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การศึกษาวิจัยในครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาปจจัยสวนบุคคล ทัศนคติในการทํางาน  
การรับรูความสามารถของตนเองและพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแหงหน่ึง  
2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน 3) เพื่อศึกษา
ความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิต
แหงหน่ึง 4) เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับพฤติกรรมการทํางาน
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ท้ังส้ิน 152 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม 4 สวนประกอบดวย 1) ปจจัยสวนบุคคล   
2) ทัศนคติในการทํางาน 3) การรับรูความสามารถของตนเอง 4) พฤติกรรมการทํางาน ขอมูลท่ีไดรับจาก
การตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยางนํามาวิเคราะหดวยเครื่องคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูปสถิติ 
ท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test, F-test สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

 
ผลการวิจัยพบวา 1) ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัทประกันชีวิตท่ีแตกตางกันมีพฤติกรรม

การทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 2) ทัศนคติในการทํางานโดยรวมและ 
รายดาน ไดแก ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน ดานลักษณะภายในงาน ดานการกํากับดูแลงาน  
ดานลักษณะสังคมในการทํางาน ดานผลตอบแทน และดานสภาพการทํางาน มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และ 0.1 3) การรับรูความสามารถของตนเอง
โดยรวมและรายดาน ไดแก ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน ดานความสามารถในการเปน
ตัวแบบใหกับผูอื่น ดานความสามารถในการพูดโนมนาวจิตใจผูอื่น และดานความสามารถในการสราง
ความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอื่น มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .01 4) ทัศนคติในการทํางานดานผลตอบแทน การรับรูความสามารถของตนเองดาน 
การประเมินความสามารถในการทํางานและดานความสามารถในการสรางความรูสึกทางบวกใหกับ
ตนเองและผูอื่น เทาน้ัน ท่ีสามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการทํางานไดรอยละ 70.2 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 
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The purpose of this research were  1) to study the Personal Factors, Self – Efficacy and 
Behavior of employees of a Life Insurance Company 2) to  compare behavior of employees with 
different personal factors 3) to study the relationship between attitude at work and behavior of 
employees of a Life Insurance Company 4)to study the relationship between self – efficacy and 
behavior of employees of a Life Insurance Company 5)to study the prediction between attitude 
at work and self - efficacy and behavior of employees of a Life Insurance Company, The sample 
studied were Annual employees of a Life Insurance Company in 2010,total 152 employees . The 
research measurement used in collecting data was four parts questionnaire: 1) Personal Factors 
2) Attitude at work 3) Self – Efficacy and 4) Working Behavior.  The data was analyzed by 
statistical package of social science computer program. Statistics analyzed were frequency, 
percentage, mean, t-test, F-test, standard deviation, Pearson’s product moment correlation 
coefficient, and multiple regression analysis. 

 
The result show that 1) Different Personal Factors in employees of Life Insurance 

Company was not significant with working behavior at level of.05 2) The attitude at work, e.g. 
opportunity to advance their work, job characteristic, supervisory work, social nature of work, 
compensation and working condition was relate behavior to work statistically significant at level 
of .05 3) The perception of self – efficacy,e.g. evaluation of the ability to work, the ability of a 
model for others, the ability to create positive feeling to themselves and other associated with 
behavior to work statistically significant at level of .01 4) The attitude at work in wage, efficacy 
of self – assessment of the ability to work and the ability to create positive feeling to themselves 
and others that be only to predict 70.2%of the employees working behavior at level of .01 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 

แมวาเทคโนโลยีจะมีบทบาทสําคัญในการดําเนินงานของธุรกิจในยุคการแขงขันแบบไร
พรมแดน แตปจจัยท่ีมีบทบาทเหนือกวาก็คือ ทรัพยากรมนุษย เพราะมนุษยเปนผูควบคุมเทคโนโลยี
ท้ังหมด ดังนั้นองคการใดท่ีมีวิธีการบริหารจัดการบุคคลที่เหมาะสมจึงถือเปนขอไดเปรียบดานการ
แขงขันประการหน่ึง(ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ, 2550: 9) ท้ังนี้เพราะการท่ีองคการหนึ่งๆ จะบรรลุ
เปาหมายการดําเนินงานไดนั้น จะตองอาศัยความรวมมือรวมใจของบุคลากรในองคการนั้นๆ 
นอกจากนั้นเม่ือเปรียบเทียบกับปจจัยอ่ืนๆ ของการดําเนินงาน อันไดแก เงิน วัตถุดิบ เคร่ืองจักร 
การตลาด และการจัดการแลว ทรัพยากรมนุษยคือปจจัยท่ีมีความสําคัญท่ีสุดของการแขงขันทาง
ธุรกิจ กลาวคือ หากองคการตางๆ มีทรัพยากรดานอ่ืนๆ เหมือนกัน แตมีผูปฏิบัติงานและผูบริหาร
ตางกันแลว ผลการดําเนินงานยอมตางกัน (จําเนียร  จวงตระกูล, 2536: 27) 

 
 ดังนั้นพนักงานหรือบุคคลในองคการจึงมีความสําคัญกับผลการดําเนินการขององคการ

เปนอยางยิ่ง อยางไรก็ตาม ในแตละองคการก็ยอมมีบุคลากรแตกตางกันไป ความแตกตางของ
บุคคลนี้ทําใหเกิดการจัดบุคคลใหเหมาะกับงาน การนําบุคคลท่ีมีความสามารถไมเหมาะสมกับงาน
มาทํางานเปนส่ิงท่ีกอใหเกิดปญหาในหนวยงานข้ึน การคัดเลือกบุคคลในปจจุบันจึงมีความสําคัญ
และมีความสลับซับซอนข้ึนมากโดยที่มีบุคคลมากข้ึน งานมีความแตกตางกัน สถานท่ีทํางาน
แตกตางกัน พฤติกรรมการทํางานจึงแตกตางกันไป การศึกษาเร่ืองบุคคลในองคการโดยเฉพาะพฤติกรรม 
กับการทํางานจึงเปนส่ิงท่ีชวยใหเขาใจธรรมชาติของบุคคล และมอบหมายงานใหเหมาะสมกับแตละ
บุคคลเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของหนวยงานนั้น (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2542: 61) 

 
นอกจากนี้แลวทัศนคติยังมีสวนสําคัญ จากการที่ เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ 

(2540: 7-9) ไดกลาววาทัศนคติเปนสภาพความพรอมทางจิตของบุคคล ซ่ึงเปนผลรวมของ 
ความคิดเห็น ความเช่ือของบุคคลท่ีถูกกระตุนดวยอารมณ ความรูสึก และทําใหบุคคลพรอมท่ีจะ
กระทําการส่ิงหนึ่งส่ิงใด หรือเปนตัวกําหนดแนวโนมของบุคคลในการท่ีจะมีปฏิกิริยาตอบสนอง 
ในลักษณะท่ีชอบหรือไมชอบตอส่ิงนั้น ซ่ึงในองคการมีองคประกอบเก่ียวกับงานหลายอยางท่ีมี
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อิทธิพลตอทัศนคติของบุคคล การศึกษาทัศนคติของบุคคลตอองคประกอบเกี่ยวกับงาน จะชวยให
สามารถเปล่ียนแปลงสถานการณตางๆ เพ่ือเสริมสรางทัศนคติท่ีดี และเปล่ียนแปลงทัศนคติท่ีไมดี
ตอองคประกอบของงานได จึงเห็นไดวาทัศนคติเปนส่ิงท่ีสําคัญในองคการ เพราะจะมีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ถาพนักงานมีทัศนคติท่ีดีจะทําใหพนักงานมุงสรางสรรคส่ิงท่ีดี
ใหกับองคการและตนเอง ถาพนักงานมีทัศนคติท่ีไมดีหรือมีทัศนคติดานลบตองานหรือองคการ 
อาจทําใหเขาไมตั้งใจทํางาน ไมเห็นคุณคาของงาน และลาออกไปในท่ีสุด ซ่ึงจะสงผลกระทบตอ
องคการโดยรวม (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ, 2550: 63) ดังนั้น ถาองคการสามารถพัฒนาและสงเสริม
พนักงานในองคการใหมีทัศนคติท่ีดีในการทํางานได องคการนั้นก็จะมีความเขมแข็งมากยิ่งข้ึน และ
ประสบความสําเร็จในการแขงขันในท่ีสุด 

 
อีกประการหน่ึง พฤติกรรมของบุคคลยังเกี่ยวของกับการรับรูความสามารถของตนเอง 

(Self Efficacy) จากแนวคิดของ Bandura (อางใน สมโภชน โชติวิทยธารากร, 1977: 57-58)  
มีความเชื่อวา การรับรูความสามารถของตนเองน้ัน มีผลตอการกระทําของบุคคล บุคคล 2 คน อาจมี
ความสามารถไมตางกัน แตอาจแสดงออกในคุณภาพท่ีแตกตางกันได ถาพบวาคน 2 คนนี้มีการรับรู
ความสามารถของตนเองแตกตางกัน นั่นคือถาคนเรามีการรับรูวาเรามีความสามารถ เราก็จะ
แสดงออกถึงความสามารถนั้นออกมา บุคคลท่ีรับรูวาตนเองมีความสามารถจะมีความอดทน 
อุตสาหะ ไมทอถอย และจะประสบความสําเร็จในท่ีสุด ตรงกันขามถาบุคคลรับรูความสามารถของ
ตนเองตํ่า มักจะทํางานลักษณะงายๆ ขาดความพยายาม หลีกเล่ียงงาน มักทอถอยเม่ีอพบอุปสรรค
ตางๆ  ซ่ึงจะเห็นไดวาการรับรูความสามารถของตนเองน้ันมีความสําคัญสําหรับบุคลากรในองคกร
ท่ีตองการประสบความสําเร็จ ดังนั้น ถาเราสามารถพัฒนาบุคคลในองคการของเราใหมีการรับรู
ความสามารถของตนเองในระดับท่ีเหมาะสม จะชวยใหบุคคลสามารถทํางานไดมีประสิทธิภาพ 
และมีความม่ันใจในการทํางานมากยิ่งข้ึน ซ่ึงบุคคลเหลานี้จะชวยใหองคการประสบความสําเร็จ
ตามเปาหมายท่ีวางไวได 

 
ธุรกิจประกันภัยเปนธุรกิจท่ีมีบทบาทสําคัญยิ่งตอระบบเศรษฐกิจ และสังคมของประเทศ 

ท้ังในแงสถาบันการเงินท่ีมีศักยภาพสูงในการระดมเงินออมจากภาคครัวเรือนภายในประเทศ และ
สถาบันรับเส่ียงภัยท่ีชวยสรางความม่ันคงพื้นฐานแกบุคคล ครอบครัว และธุรกิจ นอกจากน้ียังเปน
กลไกสําคัญอยางหน่ึงในการขับเคล่ือนระบบเศรษฐกิจของประเทศ และปจจุบันรัฐบาลได
เตรียมการเปดเสรีทางการคา(Free Trade Area: FTA) ทําใหบริษัทประกันในประเทศไทยตอง
เตรียมความพรอมในการแขงขันท่ีจะรุนแรงข้ึน ท้ังดานการสรางศักยภาพทางธุรกิจ การพัฒนา
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บุคลากร  และสรางคุณภาพในการบริการตางๆ  ใหสูงข้ึน  (ศิ ริกาญจน  คําศรีระภาพ  และ 
ชยันต ภูสันติสัมพันธ, 2549: 3) จึงเห็นไดวาธุรกิจประกันภัยซ่ึงแบงเปนประกันวินาศภัยและ
ประกันชีวิตนั้นมีความสําคัญยิ่งตอระบบเศรษฐกิจ และในป 2551 ท่ีผานมาธุรกิจประกันชีวิต 
มีจํานวนเบ้ียประกันรับรวม 221,970 ลานบาท ขยายตัวรอยละ 10.1 จะเห็นไดวา ถึงแมประเทศ 
จะประสบปญหาวิกฤตทางเศรษฐกิจ แตธุรกิจประกันชีวิตก็ยังมีอัตราท่ีเติบโตไดอยางตอเนื่อง 
และม่ันคง (สมาคมประกันชีวิตไทย, 2552: 11) จึงเห็นไดวาธุรกิจประกันชีวิตเปนธุรกิจท่ีมี
ความสําคัญยิ่งตอระบบเศรษฐกิจ และมีการแขงขันท่ีสูงมากข้ึนเม่ือพิจารณาจากการขยายตัวทาง
การคาและเบ้ียประกันรับท่ีผานมา นอกจากนี้การเปดเสรีทางการคาวาดวยธุรกิจประกันภัยใน
อนาคตก็จะทําใหการแขงขันในธุรกิจเพิ่มมากข้ึน โดยเฉพาะธุรกิจประกันชีวิตเปนท่ีทราบกันดีวา
ในปจจุบันมีชองทางการขายหลากหลายมากข้ึนท้ังจากทางชองทางธนาคาร ทางโทรศัพท ซ่ึงใน
อดีตจะขายผานชองทางตัวแทนประกันชีวิตเปนชองทางหลักเทานั้น ดังนั้นบุคลากรในธุรกิจ
ประกันชีวิตจึงมีความสําคัญยิ่งตอการแขงขันดังกลาว องคการตางๆในธุรกิจประกันชีวิตตองมีการ
สรรหา พัฒนา และรักษา ไวซ่ึงบุคลากรท่ีมีคุณภาพไวกับองคการของตนใหมากท่ีสุด 

 

 จากเหตุผลท่ีกลาวมาขางตน ทําใหผูวิจยัมีความสนใจท่ีจะศึกษา ปจจยัสวนบุคคล ทัศนคติ
ในการทํางาน การรับรูความสามารถของตนเอง ท่ีมีตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในบริษทั
ประกันชีวิต เพื่อเปนประโยชน ตอผูประกอบธุรกิจประกันชีวิตหรือธุรกิจอ่ืน ในการหาแนวทาง 
วางกลยุทธ กําหนดนโยบาย และบริหารทรัพยากรบุคคลของตนใหมีพฤติกรรมการทํางานท่ีดี มี
ประสิทธิภาพ ทําใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการเพิ่มสูงข้ึนตามเปาหมายท่ีวางไว 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาพฤติกรรมการทํางาน ทัศนคติในการทํางาน และการรับรูความสามารถของ
ตนเองของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแหงหนึ่ง 

 
2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแหงหนึ่ง 

ท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน 
 
3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานบริษัทประกันชีวิตแหงหนึ่ง 
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4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับพฤติกรรม 
การทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแหงหนึ่ง 

 
5. เพื่อศึกษาตัวพยากรณรวมระหวางทัศนคติในการทํางาน และการรับรูความสามารถของ

ตนเอง กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแหงหนึ่ง 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

 1. เพ่ือใหทราบความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงาน และความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงาน 
 
 2. เพ่ือใหทราบตัวพยากรณรวมระหวางปจจัยสวนบุคคล ทัศนคติในการทํางาน การรับรู
ความสามารถของตนเอง กับพฤติกรรมการทํางาน และใชเปนแนวทางในการพยากรณพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานตอไป 
 
 3. สามารถนําไปใชเปนแนวทางใหผูบริหารองคการตางๆ กําหนดนโยบาย แนวทาง
ปรับปรุงทัศนคติในการทํางาน การรับรูความสามารถของตนเอง เพ่ือพฤติกรรมการทํางานท่ีดีของ
พนักงานในองคการของตนตอไป 

 
ขอบเขตการวจัิย 

 
 1. ประชากรที่ศึกษาในการวิจยัคร้ังนี้ เปนพนกังานประจําของ บริษัทประกันชีวิตแหงหนึ่ง 
ในกรุงเทพมหานคร 
 
 2. ตัวแปรท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ ตัวแปรตน ไดแกปจจยัสวนบุคคล ทัศนคติในการทํางาน 
และการรับรูความสามารถของตนเอง ตัวแปรตาม ไดแก พฤติกรรมการทํางาน 
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นิยามศัพท 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดใหความหมายและจํากัดขอบเขตของศัพทท่ีเกี่ยวของ ดังนี้ 
 
 พนักงานประกันชีวิต หมายถึง พนักงานประจําของบริษัทประกันชีวิตท่ีผานการทดลอง
งานแลว 
 
 ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะเฉพาะของพนักงานบริษัทประกันชีวิตท่ีมีความแตกตาง
กันออกไป ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และอายุการทํางาน 
 
 - เพศ หมายถึง ลักษณะทางเพศของพนักงานบริษัทประกันชีวิต แบงออกเปน 2 กลุม คือ 
หญิง และ ชาย 
 
 - อายุ  หมายถึง  ระยะเวลานับต้ังแตป ท่ีพนักงานบริษัทประกันชีวิตเกิดจนถึงป ท่ี 
ตอบแบบสอบถาม จําแนกออกเปน 3 กลุม คือ อายุ 20 – 30 ป 31 – 40 ป และ มากกวา40 ป 
 
 - สถานภาพสมรส หมายถึง สถานะการใชชีวิตคูของพนักงานบริษัทประกันชีวิตปจจุบัน  
ในวันท่ีตอบแบบสอบถาม แบงเปน 3 กลุม คือ โสด สมรส และหยาหรือหมายหรือแยกกันอยู 
 
 - ระดับการศึกษา หมายถึง การศึกษาในระดับสูงสุดท่ีพนักงานบริษัทประกันชีวิตไดรับ 
การจากสถาบันการศึกษา จําแนกเปน 3 กลุม คือ ระดับตํ่ากวาปริญญาตรี ระดับปริญญาตรี และ
ระดับสูงกวาปริญญาตรี 
 
 - อายุการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาตั้งแตพนักงานเร่ิมปฏิบัติงานเปนพนักงานของบริษัท
ประกันชีวิตแหงนี้ จนถึงวันท่ีตอบแบบสอบถาม จําแนกเปน 3 กลุม คือ นอยกวา 3 ป ระหวาง  
3-7 ป และมากกวา 7 ป 
 
 ทัศนคติในการทํางาน หมายถึง ความคิด ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตองานของตนและพรอม
ท่ีจะแสดงออกมาเปนพฤติกรรมในการทํางาน ไดแก 
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 - ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน หมายถึง การที่พนักงานมีความคิดหรือความรูสึกวา
งานท่ีเขาทํามีโอกาสกาวหนาในหนาท่ีการงาน ไดรับพิจารณาเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง เพิ่มเงินเดือน 
และไดรับการสงเสริมการสนับสนุนใหศึกษาตอ ตลอดจนมีโอกาสเขารวมการฝกอบรม สัมมนา 
เพื่อเพ่ิมพูนความสามารถ 
 
 - ดานลักษณะภายในงาน หมายถึง การที่พนักงานมีความความคิดหรือความรูสึกวา 
ไดทํางานที่ตรงกับทักษะความรู ความสามารถ ทักษะ ความชํานาญท่ีเขามีอยู 
 
 - ดานการกํากับดูแลงาน หมายถึง การท่ีพนักงานมีความคิดหรือความรูสึกวาผูบังคับบัญชา 
หรือหัวหนางานและตัวพนักงานเองมีความรูสึกท่ีดีตอกัน โดยผูบังคับบัญชามีความไวใจ เขาใจ  
ใหเกียรติเห็นความสําคัญ และเอาใจใสในตัวพนักงาน 
 
 - ดานลักษณะสังคมในการทํางาน หมายถึง การที่พนักงานมีความคิดหรือมีความรูสึกวา
ตนเปนสมาชิกคนหนึ่งของการทํางานหรือของกลุม รู สึกวาตนเองกับสมาชิกในกลุมหรือ 
เพื่อนรวมงาน มีความรวมมือในการปฏิบัติงาน มีความรักใครกลมเกลียว เขาใจกัน มีความเปนมิตร
และชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีความพอใจในการทํางานรวมกัน 
 
 - ดานผลตอบแทน หมายถึง การท่ีพนักงานมีความคิดหรือความรูสึกวาองคการมีการให
ผลตอบแทนและสวัสดิการแกพนักงานท่ีดีและมีความเหมาะสม ไดแก เงินเดือน โบนัส สวัสดิการ
ดานการรักษาพยาบาล การลางาน และเงินสํารองเล้ียงชีพเม่ือออกจากงาน หรือเกษียณอายุ 
การทํางาน 
 
 - ดานสภาพการทํางาน หมายถึง การที่พนักงานมีความคิดหรือรูสึกวาสถานที่ทํางาน 
มีความนาอยู มีอุปกรณ และเคร่ืองมืออํานวยความสะดวกพรอมสําหรับการทํางาน มีส่ิงแวดลอม
ทางกายภาพท่ีดีท้ังอุณหภูมิ แสงสวาง ปราศจากเสียงรบกวน ตลอดจนมีช่ัวโมงในการทํางาน 
ท่ีเหมาะสม 
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 การรับรูความสามารถของตนเอง หมายถึง การพิจารณาตัดสินเกี่ยวกับตนเองวาตนเอง 
มีความสามารถมากพอท่ีจะกระทําพฤติกรรมบางอยางใหบรรลุเปาหมายตามท่ีกําหนดไวไดมาก
นอยเพียงใด  และตนเองมีความสามารถอยูในระดับใด โดยแบงการรับรูความสามารถของตนเอง
ออกเปน 4 ดาน ไดแก 
 
 - ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน หมายถึง การพิจารณาตัดสินเกี่ยวกับตนเอง
มีความสามารถเพียงพอที่จะทํางานตามท่ีไดรับมอบหมายใหประสบความสําเร็จ 
 
 - ดานความสามารถในการเปนตัวแบบใหกับผูอ่ืน หมายถึง การพิจารณาตัดสินเกี่ยวกับ
ตนเองวาตนเองมีความสามารถในการเปนตัวอยางท่ีดีใหกับผูอ่ืนได 
 
 - ดานการพูดโนมนาวจิตใจผู อ่ืน  หมายถึง  การพิจารณาตัดสินเกี่ยวกับตนเองวา 
มีความสามารถในการชักจูง โนมนาวใหผูอ่ืนมารวมทํางานเพื่อใหงานประสบความสําเร็จและ
เพื่อนรวมงานมีความพึงพอใจ 
 
 - ดานความสามารถในการสรางความรูสึกในทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน หมายถึง  
การพิจารณาตัดสินเกี่ยวกับตนเองวาตนเองมีความสามารถในการสรางความรูสึกทางบวกใหกับ
ตนเอง และผูอ่ืนได 
 
 พฤติกรรมการทํางาน หมายถึงการกระทําของบุคคลท่ีแสดงออกมาในสภาพแวดลอมการ
ทํางาน ซ่ึงมีความสัมพันธกับงานท่ีทําอยู โดยใชศักยภาพของตนเองอยางเต็มท่ี เพื่อใหกิจกรรม
บรรลุเปาหมาย แบงออกเปน 4 ดาน ไดแก 
 
 - พฤติกรรมดานการแกปญหา หมายถึง การวิเคราะห หาวิธีการแกไขปญหา ประเมิน
เหตุการณตางๆ ดวยความรอบคอบมีเหตุผล สามารถดําเนินการแกปญหาใหสําเร็จลุลวงไดดวยดี 
 
 - พฤติกรรมดานมนุษยสัมพันธ หมายถึง การมีปฏิสัมพันธระหวางตนเองกับผูรวมงาน 
การพบปะสังสรรค เปนมิตรกับผูอ่ืน ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ตลอดจนคํานึงถึงความรูสึกของผูอ่ืน 
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 - พฤติกรรมดานความรับผิดชอบตองาน หมายถึง การวางแผน เอาใจใส ตั้งใจปฏิบัติงาน
ดวยความละเอียดรอบคอบ มีความรับผิดชอบในตําแหนงหนาท่ี เพ่ือใหการปฏิบัติงานสําเร็จลุลวง
ไปดวยดี 
 
 - พฤติกรรมดานการปฏิบัติตามขอบังคับขององคการ หมายถึง การปฏิบัติหนาท่ีตาม
แนวทางที่บริษัทไววางกฏระเบียบไวอยางเครงครัด ตลอดจนรักษาระเบียบวินัยในการทํางาน 
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
  
 การศึกษาวิจัย เร่ือง ทัศนคติในการทํางาน การรับรูความสามารถของตนเอง และพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแหงหนึ่ง นั้น จากการตรวจสอบเอกสาร มีแนวคิด 
ทฤษฎี รวมท้ังเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ดังตอไปนี้ 
 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับทัศนคติ 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเอง 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน 
4. เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับทัศนคต ิ

 
ความหมายของทัศนคติ 
 
 มนูญ ตนะวัฒนา (2532: 135) ไดใหความหมายของทัศนคติ ไววา หมายถึง ความโนมเอียง
ท่ีจะตอบสนองตอบุคคลตางๆ กลุมคน ส่ิงของและความคิดเห็นตางๆ ไปในทางบวกหรือทางลบ 
ทัศนคติท่ีเกิดขึ้นอยูเสมอมักจะจูงใจใหคนแสดงปฏิกิริยาไปตามทิศทางเฉพาะเหลานั้น 
 
 ระวีวรรณ อังคนุรักษพันธ (2533: 13-15) ไดรวบรวมนิยามทัศนคติของนักการศึกษา และ
นักจิตวิทยาไดนิยาม หรือคําจํากัดความมากมาย พอจะสรุปเปนหัวขอท่ีสําคัญ ดังนี้ 
 
 1. ทัศนคติเปนความพรอมของประสาทและจิตใจ 
 
  ทัศนคติ หมายถึง สภาพความพรอมของสมอง ประสาท และจิตใจ ในการที่จะคิด
จัดระบบของประสบการณท้ังหลายท่ีเกี่ยวโยงกัน จากอิทธิพลภายนอก หรือภายในตอส่ิงตางๆ นั้น 
ไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง ซ่ึงอาจเปนบวกหรือลบก็ได 
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 2. ทัศนคติเปนความโนมเอียงของจิตใจ 
 
  ทัศนคติ หมายถึง แนวโนมในการตอบสนองท่ีเกิดจากการเรียนรู และตอบสนอง  
แสดงพฤติกรรมตอส่ิงของดวยทาทีท่ีชอบ หรือไมชอบ 
 
 3. ทัศนคติเปนความรูสึก หรืออารมณ 
 
  ทัศนคติ หมายถึง ความรูสึก ความคิด ความเช่ือ และพฤติกรรมของแตละบุคคล ท่ีมีตอ
ส่ิงหนึ่ง อันเปนผลมาจากสภาวะรางกาย จิตใจ ประสบการณ และการเรียนรู เกี่ยวกับส่ิงนั้นๆ แสดง
ความพรอมท่ีจะเขาไปหาเม่ือเกิดความรูสึกชอบ เรียกวา ทัศนคติท่ีดี หรือทางบวก หรือแสดง 
ความพรอมท่ีจะถอยหนี เม่ือเกิดความรูสึกไมชอบ เรียกวา ทัศนคติไมดี หรือทางลบ 
 
 4. ทัศนคติเปนสภาพของจิตใจ 
 
  ทัศนคติ หมายถึง สภาพของจิตใจท่ีมีอิทธิพลตอความคิด เกิดข้ึนจากประสบการณ 
อันทําใหบุคคลมีการกระทําตอส่ิงหนึ่งส่ิงใด ในลักษณะพอใจ หรือไมพอใจ 
 
  สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543: 79) ไดใหความหมายของทัศนคติ ไววา หมายถึง ความรูสึก
หรือทาทีของบุคคลท่ีมีตอบุคคล วัสดุ สถาบัน และสถานการณตางๆ 
 
  ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2545: 138) ไดใหความหมายของทัศนคติ ไววา หมายถึง สภาวะ
ความพรอมทางจิตทางจิตท่ีเกี่ยวของกับความคิด ความรูสึก และแนวโนมของพฤติกรรมบุคคลท่ีมี
ตอบุคคล ส่ิงของและสถานการณตางๆ ไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่งและสภาวะความพรอมทางจิตนี้
จะตองอยูนานพอสมควร 
 
  จุฑารัตน เอ้ืออํานวย (2549: 169) ไดใหความหมายของทัศนคติ ไววา หมายถึง 
ความรูสึกนึกคิด ความเช่ือของบุคคลท่ีมีตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง โดยการตอบสนองจะแสดงออกใน
ลักษณะชอบหรือไมชอบ 
 



 

 

11 

  จํารอง เงินดี (2552: 75) ไดใหความหมายของทัศนติ ไววา หมายถึงความรูสึกของ
บุคคลท่ีมีตอส่ิงเราท้ังคน สัตว ส่ิงของ และสถานการณตางๆ ท่ีสรางใหเกิดมีข้ึนจากประสบการณ
ตอส่ิงนั้นๆ ในลักษณะของการประเมินคา การแสดงออกนั้นจะเปนทิศทางใดทิศทางหนึ่งและ 
เม่ือเกิดข้ึนแลวจะมีความคงทนถาวรพอสมควร 
 
  Milton (1970: 112) ไดใหความหมายของทัศนคติ ไววา หมายถึง การผสมผสาน หรือ 
การจัดระเบียบของความเช่ือม่ันท่ีมีตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง หรือสถานการณหนึ่ง ผลรวมของความเชื่อถือ
นี้ จะเปนตัวกําหนดแนวโนมของบุคคลในการท่ีจะมีปฏิกิริยาตอบสนองในลักษณะท่ีชอบหรือ 
ไมชอบ 
 
  Kendler (1974: 671) ไดใหความหมายของทัศนคติ ไววา หมายถึง ความพรอมของ 
แตละบุคคลท่ีจะแสดงพฤติกรรมท่ีจะสนับสนุน หรือตอตานประสบการณ บุคคล สถาบัน หรือ
แนวความคิดบางอยาง การแสดงออกของทัศนคติแบงออกเปนพฤติกรรมใหมๆ 2 ลักษณะ คือ 
ลักษณะพึงพอใจ ซ่ึงเรียกวาทัศนคติแบบบวก และลักษณะไมพึงพอใจ ซ่ึงเรียกวาทัศนคติแบบลบ 
 
  Fishbein and Ajzen (1980: 1) ไดใหความหมายของทัศนคติ ไววา หมายถึง แนวโนมท่ี
เกิดจาการเรียนรูในอันท่ีจะตอบสนองอยางถาวรตอส่ิงเราท่ีแสดงใหเห็นดวยทาทีท่ีชอบหรือ 
ไมชอบตอทัศนคติเปาหมายน้ัน 
 
  Hitt et al. (2006:173) ไดกลาววา ทัศนคติของบุคคล หมายถึง ผลความรูสึกทางใจ 
ท่ีกระตุนใหเกิดพฤติกรรมไปในทางใดทางหนึ่ง โดยทัศนคติเปนส่ิงท่ีสะทอนมาสูพฤติกรรมของ
บุคคล ดังนั้นพฤติกรรมของบุคคลยอมเปนการแสดงออกที่มีผลมาจากทัศนคติของบุคคล ซ่ึงเปน 
ส่ิงท่ีมาจากประสบการณ ความรู ความคิด ความเชื่อ การเรียนรูของบุคคล และเปนท่ีรวมภูมิหลัง
ของบุคคลนั้นๆ 
 
 จากความหมายขางตนสรุปไดวา ทัศนคติ หมายถึง ความรูสึก ความเช่ือ และแนวโนมของ
พฤติกรรมของบุคคลท่ีมีตอส่ิงเรา อันไดแก บุคคล ส่ิงของ และสถานการณตางๆ ในลักษณะของ
การประเมินคาวาไปในทางบวกหรือทางลบ   
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ความหมายของทัศนคติในการทํางาน 
 
 มีผูใหความหมายของทัศนคติในการทํางาน ไว หลายทานดังนี้ 
  
 พรรณราย ทรัพยประภา (2529: 76) ไดกลาววา ทัศนคติในการทํางาน คือ ความพรอมท่ีจะ
แสดงออกในทางใดทางหนึ่ง ในสวนท่ีมีความสัมพันธกับองคประกอบเฉพาะบางประการอัน
เกี่ยวกับการทํางาน 
 
 วิฑูรย สิมะโชคดี (2538: 11) ไดกลาววา การที่บุคคลมีทัศนคติท่ีดีในการทํางาน หมายถึง 
บุคคลผูนั้นมีความรูสึกท่ีดีตองานของเขา แมวางานแตละอยางจะใหความรูสึกแตกตางกัน ทัศนคติ
เปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหผลงานท่ีไดแตกตางกัน 
 
 พงศ หรดาล (2540: 42) ไดกลาววาทัศนคติในการทํางาน เปนผลสืบเนื่องมาจากทัศนคติ
ดานตางๆ ของคนงานท่ีมีตอการทํางานรวมทั้งอาจจะเกิดจากองคประกอบอ่ืนๆ ท่ีสัมพันธกับงาน 
ท่ีทําอยู เชน ความม่ันคงปลอดภัย ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ผลตอบแทน เพื่อนรวมงาน 
และผูบริหารดี งานทาทายความสามารถ เปนตน 
 
 Katzell and Thompson (1990: 144-153) ไดกลาววา บุคคลท่ีมีทัศนคติทางบวกตอ 
การทํางานและองคการ จะเปนแรงจูงใจอยางมากใหบุคคลปฏิบัติงานของเขาและยังคงอยูใน
องคการตอไป 
 
 จากความหมายท่ีกลาวมาขางตน สรุปไดวา ทัศนคติในการทํางาน หมายถึง ความคิด 
ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตองานและพรอมจะแสดงออกมาเปนพฤติกรรมในการทํางาน 
 
องคประกอบของทัศนคติ 
 
 Rosenberg (1965: 123-124) มีแนวคิดวา ทัศนคติมี 2 องคประกอบดังนี้ 
 
 1. องคประกอบดานปญญา หมายถึง กลุมของความเช่ือท่ีบุคคลมีวาท่ีหมายของทัศนคติ 
จะเปนตัวสงเสริม หรือขัดขวางการบรรลุถึงคานิยมตางๆ ของบุคคล 
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 2. องคประกอบดานความรูสึก หมายถึง ความรูสึกท่ีบุคคลมี เม่ือถูกกระตุน โดยท่ีหมาย
ของทัศนคติ Rosenberg เห็นวา อารมณ ความรูสึกท่ีชอบ พอใจ และเห็นดวย ท่ีบุคคล มีตอท่ีหมาย
ของทัศนคตินั้น จะมีความสัมพันธกับการบรรลุถึงคานิยมท่ีดี ในทางกลับกัน อารมณ ความรูสึกท่ี
ไมชอบ ไมพอใจ และไมเห็นดวยท่ีบุคคลมีตอท่ีหมายของทัศนคตินั้น จะมีความสัมพันธกับการ
บรรลุถึงคานิยมท่ีไมดี 
 
 Triandis (1971-1994) มีแนวคิดวา ทัศนคติ ประกอบไปดวยองคประกอบ 3 ประการ ดังนี้ 
 
 1. องคประกอบทางดานสติปญญา หรือดานความรู หรือ ความคิด (Cognitive Component) 
ไดแก ความคิด ความเขาใจ ตลอดจนความเชื่อของบุคคลท่ีมีตอบุคคล ส่ิงของ วัตถุ สถานการณตางๆ 
หรือมีตอส่ิงเราท่ีเปนท่ีหมายของทัศนคติ 
 
 2. องคประกอบทางดานความรูสึก (Affective Component) ไดแก ความรูสึก อารมณท่ี
บุคคลมีตอส่ิงเรา ถาบุคคลรูสึกดีตอส่ิงเรา แสดงวามีความรูสึกในดานบวก (Positive) ตอส่ิงนั้น  
แตถารูสึกไมดีตอส่ิงใด แสดงวามีความรูสึกในดานลบ (Negative) ตอส่ิงนั้น 
 
 3. องคประกอบดานพฤติกรรม หรือดานการกระทํา (Behavior Component) ไดแก  
ความโนมเอียงท่ีจะกระทํา หรือตอบสนองตอส่ิงเรา ในทางใดทางหน่ึง ท้ังดานบวกและดานลบ 
 
 Fishbein and Ajzen (1975: 130); Thurstone (1959: 320-322) ไดกลาววา ทัศนคติ 
มีองคประกอบเดียว คือ อารมณ ความรูสึกในทางชอบหรือไมชอบท่ีบุคคลมีตอท่ีหมายของทัศนคติ 
ในบรรดาแนวการจัดองคประกอบของทัศนคตินั้น แนวทางท่ีไดรับความนิยมมากท่ีสุดในปจจุบัน 
คือแนวทาง ท่ี เห็นว า ทัศนคติมีองคประกอบด านความ รู สึก  เพี ย งองคประกอบเ ดียว  
(ธีรพร  อุวรรณโณ, 2530: 100) เพราะวาองคประกอบดานปญญา และพฤติกรรม เปนตัวแปร หรือ
มโนทัศนท่ีแยกออกจากทัศนคติได  
 



 

 

14 

 Sears et al. (1991: 136-139) ไดอธิบายวา ทัศนคติลวนแตประกอบดวยสวนสําคัญ  
3 ประการ คือ 
  
 1. องคประกอบดานความรู (Cognitive Component) ประกอบดวยองคความท้ังมวลท่ีมีอยู 
หรือประสบการณเดิมเกี่ยวกับส่ิงท่ีเปนเปาหมายของทัศนคติและไดรับรูขอเท็จจริง ไดรับความรู 
รวมถึงความเช่ือตางๆ เกี่ยวกับเร่ืองนั้นเพิ่มเติมข้ึน 
 
 2. องคประกอบดานความรูสึก (Affective Component) ประกอบดวยความรูสึก และ
อารมณของบุคคลนั้นตอเปาหมายของทัศนคติซ่ึงเปนเปนการประเมินคาความรูสึกเชิงบวก ไดแก 
ชอบ พอใจ เห็นใจ หรือความรูสึกเชิงลบ ไดแก ไมชอบ ไมพอใจ กลัว รังเกียจ ซ่ึงจะสอดคลองกับ
องคประกอบดานความรูเกี่ยวกับส่ิงนั้น 
 
 3. องคประกอบดานพฤติกรรม (Behavior Component) ประกอบดวยความพรอมของ
บุคคลท่ีจะตอบสนอง หรือแนวโนมท่ีจะแสดงออกตอเปาหมายของทัศนคติเม่ือการประมวลความรู 
และประเมินคาความรูสึกตอส่ิงนั้นแลว โดยพฤติกกรมจะแสดงออกไดสองลักษณะ คือพฤติกรรม
ทางบวก ไดแก การยอมรับ สนับสนุน เขาใกล ชวยเหลือ สงเสริม และพฤติกรรมทางลบ ไดแก  
การทําลาย ขัดขืน ตอสู ถอยหนี เปนตน 
 
 นพมาศ ธีรเวคิน (2539: 90) ไดกลาววา องคประกอบและแงมุมของทัศนคติ ท่ีกลาวขวัญ
มากท่ีสุด ก็คือ การแบงทัศนคติออกเปน 3 สวนคือ 
 
 1. สวนความเช่ือและความคิด (Cognitive Component) ซ่ึงสวนใหญแลวหมายถึงความเช่ือ
หรือความไมเช่ือ ความคิด และความรู 
 
 2. สวนท่ีเกี่ยวกับความชอบ(Affective Component) สวนนี้เกี่ยวกับสวนท่ีเปนอารมณ เชน
ความชอบ ความรัก หรือความไมชอบและความเกลียดชัง 
 
 3. สวนท่ีเกี่ยวกับการกระทํา(Action Component) สวนนี้เกี่ยวกับความพรอมท่ีจะแสดง
พฤติกรรม 
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 ธนวรรธ  ตั้งสินทรัพยศิริ (2550: 63) ไดกลาววา ทัศนคติประกอบดวย 3 สวน ดังนี้ 
 
 1. องคประกอบดานความเขาใจ(Cognitive Comonent) คือสวนท่ีเปนความรูความเขาใจ 
ในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงความคิดและความเช่ือของบุคคล 
 
 2. องคประกอบดานความรูสึก(Affective Component) คือสวนของอารมณและความรูสึก
วาชอบหรือไมชอบส่ิงใดส่ิงหนึ่ง 
 
 3. องคประกอบดานพฤติกรรม (Behavioral Component) คือสวนของความตั้งใจท่ีจะ
ปฏิบัติตอคนใดคนหนึ่งหรือตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง เชน การลาออกจากงานเปนตน 
 
 จากองคประกอบของทัศนคติ สรุปไดวา ทัศนคติท่ีมี 3 องคประกอบ ไดแก ความรูหรือ
ความคิด อารมณหรือความรูสึก และสวนท่ีเกี่ยวกับพฤติกรรมหรือการกระทํา 
  
องคประกอบท่ีเก่ียวของกับทัศนคติในการทํางาน 
 
 Gilmer (1975: 402-405) ไดกลาวถึงองคประกอบท่ีเกี่ยวของกับทัศนคติในการทํางาน  
10 ประการ ดังนี้ 
 
 1. ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน (Security) เปนเหตุผลสําคัญท่ีบุคคลเลือกทํางานกับ
องคการท่ีมีความม่ันคง มีเสถียรภาพ บุคคลจะมีความรูสึกวาตนเองมีคุณคาตอองคการเปนคน 
ท่ีมีความสามารถ และมีโอกาสท่ีจะไดทํางานตอไปนานๆ ดังนั้นจึงตองทําใหตนเองเปนท่ีตองการ
ขององคการ โดยเพิ่มทักษะความชํานาญงานและความรับผิดชอบท่ีมากข้ึน ความม่ันคงปลอดภัย 
ในการทํางานจะมีความสําคัญเพ่ิมข้ึนตามอายุของพนักงานแตจะลดความสําคัญลงในพนักงาน 
ท่ีมีการศึกษาสูงกวา 
 
 2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน(Opportunity for Advancement) จะแตกตางกันไปใน 
แตละบุคคล ในระดับผูเช่ียวชาญหรือผูจัดการจะคํานึงถึงส่ิงนี้กอนองคประกอบตัวอ่ืน สําหรับ
ผูบริหารระดับกลางจะเปนส่ิงท่ีบงช้ีถึงอนาคตของเขาวาจะคงอยูกับองคการตอไปหรือไมใรระดับ
พนักงานจะข้ึนอยูกับความสามารถในงานท่ีทํา ในระดับอาวุโสท่ีมีบทบาทสําคัญตอองคการ เขาจะ
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คํานึงถึงการไดตอสัญญาจางทํางาน แตถาเปนคนหนุมสาวแลว เขาปรารถนาท่ีจะมีช่ือเสียงหรือ
ไดรับตําแหนงท่ีสูงข้ึน การขาดโอกาสเพ่ือความกาวหนาในการทํางานเปนสาเหตุสําคัญท่ีทําให
บุคคลไมชอบทํางาน และเพศชายจะใหความสําคัญกับองคประกอบนี้มากกวาเพศหญิง 
 
 3. ช่ือเสียงของบริษัทและการบริหารงาน (Company and management) บุคคลจะมอง 
ถึงขนาดขององคการ ช่ือเสียงของบริษัท ผลกําไร หรือการมีสวนชวยเหลือสังคม โดยมีความเช่ือวา
การไดทํางานกับบริษัทท่ีดีจะทําใหเขารูสึกวามีความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน พนักงานท่ีมี 
อายุมากจะใหความสําคัญตอช่ือเสียงของบริษัทมากกวาพนักงานท่ีมีอายุนอย 
 
 4. คาจาง (Wages) จะมีความสําคัญตอเพศชายมากกวาเพศหญิง และจะสําคัญตอบุคคล 
ท่ีทํางานในโรงงานมากกวาบุคคลท่ีทํางานในสํานักงาน ความสําคัญจะมีแนวโนมลดลงเม่ือบุคคล 
มีอายุมากข้ึนและจะนอยท่ีสุดจนกระท่ังอายุ 40 ป หลังจากอายุ 40 ปข้ึนไป บุคคลจะใหความสําคัญ
อยางมากตอคาจางหรือเงินเดือน 
 
 5. ลักษณะภายในงาน (Intrinsic Aspects of Job) บุคคลจะชอบงานท่ีทํา ถาไดงานท่ีตรง
กับความสามารถและชํานาญของเขา ทักษะและการศึกษาของบุคคลมีความสําคัญมากกับ 
การทํางาน บุคคลท่ีมีระดับของทักษะการศึกษา และอาชีพท่ีสูงกวาจะมีความตองการงานท่ีมี 
ความทาทายในงาน ผูบริหารหรือบุคคลระดับหัวหนางานจะชอบงานท่ีทาทาย ในขณะท่ีพนักงาน
ในระดับตํ่ากวาจะไมชอบงานท่ีมีความทาทาย 
 
 6. การกํากับดูแลงาน(Supervision) ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานจะเปนแบบอยางให
ผูบังคับบัญชาไดท้ัง 2 แบบ คือ ท้ังดานดีและดานไมดี เพศหญิงดูเหมือนจะมีความรูสึกไวในเรื่อง
การกํากับดูแลงานมากกวาเพศชาย แตท้ังเพศหญิงและเพศชายถาประสบกับการกํากับดูแลงานท่ี 
ไมดีก็เปนสาเหตุเบ้ืองตนของการขาดงานและการออกจากงานได 
 
 7. ลักษณะทางสังคมในการทํางาน (Social Aspects of the Job) เปนส่ิงท่ีเกี่ยวพันกับ 
ความตองการที่จะเปนเจาของและตองการการยอมรับทางสังคม บุคคลท่ีรูสึกวาตนเปนสมาชิก 
คนหน่ึงของการทํางานหรือของกลุมจะมีความสุขกับงานมากกวาบุคคลท่ีพบวาตนเองไมเหมาะสม
กับกลุม องคประกอบทางสังคมน้ีมีความสําคัญตอเพศหญิงมากวาเพศชายเพียงเล็กนอย และ 
เปนอิสระไมข้ึนอยูกับอายุและระดับอาชีพ 



 

 

17 

 8. การติดตอส่ือสาร (Communication) การขาดการติดตอส่ือสารท่ีดี อาจเปนสาเหตุของ
การไมชอบงาน องคประกอบของการติดตอส่ือสารจะเปนส่ิงสําคัญกับบุคคลท่ีมีระดับการศึกษาสูง
กวา การติดตอส่ือสารท่ีดีจะทําใหบุคคลรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งในกิจการงานท่ีทําและพยายาม
ปรับปรุงการติดตอส่ือสารใหดีข้ึน 
 
 9. สภาพการทํางาน (Working Condition) ไดแก อุณหภูมิ แสงสวาง การระบายอากาศ 
สถานท่ีพักผอนหยอนใจ รานขายอาหารและหองนํ้า เปนตน โดยภาพรวมแลวสภาพการทํางานเปน
ส่ิงท่ีสําคัญตอเพศหญิงมากกวาเพศชาย ช่ัวโมงการทํางานจะสําคัญตอเพศชายมากกวาอยางอ่ืน  
แตในระหวางพนักงานหญิงดวยกันแลว ช่ัวโมงการทํางานจะสําคัญกับหญิงท่ีสมรสแลวมากกวา 
ลูกจางท่ีมีระดับการศึกษาและตําแหนงงานท่ีสูงกวา ช่ัวโมงการทํางานจะไมคอยมีความสําคัญมาก
นัก 
 
 10. ผลประโยชนตอบแทน (Benefit) สวัดิการตางๆ ไดแก การเตรียมความพรอม 
เม่ือเกษียณอายุ การรักษาพยาบาล การลาหยุดงาน วันหยุดพักผอนประจําปและวันหยุดตางๆ เปน
สวนหนึ่งท่ีกําหนดไวในมาตรฐานการทํางาน ในองคการอุตสาหกรรมสวนใหญจะกําหนดไว
เหมือนๆ กัน 
 
 ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ (2550: 63-64) ยังแบงทัศนคติท่ีเกี่ยวของกับงานเปน 3 ประเภท 
ดังนี้ 
 
 1. ทัศนคติดานความพึงพอใจในการทํางาน(Job Satisfaction) หมายถึง ความรูสึกของ
บุคคลท่ีมีตองานของตน บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในงานสูงจะมีทัศนคติในทางบวกตองานที่ 
ทํา ในทางตรงขามบุคคลท่ีไมพึงพอใจในงานก็จะมีทัศนคติในทางลบตองานท่ีทํา 
 
 2. ทัศนคติดานการมีสวนรวมในงาน(Job Involvement) หมายถึง อัตราของการรับรู
เกี่ยวกับการทํางานวามีความสําคัญและมีคุณคา พนักงานท่ีมีระดับของการมีสวนรวมในงานสูงจะมี
ความระมัดระวังกับงานท่ีทําสูง มีการขาดงาน และการลาออกนอย โดยจะทุมเททั้งเวลา กําลังกาย
และกําลังใจใหกับการทํางานอยางเต็มท่ี  อีกท้ังมองวางานนั้นเปนส่ิงท่ีสําคัญเหนือส่ิงใดๆ ในการ
ดําเนินชีวิต การมีโอกาสรับผิดชอบตําแหนงหนาท่ีใดๆ นั่นหมายถึงภาพลักษณของตนเอง 
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 3. ทัศนคติดานความผูกพันกับองคการหรือความจงรักภักดีตอองคการ(Organizational 
Commitment) หมายถึง ระดับของความตองการที่จะมีสวนรวมในการทํางานใหกับหนวยงานหรือ
องคการท่ีตนเองเปนสมาชิกอยูอยางเต็มกําลังความสามารถและศักยภาพที่มีอยู บุคคลท่ีมีความรูสึก
ผูกพันกับองคการสูงจะมีความรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งขององคการ 
 
 จากองคประกอบท่ีเกี่ยวของกับทัศนคติในการทํางาน จะเห็นวา ทัศนคติในการทํางาน 
มีสวนเกี่ยวของอยางมากในการกําหนดพฤติกรรมการทํางานของบุคคล ถาบุคคลมีทัศนคติท่ีดี 
ในการทํางานก็จะทําใหมีแนวโนมของผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ  
 
ปจจัยท่ีกอใหเกิดทัศนคติ 
 
 จํารอง เงินดี (2545: 372) กลาวถึง ปจจัยท่ีกอใหเกิดทัศนคติวา เกิดจากการเรียนรูในสังคม 
บุคคลมีแนวโนมท่ีจะรับทัศนคติของบุคคลอ่ืนท่ีเรามีความสัมพันธอยางสนิทสนม ภายในกลุมของ
ตนนั้น บุคคลจะถือวาเปนรางวัลเม่ือไดรับการยอมรับภายในกลุม ทัศนคติสวนมากของคนเราไดมา
จาการกระทําของเราท่ีไดทําลงไปแลว สวนหนึ่งข้ึนอยูกับบุคลิกภาพและประสบการณของแตละ
คน 
 
 พะยอม วงศสารศรี (2537: 237) ไดกลาวถึง ปจจัยท่ีกอใหเกิดทัศนคติ ไวดังนี้ 
 
 1. การอบรมเล้ียงดู มีสวนสําคัญท่ีจะปลูกฝงทัศนคติตั้งแตวัยเด็ก สังเกต ไดชัดจากเด็ก 
ท่ีไดรับการปลูกฝงกลอมเกลาจากส่ิงแวดลอมท่ีใกลตัว 
 
 2. การไดรับประสบการณและการเรียนรู ประสบการณมีบทบาทในการหลอหลอม
ทัศนคติของบุคคล ประสบการณท่ีพบเห็นในแตละคร้ังไดวางรูปแบบทัศนคติท่ีมีตอส่ิงนั้น วามี
ทัศนคติเปนบวกหรือลบ 
 
 3. การเกี่ยวของสัมพันธกัน มีสวนใหทัศนคติท่ีมีอยูนั้นแพรขยายไปสูส่ิงอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของ
กันได 
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 4. การเลียนแบบ โดยปกติการเลียนแบบทัศนคติจะเกิดข้ึนไดตอเม่ือบุคคลท่ีเปนตนแบบ
เปนคนท่ีนาเคารพนับถือ หรือมีบุคลิกภาพท่ีทําใหผูใกลชิดช่ืนชม ก็จะมีทัศนคติท่ีดีตอส่ิงท่ี
เกี่ยวของกับส่ิงนั้น และมีทัศนคติท่ีไมดีตอส่ิงนั้นไมชอบตามไปดวย 
 
 Coon (1998: 677-679) ไดกลาวถึง ปจจัยท่ีกอใหเกิดทัศนคติ ดังตอไปนี้ 
 
 1. การติดตอโดยตรง(Direct Contact) ประสบการณตรงของบุคคลท่ีมีตอเปาหมายของ    
ทัศนคติ 
 
 2. การปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน(Interaction with Others) จากการสนทนา โตตอบกับผูท่ีมี     
ทัศนคติเฉพาะเร่ือง 
 
 3. การอบรมเล้ียงดู(Child Rearing) เปนผลมาจากคานิยม ความเช่ือ การปฏิบัติของพอแม 
 

4. การเปนสมาชิกของกลุม(Group Member) 
 
 5. ส่ือมวลชน(Mass Media) รวมไปถึงทุกส่ือ เชน นิตยสาร และโทรทัศน ท่ีเขาถึงผูรับ
จํานวนมาก 
 
 6. การเรียนรูโดยบังเอิญ (Chance Conditioning) 
 
 สรุปไดวา ปจจัยท่ีกอใหเกิดทัศนคติ คือ  การเรียนรู จากการเล้ียงดู ประสบการณ  
การเกี่ยวของสัมพันธกัน และการเลียนแบบของบุคคล 
 
ทัศนคติและพฤติกรรม 
  
 Rokeach (1970: 112) ไดกลาวถึงความสัมพันธระหวางทัศนคติและการปฏิบัติวาทัศนคติ
ของบุคคลทุกอยางเปนสวนท่ีมีผลทําใหเกิดการปฏิบัติของบุคคล เพราะความเช่ือทุกความเช่ือ 
ท่ีรวมกันเปนทัศนคตินั้น ไมวาจะเปนความเช่ือทางดานอธิบายประเมินคาหรือสนับสนุนจะเปน
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ตัวแทนของความพรอมในการกระทําส่ิงใดส่ิงหนึ่ง โดยมีขอแมวาการท่ีจะออกมาเปนการกระทํา
นั้น จะตองไดถูกเราอยางเหมาะสมกอน 
 
 Traindis (1971: 16) ไดกลาววา พฤติกรรมของมนุษยนั้น เปนผลมาจากทัศนคติ  
บรรทัดฐานของสังคม นิสัยและผลท่ีคาดวาจะไดรับ หลังจากทําพฤติกรรม 
 
 Fishbein and Ajzen (1980) ไดอธิบายวาทัศนคติสามารถทํานายถึงพฤติกรรมได โดย 
การวัดทัศนคตินั้น ควรวัดทัศนคติตอพฤติกรรมท่ีจะแสดงออกตอส่ิงนั้น มิใชวัดทัศนคติตอส่ิงนั้น
โดยตรง Fishbein จึงไดเสนอเปนทฤษฎีในการทํางานพฤติกรรมเรียกวา ทฤษฎีการกระทําดวย
เหตุผล(Fishbein’ s Theory of Reasoned Action)ซ่ึงไดพื้นฐานมาจากทฤษฎีการคาดคะเนพฤติกรรม 
(Theory of Preposition) ของ Dulany (1961) ซ่ึงทําการศึกษาวิจัยเร่ืองเกี่ยวกับการวางเงื่อนไข 
ทางวาจาและการเรียนรูรวมทั้งมโนทัศนเพื่อใชอธิบายถึงพฤติกรรมทางสังคม และ Fishbein  
ไดผนวกเอาทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความเช่ือกับทัศนคติเขาไปในทฤษฎีของเขานี้
ดวย 
 
 Fishbein (1980: 5-9) ไดเสนอสมมติฐาน 2 ขอไวในทฤษฎีการกระทําดวยเหตุผลวา 
 
 1. มนุษยโดยปกติเปนผูท่ีคอนขางมีเหตุผล และใชขอมูลท่ีมีอยูอยางมีระบบ 
 
 2. มนุษยจะพิจารณาผลของการกระทําท่ีสามารถเกิดข้ึนกอนตัดสินใจท่ีจะลงมือทํา
พฤติกรรมหน่ึงๆ Fishbein ไมเห็นดวยกับความคิดท่ีวา โดยปกติพฤติกรรมทางสังคมของมนุษย 
ถูกควบคุมโดยแรงจูงใจจากจิตใตสํานึกหรือเปนการกระทําตามอําเภอใจแบบไรความคิด 
  
 ทฤษฎีของเขาจะชวยเนนความเขาใจพฤติกรรมของแตละคนวาอะไรเปนตัวกําหนด 
ท่ีสําคัญในการท่ีมนุษยเราจะกระทําหรือไมกระทําพฤติกรรมนั้นๆ ภายใตสมมติฐานท่ีวาการกระทํา
สวนใหญของคนเราท่ีเกี่ยวของกับสังคมอยูภายใตการควบคุมของจิตใจ 
 
 ทฤษฎีนี้ศึกษาในปจจัย 2 ปจจัย คือ ปจจัยทางดานเจตคติตอพฤติกรรมซ่ึงเปนปจจัย
ทางดานอารมณ ความรูคิดในลักษณะปจเจกบุคคลและปจจัยทางดานการคลอยตามกลุมอางอิง  
ซ่ึงเปนปจจัยทางดานส่ิงแวดลอมรอบตัวของมนุษยในลักษณะอิทธิพลทางสังคม มีความเช่ือ เจตคติ
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และความตั้งใจท่ีจะทําพฤติกรรมเปนตัวแปรของปจจัยทางดานอารมณความรูคิด และการคลอยตาม
กลุมอางอิงเปนตัวแปรของปจจัยทางดานส่ิงแวดลอมทางสังคม ทฤษฎีนี้เสนอวาปจจัยทางดานเจต
คติตอพฤติกรรมหน่ึงๆ และปจจัยทางดานการคลอยตามกลุมอางอิง ท้ังสองปจจัยนี้จะรวมกัน
กําหนดความตั้งใจของบุคคลในการกระทําพฤติกรรมหน่ึงๆ และความต้ังใจในการท่ีจะกระทํา
พฤติกรรมเปนตัวกําหนดพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนจริงของบุคคล อยางไรก็ตามส่ิงเหลานี้จะไมมี
ความสัมพันธกันอยางสมบูรณเสมอไปถาบุคคลมองเห็นอุปสรรคบางอยางท่ีจะเกิดข้ึน 
 
 ปจจัยทางดานเจตคติตอพฤติกรรมและปจจัยทางดานการคลอยตามกลุมอางอิงนี้จะมี
ความสําคัญท่ีแตกตางกันในการกําหนดความต้ังใจท่ีจะทําพฤติกรรมหนึ่ง ๆ และสามารถหาคาถวง
น้ําหนักเชิงสัมพัทธได ซ่ึงคานี้จะแตกตางกันไปในแตละคนดวย บางคนจะใหความสําคัญกับปจจัย
ดานทัศนคติตอพฤติกรรมมากกวาปจจัยดานการคลอยตามกลุมอางอิงขณะท่ีอีกคนหนึ่งอาจเปนไป
ในทางตรงกันขาม 
 
 ทฤษฎีนี้ยังไดอธิบายตอไปอีกวาทัศนคติข้ึนอยูกับความเช่ือ บุคคลท่ีเช่ือวาถาทําพฤติกรรม
หนึ่งๆ แลวจะนํามาซ่ึงผลลัพธทางบวกแกตนเองมากท่ีสุดก็จะมีทัศนคติทางบวกตอการทํา
พฤติกรรมนั้น ความเช่ือชนิดนี้เรียกวาความเชื่อเกี่ยวกับผลกรรมของการแสดงพฤติกรรม
(Behavioral Belief) สวนปจจัยการคลอยตามกลุมอางอิงก็ข้ึนอยูกับความเช่ือม่ันเชนกัน แตเปน
ความเช่ือท่ีวาบุคคลท่ีมีความสําคัญตอเขาจะมีความคิดวาเขาควรหรือไมควรทําพฤติกรรม ความเช่ือ
ชนิดนี้เรียกวาความเช่ือเกี่ยวกับทรรศนะของกลุมอางอิงท่ีมีตอการกระทําของตน (Normative 
Belief) บุคคลเม่ือเช่ือวากลุมอิงคิดวาเขาควรจะทําหรือไมทําพฤติกรรมนั้นแลว บุคคลนั้นก็จะรับรู
ถึงแรงกดดันจากสังคมวาจะใหทําหรือไมทําเชนนั้น Fishbein (1980:5-9) ซ่ึงสรุปใหเห็น
แนวความคิดตามทฤษฎีนี้ไดดังแผนภาพตอไปนี้ 



 

 

22 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1  แสดงแบบจําลองแนวคิดทฤษฎีการกระทําดวยเหตุผล 
ท่ีมา: Ajzen and Fishbein (1980: 9) 
 
 ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ (2550: 64) ไดอธิบายถึงผลกระทบจากทัศนคติของพนักงาน
(Effects of Employee Attitudes) ไววา ทัศนคตินับเปนส่ิงช้ีวัดถึงพฤติกรรมของบุคลากรไดเปน
อยางดี เพราะเปนส่ิงท่ีสามารถบงบอกถึงการแสดงออกในพฤติกรรมตางๆ ได กลาวคือทัศนคติตอ
งานในเชิงบวกจะชวยบงช้ีถึงพฤติกรรมในเชิงสรางสรรคท่ีจะมีข้ึนในตัวพนักงาน ตรงขามกับ
ทัศนคติตองานในเชิงลบ ก็จะชวยใหเห็นถึงพฤติกรรมในเชิงลบเชนกัน ซ่ึงพฤติกรรมท้ังสองแบบนี้
ลวนมีผลกระทบโดยตรงตอการดําเนินงานขององคการทั้งส้ิน แตจะมีความมากนอยแตกตางกัน
ออกไป หากพนักงานมีทัศนคติในดานลบ หรือเกิดความไมพอใจในการทํางานข้ึน ปญหาที่ตามมา
นั้นมีมากมาย ซ่ึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกอาจเปนไดท้ังในเชิงความคิดหรือจิตใจ(Psychological 
Withdrawal) หรือแสดงออกมาดวยการกระทํา(Physical Withdrawal) ตรงขามกันถาพนักงาน 
มีความพึงพอใจในงาน มีทัศนคติท่ีดีตอองคการและงาน พฤติกรรมการทํางานยอมแสดงออกแตส่ิง
ดีๆ 

ความเช่ือเกีย่วกับ 
ผลกรรมและการ
ประเมินผลกรรม

(Behavioral) 

ความสําคัญเชิง 
สัมพัทธของทัศนคติ 

และปทัสถาน 

ความเช่ือเกีย่วกับกลุม
อางอิงและแรงจูงใจ 
ท่ีจะคลอยตาม

(Normative Belief  
and Motivation to 

Company) 

ความต้ังใจท่ีจะ 
ทําพฤติกรรม     

(Intention) 

ทัศนคติตอ
พฤติกรรม 
(Attitude) 

การคลอยตาม
กลุมอางอิง    
(Subjective 

Norm) 

พฤติกรรม
(Behavior) 
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 จากแนวคิดและทฤษฎีดังกลาวขางตน พอสรุปไดวา ทัศนคติเปนปจจัยสําคัญท่ีกอใหเกิด
พฤติกรรม ดังนั้นทัศนคติจึงมีความสัมพันธกับพฤติกรรม 
 
 จากแนวคิดและทฤษฎี ท่ี เกี่ ยวของทัศนคติ  จะเห็นไดว า ทัศนคติในการทํ างาน 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางาน และสําหรับงานวิจัยในคร้ังนี้ผูวิจัยไดประยุกตใช
องคประกอบท่ีเกี่ยวของกับทัศนคติในการทํางานตามแนวคิดของ Gilmer (1975) โดยเลือกศึกษา
ทัศนคติในการทํางาน 6 ดานไดแก ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน ดานลักษณะภายในงาน ดาน
การกํากับดูแลงาน ดานลักษณะสังคมในการทํางาน ดานผลตอบแทน และดานสภาพงาน เพื่อศึกษา
ทัศนคติในการทํางานของพนักงาน โดยทัศนคติดานผลตอบแทนนั้น ผูวิจัยไดรวมองคประกอบ
ดานคาจางและผลประโยชนตอบแทนไวดวยกัน 
 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการรับรูความสามารถของตนเอง 
 
ความหมายของการรับรู 
 
 จากการศึกษาพบวามีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการรับรูไว ดังนี้ 
 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541: 73) ไดใหความหมายของการรับรู (Perception) ไววา 
หมายถึง กระบวนการซ่ึงบุคคลจัดระเบียบและตีความรูสึกประทับใจของตนเองเพื่อใหความหมาย
เกี่ยวกับสภาพแวดลอม 
 
 ถวิล  ธาราโภชน และ ศรัณย  ดําริสุข (2543: 51) ไดใหความหมายของการรับรู ไววา 
หมายถึง กระบวนการที่ผานการตีความจากการจัดระเบียบขอมูลตางๆ 
 
 สิริอร  วิชชาวุธ (2544: 71) ไดใหความหมายของการรับรู ไววา หมายถึง การตีความวาส่ิงท่ี
รูสึกคืออะไร การรับรูเปนกระบวนการทางความคิด (Cognitive Process) ท่ีสลับซับซอนซ่ึงสามารถ
ทําใหบุคคลเห็นภาพท่ีปรากฏตอตนบางคร้ังตรงกับความเปนจริงและบางคร้ังอาจแตกตางไป
จากควมเปนจริง 
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 Robbins (2001:201) ไดใหความหมายของการรับรู ไววา หมายถึง กระบวนการซ่ึงบุคคล
จัดระเบียบและตีความรูสึกประทับใจของตนเองเพื่อใหความหมายเกี่ยวกับสภาพแวดลอม แต
อยางไรก็ตามการรับรูของคนๆ หนึ่ง สามารถตีความใหแตกตางไปจากความเปนจริงไดเปนอยาง
มาก 
 
 โดยสรุป การรับรู หมายถึง กระบวนการที่บุคคล จัดระเบียบ ตีความ ส่ิงตางๆที่ไดสัมผัส 
ซ่ึงการรับรูของแตละคนจะแตกตางกันออกไป 
 
ความสําคัญของการรับรู 
 
 ลักขณา สริวัฒน (2544: 52-53) ไดกลาววา การรับรูเปนกระบวนการตีความตอส่ิงท่ี 
ไดเห็น ไดยิน หรือไดกล่ิน ไดรูรส และการสัมผัสตางๆ ในตัวเรา การรับรูจึงมีความสําคัญ 
ตอพฤติกรรมในชีวิตประจําวันของคนเราเปนอยางมาก สรุปได ดังนี้ 
 
 1. การรับรูกับการเกิดทัศนคติ เราถูกรายลอมดวยขอมูลนานาชนิดท่ีหล่ังไหลเขาในระบบ
การรับรูท้ังโดยเจตนาและไมเจตนา ซ่ึงสืบเนื่องจากเทคโนโลยีการส่ือสารท่ีกาวหนา ทําให 
มีอิทธิพลตอการตัดสินใจท่ีจะกระทําหรือโตตอบตอขอมูลหรือขาวสารนั้นๆ 
 
 2. การรับรูกับสุขภาพจิต การรับรูท่ีผิดปกติบางลักษณะเปนอาการของผูท่ีมีสุขภาพจิต 
ไมดี นอกจากนี้การรับรูท่ีไมสอดคลองกับความเปนจริงจะมีผลทําใหเกิดความวิตกกังวลและ
กลายเปนความเครียดได 
 
 3. การรับรูกับการเรียนรูการแกปญหา การรับรูกอใหเกิดการเรียนรูเปนเบ้ืองตน ซ่ึงจะ
นําไปสูการแกปญหาตางๆ ได เนื่องจากการแกปญหาตองอาศัยประสบการณเดิมหรือการเคย
กระทํามากอนซ่ึงถือวาเปนความรูท่ีเปนแนวทางในการแกปญหานั้นๆ หากบุคคลใดไมเคย
แกปญหาดวยตัวเองหรือไมคอยไดทําการแกปญหามามากนักจะแกปญหาไมเปน หรือใชเวลานาน
กวาปกติ 
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 โดยสรุปแลว การรับรูมีความสําคัญตอพฤติกรรมในชีวิตประจําวันของคนเรา โดยมีผล 
ตอทัศนคติ สุขภาพจิต และการเรียนรูการแกปญหา 
 
กระบวนการรับรู 
 
 ลักขณา  สริวัฒน (2544: 48 – 59) ไดกลาวถึง กระบวนการรับรูวา เร่ิมจากการสัมผัสดวย
ประสาทสัมผัสท่ีมีตอส่ิงเราและมีการแปลความหมายจากประสบการณเดิมจนเกิดอาการตอบสนอง
ตอส่ิงเรานั้น การตอบสนองตอส่ิงเราไดมากนอยเพียงใดข้ึนอยูกับปจจัย 3 ประการ คือ 
ประสบการณท่ีผานมา ความตองการและความสนใจในขณะน้ัน สภาพแวดลอมและลักษณะของ
ส่ิงเราท่ีเขามา 
 
 สิริอร  วิชชาวุธ (2544: 73 – 85) กลาววา กระบวนการรับรูมีท้ังส้ิน 3 ข้ันตอนดังนี้ 
 
 1. การเลือกรับรู การเลือกรับรูของมนุษยนั้นอยูกับปจจัย 2 ประการ คือ ปจจัยภายนอก
และปจจัยภายในของผูรับรู 
 
  1.1   ปจจัยภายนอกของผูรับรู ไดแก ความเขมของส่ิงเรา การเคล่ือนไหวของส่ิงเรา
ความถ่ีหรือความบอยของส่ิงเรา การตัดกันของส่ิงเรา ความแปลกใหม  การเปล่ียนแปลง 
สภาพแวดลอมทางกายภาพ ความคิดเห็นของกลุม ขนาดของกลุม 
 
  1.2   ปจจัยภายในของผูรับรู ไดแก ประสบการณในอดีตและการเรียนรู ความคุนเคยกับ
ส่ิงเรา แรงจูงใจหรือความตองการ ชวงสถานการณในขณะน้ัน 
 
 2. การจัดระเบียบและประเภทของส่ิงเรา 
 
  2.1   การรับรูภาพกับพื้น การรับรูในชีวิตความเปนอยูประจําวันของคนเราไดรับ
อิทธิพลมาจากภาพกับพื้น โดยธรรมชาติเม่ือบุคคลเห็นส่ิงใดเปนภาพแลวมักจะยึดอยูกับภาพนั้น
หรือความคิดนั้น โดยละเลยสวนท่ีเปนพื้นหรือองคประกอบไป และจะมีพฤติกรรมเปนไปในทางท่ี
ตนเห็นเปนภาพ 
  



 

 

26 

  2.2   การจัดกลุม มนุษยจะเลือกรับรูส่ิงเราทีละส่ิงเสมอไป และจะรับรูส่ิงเราเปน 
หนวยใหญ เปนกลุมๆ ภาพท่ีรับรูจะเปนภาพรวมซ่ึงมีภาพยอยๆ อยูรวมกัน เราเรียกวา เกสทอลต 
หลักการรวมภาพส่ิงเรายอยๆ เปนภาพเกสทอลตมีหลายแบบ ไดแก ความใกลชิด ความคลายกัน
หรือความเหมือน ความตอเนื่อง การรับรูตามความคาดหวัง 
 
 3. การตีความ เม่ือมีการเลือกรับรูส่ิงเรา และจัดระเบียบของส่ิงเราข้ันตอไป คือการตีความ
วาส่ิงเรานั้นคืออะไร การรับรูวัตถุและการรับรูความลึก สอนใหบุคคลรับรูวาทุกส่ิงในโลกนี้มีความ
คงท่ีในเร่ืองขนาด รูปทรงและสี เราจะมีการพิสูจน ขอเท็จจริง เกี่ยวกับขนาด รูปทรง และสี  
อยูเสมอ ท้ังนี้เพื่อชวยใหเราสามารถรับรูตรงตามสภาพท่ีเปนจริง การรับรูสภาพความเปนจริง 
เรียกวา การรับรูตามภาวะวิสัย (Objective Phenomenal) นอกจากการรับรูตามภาวะวิสัยแลว คนเรา
ยังมีการรับรูตามอัตวิสัย (Subjective Phenomenal) การรับรูตามอัตวิสัยเปนการตีความส่ิงเราวา  
คือ อะไรตามประสาทสัมผัส โดยไมมีการปรับเขาสูภาวะวิสัย บุคคลจะปรับการรับรูอัตวิสัยเขาสู
การรับรูภาวะวิสัย โดยอัตโนมัติ จนเกิดความเคยชินวาการรับรูทุกคร้ังของตนนั้นเปนการรับรู 
ตามภาวะวิสัย ซ่ึงมนุษยนํามาใชในการรับรูตนเองดวย 
 
องคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู 
 
 การรับรูของแตละบุคคล นอกจากจะข้ึนอยูกับกระบวนการรับรูดังท่ีกลาวมาแลวขางตน  
ยังมีปจจัยสําคัญ ท่ีทําใหบุคคลเกิดการรับรูท่ีแตกตางกันออกไป นั่นคือ องคประกอบซ่ึงจะมี
อิทธิพลตอการรับรู ซ่ึงผูวิจัยไดรวบรวม ไวดังนี้ 
 
 ลักขณา สริวัฒน (2539: 71-72) ไดกลาววา องคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูของบุคคล
มีดังตอไปนี้ 
 
 1. ความต้ังใจ จะเห็นวาการรับรูส่ิงใดก็ตาม ถามีความต้ังใจท่ีจะรับรูหรือสนใจท่ีจะรับรู 
มักจะไดเห็นหรือไดยินส่ิงนั้นกอน บางคร้ังส่ิงเราเองก็มีอิทธิพลตอการรับรู ซ่ึงจะมีท้ังส่ิงเรา
ภายนอกและส่ิงเราภายใน 
 
 2. การเตรียมพรอมท่ีจะรับรู ถาถูกวางเง่ือนไขใหรับรูส่ิงใดส่ิงหนึ่ง ยอมมีความพรอมท่ีจะ
รับรูในเร่ืองนั้นอยางเต็มท่ี 
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 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541: 73-74) ไดกลาววา การรับรูของคนๆ หนึ่ง สามารถ
ตีความใหแตกตางจากความเปนจริงไดอยางมาก การรับรู ท่ีแตกตางกันของบุคคลเกิดจาก
องคประกอบ 3 ประการ ไดแก 
 
 1. ผูรับรู (Perceiver) เม่ือบุคคลมองดูเปาหมายและพยายามที่จะตีความหมายถึงส่ิงท่ีเขา
มองวาคืออะไร การตีความนั้น จะไดรับอิทธิพลจากลักษณะสวนตัวของผูรับรู ส่ิงท่ีเกี่ยวเนื่องอยาง
มากกับการรับรู ไดแก ทัศนคติ ส่ิงจูงใจ ความสนใจ ประสบการณในอดีต และความคาดหวัง 
 
 2. เปาหมาย(Target) เปาหมาย คือส่ิงซ่ึงถูกสังเกตวาเปนท่ียอมรับลักษณะของเปาหมาย
ประกอบดวย ความใหม การเคล่ือนไหว น้ําเสียง ขนาด ภูมิหลัง และความใกลเคียง ซ่ึงสามารถ
สรางภาพของเปาหมายตามท่ีเราเห็น 
 
 3. ลักษณะสถานการณ (Situation) เปนส่ิงท่ีเรามองเห็น หรือเหตุการณรอบๆ สภาพแวดลอม 
ท่ีอยูภายนอก ซ่ึงมีอิทธิพลตอการรับรู ปจจัยสถานการณท่ีทําใหเกิดการรับรูประกอบดวย เวลา 
สภาพงาน และสภาพสังคม 
 
  ถวิล  ธาราโภชน และศรัณย  ดําริสุข (2543: 52-54) ไดกลาวถึง องคประกอบท่ีมีอิทธิพล
ตอการรับรู ดังตอไปนี้ 
 
 1. การใสใจ (Attention) การเกิดการใสใจนั้นจะข้ึนอยูกับองคประกอบ 2 ประการ คือ
ภาวะของผูรับรูและคุณสมบัติของส่ิงเรา 
 
 2. ประสบการณเดิม (Previous Experience) เร่ืองราวหรือความรูเกี่ยวกับส่ิงตางๆ ท่ีบุคคล
มีอยูจะมีมาก มีนอย หรือเปนเร่ืองราวเกี่ยวกับส่ิงใด ก็ข้ึนอยูกับประสบการณของแตละบุคคล 
ประสบการเดิมเปนเหมือนเคร่ืองมืออีกอยางหนึ่งท่ีจะทําใหการตีความจากการรูสึกแจมชัดข้ึน  
การรับรูของบุคคลก็สอดคลองกับส่ิงเรานั้นมากข้ึนดวย การรับรูของบุคคลไมไดเกิดดวยความวางเปลา 
แตจะมีองคประกอบหลายประการท่ีทําใหเกิดการรับรู โดยเฉพาะประสบการณเดิมเปนส่ิงท่ีบุคคล
สะสมกันมาตั้งแตเร่ิมเกิด ส่ิงเหลานี้บุคคลจะนํามาใชคาดคะเน หรือเตรียมการเพื่อการรับรู ยอมทําให
การรับรูท่ีไดมีความหมายตอการดํารงชีวิตของบุคคลมากย่ิงข้ึน 
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 3. การเตรียมการคิดและสถานการณแวดลอม (Mental Set and Context) ประสบการณ
ตางๆ ทําใหบุคคลเกิดการคาดหวังในเหตุการณท่ีจะเกิดข้ึนกับเขา การมีชีวิตอยูในสังคมท่ีอยู
ทามกลางส่ิงแวดลอมมากมาย เขาจะตองตีความและรับรูในส่ิงเราท่ีหอมลอม (Context) พวกเขาอยู 
เขาจึงตองวิเคราะห พิจารณา ไตรตรอง อันเปนการเตรียมการคิด (Mental Set) ท่ีจะรับรูตอส่ิงเรา
ตางๆ อยางเหมาะสม 
 
 Harvey and Smith (1977) ไดอางถึงองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู ท่ี Tagiuri and 
Letwin (1968) แบงไววาข้ึนอยูกับปจจัย 3 ประการ คือ 
 
 1. คุณลักษณะของผูถูกรับรู หมายถึง บุคลิกลักษณะ รูปราง หนาตาของบุคคล ซ่ึงนับวา 
มีความสําคัญและมีอิทธิพลตอการรับรูมาก เพราะเมื่อบุคคลพบผูถูกรับรู บุคคลมักจะกําหนด
คุณสมบัติใหกับผูถูกรับรู 
 
 2. สถานการณทางสังคมท่ีบุคคลนั้นรวมอยูดวย หมายถึง สภาพแวดลอมท่ีรวมอยูใน
เหตุการณนั้นๆ แลวบุคคลอาจรับรูไปในทางบวกหรือลบก็ได 
 
 3. ลักษณะนิสัยของผูรับรูก็เปนปจจัยตัวหนึ่งท่ีทําใหคนรับรูแตกตางกัน คือ บุคคลจะรับรู
ผู อ่ืนอย าง ถูกตองหรือบิดเ บือนจากความจริง  ข้ึนอยูกับความตองการและความพอใจ  
ความสอดคลองกับความคิดเดิมหรือความคิดคํานึงท่ีมาจากประสบการณเดิม และสัมพันธภาพ
สวนตัวระหวางผูรับรูและผูถูกรับรูดวย 
 
 โดยสรุปแลว องคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูคือ ผู รับรู ความต้ังใจ เปาหมาย 
ประสบการณ และสถานการณ 
 
การรับรูตนเอง 
 
 สิริอร  วิชชาวุธ (2544: 93) ไดกลาววา การรับรูตนเอง (Self Perception) คือ การตีความวา
ตนเองมีลักษณะอยางไร เปนคนนารักเปนคนเกง หรือเปนคนเอาแตใจตนเอง คนเรารับรูตนเอง 
ไดจากการสังเกตและพิจารณาตัวเอง โดยอาศัยขอมูล ดังตอไปนี้ 
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 1. ลักษณะทางกายภาพ บุคคลจะสํารวจรางกาย การแตงตัวของตัวเอง เชน เปนคนผอม 
ขาวสูง หรือ เปนคนอวน ดํา เต้ีย เปนคนสวน หรือข้ีเหร เปนตน 
 
 2. พฤติกรรมของตนเอง เชน สังเกตวาตนทํางานอะไรก็คลองแคลววองไว ทํางานอะไร
คอนขางจะถูกตองท้ังหมด จะรับรูวาตนเองเปนคนคลองแคลวและฉลาด หรือสังเกตวาตนทําอะไร
มักจะผิดพลาดอยูเปนประจํา จะรับรูวาตนเองเปนคนซุมซาม 
 
 3. การบอกเลาจากผูอ่ืน บางคร้ังการสํารวจรางกาย การแตงกาย หรือพฤติกรรมของตนเอง 
ยังไมสามารถตีความ ไดชัดเจนวาตนเปนคนอยางไร ดังนั้นบุคคลจะอาศัยการบอกเลาจากผูอ่ืน
เกี่ยวกับตน เชน ตนเองไมคอยแนใจวาตนเปนคนฉลาดหรือไม ท้ังๆ ท่ีคิดวาตนเปนคนฉลาด แตถา
พอแมพี่นองบอกวาเปนคนฉลาด และสอดคลองกับการสํารวจตนเอง จะรับรูวาคนเปนฉลาด และ
จะทําใหเกิดความม่ันใจในตนเองมากข้ึน แตถาคิดวาตนไมคอยฉลาด และคนอ่ืนๆ มักจะพูด 
หรือแสดงวาตนไมฉลาด จะทําใหสงสัยวาตัวเองอาจไมฉลาด จะทําใหสงสัยวาตัวเองวาตัวเอง 
อาจไมฉลาดอยางท่ีผูอ่ืนบอกจึงกอใหเกิดความไมม่ันใจในตัวเองได 
  
 นอกจากนี้  สิริอร  วิชชาวุธ (2544: 93) ยังกลาวถึงผลของการรับรูตนเอง มีดังตอไปนี้ คือ 
 
 1. พฤติกรรมของตนเอง คนเรามักจะมีพฤติกรรมสอดคลองกับการรับรูของตนเอง เชน  
ถารับรูวาตนเองเปนคนไมมีความสามารถ ก็จะกอใหเกิดความวิตกกังวล และจะทําใหเกิดความ 
ไมม่ันใจในตนเอง 
 
 2. พฤติกรรมระหวางบุคคล บุคคลจะมีพฤติกรรมกับผูอ่ืนตามการรับรูลักษณะของตนเอง 
เชน ถาหัวหนารับรูวาตนเองเปนคนฉลาดรอบรูในงานและเปนคนเดียวในหนวยงานท่ีรูขอมูล 
มากท่ีสุด เม่ือมีการประชุมแกปญหาการทํางานกับลูกนอง หัวหนาก็มักจะเปนคนเสนอความคิด
และตัดสินใจเองเสมอ 
 
 โดยสรุป การรับรูตนเอง คือการตีความวาตนเองมีลักษณะอยางไร จากลักษณะทาง
กายภาพ พฤติกรรม ของตน และจากบุคคลอ่ืน 
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การรับรูความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) 
 
 จากการศึกษา คนควา แนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเอง ไดพบวามีผูให
แนวคิดและความหมายของการรับรูความสามารถของตนเอง ดังนี้ 
 
 Bandura (1986: 391) ไดกลาววา การรับรูความสามารถของตนเอง หมายถึง การที่บุคคล
ตัดสินใจเกี่ยวกับความสามารถของตนเอง ท่ีจะจัดการและดําเนินการกระทําพฤติกรรมใหบรรลุ
เปาหมายตามท่ีกําหนดไว 
  
 Schultz and Schultz (1998: 174) ไดกลาววา การรับรูความสามารถของตนเอง หมายถึง 
การท่ีบุคคลมีความเชื่อในความสามารถ และศักยภาพของตนเองในการปฏิบัติงานใดๆ และในการ
จัดการ กับเร่ืองราวตางๆ ในชีวิต 
 
 สรุปไดวา การรับรูความสามารถของตนเอง หมายถึง การตัดสินใจเกี่ยวกับความสามารถ
ของตนเองวาสามารถกระทําพฤติกรรมบางอยางใหบรรลุเปาหมายได 
 
ทฤษฎีการรับรูความสามารถของตนเอง 
 
 แนวคิดพื้นฐานเก่ียวกับทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเองมาจากทฤษฎี 
การเรียนรู โดย Bandura ในป 1986 ไดขยายแนวคิดทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมใหกวางข้ึน เขาเช่ือวา
พฤติกรรมของคนเราไมไดเกิดข้ึนและเปล่ียนแปลงไปเน่ืองจากปจจัยทางสภาพแวดลอมแตเพียง
อยางเดียว หากแตวาจะตองมีปจจัยสวนบุคคลภายใน เชน ความคิด ความรูสึก และส่ิงแวดลอมอ่ืนๆ 
รวมดวย ซ่ึงปจจัยตางๆ จะตองรวมกันในลักษณะท่ีกําหนดซ่ึงกันและกัน ดังภาพท่ี 2 
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                      p    
 
 
 
                             B                                            E   
 
ภาพท่ี 2  แสดงโครงสรางความสัมพันธระหวาง 3 องคประกอบ ซ่ึงมีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน 
โดย  P  หมายถึง  ปจจัยสวนบุคคล 
 B  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีแสดงออกมา 
 E  หมายถึง  ส่ิงแวดลอมภายนอก 
ท่ีมา: Bandura (1997: 6) 
 
ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับพฤติกรรมของบุคคล 
 
 Bandura (1997: 21) ไดกลาวถึง ความคาดหวังซ่ึงมีผลตอการตัดสินใจท่ีจะกระทํา
พฤติกรรม 2 ประการ คือ 
 
 1. การรับรูความสามารถของตนเอง หมายถึง ความเช่ือหรือความม่ันใจของตนเองวา 
มีความสามารถท่ีจะแสดงพฤติกรรมท่ีตองการนั้นจนประสบความสําเร็จไดผลลัพธท่ีตองการ 
 
 2. ความคาดหวังผลท่ีจะเกิดข้ึน เปนการประเมินของบุคคลวา พฤติกรรมท่ีตนเองกระทํา
นั้นจะนําไปสูการกระทําท่ีตนเองไดคาดหวังไว 
 
 การรับรูความสามารถของตนเอง เปนการตัดสินความสามารถของตนเองวาตนเองมีความ
ม่ันใจท่ีกระทําพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งไดในระดับใด ในขณะท่ีความคาดหวังเกี่ยวกับเกี่ยวกับ
ผลท่ีจะเกิดข้ึนนั้น เปนผลกรรมท่ีเกิดข้ึนในทางกายภาพ ทางสังคม และการประเมินคุณคาของตน 
ซ่ึงสามารถใหผลไดท้ังในทางบวกและทางลบ ซ่ึงแสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางการรับรู
ความสามารถของตนเองและความคาดหวังผลที่จะเกิดข้ึนดังแผนภาพท่ี 3 
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บุคคล               พฤติกรรม             ผลท่ีเกิดข้ึน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 3  ความสัมพันธระหวางการรับรู ความสามารถของตนเองและความคาดหวังผลที่จะเกิดข้ึน 
ท่ีมา: Bandura (1997: 22) 
 
 จากภาพท่ี 3 แสดงใหเห็นวา การท่ีบุคคลจะกระทําพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ง 
ไดนั้นข้ึนอยูกับองคประกอบท่ีสําคัญ 2 ประการ คือ การรับรูความสามารถของตนเอง และ 
ความคาดหวังผลท่ีจะไดรับหลังจากกระทําพฤติกรรมนั้น ซ่ึงการท่ีเราอยากใหบุคคลมีพฤติกรรม
ตามท่ีเราตองการไมเพียงแตเราจะสรางใหบุคคลมีความคาดหวังแลว แตจะตองใหเขามีความเช่ือวา
เขาสามารถที่จะกระทํานั้นๆ ไดดวย ซ่ึงสามารถแสดงถึงพฤติกรรมและสภาวะทางอารมณท่ีเกิดข้ึน
จากการรับรูความสามารถของตนเองและจากความคาดหวังท่ีจะเกิดข้ึนในระดับท่ีแตกตางกันได 
นั่นคือ การรับรูความสามารถของตนเอง และความคาดหวังผลที่จะเกิดข้ึน นั้นมีความสัมพันธกัน
มาก โดยท่ีความสัมพันธระหวางตัวแปร ท้ังสองนี้ มีผลตอการตัดสินใจท่ีจะกระทําพฤติกรรมของ
บุคคล ดังแผนภาพท่ี 4 
 

การรับรูความสามารถของตนเอง 
ระดับ (Level) 
ความเขม (Strength) 
การแผขยาย (Generality) 

ความคาดหวงัผลท่ีจะเกิดขึ้น 
กายภาพ (Physical) 
สังคม (Social) 
การประเมินคุณคาของตนเอง 
(Self – Evaluation) 



 

 

33 

ความคาดหวังผลที่เกิดข้ึน 
               ต่ํา   สูง 
 
สูง 
การรับรูความสามารถ  
ของตนเอง                          
ต่ํา 
 
 
 

ภาพท่ี 4  พฤติกรรมและสภาวะทางอารมณท่ีเกิดขึ้นจากการรับรูความสามารถของตนเอง 
  และความคาดหวังผลท่ีจะเกิดข้ึน จากการกระทําในระดับท่ีแตกตางกัน 
ท่ีมา: Bandura (1977: 20) 
 
 ดังนั้น จึงเห็นไดวา บุคคลจะแสดงพฤติกรรมใดนั้นข้ึนอยูกับความคาดหวังวา เม่ือกระทํา
พฤติกรรมนั้นจะไดผลตามท่ีตองการหรือไม ถาบุคคลเรียนรูการกระทํานั้น จะทําใหเกิดผลลัพธ 
ท่ีเปนประโยชนตอตน แตมีการรับรูวาตนเองมีความสามารถไมพอท่ีจะกระทําพฤติกรรมนั้น ก็จะมี
แนวโนมวาบุคคลจะไมแสดงพฤติกรรมนั้น เพื่อหลีกเล่ียงความผิดหวัง นอกจากน้ีการรับรู
ความสามารถของตนเองยังมีผลตอการกระทํากิจกรรมที่ยุงยากซับซอนไดสําเร็จหรือไม เนื่องจาก
ความม่ันใจวาตนมีความสามารถเพียงใดเปนตัวช้ีวาบุคคลจะมีความพยายามทํางานมากนอยเพียงใด 
ถาบุคคลเช่ือวาตนไมมีความสามารถพอท่ีจะกระทํากิจกรรมใหสําเร็จจะเกิดความทอแทและ
พยายามหลีกเล่ียงการกระทํากิจกรรมนั้นๆ แตถาบุคคลมีความม่ันใจวาสามารถทํากิจกรรมใดๆ 
นอกจากจะชวยใหบุคคลไมเกิดความกลัวหวาดหวั่นลวงหนากอนหนากอนท่ีจะทํางานแลว ยังทํา
ใหบุคคลเกิดความพยายาม ไมยอทอตออุปสรรค และมีความกระตือรือรนในการทํากิจกรรมนั้น
มากข้ึน การที่บุคคลพยายามกระทํากิจกรรมในสถานการณท่ียุงยากซับซอนไดสําเร็จ และไดรับ
ผลลัพธตามท่ีคาดหวังไวจะเปนแรงเสริมตอการรับรูในความสามารถของตนเอง ทําใหความวิตก
กังวลนอยลง แตในทางตรงกันขาม ถาบุคคลเลิกลมการทํางานโดยงายหรือการกระทํากิจกรรม 
ไมสําเร็จจะทําใหความคาดหวังในความสามารถของตนเองตํ่าลง และทําใหเกิดความกลัวตอ 
การกระทํากิจกรรมนั้นๆมากข้ึน 
 

    ไมเห็นดวย            เกิดการกระทํา 
    อาจกระทํา            มีความพึงพอใจ 
 

ไมสนใจ หลีกเล่ียง         รูสึกหมดคุณคา 

     ไมกระทํา                 ทอแท ไมกระทํา  
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ผลของการรับรูความสามารถของตนเอง 
 
 Bandura (1986: 393-395) ไดกลาวถึง การรับรูความสามารถของตนเองจะเปนตัวกําหนด
หรือมีผลตอบุคคลในดานตางๆ ดังนี้ 
 
 1. พฤติกรรมการเลือก การท่ีบุคคลตัดสินใจวาจะแสดงพฤติกรรมใดในสภาพการณใดนั้น 
สวนหนึ่งเปนผลมาจากการรับรูความสามารถของตนเอง บุคคลท่ีมีการรับรูความสามารถของ
ตนเองสูงจะเลือกทํางานท่ีทาทาย  มีแรงจูงใจในการพัฒนา ความสามารถของตนเองใหมี
ความสามารถของตนเองใหมีความกาวหนามากยิ่งข้ึน สวนบุคคลท่ีมีการรับรูความสามารถของ
ตนเองต่ํา มักจะหลีกเล่ียงงาน ทอถอย ขาดความม่ันใจในตนเอง 
 
 2. การใชความพยายามและการยืนหยัดในการทํางาน การรับรูความสามารถของตนเอง
ของบุคคลน้ัน เปนตัวกําหนดวาเขาจะตองใชความพยายามเทาไร และจะเผชิญกับอุปสรรคตางๆ 
ไปอีกนานเทาใด เม่ือเผชิญกับอุปสรรคตางๆ บุคคลซ่ึงมีการรับรูความสามารถของตนเองสูงจะมี
ความกระตือรือรนและและจะใชความพยายาม ความมุมานะในการทํางานมากกวาคนท่ีมีการรับรู
ความสามารถของตนเองตํ่า และการท่ีบุคคลใชความพยายามและความมุมานะในการทํางานอยาง
เต็มท่ีตลอดเวลาบุคคลนั้นก็จะมีแนวโนมท่ีจะทํางานไดประสบความสําเร็จสูง 
 
 3. แบบแผนความคิดและการตอบสนองทางอารมณ บุคคลซ่ึงรับรูวาตนมีความสามารถสูง
จะมีความพยายามและเอาใจใสในการกระทําพฤติกรรมตางๆ มาก และเม่ือพบกับอุปสรรคตางๆ 
บุคคลก็จะกระตุนตนเองใหใชความพยายามมากยิ่งข้ึน สวนบุคคลท่ีรับรูวาตนเองมีความสามารถตํ่า
มีแนวโนมท่ีจะมีปฏิกิริยาทางอารมณตอตนเองทางลบ เชน ไมมีความสุข มีความหวาดหวั่น  
มีความเครียดสูง และเขาจะกระทําพฤติกรรมตางๆ อยางไมเต็มความสามารถ อันจะสงผลใหบุคคล
ประสบความลมเหลวในการกระทําพฤติกรรมมากยิ่งข้ึน 
 
 4. เปนส่ิงกํากับผลที่เกิดข้ึนจากการกระทําพฤติกรรมมากกวาส่ิงทํานายพฤติกรรมมากกวา
ส่ิงทํานายพฤติกรรม นั่นคือ บุคคลท่ีมีการรับรูความสามารถของตนเองมักจะเปนคนท่ีพยายาม
กระทําพฤติกรรมและจะยอมรับผลตางๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการกระทําพฤติกรรมของตน จะเลือกการ
กระทําท่ีทาทาย และจะใชความพยายามอยางมากเพ่ือใหการกระทํานั้นบรรลุเปาหมาย แมวา
บางคร้ังจะพบกับความลมเหลวบางก็ตาม  เขาจะพยายามไมทอถอย  และใช เหตุผลของ 
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ความลมเหลวท่ีเกิดข้ึนวาเปนส่ิงท่ีชวยสนับสนุนใหเกิดความสําเร็จตอไป ซ่ึงแตกตางจากบุคคลท่ีมี
การรับรูความสามารถของตนเองตํ่า มักจะเปนคนท่ีไมคอยกระทําพฤติกรรม จะรอใหความสําเร็จ
หรือความลมเหลว ในกระทําเปนไปตามความเช่ือหรือทําทํานาย และมักจะหลีกเล่ียง การกระทําท่ี
มีลักษณะยากๆ ขาดความพยายาม มีความทะเยอทะยานตํ่า และมีความเครียดสูง 
 
 สรุปไดวา การที่บุคคลมีการรับรูความสามารถของตนเองตอการกระทําพฤติกรรมอยางใด
อยางหนึ่งสูง บุคคลนั้นมีแนวโนมท่ีจะกระทําพฤติกรรมนั้นสูงดวย แตหากบุคคลมีการรับรู
ความสามารถของตนเองในการกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึงตํ่า ก็มีแนวโนมท่ีจะกระทํา
พฤติกรรมนั้นตํ่าดวย และยากซ่ึงจะประสบความสําเร็จ 
 
แหลงท่ีมาของการรับรูความสามารถของตนเอง 
 
 Bandura เสนอแหลงขอมูลในการสรางการรับรูความสามารถของตนเอง โดยการที่คนเรา
จะสรางการรับรูความสามารถของตนเองตอเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งนั้นเกิดจากการเรียนรูขอมูลท่ีไดจาก
แหลงตางๆ 4 แหลงดังนี้ (Bandura, 1977: 80-82, 1986: 399-401, 1997: 79 – 101) ดังนี้ คือ 
 
 1. การมีประสบการณหรือประสบการณท่ีประสบความสําเร็จของตนเอง (Enactive 
Mastery Experience) การกระทํากิจกรรมจนเกิดความสําเร็จะชวยสงผลใหบุคคลมีการรับรู
ความสามารถของตนเองสูง โดยเช่ือวาถาหากใหกระทํากิจกรรมน้ันอีกหรือกระทํากิจกรรมที่มี
ลักษณะคลายคลึงกันตนจะสามารถกระทํากิจกรรมนั้นไดสําเร็จ แตถาลมเหลมซ้ําแลวซํ้าเลาจะบ่ัน
ทอนความเช่ือม่ันในความสามารถของตนเอง โดยเฉพาะอยางยิ่งถาความลมเหลวนั้นเกิดข้ึนกอนที่
ความเช่ือมั่นในความสามารถของตนเองจะถูกสรางข้ึน ถาหากบุคคลใดไดสรางความเชื่อม่ันใน
ความสามารถของตนเองข้ึนมาแลว ก็มักจะมีความพยายามในการทํากิจกรรมท่ีกําหนด และถึงแม
จะตองเผชิญกับอุปสรรคตางๆ กําไมยอทองาย ประสบการณของการไดรับความสําเร็จมากอนถือ
เปนแหลงท่ีมาท่ีสําคัญและมีอิทธิพลมากท่ีสุดในการสรางการรับรูความสามารถของตนเอง 
 
 2. การเรียนรูผานตัวแบบ(Model) หรือการไดเห็นประสบการณท่ีสําเร็จของผูอ่ืน
(Vicarious Experience) การประเมินการรับรูความสามารถของตนเองนั้น สวนหนึ่งไดรับอิทธิพล
จากการรับรูประสบการณท่ีประสบความสําเร็จของผูอ่ืน การท่ีบุคคลไดเห็นผูอ่ืนแสดงพฤติกรรม 
ท่ีมีลักษณะคลายคลึงกันแลวประสบความสําเร็จ จะทําใหบุคคลรับรูเกี่ยวกับความสามารถของ
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ตนเองเพ่ิมข้ึนได โดยบุคคลจะบอกกับตัวเองวา ถาผูอ่ืนประสบความสําเร็จได เขาก็ตองสามารถ
ทํางานนั้นได และจะประสบความสําเร็จเชนเดียวกัน ถามีความต้ังใจหรือมีความพยายาม สวนการที่
บุคคลเห็นคนท่ีมีความสามารถคลายคลึงกับตนประสบความลมเหลว ก็ทําใหขาดความม่ันใจได
เชนกัน การใชตัวแบบประกอบดวย 4 กระบวนการดังนี้ คือ 
 
  กระบวนการที่ 1 กระบวนการตั้งใจ(Attentional Processes) บุคคลไมสามารถเรียนรูได
จากการสังเกต ถาเขาไมมีความต้ังใจรับรูอยางแมนยําถึงพฤติกรรมท่ีตัวแบบแสดงออกกระบวนการ
ตั้งใจเปนตัวกําหนดวา บุคคลสังเกตอะไรจากตัวแบบนั้น องคประกอบท่ีมีผลตอกระบวนการต้ังใจ 
แบงออกเปน 2 องคประกอบ ไดแก องคประกอบของตัวแบบเอง ตัวแบบท่ีทําใหบุคคลมีความ
ตั้งใจที่จะสังเกต ตองเปนตัวแบบท่ีมีลักษณะเดนชัด เปนตัวแบบท่ีทําใหผูสังเกตเกิดความพึงพอใจ
ในพฤติกรรมท่ีแสดงออก ไมซับซอน เขาใจงาย และพฤติกรรมของตัวแบบที่แสดงออกควรมีคุณคา
ในการใชประโยชน นอกจากนี้ยังมีองคประกอบของผูสังเกต ไดแกความสามารถในการรับรูของ 
ผูสังเกต ซ่ึงรวมถึงการเห็น การไดยิน การรับรูรส กล่ิน และสัมผัสระดับการรับรู ความสามารถทาง
ปญญา ระดับของการต่ืนตัว และความชอบท่ีเคยเรียนรูมากอนแลว 
 
  กระบวนการที่ 2 กระบวนการเก็บจํา (Retention Processes) บุคคลตองจดจําลักษณะ
ของตัวแบบ แลวแปลงขอมูลจากตัวแบบเปนรูปของสัญลักษณ และจัดโครงสรางเพ่ือใหจดจํางาย 
การที่บุคคลมีการเก็บจําจึงสามารถแสดงพฤติกรรมเลียนแบบทันที หรือแสดงพฤติกรรมเลียนแบบ
ภายหลังการสังเกตพฤติกรรมของตัวแบบผานไประยะหนึ่ง 
 
  กระบวนการที่ 3 กระกวนการกระทํา(Production Processes) เปนกระบวนการที่ 
ผูสังเกตแปลงสัญลักษณท่ีเก็บจําไวนั้นมาเปนการกระทํา การไดขอมูลยอนกลับจากการกระทําของ
ตนเอง และเทียบเคียงการกระทํากับภาพท่ีจําได จะชวยใหผูสังเกตสามารถปรับปรุงแกไข
พฤติกรรมการเลียนแบบของตนจนเปนท่ีพึงพอใจ 
 
  กระบวนการที่ 4 กระบวนการจูงใจ(Motivational Processes) พฤติกรรมท่ีผูสังเกต
เรียนรูจากการสังเกตตัวแบบ อาจแสดงออกมาหรือไมก็ไดยอมข้ึนกับส่ิงลอใจภายนอก  
ถาพฤติกรรมของตัวแบบไดผลลัพธท่ีนาพอใจ หรือสามารถหลีกเล่ียงผลลัพธท่ีไมพึงพอใจ จะมี
แนวโนมเลียนแบบสูง เพราะบุคคลเกิดความคาดหวังในผลลัพธเชนเดียวกับตัวแบบ หรือ 
เกิดความรูสึกแฝงวาตนไดรับผลลัพธท่ีนาพอใจ 
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 สําหรับตัวแบบนั้น แบงไดเปน 2 ประเภท ดังนี้ คือ 
 
 ประเภทท่ี 1 ตัวแบบท่ีเปนบุคคลจริงๆ(Live Modeling) คือ ตัวแบบท่ีบุคคลไดมีโอกาส
สังเกตและมีปฏิสัมพันธโดยตรง 
 
 ประเภท่ี 2 ตัวแบบท่ีเปนสัญลักษณ(Symbolic Modeling) คือ ตัวแบบที่เสนอผานส่ือตางๆ 
เชน วิทยุ โทรทัศน การตูน หนังสือ ภาพพลิก (สมโภชน โชติวิทยธารากร, 2541: 51) ตัวแบบที่ทํา
ใหบุคคลมีการสังเกตนั้นจะตองมีลักษณะเดนชัด ทําใหผูสังเกตเกิดความพึงพอใจพฤติกรรมท่ี
แสดงออกไมซับซอน มีความเปนไปได ดึงดูดใจใหปฏิบัติตาม และมีคุณคาในการใชประโยชน 
 
 3. การใชคําพูดพูดชักจูง(Verbal Persuasion) หมายถึง การใชความพยายามในการพูดกับ
บุคคลเพ่ือโนมนาวใหเขาเช่ือวาเขามีความสามารถท่ีจะกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึง 
ใหประสบความสําเร็จได การพูดชักจูงอาจจะเปนส่ิงท่ีมีสวนชวยใหบุคคลมีกําลังใจ มีความเช่ือม่ัน
ในการกระทําพฤติกรรมตางๆ มากข้ึน ซ่ึงจะทําใหบุคคลเกิดความพยายามกระทําพฤติกรรมตางๆ 
ใหสําเร็จ โดยเฉพาะคําพูดชักจูงท่ีบุคคลไดรับยามที่เขากําลังฟนฝาอุปสรรคจะชวยสรางความรูสึก 
มีพลังใหบุคคลได และจะทําใหเขายืนหยัดในความพยายามท่ีจะกระทําส่ิงนั้นๆ ตอไปใหสําเร็จ 
 
 4. การกระตุนทางรางกายและอารมณ(Physiological and Affective States) การตัดสิน
ความสามารถของบุคคลจะสูงหรือตํ่านั้น สวนหน่ึงข้ึนอยูกับสภาวะทางกายภาพและอารมณของ
บุคคลนั้นดวย เชน ภาวะสุขภาพ การปรับตัวเม่ือเกิดความเครียด สวนสภาวะทางอารมณ กําหนด
ความสามารถของบุคคล ความเช่ือในความสามารถของบุคคล กลาวคือ ในสภาวะอารมณท่ีไมสงบ 
ถูกกระตุน เชน มีความเครียด หรือวิตกกังวล หรืออยูในสภาวะท่ีกดดัน มักจะทําใหบุคคลแสดง
พฤติกรรม ไดไมดีเทาท่ีควร และจะทําใหบุคคลมีการรับรูความสามารถของตนเองตํ่า 
 
 สรุปไดวา การรับรูความสามารถของตนเองน้ันเกิดจากปจจัยสําคัญคือ ประสบการณท่ี
ประสบความสําเร็จของตนเอง การไดเห็นตัวแบบหรือประสบการที่สําเร็จของผูอ่ืน การใชพูดชักจูง 
และการกระตุนทางรางกายและอารมณ โดยการวิจัยในคร้ังนี้ ผูวิจัยไดนําแหลงท่ีมาของการรับรู
ความสามารถของตนเองที่กลาวมาขางตนมาปรับใชเปนตัวแปรตน เพื่อแสดงถึงการรับรู
ความสามารถของตนเอง ดังนี้ 
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 1. ประสบการท่ีประสบความความสําเ ร็จของตนเอง  ไดปรับเปน  การประเมิน
ความสามารถในการทํางานของตนเอง 
 
 2. การไดเห็นตัวแบบหรือไดเห็นประสบการณท่ีสําเร็จของผูอ่ืน ไดปรับเปน การเปน 
ตัวแบบใหกับผูอ่ืน 
 
 3. การใชคําพูดชักจูง ไดปรับเปน การพูดโนมนาวจิตใจผูอ่ืน 
 
 4. การกระตุนทางรางกายและอารมณ ไดปรับเปน การสรางความรูสึกทางบวกใหกับ
ตนเองและผูอ่ืน 
 
การวัดการรับรูความสามารถของตนเอง 
 
 Bandura (1997: 42-46) ไดกลาววา การรับรูความสามารถของตนเองของบุคคล 
อาจแตกตางกันออกไป ข้ึนอยูกับ 3 มิติ ดังตอไปนี้ 
 
 มิติท่ี 1 ระดับหรือปริมาณ (Magnitude) ของความยาก หมายถึง ระดับความคาดหวังของ
บุคคลในการกระทํากิจกรรมหรือพฤติกรรมหนึ่งจะแตกตางกันไป เม่ือตองทําพฤติกรรมท่ีมี 
ความยากงายแตกตางกัน 
 
 มิติท่ี 2 ความเขมแข็ง (Strength) หรือความม่ันใจ หมายถึง ความสามารถที่จะพิจารณา 
ตัดสินความเปนไปไดในความสามารถของบุคคลท่ีจะปฏิบัติงาน ถาการรับรูความสามารถของ
ตนเองมีความเขมแขงหรือมีความม่ันใจนอย คือ บุคคลไมม่ันใจในความสามารถของตนเอง  
เม่ือประสบเหตุการณท่ีไมเปนไปตามท่ีรับรู จะทําใหการรับรูความสามารถของตนเองลดนอยลง 
แตถามีความเขมแขงหรือม่ันใจมากบุคคลจะมีความมานะพยายามมาก 
 
 มิติท่ี 3 การแผขยาย (Generality) เปนความคาดหวังในความสามารถของตนเองในการ
นํามาปฏิบัติในสถานการณนั้น การรับรูความสามารถของตนเองอาจจะแผขยายจากสถานการณ
หนึ่งไปสูสถานการณอ่ืนในปริมาณท่ีแตกตางกันได ประสบการณบางอยางไมทําใหการรับรู
ความสามารถของตนเองแผขยายไปสูสถานการณอ่ืนไดซ่ึงสามารถใชไดท่ัวๆ ไป ในสถานการณ
หลายๆ สถานการณ 
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 จากการรวบรวมงานวิจัยเกี่ยวกับการวัดการรับรูความสามารถของตนเองตามแนวทฤษฎี
ของ Bandura โดย Lee and Bobko (1994: 394 – 369) พบวา วิธีการวัดการรับรูความสามารถของ
ตนเอง มี 4 วิธี ดวยกัน คือ 
 
 1. การวัดความเขมแข็งหรือความมั่นใจ (Self – Efficacy Strength) เปนวิธีท่ีนํามาใชวัด
การรับรูความสามารถของตนเองมากท่ีสุด วิธีการวัดทําไดโดยการถามผูตอบถึง ความมั่นใจวา  
เขาสามารถปฏิบัติงานท่ีมีความยากของงานเพ่ิมข้ึนไดเพียงใด ขอคําถามมักมีลักษณะ ใหประเมิน
ความม่ันใจจาก ไมมีความม่ันใจ (0) จนถึงมีความม่ันใจเต็มท่ี (10) หรืออาจทําโดยใชมาตราสวน
แบบอ่ืนๆ ก็ได เชน จาก 0 % ถึง 100 % เปนตน 
 
 2. การวัดระดับความยาก (Self – Efficacy Magnitude) เปนวิธีท่ีนิยมนํามาใชวัดการรับรู
ความสามารถของตนเองรองลงมา วิธีการวัดจะทําโดยการถามผูตอบวาเขาสามารถปฏิบัติงาน 
ท่ีกําหนดใหท่ียากข้ึนไดหรือไม ซ่ึงขอคําถามมักจะมีลักษณะเปนมาตราสวนชนิด ใช/ไมใช คําตอบ 
“ใช” จะมีคะแนน 1 สวนคําตอบ “ไมใช” จะมีคะแนน 0 ดังนั้นหากไดคะแนนสูงก็แสดงวา มีการ
รับรูความสามารถของตนเองสูง 
 
 3. การวัดแบบผสม (Self – Efficacy Composite) เปนการวัดท่ีใชท้ังความมั่นใจและระดับ
ความยาก โดยท่ัวไปการวัดแบบผสมนี้จะใชขอคําถามเดียวกัน แตมีคําตอบแยกกันเปน 2 ชอง คือ 
เปนแบบ ใช/ไมใช สวนอีกชองหนึ่งเปนมาตราสวนประเมินคา หรือ ใชประเมินเปนรอยละ  
การรวมคะแนน จะทําโดยการรวมคะแนนของความม่ันใจ เฉพาะขอท่ีตอบวา “ใช” ในการวัดระดับ
ความยาก การวัดแบบนี้ พบวา เปนการวัดท่ีสอดคลองกับแนวคิดของ Bandura มากท่ีสุด 
 
 4. การวัดแบบใชขอคําถามเพียงคําถามเดียวกับงานท่ีกําหนด (One Item Task – Specific 
Confidence Rating) แลว ใหผูตอบประเมินคาระดับความม่ันใจของตนเอง ตอการทํางานท่ี
กําหนดให 
 
 สําหรับการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดใชมิติความเขมแข็งหรือความม่ันใจ มาใชในการวัดการรับรู
ความสามารถในตนเองของพนักงานเพียงมิติเดียว และผูวิจัยไดแบงการศึกษาการรับรูความสามารถ
ของตนเองออกเปน 4 ดาน ตามแนวคิดทฤษฎีของ Bandura ไดแก ดานการประเมินความสามารถ
ในการทํางาน ดานความสามารถในการเปนตัวแบบใหกับผูอ่ืน ดานการพูดโนมนาวจิตใจผูอ่ืน และ
ดานความสามารถในการสรางความรูสึกในทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน 
 
ความหมายของพฤติกรรม (Behavior) 
 
 สุชาดา สุธรรมรักษ (2531: 6-7) ไดใหความหมายของพฤติกรรม ไววา หมายถึง การกระทํา
ทุกอยางของส่ิงมีชีวิต ซ่ึงในท่ีนี้จะเนนการกระทําของมนุษย ไมวา การกระทํานั้นจะกระทําโดยรูตัว
หรือไมรูตัวก็ตาม และไมวาการกระทํานั้นผูอ่ืนจะสังเกตเห็นไดหรือไมก็ตาม เชน การคิด การรับรู 
เปนตน 
 
 มุกดา สุขสมาน (2537: 131) ไดใหความหมายของ พฤติกรรม ไววา หมายถึง การกระทํา
หรือการแสดงออกของส่ิงมีชีวิตท่ีมีตอสภาพแวดลอมเพ่ือการอยูรอดของชีวิตนั้นเปนเบ้ืองตน 
โดยเฉพาะพฤติกรรมของมนุษยยังเกิดจากความตองการดานจิตใจดวย โดยการเกิดพฤติกรรมของ
มนุษยนั้นข้ึนอยูกับสมมติฐาน 3 ประการ คือ 
 

1. พฤติกรรมทุกชนิดจะตองมีแรงผลักดัน (Motive) คือ พฤติกรรมทุกอยางจะตอง
เนื่องมาจากแรงผลักดันอยางใดอยางหนึ่ง 

2. พฤติกรรมเดียวกันไมจําเปนตองเนื่องมาจากแรงผลักดันเดียวกัน 

3. พฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งอาจจะเนื่องมาจากแรงผลักดันหลายๆ อยาง 
 
 ประสาน หอมพูล และ ทิพวรรณ หอมพูล (2540: 73) ไดใหความหมายของพฤติกรรม  
ไวดังนี้ 
 
 1. การกระทํากิจกรรมตางๆ ซ่ึงมีส่ิงมีชีวิตและบุคคลอ่ืนสามารถสังเกตเห็นไดจาก 
การกระทํากิจกรรมเหลานั้น ซ่ึงมีท้ังทางดีและทางไมไมดี เชนการหัวเราะ การรองไห เสียใจ ฯลฯ 
ส่ิงตางๆ เหลานี้เปนผลมาจากกระบวนการทางจิตวิทยา ไดแก การจูงใจ การเรียนรู การจํา การลืม 
และความรูสึกนึกคิด 
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 2. กระบวนการตางๆ ของบุคคลที่ปฏิบัติตอสภาพแวดลอมของบุคคลเหลานั้นออกมา 
ในรูปของการกระทํา หรือการแสดงของมนุษย โดยมีวัตถุประสงคอยางใดอยางหน่ึง อยูภายใต
กลไกของความรูสึกนึกคิดของตนเอง 
 
 จากความหมายดังกลาวสามารถสรุป  ไดวา  พฤติกรรมหมายถึง  การกระทํา  หรือ  
การแสดงออกของมนุษยตอเหตุการณ หรือสถานการณ  
 
ประเภทของพฤติกรรม 
 
 พฤติกรรม หมายถึง การกระทํา การแสดงออก  หรืออากัปกิริยาของอินทรีย (Organism)  
ท้ังในสวนท่ีเจาของพฤติกรรมเองเทานั้นท่ีรูได และในสวนท่ีบุคคลอื่นอยูในวิสัยท่ีจะรูได  
โดยจําแนกพฤติกรรมออกเปน 2 ประเภท ใชเกณฑ “ผูท่ีรูพฤติกรรม” (ไพบูลย อินทธิสัณห, 2537: 
3-6) ดังนี้ 
 
 1. พฤติกรรมภายใน (Covert Behavior) คือ พฤติกรรมท่ีเจาของพฤติกรรมเทานั้นท่ีรู 
บุคคลอ่ืนท่ีมิใชเจาของพฤติกรรมไมสามารถท่ีจะรับรูไดโดยตรง ถาไมแสดงออกเปนพฤติกรรม
ภายนอก 
 
 2. พฤติกรรมภายนอก (Overt Behavior) คือ พฤติกรรมท่ีบุคคลอ่ืน นอกจากเจาของ
พฤติกรรมสามารถท่ีรูได โดยการสังเกต 
  
 ลักขณา  สริวัฒน (2544: 17-20) ไดแบงประเภทของพฤติกรรมออกเปนหลายลักษณะ ดังนี้ 
 
 1. พฤติกรรมภายนอก หรือพฤติกรรมเปดเผย (Overt Behavior) หมายถึง การกระทําหรือ
การแสดงออกท่ีบุคคลอื่นนอกเหนือจากเจาของพฤติกรรมรู สําหรับพฤติกรรมภายนอกนี้บุคคลอ่ืน 
ตองอาศัยการสังเกต ไมวาจะใชประสาทสัมผัสโดยตรง หรือใชเคร่ืองมือชวยในการสังเกตเพ่ือให
ไดขอมูล จึงมีการจําแนกพฤติกรรมภายนอก ไดอีก 2 ประเภท ยอยๆ คือ 
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  พฤติกรรมโมลาร (Molar Behavior) ไดแก พฤติกรรมท่ีบุคคลอ่ืนสามารถสังเกตโดยใช
ตาสังเกตเพียงอยางเดียวก็รับรูไดอยางมีความหมายตอกระบวนการคิดมากกวาประสาทกวา
ประสาทสัมผัสอ่ืน เพราะตาสามารถสงตอไปยังประสาทสัมผัสอ่ืนๆ ได ท้ังหู จมูก เปนตน 
 
  พฤติกรรมโมเลกุล (Molecular Behavior) ไดแก พฤติกรรมท่ีบุคคลอ่ืนตองใชเคร่ืองมือ
เพ่ือชวยในการสังเกตจึงจะเห็นไดและทําใหไดขอมูลท่ีแมนยํา เชน การเตนของหัวใจ คล่ืนสมอง 
ความดันของโลหิต เปนตน 
 
 2. พฤติกรรมภายใน หรือพฤติกรรมปกปด (Covert Behavior) หมายถึง พฤติกรรมหรือ
การกระทําท่ีบุคคลอ่ืน ไมสามารถมองเห็นไดหรืออาจสังเกตเห็นไดยาก เพราะเปนการกระทําของ
อวัยวะท่ีอยูภายในรางกาย เชน ความคิด อารมณ ความรูสึก เปนตน 
 
 ดังนั้น สามารถสรุปไดวา พฤติกรรมสามารถแบงออกเปนพฤติกรรมภายนอกและ
พฤติกรรมภายใน และพฤติกรรมภายนอกหรือเปดเผยเปนผลของพฤติกรรมภายในหรือปกปด 
พฤติกรรมภายนอกเปนพฤติกรรมท่ีผูอ่ืนสังเกตได โดยใชประสาทหรือใชเคร่ืองมือ สวนพฤติกรรม
ภายในเปนพฤติกรรมท่ีเจาตัวเทานั้นท่ีรับรูได 
 
ความหมายของพฤติกรรมการทํางาน 
 
 การท่ีองคการจะประสบความสําเร็จไดนั้น ตัวแปรท่ีมีผลโดยตรงตอความสําเร็จนั้น คือ
พฤติกรรมการทํางานของคนในองคการ (Steers, 1977: 113) ซ่ึงผูวิจัยไดรวบรวมความหมาย 
แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน จากนักวิชาการหลายทานซ่ึงไดเสนอไวดังนี้ 
 
 มัลลิกา ตนสอน (2544: 19) ไดกลาววาพฤติกรรมการทํางาน (Work Behavior) หมายถึง 
พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกในสภาพแวดลอมการทํางาน เชน การพูดคุย การรับคําส่ัง การเขียน
รายงาน การตรวจนับสินคา เปนตน ซ่ึงอาจมีลักษณะเปนทางการหรือไมเปนทางการ อาจเปน
ประโยชนหรือโทษแกองคการก็ได ซ่ึงการทําความเขาใจพฤติกรรมการทํางานจึงเปนงานสําคัญ
ของผูบริหารในทุกระดับ โดยท่ีผูบริหารจะสังเกตและวิเคราะหพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคล
จะตองใหความสนใจกับตัวแปรอยางนอย 2 กลุม ซ่ึงตางก็มีอิทธิพลโดยตรงตอความแตกตางของ
พฤติกรรม ไดแก ตัวแปรระดับบุคคล และตัวแปรระดับองคการ 
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 White (1989: 143) ไดกลาววาพฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การกระทําท่ีปรากฏออกมา
เพื่อวัตถุประสงคในการทํางานโดยมีกลไกกํากับส่ังการจากความคิดความรูสึกท่ีมีอยูภายในของตน
ตลอดเวลา ดังนั้น สามารถสรุปไดวา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การแสดงออกของบุคคลใน
สภาพแวดลอมการทํางาน เพื่อวัตถุประสงคในการทํางาน 
 
แนวคิดและประเภทของพฤติกรรมการทํางาน 
 
 Albanese and Van Fleet (1983: 52) ไดกลาววา พฤติกรรมของบุคคลท่ีสัมพันธกับงานจะ
เกี่ยวของกับพฤติกรรม 5 ดาน คือ 
 

1. พฤติกรรมดานการแกปญหา(Problem-Solving) 
 
2. พฤติกรรมดานการวางแผน(Planning) 
 
3. พฤติกรรมดานการองคการหรือกระบวนงาน(Organization) 
 
4. พฤติกรรมดานการควบคุม(Controlling) 
 
5. พฤติกรรมดานการสรางบรรยากาศการจูงใจ(Creating a Motivational Climate) 

 
 Gibson et al. (1997: 92) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานของบุคคล  
ซ่ึงครอบคลุมท้ังพฤติกรรมท่ีเกี่ยวของกับงานโดยตรง และพฤติกรรมท่ีเกี่ยวของโดยออมท่ีสัมพันธ
กับงาน ดังนี้ 
 

1. พฤติกรรมดานการแกปญหา (Problem-Solving) 
 
2. พฤติกรรมดานกระบวนการคิด (Thinking Process) 
 
3. พฤติกรรมดานการติดตอส่ือสาร (Communication) 
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4. พฤติกรรมดานการสังเกต (Observation) 
 
5. พฤติกรรมดานการเคล่ือนไหว (M0vement) 

 
 สุรเชษฐ ชิระมณี (2534: 119 – 120) ไดกลาววา การทํางานในองคการใดๆ ผูปฏิบัติงาน
จําเปนตองมีพฤติกรรมท่ีเหมาะสม พฤติกรรมท่ีเหมาะสมจะประกอบดวยทักษะ 5 ประการ คือ 
 
 1. มีเปาหมายในการทํางาน และเปนเปาหมายท่ีสามารถทําใหเกิดได ไดแก 
 
  1.1 งานเปนแหลงรายไดหาเล้ียงชีพ จึงตองหางานทํา 
 
  1.2 งานเปนแหลงรายไดสูงสุด จึงทํางานลวงเวลา สละความสุข ความสนุกสนาน  
การพักผอน 
 
  1.3 งานเปนส่ิงมีหนามีตา มีช่ือเสียง จึงหาทางเปนผูบริหาร มีตําแหนง 
 
  1.4 งานเปนรางวัลของตนเอง จึงหางานท่ีชอบ ท่ีถนัด 
 
  1.5 งานเปนการพัฒนาตนเอง และรูสึกมีการเปล่ียนแปลงในชีวิต จึงหางานท่ีทาทายมา
ทํา 
 
 2. ความสามารถในการทํางาน เกิดจากการมีวิชาความรูท่ีจะใช ทํางาน รูวิธีทํางาน รูคบคน 
รูดัดแปลง ประยุกตใชวิชา 
 
 3. การควบคุมความวิตกกังวลและความกลัว โดยการฝกควบคุมอารมณ ความรูสึกไมให
แสดงออกเกินส่ิงเราท่ีมากระทบ 
 
 4. มีความสัมพันธท่ีดีกับผูอ่ืนในท่ีทํางาน โดยการแสดงออก 3 ลักษณะ ดังนี้ 
  
  เอาใจเขามาใสใจเรา รูจักชมผูอ่ืนตามกาละเทศะลดพฤติกรรมท่ีจะสรางความขัดแยง 
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 5. การใหคุณคาหรือตีราคาตัวเองและผูอ่ืน บุคคลจะตีราคาตนเองและผูอ่ืนในสังคมอยู  
4 แบบ ไดแก 
 
  5.1  เห็นตนเองอยูเหนือผูอ่ืน 
 
  5.2  เห็นตนเองต่ําตอยดอยกวาผูอ่ืน 
 
  5.3  เห็นทั้งตนเองและผูอ่ืนต่ําตอย ดอยราคา 
 
  5.4  เห็นคุณคาตนเองและผูอ่ืน 
 
 ชูศักดิ์ เจนประโคน (2544) ไดแบงประเภทของพฤติกรรมการปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีสําคัญ 
เปน 6 ประเภท ไดแก 
 
 1. ความรอบรูและวิจารณญาณ 
 
 2. ทักษะดานมนุษยสัมพันธ 
 

3. ทักษะดานการปฏิบัติงาน 
 
 4. ทักษะดานการเปนผูนํา 
 
 5. ความรับผิดชอบท่ีมีตองาน 
 
 6. แรงจูงใจในการทํางาน 
 
 นอกจากนี้การพิจารณาพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลนั้นสามารถพิจารณาไดจาก 
รูปแบบแหงพฤติกรรม (pattern of behavior) ในการทํางานของบุคคลรวมท้ังรูปลักษณะแหงการ
แสดงออก (behavior exhibited) ท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2532) 
ดังตัวอยางในตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 1  ตัวอยางรูปแบบแหงพฤติกรรมท่ีแสดงออก 
 
รูปแบบแหงพฤติกรรม พฤติกรรมท่ีแสดงออก 
1. ความมุงม่ันตอจุดหมายใฝความยิ่งใหญ 
 
 
2. ใฝความกาวหนา 
3. โอนออนตอสังคม 
 
4. การใชความสมเหตุสมผลในการทํางาน 
 
5. ความสํานึกในสายการบังคับบัญชา 
6. ความสํานึกในความรับผิดชอบ 
 
7. ความสํานึกในการเช่ือฟงผูมีอํานาจเหนือ 
 
ฯลฯ 

1. เผชิญปญหาดวยเหตุผล ไมผิดหวัง ชอบใช
ชีวิตร่ิเร่ิมและอยากใหสําเร็จตามนั้น สราง
บารมี แกทางปฏิบัติของผูอ่ืนแมจะด ี

2. เอาใจใสตองานและการหาความรู 
3. ปฏิบัติตามหมูมาก คํานึงถึงจดุหมาย 
แหงองคการเปนหลัก 

4. ตัดสินใจดวยการพิจารณา ท้ังปจจัย 
ทางคุณคาและปจจัยทางขอเท็จจริง 

5. เครงครัดตอสถานภาพและอํานาจหนาท่ี 
6. เอาใจใสตอหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ี
ไดรับมอบหมาย 

7. รับฟงคําส่ังอยางเดียว ไมพยายามออก
ความเหน็ 

ฯลฯ 
ท่ีมา: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2532) 
 
 ตัวอยางของพฤติกรรมของบุคคลท่ียกมานี้เปนพฤติกรรมเพียงเล็กนอยเทานั้น ซ่ึงเปน 
ผลสะสมท้ังกอนเขาทํางานและหลังเขาทํางาน ซ่ึงแตละบุคคลจะมีพฤติกรรมการทํางานท่ีแตกตาง
กันออกไป การศึกษาหรือการทําความเขาใจในพฤติกรรมการทํางานของบุคคล อาจพิจารณาไดจาก 
กฎ ระเบียบ ขอบังคับ เปนปจจัยทางดานองคการที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล
โดยตรง ซ่ึงพฤติกรรมการปฏิบัติตามขอบังคับขององคการนี้ เปนพฤติกรรมการทํางานอยางหน่ึง 
ท่ีสามารถเห็นไดอยางชัดเจน และมีความสําคัญอยางมากตอการทํางาน ตอผูทํางาน และตอองคการ
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2532) 
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ปจจัยท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานของบุคคล 
 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2543: 81-83) ไดกลาวถึงสาเหตุและปจจัยท่ีเกี่ยวของกับ 
การทํางานของบุคคล ดังนี้ 
 
 1. ปจจัยท่ีบุคคล บุคคลมีลักษณะและคุณสมบัติเฉพาะตัวท่ีแตกตางกันออกไป ซ่ึงมีผลตอ
การแสดงออกของพฤติกรรมแตกตางกันไปดวย ปจจัยในตัวบุคคล ไดแก 
 
  1.1  ความถนัด เปนความสามารถและคุณสมบัติเฉพาะบุคคลซ่ึงมีความชํานาญ 
ในเฉพาะดานท่ีไมเหมือนกัน ถาเราสามารถทดสอบความถนัดของบุคคลไดก็จะมอบหมายงาน 
ใหเหมาะกับบุคคลนั้น 
 
  1.2  ลักษณะทางบุคลิกภาพ เปนสวนประกอบท่ีเปนโครงสรางในลักษณะรวมกันของ
คนนั้น ทําใหลักษณะนิสัยการแสดงออกแตกตางกันไป 
 
  1.3  ลักษณะทางกายภาพ เปนความแตกตางทางลักษณะความสามารถทางดานกายภาพ 
บุคคลท่ีแข็งแรงก็ยอมเหมาะกับงานในลักษณะหนึ่งยอมแตกตางจากคนท่ีหนาตาสวยงาม 
 
  1.4  ความสนใจและการจูงใจเปนความสนใจของแตละคนซ่ึงไมเหมือนกัน ความสนใจ
เปนแรงผลักดัน ใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจดวย 
 
  1.5  อายุ เพศและวัยตางๆ ก็มีผลตอการทํางาน เด็กยอมไมเหมาะแกการทํางานท่ีจําเจ
และตองใชแรงงานหนัก หญิงและชายก็มีลักษณะของงานที่แตกตางกัน 
 
  1.6  การศึกษามีสวนในการคัดเลือกงานท่ีแตกตางกัน ผูชํานาญการเฉพาะยอมตองการผู
ท่ีผานการฝกอบรมในดานนั้นๆ มิฉะนั้นก็ไมอาจจะกระทําได 
 
  1 .7   ประสบการณ  การเคยเ รียนรูงานมากอนยอมมีความชํานาญในงานน้ัน  
งานบางอยางจึงมีการระบุจํานวนปท่ีเคยทํางานกอนจะรับเขาทํางาน 
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 2. ปจจัยสภาพแวดลอม เปนสถานการณภายนอก ซ่ึงมีผลตอการแสดงออกสภาพแวดลอม 
แบงเปน 2 ปจจัย คือ 
 
  2.1  ปจจัยเกี่ยวกับงาน ในวงการธุรกิจอุตสาหกรรมมีงานในลักษณะท่ีแตกตางกันมาก 
งานบางอยางอยูในสํานักงาน เปนงานท่ีเกี่ยวของกับเอกสารส่ิงพิมพ บุคคลที่นิยมงานในหอง
ทํางานปรับอากาศ สถานท่ีโออา มีความสะดวกสบายก็เปนเครื่องจูงใจใหทํางาน แตงานบางอยาง
เปนงานภายนอกอาคาร เชน การควบคุมงานกอสราง การคุมงานขุดและเจาะ ซ่ึงเปนงานท่ีทาทาย
ความสามารถ การแกปญหาและในบางคร้ังก็เส่ียงอันตราย บุคคลบางคนก็สนใจเชนกัน ลักษณะ
เกี่ยวกับงานจึงแยกออกไดดังน้ี 
 
   2.1.1  วิธีการทํางานเปนระบบของการทํางานวามีข้ันตอนอยางไร ตองติดตอ
ประสานงานกับบุคคลใดบาง งานมีความยากงายเพียงใด 
 
   2.1.2  เคร่ืองมือเครื่องใชในการทํางาน ความคลองตัวของการทํางานอยูท่ีอุปกรณ
ท่ีใชชวยในการผอนแรงวามีความสะดวกเหมาะสม 
 
   2.1.3  การจัดบริเวณสถานท่ีทํางาน  ท่ีทํางานคับแคบ  อากาศรอนอบอาว  
มีผลกระทบตอการทํางานของบุคคล 
 
   2.1.4  ลักษณะทางกายภาพของส่ิงแวดลอมอ่ืนๆ เชน ความสะดวกสบายทาง
คมนาคม การปองกันอุบัติเหตุและอันตรายท่ีเกิดข้ึน 
 
  2.2  ปจจัยท่ีเกี่ยวกับองคการมีผลตอการตัดสินใจทํางานในทางออม คือ 
 
   2.2.1  ลักษณะขององคการ เปนลักษณะของสถานที่ทํางาน หากเปนงานราชการ 
รัฐวิสาหกิจ บุคคลสนใจเขาทํางานเพราะความม่ันคง มีสวัสดิการ หากเปนโรงงานอุตสาหกรรม 
ก็หวังในเร่ืองรายได 
 
   2.2.2  ชนิดของการฝกอบรมและการบังคับบัญชา เปนการดูสายงานวามีลําดับ
ข้ันตอนมากนอยเพียงใด ตองผานการฝกอบรมมากเพียงใด ผูบังคับบัญชาเปนลักษณะใด 
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   2.2.3  ชนิดของเคร่ืองจูงใจ ไดแก เงินเดือน โบนัส สวัสดิการอ่ืนๆ มีผลตอ 
การตัดสินใจในการทํางานเชนเดียวกัน 
 
   2.2.4  สภาพแวดลอมในสังคม ธุรกิจอุตสาหกรรมนั้นเปนท่ียอมรับของบุคคล 
ในวงการนั้นหรือไม มีความนาเช่ือถือเพียงใด 
 
 จากการศึกษาปจจัยและรวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน จึงสรุปไดวา 
พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกมาในสภาพแวดลอมการทํางาน ซ่ึงมี
ความสัมพันธกับงานท่ีทําอยู เพื่อวัตถุประสงคในการทํางานโดยพฤติกรรมการทํางานของบุคคล
นั้นจะแตกตางกันออกไป 
 
 สําหรับการวิจัยในคร้ังนี้ ผูวิจัยไดประยุกตแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน มาเปน
แนวทางในการศึกษา พฤติกรรมการทํางาน 4 ดาน โดยใชแนวคิดพฤติกรรมการทํางานดาน 
การแกปญหาของ Albanese และ Vanfleet พฤติกรรมการทํางานดานมนุษยสัมพันธของ สุรเชษฐ 
ชิระมณี (2534) พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบตองานของ ชูศักดิ์ เจนประโคน (2544) 
และพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามขอบังคับขององคการของมหาวิทยาลัยสุโขทัย  
ธรรมาธิราช เพราะวาพฤติกรรมท้ัง 4 ดาน ดังกลาว เปนพฤติกรรมท่ีมีความสําคัญ สอดคลองกับ
ลักษณะงานและกระบวนการทํางานของพนักงานท่ีตองการศึกษา 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับ ทัศนคติในการทํางาน การรับรูความสามารถของตนเองกับ
พฤติกรรมการทํางาน ท่ีทําการศึกษาคนควา พบวามีดังน้ี 
 
 นรชัย (2541) ไดศึกษาทัศนคติตองานกับความผูกพันตอองคการของพยาบาลโรงพยาบาล
ภูมิพลอดุลยเดช พบวาพยาบาลท่ีมีทัศนคติตองานในดานสภาพงาน ดานลักษณะงาน ดานนโยบาย 
การบริหารงาน ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน และดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพ เม่ือเร่ิมทํางาน
แตกตางกับในปจจุบัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
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 ศยามล เอกะกุลานันต (2541) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถ
ของตนเองในการบริหารกับพฤติกรรมการบริหารของผูนําระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมแหง
หนึ่ง พบวา ผูนําระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมมีการรับรูความสามารถของตนเองในการบริหาร
ในระดับสูง ผูนําระดับตนท่ีมีเพศ อายุ อายุงาน การศึกษาและประสบการณการฝกอบรมดานการ
บริหารตางกัน มีการรับรูความสามารถของตนเองในการบริหารไมแตกตางกัน และการรับรู
ความสามารถของตนเองในการบริหารมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการบริหารของผูนํา
ระดับตนโรงงานอุตสาหกรรม 
 
 วัลภา สบายยิ่ง (2542) ไดศึกษาปจจัยดานการตั้งเปาหมาย การรับรูความสามารถของ
ตนเอง และ บุคลิกภาพท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของผูจําหนายตรง กลุมตัวอยางเปนผูจําหนาย
ตรงท่ีทําธุรกิจขายตรงกับบริษัทท่ีจําหนายสินคาอุปโภคบริโภคและเปนสมาชิกของสมาคมขายตรง 
จํานวน 443 คน ผลการวิจัยพบวาการรับรูความสามารถของตนเองมีผลทางตรงตอการต้ังเปาหมาย
สวนบุคคลและผลการปฏิบัติงาน 
 
 เบญจวรรณ ฤกษสมเด็จ (2543) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของ
ตนเองในการตัดสินใจกับพฤติกรรมการตัดสินใจของผูนําระดับกลางในโรงงานอุตสาหกรรมแหง
หนึ่งในนิคมอุตสาหกรรม 304 จํานวน 174 คน พบวา ผูนําระดับกลางในโรงงานอุตสาหกรรมมีการ
รับรูความสามารถของตนเองในการตัดสินใจโดยรวมอยูในระดับสูง ผูนําระดับกลางท่ีมีเพศ อายุ 
สถานภาพสมรส อายุงานและตําแหนงงานตางกันมีการรับรูความสามารถของตนเองในการ
ตัดสินใจโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสัมคัญทางสถิติ และการรับรูความสามารถของตนเองในการ
ตัดสินในมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการตัดสินใจของผูนําระดับกลางในโรงงาน
อุตสาหกรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
 
 แววรัตน ชํานาญภักดี (2543) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูความสามารถของ
ตนเองดานการสื่อสาร: ศึกษาเฉพาะกรณีวิทยากรฝกอบรมของธนาคารพาณิชยแหงหนึ่ง จํานวน 
140 คน พบวา วิทยากรฝกอบรมมีการรับรูความสามารถของตนเองในระดับปานกลาง วิทยากร
ฝกอบรมท่ีมีระยะเวลาการเปนวิทยากรฝกอบรมและหลักสูตรฝกอบรมตางกันมีการรับรู
ความสามารถของตนเองดานการส่ือสารแตกตางกัน และระยะเวลาการแนวิทยากรฝกอบรมมี
อํานาจการพยากรณการรับรูความสามารถของตนเองดานการส่ือสารของวิทยากรฝกอบรมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
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 รุงทิพย โชตยันดร (2544) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ การรับรู
ความสามารถของตนเองและการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัทผลิตช้ินสวนอิเล็คทรอนิคส 
จํานวน 227 คน พบวาการรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนา
ตนเองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.001 และจากการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณแบบเปน
ข้ันตอน พบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับ
ตนเองและผูอ่ืน ดานการประเมินความสามารถในการทํางานของตนเอง และบรรยากาศองคการใน
ดานการนําเทคนิคและวิทยาการมาใชในองคการ สามารถทํานายการพัฒนาตนเองไดดีตามลําดับ 
โดยรวมกันพยากรณไดรอยละ 34.4 
 
 ดวงกมล หงสรัตน (2544) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง 
คานิยมในการทํางาน  และการวางแผนอาชีพของพนักงานบริษัทจําหนายและใหบริการ
เคร่ืองใชไฟฟา จํานวน 191 คน พบวา การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับ
คานิยมในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 และการรับรูความสามารถของตนเอง 
และคานิยมในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับการวางแผนอาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ .001 นอกจากน้ี ระยะเวลาในการศึกษา การรับรูความสามารถของตนเองในการวางแผน
อาชีพ คานิยมในการทํางานดานเกียรติยศ ช่ือเสียงและความกาวหนา และคานิยมในการทํางานดาน
การจัดการและความมีอิสระในการทํางาน มีความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลกับการวางแผนอาชีพ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 หัตยา สุบรรณ (2545) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางาน ความรูสึกเห็น
คุณคาในตนเอง พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการและผลการปฏิบัติงานของพนักงานองคการ
อุตสาหกรรมปาไม จํานวนกลุมตัวอยาง 239 คน พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการขององคการ
อุตสาหกรรมปาไมท่ีมีทัศนคติในการทํางาน ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองอยูในระดับปานกลาง มี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับสูง 
 
 กมลรัตน  ทองสวาง (2546) ไดศึกษาปจจัยทางชีวสังคมและจิตลักษณะบางประการ 
ท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานของพยาบาลโรงพยาบาลแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดย 
กลุมตัวอยางเปนพยาบาล จํานวน 300 คน พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ ทัศนคติตอการทํางาน และ
ลักษณะการมุงอนาคตและการควบคุมตนเอง สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานของ
พยาบาลได 
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 ศยามล เอกะกุลานันต และถวัลย เนียมทรัพย (2547) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง 
การรับรูความสามารถของตนเองในการจัดการกับพฤติกรรมการจัดการของผูนําระดับตน 
ในโรงงานงานอุตสาหกรรมผลิตอุปกรณอิเล็คทรอนิคสแหงหนึ่ง จํานวนกลุมตัวอยาง 136 คน 
พบวา ผูนําระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมมีการรับรูความสามารถของตนเองในการจัดการอยูใน
ระดับสูง และผูนําระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมท่ีมีเพศ อายุ อายุงาน วุฒิการศึกษา และ
ประสบการณการฝกอบรมดานการจัดการแตกตางกัน มีการรับรูความสามารถของตนเองในการ
จัดการไมแตกตางกันและผูนําระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรรมท่ีมีความวิตกกังวลตางกันมีการ
รับรูความสามารถของตนเองในการจัดการแตกตางกัน โดยการรับรูความสามารถของตนเองในการ
จัดการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการจัดการของผูนําระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรม
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
 
 เลิศลักษณ นันทวิสิทธ์ิ และ ทิพทินนา สมุทรานนท (2547) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง
การรับรูความสามารถของตนเอง การรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชา บุคลิกภาพ และ
ความเครียดของเจาหนาท่ีตํารวจ ประจําสถานีตํารวจภูธร จังหวัดนนทบุรี จํานวน 235 คน พบวา
การรับรูความสามารถของตนเอง และการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาดานฐานอํานาจตาม
กฎหมายมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และบุคลิกภาพ
ดานหวั่นไหว-ม่ันคง การรับรูความสามารถของตนเอง และการับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชา
ดานฐานอํานาจจากการใหรางวัลสามารถรวมกัหนพยากรณความเครียดไดอยางมีนับสําคัญ 
ทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณความเครียดไดรอยละ 28.6 
 
 อุทัยวรรณ จันทรประภาพ (2547) ไดศึกษาเร่ืองการรับรูลักษณะงาน การรับรูความสามารถ
ในตนเอง แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ ท่ีเกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีพยาบาล โรงพยาบาล
เมตตาประชารักษ(วัดไรขิง) จํานวน 125 คน พบวา การรับรูความสามารถในตนเองมีความสัมพันธ
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 
 
 ปยานันท  จิตรมานะศักดิ์  (2548) ได ศึกษาเ ร่ืองการมอบอํานาจในงาน  การรับรู
ความสามารถของตนเอง และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารทหารไทยโดยใชกลุม
ตัวอยาง 269 คน ผลการวิจัยพบวา พนักงานท่ีไดรับการมอบอํานาจในงานอยูในระดับสูง มีการรับรู
ความสามารถของตนเองอยูในระดับสูง และมีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับดี การมอบอํานาจ
ในงานดานการไดรับอํานาจมีผลตอการรับรูความสามารถของตนเองโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทาง
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สถิติท่ีระดับ 0.001 การมอบอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ 0.001 และพฤติกรรมการทํางานมีความสัมพันธทางบวก
กับการรับรูความสามารถของตนเองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
 
 Locke et al. (1984) ไดศึกษาความสัมพันธของการรับรูความสามารถของตนเอง  
การตั้งเปาหมาย และการใชกลยุทธการทํางานตอผลงาน ของนักศึกษาปริญยาตรีท่ีลงทะเบียน 
เรียนวิชาการจัดการ จํานวน 209 คน  ผลการวิจัยพบวา การรับรูความสามารถของตนเอง  
การตั้งเปาหมาย และยุทธศาสตรการทํางานมีความสัมพันธกับผลของงาน และยังพบอีกวา
ความสามารถ ผลงานในอดีต และการรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธอยางมากกับ 
ผลของงานท่ีทํามาแลวในอดีต 
 
 Harrison et al. (1997) ไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง
ในงานดานคอมพิวเตอรกับผลการปฏิบัติงาน โดยใชกลุมตัวอยาง 776 คน ซ่ึงเปนพนักงานท่ีทํางาน
ในมหาวิทยาลัยของอเมริกา พบวาผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับการรับรูความสามารถของ
ตนเอง ผูท่ีมีการรับรูความสามารถของตนเองในการใชคอมพิวเตอรสูง ผลการปฏิบัติงานก็สูงและ 
ผูท่ีมีการรับรูความสามารถของตนเองในการใชคอมพิวเตอรต่ําก็จะมีผลการปฏิบัติงานต่ําดวย 
 
 Hall (2000) ไดศึกษาการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน พบวา บุคคลท่ีมี 
ความเช่ือในความสามารถของตนท่ีจะประสบความสําเร็จในการทํางานสูง จะมีวิธีการจัดการกับ
ความทาทายและอุปสรรคตางๆ ท่ีพวกเขาเผชิญอยูใหประสบความสําเร็จในการทํางานของพวกเขา 
และพวกเขาจะพัฒนากลยุทธท้ังหมดท่ีจะชวยใหพวกเขาประสบความสําเร็จมากข้ึน 
 
 จากเอกสารเกี่ยวกับแนวคิด  ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของท่ีศึกษามาแลว นํามาสรุป
รวมกัน ไดกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัยดังนี้ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล  
 เพศ 
 อายุ 
 สถานภาพสมรส 
 ระดับการศึกษา 
 อายุการทํางาน 
 

ทัศนคติในการทํางาน 
1. ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน 
2. ดานลักษณะภายในงาน 
3. ดานการกํากับดูแลงาน 
4. ดานลักษณะสังคมในการทํางาน 
5. ดานผลตอบแทน 
6. ดานสภาพการทํางาน 
 

พฤติกรรมการทํางาน 
1. พฤติกรรมดานการ

แกปญหา 
2. พฤติกรรมดานมนุษย

สัมพันธ 
3. พฤติกรรมดานความ

รับผิดชอบตองาน 
4. พฤติกรรมดานการ

ปฏิบัติตามขอบังคับของ
องคการ 

การรับรูความสามารถของตนเอง 
1. การประเมินความสามารถในการ

ทํางานของตนเอง 
2. ความสามารถในการเปนตัวแบบ

ใหกับผูอื่น 
3. ความสามารถในการพูดโนมนาว

จิตใจผูอื่น 
4. ความสามารถในการสรางความรูสึก

ทางบวกใหกับตนเองและผูอื่น 
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ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 
 
 ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา จําแนกเปน 
 
ตัวแปรตน 
 
 1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุการทํางาน 
 
 2. ทัศนคติในการทํางาน 6 ดานไดแก ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน ดานลักษณะ
ภายในงาน ดานการกํากับดูแลงาน ดานลักษณะสังคมในการทํางาน ดานผลตอบแทน และดาน
สภาพการทํางาน 
 
 3. การรับรูความสามารถของตนเอง 4 ดาน ไดแก  ดานการประเมินความสามารถในการ
ทํางานของตนเอง ดานความสามารถในการเปนตัวแบบใหกับผูอ่ืน ดานการพูดโนมนาวจิตใจผูอ่ืน 
และดานการสรางความรูสึกในทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน 
 
ตัวแปรตาม   
 
 ไดแก พฤติกรรมการทํางาน 4 ดาน ไดแก ดานการแกปญหา พฤติกรรมดานมนุษยสัมพันธ 
พฤติกรรมดานความรับผิดชอบตองาน และพฤติกรรมดานการปฏิบัติตามขอบังคับขององคการ 
 

สมมติฐานในการวิจัย 
 
 เพื่อใหเปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจัย จึงต้ังสมมติฐานในการวิจัย คร้ังนี้ ไวดังนี้ 
 
ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
 
 1. พนักงานบริษัทประกันชีวิตท่ีมีเพศแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
 
 2.  พนักงานบริษัทประกันชีวิตท่ีมีอายุแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
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 3. พนักงานบริษัทประกันชีวิตท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางาน
แตกตางกัน 
 
 4. พนักงานบริษัทประกันชีวิตท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางาน
แตกตางกัน 
 
 5. พนักงานบริษัทประกันชีวิตท่ีมีอายุการทํางานแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางาน
แตกตางกัน 
 
ทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิต 
 
 1. ทัศนคติในการทํางานดานโอกาสกาวหนาในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิต 
 
 2. ทัศนคติในการทํางานดานลักษณะภายในงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานบริษัทประกันชีวิต 
 
 3. ทัศนคติในการทํางานดานการกํากับดูแลงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานบริษัทประกันชีวิต 
 
 4. ทัศนคติในการทํางานดานลักษณะสังคมในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม 
การทํางานของพนักงานบริษัทประกันชิวิต 
 
 5. ทัศนคติในการทํางานดานผลตอบแทนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทประกันชีวิต 
 
 6. ทัศนคติในการทํางานดานสภาพการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานบริษัทประกันชีวิต 
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การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
บริษัทประกันชีวิต 
 
 1. การรับรูความสามารถของตนเองดานการประเมินความสามารถในการทํางานของ
ตนเองมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิต 
 
 2. การรับรูความสามารถของตนเองดานความสามารถในการเปนตัวแบบใหกับผูอ่ืน 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิต 
 
 3. การรับรูความสามารถของตนเองดานความสามารถในการพูดโนมนาวจิตใจผูอ่ืน 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิต 
 
 4. การรับรูความสามารถของตนเองดานความสามารถในการสรางความรูสึกทางบวก
ใหกับตนเองและผูอ่ืนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิต 
 
 ทัศนคติในการทํางาน และการรับรูความสามารถของตนเอง สามารถรวมทํานายพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตได 
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บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 
 การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey research) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาทัศนคติตอ
งาน การรับรูความสามารถของตนเอง ท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกัน
ชีวิต โดยมีรายละเอียดการดําเนินการวิจัย ดังตอไปนี้ 
 

ประชากรและการกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากรท่ีใชในการศึกษาในการวิจัย ศึกษาจาก พนักงานประจําระดับปฏิบัติการของ
บริษัทประกันชีวิตแหงหนึ่ง จํานวน 272 คน ซ่ึง พวงรัตน ทวีรัตน (2548) ไดกลาววาในการวิจัย 
ท่ีทราบจํานวนประชากรที่แนนอนสามารถใชเกณฑรอยละในการกําหนดกลุมตัวอยางได ถาขนาด
ของประชากรเปนหลักรอย ควรใชกลุมตัวอยางอยางนอย 25 % โดยการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดกําหนด
กลุมตัวอยางโดยใชเกณฑรอยละ จํานวน 152 คน คิดเปนรอยละ 55.88 ของจํานวนพนักงานท้ังหมด
เปนตัวแทนของประชากร  
 
 เม่ือไดขนาดกลุมตัวอยางท่ีกําหนดจํานวน 152 คนแลว ไดดําเนินการสุมตัวอยางแบบ 
ช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยมีสายงานเปนตัวแบงในการสุมตัวอยาง แบงเปน 2 สายงาน
คือ คือสายงานปฏิบัติงาน และสายงานการตลาด ดังน้ี 
 
ตารางท่ี 2  สัดสวนของกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา จําแนกตามสายงาน 
 

สายงายของพนักงาน จํานวนประชากร รอยละ จํานวนกลุมตวัอยาง 
พนักงานสายงานปฏิบัติการ 145 คน 53.31 81 
พนักงานสายงานการตลาด 127 คน 46.69 71 

รวม 272 คน 100.00 152 
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวย 4 สวน ดังตอไปนี้ 
 
 1. แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปของผูสอบแบบสอบถาม จํานวน 5 ขอ ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และอายุการทํางาน 
 
 2. แบบสอบถามเกี่ยวกับทัศนคติในการทํางาน เปนแบบวัดทัศนคติในการทํางานท่ีผูวิจัย
สรางข้ึน จากการศึกษาคนควาในเอกสาร ตํารา และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยการวิจัยในคร้ังนี้ผูวิจัย
ไดใชองคประกอบทัศนคติในการทํางาน ตามแนวคิดของ Gilmer (1975) โดยเลือกมา 6 ดาน และ
สรางเปนขอคําถามจํานวน 31 ขอ โดยลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(Rating Scale) ตามแนวคิดของ Likert แบงเปน 5 ระดับ คือ 
 
  เห็นดวยอยางยิ่ง  หมายถึง มีความคิดหรือความรูสึกเหน็ดวยอยางยิง่ตามขอความนั้น
  เห็นดวย  หมายถึง มีความคิดหรือความรูสึกเห็นดวยตามขอความนัน้ 
  ปานกลาง หมายถึง มีความคิดหรือความรูสึกปานกลางตามขอความน้ัน 
  ไมเห็นดวย  หมายถึง มีความคิดหรือความรูสึกไมเห็นดวยตามขอความนั้น 
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  หมายถึง มีความคิดหรือความรูสึกไมเห็นดวยอยางยิ่งตามขอความนั้น 
  
  แบบสอบถามทัศนคติในการทํางานนี้ ประกอบดวยขอคําถามท่ีมีขอความทางบวก
จํานวน 25 ขอและขอคําถามท่ีมีขอความทางลบจํานวน 6 ขอไดแก 
 
 1. ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน  จํานวน 6 ขอ  
 2. ดานลักษณะภายในงาน   จํานวน 6 ขอ  
 3. ดานการกํากับดูแลงาน   จํานวน 5 ขอ  
 4. ดานลักษณะสังคมในการทํางาน  จํานวน 6 ขอ 
 5. ดานผลตอบแทน    จํานวน 4 ขอ 
 6. ดานสภาพงาน     จํานวน 4 ขอ 
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 เกณฑการใหคะแนน แบบสอบถามทัศนคติในการทํางานมีหลักเกณฑการคิดคะแนน
ตามลักษณะขอคําถาม ดังน้ี 
 
 ระดับการประเมิน ขอความทางบวก  ขอความทางลบ 
 เห็นดวยอยางยิ่ง ให 5 คะแนน  ให 1 คะแนน 
 เห็นดวย  ให 4 คะแนน  ให 2 คะแนน 
 ปานกลาง  ให 3 คะแนน  ให 3 คะแนน 
 ไมเห็นดวย  ให 2 คะแนน  ให 4 คะแนน 
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ให 1 คะแนน  ให 5 คะแนน 
 
 การแปลความหมายคะแนนทัศนคติในการทํางานโดยรวม ผูวิจัยไดแบงเกณฑออกเปน 
3 ระดับ โดยพิจารณาชวงคะแนนแตละระดับจากคาอันตรภาคช้ัน ซ่ึงสูตรคํานวณหาอันตรภาคช้ัน
มาจากการหารพิสัยดวยจํานวนช้ัน (บุญเรียง ขจรศิลป, 2542: 13) ดังนี้ 
  
 เม่ือแทนคาตางๆ ลงในสูตรการหาอันตรภาคช้ันไดดังนี ้
 
 อันตรภาคช้ัน  =  พิสัย 
              จํานวนชัน้ 
 อันตรภาคช้ัน  =   คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
      จํานวนช้ัน 
    =  155 – 31 = 41.33 
                         3 
 

 จากหลักเกณฑดังกลาว ซ่ึงนํามากําหนดชวงคะแนนและความหมาย โดยปรับเปน
จํานวนเต็ม 41 ไดดังนี้ 
 
 ชวงคะแนน   ความหมาย 
 113 – 155   ระดับทัศนคติในการทํางานสูง 
 72 – 112   ระดับทัศนคติในการทํางานปานกลาง 
 31 – 71   ระดับทัศนคติในการทํางานตํ่า 
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 สําหรับทัศนคติในการทํางานรายดานซ่ึงมีท้ังหมด 6 ดานน้ี ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑการแปล
ความหมายเปน 3 ระดับ โดยการพิจารณาชวงคะแนนแตละระดับจากคาอันตรภาคช้ัน ซ่ึงสูตร
คํานวณหาอันตรภาคช้ันมาจากการหารพิสัยดวยจํานวนช้ัน (บุญเรียง ขจรศิลป, 2542: 13) ดังนี้ 
 

แทนคาตางๆ ลงในสูตรการหาอันตรภาคช้ันไดดังนี ้
 

1.  ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน  
 

 อันตรภาคช้ัน  =  พิสัย 
             จํานวนชัน้ 
 อันตรภาคช้ัน  = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
      จํานวนช้ัน 
    =  30 – 6  = 8 
                          3 
  

จากหลักเกณฑดังกลาว ซ่ึงนํามากําหนดชวงคะแนนและความหมาย ไดดังนี ้
 
ชวงคะแนน   ความหมาย 
22 – 30   ระดับทัศนคติในการทํางานสูง 
14 – 21   ระดับทัศนคติในการทํางานปานกลาง 
6 – 13   ระดับทัศนคติในการทํางานตํ่า 

 
2.  ดานลักษณะภายในงาน 

 
อันตรภาคช้ัน  =  พิสัย 
                         จํานวนช้ัน 
อันตรภาคช้ัน  = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
       จํานวนช้ัน 

    =  30 – 6  = 8 
                          3 
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จากหลักเกณฑดังกลาว ซ่ึงนํามากําหนดชวงคะแนนและความหมาย ไดดังนี ้
 
ชวงคะแนน   ความหมาย 
22 – 30   ระดับทัศนคติในการทํางานสูง 
14 – 21   ระดับทัศนคติในการทํางานปานกลาง 
6 – 13   ระดับทัศนคติในการทํางานตํ่า 

 
3.  ดานการกํากับดูแลงาน 

 
 อันตรภาคช้ัน  =  พิสัย 

              จํานวนชัน้ 
 อันตรภาคช้ัน  = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
      จํานวนช้ัน 
    =  25 – 5  = 6.67 
                          3 
  
 จากหลักเกณฑดังกลาว ซ่ึงนํามากําหนดชวงคะแนนและความหมาย โดยปรับเปน
จํานวนเต็ม 7 ไดดังน้ี 

 
ชวงคะแนน   ความหมาย 
19 – 25   ระดับทัศนคติในการทํางานสูง 
12 – 18   ระดับทัศนคติในการทํางานปานกลาง 
5 – 11   ระดับทัศนคติในการทํางานตํ่า 

 
4.  ดานลักษณะสังคมในการทํางาน 

 
อันตรภาคช้ัน  =  พิสัย 
              จํานวนช้ัน 
อันตรภาคช้ัน  = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
                                                                 จํานวนช้ัน 
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    =  30 – 6  = 8 
                          3 
  

จากหลักเกณฑดังกลาว ซ่ึงนํามากําหนดชวงคะแนนและความหมาย ไดดังนี ้
 
ชวงคะแนน   ความหมาย 
22 – 30   ระดับทัศนคติในการทํางานสูง 
14 – 21   ระดับทัศนคติในการทํางานปานกลาง 
6 – 13   ระดับทัศนคติในการทํางานตํ่า 

 
5.  ดานผลตอบแทน 

 
 อันตรภาคช้ัน  =  พิสัย 

              จํานวนชัน้ 
 อันตรภาคช้ัน  = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
      จํานวนช้ัน 
    =  20 – 4  = 5.33 
                          3 
  

จากหลักเกณฑดังกลาว ซ่ึงนํามากําหนดชวงคะแนนและความหมาย โดยปรับเปน
จํานวนเต็ม 5 ไดดังนี ้

 
ชวงคะแนน   ความหมาย 
14 – 30   ระดับทัศนคติในการทํางานสูง 
9 – 13   ระดับทัศนคติในการทํางานปานกลาง 
4 – 8    ระดับทัศนคติในการทํางานตํ่า 
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6.  ดานสภาพงาน 
 

 อันตรภาคช้ัน =  พิสัย 
              จํานวนชัน้ 
 อันตรภาคช้ัน = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
      จํานวนช้ัน 
    =  20 – 4  = 5.33 
                          3 

 
จากหลักเกณฑดังกลาว ซ่ึงนํามากําหนดชวงคะแนนและความหมาย โดยปรับเปน

จํานวนเต็ม 5 ไดดังน้ี 
 
ชวงคะแนน   ความหมาย 
14 – 30   ระดับทัศนคติในการทํางานสูง 
9 – 13   ระดับทัศนคติในการทํางานปานกลาง 
4 – 8    ระดับทัศนคติในการทํางานตํ่า 

 
3. แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเอง เปนแบบท่ีผูวิจัยสรางข้ึนจาก

การศึกษาคนควาในเอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่ เกี่ยวของ โดยมีเนื้อหาครอบคลุมการรับรู
ความสามารถของตนเอง 4 ดาน ตามแนวคิดทฤษฎีของ Bandura (1986) จํานวน 22 ขอ ไดแก 
 
 ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน จํานวน 6 ขอ 
 
 ดานความสามารถในการเปนตัวแบบใหกบัผูอ่ืน จํานวน 4 ขอ  
 
 ดานความสามารถในการพูดโนมนาวจติใจผูอ่ืน จํานวน 6 ขอ 
 
 ดานความสามารถในการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน จํานวน 6 ขอ 
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 ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ตามแนวคิดของ 
Likert แบงเปน 5 ระดับ ไดแก มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย และนอยท่ีสุด โดยขอคําถามมี
ลักษณะเชิงบวกท้ังหมด 
 

การแปลความหมายคะแนนการรับรูความสามารถของตนเองโดยรวม ผูวิจัยไดแบงเกณฑ
ออกเปน 3 ระดับ โดยพิจารณาชวงคะแนนแตละระดับจากคาอันตรภาคช้ัน ซ่ึงสูตรคํานวณหาอันตร
ภาคช้ันมาจากการหารพิสัยดวยจํานวนช้ัน (บุญเรียง ขจรศิลป, 2542: 13) ดังนี้ 
  
 เม่ือแทนคาตางๆ ลงในสูตรการหาอันตรภาคช้ันไดดังนี ้
 
 อันตรภาคช้ัน  =  พิสัย 
              จํานวนชัน้ 
 อันตรภาคช้ัน  =   คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
      จํานวนช้ัน 
    =  110 – 22 = 29.33 
                         3 
 

จากหลักเกณฑดังกลาว ซ่ึงนํามากําหนดชวงคะแนนและความหมาย โดยปรับเปนจํานวน
เต็ม 29 ไดดังนี้ 
 
 ชวงคะแนน   ความหมาย 
 80 – 110   ระดับการรับรูความสามารถของตนเองสูง 
 51 – 80    ระดับการรับรูความสามารถของตนเองปานกลาง 
 22 – 50    ระดับการรับรูความสามารถของตนเองตํ่า 
 

สําหรับการรับรูความสามารถของตนเองรายดานซ่ึงมีท้ังหมด 4 ดาน ผูวิจัยไดกําหนด
เกณฑการแปลความหมายเปน 3 ระดับ โดยการพิจารณาชวงคะแนนแตละระดับจากคาอันตรภาค
ช้ัน ซ่ึงสูตรคํานวณหาอันตรภาคช้ันมาจากการหารพิสัยดวยจํานวนช้ัน (บุญเรียง ขจรศิลป, 2542: 
13) ดังนี้ 
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แทนคาตางๆ ลงในสูตรการหาอันตรภาคช้ันไดดังนี ้
 

1.  ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน 
 

 อันตรภาคช้ัน  =  พิสัย 
              จํานวนชัน้ 
 อันตรภาคช้ัน  =   คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
      จํานวนช้ัน 
    =  30 – 6  = 8 
                       3 
 
 จากหลักเกณฑดังกลาว ซ่ึงนํามากําหนดชวงคะแนนและความหมาย ไดดังนี ้
 
 ชวงคะแนน   ความหมาย 
 22 – 30   ระดับการรับรูความสามารถของตนเองสูง 
 14 – 21   ระดับการรับรูความสามารถของตนเองปานกลาง 
  6 – 13   ระดับการรับรูความสามารถของตนเองตํ่า 

 
2.  ดานความสามารถในการเปนตัวแบบใหกับผูอ่ืน 

 
 อันตรภาคช้ัน  =  พิสัย 

              จํานวนชัน้ 
 อันตรภาคช้ัน  =   คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
      จํานวนช้ัน 
    =  20 – 4  = 5.33 
                       3 
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  จากหลักเกณฑดังกลาว ซ่ึงนํามากําหนดชวงคะแนนและความหมาย โดยปรับเปน
จํานวนเต็ม 5 ไดดังนี ้
 
  ชวงคะแนน   ความหมาย 
  14 – 20   ระดับการรับรูความสามารถของตนเองสูง 
   9 – 13   ระดับการรับรูความสามารถของตนเองปานกลาง 
   4 – 8    ระดับการรับรูความสามารถของตนเองตํ่า 

 
 3. ดานความสามารถในการพูดโนมนาวจติใจผูอ่ืน 

 
อันตรภาคช้ัน  =  พิสัย 

                         จํานวนช้ัน 
  อันตรภาคช้ัน  =   คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
                        จํานวนชัน้ 
     =  30 – 6  = 8 
                                     3 
 
  จากหลักเกณฑดังกลาว ซ่ึงนํามากําหนดชวงคะแนนและความหมาย ไดดังนี ้
 
  ชวงคะแนน   ความหมาย 
  22 – 30   ระดับการรับรูความสามารถของตนเองสูง 
  14 – 21   ระดับการรับรูความสามารถของตนเองปานกลาง 
   6 – 13   ระดับการรับรูความสามารถของตนเองตํ่า 

 
 4. ดานความสามารถในการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน 

 
อันตรภาคช้ัน  =  พิสัย 

                        จํานวนชัน้ 
  อันตรภาคช้ัน  =   คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
                      จํานวนชั้น 
     =  30 – 6  = 8 
                            3 
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  จากหลักเกณฑดังกลาว ซ่ึงนํามากําหนดชวงคะแนนและความหมาย ไดดังนี ้
 
  ชวงคะแนน   ความหมาย 
  22 – 30   ระดับการรับรูความสามารถของตนเองสูง 
  14 – 21   ระดับการรับรูความสามารถของตนเองปานกลาง 
   6 – 13   ระดับการรับรูความสามารถของตนเองตํ่า 
 
 4. แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน โดยเปนแบบที่ผูวิจัยสรางเปนแบบที่ผูวิจัย 
สรางข้ึน จากการศึกษาคนควาในเอกสาร ตํารา และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยมีเนื้อหาครอบคลุมการ
รับรูความสามารถของตนเอง 4 ดาน ตามแนวคิดของ Albanese และ Vanfleet, สุรเชษฐ, ชูศักดิ์และ
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช จํานวน 23 ขอ ไดแก 
 
  พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหา จํานวน 6 ขอ 
 
  พฤติกรรมการทํางานดานมนุษยสัมพันธ จํานวน 6 ขอ 
 
  พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบตองาน จํานวน 6 ขอ 
  
  พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามขอบังคับขององคการ จํานวน 5 ขอ 
  
  ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ตามแนวคิด
ของ Likert แบงออกเปน 5 ระดับ ไดแก เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเห็น
ดวยอยางยิ่ง โดยขอคําถามมีลักษณะเชิงบวกท้ังหมด 
 
  การแปลความหมายพฤติกรรมการทํางานโดยรวม ผูวิจัยไดแบงเกณฑออกเปน 3 ระดับ 
โดยพิจารณาชวงคะแนนแตละระดับจากคาอันตรภาคช้ัน ซ่ึงสูตรคํานวณหาอันตรภาคชั้นมาจาก
การหารพิสัยดวยจํานวนช้ัน (บุญเรียง ขจรศิลป, 2542: 13) ดังนี้ 
  
  แทนคาตางๆ ลงในสูตรการหาอันตรภาคช้ันไดดังนี ้
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  อันตรภาคช้ัน  =  พิสัย 
                         จํานวนช้ัน 
  อันตรภาคช้ัน  =   คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
           จํานวนช้ัน 
      =  115 – 23 = 30.67 
                                3 
 
  จากหลักเกณฑดังกลาว ซ่ึงนํามากําหนดชวงคะแนนและความหมาย โดยปรับเปน
จํานวนเต็ม 31 ไดดังนี ้
 
  ชวงคะแนน   ความหมาย 
  85 – 115   ระดับพฤติกรรมการทํางานสูง 
  54  – 84   ระดับพฤติกรรมการทํางานปานกลาง 
  23 – 53   ระดับพฤติกรรมการทํางานตํ่า 
 
 สําหรับพฤติกรรมการทํางาน รายดานซ่ึงมีท้ังหมด 4 ดาน ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑการแปล
ความหมายเปน 3 ระดับ โดยการพิจารณาชวงคะแนนแตละระดับจากคาอันตรภาคช้ัน ซ่ึงสูตร
คํานวณหาอันตรภาคช้ันมาจากการหารพิสัยดวยจํานวนช้ัน (บุญเรียง  ขจรศิลป, 2542: 13) ดังนี้ 
แทนคาตางๆ ลงในสูตรการหาอันตรภาคช้ันไดดังน้ี 
 

1. ดานการแกปญหา 
 

อันตรภาคช้ัน  =  พิสัย 
                          จํานวนช้ัน 
  อันตรภาคช้ัน  =   คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
                                      จํานวนช้ัน 
      =  30 – 6  = 8 
                              3 
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  จากหลักเกณฑดังกลาว ซ่ึงนํามากําหนดชวงคะแนนและความหมาย ไดดังนี ้
 
  ชวงคะแนน   ความหมาย 
 
  22 – 30   ระดับการรับรูความสามารถของตนเองสูง 
  14 – 21   ระดับการรับรูความสามารถของตนเองปานกลาง 
   6 – 13   ระดับการรับรูความสามารถของตนเองตํ่า 

 
2. ดานมนษุยสัมพันธ 

 
 อันตรภาคช้ัน  =  พิสัย 

                          จํานวนช้ัน 
  อันตรภาคช้ัน  =   คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
        จํานวนช้ัน 
      =  30 – 6  = 8 
                              3 
 
  จากหลักเกณฑดังกลาว ซ่ึงนํามากําหนดชวงคะแนนและความหมาย ไดดังนี ้
 
  ชวงคะแนน   ความหมาย 
  22 – 30   ระดับการรับรูความสามารถของตนเองสูง 
  14 – 21   ระดับการรับรูความสามารถของตนเองปานกลาง 
    6 – 13   ระดับการรับรูความสามารถของตนเองตํ่า 

 
2. ดานความรับผิดชอบตองาน 

 
อันตรภาคช้ัน  =  พิสัย 

                        จํานวนช้ัน 
  อันตรภาคช้ัน  =   คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
                                    จํานวนช้ัน 
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      =  30 – 6  = 8 
                                                   3 
  จากหลักเกณฑดังกลาว ซ่ึงนํามากําหนดชวงคะแนนและความหมาย ไดดังนี ้
 
  ชวงคะแนน   ความหมาย 
  22 – 30   ระดับการรับรูความสามารถของตนเองสูง 
  14 – 21   ระดับการรับรูความสามารถของตนเองปานกลาง 
   6 – 13   ระดับการรับรูความสามารถของตนเองตํ่า 

 
3. การปฏิบัติตามขอบังคับขององคกร 

 
  อันตรภาคช้ัน  =  พิสัย 
                          จํานวนช้ัน 
  อันตรภาคช้ัน  =   คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
                                     จํานวนชัน้ 
      =  25 – 5  = 6.67 
                                                  3 
 
  จากหลักเกณฑดังกลาว ซ่ึงนํามากําหนดชวงคะแนนและความหมายโดยปรับเปน
จํานวนเต็ม 7 ไดดังน้ี 
 
  ชวงคะแนน   ความหมาย 
  19 – 25   ระดับการรับรูความสามารถของตนเองสูง 
  12 – 18    ระดับการรับรูความสามารถของตนเองปานกลาง 
    5 – 11   ระดับการรับรูความสามารถของตนเองตํ่า 
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ขั้นตอนการสรางเคร่ืองมือ 
 
 ลําดับข้ันตอนการสรางเคร่ืองมือแตละฉบับ มีดังนี้ 
 
 1. ศึกษาทฤษฏี หลักการ แนวความคิดจากตํารา และเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับ
ทัศนคติในการทํางาน การับรูความสามารถของตนเอง และพฤติกรรมการทํางาน เพื่อเปนแนวทาง
ในการสรางขอคําถาม 
 
 2. รวบรวมขอมูลท่ีไดมาสรางเปนขอคําถาม โดยสรางเปนแบบสอบถามใหเติมขอความ
และแบบตรวจรายการ (Check List) ในสวนท่ีเกี่ยวของกับขอมูลท่ัวไปของพนักงาน และสรางเปน
มาตราสวนประเมินคา (Rating Scales) ในสวนของแบบวัดตัวแปรตางๆ 
 
การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 
 1. ผูวิจัยนําแบบสอบถามใหผูทรงคุณวุฒิซ่ึงมีประสบการณและมีความเช่ียวชาญ เพื่อทํา
การตรวจแกไขขอบกพรองใหมีความเท่ียงตรงดานเนื้อหา (Content Validity) ของคําถามในแตละ
ขอใหตรงกับจุดมุงหมายของการวิจัยคร้ังนี้ 
 
 2. ตรวจสอบความชัดเจนของขอคําถาม โดยการนําแบบสอบถามตามท่ีปรับปรุงแลวไป
ทดลองใช (try out) กับพนักงานบริษัทประกันชีวิตอีกแหงหนึ่ง จํานวน 30 คน 
 
 3. วิเคราะหหาคาความเช่ือม่ันรายขอ (Item-analysis) โดยวิธีหาความสอดคลองภายใน 
(Internal consistency method) ซ่ึงเปนการวิเคราะหตรวจสอบความสอดคลองของคะแนนรายขอ
กับคะแนนรวมทั้งฉบับโดยใชสูตรการหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ แบบเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) และวิเคราะหหาคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับ (Reliability) 
โดยใชสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ซ่ึงในการวิจัยคร้ังนี้ ใช
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติในการคํานวณ 
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  คํานวณหาคาความสัมพันธรายขอกับคะแนนรวมแตละดาน โดยการหาคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธแบบเพียรสัน ถาขอใดมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธคะแนนรวมสูง คือ สัมพันธกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ถือวาขอความนั้นสามารถนําไปใชได 
 
 นําแบบสอบถามท่ีไดมาคํานวณหาความเช่ือม่ัน(Reliability) รายดานและท้ังฉบับ โดยใช
สูตรสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) และจากการวิเคราะหความ
เช่ือม่ันของแบบสอบถาม ผลท่ีไดมีดังนี้ 
 
 1. แบบสอบถามทัศนคติในการทํางาน มีคาความเชื่อมั่นท้ังฉบับเทากับ 0.8634 และ 
เม่ือพิจารณาในแตละดาน มีคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามรายดาน ดังนี้ 
 

ทัศนคติในการทํางาน  คาความเชื่อม่ัน 
ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน 0.7160 
ดานลักษณะภายในงาน 0.8223 
ดานการกํากับดูแลงาน 0.8592 
ดานลักษณะสังคมในการทํางาน   0.8182 
ดานผลตอบแทน   0.7623 
ดานสภาพงาน   0.7623 

 
 2. แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเอง มีคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับเทากับ 0.9334 
และเม่ือพิจารณาในแตละดาน มีคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามรายดาน ดังนี ้
 
 การรับรูความสามารถของตนเอง   คาความเชื่อม่ัน 

ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน  0.8234 
ดานความสามารถในการเปนตัวแบบใหกบัผูอ่ืน  0.8053 
ดานความสามารถในการพูดโนมนาวจติใจผูอ่ืน  0.8762 
ดานความสามารถในการสรางความรูสึกทางบวก 
ใหตนเองและผูอ่ืน     0.8261 
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 3. แบบสอบถามพฤติกรรมการทํางาน มีคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับเทากับ 0.9024 และเม่ือ
พิจารณาในแตละดาน มีคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามรายดาน ดังนี้ 
 

พฤติกรรมการทํางาน    คาความเชื่อม่ัน 
ดานการแกปญหา    0.8224 
ดานมนษุยสัมพันธ    0.8148 
ดานความรับผิดชอบตองาน   0.8493 
ดานการปฏิบัติตามขอบังคับขององคการ 0.732 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

 
 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

1. ผูวิจัยทําหนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวิจัยและขออนุญาต 
เก็บขอมูลไปยังหัวหนาฝายทรัพยากรบุคคลขององคการท่ีศึกษา  

 
2. เม่ือไดรับอนุญาตจากฝายทรัพยากรบุคคลแลว ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามจํานวน  

152 ชุด ใหฝายทรัพยากรบุคคลดําเนินการแจกแบบสอบถามไปยังพนักงาน ไดแบบสอบถาม
กลับคืนมา 152 ชุด คิดเปนรอยละ 100 
 
 3. รวบรวมแบบสอบถามที่ได โดยนํามาตรวจใหคะแนนตามเกณฑท่ีกําหนดไวและนํา
ขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหขอมูลทางสถิติ 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 

ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีไดกลับมาวิเคราะหประมวลผลดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร ผูวิจัย
บันทึกลงรหัสเพื่อเปลี่ยนขอมูลจากแบบสอบถามมาเปนขอมูลตัวเลข เพื่อนํามาวิเคราะหทางสถิติ
ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป 
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สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
 1. คารอยละ (Percentage) เพื่อบรรยายลักษณะท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
 
 2. คาเฉล่ีย (Mean)  ในการจําแนกและแปลความหมายของขอมูลตางๆ 
 
 3. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชควบคูกบัคาเฉล่ียเพ่ือแสดงลักษณะ
การกระจายของขอมูล 
 
 4. t – test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียสองกลุม 
 
 5. F – test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยสามกลุมข้ึนไป โดยการวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance) 
 
 6. Pearson Product Moment Correlation ใชหาความสัมพันธระหวางตัวแปรสองตัวท่ีเปน
อิสระตอกัน 
 
 7. Multiple regression analysis ใชทํานายตัวแปรตามหนึ่งตัว ซ่ึงสงผลจากตัวแปรตน
ตั้งแตสองตัวข้ึนไป ดวยวิธีการ Stepwise 
 
 8. การกําหนดสมมติฐานการวจิัยในคร้ังนี้ ไดกําหนดระดบันัยสําคัญทางสถิติไว 2 ระดับ 
ดังนี ้
 
  * มีระดับนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
  ** มีระดับนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

 เพ่ือใหเกิดความเขาใจในการแปลผลและความหมายของการวิเคราะหขอมูลไดตรงกันจึง
ไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอ ดังตอไปนี้ 
 
 x   = คาเฉล่ียของคะแนน (mean) 
 S.D. = คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 
 n    = จํานวนกลุมตัวอยาง 
 t    = คาสถิติท่ีใชในการพิจารณาใน t-test 
 F  = คาสถิติท่ีใชในการพิจารณาใน F-test 
 r    = คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน 
 R  = คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ 
 R2  = คาสัมประสิทธ์ิการพยากรณ 
 a   = คาคงท่ีของสมการพยากรณ 
 b  = คาสัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 Beta = คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 P = ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 * = มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 **  = มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 
 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและอธิบายผลการวิจัย เร่ือง ทัศนคติในการทํางาน การ
รับรูความสามารถของตนเอง และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแหงหนึ่ง 
โดยอาศัยขอมูลจากการตอบแบบสอบถามจากพนักงานบริษัทท่ีเปนกลุมตัวอยาง ซ่ึงผูวิจัยไดแบง
การนําเสนอเปน 3 ตอน ตามลําดับ คือ 
 
 ตอนท่ี 1  แสดงผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 
 ตอนท่ี 2 แสดงผลการวิเคราะหทัศนคติในการทํางาน การรับรูความสามารถของตนเอง 
และพฤติกรรมการทํางาน 
 
 ตอนท่ี 3 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตอนท่ี 1  แสดงผลการวิเคราะหขอมูลดานปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 
ตารางท่ี 3  จํานวนและรอยละของพนักงาน จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ  อายุ  

สถานภาพ  อายุงาน  และระดับการศึกษา 
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ   
ชาย 43 28.29 
หญิง 109 71.71 

รวม 152 100.00 
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ตารางท่ี 3  (ตอ) 
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

อายุ   
20 - 30 ป 90 59.21 
31 - 40 ป 45 29.60 
มากกวา 40 ป 17 11.19 

รวม 152 100.00 
สถานภาพสมรส   

โสด 85 55.92 
สมรส 40 26.32 
หมาย/หยา/แยกกันอยู 27 17.76 

รวม 152 100.00 
ระดับการศึกษาสูงสุด   

ระดับตํ่ากวาปริญญาตรี 37 24.34 
ระดับปริญญาตรี 101 66.45 
ระดับสูงกวาปริญญาตรี 14 9.21 

รวม 152 100.00 
อายุการทํางาน   

นอยกวา 3 ป 82 53.95 
ระหวาง 3 - 7 ป 40 26.31 
มากกวา 7 ป 30 19.74 

รวม 152 100.00 
 
 จากตารางท่ี 3 พบวา พนักงานจํานวน 152 คน จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงประกอบดวย  
เพศ  อายุ   สถานภาพ  อายุงาน  ระดับการศึกษาสูงสุด มีจํานวนและรอยละดังนี้ 
 
 เพศ  พบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง  จํานวน 109  คน คิดเปนรอยละ 71.71 และ
เพศชาย  จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 28.29  
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 อายุ พบวา พนักงานสวนใหญมีอายุระหวาง  20 – 30 ป จํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 
59.21  รองลงมา คือ มีอายุระหวาง 31 – 40 ป จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 29.60 สวนกลุมท่ีมีอายุ
มากกวา 40 ป มีจํานวนนอยที่สุด จํานวน 17  คน คิดเปนรอยละ 11.19 
 
 สถานภาพสมรส พบวา  พนักงานสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ  
55.92 รองลงมาสมรสแลว จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ  26.32  และผูท่ีเปนหมาย/หยา/แยกกันอยู 
มีจํานวนนอยสุดจํานวน 27  คน คิดเปนรอยละ 17.76  
 
 ระดับการศึกษา พบวา พนักงานสวนใหญมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 101 คน 
คิดเปนรอยละ 66.45 รองลงมาคือ ผูท่ีมีวุฒิการศึกษาอนุปริญญาตรีหรือเทียบเทา จํานวน 37 คน  
คิดเปนรอยละ 24.34 และผูท่ีมีวุฒิการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี มีจํานวนนอยท่ีสุดจํานวน  
14 คน คิดเปนรอยละ 9.21 
 
 อายุการทํางาน พบวา พนักงานสวนใหญมีอายุการทํางานนอยกวา 3 ป จํานวน 82 คน  
คิดเปนรอยละ  53.95 และรองลงมาอายุงานระหวาง 3 – 7 ป จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 26.31 
และอายุงานมากกวา 7 ป มีจํานวนนอยท่ีสุด จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 19.74  
 
ตอนท่ี 2  แสดงผลการวิเคราะหทัศนคติในการทํางาน การรับรูความสามารถของตนเอง และ
พฤติกรรมการทํางาน 
 
ตารางท่ี 4  แสดงคาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของทัศนคติในการทํางาน   
 
ตัวแปร  x  S.D. ระดับ 
ทัศนคติในการทํางานโดยรวม 104.86 13.32 ปานกลาง 

ดานโอกาสเพื่อความกาวหนาในการทํางาน 19.55 2.71 ปานกลาง 
ดานลักษณะภายในงาน 18.47 3.19 ปานกลาง 

ดานการกํากับดูแลงาน 17.49 3.90 ปานกลาง 
ดานลักษณะสังคมในการทํางาน 21.93 3.59 ปานกลาง 

ดานผลตอบแทน 14.00 2.13 สูง 
ดานสภาพงาน 13.42 1.84 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4  สามารถอธิบายถึงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของทัศนคติในการ
ทํางานพบวา พนักงานสวนใหญมีทัศนคติในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง คือมีคาเฉล่ีย
104.86 เม่ือพิจารณาทัศนคติในการทํางานรายดาน พบวาพนักงานมีทัศนคติในการทํางานดาน
ผลตอบแทนเทานั้นท่ีอยูในระดับสูง คิดเปนคาฉล่ีย 14.00 สวนดานอ่ืนๆ อยูในระดับปานกลาง
เทานั้น 
 
ตารางท่ี 5  แสดงคาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ การรับรูความสามารถของตนเอง  
 

 
 จากตารางท่ี 5 สามารถอธิบายถึงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการรับรู
ความสามารถของตนเอง  พบวา พนักงานสวนใหญมีการรับรูความสามารถของตนเองโดยรวม  
อยูในระดับปานกลาง คือ มีคาเฉล่ียเทากับ 78.67 และเม่ือพิจารณาการรับรูความสามารถของตนเอง
รายดาน พบวาการรับรูความสามารถของตนเองดานการประเมินความสามารถในการทํางาน และ
ดานความสามารถในการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืนอยูในระดับท่ีสูง โดยมี
คาเฉล่ีย 23.10  และ 22.01 ตามลําดับ สวนดานความสามารถในการเปนตัวแบบใหกับผูอ่ืน 
มีคาเฉล่ียเทากับ 13.38 และดานความสามารถในการพูดโนมนาวจิตใจผูอ่ืนมีคาเฉล่ียเทากับ 20.19 
อยูในระดับปานกลางเทานั้น 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปร x  S.D. ระดับ 

การรับรูความสามารถของตนเองโดยรวม 78.67 10.44 ปานกลาง 
ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน 23.10 3.41 สูง 

ดานความสามารถในการเปนตัวแบบใหผูอ่ืน 13.38 2.11 ปานกลาง 
ดานความสามารถในการพูดโนมนาวจิตใจผูอ่ืน 20.19 3.16 ปานกลาง 
ดานความสามารถในการสรางความรูสึกทางบวก
ใหกับตนเองและผูอ่ืน 22.01 3.09 สูง 



 

 

81 

ตารางท่ี 6  แสดงคาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ พฤติกรรมการทํางาน 
 
ตัวแปร x  S.D. ระดับ 
พฤติกรรมการทํางานโดยรวม 79.87 12.3 ปานกลาง 
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหา 22.47 3.35 สูง 
พฤติกรรมการทํางานดานมนุษยสัมพันธ 23.26 3.32 สูง 

พฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบตองาน 13.97 3.61 ต่ํา 
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามขอบังคับ 20.17 3.18 สูง 

 
 จากตารางท่ี 6 สามารถอธิบายถึงคาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรม 
การทํางาน พบวา พนักงานสวนใหญมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง คือ 
มีคาเฉล่ียเทากับ 79.87 และเม่ือพิจารณาพฤติกรรมการทํางานของพนักงานรายดาน พบวาพนักงาน
มีพฤติกรรมการทํางานดานมนุษยสัมพันธอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 23.26 ดานการ
แกปญหาอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 22.47 และดานการปฏิบัติตามขอบังคับอยูในระดับสูง  
เชนเดี่ยวกัน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 20.17 สวนพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบนั้นอยูใน
ระดับตํ่า มีคาเฉล่ียเทากับ 13.97 เทานั้น 
 
ตอนท่ี 3 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแตกตางกัน มีพฤติกรรม
การทํางาน แตกตางกัน 
 
 สมมติฐานท่ี 1.1 พนักงานบริษัทประกันชีวิตท่ีมีเพศแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางาน
แตกตางกัน 
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ตารางท่ี 7  แสดงผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิต ท่ีมีปจจยั
     สวนบุคคลแตกตางกัน  จาํแนกตามเพศของพนักงาน 
 
เพศ n x  S.D. t p 
ชาย 43 19.900 0.418 .842 .226 
หญิง 109 19.420 0.575   

 
 จากตารางท่ี 7  เม่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตเพศ
ชายกับเพศหญิงโดยรวมไมพบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 
 สมมติฐานท่ี 1.2 พนักงานบริษัทประกันชีวิตท่ีมีอายุแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางาน
แตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 8  แสดงผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิต ท่ีมีปจจยั
     สวนบุคคลแตกตางกัน  จาํแนกตามอายขุองพนักงาน 
 
แหลงของความแปรปรวน df SS MS F P- Value 
ระหวางกลุม 2 209.072 104.536 .688 .504 
ภายในกลุม 149 22642.296 151.962   
รวม 151 22851.368    

 
 จากตารางท่ี 8  เม่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตท่ีมี
อายุแตกตางกันโดยรวมไมพบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 
 สมมติฐานท่ี 1.3  พนักงานบริษัทประกันชีวิตท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีพฤติกรรม
การทํางานแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 9  แสดงผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตท่ีมีปจจยั
สวนบุคคลแตกตางกัน  จําแนกตามสถานภาพสมรสของพนักงาน 

 
แหลงของความแปรปรวน df SS MS F P- Value  
ระหวางกลุม 2 293.515 146.757 .969 .382 
ภายในกลุม 149 22557.853 151.395   
รวม 151 22851.368    

 
 จากตารางท่ี 9 เม่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตท่ีมี
สถานภาพสมรสแตกตางกันโดยรวมไมพบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05  
 
 สมมติฐานท่ี 1.4 พนักงานบริษัทประกันชีวิตท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันมีพฤติกรรม
การทํางานแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 10  แสดงผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิต  
   ท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน  จําแนกตามระดับการศึกษาของพนักงาน 
 
แหลงของความแปรปรวน df SS MS F P- Value 
ระหวางกลุม 2 542.220 271.110 1.811 .167 
ภายในกลุม 149 22309.148 149.726   
รวม 151 22851.368    

 
 จากตารางท่ี 10  เม่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตท่ีมี
ระดับการศึกษาแตกตางกันโดยรวมไมพบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ .05  
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 สมมติฐานท่ี 1.5 พนักงานบริษัทประกันชีวิตท่ีมีอายุการทํางานแตกตางกันมีพฤติกรรม
การทํางานแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 11  แสดงผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิต  

ท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน  จําแนกตามอายุการทํางานของพนักงาน 
 
แหลงของความแปรปรวน df SS MS F P- Value  
ระหวางกลุม 2 375.705 187.852 1.245 .291 
ภายในกลุม 149 22475.664 150.843   
รวม 151 22851.368    

 
 จากตารางท่ี 11 เม่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตท่ีมี
อายุการทํางานแตกตางกันโดยรวมไมพบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 
สมมติฐานท่ี 2 ทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท
ประกันชีวิต 
 
ตารางท่ี 12   แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานกับพฤติกรรม 

การทํางาน 
 

ตัวแปร r P- Value 
ทัศนคติในการทํางานโดยรวม 0.469** 0.000 

ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน 0.415** 0.000 
ดานลักษณะภายในงาน 0.195* 0.016 
ดานการกํากับดูแลงาน 0.255** 0.002 

ดานลักษณะสังคมในการทํางาน 0.467** 0.000 
ดานผลตอบแทน 0.426** 0.000 

ดานสภาพงาน 0.506** 0.000 
*     มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05                
**   มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีรับ .01 
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 จากตารางท่ี 12  เม่ือวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตพบวาทัศนคติในการทํางานโดยรวม 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .01 
 
 สมมติฐานท่ี 2.1 ทัศนคติในการทํางานดานโอกาสกาวหนาในการทํางานมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิต 
 
 จากตารางท่ี 12 เม่ือวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานดาน
โอกาสกาวหนาในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตพบวา
ทัศนคติในการทํางานดานโอกาสกาวหนาในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .01 
 
 สมมติฐานท่ี 2.2 ทัศนคติในการทํางานดานลักษณะภายในงานมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิต 
 
 จากตารางท่ี 12  เม่ือวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานดาน
ลักษณะภายในงานกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตพบวาทัศนคติในการ
ทํางานดานลักษณะภายในงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 
 
 สมมติฐานท่ี 2.3 ทัศนคติในการทํางานดานการกํากับดูแลงานมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิต 
 
 จากตารางท่ี 12  เม่ือวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานดาน
การกํากับดูแลงานกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตพบวาทัศนคติในการ
ทํางานดานการกํากับดูแลงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 
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 สมมติฐานท่ี 2.4  ทัศนคติในการทํางานดานลักษณะสังคมในการทํางานมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิต 
 
 จากตารางท่ี 12 เม่ือวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานดาน
ลักษณะสังคมในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตพบวาทัศนคติ
ในการทํางานดานลักษณะสังคมในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .01 
 
 สมมติฐานท่ี 2.5 ทัศนคติในการทํางานดานผลตอบแทนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทงานของพนักงานบริษัทประกันชีวิต 
 
 จากตารางท่ี 12 เม่ือวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานดาน
ผลตอบแทนกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตพบวาทัศนคติในการทํางาน
ดานผลตอบผลตอบแทนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ท่ีระดับ .01 
 
 สมมติฐานท่ี 2.6  ทัศนคติในการทํางานดานสภาพการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิต 
 
 จากตารางที่ 12 เม่ือวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตพบวาทัศนคติในการทํางานโดยรวม 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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สมมติฐานที่ 3 การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทประกันชีวิต 
 
ตารางท่ี 13  แสดงการวิเคราะหเพื่อทดสอบคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางการรับรู

ความสามารถของตนเองกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน  
 

ตัวแปร r P- Value 

การรับรูความสามารถของตนเอง 0.815** 0.000 
ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน 0.779** 0.000 

ดานความสามารถในการเปนตัวแบบใหผูอ่ืน 0.649** 0.000 
ดานความสามารถในการพูดโนมนาวจติใจผูอ่ืน 0.649** 0.000 
ดานความสามารถในการสรางความรูสึกทางบวก 
ใหกับตนเองและผูอ่ืน 0.785** 0.000 

**   มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
  
 จากตารางท่ี 13 เม่ือวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของ
ตนเองกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตพบวาการรับรูความสามารถของ
ตนเองโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
ท่ีระดับ .01 
 
 สมมติฐานท่ี 3.1 การรับรูความสามารถของตนเองดานการประเมินความสามารถในการ
ทํางานของตนเองมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิต 
 
 จากตารางท่ี 13 เม่ือวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของ
ตนเองกับพฤติกรรมการทํางานดานการประเมินความสามารถในการทํางานของพนักงานบริษัท
ประกันชีวิตพบวาการรับรูความสามารถของตนเองดานการประเมินความสามารถในการทํางาน 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .01 
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 สมมติฐานท่ี 3.2 การรับรูความสามารถของตนเองดานความสามารถในการเปนตัวแบบ
ใหกับผูอ่ืนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิต 
 
 จากตารางท่ี 13 เม่ือวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของ
ตนเองดานความสามารถในการเปนตัวแบบใหกับผูอ่ืนกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท
ประกันชีวิตพบวาการรับรูความสามารถของตนเองดานความสามารถในการเปนตัวแบบใหกับผูอ่ืน
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .01 
 
 สมมติฐานท่ี 3.3 การรับรูความสามารถของตนเองดานความสามารถในการพูดโนมนาว
จิตใจผูอ่ืนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิต 
 
 จากตารางท่ี 13 เม่ือวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของ
ตนเองดานความสามารถในการพูดโนมนาวจิตใจผูอ่ืนกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท
ประกันชีวิตพบวาการรับรูความสามารถของตนเองดานความสามารถในการพูดโนมนาวจิตใจผูอ่ืน
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .01 
 
 สมมติฐานท่ี 3.4 การรับรูความสามารถของตนเองดานความสามารถในการสรางความรูสึก
ทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกัน
ชีวิต 
 
 จากตารางท่ี 13 เม่ือวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของ
ตนเองดานความสามารถในการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืนกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิต พบวาการรับรูความสามารถของตนเองดานการสราง
ความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .01 
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 สมมติฐานท่ี 4 ทัศนคติในการทํางาน การรับรูความสามารถของตนเอง สามารถทํานาย 
ผลพฤติกรรมการทํางาน 
 
 การทํานายผลพฤติกรรมการทงาน ผูวิจัยไดนําตัวแปรตน ไดแก ทัศนคติในการทํางาน 
ท้ัง 6 ดาน ไดแก ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน ดานลักษณะภายในงาน ดานการกํากับดูแลงาน 
ดานลักษณะสังคมในการทํางาน ดานผลตอบแทน ดานสภาพการทํางาน และการรับรูความสามารถ
ของตนเองทั้ง 5 ดาน ไดแก ดานการรับรูความสามารถของตนเอง ดานการประเมินความสามารถ 
ในการทํางานของตนเอง ดานความสามารถในการเปนตัวแบบใหกับผูอ่ืน ดานการพูดโนมนาว
จิตใจผูอ่ืน และดานการสรางความรูสึกในทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน มาทําการวิเคราะหและ
สรางเปนสมการทํานายผลของพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ไดดังนี้ 
 
ตารางท่ี 14  แสดงผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณดวยวิธีการของ Stepwise เม่ือทัศนคติในการ

ทํางาน การรับรูความสามารถในตนเอง เปนตัวพยากรณ และพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานเปนตัวแปรตาม 

 

คาสัมประสิทธ์ิถดถอย 
ตัวพยากรณ คะแนนดิบ

(B) 
คะแนน

มาตรฐาน(Beta) 

t p 

ทัศนคติในการทํางานดานผลตอบแทน 1.004 0.174 3.686** 0.000 

การรับรูความสามารถของตนเองดานการ 
ประเมินความสามารถในการทํางาน 

1.460 0.404 5.492** 0.000 

การรับรูความสามารถของตนเองดาน 
ความสามารถในการสรางความรูสึก 
ทางบวกใหกบัตนเองและผูอ่ืน 

1.615 0.406 5.455** 0.000 

คาคงท่ี =    6.565     R = 0.838              R2  = .702        F = 36.919 
**  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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 จากผลการวิจัยดังตารางท่ี 14 ผูวิจัยสามารถนํามาสรางเปนสมการทํานายพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานไดดังนี้ 
 
 พฤติกรรมการทํางาน = 6.565+1.004 (ทัศนคติในการทํางานดานผลตอบแทน) +1.460 
(การรับรูความสามารถของตนเองดานการประเมินความสามารถในการทํางาน)+1.615(การรับรู
ความสามารถของตนเองดานความสามารถในการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน) 
 
 จากตารางท่ี 14  แสดงผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณดวยวิธีการของ Stepwise เมื่อ
ทัศนคติในการทํางาน การรับรูความสามารถในตนเอง เปนตัวพยากรณ และพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานเปนตัวแปรตาม เม่ือวิเคราะหตัวแปรคือ ทัศนคติในการทํางานท้ัง 6 ดานไดแก ดาน
ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน ดานลักษณะภายในงาน ดานการกํากับดูแลงาน ดานลักษณะ
สังคมในการทํางาน ดานผลตอบแทน ดานสภาพการทํางาน  การรับรูความสามารถของตนเอง 5 
ดานไดแก ดานการรับรูความสามารถของตนเอง ดานการประเมินความสามารถในการทํางานของ
ตนเอง ดานความสามารถในการเปนตัวแบบใหกับผูอ่ืน ดานการพูดโนมนาวจิตใจผูอ่ืน และดาน
การสรางความรูสึกในทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน พบวา ตัวแปรทัศนคติในการทํางานดาน
ผลตอบแทน การรับรูความสามารถของตนเองดานความสามารถในการสรางความรูสึกทางบวก
ใหกับตนเองและผูอ่ืน และการรับรูความสามารถของตนเองดานการประเมินความสามารถในการ
ทํางานของตนเองเทานั้นท่ีมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 และสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานของพนักงานไดถึงรอยละ 
70.2 นั่นคือ ทัศนคติในการทํางานดานผลตอบแทน การรับรูความสามารถของตนเองดาน 
การประเมินความสามารถในการทํางานและดานความสามารถในการสรางความรูสึกทางบวก
ใหกับตนเองและผูอ่ืนในทางบวกของพนักงานสามารถทํางานพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
ได 
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ตารางท่ี 15  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานทางการวจิัย 
 

สมมติฐานทางการวิจัย 
เปนไปตาม
สมมติฐาน
ทางการวิจัย 

ไมเปนไปตาม
สมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานท่ี 1 
  ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัทประกันชีวิต
แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 

- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพสมรส 
- ระดับการศึกษา 
- อายุการทํางาน 

 
 

 
 
 
 
 
 

สมมติฐานท่ี 2  
 ทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม 
การทํางานของพนักงานบริษัทประกนัชีวติโดยรวม 

- ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน 
- ดานลักษณะภายในงาน 
- ดานการกํากับดูแลงาน 
- ดานลักษณะสังคมในการทํางาน 
- ดานผลตอบแทน 
- ดานสภาพการทํางาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
  

สมมติฐานท่ี 3  
 การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตโดยรวม 

- ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน 
- ดานความสามารถในการเปนตัวแบบใหผูอ่ืน 
- ดานความสามารถในการพูดโนมนาวจติใจผูอ่ืน 
- ดานความสามารถในการสรางความรูสึกทางบวก

ใหกับตนเองและผูอ่ืน 

 
 
 
 
 
 

 
  
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ตารางท่ี 15  (ตอ) 
 

สมมติฐานทางการวิจัย 
เปนไปตาม
สมมติฐาน
ทางการวิจัย 

ไมเปนไปตาม
สมมติฐาน 
การวิจัย 

สมมติฐานท่ี 4   
 ทัศนคติในการทํางานและการรับรูความสามารถของ
ตนเอง  สามารถทํางานพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทประกันชีวิตได 

 
 

 
 

ขอวิจารณ 
 
 การศึกษาวิจัยเร่ือง ทัศนคติในการทํางาน การรับรูความสามารถของตนเอง และพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแหงหนึ่งโดยไดทําการศึกษากับกลุมตัวอยาง จํานวน 
152  คน ซ่ึงผลการศึกษาและวิเคราะหขอมูลทางสถิติพบวา 
 
ปจจัยสวนบุคคล  
 
 ผลจากการศึกษาปจจัยสวนบุคคลพบวา พนักงานท่ีเปนกลุมตัวอยางสวนใหญ นั้น เปนเพศ
หญิงถึงรอยละ 71.7 มีอายุระหวาง 20-30 ป รอยละ 74.34 มีสถานภาพโสดรอยละ 55.92 มีอายุงาน
นอยกวาหรือเทากับ 3 ปถึงรอยละ 82 และมีระดับการศึกษาสูงสุดท่ีระดับปริญญาตรีรอยละ 66.4 
จากผลการวิจัยพบวากลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง อาจเนื่องมาจากงานในสวนของบริษัท
ประกันชีวิตเปนสายงานบริการและงานขาย ซ่ึงลักษณะงานตองใชมีความสามารถในการเจรจา  
การสรางมนุษยสัมพันธกับลูกคา นอกจากนี้ยังพบวา พนักงานสวนใหญมีอายุระหวาง 20-30 ป และ
มีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 3 ป เปนสวนใหญ อาจเนื่องมาจาก บริษัทท่ีศึกษาเปนบริษัทประกัน
ชีวิตท่ีเกิดจากการรวมทุนระหวางไทยกับตางประเทศซ่ึงดําเนินกิจการมา 12 ปเทานั้นและกลุมท่ี
ศึกษานั้นมีการรับพนักงานเพิ่มจากการขยายงานและพนักงานกลุมนี้มีการเปล่ียนงานบอย 
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ทัศนคติในการทํางาน  
 
 ผลจากการศึกษาทัศนคติในการทํางานพบวา พนักงานมีทัศนคติในการทํางานโดยรวมอยู
ในระดับปานกลาง ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากพนักงานสวนใหญมีอายุนอยและเพ่ิงเร่ิมทํางานไดไมนาน 
ทําใหมีความผูกพันกับบริษัทนอย และพนักงานสวนใหญในแตละระดับก็เพิ่งเขามารวมงานกับ
บริษัทอาจทําใหพนักงานรูสึกวาตองใชเวลานานในการเล่ือนตําแหนง บริษัทก็เปนบริษัทขนาดเล็ก
คนนอยพนักงานตองทํางานหนักสภาพการทํางานอยูภายใตความกดดันซ่ึงงานในธุรกิจประกันชีวิต
เปนงานท่ีตองมีการแขงขันสูง โดยเฉพาะพนักงานสายการตลาดตองทํายอดขายใหไดตามเปา สวน
พนักงานสายปฏิบัติการก็ตองคอยสนับสนุนฝายการตลาดทําใหมีความกดดันเชนเดียวกัน เปนผล
ใหทัศนคติในการทํางานอยูในระดับปานกลางเทานั้น 
 
 เม่ือพิจารณาระดับของทัศนคติในการทํางานในแตละดาน พบวา พนักงานมีระดับทัศนคติ
ในการทํางานดานโอกาสกาวหนาในการทํางานอยูในระดับปานกลาง  ท้ังนี้เนื่องจากบริษัทมีขนาด
เล็ก อายุงานของพนักงานก็ไมเกิน 3 ป พนักงานงานอาจจะมองวาโอกาสกาวหนาเล่ือนข้ัน  
เล่ือนตําแหนงอาจชากวาความตองการของตนเอง จึงทําใหทัศนคติในการทํางานดานโอกาส
กาวหนาในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
 
 ดานลักษณะภายในงาน อยูในระดับปานกลาง ท้ังนี้เนื่องจาก การทํางานในธุรกิจประกัน
ชีวิตนั้นพนักงานท่ีเขามารวมงานก็มาจากหลากหลายสาขาวิชา โดยเฉพาะพนักงานสายงานทาง
การตลาดซ่ึงรับผิดชอบยอดขายนั้น สวนใหญแลวไมไดทํางานตรงตามสาขาท่ีเรียนมา เนื่องจากการ
รับพนักงานการตลาดน้ัน ไมไดระบุวุฒิการศึกษา เพียงแตระบุระดับการศึกษาเทานั้น จึงทําให
ทัศนคติในการทํางานดานลักษณะภายในงาน อยูในระดับปานกลาง 
 
 ดานการกํากับดูแลงาน อยูในระดับปานกลาง ท้ังนี้เนื่องจาก พนักงานในบริษัทตองทํางาน
ใหสําเร็จตามเปาหมาย ภายใตการกํากับดูแลงานของผูบริหาร ซ่ึงเม่ือมีการเขมงวดมากเนนผลงาน 
และยอดขายเปนหลัก รวมถึงการขาดการดูแลเอาใจใสท่ีดีพอ จึงทําใหทัศนคติในการทํางานดาน
การกํากับดูแลงาน อยูในระดับปานกลาง 
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 ดานลักษณะสังคมในการทํางานอยูในระดับปานกลาง ท้ังนี้เนื่องจาก การท่ีบริษัทอยู
ในชวงเร่ิมดําเนินธุรกิจ โครงสรางองคกรมีลักษณะแบนราบคือจัดตามหนาท่ีความรับผิดชอบเปน
หลัก พนักงานในแตละสวนงานมีจํานวนนอย พนักงานตองรับผิดชอบงานหลายอยาง การรวมมือ
กันทํางานชวยเหลือกันยังมีไมมากนัก จึงทําใหทัศนคติในการทํางานดานลักษณะสังคมในการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง 
 
 ดานผลตอบแทน อยูในระดับสูง ท้ังนี้เนื่องบริษัทเปนบริษัทท่ีดําเนินกิจการมาเพียง 12 ป  
มีการขยายงานและมีการรับพนักงานบอยครั้ง เพ่ือใหสามารถดึงดูดบุคลากรที่มารวมงาน จึงมีการ
ใหมีการใหเงินเดือน โบนัส สวัสดิการดานตางๆ อยูในระดับท่ีสูง พนักงานมีความพึงพอใจสูง  
ทําใหทัศนคติในการทํางานดานผลตอบแทนอยูในระดับท่ีสูงดวย 
 
 ดานสภาพการทํางาน อยูในระดับปานกลาง ท้ังนี้เนื่องจาก บริษัทอยูในชวงตนของ 
การดําเนินธุรกิจทําใหการจัดหา เคร่ืองมือสํานักงาน วัสดุอุปกรณตางๆ คอมพิวเตอร ยังไมเพียงพอ
เทาท่ีควร จึงทําใหทัศนคติในการทํางานดานสภาพการทํางานอยูในระดับปานกลางเทานั้น 
 
การรับรูความสามารถของตนเอง 
 
 ผลจากการศึกษาการรับรูความสามารถของตนเองของพนักงาน พบวา พนักงานมีระดับ
การรับรูความสามารถของตนเองโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ท้ังนี้ เนื่องจากพนักงานสวนใหญ 
มีอายุการทํางานสวนใหญนอยกวา 3 ป และมีอายุระหวาง 20-30 ป ดังนั้นเม่ือใหพิจารณาตัดสิน
เกี่ยวกับตนเองวาตนเองมีความสามารถในระดับใดดวยประสบการณดังกลาวจึงทําใหการรับรู
ความสามารถของตนเองโดยรวมอยูในระดับปานกลางเทานั้น ดังท่ี Bandura (1986) ไดกลาวไววา 
ปจจัยท่ีกอใหเกิดการรับรูความสามารถของตนเองนั้นมีท่ีมาจาก 4 แหลงดวยกัน คือ ความสําเร็จ
จากการทํางาน การไดเห็นประสบการณของผูอ่ืน การพูดชักจูงจากผูอ่ืน และสภาวะทางอารมณ  
 
 เม่ือพิจารณาระดับการรับรูความสามารถของตนเองในแตละดาน พบวา พนักงานมีระดับ
การรับรูความสามารถของตนเองดานการประเมินความสามารถในการทํางานของตนเองอยูใน
ระดับสูงท้ังนี้เนื่องมาจาก พนักงานสามารถทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายของบริษัทท่ีวางไว  
ทําใหพนักงานประเมินความสามารถในการทํางานของตนเองอยูในระดับสูง 
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 ดานความสามารถในการเปนตัวแบบใหกับผูอ่ืนอยูในระดับปานกลาง ท้ังนี้ เนื่องมาจาก 
การรับรูความสามารถในการเปนตัวแบบใหกับผูอ่ืนนั้นเกี่ยวของกับประสบการณในการทํางาน 
อายุและอายุงานของพนักงาน ซ่ึงจากการวิจัยพบวาอายุของพนักงานนั้นอยูในชวง 20-30 ป  
ถึงรอยละ 59.21 และมีอายุงานไมถึง 3 ป รอยละ 53.95 ทําใหการรับรูความสามารถในการเปนตัว
แบบใหกับผูอ่ืนอยูในระดับปานกลาง 
 
 ดานความสามารถในการพูดโนมนาวจิตใจผูอ่ืนอยูในระดับปานกลาง ท้ังนี้ เนื่องมาจาก
ปจจัยสวนบุคคลดานอายุและอายุงานของพนักงานนอย ประกอบกับการทํางานของบริษัท 
ซ่ึงเปนธุรกิจประกันชีวิต การทํางานมีการแขงขันกันสูง พนักงานแตละคนทํางานตามเปาหมาย 
ท่ีวางไว ยังไมคอยมีการทํางานเปนทีมนักอยูในลักษณะตางคนก็รับผิดชอบงานตามเปาหมายของ
ตัวเอง ทําใหความสามารถในการพูดโนมนาวจิตใจผูอ่ืนอยูในระดับปานกลาง 
 
 ดานความสามารถในการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืนอยูในระดับสูง 
ท้ังนี้ เนื่องมาจากกลุมตัวอยางท่ีศึกษาเปนพนักงานท่ีอยูในธุรกิจประกันชีวิต ซ่ึงตองมีการสราง
แรงจูงใจในการทํางานสูง เพื่อใหสามารถสรางยอดขายใหไดตามเปาหมาย ดังนั้นการสราง
ความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืนจึงอยูในระดับสูง 
 
พฤติกรรมการทํางาน  
 
 ผลการศึกษาระดับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน พบวา พนักงานมีพฤติกรรม 
การทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ท้ังนี้อาจเนื่องจากทัศนคติของพนักงานโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง ซ่ึงทัศนคตินับเปนส่ิงช้ีวัดถึงพฤติกรรมของบุคลากรไดเปนอยางดี เพราะเปนส่ิงท่ี
สามารถบงบอกถึงพฤติกรรมตางๆได ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ  
(2550: 64) ท่ีกลาววาทัศนคติในการทํางานในเชิงบวกจะชวยบงช้ีถึงพฤติกรรมในเชิงสรางสรรค 
ท่ีจะมีข้ึนในตัวพนักงาน ตรงขามกับทัศนคติในการทํางานในเชิงลบก็จะชวยใหเห็นถึงพฤติกรรม
ในเชิงลบเชนกัน นอกจากนี้ยังพบวาการรับรูความสามารถของตนเองโดยรวมอยูในระดับ 
ปานกลาง จึงทําใหพฤติกรรมการทํางานของพนักงานท่ีแสดงออกมาภายใตสภาพแวดลอม 
การทํางานซ่ึงมีความสัมพันธกับงานท่ีทําอยูนั้นอยูในระดับปานกลางดวย 
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 เม่ือพิจารณาพฤติกรรมการทํางานในแตละดาน พบวาพนักงานมีพฤติกรรมการทํางาน 
ดานการแกปญหาอยูในระดับสูง ท้ังนี้เนื่องมาจาก การทํางานในธุรกิจประกันชีวิตนั้นตองทํางาน
ภายใตสภาวะการแขงขันท่ีสูง กดดัน มีเปาหมาย และเนนประสิทธิผลในการทํางานเปนสําคัญ  
เม่ือพนักงานตองเผชิญกับปญหาในการทํางาน จึงมีความสามารถในการวิเคราะห หาวิธีแกไข
ปญหาประเมินปญหาไดดวยความรอบคอบมีเหตุผล และดําเนินการแกปญหาใหสําเร็จลุลวง 
ไดดวยดี นอกจากนี้ พนักงานยังมีการรับรูความสามารถของตนเองดานการประเมินความสามารถ
ในการทํางานอยูในระดับสูงดวย จึงทําใหพฤติกรรมการแกปญหาของพนักงานอยูในระดับสูง 
 
 พฤติกรรมการทํางานดานมนุษยสัมพันธอยูในระดับสูง ท้ังนี้เนื่องมาจากบริษัทเปนบริษัท 
มีขนาดเล็ก อายุและอายุการทํางานของพนักงานอยูในชวงใกลเคียงกัน ทําใหพนักงานมีปฎิสัมพันธ
ระหวางกันคอนขางสูง มีการพบปะสังสรรค ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ทําใหพฤติกรรมการทํางาน
ดานมนุษยสัมพันธของพนักงานอยูในระดับสูง 
 
 พฤติกรรมดานความรับผิดชอบตองานอยูในระดับตํ่า ท้ังนี้เนื่องมาจาก พนักงานสวนใหญ
อยูในชวงอายุนอยเปนสวนใหญ  และกลุมท่ีศึกษาเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ ทําใหไมตอง
รับผิดชอบ วางแผน เอาใจใส ตั้งใจปฏิบัติงานกับงานของตนเทากับผูบริหาร จึงอาจเปนเหตุได
พฤติกรรมดานความรับผิดชอบตองานของพนักงานอยูในระดับตํ่า 
 
 พฤติกรรมดานการปฏิบัติตามขอบังคับขององคการอยูในระดับสูง ท้ังนี้เนื่องมาจาก บริษัท
มีการวางกฎระเบียบท่ีเขมงวด มีการแจงขอควรปฏิบัติตั้งแตพนักงานเร่ิมทํางาน เพื่อใหพนักงาน
ปฎิบัติหนาท่ีตามแนวทางที่วางไวและมีระเบียบวินัยในการทํางาน ประกอบกับพนักงานสวนใหญ
มีอายุงานอยูในชวงเร่ิมตนทํางานจึงมีความตระหนักในกฎระเบียบคอนขางสูง เพราะกลัวท่ีจะถูก
ลงโทษ ทําใหพฤติกรรมดานการปฏิบัติตามขอบังคับขององคการของพนักงานอยูในระดับสูง 
  
 เม่ือพิจารณาผลการวิจัยการการทดสอบสมมติฐาน ปรากฏผลดังนี้ 
 
 สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแตกตางกัน มีพฤติกรรม
การทํางานแตกตางกัน 
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 จากผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแตกตางกัน  
มีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงไมเปนไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว แสดงวา ปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน อันไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษาและอายุการทํางาน ไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน เพราะลักษณะงาน
ประกันชีวิต พนักงานไมวาจะเปนเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และอายุการทํางานแตกตาง
กันอยางไร ก็จําเปนตองใชศักยภาพอยางเต็มท่ีเพื่อใหงานบรรลุเปาหมายท่ีวางไว  
 
 ท้ังนี้ผลการทดสอบสมมติฐานยอย พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศนั้น ไมวาพนักงาน 
จะเปนเพศหญิงหรือเพศชาย ก็มีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ
สมชาย ประกิตเจริญสุข (2547) ท่ีศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานของ
บุคลากร สายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฎวไลยลงกรณในพระบรมราชูปถัมภ ท่ีพบวา เพศ 
ท่ีแตกตางกัน วุฒิการศึกษาท่ีแตกตางกัน และสถานภาพสมรสท่ีแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ พบวาพนักงานท่ีมีอายุแตกตางกันก็มีพฤติกรรมการทํางาน 
ไมแตกตางกัน ท้ังนี้อาจเปนเพราะอายุของพนักงานท่ีศึกษาสวนใหญ อายุระหวาง 20-30 ป ทําให
ปจจัยดานอายุมีความใกลเคียงกันทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน 
 
 ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพสมรส พบวาไมวาพนักงานจะมีสถานภาพโสด สมรส หรือ  
หยา หมาย แยกกันอยู ก็มีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน ซ่ึงผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับการ
วิจัยของไพบูลย อินทธิสัณห (2544) เร่ืองความฉลาดทางอารมณ คานิยมในการทํางานและปจจัย
สวนบุคคลท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานบนสายการบินไทย ท่ีพบวาสถานภาพสมรสไมมีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานบริการของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 ปจจัยดานระดับการศึกษา  พบวา ไมวาพนักงานจะมีระดับการศึกษาระดับใดก็มีพฤติกรรม
การทงานไมแตกตางกัน ท้ังนี้อาจเปนเพราะวาระดับการศึกษาสวนใหญของพนักงานอยูในระดับ
ปริญญาตรีถึงรอยละ 66.45 ทําใหพฤติกกรรมการทํางานไมแตกตางกัน 
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 ปจจัยสวนบุคคลดานอายุการทํางาน พนักงานท่ีมีอายุงานแตกตางกันมีพฤติกรรม 
การทํางานไมแตกตางกัน ไมวาพนักงานจะมีอายุงานมากหรือนอยกวากันก็มีพฤติกรรมไมแตกตาง
กันซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ นิลุบล รูคุณ (2539) เรื่องแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ และความเช่ือ
อํานาจในตนกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสินเช่ือธนาคารพาณิชยไทย ในจังหวัดขอนแกน 
พบวา ประสบการณในการทํางานไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน และปจจัยดานระดับการศึกษา 
นั้นพนักงานท่ีมีพื้นฐานการศึกษาแตกตางกันพฤติกรรมการทํางานก็ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 สมมติฐานท่ี 2 ทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
 
 จากผลการวิจัยพบวาทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานอยาง 
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว หมายความวา พนักงานท่ีมี
ทัศนคติในการทํางานสูงก็จะมีพฤติกรรมการทํางานสูง แตถาพนักงานมีทัศนคติในการทํางานตํ่า 
ก็จะมีพฤติกรรมในการทํางานตํ่าดวยเชนกัน และเม่ือแยกพิจารณาทัศนคติในการทํางานเปน 
รายดาน ไดแก ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน ดานลักษณะภายในงาน ดานการกํากับดูแลงาน 
ดานลักษณะสังคมในการทํางาน ดานผลตอบแทน และดานสภาพงาน แลวพบวา ทัศนคติในการ
ทํางานทุกดาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิด
ทฤษฎีการกระทําดวยเหตุผลของ Fishbien and Ajzen (1980: 9) ท่ีกลาววาทัศนคติมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรม นอกจากนี้แลวยังสอดคลองกับแนวคิดของ ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ (2550: 63-64)  
ท่ีกลาวถึงทัศนคติท่ีเกี่ยวของกับงานวา ถาพนักงานมีระดับของทัศนคติในการทํางานสูงจะมี 
การขาดงานและลาออกนอย โดยจะทุมเทท้ังเวลา กําลังกายและกําลังใจใหกับการทํางานอยางเต็มท่ี 
จะใหไดวาทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 
 ท้ังนี้ผลการทดสอบสมมติฐานขางตนสอดคลองกับงานวิจัยของ สกาวรัตน ลับเลิศลบ 
(2537) ท่ีศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของอาสาสมัครสาธารณสุขมูลฐานจังหวัด
นนทบุรี โดยผลการศึกษาพบวา ในสวนของทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และสอดคลองกับผลงานวิจัยของวีระชัย บุญจุรีนาค
(2542) ท่ีศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีองคการคาคุรุสภา โดย
พบวา ทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 
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 สมมติฐานท่ี 3 การรับรูความสามารถของตนเอง มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน 
 
 จากผลการวิจัยพบวา การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธกับพฤติกรรม 
การทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว หมายความวา 
พนักงานที่รับรูความสามารถของตนเองสูงก็จะมีพฤติกรรมการทํางานสูงดวย และเม่ือแยกพิจารณา
การรับรูความสามารถของตนเองเปนรายดาน ไดแก ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน 
ดานความสามารถในการเปนตัวแบบใหกับผูอ่ืน ดานความสามารถในการพูดโนมนาว และ 
ดานความสามารถในการสรางความรูสึกทางบวก แลวพบวาการรับรูความสามารถของตนเอง 
ในทุกดาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
 
 ท้ังนี้ผลการทดสอบสมมติฐานขางตนสอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีของ Bandura (1997: 22)  
ท่ีกลาววา การท่ีบุคคลจะกระทําพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึงไดนั้นข้ึนอยูกับองคประกอบท่ีสําคัญ 
2 ประการ คือ การรับรูความสามารถของตนเองและการคาดหวังผลท่ีจะไดรับหลังจากกระทํา
พฤติกรรมนั้น นั่นคือ การรับรูความสามารถของตนเองมีผลตอการตัดสินใจท่ีจะกระทําพฤติกรรม
ของบุคคลนั้นๆ นอกจากนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ ศยามล เอกะกุลานันต (2541) ท่ีศึกษาเร่ือง
ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองในการจัดการมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการจัดการของผูนําระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.01 และสอดคลองกับงานวิจัยของ ปยานันท จิตรมานะศักดิ์ (2548) ท่ีศึกษาเร่ือง การมอบอํานาจใน
งาน การรับรูความสามารถของตนเองและพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคาร พบวา 
พฤติกรรมการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความสามารถของตนเองอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 สมมติฐานท่ี 4  ทัศนคติในการทํางาน การรับรูความสามารถของตนเอง สามารถทํานายผล
พฤติกรรมทํางาน 
  
 จากผลการวิจัยพบวา ทัศนคติดานผลตอบแทน การรับรูความสามารถของตนเองดาน 
การประเมินความสามารถในการทํางานและดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน
ทํานั้น ท่ีสามารถรวมทํานายผลของพฤติกรรมการทํางาน ไดรอยละ 70.2 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ท้ังนี้อาจเปนเพราะพนักงานในธุรกิจประกันชีวิต 
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โดยเฉพาะสวนการตลาดน้ัน รายไดจะข้ึนอยูกับผลตอบแทนจากยอดขายดวย และลักษณะของงาน
ในธุรกิจประกันชีวิตนั้นในตองอาศัยการรับรูความสามารของตนเองดานการประเมินความสามารถ
ในการทํางานและดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน กลาวคือ พนักงานตอง
อาศัยความเช่ือม่ันวาตนเองมีความสามารถเพียงพอท่ีจะทํางานตามท่ีไดรับมอบหมายใหประสบ
ความสําเร็จและสามารถท่ีจะสราง จูงใจ ตนเองใหทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายตลอดจนจูงใจลูกคา 
ใหตัดสินใจซ้ือประกันชีวิตเพื่อความม่ันคงของตนเองและครอบครัวได 
 
 ท้ังนี้ ผลการวิจัยสอดคลองกับแนวคิดของ Fishbien and Ajzen (1980) ท่ีกลาววาทัศนคติ
สามารถทํานายพฤติกรรมได โดยการวัดทัศนคตินั้นควรวัดทัศนคติตอพฤติกรรมท่ีจะแสดงออกตอ
ส่ิงนั้น ไมใชวัดทัศนคติตอส่ิงนั้นโดยตรง และสอดคลองกับแนวคิดของ Bandura (1997: 6) ท่ีกลาว
วาพฤติกรรมของคนเรานั้นไมไดเกิดข้ึนและเปล่ียนแปลง เนื่องจากปจจัยทางสภาพแวดลอมแต
เพียงอยางเดียวหากแตวาจะตองมีปจจัยสวนบุคคลภายใน เชน ความคิด ความรูสึก และชีวภาพอ่ืนๆ 
ซ่ึงปจจัยตางๆจะตองรวมกันในลักษณะกําหนดซ่ึงกันและกัน นอกจากนี้ Bandura (1997: 22)  ยงัได
กลาวอีกวา การท่ีบุคคลจะกระทําพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึงไดนั้นข้ึนอยูกับองคประกอบท่ีสําคัญ 
2 ประการ คือ การรับรูความสามารถของตนเองและการคาดหวังผลท่ีจะไดรับหลังจากกระทํา
พฤติกรรมนั้น นั่นคือ การรับรูความสามารถของตนเองมีผลตอการตัดสินใจท่ีจะกระทําพฤติกรรม
ของบุคคลนั้นๆ  
 
 นอกจากนี้แลวผลการวิจัยยังสอดคลองกับงานวิจัยของสมชาย ประกิตเจริญสุข (2547)  
ท่ีศึกษาเร่ือง บุคลิกภาพ ภาวะผูนํา ทัศนคติตอการทํางาน กับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
ระดับกลาง พบวา บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว-ม่ันคง บุคลิกภาพแบบบแสดงออก-เก็บตัว และทัศนคติ
ตอการทํางานเทานั้นท่ีสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 39.3 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 นอกจากนี้ ยังสอดคลองกับผลงานวิจัยของ รุงทิพย โชตยันดร 
(2544) ซ่ึงไดศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ การรับรูความสามารถของตนเองและ
การพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัทผลิตช้ินสวนอิเล็คทรอนิคส พบวา การรับรูความสามารถของ
ตนเองในการดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน ดานการประเมินความสามารถ
ในการทํางานของตนเอง และบรรยากาศองคการในดานการนําเทคนิคและวิทยาการมาใช 
ในองคการ สามารถทํานายการพัฒนาตนเองไดดีตามลําดับ โดยรวมกันพยากรณไดรอยละ 34.4 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 
 การศึกษาวิจัยเร่ือง ทัศนคติในการทํางาน การรับรูความสามารถของตนเองและพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแหงหนึ่ง มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล 
ทัศนคติในการทํางาน การรับรูความสามารถของตนเอง พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ศึกษา
เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ศึกษาความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางาน
กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง
กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ตลอดจนศึกษาตัวพยากรณรวมระหวางปจจัยสวนบุคคล 
ทัศนคติในการทํางาน การรับรูความสามารถของตนเอง กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
 
กลุมตัวอยางท่ีศึกษา 
  
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนพนักงานประจําของบริษัทประกันชีวิต แหงหนึ่ง 
จํานวน 152 คน  
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม โดยแบงออกเปน 4 สวน ดังนี้ 
 
 สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล จํานวน 5 ขอ ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา และอายุการทํางาน 
  
 สวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับทัศนคติในการทํางาน ของพนักงาน เปนแบบสอบถาม
ท่ีผูจิจัยสรางข้ึนเอง จํานวน 31 ขอ แบงออกเปน 6 ดาน ไดแก ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน 
ดานลักษณะภายในงาน ดานการกํากับดูแลงาน ดานลักษณะสังคมในการทํางาน ดานผลตอบแทน 
และดานสภาพงาน 
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 สวนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเอง จํานวน 22 ขอ  
แบงออกเปน 4 ดาน ไดแก ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน ดานความสามารถ 
ในการเปนตังแบบใหกับผูอ่ืน ดานความสามารถในการพูดโนมนาวจิตใจผูอ่ืน ดานความสามารถ
ในการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน 
 
 สวนท่ี 4 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน จํานวน 23 ขอ โดยแบงออกเปน 
4 ดาน ไดแก ดานพฤติกรรมการแกปญหา ดานมนุษยสัมพันธ ดานความรับผิดชอบตองาน และดาน
การปฏิบัติตามขอบังคับของบริษัท 
 
วิธีการดําเนินการวิจัย 
  

1. การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยทําหนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
เพ่ือการวิจัย ไปยังฝายทรัพยากรบุคคลของบริษัทประกันชีวิตท่ีศึกษา เม่ือไดรับอนุญาตแลวผูวิจัย
สงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยาง โดยผานฝายทรัพยากรบุคคล และไดรับแบบสอบถามกลับ 
คืนมา จํานวน 152 ชุด 

 
2. การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหตามวัตถุประสงคของการวิจัยดวย

การประมวลผลผานเคร่ืองคอมพิวเตอร สถิติท่ีใชในการวิจัย ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน t-test, F-test คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน และการวิคราะหการถดถอยพหุคูณแบบ
ข้ันตอน 
  
ผลการวิจัย 
 

1. ลักษณะท่ัวไปของพนักงานท่ีเปนกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ ระหวาง 
20-30 ป มีสถานภาพโสด มีอายุการทํางาน นอยกวา 3 ป และมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี 

 
2. พนักงานท่ีเปนกลุมตัวอยางสวนใหญมีทัศนคติในการทํางานโดยรวมอยูในระดับ 

ปานกลาง มีการรับรูความสามารถของตนเองในระดับปานกลาง และมีพฤติกรรมการทํางานอยูใน
ระดับปานกลาง 
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3. เม่ือพิจารณาปจจัยสวนบุคคลและพฤติกรรมการทํางานพบวา พนักงานท่ีมีปจจัยสวน
บุคคลแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 
4. การหาความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงาน พบวา ทัศนคติในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .01 

 
5. การหาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับพฤติกรรมการทํางาน 

พบวา การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 

 
6. ตัวแปรทัศนคติในการทํางานดานผลตอบแทน การรับรูความสามารถของตนเองดาน

การประเมินความสามารถในการทํางานของตนเอง และการรับรูความสามารถของตนเองดาน
ความสามารถในการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน สามารถรวมกันทํานายผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานได ถึงรอยละ 70.2 
 

ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
 จากผลการวิจัยเร่ือง ทัศนคติในการทํางาน การรับรูความสามารถของตนเอง และพฤติกรรม 
การทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแหงหนึ่ง ผูวิจัยขอเสนอขอคิดและขอเสนอแนะท่ีอาจ
เปนประโยชนตอผูบริหารของบริษัท ดังตอไปนี้ 
 
 1. จากผลการวิจัย ทัศนคติในการทํางานของพนักงานโดยรวม และรายดานของพนักงาน
บริษัทประกันชีวิต ไดแก ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน ดานลักษณะภายในงาน ดานการกํากับ
ดูแลงาน  ดานลักษณะสังคมในการทํางาน  ดานผลตอบแทน  และดานสภาพการทํางาน  
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ดังนั้น ทางผูบริหารของบริษัท จึงควรเสริมสรางใหพนักงานมีทัศนคติท่ีดีในการทํางานมากยิ่งข้ึน 
ไดแก บริษัทควรเพ่ิมโอกาสกาวหนาในการทํางานใหมากข้ึน โดยจัดระบบ ระเบียบการประเมินผล
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งานในการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงใหมีความยุติธรรม เหมาะสม ควรมีนโยบายการในการสนับสนุน
ใหพนักงานเห็นความสําคัญของการศึกษา สนับสนุนการศึกษาตอ สงพนักงานเขาฝกอบรมหรือดู
งาน เพื่อเพ่ิมโอกาสกาวหนาในการทํางานมากข้ึน รวมถึงควรมอบหมายงานท่ีตรงกับทักษะ ความรู 
ความสามารถของพนักงาน พยายามเพิ่มงานท่ีทาทาย สําคัญมากข้ึน ผูบังคับบัญชาควรเอาใจใส 
ไวใจ ใหเกียรติ และรับฟงความคิดเห็นของพนักงานมากยิ่งข้ึน ในสวนของผลตอบแทนจากการ
ทํางาน บริษัทควรจัดสวัสดิการท่ีดีและใหคาตอบแทนท่ีเหมาะสมเปนธรรม และจัดส่ิงอํานวยความ
สะดวกในการทํางานแกพนักงานอยางเหมาะสมท่ัวถึง เพื่อเสริมสรางทัศนคติท่ีดีในการทํางานของ
พนักงานอันจะทําใหพนักงานมีพฤติกรรมในการทํางานท่ีดี ผลงานก็ดีมากข้ึน 
 
 2. จากผลการวิจัย พนักงานมีการรับรูความสามารถของตนเองโดยรวมและรายดานของ
พนักงานบริษัทประกันชีวิต ไดแก ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน ดานความสามารถ
ในการเปนตังแบบใหกับผูอ่ืน ดานความสามารถในการพูดโนมนาวจิตใจผูอ่ืน ดานความสามารถ
ในการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทประกันชีวิตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้นควรจะมีการ
เพิ่มการรับรูความสามารถของตนเองดานดังกลาวใหสูงข้ึน ไดแก การสรางความเช่ือม่ันในตัว
พนักงานใหมากข้ึน ผูบังคับบัญชาตองสรางความเช่ือมั่น ภาคภูมิใจใหพนักงาน มีการใหขอมูล
ยอนกลับ ยกยองชมเชย ใหกําลังใจในการปรับปรุงตัว ตลอดจนการสงเสริมการทํางานเปนทีม  
การสรางสายสัมพันธในทีมงานใหมากยิ่งข้ึน 
 
 3. จากผลการวิจัย ทัศนคติในการทํางานดานผลตอบแทน การรับรูความสามารถของ
ตนเองดานการประเมินความสามารถในการทํางาน และความสามารถในการสรางความรูสึก
ทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานของพนักงานได ดังนั้น
ควรพิจารณานโยบาย ระบบการพิจารณาเงินเดือน สวัสดิการ ใหยุติธรรม เหมาะสม และสงเสริม
การสรางความเช่ือม่ันของพนักงาน การทํางานเปนทีม โดยผูบริหารตองเปนแบบอยางท่ีดี และคอย
สนับสนุนพนักงาน รักษา พนักงานท่ีมีการรับรูความสามารถในการทํางานท่ีดีใหอยูกับองคกร
ตอไป 
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ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 
 เพื่อใหผลการวิจัยคร้ังนี้สามารถนําไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนไดอยางกวางขวางมาก
ยิ่งข้ึน ผูวิจัยขอเสนอแนะขอแนะนําเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป ดังนี้ 
 

1. ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับทัศนคติในการทํางาน การรับรูความสามารถของตนเอง 
และพฤติกรรมการทํางานกับประชากรกลุมอ่ืนๆ เชน องคการรัฐบาล รัฐวิสาหกิจ และองคการ
เอกชน เพื่อเปนแนวทางในการสงเสริมทัศนคติในการทํางาน การรับรูความสามารถของตนเองและ
สามารถนําผลการวิจัยไปใชใหเกิดประโยชนกวางขวางมากยิ่งข้ึน 

 
2. ควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมในตัวแปรอ่ืนท่ีนาจะสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน นอกจาก 

ตัวแปรท่ีไดทําการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ อาทิเชน บุคลิกภาพ ความพึงพอใจในงาน แรงจูงใจ 
บรรยากาศในการทํางาน ซ่ึงอาจมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน เพื่อใหสามารถนําผลการวิจัยไป
ประยุกตใชไดกวางขวางมากยิ่งข้ึน 

 
3. ควรมีการศึกษาเจาะลึกในกลุมประชากรที่ศึกษา เชน พนักงานท่ีอยูในสายงานขาย

โดยเฉพาะตัวแทนประกันชีวิต เปนตน เพื่อท่ีจะสามารถนําผลการวิจัยไปใชไดในเชิงลึกมากยิ่งข้ึน 
 
4. ควรมีการศึกษาวิจัยโดยใชวิ ธีการรวบรวมขอมูลแบบอ่ืนมาประกอบการใช

แบบสอบถาม เชน การสัมภาษณ การสังเกต เพื่อจะชวยใหไดขอมูลเชิงลึกและสมบูรณมากยิ่งข้ึน 
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ภาควิชาจติวิทยา  คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
50 ถนนพหลโยธิน จตุจกัร 
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กุมภาพนัธ  2553 

 
เร่ือง ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 
เรียน ผูตอบแบบสอบถามทุกทาน 
 
 กระผม นายพิษณุ ดวงสุทธา นิสิตปริญญาโทสาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร กําลังทําการวิจัยเกี่ยวกับเร่ืองเร่ืองทัศนคติในการทํางาน การรับรูความสามารถของ
ตนเอง และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิต  เพื่อประกอบการทําวิทยานิพนธ 
 
 จึงขอความรวมมือใหทานชวย ตอบแบบสอบถามทุกขอ ดวยตัวทานเอง โดยใหตรงตาม
ความเปนจริง ตรงตามความรูสึกหรือความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด โดยตอบคําตอบของทานถือ
เปนความลับท่ีสุด และการวิเคราะหขอมูลจะนําเสนอโดยภาพรวม ไมวเิคราะหรายบุคคล จะไมเกิด
ผลเสียตอตัวทานและงานท่ีทานทําอยูแตอยางใด 
  
 หวงัเปนอยางยิง่วาคงไดรับการอนุเคราะหจากทานเปนอยางดี และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
ดวย 
 
     ขอแสดงความนับถือ 
 
     (นายพิษณุ  ดวงสุทธา) 
                ผูวิจัย 
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แบบสอบถามการวิจัย 
 
คําชี้แจง 

1. แบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามเพ่ือนําขอมูลไปใชเพื่อประกอบการศึกษาเทานัน้ 
 
2. แบบสอบถามสําหรับพนักงานบริษัทประกันชีวิต แบงออกเปน 4 ตอน ไดแก 
 ตอนท่ี 1   แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล 
 ตอนท่ี 2   แบบสอบถามเกี่ยวกับทัศนคติในการทํางาน 
 ตอนท่ี 3   แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเอง 
 ตอนท่ี 4   แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน 
 
3. โปรดตอบแบบสอบถามทุกขอตามความเปนจริงโดยเลือกคําตอบท่ีตรงกับตัวทานมาก

ท่ีสุด โดยขอมูลท่ีตอบจะถูกเก็บไวเปนความลับ และไมมีผลเสียหายตอทานและหนวยงาน 
 
ตอนท่ี1    คําช้ีแจง กรุณาเติมขอความลงในชองวางตามความเปนจริงหรือทําเคร่ืองหมาย หนา
ตัวเลือก 

 
1. เพศ                                          ชาย    หญิง 

 
2. อายุ    ………………. ป……………..เดือน 
 
3. สถานภาพสมรส         โสด       สมรส        หมาย/หยา/แยกกันอยู

  
4. อายุการทํางานกับบริษัท ...........................ป……………..เดือน 
 
5. ระดับการศึกษาสูงสุด    ระดับตํ่ากวาปริญญาตรี 
   
     ระดับปริญญาตรี 
 
     ระดับสูงกวาปริญญาตรี 
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ตอนท่ี 2 คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในชองวาง เพียง 1 ชอง ท่ีตรงกับความคิดหรือ
ความรูสึกของทานมากท่ีสุดจากตัวเลือก 5 ตัวเลือก ดังนี ้
 
เห็นดวยอยางยิ่ง  หมายถึง มีความคิดหรือความรูสึกเห็นดวยอยางยิ่งตามขอความนั้น 
เห็นดวย  หมายถึง มีความคิดหรือความรูสึกเห็นดวยตามขอความนัน้ 
ปานกลาง  หมายถึง มีความคิดหรือความรูสึกปานกลางตามขอความน้ัน 
ไมเหน็ดวย  หมายถึง มีความคิดหรือความรูสึกไมเห็นดวยตามขอความนั้น 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง มีความคิดหรือความรูสึกไมเห็นดวยอยางยิ่งตามขอความนั้น 
 
ขอ ขอความ เห็น

ดวย
อยางยิง่ 

เห็น
ดวย 

ปาน
กลาง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิง่ 
1 ทานคิดวาทานมีโอกาสเล่ือนตําแหนง

งานถาทานมีผลปฏิบัติงานท่ีดี 
     

2 ทานคิดวางานท่ีไดรับมอบหมายไม
ตรงกับความสามารถของทาน 

     

3 ทานคิดวาผูบังคับบัญชาของทาน
ปฏิบัติตอพนักงานทุกคนอยางเทา
เทียมกนั 

     

4 ทานรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของบริษัท      
5 ทานคิดวาบริษัทมีระบบการจาย

คาตอบแทนแกผูทํางานอยาง
เหมาะสม 

     

6 ทานรูสึกวาบริษัทจัดอุปกรณท่ีจําเปน
ในการทํางานใหทานอยางเหมาะสม 

     

7 ทานรูสึกวางานท่ีทานทําอยู ไมมี
โอกาสกาวหนา 

     

8 ทานคิดวาไดทํางานท่ีตรงกับสาขาวิชา
ท่ีศึกษาเลาเรียนมา 
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ขอ ขอความ เห็น
ดวย

อยางยิง่ 

เห็น
ดวย 

ปาน
กลาง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิง่ 
9 ทานคิดวาผูบังคับบัญชาของทาน 

เปนแบบอยางท่ีดีใหทานได 
     

10 ทานรูสึกวาตนเองและเพื่อนรวมงาน 
มีความรวมมือกันในการปฏิบัติงาน 

     

11 ทานคิดวาบริษัทควรจะมีการปรับ
เงินเดือนใหมากข้ึนกวาปจจบัุน 

     

12 ทานคิดวาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และเคร่ืองคอมพิวเตอร ของบริษัท
ลาสมัย 

     

13 ทานรูสึกวาการไดรวมงานกบับริษัท
ของทานจะทําใหทานมีความ
เจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

     

14 ทานรูสึกวางานท่ีไดรับมอบหมาย 
มีความทาทาย 

     

15 ทานรูสึกวาผูบังคับบัญชาใหเกยีรติ
เห็นความสําคัญ เอาใจใสทานเปน
อยางด ี

     

16 ทานรูสึกชอบท่ีจะมีสวนรวมในการ
แสดงความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงาน 

     

17 ทานคิดวาสถานท่ีทํางานของทาน 
มีความสะอาดและนาอยู 

     

18 ทานคิดวาบริษัทไมใหการสนับสนุน
การศึกษาตอเพื่อเพ่ิมพูนความรู
ความสามารถในการทํางาน 

     

19 ทานรูสึกวางานท่ีทําอยูนาสนใจ      
20 ทานคิดวาการประเมินผลงานของ

ผูบังคับบัญชามีความเหมาะสม 
     



 

 

122 

ขอ ขอความ เห็น
ดวย

อยางยิง่ 

เห็น
ดวย 

ปาน
กลาง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิง่ 
21 ทานคิดวาการทํางานของทานเปนท่ี

ยอมรับในหนวยงาน 
     

22 ทานคิดวาไดรับคาจางจางบริษัท 
อยางยุติธรรม 

     

23 ทานคิดวาช่ัวโมงการทํางานตอวัน
ของทานมีความเหมาะสม 

     

24 ทานคิดวาบริษัทมีการพิจารณา 
เล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงใหผูปฏิบัติงาน
ดี เปนประจําทุกป 

     

25 ทานไดทํางานหลายๆอยางแปลกใหม
ไปจากเดิม 

     

26 ทานคิดวาสามารถขอคําปรึกษา 
ในเร่ืองงานจากผูบังคับบัญชาของ
ทานได 

     

27 ทานรูสึกมีความสุขในการทํางาน 
เปนทีม 

     

28 ทานคิดวาระบบสวัสดิการท่ีทาน
ไดรับจากบริษทัมีความเหมาะสม 

     

29 ทานยอมรับในความสามารถ 
ของเพื่อนรวมงานของทาน 

     

30 ทานคิดวาบริษัทใหโอกาสพนักงาน
เขารวมฝกอบรมสัมมนาเพื่อ
ความกาวหนาในการทํางาน 

     

31 ทานรูสึกวางานของทานนาเบ่ือหนาย      
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ตอนท่ี 3    คําช้ีแจง กรุณาอานขอความตอไปนี้ แลวเลือกตอบโดยทําเคร่ืองหมาย ลงในชองวาง
เพียง 1 ชอง ท่ีตรงกับตัวทานมากท่ีสุด จาก 5 ตัวเลือก ดงันี้ 

 
มากท่ีสุด หมายถึง  มีความม่ันใจมากหรือม่ันใจวาทําไดแน 
มาก  หมายถึง  คอนขางม่ันใจวาทําได 
ปานกลาง หมายถึง  ไมแนใจวาทําได 
นอย  หมายถึง  ไมคอยม่ันใจวาจะทําได 
นอยท่ีสุด หมายถึง  ไมม่ันใจเลยวาจะทําได หรือ คิดวาทําไมไดแน 

 
ระดับความม่ันใจ 

ขอ ขอความ มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

1 ทานทราบวาทานมีความสามารถมากนอย
เพียงใด 

     

2 ทานสามารถเปนแบบอยางท่ีดีใหกับผูอ่ืนได      
3 ทานสามารถพูดใหผูอ่ืนคลอยตามความ

คิดเห็นของทานได 
     

4 ทานสามารถสรางความรูสึกที่ดีใหกับตนเอง
ไดเม่ืองานมีปญหา 

     

5 ทานสามารถรับผิดชอบงานท่ีไดรับ
มอบหมายได 

     

6 ทานสามารถเปนตัวอยางท่ีดีในการทํางาน
ใหกับผูอ่ืนได 

     

7 ทานสามารถพูดชักจูงใหเพื่อนรวมงานเกิด
ความรวมมือรวมใจกันจนทําใหงานนั้น
ประสบความสําเร็จ 

     

8 ทานมีความสามารถในการทําใหผูอ่ืนรูสึกดี
ไดเม่ือเขาประสบปญหาในการทํางาน 

     

9 ทานสามารถปฏิบัติหนาท่ีใหบรรลุเปาหมาย
ท่ีกําหนด 
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ระดับความม่ันใจ 
ขอ ขอความ มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ท่ีสุด 
10 ผูอ่ืนมักจะยึดถือทานเปนแบบอยาง 

ในการทํางาน 
     

11 ทานสามารถชักจูงใหผูอ่ืนเกดิการทํางาน 
โดยใชความสามารถทั้งหมดท่ีเขามี 

     

12 ทานสามารถนําความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน 
ไปใชใหเกดิประโยชนได 

     

13 ทานสามารถสํารวจจุดออน-จุดแข็ง 
ของตนเองได 

     

14 ทานปฎิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี 
ในการทํางาน 

     

15 ทานสามารถขอความชวยเหลือจากผูอ่ืน 
โดยบุคคลนั้นยินดีท่ีจะทําใหดวยความเต็มใจ 

     

16 เม่ือผูอ่ืนประสบปญหา ทานสามารถกระตุน
ใหเขาใชความพยายามในการแกปญหานัน้ 

     

17 ทานเช่ือม่ันในความสามารถของตนเอง      
18 ทานสามารถปรับตัวใหเขาไดกับ 

ทุกสถานการณแมจะเปนสถานการณท่ีไมดี 
     

19 ทานสามารถพูดจูงใจผูอ่ืนใหมาทํางานได      
20 เม่ือมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน ทานสามารถ

ยอมรับส่ิงท่ีเกดิข้ึนได 
     

21 แมวางานท่ีทานไดรับมอบหมายจะลําบาก
เพียงใด ทานจะพยายามทําจนกวางานน้ัน 
จะสําเร็จ 

     

22 ทานสามารถพูดโนมนาวใหผูอ่ืนเชื่อม่ัน 
ในตัวทานได 
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ตอนท่ี 4   คําช้ีแจง กรุณาอานขอความตอไปนี้ แลวเลือกตอบโดยทําเคร่ืองหมาย ลงในชองวาง
เพียง 1 ชองท่ีตรงกับตัวทานมากท่ีสุด จาก 5 ตัวเลือก ดงันี้ 

 
เห็นดวยอยางยิ่ง   หมายถึง  เห็นดวยอยางยิ่งวาตรงกับตัวทาน 
เห็นดวย   หมายถึง  คอนขางเห็นดวยวาตรงกับตัวทาน 
ปานกลาง  หมายถึง  ไมคอยแนใจวาตรงกับตัวทาน 
ไมเห็นดวย  หมายถึง  ไมเห็นดวยวาตรงกับตัวทาน 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง   ไมเห็นดวยอยางยิ่งวาตรงกับตัวทาน 

 
ขอ ขอความ เห็นดวย

อยางยิง่ 
เห็น
ดวย 

ปานกลาง ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิง่ 
1 ทานวิเคราะห ปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึน 

ไดอยางสมเหตุสมผล 
     

2 ทานชอบงานสังคมหรืองานพบปะ
สังสรรค 

     

3 ทานทํางานโดยมีการวางแผนลวงหนา      
4 ทานปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับ 

ท่ีบริษัทกําหนด 
     

5 เม่ือมีปญหาเกดิข้ึนทานสามารถ 
ท่ีจะหาวิธีแกปญหาตางๆไดสําเร็จ 

     

6 ทานชอบผูกมิตรกับเพื่อนรวมงาน 
หรือลูกคา 

     

7 ทานปฏิบัติงานดวยความละเอียด 
รอบคอบ 

     

8 ทานมาทํางานและปฏิบัติงานตรงเวลา      
9 ทานหาวิธีการแปลกใหมมาใช 

ในการแกปญหาในงานอยูเสมอ 
     

10 ทานใหความชวยเหลือผูอ่ืน      
11 ทานต้ังใจปฎิบัติงานตลอดเวลา      
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ขอ ขอความ เห็นดวย
อยางยิง่ 

เห็น
ดวย 

ปานกลาง ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิง่ 
12 เม่ือทานจําเปนตองลากิจทานแจง

ผูบังคับบัญชากอนทุกคร้ัง 
     

13 ทานพิจารณาแกไขปญหาดวย 
ความละเอียดรอบคอบ 

     

14 ทานพยายามทําความเขาใจอารมณ 
และความรูสึกของผูอ่ืน 

     

15 ทานกลาท่ีจะรับผิดชอบในความผิด
พลาดจากการทํางาน 

     

16 ทานพักรับประทานอาหารตามเวลา 
ท่ีบริษัทกําหนด 

     

17 ทานสามารถประเมินปญหาในเร่ือง
การทํางานไดเปนอยางด ี

     

18 ทานชอบพูดคุยและรับฟง 
ความตองการของผูอ่ืน 

     

19 ทานทํางานตามวัตถุประสงค 
และเปาหมายของบริษัท 

     

20 ทานแตงกายสุภาพเรียบรอย 
เขาสถานท่ีทํางาน 

     

21 เม่ือมีปญหาในการทํางานเกิดข้ึน  
ทานจะไมหนปีญหา 

     

22 เม่ือเกิดอารมณโกรธหรือขัดแยงกับ
ผูอ่ืนทานสามารถควบคุมอารมณได 

     

23 ทานทุมเท เอาใจใสในงาน อยางเต็มท่ี      
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ภาคผนวก ข 

คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 
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ตารางผนวกท่ี 1  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r)  และคาความเช่ือม่ันทัง้ฉบับ (Reliability) ของ  
  แบบสอบถามทัศนคติในการทํางานรายดาน 
 

ทัศนคติในการทํางาน ขอท่ี คา Item Total Correlation(r) 
1 0.7068 
7 0.6524 

13 0.6338 
18 0.6672 
24 0.7021 
30 0.7009 

ดานโอกาสเพือ่ความกาวหนา 
ในการทํางาน 

คาความเช่ือม่ันรายดาน = 0.716 
2 0.7594 
8 0.6342 

14 0.4568 
19 0.7265 
25 0.5941 
31 0.6149 

ดานลักษณะภายในงาน 

คาความเช่ือม่ันรายดาน = 0.8223 
3 0.7947 
9 0.7403 

15 0.8244 
20 0.4567 
26 0.6038 

ดานการกํากับดูแลงาน 

คาความเช่ือม่ันรายดาน =0.8592 
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ตารางผนวกท่ี 1  (ตอ) 
 

ทัศนคติในการทํางาน ขอท่ี คา Item Total Correlation(r) 
4 0.4734 
10 0.6120 
16 0.6438 
21 0.6182 
27 0.5885 
29 0.6129 

ดานลักษณะสังคมในการทํางาน 

คาความเช่ือม่ันรายดาน = 0.8182 
5 0.4157 

11 0.5313 
22 0.7462 
28 0.6348 

ดานผลตอบแทน  

คาความเช่ือม่ันรายดาน =0.7623 
6 0.7124 
12 0.5839 
17 0.7671 
23 0.4352 

ดานสภาพงาน   

คาความเช่ือม่ันรายดาน = 0.7623 
คาความเช่ือม่ันท้ังฉบับ        =     0.8634 
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ตารางผนวกท่ี 2  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r)  และคาความเช่ือม่ันทัง้ฉบับ (Reliability) ของ  
  แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเองรายดาน 
 
รายดาน ขอท่ี r 

1 0.5538 
5 0.6682 
9 0.6864 

13 0.4029 
17 0.7773 
21 0.5128 

ดานการประเมินความสามารถ 
ในการทํางาน 
 

คาความเช่ือม่ันรายดาน = 0.8234  
2 0.6227 
6 0.6858 

10 0.6234 
14 0.6189 

ดานความสามารถในการเปน 
ตัวแบบใหกับผูอ่ืน 
 

คาความเช่ือม่ันรายดาน = 0.8053 
3 0.7604 
7 0.7408 

11 0.5663 
15 0.5081 
19 0.8020 
22 0.7969 

ดานความสามารถในการพูด 
โนมนาวจติใจผูอ่ืน 
 

คาความเช่ือม่ันรายดาน = 0.8762 
4 0.6036 
8 0.7003 

12 0.5419 
16 0.5989 
18 0.6203 
20 0.5954 

ดานความสามารถในการสรางความรูสึก
ทางบวกใหกบัตนเองและผูอ่ืน  

คาความเช่ือม่ันรายดาน = 0.8261 
คาความเช่ือม่ันท้ังฉบับ        =     0.9334 
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ตารางผนวกท่ี 3  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r)  และคาความเช่ือม่ันทัง้ฉบับ (Reliability) ของ  
  แบบสอบถามพฤติกรรมการทํางานรายดาน 
 

รายดาน ขอท่ี r 
1 0.5934 
5 0.6927 
9 0.5687 

13 0.6076 
17 0.6424 
21 0.5491 

พฤติกรรมดานการแกปญหา  
 

คาความเช่ือม่ันรายดาน = 0.8224 
2 0.6365 
6 0.6319 

10 0.7164 
14 0.3542 
18 0.5701 
22 0.7139 

พฤติกรรมดานมนุษยสัมพนัธ  
 

คาความเช่ือม่ันรายดาน =0.8148  

3 0.5607 
7 0.5959 

11 0.5748 
15 0.6371 
19 0.7250 
23 0.7163 

พฤติกรรมดานความรับผิดชอบตองาน  
 

คาความเช่ือม่ันรายดาน = 0.8493 

4 0.7334 
8 0.4628 

12 0.5621 
16 0.5424 
20 0.6087 

พฤติกรรมดานการปฏิบัติตามขอบังคับ
ขององคการ  

คาความเช่ือม่ันรายดาน =0.7302 
คาความเช่ือม่ันท้ังฉบับ          =     0.9024 
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ภาคผนวก ค 
ความรูท่ัวไปเกี่ยวกับการประกันชีวิต 
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ความรูท่ัวไปเก่ียวกับการประกันชีวิต 
 
ความหมายของการประกันชีวิต 
 
 สํานักงานคณะกรรมการกํากับและสงเสริมการประกอบธุรกิจประกันภัย (คปภ.)ไดให
ความหมายของการประกันชีวิต(คูมือเตรียมสอบความรูเพื่อขอรับใบอนุญาตตัวแทนประกันชีวิต
(2551:1) ไววา การประกันชีวิต หมายถึง วิธีการท่ีบุคคลกลุมหนึ่งรวมตัวกัน เพื่อชวยกันเฉล่ียภัยอัน
เนื่องมาจากการเสียชีวิต และครอบคลุมไปถึงการสูญเสียอวัยวะ ทุพพลภาพ และการบาดเจ็บหรือ
เจ็บปวยจนตองเขารับการรักษาในโรงพยาบาล เม่ือบุคคลใดประสบภัยเหลานั้น จะไดรับเงินสวน
เฉล่ียชวยเหลือเพื่อบรรเทาความเดือดรอน บริษัทประกันชีวิตจะทําหนาท่ีเปนแกนกลางในการนํา
เงินสวนเฉล่ียไปจายใหแกผูท่ีไดรับภัย การทําประกันชีวิตจึงเปนสรางความม่ันคงใหแกผูเอา
ประกันภัยและครอบครัว หากเกิดการเสียชีวิต เจ็บปวย หรือทุพพลภาพ จะไดรับเงินตามท่ีกําหนด
ไวในเง่ือนไขของสัญญา หาดมีชีวิตอยูจนครบกําหนดสัญญาจะไดรับเงินตามเง่ือนไขของสัญญาซ่ึง
แลวแตแบบการประกันชีวิตท่ีไดทําประกันไว 
 
 สากล (2540:77) ไดใหความหมายของการประกันชีวิต ไววา หมายถึง วิธีการที่บุคคล 
กลุมหนึ่ง รวมมือกันและยอมรับผิดชอบในสวนเฉล่ียความเดือดรอนท่ีเกี่ยวกับการประกันคา 
ทางเศรษฐกิจและชีวิตมนุษย เพราะถือวามนุษยมีคาทางเศรษฐกิจ เม่ือมีการสูญเสียชีวิตก็เทากับเสีย
คางทางเศรษฐกิจ คาทางเศรษฐกิจของมนษยก็คือ การมีประโยชนของมนุษยในแงท่ีเปนผูผลิต
กอใหเกิดสินคา การบริการหรือรายได สรุปไดคือ การประกันชีวิตคือการประกันความสามารถ 
ในการหารายไดของมนุษย การท่ีบุคคลผูหนึ่งเรียกวา “ผูเอาประกันภัย” ไดจายเงินจํานวนหนึ่ง
เรียกวา “เบ้ียประกันภัย” ตามจํานวนท่ีกําหนดไวในสัญญา(กรมธรรม) ใหกับบริษัทประกันภัย  
เพื่อซ้ึอความคุมครองตามท่ีระบุไวเปนเง่ือนไขไวในกรมธรรม เชน ถาผูเอาประกันภัยเสียชีวิต
ภายในเวลาท่ีกําหนดไวในกรมธรรม หรือมีอายุยืนยาวจนครบกําหนดตามท่ีระบุไว บริษัท 
จะจายเงินจํานวนหนึ่งเรียกวา “จํานวนเงินเอาประกันภัย” ใหแกผูรับประโยชนหรือผูเอาประกันภัย
แลวแตกรณี ท้ังนี้เง่ือนไขความความคุมครองจะมีหลายรูปแบบข้ึนอยูกับการเลือกซ้ือตามความ
เหมาะสมของผูเอาประกันภัยเปนหลัก 
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 โดยสรุป การประกันชีวิตจึงหมายถึง วิธีการท่ีบุคคลกลุมหนึ่งรวมกันเฉล่ียภัยอันเนื่องจาก
การตาย การสูญเสียอวัยวะ ทุพพลภาพ และการสูญเสียรายไดในยามชรา โดยที่เม่ือบุคคลใดตอง
ประสบกับภัยเหลานั้น ก็ไดรับเงินเฉล่ียชวยเหลือเพื่อบรรเทาความเดือดรอนแกตนเองและ
ครอบครัว โดยบริษัทประกันชีวิตจะทําหนาท่ีเปนแกนกลางในการนําเงินกอนดังกลาวไปจายใหแก
ผูไดรับภัย 
 
ประเภทของการประกันชีวิต 
 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2533: 161) ไดแบงประเภทของประกันชีวิต ไวดังนี้ 
 
 1.  ประเภทสามัญ (Ordinary Life Insurance) คือการประกันชีวิตท่ีมีจํานวนเงินเอา
ประกันภัยคอนขางสูง เหมาะสําหรับผูมีรายไดปานกลางหรือสูง โดยท่ัวไปกําหนดชําระเบ้ีย
ประกันภัยเปนรายป รายหกเดือน หรือรายสามเดือน การพิจารณารับประกันชีวิตมีท้ังแบบตรวจ
สุขภาพและไมตองตรวจสุขภาพ ท้ังนี้ข้ึนอยูกับจํานวนเงินเอาประกันภัยและอายุเปนสําคัญ 
 
 2.   ประเภทอุตสาหกรรม (Industrial Life Insurance) คือการประกันชีวิตท่ีมีจํานวนเงิน
เอาประกันภัยคอนขางตํ่า จึงไมมีการตรวจสุขภาพ การพิจารณารับประกันชีวิตอาศัยขอมูลจากคํา
แถลงในใบคําขอเอาประกันภัย โดยท่ัวไปกําหนดชําระเบ้ียประกันภัยเปนรายเดือนอาจมีเง่ือนไข
กําหนดระยะเวลารอคอยก็ได ระยะเวลารอคอย (Waiting Period) คือระยะเวลาที่กําหนดไวเพ่ือ
พิสูจนสุขภาพของผูเอาประกันภัย หากผูเอาประกันภัยเสียชีวิตภายในระยะเวลาดังกลาว บริษัท
ประกันชีวิตไมตองจายเงินเอาประกันภัย โดยท่ัวไปกําหนดไว 180 วัน 
 
 3.  ประเภทกลุม (Group Life Insurance) คือการรับประกันชีวิตบุคคลหลายคนภายใต
กรมธรรมประกันภัยฉบับเดียว โดยพิจารณาถึงความเส่ียงภัยของบุคคลในกลุมท้ังหมดดวยอัตรา
เฉล่ีย ไมวาจะเปนอายุ เพศ หนาท่ีการงาน หรือจํานวนเงินเอาประกันภัยและใชเบ้ียประกันภัยอัตรา
เดียวกับบุคคลทุกคนในกลุมนั้น ๆ การประกันภัยประเภทนี้อัตราดอกเบ้ียประกันภัยจะถูกกวาการ
ประกันภัยประเภทอ่ืน ๆ เหมาะสําหรับพนักงาน ในบริษัทตางๆ  
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แบบของการประกันชีวิต 
 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช(2533:173) ไดแบงประเภทของประกันชีวิต ไวดังนี้ 
 
 1.   แบบชั่วระยะเวลา (Term Insurance) คือการประกันชีวิตท่ีบริษัทตกลงวาจะจายเงิน
ตามจํานวนท่ีระบุไวใหแกผูรับประโยชน ถาหากผูเอาประกันภัยเสียชีวิตภายในระยะเวลาท่ีกําหนด 
เชน 1 ป 5 ป 10 ป หรือ 20 ป สัญญาประกันชีวิตแบบนี้มีลักษณะเปนการใหความคุมครองการเส่ียง
ภัยอันเกิดจากการเสียชีวิตแตเพียงอยางเดียว ไมมีการสะสมทรัพยรวมอยูดวย จึงมีลักษณะ
เชนเดียวกับสัญญาประกันอัคคีภัย เม่ือครบกําหนดสัญญาแลวจึงไมมีมูลคาใด ๆ คืนใหแกผูเอา
ประกัน  
 
 2.   แบบตลอดชีพ (Whole life Insurance) คือการประกันชีวิตท่ีบริษัทตกลงวาจะจายเงิน
ตามจํานวนท่ีระบุไวใหแกผูรับประโยชน เม่ือผูเอาประกันภัยเสียชีวิตโดยไมคํานึงวาจะเสียชีวิต
เม่ือใด แตถาหากผูเอาประกันภัยมีชีวิตอยูจนถึงอายุ 99 ป บริษัทประกันชีวิตก็จะจายเงินตามจํานวน
ท่ีระบุไวใหแกผูเอาประกันภัย 
 
 3.   แบบสะสมทรัพย (Endowment Insurance) คือการประกันชีวิตท่ีบริษัทตกลงวาจะ
จายเงินตามจํานวนท่ีระบุไวใหแกผูรับประโยชน ถาหากผูเอาประกันภัยเสียชีวิตภายในระยะเวลาท่ี
กําหนด หรือจายเงินใหแกผูเอาประกันภัยถาหากผูเอาประกันภัยมีชีวิตอยูในวันท่ีสัญญาครบ
กําหนด 
 
 4.  แบบเงินไดประจํา (Annuities Insurance)   คือ การประกันชีวิตท่ีบริษัทตกลงวาจะ
จายเงินจํานวนหนึ่งเปนประจําใหแกผูเอาประกันภัย เม่ือผูเอาประกันภัยมีชีวิตอยูในวันท่ีกําหนดไว
ในสัญญา  โดยท่ัวไปเงินไดประจําจะจายเปนปทุกๆ ป  จนครบตามเง่ือนไขของสัญญา   สัญญา
ประกันชีวิตแบบนี้เหมาะกับผูเอาประกันภัยท่ีมีวัตถุประสงคเพื่อสะสมทรัพยไวเปนคาใชจาย
หลังจากท่ีเกษียณอายุการทํางานแลว 
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ประโยชนท่ีไดรับจากการประกันชีวิต 
 
 สํานักงานคณะกรรมการกํากับและสงเสริมการประกอบธุรกิจประกันภัย (คปภ.)ไดให
ความหมายของการประกันชีวิต(คูมือหลักสูตรการอบรมเพื่อขอรับใบอนุญาตตัวแทนประกันชีวิต
(2553: 33)  ไดกลาวถึงประโยชนของการประกันชีวิต ไวดังนี้ 
 
 1. ประโยชนตอผูเอาประกัน 
 
  1.1 เพ่ือบรรเทาความเดือดรอน ในกรณีท่ีหัวหนาครอบครัวเสียชีวิต ทําใหรายไดเคย
มอบใหแกครอบครัวเปนประจําส้ินสุดลง แตคาใชจายท่ีครอบครัวตองใชจายประจํายังคงมีอยู
ตอไป เชน คาเชาบาน คาอาหาร เปนตน ดังนั้น เงินจากการประกันชีวิตจึงเขามาทดแทนรายไดสวน
นี้ ซ่ึงจะชวยบรรเทาความเดือดรอนของครอบครัว 
 
  1.2 เพื่อเปนคาใชจายในการศึกษาของบุตร การประกันชีวิตเปนทางเลือกหน่ึงทาง
การเงินสําหรับบิดามารดาผูมีหนาท่ีรับผิดชอบคาใชจายการศึกษาของบุตร ในกรณีท่ีบิดามารดาอาจ
ตองจากไปกอนเวลาอันสมควร 
 
  1.3 เพื่อเปนคาใชจายในการรักษาพยาบาล ในกรณีท่ีเกิดการเจ็บปวย คาใชจายในการ
รักษาพยาบาลเปนผลใหเงินออมท่ีมีอยูนอยลง และยิ่งการเจ็บปวยยืดเยื้อเปนเวลายาวนาน อาจสงผล
กระทบตอรายไดของครอบครัว การประกันสุขภาพจึงเปนวิธีการหนึ่งท่ีสามารถลดความกังวลใน
เร่ืองคาใชจายในการรักษาพยาบาลได 
 
  1.4 เพื่อสรางหลักประกันเม่ือเกิดทุพพลภาพ ถาไดทําประกันชีวิต พรอมท้ังสัญญา
เพิ่มเติมเพื่อใหความคุมครองกรณีทุพพลภาพจนไมสามารถประกอบอาชีพได หากผูเอาประกันภัย
ตองตกเปนบุคคลทุพพลภาพก็จะไดรับเงินเพื่อเปนหลักประกันใหแกตนเองและครอบครัวตาม
จํานวนเงินท่ีกําหนดไวในสัญญา 
 
  1.5 เพื่อเปนเงินใชชําระหนี้ ในภาวะท่ีผูเอาประกันภัยมีหนี้สินอยู หากผูเอาประกันภัย
เสียชีวิตหรือตกเปนบุคคลทุพพลภาพ ภาระหน้ีจะตกอยูกับบุคคลในครอบครัว หากมีการทําประกนั
ชีวิตไว ครอบครัวสามารถนําเงินท่ีไดจากการทําประกันชีวิตไปชําระหนี้สินเหลานั้นได 
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  1.6 เพื่อเปนสํารองจายยามฉุกเฉิน เปนการเตรียมรองรับหากเกิดปญหาทางการเงิน 
ในอนาคต เม่ือมีความจําเปนก็สามารถนําเงินสวนนั้นมาใชไดทันที 
 
  1.7 เพื่อปลูกฝงใหเกิดนิสัยประหยัดและชวยใหเกิดการออม ผูเอาประกันภัยจะตอง
เก็บออมเงินไวเพื่อชําระคาเบ้ียประกันภัย ตามกําหนดเวลาจึงเปนการฝกนิสัยประหยัดไปในตัว 
 
  1.8 เพื่อเปนคาลดหยอนภาษี ผูเอาประกันสามารถนําเบ้ียประกันภัยไปหักลดหยอน
ภาษีเงินไดบุคคลธรรมดาไดตามท่ีจายจริงแตไมเกิน 100,000 บาท สําหรับประกันชีวิตท่ีมีระยะเวลา
การเอาประกันภัยต้ังแต 10 ปข้ึนไป 
 
  1.9 เพื่อเปนทางเลือกในการใชเงินท่ีคุมคา เนื่องจากแบบการประกันชีวิตมีรูปแบบ 
ท่ีหลากหลาย ผูสนใจสามารถเลือกซ้ือกรมธรรมประกันภัยท่ีตรงกับรูปแบบการดําเนินชีวิตและ
ความตองการของตนเองได 
 
  1.10 เพื่อเปนผลตอบแทนที่ม่ันคงในอนาคต อัตราผลตอบแทนท่ีไดรับมีความมั่นคง
เนื่องจากผลประโยชขนของกรมธรรมท่ีกําหนดไมเปล่ียนแปลงตลอดระยะเวลาที่คุมครอง 
 
  1.11 เพื่อเปนรายไดไวใชจายยามเกษียณอายุ จึงตองมีการออมเงินในขณะท่ีมีรายไดไว
สําหรับคาใชจายหลังจากเกษียณอายุแลว 
 
 2. ประโยชนตอเศรษฐกิจและสังคม 
 
  1.1 ชวยระดมทุนเพื่อพัฒนาประเทศ เบ้ียประกันภัยท่ีบริษัทไดรับ สวนหนึ่งจะนํามา
ลงทุนโดยการซ้ือพันธบัตรรัฐบาลหรือหุนกู ทําใหรัฐบาลหรือเอกชนมีเงินท่ีจะนําไปลงทุน สงผล
ใหอัตราการลงทุนขยายตัวมากข้ึน และเปนผลดีตอการพัฒนาเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ 
 
  1.2 ชวยลดภาระแกสังคมและรัฐบาลในการจัดสวัสดิการตางๆ แกประชาชน เม่ือเกิด
ภัยหรือความสูญเสียข้ึน ผูเอาประกันภัยหรือผูรับประโยขชนจะไดรับคาสินไหมทดแทน เพื่อใชใน
การบรรเทาความเสียหายสามารถชวยเหลือตนเองได ไมเปนภาระแกสังคมและรัฐบาล 
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บุคคลท่ีเก่ียวของกับการประกันชีวิต 
 
         มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2533: 133) ไดแบงบุคคลท่ีเกี่ยวของกับการประกันชีวิต 
ไว 3 ฝาย ดังตอไปนี้ 
 
 1. ผูเอาประกันภัย หมายถึง คูสัญญาฝายซ่ึงตกลงจะสงเบ้ียประกันภัย 
 
 2. ผูรับประกันภัย หมายถึง คูสัญญาฝายซ่ึงตกลงจะใชคาสินไหมทดแทน ซ่ึงก็คือ บริษัท
ประกันภัยหรือบริษัทประกันชีวิต 
 
 3. ผูรับประโยชน หมายถึงบุคคลผูซ่ึงจะพึงไดรับคาสินไหมทดแทน เชน ทายาทของผูเอา
ประกันภัยหรือบิดามารดาของผูเอาประกันภัย 
 
 นอกเหนือจากบุคคลท้ัง 3 ฝายขางตนท่ีเกี่ยวของกันแลว การประกันชีวิตจะเกิดข้ึนไดตอง
อาศัยคนกลางท่ีสําคัญ 2 ฝาย คือ ตัวแทนประกันชีวิตและนายหนาประกันชีวิต 
 
 1. ตัวแทนประกันชีวิต ตามพระราชบัญญัติประกันชีวิต พ.ศ. 2535 ไดใหความหมายของ
ตัวแทนประกันชีวิต ไววา หมายถึง ผูซ่ึงไดรับมอบหมายใหทําการชักชวนใหบุคคลทําสัญญา
ประกันชีวิตกับบริษัทประกันชีวิต 
 
 2. นายหนาประกันชีวิต ตามพระราชบัญญัติประกันชีวิต พ.ศ. 2535 ไดใหความหมายของ
นายหนาประกันชีวิต ไววา หมายถึง ผูช้ีชองหรือจัดการใหบุคคลทําสัญญาประกันชีวิตกับบริษัท 
โดยกระทําเพื่อบําเหน็จเนื่องจากการนั้น 
 
ทรัพยากรบุคคลของบริษัทประกันชีวิต 
 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2544:149)ไดจัดโครงสรางองคการของบริษัทประกัน
ชีวิต เปน 3 ลักษณะดังนี้ 
 
 1.  ระดับการบังคับบัญชา 
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  1.1  ระดับกรรมการ (Directorial Level) ระดับนี้ประกอบดวยกรรมการบริษัท ซ่ึงถูก
เลือกโดยผูถือหุนของบริษัท ถือวามีอํานาจสูงสุดในการบังคับการบริหารงานบริษัท มีอํานาจในการ
แตงต้ังประธาน และตําแหนงท่ีสําคัญของบริษัท 
 
  1.2  ระดับบริหารระดับสูง (Executive Level) ระดับนี้ประกอบดวยประธาน กรรมการ
ผูจัดการ รองกรรมการผูจัดการ และผูชวยกรรมการผูจัดการ มีหนาท่ีในการวางแผนอํานวยการ 
ประสานงาน กําหนดนโยบาย เพื่อใหการดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงคภายใตขอบเขตหนาท่ี 
ท่ีไดรับมอบหมายจากคณะกรรมการบริษัท 
 
  1.3  ระดับบริหาร (Managerial Level) ระดับนี้มีหนาท่ีในการแปลงนโยบายของบริษัท
ใหเปนงานท่ีปฏิบัติได 
 
  1.4  ระดับผูบังคับบัญชาระดับตน (Supervisory Level) ระดับนี้จะเปนผูบังคับบัญชา
พนักงานในแผนกตางๆ มีหนาท่ีรับผิดชอบงานประจําวันของบริษัท 
 
 2.   การจัดสวนงานของบริษัทประกันชีวิต 
 
  การจัดสวนงานของบริษัทประกันชีวิต แบงไดดังนี้ 
 
  2.1  จัดตามหนาท่ี คือ การจัดงานท่ีมีลักษณะใกลเคียงกันเขารวมไวดวยกัน โดยใช
เกณฑหนาท่ีท่ีจําเปนตองปฏิบัติเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของบริษัท โดยทั่วไปไมวาจําเปนองคการท่ี
เล็กหรือใหญจําเปนตองมีหนาท่ี 3 อยาง คือ การผลิต การตลาดและการเงิน 
 
   การผลิตของบริษัทประกันชีวิต ไดแก หนาท่ีในการรับประกันภัย  บริการ
กรมธรรม สินไหมทดแทน คณิตศาตรประกันชีวิต 
 
   การตลาดของบริษัทประกันชีวิต ไดแก หนาท่ีในการขายประกันชีวิต การใหการ
สนับสนุนการขาย 
 
   การเงินของบริษัทประกันชีวิต ไดแก หนาท่ีในการเงิน บัญชี และการลงทุน 
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   เม่ือองคการมีการเจริญเติบโตข้ึน ก็จะมีการแบงหนาท่ียอยออกไดอีก เชน หนาท่ี
ในการบริหารงานบุคคล  
  
  2.2  จัดตามผลิตภัณฑ  ชนิดของผลิตภัณฑของการประกันชีวิตมี 3 ประเภท คือ 
ประเภทสามัญ ประเภทอุตสาหกรรม และประเภทกลุม ดังนั้น การจัดองคการตามผลิตภัณฑของ
บริษัทประกันชีวิต สามารถแบงไดเปนฝายใหญๆไดดังนี้ คือ ฝายประกันชีวิตประเภทสามัญ  
ฝายประกันชีวิตประเภทอุตสาหกรรม และฝายประกันชีวิตประเภทกลุม รวมท้ังฝายงานหลักและ
ฝายงานสนับสนุนอ่ืนๆ ไดแก ฝายการบัญชี ฝายการเงิน ฝายการลงทุน ฝายคณิตศาตรประกันภัย 
ฝายประมวลผลขอมูล และฝายบริหารงานบุคคล เนื่องจากเปนการจัดองคการซ่ึงแบงตามผลิตภัณฑ 
ดังนั้น การรับประกันภัย การบริการกรมธรรม สินไหมทดแทนและการตลาด ซ่ึงเปนหนาท่ีเฉพาะ
ของแตละผลิตภัณฑ จึงข้ึนตรงกับแตละฝายท่ีรับผิดชอบประเภทของผลิตภัณฑนั้นๆ 
 
  2.3  จัดตามพื้นท่ี  การจัดตามพื้นท่ีทางภูมิศาตร เหมาะสําหรับบริษัทประกันชีวิตขนาด
ใหญซ่ึงถาเปนบริษัทประกันชีวิตระหวางประเทศ อาจแบงตามภูมิภาคในโลก เชน กลุมประเทศ
อเมริกาเหนือ กลุมประเทศอเมริกาใต เอเชียตะวันออกไกลและกลุมประเทศยุโรป แอฟริกา เอเชีย
ตะวันออกกลาง หรือถาเปนบริษัทประกันชีวิตในประเทศเดียวกัน ซ่ึงมีพื้นท่ีใหญอาจแบงตามภาค
หรือรัฐ เชน ประเทศสหรัฐอเมริกา เปนตน 
 
 3.  การจัดแบงงานตามสายงานหลักและสายงานสนับสนุน 
 
  ในธุรกิจประกันชีวิตมักจะมีการแบงงานตามสายงานหลัก (Line) และสายงาน
สนับสนุน (Staff) สายงานหลักจะรับผิดชอบกิจกรรมที่เปนพื้นฐานของการประกันชีวิต ไดแก ฝาย
รับประกัน ฝายบริการกรมธรรม ฝายสินไหมทดแทน ฝายคณิตศาสตร ฝายการเงินและการลงทุน 
และฝายการตลาด สวนสายงานสนับสนุนจะเปนผูใหขอเสนอแนะและสนับสนุนสายงานหลัก เชน 
ฝายบริหารงานบุคคล ฝายกฎหมาย ฝายบริการสํานักงาน ฝายประมวลผลขอมูล และฝายบัญชี 
สําหรับบริษัทท่ีมีขนาดไมใหญนัก ฝายตางๆของสายงานสนับสนุนอาจรวมเปนฝายงานเดียวกัน 
เชน ฝายบริการสํานักงานอาจรวมอยูกับฝายบัญชี เปนตน 
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  การที่องคการประกันชีวิตจะจัดโครงสรางแบบใด ควรคํานึงถึงปจจัยภายใน และ
ภายนอกองคการของตนเองเปนสําคัญ ปจจัยภายในนั้น ไดแก นโยบาย ขนาด และระดับการพัฒนา
ขององคการ ปจจัยภายนอกไดแก สภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี และกลุมลูกคา เม่ือ
องคการไดโครงสรางองคการแลว ควรเขียนเปนลายลักษณอักษร เพื่อแสดงอํานาจหนาท่ีความ
รับผิดชอบ ความสัมพันธ และการส่ือสาร นอกจากนั้น ควรมีการทบทวนโครงสรางองคการ เพื่อ
การปรับปรุงใหเหมาะสมกับปจจัยตางๆท่ีเปล่ียนแปลงไป 
 
 ตามโครงสรางองคการประกันชีวิตดังท่ีไดกลาวมาแลวนั้น สามารถแบงฝายงานตางๆได
ดังนี้ 
 
 1.  ฝายรับประกันภัย 
 
 2.  ฝายบริการกรมธรรม 
 
 3.  ฝายสินไหมทดแทน 
 
 4.  ฝายคณิตศาสตร 
 
 5.  ฝายบัญชี 
 
 6.  ฝายการเงินและการลงทุน 
 
 7.  ฝายบริหางานบุคคล 
 
 8.  ฝายประมวลผลขอมูล 
 
 9.  ฝายการตลาด 
 
 จากหนวยงานตางๆ ฝายการตลาด ถือเปนเสมือนหัวใจของธุรกิจประกันชีวิต เนื่องจากเปน
สายงานหลักในการทํารายไดใหแกธุรกิจ จําเปนตองมีการกําหนดนโยบายการตลาดอยางชัดเจน 
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เพื่อนํานโยบายไปกําหนดเปนแผนงานเพื่อใชในการปฏิบัติตอไป สวนฝายอ่ืนๆก็คลายคลึงกับ
ธุรกิจอ่ืนๆตัวไป บุคคลากรท่ีสําคัญในฝายการตลาด ก็คือตัวแทนประกันชีวิต ซ่ึงเปนผูท่ีทําหนาท่ี
ในการชักชวนใหบุคคลมาทําประกันชีวิตกับบริษัทของตน 
 
คุณลักษณะของตัวแทนประกันชีวิตท่ีดี 
 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2544: 91) ไดกลาวถึง คุณลักษณะท่ีดีของตัวแทนประกนั
ชีวิต ไวดังนี้ 
 
 1. บุคลิกภาพ  เปนผูท่ีสามารถเขาสังคมกับบุคคลอ่ืนไดดี 
 
 2. มีความทะเยอทะยาน เปนผูท่ีใฝใจท่ีจะกาวไปขางหนาและมีความต้ังใจ 
 
 3. มีความมานะพยายาม ในการแสวงหารายช่ือลูกคาตองมีความมานะพยายามเปนอยางสูง 
 
 4. มีความเชื่อม่ันในตนเอง คือมีความเช่ือม่ันวาตนสามารถทํางานไดสําเร็จ 
 
 5. มีนิสัยชอบชวยเหลือผูอ่ืน งานประกันชีวิตเปนท้ังการเผยแพรและใหบริการ การมีนิสัย
ของนักสังคมสงเคราะหจึงเปนพื้นฐานสําคัญอยางหนึ่ง 
 
 6. มีความกระตือรือรน ตัวแทนประกันชีวิตจะตองมีความต่ืนตัวอยูเสมอ และมีความ
กระตือรือรนท่ีจะเสนอคุณประโยชนของการประกันชีวิตทุกโอกาสท่ีควร 
 
 7. มีความเช่ือถือ เพราะบุคคลที่จะทําประกันชีวิตนั้น ตองมีความเช่ือถือและม่ันใจใน
ตัวแทนกอน 
 
 8. มีความรอบรู ประกันชีวิตเปนธุรกิจท่ีมีความละเอียดออนและเปนวิทยาการอยางหน่ึง 
ซ่ึงตองอาศัยผูท่ีมีความศรัทธาและรอบรูพอควร จึงจะทําหนาท่ีไดดี 
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 นอกจากนี้ บริษัทไทยประกันชีวิต (2547: 13) ยังกลาวถึงลักษณะของบุคคลท่ีจะเขาสูอาชีพ
ตัวแทนประกันชีวิต วา ตองเปนผูท่ีชอบงานทาทาย ชอบพบปะผูคน มีแรงมุมานะในการทํางานให
บรรลุเปาหมายและมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะตองการการเปล่ียนแปลงสภาพชีวิตความ
เปนอยูของตัวเองใหดีข้ึน 
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ชื่อ – ชื่อสกุล      นายพษิณุ  ดวงสุทธา 
วัน เดือน ปเกิด      วันท่ี 7 เดือนกมุภาพันธ พ.ศ. 2520 
สถานท่ีเกิด      จังหวดักําแพงเพชร 
ประวัติการศึกษา วิทยาศาสตรบัณฑิต (เศรษฐศาสตรสหกรณ)

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
ตําแหนงหนาท่ีการงานปจจุบัน   ผูจัดการอาวุโส ฝายฝกอบรม 
สถานท่ีทํางานปจจุบัน    บริษัท ไทยคารดิฟประกนัชีวิต จํากดั 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 


