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นโยบายการจัดพิมพ์

 วำรสำร EAU Heritage เป็นวำรสำรรำย 4 เดอืน มหำวทิยำลยั 

อี ส เ ทิ ร ์ น เอ เชี ยจั ดพิ มพ ์ ขึ้ น เพื่ อ เผยแพร ่ ควำมรู ้ ใ นสำขำ วิชำ  

ด้ำนสังคมศำสตร์และมนุษยศำสตร์ เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อกำรศึกษำ

ค้นคว้ำและเปิดโอกำสให้นักศึกษำ นักวิจัย คณำจำรย์ ตลอดจน 

นักวิชำกำรทั่วไป ทั้งภำยในและภำยนอกมหำวิทยำลัยได้มีโอกำส 

เผยแพร่ผลงำนให้เป็นท่ีรู้จักต่อสำธำรณชน และได้แลกเปลี่ยนควำมรู ้

ในวิทยำกำรด้ำนต่ำงๆ

บทความท่ีเสนอเพื่อตีพิมพ์

 บทควำมที่เสนอเพ่ือพิจำรณำต้องเป็นบทควำมวิชำกำรหรือ

บทควำมวิจัยทั้งภำษำไทย ภำษำอังกฤษ หรือภำษำต่ำงประเทศอ่ืน 

เรื่องที่จะได้รับกำรตีพิมพ์ต้องผ่ำนกระบวนกำรพิจำรณำกล่ันกรองโดย

ผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่ำน และเป็นกำรพิจำรณำแบบ Double-blind peer 

review ในสำขำวิชำที่เก่ียวข้องก่อนลงตีพิมพ์ และต้องเป็นบทควำมที่

ยังไม่เคยได้รับกำรตีพิมพ์เผยแพร่หรืออยู่ระหว่ำงกำรพิจำรณำในวำร

สำรอื่นๆ (กำรละเมิดลิขสิทธิ์ถือเป็นควำมรับผิดชอบของผู้ส่งบทควำม

โดยตรง) บทควำมที่ได้รับกำรกลั่นกรองจำกผู้ทรงคุณวุฒิและท�ำกำร

ปรับแก้ให้ถูกต้องแล้ว จึงจะได้รับกำรตีพิมพ์ลงในวำรสำรฯ

การเตรียมต้นฉบับ

 ต้นฉบบัทีเ่สนอเพือ่พจิำรณำลงตีพมิพ์ ต้องมรีปูแบบดงัต่อไปนี้ 

1. พิมพ์ด้วยกระดำษ A4 ควำมยำวไม่เกิน 15 หน้ำ

2. รูปแบบตวัอกัษรให้ใช้  TH Sarabun New  ทัง้ภำษำไทยและภำษำองักฤษ  

  และขนำดของตัวอักษร หำกเป็นชื่อเร่ีองใช้ตัวอักษรขนำด 20 หัวข้อ 

  ต่ำงๆ ใช้ตัวอักษรขนำด 16 และส่วนเนื้อหำทั่วไปใช้ตัวอักษรขนำด 15 

3. รูปแบบกำรจัดหน้ำ และจัดแนวข้อควำมชิดซ้ำย (ไม่ต้องปรับขวำ) 

4. เขียนชื่อ ต�ำแหน่ง สถำนที่ท�ำงำนและที่อยู่ของผู้เขียนอย่ำงชัดเจน  

  โดยแยกออกจำกส่วนต้นฉบับและบทคัดย่อ

5. แนบบทคัดย่อท้ังภำษำไทยและภำษำอังกฤษมำพร้อมกับบทควำม  

  โดยก�ำหนดควำมยำวของบทคัดย่อไม่เกิน 15 บรรทัด พร้อมท้ัง 

  ก�ำหนดค�ำส�ำคัญ (key words) ไม่เกิน 6 ค�ำ

6. แยกไฟล์ตำรำง รูปภำพ ที่ประกอบในเนื้อหำบทควำม และส่งมำ 

  พร้อมกับไฟล์บทควำม

การอ้างอิงและการเขียนเอกสารอ้างอิง

 ในกรณีที่ผู้เขียนต้องกำรระบุแหล่งที่มำของข้อมูลในเนื้อเรื่อง  

ให้ใช้วิธีกำรอ้ำงอิงแบบนำมปี (APA) โดยระบุช่ือผู้แต่ง ปีพิมพ์ และ 

เลขหน้ำที่ข้อมูลปรำกฎอยู่ (ชื่อ นำมสกุล, ปีพิมพ์, เลขหน้ำ) ตัวอย่ำงเช่น 

 (ธวัชชัย สันติวงษ์, 2540, น. 142)

 (Fuchs, 2004, p. 21)

 ส่วนกำรเขียนรำยกำรอ้ำงอิงท้ำยเล่ม ให้ใช้ระบบกำรอ้ำงอิง 

แบบ APA ตัวอย่ำงกำรเขียนรำยกำรอ้ำงอิง มีดังน้ี

1. หนังสือ

  ชื่อผู้แต่ง. (ปีพิมพ์). ชื่อหนังสือ (ครั้งที่พิมพ์). เมืองที่พิมพ์: ส�ำนักพิมพ ์

 หรือหน่วยงำนที่พิมพ์.

  ประคอง กรรณสูต. (2541). สถิติเพ่ือการวิจัยทางพฤติกรรม					

					 ศาสตร์. กรุงเทพฯ: บรรณกิจ. 

  Sharp, W. F. (1985). Investment (3rd ed.). New Jersey:  

 Prentice-Hall.

2. ชื่อบทความในหนังสือรายงานการประชุม

  Hay, S. P. (1975). Political parties and the community-society  

 continuum. In W. N. Chambers & W. D. Burnham  

 (Eds.)., The	 American	 party	 systems	 Stage	 of		

	 polit ical	 development (2nd ed.) . New York:  

 Oxford University Press.

  สุไร พงษ์ทองเจริญ. (2539). สำระส�ำคัญเกี่ยวกับกำรเรียนกำรสอน 

 ภำษำอังกฤษระดับประถมศึกษำ. ในเอกสารการสอนชุดวิชา	

	 การสอนภาษาอังกฤษระดับประถมศึกษา (พิมพ์ครั้งท่ี 2,  

 หน่วยที่ 9). นนทบุรี: มหำวิทยำลัยสุโขทัยธรรมำธิรำช.

3. วารสาร

  ชื่อผู ้แต ่ง. (ป ีพิมพ์) . ชื่อบทควำม. ชื่อวารสาร , ป ีที่ (ฉบับท่ี),  

 เลขหน้ำ.

  สุจินต์ สิมำรักษ์. (2550) หลำกหลำยปัญหำกำรเล้ียงโคนมใน 

 ประเทศไทย. วารสารเศรษฐกิจการเกษตร,	27(2), 53-57. 

4. หนังสือพิมพ์

  ชื่อผู้แต่ง. (ปี, เดือน วันที่). ชื่อบทควำม. ชื่อหนังสือพิมพ์, หน้ำ. 

  ศรีสกุล ลีวำพีระพันธ์. (2545, กรกฎำคม 11). จับทีวีใส่กระเป๋ำ 

 เขำท�ำกันอย่ำงไร?. มติชน, หน้ำ 19.

5. วิทยานิพนธ์

  กอบกุล สรรพกิจจ�ำนง. (2541). การวิจัยเชิงนโยบายเพื่อการพัฒนา	

	 นโยบายการใช้อินเทอร์เน็ตส�าหรับสถาบันอุดมศึกษาไทย.  

 ดุษฎีนิพนธ์ครุศำสตรดุษฎีบัณฑิต, จุฬำลงกรณ์มหำวิทยำลัย. 

6. สารสนเทศจากอินเทอร์เน็ต

  ช่ือผู้เขียน. (ปีที่เผยแพร่เอกสำร). ชื่อเรื่อง. ค้นจำก (ระบุ URL  

 ที่สืบค้นบนอินเทอร์เน็ต).

  มำนพ แก้วผกำ. (2549). เศรษฐกิจพอเพียง	กับการค้าเสรีไปด้วยกัน	

	 ได้จริงหรือ. ค้นจำก http://www.ftawatch.org

  Prizker,T. J. (1989). An	early	fragment	from	central	Nepal.  

 Retrieved from http://www.ingress.com/-astranart/ 

 pritzker.html
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ความเป็นมา 	 วารสารวชิาการมหาวิทยาลยัอสีเทร์ินเอเชยี	(EAU	Heritage)	ฉบบัสงัคมศาสตร์

และมนุษยศาสตร์	 เดิมมีก�าเนิดพร้อมฉบับวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี	 ตั้งแต่ปี	 พ.ศ.	

2550	 ด้วยความหลากหลายของบทความและต้องการให้มีความชัดเจนของการเป็น

แหล่งข้อมูล	 จึงได้มีการบริหารจัดการแยกออกจากฉบับวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย	ี

เป็นฉบับสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์	 ในปี	พ.ศ.	2554	โดยใช้การนับเวลาการเผย

แพร่ต่อเนื่องเป็นปีท่ี	5	ฉบับท่ี	1	เผยแพร่ปีละ	2	ฉบับ	ในปี	พ.ศ.	2557	ได้เริ่มเผยแพร่

วารสารเป็นฉบับออนไลน์จนถึงปัจจุบัน	ต่อมาในปี	พ.ศ.	2559	ได้มีการเปลี่ยนแปลง

เพิ่มการออกเผยแพร่วารสารเป็นปีละ	3	ฉบับ	(ราย	4	เดือน)	และในปีท่ี	7	ฉบับที่	3	

(กันยายน	–	ธันวาคม	2560)	ได้มีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการผลิตวารสารจากตัวเล่ม

หนังสือเป็นการผลิตแบบ	CD	ในปีท่ี	8	ฉบับท่ี	1	(มกราคม	–	เมษายน	2561)	ได้มีการ

เปลี่ยนแปลงรูปแบบการผลิตอีกครั้ง	โดยการผลิตเป็น	Flash	Drive	ส่งมอบให้สมาชิก	

ในปี	2565	ได้ยกเลิกการผลิต	Flash	Drive	และยกเลิกการสมัครสมาชิก	แต่ยังสามารถ

สืบค้นเพื่ออ้างอิงหรืออ่านบทความได้ท่ี	https://eauheritage.eau.ac.th/	หรือสืบค้น

ได้จากฐานข้อมูลของศูนย์ดัชนีการอ้างอิงวารสารไทย	(Thai	Journal	Citation	Index	

Center:	TCI)

	 ปัจจุบันวารสารวิชาการมหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย	 ฉบับสังคมศาสตร์และ

มนุษยศาสตร์ได้ผ่านการรับรองคุณภาพจากศูนย์ดัชนีการอ้างอิงวารสารไทย	(TCI)	โดย

ได้รับการรับรองคุณภาพจัดให้เป็นวารสารกลุ่มท่ี	2	จนถึงวันท่ี	31	ธันวาคม	2567

 ในปี	 พ.ศ.	 2566	 วารสารฉบับสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ได้ด�าเนินการ

ยกเลิกการใช้เลข	 ISSN	 (Online)	 ชุดเดิมคือ	 E	 ISSN	 2651-172X	 และได้ด�าเนินการ 

ขอเลข	 ISSN	 ชุดใหม่จากส�านักหอสมุดแห่งชาติ	 เมื่อวันที่	 24	 เมษายน	 2566	 โดยเริ่ม

ใช้เลข	ISSN	2822-1472	(Online)	ตั้งแต่ปีที่	13	ฉบับที่	2	(พ.ค.-ส.ค.	2566)	เป็นต้น

ไป	ส่วนเลข	ISSN	ที่ใช้กับวารสารที่เป็นฉบับพิมพ์ยังคงใช้เลขเดิมคือ	ISSN	2286-6183	

(Print)	กองบรรณาธิการของวารสารฯ	ได้มีการโยกย้ายที่ปฏิบัติงานจากห้อง	423	ขั้้น	4		

อาคารชวนชวนิชย์	มาตั้งอยู่ที่	บริเวณโซนหน้าของส�านักวิชาการ	ตั้งแต่วันที่	4	ตุลาคม	

2566
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	 1.	 เพ่ือเผยแพร่บทความวิจัย	 (Research	 Paper)	 บทความวิชาการ	 

(Academic	Paper)	ทีม่คีณุภาพของอาจารย์ประจ�า	บคุคลภายนอก	ตลอดจนผูท้รงคณุวฒุิ	

ในสาขาสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์	ได้แก่	สาขาบริหารธุรกิจ	บัญชี	เศรษฐศาสตร	์

นิเทศศาสตร์	นิติศาสตร์	รัฐศาสตร์	วิทยาการจัดการ	ภาษาศาสตร์	ศึกษาศาสตร์	ปรัชญา	

ศาสนา	และสาขาท่ีเก่ียวข้อง

	 2.	เพื่อส่งเสริมและกระตุ้นให้เกิดการเพิ่มพูนความรู้ทางวิชาการแก่สังคม	โดย

สนับสนุนให้อาจารย์ประจ�า	 และบุคคลภายนอกน�าเสนอผลงานวิชการในสาขาวิชา

บริหารธุรกิจ	บัญชี	เศรษฐศาสตร์	นิเทศศาสตร์	นิติศาสตร์	รัฐศาสตร์	วิทยาการจัดการ	

ภาษาศาสตร์	ศึกษาศาสตร์	ปรัชญา	ศาสนา	และสาขาท่ีเก่ียวข้อง
 กองบรรณาธิการวารสารวิชาการมหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชียฉบับสังคมศาสตร์
และมนุษยศาสตร์	มีความยินดีรับตีพิมพ์บทความสาขาบริหารธุรกิจ	บัญชี	เศรษฐศาสตร์	
นิเทศศาสตร์	นิติศาสตร์	รัฐศาสตร์	วิทยาการจัดการ	ภาษาศาสตร์	ศึกษาศาสตร์	ปรัชญา	
ศาสนา	และสาขาที่เกี่ยวข้อง	เป็นภาษาไทย	และภาษาอังกฤษ	ดังนี้
	 1.	ผลงานวิชาการที่ส่งมาขอตีพิมพ์	ต้องไม่เคยเผยแพร่่ในสิ่งพิมพ์อื่นใดมาก่อน	
และต้องไม่อยู่ในระหว่างการพิจารณาของวารสารอื่น
	 2.	การละเมิดลิขสิทธิ์ถือเป็นความรับผิดชอบของผู้ส่งบทความโดยตรง	กอง
บรรณาธิการฯ	ขอสงวนสิทธิ์ในการรับหรือปฏิเสธบทความเข้าสู่กระบวนการประเมิน
คุณภาพโดยผู้ทรงคุณวุฒิ	บทความที่ได้รับการตีพิมพ์ต้องผ่านการพิจารณากลั่นกรอง
คุณภาพจากผู้ทรงคุณวุฒิ	(Double	Blind	Review)	จ�านวน	3	ท่าน	โดยผู้ทรงคุณวุฒิ
ต้องมีความเชี่ยวชาญตรงตามสาขาของบทความ	และได้รับความเห็นชอบจากกอง
บรรณาธิการ
	 3.	ข้อความที่ปรากฏภายในบทความแต่ละเรื่องที่ตีพิมพ์ในวารสารเล่มนี้	
เป็นความคิดเห็นส่วนตัวของผู้เขียนแต่ละท่านไม่เกี่ยวข้องกับกองบรรณาธิการและ
คณาจารย์ท่านอื่น	ๆ	ในมหาวิทยาลัยแต่อย่างใด	ความรับผิดชอบด้านเนื้อหา	และการ
ตรวจร่างบทความแต่ละเรื่องเป็นของผู้เขียนแต่ละท่าน	หากมีความผิดพลาดใดๆ	ผู้เขียน
จะต้องรับผิดชอบบทความของตนเอง
	 4.	ผลงานที่ได้รับการตีพิมพ์ถือเป็นลิขสิทธิ์ของวารสาร
	 5.	ผู้ประสงค์จะส่งบทความเพื่อตีพิมพ์ในวารสารฯ	สามารถส่งบทความ	 
ออนไลน์ได้ที่	eauheritage_social@eau.ac.th	หรือ	https://www.tci-thaijo.org/	
	 หากต้องการสอบถามข้อมูลเพิ่มเติม	สามารถติดต่อกองบรรณาธิการวารสาร
วิชาการมหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย	อาคาร	ชวน	ชวนิชย์	ชั้น	4 
เลขที่	200	หมู่	1	ถ.รังสิต-นครนายก	ต.รังสิต	อ.ธัญบุรี	จ.ปทุมธานี	12110	 
โทรศัพท์	0-2577-1028	ต่อ	377,	378	อีเมล	eauheritage_social@eau.ac.th
	 ผู้สนใจส่งบทความกรุณาอ่านรายละเอียดการส่งบทความ	ซึ่งระบุไว้ใน	 
website	https://eauheritage.eau.ac.th/	และ	https://www.tci-thaijo.org/

นโยบายการรับบทความ

วัตถุประสงค์



ที่ปรึกษา

คณะที่ปรึกษากองบรรณาธิการ 

(Editorial Advisory Board)

  

บรรณาธิการ 

กองบรรณาธิการ

  

ผู้ช่วยบรรณาธิการ

ออกแบบปก/จัดรูปเล่ม

อาจารย์โชติรัส	ชวนิชย์	 	 	 อธิการบดี

อาจารย์สุภกัญญา	ชวนิชย์		 	 รองอธิการบดีฝ่ายบริหาร

อาจารย์บัณฑิต	รัตนไตร	 																					รองอธิการบดีฝ่ายวิชาการ

รองศาสตราจารย์	ครรชิต	มาลัยวงศ์		 ราชบัณฑิต

รองศาสตราจารย์	บุญมี	เณรยอด	 	 มหาวิทยาลัยขอนแก่น

อาจารย์นันทิยา	จรูญแสง	 	 	 มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย

ศาสตราจารย์กิตติคุณ	สุเทพ	เชาวลิต	 เลขท่ี	3	ซ.จินตะเวช	ถ.สุทธิสารวินิจฉัย

		 	 	 	 	 ห้วยขวาง	กรุงเทพฯ

รองศาสตราจารย์	เชาว์	โรจนแสง	 	 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช

รองศาสตราจารย์	โคริน	เฟื่องเกษม		 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

รองศาสตราจารย์	กิติมา	อินทรัมพรรย์								มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์

รองศาสตราจารย์	นภาลัย	สุวรรณธาดา	 เลขท่ี	50/335	ถ.แจ้งวัฒนะ	ต.บางพูด		

	 	 	 	 	 อ.	ปากเกร็ด	จ.นนทบุรี

ผู้ช่วยศาสตราจารย์	ประภาส	ภาวินันทน์	 มหาวิทยาลัยรามค�าแหง

ผู้ช่วยศาสตราจารย์	ชญาพิมพ์	อุสาโห	 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย

ผู้ช่วยศาสตราจารย	์ศิริวิจิตร	รวมศิลป์	 มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย

อาจารย์อุบลรัตน์	ชนะโรค		 	 มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย

นางสาวสุจิตรา	สัตบุศย์																									 มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย 

นางสาวสุจิตรา	สัตบุศย์											 	 มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย 

นางสาวสุจิตรา	สัตบุศย์							 	 มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย 

นางสาวเสาวลักษณ์	ชัยสิทธิ์	 	 มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย

ก�าหนดการเผยแพร่

การจัดพิมพ์

แหล่งผลิต

พิสูจน์อักษรประจ�าฉบับ

วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย	ฉบับสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร	์ 
ก�าหนดออกเผยแพร่ราย	4	เดือน	ปีละ	3	ฉบับ	ดังนี้

	 ฉบับท่ี	1:	มกราคม-เมษายน	(ก�าหนดออก	เมษายน)

	 ฉบับท่ี	2:	พฤษภาคม-สิงหาคม	(ก�าหนดออก	สิงหาคม)

	 ฉบับท่ี	3:	กันยายน-ธันวาคม	(ก�าหนดออก	ธันวาคม)

เผยแพร่ฉบับ	Online	ท่ี	website	https://eauheritage.eau.ac.th/	และ 
https://www.tci-thaijo.org/

แผนกผลิตเอกสาร	ส�านักบริการการศึกษา	มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย/ 
กองบรรณาธิการวารสารฯ	



จรรยาบรรณการตีพิมพ์ บทบาทและหน้าที่ของผู้นิพนธ์
	 1.	ผู้นิพนธ์ต้องรับรองว่าผลงานที่ส่งมานั้นเป็นผลงานใหม่	และไม่เคยตีพิมพ์ที่
ใดมาก่อน
	 2.	ผู้นิพนธ์ต้องรายงานข้อเท็จจริงที่เกิดขึ้นจากการท�าวิจัย	ไม่บิดเบือนข้อมูล	
หรือให้ข้อมูลที่เป็นเท็จ
	 3.	ผู้นิพนธ์ต้องอ้างอิงผลงานของผู้อื่น	หากมีการน�าผลงานเหล่านั้นมาใช้ในผล
งานตัวเอง	รวมทั้งจัดท�ารายการอ้างอิงท้ายบทความให้ครบถ้วน
	 4.	ผู้นิพนธ์ต้องเขียนบทความวิจัยให้ถูกต้องตามรูปแบบที่ก�าหนดไว้ใน	
Template	ของวารสาร
	 5.	ผู้นิพนธ์ที่มีรายชื่อปรากฏในบทความทุกคน	ต้องเป็นผู้มีส่วนร่วมในการ
ด�าเนินการวิจัยจริง

บทบาทและหน้าที่ของบรรณาธิการวารสาร
 1.	บรรณาธิการวารสารมีหน้าที่พิจารณาคุณภาพของบทความ	เพื่อตีพิมพ์เผย
แพร่ในวารสารที่ตนรับผิดชอบ
	 2.	บรรณาธิการต้องไม่เปิดเผยข้อมูลของผู้นิพนธ์	และ	ผู้ประเมินบทความ	แก่
บุคคลใดๆ	ที่ไม่เกี่ยวข้องในช่วงระยะเวลาของการประเมินบทความ
	 3.	บรรณาธิการต้องตัดสินใจคัดเลือกบทความมาตีพิมพ์หลังจากผ่าน
กระบวนการประเมินบทความแล้ว	โดยพิจารณาจากความส�าคัญ	ความใหม่	ความ
ชัดเจน	และความสอดคล้องของเนื้อหากับนโยบายของวารสารเป็นส�าคัญ
	 4.	บรรณาธิการต้องไม่ตีพิมพ์บทความที่เคยตีพิมพ์ที่อื่นมาแล้ว
	 5.	บรรณาธิการต้องไม่ปฏิเสธการตีพิมพ์บทความ	เพราะความสงสัยหรือไม่
แน่ใจ	โดยต้องหาหลักฐานมาพิสูจน์ข้อสงสัยนั้นๆ	ก่อน
	 6.	บรรณาธิการต้องไม่มีประโยชน์ทับซ้อนกับผู้นิพนธ์	ผู้ประเมิน	และทีม
บริหาร
	 7.	บรรณาธิการต้องมีการตรวจสอบบทความในด้านการคัดลอกผลงานผู้อื่น	
(Plagiarism)	อย่างจริงจัง	โดยใช้โปรแกรมที่เชื่อถือได้	คือ	Copy	catch	ที่อยู่ในระบบ	
Thai	Jo	เพื่อให้แน่ใจว่าบทความที่ลงตีพิมพ์ในวารสารไม่มีการคัดลอกผลงานของผู้อื่น	
ไม่เกินกว่าที่ก�าหนดในโปรแกรมที่ตรวจจับการคัดลอก
	 8.	หากตรวจพบการคัดลอกผลงานของผู้อื่นในกระบวนการประเมินบทความ	
บรรณาธิการต้องหยุดกระบวนการประเมิน	และติดต่อผู้นิพนธ์หลักทันทีเพื่อขอค�าชี้แจง	
ประกอบการ	“ตอบรับ”	หรือ	“ปฏิเสธ”	การตีพิมพ์บทความนั้นๆ



จรรยาบรรณการตีพิมพ์ 

(Publication Ethics)

บทบาทและหน้าที่ของผู้ประเมินบทความ
	 1.	ผู้ประเมินบทความต้องรักษาความลับและไม่เปิดเผยข้อมูลบางส่วนหรือทุก
ส่วนของบทความที่ส่งมาเพื่อพิจารณาแก่บุคคลอื่นๆ	ที่ไม่เกี่ยวข้อง	ในช่วงระยะเวลา
ของการประเมินบทความ
	 2.	หลังจากได้รับบทความจากกองบรรณาธิการวารสารฯ	ผู้ประเมินบทความ
ตระหนักว่าตัวเองอาจมีผลประโยชน์ทับซ้อนกับผู้นิพนธ์	เช่น	เป็นผู้ร่วมโครงการ	หรือ
รู้จักผู้นิพนธ์เป็นการส่วนตัว	หรือเหตุผลอื่นๆ	ที่ท�าให้ไม่สามารถให้ข้อคิดเห็นและข้อ
เสนอแนะอย่างอิสระได้	ผู้ประเมินบทความควรแจ้งให้บรรณาธิการวารสารทราบ	และ
ปฏิเสธการประเมินบทความนั้นๆ	
	 3.	ผู้ประเมินบทความ	ควรประเมินบทความในสาขาวิชาที่ตนมีความเชี่ยวชาญ	
โดยพิจารณาความส�าคัญของเนื้อหาในบทความที่จะมีต่อสาขาวิชานั้น	ๆ	คุณภาพของ
การวิเคราะห์และความเข้มข้นของผลงาน	ไม่ควรใช้ความคิดเห็นส่วนตัวที่ไม่มีข้อมูล
รองรับมาเป็นเกณฑ์ในการตัดสินบทความวิจัย
	 4.	ผู้ประเมินต้องระบุผลงานวิจัยที่ส�าคัญๆ	และสอดคล้องกับบทความที่ก�าลัง
ประเมิน	แต่ผู้นิพนธ์ไม่ได้อ้างถึง	เข้าไปในการประเมินบทความด้วย	นอกจากนี้	หากมี
ส่วนใดของบทความที่มีความเหมือน	หรือซ�้าซ้อนกับผลงานชิ้นอื่นๆ	ผู้ประเมินต้องชี้แจง
ให้บรรณาธิการทราบด้วย



ศาสตราจารย์ จินตวีร์ คล้ายสังข์    จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย
รองศาสตราจารย์ จตุวิทย์ แก้วสุวรรณ์   มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์
รองศาสตราจารย์ กนกพร นุ่มทอง    มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์
รองศาสตราจารย์ อนุชัย รามวรังกูร   มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์
รองศาสตราจารย์ เทพศักดิ์ บุณยรัตพันธ์   มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช
รองศาสตราจารย์ ชนินาฏ ลีดส์    มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช
รองศาสตราจารย์ คณิศร์ มาตรา    มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
รองศาสตราจารย์ ชาญไชย ไทยเจียม   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
รองศาสตราจารย์ สุภาณี เส็งศรี    มหาวิทยาลัยนเรศวร
รองศาสตราจารย์ เทียมจันทร์ พานิชย์ผลินไชย  มหาวิทยาลัยนเรศวร
รองศาสตราจารย์ สิทธิเดช วชิราศรีศิริกุล   มหาวิทยาลัยพะเยา
รองศาสตราจารย์ พลอย สืบวิเศษ    สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์
รองศาสตราจารย์ พยุง มีสัจ    มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ
รองศาสตราจารย์ มณีรัตน์ ภาคธูป    มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ธนวรรณ แสงสุวรรณ   จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ธนัชพร กังสังข์   มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ พวงผกา ตันกิจจานนท์  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ กิตติ ล้ีสยาม    มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ จุไรรัตน์ บุญรวบ   มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ อรมณี ประจวบจินดา   มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ธัญญารัตน์ ทองพาศน์   มหาวิทยาลัยรามค�าแหง
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ บุญชาล ทองประยูร   มหาวิทยาลัยรามค�าแหง
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดวงเดือน รัตนะมงคลกุล  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ เกียรติพร อ�าไพ   สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ โอปอล์ สุวรรณเมฆ   สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกล้าเจ้าคณุทหารลาดกระบงั
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ชลฤทธิ์ เหลืองจินดา   สถาบันส่งเสริมความปลอดภัย อาชีวอนามัย
       และสภาพแวดล้อมในการท�างาน (องค์การมหาชน)
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ พันเอกหญิง อุทัยวรรณ พงษ์บริบูรณ์ มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย
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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาและตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยเชิง

สาเหตุที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท�างานท่ีเบี่ยงเบนของพนักงานภาคธุรกิจบริการขนส่งสินค้า	 ปัจจัยเชิงสาเหตุได้มา

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง	 ได้แก่	 ความเครียดในการท�างาน	 ความยึดมั่นผูกพันต่องานและความพึงพอใจ

ในงาน	 กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศจ�านวน	 303	 คน	 เครื่องมือที่ใช้

ในการวิจัยเป็นแบบวัดมาตรประมาณค่า	 5	 ระดับ	 วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนาและโมเดลสมการโครงสร้าง	 

ผลการวิจัยพบว่าโมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยงเบนที่พัฒนาขึ้นมี

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์	พิจารณาจากค่าค่าสถิติไคสแควร์	(𝒳2)	=	65.264,	p-value	=	0.364,	𝒳2/𝑑𝑓 

=	1.053,	GFI	=	0.973,	CFI	=	0.998,	AGFI	=	0.947,	NFI	=	0.971,	RMSEA	=	0.013,	RMR	=	0.025	ซ่ึงผ่านเกณฑ ์

ที่ก�าหนด	 ผลการวิเคราะห์ตัวแปรภายในโมเดลเมื่อพิจารณาจากอิทธิพลโดยรวมของโมเดล	 พบว่าปัจจัยด้านความพึง

พอใจในงานและความยึดมั่นผูกพันต่องานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยงเบนอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ	

ความพอใจในงานมีอิทธิพลสูงสุด	(TE	=	-0.40)	รองลงมาคือความยึดม่ันผูกพันต่องาน	(TE=	-0.32)	ท้ังนี้ทิศทางความ

สัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่มีค่าเป็นลบแสดงให้เห็นว่าตัวแปรดังกล่างมีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม	 กล่าวคือเมื่อ

พนักงานมีความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพันต่องานเพิ่มขึ้นจะส่งผลให้พฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยงเบนมีแนว

โน้มลดลง	 ขณะที่ความเครียดในการท�างานพบว่าไม่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการท�างานท่ีเบ่ียงเบนแต่มี

อิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อความพึงพอใจในงาน

ค�ำส�ำคัญ: พฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยงเบน;	ความพึงพอใจในงาน;	ความเครียดในการท�างาน;	ความยึดมั่นผูกพันต่องาน

Abstract

	 The	 objective	 of	 this	 research	 was	 to	 develop	 and	 examine	 the	 correspondence	 of	 the	 

structural equation model which was the causal factors affecting deviant workplace behavior 

ปัจจัยเชิงสำเหตุที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมกำรท�ำงำนที่เบี่ยงเบน

ของพนักงำนในธุรกิจตัวแทนรับจัดกำรขนส่งสินค้ำระหว่ำงประเทศ
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on	 freight	 forwarding	 business’s	 employees.	 After	 the	 literature	 reviewed,	 we	 got	 three	 causal	 

factors:	work	stress,	work	engagement,	and	job	satisfaction.	We	got	response	from	303	samples	com 

pletely.	The	questionnaire	with	a	five-point	scale	was	used	as	a	measured	instrument.	The	data	were	 

analyzed	 by	 using	 descriptive	 statistics	 and	 structural	 equation	modelling.	 The	 result	 was	 found	

that the structural equation modelling corresponded to the empirical data, considering Chi-square 

(𝒳2)	=	65.264,	p-value	=	0.364,	𝒳2/𝑑𝑓	=	1.053,	GFI	=	0.973,	CFI	=	0.998,	AGFI	=	0.947,	NFI	=	0.971,	 

RMSEA	=	0.013,	RMR	=	0.025.	The	analysis	of	endogenous	variables	 inside	the	model,	considering	

from	the	total	effect	size	which	was	shown	as	job	satisfaction	(TE	=	-0.40)	had	the	direct	effect	to	the	 

deviant	workplace	behavior	the	most,	the	second	was	the	work	engagement	(TE	=	-0.32),	with	statistical	

significance.	Both	total	effect	(TE)	of	those	two	causal	factors	(job	satisfaction	and	work	engagement)	

were	negative.	 It	 can	be	explained	 that	when	employee’s	 job	 satisfaction	and	work	engagement	 

increased,	the	deviant	workplace	behavior	tended	to	reduce.	While	work	stress	had	no	positive	direct	

effect	to	deviant	workplace	behavior	but	it	had	negative	direct	effect	to	job	satisfaction.

Keywords: Deviant	workplace	behavior;	Job	satisfaction;	Work	stress;	Work	engagement

บทน�ำ
	 พฤติกรรมการท�างานของบุคลากรเป็นหนึ่งใน

ปัจจัยหลักที่จะขับเคลื่อนองค์กรสู ่เป้าหมายที่มุ ่งหวัง

ไว้	 พฤติกรรมการท�างานของบุคลากรภายในองค์กรนั้น

หากเป็นไปในทิศทางที่สอดคล้องกับแนวทางการด�าเนิน

งาน	 วิสัยทัศน์	 นโยบายและจุดมุ่งหมายขององค์กรย่อม

เป็นผลดีต่อองค์กรในแง่ของการพัฒนาศักยภาพและ

ประสิทธิภาพขององค์กรให้ประสบผลส�าเร็จ	 ในทางตรง

กันข้ามหากบุคลากรขององค์กรมีพฤติกรรมการท�างานที่

ไม่สอดคล้องกับแนวทางการด�าเนินงาน	วิสัยทัศน์	นโยบาย

และจุดมุ่งหมายขององค์กรอาจก่อให้เกิดปัญหาตามมาใน

ระยะยาว	 พฤติกรรมการท�างานที่ไม่สอดคล้องเช่นนี้อาจ

เรียกได้ว่าเป็นพฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยงเบน	(Deviant	 

workplace	behavior)	กล่าวคือเป็นพฤติกรรมที่มีเจตนา

ละเมิดบรรทัดฐานที่ส�าคัญขององค์กร	 คุกคามต่อสภาพ

ความเป็นอยู ่ที่ดีขององค์กรและสมาชิกภายในองค์กร	

(Robinson	&	Bennett,	1995)	และมีผลให้ประสิทธิภาพ

การท�างานของบุคลากรลดลง	(Eliyana	&	Sridadi,	2020)	

ตัวอย่างของพฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยงเบนที่มักพบเห็น

ได้บ่อยๆ	เช่น	การเข้างานสาย	การขาดงาน	การเลิกงาน

ก่อนเวลา	การซุบซิบนินทาหรือปล่อยข่าวลือต่าง	ๆ 	การน�า

อปุกรณ์หรอืทรพัย์สนิขององค์กรไปใช้เพือ่ประโยชน์ส่วนตน	

การใช้เวลางานไปท�าธุระอื่นใดซึ่งไม่เกี่ยวกับงาน	 เป็นต้น	

มีผลการส�ารวจพบว่าความเสียหายของบริษัทในประเทศ

สหรัฐอเมริกามีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท�างานท่ี

เบีย่งเบน	เช่น	การลกัขโมย	การใช้เวลาท�างานไปท�าอย่างอืน่

ที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน	เป็นต้น	สิ่งเหล่านี้เกิดผลกระทบด้าน

ลบทัง้ประสทิธภิาพการท�างานส่วนบคุคลและประสทิธภิาพ

การด�าเนินงานขององค์กร	(Zuckerman,	2020)

	 จากการศึ กษางานวิ จั ย ท่ี เ ก่ี ยวข ้ อ งพบว ่ า

ความเครียดในการท�างานเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีการศึกษา

อย่างแพร่หลายและพบว่าเป็นเหตุปัจจัยหนึ่งที่น�าไปสู่การ

เกิดพฤติกรรมการท�างานท่ีเบ่ียงเบน	 ความเครียดในการ

ท�างานมักจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลได้รับความกดดันและความ

คาดหวังในการท�างานที่ไม่สอดคล้องกับความรู้และทักษะ

ความสามารถที่มี	มักเกิดขึ้นในสถานการณ์ที่บุคคลรู้สึกว่า

ขาดการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน	หัวหน้างานและไม่ได้

มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ	 ซึ่งอาจมีสาเหตุมาจากองค์กร	

เช่น	การออกแบบงาน	ระบบการท�างาน	สภาพเง่ือนไขการ

ท�างานท่ีไม่น่าพึงพอใจและการจัดการภายในองค์กรท่ีไม่มี

ประสิทธิภาพ	 เป็นต้น	 (World	 Health	 Organization,	
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2020)	 มีงานวิจัยศึกษาพบว่าเมื่อบุคลากรมีภาระงานที่

ต้องรบัผดิชอบมากเกนิไป	ถกูคาดหวงัให้ท�างานทีเ่กนิความ

สามารถ	ความคลุมเครือเรื่องขอบเขตหน้าที่ในการปฏิบัติ

งานจนท�าให้เกิดความสับสนจึงเกิดความเครียดในการ

ท�างานเป็นที่มาของพฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยงเบน	เช่น	

การขาดงาน	 การแสดงพฤติกรรมที่มีเจตนาก่อกวน	 การ

หลอกลวงฉ้อฉล	เป็นต้น	(Adekamnbi	&	Ukpere,	2019)	

ในทางกลับกันหากบุคลากรได้รับการสนับสนุนจากองค์กร

ในด้านต่างๆอย่างเหมาะสม	 ทั้งในแง่ของสภาพแวดล้อม	

การได้รับรางวัล	อ�านาจในการตัดสินใจงาน	หรือการไม่ต้อง

แบกรบัภาระงานมากเกนิไป	สิง่เหล่านีท้�าให้องค์กรสามารถ

จัดการพฤติกรรมการท�างานที่เหมาะสมได้และบรรลุเป้า

หมายในท้ายที่สุด	 บุคลากรที่รับรู้ว่าความเครียดในการ

ท�างานลดลงและองค์กรมีวัฒนธรรมการจัดการที่สนับสนุน

บุคลากรจะช่วยเพ่ิมความพึงพอใจในงานของบุคลากรให้

สูงขึ้น	(Akthtar,	Naheed,	Akhtar,	&	Farooq,	2018)

	 นอกจากนี้มีงานวิจัยที่บ่งชี้ว่าความพึงพอใจใน

งานอันกล่าวได้ว่าเป็นความรู้สึก	 ความเชื่อและทัศนคติ

ที่บุคลากรมีต่องานนั้น	 (Ivanevich,	 Konopaske,	 &	 

Matterson,	 2014)	 มีความเชื่อมโยงกับพฤติกรรมการ

ท�างานที่เบี่ยงเบนและความเครียดในการท�างาน	 อาทิ	

ความเครียดในการท�างานท�าให้ความพึงพอใจในงานลด

ลงแต่อาจส่งผลต่อพฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยงเบนสูงขึ้น	

ขณะที่ความยึดมั่นผูกพันต่องานท�าให้ความพึงพอใจในงาน

เพ่ิมขึ้นแต่อาจส่งผลให้พฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยงเบน 

ลดลงได้	 หากองค์กรต้องการลดพฤติกรรมการท�างานที่

เบี่ยงเบน	ควรเพิ่มการสร้างสรรค์กิจกรรมที่จะให้บุคลากร

เกิดความยึดมั่นผูกพันต่องาน	 เพื่อเพิ่มความพึงพอใจใน

งานและมุ ่งหวังให้การเกิดพฤติกรรมการท�างานท่ีเบ่ียง

เบนลดลง	 (Sultana,	 Subat,	&	Bhuiyan,	 2021)	 จาก

ที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยคาดการณ์ว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อการ

เกิดของพฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยงเบนนั้นมาจากสาเหตุ

ด้านความเครียดในการท�างาน	ความยึดม่ันผูกพันต่องาน

และความพึงพอใจในงาน	หรืออาจกล่าวได้ว่าทั้งหมดเป็น

ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ท�าให้พฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยงเบน

เพิ่มขึ้นและลดลง

	 ผู ้ วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาปัจจัยที่ส ่งผลต่อ

พฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยงเบน	โดยมุ่งเน้นศึกษาตัวแปร

ด้านความเครียดในการท�างาน	 ความยึดมั่นผูกพันต่อ

งานและความพึงพอใจในงานตามที่กล่าวมาแล้ว	 กลุ่ม

ตัวอย่างการวิจัยคือพนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการ

ขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ	(Freight	forwarder)	ในเขต

กรุงเทพมหานคร	 ซึ่งเป็นธุรกิจบริการตัวแทนรับจัดการ

ขนส่งสินค้าระหว่างประเทศให้แก่ผู ้ท่ีต้องการน�าสินค้า

เข้ามาหรือส่งสินค้าออกจากราชอาณาจักรไทย	 ธุรกิจนี้มี

การขยายตัวเป็นล�าดับจากแนวโน้มการเติบโตของธุรกิจ

โลจิสติกส์ระหว่างประเทศ	เนื่องจากเป็นธุรกิจการบริการ

ท่ีอ�านวยความสะดวกด้านต่าง	ๆ	ให้กับผู้ประกอบการน�า

เข้าและส่งออกสินค้าระหว่างประเทศ	 บุคลากรท่ีปฏิบัติ

งานในสายงานดังกล่าวจะอยู่ในฐานะผู้ให้บริการที่ต้อง

ตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้อย่างถูกต้องแม่นย�า

และรวดเร็ว	 ขณะเดียวกันต้องพร้อมจะรับมือกับความ

กดดันจากการติดต่อประสานงานกับหลายฝ่ายทั้งภายใน

และภายนอกองค์กร	เช่น	บริษัทขนส่งทางเรือ	ทางอากาศ

และทางถนน	กรมศุลกากร	ตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าท่ี

ประเทศต้นทางและประเทศปลายทาง	เป็นต้น	ผลการวิจัย

คร้ังนีจ้ะท�าให้ทราบถึงปัจจยัลกัษณะพฤตกิรรมการท�างานที่

เบ่ียงเบนและปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยง

เบน	ผู้บริหารองค์กรสามารถน�าไปประยุกต์ใช้ส�าหรับการ

หาแนวทางป้องกันและแก้ไขเพือ่ลดอตัราการเกดิพฤตกิรรม

การท�างานท่ีเบ่ียงเบนของบุคลากรในองค์กร

วัตถุประสงค์กำรวิจัย
	 1.	 เพื่อพัฒนาโมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยเชิง

สาเหตุที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยงเบนของ

พนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่าง

ประเทศ

	 2.	เพือ่ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมการ

โครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท�างาน

ที่เบี่ยงเบนของพนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่ง

สินค้าระหว่างประเทศ

แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง
	 พฤติกรรมการท�างานที่ เบี่ยงเบน	 (Deviant	

workplace	 behavior)	 เป็นพฤติกรรมท่ีมีเจตนาละเมิด

บรรทัดฐานท่ีส�าคัญขององค์กร	เป็นพฤติกรรมท่ีคุกคามต่อ

สภาพความเป็นอยูท่ีด่ขีององค์กรและสมาชกิภายในองค์กร	

(Robinson	&	Bennett,	1995)	ซ่ึงพฤติกรรมการท�างาน
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ที่เบี่ยงเบนนี้เกิดจากพนักงานขาดแรงจูงใจในการท�าตาม

บรรทดัฐานและความคาดหวงัขององค์กร	(Promsri,	2014)	

ส่งผลกระทบโดยตรงต่อการปฏิบัติงานหรือสินทรัพย์ของ

องค์กรหรือท�าร้ายบุคลากรในองค์กรท�าให้ประสิทธิภาพ

ของบุคลากรลดดง	 (Fox,	 Spector,	 &	 Miles,	 2001)	 

Robinson	&	Bennett	(1995)	อธบิายพฤติกรรมการท�างาน

ท่ีเบ่ียงเบนว่าวัดได้สองมิติ	ได้แก่	มิติท่ีหนึ่ง	พฤติกรรมการ

ท�างานทีเ่บีย่งเบนต่อบคุคลและพฤตกิรรมการท�างานทีเ่บ่ียง

เบนต่อองค์กร	มิติท่ีสอง	ระดับความรุนแรงของพฤติกรรม

การท�างานที่เบี่ยงเบน	ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น	4	ประเภท	

ได้แก่	 พฤติกรรมเบ่ียงเบนด้านการท�างาน	 ด้านทรัพย์สิน	

ด้านการเมืองและพฤติกรรมก้าวร้าวของบุคคล

ภำพ 1 รูปแบบพฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยงเบน (Robinson & Bennett, 1995, p. 565)

	 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง	D’Silva,	

Bachok,	 &	 Zawawi	 (2020)	 สรุปไว้ว่าพฤติกรรมการ

ท�างานที่เบี่ยงเบนสามารถลดทอนประสิทธิภาพในการ

ท�างานขององค์กรลงได้ในทุกมิติและส่งผลกระทบต่อภาพ

ลักษณ์ขององค์กรด้วย	ซึ่งปัจจัยที่อาจก่อให้เกิดพฤติกรรม

การท�างานทีเ่บีย่งเบน	ได้แก่	บคุลิกภาพส่วนตัวของบคุลากร	

ความเครียดและการท�างานหนักเกินไป	 ความพึงพอใจ

ในงาน	 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร	 จริยธรรมของ

ผู้น�า	สภาพแวดล้อมและวัฒนธรรมในการท�างาน	เป็นต้น	

มีงานวิจัยศึกษาพนักงานบริการส่วนหน้า	 เช่น	 พนักงาน

ขาย	พนักงานลูกค้าสัมพันธ์	พนักงานธนาคารในประเทศ

อินโดนีเซีย	 พบว่าความเครียดในการท�างานส่งผลต่อ

พฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยงเบนซึ่งอาจน�าไปสู ่ความไม่

พึงพอใจของลูกค้า	(Junaedi	&	Wulani,	2021)	แต่หาก

พนกังานมจีติวิญญาณในการท�างานทีส่่งเสรมิความพงึพอใจ

ในงานให้เพิ่มขึ้น	พฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยงเบนก็มีแนว

โน้มท่ีจะลดลงได้	(Ahmad	&	Omar,	2014)

	 ส�าหรับการวิจัยนี้	 พฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยง

เบนหมายถึงพฤติกรรมการท�างานของพนักงานในธุรกิจ

ตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศท่ีประพฤติ

ละเมิดกฎเกณฑ์	ระเบียบและบรรทัดฐานท่ีองค์กรก�าหนด	

มีพฤติกรรมก้าวร้าวและการล่วงละเมิดด้านวาจา	 รวมถึง

การใช้เวลาและทรัพยากรขององค์กรอย่างไม่เห็นคุณค่า	

เป็นต้น	 และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท�างานของ

พนักงาน	 วัดด้วยแบบวัดซ่ึงมีพื้นฐานมาจากแบบวัดใน

งานวิจัยของ	Bennett	&	Robinson	(2000)	จ�านวน	10	

ข้อ	วัดจาก	2	องค์ประกอบ	ได้แก่	พฤติกรรมการท�างาน

ท่ีเบ่ียงเบนต่อบุคคลและพฤติกรรมการท�างานท่ีเบ่ียงเบน

ต่อองค์กร

	 ความเครียดในการท�างาน	 (Work	 stress)	 เป็น

ความสัมพันธ์ระหว่างเหตุการณ์และปฏิกิริยาตอบสนอง

ของผูป้ฏบิตังิานต่อเหตกุารณ์ใดเหตกุารณ์หนึง่	เมือ่ผูป้ฏบิตัิ
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งานไม่สามารถเติมเต็มความต้องการที่เกิดจากส่ิงแวดล้อม

โดยรอบได้จะท�าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความเครียด	 ซึ่งอาจ

ส่งผลทั้งทางด้านจิตใจและสุขภาพร่างกาย	 ความเครียด

ในการท�างานเป็นปฏิกิริยาที่ผู ้ปฏิบัติงานเจอกับภาวะ

กดดันที่รุนแรงหรือความคาดหวังสูงจากสภาพแวดล้อม

ในที่ท�างาน	(Harshana,	2018)	ซึ่งปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิด

ความเครียดในการท�างาน	ได้แก่	ด้านปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ

ตัวงาน	(Intrinsic	to	the	job)	ด้านบทบาทหน้าท่ีในงาน	

(Role	 in	 the	organization)	ด้านสัมพันธภาพระหว่าง

บุคคล	 (Relationships	 at	 work)	 ด้านความก้าวหน้า

ในอาชีพ	 (Career	 development)	 ด้านโครงสร้างและ

บรรยากาศในองค์กร	 (Organizational	 structure	and	

climate)	และด้านความสมดลุระหว่างชวีติส่วนตวัและงาน	

(Non-work	factors)	(Cartwright	&	Cooper,	1997)

	 ทั้งนี้ความเครียดในการท�างานอาจส่งผลให้บุคคล

เกิดพฤติกรรมผิดปกติหรือเกิดความผิดพลาดในการท�างาน	

สุขภาพร่างกายและจิตใจอ่อนแอลง	ในขณะทีอ่งค์กรอาจได้

รับผลกระทบ	เช่น	บุคลากรขาดงานเพิ่มขึ้น	มีอัตราเปลี่ยน

บุคลากรสูงขึ้น	ส่งผลเสียต่อการรับสมัครงาน	ประสิทธิภาพ

และผลผลิตขององค์กรลดลง	เกิดความเส่ียงจากบุคลากรท่ี

มีความเครียดต้องการเรียกร้องและด�าเนินทางกฎหมายกับ

องค์กร	เป็นต้น	(Leka,	Griffiths,	&	Cox,	2003)	กล่าวโดย

สรุปได้ว่าความเครียดในการท�างานจะเกิดขึ้นเมื่อเกิดความ

ไม่สมดุลระหว่างคุณลักษณะด้านบุคคลและคุณลักษณะ

ด้านสภาพแวดล้อม	 ทั้งบุคคลและสภาพแวดล้อมต้องได้

รับการตอบสนองความต้องการตามที่แต่ละฝ่ายคาดหวัง	

กล่าวคือบุคคลต้องการใช้ความรู้	 ทักษะความสามารถที่

ตนมีเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ตรงตามคุณลักษณะของงาน	ใน

ขณะที่คุณลักษณะของงานที่ตั้งไว้ก็ต้องการการตอบสนอง

ที่ตรงตามเป้าหมาย	 หากทั้งสองสิ่งเกิดภาวะไม่สมดุลจะ

ท�าให้เกิดความเครียดในการท�างาน	 ซึ่งจากการทบทวน

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่าความเครียดในการท�างานส่ง

ผลต่อพฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยงเบน	 (Adekanmbi	 &	

Ukpere,	2019;	Shuaib,	Yasir,	&	Muhammad,	2019;	

Pongboonchoo	&	Limpanitgul,	2018)	และส่งผลต่อ

ความพึงพอใจในงานด้วย	(Akthtar,	Naheed,	Akhtar,	&	

Farooq,	2018;	Khan,	Imran,	&	Anwar,	2019)

	 งานวจิยัน้ีความเครียดในการท�างาน	หมายถึงภาวะ

อารมณ์ความรู้สึกที่เกิดขึ้นเมื่อพนักงานในธุรกิจตัวแทน

รับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ	ต้องเผชิญหน้ากับ

ปัญหาต่าง	ๆ ในการท�างาน	เช่น	ปริมาณงานที่มากเกินปกต	ิ

ขอบเขตและบทบาทหน้าท่ีในการท�างานไม่ชัดเจน	ไม่ได้รับ

ความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาในการ

ปฏิบัติงาน	 ขาดโอกาสในการพัฒนาทักษะและหาความรู้

เพิ่มเติมในการท�างาน	 เป็นต้น	ท�าให้เกิดความรู้สึกกดดัน	

ไม่สบายใจ	 ว้าวุ่น	 วิตกกังวลและกลัว	 เมื่อภาวะอารมณ์ 

เหล่านี้บับคั้นคุกคามจิตใจเกินไปจะส่งผลต่อการท�างาน

ของร่างกายและอาจมีผลต่อการปฏิบัติงาน	วัดด้วยแบบวัด

ซ่ึงมีพื้นฐานมาจากแบบวันในงานวิจัยของ	Supannapop	

(2016)	และ	Wangganon	(2013)	จ�านวน	14	ข้อ	โดย

วัดจาก	5	องค์ประกอบ	ได้แก่	ด้านปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับตัว

งาน	 ด้านบทบาทหน้าท่ีในงาน	 ด้านสัมพันธภาพระหว่าง

บุคคล	 ด้านความส�าเร็จและการพัฒนาอาชีพ	 และด้าน

โครงสร้างและบรรยากาศในองค์กร

	 ความยึดมั่นผูกพันต่องาน	(Work	engagement)	

หรอืพนัธะสญัญาทางใจในงาน	เป็นสภาวะจติหรอืความรู้สกึ

เชิงบวกของบุคลากรที่มีความภาคภูมิใจ	เต็มใจท�างานท่ีได้

รบัมอบหมายอย่างสดุก�าลงัความสามารถของตน	โดยมุง่หวงั

ว่าจะสามารถปฏิบตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพเพือ่ประโยชน์

แห่งตนและองค์กร	(Dechawatanapaisal,	2016)	หรอือาจ

กล่าวได้ว่าเป็นสภาวะจิตใจที่พร้อมใช้พลังงานส่วนบุคคล

ควบคู่กันไปท้ังพลังงานด้านร่างกาย	อารมณ์และการรู้คิด

ในการสร้างประสบการณ์หรือประสิทธิภาพในการท�างาน	

(Christian,	Garza,	&	Sluaghter,	2011)	ท้ังน้ีมีผู้เสนอว่า

ความยึดม่ันผูกพันต่องานมีคุณลักษณะ	3	ประการ	ได้แก	่

1)	ความกระตือรือร้น	(Vigor)	คือมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท

ความพยายามของตนเพื่อการท�างาน	 มีความอดทนและ

สามารถเผชิญหน้ากับความยากล�าบากในการท�างานได้	2)	

ความทุ่มเทอุทิศตน	(Dedication)	คือการให้ความส�าคัญ

ต่องาน	 มีแรงบันดาลใจ	 ความภาคภูมิใจและรู้สึกท้าทาย

ในการท�างาน	 3)	 ความจดจ่อใส่ใจในงาน	 (Absorption)	

คือการมีสมาธิจดจ่ออยู่กับงาน	 (Schaufeli,	 Salanova,	

Gonzalez-Roma,	&	Bakker,	2002)

	 จากการทบทวนวรรณกรรมผู้วิจัยพบว่านักวิจัย

ส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่าความยึดมั่นผูกพันต่องานเป็น

ภาวะเชิงบวกที่ท�าให้บุคลากรทุ่มเททั้งพลังกาย	พลังใจและ

ทักษะความสามารถในการท�างานอย่างเต็มก�าลังเพื่อบรรลุ

ผลส�าเร็จแห่งงานที่อยู่ในความรับผิดชอบ	จากงานวิจัยของ	
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Meng	 &	 Berger	 (2019)	 เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างผู้

เชี่ยวชาญด้านงานประชาสัมพันธ์ที่มีประสบการณ์เป็นผู้

จัดการระดับสูงและระดับกลางในสหรัฐอเมริกาจ�านวน	

838	 คน	 พบว่าวัฒนธรรมองค์กรที่มุ่งเน้นการสนับสนุน

และประสิทธิภาพของผู้น�ามีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ

ความยึดมั่นผูกพันต่องานและความไว้วางใจ	 มีอิทธิพล

ทางอ้อมเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานและยืนยันผล

ว่าความยึดม่ันผูกพันต่องานและความไว้วางใจมีอิทธิพล

ทางตรงเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน	สอดคล้องกับงาน

วิจัยของ	Moura,	Orgambidez-Ramos,	&	Goncalves	

(2014)	ซ่ึงพบว่าปัจจัยความเครียดด้านความคลุมเครือใน

บทบาทและความขดัแย้งของบทบาทมคีวามสมัพนัธ์เชงิลบ

ต่อความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพันต่องาน	ใน

ขณะที่ความยึดมั่นผูกพันต่องานมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อ

ความพึงพอใจในงาน

	 จากการศึกษา	ผู้วิจัยนิยามความหมายของความ

ยึดมั่นผูกพันต่องานส�าหรับงานวิจัยนี้ว่า	เป็นภาวะเชิงบวก

ที่พนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่าง

ประเทศมีต่องาน	 เช่น	 ความกระตือรือร้น	 ความทุ่มเท

พยายาม	 การให้ความส�าคัญต่องาน	 มีแรงบันดาลใจและ

ความภูมิใจในงานที่ท�า	 มีความจดจ่อใส่ใจรับผิดชอบต่อ

การปฏิบัติหน้าที่อย่างสุดก�าลังความสามารถ	 และจะใช้

แบบวัด	 UWES-9	 ที่ออกแบบโดย	 Schaufeli,	 Bakker,	

&	Salanova	 (2006)	จ�านวน	9	ข้อ	 โดยวัดจาก	3	องค์

ประกอบ	ได้แก่	ความกระตือรือร้นในงาน	ความทุ่มเทอุทิศ

ตนและความจดจ่อใส่ใจในงาน

	 ความพึงพอใจในงาน	 (Job	 satisfaction)	 คือ

การตอบสนองด้านจิตวิทยาต่องานของตนเอง	 ประกอบ

ด้วยการตอบสนองจากองค์ความรู้	 (การประเมิน)	 จาก

อารมณ์และพฤติกรรม	 หมายถึงสภาวะทางปัญญาและ

สภาวะอารมณ์ภายในที่เข้าถึงได้โดยการตอบสนองทาง

วาจา	ทางพฤติกรรมและทางอารมณ์อื่นๆ	ซึ่งผลการตอบ

สนองจัดเป็นดี-ไม่ดี	เชิงบวก-เชิงลบ	อาจประเมินองค์ความ

รู้จากคุณสมบัติหรือลักษณะของงาน	 การตอบสนองทาง

อารมณ์ต่องานและการตอบสนองทางพฤติกรรม	ประเมิน

โดยลักษณะพฤติกรรม	 ความตั้งใจและพฤติกรรมที่เกิด

ขึ้นก่อนหน้าในการปฏิบัติงาน	 (Hulin	&	 Judge,	 2003)	

ขณะที่	Ivanevich,	Konopaske,	&	Matterson	(2014)	

อธิบายความพึงพอใจในงานอย่างกระชับว่าเป็นความรู้สึก	

ความเชื่อและทัศนคติที่พนักงานมีต่องาน	กล่าวได้ว่าความ

พึงพอใจในงานว่าเป็นทัศนคติ	 ความรู้สึกของผู้ท�างานที่มี

ต่องาน	โดยพิจารณาจากเนื้อหางานท่ีรับผิดชอบและองค์

ประกอบแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องกับการท�างาน	หากผู้ท�างานมี

ทัศนคติความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีท�าและองค์ประกอบอื่นๆที่

เก่ียวข้องจะท�าให้เกิดความพึงพอใจในงาน

	 การศึกษาของ	Anis	&	Emil	(2022)	ศึกษาเรื่อง

ผลกระทบของความเครียดในการท�างานต่อพฤติกรรม

การท�างานที่เบี่ยงเบน	 โดยมีตัวแปรกลางคือความพึง

พอใจในงาน	 จากกลุ่มตัวอย่างพนักงานบริษัทเอกชนใน

อียิปต์จ�านวน	 403	 คน	 พบว่าความเครียดในการท�างาน

มีความสัมพันธ์เชิงลบต่อความพึงพอใจในงานและความ

พึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงลบต่อพฤติกรรมการ

ท�างานท่ีเบ่ียงเบน	 แต่ความเครียดในการท�างานกลับไม่มี

อิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยงเบน	ซึ่งผล

การศึกษานี้สอดคล้องกับการศึกษาของ	Alias,	Rosdi,	&	

Khan	(2017)	ศึกษากลุ่มตัวอย่างพนักงานสายสนับสนุน

ในองค์กรของรัฐในประเทศมาเลเซียที่ตอบแบบสอบถาม

ครบสมบูรณ์จ�านวน	429	คน	พบว่าลักษณะเฉพาะบุคคล	

(บุคลิกภาพความซื่อตรง	บุคลิกภาพมีความยินยอมเห็นใจ	

และอารมณ์เชิงลบ)	มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมที่เบ่ียง

เบนและความพึงพอใจในงาน	และความพึงพอใจในงานมี

อิทธิพลเชิงลบต่อพฤติกรรมท่ีเบ่ียงเบน

	 ในงานวจิยันี	้ความพงึพอใจในงาน	หมายถงึทศันคติ

และความรู้สึกที่พนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่ง

สินค้าระหว่างประเทศมีต่องานและองค์ประกอบอื่นๆที่

เกี่ยวข้องกับงานท่ีตนรับผิดชอบ	 หากทัศนคติและความ

รู้สึกเชิงบวกแสดงว่าพนักงานมีความพึงพอใจในงาน	 วัด

ด้วยแบบวัดซึ่งมีพื้นฐานมากจากแบบวัดในงานวิจัยของ	

Greehirun	 (2007)	 จ�านวน	12	ข้อ	 โดยวัดจาก	 5	องค์

ประกอบ	 ได้แก่	 ด้านโอกาสความก้าวหน้า	 ด้านลักษณะ

งานท่ีท�า	ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล	ด้านสภาพการ

ท�างานและด้านค่าจ้างและผลประโยชน์ตอบแทน

กรอบแนวคิดกำรวิจัย
	 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง	 ผู ้วิจัย

ก�าหนดกรอบแนวคดิการวจิยัในรปูแบบโมเดลความสมัพนัธ์

เชงิสาเหตขุองปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อต่อพฤตกิรรมการท�างาน

ที่เบี่ยงเบนของพนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่ง
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สินค้าระหว่างประเทศ	เพือ่น�าไปตรวจสอบความสอดคล้อง

ของโมเดลทีพ่ฒันาขึน้กบัข้อมลูเชงิประจักษ์ในรปูแบบโมเดล

สมการโครงสร้าง	ดังภาพท่ี	2

ภำพ 2 กรอบแนวคิดการวิจัย

สมมติฐำนกำรวิจัย
	 จากกรอบแนวคิดดังกล่าวจึงน�าไปสู่สมมติฐาน

การวิจัย	ดังนี้

	 สมมติฐานที่	 1	 (H
1
):	 ความเครียดในการท�างาน

มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยง

เบน

	 สมมติฐานที่	2	(H
2
):	ความเครียดในการท�างานมี

อิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อความพึงพอใจในงาน

	 สมมติฐานที่	3	(H
3
):	ความยึดม่ันผูกพันต่องานมี

อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน

	 สมมตฐิานที	่4	(H
4
):	ความพงึพอใจในงานมอีทิธพิล

ทางตรงเชิงลบต่อพฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยงเบน

วิธีด�ำเนินกำรวิจัย
ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง

	 ประชากรในการวิจัยคือพนักงานในธุ ร กิจ

ตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ	 ในเขต

กรุงเทพมหานคร	 ที่มีประสบการณ์ท�างาน	 1	 ปีขึ้นไป	

เน่ืองจากประชากรนับจ�านวนได้ไม่แน่นอน	 (Infinite	

population)	 ผู้วิจัยจึงก�าหนดขนาดตัวอย่างส�าหรับการ

วิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุแบบมีตัวแปร

แฝง	 โดยใช้หลักเกณฑ์ขนาดตัวอย่างท่ีเหมาะสมควรเป็น	 

10	-	20	เท่าของ	1	ตัวแปรสังเกตได้	(Hair	et	al.,	2010)	

งานวจิยันีม้จี�านวนตวัแปรสงัเกตจ�านวน	15	ตวัแปร	สามารถ

ค�านวณจ�านวนขนาดตัวอย่างได้คือ	15	x	20	=	300	ดัง

นั้น	 จึงก�าหนดขนาดตัวอย่างไม่น้อยกว่า	 300	 ตัวอย่าง	

เนื่องจากผู้วิจัยไม่ทราบจ�านวนประชากรท่ีแน่นอน	ดังนั้น

ผู้วิจัยจึงเลือกเก็บรวบรวมด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบไม่ใช้

ความน่าจะเป็น	(Nonprobability	sampling)	วิธีการแบบ

สโนว์บอล	(Snowball	sampling)	หรือการสุ่มแบบส่งต่อ

เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย
	 งานวิจัยนี้ใช้แบบสอบถาม	 (Questionnaires)	

เป็นเครื่องมือในการวิจัย	โดยแบบสอบถามจ�าแนกเป็น	5	

ส่วน	ดังนี้	ส่วนท่ี	1)	แบบสอบถามข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบ

แบบสอบถาม	เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด	แบบส�ารวจ

รายการให้ผู ้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบ	 มีข้อค�าถาม	

6	 ข้อ	 ได้แก่	 เพศ	 อายุ	 ระดับการศึกษา	 รายได้ต่อเดือน	

ระดับหน้าท่ีการปฏิบัติงานปัจจุบันและอายุการท�างานใน

ธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ	ส่วน

ที่	 2)	 แบบสอบถามปลายปิดเก่ียวกับระดับความเครียด

ในการท�างานประกอบด้วยข้อค�าถาม	 14	 ข้อ	 ส่วนท่ี	 3)	
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แบบสอบถามปลายปิดเกี่ยวกับระดับความยึดม่ันผูกพันต่อ

งาน	ประกอบด้วยข้อค�าถาม	9	ข้อ	ส่วนที่	4)	แบบสอบถาม

ปลายปิดเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจในงาน	ประกอบด้วย

ข้อค�าถาม	12	ข้อ	ทั้งนี้ในแบบสอบถามส่วนท่ี	2	3	และ	4	

ประเมินตามมาตรวัดของลิเคิร์ท	(Likert	Scales)	วัดระดับ

ความคิดเห็นเป็นระดับคะแนน	5	ระดับ	ได้แก่	5=เห็นด้วย

มากที่สุด	4=เห็นด้วยมาก	3=เห็นด้วยปานกลาง	2=เห็น

ด้วยน้อย	1=เห็นด้วยน้อยที่สุด	ตามล�าดับ	และส่วนท่ี	5)	

แบบสอบถามปลายปิดเกี่ยวกับระดับพฤติกรรมการท�างาน

ที่เบี่ยงเบน	ประกอบด้วยข้อค�าถาม	10	ข้อ	ประเมินตาม

มาตรวัดของลิเคิร์ท	(Likert	Scales)	วัดระดับความคิดเห็น

เป็นระดับคะแนน	5	ระดับ	ได้แก่	5=ท�าเสมอๆ	4=ท�าบ่อย

ครั้ง	3=ท�าบางครั้ง	2=ไม่ค่อยได้ท�า	1=ไม่เคยท�าเลย

	 เครื่องมือผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง

เนื้อหาจากผู้เชี่ยวชาญ	3	ท่าน	ซึ่งค่าดัชนีความสอดคล้อง

ต้องมีค่าเท่ากับหรือมากกว่า	0.50	จากการตรวจสอบพบ

ว่าค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค�าถามรายข้อกับ

จุดประสงค์	(IOC)	ของข้อค�าถามทุกข้อมีค่าเท่ากับ	1.00	

แสดงว่าข้อค�าถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์และ

เนื้อหา	รวมทั้งตรวจสอบด้วยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา

ของ	Cronbach	พบว่า	มีค่าความเชื่อมั่น	(α)	ข้อค�าถาม

เกี่ยวกับระดับความเครียดในการท�างานเท่ากับ	0.93	ข้อ

ค�าถามเกีย่วกบัระดบัความยดึมัน่ผกูพนัต่องานเท่ากบั	0.95	

ข้อค�าถามเก่ียวกับระดับความพึงพอใจในงานเท่ากับ	0.90	

และข้อค�าถามเกี่ยวกับระดับพฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยง

เบนเท่ากับ	0.91	ซึ่งทั้งหมดมีค่าความเชื่อมั่นสูงกว่า	0.70	

ดังน้ัน	 จึงเป็นค่าที่เหมาะสมและสามารถน�าไปใช้เพื่อการ

เก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยได้

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล
	 ผู ้วิจัยใช้แบบสอบถามออนไลน์ในรูปแบบของ	

Google	Form	ส่งผ่านช่องทางออนไลน์	เช่น	อีเมล	ไลน	์

เฟซบุ๊ก	เป็นต้น	เริ่มจากผู้วิจัยส่งแบบสอบถามให้กับบุคคล

ซ่ึงท�างานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่าง

ประเทศที่มีคุณลักษณะตรงกับกลุ่มตัวอย่างที่ผู ้วิจัยรู ้จัก	

จากนัน้จึงขอความร่วมมอืจากผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงท�างาน

ในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศช่วย

ส่งต่อลิงค์แบบสอบถามต่อ	ๆ	ไปให้กับเพื่อนร่วมงานหรือ

บคุคลรูจ้กัในอาชพีเดยีวกนั	จนกระทัง่ได้แบบสอบถามตอบ

กลบัจ�านวน	303	ตวัอย่าง	ทัง้นีแ้บบสอบถามก�าหนดค�าถาม

คัดกรองไว้ว่าผู้ตอบแบบสอบถามจะต้องเป็นผู้ที่ท�างานใน

ธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศอย่าง

น้อย	1	ปีข้ึนไป

สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล
	 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล	ได้แก่	ค่าสถิติพ้ืน

ฐาน	 การแจกแจงความถ่ี	 ร้อยละ	 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย

เลขคณิต	(Mean)	ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน	(Standard	

Deviation:	SD)	ค่าความเบ้	(Skewness:	SK)	และค่าความ

โด่ง	(Kurtosis:	KU)	หาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์	รวมท้ังการ

วเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัและการทดสอบสมมตฐิาน

ด้วยการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง	 (Structure	

Equation	Modelling:	SEM)

ผลกำรวิจัย
	 1)	ผลการวิเคราะห์ลักษณะข้อมูลทั่วไปของกลุ่ม

ตัวอย่าง	ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิง	(ร้อยละ	59.41)	อายุระหว่าง	31	–	35	ปีเป็น

ส่วนใหญ่	(ร้อยละ	30.03)	รองลงมาอยู่ในช่วงอายุระหว่าง	

26	–	30	ปี	 (ร้อยละ	27.39)	ด้านระดับการศึกษาพบว่า

ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี	 (ร้อยละ	 82.51)	

รายได้ต่อเดือน	อยู่ระหว่าง	15,001	–	25,000	บาท	เป็น

ส่วนใหญ่	 (ร้อยละ	50.17)	รองลงมาอยู่ระหว่าง	25,001	

–	 35,000	 บาท	 (ร้อยละ	 27.39)	 เมื่อจ�าแนกตามระดับ

หน้าท่ีการปฏิบัติงานปัจจุบันพบว่าส่วนใหญ่ปฏิบัติงานใน

ฝ่ายเจ้าหน้าท่ีลูกค้าสัมพันธ์	(Customer	service)	(ร้อยละ	

42.24)	รองลงมาคือฝ่ายเจ้าหน้าท่ีเอกสาร	(Document)	

(ร้อยละ	 33.33)	 พิจารณาจ�าแนกตามอายุการท�างานใน

ธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศพบว่า

ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท�างานระหว่าง	1	–	3	ปี	(ร้อยละ	

33.66)	รองลงมามีประสบการณ์ท�างาน	3	-	5	ปี	(ร้อยละ	

30.69)

	 2)	 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปร	

ผลการวิเคราะห์พบว่า	 ความเครียดจากการท�างานมีค่า

เฉลี่ยรวมเท่ากับ	 3.22	 (ระดับปานกลาง)	 พบว่าปัจจัยที่

เก่ียวข้องกับตัวงานมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด	รองลงมาได้แก่	ด้าน

บทบาทหน้าที่ในงาน	ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล	ด้าน

ความส�าเร็จและการพัฒนาอาชีพและด้านโครงสร้างและ
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บรรยากาศในองค์กรตามล�าดับความยึดมั่นผูกพันต่องาน

มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ	3.60	 (ระดับมาก)	พบว่าด้านความ

จดจ่อใส่ใจในงานมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด	รองลงมาได้แก่	ความ

ทุม่เทอทุศิตนและความกระตือรอืร้นในงานตามล�าดบั	ความ

พึงพอใจในงานมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ	3.67	(ระดับมาก)	พบ

ว่าด้านสภาพการท�างานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด	รองลงมาเรียง

ตามล�าดับ	 ได้แก่	 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล	 ด้าน

ลักษณะงานที่ท�า	 ด้านค่าจ้างและผลประโยชน์ตอบแทน

และด้านโอกาสความก้าวหน้า	 พฤติกรรมการท�างานท่ี

เบ่ียงเบนมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ	 1.92	 (ระดับน้อย)	 พบว่า

พฤติกรรมเบี่ยงเบนต่อองค์กรมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด	รองลงมา

ได้แก่พฤติกรรมเบี่ยงเบนต่อบุคคล	ส�าหรับผลการวิเคราะห์

หาค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง	0.97	–	0.64	มี

ค่าน้อยกว่า	 1	 ซ่ึงเป็นเกณฑ์ท่ีเหมาะสม	 เมื่อพิจารณาค่า

ความเบ้อยู่ในช่วง	-0.848	ถึง	1.143	ส่วนค่าความโด่งอยู่

ในช่วง	-0.371	–	1.348	สรุปได้ว่าข้อมูลของตัวแปรมีการ

แจกแจงแบบโค้งปกติ

ตำรำง 1

แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปร

ตัวแปร ค่ำเฉลี่ย (Mean) ระดับควำมคิดเห็น ค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำน 

(SD)

ด้ำนควำมเครียดในกำรท�ำงำน

ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวงาน	(WS1) 3.59 มาก 0.81

ด้านบทบาทหน้าท่ีในงาน	(WS2) 3.43 มาก 0.86

ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล	(WS3) 3.25 ปานกลาง 0.82

ด้านความส�าเร็จและการพัฒนาอาชีพ	(WS4) 3.03 ปานกลาง 0.92

ด้านโครงสร้างและบรรยากาศในองค์กร	(WS5) 2.80 ปานกลาง 0.88

ด้ำนควำมยึดม่ันผูกพันต่องำน

ความกระตือรือร้นในงาน	(WE1) 3.39 ปานกลาง 0.79

ความทุ่มเทอุทิศตน	(WE2) 3.62 มาก 0.80

ความจดจ่อใส่ใจในงาน	(WE3) 3.80 มาก 0.79

ด้ำนควำมพึงพอใจในงำน

ด้านโอกาสความก้าวหน้า	(JS1) 3.30 ปานกลาง 0.97

ด้านลักษณะงานท่ีท�า	(JS2) 3.70 มาก 0.74

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล	(JS3) 3.80 มาก 0.77

ด้านสภาพการท�างาน	(JS4) 3.87 มาก 0.77

ด้านค่าจ้างและผลประโยชน์ตอบแทน	(JS5) 3.57 มาก 0.88

ด้ำนพฤติกรรมกำรท�ำงำนท่ีเบี่ยงเบน

พฤติกรรมเบี่ยงเบนต่อบุคคล	(DWB1) 1.80 น้อยที่สุด 0.65

พฤติกรรมเบี่ยงเบนต่อองค์กร	(DWB2) 2.03 น้อย 0.64
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	 3)	ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์	ผล

การวิเคราะห์พบว่าตัวแปรสังเกตได้ทั้ง	15	ตัวแปร	ตัวแปร

ทุกคู่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ	0.01	อยู่ระหว่าง	-0.252	ถึง	0.780	แสดงให้เห็น

ว่าตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ

ปัจจัยความเครียดในการท�างาน	 ความยึดมั่นผูกพันต่อ

งานและความพึงพอใจในงานที่มีต่อพฤติกรรมการท�างานที่

เบี่ยงเบน	มีความเหมาะสมที่จะน�าไปวิเคราะห์โมเดลต่อไป	

เนื่องจากตัวแปรท่ีสังเกตได้ท่ีอยู่ในกลุ่มเดียวกัน	มีค่าความ

สัมพันธ์ไม่เกิน	0.90	(Hair,	Black,	Babin,	&	Anderson,	

2013)

	 4)	ผลการตรวจสอบโมเดลความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุ

ที่พัฒนาขึ้นตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์	 ผลการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน	(Confirmatory	Factor	

Analysis:	 CFA)	 เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง	

(Construct	Validity)	ขององค์ประกอบในแต่ละตัวแปร

แฝงที่อยู่ในโมเดลว่าเป็นองค์ประกอบที่แท้จริงตามทฤษฎี

และแนวคดิทีไ่ด้ศกึษามา	โดยวเิคราะห์โมเดลด้วยโปรแกรม	

AMOS	ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดล

การวัดตัวแปรแฝงท้ัง	4	ตัวแปร	ดังภาพท่ี	3

ภำพ 3 แสดงเส้นทางความสัมพันธ์โมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุ

	 โมเดลการวัดความเครียดในการท�างาน	 (WS)	

ปรากฏว่ามคีวามสอดคล้องกบัข้อมลูเชงิประจกัษ์	พจิารณา

จากค่า	𝒳2/𝑑𝑓	 เท่ากับ	0.017,	ค่า	p	 เท่ากับ	0.896,	

ค่า	GFI,	ค่า	CFI,	ค่า	AGFI	และค่า	NFI	เท่ากับ	1.000	ค่า	

RMSEA	เท่ากับ	0.000	ค่า	RMR	เท่ากับ	0.001

	 โมเดลการวัดความยึดมั่นผูกพันต่องาน	 (WE)	

ปรากฏว่ามคีวามสอดคล้องกบัข้อมลูเชงิประจกัษ์	พจิารณา

จากค่า	𝒳2	มีค่าเท่ากับ	0,	องศาอิสระ	(df)	มีค่าเท่ากับ	0	

เนื่องจากเป็นโครงสร้างที่อิ่มตัว	(Saturate	model),	ค่า	

GFI,	ค่า	CFI	และค่า	NFI	เท่ากับ	1.000

	 โมเดลการวัดความพึงพอใจในงาน	 (JS)	 ปรากฏ

ว่ามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์	 พิจารณาจาก

ค่า	𝒳2/𝑑𝑓	เท่ากับ	1.180,	ค่า	p	เท่ากับ	0.317,	ค่า	GFI	

เท่ากับ	0.994,	ค่า	CFI	เท่ากับ	0.999,	ค่า	AGFI	เท่ากับ	

0.976,	ค่า	NFI	เท่ากับ	0.991	ค่า	RMSEA	เท่ากับ	0.024	

และค่า	RMR	เท่ากับ	0.013

	 โมเดลการวัดพฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยงเบน	

ปรากฏว่ามคีวามสอดคล้องกบัข้อมลูเชงิประจกัษ์	พจิารณา

จากค่า	𝒳2	มีค่าเท่ากับ	0,	องศาอิสระ	(df)	มีค่าเท่ากับ	0	

เนื่องจากเป็นโครงสร้างท่ีอิ่มตัว	(Saturate	model),	ค่า	

GFI,	ค่า	CFI	และค่า	NFI	เท่ากับ	1.000
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	 ทั้งน้ี	 ตัวแปรได้มาจากการทบทวนวรรณกรรมท่ี

ปรากฏในโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดัง

ที่กล่าว	พิจารณาตามเกณฑ์ของ	Schumacker	&	Lomax	

(2012)	 ผลการพิจารณาดัชนีแสดงความสอดคล้องไว้ดัง

ตาราง	2

ตำรำง 2

แสดงผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

ค่ำดัชนีควำมสอดคล้อง เกณฑ์ในกำรพิจำรณำ ค่ำที่วัดได้ ผลกำรวิเครำะห์

ค่าสถิติไคสแควร์	Chi-square:	𝒳2 p	≥	0.05 0.364 ผ่านเกณฑ์

ค่าไคสแควร์สัมพันธ์	𝒳2/𝑑𝑓 𝒳2/𝑑𝑓	≤	2.00 1.053 ผ่านเกณฑ์

ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องกลมกลืน GFI	≥	0.90 0.973 ผ่านเกณฑ์

ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ CFI	≥	0.90 0.998 ผ่านเกณฑ์

ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว AGFI	≥	0.90 0.947 ผ่านเกณฑ์

ค่าดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดีอิงเกณฑ์ NFI	≥	0.90 0.971 ผ่านเกณฑ์

ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก�าลังสองของการประมาณค่า

ความคลาดเคล่ือน

RMSEA	≤	0.05 0.013 ผ่านเกณฑ์

ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก�าลังสองของส่วนท่ีเหลือ RMR	≤	0.05 0.025 ผ่านเกณฑ์

	 จากตารางที่	2	ปรากฏว่าองค์ประกอบโมเดลตาม

สมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ใน

เกณฑ์ที่ยอมรับได้	 โดยพิจารณาจากผลการตรวจสอบค่า	

p-value	=	0.364,	𝒳2/𝑑𝑓	=	1.053,	GFI	=	0.973,	

CFI	=	0.998,	AGFI	=	0.947,	NFI	=	0.971,	RMSEA	=	

0.013,	RMR	=	0.025

	 จากภาพที่	3	ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์

เชงิสาเหต	ุพบว่าตัวแปรแฝงทีม่อีทิธพิลต่อความพงึพอใจใน

งาน	ได้แก่	ความเครียดในการท�างาน	เมื่อพิจารณาค่าน�้า

หนักองค์ประกอบพบว่าตัวแปรสังเกตได้ในแต่ละตัวแปร

แฝงความเครียดในการท�างานมีค่าน�้าหนักองค์ประกอบ

เป็นบวก	มีค่าอยู่ระหว่าง	0.64	–	0.78	มีค่าคลาดเคลื่อน

มาตรฐานอยู่ในช่วง	0.41	–	0.61	โดยตัวแปรสังเกตได้ท่ี

มีค่าน�้าหนักองค์ประกอบมาตรฐานมากที่สุดคือด้านความ

ส�าเร็จและการพัฒนาอาชีพ	(WS4)	และด้านโครงสร้างและ

บรรยากาศในองค์กร	 (WS5)	 มีค่าน�้าหนักองค์ประกอบ

เท่ากับ	0.78	รองลงมาคือด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล	

(WS3)	มีค่าน�้าหนักองค์ประกอบเท่ากับ	0.75	ด้านบทบาท

หน้าที่ในงาน	(WS2)	มีค่าน�้าหนักองค์ประกอบเท่ากับ	0.72	

และด้านปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวงาน	 (WS1)	มีค่าน�้าหนัก

องค์ประกอบเท่ากับ	0.64

	 ด้านตัวแปรแฝงความยึดมั่นผูกพันต่องานท่ีมี

อิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน	 เมื่อพิจารณาค่าน�้าหนัก

องค์ประกอบพบว่าตัวแปรสังเกตได้ของความยึดมั่นผูกพัน

ต่องานมีค่าน�้าหนักองค์ประกอบเป็นบวก	มีค่าอยู่ระหว่าง	

0.83	–	0.93	มีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานอยู่ในช่วง	

0.69	–	0.86	ซึง่ตวัแปรสงัเกตได้ทีม่ค่ีาน�า้หนกัองค์ประกอบ

มากท่ีสุดคือความทุ่มเทอุทิศตน	(WE2)	มีค่าเท่ากับ	0.93	

ในขณะท่ีตัวแปรสังเกตได้ความกระตือรือร้น	(WE1)	และ

ความจดจ่อใส่ใจในงาน	(WE3)	มีค่าน�้าหนักองค์ประกอบ

เท่ากับ	0.83

	 เมือ่พจิารณาส่วนของตวัแปรแฝงความพึงพอใจใน

งานที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยงเบน	ตัวแปร

สงัเกตได้แต่ละตวัในตวัแปรแฝงความพงึพอใจในงานมค่ีาน�า้

หนักองค์ประกอบเป็นบวก	มีค่าอยู่ระหว่าง	0.57	–	0.82	

มีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานอยู่ในช่วง	0.33	–	0.67	

ตัวแปรสังเกตได้ของความพึงพอใจในงานที่มีค่าน�้าหนัก

องค์ประกอบมากท่ีสุดคือด้านลักษณะงานท่ีท�า	(JS2)	รอง

ลงมาคือด้านค่าจ้างและผลประโยชน์ตอบแทน	(JS5)	ด้าน

สภาพการท�างาน	 (JS4)	ด้านโอกาสความก้าวหน้า	 (JS1)	

และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล	 (JS3)	 มีค่าน�้าหนัก

องค์ประกอบเท่ากับ	0.82,	0.72,	0.72,	0.68	และ	0.57	

ตามล�าดับ



94 Vol. 13 No. 3 September-December 2023EAU HERITAGE JOURNAL
Social Science and Humanities

ตำรำง 3 

ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

ตัวแปรเหตุ ตัวแปรผล

ควำมพึงพอใจในงำน (JS) พฤติกรรมกำรท�ำงำนที่เบี่ยงเบน (DWB)

DE IE TE DE IE TE

ความเครียดในการท�างาน	(WS) -0.09* - -0.09* 0.03 0.04 0.07

ความยึดม่ันผูกพันต่องาน	(WE) 0.82** - 0.82** - -0.32** -0.32**

ความพึงพอใจในงาน	(JS) - - - -0.40** - -0.40**

หมำยเหตุ:	p	<	0.05,	**	p	<	0.01,	TE	=	อิทธิพลรวม,	DE	=	อิทธิพลทางตรง,	IE	=	อิทธิพลทางอ้อม

	 จากตารางที่	 3	 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์

อิทธิพลรวมของตัวแปรแฝงในโมเดล	 พบว่าตัวแปรแฝงที่

มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานมากท่ีสุด

คือความยึดมั่นผูกพันต่องาน	มีค่าเท่ากับ	0.82	อย่างมีนัย

ส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	0.01	รองลงมาคือความเครียดใน

การท�างาน	มีค่าเท่ากับ	-0.09	อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติท่ี

ระดับ	0.05	ขณะที่ตัวแปรแฝงที่มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล

รวมต่อพฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยงเบนมากที่สุดคือความ

พึงพอใจในงาน	 มีค่าเท่ากับ	 -0.40	 อย่างมีนัยส�าคัญทาง

สถิติที่ระดับ	0.01	รองลงมาคือความยึดม่ันผูกพันต่องาน

ส่งอิทธิพลทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในงาน	มีค่าเท่ากับ	

-0.32	อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติท่ีระดับ	0.01

	 5)	ผลการทดสอบสมมติฐาน	พบว่าความเครียด

ในการท�างานไม่มอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อพฤตกิรรมการ

ท�างานที่เบี่ยงเบนแต่มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อความพึง

พอใจในงาน	ในขณะท่ีความยึดมั่นผูกพันต่องานมีอิทธิพล

ทางตรงเชงิบวกต่อความพงึพอใจในงาน	และความพงึพอใจ

ในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อพฤติกรรมการท�างานที่

เบ่ียงเบน	ดังสรุปไว้ในตารางท่ี	4

ตำรำง 4

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน

ข้อที่ สมมติฐำน ผลกำรทดสอบ

สมมติฐานที่	1 ความเครียดในการท�างานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการท�างานที่

เบ่ียงเบน

ไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน

สมมติฐานที่	2 ความเครียดในการท�างานมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อความพึงพอใจในงาน สอดคล้องกับสมมติฐาน

สมมติฐานที่	3 ความยึดม่ันผูกพันต่องานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน สอดคล้องกับสมมติฐาน

สมมติฐานที่	4 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อพฤติกรรมการท�างานที่เบ่ียงเบน สอดคล้องกับสมมติฐาน

กำรอภิปรำยผล
	 ผลการศกึษาพฤตกิรรมการท�างานทีเ่บีย่งเบนของ

พนักงานในธุรกิจรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศพบ

ว่ามีพฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยงเบนเกิดขึ้นอยู่ในระดับ

น้อย	ตัวอย่างพฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยงเบน	อาทิ	การ

เล่นโทรศัพท์และใช้งานอินเตอร์เน็ตในเรื่องที่ไม่เกี่ยวข้อง

กับงานในเวลางาน	 การแอบพูดถึงเพื่อนร่วมงานในด้าน

ลบ	 การใช้เวลาพักกลางวันนานเกินก�าหนดหรือการเข้า

งานสายโดยไม่ได้แจ้งล่วงหน้า	การน�าวัสดุส�านักงาน	เช่น	

ปากกา	กระดาษ	ไปใช้เรื่องส่วนตัว	เป็นต้น	ซ่ึงพฤติกรรม

เหล่านี้อาจถูกมองเป็นเพียงการละเมิดกฎระเบียบเล็กๆ

น้อยๆ	ที่ไม่ควรถือสาเพราะไม่ได้ตระหนักว่าอาจส่งผลร้าย
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ต่อตนเองและองค์กร	ดังนั้นองค์กรควรสร้างการตระหนัก

รู้และมีกฎระเบียบที่เข้มงวดจริงจังในการควบคุมการเกิด

พฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยงเบนและอาจศึกษาหาสาเหตุ

ว่าพฤติกรรมเหล่านี้เกิดจากอะไร	มีงานวิจัยของ	Khattak,	

Zolin,	 &	 Muhammad	 (2021)	 ที่ชี้ว่าการรับรู้ความอ

ยุติธรรมและการรับรู ้ทางการเมืองขององค์กรมีอิทธิพล

ต่อการเกิดพฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยงเบน	 นอกจากนี้

ยังมีการศึกษาพบปัจจัยอื่นๆ	 เช่น	 ความเครียด	 ความพึง

พอใจในงาน	มิติทางด้านจิตวิญญาณในการท�างาน	การรับ

รู้ในการสนับสนุนขององค์กร	บรรยากาศทางจริยธรรมใน

องค์กร	ภาวะผู้น�า	เป็นต้น	(D’Silva,	Bachok,	&	Zwawi,	

2020)

	 ผลการศึกษาความเครียดในการท�างานมีอิทธิพล

เชงิบวกต่อพฤตกิรรมการท�างานทีเ่บีย่งเบนในงานวจัิยนีพ้บ

ว่าไม่สอดคล้องกบัสมมติฐาน	ซึง่ผูว้จัิยมคีวามเหน็ว่าอาจเป็น

เพราะความเครียดในการท�างานของกลุ่มตัวอย่างพนักงาน

ในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศของ

งานวิจัยน้ีมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง	 สันนิษฐานว่า

พนักงานมีความสามารถในการจัดการกับความเครียดใน

การท�างานได้จึงไม่ส่งอิทธิพลต่อการเกิดพฤติกรรมการ

ท�างานที่เบี่ยงเบน	 โดยความเครียดไม่จัดว่าเป็นสิ่งที่ไม่

ดีเสมอไป	 ขึ้นอยู่กับบุคคลที่จะตอบสนองต่อสภาพแวด

ล้อมหน่ึงๆอย่างไร	 ในความเป็นจริงความเครียดเป็นสิ่ง

จ�าเป็นท่ีช่วยให้ทุกคนท�างานได้ในระดับที่มีประสิทธิผล	ซ่ึง

ความเครียดที่ดี	(Good	stress	or	eustress)	นี้จะเกิดข้ึน

เมือ่บคุคลเกิดการรบัรูห้รอืตีความสภาพเหตุการณ์ทีป่ระสบ

ในเชิงบวก	 (Ivanevich,	 Konopaske,	 &	 Matterson,	

2014,	pp.	232-233)	ในด้านงานวิจัยมีผลการศึกษาพบ

ว่าความเครียดในการท�างานของพนักงานบริษัทเอกชนใน

อียิปต์ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยง

เบน	(Anis	&	Emil,	2022)

	 ผลการศึกษาความเครียดในการท�างานมีอิทธิพล

เชิงลบต่อความพึงพอใจในงาน	ความเครียดในการท�างานท่ี

เกดิจากความผดิหวงัเมือ่ไม่ได้รบัความร่วมมอืในการท�างาน

จากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา	ความกดดันเมื่อต้อง

ท�างานปริมาณมากและบ่อยคร้ังเป็นงานเร่งด่วนนอกเหนือ

จากงานในความรับผิดชอบในช่วงเวลาปกติ	ความเหนื่อย

ล้าจากการท�างานที่ปริมาณงานมีมากเกินไปเม่ือเทียบกับ

จ�านวนพนักงาน	รวมถึงปัจจัยอื่นๆ	มีผลท�าให้พนักงานใน

ธุรกิจรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศมีความเครียด

มากขึน้และอาจท�าให้ความพงึพอใจในงานลดลง	สอดคล้อง

กับงานวิจัยของ	Mawardi	(2022)	ท่ีพบว่าการจัดการงาน

แบบยืดหยุ่นและความเครียดในการท�างานมีอิทธิพลทาง

ตรงเชิงลบต่อความพึงพอใจในงาน	 นอกจากนี้ยังพบว่า

ถ้าความเครียดในการท�างานสูงขึ้นแล้วความพึงพอใจใน

งานลดลงจะส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานด้วย	

อีกท้ังยังมีการศึกษาท่ีพบว่าคุณภาพชีวิตท่ีดีในการท�างาน

และความสุขในที่ท�างานจะท�าให้ความพึงพอใจในงานเพ่ิม

มากข้ึนตรงกันข้ามกับความเครียดในการท�างานท่ีจะส่งผล

ให้ความพึงพอใจในงานลดลง	(Butt,	Altaf,	Chohan,	&	

Ashraf,	2019)

	 ผลการศึกษาความยึดมั่นผูกพันต่องานมีอิทธิพล

ทางตรงเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน	อธิบายได้ว่าเมื่อ

พนักงานในธุรกิจจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศมี

ความยึดม่ันผูกพันต่องานอันสังเกตได้จากพฤติกรรม	เช่น	

เวลาที่พนักงานมีสมาธิจดจ่ออยู่กับงานที่ท�า	 มีความสุข

เวลาที่ได้ตั้งใจท�างานอย่างเต็มที่	แสดงออกว่ามีความภาค

ภูมิใจกับงานท่ีท�าและมีความกระตือรือร้นต่อการท�างาน	

พฤติกรรมเหล่านี้อาจแปลได้ว่าพนักงานมีความยึดมั่น

ผูกพันต่องาน	ดังนั้นพนักงานจึงมีแนวโน้มว่าจะเกิดความ

พึงพอใจในงานเช่นกัน	มีงานวิจัยพบว่าความสุขในท่ีท�างาน	

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานและความยึด

มั่นผูกพันต่องานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน	

(Rosdaniati	&	Muafi,	2021)	นอกจากนี้ยังมีการศึกษาที่

พบว่าเมื่อพนักงานรับรู้ถึงความสามารถของตนเองมากขึ้น

จะส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่องาน	และเมื่อความยึดมั่น

ผูกพันต่องานสูงขึ้นก็จะเกิดความพึงพอใจในงานท่ีเพิ่มสูง

ตามด้วย	(Soemadi,	2022)

	 ผลการศึกษาความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิง

ลบต่อพฤติกรรมการท�างานท่ีเบ่ียงเบน	 งานวิจัยนี้พบว่า

พนักงานในธุรกิจรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศมี

ความพงึพอใจในงานอยูใ่นระดับมาก	ซึง่อาจเกดิจากมีสภาพ

แวดล้อมการท�างานท่ีดี	มีเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา

ที่สนับสนุนซึ่งกันและกันในเวลาท�างาน	 ได้รับมอบหมาย

งานท่ีตรงกับทักษะความรู้ความสามารถ	 รวมไปถึงได้รับ

เงินเดือนที่มีความเหมาะสมกับภาระหน้าที่และความรับ

ผิดชอบ	 เป็นต้น	 เหล่านี้ท�าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ

ในงานมีแนวโน้มที่จะสามารถลดการเกิดพฤติกรรมการ
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ท�างานที่เบี่ยงเบนของพนักงานให้น้อยลงได้	สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ	Eliyana	&	Sridadi	(2020)	ที่พบว่าความพึง

พอใจในงานมอีทิธพิลเชงิลบต่อพฤติกรรมการท�างานทีเ่บ่ียง

เบน	และพฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยงเบนมีอิทธิพลเชิงลบ

ต่อผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล	นอกจากความพึงพอใจใน

งานจะส่งอทิธพิลเชิงลบต่อพฤตกิรรมการท�างานทีเ่บีย่งเบน

แล้ว	ยงัพบว่าหากความพงึพอใจในงานลดลง	จะท�าให้ความ

ต้ังใจลาออกสูงขึ้นด้วย	(Memon,	Zada,	Ghani,	Ullah,	

Azim,	Mubarik,	Vega-Munoz,	&	Castillo,	2021)

ข้อเสนอแนะ
 ข้อเสนอแนะส�ำหรับกำรประยุกต์ใช้

	 1.	ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความเครียดในระดับมากคือ

ด้านปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวงานและบทบาทหน้าที่ในงาน	

องค์กรจึงควรเฝ้าระวังและสังเกตระดับความเครียดของ

บคุลากรว่าจะอยูใ่นเกณฑ์ทีส่ามารถจดัการได้หรอืไม่เพือ่ไม่

ให้ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมการท�างาน	สภาพแวดล้อมใน

การท�างานและกระทบต่อสุขภาพจิตและสุขภาพกายของ

บุคลากร

	 2.	 ความเครียดมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจใน

งาน	 ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรสังเกตสภาพแวดล้อมขณะ

ปฏิบัติงานของบุคลากรและประเมินว่าบุคลากรมีแนวโน้ม

ที่จะเกิดความเครียดหรือกดดันมากเกินไปหรือไม่และหา

แนวทางในการจัดการความเครียด	เช่น	หากความเครียด

ของบุคลากรเกิดจากพบอุปสรรคในการใช้เทคโนโลยีใหม่

หรือระบบใหม่ในการท�างาน	 ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์อาจ

จัดการอบรมให้ความรู้แก่บุคลากร	 หรือความเครียดเกิด

จากบทบาทหน้าที่ในการท�างานไม่ชัดเจน	ควรเสนอปัญหา

ต่อที่ประชุมเพื่อจัดการแบ่งบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ

ให้ชัดเจนมากยิ่งขึ้น	เป็นต้น

	 3.	ความยึดมั่นผูกพันต่องานมีอิทธิพลต่อความพึง

พอใจในงาน	องค์กรควรสร้างสรรค์กจิกรรมทีจ่ะสามารถเพิม่

ความยดึมัน่ผูกพนัต่องานและความพงึพอใจในงานให้สงูขึน้	

เช่น	กจิกรรมสานสมัพันธ์บคุลากร	สนบัสนนุโครงการอบรม

พัฒนาทักษะความรู้ความสามารถของบุคลากร	เป็นต้น

	 4.	 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม

การท�างานที่เบี่ยงเบน	หากบุคลากรมีความพึงพอใจในงาน

สูงจะท�าให้พฤติกรรมการท�างานท่ีเบ่ียงเบนลดลง	องค์กร

อาจกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน	เช่น	มีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างโปร่งใสตรงไปตรงมาและ

แจ้งให้บุคลากรทราบ	ให้รางวลัหรอืผลตอบแทนอย่างเหมาะ

สม	สร้างสภาพแวดล้อมการท�างานท่ีดี	จัดเตรียมอุปกรณ์

เครื่องมือครบครันรองรับการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ	

เป็นต้น

	 5.	 การเกิดพฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยงเบนใน

องค์กร	 องค์กรควรหาแนวทางในการป้องกันและรับมือ	

เช่น	สังเกตสถานการณ์ในองค์กรว่ามีพฤติกรรมการท�างาน

ท่ีเบ่ียงเบนชนิดใดเกิดข้ึนบ้าง	 ก�าหนดกฎระเบียบและ

นโยบายและประกาศให้บุคลากรรับทราบ	อาทิ	กฎลงโทษ

บุคลากรท่ีมีพฤติกรรมการท�างานท่ีเบ่ียงเบนหรือให้รางวัล

กับบุคลากรท่ีมีความประพฤติหรือพฤติกรรมการท�างานที่

ดี

 ข้อเสนอแนะส�ำหรับกำรวิจัยครั้งต่อไป

	 1.	งานศึกษาวิจัยนี้	ศึกษาเฉพาะบริบทพนักงาน

ในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศใน

เขตกรุงเทพมหานครฯเท่านั้น	ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่าเรื่อง

พฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยงเบนเป็นเร่ืองที่องค์กรต่างๆ	

ควรสร้างความตระหนักรู้ให้แก่พนักงานในองค์กร	 ดังนั้น

ควรศึกษาเพิ่มเติมเรื่องพฤติกรรมการท�างานที่เบี่ยงเบน

ในภาคธุรกิจอื่นๆด้วย

	 2.	 งานวิจัยนี้ศึกษาตัวแปรความเครียดในการ

ท�างาน	 ความยึดมั่นผูกพันต่องานและความพึงพอใจใน

งานที่ส่งอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท�างานที่เบ่ียงเบน	 ใน

การศึกษาวิจัยที่จะเกิดข้ึนต่อไปอาจศึกษาตัวแปรอื่นๆที่

อาจส่งผลต่อพฤติกรรมการท�างานท่ีเบ่ียงเบน	อาทิ	ภาวะ

หมดไฟในการท�างาน	 ความตั้งใจลาออก	 การรับรู้ความ

ยุติธรรมขององค์กร	เป็นต้น

	 3.	การวิจัยครั้งต่อไป	อาจศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ

เพือ่ให้ได้ข้อมลูเชงิลกึมากขึน้เกีย่วกบัพฤติกรรมการท�างาน

ท่ีเบ่ียงเบน	 ซึ่งอาจได้ผลการศึกษาท่ีสมบูรณ์มากข้ึนเพื่อ

อธิบายผลงานวิจัยในอดีตหรืออาจเกิดประเด็นการศึกษา

ใหม่ท่ีน่าสนใจในอนาคต
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