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บทคัดยอ   

 การนำเทคโนโลยีปญญาประดษิฐมาใชกันอยางแพรหลายในปจจุบัน มผีลตอการเปล่ียนแปลงพฤตกิรรมของ

คนเปนอยางมาก การศึกษาครั ้งนี ้ม ีว ัตถุประสงคเพื ่อศึกษาและวิเคราะหอ ิทธิพลของความรับรู  เทคโนโลยี

ปญญาประดษิฐ ความเครียดในการทำงาน และความไมมั่นคงในการทำงาน ท่ีมีตอความพงึพอใจในงานของพนักงาน

บริษัทเอกชน ธุรกิจประกันชีวติ ใชระเบียบวธิวิีจัยเชงิปริมาณ กลุมตัวอยางในการวจิัยมีจำนวน 417 คน เปนพนักงาน

บริษัทเอกชน ธุรกิจประกนัชีวิตที่ยังคงทำงานอยูในประเทศไทย การเก็บรวบรวมตัวอยาง ใชวิธีการสุมตัวอยางตาม

สะดวก เก็บขอมลูแบบปฐมภมิูโดยการออกแบบสอบถามสำรวจความคดิเหน็จากพนักงานผานทาง Google Forms ใช

สถติิเชิงอนุมานในการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน ประกอบดวยการวิเคราะหสหสัมพันธและการทดสอบ

แบบถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาพบวา 1) มีความสัมพันธเชงิบวกระหวางความรับรูเทคโนโลยีปญญาประดษิฐ ตอ

ความเครยีดในการทำงาน 2) มีความสัมพันธเชงิลบระหวางความรับรูเทคโนโลยีปญญาประดิษฐตอความไมมั่นคงใน
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การทำงาน 3) มีความสัมพันธเชิงบวกระหวางความรับรู เทคโนโลยีปญญาประดิษฐตอความพึงพอใจในงาน 4)                

มีความสัมพันธเชิงลบระหวางความเครียดในการทำงานตอความพึงพอใจในงาน 5) มีความสัมพันธเชิงลบระหวาง  

ความไมมั่นคงในการทำงานตอความพึงพอใจในงาน 6) ความเครียดในการทำงานและความไมมั่นคงในการทำงานมี

อทิธพิลตอความพงึพอใจในงานอยางมนีัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ .01 

คำสำคัญ: เทคโนโลยีปญญาประดิษฐ, ความเครียดในการทำงาน, ความไมมั่นคงในการทำงาน, ความพึงพอใจใน 

               การทำงาน 
 

 

Abstract                                                                                                                             
The widespread use of artificial intelligence technology today has greatly affected people's behavior. 

This study aimed to study and analyze the influence of AI technology perception, work stress, and job insecurity 

on job satisfaction of employees in private companies, life insurance businesses, using quantitative research 

methods. The research sample consisted of 417 employees from private companies, and life insurance businesses 

still working in Thailand. The sample collection uses the convenience sampling method. Primary data was 

collected by questionnaire to survey employees' opinions via Google Forms. Inferential statistics were used to 

analyze the data and to test the hypothesis, including correlation analysis and multiple regression testing. The 

results indicated that there was a positive correlation between AI technology perception and work stress 

(Hypothesis 1). There was a negative correlation between AI technology perception and job insecurity (Hypothesis 

2). There was a positive correlation between AI technology perception and job satisfaction (Hypothesis 3). 

Moreover, there was a negative correlation between work stress and job satisfaction (Hypothesis 4). There was 

a negative correlation between job insecurity and job satisfaction (Hypothesis 5). Lastly, work stress and job 

insecurity significantly influenced job satisfaction at the .01 level of statistical significance (Hypothesis 6). 

Keywords: Artificial Intelligence technology, work stress, job insecurity, job satisfaction 

 

ความสำคัญของปญหาการวจัิย  

เทคโนโลยปีญญาประดิษฐ (Artificial Intelligence: AI) จะเปลี่ยนแปลงเศรษฐกิจโลก จึงตองแนใจวา AI จะ

เปนประโยชนตอมนุษยชาติ (AI Will Transform the Global Economy. Let’s Make Sure It Benefits Humanity) เปน

บทความที่ถูกเขยีนข้ึน โดยกองทุนการเงินระหวางประเทศ (International Monetary Fund: IMF) โดยมีเนื้อหาท่ีสำคัญ 

คือ โลกกำลังอยู ในชวงของการปฏิวัติทางเทคโนโลยีที ่จะชวยกระตุ นการผลิต และการเติบโตของโลก แตใน

ขณะเดยีวกัน เทคโนโลยกี็อาจเขามาแทนท่ีการจางงาน ในดานการปรับเปลี่ยนลักษณะของงาน หนึ่งในประเด็นสำคัญ

ที ่IMF ใหความสนใจคือผลกระทบของ AI ท่ีเขามาทำหนาที่แทนแรงงานมนุษยโดยตรง สงผลใหความตองการแรงงาน

ลดลง คาจางลดลง และในบางกรณอีาจนำไปสูการเลกิจางหรอืการหายไปของตำแหนงงานนัน้ๆ (Georgieva, 2024) 

 รายงานของพรูเด็นเชียลประกันภัย ที่ระบุวา พรูเด็นเชียลในประเทศสิงคโปรไดประสบปญหาความเครียด

ของพนักงานที่เกดิจากการนำ AI มาเขามาใชงาน จงึไดมีการดำเนินการแกไขปญหา โดยเนนที่การพัฒนาทักษะใหกับ

พนักงาน เพื่อใหพนักงานมีความสามารถทำงานรวมกับเทคโนโลยี AI โดยมีเปาหมายคือ สามารถเปลี่ยนแนวคิด

พนักงานกวา 15,000 คน ใหยอมรับและสามารถประยุกตใชงาน AI ไดมีการสงเสริมวัฒนธรรมแหงการเรียนรูอยาง
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ตอเนื่อง เพื่อใหพนักงานรูสกึมั่นใจและมีความสามารถในการปรับตัวเขากับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 

(Prudential plc, 2024) 

 สำหรับประเทศไทยนั้น ถือไดวาเปนประเทศที ่ม ีเศรษฐกิจที ่กำลังพัฒนา จึงไดร ับผลกระทบจาก AI 

เชนเดียวกัน สำนักงานพัฒนาธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส (Electronic Transactions Development Agency: ETDA) 

เรียกสั้น ๆ วาเอ็ตดา ระบุวา การพัฒนา AI และนำไปใชในอุตสาหกรรมตาง ๆ โดยจะมุงเนนไปที่จริยธรรมในการ

พัฒนา AI และเรื ่องปญญาประดิษฐที่มีมนุษยเปนศูนยกลาง (Human-Centered AI: HCAI) ซึ่งหมายถึง AI ที่ไม

เบียดเบียนมนุษย เนื่องจากในสังคมปจจุบันมีการพูดถึง AI ในแงการทำงานที่สามารถทดแทนมนุษยได ETDA                    

จึงเนนย้ำและนำเสนอวา ภาครัฐควรจะสงเสริมการพัฒนา AI ที่ชวยสนับสนุนการทำงานของมนุษย มากกวาการนำ 

AI มาทำงานทดแทนมนุษย (สำนักงานพัฒนาธุรกรรมทางอเิล็กทรอนกิส, 2563) 

 ดวยเหตุผลขางตน ผูวจิัยจงึเห็นถงึความสำคัญในการศกึษาอทิธิพลของความรบัรูเทคโนโลยปีญญาประดิษฐ 

ความเครยีดในการทำงาน และความไมมั่นคงในการทำงาน ที่มีตอความพึงพอใจในงานของพนักงานในประเทศไทย 

โดยการศกึษาจากพนักงานบรษิัทเอกชน ธุรกิจประกันชีวิต ซึ่งดำเนนิธุรกจิลักษณะเดยีวกับพรูเด็นเชียลประกันภัยใน

ประเทศสิงคโปร เพื่อวเิคราะหถึงความสัมพันธของความรับรูเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ ความเครียดในการทำงาน 

และความไมมั่นคงในการทำงาน ที่มีตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน โดยผลที่ไดจากการศึกษาครั้งนี้ จะเปน

ประโยชนใหกับบริษัทและองคกรตาง ๆ สามารถนำไปประยุกตใชเพื ่อประเมินและหาแนวทางปองกันปญหา

ความเครยีดและความไมม่ันคงในการทำงานของพนักงาน ท่ีไดรับผลกระทบจาก AI ไดทันทวงท ี 

 

วัตถุประสงคของการวจิัย 

 1. เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธของความรับรูเทคโนโลยีปญญาประดิษฐของพนักงานบริษัทเอกชน ธุรกิจ

ประกันชีวติ ที่มผีลตอความเครยีดในการทำงาน ความไมมั่นคงในการทำงาน และความพงึพอใจในการทำงาน 

 2. เพื่อศึกษาถึงอิทธิพลของความรับรูเทคโนโลยีปญญาประดิษฐพนักงานบริษัทเอกชน ธุรกิจประกันชวีิต            

ที่มีผลตอความเครยีดในการทำงาน ความไมมั่นคงในการทำงาน และความพงึพอใจในการทำงาน 

 3. เพื่อศึกษาถึงอิทธพิลของความรับรูเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ ความเครียดในการทำงาน และความไม

มั่นคงในการทำงาน ท่ีมผีลตอความพึงพอใจในการทำงาน ของพนักงานบริษัทเอกชนธุรกจิประกันชีวติ 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

 ทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

 แบบจําลองการยอมรับนวัตกรรมและเทคโนโลย ี(A technology acceptance model หรอื TAM) เปนทฤษฎีท่ี

นำเสนอ โดย Davis (1986) เพื่ออธิบายใหเขาใจถึงสาเหตุที่จะทำใหเกิดการยอมรับการใชเทคโนโลยี โดยปจจัย

ภายนอกที่สงผลใหเกดิแรงจูงใจในการใชเทคโนโลยกี็คอื ประโยชน และความงายในการใชงานเทคโนโลยีนัน้ 

 ทฤษฎคีวามตองการของงานและทรัพยากรของงาน (Job Demands–Resources Theory, JR-D) นำเสนอโดย

Demerouti et al. (2001) โดยทฤษฎี JD-R แบงลักษณะงานออกเปนสองประเภท คือ ความตองการของงานและ

ทรัพยากรของงาน ซึ่งมีอิทธิพลตอกัน ความตองการของงาน หมายถงึ ภาระงานหรือขอกำหนดที่ตองเผชิญในงาน 

เชน การทำงานที่มีความกดดันสูง จนอาจจะนำไปสูความเครียดได ในขณะที่ทรัพยากรของงาน หมายถึง สิ่งที่ชวยให

พนักงานสามารถทำงานไดดีและรับมือกับความตองการของงานได เชน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน มีอำนาจ

ตัดสนิใจ ซึ่งจะชวยใหลดความเครยีดลงได 



 

1109 

 

ISSN: 2774-0390 (Online)                     วารสารวิทยาการจดัการ มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร, 5(3), 2568 

 ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (social exchange theory) ชี ้ใหเห็นวา ความสัมพันธถูกสรางขึ้นจาก 

การแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน กลาวคือ พนักงานปฏบิัติงานดวยความสมัครใจ ซึ่งพฤตกิรรมดังกลาว ไดรับการกระตุน

เพื่อใหไดผลตอบแทนตามที ่ตนคาดหวังหรือผลตอบแทนที่ควรจะไดรับจากองคการ โดยอยู บนพื้นฐานของ 

ความไววางใจกัน (Blau, 1964) ทฤษฎีนี้ไดถูกพัฒนาเพิ่มเติมโดย Beal lll et al., (2013) ระบุวา ทัศนคติเชิงบวก

เกี่ยวกับงานเกิดขึน้จากคุณภาพของความสัมพันธภายในสถานที่ทำงาน เชน พฤตกิรรมความรักในองคการ ซึ่งชวย

เพ่ิมประสทิธิภาพการทำงานของกลุมและการทำงานรวมกันได 

 ความเครียดที่เกิดจากการทำงาน (work-related stress) ตามความหมายขององคการแรงงานระหวาง

ประเทศ (International Labour Organization: ILO) ระบุวา ความเครียดที่เกี่ยวของกับงาน เกิดขึ้นไดจากการจัด

ระเบยีบงาน การออกแบบงานขององคกร และความสัมพันธของความสามารถของแรงงานกับงานที่ไดรับมอบหมาย 

โดยจะเกิดขึ้นเมื่อความตองการของงานไมตรงตามความสามารถหรือเกินขีดความสามารถของแรงงาน หรือเมื่อ

ความรูหรือความสามารถในการปฏิบัติงานของแรงงานแตละคนหรือกลุมคน ไมตรงกับความคาดหวังขององคกร 

(International Labour Organization, 2016) ความเครียดจากงานมีความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสำคัญกับความพึง

พอใจในงาน เมื่อพนักงานมีความเครียดจากงานเพิ่มขึ้น พนักงานก็จะมีความพึงพอใจในงานลดลงและแสดงออกมา

ดวยความตัง้ใจที่จะลาออกจากงานมากขึ้น (Gök et al., 2017) 

 ความไมมั่นคงในงาน (job insecurity) เปนปรากฏการณทางจิตวิทยาโดยพื้นฐานซึ่งหมายความวา มีรากฐาน

มาจากการรบัรูและความรูสกึของแตละบุคคลเก่ียวกับการรบัรูถงึภัยคุกคาม จากการสูญเสยีงานและความไมแนนอน

ที่เกี่ยวของเกี่ยวกับการจางงานในอนาคต สิ่งสำคัญคือตองชี้แจงวาความไมมั่นคงในงานสงผลตอผลลัพธสวนบุคคล

และองคกรอยางไร เชน ผลกระทบตอความเปนอยูที่ดีของพนักงาน ประสิทธิภาพขององคกร และเสถียรภาพทาง

เศรษฐกิจโดยรวม (De Witte, 1999) ความไมแนนอนของการตกงานนี้ ถือเปนความเครียดจากการทำงาน และ

เกี่ยวของกับบุคคลและองคกรเชิงลบ ผลลัพธเชน ความพงึพอใจในงานลดลง (Piccoli et al., 2017) 

 คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ใหความหมายของความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) วา                 

ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกดีหรือมีเจตคติทางบวกตอการทำงาน อันเนื่องมาจากการที่บุคคลทำงาน

แลวไดรับการตอบสนองความตองการในระดับที่บุคคลคาดหวังไว ทั้งที่เปนความตองการภายในของบุคคลเอง เชน 

การตองการความยอมรับ ความภาคภูมิใจในตนเอง การไดพิสูจนความสามารถ และตอบสนองความตองการ                 

จากภายนอก เชน ไดรับคาตอบแทนจากการทำงาน ชีวิตมีความมั่นคง (คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 

2559) 

 งานวจิัยและบทความที่เกี่ยวของ 

 Lestari et al., (2023) ศึกษาการเชื่อมโยงระหวางการรับรู AI กับความเครียดและความไมมั่นคงในการ

ทำงาน ตอความพึงพอใจของพนักงานโรงแรมในชวงการแพรระบาดของโรค COVID-19 พบความสัมพันธเชิงลบ                

ที่สำคัญระหวางการรับรู AI และความเครียดในการทำงานอยางมีนัยสำคัญ นอกจากนี้ยังพบความสัมพันธเชิงลบ               

ที่สำคัญระหวางการรับรู AI และความไมมั่นคงในงาน สิ่งนี้ชี้ใหเห็นวาเมื่อพนักงานโรงแรมรับรู AI มากขึน้ ความรูสึก

ไมมั่นคงในงานจะลดลง สงผลใหเพิ่มความพึงพอใจในงานของพนักงาน การใหการฝกอบรมและการสนับสนุนที่

เพียงพอสำหรับพนักงานโรงแรมในการใชเทคโนโลยีใหม ๆ สามารถนำไปสูสภาพแวดลอมการทำงานเชิงบวกมากขึ้น

ได พนักงานท่ีไดรบัการฝกอบรมรูสึกมั่นใจมากขึ้นในความสามารถในการทำงานกับเทคโนโลย ีซึ่งชวยลดความเครียด

และความไมมั่นคงในการทำงาน เชนเดียวกับ Rusho & Chan (2023) พบวา AI ชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน

อยางมีนัยสำคัญ พนักงานที ่ใชเครื ่องมือ AI สามารถทำงานไดเร็วขึ ้นและมีความแมนยำมากขึ ้น ซึ ่งนำไปสู

ประสทิธภิาพการผลิตโดยรวมที่ดข้ึีนในภาคสวนตาง ๆ AI ไมเพยีงแตทำใหงานประจำเปนไปโดยอัตโนมัต ิแตยงัชวยใน



 

1110 

 

ISSN: 2774-0390 (Online)                     วารสารวิทยาการจดัการ มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร, 5(3), 2568 

การพัฒนาทักษะอกีดวย พนักงานสามารถสรางสรรคงานท่ีซับซอยมากขึ้น จงึนำไปสูความพงึพอใจในงาน อยางไรก็ด ี

Kong et al. (2021) พบความสัมพันธเชิงบวกระหวางการรับรู AI และความเหนื่อยหนายในการทำงาน (ภาวะหมดไฟ) 

กลาวคือ พนักงานที่รับรู AI มากขึ้นมักจะเผชิญกับภาวะเหนื่อยหนายในการทำงานในระดับที่สูงขึ้น สาเหตุมาจาก

ความกังวลเกี่ยวกับความมั่นคงในงานและความกลัววา AI อาจเขามาแทนที่บทบาทของตน แตไมพบความสัมพันธ

โดยตรงระหวางการรบัรู AI และความสามารถในการทำงาน หมายถึง พนักงานไมไดรับการพัฒนาการทำงานรวมกับ 

AI หากแตพบวาความมุงมั ่นขององคกรจะเปนสื่อกลางความสัมพันธระหวางการรับรู  AI กับความสามารถใน                   

การทำงานและลดภาวะหมดไฟลงได แสดงใหเห็นวา ระดับความมุงมั่นที่พนักงานรูสึกตอองคกรสามารถมอีิทธิพลตอ

ประสทิธภิาพการทำงานและลดภาวะหมดไฟไดเชนกัน  

 

กรอบแนวคดิของการวจัิย 

 จากการอภิปรายวรรณกรรมขางตน สามารถออกแบบกรอบแนวคดิและขอเสนอสมมตฐิานได ดังตอไปนี้ 

 พนักงานเกิดความเครียดจากการรับรูถึงการนำ AI เขามาใชภายในองคกร องคกรจึงตองดำเนินการแกไข

ปญหาดานการรับรู AI ของพนักงาน เพื่อแกไขปญาความเครยีดของพนักงาน (Prudential plc, 2024) การที่พนักงาน

รับรูถึงการเขามาของ AI อยางมากสงผลใหพนักงานมีความตองการลาออกมากขึ้น (Brougham & Haar, 2018) จึง

ตัง้สมมตฐิานที่ 1 ไดดังนี้ 

สมมตฐิาน 1 (H1) มีความสัมพันธท่ีสำคัญระหวางความรับรู AI ตอความเครยีดในการทำงานของพนักงาน 

พนักงานที่ตระหนักถึงเทคโนโลยปีญญาประดิษฐมากขึน้ มักจะเผชิญกับภาวะเหนื่อยหนายในการทำงานใน

ระดับท่ีสูงขึ้น สาเหตุมาจากความกังวลเกี่ยวกับความมั่นคงในงานและความกลัววาปญญาประดิษฐ อาจเขามาแทนท่ี

บทบาทของตน (Kong et al., 2021) จงึเปนที่มาของสมมตฐิานท่ี 2 

สมมตฐิาน 2 (H2) มีความสัมพนัธท่ีสำคัญระหวางความรับรู AI ตอความไมมั่นคงในการทำงานของพนักงาน 

 มผีลศกึษาท่ีสำคัญวาการรับรูปญญาประดษิฐมีผลในตอการลดความพงึพอใจและเพิ่มความตองการลาออก

จากงานอยางมาก (Teng et al., 2024) อยางไรก็ด ีหากพนักงานมคีวามรูมีความสามารถใชงาน AI ไดเปนอยางด ีการ

รับรู  AI ก็สามารถสงผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงานไดเชนกัน (Rusho & Chan, 2023) กำหนดใหเปน 

สมมตฐิานที่ 3 

สมมตฐิาน 3 (H3) มีความสัมพันธที่สำคัญระหวางความรับรู AI ตอความพงึพอใจในงานของพนักงาน 

 เมื่อพนักงานมีความเครียดจากงานเพิ่มขึ้น พนักงานก็จะมีความพึงพอใจในงานลดลงและแสดงออกมาดวย

ความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงาน (Gök et al., 2017) สอดคลองกับงานวิจัยของ Siddiqui et al. (2021) เมื่อความเครียด

จากงานเพิ่มขึ้น การควบคุมตนเองก็จะลดลง ซึ่งอาจสงผลกระทบเชิงลบตอความพงึพอใจในงานได สมมติฐานที่ 4  

จงึมดีังนี้  

สมมติฐาน 4 (H4) มีความสัมพันธที่สำคัญระหวางความเครียดในการทำงาน ตอความพึงพอใจในงานของ

พนักงาน 

 เมื่อมีการฝกอบรมและใหความรูแกพนักงาน มีผลใหพนักงานตระหนักถึงเทคโนโลยีปญญาประดิษฐใน             

เชิงบวกความรูสึกไมมั่นคงในงานของพนักงานจึงลดลง และสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานสูงขึน้ (Lestari  

et al., 2023) กำหนดใหเปน สมมตฐิานท่ี 5 

สมมตฐิาน 5 (H5) มคีวามสัมพันธที่สำคัญระหวางความไมมั่นคงในการทำงาน ตอความพงึพอใจในงานของ

พนักงาน 
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เมื่อนำสมมติฐานที่ 1 ถึง 5 มาเขยีนเชื่อมโยงความสัมพันธกัน จะพบวา ความพึงพอใจในงานของพนักงาน  

มคีวามเกี่ยวของกับ ความรับรู AI ความเครยีดในการทำงาน และความไมมั่นคงในการทำงาน จงึพสิูจนความสัมพันธ

ทัง้หมดดวย สมมตฐิานท่ี 6 ดังนี้ 

สมมติฐาน 6 (H6) ความรับรู AI ความเครียดในการทำงาน และความไมมั่นคงในการทำงาน มีอิทธพิลตอ

ความพงึพอใจในงานของพนักงานอยางมีนัยสำคัญทางสถติิ 

 สามารถเขยีนกรอบงานวจิัยจากสมมตฐิานทัง้ 6 ไดดังภาพท่ี 1 

 

               
                      

                                                        ภาพท่ี 1  กรอบแนวคดิของการวจิัย 

 

วธิดีำเนินการวจัิย 

 การศึกษาในครั้งนี้ใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) จึงทำการเก็บขอมูลแบบปฐมภูม ิ

(primary source) โดยออกแบบสอบถามเพื่อเปนแบบสำรวจความคิดเห็นจากพนักงานประกันชีวติที่ทำงานอยูใน

ประเทศไทยผานทาง Google Forms เลอืกกลุมตัวอยางโดยไมใชความนาจะเปน (nonprobability sampling) ดวยวิธีการ

สุมตัวอยางตามสะดวก (convenience sampling) มรีายละเอียดดังนี้ 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรในการศกึษาครั้งนี ้คือ กลุมพนักงานบริษัทเอกชน ธุรกิจประกันชวีิตที่ยังทำงานอยูในประเทศไทย  

ซึ่งจากขอมูลจำนวนตัวแทนและนายหนาประกันภัย ณ สิ้นป 2559 โดยสมาคมประกันวินาศภัยไทยพบวา มีจำนวน

ตัวแทนประกันชีวิตและนายหนาประกันชีวิต รวม 378,236 ราย จากตัวแทนและนายหนาประกันภัยทุกประเภท 

520,069 ราย หรอืคดิเปนสัดสวน 73% ทำการพจิารณาขนาดกลุมตัวอยางที่เหมาะสมจากสูตรของ Cochran (1953) 

ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับไดเทากับ ± 5% จะไดกลุมตัวอยางเทากับ 303 ตัวอยาง 

โดยงานวิจัยช้ินนี้สามารถเก็บตัวอยางไดทัง้หมด 417 ตัวอยาง มากกวาที่ไดออกแบบไว 

2. เครื่องมอืที่ใชในการวจิัย  

เครื่องมอืที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวจิัยในคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม (questionnaire) จำนวน 1 ฉบับ 

โดยแบงออกเปน 5 สวน และคำถามคัดกรอง รายละเอยีด ดังนี้ 

คำถามคัดกรอง ใชเพื่อคัดกรองเบื้องตน วาผูตอบแบบสอบถามเปนพนักงานบริษัทเอกชน ดำเนินธุรกิจ

ประกันชีวติที่ยังทำงานอยูในประเทศไทย ณ ปจจุบันใชหรอืไม 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะท่ัวไปทางดานประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย 

เพศ อายุ วุฒิการศึกษาและอาชีพ (ระดับตำแหนงงาน) โดยเปนแบบสอบถามชนดิเลือกตอบ ใชระดับการวัดขอมูล
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ชนิดนามกำหนด (nominal scale) ไดแก เพศ อาชพี อีกสวนเปนประเภทแบบจัดลำดับ (ordinary scale) ไดแก อายุ 

และวุฒกิารศึกษา 

สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความรับรูดานเทคโนโลยปีญญาประดษิฐ หรอื AI 

สวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความเครยีดในการทำงาน 

สวนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความไมมั่นคงในการทำงาน 

สวนท่ี 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพงึพอใจในงาน 

โดย แบบสอบถามสวนที่ 2, 3, 4 และ 5 จะเปนแบบมาตราสวน โดยมีการกำหนดเกณฑสำหรับแปล

ความหมายโดยใชมาตรฐานวัดประมาณคา (rating scale) ตามแบบ Likert scale แบงได 5 ระดับ ดังนี้  5 = มากที่สุด 

4 = มาก 3 = ปานกลาง 2= นอย และ 1= นอยท่ีสุด 

สำหรับแบบสอบถามที่ใชคำถามเชิงลบ ทางผูวิจัยใชวธิีการยอนกลับคาตัวเลขที่ไดจากแบบสอบถาม กอน

นำมาสรุปรายงานและวิเคราะหผล โดยการยอนกลับคา สามารถทำไดดังนี้ คาที่ได 5 กลับคาเปน 1, 4 กลับคาเปน 2, 

3 ใชคาเดมิ 3 2 กลับคาเปน 4 และ 1 กลับคาเปน 5 ตามลำดับ 

การทดสอบคุณภาพของเครื ่องมือ ทำการหาคาความเชื ่อมั่น (reliability) ของแบบสอบถาม โดยเก็บ

แบบสอบถามชุดแรกจำนวน 35 ตัวอยาง มาทำการตรวจสอบความนาเชื่อถือของชุดคำถามดวยการหาคา 

Cronbach’s Alpha โดยคาท่ีไดควรจะมากกวา .70 จงึจะถอืวามคีวามนาเชื่อถือเพยีงพอที่จะนำไปใชงานตอไป ซึ่งจาก

การทดสอบพบวา Cronbach’s Alpha ที่ไดมีคาสูงกวา .90 ทัง้หมด จงึมีความนาเชื่อถอืสามารถใชงานได 

3. การเก็บรวบรวมขอมลู 

การเก็บรวบรวมขอมูลในครั ้งนี ้ ผู วิจัยไดใชการสงแบบสอบถามออนไลนผาน Google Forms ดังนั ้น                  

จงึสามารถเก็บรวบรวมขอมูลผานระบบออนไลนไดท้ังหมด 

4. การวเิคราะหขอมลู 

4.1 การนำเสนอในรูปของสถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics)  สำหรับแบบสอบถามสวนที่ 2 ถึง 5 

อธิบายถึงระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามดังนี้ 1) ความรับรูดานปญญาประดิษฐ หรือ AI 2) ความเครยีด

ในการทำงาน 3) ความไมมั่นคงในการทำงาน และ 4) ความพึงพอใจในงาน ตามลำดับ โดยทำการวิเคราะหหา

คาเฉลี่ย (mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) การกำหนดเกณฑแปลความหมายอาศัยหลักการ

แบงอันตรภาคชัน้ ไดวา (5-1) / 5 = .8 ดังนัน้แปลคาเฉลี่ยของระดับความเห็น จะแบงเปน 5 ชัน้ไดดังนี้ 

คาเฉลี่ย 4.21-5.00 หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด, คาเฉลี่ย 3.41-4.20 หมายถึง เห็นดวยมาก 

คาเฉลี่ย 2.61-3.40 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง, คาเฉลี่ย 1.81-2.60 หมายถึง เห็นดวยนอย 

คาเฉลี่ย 1.00-1.80 หมายถึง เห็นดวยนอยท่ีสุด 

4.2 การนำเสนอในรูปของสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) โดยผูวิจัยเลือกใชโปรแกรมคำนวณ

สำเร็จรูป ในการคำนวณคาสถิติตาง ๆ ดังนี ้ 1) การวิเคราะหสหสัมพันธ (correlation analysis) โดยเลือกใชคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson's product moment correlation coefficient) ในการหาความสัมพันธ

ระหวางตัวแปร 2 ตัว วามคีวามสัมพันธกันอยางมีนัยสำคัญทางสถติิหรอืไม เพื่อพสิูจนสมมตฐิานท่ี 1 ถึงสมมติฐานท่ี 

5 และ 2) การหาอิทธิพลของ ความรับรู AI ความเครียดในการทำงาน และความไมมั่นคงในการทำงาน ที่มีตอความ

พึงพอใจในงาน โดยใชโปรแกรม Hayes’s Process Macro เลือก Model 4 โดยกำหนดให ความรับรู AI เปนตัวแปร

อิสระ (independent variable) และใหความเครียดในการทำงานกับความไมมั่นคงในการทำงาน เปนตัวแปรสงผาน 

(mediator variable) สวนความพึงพอใจในงาน เปนตัวแปรตาม (dependent variable) ในการพิสูจนสมมติฐานที่ 6 

พรอมเขยีนสมการถดถอยเพื่อสามารถนำไปใชทำนายตอไปได 
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ผลการวจิัย 

 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญงิ คดิเปนรอยละ 88.7 เมื่อแบงตามชวงอายุ พบวาชวงอายุ 30–39 

ป มีจำนวนมากที่สุด รองลงมาคือชวงอายุ 40-49 ป คิดเปนรอยละ 53.2 และ 25.9 ตามลำดับ ซึ่งเปนกลุม GEN Y 

(คือผูที่เกิดชวง พ.ศ.2523-2540) ซึ่งกลุมนี้ อินเทอรเน็ตเริ่มเขามามีบทบาทในชีวิตประจำวันแลว สำหรับระดับ

การศกึษา พบวาสวนใหญจบระดับปรญิญาตรี คิดเปนรอยละ 76.0 ในสวนของระดับตำแหนงงานที่รับผิดชอบ พบวา

สวนใหญมตีำแหนงงานระดับปฏบิัตกิาร คิดเปนรอยละ 71.0 โดยภาพรวมของการรบัรู สามารถแสดงไดดังตาราง 1 

 

ตาราง 1 ระดับการรับรูและความคดิเห็นของผูตอบแบบสอบถาม  

       รายการ X  S.D. แปลความหมาย 

ความรับรูดาน AI 3.09 .93 ปานกลาง 

ความเครยีดในการทำงาน 3.13             1.00 ปานกลาง 

ความไมมั่นคงในการทำงาน 2.54 .80 นอย 

ความพงึพอใจในงาน 3.65 .82 มาก 

 

 จากตาราง 1 พบวา พนักงานมคีวามพึงพอใจในงานในระดับมาก ( X = 3.65) ความไมมั่นคงในการทำงาน

อยูในระดับนอย ( X = 2.54) ในขณะท่ีมีความรับรู AI ในระดับปานกลาง ( X = 3.09) และมีความเครยีดในการทำงาน

ระดับปานกลาง ( X = 3.13) 

 

ตาราง 2 ผลการวิเคราะหคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธของเพยีรสัน  

  ความรับรู 

ดาน AI 

ความเครยีดใน

การทำงาน 

ความไมมั่นคง

ในการทำงาน 

ความพงึพอใจ

ในงาน 

ความรับรู Pearson Correlation 1 .408** -.339** .207** 

ดาน AI Sig. (2-tailed) 
 

       .000  .000       .000       

ความเครยีดใน Pearson Correlation   1      -0.047 -.137** 

การทำงาน Sig. (2-tailed) 
  

       .334 .005       

ความไมมั่นคงใน Pearson Correlation     1 -.738** 

การทำงาน Sig. (2-tailed) 
   

.000       

ความพงึพอใจ Pearson Correlation       1 

ในงาน Sig. (2-tailed) 
    

หมายเหตุ: **. Correlation is significant at the .01 level (2-tailed) 

 
 

 จากตาราง 2 พบวา สามารถยนืยนัสมมตฐิานที่ 1 ถงึสมมตฐิานที่ 5 ไดดังน้ี 1) ความรบัรู AI มีความสัมพันธ

เชิงบวกตอความเครยีดในการทำงานของพนักงาน (r = .408) 2) ความรบัรู AI มีความสัมพันธเชงิลบตอความไมมั่นคง

ในการทำงานของพนักงาน (r = -.339) 3) ความรับรู AI มคีวามสัมพันธเชงิบวกตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน  
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(r = .207) 4) ความเครียดในการทำงานมีความสัมพันธเชงิลบตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน (r = -.137) 5) 

ความไมมั่นคงในการทำงานมีความสัมพันธเชิงลบตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน (r=-.738) และพบวา

ความสัมพันธของทุกคูมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 

 

ตาราง 3 อทิธพิลของการรับรู AI ตอความเครยีดในการทำงาน ดวยโปรแกรม Hayes’s Process Macro  

แบบจำลอง 1 Coeff. (r) S.D. t Sig. LLCI ULCI 

คาคงที ่ 1.768 .156 11.311 .000 1.461 2.075 

ความรับรูดาน AI .441 .048 9.107 .000 .346 .536 

หมายเหตุ: R = .408, R2 = .167, df1 = 1, df2 = 415, F = 82.928, Sig. = .000 (n = 417) 
 

  

จากตาราง 3 พบวา ความรบัรูดาน AI มอีทิธพิลเชงิบวกตอความเครียดในการทำงานเทากับ .441 (r =.441) 

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสามารถอธิบายความเครยีดในการทำงานได 16.7% (R2 = .167) 

 

ตาราง 4 อทิธพิลของการรับรู AI ตอความไมมั่นคงในการทำงาน ดวยโปรแกรม Hayes’s Process Macro 

แบบจำลอง 2 Coeff. (r) S.D. t Sig. LLCI ULCI 

คาคงที ่ 3.440 .129 26.742 .000 3.187 3.693 

ความรับรูดาน AI -.292 .040 -7.341 .000 -.371 -.214 

หมายเหตุ: R = .339, R2 = .115, df1 = 1, df2 = 415, F = 53.885, Sig. = .000 (n = 417) 

 
 

 จากตาราง 4 พบวา ความรับรูดาน AI มีอิทธิพลเชิงลบตอความไมมั ่นคงในการทำงานเทากับ -.292                   

(r=-.292) อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสามารถอธิบายความไมมั่นคงในการทำงานได 11.5% (R2 = 

.115) 

 

ตาราง 5 อทิธพิลของการรับรู AI ตอความเครยีดในการทำงาน และความไมมั่นคงในการทำงาน ตอความพึงพอใจใน

การทำงาน ดวยโปรแกรม Hayes’s Process Macro 

แบบจำลอง 3 Coeff. (r) S.D. t Sig. LLCI ULCI 

คาคงที ่ 5.946 .156 38.115 .000 5.639 6.253 

ความรับรูดาน AI  .030 .033 .900 .369 -.035 .095 

ความเครยีดในการทำงาน -.152 .029 -5.254 .000 -.209 -.095 

ความไมมั่นคงในการทำงาน -.754 .035 -21.455 .000 -.824 -.685 

หมายเหตุ: R = .759, R2 = .575, df1 = 3, df2 = 413, F = 186.461, Sig. = .000 (n = 417) 

 
 

 จากตาราง 5 พบวา ความพึงพอใจในงานไดรับอิทธพิลเชงิบวกจากความรับรูดาน AI (r = .030) แตไมมี

นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (Sig. = .369), ไดรับอทิธพิลเชิงลบจากความเครยีดในการทำงาน (r = -.152) อยางมี

นัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ .01 และไดรับอิทธพิลเชิงลบจากความไมมั่นคงในการทำงานที่สูงมาก (r = -.754) อยางมี

นัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 โดยอิทธิพลทั้งหมดสามารถทำนายความพึงพอใจในการทำงานไดถึง 57.5%                   
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(R2 = .575) แสดงใหเห็นไดชัดเจนวา ความรับรู AI สงผลทางออมผานความเครยีดในการทำงานและความไมมั่นคงใน

การทำงาน โดยผลจากความไมมั่นคงในการทำงานจะมีอิทธิพลอยางมากเมื่อเทียบกับความเครียดในการทำงานตอ

ความพึงพอใจในการทำงานของพนักงาน และสามารถเขียนเปนสมการทำนายความพึงพอใจในการทำงานของ

พนักงานไดดังนี้ 

 Ŷi  =  5.946 + .030 X1i – .152 X2i – .754 X3i   

เมื่อกำหนดให  

i =  คอืพนักงานคนที่กำลังพจิารณา 

Ŷi =  ระดับความพงึพอใจในงานของพนักงาน มคีาระหวาง 1 – 5 

X1i =  ระดับความรบัรูดานปญญาประดษิฐ หรอื AI ของพนักงาน มคีาระหวาง 1 – 5 

X2i =  ระดับความเครยีดในการทำงานของพนักงาน มีคาระหวาง 1 – 5 

X3i =  ระดับความไมมั่นคงในการทำงานของพนักงาน มคีาระหวาง 1 – 5 

 

ตาราง 6 แสดงอิทธิพลของการรับรู AI ที่สงผานความเครยีดในการทำงานและความไมมั่นคงในการทำงาน ตอความ

พงึพอใจในการทำงาน ดวยโปรแกรม Hayes’s Process Macro 

แบบจำลอง 4 Coeff. (r) S.D./Boot S.D. LLCI ULCI 

คาคงที ่ 3.082 .137 (S.D.) 2.812 3.352 

ความรับรูดาน AI (Direct Effect) .030 .033 (Boot S.D.) -.035 .095 

ความรับรูดาน AI สงผาน ความเครยีดในการทำงาน 

(Indirect Effect, Mediator) 

-.067 .017 (Boot S.D.) -.102 -.037 

ความรับรูดาน AI สงผานความไมมั่นคงใน                  

การทำงาน (Indirect Effect, Mediator) 

.221 .041 (Boot S.D.) .141 .303 

ผลรวมของสัมประสทิธ์ิทางตรงและสงผาน 

(Total Effect) 

.183 .043 (S.D.) .100 .267 

 

 จากตาราง 6 อธิบายไดวา ความพึงพอใจในงานไดรับอิทธิพลเชิงบวกจากความรับรูดาน AI (r = .030) แต

ไมมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เนื่องจาก ชวงความเชื่อมั่นต่ำสุดและสูงสุดมีคาผานคาศูนย (คา LLCI, ULCI) 

(Efron, 1979) แตเมื่อพิจารณาความพึงพอใจในงานจากความรับรูดาน AI ที่สงผานความเครียดในการทำงานและ

สงผานความไมมั่นคงในการทำงานกลับพบวามนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เพราะชวงความเชื่อม่ันต่ำสุดและสูงสุด

มคีาไมผานคาศูนย โดยพบอทิธิพลเชงิลบของความรับรูดาน AI ที่สงผานความเครยีดในการทำงาน (r = -.067) และ

พบอทิธพิลเชิงบวกของความรับรูดาน AI ที่สงผานความไมมั่นคงในการทำงาน (r = .221) ซึ่งเมื่อรวมอิทธิพลทางตรง

และอทิธิพลทางออมของความรับรูดาน AI ที่มีผลตอความพึงพอใจในงานแลว พบวามีอิทธิพลเชิงบวกเทากับ .183            

(r = .183) 

 

การอภปิรายผล 

 ในการศกึษาครัง้นี้มวีัตถุประสงคเพื่อศกึษาอทิธิพลของความรับรูเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ ความเครยีดใน

การทำงาน และความไมมั่นคงในการทำงาน ที่มีตอความพึงพอใจในงานของพนักงานบรษิัทเอกชน ธุรกิจประกันชีวติ  
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รวมถึงหาความสัมพันธของความรับรู ในเรื่องเทคโนโลยีปญญาประดิษฐของพนักงาน ที่มีผลตอความเครียดใน                 

การทำงาน ความไมมั่นคงในการทำงาน และความพึงพอใจในการทำงาน เพื่อสามารถเขยีนสมการทำนายความพึง

พอใจของพนักงานผานปจจัยท้ัง 3 ซึ่งจะมปีระโยชนตอการนำไปใชในการวิเคราะหสถานะความพึงพอใจของพนักงาน

เมื่อบรษิัทหรอืองคการนำเทคโนโลยีปญญาประดษิฐหรอื AI เขามาใชงาน ผลการศึกษาสามารถอภปิรายไดดังนี้ 

 ผลการสำรวจถึงการรับรูสามารถยืนยันไดวาเทคโนโลยีปญญาประดิษฐหรือ AI ไดเขามามบีทบาทในธุรกิจ

ประกันชีวิตนี้จริงในระดับปานกลาง มีความเครยีดในงานระดับปานกลาง มีความไมมั่นคงในการทำงานอยูในระดับ

นอย อยางไรก็ดีพนักงานก็ยังคงมีความพึงพอใจในงานในระดับมาก ซึ่งสามารถอธิบายไดจากการวิเคราะหความสม

พันธตอไปนี้ 

จากผลการวิเคราะหสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธเพียรสันพบวา ความรับรู AI มีความสัมพันธเชิงบวกกับ

ความเครยีดในงานในระดับปานกลาง ซึ่งบงบอกไดวาพนักงานอาจรูสกึกดดันกับความคาดหวังที่สูงขึ้นหรือปรับตัวให

เขากับการเปลี่ยนแปลงจากการนำ AI มาใช จงึยอมรับสมมตฐิานท่ี 1 ซึ่งเปนไปตามแบบจําลองการยอมรับนวัตกรรม

และเทคโนโลย ี(TAM) ท่ีนำเสนอ โดย Davis (1986) นอกจากนี้ยังสามารถอธิบายไดดวยทฤษฎคีวามตองการของงาน

และทรัพยากรของงาน (JR-D) ของ Demerouti et al. (2001) ท่ีกลาววา การทำงานที่มคีวามกดดันสูงและงานท่ีตองใช

ความพยายามมากอาจจะนำไปสูความเครียดได สอดคลองกับงานวิจัยของ Kong et al. (2021) ที่ศึกษาพบวา 

พนักงานมีความเครียดเพราะกลัววา AI อาจเขามาแทนที่บทบาทของตน สมมติฐานที่ 2 ไดรับการพสิูจนวาเปนจริง

เชนกัน เมื่อพบความสัมพันธเชิงลบระหวางความรับรู AI ตอความไมมั่นคงในงานในระดับต่ำ ซึ่งหมายความวา เม่ือ

พนักงานมีความเขาใจในสถานการณที่จำเปนที่ตองนำ AI เขามาและประโยชนที่จะไดรับอยางแทจริง พนักงานจะมี

ความรูสึกไมมั่นคงในงานลดลง สามารถอธิบายไดดวยทฤษฎกีารแลกเปลี่ยนทางสังคม (SET) โดย (Blau, 1964) เมื่อ

พนักงานไดรับมอบหมายงานที่มากขึ้นและไดรับผลตอบแทนที่เหมาะสม พนักงานจะแสดงออกถึงความภักดีและ

คาดหวังความมั่นคงในที่ทำงาน สอดคลองกับงานวจิัยของ Lestari et al., (2023) พบวา เมื่อพนักงานโรงแรมตระหนัก

ถึง AI มากขึ้น ความรูสึกไมมั่นคงในงานก็จะลดลง สำหรับสมมติฐานที่ 3 พิสูจนพบวา มีความสัมพันธเชิงบวกที่

สำคัญระหวางความรับรู AI ตอความพึงพอใจในงานของพนักงานในระดับต่ำ เชนเดียวกับการคนพบของ Rusho & 

Chan (2023) พบวา พนักงานท่ีสามารถปรับตัวเขากับเทคโนโลย ีAI ไดแลว สามารถนำไปสูความพงึพอใจในงานและ

การเติบโตสวนบุคคลที่สูงขึน้ สมมติฐานที่ 4 พบวาความเครยีดในการทำงานมีความสัมพันธเชิงลบตอความพงึพอใจ

ในงานของพนักงานในระดับต่ำมาก แมวาความสัมพนัธจะไมชัดเจนนัก แตก็สนับสนุนแนวคดิท่ีวาการลดความเครียด

อาจชวยเพิ่มความพงึพอใจโดยรวมได สอดคลองกับงานวจิัยของ Lestari et al., (2023) พบวา เมื่อพนักงานโรงแรมมี

ความเครยีดมากขึ้นความพึงพอใจในงานก็จะลดลง นอกจากนี้ ยังพบวาความไมม่ันคงในการทำงานมีความสัมพันธ

เชิงลบตอความพึงพอใจในงานของพนักงานในระดับสูง เปนไปตามสมมตฐิานที่ 5 บงชี้วา ความไมมั่นคงในงานสงผล

ใหความพึงพอใจในงานลดลงอยางมีนัยสำคัญ เนนย้ำถึงผลกระทบสำคัญของความมั่นคงในงานตอขวัญกำลังใจและ

ความพงึพอใจของพนักงาน ดังนัน้การรับรูในเรื่อง AI เชงิบวกจะสามารถเพิ่มความรูสกึมั่นคงในงานใหกับพนักงานได 

และจะสงผลใหพนักงานเกดิความทาทายและความพยายาม แมอาจจะเปนการเพิ่มความเครียดในการทำงานบางแต

พนักงานก็จะมีความพึงพอใจในงานของตนเองและตอสภาพแวดลอมในการทำงานที่เปลี่ยนไป ซึ่งแสดงใหเห็นวา            

การสรางความรับรูในเรื่อง AI ใหกับพนักงานมีความสำคัญอยางยิ่ง หากไมสามารถปองกันปญหาความเครยีดและ

ความไมมั่นคงในงานของพนักงานไดแลว ก็จะนำผลเสียมาสูความพึงพอใจในงานและเพิ่มความเส่ียงใหกับบริษัทหรอื

องคการได สอดคลองกับงานการศกึษาของ Wassan et al. (2021) พบวา ความทาทายในการใชงาน AI คอืความวติก

กังวลของพนักงานเกี่ยวกับเทคโนโลยีใหม ๆ และความตองการการสนับสนุนที่เหมาะสมระหวางการเปลี่ยนแปลง                

การจัดการกับความทาทายเหลานี้เปนสิ่งสำคัญสำหรบัการดำเนินการใหประสบความสำเร็จ 
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 จากการศึกษาอิทธิพลของความรับรู AI ความเครียดในการทำงาน และความไมมั่นคงในการทำงาน ที่มีตอ

ความพงึพอใจในงานของพนักงาน พบวามคีวามแข็งแรงของอทิธิพลเปนอยางมาก (R2 = 57.53%) และยังพบวาท่ีจริง

แลวความรับรู AI ไมไดสงผลโดยตรงตอความพึงพอใจในงานของพนักงานอยางมีนัยสำคัญ แตความรับรู AI นัน้          

มอีทิธพิลตอความเครยีดในการทำงาน และความไมม่ันคงในการทำงาน ซึ่งทัง้ 2 ปจจัย เปนปจจัยทางออมที่มีอทิธิพล

ตอความพึงพอใจในงานของพนักงานอยางมีนัยสำคัญ โดยความเครียดในการทำงานมีอิทธิพลทางลบตอความ               

พงึพอใจในงานในระดับต่ำ และความไมม่ันคงในการทำงานมีอทิธพิลทางลบตอความพงึพอใจในงานในระดับสูง ดังนัน้ 

สามารถอธิบายไดวา ความพึงพอใจในงานของพนักงานไดร ับอิทธิพลจากความไมมั ่นคงในงานเปนสำคัญ                     

สวนอทิธิพลดานความเครียดเปนอิทธิพลท่ีรองลงมา บริษัทและองคการควรเนนปองกันปญหาความรูสึกไมมั่นคงใน

งานของพนักงานเปนหลักโดยใชหลักทฤษฎีความตองการของงานและทรัพยากรของงาน (JR-D) มาประยุกตใช 

ตัวอยางเชน การดำเนนิงานของพรูเด็นเชียลประกันภัยในประเทศสิงคโปร ท่ีสงเสรมิวัฒนธรรมแหงนวัตกรรมและลด

ความวิตกกังวลที่เกี่ยวของกับการเลิกจางพนักงานที่เกิดจาก AI นอกจากนี้ การพิจารณาคาตอบแทนที่ยุติธรรม

สามารถเพิ่มความพงึพอใจในงานไดแมจะรูสกึเบ่ือหนายก็ตาม (Chung et al., 2021) เชนเดยีวกับแนวทางการบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลที่สงเสริมการมีสวนรวมและรับฟงเสียงของพนักงานสามารถสงผลตอการลดอัตราการลาออกได 

(Delery & Doty, 1996) 

 

องคความรูใหม 

 จากผลการวิจัยความเชื่อมโยงระหวางเทคโนโลยีปญญาประดิษฐตอพนักงานในดานความเครียดในการ

ทำงาน ความไมมั่นคงในการทำงาน และความพึงพอใจในการทำงาน ทำใหทราบวา ความพึงพอใจในงานของ

พนักงานไดรับอทิธพิลจากความไมมั่นคงในงานเปนหลัก และรองลงมาคือความเครียดในการทำงาน ซึ่งไมไดมีสาเหตุ

หลักจากความรับรูเทคโนโลยปีญญาประดิษฐหรือ AI ดังนั้น การที่บรษิัทและองคการจะรักษาความพึงพอใจในงาน

ของพนักงานไวได จำเปนตองรักษาความรูสึกมั่นคงในงานและลดความเครียดจากการทำงานใหกับพนักงาน ไมใช

มุงเนนอธบิายถงึประโยชยใชสอยและวธีิการใชงานเทคโนโลยปีญญาประดษิฐหรอื AI เพยีงอยางเดยีว 

        จากอทิธิพลที่ไดในงานวจิัยครัง้นี้สมารถนำไปเขียนลงในกรอบงานวิจัย ไดดังภาพที่ 2 

 

            
 

                     ภาพท่ี 2  เสนทางอทิธิพลท่ีไดจากการวเิคราะหสมการทำนาย 
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ขอเสนอแนะ 

 1. ขอเสนอแนะในการนำผลการวจิัยไปใช  

   1.1 ในการวิจัยพบวา การสงเสริมวัฒนธรรมแหงนวัตกรรมและลดความวติกกังวลที่เกี่ยวของกับการเลิก

จาง เปนวิธีการที่สามารถนำไปสูการปองกันความเครียดจากการทำงานและความไมมั่นคงในการทำงานไดอยางมี

คุณภาพ และยังสามารถสงเสริมใหพนักงานเกิดความพยายามเรียนรูในเทคโนโลยแีละการพัฒนาตนเอง ซึ่งสงผลดี

ตอบรษัิทและองคการได 

  1.2 ในการวิจัยครั้งนีส้ามารถพัฒนาสมการทำนายระดับของความพึงพอใจในงานของพนักงานจากความ

รับรู AI โดยสมการมีความนาเชื่อมั่นอยางมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความแข็งแรงของอิทธิพลเปนอยาง

มาก ดังนัน้สมการจากผลการวิจัยจงึสามารถนำไปใชทำนายและวเิคราะหสถานะความพงึพอใจในงานของพนักงานได 

เพื่อเปนแนวทางใหกับบริษัทและองคการในการจัดการกับความเครียดและความไมมั่นคงในการทำงานของพนักงาน

ไดอยางมปีระสทิธภิาพ ซึ่งมกีารวัดผลท่ีเช่ือถอืได 

 2. ขอเสนอแนะในการวจัิยครั้งตอไป 

   2.1 การวิจัยครั้งนี้ ศึกษาเฉพาะกลุมพนักงานบริษัทเอกชนธุรกิจประกันชีวิตภายในประเทศไทยเทานั้น 

การศกึษาครัง้ตอไปควรจะเลอืกศกึษากลุมพนักงานท่ีแตกตางออกไป เพ่ือจะไดเห็นถงึความเหมอืนและความตางของ

ผลลัพธจากบรบิทของพนักงานที่แตกตางกันออกไป เชน พนักงานโรงแรม หรอืโรงพยาบาลเอกชน เปนตน 

  2.2 การวิจัยครั้งนี้ไมไดมีการควบคุมจำนวนกลุมตัวอยางในดานอายุ เพศ ระดับการศึกษา และระดับ

ตำแหนงงานที่รับผดิชอบ ดังนั้นในการศึกษาครั้งตอไปอาจตองมีการควบคุมปริมาณของกลุมตัวอยางจำแนกตาม

ประเภทใหมีปรมิาณที่ใกลเคียงกัน เพื่อสามารถเขาใจในเชิงลกึมากยิ่งขัน้ โดยสามารถพัฒนาการวจิัยเชิงคุณภาพรวม

ดวย 
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