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This study, “Relationships between Personalities and Employee Adversity
Quotient at Work in The Engineering Design Consultant Business” is a survey research.
The purposes were to compare big five personality types and adversity quotient in
term of personal characteristics and also investigate the relationship between big five
personality types and employee adversity quotient.

The sample of this study consists of 243 staffs in the engineering design
consultant business. The instrument used is a questionnaire. The statistical analysis
includes t-test, one-way ANOVA and Multiple regression analysis.

The results of this study are as follows: 1) Differences of personal
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has significant influence on big five personality types. 2) Differences of personal
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employment types has significant influence on adversity quotient. 3) There is only one
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บทท่ี 1

บทนํา

ความสําคัญของปญหา

ในป 2554 เศรษฐกิจหลายประเทศไดเผชิญกับปญหาตางๆ ไมวาจะเปนสหรัฐอเมริกา
ที่เริ่มฟนตัวจากปญหาวิกฤตทางการเงิน ซึ่งเหตุการณดังกลาวไดสงผลใหสหรัฐอเมริกาตองเผชิญ
กับปญหาหนี้สาธารณะที่อยูในระดับสูง อีกทั้งปญหาวิกฤติหนี้สาธารณะของสหภาพยุโรปที่ขณะนี้
กําลังลุกลามสูประเทศอิตาลี ซึ่งเปนประเทศที่มีเศรษฐกิจใหญเปนอันดับ 3 ของสภาพยุโรป สงผล
ใหเศรษฐกิจจีน อินเดีย รัสเซีย บราซิล และประเทศสมาชิกอาเซียนชะลอตัวลง นอกจากนี้ประเทศ
ญี่ปุนก็ไดรับผลกระทบจากเหตุภัยพิบัติ และประเทศไทยก็เผชิญกับสถานการณน้ําทวมเชนกัน
สงผลกระทบตอภาคอุตสาหกรรมอยางรุนแรง

โดยสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม ไดกลาวถึง เศรษฐกิจไทยในป 2554 มีผลิตภัณฑ
มวลรวมในประเทศ ในไตรมาสที่ 2 ของป 2554 ขยายตัวรอยละ 2.7 แตชะลอตัวลง เมื่อเทียบกับ
ไตรมาสที่ 3 ของป 2553 ขยายตัวรอยละ 6.6 ซึ่งเปนผลกระทบมาจากวิกฤตน้ําทวมของประเทศ
ไทย (สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม, 2554)

โดยในสวนของภาคอุตสาหกรรม บริษัท ปตท.ประเทศไทย จํากัด ไดกลาวถึงเศรษฐกิจไทยใน
ไตรมาสที่ 1 ของป 2554 มีการขยายตัวในอัตราที่ชะลอลงจาก ไตรมาสที่ 1 ของป 2553 ตามการชะลอตัว
ของเศรษฐกิจโลก (บริษัท ปตท ประเทศไทย จํากัด, 2554) ซึ่งปญหาทางดานเศรษฐกิจขางตน สงผล
กระทบตออุตสาหกรรมในทุกภาคสวน ไมเวนแมแตธุรกิจที่ปรึกษาดานการออกแบบทางวิศวกรรม ซึ่ง
ดําเนินธุรกิจบริการใหคําปรึกษา ออกแบบโครงสราง รับเหมากอสรางโรงงาน และซอมบํารุงใหแก
อุตสาหกรรมหนัก เชน ปโตรเคมีคอล และโรงไฟฟา ฯลฯ

ขณะเดียวกันในป 2554 ธุรกิจที่ปรึกษาดานการออกแบบทางวิศวกรรมแหงหนึ่ง กําลัง
เผชิญกับสถานการณการลาออกของพนักงานที่เพิ่มสูงขึ้น โดยมีอัตราการลาออก คิดเปนรอยละ
14.10 ทําใหผูบริหารของธุรกิจที่ปรึกษาดานการออกแบบทางวิศวกรรม ตระหนักถึงความสําคัญ
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ในการเตรียมความพรอมรับมือกับสถานการณเศรษฐกิจชะลอตัว รวมทั้งหาแนวทางแกปญหา
เรื่องอัตราการลาออกของพนักงานที่เพิ่มสูงขึ้น ซึ่งกอใหเกิดคาใชจายที่ไมจําเปน รวมถึงการเกิดคา
เสียโอกาสในการรับพนักงานใหมที่ขาดทักษะในการทํางาน องคการไดเล็งเห็นวา พนักงาน เปน
องคประกอบสําคัญที่จะทําใหธุรกิจขับเคลื่อนไปขางหนาได อีกทั้งดวยมุมมองดังกลาว องคการจึง
พยายามผลักดันใหพนักงานมีความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง ใหมีความรูความสามารถ
รอบดาน เพื่อเปนการเพิ่มศักยภาพในการทํางานใหกับตนเอง เพื่อเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน
ของตัวพนักงานเองและสรางประสิทธิผลตอองคการ ดวยนโยบายดังกลาว อาจสรางแรงกดดันตอ
การปฏิบัติงานของพนักงานอยางมาก อีกทั้งการพัฒนาศักยภาพในการทํางานของพนักงานนั้น ยัง
ประกอบไปดวยปจจัยหลายปจจัยที่มีผลกระทบตอการพัฒนาศักยภาพในการทํางานนั้น เชน
ลักษณะสวนบุคคลทางดานประชากรศาสตร บุคลิกภาพ รวมถึงระดับความสามารถในการเผชิญ
ปญหาและฟนฝาอุปสรรคที่แตกตางกัน โดยปจจัยขางตนที่กลาวมาลวนแตมีผลตอความมุงมั่นใน
การพัฒนาศักยภาพการทํางานของพนักงานที่แตกตางกัน ถาจะกลาวถึงปจจัยดานบุคลิกภาพ
สวนบุคคลหรือลักษณะนิสัย ที่รวมกันเปนแบบฉบับเฉพาะตัวของแตละบุคคล ทําใหบุคคลมีการ
เลือกที่จะแสดงออกตอสถานการณที่แตกตางที่อาจสงผลตอความสามารถในการเผชิญปญหา
และฟนฝาอุปสรรคในการทํางานที่แตกตางกัน

Costa and McCrea (1992) ไดแบงลักษณะบุคลิกภาพของมนุษยออกเปน 5 ประเภท
ไดแก บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบเปดกวาง บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก โดยในแตละบุคลิกภาพจะมีลักษณะสุดขั้วของผูที่
ไดคะแนนตํ่าและสูง ซึ่งบุคคลที่ไดคะแนนสุดขั้วตํ่าและสูง จะมีพฤติกรรมในการแสดงออกกับ
สถานการณที่แตกตางกัน และบุคคลที่มีบุคลิกภาพที่ตางกันยังมีความเหมาะสมตอหนาที่งานที่
แตกตางกัน ซึ่งที่กลาวมาขางตนอาจสงผลตอความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝา
อุปสรรคในการทํางานของพนักงาน อีกทั้งปจจัยทางดานรูปแบบการจางงานยังอาจเปนตัวแปร
สําคัญที่นาสนใจในองคการธุรกิจดานการออกแบบทางวิศวกรรม

Stoltz (1997) ไดเปนผูริเริ่มทําการศึกษาและเผยแพรแนวคิดเก่ียวกับความสามารถใน
การเผชิญและฟนฝาอุปสรรค (Adversity Quotient) หรือที่รูจักกันในนามของ AQ ซึ่งถือเปนปจจัย
สําคัญที่จะทําใหประสบความสําเร็จในชีวิตและการทํางาน นอกเหนือจากปจจัยทางดาน
ความสามารถทางสติปญญา (Intelligence Quotient หรือ IQ) และความสามารถทางอารมณ
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(Emotional Quotient หรือ EQ) อีกทั้งสตอลทซ ยังกลาวเก่ียวกับความสามารถในการเผชิญ
ปญหาและฟนฝาอุปสรรค (Adversity Quotient หรือ AQ) วาเปนระดับความสามารถของบุคคล
ในการเผชิญกับอุปสรรคหรือสถานการณที่ยากลําบาก โดยพยายามควบคุมหาทางแกไขและ
จัดการกับอุปสรรค เพื่อทําใหตนเองผานมรสุมเหลานั้นไดอยางเหมาะสม ซึ่งสตอลทซ เชื่อวาบุคคล
จะประสบความสําเร็จในการทํางานและมีชีวิตที่เปนสุขนั้น ตองอาศัยทั้งความเฉลียวฉลาด ที่เกิด
จากสติปญญาและความสามารถในการแกไขปญหาตางๆ ที่ตองเผชิญในชีวิตที่เต็มไปดวยความ
ซับซอนและมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา โดย สตอลทซ ไดแบงความสามารถในการเผชิญปญหา
และฟนฝาอุปสรรค (Adversity Quotient) ออกเปน 4 มิติ ไดแก มิติดานควบคุมสถานการณ มิติ
ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ มิติผลกระทบ และมิติความอดทน โดยผูวิจัยเห็นวา มนุษยมีความ
แตกตางกันทั้งในเรื่องของลักษณะนิสัย บุคลิกภาพ ซึ่งนําไปสูการเลือกแสดงออกตอสถานการณ
ตางๆ ที่แตกตางกัน

นันทิยา วชิรลาภไทฑูรย (2547) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องการเพิ่มความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยการเรียนรูพฤติกรรมการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค : กรณีศึกษา
เยาวชนกระทําผิดชาย กลาวไววา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค (AQ) เปนแนวคิด
ที่ไดรับการพิสูจนโดยการนํามาใชปฏิบัติจริง โดยมีองคประกอบพื้นฐาน 2 ประการ คือ เปนทฤษฎี
ทางวิทยาศาสตร ที่สามารถนํามาประยุกตใชไดจริง จึงทําใหแนวคิดเรื่องความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรค (AQ)เริ่มมีความสําคัญขึ้นในปจจุบัน เนื่องจากความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรค (AQ) สามารถทํานายวา บุคคลใดสามารถอดทนตอปญหา และความ
ยากลําบากและสามารถฟนฝาสิ่งเหลานั้นไดดีเพียงใด บุคคลใดจะเปนผูชนะหรือแพตออุปสรรค
บุคคลใดจะมีศักยภาพในการทํางานที่เหนือกวาความคาดหวัง บุคคลใดจะลมเลิกการทํางาน และ
บุคคลใดจะมีความพยายามฟนฝาอุปสรรคจนประสบความสําเร็จ โดยจากการศึกษาของสตอลทซ
พบวาลักษณะของบุคคลที่มีระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูง จะมีความ
อดทน มุงมั่น ตอการหาหนทางในการแกไขปญหาหรืออุปสรรค มีลักษณะเปนผูนําที่ดี มีแรง
บันดาลใจในตนเอง ชอบสรางสรรคสิ่งใหมๆ ในการพัฒนาตนเอง ทีมงานและองคการ อีกทั้งยัง
สามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงไดเปนอยางดี

โดยจากการขอมูลที่ผูวิจัยไดกลาวมาขางตนนั้น ชี้ใหเห็นวา ลักษณะสวนบุคคลดาน
ประชากรศาสตรและบุคลิกภาพที่แตกตาง อาจสงผลตอระดับความสามารถในการเผชิญปญหา
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และฟนฝาอุปสรรคในการทํางาน อีกทั้งรูปแบบการจางงานของพนักงานที่แตกตางกัน ยังอาจ
สงผลตอความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสามารถในการเผชิญปญหาและอุปสรรคในการ
ทํางานขององคการธุรกิจดานการออกแบบทางวิศวกรรมอีกดวย จากเหตุผลดังกลาว ทําใหผูวิจัยมี
ความสนใจที่จะศึกษาถึง ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสามารถในการเผชิญปญหา
และการฟนฝาอุปสรรคในการทํางานของพนักงาน ในธุรกิจที่ปรึกษาดานการออกแบบทาง
วิศวกรรม ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ เพื่อศึกษาลักษณะบุคลิกภาพแบบไหนบาง ที่มีผลตอความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคในการทํางานของพนักงาน อีกทั้งเพื่อทราบวา พนักงานที่
ลักษณะบุคลิกภาพแบบใด ที่จะชวยสงเสริมและสนับสนุนใหองคการเติบโตในอนาคต โดยผูวิจัย
คาดหวังวาการวิจัยในหัวขอดังกลาว จะใชเปนแนวทางในการพัฒนาศักยภาพในการทํางานของ
พนักงาน และสรรหาบุคลากรที่เอ้ือตอการเพิ่มความสามารถในการแขงขันใหแกองคการ อีกทั้งยัง
ทราบถึงลักษณะบุคลิกภาพ และระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในการ
ทํางานแบบไหน ที่เหมาะกับลักษณะงานและองคการ

วัตถุประสงคของการวิจัย

1. เพื่อศึกษาลักษณะสวนบุคคลดานประชากรศาสตร บุคลิกภาพหาองคประกอบกับ
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคในการทํางานของพนักงาน

2. เพื่อศึกษาความแตกตางลักษณะสวนบุคคลดานประชากรศาสตร กับบุคลิกภาพหา
องคประกอบของพนักงาน

3. เพื่อศึกษาความแตกตางลักษณะสวนบุคคลดานประชากรศาสตร กับความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคในการทํางานของพนักงาน

4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ กับความสามารถในการ
เผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคในการทํางานของพนักงาน
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สมมติฐานการวิจัย

สมมติฐานท่ี 1 ลักษณะสวนบุคคลดานประชากรศาสตรที่แตกตาง มีลักษณะบุคลิกภาพ
หาองคประกอบที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 1.1 เพศที่แตกตาง มีลักษณะบุคลิกภาพหาองคประกอบที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 1.2 อายุที่แตกตาง มีลักษณะบุคลิกภาพหาองคประกอบที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 1.3 อายุงานที่แตกตาง มีลักษณะบุคลิกภาพหาองคประกอบที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 1.4 ระดับการศึกษาที่แตกตาง มีลักษณะบุคลิกภาพหาองคประกอบที่
แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 1.5 รูปแบบการจางงานที่แตกตาง มีลักษณะบุคลิกภาพหาองคประกอบ
ที่แตกตางกัน

สมมติฐานท่ี 2 ลักษณะสวนบุคคลดานประชากรศาสตรที่แตกตาง มีความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.1 เพศที่แตกตางมีความสามารถดานการควบคุมสถานการณที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.2 เพศที่แตกตาง มีความสามารถดานสาเหตุและความรับผิดชอบ
ที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.3 เพศที่แตกตาง มีความสามารถดานผลกระทบที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.4 เพศที่แตกตาง มีความสามารถดานความอดทน ที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.5 อายุที่แตกตางมีความสามารถดานการควบคุมสถานการณที่แตกตางกัน
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สมมติฐานที่ 2.6 อายุที่แตกตางมีความสามารถดานสาเหตุและความรับผิดชอบ
ที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.7 อายุที่แตกตาง มีความสามารถดานผลกระทบ ที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.8 อายุที่แตกตาง มีความสามารถดานความอดทน ที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.9 อายุงานที่แตกตาง มีความสามารถดานการควบคุมสถานการณ
ที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.10 อายุงานที่แตกตาง มีความสามารถดานสาเหตุและความรับผิดชอบ
ที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.11 อายุงานที่แตกตาง มีความสามารถดานผลกระทบ ที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.12 อายุงานที่แตกตาง มีความสามารถดานความอดทน ที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.13 ระดับการศึกษาที่แตกตางมีความสามารถดานการควบคุมสถานการณ
ที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.14 ระดับการศึกษาที่แตกตาง มีความสามารถดานสาเหตุและ
ความรับผิดชอบ ที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.15 ระดับการศึกษาที่แตกตาง มีความสามารถดานผลกระทบที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.16 ระดับการศึกษาที่แตกตาง มีความสามารถดานความอดทนที่
แตกตางกัน
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สมมติฐานที่ 2.17 รูปแบบการจางงานที่แตกตาง มีความสามารถดานการควบคุม
สถานการณที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.18 รูปแบบการจางงานที่แตกตาง มีความสามารถดานสาเหตุและความ
รับผิดชอบ ที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.19 รูปแบบการจางงานที่แตกตาง มีความสามารถดานผลกระทบที่
แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.20 รูปแบบการจางงานที่แตกตาง มีความสามารถดานความอดทนที่
แตกตางกัน

สมมติฐานท่ี 3 บุคลิกภาพหาองคประกอบมีความสัมพันธตอความสามารถในการเผชิญ
ปญหาและฟนฝาอุปสรรคในการทํางาน

สมมติฐานที่ 3.1 บุคลิกภาพแบบหว่ันไหวมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานการควบคุมสถานการณ

สมมติฐานที่ 3.2 บุคลิกภาพแบบหว่ันไหวมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานสาเหตุและความรับผิดชอบ

สมมติฐานที่ 3.3 บุคลิกภาพแบบหว่ันไหวมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานผลกระทบ

สมมติฐานที่ 3.4 บุคลิกภาพแบบหว่ันไหวมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทน

สมมติฐานที่ 3.5 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานการควบคุมสถานการณ
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สมมติฐานที่ 3.6 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานสาเหตุและความรับผิดชอบ

สมมติฐานที่ 3.7 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานผลกระทบ

สมมติฐานที่ 3.8 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทน

สมมติฐานที่ 3.9 บุคลิกภาพแบบเปดกวาง มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานการควบคุมสถานการณ

สมมติฐานที่ 3.10 บุคลิกภาพแบบเปดกวาง มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานสาเหตุและความรับผิดชอบ

สมมติฐานที่ 3.11 บุคลิกภาพแบบเปดกวาง มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานผลกระทบ

สมมติฐานที่ 3.12 บุคลิกภาพแบบเปดกวาง มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทน

สมมติฐานที่ 3.13 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานการควบคุมสถานการณ

สมมติฐานที่ 3.14 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานสาเหตุและความรับผิดชอบ

สมมติฐานที่ 3.15 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานผลกระทบ
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สมมติฐานที่ 3.16 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทน

สมมติฐานที่ 3.17 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถ
ในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานการควบคุมสถานการณ

สมมติฐานที่ 3.18 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถ
ในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานสาเหตุและความรับผิดชอบ

สมมติฐานที่ 3.19 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถ
ในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานผลกระทบ

สมมติฐานที่ 3.20 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถ
ในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทน

ขอบเขตการวิจัย

1. ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย

ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนพนักงาน ในธุรกิจที่ปรึกษาดานการออกแบบทาง
วิศวกรรมแหงหนึ่ง ในจังหวัดชลบุรี ซึ่งประกอบธุรกิจใหคําปรึกษาดานการออกแบบวิศวกรรม
ออกแบบโครงสราง รับเหมากอสรางโรงงาน และซอมบํารุงใหอุตสาหกรรมหนัก เชน ปโตรเคมีคอล
และโรงไฟฟา ฯลฯ โดยมีพนักงานทั้งหมด 617 คน ซึ่งผูวิจัยไดกําหนดกลุมตัวอยาง ตามสูตรยามา
เน (Yamane, 1973) ไดกลุมตัวอยางจํานวน 243 คน

2. ตัวแปรท่ีใชในงานวิจัย

2.1 ลักษณะสวนบุคคลดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา
และรูปแบบการจางงาน
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2.2 บุคลิกภาพหาองคประกอบ (Big Five Personalities)

2.2.1 บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว (Neuroticism)
2.2.2 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion)
2.2.3 บุคลิกภาพแบบเปดกวาง (Openness)
2.2.4 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness)
2.2.5 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness)

2.3 ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค (Adversity Quotient)

2.3.1 การควบคุมสถานการณ (Control)
2.3.2 สาเหตุและความรับผิดชอบ (Origin and Ownership)
2.3.3 ผลกระทบ (Reach)
2.3.4 ความอดทน (Endurance)

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ

1. ทําใหทราบถึงความแตกตางระหวาง บุคลิกภาพหาองคประกอบและระดับ
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคในการทํางานของพนักงาน

2. ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ กับการเผชิญปญหา
และฟนฝาอุปสรรคในการทํางานของพนักงาน

3. เมื่อทราบวาพนักงานที่บุคลิกภาพแบบใดและระดับความสามารถในการเผชิญปญหา
และฟนฝาอุปสรรคระดับใด ที่เหมาะสมตอองคการธุรกิจที่ปรึกษาดานการออกแบบทางวิศวกรรม
ผูบริหารสามารถนําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการคัดสรรพนักงานที่เหมาะสมกับลักษณะ
งานและองคการ ที่จะชวยสงเสริมและสนับสนุนใหองคการเติบโตในอนาคต
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4. เมื่อบริษัทคัดสรรพนักงานที่เหมาะสมกับลักษณะงานขององคการ จะสงผลทําให
อัตราการลาออกของพนักงานลดลง ลดการรับพนักงานใหมที่เกินความจําเปน สงผลใหคาใชจาย
ดานการฝกอบรมและปฐมนิเทศนของพนักงานใหมลดลง

5. เพื่อใชเปนแนวทางในการจัดการฝกอบรมใหแกพนักงาน โดยจะชวยเพิ่มทักษะ
ความสามารถในการแกปญหาใหแกพนักงาน ทําใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลใหแกองคการ

6. เพื่อใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยสําหรับผูวิจัยทานอ่ืน ที่มีความสนใจในขอบขาย
งานวิจัยนี้

นิยามศัพท

บุคลิกภาพ หมายถึง ปฏิกิริยาที่บุคคลเลือกตอบสนองตอสถานการณตางๆ หรือลักษณะ
พฤติกรรมการแสดงออกอยางสม่ําเสมอจนเปนเอกลักษณประจําตน

บุคลิกภาพหาองคประกอบ หมายถึง บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว บุคลิกภาพแบบแสดงตัว
บุคลิกภาพแบบเปดกวาง บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก

บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว หมายถึง เปนผูที่มีความวิตกกังวล เปนคนโกรธงาย ชอบทอแท
คํานึงถึงแตตนเอง มีอารมณเปราะบาง ไมสามารถที่จะควบคุมแรงกระตุน และความตองการของ
ตนเองได

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว หมายถึง เปนผูที่มีความอบอุน ชอบอยูรวมกับผูอ่ืน มีการ
แสดงออกอยางตรงไปตรงมา ชอบกิจกรรม ชอบแสวงหาความต่ืนเตน มองโลกในแงดี

บุคลิกภาพแบบเปดกวาง หมายถึง เปนคนชางฝน ความสุนทรีย เปนคนเปดเผย
ความรูสึก ชอบลองสิ่งใหมๆ เปดรับความคิดใหมๆ และยอมรับคานิยม



12

บุคลิกภาพแบบประนีประนอม หมายถึง เปนผูไววางใจผู อ่ืน ตรงไปตรงมา ชอบ
ชวยเหลือผูอ่ืน ตอบสนองการกระทําของผูอ่ืนอยางสุขุม และมีจิตใจออนโยน

บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก หมายถึง ผูมีความสามารถจัดการกับชีวิตตนเองได มี
ระเบียบ มีความรับผิดชอบในหนาที่ ยึดมั่นในหลักจริยธรรม ตองการสัมฤทธิ์ผล มีวินัยตอตนเอง มี
ความระมัดระวังในการปฏิบัติใหบรรลุเปาหมาย

ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค หมายถึง ความอดทน อดกลั้น
และความสามารถในการจัดการกับปญหาและความยากลําบากที่เกิดขึ้นโดยไมยอทอ ซึ่งสามารถ
วัดไดจากรูปแบบการตอบสนองตออุปสรรค

การควบคุมสถานการณ หมายถึง ระดับความสามารถในการควบคุมตนเองของบุคคล
ใหสามารถผานพนปญหาอุปสรรคตางๆ ได

สาเหตุและความรับผิดชอบ หมายถึง ระดับความสามารถในการวิเคราะห คนหาสาเหตุ
ของปญหา และปจจัยที่เปนองคประกอบของอุปสรรค โดยพิจารณาจากตนเองกอน เพื่อชวยให
เกิดการเรียนรูจากสิ่งที่เคยผิดพลาดในอดีตและนํามาปรับปรุงแกไข

ผลกระทบ หมายถึง การประเมินผลกระทบของปญหา อุปสรรคตางๆ ที่มีตอการดําเนิน
ชีวิตของแตละคนวามีมากนอยเพียงใด

ความอดทน หมายถึง การรับรูถึงความคงอยูและการรับมือกับปญหา อุปสรรคที่เกิดขึ้น
และพยายามที่จะจัดการใหปญหาอุปสรรคนั้นๆ หมดไปอยางถูกวิธี

ธุรกิจท่ีปรึกษาดานการออกแบบทางวิศวกรรม หมายถึง ธุรกิจที่ดําเนินธุรกิจบริการ
ใหคําปรึกษาดานการออกแบบวิศวกรรม ออกแบบโครงสราง รับเหมากอสราง และซอมบํารุงใหกับ
อุตสาหกรรมหนัก เชน ปโตรเคมีคอล และโรงไฟฟา ฯลฯ
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ลักษณะสวนบุคคลดานประชากรศาสตร หมายถึง เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา
และรูปแบบการจางงาน



บทท่ี 2

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ

การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษา ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสามารถในการเผชิญ
ปญหาและฟนฝาอุปสรรคในการทํางานของพนักงาน ในธุรกิจที่ปรึกษาดานการออกแบบทาง
วิศวกรรม ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของ ดังตอไปนี้

1. ทฤษฎีบุคลิกภาพ
2. แนวคิดเก่ียวกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค
3. งานวิจัยที่เก่ียวของ

ทฤษฎีบุคลิกภาพ

1. ความหมายของบุคลิกภาพ

ศรีเรือน  แกวกังวาน (2551: 48) บุคลิกภาพ คือ ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลในดาน
ตางๆทั้งสวนภายในและสวนภายนอก โดยสวนภายใน คือสวนที่มองเห็นไดยาก แตอาจทราบโดย
การอนุมาน เชน สติปญญา ความถนัด ความใฝฝน ปรัชญาชีวิต คานิยม ความสนใจ ลักษณะ
อารมณประจําตัว ฯลฯ และสวนภายนอก คือ สวนที่มองเห็นชัดเจน เชน รูปราง หนาตา วิธีพูดจา
การแตงตัว กิริยามารยาท การนั่ง การยืน ฯลฯ

กันยา  สุวรรณแสง (2536: 1) กลาวคือ ปฏิกิริยาตอบสนองของบุคคลตอสิ่งเรานั้นเปน
เรื่องของพฤติกรรมของตนเอง เปนการชี้ใหเห็นลักษณะเฉพาะของบุคคลนั้น โดยแบบแผน
พฤติกรรมของแตละคนอาจจะมีคลายคลึงกันบาง แตก็ไมเหมือนกันเสียทั้งหมด สามารถแยก
ความแตกตางของบุคคลแตละคนไดนอกเหนือจากความแตกตางทางสรีระแลว การเรียนรูแบบ
แผนพฤติกรรมของบุคคลแตละคน จะชวยใหความสามารถปรับตัวและแสดงการตอบสนองตอ
พฤติกรรมนั้นไดอยางถูกตอง “แบบแผนพฤติกรรมเปนสิ่งที่นําไปสูการสรางบุคลิกภาพ” แบบแผน
พฤติกรรมของบุคคลที่คนทั่วไปรับรู เรียกวา “บุคลิกภาพ”
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สิริอร  วิชชาวุธ (2549: 38) บุคลิกภาพ คือ แบบแผนพฤติกรรมการแสดงออกที่คงเสนคง
วาจนเปนเอกลักษณของบุคคล ซึ่งเปนผลมาจากการเลี้ยงดูและการเรียนรูทางสังคมของแตละ
บุคคล

บุคลิกภาพ คือ จิตภายในของบุคคลที่สงผลตอพฤติกรรมการแสดงออก เมื่อสัมพันธกับ
บุคคลอ่ืนและตอบสนองตอสถานการณตางๆ (Robbins, 1994 อางใน สิริอร  วิชชาวุธ, 2549)

โดยอาจสรุปความหมายของบุคลิกภาพ คือ ปฏิกิริยาที่บุคคลนั้นเลือกตอบสนองตอ
สถานการณตางๆ หรือลักษณะพฤติกรรมการแสดงออกอยางสม่ําเสมอจนเปนเอกลักษณประจํา
ตน

2. ทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพ

การศึกษาบุคลิกภาพ คือ การศึกษาความคงที่ (Consistency) ความซับซอน
(Complexity) และความหลากหลายที่เปนเอกลักษณเฉพาะของบุคคล ที่ซึ่งการศึกษาลักษณะ
บุคลิกภาพที่มีมาเปนเวลายาวนาน ทําใหเกิดคําอธิบายและขอสรุปหลายแนวคิดทฤษฎี โดยแตละ
ทฤษฎีมีจุดเดน จุดดอยที่ตางกัน (ศรีเรือน แกวกังวาน, 2551) แนวคิดและทฤษฎีบุคลิกภาพที่
สําคัญ ไดแก ทฤษฎีจิตวิเคราะหแนวฟรอยด (Fruedian Psychoanalysis) ทฤษฎีพฤติกรรมนิยม
(Behavioral Theory) ทฤษฎีมนุษยนิยม (Humanistic Theory) และทฤษฎีเทรท (Trait Theory)
ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําทฤษฎีบุคลิกภาพในกลุมทฤษฎีเทรท หรือทฤษฎีลักษณะนิสัย
(Trait Theory) มาใชในการศึกษาวิจัย โดยศึกษาองคประกอบบุคลิกภาพ ตามแนวคิดที่เรียกวา
บุคลิกภาพหาองคประกอบ (The Big Five) ของคอสตาและแมคเคร (Costa and McCrae, 1992)

ปราโมทย สุคนิชย (2542) ไดกลาวถึง ทฤษฎีจิตวิเคราะหของซิกมันด ฟรอยด ไววา
ฟรอยด ไดแบงโครงสรางของบุคลิกภาพของมนุษยออกเปน 3 สวน ประกอบดวย อิด (Id) อีโก
(Ego) และซุปเปอรอีโก (Superego) โดย อิด (Id) เปนสวนประกอบพื้นฐานของบุคลิกภาพ
ประกอบดวยลักษณะทางจิตทุกอยางที่มีมาแตกําเนิด ซึ่งเปนแหลงพลังทางจิต รวมถึงพลังทาง
เพศที่เรียกวา ลิบิโด (libido) รวมทั้งสัญชาตญาณตางๆ โดยอิด (Id) เปนสวนที่ไมมีเหตุผล
(Irrational) และทํางานตามความพอใจ (Pleasure Principle) เนื่องจากอิด (Id) จะไมทนทานตอ
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การเพิ่มพลังงานที่เกิดจากความกดดัน ดังนั้นเมื่อ อิด (Id) จําเปนตองขจัดความเครียด โดยใชหลัก
แหงความพอใจ (Pleasure Principle) เพื่อที่จะหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด การทํางานของอิด (Id)
ประกอบดวย 2 กระบวนการ คือ ปฏิกิริยาสะทอน (Reflex Action) ซึ่งเกิดโดยอัตโนมัติและมีมา
ต้ังแตเกิด เชน การจาม การกะพริบตา เปนตน สวนกระบวนการที่สอง คือ กระบวนการปฐมภูมิ
(Primary Process) เปนปฏิกิริยาทางจิต เพื่อพยายามลดความตึงเครียด โดยวาดมโนภาพของ
วัตถุเปนการเคลื่อนยายความตึงเครียด วิธีนี้เปนการชะลอความตึงเครียดเทานั้น ไมสามารถขจัด
ความตึงเครียดไดจริง ในดานของอีโก (Ego) เปนสวนของจิตที่เกิดจากความตองการที่จะ
ตอบสนองตอความตองการตามโลกแหงความเปนจริง ทําหนาที่ใหบุคคลมีปฏิสัมพันธกับคนอ่ืนๆ
อยางมีเหตุผล ฉะนั้น อีโก (Ego) จึงทํางานบนพื้นฐานแหงความเปนจริง (Reality Principle) เปน
กระบวนการทุติยภูมิ (Secondary Process) โดยอีโก (Ego) จะพยายามควบคุมอิด (Id) ใหอยูใน
รองในรอย ในดานของซุปเปอรอีโก (Superego) เปนความรูสึกนึกคิดที่เกิดขึ้นภายในใจของบุคคล
กลาวคือเปนมโนธรรมซึ่งประกอบดวย คานิยม ศีลธรรม ประเพณี และอุดมคติของสังคม ที่บุคคล
นั้นไดรับถายทอดจากพอแม ฉะนั้น ซุปเปอรอีโก(Superego) จึงทําหนาที่อยูบนฐานของอุดมคติ
โดยมีเปาหมายที่จะควบคุมหรือยับย้ังแรงกระตุนจากอิด (Id) และหวานลอมใหอีโก (Ego) เปลี่ยน
เปาหมายแหงความเปนจริง เปนคุณธรรม รวมถึงการพยายามเหนี่ยวนําใหเกิดความสมบูรณใน
ตนเอง

ศรีเรือน แกวกังวาน (2551) กลาวถึง ทฤษฎีพฤติกรรมนิยม ไววา นักจิตวิทยา
ในกลุมพฤติกรรมนิยมมองธรรมชาติของมนุษยในลักษณะเปนกลางคือ ไมดี ไมเลว จนเกินไป
(Neutral-Passive) โดยพฤติกรรมของมนุษยตางๆ เกิดจากอิทธิพลของสิ่งแวดลอมภายนอก
เกิดจากการตอบสนองตอสิ่งเรา (Stimulus-Response) โดยมีการเชื่อมโยงระหวางสิ่งเราและ
การตอบสนอง ทฤษฎีพฤติกรรมนิยม (Behavioral Theory) ใหความสําคัญกับพฤติกรรมอยาง
มาก เนื่องจากพฤติกรรมเปนสิ่งที่สังเกตเห็นได สามารถวัดและทดสอบได โดยมีพื้นฐานความคิด
ของกลุมพฤติกรรมนิยม คือ สิ่งแวดลอมและประสบการณ ซึ่งจะเปนตัวกําหนดพฤติกรรมตางๆ
โดยทฤษฎีการเรียนรูในกลุมพฤติกรรมนิยม ประกอบดวยแนวคิดหลักสําคัญ 3 แนวคิด ไดแก
ทฤษฎีการเชื่อมโยงของธอรนไดค (Thorndike’s Connectionism Theory) ทฤษฎีการวางเงื่อนไข
(Conditioning Theory) และทฤษฎีการเรียนรูของฮัลล (Hull’s Systematic Behavior Theory)



17

อีกทั้งศรีเรือน แกวกังวาน (2551) ยังไดกลาวถึง ทฤษฎีมนุษยนิยม หรือทฤษฎีจิตวิทยา
มานุษยวิทยา (Humanistic Theory) วาเปนทฤษฎีจิตวิทยารวมสมัยมากที่สุดในปจจุบัน โดย
แนวความคิดของนักจิตวิทยากลุมนี้ ทําใหเกิดการเคลื่อนไหวอยางมากในวงการจิตวิทยา ซึ่งได
เสนอภาพหรือความคิดเห็นในมนุษยแตกตางไปจากความคิดของทฤษฎีบุคลิกภาพที่ผานๆมา เชน
ทฤษฎีจิตวิเคราะหหรือทฤษฎีพฤติกรรมนิยม โดย Abraham Maslow เปนผูต้ังทฤษฎีนี้ขึ้นมาและ
ไดรับการยกยองวา เปนบิดาแหงจิตวิทยามานุษยนิยม

โดยทฤษฎีมนุษยนิยม (Humanistic Theory) เปนทฤษฎีที่กลาวถึงบุคลิกภาพ โดยมีความ
เชื่อพื้นฐานวา มนุษยมีความดี มีคุณคาตอการยอมรับ มีความตองการที่จะมุงไปสูความเขาใจใน
ศักยภาพของตนเอง ถาสภาพสิ่งแวดลอมของเขาดีพอหรือเอ้ืออํานวย ดังนั้นทฤษฎีนี้จึงมีแนวคิด
พื้นฐานในเรื่องการศึกษาบุคคลที่เก่ียวของกับความบริบูรณ ความเจริญงอกงาม และการ
สรางสรรคของมนุษย ซึ่งอับราฮัม มาสโลว กลาวไววา มนุษยจะไมเขาใจตนเองจนกวาจะมีความ
ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะแสวงหาสิ่งตอไปนี้ ไดแก ความตองการที่จะเขาใจตนเองอยางแทจริง
ความบริบูรณงอกงาม ความมีเอกลักษณ และความเปนตัวของตัวเอง โดยสิ่งที่สําคัญของทฤษฎี
ของอับราฮัม มาสโลว คือ เนนเอกลักษณของบุคคล ความสําคัญและความหมายของคุณคา
(Values) ศักยภาพสําหรับการชี้นําตนเอง และความตองการเจริญเติบโตของบุคคล ซึ่งสิ่งเหลานี้
เปนอิทธิพลสําคัญใหเกิดแนวคิดในปจจุบันเก่ียวกับพฤติกรรมมนุษย

จีรนันท  ไชยงาม (2548) ไดกลาวถึง ทฤษฎีลักษณะนิสัย (Trait Theory) หรือเรียกอีก
อยางวา ทฤษฎีเทรท โดยหลักการเบ้ืองตนของทฤษฎีเทรท คือ การจําแนกบุคคลตามแนวโนมของ
ลักษณะนิสัย (Trait) และวิธีการแสดงออกในสถานการณตางๆ โดยแตละบุคคลจะแสดงออก
แตกตางกันในสถานการณที่ตางกัน นักจิตวิทยาในกลุมนี้จะพยายามเสาะหารายชื่อลักษณะนิสัย
ออกเปนคําสั้นๆ ที่สามารถใชอธิบายนิสัยของมนุษย ซึ่งทฤษฎีเทรท (Trait Theory) มีจุดเดน ไดแก
ประการแรก คือ ความคงที่ (Consistency) บุคคลจะมีคุณลักษณะโดดเดนหลายๆอยางภายใน
ตนเอง โดยจะแสดงคุณลักษณะนั้นออกมาในสถานการณตางๆกัน ถาเราสามารถเรียนรูลักษณะ
นิสัยของบุคคลใด เราก็จะสามารถทํานายพฤติกรรมของเขาในสถานการณตางๆได และประการ
ที่สอง คือ ความแตกตางระหวางบุคคล (Individual Difference) ซึ่งทฤษฎีเทรท (Trait Theory) มี
แนวคิดวาแตละบุคคลประกอบดวยกลุมลักษณะนิสัยหลายอยางซึ่งเปนลักษณะเฉพาะตัว โดยไม
มีใครเหมือนใคร แนวคิดของนักจิตวิทยากลุมนี้คือ การคนหาลักษณะนิสัยพื้นฐานของบุคคลนั้น
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เพื่ออธิบายบุคลิกภาพของบุคคลนั้น โดยนักจิตวิทยาที่สําคัญในกลุมนี้ ไดแก อัลพอรท (Allport),
แคทเทลล (Cattell) และไอแซงค (Eysenck)

อัลพอรท (Allport) เชื่อวา บุคลิกภาพของบุคคลถูกกําหนดจากเทรท (Trait) ซึ่งเปน
ลักษณะนิสัยหรือความเคยชิน ซึ่งเทรทมีมากมายหลายประการ ไมมีเทรทใดตายตัวในแตละ
บุคคล บุคคลจะแสดงลักษณะเทรทใดๆโดดเดนออกมานั้น ขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมทางกายภาพ
และพลังกดดันทางสังคมในขณะนั้น โดยอัลพอรท (Allport) ไดอธิบายวา เทรท (Trait) ของบุคคล
มี 3 ประเภท คือ

ก) Cardinal Traits คือ เทรทที่โดดเดนในตัวบุคคลในแงใดแงหนึ่ง โดยมีอิทธิพลอยางย่ิง
ตอพฤติกรรมของบุคคลเกือบทุกดาน เปนลักษณะเดนของบุคคลที่แสดงออกใหเห็นอยางชัดเจน
ไมสามารถซอนเรนได มีลักษณะเหนือลักษณะอ่ืนทั้งหมด เรียกวา บุคลิกภาพอางอิง (Reference
Personality)

ข) Central Traits เปนกลุมลักษณะนิสัยของบุคคลใดบุคคลหนึ่งที่มีอยูภายในตัว
บุคคลมากบางนอยบาง เปนลักษณะที่บุคคลมีรวมกับผูอ่ืน โดยสามารถสังเกตไดในชีวิตประจําวัน
เชน ความรักพวกพอง ความทะเยอทะยาน ความเชื่อมั่นในตัวเอง เปนตน

ค) Secondary Traits เปนลักษณะนิสัยที่ไมโดดเดนมากนักภายในตัวบุคคล โดยเปน
ทัศนคติของบุคคลในการตอบโตตอสถานการณตางๆ โดย Allport ไดเนนในความเปนเอกัตบุคคล
โดยเชื่อวาแมบุคคลจะมีเทรทเหมือนกัน แตการแสดงออกในสถานการณตางๆ และระดับความ
รุนแรงจะแตกตางกัน จึงทําใหบุคคลมีบุคลิกภาพที่แตกตางกัน

อีกทั้ง Raymond B. Cattell ไดทําการศึกษาลักษณะนิสัยของบุคคล ซึ่งสามารถบรรยาย
โดยใชคําคุณศัพท 17,953 คํา ตามที่ Allport และ Odbert ไดทําการรวบรวมไว โดยวิเคราะห
ขอมูลโดยวิธีวิเคราะหตัวประกอบ (Factor Analysis) ในการแจกแจงออกเปนลักษณะนิสัยสวนผิว
(Surface Traits) ของบุคคลที่สังเกตไดจากพฤติกรรมภายนอก โดยจัดชุดลักษณะนิสัยที่เขากลุม
กันและมีคาสหสัมพันธสูงในบุคคลเดียวกัน โดย Cattell ไดรวบรวมลักษณะนิสัยสวนผิวใหมี
รายการสั้นเขาไปอีก โดยใชวิธีวิเคราะหตัวประกอบลักษณะสวนผิวหลายๆลักษณะที่เกาะกลุมกัน
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จนเหลือลักษณะบุคลิกภาพพื้นฐาน ที่เรียกวา ลักษณะนิสัยซอนเรน(Source Traits) ซึ่งเปน
พฤติกรรมตนเงื่อนจริงๆ มีอยู 16 ลักษณะ โดยมีลักษณะคานกันเปนคู ซึ่งตัวเราสําคัญที่ทําให
บุคคลแสดงพฤติกรรมหรือบุคลิกภาพภายนอกออกมา โดยลักษณะบุคลิกภาพทั้ง 16 ลักษณะที่
กลาวมา แคทเทลล (Cattell) ไดสรางเปนแบบทดสอบเพื่อวัดบุคลิกภาพ เรียกวา 16 PF (Sixteen
Personality Factors) ซึ่งเปนมาตรวัดในลักษณะสองขั้ว มีความหมายตรงขามในมิติเดียวกัน ใน
ปจจุบันนับเปนแนวคิดที่ไดรับความนิยมอยางมาก โดยมีการนําแบบทดสอบนี้ไปแปลเปนภาษา
ตางๆ หลายภาษา ซึ่งนิยมนํามาใชในการศึกษาวิจัยทางดานบุคลิกภาพ และใชเปนเกณฑในการ
คัดเลือกความถนัดในอาชีพ หรือความถนัดทางการศึกษาของบุคคล

อีกทั้ง Hans Eysenck ยังเปนอีกผูหนึ่งที่ไดอธิบายถึง” บุคลิกภาพ ”โดยจัดกลุมของ
ลักษณะนิสัย (Trait) โดยใชวิธีทางสถิติวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) เชนเดียวกับ
Cattell โดย ไอแซงค ไดแบงกลุมนิสัยออกเปน 2 มิติ ไดแก มิติหนึ่ง คือ อารมณมั่นคงคูคานกับ
อารมณหว่ันไหว (Emotional Stability Neuroticism) มิติสอง คือ เก็บตัวคูคานกับแสดงตัว
(Introvert-Extraversion) หรือที่เรียกวา “Big Two” โดยความสัมพันธระหวางกลุมนิสัย 2 มิตินี้
สามารถนํามากําหนดลักษณะนิสัยไดถึง 32 ลักษณะ อีกทั้งยังไดมีการพัฒนาแบบทดสอบวัด
บุคลิกภาพ (Maudsley Personality Inventory or MPI) ซึ่งอยูบนแนวคิดพื้นฐานของลักษณะนิสัย
ทั้ง 2 มิติ จากการเปรียบเทียบพบวา ทฤษฎีของไอแซงค (Eysenck) คลายคลึงกับทฤษฎีเทรท
(Trait Theory) อยางมาก โดยทฤษฎีของไอแซงค มีความแตกตางจากทฤษฎีอ่ืนในประเด็นที่
ไอแซงคไดใหความสําคัญตอปจจัยทางชีวภาพวา เปนตัวกําหนดลักษณะบุคลิกภาพของบุคคล
มากกวาปจจัยทางสิ่งแวดลอม ซึ่งเปนจุดสําคัญในทฤษฎีเทรท (Trait Theory) อ่ืนๆ

ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําทฤษฎีบุคลิกภาพในกลุมทฤษฎีเทรท หรือทฤษฎีลักษณะ
นิสัย (Trait Theory) มาใชในการศึกษาวิจัย โดยศึกษาองคประกอบบุคลิกภาพตามแนวคิดที่
เรียกวา บุคลิกภาพหาองคประกอบ (The Big Five) สําหรับแนวคิดบุคลิกภาพหาองคประกอบที่ใช
ในงานวิจัยนี้ เปนแนวคิดของคอสตาและแมคเคร (Costa and McCrae, 1992) ซึ่งจัดอยูในกลุม
ทฤษฎีบุคลิกภาพที่เก่ียวกับลักษณะนิสัย โดยแนวคิดบุคลิกภาพหาองคประกอบ ไดถูกพัฒนามา
จากทฤษฎีเทรท หรือทฤษฎีลักษณะนิสัย (Trait Theory) ซึ่งมีชื่อเสียงและเปนที่นิยมทั่วโลก อีกทั้ง
ยังมีเครื่องมือวัดที่ถูกจัดกลุมของบุคลิกภาพไวอยางชัดเจน ซึ่งไดถูกนําไปแปลเปนภาษาตางๆกวา
40 ภาษา และมีการนําไปใชในงานวิจัยอยางแพรหลาย
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3. บุคลิกภาพหาองคประกอบของคอสตาและแมคเคร

Goldberg (1990) กลาววา บุคลิกภาพหาองคประกอบ ไดถูกอธิบายและจัดกลุม
บุคลิกภาพดวยคําคุณศัพท โดยแบงออกเปน 5 กลุม ไดแก ความมั่นคงทางอารมณ (Emotional
Stability) การแสดงตัว (Extraversion) สติปญญา (Intellect) ประนีประนอม (Agreeableness)
และการมีจิตสํานึก (Conscientiousness) (Goldberg, 1990 cited in Quilty et al, 2006)

โดยบุคลิกภาพหาองคประกอบ หรือเรียกชื่อยอวา “OCEAN” คือ การอธิบายถึงลักษณะ
ของบุคคล โดยมีการจัดกลุมบุคคลที่มีลักษณะคลายกันไวกลุมเดียวกัน โดยแบงออกเปน 5 กลุม
ไดแก บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว (Neuroticism) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion)
บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to Experience) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม
(Agreeableness) และสุดทาย คือ บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness)
(Costa and McCrae, 1987 cited in Schultz and Schultz, 2005)

โดยองคประกอบแตละดานของบุคลิกภาพหาองคประกอบ (The Big Five) จะมีลักษณะ
เปนกลุมของคุณลักษณะประจําตัวของมนุษยที่มักเกิดขึ้นดวยกัน การใหคําจํากัดความของ
องคประกอบบุคลิกภาพทั้งหา จึงเปนความพยายามที่จะอธิบายสวนสําคัญรวมกันของ
คุณลักษณะเหลานี้ ซึ่งคําอธิบายที่เปนที่ยอมรับรวมกันมากที่สุด คือ การพัฒนาของคอสตาและ
แมคเคร (Costa and McCrea, 1992 อางใน วัลภา สบายย่ิง, 2542) มีลําดับดังตอไปนี้

3.1 บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว (Neuroticism) หมายถึง เปนที่มีความวิตกกังวล (Anxiety)
การคํานึงถึงแตตนเอง (Self Consciousness) เปนคนโกรธงาย (Anger) ความทอแท
(Discouragement) การมีความกระตุนรุนแรง (Impulsiveness) และมีอารมณเปราะบาง
(Vulnerability) โดยอธิบายลักษณะรายละเอียดได ดังตอไปนี้

1) มีความวิตกกังวล (Anxiety) หมายถึง บุคคลที่มีความวาวุนหวาดกลัวมีแนวโนม
ที่จะวิตกต่ืนกลัว ตึงเครียด กระสับกระสาย
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2) โกรธงาย (Anger) เปนลักษณะที่บงชี้แนวโนมของความโกรธ และภาวะที่
เก่ียวของ เชน ความหงุดหงิดและความขุนเคือง

3) ความทอแท (Discouragement) เปนผูที่มีความรูสึกผิด เศรา สิ้นหวัง และ
วาเหว เปนผูที่มีความทอแทงาย

4) การคํานึงถึงแตตนเอง (Self Consciousness) เปนลักษณะผูที่มีอารมณ
ความรูสึกเต็มไปดวยความละอาย รูสึกไมสบายใจที่จะมีผูอ่ืนอยูแวดลอม ไวตอการแสดงออกที่
ผูอ่ืนมีตอตนเอง และมีแนวโนมที่จะรูสึกตํ่าตอย เปนลักษณะที่รูสึกอาย หรือรูสึกกังวลกับการเขา
สังคม

5) การมีความกระตุนรุนแรง (Impulsiveness) หมายถึง การไมสามารถที่จะ
ควบคุมแรงกระตุน และความตองการของตนเอง

6) อารมณเปราะบาง (Vulnerability) หมายถึง ความออนแอตอความเครียด ไม
สามารถเผชิญกับความเครียดได เปนผูที่ตองพึ่งพาผูอ่ืน เปนคนต่ืนตระหนก
เมื่อประสบกับสถานการณฉุกเฉิน

ลักษณะสุดขั้วของผูที่ไดคะแนนตํ่าสุดในบุคลิกภาพแบบนี้ คือ เปนผูที่มีลักษณะ
ยืดหยุน (Resilient) หมายถึง ผูที่มีแนวโนมมีประสบการณชีวิตในระดับที่มีเหตุผลมากกวา
บางครั้งดูเหมือนจะไมถูกกระทบกระเทือนจากสิ่งรอบตัวที่เกิดขึ้น ผูที่มีความยืดหยุนมากกวาจะ
รูสึกกังวลใจตอสิ่งเราเพียงเล็กนอยจากสภาพแวดลอมรอบกาย โดยสิ่งเราจะตองมีปริมาณที่มาก
พอใหเขารูสึกกังวลใจ ลักษณะสุดขั้วเชนนี้มีคุณคาสําคัญในบางบทบาทของสังคม เชน ผูควบคุม
การจราจรทางอากาศ นักบินสอดแนมของกองทัพ ผูจัดการทางการเงินและวิศวกร เปนตน

ลักษณะสุดขั้วของผูที่ไดคะแนนสูง คือ เปนผูที่มีปฏิกิริยาโตตอบทันที (Reactive) ตอ
สิ่งเรา หมายถึง เปนผูที่มีประสบการณหว่ันไหวมากกวาคนสวนใหญ พบวา มีความพึงพอใจใน
ชีวิตนอยกวา โดยจะมีปฏิกิริยาตอบโตตอสิ่งเรามากกวา และรูสึกกังวลใจมากจากสิ่งเราเพียง
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เล็กนอยก็จะรูสึกกังวลใจ อาชีพที่มีลักษณะพื้นฐานดังกลาว เชน นักสังคมสงเคราะห ผูทําหนาที่
บริการลูกคา สมาชิกสภา เปนตน

โดย Costa and McCrae (1992 cited in Howard and Howard, 2001) ไดสราง
ตารางสรุปลักษณะองคประกอบบุคลิกภาพแบบหว่ันไหวของผูที่ไดคะแนนตํ่าและผูที่ไดคะแนนสูง
รายละเอียดดังตารางที่ 1

ตารางท่ี 1 ลักษณะองคประกอบบุคลิกภาพแบบหว่ันไหว

บุคลิกภาพ
แบบหวั่นไหว

ลักษณะของผูท่ีได
คะแนนต่ํา

ลักษณะของผูท่ีได
คะแนนสูง

ความวิตกกังวล สงบ วิตกกังวล
ความโกรธ โกรธชา โกรธเร็ว
ความทอแท ทอแทยาก ทอแทงาย
การคํานึงถึงแตตนเอง รูสึกอึดอัดยาก รูสึกอึดอัดงาย
การถูกกระตุน ทนตอสิ่งกระตุน ถูกย่ัวยุงาย
ความเปราะบาง เผชิญความเครียดไดดี เผชิญความเครียดไดลําบาก
ที่มา: Costa and McCrae (1992 cited in Howard and Howard, 2001)

3.2 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) หมายถึง การเปนผูที่มีความอบอุน
(Warmth) ความชอบอยูรวมกับผูอ่ืน (Gregariousness) การแสดงออกอยางตรงไปตรงมา
(Assertiveness) การชอบมีกิจกรรม (Activity) ชอบแสวงหาความต่ืนเตน (Excitement Seeking)
การมีอารมณดานบวก (Positive Emotions) โดยอธิบายลักษณะรายละเอียดได ดังตอไปนี้

1) การเปนผูมีความอบอุน (Warmth) หมายถึง การเปนผูที่มีความรักและเปนมิตร
ตอผูอ่ืน เปนที่มีความรักตอผูอ่ืนอยางแทจริง

2) ความชอบอยูรวมกับผูอ่ืน (Gregariousness) หมายถึง ความชอบที่จะอยูรวมกับ
ผูอ่ืนเปนหมูคณะ
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3) การแสดงออกอยางตรงไปตรงมา (Assertiveness) หมายถึง ผูที่กลาที่จะแสดง
ความเปนผูนํา หรือเปนที่มีอิทธิพลในสังคม

4) การชอบมีกิจกรรม (Activity) หมายถึง ผูที่มีความวองไว ต่ืนตัว มีความตองการ
ทํากิจกรรมอยูเสมอ

5) ชอบแสวงหาความต่ืนเตน (Excitement-Seeking) หมายถึง ผูที่ชอบสิ่งแวดลอม
ที่มีสีสันสดใส

6) การมีอารมณดานบวก (Positive Emotions) หมายถึง ผูที่มีความสนุกสนาน มี
ความสุข มีความหวัง และมองโลกในแงดี

ลักษณะสุดขั้วของผูที่ไดคะแนนตํ่าในบุคลิกภาพแบบนี้ คือ ผูที่มีลักษณะเก็บตัว
หมายถึง ผูที่มีแนวโนมที่จะชอบความอิสระ สงบเสงี่ยม มั่นคง และชอบจะทําอะไรคนเดียว
มากกวา อาชีพที่มีลักษณะพื้นฐานดังกลาว เชน ผูจัดการฝายผลิต นักฟสิกส นักวิทยาศาสตรเปน
ตน

ลักษณะสุดขั้วของผูที่ไดคะแนนสูง คือ ผูที่มีลักษณะแสดงตัว (Extravert) ผูที่มี
แนวโนมที่จะเปนผูนํามากกวา มีความเปนมิตร และชอบการแสดงออกตอหนาคนอ่ืนๆ มีกิจกรรม
ทางกายภาพและการพูดมากกวาคนสวนใหญ อาชีพที่มีลักษณะพื้นฐานดังกลาวเชน นักแสดง
พนักงานขาย นักการเมือง นักสังคมศาสตร

โดย Costa and McCrae (1992 cited in Howard and Howard, 2001) ไดสราง
ตารางสรุปลักษณะองคประกอบบุคลิกภาพแบบแสดงตัวของผูที่ไดคะแนนตํ่าและผูที่ไดคะแนนสูง
รายละเอียดดังตารางที่ 2
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ตารางท่ี 2 ลักษณะองคประกอบบุคลิกภาพแบบแสดงตัว

บุคลิกภาพ
แบบแสดงตัว

ลักษณะของผูท่ีได
คะแนนต่ํา

ลักษณะของผูท่ีได
คะแนนสูง

ความอบอุน ไวตัว เปนพิธีการ เปนมิตรและสนิทสนม
การชอบอยูรวมกับผูอ่ืน ไมชอบเขาสังคม ชอบเขาสังคม
ความกลาแสดงออก ชอบอยูเบ้ืองหลัง ชอบแสดงออก เปนผูนํา
ความชอบทํากิจกรรม ทํากิจกรรมอยางไมเรงรีบ ทํากิจกรรมกระฉับกระเฉง
ชอบความต่ืนเตน ไมคอยตองการความต่ืนเตน กระหายความต่ืนเตน
ความมีอารมณดานบวก ไมคอยราเริง ราเริง มองโลกในแงดี
ที่มา: Costa and McCrae (1992 cited in Howard and Howard, 2001)

3.3. บุคลิกภาพแบบเปดกวาง (Openness) หมายถึง การเปนคนชางฝน (Fantacy)
ความสุนทรีย (Aesthetics) การเปดเผยความรูสึก (Feelings) การปฏิบัติ (Actions) การมี
ความคิด (Ideas) การยอมรับคานิยม (Values) โดยอธิบายลักษณะรายละเอียดได ดังตอไปนี้

1) การเปนคนชางฝน (Fantacy) หมายถึง ผูที่มีชีวิตไปดวยจินตนาการและความฝน
มีความคิดสรางสรรคภายในตนเอง

2) ความสุนทรีย (AestheTics) หมายถึง ผูที่หว่ันไหวกับงานและความงดงามใน
ศิลปะ บทกวี

3) การเปดเผยความรูสึก (Feelings) หมายถึง การเปนผูที่รับรูอารมณและความรูสึก
ภายในตนเอง

4) การปฏิบัติ (Actions) หมายถึง ผูที่พรอมที่จะลองทํากิจกรรมใหมๆ ทานอาหาร
ใหมๆ ชอบความแปลกใหมหลากหลายกวาความเคยชินที่ปฏิบัติอยู
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5) การมีความคิด (Ideas) หมายถึง การมีความคิดที่จะเปดรับเหตุการณหรือเรื่อง
ใหมๆ

6) การยอมรับคานิยม (Values) หมายถึง การมีความพรอมที่จะตรวจสอบคานิยม
ตางๆ เชน คานิยมทางสังคม การเมือง และศาสนา

ลักษณะสุดขั้วของผูที่ไดคะแนนตํ่าในบุคลิกภาพแบบนี้ คือ การเปนนักอนุรักษ
(Preserver) หมายถึง ผูที่มีความสนใจแคบ เปนนักอนุรักษนิยม ไมชอบการเปลี่ยนแปลงรูสึก
สะดวกใจเมื่ออยูรวมกับครอบครัว คนรูจัก อาชีพที่ลักษณะพื้นฐาน เชน ผูจัดการทางการเงิน
ผูปฏิบัติงานประจํา ผูจัดการโครงการ นักวิทยาศาสตรประยุกต

ลักษณะสุดขั้วของผูที่ไดคะแนนสูง คือ การเปนนักสํารวจ (Explorer) หมายถึง ผูที่มี
ความสนใจกวาง หลงใหลไปกับประสบการณแปลกใหม หรือนวัตกรรมใหมๆ หรือมีลักษณะเสรี
นิยม อาชีพที่มีลักษณะพื้นฐานดังกลาว เชน สถาปนิก ศิลปน นักบริหาร ตัวแทนแลกเปลี่ยนและ
นักวิทยาศาสตร โดย Costa and McCrae (1992 cited in Howard and Howard, 2001) ไดสราง
ตารางสรุปลักษณะองคประกอบบุคลิกภาพแบบกวางของผูที่ไดคะแนนตํ่าและผูที่ไดคะแนนสูง
รายละเอียดดังตารางที่ 3

ตารางท่ี 3 ลักษณะองคประกอบบุคลิกภาพแบบเปดกวาง

บุคลิกภาพ
แบบเปดกวาง

ลักษณะของผูท่ีได
คะแนนต่ํา

ลักษณะของผูท่ีได
คะแนนสูง

การเปนคนชางฝน ใหความสําคัญกับปจจุบัน มีจินตนาการ ชางฝน
การซาบซึ้งในความงาม ไมสนใจในศิลปะ ซาบซึ้งในศิลปะ
การเปดเผยความรูสึก เพิกเฉย ไมสนใจความรูสึก เห็นคุณคาของอารมณ
การปฏิบัติตัว ชอบทําสิ่งที่เคยชิน ชอบลองสิ่งใหมๆ
การมีความคิด เนนเขาใจเหตุผลในมุมแคบ เนนเขาใจเหตุผลในมุมกวาง
การยอมรับคานิยม ไมยอมรับคานิยมใหมๆ พรอมที่จะตรวจสอบคานิยมใหมๆ
ที่มา: Costa and McCrae (1992 cited in Howard and Howard, 2001)
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3.4 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) หมายถึง การเปนผูไววางใจผูอ่ืน
(Trust) ความตรงไปตรงมา (Straight Forwardness) ความรูสึกเอ้ือเฟอ (Altruism) การยอมตาม
ผูอ่ืน (Compliance) ความมีจิตใจออนโยน (Tender-Mindedness) และความสุภาพ (Modesty)
โดยอธิบายลักษณะรายละเอียดได ดังตอไปนี้

1) การเปนผูไววางใจผูอ่ืน (Trust) หมายถึง การที่เชื่อวาผูอ่ืนมีความซื่อสัตยและ
เจตนาดี

2) ความตรงไปตรงมา (Straight Forwardness) หมายถึง การมีความจริงใจที่จะ
ปฏิบัติตอผูอ่ืนอยางตรงไปตรงมา

3) ความรูสึกเอ้ือเฟอ (Altruism) หมายถึง ผูที่มีความหวงใยในสวัสดิภาพของผูอ่ืน
เปนผูที่ชอบชวยเหลือผูอ่ืน

4) การยอมตามผูอ่ืน (Compliance) หมายถึง ผูที่มีลักษณะออนโยนตอบสนองการ
กระทําของผูอ่ืนอยางสุขุม

5) ความมีจิตใจออนโยน (Tender-Mindedness) หมายถึง ผูที่ใหความสําคัญตอ
ความเปนมนุษยของผูอ่ืน มีความหว่ันไหวตอความตองการของผูอ่ืน

ลักษณะสุดขั้วของผูที่ไดคะแนนตํ่าในบุคลิกภาพนี้ คือ การเปนนักทาทาย
(Challenger) หมายถึง ผูที่มุงไปยังความตองการและบรรทัดฐานสวนตัวของตนมากกวาของกลุม
มีความเก่ียวของกับอํานาจที่ไดมา อาชีพที่มีลักษณะพื้นฐานดังกลาว เชน ผูนําทางการทหาร
ผูจัดการนักโฆษณา

ลักษณะสุดขั้วของผูไดคะแนนสูง คือ การเปนนักปรับตัว (Adapter) หมายถึง ผูที่มี
แนวโนมทําตามความตองการของกลุม ยอมรับตามบรรทัดฐานของกลุมมากกวายืนกรานตาม
บรรทัดฐานของตนเอง มีความกลมกลืนในการปรับตัว อาชีพที่มีลักษณะพื้นฐานดังกลาว เชน งาน
ดานสังคมสงเคราะห นักจิตวิทยา
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โดย Costa and McCrae (1992 cited in Howard and Howard, 2001) ไดสราง
ตารางสรุปลักษณะองคประกอบบุคลิกภาพแบบประนีประนอมของผูที่ไดคะแนนตํ่าและผูที่ได
คะแนนสูง รายละเอียดดังตารางที่ 4

ตารางท่ี 4 ลักษณะองคประกอบบุคลิกภาพแบบประนีประนอม

บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม

ลักษณะของผูท่ีได
คะแนนต่ํา

ลักษณะของผูท่ีได
คะแนนสูง

ความไววางใจผูอ่ืน ชางเยาะเยย ถากถาง
ขี้ระแวง

เห็นวาผูอ่ืนเจตนาดี ซื่อสัตย

ความตรงไปตรงมา ระแวดระวัง พูดเกินจริง จริงใจตรงไปตรงมา
ความเอ้ือเฟอ ไมเต็มใจชวยเหลือผูอ่ืน เต็มใจชวยเหลือผูอ่ืน
การยอมตามผูอ่ืน กาวราว ชอบแขงขัน ประนีประนอม คลอยตาม
ความสุภาพ รูสึกวาตนเหนือกวาผูอ่ืน สุภาพ
ความมีจิตใจออนโยน ยึดติดเหตุผล จิตใจออนโยน พรอมเปลี่ยนแปลง
ที่มา: Costa and McCrae (1992 cited in Howard and Howard, 2001)

3.5 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) หมายถึง การมีความสามารถ
(Competence) ความมีระเบียบ (Order) การมีความรับผิดชอบในหนาที่ (Dutifulness) ความ
ตองการสัมฤทธิ์ผล (Achievement Striving) ความมีวินัยตอตนเอง
(Self-Discipline) แนวคิดที่ใชปฏิบัติงาน (Deliberation) โดยอธิบายลักษณะรายละเอียดได
ดังตอไปนี้

1) การมีความสามารถ (Competence) หมายถึง ผูที่สามารถจัดการกับชีวิตตนเอง
ได มีความเปนเหตุเปนผล และมีประสิทธิภาพในตนเอง

2) ความมีระเบียบ (Order) หมายถึง ผูที่มีความเปนระเบียบเรียบรอย
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3) การมีความรับผิดชอบในหนาที่ (Dutifulness) หมายถึง ผูที่ยึดมั่นในหลักการทาง
จริยธรรมและปฏิบัติตามคํามั่นที่ใหไว

4) ความตองการสัมฤทธิ์ผล (Achievement Striving) หมายถึง การทํางานหนักเพื่อ
ประสบความสําเร็จในงานตามเปาหมาย

5) ความมีวินัยตอตนเอง (Self-Discipline) หมายถึง ความสามารถที่จะเริ่มและ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จ แมวาเต็มไปดวยความเบ่ือหนายหรืออุปสรรคก็ตาม

6) แนวคิดที่ใชปฏิบัติงาน (Deliberation) หมายถึง การมีความคิดที่สามารถปฏิบัติ
ได มีความระมัดระวังในการปฏิบัติใหบรรลุเปาหมาย

ลักษณะสุดขั้วของผูที่ไดคะแนนตํ่าของผูที่มีบุคลิกภาพแบบนี้ คือ ผูที่สามารถ
ปรับตัวยืดหยุนได (Flexible) เปนผูที่งายตอการวอกแวกออกจากเปาหมาย และใหความสนใจที่
เปาหมายนอยกวา นิยมหาความสุข โดยทั่วไปมักปลอยปละละเลยที่จะใสใจในเปาหมาย อาชีพที่
มีลักษณะพื้นฐานดังกลาว เชน นักวิจัย ที่ปรึกษา นักสอบสวน

ลักษณะสุดขั้วของผูที่ไดคะแนนสูง คือ การเปนผูที่เปาหมาย (Focused) จะมีการ
แสดงออกถึงผลของการควบคุมตนเองสูง ทั้งเปาหมายสวนตัวและอาชีพ ลักษณะทั่วไปจะเปนผูที่
ประสบความสําเร็จในอาชีพ มีลักษณะบางาน มุงมั่น ยากตอการทําใหไขวเขว อาชีพที่มีลักษณะ
พื้นฐานดังกลาว เชน ผูบริหารระดับสูง ผูนํา และบุคคลที่ประสบความสําเร็จ

โดย Costa and McCrae (1992 cited in Howard and Howard, 2001) ไดสราง
ตารางสรุปลักษณะองคประกอบบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกของผูที่ไดคะแนนตํ่าและผูที่ไดคะแนน
สูง รายละเอียดดังตารางที่ 5



29

ตารางท่ี 5 ลักษณะองคประกอบบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก

บุคลิกภาพแบบ
มีจิตสํานึก

ลักษณะของผูท่ีได
คะแนนต่ํา

ลักษณะของผูท่ีได
คะแนนสูง

การมีความสามารถ รูสึกวาไมไดเตรียมพรอม
บอยครั้ง

รูสึกวามีความสามารถและมี
ประสิทธิภาพ

ความมีระเบียบ ไมเปนระเบียบ ไมเรียบรอย เปนระเบียบเรียบรอย
การมีความรับผิดชอบตอ
หนาที่

ไมเอาใจใสตอหนาที่ มีจิตสํานึกรับผิดชอบตอหนาที่
พยายามเพื่อสําเร็จตาม
เปาหมาย
มุงเนนการปฏิบัติงานใหสําเร็จ
ลุลวง

ความตองการสัมฤทธิ์ผล มีความตองการสัมฤทธิ์ผลตํ่า

ความมีวินัยในตนเอง ผลัดวันประกันพรุง วอกแวก

ความสุขุมรอบคอบ ปฏิบัติงานโดยปราศจากการ
ไตรตรอง

คิดอยางละเอียดรอบคอบกอน
ลงมือปฏิบัติงาน

ที่มา: Costa and McCrae (1992 cited in Howard and Howard, 2001)

4. การพัฒนาแบบทดสอบบุคลิกภาพหาองคประกอบของคอสตาและแมคเคร

ในป 1985 คอสตาและแมคเคร ไดพัฒนาแบบทดสอบวัดบุคลิกภาพ หรือที่เรียกวา
The NEO Personality inventory (NEO-PI) หรือที่รูจักกันในชื่อ The Big Five เพื่อใชทดสอบวัด
บุคลิกภาพหาองคประกอบ ไดแก ความหว่ันไหว (Neuroticism) การแสดงตัว (Extraversion)
การเปดกวาง (Openness) การประนีประนอม (Agreeableness) และสุดทายการมีจิตสํานึก
(Conscientiousness) เปนแบบทดสอบใหผูตอบประเมินตนเอง (Self Report Scale) โดยแบง
มาตรวัดระดับเปน 5 ระดับ โดยเริ่มจากเห็นดวยอยางย่ิง (Strongly Agree) จนถึงไมเห็นดวยอยาง
ย่ิง (Strongly Disagree) โดยมีขอคําถามทั้งหมด 181 ขอ มีคาความเชื่อมั่น (Reliability) ระหวาง
.66 ถึง .92 (Hjelle, 1992 อางใน รัตนากร  กิจขันธ, 2552)



30

ตอมา Costa and McCrae (1992) ไดทําการพัฒนาแบบสอบถามวัดบุคลิกภาพ The
NEO Personality inventory (NEO-PI) พัฒนามาเปน NEO Five-Factor Inventory (NEO-FFI)
ซึ่งเปนแบบทดสอบฉบับสั้นที่แพรหลายมากที่สุด โดยมีวิธีการพัฒนาโดยนําขอคําถามดานบวก
ที่สุดและลบที่สุดจํานวน 12 ขอของแตละองคประกอบของแบบทดสอบวัดบุคลิกภาพ NEO-PI มา
ใช รวมไดขอคําถามทั้งหมด 60 ขอ มีคาความเชื่อมั่น(Reliability) ประมาณ .80 และในปเดียวกัน
คอสตาและแมคเคร ไดนําแบบทดสอบวัดบุคลิกภาพ NEO-PI มาปรับปรุงและพัฒนาเปน
แบบทดสอบ The Revised Neo Personality Inventory (NEO-PI-R) ซึ่งเปนแบบทดสอบฉบับ
ยาว มีขอคําถามทั้งหมด 240 ขอ มีคาความเชื่อมั่น(Reliability) ประมาณ .90 โดยแบบทดสอบ
ฉบับนี้ไดถูกนําไปแปลเปนภาษาตางๆ 6 ภาษา ไดแก ภาษาเยอรมัน ภาษาโปรตุเกส ภาษาฮิบรู
ภาษาจีน ภาษาเกาหลี และภาษาญี่ปุน มีวัตถุประสงคเพื่อทําการศึกษาวา บุคลิกภาพหา
องคประกอบสามารถเปนตัวแทนโครงสรางบุคลิกภาพที่เปนสากลหรือไม จากการพัฒนา
แบบสอบถามอยางยาวนาน พบวา บุคลิกภาพหาองคประกอบ (Five-Factor Model) เหมือนกัน
ในทุกวัฒนธรรม ถึงแมวาวัฒนธรรมจะตางกันก็ตาม โดยปจจุบันแบบทดสอบ NEO Five-Factor
Inventory (NEO-FFI) และ The Revised NEO Personality Inventory (NEO-PI-R) ไดถูกนําไป
แปลเปนภาษาตางๆกวา 40 ภาษา เพื่อนําไปใชในการศึกษาวิจัยองคการธุรกิจตางๆ

แนวคิดเกี่ยวกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค

Paul G. Stoltz (1997) ผูริเริ่มทําการศึกษาและเผยแพรแนวคิดเก่ียวกับความสามารถใน
การเผชิญและฟนฝาอุปสรรค (Adversity Quotient) หรือที่รูจักกันในนามของ AQ ซึ่งเปนปจจัย
สําคัญที่จะทําใหประสบความสําเร็จในชีวิตและการทํางาน นอกเหนือจากปจจัยทางดาน
ความสามารถทางสติปญญา (Intelligence Quotient หรือ IQ) และความสามารถทางอารมณ
(Emotional Quotient หรือ EQ) (Stoltz, 1997 อางใน นันทิยา วชิรลาภไทฑูรย, 2547)

1. ความหมายของความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค

ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค หรือ Adversity Quotient (AQ)
เปนผลของการวิจัยที่ยาวนานถึง 19 ป และไดนํามาประยุกตใชในองคการตางๆ อยางแพรหลาย
ซึ่ง พอล จี สตอลทซ (Paul G. Stoltz) ไดนําเสนอไวในป ค.ศ.1997
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Stoltz (1997: 3) กลาวเก่ียวกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคไววา
เปนความสามารถของบุคคลในการเผชิญปญหาฟนฝาตออุปสรรคและความยากลําบาก ซึ่งถือ
เปนปจจัยสําคัญในการประสบความสําเร็จในชีวิต โดยสามารถบอกเราไดวา เราสามารถเอาชนะ
ปญหาไดดีเพียงใด และสามารถทํานายวาใครจะกาวขามวิกฤตไปได หรือใครจะแพตอปญหานั้น

กรรณิกา สุขสมัย (2549: 68) ใหความหมายวา AQ คือ การที่บุคคลเผชิญปญหาตางๆ ที่
ผานเขามาในชีวิต โดยเชื่อวาตนเองสามารถควบคุมสถานการณ รับรูตนเหตุ และรับผิดชอบตอ
ปญหา เขาถึงและอดทนตอปญหาที่เกิดขึ้น ซึ่งเปนแนวทางที่นําไปสูความสําเร็จ

นันทิยา วชิรลาภไทฑูรย (2547: 33) ไดนิยามวา AQ คือ ความทนตอปญหาและอุปสรรค
อีกนัยหนึ่ง คือ ความสามารถในการแกไขปญหาและอุปสรรคของบุคคลนั้นๆ

กมลพรรณ  ชีวพันธุศรี (2546: 78) AQ เปนการวัดความสามารถในการจัดการกับปญหา
และวิกฤติ ใครที่สามารถจัดการไดดีจะเปนผูนําและเปนผูชนะ ใครที่มี AQ ดีจะสามารถเปลี่ยน
วิกฤติเปนโอกาส ใครที่ไมสามารถควบคุม AQ ไดจะเปนผูพายแพและเปนไดแคลูกจาง
หรือตกงาน

อารี พันธมณี (2546: 32) กลาวคือ AQ หมายถึง บุคคลที่มีความอดทน จิตใจเขมแข็ง
และมีเปาหมายชัดเจนแนนอน มีความเขาใจโลก สามารถอดทนตอความเหนื่อยยาก ความลําบาก
ความเจ็บปวด การรอคอย ความเบ่ือหนาย และพรอมที่จะมุงมั่น ฝาฟนใหอุปสรรคผานพนไปและ
แกปญหาได

จากที่ไดกลาวมาขางตน สามารถสรุปความหมายของความสามารถในการเผชิญปญหา
และฟนฝาอุปสรรควา เปนความสามารถของบุคคลในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่มีตอปญหา
หรือสถานการณวิกฤติตางๆ โดยมีความเชื่อมั่นวาบุคคลจะจัดการไดดีเพียงใด ขึ้นอยูกับระดับ
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคของบุคคลที่แตกตางกัน
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2. แนวคิดพ้ืนฐานของความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค

Stoltz (1997) ไดอธิบายไววา AQ มีพื้นฐานมาจากหลักวิทยาศาสตร 3 สาขา ไดแก
จิตวิทยาการรูคิด (Cognitive Psychology), สรีระวิทยาประสาทวิทยา (Neurophysiology) และ
จิตเวชประสาทและภูมิคุมกันวิทยา (Psycho-neuroimmunology)

ภาพท่ี 1 แสดงกรอบแนวความคิดของ AQ
ที่มา: Stoltz (1997: 83)

2.1 จิตวิทยาการรูคิด (Cognitive Psychology) เปนสวนที่มาจากงานวิจัยที่กวางขวาง
เก่ียวกับความตองการของมนุษยในการควบคุมหรือมีอํานาจเหนือชีวิตของตัวเอง ซึ่งประกอบไป
ดวยแนวคิดที่สําคัญในการเขาใจถึงแรงจูงใจ ความมีประสิทธิผลและการแสดงออกโดยรวม

2.1.1 การเรียนรูการไรความสามารถ (Learned Helplessness) คือการจัดการ
ภายในจิตใจอยางงายๆ ที่เชื่อวาสิ่งที่ทําไมเกิดประโยชนใดๆ ซึ่งเปนแนวคิดที่อธิบายวาทําไมบุคคล
นั้นเมื่อเผชิญกับปญหาหรืออุปสรรค ถึงลมเลิกหรือหยุดการกระทําไป โดยทฤษฎีนี้ไดอธิบายถึง
การรับรูวาตนไดสูญเสียการควบคุมวิกฤติการณ ทําใหเกิดความทอแทหมดหวัง จึงหยุดการกระทํา

จิตวิทยาการรูคิด
(Cognitive Psychology)

จิตเวชประสาทและภูมิคุมกันวิทยา
(Psycho-neuroimmunology)

สรีระประสาทวิทยา
(Neurophysiology)

AQ
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ในการจัดการกับปญหาและอุปสรรคนั้น ในทางตรงกันขามหากบุคคลนั้นรูสึกวาตนมี
ความสามารถ มีพลัง จะสามารถจัดการกับปญหานั้นได

ภาพท่ี 2 การเรียนรูวาตนไรความสามารถและการไดรับการมีอํานาจ
ที่มา: Stoltz (1997: 57)

2.1.2 ทฤษฎีการใชเหตุผล (Attribution Theory) รูปแบบการอธิบาย(Explanatory)
การมองโลกในแงดี (Optimism) แนวคิดทั้งสามมีความสอดคลองกันและสัมพันธกับการเรียนรูการ
ไรความสามารถ นั่นคือ ความสําเร็จของบุคคลมาจากแนวทางการตอบสนองตอเหตุการณตางใน
ชีวิตประจําวันของบุคคลนั้น โดย Seligman พบวาบุคคลตอบสนองตออุปสรรคปญหาหรือความ
ยากลําบาก โดยคิดวาปญหาเปนสิ่งที่คงที่ เกิดจากภายในตัวบุคคลและสงผลตอชีวิตในทุกๆดาน
มีแนวโนมที่จะมีชีวิตที่เปนทุกข แตในทางตรงกันขามถาบุคคลมองวาอุปสรรคดังกลาวเกิดจาก
ปจจัยภายนอกเกิดขึ้นชั่วคราวและมีผลจํากัด ก็จะมีแนวโนมที่จะมีชีวิตที่เปนสุข

โดย Seligman (1990) ไดอธิบายความแตกตางนี้วา เปนลักษณะการมอง
โลกในแงรายและการมองโลกในแงดี กลาวคือ บุคคลที่คิดวาอุปสรรคเปนปจจัยที่เปลี่ยนแปลง
ไมได  เปนปจจัยที่สงผลตอทุกดานของชีวิตและเปนปจจัยที่เกิดขึ้นจากบุคคลเอง บุคคลดังกลาวมี
ลักษณะมองโลกในแงราย สวนบุคคลที่คิดวาอุปสรรคเปนสิ่งที่อยูชั่วคราว เกิดจากภายนอกและ
สงผลจํากัด บุคคลดังกลาวมองโลกในแงดี (Seligman et al., 1990 cited in Stoltz, 1997) ดัง
ภาพที่ 3

การไดรับอํานาจสูง AQ สูง

การเรียนรูวาตนไรความสามารถ AQ ตํ่า
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การตอบสนองตอภาวะวิกฤติ

การมองโลกในแงราย

การมองโลกในแงดี

ภาพท่ี 3 การมองโลกในแงดี เปรียบเทียบกับการมองโลกในแงราย
ที่มา: Seligman et al. (1990 cited in Stoltz, 1997)

โดยจากการศึกษาของ Stoltz (1997) พบวา บุคคลที่มีความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรคตํ่า จะตอบสนองตออุปสรรคหรือปญหาในทางลบ จึงทําใหทุกข ในสวน
บุคคลที่มีความสามารถในการฟนฝาอุปสรรคสูง จะตอบสนองตอความยากลําบากอยาง
สรางสรรค ซึ่งยังมีนักวิจัยอีกหลายทาน พบวา

1) การเรียนรูวาตนไรความสามารถนั้น สามารถใชอธิบายถึงสาเหตุที่
หลายๆคนยอมแพตอปญหาและอุปสรรค

2) การเรียนรูวาตนไรความสามารถ คือ เครื่องขวางก้ันตอการเอ้ืออํานาจแก
ผูอ่ืนที่เด็ดขาดแนนอน

3) เปนเรื่องงายที่จะตัดสินวา ความรูสึกวาตนไรความสามารถนั้นเปน
ความชอบธรรม เมื่อเรียนรูครั้งหนึ่งแลว

4) คนเราสามารถสรางภูมิคุมกันที่ใชตอตานความรูสึกวาตนไร
ความสามารถได

5) ภูมิคุมกันที่ใชตอตานความรูสึกวาตนไรความสามารถนั้น จะทําใหไม
ยอมแพ

สงผลถาวร แพรกระจาย เกิดจากตนเอง

อยูชั่วคราว มีผลจํากัด เกิดจากภายนอก
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6) การเรียนรูวาตนไรความสามารถ กอใหเกิดความซึมเศราอยางเฉียบพลัน

7) คนที่มองโลกในแงดี มีการตอบสนองตอวิกฤติตางจากบุคคลที่มองโลก
ในแงราย

8) คนที่มองโลกในแงดี ปฏิบัติงานไดดีกวา ทํางานไดนานกวา และมีชีวิตที่
ยืนยาวกวาคนที่มองโลกในแงราย

9) ผูชายและผูหญิงมีการตอบสนองตอวิกฤติที่แตกตาง เนื่องจากการถูกสั่ง
สอนมาตางกัน

10) คนเราสามารถถูกสอนใหพัฒนาการตอบสนองตอวิกฤติใหดีขึ้นได

2.1.3 ความสามารถในการทนทานตอวิกฤติ (Hardiness) เปนปจจัยที่ทําใหบุคคล
มีความสามารถในการแกปญหาในชวงที่เผชิญกับวิกฤติ โดย Oullette ไดทําการศึกษาบุคลิกภาพ
มากวา 20 ป กลาวถึงความสามารถในการทนทานตอวิกฤติ (Hardiness) เปนปจจัยหนึ่งในการ
ทํานายสุขภาพและคุณภาพชีวิตโดยรวมได บุคคลที่เขมแข็งอดทนจะมีแนวโนมที่จะเปนทุกขใน
ระยะเวลาสั้นกวาและทุกขนอยกวา กลาวคือความสามารถในการทนทานตอวิกฤติ สอดคลองกับ
การมองโลกในแงดี สามารถอธิบายไดวาเมื่อบุคคลเผชิญกับสถานการณที่เลวรายความสามารถ
ในการทนทานตอวิกฤติเปนตัวทํานายสุขภาพกายและสุขภาพจิตได นั่นคือ บุคคลที่มีความ
เขมแข็งอดทน จะมองวาวิกฤติคือโอกาส และรับรูวาตนสามารถรับมือกับวิกฤตินั้นได สิ่งนี้สะทอน
ใหเห็นวา ผูที่สุขภายกายและสุขภาพจิตดี จะมีความสามารถในการเผชิญปญหาฟนฝาอุปสรรคสูง
ซึ่ง สตอลทซ ไดกลาววา โอกาสในวิกฤติ (Adventunity) คือ การคงไวซึ่งความเขมแข็ง ในขณะที่
คนที่เปนเหย่ือจะออนแอลง เนื่องจากตอบสนองตอภาวะความทุกขยากหรือความรูสึกวาตนไรซึ่ง
ความสามารถ (Oullete cited in Stoltz, 1997)

2.1.4 การฟนตัวสูสภาพเดิมหรือความยืดหยุน (Resilience) คือ ระดับ
ความสามารถในการตอบสนองตอภาวะวิกฤติที่เกิดขึ้น หากบุคคลมีความสามารถในการฟนตัว
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ก็จะมีความสามารถในการที่จะพาตัวเองออกจากภาวะวิกฤติ โดยกลับสูสภาพเดิมไดอยางรวดเร็ว
เมื่อตองตกอยูในวิกฤติ จากการศึกษาของ Werner กวา 40 ป ไดทําการศึกษาหนุมสาวรัฐฮาวาย
ที่เคยมีประสบการณเลวรายในวัยเด็ก โดยคาดวาประสบการณในวัยเด็กจะสงผลตอชวงชีวิตในวัย
ตอมา จากการศึกษาพบวา 1 ใน 3 ของเด็กที่มีประสบการณเลวรายสามารถมุงสูความสําเร็จ โดย
กลายเปนคนที่มีความยืดหยุนหรือมีความสามารถในการฟนตัวกลับสูสภาพเดิมไดอยางรวดเร็ว
ซึ่งความสามารถนี้ไมไดมาจากอุปสรรคที่พบเจอ แตมาจากวิธีการตอบสนองตออุปสรรค
(Werner cited in Stoltz, 1997)

2.1.5 การรับรูความสามารถของตนเอง (Self Efficacy) และการเชื่อในอํานาจ
ควบคุม (Locus of Control) คือ ความเชื่อวาผูตนเองสามารถควบคุมชีวิตตนเองได เชื่อใน
ความสามารถของตนในการเผชิญกับความทาทายหรืออุปสรรค เชื่อวาสามารถควบคุมผลลัพธที่
จะเกิดขึ้นไดไมวาจะดีหรือรายตอความรูสึกตน ซึ่งบุคคลที่มีความเชื่อเหลานี้จะสามารถฟนตัวจาก
ความลมเหลวไดอยางรวดเร็ว มีอาการซึมเศรานอยและสามารถตอสูกับอุปสรรคไดดี เนื่องจากมี
การมุงเนนในการจัดการปญหามากกวาการกังวลในสิ่งที่ผิดพลาดไปแลว

2.2 อิมมูนวิทยาของจิต – ประสาท (Psycho – neuroimmunology) นักวิชาการพบวา
ความสามารถในการขจัดอุปสรรค และความยากลําบากของคนเรานั้นเก่ียวของกับสุขภาพกาย
และสุขภาพจิตของตนเอง ซึ่งความเขมแข็งทางจิตใจและการควบคุมตนเองจะสงผลตอภูมิ
ตานทานโรคภัยไขเจ็บและสงผลตอความสามารถในการเอาชนะอุปสรรค

2.3 สรีรวิทยาของระบบประสาท (Neurophysiology) นักวิชาการมีความเห็นวาสมอง
ของคนเราประกอบดวยโครงสรางที่สมบูรณ ซึ่งสามารถสรางความเคยชินขึ้นไดหากมีการ
ปรับเปลี่ยนจิตใตสํานึกทั้งหมด แลวสรางทัศนคติทางบวก ก็จะพัฒนาความสามารถในการเผชิญ
ปญหาและฟนฝาอุปสรรคได

3. ความสําคัญของความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค

ตามแนวคิดของ Stoltz (1997) ที่กลาววา AQ เปนแนวคิดที่ไดรับการพิสูจนโดยการ
นํามาใชปฏิบัติจริง โดยมีองคประกอบพื้นฐาน 2 ประการ คือ เปนทฤษฎีทางวิทยาศาสตร ที่
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สามารถนํามาประยุกตใชในความเปนจริงได จึงทําให AQ เริ่มมีความสําคัญขึ้นในปจจุบัน
เนื่องจาก AQ ชวยในการทํานายวา

1) บุคคลใดสามารถอดทนตอความยากลําบาก อุปสรรคและสามารถฟนฝาสิ่งเหลานั้น
ไดดีเพียง

2) บุคคลใดจะเปนผูชนะหรือแพตออุปสรรค

3) บุคคลใดจะมีศักยภาพในการทํางานที่เหนือกวาความคาดหวังได

4) บุคคลใดจะลมเลิกการทํางาน และบุคคลใดจะมีความพยายามฟนฝาอุปสรรคจน
ประสบความสําเร็จ

นอกจากความสําคัญดังที่กลาวมา AQ ยังมีลักษณะอีก 3 ประการ คือ

ก) AQ เปนแนวคิดที่ทําใหเราเขาใจในเรื่องการสงเสริมและขยายขอบเขตเรื่องของการ
ประสบความสําเร็จ

ข) AQ เปนสิ่งที่วัดวา แตละบุคคลมีการตอบสนองตออุปสรรคความยากลําบากได
อยางไร ทําใหเกิดแนวคิดวา AQ ของแตละบุคคลสามารถเปลี่ยนแปลงได

ค) AQ มีพื้นฐานมาจากวิทยาศาสตรที่สามารถพิสูจนได เปนเครื่องมือวัดวาแตละบุคคล
มีการตอบสนองตออุปสรรคความยากลําบากไดอยางไร โดยสามารถนํามาใชประโยชนในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพใหกับบุคคลทั้งในดานสวนตัวและอาชีพการงาน



38

ภาพท่ี 4 แสดงความเชื่อมโยงของ AQ กับคุณสมบัติทั้ง 3 ประการ
ที่มา: Stoltz (1997: 8)

นอกจากแนวคิดเรื่อง AQ จะสามารถประยุกตใชกับตนเองแลว แนวคิดนี้ยังสามารถ
นํามาใชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพทีมงาน สัมพันธภาพระหวางบุคคล ครอบครัว องคการ วัฒนธรรม
ชุมชน และสังคม ยังสามารถใชทํานายความสําเร็จของสิ่งตางๆไดถึง 17 อยาง

1) ผลการปฏิบัติงาน
2) แรงจูงใจ
3) การใหอํานาจแกผูปฏิบัติงาน
4) ความคิดสรางสรรค
5) การเพิ่มผลผลิต
6) การเรียนรู
7) พลังงาน
8) ความหวัง
9) ความสุข ความสดชื่น และความสนุกสนาน
10) สุขภาพทางอารมณ
11) สุขภาพกาย
12) การยืนกราน
13) ความยืดหยุน

การวัดท่ีเท่ียงตรง
(A Valid Measure)

เคร่ืองมือในการเอาชนะอุปสรรค
(Tools to Ascend)

AQ

ทฤษฎีใหมในการเพ่ิมประสิทธิภาพ
(New Theory of Effectiveness)



39

14) การพัฒนาตนเอง
15) ทัศนคติ
16) การมีอายุยืน
17) การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง

4. การแบงประเภทของบุคคลตามแนวคิดของสตอลทซ

Stoltz (1997) ไดเปรียบเทียบชีวิตคนเหมือนกับการปนเขา การที่จะขึ้นไปจุดสูงสุดได ตอง
อาศัยจิตใจที่มุงมั่น จดจอและอดทน โดยสามารถมานํามาประยุกตใชกับองคการที่มีการ
เปลี่ยนแปลงเพื่อใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง ซึ่งสตอลทซไดแบงประเภทบุคคล ทีมงาน และ
องคการ ออกได 3 กลุม คือ

4.1 กลุมคนไมสู (The Quitter) เปนกลุมที่ปฏิเสธและหลีกเลี่ยงการปนเขา โดยคนกลุมนี้
จะขาดวิสัยทัศน เห็นความสําคัญเพียงเล็กนอยกับการลงทุนในเรื่องของเวลา เงิน และแรงใจเพื่อ
พัฒนาตนเอง ไมคอยมีความคิดสรางสรรค เวนแตสิ่งนั้นจะทําใหเขาสามารถหลีกเลี่ยงความทา
ทาย หรือความยากลําบากได จัดไดวาเปนกลุมคนที่ถวงความเจริญขององคการ

4.2 กลุมนักต้ังแคมป (The Camper) เปนพวกที่ชอบปนเขา แตไมชอบความลําบาก
พยายามหาทางที่เรียบงายและสะดวกสบายกวา กลุมนี้แตกตางจากกลุมแรกตรงที่วา อยางนอย
กลุมนี้ไดเริ่มที่จะปนเขา แตจะหยุดเมื่อลงมือทําไปถึงจุดหนึ่ง เพราะคิดวามาไดไกลที่สุดที่สามารถ
กระทําไดแลว ซึ่งความคิดนี้ทําใหคนสวนใหญเขาใจผิดคิดวา ไดพบความสําเร็จที่แทจริงแลว ซึ่ง
ในความจริงเปนแคความสําเร็จในวงจํากัดเทานั้น เปรียบเหมือนจุดพักแรมของนักปนเขา ซึ่งคน
กลุมนี้จะขาด AQ เมื่อตองเผชิญกับสิ่งทาทายหรืออุปสรรคใหมๆ กลุมคนกลุมนี้จะเลือกหยุดอยู
กลางทาง และใชชีวิตที่เหลืออยางเรียบงาย

4.3 กลุมนักปนเขาหรือนักตอสู (The Climber) เปนกลุมที่พากเพียรพยายามที่จะไปถึง
ยอดเขา โดยไมยอทอตออุปสรรคใดๆ คนกลุมนี้จะอดทนหาหนทางตอสูอยางไมลดละความ
ศรัทธา ความเชื่อมั่นในอนาคตของตน มีวิสัยทัศนที่กวางไกล มีแรงบันดาลใจในตนเองและมักเปน
ผูนําที่ดี
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จากลักษณะของบุคคลทั้งสามกลุมนี้ สามารถนํามาใชเปรียบเทียบกับทีมงานและ
องคการธุรกิจในปจจุบันที่เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาได เมื่อพิจารณาบุคคลตาม
ลักษณะของสตอลทซที่ไดจําแนกไว จะเห็นวา บุคคลในกลุมไมสู (The Quitter) เปนบุคคลที่มี
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในระดับตํ่า สวนบุคคลในกลุมนักปนเขา
(The Climber) เปนบุคคลที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในระดับสูง มีจิตใจ
มุงมั่น มีความพยายาม และมีความอดทนในการทําสิ่งนั้นใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย
โดยมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) จนสามารถฟนฝาอุปสรรคตางๆได
ซึ่งในปจจุบันลักษณะของบุคคลในกลุมนักปนเขา เปนคุณลักษณะที่จําเปนของพนักงานที่องคการ
ตองการ และเปนบุคคลกลุมเดียวที่สามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองได ตามแนวคิดทฤษฎี
ความตองการตามลําดับขั้นของอับราฮัม มาสโลว

5. ประเภทของอุปสรรคและความยากลําบากในชีวิต

Stoltz (1997: 6) ไดเสนอแนวคิดไววา อุปสรรคและความยากลําบากในชีวิตสามารถแบง
ออกไดเปน 3 ระดับ ไดแก

5.1 ระดับสังคม (Social Adversity) คือ ความทุกขที่เกิดขึ้นในระดับสังคมที่เราอาศัย
เชน ความตึงเครียดทางสภาพเศรษฐกิจและการเมือง ความเสื่อมถอยของศีลธรรมของคนในสังคม
สิ่งแวดลอมที่ถูกทําลาย การขาดความอบอุนภายในครอบครัว

5.2 ระดับที่ทํางาน (Workplace Adversity) คือ ความไมมั่นคงในอาชีพการทํางาน
เนื่องจากสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน การเปลี่ยนแปลงขององคการ ไดแก การปรับระบบการ
จัดการใหม การปรับโครงสรางขององคการใหม การฟนฟูและการกระจายอํานาจ

5.3 ระดับปจเจกบุคคล (Individual Adversity) เปนวิกฤติที่อยูลางสุด และตัวคุณเปน
คนแบกรับภาระที่สะสมจากทั้ง 3 ระดับนั้นไว
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6. แนวคิดเกี่ยวกับมิติการวัดความสามารถในการเผชิญปญหาและฝาฟนอุปสรรค

สตอลทซ (1997) ไดแบง AQ ออกเปน 4 มิติ ที่เรียกโดยรวมวา CO2RE โดยมีรายละเอียด
ดังนี้ (Stoltz, 1997 อางใน วรวรรณ หงษกิตติยานนท, 2548)

มิติที่ 1 ดานการควบคุมสถานการณ (C = Control) หมายถึง ระดับการรับรูถึง
ความสามารถในการควบคุมตัวเองใหสามารถผานเหตุการณที่ยากลําบากหรืออุปสรรคไปได

ลักษณะของผูที่มีมิติการควบคุมสูง จะมีความสามารถในการเขาใจปญหาหรือความ
ยากลําบากสูง เปนผูที่มีความคิดเชิงรุกตอปญหา (Proactive Approach) ไมยอทอและพยายาม
หาทางแกไขปญหาที่เกิดขึ้นเพื่อใหตนเองผานพนอุปสรรคและความยากลําบาก

มิติที่ 2 ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ (O = Origin and Ownership) หมายถึง ระดับ
ความสามารถในการวิเคราะหหาสาเหตุและปจจัยที่เปนองคประกอบของอุปสรรค โดยการนํา
ประสบการณที่ผิดพลาดในอดีตที่ไดจากการเรียนรูของตนเองมาปรับปรุงแกไข การตําหนิตัวเองจะ
นําไปสูการเสียใจหรือการสํานึกผิด ซึ่งสตอลทซถือวา เปนตัวกระตุนใหเกิดพลัง และหากมีการ
นํามาใชอยางเหมาะสมจะทําใหเกิดประโยชน แลวตระหนักวา เปนความรับผิดชอบของตนเอง
ตองหาทางแกไขใหได โดยไมผลักภาระรับผิดชอบใหผูอ่ืน

ลักษณะของผูที่มีมิติดานสาเหตุและความรับผิดชอบสูง คือ มีแนวโนมที่จะคนหาสาเหตุ
ของอุปสรรคที่เกิดขึ้นวาเกิดจากสาเหตุใด โดยพิจารณาจากตนเองกอนเพื่อกระตุนใหเกิดการ
เรียนรูที่จะแกไขปรับปรุงตนเอง และรับผิดชอบในความผิดพลาดที่เกิดขึ้น จากนั้นคอยมาพิจารณา
สิ่งแวดลอมภายนอก

มิติที่ 3 ผลกระทบ (Reach) หมายถึง การประเมินวาปญหาอุปสรรคตางๆ มีผลกระทบตอ
การดําเนินชีวิตหรือไม อยางไร พรอมกับระวังและมีสติวาอีกนานเทาใดปญหาอุปสรรคเหลานั้นจะ
เขามามีผลกระทบในชีวิต
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ลักษณะของผูที่มีมิติดานผลกระทบสูง คือ มีความสามารถในการควบคุมอารมณดานลบ
ควบคุมผลกระทบและความเสียหายที่สงผลตอการดําเนินชีวิต ไมหว่ันไหว ไมติดอยูกับความทุกข
โดยเขาใจวาปญหาอุปสรรคตางๆ นั้นเปนเพียงเหตุการณหนึ่งที่ผานเขามาในชีวิตและจะผานไป มี
ความพรอมที่จะรับมือกับปญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้น

มิติที่ 4 ความอดทน (Endurance) หมายถึง การรับรูถึงความคงอยูของอุปสรรค ความ
ยากลําบาก และความสามารถในการรับมือกับความยืดเย้ือของปญหา และจะพยายามหาหนทาง
ที่จะขจัดใหปญหาและอุปสรรคตางๆ หมดไปอยางถูกวิธี

ลักษณะของบุคคลที่มีมิติดานความอดทนสูง คือ มีความสามารถที่จะรับรูวาอุปสรรคจะ
คงอยูในระยะเวลาชั่วคราวเทานั้น สามารถแกไขไดดวยการฝกฝนทักษะ ความรู ความสามารถ มี
ความหวัง มีกําลังใจในชีวิต มีความพยายามที่จะหาหนทางแกไขใหอุปสรรคในชีวิตถูกขจัดออกไป
โดยเร็ว ซึ่งจะตางจากบุคคลที่มีมิติดานความอดทนตํ่า จะเปนคนที่สิ้นหวังในชีวิต ไมพยายามหา
หนทางแกปญหา ยอมรับวาปญหาที่เผชิญอยูเปนปญหาของตนตอไป

7. เทคนิคในการพัฒนาความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค

Stoltz (1997) ไดเสนอเทคนิคในการพัฒนา AQ ที่เรียกวา The LEAD Consequence
ดังนี้ (Stoltz, 1997 อางใน นันทิยา วชิรลาภไทฑูรย, 2547)

L = Listen to your adversity response เปนการพูดหรือบอกกับตัวเองใหรับรูวา ขณะนี้
ไดเกิดปญหาหรืออุปสรรคขึ้นกับตนเอง และตองตอบสนองตออุปสรรคดวยความเขมแข็งระดับใด
จึงจะแกไขได

E = Explore all origins and your ownership of the result เปนการคนหาวาสิ่งใด คือ
สาเหตุของปญหาหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น ระบุใหชัดเจนลงไปวาตนตองทําสิ่งใดเพื่อทําให
สถานการณดีขึ้น สิ่งใดที่อยูในความรับผิดชอบของตน สิ่งใดที่อยูเหนือความรับผิดชอบของตน
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A = Analyze the evidence คือ การวิเคราะหใหเกิดความชัดเจนโดยการหาหลักฐานหรือ
เหตุการณมาสนับสนุนวา สิ่งใดบางที่อยูเหนือการควบคุม อุปสรรคจะคงอยูอีกนานเทาไหร ทํา
อยางไรอุปสรรคจะหมดไป พรอมทั้งวิเคราะหความเปนไปไดในการแกไขและพัฒนาศักยภาพของ
ตนเอง

D = Do something เปนการลงมือปฏิบัติเพื่อใหอุปสรรคหมดไปอยางรวดเร็ว โดยการหา
ขอมูลเพิ่มเติม และวิธีการควบคุมไมใหอุปสรรคเขามามีบทบาทตอชีวิต

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ

ดวงฤดี ภูพลอย (2554) ไดศึกษาถึง ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพมิติสรางสรรค
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคกับการรับรูความสําเร็จในอาชีพของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในภาควิชาอายุรศาสตร โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐแหงหนึ่ง ผลวิจัยพบวา
(1) ลักษณะบุคลิกภาพมิติสรางสรรค ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการเผชิญปญหาและ
ฟนฝาอุปสรรค (2) ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางบวก
กับการรับรูความสําเร็จในอาชีพดานความสัมพันธระหวางบุคคล โดยดวงฤดี ภูพลอย (2554) ได
นิยามบุคลิกภาพมิติสรางสรรค คือ บุคคลที่มีลักษณะแตกตางจากบุคคลอ่ืนทางดานบุคลิกภาพ
คุณลักษณะสวนบุคคล ทัศนคติ คุณคา แรงจูงใจความสนใจอ่ืนๆ เชน ความกระตือรือลน กลาที่
จะเผชิญปญหา เชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง สามารถพลิกแพลงแกปญหาตางๆได เปดรับ
ประสบการณใหมๆ มีความไวตอปญหาที่พบ มองการณไกล มีจิตนาการสูง มีความสามารถใน
การใชสมาธิ มีความคิดหลากหลายแงมุม มีจิตใจจดจอ มีความทรหดอดทน มุงมั่น กลาเผชิญ
ความจริง มีความเปนผูนํา

ณัชชา เพชรสากล (2554) ไดศึกษาเรื่อง บุคลิกภาพ ความสามารถในการเผชิญปญหา
และฟนฝาอุปสรรค กับการรับรูความสําเร็จในอาชีพของพนักงานขายทางโทรศัพท กรณีศึกษา
บริษัทประกันวินาศภัยแหงหนึ่ง พบวา ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค โดยลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก คือ ลักษณะ
ของบุคคลที่ไมถูกจํากัดโดยแรงบังคับจากสถานการณภายนอก พยายามเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอม
ใหเหมาะสมดวยความสามารถของตนเอง ชอบแสวงหาโอกาสใหมๆเสมอ มีความเชื่อมั่นในตนเอง
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มีความคิดสรางสรรคและทําความคิดนั้นใหกลายเปนจริง และมีความมุงมั่นบากบ่ันจนกวาจะ
ไดรับผลจากความพยายามนั้นๆ

สุนันทา คาเนโกะ (2554) ไดศึกษาถึง อิทธิพลของปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพหา
องคประกอบ การต้ังเปาหมายในการทํางาน และการรับรูความสามารถของตนเองในการสอนที่มี
ตอพฤติกรรมการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร พบวาอาจารย
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก บุคลิกภาพแบบยอมรับ
ผูอ่ืน บุคลิกภาพแบบแสดงออก และบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณอยูในระดับสูง และมี
บุคลิกภาพแบบหว่ันไหวอยูในระดับตํ่า มีการต้ังเปาหมายในการทํางานอยูในระดับสูง มีความรับรู
ความสามารถของตนเองในการสอนโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง มีพฤติกรรมการสอน
โดยรวมและรายได อยูในระดับดี อีกทั้งการรับรูความสามารถของตนเองในการสอน บุคลิกภาพ
แบบมีจิตสํานึกและอายุงาน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอนโดยรวมของอาจารย
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครได

นันทนภัส  ต้ังภรณพรรณ (2553) ไดศึกษาแบบแผนความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ
กับการเผชิญปญหาและฝาฟนอุปสรรคของนักศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชศรีมา โดยกลุม
ตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ นักศึกษาทุกชั้นป ภาคเรียนที่ 1 ปการศึกษา 2552 มหาวิทยาลัย
ราชภัฏนครราชสีมา จํานวน 849 คน ผลการวิจัยพบวา (1) สหสัมพันธคาโนนิคัลระหวางชุดตัว
แปรบุคลิกภาพกับชุดตัวแปรการเผชิญปญหาและฝาฟนอุปสรรค มีฟงกชั่นคาโนนิคัล 4 ฟงกชั่น
โดยฟงกชั่นคาโนนิคัลที่ 1 มีคาสหสัมพันธคาโนนิคัลเทากับ .463 ซึ่งมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ
.01 (2) ฟงกชั่นคาโนนิคัลระหวางชุดตัวแปรบุคลิกภาพกับชุดตัวแปรการเผชิญปญหาและฝาฟน
อุปสรรค ที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือฟงกชั่นคาโนนิคัลที่ 1 โดยมีตัวแปรในชุดตัวแปร
บุคลิกภาพ 2 ตัวแปร ที่มีคาน้ําหนักความสําคัญสงผลตอตัวแปรคาโนนิคัล (U) คือ บุคลิกภาพ
แบบมีจิตสํานึก และบุคลิกภาพแบบแสดงตัว โดยมีคาเทากับ -.756 และ -.389 ตามลําดับ

รัตนากร กิจขันธ (2552) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ การรับรู
ความสามารถของตนเองและความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค กรณีศึกษา
พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง พบวา (1) พนักงานที่มีอายุตางกัน มีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมที่แตกตางกัน สวนพนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก
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ที่แตกตางกัน และพนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีลักษณะบุคลิกภาพแบบเปดรับ
ประสบการณที่แตกตางกัน (2) พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีความสามารถในการ
เผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคในดานผลกระทบที่จะมาถึงที่แตกตางกัน (3) บุคลิกภาพแบบ
แสดงตัว บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีความสัมพันธทางบวก
กับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคโดยรวม

กิตติศักด์ิ จินดากุล (2552) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของ
ตนเอง ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และความตองการพัฒนาตนเองของ
พนักงาน กรณีศึกษาบริษัท ทีทีแอนดที จํากัด (มหาชน) โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ
พนักงานบริษัท ทีทีแอนดที จํากัด (มหาชน) จํานวน 196 คน ผลการวิจัยพบวา (1) พนักงานมี
ระดับการรับรูความสามารถของตนเองโดยรวมอยูในระดับสูง ระดับความสามารถในการเผชิญ
และฟนฝาอุปสรรคโดยรวมอยูในระดับสูง และระดับความตองการพัฒนาตนเองอยูในระดับสูง
(2) พนักงานที่มีอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และอายุงานแตกตางกัน มีการรับรู
ความสามารถของตนเอง ความตองการพัฒนาตนเองไมแตกตางกัน (3) พนักงานที่มีอายุ
สถานภาพสมรส แตกตางกัน มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคไมแตกตางกัน
แตพนักงานที่ระดับการศึกษา และอายุงานแตกตางกัน มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรคแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ภัทรญาณี  จงธนะพิพัฒน (2551) ศึกษาบุคลิกภาพหาองคประกอบและความสามารถใน
การเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับการรับรูความสําเร็จในอาชีพในบริษัทยาตางชาติชั้นนํา
กรณีศึกษาพนักงานขายเภสัชภัณฑ กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานขายเภสัชภัณฑใน
บริษัทขายยาชั้นนํา จํานวน 322 คน ผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพแบบแสดงตัว แบบเปดรับ
ประสบการณ แบบประนีประนอมและแบบมีจิตสํานึก มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถ
ในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค สวนบุคลิกภาพแบบหว่ันไหว มีความสัมพันธทางลบกับ
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค

พรพรรณ ปฐมสุนทรชัย (2551) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรค ความเหนื่อยหนายในงาน การรับรูความสามารถของตนเอง กรณีศึกษา
บริษัทใหคําปรึกษาดานโภชนาการและความงามแหงหนึ่ง โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ



46

ผูใหคําปรึกษาของบริษัทใหคําปรึกษาดานโภชนาการและความงามแหงหนึ่ง จํานวน 135 คน
ผลการวิจัยพบวา (1) กลุมตัวอยางมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยูในระดับสูง
มีความเหนื่อยหนายในงานในระดับตํ่า และมีการรับรูความสามารถของตนเองอยูระดับปานกลาง
(2) ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค มีความสัมพันธในทิศทางบวกกับการรับรู
ความสามารถของตนเอง (3) ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค กับการรับรู
ความสามารถของตนเอง มีความสัมพันธในทิศทางลบตอความเหนื่อยหนายในงาน

สุภาวดี นวลเนตร (2549) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ และความสามารถ
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคตอการขาดงาน กรณีศึกษารัฐวิสาหกิจแหงหนึ่ง โดยกลุมตัวอยาง
ที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานระดับปฏิบัติการของรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่ง จํานวน 395 คน
ผลการวิจัยพบวา (1) ลักษณะสวนบุคคลไดแก อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส
ระดับพนักงาน ประเภทพนักงาน และจํานวนบุตร มีผลตอการขาดงาน (2) ลักษณะบุคลิกภาพ
และความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ไมมีความสัมพันธตอการขาดงาน (3) ลักษณะ
สวนบุคคล ไดแก ปญหาสุขภาพ และระดับพนักงาน มีผลตอความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรค

อาทิตา  กลับเพิ่มพูล (2549) ไดศึกษาการมองโลกในแงดี บุคลิกภาพหาองคประกอบและ
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค ศึกษาเฉพาะกรณีหนวยงานของรัฐแหงหนึ่ง
โดยกลุมตัวอยางที่ใชศึกษาวิจัย คือ เปนขาราชการหนวยงานของรัฐแหงหนึ่ง จํานวน 344 คน
ผลการวิจัยพบวา (1) ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุตัว อายุงาน และตําแหนงงานที่แตกตางกัน
มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่แตกตางกัน (2) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว
บุคลิกภาพแบบเปดกวางตอประสบการณ บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึก มีความสัมพันธในทิศทางบวกกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค

จีรนันต  ไชยงาม (2548) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบกับ
ประสิทธิภาพทีมงานของพนักงานขาย โดยกลุมตัวอยางที่ใชศึกษาวิจัย คือ พนักงานขายรถยนต
จํานวน 166 คน ผลการวิจัยพบวา (1) ลักษณะสวนบุคคล เชน เพศ อายุ อายุงานที่ตางกัน ไมทํา
ใหประสิทธิภาพทีมงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (2) ลักษณะบุคลิกภาพแบบแสดง
ตัวและประนีประนอมมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพทีมงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
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ระดับ .01 (3) ลักษณะบุคลิกภาพแบบเปดกวางมีความสัมพันธทางลบกับประสิทธิภาพทีมงาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

พัชราพร  วีรสิทธิ์ (2546) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางองคประกอบหาประการของ
บุคลิกภาพและความสามารถในการเผชิญปญหาและอุปสรรคตามหลักอิทธิบาท 4 ของเจาหนาที่
ปฏิบัติงานอยูในสํานักงานประกันสังคม กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงาน
อยูในสํานักงานประกันสังคมเขตพื้นที่ 3 และสํานักงานประกันสังคมเขตพื้นที่ 5 รวมทั้งสิ้นจํานวน
183 คน ผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว มีความสัมพันธเชิงลบกับความสามารถในการ
เผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคตามหลักอิทธิบาท 4 ดานวิมังสา และความสามารถในการเผชิญ
ปญหาและอุปสรรคตามหลักอิทธิบาท 4 โดยรวม องคประกอบความเปดกวางมีความสัมพันธใน
เชิงบวกกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคตามหลักอิทธิบาท 4 ดานฉันทะ
ดานวิริยะ ดานวิมังสาและความสามารถในการเผชิญปญหาและอุปสรรคตามหลักอิทธิบาท 4
โดยรวม องคประกอบการมีสติมีความสัมพันธเชิงบวก กับความสามารถในการเผชิญปญหาและ
ฟนฝาอุปสรรคตามหลักอิทธิบาท 4 ดานวิริยะ ดานวิมังสาและความสามารถในการเผชิญปญหา
และอุปสรรคตามหลักอิทธิบาท 4 โดยรวม
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กรอบแนวคิดการวิจัย

ลักษณะสวนบุคคล
- เพศ
- อายุ
- อายุงาน
- ระดับการศึกษา
- รูปแบบการจางงาน

บุคลิกภาพ 5 องคประกอบ
- บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว
- บุคลิกภาพแบบแสดงตัว
- บุคลิกภาพแบบเปดกวาง
- บุคลิกภาพแบบ

ประนีประนอม
- บุคลิกภาพแบบมี

จิตสํานึก

ความสามารถในการเผชิญ
ปญหาและฟนฝาอุปสรรคใน
การทํางาน

- การควบคุมสถานการณ
- สาเหตุและความ

รับผิดชอบ
- ผลกระทบ
- ความอดทน



บทท่ี 3

ระเบียบวิธีวิจัย

การวิจัยเรื่อง การศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสามารถในการเผชิญ
ปญหาและฟนฝาอุปสรรคในการทํางานของพนักงาน ในธุรกิจท่ีปรึกษาดานการออกแบบทาง
วิศวกรรม การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research Method) โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อศึกษาลักษณะสวนบุคคลดานประชากรศาสตร บุคลิกภาพหาองคประกอบกับความสามารถ
ในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคในการทํางานของพนักงาน รวมถึงศึกษาความสัมพันธ
ระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคใน
การทํางานของพนักงาน ซึ่งมีรายละเอียดและขั้นการวิจัย ประกอบดวยขั้นตอน ดังนี้

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง
2. ตัวแปรที่ใชในการวิจัย
3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
4. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล
5. การวิเคราะหขอมูล
6. ขอกําหนดเบ้ืองตนในการใชการวิเคราะหถดถอยเชิงเสน
7. การทดสอบเครื่องมือ

ประชากรและกลุมตัวอยาง

ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนพนักงานในธุรกิจที่ปรึกษาดานออกแบบทาง
วิศวกรรมแหงหนึ่ง ในเขตจังหวัดชลบุรี ซึ่งเปนธุรกิจที่ดําเนินธุรกิจบริการใหคําปรึกษาดานการ
ออกแบบทางวิศวกรรม ออกแบบโครงสราง รับเหมากอสรางและซอมบํารุงใหกับอุตสาหกรรม
หนักแบบครบวงจร เชน ปโตรเคมีคอลและโรงไฟฟา ฯลฯ โดยมีพนักงานทั้งหมด 617 คน
(ขอมูล ณ วันที่ 22 กุมภาพันธ 2555) ซึ่งผูวิจัยไดกําหนดกลุมตัวอยาง ดวยสูตรยามาเน
(Yamane, 1973) ดังนี้
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n = N
1+N(e)2

เมื่อ n  = ขนาดของกลุมตัวอยาง
N  = ขนาดของประชากรที่ใชในงานวิจัย
e  = ความคาดเคลื่อนของกลุม ซึ่งกําหนดคาเทากับ 0.05

ดังนั้น n = 617
1+617(0.05)2

= 243

โดยจํานวนกลุมตัวอยางที่คํานวณไดเทากับ 243 คน ซึ่งผูวิจัยไดแจกแบบสอบถาม โดยใช
การสุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใชสูตรดังนี้

n  = ขนาดของกลุมตัวอยาง x จํานวนประชากรของแตละแผนก
จํานวนประชากรทั้งหมด

ผูวิจัยเลือกใชวิธีการสุมแบงชั้น (Stratified Random Sampling เนื่องจากผูวิจัยสามารถ
แบงประชากรออกเปนกลุมยอยไดชัดเจน และทราบวาแตละแผนกมีพนักงานจํานวนเทาใด โดยได
แจกแบบสอบถามทั้งหมดจํานวน 300 ชุด หลังจากเก็บกลุมตัวอยางเปนที่เรียบรอย ผูวิจัยไดทํา
การคัดเลือกแบบสอบถามที่สมบูรณครบถวน จํานวน 243 ชุด คิดเปนรอยละ 81.00 ของจํานวน
แบบสอบถามที่แจกไปทั้งหมด ดังตารางที่ 6
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ตารางท่ี 6 การสุมแบบแบงชั้น

แผนก ประชากร
แตละแผนก

กลุมตัวอยางยอย

ฝายบริหารโปรเจค 75 30
ฝายควบคุมโปรเจค 74 29
ฝายบัญชี 19 7
วิศวกร 251 98
ฝายออกแบบ
ฝายจัดซื้อ

125
57

49
22

ฝายบุคคล 8 4
ฝายไอที 8 4

รวม 617 243

ตัวแปรท่ีใชในงานวิจัย

1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา รูปแบบการจางงาน

2. บุคลิกภาพ (Personalities)

2.1 บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว
2.2 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว
2.3 บุคลิกภาพแบบเปดกวาง
2.4 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม
2.5 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก

3. ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค (Adversity Quotient)

3.1 การควบคุมสถานการณ (Control)
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3.2 สาเหตุและความรับผิดชอบ (Origin and Ownership)
3.3 ผลกระทบ (Reach)
3.4 ความอดทน (Endurance)

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire)
ประกอบดวย 3 สวนคือ แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคล แบบทดสอบบุคลิกภาพหาองคประกอบ
แบบทดสอบความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค ซึ่งผูวิจัยศึกษาจากการรวบรวม
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ มีรายละเอียดดังนี้

1. แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคลดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ อายุงาน
ระดับการศึกษา รูปแบบจางงาน โดยลักษณะแบบสอบถามนั้น ผูตอบแบบสอบถามสามารถใส
เครื่องหมาย / ลงหนาคําตอบ จํานวนทั้งสิ้น 5 ขอ โดยมีเกณฑการวัด ดังตารางที่ 7

ตารางท่ี 7 เกณฑการวัดตัวแปรลักษณะสวนบุคคล

ตัวแปรปจจัยสวนบุคคล ระดับการวัด
เพศ Nominal Scale
อายุ Ratio Scale

อายุงาน Ratio Scale
ระดับการศึกษา Ordinal Scale
รูปแบบจางงาน Nominal Scale

ท่ีมา: ธานินทร  ศิลปจารุ (2555)

2. แบบสอบถามเก่ียวกับบุคลิกภาพ โดยยึดตามแนวทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบ
(Costa & McCrea, 1992) ไดแก แบบหว่ันไหว แบบแสดงตัว แบบเปดกวาง แบบประนีประนอม
และแบบมีจิตสํานึก โดยวัลภา ย่ิงสบาย (2542) และจีรนันต ไชยงาม (2548) ไดถูกนํามาใชใน
งานวิจัย โดยมีจํานวนคําถามทั้งหมด 60 ขอ แบงออกเปน 5 ดาน ไดแก บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว



53

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบเปดกวาง บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพ
แบบมีจิตสํานึก ในแตละดานมีคําถาม 12 ขอ ดังตารางที่ 8

ตารางท่ี 8 ขอคําถามแบบทดสอบบุคลิกภาพหาองคประกอบ

ลักษณะบุคลิกภาพ ขอคําถามบวก ขอคําถามลบ

บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว ขอ 6, 11, 21, 26, 36, 41, 51, 56 ขอ 1, 16, 31 ,46
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว ขอ 2, 7, 17, 22, 32, 37, 47, 52, ขอ 12, 27, 42 , 57
บุคลิกภาพแบบเปดกวาง ขอ 13, 28, 38, 43, 53, 58 ขอ 3, 8, 18, 23, 33 , 48
บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม

ขอ 4,19, 34, 49, 59 ขอ 9, 14, 24, 29, 39, 44, 54

บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก ขอ 5, 10, 20, 25, 35, 40, 50, 60 ขอ 15, 30, 45, 55
ที่มา: จีรนันต  ไชยงาม (2548)

ซึ่งลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบลิเคิรทสเกล (Likert Scale) คําตอบเปนแบบ
เลือกตอบตามลําดับความคิดเห็น ซึ่งแบงเปน 5 ระดับ นั้น โดยใหผูตอบแบบสอบถามใส
เครื่องหมาย / ลงในชองคําตอบที่ตรงกับความคิดเห็นของผูตอบมากที่สุด โดยมีเกณฑการให
คะแนน ดังตารางที่ 9

ตารางท่ี 9 เกณฑการใหคะแนนแบบสอบถามเก่ียวกับบุคลิกภาพ

ระดับความคิดเห็น ระดับคะแนน
ขอคําถามทางบวก ขอคําถามทางลบ

เห็นดวยอยางย่ิง 5 1
เห็นดวย 4 2
ปานกลาง 3 3
ไมเห็นดวย 2 4
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ตารางท่ี 9 (ตอ)

ระดับความคิดเห็น ระดับคะแนน
ขอคําถามทางบวก ขอคําถามทางลบ

ไมเห็นดวยอยางย่ิง 1 5
ที่มา: จีรนันต  ไชยงาม (2548)

สําหรับการแบงเกณฑการใหคะแนนทางดานบุคลิกภาพ สามารถทําไดโดยใชสูตรการ
คํานวณหาความกวางของอันตรภาคชั้น (อัญพร พูลทรัพย, 2546: 36) ดังนี้

ความกวางของอันตรภาคชั้น = (คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด)
จํานวนชั้น

= (5-1)
5

= 0.8

จากการพิจารณาขางตน จึงกําหนดใหแบงระดับคะแนนเฉลี่ย ดังนี้

คะแนนต้ังแต 4.21-5.00 กําหนดใหเปนระดับสูง
คะแนนต้ังแต 3.41-4.20

คะแนนต้ังแต 2.61-3.40 กําหนดใหเปนระดับปานกลาง

คะแนนต้ังแต 1.81-2.60
คะแนนต้ังแต 1.00-1.80 กําหนดใหเปนระดับตํ่า
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3. แบบสอบถามวัดความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคในการทํางาน
โดยศึกษาตามหลักแนวคิดของพอล จี สตอลทซ (Paul G. Stoltz) ซึ่งแบบสอบถามที่นํามาใชไดรับ
การพัฒนามาจาก ศุภนุช สุดวิไล (2550) โดยลักษณะแบบสอบถามในการวัดจะเปนแบบรายงาน
ดวยตนเอง โดยขอคําถามมีลักษณะเปนสถานการณสมมติ เพื่อใหผูตอบจินตนาการวา หากเกิด
สถานการณดังกลาวขึ้น จะตอบสนองตอสถานการณนั้นอยางไร มีขอคําถามจํานวน 32 ขอ
วัดความสามารถใน 4 มิติ คือ (ตามตารางที่ 10)

ตารางท่ี 10 มิติความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค

มิติความสามารถในการเผชิญปญหา
และฟนฝาอุปสรรค

ขอคําถาม

ดานการควบคุมสถานการณ ขอ 1-5
ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ ขอ 6-13
ดานผลกระทบที่จะมาถึง ขอ 14-22
ดานความอดทนตอปญหา ขอ 23-32
ที่มา: ศุภนุช  สุดวิลัย (2550)

โดยแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนการประมาณคาตามระดับความรูสึก โดยมีการ
แบงเกณฑการใหคะแนนตามระดับความคิดเห็น 5 ระดับ ดังตารางที่ 11

ตารางท่ี 11 เกณฑการใหคะแนนแบบสอบถามความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝา
อุปสรรค

ระดับ ระดับความคิดเห็น ระดับคะแนน
ขอคําถามทางบวก ขอคําถามทางลบ

1 อยูใกลเคียงคําตอบทางซายมือ
มากที่สุด

1 5
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ตารางท่ี 11 (ตอ)

ระดับ ระดับความคิดเห็น ระดับคะแนน
ขอคําถามทางบวก ขอคําถามทางลบ

2 อยูใกลเคียงคําตอบทางซายมือ
รองลงมา

2 4

3 อยูก่ึงกลางคําตอบทางซายมือ
และขวามือ

3 3

4

5

อยูใกลเคียงคําตอบทางขวามือ
รองลงมา
อยูใกลเคียงคําตอบทางขวามือ
มากที่สุด

4

5

2

1

ที่มา: ศุภนุช  สุดวิลัย (2550)

สําหรับการแบงเกณฑการใหคะแนนของแบบสอบถามดานความสามารถในการ
เผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค สามารถทําไดโดยใชสูตรการคํานวณหาความกวางอันตรภาคชั้น
(อัญพร พูลทรัพย, 2546: 36) ดังนี้

ความกวางของอันตรภาคชั้น = (คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด)
จํานวนชั้น

= (5-1)
5

= 0.8

จากการพิจารณาขางตน จึงกําหนดใหแบงระดับคะแนนเฉลี่ย ดังนี้
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คะแนนต้ังแต 4.21-5.00 กําหนดใหเปนระดับสูง
คะแนนต้ังแต 3.41-4.20

คะแนนต้ังแต 2.61-3.40 กําหนดใหเปนระดับปานกลาง

คะแนนต้ังแต 1.81-2.60
คะแนนต้ังแต 1.00-1.80 กําหนดใหเปนระดับตํ่า

วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล

ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลเปนลําดับขั้นตอน โดยเริ่มทดสอบแบบสอบถามกอน
ทําการเก็บจริง จํานวน 40 ตัวอยาง หลังจากนั้นทําการสํารวจกลุมตัวอยางจริง จํานวน 243 คน
และนําขอมูลที่ไดเก็บจากกลุมตัวอยางจริงมาตรวจสอบใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว แลว
นําไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติ โดยใชโปรแกรมทางคอมพิวเตอร (SPSS for Windows V.11.5)

วิธีการวิเคราะหขอมูล

ผูวิจัยนําขอมูลจากแบบสอบถามที่ได มาทําการตรวจสอบและนําขอมูลมาลงคะแนนตาม
เกณฑที่กําหนดไว แลวนําไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติ โดยใชโปรแกรมสถิติทางคอมพิวเตอร
(SPSS for Windows V.11.5) โดยทําการวิเคราะห ดังนี้

สวนท่ี 1 การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา ประกอบดวย

1. วิเคราะหขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลดานประชากรศาสตรของกลุมตัวอยาง
โดยสถิติที่ใชคือ การหาคาความถ่ี (Frequency) และรอยละ (Percentage)

2. วิเคราะหบุคลิกภาพหาองคประกอบ และความสามารถในการเผชิญปญหาและ
อุปสรรค โดยสถิติที่ใชคือ คาเลีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)
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สวนท่ี 2 การทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใชในการวิจัย ไดแก T-Test, One-Way ANOVA,
การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบนําตัวแปรเขาทั้งหมด (Enter multiple regression analysis)
วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป (SPSS for Windows V.11.5) สรุปวิธีการวิเคราะหขอมูล
ดังตารางที่ 12

ตารางท่ี 12 วิธีการวิเคราะหขอมูล

สมมติฐานการวิจัย สถิติท่ีใชทดสอบ
สมมติฐานท่ี 1 ลักษณะสวนบุคคลดานประชากรศาสตรที่แตกตาง มี
ลักษณะบุคลิกภาพหาองคประกอบที่แตกตางกัน

สมมติฐานท่ี 1.1 เพศที่แตกตาง มีลักษณะบุคลิกภาพหาองคประกอบที่
แตกตางกัน

T-TEST

สมมติฐานท่ี 1.2 อายุที่แตกตาง มีลักษณะบุคลิกภาพหาองคประกอบที่
แตกตางกัน

ONE WAY ANOVA

สมมติฐานท่ี 1.3 อายุงานที่แตกตาง มีลักษณะบุคลิกภาพหา
องคประกอบที่แตกตางกัน

ONE WAY ANOVA

สมมติฐานท่ี 1.4 ระดับการศึกษาที่แตกตาง มีลักษณะบุคลิกภาพหา
องคประกอบที่แตกตางกัน

ONE WAY ANOVA

สมมติฐานท่ี 1.5 รูปแบบการจางงานที่แตกตาง มีลักษณะบุคลิกภาพ
หาองคประกอบที่แตกตางกัน

T-TEST
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ตารางท่ี 12 (ตอ)

สมมติฐานการวิจัย สถิติท่ีใชทดสอบ
สมมติฐานท่ี 2 ลักษณะสวนบุคคลดานประชากรศาสตรที่แตกตาง
มีความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคที่แตกตางกัน

สมมติฐานท่ี 2.1 เพศที่แตกตาง มีความสามารถดานการควบคุม
สถานการณ ที่แตกตางกัน

สมมติฐานท่ี 2.2 เพศที่แตกตาง มีความสามารถดานสาเหตุและความ
รับผิดชอบ ที่แตกตางกัน

T-TEST

T-TEST

สมมติฐานท่ี 2.3 เพศที่แตกตาง มีความสามารถดานผลกระทบ
ที่แตกตางกัน

T-TEST

สมมติฐานท่ี 2.4 เพศที่แตกตาง มีความสามารถดานความอดทน
ที่แตกตางกัน

T-TEST

สมมติฐานท่ี 2.5 อายุที่แตกตาง มีความสามารถดานการควบคุม
สถานการณ ที่แตกตางกัน

สมมติฐานท่ี 2.6 อายุที่แตกตาง มีความสามารถดานสาเหตุและความ
รับผิดชอบ ที่แตกตางกัน

ONE WAY ANOVA

ONE WAY ANOVA

สมมติฐานท่ี 2.7 อายุที่แตกตาง มีความสามารถดานผลกระทบ
ที่แตกตางกัน

ONE WAY ANOVA



60

ตารางท่ี 12 (ตอ)

สมมติฐานการวิจัย สถิติท่ีใชทดสอบ
สมมติฐานท่ี 2.8 อายุที่แตกตาง มีความสามารถดานความอดทน
ที่แตกตางกัน

ONE WAY ANOVA

สมมติฐานท่ี 2.9 อายุงานที่แตกตาง มีความสามารถดานการควบคุม
สถานการณ ที่แตกตางกัน

ONE WAY ANOVA

สมมติฐานท่ี 2.10 อายุงานที่แตกตาง มีความสามารถดานสาเหตุและ
ความรับผิดชอบ ที่แตกตางกัน

ONE WAY ANOVA

สมมติฐานท่ี 2.11 อายุงานที่แตกตาง มีความสามารถดานผลกระทบ
ที่แตกตางกัน

สมมติฐานท่ี 2.12 อายุงานที่แตกตาง มีความสามารถดานความอดทน
ที่แตกตางกัน

สมมติฐานท่ี 2.13 ระดับการศึกษาที่แตกตาง มีความสามารถดานการ
ควบคุมสถานการณ ที่แตกตางกัน

สมมติฐานท่ี 2.14 ระดับการศึกษาที่แตกตาง มีความสามารถดาน
สาเหตุและความรับผิดชอบ ที่แตกตางกัน

ONE WAY ANOVA

ONE WAY ANOVA

ONE WAY ANOVA

ONE WAY ANOVA

สมมติฐานท่ี 2.15 ระดับการศึกษาที่แตกตาง มีความสามารถดาน
ผลกระทบ ที่แตกตางกัน

ONE WAY ANOVA
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ตารางท่ี 12 (ตอ)

สมมติฐานการวิจัย สถิติท่ีใชทดสอบ
สมมติฐานท่ี 2.16 ระดับการศึกษาที่แตกตาง มีความสามารถ
ดานความอดทน ที่แตกตางกัน

ONE WAY ANOVA

สมมติฐานท่ี 2.17 รูปแบบการจางงานที่แตกตาง มีความสามารถ
ดานการควบคุมสถานการณ ที่แตกตางกัน

T-TEST

สมมติฐานท่ี 2.18 รูปแบบการจางงานที่แตกตาง มีความสามารถ
ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ ที่แตกตางกัน

T-TEST

สมมติฐานท่ี 2.19 รูปแบบการจางงานที่แตกตาง มีความสามารถ
ดานผลกระทบ ที่แตกตางกัน

T-TEST

สมมติฐานท่ี 2.20 รูปแบบการจางงานที่แตกตาง มีความสามารถ
ดานความอดทน ที่แตกตางกัน

T-TEST

สมมติฐานท่ี 3 บุคลิกภาพหาองคประกอบมีความสัมพันธตอ
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคในการทํางาน

MULTIPLE REGRESSION

สมมติฐานท่ี 3.1 บุคลิกภาพแบบหว่ันไหวมีความสัมพันธทางบวก
กับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานการ
ควบคุมสถานการณ

MULTIPLE REGRESSION



62

ตารางท่ี 12 (ตอ)

สมมติฐานการวิจัย สถิติท่ีใชทดสอบ
สมมติฐานท่ี 3.2 บุคลิกภาพแบบหว่ันไหวมีความสัมพันธทางบวก
กับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานสาเหตุ
และความรับผิดชอบ

MULTIPLE REGRESSION

สมมติฐานท่ี 3.3 บุคลิกภาพแบบหว่ันไหวมีความสัมพันธทางบวก
กับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดาน
ผลกระทบ

สมมติฐานท่ี 3.4 บุคลิกภาพแบบหว่ันไหวมีความสัมพันธทางบวก
กับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดาน
ความอดทน

สมมติฐานท่ี 3.5 บุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธทางบวก
กับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดาน
การควบคุมสถานการณ

สมมติฐานท่ี 3.6 บุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธทางบวก
กับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดาน
สาเหตุและความรับผิดชอบ

สมมติฐานท่ี 3.7 บุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธทางบวก
กับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดาน
ผลกระทบ

MULTIPLE REGRESSION

MULTIPLE REGRESSION

MULTIPLE REGRESSION

MULTIPLE REGRESSION

MULTIPLE REGRESSION
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ตารางท่ี 12 (ตอ)

สมมติฐานการวิจัย สถิติท่ีใชทดสอบ
สมมติฐานท่ี 3.8 บุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธทางบวก
กับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดาน
ความอดทน

สมมติฐานท่ี 3.9 บุคลิกภาพแบบเปดกวางมีความสัมพันธทางบวก
กับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดาน
การควบคุมสถานการณ

สมมติฐานท่ี 3.10 บุคลิกภาพแบบเปดกวางมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค
ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ

สมมติฐานท่ี 3.11 บุคลิกภาพแบบเปดกวางมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค
ดานผลกระทบ

สมมติฐานท่ี 3.12 บุคลิกภาพแบบเปดกวางมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค
ดานความอดทน

สมมติฐานท่ี 3.13 บุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค
ดานการควบคุมสถานการณ

MULTIPLE REGRESSION

MULTIPLE REGRESSION

MULTIPLE REGRESSION

MULTIPLE REGRESSION

MULTIPLE REGRESSION

MULTIPLE REGRESSION
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ตารางท่ี 12 (ตอ)

สมมติฐานการวิจัย สถิติท่ีใชทดสอบ
สมมติฐานท่ี 3.14 บุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค
ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ

สมมติฐานท่ี 3.15 บุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค
ดานผลกระทบ

สมมติฐานท่ี 3.16 บุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค
ดานความอดทน

สมมติฐานท่ี 3.17 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค
ดานการควบคุมสถานการณ

สมมติฐานท่ี 3.18 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค
ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ

สมมติฐานท่ี 3.19 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค
ดานผลกระทบ

MULTIPLE REGRESSION

MULTIPLE REGRESSION

MULTIPLE REGRESSION

MULTIPLE REGRESSION

MULTIPLE REGRESSION

MULTIPLE REGRESSION
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ตารางท่ี 12 (ตอ)

สมมติฐานการวิจัย สถิติท่ีใชทดสอบ
สมมติฐานท่ี 3.20 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค
ดานความอดทน

MULTIPLE REGRESSION

ขอกําหนดเบื้องตนในการใชการวิเคราะหถดถอยเชิงเสน

1. ตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม มีมาตรวัดเปน Interval ขึ้นไป

2. ขอมูลของตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม จะตองสุมมาจากประชากรที่มีการแจกแจก
แบบปกติ

3. ตัวแปรอิสระจะตองไมมีความสัมพันธกันเอง (การเกิดความสัมพันธกันเองของตัวแปร
อิสระ เรียกวา การเกิด Multicollinearity จะมีเฉพาะในการวิเคราะหถดถอยเชิงเสนแบบพหุ) โดย
การตรวจสอบ Multicollinearity จะพิจารณาคา VIF (Variance Inflation Factor) คา VIF ไมควร
เกิน 4 ถาเกินกวานี้แสดงวา ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกันเอง จากการตรวจสอบพบวา ตัวแปร
อิสระไมมีความสัมพันธกันเอง สรุปไดตามตารางที่ 13

ตารางท่ี 13 คา VIF ของตัวแปรอิสระ

ตัวแปรอิสระ คา VIF
บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว 1.151
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 1.204
บุคลิกภาพแบบเปดกวาง 1.091
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ตารางท่ี 13 (ตอ)

ตัวแปรอิสระ คา VIF
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 1.275
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 1.307

4. ขอมูลจะตองไมมีความสัมพันธภายในตัวเอง (การที่ขอมูลมีความสัมพันธภายใน
ตัวเอง จะเรียกวา  การเกิด Autocorrelation) โดยการตรวจสอบความสัมพันธภายในตัวเอง จะใช
คา Durbin – Watson (d) เปนตัวทดสอบ

โดย H0 : No Autocorrelation
H1 : Autocorrelation

จะปฏิเสธ H0 เมื่อคา d ที่คํานวณไดมีคานอยกวาหรือเทากับ dL หรือ คา d มีคา
มากกวาหรือเทากับ 4-dL และจะยอมรับ H0 เมื่อ du < d < 4-du โดยจากการทดสอบพบวา ตกใน
H0 แสดงวา ขอมูลไมเกิดความสัมพันธภายในตัวเอง

du < d < 4-du = 1.820 < 2.030 < 4-1.820

5. คาความคลาดเคลื่อนที่เกิดจากการพยากรณ จะตองมีการแจงแจกแบบปกติ
มีคาเฉลี่ยเทากับ 0 และมีความแปรปรวนคงที่ จากการทดสอบพบวาคาความคลาดเคลื่อนที่เกิด
จากการพยากรณมีการแจกแจงแบบปกติ คา Residual เทากับ 0 และคาความคลาดเคลื่อนที่เกิด
จากการพยากรณมีความแปรปรวนคงที่
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การทดสอบเคร่ืองมือ

1. คาความเที่ยงตรงของเนื้อหา หรือคาความสอดคลองของแบบสอบถาม (IOC : Index
of item objective congruence) โดยผูวิจัยสงผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน ในการตรวจสอบแบบสอบถาม
โดยใหเกณฑในการตรวจพิจารณาขอคําถาม ดังนี้

ใหคะแนน +1 ขอคําถามวัดไดตรงตามวัตถุประสงค
ใหคะแนน 0 ขอคําถามวัดไดตรงตามวัตถุประสงค
ใหคะแนน -1 ขอคําถามวัดไดไมตรงตามวัตถุประสงค

ผูวิจัยไดนําผลคะแนนที่ไดจากผูเชี่ยวชาญมาคํานวณหาคา IOC ตามสูตร โดยเกณฑ
การใหคะแนน ดังนี้ (สุรพงษ  คงสัตย, 2551)

1.1 ขอคําถามที่มีคา IOC ต้ังแต 0.50-1.00 มีคาความเที่ยงตรง ใชได
1.2 ขอคําถามที่มีคา IOC ตํ่ากวา 0.50 ตองปรับปรุง ยังใชไมได

หลังจากลงคะแนนตามเกณฑที่กําหนด พบวาแบบสอบถามมีความเที่ยงตรงใชได
โดยได คา IOC = 0.721

2. คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliablility) คาความเชื่อมั่นย่ิงเขาใกล 1.00
ย่ิงมีความเชื่อมั่นสูง (เกียรติสุดา  ศรีสุข, 2552) โดยเกณฑการแปลผลมีดังนี้

0.00– 0.20 ความเชื่อมั่นตํ่ามาก ไมมีเลย
0.21 – 0.40 ความเชื่อมั่นตํ่า
0.41 – 0.70 ความเชื่อมั่นปานกลาง
0.71 – 1.00 ความเชื่อมั่นสูง

ผูวิจัยไดหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามดวยวิธี Cronbach’s Alpha ไดคา
ความเชื่อมั่นเทากับ 0.8396 จึงนําไปใชในการเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางจริง
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ระยะเวลาท่ีใชในการวิจัย

ผูวิจัยประมาณระยะเวลาที่ใชในการในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ประมาณ 18 เดือน
ต้ังแตเดือนมกราคม พ.ศ.2556 ถึงเดือนมิถุนายน พ.ศ.2557 โดยมีแผนการศึกษา ดังตารางที่ 14

ตารางท่ี 14 ระยะเวลาที่ใชในการวิจัย

ขั้นตอนการศึกษา
พ.ศ. 2556 พ.ศ. 2557

ม.ค. –
ม.ิย

ก.ค.
– ธ.ค.

ม.ค. ก.พ. ม.ีค. เม.ย. พ.ค. ม.ิย. ก.ค. ส.ค.

1. ศึกษาคนควาขอมูลเบ้ืองตน
2. ทบทวนเอกสารที่เก่ียวของ
3. สอบโครงรางวิทยานิพนธ
4. เก็บรวบรวมขอมูล
6. รวบรวมขอมูลขั้นสุดทาย
7. วิเคราะหขอมูลและสรุปผล
8. จัดทํารูปเลมวิทยานิพนธ
9. สอบปากเปลาขั้นสุดทาย
10. ปรับปรุง แกไขและจัดทํา
วิทยานิพนธฉบับสมบูรณ



บทท่ี 4

ผลการวิจัย

การวิจัยเรื่อง “ ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสามารถในการเผชิญปญหา
และฟนฝาอุปสรรคในการทํางานของพนักงาน ในธุรกิจที่ปรึกษาดานการออกแบบทางวิศวกรรม”
ใชแบบสอบถามจํานวน 300 ชุดในการเก็บขอมูล เมื่อไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา ผูวิจัยทําการ
คัดเลือกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก เหลือเฉพาะแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ สําหรับใชใน
การวิเคราะหขอมูลเปนจํานวน 243 ชุด คิดเปนรอยละ 81.00 ของจํานวนแบบสอบถามทั้งหมด
ผูวิจัยไดหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามดวยวิธี Cronbach’s Alpha คาความเชื่อมั่น เทากับ
0.8396 จึงนําไปใชในการเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางจริงและนํามาทดสอบสมมติฐาน โดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ (SPSS for Windows V.11.5) ในการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับลักษณะ
สวนบุคคลดานประชากรศาสตรของกลุมตัวอยาง โดยสถิติที่ใชคือ การหาคาความถ่ี (Frequency)
และรอยละ (Percentage) วิเคราะหขอมูลบุคลิกภาพหาองคประกอบ และความสามารถในการ
เผชิญปญหาและอุปสรรค สถิติที่ใชคือ คามัชฌิมเลขคณิต (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
(Standard Deviation) และสุดทายการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใชในการวิจัย ไดแก T-Test,
One-Way ANOVA และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) ซึ่งใน
บทที่ 4 ขอแบงการนําเสนอออกเปน 3 สวน ดังนี้

สวนที่ 1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลดานประชากรศาสตร
สวนที่ 2 การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา
สวนที่ 3 การทดสอบสมมติฐาน
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สวนท่ี 1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลดานประชากรศาสตร

ตารางท่ี 15 แสดงขอมูลลักษณะสวนบุคคลดานประชากรศาสตร จําแนกตามเพศ

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ

เพศ
ชาย 93 38.3
หญิง 150 61.7

รวม 243 100
อายุ

ตํ่ากวา 25 ป 3 1.2
25-27 ป 64 26.3
28-30 ป 95 39.1
30 ป ขึ้นไป 81 33.3

รวม 243 100
อายุงาน

นอยกวา 1 ป 24 9.9
1-2 ป 54 22.2
3-4 ป 51 21
5 ป ขึ้นไป 114 46.9

รวม 243 100
ระดับการศึกษา

ตํ่ากวาปริญญาตรี 7 2.9
ปริญญาตรี 188 77.4
ปริญญาโท 44 18.1
สูงกวา ปริญญาโท 4 1.6

รวม 243 100
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ตารางท่ี 15 (ตอ)

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ

รูปแบบการจางงาน
พนักงานประจํา 209 86
พนักงานชั่วคราว 34 14

รวม 243 100

จากตารางที่ 15 แสดงการแจกแจงความถ่ีและคารอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตาม
ลักษณะสวนบุคคลดานประชากรศาสตร พบวา

1. กลุมตัวอยาง ประกอบดวยเพศชาย 93 คน เพศหญิง 150 คน คิดเปนรอยละ 38.3
และ 61.7 ตามลําดับ

2. กลุมตัวอยาง สวนใหญมีอายุอยูในชวง 28 – 30 ป คิดเปนรอยละ 39.1 รองลงมามี
อายุในชวง 30 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 33.3 ถัดมาอยูในชวงอายุ 25 – 27 ป คิดเปนรอยละ 26.3
และตํ่ากวา 25 ป คิดเปนรอยละ 1.2

3. กลุมตัวอยาง สวนใหญมีอายุงานอยูในชวง 5 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 46.9 รองลงมา
อายุงานอยูในชวง 1 – 2 ป คิดเปนรอยละ 22.2 ถัดมาเปนชวงอายุงาน 3-4 ป คิดเปนรอยละ 21.0
และชวงอายุงาน นอยกวา 1 ป คิดเปนรอยละ 9.9

4. กลุมตัวอยาง สวนใหญมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 77.4
รองลงมาเปนระดับการศึกษาปริญญาโท , ตํ่ากวาปริญญาตรี และ สูงกวาปริญญาโท คิดเปนรอย
ละ 18.1 , 2.9 และ 1.6 ตามลําดับ

5. กลุมตัวอยาง ประกอบดวยพนักงานประจํา 209 คน พนักงานชั่วคราว 34 คน คิดเปน
รอยละ 86.0 และ 14.0 ตามลําดับ
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สวนท่ี 2 การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา

1. บุคลิกภาพ 5 องคประกอบ

ตารางท่ี 16 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ

บุคลิกภาพ 5 องคประกอบ  S.D ระดับ
บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว 2.84 0.547 ปานกลาง
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 3.36 0.412 ปานกลาง
บุคลิกภาพแบบเปดกวาง 3.24 0.325 ปานกลาง
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 3.55 0.384 สูง
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 3.66 0.412 สูง

จากตารางที่ 16 สามารถอธิบายไดวา พนักงานมีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก อยูในเกณฑ
ระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.66 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.412 โดยรองลงมา
พบวา บุคลิกภาพแบบประนีประนอมอยูในเกณฑระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 และ
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.384

สวนของบุคลิกภาพแบบหว่ันไหว, บุคลิกภาพแบบแสดงตัว และบุคลิกภาพแบบเปดกวาง
อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยรวมในแตละดาน ดังนี้ บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.84 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.547 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว มีคาเฉลี่ยเทากับ
3.36 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.412 และบุคลิกภาพแบบเปดกวาง มีคาเฉลี่ยเทากับ
3.24 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.325



73

ตารางท่ี 17 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ จําแนก
ตามเพศ

เพศ หวั่นไหว แสดงตัว เปดกวาง ประนีประนอม มีจิตสํานึก
 S.D.  S.D.  S.D.  S.D.  S.D.

ชาย 2.73 0.56 3.32 0.48 3.20 0.34 3.50 0.40 3.65 0.44
หญิง 2.89 0.53 3.39 0.36 3.26 0.32 3.58 0.37 3.67 0.40

จากตารางที่ 17 สามารถอธิบายไดวา พนักงานเพศหญิงและเพศชาย มีบุคลิกภาพแบบ
มีจิตสํานึกสูงกวาบุคลิกภาพแบบอ่ืนๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.67 และ 3.65 ตามลําดับ รองลงมา
เปนบุคลิกภาพแบบประนีประนอม พบวา เพศหญิงมีบุคลิกภาพแบบประนีประนอมตํ่ากวาเพศ
ชาย โดยมีคาเฉลี่ย 3.50 และ 3.58 ตามลําดับ ในสวนของบุคลิกภาพแบบหว่ันไหว เปนลักษณะ
บุคลิกภาพที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด พบวาเพศหญิงมีบุคลิกภาพแบบหว่ันไหวสูงกวาเพศชาย โดยมี
คาเฉลี่ย 2.76 และ 2.89 ตามลําดับ

ตารางท่ี 18 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ จําแนก
ตามอายุ

อายุ หวั่นไหว แสดงตัว เปดกวาง ประนีประนอม มีจิตสํานึก
 S.D.  S.D.  S.D.  S.D.  S.D.

ตํ่ากวา 25 ป 2.78 0.13 3.36 0.41 3.03 0.13 3.53 0.29 3.50 0.14
25-27 ป 2.83 0.57 3.39 0.38 3.27 0.35 3.58 0.34 3.69 0.39
28-30 ป 2.85 0.55 3.37 0.47 3.24 0.34 3.61 0.42 3.71 0.45
30 ป ขึ้นไป 2.85 0.54 3.32 0.37 3.22 0.29 3.47 0.36 3.58 0.38

จากตารางที่ 18 สามารถอธิบายไดวา พนักงานที่มีชวงอายุ 25-27 ป ,28-30 ป และ
30 ปขึ้นไป มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก สูงกวาบุคลิกภาพแบบอ่ืนๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69,
3.71 และ 3.58 ตามลําดับ สวนพนักงานที่มีอายุตํ่ากวา 25 ป มีบุคลิกภาพแบบประนีประนอมสูง
กวาบุคลิกภาพแบบอ่ืนๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 โดยพบวาพนักงานที่มีชวงอายุตํ่ากวา 25 ป,
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25-27 ป, 28-30 ป และ 30 ปขึ้นไป มีลักบณะบุคลิกภาพแบบหว่ันไหวตํ่าสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ
2.78, 2.83, 2.85 และ 2.85 ตามลําดับ

ตารางท่ี 19 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ จําแนก
ตามอายุงาน

อายุงาน หวั่นไหว แสดงตัว เปดกวาง ประนีประนอม มีจิตสํานึก
 S.D.  S.D.  S.D.  S.D.  S.D.

นอยกวา 25 ป 2.78 0.51 3.40 0.27 3.30 0.34 3.64 0.39 3.76 0.38
1-2 ป 2.87 0.62 3.46 0.45 3.31 0.29 3.60 0.37 3.71 0.41
3-4 ป 2.74 0.50 3.45 0.43 3.27 0.29 3.57 0.41 3.68 0.42
5 ป ขึ้นไป 2.89 0.54 3.27 0.41 3.17 0.34 3.50 0.38 3.61 0.42

จากตารางที่ 19 สามารถอธิบายไดวา พนักงานที่มีชวงอายุงานนอยกวา 1 ป,1-2 ป,
3-4 ป และ 5 ปขึ้นไป มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก สูงกวาบุคลิกภาพแบบอ่ืนๆ โดยมีคาเฉลี่ย
3.76, 3.71, 3.68 และ 3.61 ตามลําดับ โดยพบวาพนักงานที่มีชวงอายุงานนอยกวา 1 ป,1-2 ป,
3-4 ป และ 5ปขึ้นไป มีลักษณะบุคลิกภาพแบบหว่ันไหวตํ่าสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.78, 2.87,
2.74 และ 2.89 ตามลําดับ

ตารางท่ี 20 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ จําแนก
ตามระดับการศึกษา

การศึกษา หวั่นไหว แสดงตัว เปดกวาง ประนีประนอม มีจิตสํานึก
 S.D.  S.D.  S.D.  S.D.  S.D.

ต่ํากวา ป.ตรี 2.58 0.54 3.29 0.14 3.15 0.25 3.56 0.42 3.43 0.35
ปริญญาตรี 2.84 0.54 3.35 0.42 3.24 0.31 3.54 0.37 3.65 0.41
ปริญญาโท 2.92 0.55 3.35 0.34 3.58 0.40 3.58 0.45 3.65 0.40
สูงกวา ป.โท 2.52 0.88 4.10 0.04 3.77 0.38 3.77 0.13 4.44 0.04
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จากตารางที่ 20 สามารถอธิบายไดวา พนักงานที่มีระดับการศึกษา สูงกวาปริญญาโท,
ปริญญาโท และปริญญาตรี มีระดับบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกสูงกวาบุคลิกภาพแบบอ่ืนๆ โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.44, 3.65 และ 3.65 ตามลําดับ พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี
มีระดับบุคลิกภาพแบบประนีประนอมสูงกวาบุคลิกภาพแบบอ่ืนๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56

เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานพบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษา
ตํ่ากวาปริญญาตรี, ปริญญาตรี, ปริญญาโท และสูงกวาปริญญาโท มีระดับบุคลิกภาพแบบ
หว่ันไหวตํ่าที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.58, 2.84 ,2.92 และ 2.52 ตามลําดับ

ตารางท่ี 21 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ จําแนก
ตามรูปแบบการจางงาน

รูปแบบการ
การจางงาน

หวั่นไหว แสดงตัว เปดกวาง ประนีประนอม มีจิตสํานึก

 S.D.  S.D.  S.D.  S.D.  S.D.
พนง.ประจํา 2.86 0.56 3.33 0.40 3.21 0.36 3.54 0.39 3.63 0.41
พนง.ชั่วคราว 2.74 0.48 3.53 0.46 3.41 0.26 3.64 0.36 3.85 0.39

จากตารางที่ 21 สามารถอธิบายไดวา พนักงานที่รูปแบบการจางงานชั่วคราวและ
พนักงานที่รูปแบบการจางงานประจํา มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกสูงกวาบุคลิกภาพแบบอ่ืนๆ
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 และ 3.85 ตามลําดับ กลาวคือ พนักงานที่รูปแบบการจางงานชั่วคราว
มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก สูงกวาพนักงานที่รูปแบบการจางงานประจํา โดยพบวา พนักงานที่
รูปแบบการจางงานชั่วคราวและพนักงานที่รูปแบบการจางงานประจํา มีบุคลิกภาพแบบหว่ันไหว
ตํ่าที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.86 และ 2.74 ตามลําดับ
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2. ดานความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค

ตารางท่ี 22 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความสามารถในการเผชิญปญหาและ
ฟนฝาอุปสรรคในการทํางาน

ความสามารถในการเผชิญปญหา
และฟนฝาอุปสรรค

 S.D. ระดับ

ดานควบคุมสถานการณ 4.03 0.66 สูง
ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ 4.00 0.63 สูง
ดานผลกระทบ 3.88 0.62 สูง
ดานความอดทน 3.96 0.63 สูง

จากตารางที่ 22 สามารถอธิบายไดวา พนักงานมีความสามารถในการเผชิญปญหาและ
ฟนฝาอุปสรรคในระดับสูง สามารถแยกยอยออกเปน 4 ดาน ไดแก ดานความคุมสถานการณ,
ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ, ดานความอดทน และดานผลกระทบ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.03,
4.00, 3.96 และ 3.88 ตามลําดับ

ตารางท่ี 23 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความสามารถในการเผชิญปญหาและ
ฟนฝาอุปสรรคในการทํางาน แยกตามเพศ

เพศ ดานควบคุม
สถานการณ

ดานสาเหตุและ
ความ

รับผิดชอบ

ดานผลกระทบ ดานความ
อดทน

 S.D.  S.D.  S.D.  S.D.
ชาย 4.30 0.68 4.22 0.64 3.91 0.56 3.89 0.62
หญิง 3.85 0.59 3.86 0.59 3.86 0.66 4.00 0.63
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จากตารางที่ 23 สามารถอธิบายไดวา พนักงานเพศชาย มีความสามารถในการเผชิญ
ปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานควบคุมสถานการณ, ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ และดาน
ผลกระทบสูงกวาพนักงานเพศหญิง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.30, 4.22 และ 3.91 ตามลําดับ
สวนพนักงานเพศหญิง มีความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทน
สูงกวาพนักงานเพศชาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00

ตารางท่ี 24 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความสามารถในการเผชิญปญหาและ
ฟนฝาอุปสรรคในการทํางาน แยกตามอายุ

อายุ ดานควบคุม
สถานการณ

ดานสาเหตุและ
ความ

รับผิดชอบ

ดานผลกระทบ ดานความ
อดทน

 S.D.  S.D.  S.D.  S.D.
ตํ่ากวา 25 ป 3.33 0.12 3.29 0.32 3.26 0.32 3.73 0.12
25-27 ป 3.87 0.62 3.76 0.57 3.83 0.63 3.86 0.67
28-30 ป 3.84 0.62 3.92 0.67 3.85 0.66 4.00 0.64
30 ป ขึ้นไป 4.40 0.61 4.30 0.51 3.98 0.56 3.98 0.58

จากตารางที่ 24 สามารถอธิบายไดวา พนักงานที่มีชวงอายุ 30 ปขึ้นไป มีระดับ
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานการควบคุมสถานการณ, ดานสาเหตุ
และความรับผิดชอบ และดานผลกระทบ สูงกวาชวงอายุอ่ืนๆ โดย มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.40, 4.30
และ 3.98 ตามลําดับ สวนพนักงานที่มีชวงอายุ 28-30 ป มีระดับความสามารถในการเผชิญ
ปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทน สูงกวาชวงอายุอ่ืนๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00
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ตารางท่ี 25 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความสามารถในการเผชิญปญหาและ
ฟนฝาอุปสรรคในการทํางาน แยกตามอายุงาน

อายุงาน ดานควบคุม
สถานการณ

ดานสาเหตุและ
ความ

รับผิดชอบ

ดานผลกระทบ ดานความ
อดทน

 S.D.  S.D.  S.D.  S.D.
นอยกวา 1 ป 3.95 0.61 4.08 0.63 4.13 0.70 4.16 0.75
1-2 ป 3.80 0.59 3.57 0.51 3.79 0.66 3.81 0.63
3-4 ป 3.87 0.73 4.01 0.61 3.86 0.62 4.00 3.96
5 ป ขึ้นไป 4.22 0.63 4.17 0.61 3.88 0.58 3.96 0.58

จากตารางที่ 25 สามารถอธิบายไดวา พนักงานที่มีอายุงาน 5 ปขึ้นไป มีความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานควบคุมสถานการณ ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ
สูงกวาพนักงานชวงอายุงานอ่ืนๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.22 และ 4.17 ตามลําดับ สวนพนักงาน
ที่มีอายุงาน นอยกวา 1 ป มีความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทน
และดานผลกระทบสูงกวาพนักงานชวงอายุงานอ่ืนๆ โดยมีคาเฉลี่ย 4.16 และ 4.13 ตามลําดับ

ตารางท่ี 26 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความสามารถในการเผชิญปญหาและ
ฟนฝาอุปสรรคในการทํางาน แยกตามระดับการศึกษา

ระดับการศึกษา ดานควบคุม
สถานการณ

ดานสาเหตุ
และความ
รับผิดชอบ

ดานผลกระทบ ดานความ
อดทน

 S.D.  S.D.  S.D.  S.D.
ตํ่ากวา ป. ตรี 3.40 0.81 3.89 0.90 3.48 0.61 3.53 0.66
ปริญญาตรี 4.02 0.66 4.00 0.65 3.90 0.63 3.99 0.65
ปริญญาโท 4.15 0.64 4.05 0.53 3.78 0.52 3.82 0.46
สูงกวา ป.โท 3.90 0.20 3.38 0.50 4.69 0.39 4.70 0.20
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จากตารางที่ 26 จากการพิจารณาคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พบวา พนักงานที่
มีระดับการศึกษาปริญญาโท มีความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานควบคุม
สถานการณ และดานสาเหตุและความรับผิดชอบ สูงกวาพนักงานระดับการศึกษาอ่ืนๆ โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.15 และ 4.05 ตามลําดับ สวนพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาโท
มีความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทน และดานผลกระทบ
สูงกวาระดับการศึกษาอ่ืนๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.70 และ 4.69 ตามลําดับ

ตารางท่ี 27 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความสามารถในการเผชิญปญหาและ
ฟนฝาอุปสรรคในการทํางาน แยกตามรูปแบบการจางงาน

รูปแบบ
การจางงาน

ดานควบคุม
สถานการณ

ดานสาเหตุ
และความ
รับผิดชอบ

ดานผลกระทบ ดานความ
อดทน

 S.D.  S.D.  S.D.  S.D.
พนักงานประจํา 4.07 0.67 4.01 0.63 3.85 0.59 3.93 0.61
พนักงานชั่วคราว 3.76 0.58 3.89 0.66 4.04 0.76 4.10 0.70

จากตารางที่ 27 จากการพิจารณาคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พบวา พนักงานที่
มีรูปแบบการจางงานประจํา มีความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานควบคุม
สถานการณ และดานสาเหตุและความรับผิดชอบ สูงกวาพนักงานที่มีรูปแบบการจางงานชั่วคราว
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 และ 4.01 ตามลําดับ สวนพนักงานที่มีรูปแบบการจางงานชั่วคราว
มีความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทน และดานผลกระทบ สูง
กวาพนักงานที่มีรูปแบบการจางงานประจํา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10 และ 4.04 ตามลําดับ

สวนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน

ในสวนที่ 3 การทดสอบสมมติฐาน เปนการสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย โดยมี
สมมติฐานหลักทั้งหมด 3 สมมติฐาน ในแตละสมมติฐานหลักจะแยกเปนสมมติฐานยอย โดย
ผูวิจัยไดทําการสรุปผลทีละสมมติฐาน ดังตอไปนี้
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สมมติฐานท่ี 1 ลักษณะสวนบุคคลดานประชากรศาสตรที่แตกตางกัน มีลักษณะ
บุคลิกภาพหาองคประกอบที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 1.1 เพศที่แตกตาง มีลักษณะบุคลิกภาพหาองคประกอบที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 1.2 อายุที่แตกตาง มีลักษณะบุคลิกภาพหาองคประกอบที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 1.3 อายุงานที่แตกตาง มีลักษณะบุคลิกภาพหาองคประกอบที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 1.4 ระดับการศึกษาที่แตกตาง มีลักษณะบุคลิกภาพหาองคประกอบที่
แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 1.5 รูปแบบการจางงานที่แตกตาง มีลักษณะบุคลิกภาพหาองคประกอบที่
แตกตางกัน

ตารางท่ี 28 แสดงคาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐานความ
แตกตางของบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ จําแนกตามเพศ

บุคลิกภาพ เพศชาย เพศหญิง คาสถิติ t Sig.
 S.D.  S.D.

แบบหว่ันไหว 2.76 0.56 2.89 0.58 -1.798 0.073
แบบแสดงตัว 3.32 0.48 3.39 0.36 -1.276 0.203
แบบเปดกวาง 3.20 0.34 3.26 0.32 -1.443 0.150
ประนีประนอม 3.50 0.40 3.58 0.37 -1.644 0.102
แบบมีจิตสํานึก 3.65 0.44 3.67 0.40 -0.456 0.649
*P<0.05
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จากตารางที่ 28 ผลการทดสอบคาที (t-test) พบวา ไมมีความแตกตางกันของลักษณะ
บุคลิกภาพหาองคประกอบระหวางเพศชายและเพศหญิง โดยพิจารณาจากคา Sig. มีคามากกวา
คาระดับนัยสําคัญ .05 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 1.1 สรุปไดวา เพศที่แตกตางกัน มีลักษณะ
บุคลิกภาพหาองคประกอบที่ไมแตกตางกัน

ตารางท่ี 29 แสดงคาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐานความ
แตกตางของบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ จําแนกตามอายุ

บุคลิกภาพ อายุต่ํากวา
25 ป

อายุ
25-27 ป

อายุ
28-30 ป

อายุ 30 ป
ขึ้นไป

F Ratio Sig. F

 S.D.  S.D.  S.D.  S.D.
แบบหว่ันไหว 2.78 0.13 2.83 0.57 2.85 0.55 2.85 0.54 0.039 0.990
แบบแสดงตัว 3.36 0.41 3.39 0.38 3.39 0.47 3.32 0.37 0.354 0.786
แบบเปดกวาง 3.03 0.13 3.03 0.35 3.24 0.34 3.22 0.29 0.690 0.559
ประนีประนอม 3.53 0.29 3.58 0.34 3.61 0.43 3.47 0.36 2.147 0.095
มีจิตสํานึก 3.50 0.14 3.69 0.39 3.71 0.45 3.58 0.38 1.809 0.146
*P<0.05

จากตารางที่ 29 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ของ
บุคลิกภาพหาองคประกอบตามชวงอายุ พบวา ไมมีความแตกตางกันของลักษณะบุคลิกภาพหา
องคประกอบในแตละชวงอายุ โดยพิจารณาจากคา Sig. F มีคามากกวาคาระดับนัยสําคัญ .05 จึง
ปฏิเสธสมมติฐานที่ 1.2 สรุปไดวา พนักงานที่มีชวงอายุที่แตกตางกัน มีลักษณะบุคลิกภาพหา
องคประกอบที่ไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 30 แสดงคาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐานความ
แตกตางของบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ จําแนกตามอายุงาน

บุคลิกภาพ นอยกวา
1 ป

อายุงาน
1-2 ป

อายุงาน
3-4 ป

อายุงาน
5 ปขึ้นไป

F Ratio Sig. F

 S.D.  S.D.  S.D.  S.D.
แบบหว่ันไหว 2.78 0.51 2.87 0.62 2.74 0.49 2.89 0.54 1.010 0.389
แบบแสดงตัว 3.40 0.27 3.46 0.42 3.45 0.43 3.27 0.41 3.958 0.009*
แบบเปดกวาง 3.30 0.34 3.31 0.29 3.27 0.29 3.17 0.34 2.924 0.035*
ประนีประนอม 3.64 0.39 3.60 0.37 3.57 0.41 3.50 0.38 1.477 0.222
มีจิตสํานึก 3.76 0.38 3.71 0.41 3.68 0.42 3.61 0.42 1.425 0.236
*P<0.05

จากตารางที่ 30 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ของ
บุคลิกภาพหาองคประกอบตามอายุงาน พบวาชวงอายุงานที่แตกตางกัน มีลักษณะบุคลิกภาพ
แบบแสดงตัว และบุคลิกภาพเปดกวางแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคา
Sig. F มีคาเทากับ .009 และ.035 ตามลําดับ จึงนําผลการวิเคราะหมาทําการเปรียบเทียบความ
แตกตางของคาเฉลี่ย (Post Hoc Analysis) ของลักษณะบุคลิกภาพ 5 องคประกอบตามชวงอายุ
งาน โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) เมื่อนําผลการวิเคราะหมาทําการเปรียบเทียบ
ความแตกตางของคาเฉลี่ย (Post Hoc Analysis) ของลักษณะบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ โดยวิธี
LSD (Least Significant Difference) พบวา พนักงานที่มีชวงอายุงาน 1-4 ป มีลักษณะบุคลิกภาพ
แบบแสดงตัว แตกตางจากพนักงานที่มีชวงอายุงาน 5 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ
.05 สรุปไดวา พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกัน มีลักษณะบุคลิกภาพ 5 องคประกอบแตกตางกัน
โดยพนักงานที่มีชวงอายุงาน 3-4 ป มีบุคลิกภาพแบบแสดงตัว สูงกวาพนักงานที่มีชวงอายุงาน
1-2 ป และ 5 ปขึ้นไป อีกทั้งพนักงานที่มีอายุงาน 1-2 ป มีบุคลิกภาพแบบเปดกวางแตกตางจาก
พนักงานที่มีอายุงาน 5 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานที่มีชวงอายุงาน
1-2 ป มีลักษณะบุคลิกภาพแบบเปดกวางสูงกวาพนักงานที่มีชวงอายุงาน 5 ปขึ้นไป ดังนั้นจึง
ยอมรับสมมติฐานที่ 1.3 ผลวิเคราะหมาเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยปรากฏดัง
ตารางที่ 31
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ตารางท่ี 31 แสดงผลการวิเคราะห Post Hoc ลักษณะบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ แบงตามชวง
อายุงาน

บุคลิกภาพ ชวงอายุ
งาน

< 1 ป 1-2 ป 3-4 ป
(N= 51)

5 ปขึ้นไป
(N= 24) (N= 54) (N= 114)

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว < 1 ป
( =3.40)

-.06 - -.05 .13

1-2 ป
( =3.44)

.06 - .01 .19*

3-4 ป
( =3.45)

.05 -.01 - .18*

5 ป ขึ้นไป
( =3.27)

-.13 -.19* -.18* -

บุคลิกภาพแบบเปดกวาง < 1 ป
( =3.40)

- -.01 .03 .12

1-2 ป
( =3.44)

.01 - 0.04 .14*

3-4 ป
( =3.45)

-.03 -.04 - .10

5 ป ขึ้นไป
( =3.27)

-.12 -.14* -.10 -

*P<.05
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ตารางท่ี 32 แสดงคาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐานความ
แตกตางของบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ จําแนกตามระดับการศึกษา

บุคลิกภาพ ต่ํากวา
ป.ตรี

ปริญญา
ตรี

ปริญญา
โท

สูงกวา
ป.โท

F Ratio Sig. F

 S.D.  S.D.  S.D.  S.D.
แบบหว่ันไหว 2.58 0.54 2.84 0.54 2.92 0.55 2.52 0.87 1.321 0.268
แบบแสดงตัว 3.29 0.14 3.35 0.42 3.35 0.34 4.10 0.04 4.698 0.003*
แบบเปดกวาง 3.15 0.25 3.24 0.31 3.21 0.40 3.40 0.37 0.593 0.620
ประนีประนอม 3.56 0.42 3.54 0.37 3.58 0.44 3.77 0.12 0.532 0.660
มีจิตสํานึก 3.43 0.34 3.65 0.41 3.65 0.39 4.44 0.04 5.818 0.001*
*P<0.05

จากตารางที่ 32 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ของ
บุคลิกภาพหาองคประกอบจําแนกตามระดับการศึกษา พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่
แตกตางกัน มีลักษณะบุคลิกภาพแบบแสดงตัว และบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยคา Sig. มีคาเทากับ .003 และ.001 ตามลําดับ จึงนําผลการ
วิเคราะหมาทําการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ย (Post Hoc Analysis) ของลักษณะ
บุคลิกภาพ 5 องคประกอบตามระดับการศึกษา โดยวิธี LSD (Least Significant Difference)
พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี, ระดับปริญญาตรี และระดับปริญญาโท มี
ลักษณะบุคลิกภาพแบบแสดงตัว แตกตางจากระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาโทอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี และปริญญาโท มีลักษณะ
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว สูงกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี และพนักงานที่มี
ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาโท มีลักษณะบุคลิกภาพแบบแสดงตัว สูงกวาระดับการศึกษา
ตํ่ากวาปริญญาตรี, ระดับปริญญาตรี และระดับปริญญาโท อีกทั้งยังพบวา พนักงานที่มีการศึกษา
ตํ่ากวาปริญญาตรี, ระดับปริญญาตรี และระดับปริญญาโท มีลักษณะบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก
แตกตางจากระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาโท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย
พนักงานที่มีการศึกษาปริญญาตรีและปริญญาโท มีลักษณะบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก สูงกวา
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พนักงานที่มีการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี และพนักงานที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาโท มีลักษณะ
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก สูงกวาระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี, ระดับปริญญาตรี และระดับ
ปริญญาโท จึงสรุปไดวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีลักษณะบุคลิกภาพหาองคประกอบ
ตางกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 1.4 ผลการเปรียบเทียบปรากฏตามตารางที่ 33

ตารางท่ี 33 แสดงผลการวิเคราะห Post Hoc ลักษณะบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ แบงตามระดับ
การศึกษา

บุคลิกภาพ การ
ศึกษา

< ป.ตรี
(N= 7)

ป. ตรี
(N= 188)

ป.โท
(N= 44)

>ป.โท
(N= 4)

บุคลิกภาพ
แบบแสดงตัว

< ป.ตรี
(=3.29) - -.06 -.06 -.82*

ป.ตรี
(=3.35)

.06 - .00 -.76*

ป.โท
(=3.35)

.06 .00 - -.76*

>ป.โท
(=4.10)

.82* .76* .76* -

บุคลิกภาพ
แบบมีจิตสํานึก

< ป.ตรี
(=3.43)

- -.23 .22 -1.01*

ป.ตรี
(=3.65)

.23 - .00 -.78*

ป.โท
(=3.65)

.22 .00 - -.79*

>ป.โท
(=4.44)

1.01* .78* .79* -

*P<.05
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ตารางท่ี 34 แสดงคาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐานความ
แตกตางของบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ จําแนกตามรูปแบบการจางงาน

บุคลิกภาพ พนักงาน
ประจํา

พนักงาน
ชั่วคราว

คาสถิติ t Sig.

 S.D  S.D
บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว
บุคลิกภาพแบบเปดกวาง
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก

2.86
3.33
3.21
3.54
3.63

0.56
0.40
0.33
0.39
0.41

2.74
3.53
3.41
3.64
3.85

0.48
0.47
0.26
0.36
0.39

1.203
-.2.711
-3.431
-1.519
-2.903

0.230
0.007*
0.001*
0.130
0.004*

*P<.05

จากตารางที่ 34 จากการทดสอบคาที (t-test) พบวา มีความแตกตางกันของลักษณะ
บุคลิกภาพหาองคประกอบ ระหวางพนักงานที่มีรูปแบบการจางงานประจําและพนักงานที่มี
รูปแบบการจางงานชั่วคราว พบวา พนักงานที่มีรูปแบบการจางงานที่แตกตางกัน มีลักษณะ
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบเปดกวาง และบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกที่แตกตางกัน
โดยมีคา Sig. เทากับ .007, .001 และ .004 ตามลําดับ ซึ่งนอยกวาคาระดับนัยสําคัญ .05 จึง
ยอมรับสมมติฐานที่ 1.5 สรุปไดวา พนักงานที่มีรูปแบบการจางงานที่แตกตางกัน มีลักษณะ
บุคลิกภาพหาองคประกอบที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

สมมติฐานท่ี 2 ลักษณะสวนบุคคลที่แตกตาง มีความสามารถในการเผชิญปญหาและ
ฟนฝาอุปสรรคที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.1 เพศที่แตกตางมีความสามารถดานการควบคุมสถานการณที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.2 เพศที่แตกตาง มีความสามารถดานสาเหตุและความรับผิดชอบ
ที่แตกตางกัน



87

สมมติฐานที่ 2.3 เพศที่แตกตาง มีความสามารถดานผลกระทบที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.4 เพศที่แตกตาง มีความสามารถดานความอดทนที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.5 อายุที่แตกตางมีความสามารถดานการควบคุมสถานการณที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.6 อายุที่แตกตาง มีความสามารถดานสาเหตุและความรับผิดชอบ
ที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.7 อายุที่แตกตาง มีความสามารถดานผลกระทบที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.8 อายุที่แตกตาง มีความสามารถดานความอดทนที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.9 อายุงานที่แตกตาง มีความสามารถดานการควบคุมสถานการณ ที่
แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.10 อายุงานที่แตกตาง มีความสามารถดานสาเหตุและความรับผิดชอบ
ที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.11 อายุงานที่แตกตาง มีความสามารถดานผลกระทบ ที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.12 อายุงานที่แตกตาง มีความสามารถดานความอดทนที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.13 ระดับการศึกษาที่แตกตางมีความสามารถดานการควบคุมสถานการณ
ที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.14 ระดับการศึกษาที่แตกตาง มีความสามารถดานสาเหตุและความ
รับผิดชอบที่แตกตางกัน
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สมมติฐานที่ 2.15 ระดับการศึกษาที่แตกตางมีความสามารถดานผลกระทบที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.16 ระดับการศึกษาที่แตกตาง มีความสามารถดานความอดทน ที่แตกตาง
กัน

สมมติฐานที่ 2.17 รูปแบบการจางงานที่แตกตาง มีความสามารถดานการควบคุม
สถานการณที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.18 รูปแบบการจางงานที่แตกตาง มีความสามารถดานสาเหตุและความ
รับผิดชอบที่แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.19 รูปแบบการจางงานที่แตกตาง มีความสามารถดานผลกระทบ ที่
แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.20 รูปแบบการจางงานที่แตกตาง มีความสามารถดานความอดทน ที่
แตกตางกัน

ตารางท่ี 35 แสดงคาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน
ความแตกตางของความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค
จําแนกตามเพศ

ความสามารถในการเผชิญ
ปญหาและฟนฝาอุปสรรค

เพศชาย เพศหญิง
คาสถิติ t Sig.

 S.D  S.D
ดานควบคุมสถานการณ 4.303 0.684 3.855 0.590 5.415 0.000*
ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ 4.215 0.641 3.861 0.593 4.388 0.000*
ดานผลกระทบ 3.914 0.563 3.859 0.657 0.690 0.491
ดานความอดทน 3.886 0.616 3.998 0.628 -1.361 0.175
*P<.05
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จากตารางที่ 35 จากการทดสอบคาที (t-test) พบวามีความแตกตางกันของความสามารถ
ในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคระหวางเพศชายและเพศหญิง โดยพนักงานที่มีเพศตางกัน
มีความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานควบคุมสถานการณ และดานสาเหตุ
และความรับผิดชอบแตกตางกัน โดยคา Sig. เทากับ .000 และ .000 ตามลําดับ ซึ่งมีคานอยกวา
คาระดับนัยสําคัญ .05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2.1 และสมมติฐานที่ 2.2 สรุปไดวา พนักงานที่มี
เพศแตกตางกัน มีความสามารถทางดานควบคุมสถานการณและดานสาเหตุและความรับผิดชอบ
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพิจารณาแลว เพศชาย มีความสามารถ
ทางดานควบคุมสถานการณสูงกวาเพศหญิง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.303 และ 3.855 ตามลําดับ
สวนดานสาเหตุและความรับผิดชอบ พบวา เพศชาย มีความสามารถดานสาเหตุความรับผิดชอบ
สูงกวาเพศหญิง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.215 และ 3.861 ตามลําดับ อีกทั้งยังพบวา พนักงานที่มี
เพศตางกัน มีความสามารถทางดานผลกระทบ และความสามารถดานความอดทนไมแตกตางกัน
โดยมีคา Sig. เทากับ .491 และ .175 ตามลําดับ ซึ่งมากกวาคาระดับนัยสําคัญ .05 จึงปฎิเสธ
สมมติฐานที่ 2.3 และ สมมติฐานที่ 2.4

ตารางท่ี 36 แสดงคาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน
ความแตกตางของความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค จําแนก
ตามอายุ

AQ ต่ํากวา
25 ป

25-27 ป 28-30 ป 30 ป
ขึ้นไป

F Ratio Sig. F

 S.D.  S.D.  S.D.  S.D.
ดานควบคุม
สถานการณ

3.33 0.16 3.87 0.62 3.84 0.62 4.40 0.61 15.51 0.000*

ดานสาเหตุและ
ความรับผิดชอบ

3.29 0.32 3.76 0.57 3.92 0.67 4.30 0.51 12.56 0.000*

ดานผลกระทบ 3.26 0.32 3.83 0.63 3.85 0.66 3.98 0.56 1.95 0.122
ดานความอดทน 3.73 0.12 3.86 0.67 4.00 0.64 3.98 0.58 0.815 0.487
*P<.05
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จากตารางที่ 36 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ของ
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค พบวา มีความแตกตางกันของความสามารถ
ในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคจําแนกตามชวงอายุ โดยพนักงานที่มีชวงอายุที่แตกตางกัน
มีความสามารถทางดานควบคุมสถานการณและดานสาเหตุและความรับผิดชอบที่แตกตางกัน
โดยมีคา Sig. เทากับ .000 และ .000 ตามลําดับ ซึ่งนอยกวาคาระดับนัยสําคัญ .05 จึงนําผลการ
วิเคราะหมาเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ย (Post Hoc Analysis) ของความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคตามชวงอายุ โดยวิธี LSD (Least Significant Difference)
พบวา พนักงานที่อายุตํ่ากวา 25 ป, 25-27 ป และ 28-30 ป มีความสามารถในการเผชิญปญหา
และฟนฝาอุปสรรคดานควบคุมสถานการณที่แตกตางจากพนักงานที่อายุ 30 ป ขึ้นไป โดยพบวา
พนักงานที่อายุ 30 ปขึ้นไป มีความสามารถทางดานการควบคุมสถานการณสูงกวาพนักงานอายุ
ตํ่ากวา 25 ป, 25-27 ป และ 28-30 ป อีกทั้งพนักงานที่มีอายุ 25-27 ป มีความสามารถดานการ
ควบคุมสถานการณสูงกวา 28-30 ป และพนักงานที่อายุตํ่ากวา 25 ป โดยพนักงานที่อายุ 28-30 ป
มีความสามารถดานการควบคุมสถานการณ สูงกวาพนักงานที่อายุตํ่ากวา 25 ป อีกทั้งยังพบวา
พนักงานที่มีอายุ 30 ปขึ้นไป มีความสามารถดานสาเหตุความรับผิดชอบ แตกตางจากพนักงานที่
อายุตํ่ากวา 25 ป, 25-27 ป และ 28-30 ป โดยพนักงานที่มีอายุ 30 ปขึ้นไป มีความสามารถดาน
สาเหตุและความรับผิดชอบสูงกวาพนักงานที่อายุตํ่ากวา 25 ป, 25-27 ป และ 28-30 ป ในสวน
ของพนักงานที่มีอายุ 28-30 ป มีความสามารถดานสาเหตุและความรับผิดชอบสูงกวาพนักงานที่
อายุตํ่ากวา 25 ป และ 25-27 ป โดยพนักงานที่มีอายุ 25-27 ป มีความสามารถดานสาเหตุและ
ความรับผิดชอบสูงกวาพนักงานที่อายุตํ่ากวา 25 ป

ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 2.5 และสมมติฐานที่ 2.6 สรุปไดวา พนักงานที่มีชวงอายุที่
แตกตางกัน มีความสามารถทางดานควบคุมสถานการณ ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ
ที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพิจารณาแลว พนักงานที่มีชวงอายุ 30 ป
ขึ้นไป มีความสามารถทางดานควบคุมสถานการณสูงกวาชวงอายุอ่ืนๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.40
สวนความสามารถทางดานสาเหตุและความรับผิดชอบ พบวา พนักงานที่มีชวงอายุ 30 ปขึ้นไป
มีความสามารถทางดานสาเหตุและความรับผิดชอบ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.30 อีกทั้งยังพบวา
พนักงานที่มีชวงอายุตางกัน มีความสามารถทางดานผลกระทบและดานความอดทนไมแตกตาง
โดยมีคา Sig. เทากับ .122 และ .487 ตามลําดับ ซึ่งมากกวาคาระดับนัยสําคัญ .05 จึงปฏิเสธ
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สมมติฐานที่ 2.7 และสมมติฐานที่ 2.8 ผลวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ย
ปรากฏตามตารางที่ 37

ตารางท่ี 37 แสดงผลการวิเคราะห Post Hoc ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝา
อุปสรรคแบงตามชวงอายุ

ความสามารถในการ
เผชิญปญหาและ
ฟนฝาอุปสรรค

ชวงอายุ < 25 ป
(N= 3)

25-27 ป
(N= 64)

28-30 ป
(N= 95)

30 ป ขึ้นไป
(N= 81)

ดานควบคุมสถานการณ ตํ่ากวา 25 ป
(  = 3.30)

- -.54 -.50 -.106*

25-27 ป
(  =3.87)

.54 - .03 -.52*

28-30 ป
(  =3.84)

.50 -.03 - -.56*

30 ป ขึ้นไป
(  =4.40)

1.06* .52* .56* -

ดานสาเหตุและความ
รับผิดชอบ

ตํ่ากวา 25 ป
(  =3.29)

- -.47 -.63 -1.01*

25-27 ป
(  =3.76)

.47 - -.16 -.54*

28-30 ป
(  =3.92)

.63 .16 - -.39*

30 ป ขึ้นไป
(  =4.30)

1.01* .54* .39*

*P<.05
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ตารางท่ี 38 แสดงคาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐานความ
แตกตางของความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค จําแนกตาม
อายุงาน

AQ นอยกวา
1 ป

1-2 ป 3-4 ป 5 ป
ขึ้นไป

F Ratio Sig. F

 S.D.  S.D.  S.D.  S.D.
ดานควบคุม
สถานการณ

3.95 0.61 3.80 0.58 3.87 0.73 4.22 0.63 7.087 0.000*

ดานสาเหตุและ
ความรับผิดชอบ

4.08 0.63 3.57 0.51 4.01 0.61 4.17 0.61 12.65 0.000*

ดานผลกระทบ 4.13 0.70 3.79 0.66 3.86 0.62 3.88 0.58 1.754 0.157
ดานความอดทน 4.16 0.75 3.81 0.63 4.00 0.64 3.96 0.58 1.919 0.127
*P<.05

จากตารางที่ 38 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ของ
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค พบวามีความแตกตางกันของความสามารถ
ในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคจําแนกตามอายุงาน โดยพนักงานที่มีชวงอายุงานตางกัน
มีความสามารถทางดานควบคุมสถานการณและดานสาเหตุและความรับผิดชอบแตกตางกัน
โดยมีคา Sig. เทากับ .000 และ .000 ตามลําดับ ซึ่งนอยกวาคาระดับนัยสําคัญ .05 จึงนําผลการ
วิเคราะหมาเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ย (Post Hoc Analysis) ของความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคตามชวงอายุ โดยวิธี LSD (Least Significant Difference)

เมื่อนําผลการวิเคราะหมาทําการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของ
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค พบวา พนักงานที่มีอายุงานต้ังแต 1-4 ป
มีความสามารถดานการควบคุมสถานการณแตกตางจากพนักงานที่มีอายุงาน 5 ปขึ้นไป โดย
พิจารณาไดวา พนักงานที่มีอายุงาน 5 ปขึ้นไป มีความสามารถดานการควบคุมสถานการณ
สูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 1-2 ป และ 3-4 ป พนักงานที่มีอายุงาน 3-4ป มีความสามารถดาน
การควบคุมสถานการณสูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 1-2 ป ในดานสาเหตุและความรับผิดชอบ
พบวาพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป มีความสามารถดานสาเหตุและความรับผิดชอบแตกตาง
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จากพนักงานที่มีอายุงาน 1-2 ป โดยพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป มีความสามารถดานสาเหตุ
และความรับผิดชอบสูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 1-2 ป อีกทั้งพนักงานที่มีอายุงานในชวง 1-2 ป มี
ความสามารถดานสาเหตุและความรับผิดชอบแตกตางจากพนักงานที่มีอายุงาน 3-4 ป และ 5 ป
ขึ้นไป โดยพนักงานที่มีชวงอายุงาน 3-4 ป มีความสามารถดานสาเหตุและความรับผิดชอบสูงกวา
พนักงานที่มีอายุงาน 1-2 ป และพนักงานที่มีชวงอายุงาน 5 ปขึ้นไป มีความสามารถดานสาเหตุ
และความรับผิดชอบสูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 3-4 ป

สรุปไดวา พนักงานที่มีชวงอายุงานแตกตางกัน มีความสามารถดานควบคุมสถานการณ
และความสามารถดานสาเหตุและความรับผิดชอบที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 พบวาพนักงานที่มีชวงอายุงาน 5 ปขึ้นไป มีความสามารถดานควบคุมสถานการณ
สูงกวาชวงอายุอ่ืนๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.22 สวนความสามารถดานสาเหตุและความรับผิดชอบ
พบวา พนักงานที่มีชวงอายุงาน 5 ปขึ้นไป มีความสามารถทางดานสาเหตุและความรับผิดชอบ
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.17 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2.9 และสมมติฐานที่ 2.10 อีกทั้งยังพบวา
พนักงานที่มีชวงอายุงานตางกัน มีความสามารถดานผลกระทบและดานความอดทนไมแตกตาง
โดยมีคา Sig. เทากับ .157 และ .127 ตามลําดับ ซึ่งมากกวาคาระดับนัยสําคัญ .05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานที่ 2.11 และ สมมติฐานที่ 2.12 ผลวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ย
ปรากฏตามตารางที่ 39

ตารางท่ี 39 แสดงผลการวิเคราะห Post Hoc ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝา
อุปสรรคแบงตามชวงอายุงาน

ความสามารถในการ
เผชิญปญหาและฟนฝา

อุปสรรค
ชวงอายุงาน < 1 ป

(N= 24)
1-2 ป

(N= 54)
3-4 ป

(N= 51)
5 ปขึ้นไป
(N= 114)

ดานควบคุมสถานการณ < 1 ป
(  =3.95)

- .15 .08 -.27

1-2 ป
(  =3.80)

-.15 - -.07 -.43*
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ตารางท่ี 39 (ตอ)

ความสามารถในการ
เผชิญปญหาและฟนฝา
อุปสรรค

ชวงอายุงาน < 1 ป
(N= 24)

1-2 ป
(N= 54)

3-4 ป
(N= 51)

5 ปขึ้นไป
(N= 114)

3-4 ป
(  =3.87)

-.08 .07 - -.36*

5 ป ขึ้นไป
(  =4.22)

.27 .43* .36* -

ดานสาเหตุและความ
รับผิดชอบ

< 1 ป
(  =4.08)

- .51* .07 -.09

1-2 ป
(  =3.57)

-.51* - -.44* -.60*

3-4 ป
(  = 4.01)

-.07 .44* - -.16

5 ป ขึ้นไป
(  =4.17)

.09 .60* .16 -

*P<.05

ตารางท่ี 40 แสดงคาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐานความ
แตกตางของความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค จําแนกตาม
ระดับการศึกษา

AQ ต่ํากวา
ป.ตรี

ปริญญา
ตรี

ปริญญา
โท

สูงกวา
ป.โท

F Ratio Sig. F

 S.D.  S.D.  S.D.  S.D.
ดานควบคุม
สถานการณ

3.40 0.81 4.02 0.66 4.15 0.64 3.90 0.20 2.656 0.049*
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ตารางท่ี 40 (ตอ)

AQ ต่ํากวา
ป.ตรี

ปริญญา
ตรี

ปริญญา
โท

สูงกวา
ป.โท

F Ratio Sig. F

 S.D.  S.D.  S.D.  S.D.
ดานสาเหตุและ
ความรับผิดชอบ

3.89 0.90 4.00 0.64 4.05 0.53 3.38 0.50 1.473 0.222

ดานผลกระทบ 3.48 0.61 3.90 0.63 3.78 0.52 4.69 0.39 3.877 0.010*
ดานความอดทน 3.53 0.66 3.99 0.65 3.82 0.46 4.70 0.20 3.969 0.009*
*P<.05

จากตารางที่ 40 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ของ
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค พบวามีความแตกตางกันของความสามารถ
ในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคจําแนกตามระดับการศึกษา โดยพนักงานที่มีการศึกษาที่
แตกตางกัน มีความสามารถทางดานควบคุมสถานการณ, ดานผลกระทบ และดานความอดทน
ที่แตกตางกัน โดยมีคา Sig. เทากับ .049, .010 และ .009 ตามลําดับ ซึ่งนอยกวาระดับนัยสําคัญ
.05 จึงนําผลการวิเคราะหมาทําการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ย (Post Hoc Analysis)

ของความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคตามชวงอายุ โดยวิธี LSD ผลปรากฏ
ตารางที่ 41 แสดงผลการวิเคราะห Post Hoc ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝา
อุปสรรคแบงตามระดับการศึกษา

แสดงผลการวิเคราะห Post Hoc พบวา พนักงานที่จบการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรีมี
ความสามารถดานการควบคุมสถานการณแตกตางจากพนักงานที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี
และปริญญาโท โดยพนักงานที่จบระดับการศึกษาปริญญาโท มีความสามารถดานการควบคุม
สถานการณสูงกวาพนักงานที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีและตํ่ากวาปริญญาตรี พนักงานที่
จบการศึกษาระดับปริญญาตรีมีความสามารถดานการควบคุมสถานการณ สูงกวาพนักงานที่จบ
การศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี
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ในดานผลกระทบนั้น พบวาพนักงานที่จบการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี,ปริญญาตรี และ
ปริญญาโท มีความสามารถดานผลกระทบแตกตางจากพนักงานที่จบการศึกษาสูงระดับปริญญา
โท โดยพนักงานที่จบการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาโท มีความสามารถดานผลกระทบ สูงกวา
พนักงานที่จบการศึกษาปริญญาโท, ปริญญาตรี และตํ่ากวาปริญญาตรี พนักงานที่จบการศึกษา
ระดับปริญญาโท มีความสามารถดานผลกระทบตํ่ากวาพนักงานที่จบการศึกษาปริญญาตรี
สุดทายพนักงานที่จบการศึกษาระดับปริญญาโท มีความสามารถดานผลกระทบสูงกวาพนักงาน
ที่จบการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี

เมื่อพิจารณาดานความอดทน พบวา พนักงานที่จบการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี,
ปริญญาตรีและปริญญาโท มีความสามารถดานความอดทนแตกตางจากพนักงานที่จบการศึกษา
สูงกวาระดับปริญญาโท โดยพนักงานที่จบการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาโท มีความสามารถดาน
ความอดทนสูงกวาพนักงานที่จบการศึกษาปริญญาโท, ปริญญาตรี และตํ่ากวาปริญญาตรี
สวนพนักงานที่จบการศึกษาระดับปริญญาโท มีความสามารถดานความอดทนตํ่ากวาพนักงานที่
จบการศึกษาระดับปริญญาตรี แตมีความสามารถดานความอดทนสูงกวาพนักงานที่จบการศึกษา
ตํ่ากวาปริญญาตรี

ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 2.13, สมมติฐานที่ 2.15 และสมมติฐานที่ 2.16 สรุปไดวา
พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความสามารถดานควบคุมสถานการณ,ดานผลกระทบ
และดานความอดทนแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยจากการพิจารณา
พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาโท มีความสามารถทางดานควบคุมสถานการณสูง
กวาระดับการศึกษาอ่ืนๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 สวนดานผลกระทบ และดานความอดทน
พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาโท มีความสามารถดานผลกระทบและดาน
ความอดทน สูงกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาอ่ืนๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.69 และ 4.70
ตามลําดับ อีกทั้งยังพบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความสามารถทางดานสาเหตุ
และความรับผิดชอบไมแตกตางกัน โดยมีคา Sig. เทากับ .222 ซึ่งมากกวาคาระดับนัยสําคัญ .05
จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 2.14 ผลวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ย ปรากฏตาม
ตารางที่ 41
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ตารางท่ี 41 แสดงผลการวิเคราะห Post Hoc ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝา
อุปสรรคแบงตามระดับการศึกษา

ความสามารถในการ
เผชิญปญหาและฟนฝา

อุปสรรค

ชวงอายุงาน ต่ํากวา
ปริญญา

ตรี
(N= 7)

ปริญญา
ตรี

(N= 188)

ปริญญา
โท

(N= 44)

สูงกวา
ปริญญา
โท (N= 4)

ดานควบคุมสถานการณ ตํ่ากวา
ปริญญาตรี
(=3.40)

- -.62* -.75* -.50

ปริญญาตรี
( =4.02)

.62* - -.12 .12

ปริญญาโท
(=4.15)

.75* .12 - .25

สูงกวา
ปริญญาโท

( =3.9)
.5 -.12 -.25 -

ดานผลกระทบ ตํ่ากวา
ปริญญาตรี
( =3.48)

- -.43 -.30 -1.22*

ปริญญาตรี
( =3.90)

.43 - .12 -.79*

ปริญญาโท
(=3.78)

.30 -.12 - -.92*

สูงกวา
ปริญญาโท
(=4.69)

1.22* .79* .92* -

*P<.05
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ตารางท่ี 41 (ตอ)

ความสามารถในการ
เผชิญปญหาและฟนฝา

อุปสรรค

ชวงอายุงาน ต่ํากวา
ปริญญา

ตรี
(N= 7)

ปริญญา
ตรี

(N= 188)

ปริญญา
โท

(N= 44)

สูงกวา
ปริญญา

โท
(N= 4)

ดานความอดทน ตํ่ากวา
ปริญญาตรี
(=3.53)

- -.46 -.29 -1.17*

ปริญญาตรี
(=3.99)

.46 - .17 -.71*

ปริญญาโท
(=3.82)

.29 -.17 - -.88*

สูงกวา
ปริญญาโท
(=4.70)

1.17* .71* .88* -

*P<.05

ตารางท่ี 42 แสดงคาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐานความ
แตกตางของความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค จําแนกตาม
รูปแบบการจางงาน

ความสามารถในการเผชิญ
ปญหาและฟนฝาอุปสรรค

พนักงาน
ประจํา

พนักงาน
ชั่วคราว

คาสถิติ t Sig.

 S.D  S.D
ดานควบคุมสถานการณ 4.07 0.67 3.76 0.58 2.565 0.011*
ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ 4.01 0.63 3.89 0.66 1.058 0.291
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ตารางท่ี 42 (ตอ)

ความสามารถในการเผชิญ
ปญหาและฟนฝาอุปสรรค

พนักงาน
ประจํา

พนักงาน
ชั่วคราว

คาสถิติ t Sig.

 S.D  S.D
ดานผลกระทบ 3.85 0.59 4.04 0.76 -1.348 0.185
ดานความอดทน 3.93 0.61 4.10 0.70 -1.492 0.137
*P<.05

จากตารางที่ 42 จากการทดสอบคาที (t-test) พบวามีความแตกตางกันของความสามารถ
ในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคระหวางพนักงานประจําและพนักงานชั่วคราว โดยพนักงาน
ที่มีรูปแบบการจางงานตางกัน มีความสามารถทางดานควบคุมสถานการณแตกตางกัน โดยพบวา
มีคา Sig. เทากับ .011 ซึ่งนอยกวาคาระดับนัยสําคัญ .05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2.17 สรุปไดวา
พนักงานที่มีรูปแบบการจางงานตางกัน มีความสามารถทางดานควบคุมสถานการณแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยจากการพิจารณาพบวาพนักงานประจํามีความสามารถ
ทางดานควบคุมสถานการณ สูงกวาพนักงานชั่วคราว โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 และ 3.76
ตามลําดับ อีกทั้งยังพบวา พนักงานที่มีรูปแบบการจางงานตางกัน มีความสามารถทางดานสาเหตุ
และความรับผิดชอบ, ดานผลกระทบและดานความอดทนไมแตกตางกัน โดยมีคา Sig. เทากับ
.291, .185 และ .137 ตามลําดับ ซึ่งมากกวาคาระดับนัยสําคัญ .05 จึงปฎิเสธสมมติฐานที่ 2.18
สมมติฐานที่ 2.19 และสมมติฐานที่ 2.20

สมมติฐานท่ี 3 บุคลิกภาพหาองคประกอบมีความสัมพันธกับความสามารถในการเผชิญ
ปญหาและฟนฝาอุปสรรคในการทํางาน

สมมติฐานที่ 3.1 บุคลิกภาพแบบหว่ันไหวมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานการควบคุมสถานการณ

สมมติฐานที่ 3.2 บุคลิกภาพแบบหว่ันไหวมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานสาเหตุและความรับผิดชอบ
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สมมติฐานที่ 3.3 บุคลิกภาพแบบหว่ันไหวมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานผลกระทบ

สมมติฐานที่ 3.4 บุคลิกภาพแบบหว่ันไหวมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทน

สมมติฐานที่ 3.5 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานการควบคุมสถานการณ

สมมติฐานที่ 3.6 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานสาเหตุและความรับผิดชอบ

สมมติฐานที่ 3.7 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานผลกระทบ

สมมติฐานที่ 3.8 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทน

สมมติฐานที่ 3.9 บุคลิกภาพแบบเปดกวาง มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานการควบคุมสถานการณ

สมมติฐานที่ 3.10 บุคลิกภาพแบบเปดกวาง มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานสาเหตุและความรับผิดชอบ

สมมติฐานที่ 3.11 บุคลิกภาพแบบเปดกวาง มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานผลกระทบ
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สมมติฐานที่ 3.12 บุคลิกภาพแบบเปดกวาง มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทน

สมมติฐานที่ 3.13 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานการควบคุมสถานการณ

สมมติฐานที่ 3.14 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานสาเหตุและความรับผิดชอบ

สมมติฐานที่ 3.15 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานผลกระทบ

สมมติฐานที่ 3.16 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทน

สมมติฐานที่ 3.17 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถ
ในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานการควบคุมสถานการณ

สมมติฐานที่ 3.18 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถ
ในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานสาเหตุและความรับผิดชอบ

สมมติฐานที่ 3.19 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถ
ในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานผลกระทบ

สมมติฐานที่ 3.20 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถ
ในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทน
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ตารางท่ี 43 แสดงคาทางสถิติของการวิเคราะหความสัมพันธ ดวยการวิเคราะหถดถอยพหุ
แบบนําเขาตัวแปรทั้งหมด

ตัวแปร
ดานการควบคุมสถานการณ

B Std. Error Beta t Sig.
(คาคงที่) 2.895 0.687 4.216 0.000
บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว 0.128 0.083 0.106 1.535 0.126
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว -0.130 0.113 -0.081 -1.148 0.252
บุคลิกภาพแบบเปดกวาง 0.050 0.137 0.025 0.366 0.715
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 0.050 0.125 0.029 0.403 0.687
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 0.236 0.118 0.147 2.000 0.047*

ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ
(คาคงที่) 3.412 0.657 5.192 0.000
บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว -0.010 0.080 -0.009 -0.126 0.900
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว -0.055 0.108 -0.036 -0.508 0.612
บุคลิกภาพแบบเปดกวาง 0.089 0.131 0.045 0.679 0.498
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม -0.109 0.120 -0.066 -0.913 0.362
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 0.246 0.113 0.160 2.177 0.030*

ดานผลกระทบ
(คาคงที่) 1.435 0.599 2.395 0.017
บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว -0.033 0.073 -0.029 -0.453 0.651
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว -0.087 0.099 -0.058 -0.883 0.378
บุคลิกภาพแบบเปดกวาง 0.196 0.119 0.102 1.644 0.101
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 0.070 0.109 0.043 0.641 0.522
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 0.533 0.103 0.353 5.179 0.000*
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ตารางท่ี 43 (ตอ)

ตัวแปร
ดานความอดทน

B Std. Error Beta t Sig.
(คาคงที่) 1.119 0.598 1.873 0.062
บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว 0.141 0.073 0.123 1.938 0.054
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 0.032 0.099 0.021 0.327 0.744
บุคลิกภาพแบบเปดกวาง 0.121 0.119 0.063 1.023 0.307
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม -0.096 0.109 -0.059 -0.884 0.377
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 0.622 0.103 0.411 6.063 0.000*
*P<.05

จากตารางที่ 43 การวิเคราะหถดถอยแบบพหุคูณ พบวา บุคลิกภาพแบบหว่ันไหวไมมี
ความสัมพันธกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานควบคุมสถานการณ,
ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ, ดานผลกระทบ และดานความอดทน โดยเมื่อพิจารณาคา Sig.
เทากับ .126, .900, .651 และ .054 ตามลําดับ ซึ่งมีคามากกวาคาระดับนัยสําคัญ .05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานยอยที่ 3.1, 3.2, 3.3 และ 3.4 สรุปไดวา บุคลิกภาพแบบหว่ันไหวไมมีความสัมพันธกับ
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคในการทํางาน

ในสวนของบุคลิกภาพแบบแสดงตัว พบวา บุคลิกภาพแบบแสดงตัวไมมีความสัมพันธกับ
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานการควบคุมสถานการณ ดานสาเหตุและ
ความรับผิดชอบ ดานผลกระทบ และดานความอดทน โดยพิจารณาคา Sig. เทากับ .252, .612,
.378 และ .744 ตามลําดับ ซึ่งมีคามากกวาคาระดับนัยสําคัญ .05 จึงปฏิเสธสมมติฐานยอยที่ 3.5,
3.6, 3.7 และ 3.8 สรุปไดวา บุคลิกภาพแบบแสดงตัว ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการ
เผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคในการทํางาน

ในสวนของบุคลิกภาพแบบเปดกวาง พบวา บุคลิกภาพแบบเปดกวางไมมีความสัมพันธ
กับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานการควบคุมสถานการณ ดานสาเหตุ
และความรับผิดชอบ ดานผลกระทบ และดานความอดทน โดยพิจารณาคา Sig. เทากับ .715,
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.498, .101 และ .307 ตามลําดับ ซึ่งมีคามากกวาคาระดับนัยสําคัญ .05 จึงปฏิเสธสมมติฐานยอย
ที่ 3.9, 3.10, 3.11 และ 3.12 สรุปผลการวิจัยไดวา บุคลิกภาพแบบเปดกวางไมมีความสัมพันธกับ
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคในการทํางาน

ในสวนของบุคลิกภาพแบบประนีประนอม พบวา บุคลิกภาพแบบประนีประนอมไมมี
ความสัมพันธกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานควบคุมสถานการณ
ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ ดานผลกระทบ และดานความอดทน โดยเมื่อพิจารณาคา Sig.
เทากับ .687, .362, .522 และ .377 ตามลําดับ ซึ่งมีคามากกวาคาระดับนัยสําคัญ .05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานยอยที่ 3.13, 3.14, 3.15 และ 3.16 สรุปไดวา ตัวแปรบุคลิกภาพแบบประนีประนอม
ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคในการทํางาน

ในสวนของบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก พบวา บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธ
กับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานการควบคุมสถานการณ ดานสาเหตุ
และความรับผิดชอบ ดานผลกระทบและดานความอดทน โดยคา Sig. เทากับ .047, .030, .000
และ .000 ตามลําดับ ซึ่งมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญ .05 จึงยอมรับสมมติฐานยอยที่ 3.17,
3.18, 3.19 และ 3.20 สรุปไดวา บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธกับความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคในการทํางาน

เมื่อเราพิจารณาจากคาสัมประสิทธ 5 พบวา ลักษณะบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก
มีความสัมพันธในทิศบวกกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคทั้งในดานการ
ควบคุมสถานการณ ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ ดานผลกระทบ และดานความอดทน โดยมี
คาสัมประสิทธ 5 เทากับ 0.236, 0.246, 0.533 และ 0.622 ตามลําดับ ซึ่งแสดงใหเห็นวา
ลักษณะบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีความสัมพันธกับความสามารถในการเผชิญปญหาและ
ฟนฝาอุปสรรคในการทํางานในทิศทางเดียวกัน



บทท่ี 5

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

การศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสามารถในการเผชิญปญหา
และฟนฝาอุปสรรคในการทํางานของพนักงาน ในธุรกิจที่ปรึกษาดานการออกแบบทางวิศวกรรม ”
มีวัตถุประสงคดังนี้

1. เพื่อศึกษาลักษณะสวนบุคคลดานประชากรศาสตร บุคลิกภาพหาองคประกอบกับ
ความสามารถในการเผชิญปญหาแลวฟนฝาอุปสรรคในการทํางานของพนักงาน

2. เพื่อศึกษาความแตกตางลักษณะสวนบุคคลดานประชากรศาสตรกับบุคลิกภาพหา
องคประกอบของพนักงาน

3. เพื่อศึกษาความแตกตางลักษณะสวนบุคคลดานประชากรศาสตรกับความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคในการทํางานของพนักงาน

4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบกับความสามารถในการ
เผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคในการทํางานของพนักงาน

ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนพนักงาน ในธุรกิจที่ปรึกษาดานการออกแบบ
ทางวิศวกรรมแหงหนึ่ง ในจังหวัดชลบุรี ใชแบบสอบถามจํานวน 300 ชุด ในการเก็บขอมูล เมื่อ
ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา จึงทําการตรวจสอบเพื่อคัดเลือกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก
เหลือเฉพาะแบบสอบถามที่สมบูรณ สําหรับใชในการวิเคราะหขอมูลเปนจํานวน 243 ชุด คิดเปน
รอยละ 81.00 ของจํานวนแบบสอบถามทั้งหมด และนําขอมูลที่ไดมาทดสอบสมมติฐาน โดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ เพื่อหาคาความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย
(Mean) คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การวิเคราะหความแตกตางระหวาง
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คาเฉลี่ย (t-test) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และการวิเคราะห
การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)

สรุปผลการวิจัย

1. ลักษณะสวนบุคคลดานประชากรศาสตร

จากการวิจัยครั้งนี้กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 150 คน คิดเปนรอยละ
61.7 สวนใหญมีอายุอยูในชวง 28-30 ป จํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 39.1 โดยมีอายุงานสวน
ใหญ 5 ปขึ้นไป จํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 46.9 โดยกลุมประชาชการสวนใหญมีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี จํานวน 188 คน คิดเปนรอยละ 77.4 และมีรูปแบบการจางงานสวนใหญ
เปนพนักงานประจํา จํานวน 209 คน คิดเปนรอยละ 86.0

2. บุคลิกภาพ 5 องคประกอบ

จากการวิเคราะหลักษณะบุคลิกภาพของกลุมตัวอยาง พบวา ลักษณะบุคลิกภาพที่เดนชัด
เปนอันดับหนึ่งคือ บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก และบุคลิกภาพแบบประนีประนอม มีคาเฉลี่ยเทากับ
3.66 และ 3.55 ตามลําดับ ซึ่งอยูในเกณฑระดับสูง(เกณฑระดับสูงอยูในชวง 3.41-4.20) รองลงมา
คือ บุคลิกภาพแบบแสดงตัว มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 ซึ่งเปนคาเฉลี่ยอยูในเกณฑระดับปานกลาง
คอนขางสูง (เกณฑระดับปานกลางอยูในชวง 2.61-3.40) ถัดมาคือ บุคลิกภาพแบบเปดกวางและ
บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.24 และ 2.84 ตามลําดับ โดยพบวา คะแนนจัดอยูใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาจําแนกตามเพศ พบวา ทั้งเพศหญิงและเพศชาย มีบุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึก สูงกวาบุคลิกภาพแบบอ่ืน โดยมีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.67 และ 3.65 ตามลําดับ โดยสวนใหญ
จะมีชวงอายุ 28-30 ป, 25-27 ป และ 30 ป โดยมีคาเฉลี่ย 3.71, 3.69 และ 3.58 ตามลําดับ สวน
พนักงานที่มีอายุตํ่ากวา 25 ป มีบุคลิกภาพแบบประนีประนอมสูงกวาบุคลิกภาพแบบอ่ืน โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.53 เมื่อพิจารณาจําแนกตามอายุงานแลว พบวาพนักงานที่มีชวงอายุงานนอย
กวา 1 ป,1-2 ป , 3-4 ป และ 5 ป ขึ้นไป มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกสูงกวาบุคลิกภาพแบบอ่ืนๆ
โดยมีคาเฉลี่ย 3.76, 3.71,3.68, 3.61 ตามลําดับ เมื่อจําแนกลักษณะบุคลิกภาพตามระดับ
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การศึกษา พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาโท,ปริญญาโท และปริญญาตรี มี
ระดับบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกสูงกวาบุคลิกภาพแบบอ่ืนๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.44, 3.65
และ 3.65 ตามลําดับ สวนพนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มีระดับบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมสูงกวาบุคลิกภาพแบบอ่ืนๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 และเมื่อพิจารณาลักษณะ
บุคลิกภาพตามรูปแบบการจางงาน พบวา พนักงานงานชั่วคราวและพนักงานประจํา มีบุคลิกภาพ
แบบมีจิตสํานึกสูงกวาบุคลิกภาพแบบอ่ืนๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85 และ 3.86 ตามลําดับ

3. ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค

จากการวิเคราหระดับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคของพนักงาน
พบวา คะแนนของความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคอยูในระดับสูง โดยในดาน
การคุมสถานการณ, ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ, ดานความอดทน และดานผลกระทบ
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.03, 4.00, 3.96 และ 3.88 ตามลําดับ (เกณฑระดับสูงอยูในชวง 3.41-4.20)
เมื่อพิจารณาจําแนกตามเพศ พบวาพนักงานเพศชาย มีความสามารถดานควบคุมสถานการณ,
ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ และดานผลกระทบ สูงกวาพนักงานเพศหญิง โดยพบวาคาเฉลี่ย
เทากับ 4.30 , 4.22 และ 3.91 ตามลําดับ สวนพนักงานเพศหญิง มีความสามารถดานความอดทน
สูงกวาพนักงานเพศชาย โดยมีคาเฉลี่ย 4.00 เมื่อจําแนกตามชวงอายุ พบวา พนักงานที่มีชวงอายุ
30 ปขึ้นไป มีความสามารถดานการควบคุมสถานการณ, ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ และ
ดานผลกระทบ สูงกวาชวงอายุอ่ืนๆ โดย มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.40, 4.30 และ 3.98 ตามลําดับ
สวนพนักงานที่มีชวงอายุ 28-30 ป มีความสามารถดานความอดทน สูงกวาชวงอายุอ่ืนๆ โดย
พบวามีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00

ในดานของอายุงานพบวา พนักงานที่มีชวงอายุงาน 5 ปขึ้นไป มีความสามารถในการ
เผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานควบคุมสถานการณ ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ สูงกวา
ชวงอายุงานอ่ืนๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.22 และ 4.17 ตามลําดับ สวนพนักงานที่มีอายุงานนอย
กวา 1 ป มีความสามารถดานความอดทนและดานผลกระทบสูงกวาชวงอายุงานอ่ืนๆ โดยมี
คาเฉลี่ย 4.16 และ 4.13 ตามลําดับ เมื่อวิเคราะหความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝา
อุปสรรคแยกระดับการศึกษา พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาโท มีความสามารถดาน
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ควบคุมสถานการณและดานสาเหตุและความรับผิดชอบ สูงกวาระดับการศึกษาอ่ืนๆ โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.15 และ 4.05 ตามลําดับ สวนพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาโท
มีความสามารถดานความอดทน และดานผลกระทบ สูงกวาระดับการศึกษาอ่ืนๆ โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.70 และ 4.69 ตามลําดับ สุดทายพิจารณาความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝา
อุปสรรคแยกตามรูปแบบการจางงาน พบวา พนักงานประจํา มีความสามารถในการเผชิญปญหา
และฟนฝาอุปสรรคดานควบคุมสถานการณและดานสาเหตุและความรับผิดชอบ สูงกวาพนักงาน
ชั่วคราว โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 และ 4.01 ตามลําดับ สวนพนักงานชั่วคราว มีความสามารถ
ดานความอดทนและดานผลกระทบ สูงกวาพนักงานประจํา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10 และ 4.04
ตามลําดับ

การทดสอบสมมติฐาน

จากการสรุปผลการทดสอบสมมติฐานในบทที่ 4 สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน
การวิจัย ดังแสดงในตารางที่ 44

ตารางท่ี 44 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน

สมมติฐานท่ี 1 ลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางกัน มีลักษณะ
บุคลิกภาพหาองคประกอบที่แตกตางกัน

สมมติฐานท่ี 1.1 เพศที่แตกตาง มีลักษณะบุคลิกภาพหา
องคประกอบที่แตกตางกัน

ปฏิเสธสมมติฐาน

สมมติฐานท่ี 1.2 อายุที่แตกตาง มีลักษณะบุคลิกภาพหา
องคประกอบที่แตกตางกัน

ปฏิเสธสมมติฐาน

สมมติฐานท่ี 1.3 อายุงานที่แตกตาง มีลักษณะบุคลิกภาพหา
องคประกอบที่แตกตางกัน

ยอมรับสมมติฐาน
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ตารางท่ี 44 (ตอ)
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สมมติฐานท่ี 1.4 ระดับการศึกษาที่แตกตาง มีลักษณะบุคลิกภาพ
หาองคประกอบที่แตกตางกัน

ยอมรับสมมติฐาน

สมมติฐานท่ี 1.5 รูปแบบการจางงานที่แตกตาง มีลักษณะ
บุคลิกภาพหาองคประกอบที่แตกตางกัน

ยอมรับสมมติฐาน

สมมติฐานท่ี 2 ลักษณะสวนบุคคลที่แตกตาง มีความสามารถใน
การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคที่แตกตางกัน

สมมติฐานท่ี 2.1 เพศที่แตกตาง มีความสามารถดานการควบคุม
สถานการณ ที่แตกตางกัน

ยอมรับสมมติฐาน

สมมติฐานท่ี 2.2 เพศที่แตกตาง มีความสามารถดานสาเหตุและ
ความรับผิดชอบ ที่แตกตางกัน

ยอมรับสมมติฐาน

สมมติฐานท่ี 2.3 เพศที่แตกตาง มีความสามารถดานผลกระทบ ที่
แตกตางกัน

ปฏิเสธสมมติฐาน

สมมติฐานท่ี 2.4 เพศที่แตกตาง มีความสามารถดานความอดทน
ที่แตกตางกัน

ปฏิเสธสมมติฐาน

สมมติฐานท่ี 2.5 อายุที่แตกตาง มีความสามารถดานการควบคุม
สถานการณ ที่แตกตางกัน

ยอมรับสมมติฐาน

สมมติฐานท่ี 2.6 อายุที่แตกตาง มีความสามารถดานสาเหตุและ
ความรับผิดชอบ ที่แตกตางกัน

ยอมรับสมมติฐาน
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ตารางท่ี 44 (ตอ)
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สมมติฐานท่ี 2.7 อายุที่แตกตาง มีความสามารถดานผลกระทบ ที่
แตกตางกัน

ปฏิเสธสมมติฐาน

สมมติฐานท่ี 2.8 อายุที่แตกตาง มีความสามารถดานความอดทน
ที่แตกตางกัน

ปฏิเสธสมมติฐาน

สมมติฐานท่ี 2.9 อายุงานที่แตกตาง มีความสามารถดานการ
ควบคุมสถานการณ ที่แตกตางกัน

ยอมรับสมมติฐาน

สมมติฐานท่ี 2.10 อายุงานที่แตกตาง มีความสามารถดานสาเหตุ
และความรับผิดชอบ ที่แตกตางกัน

สมมติฐานท่ี 2.11 อายุงานที่แตกตาง มีความสามารถดาน
ผลกระทบ ที่แตกตางกัน

ยอมรับสมมติฐาน

ปฏิเสธสมมติฐาน

สมมติฐานท่ี 2.12 อายุงานที่แตกตาง มีความสามารถดานความ
อดทน ที่แตกตางกัน

ปฏิเสธสมมติฐาน

สมมติฐานท่ี 2.13 ระดับการศึกษาที่แตกตาง มีความสามารถดาน
การควบคุมสถานการณ ที่แตกตางกัน

ยอมรับสมมติฐาน

สมมติฐานท่ี 2.14 ระดับการศึกษาที่แตกตาง มีความสามารถดาน
สาเหตุและความรับผิดชอบ ที่แตกตางกัน

ปฏิเสธสมมติฐาน

สมมติฐานท่ี 2.15 ระดับการศึกษาที่แตกตาง มีความสามารถดาน
ผลกระทบ ที่แตกตางกัน

ยอมรับสมมติฐาน
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สมมติฐานท่ี 2.16 ระดับการศึกษาที่แตกตาง มีความสามารถดาน
ความอดทน ที่แตกตางกัน

ยอมรับสมมติฐาน

สมมติฐานท่ี 2.17 รูปแบบการจางงานที่แตกตาง มีความสามารถ
ดานการควบคุมสถานการณ ที่แตกตางกัน

ยอมรับสมมติฐาน

ปฏิเสธสมมติฐานสมมติฐานท่ี 2.18 รูปแบบการจางงานที่แตกตาง มีความสามารถ
ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ ที่แตกตางกัน

สมมติฐานท่ี 2.19 รูปแบบการจางงานที่แตกตาง มีความสามารถ
ดานผลกระทบ ที่แตกตางกัน

ปฏิเสธสมมติฐาน

สมมติฐานท่ี 2.20 รูปแบบการจางงานที่แตกตาง มีความสามารถ
ดานความอดทน ที่แตกตางกัน

สมมติฐานท่ี 3 บุคลิกภาพหาองคประกอบมีความสัมพันธตอ
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคในการทํางาน

สมมติฐานท่ี 3.1 บุคลิกภาพแบบหว่ันไหวมีความสัมพันธทางบวก
กับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานการ
ควบคุมสถานการณ

ปฏิเสธสมมติฐาน

ปฏิเสธสมมติฐาน

สมมติฐานท่ี 3.2 บุคลิกภาพแบบหว่ันไหวมีความสัมพันธทางบวก
กับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดาน
สาเหตุและความรับผิดชอบ

ปฏิเสธสมมติฐาน
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สมมติฐานท่ี 3.3 บุคลิกภาพแบบหว่ันไหวมีความสัมพันธทางบวก
กับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดาน
ผลกระทบ

ปฏิเสธสมมติฐาน

สมมติฐานท่ี 3.4 บุคลิกภาพแบบหว่ันไหวมีความสัมพันธทางบวก
กับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานความ
อดทน

ปฏิเสธสมมติฐาน

ปฏิเสธสมมติฐานสมมติฐานท่ี 3.5 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค
ดานการควบคุมสถานการณ

สมมติฐานท่ี 3.6 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค
ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ

ปฏิเสธสมมติฐาน

สมมติฐานท่ี 3.7 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค
ดานผลกระทบ

สมมติฐานท่ี 3.8 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค
ดานความอดทน

ปฏิเสธสมมติฐาน

ปฏิเสธสมมติฐาน
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สมมติฐานท่ี 3.9 บุคลิกภาพแบบเปดกวาง มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค
ดานการควบคุมสถานการณ

ปฏิเสธสมมติฐาน

สมมติฐานท่ี 3.10 บุคลิกภาพแบบเปดกวาง มีความสัมพันธกับ
ความสามารถในการเผชิญปญหาดานสาเหตุและความรับผิดชอบ

ปฏิเสธสมมติฐาน

สมมติฐานท่ี 3.11 บุคลิกภาพแบบเปดกวาง มีความสัมพันธกับ
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดาน
ผลกระทบ

ปฏิเสธสมมติฐาน

ปฏิเสธสมมติฐาน

ปฏิเสธสมมติฐาน

สมมติฐานท่ี 3.12 บุคลิกภาพแบบเปดกวาง มีความสัมพันธ
ทางบวกกับการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทน

สมมติฐานท่ี 3.13 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค
ดานการควบคุมสถานการณ

สมมติฐานท่ี 3.14 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค
ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ

ปฏิเสธสมมติฐาน

สมมติฐานท่ี 3.15 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค
ดานผลกระทบ

ปฏิเสธสมมติฐาน
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สมมติฐานท่ี 3.16 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค
ดานความอดทน

ปฏิเสธสมมติฐาน

สมมติฐานท่ี 3.17 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค
ดานการควบคุมสถานการณ

ยอมรับสมมติฐาน

สมมติฐานท่ี 3.18 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค
ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ

ยอมรับสมมติฐาน

ยอมรับสมมติฐานสมมติฐานท่ี 3.19 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค
ดานผลกระทบ

สมมติฐานท่ี 3.20 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค
ดานความอดทน

ยอมรับสมมติฐาน
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อภิปรายผลการวิจัย

1. ลักษณะสวนบุคคลดานประชากรศาสตร

จากการวิจัยครั้งนี้ กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 150 คน คิดเปนรอยละ
61.7 และเพศชายจํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 38.3 ดวยลักษณะงานขององคการจําเปนตองใช
ประสบการณการทํางาน ทักษะความรูความสามารถเฉพาะดาน พนักงานโดยสวนใหญจึงมีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 77.4 ของกลุมตัวอยางทั้งหมด รองลงมาเปนระดับการศึกษา
ปริญญาโท คิดเปนรอยละ 18.1 โดยสวนใหญ มีอายุอยูในชวง 28-30 ป จํานวน 95 คน คิดเปน
รอยละ 39.1 และรองลงมาเปนชวงอายุ 30 ปขึ้นไป จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 33.3 เนื่องจาก
เปนชวงอายุที่มีไฟในการทํางานคอนขางสูง มุงสูความกาวหนาและความสําเร็จในอาชีพการงาน
เพื่อสรางความมั่นคงในชีวิต ในสวนของอายุงานนั้น พบวา พนักงานสวนใหญมีอายุงานอยูในชวง
5 ป ขึ้นไป จํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 46.9 ซึ่งสอดคลองกับลักษณะงานที่อาศัยประสบการณ
และทักษะการทํางานที่คอนขางสูง โดยเมื่อพิจารณากลุมตัวอยางพนักงานสวนใหญเปนพนักงาน
ประจํา จํานวน 209 คน คิดเปนรอยละ 86.0 สวนพนักงานชั่วคราว มีจํานวน 34 คน คิดเปนรอย
ละ 14.0 แตเนื่องดวยธุรกิจการบริการออกแบบทางวิศวกรรม เปนธุรกิจที่คอนขางมีความหว่ันไหว
ตอการเคลื่อนไหวทางเศรษฐกิจ การจางพนักงานชั่วคราวจึงเปนทางเลือกหนึ่ง สําหรับเฉพาะ
บางสวนงานที่ตองการทรัพยากรมนุษยในชวงเวลาสั้นๆ เพื่อเพิ่มความยืดหยุนทางดานการเงินของ
องคการในชวงเศรษฐกิจตกตํ่าหรือชวงที่บริษัทไมสามารถประมูลงานใหมได

2. บุคลิกภาพ 5 องคประกอบ

จากการวิเคราะหลักษณะบุคลิกภาพของกลุมตัวอยาง พบวา ลักษณะบุคลิกภาพที่เดนชัด
เปนอันดับหนึ่งคือ บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.66 ซึ่งจัดอยูในเกณฑระดับสูง
เนื่องจากลักษณะงานหลักขององคกร คือ งานออกแบบทางดานวิศวกรรม ออกแบบโครงสราง
กอสรางโรงงานประเภทอุตสาหกรรมหนัก และวางระบบโครงสรางอยางครบวงจร  ซึ่งลักษณะงาน
จําพวกนี้ จําเปนตองใชพนักงานที่มีทักษะในงานและความละเอียดสูง เนื่องจากลูกคาขององคการ
คอนขางมีมาตรฐานในการตรวจสอบผลงานสูง หากเกิดความผิดพลาดเพียงเล็กนอยอาจสงผลตอ
ชีวิตและทรัพยสินของผูบริโภค และเกิดความเสียหายอยางใหญหลวงตอองคการและบริษัทของ
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ลูกคา (Owner) ดังนั้น พนักงานจึงจําเปนตองมีความเชี่ยวชาญในงาน มีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานไดนานอยางมีสมาธิ ไมวอกแวก มีการวางแผนงานอยางเปนระบบ ปฏิบัติงานอยาง
ละเอียดรอบคอบเพื่อใหงานสําเร็จดวยดี และที่สําคัญที่สุด คือ ตองมีความรับผิดชอบในหนาที่สูง
ซึ่งเปนไปตามแนวคิดของ Costa and McCrae (1992) วาลักษณะของผูที่ไดคะแนนบุคลิกภาพ
แบบมีจิตสํานึกสูง มีลักษณะ 6 ประการ คือ รูตนวามีความสามารถ และมีประสิทธิภาพ ทําสิ่ง
ตางๆอยางเปนระบบระเบียบ มีความพยายามเพื่อใหสําเร็จตามเปาหมาย มีความรับผิดชอบตอ
หนาที่ มุงเนนการปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวง คิดอยางละเอียดรอบคอบกอนลงมือปฏิบัติงาน ซึ่งผูมี
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกสูง มักเปนผูที่มีความสําเร็จในงาน

รองลงมาคือ บุคลิกภาพแบบประนีประนอม ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 ซึ่งจัดอยูในเกณฑ
ระดับสูงคอนไปทางปานกลาง ในทุกองคการหากพนักงานมีความรวมมือในการทํางานที่ดี คอยให
ความชวยเหลือดวยความจริงใจ ก็จะทําใหองคกรนั้นประสบความสําเร็จไดไมยาก ซึ่งธุรกิจดาน
ออกแบบวิศวกรรมก็เชนกัน ดวยการปฏิบัติงานแบบแบงหนาที่รับผิดชอบอยางชัดเจน พนักงานจึง
มีขอบเขตการทํางานที่แนชัด บริษัทจึงมีการกําหนดเปาหมายที่สงเสริมใหพนักงานมีการชวยเหลือ
ซึ่งกันและกัน และเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็น ดังนั้นในการปฏิบัติงาน นอกจาก
ตองอาศัยการทํางานที่สอดคลองกันของแตละสวนงานแลว ยังตองรับฟงความคิดเห็นของแตละ
ฝายงานดวย และการที่พนักงานสวนใหญมีบุคลิกภาพแบบประนีประนอมในระดับสูงคอนไปทาง
ปานกลาง นั่นก็เปนเพราะในงานที่ตองใชความรูเฉพาะทาง พนักงานจึงจําตองมีความเชื่อมั่นใน
ตนเองสูง แตก็จําเปนตองมีความยืดหยุนในการทํางานดวยการรับฟงและคลอยตามผูอ่ืนในเหตุ
และผลอันสมควร เพราะถาหากไมรับฟง ไมเห็นดีเห็นงาม ไมคลอยตามผูอ่ืนเลย ก็จะทําใหงาน
เดินไปอยางลาชาหรือหากคลอยตามผูอ่ืนทั้งหมดก็อาจเกิดความผิดพลาด ซึ่งอาจสงผลเสียตอ
องคการและบริษัทลูกคาได

ซึ่งที่กลาวมาสอดคลองกับแนวคิดของ Costa and McCrae (1992) ที่กลาววา บุคคล
ที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมสูง จะเปนผูมีความยืดหยุน พรอมรับเปลี่ยนแปลง
ประนีประนอม คลอยตาม สุภาพ จริงใจ ตรงไปตรงมาและเห็นวาผูอ่ืนมีเจตนาดี ซื่อสัตย
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ถัดมาคือ บุคลิกภาพแบบแสดงตัว มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 จัดอยูในเกณฑระดับปานกลาง
เนื่องมาจากลักษณะงานที่ตองอาศัยความทุมเท มุงเนนการทํางานมากกวาความสัมพันธกับ
บุคคลรอบขาง เพราะหากไมมุงงาน งานก็คงไมสําเร็จหรือสําเร็จอยางไมมีประสิทธิภาพ แตดวย
การทํางานในองคกร ตองมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน เชน เพื่อนรวมงาน หัวหนางาน จึงจําเปนตอง
มีการสื่อสารพูดคุยและแสดงออกในบางครั้งเพื่อความเขาใจที่ตรงกันในการทํางาน ดวยความที่
มนุษยเปนสัตวสังคมจึงตองการมีเพื่อน มีกลุม มีพวกพอง ตองการพูดคุยแสดงความคิดเห็นและ
สื่อสารถึงความเปนตัวตน ชอบความทาทาย ชอบเปนผูนํา โดยผลการวิจัยสอดคลองกับแนวคิด
ของ Costa and McCrae (1992) วาผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบแสดงตัวสูง จะชอบเปนผูนํา
แสวงหาความทาทาย ทํากิจกรรมอยางกระฉับกระเฉง กระหายความต่ืนเตน ชอบเขาสังคม พบปะ
พูดคน และแสดงความคิดเห็น

3. ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค

จากผลการวิเคราะห พบวาพนักงานมีความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝา
อุปสรรคสูง โดยในดานควบคุมสถานการณ โดยมีคาเฉลี่ยคะแนนเทากับ 4.03 และดานสาเหตุ
และความรับผิดชอบ มีคาเฉลี่ยคะแนนเทากับ 4.00 อันเนื่องมาจากนโยบายขององคกร เนนหนัก
ในเรื่องการเพิ่มเติมความรูและทักษะในงานใหแกพนักงานอยางตอเนื่อง จึงสงผลใหพนักงานมี
ความมั่นใจในความสามารถของตน วาตนมีความสามารถ ทักษะหรือความชํานาญพอที่จะทํางาน
ใหสําเร็จได อันเปนผลใหเมื่อเจอปญหาหรืออุปสรรคตางๆในการทํางาน พนักงานกลาที่จะยืนหยัด
เผชิญหนากับปญหา ทั้งยังเชื่อวาตนมีความสามารถในการควบคุมสถานการณนั้นได อีกทั้งยังมี
ความรับผิดชอบตอปญหาที่เกิดขึ้นโดยไมละทิ้งหรือยอทอ มุงเนนไปที่การแกปญหามากกวา
กลาวโทษสิ่งตางๆ เนื่องจากพนักงานรับรูวาปญหานั้นๆ เกิดขึ้นเฉพาะสวน ไมสงผลตอดานอ่ืนๆ
จึงมีคาเฉลี่ยคะแนนดานผลกระทบ เทากับ 3.88 ซึ่งถือวาอยูในเกณฑสูง นอกจากนี้ในดานความ
อดทน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96 เนื่องจากพนักงานรับรูวาปญหาหรืออุปสรรคเกิดขึ้นเพียงชั่วคราว
เด๋ียวก็ผานไป

ซึ่งสอดคลองตามแนวคิดของ Stoltz (1997) กลาววาเมื่อคนเรารับรูวาตนสูญเสียการ
ควบคุมวิกฤติการณ จะทําใหเกิดความทอแทผิดหวังจึงไมจัดการใดๆกับอุปสรรคเหลานั้น ในทาง
ตรงกันขาม หากบุคคลนั้นรูสึกวาตนมีความสามารถ จะไมสูญเสียความหวังและความสามารถใน
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เผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค โดยพยายามหาทางแกไขโดยไมยอทอตอสิ่งที่เกิดขึ้น อีกทั้งยัง
สามารถที่จะควบคุมตนเองใหผานพนปญหาหรืออุปสรรคนั้นๆได

เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยคะแนนความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคในแต
ละดาน โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.967 ซึ่งจัดอยูในเกณฑสูงซึ่งเปรียบไดกับกลุมนักปนเขาหรือ
นักตอสู (The Climber) เปนกลุมที่พากเพียรพยายามที่จะไปถึงยอดเขาโดยไมยอทอตออุปสรรค
ใดๆ คนกลุมนี้จะอดทนหาหนทางตอสูอยางไมลดละความศรัทธา ความเชื่อมั่นในอนาคตของตน
มีวิสัยทัศนที่กวางไกล มีแรงบันดาลใจในตนเองและมักเปนผูนําที่ดี หรืออีกนัยหนึ่ง บุคคลในกลุม
นักปนเขา เปนบุคคลที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในระดับสูง มีจิตใจมุงมั่น
มีความพยายามและอดทนในการทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมาย โดยมี
ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง จนสามารถฟนฝาอุปสรรคตางๆได ซึ่งลักษณะของบุคคล
ในกลุมนักปนเขานี้เปนคุณลักษณะที่จําเปนของพนักงานที่องคการตองการในปจจุบัน และเปน
บุคคลกลุมเดียวที่สามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองได ตามทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้น
ของอับราฮัม มาสโลว (Stoltz, 1997 อางใน นันทิยา วชิรลาภไทฑูรย, 2547)

สมมติฐานท่ี 1 ลักษณะสวนบุคคลดานประชากรศาสตรที่แตกตางกัน มีลักษณะบุคลิกภาพหา
องคประกอบที่แตกตางกัน

อายุงาน จากผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกัน มีลักษณะบุคลิกภาพ
แบบแสดงตัว (F=3.958, p<0.05) และบุคลิกภาพแบบเปดกวาง (F=2.924, p<0.05) แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญ โดยพบวา พนักงานที่มีอายุงานในชวง 3-4 ป (=3.45) มีลักษณะบุคลิกภาพ
แบบแสดงตัวสูงกวาพนักงานที่มีอายุ 1-2 ป (=3.44) และ 5 ปขึ้นไป (=3.27) สวนพนักงานที่มี
อายุงาน 1-2 ป (=3.44) มีลักษณะบุคลิกภาพแบบเปดกวางสูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 5 ปขึ้น
ไป (=3.27) ซึ่งสอดคลองกับลักษณะงานขององคการที่ตองอาศัยทักษะและประสบการณในการ
ทํางานที่คอนขางสูง เพื่อปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จตามที่ลูกคาคาดหวัง โดยประสบการณใน
การทํางาน จะชวยพัฒนาความรูและทักษะในการแกปญหาใหกับพนักงานเอง ทําใหพนักงาน
สามารถรับรูวา ตนมีความสามารถที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จได ทําใหพนักงานมีความกลา
ที่จะแสดงออก และมีความเปนผูนํามากขึ้น ซึ่งดูไดจากพนักงานที่มีอายุงาน 3-4 ป มีลักษณะ
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บุคลิกภาพแบบแสดงตัวสูงกวาลักษณะบุคลิกภาพแบบอ่ืนๆ และพนักงานที่มีอายุงาน 1-2 ป มี
ลักษณะบุคลิกภาพแบบเปดกวาง สูงกวาพนักงานที่มีชวงอายุงานสูง เนื่องจากวัยของพนักงานที่มี
อายุงาน 1-2 ป เปนวัยที่มีความสนใจในสิ่งตางๆ ตองการคนหาประสบการณใหมๆ ซึ่งสอดคลอง
กับแนวคิดของ Costa and McCrae (1992)ที่กลาววา บุคคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบแสดงตัว
จะมีแนวโนมความเปนผูนํามากกวา มีความเปนมิตร และชอบการแสดงออกตอหนาคนอ่ืนๆ สวน
ผูที่มีบุคลิกภาพแบบเปดกวาง จะมีลักษณะของนักสํารวจ คือ มีความสนใจกวาง ชอบคนหา
ประสบการณใหมๆ

ระดับการศึกษา จากผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกัน
มีลักษณะบุคลิกภาพแบบแสดงตัว และบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาโทมีลักษณะบุคลิกภาพแบบแสดงตัว (=4.10)
สูงกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี (=3.29), ปริญญาตรี (=3.35) และ
ปริญญาโท (=3.35) อีกทั้งพนักงานที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาโท มีลักษณะบุคลิกภาพ
แบบมีจิตสํานึก (= 4.44) สูงกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี (=3.43),
ปริญญาตรี (=3.65) และ ปริญญาโท (=3.65) ซึ่งในองคการนั้น พบวา พนักงานที่มีการศึกษา
สูงกวาปริญญาโท และปริญญาโท สวนใหญมีตําแหนงหนาที่และความรับผิดชอบสูงในองคการ
เนื่องดวยการศึกษามีวัตถุประสงคที่มุงเนนในการพัฒนาความสามารถ และศักยภาพพื้นฐานของ
มนุษย ดวยการเปดโอกาสทางการศึกษาใหไดเรียนรูในสิ่งตางๆ ที่สงเสริมใหผูที่ไดรับการศึกษามี
มุมมองที่กวางขึ้นทั้งในดานการบริหารงานและดานเทคโนโลยี ทั้งยังใหความรูใหมๆและที่สําคัญ
ทําใหผูรับการศึกษาเกิดการเรียนรูดวยตนเองอยางมีเหตุมีผล มีการจัดการทางดานความคิดที่เปน
ระบบระเบียบ โดยสามารถสรุปไดวา พนักงานที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาโท มีความสามารถใน
การเปนผูนํา กลาคิดกลาทํา กลาแสดงออก มีความสามารถในการควบคุมตัวเองไดสูง มีการวาง
แผนการทํางานอยางเปนระบบระเบียบ เพื่อบรรลุเปาหมายในการทํางาน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด
ของ Costa and McCrae (1992) วาลักษณะสุดขั้วของผูที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงตัว คือผูที่มี
ลักษณะการแสดงตัว เปนผูที่มีแนวโนมการเปนผูนํามากกวา, มีความเปนมิตร และชอบการ
แสดงออกตอหนาคนอ่ืน อีกทั้งลักษณะสุดขั้วของผูที่มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกนั้น จะเปนผูที่มี
เปาหมายจะมีการแสดงออกถึงผลของการควบคุมตนเองสูงทั้งในเปาหมายสวนตัวและอาชีพ
ลักษณะทั่วไปจะเปนผูที่ประสบความสําเร็จในอาชีพ มีลักษณะบางาน มุงมั่น ยากตอการไขวเขว
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ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ การรับรู
ความสามารถของตนเอง และความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค กรณีศึกษา
พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง กลาวไววา พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีลักษณะ
บุคลิกภาพที่แตกตางกัน (รัตนากร  กิจขันธ, 2552)

รูปแบบการจางงาน จากผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีรูปแบบการจางงานที่แตกตาง
กัน มีลักษณะบุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบเปดกวาง และบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก
ที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ โดยพบวาบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกจะมีความโดดเดนกวา
บุคลิกภาพอ่ืน ซึ่งพนักงานที่มีรูปแบบการจางงานแบบชั่วคราว มีลักษณะบุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึก (=3.85) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (=3.53) และบุคลิกภาพแบบเปดกวาง (=3.41)
สูงกวาพนักงานที่มีรูปแบบการจางงานประจํา เนื่องดวยพนักงานที่มีรูปแบบการจางงานชั่วคราว
จะมีความกดดันคอนขางสูงกวาพนักงานที่มีรูปแบบการจางงานประจํา เนื่องจากถาปฏิบัติงานไม
บรรลุเปาหมายหรือผิดพลาด ทางบริษัทอาจจะไมตอสัญญาจางงานในงานตอๆไป ซึ่งพนักงาน
กลุมนี้ มีความมุงมั่นแรงกลาที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย กลาตัดสินใจเพื่อใหงานสามารถ
ดําเนินการตอได โดยพนักงานกลุมนี้จะมีความเปนผูนํา เนื่องจากเปนกลุมพนักงานที่ถูกสงไป
ประจําการหนางานของลูกคา จําเปนตองมีความรูและทักษะที่สูง มีความเปนผูนําเพื่อที่จะสั่งการ
ใหลูกนองปฏิบัติใหบรรลุเปาหมายตามระยะเวลาที่กําหนด ซึ่งผลการวิจัยสอดคลองกับแนวคิด
ของ Costa and McCrae (1992) วาลักษณะสุดขั้วของผูที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงตัว คือผูที่มี
ลักษณะการแสดงตัว เปนผูที่มีแนวโนมการเปนผูนํามากกวา มีความเปนมิตร และชอบการ
แสดงออกตอหนาคนอ่ืน สวนผูที่มีบุคลิกภาพแบบเปดกวางจะมีลักษณะของนักสํารวจคือ มีความ
สนใจกวาง หลงใหลไปกับประสบการณใหมๆหรือนวัตกรรมใหมๆ อีกทั้งลักษณะสุดขั้วของผูมี
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกนั้น จะเปนผูที่มีเปาหมาย จะมีการแสดงออกถึงผลของการควบคุม
ตนเองสูงทั้งเปาหมายสวนตัวและอาชีพ ลักษณะทั่วไปจะเปนผูที่ประสบความสําเร็จในอาชีพ
มีลักษณะบางาน มุงมั่น ยากตอการไขวเขว ซึ่งแนวคิดของคอสตาและแมคเคร ยังสอดคลองกับ
ทฤษฎีความเหมาะสมของบุคลิกภาพกับงาน (Holland, 1997 อางใน พัชสิรี ชมพูคํา, 2553)
กลาวถึงความเหมาะสมของบุคลิกภาพกับงานวาบุคลิกภาพตางกัน ทําใหความสนใจและความ
ถนัดตางกัน บุคคลจึงมีแนวโนมจะหันเขาหาบุคคลหรือสิ่งตาง ๆ ที่สอดคลองกับบุคลิกภาพของตน
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ดังนั้น บุคคลในกลุมเดียวกันจึงมักจะมีอะไรๆคลายๆกัน โดยบุคคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
จริงจัง ชอบทํากิจกรรม นักปฏิบัติชอบใชความแข็งแรง แตขี้อาย จริงใจ มีมานะอดทน มั่นคง
มีความพรอมที่ลองสิ่งใหม เรียกกลุมนี้วา พวกยึดถือความเปนจริง (Realistic)

สมมติฐานท่ี 2 ลักษณะสวนบุคคลดานประชากรศาสตรที่แตกตาง มีความสามารถในการเผชิญ
ปญหาและฟนฝาอุปสรรคที่แตกตางกัน

เพศ จากผลการวิจัยพบวา เพศที่แตกตางกัน สงผลใหระดับความสามารถในการเผชิญ
ปญหาและฟนฝาอุปสรรค ดานควบคุมสถานการณ และดานสาเหตุและความรับผิดชอบ แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญ โดยพนักงานเพศชาย มีความสามารถดานควบคุมสถานการณ ดานสาเหตุ
และความรับผิดชอบสูงกวาพนักงานเพศหญิง โดยมีคาเฉลี่ย 4.30 และ 4.22 ตามลําดับ เนื่องจาก
ลักษณะงานเปนงานที่ตองใชทักษะ ความรู และความรับผิดชอบสูง อีกทั้งจําเปนตองมีทักษะใน
การแกปญหาเฉพาะหนา ไมยอทอและพยายามหาหนทางแกไข เพื่อทําใหงานประสบผลสําเร็จ
พนักงานเพศชาย จึงมีแนวโนมที่จะมีสามารถควบคุมสถานการณ และคนหาตนตอของสาเหตุได
ดีกวาเพศหญิง โดย Stoltz (1997) ไดกลาวถึงลักษณะของผูที่มีความสามารถทางดานการควบคุม
สถานการณสูง จะมีความสามารถในการเขาใจปญหาหรือความยากลําบากสูง เปนผูที่มีความคิด
เชิงรุกตอปญหา (Proactive Approach) ไมยอทอและพยายามหาทางแกไขปญหาที่เกิดขึ้นเพื่อให
ตนผานพนอุปสรรคและความยากลําบากนั้นไปได

อีกทั้ง Stoltz (1997) ยังไดกลาวถึง ลักษณะของผูที่มีความสามารถทางดานสาเหตุและ
ความรับผิดชอบสูง มีแนวโนมที่จะคนหาสาเหตุของอุปสรรคที่เกิดขึ้นวามาจากสาเหตุใด โดย
พิจารณาจากตนเองกอนเสมอ เพื่อกระตุนใหเกิดการเรียนรูที่จะแกไขปรับปรุงตนเองและ
รับผิดชอบในความผิดพลาดที่เกิดขึ้น (Stoltz, 1997 อางใน วรวรรณ หงษกิตติยานนท, 2548)

อายุ จากผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีอายุตางกัน มีความสามารถในการเผชิญปญหา
และฟนฝาอุปสรรคดานควบคุมสถานการณ และดานสาเหตุและความรับผิดชอบแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญ โดยจากการวิจัยพบวา พนักงานที่มีอายุ 30 ปขึ้นไป มีความสามารถในการเผชิญ
ปญหาและฟนฝาอุปสรรคทางดานการควบคุมสถานการณ (=4.40) สูงกวาพนักงานที่มีอายุ
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ตํ่ากวา 25 ป (=3.30), อายุ 25-27 ป (=3.87) และชวงอายุ 28-30ป (=3.84) อีกทั้งยังพบวา
พนักงานที่มีอายุ 30 ปขึ้นไป มีความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานสาเหตุ
และความรับผิดชอบ (=4.30) สูงกวาพนักงานที่มีอายุตํ่ากวา 25 ป (=3.29),อายุ 25-27 ป
(=3.76) และชวงอายุ 28-30 ป (=3.92) ตามที่โบราณไดวา ผูใหญอาบน้ํารอนมากอน ดังนั้น
พนักงานสวนใหญที่มีอายุมากกวามีประสบการณในการทํางานและทักษะการเจรจาที่สูงกวา
เจอปญหามามากกวา ทําใหมีความสามารถในการเขาใจปญหา หาสาเหตุตนตอของปญหาดวย
ความอดทน ไมยอทอตอปญหาและความลําบาก เรียนรูจากความผิดพลาดในอดีตเพื่อใชในการ
ปรับปรุงการทํางานในปจจุบัน ซึ่งผลการวิจัยสอดคลองกับแนวคิดของสตอลทซ ซึ่งกลาวถึงบุคคล
ที่มีความสามารถทางดานการควบคุมสถานการณสูง จะมีความสามารถในการเขาใจปญหา เปนผู
ที่มีความคิดเชิงรุกตอปญหา ไมยอทอและพยายามหาทางแกไขปญหาที่เกิดขึ้นเพื่อใหตนผานพน
อุปสรรคและความยากลําบากนั้นไปได อีกทั้งยังไดกลาวถึง ลักษณะของบุคคลที่มีความสามารถ
ทางดานสาเหตุและความรับผิดชอบสูง มีแนวโนมที่จะคนหาสาเหตุของปญหาวาเกิดหรือมาจาก
สาเหตุใด โดยเริ่มพิจารณาจากตนเองกอนเสมอ เพื่อกระตุนใหเกิดการแกไขปรับปรุงตนเอง
(Stoltz, 1997 อางใน วรวรรณ หงษกิตติยานนท, 2548)

อีกทั้ง Weihenmayer (2010) ไดกลาวถึงความทุกขยาก (Adversity) เปนหนึ่งในกอง
กําลังที่มีศักยภาพมากที่สุดในชีวิต ซึ่งเปนตัวกระตุนใหบุคคลกําหนดเสนทางของตนเองวาจะเลือก
ตอบสนองตอความทุกขยากนั้นอยางไร ต้ังแตเรื่องปญหายุงยากเล็กนอยจนถึงความพายแพใน
เสนทางสูความสําเร็จทั้งในธุรกิจและในชีวิต คือการเรียนรูวิธีการแปลงความทุกขยากใดๆ ให
กลายเปนขอไดเปรียบที่แทจริง

อายุงาน จากผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีอายุงานตางกัน มีความสามารถในการเผชิญ
ปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานควบคุมสถานการณ ดานสาเหตุและความรับผิดชอบแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญ โดยพบวาพนักงานที่มีอายุงาน 5 ปขึ้นไป (=4.22) มีความสามารถในการ
เผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานควบคุมสถานการณแตกตางจากพนักงานที่มีอายุงาน 1-2 ป
(=3.80) และ 3-4 ป (=3.87) อีกทั้งพนักงานที่มีอายุงาน 1-2 ป (=3.57) มีระดับ
ความสามารถในการเผชิญปญหาฟนฝาอุปสรรคดานสาเหตุและความรับผิดชอบแตกตางจาก
พนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป (=4.08), 3-4 ป (=4.01) และพนักงานที่มีอายุงาน 5 ปขึ้น
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ไป ( = 4.17) โดยเมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงานที่มีอายุงาน 5 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ยของ
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานสาเหตุความรับผิดชอบเทากับ 4.17
ซึ่งสูงกวาชวงอายุงานอ่ืนๆ เนื่องจากพนังงานที่มีประสบการณในการทํางานมากกวา จะมีความ
มั่นใจในความสามารถและทักษะของตนเองที่ไดสั่งสมมา ทําใหเกิดความมั่นใจในการแสดงออก
ถึงความเปนผูนํา และมีความสามารถในการควบคุมสถานการณ คนหาสาเหตุ โดยมีแนวโนมใน
การใชความผิดพลาดในอดีต เปนแนวทางในการพัฒนาแกไขปญหาในปจจุบัน

โดย Devakumar (2008) กลาวไววาความทุกขยากสามารถชวยใหบุคคลเกิดการกระตุน
ตนเองเมื่อเจอสถานการณที่ยากลําบาก ในกรณีนี้ความทุกขยากจะเปนสิ่งที่ทําใหบุคคลนั้น มี
ความปรารถนาที่จะผลักดันเพื่อใหบรรลุสิ่งที่เขาขาด หรือตองการที่จะปรับปรุงแกไข มีแรงจูงใจที่
จะประสบความสําเร็จ (Devakumar, 2008 cited in Guillian Alaine L. Cornista, 2013)
ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของสตอลทซ ไดกลาวถึงบุคคลที่มีความสามารถทางดานการควบคุม
สถานการณสูง จะมีความสามารถในการเขาใจปญหา เปนผูที่มีความคิดเชิงรุกตอปญหา ไมยอทอ
และพยายามหาทางแกไขปญหาที่เกิดขึ้นเพื่อใหตนเองผานพนอุปสรรคและความยากลําบากนั้น
ไปได (Stoltz, 1997 อางใน วรวรรณ หงษกิตติยานนท, 2548) อีกทั้งยังไดกลาวถึงบุคคลที่มี
ความสามารถทางดานสาเหตุและความรับผิดชอบสูง จะเปนบุคคลที่มุงคนหาสาเหตุของอุปสรรค
ที่เกิดขึ้น โดยพิจารณาจากตนเองกอนเสมอ เพื่อกระตุนใหเกิดการเรียนรูที่จะแกไขปรับปรุงตนเอง
และรับผิดชอบในความผิดพลาดที่เกิดขึ้น

ระดับการศึกษา จากผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางหรือพนักงานที่มีระดับการศึกษา
ตางกันมีความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคในดานควบคุมสถานการณ,
ดานผลกระทบ และดานความอดทนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ โดยพนักงานที่มีการศึกษาระดับ
ตํ่ากวาปริญญาตรี ( = 3.40) มีความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดาน
ควบคุมสถานการณแตกตางจากพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี (=4.02) และปริญญา
โท (=4.15) เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงานที่ระดับการศึกษาระดับปริญญาโท มี
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคดานควบคุมสถานการณสูงกวาพนักงานที่จบ
การศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรีและปริญญาตรี ในสวนของความสามารถทางดานผลกระทบ พบวา
พนักงานที่จบการศึกษาสูงกวาปริญญาโท (=4.69) มีความสามารถในการเผชิญปญหาและฟน
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ฝาอุปสรรคในดานผลกระทบสูงกวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี (=3.48),
ระดับปริญญาตรี (=3.90) และระดับปริญญาโท (=3.78) สุดทายความสามารถในดานความ
อดทน พบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาโท (=4.70) มีความสามารถในการ
เผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคทางดานความอดทน สูงกวาพนักงานที่ระดับการศึกษาตํ่ากวา
ปริญญาตรี (=3.53), ปริญญาตรี (=3.99) และปริญญาโท (=3.82) โดยสรุปไดวาระดับ
การศึกษาที่แตกตางกัน มีผลทําใหความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคทางดาน
ควบคุมสถานการณ, ดานผลกระทบและดานความอดทนแตกตางกัน

เนื่องจากการที่พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาโท และสูงกวาปริญญาโท มักมีความ
มั่นใจในความรูและความสามารถของตน จึงทําใหมีความเชื่อมั่นในตนเองสูง (Self- Confidence)
ทําใหพนักงานกลุมนี้มีแนวคิดเชิงรุกตอปญหา พยายามหาหนทางที่จะผานปญหานั้นๆไปใหได
มีความสามารถในการประเมินผลกระทบของปญหา ที่อาจจะเกิดขึ้น มีความพรอมที่จะรับมือกับ
ปญหานั้นๆ มีความอดทนตอปญหาที่ยืดเย้ือ โดยมีทัศนคติวา ปญหาตางจะอยูกับเราเพียงชั่ว
เวลาหนึ่งเทานั้น โดยพบวาผลการวิจัยสอดคลองกับแนวคิดของสตอลทซ ซึ่งกลาวถึงบุคคลที่มี
ความสามารถทางดานการควบคุมสถานการณสูง จะมีความสามารถในการเขาใจปญหา เปนผูที่
มีความคิดเชิงรุกตอปญหา (Proactive Approach) ไมยอทอและพยายามหาทางแกไขปญหาที่
เกิดขึ้นเพื่อใหตนเองผานพนอุปสรรคและความยากลําบากนั้นไปได และยังไดกลาวถึง ลักษณะ
ของบุคคลที่มีความสามารถทางดานผลกระทบ จะมีความสามรถในการควบคุมอารมณดานลบ
การควบคุมผลกระทบและความเสียหายที่สงผลตอการดําเนินชีวิต ไมหว่ันไหว ไมยึดติดอยูกับ
ความทุกข มีความพรอมที่จะรับมือตอปญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้น อีกทั้งแนวคิดของสตอลทซ ยัง
กลาวถึงบุคคลที่มีความสามารถดานความอดทนสูง จะสามารถที่จะรับรูอุปสรรคจะอยูใน
ระยะเวลาชั่วคราวเทานั้น ซึ่งสามารถแกไขปญหาไดดวยการฝกฝนทักษะ ความรู ความสามารถ
มีความหวัง มีกําลังใจในชีวิต พยายามที่จะหาทางแกไขใหอุปสรรคหมดไป ซึ่งจะแตกตางกัน
ออกไปในแตละบุคคลบุคคล (Stoltz, 1997 อางใน วรวรรณ หงษกิตติยานนท, 2548)

อีกทั้งยังสอดคลองกับงานวิจัย เรื่องความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ
การรับรูความสามารถของตนเองและความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค
กรณีศึกษาพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง  กลาวไววา พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกัน
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มีความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคในดานผลกระทบที่แตกตางกัน เนื่องจาก
พนักงานที่มีระดับการศึกษา หรือความรูสูง มักจะมีความมั่นใจในความรูความสามารถของตน จึง
ทําใหมีความเชื่อมั่นในตนเองสูง สงผลใหมีมุมมองตอปญหาตางๆ วาเกิดจากสาเหตุภายนอก
ไมไดเกิดจากตนเอง และมองวาปญหานั้นอยูในที่ของมัน ไมปลอยใหปญหานั้นสงผลกระทบตอ
ชีวิตในดานอ่ืนๆ นอกจากนี้ยังมองอุปสรรค วาเปนความทาทายที่ไมยากเกินความสามารถที่จะ
แกไขได (รัตนากร กิจขันธ, 2552)

รูปแบบการจางงาน จากผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีรูปแบบการจางงานแตกตางกัน
มีความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคทางดานควบคุมสถานการณ แตกตางกัน
โดยพบวาพนักงานที่รูปแบบการจางงานแบบประจํา (=4.07) มีความสามารถในการเผชิญ
ปญหาและฟนฝาอุปสรรคทางดานควบคุมสถานการณสูงกวาพนักงานที่ถูกจางงานแบบชั่วคราว
(=3.76) เนื่องจากพนักงานประจําสวนใหญทํางานในสํานักงานใหญ ในสวนงานการออกแบบ,
การประมูลโครงการและฝายบริหาร ซึ่งจําเปนตองมีความรู ทักษะและประสบการณที่หลากหลาย
เพื่อที่จะเขาใจปญหาในแตละสวนงานที่เราจําเปนตองประสานงานดวย การที่เรามีความสามารถ
ในการเขาใจปญหาในแตละสวนงาน จะทําใหเราสามารถมองเห็นแนวทางแกไขปญหาใหลุลวงไป
ได เพราะปญหาในแตละสวนงาน เรามิอาจเพิกเฉยได เพราะอาจมีผลตอการทํางานของแผนกอ่ืน
รวมถึงทําใหเกิดความลาชาในการสงตองานใหวิศวกรโครงการที่ประจําอยูหนางานของลูกคา ซึ่ง
สวนใหญเปนพนักงานชั่วคราว โดยพนักงานประจํา มีความจําเปนตองมีความสามารถในการ
ควบคุมสถานการณได เมื่อตองเผชิญกับปญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้นและพยายามที่จะควบคุม
สถานการณและนําตัวเองเขาไปแกสถานการณนั้นใหได โดยพบวาผลการวิจัยสอดคลองตาม
แนวคิดของสตอลทซ (Stoltz, 1997 อางใน วรวรรณ หงษกิตติยานนท, 2548) ซึ่งกลาวถึงผูที่มี
ความสามารถทางดานการควบคุมสถานการณสูง จะมีความสามารถในการเขาใจปญหา เปนผูที่มี
ความคิดเชิงรุกตอปญหา ไมยอทอและพยายามหาทางแกไขปญหาที่เกิดขึ้นเพื่อใหตนผานพน
อุปสรรคและความยากลําบากนั้นไปได



126

สมมติฐานท่ี 3 บุคลิกภาพหาองคประกอบมีความสัมพันธตอ ความสามารถในการเผชิญปญหา
และฟนฝาอุปสรรคในการทํางาน

จากการวิจัยพบวา บุคลิกภาพหาองคประกอบมีความสัมพันธตอความสามารถในการ
เผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคในการทํางาน โดยมีคาสถิติ F เทากับ 6.940 โดยมีคา Sig.
เทากับ .000 ซึ่งนอยกวาคาระดับนัยสําคัญ .05 จึงยอมรับสมมติฐานหลักที่ 3 โดยพิจารณาแยก
ยอยในแตละตัวแปรลักษณะบุคลิกภาพ พบวา ตัวแปรลักษณะบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกเพียงตัว
แปรเดียว ที่มีความสัมพันธกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคในการทํางาน
ทั้ง 4 ดาน โดยความสามารถในการฟนฝาอุปสรรคในการทํางานดานการควบคุมสถานการณ
มีคา Sig. (p-value) เทากับ 0.047 ซึ่งมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ .05 ความสามารถในการ
ฟนฝาอุปสรรคในการทํางานดานสาเหตุและความรับผิดชอบ มีคา Sig. (p-value) เทากับ 0.030
ซึ่งมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ .05 ในดานความสามารถในการฟนฝาอุปสรรคในการทํางาน
ดานผลกระทบ มีคา Sig. (p-value) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ .05) และ
ความสามารถในการฟนฝาอุปสรรคในการทํางานดานความอดทน มีคา Sig. (p-value) เทากับ
0.000 ซึ่งมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ .05

เมื่อเราพิจารณาจากคาสัมประสิทธ 5 ของตัวแปรบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกกับ
ความสามารถในการเผชิญปญหาดานการควบคุมสถานการณ ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ
ดานผลกระทบและดานความอดทน พบวา คาสัมประสิทธ 5 ของการวิเคราะห มีคาเทากับ
0.236, 0.246, 0.533 และ 0.622 ตามลําดับ แสดงใหเห็นวาลักษณะบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก
มีความสัมพันธในทิศทางบวกกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคในการ
ทํางาน ซึ่งแปลความไดวา ถาพนักงาน มีคาคะแนนลักษณะบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก เพิ่มขึ้น
1 หนวย โดยที่ไมมีตัวแปรอ่ืนๆ มาเก่ียวของ จะทําใหคาคะแนนความสามารถในการเผชิญปญหา
และฟนฝาอุปสรรคในการทํางานดานการควบคุมสถานการณ ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ
ดานผลกระทบ และดานความอดทน เพิ่มขึ้น 0.236, 0.246, 0.533 และ 0.622 หนวย ตามลําดับ

เนื่องจากพนักงานที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกสูง จะมีลักษณะรูตนวามี
ความสามารถและมีประสิทธิภาพ ทําสิ่งตางๆอยางเปนระบบระเบียบ มีความพยายามเพื่อใหงาน
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สําเร็จตามเปาหมาย มีความรับผิดชอบตอหนาที่ มุงเนนการปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวง คิดอยาง
ละเอียดรอบคอบกอนลงมือปฏิบัติงาน สงผลใหผูที่มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกสามารถจัดการกับ
ปญหาหรืออุปสรรคตางๆที่เกิดขึ้นในชีวิตได  เนื่องจากรูตนวามีความสามารถ และคิดละเอียด
รอบคอบกอนลงมือปฏิบัติงาน จึงมีความมั่นใจวาสามารถควบคุมสถานการณได และจะยืนหยัด
ตอสูปญหาไมวาจะหนักเพียงใด มีความพยายามเพื่อใหสําเร็จตามเปาหมาย จึงมีความอดทนตอ
ปญหาและผลกระทบที่เกิดขึ้น ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของสตอลท ที่วาเมื่อบุคคลรับรูวาตนไร
ความสามารถในการจัดการกับปญหาที่เกิด หรือรับรูวาตนสูญเสียความควบคุมวิกฤติการณ
ทําใหเกิดความทอแทหมดหวัง จึงไมจัดการใดๆกับปญหาที่เกิดนั้น เปนเหตุใหบุคคลนั้นลมเลิก
หรือหยุดการกระทําไป (Stoltz, 1997 อางใน วรวรรณ หงษกิตติยานนท, 2548) ในทางตรงขาม
หากบุคคลรูสึกวาตนมีพลังความสามารถ จะไมสูญเสียความหวังและความสามารถในการฟนฝา
อุปสรรค ซึ่งสงผลใหบุคคลเกิดความพยายามและไมยอทอที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จที่ต้ังไว

อีกทั้ง Weihenmayer (2010) ไดกลาวถึง ความทุกขยาก (Adversity) วาเปนหนึ่งในกอง
กําลังที่มีศักยภาพมากที่สุดในชีวิต ซึ่งเปนตัวกระตุนใหบุคคลกําหนดเสนทางของตนเอง วาจะ
เลือกตอบสนองตอความทุกขยากนั้นอยางไร ต้ังแตปญหายุงยากเล็กนอยจนถึงความพายแพใน
เสนทางสูความสําเร็จทั้งในธุรกิจและในชีวิต คือ การเรียนรูวิธีการแปลงความทุกขยากใด ๆ ให
กลายเปนขอไดเปรียบที่แทจริง ดังนั้นพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกสูง จึงมีความสามารถ
ในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคสูง

ขอเสนอแนะสําหรับองคการ

1. พนักงานสวนใหญขององคกรมีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกอยูในระดับสูง ซึ่งถือเปนสิ่ง
ที่ดีตอองคการ เนื่องจากพนักงานจะมีสํานึกรับผิดชอบตอหนาที่ ทั้งยังรับผิดชอบตอการกระทํา
ของตน จึงทําใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะสงเสริมใหเกิดประสิทธิผลอันดีแกองคการ
ซึ่งบริษัทควรหาแนวทางรักษาบุคลากรอันมีคาเหลานี้ไว เพื่อใหพนักงานเหลานี้อยูกับบริษัทเปน
เวลานาน

2. เมื่อทราบวาพนักงานที่บุคลิกภาพแบบใดและระดับความสามารถในการเผชิญปญหา
และฟนฝาอุปสรรคระดับใด ที่เหมาะสมตอองคการธุรกิจที่ปรึกษาดานการออกแบบทางวิศวกรรม



128

ผูบริหารสามารถนําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการคัดสรรพนักงานที่เหมาะสมกับลักษณะ
งานและองคการ ที่จะชวยสงเสริมและสนับสนุนใหองคการเติบโตในอนาคต

3. เมื่อบริษัทคัดสรรพนักงานที่เหมาะสมกับลักษณะงานและองคการ อาจสงผลทําให
อัตราการลาออกของพนักงานลดลง  ลดการรับพนักงานใหมที่เกินความจําเปน สงผลใหคาใชจาย
ดานการฝกอบรมและปฐมนิเทศนของพนักงานใหมลดลง

4. จากผลการวิเคราะหพบวา ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคของ
พนักงานอยูในระดับสูง ดังนั้นหากองคกรมีการจัดการอบรมพนักงาน โดยใหพนักงานไดลงมือ
ปฏิบัติงานจริง อาจเปนการชวยเพิ่มระดับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค
ทุกดานใหอยูในระดับสูงขึ้น จะชวยสงเสริมใหพนักงานมีศักยภาพที่สูงขึ้นอยางตอเนื่องเพื่อเอ้ือ
ประโยชนใหองคการตอไป

5. จากการวิเคราะหบุคลิกภาพหาองคประกอบ พบวา บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมี
ความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการเผชิญปญหาและอุปสรรคในการทํางาน ดังนั้นทาง
บริษัทสามารถนําผลการศึกษาครั้งนี้ไปใชเปนแนวทางในการออกแบบทดสอบเพื่อใชในการวัด
บุคลิกภาพและความสามารถในการเผชิญปญหาและอุปสรรคในการทํางานของผูสมัคร เพื่อใช
เปนเกณฑในการพิจารณา การคัดเลือกพนักงานใหเหมาะสมกับองคการตอไป

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป

1. ควรมีการขยายการศึกษาไปในหนวยงานหรือประเภทการดําเนินธุรกิจอ่ืนๆ เพื่อเปน
ประโยชนไมมากก็นอย สําหรับบริษัทในสายงานนั้นๆ เพื่อใชเปนแนวทางในการคัดเลือกบุคลากร
ตอไป

2. เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาพนักงานทั้งหมดขององคการธุรกิจดานการ
ออกแบบทางวิศวกรรมเพียงแหงเดียวเทานั้น ดังนั้นในงานวิจัยครั้งตอไป ควรมีการศึกษาเฉพาะ
กลุมสาขาอาชีพ ในแนวการเปรียบเทียบกับองคการธุรกิจประเภทเดียวกัน หรือในเชิงเปรียบเทียบ
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องคการสัญชาติตางกัน เพื่อทําใหทราบวาบุคลิกภาพและระดับความสามารถในการเผชิญปญหา
และฟนฝาอุปสรรคแบบใด ที่เหมาะสมกับสาขาอาชีพนั้นๆ ตามแนวคิดทฤษฎีของฮอลแลนด
(ทฤษฎีความเหมาะสมของบุคลิกภาพกับงาน)
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แบบสอบถามที่ใชในการวิจัย
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แบบสอบถามการวิจัย
เร่ือง ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝา
อุปสรรค ในการทํางานของธุรกิจท่ีปรึกษาดานการออกแบบทางวิศวกรรม

สวนท่ี 1 ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสวนถาม
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงใน [ ] ที่ตรงกับทานมากที่สุด (โปรดตอบทุกขอ)
1. เพศ

[  ] ชาย [  ] หญิง

2. อายุ
[  ] ตํ่ากวา 25 ป [  ] 25-27 ป
[  ] 28 -30 ป [  ] 30 ป ขึ้นไป

3. อายุงานในบริษัทนี้
[  ] นอยกวา 1 ป [  ] 1 - 2 ป
[  ] 3-4 ป [  ] 5 ป ขึ้นไป

4. ระดับการศึกษา
[  ] ตํ่ากวา ปริญญาตรี [  ] ปริญญาตรี
[  ] ปริญญาโท [  ] สูงกวา ปริญญาโท

5. รูปแบบการจางงาน
[  ] พนักงานประจํา [  ] พนักงานชั่วคราว
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สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพ
คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้ และทําเครื่องหมาย √ ใหตรงกับความคิดเห็นของทาน
มากที่สุด (โปรดตอบทุกขอ)

ขอคําถาม

เห็น
ดวย

อยางย่ิง

เห็น
ดวย

ปาน
กลาง

ไม
เห็น
ดวย

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง

1. ฉันเปนคนไมวิตกกังวล
2. ฉันชอบที่จะมีคนอยูรอบขาง
3. ฉันไมชอบเสียเวลาที่จะเพอฝน
4. ฉันพยายามใหเกียรติทุกคนที่ฉันพบ
5. ฉันเก็บรักษาของสวนตัวใหสะอาด

เรียบรอย
6. บอยครั้งที่ฉันรูสึกวาตนเองตํ่าตอยกวา

คนอ่ืน
7. ฉันหัวเราะไดงาย
8. เมื่อฉันพบวิธีที่จะทําบางอยางให

ถูกตอง ฉันจะยึดวิธีนั้นตลอด
9. บอยครั้งที่ฉันโตแยงกับคนในครอบครัว

และเพื่อนรวมงาน
10. ฉันสามารถกําหนดความกาวหนาของ

การทํางาน และทํางานนั้นเสร็จตาม
เวลาไดเปนอยางดี

11. บางครั้งเมื่อตกอยูในภาวะเครียดมากๆ
ฉันรูสึกตัวเองจะแยกออกเปนเสี่ยงๆ

12. ฉันเปนคนมีความสุขและไมเครงเครียด
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ขอคําถาม

เห็น
ดวย

อยางย่ิง

เห็น
ดวย

ปาน
กลาง

ไม
เห็น
ดวย

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง

13. ฉันมีความซาบซึ้งในศิลปะและ
ธรรมชาติ

14. บางคนคิดวาฉันเปนคนเห็นแกตัวและ
ถือตัวเองเปนใหญ

15. ฉันไมใชคนละเอียดถ่ีถวน
16. ฉันไมเคยรูสึกโดดเดียวหรืออางวาง
17. ฉันชอบที่จะพูดคุยกับคนทั่วไป
18. ฉันเชื่อวาการใหผูเรียนฟงขอความที่มี

ขอโตแยงกันจะทําใหเกิดความสับสน
และเขาใจผิดได

19. ฉันชอบความรวมมือกับผูอ่ืนมากกวา
การแขงขัน

20. ฉันพยายามปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายอยางต้ังใจ

21. บอยครั้งที่ฉันรูสึกตึงเครียดและต่ืนเตน
22. ฉันชอบที่จะทํากิจกรรม
23. บทกวีมีอิทธิพลตอฉันเล็กนอยหรือไมมี

เลย
24. ฉันมีแนวโนมที่จะเยาะเยยและสงสัย

ในเจตนาของผูอ่ืน
25. ฉันมีเปาหมายชัดเจน และมีการปฏิบัติ

สูเปาหมายอยางเปนขั้นเปนตอน
26. บางครั้งฉันรูสึกไมมีคา



141

ขอคําถาม

เห็น
ดวย

อยางย่ิง

เห็น
ดวย

ปาน
กลาง

ไม
เห็น
ดวย

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง

27. ปกติแลวฉันชอบทํางานตามลําพัง
28. บอยครั้งที่ฉันชอบลองอาหารใหมๆ

หรืออาหารตางชาติ
29. ฉันเชื่อวาคนสวนมากจะเอาเปรียบ ถา

เปดโอกาสใหเคา
30. ฉันมักเสียเวลานานกวา จะเริ่มงานได

อยางจริงจัง
31. ฉันแทบไมเคยรูสึกกลัวหรือต่ืนเตน
32. บอยครั้งที่ฉันรูสึกวาตนเองเต็มไปดวย

พลังมากจนอยากแสดงออกมา
33. ฉันมักจะไมสังเกตอารมณหรือ

ความรูสึกที่เกิดจากสถานการณตางๆ
34. คนสวนมากที่ฉันรูจัก ชอบฉัน
35. ฉันทํางานหนักเพื่อสําเร็จตาม

เปาหมาย
36. บอยครั้งที่ฉันรูสึกโกรธกับการกระทํา

ของผูอ่ืนที่มีตอกัน
37. ฉันเปนคนราเริง สดใส
38. ฉันเชื่อวาเราควรจะรับฟงผูนําทาง

ศาสนาในการตัดสินใจเรื่องศีลธรรม
โดยไมมีขอโตแยง

39. บางคนคิดวาฉันเปนคนเย็นชาและคิด
แตผลประโยชน
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ขอคําถาม

เห็น
ดวย

อยางย่ิง

เห็น
ดวย

ปาน
กลาง

ไม
เห็น
ดวย

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง

40. เมื่อฉันมีขอผูกพันในเรื่องใด ฉันก็จะ
ยึดถือตลอดไป

41. บอยครั้งเมื่อมีสิ่งใดไมเปนไปตาม
ความคาดหมาย ฉันรูสึกทอแทและ
อยากยอมแพ

42. ฉันไมใชคนมองโลกในแงดี
43. บางครั้งเมื่อฉันกําลังอานบทกวีหรือดู

งานศิลปะ ฉันจะรูสึกรวมไปกับสิ่งนั้น
44. ฉันเปนคนหัวแข็งและมีทัศนคติที่มั่นคง
45. บางครั้งฉันไมใชคนที่นาพึ่งพาหรือ

ไวใจได
46. ฉันไมคอยมีความรูสึกเศราโศกหรือ

ซึมเศรา
47. ชีวิตฉันเต็มไปดวยกิจกรรม
48. ฉันมีความสนใจเรื่องธรรมชาติและ

มนุษยนอยมาก
49. ฉันมักจะคํานึงถึงความรูสึกของผูอ่ืน
50. ฉันเปนคนที่มีผลงานและมักทํางานให

เสร็จเสมอ
51. บอยครั้งที่ฉันแกปญหาตนเองไมได

และตองการใหคนอ่ืนชวยเหลือ
52. ฉันเปนคนที่กระตือรือรน
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ขอคําถาม

เห็น
ดวย

อยางย่ิง

เห็น
ดวย

ปาน
กลาง

ไม
เห็น
ดวย

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง

53. ฉันมีความอยากรูในเรื่องที่ประเทือง
ปญญา

54. ถาฉันไมชอบใคร ฉันจะแสดงใหคนนั้น
รู

55. ฉันไมเคยสามารถจัดระเบียบ ให
ตนเองไดเลย

56. บางครั้งฉันรูสึกอับอายมาก จนไม
อยากพบหนาผูอ่ืน

57. ฉันชอบที่จะดําเนินชีวิตตามแนวทาง
ของตนเอง มากกวาที่จะทําตามผูอ่ืน

58. บอยครั้งที่ฉันสนุกกับความคิดฝน ที่
เปนนามธรรม

59. ฉันจะจัดการใหผูอ่ืนทําตามความ
ตองการของฉัน เมื่อมีความจําเปน

60. ฉันตองเปนเลิศในทุกสิ่งที่ตนเองทํา
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สวนท่ี 3 แบบสอบวัดความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √ เลือกระดับ 1 2 3 4 หรือ 5 ที่ตรงตามความคิดเห็นของทาน
มากที่สุดในแตละสถานการณ

ระดับ 1 ทานเห็นดวยกับขอความทางซายมืออยางมาก
ระดับ 2 ทานเห็นดวยกับขอความทางซายมือ
ระดับ 3 ทานเห็นเปนกลางไมโอนเอียงไปดานใดดานหนึ่ง
ระดับ 4 ทานเห็นดวยกับขอความทางขวามือ
ระดับ 5 ทานเห็นดวยกับขอความทางขวามืออยางมาก

1. ผูเขารวมประชุมสวนใหญไมเห็นดวยกับขอเสนอของคุณ ในการรวมมือชวยกันประหยัดน้ําไฟ
ของบริษัท ในชวงที่บริษัทประสบภาวะวิกฤติอยูในขณะนี้ คุณจะ…..

หยุดและยอมตามความเห็นของที่
ประชุม

1 2 3 4 5 พยายามเสนอขอมูลใหทราบวา
ถาไมชวยกันประหยัด บริษัทจะ
อยูตอไมได

2. เมื่อคุณต้ังใจทํางานกันอยางเต็มที่แลว แตยังถูกตําหนิจากหัวหนา คุณจะ…..

ไมพอใจอยางมาก และจะไมต้ังใจ
ทํางานอีกตอไป

1 2 3 4 5 ขอบคุณ หัวหนาที่ตักเตือน แลว
จะต้ังใจงานตอไป

3. ในวันนี้คุณไดสัญญาวา จะมารวมงานวันเกิดของลูกสาวคุณที่เจอกันนานๆครั้ง แตขณะที่คุณ
ไดรับมอบงานสําคัญที่หัวหนาอยากใหเสร็จภายในวันนี้เชนกัน คุณจะ …..

ยกเลิกสัญญาดานใดดานหนึ่ง 1 2 3 4 5 พยายามทําใหสําเร็จ ทั้ง 2
อยาง
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4. คุณถูกเลิกจางเพราะบริษัทอยูในภาวะขาดทุน ตองลดจํานวนพนักงาน ในขณะที่ทานทํางาน
ที่นี่มากวา 15 ป และคุณเปนถึงหัวหนาแผนก คุณจะ…..

เสียใจ และนอนทําใจอยูที่บานสักพัก
โดยใชเงินชดเชยไปกอน

1 2 3 4 5 ต้ังสติ และพยายามหางานทํา
ใหมทันที

5. คุณโตเถียงกับเพื่อนรวมงาน เพื่อนคนนั้นพยายามย่ัวโทสะคุณ จนคุมควบคุมอารมณไมอยู
ปาที่หนีบกระดาษเกือบไปโดนหัวของเขา ตอมาเมื่อพบเขา คุณจะมีปฏิกิริยา…..

ทําตัวไมถูก ไมกลาสูหนาเขา 1 2 3 4 5 เสียใจ และเขาไปขอโทษเขา

6. เมื่อแผนกของคุณทํางานผิดพลาด อันมาจากความสะเพราของลูกนองคุณ ซึ่งบริษัทไดรับ
ความเสียหาย ซึ่งแรกที่คุณจะทําคือ …..

คนหาคนผิด และลงโทษเปนตัวอยาง 1 2 3 4 5 กลาวขอโทษแทน ยินดี
รับผิดชอบและหาแนวทางแกไข

7. คุณถูกตอวาจากผูจัดการอยางรุนแรง เพราะลูกนองของคุณในกลุมทํางานผิดพลาด ในฐานะ
ที่คุณเปนหัวหนางาน แตกลับเปนคนถูกตอวา คุณจะ…..

รูสึกโกรธผูจัดการ  เพราะวาไมไดเปน
ความผิดของตนเอง

1 2 3 4 5 กลาวขอโทษผูจัดการ และแกไข
ความผิดพลาดที่เกิดขึ้น

8. เมื่อเอกสารสําคัญถูกสงไปยังผูบริหารลาชา ทั้งที่คุณทําเอกสารดังกลาวเสร็จแลว และสงไป
ใหหัวหนาแผนกเซ็นตต้ังแต 2 สัปดาหที่แลว คุณจะ…..
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คิดวาหัวหนาแผนกเปนคนที่ตอง
รับผิดชอบ

1 2 3 4 5 คิดวาเปนความผิดของตน ที่ไม
ติดตามงาน

9. เพื่อนรวมงานในแผนกของคุณทะเลาะกัน ทําใหงานเสร็จไมทันเวลา คุณจะ…..

เขาไปชวยไกลเกลี่ยเพื่อใหงานเสร็จ
ทันเวลา

1 2 3 4 5 ไมสนใจเพราะไมใชปญหาของ
คุณ

10. วัตถุดิบที่ฝายผลิตของคุณสั่งฝายจัดซื้อ.ใหสั่งเขามาขาดตลาด ไมสามารถสงได บริษัทอาจ
เสียหายไดเพราะงานหยุดชะงัก ในฐานะที่คุณเปนพนักงานฝายผลิตคนหนึ่งคุณจะ…..

รอฝายจัดซื้อแกไขปญหาเอง 1 2 3 4 5 ลองหาวัตถุดิบที่นํามาใชแทน
กอนไดและเสนอฝายจัดซื้อ

11. คุณในฐานะพนักงานฝาย QA ต้ังใจทํางานอยางเต็มที่แลว แตหัวหนายังตอวาคุณอีกในเรื่อง
ของการตรวจสอบสินคาลาชาเกินไป คุณจะ…..

คิดวาผูบริหารเรื่องมาก และโทษคน
อ่ืนที่ทําใหคุณถูกตอวา

1 2 3 4 5 คิดวาตนเองผิดพลาดที่ไมแจง
ปญหาในการทํางานใหหัวหนา
ทราบเร็วกวานี้ และคิดวาครั้ง
ตอไปตองทําใหดีขึ้น

12. ในขณะที่คุณกําลังขับรถเขาบาน คุณเห็นไฟทางเดินในซอยดับหลายดวง ซึ่งดูมืดและเปลี่ยว
มาก คุณจะ…..

ไมสนใจ เพราะไมใชเร่ืองอะไรของเรา เราก็
ขับรถไมไดลําบากอะไร

1 2 3 4 5 รีบแจงการไฟฟามาซอมไฟ เพราะไม
อยากใหเกิดเหตุรายกับทุกคน
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13. คุณขอความรวมมือจากลูกนองของคุณ ใหชวยกันประหยัดไฟ แตไมไดรับความรวมมือ คุณ
จะ…..

ปลอยไป เพราะคุณไดทําตามหนาที่
แลว

1 2 3 4 5 ขอความรวมมือตอไป เพราะ
เปนหนาที่ของคุณ ที่จะหาทาง
ใหลูกนองประหยัดไฟ

14. บริษัทของคุณถูกยกเลิกสัญญา จากลูกคารายใหญ ทําใหบริษัทเกิดความเสียหาย คุณจะ…..

แยแน บริษัทตองไดรับผลกระทบ
สงสัยปนี้จะไมไดโบนัสแนๆ

1 2 3 4 5 ไมเปนไร ยังมีบริษัทอ่ืนที่เราจะ
ติดตอมาเปนลูกคาไดอีก

15. คุณพลาดโอกาสในการสัมภาษณงานบริษัทยักษใหญ ซึ่งเปนที่ๆคุณอยากเขาทํางานมาก คุณ
จะ…..

เสียดายจัง คงไมมีโอกาสหางานดีๆ
อยางนี้อีกแลว

1 2 3 4 5 ยังมีโอกาสอ่ืนอีก ยังมีบริษัทดีๆ
ที่จะรับคุณเขาทํางาน

16. ถาบริษัทของคุณมีปญหาขาดทุนอยางหนักจนลมละลาย และคุณถูกปลดออกจากงาน คุณ
จะ…..

ตกใจ ทําใจไมได คิดวาคงอดตายแน
งานก็หายาก

1 2 3 4 5 สูตอไป ยังไงก็มีเงินชดเชย ไม
นานก็หางานใหมได

17. รัฐบาลสั่งยกเลิกผลการประมูลงาน ที่บริษัทของคุณไดรับงานไป เพราะมีขาววามีการฮั้ว
ประมูล คุณจะ…..
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บริษัทตองเสียชื่อแนๆ ใครจะกลามาทํา
ธุรกิจกับเราอีก

1 2 3 4 5 เชื่อมั่นในความโปรงใสและเมื่อ
ความจริงเปดเผยทุกคนจะเขาใจ

18. หัวหนาของคุณสั่งใหยกเลิกงานสําคัญ ซึ่งคุณกําลังรับผิดชอบอยู และโอนงานนั้นไปใหคนอ่ืน
ทําแทน โดยไมยอมใหเหตุผล คุณจะ…..

หัวหนาไมยุติธรรมและคงไมพอใจคุณ
อนาคตการงานของคุณคงไมกาวหนา
แน

1 2 3 4 5 หัวหนาคงมีเหตุผลบางอยาง
และคงจะมอบหมายงานอ่ืนที่
เราถนัดมากกวาใหทําแทน

19. คุณพลาดการประชุม เนื่องจากรถของคุณเกิดเสียกะทันหัน ซึ่งคุณไมสามารถขอความ
ชวยเหลือจากคนแถวนั้นได คุณจะรูสึกวา…..

ชีวิตมีแตอุปสรรค ทําอะไรก็พลาดไป
หมด

1 2 3 4 5 มันก็แค พลาดครั้งเดียว ทุก
ปญหาตองมีทางแกไข

20. หมอประจําตัวแจงผลการตรวจสุขภาพของคุณวา มีไขมันในเลือดสูง คุณเสี่ยงตอการเปน
โรคหัวใจและอัมพฤกษมาก คุณจะรูสึกวา…..

ตัวเองเคราะหรายเหลือเกิน มีแต
โรคภัยไขเจ็บ อายุคงไมยืนแน

1 2 3 4 5 โรคภัยไขเจ็บเปนเรื่องธรรมดา
เปนได ก็รักษาได ไมตองวิตก
กังวล

21. คุณเพิ่งถูกแฟนบอกเลิก ซึ่งคุณเคยต้ังใจวาคนนี้แหละ ที่คุณจะแตงงานดวย คุณจะรูสึกวา…..

ความหวังในชีวิตพังทลาย ชาตินี้คง
หาแฟนใหมไมไดแลว

1 2 3 4 5 เธออาจไมใชเนื้อคูของเรา แต
ไมเปนไร อกหักครั้งเดียวไมตาย
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22. ในสภาวะที่น้ํามันแพงขึ้นทุกวัน คุณคิดวา…..

ทําอยางไรดี คาใชจายเพิ่มขึ้น
เงินเดือนคงไมพอใชแน

1 2 3 4 5 ไมเปนไรหรอก ถาประหยัด
หนอยคงอยูได เลิกขับรถหันมา
ใชรถประจําทางแทนก็ได

23. คุณโชครายถูกเพื่อนรวมงานโกงเงิน คุณเสียใจมาก และเชื่อวาปนี้คุณดวงตก คุณคิดวา…..

คุณคงจะตองโชครายไปตลอดทั้งป
และปหนาดวงคงตกเหมือนเดิม

1 2 3 4 5 อีกไมนานความโชครายก็จะ
ผานพนไป เราตองยืนหยัดไม
ยอมแพ

24. ในระยะหลัง คุณถูกตําหนิอยางรุนแรงจากหัวหนา จนทําใหคุณเชื่อวา…..

คุณคงจะถูกตําหนิ เชนนี้ตลอดไป 1 2 3 4 5 คุณคงไมถูกตําหนิ เชนนี้
ตลอดไป

25. ไกในฟารมของคุณตายเพราะโรคไขหวัดนก ทําใหคุณตองขาดทุนจํานวนมาก และยังไมมีทาที
วาโรคนี้จะหยุดระบาด คุณคิดวา …..

ขาดทุนจนหมดตัวแลว โรคไขหวัดนก
คงไมมีทางหยุดระบาดแน

1 2 3 4 5 ไมนานก็คงมีแนวทางปองกันได
ตองเตรียมพรอมเพื่อจะเลี้ยงไก
หลังจากที่โรคหยุดระบาด

26. คุณถูกตรวจพบวา เปนเอดส คุณจะมีชีวิตที่เหลืออยูอยางไร…..

หมดอาลัยตายอยาก ชีวิตท่ีเหลืออยูคง
ทรมาน ตายดีกวา

1 2 3 4 5 ทําจิตใจใหเขมแข็งและใสใจใน
สุขภาพ ก็จะมีชีวิตตอไปอีกนาน
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27. รุนนองในที่ทํางานไดเลื่อนตําแหนงแซงหนาคุณไป โดยคุณคิดวาคุณนาจะมีคุณสมบัติตรงกับ
ตําแหนงนั้นมากกวา คุณรูสึกผิดหวังและคิดวา…..

คงไมมีโอกาสเรื่องตําแหนงอีก เพราะ
หัวหนาอาจไมชอบ

1 2 3 4 5 ต้ังใจทํางานและพัฒนา
ความสามารถของตนเอง ไม
นานหัวหนาตองเห็น
ความสามารถเรา

28. คุณทํางานดีมาตลอดและเปนที่ชื่นชมของหัวหนา แตครั้งนี้ คุณลมเหลวงานสําคัญที่ไดรับ
มอบหมายใหม และถูกตําหนิ คุณเชื่อวา…..

คงไมไดรับความเชื่อถือจากหัวหนา
แลว เพราะเหตุการณครั้งนี้ถือวา
รุนแรงที่สุด

1 2 3 4 5 คงไดรับคําตําหนิเฉพาะครั้งนี้
ถาฉันยังทํางานที่นี่ ฉันยังมี
โอกาสที่ไดรับความชื่นชมอีก

29. ถาคุณลงทุนซื้อหุนเปนจํานวนมาก และตอมาตลาดหุนตกทําใหคุณขาดทุน คุณจะ…..

ยอมขาดทุนแคนี้ ขายหุนทิ้งใหหมด
ดีกวา และต้ังใจวาจะไมเลนหุนอีก

1 2 3 4 5 คิดวาหุนมีลงก็ตองมีขึ้น ถาขาย
ทิ้งตอนนี้ก็มีแตขาดทุน อดทน
รออีกหนอย ใหราคาหุนกลับขึ้น
มาแลวคอยขายดีกวา

30. ขอเสนอแนะของคุณในที่ประชุมไดรับการคัดคานจากผูบริหาร ทั้งๆที่คุณไดศึกษามาอยางดี
แลว วาแนวทางดังกลาวจะชวยเพิ่มกําไรใหบริษัทได คุณรูสึกเสียใจ คุณจะ…..

ลมเลิกความพยายาม และสูญเสีย
ความมั่นใจตลอดไป

1 2 3 4 5 อดทนรอวาสักวันหนึ่งผูบริหาร
ตองเขาใจแนวคิดของเรา เมื่อ
ทานไดรับขอมูลเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ
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31. ธุรกิจของคุณเจง ทําใหหมดตัว ทรัพยสินถูกยึดทั้งหมด คุณเสียใจอยางมาก เพราะแตกอน
คุณเคยเปนคนที่ร่ํารวย และมีคนชื่นชมในความสามารถ คุณจะ …..

ยอมรับความจริงไมได อยากหนีหนา
ผูคนไปใหพนๆ

1 2 3 4 5 อดทนสูตอ ไมวาจะตองทํางาน
เปนลูกจางก็ตาม ไมนานก็ฟน
ตัวไดดวยความสามารถของ
ตนเอง

32. คุณเปนนักมวยทีมชาติที่เปนความหวังวาจะควาเหรียญทองโอลิมปก แตคุณพลาดตก
รอบแรก คุณรูสึกเสียใจและไดรับคําถากถางมากมาย คุณจะ …..

ทอแท ไมชกมวยอีกตอไป 1 2 3 4 5 มุงมั่นฝกซอมตอไป พยายาม
สรางความมั่นใจใหกลับมา
และต้ังใจตองควาเหรียญใหได



ภาคผนวก ข
ตารางคาคะแนน IOC
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ตารางคาคะแนน IOC

ขอคําถาม
ท่ี

คาคะแนนความคิดเห็นของ
ผูทรงคุณวุฒิ ลําดับท่ี

คา IOC แปลผล

1 2 3
แบบสอบถามสวนท่ี 2

1 1 1 -1 0.3 ปรับปรุง
2 1 1 1 1.0 ใชได
3 1 1 1 1.0 ใชได
4 1 -1 -1 -0.3 ปรับปรุง
5 1 0 0 0.3 ปรับปรุง
6 1 1 0 0.7 ใชได
7 1 0 0 0.3 ปรับปรุง
8 0 1 0 0.3 ปรับปรุง
9 1 -1 1 0.3 ปรับปรุง
10 1 1 -1 0.3 ปรับปรุง
11 1 -1 1 0.3 ปรับปรุง
12 1 0 1 0.7 ใชได
13 1 1 1 1.0 ใชได
14 1 0 1 0.7 ใชได
15 1 -1 1 0.3 ปรับปรุง
16 1 -1 1 0.3 ปรับปรุง
17 1 -1 1 0.3 ปรับปรุง
18 1 1 1 1.0 ใชได
19 1 1 1 1.0 ใชได
20 1 0 1 0.7 ใชได
21 1 1 -1 0.3 ปรับปรุง
22 1 1 1 1.0 ใชได
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ขอคําถาม
ท่ี

คาคะแนนความคิดเห็นของ
ผูทรงคุณวุฒิ ลําดับท่ี

คา IOC แปลผล

1 2 3
แบบสอบถามสวนท่ี 2

23 1 0 1 0.7 ใชได
24 1 1 0 0.7 ใชได
25 1 0 1 0.7 ใชได
26 1 1 0 0.7 ใชได
27 1 0 1 0.7 ใชได
28 1 1 -1 0.3 ปรับปรุง
29 1 -1 0 0.0 ปรับปรุง
30 1 1 0 0.7 ใชได
31 1 1 0 0.7 ใชได
32 1 0 -1 0.0 ปรับปรุง
33 1 1 0 0.7 ใชได
34 1 1 1 1.0 ใชได
35 1 1 1 1.0 ใชได
36 1 1 0 0.7 ใชได
37 1 0 1 0.7 ใชได
38 1 1 1 1.0 ใชได
39 1 0 1 0.7 ใชได
40 1 1 1 1.0 ใชได
41 1 1 1 1.0 ใชได
42 1 1 1 1.0 ใชได
43 0 1 1 0.7 ใชได
44 1 0 1 0.7 ใชได
45 1 1 1 1.0 ใชได
46 1 1 1 1.0 ใชได
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ขอคําถาม
ท่ี

คาคะแนนความคิดเห็นของ
ผูทรงคุณวุฒิ ลําดับท่ี

คา IOC แปลผล

1 2 3
แบบสอบถามสวนท่ี 2

47 1 1 1 1.0 ใชได
48 1 1 1 1.0 ใชได
49 1 1 1 1.0 ใชได
50 1 1 1 1.0 ใชได
51 1 1 -1 0.3 ปรับปรุง
52 1 1 1 1.0 ใชได
53 1 1 1 1.0 ใชได
54 1 1 1 1.0 ใชได
55 1 1 1 1.0 ใชได
56 1 1 1 1.0 ใชได
57 1 0 -1 0.0 ปรับปรุง
58 1 -1 1 0.3 ปรับปรุง
59 1 1 -1 0.3 ปรับปรุง
60 1 1 1 1.0 ใชได

แบบสอบถามสวนท่ี 3
1 1 1 1 1.0 ใชได
2 1 1 1 1.0 ใชได
3 1 1 1 1.0 ใชได
4 1 1 1 1.0 ใชได
5 1 1 1 1.0 ใชได
6 0 0 1 0.3 ปรับปรุง
7 1 0 1 0.7 ใชได
8 1 1 1 1.0 ใชได
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ขอ
คําถามท่ี

คาคะแนนความคิดเห็นของ
ผูทรงคุณวุฒิ ลําดับท่ี

คา IOC แปลผล

1 2 3
แบบสอบถามสวนท่ี 3

9 1 0 1 0.7 ใชได
10 1 1 1 1.0 ใชได
11 1 1 1 1.0 ใชได
12 1 1 1 1.0 ใชได
13 1 1 1 1.0 ใชได
14 1 1 1 1.0 ใชได
15 1 1 1 1.0 ใชได
16 1 1 1 1.0 ใชได
17 1 1 1 1.0 ใชได
18 1 1 1 1.0 ใชได
19 0 1 1 0.7 ใชได
20 1 1 1 1.0 ใชได
21 1 1 1 1.0 ใชได
22 1 1 0 0.7 ใชได
23 0 1 1 0.7 ใชได
24 1 0 0 0.3 ปรับปรุง
25 1 0 0 0.3 ปรับปรุง
26 1 0 0 0.3 ปรับปรุง
27 1 1 1 1.0 ใชได
28 1 0 0 0.3 ปรับปรุง
29 1 1 0 0.7 ใชได
30 1 1 0 0.7 ใชได
31 1 1 1 1.0 ใชได
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ขอ
คําถามท่ี

คาคะแนนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ
ลําดับท่ี

คา IOC แปลผล

1 2 3
แบบสอบถามสวนท่ี 3

32 1 1 1 1.0 ใชได
รวม 0.721



ประวัติการศึกษา และการทํางาน

ชื่อ – นามสกุล นางสาวกาญจนา  คําแหง
วัน เดือน ป ท่ีเกิด วันที่ 3 เดือนมีนาคม พ.ศ. 2528
สถานท่ีเกิด จังหวัดฉะเชิงเทรา
ประวัติการศึกษา บริหารธุรกิจบัณฑิต (ธุรกิจระหวางประเทศ)

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร
ตําแหนงหนาท่ีการงานปจจุบัน เจาหนาที่แผนกนําเขา – สงออก
สถานท่ีทํางานปจจุบัน บริษัท เซเรบอส ประเทศไทย จํากัด




