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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

 การสรางสรรคงานเปนคุณสมบัติของบุคคลที่จําเปนสําหรับองคการ  ทาํใหเกิด

นวัตกรรมที่มคีวามสําคัญอยางยิ่งตอความกาวหนาของบุคคล องคการ สังคมและเศรษฐกิจ

โดยรวม การสรางสรรคเกิดจากการประสานความสามารถตามธรรมชาติของมนุษยจากสวน 

ประกอบ 2 สวนคือ ความสามารถในการคิด และความสามารถในการสรางสรรคผลงาน        
(ชาญณรงค พรรุงโรจน,2546,น.2) โดยทีอ่ารี รังสินันท (2532) ไดกลาววา ความคิดสรางสรรค 

เปนหนึง่ในความสามารถในการคิดหลายๆแบบของมนษุย ความคิดสรางสรรคเปนส่ิงที่มี

ความสําคัญกบัทั้งบุคคล สังคม รวมถงึองคการธุรกิจ บุคคลแตละคนสามารถใชความคิด

สรางสรรคในการแกปญหา ประยุกตใชในชีวิตประจําวันและในการทํางาน สําหรับสังคม ความคิด

สรางสรรคทําใหสังคมเกิดความกาวหนาและการเปล่ียนแปลง ทาํใหเกดิ ศิลปะ วรรณกรรม 

ส่ิงประดิษฐ และนวัตกรรม ทําใหมนษุยประหยัดแรงงาน เกิดความปลอดภัยในชีวติ และมีชีวิตที่

ยืนยาวมากข้ึน 

 เฮลเรียเกล, สโลคัม และ วูดแมน (Hellriegel, Slocumm and Woodman (2001) 

กลาวถึงการริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหมๆในองคการวาเปนส่ิงที่ชวยใหผูปฏิบัติงานแกไขปญหาโดยใช

เหตุผลไดอยางตรงไปตรงมาดวยการใชทางเลือกใหมๆ และยังเหมาะกับสภาพแวดลอมที่ไม

แนนอน ซับซอน และกําลังเปล่ียนแปลง ขณะที่ กิลฟอรด (Guilford,1967 อางถึงใน ศศิรัศม     

สริกขานนท, 2540, น.27) กลาววาความคิดสรางสรรคเปนพืน้ฐานสําหรับการแกปญหาโดย

ความคิดสรางสรรคจะชวยปรับกระบวนการทํางานหรือวธิีการแกปญหาแตละคร้ังใหเหมาะกับ

สถานการณ ในกระบวนการคิดจะมีความคิดสรางสรรคแทรกอยูในทุกชวงของการแกปญหาและ

ผลผลิตของความคิดสรางสรรคจะนําไปสูวิธีการแกปญหาอยางสรางสรรค  อารี พนัธมณี (2545) 

กลาววา ผูทีม่คีวามคิดสรางสรรคในการทาํงานจะพยายามคิดดัดแปลงและมีความยดืหยุนพอทีจ่ะ

ปรับปรุงหรือปรับสถานการณใหเหมาะสมในลักษณะทีเ่ปนไปไดมากที่สุด นอกจากน้ี     แคปแลน 

(Kaplan,1988 อางถงึใน อานนท ศักด์ิวรวิชญ,2547,น.1) ไดกลาววาความคิดสรางสรรคสามารถ

นําไปประยุกตใชกับทุกตําแหนงหนาที่ในทางธุรกิจ (business function) แมแตหนาทีท่ี่ดูเหมือนจะ

ไมตองใชความคิดสรางสรรค เชน การบญัช ีก็ยงัตองการความคิดสรางสรรค  โดยที่บุคคลที่มี
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ความคิดสรางสรรคสูงจะมีแรงขับและแรงจูงใจในการทีจ่ะหาแนวทางเพ่ือแกปญหาดวยความ

กระตือรือรน (Taylor and Holland,1968, p.54)  จากการศึกษาของ ชนะ ธนะสาร (2546) และ 

พัชรี หงษศิรินทนาถ (2546) พบวาความคิดสรางสรรคมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 

สามารถใชความคิดสรางสรรคทํานายผลการปฏิบัติงานได 

 จากที่กลาวแลวขางตนจะเหน็ไดวา ความคิดสรางสรรคมีผลตอการปฏิบัติงาน ชวยให

องคการสามารถพัฒนาศิลปะและวิทยาการใหเจริญกาวหนาตอไปอยางไมหยุดยัง้ ดังนัน้หากการ

ดําเนนิการดานทรัพยากรมนุษยขององคการ สามารถคนหาศักยภาพดานการสรางสรรคในตัว

พนักงาน พัฒนา ตอยอดความรู ความคิดของพนกังาน และสงเสริมใหพนักงานมีโอกาสทีจ่ะแสดง

หรือผลิตผลงานที่สรางสรรค ในการที่จะเแสวงหาวิธีที่ดีตอการทาํงานในองคการ ก็จะกอใหเกิด

การปรับปรุง เปล่ียนแปลงและพัฒนาองคการอยางตอเนื่อง อยางไรกต็าม นอกจากจะความคิด

สรางสรรคเปนตัวแปรที่จะทํานายผลการปฏิบัติงานแลว อีกตัวแปรหนึ่งของการสรางสรรคที่

สามารถใชทํานายการปฏิบัติงานไดคือ บุคลิกลักษณะที่สรางสรรคของบุคคล โดยที่นกัวิชาการที่

ศึกษาเกีย่วกับการสรางสรรคใหการยอมรับวา ลักษณะสําคัญสามสวนที่สงผลตอการสรางสรรค

ของบุคคลคือ คุณลักษณะของบุคคล กระบวนการคิดสรางสรรค และผลงานการสรางสรรคของ

บุคคลในแตละสาขาอาชีพ  ทั้งสามสวนมคีวามสัมพันธกันอยางแนนแฟน (วีรพล แสงปญญา, 

2548, น.64) และบุคคลที่มคีวามคิดสรางสรรคในระดับสูงบุคคลนั้นเปนบุคคลสรางสรรค (William 

& Yang, 1999, p.378) 

 จากการรวบรวมบุคลิกลักษณะของคนท่ีมกีารสรางสรรค สรุปไดวา บุคคลที่มีลักษณะ

สรางสรรค หมายถงึบุคคลทีม่ีคุณลักษณะที่แตกตางจากบุคคลอ่ืนๆ หมายรวมถึงบุคลิกภาพ 

แรงจูงใจ ความเช่ือเจตคติ คานิยม ความสนใจและอ่ืนๆ   เชน มีความไวตอปญหา มีความ

กระตือรือรน มีความเปนตัวของตัวเองในการคิด การกระทํา มีความคิดจินตนาการสูง มี

ความสามารถในการใชสมาธิ มีความสามารถในการพนิจิพิเคราะห คิดไดหลายแงมมุ อยากรู

อยากเห็น ยืดหยุน มีอารมณขัน ไมคอยเครงครัดระเบียบแบบแผน เปล่ียนแปลงความคิดไดอยาง

แคลวคลอง มคีวามสุขกับการทํางานหรือส่ิงที่ตนพอใจ และสรางส่ิงใหมๆที่เปนประโยชนไมซ้ําใคร 

บุคลิกลักษณะตางๆเหลานี้เรียกรวมไดวาเปน “บุคลิกภาพมิติสรางสรรค” และหากบุคคลที่มีบุคลิก

เหลานี้มากเทาใด ก็จะสามารถทาํนายการสรางสรรคของบุคคลไดมากข้ึน ตลอดจนทาํนายผลการ

ปฏิบัติงานไดดวยเชนกัน 

 นอกจากนี ้พฤติกรรมการเผชิญปญหา เปนอีกหนึง่ความสามารถของบุคคลที่มีผลตอ

การทาํงาน โดยที่ในชีวิตของบุคคลตองพบกับสถานการณตางๆมากมาย ไมวาจะในที่ทาํงานหรือ

ชวีิตสวนตัว ถาบุคคลใดมีพฤติกรรมการเผชิญปญหาทีไ่มเหมาะสม ก็จะสงผลใหมคีวามเครียดข้ึน



 

 

 

3 

จนกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงทัง้ดานสรีรวทิยาและดานจิตใจ ทาํใหบุคคลนั้นมีแบบแผนการคิด 

การรับรู และพฤติกรรมที่ผิดปกติไป ยอมพาไปสูความลมเหลวในการปฏิบัติงานได แตถาบุคคลใด

สามารถที่จะจดัการกับปญหาและความเครียดใหอยูในขอบเขตที่จํากัด สามารถทีจ่ะปรับตัวแกไข

ปญหาได ก็จะรูสึกวาตนเองเปนบุคคลที่มคีวามสามารถ มีคุณคา มีความหวัง ยอมนาํไปสู

ความสําเร็จในการปฏิบัติงานและการดําเนินชีวิต (รติดา สันติมิตร,2543 อางถึงใน สิริพร        

เลียวกิตติกุล, 2545) 

 พฤติกรรมการเผชิญปญหา หมายถงึ พฤติกรรมที่บุคคลใชในการลดความขัดแยงในใจ  

เพื่อใหเกิดความสมดุลภายในตัวบุคคล ระหวางบุคคล เหตุการณส่ิงแวดลอมที่มากระทบ ทําให

บุคคลสามารถปรับตัวและปฏิบัติตัวไดอยางถูกตองเหมาะสมกับสภาวการณตางๆที่เขามาคุกคาม

และกระทบกระเทือนตอสภาวะสมดุลของบุคคลนั้น บุคคลแตละคนมีพฤติกรรมการเผชิญปญหา

แตกตางกนัไปตามบุคลิกภาพเฉพาะตัว ซึง่เกิดจากการอบรม เล้ียงดู สถานภาพทางสังคม 

เศรษฐกิจ การศึกษา ตลอดจนสภาวะของสุขภาพกาย สุขภาพจิต การมปีระสบการณที่แตกตางกัน 

จากการศึกษาของ ลาซารัสและ โฟลคแมน (Lazarus and Folkman,1984) ไดแบงพฤติกรรมการ

เผชิญปญหาออกเปน 2 แบบคือ การเผชญิปญหาแบบมุงเนนการแกปญหา และการเผชิญปญหา

แบบมุงเนนอารมณ ซึ่งตอมา  คารเวอร ไชยเออร และไวนทรอบ (Carver, Scheier and 

Weintraub, 1989)  ไดแบงพฤติกรรมการเผชิญปญหาออกเปน 3 แบบคือ การเผชญิปญหามุงเนน

การแกปญหา การเผชิญปญหาแบบมุงเนนอารมณสนับสนุนการแกปญหา และการเผชิญปญหา

แบบมุงเนนอารมณไมสนับสนุนการแกปญหา เมื่อเกิดปญหาบุคคลจะมีพฤติกรรมการเผชิญ

ปญหาที่แตกตางกนัออกไป บุคคลอาจเร่ิมจากการลองผิดลองถูกไปเร่ือยๆจนพบวธิีที่ถกูตอง ซึง่

ผลลัพทของพฤติกรรมการแกปญหาที่มีประสิทธิภาพ คือ บุคคลสามารถตอบสนองตามบทบาท

ตางๆของตนในสังคมได มีสัมพันธภาพทีน่าพงึพอใจกับบุคคล (Lazarus and Folkman, 1984) 

และมีผลการปฏิบัติงานที่ดี (Shimazu and Schaufeli,2007)  แตถาบุคคลมีพฤติกรรมการเผชิญ

ปญหาแบบดอยประสิทธิภาพแลวจะสงผลตอการตอบสนองทางรางกาย โดยอาจทําใหสุขภาพ

ทรุดโทรมลง (Lazarus and Folkman,1984) และจะมีผลตอการปฏิบัติงานตามมา เชน การขาด

งาน (สมฤดี เธียรฉาย,2542) 

 ทั้งบุคลิกภาพมิติสรางสรรคและพฤติกรรมการเผชิญปญหา ตางเปนคุณสมบัติที่

จําเปนสําหรับบุคคล หากบุคคลมีบุคลิกภาพมิติสรางสรรคและสามารถใชพฤติกรรมการเผชิญ

ปญหาอยางมปีระสิทธิภาพ ก็จะสงผลถึงประสิทธิภาพขององคการและสังคมโดยรวมในท่ีสุด     

ดังพระดํารัสของ สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารีที่ไดทรงแสดงปาฐกถา เร่ือง 

เทคโนโลยนีวตักรรมและการพัฒนาประเทศ ไดทรงกลาวไวตอนหนึ่งวา คนเราตองมีนวัตกรรม 
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หรือตองรูจักสรางสรรค ตองมีความพรอมที่จะกาวไปขางหนา ปรับตัวใหทนักับความเปล่ียนแปลง

ของโลก  แตกต็องสามารถปรับโลกใหเหมาะสมสอดคลองกับความเปนอยูหรือความสุขสบายของ

ตัวเองเหมือนกัน (ประพนธ ผาสุขยืน, 2545 อางถงึใน วรรณนภา โอฐยิ้มพราย, 2545, น.2)  

 เมื่อพิจารณาถึงความสัมพนัธของบุคลิกภาพมิติสรางสรรคกับการเผชิญปญหา จากที่

กลาวมาขางตน กลาวไดวาบุคลิกภาพมิติสรางสรรค พฤติกรรมการเผชิญปญหา มคีวามสัมพันธ

กัน กลาวคือเมื่อบุคคลรับรูวามีเหตุการณตางๆเขามาในชีวิต และไดประเมินวาเหตุการณนั้นมี

ผลกระทบตอตนเอง บุคคลก็จะแสดงพฤติกรรมเพื่อเผชิญกับปญหานั้น หากบุคคลนั้นมบุีคลิกภาพ

มิติสรางสรรคสูง ก็จะทาํใหบุคคลนั้นสามารถประเมนิสถานการณ คิดคนหาวิธีการที่แปลกใหม

หรือหลากหลาย ตลอดจนสามารถคนหาปจจัยตางๆทีจ่ะสนับสนุนการแกปญหานัน้ไดดี  ซึง่จะทาํ

ใหบุคคลสามารถแสดงพฤติกรรมในการเผชิญกับปญหานัน้ไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

ในทางกลับกนั หากบุคคลนั้นมบุีคลิกภาพมิติสรางสรรคตํ่าหรือไมมีลักษณะสรางสรรค ก็จะทาํให

บุคคลนั้นเผชญิปญหาดวยวิธีการที่ดอยประสิทธิภาพ ซึ่งจะสงผลถงึตนเองและองคการในที่สุด 

 อยางไรก็ตาม แมจะพบวามกีารศึกษาความสัมพนัธของความคิดสรางสรรค พฤติกรรม

การเผชิญปญหา กับ ผลการปฏิบัติงานอยูบาง แตยังไมมีการศึกษาเกี่ยวกบั บุคลิกภาพมิติ

สรางสรรคโดยตรง และยังไมพบการศึกษาความสัมพนัธระหวางบุคลิกภาพมิติสรางสรรค 

พฤติกรรมการเผชิญปญหา กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงพยาบาล ดังนัน้การศึกษา   

คร้ังนี้ ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความสัมพนัธระหวางบุคลิกภาพมิติสรางสรรค พฤติกรรมการเผชญิ

ปญหา กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดรัฐวิสาหกิจแหงหนึง่  

 ลักษณะงานของโรงพยาบาล จัดเปนงานบริการ ทีจุ่ดสัมผัสบริการเกดิข้ึนทุกๆทีท่ี่ผูมา

ใชบริการเขามาในโรงพยาบาล มกัไดรับการคาดหวงัจากผูมาใชบริการวาพนักงานทกุระดับใน

โรงพยาบาลจะใหบริการไดอยางมีคุณภาพ โดยทีพ่นักงานสายวิชาชพีเชน แพทย ทันตแพทย 

เภสัชกร พยาบาล นักเทคนคิการแพทย นกัรังสีเทคนิค นักกายภาพบําบัด จะถูกคาดหวังวาจะ

สามารถใหการตรวจ วินจิฉัยรักษา ตลอดจนใหขอมูล อยางถูกตอง เหมาะสม ตอบสนองความ

ตองการอยางรวดเร็วและปลอดภัย จะไดรับการปฏิบัติอยางมีศักด์ิศรีและเคารพในสิทธิของผูปวย 

ขณะที่พนักงานสายงานสนบัสนุนการรักษา เชน นกัโภชนากร นกัสังคมสงเคราะห พนักงานเภสัช

กรรม ผูชวยพยาบาล ตลอดจนพนักงานธรุการ และการเงิน เชน พนกังานเปล รับ-สงผูปวย 

ประชาสัมพันธ เวชระเบียน สารบรรณ ตัดเย็บ-ซักรีด ซอมบํารุง รวมไปถึงบุคคลภายนอกทีจ่าง

เหมามาทํางานก็ตามเชน พนักงานทาํความสะอาด พนกังานรักษาความปลอดภัย พนักงานดูแล

สวน ก็ไดรับการคาดหวงัวาจะบุคคลเหลานี้จะใหบริการอยางรวดเร็ว มีอัธยาศัยไมตรี ตลอดจน

อํานวยความสะดวกในดานตางๆ ซึง่การปฏิบัติงานของพนักงานทุกระดับจะสะทอนถึงภาพลักษณ 
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ชื่อเสียง และคุณภาพของโรงพยาบาลไดเปนอยางดี จะเห็นวาในแตละวันบุคลากรของ

โรงพยาบาลตองมีปฏิสัมพนัธกับคนจํานวนมาก ทั้งกับผูมาใชบริการและผูรวมงานภายใน

โรงพยาบาลดวยกนัซ่ึงอาจกอใหเกิดปญหาระหวางกนัไดงาย นอกจากนี้ พนักงานทีป่ฏิบัติงานใน

โรงพยาบาลตองเผชิญกับความเจบ็ปวย ภาวะใกลตาย ความตายของผูปวย ความเส่ียงตางๆอีก

ดวย เชน เส่ียงตอการติดเชือ้ เปนตน กอปรกับระบบบริการสุขภาพโดยรวมของประเทศได

เปล่ียนแปลงไป มีการนําเทคโนโลยีใหมๆ ราคาแพงเขามาใชมากข้ึน ทางดานผูบริโภคก็เรียกรอง

การบริการที่มคุีณภาพมากข้ึน จาํนวนคดีฟองรองอันเนือ่งมาจากการใชบริการทางแพทยมี

แนวโนมที่จะเพิ่มมากข้ึน กระแสเหลานี้เรียกรองใหมีการสรางหลักประกันคุณภาพดานการบริการ

และคาบริการที่เปนธรรม จึงทําใหภาครัฐกาํหนดใหกระบวนการการทํางานดานสาธารณสุขตองมี

การพัฒนาคุณภาพและการประเมินรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation)  ดังนั้น 

การทาํงานของพนักงานของโรงพยาบาลจงึไดรับการกระตุนจากการเปล่ียนแปลงของสังคม ที่เนน

ระบบการทาํงานที่ใหความสําคัญกับการพัฒนาคุณภาพ โดยมีผูปวยเปนศูนยกลาง ทาํให

พนักงานทุกระดับตองมีการต่ืนตัวในการพฒันาตนเองอยางตอเนื่อง ปรับเปล่ียนบทบาทและการ

ปฏิบัติงานทั้งดานการบริหาร บริการ และวิชาการ ใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงเหลานี้ 

นอกจากนี ้พนักงานของโรงพยาบาลสังกัดรัฐวิสาหกิจ ซึ่งนอกจากตองปรับเปล่ียนวิธีการทํางาน

เพื่อใหสอดคลองกับระบบบริการสุขภาพโดยรวมของประเทศแลว ยังตองตอบสนองตอนโยบาย

ของรัฐวิสาหกิจตนสังกัดที่ตองการใหเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงาน และลดคาใชจายใหนอยลงจาก

เดิม จากภาระหนาที ่ลักษณะงาน สถานการณและความจําเปนเหลานี้ ทําใหพนักงานโรงพยาบาล

สังกัดรัฐวิสาหกิจนี้ตองเผชญิกับปญหาทีเ่ปล่ียนแปลงไปในทุกวนั  ส่ิงเหลานีจ้ึงอาจเปนส่ิงคุกคาม

ตอการดํารงชีวิต อาจกอใหเกิดปญหาตออารมณ ความรูสึก ความคิด และการกระทํา เปนภาวะ

คุกคามตอสภาวะสมดุลของบุคคลนั้น  ทาํใหตองมีการแสดงพฤติกรรมตอบสนองตอสถานการณ

หรือปญหานัน้ ซึ่งแตละคนจะมีวิธกีารในการจัดการแตกตางกนัออกไป ซึ่งหากมีพฤติกรรมการ

เผชิญปญหาที่ไมเหมาะสม ไมมีประสิทธภิาพ ไมสามารถตอบสนองความรูสึกที่มปีญหาได ก็จะ

สงผลกระทบตอ สภาพรางกาย จิตใจ และการปฏิบัติงานได  

 จากที่กลาวมาขางตน ทาํใหผูวิจัยสนใจทีจ่ะศึกษาบุคลิกภาพมิติสรางสรรค พฤติกรรม

การเผชิญปญหาของพนกังานในโรงพยาบาลสังกัดรัฐวิสาหกจิแหงหนึง่ ตลอดจนศึกษาความ 

สัมพันธระหวางบุคลิกภาพมิติสรางสรรค พฤติกรรมการเผชิญปญหา กับผลการปฏิบัติงาน โดย

ผูวิจัยเช่ือวา หากพนักงานของโรงพยาบาลที่มีบุคลิกภาพมิติสรางสรรคสูง จะสามารถแสดง

พฤติกรรมการเผชิญปญหาอยางมีประสิทธภิาพ  แกปญหาที่เกิดข้ึนได สามารถพฒันาคุณภาพ

การทาํงานไดอยางตอเนื่อง และมีความสุขในการทาํงาน ในทางกลับกัน หากบุคคลนั้นมี
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บุคลิกภาพมิติสรางสรรคตํ่าหรือไมมีลักษณะสรางสรรค ก็จะทําใหบุคคลนั้นเผชิญปญหาดวย

วิธีการที่ดอยประสิทธิภาพ ไมสามารถตอบสนองความรูสึกที่มีปญหาได ก็จะสงผลกระทบตอ 

สภาพรางกาย จิตใจ และการปฏิบัติงาน  ซึ่งผลที่ไดจากการศึกษานี้จะสามารถนํามาใชในการ

ทํานายผลการปฏิบัติงาน ใชประโยชนในการสรรหาคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมเขามาทํางาน  

รวมถึงใชเปนขอมูลพื้นฐานในการวางแผนพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของ

บุคลากรตอไป 

 
วัตถุประสงคของงานวิจัย 

 

1. เพื่อศึกษาบุคลิกภาพมิติสรางสรรค พฤติกรรมการเผชญิปญหา และผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการโรงพยาบาลสังกัดรัฐวิสาหกิจแหงหนึง่ 

2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับบุคลิภาพมิติสรางสรรค 
3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับพฤติกรรมการเผชญิปญหา 

4. เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางบุคลิภาพมิติสรางสรรค พฤติกรรมการเผชิญ
ปญหา กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการโรงพยาบาลสังกัดรัฐวิสาหกจิแหงหนึง่ 

5. เพื่อสรางสมการทํานายผลการปฏิบัติงาน จากตัวแปรบุคลิภาพมิติสรางสรรค 

และ พฤติกรรมการเผชิญปญหา 

 
สมมติฐานการวิจยั 

 

สมมติฐานการวิจัยที ่1 ปจจัยสวนบุคคลทีต่างกนัมีบุคลิภาพมิติสรางสรรคตางกัน 

สมมติฐานการวิจัยที ่1.1 พนักงานที่มีอายุตางกนัมีบุคลิภาพมิติสรางสรรคตางกนั 

สมมติฐานการวิจัยที ่1.2 พนักงานที่มีอายุงานตางกนัมบุีคลิภาพมิติสรางสรรคตางกัน 

สมมติฐานการวิจัยที ่1.3 พนักงานที่มีสถานภาพตางกนัมีบุคลิภาพมติิสรางสรรคตางกนั 

สมมติฐานการวิจัยที ่1.4 พนักงานที่มีลักษณะงานตางกันมีบุคลิภาพมิติสรางสรรคตางกนั 

สมมติฐานการวิจัยที ่2 ปจจัยสวนบุคคลทีต่างกนัมพีฤติกรรมการเผชญิปญหาตางกัน 

สมมติฐานการวิจัยที ่2.1 พนักงานที่มีอายุตางกนัมพีฤติกรรมการเผชิญปญหาตางกัน 

         สมมติฐานการวิจยัที ่2.1.1 พนักงานที่มีอายุตางกันมพีฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบมุง 

     แกปญหาตางกัน   

 สมมติฐานการวิจัยที ่2.1.2 พนักงานที่มีอายุตางกนัมีพฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบ 
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     มุงเนนอารมณสนับสนนุการแกปญหาตางกนั   

 สมมติฐานการวิจัยที ่2.1.3 พนักงานที่มีอายุตางกนัมีพฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบ 

     มุงเนนอารมณไมสนับสนนุการแกปญหาแตกตางกัน   

สมมติฐานการวิจัยที ่2.2 พนักงานที่มีอายุงานตางกนัมพีฤติกรรมการเผชิญปญหาตางกนั 

 สมมติฐานการวิจัยที ่2.2.1 พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีพฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบ 

     มุงแกปญหาตางกนั  

 สมมติฐานการวิจัยที ่2.2.2 พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีพฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบ 

     มุงเนนอารมณสนับสนนุการแกปญหาตางกนั  

 สมมติฐานการวิจัยที ่2.2.3 พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีพฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบ 

     มุงเนนอารมณไมสนับสนนุการแกปญหาตางกัน  

สมมติฐานการวิจัยที ่2.3 พนักงานที่มีสถานภาพตางกนัมีพฤติกรรมการเผชิญปญหาตางกนั 

 สมมติฐานการวิจัยที ่2.3.1 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกนัมพีฤติกรรมการเผชิญ 

     ปญหาแบบมุงเนนการแกปญหาตางกนั  

 สมมติฐานการวิจัยที ่2.3.2 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกนัมพีฤติกรรมการเผชิญ 

     ปญหาแบบมุงเนนอารมณสนับสนนุการแกปญหาตางกัน  

 สมมติฐานการวิจัยที ่2.3.3 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกนัมพีฤติกรรมการเผชิญ 

     ปญหาแบบมุงเนนอารมณไมสนับสนุนการแกปญหาตางกัน  

สมมติฐานการวิจัยที ่2.4 พนักงานที่มีลักษณะงานตางกันมพีฤติกรรมการเผชิญปญหาตางกนั 

 สมมติฐานการวิจัยที ่2.4.1 พนักงานที่มีลักษณะงานตางกันมีพฤติกรรมการเผชิญปญหา 

     แบบมุงแกปญหาตางกนั 

 สมมติฐานการวิจัยที ่2.4.2 พนักงานที่มีลักษณะงานตางกันมีพฤติกรรมการเผชิญปญหา 

     แบบมุงเนนอารมณสนับสนนุการแกปญหาตางกัน 

 สมมติฐานการวิจัยที ่2.4.3 พนักงานที่มีลักษณะงานตางกันมีพฤติกรรมการเผชิญปญหา 

     แบบมุงเนนอารมณไมสนับสนุนการแกปญหาตางกนั 

สมมติฐานการวิจัยที ่3 บุคลิภาพมิติสรางสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 

สมมติฐานการวิจัยที ่4 พฤติกรรมการเผชิญปญหามีความสัมพนัธกบัผลการปฏิบัติงาน 

สมมติฐานการวิจัยที ่4.1 การเผชิญปญหาแบบมุงเนนการแกปญหามคีวามสัมพันธทางบวกกับผล

การปฏิบัติงาน 

สมมติฐานการวิจัยที ่4.2 การเผชิญปญหาแบบมุงเนนอารมณสนับสนนุการแกปญหามี

ความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 
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สมมติฐานการวิจัยที ่4.3 การเผชิญปญหาแบบมุงเนนอารมณไมสนับสนุนการแกปญหามี

ความสัมพันธทางลบกับผลการปฏิบัติงาน 

สมมติฐานการวิจัยที ่5 บุคลิภาพมิติสรางสรรคมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเผชิญปญหา 

สมมติฐานการวิจัยที ่5.1 บุคลิภาพมิติสรางสรรคมีความสัมพนัธทางบวกกับพฤติกรรมการเผชิญ

ปญหาแบบมุงเนนการแกปญหา 

สมมติฐานการวิจัยที ่5.2 บุคลิภาพมิติสรางสรรคมีความสัมพนัธทางบวกกับพฤติกรรมการเผชิญ

ปญหาแบบมุงเนนอารมณสนับสนนุการแกปญหา 

สมมติฐานการวิจัยที ่5.3 บุคลิภาพมิติสรางสรรคมีความสัมพนัธทางลบกับพฤติกรรมการเผชิญ

ปญหาแบบมุงเนนอารมณไมสนับสนุนการแกปญหา 

 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 

 

1. ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางบุคลิภาพมิติสรางสรรค พฤติกรรมการเผชิญ
ปญหากับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

2. สามารถนําผลการศึกษาที่ไดไปเปนแนวทางในการวางแผนพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร 

3. สามารถนําผลการศึกษาที่ไดไปเปนแนวทางในการพิจารณาคัดเลือกและสรรหา
บุคลากรเพื่อมาปฏิบัติงานในองคการ 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

  

 การวิจยัคร้ังนีเ้ปนการศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิภาพมิติสรางสรรค พฤติกรรม

การเผชิญปญหา กับผลการปฏิบัติงาน โดยประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้คือ  พนกังานระดับ

ปฏิบัติการที่ปฎิบัติงานประจําในโรงพยาบาลสังกัดรัฐวสิาหกจิแหงหนึ่งในชวงปงบประมาณ 2550 

จํานวน 214 คน  

 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวย 

1. แบบประเมินบุคลิภาพมิติสรางสรรค ที่ผูวจิัยแปลจากแบบประเมินลักษณะของ

บุคคลสรางสรรคชื่อ “How Creative Are You?” สรางโดย Raudsepp (1999) และพัฒนาให

เหมาะสมกับบริบทของไทย  

2. แบบประเมินพฤติกรรมการเผชิญปญหา ที่แปลและพฒันาจากแบบประเมินของ 
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คารเวอร ไชยเออร และไวนทรอบ (Carver,Scheier and Weintraub,1989) โดยรองศาสตราจารย

สุภาพรรณ โคตรจรัส(2539)  

3. แบบประเมินการปฏิบัติงานของรัฐวิสาหกิจตนสังกัด สวนนี้ใหหัวหนางานของ

กลุมตัวอยางเปนผูประเมนิ 

 
คําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย 

  

 รัฐวิสาหกิจ หมายถงึ หนวยธุรกิจที่รัฐบาลเปนเจาของ ดําเนนิธุรกิจดานการผลิต 

 โรงพยาบาล หมายถงึ หนวยงานที่ใหสวัสดิการดานการรักษาพยาบาลแกพนกังาน

รัฐวิสาหกิจและครอบครัว มสีถานะเปนฝายการแพทย 

 พนักงาน หมายถึงพนกังานที่จางไวเปนการประจําเพื่อปฏิบัติงานที่โรงพยาบาล 

ประกอบดวยพนักงานสายวิชาชีพ และพนักงานสายงานสนับสนนุ 

 พนักงานสายวิชาชีพ หมายถึง พนกังานทีต่องใชวิชาชีพ หรือ มีใบประกอบวิชาชีพใน

การทาํงาน เชน เภสัชกร พยาบาล นักเทคนิคการแพทย นักรังสีเทคนิค นักกายภาพบําบัด  

 พนักงานสายงานสนับสนนุ หมายถงึ พนกังานที่ปฏิบัติงานสนับสนนุการรักษา เชน นัก

โภชนาการ นกัสังคมสงเคราะห พนักงานเภสัชกรรม ผูชวยพยาบาล พนกังานที่ปฏิบัติงานดาน

ธุรการ การเงนิและบัญชี  โดยที่งานธุรการ ประกอบดวยงานสารบรรณ เวชระเบียน รับสงผูปวย 

ตัดเย็บ ซักรีด บริการยานพาหนะ ซอมบํารุง ประชาสัมพนัธ และพนักงานบริการประจําหนวย

ตางๆ  

 พนักงานระดับปฎิบัติการ หมายถงึ พนกังานระดับ 1 - 6 

 การสรางสรรค หมายถึง  ความสามารถในการคิดและสรางสรรคผลงานโดยผาน

กระบวนการทางปญญา  เพือ่ใหไดมาซึ่งความคิด วิธีการทํางานหรือส่ิงประดิษฐที่แปลกใหม ทัง้ที่

ไมเคยมีมากอนหรือปรับปรุงจากส่ิงที่มีอยูเดิม สามารถแกปญหาไดเหมาะกับสถานการณหรือ   

ทําใหบรรลุเปาหมายที่วางไว นํามาใชประโยชนได ตลอดจนมีคุณคาตนเอง งาน และสังคม  การ

สรางสรรคมีองคประกอบคือ บุคคลสรางสรรค กระบวนการสรางสรรค และผลิตผลการสรางสรรค 

 บุคลิภาพมิติสรางสรรค หมายถึง ลักษณะของบุคคลที่แตกตางจากบุคคลอ่ืนๆ หมาย

รวมถึงบุคลิกภาพ แรงจงูใจ ความเช่ือเจตคติ คานิยม ความสนใจ และอ่ืนๆ 

 พฤติกรรมการเผชิญปญหาหมายถงึ พฤติกรรมที่บุคคลใชลดความตึงเครียดหรือความ

ขัดแยงในใจ เมื่อมีปญหาหรือเหตุการณแวดลอมตางๆที่เขามากระทบตอบุคคลนั้น เพื่อที่จะทาํให
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บุคคลสามารถปรับตัวและปฏิบัติตัวไดอยางถูกตองเหมาะสมกับสภาวการณตางๆ รักษาสภาวะ

สมดุลของบุคคลใหดําเนนิตอไป ซึ่งจะสงผลถึงการมีสุขภาพจิตที่ดี รางกายแข็งแรง และอยูใน

สังคมไดอยางมีความสุขในระยะยาว   

 ผลการปฏิบัติงาน หมายถงึ การรับรูของหวัหนางานทีม่ตีอการปฏิบัติงานที่ผานมาของ

พนักงานในสังกัดของตน ซึง่แสดงออกมาโดยวิธีการประเมินที่อาศัยกระบวนการประเมินคาบุคคล

ผูปฏิบัติงานในดานตางๆ ทัง้ผลงานและคุณลักษณะอ่ืนๆที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงาน ภายใน

ระยะเวลาทีก่าํหนดไวอยางแนนอน  

 

 


