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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพมิติสรางสรรค พฤติกรรมการเผชิญ

ปญหา กับผลการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษาโรงพยาบาลสังกัดรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่ง มวีัตถุประสงค

ดังนี ้

1. เพื่อศึกษาบุคลิกภาพมิติสรางสรรค พฤติกรรมการเผชญิปญหา และผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการโรงพยาบาลสังกัดรัฐวิสาหกิจแหงหนึง่ 

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

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

5. เพื่อสรางสมการทํานายผลการปฏิบัติงาน จากตัวแปรบุคลิกภาพมิติสรางสรรค 

และ พฤติกรรมการเผชิญปญหา 

 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนีพ้นกังานระดับปฏิบัติการที่ปฎิบัติงานประจําใน

โรงพยาบาลสังกัดรัฐวิสาหกจิแหงหนึง่ชวงปงบประมาณ 2550 จํานวน 214 คน จากการคํานวน

จํานวนกลุมตัวอยางดวยสูตรของยามาเน (Yamane,1973) จะตองใชกลุมตัวอยางทั้งส้ิน 180 คน 

ผูวิจัยไดแจกแบบสอบถามไปยังกลุมประชากรทัง้หมด จํานวน 214 ฉบับ เนื่องจากในการเก็บ

ขอมูลอาจมีการสูญหายหรือแบบสอบถามไมสมบูรณ  ไดรับแบบสอบถามที่สมบูรณสามารถ

นํามาใชวิเคราะหขอมูลได จาํนวน 168 ฉบับ คิดเปนรอยละ 93  ของจํานวนกลุมตัวอยางที่

ตองการ  

 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยม ี4 สวนคือ สวนที ่1 เปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของ

กลุมตัวอยางที่ผูวิจยัสรางข้ึน สวนที่ 2 เปนแบบประเมนิบุคลิกภาพมติิสรางสรรค ทีผู่วิจัยแปลจาก

แบบประเมินลักษณะบุคคลสรางสรรคชื่อ “How Creative Are You?” สรางโดย Raudsepp 

(1999) และพฒันาใหเหมาะสมกับบริบทของไทย สวนที่ 3 เปนแบบประเมินพฤติกรรมการเผชญิ

ปญหา ที่แปลและพัฒนาจากแบบประเมนิของคารเวอร ไชยเออร และไวนทรอบ (Carver,Scheier 

and Weintraub,1989) โดยรองศาสตราจารยสุภาพรรณ โคตรจรัส (2539) สวนที่ 4 เปนแบบ

ประเมินการปฏิบัติงานของรัฐวิสาหกิจตนสังกัด สวนนี้ใหหวัหนางานของกลุมตัวอยางเปนผู

ประเมิน 
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          การวิเคราะหขอมูล ใชโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการวิจยัทางสังคมศาสตร (Statistical 

Package for the Social Science: SPSS for Windows) เพื่อคํานวนคาทางสถิติ คือ การแจกแจง

ความถี ่คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางของคาเฉลี่ย

ระหวางกลุมตัวอยาง 2 กลุม (t-test) การวคิราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 

การเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยรายคูดวยสถิติ LSD การวิเคราะหสัมประสิทธสหสัมพันธแบบเพียรสัน 

(Pearson’s Product Moment Correlation) และการวเิคราะหถดถอยพหุแบบมีข้ันตอน 

(Stepwise Multiple Regression) 

 
สรุปผลการวจิัย 

 

1. ลักษณะขอมูลสวนบุคคล 

  

 กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้มีจํานวน 168 คน ผูตอบแบบสอบถามมอีายุเฉล่ีย 38.83 

ป โดยอยูในชวงอายุ 21 - 35 ป มากที่สุด จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 38.7 รองลงมาคือกลุม

อายุ 36 - 45 ป จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 38.1 สวนใหญมีอายงุาน 1 - 5 ป จํานวน 45 คน 

คิดเปนรอยละ26.8  รองลงมาคือ11-15 ป จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ23.8  มีสถานภาพโสด 

จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 48.8 และอยูในสายงานวิชาชพี 91 คน คิดเปนรอยละ 54.2 

 

2. บุคลิกภาพมิติสรางสรรค 

  

 จากการวิเคราะหบุคลิกภาพมิติสรางสรรค พบวากลุมตัวอยางมีคะแนนบุคลิกภาพมติิ

สรางสรรคเฉล่ียเทากับ 37.68 จากการจัดกลุมบุคคลสรางสรรคตามเกณฑที่ต้ังไว จัดไดวากลุม

ตัวอยางสวนใหญมีบุคลิกภาพมิติสรางสรรคในระดับปานกลาง มีจํานวน137 คน คิดเปนรอยละ 

81.5 กลุมที่มบุีคลิกภาพมิติสรางสรรคในระดับดี มีจํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 15.5 และกลุมที่

มีบุคลิกภาพมติิสรางสรรคในระดับตํ่ามีจาํนวนเพียง 5 คน คิดเปนรอยละ 3 

  

3. พฤติกรรมการเผชิญปญหา 

 จากการศึกษาพฤติกรรมการเผชิญปญหาของพนักงานระดับปฏิบัติการ พบวากลุม

ตัวอยางใชพฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบมุงเนนการแกปญหาสูงสุด คือ มีคะแนนรวมพฤติกรรม
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การเผชิญปญหาแบบมุงแกปญหาเฉลีย่ 29.29 รองลงมาคือ พฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบ

มุงเนนอารมณสนับสนนุการแกปญหา คะแนนรวมเฉล่ีย เทากับ 27.52 และใชพฤติกรรมการเผชิญ

ปญหาแบบมุงเนนอารมณที่ไมสนับสนุนการแกปญหานอยสุด คะแนนรวมเฉล่ีย 19.35 โดยวิธกีาร

เผชิญปญหาที่ใชบอย 5 ลําดับแรกคือ การยอมรับ (3.26) การวางแผน (3.17) การลงมือกระทํา

การแกปญหา (3.16) การตีความหมายใหมในทางบวกและการเติบโต (3.04) การคนหาการ

สนับสนนุทางสังคมเพื่อหาส่ิงชวยเหลือ (2.99) และใชวิธีการปฏิเสธนอยที่สุด (1.58) โดยตัวเลขใน

วงเล็บหมายถงึคะแนนเฉล่ียของแตละวิธีการเผชิญปญหา 

  

4. ผลการปฏิบัติงาน 

  

 การรวบรวมขอมูลผลการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางพบวา กลุมตัวอยางมีผลการ

ปฏิบัติงานเฉล่ียเทากับ 88.52 คะแนน โดยกลุมตัวอยางสวนใหญมีคะแนนประเมินในระดับดี 

จํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 53.0 รองลงมามีคะแนนประเมินในระดับดีมาก จาํนวน 77 คน คิด

เปนรอยละ 45.8 และอยูในระดับปานกลางนอยที่สุดจํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.2  

 

5. ผลการทดสอบสมมติฐาน 

  

 จากการวิเคราะหทางสถิติเพือ่ทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยไดสรุปผลการทดสอบ

สมมติฐานตามตารางที่ 5.1  
 

ตารางที่ 5.1 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ

สมมติฐานการวิจัย 

1. ปจจัยสวนบุคคลที่ตางกนัมีบุคลิกภาพมิติสรางสรรคตางกัน  

1.1  พนักงานที่มีอายุตางกนัมีบุคลิกภาพมิติสรางสรรคตางกนั ยอมรับ 

1.2  พนักงานที่มีอายุงานตางกนัมีบุคลิกภาพมิติสรางสรรคตางกัน  ปฏิเสธ 

1.3  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกนัมีบุคลิกภาพมติิสรางสรรคตางกนั ปฏิเสธ 

1.4  พนักงานที่มีลักษณะงานตางกันมีบุคลิกภาพมิติสรางสรรคตางกนั ปฏิเสธ 
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ตารางที่ 5.1 (ตอ) 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ

สมมติฐานการวิจัย 

2. ปจจัยสวนบุคคลที่ตางกนัมีพฤติกรรมการเผชิญปญหาตางกนั  

2.1  พนักงานที่มีอายุตางกนัมีพฤติกรรมการเผชิญปญหาตางกนั  

2.1.1 พนักงานที่มีอายุตางกันมพีฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบมุง

แกปญหาตางกัน   

ปฏิเสธ 

2.1.2 พนักงานที่มีอายุตางกันมพีฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบมุงเนน

อารมณสนับสนุนการแกปญหาตางกนั   

ปฏิเสธ 

2.1.3 พนักงานที่มีอายุตางกันมพีฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบมุงเนน

อารมณไมสนบัสนุนการแกปญหาแตกตางกัน   

ปฏิเสธ 

2.2  พนักงานที่มีอายุงานตางกนัมพีฤติกรรมการเผชิญปญหาตางกนั   

2.2.1 พนักงานที่มีอายงุานตางกนัมพีฤติกรรมการเผชญิปญหาแบบมุง

แกปญหาตางกัน  

ปฏิเสธ 

2.2.2 พนักงานที่มีอายงุานตางกนัมพีฤติกรรมการเผชญิปญหาแบบมุงเนน

อารมณสนับสนุนการแกปญหาตางกนั  

ปฏิเสธ 

2.2.3 พนักงานที่มีอายงุานตางกนัมพีฤติกรรมการเผชญิปญหาแบบมุงเนน

อารมณไมสนบัสนุนการแกปญหาตางกนั  

ปฏิเสธ 

2.3  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกนัมีพฤติกรรมการเผชิญปญหา

ตางกนั 

 

2.3.1 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกนัมีพฤติกรรมการเผชิญปญหา

แบบมุงเนนการแกปญหาตางกัน  

ยอมรับ 

2.3.2 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกนัมีพฤติกรรมการเผชิญปญหา

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

ยอมรับ 

2.3.3 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกนัมีพฤติกรรมการเผชิญปญหา

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

ปฏิเสธ 
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ตารางที่ 5.1 (ตอ) 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ

สมมติฐานการวิจัย 

2.4  พนักงานที่มีลักษณะงานตางกันมีพฤติกรรมการเผชิญปญหาตางกัน  

2.4.1 พนักงานที่มีลักษณะงานตางกันมพีฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบมุง

แกปญหาตางกัน 

ปฏิเสธ 

2.4.2 พนักงานที่มีลักษณะงานตางกันมพีฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบ

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

ปฏิเสธ 

2.4.3 พนักงานที่มีลักษณะงานตางกันมพีฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบ

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

ปฏิเสธ 

3. บุคลิกภาพมติิสรางสรรคมีความสัมพนัธทางบวกกบัผลการ
ปฏิบัติงาน 

ปฏิเสธ 

4. พฤติกรรมการเผชิญปญหามีความสมัพันธกับผลการปฏิบัติงาน  

4.1 การเผชิญปญหาแบบมุงเนนการแกปญหามีความสัมพันธทางบวกกับ

ผลการปฏิบัติงาน 

ปฏิเสธ 

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

ความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 

ปฏิเสธ 

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

ความสัมพันธทางลบกับผลการปฏิบัติงาน 

ปฏิเสธ 

5. บุคลิกภาพมติิสรางสรรคมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการเผชญิ
ปญหา 

 

5.1 บุคลิกภาพมิติสรางสรรคมีความสัมพนัธทางบวกกบัพฤติกรรมการ

เผชิญปญหาแบบมุงเนนการแกปญหา 

ยอมรับ 

5.2 บุคลิกภาพมิติสรางสรรคมีความสัมพนัธทางบวกกบัพฤติกรรมการ

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

ยอมรับ 

5.3 บุคลิกภาพมิติสรางสรรคมีความสัมพนัธทางลบกับพฤติกรรมการเผชิญ

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

ปฏิเสธ 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 

1.  บุคลิกภาพมิติสรางสรรคของกลุมประชากร 

  

 จากการศึกษาบุคลิกภาพมิติสรางสรรคของพนักงานระดับปฏิบัติการทีป่ฎิบัติงาน

ประจําของโรงพยาบาลสังกดัรัฐวิสาหกิจแหงหนึง่ พบวา พนักงานมีคะแนนบุคลิกภาพมิติ

สรางสรรคเฉล่ียเทากับ 37.68 กลาวไดวาพนักงานสวนใหญมีระดับบุคลิกภาพมิติสรางสรรคใน

ระดับปานกลาง คือ มีจาํนวน137 คน คิดเปนรอยละ 81.5 กลุมทีม่ีบุคลิกภาพมติิสรางสรรคใน

ระดับดี มีจํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 15.5 และกลุมที่มีบุคลิกภาพมิติสรางสรรคในระดับตํ่ามี

จํานวนเพียง 5 คน คิดเปนรอยละ 3  และเมื่อวิเคราะหเฉพาะคุณลักษณะของบุคคล จากการให

กลุมตัวอยางเลือกคําบรรยายคุณลักษณะที่ตรงกับตัวเองมากที่สุด 10 ลักษณะพบวาคุณลักษณะ

ที่กลุมตัวอยางเลือกมากที่สุด 5 ลําดับแรกคือ ระมัดระวังไมทําใหผูอ่ืนรูสึกไมดี (53.6%) อยูกับ

ความเปนจริง (50.6%) เขาใจผูอ่ืน (50%) ยึดถือขอเท็จจริง (46.4%) และเปดเผย (45.2%) ขณะที่

เลือกลักษณะที่โดดเดนของบุคลิกภาพมิติสรางสรรค คือ  คิด,ทําอะไรใหมๆ (16.1%) ริเร่ิมส่ิงใหมๆ

(15.5%) หลากหลายรอบดาน (8.3%) เปนแหลงขอมูล (7.7%) กลาหาญ (4.2%) คอนขางนอย 

และลักษณะเรียกรองตนเองไมมีผูเลือกเลย จึงอาจกลาวไดวา กลุมตัวอยางไมไดมีบุคลิกภาพมติิ

สรางสรรคที่โดดเดน ซึ่งอาจเปนเพราะธรรมชาติของอาชีพ และผลการวิจัยนี้สอดคลองกับ ศรีเรือน 

แกวกังวาล (2544) ที่ไดอธิบายบุคลิกลักษณะที่โดดเดนของผูทํางานดานสุขภาพวา เปนคนที่

เสียสละเต็มทีต่อหนาที ่เปนผูให เนนรายละเอียด ขยนั ยดึมั่นในกรอบ ระเบียบแบบแผน รักษา

วัฒนธรรม และขนบประเพณ ีจัดระบบ ระเบียบ กลาวอีกนัยวาเปนกลุมที่มีบุคลิกภาพแบบESFJ 

จากการจําแนกบุคลิกภาพตามแนวทฤษฎีบุคลิกภาพของ Myers&Briggs คือมีลักษณะชอบ

ชวยเหลือผูอ่ืน ใหคุณคาความสัมพนัธอันดีระหวางบุคคล รักษาน้ําใจผูอ่ืน พฤติกรรมในการ

ทํางานในองคการของคนกลุมนี้ จะทาํงานเขากับผูอ่ืนไดดี โดยเฉพาะการทํางานเปนทีม สนใจ

ความตองการและความจําเปนของคนอ่ืน ทํางานเสร็จตามเวลาและทาํอยางถูกตอง เคารพกฏ

ระเบียบและผูมีอํานาจ จัดการกับเร่ืองราววันตอวนัอยางมีประสิทธิภาพ  

 

2.  พฤติกรรมการเผชิญปญหา 

 จากผลการวิจยัพบวา กลุมตัวอยางใชพฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบมุงเนนการ

แกปญหาในระดับสูง โดยมคีาเฉลี่ย 2.93 พฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบมุงเนนอารมณสนับสนนุ 
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การแกปญหาในระดับสูง คะแนนเฉล่ียเทากับ 2.75 และใชพฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบมุงเนน

อารมณที่ไมสนับสนนุการแกปญหาในระดับตํ่า คะแนนเฉล่ีย 1.93 และเมื่อพิจารณาถึงวธิีการ

เผชิญปญหายอยของพฤติกรรมการเผชิญปญหาแตละดาน พบวา กลุมตัวอยางใชการเผชิญ

ปญหาสูงสุด 5 ลําดับแรกคือ การยอมรับ (x=3.26) การวางแผน (x=3.17) การลงมอืกระทําการ

แกปญหา (x=3.16) การตีความหมายใหมในทางบวกและการเติบโต (x=3.04) การคนหาการ

สนับสนนุทางสังคมเพื่อหาส่ิงชวยเหลือ (x=2.99) ซึ่งสอดคลองกับลักษณะงานของโรงพยาบาลที่

เกี่ยวของกับชวีิตและความเปนความตาย การทาํงานของพนักงานตองคํานึงถึงความปลอดภัยของ

ผูปวยเปนสําคัญ การยอมรับวามีปญหาเกิดข้ึน การวางแผนการทาํงาน การลงมือกระทําการ

แกปญหา การแลกเปล่ียนประสบการณในการแกปญหา เปนกระบวนการทํางานสําคัญที่พนักงาน

ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลตองยึดปฏิบัติ ทาํใหพบวาคะแนนเฉล่ียของวิธกีารแกปญหาที่กลาวมา

ขางตนอยูในระดับสูง  นอกจากน้ี การทีพ่นักงานมีการใชพฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบมุง

แกปญหา แบบมุงเนนอารมณสนับสนนุการแกปญหาในระดับสูง  กลาวคือ กลุมตัวอยางใชการ

ยอมรับเพื่อยอมรับวาปญหานั้นไดเกิดข้ึนจริง แลวจึงวางแผน คิดหาวิธกีารที่จะจัดการกับปญหา 

ตลอดจนหาขอมูลรายละเอียดเกี่ยวกับปญหาและคําแนะนาํจากบุคคลอ่ืน จากนัน้ลงมือกระทํา 

การแกปญหา มองปญหานัน้ในทางที่ดีเพื่อลดความกดดันทางอารมณที่กดดันอยู และใช

พฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบมุงเนนอารมณไมสนับสนุนการแกปญหาคือการปฏิเสธ การไม

เกี่ยวของทางความคิด ในระดับตํ่า แสดงวาพนักงานประเมินวาปญหาที่เกิดข้ึนสวนใหญเปน

ปญหาที่จัดการได และหากประเมินวาปญหานั้นจัดการไมไดก็สามารถใชพฤติกรรมการเผชิญ

ปญหาที่มุงเนนการปรับที่อารมณได บงบอกวากลุมตัวอยางใชพฤติกรรมการเผชิญปญหาไดอยาง

มีประสิทธิภาพ 

  

3. ผลการปฎิบัติงาน 

  

 ผลการวิจยัพบวา กลุมตัวอยางมีคะแนนผลการปฏิบัติงานเฉล่ียเทากับ 88.52 

คะแนน  สวนใหญมีคะแนนประเมินในระดับดี (x =85.71)มีจํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 53.0

รองลงมามีคะแนนประเมินในระดับดีมาก (x=92.31) จํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ45.8  และอยู

ในระดับปานกลางนอยสุดจํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.2 แสดงใหเห็นวากลุมตัวอยางมีคะแนน

ประเมินคอนขางสูง ที่เปนเชนนี้เนื่องจากลักษณะงานของโรงพยาบาลเปนงานที่ตองทํางานรวมกัน 

และมีผลสําเร็จของงานรวมกัน จึงทําใหคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงานเกาะกลุมใกลเคียงกนั 
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และการที่โรงพยาบาลเปนสวนหนึง่ของรัฐวิสาหกิจ ทาํใหคะแนนประเมินที่ไดตองนาํไป

เปรียบเทียบกบัสวนงานอ่ืนของรัฐวิสาหกิจตนสังกัด จึงทําใหหวัหนางานจําเปนตองประเมินใน

ระดับสูง เพื่อใหสามารถแขงขันกับฝายอ่ืนๆได 

 

4. การทดสอบสมมติฐาน   

 

4.1 ลักษณะสวนบุคคลกับบุคลิกภาพมิติสรางสรรค 

 อายุกับบุคลิกภาพมิติสรางสรรค 

 จากการศึกษา พบวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีบุคลิกภาพมิติสรางสรรคตางกัน และ

พนักงานที่มีอายุ 36 – 45 ป และอายุ 45-60 มีบุคลิกภาพมิติสรางสรรคตางกนัอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ โดยกลุมที่มีอาย ุ36 – 45 ป มีบุคลิกภาพมิติสรางสรรคสูงกวา โดยผูวิจยัมีความเหน็วา

ชวงอายุ 36-45 ป เปนวัยทีม่ทีั้งกําลังกายและกําลังความคิด กําลังแสวงหาประสบการณและ

ความกาวหนาในชีวิต ปรารถนาที่จะไดรับการยอมรับ รวมถงึมีการสะสมทักษะ ความรู เทคนิค

และศิลปะในการทาํงานในระดับหนึง่แลว จึงมีความพรอมที่จะเปดรับประสบการณใหมๆ และกลา

ที่จะคิดที่จะคิด หรือทาํส่ิงใหมๆ ยอมรับความเส่ียงตางๆไดดีกวา ขณะที่เมื่ออายุมากข้ึนจะมีความ

มั่นคงในชีวิต และสุขุมมากขึ้น มีความคงที่ของพฤติกรรมมากข้ึน การเปล่ียนแปลงของผูใหญวยันี้

จึงชากวา นอกจากน้ี งานวจิัยของพร้ิมเพรา ดิษยวณิช และ วิถ ีพานชิพันธ (2545) ที่ศึกษาปจจยั

สวนบุคคลทีเ่กี่ยวกบัความคิดสรางสรรค ศึกษากับกลุมตัวอยางจํานวน 300 คน อายุระหวาง 6 – 

60 ป เคร่ืองมอืที่ใชวัดระดับความคิดสรางสรรคเปนแบบทดสอบทีพ่ัฒนามาจากแบบทดสอบ

บุคลิกภาพและเชาวนอารมณของ Victor Serebriakoff  ผลการศึกษาพบวา กลุมผูใหญตอนตน

(21-40 ป) มีความคิดสรางสรรคสูงกวากลุมผูใหญตอนกลาง(41–60 ป) เชนเดียวกับ ซิมอนตัน

(Simonton อางใน วีรพล แสงปญญา,2546,น.71) พบวา ความสัมพนัธระหวางผลงานการ

สรางสรรคกับอายุมีความสัมพันธในเชิงโคงเด่ียว (Single-Peak Curvilinear) โดยผูสรางสรรคจะ

สรางผลงานไดดีที่สุดในชวงอาย ุ30 – 40 ป แลวคอยๆลดลง  จงึอาจสรุปไดวาอายุตางกนัมี

บุคลิกภาพมิติสรางสรรคตางกัน 

 อายุงานกับบุคลิกภาพมิติสรางสรรค  

 ผลการวิจยัพบวา ไมมีความแตกตางของบุคลิกภาพมิติสรางสรรคระหวางพนกังานที่มี

อายุงานตางกนั  ผูวิจยัมีความเหน็วา เนื่องจากลักษณะงานโรงพยาบาลมีลักษณะที่ตองสงตอ
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ผลงานใหกนัและกัน มีผลสําเร็จของงานรวมกัน ทาํใหพนกังานตองชวยเหลือซึ่งกันและกัน รวมถึง

การมีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณระหวางการทาํงาน ทาํใหเกดิการเรียนรู

และเลียนแบบพฤติกรรมในการทํางาน เปนเหตุใหพนกังานมกีารสั่งสมคานยิมในการทาํงาน และ

หลอหลอมใหมีบุคลิกภาพทีใ่กลเคียงกนัได นอกจากนี้ งานวิจยัของ นิรมล พมิน้ําเย็น (2546) 

พบวา ประสบการณในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพนัธกับผลิตผลของความคิดสรางสรรคของ

หัวหนาฝายการพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน จงึอาจกลาวไดวาพนักงานที่มีอายุงานตางกันไมมี

ความแตกตางของบุคลิกภาพมิติสรางสรรค 

 สถานภาพสมรสกับบุคลิกภาพมิติสรางสรรค 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ไมมีความแตกตางของบุคลิกภาพมิติสรางสรรค

ระหวางกลุมทีม่ีสถานภาพสมรสตางกนั ไมเปนไปตามที่ผูวิจยัคาดวาผูที่สมรสนาจะมีบุคลิกภาพ

มิติสรางสรรคสูงกวาเนื่องจากการมีชิวิตสมรสเปรียบเสมือนมีโจทยทีต่องแสวงหาคําตอบ

ตลอดเวลาเพือ่ประคับประคองชีวิตคูรวมถึงการเล้ียงดูบุตร ผูที่สมรสจึงเปนคนที่เปนแหลงขอมูล  

รูหลากหลายรอบดาน ชางสังเกต คิดวธิีการใหมๆ เพื่อการดูแลประคับประคองครอบครัว  แตการ

ที่ผลการวิจัยไมพบวามีความแตกตางของบุคลิกภาพมิติสรางสรรคระหวางคนที่มีสถานภาพ

ตางกนั ผูวิจัยมีความเหน็วา เนื่องจากคนโสดมีเวลาวางมากกวาคนทีม่ีครอบครัวหรือคนที่เคยมี

ครอบครัวและมีภาระรับผิดชอบนอยกวา จงึสามารถใชเวลาเพื่อการทาํส่ิงที่ตนพอใจ อุทิศเวลา

ใหกับส่ิงที่สนใจ กลาเส่ียงและยอมรับความผิดพลาดไดมากกวา จงึทาํใหทั้งคนโสดและคนมี

ครอบครัวตางก็มีลักษณะบุคลิกภาพมิติสรางสรรคที่โดดเดนคนละดาน เมื่อมองภาพรวมจึงไม

แตกตางกนั และเมื่อทาํการวิเคราะหรายขอคําถามเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางกลุม ก็

พบวาไมมีความแตกตางระหวางกลุมในแตละขอคําถามดวยเชนกนั จึงทาํใหสรุปไดวาไมมีความ

แตกตางของบุคลิกภาพมิติสรางสรรคระหวางพนกังานทีม่ีสถานภาพสมรสตางกนั 

 ลักษณะงานกบับุคลิกภาพมติิสรางสรรค 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ไมมีความแตกตางของบุคลิกภาพมิติสรางสรรค

ระหวางกลุมทีม่ีลักษณะงานตางกนั จากการที่ อารี พนัธมณี (2543) อธิบายวาความคิด

สรางสรรคเปนคุณลักษณะที่มีอยูในตัวทกุคนและสามารถสงเสริมใหพัฒนาไดทัง้ทางตรงและ

ทางออม ในทางตรงคือ การฝกอบรม ในทางออมคือการสรางสภาพบรรยากาศและการจัดการ

ส่ิงแวดลอม สงเสริมความเปนอิสระในการเรียนรู และแอดเลอร (Adler, อางถึงใน วิภาพร          

มาพบสุข,2540,น.386) กลาววานอกจากอิทธิพลของครอบครัวแลว อิทธิพลของสังคมและ
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ส่ิงแวดลอมมสีวนสําคัญตอการสรางบุคลิกภาพ ดังนัน้จึงอาจเปนไดวาการที่โรงพยาบาลที่เปน

กรณีศึกษากาํลังอยูในชวงการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล ในโครงการพัฒนาคุณภาพและการ

ประเมินรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล (Hospital Accreditation) ซึ่งเนนใหมีการสรางวัฒนธรรม

คุณภาพใหเกดิข้ึนในโรงพยาบาล จึงมกีารฝกอบรมและการรณรงคในดานตางๆ ใหกับพนักงานทกุ

ระดับ ทําใหมกีารหลอหลอมขัดเกลาพนกังานของโรงพยาบาลใหมกีารปรับเปล่ียนทัศนคติ          

ทีละเล็กทีละนอยจนกระทัง่เปนผูทีม่ีพฤติกรรมและบุคลิกภาพตามที่องคกรคาดหวัง ดังนัน้จึง    

ทําใหไมพบความแตกตางของบุคลิกภาพมิติสรางสรรคในกลุมที่มีลักษณะงานตางกัน 

 

4.2 ปจจัยสวนบุคคลกับพฤติกรรมการเผชิญปญหา 

 อายุกับพฤติกรรมการเผชิญปญหา 

 จากผลการวิจยัพบวาพนักงานที่มีอายุตางกันมีพฤติกรรมการเผชิญปญหาทั้งสามดาน

ไมแตกตางกนั ซึ่งขัดแยงกับงานวิจยัของรัชดา ไชยโยธา (2543) ทีพ่บวา มีความแตกตางของ

พฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบมุงแกปญหาของผูคุมความประพฤติที่มีอายุตางกนั และงานวิจยั

ของครองคณา สีขาว (2549) และ สุดารัตน หนหูอม (2544) ที่พบวา พยาบาลทีม่อีายุแตกตางกนั

มีพฤติกรรมการเผชิญความเครียดตางกนั โดยที่พยาบาลที่มีอายุมากกวาจะมพีฤติกรรมการเผชญิ

ความเครียดแบบมุงเนนการแสวงหาการสนับสนนุทางสังคมตํ่ากวาพยาบาลที่มีอายุนอย โดย

อธิบายวาพยาบาลที่มอีายุมากอาจจะผานการเผชิญปญหาและส่ิงที่กอใหเกิดความเครียดมากกวา จงึมี

แหลงขอมลูและวิธกีารแกปญหามากกวา ไดผานไดเหน็ชีวติมามากกวา ทาํใหสามารถทําใจและยอมรับ

สถานการณตางๆไดงายกวา สามารถเสริมสรางกาํลังใจใหตนเองไดดีกวา มีการใชอารมณนอยลง แต

ผลการวิจยัคร้ังนี้แตกตางจากผลการวิจยัอ่ืน ผูวิจัยมีความเหน็วา โรงพยาบาลท่ีเปนกรณีศึกษาเปน

โรงพยาบาลสังกัดรัฐวสิาหกิจที่มีความมั่นคง  เปนโรงพยาบาลขนาดเล็ก และเปนโรงพยาบาลสวสัดิการที่

เนนดูแลพนักงานและครอบครัว จาํนวนผูใชบริการนอยเม่ือเปรียบเทียบกบัโรงพยาบาลทัว่ไปอ่ืน  ๆทําให

พนกังานมีความรูสึกมัน่คงทัง้ในดานรายได การงาน และสวัสดิการ ซึง่จะสงผลใหพนกังานมพีืน้ฐานทีดี่

และมีความพรอมในการรับมอืกับปญหาตาง  ๆรวมถึง การที่พนกังานของโรงพยาบาลมีลักษณะเดนใน

เร่ืองความรวมมือ รวมแรงรวมใจ และความชวยเหลือซึง่กนัและกนัของพนักงาน ในการเปดรับโอกาสใน

การพฒันาใหมๆ  ตลอดจนมคีวามใกลชิดระหวางพนักงาน ทาํใหสามารถเกือ้กูล การสนบัสนนุซึง่กนัและ

กัน ทัง้ในดานการงาน และการใชชีวิต จงึทําใหพฤติกรรมการเผชิญปญหาไมแตกตางกนัระหวางพนักงาน

ที่มีอายนุอยและพนกังานที่มอีายมุาก  
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 อายุงานกับพฤติกรรมการเผชิญปญหา  

 จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ไมมีความแตกตางของพฤติกรรมการเผชิญปญหา 

ระหวางพนักงานที่มีอายงุานตางกนั  สอดคลองกบังานวิจยัของวิวฒัน อมรรัตนพนัธ (2546) ที่ศึกษา

พฤติกรรมการเผชิญปญหาของพนกังานระดับปฏิบัติการ บริษัทหลักทรัพยแหงหนึง่ พบวา ไมมีความ

แตกตางกนัในเร่ืองพฤติกรรมการเผชิญปญหาระหวางกลุมพนกังานทีม่อีายุการทาํงานทีต่างกนั อยางไร 

ก็ตาม รัชดา ไชยโยธา (2543) ไดกลาวถงึปจจยัทีม่ีอิทธพิลตอการเผชิญปญหาของบุคคลปจจยัหนึง่คือ 

ประสบการณในอดีต ที่จะชวยใหบุคคลเรียนรูตอความเครียดและปญหาไดดีข้ึน ทาํใหเพิม่ความอดทน

ตอความเครียด ซึง่สงผลดีตอการเผชิญปญหา และชวยในการตัดสินใจเลือกวิธีทีเ่คยใชประสบ

ความสําเร็จมาแลวในอดีต เพือ่แกปญหาในปจจุบัน   ซึง่หากพิจารณาอายุงานเฉล่ียของกลุมตัวอยางคือ

เทากบั 13.2 ป และพนกังานสวนใหญมีอายงุานมากกวา 5 ป จัดไดวาพนกังานสวนใหญมีอายงุาน    

นานพอทีจ่ะเขาใจวฒันธรรมขององคกรไดดี เขาใจกระบวนการทาํงาน ปญหาที่พบบอย ตลอดจนเห็นหรือ

รูวิธีการแกปญหาทีเ่กิดข้ึนจากการทํางานไดใกลเคียงกนั ตลอดจนการจัดใหมกีารปรึกษาหารือระหวาง

เพื่อนรวมงานอยางสม่ําเสมอภายในหนวยงาน  ทาํใหทกุคนในหนวยงานรับรูถึงวิธกีารเผชิญปญหาของ

คนอ่ืนๆตลอดจนมกีารแกปญหารวมกนั รวมถึงการมโีอกาสปรับทกุข ระบายความคับของใจ ส่ิงเหลานี้จงึ

เปนสาเหตุใหผลการศึกษาคร้ังนี้ไมพบความแตกตางของพฤติกรรมการเผชิญปญหาระหวางกลุมที่มอีายุ

งานตางกนั 

 สถานภาพสมรสกับพฤติกรรมการเผชิญปญหา  

 ผลการวิจยัพบวา พนักงานทีม่ีสถานภาพสมรสตางกนัมพีฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบมุง

แกปญหาและแบบมุงเนนอารมณสนบัสนนุการแกปญหาตางกนั โดยกลุมทีม่ีสถานภาพโสดและกลุม

สมรสมีความแตกตางของพฤติกรรมการเผชิญปญหาทัง้สองดานนี้อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ และกลุมที่

เปนโสดมีการใชพฤติกรรมการเผชิญปญหาทั้งสองแบบนี้สูงกวากลุมสมรส สอดคลองกบั ชชัสรัญ        

เต็งพงศธร (2541) ทีพ่บวามคีวามแตกตางของพฤติกรรมการเผชิญปญหาของพนักงานโรงงานทอผา

ระหวางพนักงานที่เปนโสดและสมรส โดยพนกังานที่เปนโสดมีการจัดการกบัปญหาไดดีกวา  ผูวจิัยเหน็วา

นาจะมีสาเหตุมาจาก คนโสดมีเวลาวางมากกวา ซึง่สามารถท่ีจะใชเวลาวางนี้แสวงหาความเพลิดเพลิน

จากงานอดิเรก งานกิจกรรมสาธารณะประโยชน งานการกุศล กจิกรรมทางศาสนา สามารถที่จะหารายได

พิเศษเพิ่มเติม  และมีเวลาทุมเทใหกับการทํางาน และการแกปญหาไดมากกวา รวมถึงปญหาที่พบในชีวิต

อาจมีความซบัซอนนอยกวาคนที่มีครอบครัว นอกจากน้ีคนโสดยังอยูกับครอบครัวที่จะสามารถให 

คําปรึกษา ตลอดจนใหความชวยเหลือตาง  ๆ ส่ิงเหลานีท้าํใหคนโสดสามารถหาแหลงประโยชนทัง้ภายใน 
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และภายนอก ที่จะสามารถนาํมาใชในการกาํจัดและเลือกวธิีในการเผชิญปญหาไดมากกวา   

 ลักษณะงานกบัพฤติกรรมการเผชิญปญหา 

 ผลการวิจยัพบวา ไมมีความแตกตางของพฤติกรรมการเผชิญปญหาทัง้สามดานระหวาง

พนกังานทีม่ีลักษณะงานตางกัน ผูวิจัยมีความเหน็วาเนื่องจากลักษณะงานในโรงพยาบาลเปนงานที่

ตองเผชิญปญหาเกี่ยวกับความเจ็บปวยตลอดเวลา และพนักงานทุกระดับตองทาํงานดวยความ

ระมัดระวังเพือ่ความปลอดภัยของผูปวย  ทาํใหการทาํงานของพนกังานทกุคนตองตระหนกั มีสติ 

และรอบคอบ นอกจากนี ้การทํางานของพนักงานสายงานสนบัสนนุ เชนพนักงานเภสัชกรรม 

ผูชวยพยาบาล ก็เปนการทาํงานรวมกนักบัพนกังานสายวิชาชีพในหนวยงานเดียวกันซ่ึงทาํงาน

ภายใตระบบงานเดียวกนั และเมื่อมองถึงระบบงานของโรงพยาบาล จะเหน็วามีระบบงาน

หลากหลายทีพ่นักงานจะใชปรึกษาหารือเมื่อเกิดปญหาข้ึน เชน การสงเวรของพยาบาล การจัดให

มีการประชุมภายในหนวยงานประจําเดือน การประชุมวิชาการภายในโรงพยาบาล การประชมุ

ขามสายงาน ตลอดจนมีชองทางการสงตอปญหาไปยงัผูบริหารหากปญหานั้นเกินความสามารถ

ของตัวเองและหนวยงาน ดังนัน้พนักงานจะมีแหลงขอมูลหลากหลายที่จะชวยใหพนักงานสามารถ

นํามาใชในประเมินปญหาและเลือกวิธกีารเผชิญปญหา จึงอาจสรุปไดวาพนกังานทีม่ีลักษณะงาน

ตางกนัมพีฤติกรรมการเผชญิปญหาไมแตกตางกนั 

 

4.3 บุคลิกภาพมิติสรางสรรคกับผลการปฏิบัติงาน 

  

 จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวาบุคลิกภาพมิติสรางสรรคไมมีความสัมพนัธ

ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญทางสถติิ (r = .036,p=.322) และเมื่อนําขอคําถาม

ของแบบประเมินบุคลิกภาพมิติสรางสรรครายขอมาหาความสัมพนัธกบัผลการปฏิบัติงาน พบวามี

ขอคําถาม 3 ขอที่มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ คือ เมื่อแกปญหา 

ฉันวิเคราะหปญหาไดเร็วกวาการรวบรวมขอมูล (r=.176,p=.011) นักเขียนที่ใชคําที่แปลกๆและไม

ธรรมดาก็เพยีงแคตองการอวดตัวเอง (r=.160,p=.019) ฉันชอบคนที่มัน่ใจเต็มรอยกบัขอสรุปของ

ตน (r=.153,p=.024) จะเหน็ไดวา ขอคําถามที่มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยาง

มีนัยสําคัญเปนขอคําถามทีม่ีความหมายทางลบของบุคลิกภาพมิติสรางสรรค จึงอาจกลาวไดวา

งานโรงพยาบาลไมสอดคลองกับการที่ตองมีบุคลิกภาพมิติสรางสรรคสูง และเมื่อรวมกบัการให

กลุมตัวอยางเลือกคุณลักษณะของบุคคลที่ตรงกับตัวเองมากที่สุด พบวากลุมตัวอยางเลือก

ลักษณะทีโ่ดดเดน 5 อันดับแรกคือ ระมัดระวังไมทําใหผูอ่ืนรูสึกไมดี (53.6%)  อยูกับความเปนจริง
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(50.6%) เขาใจผูอ่ืน (50%) ยึดถือขอเท็จจริง (46.4%) เปดเผย (45.2%) ลักษณะเหลานี้ไมไดเปน

บุคลิกภาพมิติสรางสรรคที่โดดเดน จึงอาจกลาวไดวากลุมตัวอยางไมไดมีบุคลิกภาพมิติสรางสรรค

ที่โดดเดน ซึ่งอาจเปนธรรมชาติของงานโรงพยาบาล ดังที ่ศรีเรือน แกวกังวาล (2544) อธิบาย

ลักษณะนิสัยที่โดดเดนของผูทํางานดานสุขภาพวา เปนคนที่เสียสละเต็มที่ตอหนาที ่เปนผูให เนน

รายละเอียด ขยัน ยึดมั่นในกรอบ ระเบียบแบบแผน รักษาวัฒนธรรม และขนบประเพณี จัดระบบ 

ระเบียบ อีกทัง้หวัขอการประเมินผลการปฏิบัติงานจะประเมินครอบคลุมหลายดาน เชน การตรง

ตอเวลา วินยัและความประพฤติ การรักษาทรัพยสินสวนรวม ซึ่งหัวขอการประเมนินี้ขัดแยงกับ

ลักษณะเดนของคนที่มีบุคลิกภาพมิติสรางสรรค  ดังนั้นเมื่อมองในภาพรวมจงึไมพบความสัมพนัธ

ระหวางบุคลิกภาพมิติสรางสรรคกับผลการปฏิบัติงาน  

 

4.4 พฤติกรรมการเผชิญปญหากับผลการปฏิบัติงาน 

  

 ผลการวิจยัพบวา พฤติกรรมการเผชิญปญหาทั้งสามแบบไมมีความสัมพันธกับผล 

การปฏิบัติงานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ และเมื่อพจิารณาถึงความสัมพันธระหวางวธิีการเผชิญ

ปญหายอยในแตละพฤติกรรมการเผชิญปญหากับผลการปฏิบัติงาน กไ็มพบวิธกีารเผชิญปญหา

ยอยใดๆมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญทางสถติิเชนกนั อยางไรก็ตามแม

ผลการวิจยัคร้ังนี้ไมพบความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญทางสถติิ แตก็พอพบ

ความสัมพันธอยูบาง และความสัมพนัธนัน้มีทิศทางเดียวกับสมมติฐานการวิจัย กลาวคือ 

พฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบมุงเนนการแกปญหาและแบบมุงเนนอารมณสนับสนนุการปญหา 

มีความสัมพนัธในทิศทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน (r=.038, p=.623 และ r=.040, p=.604 

ตามลําดับ) การเผชิญปญหาแบบมุงเนนอารมณไมสนับสนุนการแกปญหามีความสัมพันธใน

ทิศทางลบกบัผลการปฏิบัติงาน (r=-.007,p=.932) การที่ความสัมพนัธมีทิศทางเดียวกับ

สมมติฐานการวิจัย รวมกับการทีพ่นกังานมีพฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบมุงเนนการแกปญหา

(⎯x=2.93 ) พฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบมุงเนนอารมณสนับสนนุการแกปญหา(⎯x=2.75) ใน

ระดับสูง  และมีพฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบมุงเนนอารมณไมสนับสนุนการในระดับตํ่า 

(⎯x=1.93) กลาวไดวาพนักงานสามารถจัดการกับปญหาไดอยางดีมีประสิทธิภาพ สงผลถึงการ

ปฏิบัติงานที่ดีของพนกังาน ดังจะเห็นไดจากการที่กลุมตัวอยางสวนใหญมีคะแนนผลการ

ปฏิบัติงานในระดับดี (⎯x =85.71,n= 89) และระดับดีมาก (⎯x=92.31, n=77) สอดคลองกับ

งานวิจยัของ ปวีณา ปกษา(2546) ที่กลาววา ผูที่มกีารเผชิญปญหาที่ดี จะมีผลการปฏิบัติงานที่ดี
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ดวย การที่ผลการวิจยัคร้ังนีไ้มพบความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเผชิญปญหากบัผลการ

ปฎิบัติงานอยางมนีัยสําคัญ อาจเนื่องจากวา แมธรรมชาติของงานโรงพยาบาลจะมีปญหาเฉพาะ

หนาที่ตองเผชญิมากมาย แตการที่โรงพยาบาลอยูในโครงการพฒันาคุณภาพและการประเมิน

รับรองคุณภาพของโรงพยาบาล (Hospital Accreditation) ไดกําหนดใหมีการทบทวนการทํางาน

ภายในหนวยงานเปนประจํา โดยผลของการทบทวนจัดทําเปนแนวทางการทํางานหรือทําเปน

ระเบียบปฏิบัติงานของหนวยงาน มีการคนหาปญหาและความเส่ียงตางๆทัง้ที่เกิดข้ึนแลวหรือมี

ความเส่ียงที่จะเกิดเพื่อหาวธิีการปองกันการเกิดซ้ํา มีระบบการบริหารความเส่ียงซึง่กําหนดระดับ

ความรุนแรงของปญหาและระดับของการรายงานตามความรุนแรงของปญหา รวมถึงการที่

ลักษณะของโรงพยาบาลเปนการทํางานทีต่องมีการประสานงานกนัของทุกสาขาอาชีพ บางคร้ัง

ปญหาที่เกิดข้ึนเปนปญหาทีข่ามหนวยงานหรือขามสายงาน ปญหาเหลานี้ตองอาศัยบุคคลหลาย

ฝายรวมกันแกปญหา ซึง่ในการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลมีขอกําหนดใหมีคณะทาํงานหลาย

คณะข้ึนมาดูแลปญหาเหลานี้ เชน ทีมนําทางคลีนิค จะประกอบดวยตัวแทนจากหนวยงานตางๆ 

ดูแลเร่ืองการรักษาแบบสหสาขาวิชาชีพ  องคกรพยาบาล ดูแลมาตรฐานงานพยาบาล เปนตน ผล

จากการทาํงานของคณะทาํงานตางๆไดจดัทําเปนแนวทางปฏิบัติงานใหกับพนักงานตางๆที่

เกี่ยวของ จากที่กลาวมาขางตน จะเหน็วาเมื่อพนกังานเผชิญกับปญหา พนักงานจะสามารถใช

แหลงขอมูลตางๆทีก่ลาวมาขางตนเปนตัวชวยในการเผชิญปญหา และหากพนักงานประเมินวา

ปญหาที่เกิดข้ึนเปนปญหาทีเ่กินกวาขอบเขตความสามารถหรืออํานาจของตนเอง กส็ามารถ

รายงานไปตามระบบเพื่อใหบุคคล หนวยงาน หรือคณะทํางานอ่ืนๆชวยแกปญหา ทาํให

ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเผชิญปญหา กับผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคลจึงไม

เดนชัด เพราะปญหาในงานบอยคร้ังเปนการแกปญหารวมกนักับบุคคลอ่ืน  

 

4.5 บุคลิกภาพมิติสรางสรรคกับพฤติกรรมการเผชิญปญหา 

  

 ผลการวิจยัพบวา พฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบมุงแกปญหามีความสัมพนัธทางบวกกับ

บุคลิกภาพมิติสรางสรรคอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  (r = .139,p =.036)  และพฤติกรรมการ

เผชิญปญหาแบบมุงเนนอารมณสนบัสนนุการแกปญหามคีวามสัมพันธทางบวกกับบุคลิกภาพมิติ

สรางสรรคอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .295,p=.000) แตไมมีความสัมพนัธทางลบ

ระหวางพฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบมุงเนนอารมณไมสนบัสนนุการแกปญหากับบุคลิกภาพมิติ

สรางสรรคอยางมนีัยสําคัญ (r = -.111,p = .076) และเมื่อพิจารณาถงึความสัมพนัธระหวางวิธกีาร
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เผชิญปญหายอยในแตละดานของพฤติกรรมการเผชิญปญหากับบุคลิกภาพมิติสรางสรรค พบวา วิธกีาร

เผชิญปญหายอยของพฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบมุงแกปญหา คือ การวางแผน  (r =.152 , p=.024) 

การลงมือกระทาํการแกปญหา (r =152,p =.026) และวิธีการเผชิญปญหายอยของพฤติกรรมการเผชิญ

ปญหาแบบมุงเนนอารมณสนบัสนนุการแกปญหาคือ การมอีารมณขัน  (r = .284,p =.000) การ

ตีความหมายใหมในทางบวกและการเติบโต (r = .271,p=.000) และ การยอมรับ (r = .259 ,p=.000) มี

ความสัมพันธทางบวกกับบุคลิกภาพมิติสรางสรรคอยางมีนยัสําคัญ ขณะที่วิธกีารเผชิญปญหาแบบอ่ืนๆ

ไมมีความสัมพนัธอยางมีนยัสําคัญ อธิบายไดวา เมื่อตองเผชิญกับปญหากลุมตัวอยางจะยอมรับวามี

ปญหาเกิดข้ึน เรียนรูที่จะอยูกบัปญหา วางแผน คิดหาวธิีทีจ่ะจัดการกบัปญหาใหไดอยางดีที่สุด ลงมือ

กระทาํการแกปญหานัน้  และมองปญหาที่เกิดข้ึนในทางท่ีดี มีอารมณขัน  วิธกีารเผชิญปญหาเหลานีม้ี

ความสอดคลองกบัลักษณะของคนที่มีบุคลิกภาพมิติสรางสรรค กลาวคือคนที่มีบุคลิกภาพมิติสรางสรรค 

จะเปนคนที่ไวตอปญหา มองปญหาในทางท่ีดี มีอารมณขัน ชอบเผชิญกบัปญหา สามารถหาหนทางหรือ

ความคิดใหมๆที่จะนาํไปสูการแกปญหาในทีสุ่ด ไมวิตกกงัวลตอความลมเหลว ไมยอมลมเลิกอะไรงาย  ๆ 

นอกจากนีก้ารที่บุคลิกภาพมติิสรางสรรคมนีิยามทีใ่กลเคียงกับบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณและ

แบบแสดงตัวของบุคลิกภาพหาองคประกอบ โดยคนที่มีบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณจะเปนคนที่

ไวตออารมณและความรูสึก มคีวามสนใจกวาง ชอบจินตนาการ สรางสรรค ชอบทดลองส่ิงแปลกใหมและ

หลากหลาย และ คนที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงตัว จะเปนคนทีม่ีชิวิตชวีา กระฉับกระเฉง ราเริง มองโลกใน

แงดี ชอบแสวงหาความต่ืนเตน และมีความมั่นใจ  ซึง่งานวจิัยของวิวฒัน อมรรัตนพนัธ (2547) พบวา 

บุคลิกภาพแบบแสดงตัวและแบบเปดรับประสบการณมีความสัมพนัธทางบวกกบัพฤติกรรมการเผชิญ

ปญหาแบบมุงเนนอารมณสนบัสนนุการแกปญหา และ สีนวล จาํคํา (2544) พบวา บุคลิกภาพแบบแสดง

ตัวและแบบเปดรับประสบการณมีความสัมพันธทางบวกกบัการเผชิญปญหาแบบมุงแกปญหา  การที่

วิธีการเผชิญปญหายอยบางวธิีของพฤติกรรมการเผชิญปญหามีความสัมพนัธกับบุคลิกภาพมิติ

สรางสรรค และ ผลการวิจัยคร้ังนีม้ีความใกลเคียงกับผลของงานวิจยัของวิวฒัน อมรรัตนพนัธ (2547)  

และ สีนวล จาํคํา (2544) ดังที่กลาวมาขางตน  จงึอาจสรุปไดวา บุคลิกภาพมติิสรางสรรคมีความสัมพันธ

ทางบวกกับพฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบมุงเนนการแกปญหาและแบบมุงเนนอารมณสนับสนนุการ

แกปญหา  

 

5.  การสรางสมการทาํนายผลการปฏิบัติงานดวยตัวแปรบุคลิกภาพมิติสรางสรรคและพฤติกรรมการเผชิญ

ปญหา 
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 ผลการวิจยัพบวา ทัง้ตัวแปรบุคลิกภาพมติิสรางสรรคและพฤติกรรมการเผชิญ

ปญหาไมมีอํานาจทํานายผลการปฏิบัติงานได ผูวิจัยมคีวามเห็นวา อาจเปนไดวาโดยทั่วไปงาน

โรงพยาบาลตองการพนกังานที่มบุีคลิกภาพมิติอ่ืนๆสูงมากกวาการตองการพนกังานที่มีบุคลิกภาพ

มิติสรางสรรคในระดับสูง จึงทําใหพบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีคะแนนรวมบุคลิกภาพมิติ

สรางสรรคอยูในระดับปานกลาง และไมมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญ 

เชนเดียวกับการที่โรงพยาบาลไดมีการพฒันาคุณภาพงานบริการ โดยการจัดใหมีการทบทวนการ

ทํางานอยางสม่ําเสมอ การคนหาความเส่ียงและโอกาสในการพัฒนาภายในหนวยงาน การกาํหนด

ระดับของปญหาและระดับของการรายงาน การต้ังคณะทํางานสหสาขาวิชาชีพ เพื่อการรักษาอยาง

องครวม มีการจัดทําแนวทางการทํางาน เพื่อใหพนักงานที่เกี่ยวของกบังานนัน้ปฏิบัติ ซึ่งเมื่อ

พนักงานมปีญหา พนักงานสามารถใชระบบเหลานี้ชวยในการเผชิญปญหา จนสามารถขจัดหรือ

บรรเทาปญหานัน้ได ทาํใหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเผชิญปญหา กับผลการปฏิบัติงาน

ของแตละบุคคลจึงไมเดนชัด เพราะปญหาในงานบอยครั้งเปนการแกปญหารวมกันกับบุคคลอ่ืน 

และไมพบความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเผชิญปญหากับผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญ 

ดังนัน้เมื่อนําตัวแปรทั้งสองไปวิเคราะหการถดถอยเพื่อหาความสามารถในการทํานายผลการ

ปฏิบัติงาน จึงไมมีตัวแปรใดที่จะทํานายผลการปฏิบัติงานได 

 
ขอจํากัดในการวิจยั 

 

1. จากขอจํากัดเร่ืองการเปดเผยขอมูลขาวสาร ทําใหไมสามารถนาํคะแนนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงานมาใชในการวิจยัได คะแนนผลการปฏิบัติงานในการวิจัย

คร้ังนี้เปนการประเมินข้ึนใหมซึ่งอาจไมตรงกับคะแนนทีพ่นักงานไดรับจริง จงึอาจทําใหไมสะทอน

การทาํงานจริงได 

2. การนาํแบบสอบถามตางประเทศมาใช การแปลตองตรงกับความหมายเดิมของ
ตนฉบับ จงึอาจไมสอดคลองกับบริบทของไทย นอกจากนีข้อคําถามที่ใชในแบบประเมนิอาจ

แตกตางจากวธิีคิดในบริบทของสังคมไทย 

3. ดวยขอจํากัดดานเวลาทําใหไมสามารถประเมินองคประกอบทัง้สามของการ
สรางสรรคคือ บุคลิกลักษณะของคนที่มีการสรางสรรค กระบวนการสรางสรรค และผลิตผลการ

สรางสรรค จึงอาจทาํใหผลการวิจัยที่ไดไมสมบูรณ 
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ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะสําหรับองคการ 

 

1. ผลการวิจยัแสดงใหเห็นถึงระดับบุคลิกภาพมิติสรางสรรคของพนกังานระดับ
ปฏิบัติการของโรงพยาบาล ซึ่งพบวาโดยสวนใหญพนักงานมีบุคลิกภาพมิติสรางสรรคในระดับ

ปานกลาง อยางไรก็ตาม การที่องคการตองการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่องเพื่อทีจ่ะไดรับการ

ยอมรับและความไววางใจจากผูมาใชบริการ และมุงสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู และความเปน

เลิศเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต พนักงานจําเปนตองมีศักยภาพในการสรางสรรควิธีการ

ทํางานใหมๆ ดังนัน้หากองคการเหน็วาบุคลิกภาพมิติสรางสรรคนาจะมีสวนชวยใหองคการพฒันา

ตอไปได องคการสามารถปรับเปล่ียนวธิีคัดเลือกพนกังานโดยเพิ่มหัวขอการประเมนิบุคลิกภาพมิติ

สรางสรรครวมดวย ขณะเดียวกนักน็ําขอมูลนี้สําหรับวางแผนการพฒันา และฝกอบรมใหกับ

พนักงานได  

2. ผลการวิจยัแสดงถึงรูปแบบพฤติกรรมการเผชิญปญหาของพนกังานระดับ
ปฏิบัติการ วา พนักงานสวนใหญมีพฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบมุงแกปญหาและแบบมุงเนน

อารมณสนับสนุนการแกปญหาในระดับสูง และแบบมุงเนนอารมณไมสนับสนนุการแกปญหาใน

ระดับตํ่า ซึ่งจดัไดวาพนกังานสวนใหญมกีารเผชิญปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ  ดังนัน้ผูบริหาร

ควรรักษาระดับความสามารถในการเผชิญปญหาใหอยูในระดับสูงตอไป  

3. การทีท่ั้งบุคลิกภาพมิติสรางสรรคและพฤติกรรมการเผชิญปญหาไมมีความสัมพนัธ
กับผลการปฏิบัติงาน อาจเปนไดวาการประเมินผลการปฏิบัติงานขององคการไมไดข้ึนกับผลงาน

เพียงอยางเดียว แตเปนการประเมินเพื่อเล่ือนข้ันเงินเดือนหรือเล่ือนตําแหนง ทาํใหคะแนนการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานเบ่ียงเบนจากที่เปนจริง ตลอดจนการประเมินผลการปฏิบัติงานอาจมี

ความแตกตางระหวางผูประเมิน องคการนาจะมีการออกแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มี

ความเที่ยงตรงมากข้ึน  

 

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 

 

1. ควรมีการศึกษาตัวแปรบุคลิกภาพมิติสรางสรรค และพฤติกรรมการเผชิญปญหาใน
กลุมพนักงานที่มีลักษณะงานหรืออาชพีทีแ่ตกตางกนัออกไป ตลอดจนศึกษารวมกบัตัวแปรอ่ืนๆ
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เชน การรับรูความสําเร็จในอาชีพ คุณภาพชีวิตในการทาํงาน เพื่อเปนการขยายแนวคิดใน

การศึกษาเร่ืองดังกลาวใหกวางขวางข้ึนอันจะเปนประโยชนในการพฒันาองคการ และในเชิง

วิชาการตอไป 

2. ควรมีการสรางแบบประเมนิผลการปฏิบัติงาน ที่สอดคลองการปฏิบัติงานจริง 

เพื่อที่จะผลการประเมินมีความเทีย่งตรงมากข้ึน  

3. ควรมีการศึกษาองคประกอบของการสรางสรรคทั้งสามดานเพื่อทีจ่ะสามารถ
ทํานายการปฏิบัติงานไดแมนยาํข้ึน 

4. แบบสอบถามที่ใชในการวิจยัคร้ังนี ้ที่ไดรับกลับคืนมามแีบบสอบถามที่ไมสมบูรณ
จํานวนมาก อาจเปนเพราะแบบสอบถามที่แปลมาจากตนฉบับขอคําถามอาจไมสอดคลองกับ

บริบทไทย หรือการส่ือความหมายอาจไมชดัเจน ยากกับการเขาใจ ในการวิจยัคร้ังตอไปควร

พัฒนาภาษาสื่อความหมายใหเขาใจงายข้ึน 

 


