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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การศึกษาเร่ือง กลวิธีการเผชิญปญหาและความหวังในการทาํงาน: กรณีศึกษาธุรกจิ

พาณิชยแหงหนึ่ง มีวัตถุประสงคดังนี ้

1. เพื่อศึกษาลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อาย ุระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุการ

ทํางาน และตําแหนงงาน กบักลวิธกีารเผชิญปญหาของพนักงาน 

2. เพื่อศึกษาลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อาย ุระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุการ

ทํางาน และตําแหนงงาน กบัระดับความหวังในการทาํงานของพนักงาน 

3. เพื่อศึกษาความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลกับกลวธิีการเผชิญปญหาของพนักงาน 

4. เพื่อศึกษาความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลกับระดับความหวังในการทาํงานของพนักงาน 

5. เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางกลวธิีการเผชิญปญหาของพนักงานกบัความหวังในการทาํงาน 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ประกอบดวย 3 สวน ไดแก สวนที่ 1 เปนขอมูลสวน

บุคคลของกลุมตัวอยาง สวนที่ 2 เปนแบบวัดการเผชิญปญหาที่เกิดจากการพัฒนารวมกันระหวาง 

วราภรณ รัตนาวิศิษฐิกุล รัชนีย แกวคําศรี เปรมพร มั่นเสมอ และกรกวรรณ สุพรรณวรรษา (2545) 

ซึ่งพัฒนามาจากแบบประเมินของสุภาพรรณ โคตรจรัส และชุมพร ยงกิตติกุล (2544) ที่มีพื้นฐาน

มาจากแนวคิดทฤษฎีความเครียด และกลวิธีการเผชิญความเครียดของลาซารัส (Lazarus, 1966; 

Lazarus & Folkman, 1984, 1988) และใชกลวิธีการเผชิญปญหาที่ถูกศึกษาและพัฒนาข้ึนโดย 

คารเวอร ไชยเออร และไวนทรอบ (Carver, Scheier & Weintraub, 1989) รวมกับ ฟรายเดนเบิรก 

(Frydenberg, 1997; Frydenberg & Lewis, 1993) และใชการวิเคราะหโครงสรางทางจิตมิติของ

แบบวัดการเผชิญปญหาโดย คุกและเฮปปเนอร (Cook & Heppner, 1997) เปนกรอบอางอิง และ

สวนที่ 3 เปนแบบวัดระดับความหวังในการทํางานที่ สุทธิศักด์ิ คณาปราชญ (2550) พัฒนาข้ึน 

ตามแนวคิดของสไนเดอร (Snyder, 2000) ไดทําการทดสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา การหาคา

อํานาจจําแนก รวมถึงการหาคาความเช่ือมั่นของแบบทดสอบ 

การวิเคราะหขอมูล ประมวลผลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS เพื่อคํานวณคาทาง

สถิติ ประกอบดวยการหาคาความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความ

แตกตางระหวางคาเฉลี่ย (t-test) การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA) 

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญที่นอยที่สุด (Least-Significant Difference, 

LSD) การวิเคราะหคาสัมประสิทธสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson's Product Moment  
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Correlation) และการวิเคราะหการถดถอยพหุแบบมีข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) 

 
สรุปผลการวจิัย 

 
ในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยขอเสนอสรุปผลการวิจัยเปน 2 สวน ดังนี ้

 
สวนที่ 1 ลกัษณะขอมูลทัว่ไป 
 

ลักษณะสวนบุคคล กลุมตัวอยางในการศึกษาคร้ังนี้มีจํานวน 141 คน สวนใหญ

เปนเพศหญิง มีจํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 74.5 มีอายุเฉล่ีย 31.82 ป มีอายุตํ่าสุด 22 ป และ

สูงสุด 50 ป สวนใหญมีอายุอยูในชวง 26-30 ป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 32.6 จบการศึกษา

ระดับปริญญาตรีมากที่สุด มีจํานวน 122 คน คิดเปนรอยละ 86.5 กลุมตัวอยางมีสถานภาพโสด

มากท่ีสุด มีจํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 68.1 มีอายุงานเฉล่ีย 7.53 ป มีอายุงานตํ่าสุด 10 วัน 

และสูงสุด 30 ป สวนใหญมีอายุงานอยูในชวง 1-5 ป จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 45.4 และ

ทํางานในระดับพนักงานทั่วไปมากที่สุด จํานวน 123 คน คิดเปนรอยละ 87.2 

กลวิธีการเผชิญปญหา กลุมตัวอยางใชกลวิธีการเผชิญปญหาแบบมุงจัดการกับ

ปญหา แบบแสวงหาการสนับสนุนทางสังคม และแบบหลีกหนี มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง

เทากับ 3.61 3.36 และ 2.57 ตามลําดับ หากจําแนกจากองคประกอบยอยของการเผชิญปญหา 

กลวิธีการเผชิญปญหาที่กลุมตัวอยางนี้ใชบอยที่สุด 3 อันดับแรก ไดแก การตีความหมายใหมใน

ทางบวก และการเติบโต การลงมือดําเนินการแกปญหา และการวางแผน และการแสวงหาการเปน

สวนหนึ่งของกลุม ตามลําดับ หากสังเกตตอไปจะพบวาทั้ง 3 อันดับแรกเปนกลวิธีการเผชิญปญหา

แบบมุงจัดการกับปญหา สวนกลวิธีการเผชิญปญหาที่กลุมตัวอยางนี้ใชนอยที่สุด 3 อันดับสุดทาย

คือ การไมแสดงออกทางพฤติกรรม การปฏิเสธ และการตําหนิตนเอง ตามลําดับ ซึ่งเปนกลวิธีการ

เผชิญปญหาแบบหลีกหนีนั่นเอง 

สามารถอธิบายเพิ่มเติมไดวา การที่พนักงานใชกลวิธีการเผชิญปญหาแบบมุงจัดการ

กับปญหามากที่สุด ( x  = 3.61) ใชกลวิธีการเผชิญปญหาแบบแสวงหาการสนับสนุนทางสังคม

เปนอันดับถัดมา ( x  = 3.36) และใชกลวิธีการเผชิญปญหาแบบหลีกหนีนอยที่สุด ( x  = 2.57) 

เปนไปตามที่ผูวิจัยไดคาดหมายไว เนื่องจากพนักงานที่อยูในบริษัทที่มีผลประกอบการณที่ดีขนาด

นี้ เมื่อเกิดปญหาข้ึน การแกปญหาที่ดีที่สุดคือการเผชิญปญหาแบบมุงจัดการกับปญหาโดยตรง 
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โดยใชความพยายามในการแกปญหามากข้ึน การคิดวิธีการและข้ันตอนในการดําเนินการ การ

วางแผนสูการปฏิบัติ มีความมุงมั่นสูเปาหมาย ขยันหมั่นเพียร ระงับส่ิงที่จะเขามารบกวนความใส

ใจในการเผชิญปญหาอยางเต็มที่ รอโอกาสที่เหมาะสมจึงลงมือ และตองแนใจวาจะไมทําให

เหตุการณนั้นเลวรายยิ่งข้ึน ถาลงมือทําเสียกอน มองหาแงมุมใหมในทางบวก เรียนรูจาก

ประสบการณที่ไดรับ ยอมรับความเปนจริงตามสถานการณที่เกิดข้ึน การทํากิจกรรมที่ชอบ การ

ดูแลสุขภาพรางกาย หาความเพลิดเพลิน เพื่อการพักผอนหยอนใจ มีความใสใจ และเห็น

ความสําคัญในสัมพันธภาพกับผูอ่ืน 

และกลวิธีการเผชิญปญหาที่กลุมตัวอยางนี้ใชบอยที่สุดเมื่อเกิดปญหาข้ึน 3 อันดับ

แรกคือ การตีความหมายใหมในทางบวก และการเติบโต การลงมือดําเนินการแกปญหา และการ

วางแผน และการแสวงหาการเปนสวนหนึ่งของกลุม ทําใหสามารถอธิบายเพิ่มเติมไดวา พนักงาน

ในองคการนี้ใชวิธีแกปญหาไดตรงจุด เปนคนมองโลกในแงดี เรียนรูจากประสบการณ และนํามา

ปรับปรุงวิธีการทํางานของตน โดยลงมือแกไขที่สาเหตุของปญหาไปทีละข้ัน คิดหาวิธีที่ดีที่สุดและรู

วาตนเองตองการอะไร อาจทําตัวใหเขากับเพื่อนรวมงาน ทําใหคนอ่ืนประทับใจ เพื่อใหงายตอการ

ทํางานเปนทีมที่ตองการความรวมมือ และเปนการปองกันปญหาที่อาจเกิดข้ึนตามมาภายหลัง 

สวนกลวิธีการเผชิญปญหาที่กลุมตัวอยางนี้ใชนอยที่สุด 3 อันดับสุดทายคือ การไมแสดงออกทาง

พฤติกรรม การปฏิเสธ และการตําหนิตนเอง จึงทําใหสามารถอธิบายเพิ่มเติมไดวา พนักงานใน

องคการนี้เปนคนที่ยอมรับความเปนจริง เขมแข็งไมทอถอย มั่นใจในตัวเอง จึงใชกลวิธีการเผชิญ

ปญหาแบบหลีกหนีนอยที่สุด 

ระดับความหวังในการทํางาน กลุมตัวอยางมีระดับความหวังในการทํางานดาน

แรงจูงใจ ดานอารมณ และดานความสามารถในการคิดหาแนวทางเพื่อใหบรรลุเปาหมาย มี

คาเฉลี่ยอยูในระดับสูงเทากับ 3.72 และมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางคอนขางสูงเทากับ 3.64 

และ 3.55 ตามลําดับ หากจําแนกตามหัวขอการทํางาน ระดับความหวังในการทํางานเฉล่ียที่กลุม

ตัวอยางนี้เห็นดวยมากที่สุด คือ ดานความนาสนใจของงาน โดยที่ระดับความหวังในการทํางาน

เฉล่ียที่กลุมตัวอยางนี้เห็นดวยนอยที่สุด คือ ดานความพึงพอใจในการทํางานจากหัวหนา 

การที่พนักงานในองคการนี้มีคาเฉลี่ยของระดับความหวังในการทํางานดานแรงจูงใจ

สูงที่สุด ( x  = 3.72) มีคาเฉล่ียของระดับความหวังในการทํางานดานอารมณรองลงมา ( x  = 

3.64) และมีคาเฉล่ียของระดับความหวังในการทํางานดานความสามารถในการคิดหาแนวทาง

เพื่อใหบรรลุเปาหมายนอยที่สุด ( x  = 3.55) ถือวากลุมตัวอยางนี้มีระดับความหวังในการทํางาน

สูง โดยท่ีคาเฉล่ียทั้ง 3 คามีคาใกลเคียงกันมาก นั่นหมายความตามนิยามของสไนเดอร (Snyder, 
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2000) ที่อธิบายวาความหวังประกอบดวย 3 องคประกอบนี้ ซึ่งองคประกอบใดจะมีคามากหรือ

นอยกวานั้น ข้ึนอยูกับ ความสามารถทางปญญา แรงสนับสนุนทางสังคม ภาวะสุขภาพกาย และ

ประสบการณของความสําเร็จในอดีตทั้งของตนเองและผูอ่ืน การที่พนักงานมีคาเฉลี่ยของระดับ

ความหวังในการทํางานดานแรงจูงใจสูงที่สุด นั่นอาจเปนเพราะวา พนักงานมีขวัญและกําลังใจใน

การทํางาน ไดรับการยอมรับจากทุกคนในองคการ สัมพันธภาพของคนในหนวยงานเปนไปดวยดี 

และพนักงานมีสุขภาพรางกายที่สมบูรณแข็งแรงดี สามารถที่จะจูงใจตนเองใหมีอารมณทางบวก 

คิดหาเปาหมายและวิธีการไปสูเปาหมายนั้นได ประกอบกับธุรกิจนําเขาและสงออกแหงนี้ ยังได

สนับสนุนปจจัยทั้งหลายเหลานี้แกพนักงานของตนตามความตองการของแตละคนดวย 

หากจําแนกตามหัวขอการทํางาน ระดับความหวังในการทํางานเฉล่ียที่กลุมตัวอยาง

นี้เห็นดวยมากที่สุด คือ ดานความนาสนใจของงาน ซึ่งความคิดที่เกี่ยวของในการทํางานดานนี้ 

เปนดานที่ไมตองใชการติดตอ ปฏิสัมพันธกับใคร ข้ึนอยูกับงานที่ไดรับมอบหมายโดยตรง และตัว

ของพนักงานเอง เพราะฉะนั้นถึงแมงานจะนาเบ่ือหรือจําเจ หากพนักงานมีความหวังในดานตางๆ

สูงก็จะทําใหงานนั้นสนุกหรือนาสนใจข้ึนมาได และที่ระดับความหวังในการทํางานเฉล่ียที่กลุม

ตัวอยางนี้เห็นดวยนอยที่สุด คือ ดานความพึงพอใจในการทํางานจากหัวหนา ซึ่งปจจุบันประเด็น

หลักที่ทําใหพนักงานที่ดีๆขององคการสวนใหญตองลาออกจากงานคือหัวหนางาน เนื่องจาก

ความคิดที่เกี่ยวของในการทํางานดานนี้ เปนดานที่มีอิทธิพลตอการทํางานของพนักงานมากที่สุด 

ข้ึนอยูกับความพอใจ ทัศนคติของหัวหนางานตอการทํางานของพนักงาน และตัวของพนักงานเอง 

ไมวาหัวหนางานจะนาเบ่ือหนายขนาดไหน หรือผลการทํางานของพนักงานไมเปนที่พอใจขนาดใด 

หากพนักงานมีความหวังในดานตางๆสูงก็จะสามารถทําใหหัวหนางานหันกลับมาสนับสนุนการ

ทํางานของพนักงานได ไมวาจะเปนในเร่ืองของทัศนคติ หรือผลการทํางาน พนักงานตองพิสูจน

ตัวเองใหหัวหนางานเห็นไดวาตนเองมีคาตอองคการขนาดไหน ถึงแมวาการเปล่ียนทัศนคติของ

หัวหนางานจะยากมากก็ตาม 
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สวนที่ 2 การทดสอบสมมติฐาน 
 

ตารางที่ 5.1 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั 

 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ

สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 ลักษณะสวนบุคคลตางกันมีกลวิธีการเผชิญปญหาแตกตางกัน   

สมมติฐานที่ 1.1 เพศตางกันมีกลวิธีการเผชิญปญหาตางกัน ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 1.2 อายุตางกันมีกลวิธีการเผชิญปญหาตางกัน ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 1.3 ระดับการศึกษาตางกันมีกลวิธีการเผชิญปญหาตางกัน ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 1.4 สถานภาพสมรสตางกันมีกลวิธีการเผชิญปญหาตางกัน ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 1.5 อายุการทํางานตางกันมีกลวิธีการเผชิญปญหาตางกัน ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 1.6 ตําแหนงงานตางกันมีกลวิธีการเผชิญปญหาตางกัน ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 2 ลักษณะสวนบุคคลตางกันมีระดับความหวังในการทํางานไม
ตางกัน   

สมมติฐานที่ 2.1 เพศตางกันมีระดับความหวังในการทํางานไมตางกัน ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 2.2 อายุตางกันมีระดับความหวังในการทํางานไมตางกัน ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 2.3 ระดับการศึกษาตางกันมีระดับความหวังในการทํางานไมตางกัน ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 2.4 สถานภาพสมรสตางกันมีระดับความหวังในการทํางานไมตางกัน ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 2.5 อายุการทํางานตางกันมีระดับความหวังในการทํางานไมตางกัน ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 2.6 ตําแหนงงานตางกันมีระดับความหวังในการทํางานไมตางกัน ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 3 กลวิธีการเผชิญปญหามีความสัมพันธกับระดับความหวังในการ
ทํางาน   

สมมติฐานที่ 3.1 กลวิธีการเผชิญปญหาแบบมุงจัดการกับปญหามีความสัมพันธ

ทางบวกกับระดับความหวังในการทํางาน 

ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 3.1.1 กลวิธีการเผชิญปญหาแบบมุงจัดการกับปญหามีความสัมพันธ

ทางบวกกับระดับความหวังในการทํางานดานความสามารถในการคิดหาแนวทาง

เพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

ยอมรับ 
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ตารางที่ 5.1 (ตอ) 
 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ

สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 3.1.2 กลวิธีการเผชิญปญหาแบบมุงจัดการกับปญหามีความสัมพันธ

ทางบวกกับระดับความหวังในการทํางานดานแรงจูงใจ 

ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 3.1.3 กลวิธีการเผชิญปญหาแบบมุงจัดการกับปญหามีความสัมพันธ

ทางบวกกับระดับความหวังในการทํางานดานอารมณ 

ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 3.2 การเผชิญปญหาแบบแสวงหาการสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธ

ทางบวกกับระดับความหวังในการทํางาน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 3.2.1 กลวิธีการเผชิญปญหาแบบแสวงหาการสนับสนุนทางสังคมมี

ความสัมพันธทางบวกกับระดับความหวังในการทํางานดานความสามารถในการคิดหา

แนวทางเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 3.2.2 กลวิธีการเผชิญปญหาแบบแสวงหาการสนับสนุนทางสังคมมี

ความสัมพันธทางบวกกับระดับความหวังในการทํางานดานแรงจูงใจ 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 3.2.3 กลวิธีการเผชิญปญหาแบบแสวงหาการสนับสนุนทางสังคม ยอมรับ 

มีความสัมพันธทางบวกกับระดับความหวังในการทํางานดานอารมณ   

สมมติฐานที่ 3.3 การเผชิญปญหาแบบหลีกหนีมีความสัมพันธทางลบกับ ยอมรับ 

ระดับความหวังในการทํางาน   

สมมติฐานที่ 3.3.1 การเผชิญปญหาแบบหลีกหนีมีความสัมพันธทางลบกับ ยอมรับ 

ระดับความหวังในการทํางานดานความสามารถในการคิดหาแนวทางเพ่ือใหบรรลุ

เปาหมาย 
  

สมมติฐานที่ 3.3.2 การเผชิญปญหาแบบหลีกหนีมีความสัมพันธทางลบกับ ยอมรับ 

ระดับความหวังในการทํางานดานแรงจูงใจ   

สมมติฐานที่ 3.3.3 การเผชิญปญหาแบบหลีกหนีมีความสัมพันธทางลบกับ ปฏิเสธ 

ระดับความหวังในการทํางานดานอารมณ   
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อภิปรายผลการวิจัย 
 

1. ลักษณะสวนบุคคลกับกลวิธีการเผชิญปญหา 
1.1 เพศ ผลการทดสอบความแตกตางของกลวิธีการเผชิญปญหาระหวางพนักงาน

เพศชายและเพศหญิง พบวา เพศหญิงใชกลวิธีการเผชิญปญหาแบบแสวงหาการสนับสนุนทาง

สังคมสูงกวาเพศชายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตกลวิธีการเผชิญปญหาในแบบอ่ืนๆ ทั้งสองเพศ

ใชไมแตกตางกัน เบททินา (Bettina, 2001 อางถึงใน วราภรณ รัตนาวิศิษฐิกุล, 2545, น. 42) ให

เหตุผลวา เพศหญิงมีแนวโนมสนใจในสัมพันธภาพทางสังคม และตองการกําลังใจมากกวาเพศ

ชาย มีนักวิจัยบางคนเชื่อวาสมองทําใหผูหญิงมีความสามารถในการพูดมากกวาผูชาย (รีดเดอรส 

ไดเจสท, 2543, น. 69) และเช่ือวาผูชายและผูหญิงมีระดับความเขมขนของอารมณไมแตกตางกัน 

แตจะแสดงออกมาตางกัน โดยทั่วไปผูหญิงจะเปดเผยอารมณมากกวา ยอมรับความรูสึกอางวาง

และความกลัวมากกวา ในขณะที่ผูชายมักจะไมแสดงความรูสึกออกมาใหเห็น (รีดเดอรส ไดเจสท, 

2543, น. 169) ผูวิจัยมีความเห็นวา เพศหญิงเปนเพศที่มีความละเอียด รอบคอบ มีความสามารถ

ในการเขาสังคมเพื่อใชแลกเปล่ียนความคิดเห็น และฉลาดใชความเปนเพศหญิงของตนในการ

แกปญหามากกวาเพศชาย เพศหญิงเปนเพศที่จับกลุมชวยกันแกปญหา ในการแกปญหาตองหา

ขอมูลใหครบทุกดาน ฟงความคิดเห็นจากหลายๆฝาย เพื่อความสบายใจและเพ่ือปองกันความ

ผิดพลาด อันอาจทําใหเกิดความเสียหายในภายหลัง จึงใชกลวิธีการเผชิญปญหาแบบแสวงหาการ

สนับสนุนทางสังคมสูงกวาเพศชาย 

การที่ไมพบความแตกตางระหวางเพศในกลวิธีการเผชิญปญหาแบบอ่ืนๆนั้นอาจเปน

เพราะวาในปจจุบันสังคมเปล่ียนไป การแขงขันสูงข้ึน เพศหญิงมีความทัดเทียมกับเพศชาย เพศ

หญิงตองเขมแข็งข้ึน กลาคิด กลาทํา กลาแสดงออก มีความรูรอบตัว มีทักษะในการคิดวิเคราะห มี

แรงกระตุนเพื่อตอสูเมื่อเกิดการแขงขัน มีแรงจูงใจ มีการปรับตัวทางสังคม มีความสามารถในการ

เรียนรู รูจักหนาที่ของตนเอง รูคุณคาในตนเอง ตองใชความสามารถของตนเองมากข้ึน เพื่อมุงสู

ความสําเร็จและความภาคภูมิใจในตนเอง เพราะฉะนั้นการแกปญหาดวยการมุงจัดการกับปญหา

และการไมใชการแกปญหาดวยการหลีกหนีนั้นเปนเร่ืองที่พึงกระทําอยางยิ่ง 

1.2 อายุ ผลการทดสอบความแตกตางของกลวิธีการเผชิญปญหาระหวางพนักงานที่

มีชวงอายุตางกัน พบวา พนักงานที่มีชวงอายุตางกันมีกลวิธีการเผชิญปญหาแบบหลีกหนีแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตมีกลวิธีการเผชิญปญหาไมแตกตางกันในแบบมุงจัดการกับ

ปญหา และแบบแสวงหาการสนับสนุนทางสังคม จึงทําการทดสอบตอไป พบวาในกลุมพนักงานที่

มีอายุอยูในชวง 21-35 ป ใชกลวิธีการเผชิญปญหาแบบหลีกหนีสูงกวาพนักงานกลุมที่มีอายุ 41 ป
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ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ในขณะที่คูอ่ืนๆไมแตกตางกัน ซึ่งผลการวิจัยนี้สอดคลองกับ

งานวิจัยของศุภสินธุ บุญเรือง (2551) ที่พบวาพนักงานตรวจรับบัตรโดยสารของสายการบินแหง

หนึ่งที่มีอายุตางกันมีการใชรูปแบบการเผชิญความเครียดแบบหลีกหนีปญหาตางกัน แตหากดูลึก

ลงไปในรายละเอียด ศุภสินธุกลับพบวาพนักงานที่มีอายุ 21-25 ป มีความถี่ในการใชรูปแบบการ

เผชิญความเครียดแบบหลีกหนีปญหามากกวาพนักงานที่มีอายุ 26 ปข้ึนไป และพนักงานที่มีอายุ 

36-40 ป มีความถี่ในการใชรูปแบบการเผชิญความเครียดแบบหลีกหนีปญหามากกวาพนักงานทีม่ี

อายุ 41 ปข้ึนไป ลาซารัสและโฟลคแมน (1984) ไดกลาวไววาเมื่อบุคคลประเมินวาสถานการณนั้น

สามารถเปล่ียนแปลงหรือควบคุมได บุคคลยอมเลือกใชพฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุง

แกปญหามากกวา ศรีเรือน แกวกังวาล (2549, น. 473) กลาววา คนวัยนี้ตองมีความรับผิดชอบ

ดานตางๆ ทั้งชีวิตสวนตัวและชีวิตการงานที่เพิ่มข้ึน ทั้งตองเผชิญกับปญหาชีวิตในดานตางๆ หาก

ขาดคุณลักษณะวุฒิภาวะในปริมาณและคุณภาพที่เหมาะสมแลว จะเปนการยากที่จะมีชีวิตวัย

กลางคนที่ราบร่ืน ในขณะเดียวกันเพค (Peck 1955 อางถึงใน ศรีเรือน แกวกังวาล, 2549, น.475) 

กลาววา เนื่องจากสภาพรางกายและอนามัยเร่ิมเส่ือม คนวัยนี้ตองปรับตัวมุงไปสรางดุลยภาพใหม 

หันไปทํางานที่ใชปญญามากกวาแรงกาย มุงแกปญหาดวยความฉับไว ผูวิจัยจึงเห็นวาพนักงานที่

มีอายุ 41 ปข้ึนไป เปนผูที่มีวุฒิภาวะและประสบการณสูง เกิดการเรียนรูที่จะตอบสนองตอส่ิงที่

คุกคามไดเปนอยางดี เมื่อมีปญหาเกิดข้ึนจะทราบวาตองทําอยางไร ไมคิดพะวง ไมใชอารมณเปน

ที่ต้ัง ยิ่งอายุมากข้ึนอารมณก็ยิ่งคงท่ี และมั่นคงข้ึน สามารถทําใจและยอมรับสถานการณตางๆได

ตรงกับความเปนจริง มีความรับผิดชอบ มีจริยธรรม และทํางานแบบเนนคุณภาพสูง จึงเห็นไดชัด

วาใชวิธีการหลีกหนีปญหานอยกวาผูที่อายุนอยกวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

การที่ไมพบความแตกตางระหวางชวงอายุของพนักงานในกลวิธีการเผชิญปญหา

แบบอ่ืนๆนั้น มีแนวคิดหนึ่งอธิบายวา ต้ังแตระยะวัยผูใหญตอนตนจนถึงวัยกลางคน นั่นคือชวง

อายุต้ังแต 20-65 ป บุคคลจะรูจักคิดแบบประสานขอขัดแยงและความแตกตางไดอยางรวดเร็ว มี

ความอดทนและมีความสามารถในการจัดการกับขอขัดแยงนั้นๆ ดังนั้นผูใหญในวัยนี้จะรูจกัจัดการ

กับระบบระเบียบของสังคม และรูจักจัดการกับเร่ืองความสัมพันธระหวางบุคคล (Basseches, 

1984 อางถึงใน ศรีเรือน แกวกังวาล, 2549, น.491) ประกอบกับการประกอบอาชีพในสังคมเมือง

ส่ังสมใหในทุกชวงอายุตางพยายามแกปญหาในทุกๆวิถีทางอยูแลว จึงทําใหพนักงานแตละคนใช

กลวิธีการเผชิญปญหาไมแตกตางกันในแบบมุงจัดการกับปญหา และแบบแสวงหาการสนับสนุน

ทางสังคม  
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1.3 ระดับการศึกษา ผลการทดสอบความแตกตางของกลวิธีการเผชิญปญหา

ระหวางพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน ไมพบความแตกตางของกลวิธีการเผชิญปญหาใน

ทุกๆแบบ เมื่อปจจัยดานระดับการศึกษาแตกตางกัน ซึ่งอาจเปนเพราะวาพนักงานสวนใหญศึกษา

ในระดับปริญญาตรีมีจํานวน 122 คน มีระดับตํ่ากวาปริญญาตรีเพียงแค 5 คน และสูงกวา

ปริญญาตรีเพียง 14 คน จึงอาจมีไมมากพอที่จะแสดงใหเห็นความแตกตางของกลวิธีการเผชิญ

ปญหา หรืออาจเปนเพราะในปจจุบันมีส่ือการสอนมากข้ึนกวาเดิมที่นอกเหนือจากในตํารา ทั้ง

โทรทัศน วิทยุ หนังสือพิมพ อินเตอรเน็ท ที่สอนท้ังแงคิด การยกตัวอยางบุคคลที่มีความสําเร็จใน

ชีวิต ทําใหเห็นภาพกวางข้ึน หรืออาจเปนเพราะลักษณะของธุรกิจที่สอนคนใหรับมือกับปญหา 

หลอหลอมบุคลากรใหเปนคนที่มีความคิดเปนเหตุเปนผล รูวิธีที่จะจัดการกับปญหาไดเปนอยางดี 

มีลักษณะใกลเคียงกันจึงไมเกิดความแตกตางในดานนี้ หรือถาหากมองในแงของธนาคารแหง

ประเทศไทย (2540) ที่กลาววา ถึงแมธนาคารแหงประเทศไทยจะมีพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูง

เทาใด หากผูบริหารระดับสูงครอบงําความคิด และแนวทางการทํางานของพนักงานใหใชตาม

วิถีทางของตน นั่นเปนการปดโอกาสความกาวหนาของธนาคารเอง เนื่องจากจะขาดความคิดริเร่ิม

สรางสรรค  และวิธีการทํางานที่ทันสมัยที่จะไดจากคนรุนใหม  ซึ่งมีความสําคัญมากใน

สภาพแวดลอมทางการงานที่เปล่ียนแปลงไปในปจจุบัน หากยอนดูขอมูลของกลุมตัวอยาง จะเห็น

วาพนักงานอาวุโสกับผูจัดการ จะมีระดับการศึกษาเพียงแคปริญญาตรี ซึ่งเปนกลุมตัวอยางสวน

ใหญ และยังสามารถครอบงําความคิดไดไมยาก ทําใหใชกลวิธีการเผชิญปญหาคลายๆกัน แต

อยางไรก็ตามพนักงานในองคการนี้ ตางก็ใชกลวิธีการเผชิญปญหาที่มีประสิทธิภาพในระดับสูง

ใกลเคียงกัน ไมวาจะมีระดับการศึกษาใดก็ตาม  

ซึ่งผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาดานจิตวิทยาองคการหลายชิ้นที่ไมพบความ

แตกตางในดานนี้เชนกัน ยกตัวอยางเชน งานวิจัยของวิวัฒน อมรรัตนพันธ (2546) ที่ศึกษา

ลักษณะปจจัยสวนบุคคลและองคประกอบบุคลิกภาพหาองคประกอบ ที่มีตอพฤติกรรมการเผชิญ

ปญหา กลุมตัวอยางคือพนักงานระดับปฏิบัติการ ในบริษัทหลักทรัพยแหงหนึ่งจํานวน 97 คน และ

งานวิจัยของสุดารัตน หนูหอม (2544) ที่ศึกษาอิทธิพลของเชาวนอารมณที่มีตอความเครียด และ

พฤติกรรมการเผชิญความเครียด กลุมตัวอยางเปนพยาบาลในโรงพยาบาลศิริราชจํานวน 323 คน 

เปนตน 

1.4 สถานภาพสมรส ผลการทดสอบความแตกตางของกลวิธีการเผชิญปญหา

ระหวางพนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน ไมพบความแตกตางของกลวิธีการเผชิญปญหาใน

ทุกๆแบบเมื่อปจจัยดานสถานภาพสมรสแตกตางกัน สามารถอธิบายไดวาการเผชิญปญหาเปน
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ความพยายามทางความรูสึกนึกคิดและแสดงออกทางพฤติกรรม เปนการตอบสนองความตองการ

ของตนเองหรือปรับตัวใหเหมาะสมกับส่ิงแวดลอมเพื่อรักษาภาวะสมดุล โดยใชความพยายามหรือ

ศักยภาพที่มีเพื่อเผชิญปญหานั้นๆ (Lazarus & Folkman, 1984; Folkman, 1984 และ Lazarus, 

1991 cited by Cooper, Dewe, & O’Driscoll, 2001, p. 160) ผูวิจัยเห็นวาการที่สถานภาพสมรส

ทุกแบบของกลุมตัวอยางนี้ใชกลวิธีการเผชิญปญหาในดานตางๆใกลเคียงกัน นาจะมีสาเหตุมา

จากปจจัยดานสังคมและส่ิงแวดลอม ซึ่งเปนสังคมท่ีตองชวยเหลือตนเองมากข้ึน มีการแขงขัน

สูงข้ึน เนื่องจากคานิยมที่ฟุงเฟอวัดกันที่วัตถุ ทุกๆคนจึงตองทํางานเพื่อมุงสูความสําเร็จและความ

ภาคภูมิใจในตนเอง จึงมีศักยภาพในตนเองคลายๆกัน ทุกคนมีภาระหนาที่ของตนซ่ึงแตกตางกัน

ไปตามแตละสถานภาพสมรส เชน คนโสดจะอุทิศชีวิตเพื่องาน เพื่ออุดมการณ ผูที่สมรสแลวจะมี

ความสามารถในการปรับตัวสูง หากตองทํางานดวยกันทั้งคู จะทําใหวิธีการมองปญหาเปล่ียนไป 

ใชเหตุผลมากกวาอารมณ ยอมรับขอเท็จจริง มีหลายทางเลือกใหกับทุกทางออกของปญหา แตคู

สมรสสมัยใหม แตงงานชาลง มีความเปนตัวของตัวเองสูง จึงไมคอยมีใครยอมใคร หากเกิดปญหา

ข้ึนแลวเลือกการแกปญหาดวยการแยกกันอยู ถึงแมสภาพจิตใจจะออนแอจากปญหาทั้งหลายที่

เกิดข้ึน แตตองดําเนินชีวิตตอไปดวยความเขมแข็ง เพื่อแสดงใหเห็นวาสามารถชวยเหลือตนเองได

โดยไมตองพึ่งพาคนอ่ืน เปนการรักษาภาวะสมดุลใหกับตนเอง (รีดเดอรส ไดเจสท, 2543; ศรีเรือน 

แกวกังวาล, 2549) เพราะฉะนั้นถึงแมวาพนักงานจะมีสถานภาพสมรสที่ตางกัน หากมีความมุงมั่น 

มุงสูความสําเร็จ และมีความภาคภูมิใจในตนเอง เมื่อเกิดปญหาข้ึนจะปรับตัวใหเหมาะสมกับ

ส่ิงแวดลอม เพื่อรักษาภาวะสมดุลของตนเอง ความคิด การแกปญหาอาจคลายกัน จึงใชกลวิธีการ

เผชิญปญหาในทุกๆแบบไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาดานจิตวิทยาองคการหลายช้ินที่ไมพบความแตกตางใน

ดานนี้เชนกัน ยกตัวอยางเชน งานวิจัยของกุลรัตน สุธาสถิตยชัย (2551) ที่ศึกษาความสามารถใน

การเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับพฤติกรรมการเผชิญปญหาและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริหารสินเชื่อและพนักงานเก็บเงินและเรงรัดหนี้สินแหงหนึ่ง กลุมตัวอยางมีจํานวน 160 คน และ

งานวิจัยของครองคณา สีขาว (2549) ที่ศึกษาปจจัยสวนบุคคลกับเชาวนอารมณ ความสามารถใน

การเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และพฤติกรรมการเผชิญความเครียดของพยาบาลในโรงพยาบาล

สนามจันทร จังหวัดนครปฐม กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสนามจันทร จังหวัด

นครปฐม จํานวน 134 คน เปนตน 

1.5 อายุการทํางาน ผลการทดสอบความแตกตางของกลวิธีการเผชิญปญหา

ระหวางพนักงานที่มีอายุการทํางานตางกัน พบวา พนักงานที่มีชวงอายุการทํางานตางกันมีกลวิธี
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การเผชิญปญหาแบบหลีกหนีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตไมพบความแตกตาง

ระหวางอายุการทํางานกับกลวิธีการเผชิญปญหาแบบอ่ืนๆ จึงทําการทดสอบตอไป พบวาในกลุม

พนักงานที่มีอายุการทํางานไมเกิน 10 ป ใชกลวิธีการเผชิญปญหาแบบหลีกหนีสูงกวาพนักงาน

กลุมที่มีอายุการทํางาน 21 ปข้ึนไป สําหรับพนักงานที่มีอายุการทํางานอยูในชวง 1-10 ป ใชกลวิธี

การเผชิญปญหาแบบหลีกหนีสูงกวาพนักงานกลุมที่มีอายุการทํางานอยูในชวง 16-20 ป และ

สําหรับพนักงานที่มีอายุการทํางานอยูในชวง 6-10 ป ใชกลวิธีการเผชิญปญหาแบบหลีกหนีสูงกวา

พนักงานกลุมที่มีอายุการทํางานอยูในชวง 11-15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ในขณะท่ีคูอ่ืนๆไม

แตกตางกัน ศรีเรือน แกวกังวาล (2549, น. 472) ไดกลาววา บุคคลมักพัฒนาตนเองใหมีวุฒิภาวะ

ไดไมสมบูรณในวัยผูใหญตอนตน (ชวงอายุ 20-40 ป ทํางานประมาณไมเกิน 20 ป) เพราะยังขาด

ความเจนจัดในชีวิต ยังขาดความสุขุมรอบคอบ ยังถือตนเปนศูนยกลางของทุกๆส่ิง ยังทําอะไรตาม

อารมณตนเองเปนใหญ ยังอยูในโลกของความนึกฝนมากกวาความเปนจริง ซึ่งตางจากผูที่ทํางาน

มากกวา 21 ปข้ึนไปที่มีวุฒิภาวะสูงกวา มีความชํานาญงานมากกวา จึงทําใหพบวา พนักงานที่มี

ชวงอายุการทํางานตางกันมีกลวิธีการเผชิญปญหาแบบหลีกหนีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ ซึ่งผลการวิจัยนี้สอดคลองบางสวนกับงานวิจัยของสุดารัตน หนูหอม (2544) ที่พบวา อายุ

การทํางานมีความสัมพันธทางลบกับคะแนนพฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบหลีกหนีปญหา

อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 และพบวาอายุการทํางานไมถึง 5 ป มีคะแนนพฤติกรรมการเผชิญ

ความเครียดแบบหลีกหนีปญหามากกวาชวงอายุการทํางาน 6 ปข้ึนไป  

และยังพบอีกวาชวงอายุการทํางานที่มีคาเฉลี่ยกลวิธีการเผชิญปญหาแบบหลีกหนี

สูงที่สุดคือชวง 6-10 ป มีคาเทากับ 2.81 ซึ่งขัดกับความคิดเห็นของผูวิจัยหลายทานที่กลาววา

ประสบการณการเรียนรูจะเปนสวนชวยในการตัดสินใจเลือกใชกลวิธีในการแกปญหา อาจอธิบาย

ไดตามคํากลาวของลาซารัสและโฟลคแมน (1984) ในเร่ืองของอุปสรรคในการเผชิญปญหา ซึ่ง

ประกอบดวย ขอจํากัดดานบุคคลที่ควบคุมความรูสึกของตนดวยคานิยมและความเชื่อภายในตัว

บุคคล ขอจํากัดดานส่ิงแวดลอมประเภททรัพยสินเงินทอง และระดับของการคุกคามตามการรับรู

ของแตละบุคคล หากลองคํานวณอายุการทํางาน 6-10 ป จะมีอายุประมาณ 28-32 ป สามารถ

อธิบายไดจากคํากลาวของ ศรีเรือน แกวกังวาล (2549, น. 415) ที่วาชวงอายุ 20 ตอนตน จะกังวล

เร่ืองรูปรางหนาตา ศีลธรรมจรรยาทางเพศ การเลือกคูครอง พยายามใหคนอ่ืนมองเราในแงดี สวน

ผูที่มีอายุ 20 ตอนปลายจะกังวลเร่ืองเงินและชีวิตครอบครัว และผูที่มีอายุอยูในชวง 30-40 ป จะ

กังวลเร่ืองสุขภาพ และความสําเร็จในชีวิตการงาน ผูวิจัยจึงขออธิบายวาชวงอายุการทํางาน 6-10 

ป เหมือนเปนชวงเปลี่ยน เร่ิมจากชวงเร่ิมทํางานใหมๆ ยังสดใส มีพลังที่จะสู มองทุกอยางในแงดี 
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ยังไมตองรับผิดชอบอะไรมากมายนัก กลายมาเปนชวงกลางชีวิตที่ตองคิดวางแผนอนาคตอยาง

จริงจัง ตองเร่ิมคิดลงหลักปกฐาน มีคาใชจายมากข้ึน ตองรับผิดชอบตัวเอง งานและครอบครัวมาก

ข้ึน ในการทํางานอาจเปนชวงที่ทอแท ปริมาณงานมีมากข้ึน บางคร้ังอาจเปนกังวล ตําหนิตนเอง 

ไมแสดงออก ปฏิเสธไมยอมรับความเปนจริง ทําใหใชกลวิธีการเผชิญปญหาแบบหลีกหนีบอยกวา

กลุมตัวอยางที่มีชวงอายุการทํางานอ่ืนๆ  

ผูวิจัยมีความเห็นวาจากความสามารถและประสบการณการทํางานของทุกคนใน

องคการ ประกอบกับการที่องคการไดเปดโอกาสใหทุกคนแสดงความคิดเห็น มีการแกปญหา

รวมกัน ทําใหทุกคนรูวิธีการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนจากการทํางานไดใกลเคียงกัน รูวาจะผานพน

อุปสรรคนั้นไปไดอยางไรอยางมีประสิทธิภาพ จึงไมพบความแตกตางระหวางชวงอายุการทํางาน

ของพนักงานในกลวิธีการเผชิญปญหาแบบอ่ืนๆอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

1.6 ตําแหนงงาน ผลการทดสอบความแตกตางของกลวิธีการเผชิญปญหาระหวาง

พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกัน ไมพบความแตกตางของกลวิธีการเผชิญปญหาในทุกๆแบบ เมื่อ

ปจจัยดานตําแหนงงานแตกตางกัน ซึ่งอาจเปนเพราะวาพนักงานสวนใหญทํางานอยูในตําแหนง

พนักงานทั่วไปเปนจํานวนถึง 123 คน มีระดับพนักงานอาวุโสเพียงแค 7 คน และตําแหนงผูจัดการ

เพียง 11 คน กลุมตัวอยางที่ไดถาเทียบกับประชากร ถือวาเปนสัดสวนที่ใกลเคียงกัน จึงเปนไปได

วาจํานวนพนักงานในตําแหนงพนักงานอาวุโสและตําแหนงผูจัดการอาจมีไมมากพอที่จะแสดงให

เห็นความแตกตางของกลวิธีการเผชิญปญหา เปนเพราะวาองคการนี้จัดวางผังเปนลักษณะแบบ

องคกรแนวราบ (Flat Organization) ซึ่งจํานวนระดับชั้นยศ และตําแหนงจะนอยลง แตมุงเนนการ

ทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน โดยเนนการประสานงานและความรวมมือ

จากผูรวมงานในฝายงานเดียวกัน และตางฝายงานโดยมีการจัดโครงสรางผลตอบแทนท่ีเหมาะสม

ใหกับผูปฏิบัติงาน วิธีการแกปญหาที่ใชจึงเปนไปในแนวทางเดียวกัน ทําใหไมพบความแตกตาง

ของกลวิธีการเผชิญปญหาระหวางพนักงานที่มีตําแหนงงานตางกัน 
 

2. ลักษณะสวนบุคคลกับระดับความหวังในการทํางาน 
 

ผลการทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะสวนบุคคลกับระดับความหวังในการ

ทํางาน ไมพบความแตกตางระหวางลักษณะสวนบุคคลในดานตางๆกับระดับความหวังในการ

ทํางานในทุกๆดาน ตามที่ไดต้ังสมมติฐานไว เนื่องจากคาเฉล่ียของระดับความหวังในการทํางาน

ในทุกๆดานของแตละลักษณะสวนบุคคลดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุการ

ทํางาน และตําแหนงงาน มีคาเฉลี่ยที่ระดับปานกลางคอนขางสูงใกลเคียงกัน หากเรียงลําดับ
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คาเฉล่ียของคะแนนความหวังในการทํางาน พบวามีความหวังในการทํางานดานแรงจูงใจสูงที่สุด 

รองลงมาคือดานอารมณ และมีความหวังในการทํางานดานความสามารถในการคิดหาแนวทาง

เพื่อใหบรรลุเปาหมายนอยที่สุด แตก็ยังเปนคาที่ใกลเคียงกัน เพียงแตพบขอขัดแยง 2 จุดเทานั้น 

คือ จุดแรก พนักงานที่มีอายุต้ังแต 41 ปข้ึนไป จะมีความหวังในการทํางานดานอารมณสูงที่สุด 

รองลงมาคือ ดานแรงจูงใจ และมีความหวังในการทํางานดานความสามารถในการคิดหาแนวทาง

เพื่อใหบรรลุเปาหมายนอยที่สุด สวนจุดที่สอง คือ พนักงานที่มีอายุงานต้ังแต 21 ปข้ึนไป จะมี

ความหวังในการทํางานดานอารมณสูงที่สุด รองลงมาคือ ดานความสามารถในการคิดหาแนวทาง

เพื่อใหบรรลุเปาหมาย และมีความหวังในการทํางานดานแรงจูงใจนอยที่สุด 

ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับนิยามของสไนเดอร (Snyder, 2000) ที่อธิบายเพิ่มวา 

ความหวังประกอบดวยองคประกอบ 3 อยาง ประการแรก เปนความคิดที่มุงไปยังเปาหมาย และ

เปาหมายนั้นตองมีคุณคาเพียงพอสําหรับเจาของความหวังนั้น ถาเปาหมายนั้นมีโอกาสสําเร็จสูง 

ก็จะมีอารมณดานบวก แตถาหากเปาหมายนั้นมีโอกาสสําเร็จตํ่า ก็จะมีอารมณดานลบ ประการ

ถัดไป ตองเช่ือมั่นวาตนเองสามารถคิดหาแนวทางที่ทําใหบรรลุเปาหมายท่ีตองการได (Pathways 

Thought; Waypower) ซึ่งจะมีประโยชนอยางยิ่งในกรณีที่ตองเผชิญกับอุปสรรคที่เขามาขัดขวาง 

เพราะเขามีความสามารถที่จะคิดหาแนวทางใหมเพื่อใหบรรลุเปาหมายไดเสมอ และประการ

สุดทาย ตองมีพลังแหงความต้ังใจที่จะทําตามแนวทางนั้น (Agency Thought ; Willpower) นัน่คือ 

มีแรงจูงใจหรือต้ังใจที่จะเร่ิมตนทําตามแนวทางดังกลาวหรือมีความพยายามที่จะทําตามแนวทาง

นั้นอยางตอเนื่อง นั่นหมายความวา กลุมตัวอยางนี้มีระดับความหวังในการทํางานปานกลาง

คอนขางสูง สามารถพัฒนาข้ึนไดเร่ือยๆ หากทุกคนมีความคิดมุงสูความสําเร็จ มีความภาคภูมิใจ

ในตนเอง มีเปาหมายที่ชัดเจน ไมทอถอย โดยที่มีมุมมองและการแกปญหาในทางบวก สามารถให

กําลังใจตนเองได โดยไมข้ึนกับความแตกตางของลักษณะสวนบุคคล 

ผูวิจัยมีความเห็นวา การที่คะแนนเฉลี่ยออกมาปานกลางคอนขางสูง อาจเปนเพราะ

ชวงเวลาที่เก็บแบบสอบถามเปนชวงหลังปใหมที่ปดยาวหลายวัน กลุมตัวอยางอาจกําลังมีอารมณ

ดี และไดต้ังความหวัง เปาหมายของปใหมนี้ไวแลว และยังไมคอยมีปญหาอะไรมารุมเรา ทําให

มองโลกในแงดี มีความหวัง นับวาเปนการเร่ิมตนศักราชใหมที่ดี  

หากสังเกตจากขอขัดแยงที่พบ ทําใหเห็นวาพนักงานที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป หรือมีอายุ

การทํางาน 21 ปข้ึนไปจะมีคาเฉลี่ยความหวังในการทํางานดานอารมณสูงกวาดานอ่ืน สอดคลอง

กับแนวคิดของสไนเดอรที่วา ความหวังของมนุษยจะเปล่ียนแปลงและเรียนรูตามพัฒนาการของวัย 

ที่เกิดจากปจจัยหรือเหตุการณหลายอยางที่ผานมา การสมหวังหรือผิดหวังในเหตุการณตางๆ ลวน



117 
 

มีผลตอความหวังทั้งส้ิน โดยผานทางความคิดและอารมณของมนุษย (Snyder, 2000, pp. 39-52) 

ซึ่งสามารถอธิบายไดจากองคประกอบของความหวังดานอารมณเพิ่มเติมไดอีกวา เมื่อบุคคลเช่ือ

วาตนสามารถบรรลุเปาหมายไดจะทําใหเกิดอารมณทางดานบวก แตหากเช่ือวาตนไมสามารถ

บรรลุเปาหมายได นั่นจะทําใหเกิดอารมณทางดานลบ และอารมณนี้จะสะทอนกลับไปยังพลังแหง

ความต้ังใจและพลังแหงแนวทางซ่ึงมีผลทําใหพลังทั้งสองนั้นลดลง (Snyder & Lopez, 2002, pp. 

126-128) นั่นหมายถึงพนักงานที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป หรือมีอายุการทํางาน 21 ปข้ึนไป มีอารมณ

ดานบวกสูงมีความเชื่อวาเปาหมายนั้นตองประสบความสําเร็จ อธิบายเพิ่มเติมไดวาเมื่อยางเขาสู

วัยกลางคน บุคคลมักหันกลับมาคิดทบทวนเปาหมาย ความฝน รวมทั้งงานที่ทําอยู การทบทวน

ตัวเองนี้อาจบ่ันทอนความรูสึกได แตถาคิดในทางที่เปนประโยชน จะพบวาสามารถวางแผนเพื่อไป

ใหถึงเปาหมายที่ตองการอยางแทจริง เพราะชีวิตในวัยนี้มีทั้งพลังและประสบการณที่จะทําให

ความฝนเปนจริงข้ึนมาได (รีดเดอรส ไดเจสท 2543, น. 261) ประกอบกับความเห็นของศรีเรือน 

แกวกังวาล (2549, น. 494) ที่วาชวงวัยผูใหญตอนตนซ่ึงเปนชวงสรางหลักฐานในชีวิตการงานและ

ครอบครัว ยังตองพึ่งพิงซึ่งกันและกันระหวางตัวเองกับผูรวมงานและคูครอง แตในชวงวัยกลางคน 

ชีวิตการงานและครอบครัวเร่ิมลงรูปเปนหลักฐาน มีเวลาพิจารณาตนและมองตนมากข้ึน นั่นคือ

เมื่อมีอายุมากข้ึน ทํางานมานาน สติปญญาที่ไดจากการสะสมความรอบรู เทคนิคการแกปญหาที่

ไดจากประสบการณ การเขาใจหลักวิชาการ ยังคงสูงข้ึนเร่ือยๆ จึงทําใหเช่ือมั่นในความสามารถ

ของตน รูวาจะตองใชวิธีการใดเพื่อใหบรรลุเปาหมาย และมีแรงจูงใจที่จะทําตามแนวทางนั้น หาก

เปรียบเทียบคาเฉล่ียของระดับความหวังในการทํางานดานอารมณที่พนักงานกลุมนี้มีมากกวา

กลุมอ่ืนแลว ยังสงผลใหระดับความหวังในการทํางานดานอ่ืนๆสูงกวากลุมอ่ืนไปดวย 
 

3. กลวิธกีารเผชิญปญหากบัระดับความหวังในการทาํงาน 
 

3.1 กลวิธีการเผชิญปญหาแบบมุงจัดการกับปญหากับระดับความหวังในการ
ทํางาน ผลการวิเคราะหความสัมพันธนี้ แสดงใหเห็นวากลวิธีการเผชิญปญหาแบบมุงจัดการกับ

ปญหามีความสัมพันธทางบวกกับระดับความหวังในการทํางานโดยรวม (r = .628, p < .001) ถา

แยกความสัมพันธระหวางกลวิธีการเผชิญปญหาแบบมุงจัดการกับปญหากับระดับความหวังใน

การทํางานรายดาน จะพบวากลวิธีการเผชิญปญหาแบบมุงจัดการกับปญหามีความสัมพันธ

ทางบวกกับระดับความหวังในการทํางานดานอารมณ (r = .615, p < .001) มากที่สุด รองลงมามี

ความสัมพันธทางบวกกับระดับความหวังในการทํางานดานความสามารถในการคิดหาแนวทาง

เพื่อใหบรรลุเปาหมาย (r = .566, p < .001) และมีความสัมพันธทางบวกกับระดับความหวังใน
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การทํางานดานแรงจูงใจ (r = .494, p < .001) นอยที่สุด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

ซึ่งถือวากลวิธีการเผชิญปญหาแบบมุงจัดการกับปญหามีความสัมพันธทางบวกกับระดับ

ความหวังในการทํางานคอนขางสูง สามารถอธิบายไดดวยขอสันนิษฐานของ ลูธานและคณะ 

(Luthans, et al., 2006) ที่วา เมื่อบุคคลตอบสนองตออุปสรรคแลว บุคคลจะมองอุปสรรคนั้นวามี

ลักษณะอยางไร มีผลกับบุคคลอยางไร และบุคคลจะใชวิธีการใดเพื่อที่จะขามผานอุปสรรคนั้นไป

ได การที่จะทําใหความหวังนั้นสําเร็จ รอดพนจากการถูกแทรกแซง บุคคลตองระบุเปาหมายใหชัด

และมีวิธีการที่หลากหลาย เตรียมพรอมสําหรับอุปสรรคที่อาจเขามา โดยที่มีมุมมองและแกปญหา

ในทางบวก มีการวิจัยที่พบวา ผูที่มองโลกในแงดี เชื่อมั่นในตนเอง เห็นคุณคาในตนเอง มีความ

วิตกกังวลตํ่า มักใชการเผชิญปญหาแบบมุงจัดการกับปญหา (สุภาพรรณ โคตรจรัส, 2545, น. 69) 

นั่นหมายความวาเมื่อมีอุปสรรคเขามากลุมตัวอยางกลุมนี้ใชกลวิธีการเผชิญปญหาแบบมุงจัดการ

กับปญหาแกปญหาไดอยางดี มีความสัมพันธทางบวกไปในทิศทางเดียวกันกับระดับความหวังใน

การทํางานในดานตางๆ นั่นคือ หากบุคคลใชกลวิธีการเผชิญปญหาแบบมุงจัดการกับปญหา

แกปญหาบอยเทาไร บุคคลจะมีระดับความหวังในการทํางานในดานตางๆมากตามไปดวย อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ 
3.2 กลวิธีการเผชิญปญหาแบบแสวงหาการสนับสนุนทางสังคมกับระดับ

ความหวังในการทํางาน ผลการวิเคราะหความสัมพันธนี้ แสดงใหเห็นวากลวิธีการเผชิญปญหา

แบบแสวงหาการสนับสนุนทางสังคมไมมีความสัมพันธทางบวกกับระดับความหวังในการทํางาน

โดยรวม กับระดับความหวังในการทํางานดานความสามารถในการคิดหาแนวทางเพื่อใหบรรลุ

เปาหมาย และไมมีความสัมพันธกับระดับความหวังในการทํางานดานแรงจูงใจ  

แตกลวิธีการเผชิญปญหาแบบแสวงหาการสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธ

ทางบวกกับระดับความหวังในการทํางานดานอารมณ (r = .213, p < .05) อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 ซึ่งถือวามีความสัมพันธกันพอสมควร สามารถอธิบายไดจากลักษณะกลวิธีการ

เผชิญปญหาที่ลาซารัสและโฟลคแมนกลาวไววา (Lazarus & Folkman, 1984, pp. 150-152) 

กลวิธีการเผชิญปญหาเปนความพยายามของบุคคลในการจัดการกับปญหา สถานการณหรือการ

เปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคล มี 2 ลักษณะคือ การมุงจัดการกับปญหา 

และการมุงจัดการกับอารมณ ซึ่งการที่บุคคลใชวิธีการตอบสนองตอปญหา สถานการณหรือการ

เปล่ียนแปลงที่เผชิญอยู โดยใชกระบวนการทางความคิด ดวยการปรับสภาวะอารมณหรือ

ความรูสึก โดยที่วิธีการเผชิญปญหาแบบนี้เปนการชวยลดหรือบรรเทาความรูสึกเทานั้น แตปญหา

ยังคงอยู เนื่องจากไมไดรับการแกไข นั่นสามารถอธิบายความหมายของผลการวิเคราะห
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ความสัมพันธนี้ไดวา จากการที่แบบสอบถามชุดนี้มีองคประกอบยอยของการเผชิญปญหาแบบ

แสวงหาการสนับสนุนทางสังคมคือ ขอคําถามที่แสดงถึงการขอคําปรึกษา ขอขอมูลรายละเอียด

เกี่ยวกับสถานการณเพิ่มเติม หรือสอบถามแนวทางการเผชิญปญหาจากผูที่เคยประสบปญหามา

กอน หรือขอคําปรึกษาจากผูเชี่ยวชาญ ความพยายามผอนคลายความเครียด โดยการพูดระบาย

ความรูสึก เพื่อขอกําลังใจ ความเห็นใจ คําปลอบโยนและความเขาใจจากบุคคลอ่ืน รวมทั้งการพึ่ง

ศาสนานั้น ทําใหกลุมตัวอยางนี้รูสึกดี มีความสัมพันธทางบวกกับความหวังในการทํางานดาน

อารมณไปในทิศทางเดียวกัน นั่นคือ หากบุคคลใชกลวิธีการเผชิญปญหาแบบแสวงหาการ

สนับสนุนทางสังคมบอยเทาไร บุคคลจะมีระดับความหวังในการทํางานในดานตางๆมากตามไป

ดวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

3.3 กลวิธีการเผชิญปญหาแบบหลีกหนีกับระดับความหวังในการทํางาน ผล

การวิเคราะหความสัมพันธนี้ แสดงใหเห็นวากลวิธีการเผชิญปญหาแบบหลีกหนีมีความสัมพันธ

ทางลบกับระดับความหวังในการทํางานโดยรวม (r = -.256, p < .01) กับระดับความหวังในการ

ทํางานดานความสามารถในการคิดหาแนวทางเพื่อใหบรรลุเปาหมาย (r = -.241, p < .01) อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และกลวิธีการเผชิญปญหาแบบหลีกหนีมีความสัมพันธทางลบกับ

ระดับความหวังในการทํางานดานแรงจูงใจ (r= -.419, p< .001) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.001 และถือวากลวิธีการเผชิญปญหาแบบหลีกหนีมีความสัมพันธทางลบกับระดับความหวังใน

การทํางานโดยรวม ดานความสามารถในการคิดหาแนวทางเพื่อใหบรรลุเปาหมาย และดาน

แรงจูงใจ ในระดับปานกลางคอนขางสูง 

แตไมพบความสัมพนัธระหวางกลวธิีการเผชิญปญหาแบบหลีกหนกีับระดับ

ความหวังในการทํางานดานอารมณ  

เมื่อตองเผชิญกับอุปสรรค บุคคลที่มีระดับความหวังสูงจะมีอารมณทางดานลบไม

มากและไมนาน เพราะเม่ือบุคคลเช่ือวาสามารถหาแนวทางใหมหรือปรับเปล่ียนเปาหมายใหมที่

จะบรรลุไดแลว บุคคลนั้นจะกลับมามีอารมณดานบวกไดอีกคร้ัง (Snyder & Lopez, 2002, pp. 

126-128) แตหากบุคคลใชการแกปญหาดวยการหลีกหนี โดยใชวิธีการเหลานี้ คือการปฏิเสธ

ความเปนจริงที่เกิดข้ึน การลดความพยายามในการเผชิญปญหา รวมถึงการละทิ้งความพยายามที่

จะดําเนินไปสูเปาหมาย เปนพฤติกรรมที่แสดงถึงการชวยตนเองไมได การตําหนิตนเอง แสดงถึง

ความคิดที่เปนการลงโทษตนเอง การลดความกดดันทางอารมณโดยการไมคิดถึงวิธีการที่จะเผชิญ

ปญหา หันไปทํากิจกรรมอ่ืนที่ไมเกี่ยวของ และไมนําไปสูการแกปญหา หรือคิดวาเหตุการณจะ

คล่ีคลายไดเอง การไมเปดเผยความคิดความรูสึกตางๆของตนใหผูอ่ืนรู รวมถึงการหลีกเล่ียงการ
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พบปะผูอ่ืน ความกังวลในเหตุการณตางๆ กังวลถึงอนาคต แสดงถึงการใสใจตออารมณความรูสึก

ที่มี และระบายความรูสึกตอส่ิงตางๆ  อาจหมกมุนกับอารมณมากข้ึน หรือไมกอใหเกิดประโยชน

ใดๆและอาจกอใหเกิดปญหาอุปสรรคมากข้ึน ระดับความหวังในการทํางานของบุคคลจะตํ่า ไม

สามารถหาแนวทาง ไมมีแรงจูงใจ และมีอารมณทางดานลบ นั่นคือเมื่อมีปญหาอุปสรรคหาก

บุคคลใชกลวิธีการเผชิญปญหาแบบหลีกหนีบอย จะเห็นไดชัดวาระดับความหวังในการทํางาน

โดยรวม ดานความสามารถในการคิดหาแนวทางเพื่อใหบรรลุเปาหมาย และระดับความหวังใน

การทํางานดานแรงจูงใจจะตํ่า เปนทิศทางตรงขามกันเปนเสนตรง ไมมีแรงจูงใจที่จะคิดหา

แนวทางหรือปฏิบัติตามแนวทางเพื่อไปสูเปาหมายได จะไมเกิดการแกปญหาอยางแนนอน จึงมี

ความสัมพันธทางลบกัน  

และที่กลวิธีการเผชิญปญหาแบบหลีกหนีไมมีความสัมพันธกับระดับความหวังใน

การทํางานดานอารมณ แตมีทิศทางตรงขามกันอยางที่คิดไว ในการวิจัยคร้ังนี้อาจอธิบายไดวา 

หากบุคคลใชกลวิธีการเผชิญปญหาแบบหลีกหนี จะมีระดับความหวังในการทํางานดานอารมณ

ดานบวกและดานลบปะปนกัน นั่นคือบางคร้ังบุคคลจะใชการหลีกหนี เมื่อคิดวาตนเองไมสามารถ

จัดการกับปญหานั้นได จึงไมสนใจตอเหตุการณนั้น คิดวาเหตุการณนั้นจะคล่ีคลายไปไดเอง แลว

ทําใหตนเองรูสึกดีข้ึน เพื่อที่จะไดจัดการกับปญหาอ่ืนตอไป (เปนอารมณดานบวก) แตหากบุคคล

คนนั้นจมอยูกับปญหา ไมปลอยวาง โทษตนเองอยูเสมอ (เปนอารมณดานลบ) จะไมเปนการ

แกปญหา มีผูเชี่ยวชาญบางทานกลาววา ปญหาอยางเดียวกัน สามารถสรางความกดดันใหกับคน

ไดไมเทากัน บางคนไดรับความกดดันนั้นแลวจะกระตุนใหทํางานไดดีข้ึน แตบางคนกลับทํางาน

ไมได ส่ิงเหลานี้ทําใหไมมีความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองในกลุมตัวอยางนี้อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ  

  
การอภิปรายสมการทาํนายระดับความหวังในการทาํงานจากรูปแบบกลวิธีการเผชิญปญหา 
 

ผูวิจัยไดศึกษาเพิ่มเติมเพื่อสรางสมการทํานายระดับความหวังในการทํางานจาก

รูปแบบกลวิธีการเผชิญปญหา เพื่อวิเคราะหวารูปแบบกลวิธีการเผชิญปญหาทั้ง 3 แบบ แบบใด

สามารถทํานายระดับความหวังในการทํางานไดมากที่สุด ผูวิจัยจึงทําการวิเคราะหโดยใชการ

วิเคราะหการถดถอยพหุแบบมีข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ผลปรากฏวา 

 

ระดับความหวังในการทํางาน = 1.753 + .719 (กลวิธีการเผชิญปญหาแบบมุงจัดการกับปญหา)  

      - .277 (กลวธิีการเผชิญปญหาแบบหลีกหนี) 
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สามารถอธิบายสมการทํานายระดับความหวังในการทํางานจากรูปแบบกลวิธีการ

เผชิญปญหาไดวา พนักงานที่มีกลวิธีการเผชิญปญหาแบบมุงจัดการกับปญหาสูง แตมีกลวิธีการ

เผชิญปญหาแบบหลีกหนีตํ่า จะเปนพนักงานที่มีโอกาสมีระดับความหวังในการทํางานสูงไดรอย

ละ 47.4 จึงสรุปไดวากลวิธีการเผชิญปญหาแบบมุงจัดการกับปญหา และกลวิธีการเผชิญปญหา

แบบหลีกหนีสามารถรวมกันทํานายระดับความหวังในการทํางานได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .001 

จากผลการวิจัย พบวากลุมตัวอยางที่มีลักษณะสวนบุคคลดานเพศที่ตางกันใชกลวิธี

การเผชิญปญหาแบบแสวงหาการสนับสนุนทางสังคมแตกตางกัน อายุ และอายุงานที่ตางกันใช

กลวิธีการเผชิญปญหาแบบหลีกหนีแตกตางกัน แตลักษณะสวนบุคคลดานระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส และตําแหนงงานที่ตางกันใชกลวิธีการเผชิญปญหาไมแตกตางกัน และยังพบอีก

วากลุมตัวอยางที่มีลักษณะสวนบุคคลทุกๆดานที่ตางกันมีความหวังในการทํางานไมแตกตางกัน 

การที่ไมพบความแตกตางของลักษณะบุคคล และตัวแปรในดานตางๆนั้น อาจเปนเพราะวา 

ลักษณะสวนบุคคลมีความใกลเคียงกันมาก อีกทั้งความคิด การแกปญหา ทัศนคติ มุมมอง 

ความสามารถ และวิธีการทํางานของกลุมตัวอยางมีความใกลเคียงกัน จึงทําใหไมพบความ

แตกตางของลักษณะสวนบุคคลในหลายๆดานกับตัวแปรอ่ืนๆอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

จากงานวิจัยคร้ังนี้แสดงใหเห็นวากลวิธีการเผชิญปญหา และระดับความหวังในการ

ทํางานมีความสัมพันธกัน สงผลตอการทํางานที่มีประสิทธิภาพ จากที่เคยอธิบายไวในตอนตน 

หากบุคคลเปนคนที่มีระดับความหวังในการทํางานสูง เมื่อบุคคลมีเปาหมาย เช่ือวาตนสามารถหา

แนวทางซ่ึงทําใหบรรลุเปาหมายที่ตองการไดและมีแรงจูงใจที่จะทําตามแนวทางนั้น เมื่อตองเผชิญ

กับอุปสรรค บุคคลที่มีระดับความหวังสูงจะมีอารมณทางดานลบไมมากและไมนาน เพราะเม่ือ

บุคคลเช่ือวาสามารถหาแนวทางใหมหรือปรับเปลี่ยนเปาหมายใหมที่จะบรรลุไดแลว บุคคลนั้นจะ

กลับมามีอารมณดานบวกไดอีกคร้ัง และกลวิธีการเผชิญปญหาที่คนที่มีความหวังสูงเลือกใช จะ

ประกอบดวยกลวิธีการเผชิญปญหาแบบมุงจัดการกับปญหา และกลวิธีการเผชิญปญหาแบบมุง

แสวงหาการสนับสนุนทางสังคม โดยใชกลวิธีการเผชิญปญหาแบบหลีกหนีนอยที่สุด หากทุกคนมี

ความหวังในการทํางาน มีวิธีการเผชิญกับปญหาที่ดีมีประสิทธิภาพ จะสงผลใหเกิดความสําเร็จใน

งานและมีคุณภาพชีวิตที่ดี จึงควรสงเสริม สนับสนุนใหบุคคลมีความหวังและใชกลวิธีการเผชิญ

ปญหาที่ดีที่สุด 
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ขอเสนอแนะสําหรบัองคการ 
 

1. จากผลการวิจัยที่แสดงใหเห็นวาพนักงานอายุ 41 ปข้ึนไป และพนักงานที่มีอายุ

การทํางาน 11 ปข้ึนไปใชกลวิธีการเผชิญปญหาแบบหลีกหนีนอยกวาชวงอายุ และชวงอายุการ

ทํางานอ่ืนๆ ผูวิจัยจึงมีความเห็นวาการที่พนักงานทํางานอยูกับองคการเปนเวลานานนาจะสงผล

ตอการมีความภักดี ความผูกพันตอองคการ รูจักวิธีการทํางาน และเขาใจในวัฒนธรรมองคการ

มากกวา ทําใหเกิดความเขาใจ ยอมรับและแกปญหาไดตรงจุดและมีประสิทธิภาพมากกวา 

องคการจึงควรใหความสนใจ และหาวิธีที่ทําใหพนักงานอยูกับองคการนานข้ึน อาจสงเสริมเติม

ความรูโดยทําการฝกอบรมใหกับพนักงานอยางตอเนื่อง มีสวัสดิการที่ดีโดยอาจพาไปพักผอน

ตางจังหวัดรวมกันทั้งแผนก จัดการแขงขันแรลล่ีเพื่อใหมีกิจกรรมรวมกัน ทําใหเกิดความรูสึก

เหมือนเปนครอบครัวเดียวกันใหได  

2. บริษัทควรจัดใหมีการอบรม หรือทํากิจกรรมรวมกันระหวางพนักงาน เพื่อให

พนักงานทุกคนสนิทสนมกันมากข้ึน มีการแบงปนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ใหผูที่ทํางานเกงและ

เปนตัวแบบที่ดี ทําหนาที่คอยใหคําปรึกษา พรอมทั้งปลูกฝงทัศนคติที่ดีในการทํางานกับพนกังานที่

มีอายุงานนอย ทั้งนี้จะทําใหพนักงานสามารถปรับตัวใหเขากับองคการ รูจักการวางตัวที่ดี เกิด

ความรูสึกเปนกันเองและอบอุน เพื่อลดปญหาอันทําใหเกิดการเผชิญปญหาแบบหลีกหนีไดอีกดวย 

3. จากผลการวิจัยที่แสดงใหเห็นถึงระดับความหวังในการทํางานเฉล่ียที่กลุม
ตัวอยางนี้เห็นดวยนอยที่สุดจากหัวขอการทํางาน คือ ดานความพึงพอใจในการทํางานจากหัวหนา 

เปนที่นากังวลวาถึงแมองคการจะดีกับพนักงานขนาดไหน มีสวัสดิการจายผลตอบแทนดีเพียงใด 

งานจะนาสนใจขนาดไหน และส่ิงแวดลอมในการทํางานจะดีเพียงใด หากหัวหนางานขัดขวาง

ความกาวหนา หรือไมสนับสนุนพนักงานที่ปฏิบัติงานดี พนักงานกลุมนี้ก็จําตองลาออกไป 

เพราะฉะนั้นองคการควรใหความสําคัญกับการอบรมหลักสูตรหัวหนางานในฝนที่พนักงานและ

องคการอยากใหเปน โดยการเปดหลักสูตรเพื่อใหหัวหนางานเขารับการอบรมในส่ิงที่หัวหนางาน

ควรมีและควรเปนตามแนวคิดของผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และองคการ และเสนอมุมมอง

ดานบวกของทุกคนตอหัวหนางาน เพื่อที่หัวหนางานจะไดรูสึกภูมิใจและรูวาทุกคนชอบตนในเร่ือง

ใดบาง จะไดนํามาพัฒนาตอยอดตอได 

4. จากนิยามที่แสดงใหเห็นถึงความสําคัญของความหวังในการทํางาน และกลวิธี

การเผชิญปญหาที่ใช และจากผลการวิจัยที่แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธทางบวกระหวางกลวิธี

การเผชิญปญหาแบบมุงจัดการกับปญหากับความหวังในการทํางานทุกๆดาน องคการควรจะเพิ่ม
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ระดับความสามารถในการเผชิญปญหาแบบมุงจัดการกับปญหาใหสูงกวานี้ อบรม สงเสริมให

พนักงานเห็นคุณคาของวิธีการในการมุงไปสูเปาหมาย และวิธีการเผชิญกับปญหาอุปสรรคที่มี

ประสิทธิภาพ องคการควรแนะแนวทางเลือกและวิธีการที่เหมาะสมในการใชกับองคการให

พนักงานไดรับรูและเลือกใช 

5. จากนิยามของระดับความหวังในการทํางาน ผูวิจัยเห็นวาควรเพิ่มนโยบายการ

เพิ่มเปาหมาย โดยการสนับสนุนใหพนักงานในองคการกําหนดเปาหมายของตนเองในทุกๆเดือน 

หากพนักงานทําสําเร็จจะมีรางวัลใหเปนส่ิงตอบแทน ในข้ันตนลองกําหนดเปาหมายที่งายๆกอน 

เปาหมายนั้นตองทําใหประสิทธิผลในงานที่บุคคลทําอยูนั้นลุลวง สามารถวัดความสําเร็จไดจริง 

หากพนักงานทําได จะมีความสุข สนุกกับเปาหมายที่ต้ังไว และยังไดรับผลตอบแทนที่มากข้ึน ทํา

ใหองคการมีผลประกอบการที่ดีข้ึนดวย และที่ดีที่สุดควรส่ือสารใหพนักงานไดรับทราบโอกาส

ความกาวหนาจะไดพัฒนาตนเองใหบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไว 

 
ขอเสนอแนะสําหรบันักวจิัย 

 

1. ควรศึกษาเร่ืองระดับความหวังในการทํางานกับตัวแปรอ่ืนๆ เชน SQ (ความฉลาด

ทางสังคม) หรือ Resilience (ความสามารถในการปรับตัว) ที่ใหมมากในสังคมไทย เพื่อเพิ่มองค

ความรูใหมากข้ึน 

2. ควรศึกษากลวิธีการเผชิญปญหาและระดับความหวังในการทํางานกับกลุม
ตัวอยางที่มีลักษณะงานเฉพาะดาน เชน กลุมตัวอยางที่เปนองคการชวยเหลือสังคม กลุมงาน

บริการ เปนตน 

3. ควรศึกษาตัวแปรอ่ืนเพิ่มเติมจากกลวิธีการเผชิญปญหาและระดับความหวังใน
การทํางาน อาจเปนผลการปฏิบัติงานหรืออะไรที่สามารถวัดผลของตัวแปรทั้งสองตัวใหเห็นถึง

ประโยชนไดชัดเจนข้ึน 

4. จากผลการวิจัยที่แสดงวาอายุ กับอายุการทํางานที่แตกตางกันใชกลวิธีในการ
เผชิญปญหาตางกัน ผูวิจัยไมมั่นใจวาจะเกี่ยวของกับรุนอายุที่แตกตางกันหรือไม (Baby Boomer, 

Gen X และ Gen Y) จึงขอเสนอใหผูวิจัยทานอ่ืนทิ้งชวงเวลา แลวลองทดสอบอีกคร้ัง เพื่อยืนยัน 


