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บทคัดย่อ 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยระดับองค์กรและปัจจัยระดับบุคคลในองค์กรมีผลต่ออัตรา
การเจ็บป่วย เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณโดยเก็บแบบสอบถามได้ทั้งหมด 1,700 ตัวอย่าง น ามาวิเคราะห์สถิติพหุ
ระดับ ผลการวิจัยพบว่า ในระดับบุคคลมีตัวแปร 2 ตัวที่มีนัยส าคัญทางสถิติ คือ 1. จ านวนปีที่ท างานส่งผล
ในทางลบต่อความเครียด 2. ความเจ็บป่วย นอกจากนีบุ้คลิกภาพด้านการแสดงตัวและบุคลิกภาพด้านการมีสติ
ส่งผลในทางลบต่อความเครียดและความเจ็บป่วยเมื่อเทียบบุคลิกภาพประเภทการเปิดกว้างซึ่งเป็นตัวแปรฐาน 
ในระดับองค์กรความพึงพอใจในการท างานของพนักงานโดยรวมต่อองค์กรส่งผลทางลบต่อความเครียดและ
การเจ็บป่วย ดังนั้น การสรรหาพนักงานใหม่ที่เข้ามาในองค์กรควรมีการวัดบุคลิกภาพ เนื่องจากองค์กรส่วน
ใหญ่ให้ความส าคัญกับความสามารถหรือสมรรถนะในแบบต่าง ๆ จนละเลยบุคลิกภาพ ซึ่งสมรรถนะนั้น
สามารถเพ่ิมได้ไม่ยากแต่บุคลิกภาพที่ติดตัวมานั้นยากจะเปลี่ยนแปลง บุคลิกภาพการมีสติ จะเป็นคนมี
ความสามารถ มีเหตุผล ไหวพริบ มองการณ์ไกลมีประสิทธิภาพในการกระท าสิ่งต่าง ๆ มีการเตรียมการส าหรับ
การจัดการชีวิตของตนได้อย่างดี 
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Abstract 

The purpose of this research is to determine whether organizational and individual 
levels affect to the illness. A total of 2,079 questionnaires were used to analyze the statistics 
(Hierarchical Linear Modeling). The results showed that at the individual level, there were 
two statistically significant variables, the years of work, which negatively affected stress and 
illness. Moreover, extraversion, and conscientiousness personality traits have negative effects 
on stress and illness, compared to openness to experience personality variables which is the 
base variable. At corporate level, overall satisfaction has a negative impact on stress and 
illness. Therefore, the result should be implement on recruitment of new employees into 
the organization.  HR should be measured personality, because most organizations focus on 
competencies or performance and neglect the personality. Competencies can increase the 
performance easily, but the personality is difficult to change.  The people is 
conscientiousness personality traits, trend to be talented, intelligent, foresightful, 
effectiveness in doing things, and well prepared for managing their lives 
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ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ในปัจจุบันเป็นยุคแห่งการค้าเสรี และมุ่งเน้นการให้ความส าคัญในทุนมนุษย์มากกว่าสมัยก่อน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งความสามารถของทรัพยากรบุคคลนั้นไม่มีขอบเขต และเป็น
สิ่งที่ส าคัญต่อการพัฒนาองค์กรยุคปัจจุบัน  ทุนมนุษย์จึงนับว่าเป็นทรัพยากรที่มีค่ามากทั้งองค์กรภาคเอกชน
และภาครัฐ ซึ่งแต่ละองค์กรต่างมุ่งที่จะสรรหาคนที่มีพรสวรรค์ มีความสามารถในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง
อยู่ตลอดเวลา เพ่ือจะสร้างความเป็นเลิศด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Went, 2002) เส้นทางสายอาชีพใน
ปัจจุบันมีความซับซ้อนมากยิ่งขึ้น องค์กรมีการใช้บุคลากรจ านวนน้อยลง แต่ใช้วิธีการมอบหมายงานให้
พนักงานมากขึ้น (Mirvis, 1995) จึงท าให้หลาย ๆ องค์กรต่างหาวิธีการที่จะดูแลรักษาให้ทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ศักยภาพเหล่านั้นอยู่ในองค์กรไปในระยะยาว หากองค์กรใดมีทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพจะส่งผลท าให้
องค์กรประสบความส าเร็จ ปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญคือบุคลิกภาพส่วนบุคคลที่ท าให้บุคคลนั้น ๆ ประสบความส าเร็จ
ในหน้าที่การงาน (Seibert & Kraimer, 2001) 
 อย่างไรก็ดีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับบุคลิกภาพดังกล่าวยังมีไม่มากนัก (Ferris & Judge, 1991) ส่วน
ใหญ่แล้วจะศึกษาในแนวคิดด้านพฤติกรรมองค์กรในส่วนของภาวะผู้น า (Lord, deVader & Alliger, 1986) 
ประสิทธิภาพในการท างาน (Barrick & Mount, 1991) ความพึงพอใจในการท างาน (Judge, Locke, 
Durham & Kluger, 1998; Tharenou, 1997) แต่มีงานวิจัยน้อยชิ้นที่ค้นหาในเรื่องบุคลิกภาพที่ส่งผลต่อ
สภาพร่างกายและจิตใจของพนักงาน  
 อาจกล่าวได้ว่าหากองค์กรนั้นมีระบบคัดเลือกบุคลากร มีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ดี คนเหล่านี้จะ
เป็นทรัพยากรบุคลากรที่มีคุณค่าและอยู่ในองค์กรอย่างยาวนาน เนื่องจากมีภาวะร่างกายที่สมบูรณ์และมีจิตใจ
ผูกพันกับองค์กร ท าให้เขาอยู่ในองค์กรอย่างมีความสุข นอกจากนี้ ก็ยังมีปัจจัยหลาย ๆ ด้าน ที่ส่งผลท าให้
ความสามารถในการท างานของมนุษย์น้อยลง โดยเฉพาะปัจจัยเรื่องของประเภทของบุคลิกภาพพนักงานใน
องค์กร  น่าจะส่งผลต่อความเครียด และการเจ็บป่วยหรือปัญหาสุขภาพทางกายและจิต ได้ท าให้พนักงานใน
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องค์กรปฏิบัติงานผิดพลาด ผลงานมีคุณภาพตกต่ าลง และไม่เกิดความคิดสร้างสรรค์ในพัฒนาองค์กร รวมถึง
ปัจจัยในระดับองค์กร คือความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในองค์กร ก็น่าจะน ามาซึ่งการเจ็บป่วยหรือ
ปัญหาสุขภาพทางกายและจิตได้ (Jarinto, 2011)  
 การศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพ ที่เป็นปัจจัยที่ส าคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบ
ความส าเร็จโดยการวิเคราะห์พหุระดับนี้จะเป็นประโยชน์ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมืออาชีพ ผลของ
การวิเคราะห์บุคลิกภาพนี้สามารถน าไปวางกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้งในระดับองค์กร และ
สามารถน าไปสร้าง Road map ในการพัฒนาพนักงานในองค์กรได้ถึงระดับเฉพาะบุคคล เพ่ือให้ เกิด
ประสิทธิภาพในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรยุคปัจจุบันที่มีความแตกต่าง และความหลากหลายใน
บุคลิกภาพได้อย่างดี 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาปัจจัยระดับองค์กรคือ ประเภทขององค์กรเปรียบเทียบระหว่างองค์กรของประเทศ
อเมริกาและญี่ปุ่นและความพึงพอใจในการท างานโดยรวมของพนักงานต่อองค์กรมีผลต่ออัตราการเจ็บป่วยหรือไม่ 
 2. เพื่อศึกษาปัจจัยระดับบุคคล ด้านของบุคลิกภาพของพนักงานผู้ปฏิบัติงานและปัจจัยส่วนบุคคลมี
ผลต่ออัตราการเจ็บป่วยหรือไม่  
 3. เพ่ือศึกษาปัจจัยระดับองค์กร คือประเภทขององค์กรเปรียบเทียบระหว่างองค์กรของประเทศ
อเมริกาและญี่ปุ่นและความพึงพอใจในการท างานโดยรวมของพนักงานต่อองค์กร ส่งผลต่อปัจจัยระดับบุคคล 
ด้านของบุคลิกภาพของพนักงานผู้ปฏิบัติงาน มีผลต่ออัตราการเจ็บป่วยหรือไม่ เมื่อควบคุมความพึงพอใจใน
การท างานโดยรวมของพนักงานต่อองค์กรให้มีค่าคงที่ 
 

สมมติฐานของการวิจัย   

 1. ตัวแปรระดับบุคคลและตัวแปรระดับองค์กร เปรียบเทียบระหว่างองค์กรของประเทศอเมริกา
และญี่ปุ่น มีอิทธิพลต่ออัตราความเจ็บป่วยของพนักงาน 
 2. ตัวแปรระดับองค์กร เปรียบเทียบระหว่างองค์กรของประเทศอเมริกาและญี่ปุ่น  คือ ความ      
พึงพอใจในการท างานของพนักงาน มีอิทธิพลต่ออัตราความเจ็บป่วยของพนักงาน 
 3. ตัวแปรระดับบุคคล เปรียบเทียบระหว่างองค์กรของประเทศอเมริกาและญี่ปุ่น คือ ลักษณะ
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของพนักงาน มีอิทธิพลต่ออัตราการเจ็บป่วยของพนักงาน 
 4. ความแปรปรวนร่วมของตัวแปรต่างระดับ เปรียบเทียบระหว่างองค์กรของประเทศอเมริกาและ
ญี่ปุ่น ที่ส่งผลต่ออัตราการเจ็บป่วยของพนักงาน เมื่อควบคุมตัวแปรระดับองค์กร คือ ความพึงพอใจใน      
การท างานของพนักงานโดยรวมต่อองค์กรให้มีค่าคงที่ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย  
 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
 องค์ประกอบห้าประการของบุคลิกภาพสามารถสรุปลักษณะขององค์ประกอบห้าประการของ
บุคลิกภาพ (Judge, T., Heller, D., & Mount, M. 2002) ได้ดังนี้ 
 1. องค์ประกอบด้านความหวั่นไหว (Neuroticism) ผู้ที่ได้รับคะแนนสูงมีลักษณะ วิตกกังวล     
เกิดความโกรธได้ง่าย ซึมเศร้า ขี้อาย ไม่สามารถควบคุมความอยาก ความปรารถนาของตนจากสิ่งกระตุ้นต่างๆ 
ตกใจเสียขวัญเมื่อต้องเผชิญกับภาวะฉุกเฉิน ผู้ที่ได้รับคะแนนต่ ามีลักษณะ ผ่อนคลายเกิดความโกรธได้ยาก   
ไม่เกิดความรู้สึกสะเทือนใจง่าย ไม่อึดอัดกับสถานการณ์ทางสังคมมีความสามารถต้านทางต่อความกดดัน 
สามารถควบคุมตนเองได้ในสถานการณ์ฉุกเฉิน 
 2. องค์ประกอบด้านการแสดงออก (Extraversion) ผู้ที่ได้รับคะแนนสูงมีลักษณะ น่าคบ เป็นมิตร
ชอบอยู่ในวงสังคม โดดเด่นท่ามกลางผู้คน แคล่วคล่อง ปรารถนาความตื่นเต้น หัวเราะง่าย ผู้ที่ได้รับคะแนนต่ า
มีลักษณะ มพิีธีรีตองมาก หลีกหนีจากสังคม ชอบเป็นผู้อยู่เบื้องหลัง ไม่เร่งรีบไม่มีความต้องการแสวงหาสิ่งที่ท า
ให้เกิดความตื่นเต้น เฉยเมย 
 3. องค์ประกอบด้านการเปิดกว้าง (Openness to experience) ผู้ที่ได้รับคะแนนสูงมีลักษณะคือ 
มีการด าเนินชีวิตที่เต็มไปด้วยจินตนาการ ตระหนักรู้ถึงคุณค่าของศิลปะและความสวยงาม เห็นความส าคัญ
ของอารมณ์ว่าเป็นสิ่งส าคัญส่วนหนึ่งของชีวิต เต็มใจที่จะทดลองท ากิจกรรมที่แตกต่างไปจากสิ่งที่ เคยท า       
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มีความพึงพอใจในความคิดที่แตกต่างไปจากหลักการ ชอบที่จะตรวจสอบความเชื่อค่านิยมที่สังคมเลื่อมใส     
ผู้ที่ได้รับคะแนนต่ ามีลักษณะ ด าเนินชีวิตอย่างเรียบง่าย ขาดความรู้สึกต่อศิลปะและความงาม มีความรู้สึกทาง
อารมณ์น้อย ชอบยึดติดกับสิ่งที่ท าแล้วได้ผล ปิดกั้นความสามารถจากการยึดติดกฎเกณฑ์ ยอมรับสิ่งที่นับถือ
กันมาจนเป็นประเพณ ี
 4. องค์ประกอบด้านการยอมรับผู้อ่ืน (Agreeableness) ผู้ที่ได้รับคะแนนสูงมีลักษณะ ไว้วางใจ
ผู้อื่น ปฏิบัติกับผู้อ่ืนอย่างตรงไปตรงมา เต็มใจช่วยเหลือผู้ที่ต้องการความช่วยเหลือ ถ่อมตัว สามารถที่จะผ่อน
ปรนประนีประนอม เห็นอกเห็นใจห่วงใยผู้อ่ืน ผู้ที่ได้รับคะแนนต่ ามีลักษณะ มักตั้งข้อสงสัยว่าผู้อ่ืนไม่ซื่อตรง 
ปฏิบัติกับผู้อื่นอย่างไม่บริสุทธิ์ใจ มุ่งสนใจตนเอง หยิ่งทะนงตัวไม่ผ่อนปรนกับผู้อ่ืน ไม่มีความรู้สึกเมตตาสงสาร
ผู้อื่น 
 5. องค์ประกอบด้านการมีสติ (Conscientiousness) ผู้ที่ได้รับคะแนนสูงมีลักษณะ เตรียมการ
ส าหรับการจัดการชีวิตของตน มีระเบียบแบบแผน ยึดมั่นตามหลักจริยธรรม มีมโนธรรม มีความ
ขยันหมั่นเพียรมีวินัยในตนเอง ไตร่ตรองอย่างรอบคอบก่อนลงมือท า ผู้ที่ได้รับคะแนนต่ ามีลักษณะ มักท าในสิ่ง
ต่าง ๆ อย่างไม่ถูกต้องเหมาะสม ไม่มีระเบียบแบบแผน ไม่มีหลักเกณฑ์ที่แน่นอนต่อการกระท าต่าง ๆ 
ปราศจากจุดมุ่งหมาย ไม่สามารถควบคุมตัวเองเพ่ือจะท าสิ่งที่ต้องการบรรลุความส าเร็จ ชอบท าสิ่งต่าง ๆ 
อย่างเร่งรีบ ลวก ๆ 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
 การศึกษาความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) ได้รับความสนใจและมีการศึกษากันอย่าง
กว้างขวาง ในหมู่นักวิชาการ นักวิจัย และนักจิตวิทยา Jewell และ Siegall (1990) เป็นปัจจัยวัดในระดับ
องค์กร น าไปใช้เสริมสร้างแรงจูงใจ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์กร นิยามความ     
พึงพอใจในงานว่า เป็นเจตคติที่มีพ้ืนฐานมาจากการตอบสนองของความรู้สึกที่ประเมินต่อสภาพการท างาน
กล่าวคือ พนักงานที่พึงพอใจจะชอบสภาพของงานสอดคล้องกับ Cranny, Smith และ Stone (1992) ที่ได้ให้
ความหมายของ ความพึงพอใจในงานว่า เป็นปฏิกิริยาทางความรู้สึกหรืออารมณ์ที่มีต่องาน เป็นผลมาจากการ
เปรียบเทียบระหว่างผลงานที่เกิดขึ้นจริง กับสิ่งที่เขาปรารถนาให้เกิดขึ้นและสอดคล้องกับ Muchinsky (1993) 
ที่กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง สภาพ ทางอารมณ์ การตอบสนองทางความรู้สึกถึงการชอบหรือไม่
ชอบ Forsyth (2006) ได้เขียนหนังสือ How to motive people โดยได้เขียนถึงการเสริมสร้าง แรงจูงใจ  
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานไว้ว่า แรงจูงใจด้านบวกนั้นสามารถปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานให้ดี
ได้ การที่เจ้านายจะสั่งให้พนักงานท าเรื่องนั้นเรื่องนี้ให้ส าเร็จนั้นคงเป็นไปไม่ได้แล้ว เนื่องจากพนักงานต้องการ
มีส่วนร่วมในเรื่องต่าง ๆ ถ้าหากพนักงานมีความพึงพอใจเขาก็จะท างานได้ดี ดังนั้นถ้าองค์การมีการจูงใจ
พนักงานที่ดีพวกเขาเหล่านั้นก็จะสร้างผลงานที่ดีกว่าผู้ที่ขาดแรงจูงใจ และนอกจากนั้นการที่พนักงาน       
ขาดแรงจูงใจยังสามารถสะท้อนถึงผู้บริหารที่ดูแลควบคุมได้อีกด้วย 
 
ความพึงพอใจกับความเจ็บป่วย(Job Satisfaction and Illness) 
 ความพึงพอใจในการท างานมากมีน้อยแตกต่างกัน ถ้าเราทราบถึงลักษณะของบุคลิกภาพ เราก็
สามารถคาดเดาถึงความเครียดหรือปัญหาสุขภาพทางกายและจิตหรือผลกระทบอ่ืน ๆ ได้  (Kumar, Jain, 
Ajay, 2012) ความเจ็บป่วยทางด้านจิตใจ เช่น เหม่อลอย วิตกกังวล อาจแก้ไขโดย การหาทางออก เช่น การ
ระบายความทุกข์ การสูบบุหรี่ การดื่มสุรา การมีพฤติกรรมที่ก้าวร้าว และถ้าปล่อยให้เกิดความเครียดจนเรื้อรัง 
ก็จะท าให้เกิดโรคต่าง ๆ ได้ เช่น โรคแผลในกระเพาะอาหาร  โรคหัวใจ โรคประสาท เป็นต้น ยังก่อให้เกิดการ
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ลางาน การขาดงาน มาท างานสายบ่อย ๆ เกิดการโยกย้ายเปลี่ยนงาน ปฏิบัติงานผิดพลาดเกิดความเบื่อหน่าย
ไม่อยากท างาน ไม่อยากคิดสร้างสรรค์งานใหม่ขึ้นมา ผลงานตกต่ าลง หากขาดการปรับตัวที่ดีเข้ากับเพ่ือน
ร่วมงานไม่ค่อยได้ (Kraus, Shane, Catherine, 2013) ซึ่งก็ล้วนแล้วแต่เป็นอุปสรรคท าให้ท างานได้ไม่เต็มที่ 
ทั้งก่อให้เกิดผลเสียกับหน่วยงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งผลผลิตโดยส่วนรวมของหน่วยงานนั้น  
 
บุคลิกภาพและความพึงพอใจในงาน 
 Meir, Melamed และ Dinur (1995) ได้ท าการศึกษาลักษณะบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในงาน
ของในประเทศอิสราเอล ผลการศึกษาพบว่า ลักษณะบุคลิกภาพที่ เป็นความ รู้สึกทางลบ (Negative 
Affectivity หรือ NA) ซ่ึงตรงกับบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว มีความสัมพันธ์ทางลบกับ ความพึงพอใจในงาน ส่วน
ความรู้สึกในการนับถือตนเอง (ตรงกับบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจใน
งานนอกจากนี้ Organ และ Lingl (1995) ท าการศึกษาบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในงาน พบว่า บุคลิกภาพ
แบบประนีประนอมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับความพึงพอใจในงานโดยรวม Tokar และ Subich (1997) ได้ท าการส ารวจความพึง
พอใจในงาน ของพนักงานวัยผู้ใหญ่ในกลุ่มอาชีพต่าง ๆ ได้ผลว่าลักษณะของบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ
สามารถท านายความพึงพอใจในงานได้อย่างมีนัยส าคัญ ดังนี้ บุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความพึงพอใจในงานส่วนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธ์ทางลบกับความพึงพอใจในงาน 
 ในประเทศไทย ชิตาพร เลี้ยงวิจิตร (2545) พบว่า บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพ
แบบ มีจิตส านึก มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ส่วนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว มีความ 
สัมพันธ์ทางลบกับความพึงพอใจในงาน นอกจากนี้ ยังพบว่า บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และ บุคลิกภาพ
แบบหวั่นไหว สามารถร่วมกันท านายความพึงพอใจในงานได้ 
 
บุคลิกภาพกับความเครียด  
 จากงานวิจัยของ Besser และ Shackelford (2006) พบว่าบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึ กมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับการรับรู้ความเครียด ส่วนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีสัมพันธ์ทางบวกกับความเครียด 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Burgess, Irvine และ Wallymahmed (2010) พบว่าบุคลิกภาพลักษณะแบบ
เปิดกว้าง แบบการยอมรับผู้อ่ืน และแบบมีสติ ช่วยในการการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น ขณะที่บุคลิกภาพลักษณะ
แบบเปิดกว้าง และแบบแสดงออกมีความสัมพันธ์ทางลบกับการรับรู้ความเครียด และบุคลิกภาพลักษณะแบบ
มีสติมีความสัมพันธ์ทางลบกับความเครียดที่เกิดจากจากภาระงานที่มีมาก และความเครียดที่เกิดจากการขาด
ความมั่นใจ ขณะที่ Conard & Matthews (2008) วิจัยพบว่า บุคลิกภาพลักษณะแบบหวั่นไหวเป็นตัวท านาย
ความเครียดที่ดี และสอดคล้องกับ รัชดาภรณ์ นาถอัจลา (2549) วิจัยพบว่าบุคลิกภาพแบบเอ คือ มีลักษณะ
ตื่นตัวตลอดเวลา ไม่ชอบอยู่เฉย ไม่มีความอดทน มีพฤติกรรมก้าวร้าว มีความทะเยอทะยานและมี ความ
ต้องการแข่งขันกับผู้อื่นสูง สามารถพยากรณ์ความเครียดของพนักงานได้ 
 Demerouti, E., Bakker, A.B., Nachrei-ner, F., Schaufeli, W.B., (2001) พบว่าในช่วงหลายปีที่
ผ่านมาการใช้โมเดลปัจจัย 5 ประการ ในการศึกษามิติบุคลิกภาพได้ผ่านการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวเนื่องกับ
ประเภทของความเครียดและประกอบไปด้วยองค์ประกอบย่อย 3 ส่วน คือ ความอ่อนล้าทางอารมณ์ การท าให้
หมดก าลังใจและความส าเร็จส่วนบุคคลซึ่ง Goddard, R., Patton, W., Creed, P., (2004). ได้อธิบายต่อว่า
ความอ่อนเพลียทางอารมณ์หมายถึงการขาดพลังงานและความรู้สึกที่ว่าทรัพยากรทางอารมณ์ของผู้คนถูก
น ามาใช้เนื่องจากความต้องการทางจิตวิทยาที่มากเกินไป De Vries, J., Van Heck, G.L., (2002) ได้สรุป
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ความส าคัญของความเหนื่อยหน่ายในการท างานคือ องค์ประกอบความตึงเครียด (ความเหนื่อยล้าทางอารมณ์) 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการประเมินตนเอง (ความส าเร็จส่วนบุคคล) นอกเหนือจากตัวแปร
สภาพแวดล้อมในการท างาน อย่างไรก็ดีลักษณะบุคลิกภาพเป็นตัวท านายที่บ่งบอกเป็นไปได้ของความเหนื่อย
หน่ายของงาน 

บุคลิกภาพกับความเจ็บป่วย (Personality and Illness) 
บุคลิกภาพของบุคคลที่แตกต่างกันย่อมไปไปสู่ความสามารถที่จะรับมือกับความเครียดและความ

เจ็บป่วยที่แตกต่างกัน การเป็นคนจริงจังกับชีวิต เป็นคนใจร้อน รุนแรงก้าวร้าว และเป็นคนที่ต้องพ่ึงพาคนอ่ืน 
เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความเจ็บป่วยได้ง่าย ดังนั้นในการประกอบอาชีพ หากบุคคลได้ท างานที่เหมาะสมกับ
บุคลิกภาพของตนย่อมท าให้เกิดความสุข และความพึงพอใจ แต่ถ้าลักษณะงานไม่เหมาะสมกับบุคลิกภาพ อาจ
ท าให้บุคคลเกิดความเครียดในการปฏิบัติงานและส่งผลต่อประสิทธิภาพของงานลดลง จากงานวิจัยของ 
Besser and Shackelford., (2006) พบว่าบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีความสัมพันธ์ทางลบกับความเจ็บป่วย 
ส่วนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีสัมพันธ์ทางบวกกับความเจ็บป่วย นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Burgess, Irvine and Wallymahmed., (2010) พบว่าบุคลิกภาพลักษณะแบบเปิดกว้าง แบบการยอมรับ
ผู้อ่ืน และแบบมีสติ ช่วยในการการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น ขณะที่บุคลิกภาพลักษณะแบบเปิดกว้าง และแบบ
แสดงออกมีความสัมพันธ์ทางลบกับความเจ็บป่วย โดยที่  Conard & Matthews., (2008) วิจัยพบว่า 
บุคลิกภาพลักษณะแบบหวั่นไหวเป็นตัวท านายความเจ็บป่วยที่ดี  

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
Grant and Langan-Fox (2006) ได้ท าการศึกษาผลของบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบที่มีผลต่อ

ความเครียดในการท างาน การเผชิญความเครียด และความตึงเครียด กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้จัดการระดับกลาง
ของห้างสรรพสินค้า จ านวน 211 คน โดยใช้แบบสอบถามตามแนวคิดของ Costa and McCrae ปี ค.ศ. 
1992 ผลการศึกษาพบว่า คะแนนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวในระดับต่ า คะแนนบุคลิกภาพแบบแสดงออกใน
ระดับสูง และคะแนนบุคลิกภาพแบบมีสติในระดับสูงสามารถพยากรณ์การได้รับผลกระทบจากสิ่งที่ก่อให้เกิด
ความเครียดที่ลดลง ส่วนคะแนนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวในระดับสูงและคะแนนบุคลิกภาพแบบมีสติในระดับ
ต่ าสามารถพยากรณ์การไดร้ับผลกระทบจากสิ่งที่ก่อให้เกิดความเครียดเพ่ิมข้ึน 

Chieh-Heng Ko and Shu-Rung Lin (2016) สถานการณ์การท างานที่เคร่งเครียดในการท างาน
ในอุตสาหกรรมโรงแรมมักท าให้พนักงานของโรงแรมลาออก ดังนั้นวัตถุประสงค์ของการศึกษาครั้งนี้คือการ
ส ารวจลักษณะพิเศษของบุคลิกภาพที่ท าให้พนักงานเกิดความเหนื่อยหน่าย รูปแบบบุคลิกภาพห้าปัจจัย (ความ
อ่อนน้อมถ่อมตน ความรอบคอบ ความเห็นอกเห็นใจการเปิดรับประสบการณ์) ถูกใช้เป็นบุคลิกภาพที่ส าคัญใน
การวิจัยที่ส่งผลท าให้คนลาออก วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์ถดถอยแบบล าดับชั้น (Hierarchical 
regression analysis) ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่าความไม่เห็นด้วยเป็นตัวบ่งชี้ที่ส าคัญส าหรับการท างานเม่ือมองหา
พนักงานที่เหมาะสมกับโรงแรม 

ชินานาฏ นิจจะยะ และถวัลย์ เนียมทรัพย์ (2554) ท าการศึกษาเรื่องอิทธิพลของบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบและการสนับสนุนทางสังคมที่มีต่อความเครียดของพนักงานฝ่ายผลิตยางรถยนต์ บริษัท วีรับเบอร์ 
จ ากัด โดยศึกษากับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 131 คน และพนักงานฝ่ายผลิตยางรถยนต์แผนกบรรจุยางนอก
จ านวน 178 คน เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นโดยอาศัยแนวคิดของ Costa and McCrae ปี ค.ศ. 1996 
เป็นแนวทางในการสร้างค าถามจ านวน 84 ข้อ ประกอบด้วยบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว แบบแสดงออก แบบ
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เปิดรับประสบการณ์  แบบอ่อนน้อม และแบบมีสติ  ผลการศึกษาพบว่า บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว                 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความเครียดโดยรวมของพนักงานฝ่ายผลิตยางรถยนต์ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
0.001 กล่าวคือ บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมากขึ้นจะท าให้พนักงานฝ่ายผลิตยางรถยนต์มีความเครียดมากขึ้น 
ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานต้องใช้ไหวพริบและความช านาญในการท างานเป็นอย่างสูง โดยท างานตามสายพาน 
หากท าไม่ทันจะท าให้ผลผลิตไม่เป็นไปตามที่ต้องการ และเกิดความผิดพลาดส่งผลให้ผลิตสินค้าไม่ได้คุณภาพ 
ท าให้เกิดความวิตกกังวล ซึ่งความวิตกกังวลถือว่าเป็นลักษณะของคนที่มีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

งานวิจัยนี้จะเก็บข้อมูลในบริษัทข้ามชาติที่มีสาขาอยู่ในประเทศไทย เป็นบริษัทข้ามชาติที่รูปแบบการ
บริหารแบบอเมริกาและญี่ปุ่นซึ่งมีความแตกต่างกันมากท าให้มีความน่าสนใจคือ เมื่อคนไทยเข้าไปท างาน
รูปแบบบุคลิกภาพของบุคคลที่ถูกหล่อหลอมขัดเกลา socialization ตามวัฒนธรรมไทยนั้น รูปแบบบุคลิกภาพ
แบบใดที่บริษัทสองสัญชาตินั้นต้องการ ในการคัดสรรบุคลากรเข้าท างาน และเมื่ออยู่ในองค์กรที่มีรูปแบบการ
บริหารงานแบบอเทริกาและแบบญี่ปุ่นที่แตกต่างกันนั้นแล้ว รูปแบบบุคลิกภาพแบบใดจะส่งผลในทางที่ดี
หรือไม่ดี และต้องเป็นบริษัทที่อยู่ในอุตสาหกรรมการผลิตโดยแต่ละบริษัทที่ได้รับเลือกนั้นมาจากหลายๆ กลุ่ม
อุตสาหกรรม โดยใช้เครื่องมือคือแบบสอบถาม บุคคลที่จะเก็บเป็นพนักงานในบริษัททั้งในระดับบริหารและ
ระดับปฏิบัติการรวมกัน ผู้ที่สามารถตอบค าถามต้องท างานอยู่ในบริษัทอย่างน้อยหนึ่งปีขึ้นไปงานวิจัยนี้ได้
จ าเป็นต้องเก็บข้อมูลในปริมาณที่มากเพียงพอต่อการวิเคราะห์แบบพหุระดับ (Hierarchical linear 
modeling) (Raudenbush&Bryk, 1990) 

 
การตรวจสอบความตรงและความเชื่อม่ันของเครื่องมือ (Validity and Reliability)  
 เนื่องด้วยแบบสอบถามในส่วนที่ 2 และ 3 เป็นภาษาอังกฤษ ผู้ท าวิจัยจึงต้องแปลเป็นภาษาไทยก่อน
โดยผู้แปลอาชีพโดยมีประกาศนียบัตรผู้แปลภาษาและจึงน าสิ่งที่แปลได้ไปให้ผู้แปลภาษาอาชีพอีกคนหนึ่งแปล
กลับเป็นภาษาไทยเพ่ือดูความสอดคล้องเชิงเนื้อหา ทดสอบความตรง (Validity) อีกด้วย The Index of item 
objective congruence (IOC) จากผู้เชี่ยวชาญในสาขาพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์ 5 ท่าน ข้อค าถาม
ทุกข้อมีค่า IOC สูงกว่า 0.7  (Rovinelli & Hambleton, 1977) และทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ผู้วิจัย
ได้น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นมาในลักษณะของแบบสอบถามมีการวัดแบบมาตรส่วนประเมินค่า (Rating 
Scale) ตามวิธีของ ลิเคอร์ท (Likert Scale) ไปปรับปรุงแก้ไขแล้วไปท าการทดสอบ (Pretest) จ านวน 30 ชุด 
โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha Coefficient) โดยค่า Cronbach’s Alpha ทั้ งฉบับควรเกิน 0.70 
(Cronbach, 1951; Nunnaly, 1978)ในงานวิจัยนี้ค่า Cronbach’s Alpha ได้เท่ากับ 0.825 
 
กลุ่มตัวอย่าง (Sample) 
 การวิเคราะห์พหุระดับจ าเป็นต้องมีกลุ่มตัวอย่างจ านวนมาก โดยการศึกษาได้ก าหนดกลุ่มตัวอย่าง 
ดังนี้ 

ระดับองค์กร เพ่ือการวิเคราะห์เปรียบเทียบกลุ่มบริษัทข้ามชาติที่มีสาขาอยู่ในประเทศไทย 2 
กลุ่มใหญ่ คือ บริษัทข้ามชาติของประเทศอเมริกา และบริษัทข้ามชาติของประเทศญี่ปุ่น กลุ่มตัวอย่างในระดับ
องค์กรนี้เก็บข้อมูลกลุ่มละ 30 บริษัท  

ระดับบุคคล คือ พนักงานขององค์กรในกลุ่มตัวอย่างระดับองค์กร 2 กลุ่มใหญ่ โดยเก็บข้อมูลใน
ระดับบุคคลอย่างน้อยควรมีการเก็บข้อมูลบริษัทละ 30 คน  
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โดยตามระเบียบวิธีวิจัยของ HLM นั้นควรเก็บกลุ่มตัวอย่างในระดับองค์กรอย่างน้อย 30 บริษัท 
และแต่ละบริษัทควรเก็บตัวอย่างในระดับบุคคลอย่างน้อย 30 คน (สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ์, 2551) ดังนั้นกลุ่ม
ตัวอย่างในระดับบุคคลควรมีอย่างน้อย 300 คน แต่ในงานวิจัยครั้งนี้เก็บจ านวน 1,700 ตัวอย่าง ซึ่งก็สามารถ
ครอบคลุมถึงการวิเคราะห์ HLM ได้อย่างสมบูรณ์  
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ครั้งนี้ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยใช้การวิเคราะห์พหุระดับ HLM ใน
การแปลข้อมูลที่ได้จากการเก็บโดยใช้แบบสอบถาม รายละเอียดในการวิเคราะห์ข้อมูลมีดังต่อไปนี้ 
 1. การวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐาน 
  วิเคราะห์ข้อมูลทางด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งได้แก่ เพศอายุระดับการศึกษา
สถานภาพ อาชีพ และรายได้ เพ่ือให้ทราบถึงลักษณะพ้ืนฐานทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 2. เทคนิคการวิเคราะห์ Hierarchical Linear Models (HLM) โดย Raudenbush & Bryk 
เป็นการน าเอาโครงสร้างความเป็นกลุ่มมาเป็นอิทธิพลสุ่ม (Random Effect) ในสมการ ไม่ใช่อิทธิพลคงที่ 
(Fixed Effect) เหมือนสมการถดถอยทั่วไป แยกสมการโดยน าเอาค่าสัมประสิทธิ์ทั้งค่า intercept และ slope 
มาเป็นตัวแปรตามแบบสุ่ม 
  2.1 วิเคราะห์ขั้น Null Model (ไม่มีตัวแปรใดเลยอยู่ในโมเดล) คือ One Way ANOVA with 
Random Effects โดยมีแต่ค่า Intercepts ไม่มีตัวแปรอิสระเพ่ือทดสอบว่าค่าเฉลี่ยตัวแปรตาม (Intercepts) 
มีค่าแตกต่างกันไปตามระหว่างกลุ่มระดับที่ 2 หรือไม่เพ่ือค านวณค่า Intra-class Correlation 
  2.2 วิเคราะห์ขั้น Regression with Random Intercepts Model (มีแต่ตัวแปรระดับบุคคลอยู่
ในโมเดลเท่านั้นแต่ในระดับองค์กรไม่มีตัวแปรในโมเดล) เพ่ือทดสอบว่าตัวแปรอิสระระดับที่ 1 ตัวแปรใดบ้างที่
มีอิทธิพลต่อตัวแปรตามและเพ่ือทดสอบว่าอิทธิพลที่ตัวแปรอิสระระดับที่ 1 ที่มีต่อตัวแปรตามแตกต่างกันไป
ตามระหว่างกลุ่มระดับที่ 2 หรือไม่ 
  2.3 การวิเคราะห์ขั้น Intercepts-as-Outcomes Model (ไม่มีตัวแปรระดับบุคคลอยู่ในโมเดล
มีแต่ตัวแปรระดับองค์กรเท่านั้นอยู่ในโมเดล) เพ่ือทดสอบว่าตัวแปรอิสระระดับที่ 2 ตัวแปรใดบ้างที่มีอิทธิพล
ต่อตัวแปรตาม 
  2.4 การวิเคราะห์ขั้น Intercept-and-Slope as Outcome Model (ตัวแปรที่ถูกคัดเลือกทั้ง
ระดับบุคคลและระดับองค์กรถูกน ามาใส่ในโมเดลพร้อมกัน) เพ่ือทดสอบผลปฏิสัมพันธ์ของตัวแปรระดับที่ 2 ที่
มีต่ออิทธิพลของตัวแปรระดับที่ 1 กับ ตัวแปรตาม (สุภมาส อังศุโชติ , สมถวิล วิจิตรวรรณา และรัชนีกูล 
ภิญโญภานุวัฒน์, 2551) 
 การทดสอบการกระจายตัวของข้อมูลจะใช้ทฤษฎีแนวโน้มเข้าสู่ศูนย์กลาง (Central Limit 
Theorem) ซึ่งอธิบายไว้ว่า ส าหรับประชากรใดๆแล้ว ถ้าเก็บตัวอย่างในจ านวนที่มากพอ (n > 30)  การ
กระจายของค่าตัวอย่างดังกล่าวจะมีแนวโน้มใกล้เคียงกับการกระจายแบบธรรมชาติ (Normal Distribution) 
เสมอ (Bartz, 1999) 
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ผลการวิจัย 
ตารางท่ี 1 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตัวแปรประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 999 48.10 

หญิง 1,080 51.90 

สหรัฐอเมริกา 1,018 49.00 

ญี่ปุ่น 1,061 51.00 

บริหาร 1,727 83.10 

ปฏิบัติการ 352 16.90 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 566 27.20 

ปริญญาตรี 1,304 62.70 

ปริญญาโท 177 8.50 

ปริญญาเอก 1 0.10 

อ่ืนๆ 31 1.50 

รวม 2,079 100.00 
 

จากตารางที่ 1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 1,080 คน คิดเป็นร้อย
ละ 51.90 ในส่วนประเภทขององค์ส่วนใหญ่เป็นผู้ปฏิบัติงานในองค์กรของประเทศญี่ปุ่น มีจ านวน 1,061 คน 
คิดเป็นร้อยละ 51.00 ในส่วนต าแหน่งในองค์กรส่วนใหญ่เป็นผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งบริหาร มีจ านวน 1,727 
คน คิดเป็นร้อยละ 83.10 และในส่วนระดับการศึกษาผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรี มีจ านวน 1,304 คน คิดเป็นร้อยละ 62.70 

 
ตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมานระดับบุคคล 

ตัวแปร ชื่อตัวแปร N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation Year อายุการท างาน 2079 1.00 46.00 5.0164 4.63827 

Satisfaction ความพึงพอใจ 2079 1.00 5.00 3.3525 0.60161 
Talkative ชอบพูดคุยกับทุกคน 2079 -2.00 2.00 0.2073 1.29143 
Crisis ฉุนเฉียว, หงุดหงิดง่าย 2079 -2.00 2.00 0.0159 1.20723 
Plan มีระเบียบวินัย 2079 -2.00 2.00 0.1900 1.22297 
Satisfied สบายๆ, ผ่อนคลาย 2079 -2.00 2.00 0.0423 1.11475 
Process ท าตามแบบเดิมประจ า 2079 -2.00 2.00 0.0645 1.17345 
Outside พูดคุยอย่างเป็นกันเอง 2079 -2.00 2.00 0.0649 1.18951 
Solve ชอบร่วมงานกับคนอ่ืน 2079 -2.00 2.00 0.3261 1.31272 
Confident ไว้ใจได้เสมอ 2079 -2.00 2.00 0.1684 1.24193 
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ตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมานระดับบุคคล (ต่อ) 
ตัวแปร ชื่อตัวแปร N Minimum Maximum Mean Std. 

Deviation Safety เชื่อถือได้ 2079 -2.00 2.00 0.2737 1.26690 
Routine ชอบท าสิ่งเดิมๆ 2079 -2.00 2.00 0.0188 1.22224 
Alone สันโดษ 2079 -2.00 2.00 -0.1563 1.16042 
Trust ไว้วางใจผู้อื่น 2079 -2.00 2.00 0.0082 1.12176 
Target มีเป้าหมายในชีวิต 2079 -2.00 2.00 0.2496 1.24818 
Active กระตือรือร้น 2079 -2.00 2.00 -0.2227 1.18701 
Not Change ยึดติดกับสิ่งที่คุ้นเคย 2079 -2.00 2.00 -0.0125 1.19907 
Physical ความเครียดด้านร่างกาย 2079 1.00 5.00 1.8428 0.53243 
Mental ความเครียดด้านจิตใจ 2079 1.00 5.00 1.7981 0.57071 
Valid N 
(listwise) 

2079 

ตารางท่ี 3 จ านวนและร้อยละขององค์กรที่ตอบแบบสอบถาม ในประเทศไทย 
ประเภทองค์กร จ านวน (บริษัท) ร้อยละ 

  ญี่ปุ่น 19 38.80 

  สหรัฐอเมริกา 30 61.20 

  รวม 49 100.00 

จากตารางที่ 3 พบว่า องค์กรที่เข้าร่วมเป็นผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นองค์กรของประเทศ
สหรัฐอเมริกา มีจ านวน 30 บริษัท คิดเป็นร้อยละ 61.20 และเป็นองค์กรของประเทศญี่ปุ่น มีจ านวน 19 
บริษัท คิดเป็นร้อยละ38.80 ตามล าดับ 

ตารางที่ 4 แสดงผลการวิเคราะห์โมเดลไร้เงื่อนไขอย่างสมบูรณ์ (Null model) อิทธิพลคงที่ (Fixed effects) 
อิทธิพลเชิงสุ่ม (Random effects) ของการวิเคราะห์อิทธิพลภายในองค์กร (Pooled-Within Company 
Effect) 

Fixed effect Coefficient Std. error Approx. T-ratio d.f. 

Mean INTRCPT2, γ00 1.841** 0.033 55.261 48 

Random effect S.D. Variance 
component

Total Observed 
Variance

d.f. χ2 
INTRCPT1, u0 0.206     0.043** 0.267 48 294.506 

level-1, r 0.473 0.224 

**P-value <0.05 
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 จากตารางที่ 4 เมื่อให้ ILLNESS เป็นตัวแปรตาม ผลการทดสอบอิทธิพลคงที่ (Fixed effect) 
พบว่าค่าเฉลี่ยรวม ILLNESS (γ00) เท่ากับ 1.841 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (T=55.261, 
d.f.=48) ผลการทดสอบอิทธิพลสุ่ม (Random effect) พบว่า ILLNESS มีความแปรผันระหว่างบุคคลมี
นั ยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ  0.05 (χ2=294.506, d.f. =48) โดยมีความแปรปรวนในการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์เท่ากับ 0.043 และความแปรปรวนรวมที่ได้จากการสังเกตเท่ากับ 0.267 แสดงว่า ตัวแปรตามมี
ความผันแปรเพียงพอที่จะวิเคราะห์ในขั้นตอนต่อไป 
 

ตารางที่  5 แสดงผลการวิเคราะห์โมเดลระดับบุคคล (Individual Level) อิทธิพลคงที่ (Fixed effects) 
อิทธิพลเชิงสุ่ม (Random effects) ของการวิเคราะห์อิทธิพลภายในองค์กร (Pooled-Within Company 
Effect) เมื่อน าตัวแปรระดับบุคคลเข้ามาวิเคราะห์ 

Fixed effect Coefficient Std. error t-ratio d.f. 

    INTRCPT2, γ00 2.131 0.110 19.326 48 
    INTRCPT2, γ10 -0.015** 0.005 -3.250 48 
    INTRCPT2, γ20 -0.031 0.027 -1.134 48 
    INTRCPT2, γ30 -0.043- 0.038 -1.142 48 
    INTRCPT2, γ40 -0.168** 0.083 -2.029 48 
    INTRCPT2, γ50 -0.104 0.092 -1.129 48 
    INTRCPT2, γ60 -0.157** 0.065 -2.417 48 
    INTRCPT2, γ70 -0.078 0.061 -1.264 48 
    INTRCPT2, γ80 -0.105 0.059 -1.780 48 
    INTRCPT2, γ90 -0.061 0.068 -0.893 48 
Random effect S.D. Variance 

component 
Total Observed 

Variance 
d.f. χ2 

INTRCPT1, u0 0.359 0.1292 0.3325 2 1.999 

YEAR slope, u1 0.020 0.0004** 0.2037 2 8.619 

MALE slope, u2 0.093 0.0087 0.2120 2 2.934 

MANAGER slope, u3 0.136 0.0186 0.2219 2 2.498 

BACHELOR slope, u4 0.215 0.0463 0.2496 2 2.056 

MASTER slope, u5 0.249 0.0622 0.2655 2 0.682 

EXTRAVER slope, u6 0.209 0.0439 0.2472 2 2.435 

AGREEABL slope, u7 0.141 0.0198 0.2231 2 0.873 

CONSCIEN slope, u8 0.167 0.0280 0.2313 2 1.105 

EMOTIONS slope, u9 0.225 0.0504 0.2537 2 1.786 

level-1, r 0.451 0.2033    
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ตารางท่ี 5 แสดงผลการวิเคราะห์โมเดลระดับบุคคล (Individual Level) อิทธิพลคงที่ (Fixed effects) 
อิทธิพลเชิงสุ่ม (Random effects) ของการวิเคราะห์อิทธิพลภายในองค์กร (Pooled-Within Company 
Effect) เมื่อน าตัวแปรระดับบุคคลเข้ามาวิเคราะห์ (ต่อ) 
Reliability of Mean Regression Coefficient Estimate 
INTRCPT1, β0   0.442   
YEAR,β1 0.719   
MALE,β2 0.457   
MANAGER,β3 0.508   
BACHELOR,β4 0.315   
MASTER,β5 0.240   
EXTRAVER,β6 0.546   
AGREEABL,β7 0.282   
CONSCIEN,β8 0.451   
EMOTIONS,β9 0.554   
**P-value <0.05      

  
 จากตารางที่ 5 เมื่อให้ตัวแปร ILLNESS เป็นตัวแปรตาม จากการพิจารณาผลการทดสอบอิทธิพล
คงที่ (Fixed effect) พบว่าค่าคงที่ของการวิเคราะห์ระดับบุคคลมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (t=16.326) 
มีค่า p-Value = <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า  = 0.05 (p<) ค่า Intercept ของ γ00 มีอิทธิพลต่ออัตราความ
เจ็บป่วย  (ILLNESS) ระดับบุคคลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 ตัวแปรอิสระด้านปัจจัยส่วนบุคคล 
ด้านอายุการท างาน (t γ10 = -3.250) ด้านระดับการศึกษา (t γ40 = -2.029), ด้านบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ 
(Dummy) (t γ60 = -2.417) ซึ่งมีค่าน้อยกว่า  = 0.05 (p<) มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แสดงให้
เห็นว่าอายุการท างานของพนักงาน ระดับการศึกษาและลักษณะบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (Dummy) มีค่า
เป็นลบแสดงว่าเมื่อตัวแปรมีค่าลดลงส่งผลให้มีอัตราความเจ็บป่วย  (ILLNESS)  ในระดับบุคคลเพิ่มขึ้น 
 เมื่อพิจารณาผลการทดสอบอิทธิพลสุ่ม (Random effect) พบว่าในสภาพเริ่มต้น (Intercept) มี
ความผันแปรระหว่างบุคคลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (χ2=1.999, d.f.=2) โดยมีความแปรปรวน
ในการประมาณค่าพารามิเตอร์เท่ากับ 0.451 และความแปรปรวนรวมที่ได้จากการสังเกตเท่ากับ 0.333 แสดง
ว่าตัวแปรตามมีความผันแปรเพียงพอที่จะวิเคราะห์ในขั้นตอนต่อไป 
 
ตารางที่ 6 แสดงผลการวิเคราะห์โมเดลในระดับองค์กร (Company Level) อิทธิพลคงที่ (Fixed effects) 
อิทธิพลเชิงสุ่ม (Random effects) ของการวิเคราะห์อิทธิพลภายในองค์กร (Pooled-Within Company 
Effect) 

Fixed effect Coefficient Std. error t-ratio d.f. 

    INTRCPT2, γ00 1.831** 0.051 35.910 46 

    SATISFAC, γ01 -0.265 0.135 -1.957 46 
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ตารางที่ 6 แสดงผลการวิเคราะห์โมเดลในระดับองค์กร (Company Level) อิทธิพลคงที่ (Fixed effects) 
อิทธิพลเชิงสุ่ม (Random effects) ของการวิเคราะห์อิทธิพลภายในองค์กร (Pooled-Within Company 
Effect) (ต่อ) 

Fixed effect Coefficient Std. error t-ratio d.f. 

     USA, γ02 0.0289 0.066 0.434 46 

Random effect S.D. Variance 
component 

Total Observed 
Variance 

d.f. χ2 

INTRCPT1, u0 0.199 0.040 0.264 46 263.058 

level-1, r 0.473 0.224    

**P-value <0.05      

 
 จากตารางที่ 6 เมื่อให้ ILLNESS เป็นตัวแปรตาม ผลการทดสอบอิทธิพลคงที่ (Fixed effect) 
พบว่าค่าเฉลี่ยรวม ILLNESS (γ00) เท่ากับ 1.831 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (T=35.910, 
d.f.=46) ผลการทดสอบอิทธิพลสุ่ม (Random effect) พบว่า ILLNESS มีความแปรผันระหว่างบุคคลมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (χ2=263.058, d.f.=46) โดยมีความแปรปรวนในการประมาณค่าพารามิเตอร์
เท่ากับ 0.040 และความแปรปรวนรวมที่ได้จากการสังเกตเท่ากับ 0.264 แสดงว่า ตัวแปรตามมีความผันแปร
เพียงพอที่จะวิเคราะห์ในขั้นตอนต่อไป 
 
ตารางที่ 7 แสดงผลการวิเคราะห์โมเดลระดับบุคคลและระดับองค์กร (Mixed model) อิทธิพลคงที่ (Fixed 
effects) อิทธิพลเชิงสุ่ม (Random effects) ของการวิเคราะห์ อิทธิพลภายในองค์กร (Pooled-Within 
Company Effect) เมื่อน าตัวแปรระดับบุคคลและระดับองค์กรเข้ามาวิเคราะห์ 

Fixed effect Coefficient Std. error t-ratio d.f. 

    INTRCPT2, γ00 2.045 0.1112 18.383 47 
    SATISFAC, γ01 0.328 0.5809 0.565 47 
    INTRCPT2, γ10 -0.013** 0.0046 -2.891 47 
    SATISFAC, γ11 -0.013 0.0217 -0.586 47 
    INTRCPT2, γ20 -0.130 0.0981 -1.322 47 
    SATISFAC, γ21 -0.543 0.5264 -1.032 47 
    INTRCPT2, γ30 -0.015 0.1094 -0.139 47 
    SATISFAC, γ31 -0.586 0.5396 -1.087 47 
    INTRCPT2, γ40 -0.170** 0.0699 -2.431 47 
    SATISFAC, γ41 -0.049 0.2972 -0.163 47 
    INTRCPT2, γ50 -0.069 0.0621 -1.108 47 
    SATISFAC, γ51 -0.385 0.2941 -1.310 47 
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ตารางที่ 7 แสดงผลการวิเคราะห์โมเดลระดับบุคคลและระดับองค์กร (Mixed model) อิทธิพลคงที่ (Fixed 
effects) อิทธิพลเชิงสุ่ม (Random effects) ของการวิเคราะห์ อิทธิพลภายในองค์กร (Pooled-Within 
Company Effect) เมื่อน าตัวแปรระดับบุคคลและระดับองค์กรเข้ามาวิเคราะห์ (ต่อ)  

Fixed effect Coefficient Std. error t-ratio d.f. 

    INTRCPT2, γ60 -0.096 0.0595 -1.620 47 
    SATISFAC, γ61 -0.214 0.2748 -0.778 47 
    INTRCPT2, γ70 -0.072 0.0714 -1.001 47 
    SATISFAC, γ71 -0.307 0.3183 -0.965 47 
Random effect S.D. Variance 

component 
Total Observed 

Variance 
d.f. χ2 

INTRCPT1, u0 0.34608 0.11977 0.32608 1 2.645 

YEAR slope, u1 0.02094 0.00044** 0.20675 1 8.826 

BACHELOR slope, u2 0.19272 0.03714 0.24345 1 1.194 

MASTER slope, u3 0.28393 0.08061 0.28692 1 1.664 

EXTRAVER slope, u4 0.25425 0.06464 0.27095 1 3.642 

AGREEABL slope, u5 0.13081 0.01711 0.22342 1 1.601 
CONSCIEN slope, u6 0.16922 0.02864 0.23495 1 0.798 
EMOTIONS slope, u7 0.24566 0.06035 0.26666 1 1.576 
level-1, r 0.45421 0.20631    
**P-value <0.05      

 
 จากตารางที่ 7 เมื่อให้ตัวแปร ILLNESS เป็นตัวแปรตาม จากการพิจารณาผลการทดสอบอิทธิพล
คงที่ (Fixed effect) พบว่าค่าคงที่ของตัวแปรในระดับองค์กรคือความพึงพอใจ (SATISFAC) มีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีค่าเป็นลบแสดงว่าเมื่อตัวแปรมีค่าลดลงส่งผลให้มีอัตราความ
เจ็บป่วย  (ILLNESS)  ของพนักงานเพ่ิมขึ้น ส่วนการวิเคราะห์ในระดับบุคคลมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
(t=18.383) มีค่า p-Value = <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า  = 0.05 (p<) คือค่า Intercept ของ γ00 มี
อิทธิพลต่ออัตราความเจ็บป่วย  (ILLNESS) ระดับบุคคลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 ตัวแปรอิสระ
ด้านปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุการท างาน (t γ10 = -2.891)  ด้านบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (Dummy) (t γ40 
= -2.431) ซึ่งมีค่าน้อยกว่า  = 0.05 (p<) มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แสดงให้เห็นว่าอายุการ
ท างานของพนักงาน และลักษณะบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (Dummy) มีค่าเป็นลบแสดงว่าเมื่อตัวแปรมีค่า
ลดลงส่งผลให้มีอัตราความเจ็บป่วย  (ILLNESS)  ของพนักงานเพ่ิมข้ึน  
 เมื่อพิจารณาผลการทดสอบอิทธิพลสุ่ม (Random effect) พบว่าในสภาพเริ่มต้น (Intercept) มี
ความผันแปรระหว่างบุคคลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (χ2=2.645, d.f.=1) โดยมีความแปรปรวน
ในการประมาณค่าพารามิเตอร์เท่ากับ 0.454และความแปรปรวนรวมที่ได้จากการสังเกตเท่ากับ 0.326 แสดง
ว่าตัวแปรตามมีความผันแปร 
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สรุปผลการวิจัย 
 ค่าเฉลี่ยของอัตราการเจ็บป่วยและบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของพนักงานแต่ละคนส่งผลต่ออัตรา
การเจ็บป่วยไม่แตกต่างกันระหว่างบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นและอเมริกา เมื่อควบคุมค่าเฉลี่ยตัวแปรความพึงพอใจ
โดยรวมต่อองค์กรให้มีค่าคงที่ ซึ่งจากการวิเคราะห์แล้วพบว่าลักษณะบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของพนักงาน
แต่ละคนส่งผลต่ออัตราการเจ็บป่วยไม่เหมือนกันทุกบริษัท การพิจารณาบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นและอเมริกาพบว่า
ความแตกต่างระหว่างบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นและอเมริกาไม่มีอิทธิพลต่ออัตราการเจ็บป่วยอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 โดยบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของพนักงานเป็นตัวพยากรณ์ที่ส าคัญของอัตราการเจ็บป่วย
ในบางบริษัทเท่านั้น เนื่องจากการพิจารณาแล้วพบว่ามีปัจจัยด้านบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (Dummy) เพียง
ค่าเดียวที่มีอิทธิพลต่ออัตราความเจ็บป่วย (ILLNESS) ในระดับบุคคล  
 
อภิปรายผล 
 การอภิปรายผลการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้แบ่งเนื้อหาในการอภิปรายออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ 1) การ
วิเคราะห์ตัวแปรตามกรอบแนวคิดในระดับบุคคล 2) การวิเคราะห์ตัวแปรตามกรอบแนวคิดในระดับองค์กร และ 
3)  การวิเคราะห์ตัวแปรตามกรอบแนวคิดทั้งในระดับบุคคลและระดับองค์กร (พหุระดับ)  ซึ่งในแต่ละส่วนมี
ประเด็นส าคัญที่น ามาอภิปรายผลการวิจัย ดังนี้ 
 1. ในระดับบุคคลมีตัวแปรทั้งหมด 5ตัวแปร ได้แก่ เพศ ต าแหน่งในองค์กร ระดับการศึกษา จ านวน
ปีที่ท างานและบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบปรากฏว่ามีตัวแปรสองตัวที่มีนัยส าคัญทางสถิติคือจ านวนปีที่ท างาน
และบุคคลภาพห้าองค์ประกอบ 
  1.1 จ านวนปีที่ท างานส่งผลในทางลบต่อความเครียดและความเจ็บป่วยแสดงว่าเมื่อพนักงาน
ระดับบุคคลที่ท างานในบริษัทข้ามชาติเหล่านี้มีจ านวนปีในการท างานเพ่ิมขึ้นจะท าให้มีความเครียดและการ
เจ็บป่วยน้อยลงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ อาจเนื่องมาจากนโยบายของบริษัทที่ได้ให้ความส าคัญต่อพนักงาน มี
สวัสดิการที่ดี มีการประกันสุขภาพ มีการให้โอกาสพักผ่อนและเน้นในเรื่องการจ้างงานจนเกษียณอายุซึ่ง
สอดคล้องกับ วิทยา อินทร์สอนและสุรพงศ์ บางพาน (2559) ที่ว่า การท างานมีความส าคัญต่อชีวิตมนุษย์เป็น
อย่างยิ่ง ซึ่งการพัฒนาให้แรงงานที่เข้ามาท างานในภาคอุตสาหกรรมเหล่านี้รู้จักปรับตัวให้มีชีวิตที่มีความสุข
จากการท างานและสภาพการท างานของระบบโรงงานเป็นสิ่งส าคัญ เพราะงานเป็นสิ่งส าคัญต่อการด าเนินชีวิต
ของมนุษย์ การมีงานท าช่วยท าให้มนุษย์สามารถสนองความต้องการพ้ืนฐานในการด ารงชีวิต เป็นแหล่งที่มา
รายได้ งานเป็นตัวก าหนดสถานภาพ และต าแหน่งทางสังคม ลักษณะของงานเป็นส่วนหนึ่งของการก าหนด
คุณภาพชีวิตของมนุษย์คุณภาพชีวิตของการท างาน (Quality of Work Life) มีความส าคัญยิ่งในการท างาน 
เพราะคนเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ ในปัจจุบันคนเราท างานเพ่ือให้ด ารงชีวิตอยู่ได้ และตอบสนองความต้องการ
พ้ืนฐาน ดังนั้นสถานที่ท างานต้องมีความเหมาะสมคือ ท าให้เกิดความสุข ความมั่นคง หากเกิดความรู้สึกที่ดีต่อ
งานจะส่งผลดีต่อทั้งตัวบุคคล และองค์กร คุณภาพชีวิตการท างานส่งผลต่อองค์กร เช่น 1. ช่วยเพ่ิมผลผลิตของ
องค์กร 2. ช่วยปรับปรุงศักยภาพของผู้ท างาน 3. ช่วยเพ่ิมขวัญ และก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน ตลอดจนเป็น
แรงจูงใจในการท างาน 
  1.2 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบสองประเภทคือบุคลิกภาพด้านการแสดงตัวและบุคลิกภาพด้ าน
การมีสติส่งผลในทางลบต่อความเครียดและความเจ็บป่วยเมื่อเทียบบุคลิกประเภทการเปิดกว้างซึ่งเป็นตัวแปร
ฐานแสดงว่าถ้าพนักงานมีบุคลิกภาพที่กล้าแสดงออก กล้าที่จะน าเสนอความคิด ไม่เก็บกดเก็บไว้คนเดียวจะท า
ให้มีความเครียดและความเจ็บป่วยลดลง นอกจากนี้บุคลิกภาพด้านการมีสติก็ส่งผลทางลบต่อความเครียดและ
ความเจ็บป่วยเมื่อเทียบบุคลิกประเภทการเปิดกว้างซึ่งเป็นตัวแปรฐานเช่นเดียวกันอาจเป็นเพราะเมื่อพนักงาน
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สามารถมีสติจะเป็นคนที่มีลักษณะ มีความสามารถ มีเหตุผล ไหวพริบ มองการณ์ไกลมีประสิทธิภาพในการ
กระท าสิ่งต่าง ๆ มีการเตรียมการส าหรับการจัดการชีวิตของตนได้ดีท าให้มีความเครียดต่ าและไม่ส่งผลให้
เจ็บป่วย ซึ่งสอดคล้องกับGrant and Langan-Fox (2006) ได้ท าการศึกษาผลของบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ
ที่มีผลต่อความเครียดในการท างาน การเผชิญความเครียด และความตึงเครียด กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้จัดการ
ระดับกลางของห้างสรรพสินค้า จ านวน 211 คน โดยใช้แบบสอบถามตามแนวคิดของ Costa and McCrae ปี 
ค.ศ. 1992 ผลการศึกษาพบว่า คะแนนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวในระดับต่ า คะแนนบุคลิกภาพแบบแสดงออก
ในระดับสูง และคะแนนบุคลิกภาพแบบมีสติในระดับสูงสามารถพยากรณ์การได้รับผลกระทบจากสิ่งที่
ก่อให้เกิดความเครียดที่ลดลง ส่วนคะแนนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวในระดับสูงและคะแนนบุคลิกภาพแบบมีสติ
ในระดับต่ าสามารถพยากรณ์การได้รับผลกระทบจากสิ่งที่ก่อให้เกิดความเครียดเพ่ิมข้ึน  

2. ในระดับองค์กรมีตัวแปรทั้งหมด 2 ตัวแปรได้แก่ ประเภทขององค์กรและความพึงพอใจโดยรวม
ต่อองค์กรปรากฏว่ามีหนึ่งตัวแปรที่ส่งผลต่อความเครียดและการเจ็บป่วยคือความพึงพอใจโดยรวมต่อองค์กร
ส่งผลทางลบต่อความเครียดและการเจ็บป่วยเนื่องจากเมื่อองค์กรใดที่ท าให้พนักงานรู้สึกดีในปัจจัยต่าง ๆ เช่น 
ปัจจัยแรงจูงใจ (Motivation Factor) ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์(Achievement Factor) ปัจจัยการรับรู้ 
(Recognition) ปัจจัยความรับผิดชอบ (Responsibility) ปัจจัยลักษณะงานที่ท า (Work itself) ปัจจัย
ความก้าวหน้าในงาน (Advancement) จะท าให้พนักงานในองค์กรนั้น ๆ มีความเครียดและการเจ็บป่วยลดลง
ซึ่งสอดคล้องกับ จุฑามาส บุญกว้าง (2557) พบว่าความเครียดในการท างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับความพึง
พอใจในการท างานและความพึงพอใจในชีวิต (p < 0.01, r = -0.43 และ -0.36 ตามล าดับ) และความพึง
พอใจในการท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในชีวิต (p<0.01, r = 0.45) สรุปว่า ความเครียด
ในการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน และความพึงพอใจในชีวิตมีความสัมพันธ์กัน ดังนั้น ในการก าหนด
และด าเนินนโยบาย รวมถึงการจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงควรค านึงถึงผลกระทบซึ่งกันและกันของปัจจัย
เหล่านี้   

3. ในระดับบุคคลและระดับองค์กร (พหุระดับ) ตัวแปรที่ได้ถูกคัดเลือกทั้งในระดับบุคคลและระดับ
องค์กรต่างมีผลต่อความเครียดและการเจ็บป่วยกล่าวคือเมื่อพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมต่อองค์กรซึ่งเป็น
ตัวแปรในระดับองค์กรจะส่งผลท าให้พนักงานที่มีบุคลิกภาพแตกต่างกันซึ่งเป็นตัวแปรระดับบุคคลมี
ความเครียดและความเจ็บป่วยแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ อย่างไรก็ดีความพึงพอใจโดยรวมต่อองค์กรก็ส่งผล
ในทางลบต่อบุคลิกภาพห้าประเภทในระดับที่แตกต่างกันและส่งผลต่อไปยังความเครียดและการเจ็บป่วย
แตกต่างกันเช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับข้อค้นพบในสองข้อแรกที่ได้น าเสนอและสอดคล้องกับ ชิตาพร เลี้ยงวิจิตร 
(2545) พบว่า บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบ มีจิตส านึก มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงาน ส่วนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว มีความ สัมพันธ์ทางลบกับความพึงพอใจในงาน นอกจากนี้ 
ยังพบว่า บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และ บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว สามารถร่วมกันท านายความพึงพอใจ
ในงานได้จะเห็นได้ว่า การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในงาน โดย ให้แนวคิด
บุคลิกภาพตามทฤษฎี 5 องค์ประกอบ หรือ The Big Five นั้น ยังมีไม่มากนัก แต่ก็พบว่า บุคลิกภาพในรูปของ
อารมณ์ความรู้สึก (Dispositional Personality) มีความสัมพันธ์ต่อความ พึงพอใจในงาน กล่าวคือ บุคลิกภาพ
ที่เป็นความรู้สึกทางบวก (Positive Affectivity) มีความ สัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ซึ่ง Barrick 
and Mount (1991) ได้ สรุปไว้ว่า ความรู้สึกทางบวกคือมิติหนึ่งของบุคลิกภาพแบบแสดงตัว ในขณะที่
บุคลิกภาพที่เป็นความรู้สึกทางลบ (Negative Affectivity) มีความสัมพันธ์ ทางลบกับความพึงพอใจในงาน 
สรุปไว้ว่า ความรูสึกทางลบคือมิติหนึ่งของบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ  Meir, 
Melamed and Dinur (1995) ไต้ท าการศึกษาลักษณะบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในงานของในประเทศ
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อิสราเอล ผลการศึกษาพบว่า ลักษณะบุคลิกภาพที่เป็นความ รู้สึ กทางลบ (Negative Affectivity หรือ NA) 
ซ่ึงตรงกับบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว มีความสัมพันธ์ทางลบกับ ความพึงพอใจในงาน ส่วนความรู้สึกในการนับถือ
ตนเอง (ตรงกับบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก) มี ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงานนอกจากนี้ Organ 
and Lingl, 1995) ท าการศึกษาบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในงาน พบว่า บุคลิกภาพแบบประนีประนอมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีความสัมพันธ์ทางลบ
กับความพึงพอใจในงานโดยรวม ส่วนในเรื่องความเครียดนั้นสอดคล้องกับ Besser and Shackelford (2006) 
พบว่าบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีความสัมพันธ์ทางลบกับการรับรู้ความเครียด ส่วนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมี
สัมพันธ์ทางบวกกับความเครียด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Burgess, Irvine and Wallymahmed (2010) 
พบว่าบุคลิกภาพลักษณะแบบเปิดกว้าง แบบการยอมรับผู้อื่น และแบบมีสติ ช่วยในการการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น 
ขณะที่บุคลิกภาพลักษณะแบบเปิดกว้าง และแบบแสดงออกมีความสัมพันธ์ทางลบกับการรับรู้ความเครียด 
และบุคลิกภาพลักษณะแบบมีสติมีความสัมพันธ์ทางลบกับความเครียดที่เกิดจากจากภาระงานที่มีมาก และ
ความเครียดที่เกิดจากการขาดความมั่นใจ ขณะที่ Conard & Matthews (2008) วิจัยพบว่าบุคลิกภาพ
ลักษณะแบบหวั่นไหวเป็นตัวท านายความเครียดที่ดี 
 
ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยดังกล่าว มีข้อเสนอแนะหลัก 2 ประการ คือ 1) ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการน า
ผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ และ 2) ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประเด็นปัญหาที่ควรศึกษาวิจัยต่อไป ในอนาคต 
ดังต่อไปนี้ 
 1. ข้อ เสนอแนะเกี่ ยวกับการน าผลการวิจั ย ไป ใช้ประโยชน์ ใน เชิ งน โยบายองค์การใน
ภาคอุตสาหกรรมการผลิต 
  1.1 ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัยนี้ในระดับองค์กรคือผู้บริหารควรให้ความสนใจกับความ     
พึงพอใจของพนักงานต่อองค์กรในภาพรวม และควรมีแบบประเมินอย่างสม่ าเสมอเพ่ือให้ทราบว่าโดยรวมนั้น
พนักงานคิดและรู้สึกต่อองค์กรอย่างไร โดยแยกเป็นความพึงพอใจเป็น แรงจูงใจประเภทต่าง  ๆ หากองค์กร
สามารถท าได้ก็สามารถท าให้พนักงานในองค์กรลดความเครียดและการเจ็บป่วยได้  
  1.2 การศึกษาครั้งนี้ สามารถน าผลการวิจัยไปใช้ก าหนดยุทธศาสตร์หรือการวางแผนพัฒนาด้าน
ทรัพยากรบุคคลขององค์กรได้ถึงแม้บุคลิกภาพแบบต่าง ๆ นั้นติดตัวพนักงานตั้งแต่เข้ามาท างานแต่มี
บุคลิกภาพบางแบบที่ส่งผลต่อความเครียดน้อย ดังที่อภิปรายไปข้างต้น ดังนั้นหากองค์กรมีแผนในการ
ฝึกอบรมให้บุคคลากรสามารถกล้าพูด เปิดใจ กับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานจะท าให้พนักงานนั้นมี
ความเครียดและเจ็บป่วยน้อยลง นอกจากนี้ต้องมีแผนในการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลิกภาพให้รู้จักการท างาน
ที่มีระเบียบแบบแผน มีระบบ รู้จักการบริหารเวลา หากพนักงานสามารถท าได้จะไม่มีงานเร่ง งานด่วน ท าให้มี
ความเครยีดและเจ็บป่วยน้อยลง 
  1.3 จากผลการวิจัย พบว่าจ านวนปีมีผลต่อความเครียดและความเจ็บป่วยดังนั้นองค์กรควรมี
นโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์ด้านสวัสดิการ ผลตอบแทนและประกันในรูปแบบต่าง ๆ กล่าวคือให้ความส าคัญ
กับพนักงานที่มีประสบการณ์ซึ่งเป็นทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญขององค์กรให้มีสวัสดิการเรื่องประกันสุขภาพ ให้มี
การออมเพ่ือเวลาเกษียณจะได้มีเงินโดยองค์กรอาจสนับสนุนให้ในอัตราสูงคนละครึ่งเพ่ือสร้างหลักประกันใน
อนาคตให้พนักงานรู้สึกมั่นคงในงานและผูกพันต่อองค์กร 
  1.4 จากผลการวิจัยพบว่าบุคลิกภาพมีผลต่อความเครียดและการเจ็บป่วยดังนี้การสรรหา
พนักงานใหม่ที่ เข้ามาในองค์กรควรมีการวัดบุคลิกภาพเนื่องจากองค์กรส่วนใหญ่ ให้ความส าคัญกับ
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ความสามารถหรือสมรรถนะในแบบต่าง ๆ จนละเลยบุคลิกภาพซึ่งสมรรถนะนั้นสามารถเพ่ิมได้ไม่ยากแต่
บุคลิกภาพที่ติดตัวมานั้นยากที่จะเปลี่ยนแปลง ซึ่งถ้าหากเลือกได้ในเชิงทฤษฎีบุคลิกภาพที่เสมอสมกับองค์กร
ส่วนใหญ่คือ บุคลิกภาพการมีสติ จะเป็นคนมีความสามารถ มีเหตุผล ไหวพริบ มองการณ์ไกลมีประสิทธิภาพ
ในการกระท าสิ่งต่าง ๆ มีการเตรียมการส าหรับการจัดการชีวิตของตนได้ดี 
  1.5 จากผลการวิจัยพบว่าความเครียดนั้นส่งผลต่อไปยังการเจ็บป่วยโดยเฉลี่ยในองค์กรอย่างไม่มี
ข้อโต้แย้ง ดังนั้นหากองค์กรมีการลดความเครียดได้ในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการ
ท างานให้เหมาะสม  การก าหนดภาระหน้าที่อย่างเหมาะสม  มีการวิเคราะห์บทบาทในการท างาน และก าหนด
เป้าหมายอย่างชัดเจน  มีตารางเวลาการท างานที่ยืดหยุ่นได้ไม่ตายตัว  มีการส่งเสริมการพัฒนาอาชีพให้แก่
พนักงาน  มีการกระตุ้นการท างานร่วมกัน สนับสนุนให้ท างานเป็นทีม  มีการสนับสนุนทางสังคม เช่น เพ่ือน
ร่วมงานและหัวหน้า  ก าหนดนโยบายการจ้างงานที่มีความยุติธรรม  ได้รับรางวัลร่วมกัน 
 2. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประเด็นปัญหาที่ควรศึกษาวิจัยต่อไปในอนาคต เพ่ือประโยชน์ทางวิชาการ
และทางการบริหารองค์การที่ให้องค์ความรู้และข้อยืนยันที่กว้างขวาง และชัดเจนยิ่งขึ้น ผู้วิจัยจึงขอเสนอแนะ
ดังนี้ 
  2.1 จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยเห็นว่า ยังมีตัวแปรอ่ืน ๆ ที่น่าสนใจที่ยังไม่ได้ศึกษาอีกเช่น 
ประสิทธิภาพ สมรถนะของบุคลากร เป็นต้น 
  2.2 ศึกษาวิจัยในอนาคตเพ่ือต่อยอดในเชิงลึก โดยอาศัยตัวแบบการวิจัยที่ได้พัฒนาขึ้นเพื่อยืนยัน
ข้อค้นพบ เพ่ือน าแนวทางในการพัฒนาไปสู่ความส าเร็จ เช่น การวิจัยทฤษฎีฐานราก (Grounded theory 
study) เพ่ือสร้างตัวแบบจากผลการวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือเปรียบเทียบกับตัวแบบเชิงทฤษฎี การวิจัยเชิง
ปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม (Participatory action research: PAR) การวิจัยและพัฒนา (R&D) และการวิจัย
ในบริบทอื่นและกลุ่มตัวอย่างอ่ืน เป็นต้น 
  2.3 น าผลการวิจัยครั้งนี้ เป็นต้นแบบการศึกษาขยายผลสู่การศึกษาในแวดวงอ่ืนเช่น ภาคการ
บริการ ภาคการเงิน หรือภาคเกษตรกรรม เพ่ือให้ทราบจุดอ่อน จุดแข็ง โอกาสและอุปสรรค์ เพ่ือให้แวดวงนั้น ๆ 
สามารถมีแนวทางในน ามาวิจัยว่าความต่างในแต่ละบริบทคืออะไร 
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