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บทคัดย่อ

งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์และผลกระทบของ

บุคลิกภาพท่ีมีต่อ ความเหนื่อยหน่ายในการท�ำงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย  

จังหวัดร้อยเอ็ด โดยท�ำการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานธนาคารกสิกรไทย  

จังหวัดร้อยเอ็ด จ�ำนวน 104 คน และใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ การวิเคราะห์

สหสัมพันธ์พหุคูณ และการวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ ผลการศึกษา 

ความสมัพันธ์และผลกระทบ พบว่า บคุลกิภาพ แบบหว่ันไหว และแบบประนีประนอม 

มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับความเหนื่อยหน่ายในการท�ำงานโดยรวม  

ดังนั้น จึงควรก�ำหนดแนวทางท่ีสามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน 

ด้านการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ในอนาคต โดยการป้องกันการเกิดความเหน่ือยหน่าย 

ในการท�ำงาน เพ่ือเป็นประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจธนาคาร

ต่อไป

ค�ำส�ำคัญ: 	 บุคลิกภาพ ความเหน่ือยหน่ายในการท�ำงาน พนักงานธนาคาร  
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2อาจารย์ประจ�ำคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฎอุดรธานี
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Abstract

The purposes of this research are to study the relationship and effect 

of personality on job burnout of Kasikornbank’ s employees in Roi-Et province.  

Questionnaires were designed and used to collect data from 104 employees 

of the bank.  Multiple correlations and multiple regression analysis were used 

for data analysis. The results found that instability and compromise have 

positive relationship and effect on job burnout.  The findings from this study 

can be beneficial for the bank as guideline to create competitive advantage 

from human resource management by preventing job burnout in the future.

Keywords: 	 Personality, Job Burnout, Employee

บทน�ำ

การด�ำเนินธุรกิจธนาคารจะประสบความส�ำเร็จหรือไม่น้ันขึ้นอยู่กับความ

สามารถ ในการสร้างความพึงพอใจให้แก่ผูม้าใช้บรกิาร ท้ังน้ีเนือ่งจากผูม้าใช้บรกิาร 

ที่พึงพอใจต่อการบริการของธนาคารมีแนวโน้มที่จะกลับมาใช้บริการซ�้ำ และ 

ยังแนะน�ำให้เพ่ือนฝูงและญาติมิตรมาใช้บริการอีกด้วย ธุรกิจธนาคารเป็นกิจการ

ที่มุ่งเน้นการให้บริการเพ่ืออ�ำนวยความสะดวกทางการเงิน ดังนั้น ตัวแปรส�ำคัญ

ที่มีบทบาทในการสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้ท่ีมาใช้บริการท่ีอยู่บริเวณหน้างาน 

ได้แก่ พนักงานธนาคารที่มีหน้าที่ให้บริการลูกค้า (จิตตินันท์ เดชะคุปต์, 2546)  

ดังนัน้พนักงานควรเป็นบคุลากรทีม่คีวามรูค้วามสามารถ ตลอดจนมเีจตคติท่ีดีต่องาน  

ท�ำงานด้วยความเต็มใจและเต็มศักยภาพ จะเป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณค่าย่ิง 

ในการด�ำเนินธุรกิจธนาคาร บุคลากรท่ีมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ดังกล่าว 

จะสามารถสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าได้ อันจะส่งผลให้ธุรกิจธนาคารด�ำเนิน

การไปอย่างราบรื่นและประสบความส�ำเร็จในที่สุด (เอกศิษฏ์ เจริญธันยบูรณ์  

และไพบูลย์ อาชารุ่งโรจน์, 2560)
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บุคลิกภาพ (Personality) เป็นสิ่งที่สามารถมองเห็นและเป็นการสร้างการ

รับรู้ในสายตาของผู้ท่ีมาใช้บริการ โดยบุคลิกภาพของพนักงานเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญ

อย่างยิ่งอีกปัจจัยหนึ่งของผู้บริหารธนาคาร ดังนั้นทักษะการบริหารจึงเป็นสิ่งส�ำคัญ 

ในการคัดเลอืกพนักงานเป็นอนัดบัต้นๆ ซึง่ทักษะในการท�ำงานสามารถเสรมิสร้างได้  

แต่บุคลิกภาพของพนักงานเป็นสิ่งที่ติดตัวมา และไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได ้

โดยง่าย หากพนักงานมีทักษะในการท�ำงานที่ดีเลิศ แต่มีบุคลิกภาพท่ีไม่เหมาะสม

กับการท�ำงานธนาคาร พนักงานผู้น้ันจะไม่สามารถท�ำงานให้ประสบผลส�ำเร็จได้ 

(Tews, Stafford and Tracey, 2010) ในปัจจุบันมีการศึกษาทางพฤติกรรมองค์การ

ที่แสดงให้เห็นว่าบุคลิกภาพของพนักงานมีผลกระทบต่อพฤติกรรมการท�ำงาน  

(ชวนชื่น อัคคะวณิชชา, 2560; เอกศิษฏ์ เจริญธันยบูรณ์ และไพบูลย์ อาชารุ่งโรจน์, 

2560) ท่ีมีผลกระทบต่อความรู้สึกเหนื่อยหน่ายในการท�ำงาน (Job Burnout)  

ของพนักงาน

พนักงานธนาคารเป็นอาชีพหน่ึงท่ีมีแนวโน้มจะเกิดความเหนื่อยหน่าย 

ในการท�ำงาน (Job Burnout) สูงกว่าอาชีพอื่นๆ เน่ืองจากพนักงานธนาคาร 

ต้องท�ำงานทั้งในเวลากลางวันและวันหยุด และได้รับความกดดันจากหัวหน้างาน

และลูกค้าอย่างมาก (Kim Shin and Umbreit, 2007) รวมถึงลักษณะการท�ำงาน

ของพนักงาน ธนาคารมีปฏิสัมพันธ์กับลูกค้าเกือบตลอดระยะเวลาในการท�ำงาน  

ส่งผลให้พนักงานธนาคาร เกิดความเครยีดได้ง่าย และเมือ่สะสมเป็นระยะเวลานาน 

ความเครียดจะเปลี่ยนเป็นความเหนื่อยหน่ายในการท�ำงาน ซึ่งความเหน่ือยหน่าย 

ในการท�ำงานนัน้จะส่งผลเสยีต่อร่างกาย จติใจ ทัศนคต ิและพฤติกรรมของพนักงาน 

ทั้งนี้ พนักงานท่ีมีความเหน่ือยหน่ายในการท�ำงานจะรู้สึกอ่อนเพลีย รู้สึกไม่นับถือ

ตนเอง มทีศันคตด้ิานลบต่อผูม้ารบับรกิารและเพ่ือนร่วมงาน ขาดแรงจงูใจ ไม่สนใจ

ในการให้บริการลูกค้า รู้สึกว่าตนเองไร้ความสามารถ หมดก�ำลังใจ และหมดพลัง 

ที่จะท�ำงานในที่สุด พนักงานท่ีรู ้สึกเหนื่อยหน่ายในการท�ำงาน มักจะใช้วิธีการ 

เลี่ยงงานโดยการลาป่วย ขาดงาน หรือลาออก (ชวนชื่น อัคคะวณิชชา, 2560)  

ซึ่งผลกระทบดังกล่าวสอดคล้องกับผลการวิจัย ของศักดิ์ดา จันทร์รอด (2548) และ

ทิพย์วัลย์ อภิวัฒนนันท์ (2539) พบว่า ความเหนื่อยหน่ายในการท�ำงานจะท�ำให้

พนักงานท�ำงานลดลง และแยกตัวอยู่ตามล�ำพัง ไม่เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการ 
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น�ำความรู้ใหม่มาใช้ปรับปรุงงานและท้ายท่ีสุดจะลาออกจากอาชีพ ซึ่งอัตราการลา

ออก (Turnover Rate) ของพนกังานธนาคารโดยเฉลีย่ร้อยละ 89 นับเป็นอตัราการเข้า

ออกของพนักงานทีส่งูมากเมือ่เปรยีบเทียบกับธุรกิจอืน่ ๆ  ท้ังน้ี จะเหน็ได้ว่า พฤตกิรรม

ที่เกิดขึ้นจากความเหน่ือยหน่ายในการท�ำงานดังกล่าวส่งผลกระทบอย่างร้ายแรง 

ต่อธนาคาร น่ันคอื ธนาคารจะต้องประสบกับความยุ่งยากในการบรหิารทรพัยากรบคุคล 

ทั้งในด้านการจัดสรรแรงงานให้เพียงพอกับปริมาณงาน การสรรหาว่าจ้างพนักงาน

ใหม่มาทดแทนพนักงานที่ลาออกไป และการฝึกฝนพนักงานใหม่ นอกจากน้ี 

ความเหนื่อยหน่ายในการท�ำงาน ยังส่งผลให้พนักงานไม่ผูกพันกับองค์กรและ 

มคีวามรูส้กึไม่พอใจในงาน องค์กรจะประสบกับการชะงกังนัในการท�ำงาน สญูเสยีโอกาส 

ในการแข่งขันทางธุรกิจ และขีดความสามารถขององค์กรยังต�่ำลงอีกด้วย  

หากพนักงานธนาคารเกิดความเหนือ่ยหน่ายในการท�ำงานย่อมจะท�ำให้ประสทิธิภาพ 

ในการท�ำงานของธนาคารนัน้ลดลง ซึง่ท�ำให้ธนาคารไม่สามารถด�ำเนนิธุรกิจให้บรรลุ

เป้าหมายที่วางไว้ได้

จากเหตุผลท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาวิจัยความสัมพันธ์

และผลกระทบของบุคลิกภาพท่ีมีต่อความเหน่ือยหน่ายในการท�ำงานของพนักงาน

ธนาคารกสิกรไทย จังหวัดร้อยเอ็ด โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือทดสอบว่าบุคลิกภาพ 

มีความสัมพันธ์และผลกระทบต่อความเหน่ือยหน่ายในการท�ำงานหรือไม่ อย่างไร 

ซึง่ท�ำการเก็บรวบรวมข้อมลูจากพนกังานธนาคารกสกิรไทย จงัหวดัร้อยเอด็ ผลลพัธ์

ที่ได้จากการวิจัยสามารถที่จะน�ำไปประยุกต์ใช้ในการคัดเลือกบุคคลเข้าท�ำงาน 

ในต�ำแหน่งพนกังานของธนาคารได้อย่างเหมาะสมย่ิงขึน้ นอกจากนียั้งช่วย ป้องกัน

การเกิดความเหน่ือยหน่ายในการท�ำงานของพนักงานธนาคารได้อีกด้วย ผลลัพธ์

ที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้ จะเป็นประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของธุรกิจ

ธนาคารต่อไป

วัตถุประสงค์งานวิจัย

วัตถุประสงค์งานวิจัยนี้ เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์และผลกระทบของ

บุคลิกภาพท่ีมีต่อความเหนื่อยหน่ายในการท�ำงาน ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 

จังหวัดร้อยเอ็ด
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การทบทวนวรรณกรรม
การวิจัย เร่ือง ผลกระทบของบุคลิกภาพที่มีต่อความเหนื่อยหน่ายในการ

ท�ำงานของพนักงานธนาคารกสกิรไทย จงัหวดัร้อยเอด็ ผูวิ้จยัได้ศึกษาแนวคิดในการ

วิจัยผ่านแบบจ�ำลองการศึกษาดังภาพที่ 1 

1. 	 แนวคิดเรื่องบุคลิกภาพ 

   บุคลิกภาพ (Personality) หมายถึง ลักษณะเฉพาะบุคคลท่ีเกิดข้ึน 

จากการผสมผสานของระบบภายในร่างกายและสภาพแวดล้อมภายนอก  

เป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นถึงตัวตนของแต่ละบุคคลอย่างเป็นเอกลักษณ์ ท�ำให้บุคคล

นั้นแตกต่างจากผู้อื่น บุคลิกภาพเป็นสิ่งที่ก�ำหนดลักษณะ การมีปฏิสัมพันธ์กับ 

สิ่งแวดล้อมหรือสถานการณ์ของบุคคลน้ันท�ำให้แต่ละบุคคลแสดงพฤติกรรมและ

ปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมต่างกัน โดยประยุกต์จากแนวคิดของ Heinstrom  

(2003) บุคลิกภาพสามารถท�ำนายพฤติกรรมของบุคคลท่ีจะตอบสนองต่อ

สถานการณ์ต่าง ๆ ได้ ประกอบด้วย

	 1.1 	 แบบบคุลกิภาพแบบหว่ันไหว (Neuroticism) หมายถึง ลักษณะ

การตอบสนองต่อสิง่เร้าของบคุคล โดยสิง่เร้าจะต้องมปีรมิาณและความเข้มเพียงพอ 

ที่จะดึงอารมณ์ทางลบในตัวบุคคลออกมา

	 1.2 	 แบบบุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) หมายถึง จ�ำนวน

ของสมัพันธภาพท่ีมต่ีอผูอ้ืน่ กล่าวคอื ผูท่ี้มบีคุลกิภาพแบบแสดงตวัสงูจะชอบพบปะ 

สร้างความสัมพันธ์กับคนจ�ำนวนมาก ในขณะท่ีผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงตัวต�่ำ 

จะไม่ชอบพบปะ สร้างสัมพันธภาพกับใคร

	 1.3 	 แบบบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to  

Experience) หมายถึง กลุ่มความสนใจที่ดึงดูดให้บุคคลสนใจและติดตามส่ิงน้ันๆ 

โดยผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์สูงจะให้ความสนใจส่ิงต่างๆ รอบตัว 

มีระดับความสนใจแต่ละเรื่องในเชิงกว้าง ในขณะท่ีผู ้ที่มีบุคลิกภาพแบบรับ

ประสบการณ์ต�ำ่จะให้ความสนใจต่อสิง่รอบตวัน้อย แต่จะให้ความสนใจเฉพาะสิง่ท่ี 

ตนสนใจ โดยสนใจในเชิงลึก
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	 1.4 	 แบบบคุลกิภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) หมายถึง  

แหล่งท่ีบุคคลใช้เป็นบรรทัดฐานในการท�ำพฤติกรรมท่ีถูกต้อง ผู้ที่มีบุคลิกภาพ 

แบบประนีประนอมสูงจะมีแหล่งที่ใช้เป็นบรรทัดฐานมาก เช่น คู่สมรส ศาสนา ผู้น�ำ 

เพ่ือน หัวหน้าหรือต้นแบบวัฒนธรรมที่ตนสนใจส�ำหรับผู ้ที่มีบุคลิกภาพแบบ

ประนปีระนอมต�ำ่จะท�ำตามความคดิเหน็ของตนเอง มากกว่าท�ำตามบรรทัดฐานอืน่

	 1.5 	 แบบบคุลกิภาพแบบมจีติส�ำนกึ (Conscientiousness) หมายถึง  

กลุ่มของเป้าหมายที่บุคคลให้ความสนใจ เป็นบุคลิกภาพด้านการมุ่งสู่เป้าหมาย  

ผู้ท่ีมีบุคลิกภาพแบบมีจิตส�ำนึกสูงจะให้ความสนใจกับเป้าหมายที่มีจ�ำนวนน้อย 

โดยจะให้ความสนใจและมีวินัยในตัวเองเพ่ือมุ ่งไปยังเป้าหมายน้ัน ส่วนผู้ท่ีมี

บคุลกิภาพแบบมจีติส�ำนึกต�ำ่จะให้ความสนใจเป้าหมายท่ีมจี�ำนวนมากและจะแสดง

อาการไขว้เขว ว้าวุ่นใจ

2. 	 ความเหนื่อยหน่ายในการท�ำงาน 

    ความเหนื่อยหน่ายในการท�ำงาน (Job Burnout) หมายถึง ความรู้สึก 

เกี่ยวกับกลุ่มอาการของความอ่อนล้าทางจิตใจ ซึ่งเป็นผลมาจากการเผชิญกับ 

ความเครียดในการท�ำงานต่อเน่ืองเป็นเวลานาน และไม่สามารถจัดการกับ

ความเครียดนั้นได้ ผู ้ท่ีมีอาการเหน่ือยหน่ายในการท�ำงานจะแสดงออกทั้งทาง 

ด้านร่างกาย จิตใจ และพฤติกรรมความเหนื่อยหน่ายในการท�ำงานมักพบในบุคคล 

ที่มีอาชีพเก่ียวข้องกับการให้บริการผู้คน ซึ่งจะส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท�ำงาน

ลดลง มีความคิดในแง่ลบต่อตนเอง ต่องาน และเพ่ือนร่วมงาน (Maslach and  

Jckson,1981) 

    จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น สามารถสร้างสมมติฐานการวิจัย 

ได้ดังนี้

	 สมมุตฐิานท่ี 1 บคุลกิภาพ แบบหวัน่ไหว มีความสมัพนัธ์ทางบวก

ต่อความเหนื่อยหน่ายในการท�ำงาน

	 สมมุตฐิานที ่2 บคุลกิภาพ แบบแสดงตวัมีความสมัพนัธ์ทางบวก

ต่อความเหนื่อยหน่ายในการท�ำงาน
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ธนาคารกสิกรไทย ในจังหวัดร้อยเอ็ด

	 สมมุติฐานท่ี 3 บุคลิกภาพ แบบเปิดรับประสบการณ์ มีความ

สัมพันธ์ทางบวกต่อความเหนื่อยหน่ายในการท�ำงาน

	 สมมุติฐานที่ 4 บุคลิกภาพ แบบประนีประนอม มีความสัมพันธ์

ทางบวกต่อความเหนื่อยหน่ายในการท�ำงาน

	 สมมุติฐานที่ 5 บุคลิกภาพ แบบแบบมีจิตส�ำนึก มีความสัมพันธ์

ทางบวกต่อความเหนื่อยหน่ายในการท�ำงาน

วิธีด�ำเนินการวิจัย

1. 	 ประชากรกลุ่มตัวอย่าง

   	 การเลือกประชากรกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงาน

ธนาคารกสิกรไทย จังหวัดร้อยเอ็ด จ�ำนวน 114 คน การเลือกประชากรกลุ่มตัวอย่าง 

ผู้วิจัยเลือกกลุ่มตัวอย่างจาก ธนาคารกสิกรไทย ที่ต้ังอยู่ในแต่ละเขตพ้ืนท่ีของ 

จังหวัดร้อยเอ็ด ซึ่งแบ่งออกเป็น 7 สาขา ได้แก่ สาขาร้อยเอ็ด สาขาบิ๊กซีร้อยเอ็ด  

สาขาเทวาภบิาล สาขาเสลภูม ิสาขาสวุรรณภูม ิสาขาโพนทอง และสาขาเกษตรวสิยั 

จากแบบสอบถามทั้งหมด 114 ฉบับ พบว่ามีแบบสอบถามที่สมบูรณ์ 104 ฉบับ  

คิดเป็นอัตราตอบกลับร้อยละ 91.23 ซึ่งสอดคล้องกับ Aaker และคณะ (2001) 

ที่ต้องมีการตอบกลับอย่างน้อยร้อยละ 20 ถึงยอมรับได้

2. 	 การวัดคุณลักษณะของตัวแปร

	 การวัดคณุลกัษณะของตวัแปรแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือตัวแปรอสิระ 

และตัวแปรตามโดยตัวแปรอิสระ ได้แก่ บุคลิกภาพ (Personality) ของพนักงาน

ธนาคารกสิกรไทย จังหวัดร้อยเอ็ด ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน

ประเมินค่า (Rating Scale) จ�ำนวน 20 ข้อ ประยุกต์ข้อค�ำถามจาก Heinstrom 

(2003) โดยครอบคลุมเนื้อหาองค์ประกอบของบุคลิกภาพ 5 แบบ ประกอบด้วย  

แบบบคุลกิภาพแบบหว่ันไหว จ�ำนวน 4 ข้อ แบบบคุลกิภาพแบบแสดงตวั  จ�ำนวน 4 ข้อ  

แบบบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ จ�ำนวน 4 ข้อ แบบบุคลิกภาพแบบ

ประนีประนอม จ�ำนวน 4 ข้อ และแบบบุคลิกภาพแบบมีจิตส�ำนึก จ�ำนวน 4 ข้อ 
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ในขณะที่ตัวแปรตาม ได้แก่ ความเหนื่อยหน่ายในการท�ำงาน (Job Burnout) 

ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จังหวัดร้อยเอ็ด ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบ

มาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) จ�ำนวน 12 ข้อ โดยประยุกต์แบบสอบถาม

จาก Maslach และ Jckson (1981)

3. 	 คุณภาพของเครื่องมือการวัด

	 ในการศึกษาครั้งนี้ได้ใช้แบบสอบถาม เป็นเครื่องมือในการวิจัย  

โดยแบบสอบถามได ้แบ ่งออกเป ็น 3 ตอน ซึ่ งพัฒนาตามกรอบแนวคิด 

ตามวัตถุประสงค์ และการทบทวนวรรณกรรม โดยแบ่งเป็น 3 ตอน ได้แก่ 

ลักษณะข้อมูลประชากรศาสตร์ท่ีมีลักษณะข้อค�ำถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ  

ความคิดเห็นเก่ียวกับบุคลิกภาพของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ท่ีมีลักษณะ 

ของข้อค�ำถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า และความคิดเห็นเก่ียวกับ 

ความเหนื่อยหน่ายในการท�ำงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ท่ีมีลักษณะของ 

ข้อค�ำถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

	 ผู ้ วิจัยได้ท�ำการทดสอบความเชื่อมั่นของเครื่องมือ โดยใช้ค ่า

สัมประสิทธ์ิแอลฟา ตามวิธีของครอนบาค ซึ่งบุคลิกภาพแบบหว่ันไหว (PEN)  

มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 0.895 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion: PEE)  

มค่ีาสมัประสทิธ์ิแอลฟา 0.774 บคุลกิภาพแบบเปิดรบัประสบการณ์ (Openness to 

Experience: POE) มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 0.815 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 

(Agreeableness: PEA) และ แบบบคุลกิภาพแบบมจีติส�ำนกึ (Conscientiousness: 

PEC) มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 0.873 ในขณะท่ีความเหนื่อยหน่ายในการท�ำงาน 

(Job Burnout) มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 0.858 ซึ่งแสดงให้เห็นถึงแบบสอบถาม

มีความเชื่อมั่น (Reliability) ท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟามากกว่า 0.40 ถือว่า

แบบสอบถามมีความเชื่อมั่นในระดับที่ยอมรับได้ (Nunnally & Bernstein, 1994) 

ดังตารางที่ 1
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ธนาคารกสิกรไทย ในจังหวัดร้อยเอ็ด

ผลการวิจัย

ส�ำหรบัการวจิยัครัง้น้ี ผูวิ้จยัได้ใช้การวิเคราะห์สหสมัพันธ์และการวิเคราะห์

ความถดถอยอย่างง่ายทดสอบความสมัพันธ์ระหว่างบคุลกิภาพท้ัง 5 แบบ และความ

เหนือ่ยหน่ายในการท�ำงานของพนกังานธนาคารกสกิรไทย จังหวดัร้อยเอด็ ซึ่งแสดง

ผลดังตารางที่ 2

จากตารางท่ี 2 พบว่า ตัวแปรอิสระแต่ละแบบมีความสัมพันธ์กัน 

ซึ่งอาจท�ำให้เกิดเป็นปัญหา Multicollinearity ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงท�ำการทดสอบ  

Multicollinearity โดยใช้ค่า VIFs ปรากฏว่า ค่า VIFs ของตัวแปรอิสระ บุคลิกภาพ  

มค่ีาตัง้แต่ 1.806 - 2.006 ซึง่มค่ีาน้อยกว่า 10 แสดงว่า ตัวแปรอสิระมคีวามสัมพันธ์กัน  

แต่ไม่มีนัยส�ำคัญ (Black, 2006)

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ บุคลิกภาพ

แต่ละแบบ พบว่า มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามความเหน่ือยหน่ายในการท�ำงาน 

(TJB) อย่างมนียัส�ำคญัทางสถิตทีิร่ะดบั 0.05 โดยมค่ีาสมัประสทิธ์ิสหสมัพันธ์ระหว่าง 

-0.210 - 0.536 จากนั้น ผู้วิจัยได้ท�ำการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณและสร้าง

สมการพยากรณ์การมีความเหนื่อยหน่ายในการท�ำงาน (TJB) ได้ดังนี้

TJB = 0.963 + 0.583PEN - 0.035PEE - 0.165PEO + 0.416PEA - 0.212PEC

ซึ่งจากสมการที่ได้น้ีสามารถพยากรณ์ความเหน่ือยหน่ายในการท�ำงาน

โดยรวม (TJB) ได้อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F = 8.695; p = 0.000) 

และค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ปรับปรุง (Adj R2)  เท่ากับ 0.293 (ตารางที่ 3)  

เมือ่น�ำไปทดสอบความสมัพันธ์ระหว่างตวัแปรอสิระบคุลกิภาพแต่ละแบบกับตวัแปร

ตามความเหนื่อยหน่ายในการท�ำงาน (TJB) ปรากฏผลดังตารางที่ 3

จากตารางท่ี 3 พบว่า บคุลกิภาพแบบหว่ันไหว (PEN) และบคุลกิภาพแบบ

ประนีประนอม (PEA) มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับความเหนื่อยหน่าย

ในการท�ำงาน (TJB) อย่างมนียัส�ำคญัทางสถิตทิีร่ะดบั 0.05 จงึยอมรบัสมมตฐิานที ่1 

และ 4 ส�ำหรับบุคลิกภาพแบบแสดงตัว (PEE) บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 

(PEO) และแบบบุคลกิภาพแบบมจีติส�ำนกึ (PEC) ไม่มคีวามสมัพันธ์กับความเหน่ือย

หน่ายในการท�ำงาน (TJB) จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 2 3 และ 5 ตามล�ำดับ
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การอภิปรายผลการวิจัย

การศึกษา เรื่อง ผลกระทบของบุคลิกภาพท่ีมีต่อความเหน่ือยหน่าย 

ในการท�ำงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ในจังหวัดร้อยเอ็ด สามารถอภิปราย

ผลการวิจัยไว้ดังนี้

พนักงานธนาคารกสิกรไทย จังหวัดร้อยเอ็ด ที่มีบุคลิกภาพแบบหว่ัน

ไหวและบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกต่อ 

ความเหนื่อยหน่ายในการท�ำงานโดยรวม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยก่อนหน้า  

(ทิพย์วัลย์ อภิวัฒนนันท์, 2539, Kim, Shin & Swanger, 2009, Kim, Shin and  

Umbreit, 2007, Langelaan et al., 2006) โดย ทิพย์วัลย์ อภวิฒันนนัท์ (2539) พบว่า 

พนักงานธนาคารพาณิชย์ที่มีบุคลิกภาพแบบหว่ันไหว มีแนวโน้มจะเหน่ือยหน่าย 

ในการท�ำงานมากกว่าบุคลิกภาพแบบอื่น ๆ ในขณะท่ีการศึกษา Kim, Shin และ  

Umbreit (2007) พบว่า บคุลกิภาพแบบหว่ันไหวมผีลกระทบเชงิบวก ต่อความเหนือ่ยหน่าย 

ในการท�ำงานของพนกังานธนาคารระบบเครอืข่าย ในรฐัเวลลงิตนั ประเทศสหรฐัอเมรกิา  

โดยเฉพาะด้านความรู ้สึกอ่อนล้าทางอารมณ์ ซึ่งเป็นองค์ประกอบหลักของ 

ความเหนื่อยหน่ายในการท�ำงาน เหตุผลที่พนักงานซึ่งมีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวสูง  

มีแนวโน้มรู้สึกเหนื่อยหน่ายในการท�ำงานมากกว่าบุคลิกภาพแบบอื่นๆ เนื่องจาก 

บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวเป็นองค์ประกอบบุคลิกภาพของบุคคลในด้านอารมณ์ใน

การตอบสนองต่อสิง่เร้าต่าง ๆ  ซึง่จะแสดงออกในลกัษณะอาการวติกกงัวล รูส้กึโกรธ 

รู้สึกซึมเศร้า ประหม่า ขาดความยับยั้งชั่งใจ และอารมณ์เปราะบาง อาการดังกล่าว

จะท�ำให้บุคคลมีความอ่อนแอต่อความเครียด ไม่สามารถจัดการกับความเครียดได้ 

บคุคลท่ีมบีคุลกิภาพแบบหวัน่ไหวจะไม่สามารถจดัการกับปัญหาของตนเองได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ มีความเสี่ยงต่อการท�ำงานผิดพลาดเพ่ิมข้ึน และมีแนวโน้มจะเกิด

ความเหนือ่ยหน่ายในการท�ำงานเพ่ิมขึน้ (อศัวินี นามะกันค�ำ, 2542) ผูท้ีม่บีคุลกิภาพ

แบบหว่ันไหวสูงจึงมีแนวโน้มจะมีระดับความเหน่ือยหน่ายในการท�ำงานสูง  

ฝ่ายบคุคลสามารถใช้ข้อมลูจากการวิจยัครัง้นี ้ในการคัดเลอืกพนกังานท่ีมบีคุลกิภาพ

แบบหวั่นไหว ไม่สูงมากนักมาท�ำงาน เพื่อป้องกันไม่ให้พนักงานธนาคารกสิกรไทย 

จังหวัดร้อยเอ็ด เกิดความเหนื่อยหน่ายในการท�ำงาน และยังได้พนักงาน ที่เข้าใจ

ความต้องการของลูกค้าได้ดีอีกด้วย 
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ธนาคารกสิกรไทย ในจังหวัดร้อยเอ็ด

ส�ำหรับบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิง

บวกต่อความเหน่ือยหน่ายในการท�ำงาน เนือ่งจาก ผูม้บีคุลกิภาพแบบประนปีระนอม

จะเป็นผู้ท่ีมีความสามารถในการก�ำหนดบรรทัดฐานหรือต้นแบบในแต่ละส่วนของ

การด�ำเนนิชวิีตพนกังานท่ีมบีคุลกิภาพแบบนีต้�ำ่ จะเป็นนักท้าทาย (Challenger) คอื 

ผูท้ีมุ่ง่มัน่ไปยังความต้องการของตนเองมากกว่ากลุม่ ชอบท�ำตามใจตนเอง พนักงาน

ที่มีบุคลิกภาพแบบนี้สูง จะเป็นนักปรับตัว (Adapter) คือ เป็นผู้ที่มีแนวโน้มท�ำตาม

ความต้องการหรือบรรทัดฐานของคนส่วนใหญ่และมีความกลมกลืนในการปรับตัว 

คุณสมบัติเหล่าน้ีช่วยลดความเสี่ยงในการเกิดความเหนื่อยหน่ายในการท�ำงานได้ 

และเพ่ือป้องกันการเกิดความรู้สึกเหนื่อยหน่ายในการท�ำงาน ธนาคารจึงควรเลือก

พนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบประนีประนอมสูง ผลการวิจัยครั้งนี้จึงเป็นแนวทาง 

ในการสรรหาและคัดเลอืกพนักงานโดยพิจารณาพนกังานทีม่บีคุลกิภาพแบบหว่ันไหว 

ปานกลาง และมบุีคลกิภาพแบบประนีประนอมสงูเนือ่งจากพนกังานธนาคารกสกิรไทย  

จังหวัดร้อยเอ็ด จะต้องแสดงออกด้วยใบหน้าท่ีย้ิมแย้มตลอดเวลาแม้ว่าจะต้อง

ท�ำงานหนัก มีความกดดันและความเครียดสูงจากการเรียกร้องอย่างไม่มีเหตุผล

ของลูกค้าในบางครั้ง ดังน้ัน พนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบหว่ันไหวปานกลาง และ 

มีบุคลิกภาพแบบมีจิตส�ำนึกสูง ซึ่งจะมีลักษณะค่อนข้างสงบ โกรธช้า ท้อแท้ยาก 

อดทนต่อสิง่ท่ีมากระตุน้ เผชญิความเครยีดได้ เป็นบคุลกิภาพแบบหว่ันไหวปานกลาง 

และมุง่ปฏิบตังิานให้ประสบผลส�ำเรจ็ด้วยความมรีะเบยีบรอบคอบ ซึง่เป็นบคุลกิภาพ

แบบมีจิตส�ำนึกสูง จึงเป็นผู้ที่สามารถจะปฏิบัติงานให้ลุล่วงไปได้ด้วยดี

	 ในทางกลับกันผลการวิจัยในครั้งน้ีพบว่า บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 

แบบเปิดรับประสบการณ์ และแบบมีจิตส�ำนึกไม่มีผลต่อความเหนื่อยหน่ายในการ

ท�ำงาน จะเห็นได้ว่าบุคลภาพทั้ง 3 แบบ มีจุดร่วมคือความพร้อมในการปรับปรุง

ตนเอง และใช้เป็นประโยชน์ในการสร้างแรงจูงใจในการท�ำงานให้เกิดขึ้นภายใน

ตนเองได้ แต่ไม่ส่งผลต่อความเหนื่อยหน่ายในการท�ำงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย

ของ Fuente-Solana และคณะ (2017) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเหนื่อย

หน่ายและบุคลิกภาพ จากการศึกษานี้พบว่าในอาชีพพยาบาล ความเหน่ือยหน่าย

มีความสัมพันธ์เชิงผกผันต่อบุคลิกภาพ 4 แบบ ได้แก่ บุคลิกภาพแบบแสดงตัว  

บคุลกิภาพแบบเปิดรบัประสบการณ์ บคุลกิภาพแบบประนีประนอม  และ บคุลกิภาพ
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แบบมีจิตส�ำนึก ในขณะท่ีบุคลิกภาพแบบหว่ันไหวน้ันมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อ

ความเหน่ือยหน่าย ซึ่งผลลัพธ์จากการศึกษาได้ระบุถึงความไม่มั่นคงทางอารมณ์ 

ภาระงาน จ�ำนวนคนไข้ และการบริบาล (Treatment) นั้นท�ำให้เกิดทัศนคติทางลบ 

ที่มีต่อการท�ำงาน แต่ในขณะเดียวกันบุคคลที่มีจิตใจเมตตา มีความรับผิดชอบ 

ท�ำงานกันเป็นทีม และมีจิตใจโอบอ้อมอารี จะท�ำให้บุคคลมีแรงกระตุ้นและท�ำให้

เกิดความสนุกในการท�ำงาน ความเหนื่อยหน่ายจากสภาพแวดล้อมและการท�ำงาน

จึงลดลงได้ 

ข้อเสนอแนะ

1. 	 ข้อเสนอแนะส�ำหรับการน�ำผลการวิจัยไปใช้

	 1.1 ธนาคารกสิกรไทย จังหวัดร ้อยเอ็ด ควรให ้ความส�ำคัญ 

กับการเลือกพนักงานธนาคารกสิกรไทย จังหวัดร้อยเอ็ด ที่มีบุคลิกภาพที่เหมาะสม 

กับการท�ำงาน เ น่ืองจากเม่ือธุรกิจธนาคารมีพนักงานธนาคารกสิกรไทย  

จังหวัดร ้อยเอ็ด ท่ีเหมาะสมกับการท�ำงานแล้ว จะส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการด�ำเนินธุรกิจที่ย่ังยืนต่อไป โดยธนาคารควรใช้แบบทดสอบบุคลิกภาพ  

มาใช้ประกอบในการคัดเลือกบุคคลเข้าท�ำงาน เพ่ือให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติ 

เหมาะสมมากย่ิงข้ึน ซึ่งผู้ท่ีเหมาะสมในการท�ำงานธนาคารควรจะต้องมีบุคลิกภาพ

แบบหว่ันไหวปานกลาง และบุคลิกภาพแบบมีจิตส�ำนึกสูงเนื่องจากพนักงาน 

ที่มีบุคลิกภาพดังกล่าว จะมีแนวโน้มรู้สึกเหนื่อยหน่ายในการท�ำงานไม่มากนัก 

มคีวามมุง่มัน่ในการท�ำงาน และยังเป็นผูที้ส่ามารถเข้าถึงความต้องการของลกูค้าได้ 

เป็นอย่างดีนอกจากนี้ ยังควรเลือกผู้ท่ีมีบุคลิกภาพแบบแสดงตัวสูง บุคลิกภาพ 

แบบประนีประนอมสูง และบุคลิกภาพมีจิตส�ำนึกสูงเข้ามาท�ำงานในต�ำแหน่ง

พนักงานธนาคารกสิกรไทย จังหวัดร้อยเอ็ด เน่ืองจากบุคคลดังกล่าวมีแนวโน้ม 

ที่จะรู้สึกผูกพันในงานมากกว่าบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบอื่นๆ

	 1.2 	 ธนาคารกสิกรไทย จังหวัดร้อยเอ็ด ควรตระหนักถึงความส�ำคัญ

ของการป้องกันมิให้เกิดความเหนื่อยหน่ายในการท�ำงาน ซึ่งมีผลต่อคุณภาพในการ

ท�ำงาน และควรหมั่นตรวจสอบระดับความเหนื่อยหน่ายในการท�ำงานของพนักงาน
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ธนาคารกสิกรไทย ในจังหวัดร้อยเอ็ด

ธนาคารกสกิรไทย จงัหวัดร้อยเอด็ เพ่ือจะได้ด�ำเนินการป้องกันและแก้ไขความเหนือ่ย

หน่ายได้อย่างทันท่วงที ซึ่งจะช่วยลดความเสียหายที่จะเกิดขึ้นกับธุรกิจธนาคารได้

	 1.3 	 ธนาคารกสิกรไทย จังหวัดร้อยเอ็ด ควรให้ความส�ำคัญกับการ

เลือกพนักงานธนาคารกสิกรไทย จังหวัดร้อยเอ็ด ที่มีบุคลิกภาพแบบมีจิตส�ำนึก 

เนื่องจากเป็นองค์ประกอบของบุคลิกภาพที่จะส่งเสริมการท�ำงานให้มีประสิทธิภาพ 

ช่วยลดความเหน่ือยหน่ายในการท�ำงานและยังช่วยส่งเสริมความผูกพันในงาน 

ให้เกิดขึ้นกับพนักงานธนาคารกสิกรไทย จังหวัดร้อยเอ็ด อีกด้วย

	 1.4 	 ธนาคารกสิกรไทย จังหวัดร ้อยเอ็ด ควรให้ความส�ำคัญ 

กับการจดัอบรมการป้องกันปัญหาความเหนือ่ยหน่ายในการท�ำงาน และการส่งเสรมิ 

ความผูกพันในงาน โดยฝึกอบรมให้พนักงานธนาคารกสิกรไทย จังหวัดร้อยเอ็ด 

มีทักษะในการเผชิญความเครียด และมีความรู ้สึกผูกพันในงาน ซึ่งจะส่งผล 

ให้พนักงานมีศักยภาพในการให้บริการลูกค้าเพ่ิมขึ้น และท�ำให้ธนาคารมีขีดความ

สามารถในการแข่งขันเพิ่มขึ้นด้วย

2. 	 ข้อเสนอแนะในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไป

	 2.1 	 ควรศึกษาปัจจัยด้านอื่นๆ ที่มีผลกระทบต่อความเหนื่อยหน่าย

ในการท�ำงาน  เช่น สภาพแวดล้อมขององค์กร ลักษณะงาน และการมีส่วนร่วม 

ของพนักงานเป็นต้น เพื่อน�ำผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ

	 2.2 	 ควรมีการศึกษาถึงผลกระทบของความเหนื่ อยหน ่าย 

ในการท�ำงาน ท่ีส่งผลกระทบต่อการด�ำเนินธุรกิจธนาคาร เช่น คุณภาพการบริการ 

ความจงรกัภกัดขีองลกูค้า ผลก�ำไร อตัราการเข้า-ออกของพนักงาน อตัราการขาด ลา  

และมาสาย เป็นต้น เพ่ือน�ำผลการวิจยัไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนาพนักงาน

ต่อไป

	 2.3 	 ควรน�ำกรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจัยครั้งน้ี ไปศึกษาในธุรกิจ

บรกิารอืน่ๆ เช่นธุรกิจน�ำเท่ียว ธุรกิจร้านอาหาร ธุรกิจรถเช่า ธุรกิจจ�ำหน่ายของท่ีระลกึ 

เป็นต้น เพ่ือน�ำผลมาเปรยีบเทียบว่ามคีวามแตกต่างกันหรอืไม่ อย่างไร เป็นการขยาย
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ขอบเขตการศึกษาให้กว้างขึ้น

	 2.4	 การศึกษาเรื่ องผลกระทบของบุคลิกภาพที่มีต ่อความ 

เหน่ือยหน่ายในการท�ำงานและความผูกพันในงานครั้งต่อไป อาจน�ำแนวคิดความ

ผูกพันในงาน (Work Commitment) มาศึกษาแทนแนวคิดความผูกพันในงาน (Job  

Engagement) เนือ่งจากแนวคดิทัง้สองแบบน้ี มนียิามหรอืความหมายท่ีใกล้เคยีงกัน  

มโีครงสร้างแนวคดิทีใ่กล้เคยีงกัน เพ่ือน�ำผลการวิจยัมาเปรยีบเทยีบว่ามคีวามเหมอืน
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ภาพที ่1 แบบจ าลองแสดงผลกระทบของบุคลิกภาพท่ีมีต่อความเหน่ือยหน่ายในการท างานของพนกังานธนาคารกสิกร จงัหวดั  
              ร้อยเอด็ 
 
ตารางที ่1   ผลลพัธ์ของค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของบุคลิกภาพและความเหน่ือยหน่ายในการท างานของพนกังาน 
                   ธนาคารกสิกรไทย จงัหวดัร้อยเอด็ 

ตวัแปร ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟา 
แบบหวัน่ไหว (Neuroticism : PEN) 0.895 
แบบแสดงตวั (Extraversion : PEE) 0.774 
แบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience : PEO) 0.815 
แบบประนีประนอม (Agreeableness : PEA) 0.877 
แบบบมีจิตส านึก (Conscientiousness : PEC) 0.873 
ความเหน่ือยหน่ายในการท างาน (Job Burnout : TJB) 0.858 
 
 
 
 
 

บุคลิกภาพ (Personality) 
แบบหวัน่ไหว (Neuroticism) 
แบบแสดงตวั (Extraversion) 
แบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) 
แบบประนีประนอม (Agreeableness)  
แบบมีจิตส านกึ (Conscientiousness) 

ความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างาน (Job Burnout) 

ภาพที่ 1  แบบจ�ำลองแสดงผลกระทบของบุคลิกภาพที่มีต่อความเหนื่อยหน่าย

                  ในการท�ำงานของพนักงานธนาคารกสิกร จังหวัดร้อยเอ็ด

ตารางที่ 1	 ผลลพัธ์ของค่าสมัประสทิธ์ิแอลฟาของบคุลกิภาพและความเหนือ่ยหน่าย 

	 ในการท�ำงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จังหวัดร้อยเอ็ด

ตัวแปร
ค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟา

แบบหวั่นไหว (Neuroticism : PEN) 0.895

แบบแสดงตัว (Extraversion : PEE) 0.774

แบบเปิดรับประสบการณ์ 

(Openness to Experience : PEO)
0.815

แบบประนีประนอม (Agreeableness : PEA) 0.877

แบบบมีจิตส�ำนึก (Conscientiousness : PEC) 0.873

ความเหนื่อยหน่ายในการท�ำงาน (Job Burnout : TJB) 0.858
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ธนาคารกสิกรไทย ในจังหวัดร้อยเอ็ด

ตารางที่ 2  	 การวิเคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน สหสมัพันธ์แบบพหคุณู  

	 VIFs และการวิเคราะห์สหสมัพันธ์ของบคุลิกภาพกับความเหน่ือยหน่าย 

	 ในการท�ำงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จังหวัดร้อยเอ็ด

ตัวแปร TJB PEN PEE PEO PEA PEC VIFs

X 2.91 3.22 3.84 3.93 4.15 4.13 -

S.D. 0.92 0.80 0.59 0.69 0.56 0.58 -

TJB - 0.536* 0.006 -0.147 0.048 -0.210* -

PEN - 0.084 -0.120 -0.108 -0.320* 1.187

PEE - 0.604* 0.431* 0.358* 1.726

PEO - 0.473* 0.505* 1.889

PEA - 0.623* 1.806

PEC - 2.006

* มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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ตารางที่ 3  	 การทดสอบความสัมพันธ์ของการวิเคราะห์ความถดถอยระหว่าง 

	 บุคลิกภาพและความเหนื่อยหน่ายในการท�ำงานของของพนักงาน 

	 ธนาคารกสิกรไทย จังหวัดร้อยเอ็ด

บุคลิกภาพ

ความเหนื่อยหน่าย

ในการท�ำงาน

t p - value
สัมประสิทธิ์

การถดถอย

ความ  

คลาดเคลื่อน

มาตรฐาน

ค่าคงที่  ( a ) 0.963 0.834 1.154 0.252

แบบบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 

(PEN)

0.583 0.109 5.338  0.000*

แบบบุคลิกภาพแบบแสดงตัว 

(PEE)

-0.035 0.178 -0.194 0.847

แบบบุคลิกภาพแบบเปิดรับ

ประสบการณ์ (PEO)

-0.165 0.158 -1.043 0.300

แบบบุคลิกภาพแบบ

ประนีประนอม (PEA)

0.416 0.191 2.179  0.032*

แบบบุคลิกภาพแบบมีจิตส�ำนึก 

(PEC)

-0.212 0.193 -1.096 0.276

F = 8.695  p = 0.000  Adj R2= 0.293

* มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05


