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และ ดร. วราภรณ์ ขอ้งเก่ียวพนัธ ์อาจารยท่ี์ปรึกษางานนิพนธ ์ซ่ึงไดส้ละเวลาใหค้าํปรึกษาและให้

ขอ้เสนอแนะอนัเป็นประโยชน์ยิง่ ตลอดจนช่วยแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง  ๆดว้ยความเอาใจใส่คอยเป็น

กาํลงัใจและ ใหค้วามห่วงใยเสมอมา ผูท้าํการวิจยัรู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาของท่านเป็นอยา่งยิง่               
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  คุณค่าและประโยชน์ท่ีไดรั้บจากงานนิพนธฉ์บบัน้ี ผูท้าํการวิจยัขอมอบแด่บุพการี คณาจารย ์

ผูป้ระสิทธ์ิประสาทวิชา และทุกท่านท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาคร้ังน้ี 

 

สาธิตา  สุขพิพฒันามงคล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ง 
 
56710176:  สาขาวิชา: บริหารธุรกิจ สาํหรับผูบ้ริหาร; บธ.ม. (บริหารธุรกิจ สาํหรับผูบ้ริหาร) 

คาํสาํคญั:    บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ/ คุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการ/ เจนเนอเรชัน่วาย 

 สาธิตา  สุขพิพฒันามงคล: การศึกษาบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของพนกังาน 

กลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีมีผลต่อคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการ: กรณีศึกษาบริษทัผูผ้ลิตเคร่ืองเสียง                    

และอิเลก็ทรอนิกส์เพ่ืออุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง (BIG FIVE 

PERSONALITY OF GENERATION Y INFLUENCING ON JOB  CHARACTERISTICS:  A 

CASE STUDY OF A MANUFACTURER OF AUDIO AND ELECTRONICS PRODUCTS FOR 

AUTOMOTIVE INDUSTRY IN RAYONG PROVINCE) อาจารยผ์ูค้วบคุมงานนิพนธ:์ สาวิตรี 

บิณฑสนัต,์ Ph.D., วราภรณ์  ขอ้งเก่ียวพนัธุ,์ Ph.D., 142 หนา้. ปี พ.ศ.  2559. 
 

 

 การวจิยัเร่ืองการศึกษาบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

ท่ีมีผลต่อคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการ: กรณีศึกษาบริษทัผูผ้ลิตเคร่ืองเสียงและอิเลก็ทรอนิกส์เพ่ือ

อุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง มีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัส่วน

บุคคลท่ีส่งผลต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ หา้องคป์ระกอบของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย  เพ่ือ

ศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความตอ้งการดา้นคุณลกัษณะงานของพนกังาน 

กลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย และเพ่ือศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 

ของพนกังานจนเนอเรชัน่วาย ท่ีส่งผลต่อปัจจยัดา้นความตอ้งการคุณลกัษณะงาน  ประชากรท่ีใช้

ศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายบริษทัผูผ้ลิตเคร่ืองเสียงและอิเลก็ทรอนิกส์เพ่ือ

อุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึงใน จงัหวดัระยอง จาํนวน 78 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ

ในการวจิยั  วิเคราะห์ขอ้มลูใชส้ถิติ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ

ทดสอบสมมติฐานโดยใช ้ Independent sample t-test และ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

F-test (One-way analysis of variance: ANOVA) และการวเิคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple 

regression) ผลการศึกษาพบว่า พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายมีบุคิกภาพทั้งหา้องคป์ระกอบโดย

รวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดในดา้นบุคลิกภาพแบบการเห็นพอ้งอยูใ่นระดบัสูง 

มีค่าเฉล่ียระดบัคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดในดา้น 

ความชดัเจนของงานอยูใ่นระดบัสูง และพบว่า พนกังานกลุ่มเจนเนเรชัน่วายท่ีมีระดบัการศึกษา

ต่างกนัมีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และพบว่า ปัจจยั

บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบในดา้นดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ และดา้นบุคลิกภาพ

แบบมีจิตสาํนึกมีผลต่อปัจจยัคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 The study entitled 'Big five personality of generation Y influencing on required job 

characteristics, a case study of a manufacturer of audio and electronics products for automotive 

industry in Rayong Province' attempts to compare personal factors affecting big five 

characteristics of Generation-Y employees, to compare personal factors contributing job 

characteristics Generation-Y employees, and to study the relationship between big five 

personality of  Generation-Y employees affecting job characteristics. The population in this study 

were 78 Generation-Y employees in a manufacturer of audio and electronics products for 

automotive industry in Rayong Province. Questionnaires were utilized to collect the data whilst 

the data were analyzed to find statistics including frequency, percentage, mean, and standard 

deviation as well as Independent Sample t-test, F-test (One-way Analysis of Variance: ANOVA)  

and Multiple Regression were applied to test the hypothesis. The findings reveal that the 

Generation-Y employees had big five characteristics in overall at the moderate level. In fact, the 

characteristics with highest means  was agreeable that was at the high level whilst job 

characteristics in overall gained the high level as well with the highest means on the task identity 

was the highest. It was also found that Generation-Y employees with different education had 

different big five characteristics at the statistically significant level of 0.05. Moreover, openness 

to experience and conscientiousness of big five characteristics had an influence on job description 

of Generation-Y employees at the statistically significant level of 0.05. 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 ปัจจุบนัในยคุโลกาภิวตันก์ารแข่งขนักนัในธุรกิจต่าง ๆ ทวคีวามรุนแรงข้ึนอยา่งต่อเน่ือง  

ส่งผลใหบ้ริษทั จาํเป็นตอ้งตระหนกัและหากลยทุธต่์าง ๆ เพ่ือรับมือกบัผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจาก

ปัญหาต่าง ๆ ทั้งในเชิงรุกและเชิงรับไม่ว่าจะเกิดจากปัจจยัภายนอกหรือแมก้ระทัง่ปัจจยัภายในของ

บริษทัเอง โดยปัจจยัภายนอกนั้นจาํเป็นตอ้งวิเคราะห์โอกาสและภยัคุกคามท่ีเกิดข้ึนในแง่มุมต่าง ๆ 

ทั้งในดา้นเศรษฐกิจ สงัคม การเมือง  การเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน วฒันธรรม เทคโนโลย ี

การแข่งขนัและภยัธรรมชาติ ฯลฯ  สาํหรับปัจจยัภายในถือว่ามีความสาํคญัท่ีบริษทัจะตอ้งวิเคราะห์ 

จุดแข็งและจุดอ่อน ซ่ึงปัจจยัภายในคือ ทรัพยากรบุคคลรวมถึงวฒันธรรมองคก์ารเป็นองคป์ระกอบ

หน่ึงท่ีสาํคญัท่ีจะช่วยเสริมศกัยภาพใหส้ามารถรับมือต่อการเปล่ียนแปลงเพ่ือบรรลุเป้าหมายและ

แข่งขนัไดอ้ยา่งย ัง่ยนืมัน่คง การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์บริษทัตอ้งเผชิญอยู ่นอกเหนือจาก 

การแข่งขนักบัภายนอกแลว้  ยงัมีแรงกดดนัจากภายใน คือการบริหารความหลากหลายดา้นช่วงวยั

ของพนกังานในบริษทั (Generation diversity)  ซ่ึงพบว่าโครงสร้างประชากรในบริษทัเปล่ียนแปลง

ไปอยา่งมาก  ยิง่ไปกว่านั้นการบริหารดาวเด่น (Talent management) การวางแผนผูสื้บทอด

ตาํแหน่ง (Succession planning) การบริหารวฒันธรรมองคก์ร ลกัษณะนิสยั (Stereotype) ทศันคติ 

และแรงจูงใจของคนทาํงานในแต่ละเจนเนอเรชัน่  รวมทั้งศึกษาแนวทางการแกไ้ขปัญหา 

การทาํงานร่วมกนัของพนกังานในแต่ละเจนเนอเรชัน่ท่ีมีลกัษณะนิสยั ความคิด ความเช่ือ รูปแบบ                 

การทาํงาน และทศันคติท่ีแตกต่างกนัจนเกิดการทาํงานท่ีเรียกว่า การทาํงานร่วมกนัไม่ได ้หรือ    

“Out of sync” ส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้ (Personality clash) ระหว่างพนกังานในแต่ละเจนเนอเรชัน่   

โดยเฉพาะอยา่งยิง่พนกังานในกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย คือผูท่ี้เกิดระหว่างปี พ.ศ.  2523-พ.ศ. 2538   

 จากงานวิจยัของ ไพรซว์อเทอร์เฮาส์คูเปอส์ (Pricewaterhouse coopers) หรือ PwC (PwC, 

2013) พบว่า คนกลุ่มน้ีเติบโตมาในยคุดิจิตลั ท่ีเต็มไปดว้ยการส่ือสารผา่นเทคโนโลยต่ีาง ๆ  มีความ

เช่ือมัน่ในความคิดเห็นของตนเองสูง ร้อยละ 70  มองเร่ือง การสร้างความสมดุลระหว่างชีวติ                     

การทาํงานกบัชีวิตส่วนตวั มากกว่าค่าตอบแทน และพนกังานในกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายกว่าร้อยละ 

60 ตอ้งการความยดืหยุน่ในการทาํงานแบบ “Anytime, Anywhere, Any device” ชอบเทคโนโลย ี 

และมองว่าคนรุ่นเก่าชอบวางอาํนาจ ทาํงานเช่ืองชา้แบบลาํดบัชั้น ( Hierarchy)  ลา้หลงัใน                             

ดา้นเทคโนโลย ี ในขณะท่ีเจนเนอเรชัน่ก่อนหนา้มองว่าพนกังานในกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ไม่ทุ่มเท
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กบัการทาํงาน ไม่มีความอดทน เปล่ียนงานบ่อย ไม่ฟังคาํสัง่   ซ่ึงหากพิจารณาแบบผวิเผนิ                         

อาจไม่ไดเ้ป็นปัญหาท่ีสาํคญัเน่ืองจากไม่ส่งผลกระทบต่อการสร้างรายได ้(Bottom line) ใหแ้ก่

บริษทั แต่ในความเป็นจริงกลบัเป็นปัญหาเชิงลึกท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานและ                      

การลาออก (Performance and turnover))  (PWC,  

 การท่ีธุรกิจจะประสบความสาํเร็จไดห้รือไม่ข้ึนอยูก่บัทรัพยากรบุคคลในองคก์รทั้งส้ิน  

โดยปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงวฒันธรรม ในการทาํงานในแต่ละสถานท่ีทาํงาน (Workplace 

diversity) พบว่า พนกังานในกลุ่มเจนเนอเรชัน่ วาย เป็นตวัแปรสาํคญัท่ีผลกัดนัใหเ้กิด 

การเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์ร มีส่วนร่วมในการกาํหนดทิศทางองคก์รแทนคนรุ่นเก่า  

ยิง่ไปกว่านั้นแนวโนม้จาํนวนคนวยัทาํงานยคุเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) หรือ Millennials  

จะมีสดัส่วนมากกว่าร้อยละ 80 ของแรงงานทั้งหมดในปี  พ.ศ. 2559  (ไทยพีบีเอส, 2556) โดยจะข้ึน

เป็นผูบ้ริหารแทนคนยคุเบบ้ี บูมเมอรส์ (Baby boomers) และเจนเนอเรชัน่เอก๊ส์ (Generation X) 

เป็นการสะทอ้นใหเ้ห็นถึงเทรนดท์ัว่โลก ภาคธุรกิจตอ้งเร่งปรับกลยทุธเ์ปล่ียนนโยบายการทาํงาน

แบบเก่า หรือ ‘Top-down approach’ มาเป็นประเมินผลรูปแบบมุ่งเนน้ผลงาน (Result-oriented)  

โดยใหค้วามสาํคญักบัคุณภาพของผลงานมากกว่าปริมาณเพ่ือลดช่องว่างความแตกต่าง รวมทั้ง

รักษาคนรุ่นใหม่ท่ีเป็นคนเก่ง (Talent) ใหอ้ยูก่บับริษทั หรือไม่ใหส้มองไหลออกไปยงัต่างประเทศ    

ซ่ึงหลาย ๆ บริษทัเร่ิมปรับกระบวนการทางดา้นพฒันาบุคลากรท่ีจะรักษาพนกังานใหเ้หมาะกบัแต่

ละเจนเนอเรชัน่อยา่งจริงจงัมากข้ึน   ในอดีตอาจใชห้ลกัการบริหารเดียวใชก้บัทุกคนในบริษทั                    

แต่ปัจจุบนับริษทัจาํเป็นตอ้งวิเคราะห์สดัส่วนร้อยละของจาํนวนพนกังานแต่ละเจนเนอเรชัน่เพ่ือ

ออกแบบ กลยทุธใ์หเ้หมาะสม ดงันั้นหากบริษทัยงัใชน้โยบายเดิม ๆ แนวโนม้ท่ีคนเจนเนอเรชัน่น้ี

จะไม่ตอบสนองและมีแนวโนม้ลาออกไปในท่ีสุด 

 จากปัจจยัความหลากหลายของแต่ละรุ่นเจนเนอเรชัน่ (Generation  diversity)  ส่งผลให้

เกิดความขดัแยง้ ความไม่เขา้ใจในความตอ้งการซ่ึงกนัและกนั และกลายเป็นปัญหาการทาํงาน

ร่วมกนัไปในท่ีสุด เพราะคนแต่ละเจนเนอเรชัน่มีบุคลิกภาพท่ีถกูหล่อหลอมมาจากพนัธุกรรม และ

ส่ิงแวดลอ้มท่ีแตกต่างกนั รวมทั้งมีลกัษณะพ้ืนฐาน รูปแบบการใชชี้วิต รูปแบบการทาํงานท่ี

แตกต่างกนั จึงทาํใหบุ้คคลมีทศันคติและความตอ้งการแตกต่างกนั (นพคุณ นิศามณี, 2547, หนา้ 

26-28) นาํไปสู่อตัราการเปล่ียนงาน (Turnover rate) มีแนวโนม้สูงข้ึน   นอกจากจะทาํใหบ้ริษทั                   

มีค่าใชจ่้ายท่ีสูงข้ึนในการจา้งงานและการอบรมพฒันาเพ่ือทดแทนตาํแหน่งเดิม  โดยมีผลกระทบ

ในระยะยาวท่ีเร่ิมส่อเคา้เป็นปัญหาคือ ช่องว่างระหว่างพนกังานและผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีกาํลงักา้ว

เขา้สู่การเกษียณ จะทาํใหบ้ริษทัไม่สามารถถ่ายทอดองคค์วามรู้และประสบการณ์ไดดี้พอ เป็นผลให้

การพฒันาบุคลากรในบริษทัข้ึนมาเป็นระดบับริหารไม่ทนัต่อความตอ้งการ จะพบว่าหลายบริษทั
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ชั้นนาํจาํเป็นตอ้งว่าจา้งผูบ้ริหารท่ีเกษียณอายแุลว้มาดาํรงตาํแหน่งท่ีปรึกษาต่อดว้ยเหตุผลดา้นความ

มัน่คงในระยะยาวของธุรกิจ  จึงทาํใหผู้บ้ริหารและผูป้ฏิบติังานดา้นทรัพยากรมนุษยต์อ้งหนัมา                   

ใหค้วามสาํคญัในการบริหารบุคลากรตามความหลากหลายมากข้ึน เพราะหวัใจของธุรกิจจะสาํเร็จ

ลุล่วงไดก้็ดว้ยบุคคลากร หลายบริษทัจึงกาํหนดกลยทุธด์า้นความหลากหลายของบุคลากร 

(Workforce diversity) เช่น ช่วงอาย ุและความสามารถพิเศษเพ่ิมเขา้ไปในการบริหารเชิงกลยทุธ ์                

ในงานทรัพยากรมนุษย ์ไม่ว่าจะเป็นการวางแผนกาํลงัคน การสรรหา การคดัเลือก การจ่าย

ผลตอบแทน และการพฒันาสายอาชีพ เป็นตน้ (จิรประภา อคัรบวร และลดัดาวรรณ บุญลอ้ม, 

2553, หนา้ 30) 

 ในความหลากหลายของบุคลากรนั้น บุคลิกภาพก็เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพล                         

ต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ร บุคลากรท่ีถือไดว้่ามีคุณภาพอยา่งแทจ้ริงนอกจากจะตอ้งมีทกัษะ

ประสบการณ์ และความรู้ความสามารถในการทาํงานตามภาระหนา้ท่ีแลว้ ควรตอ้งมีบุคลิกภาพ                

ท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบังาน เน่ืองจากบุคลิกภาพเป็นปัจจยัท่ีมีความสาํคญัต่อประสิทธิภาพ 

การทาํงาน การปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้นทั้งในและนอกองคก์ร ภาพลกัษณ์ขององคก์ร คุณภาพงานและ

ความอยูร่อดขององคก์รไดด้ว้ย (สิริอร วิชชาวุธ, 2549, หนา้ 47) บุคลิกภาพเป็นเร่ืองท่ีเรียนรู้ ฝึกฝน 

และพฒันาได ้แมบ้างลกัษณะอาจตอ้งใชเ้วลาและพฒันาไดไ้ม่ง่ายนกัก็ตาม โดยบริษทัสามารถวดั

บุคลิกภาพของบุคลากรไดด้ว้ย แบบทดสอบบุคลิกภาพแบบหน่ึงท่ีไดรั้บการยอมรับและถกูนาํมาใช้

อยา่งกวา้งขวางในธุรกิจต่าง ๆ คือ บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของ คอสตา และแมคเคร (Costa & 

McCrae, 1992) ซ่ึงจาํแนกออกเป็น 5 องคป์ระกอบหลกั ไดแ้ก่ แบบหวัน่ไหว (Neuroticism)                       

แบบแสดงตวั (Extraversion) แบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to experience) แบบเห็นพอ้ง 

(Agreeableness) และแบบมีจิตสาํนึก (Conscientiousness) ทั้งน้ีเพ่ือช่วยทาํใหท้ราบถึงลกัษณะ

บุคลิกภาพของพนกังานแต่ละคนและนาํมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่อการบริหารจดัการในบริษทัได ้

ดงัเช่นงานวจิยัท่ีศึกษากลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นพนกังานเต็มเวลาในประเทศสหรัฐอเมริกาจาํนวน                    

202 คน พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของบุคคลสามารถอธิบายดว้ยลกัษณะบุคลิกภาพ 

หา้องคป์ระกอบไดถึ้งร้อยละ 15 (Furnham, Eracleous, & Chamorro-Permuzic, 2009)   

จากเหตุผลท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจศึกษาเร่ืองบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ

ของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ท่ีมีผลต่อความตอ้งการคุณลกัษณะงาน: กรณีศึกษาบริษทัผลิต

เคร่ืองเสียงและอิเลก็ทรอกนิกส์เพ่ืออุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึงใน จงัหวดัระยอง  ซ่ึงมีสดัส่วน

พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายสูงถึงร้อยละ 61.4 ของจาํนวนพนกังานทั้งหมดท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบั                 

การผลิต  โดยผูว้ิจยัคาดว่าผลท่ีไดจ้ากการวิจยัในคร้ังน้ีจะทาํใหผู้บ้ริหารระดบัสูงของบริษทัได้

ทราบถึงคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย และความสมัพนัธร์ะหว่าง
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คุณลกัษณะงานกบัปัจจยับุคคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ โดยสามารถนาํผลการศึกษาท่ีไดไ้ปใชใ้หเ้ป็น

ประโยชน์ในการตดัสินใจ ปรับปรุง เปล่ียนแปลง หรือกาํหนดนโยบายต่าง ๆ เพ่ือกาํหนดกลยทุธ์

การบริหารเพ่ือสร้างแรงจูงใจใหเ้หมาะสมกบัพนกังานแต่ละกลุ่ม รวมทั้งเป็นการสนบัสนุนและ

พฒันาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยต์ามความแตกต่างของบุคลากรต่อไป รวมถึงการสรรหา

พนกังานท่ีมีบุคคลิกภาพท่ีเหมาะสมต่อลกัษณะงานของแต่ละแผนกเพ่ือส่งเสริมจุดแข็งใหธุ้รกิจ                     

มีศกัยภาพอนันาํไปสู่การเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขนัและนาํไปสู่การพฒันาองคก์รอยา่ง

ย ัง่ยนืต่อไป  

 

วตัถุประสงค์ของการวิจยั 

 1.  เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ 

หา้องคป์ระกอบของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

 2.  เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความตอ้งการดา้นคุณลกัษณะงาน

ของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

 3. เพ่ือศึกษาปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของพนกังานจนเนอเรชัน่วาย 

ท่ีส่งผลต่อความตอ้งการคุณลกัษณะงาน 

 

สมมตฐิานของการวจิยั 

 ในการศึกษาบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ท่ีมีผลต่อ

ความตอ้งการคุณลกัษณะงาน: กรณีศึกษาบริษทัผลิตเคร่ืองเสียงและอิเลก็ทรอกนิกส์เพ่ือ

อุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึงใน จงัหวดัระยอง  ผูว้จิยัไดต้ั้งสมมติฐานในการศึกษาไวด้งัน้ี 

 1.  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัของพนกังาน ส่งผลต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ 

หา้องคป์ระกอบของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย  แตกต่างกนั 

 2.  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัของพนกังาน ส่งผลต่อความตอ้งการดา้นคุณลกัษณะ

งานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย  แตกต่างกนั  

 3.  ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบมีผลต่อปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการ 

ของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย  
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กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1-1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 1.  เพ่ือเป็นแนวทางใหก้บัผูบ้ริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์นาํไปประยกุตใ์ชใ้น                      

การวางแผน ปรับปรุง พฒันาการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์และรักษาคนเก่งในแต่ละ 

กลุ่มเจนเนอเรชัน่ 

 2.  เพ่ือเป็นแนวทางใหก้บับริษทัในการกาํหนดนโยบาย  กลยทุธก์ารบริหารทรัพยากร

มนุษยใ์หมี้ความเหมาะสมต่อลกัษณะงานในแต่ละดา้น  เพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลง 

ทางดา้นเศรษฐกิจ การคา้ การลงทุน เพ่ือรักษาจุดแข็งและเพ่ิมศกัยภาพในการแข่งขนัทางธุรกิจ   

 

ปัจจยัส่วนบุคคล  

1.  เพศ  

2.  อาย ุ 

3.  ระดบัการศึกษา  

4.  ตาํแหน่งงาน  

5.  หน่วยงานท่ีสงักดั   

6.  อายงุาน   

(PWC, 2013) 
 

ปัจจยัด้านบุคลกิภาพ ห้าองค์ประกอบ 

1.  บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว  

2.  บุคลิกภาพแบบแสดงออก  

3.  บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์  

4.  บุคลิกภาพแบบการประนีประนอม 

5.  บุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก  

(Costa & McCrae, 1992) 

ปัจจยัด้านคุณลกัษณะงานที่ต้องการ 

1.  ความหลากหลายของทกัษะ  

2.  ความชดัเจนของงาน  

3.  ความสาํคญัของงาน  

4.  ความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน  

5.  การไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบั  

(Hackman & Oldham, 1980) 
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ขอบเขตของการวจิยั 

 ขอบเขตด้านพืน้ที่การศึกษา  พ้ืนท่ีท่ีทาํการศึกษา คือ บริษทัผูผ้ลิตเคร่ืองเสียง 

และ อิเลก็ทรอกนิกส์เพ่ืออุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง   

 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มประชากร ประชากรท่ีใชศึ้กษาคือ พนกังานกลุ่ม                     

เจนเนอเรชัน่วายรายเดือนท่ีปฏิบติังานในสาํนกังาน (Officer) โดยไม่เก่ียวขอ้งกบัสายงานการผลิต

ของบริษทัผูผ้ลิตเคร่ืองเสียงและอิเลก็ทรอกนิกส์เพ่ืออุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึงใน จงัหวดั

ระยอง  และเป็นพนกังานสญัชาติไทยในระดบัปฏิบติัการ (Associate) หรือ Officer ระดบั M1                   

ข้ึนไปจนถึงระดบัปฏิบติัการอาวุโส (Senior associate) หรือ Senior supervisor ระดบั M4 ท่ีมีวุฒิ

การศึกษาตั้งแต่ระดบัปริญญาตรีข้ึนไป จาํนวน 78 คน (บริษทัผูผ้ลิตเคร่ืองเสียงและอิเลก็ส์ทรอนิกส์

เพ่ืออุตสาหกรรมยานยนต,์ 2558)   

 ขอบเขตด้านเนือ้หา มุ่งเนน้ศึกษาในเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธต่์อความตอ้งการดา้น

คุณลกัษณะงาน ท่ีประกอบดว้ยปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ โดยตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา   

มีดงัต่อไปน้ีคือ 

 ตวัแปรตน้ 

ประกอบไปดว้ยปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน 

หน่วยงานท่ีสงักดั อายงุาน และปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ 5 แบบ ไดแ้ก่ บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 

บุคลิกภาพแบบแสดงออก บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ บุคลิกภาพแบบเห็นพอ้ง 

และบุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก 

 ตวัแปรตาม 

 ประกอบไปดว้ยปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ดา้นความหลากหลายของทกัษะ ดา้น

ความชดัเจนของงาน ดา้นความสาํคญัของงาน ดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน และดา้น

การไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบั 

 ขอบเขตดา้นระยะเวลา  การศึกษาคร้ังน้ี ใชร้ะยะเวลาในการดาํเนินการศึกษาเพ่ือเก็บ

รวบรวมขอ้มลูตั้งแต่ เดือนมิถุนายน-เดือนกนัยายน พ.ศ. 2558  

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Gen Y) หมายถึง พนกังานท่ีเกิดระหว่างปี                 

พ.ศ.  2523-2538 ซ่ึงมีอายรุะหว่าง 20-35 ปี 

   พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Gen Y) ช่วงปลาย หมายถึง พนกังานท่ีเกิด

ระหว่างปี พ.ศ. 2533-2538 ซ่ึงมีอายรุะหว่าง 20-25 ปี 



7 

 

  พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Gen Y) ช่วงกลาง หมายถึง พนกังานท่ีเกิดระหวา่ง 

ปีพ.ศ. 2528-2532 ซ่ึงมีอายรุะหว่าง 26-30 ปี 

  พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Gen Y) ช่วงตน้  หมายถึง พนกังานท่ีเกิดระหว่าง 

ปีพ.ศ. 2523-2527 ซ่ึงมีอายรุะหว่าง 31-35 ปี 

  พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่เอก๊ซ ์(Gen X)  หมายถึง พนกังานท่ีเกิดระหว่างปี พ.ศ.  

2508-2522 ซ่ึงมีอายรุะหว่าง 36-50 ปี  

 พนกังานกลุ่มเบบ้ี บูมเมอร์ (Baby boomers) หมายถึง พนกังานท่ีเกิดระหว่างปี พ.ศ. 

2489-2507 ซ่ึงมีอายรุะหว่าง 51-69 ปี  

 บุคลิกภาพ หมายถึง ลกัษณะเฉพาะของบุคคลทั้งภายในและภายนอกท่ีเป็นตวักาํหนด

พฤติกรรมการแสดงออก  ตามแนวของ Macare & Costa (1992) บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ  

(The big five personality) ซ่ึงไดแ้ก่  

 บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism or emotional stability)  หมายถึง บุคลิกภาพ 

ท่ีลกัษณะของบุคคลท่ีแสดงถึงความสามารถในการปรับอารมณ์ และการทนต่อส่ิงกระตุน้ภายนอก

ท่ีจะทาํใหเ้กิดอารมณ์เชิงลบ เช่น ความวิตกกงัวล ความโกรธ ความซึมเศร้า ฯลฯ บุคคลท่ีปรับ                  

และควบคุมความหวัน่ไหวไดดี้ จะถกูรบกวนโดยส่ิงเร้าจากส่ิงแวดลอ้มไดย้าก  

 บุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extraversion) หมายถึง ลกัษณะของบุคคลท่ีแสดงถึง

ความสามารถในการปรับตวัทางสงัคม หากเป็นคนแบบแสดงตวัจะชอบสร้างความสมัพนัธ ์

กบัผูอ่ื้นมากแต่ใชเ้วลาอยูก่บัตวัเองนอ้ย หากเป็นคนแบบเก็บตวัจะสร้างความสมัพนัธก์บัผูอ่ื้นนอ้ย 

แต่ใชเ้วลาอยูก่บัตวัเองมากกว่า  

 บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to experience)  หมายถึง ลกัษณะ                    

ของบุคคลท่ีแสดงถึงความสามารถในการปรับตวั ความคิด และความเช่ือใหเ้ขา้กบัสถานการณ์                 

ท่ีเปล่ียนแปลงไปได ้เช่น มีความคิดฝัน สุนทรีย ์การลงมือปฏิบติั ฯลฯ  

 บุคลิกภาพแบบเห็นพอ้ง (Agreeableness)  หมายถึง เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีแสดงถึง

ความสามารถในการรับฟัง ยอมรับคาํแนะนาํ และปฏิบติัตวัใหส้อดคลอ้งกบัผูอ่ื้นในลกัษณะ 

ความไวว้างใจผูอ่ื้น ความสุภาพ ความเอ้ือเฟ้ือ การยอมตามผูอ่ื้น ความตรงไปตรงมา เป็นตน้  

 บุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก (Conscientiousness)  หมายถึง ลกัษณะของบุคคลท่ีแสดงถึง

ความสามารถในการบงัคบัตวัเอง หรือความมีวินยัในตนเองใหพ้ยายามทาํตามเป้าหมายท่ีวางไว ้               

ใหส้าํเร็จลุล่วง ในลกัษณะของความสามารถ ความเป็นระเบียบ ความรับผดิชอบ เป็นตน้  
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 คุณลกัษณะงาน หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ตามแนวคิดของ Hackman and 

Oldham (1980) การสร้างคุณลกัษณะของงาน (Job characteristics model) ใชส้าํหรับการวิเคราะห์

และออกแบบงานในการเพ่ิมผลผลิตดว้ยการหาเทคนิควิธีความสาํคญักบัปัจจยัทางจิตวิทยา 

ของผูท่ี้ทาํงานเป็นการกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานบรรลุผลตามวตัถุประสงคข์องงาน ประกอบดว้ย

คุณลกัษณะเฉพาะของงาน 5 มิติ ไดแ้ก่ 

 1.  ความหลากหลายของทกัษะ (Skill variety) หมายถึง  การท่ีงานแยกออกเป็นหลาย

กิจกรรมจึงจาํเป็นตอ้งใชท้กัษะและความรู้ความสามารถของพนกังานท่ีแตกต่างกนัหลายอยา่ง 

 2.  ความชดัเจนของงาน (Task identity) หมายถึง การท่ีงานแยกออกเป็นหลายกิจกรรม

จึงจาํเป็นตอ้งใชท้กัษะและความรู้ความสามารถของพนกังานท่ีแตกต่างกนัหลายอยา่ง 

 3.  ความสาํคญัของงาน (Task significant) หมายถึง ระดบัผลกระทบของงานท่ีคาดว่า                  

จะมีต่อผูอ่ื้นทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 

 4.  ความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน (Autonomy) หมายถึง ความมีอิสระของพนกังาน

ท่ีสามารถพิจารณาตดัสินใจเก่ียวกบัการวางแผนการกาํหนดตารางเวลางานรวมถึง เลือกวิธีทางาน

ไดเ้องตามความตอ้งการ  

 5.  การไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบั (Feedback) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีทาํใหผู้ป้ฏิบติั

สามารถรับทราบขอ้มลูเก่ียวกบัประสิทธิภาพของงานท่ีตนเองทาํและทราบความคืบหนา้ของงานได้

ตลอดเวลา 
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บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

 การศึกษาเร่ืองบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ท่ีมีผลต่อ

ความตอ้งการคุณลกัษณะงาน: กรณีศึกษาบริษทัผลิตเคร่ืองเสียงและอิเลก็ทรอกนิกส์เพ่ือ

อุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึงใน จงัหวดัระยองไดศึ้กษาแนวคิดทฤษฏีและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง

ในประเด็นต่อไปน้ี 

 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัเจนเนอเรชัน่ 

 2.  แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบับุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 

3. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัคุณลกัษณะงาน 

4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

5. ประวติัความเป็นมาบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง 

6. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวคดิและทฤฎเีกี่ยวกับเจนเนอเรช่ัน 

 ความหมายของเจนเนอเรช่ัน 

 มีผูใ้หค้วามหมาย และคาํจาํกดัความของเจนเนอเรชัน่ไวห้ลากหลาย ดงัน้ี 

เจนเนอเรชัน่ หมายถึง ผูมี้ประสบการณ์จากเหตุการณ์หรือสภาพแวดลอ้มคลา้ยกนัในสงัคมหน่ึง ๆ 

โดยประสบการณ์ดงักล่าวก่อใหเ้กิดเอกลกัษณ์ในทศันคติและพฤติกรรมร่วมกนัในกลุ่มคนรุ่นราว

คราวเดียวกนันั้น ๆ (Glass, 2007, p. 99) 

 เจนเนอเรชัน่ หมายถึง กลุ่มคนซ่ึงเกิดและเติบโตข้ึนในช่วงเวลาเดียวกนั มีค่านิยมและ

รูปแบบการดาํรงชีวิตท่ีเหมือนกนั (Takatoshi, 2004, p. 84)  

 เจนเนอเรชัน่ หมายถึง กลุ่มคนท่ีมีแนวคิด อารมณ์ ความรู้สึก และประสบการณ์ร่วมกนั 

โดยไม่ใช่เป็นแต่เพียงผูท่ี้เกิดในช่วงเวลาเดียวกนัเท่านั้น (Zemke, Raines & Filipczak, 2000, p. 64) 

 เจนเนอเรชัน่ หมายถึง กลุ่มคนซ่ึงเกิดภายในช่วงระยะเวลาเดียวกนั และไดรั้บ

ประสบการณ์ชีวิตท่ีคลา้ยคลึงกนั (Strauss & Howe, 1992, p. 34)   

 โดยสรุปแลว้ ทั้งนกัสงัคมวิทยา และนกัวิชาการ ต่างก็ไดใ้หค้วามหมายของเจนเนอเรชัน่

ไวค้ลา้ยคลึงกนัว่าหมายถึง กลุ่มคนท่ีเกิดรุ่นราวคราวเดียวกนั เจริญเติบโตข้ึนมาโดยไดรั้บ

ประสบการณ์จากสภาพแวดลอ้มทางสงัคมท่ีคลา้ยคลึงกนั ทาํใหมี้แนวคิด ทศันคติ ค่านิยม 
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พฤติกรรม และรูปแบบในการดาํรงชีวิตท่ีเหมือนกนั 

 ความสําคญัของเจนเนอเรช่ัน 

 จากความหมายท่ีกล่าวไวข้า้งตน้ จะเห็นไดว้่าเจนเนอเรชัน่นั้นเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองของอายุ

และวิวฒันาการทางสงัคมตามลาํดบัเวลา ซ่ึงนกัวจิยัชาวตะวนัตกโดยเฉพาะจากประเทศ

สหรัฐอเมริกาเป็นกลุ่มแรก ๆ ท่ีเร่ิมใหค้วามสาํคญัเก่ียวกบัแนวคิดเร่ืองเจนเนอเรชัน่ เพราะทาํให้

สามารถเขา้ใจถึงการเปล่ียนแปลงของสงัคมได ้(Mannheim, 1952, pp. 286-287) 

 หรืออาจกล่าวไดอี้กนยัหน่ึงว่า แนวคิดเก่ียวกบัเจนเนอเรชัน่เป็นส่ิงจาํเป็นต่อพ้ืนฐาน

ความเขา้ใจโครงสร้างของสงัคมท่ีมีทั้งความต่อเน่ืองและการเปล่ียนแปลง ซ่ึงปรากฏใหเ้ห็น                  

ผา่นกระบวนการต่าง ๆ ของคนรุ่นใหม่ท่ีเร่ิมเขา้มามีบทบาทแทนท่ีคนรุ่นเก่าท่ีเร่ิมทยอยหมดไป   

จากสงัคม โดยแสดงถึงการสืบต่อส่ิงท่ีถ่ายทอดมาจากบรรพบุรุษ ส่ิงท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั และส่ิงท่ี 

จะเกิดข้ึนในอนาคตผา่นทางแนวคิดจากคนรุ่นเก่าไปยงัคนรุ่นใหม่ และคนรุ่นถดัไปนัน่เอง  

(Takatoshi, 2004, p. 85) 

 เพราะความแตกต่างของเจนเนอเรชัน่นั้น เป็นท่ีมาของการทาํใหเ้กิดความคิดใน                      

การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ต่าง ๆ ใหก้บัสงัคม ทั้งในระดบัครอบครัว หน่วยงาน องคก์ร และ

ประเทศชาติดงันั้น หากเราสามารถทาํการศึกษา วิเคราะห์ และทาํความเขา้ใจ ถึงความแตกต่าง

ระหว่างคนในแต่ละเจนเนอเรชัน่ ในเชิงคุณลกัษณะ แนวความคิด ความเช่ือ ทศันคติ แนวโนม้

พฤติกรรมในการใชชี้วิต การบริโภค และวิธีการทาํงานของคนทุกรุ่นจนเขา้ใจ หรือรู้ถึงคุณลกัษณะ

ต่าง ๆ ดงักล่าวมาแลว้ขา้งตน้ไดอ้ยา่งลึกซ้ึงถ่องแทแ้ลว้ ไม่เพียงแต่จะทาํใหเ้ราเขา้ใจตวัเอง ผูอ่ื้น 

รวมถึงสงัคมรอบขา้งของเราไดม้ากยิง่ข้ึนเท่านั้น เช่นเดียวกนักบัองคก์รต่าง ๆ ก็สามารถนาํผล

การศึกษาท่ีไดเ้หล่านั้น ไปประยกุตใ์ชใ้หเ้ป็นประโยชน์ทางดา้นการบริหารความแตกต่างของ

บุคลากรในองคก์รไดด้ว้ย (Humphrey & Stokes, 2000, p. 4) 

 แนวคดิทีเ่กีย่วข้องกบัเจนเนอเรช่ัน 

 นกัเขียน นกัการตลาด และนกับริหารท่ีทาํการศึกษาเก่ียวกบัเจนเนอเรชัน่ ไดใ้หแ้นวคิด

ตามมุมมองของแต่ละสาขาวิชาไวแ้ตกต่างกนัไป ดงัน้ี 

 Zemke et al. (2000, pp. 1-150) ไดใ้หแ้นวคิดไวเ้ก่ียวกบัเจนเนอเรชัน่ตามมุมมองในเชิง

สงัคมวิทยา โดยจดัจาํแนกกลุ่มผูป้ฏิบติังานออกเป็น 4 กลุ่ม ดงัน้ี 

 1.  Veterans หมายถึง ผูท่ี้เกิดระหว่างปี ค.ศ. 1922-1943 เป็นผูท่ี้เกิดก่อนหรือเกิดระหว่าง

สงครามโลกคร้ังท่ี 2 (ค.ศ. 1937-1945) โดยเฉพาะผูท่ี้เกิดระหว่างปี ค.ศ. 1920-1930 เป็นช่วงเวลา

แห่งความทุกขย์ากลาํบากอยา่งแสนสาหสั จึงเป็นคนกลุ่มแรกสุดท่ีซึมซบัความทรงจาํและรับ
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อิทธิพลจากเหตุการณ์ต่าง ๆ ของโลกเอาไว ้ทาํใหเ้ป็นผูเ้คารพในกฎเกณฑ ์มีวินยั เช่ือในส่ิงท่ีเป็น

ความจริงเท่านั้น จงรักภกัดีต่อองคก์ร เป็นท่ีพ่ึงพาได ้ยดึติดกบัจรรยาบรรณ รักงาน และมอง 

การทาํงานเป็นส่ิงท่ีทาํใหมี้เกียรติ เช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง แต่ใหค้วามเคารพผูน้าํและ

สถาบนั ยอมปฏิบติัตามคาํสัง่หรือการควบคุมโดยผูน้าํท่ีมีอาํนาจเพียงคนเดียวเหมือนอยา่งทหาร 

เช่ือมัน่ในความสาํเร็จดว้ยการทาํงานเป็นทีม เป็นคนหวัแขง็ เช่ือมัน่ในความคิดของตนเอง                      

ยนิดีทาํงานหนกัโดยแยกชีวิตการทาํงานกบัครอบครัวออกจากกนั ตอ้งการร่วมงานกบัองคก์รท่ีมี

ความมัน่คง เช่น บริษทัใหญ่ ๆ หรือหน่วยงานของรัฐ เป็นผูท่ี้ไม่มีความรู้ดา้นเทคโนโลยแีต่สามารถ

เรียนรู้ได ้และชอบการสนทนาแบบตวัต่อตวั 

 เน่ืองจากคนรุ่นน้ีหมดไปจากองคก์รแลว้ แต่หากองคก์รใดยงัตอ้งการจา้งงานในลกัษณะ

งานไม่เต็มเวลา (Part time) หรืองานท่ีเป็นโครงการ เพ่ือใชป้ระโยชน์จากประสบการณ์ของ 

Veterans เพราะคนรุ่นน้ีบางส่วนยงัตอ้งการทาํงานเพ่ือพิสูจน์ตวัเองว่ายงัมีความสามารถและ

ตอ้งการความยอมรับนบัถือ ผูบ้ริหารจึงพึงทราบไวล่้วงหนา้ว่า การบริหารคนรุ่นน้ีจะทาํไดเ้พียงแค่

ใหเ้ขาเปล่ียนพฤติกรรมตามท่ีองคก์รตอ้งการไดเ้ท่านั้น โดยไม่ตอ้งคาดหวงัใหเ้ขาเปล่ียนทศันคติท่ี

มีติดตวัมาแต่เดิมซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีทาํไดย้ากอยา่งยิง่ อีกทั้งควรใหค้วามเคารพในอายแุละประสบการณ์

ของเขา แต่ตอ้งกลา้พดูในส่ิงท่ีควรพดูในฐานะท่ีเป็นเจา้นายไดเ้ม่ือจาํเป็น 

 2.  Baby boomers หมายถึง ผูท่ี้เกิดระหว่างปี ค.ศ. 1943-1960 เป็นผูท่ี้เกิดในระหว่างหรือ

หลงัสงครามโลก คร้ังท่ี 2 หรือคนรุ่นเก่า ซ่ึงเติบโตข้ึนมาในยคุท่ีเต็มไปดว้ยโอกาสและความ

เจริญกา้วหนา้ จึงเป็นผูม้องโลกในแง่ดี พ่อเป็นผูท่ี้ออกไปทาํงานนอกบา้นเพียงคนเดียว โดยมีแม่อยู่

บา้นคอยเล้ียงด ูควบคุมดูแลอยา่งใกลชิ้ด เพราะคนรุ่นน้ีจะเป็นท่ีรักและเป็นส่ิงทดแทนการสูญเสีย

สมาชิกคนอ่ืน ๆ ไปในระหว่างสงครามโลก ทาํใหรั้บรู้ว่าตนเองเป็นบุคคลสาํคญัของทั้งครอบครัว

และสงัคม มีความเป็นตวัของตวัเอง เรียนรู้การทาํงานเป็นทีม เห็นงานเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าตอ้งการ

พิสูจน์ตนเองดว้ยผลงาน ร่วมงานไดก้บัองคก์รทุกประเภทธุรกิจและอุตสาหกรรมไม่ว่าขนาดเลก็

หรือใหญ่ก็ได ้แต่ขอใหมี้ความเป็นประชาธิปไตย มีความปลอดภยั มีโอกาสในการศึกษาต่อได ้ 

เป็นคนบา้งาน และใหค้วามสาํคญักบังานมาก่อนครอบครัว มีความรู้ดา้นเทคโนโลยไีม่มากแต่มี

ความสามารถในการพฒันาได ้การทาํงานจะยดึถือความคิดเห็นของคนส่วนใหญ่ ใหค้วามสาํคญักบั

ผูร่้วมงานทุกคน ปฏิบติัต่อกนัอยา่งเท่าเทียมและยติุธรรม นิยมการแบ่งความรับผดิชอบใหผู้น้าํ

หลาย ๆ คนร่วมกนับริหารงาน เป็นผูร่้วมทีมงานท่ีดี เม่ือมีปัญหาความขดัแยง้เกิดข้ึนมกัจะมี  

2 ทางเลือกเท่านั้นคือ หนี หรือ สู้ คนรุ่นน้ีในคร่ึงแรกคือผูท่ี้เกิดในปี ค.ศ. 1940-1950 จะยดึถือ                  

อุดมคติ บา้งาน และประสบความสาํเร็จในดา้นเศรษฐกิจมากกว่าคนในคร่ึงหลงั หรือผูท่ี้เกิดในปี 

ค.ศ. 1950-1960 โดยผูเ้ป็นพ่อในกลุ่มคนคร่ึงแรกดงักล่าวแลว้นั้นจะมีเวลาใหก้บัลกูนอ้ยกว่าผูท่ี้ 
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เป็นพ่อในกลุ่มคนคร่ึงหลงัดว้ย    

ดงันั้น การบริหารงานคนรุ่นน้ีตอ้งใหผ้ลตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน แต่เป็นการยอมรับ 

นบัถือในความสาํเร็จ แสดงใหเ้ห็นโอกาสในความกา้วหนา้ การพฒันาตนเอง ใหง้านท่ีทา้ทาย 

เพ่ือจะไดแ้สดงความสามารถอยา่งเต็มท่ี ใหค้วามสาํคญักบัเร่ืองความสมัพนัธส่์วนบุคคล  

และใชก้ารประเมินผลงานแบบ 360 องศา   

 3. Xers หมายถึง ผูท่ี้เกิดระหว่างปี ค.ศ. 1960-1980 เป็นผูท่ี้เกิดหลงัความยากลาํบากของ

กลุ่ม Baby boomers ผา่นไป หรือคนรุ่นกลางท่ีอยูภ่ายใตร่้มเงาของ Baby boomers  เป็นระยะเวลา

ยาวนาน จึงไม่มีใครสนใจหรือคาํนึงถึงความสาํคญัจนมีบางคนเรียกคนรุ่นน้ีว่าเป็น Lost generation 

อตัราการเกิดลดลงอยา่งรวดเร็วเน่ืองจากการคุมกาํเนิด อตัราการหยา่ร้างพุ่งสูงข้ึน พ่อแม่ตอ้ง

ออกไปทาํงานนอกบา้นทั้ง 2 คน เพราะรายไดจ้ากพ่อเพียงคนเดียวไม่เพียงพอกบัค่าใชจ่้าย เด็กท่ี

เลิกเรียนกลบับา้นมาจึงไม่มีคนดูแลเพราะวกิฤติเศรษฐกิจท่ีเกิดข้ึน แมแ้ต่บริษทัยกัษใ์หญ่ต่าง ๆ 

ตอ้งประกาศใหมี้การปลดพนกังาน ลดจาํนวนพนกังาน หรือแมแ้ต่ลดเวลาการทาํงานต่อวนัลง  

ทาํใหค้นรุ่นน้ีมีความรู้สึกว่าถกูทอดท้ิง และโหยหาความรักความอบอุ่นจากครอบครัว ตอ้งพ่ึงพา

ตนเอง ข้ีระแวง ช่างสงสยั มองโลกในแง่ร้าย ในการทาํงานมีความคิดว่างานกคื็องานเท่านั้น 

ไม่จงรักภกัดีหรือผกูพนักบัองคก์ร ตอ้งการความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวัไม่ชอบทาํงาน

เกินเวลาหรือมากกว่า 40 ชัว่โมงต่อสปัดาห์ เป็นคนหวัแข็ง ไม่ค่อยสุภาพ ไม่ตรงต่อเวลา ไม่ชอบ

ทาํงานในองคก์รท่ีกาํหนดเวลาเขา้งานและเลิกงานตายตวั ชอบแต่งกายตามสบายไม่ชอบการใช้

อาํนาจหรือทาํงานตามคาํสัง่ แต่จะเลือกทาํในส่ิงท่ีตวัเองคิดว่าใช่หรือถกูตอ้งโดยใชเ้หตุผลและ                  

ยดึประโยชน์ของผูอ่ื้นเป็นท่ีตั้ง ไม่ใหค้วามเคารพผูอ้าวุโสหรือผูน้าํเหมือนท่ี Veterans และ 

Boomers ใหค้วามนบัถือ ไม่ชอบการทาํงานแบบมีระเบียบพิธีรีตองตามลาํดบัชั้นสายการบงัคบั

บญัชา เพราะเห็นว่าอืดอาดเสียเวลารอคอยการตดัสินใจ มีความรู้ความสามารถดา้นเทคโนโลย ี

สามารถทาํงานหลายอยา่งไดใ้นเวลาเดียวกนั ชอบใชก้ารติดต่อส่ือสารผา่นทางระบบคอมพิวเตอร์ 

ตอ้งการร่วมงานกบัองคก์รท่ีดาํเนินธุรกิจเก่ียวกบัทางดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศหรือมีหน่วยงาน                  

ท่ีเก่ียวขอ้ง ไม่ชอบการทาํงานเป็นทีม หากจาํเป็นตอ้งทาํงานเป็นทีม พอใจท่ีจะใหมี้สมาชิกไม่เกิน            

3 คน โดยขอเป็นผูเ้ลือกทีมงานเองแบบไม่มีผูน้าํ แต่ร่วมกนัออกความเห็นและช่วยกนัทาํงาน 

ตอ้งการสวสัดิการพิเศษนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น รถรับส่ง การรับเล้ียงเด็กการอบรมทกัษะ               

ดา้นภาษา และเงินกู ้เป็นตน้ 

 ดงันั้น การบริหารงานคนรุ่นน้ีตอ้งจดัสถานท่ีทาํงานภายในองคก์รใหมี้บรรยากาศแบบ

เป็นกนัเอง ยดืหยุน่ มีการปฏิบติัต่อกนัอยา่งอบอุ่น มีมนุษยธรรม มีเวลาการทาํงานท่ีไม่ยาวเกินกว่า

ปกติ เพราะคนรุ่นน้ีใหค้วามสาํคญักบัชีวิตส่วนตวั ผูบ้ริหารสามารถมอบหมายใหค้นรุ่นน้ีทาํงาน            
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ท่ีมีความสาํคญัหลาย ๆ โครงการในเวลาเดียวกนัได ้โดยใหห้าวิธีการทาํงาน ควบคุมและติดตาม

ผลงานดว้ยตวัเอง แต่ตอ้งใหข้อ้มลูยอ้นกลบัเป็นระยะดว้ย คนรุ่นน้ีมีทศันคติท่ีดีต่อการเปล่ียนแปลง

ว่าหมายถึงโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งหรือเพ่ิมทกัษะใหก้วา้งขวางข้ึน และชอบวิธีการประเมินผล

งานแบบพิจารณาท่ีความสามารถ ไม่ใช่พิจารณาตามอายงุาน 

 4. Nexters หมายถึง ผูท่ี้เกิดระหว่างปี ค.ศ. 1980-2000 หรือคนรุ่นใหม่ท่ีเกิดจากพ่อแม่               

ท่ีเป็น Baby boomers และ Xers ช่วงตน้ ๆ ท่ีมีอายปุระมาณ 40 ปีข้ึนไป ซ่ึงก็คือช่วงเวลาในปัจจุบนั

ท่ีมีการเจริญเติบโตทางดา้นเทคโนโลยต่ีาง ๆ อยา่งมากมาย ซ่ึงถือกนัว่าเป็นช่วงเวลาท่ีมีบรรยากาศ

ของการมองโลกในแง่ดียคุใหม่ คนรุ่นน้ีจึงเป็นคนท่ีมองโลกในแง่ดีทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 

เพราะไดรั้บการเล้ียงดูมาอยา่งประคบประหงม มีความเช่ือมัน่ในตวัเองมากกว่าคนรุ่นก่อนหนา้น้ี 

ประมาณ 1 ใน 3 เป็นลกูคนเดียวของครอบครัว มีผูก้ล่าวว่าถา้ Xers ถกูเปรียบใหเ้ป็น Lost 

generation แลว้ สาํหรับ Nexters ก็คงจะเป็น Found generation เพราะพ่อแม่ทุ่มเทใหท้ั้งการศึกษา 

การสนบัสนุนกิจกรรมเก่ียวกบัความสามารถพิเศษทุกอยา่ง ทาํใหมี้ความรู้มากมายทั้ง การอ่าน                    

การเขียน การคาํนวณ การร้องเพลง การเตน้รํา การกีฬา และอินเตอร์เน็ตมีการศึกษาสูงมากกว่า                 

รุ่นพ่อแม่ พ่อแม่ในรุ่น Boomers และ Xers ต่างไดรั้บการเล้ียงดูมาในแบบท่ีตวัเองคิดว่าไม่ไดรั้บ

การดูแลเอาใจใส่และให้อิสระเท่าท่ีควร จึงตอ้งการชดเชยใหก้บั Nexters   ท่ีเป็นลกูของตวัเอง                  

อยา่งเต็มท่ี จึงมีบางคนกล่าวว่าพ่อแม่ของคนรุ่นน้ีเล้ียงลกูแบบตามใจ ใหอิ้สระและปกป้องคุม้ครอง

มากเกินไป คนรุ่นน้ีเกิดมาพร้อมกบัเคร่ืองอาํนวยความสะดวกทุกอยา่งจนมีความรู้สึกว่าเทคโนโลยี

เป็นเร่ืองธรรมชาติท่ีติดตวัมาตั้งแต่เกิด ทาํใหมี้ความรู้ความสามารถดา้นเทคโนโลยสูีง เป็นพวก

วตัถุนิยม และเกิดมาในยคุท่ีมีการผสมผสานของวฒันธรรมจากคนหลายเช้ือชาติ ทาํใหเ้ป็นคน                  

ท่ียอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นมากกว่าคนทุกรุ่นท่ีผา่นมา มีจิตใจในการทาํงานเป็นทีม                    

เพราะคิดว่าทีมหมายถึงทุกคน มีความรู้สึกกบั Boomers ดีกว่าท่ี Xers มี แต่ชอบ Veterans มากกว่า 

โดยใหค้วามสาํคญักบัเร่ืองของความซ่ือสตัยแ์ละความซ่ือตรงเป็นอยา่งมาก มีความสามารถ 

ในการปรับตวัหรือมีความยดืหยุน่เป็นจุดแข็งท่ีสุด มีทศันคติในการทาํงานท่ีดี เพราะคิดว่าทุกอยา่ง

สามารถทาํได ้ตอ้งการร่วมงานกบัองคก์รธุรกิจ การศึกษา การแพทย ์คอมพิวเตอร์ กฎหมาย และ 

จิตวิทยา เป็นตน้ คนรุ่นน้ีมีบุคลิกภาพท่ีคลา้ย Veterans หลายอยา่ง คือ เช่ือมัน่ในความสาํเร็จดว้ย

การทาํงานเป็นทีม มองอนาคตในแง่ดี เช่ือถือในอาํนาจส่วนกลางมีความตั้งใจท่ีจะทาํงานใหส้าํเร็จ 

ยนิดีทาํงานหนกั และยอมเสียสละความสุขส่วนตวั  ดงันั้น การบริหารงานคนรุ่นน้ี องคก์รตอ้งแจง้

ใหท้ราบถึงเป้าหมายในระยะยาวท่ีวางไวห้รือส่ิงท่ีคาดหวงั พร้อมทั้งเรียนรู้และพฒันาเป้าหมายของ

พนกังานแต่ละคนอยา่งต่อเน่ืองไปพร้อมกนัเพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยไม่กีดกนัหรือ

แบ่งเพศในการแบ่งบทบาทหนา้ท่ีในการทาํงาน รวมถึงควรทราบส่ิงท่ีคนรุ่นน้ีตอ้งการคือ                   
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ความอิสระในการทาํงาน เม่ือเขา้ร่วมงานกบัองคก์รในช่วงแรกตอ้งการไดรั้บการฝึกอบรมเพ่ือ

พฒันาความรู้และทกัษะในการทาํงาน โดยมีพ่ีเล้ียงคอยแนะนาํช่วยสอนงาน รวมถึงการท่ีผูบ้ริหาร

คอยใหค้วามช่วยเหลือและใหก้ารสนบัสนุนมีความเต็มใจท่ีจะทาํงานมากกวา่ 40 ชัว่โมงต่อสปัดาห์ 

เพราะมีความเช่ือว่าการทาํงานหนกั และการตั้งเป้าหมายจะทาํใหค้วามฝันเป็นจริง ชอบการทาํงาน

และติดต่อส่ือสารดว้ยอุปกรณ์ท่ีทนัสมยั โดย 1 ใน 3 ของคนรุ่นน้ีใหค้วามสาํคญักบัเร่ือง

ค่าตอบแทนจากการทาํงาน และ 1 ใน 4 ใหค้วามสาํคญักบัเร่ืองช่ือเสียงของงานเพ่ือใหม้องเห็นภาพ 

และเขา้ใจถึงวิธีการมองโลกของคนแต่ละเจนเนอเรชัน่ไดอ้ยา่งชดัเจนมากข้ึน จึงสรุปรายละเอียด 

ดงัแสดงไวใ้น ตารางท่ี 2-1 ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 2-1  วิธีการมองโลกของคนแต่ละเจนเนอเรชัน่ (Zemke, et al., 2000, p. 155) 

 

ด้าน Veterans Boomers Xers Nexters 

ทศันคติ ยึดหลกัความจริง 

 

มองโลกในแง่ดี ข้ีระแวงสงสยั เตม็ไปดว้ย 

ความคาดหวงั 

จริยธรรม 

ในการทาํงาน 

อุทิศและเสียสละ ผลกัดนัให ้

งานสําเร็จลุล่วง 

ความสมดุล

ระหวา่งงานกบั

ชีวติส่วนตวั 

ตั้งใจ มุ่งมัน่ 

มุมมองเก่ียวกบั 

ผูมี้อาํนาจ 

 

ใหค้วามเคารพ รัก/ เกลยีด ไม่ประทบัใจ เป็นบุคคลท่ีมี

ความสุภาพ 

ลกัษณะผูน้าํ ตามลาํดบัชั้น 

การบงัคบับญัชา 

ตามความคิดเห็น

ของคนส่วนใหญ ่

ตามความรู้ ร่วมแรงร่วมใจกนั

ทุกคน 

การมี

ความสัมพนัธ์ 

ส่วนบุคคล 

ไม่นิยม มีความพึงพอใจ ไม่ค่อยเตม็ใจ

ยอมรับ 

มีความสําคญักบั

ทุกดา้นของชีวติ 

การแตกแถว 

ของคนในกลุ่ม 

เป็นเร่ืองท่ีตํ่าชา้ 

 

เป็นเร่ืองท่ีไม่

ถูกตอ้ง 

เป็นเร่ืองท่ีน่า

ต่ืนเตน้ 

เป็นเร่ืองท่ียอมรับ

ไม่ได ้

              

 ศรีกญัญา มงคลศิริ (2547) ไดใ้หแ้นวคิดไวเ้ก่ียวกบัเจนเนอเรชัน่ตามมุมมองในเชิง

การตลาดโดยแบ่งคนท่ีมีอายตุั้งแต่ 18-63 ปี เพ่ือทาํความเขา้ใจ และหาคาํอธิบายถึงคนเหล่านั้น 



15 

ในเชิงจิตวิทยาใหลึ้กซ้ึงและชดัเจนว่าตวัตนของคนเหล่านั้นเป็นใคร โดยจาํแนกออกเป็น 4 กลุ่ม 

ดงัน้ี 

 1.  Boomers หมายถึง ผูท่ี้เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1946-1964 จากการท่ีตอ้งเติบโตข้ึนมาในยคุ

ท่ีเพ่ิงฟ้ืนตวัจากสงครามโลก Boomers จึงตอ้งทาํงานเหน่ือยมาตลอดชีวิต ทาํใหเ้ป็นนกัต่อสูมี้ความ

เช่ือมัน่ในตนเอง เช่ือว่ามนุษยค์วรทาํตามกฎระเบียบ ยอมแพท่ี้จะตอ้งวิ่งไล่ล่าเทคโนโลยมีีมุมมอง

ของโลกท่ีลึกซ้ึงแต่อาจไม่กวา้ง คนรุ่นน้ีส่วนใหญ่มีการศึกษาตํ่ากว่าระดบัปริญญาตรี โดยส่วนนอ้ย

ท่ีจบปริญญาตรีไดน้ั้นมกัเป็นผูท่ี้มีฐานะทางบา้นค่อนขา้งดี มีทศันคติในการใหค้วามเคารพ  

และใหเ้กียรติต่อผูสู้งอาย ุนิยมการส่ือสารแบบเห็นหนา้ตวัต่อตวั แมว้่าคนกลุ่มน้ีจะเร่ิมสูงวยั                   

แต่นกัการตลาดทั้งหลายก็ไม่เคยละเลย เพราะเป็นคนกลุ่มใหญ่ท่ีสุดในปัจจุบนัน้ีเป็นผูท่ี้มีเงินออม 

มีรายไดท่ี้มัน่คง มีกาํลงัซ้ือพร้อมท่ีจะใชจ่้ายสาํหรับส่ิงท่ีตนเห็นว่าเหมาะสมเพ่ือความสุข สุขภาพ 

ความสมัพนัธร์ะหว่างคนในครอบครัว งานอดิเรกเพ่ือสนองความตอ้งการส่วนตวั เป็นตน้  

 เน่ืองจาก Boomers ส่วนหน่ึงยงัยอมรับไม่ไดท่ี้จะถกูเรียกวา่เป็นผูสู้งอาย ุใชชี้วิตผา่นไป 

วนั ๆ โดยมีหนา้ท่ีเล้ียงหลานหรืออยูโ่ยงเฝ้าบา้นเหมือนกบัสมยัท่ีพ่อแม่ของตนเคยทาํมาก่อนหนา้น้ี 

แต่กลบัออกมาทาํงานโลดโผนในวงการต่าง ๆ ในฐานะนกัการเมือง อาจารยบ์รรยายพิเศษ เป็นท่ี

ปรึกษาหรือผูท้รงคุณวุฒิในบริษทัต่าง ๆ และใชชี้วิตแต่ละวนัวุ่นวายไม่ต่างจากเม่ือ 5-10 ปีก่อน  

(ศรีกญัญา มงคลศิริ, 2547, หนา้  152-155)  

 2.  Generation X หมายถึง ผูท่ี้เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1960-1970 เป็นผูท่ี้มีความเป็นตวัของ

ตวัเองสูง มีความตอ้งการเป็นเจา้ของกิจการมากกว่าการเป็นพนกังานบริษทัตลอดชีวิตมีความคิด

สร้างสรรค ์ทาํงานหนกั มุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานเพ่ือความสาํเร็จและความกา้วหนา้ขององคก์รท่ีตนทาํงาน

ดว้ย แมจ้ะมีความภกัดีต่อองคก์รนอ้ยกว่าผูอ้าวุโสอ่ืน ๆ ทั้งน้ีเพราะคนกลุ่มน้ีเคยมีประสบการณ์ได้

เห็นไดส้มัผสัผูใ้หญ่ท่ีรู้จกัท่ีเคยโดนลดเงินเดือน หรือใหอ้อกจากงานเม่ือภาวะเศรษฐกิจไม่ดีทั้ง ๆ                     

ท่ีผูใ้หญ่เหล่านั้นเป็นคนท่ีทุ่มเททาํงานใหก้บับริษทัอยา่งภกัดีมาตลอด จึงทาํใหค้นกลุ่มน้ีมองโลก

และอนาคตในแง่ร้าย ด้ินรนต่อสูเ้พ่ือตวัเอง และสร้างจุดยนืของตนเองท่ีแตกต่างใหโ้ดดเด่นเหนือ

ผูอ่ื้น จะมีจริยธรรมในการทาํงานตราบเท่าท่ีความสมัพนัธเ์ป็นไปในลกัษณะผลประโยชนต่์าง                

ตอบแทน ตอ้งการความกา้วหนา้ ตอ้งการรู้ว่าตนมีความสาํคญัมากนอ้ยเพียงใดในองคก์ร ตอ้งการ

ใหมี้การประเมินผลงานและความสามารถของตนเองอยูเ่สมอ แต่คนกลุ่มน้ีก็ยงัหลงใหลใน

ความสาํเร็จนอ้ยกว่า Boomers ใหค้วามสาํคญัต่อผลตอบแทนในรูปตวัเงิน เพราะตอ้งการความ

มัน่คงดา้นการเงิน ตอ้งการท่ีจะทาํงานในสภาพแวดลอ้มท่ีมัน่คง มีระบบ มีหลกัการมีเป้าหมาย                     

มีแนวทางการทาํงานท่ีชดัเจน ตอ้งการใหมี้ผูค้อยช้ีแนะในการทาํงาน หลายคนท่ีมีความรู้และ                  

ความเช่ียวชาญหลาย ๆ ระดบั สามารถใหค้าํแนะนาํเพ่ือความกา้วหนา้ในอาชีพการงานอยา่งเป็น
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ทางการมากกว่าแบบไม่เป็นทางการ ตอ้งการใหฝ่้ายบริหารคอยกระตุน้ และใหค้าํแนะนาํ                    

ในการทาํงานแบบภาพรวมท่ีเก่ียวขอ้งกนัทั้งหนา้ท่ีการงานและชีวิตส่วนตวั แมว้่าคนกลุ่มน้ี                         

จะดูเหมือนเป็นคนข้ีสงสยัในส่ิงต่าง ๆ รอบตวัในท่ีทาํงาน ทา้ทายความคิดผูสู้งอาย ุและหม่ินผูท่ี้อยู่

ในอาํนาจ การจะหกัลา้งความคิดตอ้งอาศยัเหตุผลท่ีเหนือกว่า ไม่ใช่ใชค้วามเป็นผูสู้งอายกุว่า แต่ก็

เป็นผูท่ี้องคก์รตอ้งการเพราะเป็นคนท่ีทาํงานดี ขยนั มีความยดืหยุน่ ทาํงานโดยหวงัผล ทาํงานได้

อยา่งอิสระ ทาํงานแบบกาํหนดแนวทางไดเ้อง นิยมการส่ือสารทุกรูปแบบ แต่ก็ช่ืนชอบการส่ือสาร

แบบเห็นหนา้ ตวัต่อตวัมากกว่า มีความรู้ดา้นเทคโนโลยเีป็นอยา่งดี และยอมรับการเปล่ียนแปลง

ต่าง ๆ ในโลกแห่งการทาํงานไดดี้ หากไดรั้บการช้ีแนะและการกระตุน้จากผูบ้ริหารท่ีดี คนกลุ่มน้ีจะ

เป็นพลงัสาํคญัในการขบัเคล่ือนองคก์รไดอ้ยา่งดี คนกลุ่มน้ีส่วนใหญ่จบปริญญาตรี เป็นผูท่ี้มี                   

ความตระหนกัในตนเองสูง จึงทาํใหเ้ป็นผูท่ี้มีความตระหนกัในตราสินคา้ท่ีหลากหลายสูงตาม                   

ไปดว้ย เพราะตราสินคา้เป็นส่ิงท่ีสะทอ้นตวัตนไดดี้ท่ีสุด ทศันคติท่ีมีต่อพ่อแม่เป็นความรู้สึกรัก

แบบห่างเหินจะใชว้ิธีการปลีกตวัออกจากสงัคมในการแกปั้ญหาหรือต่อตา้นส่ิงท่ีไม่เห็นดว้ย 

ถึงแมว้่าคนกลุ่มน้ีจะมีขนาดเลก็ท่ีสุดก็ตาม แต่ก็มี Generation X กลุ่มหน่ึงท่ีมีพฤติกรรมโดดเด่น              

ในฐานะลกูคา้แถวหนา้ และเป็นเจา้ของธุรกิจรุ่นใหม่ท่ีน่าจบัตามองเช่นกนั จึงทาํใหน้กัการตลาด

หลายคนหนัมาใหค้วามสาํคญักบัคนกลุ่มน้ี และคน้หาวิธีทาํตลาดดว้ยวธีิการเฉพาะ (ศรีกญัญา 

มงคลศิริ, 2548, หนา้  126-127)  

 3.  Generation Y หมายถึง ผูท่ี้เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1971-1980 จบการศึกษาในระดบั

ปริญญาตรีเป็นอยา่งตํ่าแทบทุกคน และคิดว่าการจบปริญญาโทมีความสาํคญัเท่า ๆ กบัการจบ

ปริญญาตรีของ Generation X เพ่ิงเร่ิมตน้ทาํงานในบริษทัไดไ้ม่นาน เป็นกลุ่มคนท่ีช่างสงสยัมาก

ท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัคนรุ่นก่อนหนา้ แต่ก็เป็นคนรุ่นใหม่ท่ีอารมณ์ดี มองโลกในแง่ดี นิยม 

การส่ือสารแบบไม่เห็นหนา้และไม่ใชเ้สียง มกัจะมีทศันคติต่อผูสู้งอายแุบบท่ีไม่ใหค้วามเคารพต่อ

ผูใ้หญ่ มองผูสู้งวยัไม่ว่าจะเป็นผูป้กครอง เจา้นายในท่ีทาํงาน หรือแมแ้ต่ผูบ้ริหารประเทศว่ามี

ความคิดลา้สมยั คนกลุ่มน้ีจะมีความคิดและพฤติกรรมสบัสน ไม่แน่ใจว่าแบบแผนการดาํรงชีวติท่ีดี

ควรจะเหมือนคนรุ่นก่อนกลุ่มไหนดีกว่ากนั มีมุมมองของโลกกวา้งกว่าคนรุ่นก่อนแต่ไม่ลึกซ้ึงเท่า 

เพราะเติบโตมาในยคุท่ีอินเตอร์เน็ตพฒันาการเขา้สู่จุดสูงสุด ทาํใหมี้ขอ้มลูและระบบการคิดท่ี

สมบูรณ์กว่า ยนือยูบ่นโลกของความเป็นจริง เช่ือในทางเลือกท่ีหลากหลาย และจะไม่ยดึติดกบั

ทางเลือกหรือวิธีการเดิม ๆ ท่ีเคยนาํความสาํเร็จมาให ้Boomers และ Generation X ทั้งน้ีเป็นผลมา

จากความอิสระทางการศึกษา การส่ือสาร การเลือกอาชีพ และการเลือกเพศ เป็นตน้ ซ่ึงทาํใหค้น

กลุ่มน้ีไม่ยดึติดกบัตราสินคา้เหมือน Generation X แต่เนน้คุณค่าท่ีจบัตอ้งได ้มีความทนัสมยัแปลก

ใหม่ และตรงใจ เป็นกลุ่มคนท่ีมีขนาดใหญ่รองเป็นอนัดบั 2 ท่ีกาํลงัคน้หาความเป็นตวัของตวัเอง 
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มกัใชพ้ฤติกรรมกา้วร้าวเป็นวิธีการแกปั้ญหาหรือต่อตา้นส่ิงท่ีไม่เห็นดว้ย มีความผกูพนัใกลชิ้ดกบั

พ่อแม่และสมาชิกในครอบครัวมากกว่า Generation X หลายคนยงัชอบใชชี้วิตแบบเดก็ไม่ยอมโต

เพราะเติบโตมาอยา่งมีความสุขในบา้นท่ีอบอุ่น ไดรั้บความรักและการตามใจแต่เยาวว์ยัเขา้ใจ                

ความรักและความห่วงใยของพ่อแม่ และมีความเช่ือว่าพ่อแม่คือท่ีพ่ึงในทุกกรณีท่ีเดือดร้อน  

(ศรีกญัญา มงคลศิริ, 2548, หนา้ 148-149)  

 4.  Millennial หมายถึง ผูท่ี้เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1981-1987 เป็นคนสายพนัธุใ์หม่ท่ีมี

ความคิด และวิถีชีวิตโดดเด่นแตกต่างจากคนเจนเนอเรชัน่ก่อนอยา่งส้ินเชิง ส่วนหน่ึงกาํลงัศึกษาใน

มหาวิทยาลยัทั้งในระดบัปริญญาตรีและปริญญาโท ส่วนหน่ึงเพ่ิงจบการการศึกษา และเร่ิมทาํงาน

ไดป้ระมาณคนละ 1-4 ปี ส่วนหน่ึงเร่ิมตน้ทาํธุรกิจของตนเอง เป็นผูท่ี้มีความรอบรู้หลายดา้น 

เช่ียวชาญทางเทคโนโลย ีนิยมการส่ือสารแบบไม่เห็นหนา้และไม่ใชเ้สียง เป็นกลุ่มคนท่ีมี                   

ความละเอียดอ่อนเร่ืองอตัลกัษณ์ เช่ือมัน่ในพลงัของตนเอง ใหค้วามสาํคญักบัส่ิงท่ีทาํไดจ้ริง                    

กลา้แสดงออก เป็นนกัล่าฝัน รักครอบครัว เคารพใหเ้กียรติบุพการีและผูอ้าวุโสตามแบบฉบบั                     

การแสดงออกของตนเอง เป็นเจา้ของชีวิตและเป็นผูค้รองอาํนาจตดัสินใจเลือกทุกอยา่งดว้ยตวัเอง

นอกจากน้ียงัเป็นกลุ่มท่ีติดสินคา้ประเภทเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเลก็ทรอนิกส์อยา่งสมบูรณ์แบบ 

ไม่ว่าจะเป็นขา้วของเคร่ืองใชส้าํหรับครอบครัวหรือสาํหรับตวัเอง และอุปกรณ์สาํคญัสาํหรับ                 

การดาํรงชีวิตทุกอยา่ง (ศรีกญัญา มงคลศิริ, 2548, หนา้  152-153)   

 ศรีกญัญา มงคลศิริ (2548, หนา้  173) ไดส้รุปไวว้่า การศึกษาคนตามเจนเนอเรชัน่นั้น 

เกิดจากสมมติฐานทางสงัคมวิทยาท่ีสาํคญั 3 ประการ คือ 1) Life Stage หมายถึง การเช่ือว่าผูท่ี้เดิน

ทางผา่นแต่ละช่วงเวลาของชีวิตจะมีการเปล่ียนแปลงในความคิดและพฤติกรรม ซ่ึงก็คือการเช่ือว่า

คน ๆ เดียวกนัเม่ืออายเุปล่ียนไปยอ่มคิดไม่เหมือนเดิม 2) Current conditions หมายถึง การเช่ือว่า

สภาพแวดลอ้มทางสงัคมท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั จะเป็นตวัแปรกาํหนดความคิดและพฤติกรรม                      

3) Cohort experience หมายถึง ประสบการณ์ร่วมกนัในอดีตเม่ือวยัเดียวกนั จะทาํใหค้นอาย ุ                    

กลุ่มเดียวกนัคิดอ่านใกลเ้คียงกนั เม่ือรวมสามตวัแปรน้ีเขา้ดว้ยกนัจึงทาํใหเ้ช่ือไดว้่าคนอาย ุ                        

กลุ่มเดียวกนัยอ่มมีพ้ืนฐานความคิดบางอยา่งท่ีเหมือนกนั แต่ก็สามารถมีพฤติกรรมต่างกนั  

ทั้งน้ี เป็นเพราะพฒันาการทางความคิดทาํปฏิสมัพนัธก์บัสภาพแวดลอ้มทางสงัคมท่ีเกิดข้ึนใน

ปัจจุบนัและตวัตนภายในของผูบ้ริโภคคนนั้น ๆ   

 ศิวารัตน ์ณ ปทุม (2552, หนา้ 71) ไดใ้หแ้นวคิดไวเ้ก่ียวกบัเจนเนอเรชัน่ตามมุมมอง                      

ในเชิงการบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยจาํแนกคนซ่ึงเป็นทรัพยากรมนุษยอ์อกเป็น 4 ช่วง 

กลุ่มบุคลากรดงัน้ี  

 1.  กลุ่มเงียบ เกิดช่วงอายปีุ พ.ศ. 2468-2488 มีลกัษณะพ้ืนฐานเป็นผูท่ี้ยดึถือความถกูตอ้ง 
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ตามบรรทดัฐานทางสงัคม ชอบการทาํงานในลกัษณะการใชค้าํสัง่และควบคุม จึงตอ้งการผูน้าํ 

ท่ีเขม้แข็งและมีผลงาน โดยยนิดีท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่หรือทกัษะใหม่เพ่ือประสิทธิผลในงานท่ีทาํอยู่ 

 2.  กลุ่มเกิดหลงัสงครามโลก เกิดช่วงอายปีุ พ.ศ. 2489-2507 มีลกัษณะพ้ืนฐานในการใช้

ชีวิตอยูก่บังาน ชอบช่วยเหลืองาน ตอ้งการไดรั้บความยอมรับนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชาโดยใหมี้

ส่วนในเร่ืองการตดัสินใจ ความรับผดิชอบในงาน การมอบหมายหนา้ท่ีท่ีทา้ทาย ทาํใหเ้จริญเติบโต

ในงานได ้รวมถึงการมีความมัน่คงในงาน ความปลอดภยั และบรรยากาศในงานท่ีส่งผลสมัฤทธ์ิ  

ซ่ึงหมายถึงการมีความสมัพนัธอ์นัดีระหว่างผูร่้วมงานในการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

 3.  กลุ่มเอก็ซ ์เกิดช่วงอายปีุ พ.ศ. 2508-2520 มีลกัษณะพ้ืนฐานในการทาํงานเพ่ืออยู่

เท่านั้น เพราะใหค้วามสาํคญักบัความสมดุลของงานกบัชีวติและครอบครัวมากกว่ากลุ่มใด ตอ้งการ

เป็นผูน้าํอิสระ หรือเป็นผูป้ระกอบการธุรกิจของตนเองมากกว่าการเป็นลกูจา้ง มีความคิด

สร้างสรรคท์างดา้นเทคโนโลย ีตอ้งการทาํงานท่ีมีความหลากหลายและโปร่งใส ตอ้งการรางวลั

ตอบแทนดา้นการเงินและผลประโยชน์พกพาจากการทาํงานแบบด่วน ซ่ึงหมายถึงเห็นผลไดท้นัที

ตอ้งการสภาพแวดลอ้มในงาน และการเติมเต็มบรรยากาศในการทาํงานท่ียดืหยุน่ไม่เคร่งครัดเป็น 

ผูท่ี้ชอบแสวงหาส่ิงท่ีใหญ่กว่าและดีกว่าในเร่ืองของงาน จึงยนิดีท่ีจะยา้ยงานเพ่ือสร้างทกัษะ 

มีความภกัดีในงานต่อระดบับริหาร 

 4.  กลุ่มวาย เกิดช่วงอายปีุ พ.ศ. 2521-2538 มีลกัษณะพ้ืนฐานในการทาํงานหนกัเพ่ือหวงั

ผล มีความทะเยอทะยานสูง และความคาดหวงัท่ีจะมีโอกาสในการเติบโตไดอ้ยา่งรวดเร็วตอ้งการ

ประสบความสาํเร็จทางการเงิน เสาะแสวงหาความทา้ทาย งานท่ีมีความหมาย และมีผลโตต้อบทนัที 

ชอบส่ิงประดิษฐใ์หม่ มีความภกัดีตํ่าต่อองคก์ร แต่ภกัดีกบัหวัหนา้งานโดยตรงการจดัจาํแนก 

กลุ่มคนตามช่วงอายจุากแนวคิดท่ีต่างมุมมองดงักล่าวไวแ้ลว้ขา้งตน้นั้น   

 จะเห็นไดว้่ามีความคลา้ยคลึงกนัในการอธิบายดา้นคุณลกัษณะของคนแต่ละเจนเนอ

เรชัน่ ยกเวน้มีเพียงความแตกต่างกนัในการกาํหนดเกณฑซ่ึ์งเป็นปี ค.ศ. หรือ พ.ศ. ท่ีใชจ้าํแนกกลุ่ม

คนอยูบ่า้งเลก็นอ้ยเท่านั้น ดงัเช่นท่ี Zemke et al. (2000, p. 3) กล่าวไวว้่า เกณฑท่ี์ใชใ้นการจาํแนก

กลุ่มคนของเขานั้นมีการทบัซอ้นกนัในช่วงปลายของคนรุ่นหน่ึง กบัช่วงเร่ิมตน้ของคนอีกรุ่นหน่ึง 

เพราะไม่มีป้ายสญัลกัษณ์ใด ๆ ท่ีสามารถบ่งช้ีไดอ้ยา่งชดัเจนว่ายคุของคนรุ่นหน่ึงจะส้ินสุดลง  

ณ เวลาใด และยคุของคนอีกรุ่นหน่ึงจะเร่ิมตน้ท่ีจุดไหน แต่สามารถคาบเก่ียวกนัได ้3-4 ปี 

เช่นเดียวกบัท่ี ศรีกญัญา มงคลศิริ (2548, หนา้ 126, 148) กล่าวไวว้่า แมว้่าหลาย ๆ ตาํราอา้งอิง 

จะเห็นไม่ตรงกนัว่า Gen X ควรจะครอบคลุมผูบ้ริโภคอายสุกัเท่าใดแน่ แต่เม่ือทาํการประเมินขอ้มลู

จากหลาย ๆ สาํนกัก็สามารถสรุปไดว้่า Gen-X คือผูท่ี้เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1960-1970 และหากตอ้ง
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เจาะจงว่า Gen-Y คือคนกลุ่มใด นกัการตลาดแต่ละคนอาจจะเจาะจงต่างกนัไป บา้งก็หมายถึง ผูท่ี้

เกิดระหว่างปี ค.ศ. 1979-1994 บา้งก ็หมายถึง ผูท่ี้เกิดระหวา่ง ค.ศ. 1971-1980 แต่ก็ขอนิยาม Gen-Y  

ว่าเป็นผูบ้ริโภคคล่ืนต่อเน่ืองจาก Gen-X โดยครอบคลุมผูท่ี้เกิดในช่วง ค.ศ. 1971-1980 เป็นตน้ 

 แนวคดิเกีย่วกบัเจนเนอเรช่ันวาย 

 1.  ความหมายของเจนเนอเรชัน่วาย 

 เจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) หรือ เจนวาย (Gen Y) หรือ Millennials นั้น มีหลาย

แหล่งขอ้มลูท่ีมีการจาํแนกกลุ่มของช่วงอายใุนคนรุ่นน้ี โดยแต่ละแหล่งขอ้มลูนั้นไดร้ะบุช่วงระยะ

ของปีเกิดท่ีแตกต่างกนัออกไป ดงันั้นจึงไม่มีขอ้สรุปท่ีแน่นอนเก่ียวกบัช่วงปีเกิดของคนกลุ่มน้ี               

แต่จากการรวบรวมขอ้มลูจากแหล่งต่าง ๆ ทาํใหผู้ว้ิจยัไดป้ระมาณช่วงปีเกิดของกลุ่มคนรุ่นน้ีตาม

นิยามของ Strauss & Howe (2000) คือ พ.ศ. 2523-2546 (ภูเบศร์ สมุทรจกัร และนิพนธ ์ 

ดาราวุฒิมาประกรณ์, 2557) ซ่ึงในปัจจุบนักลุ่มคนในรุ่นน้ีจะมีอายอุยูใ่นช่วงระหว่าง 11-34 ปี                  

และจากการสาํรวจคนทาํงานในยคุเจนเนอเรชัน่วายของถือเป็นสดัส่วนถึงร้อยละ 80 ของแรงงาน

ทั้งหมดในอีก 3 ปีขา้งหนา้แทนคนยคุ Baby Boomers เน่ืองจากช่วงอายขุองคนรุ่นน้ีจะคาบเก่ียวกนั

คือเป็นรุ่นท่ีมีทั้งกาํลงัจะเร่ิมตน้ทาํงาน รุ่นเร่ิมเขา้สู่วยัทาํงาน และรุ่นท่ีทาํงานมาระยะหน่ึง 

เจนเนอเรชัน่วายน้ี เป็นรุ่นท่ีเกิดมาในช่วงเวลาหลงัสงครามหรือเป็นช่วงเวลาท่ีบา้นเมืองอยูใ่น

สภาวะปกติสุข และเป็นช่วงท่ีสภาวะแวดลอ้มทางสงัคมและเศรษฐกิจอยูใ่นช่วงการเปล่ียนแปลง

รวมถึงเป็นยคุแห่งโลกเทคโนโลยท่ีีกา้วหนา้อยา่งรวดเร็ว คนในรุ่นน้ีจึงมีพฤติกรรมชอบแสดงออก 

มีความเช่ือมัน่ในตวัเองสูง และไม่ชอบอยูใ่นกฏเกณฑเ์ง่ือนไข  

 จากการคน้ควา้และศึกษาเก่ียวกบัเจนเนอเรชัน่วาย ทางผูว้จิยัยงัไม่พบทฤษฏีท่ีเก่ียวกบั

เจนเนอเรชัน่วายใด ๆ แต่พบเพียงแนวคิดจากนกัวิจยัของท่านต่าง ๆ ท่ีไดท้าํการศึกษาวจิยั และสรุป 

แนวคิดเก่ียวกบัเจนเนอเรชัน่วายไวด้งัต่อไปน้ี 

 ภูเบศร์ สมุทรจกัร และนิพนธ ์ดาราวุฒิมาประกรณ์ (2557) ไดก้ล่าวไวว้่า ประชากร 

กลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย หรือเจนเนอเรชัน่ Millennials หมายถึง กลุ่มประชากรท่ีเกิดระหว่าง พ.ศ. 

2523-2546 ตามนิยามของ Strauss & Howe (2000) เป็นประชากรเจนเนอเรชัน่วาย แตกต่างกนัไป 

แต่นิยามของ Strauss & Howe (2000) ไดรั้บการอา้งอิงมากท่ีสุด หลงัจากท่ีเขาตีพิมพห์นงัสือ 

Millennials rising: The next great generation อธิบายเก่ียวกบัลกัษณะเฉพาะของประชากรกลุ่มน้ี 

ซ่ึงแตกต่างจากประชากรเจเนอเรชนัเอกซ ์(x) และเจเนอเรชนัเบบ้ีบูม (Baby boom) หลงัจากนั้น 

การศึกษาเก่ียวกบัประชากรเจเนอเรชนัวาย จึงไดรั้บการสนใจอยา่งกวา้งขวางโดยเฉพาะในสาขา

การบริหารทรัพยากรบุคคลและการตลาด เน่ืองจากประชากรกลุ่มน้ีส่วนหน่ึงไดเ้ร่ิมเขา้สู่

ตลาดแรงงานและอีกส่วนหน่ึงกาํลงัศึกษาในระดบัชั้นมธัยมจนถึงมหาวิทยาลยั และเน่ืองจาก
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ประชากรกลุ่มน้ีมีจาํนวนใกลเ้คียงกบักลุ่ม Baby boom ในวรรณกรรมบางฉบบัจึงเรียกว่า Echo 

baby boom ทาํใหป้ระชากรกลุ่มน้ีมีนยัสาํคญัทางการตลาด 

 ธรรมรัตน ์อยูพ่รต (2556) ไดก้ล่าวถึงกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายของประเทศไทยไวว้่า                     

เจนเนอเรชัน่วาย (พ.ศ. 2521-2540) เกิดและเติบโตข้ึนในช่วงท่ีมีความเจริญของสงัคมเร่ิมเขา้สู่           

ยคุประชาธิปไตยและประเทศยงัคงพฒันาสู่อุตสาหกรรมอยา่งต่อเน่ือง รวมทั้งยงัเปิดรับอารยธรรม

ต่างชาติทั้งตะวนัตกและเอเชีย เทคโนโลยท่ีีทนัสมยั แต่การพฒันาเศรษฐกิจและอุตสาหกรรม

เกิดผลกระทบท่ีตามมาคือ ปัญหาสงัคมต่าง ๆ เช่น โรคเอดส์ อาชญากรรม โสเภณี ส่ิงแวดลอ้ม 

เป็นตน้ 

 อุทิส ศิริวรรณ (2555) ไดก้ล่าวไวว้่า กลุ่มเจนเนเรชัน่วาย (Generation Y) คือ  

กลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523-2533 ซ่ึงคนเจนเนอเรชัน่วายส่วนใหญ่ รักง่าย หน่ายเร็ว  

สมาธิสั้นกลา้แสดงออก หวือหวา ทนัแฟชัน่ ทนัโลก ทนัเหตุการณ์ เกาะติดเทคโนโลยใีกลชิ้ด 

ตอ้งการประสบความสาํเร็จแบบเป็นตวัของตวัเองและไม่ตอ้งการเป็นเจา้คนนายคน แต่ตอ้งการ

ทาํงานแบบเป็นนายตนเอง ไม่ชอบใหใ้ครมาสัง่ ไม่ชอบใหใ้ครบงัคบั ข่มขู่ หรือควบคุม 

 เสาวคนธ ์วิทวสัโอฬาร (2550) ไดส้รุปขอ้มลูเก่ียวกบัลกัษณะของ Gen Y ใน

สหรัฐอเมริกาและประเทศจากฝ่ังตะวนัตก ซ่ึงมีลกัษณะตรงกบั Gen Y ในประเทศไทยไวว้่า 

ลกัษณะท่ี Gen Y มีร่วมกนั ทั้งเร่ืองบุคลิกภาพ ทศันคติ ค่านิยม และแนวโนม้ของพฤติกรรม  

มีอยู ่13 ประการดว้ยกนั ดงัน้ี 

 1.  เป็นตวัของตวัเองสูง คน Gen Y จะมีความคิดอ่าน ทศันคติ เป้าหมาย รวมถึง 

การแต่งกาย วิธีพดูจา รูปแบบการใชชี้วิต ท่ีเป็นแบบฉบบัของตวัเอง พวกเขาภูมิใจเช่นนั้น เพราะ 

ไม่ตอ้งการเลียนแบบใคร อีกทั้งยงัยนืหยดัความคิดเห็นของตวัเอง ไม่คลอ้ยตามผูอ่ื้นง่าย ๆ  

พดูจาตรงไปตรงมา และไม่ชอบให้ใครมาสัง่ 

 2.  ความอดทนตํ่า หมายรวมทั้งความอดทนทั้งร่างกายและจิตใจ เม่ือหิว ร้อนเหน่ือย   

หรือง่วง จะแสดงออกมาอยา่งชดัเจน และมีภูมิตา้นทานทางใจและอารมณ์ท่ีตํ่ากว่า Generation                   

อ่ืนดว้ย พวกเขาจะเก็บอารมณ์ไม่ค่อยได ้

 3.  อยากรู้ อยากเห็น คน Gen Y มกัจะถามว่า “ทาํไม” อยูบ่่อย ๆ ซ่ึงเป็นท่ีมาของ 

คาํว่า “Why (Y) Generation” และเม่ือถามออกไปแลว้ก็ยงัตอ้งการคาํตอบอีกดว้ย 

 4.  ทา้ทายกฎระเบียบ คน Gen Y ไม่นิยมกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั ไม่ชอบอยูใ่นกรอบ                   

ยิง่มีการควบคุมอยา่งเขม้งวด ยิง่อยากจะทาํผดิกฎยิง่ข้ึนไปอีก และนอกจากกฎระเบียบแลว้ Gen Y 

ก็ไม่นิยมปฏิบติัตามวฒันธรรม ประเพณี หรือแนวปฏิบติัเดิม ๆ สกัเท่าใดนกั 
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 5.  ทะเยอทะยานสูง เป้าหมายทางอาชีพของคน Gen Y มกัมีความชดัเจนและ

ตั้งเป้าหมายไวสู้ง มีความมุ่งมัน่และจะทุ่มเทเพ่ือไปใหถึ้ง ถา้เป็นไปไดพ้วกเขาอยากเติบโตอยา่ง 

กา้วกระโดด เพ่ือไปสู่จุดหมายในเวลาอนัสั้น 

 6.  คุน้เคยกบัเทคโนโลย ีคน Gen Y มกัจะมีอุปกรณ์ดีจิตอลและเทคโนโลยเีป็นของ                   

คู่กาย สามารถใชค้อมพิวเตอร์อยา่งคล่องแคล่วและใชเ้วลาส่วนใหญ่ไปกบัโลกของอินเตอร์เน็ต 

 7.  ชอบการเปล่ียนแปลง คน Gen Y มีทศันคติท่ีดีต่อการเปล่ียนแปลง แมไ้ม่แน่ใจวา่จะ

นาํไปสู่ส่ิงท่ีดีกว่า แต่กก็ลา้เส่ียง อยากลอง และรู้สึกต่ืนเตน้ท่ีจะไดเ้ปล่ียนไปสู่ส่ิงใหม่ 

 8.  กระตือรือร้น คน Gen Y เป็นกลุ่มคนไฟแรงและมีความคล่องแคล่ว คิดเร็ว พดูเร็ว                

ทาํเร็ว เม่ือทาํอะไรก็อยากจะเห็นผลเร็ว ๆ บางคร้ังอาจดูเหมือนไม่ละเอียดรอบคอบ ยิง่ไดท้าํงาน                 

ท่ีเขาชอบเขาจะกระตือรือร้น ต่ืนเตน้เป็นท่ีสุด คนท่ีอืดอาดชกัชา้จึงเขา้กบัพวกเขาไดย้าก 

 9.  มองโลกในแง่ดี คน Gen Y มกัคิดถึงส่ิงต่าง ๆ ในเชิงบวกและคิดในแง่ดีว่าทุกอยา่ง 

เป็นไปได ้

 10.  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์คน Gen Y มีความคิดหรือไอเดียมากมายอยูใ่นสมองและ

อยากจะทาํใหค้วามคิดหรือไอเดียนั้น ๆ เกิดข้ึนจริง 

 11.  มัน่ใจในตนเองสูง ความมัน่ใจของ Gen Y เป็นไปในเชิง “รู้สึกดีกบัตนเอง” ไม่ได้

นาํไปเปรียบเทียบกบัผูใ้ด จนบ่อยคร้ังท่ีพวกเขาถกูคนรุ่น Gen B และ Gen X เขา้ใจผดิว่าไม่อ่อน

นอ้ม แข็งกระดา้ง หรือกา้วร้าว นอกจากน้ี คน Gen Y ไม่ค่อยมีอาการเกอ้เขิน หรืออาการประหม่า

เม่ือตอ้งพดูต่อหนา้สาธารณะชนหรือต่อหนา้คนมาก ๆ 

 12. ไม่เคารพผูอ้าวุโสกว่า คน Gen Y ไม่ไดเ้คารพผูท่ี้อายมุากกว่า หรือตาํแหน่งสูงกว่า 

แต่พวกเขาจะเคารพท่ีตวัตนของคนนั้น การอายมุากกว่าหรือตาํแหน่งท่ีสูงกว่าไม่มีอิทธิพลใด ๆ 

ต่อคน Gen Y  

 13.  มีความจงรักภกัดีกบัองคก์รตํ่า คน Gen Y เลือกตวังาน ไม่ใช่องคก์รหรือบริษทั               

เวลาท่ีต่อรองเร่ืองงาน พวกเขาจึงยนืกรานท่ีจะทาํหนา้ท่ีท่ีโตกว่าท่ีองคก์รเสนองานให ้และมกัจะ

มององคก์รเป็นเพียงสะพานเช่ือมเขาไปสู่เป้าหมายทางอาชีพท่ีตั้งไว ้นัน่จึงทาํใหอ้ตัราการลาออก                   

ของคน Gen Y ในองกรคห์รือบริษทัต่าง ๆ มีสูงมาก เม่ือเทียบกบัคน Generation อ่ืน ๆ 

 2.  เจนเนอเรชัน่วายกบัการทาํงาน 

 เน่ืองจากเจนเนอเรชัน่วายเร่ิมเขา้สู่การทาํงานในองคก์ารมากข้ึน และจะเร่ิมเขา้มาแทนท่ี

ของกลุ่มคนรุ่นเบบ้ีบูมเมอร์ และเจนเอก็ซ ์ทาํใหอ้งคก์ารหน่ึง ๆ นั้นจะประกอบไปดว้ยกลุ่มคน                  

ทั้ง 3 รุ่นทาํงานอยูด่ว้ยกนั จากการศึกษาตามบุคคลิกลกัษณะนิสยัของคนเจนวายกบัการทาํงานนั้น
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ยอ่มแตกต่างกบักลุ่มคนรุ่นเบบ้ีบูมเมอร์และเจนเอก็ซโ์ดยมีผูศึ้กษาเก่ียวกบักลุ่มเจนเนอเรชัน่วายกบั

การทาํงานไวด้งัน้ี 

 โกวิท วงศสุ์รวฒัน ์(2558) ไดก้ล่าวถึง คนเจนวายกบัการทาํงานไวว้่า พวกเจนวาย                

เป็นวยัท่ีจดัว่าเพ่ิงเร่ิมเขา้สู่วยัทาํงาน มีลกัษณะนิสยัชอบแสดงออก มีความเป็นตวัของตวัเองสูง  

ไม่ชอบอยูใ่นกรอบและไม่ชอบเง่ือนไข คนกลุ่มน้ีตอ้งการความชดัเจนในการทาํงานว่าส่ิงท่ีทาํ 

มีผลต่อตนเองและต่อหน่วยงานอยา่งไร อีกทั้งยงัมีความสามารถในการทาํงานท่ีเก่ียวกบั 

การติดต่อส่ือสาร และยงัสามารถทาํงานหลาย ๆ อยา่งไดใ้นเวลาเดียวกนัแบบว่าชอบส่งอีเมล์

มากกว่าพดูกนัต่อหนา้ ทาํนองว่าไม่ชอบทะเลาะทาํใหพ้วกผูใ้หญ่ไม่ค่อยชอบเท่าไรนกั 

 จิรชยา ธีรสุวิภากร (2556) ไดก้ล่าวไวว้่า ส่ิงท่ีคน Gen Y ไม่ชอบอยา่งมาก คือ ระเบียบ

วินยัท่ีมากเกินไป เช่น หา้มใชโ้ทรศพัทมื์อถือระหว่างทาํงาน หา้มใชค้อมพิวเตอร์ในเร่ืองส่วนตวั 

นอกจากน้ีคน Gen Y มกัจะรู้สึกอึดอดัเม่ือความคิดเห็นของพวกเขาไม่ไดรั้บการยอมรับจาก 

หวัหนา้งาน และความรู้สึกไม่พอใจเหล่าน้ี อาจทาํใหG้en Y บางคนยอมลาออกจากงานทนัทีโดย 

ไม่คาํนึงถึงปัญหาเร่ืองการตกงาน 

 จากการศึกษาเร่ือง “จูงใจคน Gen-Y ทาํงาน” ของสมาคมส่งเสริมเทคโนโลย ี(ไทย-

ญ่ีปุ่น) (2556) หรือ PHR Thailand contributor พบว่า คน Gen-Y เป็นพวกท่ีมองและเรียกร้อง                

ความสมดุลของชีวิตงานและส่วนตวั (Work-life balance) ไม่นิยมทาํงานล่วงเวลา หรือโหมงาน

อยา่งเอาเป็นเอาตาย โดยเฉพาะบริษทัท่ีไม่มีนโยบายจ่ายค่าล่วงเวลาแต่อยากใหพ้นกังานทาํงานเลิก

ดึก กลุ่มคน Gen-Y เหล่าน้ีจะไม่มีทางทุ่มเทใหก้บัองคก์ารแมแ้ต่องคก์ารจะบงัคบัก็ตามและพบว่า 

คน Gen-Y เป็นคนทาํงานท่ีไม่อุทิศตวัเองใหก้บัองคก์ารเท่าไรนกั เวน้แต่องคก์ารท่ีพยายามสร้าง

สมดุลใหก้บัชีวิตของเขาอีกทั้งคน Gen-Y เป็นพวกท่ีทา้ทาย ชอบทาํงานเป็นทีม ไม่หยดุอยูก่บัท่ี 

 เสาวนีย ์ พิสิฐานุสรณ์ (2550) ไดก้ล่าวไวว้่า Gen Y ยา่งกา้วเขา้สู่โลกแห่งการทาํงาน  

ดว้ยขอ้มลูความรู้ท่ีอดัแน่นอยูใ่นหวั มากกว่าท่ีคนวยัยีสิ่บรุ่นก่อนหนา้พวกเขาทุกรุ่นเคยมีมา และ    

ยงัพร้อมมลูดว้ยขอ้มลูข่าวสารท่ีมากกว่าเพียงปลายน้ิวสมัผสัในยคุเทคโนโลยสีารสนเทศ พวกเขา

ยงัมีความคาดหวงัท่ีสูงยิง่ แต่ส่ิงท่ีพวกเขาคาดหวงัสูงสุดและเป็นส่ิงแรกคือตวัของพวกเขาเองใน

การทาํงาน  Gen Y ดูเหมือนจะเรียกร้องสูงและรักษาสิทธ์ิอยา่งเต็มท่ี แต่พวกเขาไม่ใช่คนหยบิโหยง่ 

แมอ้าจจะดเูหมือนเป็นเช่นนั้น แต่ความจริง พวกเขาเพียงแต่ชอบเรียกร้องขอมีทีม ท่ีจะคอย

ช่วยเหลือเก้ือหนุนพวกเขาในการทาํงาน รวมทั้งตอ้งการคนท่ีจะคอยใหก้าํลงัใจอีกนิดหน่อย ในการ

จะลงมือทาํทุกส่ิงทุกอยา่งเท่านั้นเอง สาํหรับ Gen Y บางคนแลว้ นิยามคาํว่า “จริยธรรมการทาํงาน” 

จาํเป็นตอ้งเปล่ียนใหม่ และยงัมีนิยามอีกหลายอยา่งท่ี Gen Y เปล่ียนมนัเสียใหม่ พวกเขาไม่แบ่งแยก
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เพศและเช้ือชาติ  ผูห้ญิงสามารถดูกีฬาและเล่นวิดีโอเกมเหมือนผูช้าย Gen Y โตข้ึนมาพร้อมกบั                   

การบริโภคส่ืออยา่งกวา้งขวาง ทาํใหพ้วกเขาคุน้ชินและยอมรับความหลากหลาย 

 เพ่ือความสะดวกและง่ายต่อการจาํแนกขอ้มลูของกลุ่มประชากรสาํหรับการศึกษา                      

ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึงขอเลือกใชเ้กณฑต์ามแนวคิดของ ศิวารัตน์ ณ ปทุม (2552) โดยผูว้จิยัไม่ไดน้าํเอา

กลุ่มเงียบ เกิดช่วงอายปีุ พ.ศ. 2468-2488 เขา้มารวมอยูใ่นงานวิจยัดว้ย เพราะในปัจจุบนักลุ่มคน

ดงักล่าวไดห้มดไปจากองคก์รแลว้ เน่ืองจากการเกษียณอายงุาน และศึกษาเฉพาะ 3 กลุ่ม คือ                  

กลุ่มเกิดหลงัสงครามโลก เกิดช่วงอายปีุ พ.ศ. 2489 -2507 (ค.ศ.1946-1964) ซ่ึงในงานวิจยัคร้ังน้ีจะ

ขอเรียกว่า กลุ่มบูมเมอร์สหรือ Baby boomers  เพ่ือใหส้อดคลอ้งกบัอีก 2 กลุ่มท่ีเหลือคือ กลุ่มเอก็ซ ์

เกิดช่วงอายปีุ พ.ศ. 2508-2522 (ค.ศ.1965-1979) และกลุ่มวาย เกิดช่วงอายปีุ พ.ศ. 2523-2538  

(ค.ศ. 1980 -1995) ดว้ยเหตุผลท่ีว่าแนวคิดดงักล่าวนั้นมีเกณฑใ์นการจาํแนกช่วงอายตุามปี พ.ศ. 

แบบไทยไดช้ดัเจนและไม่ทบัซอ้นกนัระหว่างกลุ่มดว้ย อีกเหตุผลหน่ึงท่ีผูว้ิจยัเลือกใชเ้กณฑ์

ดงักล่าวขา้งตน้เพราะว่า เกณฑท่ี์ใชใ้นการจาํแนกกลุ่มบูมเมอร์ส กลุ่ม Gen X  และ Gen Y นั้นตรง

กบัท่ี PwC ไดท้าํการวิจยัโดยความร่วมมือระหว่าง PwC มหาวิทยาลยั Southern california และ           

The London Business School ผา่นการสาํรวจพนกังานในกลุ่ม Gen Y และ Generation อ่ืน ๆ กว่า 

44,000 คน จากเครือข่าย PwC ใน 18 ประเทศทัว่โลก การสาํรวจดงักล่าวใชเ้วลา 2 ปีในการจดัทาํ  

ยิง่ไปกว่านั้น PwC มีความน่าเช่ือถือ โดยผา่นการวิเคราะห์ของ IDC MarketScape และ ขอ้มลู                

ความคิดเห็นของลกูคา้ในภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิกท่ีมีต่อบริษทัท่ีปรึกษา มองว่ากลุ่มท่ีปรึกษาทาง

ธุรกิจของ PwC มีความสามารถมากท่ีสุดในการบริหารจดัการกบัวฒันธรรมองคก์รท่ีมีความทา้ทาย 

อีกทั้งยงัสร้างมลูค่าเพ่ิมใหแ้ก่ธุรกิจผา่นทางนวตักรรมใหม่ ๆ (Value-creating innovation) และช่วย

ปรับปรุงผลการดาํเนินงานท่ีดีใหแ้ก่ลกูคา้ไดโ้ดยตรง  และ PwC  ไดรั้บการจดัอนัดบัเป็นผูน้าํกลุ่มท่ี

ปรึกษาทางธุรกิจในระดบัภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิกประจาํปี พ.ศ. 2558  ซ่ึงบริษทัท่ีทาํการศึกษานั้นอยู่

ในภูมิภาคเอเซีย-แปซิฟิก (สุกญัญา ศิริรวง, 2558) รวมถึงการท่ีมีผูนิ้ยมใชเ้กณฑช่์วงอายขุองกลุ่ม 

บูมเมอรส์ดงักล่าวน้ีทั้งในหนงัสือ บทความ และงานวิจยัต่าง ๆ เป็นจาํนวนมากพอสมควร และ

เหตุผลสาํคญัท่ีสุดคือ เพ่ือสามารถเปรียบเทียบผลการศึกษาท่ีไดจ้ากงานวิจยัซ่ึงจดัทาํข้ึนในประเทศ

ไทย รวมทั้งท่ีจดัทาํข้ึนในต่างประเทศไดท้ั้ง 2 แหล่งท่ีมา 

 

แนวคดิและทฤษฏีเกี่ยวกับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 

 ความหมายของบุคลกิภาพ 

 นกัจิตวิทยาบุคลิกภาพท่ีมีช่ือเสียงหลายท่านไดใ้หค้วามหมาย และคาํจาํกดัความของ

บุคลิกภาพไว ้ดงัน้ี 
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 ศรีเรือน แกว้กงัวาล (2551, หนา้  7-8) กล่าวว่าบุคลิกภาพคือ ลกัษณะเฉพาะตวั 

ของบุคคลในดา้นต่าง ๆ ทั้งส่วนภายนอกและส่วนภายใน ส่วนภายนอก คือ ส่วนท่ีมองเห็นชดัเจน 

เช่น รูปร่าง หนา้ตา กิริยามารยาท การแต่งตวั วิธีพดูจา การนัง่ การยนื เป็นตน้ ส่วนภายใน คือ  

ส่วนท่ีมองเห็นไดย้าก แต่อาจทราบไดโ้ดยการอนุมาน เช่น สติปัญญา ความถนดั ลกัษณะอารมณ์

ประจาํตวั ความใฝ่ฝันปรารถนา ปรัชญาชีวิต ค่านิยม ความสนใจ เป็นตน้ 

 Eysenck (1970, p. 2) กล่าวว่า บุคลิกภาพคือ องคป์ระกอบร่วมท่ีค่อนขา้งถาวรของ

ลกัษณะนิสยั อารมณ์ ความเฉลียวฉลาด ลกัษณะทางร่างกาย ซ่ึงเม่ือรวม ๆ กนัแลว้จะเป็นตวักาํหนด

วิธีการปรับตวัต่อส่ิงแวดลอ้มท่ีเป็นลกัษณะเอกลกัษณ์ของแต่ละบุคคล 

 Cattell (1950, p. 2) กล่าววา่ บุคลิกภาพคือ แนวคิดท่ีสามารถทาํใหเ้ราทาํนายพฤติกรรม

ของบุคคลในสถานการณ์ต่าง ๆ ได ้

 Murray (1938 อา้งถึงใน ศรีเรือน แกว้กงัวาล, 2551, หนา้ 185) กล่าวว่า บุคลิกภาพ                  

คือ พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนซํ้า ๆ มีลกัษณะค่อนขา้งถาวร รวมทั้งพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนใหม่ และลกัษณะ

เฉพาะตวัของบุคคลจากการใหค้วามหมายและคาํจาํกดัความของทุกท่านดงัท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ 

พอจะสรุปไดว้่าบุคลิกภาพหมายถึง ลกัษณะเฉพาะตวัของบุคคลในการกาํหนดวิธีการปรับตวั                   

ต่อส่ิงแวดลอ้มท่ีเป็นเอกลกัษณ์และมีลกัษณะค่อนขา้งถาวร และทาํใหส้ามารถทาํนายพฤติกรรม

ของบุคคลได ้

 ความสําคญัของบุคลกิภาพ 

 จากความหมายท่ีกล่าวไวข้า้งตน้ จะเห็นไดว้่าบุคลิกภาพนั้นเป็นปัจจยัท่ีสาํคญัอีก                  

ปัจจยัหน่ึงในการนาํไปสู่ความเขา้ใจถึงพฤติกรรม ความตอ้งการของบุคคล และบุคลิกภาพยงัมี

ความสาํคญัต่อชีวิตมนุษยท์ั้งในดา้นส่วนตวัและดา้นการงาน ผูท่ี้มีบุคลิกภาพดีจะส่งผลใหป้ระสบ 

ความสาํเร็จในดา้นต่าง ๆ ของชีวิตเพราะเป็นท่ีช่ืนชอบของผูอ่ื้นจึงไดรั้บความร่วมมือมากข้ึน                  

เม่ือมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้นกก่็อใหเ้กิดความเช่ือมัน่ในตนเอง และสามารถอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นได ้

อยา่งมีความสุข (วราภรณ์ ตระกลูสฤษด์ิ, 2545, หนา้  39) 

 ดงันั้น องคก์รจึงสามารถนาํความรู้ดา้นบุคลิกภาพของบุคคลมาประยกุตใ์ชใ้หเ้ป็น 

ประโยชน์ในการบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษยไ์ด ้เช่น การคดัเลือกบุคลากรใหเ้หมาะกบั 

งาน การเสริมสร้างความเขา้ใจในบุคลิกลกัษณะและพฤติกรรมระหว่างผูป้ฏิบติังานดว้ยกนั รวมถึง 

การคงไวห้รือปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคลากรท่ีองคก์รปรารถนาไดด้ว้ย (สิริอร วิชชาวุธ, 2549, 

หนา้  47-48) 
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 ทฤษฎทีี่เกีย่วข้องกบับุคลกิภาพ 

 ทฤษฎีบุคลิกภาพ สามารถจดัเรียงไดเ้ป็น 5 กลุ่ม (ศรีเรือน แกว้กงัวาล, 2551, หนา้             

  11-14, 113-114, 157-158, 177-178, 261-262) ดงัน้ี  

 1.  แนวคิดจิตวิเคราะห์ (Psychoanalysis theory) เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายประสบการณ์ใน

อดีตว่ามีผลต่อบุคลิกภาพและพฤติกรรมในปัจจุบนัและอนาคตอยา่งไร เนน้บุคลิกภาพเชิงพฒันา 

อธิบายพฤติกรรมไร้เหตุผล ขอ้มลูส่วนใหญ่ไดจ้ากบุคคลท่ีมีปัญหาทางอารมณ์และบุคลิกภาพ 

ใหค้วามสาํคญักบัจิตใตส้าํนึก โครงสร้างของบุคลิกภาพ ความหวาดกงัวล กลไกป้องกนัตวั  

สมัพนัธภาพเชิงสงัคม และพนัธุกรรม ตวัอยา่งเจา้ของทฤษฎีในกลุ่มน้ี เช่น ฟรอยด ์(Freud) 

 จุง (Jung) แอดเลอร์ (Adler) แอริคสนั (Erikson) ซลัลิแวน (Sullivan) ฮอร์นาย (Horney) และ 

ฟรอมม ์(Fromm) 

 2.  แนวคิดมนุษยนิยม (Humanistic theory) เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายบุคลิกภาพอยา่งเป็นองค์

รวมของหน่วยต่าง ๆ ท่ีประกอบข้ึนเป็นมนุษย ์เนน้ความเขา้ใจธรรมชาติของมนุษยแ์ละเช่ือว่า

บุคคลจะดีหรือเลวข้ึนอยูก่บัปัจจยัทางส่ิงแวดลอ้มมากกว่าปัจจยัทางพนัธุกรรม หรือระบบประสาท 

ตวัอยา่งเจา้ของทฤษฎีในกลุ่มน้ี เช่น มาสโลว ์(Maslow) และ โรเจอร์ (Rogers) 

 3.  แนวคิดพฤติกรรมนิยม (Behavioral theory) เป็นทฤษฎีท่ีไม่ค่อยใหค้วามเช่ือถือ

แรงจูงใจภายในตวับุคคลว่าเป็นปัจจยัสาํคญัในการกาํหนดลกัษณะพฤติกรรมและบุคลิกภาพ แต่ให้

ความสนใจกบัส่ิงเร้าภายนอกกบัการเสริมแรง โดยเนน้ว่าบุคคลจะมีบุคลิกภาพเช่นไรข้ึนอยูก่บั 

การไดรั้บแรงเสริมจากสงัคมและส่ิงแวดลอ้มรอบตวัอยา่งไร ทาํใหเ้กิดการเรียนรู้และเลียนแบบจาก

การสงัเกตตวัแบบ ตวัอยา่งเจา้ของทฤษฎีในกลุ่มน้ี เช่น สกินเนอร์ (Skinner) 

 4.  แนวคิดลกัษณะนิสยั (Trait theory) เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึงลกัษณะนิสยัพ้ืนฐานของ

บุคคลท่ีมีความคงท่ี ซ่ึงทาํใหแ้ต่ละบุคคลมีบุคลิกภาพท่ีแตกต่างกนั ตวัอยา่งเจา้ของทฤษฎีในกลุ่มน้ี 

เช่น เมอร์เร่ย ์(Murray) อลัลพ์อร์ท (Allport) แคทเทลล ์(Cattell) ไอแซงค ์(Eysenck) และคอสตา 

และแมคเคร (Costa & McCrae) 

 5.  แนวคิดปัญญานิยม (Cognitive theory) เป็นทฤษฎีท่ีเนน้กระบวนการสาํนึกรู้และ                

เช่ือว่าพฤติกรรมของบุคคลเป็นผลพวงมาจากความรู้ ทศันคติ ความคาดหวงั และความเช่ือโดยมี

ส่ิงแวดลอ้มเป็นปัจจยัอนัดบัรองจากศกัยภาพทางสติปัญญาในการหล่อหลอมบุคลิกภาพของบุคคล 

ตวัอยา่งเจา้ของทฤษฎีในกลุ่มน้ี เช่น เคลล่ี (Kelly) และ แอลลิส (Allis)  

 งานวิจยัในคร้ังน้ีจะทาํการศึกษาเฉพาะแนวคิดลกัษณะนิสยั โดยลกัษณะเด่นของทฤษฎีน้ี

จะอธิบายเนน้ถึงความคงท่ีและความแตกต่างระหว่างบุคคล กล่าวคือ แต่ละบุคคลอาจมีคุณลกัษณะ

โดดเด่นหลาย ๆ อยา่งภายในอนัเป็นลกัษณะเฉพาะตวั และจะแสดงออกมาในสถานการณ์ต่าง ๆ  
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กนั ซ่ึงทาํใหบุ้คคลแต่ละคนแตกต่างกนั หากเราเขา้ใจลกัษณะนิสยัแต่หนหลงัและในปัจจุบนั 

ของคนใดคนหน่ึง เราก็สามารถทาํนายพฤติกรรมในอนาคตของเขาได ้กลุ่มทฤษฎีแนวคิดลกัษณะ

นิสยัน้ียงัเนน้การทาํนายโดยการวดับุคลิกภาพดว้ยแบบทดสอบ และนาํผลการวดัท่ีไดไ้ปใชใ้หเ้ป็น

ประโยชนก์บัชีวิตประจาํวนัในดา้นต่าง ๆ เช่น ในคลินิก การเลือกอาชีพ การมอบหมายงานใหท้าํ

ใหเ้หมาะกบัลกัษณะนิสยั การปรับตวัในองคก์ร การศึกษา การพฒันาตนเองการทาํนายผล                             

การปฏิบติังาน เป็นตน้ โดยผูว้ิจยัจะทาํการศึกษาลกัษณะบุคลิกภาพตามแนวคิดของ คอสตา และ 

แมคเคร (Costa & McCrae, 1992) ท่ีเรียกว่าบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ (The big five or five- 

factor model) ซ่ึงเป็นแนวคิดหน่ึงในทฤษฎีลกัษณะนิสยัท่ีมีการนาํไปใชอ้ยา่งแพร่หลาย 

 ความเป็นมาของแนวคดิบุคลกิภาพห้าองค์ประกอบ 

 Digman (1990, pp. 418-427) ไดร้วบรวมประวติัความเป็นมาเก่ียวกบัแนวคิดบุคลิกภาพ

หา้องคป์ระกอบไวโ้ดยเรียงตามลาํดบั ดงัน้ี  

 Spearman (1904) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัองคป์ระกอบทัว่ไปทางปัญญา (General factor of 

intelligence)  

 Webb (1915) ไดท้าํการศึกษาเพ่ิมเติมจากสเปียร์แมนพบว่าองคป์ระกอบบุคลิกภาพมี  

2 ลกัษณะ คือ องคป์ระกอบทัว่ไปทางปัญญา (General factor of intelligence) เรียกว่าองคป์ระกอบ 

g และองคป์ระกอบเจตนารมณ์ (Will) เรียกว่าองคป์ระกอบ w ประกอบดว้ยลกัษณะของการไม่ละ

ท้ิงงาน (Tendency not to abandon task) และความมุ่งมัน่ท่ีจะเอาชนะอุปสรรค (Perseverance in the 

face of obstacles) และความจริงจงั (Conscientiousness) 

 Garnett (1919) ไดน้าํผลจากการศึกษาของเวบบม์าวิเคราะห์อีกคร้ังและสรุปว่ามี

องคป์ระกอบท่ี 3 ดว้ยคือ องคป์ระกอบความเฉลียวฉลาด (Cleverness) เรียกว่า องคป์ระกอบ C  

ซ่ึงกคื็อ องคป์ระกอบแบบแสดงตวั (Extraversion) ของบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบนัน่เอง  

โดยองคป์ระกอบท่ีพบใหม่น้ีมีช่ือว่า องคป์ระกอบของเวบบ-์การ์เนตต ์(Webb-garnett factors) 

 Allport & Odbert (1936) ไดร้วบรวมคาํคุณศพัทท่ี์อธิบายเก่ียวกบับุคลิกภาพของมนุษย์

จากพจนานุกรมในภาษาองักฤษไดท้ั้งส้ินจาํนวน 17,953 คาํ ซ่ึงสามารถจาํแนกออกไดเ้ป็น 4 กลุ่ม 

 Cattell (1940-1948) ไดน้าํคาํศพัทแ์สดงลกัษณะนิสยัท่ีรวบรวมโดยอลัลพ์อร์ท และ                  

ออ๊ดเบิร์ต มาทาํการศึกษาตามหลกัการวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor analysis) และสร้างเป็น 

มาตรวดัขั้วคู่ได ้35 คู่ โดยเขานาํผลท่ีไดจ้ากการศึกษาคร้ังน้ีไปพฒันาต่อจนไดเ้ป็นแบบทดสอบ

บุคลิกภาพ 16 องคป์ระกอบ (Sixteen personality factors หรือ 16PF) ซ่ึงไดรั้บความนิยมเป็น 

อยา่งมากในการนาํไปใชเ้ป็นเกณฑใ์นการวดัความถนดัทางอาชีพหรือการศึกษา Eysenck (1947)  

ไดจ้ดักลุ่มลกัษณะนิสยัออกมาเป็นมิติของบุคลิกภาพ  ซ่ึงมีลกัษณะตรงกนัขา้ม 2 แบบ คือ แสดงตวั  
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(Extraversion) กบัเก็บตวั (Introversion) หวัน่ไหว หรือเจา้อารมณ์ (Neuroticism) กบัมัน่คง 

ทางอารมณ์ (Stability) และในปี 1952 เขาไดเ้ติมมิติท่ี 3 ของบุคลิกภาพ คือ Psychoticism ซ่ึงเป็น

ลกัษณะบุคลิกภาพท่ีค่อนไปทางพยาธิสภาพทางจิตในบางลกัษณะและในระดบัต่าง ๆ กนั  

 Fiske (1949) ไดท้าํการศึกษาซํ้างานของแคทเทลล ์หลงัจากการวิเคราะห์ค่าสหสมัพนัธ์

แลว้ พบว่ามี 5 องคป์ระกอบท่ีใชอ้ธิบายลกัษณะบุคลิกภาพท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ องคป์ระกอบ                 

การปรับตวัทางสงัคม (Social adaptability) องคป์ระกอบการคลอ้ยตาม (Conformity) องคป์ระกอบ

การควบคุมอารมณ์ (Emotional control) องคป์ระกอบเชาวน์ปัญญา Iinquiring intelligence) และ

องคป์ระกอบการแสดงออกของตนเองอยา่งเช่ือมัน่ (Confident self-expression) โดย                              

4 องคป์ระกอบแรกกคื็อ Extraversion, Agreeableness, Emotional stability, และ Intellect ของ

บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบนัน่เอง ส่วนองคป์ระกอบท่ี 5 ของฟิสค ์ยงัไม่มีความชดัเจนพอ  

แต่อยา่งไรก็ตาม ผลการศึกษาของฟิสคน์ั้นก็เป็นท่ีน่าสนใจมาก  

 Tupes and Christal (1961) ไดเ้ลือกคาํคุณศพัทบ์างคาํของแคทเทลลม์าสร้างเป็นมาตรวดั 

30 ขอ้ และทาํการวิเคราะห์องคป์ระกอบพบว่า มี 5 องคป์ระกอบ ท่ีมีความคงท่ีต่อการทดสอบซํ้า  

ซ่ึงถือไดว้่าเป็นจุดเร่ิมตน้ของบุคลิกหา้องคป์ระกอบในปัจจุบนัไดแ้ก่ การแสดงออก (Surgency) 

การประนีประนอม (Agreeableness) การพ่ึงพา (Dependability) ความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional 

stability) และวฒันธรรม (Culture)  

 Norman (1963) ไดท้าํการศึกษาซํ้างานของทูพส์ และคริสตลั โดยการวิเคราะห์

องคป์ระกอบพบว่ามี 5 ลกัษณะ ไดแ้ก่ แบบแสดงออก (Surgency) แบบประนีประนอม 

(Agreeableness) แบบมีจิตสาํนึก (Conscientiousness) แบบมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional stability) 

และวฒันธรรม (Culture) ซ่ึงองคป์ระกอบต่าง ๆ เหล่าน้ีมีความครอบคลุมในการจาํแนกลกัษณะ

นิสยัของบุคลิกภาพ จึงเป็นจุดเร่ิมตน้ของคาํว่า “รูปแบบ 5 องคป์ระกอบ” (Five-factor model: 

FFM)  

Digman and Takemoto-Chock (1981) ไดน้าํค่าสหสมัพนัธข์องฟิสคม์าทาํการศึกษา

วิเคราะห์ใหม่อีกคร้ัง พบว่าผลท่ีไดย้งัคงยนืตามท่ีฟิสคส์รุปไว ้ 

Costa and McCrae (1992) ไดท้าํการศึกษาตามแนวคิดของไอแซงค ์และ นอร์แมน                          

โดยในช่วงแรกพบว่า บุคลิกภาพมีเพียง 3 องคป์ระกอบ คือ ความหวัน่ไหว (Neuroticism) การ

เปิดเผย (Extraversion) การเปิดรับประสบการณ์ (Openness to experience) เม่ือทาํการศึกษาเพ่ิมเติม

จึงพบว่ามีบุคลิกภาพอีก 2 องคป์ระกอบ คือ แบบเห็นพอ้ง (Agreeableness) และการมีจิตสาํนึก 

(Conscientiousness) จนกลายมาเป็น ลกัษณะบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบอยา่งในปัจจุบนั 
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 ยงัมีนกัวิจยัอีกหลายท่านท่ีไดท้าํการศึกษาในเร่ืองลกัษณะบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 

และไดผ้ลท่ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ ไดแ้ก่ Bogattar (1964), Smith (1967), 

Goldberg (1981),  Conley (1984), Digman (1988); Botwin and Buss (1989) เป็นตน้ 

 จากการศึกษาซํ้าอยา่งต่อเน่ืองดงักล่าวมาแลว้ขา้งตน้นั้น จึงทาํใหล้กัษณะบุคลิกภาพหา้

องคป์ระกอบน้ีไดรั้บความสนใจ และการยอมรับอยา่งกวา้งขวางจากนกัวจิยัในการนาํไปใชเ้ป็น 

เคร่ืองมือทดสอบบุคลิกภาพ (Larsen and Buss, 2008, p. 82)  

 บุคลกิภาพห้าองค์ประกอบของคอสตาและแมคเคร 

 แนวคิดบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของคอสตาและแมคเคร “Big five personality”                     

โดยแนวคิดดงักล่าว พยายามจดักลุ่มลกัษณะของบุคลิกภาพ (Traits) ท่ีมีมากมายตามลกัษณะเด่น 

จากการศึกษาของ Greenberg & Baron (2000) พบว่า คาํท่ีสามารถนาํมาใชอ้ธิบายลกัษณะของ

บุคลิกภาพ หรือ Traits มีถึง 17,953 คาํ ในพจนานุกรมเม่ือพยายามจบักลุ่มเขา้ดว้ยกนัก็พบว่า ยงัมี                

คาํถึง 171 กลุ่มท่ีสามารถนาํมาอธิบายบุคลิกภาพ Big five personality จาํแนกลกัษณะของคลิกภาพ

ออกเป็น 5 ประเภทใหญ่ ๆ ภายใตเ้ง่ือนไขว่าคนทุกคนลว้นมีบุคลิกทั้ง 5 แบบในระดบัท่ีต่างกนั 

บุคลิกภาพทั้ง 5 แบบ  ไดแ้ก่ บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) บุคลิกภาพแบบแสดงตวั 

(Extraversion) บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to experience) บุคลิกภาพแบบ  

เห็นพอ้ง (Agreeableness) และบุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก (Conscientiousness) มีลกัษณะเด่น ๆ                  

ดงัภาพท่ี 2-1  

 

ภาพท่ี  2-1  ลกัษณะของบุคลิกภาพ (Traits) 5 ดา้น “Big five personality” (McCrae & Costa,  

   1992)  

 

 เน่ืองจากคาํท่ีใชเ้รียกช่ือบุคลิกภาพแต่ละดา้นเป็นคาํท่ีจาํค่อนขา้งยาก จึงมีผูพ้ยายาม                         

ทาํใหช่ื้อจาํง่ายข้ึนโดยเรียกบุคลิกทั้ง 5 แบบ ว่า OCEAN ซ่ึงก็มาจากอกัษรตวัตน้ของแต่ละช่ือ                      
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แต่ละลกัษณะบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบใหญ่น้ี จะประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบยอ่ย 6 ลกัษณะ 

(Costa & McCrae, 1992, cited in Howard & Howard, 2000, pp. 5-7) ไดแ้ก่ 

 1.  บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีแสดงถึง

ความสามารถในการปรับอารมณ์ และการทนต่อส่ิงกระตุน้ภายนอกท่ีจะทาํใหเ้กิดอารมณ์เชิงลบ 

บุคคลท่ีปรับและควบคุมความหวัน่ไหวไดดี้ จะถกูรบกวนโดยส่ิงเร้าจากส่ิงแวดลอ้มไดย้าก  

ซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบยอ่ย 6 ลกัษณะ คือ 

  1.1  ความวติกกงัวล (Anxiety) หมายถึง ความวา้วุน่ หวาดกลวั ทาํใหเ้ป็นผูท่ี้มี                      

ความวติกกงัวล ตึงเครียด กระสบักระส่าย 

  1.2  ความโกรธ (Hostility) หมายถึง ความหงุดหงิด ความขุ่นเคือง 

  1.3  ความซึมเศร้า (Depression) หมายถึง ความรู้สึกผดิ เศร้า ส้ินหวงั วา้เหว ่ทาํให ้                

เป็นผูท่ี้มีความทอ้แทง่้าย 

  1.4  การคาํนึงถึงแต่ตนเอง (Self-consciousness) หมายถึง ผูท่ี้รู้สึกไม่สบายใจท่ีมีผูอ่ื้น

อยูแ่วดลอ้ม มีความไวต่อการแสดงออกท่ีผูอ่ื้นมีต่อตนเอง ทาํใหรู้้สึกว่าตนเองตํ่าตอ้ยละอาย                  

หรือรู้สึกกงัวลกบัการเขา้สงัคม 

  1.5  การมีแรงกระตุน้ในตนเองสูง (Impulsiveness) หมายถึง การไม่สามารถควบคุม

แรงกระตุน้ และความตอ้งการของตนเอง 1.6 การมีอารมณ์เปราะบาง (Vulnerability) หมายถึง                    

ผูท่ี้ไม่สามารถเผชิญกบัความเครียดได ้ตอ้งพ่ึงพาผูอ่ื้น ต่ืนตระหนกเม่ือประสบกบัเหตุการณ์ฉุกเฉิน  

 โดยสรุปคือ บุคคลท่ีมีคะแนนบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวอยูใ่นระดบัตํ่า จะเป็นผูท่ี้มี                  

ความยดืหยุน่ ความมีเหตุผล มากกว่าคนส่วนใหญ่ ตวัอยา่งอาชีพของบุคคล เช่น ผูค้วบคุม

การจราจรทางอากาศ นกับินสอดแนมของกองทพั ผูจ้ดัการฝ่ายการเงิน และวิศวกร เป็นตน้ 

สาํหรับบุคคลท่ีมีคะแนนบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวอยูใ่นระดบัสูง จะเป็นผูท่ี้ไวต่อส่ิงเร้ามากกว่า 

คนส่วนใหญ่ มีความพึงพอใจในชีวิตนอ้ยกวา่คนส่วนใหญ่ ตวัอยา่งอาชีพของบุคคล เช่น 

นกัวิชาการ ผูท้าํงานดา้นการใหบ้ริการลกูคา้ และนกัสงัคมสงเคราะห์ เป็นตน้ 
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ตารางท่ี 2-2  ลกัษณะองคป์ระกอบบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Costa & McCrae, 1992, cited in  

     Howard & Howard, 2000, p. 5) 

 

องค์ประกอบย่อย ลกัษณะของบุคคล 

ที่มคีะแนนอยู่ในระดับตํา่ 

ลกัษณะของบุคคล 

ที่มคีะแนนอยู่ในระดับสูง 

ความวติกกงัวล สงบ วิตกกงัวล 

ความโกรธ โกรธยาก โกรธง่าย 

ความซึมเศร้า ทอ้แทย้าก ทอ้แทง่้าย 

การคาํนึงถึงแต่ตนเอง รู้สึกอึดอดัยาก รู้สึกอึดอดัง่าย 

การมีแรงกระตุน้ในตนเองสูง ทนต่อส่ิงท่ีมากระตุน้ไดดี้ ถกูกระตุน้ไดง่้าย 

การมีอารมณ์เปราะบาง เผชิญกบัความเครียดไดดี้ เผชิญกบัความเครียดลาํบาก 

 

 2.  บุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extraversion) เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีแสดงถึง

ความสามารถในการปรับตวัทางสงัคม หากเป็นคนแบบแสดงตวัจะชอบสร้างความสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น

มากแต่ใชเ้วลาอยูก่บัตวัเองนอ้ย หากเป็นคนแบบเก็บตวัจะสร้างความสมัพนัธก์บัผูอ่ื้นนอ้ย  

แต่ใชเ้วลาอยูก่บัตวัเองมากกว่าซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบยอ่ย 6 ลกัษณะ คือ 

  2.1  ความอบอุ่น (Warmth) หมายถึง ผูท่ี้มีความรักและความเป็นมิตรต่อผูอ่ื้น 

อยา่งแทจ้ริง 

  2.2  การชอบอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น (Gregariousness) หมายถึง ผูท่ี้ชอบเขา้สงัคมและ 

อยูร่่วมกบัผูอ่ื้นเป็นกลุ่ม 

  2.3  การกลา้แสดงออก (Assertiveness) หมายถึง ผูท่ี้ชอบอยูเ่บ้ืองหนา้ในการทาํ 

ส่ิงใด ๆ หรือกลา้แสดงความเป็นผูน้าํ 

  2.4  การชอบทาํกิจกรรม (Activity) หมายถึง ผูท่ี้มีความว่องไว มีชีวิตชีวาและตอ้งการ

ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ อยูต่ลอดเวลา 

  2.5  การแสวงหาความต่ืนเตน้ (Excitement seeking) หมายถึง ผูท่ี้ชอบความทา้ทาย 

ส่ิงแวดลอ้มท่ีมีสีสนัสดใส 

  2.6  การมีอารมณ์เชิงบวก (Positive emotions) หมายถึง ผูท่ี้มีมองโลกในแง่ดี  

มีความสุข 
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 โดยสรุปคือ บุคคลท่ีมีคะแนนบุคลิกภาพแบบแสดงตวัอยูใ่นระดบัตํ่า จะเป็นผูท่ี้มี

ลกัษณะเก็บตวั สงบเสง่ียม ชอบทาํอะไรตามลาํพงั ตวัอยา่งอาชีพของบุคคล เช่น นกัวิทยาศาสตร์

ผูจ้ดัการฝ่ายผลิต เป็นตน้ สาํหรับบุคคลท่ีมีคะแนนบุคลิกภาพแบบแสดงตวัอยูใ่นระดบัสูง จะเป็น 

ผูท่ี้มีลกัษณะแสดงตวั มีความเป็นผูน้าํ ชอบการแสดงออก เป็นมิตรกบัผูอ่ื้น ชอบอยูร่่วมกบัคนเป็น

จาํนวนมาก ตวัอยา่งอาชีพของบุคคล เช่น พนกังานขาย นกัการเมือง นกัสงัคมสงเคราะห์และศิลปิน 

(บางสาขา) เป็นตน้ โดยลกัษณะท่ีโดดเด่นของบุคคลิกภาพดา้นบุคลิกภาพแบบแสดงออกสามารถ

ไดด้งัตารางท่ี 2-3  

 

ตารางท่ี 2-3  ลกัษณะองคป์ระกอบบุคลิกภาพแบบแสดงออก (Costa & McCrae, 1992, cited in  

  Howard & Howard, 2000, p. 5) 

 

องค์ประกอบย่อย ลกัษณะของบุคคลที่มคีะแนน

อยู่ในระดับตํา่ 

ลกัษณะของบุคคลที่มคีะแนน

อยู่ในระดับสูง 

ความอบอุ่น ไวต้วั เป็นพิธีการ เป็นมิตร สนิทสนม 

การชอบอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น ไม่ชอบเขา้สงัคม ชอบเขา้สงัคม 

การกลา้แสดงออก ชอบอยูเ่บ้ืองหลงั ชอบเป็นผูน้าํ 

การชอบทาํกิจกรรม ไม่เร่งรีบ มีชีวิตชีวา กระฉบักระเฉง 

การแสวงหาความต่ืนเตน้ ไม่ค่อยตอ้งการความต่ืนเตน้ ตอ้งการความต่ืนเตน้เร้าใจ 

การมีอารมณ์เชิงบวก ไม่ค่อยร่าเริง ร่าเริงแจ่มใส 

 

 3.  บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to experience) เป็นลกัษณะของ

บุคคลท่ีแสดงถึงความสามารถในการปรับตวั ความคิด และความเช่ือใหเ้ขา้กบัสถานการณ์                              

ท่ีเปล่ียนแปลงไปได ้ซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบยอ่ย 6 ลกัษณะ คือ 

  3.1  ความคิดฝัน (Fantasy) หมายถึง ผูท่ี้ช่างฝันและเต็มไปดว้ยจินตนาการ 

  3.2  ความสุนทรีย ์(Aesthetics) หมายถึง ผูท่ี้มีความซาบซ้ึงกบัความงดงามในงาน

ศิลปะ และบทกว ี

  3.3  ความรู้สึก (Feelings) หมายถึง ผูท่ี้สามารถรับรู้อารมณ์และความรู้สึกภายใน 

ของตนเอง 

  3.4  การลงมือปฏิบติั (Actions) หมายถึง ผูท่ี้ชอบทดลองทาํในส่ิงท่ีแปลกใหม่ 

มีความหลากหลายมากกว่าการทาํในส่ิงท่ีเคยชินและปฏิบติัอยูเ่ป็นประจาํ 
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  3.5  ความคิด (Ideas) หมายถึง ผูท่ี้มีมุมมองพร้อมในการเปิดรับแนวความคิดใหม่ ๆ  

  3.6  ค่านิยม (Values) หมายถึง ผูท่ี้มีความพร้อมในการยอมรับค่านิยมต่าง ๆ โดยสรุป

คือ บุคคลท่ีมีคะแนนบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์อยูใ่นระดบัตํ่า จะเป็นผูท่ี้มีโลกคบัแคบ 

ไม่สนใจต่อส่ิงภายนอก ไม่ชอบการเปล่ียนแปลง เป็นนกัอนุรักษนิ์ยมตวัอยา่งอาชีพของบุคคล เช่น 

ผูจ้ดัการทางการเงิน ผูป้ฏิบติังานประจาํ ผูจ้ดัการโครงการ และนกัวิทยาศาสตร์ประยกุต ์เป็นตน้ 

สาํหรับบุคคลท่ีมีคะแนนบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์อยูใ่นระดบัสูง จะเป็นผูท่ี้มีวิสยัทศัน์

มองโลกกวา้ง สนใจส่ิงภายนอกรอบตวั ชอบความแปลกใหม่เป็นนกัสาํรวจ ตวัอยา่งอาชีพของ

บุคคล เช่น ผูป้ระกอบการ สถาปนิก นกัการเปล่ียนแปลงศิลปิน (บางสาขา) และนกัวิทยาศาสตร์  

เป็นตน้ โดยสามารถแสดงลกัษณะท่ีโดดเด่นของคนบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์  

ดงัตารางท่ี 2-4  

 

ตารางท่ี 2-4  ลกัษณะองคป์ระกอบบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Costa & McCrae, 1992,  

    cited in Howard & Howard, 2000, p. 6) 

 

องค์ประกอบย่อย ลกัษณะของบุคคลที่มคีะแนน

อยู่ในระดับตํา่ 

ลกัษณะของบุคคลที่มคีะแนน

อยู่ในระดับสูง 

ความคิดฝัน ใหค้วามสาํคญักบัปัจจุบนั ช่างฝัน มีจินตนาการ 

ความสุนทรีย ์ ไม่สนใจศิลปะ ซาบซ้ึงศิลปะและความงดงาม 

ความรู้สึก เพิกเฉย ไม่สนใจในความรู้สึก เห็นคุณค่าของอารมณ์ 

การลงมือปฏิบติั ชอบทาํในส่ิงท่ีเคยชิน ชอบทาํส่ิงแปลกใหม่ 

ความคิด มีมุมมองคบัแคบ มีมุมมองกวา้งไกล 

ค่านิยม ยดึติดกบัความคิดของตนเอง ยอมรับค่านิยมใหม่ ๆ 

 

 4.  บุคลิกภาพ แบบเห็นพอ้ง (Agreeableness) เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีแสดงถึง

ความสามารถในการรับฟัง ยอมรับคาํแนะนาํ และปฏิบติัตวัใหส้อดคลอ้งกบัผูอ่ื้น ซ่ึงประกอบดว้ย

องคป์ระกอบยอ่ย 6 ลกัษณะ คือ 

  4.1  ความไวว้างใจผูอ่ื้น (Trust) หมายถึง ผูท่ี้เช่ือว่าผูอ่ื้นมีเจตนาดี มีความซ่ือสตัย ์

  4.2  ความตรงไปตรงมา (Straightforwardness) หมายถึง ผูท่ี้มีความจริงใจใน 

การปฏิบติัต่อผูอ่ื้นอยา่งตรงไปตรงมา 

  4.3  ความเอ้ือเฟ้ือ (Altruism) หมายถึง ผูท่ี้มีความห่วงใย และชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น 
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  4.4  การยอมตามผูอ่ื้น (Compliance) หมายถึง ผูท่ี้ตอบสนองการกระทาํของผูอ่ื้น 

อยา่งสุขุม 

  4.5  ความสุภาพ (Modesty) หมายถึง ผูท่ี้อ่อนนอ้มถ่อมตน 

  4.6  การมีจิตใจอ่อนโยน (Tender-mindedness) หมายถึง ผูท่ี้เห็นความสาํคญัและรับรู้

ความรู้สึกของผูอ่ื้นไดดี้ 

 โดยสรุปคือ บุคคลท่ีมีคะแนนบุคลิกภาพ แบบเห็นพอ้ง อยู่ในระดบัตํ่า จะเป็น 

นกัทา้ทายท่ีใหค้วามสาํคญักบัความตอ้งการของตนเองมากกว่าของกลุ่ม ตวัอยา่งอาชีพของบุคคล 

เช่น นกัโฆษณา ผูจ้ดัการ และผูน้าํการทหาร เป็นตน้ สาํหรับบุคคลท่ีมีคะแนนบุคลิกภาพแบบ

ประนีประนอมอยูใ่นระดบัสูง จะเป็นนกัปรับตวัท่ีใหค้วามสาํคญักบัเร่ืองความปรองดองและ                  

ยอมทาํตามความตอ้งการของกลุ่มมากกว่าท่ีจะยดึติดกบัความตอ้งการของตนเอง ตวัอยา่งอาชีพ 

ของบุคคล เช่น ครู บุคลากรทางดา้นสงัคมสงเคราะห์ และนกัจิตวิทยา เป็นตน้ 

 

ตารางท่ี 2-5 ลกัษณะองคป์ระกอบบุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Costa & McCrae, 1992,  

  cited in Howard & Howard, 2000, p. 6) 

 

องค์ประกอบย่อย ลกัษณะของบุคคลที่มคีะแนน

อยู่ในระดับตํา่ 

ลกัษณะของบุคคลที่มคีะแนน

อยู่ในระดับสูง 

ความไวว้างใจผูอ่ื้น ชอบถากถาง ช่างระแวง เช่ือว่าผูอ่ื้นมีเจตนาดี ซ่ือสตัย ์

ความตรงไปตรงมา ปิดบงัซ่อนเร้น ไม่น่าเช่ือถือ ตรงไปตรงมา จริงใจ 

ความเอ้ือเฟ้ือ ไม่เต็มใจท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้น เต็มใจท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้น 

การยอมตามผูอ่ื้น กา้วร้าว ชอบแข่งขนั คลอ้ยตามเม่ือมีการขดัแยง้ 

ความสุภาพ รู้สึกว่าตนเองอยูเ่หนือผูอ่ื้น สุภาพอ่อนนอ้ม ถ่อมตน 

การมีจิตใจอ่อนโยน การยดึอยูก่บัเหตุผล พร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงไดง่้าย 

 

 5.  บุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก (Conscientiousness) เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีแสดงถึง

ความสามารถในการบงัคบัตวัเอง หรือความมีวินยัในตนเองใหพ้ยายามทาํตามเป้าหมายท่ีวางไว ้                

ใหส้าํเร็จลุล่วง ซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบยอ่ย 6 ลกัษณะ คือ 

  5.1  ความสามารถ (Competence) หมายถึง ผูท่ี้ความสามารถในการจดัการกบั 

ชีวิตของตนเองได ้

  5.2  ความเป็นระเบียบ (Order) หมายถึง ผูท่ี้มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย 
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  5.3  ความรับผดิชอบในหนา้ท่ี (Dutifulness) หมายถึง ผูท่ี้มีจริยธรรม รับผดิชอบ

หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นอยา่งดี 

  5.4  ความตอ้งการใฝ่สมัฤทธ์ิ (Achievement striving) หมายถึง ผูท่ี้มุ่งมัน่ใน                              

การปฏิบติังานเพ่ือความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้

  5.5  ความมีวนิยัในตนเอง (Self-discipline) หมายถึง ผูท่ี้มีความพยายามใน                           

การควบคุมตนเองใหป้ฏิบติังานจนสาํเร็จลุล่วง แมจ้ะมีอุปสรรคเพียงใดก็ตาม 

  5.6  ความสุขุมรอบคอบ (Deliberation) หมายถึง ผูท่ี้มีความคิดไตร่ตรอง 

อยา่งรอบคอบก่อนลงมือปฏิบติัจริง 

 โดยสรุปคือ บุคคลท่ีมีคะแนนบุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึกอยูใ่นระดบัตํ่า จะเป็นผูท่ี้มี 

ความยดืหยุน่กบัเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ควบคุมตนเองไม่ค่อยได ้โดยอาจจะเกิดจาก ความคิด กิจกรรม 

หรือบุคคลท่ีผา่นเขา้มา ทาํใหค้วามพยายามในการทาํงานท่ีจะมุ่งไปสู่เป้าหมายนั้นลดลง  

 

ตารางท่ี 2-6 ลกัษณะองคป์ระกอบบุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก (Costa & McCrae, 1992, cited in  

    Howard & Howard, 2000, p. 7) 

 

องค์ประกอบย่อย ลกัษณะของบุคคลที่มคีะแนนอยู่ใน

ระดับตํา่ 

ลกัษณะของบุคคลที่มี

คะแนนอยู่ในระดบัสูง 

ความสามารถ  รู้สึกว่าไม่ไดเ้ตรียมพร้อมบ่อยคร้ัง รู้สึกว่ามีความสามารถจดัการ

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ความเป็นระเบียบ  ไม่เป็นระเบียบ  เป็นระเบียบเรียบร้อย 

ความรับผดิชอบในหนา้ท่ี  ไม่เอาใจใส่ต่อหนา้ท่ี  มีจิตสาํนึกรับผดิชอบต่อ

หนา้ท่ี 

ความตอ้งการใฝ่สมัฤทธ์ิ  มีความตอ้งการสมัฤทธ์ิผลตํ่า มีความพยายามเพ่ือใหส้าํเร็จ

ตามเป้าหมาย 

ความมีวนิยัในตนเอง  ผลดัวนัประกนัพรุ่ง วอกแวก  มุ่งการปฏิบติัภารกิจใหส้าํเร็จ 

ความสุขุมรอบคอบ  ปราศจากการไตร่ตรองก่อน  ไตร่ตรองอยา่งรอบคอบก่อน

ปฏิบติังาน 
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 การวดับุคลกิภาพห้าองค์ประกอบ 

 1.  แบบทดสอบบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของคอสตาและแมคเคร  

 ในปี ค.ศ. 1985 คอสตาและแมคเครไดพ้ฒันาแบบทดสอบวดับุคลิกภาพ เรียกว่า                           

The  NEO-Personality inventory (NEO-PI) หรือเรียกอีกช่ือว่า The big five เพ่ือใชท้ดสอบ                       

วดับุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบไดแ้ก่ ความหวัน่ไหว (Neuroticism) การแสดงตวั (Extraversion)  

การเปิดรับประสบการณ์ (Openness to experience) การเห็นพอ้ง (Agreeableness) และ 

การมีจิตสาํนึก (Conscientiousness) เป็นแบบทดสอบท่ีมีขอ้ความใหผู้ต้อบประเมินตนเอง  

(Self report scales) จากมาตรวดัระดบัต่าง ๆ 5 ระดบั โดยเร่ิมจากเห็นดว้ยอยา่งยิง่ (Strongly agree) 

จนถึงไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ (Strongly disagree) มีขอ้คาํถามทั้งหมด 181 ขอ้ มีค่าความเช่ือมัน่ 

(Reliability) ระหว่าง .66-.92 (Hjelle, 1992, p.72)  

 ในปี ค.ศ. 1989 คอสตาและแมคเครไดป้รับปรุงแบบทดสอบบุคลิกภาพฉบบัสั้น เรียกว่า 

NEO Five-Factor Inventory (NEO-FFI) พฒันาจากการนาํเอาขอ้คาํถามซ่ึงเป็นดา้นบวกสูงท่ีสุด 

และดา้นลบสูงท่ีสุดจาํนวน 12 ขอ้ จากแต่ละองคป์ระกอบของแบบทดสอบ NEO-PI ประกอบดว้ย

ขอ้คาํถามจาํนวน 60 ขอ้  

 ในปี ค.ศ. 1992 คอสตาและแมคเครไดป้รับปรุงแบบทดสอบบุคลิกภาพฉบบัยาว เรียกว่า 

The Revised NEO Personality Inventory (NEO-PI-R) ประกอบดว้ยขอ้คาํถามจาํนวน 240 ขอ้ 

มีค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) เท่ากบั .90  

 2.  แบบทดสอบบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของโกลดเ์บอร์ก  

 Goldberg (1990 cited in Wiggins & Pincus, 1992, p.477) ไดส้ร้างและพฒันา

แบบทดสอบบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ โดยใชค้าํคุณศพัทอ์ธิบายคุณลกัษณะประจาํตวัของบุคคล

มาจดักลุ่ม เพ่ือบรรยายลกัษณะบุคลิกภาพแต่ละองคป์ระกอบ  ต่อมาเขาไดส้ร้างแบบทดสอบ

บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ เรียกว่า Unipolar adjective markers ต่อมาโกลดเ์บอร์กไดพ้ฒันา                    

เป็นแบบทดสอบบุคลิกภาพ เรียกว่า New international personality item pool (New IPIP) ฉบบัยาว                   

มีคาํถามจาํนวน 100 ขอ้ และฉบบัสั้นมีคาํถามจาํนวน 50 ขอ้ แบบทดสอบบุคลิกภาพหา้

องคป์ระกอบ New International Personality Item Pool (New IPIP) ฉบบัยาว ขอ้คาํถามจาํนวน  

100 ขอ้ บุคลิกภาพแต่ละองคป์ระกอบมีขอ้คาํถาม จาํนวน 20 ขอ้ เป็นขอ้คาํถามทางบวกจาํนวน                  

10 ขอ้ และขอ้คาํถามทางลบจาํนวน 10 ขอ้ โดยโกลดเ์บอร์กไดน้าํแบบทดสอบมาทาํการศึกษากบั

กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูใ้หญ่จาํนวน 501 คน มีค่าความเช่ือมัน่ทุกดา้นเท่ากบั 0.89  

 จากทฤษฏีบุคลิกภาพต่าง ๆ ผูว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาทฤษฏีลกัษณะนิสยับุคลิกภาพ 

หา้ องคป์ระกอบ (The big five personality) ของ Costa & Macare (1992) องคป์ระกอบแต่ละดา้น 
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ของบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ จะมีลกัษณะเป็นกลุ่มของคุณลกัษณะประจาํ ตวัของมนุษยท่ี์มกัจะ

เกิดดว้ยกนั การใหค้าํจาํกดัความขององคป์ระกอบทั้งหา้เป็นความพยายามท่ีจะอธิบายส่วนสาํคญั

ร่วมกนัของคุณลกัษณะเหล่าน้ี ซ่ึงคาํอธิบายท่ีเป็นท่ียอมรับร่วมกนัมากท่ีสุด คือ การสร้างและ

พฒันาแบบทดสอบคอสตา้และแมคเคร (Costa & Macare, 1992) ซ่ึงจาํแนกเป็นบุคลิกภาพ  

5 บุคลิกภาพ ดงัน้ี  

 1.  บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism or emotional stability) คือ บุคลิกภาพ 

ของบุคคลในดา้นอารมณ์ในการตอบสนองต่อส่ิงเร้าต่าง ๆ ประกอบดว้ย 6 คุณลกัษณะยอ่ย คือ

ความวติกกงัวล ความรู้สึกโกรธเคือง ความรู้สึกซึมเศร้า ประหม่า ขาดความยบัย ั้งชัง่ใจ และอารมณ์

เปราะบาง 

 2.  บุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extraversion) คือ บุคลิกภาพของบุคคลในดา้นสมัพนัธ์

ภาพของบุคคลกบับุคคลอ่ืน ประกอบดว้ย 6 คุณลกัษณะยอ่ย คือ การเป็นผูมี้ความอบอุ่น  

การชอบเขา้สงัคม การแสดงออกอยา่งเหมาะสม การชอบทาํกิจกรรม การชอบความต่ืนเตน้ และ

การมีอารมณ์ดี 

 3.  บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to experience) คือ บุคลิกภาพของ

บุคคลในดา้นการสนองตอบต่อส่ิงรอบ ๆ ตวัของบุคคลเพ่ือรับประสบการณ์ใหม่ ๆ ประกอบดว้ย  

6 คุณลกัษณะยอ่ย คือ การเป็นคนช่างฝัน ความสุนทรีย ์มีอารมณ์ความรู้สึก ชอบทาํกิจกรรม 

แปลกใหม่ มีความคิดแปลกใหม่ และ การยอมรับค่านิยม  

 4.  บุคลิกภาพ แบบเห็นพอ้ง (Agreeableness) คือ บุคลิกภาพของบุคคลในดา้น 

การกาํหนดบรรทดัฐานหรือตน้แบบในแต่ละส่วนของการดาํเนินชีวติของบุคคล ประกอบดว้ย  

6 คุณลกัษณะยอ่ย คือ การเป็นผูไ้วว้างใจผูอ่ื้น ความตรงไปตรงมา ความรู้สึกเอ้ือเฟ้ือ การยอมตาม

ผูอ่ื้น การถ่อมตน และความมีจิตใจอ่อนโยน  

 5. บุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก (Conscientiousness) คือ บุคลิกภาพของบุคคลในดา้น 

การมุ่งสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ ประกอบดว้ย 6 คุณลกัษณะยอ่ย คือ การมีความสามารถ ความเป็น

ระเบียบ มีความซ่ือสตัย ์มีมานะพยายาม ความมีวินยัในตนเอง และความรอบคอบ 

 

แนวคดิและทฤษฏีเกี่ยวกับคุณลักษณะงาน 

 ความหมายของคุณลกัษณะงาน 

 Hackman and Oldham (1980) ไดใ้หค้วามหมายของคุณลกัษณะงานว่า หมายถึง       

ลกัษณะงาน (Job characteristics) ท่ีผูป้ฏิบติังานไดท้าํกิจกรรมท่ีแตกต่างกนั คลา้ยคลึงกนั หรือ 

เหมือนกนัท่ีส่งผลต่อสภาวะจิตใจในดา้นประสบการณ์และการรู้ผลการกระทาํ ประกอบไปดว้ย 
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ความหลากหลากของทกัษะ ความชดัเจนของงาน ความสาํคญัของงาน ความมีอิสระในการ

ตดัสินใจในงาน และการไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบั  

 ธงชยั สนัติวงษ ์(2538) สรุปความหมายของคุณลกัษณะงานว่า เป็นการออกแบบงาน 

ท่ีเพ่ิมคุณค่าของงาน ทาํใหเ้กิดสภาวะทางจิตวิทยา 3 ประการท่ีสาํคญั ซ่ึงมีผลกระทบต่อแรงจูงใจ

และความพอใจในการทาํงาน  

 พงษจ์นัทร์ ภูษาพานิชย ์(2546) ไดส้รุปความหมายของคุณลกัษณะงานว่า หมายถึง 

 ธรรมชาติและเน้ือหาของงานท่ีทาํ ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยั 5 ประการ ไดแ้ก่ ความหลากหลายของ

ทกัษะ ความชดัเจนของงาน ความสาํคญัของงาน ความมีอิสระในงาน และขอ้มลูยอ้นกลบั  

 สรุปคุณลกัษณะงาน หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ประกอบไปดว้ยลกัษณะงาน 

ท่ีสาํคญั 5 ประการ คือ ความหลากหลายของทกัษะ ความชดัเจนของงาน ความสาํคญัของงาน  

ความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน และการไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบั 

 ทฤษฎีคุณลกัษณะงาน (Job characteristics theory) 

 สาํหรับงานวิจยัน้ีใชท้ฤษฎีคุณลกัษณะงานท่ีพฒันาข้ึนโดยแฮคแมนและโอลดแ์ฮม  

(Hackman & Oldham, 1980) ซ่ึงไดใ้หก้รอบหรือแนวทางท่ีใชส้าํหรับการวิเคราะห์และออกแบบ

งานในการเพ่ิมผลผลิตดว้ยการหาเทคนิควิธีความสาํคญักบัปัจจยัทางจิตวิทยาของผูท่ี้ปฏิบติังาน 

เป็นการกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานบรรลุตามวตัถุประสงคข์องงาน ประกอบดว้ย คุณลกัษณะเฉพาะ 

ของงาน 5 มิติดว้ยกนั คือ 

 1.  ความหลากหลายของทกัษะ (Skill variety) หมายถึง การท่ีงานแยกออกเป็น 

หลายกิจกรรมจึงจาํเป็นตอ้งใชท้กัษะและความรู้ความสามารถของพนกังานท่ีแตกต่างกนัส่งผลให้

บุคคลรู้สึกถึงความทา้ทายของงานมากข้ึน 

 2.  ความชดัเจนของงาน (Task identity) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีจะตอ้งทาํใหส้าํเร็จ

เป็นช้ินงานรวมตั้งแต่ตน้จนจบโดยตวัคนเดียว หรือการทาํงานนั้นใหเ้สร็จสมบูรณ์ตั้งแต่เร่ิมตน้ 

จนเสร็จส้ิน สร้างความภาคภูมิใจใหก้บัพนกังานมากยิง่ข้ึน 

 3. ความสาํคญัของงาน (Task significant) หมายถึง ระดบัผลกระทบของงานท่ีคาดว่าจะ

มีต่อผูอ่ื้นทั้งภายในและภายนอกองคก์าร ส่งผลใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในงานท่ีไดรั้บ

มอบหมายและรู้สึกถึงความเป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํใหง้านนั้นสาํเร็จและส่งผลประโยชน์โดยรวมต่อ

องคก์รและคนรอบขา้ง 

 4.  ความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน (Autonomy) หมายถึง ความมีอิสระของพนกังาน

ท่ีสามารถพิจารณาตดัสินใจเก่ียวกบัการวางแผนการกาํหนดตารางเวลางานรวมถึง เลือกวิธีทาํงาน

ไดเ้องตามความตอ้งการ 
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 5.  การไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบั (Feedback) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีทาํใหผู้ป้ฏิบติั

สามารถรับทราบขอ้มลูเก่ียวกบัประสิทธิภาพของงานท่ีตนเองทาํและทราบความคืบหนา้ของงาน 

ไดต้ลอดเวลา 

 คุณลกัษณะของงานถือเป็นปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีจะทาํใหพ้นกังานในองคก์รมีความพึงพอใจ

และยงัเป็นสมาชิกท่ีดีกบัองคก์รได ้ทั้งน้ีถา้คุณลกัษณะงานมีไม่ครบสมบูรณ์เป็นสาเหตุของการ

นาํไปสู่การเปล่ียนงานของพนกังานได ้โดยทั้งน้ีคุณลกัษณะงานเก่ียวกบัภาวะจิตใจ (Psychological 

states) ท่ีถือว่าสาํคญัและมีความจาํเป็นอยา่งยิง่ในการท่ีจะทาํใหบุ้คคลหรือพนกังานเกิดแรงจูงใจ 

ในการทาํงานประกอบดว้ย 3 ภาวะคือ 

 1.  การรับรู้ว่างานมีความหมายจากประสบการณ์ (Experienced meaningfulness of the 

work) คือ การท่ีบุคคลนั้น ๆ จะตอ้งไดรั้บรับรู้ว่างานของตนเป็นส่ิงท่ีมีค่าและมีความสาํคญัตาม

ค่านิยมของแต่ละบุคคล  

 2.  ประสบการณ์รับผดิชอบผลลพัธข์องงาน (Experienced responsibility of work 

outcome) คือ การท่ีบุคคลนั้นมีความเช่ือท่ีว่าตนสามารถท่ีเป็นผูท่ี้จะทาํใหเ้กิดผลลพัธต่์าง ๆ ท่ีดี 

จากความพยายามของตนเอง 

 3.  การรู้ผลการกระทาํ (Knowledge of results) คือ การท่ีบุคคลนั้น ๆ จะตอ้งสามารถ                 

ท่ีจะตีความผลการปฏิบติังานของตนว่าเป็นท่ีพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ 

 ทั้งน้ีเม่ือเกิดภาวะจิตใจทั้ง 3 ดา้นน้ีข้ึนกบับุคคลผลท่ีเกิดข้ึน มีดงัน้ี 

 1.  เกิดแรงจูงใจภายในการทาํงานสูง (High internal work motivation) 

 2.  เกิดการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง (Hign quality work 

performance) 

 3.  เกิดความพึงพอใจต่อการทาํงานสูง (High satisfaction with the work) 

 4.   เกิดการขาดงานและอตัราการลาออกจากงานตํ่า (Low absenteeism and turnover) 

 ทั้งน้ีโดยอิทธิพลจากคุณลกัษณะงานจะส่งผลใหเ้กิดภาวะจิตใจทั้งสามซ่ึงส่งผลโดยตรง

ต่อแรงจูงใจในการทาํงานและความพึงพอใจในการทาํงาน ทั้งน้ี Hackmand & Oldham (1980) ได้

นาํแนวคิดในดา้นคุณลกัษณะงานดงักล่าวไปใชใ้นการออกแบบสาํรวจสาํหรับการวินิจฉยังาน (Job 

diagnostic survey) โดยแบบสาํรวจท่ีสร้างข้ึนจะสามารถใชว้ดัระดบัความมากนอ้ยของ  

คุณลกัษณะงานในแต่ละดา้น และค่าท่ีไดจ้ากการสาํรวจสามารถนาํมาวิเคราะห์ค่าคะแนนท่ีแสดง

ถึงศกัยภาพของแรงจูงใจ (Motivating potential score: MPS) โดยเขียนสูตรไดคื้อ 
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องงานความสําคัญข

  งานดียวกันของนหนึ�งอันเความเป็นอั

    MPS   
งานตัดสินใจใน

ะในการความมีอิสร
 × ผลสะทอ้นกลบัจากงาน 

                                                                       

 ค่าคะแนนท่ีไดจ้ะแสดงใหเ้ห็นถึงศกัยภาพของแรงจูงใจในการทาํงาน ซ่ึงผลท่ีได้

ดงักล่าวสามารถบอกถึงระดบัความมากนอ้ยของคุณลกัษณะงานโดยรวมท่ีส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจ 

ในการทาํงานของบุคคลได ้รวมทั้งยงัสามารถนาํมาใชใ้นการวดัระดบัความพึงพอใจของพนกังาน 

ไดด้ว้ยเช่นเดียวกนั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 
 

ภาพท่ี 2-2  ความสมัพนัธร์ะหว่างคุณลกัษณะงาน สภาวะทางจิตวิทยาและผลลพัธ ์(Hackman &  

  Oldham, 1980)  

 

 นอกจากน้ีคุณลกัษณะงานยงัมีนกัวิชาการหลายท่านท่ีทาํการศึกษา อาทิ  

 Morgeson and Humphery (2008, pp. 39-92) ทาํการศึกษาโดยไดท้าํการรวบรวม

ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการออกแบบงานในอดีต รวมทั้งไดส้รุปคุณลกัษณะของงานออกเป็น  

คุณลกัษณะงานท่ีสาํคญัของงาน สภาวะทางจิตวิทยาท่ีสาํคญั ผลลพัธ์ 

แรงจูงใจในงานสูง 

ความพึงพอใจในการ

เจริญเติบโตสูง 

 

ความพึงพอใจในงาน

โดยรวมสูง 

 

 

 

การรับรู้คุณค่าของงาน 

 

 

การรับรู้ดา้นความรับผิดชอบ

ของงาน 

 

 

ความหลากหลายของทกัษะ 

ความชดัเจนของงาน 

ความสาํคญัของงาน 

 

ความอิสระในงาน 

 

 

ตวักลาง 

1.  ความรู้และทกัษะ 

  ้ ้ ้   
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3 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มคุณลกัษณะงานท่ีเกิดจากตวังานเอง คุณลกัษณะของงานดา้นสงัคม และ

คุณลกัษณะงานดา้นสภาพแวดลอ้ม โดยคุณลกัษณะงานของ Morgeson and Humphery มีความ

แตกต่างกนัแนวคิดคุณลกัษณะงานของ Hackmand and Oldham (1980) ท่ีจดัอยูใ่นกลุ่มคุณลกัษณะ

งานท่ีเกิดจากตวังานเอง ทั้งน้ีมอร์เกสนัและฮมัเฟร์ยข์ยายความเก่ียวกบัคุณลกัษณะงานโดยอาศยั

แนวคิดคุณลกัษณะงานของ Hackmand and Oldham โดยมีคุณลกัษณะงาน 5 ดา้นดงัน้ี 

1. ความหลากหลายของงาน (Task variety) หมายถึง คุณลกัษณะของงานท่ีเปิดโอกาส 

ใหพ้นกังานผูป้ฏิบติังานสามารถทาํงานหลาย ๆ อยา่งท่ีมีความแตกต่างกนั โดยพิจารณาความ 

ตกต่างจากความหลากหลายทางทกัษะ (Skill variety) โดยผลการวิจยัคน้พบว่า ความหลากหลาย

ของงาน (Task variety) ก่อใหเ้กิดความรู้สึกพึงพอใจกบังานท่ีทาํ แต่ส่งผลใหเ้กิดความรู้สึก                       

ถึงปริมาณงานท่ีมากเกินไป (Job overload) ร่วมดว้ยกบัความพึงพอใจ หรือมีทั้งความพึงพอใจและ

ไม่พึงพอใจในงานเดียวกนั ในขณะท่ีการไดใ้ชท้กัษณะท่ีหลากหลาย (Skill veriety) ทาํใหรู้้สึกว่า

งานนั้นสร้างความทา้ทายใหใ้ชค้วามสามารถอยา่งเต็มท่ี ส่งผลใหเ้กิดความผกูพนักบังานท่ีทาํอยู ่

 2.  ความซบัซอ้นของงาน (Job complexity) หมายถึง คุณลกัษณะงานท่ีมีหลายแง่มุม  

เป็นงานท่ีมีความยากลาํบากท่ีจะปฏิบติังานนั้นใหส้าํเร็จ ซ่ึงส่วนใหญ่มกัจะถกูนาํมาปรับใชก้บั                 

การออกแบบงานท่ีใชเ้คร่ืองมือ เช่น เคร่ืองจกัรมาใชใ้นการทาํงานเพ่ือใหเ้กิดความง่ายมากข้ึน  

ขอ้คน้พบของผลงานวิจยั ทาํใหเ้ห็นว่าความซบัซอ้นของงานจะส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกพึงพอใจ                 

ในการทาํงาน ความเก่ียวขอ้งในงานท่ีทาํ (Job involvement) แต่ก็จะส่งผลใหรู้้สึกว่ามีปริมาณ 

มากเกินไป (Job overload) 

 3.  กระบวนการดา้นขอ้มลู (Information processing) หมายถึง คุณลกัษณะงานท่ีอาศยั

การใหค้วามใส่ใจ และการจดัเก็บขอ้มลู โดยผลขอ้คน้พบงานวิจยั พบว่า การออกแบบงานท่ีมี

กระบวนการดา้นขอ้มลูในระดบัสูงนั้น ส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกพึงพอใจในการทาํงานแต่จะส่งผล 

ใหอ้งคก์ารจาํเป็นตอ้งมีการเพ่ิมผลตอบแทนใหแ้ก่พนกังาน รวมไปถึงการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมทกัษะ

ในการทาํงาน 

 4.  การแกปั้ญหาในงาน (Problem solving) หมายถึง คุณลกัษณะงานท่ีตอ้งใชค้วามคิด 

ในการแกปั้ญหาในการทาํงาน ซ่ึงมอร์เกสนัและฮมัเฟรย ์มีความเช่ือว่าลกัษณะงานท่ีตอ้งใช้

ความคิดในการแกไ้ขปัญหางานนั้นจะส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกพึงพอใจในงาน 

 5.  ลกัษณะเฉพาะดา้นของงาน (Specialization) หมายถึง คุณลกัษณะงานท่ีมี

ลกัษณะเฉพาะหรือมีลกัษณะท่ีโดดเด่นของงาน ซ่ึงเป็นงานท่ีมีความจาํเป็นตอ้งใชค้วามรู้ ทกัษะ

เฉพาะดา้นในการปฏิบติังานใหเ้กิดประสิทธิภาพ ซ่ึงมอร์เกสนัและฮมัเฟรยเ์ช่ือว่างานท่ีมี

ลกัษณะเฉพาะดา้นจะส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกพึงพอใจและรู้สึกถึงความสามารถของตนมากข้ึน 
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 นอกจากน้ี มอร์เกสนัและฮมัเฟรย ์ไดเ้พ่ิมนิยามคุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระใน 

การทาํงาน ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะงานตามแนวคิดของแฮคแมนและโอลดแ์มน โดยเพ่ิมเติมนิยามศพัท์

ของความมีอิสระในการทาํงานว่า หมายถึง คุณลกัษณะงานท่ีมีการเปิดโอกาสใหพ้นกังานท่ี

ปฏิบติังานสามารถจดัการงานท่ีรับผดิชอบอยา่งอิสระดว้ยตนเอง โดยประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

 1.  ความมีอิสระในการจดัตารางการทาํงาน 

 2.  ความมีอิสระในการควบคุมวิธีการทาํงาน 

 3. ความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน  

 อยา่งไรก็ตามจากการพิจารณาคุณลกัษณะงานท่ีมอร์เกสนัและฮมัเฟรย ์ไดเ้พ่ิมเติม 

เขา้มานั้นจะพบว่าคุณลกัษณะงานบางดา้นจะส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกมีปริมาณงานมากเกินไป  

(Job overload) และบางดา้นส่งผลใหอ้งคก์รมีความจาํเป็นท่ีตอ้งเพ่ิมค่าใชจ่้ายในดา้นผลตอบแทน  

และการฝึกอบรมใหก้บัพนกังาน   

 สรุปจากทฤษฎีท่ีไดก้ล่าวมาไวท้ั้งหมด ผูว้ิจยัจะยดึหลกัจากทฤษฎีลกัษณะนิสยั

บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ (The big five personality) ของ Costa  and Macare (1992) ไดแ้ก่ 

บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว บุคลิกภาพแบบแสดงออก บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 

บุคลิกภาพแบบเห็นพอ้ง บุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก  โดยจะศึกษาถึงบุคลิกภาพดา้นต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อ

ความตอ้งการคุณลกัษณะงานและใชท้ฤษฎีคุณลกัษณะงาน (Job Characteristics Theory) ของ 

Hackman and Oldham (1980) เป็นแนวทางในการกาํหนดขอ้คาํถามในปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน 

ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความชดัเจนของงาน ความสาํคญัของงาน ความมีอิสระ 

ในการตดัสินใจในงาน การไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบั 

 

แนวคดิและทฤษฎ ีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

 ความหมายของแรงจูงใจหรือการจูงใจ 

 นกัวิชาการและนกัจิตวิทยาท่ีมีช่ือเสียงหลายท่าน ไดใ้หค้วามหมายและคาํจาํกดัความ

ของแรงจูงใจหรือการจูงใจไวห้ลากหลายและใกลเ้คียงกนั ดงัน้ี 

 ณัฏฐพนัธ ์เขจรนนัทน ์(2551) ใหค้วามหมายไวว้่า การจูงใจ หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ

ท่ีร่างกายและจิตใจถกูกระตุน้จากส่ิงเร้าใหเ้กิดการแสดงออกของพฤติกรรม เพ่ือท่ีจะบรรลุ

จุดมุ่งหมายของเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน,์ สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2550) ใหค้วามหมาย

ไวว้่า การจูงใจ หมายถึง อิทธิพลภายในของบุคคล ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการกาํหนดทิศทางและการใช้

ความพยายามในการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง หรือ เป็นสภาวะของบุคคลท่ีถกูกระตุน้ใหแ้สดง
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พฤติกรรม เพ่ือไปสู่จุดหมายปลายทางท่ีตอ้งการแรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้หรือแรงผลกัดนัให้

เกิดพฤติกรรม เป็นแรงท่ีใหพ้ลงังานกระตุน้ร่างกายใหก้ระทาํพฤติกรรม เป็นแรงกระตุน้ท่ีมีการ

กาํหนดทิศทางไวว้่าจะกระทาํพฤติกรรมออกไปอยา่งไร แบบใด และเป็นแรงกระตุน้ใหบุ้คคลรักษา

พฤติกรรมนั้นเอาไว ้(Porter, Bigley & Steers, 2003) 

 Weihrich and Koontz (1993) กล่าวว่า การจูงใจคือแรงผลกัดนัจากความตอ้งการและ  

ความคาดหวงัต่าง ๆ ของมนุษย ์เพ่ือใหแ้สดงออกตามท่ีตอ้งการ Glueck (1982 อา้งถึงใน  

อรรถวิท ช่ืนจิตต,์ 2557) ไดใ้ห ้ความหมาย ของการจูงใจไวว้่า หมายถึง สภาวะภายในของบุคคล                 

ท่ีเป็นตวักาํหนดทิศทางและระดบัของพฤติกรรม ทาํใหก้ารทาํงานของแต่ละบุคคลมีพลงัมากข้ึน

และดาํเนินเร่ือยไปอยา่งต่อเน่ืองจนบรรลุความตอ้งการของตน 

 ส่วน Beach (1965) ก็ไดก้ล่าวไวว้่า การจูงใจคือ การทาํใหค้นเต็มใจท่ีจะใชพ้ลงังานของ

เขาอยา่งเต็มความสามารถ   

 จากการใหค้วามหมายและคาํจาํกดัความของทุกท่านท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ พอจะสรุปได้

ว่า แรงจูงใจหรือการจูงใจ หมายถึง พลงังานหรือส่ิงผลกัดนัหรือแรงผลกัดนั ท่ีเป็นส่ิงกระตุน้ใหเ้กิด

หรือแสดงพฤติกรรม พร้อมทั้งควบคุมเพ่ือใหบ้รรลุถึงเป้าหมายตามท่ีตั้งเอาไว ้

 ทฤษฏีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

 1.  ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow's hierarchy of needs)  

 Maslow (1954) ไดเ้ขียนทฤษฎีทัว่ไปเก่ียวกบัการจูงใจ (Maslow’s general theory of 

muman motivation) โดยเช่ือว่ามนุษยเ์ป็นสตัวท่ี์มีความตอ้งการ (Wanting animal) และยากท่ีมนุษย์

จะไปถึงขั้นของความพึงพอใจอยา่งสมบูรณ์ โดยมีสมมุติฐานว่า มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการ 

ขั้นพ้ืนฐานและมีความตอ้งการตลอดเวลาอยา่งไม่มีท่ีส้ินสุด เม่ือไดรั้บการตอบสนองใดแลว้จะมี

ความตอ้งการอ่ืนเขา้มาแทนท่ีเสมอ และเม่ือไดรั้บการตอบสนองแลว้ความตอ้งการนั้นจะไม่เป็น

ส่ิงจูงใจอีกต่อไป  และเม่ือเกิดความตอ้งการใหม่กจ็ะเกิดส่ิงจูงใจใหม่ ๆ เกิดข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 

โดยมนุษยมี์ลาํดบัขั้นความตอ้งการจากระดบัพ้ืนฐาน (Lower order) ไปสู่ระดบัสูงสุด (Higher 

order) ตามลาํดบัความสาํคญัในส่ิงท่ีมนุษยต์อ้งการ โดยมาสโลวไ์ดล้าํดบัขั้นความตอ้งการของ

มนุษยจ์ากขั้นตน้ไปสู่ความตอ้งการขั้นต่อไปไวเ้ป็น 5 ลาํดบั ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 2-3  ลาํดบัขั้นความตอ้งการตามทฤษฏีของมาสโลว ์( Maslow, 1954) 

 

 1.  ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological needs) เป็นความตอ้งการระดบัพ้ืนฐานของ

มนุษย ์คือตอ้งการในส่ิงจาํเป็นต่อความอยูร่อด เช่น อาหาร นํ้า ท่ีอยูอ่าศยัเคร่ืองนุ่งห่ม ความอบอุ่น

การนอน และยารักษาโรค เป็นตน้ การตอบสนองความตอ้งการทางกายภาพของทุกองคก์ร จะอยู่

ในรูปของการจ่ายเงินค่าจา้ง ซ่ึงถือเป็นปัจจยัสาํคญัในการตอบสนองความตอ้งการในลาํดบัขั้นท่ี

หน่ึง 

 2.  ความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คง (Safety and security needs) เป็นความ

ตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน เม่ือความตอ้งการขั้นพ้ืนฐานไดรั้บการตอบสนองพอสมควรแลว้ มนุษย์

จะมีความตอ้งการท่ีจะใหต้วัเองไดรั้บความปลอดภยัในชีวติและไดรั้บการป้องกนัจากอนัตราย 

ต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนกบัร่างกาย รวมถึงตอ้งการความมัน่คงทางเศรษฐกิจ และความมัน่คงใน 

การดาํรงชีพหรือในหนา้ท่ีการงาน 

 3.  ความตอ้งการมีส่วนร่วมในสงัคม (Social belonging needs) เป็นความตอ้งการ                   

ความรักการยอมรับจากสงัคม ความตอ้งการความสมัพนัธท่ี์อบอุ่นกบัครอบครัวหรือเพ่ือน

ความรู้สึกว่าเป็นบุคคลหน่ึงในกลุ่ม นอกจากน้ี สภาพแวดลอ้มของการทาํงานกย็งัถือเป็น

สภาพแวดลอ้มทางสงัคมอีกอยา่งหน่ึงดว้ย หากพนกังานไม่รู้สึกว่าเป็นส่วนสาํคญัขององคก์รและ

เพ่ือนร่วมงานแลว้จะรู้สึกคบัอกคบัใจ และจะไม่ตอบสนองต่อส่ิงจูงใจในระดบัต่อไป 

 4.  ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งจากผูอ่ื้น (Esteem needs) เป็นความตอ้งการใน

เกียรติยศช่ือเสียง ซ่ึงจะทาํใหเ้กิดความภาคภูมิใจในตนเอง ความตอ้งการในระดบัน้ี สามารถจาํแนก

ไดอ้อกเป็น 2 แบบ ไดแ้ก่ 
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  4.1  ความตอ้งการความสาํเร็จ อาํนาจ และความสามารถ เป็นความตอ้งการท่ีจะรู้สึก

ว่าตนเองสามารถบรรลุถึงส่ิงท่ีสาํคญัเม่ือไดป้ฏิบติังาน 

  4.2  ความตอ้งการช่ือเสียง สถานภาพ ความสาํคญั และการยกยอ่งการตอบสนอง

ความตอ้งการทั้งสองแบบน้ี สามารถทาํไดห้ลายวิธี เช่น การมอบหมายงานท่ีทา้ทาย การยกยอ่ง                    

ผลการปฏิบติังาน หรือการใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและกาํหนดเป้าหมาย 

 5.  ความตอ้งการในการเขา้ใจและรู้จกัตนเอง (Self-actualization needs) เป็นความ

ตอ้งการขั้นสูงสุดของมนุษย ์เม่ือความตอ้งการทั้งส่ีลาํดบัก่อนหนา้น้ีไดรั้บการตอบสนองจนครบ 

หมดแลว้มาสโลวไ์ด ้อธิบายถึงความตอ้งการในระดบัน้ีว่าเป็นความปรารถนาในทุกส่ิงทุกอยา่งซ่ึง

บุคคลสามารถจะไดรั้บอยา่งเหมาะสม บุคคลท่ีประสบผลสาํเร็จในขั้นสูงสุดน้ีจะใชพ้ลงัอยา่งเต็มท่ี

ในส่ิงท่ีทา้ทายความสามารถและศกัยภาพของเขาและมีความปรารถนาท่ีจะปรับปรุงตนเอง พลงั

แรงขบัของเขาจะกระทาํพฤติกรรมตรงกบัความสามารถของตน กล่าวโดยสรุปการเขา้ใจตนเอง

อยา่งแทจ้ริง เป็นความตอ้งการอยา่งหน่ึงของบุคคลท่ีจะบรรลุถึงจุดสูงสุดของศกัยภาพ ซ่ึงมาสไลว์

ไดป้ระมาณความตอ้งการตามลาํดบัขั้นต่าง ๆ ของบุคคลท่ีปฏิบติังานไวโ้ดยเฉล่ียดงัน้ี 85% พอใจ

ในความตอ้งการดา้นร่างกาย 70% พอใจในความตอ้งการทางดา้นความมัน่คงปลอดภยั 50% พอใจ

ในความตอ้งการทางดา้นสงัคม 40% พอใจในความตอ้งการการยอมรับนบัถือตนเอง และ 10% 

พอใจในความตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตนเอง ถึงแมว้่ามาสโลวจ์ะไม่เคยมีการเก็บรวบรวม

ขอ้มลูเพ่ือสนบัสนุนการประมาณการดงักล่าวของตนเองไวเ้ลย แต่การศึกษาภายหลงัก็ พบว่า                        

ความตอ้งการระดบัตํ่าเป็นท่ีพึงพอใจมากกว่าความตอ้งการในระดบัสูง (Steers & Porter,  1991) 

 ทฤษฏีความตอ้งการตามลาํดบัขั้นของมาสโลวน้ี์ เป็นท่ีรู้จกักนัแพร่หลาย และไดรั้บ

ความสนใจจากผูบ้ริหารของแต่ละองคก์ารเป็นอยา่งมาก ทั้งน้ีเพราะมีการจาํแนกระดบัความ

ตอ้งการท่ีชดัเจนและเขา้ใจง่าย ทาํใหส้ามารถนาํไปประยกุตใ์ชใ้นการพิจารณากาํหนดรางวลั                

ตอบแทนใหแ้ก่พนกังานในระดบัต่าง ๆ ตวัอยา่งในการนาํทฤษฏีความตอ้งการตามลาํดบัขั้น                    

ของมาสโลวไ์ปประยกุตใ์ชใ้นองคก์าร ดงัแสดงไวใ้นตารางท่ี 2-7 
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ตารางท่ี 2-7  การนาํทฤษฏีความตอ้งการตามลาํดบัขั้นของมาสโลวไ์ปประยกุตใ์ชใ้นองคก์าร  

  (Steers & Porter, 1991) 

 

  ระดับความต้องการ  ความต้องการปัจจยัทั่วไป  รางวลัตอบแทนจากองค์การ 

1 ความตอ้งการทางดา้น 

กายภาพ 

อาหาร นํ้ า 

 ความตอ้งการทางเพศ 

 การนอนหลบัพกัผอ่น 

 ค่าตอบแทน  บรรยากาศ 

ในการทาํงานท่ีดี ท่ีพกั

รับประทานอาหาร  หอพกั 

2 ความตอ้งการทางดา้น

ความ 

มัน่คงปลอดภยั 

 ความปลอดภยั 

 ความมัน่คง 

 ความมัน่คงทางจิตใจ 

 การปกป้องคุม้ครอง 

 สภาพการทาํงานท่ีปลอดภยั 

 ผลประโยชน์ สวสัดิการ 

 ความมัน่คงในงาน 

3 ความตอ้งการมีส่วนร่วม

ดา้น 

สงัคม 

 ความรัก 

 ความห่วงใยเอ้ืออาทร 

 ความรู้สึกเป็นเจา้ของ 

 ความสมัพนัธท่ี์ดีกบัผูร่้วมงาน 

 มิตรภาพในการบริหารงาน 

 การเขา้กลุ่มสมาคมวิชาชีพ 

4 ความตอ้งการไดรั้บ 

การยกยอ่งจากผูอ่ื้น 

 การยอมรับนบัถือตนเอง 

 การเคารพตนเอง 

 เกียรติยศ ช่ือเสียง 

 สถานะทางสงัคม 

 การเป็นท่ีรู้จกัในสงัคม 

 ตาํแหน่งหนา้ท่ี 

 การไดท้าํงานท่ีสาํคญั 

 การใหข้อ้มลูยอ้นกลบัผลงาน 

5 ความตอ้งการ 

ในการเขา้ใจ 

และรู้จกัตนเอง 

 การเจริญเติบโต 

 ความกา้วหนา้ 

 ความคิดสร้างสรรค ์

 งานท่ีทา้ทาย 

 โอกาสใชค้วามคิดสร้างสรรค ์

 การประสบความสาํเร็จในงาน 

 ความกา้วหนา้ในองคก์าร 

 

 2.  ทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s motivation-hygiene theory) 
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ภาพท่ี 2-4 ทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s motivation-hygiene theory) 

 

 Herzberg, Mausner and Snyderman (1959 อา้งใน ปวรรัตน เลิศสุวรรณเสรี, 2552,  

หนา้ 12) ไดร่้วมกนัทาํวิจยัโดยวิธีการสมัภาษณ์พนกังานจากบริษทัต่าง ๆ จาํนวน 200 คน ในมลรัฐ

เพนซิลวาเนีย เพ่ือสาํรวจและศึกษาว่าประสบการณ์จากการทาํงานแบบใดท่ีทาํใหบุ้คคลเหล่านั้น

เกิดความรู้สึกพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ และความรู้สึกท่ีมีต่อประสบการณ์แต่ละแบบนั้นไปใน

ทางบวกหรือลบ จากนั้นก็นาํคาํตอบท่ีไดม้าทาํการวิเคราะห์และจดัเรียงลาํดบัโดยจาํแนกออกเป็น 

2 ปัจจยั (Two-factor theory) ซ่ึงเฮอร์ซเบิร์กและคณะไดอ้ธิบายไวด้งัน้ี 

 1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) ประกอบดว้ย 6 ปัจจยัยอ่ย ไดแ้ก่ 

  1.1  ความสาํเร็จในการทาํงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลทาํงานดว้ย

ความสามารถและทกัษะของตนเองไดอ้ยา่งอิสระ จนสามารถประสบความสาํเร็จไดเ้ป็นอยา่งดี  

ทาํใหเ้กิดความรู้สึกภาคภูมิใจและปลาบปล้ืมในความสาํเร็จของงานนั้น 

  1.2  การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับจาก

ผูบ้งัคบับญัชาจากเพ่ือนร่วมงาน จากผูท่ี้มาขอรับคาํปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงานในรูปแบบ

ของการยกยอ่งชมเชย การไดรั้บความไวว้างใจ การแสดงความยนิดี การใหก้าํลงัใจ หรือ                        

การยอมรับในความสามารถ 
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  1.3  ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ ทา้ทาย ตอ้งอาศยั

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์หรือเป็นงานท่ีมีสามารถทาํไดโ้ดยลาํพงัเพียงผูเ้ดียว 

  1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายให้

รับผดิชอบงานและมีอาํนาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งเต็มท่ี 

  1.5  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง ผลหรือการเปล่ียนแปลงสถานภาพของ

บุคคลในสถานท่ีทาํงานในทางท่ีดีข้ึน เช่น การไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง หรือ การมีโอกาสไดศึ้กษา

หาความรู้เพ่ิมเติม 

  1.6  โอกาสท่ีจะไดรั้บความเจริญรุ่งเรือง (Possibility of growth) หมายถึง โอกาส                       

ท่ีจะไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนตาํแหน่งและประสบกบัความสาํเร็จจากการทาํงานนั้น ๆ 

 2.  ปัจจยัค ํ้าจุน (Hygiene factors) ประกอบดว้ย 10 ปัจจยัยอ่ย ไดแ้ก่  

  2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and administration) หมายถึง 

การจดัการ การบริหารงานขององคก์รซ่ึงสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์รนั้น 

  2.2  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision-technical) หมายถึง ความรู้ความสามารถ

ของผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงาน รวมไปถึงความยติุธรรมในการบริหาร 

  2.3  ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal Relations-Supervisor) หมายถึง 

การติดต่อระหว่างบุคคลกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีแสดงถึงความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั สามารถทาํงาน 

ร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดีและมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

  2.4  สภาพการปฏิบติังาน (Working conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน 

เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการทาํงาน รวมถึงลกัษณะสภาพแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น สถานท่ีทาํงาน

อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือเคร่ืองใชต่้าง ๆ  

  2.5  เงินเดือน (Salary) หมายถึง รายได ้ค่าจา้งประจาํเดือนท่ีเป็นธรรมซ่ึงบุคคลไดรั้บ 

อนัเป็นผลตอบแทนจากการทาํงานของบุคคลนั้น หากบุคคลไดรั้บเงินเดือนท่ีเป็นธรรม จะส่งผลต่อ

การเพ่ิมผลผลิต มีความพึงพอใจในงานท่ีทาํและมีผลต่อความภกัดีกบับริษทั 

  2.6  ความสมัพนัธก์บัเพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal relations-peers) หมายถึง  

การติดต่อระหว่างบุคคลกบัเพ่ือนร่วมงานท่ีแสดงถึงความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั สามารถทาํงาน

ร่วมกนัและเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

  2.7  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีในชีวิต

ส่วนตวัซ่ึงมีความสมัพนัธก์บัการทาํงาน 

  2.8  ความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relations-subordinates) 

หมายถึง การท่ีบุคคลต่างระดบัสามารถทาํงานร่วมกนั มีความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั  
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  2.9  สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพท่ีทาํนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือ 

ของสงัคมมีเกียรติและมีศกัด์ิศรี 

  2.10  ความมัน่คงปลอดภยัในการปฏิบติังาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึก 

ของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในงาน ความย ัง่ยนืในอาชีพ รวมถึงความมัน่คงขององคก์ร 

 

ประวตัคิวามเป็นมาของบริษัทเอกชนแห่งหน่ึง 

 บริษทักรณีศึกษาเป็นหน่ึงในบริษทัผูผ้ลิต ส่งออก และจาํหน่ายวตัถุดิบ ช้ินส่วน

อิเลก็ทรอนิกส์และเคร่ืองเสียงติดรถยนตท่ี์ใชใ้นอุตสาหกรรมยานยนต ์ตั้งอยูใ่นเขตสวน

อุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัระยอง มีผลิตภณัฑห์ลกัคือ เคร่ืองเสียงติดรถยนต ์ อุปกรณ์

อิเลก็ทรอนิกส์ท่ีใชใ้นยานยนต ์  ประกอบดว้ยสินคา้ Torque sensor, Network box, PCB assembly, 

Siren, E-call รวมถึงช้ินส่วนก่ึงสาํเร็จรูปสาํหรับใชใ้นอุตสาหกรรมยานยนต ์โดยมีโรงงานผลิต                   

ในเครือกว่า 10 แห่ง อยูใ่นประเทศ  ญ่ีปุ่น ไทย ฟิลิปปินส์  จีน อินโดนีเซีย เสปน เมก็ซิโก ฯลฯ                      

มีบริษทัในเครือเป็นผูจ้ดัจาํหน่ายทัว่โลก  และมีบริษทัในเครือเป็นผูพ้ฒันางานดา้น R&D 

ผลิตภณัฑใ์หม่ของบริษทัในกลุ่ม F-TEN  ดงัภาพ 

 

 
ภาพท่ี 2-5  สาขาของบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงท่ีทาํการวิจยั 

 

 ปัจจุบนับริษทัมีพนกังานทั้งหมด 509 คน โดยจาํแนกเป็น 2 สายงานหลกั คือ สายงาน

สาํนกังาน มีพนกังานจาํนวน 208  คน และสายงานผลิต มีพนกังานจาํนวน 301 คน  จาํแนกเป็น  

Thai Plant R&D 
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16 ฝ่าย คือ และมีทั้งส้ิน 26 แผนกดงัน้ี  

 

ตารางท่ี 2-8  ฝ่าย ช่ือยอ่ฝ่าย แผนก ช่ือยอ่แผนก 

 

Division Name Division 

Abbriviation 

Department Name Department 

Abbreviation 

- - 

ASEAN Management Planing  ASEAN 

Compliance & Internal Audit & 

Control 
CIAC 

Corporate 

Administration  
CA 

Human Resource & Administration HR&A 

Environmental, Health & Safety EH&S 

Information 

Technology 
ITD Information Technology IT 

Accounting ACCD Accounting  ACC 

Finance FIND Finance  FIN 

Sales  SALD Sales SAL 

Customer Service CMSD Customer Service CMS 

Sales Planning & 

Promotion 

SPPD Sales Planning & Promotion SPP 

Marketing & Product 

Planning 

MPPD Marketing & Product Planning MPP 

Engineering & 

Program 

Management 

EPMD Engineering & Program 

Management 

EPM 

Initial Production 

Quality Management 

IPQMD Initial Production Quality 

Management 

IPQM 

Customer Quality 

Control 

CQCD Customer Quality Control CQC 

Service Planning SPD Service Planning SP 

Supply Chain SC Import & Export Control IEC 
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ตารางท่ี 2-8  (ต่อ)  

 

Division Name Division 

Abbriviation 

Department Name Department 

Abbreviation 

Production Planing PPD Production Planning & Material 

Control 

PPMC 

Logistic  LGT 

Production PRD Manufacturing Engineer MNU 

Preventive Maintenance & Facility PMF 

Assembly Production ASP 

SMT Production SMT 

- - FTPS FTPS 

Quality Assurance QA Product Quality Control PRQC 

Part Quality Control PAQC 

  

 สาํหรับกลุ่มตวัอยา่งท่ีผูว้ิจยัตอ้งการศึกษา คือ พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายรายเดือน  

เฉพาะพนกังานสญัชาติไทยในระดบัปฏิบติัการสาํนกังาน (Officer-M1)  ข้ึนไปจนถึงระดบั

ปฏิบติัการอาวุโส (M4)   ท่ีมีวุฒิการศึกษาตั้งแต่ระดบัปริญญาตรีข้ึนไป จาํนวนทั้งส้ิน 78 คน 

 

ตารางท่ี  2-9  จาํนวนของพนกังานกลุ่มตวัอยา่งตามแต่ละช่วงวยั 

 

พนักงาน จาํนวน (คน) คดิเป็นร้อยละ 

กลุ่มเบบ้ี บูมเมอร์ส 3 2.86 

กลุ่มเจนเนอเรชัน่เอก๊ซ ์ 46 44.76 

กลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 78 52.38 

รวม 127 100.00 
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  โครงสร้างองค์กร จาํแนกตามระดับการบริหาร 

 

 
 

ภาพท่ี 2-6 โครงสร้างองคก์ร จาํแนกตามระดบัการบริหารของบริษทัแห่งหน่ึงท่ีทาํการวจิยั 

 

 กลุ่มลกูค้าของบริษัท 

 อุตสาหกรรมยานยนตใ์นประเทศ เช่น TOYOTA, ISUZU, HONDA, MITSUBISHI, 

GENERAL MOTORS  เป็นตน้  และบริษทัในเครือและอุตสาหกรรมยานยนตใ์นต่างประเทศ 

 อุตสาหกรรมที่เกีย่วข้องกบับริษัท 

อุตสาหกรรมยานยนตแ์ละอุตสาหกรรมในห่วงโซ่อุปทานของอุตสาหกรรมยานยนต ์เช่น 

อุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเลก็ทรอนิกส์  อุตสาหกรรมเหลก็ อุตสาหกรรมพลาสติก เป็นตน้ 

  สภาพการแข่งขันและคู่แข่งหลกัขององค์กร 

 เน่ืองจากเป็นอุตสาหกรรมในห่วงโซ่อุปทานของอุตสาหกรรมยานยนต ์และจดัอยูใ่น

กลุ่มอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ซ่ึงมีการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยผีลิตภณัฑอ์ยา่งรวดเร็ว 

เช่น รถยนตรุ่์นใหม่ ๆ โดยเนน้ดา้นนวตักรรมประหยดัพลงังาน ดา้นความปลอดภยัของผูข้บัข่ี  

   President  (M12) 

(M10) 

   (M8) 

       (M7) 

(M3) 

      (M5) 

        (M4) 

        (M6) 

(M2) 

 (M1) 
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อีกทั้งการเปล่ียนแปลงทางการคา้ในยคุโลกาภิวติัการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนรวมถึงสิทธิประโยชน์

ทางการคา้ต่าง ๆ  อุปสรรคทางการคา้ต่าง ๆ ท่ีไม่ใช่ภาษี (Non tariff barrier)  จึงทาํใหก้ารแข่งขนั

ทวีความรุนแรงและกิจการของบริษทัรวมถึงคู่แข่งจาํเป็นตอ้งปรับตวัเพ่ือรักษาจุดแข็งขององคก์ร                  

การเปล่ียนแปลงตามสภาพภายนอกและภายในประเทศใหส้ามารถตอบสนองความตอ้งการของ

ลกูคา้และรองรับผลิตภณัฑใ์หม่ ๆ ท่ีจะออกมาในอนาคต   เพ่ือรักษาตลาดและการเป็นผูน้าํใน

อุตสาหกรรมการผลิตเคร่ืองเสียงติดรถยนตแ์ละอิเลก็ทรอนิกส์เพ่ือยานยนต ์

  1.  คู่แข่งหลกัในประเทศของบริษทั ประกอบดว้ย Panasonic, Pioneer, Sony และ 

Kenwood เป็นตน้  

  2.  คู่แข่งจากต่างประเทศ ไม่ว่าจะจากประเทศมหาอาํนาจอยา่งจีนซ่ึงเป็นแหล่ง

วตัถุดิบและมีทรัพยากรมนุษย ์เทคโนโลยกีารผลิต ตน้ทุนการผลิตท่ีตํ่ากว่าไทย กลุ่มประเทศ

อาเซียนเช่น ฟิลิปปินส์ มาเลเซีย รวมถึง CLMV ท่ีมีการขยายการเติบโตดา้นการลงทุน เศรษฐกิจ

และสงัคมอยา่งกา้วกระโดด   โดยเฉพาะอยา่งยิง่การท่ีไทยถกูจดัอนัดบัเป็นประเทศท่ีมีรายได้

ระดบักลางทาํใหถ้กูตดัสิทธิ GSP และสูญเสียโอกาสทางการคา้จากประเทศท่ีพฒันาแลว้  ทาํให้

กลุ่มประเทศ CLMV (กมัพชูา ลาว พม่า และเวียดนาม) ครองความไดเ้ปรียบ  หากคู่แข่งยา้ยฐาน 

การผลิตไปยงัประเทศดงักล่าวจะทาํใหมี้ตน้ทุนการผลิตท่ีตํ่ากว่า และไดรั้บสิทธ์ิ GSP จากประเทศ

ท่ีพฒันาแลว้ สาํหรับอินเดียก็เป็นคู่แข่งท่ีตอ้งน่าจบัตามองดว้ยเช่นกนั 

 

งานวจิยัที่เกี่ยวข้อง 

 ทีปกร พุดดว้ง (2551) ไดศึ้กษาเร่ืองความสมัพนัธร์ะหว่างลกัษณะบุคลิกภาพ 

หา้องคป์ระกอบและพฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการทาํงานของพนกังานกรณีศึกษา บริษทัในเครือ

เมทลัลิค กรุ๊ป ในเขตจงัหวดัสมุทรปราการ มีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาลกัษณะบุคลิกภาพหา้

องคป์ระกอบของพนกังาน เพ่ือศึกษาพฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการทาํงานของพนกังานบริษทั                  

ในเครือเมทลัลิค กรุ๊ป ท่ีอยูใ่นเขตจงัหวดัสมุทรปราการ เพ่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมเชิงจริยธรรม                   

ในการทาํงานของพนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลต่างกนั เพ่ือศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างลกัษณะ

บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบและพฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการทาํงานของพนกังานบริษทัในเครือ

เมทลัลิค กรุ๊ป ท่ีอยูใ่นเขตจงัหวดัสมุทปราการและเพ่ือสร้างสมการการพยากรณ์ลกัษณะบุคลิกภาพ

หา้องคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการทาํงานของพนกังานบริษทัในเครือเมทลั

ลิค กรุ๊ป ท่ีอยูใ่นเขตจงัหวดัสมุทรปราการกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัไดแ้ก่ พนกังานบริษทัใน

เครือเมทลัลิค กรุ๊ป ท่ีอยูใ่นเขตจงัหวดัสมุทรปราการ จาํนวน 201 คน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์

ขอ้มลู ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและทดสอบสมมติฐาน                   
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ดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว การวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์rxy ของ

เพียร์สนั และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนโดยใชเ้ทคนิคดว้ยวิธี forward ผลการวจิยั 

พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีบุคลิกภาพแบบมีมโนสาํนึกมากท่ีสุด ร้อยละ 34.8 รองลงมาคือ บุคลิกภาพ

แบบแสดงตวัร้อยละ 24.4  บุคลิกภาพแบบประนีประนอม ร้อยละ 20.9 บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 

ร้อยละ 6.5 และนอ้ยท่ีสุด คือ บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้งร้อยละ 4.5 ส่วนกลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่สามารถ

จาํแนกบุคลิกภาพไดคิ้ดเป็นร้อยละ 9 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 1) อาย ุวุฒิการศึกษา และ

ตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีพฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนอายงุาน และรายได ้ท่ีแตกต่างกนัมีพฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการทาํงาน

โดยรวมไม่แตกต่างกนัท่ีระดบั 0.05  2) บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวมีความสมัพนัธแ์บบผกผนักบั

พฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการทาํงานโดยรวม และรายดา้น คือ ดา้นความรับผดิชอบ ความมีวินยั                    

ในตนเอง ดา้นความซ่ือสตัย ์ดา้นความขยนัหมัน่เพียร ดา้นความเสียสละ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  

ท่ีระดบั 0.05  แต่มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัพฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการทาํงานดา้นการพ่ึงตนเอง

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  3) บุคลิกภาพแสดงตวัมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัพฤติกรรม                    

เชิงจริยธรรมในการทาํงานโดยรวม และรายดา้น คือ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความมีวินยั 

ในตนเอง ดา้นความซ่ือสตัย ์ดา้นความขยนัหมัน่เพียร ดา้นความเสียสละ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ                  

ท่ีระดบั 0.05 แต่มีความสมัพนัธแ์บบผกผนักบัพฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการทาํงานในดา้น 

การพ่ึงตนเองอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 4) บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้งมีความสมัพนัธ ์

เชิงบวกกบัพฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการทาํงานโดยรวม  และรายดา้น คือ ดา้นความซ่ือสตัย ์

และดา้นความขยนัหมัน่เพียร ความเสียสละ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่มี

ความสมัพนัธแ์บบผกผนักบัพฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการทาํงานดา้นการพ่ึงตนเองอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 เดชา เดชะวฒันไพศาล (2552) ไดศึ้กษาวิจยัในเร่ือง การรับรู้คุณลกัษณะของคน 

เจนเนอเรชัน่วายและแรงจูงใจในการทาํงาน: มุมมองระหวา่งเจนเนอเรชัน่ต่าง ๆ ในองคก์ร โดย

วตัถุประสงคเ์พ่ือเปรียบเทียบการรับรู้คุณลกัษณะของเจนเนอเรชัน่วายและแรงจูงใจในการทาํงาน

จากมุมมองของระหว่างเจนเนอเรชัน่ต่าง ๆ ท่ีกาํลงัทาํงานร่วมกนัในองคก์รปัจจุบนั (Working 

generations) ในช่วงแรกของงานวิจยัผูว้จิยัไดใ้ชว้ิธีการสมัภาษณ์ดว้ยเทคนิค Repertory grid เพ่ือ

สอบทานคาํศพัทห์รือวลีท่ีอธิบายถึงคุณลกัษณะและพฤติกรรมของเจนเนอเรชัน่วายจากวรรณกรรม

ท่ีเก่ียวขอ้ง เพ่ือนาํไปพฒันาแบบสอบถามความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งในช่วงต่อมา ทั้งน้ีไดรั้บ                

ผลตอบกลบัจากกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 101 ตวัอยา่งและเจนเนอเรชัน่เอก็ซร์วมกบัเบบ้ีบูมเมอร์ส 

อีก 102 ตวัอยา่ง ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอยา่งแต่ละเจนเนอเรชัน่มีมุมมองต่อคุณลกัษณะและ 
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พฤติกรรมของเจนเนอเรชัน่วายในหลายปัจจยัแตกต่างกนั ซ่ึงส่ือให้เห็นถึงช่องว่างในการรับรู้                    

ท่ีแตกต่างกนั ส่วนผลการสาํรวจความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจในการทาํงานพบว่าเจนเนอเรชัน่วาย

เพศชายและเพศหญิงใหค้วามสาํคญักบัแรงจูงใจโดยภาพรวมแลว้ไม่แตกต่างกนั แต่ประเด็นท่ี

น่าสนใจคือเจนเนอเรชัน่วายเพศชายใหค้วามสาํคญักบัความเป็นอิสระในการทาํงาน ทาํเลท่ีตั้งของ

สาํนกังานและความสวยงามหรือความทนัสมยัของสถานท่ีทาํงานมากกว่าเพศหญิง นอกจากน้ี 

ผลการวิจยัยนืยนัถึงความตอ้งการแรงจูงใจในการทาํงานท่ีแตกต่างกนัระหว่างเจนเนอเรชัน่ 

 วิมลพร ศิริสวสัด์ิ (2553) ไดศึ้กษาเร่ืองคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการของพนกังาน: 

กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี มีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาปัจจยัส่วนบุคค 

และปัจจยัความตอ้งการของมนุษยท่ี์ส่งผล่อคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการของพนกังาน: กรณีศึกษา 

นิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี กลุ่มตวัอยา่งคือพนกังานนิคมอุตสาหกรรมนวนคร 

จาํนวน 420 คน เก็บขอ้มลูดว้ยแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มลูโดยใชค่้าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและ

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ ค่า t-test, F-test, Linear multiple regression 

และ Multiple correlation ผลการศึกษาพบว่า ค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณลกัษณะงาน                        

ท่ีตอ้งการของพนกังานอยูใ่นระดบัปานกลาง พิจารณารายดา้น พบว่า ค่าเฉล่ียของความสาํคญั 

ของงานอยูใ่นระดบัมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เพศ สถานภาพ อาย ุท่ีแตกต่างกนั  

มีคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการของพนกังานไม่แตกต่างกนั ส่วนวุฒิการศึกา รายไดต่้อเดือน  

ตาํแหน่งงานและระยะเวลาในการปฏิบติังาน มีคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการของพนกังานดา้นอิสระ 

ในการตดัสินใจแตกต่างกนั  

 ทศันี ศรีกิตติศกัด์ิ (2554) ไดท้าํการศึกษา เร่ือง เจนเนอเรชัน่ในองคก์ร บุคลิกภาพ 

หา้องคป์ระกอบ และปัจจยัจูงใจในการทาํงาน: กรณีศึกษาพนกังานบริษทัประกนัภยัแห่งหน่ึง  

มีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาระดบัความตอ้งการปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังาน กลุ่มบูมเมอร์ส 

กลุ่มเอกซ ์และกลุ่มวาย และความสมัพนัธร์ะหว่างลกัษณะบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบกบัปัจจยัจูง

ใจในการทาํงานของพนกังาน ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี เป็นพนกังานบริษทัประกนัภยั

แห่งหน่ึง จาํนวน 276 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัประกอบดว้ย แบบสอบถามขอ้มลูทัว่ไปของ

ผูต้อบแบบสอบถาม แบบทดสอบบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ และแบบสอบถามปัจจยัจูงใจ 

ในการทาํงาน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู ประกอบดว้ย ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  

ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ One-way ANOVA และสมัประสิทธ์ิของเพียร์สนั  

ผลการศึกษาพบว่า 1)  พนกังานกลุ่มบูเมอร์ส กลุ่มเอก็ซ ์และกลุ่มวาย มีระดบัความตอ้งการปัจจยั 

จูงใจในการทาํงานโดยรวมไม่แตกต่างกนั แต่มีระดบัความตอ้งการปัจจยัจูงใจในการทาํงาน 

ดา้นโอกาสในการพฒันาตนเอง และมีชีวิตส่วนตวัท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  
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0.05 2) ลกัษณะบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว มีความสมัพนัธท์างลบกบัปัจจยัจูงใจในการทาํงาน

โดยรวม ลกัษณะบุลิกภาพแบบแสดงตวั บุคลิกภาพแบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก 

มีความสมัพนัธท์างบวกกบัปัจจยัจูงใจในการทาํงานโดยรวม แต่ไม่พบความสมัพนัธร์ะหว่าง

บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์กบัปัจจยัจูงใจในการทาํงานโดยรวม ผลการวจิยัในคร้ังน้ี 

สามารถนาํไปประยกุตใ์ชเ้ป็นแนวทางในดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยย์คุใหม่ เช่น การกาํหนด

นโยบายเก่ียวกบัการใหปั้จจยัจูงใจในการทาํงานท่ีแตกต่างกนัตามความหลากหลายของบุคลากร 

หรือการใชค้วามรู้เก่ียวกบัลกัษณะบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบในการคดัเลือก การแต่งตั้ง พนกังาน 

ผูมี้บุคลิกภาพท่ีเหมาะสมและสอดคลอ้งกบังานในตาํแหน่งหนา้ท่ี เพ่ือประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน และการมีความสุขในการทาํงานอยูร่่วมกนัดว้ย 

 พีรยา เชาวลิตวงศ ์(2554) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลิกภาพหา้

องคป์ระกอบ การรับรู้ความสามารถของตนเองและพฤติกรรมความปลอดภยัในการทาํงาน: 

กรณีศึกษาพนกังานฝ่ายช่างสายการบินแห่งหน่ึง มีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาระดบับุคลิกภาพหา้

องคป์ระกอบ ระดบัการรับรู้ความสามารถของตนเอง และระดบัพฤติกรรมความปลอดภยัใน 

การทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ และหาความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ  

การรับรู้ความสามารถของตนเองและพฤติกรรมความปลอดภยัในการทาํงานของพนกังานระดบั

ปฏิบติัการรวมถึงการสร้างสมการทาํงานพฤติกรรมความปลอดภยัในการทาํงานโดยใชบุ้คลิกภาพ

หา้องคป์ระกอบและการรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นตวัแปรในการทาํนาย กลุ่มตวัอยา่งเป็น

พนกังานระดบัปฏิบติัการฝ่ายช่างสายการบินแห่งหน่ึง จาํนวน 330 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

เป็นแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 4 ส่วน ไดแ้ก่ แบบสอบถามขอ้มลูส่วนบุคคลทัว่ไป จาํนวน 4 ขอ้ 

ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ อายตุวั และอายกุารทาํงาน แบบสอบถามวดับุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 

แบบสอบถามวดัการรับรู้ความสามารถของตนเอง และแบบสอบถามวดัพฤติกรรมความปลอภยั                 

ในการทาํงาน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู ประกอบดว้ย ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานใชค่้าสถิติสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั  

และการวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุแบบขั้นตอน ผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี 1) พนกังานมีระดบั

บุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึกอยูใ่นระดบัสูง และบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว บุคลิกภาพแบบแสดงตวั 

บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ และบุคลิกภาพแบบประณีประนอม อยูใ่นระดบัปานกลาง 

บุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึกมีความสมัพนัธท์างบวกกบัพฤติกรรมความปลอดภยัในการทาํงาน 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.119  

 ฉตัรนภา ติละกุล (2555) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง การศึกษาบุคลิกภาพของพนกังาน 

กลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีมีผลต่อความตอ้งการคุณลกัษณะงาน: ศึกษาเฉพาะกรณีบริษทัเอกชน 
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แห่ง จากการศึกษาพบว่า 1) บุคคลิกภาพหา้องคป์ระกอบท่ีโดดเด่นของพนกังานกลุ่ม                                    

เจนเนอเรชัน่วาย คือ บุคลิกภาพแบบแสดงออก รองลงมาคือ บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 

ซ่ึงสูงกว่าบุคลิภภาพแบบเห็นหอ้ง บุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก และบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว  

2) พนกังานเจนเนอเรชัน่วายมีความเห็นต่อคุณลกัษณะงานดงัน้ี ความสาํคญัของงาน ความมีอิสระ

ในการตดัสินใจในงานในระดบัมาก การไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบั ซ่ึงสูงกว่าความหลากหลายของ

ทกัษะ และ ความชดัเจนของงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 3) ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัไดแ้ก่ เพศ 

อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ ตาํแหน่งงาน หน่วยงานท่ีสงักดั อายงุาน และเงินเดือนส่งผลต่อ

ความตอ้งการคุณลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนั 4) บุคลิกภาพของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

มีความสมัพนัธท์ั้งในเชิงบวกและเชิงลบต่อความตอ้งการคุณลกัษณะงาน โดยบุคลิกภาพแบบ

หวัน่ไหวมีความสมัพนัธใ์นเชิงลบกบัความสาํคญัของงานและความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05  เน่ืองจาก r เท่ากบั -0.165  และ -0.149 แปลไดว้่า พนกังานกลุ่ม

ดงักล่าว ไม่ตอ้งการงานท่ีมีความสาํคญัของงานและใหอิ้สระในการตดัสินใจงาน หากมอบหมาย

งานลกัษณะดงักล่าวจะไดผ้ลในดา้นลบ บุคลิกภาพแบบแสดงออกมีความสมัพนัธใ์นเชิงบวกกบั

ความสาํคญัของงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 เน่ืองจาก r เท่ากบั 0.14 แปลไดว้่า ระดบั                 

ความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีบุคลิกภาพแบบแสดงออกท่ีเพ่ิมมากข้ึนมีผลต่อความตอ้งการ

ความสาํคญัของงานเพ่ิมมากข้ึนดว้ยบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์มีความสมัพนัธใ์นเชิงบวก

กบัความหลากหลายของทกัษะ ความชดัเจนของงาน ความสาํคญัของงาน ความมีอิสระในการ

ตดัสินใจในงาน การไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากบั 

0.616**, 0.484**, 0.426**, 0.444** และ 0.498** แปลไดว้่า ระดบัความคิดเห็นของพนกังาน                      

ท่ีมีบุคคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ท่ีเพ่ิมมากข้ึนมีผลต่อความตอ้งการคุณลกัษณะงาน                   

เพ่ิมมากข้ึนดว้ย บุคลิกภาพแบบเห็นพอ้งมีความสมัพนัธใ์นเชิงบวกกบัความหลากหลายของทกัษะ                        

ความชดัเจนของงาน ความสาํคญัของงาน ความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน, การไดรั้บขอ้มลู

ยอ้นกลบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากบั 0.357**, 0.548**, 0.544**, 0.557** 

และ 0.388**  แปลไดว้่า ระดบัความเห็นของพนกังานท่ีมีบุคลิกภาพแบบเห็นพอ้งท่ีเพ่ิมมากข้ึน 

มีผลต่อความตอ้งการคุณลกัษณะงานท่ีเพ่ิม มากข้ึน, บุคลิกภาพแบบมีจิตสานึกมีความสมัพนัธ ์

ในเชิงบวกกบัความหลากหลายของทกัษะ ความชดัเจนของงาน ความสาํคญัของงาน ความมีอิสระ

ในการตดัสินใจในงาน, การไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากบั 

0.524**, 0.454**, 0.381**, 0.445** และ 0.404** แปลไดว้่า ระดบัความเห็นของพนกังานท่ีมี

บุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึกท่ีเพ่ิมมากข้ึนมีผลต่อความตอ้งการคุณลกัษณะงานท่ีเพ่ิมมากข้ึน 
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 พชัรศิริ ราชรักษ ์(2555) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง บุคลิกภาพท่ีส่งผลต่อคุณลกัษณะของงาน

และความตอ้งการประสบความสาเร็จของกลุ่มพนกังาน Gen Y: กรณีศึกษาผูป้ฏิบติังานในสงักดั

ภาครัฐและเอกชนในประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่าผูป้ฏิบติังานในสงักดัภาคเอกชนมี คะแนน

บุคลิกภาพ 2 องคป์ระกอบไดแ้ก่บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์และบุคลิกภาพแบบมีจิตสานึก

สูงกว่าผูป้ฏิบติังานในสงักดัภาครัฐสาํหรับคุณลกัษณะเฉพาะของงานท่ีกลุ่มตวัอยา่งพนกังาน 

กลุ่ม Generation Y ซ่ึงเป็นผูป้ฏิบติังานในสงักดัภาครัฐและเอกชนมีความตอ้งการแตกต่างกนัคือ 

มิติดา้นความสาํคญัของงานและมิติดา้นขอ้มลูผลการปฏิบติังาน นอกจากน้ียงัพบว่าผูป้ฏิบติังาน                  

ในสงักดัภาคเอกชนมีระดบัความตอ้งการประสบความสาํเร็จมากกว่าผูป้ฏิบติังานในสงักดัภาครัฐ

ทางดา้นการศึกษาหาความสมัพนัธพ์บความสมัพนัธข์องปัจจยัทั้ง 3 ไดแ้ก่ องคป์ระกอบทางดา้น

บุคลิกภาพคุณลกัษณะเฉพาะของงานท่ีตอ้งการและระดบัของความตอ้งการประสบความสาเร็จ 

ในกลุ่มตวัอยา่งพนกังาน Generation Y โดยมี 7 ตวั แปรจากบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบและ

คุณลกัษณะเฉพาะของงานซ่ึงไดแ้ก่ความเป็นอิสระในการตดัสินใจในงานความหลากหลาย 

ของทกัษะ บุคลิกภาพแบบมีจิตสานึก บุคลิกภาพแบบการเห็นพอ้ง ขอ้มลูผลการปฏิบติังาน  

ความชดัเจนของงานและ บุคลิกภาพแบบแสดงออกสามารถร่วมกนัทาํนายระดบัความตอ้งการ

ประสบความสาํเร็จได ้

 อรรถวิท ช่ืนจิตต ์(2557) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและวฒันธรรม

องคก์รท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเอกชนรุ่นเจนเนอเรชัน่วายในเขต

กรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงค ์1) เพ่ือศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเอกชนรุ่นเจนเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานครและ  

2) เพ่ือศึกษาวฒันธรรมองคก์ร ไดแ้ก่ วฒันธรรมแบบปรับตวั วฒันธรรมแบบมุ่งสาํเร็จ วฒันธรรม

แบบเครือญาติ และวฒันธรรมแบบราชการ ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษทัเอกชนรุ่นเจนเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ 

ในการเก็บรวบรวมขอ้มลูจากตวัอยา่ง 400  คน และใชส้ถิติการวิเคราะห์ขอ้มลู คือ สถิติเชิงพรรณา

และสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์

ความถดถอยแบบพหุคูณ ผลการศึกษาพบว่า 1) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการกระตุน้ 

การใชปั้ญญาและดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคลส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษทัเอกชนรุ่นเจนเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร และ 2) วฒันธรรมองคก์รในดา้น                      

วฒันธรรมแบบปรับตวั วฒันธรรมแบบมุ่งสาํเร็จ วฒันธรรมแบบเครือญาติ และวฒันธรรมแบบ

ราชการส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเอกชนรุ่นเจนเนอเรชัน่วาย                  

ในเขตกรุงเทพมหานคร  
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บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีใชว้ิธีการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใชว้ิจยั 

เชิงพรรณนาดว้ยวิธีการเก็บขอ้มลูดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูว้ิจยัไดก้าํหนดแนวทาง

ในการดาํเนินการวิจยั โดยมีรายละเอียดในเร่ืองการกาํหนดประชากร การสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง  

การเก็บรวบรวมขอ้มลู การจดัทาํและการวิเคราะห์ขอ้มลู สถิติท่ีใชใ้นการวิจยั ดงัน้ี 

 

การกําหนดประชากร 

 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายรายเดือนท่ีไม่ไดเ้ก่ียวขอ้ง

กบัการผลิตของบริษทัผูผ้ลิตเคร่ืองเสียงและอิเลก็ทรอนิกส์เพ่ืออุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึงใน 

จงัหวดัระยอง  เฉพาะพนกังานสญัชาติไทยในระดบัพนกังานสาํนกังาน (Officer) ระดบัปฏิบติัการ 

(Associate) (M1) ข้ึนไปจนถึงระดบัปฏิบติัการอาวุโส (Senior associate) (M4)   ท่ีมีวุฒิการศึกษา

ตั้งแต่ระดบัปริญญาตรีข้ึนไป  จาํนวน 78 คน  (ขอ้มลูจากฝ่ายทรัพยากรมนุษยว์นัท่ี 26 มิถุนายน 

พ.ศ. 2558)  

 กลุ่มประชากร 

 กลุ่มประชากรในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัคือ (พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายรายเดือน 

ท่ีไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัการผลิตของบริษทัผูผ้ลิตเคร่ืองเสียงและอิเลก็ทรอนิกส์กส์เพ่ืออุตสาหกรรม    

ยานยนตแ์ห่งหน่ึงใน จงัหวดัระยอง ณ วนัท่ี 26 มิถุนายน พ.ศ. 2558 มีจาํนวนพนกังานทั้งส้ิน        

78 คน โดยผูว้ิจยัใชก้ลุ่มประชากรทั้งหมดในการศึกษา โดยรายละเอียดกลุ่มประชากร ดงัแสดง

ตารางท่ี 3-1  
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ตารางท่ี 3-1  จาํนวนประชากรเจนเนอเรชัน่วาย แบ่งตามฝ่ายของบริษทัท่ีทาํการศึกษา 

    

ฝ่าย  (Department Name) ช่ือย่อฝ่าย 

 

จาํนวน

ประชากร (คน) 

กลุ่มตวัอย่าง  

ร้อยละ 100  (คน) 

Human Resource & Administration HR&A 7 7 

Environmental, Health & Safety EH&S 2 2 

Information Technology IT 3 3 

Accounting  ACC 2 2 

Finance  FIN 1 1 

Sales SAL 1 1 

Customer Service CMS 2 2 

Sales Planning & Promotion SPP 2 2 

Marketing & Product Planning MPP 3 3 

Engineering & Program Management EPM 2 2 

Initial Production Quality Management IPQM 2 2 

Customer Quality Control CQC 1 1 

Service Planning SP 2 2 

Import & Export Control IEC 5 5 

Purchasing PUR 11 11 

Production Planning & Material 

Control PPMC 3 3 

Logistic  LGT 3 3 

Manufacturing Engineer MNU 9 9 

Preventive Maintenance & Facility PMF 3 3 

FTPS FTPS 1 1 

Product Quality Control PRQC 7 7 

Part Quality Control PAQC 6 6 

รวม 78 78 
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วธีิการเก็บรวบรวมข้อมูล  

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัโดยการสาํรวจ (Survey) ใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire)           

ในการเก็บขอ้มลู วิธีการแจกแบบสอบถาม คือ ผูว้ิจยัทาํการแจกแบบสอบถามดว้ยตวัเอง 

 

การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั 

 1. ขอ้มลูทุติยภูมิ (Secondary data) ศึกษาจากตาํรา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลกัการ   

และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพ่ือกาํหนดขอบเขตของการวิจยัและสร้างเคร่ืองมือวิจยัใหค้รอบคลุม

วตัถุประสงคข์องการวจิยั 

 2.  นาํขอ้มลูท่ีไดม้าสร้างแบบสอบถาม 

 3.  นาํแบบสอบถามท่ีร่างได ้ทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity)                       

จากผูเ้ช่ียวชาญ พิจารณาตรวจสอบและขอคาํแนะนาํในการแกไ้ขปรับปรุงจาํนวน 3 ท่าน 

ประกอบดว้ย  

  3.1  ดร.ศกัด์ิชาย จนัทร์เรือง  

  3.2  ดร. กฤช จรินโท 

    3.3  ดร.ธีทตั ตรีศิริโชติ 

 4.  นาํแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบจากผูเ้ช่ียวชาญมาหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง

ของแบบสอบถาม โดยนาํผลท่ีผูเ้ช่ียวชาญตรวจไปวิเคราะห์รายขอ้ โดยกาํหนดคะแนนแต่ละขอ้

ดงัน้ี (ศิริชยั พงษว์ิชยั, 2554)  

 ถา้เห็นว่าสอดคลอ้ง ตรงกบัวตัถุประสงคใ์ห ้   1  คะแนน 

 ถา้เห็นว่าไม่สอดคลอ้ง ไม่ตรงกบัวตัถุประสงคใ์ห ้ -1  คะแนน 

 ถา้ไม่แน่ใจว่าสอดคลอ้งตรงกบัวตัถุประสงคใ์ห ้   0  คะแนน 

 นาํคะแนนไปคาํนวณค่าสมัประสิทธ์ิความสอดคลอ้ง (Index of concordance: IOC)  

จากสูตร   IOC =  

   

 โดยท่ี   R = คะแนนรวมท่ีผูเ้ช่ียวชาญทุกคนให ้

    N = จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญ 

 พิจารณาตรวจสอบดว้ยวิธีการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of item-objective  

congruence: IOC) ซ่ึงมีเกณฑใ์นการพิจารณาค่า IOC คือ ขอ้คาํถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5-1.0 

(Rovinelli & Hambleton, 1977) ถือว่าเหมาะสมสามารถนาํไปใชไ้ด ้แต่สาํหรับขอ้คาํถามท่ีมีค่า 

R 

N 
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IOC ตํ่ากว่า 0.5 ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตดัออก และขอคาํแนะนาํในการแกไ้ขปรับปรุง เพ่ือให้

อ่านแลว้มีความเขา้ใจง่ายและชดัเจนตามความมุ่งหมายของการวจิยั    

 นาํแบบสอบถามท่ีแกไ้ขตามคาํแนะนาํมาดาํเนินการทดสอบ (Pretest) กบักลุ่มตวัอย่าง 

30 คน  

 5.  นาํแบบสอบถามท่ีรวบรวมได ้ทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability analysis) โดยใช้

วิธีหาค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟา (α-Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach, 1951) ท่ีระดบัค่าความ

เช่ือมัน่ตั้งแต่ 0.7 (ศิริชยั พงษว์ิชยั, 2554) โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป SPSS  

 6.  ปรับปรุงแบบสอบถามอีกคร้ัง แลว้นาํมาเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพ่ือแกไ้ขปรับปรุง

เพ่ิมเติม เพ่ือใหไ้ดแ้บบสอบถามท่ีมีประสิทธิภาพ 

 7.  นาํแบบสอบถามฉบบัสมบรูณ์ไปเก็บขอ้มลูกบักลุ่มตวัอยา่ง 

 

ลักษณะของแบบสอบถาม 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูในการวิจยัคร้ังน้ี คือแบบสอบถาม 

(Questionnaire)  ท่ีมีคาํถามชนิดปลายปิด แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 

 ส่วนท่ี 1  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล มีคาํถามทั้งหมด 6 ขอ้

ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน หน่วยงานท่ีสงักดั และอายงุานในบริษทั                         

ท่ีทาํการศึกษาวจิยั  

 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบับุคลิกภาพ 5 ดา้นคือ บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 

บุคลิกภาพแบบแสดงออก บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ บุคลิกภาพแบบเห็นพอ้ง และ 

บุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก   โดยผูว้จิยักาํหนดคาํถามตามแนวคิดของคอสตา และ แมคเคร   

(Costa & McCrae, 1992) ประกอบดว้ยขอ้คาํถามจาํแนกตามบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบตาม 

แนวคิดของ Costa & McCrae (1992)  รวมทั้งส้ิน 45 ขอ้ โดยเป็นขอ้คาํถามความคิดเห็นท่ี                           

มีต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัพนกังานในกลุ่มเจนเนอเรชัน่ช่วงตน้  

(พ.ศ. 2523-2527)  ช่วงกลาง (พ.ศ. 2528-2532) และช่วงปลาย (พ.ศ. 2533-2538)  โดยเป็น 

แบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัไดน้าํชุดขอ้คาํถามจากงานวิจยัท่ีไดรั้บการปรับปรุงและพฒันาจาก  

ฉตัรนภา  ติละกุล (2555)  ไดป้รับปรุงแกไ้ขขอ้คาํถามใหม่ใหเ้หมาะสมกบักลุ่มประชากร 

ท่ีทาํการศึกษาโดยมีขอ้คาํถามจาํนวน 25 ขอ้ ซ่ึงพฒันาจากแบบสอบถามของ สมร พลศกัด์ิ (2550) 

ท่ีสร้างโดยใชแ้นวความคิดของแบบสอบถามเก่ียวกบับุคลิกภาพ NEO-FFI ซ่ึงพฒันามาจากแบบ 

NEO  PI-R ของ Costa & McCare (1992)  
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 คาํถามในแบบสอบถามมีลกัษณะเป็น Likert scale 5 ระดบั จดัเป็นการวดัขอ้มลูประเภท

อนัตรภาคชั้น (Interval scale) มีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี   

   เกณฑก์ารใหค้ะแนน 5 คะแนน  หมายถึง ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

   เกณฑก์ารใหค้ะแนน 4 คะแนน  หมายถึง ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยมาก       

  เกณฑก์ารใหค้ะแนน 3 คะแนน  หมายถึง ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยปานกลาง 

   เกณฑก์ารใหค้ะแนน 2 คะแนน  หมายถึง ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยนอ้ย     

  เกณฑก์ารใหค้ะแนน 1 คะแนน  หมายถึง ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 ระดบัคะแนนโดยใชค่้าเฉล่ียจากขอ้มลูเป็นเกณฑใ์นการพิจารณาและใชว้ิธีการหา    

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้นของสุดา สุวรรณาภิรมย ์และวชิิต อู่อน้ (2548) ดงัน้ี 

 

อนัตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 

                                   จาํนวนชั้น 

      =  5 – 1 =   0.8 

                    5 

 จากหลกัเกณฑด์งักล่าว จึงสามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนในแบบสอบถาม

ทั้ง 5 ส่วน ดงัน้ี  

 การแปลความหมายคะแนนในแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ 

 ระดบัคะแนน                                           ความหมาย 

ระดบั 5 ค่าเฉล่ีย 4.21-5.00  อยูใ่นเกณฑ ์สูงมาก 

ระดบั 4 ค่าเฉล่ีย 3.41-4.20   อยูใ่นเกณฑ ์สูง 

ระดบั 3 ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40  อยูใ่นเกณฑ ์ปานกลาง 

ระดบั 2 ค่าเฉล่ีย 1.81-2.60  อยูใ่นเกณฑ ์นอ้ย 

ระดบั 1 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80  อยูใ่นเกณฑ ์นอ้ยมาก 

 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานคือ ความหลากหลายของ

ทกัษะ ความชดัเจนของงาน ความสาํคญัของงาน ความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน และ 

การไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบั โดยผูว้ิจยักาํหนดคาํถามตามแนวคิดของ Hackman & Oldham (1980) 

ประกอบดว้ยคาํถามจาํแนกตาม  ความหลากหลายของทกัษะ ความชดัเจนของงาน ความสาํคญั 

ของงาน ความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน และการไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบัรวมทั้งส้ิน 15 ขอ้    

ซ่ึงคาํถามในแบบสอบถามมีลกัษณะเป็น Likert scale 5 ระดบั จดัเป็นการวดัขอ้มลูประเภท 

อนัตรภาคชั้น (Interval scale) มีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี     
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   เกณฑก์ารใหค้ะแนน 5 คะแนน  หมายถึง ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยมากท่ีสุด  

   เกณฑก์ารใหค้ะแนน 4 คะแนน  หมายถึง ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยมาก       

  เกณฑก์ารใหค้ะแนน 3 คะแนน  หมายถึง ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยปานกลาง 

   เกณฑก์ารใหค้ะแนน 2 คะแนน  หมายถึง ระดบัความคิดเห็น ไม่เห็นดว้ย     

  เกณฑก์ารใหค้ะแนน 1 คะแนน  หมายถึง ระดบัความคิดเห็น ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 ระดบัคะแนนโดยใชค่้าเฉล่ียจากขอ้มลูเป็นเกณฑใ์นการพิจารณาและใชว้ิธีการหา    

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้นของสุดา สุวรรณาภิรมย ์และวชิิต อู่อน้ (2548) ดงัน้ี 

 

อนัตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 

                                   จาํนวนชั้น 

      =  5 – 1 =   0.8 

                     5 

 จากหลกัเกณฑด์งักล่าว จึงสามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนในแบบสอบถาม

ทั้ง 5 ส่วน ดงัน้ี  

 การแปลความหมายคะแนนในแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน 

 ระดบัคะแนน                                           ความหมาย 

ระดบั 5 ค่าเฉล่ีย 4.21-5.00  อยูใ่นเกณฑ ์สูงมาก 

ระดบั 4 ค่าเฉล่ีย 3.41-4.20   อยูใ่นเกณฑ ์สูง 

ระดบั 3 ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40  อยูใ่นเกณฑ ์ปานกลาง 

ระดบั 2 ค่าเฉล่ีย 1.81-2.60  อยูใ่นเกณฑ ์นอ้ย 

ระดบั 1 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80  อยูใ่นเกณฑ ์นอ้ยมาก 

 

ความเช่ือถือได้ของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั 

 เพ่ือใหแ้บบสอบถามท่ีสร้างข้ึนใชใ้นงานวิจยัคร้ังน้ีสามารถวดัส่ิงท่ีตอ้งการวดัและ        

มีความแม่นยาํในการวดั ผูว้ิจยัไดท้าํการทดสอบเคร่ืองมือ ดงัน้ี 

 1.  การทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) ผูว้ิจยันาํแบบสอบถามท่ีไดจ้ากการทบทวน

เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณาและตรวจสอบความเท่ียงตรง                      

ตามเน้ือหา (Content validity) และความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ้(Wording) เพ่ือนาํไปปรับปรุง

แกไ้ขก่อนนาํไปสอบถามในการเก็บขอ้มลูจริง 
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 2.  การทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนและ     

ปรับปรุงแกไ้ขตามคาํแนะนาํของผูเ้ช่ียวชาญไปทาํการทดสอบ (Pre-test) จาํนวน 30 ชุด กบั         

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีคุณสมบติัใกลเ้คียงกบัประชากรท่ีตอ้งการศึกษา จากนั้นจึงนาํแบบสอบถาม           

ท่ีรวบรวมไดม้าทดสอบค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป ในการหา          

ความเช่ือมัน่ตามเกณฑส์มัประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) (ศิริชยั กาญจนวาสี, 2544)  

ไดค่้า สมัประสิทธแ์อลฟ่า ดงัแสดงในตารางท่ี 3-2  

 

ตารางท่ี 3-2  ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

 

ข้อคาํถาม Cronbach's Alpha 

แบบสอบถามบุคลกิภาพ  

1.  บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 0.778 

2.  บุคลิกภาพแบบแสดงออก 0.714 

3.  บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 0.852 

4.  บุคลิกภาพแบบเห็นพอ้ง 0.714 

5.  บุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก 0.738 

N of Cases = 30 0.877 

แบบสอบถามด้านความต้องการคุณลกัษณะงาน   

1.  ความหลากหลายของทกัษะ 0.931 

2.  ความชดัเจนของงาน 0.762 

3.  ความสาํคญัของงาน 0.958 

4.  ความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน 0.922 

5.  การไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบั 0.939 

N of Cases = 30 0.961 
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การจดัทําข้อมูลและวเิคราะห์ผล 

 เม่ือรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดเรียบร้อยแลว้ ผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถามมาดาํเนินการ 

ดงัน้ี  

 1.  การตรวจสอบขอ้มลู (Editing) ผูว้ิจยัตรวจสอบดูความสมบูรณ์ของการตอบ

แบบสอบถามและทาํการแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก  

 2.  แบบสอบถามท่ีถกูตอ้งเรียบร้อยแลว้มาลงรหสัเพ่ือประมวลผลขอ้มลูดว้ย

คอมพิวเตอร์โปรแกรม SPSS for Window Version 22.0 

 

สถิตทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจยันาํขอ้มลูท่ีไดจ้ากแบบสอบถามมาตรวจสอบความถกูตอ้ง เพ่ือวิเคราะห์ขอ้มลู   

โดยคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS for window version 22.0 ในการวิเคราะห์ขอ้มลู 

ซ่ึงแบ่งการวิเคราะห์ได ้ดงัน้ี  

 1.  สถิติวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive statistics) 

  1.1  เพ่ือวิเคราะห์และอธิบายขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล โดยวิธีหาค่าความถ่ี 

(Frequency) และร้อยละ (Percentage) 

  1.2  เพ่ือวิเคราะห์และอธิบายขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ และปัจจยัดา้น

คุณลกัษณะงาน โดยวิธีหา ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  

 2.  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัและปัจจยัดา้นบุคคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของ

พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายรายเดือนท่ีไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัการผลิตของบริษทัผูผ้ลิตเคร่ืองเสียง

และอิเลก็ทรอนิกส์เพ่ืออุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึงใน จงัหวดัระยองท่ีแตกต่างกนั โดยใชส้ถิติ 

Independent sample t-test และ Analysis of variance (ANOVA) ในการทดสอบสมมติฐาน 

  2.2  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัและปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัของ

พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายรายเดือนท่ีไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัการผลิตของบริษทัผูผ้ลิตเคร่ืองเสียง

และอิเลก็ทรอนิกส์เพ่ืออุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึงใน จงัหวดัระยอง  โดยใชส้ถิติ Independent 

sample t-test และ Analysis of variance (ANOVA) ในการทดสอบสมมติฐาน 

  2.3  ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานข้ึนกบัปัจจยับุคคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของพนกังาน

กลุ่มเจนเนอเรชัน่วายรายเดือนท่ีไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัการผลิตของบริษทัผูผ้ลิตเคร่ืองเสียงและ

อิเลก็ทรอนิกส์เพ่ืออุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึงใน จงัหวดัระยอง  อยา่งนอ้ย 1 องคป์ระกอบ  
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เป็นการวิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรหลายตวัและสร้างสมการทาํนายระดบัความสมัพนัธ ์ 

โดยใชว้ิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) ในการทดสอบสมมติฐาน 
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บทท่ี 4 

ผลการศึกษา 

 

 ในการวิเคราะห์ขอ้มลูสาํหรับงานวิจยัเร่ือง การศึกษาบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของ

พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีมีผลต่อความตอ้งการคุณลกัษณงาน: กรณีศึกษาบริษทัผูผ้ลิต 

เคร่ืองเสียงและอิเลก็ทรอนิกส์เพ่ืออุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ประชากรท่ีใช้

การศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายบริษทัผูผ้ลิตเคร่ืองเสียงและอิเลก็ทรอนิกส์เพ่ือ

อุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึงใน จงัหวดัระยอง จาํนวน 78 คน โดยใชแ้บบสอบถามท่ีผา่น                      

การตรวจสอบความน่าเช่ือถือแลว้เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลูและทาํการวิเคราะห์                 

โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติทางคอมพิวเตอร์วิเคราะห์ตามสมมติฐานของการวจิยัโดยมี

ขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มลู การแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ขอ้มลู และผูท้าํการวิจยั                          

ไดก้าํหนดสญัลกัษณ์ต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูทัว่ไป 

 ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูเก่ียวกบัแบบสอบถามดา้นบุคลิกภาพ 

 ส่วนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูเก่ียวกบัแบบสอบถามดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการ

 ส่วนท่ี 4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 สญัลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู 

 H0     แทน  สมมติฐานหลกั 

 H1    แทน  สมมติฐานรอง 

 N    แทน  จาํนวนประชากร 

  µ    แทน  คะแนนเฉล่ีย 

 σ    แทน  ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 t     แทน  ค่าทดสอบนยัสาํคญัของค่าเฉล่ีย 2 กลุ่ม (ค่าสถิติ t) 

 F     แทน ค่าทดสอบนยัสาํคญัของค่าเฉล่ียมากกว่า 2 กลุ่ม  

       (ค่าสถิติ F) 

 *     แทน  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 Y    แทน ตวัแปรตาม (Dependent variable) โดยค่าของตวัแปร Y ข้ึนอยู ่

       กบัค่าของตวัแปร X 

 X    แทน ตวัแปรอิสระ (Independent variable) 
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 β0  แทน ส่วนตดัแกน Y หรือ คือ ค่าของ Y เม่ือ X มีค่าเป็นศนูย ์

 e  แทน ความคลาดเคล่ือนอยา่งสุ่ม (Random error) 

 β1  แทน ความชนั (Slope) ของเสน้ตรงซ่ึงเป็นค่าท่ีแสดงถึงอตัราการเปล่ียนแปลง 

     ของ Y เม่ือ X เปล่ียนไป 1 หน่วย และจะเรียก β1 ว่า สมัประสิทธ์ิ 

     ความถดถอย (Regression coefficient)  

 

ส่วนที่  1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลพืน้ฐานทั่วไป 
 

ตารางท่ี 4-1  จาํนวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามโดยจาํแนกตามเพศ 

 

เพศ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 28 35.9 

หญิง 50 64.1 

รวม 78 100.0 

  

 จากตารางท่ี 4-1  แสดงจาํนวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 78 คน พบว่า

ผูต้อบแบบสอบถามมากท่ีสุดเป็นเพศหญิง จาํนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 78.1  และเพศชาย จาํนวน 

28 คน คิดเป็นร้อยละ 35.9  ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4-2  จาํนวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจาํแนกตามอาย ุ

 

อาย ุ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

20-25 ปี (พ.ศ. 2533-2538) 17 21.8 

26-30 ปี (พ.ศ. 2528-2532) 26 33.3 

31-35 ปี (พ.ศ. 2523-2527) 35 44.9 

รวม 78 100.0 

  

 จากตารางท่ี 4-2  แสดงจาํนวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจาํแนกตามอายุ

พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 78 คน มีระดบัอาย ุ31-35 ปี (พ.ศ. 2523-2527) มากท่ีสุด จาํนวน 

35 คน  คิดเป็นร้อยละ 44.9  รองลงมา คือ อาย ุ26-30 ปี  (พ.ศ. 2528-2532) จาํนวน  26 คน คิดเป็น 
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ร้อยละ 33.3  และนอ้ยท่ีสุดคือ อาย ุ20-25 ปี (พ.ศ. 2533-2538)  ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4-3  จาํนวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา จาํนวน (คน) ร้อยละ 

ปริญญาตรี 72 92.3 

สูงกว่าปริญญาตรี 6 7.7 

รวม 78 100.0  

 

 จากตารางท่ี 4-3  แสดงจาํนวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจาํแนกตาม

ระดบัการศึกษาพบว่าผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 78 คน มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด 

จาํนวน 72  คน คิดเป็นร้อยละ 92.3 และระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จาํนวน 6 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 7.7   

 

ตารางท่ี 4-4 จาํนวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

 

ตาํแหน่งงาน จาํนวน (คน) ร้อยละ 

ระดบัปฏิบติัการ (Associate) M1-M2) 60 76.9 

ระดบัปฏิบติัการอาวุโส (Senior associate) 

(M3-M4) 

18 23.1 

รวม 78 100.0  
  

 จากตารางท่ี 4-4 แสดง จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตาม 

ตาํแหน่งงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 78 คน ปฏิบติังานในตาํแหน่งระดบัปฏิบติัการ 

(Associate) (M1-M2) มากท่ีสุด จาํนวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 76.9 และระดบัปฏิบติัการอาวุโส 

(Senior Associate) (M3-M4) จาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 23.1  
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ตารางท่ี 4-5 จาํนวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจาํแนกตามหน่วยงานท่ีสงักดั 

 

หน่วยงานที่สังกดั จาํนวน (คน) ร้อยละ 

กลุ่มงานดา้นธุรการและบริหารงานทัว่ไป 29 37.2 

กลุ่มงานดา้นคุณภาพและพฒันาผลิตภณัฑ ์ 28 35.9 

กลุ่มงานดา้นภาษี อากรและกฏระเบียบราชการ 11 14.1 

กลุ่มงานดา้นการขายและลกูคา้สมัพนัธ ์ 10 12.8 

รวม 78 100.0  

 

 จากตารางท่ี 4-5  แสดงจาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจาํแนกตาม

หน่วยงานท่ีสงักดั  พบว่าผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน จาํนวน 78 คน ปฏิบติังานอยูใ่นหน่วยงาน 

กลุ่มงานดา้นธุรการและบริหารงานทัว่ไป มากท่ีสุด จาํนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 37.2 รองลงมาคือ 

หน่วยงานกลุ่มงานดา้นคุณภาพและพฒันาผลิตภณัฑจ์าํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 35.9 หน่วยงาน 

กลุ่มงานดา้นภาษี อากรและกฏระเบียบราชการ จาํนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 14.1 และนอ้ยท่ีสุดคือ 

หน่วยงานกลุ่มงานดา้นการขายและลกูคา้สมัพนัธ ์จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 12.8 ตามลาํดบั  

 

ตารางท่ี 4-6 จาํนวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจาํแนกตามอายงุาน 

 

อายุงาน จาํนวน (คน) ร้อยละ 

0-3 ปี 42 53.8 

4-6 ปี 9 11.5 

7-9 ปี 18 23.1 

10 ปีข้ึนไป 9 11.5 

รวม 78 100.0  

 

 จากตารางท่ี 4-6  แสดงจาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจาํแนกตามอายุ

งาน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน จาํนวน 78 คน มีอายงุาน 0-3 ปี มากท่ีสุด จาํนวน 42 คน   

คิดเป็นร้อยละ  53.8  รองลงมาคือ 7-9 ปี จาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 23.1 และอายงุาน 4-6 ปี  

จาํนวน 9 คน เท่ากนักบั อายงุาน 10 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 11.5 ตามลาํดบั 
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ส่วนที่ 2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแบบสอบถามด้านบุคลิกภาพ 

 

ตารางท่ี 4-7   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามปัจจยั 

  ดา้นบุคลิกภาพโดยรวม 

 

ปัจจยัด้านบุคลกิภาพ  µ  σ แปลผล อนัดบั 

ดา้นบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 2.48 0.621 นอ้ย 5 

ดา้นบุคลิกภาพแบบแสดงออก 3.44 0.497 สูง 4 

ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดรับ

ประสบการณ์ 

3.59 0.552 สูง 2 

ดา้นบุคลิกภาพแบบเห็นพอ้ง 3.60 0.425 สูง 1 

ดา้นบุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก 3.50 0.471 สูง 3 

ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพโดยรวม 3.32 0.331 ปานกลาง  

 

 จากตารางท่ี 4-7  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนก

ตามปัจจยัดา้นบุคลิกภาพโดยรวม พบว่า  ค่าเฉล่ียโดยรวมเท่ากบั 3.32 อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมี

ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดในดา้นบุคลิกภาพแบบเห็นพอ้งค่าเฉล่ีย 3.60 อยูใ่นระดบัสูง รองลงมาคือ                      

ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ ค่าเฉล่ีย 3.59 อยูใ่นระดบัสูง ดา้นบุคลิกภาพแบบ 

มีจิตสาํนึก ค่าเฉล่ีย 3.50 อยูใ่นระดบัสูง ดา้นบุคลิกภาพการแสดงออก ค่าเฉล่ีย 3.44 อยูใ่นระดบัสูง 

และนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว ค่าเฉล่ีย 2.48 อยูใ่นระดบันอ้ย เม่ือพิจารณา

รายละเอียดแต่ละดา้น ดงัแสดงในตารางท่ี 4-8-ตารางท่ี 4-12 
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ตารางท่ี 4-8   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามปัจจยั 

  ดา้นบุคลิกภาพดา้นบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 

 

ปัจจยับุคลกิภาพด้านบุคลกิภาพแบบหวัน่ไหว  µ  σ แปลผล อนัดบั 

1.  เป็นคนคิดมากจนบางคร้ัง ทาํให ้ 2.86 1.090 ปานกลาง 1 

นอนไม่หลบั     

2.  จะอารมณ์เสียทุกคร้ังเม่ือถกูคนย ัว่โทสะ 2.59 0.874 นอ้ย 2 

     

3.  เม่ืออารมณ์เสียก็จะแสดงออกมาทนัที 2.56 0.891 นอ้ย 3 

     

4.  ควบคุมพฤติกรรมตนเองไม่ได ้เม่ือมีใคร 2.19 0.854 นอ้ย 5 

มาทาํใหโ้กรธ     

5.  ลงมือกระทาํส่ิงต่างๆ โดยยดึตาม 2.21 0.858 นอ้ย 4 

ความตอ้งการของตนเองเป็นส่วนใหญ่     

ดา้นบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวโดยรวม 2.48 0.621 นอ้ย  

 

 จากตารางท่ี 4-8  พบว่า ดา้นบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดในเร่ือง  

เป็นคนคิดมากจนบางคร้ัง ทาํใหน้อนไม่หลบั ค่าเฉล่ีย 2.86 อยูใ่นระดบัปานกลาง รองลงมาคือ  

จะอารมณ์เสียทุกคร้ังเม่ือถกูคนย ัว่โทสะ ค่าเฉล่ีย 2.59 อยูใ่นระดบันอ้ย รองลงมาอีกคือ เม่ืออารมณ์

เสียก็จะแสดงออกมาทนัที ค่าเฉล่ีย 2.56 อยูใ่นระดบันอ้ย ในเร่ืองควบคุมพฤติกรรมตนเองไม่ได ้

เม่ือมีใครมาทาํใหโ้กรธ ค่าเฉล่ีย 2.19 อยูใ่นระดบันอ้ย และนอ้ยท่ีสุดคือ ลงมือกระทาํส่ิงต่าง ๆ 

โดยยดึตามความตอ้งการของตนเองเป็นส่วนใหญ่ ค่าเฉล่ีย 2.21 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4-9   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามปัจจยั 

  ดา้นบุคลิกภาพดา้นบุคลิกภาพแบบแสดงออก 

 

ปัจจยับุคลกิภาพด้านบุคลกิภาพแบบแสดงออก  µ  σ แปลผล อนัดบั 

1.  เม่ือเพ่ือนร่วมงานหรือบุคคลใกลชิ้ดมีปัญหา 3.17 0.612 ปาน 4 

จะเขา้มาปรึกษา   กลาง  

2.  ชอบพบปะสงัสรรคก์บัเพ่ือน ๆ 3.68 0.974 สูง 2 

3.  ถกูเลือกใหท้าํหนา้ท่ีหรือมีบทบาทสาํคญัใน 3.08 0.752 ปาน 5 

งานต่าง ๆ   กลาง  

4.  เม่ือมีผูม้าขอความร่วมมือ จะลงมือช่วย 3.54 0.638 สูง 3 

ทนัที     

5.  เป็นคนอารมณ์ดี 3.74 0.692 สูง 1 

ดา้นบุคลิกภาพแบบแสดงออกโดยรวม 3.44 0.497 สูง  

 

 จากตารางท่ี 4-9  พบว่า ดา้นบุคลิกภาพแบบแสดงออก มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดในเร่ือง                

เป็นคนอารมณ์ดี ค่าเฉล่ีย 3.74 อยูใ่นระดบัสูง รองลงมาคือ ชอบพบปะสงัสรรคก์บัเพ่ือน ๆ ค่าเฉล่ีย 

3.68 อยูใ่นระดบัสูง รองลงมาอีกคือ เม่ือมีผูม้าขอความร่วมมือจะลงมือช่วยทนัที ค่าเฉล่ีย 3.54                 

อยูใ่นระดบัสูง ในเร่ืองเม่ือเพ่ือนร่วมงานหรือบุคคลใกลชิ้ดมีปัญหาจะเขา้มาปรึกษา ค่าเฉล่ีย 3.17 

อยูใ่นระดบัปานกลางและนอ้ยท่ีสุดคือถกูเลือกใหท้าํหนา้ท่ีหรือมีบทบาทสาํคญัในงานต่าง ๆ 

ค่าเฉล่ีย 3.08 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4-10   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามปัจจยั 

    ดา้นบุคลิกภาพดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 

 

ปัจจยับุคลกิภาพด้านบุคลกิภาพแบบเปิดรับ

ประสบการณ์ 

 µ  σ แปลผล อนัดบั 

1.  ชอบในศิลปะแทบทุกดา้นทุกแขนง 3.13 0.903 ปานกลาง 5 

2.  ชอบทาํกิจกรรมอะไรใหม่ ๆ ท่ีไม่เคยทาํมาก่อน 3.53 0.659 สูง 4 

3.  ชอบคิดแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 3.78 0.772 สูง 2 

4.  เป็นคนเปิดกวา้งต่อแนวคิดใหม่ ๆ 3.91 0.724 สูง 1 

5.  ชอบนาํเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาปรับใชก้บั 3.76 0.724 สูง 3 

การทาํงานใหง้านมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน     

ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์โดยรวม 3.59 0.552 สูง  

 

 จากตารางท่ี 4-10  พบว่า ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด                  

ในเร่ืองเป็นคนเปิดกวา้งต่อแนวคิดใหม่ ๆ ค่าเฉล่ีย 3.91 อยูใ่นระดบัสูง รองลงมาคือ ชอบคิดแกไ้ข

ปัญหาท่ีเกิดข้ึน ค่าเฉล่ีย 3.78 อยูใ่นระดบัสูง รองลงมาอีกคือ ชอบนาํเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาปรับใช้

กบัการทาํงานใหง้านมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน ค่าเฉล่ีย 3.76  ในเร่ือง ชอบทาํกิจกรรมอะไรใหม่ ๆ  

ท่ีไม่เคยทาํมาก่อน ค่าเฉล่ีย 3.53 อยูใ่นระดบัสูง และนอ้ยท่ีสุดคือ ชอบในศิลปะแทบทุกดา้น 

ทุกแขนง ค่าเฉล่ีย 3.13 อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 

ตารางท่ี 4-11   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามปัจจยั 

   ดา้นบุคลิกภาพดา้นบุคลิกภาพแบบเห็นพอ้ง 

 

ปัจจยับุคลกิภาพด้านบุคลกิภาพแบบเห็นพ้อง  µ  σ แปลผล อนัดบั 

1.  เช่ือว่าคนเราจะมีความหวงัดีใหแ้ก่กนัและกนั 3.56 0.847 สูง 3 

2.  มีบางคนคิดว่าเป็นคนถือตวัเองเป็นใหญ่ 2.22 0.750 นอ้ย 5 

3.  ชอบการร่วมมือกนัทาํงานมากกว่าการแข่งขนั 4.22 0.800 สูงมาก 1 

4. จะคอยช่วยเหลือผูด้อ้ยโอกาสกว่า 3.92 0.752 สูง 4 

5.  จะแสดงกิริยาท่ีสุภาพใหเ้กียรติกบับุคคลอ่ืน ๆ 4.06 0.671 สูง 2 

ดา้นบุคลิกภาพแบบการประนีประนอมโดยรวม 3.60 0.425 สูง  
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 จากตารางท่ี 4-11 พบว่า ดา้นบุคลิกภาพแบบเห็นพอ้ง มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดในเร่ือง                         

ชอบการร่วมมือกนัทาํงานมากกว่าการแข่งขนั ค่าเฉล่ีย  4.22 อยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด รองลงมาคือ  

จะแสดงกิริยาท่ีสุภาพใหเ้กียรติกบับุคคลอ่ืน ๆ ค่าเฉล่ีย 4.06 อยูใ่นระดบัสูง รองลงมาอีกคือ จะคอย

ช่วยเหลือผูด้อ้ยโอกาสกว่า ค่าเฉล่ีย 3.92 อยูใ่นระดบัสูง ในเร่ือง เช่ือว่าคนเราจะมีความหวงัดีใหแ้ก่

กนัและกนั ค่าเฉล่ีย 3.56 อยูใ่นระดบัสูง และนอ้ยท่ีสุดคือ มีบางคนคิดว่าเป็นคนถือตวัเองเป็นใหญ่ 

ค่าเฉล่ีย 2.22 อยูใ่นระดบันอ้ย 

 

ตารางท่ี 4-12   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามปัจจยั 

   ดา้นบุคลิกภาพดา้นบุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก 

 

ปัจจยับุคลกิภาพด้านบุคลกิภาพแบบมจีติสํานกึ  µ  σ แปลผล อนัดบั 

1.  จะเก็บขา้วของหรือเอกสารอยา่งมีระเบียบ 3.26 0.813 ปานกลาง 4 

2.  เป็นคนซ่ือสตัยต่์อตนเองและผูอ่ื้น 3.96 0.763 สูง 1 

3.  แมว้่างานนั้นจะยาก แต่จะพยายามทาํงานนั้น

จนสาํเร็จ 

3.90 0.656 สูง 2 

4.  เม่ือประสบปัญหาต่าง ๆ ในงานจะรู้สึกทอ้ 

ท่ีจะทาํงานนั้นใหส้าํเร็จ 

2.72 0.992 ปานกลาง 5 

5.  เป็นคนตรงต่อเวลา 3.67 0.848 สูง 3 

ดา้นบุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึกโดยรวม 3.50 0.471 สูง  

 

 จากตารางท่ี 4-12 พบว่า ดา้นบุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดในเร่ืองเป็น

คนซ่ือสตัยต่์อตนเองและผูอ่ื้น ค่าเฉล่ีย 3.96 อยูใ่นระดบัสูง รองลงมาคือในเร่ือง แมว้่างานนั้นจะ

ยาก แต่จะพยายามทาํงานนั้นจนสาํเร็จ ค่าเฉล่ีย 3.90 อยูใ่นระดบัสูง  ในเร่ืองเป็นคนตรงต่อเวลา 

ค่าเฉล่ีย 3.67 อยูใ่นระดบัสูง จะเก็บขา้วของหรือเอกสารอยา่งมีระเบียบ ค่าเฉล่ีย 3.26 อยูใ่นระดบั

ปานกลาง และนอ้ยท่ีสุดคือ เม่ือประสบปัญหาต่าง ๆ ในงานจะรู้สึกทอ้ท่ีจะทาํงานนั้นใหส้าํเร็จ 

ค่าเฉล่ีย 2.72 อยูใ่นระดบัปานกลาง  
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ส่วนที่ 3  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแบบสอบถามด้านคุณลักษณะงานที่ต้องการ 

 

ตารางท่ี 4-13   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตาม 

   ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการ 

 

ปัจจยัด้านคุณลกัษณะงานที่ต้องการ  µ  σ แปลผล อนัดบั 

ดา้นความหลากหลายของทกัษะ 3.83 0.700 สูง 2 

ดา้นความชดัเจนของงาน 3.95 0.626 สูง 1 

ดา้นความสาํคญัของงาน 3.70 0.708 สูง 5 

ดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน 3.73 0.731 สูง 4 

ดา้นการไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบั 3.76 0.694 สูง 3 

ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการ 3.80 0.562 สูง  

  

 จากตารางท่ี 4-13   แสดง ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถาม

จาํแนกตามปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการ พบว่า ค่าเฉล่ียโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 และเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงทุกดา้น โดยมีค่าเฉล่ีย

มากท่ีสุดในดา้นความชดัเจนของงาน ค่าเฉล่ีย 3.95 รองลงมาคือ ดา้นความหลากหลายของทกัษะ 

ค่าเฉล่ีย 3.83 ดา้นการไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบั ค่าเฉล่ีย 3.76 ดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน 

ค่าเฉล่ีย 3.73 ดา้นความสาํคญัของงาน ค่าเฉล่ีย 3.70 ดงัแสดงรายละเอียดตารางท่ี 4-14-ตารางท่ี 

4-18 
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ตารางท่ี 4-14   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตาม 

   ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการดา้นความหลากหลายของทกัษะ 

 

ปัจจยัด้านคุณลกัษณะงานที่ต้องการ 

ด้านความหลากหลายของทักษะ 

 µ  σ แปลผล อนัดบั 

1.  อยากทาํงานท่ีไดใ้ชท้กัษะท่ีหลากหลาย 3.83 0.763 สูง 2 

2.  อยากทาํงานท่ีตอ้งใชท้กัษะแตกต่างกนัไป 3.74 0.797 สูง 3 

ตามแต่ละสถานการณ์     

3.  อยากทาํงานท่ีสามารถนาํเทคนิคใหม่ๆ มา 3.92 0.752 สูง 1 

ปรับใชไ้ด ้     

ดา้นความหลากหลายของทกัษะโดยรวม 3.83 0.700 สูง  

  

 จากตารางท่ี 4-14  พบว่า  ดา้นความหลากหลายของทกัษะมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดในเร่ือง

อยากทาํงานท่ีสามารถนาํเทคนิคใหม่ ๆ มาปรับใชไ้ด ้ค่าเฉล่ีย 3.92 อยูใ่นระดบัสูง รองลงมาคือ 

อยากทาํงานท่ีไดใ้ชท้กัษะท่ีหลากหลาย ค่าเฉล่ีย 3.83 อยูใ่นระดบัสูง และนอ้ยท่ีสุดคือ อยากทาํงาน

ท่ีตอ้งใชท้กัษะแตกต่างกนัไปตามแต่ละสถานการณ์ ค่าเฉล่ีย 3.74 อยูใ่นระดบัสูง 

 

ตารางท่ี 4-15   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตาม 

   ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการดา้นความชดัเจนของงาน 

 

ปัจจยัด้านคุณลกัษณะงานที่ต้องการด้านความ

ชัดเจนของงาน 

 µ  σ แปลผล อนัดบั 

1.  อยากทาํงานท่ีตอ้งทาํตั้งแต่เร่ิมตน้จนเสร็จ 3.83 0.813 สูง 3 

สมบูรณ์     

2.  อยากทาํงานท่ีทราบถึงหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 4.13 0.727 สูง 1 

อยา่งชดัเจน     

3.  อยากทาํงานท่ีเห็นผลงานไดอ้ยา่งชดัเจน 3.90 0.847 สูง 2 

ดา้นความสาํคญัของงานโดยรวม 3.95 0.626 สูง  
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 จากตารางท่ี 4-15 พบว่า ดา้นความชดัเจนของงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดในเร่ือง  

อยากทาํงานท่ีทราบถึงหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบอยา่งชดัเจน ค่าเฉล่ีย 4.13 อยูใ่นระดบัสูง รองลงมาคือ  

อยากทาํงานท่ีเห็นผลงานไดอ้ยา่งชดัเจน ค่าเฉล่ีย 3.90 อยูใ่นระดบัสูง และนอ้ยท่ีสุดคือ อยากทาํงาน 

ท่ีตอ้งทาํตั้งแต่เร่ิมตน้จนเสร็จสมบูรณ์ ค่าเฉล่ีย 3.80 อยูใ่นระดบัสูง 

    

ตารางท่ี 4-16   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตาม 

    ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการดา้นความสาํคญัของงาน 

 

ปัจจยัด้านคุณลกัษณะงานที่ต้องการด้าน

ความสําคญัของงาน 

 µ  σ แปลผล อนัดบั 

1.  อยากทราบว่า งานของตนส่งผลต่อ 3.71 0.723 สูง 2 

ประสิทธิภาพงานของหน่วยงานอยา่งไร     

2.  อยากทราบว่า งานของตนส่งผลต่อผล 3.72 0.754 สูง 1 

การดาํเนินงานของบริษทัอยา่งไร     

3.  อยากทราบว่า งานของตนส่งผลกระทบ 3.68 0.730 สูง 3 

ต่อผูท่ี้เก่ียวขอ้งอยา่งไร     

ดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจในงานโดยรวม 3.70 0.708 สูง  

   

 จากตารางท่ี 4-16  พบว่า ดา้นความสาํคญัของงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดในเร่ือง อยากทราบ

ว่างานของตนส่งผลต่อผลการดาํเนินงานของบริษทัอยา่งไร ค่าเฉล่ีย 3.72 อยูใ่นระดบัสูง รองลงมา

คือ อยากทราบว่า งานของตนส่งผลต่อประสิทธิภาพงานของหน่วยงานอยา่งไร ค่าเฉล่ีย 3.71 อยูใ่น

ระดบัสูง และนอ้ยท่ีสุดคือ อยากทราบว่างานของตนส่งผลกระทบต่อผูท่ี้เก่ียวขอ้งอยา่งไร  

ค่าเฉล่ีย 3.68 อยูใ่นระดบัสูง 
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ตารางท่ี 4-17   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตาม 

   ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน 

 

ปัจจยัด้านคุณลกัษณะงานที่ต้องการด้านความมอีสิระใน

การตดัสินใจในงาน 

 µ  σ แปล

ผล 

อนัดบั 

1.  อยากทาํงานท่ีเปิดโอกาสใหต้ดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง 3.69 0.778 สูง 3 

2.  อยากทาํงานท่ีสามารถวางแผนการทาํงานได ้ 3.79 0.858 สูง 1 

ดว้ยตนเอง     

3. อยากทาํงานท่ีสามารถเลือกวิธีการทาํงานไดด้ว้ย

ตนเอง 

3.71 0.775 สูง 2 

ดา้นปัจจยัคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการโดยรวม 3.73 0.731 สูง  

  

 จากตารางท่ี 4-17  พบว่า ดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดใน

เร่ือง อยากทาํงานท่ีสามารถวางแผนการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง ค่าเฉล่ีย 3.79 ยูใ่นระดบัสูง รองลงมา

คือ อยากทาํงานท่ีสามารถเลือกวิธีการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง ค่าเฉล่ีย 3.71 ยูใ่นระดบัสูง และนอ้ย

ท่ีสุดคือ อยากทาํงานท่ีเปิดโอกาสใหต้ดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง ค่าเฉล่ีย 3.69 ยูใ่นระดบัสูง 

 

ตารางท่ี 4-18   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตาม 

    ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการดา้นการไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบั 

 

ปัจจยัด้านคุณลกัษณะงานที่ต้องการด้านการได้รับข้อมูล

ย้อนกลบั 

 µ  σ แปล

ผล 

อนัดบั 

1.  อยากทาํงานท่ีจะทราบถึงผลการทาํงานของตนเองจาก

หวัหนา้งาน 

3.60 0.811 สูง 3 

2.  อยากไดรั้บผลสะทอ้นกลบัในการทาํงานจากหวัหนา้งาน 3.73 0.832 สูง 2 

3.  อยากทาํงานท่ีสามารถเห็นถึงผลการทาํงานไดอ้ยา่ง

ชดัเจน 

3.95 0.771 สูง 1 

ดา้นการไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบัโดยรวม 3.76 0.694 สูง  
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 จากตารางท่ี 4-18 พบว่า ดา้นการไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดในเร่ือง  

อยากทาํงานท่ีสามารถเห็นถึงผลการทาํงานไดอ้ยา่งชดัเจน ค่าเฉล่ีย 3.95 ยูใ่นระดบัสูง รองลงมาคือ 

อยากไดรั้บผลสะทอ้นกลบัในการทาํงานจากหวัหนา้งาน ค่าเฉล่ีย 3.73 ยูใ่นระดบัสูง และนอ้ยท่ีสุด

คือ อยากทาํงานท่ีจะทราบถึงผลการทาํงานของตนเองจากหวัหนา้งาน ค่าเฉล่ีย 3.60 อยูใ่นระดบัสูง  

 

ส่วนที่ 4  ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

 ในการทดสอบสมมติฐานคร้ังน้ี ผูท้าํการวิจยัไดท้าํการวิเคราะห์ทางสถิติท่ีใชใ้นการ

ทดสอบสมมติฐานระหว่างปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบกบัขอ้มลูพ้ืนฐานทัว่ไปโดยทาํการ

ทดสอบค่าที (t-test) เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตวัแปร 2 ตวั และใชก้ารวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว   (One-way Analysis of Variance: ANOVA) สาํหรับ เปรียบเทียบความ

แตกต่างระหว่างตวัแปรตั้งแต่ 2 ตวัข้ึนไป  

 ในการวิเคราะห์กาํหนดค่าระดบัความเช่ือมัน่ท่ี ร้อยละ 95 หรือกาํหนดค่านยัสาํคญั             

ทางสถิติ (α) ท่ีระดบั 0.05 โดยพิจารณาเง่ือนไขการยอมรับ หรือปฏิเสธ สมมติฐานดงัน้ี 

 1.  หากค่าความน่าจะเป็นท่ีคาํนวณไดจ้ากโปรแกรม มีค่ามากกว่า ค่าระดบันัยสาํคัญ           

ทางสถิติ (α) จะยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 

 2.  หากค่าความน่าจะเป็นท่ีคาํนวณไดจ้ากโปรแกรม มีค่านอ้ยกว่า ค่าระดบันยัสาํคญัทาง

สถิติ (α) จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  

 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผล

ต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบท่ีแตกต่างกนั 

  สมมติฐานท่ี 1.1 เพศของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยั

ดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

  H0: เพศของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัดา้น

บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบไม่แตกต่างกนั 

  H1: เพศของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อปัจจยัดา้น

บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-19  ผลการทดสอบปัจจยัดา้นบุคลิกภาพกบัเพศของผูต้อบแบบสอบถาม 

 
 

ปัจจยัด้านบุคลกิภาพ เพศ N µ σ t Sig. 

(2-tailed) 

ดา้นบุคลิกภาพแบบ

หวัน่ไหว 

ชาย 28 2.45 0.622 -0.399 0.736 

หญิง 50 2.50 0.626   

ดา้นบุคลิกภาพแบบ

แสดงออก 

ชาย 28 3.55 0.523 1.560 0.123 

หญิง 50 3.37 0.474   

ดา้นบุคลิกภาพแบบ

เปิดรับประสบการณ์ 

ชาย 28 3.74 0.483 1.829 0.071 

หญิง 50 3.50 0.574   

ดา้นบุคลิกภาพแบบเห็น

พอ้ง 

ชาย 28 3.64 0.401 0.705 0.483 

หญิง 50 3.57 0.438   

ดา้นบุคลิกภาพแบบมี

จิตสาํนึก 

ชาย 28 3.49 0.430 -0.100 0.921 

หญิง 50 3.50 0.496   

ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ

โดยรวม 

ชาย 28 3.37 0.275 1.092 0.278 

หญิง 50 3.29 0.356   

  

 จากตารางท่ี 4-19  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างกลุ่มประชากรดา้นเพศท่ีแตกต่างกนั

กบัปัจจยัดา้นบุคลิกภาพทั้งหา้ดา้น โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

ในการทดสอบพบว่า โดยภาพรวม ค่า Sig. (2-tailed) ท่ีไดจ้ากการคาํนวณมีค่าเท่ากบั 0.278                       

(t = 1.092) ซ่ึงมีค่ามากกว่าค่า Significant  ณ ระดบั 0.05  นัน่คือยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 

หมายความวา่  เพศท่ีแตกต่างกนัของพนกังาน ส่งผลต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของ

พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า มีค่า Sig. (2-tailed) 

มากกว่า 0.05 ทุกดา้น นัน่คือ เพศท่ีแตกต่างกนัของพนกังาน ส่งผลต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้

องคป์ระกอบของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีไม่แตกต่างกนัทั้งโดยรวมและรายดา้น 

  สมมติฐานท่ี 1.2  อายขุองพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยั

ดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 
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  H0: อายขุองพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัดา้น

บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบไม่แตกต่างกนั 

  H1: อายขุองพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัดา้น

บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-20  ผลการทดสอบปัจจยัดา้นบุคลิกภาพกบัอายขุองผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ปัจจยับุคลกิภาพ อาย ุ µ σ F Sig. 

(2-tailed) 

ดา้นบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 20-25 ปี 2.38 0.768 0.309 0.735 

 26-30 ปี 2.51 0.623   

 31-35 ปี 2.51 0.552   

    รวม 2.48 0.621   

ดา้นบุคลิกภาพแบบแสดงออก 20-25 ปี 3.56 0.567 0.676 0.512 

 26-30 ปี 3.42 0.456   

 31-35 ปี 3.40 0.495   

                                         รวม  3.44 0.497   

ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดรับ 20-25 ปี 3.66 0.478 0.405 0.669 

ประสบการณ์ 26-30 ปี 3.52 0.560   

 31-35 ปี 3.62 0.587   

                                         รวม  3.59 0.552   

ดา้นบุคลิกภาพแบบเห็นพอ้ง 20-25 ปี 3.73 0.353 1.235 0.297 

 26-30 ปี 3.52 0.420   

 31-35 ปี 3.59 0.455   

                                         รวม  3.60 0.425   
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ตารางท่ี 4-20  (ต่อ)  

 

ปัจจยับุคลกิภาพ อาย ุ µ σ F Sig. 

(2-tailed) 

ดา้นบุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก 20-25 ปี 3.62 0.353 0.867 0.424 

 26-30 ปี 3.43 0.465   

 31-35 ปี 3.49 0.523   

                                         รวม  3.50 0.471   

ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพโดยรวม 20-25 ปี 3.39 0.367 0.584 0.560 

 26-30 ปี 3.28 0.293   

 31-35 ปี 3.32 0.342   

                                         รวม  3.32 0.33   

  

 จากตารางท่ี 4-20  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างกลุ่มประชากรดา้นอายท่ีุแตกต่างกนั

กบัปัจจยัดา้นบุคลิกภาพทั้งหา้ดา้น โดยใช ้One-way analysis of variance ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05                 

ในการทดสอบพบว่า โดยภาพรวม ค่า Sig. (2-tailed)  ท่ีไดจ้ากการคาํนวณมีค่าเท่ากบั 0.560                     

(F = 0.584) ซ่ึงมีค่ามากกว่าค่า Significant  ณ ระดบั 0.05  นัน่คือยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 

หมายความวา่ อายขุองพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ 

หา้องคป์ระกอบไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า มีค่า Sig. (2-tailed) มากกว่า 0.05 

ทุกดา้น นัน่คือ อายขุองพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ

หา้องคป์ระกอบไม่แตกต่างกนัอายขุองพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยั

ดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบไม่แตกต่างกนัโดยรวมและรายดา้น 

  สมมติฐานท่ี 1.3  ระดบัการศึกษาของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนั

ส่งผลต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

  H0: ระดบัการศึกษาของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยั

ดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบไม่แตกต่างกนั 

  H1: ระดบัการศึกษาของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัของพนกังาน

ส่งผลต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-21  ผลการทดสอบปัจจยัดา้นบุคลิกภาพกบัระดบัการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ปัจจยัด้านบุคลกิภาพ ระดับการศึกษา µ σ t Sig. 

(2-tailed) 

ดา้นบุคลิกภาพแบบ

หวัน่ไหว 

ปริญญาตรี 2.49 0.630 0.608 0.545 

สูงกว่าปริญญาตรี 2.33 0.532   

ดา้นบุคลิกภาพแบบ

แสดงออก 

ปริญญาตรี 3.40 0.472 -2.622 0.011* 

สูงกว่าปริญญาตรี 3.93 0.561   

ดา้นบุคลิกภาพแบบ

เปิดรับประสบการณ์ 

ปริญญาตรี 3.55 0.543 -2.417 0.018* 

สูงกว่าปริญญาตรี 4.10 0.415   

ดา้นบุคลิกภาพแบบเห็น

พอ้ง 

ปริญญาตรี 3.56 0.411 -3.193 0.002* 

สูงกว่าปริญญาตรี 4.10 0.210   

ดา้นบุคลิกภาพแบบมี

จิตสาํนึก 

ปริญญาตรี 3.47 0.475 -2.023 0.047* 

สูงกว่าปริญญาตรี 3.87 0.207   

ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ

โดยรวม 

ปริญญาตรี 3.29 0.322 -2.764 0.007* 

สูงกว่าปริญญาตรี 3.67 0.234   

 

 จากตารางท่ี 4-21  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างกลุ่มประชากรดา้นระดบัการศึกษา                  

ท่ีแตกต่างกนักบัปัจจยัดา้นบุคลิกภาพทั้งหา้ดา้น โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ท่ีระดบั

นยัสาํคญั 0.05 ในการทดสอบพบว่า โดยภาพรวม ค่า Sig. (2-tailed) ท่ีไดจ้ากการคาํนวณมีค่าเท่ากบั 

0.007 (t = -2.764) ซ่ึงมีค่ามากกว่าค่า Significant  ณ ระดบั 0.05  นัน่คือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 

หมายความว่า  ระดบัการศึกษาของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัของพนกังานส่งผล

ต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือ

พิจารณารายดา้นพบว่า มีค่า Sig. (2-tailed) นอ้ยกว่า 0.05 ในดา้นบุคลิกภาพแบบแสดงออก 

ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ ดา้นบุคลิกภาพแบบการประนีประนอม ดา้นบุคลิกภาพ 

แบบมีจิตสาํนึก มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ยกเวน้ดา้นดา้นบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวท่ีไม่มี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

    สมมติฐานท่ี 1.4 ตาํแหน่งงานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผล

ต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 
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  H0: ตาํแหน่งงานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัดา้น

บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบไม่แตกต่างกนั 

  H1: ตาํแหน่งงานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัดา้น

บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-22  ผลการทดสอบปัจจยัดา้นบุคลิกภาพกบัตาํแหน่งงานของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ปัจจยัด้านบุคลกิภาพ ตาํแหน่งงาน µ σ t Sig. 

(2-tailed) 

ดา้นบุคลิกภาพแบบ

หวัน่ไหว 

ระดบัปฏิบติัการ 

(Associate)  

(M1-M2) 

2.47 0.631 -0.311 0.757 

ระดบัปฏิบติัการอาวุโส 

(Senior associate)  

(M3-M4) 

2.52 0.603   

ดา้นบุคลิกภาพแบบ

แสดงออก 

ระดบัปฏิบติัการ 

(Associate)  

(M1-M2) 

3.40 0.497 -1.451 0.151 

ระดบัปฏิบติัการอาวุโส 

(Senior associate)  

(M3-M4) 

3.59 0.478   

ดา้นบุคลิกภาพแบบ

เปิดรับประสบการณ์ 

ระดบัปฏิบติัการ 

(Associate)  

(M1-M2) 

3.54 0.539 -1.643 0.105 

ระดบัปฏิบติัการอาวุโส 

(Senior associate)  

(M3-M4) 

3.78 0.569   
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ตารางท่ี 4-22  (ต่อ)  

 

ปัจจยัด้านบุคลกิภาพ ตาํแหน่งงาน µ σ t Sig. 

(2-tailed) 

ดา้นบุคลิกภาพแบบเห็น

พอ้ง 

ระดบัปฏิบติัการ 

(Associate)  

(M1-M2) 

3.57 0.429 -1.043 0.300 

ระดบัปฏิบติัการอาวุโส 

(Senior associate)  

(M3-M4) 

3.69 0.407   

ดา้นบุคลิกภาพแบบมี

จิตสาํนึก 

ระดบัปฏิบติัการ 

(Associate)  

(M1-M2) 

3.46 0.462 -1.259 0.212 

ระดบัปฏิบติัการอาวุโส 

(Senior associate)  

(M3-M4) 

3.62 0.494   

ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ

โดยรวม 

ระดบัปฏิบติัการ 

(Associate)  

(M1-M2) 

3.29 0.324 -1.214 0.235 

ระดบัปฏิบติัการอาวุโส 

(Senior associate)  

(M3-M4) 

3.44 0.336   

 

 จากตารางท่ี 4-22  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างกลุ่มประชากรดา้นตาํแหน่งงาน                

ท่ีแตกต่างกนักบัปัจจยัดา้นบุคลิกภาพทั้งหา้ดา้น โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ท่ีระดบั

นยัสาํคญั 0.05 ในการทดสอบพบว่า โดยภาพรวม ค่า Sig. (2-tailed) ท่ีไดจ้ากการคาํนวณมีค่าเท่ากบั 

0.235 (t = -1.214) ซ่ึงมีค่ามากกว่าค่า Significant  ณ ระดบั 0.05  นัน่คือยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 

หมายความว่า  ตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนักลุ่มเจนเนอเรชัน่วายส่งผลต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้

องคป์ระกอบท่ีไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า มีค่า Sig.  (2-tailed) มากกว่า 0.05                      
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ทุกดา้น นัน่คือ ตาํแหน่งงานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัดา้น

บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบไม่แตกต่างกนัทั้งโดยรวมและรายดา้น 

  สมมติฐานท่ี 1.5  หน่วยงานท่ีสงักดัของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนั

ส่งผลต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

  H0: หน่วยงานท่ีสงักดัของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยั

ดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบไม่แตกต่างกนั 

  H1: หน่วยงานท่ีสงักดัของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยั

ดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-23  ค่าเฉล่ียและความเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูต้อบแบบสอบถาม  

    จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสงักดั 

 

ปัจจัย

บุคลิกภาพ 

หน่วยงานที่สังกัด µ σ F Sig. 

(2-tailed) 

ดา้นบุคลิกภาพ

แบบหวัน่ไหว 

กลุ่มงานดา้นธุรการและบริหารงานทัว่ไป 2.54 0.560 0.792 0.502 

กลุ่มงานดา้นคุณภาพและพฒันาผลิตภณัฑ์ 2.37 0.653   

 กลุ่มงานดา้นภาษี อากรและกฏระเบียบ

ราชการ 

2.67 0.561   

 กลุ่มงานดา้นการขายและลูกคา้สัมพนัธ์ 2.40 0.772   

             รวม 2.48 0.621   

ดา้นบุคลิกภาพ

แบบ 

แสดงออก 

กลุ่มงานดา้นธุรการและบริหารงานทัว่ไป 3.33 0.438 1.255 0.296 

กลุ่มงานดา้นคุณภาพและพฒันาผลิตภณัฑ์ 3.58 0.543   

กลุ่มงานดา้นภาษี อากรและกฏระเบียบ

ราชการ 

3.38 0.433   

กลุ่มงานดา้นการขายและลูกคา้สัมพนัธ์ 3.44 0.564   

             รวม 3.44 0.497   
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ตารางท่ี 4-23  (ต่อ)  

 

ปัจจัย

บุคลิกภาพ 

หน่วยงานที่สังกัด µ σ F Sig. 

(2-tailed) 

ดา้นบุคลิกภาพ

แบบเปิดรับ 

ประสบการณ์ 

กลุ่มงานดา้นธุรการและบริหารงานทัว่ไป 3.45 0.599 1.340 0.268 

กลุ่มงานดา้นคุณภาพและพฒันาผลิตภณัฑ์ 3.67 0.523   

กลุ่มงานดา้นภาษี อากรและกฏระเบียบ

ราชการ 

3.58 0.477   

กลุ่มงานดา้นการขายและลูกคา้สัมพนัธ์ 3.80 0.533   

   รวม 3.59 0.552   

ดา้นบุคลิกภาพ

แบบเห็น

พอ้ง 

กลุ่มงานดา้นธุรการและบริหารงานทัว่ไป 3.52 0.429 1.334 0.270 

กลุ่มงานดา้นคุณภาพและพฒันาผลิตภณัฑ์ 3.57 0.388   

กลุ่มงานดา้นภาษี อากรและกฏระเบียบ

ราชการ 

3.69 0.532   

กลุ่มงานดา้นการขายและลูกคา้สัมพนัธ์ 3.80 0.353   

รวม 3.60 0.425   

ดา้นบุคลิกภาพ

แบบมีจิตสาํนึก 

กลุ่มงานดา้นธุรการและบริหารงานทัว่ไป 3.54 0.505 0.227 0.877 

กลุ่มงานดา้นคุณภาพและพฒันาผลิตภณัฑ์ 3.44 0.419   

 กลุ่มงานดา้นภาษี อากรและกฏระเบียบ

ราชการ 

3.55 0.507   

 กลุ่มงานดา้นการขายและลูกคา้สัมพนัธ์ 3.50 0.527   

รวม 3.50 0.471   

ดา้นบุคลิกภาพ

โดยรวม 

กลุ่มงานดา้นธุรการและบริหารงานทัว่ไป 3.28 0.342 0.406 0.749 

กลุ่มงานดา้นคุณภาพและพฒันาผลิตภณัฑ์ 3.33 0.306   

กลุ่มงานดา้นภาษี อากรและกฏระเบียบ

ราชการ 

3.37 0.370   

 กลุ่มงานดา้นการขายและลูกคา้สัมพนัธ์ 3.39 0.350   

รวม 3.32 0.331   

 

 จากตารางท่ี 4-23  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างกลุ่มประชากรดา้นหน่วยงานท่ีสงักดั

ท่ีแตกต่างกนักบัปัจจยัดา้นบุคลิกภาพทั้งหา้ดา้น โดยใช ้One-way analysis of variance ท่ีระดบั

นยัสาํคญั 0.05 ในการทดสอบพบว่า โดยภาพรวม ค่า Sig. (2-tailed)  ท่ีไดจ้ากการคาํนวณมีค่า

เท่ากบั 0.406 (F = 0.749) ซ่ึงมีค่ามากกว่าค่า Significant  ณ ระดบั 0.05  นัน่คือยอมรับสมมติฐาน
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หลกั (H0) หมายความวา่ หน่วยงานท่ีสงักดัของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผล

ต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า มีค่า Sig. 

(2-tailed) มากกว่า 0.05 ทุกดา้น นัน่คือ หน่วยงานท่ีสงักดัของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ี

แตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบไม่แตกต่างกนัโดยรวมและรายดา้น 

  สมมติฐานท่ี 1.6 อายงุานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผล 

ต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

  H0: อายงุานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยั 

ดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบไม่แตกต่างกนั 

  H1: อายงุานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยั 

ดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-24  ค่าเฉล่ียและความเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูต้อบแบบสอบถาม  

     จาํแนกตามอายงุาน 

 

ปัจจยับุคลกิภาพ อายุงาน µ σ F Sig. 

(2-tailed) 

ดา้นบุคลิกภาพแบบ

หวัน่ไหว 

0-3 ปี 2.45 0.584 1.033 0.383 

4-6 ปี 2.40 0.632   

7-9 ปี 2.43 0.730   

 10 ปีข้ึนไป 2.82 0.533   

                 รวม 2.48 0.621   

ดา้นบุคลิกภาพแบบ 

แสดงออก 

0-3 ปี 3.52 0.498 0.893 0.449 

4-6 ปี 3.38 0.406   

7-9 ปี 3.31 0.579   

10 ปีข้ึนไป 3.38 0.380   

รวม  3.44 0.497   
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ตารางท่ี 24  (ต่อ)  

 

ปัจจยับุคลกิภาพ อายุงาน µ σ F Sig. 

(2-tailed)) 

ดา้นบุคลิกภาพแบบ

เปิดรับประสบการณ์ 

0-3 ปี 3.61 0.513 1.166 0.329 

4-6 ปี 3.53 0.592   

7-9 ปี 3.72 0.618   

 10 ปีข้ึนไป 3.31 0.540   

                รวม 3.59 0.552   

ดา้นบุคลิกภาพแบบเห็น

พอ้ง 

0-3 ปี 3.64 0.383 0.305 0.822 

4-6 ปี 3.51 0.437   

7-9 ปี 3.57 0.486   

10 ปีข้ึนไป 3.56 0.517   

รวม  3.60 0.425   

ดา้นบุคลิกภาพแบบมี

จิตสาํนึก 

0-3 ปี 3.58 0.400 3.440 0.021* 

4-6 ปี 3.33 0.224   

7-9 ปี 3.27 0.356   

 10 ปีข้ึนไป 3.76 0.859   

                 รวม 3.50 0.471   

ดา้นบุคลิกภาพโดยรวม 0-3 ปี 3.36 0.324 0.663 0.578 

4-6 ปี 3.23 0.236   

7-9 ปี 3.26 0.329   

10 ปีข้ึนไป 3.36 0.447   

    รวม  3.32 0.331   

 

 จากตารางท่ี 4-24  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างกลุ่มประชากรดา้นอายงุานท่ีแตกต่าง

กนักบัปัจจยัดา้นบุคลิกภาพทั้งหา้ดา้น โดยใช ้One-way analysis of variance ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

ในการทดสอบพบว่า โดยภาพรวม ค่า Sig. (2-tailed)  ท่ีไดจ้ากการคาํนวณมีค่าเท่ากบั 0.578  

(F = 0.663) ซ่ึงมีค่ามากกว่าค่า Significant  ณ ระดบั 0.05  นัน่คือยอมรับสมมติฐานหลกั (H0)  
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หมายความวา่ อายงุานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัดา้น

บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า มีค่า Sig. (2-tailed)  

นอ้ยกว่า 0.05 เพียง 1 ดา้น คือ ดา้นบุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก นัน่คือ อายงุานของพนกังาน                    

กลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบดา้นบุคลิกภาพ

แบบมีจิตสาํนึก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 ดงันั้นจึงตอ้งนาํไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple comparision) โดยใชก้ารทดสอบแบบ 

Least significant difference (LSD) เพ่ือหาว่าค่าเฉล่ียในคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญั               

ทางสถิติท่ี 0.05 ดงัตารางท่ี 4-24 

 

ตารางท่ี 4-25  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างอายงุานกบัปัจจยับุคลิกภาพดา้นบุคลิกภาพ 

   แบบมีจิตสาํนึก 

    

อายุงาน 0-3 ปี 4-6 ปี 7-9 ปี 10 ปีขึน้ไป 

 0-3 ปี - 0.25 0.31 -0.17 

  (0.139 (0.016)* (0.295) 

4-6 ปี   0.07 -0.42 

   (0.718) (0.050)* 

7-9 ปี    -0.49 

    (0.010)* 

10 ปีข้ึนไป     

 

 จากตารางท่ี 4-24  พบว่า กลุ่มประชากรท่ีมีอายงุาน 0-3 ปี กบัอายงุาน 7-9 ปี มีค่าเฉล่ีย

ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพดา้นบุคลิกภาแบบมีจิตสาํนึกแตกต่างกนั โดยมีค่า P-value เท่ากบั 0.016                    

โดยกลุ่มประชากรท่ีมีอายงุาน 0-3 ปี มีค่าเฉล่ียมากกว่า โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.31 

  กลุ่มประชากรท่ีมีอายงุาน 4-6 ปี กบัอายงุาน 10 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียปัจจยัดา้น

บุคลิกภาพดา้นบุคลิกภาแบบมีจิตสาํนึกแตกต่างกนั โดยมีค่า P-value เท่ากบั 0.050 โดย 

กลุ่มประชากรท่ีมีอายงุาน 4-6 ปี มีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่า โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.42 

 กลุ่มประชากรท่ีมีอายงุาน 7-9 ปี กบัอายงุาน 10 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ

ดา้นบุคลิกภาแบบมีจิตสาํนึกแตกต่างกนั โดยมีค่า P-value เท่ากบั 0.010 โดยกลุ่มประชากรท่ีมี 

อายงุาน 7-9 ปี มีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่า โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.49 
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  สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนั

ส่งผลต่อปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการแตกต่างกนั 

   สมมติฐานท่ี 2.1 เพศของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผล 

ต่อปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการแตกต่างกนั 

   H0: เพศของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยั 

ดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการไม่แตกต่างกนั 

   H1: เพศของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยั 

ดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-26   ผลการทดสอบปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการกบัเพศของผูต้อบ  

     แบบสอบถาม 

 

ปัจจยัด้านคุณลกัษณะงานที่ต้องการ เพศ µ σ t Sig. 

(2-tailed) 

ดา้นความหลากหลายของทกัษะ ชาย 3.95 0.659 1.126 0.264 

หญิง 3.77 0.720   

ดา้นความชดัเจนของงาน ชาย 4.02 0.544 0.746 0.458 

หญิง 3.91 0.669   

ดา้นความสาํคญัของงาน ชาย 3.77 0.697 0.679 0.499 

หญิง 3.66 0.717   

ดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน ชาย 3.89 0.732 1.477 0.144 

หญิง 3.64 0.722   

ดา้นการไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบั ชาย 3.90 0.690 1.380 0.172 

หญิง 3.68 0.690   

ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการ

โดยรวม 

ชาย 3.91 0.548 1.344 0.183 

หญิง 3.73 0.566   

  

 จากตารางท่ี 4-26  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างกลุ่มประชากรดา้นเพศท่ีแตกต่างกนั

กบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการโดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ท่ีระดบันยัสาํคญั 

0.05 ในการทดสอบพบว่า โดยภาพรวม ค่า Sig. (2-tailed) ท่ีไดจ้ากการคาํนวณมีค่าเท่ากบั 0.183                       
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(t = 1.344) ซ่ึงมีค่ามากกว่าค่า Significant  ณ ระดบั 0.05  นัน่คือยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 

หมายความเพศของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน

ท่ีตอ้งการไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า มีค่า Sig. (2-tailed) มากกว่า 0.05 ทุกดา้น 

นัน่คือ เพศของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ี

ตอ้งการไม่แตกต่างกนัทั้งโดยรวมและรายดา้น 

  สมมติฐานท่ี 2.2  อายขุองพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยั

ดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการแตกต่างกนั 

  H0: อายขุองพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัดา้น

คุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการไม่แตกต่างกนั 

  H1: อายขุองพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัดา้น

คุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-27  ผลการทดสอบปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการกบัอายขุองผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ปัจจยัด้านคุณลกัษณะงาน 

ที่ต้องการ 

อาย ุ µ σ F Sig. 

(2-tailed) 

ดา้นความหลากหลายของ

ทกัษะ 

20-25 ปี 4.18 0.554 2.750 0.070 

26-30 ปี 3.72 0.787   

 31-35 ปี 3.75 0.658   

    รวม 3.83 0.700   

ดา้นความชดัเจนของงาน 20-25 ปี 4.12 0.623 0.821 0.444 

 26-30 ปี 3.87 0.633   

 31-35 ปี 3.93 0.625   

                                        รวม  3.95 0.626   
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ตารางท่ี 4-27  (ต่อ)  

 

ปัจจยัด้านคุณลกัษณะงาน 

ทีต้่องการ 

อาย ุ µ σ F Sig. 

(2-tailed) 

ดา้นความสาํคญัของงาน 20-25 ปี 3.84 0.708 0.863 0.426 

 26-30 ปี 3.56 0.672   

 31-35 ปี 3.73 0.736   

                                         รวม  3.70 0.708   

ดา้นความมีอิสระในการ 20-25 ปี 3.96 0.763 3.011 0.055 

ตดัสินใจในงาน 26-30 ปี 3.46 0.654   

 31-35 ปี 3.82 0.729   

                                         รวม  3.73 0.731   

ดา้นการไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบั 20-25 ปี 4.02 0.795 4.982 0.009* 

 26-30 ปี 3.44 0.514   

 31-35 ปี 3.88 0.686   

                                         รวม  3.76 0.694   

ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน 20-25 ปี 4.02 0.585 2.998 0.056 

ท่ีตอ้งการโดยรวม 26-30 ปี 3.61 0.508   

 31-35 ปี 3.82 0.559   

                                         รวม  3.80 0.562   

 

 จากตารางท่ี 4-27   ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างกลุ่มประชากรดา้นอายท่ีุแตกต่างกนั

กบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการโดยใช ้One-way Analysis of Variance ท่ีระดบันยัสาํคญั 

0.05 ในการทดสอบพบว่า โดยภาพรวม ค่า Sig. (2-tailed)  ท่ีไดจ้ากการคาํนวณมีค่าเท่ากบั 0.560                     

(F = 2.999) ซ่ึงมีค่ามากกว่าค่า Significant  ณ ระดบั 0.05  นัน่คือยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 

หมายความวา่ อายขุองพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัดา้นคุณลกัษณะ

งานท่ีตอ้งการแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า มีค่า Sig. (2-tailed) นอ้ยกว่า 0.05 ในดา้น

ดา้นการไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบั  

 ดงันั้นจึงตอ้งนาํไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple comparision) โดยใชก้ารทดสอบ 

แบบ Least significant difference (LSD) เพ่ือหาว่าค่าเฉล่ียในคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบั 
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นยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดงัตารางท่ี 4-28 

 

ตารางท่ี 4-28  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างอายกุบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการ 

   ดา้นการไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบั 

    

อาย ุ 20-25 ปี 

 (พ.ศ. 2533-2538)   

26-30 ปี  

(พ.ศ. 2528-2532) 

31-35 ปี 

 (พ.ศ. 2523-2527) 

20-25 ปี - 0.58 0.14 

(พ.ศ. 2533-2538)  (0.006)* (0.465) 

26-30 ปี    -0.44 

(พ.ศ. 2528-2532)   (0.012)* 

31-35 ปี 

 (พ.ศ. 2523-2527) 

 

 - 

 

 จากตารางท่ี 4-28  พบว่า กลุ่มประชากรท่ีมีอาย ุ20-25 ปี (พ.ศ. 2533-2538) กบัอาย ุ

26-30 ปี  (พ.ศ. 2528-2532) มีค่าเฉล่ียปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการ ดา้นการไดรั้บขอ้มลู

ยอ้นกลบัแตกต่างกนั โดยมีค่า P-value เท่ากบั 0.006 โดยกลุ่มประชากรท่ีมีอายงุาน อาย ุ20-25 ปี 

(พ.ศ. 2533-2538) มีค่าเฉล่ียมากกว่า โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.58     

 กลุ่มประชากรท่ีมีอาย ุ26-30 ปี  (พ.ศ. 2528-2532) กบัอาย ุ31-35 ปี (พ.ศ. 2523-2527)                 

มีค่าเฉล่ียปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการดา้นการไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบัแตกต่างกนั โดยมีค่า 

P-value เท่ากบั 0.012 โดยกลุ่มประชากรท่ีมีอายงุาน 26-30 ปี  (พ.ศ. 2528-2532) มีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่า 

โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.44 

  สมมติฐานท่ี 2.3  ระดบัการศึกษาของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนั

ส่งผลต่อปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการแตกต่างกนั 

  H0: ระดบัการศึกษาของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยั

ดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการไม่แตกต่างกนั 

  H1: ระดบัการศึกษาของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยั

ดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-29  ผลการทดสอบปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการกบัระดบัการศึกษาของผูต้อบ 

       แบบสอบถาม 

 

ปัจจยัด้านคุณลกัษณะงาน 

ที่ต้องการ 

ระดับการศึกษา µ σ t Sig. 

(2-tailed) 

ดา้นความหลากหลายของ

ทกัษะ 

ปริญญาตรี 3.81 0.709 -1.012 0.315 

สูงกว่าปริญญาตรี 4.11 0.544   

ดา้นความชดัเจนของงาน ปริญญาตรี 3.94 0.630 -0.869 0.388 

สูงกว่าปริญญาตรี 4.17 0.587   

ดา้นความสาํคญัของงาน ปริญญาตรี 3.69 0.712 -0.675 0.502 

สูงกว่าปริญญาตรี 3.89 0.689   

ดา้นความมีอิสระใน 

การตดัสินใจในงาน 

ปริญญาตรี 3.69 0.715 -1.737 0.086 

สูงกว่าปริญญาตรี 4.22 0.807   

ดา้นการไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบั ปริญญาตรี 3.75 0.671 -0.265 0.792 

สูงกว่าปริญญาตรี 3.83 1.006   

ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน 

ท่ีตอ้งการโดยรวม 

ปริญญาตรี 3.78 0.560 -1.130 0.262 

สูงกว่าปริญญาตรี 4.04 0.578   

 

 จากตารางท่ี 4-29  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างกลุ่มประชากรดา้นระดบัการศึกษา 

ท่ีแตกต่างกนักบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการโดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ท่ีระดบั

นยัสาํคญั 0.05 ในการทดสอบพบว่า โดยภาพรวม ค่า Sig. (2-tailed) ท่ีไดจ้ากการคาํนวณมีค่าเท่ากบั 

0.262 (t = -1.130 ซ่ึงมีค่ามากกว่าค่า Significant  ณ ระดบั 0.05  นัน่คือยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 

หมายความว่า  ระดบัการศึกษาของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัดา้น

คุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า มีค่า Sig. (2-tailed) 

มากกว่า 0.05 ทุกดา้น นัน่คือ ระดบัการศึกษาของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผล

ต่อปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการไม่แตกต่างกนัทั้งโดยรวมและรายดา้น 

    สมมติฐานท่ี 2.4 ตาํแหน่งงานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผล

ต่อปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการแตกต่างกนั 
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  H0: ตาํแหน่งงานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัดา้น

คุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการไม่แตกต่างกนั 

  H1: ตาํแหน่งงานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัดา้น

คุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-30  ผลการทดสอบปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการกบัตาํแหน่งงานของผูต้อบ 

   แบบสอบถาม 

 

ปัจจยัด้านคุณลกัษณะงาน 

ที่ต้องการ 

ตาํแหน่งงาน µ σ t Sig. 

(2-tailed) 

ดา้นความหลากหลายของ

ทกัษะ 

ระดบัปฏิบติัการ 

(Associate)  

(M1-M2) 

3.80 0.740 -0.766 0.446 

ระดบัปฏิบติัการอาวุโส 

(Senior associate)  

(M3-M4) 

3.94 0.551   

ดา้นความชดัเจนของงาน ระดบัปฏิบติัการ 

(Associate)  

(M1-M2) 

3.94 0.651 -0.361 0.719 

ระดบัปฏิบติัการอาวุโส 

(Senior associate)  

(M3-M4) 

4.00 0.548   

ดา้นความสาํคญัของงาน ระดบัปฏิบติัการ 

(Associate)  

(M1-M2) 

3.63 0.725 -1.032 0.305 

ระดบัปฏิบติัการอาวุโส 

(Senior associate)  

(M3-M4) 

4.06 0.669   
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ตารางท่ี 4-30  (ต่อ)  

 

ปัจจยัด้านคุณลกัษณะงาน 

ที่ต้องการ 

ตาํแหน่งงาน µ σ t Sig. 

(2-tailed) 

ดา้นความมีอิสระในการ

ตดัสินใจในงาน 

ระดบัปฏิบติัการ 

(Associate)  

(M1-M2) 

3.71 0.671 -2.203 0.031* 

ระดบัปฏิบติัการอาวุโส 

(Senior associate)  

(M3-M4) 

3.93 0.763   

ดา้นการไดรั้บขอ้มลู

ยอ้นกลบั 

ระดบัปฏิบติัการ 

(Associate)  

(M1-M2) 

3.75 0.580 -1.154 0.252 

ระดบัปฏิบติัการอาวุโส 

(Senior associate)  

(M3-M4) 

3.96 0.481   

ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน

ท่ีตอ้งการโดยรวม 

ระดบัปฏิบติัการ 

(Associate)  

(M1-M2) 

3.63 0.725 -1.383 0.171 

ระดบัปฏิบติัการอาวุโส 

(Senior associate)  

(M3-M4) 

4.06 0.669   

 

 จากตารางท่ี 4-30  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างกลุ่มประชากรดา้นตาํแหน่งงานท่ี

แตกต่างกนักบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการ โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ท่ีระดบั

นยัสาํคญั 0.05 ในการทดสอบพบว่า โดยภาพรวม ค่า Sig. (2-tailed) ท่ีไดจ้ากการคาํนวณมีค่าเท่ากบั 

0.171 (t = -1.383) ซ่ึงมีค่ามากกว่าค่า Significant  ณ ระดบั 0.05  นัน่คือยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 

หมายความว่า  ตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนักลุ่มเจนเนอเรชัน่วายส่งผลต่อปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน 

ท่ีตอ้งการไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า มีค่า Sig. (2-tailed) นอ้ยกว่า 0.05                      

ในดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน 
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  สมมติฐานท่ี 2.5  หน่วยงานท่ีสงักดัของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนั

ส่งผลต่อปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการแตกต่างกนั 

  H0: หน่วยงานท่ีสงักดัของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยั

ดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการไม่แตกต่างกนั 

   H1: หน่วยงานท่ีสงักดัของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยั

ดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-31  ค่าเฉล่ียและความเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการของผูต้อบ  

    แบบสอบถาม จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสงักดั 

 

ปัจจัยด้าน

คุณลักษณะ

งานที่ต้องการ 

หน่วยงานที่สังกัด µ σ F Sig. 

(2-tailed) 

ดา้นความ

หลากหลาย

ของทกัษะ 

กลุ่มงานดา้นธุรการและบริหารงานทัว่ไป 3.95 0.677 1.329 0.271 

กลุ่มงานดา้นคุณภาพและพฒันาผลิตภณัฑ์ 3.75 0.762   

กลุ่มงานดา้นภาษี อากรและกฏระเบียบราชการ 3.55 0.543   

กลุ่มงานดา้นการขายและลูกคา้สัมพนัธ์ 4.03 0.693   

    รวม 3.83 0.700   

ดา้นความ

ชดัเจนของงาน 

กลุ่มงานดา้นธุรการและบริหารงานทัว่ไป 3.90 0.643 0.279 0.840 

กลุ่มงานดา้นคุณภาพและพฒันาผลิตภณัฑ์ 3.94 0.616   

กลุ่มงานดา้นภาษี อากรและกฏระเบียบราชการ 4.00 0.558   

กลุ่มงานดา้นการขายและลูกคา้สัมพนัธ์ 4.10 0.738   

                        รวม 3.95 0.626   

ดา้น

ความสาํคญั

ของงาน 

กลุ่มงานดา้นธุรการและบริหารงานทัว่ไป 3.61 0.696 0.526 0.666 

กลุ่มงานดา้นคุณภาพและพฒันาผลิตภณัฑ์ 3.68 0.751   

กลุ่มงานดา้นภาษี อากรและกฏระเบียบราชการ 3.82 0.639   

กลุ่มงานดา้นการขายและลูกคา้สัมพนัธ์ 3.90 0.738   

      รวม 3.70 0.708   
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ตารางท่ี 4-31  (ต่อ)  

 

ปัจจัยด้าน

คุณลักษณะงาน

ที่ต้องการ 

หน่วยงานที่สังกัด µ σ F Sig. 

(2-tailed) 

ดา้นความมี

อิสระในการ

ตดัสินใจในงาน 

กลุ่มงานดา้นธุรการและบริหารงานทัว่ไป 3.69 0.678 0.851 0.471 

กลุ่มงานดา้นคุณภาพและพฒันาผลิตภณัฑ์ 3.70 0.813   

กลุ่มงานดา้นภาษี อากรและกฏระเบียบ

ราชการ 

3.61 0.629   

กลุ่มงานดา้นการขายและลูกคา้สัมพนัธ์ 4.07 0.750   

รวม 3.73 0.731   

ดา้นการไดรั้บ

ขอ้มูลยอ้นกลบั 

กลุ่มงานดา้นธุรการและบริหารงานทัว่ไป 3.75 0.634 1.007 0.395 

กลุ่มงานดา้นคุณภาพและพฒันาผลิตภณัฑ์ 3.75 0.695   

 กลุ่มงานดา้นภาษี อากรและกฏระเบียบ

ราชการ 

3.55 0.688   

 กลุ่มงานดา้นการขายและลูกคา้สัมพนัธ์ 4.07 0.858   

รวม 3.76 0.694   

ปัจจยัดา้น

คุณลกัษณะงาน

ท่ีตอ้งการ

โดยรวม 

กลุ่มงานดา้นธุรการและบริหารงานทัว่ไป 3.78 0.521 0.724 0.541 

กลุ่มงานดา้นคุณภาพและพฒันาผลิตภณัฑ์ 3.76 0.613   

กลุ่มงานดา้นภาษี อากรและกฏระเบียบ

ราชการ 

3.70 0.520   

 กลุ่มงานดา้นการขายและลูกคา้สัมพนัธ์ 4.03 0.596   

รวม 3.80 0.562   

 

 จากตารางท่ี 4-31  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างกลุ่มประชากรดา้นหน่วยงานท่ีสงักดั

ท่ีแตกต่างกนักบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการ โดยใช ้One-way analysis of variance ท่ีระดบั

นยัสาํคญั 0.05 ในการทดสอบพบว่า โดยภาพรวม ค่า Sig. (2-tailed)  ท่ีไดจ้ากการคาํนวณมีค่า

เท่ากบั 0.541 (F = 0.724) ซ่ึงมีค่ามากกว่าค่า Significant  ณ ระดบั 0.05  นัน่คือยอมรับสมมติฐาน

หลกั (H0) หมายความวา่ หน่วยงานท่ีสงักดัของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผล

ต่อปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า มีค่า Sig.                 

(2-tailed) มากกว่า 0.05 ทุกดา้น นัน่คือ หน่วยงานท่ีสงักดัของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย                    

ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการไม่แตกต่างกนัทั้งโดยรวมและรายดา้น 
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  สมมติฐานท่ี 2.6 อายงุานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผล                  

ต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

  H0: อายงุานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัดา้น

คุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการไม่แตกต่างกนั 

  H1: อายงุานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัดา้น

คุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-32  ค่าเฉล่ียและความเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการของผูต้อบ  

             แบบสอบถาม จาํแนกตามอายงุาน 

 

ปัจจยัด้านคุณลกัษณะ

งานที่ต้องการ 

อายุงาน µ σ F Sig. 

(2-tailed) 

ดา้นความหลากหลาย

ของทกัษะ 

0-3 ปี 3.85 0.672 0.092 0.964 

4-6 ปี 3.78 0.782   

7-9 ปี 3.87 0.678   

 10 ปีข้ึนไป 3.74 0.894   

                 รวม 3.83 0.700   

ดา้นความชดัเจนของงาน 0-3 ปี 4.02 0.593 0.383 0.765 

4-6 ปี 3.96 0.512   

7-9 ปี 3.87 0.606   

10 ปีข้ึนไป 3.81 0.930   

รวม  3.95 0.626   

ดา้นความสาํคญัของงาน 0-3 ปี 3.65 0.650 0.299 0.826 

4-6 ปี 3.89 0.782   

7-9 ปี 3.74 0.763   

 10 ปีข้ึนไป 3.67 0.866   

                รวม 3.70 0.708   
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ตารางท่ี 32  (ต่อ)  

 

ปัจจยัด้านคุณลกัษณะงาน

ที่ต้องการ 

อายุงาน µ σ F Sig. 

(2-tailed) 

ดา้นความมีอิสระในการ

ตดัสินใจในงาน 

0-3 ปี 3.75 0.739 0.108 0.955 

4-6 ปี 3.63 0.512   

7-9 ปี 3.78 0.808   

10 ปีข้ึนไป 3.67 0.816   

รวม  3.73 0.731   

ดา้นการไดรั้บขอ้มลู

ยอ้นกลบั 

0-3 ปี 3.67 0.691 0.781 0.509 

4-6 ปี 3.74 0.521   

7-9 ปี 3.96 0.749   

 10 ปีข้ึนไป 3.81 0.766   

                 รวม 3.76 0.694   

ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะ

งานท่ีตอ้งการโดยรวม 

0-3 ปี 3.79 0.525 0.076 0.973 

4-6 ปี 3.80 0.408   

7-9 ปี 3.84 0.631   

10 ปีข้ึนไป 3.74 0.778   

    รวม  3.80 0.562   

 

 จากตารางท่ี 4-32  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างกลุ่มประชากรดา้นอายงุานท่ีแตกต่าง

กนักบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการโดยใช ้One-way analysis of variance ท่ีระดบันยัสาํคญั 

0.05 ในการทดสอบพบว่า โดยภาพรวม ค่า Sig. (2-tailed)  ท่ีไดจ้ากการคาํนวณมีค่าเท่ากบั 0.973 

(F = 0.076) ซ่ึงมีค่ามากกว่าค่า Significant  ณ ระดบั 0.05  นัน่คือยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 

หมายความวา่ อายงุานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัดา้น

คุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า มีค่า Sig. (2-tailed)  

มากกว่า 0.05 ทุกดา้น นัน่คือ อายงุานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ

ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการไม่แตกต่างกนัทั้งโดยรวมและรายดา้น 
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 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยับุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบมีผลต่อปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน                             

ท่ีตอ้งการของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

 H0: ปัจจยับุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบไม่มีผลต่อปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการของ

พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

 H1: ปัจจยับุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบมีผลต่อปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการของ

พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

 

ตารางท่ี 4-33  การวิเคราะห์ความแปรปรวน เพ่ือทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยับุคลิกภาพ 

   หา้องคป์ระกอบกบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการของพนกังานกลุ่ม 

   เจนเนอเรชัน่วาย 

 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

จากการถดถอย 2 8.800 4.400 21.223 0.000* 

จากแหล่งอ่ืน ๆ  75 15.550 0.207   

รวม 77 24.350    

ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธพ์หุคูณ (Multiple Correlation, R) =  0.601 

ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธพ์หุคูณยกกาํลงัสอง (Coefficient of Determination, R2) = 0.361 

 

 จากตารางท่ี 4-33 พบว่าผลรวม ปัจจยับุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบมีความสมัพนัธก์บัปัจจยั

ดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 (F = 21.223, Sig. = 0.000) โดยท่ีปัจจยับุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบสามารถอธิบายความ

แปรปรวนของปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายโดยรวมได ้

ร้อยละ 36.1 ดงันั้นจึงปฏิเสธิ H0 ยอมรับ H1 นัน่คือ ปัจจยับุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบมีผลต่อปัจจยั

ดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
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ตารางท่ี 4-34  ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยปัจจยับุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบท่ีมีผลต่อ 

   ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการโดยรวมของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

 

ปัจจยับุคลกิภาพห้าองค์ประกอบ B ค่าสัมประสิทธิ์

การถดถอย 

คะแนนมาตรฐาน 

(β) 

ลาํดบัที่  t Sig. 

ค่าคงท่ี 1.007   2.225 0.029* 

ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดรับ

ประสบการณ์ (X13) 

0.484 0.475 1 4.911 0.000* 

ดา้นบุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก

(X15) 

0.300 0.251 2 2.595 0.011* 

* p < .05 

 

ตารางท่ี 4-35  ตารางแสดงตวัแปรท่ีไม่นาํเขา้ไปใชใ้นสมการ 

 

ปัจจยับุคลกิภาพห้าองค์ประกอบ B t Sig. 

ดา้นบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (X11) 0.117 1.270 0.208 

ดา้นบุคลิกภาพแบบแสดงออก (X12) 0.129 1.058 0.294 

ดา้นบุคลิกภาพแบบเห็นพอ้ง (X14) 0.047 0.419 0.676 

 

 จากตารางท่ี 4-34 สามารถสร้างสมการถดถอยเพ่ือพยากรณ์ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ี

ตอ้งการโดยรวมของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในรูปคะแนนดิบ ไดด้งัน้ี 

 Ŷ = b0 + b1X13 + b1X15 นัน่คือ  

 ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการโดยรวมของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย = 1.007 

+ 0.484 ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (X13) + 0.300 ดา้นบุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก 

(X15) เม่ือพิจารณารายดา้นของปัจจยับุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบท่ีมีผลต่อปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน

ท่ีตอ้งการโดยรวมของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย พบวา่ สามารถพิจารณาจากค่าสมัประสิทธ์ิ

การถดถอยในรูปของคะแนนมาตรฐาน โดยเรียงจากนํ้ าหนกัความสาํคญัไดด้งัน้ีคือ ดา้นบุคลิกภาพ

แบบเปิดรับประสบการณ์ (β = 0.475) เป็นอนัดบัท่ี 1 ดา้นบุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก (β = 0.251)  
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เป็นอนัดบัท่ี 2  

 

ตารางท่ี 4-36  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมตฐิานที ่ สมมตฐิาน ความมี

นัยสําคญั 

ผลการ

ทดสอบ 

1 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรช่ันวายที่

แตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัด้านบุคลกิภาพห้า

องค์ประกอบทีแ่ตกต่างกนั 

  

1.1 เพศของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนั

ส่งผลต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 

แตกต่างกนั 

0.278> 

0.05 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

H0 

1.2 อายขุองพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนั

ส่งผลต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 

แตกต่างกนั 

0.560> 

0.05 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

H0 

1.3 ระดบัการศึกษาของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ 

หา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

0.007< 

0.05 

ปฏิเสธ

สมมติฐาน 

H0 

1.4 ตาํแหน่งงานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ 

หา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

0.086> 

0.05 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

H0 

1.5 หน่วยงานท่ีสงักดัของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

ท่ีแตกต่างกนัสงผลต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ 

หา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

0.749> 

0.05 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

H0 

1.6 อายงุานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนั

ส่งผลต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 

แตกต่างกนั 

0.578> 

0.05 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

H0 
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ตารางท่ี 4-36  (ต่อ)  

 

สมมตฐิาน

ที ่

สมมตฐิาน ความมี

นัยสําคญั 

ผลการ

ทดสอบ 

2 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรช่ัน

วายที่แตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัด้านคุณลกัษณะ

งานที่ต้องการแตกต่างกนั 

  

2.1 เพศของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่าง

กนัส่งผลต่อปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการ

แตกต่างกนั 

0.183>0.05 ยอมรับ

สมมติฐาน 

H0 

2.2 อายขุองพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่าง

กนัส่งผลต่อปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการ

แตกต่างกนั 

0.056>0.05 ยอมรับ

สมมติฐาน 

H0 

2.3 ระดบัการศึกษาของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย

ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน 

ท่ีตอ้งการแตกต่างกนั 

0.062>0.05 ยอมรับ

สมมติฐาน 

H0 

2.4 ตาํแหน่งงานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน 

ท่ีตอ้งการแตกต่างกนั 

0.171>0.05 ยอมรับ

สมมติฐาน 

H0 

2.5 หน่วยงานท่ีสงักดัของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่

วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัดา้นคุณลกัษณะ

งานท่ีตอ้งการแตกต่างกนั 

0.224>0.05 ยอมรับ

สมมติฐาน 

H0 

2.6 อายงุานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ 

หา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

0.076>0.05 ยอมรับ

สมมติฐาน 

H0 

3 ปัจจยับุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบมีผลต่อปัจจยัดา้น

คุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการของพนกังานกลุ่ม 

เจนเนอเรชัน่วาย 

0.000<0.05 ปฏิเสธ

สมมติฐาน 

H0 
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บทท่ี 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 ในการวจิยัเร่ือง การศึกษาบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย

ท่ีมีผลต่อความตอ้งการคุณลกัษณะงาน: กรณีศึกษาบริษทัผูผ้ลิตเคร่ืองเสียงและอิเลก็ทรอนิกส์เพ่ือ

อุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง โดยมีวตัถุประสงคค์ร้ังน้ี เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบ

ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ หา้องคป์ระกอบของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่

วาย  เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความตอ้งการดา้นคุณลกัษณะงานของ

พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย และเพ่ือศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้

องคป์ระกอบของพนกังานจนเนอเรชัน่วาย ท่ีส่งผลต่อปัจจยัดา้นความตอ้งการคุณลกัษณะงาน   

เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research)  โดยใชว้ิจยัเชิงสาํรวจ (Survey research)  โดยเก็บ

รวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มประชากรซ่ึงเป็นพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายรายเดือนท่ีไม่ไดเ้ก่ียวขอ้ง

กบัการผลิตของบริษทัผูผ้ลิตเคร่ืองเสียงและอิเลก็ทรอนิกส์เพ่ืออุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึงใน 

จงัหวดัระยอง จาํนวน 78 คน โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการวิจยั สถิติท่ี

ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู ไดแ้ก่ สถิติเชิงพรรณนา คือ ความถ่ี  ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน และสถิติอนุมานท่ีใชท้ดสอบสมมติฐาน เป็นการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ีย 

ของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม โดยใช ้Independent sample t-test และ การทดสอบความแตกต่างระหว่าง

ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช ้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 

analysis of variance) และการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคณู (Multiple regression) 

 

สรุปผลการวจิยั 

 1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 จากการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นหญิงมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ  

64.1  มีระดบัอาย ุ31-35 ปี (พ.ศ. 2523-2527) คิดเป็นร้อยละ 44.9  ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี

มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 92.3 ปฏิบติังานในตาํแหน่งระดบัปฏิบติัการ (Associate) (M1-M2) คิดเป็น               

ร้อยละ 76.9  สงักดัอยูใ่นหน่วยงานกลุ่มงานดา้นธุรการและบริหารงานทัว่ไปมากท่ีสุด คิดเป็น                 

ร้อยละ 37.2 มีอายงุาน 0-3 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ  53.8  ตามลาํดบั 

 2.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูเก่ียวกบัแบบสอบถามดา้นบุคลิกภาพ 

 จากการวิเคราะห์ขอ้มลู พบว่า ค่าเฉล่ียโดยรวมเท่ากบั 3.32 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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โดยมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดในดา้นบุคลิกภาพแบบเห็นพอ้งค่าเฉล่ีย 3.60 อยูใ่นระดบัสูง รองลงมาคือ 

ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ ค่าเฉล่ีย 3.59 อยูใ่นระดบัสูง ดา้นบุคลิกภาพแบบมี

จิตสาํนึก ค่าเฉล่ีย 3.50 อยูใ่นระดบัสูง ดา้นบุคลิกภาพการแสดงออก ค่าเฉล่ีย 3.44 อยูใ่นระดบัสูง 

และนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว ค่าเฉล่ีย 2.48 อยูใ่นระดบันอ้ย  โดยเม่ือพิจารณาราย

ดา้น พบว่า  ดา้นบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดในเร่ือง เป็นคนคิดมากจนบางคร้ัง                      

ทาํใหน้อนไม่หลบั ค่าเฉล่ีย 2.86 อยูใ่นระดบัปานกลาง รองลงมาคือ จะอารมณ์เสียทุกคร้ังเม่ือ                 

ถกูคน ย ัว่โทสะ ค่าเฉล่ีย 2.59 อยูใ่นระดบันอ้ย รองลงมาอีกคือ เม่ืออารมณ์เสียกจ็ะแสดงออกมา

ทนัที ค่าเฉล่ีย 2.56 อยูใ่นระดบันอ้ย ในเร่ืองควบคุมพฤติกรรมตนเองไม่ได ้เม่ือมีใครมาทาํใหโ้กรธ 

ค่าเฉล่ีย 2.19 อยูใ่นระดบันอ้ย และนอ้ยท่ีสุดคือ ลงมือกระทาํส่ิงต่าง ๆ โดยยดึตามความตอ้งการ   

ของตนเองเป็นส่วนใหญ่ ค่าเฉล่ีย 2.21 ตามลาํดบั 

 ดา้นบุคลิกภาพแบบแสดงออก มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดในเร่ืองเป็นคนอารมณ์ดี ค่าเฉล่ีย 3.74 

อยูใ่นระดบัสูง รองลงมาคือ ชอบพบปะสงัสรรคก์บัเพ่ือน ๆ ค่าเฉล่ีย 3.68 อยูใ่นระดบัสูงรองลงมา

อีกคือ เม่ือมีผูม้าขอความร่วมมือ จะลงมือช่วยทนัที ค่าเฉล่ีย 3.54 อยูใ่นระดบัสูง ในเร่ืองเม่ือเพ่ือน

ร่วมงานหรือบุคคลใกลชิ้ดมีปัญหาจะเขา้มาปรึกษา ค่าเฉล่ีย 3.17 อยูใ่นระดบัปานกลางและ 

นอ้ยท่ีสุดคือถกูเลือกใหท้าํหนา้ท่ีหรือมีบทบาทสาํคญัในงานต่าง ๆ ค่าเฉล่ีย 3.08 อยูใ่นระดบั 

ปานกลาง 

 ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดในเร่ืองเป็นคนเปิดกวา้งต่อ

แนวคิดใหม่ ๆ ค่าเฉล่ีย 3.91 อยูใ่นระดบัสูง รองลงมาคือ ชอบคิดแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน ค่าเฉล่ีย 3.78 

อยูใ่นระดบัสูง รองลงมาอีกคือ ชอบนาํเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาปรับใชก้บัการทาํงานใหง้านมี

ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน ค่าเฉล่ีย 3.76  ในเร่ือง ชอบทาํกิจกรรมอะไรใหม่ ๆ ท่ีไม่เคยทาํมาก่อน โดยมี

ค่าเฉล่ีย 3.53 อยูใ่นระดบัสูง และนอ้ยท่ีสุดคือ ชอบในศิลปะแทบทุกดา้นทุกแขนง ค่าเฉล่ีย 3.13  

อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 ดา้นบุคลิกภาพแบบเห็นพอ้ง มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดในเร่ือง ชอบการร่วมมือกนัทาํงาน

มากกว่าการแข่งขนั ค่าเฉล่ีย  4.22 อยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด รองลงมาคือ จะแสดงกิริยาท่ีสุภาพใหเ้กียรติ

กบับุคคลอ่ืน ๆ ค่าเฉล่ีย 4.06 อยูใ่นระดบัสูง รองลงมาอีกคือ จะคอยช่วยเหลือผูด้อ้ยโอกาสกว่า 

ค่าเฉล่ีย 3.92 อยูใ่นระดบัสูง ในเร่ือง เช่ือว่าคนเราจะมีความหวงัดีใหแ้ก่กนัและกนั ค่าเฉล่ีย 3.56  

อยูใ่นระดบัสูง และนอ้ยท่ีสุดคือ มีบางคนคิดว่าเป็นคนถือตวัเองเป็นใหญ่ ค่าเฉล่ีย 2.22 อยูใ่นระดบั

นอ้ย 

 ดา้นบุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดในเร่ืองเป็นคนซ่ือสตัยต่์อตนเองและ

ผูอ่ื้น ค่าเฉล่ีย 3.96 อยูใ่นระดบัสูง รองลงมาคือในเร่ือง แมว้่างานนั้นจะยาก แต่จะพยายามทาํงาน 
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นั้นจนสาํเร็จ ค่าเฉล่ีย 3.90 อยูใ่นระดบัสูง  ในเร่ืองเป็นคนตรงต่อเวลา ค่าเฉล่ีย 3.67 อยูใ่นระดบัสูง 

จะเก็บขา้วของหรือเอกสารอยา่งมีระเบียบ ค่าเฉล่ีย 3.26 อยูใ่นระดบัปานกลาง และนอ้ยท่ีสุดคือ 

 เม่ือประสบปัญหาต่าง ๆ ในงานจะรู้สึกทอ้ท่ีจะทาํงานนั้นใหส้าํเร็จ ค่าเฉล่ีย 2.72 อยูใ่นระดบั                     

ปานกลาง  

 3.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูเก่ียวกบัแบบสอบถามดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการ 

 จากการศึกษา พบว่า ค่าเฉล่ียโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95  

และเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงทุกดา้น โดยมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดในดา้น 

ความชดัเจนของงาน ค่าเฉล่ีย 3.95 รองลงมาคือ ดา้นความหลากหลายของทกัษะ ค่าเฉล่ีย 3.83  

ดา้นการไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบั ค่าเฉล่ีย 3.76 ดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจในงานค่าเฉล่ีย 3.73 

ดา้นความสาํคญัของงาน ค่าเฉล่ีย 3.70 และเม่ือพิจารณารายละเอียดแต่ละดา้นพบว่า 

 ดา้นความหลากหลายของทกัษะมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดในเร่ืองอยากทาํงานท่ีสามารถนาํ

เทคนิคใหม่ ๆ มาปรับใชไ้ด ้ค่าเฉล่ีย 3.92 อยูใ่นระดบัสูง รองลงมาคือ อยากทาํงานท่ีไดใ้ชท้กัษะ                  

ท่ีหลากหลาย ค่าเฉล่ีย 3.83 อยูใ่นระดบัสูง และนอ้ยท่ีสุดคือ อยากทาํงานท่ีตอ้งใชท้กัษะแตกต่างกนั

ไปตามแต่ละสถานการณ์ ค่าเฉล่ีย 3.74 อยูใ่นระดบัสูง 

 ดา้นความชดัเจนของงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดในเร่ือง อยากทาํงานท่ีทราบถึงหนา้ท่ีท่ี

รับผดิชอบอยา่งชดัเจน ค่าเฉล่ีย 4.13 อยูใ่นระดบัสูง รองลงมาคืออยากทาํงานท่ีเห็นผลงานได ้  

อยา่งชดัเจน ค่าเฉล่ีย 3.90 อยูใ่นระดบัสูง และนอ้ยท่ีสุดคือ อยากทาํงานท่ีตอ้งทาํตั้งแต่เร่ิมตน้                        

จนเสร็จสมบูรณ์ ค่าเฉล่ีย 3.80 อยูใ่นระดบัสูง 

 ดา้นความสาํคญัของงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดในเร่ือง อยากทราบว่างานของตนส่งผล                

ต่อผลการดาํเนินงานของบริษทัอยา่งไร ค่าเฉล่ีย 3.72 อยูใ่นระดบัสูง รองลงมาคือ อยากทราบว่า 

งานของตนส่งผลต่อประสิทธิภาพงานของหน่วยงานอยา่งไร ค่าเฉล่ีย 3.71 ยูใ่นระดบัสูง และ                  

นอ้ยท่ีสุดคือ อยากทราบว่างานของตนส่งผลกระทบต่อผูท่ี้เก่ียวขอ้งอยา่งไร ค่าเฉล่ีย 3.68                              

อยูใ่นระดบัสูง 

 ดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดในเร่ือง อยากทาํงาน                           

ท่ีสามารถวางแผนการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง ค่าเฉล่ีย 3.79 ยูใ่นระดบัสูง รองลงมาคือ อยากทาํงาน                    

ท่ีสามารถเลือกวิธีการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง ค่าเฉล่ีย 3.71 ยูใ่นระดบัสูง และนอ้ยท่ีสุดคือ อยาก

ทาํงานท่ีเปิดโอกาสใหต้ดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง ค่าเฉล่ีย 3.69 ยูใ่นระดบัสูง 

 ดา้นการไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดในเร่ือง อยากทาํงานท่ีสามารถเห็นถึง

ผลการทาํงานไดอ้ยา่งชดัเจน ค่าเฉล่ีย 3.95 ยูใ่นระดบัสูง รองลงมาคือ อยากไดรั้บผลสะทอ้นกลบั
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ในการทาํงานจากหวัหนา้งาน ค่าเฉล่ีย 3.73 ยูใ่นระดบัสูง และนอ้ยท่ีสุดคือ อยากทาํงานท่ีจะทราบ

ถึงผลการทาํงานของตนเองจากหวัหนา้งาน ค่าเฉล่ีย 3.60 อยูใ่นระดบัสูง  

 4.  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานท่ี  1  ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผล

ต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบท่ีแตกต่างกนั  

  สมมติฐานท่ี 1.1  เพศของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยั

ดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั ผลการทดสอบพบว่า ปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

  สมมติฐานท่ี  1.2 อายขุองพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยั

ดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั พบว่าปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

  สมมติฐานท่ี 1.3  ระดบัการศึกษาของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนั

ส่งผลต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั พบว่า  ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

  สมมติฐานท่ี 1.4 ตาํแหน่งงานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผล

ต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั พบว่า ปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

  สมมติฐานท่ี 1.5 หน่วยงานท่ีสงักดัของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนั

สงผลต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั พบว่า ปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

  สมมติฐานท่ี 1.6 อายงุานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผล                      

ต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั พบว่า ปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผล

ต่อปัจจยัความตอ้งการดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการแตกต่างกนั  

  สมมติฐานท่ี  2.1 เพศของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยั

ดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการแตกต่างกนั พบว่า ปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

  สมมติฐานท่ี 2.2 อายขุองพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยั

ดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการแตกต่างกนั พบว่า ปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

  สมมติฐานท่ี  2.3 ระดบัการศึกษาของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนั

ส่งผลต่อปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการแตกต่างกนั พบว่าปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

  สมมติฐานท่ี  2.4 ตาํแหน่งงานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผล

ต่อปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการแตกต่างกนั พบว่า ปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

  สมมติฐานท่ี  2.5 หน่วยงานท่ีสงักดัของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนั

ส่งผลต่อปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการแตกต่างกนัพบว่า ปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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  สมมติฐานท่ี  2.6 อายงุานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ

ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนัพบว่า ปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 สมมติฐานท่ี  3  ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบมีผลต่อปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน

ท่ีตอ้งการของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย  พบว่า ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 

อภปิรายผลการวจิยั 

 จากผลการทดสอบสมมติฐานในการวจิยัเร่ือง การศึกษาบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของ

พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีมีผลต่อคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการ: กรณีศึกษาบริษทัผูผ้ลิตเคร่ือง

เสียงและอิเลก็ทรอนิกส์เพ่ืออุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง สามารถอภิปรายผล

ตามวตัถุประสงคไ์ดด้งัน้ี  

 1.  จากการศึกษาระดบัค่าเฉล่ียปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ พบว่า พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย                   

มีบุคลิกภาพท่ีโดดเด่นคือ บุคลิกภาคแบบเห็นพอ้งโดยพบว่ามีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง ทั้งน้ีพบว่า 

บุคลิกภาพแบบเห็นพอ้งของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายนั้นมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดในกลุ่มอาย ุ 

20-25 ปี หรือเป็นช่วงเจนเนอเรชัน่วายตอนปลาย โดยกลุ่มดงักล่าวจะมีบุคลิกภาพแบบเห็นพอ้ง

เด่นชดั ในเร่ืองชอบการร่วมมือกนัทาํงานมากกว่าการแข่งขนั หรือการทาํงานเป็นทีมโดยให้

ความสาํคญักบัความสาํเร็จของทีมเป็นหลกั กลุ่มดงักล่าวเป็นพนกังานในระดบัปฏิบติัการซ่ึงส่วน

ใหญ่มีอายงุาน  0-3 ปี  จึงมีความกระตือรือร้นในการเรียนรู้พร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง เต็มใจท่ีจะ

ช่วยเหลือในการทาํงานมากกว่ากลุ่มอ่ืน ทั้งน้ีเน่ืองจากเป็นกลุ่มท่ีเพ่ิงสาํเร็จการศึกษาและเร่ิมทาํงาน 

จึงรู้สึกถึงความทา้ทายในการเร่ิมงาน ดว้ยความรู้ท่ีอดัแน่นมากกว่ารุ่นอ่ืนอีกทั้งมีความพร้อม

ทางดา้นทกัษะเทคโนโลยใีนการเขา้ถึงขอ้มลู ความตอ้งการประสบความสาํเร็จ และมีอนาคตท่ีดีข้ึน 

นอกจากน้ี ยงัพบว่าพนกังานท่ีมีอาย ุ 20-25 ปี มีค่าเฉล่ียบุคลิกภาพสูงกว่ากลุ่มอ่ืน ๆ เกือบทุกดา้น

ยกเวน้ ดา้นบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว โดยกลุ่มท่ีมีอาย ุ 31-35 ปี กลบัมีค่าเฉล่ียบุคลิกภาพแบบ

หวัน่ไหวมากท่ีสุด 

 เม่ือพิจารณาร่วมกบัปัญหาสถิติการลาออก (Turnover) ของพนกังานในบริษทัท่ีทาํการ 

ศึกษาพบว่า  กลุ่มพนกังานท่ีมีอาย ุ31-35 ปี หรือกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายช่วงตน้มีอตัราการลาออกมาก

ท่ีสุด ทั้งน้ีอาจจะเน่ืองดว้ยกลุ่มดงักล่าวมีบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวโดดเด่นกว่ากลุ่มอ่ืน ๆ ซ่ึงจาก

แนวคิดของ Costa & McCrae (1992)  ท่ีกล่าวว่า บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว มีองคป์ระกอบ

ของ ความวิตกกงัวล ความโกรธ ความซึมเศร้า การคาํนึงถึงแต่ตนเอง การมีแรงกระตุน้ในตนเองสูง 

และมีอารมณ์เปราะบาง  อีกทั้งกลุ่มดงักล่าว  ส่วนใหญ่ ยงัคงปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปฏิบติัการ  

(M1-M2) อยู ่ทั้ง ๆ ท่ีมีอายงุานระหว่าง 7-9 ปี จึงส่งผลให้กลุ่มดงักล่าวเกิดความทอ้แทข้าดแรงจูงใจ
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และดว้ยการท่ีมีบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวมากกว่ากลุ่มอ่ืน ๆ จึงส่งผลใหก้ลุ่มน้ีตดัสินใจลาออกเพ่ือ

ไปหางานใหม่ท่ีมีตาํแหน่งงานดีกว่า  ผลการศึกษาท่ีไดย้งัสอดคลอ้งกบัแนวคิดเจนเนอเรชัน่วาย

ของ ศิวารัตน์ ณ ปทุม (2552, หนา้ 71) ไดใ้หแ้นวคิดไวเ้ก่ียวกบัเจนเนอเรชัน่ตามมุมมองในเชิงการ

บริหารทรัพยากรมนุษย ์ท่ีกล่าวว่า กลุ่มเจอเนอเรชัน่วาย มีลกัษณะพ้ืนฐานในการทาํงานหนกัเพ่ือ    

หวงัผล  ทะเยอทะยานสูง ตอ้งการประสบความสาํเร็จ  คาดหวงัท่ีจะเติบโตอยา่งรวดเร็ว มกัเสาะ

แสวงหาความทา้ทาย งานท่ีมีความหมาย และมีผลทนัที ชอบส่ิงประดิษฐใ์หม่  มีความภกัดีต่อ

องคก์รตํ่า แต่ภกัดีกบัหวัหนา้งานโดยตรง และยงัสอดคลอ้งกบั อุทิส ศิริวรรณ (2555) ไดก้ล่าวไวว้่า 

กลุ่มเจนเนเรชัน่วาย ส่วนใหญ่ รักง่าย หน่ายเร็ว สมาธิสั้น กลา้แสดงออก ตอ้งการประสบ

ความสาํเร็จแบบเป็นตวัของตวัเองและไม่ตอ้งการเป็นเจา้นายคน แต่ตอ้งการทาํงานแบบเป็นนาย

ตนเอง ไม่ชอบใหใ้ครมาสัง่ ไม่ชอบให้ใครบงัคบั ข่มขู่ หรือควบคุม ดงันั้นจะเห็นไดว้่าอตัราการ

ลาออกของพนกังานกลุ่มน้ีจึงมีสถิติสูงมากท่ีสุด  ซ่ึงผลการศึกษาท่ีไดแ้ตกต่างกบั ฉตัรนภา ติละกุล 

(2555) ไดท้าํการศึกษา เร่ือง การศึกษาบุคลิกภาพของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีมีผลต่อความ

ตอ้งการคุณลกัษณะงาน: ศึกษาเฉพาะกรณีบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง พบว่า บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ

ท่ีโดดเด่นของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย คือ บุคลิกภาพแบบแสดงออกมากท่ีสุด   

 2.  จากการศึกษาปัจจยัลกัษณะงานท่ีตอ้งการของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย พบว่า  

มีค่าเฉล่ียในดา้นความชดัเจนของงานมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง โดยเฉพาะในเร่ือง

อยากทาํงานท่ีทราบถึงหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบอยา่งชดัเจน ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากการท่ีพนกังานกลุ่มน้ี

ปฏิบติังานในระดบัปฏิบติัการ (Associate) (M1-M2) มากท่ีสุด และเป็นกลุ่มงานดา้นธุรการและ

บริหารงานทัว่ไป การปฏิบติังานในส่วนงานดงักล่าวอาจจะมีการปฏิบติังานท่ีทบัซอ้นหรือความ

รับผดิชอบไม่ชดัเจนเท่าท่ีควร รวมทั้งในบางตาํแหน่งมีการทาํงานในหลายหนา้ท่ีทาํใหเ้กิดความ

สบัสนั  รวมทั้งในสายงานดงักล่าวตอ้งมีการประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ  การแบ่งหนา้ท่ีความ

รับผดิชอบอยา่งชดัเจนจะทาํใหก้ารดาํเนินงานเป็นไปอยา่งราบร่ืน และสามารถปฏิบติังานไดส้าํเร็จ

อยา่งสมบูรณ์ในคราวเดียวตั้งแต่ตน้จนแลว้เสร็จ ผลการศึกษาท่ีไดส้อดคลอ้งกบั สุภาภร                          

เหมือนละมา้ย (2556) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง การรับรู้ความสามารถของตนเอง คุณลกัษณะของงาน 

บรรยากาศองคก์ารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในงานของพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลรามคาํแหง 

พบว่า คุณลกัษณะของงานโดยรวมของกลุ่มตวัอยา่งอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง แต่เม่ือพิจารณารายดา้น

พบว่า ผลการศึกษาแตกต่างกบั พชัรศิริ ราชรักษ ์(2555) ไดท้าํการศึกษา เร่ือง บุคลิกภาพท่ีส่งผลต่อ

คุณลกัษณะของงานและความตอ้งการประสบความสาเร็จของกลุ่มพนกังาน Gen Y: กรณีศึกษา

ผูป้ฏิบติังานในสงักดัภาครัฐและเอกชนในประเทศไทย เป็นการศึกษาความสมัพนัธใ์นประเด็นหลกั 

3 ประการดว้ยกนั ไดแ้ก่ บุคลิกภาพ คุณลกัษณะงาน และ ระดบัของความตอ้งการประสบ
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ความสาํเร็จ หรือ แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ผลการศึกษาพบว่า กลุ่ม Generation Y ซ่ึงเป็นผูป้ฏิบติังาน 

ในสงักดัภาครัฐและเอกชนมีความตอ้งการแตกต่างกนัคือมิติดา้นความสาํคญัของงาน และมิติดา้น

ขอ้มลูผลการปฏิบติังาน และฉตัรนภา ติละกุล (2555) พบวา่ ค่าเฉล่ียระดบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะ

งานในดา้นการไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบัมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 

 3.  จากการศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้

องคป์ระกอบของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย พบว่า   ปัจจยัดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั                   

มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย              

ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี                

มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบมากกว่า ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ

การศึกษาในระดบัท่ีสูงข้ึนจึงมีประสบการณ์ท่ีดีกว่าทั้งในดา้นทฤษฎีและปฏิบติั โดยส่วนใหญ่                 

อยูใ่นระดบัปฏิบติัการอาวโุส ยอ่มส่งผลใหต้อ้งมีการปรับปรุงและพฒันาบุคลิกภาพใหส้อดคลอ้ง

กบัตาํแหน่งหนา้ท่ี ความรับผดิชอบรวมถึงการรักษาภาพลกัษณ์ใหน่้าเช่ือถือและเป็นตวัอยา่งของ

หวัหนา้งานท่ีดี โดยกลุ่มน้ีจะมีความโดดเด่นในดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์  

และดา้นบุคลิกภาพแบบการเห็นพอ้งซ่ึงมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  ซ่ึงลกัษณะเด่นของกลุ่มน้ีจะชอบการ

ร่วมมือกนัทาํงานมากกว่าการแข่งขนัอีกทั้งเปิดกวา้งต่อแนวคิดใหม่ ๆ ซ่ึงเป็นบุคลิกท่ีสอดคลอ้งกบั

ยคุปัจจุบนัท่ีมีพนกังานเจนเนอเรชัน่วายท่ีเติบโตมาในโลกของการส่ือสารดา้นขอ้มลู เทคโนโลย ี

การศึกษาในระดบัท่ีสูงข้ึนจึงช่วยใหก้ารจดัระเบียบทางความคิดดีข้ึน รวมทั้งแสดงถึงความพร้อม

ในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ รองรับการเปล่ียนแปลงใหม่ ๆ ในดา้นต่าง ๆ ดว้ยเช่นกนั  ซ่ึงสอดคลอ้งธุรกิจ

ของบริษทั ท่ีมุ่งเนน้การแข่งขนัดา้นเทคโนโลย ี ท่ีตอ้งวจิยัพฒันาผลิตภณัฑใ์หมี้ความทนัสมยั

สามารถตอบสนองไลฟ์สไตลข์องผูบ้ริโภคและความตอ้งการของตลาดในยคุการแข่งขนัเสรีไร้

พรมแดน  ดงันั้นพนกังานกลุ่มน้ึซ่ึงเป็นคนรุ่นใหม่จึงมีความเขา้ใจ และรับรู้ถึงความตอ้งการของคน

ยคุใหม่ไดดี้กว่า   การศึกษาท่ีสูงข้ึนจึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงบุคลิกภาพท่ีแตกต่างไดม้ากยิง่ข้ึน

เช่นเดียวกนัผลการศึกษาท่ีไดส้อดคลอ้งกบั แนวคิดของ Costa & McCrae (1992)  ท่ีกล่าวว่า 

บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to experience) เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีแสดงถึง

ความสามารถในการปรับตวั ความคิด และความเช่ือใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปได ้ 

 4.  จากการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการ พบว่า ปัจจยัดา้น

อายท่ีุแตกต่างกนัมีค่าเฉล่ียคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการแตกต่างกนั ในดา้นการไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบั 

โดยจะเห็นเด่นชดัในกลุ่มพนกังานท่ีมีอาย ุ20-25 ปี มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดและมากกว่ากลุ่มพนกังานท่ีมี

อาย ุ26-30 ปี โดยมี เร็จโดยเร็วเพ่ือสร้างโอกาสในการเติบโตอยา่งกา้วกระโดด จึงทาํใหพ้นกังาน
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กลุ่มน้ีมีความมุ่งมัน่ทาํงานเต็มความสามารถ ทุ่มเทใหแ้ก่งาน ท่ีมีความสาํคญัและส่งใหเ้ขาประสบ

ความสาํเร็จไดอ้ยา่งชดัเจน  

 แต่กลบัพบว่า กลุ่มพนกังานท่ีมีอาย ุ26-30 ปี หรือเจนเนอเรชัน่วายช่วงกลาง  ตอ้งการ

การไดข้อ้มลูยอ้นกลบันอ้ยกว่ากลุ่มพนกังานท่ีมีอาย ุ31-35 ปี  หรือเจนเนอเรชัน่วายตอนตน้  

ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะกลุ่มอาย ุ26-30 ปี เป็นกลุ่มท่ีมีอายงุาน 3-6 ปี จึงมีความเขา้ใจในรายละเอียดของ

เน้ืองานเป็นอยา่งดี รวมถึงสามารถคาดเดาโอกาสเติบโตในสายงานว่าจะเป็นไปในทิศทางใด  

หากพนกังานในตาํแหน่งท่ีสูงกว่าไม่เติบโตข้ึน เขาเหล่าน้ีก็จะขาดโอกาสเติบโตในสายงาน  

จึงทาํใหต้อ้งปฏิบติัในตาํแหน่งหนา้ท่ีเดิม ๆ จนเกิดความชินชา เบ่ือหน่ายและขาดแรงจูงใจ 

ในการทาํงาน  ในขณะท่ีกลุ่มพนกังานท่ีมีอาย ุ31-35 ปี ซ่ึงส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปฏิบติัการอาวุโส 

และมีอายงุานท่ีนานกว่าหากมีผลการปฏิบติังานท่ีดีเยีย่มและมีความพร้อม กจ็ะมีโอกาสท่ีจะ 

เล่ือนตาํแหน่งไปสู่ระดบับริหาร ซ่ึงจะมีความแตกต่างในเน้ืองาน ความรับผดิชอบ การบริหาร 

ท่ีไม่ไดมี้เพียงความเช่ียวชาญในงานเช่นเดิม  จึงทาํใหก้ลุ่มน้ีมีค่าเฉล่ียระดบัความตอ้งการ                               

ดา้นลกัษณะงานในดา้นขอ้มลูยอ้นกลบัท่ีสูงกว่าโดยมีค่า P-value เท่ากบั 0.012 ดว้ยสดัส่วน

พนกังานระดบัปฏิบติัการและระดบัอาวโุสใกลเ้คียงกนั พบว่า พนกังานบางคนมีอายงุานมากข้ึน 

แต่ยงัไม่ไดรั้บการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งหรือตอ้งรอพิจารณาตามระดบัความอาวโุส รวมทั้ง 

ความไม่พร้อมของพนกังานทั้งในดา้นทศันคติ ความสามารถในการอดทนต่อส่ิงเร้า ไม่ว่าจะ 

ดา้นความเครียดจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือความรับผดิชอบท่ีเพ่ิมข้ึนจากตาํแหน่งงาน ยอ่มส่งผลให้

ความตอ้งการดา้นคุณลกัษณะงานดา้นน้ี ตํ่ากว่า ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Zemke et al. 

(2000, pp. 1-150) ท่ีใหแ้นวคิดไวเ้ก่ียวกบัเจนเนอเรชัน่ตามมุมมองในเชิงสงัคมวิทยา ว่า กลุ่มเจน

เรชัน่วายเป็นกลุ่มท่ี ความสามารถในการปรับตวัหรือมีความยดืหยุน่เป็นจุดแข็งท่ีสุด มีทศันคติ 

ในการทาํงานท่ีดี เพราะคิดว่าทุกอยา่งสามารถทาํได ้ตอ้งการร่วมงานกบัองคก์รธุรกิจคนรุ่นน้ีมี

บุคลิกภาพท่ีคลา้ย Veterans หลายอยา่ง คือ เช่ือมัน่ในความสาํเร็จดว้ยการทาํงานเป็นทีม มอง

อนาคตในแง่ดี เช่ือถือในอาํนาจส่วนกลางมีความตั้งใจท่ีจะทาํงานใหส้าํเร็จ ยนิดีทาํงานหนกั                      

และยอมเสียสละความสุขส่วนตวั  ดงันั้น การบริหารงานคนรุ่นน้ี องคก์รตอ้งแจง้ใหท้ราบถึง

เป้าหมายในระยะยาวท่ีวางไวห้รือส่ิงท่ีคาดหวงัจากพนกังาน พร้อมทั้งเรียนรู้และพฒันาเป้าหมาย

ของพนกังานแต่ละคนอยา่งต่อเน่ืองไปพร้อมกนัเพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยไม่กีดกนั                

หรือแบ่งเพศในการแบ่งบทบาทหนา้ท่ีในการทาํงาน รวมถึงควรทราบส่ิงท่ีคนรุ่นน้ีตอ้งการคือ                           

ความอิสระในการทาํงาน เม่ือเขา้ร่วมงานกบัองคก์รในช่วงแรกตอ้งการไดรั้บการฝึกอบรมเพ่ือ

พฒันาความรู้และทกัษะในการทาํงาน นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบั ฉตัรนภา ติละกุล (2555)                      
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ไดท้าํการศึกษา เร่ือง การศึกษาบุคลิกภาพของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีมีผลต่อความ

ตอ้งการคุณลกัษณะงาน: ศึกษาเฉพาะกรณีบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลท่ี 

แตกต่างกนัไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ ตาํแหน่งงาน หน่วยงานท่ีสงักดั อายงุาน 

และเงินเดือนส่งผลต่อความตอ้งการคุณลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัซ่ึงขดัแยง้กบั วิมลพร ศิริสวสัด์ิ 

(2553) ไดศึ้กษาเร่ืองคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการของพนกังาน:กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมนวนคร 

จงัหวดัปทุมธานี พบว่า พนกังานท่ีมีอาย ุ ท่ีแตกต่างกนัมีคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการของพนกังาน 

ไม่แตกต่างกนั 

 5.  จากการศึกษาปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบท่ีมีผลต่อปัจจยัดา้นคุณลกัษณะ

งานท่ีตอ้งการพบว่า ปัจจยัดา้นบุคลิกในดา้นเปิดรับประสบการณ์และมีจิตสาํนึกส่งผลต่อปัจจยั 

ดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการโดยรวมในเชิงบวก โดยพบว่าพนกังานท่ีมีอาย ุ20-25 ปี มีค่าเฉล่ีย

บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์และบุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึกมากท่ีสุด  ดงัท่ีกล่าวในตอนตน้

ว่าพนกังานกลุ่มน้ีเร่ิมเขา้สู่การทาํงานคร้ังแรกจึงมีความกระตือรือร้น ทุ่มเท คล่องแคล่ว ชอบทาํ

อะไรท่ีแปลกใหม่หลากหลาย และมุ่งมัน่เพ่ือนาํไปสู่การทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จท่ีมี

ประสิทธิภาพ  ดว้ยเหตุน้ีพนกังานกลุ่มน้ีจึงมีบุคลิกภาพท่ีสอดคลอ้งและตอบสนองความตอ้งการ

ของผูป้ระกอบการในยคุปัจจุบนัเป็นอยา่งมาก อีกทั้งยงัเป็นกาํลงัสาํคญัในการเปล่ียนแปลง

วฒันธรรมองคก์รเพ่ือขบัเคล่ือนการดาํเนินงานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน นอกจากน้ีพนกังานกลุ่มน้ี

ยงัสามารถปรับตวัและมีความยดืหยุน่ในทุกสถานการณ์ อยา่งไรก็ตามเม่ือพิจารณาบุคลิกภาพดา้น 

มีจิตสาํนึก พบว่า กลุ่มอาย ุ 26-30 ปี ซ่ึงส่วนใหญ่มีอายงุาน 7-9 ปี มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ทั้งน้ีอาจ

เน่ืองมาจากปัจจยัหลาย ๆ ดา้นเช่น ขาดโอกาสการเติบโต งานรูปแบบเดิม ไม่ทา้ทาย มีระบบบงัคบั

บญัชาตามอาวุโส ส่งผลใหข้าดความกระตือรือร้นจนมีบุคลิกภาพดา้นมีจิตสาํนึกท่ีนอ้ยท่ีสุด  

ผลการศึกษาท่ีไดส้อดคลอ้งกบั ฉตัรนภา ติละกุล (2555) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง การศึกษาบุคลิกภาพ

ของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีมีผลต่อความตอ้งการคุณลกัษณะงาน: ศึกษาเฉพาะกรณี

บริษทัเอกชนแห่งหน่ึง พบว่า พนกังานท่ีมีบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ท่ีเพ่ิมมากข้ึนมีผล

ต่อความตอ้งการคุณลกัษณะงานเพ่ิมมากข้ึนดว้ย และบุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึกมีความสมัพนัธ ์               

ในเชิงบวกกบัความหลากหลายของทกัษะ ความชดัเจนของงาน ความสาํคญัของงาน ความมี 

อิสระในการตดัสินใจในงาน การไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 

 

 

 

ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิยั 
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 1.  จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบในดา้นบุคลิกภาพแบบเห็น

พอ้งมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด โดยเฉพาะในเร่ืองของการชอบการร่วมมือกนัทาํงานมากกว่าการแข่งขนัมี

ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  โดยเป็นกลุ่มพนกังานอาย ุ20-25 ปี  ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีเป็นกาํลงัขบัเคล่ือนท่ีสาํคญั

ของบริษทั  และเม่ือพิจารณาในดา้นปัจจยั คุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการของพนกังานกลุ่มน้ีพบว่า                   

ส่วนใหญ่มีความตอ้งการดา้นความหลากหลายของทกัษะมากท่ีสุด  ดงันั้นผูบ้ริหารควรมุ่งเนน้                     

การจดัลาํดบัความสาํคญั (Priority focus) ต่อพนกังานกลุ่มดงักล่าวเป็นอนัดบัแรก ในประเด็นดงัน้ี

ตามลาํดบั  

  1.1  ดา้นบุคลิกภาพ  ควรจดัใหมี้การทาํงานเป็นทีมในลกัษณะงานโครงการ (Project) 

ร่วมกนั  เน่ืองจากกลุ่มบุคลิกภาพดงักล่าวโดดเด่นดา้นการปรับตวัท่ีใหค้วามสาํคญักบัเร่ืองความ

ปรองดองและทาํเพ่ือความสาํเร็จตามเป้าหมายของกลุ่มมากกว่าตนเอง  อนัก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ

ในการทาํงานท่ีสูงกว่าประสิทธิภาพการทาํงานรายบุคคล อีกทั้งกลุ่มดงักล่าวยงัมีบุคลิกภาพ                                   

ท่ีโดดเด่นรายดา้นอ่ืน ๆ เชิงบวกซ่ึงเป็นผลดีต่อบริษทั และเป็นตวัแปรสาํคญัท่ีผลกัดนัใหเ้กิด                      

การเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์รโดยมีส่วนร่วมในการกาํหนดทิศทางบริษทัแทนคนรุ่นเก่า    

  1.2  ดา้นความหลากหลายของทกัษะควรจดัใหมี้การสลบัสบัเปล่ียนหนา้ท่ี (Rotation)  

ทั้งภายในแผนกหรือขา้มแผนกเพ่ือสร้างแรงกระตุน้ใหไ้ดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่กบังานท่ีทา้ทายและ

หลากหลาย ไม่เกิดความจาํเจและเกิดแรงจูงใจในการทาํงานใหส้อดคลอ้งกบัธรรมชาติของคนเจน

เนอเรชัน่วาย  

  1.3  ดา้นการไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบั  หวัหนา้งานควรใหข้อ้มลูยอ้นกลบัต่อพนกังาน

กลุ่มน้ีมากกว่าพนกังานกลุ่มอ่ืน ๆ  ดว้ยการท่ีมีอายงุานนอ้ย  ดงันั้นการใหข้อ้มลูยอ้นกลบัว่า เขา

ควรไปในทิศทางใด  ยอ่มเป็นการสนบัสนุนใหเ้ขาไดป้ระสบความสาํเร็จไดเ้ร็วข้ึน  เน่ืองจาก

พนกังานเจนเนอเรชัน่วายเป็นกลุ่มคนไฟแรง คล่องแคล่ว คิดเร็ว พดูเร็ว  ตอ้งการประสบ

ความสาํเร็จแบบกา้วกระโดด หวัหนา้งานควรสอนขั้นตอนการทาํงานเพ่ือใหท้าํงานเป็น รวมถึง

คาํแนะนาํในการวิเคราะห์และแกปั้ญหาดว้ยตนเอง วิธีน้ีจะสามารถตอบสนองความตอ้งการของ

พนกังานกลุ่มน้ีไดอ้ยา่งแทจ้ริง อยา่งไรกต็ามหวัหนา้งานควรดูแลอยา่งห่าง ๆ  และไม่ดุหรือตาํหนิ

เม่ือถกูถามเน่ืองจากจะทาํใหพ้นกังานไม่กลา้ถามเม่ือทาํงานไม่ไดแ้ละขาดความมัน่ใจไม่กลา้คิด

สร้างสรรคผ์ลงานท่ีดี   

  1.4  ดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน ควรใหอ้าํนาจในการตดัสินใจใน 

การตามระดบัความสาํคญัของงานโดยมีอิสระในการเลือกวิธีการทาํงาน เน่ืองจากพนกังาน 

กลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ตอ้งการประสบความสาํเร็จแบบเป็นนายตนเอง ไม่ชอบการถกูบงัคบั  

ควบคุมใหเ้นน้ท่ีผลของงานมากกว่าวิธีการ Result oriented 



117 

 2.  จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 

คุณลกัษณะงานดา้นความชดัเจนของงาน  โดยเฉพาะในเร่ือง อยากทาํงานท่ีทราบถึงหนา้ท่ีท่ี

รับผดิชอบอยา่งชดัเจนและอยากทาํงานท่ีเห็นผลไดช้ดัเจน ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีมีอาย ุ20-25 ปี และมีระดบั

การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีท่ีมีค่าเฉล่ียในดา้นคุณลกัษณะงานดา้นความชดัเจนของงานมากท่ีสุด 

ดงันั้นหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งในการพฒันาบุคลากรหรือ ผูบ้ริหารองคก์รควรมุ่งเนน้การจดัลาํดบั

ความสาํคญั (Priority focus) ต่อพนกังานกลุ่มดงักล่าวเป็นอนัดบัแรก  โดยมีการสร้างสายงาน 

ท่ีจะเติบโตข้ึนในอนาคต  โดยใชก้ลยทุธก์ารใหป้ริมาณเพ่ิมข้ึนท่ีเหมาะสม  (Job enlargement 

strategy) และกลยทุธก์ารเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job enrichment strategy) เพ่ือใหเ้ขารู้สึกมีค่าและไดรั้บ

การจดจาํ ใหอ้าํนาจความรับผดิชอบในการตดัสินใจในระดบัท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะงานและ

ตาํแหน่งงานเพ่ือใหเ้กิดการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ อนันาํไปสู่การพฒันาคุณลกัษณะงานของพนกังาน                 

ในกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และรักษาคนเก่งใหอ้ยูก่บัองคก์รและ

ตอบสนองแผนการสืบทอดตาํแหน่งในรุ่นถดัไป    

 3.  จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีดา้นระดบัการศึกษาส่งผลโดยตรงต่อปัจจยัดา้น

บุคลิกภาพทั้งหา้องคป์ระกอบ ดงันั้นบริษทัควรใหค้วามสาํคญัสนบัสนุนใหพ้นกังานศึกษาต่ออยา่ง

ต่อเน่ืองและจริงจงั โดยอาจกาํหนดใหเ้ป็นคุณสมบติัหน่ึงของการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่ง รวมทั้ง

การสนบัสนุนการอบรมใหค้วามรู้กบัพนกังานใหส้อดคลอ้งกบับุคลิกภาพของพนกังาน ไดแ้ก่ 

  3.1  กลุ่มระดบัการศึกษา ปริญญาตรี มีระดบับุคลิกภาพแบบเห็นพอ้งและมี

บุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึกมากท่ีสุด ควรมีการฝึกอบรมและใหค้วามรู้ในลกัษณะการใหค้วามรู้โดย

บุคคลท่ีเช่ียวชาญหรือประสบความสาํเร็จในสายงานอาชีพ หรือการอบรม หรือการจดักิจกรรมเพ่ือ

เสริมสร้างการทาํงานเป็นทีม “กิจกรรมกลุ่มสมัพนัธเ์สริมสร้างทศันคติ” (Team work and team 

building) เพ่ือให้สอดคลอ้งกบับุคลิกภาพของกลุ่มน้ี และการสร้างจิตสาํนึกของการทาํงานเป็นทีม 

ท่ีดีนาํมาซ่ึงประโยชน์สูงสุดใหก้บัองคก์รต่อไป  

  3.2  กลุ่มระดบัสูงกว่าปริญญาตรีมีระดบับุคลิกภาพดา้นเปิดรับประสบการณ์และ 

แบบเห็นพอ้งมากท่ีสุด ควรมีการจดัฝึกอบรม และใหค้วามรู้ความเขา้ใจโดยเนน้ในดา้นความรู้ใน

ดา้นนวตักรรมและเทคโนโลยท่ีีสามารถนาํมาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานร่วมกนั หรือกลยทุธ ์                            

การฝึกอบรมสมยัใหม่ (Modern training strategies) ท่ีเนน้การแลกเปล่ียนความรู้ (Knowledge 

sharing) เหล่าน้ีเป็นตน้ 

 4.  จากการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อระดบั

ค่าเฉล่ียปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการ ไดแ้ก่ อาย ุและตาํแหน่งงาน โดยส่งผลต่อปัจจยั

คุณลกัษณะงานในรายดา้น ดงันั้นการพฒันาบุคลากรกลุ่มพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย ควรให้
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ความสาํคญัในเร่ืองของ อายแุละตาํแหน่งงานเป็นเกณฑใ์นการวางแผนพฒันาบุคลากรเหล่าน้ี                      

ใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกบังานเพ่ือใหส้ามารถนาํทรัพยากรมนุษยป์ฏิบติังานไดต้รงศกัยภาพ

และประสิทธิภาพสูงสุด โดยควรมีแผนการบริหารจดัการบุคลากรดงัน้ี 

  4.1  กลุ่มพนกังานท่ีมีอาย ุ20-25 ปี ตาํแหน่งงานระดบัปฏิบติัการ ควรจดัแผนปฏิบติั

งานท่ีตอ้งใชท้กัษะท่ีหลากหลาย เช่น ทกัษะดา้นภาษา ดา้นเทคโนโลย ีฯลฯ โดยพฒันาควรคู่ไปกบั

ทกัษะการปฏิบติังานดว้ยการฝึกอบรมในงาน On the job training เพ่ือใหเ้กิดการเรียนรู้งานใหม่   

จากการปฏิบติังานจริง  

  4.2  กลุ่มพนกังานท่ีมีอาย ุ26-30 ปีและ 31-35 ปี ท่ียงัอยูใ่นระดบัปฏิบติัการควร

มอบหมายงานท่ีมีเป้าหมายท่ีชดัเจน  หวัหนา้งานควรอธิบายคุณค่า ความสาํคญัของานและความ

คาดหวงัท่ีผูบ้ริหารมีต่อพนกังาน โดยใหอิ้สระในการตดัสินใจเลือกวิธีการทาํงาน มุ่งเนน้ท่ีผลของ

งานมากกว่าวิธีปฏิบติั (Result oriented) และบริษทัควรพิจารณาปรับโครงสร้างองคก์รเพ่ือสร้าง

เสน้ทางกา้วหนา้ในอาชีพ (Career path)  และวางแผนการฝึกอบรมเพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลง                 

ทางธุรกิจในอนาคต (Training road map) ใหแ้ก่พนกังานกลุ่มน้ีเพ่ือใหไ้ดรั้บรู้ถึงความกา้วหนา้                     

ในสายงาน ซ่ึงเป็นการพฒันาและใชศ้กัยภาพของบุคลากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

 5.  จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพทั้งหา้องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้นบุคลิกภาพ

แบบเปิดรับประสบการณ์ และดา้นบุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึกส่งผลต่อปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

ท่ีตอ้งการของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ดงันั้นในการพฒันาบุคลิกภาพเพ่ือนาํไปสู่การพฒันา

ใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะงานควรเนน้การพฒันาบุคลิกภาพทั้ง 2 ดา้นเป็นอนัดบัแรก โดยกลุ่ม

การศึกษาระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี และมีอายงุาน 10 ปีข้ึนไป เป็นกลุ่มท่ี มีค่าเฉล่ีย

บุคลิกภาพดา้นเปิดรับประสบการณ์ และบุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึกมากท่ีสุด  อนันาํไปสู่การพฒันา

พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยา่งแทจ้ริง 

 6.  ในการพฒันาบุคลากรตามหน่วยงานท่ีสงักดัใหส้อดคลอ้งกบัคุณลกัษณะงานท่ี

ตอ้งการควรเนน้การพฒันาคุณลกัษณะงานท่ีสอดคลอ้งกบับุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ โดยพบว่า 

  6.1  กลุ่มงานดา้นธุรการและบริหารงานทัว่ไป มีคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการในดา้น

ความหลากหลายของงาน โดยพนกังานกลุ่มน้ีมีบุคลิกภาพท่ีโดดเด่นดา้นการมีจิตสาํนึก ซ่ึงเป็น

บุคลิกภาพท่ีมีผลต่อคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการ ดงันั้นการออกแบบงานในหน่วยงานน้ีควรจดัให้

พนกังานไดรั้บมอบหมายงานท่ีสามารถใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี ใหพ้นกังานไดป้ฏิบติั

หนา้ท่ีในรูปแบบงานใหม่ ๆ หรือการสลบัสบัเปล่ียนหนา้ท่ีความรับผดิชอบภายในหน่วยงาน 

ส่งผลต่อการเรียนรู้จากการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง 
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  6.2  กลุ่มงานดา้นคุณภาพและพฒันาผลิตภณัฑ ์มีคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการ                              

ดา้นความชดัเจนของงานมากท่ีสุด โดยกลุ่มน้ีมีบุคลิกภาพท่ีโดดเด่นมากท่ีสุดคือ บุคลิกภาพแบบ

เปิดรับประสบการณ์ ซ่ึงเป็นบุคลิกภาพท่ีมีอิทธิพลต่อคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการ ดงันั้น การพฒันา

บุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัคุณลกัษณะงานนั้นตอ้งมีการมอบหมายงานโดยเนน้ลกัษณะงานท่ี

สามารถแสดงศกัยภาพของพนกังานท่ีจะทาํงานนั้น ๆ ใหแ้ลว้เสร็จและเป็นรูปธรรมตั้งแต่เร่ิมตน้     

จนงานแลว้เสร็จมากท่ีสุด 

  6.3  กลุ่มงานดา้นภาษี อากรและกฎระเบียบราชการ มีคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการดา้น

ความชดัเจนของงานมากท่ีสุด โดยกลุ่มน้ีมีบุคลิกภาพท่ีโดดเด่นมากท่ีสุดคือ แบบเห็นพอ้งซ่ึงเป็น

บุคลิกภาพท่ีไม่มีอิทธิพลต่อคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการ โดยบุคลิกภาพท่ีมีอิทธิพลต่อคุณลกัษณะงาน

ดา้นความชดัเจนคือ บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ และบุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก ดงันั้นการ

ออกแบบงานในหน่วยงานดงักล่าว ผูบ้ริหารควรอธิบายทิศทางธุรกิจของบริษทัในอนาคตระยะสั้น 

1-3  ปี ใหแ้ก่พนกังานระดบัปฏิบติัการและปฏิบติัการอาวุโสทราบล่วงหนา้เพ่ือศึกษา คน้ควา้ขอ้มลู

โดยบริษทัควรสนบัสนุนดว้ยการใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้วิธีการทาํงานใหม่ ๆ โดยไดรั้บการอบรม

สมันาเน้ือหาความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายซ่ึงอาจมีการเปล่ียนแปลงในดา้น              

กฏระเบียบ ภาษี อากร สิทธิประโยชน์และขอ้กฏหมายอยูเ่สมอ เพ่ือใหส้ามารถวางแผนงานรองรับ

การเปล่ียนแปลงในอนาคตไดล่้วงหนา้  เพ่ือป้องกนัปัญหาหรือผลกระทบจากการเปล่ียนแปลง                

ของกฏระเบียบใหม่ ๆ  รวมถึงใชป้ระโยชน์จากโอกาสหรือภยัคุกคามจากปัจจยัภายนอกเพ่ือให้

พนกังานสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้าํเร็จ อนัส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกพึงพอใจในการ

ทาํงาน  โดยไม่ตอ้งแกปั้ญหาในภายหลงัหรือตอ้งเร่งดาํเนินการจนกลายเป็นงานสาํคญัท่ีเร่งด่วน 

จนส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกถึงปริมาณงานท่ีมากเกินไป (Job overload)  จนเกิดความเบ่ือหน่ายหรือ

ความเคยชินจากการทาํงานในลกัษณะงานประจาํ (Routine) ทั้งน้ีควรใหค้วามสาํคญัดา้นการจดัเก็บ

ขอ้มลูท่ีสะดวกต่อการสืบคน้ท่ีมีประสิทธิภาพและเป็นปัจจุบนัซ่ึงเป็นขอ้สาํคญัของงานในกลุ่มงาน

ดงักล่าว   

  6.4  กลุ่มงานดา้นการขายและลกูคา้สมัพนัธมี์คุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการดา้นความ

ชดัเจนของงานมากท่ีสุด โดยกลุ่มน้ีมีบุคลิกภาพท่ีโดดเด่นมากท่ีสุดคือ แบบเห็นพอ้งซ่ึงเป็น

บุคลิกภาพท่ีไม่มีอิทธิพลต่อคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการ ดงันั้นการออกแบบในหน่วยงานดา้นการขาย

และลกูคา้สมัพนัธซ่ึ์งเป็นหน่วยงานท่ีตอ้งติดต่อกบัลกูคา้มากท่ีสุด ควรรูปแบบการบริหารจดัการ

แนวใหม่หรือการจดัการลกูคา้สมัพนัธ ์(Customer relationship management) โดยสนบัสนุนให้

ความรู้แก่พนกังานในดา้นการศึกษาขอ้มลูลกูคา้และวิเคราะห์ลกูคา้แต่ละรายอนันาํไปสู่การ
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เปล่ียนแปลงรูปแบบการทาํงาน เทคนิคการเจรจาแบบ Win/ Win เพ่ือสร้างความพึงพอใจแก่ลกูคา้  

และส่งผลประโยชน์สูงสุดกบัองคก์รโดยรวมต่อไป  

 7.  จากการศึกษาโดยสรุปแลว้ หากบริษทัมองหาคนเก่งท่ีมีความเหมาะสมและมีความ

พร้อมในการกา้วสู่ระดบับริหารยคุใหม่รุ่นถดัไปแลว้ บริษทัควรพิจารณาพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่

วายท่ีมีการศึกษาสูงกว่าระดบัปริญญาตรีและมีอายงุาน 10ปีข้ึนไปเพ่ือเตรียมความพร้อมทกัษะดา้น

การบริหาร เน่ืองจากพนกังานกลุ่มน้ีมีความโดดเด่นของบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ และ

บุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึกมากท่ีสุด อีกทั้งเป็นกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีเขา้ใจธรรมชาติ ความตอ้งการ 

เขา้ถึงกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายไดดี้กว่า มีความสามารถในการปรับตวั เปิดใจรับฟังความคิดเห็นของ

พนกังานและมีจิตสาํนึกท่ีจะทาํใหง้านประสบผลสาํเร็จไดเ้ป็นอยา่งดีรวมถึงพนกังานกลุ่มน้ีมีอายุ

ใกลเ้คียงและคุน้เคยกบัการทาํงานร่วมกบัผูบ้ริหารในกลุ่มเจนเนอเรชัน่เอก๊ส์และสามารถปรับตวั

เขา้กบัผูบ้ริหารในเจนเนอเรชัน่อ่ืนไดดี้กว่า  ทั้งน้ีผูบ้ริหารในระดบัท่ีสูงกว่าควรดูแลเอาใจใส่ให้

คาํแนะนาํและใหก้ารช่วยเหลือสนบัสนุนใหเ้ขาเติบโตอยา่งมัน่คงและมีศกัยภาพและมีเป้าหายไป

ในทิศทางเดียวกนั 

  

ข้อเสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 

 1.  การศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาปัจจยัดา้นบุคลิกภาพทั้งหา้องคป์ระกอบท่ีมีผลต่อความ

จงรักภกัดี และการเป็นสมาชิกท่ีดีกบัองคก์ร ทั้งน้ีเพ่ือศึกษาถึงปัจจยัดา้นบุคลิกภาพว่ามีผลต่อการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รหรือไม่ อนันาํไปสู่การเป็นแนวทางในการรักษาบุคลากรเจนเนอรชัน่วาย

ซ่ึงเป็นหวัใจสาํคญัในการเป็นกาํลงัขบัเคล่ือนองคก์รท่ีมีบุคลิกทั้งหา้องคป์ระอบขององคก์ร

แตกต่างกนัใหมี้ความจงรักภกัดีต่อองคก์รและการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รต่อไป   

 2.  การศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัดา้นบุคลิกภาพทั้งหา้องคป์ระกอบท่ีมี

ผลต่อคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการกบับริษทัท่ีดาํเนินธุรกิจเดียวกนักนัเพ่ือเป็นขอ้มลูเชิงเปรียบเทียบ

ทาํใหท้ราบถึงความเหมือนและแตกต่างกนัของบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ รวมทั้งสามารถนาํ

ขอ้มลูท่ีไดเ้ป็นแนวทางในการพฒันาบุคลิกภาพใหส้อดคลอ้งกบัคุณลกัษณะงานอยา่งมี

ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนต่อไป 

 3.  ควรศึกษาปัจจยัอ่ืนท่ีมีผลต่อความตอ้งการคุณลกัษณะงานของพนกังานกลุ่ม                             

เจนเนอเรชัน่วาย เช่น ปัจจยัการรับรู้ความสามารถของตน ทั้งน้ีเพ่ือสามารถนาํผลการศึกษาท่ีได ้

มาพฒันาบุคลากรใหเ้หมาะสมกบัคุณลกัษณะงานซ่ึงสอดความสามารถของบุคลากรอยา่งแทจ้ริง 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 

เร่ือง 

การศึกษาบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีมีผลต่อคุณลกัษณะงาน 

ท่ีตอ้งการ: กรณีศึกษาบริษทัผูผ้ลิตเคร่ืองเสียงและอิเลก็ทรอนิกส์เพ่ืออุตสาหกรรมยานยนต ์

แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 

คาํช้ีแจง 

 แบบสอบถามน้ีจดัทาํโดยนิสิตปริญญาโท หลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

วิทยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพามีวตัถุประสงค ์

 1. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อปัจจัยด้านบุคคลิกภาพห้า

องคป์ระกอบของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

 2.  เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความตอ้งการดา้นคุณลกัษณะงาน

ของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

 3. เพ่ือศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของพนกังานเจน

เนอเรชัน่วาย ท่ีส่งผลต่อปัจจยัดา้นความตอ้งการคุณลกัษณะงาน 

 แบบสอบถามน้ีไม่มีค ําตอบถูกหรือผิด ข้อมูลท่ีได้รับจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อ

การศึกษา ผูว้ิจยัขอความกรุณาท่านในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี โดยผลของการตอบจะไม่

กระทบใดๆ กับท่านทั้ ง ส้ิน และผู ้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีได้สละเวลาในการตอบ

แบบสอบถามในคร้ังน้ีแบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มลูทัว่ไป  

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามดา้นบุคลิกภาพ 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการ 

 

ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงในความอนุเคราะห์คร้ังน้ี 
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ส่วนที่ 1  แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป  

 โปรดทาํเคร่ืองหมายลงใน  หรือเติมขอ้ความลงในช่องว่างใหต้รงกบัขอ้มลูของ

ท่านตามความเป็นจริงและกรุณาตอบใหค้รบทุกขอ้ 

1. เพศ    1. ชาย   2. หญิง 

 

2. อาย ุ   1. 20-25 ปี (พ.ศ. 2533-2538)  

     2.  26-30 ปี (พ.ศ. 2528-2532) 

     3. 31-35 ปี (พ.ศ. 2523-2527) 

 

3. ระดบัการศึกษา  

  1. ปริญญาตรี  2. สูงกว่าปริญญาตรี 

 

4. ตาํแหน่งงาน    

  1. ระดบัปฏิบติัการ (Associate) (M1-M2)  

  2. ระดบัปฏิบติัการอาวุโส (Senior associate) (M3-M4) 

 

5. หน่วยงานท่ีสงักดั   

  1.  กลุ่มงานดา้นธุรการและบริหารงานทัว่ไป 

  2.  กลุ่มงานดา้นคุณภาพและพฒันาผลิตภณัฑ ์

  3.  กลุ่มงานดา้นภาษี อากรและกฎระเบียบราชการ 

  4.  กลุ่มงานดา้นการขายและลกูคา้สมัพนัธ ์

6. อายงุาน  1. 0-3 ปี  

     2. 4-6 ปี 

     3. 7-9 ปี  

     4. 10 ปีข้ึนไป 
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ส่วนที่ 2   แบบสอบถามด้านบุคลกิภาพ 

คาํแนะนํา โปรดใส่เคร่ืองหมาย เพ่ือเลือก ระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน               

มากท่ีสุดหลงัจากท่ีอ่านขอ้คาํถามแต่ละขอ้แลว้ โดยในแต่ละขอ้มีเพียงคาํตอบเดียว โปรดอ่านและ

ทาํใหค้รบถว้นทุกขอ้ 

 

ข้อ

ที ่ 

คาํถาม ระดับความคดิเห็น 

 เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่  

 

(5) 

เห็น

ด้วย

มาก 

 

 

(4) 

เห็น

ด้วย 

 

 

 

(3) 

ไม่

เห็น

ด้วย 

 

 

(2) 

ไม่

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

(1) 

1 ท่านเป็นคนคิดมากจนบางคร้ังทาํใหน้อน 

ไม่หลบั 

          

2 ท่านจะอารมณ์เสียทุกคร้ังเม่ือถกูคนย ัว่โทสะ           

3 เม่ือท่านอารมณ์เสียก็จะแสดงออกมาทนัที           

4 ท่านควบคุมพฤติกรรมตนเองไม่ได ้เม่ือมีใคร

มาทาํใหโ้กรธ 

          

5 ท่านลงมือกระทาํส่ิงต่าง ๆ โดยยดึตาม 

ความตอ้งการของตนเองเป็นส่วนใหญ่ 

          

6 เม่ือเพ่ือนร่วมงานหรือบุคคลใกลชิ้ดมีปัญหา 

จะเขา้มาปรึกษาท่าน 

          

7 ท่านชอบพบปะสงัสรรคก์บัเพ่ือน ๆ           

8 ท่านถกูเลือกใหท้าํหนา้ท่ีหรือมีบทบาทสาํคญั

ในงานต่าง ๆ 

          

9 เม่ือมีผูม้าขอความร่วมมือ ท่านจะลงมือ 

ช่วยทนัที 

          

10 ท่านเป็นคนอารมณ์ดี           

11 ท่านชอบในศิลปะแทบทุกดา้นทุกแขนง           



132 

ส่วนที่ 2  (ต่อ)   

 

ข้อ

ที ่ 

คาํถาม ระดับความคดิเห็น 

 เห็น

ด้วย

อย่า

งยิง่  

 

(5) 

เห็น

ด้วย

มาก 

 

 

(4) 

เห็น

ด้วย 

 

 

 

(3) 

ไม่

เห็น

ด้วย 

 

 

(2) 

ไม่

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

(1) 

12 ท่านชอบทาํกิจกรรมอะไรใหม่ ๆ ท่ีไม่เคยทาํ 

มาก่อน 

          

13 ท่านชอบคิดแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน      

14 ท่านเป็นคนเปิดกวา้งต่อแนวคิดใหม่ ๆ           

15 ท่านชอบนาํเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาปรับใชก้บัการ

ทาํงานใหง้านมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

          

16 ท่านเช่ือว่าคนเราจะมีความหวงัดีใหแ้ก่กนัและกนั           

17 มีบางคนคิดว่าท่านเป็นคนถือตวัเองเป็นใหญ่           

18 ท่านชอบการร่วมมือกนัทาํงานมากกว่าการแข่งขนั           

19 ท่านจะคอยช่วยเหลือผูด้อ้ยโอกาสกวา่           

20 ท่านจะแสดงกิริยาท่ีสุภาพใหเ้กียรติกบับุคคลอ่ืน ๆ           

21 ท่านจะเก็บขา้วของหรือเอกสารอยา่งมีระเบียบ           

22 ท่านเป็นคนซ่ือสตัยต่์อตนเองและผูอ่ื้น           

23 แมว้่างานนั้นจะยาก แต่ท่านจะพยายามทาํงานนั้น

จนสาํเร็จ 

          

24 เม่ือประสบปัญหาต่าง ๆ ในงาน ท่านรู้สึกทอ้ท่ีจะ

ทาํงานนั้นใหส้าํเร็จ 

          

25 ท่านเป็นคนตรงต่อเวลา           
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ส่วนที่ 3  แบบสอบถามด้านคุณลกัษณะงานที่ต้องการ 

คาํแนะนํา โปรดใส่เคร่ืองหมาย เพ่ือเลือก ระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน                 

มากท่ีสุดหลงัจากท่ีอ่านขอ้คาํถามแต่ละขอ้แลว้ โดยในแต่ละขอ้มีเพียงคาํตอบเดียว โปรดอ่าน                 

และทาํใหค้รบถว้นทุกขอ้ 

 

ข้อที ่ คาํถาม ระดับความคดิเห็น 

 เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่  

 

(5) 

เห็น

ด้วย

มาก 

 

 

(4) 

เห็น

ด้วย 

 

 

 

(3) 

ไม่

เห็น

ด้วย 

 

 

(2) 

ไม่

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

(1) 

1 ท่านอยากทาํงานท่ีไดใ้ชท้กัษะท่ีหลากหลาย           

2 ท่านอยากทาํงานท่ีตอ้งใชท้กัษะแตกต่างกนั

ไปตามแต่ละสถานการณ์ 

          

3 ท่านอยากทาํงานท่ีสามารถนาํเทคนิคใหม่ ๆ 

มาปรับใชไ้ด ้

          

4 ท่านอยากทาํงานท่ีตอ้งทาํตั้งแต่เร่ิมตน้จน

เสร็จสมบูรณ์ 

          

5 ท่านอยากทาํงานท่ีทราบถึงหนา้ท่ีท่ี

รับผดิชอบอยา่งชดัเจน 

          

6 ท่านอยากทาํงานท่ีเห็นผลงานไดอ้ยา่งชดัเจน           

7 ท่านอยากทราบว่างานของท่านส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพงานของหน่วยงานอยา่งไร 

          

8 ท่านอยากทราบว่า งานของท่านส่งผลต่อ 

ผลการดาํเนินงานของบริษทัอยา่งไร 

          

9 ท่านอยากทราบว่า งานของท่านส่งผล

กระทบต่อผูท่ี้เก่ียวขอ้งอยา่งไร 
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ส่วนที่ 3 (ต่อ)  

 

ข้อที ่ คาํถาม ระดับความคดิเห็น 

 เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่  

 

(5) 

เห็น

ด้วย

มาก 

 

 

(4) 

เห็น

ด้วย 

 

 

 

(3) 

ไม่

เห็น

ด้วย 

 

 

(2) 

ไม่

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

(1) 

10 ท่านอยากทาํงานท่ีเปิดโอกาสใหต้ดัสินใจได้

ดว้ยตนเอง 

          

11 ท่านอยากทาํงานท่ีสามารถวางแผน 

การทาํงานไดด้ว้ยตนเอง 

          

12 ท่านอยากทาํงานท่ีสามารถเลือกวิธีการ

ทาํงานไดด้ว้ยตนเอง 

          

13 ท่านอยากทาํงานท่ีจะทราบถึงผลการทาํงาน

ของตนเองจากหวัหนา้งาน 

          

14 ท่านอยากไดรั้บผลสะทอ้นกลบัในการ

ทาํงานจากหวัหนา้งาน 

          

15 ท่านอยากทาํงานท่ีสามารถเห็นถึงผล 

การทาํงานไดอ้ยา่งชดัเจน 
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ภาคผนวก ข 

ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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ผลทดสอบค่า  Cronbach’s alpha 

 

หวัขอ้งานนิพนธ ์การศึกษาบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ี

มีผลต่อคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการ: กรณีศึกษาบริษทัผูผ้ลิตเคร่ืองเสียงและอิเลก็ทรอนิกส์

เพ่ืออุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
 

ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามในดา้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ Alpha = .877 

 

ข้อที ่ คาํถาม ค่า Alpha 

 บุคลกิภาพแบบหวัน่ไหว .778 

1 ท่านเป็นคนคิดมากจนบางคร้ังทาํใหน้อนไม่หลบั .881 

2 ท่านจะอารมณ์เสียทุกคร้ังเม่ือถกูคนย ัว่โทสะ .882 

3 เม่ือท่านอารมณ์เสียก็จะแสดงออกมาทนัที .887 

4 ท่านควบคุมพฤติกรรมตนเองไม่ได ้เม่ือมีใครมาทาํใหโ้กรธ .882 

5 ท่านลงมือกระทาํส่ิงต่าง ๆ โดยยดึตามความตอ้งการของตนเองเป็นส่วนใหญ่ .883 

 ด้านบุคลกิภาพแบบแสดงออก .714 

6 เม่ือเพ่ือนร่วมงานหรือบุคคลใกลชิ้ดมีปัญหาจะเขา้มาปรึกษาท่าน .874 

7 ท่านชอบพบปะสงัสรรคก์บัเพ่ือน ๆ .876 

8 ท่านถกูเลือกใหท้าํหนา้ท่ีหรือมีบทบาทสาํคญัในงานต่าง ๆ .868 

9 เม่ือมีผูม้าขอความร่วมมือ ท่านจะลงมือช่วยทนัที .861 

10 ท่านเป็นคนอารมณ์ดี .868 

 ด้านบุคลกิภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ .852 

11 ท่านชอบในศิลปะแทบทุกดา้นทุกแขนง .868 

12 ท่านชอบทาํกิจกรรมอะไรใหม่ ๆ ท่ีไม่เคยทาํมาก่อน .866 

13 ท่านชอบคิดแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน .866 

14 ท่านเป็นคนเปิดกวา้งต่อแนวคิดใหม่ๆ .860 

15 ท่านชอบนาํเทคโนโลยใีหม่ๆ มาปรับใชก้บัการทาํงานใหง้านมีประสิทธิภาพ

ยิง่ข้ึน 

.867 
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ส่วนที่ 2  (ต่อ)   

 

ข้อที ่ คาํถาม ค่า Alpha 

 ด้านบุคลกิภาพแบบการเห็นพ้อง .714 

16 ท่านเช่ือว่าคนเราจะมีความหวงัดีใหแ้ก่กนัและกนั .874 

17 มีบางคนคิดว่าท่านเป็นคนถือตวัเองเป็นใหญ่ .876 

18 ท่านชอบการร่วมมือกนัทาํงานมากกว่าการแข่งขนั .868 

19 ท่านจะคอยช่วยเหลือผูด้อ้ยโอกาสกว่า .861 

20 ท่านจะแสดงกิริยาท่ีสุภาพใหเ้กียรติกบับุคคลอ่ืน ๆ .868 

 ด้านบุคลกิภาพแบบมจีติสํานกึ .738 

21 ท่านจะเก็บขา้วของหรือเอกสารอยา่งมีระเบียบ .876 

22 ท่านเป็นคนซ่ือสตัยต่์อตนเองและผูอ่ื้น .873 

23 แมว้่างานนั้นจะยาก แต่ท่านจะพยายามทาํงานนั้นจนสาํเร็จ .866 

24 เม่ือประสบปัญหาต่าง ๆ ในงาน ท่านรู้สึกทอ้ท่ีจะทาํงานนั้นใหส้าํเร็จ .879 

25 ท่านเป็นคนตรงต่อเวลา .878 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



138 

ค่าความเช่ือมัน่แบบสอบถามด้านคุณลกัษณะงานทีต้่องการ Alpha = .961 

 

ข้อที ่ คาํถาม ค่า Alpha 

 ด้านความหลากหลายของงาน .931 

1 ท่านอยากทาํงานท่ีไดใ้ชท้กัษะท่ีหลากหลาย .960 

2 ท่านอยากทาํงานท่ีตอ้งใชท้กัษะแตกต่างกนัไปตามแต่ละสถานการณ์ .959 

3 ท่านอยากทาํงานท่ีสามารถนาํเทคนิคใหม่ ๆ มาปรับใชไ้ด ้ .959 

 ด้านความชัดเจนของงาน .762 

4 ท่านอยากทาํงานท่ีตอ้งทาํตั้งแต่เร่ิมตน้จนเสร็จสมบูรณ์ .958 

5 ท่านอยากทาํงานท่ีทราบถึงหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบอยา่งชดัเจน .964 

6 ท่านอยากทาํงานท่ีเห็นผลงานไดอ้ยา่งชดัเจน .961 

 ด้านความสําคญัของงาน .958 

7 ท่านอยากทราบว่างานของท่านส่งผลต่อประสิทธิภาพงานของหน่วยงาน

อยา่งไร 
.958 

8 ท่านอยากทราบว่า งานของท่านส่งผลต่อผลการดาํเนินงานของบริษทั

อยา่งไร 
.959 

9 ท่านอยากทราบว่า งานของท่านส่งผลกระทบต่อผูท่ี้เก่ียวขอ้งอยา่งไร .959 

 ด้านความมอีสิระในการตดัสินใจในงาน .922 

10 ท่านอยากทาํงานท่ีเปิดโอกาสใหต้ดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง .957 

11 ท่านอยากทาํงานท่ีสามารถวางแผนการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง .958 

12 ท่านอยากทาํงานท่ีสามารถเลือกวิธีการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง .959 

 ด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลบั .939 

13 ท่านอยากทาํงานท่ีจะทราบถึงผลการทาํงานของตนเองจากหวัหนา้งาน .957 

14 ท่านอยากไดรั้บผลสะทอ้นกลบัในการทาํงานจากหวัหนา้งาน .958 

15 ท่านอยากทาํงานท่ีสามารถเห็นถึงผลการทาํงานไดอ้ยา่งชดัเจน .957 
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ภาคผนวก ค 
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Match Details 

TEXT FROM SUBMITTED DOCUMENT TEXT FROM SOURCE DOCUMENT(S) 

เสียงหลายท่านไดใ้หค้วามหมายและคาจากดั

ความของบุคลิกภาพไวด้งัน้ีศรีเรือนแกว้

กงัวาล 2551 หนา้ 7 8 กล่าวว่าบุคลิกภาพคือ

ลกัษณะเฉพาะตวัของบุคคลในดา้นต่างๆทั้ง

ส่วนภายนอกและส่วนภายในส่วนภายนอกคือ

ส่วนท่ีมองเห็นชดัเจนเช่น 

ในการมีปฏิกริิยาตอบสนองต่อส่ิงต่างๆ Cook and Hunsaker ( 2001: 182) 

ไดใ้หค้วามหมายไวว้่าบุคลิกภาพคือคุณลกัษณะและพฤติกรรมซ่ึงเป็นคุณ

ลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลศรีเรือนแกว้กงัวาล( 2551: 7 - 8 )กล่าวว่า

บุคลิกภาพเป็นลกัษณะเฉพาะตวัของบุคคลในดา้นต่างๆทั้งส่วนภายนอกและ

ส่วนภายในส่วนภายนอกคือส่วนท่ีมองเห็นชดัเจนเช่นรูปร่างหนา้ตา

กริิยามารยาทการแต่งตวัวิธีพดูจาการนัง่การยืนฯลฯและส่วนภายในคือส่วนท่ี

มองเห็นไดย้ากแต่อาจทราบไดโ้ดยการอนุมานเช่นสติปัญญาความถนดั

ลกัษณะอารมณป์ระจาํตวัความใฝ่ฝันปรารถณาปรัชญา 

การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาจาก

เพ่ือนร่วมงานจากผูท่ี้มาขอรับคาปรึกษาหรือ

จากบุคคลในหน่วยงานในรูปแบบของการยก

ย่องชมเชยการไดรั้บความไวว้างใจการแสดง

ความยินดีการใหก้าลงัใจหรือการยอมรับใน

ความสามารถ 

และประสบความสาเร็จอย่างดีเป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 

การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกดิข้ึนเม่ือผลงานสาเร็จจึงจะเกดิความพึงพอใจต่อ

ผลงานนั้นๆ การไดรั้บการยอมรับนบัถือคือการไดรั้บการยอมรับนบัถือจาก

บุคคลต่างๆเช่นผูบ้งัคบับญัชาจากเพ่ือนร่วมงานจากผูม้าขอคาปรึกษาหรือจาก

บุคคลในหน่วยงานการยอมรับนบัถือน้ีอาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย

แสดงความยินดีการใหก้าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีทาใหเ้ห็นถึงการ

ยอมรับในความสามารถจะทาใหผู้ป้ฏิบติังานชอบและรักงาน  ลกัษณะของ

งานท่ีปฏิบติัคือเป็นงาน 
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