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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาคุณลักษณะและพฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่
มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือกลุ่ม Generation Y และศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานของเจ้าหน้าที่  Generation Y มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เครื่องมือที่ใช้คือ 
แบบสอบถามด้วยมาตรวัดแบบ Likert จ านวน 5 ระดับ ท าการเก็บข้อมูลจากเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 3 แห่ง คือ มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ (29 ราย)  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
(187 ราย) และมหาวิทยาลัยนครพนม (50 ราย) รวมจ านวน 266 ราย มีการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าสถิ ติคือ 
ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์การถดถอย  
เชิงเส้นอย่างง่าย ผลการวิจัย พบว่า เจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กลุ่ม 
Generation Y ส่วนใหญ่มีคุณลักษณะแบบเปิดรับประสบการณ์ มีความสัมพันธ์และผลกระทบต่อพฤติกรรม
การท างานด้านความพึงพอใจในการท างานสูงสุด โดยที่เจ้าหน้าที่กลุ่ม Generation Y มักให้ความสนใจกับ
ความท้าทายของงานและผลส าเร็จของงาน มีการเปิดใจยอมรับและปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดี
และชอบงานท่ีท้าทายเพื่อค้นพบสิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ  
 

ค าส าคัญ: คุณลักษณะ, พฤติกรรมการท างาน, มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ,  
   เจนเนอเรชั่นวาย 
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ABSTRACT 
The objectives of this research were to: study the characteristics and working 

behavior of generation Y officers and investigate the characteristics influencing working 
behavior of generation Y officers at public universities in the Northeast region. The 
questionnaire with a 5 -level Likert scale was collected from staff of 3  public universities in 
the Northeast region, namely Kalasin University (29 respondents), Mahasarakham University 
( 187 respondents), and Nakhon Phanom University ( 50 respondents), a total of 2 6 6 
respondents. The data was analyzed using statistical techniques such as frequency, 
percentage, mean, standard deviation, correlation analysis, and a simple linear regression 
analysis. The results showed that most of the generation Y officers at public universities in 
the Northeast region had open characteristics. The highest satisfaction in working behavior of 
generation Y officers always pay attention to the challenges of the job and the 
successfulness. The generation Y officers are open-minded and adapt well to all situations 
and prefer to challenging tasks to discover new things. 
 

Keywords: Characteristics, Working Behavior, Public Universities in the Northeast Region,  
      Generation Y 

 

บทน า 
องค์กรทุกประเภท ทั้งที่แสวงหาหรือไม่แสวงหาก าไรต้องมีการพ่ึงพาทรัพยากรมนุษย์ และมี         

การพัฒนาความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรให้พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา องค์กรจ าต้อง
ดูแลคุณภาพชีวิตที่ดีของทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรให้ดี (มนิษา โล่ห์เจริญกาล, 2559) ซึ่งในการบริหารงานของ
แต่ละหน่วยงาน ทรัพยากรมนุษย์นับเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญเป็นอย่างยิ่งในการที่จะท าให้องค์กรนั้น ๆ ประสบ
ความส าเร็จ แม้ว่าทรัพยากรของแต่ละองค์กรจะประกอบไปด้วยทรัพยากรในรูปของเงิน หรือไม่ใช่เงิน เช่น 
บุคลากร วัสดุ อุปกรณ์ เครื่องจักร สถานที่ และเทคโนโลยีก็ตาม (เสฏฐวุฒิ หนุ่มค า และคณะ, 2559) ดังนั้น      
ในทุก ๆ องค์กรต่างตระหนักดีว่า ความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กรจะมีทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัย
หลัก ซึ่งเป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสุดขององค์กร เพราะทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้ริเริ่ม ด าเนินการ ควบคุม และ
พัฒนาใน  ทุก ๆ กระบวนการ (เสฏฐวุฒิ หนุ่มค า และคณะ, 2559) ทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ
และทรงคุณค่ามากที่สุดเปรียบเสมือนหัวใจของทุก ๆ องค์กร (เกียรติ บุญยโพ, 2562) ทรัพยากรมนุษย์เป็น 
สิ่งส าคัญที่ท าให้องค์กรต่าง ๆ ประสบความส าเร็จ การท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพ่ือให้องค์กร
ได้รับการพัฒนา ปรับตัว เปลี่ยนแปลง และพร้อมต่อการเผชิญปัญหาต่าง ๆ ดังนั้น ทรัพยากรมนุษย์ที่
ประกอบด้วย ผู้ประกอบการ นักลงทุน และบุคลากรทุกคนจึงเป็นกลไกที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาองค์กร 



ปีท่ี 12 ฉบับท่ี 2 เมษายน – มิถุนายน 2565 

 
 

วารสารวิชาการและวิจัย มหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ                                                                    145 
 

 

ทั้งในภาครัฐ ภาคอุตสาหกรรม รวมถึงประเทศชาติเป็นอย่างมาก โดยเฉพาะทรัพยากรของรัฐที่มีภาระหน้าที่
ในการขับเคลื่อนนโยบายของรัฐบาลลงสู่การปฏิบัติภายใต้แนวทางการบริหารแบบมุ่งสัมฤทธิ์ (กมลพร สอนศรี 
และพสชนัน นิรมิตรไชยนนท์, 2558)  

หน่วยงานราชการเป็นองค์กรหลักในการผลักดันให้ข้าราชการพัฒนาศักยภาพการท างาน เพ่ือเกิดผล
การปฏิบัติงานและผลิตภาพสูงเช่นเดียวกันกับองค์กรเอกชน ทั้งยังสามารถปรับเปลี่ยนไปตามการเปลี่ยนแปลง
ของโลก ในส่วนของอุดมศึกษาไทย หลังจากมีการปรับเปลี่ยนเพ่ือปฏิรูปอุดมศึกษาไทยเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐจะท าให้เกิดความเป็นอิสระและคล่องตัวในการบริการจัดการมากยิ่งขึ้น โดยการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐนั้นได้จัดการให้ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมีสถานภาพเป็น
พนักงานและลูกจ้างที่ไม่ใช่ข้าราชการและไม่อยู่ภายใต้กฎหมายแรงงานและกฎหมายว่าด้วยแรงงานสัมพันธ์ 
สภามหาวิทยาลัยมีอ านาจออกระเบียบข้อบังคับว่าด้วยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยเกี่ยวกับ
การก าหนดต าแหน่ง ค่าจ้าง ระเบียบวินัย การลงโทษ การร้องทุกข์และการอุทธรณ์ของทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัย (สุธรรม อารีกุล และคณะ, 2540) ซึ่งท าให้หน่วยงานแบบระบบราชการจ าเป็นต้องพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ให้มีคุณภาพสูงเพียงพอที่จะบริหารจัดการกิจการของประเทศโดยภาพรวมให้ เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน ให้คุณค่าของบุคลากรเสมือนสินทรัพย์ที่ส าคัญของ
องค์กร และมีกระบวนการดูแลพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องตลอดอายุการท างาน เมื่อพิจารณาลงลึกถึงบุคคล
แต่ละกลุ่มในองค์กร สามารถจ าแนกบุคลากรออกเป็น 3 กลุ่มตามรุ่นหรือช่วงอายุหรือเจนเนอเรชั่น 
(Generation) ได้แก่ กลุ่ม Baby boom (กลุ่มคนเกิดระหว่างปี พ.ศ. 2489-2507) กลุ่ม Generation X (กลุ่ม
คนเกิดระหว่างปี พ.ศ. 2508-2522) และกลุ่ม Generation Y (กลุ่มคนเกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523 เป็นต้นไป) 
(กมลพร สอนศรี และพสชนัน นิรมิตรไชยนนท์ , 2558) ซึ่งในปัจจุบันพบว่า ความไม่เข้าใจกัน มุมมองที่
แตกต่างกัน หรือการรับรู้ที่แตกต่างกัน ก่อให้เกิดช่องว่างในการท างานระหว่างรุ่นหรือเจนเนอเรชั่นต่าง ๆ  มี
มากขึ้น ไม่ว่าจะเป็นมุมมองด้านการสื่อสาร การเรียนรู้และการพัฒนาความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ ความ
ต้องการใช้งานด้านเทคโนโลยี เป็นต้น (เดชา เดชะวัฒนไพศาล และคณะ, 2557) โดยเฉพาะมุมมองของ 
Generation Y ซึ่งเป็นประชากรกลุ่มใหญ่ในองค์กรของรัฐในปัจจุบัน ที่มีหน้าที่ในการปฏิบัติการพร้อมทั้ง
ปฏิสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชามากข้ึน สิ่งเหล่านี้สะท้อนให้เห็นถึงการรับรู้ของ Generation 
Y ในมุมมองหรือการรับรู้ในคุณลักษณะที่ไม่ตรงกันกับกลุ่ม Generation X ซึ่งเป็นกลุ่มที่มีจ านวนน้อยกว่าแต่
เป็นผู้บังคับบัญชา ท าให้อาจเกิดปัญหาความไม่เข้าใจกัน เนื่องจากการเรียนรู้หรือได้พบกับเหตุการณ์ผ่าน
วิธีการมองโลกและการด าเนินชีวิตในยุคสมัยต่าง ๆ ที่หล่อหลอมเป็นความคิดและประสบการณ์ของคนในแต่
ละเจนเนอเรชั่นขึ้นมานั่นเอง (เดชา เดชะวัฒนไพศาล และคณะ, 2557)  
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งานวิจัยชิ้นนี้ได้น าแนวความคิดเรื่อง แนวคิดเกี่ยวกับกลุ่ม Generation Y แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของ คอสตาและแมคเคร (Costa & McCrae, 1992) และพฤติกรรมการท างาน
ของจันจีรา โสะประจิน (2553) ซึ่งประยุกต์ระหว่างแนวความคิดของ พรรณวดี สถิตถาวร และประจวบ เพ่ิม
สุวรรณ (2563) มาตั้งกรอบแนวคิดและสมมติฐานในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 

ดังนั้น งานวิจัยชิ้นนี้จึงต้องการศึกษาและพิจารณาถึงอิทธิพลที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของ
เจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือกลุ่ม Generation Y เพ่ือให้ทราบคุณลักษณะ 
พฤติกรรม ลักษณะการด าเนินชีวิตของ Generation Y เพ่ือรับรู้และเข้าใจ โดยการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณผ่าน
แบบสอบถามที่ประยุกต์ให้สอดคล้องกับพฤติกรรมการท างานของ Generation Y เพ่ือน าผลการศึกษาวิจัยไป
เป็นแนวทางในการสร้างความเข้าใจถึงลักษณะพฤติกรรมในการแสดงออก ทัศนคติในการท างาน อันน าไปสู่
แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีปริมาณมากที่สุดในมหาวิทยาลัยของรัฐหรือหน่วยงานรัฐในปัจจุบัน 
โดยผลการวิจัยชิ้นนี้จะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรต่าง ๆ ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือน าไปประยุกต์ใช้ใน
การวางแผนบริหารพนักงานกลุ่ม Generation Y ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นแนวทางในการพัฒนาให้
พนักงานกลุ่ม Generation Y มีความผูกพันต่อองค์กร และเป็นก าลังทุ่มเทเพ่ือพัฒนาองค์กรต่อไป 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาคุณลักษณะและพฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่ Generation Y มหาวิทยาลัยของรัฐ

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
2. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่ Generation Y มหาวิทยาลัยของ

รัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
เจนเนอเรชั่น คือ กลุ่มคนที่เกิดรุ่นราวคราวเดียวกัน เจริญเติบโตขึ้นมาโดยได้รับประสบการณ์จาก

สภาพแวดล้อมทางสังคมที่คล้ายคลึงกัน ท าให้มีแนวคิด ทัศนคติ ค่านิยม พฤติกรรม และรูปแบบใน         
การด ารงชีวิตที่เหมือนกัน (พรรณวดี สถิตถาวร และประจวบ เพ่ิมสุวรรณ, 2553 ; Tolbize, 2008) เพราะ
ความแตกต่างของเจนเนอเรชั่นจึงเป็นที่มาของการท าให้เกิดความสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ให้กับสังคม ทั้งในระดับ
ครอบครัว องค์กร ประเทศชาติและมนุษยชาติ ในเชิงคุณลักษณะ (เดชา เดชะวัฒนไพศาล และคณะ, 2557) 
อันได้แก่ แนวความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ พฤติกรรม และวิธีการท างานของแต่ละรุ่น เมื่อเข้าใจวิธีการคิดและ
การด ารงชีวิตของคนแต่ละรุ่น จะท าให้ความขัดแย้งลดลง การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ เพ่ือให้เกิดประโยชน์ในด้าน
การบริหารความแตกต่างของบุคลากรในหน่วยงานได้อีกด้วย 

แนวคิดเกี่ยวกับบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่น Y 
ผู้ที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2521-2538 (ค.ศ. 1978-1995) คนกลุ่มนี้ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาในระดับ

ปริญญาตรี และมีความคิดว่าการจบปริญญาโทมีความส าคัญเท่า ๆ กับการจบปริญญาตรี เพ่ิงเริ่มต้นท างานใน
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หน่วยงานรัฐหรือเอกชนได้ไม่นานเป็นกลุ่มคนที่ช่างสงสัยมากที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับคนรุ่นเจนเนอเรชั่น X 
คนรุ่นเจนเนอเรชั่น Y เป็นกลุ่มคนที่อารมณ์ดี มองโลกในแง่ดี นิยมการสื่อสารแบบไม่เห็นหน้าและไม่ใช้เสียง 
มักจะมีทัศนคติต่อผู้สูงอายุเป็นผู้มีแนวคิดล้าสมัย คนกลุ่มนี้จะมีความคิดและพฤติกรรมที่สับสนไม่แน่ใจในการ
ด ารงชีวิตที่ดีว่าควรเป็นแบบไหนดี มีมุมมองกว้างกว่าคนรุ่นก่อนแต่ไม่ลึกซึ้งเท่าเพราะเติบโตมาในยุคที่
อินเตอร์เน็ต (Internet) พัฒนาเข้าสู่จุดสูงสุด ท าให้มีข้อมูลและระบบการคิดที่สมบูรณ์กว่า ยืนอยู่บนโลกของ
ความเป็นจริง เชื่อในทางเลือกที่หลากหลายและไม่ยึดติดกับทางเลือกหรือวิธีการเดิม ๆ ที่เคยน าความส าเร็จ
มาให้กลุ่มเจนเนอเรชั่นรุ่นก่อน ๆ การศึกษา การเลือกอาชีพและการใช้สินค้า คนกลุ่มนี้ไม่ยึดติดกับสิ่งใด ๆ 
เน้นความทันสมัยและแปลกใหม่ เป็นกลุ่มคนที่มีขนาดใหญ่เป็นล าดับที่ 2 มีความผูกพันใกล้ชิดกับพ่อแม่และ
สมาชิกในครอบครัว ชอบใช้ชีวิตแบบเด็กไม่ยอมโตเพราะเกิดมาในบ้านที่อบอุ่นได้รับความรักและการตามใจ
แต่เยาว์วัย และเชื่อว่าพ่อแม่คือที่พ่ึงทุกครั้งเมื่อเดือดร้อน (ศรีกัญญา มงคลศิริ, 2548) 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
 คอสตาและแมคเคร (Costa & McCrae, 1985) ได้น าเสนอว่า บุคลิกภาพมี 5 องค์ประกอบ คือ  

1. บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว (Neuroticism) เป็นลักษณะของบุคคลที่แสดงถึงความสามารถในการ
ปรับอารมณ์ และการทนต่อสิ่งกระตุ้นภายนอกที่จะท าให้เกิดอารมณ์เชิงลบ บุคคลที่ปรับและควบคุมความ
หวั่นไหวได้ดีจะถูกรบกวนโดยสิ่งเร้าจากสิ่งแวดล้อมได้ยาก บุคคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวในระดับ
ต ่าจะเป็นผู้ที่มีความยืดหยุ่น ความมีเหตุผลมากกว่าคนส่วนใหญ่ ส่วนบุคคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหวในระดับสูง จะเป็นผู้ที่ไวต่อสิ่งเร้ามากกว่าคนส่วนใหญ่ มีความพึงพอใจในชีวิตน้อยกว่าคนส่วนใหญ่  
 2. บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) เป็นลักษณะของบุคคลที่แสดงถึงความสามารถในการ
ปรับตัวทางสังคม หากเป็นคนแบบแสดงตัวจะชอบสร้างความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนมาก แต่ใช้เวลาอยู่กับตัวเองน้อย 
หากเป็นคนแบบเก็บตัวจะสร้างความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนน้อย แต่ใช้เวลาอยู่กับตัวเองมากกว่า บุคคลที่มีลักษณะ
บุคลิกภาพแบบแสดงตัวในระดับต ่า จะเป็นผู้ที่มีลักษณะเก็บตัว สงบเสงี่ยม ชอบท าอะไรตามล าพัง ส่วนบุคคล
ที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบแสดงตัวในระดับสูง จะเป็นผู้ที่มีลักษณะเป็นผู้น า ชอบการแสดงออก เป็นมิตรกับ
ผู้อื่น ชอบอยู่ร่วมกับคนเป็นจ านวนมาก 

3. บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) เป็นลักษณะของบุคคลที่
แสดงถึงความสามารถในการปรับตัว ความคิด และความเชื่อให้เข้ากับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงได้ บุคคลที่มี
ลักษณะบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ในระดับต ่า จะเป็นผู้ที่มีลักษณะที่มีโลกทัศน์แคบ ไม่สนใจต่อสิ่ง
เร้าภายนอก ไม่ชอบการเปลี่ยนแปลง เป็นนักอนุรักษ์นิยม ส่วนบุคคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ในระดับสูง จะเป็นผู้ที่มีลักษณะที่มีวิสัยทัศน์ มองโลกกว้าง สนใจสิ่งเร้าภายนอกรอบตัว ชอบ
ความแปลกใหม่เป็นนักส ารวจ 
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4. บุ คลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) เป็ นลักษณะของบุคคลที่ แสดงถึ ง
ความสามารถในการรับฟัง ยอมรับค าแนะน า และปฏิบัติตัวให้สอดคล้องกับผู้อื่น บุคคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพ
แบบประนีประนอมในระดับต ่า จะเป็นผู้ที่มีลักษณะที่ชอบความท้าทายที่ให้ความส าคัญกับความต้องการของ
ตนเองมากกว่าของกลุ่ม ส่วนบุคคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมในระดับสูง จะเป็นผู้ที่มีลักษณะ
เป็นนักปรับตัวที่ให้ความส าคัญกับเรื่องความปรองดองและยอมท าตามความต้องการของกลุ่มมากกว่าที่จะยึด
ติดกับความตอ้งการของตนเอง  

5. บุ คลิกภาพแบบมีจิตส านึ ก  (Conscientiousness) เป็ นลั กษณ ะของบุ คคลที่ แสดงถึ ง
ความสามารถในการบังคับตนเอง หรือความมีวินัยในตนเองให้พยายามท าตามเป้าหมายที่วางไว้ให้ส าเร็จลุล่วง 
บุคคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกในระดับต ่า จะเป็นผู้ที่มีความยืดหยุ่นกับเป้าหมายที่ตั้งไว้ ควบคุม
ตนเองไม่ค่อยได้ โดยอาจจะเกิดจากความคิด กิจกรรม หรือบุคคลที่ผ่านเข้ามาท าให้ความพยายามใน       
การท างานที่จะวิ่งไปสู่เป้าหมายนั้นลดลง ส่วนบุคคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกในระดับสูง จะเป็น 
ผู้ที่มีความพยายามในการท างานเพ่ือมุ่งไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ มีความสามารถควบคุมตนเองได้ดี มักเป็นผู้ที่
ประสบความส าเร็จทั้งในด้านชีวิตส่วนตัวและการงานอาชีพ  

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างาน 
 พฤติกรรมการท างานมีอยู่หลายประเภทซึ่งส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพต่อองค์กรโดยจันจีรา โสะประจิน 
(2553) ได้แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 

1. ด้านการเพ่ิมผลผลิต เป็นการวัดการท างานซึ่งประกอบด้วยประสิทธิผลและประสิทธิภาพภายใน
องค์กรใดองค์กรหนึ่ง การเพ่ิมผลผลิตเป็นเป้าหมายแรก ๆ ขององค์กร โดยการเปลี่ยนจากปัจจัยน าเข้า 
(Inputs) เป็นผลผลิต (Outputs) ด้วยการท าให้ต้นทุนต ่าที่สุด ดังนั้นจะถือว่าเป็นการเพ่ิมผลผลิตที่ต้องอาศัย
ทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ือให้เกิดของเสียน้อยที่สุดด้วย  
 2. ด้านความสม ่าเสมอในการท างาน เป็นการที่พนักงานไม่มาท างานนั้นถือว่าเป็นความล้มเหลวในการ
รายงาน การท างานและการจัดการ ซึ่งผลประโยชน์ขององค์กรจะขึ้นอยู่กับการมาท างานอย่างสม ่าเสมอของ
พนักงาน จะท าให้เกิดการหมุนเวียนที่มากเกินไปรวมทั้งต้นทุนในการฝึกหัดงานให้แก่พนักงาน ซึ่งผู้ท างานที่มี
คุณค่าจะเป็นปัจจัยที่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานและประสิทธิผลขององค์กรอีกด้วย 

3. ด้านการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร เป็นความสามารถในการที่จะท าให้พนักงานในองค์กร
ปฏิบัติงานที่เชื่อถือได้ตามบทบาทที่ก าหนดไว้ และปฏิบัติตามงานที่ได้รับมอบหมายที่ดีที่สุดเต็มความสามารถ
ด้วยความเต็มใจและปฏิบัติงานเฉพาะอย่างเฉพาะบทบาทของตนเองตามความรับผิดชอบ รวมทั้งต้องมี
พฤติกรรมในทางสร้างสรรค์ ดังนั้น องค์กรที่ดีต้องพยายามสร้างบรรยากาศในการท างานที่เอ้ืออ านวยต่อการ
คิดและการกระท าในทางริเริ่มสร้างสรรค์ของพนักงานด้วย 

4. ด้านความพึงพอใจในการท างาน เป็นทัศนะความชอบใจหรือไม่ชอบใจที่พนักงานมีต่อการท างาน 
หรือเป็นความแตกต่างระหว่างรางวัลของพนักงานที่ ได้รับและจ านวนรางวัลที่พนักงานเชื่อว่าจะได้รับ     
ความพึงพอใจเป็นวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ไม่เพียงแค่ความพึงพอใจที่ เกี่ยวข้องกับการขาดงานหรือ        
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การลาออกจากงานเท่านั้น แต่ขึ้นอยู่กับองค์กรด้วยว่ามีการจัดหาการบริหารงานที่มีความท้าทายและมีการให้
รางวัลหรือไม่  
 

สมมุติฐานการวิจัย 
 1. คุณลักษณะหรือบุคลิกภาพของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐใน Generation Y แบบหวั่นไหว มี
ความสัมพันธ์และผลกระทบกับพฤติกรรมการท างาน 
 2. คุณลักษณะหรือบุคลิกภาพของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐใน Generation Y แบบแสดงตัว มี
ความสัมพันธ์และผลกระทบกับพฤติกรรมการท างาน 
 3. คุณลักษณะหรือบุคลิกภาพของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐใน Generation Y แบบเปิดรับ
ประสบการณ์ มีความสัมพันธ์และผลกระทบกับพฤติกรรมการท างาน 
 4. คุณลักษณะหรือบุคลิกภาพของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐใน Generation Y แบบ
ประนีประนอม มคีวามสัมพันธ์และผลกระทบกับพฤติกรรมการท างาน 
 5. คุณลักษณะหรือบุคลิกภาพของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐใน Generation Y แบบมีจิตส านึก 
มีความสัมพันธ์และผลกระทบกับพฤติกรรมการท างาน 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า ลักษณะของพฤติกรรมการท างานของ

คน Generation Y มีลักษณะที่แตกต่างกันเป็นส่วนใหญ่ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้น าคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นไป
เป็นข้อมูลตัวแปรในการพัฒนากรอบแนวคิด รวมถึงการเปรียบเทียบอิทธิพลที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างาน
ของเจ้าหน้าที ่Generation Y มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้ดังภาพที่ 1 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 

พฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่ 
มหาวิทยาลัยของรัฐ 

1. ด้านการเพิม่ผลผลิต 
2. ด้านความสม ่าเสมอในการท างาน 
3. ด้านการปฏิบัติตามกฎระเบยีบขององค์กร 
4. ด้านความพึงพอใจในการท างาน 

คุณลักษณะของเจนเนอเรชัน่ Y 
1. แบบหว่ันไหว 
2. แบบแสดงตัว 
3. แบบเปิดรับประสบการณ ์
4. แบบประนีประนอม 
5. แบบมีจิตส านึก 
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วิธีการวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่างใช้ในการวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่างใช้ในการวิจัย ได้แก่  เจ้าหน้าที่ของมหาวิทยาลัยของรัฐในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ประเทศไทยที่อยู่ในกลุ่ม Generation Y ได้แก่ มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ มหาวิทยาลัย
นครพนม และมหาวิทยาลัยมหาสารคาม (ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา. 2561) จ านวน 4,225 คน ใน
งานวิจัยชิ้นนี้ กลุ่มตัวอย่างคือ เจ้าหน้าที่ของมหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประเทศไทย โดย
ใช้สูตรยามาเน่ที่ระดับความเชื่อมั่น 95%  ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 364 ราย แต่จ านวนแบบสอบถาม
ที่ได้รับการตอบกลับและสมบูรณ์เพ่ือน าไปใช้ในการวิเคราะห์มีจ านวนทั้งสิ้น 266 ราย คิดเป็นร้อยละ 73.08 
โดยแบ่งเป็นสัดส่วน ดังนี้ มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ จ านวน 29 ราย มหาวิทยาลัยนครพนม จ านวน 50 ราย และ
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม จ านวน 187 ราย รวมทั้งสิ้น 266 ราย ส าหรับท าการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ     
เชิงพรรณนา ด้วยการวิเคราะห์ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน รวมทั้งท าการวิเคราะห์
ข้อมูลทางสถิติเชิงอนุมาณ ด้วยการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้การวิเคราะห์สถิติ

เชิงพรรณนา ได้แก่ จ านวน (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) เพ่ืออธิบายข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของเจ้าหน้าที่ของมหาวิทยาลัยของรัฐในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ประเทศไทยที่อยู่ในกลุ่ม Generation Y 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้การวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) เพ่ือท าการทดสอบผลกระทบ
ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรด้านบรรยากาศในการท างาน ด้านความพึงพอใจต่อการสนับสนุน
และสร้างแรงจูงใจ และด้านความพึงพอใจต่อนโยบายและการบริหารงานของหน่วยงาน มีความสัมพันธ์และ
ผลกระทบต่อความผูกพันองค์กร ซึ่งเขียนออกมาเป็นสมการได้ดังนี้ 

 สมการ TY  =  β0 +  β1TX1 + β2 TX2 + β3 TX3 + β4 TX4 + β5 TX5   
 

โดยที่ TY คือ คะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐใน
กลุ่ม Generation Y 
 TX1 คือ คะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวของเจ้าหน้าที่
มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือในกลุ่ม Generation Y 

TX2 คือ คะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบแสดงออกของเจ้าหน้าที่
มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือในกลุ่ม Generation Y 

TX3 คือ คะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ของ
เจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือในกลุ่ม Generation Y 
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TX4 คือ คะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบประนีประนอมของ
เจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือในกลุ่ม Generation Y 

TX5 คือ คะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกของเจ้าหน้าที่
มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือในกลุ่ม Generation Y 

 

ผลการวิจัย 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ (Pearson Correlation Coefficient) และการ

วิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันองค์กรของบุคลากรภาครัฐ โดยใช้เกณฑ์การวัดระดับความมีอิทธิพลของตัวแปรในการวิเคราะห์ โดย
ก าหนดระดับความมีอิทธิพลมากที่สุด คือ 5 คะแนน จนถึงระดับความมีอิทธิพลน้อยที่สุด คือ 1 คะแนน 

ผลการวิจัย พบว่า เจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือกลุ่ม Generation Y 
ส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง (ร้อยละ 66.9) ระดับการศึกษา ปริญญาตรี (ร้อยละ 72.8) รองลงมา ปริญญาโท (ร้อย
ละ 26.7) สถานภาพสมรส สมรส (ร้อยละ 62.4) รองลงมา โสด (ร้อยละ 35.0) ต าแหน่งงาน ระดับปฏิบัติการ 
(ร้อยละ 97.4) หน่วยงานที่สังกัด หน่วยงานสนับสนุน (ร้อยละ 89.1) เงินเดือน 15,001-25,000 บาท (ร้อยละ 
61.3) รองลงมา 10,000-15,000 บาท (ร้อยละ 21.4)  

 

ตารางท่ี 1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
   กลุ่ม Generation Y 

คุณลักษณะ X  SD ระดับ 
1. แบบหว่ันไหว 3.91 0.87 มาก 
2. แบบแสดงออก 4.06 0.77 มาก 
3. แบบเปิดรับประสบการณ ์ 4.08 0.63 มาก 
4. แบบประนีประนอม 4.02 0.67 มาก 
5. แบบมีจิตส านึก 3.94 0.71 มาก 

โดยรวม  4.00 0.65 มาก 

 จากผลการวิจัยในตารางที่ 1 พบว่า เจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือกลุ่ม 

Generation Y มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพโดยรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 4.00, 

SD = 0.65) เมื่อพิจารณาตามคุณลักษณะ พบว่า คุณลักษณะแบบเปิดรับประสบการณ์ สูงสุด ( X = 4.08, SD 

= 0.63) รองลงมาคือ แบบแสดงออก ( X = 4.06, SD = 0.77) และแบบประนีประนอม ( X = 4.02, SD = 
0.67) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐในกลุ่ม  
    Generation Y 

พฤติกรรมการท างาน X  SD ระดับ 

1. ด้านการเพิม่ผลผลิต 4.19 0.59 มาก 
2. ด้านความสม ่าเสมอในการท างาน 4.25 0.72 มาก 
3. ด้านการปฏิบัติตามกฎระเบยีบขององค์กร 4.31 0.73 มาก 
4. ด้านความพึงพอใจในการท างาน 4.39 0.71 มาก 

โดยรวม 4.28 0.58 มาก 

จากผลการวิจัยในตารางที่ 2 พบว่า เจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือกลุ่ม 
Generation Y มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานโดยรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 4.28,       
SD = 0.58) เมื่อพิจารณาตามพฤติกรรมการท างานแต่ละด้าน พบว่า ด้านความพึงพอใจในการท างานสูงสุด 

( X = 4.39, SD = 0.71) รองลงมาคือ ด้านการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร ( X = 4.31, SD = 0.73) 
และด้านความสม ่าเสมอในการท างาน ( X = 4.25, SD = 0.72) ตามล าดับ 

 
ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณและการสร้างสมการพยากรณ์ 
 

ตารางที่ 3 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของคุณลักษณะกับพฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของ
รัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือกลุ่ม Generation Y 

ตัวแปร TX1 TX2 TX3 TX4 TX5 TY VIFs 
X  3.97 4.07 4.11 4.09 4.00 4.30  
SD 0.83 0.72 0.61 0.67 0.72 0.56  
TX1 - 0.803** 0.652** 0.789** 0.811** 0.488** 4.184 
TX2  - 0.687** 0.742** 0.749** 0.530** 3.375 
TX3   - 0.758** 0.672** 0.717** 2.570 
TX4    - 0.820** 0.522** 4.411 
TX5     - 0.464** 4.022 

** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 จากตารางที่  3 พบว่า ตัวแปรอิสระแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กันหรือมี โอกาสเกิดปัญหา 
Multicollinearity ได้ ดังนั้น ผู้วิจัยท าการทดสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า VIFs ปรากฏว่าค่า VIFs ของ
ตัวแปรอิสระ คุณลักษณะหรือบุคลิกภาพ มีค่าตั้งแต่ 2.570-4.411 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่าตัวแปรอิสระมี
ความสัมพันธ์กัน แต่ไม่มีนัยส าคัญ (Black, 2006) 
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เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระคุณลักษณะในแต่ละด้าน พบว่า มี
ความสัมพันธ์กับตัวแปรตามพฤติกรรมการท างานโดยรวม (TY) กับคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 
(TX1) คุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบแสดงออก (TX2) คุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 
(TX3) คุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบประนีประนอม (TX4) และคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 
(TX5) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตามกับตัวแปร
อิสระอยู่ระหว่าง 0.464 - 0.717 จากนั้น ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุและสร้างสมการ
พยากรณ์ พฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือกลุ่ม 
Generation Y (TY) สามารถพยากรณ์ค่าพฤติกรรมการท างานโดยรวม ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 (F = 56.985 ; p = 0.000) และค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ปรับปรุง (AdjR2) เท่ากับ 0.523 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4  

 

ตารางท่ี 4 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยของคุณลักษณะและพฤติกรรมการท างาน
ของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือกลุ่ม Generation Y 

คุณลักษณะของเจ้าหน้าที่ใน กลุม่ 
Generation Y 

พฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่ใน
กลุ่ม Generation Y 

t p-value 
สัมประสิทธิ ์
การถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน 

ค่าคงท่ี (a) 
แบบหว่ันไหว (TX1)  
แบบแสดงออก (TX2) 
แบบเปิดรับประสบการณ์ (TX3)     
แบบประนีประนอม (TX4)  
แบบมีจิตส านึก (TX5)  

1.635 
0.051 
0.080 
0.671 
-0.083 
-0.070 

0.173 
0.059 
0.059 
0.064 
0.078 
0.070 

9.431 
0.862 
1.354 
10.548 
-1.061 
-0.999 

0.000* 

0.389 
0.177 

0.000* 

0.290 
0.319 

F = 56.985  p = 0.000  AdjR2= 0.514  D-W = 1.762  

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 

จากผลการวิจัยในตารางที่ 4 เพ่ือทดสอบสมมติฐาน พบว่า คุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ (TX3) มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัย
ของรัฐในกลุ่ม Generation Y (TY) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึงยอมรับสมมติฐานที่  3 เท่านั้น 
ส่วนคุณลักษณะแบบหวั่นไหว (TX1) คุณลักษณะแบบแสดงออก (TX2) คุณลักษณะแบบประนีประนอม (TX4) 
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คุณลักษณะแบบมีจิตส านึก (TX5) ไม่มีความสัมพันธ์และผลกระทบกับพฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่
มหาวิทยาลัยของรัฐในกลุ่ม Generation Y (TY) ดังนั้นผลการทดสอบสมมุติฐานจะได้สมการพยากรณ์ ดังนี้ 

TYX = 1.635 + 0.671 TX3 
 

อภิปรายผล 
คุณลักษณะของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือในกลุ่ม Generation Y เป็น

ลักษณะที่สรรหากิจกรรมใหม่ ๆ ที่ไม่เคยท ามาก่อน หรือคิดค้นวิธีการใหม่ ๆ เพ่ือมาประยุกต์ใช้ในการท างาน
ของตนเองอยู่เสมอ มีการเปิดกว้างต่อแนวคิดใหม่ ๆ และยังชอบน าเทคโนโลยีต่าง ๆ เข้ามาใช้กับการท างาน
ให้มีความกระชับ รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศรีกัญญา มงคลศิริ (2548) 
และ จิรัชญา ศุขโภคา และสันติธร ภูริภักดี (2562) พบว่า คุณลักษณะของ Generation Y เป็นบุคคลที่มี
ความคิดล ้าสมัย นิยมชมชอบเทคโนโลยี เชื่อว่าทุกสิ่งเป็นไปได้ มักให้ความสนใจกับความท้าทายของงานและ
ผลส าเร็จ มีการเปิดใจยอมรับและปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ อยู่เสมอ มีพฤติกรรมเชิงรุกซึ่งส่งผลให้
เกิดประสิทธิภาพในการท างานที่เพ่ิมข้ึน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชัยนาท ชัยมะลิ และสืบชาติ อันทะไชย 
(2564) อีกทั้ง เฮริ์ชและกู๊ด (Hurst & Good, 2009) ได้เสนอแนวคิดท่ีว่า ความคาดหวังในการท างานของกลุ่ม 
Generation Y มีสามส่วนคือ ความคาดหวังที่มีต่องาน ความคาดหวังที่มีบทบาทของผู้บริหารในการดูแล
สนับสนุนการท างาน และการที่ผู้บริหารจัดหาผลประโยชน์ตอบแทนพนักงานอย่างเป็นธรรม ดังนั้น ผู้บริหาร
องค์กรพึงตระหนักถึงคุณลักษณะและความคาดหวังของพนักงานในองค์กรเพ่ือน าไปจัดท าโครงการต่าง ๆ เพื่อ
ส่งเสริมให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น พร้อมทั้งสามารถจัดหารางวัลตอบแทนเพ่ือดึงดูดใจและโน้ม
น้าวให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิผลสูงสุดได้  

 ทั้งนี้ ผลการวิเคราะห์ไม่ความสอดคล้องกับงานวิจัยของ ทิพย์วิมล จรลี (2558) พบว่า พนักงาน
ระดับปฏิบัติการและผู้บริหารระดับต้นของธุรกิจที่มีคุณลักษณะแบบเปิดรับประสบการณ์จะไม่มีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานของบุคคลากรในองค์กร และ ธิดารัตน์ สิริวราวุธ และวาสินี วิเศษฤทธิ์ 
(2561) บุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์จะไม่ได้เกี่ยวข้องกับระดับความฉลาดแต่เป็นส่วนส าคัญ
กับปัจจัยในความคิดสร้างสรรค์มากกว่า มักพ่ึงพาความรู้ความสามารถของตนเองและมีความเชื่อมั่นในตนเอง
สูง 

ผลงานวิจัยชิ้นนี้ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ ทิพย์วิมล จรลี (2558) พบว่า บุคลิกภาพแบบแสดงออก 
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท างาน 
ส่วนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธ์ทางลบกับพฤติกรรมการท างาน ซึ่งจะเห็นได้ว่ า บุคคลากรใน
องค์กรภาคเอกชนจะมีความแตกต่างจากภาครัฐ ที่พบว่า คุณลักษณะแบบเปิดรับประสบการณ์เพียงอย่างเดียว
ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานในองค์กรภาครัฐ แต่ไม่มีความสัมพันธ์ในองค์ภาคเอกชน ซึ่งอาจมาจาก
ลักษณะของงานที่แตกต่างกัน ทั้งนี้ คุณลักษณะแบบเปิดรับประสบการณ์จะเหมาะสมในการก าหนดวิธีการ



ปีท่ี 12 ฉบับท่ี 2 เมษายน – มิถุนายน 2565 

 
 

วารสารวิชาการและวิจัย มหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ                                                                    155 
 

 

ปรับตัว การเผชิญปัญหา และการฝึกฝนเพ่ือการท างานที่มีลักษณะวัฒนธรรมที่เข้มงวด และระบบการท างาน
แบบหลายขั้น (Hierarchy System) เช่นองค์กรภาครัฐนั่นเอง (อาทิตา กลับเพิ่มพูล, 2549) 
 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
ผู้บริหารมหาวิทยาลัยขององค์กรควรตระหนักถึงคุณลักษณะและพฤติกรรมการท างานของทรัพยากร

มนุษย์ในกลุ่ม Generation Y ซึ่งมีจ านวนมากที่สุดในองค์กรในปัจจุบัน โดยคุณลักษณะที่เป็นแบบเปิดรับ
ประสบการณ์จะมีพฤติกรรมความพึงพอใจในการท างานเป็นอย่างมาก ทั้งนี้ เพ่ือเป็นแนวทางการเรียนรู้และ
พัฒนาส าหรับผู้บริหารขององค์กรเพ่ือเป็นแนวทางในการสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาทักษะและความสามารถ
ในการน าเทคโนโลยีหรือสิ่งใหม่ ๆ เข้ามาสนับสนุนการท างาน ตลอดจนการสร้างบรรยากาศในการท างานให้ได้
ประสิทธิผลสูงสุดเพื่อประโยชน์ขององค์กรต่อไป  

ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรท าการศึกษาตัวแปรในคุณลักษณะ หรือพฤติกรรมอ่ืน ๆ ที่อาจส่งผลต่อการท างานของ

พนักงานในองค์กร เพ่ือพิจารณาว่าตัวแปรใดท าให้เกิดพฤติกรรมการท างานที่เปลี่ยนแปลงไป 
2. ควรพิจารณาขนาดตัวอย่างให้มีขนาดใหญ่ขึ้น และไม่ได้จ ากัดเฉพาะมหาวิทยาลัยของรัฐเท่านั้น 

รวมถึงพ้ืนที่ในการจัดเก็บข้อมูลเพ่ือท าการวิเคราะห์เชิงเปรียบเทียบในมุมมองต่าง ๆ ในกลุ่ม Generation Y 
ได้มากขึ้น 
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