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บทคัดย่อ  
งานวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาคุณลักษณะและพฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่  
เจเนอเรชันเอ็กซ์  2) ศึกษาคุณลักษณะและพฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่ เจเนอเรชันวาย 
3) เปรียบเทียบคุณลักษณะและพฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่เจเนอเรชันเอ็กซ์และเจเนอเรชันวาย 
4) เปรียบเทียบคุณลักษณะและพฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่เจเนอเรชันเอ็กซ์ และ 5) เปรียบเทียบ
คุณลักษณะและพฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่เจเนอเรชันวาย มหาวิทยาลัยของรัฐในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบสอบถามมาตรวัดแบบ Likert 5 ระดับ เก็บข้อมูลจาก
เจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 3 แห่ง คือ มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม และมหาวิทยาลัยนครพนม จ านวน 317 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ คือ 
ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์การ
ถดถอยเชิงพหุ 

mailto:praney.r@acc.msu.ac.th


บทความวิจัย วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชพฤกษ ์
ปีที่ 6 ฉบับท่ี 2 (พฤษภาคม – สิงหาคม 2563)  

 

215 

ผลการวิจัย พบว่า เจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า 1) เจเนอเรชันเอ็กซ์
มีค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบประนีประนอมสูงสุด 
2) เจเนอเรชันวายมีค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ 3) พฤติกรรมการท างานโดยรวม พบว่า เจเนอเรชันเอ็กซ์มีค่าเฉลี่ยของความคิดเห็น
ด้วยเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานด้านการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กรสูงสุด 4) เจเนอเรชันวาย
มีค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานด้านความพึงพอใจในการท างานสูงสุด 
และ 5) เจ้าหน้าที่เจเนอเรชันเอ็กซ์ มีลักษณะของความประนีประนอม เคารพกฎระเบียบ และมักพ่ึงพา
ความรู้ความสามารถของตนเอง ส่วนเจ้าหน้าที่เจเนอเรชันวาย มักให้ความสนใจกับความท้าทายของงาน
และผลส าเร็จของงาน มีการเปิดใจยอมรับและปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดีกว่า ทั้งชอบงานที่
ท้าทายและพบสิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ  

ค าส าคัญ: คุณลักษณะ พฤติกรรมการท างาน มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
เจเนอเรชันเอ็กซ์ เจเนอเรชันวาย 

Abstract 
The purposes of this research were to: 1) study the characteristics and work behaviors of 
Generation X employees, 2) study the characteristics and work behaviors of Generation Y 
employees, 3) compare the characteristics and work behaviors of Generations X and Y 
employees, 4) compare the characteristics and work behaviors of Generation X employees, 
and 5) compare the characteristics and work behaviors of Generation Y employees in the 
State Universities in the Northeastern region. A questionnaire was used as an instrument 
for data collection. There were 317 respondents from Kalasin University, Mahasarakham 
University, and Nakhon Phanom University.  The statistical techniques used in this research 
are frequency, percentage, mean, standard deviation, multiple correlation analysis, and 
multiple regression analysis. 
The results indicate that: 1) Generation X employees in the state universities in the 
Northeastern region has the highest mean score of the agreeableness characteristics, 2) 
Generation Y has the highest mean score of the openness to experience characteristics, 3) 
Regarding overall work behavior, Generation X has the highest mean score of following 
Firm’s Regulations behavior, 4) Generation Y has the highest mean score of job satisfaction 
behavior, and 5) The results also suggest that Generation X employees have a nature of 
compromise, rule respectfulness, and dependence of their own knowledge and 
capabilities. Generation Y employees are always interested in job challenges, 
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achievements, more open-minded, accepting and adapting better of various situations, 
including job challenging and new things preferences. 

Keywords: characteristics, work behaviors, state universities in the Northeast region, 
Generation X, Generation Y 

บทน า 
ในปัจจุบันองค์กรที่แสวงหาหรือไม่แสวงหาก าไรต้องมีการพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขัน

ควบคู่ไปกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากรในองค์กร หน่วยงานรัฐซึ่งเป็นหน่วยงานหลักที่มี
หน้าที่รับผิดชอบในการพัฒนาประเทศและดูแลความเป็นอยู่ของประชาชน เป็นองค์กรหนึ่งที่จะต้องมี
การปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว (กมลพร  สอนศรี และ พสชนัน  นิรมิตรไชยนนท,์ 2558) 
ซึ่งในการบริหารงานของแต่ละหน่วยงาน ทรัพยากรบุคคลนับเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญเป็นอย่างยิ่งใน
การที่จะท าให้หน่วยงานนั้น ๆ ประสบความส าเร็จ ถึงแม้ว่าทรัพยากรของแต่ละหน่วยงานจะประกอบไป
ด้วยคน เงิน วัสดุ อุปกรณ์ อาหาร สถานที่ และเทคโนโลยีก็ตาม (ณัทฐา  กรีหิรัญ, 2550) ดังนั้น ในทุก ๆ 
หน่วยงาน ทุกคนตระหนักดีว่า ความส าเร็จขององค์กรหรือความล้มเหลวขององค์กรที่เกิดขึ้นนั้น คนเป็น
ปัจจัยหลัก ผู้ปฏิบัติงานทุกคนและทุกระดับต่างเป็นทรัพยากรที่สูงค่ายิ่งขององค์กร เพราะคนเป็นผู้คิด
ริเริ่ม ท างาน ควบคุม และด าเนินการทั้งหมดตั้งแต่ต้นจนสิ้นสุดกระบวนการ นั่นคือ บุคลากรจึงเป็น
ทรัพยากรที่ส าคัญและทรงคุณค่ามากที่สุดเปรียบเสมือนหัวใจของทุก ๆ หน่วยงาน (พะยอม วงศ์สารศรี, 
2541) บุคลากรเหล่านั้นเป็นส่วนส าคัญที่ท าให้หน่วยงานต่าง ๆ ประสบความส าเร็จ การท างานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพ่ือให้หน่วยงานได้รับการพัฒนาและเจริญก้าวหน้าสูงสุด ดังนั้น 
ข้าราชการ พนักงานราชการ พนักงานของรัฐ หรือลูกจ้างประจ า จึงเป็นกลไกที่มีความส าคัญต่อการ
พัฒนาประเทศชาติเป็นอย่างมาก โดยมีภาระหน้าที่ในการขับเคลื่อนนโยบายของรัฐบาลลงสู่การปฏิบัติ
ภายใต้แนวทางการบริหารแบบมุ่งสัมฤทธิ์ (กมลพร  สอนศรี และ พสชนัน  นิรมิตรไชยนนท์, 2558)  

หน่วยงานราชการมีบทบาทหลักที่ส าคัญในการผลักดันให้ข้าราชการพัฒนาศักยภาพการท างาน 
เพ่ือเป็นตัวขับเคลื่อนองค์กรให้มีผลการปฏิบัติงานและผลิตภาพสูง สามารถปรับเปลี่ยนไปตามการ
เปลี่ยนแปลงของโลก ในส่วนของอุดมศึกษาไทยหลังจากมีการปรับเปลี่ยนเพ่ือปฏิรูปอุดมศึกษาไทยเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐจะท าให้เกิดความเป็นอิสระและคล่องตัวในการบริการจัดการมากยิ่งขึ้น โดย
การบริหารงานบุคลากรของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐนั้นได้จัดการให้บุคลากรของมหาวิทยาลัยมี
สถานภาพเป็นพนักงานและลูกจ้างที่ไม่ใช่ข้าราชการและไม่อยู่ภายใต้กฎหมายแรงงานและกฎหมายว่า
ด้วยแรงงานสัมพันธ์ สภามหาวิทยาลัยมีอ านาจออกระเบียบข้อบังคับว่าด้วยหารบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยเกี่ยวกับการก าหนดต าแหน่ง อัตราเงินเดือน ค่าจ้าง การออกจากงาน ระเบียบวินัย การ
ลงโทษ การร้องทุกข์และการอุทธรณ์ของพนักงานและลูกจ้างมหาวิทยาลัย (สุธรรม  อารีกุล และคณะ, 
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2540) ซึ่งท าให้หน่วยงานแบบระบบราชการจ าเป็นต้องพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพสูง 
เพียงพอที่จะบริหารจัดการกิจการของประเทศโดยภาพรวมให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันให้คุณค่าของบุคลากรเสมือนสินทรัพย์ที่ส าคัญ
ขององค์กร และมีกระบวนการดูแลพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องตลอดอายุการท างาน เมื่อพิจารณา
ลงลึกถึงบุคคลแต่ละกลุ่มในองค์กร สามารถจ าแนกบุคลากรออกเป็น 3 กลุ่มตามรุ่นหรือช่วงอายุหรือ
เจเนอเรชัน (Generation) ได้แก่ กลุ่ม Baby boom (กลุ่มคนเกิดระหว่างปี พ.ศ. 2489-2507) กลุ่ม
เจเนอเรชันเอ็กซ์ (กลุ่มคนเกิดระหว่างปี พ.ศ. 2508-2522) และกลุ่มเจเนอเรชันวาย (กลุ่มคนเกิด
ระหว่างปี พ.ศ. 2523 เป็นต้นไป) (กมลพร  สอนศรี และ พสชนัน  นิรมิตรไชยนนท์ , 2558) ซึ่งใน
ปัจจุบันพบว่า ความไม่เข้าใจกัน มุมมองที่แตกต่างกัน หรือการรับรู้ที่แตกต่างกัน ซึ่งก่อให้เกิดช่องว่าง
ในการท างานระหว่างรุ่นหรือเจเนอเรชันต่าง ๆ มีมากขึ้น ไม่ว่าจะเป็นมุมมองด้านการสื่อสาร การ
เรียนรู้และการพัฒนาความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ ความต้องการใช้งานด้านเทคโนโลยี เป็นต้น  
(เดชา  เดชะวัฒนไพศาล และคณะ, 2557) โดยเฉพาะมุมมองระหว่างเจเนอเรชันเอ็กซ์และเจเนอเรชันวาย 
ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าเป็นประชากรกลุ่มใหญ่ในหน่วยงานของรัฐโดยเฉพาะอย่างยิ่งในมหาวิทยาลัยของรัฐ
ในปัจจุบัน และยังเป็นกลุ่มบุคลากรที่มีหน้าที่ในการปฏิบัติการพร้อมทั้งปฏิสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา
และผู้ใต้บังคับบัญชามากขึ้น สิ่งเหล่านี้สะท้อนให้เห็นถึงการรับรู้ระหว่างสองเจเนอเรชันในมุมมอง
หรือการรับรู้ในคุณลักษณะที่ไม่ตรงกันซึ่งอาจเกิดจากการเรียนรู้หรือได้พบกับเหตุการณ์ผ่านวิธีการ
มองโลกและการด าเนินชีวิตในยุคสมัยต่าง ๆ ที่หล่อหลอมเป็นความคิดและประสบการณ์ของคนในแต่
ละเจเนอเรชันขึ้นมานั่นเอง (เดชา  เดชะวัฒนไพศาล และคณะ, 2557)  

งานวิจัยชิ้นนี้ได้น าแนวความคิดเรื่อง แนวคิดเกี่ยวกับบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซ์กับ 
เจเนอเรชันวาย แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของ Costa and McCrae (1992) 
และพฤติกรรมการท างานของ จันจีรา  โสะประจิน (2553) ซึ่งผสมผสานระหว่างแนวความคิดของ 
อังคณา จรรยาวิวัฒน์กุล (2546); ปทิตตา  สัณหภักดี (2550) มาตั้งกรอบแนวคิดและสมมติฐานในการ
ศึกษาวิจัยครั้งนี้ 

ดังนั้น งานวิจัยนี้จึงต้องการศึกษา และเปรียบเทียบอิทธิพลที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของ
เจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของรุ่นเจเนอเรชันเอ็กซ์กับเจเนอเรชันวาย
เพ่ือให้ทราบคุณลักษณะ พฤติกรรม ลักษณะการด าเนินชีวิตของแต่ละเจเนอเรชันที่รับรู้และเข้าใจ 
โดยการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณผ่านแบบสอบถามที่ประยุกต์ให้สอดคล้องกับพฤติกรรมการท างานของ
เจเนอเรชันเอ็กซ์และเจเนอเรชันวาย เพ่ือน าผลการวิจัยไปเป็นแนวทางในการสร้างความเข้าใจความ
แตกต่างระหว่างเจเนอเรชัน และน าไปสู่แนวทางการพัฒนามหาวิทยาลัยของรัฐ หรือหน่วยงานรัฐ
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจพฤติกรรมการด ารงชีวิตและการท างานของทั้งสองเจเนอเรชัน และลดช่องว่าง
หรือความไม่เข้าใจระหว่างกันของสองเจเนอเรชันให้สามารถท างานร่วมกันได้อย่างดีที่สุดภายใต้ความ
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แตกต่างและความกดดันของภาวะการแข่งขันสูงระหว่างมหาวิทยาลัยของประเทศไทยในยุคปัจจุบัน
ต่อไป 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาคุณลักษณะและพฤติกรรมการท างานของ เจ้าหน้าที่ เจเนอเรชันเอ็กซ์  

มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
2. เพ่ือศึกษาคุณลักษณะและพฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่เจเนอเรชันวาย มหาวิทยาลัย

ของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
3. เพ่ือเปรียบเทียบคุณลักษณะและพฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่ เจเนอเรชันเอ็กซ์และ

เจเนอเรชันวาย มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
4. เพ่ือเปรียบเทียบคุณลักษณะและพฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่เจเนอเรชันเอ็กซ์ 

มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
5. เพ่ือเปรียบเทียบคุณลักษณะและพฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่เจเนอเรชันวาย 

มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า ลักษณะของพฤติกรรมการ

ท างานของคนเจเนอเรชันเอ็กซ์กับเจเนอเรชันวายมีลักษณะที่แตกต่างกันเป็นส่วนใหญ่ ดังนั้น ผู้วิจัยจึง
ได้น าคุณลักษณะของแต่ละเจเนอเรชันไปเป็นข้อมูลตัวแปรในการพัฒนากรอบแนวคิด รวมถึงการ
เปรียบเทียบอิทธิพลที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่เจเนอเรชันเอ็กซ์กับเจเนอเรชันวาย
มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้ดังภาพที่ 1 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

พฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่ 
มหาวิทยาลัยของรัฐ 

1. ด้านการเพ่ิมผลผลิต 
2. ด้านความสม่ าเสมอในการท างาน 
3. ด้านการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร 
4. ด้านความพึงพอใจในการท างาน 

คุณลักษณะของเจเนอเรชันเอ็กซ์และ 
เจเนอเรชันวาย 

1. แบบหวั่นไหว 
2. แบบแสดงตัว 
3. แบบเปิดรับประสบการณ์ 
4. แบบประนีประนอม 
5. แบบมีจิตส านึก 
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วิธีการวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่างใช้ในการวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่างใช้ในการวิจัย ได้แก่ เจ้าหน้าที่ของมหาวิทยาลัยของรัฐในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ประเทศไทย ได้แก่ มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ มหาวิทยาลัยนครพนม และ
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา, 2561: ออนไลน์) จ านวน 5,618 ราย 
กลุ่มตัวอย่าง คือ เจ้าหน้าที่ของมหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประเทศไทยที่ โดยใช้
สูตรทาโรยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 374 ราย แบ่งเป็นสัดส่วน ดังนี้ มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ จ านวน 41 ราย มหาวิทยาลัยนครพนม 
จ านวน 82 ราย และมหาวิทยาลัยมหาสารคาม จ านวน 251 ราย รวมทั้งสิ้น 374 ราย 

ขอบเขตงานวิจัย 
ผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลตั้งแต่วันที่  1 เมษายน–31 พฤษภาคม 2562 ได้

แบบสอบถามกลับมาจ านวน 317 ราย คิดเป็นร้อยละ 84.76 เพ่ือท าการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติเชิง
พรรณนา ด้วยการวิเคราะห์ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน รวมทั้งท าการ
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติเชิงอนุมาน ด้วยการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ผู้วิจัยได้ใช้การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ 

ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ในการวิเคราะห์เพ่ืออธิบายข้อมูลด้านประชากรศาสตร์
ของบุคลากรภาครัฐ 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้การวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณทดสอบผลกระทบของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรด้านบรรยากาศ
ในการท างาน ด้านความพึงพอใจต่อการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจ และด้านความพึงพอใจต่อ
นโยบายและการบริหารงานของหน่วยงาน มีความสัมพันธ์และผลกระทบต่อความผูกพันองค์กร ซึ่ง
เขียนออกมาเป็นสมการได้ดังนี้ 

สมการ TY  =  β0 +  β1TN + β2TE + β3TOO + β4TA + β5TC   
โดยที่ TY คือ คะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัย
ของรัฐโดยรวม 
 TN คือ คะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวของ
เจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

TE คือ คะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบแสดงตัวของ
เจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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TOO คือ คะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์
ของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

TA คือ คะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบประนีประนอม
ของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

TC คือ คะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกของ
เจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ผลการวิจัย 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ (Pearson Correlation Coefficient) 

และการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรภาครัฐ โดยใช้เกณฑ์การวัดระดับความมีอิทธิพลของตัวแปรในการ
วิเคราะห์ โดยก าหนดระดับความมีอิทธิพลมากที่สุด คือ 5 คะแนน จนถึงระดับความมีอิทธิพลน้อย
ที่สุด คือ 1 คะแนน 

ผลการวิจัย พบว่า เจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ส่วนใหญ่เป็น เพศ
หญิง (ร้อยละ 68.14) ระดับการศึกษา ปริญญาตรี (ร้อยละ 67.19) รองลงมา คือ ปริญญาโท (ร้อยละ 32.49) 
สถานภาพสมรส สมรส (ร้อยละ 65.29) รองลงมา คือ โสด (ร้อยละ 30.59) ต าแหน่งงาน ระดับปฏิบัติการ 
(ร้อยละ 95.89) หน่วยงานที่สังกัด หน่วยงานสนับสนุน (ร้อยละ 88.01) เงินเดือน 15,001-25,000 บาท 
(ร้อยละ 53.99) รองลงมา คือ 25,001-35,000 บาท (ร้อยละ 25.24) อายุในเจเนอเรชันเอ็กซ์ จ านวน 51 
คน (ร้อยละ 16.08) และอายุในเจเนอเรชันวาย จ านวน 266 คน (ร้อยละ 83.92) 

 
ตารางท่ี 1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

คุณลักษณะหรือ
บุคลิกภาพ 

รวม เจเนอเรชันเอ็กซ์ เจเนอเรชันวาย 

x̅ SD 
การ
แปล
ผล 

x̅ SD 
การ
แปล
ผล 

x̅ SD 
การ
แปล
ผล 

1. แบบหวั่นไหว 3.97 0.83 มาก 4.27 0.49 มาก 3.91 0.87 มาก 
2. แบบแสดงตัว 4.07 0.72 มาก 4.17 0.38 มาก 4.06 0.77 มาก 
3. แบบเปิดรับ
ประสบการณ์ 

4.11 0.61 มาก 4.28 0.44 มาก 4.08 
 

0.63 มาก 

4. แบบประนีประนอม 4.09 0.67 มาก 4.41 0.55 มาก 4.02 0.67 มาก 
5. แบบมีจิตส านึก 4.00 0.72 มาก 4.35 0.64 มาก 3.94 0.71 มาก 

รวม  4.05 0.63 มาก 4.30 0.43 มาก 4.00 0.65 มาก 
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 จากผลการวิจัยในตารางที่ 1 เพ่ือทดสอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 1 พบว่า เจ้าหน้าที่
มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือทุกเจเนอเรชันมีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับคุณลักษณะ
หรือบุคลิกภาพโดยรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.05, SD = 0.63) เมื่อพิจารณาเป็นตามเจเนอเรชัน พบว่า 
เจเนอเรชันเอ็กซ์มีค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบประนีประนอม
สูงสุด (x̅ = 4.41, SD = 0.55) ส่วนเจเนอเรชันวายมีค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับคุณลักษณะ
หรือบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (x̅ = 4.08, SD = 0.63) 
 
ตารางท่ี 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานโดยรวมของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐ 

พฤติกรรมการท างาน 
รวม เจเนอเรชันเอ็กซ์ เจเนอเรชันวาย 

x̅ SD การแปล
ผล x̅ SD การแปล

ผล x̅ SD การแปล
ผล 

1. ด้านการเพ่ิมผลผลิต 4.19 0.56 มาก 4.21 0.41 มาก 4.19 0.59 มาก 
2. ด้านความสม่ าเสมอใน
การท างาน 

4.28 0.69 มาก 4.47 0.39 มาก 4.25 0.72 มาก 

3. ด้านการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององค์กร 

4.35 0.71 มาก 4.54 0.57 มาก
ที่สุด 

4.31 0.73 มาก 

4. ด้านความพึงพอใจใน
การท างาน 

4.39 0.71 มาก 4.42 0.75 มาก 4.39 0.71 มาก 

รวม 4.30 0.56 มาก 4.41 0.41 มาก 4.28 0.58 มาก 
 
จากผลการวิจัยในตารางที่ 2 เพ่ือทดสอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 2 พบว่า เจ้าหน้าที่

มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือทุกเจเนอเรชันมีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับพฤติกรรมการ
ท างานโดยรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.30, SD = 0.56) เมื่อพิจารณาเป็นตามเจเนอเรชัน พบว่า 
เจเนอเรชันเอ็กซ์มีค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานด้านการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององค์กรสูงสุด (x̅ = 4.54, SD = 0.57) ส่วนเจเนอเรชันวายมีค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นด้วย
เกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานด้านความพึงพอใจในการท างานสูงสุด (x̅ = 4.39, SD = 0.71) 
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ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณและการสร้างสมการพยากรณ์ 
 

ตารางที่ 3 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐ 
กับพฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ตัวแปร TN TE TOO TA TC TY VIFs 

x̅ 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  
แบบหวั่นไหว (TN)  - 0.792** 0.658** 0.777** 0.804** 0.470** 4.009 
แบบแสดงตัว (TE)  - 0.687** 0.723** 0.736** 0.522** 3.209 

แบบเปิดรับ
ประสบการณ์ (TOO)     

  - 0.739** 0.664** 0.690** 2.476 

แบบประนีประนอม 
(TA)  

   - 0.806** 0.517** 3.942 

แบบมีจิตส านกึ (TC)      - 0.467** 3.800 

** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
จากตารางที่ 3 พบว่า ตัวแปรอิสระแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กันหรือเกิดเป็นMulticollinearity 

ดังนั้น ผู้วิจัยท าการทดสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า VIFs ปรากฏว่าค่า VIFs ของตัวแปรอิสระ 
คุณลักษณะหรือบุคลิกภาพ มีค่าตั้งแต่ 2.476–4.009 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่าตัวแปรอิสระมี
ความสัมพันธ์กัน แต่ไม่มีนัยส าคัญ (Black, 2006: 585) 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพในแต่
ละด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามพฤติกรรมการท างานโดยรวม (TY) กับคุณลักษณะหรือ
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (TN) คุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบแสดงตัว (TE) คุณลักษณะหรือ
บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (TOO) คุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบประนีประนอม (TA) 
และคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (TC) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.467-0.690 จากนั้น ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ
และสร้างสมการพยากรณ์ พฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ (TY) สามารถพยากรณ์ค่าพฤติกรรมการท างานโดยรวม ได้อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 (F = 57.688, p = 0.000) และค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ปรับปรุง (AdjR2) 
เท่ากับ 0.473 ปรากฏผลดังตารางที่ 4 
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ตารางท่ี 4 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยของคุณลักษณะและพฤติกรรมการ

ท างานของเจ้าหน้าที่ เจเนอเรชันเอ็กซ์และเจเนอเรชันวาย มหาวิทยาลัยของรัฐในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ  

คุณลักษณะของเจ้าหน้าที่
มหาวิทยาลัยของรัฐ 

พฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่
มหาวิทยาลัยของรัฐโดยรวม 

t p-value 
สัมประสิทธิ ์
การถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน 

ค่าคงท่ี (a) 
แบบหว่ันไหว (TN)  
แบบแสดงตัว (TE) 
แบบเปิดรับประสบการณ์ (TOO) 
แบบประนีประนอม (TA)  
แบบมีจิตส านึก (TC)  

1.646 
-0.017 
0.095 
0.595 
-0.009 
-0.018 

0.165 
0.055 
0.056 
0.059 
0.068 
0.062 

9.990 
-0.316 
1.691 
10.031 
-0.128 
-0.286 

0.000** 

0.752 
0.09* 

0.000** 

0.898 
0.775 

F = 57.688  p = 0.000  AdjR2= 0.473  D-W = 1.782  

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 
จากผลการวิจัยในตารางที่ 4 เพ่ือทดสอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 3 พบว่า คุณลักษณะหรือ

บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (TOO) มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับพฤติกรรมการ
ท างานของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐโดยรวม (TY) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ
คุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบแสดงตัว (TE) มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับพฤติกรรมการ
ท างานของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐโดยรวม (TY) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .10 ส่วน
คุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (TN) คุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบประนีประนอม (TA) และ
คุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (TC) ไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่
มหาวิทยาลัยของรัฐโดยรวม (TY) ดังนั้นผลการทดสอบสมมติฐานจะได้สมการพยากรณ์ ดังนี้ 

TY = 1.646 + 0.095 TE + 0.595 TOO  
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ตารางที่ 5 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของคุณลักษณะกับพฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่เจเนอเรชันเอ็กซ์ 

มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ตัวแปร TNX TEX TOX TAX TCX TYX VIFs 

x̅ 4.27 4.17 4.28 4.41 4.35 4.41  

SD 0.49 0.38 0.44 0.55 0.64 0.41  
แบบหวั่นไหว (TNX) - 0.633** 0.671** 0.618** 0.741** 0.465** 3.063 
แบบแสดงตัว (TEX)  - 0.698** 0.652** 0.780** 0.390** 3.811 

แบบเปิดรับประสบการณ์ (TOX)   - 0.533** 0.549** 0.374** 2.523 
แบบประนีประนอม (TAX)    - 0.631** 0.442** 2.003 

แบบมีจิตส านกึ (TCX)     - 0.457** 3.737 

** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
จากตารางที่ 5 พบว่า ตัวแปรอิสระแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กันหรือเกิดเป็นMulticollinearity 

ดังนั้น ผู้วิจัยท าการทดสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า VIFs ปรากฏว่าค่า VIFs ของตัวแปรอิสระ 
คุณลักษณะหรือบุคลิกภาพ มีค่าตั้งแต่ 2.003–3.811 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่าตัวแปรอิสระมี
ความสัมพันธ์กัน แต่ไม่มีนัยส าคัญ (Black, 2006: 585) 

 
ตารางท่ี 6 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยของคุณลักษณะและพฤติกรรมการ

ท างานของเจ้าหน้าที่เจเนอเรชันเอ็กซ์ มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

คุณลักษณะของเจ้าหน้าที่เจ
เนอเรชันเอ็กซ์ 

พฤติกรรมการท างานของ
เจ้าหน้าที่ 

เจเนอเรชันเอ็กซ์ t p-value 
สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน 

ค่าคงท่ี (a) 
แบบหว่ันไหว (TNX)  
แบบแสดงตัว (TEX) 
แบบเปิดรับประสบการณ์ (TOX)  
แบบประนีประนอม (TAX)  
แบบมีจิตส านึก (TCX)  

3.216 
-0.634 
-0.308 
0.440 
0.277 
0.477 

0.555 
0.164 
0.232 
0.165 
0.117 
0.138 

5.797 
-3.855 
-1.328 
2.665 
2.378 
3.461 

0.000** 

0.000** 

0.191 

0.011* 

0.022* 
0.001** 

F = 7.208  p = 0.000  AdjR2= 0.383  D-W = 1.996  
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพในแต่
ละด้านของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐในเจเนอเรชันเอ็กซ์ พบว่า มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตาม
พฤติกรรมการท างานโดยรวม (TYX) กับคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (TNX) คุณลักษณะ
หรือบุคลิกภาพแบบแสดงตัว (TEX) คุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (TOX) 
คุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบประนีประนอม (TA) และคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 
(TCX) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.374-0.780 
จากนั้น ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุและสร้างสมการพยากรณ์ พฤติกรรมการท างานของ
เจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือใน Generation X (TYX) สามารถพยากรณ์ค่า
พฤติกรรมการท างานโดยรวม ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (F = 7.208 ; p = 0.000) และค่า
สัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ปรับปรุง (AdjR2) เท่ากับ 0.383 ดังผลที่แสดงในตารางที่ 6 

จากผลการวิจัยในตารางที่ 6 เพ่ือทดสอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 4 พบว่า คุณลักษณะหรือ
บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (TCX) ความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานของ
เจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐโดยรวม (TYX) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คุณลักษณะหรือ
บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (TOX) และคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบประนีประนอม (TAX) 
มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐโดยรวม 
(TYX) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แต่คุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (TNX) มี
ความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงลบกับพฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐโดยรวม 
(TYX) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบแสดงตัว (TEX) ไม่มี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐโดยรวมในเจเนอเรชันเอ็กซ์ 
(TYX) ดังนั้นผลการทดสอบสมมติฐานจะได้สมการพยากรณ์ ดังนี้ 

TYX = 3.216-0.634 TNX + 0.440 TOX + 0.277 TAX + 0.477 TCX 
 

ตารางที่ 7 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของคุณลักษณะและพฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่เจเนอเรชันวาย 
มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ตัวแปร TNY TEY TOY TAY TCY TYY VIFs 

X  3.91 4.06 4.08 4.02 3.94 4.28  

SD 0.87 0.77 0.63 0.67 0.71 0.58  
แบบหวั่นไหว (TNY)  - 0.803** 0.652** 0.789** 0.811** 0.488** 4.184 
แบบแสดงตัว (TEY)  - 0.687** 0.742** 0.749** 0.530** 3.375 
แบบเปิดรับประสบการณ์ (TOY)    - 0.758** 0.672** 0.717** 2.570 
แบบประนีประนอม (TAY)     - 0.820** 0.522** 4.411 
แบบมีจิตส านกึ (TCY)      - 0.464** 4.022 

** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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จากตารางที่ 7 พบว่า ตัวแปรอิสระแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กันหรือเกิดเป็นMulticollinearity 
ดังนั้น ผู้วิจัยท าการทดสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า VIFs ปรากฏว่าค่า VIFs ของตัวแปรอิสระ 
คุณลักษณะหรือบุคลิกภาพ มีค่าตั้งแต่ 2.570–4.411 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่าตัวแปรอิสระมี
ความสัมพันธ์กัน แต่ไม่มีนัยส าคัญ (Black, 2006: 585) 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพในแต่
ละด้านของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐ ใน Generation Y พบว่า มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตาม
พฤติกรรมการท างานโดยรวม (TYY) กับคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (TNY) คุณลักษณะ
หรือบุคลิกภาพแบบแสดงตัว (TEY) คุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (TOY) 
คุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบประนีประนอม (TA) และคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 
(TCY) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.464- 0.820 
จากนั้น ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุและสร้างสมการพยากรณ์ พฤติกรรมการท างานของ
เจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือใน Generation Y (TYY) สามารถพยากรณ์ค่า
พฤติกรรมการท างานโดยรวม ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (F = 56.985, p = 0.000) และค่า
สัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ปรับปรุง (AdjR2) เท่ากับ 0.514 ปรากฏผลดังตารางที่ 8 

 
ตารางท่ี 8 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยของคุณลักษณะและพฤติกรรมการ

ท างานของเจ้าหน้าที่เจเนอเรชันวาย มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

คุณลักษณะของเจ้าหน้าที่ใน 
Generation Y 

พฤติกรรมการท างานของ
เจ้าหน้าที่ใน Generation Y 

t p-value 
สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน 

ค่าคงท่ี (a) 
แบบหว่ันไหว (TNY)  
แบบแสดงตัว (TEY) 
แบบเปิดรับประสบการณ์ (TOY)  
แบบประนีประนอม (TAY)  
แบบมีจิตส านึก (TCY)  

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 8 เพ่ือทดสอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 5 พบว่า คุณลักษณะ

หรือบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (TOY) มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับพฤติกรรม
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การท างานของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐโดยรวม (TYY) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึง
ยอมรับสมมติฐานที่ 3 เท่านั้น ส่วนคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (TNY) คุณลักษณะหรือ
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (TEY) คุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบแสดงตัว (TEY) คุณลักษณะหรือ
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (TAY) และคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (TCY) ไม่มี
ความสัมพันธ์และผลกระทบกับพฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐโดยรวมใน 
Generation Y (TYY) ดังนั้นผลการทดสอบสมมติฐานจะได้สมการพยากรณ์ ดังนี้ 

TYX = 1.635 + 0.671 TOY 

อภิปรายผล 
คุณลักษณะหรือบุคลิกภาพของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เป็น

แบบเปิดรับประสบการณ์ที่ชอบท ากิจกรรมใหม่ ๆ ที่ไม่เคยท ามาก่อน หรือชอบคิดหาวิธีการใหม่ ๆ เพ่ือ
ทดลองปรับปรุงในการท างานของตนเองอยู่เสมอ มีการเปิดกว้างต่อแนวคิดใหม่  ๆ และยังชอบน า
เทคโนโลยีใหม่ ๆ เข้ามาปรับใช้กับการท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น แต่ไม่ความสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ทิพย์วิมล  จรลี (2558) พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการและผู้บริหารระดับต้นของธุรกิจ
ที่มีคุณลักษณะแบบเปิดรับประสบการณ์จะไม่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานของ
องค์กร แต่งานวิจัยของ Costa and McCrae (1992) ได้เสนอแนวคิดว่าบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบ
เปิดรับประสบการณ์จะไม่ได้เกี่ยวข้องกับระดับความฉลาดแต่เป็นส่วนส าคัญกับปัจจัยในความคิด
สร้างสรรค์มากกว่า ตรงกับคุณลักษณะของเจเนอเรชันวายที่ว่า เป็นบุคคลที่มีความคิดล้ าสมัย นิยม
ชมชอบเทคโนโลยี เชื่อว่าทุกสิ่งเป็นไปได้ เน้นความทันสมัยและแปลกใหม่ (รุ่งนภา  ยุทดร, 2548; 
ศรีกัญญา  มงคลศิริ, 2548) 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลของงานวิจัยนี้ แสดงให้เห็นว่า เจ้าหน้าที่เจเนอเรชันเอ็กซ์ มีลักษณะ
ของความประนีประนอม เคารพกฎระเบียบ มีวินัย (เสฏฐวุฒิ  หนุ่มค า และคณะ, 2559) และมักพ่ึงพา
ความรู้ความสามารถของตนเอง (เดชา  เดชะวัฒนไพศาล และคณะ, 2557) ส่วนเจ้าหน้าที่เจเนอเรชันวาย 
มักให้ความสนใจกับความท้าทายของงานเเละผลส าเร็จของงาน มีการเปิดใจยอมรับและปรับตัวให้เข้ากับ
สถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดีกว่า (จิรัชญา  ศุขโภคา และ สันติธร  ภูริภักดี, 2562) อีกทั้งชอบงานที่ท้าทาย
และพบสิ่งใหม ่ๆ อยู่เสมอ (ธิดารัตน์  สิริวราวุธ และ วาสินี  วิเศษฤทธิ์, 2561)  

เจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือจะมีพฤติกรรมการท างานเพ่ือ
หน่วยงานโดยเน้นที่ความพึงพอใจเป็นส่วนใหญ่ ตรงกับคุณลักษณะของเจเนอเรชันวายที่ว่า บุคคลกลุ่ม
นี้จะแสวงหาความท้าทาย ไม่ยึดติดกับสิ่งใด มองโลกในแง่ดี (Haserot, 2004) จึงเน้นการท างานเป็น
กลุ่ม สังคม และความพึงพอใจของตนเองเป็นหลัก คุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์และแบบแสดงตัวของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จะมี
ความสัมพันธ์และผลกระทบต่อพฤติกรรมการท างานมากกว่าคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 
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ประนีประนอม และมีจิตส านึก อาจเป็นเพราะเจ้าหน้าที่เจเนอเรชันเอ็กซ์ ยังคงซึมซับกระบวนการ
และเนวความคิดของ Generation Baby Boomer จึงท าให้พฤติกรรมการท างานของเจเนอเรชันเอ็กซ์
ยึดกฎระเบียบ ความมีวินัย และบทลงโทษมากกว่า (เดชา  เดชะวัฒนไพศาล, 2552) อาจเนื่องจาก
เจ้าหน้าที่จากมหาวิทยาลัยของรัฐทั้ง 3 แห่งเป็นบุคคลในเจเนอเรชันวายเป็นส่วนใหญ่ มีลักษณะชอบ
อยู่ร่วมกับผู้อ่ืน ชอบท ากิจกรรม แสวงหาความตื่นเต้น มีความคิดฝัน และชอบเทคโนโลยีเข้ามาสร้าง
แรงบันดาลใจใหม่ ๆ อยู่เสมอ (กนกพร  วิริยะโพธิ์ชัย, 2556) จึงท าให้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
ท างานในหน่วยงานมากกว่า 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
ผู้บริหารมหาวิทยาลัยของรัฐควรตระหนักถึงคุณลักษณะและพฤติกรรมการท างานของ

ทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละเจเนอเรชัน รวมถึงคุณลักษณะต่าง ๆ ของเจ้าหน้าที่ โดยคุณลักษณะที่เป็นแบบ
เปิดรับประสบการณ์และแบบแสดงตัวจะมีพฤติกรรมความพึงพอใจในการท างานเป็นอย่างมาก ทั้งนี้ 
เพ่ือเป็นแนวทางการเรียนรู้และพัฒนาส าหรับผู้บริหารของมหาวิทยาลัยของรัฐเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ ความรู้ 
ความสามารถในการท างาน กระบวนปฏิสัมพันธ์ระหว่างเจเนอเรชันที่แตกต่างให้เป็นมาตรฐานของ
หน่วยงาน เพ่ือให้การท างานเป็นทีม การมอบหมายงาน การสอนงาน การประเมินผลงาน ตลอดจนการ
สร้างบรรยากาศในการท างานร่วมกันได้ดีขึ้น เพ่ือลดช่องว่างในความไม่เข้าใจกัน และสามารถน า
คุณลักษณะของแต่ละเจเนอเรชันมาผสมผสานให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการท างานร่วมกันเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์กรต่อไป อันจะท าให้มหาวิทยาลัยของรัฐมีความสามารถเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค
ในการท างานได้ดีขึ้น ส่งเสริมไปสู่ความส าเร็จ รวมทั้งมีพฤติกรรมการท างานที่หน่วยงานพึงประสงค์ได้ 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรท าการศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ ที่อาจส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงานในองค์กร 

เช่น การสนับสนุนจากองค์กร การพิจารณาให้รางวัลหรือบทลงโทษ เป็นต้น เพ่ือดูว่าตัวแปรใดท าให้
เกิดพฤติกรรมการท างานที่เปลี่ยนแปลงไปควรท าการศึกษาซ้ าตัวแปรเดิม ในองค์กรอ่ืน เช่น องค์กร
อ่ืนในธุรกิจประเภทเดียวกันเพ่ือท าการเปรียบเทียบ เป็นต้น 

2. ควรพิจารณาขนาดตัวอย่างให้มีขนาดใหญ่ขึ้น และไม่ได้จ ากัดเฉพาะมหาวิทยาลัยของรัฐ
เท่านั้น รวมถึงพ้ืนที่ในการจัดเก็บข้อมูลเพ่ือท าการวิเคราะห์เชิงเปรียบเทียบในมุมมองต่าง ๆ ในแต่ละ
เจเนอเรชันได้มากขึ้น 
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