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กติติกรรมประกาศ 

 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยความกรุณา การให้ค  าปรึกษา และการไดรั้บความ
ร่วมมือจากผู ้เ ก่ียวข้องท่ีได้สละเวลาอันมีค่า ตลอดจนเป็นก าลังใจท่ีดีแก่ผู ้วิจ ัยเสมอมา ผู ้วิจ ัย
ขอขอบพระคุณผูช่้วยศาสตราจารยพ์ลิศา รุ่งเรือง อาจารยท่ี์ปรึกษา ท่ีกรุณาใหค้  าปรึกษา แนะน า แกไ้ข
ขอ้บกพร่องต่างๆ และคอยให้ก าลงัใจอยู่เสมอตลอดระยะเวลาในการท าการศึกษา ผูว้ิจยัขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 
 ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีมีส่วนในการช่วยเหลือให้ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลวจิยัในคร้ังน้ี และขอบพระคุณกลุ่มตวัอยา่งทุกท่านท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม
เป็นอย่างดี สุดทา้ยน้ีขอขอบพระคุณครอบครัวและเพื่อนฝูง ท่ีคอยให้ความช่วยเหลือ และคอยเป็น
ก าลงัใจท่ีดีเสมอมา รวมถึงคณาจารยใ์นวทิยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดลทุกท่านท่ีคอยให้ความ
ช่วยเหลือ สนบัสนุนตลอดระยะเวลาในการท าการศึกษา 
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บทคดัยอ่ 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง “บุคลิกภาพท่ีส่งผลต่อความต้องการคุณลักษณะงานของพนักงาน
บริษทัเอกชนกลุ่มเจเนอเรชนัวาย” มีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ
กบัความต้องการคุณลกัษณะงานของพนักงานบริษทัเอกชนกลุ่มเจเนอเรชันวาย โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง
พนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มเจเนอเรชนัวาย การวิจยัคร้ังน้ีใชวิ้ธีวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดย
ศึกษาใน 2 ประเดน็หลกั ไดแ้ก่ บุคลิกภาพ และคุณลกัษณะงาน 
 ผลการวิจยัจากกลุ่มตวัอย่างพนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มเจเนอเรชนัวาย จ านวน 401 คน ดว้ย
วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก และน ามาทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ พบว่า
บุคลิกภาพแบบ Dominance มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความตอ้งการคุณลกัษณะงานในทุกๆดา้น 
บุคลิกภาพแบบ Influence มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้นความชดัเจน
ของงาน, ความส าคญัของงาน, ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน และการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั บุคลิกภาพ
แบบ Steadiness มีความสัมพนัธ์ในทางลบกบัความตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการ
ตัดสินใจงาน และบุคลิกภาพแบบ Conscientiousness มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกับความต้องการ
คุณลกัษณะงานดา้นความหลากหลายของทกัษะ, ความชดัเจนของงาน, ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน 
และการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั ดงันั้นหากผูบ้ริหารจึงควรออกแบบและก าหนดคุณลกัษณะของงานให้มี
ความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบับุคลิกภาพในแต่ละประเภท 
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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ในปัจจุบนัน้ีการแข่งขนัทางธุรกิจในทุกภาคส่วนมีความเขม้ขน้เป็นอย่างมาก องคก์ร
ต่างๆ จึงจ าเป็นตอ้งพยายามท่ีจะพฒันาองค์กรหรือแสวงหาทรัพยากรท่ีส าคญัเพื่อสร้างมูลค่าเพิ่ม
ให้กบัองค์กร โดยท่ี “คน” หรือบุคลากรในองค์กรจึงเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัอย่างหน่ึงขององค์กรท่ี
จะช่วยส่งเสริมและสนบัสนุนใหอ้งคก์รสามารถขบัเคล่ือนด าเนินต่อไปไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและมัน่คง มี
ศกัยภาพในการแข่งขนักบัองค์กรอ่ืนๆในระดบัอุตสาหกรรมไปจนถึงในระดบัประเทศได ้ ดงันั้น
แลว้การท่ีมีบุคลากรท่ีดี มีความรู้ ความสามารถ และมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัลกัษณะงานหรือ
ต าแหน่งงานถือวา่เป็นขอ้ไดเ้ปรียบอยา่งหน่ึงขององคก์ร 
 ปัจจุบนัน้ีองคก์รต่างๆ พยายามท่ีจะสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั ดว้ยการมุ่งเนน้
ไปท่ีการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร เพื่อให้ไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีความสามารถเหมาะสมกบัองคก์ร 
(Fit the right company) และเหมาะสมกบังาน (Fit the right job) (อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ุ, 2549) 
มากกวา่ท่ีจะมุ่งเนน้ในเร่ืองของความรู้และความสามารถแต่เพียงอยา่งเดียว กระบวนการสรรหาและ
คดัเลือกเขา้สู่องค์กรจึงถือได้ว่าเป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีส าคญัของการท่ีจะมีโอกาสในการสร้างคุณภาพ
ส าหรับองค์กรในอนาคต ดงันั้นในแต่ละองค์กรจึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งด าเนินการสรรหาและคดัเลือก
บุคลากรท่ีเหมาะสมตรงตามความตอ้งการมากท่ีสุดและเพิ่มความพิถีพิถนัในการคดัเลือกบุคคลให้
มากยิ่งข้ึน โดยท่ีไม่มีวิธีไหนท่ีดีท่ีสุด ข้ึนอยู่กบับทบาทของบุคคล สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน และความ
หลากหลายของช่วงวยัดว้ย (Generation Diversity) 
 ปัจจุบนัในช่วงศตวรรษท่ี 21 พบวา่โครงสร้างประชากรในองคก์รไดเ้ปล่ียนแปลงไป
จากแต่ก่อน ประชากรส่วนใหญ่ขององคก์ร คือ กลุ่มพนกังานเจเนอเรชนัวาย (Generation Y) อนั
เน่ืองมาจากการทยอยเกษียณออกไปจากองคก์รของพนกังานรุ่นก่อนหนา้เกิดข้ึนพร้อมกบัการเขา้มา
ของพนกังานรุ่นใหม่ โดยท่ีความหลากหลายของเจเนอเรชนัในท่ีท างานไดก้ลายเป็นประเด็นส าคญั
อย่างหน่ึงท่ีถูกพูดถึงกนัอย่างกวา้งขวางและเป็นประเด็นท่ีน่าสนใจของฝ่ายงานบริหารทรัพยากร
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มนุษย ์(เสาวคนธ์  วิทวสัโอฬาร, 2550)โดยท่ีกลุ่มพนกังานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) มีอายุ
ระหวา่ง 23 – 38 ปี พนกังานกลุ่มน้ีมกัถูกวิพากษ์วิจารณ์ถึงลกัษณะและพฤติกรรมบางอยา่งท่ีไม่
เหมาะสมในท่ีท างาน อาทิเช่น การไม่เคารพกฏระเบียบขอ้บงัคบั ไม่มีความสุภาพอ่อนน้อมต่อผู ้
อาวุโส ไม่มีความอดทนในการท างาน ไม่มีความผูกพนัต่อองค์กร (รัชฎา อสิสนธิสกุล, 2548; 
เสาวคนธ์ วทิวสัโอฬาร, 2550) และมีแนวโนม้ท่ีจะลาออกไปจากองคก์รอยา่งไม่มีความลงัเล รวมไป
ถึงการตดัสินใจลาออกจากองค์กรทั้งท่ีเร่ิมท างานได้ไม่นาน (รัชฎา  อสิสนธิสกุล, 2548) หรือ
แมก้ระทัง่การตดัสินใจลาออกตั้งแต่วนัแรกของการท างาน (Dorsey, 2009)  อย่างไรก็ตาม กลุ่ม
พนักงานเจเนอเรชันวายได้รับการยอมรับจากผูบ้ริหารว่าเป็นพนักงานท่ีเก่ง มีความรู้ ทักษะ  
ความสามารถท่ีหลากหลาย สามารถท างานหลายอยา่งไดใ้นเวลาเดียวกนั และมีประสิทธิภาพในการ
ใชเ้ทคโนโลย ีซ่ึงพนกังานในกลุ่มน้ีอาจจะมีมุมมอง ทศันคติ บุคลิกภาพ ลกัษณะนิสัย ความคาดหวงั
หรือความตอ้งการในการท างานต่างจากพนกังานกลุ่มอ่ืนๆในองค์กรไม่ว่าจะเป็น Baby Boomer 
หรือ Generation X  ซ่ึงอาจจะน าไปสู่ปัญหาความขดัแยง้ระหวา่งเจเนอเรชนัข้ึนได ้(อุทิส  ศิริวรรณ, 
2555) 
 อย่างไรก็ตามนั้น มีความเป็นไปไดว้่าปัญหาท่ีองคก์รก าลงัเผชิญนั้น อาจมิใช่เกิดจาก
พนกังานกลุ่มเจเนอเรชนัวายโดยตรง แต่สาเหตุอนัเน่ืองมาจากตวัระบบโครงสร้างและการท างาน
ขององคก์รท่ีไม่ไดอ้อกแบบมาเพื่อรองรับความหลากหลายในเร่ืองของเจเนอเรชนัของบุคลากรใน
องคก์ร ดงันั้นแลว้กลยทุธ์ทางดา้นบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งไดรั้บการให้ความส าคญัและเป็นงานท่ี
ทา้ทายงานหน่ึงดงันั้นผูบ้ริหารองคก์ร และบุคลากรฝ่ายทรัพยากรบุคคลจึงควรท่ีจะมีความเขา้ใจใน
ความแตกต่างของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชนัวายน้ี ในแง่มุมของบุคลิกภาพ และความตอ้งการในการ
ท างาน เพื่อท่ีจะช่วยใหอ้งคก์รสามารถวางแผน ออกแบบ ปรับเปล่ียนโครงสร้างต่างๆ รวมไปถึงการ
วางกลยทุธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแง่มุมดงักล่าว ใหมี้ความเหมาะสมกบัพนกังานกลุ่มน้ี เพื่อท่ีจะกระตุน้หรือ
จูงใจใหพ้นกังานกลุ่มเจเนอเรชนัวายท่ีเก่ง  มีความรู้ ทกัษะ และความสามารถ เกิดความพึงพอใจใน
งาน ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน อยู่กบัองค์กรนานๆ ไม่ลาออกจากงาน  รวมไปถึง
เติบโตไปเป็นผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิภาพขององค์กรในอนาคต และสร้างความได้เปรียบในการ
แข่งขนัใหก้บัองคก์รมากยิง่ข้ึน 
 ด้วยเหตุน้ีผูว้ิจยัจึงมุ่งท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์ของบุคลิกภาพ และความต้องการ
คุณลกัษณะงาน  ในพนกังานกลุ่มเจเนอเรชนัวาย  โดยความรู้ท่ีไดจ้ากการท าวิจยัในคร้ังน้ีจะช่วยให้
องคก์รสามารถมาปรับปรุงหลกัเกณฑใ์นการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรเขา้มาท างานในองคก์รได้
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน รวมทั้งเป็นแนวทางในการวางแผนและพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรของตนเอง แก้ไขปัญหาความขดัแยง้ภายในองค์กรต่างๆท่ีเกิดข้ึนอนั
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เน่ืองมาจากความแตกต่างกนัของช่วงอายุของบุคลากรในองค์กร และปรับเปล่ียนคุณลกัษณะของ
งานให้กลุ่มพนักงานเจเนอชันวาย อนัเน่ืองมาจากผลการศึกษากลุ่มพนักงานเจเนอเรชันวายใน
ประเทศไทย มีผลการศึกษาท่ีสอดคลอ้งกนัวา่ปัจจยัหน่ึงท่ีกลุ่มพนกังานในช่วงอายุน้ีในประเทศไทย
ให้ความส าคญัในระดับสูงในการพิจารณาเข้าร่วมงานกับองค์กรใดองค์กรหน่ึงคือ ปัจจัยด้าน
ลกัษณะงาน (บริษทั โนเลจสตอร์ม คอนซัลต้ิง จ  ากดัม 2550; ชยัวฒัน์ ไพนุพงศ์, 2551; อจัฉริยา  
ปทุมวนั, 2552) เพื่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน ตลอดจนเกิดความพึงพอใจในงานมากยิง่ข้ึน  
 
 

1.2 ค าถามงานวจิัย 
 บุคลิกภาพมีความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการคุณลกัษณะงานของพนกังานบริษทัเอกชน
กลุ่มเจเนอเรชนัวายหรือไม่ 
 
 

1.3 วตัถุประสงค์งานวจิัย 
 เพื่อศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นบุคลิกภาพกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานของพนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มเจเนอเรชนัวาย 
 
 

1.4 ขอบเขตการวจิัย 
 1. ขอบเขตด้านเน้ือหา ในการศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจัยด้าน
บุคลิกภาพ (DISC) และความต้องการคุณลักษณะงาน (Job characteristics) ของพนักงาน
บริษทัเอกชนกลุ่มเจเนอเรชนัวาย 
 2. ขอบเขตดา้นประชากร พนกังานกลุ่มเจเนอชนัวาย ( ผูท่ี้มีปีเกิดในช่วง พ.ศ. 2523 – 
2538 หรือมีอายรุะหวา่ง 23 – 38 ปี ) ท่ีท างานบริษทัเอกชน จ านวน 401 คน 
 3. ขอบเขตดา้นระยะเวลา โดยระยะเวลาในการด าเนินงานวิจยั ตั้งแต่เดือนกนัยายน – 
ธนัวาคม 2561 (เป็นเวลา 4 เดือน) 
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1.5 สมมติฐานของการวจิัย 
 ผูว้จิยัไดก้  าหนดสมมติฐานในการวจิยัตามวตัถุประสงคไ์วด้งัน้ี 
 ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพมีความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการคุณลกัษณะงาน ของพนกังาน
บริษทัเอกชนกลุ่มเจเนอเรชนัวาย 
 H1: บุคลิกภาพแบบ Dominance มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) 
 H2: บุคลิกภาพแบบ Dominance มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นความชดัเจนของงาน (Task Identity) 
 H3: บุคลิกภาพแบบ Dominance มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นความส าคญัของงาน (Task Significance) 
 H4: บุคลิกภาพแบบ Dominance มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) 
 H5: บุคลิกภาพแบบ Dominance มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) 
 H6: บุคลิกภาพแบบ Influence มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) 
 H7: บุคลิกภาพแบบ Influence มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นความชดัเจนของงาน (Task Identity) 
 H8: บุคลิกภาพแบบ Influence มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นความส าคญัของงาน (Task Significance) 
 H9: บุคลิกภาพแบบ Influence มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) 
 H10: บุคลิกภาพแบบ Influence มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) 
 H11: บุคลิกภาพแบบ Stediness มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) 
 H12: บุคลิกภาพแบบ Stediness มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นความชดัเจนของงาน (Task Identity) 
 H13: บุคลิกภาพแบบ Stediness มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นความส าคญัของงาน (Task Significance) 
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 H14: บุคลิกภาพแบบ Stediness มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) 
 H15: บุคลิกภาพแบบ Stediness มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) 
 H16: บุคลิกภาพแบบ Conscientiousness มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการ
คุณลกัษณะงานดา้นความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) 
 H17: บุคลิกภาพแบบ Conscientiousness มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการ
คุณลกัษณะงานดา้นความชดัเจนของงาน (Task Identity) 
 H18: บุคลิกภาพแบบ Conscientiousness มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการ
คุณลกัษณะงานดา้นความส าคญัของงาน (Task Significance) 
 H19: บุคลิกภาพแบบ Conscientiousness มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการ
คุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) 
 H20: บุคลิกภาพแบบ Conscientiousness มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการ
คุณลกัษณะงานดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) 
 
 

1.6 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 1. ผลของงานวิจยัน้ี สามารถน าไปใช้เพื่อปรับปรุงหลกัเกณฑ์ในการสรรหาและ
คดัเลือกบุคลากรเขา้มาท างานในองค์กรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน รวมไปถึง
ยงัเป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รได ้
 2. ผลของงานวจิยัน้ี สามารถน าไปใชเ้พื่อแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ภายในองคก์รต่างๆ
ท่ีเกิดข้ึน จากความแตกต่างกนัของช่วงอายุของบุคลากรในองคก์ร โดยการปรับเปล่ียนคุณลกัษณะ
ของงานให้เกิดความพึงพอใจในงาน รวมไปถึงลดปัญหาการลาออกของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชนั
วาย 
 3. ผลของงานวิจยัน้ี สามารถน าไปใช้เพื่อประโยชน์ทางดา้น  และต่อยอดส าหรับ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งต่อไปในอนาคตได ้ 
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1.7 ค าจ ากดัความทีใ่ช้ในงานวจิัย 
 1. เจเนอเรชนัวาย หมายถึง ผูท่ี้มีปีเกิดในช่วง พ.ศ. 2523-2538 (ค.ศ. 1980-1995) หรือมี
อายรุะหวา่ง 23-38 ปี 
 2. บุคลิกภาพ (Personality) หมายถึง บุคลิกภาพตามโมเดล DISC ท่ีถูกเขียนข้ึนโดย
นกัจิตวิทยาสังคมชาวฟินแลนด์ช่ือ ดร.วิลเลียม มาร์สตนั (1924) โดยได้แบ่งรูปแบบพฤติกรรม
มนุษยอ์อกเป็น 4 รูปแบบตามวิธีการคิด ไดแ้ก่ D (Dominance) I (Influence) S (Steadiness) และ C 
(Conscientiousness) 
 D (dominance) กลา้ตดัสินใจ เน้นผลลพัธ์ มุ่งมัน่ ท าอะไรรวดเร็ว พูดจาเสียงดงั ไม่
ประนีประนอม กลา้เส่ียง ชอบการแข่งขนั ยึดตนเองเป็นศูนยก์ลาง ไม่ค่อยฟังผูอ่ื้น ตรงไปตรงมา
บางทีอาจดูขวานผา่ซากไปบา้ง มีขอ้เรียกร้องสูง ด้ือดึง มัน่ใจในตวัเอง 

 I (influence) เป็นคนช่างพดู ชอบเขา้สังคม ดูเป็นมิตร เปิดเผย จูงใจคนเก่ง ชอบขายไอ
เดีย เป็นคนร่าเริง มีอารมณ์อ่อนไหว มกัหลีกเล่ียงรายละเอียด เวลาคุยกนัมกัพูดออกนอกประเด็นไป
เร่ือย ไม่ค่อยรักษากฎ ไม่ชอบคนน่าเบ่ือและเขม้งวด 

 S (stediness) ใจเยน็ สงบ เสมอตน้เสมอปลาย ท าอะไรเป็นระบบ ละเอียดรอบคอบ 
ถ่อมตวั ประนีประนอม ชอบเป็นผูฟั้งมากกวา่ผูพ้ดู จะพดูเม่ือถูกถาม มกัแสดงความเห็นดว้ยกบัผูอ่ื้น
ตลอดเวลา ตอ้งการค าแนะน าจากผูอ่ื้น ไม่ชอบการเปล่ียนแปลง 

 C (conscientiousness) ชอบความสมบูรณ์แบบ ยึดติดกับรายละเอียด มีเหตุผล มี
หลกัการ เน้นความชดัเจนถูกตอ้ง ให้ความส าคญักบัขอ้เท็จจริง เป็นคนละเอียดถ่ีถ้วน มีระเบียบ 
ปฏิบติัตามกฎเกณฑ ์ไม่ชอบเส่ียง ท าอะไรอยา่งระมดัระวงั 

 3. คุณลกัษณะงาน (Job characteristics) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั โดยใน
การศึกษาคร้ังน้ีไดใ้ชก้รอบแนวคิด Job characteristics model (การสร้างคุณลกัษณะของงาน) ท่ีใช้
ส าหรับการวิเคราะห์และออกแบบงานท่ี Hackman และOldham (1981) ร่วมกนัเสนอแนวความคิด
ในการเพิ่มผลผลิตด้วยการหาเทคนิควิธีความส าคญักบัปัจจยัทางจิตวิทยาของผูท่ี้ท  างานเป็นการ
กระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานบรรลุผลตามวตัถุประสงคข์องงานซ่ึงจะเนน้ในเร่ืองของลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
(Job characteristics) ท่ีจูงใจพนกังาน โดยอาศยัแนวความคิดจากกลุ่มทฤษฎีความคาดหวงั ซ่ึง
ประกอบไปดว้ยคุณลกัษณะเฉพาะของงาน (Core job dimention) 5 มิติดว้ยกนั คือ 

 1) ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) หมายถึง คุณลกัษณะของงานท่ีมีการท า
กิจกรรมท่ีแตกต่างกัน จึงตอ้งใช้ ระดับความหลากหลายของงานท่ีตอ้งการทกัษะ, ความรู้และ
สติปัญญาท่ีแตกต่างกนั เพื่อปฏิบติังานใหเ้ป็นผลส าเร็จ 
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 2) ความชดัเจนของงาน (Task Identity) หรือความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของงาน 
หมายถึง คุณลกัษณะของงาน ท่ีพนกังานไดรั้บผิดชอบตั้งแต่เร่ิมตน้จนเสร็จส้ินและเห็นผลงานท่ีท า
ออกมาอยา่งชดัเจน จนท าใหเ้กิดความรู้สึกภาคภูมิใจในงานท่ีท า 

 3) ความส าคญัของงาน (Task significance) หมายถึงคุณลกัษณะของงานเป็นการสร้าง
ความรู้สึกวา่ผลงานท่ีตนเองท านั้นมีความหมาย โดยท่ีผลงานนั้นมีผลกระทบต่อชีวิตตนเองหรืองาน
ของผูอ่ื้นทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 

 4) ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) หมายถึง คุณลกัษณะของงานท่ีเปิด
โอกาสให้ผูป้ฏิบติังานมีอิสระในการก าหนดขั้นตอน เลือกวิธีการปฏิบติังาน แกไ้ขปัญหาโดยการ
ตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง ท าใหรู้้สึกรับผดิชอบต่อความส าเร็จและความลม้เหลวของงาน 

 5) การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) หมายถึง คุณลกัษณะของงานท่ีพนกังาน
ไดรั้บขอ้มูลเก่ียวกบัผลลพัธ์หรือผลสะทอ้นท่ีชดัเจนโดยตรงจากงานท่ีได้ท า ทั้งดา้นปริมาณและ
คุณภาพของงาน 
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บทที ่2 

การทบทวนวรรณกรรม 
 
 

 ในการศึกษาวิจัยเร่ือง “บุคลิกภาพท่ีส่งผลต่อความต้องการคุณลักษณะงานของ
พนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มเจเนอเรชนัวาย” คร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาและรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี
ต่างๆ ตลอดจนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลิกภาพ และคุณลกัษณะของงาน เพื่อเป็น
แนวทางในการศึกษา โดยมีสาระส าคญัดงัน้ี 
 2.1 แนวคิดเก่ียวกบัเจเนอเรชนั 
 2.2 แนวคิดเก่ียวกบัเจเนอเรชนัวาย 
 2.2.1 ความหมายของเจเนอเรชัน่วาย 
 2.2.2 ลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานของเจเนอเรชนัวาย 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับุคลิกภาพ 
  2.3.1 ความหมายของบุคลิกภาพ 
  2.3.2 แนวคิดบุคลิกภาพตามโมเดล DISC 
 2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคุณลกัษณะงาน 
 2.4.1 ความหมายของคุณลกัษณะงาน 
 2.4.2 ทฤษฎีเก่ียวกบัคุณลกัษณะงาน 
 2.5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.6 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 
 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัเจเนอเรชัน 
 ความหมายของเจเนอเรชัน 
 Mannheim (1952) ไดอ้ธิบายความหมายของเจเนอเรชนั ไวว้า่ เป็นการแบ่งคนออกเป็น
กลุ่มยอ่ยโดยใชช่้วงเวลาเกิดหรือช่วงอายุของบุคคลเป็นเกณฑ์ คนท่ีอยูใ่นเจเนอเรชนัเดียวกนัจะเกิด
ในช่วงเวลาท่ีใกลเ้คียงกนั จึงประสบกบัเหตุการณ์ทางสังคมและประวติัศาสตร์ท่ีส าคญัต่างๆในช่วง
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วยัเดียวกนั ซ่ึงเป็นเหตุท าให้คนเจเนอเรชนัเดียวกนัมีลกัษณะพื้นฐานบางอย่างท่ีคลา้ยคลึงกนั อาทิ
เช่น ความคิด อารมณ์ความรู้สึก ลกัษณะนิสัย พฤติกรรม เป็นตน้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัค าจ ากดัความของ 
Lyons  (2003) ท่ีกล่าวไวว้า่ เป็นการจ าแนกคนในสังคมออกเป็นกลุ่มยอ่ย โดยท่ีในแต่ละกลุ่มนั้นจะ
มีลกัษณะเฉพาะท่ีแสดงออกมาและจะด ารงชีวติอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีใกลเ้คียงกนั 
 Dorsey (2009) ไดอ้ธิบายเพิ่มถึงลกัษณะเฉพาะท่ีแตกต่างกนัในแต่ละเจเนอเรชนั ซ่ึงมี
สาเหตุมาจากปัจจยัหลัก 4 ประการ ได้แก่ รูปแบบการเล้ียงดูของพ่อแม่ ความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลย ีสภาพเศรษฐกิจ และเหตุการณ์ส าคญัท่ีเกิดข้ึนในช่วงชีวิต และ Stauss and Howe (1991) 
ไดก้ล่าวเพิ่มวา่รูปแบบการเล้ียงดูของพอ่แม่และการประสบกบัเหตุการณ์ส าคญัทางประวติัศาสตร์ท่ี
แตกต่างกนั ท าให้คนต่างเจเนอเรชนัแสดงลกัษณะพื้นฐานท่ีไม่เหมือนกนัออกมา ถึงแมว้่าในบาง
กรณีจะพบว่าคนต่างเจเนอเรชนัอาจจะมีประสบการณ์ในเร่ืองหน่ึงเหมือนกนั แต่ก็จะต่างกนัท่ีช่วง
วยัในขณะท่ีเกิดเหตุการณ์นั้นๆข้ึน นอกจากน้ีหากท าการศึกษาในระยะยาวจะพบวา่ลกัษณะเฉพาะท่ี
ปรากฏในแต่ละเจเนอเรชนัไม่ไดมี้ความคงท่ีแน่นอนตลอดช่วงชีวิต แต่จะมีการเปล่ียนแปลงไปตาม
วยัท่ีมากข้ึนโดยท่ีจะยงัคงเป็นลกัษณะจ าเพาะของเจเนอเรชนัอยู่ ยกตวัอย่างเช่น หากเปรียบเทียบ
ระหวา่งคน 2 คนท่ีอยูต่่างเจเนอเรชนักนัแต่พิจารณาในขณะท่ีทั้งคู่มีอายุ 20 ปีเท่ากนั ก็จะพบวา่แม้
ทั้งคู่มีอายเุท่ากนั แต่ลกัษณะท่ีแสดงออกมาก็ยงัคงแตกต่างกนัอยูน่ัน่เอง 
 จากนิยามขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่า เจเนอเรชนัคือ การแบ่งคนในสังคมออกเป็นกลุ่ม
ยอ่ย โดยท่ีจะพิจารณาจาก 2 ประเด็นหลกั ไดแ้ก่ ช่วงปีท่ีเกิด และเหตุการณ์ส าคญัท่ีเกิดข้ึนในช่วง
ชีวิตหน่ึง ดังนั้ นแล้ว คนท่ีอยู่ในเจเนอเรชันเดียวกันจะเกิดในช่วงเวลาเดียวกันและจะประสบ
เหตุการณ์ส าคญัต่างๆในช่วงวยัเดียวกัน จึงมีลักษณะพื้นฐานบางประการร่วมกัน เช่น ค่านิยม 
ทศันคติ หรือลกัษณะนิสัย เป็นตน้ 
 
 

2.2 แนวคดิเกีย่วกบัเจเนอเรชันวาย 
 
 2.2.1 ความหมายของเจเนอเรช่ันวาย 
 Robbins (n.d., อา้งอิงใน รัชฎา อสิสนธิกุล และ ออ้ยอุมา รุ่งเรือง, 2548) ไดก้ล่าวไวว้า่ 
เจเนอชนัวาย คือผูท่ี้เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523-2540 ซ่ึงเป็นกลุ่มคนท่ีเพิ่งเร่ิมเขา้สู่การท างาน คนกลุ่มน้ี
เติบโตในยุคเศรษฐกิจเฟ่ืองฟู มีความคาดหวงัสูง เช่ือมัน่ในตนเองและมัน่ใจในความสามารถท่ีจะ
ประสบความส าเร็จดว้ยตนเอง ไม่เคยหยุดคน้หางานตามอุดมคติ ไม่คิดวา่การเปล่ียนแปลงงานบ่อย
เป็นเร่ืองผิดและมองหาส่ิงส าคญัในงานอยู่เสมอ พอใจกบัการเปล่ียนแปลง ไม่ตอ้งการเป็นเจา้คน
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นายคน แต่ตอ้งการท างานแบบเป็นนายตวัเอง ไม่ชอบให้ใครสั่ง ไม่ชอบให้ใครบงัคบั ข่มขู่ หรือ
ควบคุม (อุทิส  ศิริวรรณ, 2555) เป็นกลุ่มคนรุ่นแรกท่ียอมรับการใชเ้ทคโนโลยีอยา่งเต็มใจ ให้ความ
สนใจอยา่งมากต่อเงิน แสวงหาความส าเร็จดา้นการเงิน ชอบการท างานเป็นทีม และพึ่งพาตนเองได้
สูง มีค่านิยมต่ออิสรภาพและชีวิตท่ีสะดวกสบาย Chester (n.d., อา้งอิงใน รัชฎา อสิสนธิกุล และ 
ออ้ยอุมา รุ่งเรือง, 2548) ไดก้ล่าวเพิ่มเติมไวอี้กวา่ เจเนอเรชนัวายคือกลุ่มคนท่ีสามารถปรับตวั มี
ความคิดสร้างสรรค ์ยืดหยุน่ ชาญฉลาด และยึดมัน่ ในขณะเดียวกนัมีลกัษณะท่ีไม่อดทน ไม่เคารพ
นบัถือ มีแรงจูงใจดา้นภาพลกัษณ์ ตรงไปตรงมาและช่างสงสัย 
 
 2.2.2 ลกัษณะทีเ่กีย่วข้องกบัการท างานของเจเนอเรชันวาย 
 ลกัษณะส าคญัต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานของกลุ่นเจเนอเรชนัวายสามารถสรุปได ้
ดงัน้ี  
 1) มีความเช่ียวชาญทางดา้นเทคโนโลยี เจเนอเรชนัวายเกิดในยุคท่ีมีความกา้วหนา้ทาง
วิทยาการสมยัใหม่ ท าให้เทคโนโลยีได้กลายมาเป็นปัจจัยท่ีส าคัญของชีวิต คนกลุ่มน้ีมีความรู้ 
ความสามารถท างานท่ีตอ้งใช้เทคโนโลยีเป็นอย่างดี อีกทั้งยงันิยมการติดต่อส่ือสารดว้ยรูปแบบท่ี
หลากหลาย เช่น อีเมล์ โทรศพัทมื์อถือ เป็นตน้ (กานตพ์ิชชา  เก่งการช่าง, 2556; รัชฎา  อสิสนธิกุล, 
2548; เสาวคนธ์  วทิวสัโอฬาร, 2550; Dorsey, 2009; Zemke et al., 2000) 
 2) มีความสามารถท่ีหลากหลาย เจเนอเรชันวายมีความสามารถในการท างาน
หลากหลายประเภท โดยส่วนหน่ึงเป็นผลมาจากการมีโอกาสไดรั้บการศึกษาท่ีดีกวา่คนรุ่นก่อน ท า
ให้มีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการท างานจากหลกัสูตรของทางมหาวิทยาลยั (กานตพ์ิชชา  เก่งการ
ช่าง, 2556; รัชฎา  อสิสนธิกุล, 2548; Zemke et al., 2000) 
 3) มีความคิดสร้างสรรค์ เจเนอเรชนัวายรักในการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆอยูต่ลอดเวลา 
คนกลุ่มน้ีชอบการคิดท่ีแตกต่างและออกไปจากกรอบเดิมๆ การมีความคิดสร้างสรรคเ์ป็นคุณสมบติั
ท่ีส าคญัซ่ึงจะก่อใหเ้กิดนวตักรรมต่อไป (รัชฎา  อสิสนธิกุล, 2548; เสาวคนธ์  วทิวสัโอฬาร, 2550) 
 4) ความยืดหยุ่นในการท างาน เจเนอเรชันวายมีความสามารถในการปรับเปล่ียน
รูปแบบการท างานใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ต่างๆไดเ้ป็นอยา่งดี (กานตพ์ิชชา  เก่งการช่าง, 2556; Zemke 
et al., 2000) นอกจากน้ียงัสามารถท างานในสภาพแวดลอ้มท่ีมีความแตกต่างหลากหลายทางเช้ือชาติ 
วฒันธรรม และความคิดไดดี้กวา่พนกังานเจเนอเรชนัอ่ืนอีกดว้ย (Dorsey, 2009) 
 5) การมุ่งพฒันาศกัยภาพของตวัเอง เจเนอเรชนัวายมีความใฝ่รู้ พร้อมท่ีจะเรียนรู้ส่ิง
ใหม่ๆอยู่ตลอดเวลา ต้องการได้รับค าแนะน าหรือเสียงตอบรับจากผูบ้งัคบับญัชาอย่างต่อเน่ือง
เพื่อท่ีจะปรับปรุงการท างานของตัวเอง อีกทั้ งยงัชอบงานท่ีมีความท้าทายและต้องใช้ทักษะ
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ความสามารถสูง เพื่อเป็นการพิสูจน์ฝีมือของตนเอง (กานตพ์ิชชา  เก่งการช่าง, 2556; รัชฎา  อสิสนธิ
กุล, 2548; เสาวคนธ์  วทิวสัโอฬาร, 2550; Dorsey, 2009; Zemke et al., 2000) 
 6) มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงาน เจเนอเรชันวายให้ความส าคญักับการมี
สัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน จากประสบการณ์การท างานกลุ่มในสถานศึกษา ท าให้เจเนอเรชนั
วายสามารถท างานเป็นทีมได้เป็นอย่างดี และในขณะเดียวกันก็สามารถท างานเด่ียวได้ดีอีกด้วย 
(เสาวคนธ์  วทิวสัโอฬาร, 2550;  Zemke et al., 2000) 
 7) การมองโลกในแง่ดี เจเนอเรชนัวายมกัมีความคิดเชิงบวกเก่ียวกบัชีวิตการท างานวา่
จะตอ้งเป็นไปดว้ยความราบร่ืน ซ่ึงส่วนหน่ึงอาจมาจากการท่ีมีประสบการณ์การท างานนอ้ย ท าให้
มองเห็นแต่ชีวติในดา้นบวก (เสาวคนธ์  วทิวสัโอฬาร, 2550; Dorsey, 2009; Zemke et al., 2000) 
 8) ความตอ้งการประสบความส าเร็จในเวลาอนัรวดเร็วและโดดเด่นกวา่คนอ่ืน การมี
ความคาดหวงัสูงในการท างาน ท าให้เจเนอเรชนัวายเป็นคนท่ีมีความทะเยอทะยานและเช่ือมัน่ใน
ตวัเองสูง ซ่ึงในบางคร้ังความมัน่ใจท่ีมากเกินไปก็อาจจะท าให้คนรุ่นก่อนไม่ค่อยพอใจ รวมทั้ง
อาจจะท าให้ถูกมองวา่ไม่มีความเคารพผูท่ี้อาวุโสกวา่ (กานตพ์ิชชา  เก่งการช่าง, 2556; รัชฎา  อสิ
สนธิกุล, 2548; เสาวคนธ์  วทิวสัโอฬาร, 2550; Dorsey, 2009; Zemke et al., 2000) 
 9) การเปล่ียนงานบ่อยคร้ัง หลายคร้ังท่ีพบวา่พนกังานกลุ่มเจเนอชนัวายมกัจะลาออก
จากองคก์ร ในทั้งๆท่ียงัท างานไดไ้ม่นาน โดยพนกังานใหม่มกัมีอายุงานเฉล่ียเพียง 1 ปี (รัชฎา  อสิ
สนธิกุล, 2548) ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีท าให้ถูกกระแสวิพากษ์วิจารณ์จากคนรุ่นก่อนว่า ไม่มีความ
อดทนในการท างาน ไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ร (รัชฎา  อสิสนธิกุล, 2548; เสาวคนธ์  วิทวสัโอฬาร, 
2550; Dorsey, 2009) อยา่งไรก็ตาม เจเนอเรชนัวายกลบัไม่รู้สึกวา่การเปล่ียนงานบ่อยเป็นเร่ืองแปลก
แต่อย่างใด คนกลุ่มน้ีเห็นว่าความจงรักภกัดีต่อองค์กรนั้นตดัสินได้จากความทุ่มเทในการท างาน
มากกวา่ท่ีจะดูเพียงระยะเวลาท่ีอยูใ่นองคก์ร ดงันั้นการตดัสินใจลาออกยอ่มเป็นทางเลือกท่ีดีกวา่การ
ทนอยูต่่อโดยปราศจากความกระตือรือร้นในการท างาน (Dorsey, 2009) 
 
 

2.3 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบับุคลกิภาพ 
 
 2.3.1 ความหมายของบุคลกิภาพ 
 ศรีเรือน  แกว้กงัวาน (2539) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ บุคลิกภาพ คือ ลกัษณะเฉพาะตวั
ของบุคคลในดา้นต่างๆทั้งจากส่วนภายนอกและภายใน โดยจากส่วนภายนอกคือ ส่วนท่ีมองเห็น
ชดัเจน เช่น รูปร่าง หนา้ตา กิริยามารยาท การแต่งตวั วิธีพูดจา การนัง่ การยืน เป็นตน้ และส่วนจาก
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ภายในคือ ส่วนท่ีมองเห็นได้ยาก แต่อาจจะทราบได้โดยการอนุมาน เช่น สติปัญญา ความถนัด 
ลกัษณะอารมณ์ประจ าตวั ความใฝ่ฝันปรารถนา ปรัชญาชีวิต ค่านิยม ความสนใจ เป็นตน้ ลกัษณะ
ของบุคลิกภาพไม่สามารถแยกออกเป็นส่วนๆออกจากกนัและกนัไดโ้ดยเด็ดขาด ทุกๆลกัษณะของ
บุคลิกภาพต่างมีความสัมพนัธ์ต่อกันและกัน  บุคลิกภาพของมนุษย์ถูกหล่อหลอมและประสม
ประสานดว้ยพนัธุกรรม วฒันธรรม การเรียนรู้ วิธีปรับตวัของบุคคลต่อส่ิงแวดลอ้มท่ีเป็นนามธรรม
และวตัถุธรรม บุคลิกภาพของมนุษยไ์ม่วา่ดา้นใดๆเป็นส่ิงท่ีไม่ตายตวัเปล่ียนแปลงไปตามกาละ การ
เรียนรู้และส่ิงแวดลอ้มทั้งทางสังคมและวตัถุธรรม บุคลิกภาพของแต่ละบุคคลนั้นมีทั้งส่วนท่ีเป็น
ลกัษณะผิวเผิน และส่วนท่ีเป็นนิสัยท่ีแทจ้ริง บางส่วนบุคลิกภาพถูกซ่อนเร้นหรือถูกปิดบงัอ าพราง
โดยจงใจ และไม่จงใจ บุคลิกภาพของบุคคลมีทั้งส่วนร่วมซ่ึงเป็นลกัษณะสากลของมนุษยทุ์กชาติ 
ทุกภาษา และมีส่วนซ่ึงเป็นลกัษณะท่ีเรียกวา่ “เฉพาะตวั” 
 
 2.3.2 แนวคิดบุคลกิภาพตามโมเดล DISC 
 ผูว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาแนวคิดบุคลิกภาพตามโมเดล DISC ของมาร์สตนั (1924) 
นกัจิตวิทยาสังคมชาวฟินแลนด์ ท่ีเป็นเคร่ืองมือในการทดสอบบุคลิกภาพของคน โดยไดท้  าการจดั
หมวดหมู่บุคลิกภาพของคนไว ้4 รูปแบบดว้ยกนัไวใ้นหนงัสือ Emotions of Normal People 
(ความรู้สึก/อารมณ์ของคนปกติ) ซ่ึงเป็นการวดัพฤติกรรมของคนปกติทัว่ไปท่ีใช้อารมณ์ หรือ
ความรู้สึกของตน โดยท่ีดร.มาร์สตนัไดใ้ชค้  าคุณศพัท ์(Adjective) ในการอธิบายถึงบุคลิกภาพของ
มนุษย ์เป็นการจดัรูปแบบท่ีแสดงออกมาเป็น 4 ประเภท ไดแ้ก่ D (Dominant), I (Influential), S 
(Steady) และ C (Conscientiousness) ตามภาพท่ี 2.1 

 
ภาพที ่2.1 โมเดล DISC 
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 จากภาพไดอ้ธิบายคุณลกัษณะของพฤติกรรมทั้ง 4 ลกัษณะน้ีถูกจดัแบ่งอยูบ่น 2 แกน
หลกัของโมเดล DISC โดยในแต่ละช่องจะแสดงความหมายของคนในแต่ละประเภท ในการ
รวบรวมบุคลิกของบุคคลโดยโมเดล DISC ไดใ้ชค้  าคุณศพัทร์ะหวา่ง 24 - 28 ชุด จดัแบ่งออกเป็น 4 
รูปแบบจะตอ้งท าการแยกประเภทของคนก่อนวา่เป็นคนประเภท การรู้สึก (Sensing) และการนึกได ้
(Intuiting) เป็นการแยกซ้าย หรือขวา จะสามารถแยกระหวา่ง D และ I หรือ C และ S และหลงัจาก
นั้นให้แยกวา่เป็นคนประเภท การคิด (Thinking) การสัมผสั (Feeling) เป็นการแยกบน หรือล่าง นัน่
ก็คือเป็นการแยกระหวา่ง D และ C หรือ I และ S คุณลกัษณะทั้ง 4 ลกัษณะน้ี ไม่มีคุณลกัษณะใด
ดีกว่าลกัษณะใด ไม่มีผิด ไม่มีถูก แต่ละคุณลกัษณะมีทั้งจุดแข็งและขอ้จ ากดัในตวัเอง และแต่ละ
บุคคลจะมีคุณลกัษณะทั้ง 4 ปนกนัอยู่มากบา้งน้อยบา้ง โดยทัว่ไปแลว้จะมีคุณลกัษณะท่ีโดดเด่น
ปรากฏออกมา 1 – 2 คุณลกัษณะ 
 โดย มาร์สตนั (1924)  ไดจ้  าแนกพฤติกรรมของมนุษยอ์อกเป็น 4 ประเภท ตามหนงัสือ
เร่ืองท่ีไดเ้ขียนไว ้“ลกัษณะอารมณ์ของคนปกติ (The Emotions of Normal People)” ดงัน้ี 
 D (dominance) กลา้ตดัสินใจ เน้นผลลพัธ์ มุ่งมัน่ ท าอะไรรวดเร็ว พูดจาเสียงดงั ไม่
ประนีประนอม กลา้เส่ียง ชอบการแข่งขนั ยึดตนเองเป็นศูนยก์ลาง ไม่ค่อยฟังผูอ่ื้น ตรงไปตรงมา
บางทีอาจดูขวานผา่ซากไปบา้ง มีขอ้เรียกร้องสูง ด้ือดึง มัน่ใจในตวัเอง 
 I (influence) เป็นคนช่างพดู ชอบเขา้สังคม ดูเป็นมิตร เปิดเผย จูงใจคนเก่ง ชอบขายไอ
เดีย เป็นคนร่าเริง มีอารมณ์อ่อนไหว มกัหลีกเล่ียงรายละเอียด เวลาคุยกนัมกัพูดออกนอกประเด็นไป
เร่ือย ไม่ค่อยรักษากฎ ไม่ชอบคนน่าเบ่ือและเขม้งวด 
 S (stediness) ใจเยน็ สงบ เสมอตน้เสมอปลาย ท าอะไรเป็นระบบ ละเอียดรอบคอบ 
ถ่อมตวั ประนีประนอม ชอบเป็นผูฟั้งมากกวา่ผูพ้ดู จะพดูเม่ือถูกถาม มกัแสดงความเห็นดว้ยกบัผูอ่ื้น
ตลอดเวลา ตอ้งการค าแนะน าจากผูอ่ื้น ไม่ชอบการเปล่ียนแปลง 
 C (conscientiousness) ชอบความสมบูรณ์แบบ ยึดติดกบัรายละเอียด มีเหตุผล มี
หลกัการ เน้นความชดัเจนถูกตอ้ง ให้ความส าคญักบัขอ้เท็จจริง เป็นคนละเอียดถ่ีถ้วน มีระเบียบ 
ปฏิบติัตามกฎเกณฑ ์ไม่ชอบเส่ียง ท าอะไรอยา่งระมดัระวงั 
 โมเดล DISC ช่วยให้แต่ละบุคคลทราบถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของตน  ความถนดั และ
แนวโน้มในการแสดงพฤติกรรมของตน รวมถึงส่ิงท่ีจะมากระทบความรู้สึกของตน ทราบถึง
พฤติกรรมของบุคคลไดต้ลอด เม่ือบุคคลทราบถึงลกัษณะบุคลิกภาพของตนแลว้ ก็จะช่วยให้บุคคล
สามารถคน้หาแนวทางท่ีเหมาะสม รู้ถึงขีดขั้นความเหมาะสมท่ีจะปรับปรุงพฤติกรรมของตนเพื่อให้
เกิดประโยชน์สูงสุดกบัตนเอง  โมเดล DISC ช่วยในการเพิ่มการรับรู้ความต่างของบุคลิกภาพ ท าให้
สามารถปรับทิศการมองผูอ่ื้นอย่างเขา้ใจในธรรมชาติของบุคคลเหล่านั้น รวมไปถึงการก าหนด
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แนวทาง "ปฏิสัมพนัธ์” (Interaction) กบัแต่ละบุคคลไดอ้ยา่งเหมาะสม สามารถปรับทศันคติท่ีมีต่อ
ผูอ่ื้นไดดี้ยิ่งข้ึน ยอมรับและเคารพในความแตกต่างของแต่ละบุคคล จากพื้นฐานความเขา้ใจเหล่าน้ี 
ย ังช่วยให้บุคคลสามารถน าเอาคุณลักษณะท่ีดีของตนเองและของผู ้อ่ืนออกมาใช้เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน ท าการประสานความต่างให้เกิดความสมดุล เกิด
รูปแบบการท างานท่ีมีความ “ยืดหยุ่น” และมี “ประสิทธิภาพ” ลดความขดัแยง้ ลดปัญหาเร่ืองคน 
(People-Insight, 2552) 
 
 

2.4 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัคุณลกัษณะงาน 
 
 2.4.1 ความหมายของคุณลกัษณะงาน 
 แฮคแมนและโอลด์แฮม (1980) ไดใ้ห้ความหมายของคุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) 
ไวว้า่ ลกัษณะงานท่ีผูป้ฏิบติังานไดท้  ากิจกรรมท่ีแตกต่างกนั คลา้ยคลึงกนั หรือ เหมือนกนัท่ีส่งผล
ต่อสภาวะจิตใจในดา้นประสบการณ์และการรู้ผลการกระท า  
 
 2.4.2 แบบจ าลองคุณลกัษณะของงาน 
 แบบจ าลองคุณลกัษณะของงานจะแสดงถึงมิติของงานท่ีส าคญั 5 มิติ ดงัน้ี 
 1) ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) หมายถึง คุณลกัษณะของงานท่ีมีการท า
กิจกรรมท่ีแตกต่างกนั จึงตอ้งใช้ ระดบัความหลากหลายของงานท่ีตอ้งการทกัษะ, ความรู้และ
สติปัญญาท่ีแตกต่างกนั เพื่อปฏิบติังานใหเ้ป็นผลส าเร็จ 
 2) ความชดัเจนของงาน (Task Identity) หรือความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของงาน 
หมายถึง คุณลกัษณะของงาน ท่ีพนกังานไดรั้บผิดชอบตั้งแต่เร่ิมตน้จนเสร็จส้ินและเห็นผลงานท่ีท า
ออกมาอยา่งชดัเจน จนท าใหเ้กิดความรู้สึกภาคภูมิใจในงานท่ีท า 
 3) ความส าคญัของงาน (Task significance) หมายถึงคุณลกัษณะของงานเป็นการสร้าง
ความรู้สึกวา่ผลงานท่ีตนเองท านั้นมีความหมาย โดยท่ีผลงานนั้นมีผลกระทบต่อชีวิตตนเองหรืองาน
ของผูอ่ื้นทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 
 4) ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) หมายถึง คุณลกัษณะของงานท่ีเปิด
โอกาสให้ผูป้ฏิบติังานมีอิสระในการก าหนดขั้นตอน เลือกวิธีการปฏิบติังาน แกไ้ขปัญหาโดยการ
ตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง ท าใหรู้้สึกรับผดิชอบต่อความส าเร็จและความลม้เหลวของงาน 
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 5) การได้รับขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) หมายถึง คุณลกัษณะของงานท่ีพนักงาน
ไดรั้บขอ้มูลเก่ียวกบัผลลพัธ์หรือผลสะทอ้นท่ีชดัเจนโดยตรงจากงานท่ีได้ท า ทั้งดา้นปริมาณและ
คุณภาพของงาน 
 ธงชัย สันติวงษ์ (2538) ได้กล่าวไวว้่ารูปแบบของคุณลกัษณะของงานท่ีส าคญัทั้ง 5 
ประการดังกล่าวเป็นการออกแบบงานท่ีเพิ่มคุณค่าของงาน ท าให้เกิดสภาวะทางจิตวิทยา
(Psychological States)  3 ประการท่ีส าคญั ซ่ึงมีผลกระทบต่อแรงจูงใจและความพึงพอใจในการ
ท างาน ไดแ้ก่ 
 1) การรับรู้คุณค่าของงาน (Experienced meaningfulness of the work) หมายถึง ระดบั
การรับรู้ของพนกังานต่องานท่ีท าว่าเป็นส่ิงท่ีมีความหมาย มีคุณค่า และมีความส าคญัตามค่านิยม
และบุคคล 
 2) การรับรู้ความรับผิดชอบของงาน (Experienced responsibility of work outcomes) 
หมายถึง ระดบัความรู้สึกรับผดิชอบและยอมรับผลงานของตน 
 3) การรับรู้ในผลของงาน (Knowledge of results) หมายถึง ระดบัการรับรู้และเขา้ใจต่อ
ผลการปฏิบติังานวา่มีประสิทธิผลเพียงใด เป็นท่ีพึงพอใจหรือไม่  
 สภาวะทางจิตวิทยาท่ีส าคัญดังกล่าวมีผลต่อพนักงานและประสิทธิภาพของงาน คือ 
แรงจูงใจในการท างานสูง (High internal work motivation), ประสิทธิภาพในการท างานสูง (High 
quality work performance), ความพึงพอใจในงานโดยรวมสูง (High satisfaction with the work) 
และอตัราการขาดงานและลาออกจากงานต ่า (Low absenteeism and turnover) ดงัภาพท่ี 2.2 
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ภาพที ่2.2 ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะงาน สภาวะทางจิตใจ และผลลพัธ์ 
 
 

2.5 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 การศึกษาเก่ียวกบับุคลิกภาพท่ีส่งผลต่อความตอ้งการคุณลกัษณะงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนกลุ่มเจเนอเรชันวาย น้ี ผู ้วิจ ัยเองได้เก็บรวบรวมข้อมูล รวมไปถึงการทบทวน
วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท าวิจยัในคร้ังน้ี พบวา่ งานวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวกบัเร่ืองบุคลิกภาพ กบั
การท างานในองค์กร โดยส่วนใหญ่แล้ว จะใช้ทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (Big Five 
Personality) ในการวดัปัจจยัด้านบุคลิกภาพ แต่ยงัไม่พบ การวดัปัจจยัด้านบุคลิกภาพโดยอาศยั
ทฤษฎีโมเดล DISC ซ่ึงสามารถสรุปงานวจิยัต่างๆ ในหวัขอ้ตามตารางท่ี 2.1 ดงัน้ี 
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ตารางที ่2.1 งานวจิยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้ง 

ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
จิราภรณ์  จงมัน่คงชีพ (2547) บุคลิกภาพ คุณลกัษณะงาน และ

ความพึงพอใจในงานของพนกังาน
บริษทัประกนัชีวิต 

พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
ส านกังานใหญ่ ของบริษทัประกนั
ชีวติแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 214 คน 

- บุคลิกภาพแบบประนีประนอมและบุคลิกภาพ
แบบมีสติ และคุณลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน 
- คุณลกัษณะงานดา้นความอิสระในงาน ความ
หลากหลายของทกัษะ ความส าคญัของงาน และ
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม สามารถร่วมกนั
พยากรณ์ความพึงพอใจในงานได ้

ฉตัรนภา  ติละกุล (2555) การศึกษาบุคลิกภาพของพนกังาน
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีมีผลต่อความ
ตอ้งการคุณลกัษณะงาน 
(กรณีศึกษา : บริษทัเอกชนแห่ง
หน่ึง) 

พนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง 
เฉพาะพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
จ านวน 250 คน 

- บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวมีความสัมพนัธ์ในเชิง
ลบกบัความส าคญัของงานและความมีอิสระใน
การตดัสินใจงาน 
- บุคลิกภาพแบบแสดงออกมีความสัมพนัธ์ใน
เชิงบวกกบัการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั 
- บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์, 
บุคลิกภาพแบบเห็นพอ้ง และบุคลิกภาพแบบมี
จิตส านึกมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความ
ตอ้งการในคุณลกัษณะงานในทุกๆดา้น  
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22 

22 

ตารางที ่2.1 แสดงงานวจิยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
ปริยนาฏ  คชปักษี (2556) บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ การมอง

โลกในแง่ดี และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังาน 
บริษทัจ าหน่ายเคร่ืองกลแห่งหน่ึง 

พนกังานบริษทัจ าหน่าย
เคร่ืองจกัรกล จ านวน 162 คน 

- บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัการมองโลกในแง่ดี ซ่ึงแต่ละแบบ
ไดแ้ก่ บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก, บุคลิกภาพ
แบบแสดงตวั, บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
และบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 
- ส่วนบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวมีความสัมพนัธ์
ทางลบกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ร 

พชัรศิริ  ราชรักษ ์(2555) บุคลิกภาพท่ีส่งผลต่อคุณลกัษณะ
ของงานและความตอ้งการประสบ
ความส าเร็จของกลุ่มพนกังาน Gen 
Y 
(กรณีศึกษา : ผูป้ฏิบติังานในสังกดั
ภาครัฐและเอกชน 
ในประเทศไทย) 

พนกังานกลุ่ม Generation Y ท่ี
ปฏิบติังานในสังกดัภาครัฐและ
ภาคเอกชนในประเทศไทย จ านวน 
400 คน 

- บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวมีความสัมพนัธ์เชิง
ลบกบัความหลากหลายของทกัษะ 
- บุคลิกภาพแบบแสดงออก, บุคลิกภาพแบบ
เปิดรับประสบการณ์, บุคลิกภาพแบบเห็นพอ้ง 
และบุคลิกภาพแบบการมีจิตส านึกมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะ
ของงานในทุกๆดา้น  
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ตารางที ่2.1 แสดงงานวจิยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
สกนธ ์ อาภาภรณ์สกุล 
(2547) 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพ
ตามทฤษฎี 5 องคป์ระกอบกบัความ
พึงพอใจในงาน 
(กรณีศึกษา : โรงงานอุตสาหกรรม
ผลิตส่ิงทอแห่งหน่ึง) 

พนกังานในสายการผลิต ท่ีไดรั้บ
อตัราค่าจา้งเป็นรายวนัของ
โรงงานผลิตส่ิงทอแห่งหน่ึงเพศ
หญิง จ านวน 596 คน  

- บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก, บุคลิกภาพแบบ
แสดงตวั และบุคลิกภาพแบบประนีประนอม มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน 
- บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์และ
บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวมีความสัมพนัธ์ทางลบ
กบัความพึงพอใจในงาน 

สาธิตา  สุขพิพฒันามงคล 
(2559) 

การศึกษาบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ
ของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชนัวายท่ี
มีผลต่อคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการ 
(กรณีศึกษา : บริษทัผูผ้ลิตเคร่ือง
เสียงและอิเล็กทรอนิกส์เพื่อ
อุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึงใน
จงัหวดัระยอง) 

พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชนัวาย
บริษทัผูผ้ลิตเคร่ืองเสียงและ
อิเล็กทรอนิกส์เพื่ออุตสาหกรรม
ยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
จ านวน 78 คน 

- บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว, บุคลิกภาพแบบ
แสดงออก และบุคลิกภาพแบบเห็นพอ้ง ไม่มีผล
ต่อปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการโดยรวม 
- บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์และ
บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก มีผลต่อปัจจยัดา้น
คุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการโดยรวม 
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ตารางที ่2.1 แสดงงานวจิยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
สุชาดา  กาสิกพสัตร์ (2554) บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ ความพึง

พอใจในงาน และพฤติกรรมต่อตา้น
การปฏิบติังาน 
(กรณีศึกษา : พนกังานศูนยลู์กคา้
สัมพนัธ์บริษทัเอกชนแห่งหน่ึง) 

ผูท่ี้ปฏิบติังานในบริษทัทรูคอป
เปอร์เรชัน่จ  ากดั (ทรูมูฟ)  
หน่วยงานลูกคา้สัมพนัธ์ (Call 
Center) จ านวน 159 คน 

- บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว และบุคลิกภาพแบบ
มีจิตส านึก มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความพึง
พอใจในงาน 
- บุคลิกภาพแบบแสดงออก และบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความพึงพอใจในงาน 
- บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน 

สุทธดา  ชูวงษ ์(2553) อิทธิพลของบุคลิกภาพหา้
องคป์ระกอบต่อความพึงพอใจ 
ในงานของพนกังานขาย 

พนกังานขาย จ านวน 58 คน - บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวมีความสัมพนัธ์ทาง
ลบกบัความพึงพอใจในงาน 
- บุคลิกภาพแบบประนีประนอมสามารถท านาย
ความพึงพอใจในงานได ้

 
 
 

 20 



 
 

 

25 

25 

ตารางที ่2.1 แสดงงานวจิยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
อญัพร  พลูทรัพย ์(2546) 

 
บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ (The Big 
Five) กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์ร 
(กรณีศึกษา กองรายได ้การประปา
นครหลวง) 

พนกังานในกองรายได ้การประปา
นครหลวง จ านวน 244 คน 

- องคป์ระกอบบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รทุกดา้น 
- พนกังานท่ีมีองคป์ระกอบบุคลิกภาพแบบมี
จิตส านึกสูง มีโอกาสเป็นพนกังานท่ีมีระดบั
พฤติกรรมเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รทุกดา้น
โดยรวมสูง 
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 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท าวิจยัในคร้ังน้ี 
พบวา่ งานวจิยัในอดีตท่ีผา่นมา ท่ีไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองปัจจยัดา้นบุคลิกภาพท่ีส่งผลต่อความ
ตอ้งการคุณลกัษณะของงาน โดยส่วนใหญ่แลว้จะใช้ทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (Big Five 
Personality) ของ MaCrae และ Costa (1992) ในการวดัปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ (จิราภรณ์  จงมัน่คงชีพ, 
2547;  ฉตัรนภา  ติละกุล, 2555; ปริยนาฏ  คชปักษี, 2556; พชัรศิริ  ราชรักษ์, 2555; สกนธ์  อาภา
ภรณ์สกุล, 2547; สาธิตา  สุขพิพฒันามงคล, 2559; สุชาดา  กาสิกพสัตร์, 2554; สุทธดา  ชูวงษ์, 
2553; อญัพร  พูลทรัพย ,์ 2546) แต่ยงัไม่พบ การวดัปัจจยัดา้นบุคลิกภาพโดยอาศยัทฤษฎีโมเดล 
DISC ของ มาร์สตนั (1924) ผลการศึกษานั้นมีค่อนขา้งหลากหลาย และมีบางประเด็นยงัมีความ
ขดัแยง้อยูบ่า้ง ซ่ึงสามารถสรุปงานวจิยัต่างตามประเด็นต่างๆไดด้งัน้ี 
 การทบทวนวรรณกรรมบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว สาธิตา  สุขพิพฒันามงคล (2559) 
พบวา่บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวไม่มีผลต่อคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการโดยรวม ในขณะท่ีงานวิจยัอ่ืนๆ 
พบว่า บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัลกัษณะงานท่ีเน้นความส าคญัของงาน, 
ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (ฉตัรนภา  ติละกุล, 2555), ความหลากหลายของทกัษะ(พชัรศิริ  
ราชรักษ,์ 2555),ความพึงพอใจในงาน(สกนธ์  อาภาภรณ์สกุล, 2547; สุชาดา  กาสิกพสัตร์, 2554; 
สุทธดา  ชูวงษ,์ 2553;) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร (ปริยนาฏ  คชปักษี, 2556)  

 การทบทวนวรรณกรรมบุคลิกภาพแบบแสดงออก สาธิตา  สุขพิพฒันามงคล (2559) 
พบวา่บุคลิกภาพแบบแสดงออกไม่มีผลต่อคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการโดยรวม ในขณะท่ีงานวิจยัอ่ืนๆ 
พบวา่ บุคลิกภาพแบบแสดงออกมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั(ฉตัรนภา  ติละ
กุล, 2555) แต่ในขณะท่ี พชัรศิริ  ราชรักษ ์(2555) พบวา่บุคลิกภาพแบบแสดงออกมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัคุณลกัษณะของงานในทุกๆดา้น ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ, ความชดัเจนของงาน, 
ความส าคญัของงาน, ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน และการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั, ความพึง
พอใจในงาน(สกนธ์  อาภาภรณ์สกุล, 2547; สุชาดา  กาสิกพสัตร์, 2554) และการมองโลกในแง่ดี 
(ปริยนาฏ  คชปักษี, 2556)  

 การทบทวนวรรณกรรมบุคลิกภาพแบบเห็นพอ้ง สาธิตา  สุขพิพฒันามงคล (2559) 
พบวา่บุคลิกภาพแบบเห็นพอ้งไม่มีผลต่อคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการโดยรวม ในขณะท่ีงานวิจยัอ่ืนๆ 
พบว่า บุคลิกภาพแบบเห็นพอ้งมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณลกัษณะของงานในทุกๆด้านได้แก่ 
ความหลากหลายของทกัษะ, ความชัดเจนของงาน, ความส าคัญของงาน, ความมีอิสระในการ
ตดัสินใจงาน และการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (ฉตัรนภา  ติละกุล, 2555; พชัรศิริ  ราชรักษ์, 2555), 
ความพึงพอใจในงาน (จิราภรณ์  จงมัน่คงชีพ, 2547; สกนธ์  อาภาภรณ์สกุล, 2547; สุชาดา  กาสิก
พสัตร์, 2554; สุทธดา  ชูวงษ,์ 2553) และการมองโลกในแง่ดี (ปริยนาฏ  คชปักษี, 2556)  
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 การทบทวนวรรณกรรมบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก พบวา่ บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณลกัษณะของงานในทุกๆดา้นไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ, ความ
ชดัเจนของงาน, ความส าคญัของงาน, ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน และการได้รับขอ้มูล
ยอ้นกลบั (ฉตัรนภา  ติละกุล, 2555; พชัรศิริ  ราชรักษ์, 2555; สาธิตา  สุขพิพฒันามงคล, 2559), 
ความพึงพอใจในงาน (สกนธ์  อาภาภรณ์สกุล, 2547; สุทธดา  ชูวงษ์, 2553) และการมองโลกในแง่ดี 
(ปริยนาฏ  คชปักษี, 2556) ซ่ึงขดัแยง้กบัผลงานวิจยัของ สุชาดา  กาสิกพสัตร์ (2554) ท่ีพบว่า 
บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความพึงพอใจในงาน  

 การทบทวนวรรณกรรมบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ พบว่า บุคลิกภาพแบบ
เปิดรับประสบการณ์มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับคุณลักษณะของงานในทุกๆด้านได้แก่ ความ
หลากหลายของทกัษะ, ความชดัเจนของงาน, ความส าคญัของงาน, ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน 
และการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (ฉตัรนภา  ติละกุล, 2555; พชัรศิริ  ราชรักษ์, 2555; สาธิตา  สุขพิพฒั
นามงคล, 2559), ความพึงพอใจในงาน (สุทธดา  ชูวงษ์, 2553) และการมองโลกในแง่ดี (ปริยนาฏ  
คชปักษี, 2556) ซ่ึงขดัแยง้กบัผลงานวิจยัของ สุชาดา  กาสิกพสัตร์ (2554) ท่ีพบวา่ บุคลิกภาพแบบ
เปิดรับประสบการณ์ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน รวมไปถึงผลงานวิจยัของสกนธ์  
อาภาภรณ์สกุล (2547) ท่ีพบวา่บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความ
พึงพอใจในงาน  
 
 

2.6 กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 จากการศึกษาขอ้มูลดงักล่าวขา้งตน้ ท าให้ผูว้ิจยัสามารถก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั 
โดยมีรายละเอียดต่างๆ ดงัภาพท่ี 2.3 
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ภาพที ่2.3 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 
 ในล าดบัถดัไปจะเป็นการทบทวนวรรณกรรมผลการวิจยัท่ีพบในตวัแปรตน้แต่ละตวั 
และสมมติฐานของตวัแปรดงักล่าว ท่ีผูว้จิยัไดท้  าการคดัเลือกเพื่อใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี 
 ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ จากทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (Big Five Personality) 
ของ MaCrae และ Costa (1992) ท่ีไดท้บทวนวรรณกรรมในอดีตมาแลว้ ตามผลการศึกษาของ จิรา
ภรณ์  จงมัน่คงชีพ (2547), ฉตัรนภา  ติละกุล (2555), ปริยนาฏ  คชปักษี (2556), พชัรศิริ  ราชรักษ ์
(2555), สกนธ์  อาภาภรณ์สกุล (2547), สาธิตา  สุขพิพฒันามงคล (2559), สุชาดา  กาสิกพสัตร์ 
(2554), สุทธดา  ชูวงษ์ (2553) และอญัพร  พูลทรัพย ์(2546)  พบว่าบุคลิกภาพนั้นเป็นลกัษณะ
เฉพาะตวัของแต่ละบุคคลในดา้นต่างๆทั้งจากส่วนภายนอก และส่วนภายใน จากการหลอมรวมทาง
พนัธุกรรมกบัการเรียนรู้สภาพแวดลอ้มทางสังคม ซ่ึงเป็นตวัก าหนดลกัษณะการแสดงออกท่ีเป็น
แบบฉบบัของบุคคลต่อส่ิงแวดลอ้มรอบตวั โดยเป็นการปรับตวัต่อส่ิงแวดลอ้มตามศกัยภาพท่ีมีอยู่
ในแต่ละบุคคล ดังนั้ นแล้วบุคลิกภาพในแต่ละประเภทจึงมีความสัมพันธ์กับความต้องการ
คุณลักษณะงานในทั้ งทางบวกและทางลบ ซ่ึงสามารถน ามาเป็นข้อมูลพื้นฐานในการก าหนด
สมมติฐานดา้นปัจจยัดา้นบุคลิกภาพตามโมเดล DISC ของ มาร์สตนั (1924)  

ตัวแปรต้น (Independent Variables) 

ปัจจัยด้านบุคลกิภาพ 
- บุคลิกภาพแบบDominance 

- บุคลิกภาพแบบInfluence 

- บุคลิกภาพแบบSteadiness 

- บุคลิกภาพแบบ
Conscientiousness 

ตัวแปรตาม (dependent Variables) 

ปัจจัยด้านความต้องการคุณลกัษณะงาน 

- ความหลากหลายของทกัษะ 
(Skill Variety) 

- ความชดัเจนของงาน  
- (Task Identity) 

- ความส าคญัของงาน  
- (Task Significance) 

- ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน 
(Autonomy) 

- การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั 
(Feedback) 
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 เน่ืองดว้ย บุคลิกภาพแบบ D (Dominance) ตามโมเดล DISC ของ มาร์สตนั (1924) จะ
มีลักษณะท่ีตรงกันข้ามกับบุคลิกภาพแบบเห็นพ้อง (Agreeableness) ในทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 
องคป์ระกอบ (Big Five Personality) ของ MaCrae และ Costa (1992) โดยมกัจะมีความหวาดระแวง 
ถากถางผูอ่ื้น ระแวดระวงั พูดเกินความจริง ชอบการแข่งขนั รู้สึกว่าตนเองอยู่เหนือกว่าผูอ่ื้น หยิ่ง 
และอีกทั้งยงัมีความคลา้ยคลึงกบับุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism or Emotional Stability) 
มกัจะเก็บอารมณ์ไม่ได้ ใจร้อน เอาแต่ใจตนเอง เป็นกลุ่มคนท่ีท าอะไรรวดเร็วและตอ้งการความ
รวดเร็ว นอกจากน้ีคุณลกัษณะของกลุ่มคนเจนเนอชนัวาย มีความอดทนต ่า ไม่เคารพนบัถือ และ
ตรงไปตรงมา Chester (n.d., อา้งอิงใน รัชฎา อสิสนธิกุล และ ออ้ยอุมา รุ่งเรือง, 2548)  รวมไปถึง
ความตอ้งการประสบความส าเร็จในเวลาอนัรวดเร็วและโดดเด่นกวา่คนอ่ืน จึงท าให้กลุ่มคนเจเนอเร
ชนัวายเป็นคนท่ีมีความทะเยอทะยาน เช่ือมัน่ในตนเองสูง ซ่ึงจะส่งผลในเชิงลบให้กลุ่มคนรุ่นก่อน
ไม่ค่อยพอใจ รวมทั้งท าใหถู้กมองวา่ไม่มีความเคารพผูท่ี้อาวโุสกวา่ (กานตพ์ิชชา  เก่งการช่าง, 2556; 
รัชฎา  อสิสนธิกุล, 2548; เสาวคนธ์  วิทวสัโอฬาร, 2550; Dorsey, 2009; Zemke et al., 2000)  ซ่ึงผล
การศึกษาของฉตัรนภา  ติละกุล (2555) พบวา่ บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว มีความสัมพนัธ์ในเชิงลบกบั
ความส าคญัของงานและความมีอิสระในการตดัสินใจงาน และผลการศึกษาของพชัรศิริ  ราชรักษ ์
(2555) พบวา่ บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความหลากหลายของทกัษะแต่ไม่
พบความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวกบัความตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้นความส าคญั
ของงาน, ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน และการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั(ฉตัรนภา  ติละกุล, 2555 
และพชัรศิริ  ราชรักษ,์ 2555) ส่วนในดา้นของบุคลิกภาพแบบเห็นพอ้งนั้นมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวก
กบัความตอ้งการคุณลกัษณะงานในทุกๆดา้น ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ, ความชดัเจนของ
งาน, ความส าคญัของงาน, ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน และการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (ฉัตร
นภา  ติละกุล, 2555 และพชัรศิริ  ราชรักษ,์ 2555)  
 ดงันั้นผูว้จิยัขอเสนอวา่ 
 H1: บุคลิกภาพแบบ Dominance มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) 
 H2: บุคลิกภาพแบบ Dominance มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นความชดัเจนของงาน (Task Identity) 
 H3: บุคลิกภาพแบบ Dominance มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นความส าคญัของงาน (Task Significance) 
 H4: บุคลิกภาพแบบ Dominance มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) 
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 H5: บุคลิกภาพแบบ Dominance มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) 
 
 เน่ืองดว้ยบุคลิกภาพแบบ I (Influence) ตามโมเดล DISC ของมาร์สตนั (1924)  มีความ
คลา้ยคลึงกบับุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extraversion) ในทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ (Big 
Five Personality) ของ MaCrae และ  Costa (1992) ซ่ึงเป็นผูมี้ความอบอุ่น ชอบการเขา้สังคม มีการ
แสดงออกอย่างเหมาะสม ชอบท ากิจกรรม ชอบความต่ืนเตน้ และมีอารมณ์ดี และคล้ายคลึงกับ
บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to experience) ซ่ึงเป็นผูท่ี้เปิดเผยความรู้สึก ช่างฝัน 
และมีความคิดสร้างสรรค์ นอกจากน้ีคุณลกัษณะของกลุ่มคนเจนเนอชนัวาย ท่ีไดก้ล่าวไวว้่า ชอบ
ท างานเป็นทีม Chester (n.d., อา้งอิงใน รัชฎา อสิสนธิกุล และ ออ้ยอุมา รุ่งเรือง, 2548) มีความคิด
สร้างสรรค ์(รัชฎา  อสิสนธิกุล, 2548; เสาวคนธ์  วิทวสัโอฬาร, 2550)   จากผลการศึกษาของฉตัร
นภา  ติละกุล (2555) พบวา่บุคลิกภาพแบบแสดงออกมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัการไดรั้บขอ้มูล
ยอ้นกลบั แต่ไม่พบถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพแบบแสดงออกกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานในอีก 4 ดา้นท่ีเหลือ ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ, ความชดัเจนของงาน, ความส าคญัของ
งาน และความมีอิสระในการตดัสินใจงาน แต่ผลการศึกษาของพชัรศิริ  ราชรักษ์ (2555) พบว่า
บุคลิกภาพแบบแสดงออกมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัความตอ้งการคุณลกัษณะงานในทุกๆดา้น 
และบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการคุณลกัษณะงานใน
ทุกๆดา้น ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ, ความชดัเจนของงาน, ความส าคญัของงาน, ความมี
อิสระในการตดัสินใจงาน และการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (ฉตัรนภา  ติละกุล, 2555;พชัรศิริ  ราชรักษ์, 
2555; สาธิตา  สุขพิพฒันามงคล, 2559) 
 ดงันั้นผูว้จิยัขอเสนอวา่ 
 H6: บุคลิกภาพแบบ Influence มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) 
 H7: บุคลิกภาพแบบ Influence มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นความชดัเจนของงาน (Task Identity) 
 H8: บุคลิกภาพแบบ Influence มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นความส าคญัของงาน (Task Significance) 
 H9: บุคลิกภาพแบบ Influence มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) 
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 H10: บุคลิกภาพแบบ Influence มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) 
 
 เน่ืองดว้ยบุคลิกภาพแบบ S (Stediness) ตามโมเดล DISC ของมาร์สตนั (1924) มีความ
คลา้ยคลึงกบับุคลิกภาพแบบเห็นพอ้ง (Agreeableness) ในทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (Big 
Five Personality) ของ MaCrae และ Costa (1992) ซ่ึงเป็นผูท่ี้ไวว้างใจผูอ่ื้น ตรงไปตรงมา เอ้ือเฟ้ือ 
ยอมตามผูอ่ื้น สุภาพ และมีจิตใจอ่อนโยน นอกจากน้ีคนเจนเนอชนัวายมกัมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
เพื่อนร่วมงาน (เสาวคนธ์  วิทวสัโอฬาร, 2550;  Zemke et al., 2000) และมองโลกในแง่ดี (เสาวคนธ์  
วิทวสัโอฬาร, 2550; Dorsey, 2009; Zemke et al., 2000)   จากผลการศึกษาของฉตัรนภา  ติละกุล 
(2555) และพชัรศิริ  ราชรักษ์ (2555)พบว่า บุคลิกภาพแบบเห็นพอ้งมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบั
ความตอ้งการคุณลกัษณะงานในทุกๆดา้น ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ, ความชดัเจนของงาน, 
ความส าคญัของงาน, ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน และการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั  
 ดงันั้นผูว้จิยัขอเสนอวา่ 
 H11: บุคลิกภาพแบบ Stediness มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) 
 H12: บุคลิกภาพแบบ Stediness มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นความชดัเจนของงาน (Task Identity) 
 H13: บุคลิกภาพแบบ Stediness มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นความส าคญัของงาน (Task Significance) 
 H14: บุคลิกภาพแบบ Stediness มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) 
 H15: บุคลิกภาพแบบ Stediness มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) 
 
 เน่ืองดว้ยบุคลิกภาพแบบ C (Conscientiousness) ตามโมเดล DISC ของมาร์สตนั 
(1924) มีลกัษณะท่ีเหมือนกบับุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) ในทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 
องคป์ระกอบ (Big Five Personality) ของ MaCrae และ Costa (1992) ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีความสามารถ มี
ระเบียบ มีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี มีความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล มีวินยัในตนเอง และมีความสุขุม
รอบคอบ อีกทั้งกลุ่มคนเจนเนอชนัวายมุ่งพฒันาศกัยภาพของตนเอง มีความใฝ่รู้ พร้อมท่ีจะเรียนรู้ส่ิง
ใหม่ๆอยูต่ลอดเวลา ตอ้งการไดรั้บค าแนะน าหรือผลตอบรับจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งต่อเน่ืองเพื่อท่ีจะ
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ปรับปรุงการท างานของตนเอง และชอบงานท่ีทา้ทายและตอ้งใชค้วามสามารถสูงเพื่อเป็นการพิสูจน์
ฝีมือของตนเอง (กานตพ์ิชชา  เก่งการช่าง, 2556; รัชฎา  อสิสนธิกุล, 2548; เสาวคนธ์  วิทวสัโอฬาร, 
2550; Dorsey, 2009; Zemke et al., 2000) จากผลการศึกษาของฉตัรนภา  ติละกุล (2555) และพชัรศิริ  
ราชรักษ์ (2555)พบว่า บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกับความต้องการ
คุณลกัษณะงานในทุกๆดา้น ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ, ความชดัเจนของงาน, ความส าคญั
ของงาน, ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน และการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั 
 ดงันั้นผูว้จิยัขอเสนอวา่ 
 H16: บุคลิกภาพแบบ Conscientiousness มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการ
คุณลกัษณะงานดา้นความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) 
 H17: บุคลิกภาพแบบ Conscientiousness มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการ
คุณลกัษณะงานดา้นความชดัเจนของงาน (Task Identity) 
 H18: บุคลิกภาพแบบ Conscientiousness มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการ
คุณลกัษณะงานดา้นความส าคญัของงาน (Task Significance) 
 H19: บุคลิกภาพแบบ Conscientiousness มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการ
คุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) 
 H20: บุคลิกภาพแบบ Conscientiousness มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการ
คุณลกัษณะงานดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) 
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บทที ่3 

ระเบียบวธิีวจิัย 
 

 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง “บุคลิกภาพท่ีส่งผลต่อความตอ้งการคุณลกัษณะงานของพนกังาน
บริษทัเอกชนกลุ่มเจเนอเรชนัวาย” มีรายละเอียดของวธีิการด าเนินการวจิยั ดงัต่อไปน้ี 
 
 

3.1 รูปแบบการวจิัย 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เป็นการวิจยัท่ี
เน้นการใชข้อ้มูลท่ีเป็นตวัเลขยืนยนัความถูกตอ้งของขอ้คน้พบและขอ้สรุปต่างๆ ซ่ึงมีรูปแบบการ
วจิยัเป็นแบบการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) (บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2549) 
 
 

3.2 ประชากรและการสุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี คือ พนกังานท่ีท างานอยูบ่ริษทัเอกชน กลุ่มเจ
เนอเรชนัวาย (ผูท่ี้มีปีเกิดในช่วงพ.ศ. 2523-2538 หรือมีอายุระหวา่ง 23-38 ปี) ซ่ึงเป็นช่วงอายุของ
กลุ่มเจเนอเรชันวายท่ีอยู่ในตลาดแรงงานแล้ว โดยประชากรกลุ่มเจเนอเรชันวายท่ีท างาน
บริษทัเอกชนในประเทศไทยมีจ านวน 7,839,888 คน  (ส านกังานสถิติแห่งชาติ, 2560)  
  การสุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience 
Sampling) ซ่ึงเป็นการสุ่มตวัอยา่งโดยไม่ใชห้ลกัความน่าจะเป็น (Nonprobability Sampling) เป็น
การเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยไม่ค  านึงถึงว่ากลุ่มตวัอยา่งแต่ละคนจะมีโอกาสถูกเลือกมากน้อยแค่ไหน 
ซ่ึงขอ้ดีของการสุ่มตวัอย่างแบบสะดวกคือ ไม่ส้ินเปลืองค่าใชจ่้าย ประหยดัเวลา การเก็บขอ้มูลจาก
กลุ่มตวัอยา่งท าไดง่้าย อยา่งไรก็ตามการสุ่มตวัอยา่งแบบน้ีอาจท าให้ไม่ไดต้วัแทนท่ีดีของประชากร 
ส่งผลให้ผลการวิจยัอาจมีความผิดพลาด เกิดความคลาดเคล่ือนได ้อีกทั้งยงัไม่สามารถสรุปอา้งอิง
ไปสู่ประชากรทั้งหมดอยา่งสมบูรณ์ได ้สามารถสรุปอยูเ่พียงขอบเขตของกลุ่มตวัอยา่งเท่านั้น (หทยั
ชนก พรรคเจริญ, 2555) 
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 ขนาดกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาวิจยัน้ี ไดจ้ากการค านวณโดยใชสู้ตรการก าหนดขนาด
กลุ่มตวัอยา่งของ Yamane (1970) ดงัต่อไปน้ี 

 สูตร n = 
 

       
 

 โดยท่ี n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
  N  =         จ านวนรวมทั้งหมดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั 
               (จ านวนกลุ่มคนเจเนอเรชนัวายท่ีท างานบริษทัเอกชนใน 
               ประเทศไทยทั้งหมด 7,839,888 คน) 
   e =   ระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได ้       
           (e = 0.05) 

 แทนค่า n =          
         

                  
 

   n =     400 คน   
 ดงันั้น ผูว้จิยัจะท าการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 คน  
 
 

3.3 ตัวแปรทีใ่ช้ในการวจิัย 
 ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 
 1. ตวัแปรตน้ (Independent Variable) คือปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ ประกอบดว้ย 4 ตวัแปร 
ไดแ้ก่ 
 „ บุคลิกภาพแบบ Dominance 
 „ บุคลิกภาพแบบ Influence 
 „ บุคลิกภาพแบบ Stediness 
 „ บุคลิกภาพแบบ Conscientiousness 
 2. ตวัแปรตาม (Dependent Variable) คือปัจจยัดา้นความตอ้งการคุณลกัษณะงาน 
ประกอบดว้ย 5 ตวัแปร ไดแ้ก่ 
 „ คุณลกัษณะงานดา้นความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) 
 „ คุณลกัษณะงานดา้นความชดัเจนของงาน (Task Identity) 
 „ คุณลกัษณะงานดา้นความส าคญัของงาน (Task Significance) 
 „ คุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) 
 „ คุณลกัษณะงานดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) 
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3.4 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 เค ร่ืองมือ ท่ีใช้ในการวิจัยค ร้ัง น้ี  คือ แบบสอบถามแบบประเ มินด้วยตนเอง 
(Questionnaire) โดยมีลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด (Close-Ended Question) ซ่ึงผูว้ิจยัไดศึ้กษา
แนวคิด ทฤษฎี และผลงานท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม โดยแบบสอบถาม
ไดแ้บ่งลกัษณะค าถามออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทัว่ไปของผูต้อบ
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้ต่อเดือน และอายุงาน โดยมี
ลกัษณะเป็นค าถามแบบเลือกตอบ (Check list) จ านวน 6 ขอ้ โดยมีเกณฑใ์นการวดัดงัตารางท่ี 3.1 
ตารางที ่3.1 ระดบัการวดัของปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคคล ระดับการวดั 

1.1) เพศ Nominal Scale 

1.2) อาย ุ Ordinal Scale 

1.3) ระดบัการศึกษา Ordinal Scale 

1.4) สถานภาพ Nominal Scale 

1.5) รายไดต่้อเดือน Ordinal Scale 

1.6) อายงุาน Ordinal Scale 
 
 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของพนกังานบริษทัเอกชน
กลุ่มเจเนอเรชนัวาย ประกอบด้วย บุคลิกภาพตามโมเดล DISC 4 แบบ คือ  บุคลิกภาพแบบ D 
(Dominance), I (Influence), S (Steady) และ C (Conscientiousness) โดยมีลกัษณะเป็นค าถามแบบ
เลือกตอบ (Check list) 5 ตวัเลือก  ท่ีพฒันามาจากแบบสอบถามปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของ อภิชญา  
ก าจรวิพุธ และอาภาพรรณ  ทศันแสงสูรย ์(2554)  สร้างโดยใชห้ลกัแนวคิดของมาร์สตนั (1924)  
จ านวน  21 ขอ้ ดงัน้ี 
 
 1. บุคลิกภาพแบบ D (Dominance)   จ านวน 6 ขอ้ 
 2. บุคลิกภาพแบบ I (Influence)   จ านวน 5 ขอ้ 
 3. บุคลิกภาพแบบ S (Steady)    จ านวน 5 ขอ้ 
 4. บุคลิกภาพแบบ C (Conscientiousness)  จ านวน 5 ขอ้ 
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 โดยแบบสอบถามในส่วนน้ีก าหนดให้ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบตามความคิดเห็น 
โดยเป็นค าถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) ตามรูปแบบของ Lik rt’s Scal  
โดยมีการก าหนดคะแนนตามสเกล ดงัน้ี 
 ระดบัคะแนน 5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 ระดบัคะแนน 4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
 ระดบัคะแนน 3 หมายถึง ปานกลาง 
 ระดบัคะแนน 2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
 ระดบัคะแนน 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
  
 ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัด้านความตอ้งการคุณลักษณะงานของ
พนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มเจเนอเรชนัวาย เป็นการวดัค่าของปัจจยัดา้นต่างๆของคุณลกัษณะเฉพาะ
ของงาน (Core Job Dimension) 5 มิติ ของ Hackman และ Oldham (1981) ซ่ึงประกอบไปดว้ย ความ
หลากหลายของทกัษะ (Skill Variety), ความชดัเจนของงาน (Task Identity), ความส าคญัของงาน 
(Task significance), ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) และการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั 
(Feedback) โดยมีลกัษณะเป็นค าถามแบบเลือกตอบ (Check list) 5 ตวัเลือก ท่ีพฒันามาจาก
แบบสอบถามปัจจยัดา้นความตอ้งการคุณลกัษณะงานของHackman และ Oldham (1981) โดย
คุณลกัษณะงานในแต่ละมิติจะประกอบไปดว้ยค าถามอยู่ 2 ส่วนดว้ยกนัไดแ้ก่ ส่วนท่ี 1 จะเป็น
ค าถามท่ีถามถึงลกัษณะงานท่ีท าอยูจ่ริงของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นจ านวน 1 ขอ้ และในส่วนท่ี 2 
จะถามถึงความตอ้งการคุณลกัษณะงานของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีมีลกัษณะค าตอบแบบไม่เห็นดว้ย
มากท่ีสุดไปจนถึงเห็นดว้ยมากท่ีสุด จ านวน 2 ขอ้ รวมทั้งหมด 15 ขอ้ ดงัน้ี 
  1. ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety)  จ านวน 3 ขอ้ 
  2. ความชดัเจนของงาน (Task Identity)   จ านวน 3 ขอ้ 
  3. ความส าคญัของงาน (Task significance)   จ านวน 3 ขอ้ 
  4. ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy)  จ านวน 3 ขอ้ 
  5. การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback)   จ านวน 3 ขอ้ 
 โดยแบบสอบถามในส่วนน้ีคุณลกัษณะงานในแต่ละมิติจะแบ่งออกเป็น 2 ส่วนย่อย
ดว้ยกนั โดยส่วนท่ี 1 ก าหนดให้ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบตามลกัษณะงานท่ีท าอยูจ่ริง และใน
ส่วนท่ี 2 ก าหนดให้ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบตามความคิดเห็น โดยเป็นค าถามแบบมาตรส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) ตามรูปแบบของ Lik rt’s Scal  โดยมีการก าหนดคะแนนตาม
สเกล ดงัน้ี 
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 ระดบัคะแนน 5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 ระดบัคะแนน 4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
 ระดบัคะแนน 3 หมายถึง ปานกลาง 
 ระดบัคะแนน 2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
 ระดบัคะแนน 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 และค าถามในส่วนท่ี 3 น้ี จะมีลกัษณะขอ้ความของค าถามเป็นเชิงลบ (Negative) อยู่
จ  านวน 1 ขอ้ ไดแ้ก่ขอ้ท่ี 3.3 โดยก าหนดคะแนนความเห็นแตกต่างกนัดงัน้ี 
 ระดบัคะแนน 1 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 ระดบัคะแนน 2 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
 ระดบัคะแนน 3 หมายถึง ปานกลาง 
 ระดบัคะแนน 4 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
 ระดบัคะแนน 5 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 
 เม่ือรวบรวมข้อมูลแจกแจงความถ่ีแล้ว จากนั้นจะท าการรวบรวมคะแนนเพื่อหา
ค่าเฉล่ีย และใชร้ะดบัคะแนนเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมาแบ่งระดบัความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดบั ตาม
เกณฑข์องเบสท ์(ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ, 2541) 

 อนัตรภาคชั้น  = 
ค่าคะแนนสูงสุด   ค่าคะแนนต ่าสุด 

จ านวนชั้น
 

 แทนค่าไดด้งัน้ี  = 
  -  

 
 

     = 0.80 
 
 ช่วงชั้นของคะแนน    ระดบัคะแนน 
  4.21 – 5.00    เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
  3.41 – 4.20    เห็นดว้ยมาก 
  2.61 – 3.40    ปานกลาง 
  1.81 – 2.60    ไม่เห็นดว้ย 
  1.00 – 1.80    ไม่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
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3.5 การเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลการวจิยัคร้ังน้ี มีขั้นตอนดงัน้ี 
 1. ผูว้ิจยัด าเนินการแจกแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอย่าง และรอรับแบบสอบถามท่ี
ไดรั้บการตอบกลบัเสร็จเรียบร้อยแลว้กลบัคืนดว้ยตนเอง 
 2. เม่ือแจกแบบสอบถามครบตามจ านวนแลว้ ผูว้ิจยัท าการตรวจสอบความสมบูรณ์
ถูกตอ้ง คดัแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ (หากมีแบบสอบถามท่ีไดรั้บการตอบกลบัคืนมาบางชุด 
มีลกัษณะการตอบขอ้ค าถามในรูปแบบค าตอบท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกนัหมดทุกขอ้ค าถามหรือ
ค าตอบมีความใกลเ้คียงกนัของระดบัความคิดเห็นทุกขอ้ค าถาม เช่น ตอบในระดบัความคิดเห็นท่ี
เป็น “เห็นด้วยมากท่ีสุด” และ “เห็นดว้ยมาก” ในทุกขอ้ค าถาม แมจ้ะเป็นค าถามเชิงลบก็ตาม ซ่ึง
ลกัษณะดงักล่าวน้ี แสดงถึงความไม่ตั้งใจในการตอบของผูต้อบแบบสอบถาม) ดงันั้นผูว้ิจยัจึงตอ้ง
ท าการคดัเลือกแบบสอบถามลกัษณะดงักล่าวออกไป และท าการนบัจ านวน จดัเก็บเพิ่มเติมให้ครบ
ตามจ านวนท่ีตอ้งการ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีถูกตอ้งตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 
 3. น าแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์มาบนัทึก ลงรหสั และตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์
ท่ีก าหนดไว ้เพื่อท าการวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
 
 

3.6 การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 หลงัจากรวบรวมแบบสอบถามแลว้ ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
 1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม โดยท าการคดัเลือกแบบสอบถามฉบบัท่ี
มีความสมบูรณ์มาท าการวเิคราะห์ และตรวจสอบความถูกตอ้ง น าไปลงรหสัขอ้มูล 
 2. บนัทึกขอ้มูล โดยน าขอ้มูลท่ีไดต้รวจสอบความสมบูรณ์แลว้ไปท าการบนัทึกขอ้มูล
ลงในโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS for Window (Statistical Package for the Social for 
Windows) 
 3. น าขอ้มูลท่ีไดบ้นัทึกไวไ้ปประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ 
และท าการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 
 „ การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ใช้วิธีแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) โดยแสดงผลเป็นค่าร้อยละ (Percentage) 
 „ การวเิคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis) เพื่อวเิคราะห์องคป์ระกอบท่ีแทจ้ริงของ
ตวัแปร 
 „ การทดสอบความเช่ือมัน่ของมาตรวดั (Reliability) โดยการใชค้่า Cronbach’s Alpha 
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 „ การวิเคราะห์ขอ้มูลคะแนน โดยใช้ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ในการแจกแจงความถ่ีขอ้มูลคะแนน 
 „ การปรับขอ้มูลจากขอ้มูลท่ีมีอยู ่โดยการรวบรวมขอ้ค าถามเป็นกลุ่มตวัแปร โดยสร้าง
ตวัแปรข้ึนมาใหม่ โดยการค านวณจากคะแนนเฉล่ียจากขอ้ค าถามท่ีผูต้อบแบบสอบถามตอบมา ให้
เขา้ไปอยูใ่นปัจจยัเดียวกนั 
 „ การวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) เพื่อท าการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Regression 
Analysis) ต่อไป  
 „ การทดสอบสมมติฐาน ผูว้ิจยัท าการทดสอบสถิติ โดยการวิเคราะห์ความถดถอยเชิง
พหุ (Regression Analysis) โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติไวท่ี้ 0.05 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 
 
 

 จากวิธีการด าเนินการวิจยัท่ีไดอ้ธิบายไวใ้นบทท่ี 3 แลว้ ส าหรับในบทท่ี 4 น้ี จะเป็น
การน าเอาขอ้มูลท่ีไดจ้ากการส ารวจโดยใชแ้บบสอบถาม มาท าการวิเคราะห์และแสดงผลลพัธ์ท่ีได้
จากงานวิจยั ในส่วนของการอภิปรายผล ขอ้จ ากดัในงานวิจยั ขอ้เสนอแนะในการศึกษาวิจยัเพื่อต่อ
ยอดส าหรับงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในอนาคต จะถูกกล่าวถึงในบทต่อไป 
 
 

4.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
 ตวัแปรทางดา้นประชากรศาสตร์ท่ีใช้ในงานวิจยัน้ี จะแบ่งออกเป็น 6 ตวั ตามท่ีไดมี้
การกล่าวถึงไวแ้ลว้ในบทก่อนหนา้น้ี โดยหลงัจากท่ีไดเ้ก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง และน ามาใชใ้น
งานวิจยัน้ีทั้งส้ิน 401 ตวัอยา่ง โดยสามารถแจกแจงภาพรวมของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามตวั
แปรทางดา้นประชากรศาสตร์ ไดด้งัตารางท่ี 4.1 
ตารางที่ 4.1 ตารางแสดงภาพรวมของผู ้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามตัวแปรทางด้าน
ประชากรศาสตร์ 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) สัดส่วน (ร้อยละ) 

1.1 เพศ 
                 1) ชาย 137 34.2 

               2) หญิง 264 65.8 

          รวม 401 100 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) ตารางแสดงภาพรวมของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามตวัแปรทางด้าน
ประชากรศาสตร์ 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) สัดส่วน (ร้อยละ) 

1.2 อายุ 
                 1) 23 - 26 ปี 116 28.9 

               2) 27 - 30 ปี 133 33.2 

               3) 31 - 34 ปี 66 16.5 
               4) 35 - 38 ปี 86 21.4 

          รวม 401 100 

1.3 ระดับการศึกษา 
                  1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี 106 26.4 

                2) ปริญญาตรี 224 55.9 
                3) ปริญญาโท 70 17.5 

                4) ปริญญาเอก 1 2 

          รวม 401 100 

1.4 สถานภาพ 
                 1) โสด 320 79.8 

               2) สมรส 70 17.5 
               3) หมา้ย / หยา่ร้าง 11 2.7 

          รวม 401 100 

1.5 รายได้ต่อเดือน 
                  1) ต ่ากวา่ 15,000 บาท 62 15.5 

                2) 15,000 - 25,000 บาท 109 27.2 
                3) 25,001 - 35,000 บาท 76 19 

                4) 35,001 - 45,000 บาท 63 15.7 

                5) 45,001 - 55,000 บาท 34 8.5 

                6) มากกวา่ 55,000 บาท 57 14.2 

          รวม 401 100 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) ตารางแสดงภาพรวมของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามตวัแปรทางด้าน
ประชากรศาสตร์ 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) สัดส่วน (ร้อยละ) 

1.6 อายุงาน 
                 1) นอ้ยกวา่ 2 ปี 53 13.2 

               2) 2-3 ปี 82 20.4 

               3) 4-5 ปี 88 21.9 
               4) มากกวา่ 5 ปี 178 44.4 

          รวม 401 100 
 
 จากตารางท่ี 4.1 พบว่ากลุ่มตวัอย่างของพนักงานบริษทัเอกชนกลุ่มเจเนอเรชนัวาย 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 65.8) มีอายุระหวา่ง 27 – 30 ปี (ร้อยละ 33.2) จบการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี (ร้อยละ 55.9) สถานภาพโสด (ร้อยละ 79.8) มีรายไดต่้อเดือนอยู่ระหว่าง 15,000 – 
25,000 บาท (ร้อยละ 27.2) และมีอายงุานมากกวา่ 5 ปี (ร้อยละ 44.4) 
 
 

4.2 การวเิคราะห์องค์ประกอบของตัวแปร (Factor Analysis) 
 ผูว้ิจ ัยได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบของปัจจัยด้านบุคลิกภาพท่ีส่งผลต่อความ
ตอ้งการคุณลกัษณะงาน และเน่ืองจากปัจจยัท่ีไดร้วบรวมขอ้มูลมานั้นมีความหลากหลายซ่ึงปัจจยั
อาจมีความสัมพนัธ์กนัเอง โดยท่ีผลของการวเิคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรมีดงัต่อไปน้ี 
 ผูว้ิจยัไดอ้อกแบบสอบถาม โดยแบ่งเป็นค าถามปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ ซ่ึงแยกออกเป็น
ประเภทต่างๆตามโมเดล DISC ไดแ้ก่ บุคลิกภาพแบบ Dominance (6 ค าถาม), บุคลิกภาพแบบ 
Influence (5 ค าถาม), บุคลิกภาพแบบ Steady (5 ค าถาม) และบุคลิกภาพแบบ Conscientiousness (5 
ค าถาม) ส่วนค าถามปัจจยัดา้นความตอ้งการคุณลกัษณะงาน ซ่ึงแยกออกเป็นคุณลกัษณะเฉพาะของ
งานในแต่ละมิติ ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety)  (3 ค าถาม), ความชดัเจนของงาน 
(Task Identity) (3 ค าถาม), ความส าคญัของงาน (Task Significance) (3 ค าถาม), ความมีอิสระใน
การตดัสินใจงาน (Autonomy) (3 ค าถาม) และการได้รับข้อมูลยอ้นกลับ (Feedback) (3 ค าถาม) 
จากนั้นไดท้  าการตรวจสอบความเหมาะสมของการวเิคราะห์องคป์ระกอบเพื่อหาโครงสร้างท่ีแทจ้ริง 
จากค่า KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) โดยขอ้มูลท่ีมีความเหมาะสมท่ีจะใช ้Factor Analysis จะตอ้งมี
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ค่า KMO ไม่ต ่ากวา่ 0.5 และยิ่งเขา้ใกล ้1 มากข้ึน ก็หมายความวา่ขอ้มูลชุดนั้นมีความเหมาะสมท่ีจะ
ท า Factor Analysis มากข้ึนเท่านั้น (กลัยา  วินิชยบ์ญัชา, 2516) โดยการตรวจสอบขอ้มูล ไดค้่า 
KMO ของชุดขอ้มูล เท่ากบั 0.90 ผูว้ิจยัจึงน าขอ้มูลดงักล่าวน้ีมาวิเคราะห์หาโครงสร้างท่ีแทจ้ริงของ
ตวัแปรตน้และตวัแปรตาม 
 ผูว้ิจยัได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบการหาโครงสร้างท่ีแท้จริงด้วยวิธี Principle 
Component Analysis เพื่อหาจ านวนองค์ประกอบท่ีเกิดจากตวัแปรต่างๆ โดยท่ีค่า Eigen Value 
จะตอ้งมีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 1 ซ่ึงเป็นค่าต ่าสุดท่ีใชใ้นการควบคุมจ านวนองคป์ระกอบ แต่ทั้งน้ี
ผูว้ิจยัไดท้  าการก าหนดจ านวนตวัแปรเป็น 9 ตวัแปร เหตุผลอนัเน่ืองมาจากแนวคิดบุคลิกภาพตาม
โมเดล DISC ท่ีแบ่งออกเป็น 4 ประเภท ของมาร์สตนั (1924) และแบบจ าลองดา้นคุณลกัษณะของ
งาน (Core Job Dimension) ท่ีแบ่งออกเป็น 5 มิติ ของ Hackman และ Oldham (1981) จากนั้นจึง
ก าหนดให้โปรแกรม SPSS ท าการหมุนดว้ยวิธี Varimax เพื่อค านวณหาน ้ าหนกัของปัจจยัในแต่ละ
องค์ประกอบ ผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นค่า Communalities ซ่ึงเป็นค่าแปรปรวนท่ีเกิดจากองคป์ระกอบร่วม 
และค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading) และค่า Barlett’s Test Sphericity ของปัจจยัดา้น
บุคลิกภาพ และความตอ้งการคุณลกัษณะงาน มีค่า Significant เท่ากบั 0.000 ทุกตวั ซ่ึงต ่ากวา่ระดบั
นยัส าคญั 0.05 
 ผลของการใช ้Factor Analysis โดยผูว้จิยัไดพ้ิจารณาค่าน ้ าหนกัขององคป์ระกอบต่างๆ 
วา่ตวัแปรใดมีค่ามากท่ีสุดจะอยูท่ี่องค์ประกอบใด ให้จดัตวัแปรไวใ้นองค์ประกอบนั้น แต่ตอ้งมีค่า
น ้ าหนกัของแต่ละองคป์ระกอบมากกวา่ 0.5 ข้ึนไป (Hair et al., 2016) ซ่ึงจะแสดงวา่ตวัแปรต่างๆมี
ความเท่ียงตรง  

 จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเบ้ืองตน้ ผูว้ิจยัไดท้  าการตดัขอ้ค าถามของปัจจยับาง
ขอ้ เพื่อให้ขอ้ค าถามสามารถบรรจุในองคป์ระกอบไดโ้ดยไม่มีการ double load หรือ unload โดย
ผูว้ิจยัมีการตดัขอ้ค าถามของตวัแปรดงัน้ี บุคลิกภาพแบบ Dominance (1 ค าถาม), บุคลิกภาพแบบ 
Steadiness (1 ค าถาม) และคุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) (1 
ค าถาม) ผลของการวดัความเท่ียงตรงของตวัแปรเป็นไปตามตารางท่ี 4.2  
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ตารางที่ 4.2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของปัจจยัด้านบุคลิกภาพท่ีส่งผลต่อความต้องการ
คุณลกัษณะงานในดา้นต่างๆ 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .90 
Bartlett's Test of 
Sphericity 

Approx. Chi-Square 6135.82 

df 630 

Sig. .000 

 

Rotated Component Matrixa 

  
Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

บุคลกิภาพแบบ Influence          

ท่านสามารถกระตุน้จูงใจให้ผูอ่ื้นเห็น
ดว้ยกบัความคิดของท่านได ้

0.79 0.20 0.16 0.07 0.09 0.03 0.06 0.06 0.08 

ท่านสามารถหวา่นลอ้มใหผู้อ่ื้นเห็น
ดว้ยกบัความคิดของท่านได ้

0.79 0.23 0.15 0.07 0.08 0.06 0.04 0.03 0.12 

ท่านไม่มีปัญหากบัการติดต่อกบัคน
แปลกหนา้ 

0.70 0.14 0.04 0.13 0.19 0.10 0.03 0.15 0.01 

ท่านสามารถดูแลจดัการกบัคนหลาย
ประเภทได ้

0.61 0.36 0.09 0.21 0.04 0.11 0.06 0.25 0.02 

ท่านสามารถแสดงความคิดเห็น 
ความรู้สึกออกมาเป็นค าพดูไดเ้ป็น
อยา่งดี 

0.53 0.41 0.17 0.13 0.02 0.18 0.02 0.10 0.16 
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ตารางที่ 4.2 (ต่อ) ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัดา้นบุคลิกภาพท่ีส่งผลต่อความตอ้งการ
คุณลกัษณะงานในดา้นต่างๆ 

Rotated Component Matrixa 

  
Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

บุคลกิภาพแบบ Dominance                   

ท่านสามารถชนะการโตแ้ยง้ไดเ้สมอ 0.15 0.81 0.12 0.03 0.04 0.09 0.06 0.08 0.06 

ท่านสามารถเอาชนะการคดัคา้นและ
ปฏิเสธจากผูอ่ื้นได ้

0.09 0.75 0.02 0.06 0.17 0.18 0.08 0.01 0.13 

ท่านสามารถตดัสินใจเร่ืองงานได้
อยา่งง่ายดาย 

0.23 0.66 0.21 0.07 0.13 0.08 0.16 0.13 0.00 

ท่านกลา้ท่ีจะบงัคบั ควบคุม และ
ลงโทษผูอ่ื้น เพื่อใหง้านด าเนินต่อไป
ได ้

0.27 0.60 0.08 0.03 0.08 0.05 0.18 0.01 0.12 

ท่านสามารถท างานท่ีตอ้งมีการ
แข่งขนัอยูต่ลอดเวลาได ้

0.34 0.53 0.23 0.05 0.16 0.13 0.16 0.02 0.05 

บุคลกิภาพแบบ Conscientiousness                   

ท่านมัน่ใจวา่การตดัสินใจของท่าน
ข้ึนอยูก่บัขอ้เท็จจริงเสมอ 

0.17 0.06 0.77 0.01 0.14 0.04 0.08 0.11 0.13 

ท่านเป็นคนท่ีใส่ใจในรายละเอียดของ
งานเป็นอยา่งมาก 

0.02 0.09 0.74 0.25 0.07 0.03 0.12 0.07 0.04 

ท่านปฏิบติัตามระบบวธีิการอยา่ง
เคร่งครัดเพื่อใหง้านเสร็จสมบูรณ์
แบบ 

0.07 0.07 0.68 0.34 0.14 0.08 0.08 0.06 0.19 

ท่านใชเ้วลาอยา่งเตม็ท่ีเพื่อตระเตรียม
ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นปัญหาในอนาคต 

0.30 0.05 0.61 0.19 0.05 0.05 0.10 0.05 0.16 
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ตารางที่ 4.2 (ต่อ) ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัดา้นบุคลิกภาพท่ีส่งผลต่อความตอ้งการ
คุณลกัษณะงานในดา้นต่างๆ 

Rotated Component Matrixa 

  
Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

บุคลกิภาพแบบ Conscientiousness                   

ท่านสามารถส่งมอบงานท่ีถูกตอ้ง
ครบถว้นโดยไม่มีความผดิพลาด 

0.16 0.31 0.59 0.24 0.08 0.00 0.16 0.17 0.00 

บุคลกิภาพแบบ Steadiness                   

ท่านมีความอดทนกบัการปฏิบติัตาม
ขั้นตอนค าสั่งโดยละเอียด 

0.23 0.11 0.25 0.70 0.08 0.01 0.05 0.05 0.08 

ท่านไม่รู้สึกวา่เป็นเร่ืองยากท่ีตอ้ง
อดทนกบัเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง 

0.29 0.03 0.20 0.68 0.02 0.04 0.15 0.01 0.02 

ท่านพอใจท่ีจะท างานประเภทท่ีท าอยู่
น้ีไปนานๆ 

0.10 0.13 0.30 0.66 0.08 0.06 0.07 0.14 0.03 

ท่านสามารถท างานไดอ้ยา่งดีเยีย่มเม่ือ
ตอ้งท างานเป็นทีม 

0.31 0.07 0.26 0.51 0.07 0.26 0.01 0.34 0.08 

คุณลกัษณะงานด้านการได้รับข้อมูล
ย้อนกลบั (Feedback) 

                  

ลกัษณะงานท่ีท่านท าตอ้งให้โอกาส
ใหท้่านไดคิ้ดวา่ท่านท าไดดี้แค่ไหน 

0.03 0.15 0.18 0.03 0.77 0.14 0.03 0.17 0.10 

หลงัจากท างานเสร็จแลว้ ท่าน
สามารถบอกไดว้า่ตนเองท างานดี
หรือไม่ 

0.22 0.11 0.21 0.11 0.73 0.08 0.12 0.16 0.09 
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ตารางที่ 4.2 (ต่อ) ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัดา้นบุคลิกภาพท่ีส่งผลต่อความตอ้งการ
คุณลกัษณะงานในดา้นต่างๆ 

Rotated Component Matrixa 

  
Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

คุณลกัษณะงานด้านการได้รับข้อมูล
ย้อนกลบั (Feedback) 

                  

ลกัษณะของงานท่ีท าอยู ่จะใหข้อ้มูล
เก่ียวกบัผลการด าเนินงานของท่าน -
ซ่ึงสามารถทราบไดว้า่ผลงานท่ีตนเอง
ท านั้นดีหรือไม่เพียงใดโดยไม่ตอ้งรอ
ใหผู้อ่ื้นบอก 

0.17 0.3 0.05 0.10 0.58 0.16 0.07 0.28 0.11 

คุณลกัษณะงานด้านความส าคัญของ
งาน (Task Significance) 

                  

ท่านตอ้งการงานท่ีส่งผลกระทบต่อ
บุคคลอ่ืนเป็นจ านวนมาก 

0.16 0.13 0.08 0.12 0.06 0.79 0.13 0.16 0.05 

ท่านตอ้งการลกัษณะงานท่ีมี
ความส าคญัเป็นอยา่งมาก 

0.19 0.14 0.12 0.03 0.08 0.72 0.02 0.26 0.16 

งานของท่านมีความส าคญัมากนอ้ย
แค่ไหน-โดยท่ีผลของงานท่านจะ
ส่งผลกระทบต่อการด าเนินชีวติหรือ
ความเป็นอยูข่องบุคคลอ่ืน 

0.01 0.09 0.03 0.05 0.33 0.67 0.22 0.17 0.18 

คุณลกัษณะงานความหลากหลายของ
ทกัษะ (Skill Variety) 

                  

ท่านตอ้งการงานท่ีค่อนขา้งง่ายและ
ตอ้งท าอยูซ่ ้ าซาก 

0.02 0.08 0.07 0.09 0.07 0.15 0.82 0.14 0.02 

ท่านตอ้งการงานท่ีใชท้กัษะท่ีซบัซอ้น
หรือใชท้กัษะในระดบัสูง 

0.20 0.16 0.18 0.03 0.06 0.01 0.77 0.10 0.18 
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ตารางที่ 4.2 (ต่อ) ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัดา้นบุคลิกภาพท่ีส่งผลต่อความตอ้งการ
คุณลกัษณะงานในดา้นต่างๆ 

Rotated Component Matrixa 

  
Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

คุณลกัษณะงานความหลากหลายของ
ทกัษะ (Skill Variety) 

                  

งานของท่านมีความหลากหลายมาก
นอ้ยเพียงใด-ท าใหท้่านตอ้งท างาน
หลายๆอยา่งท่ีใชท้กัษะและ
ความสามารถแตกต่างกนั 

0.04 0.11 0.03 0.28 0.23 0.17 0.61 0.00 0.11 

คุณลกัษณะงานด้านความมีอิสระใน
การตัดสินใจงาน (Autonomy) 

                  

ท่านตอ้งการงานท่ีเปิดโอกาสใหท้่าน
ไดเ้ลือกวธีิการท างานดว้ยตนเอง 

0.14 0.05 0.12 0.01 0.26 0.17 0.10 0.79 0.13 

ท่านตอ้งการงานท่ีเปิดโอกาสใหท้่าน
ไดเ้ป็นผูริ้เร่ิมและตดัสินใจในการ
ท างาน 

0.17 0.10 0.09 0.22 0.28 0.16 0.16 0.62 0.19 

คุณลกัษณะงานด้านความชัดเจนของ
งาน (Task Identity) 

                  

ท่านตอ้งการงานท่ีถูกจดัเตรียมไว้
เพื่อใหท้่านสามารถท างานไดต้ั้งแต่
ตน้จนจบ 

0.08 0.11 0.14 0.16 0.07 0.16 0.04 0.07 0.71 

ท่านปฏิบติังานทั้งหมดดว้ยตวัท่าน
เองเองตั้งแต่ตน้จบจบหรือเป็นเพียง
ส่วนเล็กๆของงานทั้งหมดเท่านั้น 

0.21 0.06 0.06 0.10 0.17 0.07 0.19 0.01 0.71 

ท่านตอ้งการงานท่ีเปิดโอกาสใหท้่าน
ท างานตั้งแต่เร่ิมตน้จนเสร็จสมบูรณ์ 

0.17 0.11 0.18 0.05 0.04 0.09 0.13 0.32 0.66 
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 หลังจากท่ีผูว้ิจยัได้ท าการตดัข้อค าถามของปัจจัยบางข้อออกไป ผลการวิเคราะห์
องคป์ระกอบของปัจจยัดา้นบุคลิกภาพท่ีส่งผลต่อความตอ้งการคุณลกัษณะงาน สามารถแบ่งไดเ้ป็น 
9 ปัจจยัตามแนวคิดบุคลิกภาพตามโมเดล DISC ท่ีแบ่งออกเป็น 4 ประเภท ของ มาร์สตนั (1924) 
และแบบจ าลองดา้นคุณลกัษณะของงาน (Core Job Dimension)ท่ีแบ่งออกเป็น 5 มิติ ของ Hackman 
และ Oldham (1981)  ดงัน้ี 
 
 บุคลิกภาพแบบ Influence      จ านวน 5 ขอ้ 
 บุคลิกภาพแบบ Dominance      จ านวน 5 ขอ้ 
 บุคลิกภาพแบบ Conscientiousness     จ านวน 5 ขอ้ 
 บุคลิกภาพแบบ Steadiness      จ านวน 4 ขอ้ 
 คุณลกัษณะงานดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback)  จ านวน 3 ขอ้ 
 คุณลกัษณะงานดา้นความส าคญัของงาน (Task Significance)  จ านวน 3 ขอ้ 
 คุณลกัษณะงานความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety)  จ านวน 3 ขอ้ 
 คุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) จ านวน 2 ขอ้ 
 คุณลกัษณะงานดา้นความชดัเจนของงาน (Task Identity)  จ านวน 3 ขอ้ 
 
 

4.3 การทดสอบความน่าเช่ือถือของมาตรวดั 
 หลงัจากท่ีได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) แล้วนั้น ผูว้ิจยัไดน้ า
ค าถามท่ีผ่านกระบวนการวิเคราะห์องค์ประกอบน้ีมาทดสอบหาความเช่ือมั่นของมาตรวัด 
(Reliability) เพื่อใหส้ามารถน าขอ้มูลเหล่าน้ีไปใชใ้นการวเิคราะห์และน าไปอธิบายหาความสัมพนัธ์
ของตวัแปรตน้และตวัแปรตามไดอ้ยา่งมีความน่าเช่ือถือ 
 จากผลการทดสอบหาความเช่ือมัน่ของมาตรวดั (Reliability) ของมาตรวดัมีค่าตั้งแต่ 
0.63 – 0.85 (ตามตารางท่ี 4.3) จะเห็นไดว้า่ทุกตวัแปรมีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาท่ีมากกวา่ 0.6 จึงถือวา่
มาตรวดัน้ีเป็นท่ียอมรับได ้(Sekaran, 2003)   
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ตารางที ่4.3 ค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha coefficient ของแบบสอบถาม 

  

จ านวนขอ้
ค าถาม  
(ขอ้) 

ค่า Cronbach's Alpha 
ค่าความเช่ือมัน่ 

บุคลิกภาพแบบ Dominance 5 .80 

บุคลิกภาพแบบ Influence 5 .85 
บุคลิกภาพแบบ Steadiness 4 .72 
บุคลิกภาพแบบ Conscientiousness 5 .81 
คุณลกัษณะงานความหลากหลายของทกัษะ  
(Skill Variety) 3 .71 
คุณลกัษณะงานดา้นความชดัเจนของงาน (Task Identity) 3 .63 
คุณลกัษณะงานดา้นความส าคญัของงาน  
(Task Significance) 3 .74 
คุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจงาน 
(Autonomy) 2 .79 
คุณลกัษณะงานดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) 3 .75 

 
 

4.4 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของกลุ่มตัวแปร (Correlation Analysis) 
 หลงัจากท่ีไดท้  าการวเิคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรและทดสอบความน่าเช่ือถือของ
มาตรวดัในทุกๆ ปัจจยัแล้ว จึงได้ท าการรวมคะแนนจากกลุ่มตวัแปรของแต่ละปัจจยัเพื่อใช้เป็น
คะแนนตวัแทน (ค่าเฉล่ีย) ของตวัแปรหลกั ในการน ามาวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่ม
ปัจจัย หรือตัวแปรหลักทั้ งหมดในงานวิจัย ด้วยวิธี Bivariate Correlation ท่ีสามารถระบุ
ความสัมพนัธ์ต่อกนั โดยแยกเป็นคู่ๆ ดว้ยค่า Pearson Correlation ดงัแสดงในตารางท่ี 4.4  
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ตารางที ่4.4 ค่าเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์สหสัมพนัธ์ (Correlation Analysis) 

 
Mean 

Std. 
Deviation 

Dominance Influence Steadiness 
Conscien- 
tiousness 

Skill 
Variety 

Task 
Identity 

Task 
Significance 

Autonomy 

Dominance 3.25 0.67         

Influence 3.49 0.73 .60***        

Steadiness 3.58 0.68 .28*** .43***       

Conscientiousness 3.76 0.62 .35*** .42*** .59***      

Skill Variety 3.75 0.72 .29*** .27*** .20*** .28***     

Task Identity 3.60 0.70 .29*** .32*** .19*** .33*** .28***    

Task Significance 3.60 0.72 .34*** .34*** .25*** .26*** .31*** .36***   

Autonomy 3.76 0.75 .30*** .35*** .09 .21*** .29*** .37*** .36***  

Feedback 3.76 0.64 .44*** .42*** .28*** .40*** .29*** .39*** .43*** .50*** 

N = 401 *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001 
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 จากการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ดังตารางท่ี 4.4 ซ่ึงแสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรต่างๆพบวา่  
 บุคลิกภาพแบบ Dominance (r = .29, p < 0.001), Influence (r = .27, p < 0.001), 
Steadiness (r = .20, p < 0.001) และ Conscientiousness (r = .28, p < 0.001) มีความสัมพนัธ์กบัความ
ตอ้งการคุณลกัษณะของงานดา้นความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) 
 บุคลิกภาพแบบ Dominance (r = .29, p < 0.001), Influence (r = .32, p < 0.001), 
Steadiness (r = .19, p < 0.001) และ Conscientiousness (r = .33, p < 0.001) มีความสัมพนัธ์กบัความ
ตอ้งการคุณลกัษณะของงานดา้นความชดัเจนของงาน (Task Identity) 
 บุคลิกภาพแบบ Dominance (r = .34, p < 0.001), Influence (r = .34, p < 0.001), 
Steadiness (r = .25, p < 0.001) และ Conscientiousness (r = .26, p < 0.001) มีความสัมพนัธ์กบัความ
ตอ้งการคุณลกัษณะของงานดา้นความส าคญัของงาน (Task Significance) 
 บุคลิกภาพแบบ Dominance (r = .30, p < 0.001), Influence (r = .35, p < 0.001) และ 
Conscientiousness (r = .26, p < 0.001) มีความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการคุณลกัษณะของงานดา้น
ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) ส่วนบุคลิกภาพแบบ Steadiness (r = .09, p > 0.05) 
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัมีความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการคุณลกัษณะของงานดา้นความมีอิสระในการ
ตดัสินใจงาน (Autonomy) 
 บุคลิกภาพแบบ Dominance (r = .44, p < 0.001), Influence (r = .42, p < 0.001), 
Steadiness (r = .28, p < 0.001) และ Conscientiousness (r = .40, p < 0.001) มีความสัมพนัธ์กบัความ
ตอ้งการคุณลกัษณะของงานดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) 
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4.5 การวเิคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) 
 เพื่อทดสอบสมมติฐานของงานวิจัย ผูว้ิจ ัยได้ใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) ดว้ยวิธี Linear Regression แบบวิเคราะห์ตวัแปรทั้งหมดในคราว
เดียว (All Enter) โดยพบวา่ บุคลิกภาพท่ีมีผลต่อความตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้นความหลากหลาย
ของทกัษะ (Skill Variety) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ บุคลิกภาพแบบ Dominance (β = .18 , p 
< 0.05) รองลงมาเป็นบุคลิกภาพแบบ Conscientiousness (β = .17 , p < 0.05) ในขณะท่ีบุคลิกภาพ
แบบ Influence และบุคลิกภาพแบบ Steadiness ไม่มีผลต่อความตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้นความ
หลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) โดยตวัแปรตน้ทั้งหมดน้ีสามารถอธิบายผลของตวัแปรตามได ้
ร้อยละ 13 (R² = .13, p < 0.001) ซ่ึงผลการทดสอบเป็นไปตามตารางท่ี 4.5 แสดงผลการวิเคราะห์
ความถดถอยเชิงพหุ(Multiple Regression Analysis) กรณีตวัแปรตามคือ ความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) 
ตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ(Multiple Regression Analysis) ท่ีมีตวัแปรตามคือ 
ความตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้นความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) 

Model 
Standardized Coefficients 

Beta 
Dominance .18* 

Influence .09 

Steadiness .01 

Conscientiousness .17* 

df (4, 396) 

F 14.13*** 

 R² .13*** 
 N = 401 *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001 
  
  
 
 
 



50 
 

 

 บุคลิกภาพท่ีมีผลต่อความตอ้งการคุณลักษณะงานด้านความชัดเจนของงาน (Task 
Identity) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ บุคลิกภาพแบบ Conscientiousness (β = .27 , p < 0.05) 
รองลงมาเป็นบุคลิกภาพแบบ Influence (β = .16 , p < 0.05) และบุคลิกภาพแบบ Dominance (β = 
.12 , p < 0.05)  ในขณะท่ีบุคลิกภาพแบบ Steadiness ไม่มีผลต่อความตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้น
ความชดัเจนของงาน (Task Identity) โดยตวัแปรตน้ทั้งหมดน้ีสามารถอธิบายผลของตวัแปรตามได ้
ร้อยละ 16 ( R² = .16, p < 0.001) ซ่ึงผลการทดสอบเป็นไปตามตารางท่ี 4.6 แสดงผลการวิเคราะห์
ความถดถอยเชิงพหุ(Multiple Regression Analysis) กรณีตวัแปรตามคือ ความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นความชดัเจนของงาน (Task Identity) 
ตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ(Multiple Regression Analysis) ท่ีมีตวัแปรตามคือ 
ความตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้นความชดัเจนของงาน (Task Identity) 

Model 
Standardized Coefficients 

Beta 
Dominance .12* 

Influence .16* 

Steadiness -.08 

Conscientiousness .27* 

df (4, 396) 

F 19.16*** 

 R² .16*** 
  N = 401 *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001 
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 บุคลิกภาพท่ีมีผลต่อความต้องการคุณลักษณะงานด้านความส าคญัของงาน (Task 
Significance) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ บุคลิกภาพแบบ Dominance (β = .19 , p < 0.05) 
รองลงมาเป็นบุคลิกภาพแบบ Influence (β = .17 , p < 0.05) ในขณะท่ีบุคลิกภาพแบบ Steadiness 
และบุคลิกภาพ Conscientiousnessไม่มีผลต่อความตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้นความส าคญัของงาน 
(Task Significance) โดยตวัแปรตน้ทั้งหมดน้ีสามารถอธิบายผลของตวัแปรตามได ้ร้อยละ 16 ( R² = 
.16, p < 0.001) ซ่ึงผลการทดสอบเป็นไปตามตารางท่ี 4.7 แสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ
(Multiple Regression Analysis) กรณีตวัแปรตามคือ ความตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้นความส าคญั
ของงาน (Task Significance) 
ตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ(Multiple Regression Analysis) ท่ีมีตวัแปรตามคือ 
ความตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้นความส าคญัของงาน (Task Significance) 

Model 
Standardized Coefficients 

Beta 
Dominance .19* 

Influence .17* 

Steadiness .08 

Conscientiousness .07 

df (4, 396) 

F 18.66*** 

  R² .16*** 
  N = 401 *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001 
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 บุคลิกภาพทุกประเภทมีผลต่อความตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการ
ตดัสินใจงาน(Autonomy) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ บุคลิกภาพท่ีมีผลมากท่ีสุดคือ บุคลิกภาพแบบ 
Influence (β = .28 , p < 0.05) รองลงมาเป็นบุคลิกภาพแบบ Conscientiousness (β = .14 , p < 0.05) 
และบุคลิกภาพแบบ Dominance (β = .12 , p < 0.05) ส่วนบุคลิกภาพแบบ Steadiness มีผลทางลบต่อ
ความตอ้งตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจงาน(Autonomy) (β = - .15 , p < 
0.05) โดยตวัแปรตน้ทั้งหมดน้ีสามารถอธิบายผลของตวัแปรตามได ้ร้อยละ 15 ( R² = .15, p < 
0.001) ซ่ึงผลการทดสอบเป็นไปตามตารางท่ี 4.8 แสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ
(Multiple Regression Analysis) กรณีตวัแปรตามคือ ความตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระ
ในการตดัสินใจงาน(Autonomy) 
ตารางที ่4.8 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ท่ีมีตวัแปรตามคือ 
ความตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจงาน(Autonomy) 

Model 
Standardized Coefficients 

Beta 
Dominance .12* 

Influence .28* 

Steadiness -.15* 

Conscientiousness .14* 

df (4, 396) 

F 17.73*** 

 R² .15*** 
  N = 401 *p < 0.05, **p < 0.01, ***p <0.001 
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 บุคลิกภาพท่ีมีผลต่อความต้องการคุณลักษณะงานด้านการได้รับข้อมูลยอ้นกลับ 
(Feedback) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ บุคลิกภาพแบบ Dominance (β = .26 , p < 0.05) และ
บุคลิกภาพแบบ Conscientiousness  (β = .26 , p < 0.05)  รองลงมาเป็นบุคลิกภาพแบบ Influence (β 
= .16 , p < 0.05) ในขณะท่ีบุคลิกภาพแบบ Steadiness ไม่มีผลต่อความตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้น
การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) โดยตวัแปรตน้ทั้งหมดน้ีสามารถอธิบายผลของตวัแปรตามได ้
ร้อยละ 28 ( R² = .28, p < 0.001) ซ่ึงผลการทดสอบเป็นไปตามตารางท่ี 4.9 แสดงผลการวิเคราะห์
ความถดถอยเชิงพหุ(Multiple Regression Analysis) กรณีตวัแปรตามคือ ความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) 
ตารางที ่4.9 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ท่ีมีตวัแปรตามคือ 
ความตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) 

Model 
Standardized Coefficients 

Beta 
Dominance .26* 

Influence .16* 

Steadiness -.02 

Conscientiousness .26* 

df (4, 396) 

F 38.58*** 

  R² .28*** 
  N = 401 *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001 
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4.6 ภาพรวมการทดสอบสมมติฐานงานวจิัย 
 จากการทดสอบสมมติฐานทั้งหมดตามขั้นตอนและวิธีการดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ทั้งหมด
ในบทน้ี เป็นท่ีมาของบทสรุปการทดสอบสมมติฐานงานวิจยัในเร่ืองของปัจจยัดา้นบุคลิกภาพตาม
โมเดล DISC ท่ีมีผลต่อความตอ้งการคุณลกัษณะงาน ของพนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มเจเนอเรชนัวาย 
ไดผ้ลดงัตารางท่ี 4.10 
ตารางที ่4.10 ผลสรุปการทดสอบสมมติฐานงานวจิยั 

สมมติฐานการวจัิย ผลการทดสอบ 

H1: บุคลิกภาพแบบ Dominance มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัคุณลกัษณะงาน 
ดา้นความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) 

ไม่สนบัสนุน 

H2: บุคลิกภาพแบบ Dominance มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัคุณลกัษณะงาน 
ดา้นความชดัเจนของงาน (Task Identity) 

ไม่สนบัสนุน 

H3: บุคลิกภาพแบบ Dominance มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัคุณลกัษณะงาน 
ดา้นความส าคญัของงาน (Task Significance) 

ไม่สนบัสนุน 

H4: บุคลิกภาพแบบ Dominance มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัคุณลกัษณะงาน 
ดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) 

ไม่สนบัสนุน 

H5: บุคลิกภาพแบบ Dominance มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัคุณลกัษณะงาน 
ดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) 

ไม่สนบัสนุน 

H6: บุคลิกภาพแบบ Influence มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณลกัษณะงาน 
ดา้นความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) 

ไม่สนบัสนุน 

H7: บุคลิกภาพแบบ Influence มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณลกัษณะงาน 
ดา้นความชดัเจนของงาน (Task Identity) 

สนบัสนุน 

H8: บุคลิกภาพแบบ Influence มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณลกัษณะงาน 
ดา้นความส าคญัของงาน (Task Significance) 

สนบัสนุน 

H9: บุคลิกภาพแบบ Influence มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณลกัษณะงาน 
ดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) 

สนบัสนุน 
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ตารางที ่4.10 (ต่อ) ผลสรุปการทดสอบสมมติฐานงานวจิยั 

สมมติฐานการวจัิย ผลการทดสอบ 

H10: บุคลิกภาพแบบ Influence มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณลกัษณะงาน 
ดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) 

สนบัสนุน 

H11: บุคลิกภาพแบบ Steadiness มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณลกัษณะ
งานดา้นความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) 

ไม่สนบัสนุน 

H12: บุคลิกภาพแบบ Steadiness มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณลกัษณะ
งานดา้นความชดัเจนของงาน (Task Identity) 

ไม่สนบัสนุน 

H13: บุคลิกภาพแบบ Steadiness มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณลกัษณะ
งานดา้นความส าคญัของงาน (Task Significance) 

ไม่สนบัสนุน 

H14: บุคลิกภาพแบบ Steadiness มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณลกัษณะ
งานดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) 

ไม่สนบัสนุน 

H15: บุคลิกภาพแบบ Steadiness มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณลกัษณะ
งานดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) 

ไม่สนบัสนุน 

H16: บุคลิกภาพแบบ Conscientiousness มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
คุณลกัษณะงานดา้นความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) 

สนบัสนุน 

H17: บุคลิกภาพแบบ Conscientiousness มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
คุณลกัษณะงานดา้นความชดัเจนของงาน (Task Identity) 

สนบัสนุน 

H18: บุคลิกภาพแบบ Conscientiousness มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
คุณลกัษณะงานดา้นความส าคญัของงาน (Task Significance) 

ไม่สนบัสนุน 

H19: บุคลิกภาพแบบ Conscientiousness มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
คุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) 

สนบัสนุน 

H20: บุคลิกภาพแบบ Conscientiousness มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
คุณลกัษณะงานดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) 

สนบัสนุน 
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บทที ่5 

อภิปรายผล และ ข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง “บุคลิกภาพท่ีส่งผลต่อความตอ้งการคุณลกัษณะงานของพนกังาน
บริษทัเอกชนกลุ่มเจเนอเรชนัวาย” เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใชแ้บบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผูว้ิจยัได้อภิปรายผลการศึกษาตลอดจนมีการน าเสนอ
ขอ้เสนอแนะส าหรับผูบ้ริหาร ขอ้จ ากดัในงานวิจยั  รวมไปถึงขอ้เสนอแนะในการศึกษาวิจยัเพื่อต่อ
ยอดส าหรับงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในอนาคตไวด้งัน้ี 
 
 

5.1 อภิปรายผลการศึกษา 
 ส่วนที ่1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ของกลุ่มตวัอยา่งพนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มเจเนอเรชนั
วาย ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 65.8) มีอายุระหว่าง 27 – 30 ปี (ร้อยละ 33.2) จบการศึกษา
ระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 55.9) สถานภาพโสด (ร้อยละ 79.8) มีรายไดต่้อเดือนอยูร่ะหวา่ง 15,000 – 
25,000 บาท (ร้อยละ 27.2) และมีอายงุานมากกวา่ 5 ปี (ร้อยละ 44.4) 
 ส่วนที ่2 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 จากการทดสอบสมมติฐานบุคลิกภาพท่ีส่งผลต่อความตอ้งการคุณลกัษณะงานของ
พนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มเจเนอเรชนัวาย มีผลการทดสอบสมมติฐานดงัต่อไปน้ี 
 
สมมติฐานที ่1 บุคลกิภาพแบบ Dominance มีความสัมพันธ์เชิงลบกับความต้องการคุณลักษณะงาน
ด้านความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) 
 ผลการวิจยัพบว่า บุคลิกภาพแบบ Dominance มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความ
ตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้นความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน
การวิจยัท่ีไดต้ั้งไว ้อาจเป็นไปไดว้า่ผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบ Dominance นั้นมกัจะมีความกระตือรือร้น
ในการเปล่ียนแปลง สามารถปรับตวัและรับมือกบัการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งรวดเร็ว ชอบท างานหรือ
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กิจกรรมท่ีทา้ทาย และชอบแสวงหาโอกาสใหม่ๆ ซ่ึงส่งผลให้เกิดความตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้น
ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) ท่ีผูป้ฏิบติังานไดท้  ากิจกรรมท่ีแตกต่างกนั อีกทั้งยงั
จ  าเป็นตอ้งใชท้กัษะและความสามารถใหม่ๆท่ีมีความหลากหลาย จนท าให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจ
ในงานท่ีท าวา่งานนั้นมีความหมาย ซ่ึงขดัแยง้กบัผลงานวิจยัของพชัรศิริ  ราชรักษ์ (2555) ท่ีพบว่า 
บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัคุณลกัษณะงานดา้นความหลากหลายของทกัษะ 
(Skill Variety) ของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชนัวาย 
สมมติฐานที ่2 บุคลกิภาพแบบ Dominance มีความสัมพันธ์เชิงลบกับความต้องการคุณลักษณะงาน
ด้านความชัดเจนของงาน (Task Identity) 
 ผลการวจิยัพบวา่บุคลิกภาพแบบ Dominance มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการ
คุณลกัษณะงานดา้นความชดัเจนของงาน (Task Identity) ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีได้
ตั้ งไว ้อาจเป็นไปได้ว่าผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบ Dominance นั้น มักจะมุ่งในเร่ืองงานเป็นหลัก 
(ประภสัสร  ธุรนิกร, 2560) ดงันั้นจึงมีจุดมุ่งหมายท่ีจะให้เกิดผลส าเร็จสูง และเป็นผูท่ี้มีพลงั แต่ใน
ขณะเดียวกันนั้นหากคิดอะไรมกัจะใช้ความคิดของตนเองเป็นใหญ่ จึงได้รับมอบหมายให้เป็น
ผูรั้บผดิชอบงานหลกั อีกทั้งลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานของกลุ่มคนเจเนอเรชนัวาย มกัเป็นผูท่ี้
มีความคาดหวงัสูง เช่ือมัน่ในตนเอง และมัน่ใจในความสามารถท่ีจะประสบความส าเร็จดว้ยตนเอง 
(รัชฎา อสิสนธิกุล และ ออ้ยอุมา รุ่งเรือง, 2548)  จึงส่งผลให้เกิดความตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้น
ความชดัเจนของงาน (Task Identity) ท่ีผูป้ฏิบติังานนั้นสามารถปฏิบติังานนั้นๆไดด้ว้ยตนเองตั้งแต่
เร่ิมต้นจนเสร็จส้ินกระบวนการโดยท่ีเกิดผลงานให้เห็นอย่างชัดเจน จนท าให้เกิดความรู้สึก
ภาคภูมิใจในงานท่ีท าวา่งานนั้นมีความหมาย ผลการวิจยัของการศึกษาคร้ังน้ีขดัแยง้กบัผลงานวิจยั
ของฉตัรนภา  ติละกุล (2555) ท่ีพบวา่บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัคุณลกัษณะ
งานดา้นความส าคญัของงาน (Task Identity) ของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชนัวาย 
สมมติฐานที ่3 บุคลกิภาพแบบ Dominance มีความสัมพันธ์เชิงลบกับความต้องการคุณลักษณะงาน
ด้านความส าคัญของงาน (Task Significance) 
 ผลการวจิยัพบวา่บุคลิกภาพแบบ Dominance มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการ
คุณลกัษณะงานดา้นความส าคญัของงาน (Task Significance) ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ี
ไดต้ั้งไว ้อาจเป็นไปไดว้า่ผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบ Dominance นั้นเม่ืออยูก่บัเพื่อนร่วมงานแลว้มกัจะมี
ความเด็ดขาดและพร้อมท่ีจะสร้างแรงบนัดาลใจต่อเพื่อนร่วมทีม อีกทั้งในบางคร้ังจะชกัน าทีมไปอยู่
ในจุดท่ีมีความเส่ียงสูงแต่ก็จะตามมาดว้ยรางวลัใหญ่หรือประสบความส าเร็จในงานนั้นๆ ซ่ึงส่งผล
ให้เกิดความตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้นความส าคญัของงาน (Task Significance) ซ่ึงผลของงาน
งานนั้นจะมีผลกระทบต่อการด าเนินชีวิตหรือความเป็นอยูข่องบุคคลอ่ืน หากไดผ้ลดีบุคคลอ่ืนก็จะ
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ไดรั้บผลประโยชน์ แต่ถา้ในทางไม่ดีก็จะเกิดผลในทางตรงกนัขา้ม ท าให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจใน
งานท่ีท าวา่งานนั้นมีความหมาย  ซ่ึงขดัแยง้กบัผลงานวจิยัของพชัรศิริ  ราชรักษ ์(2555) และฉตัรนภา  
ติละกุล (2555) ท่ีพบว่าบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวไม่มีผลต่อความต้องการคุณลักษณะงานด้าน
ความส าคญัของงาน (Task Significance) ของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชนัวาย 
สมมติฐานที ่4 บุคลกิภาพแบบ Dominance มีความสัมพันธ์เชิงลบกับความต้องการคุณลักษณะงาน
ด้านความมีอสิระในการตัดสินใจงาน (Autonomy) 
 ผลการวจิยัพบวา่บุคลิกภาพแบบ Dominance มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการ
คุณลกัษณะงานดา้นการตดัสินใจงาน (Autonomy) ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีไดต้ั้งไว ้
อาจเป็นไปไดว้า่ผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบ Dominance นั้นมกักลา้ท่ีจะตดัสินใจ และเม่ือตดัสินใจแลว้จะ
สามารถตดัสินใจไดอ้ย่างรวดเร็ว จึงท าให้เกิดความผิดพลาดในช่วงแรกได ้แต่ดว้ยผูท่ี้มีบุคลิกภาพ
ประเภทน้ีมกัจะมีความเขม้แขง็ และชอบท่ีจะแกไ้ขปัญหา ท าให้ไม่ติดอยูก่บัความผิดพลาดนาน อีก
ทั้ งย ังชอบมองหาโอกาสในการท างานอย่างอิสระ และการได้ควบคุมสถานการณ์หรือ
สภาพแวดล้อมในการท างานด้วยตนเอง ซ่ึงส่งผลให้เกิดความตอ้งการคุณลักษณะงานด้านการ
ตดัสินใจงาน (Autonomy) ซ่ึงลกัษณะของงานนั้นเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานมีอิสระในการก าหนด
ขั้นตอน เลือกวิธีการปฏิบติังาน แก้ไขปัญหาโดยการตดัสินใจได้ดว้ยตนเอง ท าให้เกิดความรู้สึก
รับผดิชอบต่อความส าเร็จและความลม้เหลวของงาน ซ่ึงขดัแยง้กบัผลงานวิจยัของฉตัรนภา  ติละกุล 
(2555) ท่ีพบวา่บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัคุณลกัษณะงานดา้นการตดัสินใจ
งาน (Autonomy) ของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชนัวาย 
สมมติฐานที ่5 บุคลกิภาพแบบ Dominance มีความสัมพันธ์เชิงลบกับความต้องการคุณลักษณะงาน
ด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลบั (Feedback) 
  ผลการวิจยัพบว่าบุคลิกภาพแบบ Dominance มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความ
ตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการ
วิจยัท่ีได้ตั้งไว ้อาจเป็นไปได้ว่าผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบ Dominance นั้นมกัจะมุ่งเน้นในเร่ืองของ
ผลลพัธ์ ประสิทธิภาพ รวมไปถึงผลิตผลท่ีท าให้เกิดความส าเร็จและบรรลุตามเป้าหมายซ่ึงส่งผลให้
เกิดความตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) โดยท่ีลกัษณะของงาน
นั้นผูป้ฏิบติังานจะตอ้งไดรั้บขอ้มูลเก่ียวกบัผลลพัธ์หรือผลสะทอ้นท่ีชดัเจนโดยตรงจากงานท่ีไดท้  า 
ทั้งด้านปริมาณและคุณภาพของงาน โดยท่ีไม่ตอ้งรอให้ผูอ่ื้นบอก ท าให้รับรู้ถึงผลการกระท า ซ่ึง
ขดัแยง้กบัผลงานวจิยัของพชัรศิริ  ราชรักษ ์(2555) และฉตัรนภา  ติละกุล (2555) ท่ีพบวา่บุคลิกภาพ
แบบหวัน่ไหวไม่มีผลต่อความตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้นการได้รับขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) 
ของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชนัวาย 
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สมมติฐานที่ 6 บุคลิกภาพแบบ Influence มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความต้องการคุณลักษณะงาน
ด้านความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) 
 ผลการวิจยัพบว่าบุคลิกภาพแบบ Influence ไม่มีความสัมพนัธ์กับความต้องการ
คุณลกัษณะงานดา้นความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยั
ท่ีได้ตั้งไว ้อาจเป็นไปได้ว่าผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบ Influence นั้นมกัจะมุ่งเน้นในเร่ืองคนมากกว่า
มุ่งเนน้เร่ืองงาน (Cook, 2018)   โดยท่ีชอบท างานท่ีพบปะผูค้น งานสมาคมสังสรรค ์งานท่ีตอ้งท า
เป็นกลุ่มเพื่อช่วยกนัแกปั้ญหา กิจกรรมท่ีท าเป็นกลุ่มทั้งในสภาพแวดลอ้มทางวิชาชีพและทางสังคม 
โดยหลักๆแล้วเป็นงานท่ีเน้นใช้ทักษะการพูด การน าเสนอ และการโน้มน้าวคน อีกทั้ งผูท่ี้มี
บุคลิกภาพประเภทน้ีมกัจะไม่ชอบงานท่ีตอ้งลงรายละเอียดซับซ้อนเพราะมองวา่เป็นงานท่ีน่าเบ่ือ 
ไม่สนุก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของสาธิตา  สุขพิพฒันามงคล (2559) ท่ีพบวา่ บุคลิกภาพแบบ
แสดงออกไม่มีผลต่อคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการโดยรวม ของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชนัวาย 
สมมติฐานที่ 7 บุคลิกภาพแบบ Influence มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความต้องการคุณลักษณะงาน
ด้านความชัดเจนของงาน (Task Identity) 
 ผลการวิจยัพบวา่บุคลิกภาพแบบ Influence มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการ
คุณลกัษณะงานดา้นความชดัเจนของงาน (Task Identity) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้
และอีกทั้ งยงัสอดคล้องกับผลงานวิจยัของพชัรศิริ  ราชรักษ์ (2555) ท่ีพบว่าบุคลิกภาพแบบ
แสดงออกและบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความต้องการ
คุณลกัษณะงานด้านความชัดเจนของงาน (Task Identity) และผลงานวิจยัของฉัตรนภา  ติละกุล 
(2555) ท่ีพบว่า บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความต้องการ
คุณลกัษณะงานดา้นความชดัเจนของงาน (Task Identity) ของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชนัวาย โดยผูท่ี้มี
บุคลิกภาพแบบ Influence นั้นมกัจะมีความกระตือรือร้นสูงท่ีสุดในบุคลิกภาพทั้ง 4 ประเภทและอีก
ทั้งยงัมีก าลงัใจสูงท่ีจะท าให้งานนั้นประสบความส าเร็จได ้มีการแสดงออกอย่างเหมาะสม ชอบท า
กิจกรรมต่างๆ จึงส่งผลให้เกิดความต้องการคุณลักษณะงานด้านความชัดเจนของงาน (Task 
Identity) ท่ีผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานนั้นๆไดด้ว้ยตนเองตั้งแต่เร่ิมตน้จนเสร็จส้ินกระบวนการ
โดยท่ีเกิดผลงานให้เห็นอย่างชัดเจน จนท าให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในงานท่ีท าว่างานนั้นมี
ความหมาย 
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สมมติฐานที่ 8 บุคลิกภาพแบบ Influence มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความต้องการคุณลักษณะงาน
ด้านความส าคัญของงาน (Task Significance) 
 ผลการวิจยัพบวา่บุคลิกภาพแบบ Influence มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการ
คุณลกัษณะงานดา้นความส าคญัของงาน (Task Significance) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้ง
ไว ้อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของพชัรศิริ  ราชรักษ ์(2555) ท่ีพบวา่บุคลิกภาพแบบแสดงออก
และบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการคุณลกัษณะงาน
ดา้นความส าคญัของงาน(Task Significance) และผลงานวิจยัของฉตัรนภา  ติละกุล (2555) ท่ีพบวา่ 
บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้น
ความส าคญัของงาน (Task Significance) ของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชนัวาย  โดยผูท่ี้มีบุคลิกภาพ
แบบ Influence นั้นมกัจะมีความอบอุ่น ชอบเขา้สังคม ไวว้างใจได ้โน้มน้าวใจผูอ่ื้นไดเ้ป็นอย่างดี 
ชอบกระตุน้ให้ผูอ่ื้นบรรลุเป้าหมาย อีกทั้งยงัสามารถเจรจาความขดัแยง้ได้ จึงส่งผลให้เกิดความ
ตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้นความส าคญัของงาน (Task Significance) ซ่ึงผลของงานงานนั้นจะมี
ผลกระทบต่อการด าเนินชีวิตหรือความเป็นอยู่ของบุคคลอ่ืน หากได้ผลดีบุคคลอ่ืนก็จะได้รับ
ผลประโยชน์ แต่ถา้ในทางไม่ดีก็จะเกิดผลในทางตรงกนัขา้ม จนท าให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจใน
งานท่ีท าวา่งานนั้นมีความหมาย 
สมมติฐานที่ 9 บุคลิกภาพแบบ Influence มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความต้องการคุณลักษณะงาน
ด้านความมีอสิระในการตัดสินใจงาน (Autonomy) 
 ผลการวิจยัพบวา่บุคลิกภาพแบบ Influence มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการ
คุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยั
ท่ีตั้งไว ้อีกทั้งยงัสอดคล้องกบัผลงานวิจยัของพชัรศิริ  ราชรักษ์ (2555) ท่ีพบว่าบุคลิกภาพแบบ
แสดงออกและบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความต้องการ
คุณลกัษณะงานดา้นความส าคญัของงาน(Task Significance) และผลงานวิจยัของฉตัรนภา  ติละกุล 
(2555) ท่ีพบว่า บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความต้องการ
คุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) ของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชนัวาย 
โดยผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบ Influence นั้นมกัจะมีความคิดสร้างสรรค์ และชอบความเป็นอิสระจาก
กฎระเบียบต่างๆ จึงส่งผลใหเ้กิดความตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้นการตดัสินใจงาน (Autonomy) ซ่ึง
ลักษณะของงานนั้นจะเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบัติงานมีอิสระในการก าหนดขั้นตอน เลือกวิธีการ
ปฏิบติังาน แกไ้ขปัญหาโดยการตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง ส่งผลให้รู้สึกรับผิดชอบต่อความส าเร็จและ
ความลม้เหลวของงาน อีกทั้งสอดคลอ้งกบัลกัษณะการท างานของกลุ่มคนเจเนอเรชนัวายท่ีไดก้ล่าว
ไวว้า่เป็นผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรค ์(รัชฎา  อสิสนธิกุล, 2548; เสาวคนธ์  วิทวสัโอฬาร, 2550) และมี
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ความยดืหยุน่ในการท างาน โดยท่ีสามารถปรับเปล่ียนรูปแบบการท างานให้เขา้กบัสถานการณ์ต่างๆ
ไดเ้ป็นอยา่งดี (กานตพ์ิชชา  เก่งการช่าง, 2556; Zemke et al., 2000) 
สมมติฐานที ่10 บุคลกิภาพแบบ Influence มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความต้องการคุณลักษณะงาน
ด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลบั (Feedback) 
 ผลการวิจยัพบวา่บุคลิกภาพแบบ Influence มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตอ้งการ
คุณลกัษณะงานดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้
และอีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของพชัรศิริ  ราชรักษ ์(2555) และฉตัรนภา  ติละกุล (2555)  ท่ี
พบวา่บุคลิกภาพแบบแสดงออกและบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ความตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) ของพนกังานกลุ่มเจเนอเร
ชนัวาย โดยผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบ Influence นั้นมกัจะชอบการช่ืนชมและยกยอ่งในความส าเร็จ โดยท่ี
ไม่จ  าเป็นตอ้งแสดงออกมาด้วยค าพูดหรือท่าทาง แต่สามารถแสดงออกด้วยลกัษณะงานท่ีได้รับ
มอบหมายก็ได้  จึงส่งผลให้เกิดความต้องการคุณลักษณะงานด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับ 
(Feedback) โดยท่ีลักษณะของงานนั้นผูป้ฏิบติังานจะต้องได้รับข้อมูลเก่ียวกับผลลัพธ์หรือผล
สะทอ้นท่ีชดัเจนโดยตรงจากงานท่ีไดท้  า ทั้งดา้นปริมาณและคุณภาพของงาน โดยท่ีไม่ตอ้งรอให้
ผูอ่ื้นบอก   
สมมติฐานที่ 11 บุคลิกภาพแบบ Steadiness มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความต้องการคุณลักษณะ
งานด้านความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) 
 ผลการวิจยัพบว่าบุคลิกภาพแบบ Steadiness ไม่มีความสัมพนัธ์กับความต้องการ
คุณลกัษณะงานดา้นความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยั
ท่ีไดต้ั้งไว ้ อาจเป็นไปไดว้า่ผูท่ี้มี บุคลิกภาพแบบ Steadinessนั้นจะมุ่งเนน้ไปท่ีตวัคนมากกวา่ท่ีจะ
มุ่งเน้นงาน (Cook, 2018)  อีกทั้งยงัไม่ชอบการเปล่ียนแปลง ยึดติดการท างานแบบเดิมๆ ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของสาธิตา  สุขพิพฒันามงคล (2559) ท่ีพบวา่ บุคลิกภาพแบบเห็นพอ้งไม่มี
ผลต่อคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการโดยรวม ของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชนัวาย 
 
 สมมติฐานที่ 12 บุคลิกภาพแบบ Steadiness มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความต้องการคุณลักษณะ
งานด้านความชัดเจนของงาน (Task Identity) 
 ผลการวิจยัพบว่าบุคลิกภาพแบบ Steadiness ไม่มีความสัมพนัธ์กับความต้องการ
คุณลกัษณะงานดา้นความชดัเจนของงาน (Task Identity) ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีได้
ตั้งไว ้ อาจเป็นไปไดว้่าผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบ Steadiness นั้นโดยทัว่ไปแล้วจะมุ่งเน้นไปท่ีตวัคน
มากกวา่มุ่งงาน (Cook, 2018) ชอบการท างานร่วมกนัเป็นทีม  ตอ้งการไดรั้บการสนบัสนุนช่วยเหลือ
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จากหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของสาธิตา  สุขพิพฒันามงคล (2559) ท่ี
พบว่า บุคลิกภาพแบบเห็นพอ้งไม่มีผลต่อคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการโดยรวม ของพนกังานกลุ่มเจ
เนอเรชนัวาย  
สมมติฐานที่ 13 บุคลิกภาพแบบ Steadiness มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความต้องการคุณลักษณะ
งานด้านความส าคัญของงาน (Task Significance) 
 ผลการวิจยัพบว่าบุคลิกภาพแบบ Steadiness ไม่มีความสัมพนัธ์กับความต้องการ
คุณลกัษณะงานดา้นความส าคญัของงาน (Task Significance) ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ี
ไดต้ั้งไว ้อาจเป็นไปไดว้่าผูท่ี้มี บุคลิกภาพแบบ Steadiness นั้นมกัจะ มีความประนีประนอม ให้
ความส าคญักบัสัมพนัธภาพท่ีดีซ่ึงกนัและกนั ชอบเป็นเพื่อนร่วมงานท่ีดี มากกว่าลกัษณะงานท่ีมี
ผลกระทบต่อบุคคลอ่ืน ท่ีจะน าไปสู่ความขดัแยง้กบับุคคลอ่ืน ถา้หากเกิดผลกระทบไปในทางลบ จึง
ท าให้ไม่มีผลต่อความตอ้งคุณลกัษณะงานดา้นด้านความส าคญัของงาน (Task Significance) ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของสาธิตา  สุขพิพฒันามงคล (2559) ท่ีพบวา่ บุคลิกภาพแบบเห็นพอ้งไม่มี
ผลต่อคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการโดยรวม ของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชนัวาย  
สมมติฐานที่ 14 บุคลิกภาพแบบ Steadiness มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความต้องการคุณลักษณะ
งานด้านความมีอสิระในการตัดสินใจงาน (Autonomy) 
 ผลการวิจยัพบว่าบุคลิกภาพแบบ Steadness มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความตอ้งการ
คุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการ
วจิยัท่ีไดต้ั้งไว ้อาจเป็นไปไดว้า่ผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบ Steadiness นั้นมกัจะชอบสนบัสนุน คลอ้ยตาม
ผูอ่ื้น ประนีประนอม ไม่กลา้ตดัสินใจ  มีความมัน่คง  รวมไปถึงมีความระมดัระวงัในการใชชี้วิต อีก
ทั้งยงัเป็นผูท่ี้มีความรอบคอบ ไม่ชอบการถูกบีบบงัคบัให้ตดัสินใจแบบทนัทีทนัใด โดยท่ียงัไม่ได้
คิดและประเมินสถานการณ์ให้ดีเสียก่อน (ประภสัสร  ธุรนิกร, 2560) จึงส่งผลให้เกิดความตอ้งการ
คุณลกัษณะงานดา้นการตดัสินใจงาน (Autonomy) ไปในทางลบ นัน่ก็คือถา้ยิ่งมีระดบัความคิดเห็น
ของบุคลิกภาพแบบ Steadiness ท่ีมากข้ึนเท่าไหร่ ก็จะส่งผลให้ความตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้น
การตดัสินใจงาน (Autonomy) ลดลงเท่านั้น ซ่ึงขดัแยง้กบัผลงานวิจยัของพชัรศิริ  ราชรักษ์ (2555) 
และฉตัรนภา  ติละกุล (2555) ท่ีพบวา่บุคลิกภาพแบบเห็นพอ้งมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัความ
ตอ้งการคุณลักษณะงานด้านความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) ของพนักงานกลุ่มเจ
เนอเรชนัวาย 
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สมมติฐานที่ 15 บุคลิกภาพแบบ Steadiness มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความต้องการคุณลักษณะ
งานด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลบั (Feedback) 
 ผลการวิจยัพบว่าบุคลิกภาพแบบ Steadiness ไม่มีความสัมพนัธ์กับความต้องการ
คุณลกัษณะงานดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีได้
ตั้งไว ้อาจเป็นไปไดว้า่ผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบ Steadiness นั้นมกัจะมุ่งเน้นไปท่ีตวัคนมากกวา่มุ่งเน้น
งาน (Cook, 2018)  และอาจเป็นไปไดว้่าผูท่ี้มีบุคลิกภาพประเภทน้ีจะตอ้งการการไดรั้บขอ้มูล
ยอ้นกลบัจากตวับุคคลมากกวา่ตวังาน  จากลกัษณะนิสัยท่ีชอบเป็นผูฟั้งมากกวา่ผูพู้ด เป็นผูท่ี้มีความ
ประนีประนอม สามารถท าได้โดยให้ค  าชม สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี และท าตวัให้เป็นมิตร  ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของสาธิตา  สุขพิพฒันามงคล (2559) ท่ีพบวา่ บุคลิกภาพแบบเห็นพอ้งไม่มี
ผลต่อคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการโดยรวม ของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชนัวาย 
สมมติฐานที่ 16 บุคลิกภาพแบบ Conscientiousness มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความต้องการ
คุณลกัษณะงานด้านความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) 
 ผลการวิจยัพบวา่บุคลิกภาพแบบ Conscientiousness มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความ
ตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้นความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน
การวิจยัท่ีตั้งไว ้อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของพชัรศิริ  ราชรักษ ์(2555) และฉัตรนภา  ติละ
กุล (2555) ท่ีพบวา่บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัความตอ้งการคุณลกัษณะ
งานดา้นความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) และผลงานวิจยัของสาธิตา  สุขพิพฒันามงคล 
(2559) ท่ีพบว่า บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีผลต่อคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการโดยรวม ของพนกังาน
กลุ่มเจเนอเรชนัวาย โดยผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบ Conscientiousness นั้นมกัจะชอบคิดวิเคราะห์ ชอบ
ความทา้ทาย และมกัจะเป็นผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้นท่ีมีความรู้ ความสามารถ รวมไปถึงลกัษณะการ
ท างานของกลุ่มคนเจเนอเรชนัวาย ท่ีมุ่งพฒันาศกัยภาพของตนเอง มีความใฝ่รู้ พร้อมท่ีจะเรียนรู้ส่ิง
ใหม่ๆอยูต่ลอดเวลา ชอบงานท่ีทา้ทายและตอ้งใชค้วามสามารถสูงเพื่อเป็นการพิสูจน์ฝีมือของตนเอง 
ซ่ึงส่งผลให้เกิดความตอ้งการคุณลกัษณะงานด้านความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) ท่ี
ผูป้ฏิบติังานไดท้  ากิจกรรมท่ีแตกต่างกนั อีกทั้งยงัจ  าเป็นตอ้งใช้ทกัษะและความสามารถใหม่ๆท่ีมี
ความหลากหลาย ซบัซอ้น และในระดบัสูง จนท าใหเ้กิดความรู้สึกภาคภูมิใจในงานท่ีท าวา่งานนั้นมี
ความหมาย 
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สมมติฐานที่ 17 บุคลิกภาพแบบ Conscientiousness มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความต้องการบ
คุณลกัษณะงานด้านความชัดเจนของงาน (Task Identity) 
 ผลการวิจยัพบวา่บุคลิกภาพแบบ Conscientiousness มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความ
ตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้นความชดัเจนของงาน (Task Identity) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยั
ท่ีตั้งไว ้อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของพชัรศิริ  ราชรักษ ์(2555) และฉตัรนภา  ติละกุล (2555) 
ท่ีพบว่าบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัความตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้น
ความชดัเจนของงาน (Task Identity) และผลงานวิจยัของสาธิตา  สุขพิพฒันามงคล (2559) ท่ีพบวา่ 
บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีผลต่อคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการโดยรวม ของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชนั
วาย โดยผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบ Conscientiousness นั้นมกัจะชอบท างานคนเดียวมากกวา่มีเพื่อนร่วม
ทีม มีความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี มีความมุ่งมัน่ มีระเบียบวินยัในตนเอง ชอบความสมบูรณ์แบบ เพื่อ
ท างานให้บรรลุเป้าหมาย โดยท่ีชอบท างานบนความชดัเจน เป็นขั้นเป็นตอน และชอบท างานทีละ
อยา่งให้เสร็จเป็นงานๆ อีกทั้งยงัชอบลกัษณะงานหรือโครงการท่ีสามารถติดตามไดต้ั้งแต่ตน้จนจบ  
จึงส่งผลใหเ้กิดความตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้นความชดัเจนของงาน (Task Identity) ท่ีผูป้ฏิบติังาน
สามารถปฏิบติังานนั้นๆไดด้ว้ยตนเองตั้งแต่เร่ิมตน้จนเสร็จส้ินกระบวนการโดยท่ีเกิดผลงานให้เห็น
อยา่งชดัเจนจนใหเ้กิดความรู้สึกภาคภูมิใจในงานท่ีท าวา่งานนั้นมีความหมาย 
สมมติฐานที่ 18 บุคลิกภาพแบบ Conscientiousness มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความต้องการ
คุณลกัษณะงานด้านความส าคัญของงาน (Task Significance) 
 ผลการวิจยัพบว่าบุคลิกภาพแบบ Conscientiousness ไม่มีความสัมพนัธ์กับความ
ตอ้งการคุณลกัษณะงานด้านความส าคญัของงาน (Task Significance) อาจเป็นไปได้ว่าผูท่ี้มี
บุคลิกภาพแบบ Conscientiousness นั้นชอบท างานคนเดียวมากกว่ามีเพื่อนร่วมทีม จากเป็นผูท่ี้
มุ่งมัน่เป้าหมาย ผลงาน และคุณภาพงานของตนเอง หากไดผ้ลดี จะเกิดความภาคภูมิใจในงาน รวม
ไปถึงไม่ชอบงานท่ีเก่ียวกบัสังคมและผูค้นท่ีตอ้งส่งผลกระทบต่อบุคคลอ่ืนเป็นจ านวนมาก  จากการ
เป็นผูท่ี้กลวัการถูกวิจารณ์ หากเกิดผลกระทบไปในทางลบ ซ่ึงขดัแยง้กบัผลงานวิจยัของพชัรศิริ  
ราชรักษ ์(2555) และฉตัรนภา  ติละกุล (2555) ท่ีพบวา่บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีความสัมพนัธ์ใน
เชิงบวกกับความต้องการคุณลักษณะงาน ด้านความส าคญัของงาน (Task Significance)และ
ผลงานวิจัยของสาธิตา  สุขพิพฒันามงคล (2559) ท่ีพบว่า บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีผลต่อ
คุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการโดยรวม ของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชนัวาย 
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สมมติฐานที่ 19 บุคลิกภาพแบบ Conscientiousness มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความต้องการ
คุณลกัษณะงานด้านความมีอสิระในการตัดสินใจงาน (Autonomy) 
 ผลการวิจยัพบวา่บุคลิกภาพแบบ Conscientiousness มีความสัมพนัธ์ความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัความตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) ซ่ึงเป็นไป
ตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของพชัรศิริ  ราชรักษ ์(2555) และ
ฉัตรนภา  ติละกุล (2555) ท่ีพบว่าบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัความ
ตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) และผลงานวิจยัของสาธิ
ตา  สุขพิพฒันามงคล (2559) ท่ีพบว่า บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีผลต่อคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการ
โดยรวม ของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชนัวาย โดยผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบ Conscientiousness นั้น สามารถ
ท างานได้อย่างเป็นอิสระ มกัจะมีการวางแผน จดัระบบ ลงรายละเอียด ท างานเป็นขั้นเป็นตอน 
เพื่อให้งานออกมามีคุณภาพ ตลอดจนให้งานออกมามีความสมบูรณ์แบบมากท่ีสุด ส่งผลให้มีความ
ตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้นการตดัสินใจงาน (Autonomy) ซ่ึงลกัษณะของงานนั้นจะเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานมีอิสระในการก าหนดขั้นตอน เลือกวิธีการปฏิบติังาน แกไ้ขปัญหาโดยการตดัสินใจได้
ดว้ยตนเอง ส่งผลใหรู้้สึกรับผดิชอบต่อความส าเร็จและความลม้เหลวของงาน  
สมมติฐานที่ 20 บุคลิกภาพแบบ Conscientiousness มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความต้องการ
คุณลกัษณะงานด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลบั (Feedback) 
  ผลการวิจยัพบวา่บุคลิกภาพแบบ Conscientiousness มีความสัมพนัธ์ความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัความตอ้งการคุณลกัษณะงานด้านการได้รับขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของพชัรศิริ  ราชรักษ ์(2555) และฉตัร
นภา  ติละกุล (2555) ท่ีพบวา่บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัความตอ้งการ
คุณลกัษณะงานการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) และผลงานวิจยัของสาธิตา  สุขพิพฒันามงคล 
(2559) ท่ีพบว่า บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีผลต่อคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการโดยรวม ของพนกังาน
กลุ่มเจเนอเรชันวาย โดยผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบ Conscientiousness นั้นมกัจะตอ้งการขอ้มูลหรือ
แนวทางจากลักษณะงานท่ีจะช่วยให้พฒันาผลการด าเนินงานของตนเองให้ดียิ่งข้ึนไป โดยการ
มอบหมายงานท่ีมีความยากหรือมีความทา้ทายมากยิ่งข้ึน เพื่อให้ผูท่ี้มีบุคลิกภาพประเภทน้ีได้คิด
วเิคราะห์ในเชิงลึก อีกทั้งยงัเปิดโอกาสไดแ้สดงความรอบรู้ของตนเอง ซ่ึงส่งผลให้เกิดความตอ้งการ
คุณลกัษณะงานดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) โดยท่ีลกัษณะของงานนั้นผูป้ฏิบติังาน
จะตอ้งไดรั้บขอ้มูลเก่ียวกบัผลลพัธ์หรือผลสะทอ้นท่ีชดัเจนโดยตรงจากงานท่ีไดท้  า ทั้งดา้นปริมาณ
และคุณภาพของงาน โดยท่ีไม่ตอ้งรอใหผู้อ่ื้นบอก  
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5.2 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร (Managerial Implications) 
 จากผลการวิจยัได้แสดงให้เห็นว่า บุคลิกภาพ มีผลต่อความตอ้งการคุณลกัษณะงาน 
ดงันั้นแลว้ทางองคก์รควรท่ีจะจดัคนให้เหมาะกบังาน (Put the right people into the right job) รวม
ไปถึงจดัคนใหเ้หมาะกบัวฒันธรรมองคก์ร เพื่อใหเ้กิดความเหมาะสมกบังาน ซ่ึงสามารถท าไดโ้ดย  
 การออกแบบและพฒันาเคร่ืองมือท่ีจะน ามาทดสอบผูส้มคัรงานเพื่อให้ทางองคก์รเอง
สามารถประเมินบุคลิกภาพเบ้ืองตน้ไดใ้กลเ้คียงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด หากวา่สามารถท าไดแ้ลว้ 
กระบวนการคดัเลือกคนเขา้สู่องคก์รต่างๆ จะเป็นรูปเป็นร่างมากข้ึน เพราะการสัมภาษณ์เพียงอยา่ง
เดียวอาจไม่สามารถสะทอ้นตวัตนท่ีแทจ้ริงออกมาได ้และยงัไม่สามารถเรียนรู้ไดใ้นระยะเวลาสั้นๆ  
 การออกแบบงานภายในองคก์รให้มีความเหมาะสมกบับุคลิกภาพของแต่ละบุคคล จะ
ก่อให้เกิดสภาวะทางจิตวิทยาท่ีส าคญั 3 ประการ (Psychological states) ไดแ้ก่ การรับรู้คุณค่าของ
งาน (Experienced meaningfulness of the work), การรับรู้ความรับผิดชอบของงาน (Experienced 
responsibility of work outcomes) และการรับรู้ในผลของงาน (Knowledge of results) อนัจะน าไปสู่
แรงจูงใจในการท างานสูง (High internal work motivation), ประสิทธิภาพในการท างานสูง (High 
quality work performance), ความพึงพอใจในงานโดยรวมสูง (High satisfaction with the work) 
และอตัราการขาดงานและลาออกจากงานต ่า (Low absenteeism and turnover)โดยมีรายละเอียด
ต่างๆดงัน้ี 
 1. จากผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่า บุคลิกภาพแบบ Dominance มีผลในเชิงบวกต่อความ
ตอ้งการคุณลกัษณะงานในทุกๆ ด้านอย่างมีนัยส าคญั ได้แก่  ความหลากหลายของทกัษะ(Skill 
Variety), ความชดัเจนของงาน (Task Identity), ความส าคญัของงาน (Task Significance), ความมี
อิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) และการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) เพราะลกัษณะ
โดยทัว่ไปของผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบ Dominance นั้นจะให้ความส าคญัในเร่ืองของงาน อ านาจความ
รับผิดชอบ โอกาสในการก้าวหน้า และเป้าหมายเป็นหลกั ทั้งในส่วนของผลการด าเนินงาน การ
ยอมรับ รางวลั ช่ือเสียงส าหรับงานและความคิดของเขา อีกทั้งยงัให้ความส าคญักบัการเติบโตและ
ก าไรของบริษทั รวมไปถึงเป็นบุคลิกภาพท่ีมีความโดดเด่นมากท่ีสุดใน 4 ประเภท โดยจะเป็นคน
ตรง มีพลงัอยู่เสมอ มีไฟ และมีจุดมุ่งหมาย แต่ในขณะเดียวกนัหากคิดอะไรก็จะใช้ความคิดของ
ตนเองเป็นใหญ่ และหากอยูก่บัเพื่อนร่วมงานแลว้จะเป็นผูท่ี้มีความเด็ดขาดและพร้อมท่ีจะสร้างแรง
บนัดาลใจต่อเพื่อนร่วมทีม บางคร้ังจะชกัน าทีมไปอยู่ในจุดท่ีมีความเส่ียงสูงแต่ก็ตามมาดว้ยรางวลั
ใหญ่หรือการประสบความส าเร็จในงานนั้นๆ ซ่ึงลกัษณะบุคลิกภาพท่ีได้กล่าวมาขา้งตน้แลว้เป็น
ลกัษณะท่ีส าคญัของผูท่ี้มีต าแหน่งงานตั้งแต่ระดบัผูจ้ดัการเป็นข้ึนไป ซ่ึงหากองค์กรรับบุคคลเขา้
ท างานในต าแหน่งงานตั้งแต่ผูจ้ดัการข้ึนไปนอกจากจะใชว้ิธีการสัมภาษณ์แลว้ การท าแบบทดสอบ
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ด้านบุคลิกภาพตามโมเดล DISC ก็ถือว่าเป็นส่ิงจ าเป็น โดยจะต้องมีคะแนนบุคลิกภาพแบบ 
Dominance อยูใ่นระดบัสูง และอีกทั้งยงัมอบหมายงานท่ีมีความทา้ทาย เช่น งานท่ีมีลกัษณะเป็น 
Project ท่ีสามารถเห็นผลลพัธ์และจบัตอ้งได,้ งานท่ีตอ้งใชท้กัษะและความสามารถในระดบัสูง, การ
ออกแบบงานโดยให้มีการหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นต้น เหตุผลอันเน่ืองมาจากผูท่ี้มี
บุคลิกภาพประเภทน้ีจะถูกกระตุน้ไดจ้ากความทา้ทายใหม่ๆ รวมไปถึงการมอบหมายงานให้เป็น
ผูรั้บผดิชอบหลกั และการใหเ้สรีภาพในการตดัสินใจในงาน 
 2. จากผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่า บุคลิกภาพแบบ Influence มีผลในเชิงบวกต่อความ
ตอ้งการคุณลกัษณะงานในดา้นความชดัเจนของงาน (Task Identity), ความส าคญัของงาน (Task 
Significance), ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) และการได้รับข้อมูลยอ้นกลับ 
(Feedback) อยา่งมีนยัส าคญั เพราะลกัษณะโดยทัว่ไปของผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบ Influence นั้นจะเป็น
ผูท่ี้มีความกระตือรือร้นมากท่ีสุดในบุคลิกภาพทั้ง 4 ประเภท โดยจะเป็นผูท่ี้มีทกัษะในการเขา้สังคม
ท่ีดี  ช่างพดู  เปิดเผย จูงใจคนเก่ง มองโลกในแง่ดี และมีความคิดสร้างสรรค ์โดยลกัษณะบุคลิกภาพ
ท่ีได้กล่าวมาข้างต้นแล้วเป็นลักษณะท่ีส าคัญของการท างานประเภทงานท่ีต้องใช้ความคิด
สร้างสรรค์เช่น นกัออกแบบ นกัเขียน ศิลปิน ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัองค์กรท่ีมีวฒันธรรมองค์กร
แบบปรับตวั (Adaptability Culture) (Daft, 2002) โดยตอ้งอาศยับุคลากรในองค์กรท่ีมีความ
กระตือรือร้นในการท างาน มีความคิดสร้างสรรค ์ไม่เนน้กฎ ระเบียบและขอ้บงัคบั  และเป็นลกัษณะ
ท่ีส าคัญของการท างานท่ีต้องพบปะผู ้คนเช่น พนักงานขาย พนักงานต้อนรับ เจ้าหน้า ท่ี
ประชาสัมพนัธ์ เป็นต้น ซ่ึงมีความสอดคล้องกับองค์กรท่ีมีวฒันธรรมองค์กรแบบมุ่งผลส าเร็จ 
(Achievement Culture) (Daft, 2002)  ท่ีมุ่งเนน้ในผลส าเร็จของงาน โดยให้ความส าคญักบัตวัเลข
ยอดขายเพิ่มข้ึน ผลประกอบการมีก าไร หรือมีเปอร์เซ็นตส่์วนแบ่งของตลาด (market share) สูงข้ึน 
เช่นบริษทัขายบตัรเครดิต บริษทัขายประกนั เป็นตน้ ซ่ึงหากองค์กรรับบุคคลท่ีมีอาชีพเหล่าน้ีเขา้
ท างาน นอกจากจะใชว้ธีิการสัมภาษณ์ ทดสอบ และการจ าลองสถานการณ์แลว้ การท าแบบทดสอบ
ด้านบุคลิกภาพตามโมเดล DISC ก็ถือว่าเป็นส่ิงจ าเป็น โดยจะต้องมีคะแนนบุคลิกภาพแบบ 
Influence อยู่ในระดับสูง และอีกทั้ งยงัมอบหมายงานได้โดย มอบอ านาจในการตดัสินใจ
(Empowerment), ให้อิสระในการท างาน และมอบหมายงานท่ีตอ้งใช้ความสามารถในการกระตุน้
และโนม้นา้ว รวมไปถึงการท างานท่ีตอ้งพบปะกบัผูค้นเช่น ลูกคา้ เป็นตน้ 
 3. จากผลการวิจยัช้ีให้เห็นวา่ บุคลิกภาพแบบ Steadiness ไม่มีผลในต่อความตอ้งการ
คุณลกัษณะงานด้านความหลากหลายของทกัษะ(Skill Variety), ความชัดเจนของงาน (Task 
Identity), ความส าคญัของงาน (Task Significance) และการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) อีกทั้ง
ยงัมีผลในเชิงลบกบัความตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) 
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อย่างมีนัยส าคญั เพราะลกัษณะโดยทัว่ไปของผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบ Steadiness นั้นมกัจะมีความ
ประนีประนอม สนบัสนุนและคลอ้ยตามผูอ่ื้น ชอบความมัน่คง อีกทั้งยงักลวัการเปล่ียนแปลง ดงันั้น
จึงอาจไม่จ  าเป็นตอ้งก าหนดคุณลกัษณะของงาน ทั้ง 5 มิติ ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ(Skill 
Variety), ความชดัเจนของงาน (Task Identity), ความส าคญัของงาน (Task Significance), ความมี
อิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) และการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback)  เพราะจะไม่
สามารถท าให้เกิดสภาวะทางจิตวิทยาท่ีส าคญั 3 ประการได ้ (Psychological States) ไดแ้ก่ การรับรู้
คุณค่าของงาน (Experienced meaningfulness of the work), การรับรู้ความรับผิดชอบของงาน 
(Experienced responsibility of work outcomes) และการรับรู้ในผลของงาน (Knowledge of results) 
อีกทั้งยงัไม่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานสูง (High internal work motivation), ประสิทธิภาพใน
การท างานสูง (High quality work performance), ความพึงพอใจในงานโดยรวมสูง (High 
satisfaction with the work) และอตัราการขาดงานและลาออกจากงานต ่า (Low absenteeism and 
turnover) 
 4. จากผลการวิจยัช้ีให้เห็นวา่ บุคลิกภาพแบบ Conscientiousness มีผลในเชิงบวกต่อ
ความตอ้งการคุณลกัษณะงานดา้น ไดแ้ก่  ความหลากหลายของทกัษะ(Skill Variety), ความชดัเจน
ของงาน (Task Identity), ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) และการไดรั้บขอ้มูล
ยอ้นกลบั (Feedback) อย่างมีนยัส าคญั เพราะลกัษณะโดยทัว่ไปของผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบ Influence 
นั้นมกัจะชอบการคิดวิเคราะห์ มีเหตุผล เน้นรายละเอียด ตลอดจนมีความมุ่งมัน่ตั้ งใจท างานให้
ประสบความส าเร็จ โดยท่ีจะตอ้งอยูบ่นพื้นฐานของความถูกตอ้งและความสมบูรณ์แบบ ซ่ึงลกัษณะ
บุคลิกภาพท่ีได้กล่าวมาขา้งตน้แลว้เป็นลกัษณะท่ีส าคญัของประเภทงานท่ีตอ้งใช้เทคนิค เช่น นัก
บญัชี นกัเศรษฐศาสตร์ วิศวกร เป็นตน้ ซ่ึงหากองค์กรรับบุคคลท่ีมีอาชีพเหล่าน้ีเขา้ท างานนอกจาก
จะใช้วิธีการสัมภาษณ์ และทดสอบความสามารถ (Ability test) แล้ว การท าแบบทดสอบด้าน
บุคลิกภาพตามโมเดล DISC ก็ถือว่าเป็นส่ิงจ าเป็น โดยจะต้องมีคะแนนบุคลิกภาพแบบ 
Concsientciousness อยู่ในระดบัสูง และอีกทั้งยงัมอบหมายงานโดยให้งานท่ีมีความทา้ทาย ตอ้ง
อาศยัเทคนิค อีกทั้งยงัตอ้งใช้ทกัษะและความสามารถในระดบัสูง หรืออาจจะเป็นการเพิ่มคุณค่า
ใหก้บัตวังาน (Job enrichment) รวมไปถึงการมอบหมายท่ีสามารถท าไดด้ว้ยตนเองทั้งหมดเพราะผูท่ี้
มีบุคลิกภาพประเภทน้ีเป็นผูท่ี้ชอบท างานคนเดียวมากกวา่การท างานเป็นทีม 
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5.3 ข้อจ ากดัในการท างานวจิัยและข้อเสนอแนะในการท าวจิัยในคร้ังต่อไป 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีขอ้จ ากดัในการวจิยัและขอ้เสนอแนะในการวจิยัดงัต่อไปน้ี 
 1. การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการส ารวจเฉพาะกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานบริษทัเอกชนกลุ่ม
เจเนอเรชนัวายเท่านั้น การน าผลหรือขอ้สรุปไปใช้อาจไม่สามารถน าไปประยุกต์ใช้กบัหน่วยงาน
ภาครัฐและรัฐวสิาหกิจได ้จึงเห็นวา่ควรมีการขยายขอบเขตในการท าวิจยัเก่ียวกบับุคลิกภาพท่ีส่งผล
ต่อความตอ้งการคุณลกัษณะงานของพนักงานภาครัฐและรัฐวิสาหกิจ เพื่อให้ไดผ้ลการศึกษาท่ีมี
ความชดัเจนและสามารถอธิบายเพิ่มเติมในหลายประเด็น ท่ีแสดงให้เห็นถึงความเหมือนและความ
แตกต่างในแต่ละหน่วยงานได ้
 2. การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการส ารวจเฉพาะพนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มเจเนอเรชนัวาย
เท่านั้น สาเหตุอนัเน่ืองมาจากในปัจจุบนัน้ีกลุ่มคนเจเนอเรชนัวายเป็นประชากรส่วนใหญ่ขององคก์ร 
แต่ในอนาคตในอีกไม่ก่ีปีขา้งหน้าจะมีกลุ่มคนเจเนอเรชนัใหม่ๆ เร่ิมท่ีจะเขา้สู่ตลาดแรงงาน ดงันั้น
จึงเห็นว่าหากมีการท าวิจยัเพื่อใช้ในการต่อยอดในอนาคต ควรท่ีจะศึกษาในกลุ่มคนรุ่นใหม่อย่าง 
Generation Z ท่ีจะเขา้สู่ตลาดแรงงานในอนาคตไม่ก่ีปีขา้งหนา้ เพื่อเป็นการเปรียบเทียบความเหมือน
และความต่างของกลุ่มคน 2 เจเนอเรชนัน้ี 
 3. การศึกษาคร้ังน้ีใช้วิธีการเลือกกลุ่มตวัอยา่งจากการสุ่มแบบสะดวก (Convenience 
Sampling) ซ่ึงเป็นการสุ่มตวัอยา่งแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non-probability method) ขอ้จ ากดัท่ี
ควรค านึงถึงคือ ไม่สามารถเป็นตวัแทนท่ีดีของประชากรได้ ดงันั้นแลว้ในการศึกษาคร้ังต่อไปจึง
ควรใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบอาศยัความน่าจะเป็น (Probability method) ซ่ึงเป็นวิธีท่ีท าให้
ประชากรทุกคนมีโอกาสถูกเลือกมาเป็นตวัอยา่ง เช่น การสุ่มอย่างง่าย (Simple random sampling) 
หรือการเลือกตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified sampling) โดยอาจจะใชช่้วงอายุ, ประเภทอุตสาหกรรม
, ต าแหน่งงาน หรือ อาชีพ เป็นเกณฑ์ในการแบ่งชั้น เป็นตน้ ซ่ึงจะสามารถเป็นตวัแทนท่ีดีของ
ประชากรได ้(หทยัชนก  พรรคเจริญ, 2555) 
 4. การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษา เฉพาะปัจจยัดา้นบุคลิกภาพเท่านั้น อาจมีตวัแปรอ่ืนๆท่ีมีผล
ต่อความตอ้งการคุณลกัษณะงาน อาทิเช่น ปัจจยัส่วนบุคคล ค่านิยม ทศันคติ เป็นตน้ ดงันั้นแลว้ใน
การศึกษาในคร้ังต่อไป จึงอาจศึกษาตัวแปรต้นในด้านอ่ืนๆเพิ่มเติม ท่ีมีผลต่อความต้องการ
คุณลกัษณะงานในดา้นต่างๆ เพื่อท่ีจะก าหนดคุณลกัษณะของงานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง อีกทั้งยงัส่งผลให้
เกิดแรงจูงใจในการท างาน เกิดประสิทธิภาพในการท างาน ความพึงพอใจในงาน ตลอดจนลดอตัรา
การขาดงานและลาออก 
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 5. การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษา เฉพาะบุคลิกภาพตามโมเดล DISC ของมาร์สตนั (1924) 
เท่านั้ น ดังนั้นแล้วหากมีการท าวิจัยเพื่อใช้ส าหรับการต่อยอดในอนาคต ควรขยายขอบเขตใน
การศึกษาดา้นบุคลิกภาพไปยงัแนวคิดอ่ืนๆ เช่น แนวคิดบุคลิกภาพ MBTI ของไมเยอร์ บริกจ ์(1962) 
เป็นตน้ 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
บุคลกิภาพทีส่่งผลต่อความต้องการคุณลกัษณะงานของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่มเจเนอเรชันวาย 
ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามน้ี เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาถึงบุคลิกภาพท่ีส่งผลต่อความต้องการ
คุณลกัษณะงานของพนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มเจเนอเรชนัวาย ของการศึกษาในหลกัสูตรปริญญา
โท สาขาการจดัการธุรกิจ วทิยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 ทั้งน้ีขอ้มูลท่ีได้จะได้รับการเก็บรักษาเป็นความลบัและน าไปใช้เพื่อการวิจยัเท่านั้น ซ่ึงผู ้
ศึกษาขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างสูง ท่ีกรุณาให้ความอนุเคราะห์ และสละเวลาในการตอบ
แบบสอบถาม อนัเป็นประโยชน์มา ณ โอกาสน้ี 

จิรภิญญา  จิรไพศาลกุล (ผูศึ้กษา) 
            

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง   หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน  
ส่วนแรก : ค าถามเพือ่คัดเลอืกกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. ท่านเป็นพนกังานบริษทัเอกชนหรือไม่ 

 ใช่ 

 ไม่ใช่ (จบการท าแบบสอบถาม) 

2. ท่านอายรุะหวา่ง 23 – 38 ปีหรือไม่ 

 ใช่ 

 ไม่ใช่ (จบการท าแบบสอบถาม) 
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ส่วนที ่1 : ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1.1 เพศ    1) ชาย    2) หญิง 

1.2  อาย ุ    1) 23 - 26 ปี    2) 27 - 30 ปี 

     3) 31 - 34 ปี    4) 35 - 38 ปี  

1.3 ระดบัการศึกษา   1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี   2) ปริญญาตรี 

     3) ปริญญาโท   4) ปริญญาเอก 

1.4 สถานภาพ   1) โสด    2) สมรส 

     3) หมา้ย / หยา่ร้าง 

1.5 รายไดต่้อเดือน   1) ต ่ากวา่ 15,000 บาท  2) 15,000 – 25,000 บาท 

     3) 25,001 – 35,000 บาท  4) 35,001 – 45,000 บาท 

     5) 45,001 – 55,000 บาท  6) มากกวา่ 55,000 บาท 

1.6 อายงุาน    1) นอ้ยกวา่ 2 ปี   2) 2 – 3 ปี 

     3) 4 – 5 ปี    4) มากกวา่ 5 ปี 
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ส่วนที ่2 : ปัจจัยทางด้านบุคลกิภาพ 

ค าช้ีแจง  พิจารณาขอ้ความดงัต่อไปน้ีวา่ท่านมีความคิดเห็นต่อตวัท่านเองอยูใ่นระดบัใด แลว้โปรด
 ท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องวา่งหลงัขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด  

โปรดระบุว่าท่านเห็นด้วยกบัข้อความต่อไปนีม้ากน้อย
เพยีงใด 

ระดับความคิดเห็น 

ไม่เห็น
ด้วย 
มาก
ทีสุ่ด 

ไม่เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
มาก
ทีสุ่ด 

1 2 3 4 5 

2.1 ท่านสามารถเอาชนะการคดัคา้นและปฏิเสธจากผูอ่ื้นได ้           

2.2 ท่านสามารถท างานท่ีตอ้งมีการแข่งขนัอยูต่ลอดเวลาได ้           

2.3 ท่านสามารถตดัสินใจเร่ืองงานไดอ้ยา่งง่ายดาย           

2.4 ท่านสามารถชนะการโตแ้ยง้ไดเ้สมอ           
2.5 ท่านสามารถควบคุมสถานการณ์ต่างๆท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่ง
รวดเร็ว           

2.6 ท่านกลา้ท่ีจะบงัคบั ควบคุม และลงโทษผูอ่ื้น เพื่อให้
งานด าเนินต่อไปได ้           

2.7 ท่านสามารถแสดงความคิดเห็น ความรู้สึกออกมาเป็น
ค าพดูไดเ้ป็นอยา่งดี           

2.8 ท่านสามารถดูแลจดัการกบัคนหลายประเภทได ้           

2.9 ท่านไม่มีปัญหากบัการติดต่อกบัคนแปลกหนา้           

2.10 ท่านสามารถกระตุน้จูงใจใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตามในส่ิงท่ี
ท่านตอ้งการได ้           

2.11 ท่านสามารถหวา่นลอ้มใหผู้อ่ื้นเห็นดว้ยกบัความคิด
ของท่านได ้           

2.12 ท่านมีความอดทนกบัการปฏิบติัตามขั้นตอนค าสั่งโดย 
ละเอียด           
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โปรดระบุว่าท่านเห็นด้วยกบัข้อความต่อไปนีม้ากน้อย
เพยีงใด 

ระดับความคิดเห็น 

ไม่เห็น
ด้วย 
มาก
ทีสุ่ด 

ไม่เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
มาก
ทีสุ่ด 

1 2 3 4 5 

2.13 ท่านสามารถท างานไดอ้ยา่งดีเยีย่มเม่ือตอ้งท างานเป็น
ทีม           

2.14 ท่านไม่รู้สึกวา่เป็นเร่ืองยากท่ีตอ้งอดทนกบัเร่ืองใด 
เร่ืองหน่ึง           

2.15 ท่านปฏิบติัตามขั้นตอนของงานท่ีท าอยูอ่ยา่งสม ่าเสมอ           

2.16 ท่านพอใจท่ีจะท างานประเภทท่ีท าอยูน้ี่ไปนานๆ           

2.17 ท่านสามารถส่งมอบงานท่ีถูกตอ้งครบถว้นโดยไม่มี
ความผดิพลาด           
2.18 ท่านเป็นคนท่ีใส่ใจในรายละเอียดของงานเป็นอยา่ง
มาก           

2.19 ท่านมัน่ใจวา่การตดัสินใจของท่านข้ึนอยูก่บั
ขอ้เทจ็จริงเสมอ           

2.20 ท่านปฏิบติัตามระบบวธีิการอยา่งเคร่งครัดเพื่อใหง้าน
เสร็จสมบูรณ์แบบ           

2.21 ท่านใชเ้วลาอยา่งเตม็ท่ีเพื่อตระเตรียมส่ิงท่ีคาดวา่จะ
เป็นปัญหาในอนาคต           
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ส่วนที ่3 : ปัจจัยด้านความต้องการคุณลกัษณะงาน 

ค าช้ีแจง  พิจารณาขอ้ความดงัต่อไปน้ีวา่ท่านมีความคิดเห็นต่อตวัท่านเองอยูใ่นระดบัใด แลว้โปรด
 ท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องวา่งหลงัขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด  

โปรดระบุว่าข้อความดังต่อไปนีต้รงกบัความเป็นจริงของ
ท่านมากน้อยเพยีงใด 

ระดับความหลากหลายของงาน 

น้อย
มาก 

น้อย 
ปาน
กลาง 

หลาก 
หลาย 

หลาก 
หลาย 
มาก 

1 2 3 4 5 
3.1 งานของท่านมีความหลากหลายมากนอ้ยเพียงใด -ท าให้
ท่านตอ้งท างานหลายๆอยา่งท่ีใชท้กัษะและความสามารถ
แตกต่างกนั           

โปรดระบุว่าท่านเห็นด้วยกบัข้อความต่อไปนีม้ากน้อย
เพยีงใด 

ระดับความคิดเห็น 

ไม่เห็น
ด้วย 
มาก
ทีสุ่ด 

ไม่เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
มาก
ทีสุ่ด 

1 2 3 4 5 

3.2 ท่านตอ้งการงานท่ีใชท้กัษะท่ีซบัซอ้นหรือใชท้กัษะใน
ระดบัสูง           

3.3 ท่านตอ้งการงานท่ีค่อนขา้งง่ายและตอ้งท าอยูซ่ ้ าซาก*           

โปรดระบุว่าข้อความดังต่อไปนีต้รงกบัความเป็นจริงของ
ท่านมากน้อยเพยีงใด 

ระดับความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวของงาน 

20% 
ของ
งาน 

ทั้งหมด 

40% 
ของ
งาน 

ทั้งหมด 

60% 
ของ
งาน 

ทั้งหมด 

80% 
ของ
งาน 

ทั้งหมด 

ท างาน 
ด้วย 
ตนเอง 
ทั้งหมด 

1 2 3 4 5 

3.4 ท่านปฏิบติังานทั้งหมดดว้ยตวัท่านเองตั้งแต่ตน้จนจบ
หรือเป็นเพียงส่วนเล็กๆของงานทั้งหมดเท่านั้น           
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โปรดระบุว่าท่านเห็นด้วยกบัข้อความต่อไปนีม้ากน้อย
เพยีงใด 

ระดับความคิดเห็น 

ไม่เห็น
ด้วย 
มาก
ทีสุ่ด 

ไม่เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
มาก
ทีสุ่ด 

1 2 3 4 5 
3.5 ท่านตอ้งการงานท่ีเปิดโอกาสใหท้่านท างานตั้งแต่
เร่ิมตน้จนเสร็จสมบูรณ์           
3.6 ท่านตอ้งการงานท่ีถูกจดัเตรียมไว ้เพื่อใหท้่านสามารถ
ท างานไดต้ั้งแต่ตน้จนจบ           

โปรดระบุว่าข้อความดังต่อไปนีต้รงกบัความเป็นจริงของ
ท่านมากน้อยเพยีงใด 

ระดับความส าคัญของงาน 

ไม่ 
ส าคัญ 
เป็น 
อย่าง
มาก 

ไม่
ส าคัญ 

ปาน
กลาง 

ส าคัญ 

 
ส าคัญ 
มาก 

 

1 2 3 4 5 
3.7 งานของท่านมีความส าคญัมากนอ้ยแค่ไหน -โดยท่ีผล
ของงานท่านจะส่งผลกระทบต่อการด าเนินชีวติหรือความ
เป็นอยูข่องบุคคลอ่ืน           

โปรดระบุว่าท่านเห็นด้วยกบัข้อความต่อไปนีม้ากน้อย
เพยีงใด 

ระดับความคิดเห็น 

ไม่เห็น
ด้วย 
มาก
ทีสุ่ด 

ไม่เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
มาก
ทีสุ่ด 

1 2 3 4 5 
3.8 ท่านตอ้งการงานท่ีส่งผลกระทบต่อบุคคลอ่ืนเป็น
จ านวนมาก หากไดผ้ลดีบุคคลอ่ืนก็จะไดรั้บผลประโยชน์ 
แต่ถา้ในทางไม่ดีก็จะเกิดผลในทางตรงกนัขา้ม           
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โปรดระบุว่าท่านเห็นด้วยกบัข้อความต่อไปนีม้ากน้อย
เพยีงใด 

ระดับความคิดเห็น 

ไม่เห็น
ด้วย 
มาก
ทีสุ่ด 

ไม่เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
มาก
ทีสุ่ด 

1 2 3 4 5 
3.9 ท่านตอ้งการลกัษณะงานท่ีมีความส าคญัเป็นอยา่งมาก
ต่องานของส่วนรวม           

โปรดระบุว่าข้อความดังต่อไปนีต้รงกบัความเป็นจริงของ
ท่านมากน้อยเพยีงใด 

ระดับความมีอสิระในการตัดสินใจในงาน 

อสิระ 
น้อย 
มาก 

อสิระ 
น้อย 

ปาน
กลาง 

อสิระ 
อสิระ 
มาก 

1 2 3 4 5 
3.10 งานของท่านมีอิสระมากนอ้ยแค่ไหน-โดยท่ีงานของ
ท่านอนุญาตใหท้่านตดัสินใจในการท างานไดด้ว้ยตนเอง           

โปรดระบุว่าท่านเห็นด้วยกบัข้อความต่อไปนีม้ากน้อย
เพยีงใด 

ระดับความคิดเห็น 

ไม่เห็น
ด้วย 
มาก
ทีสุ่ด 

ไม่เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
มาก
ทีสุ่ด 

1 2 3 4 5 
3.11 ท่านตอ้งการงานท่ีเปิดโอกาสใหท้่านไดเ้ลือกวธีิการ
ท างานดว้ยตนเอง           
3.12 ท่านตอ้งการงานท่ีเปิดโอกาสใหท้่านไดเ้ป็นผูริ้เร่ิม
และตดัสินใจในการท างาน           
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โปรดระบุว่าข้อความดังต่อไปนีต้รงกบัความเป็นจริงของ
ท่านมากน้อยเพยีงใด 

ระดับการได้รับข้อมูลย้อนกลับ 

น้อย
มาก 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ทีสุ่ด 

1 2 3 4 5 
3.13 ลกัษณะของงานท่ีท าอยู ่จะใหข้อ้มูลเก่ียวกบัผลการ
ด าเนินงานของท่าน-ซ่ึงสามารถทราบไดว้า่ผลงานท่ีตนเอง
ท านั้นดีหรือไม่เพียงใดโดยไม่ตอ้งรอใหผู้อ่ื้นบอก           

โปรดระบุว่าท่านเห็นด้วยกบัข้อความต่อไปนีม้ากน้อย
เพยีงใด 

ระดับความคิดเห็น 

ไม่เห็น
ด้วย 
มาก
ทีสุ่ด 

ไม่เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
มาก
ทีสุ่ด 

1 2 3 4 5 
3.14 ลกัษณะงานท่ีท่านท าตอ้งใหโ้อกาสใหท้่านไดคิ้ดวา่
ท่านท าไดดี้แค่ไหน           
3.15 หลงัจากท างานเสร็จแลว้ท่านสามารถบอกไดว้า่ตนเอง
ท างานดีหรือไม่           

 
 

จบแบบสอบถาม 
ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงในความอนุเคราะห์และสละเวลาในการตอบแบบสอบถามมา  ณ โอกาสน้ี 




