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การศึกษาครั้งนี ้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับทัศนคติ  และเปรียบเทียบความ

แตกต่างระหว่างทัศนคติในการท างานร่วมกันหว่างเจเนอเรชันเอ็กซแ์ละเจเนอเรชันวายของกรม
พัฒนาสังคมและสวัสดิการ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย สถิติในการวิเคราะห์
ขอ้มลู ไดแ้ก่ ค่าแตกต่าง ค่ารอ้ยละ ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการวิเคราะห์
ทางสถิติ โดยใชก้ารวิเคราะห ์t-test ทดสอบค่าเฉลี่ยของระดับทศันคติ ผลการวิจยัพบว่า ทัศนคติ
การท างานร่วมกันระหว่างเจเนอเรชันเอ็กซ์และเจเนอเรชันวาย  จากปัจจัยทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ 
วตัถุประสงคท์ี่ชัดเจนและเป้าหมายที่ยอมรบั การเปิดเผยและการเผชิญหน้า การสนับสนุนและ
ความไวว้างใจต่อกัน ความร่วมมือและความขัดแยง้ กระบวนการท างานและการตัดสินใจ และ
ความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่ม กลุ่มเจเนอเรชั่นเอ็กซม์ีระดบัทศันคติที่มากที่สดุเป็นส่วนใหญ่ แตกต่าง
จากกลุ่มเจเนอเรชั่นวายมีทีระดับทัศนคติที่มากเป็นส่วนใหญ่  และมีระดับทัศนคติที่มีความ
แตกต่างกนัระหว่างเจเนอเรชั่น อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 และ 0.05 

 
ค าส าคญั : ทศันคติในการท างานรว่มกนั, เจเนอเรชนัเอ็กซ,์ เจเนอเรชนัวาย 
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The purpose of this study is to study the attitude level and to compare the 

differences between the working attitudes between Generation X and Generation Y 
members of the Department of Social Development and Welfare. Using a questionnaire 
as a research tool, the statistics for descriptive analysis included means, standard 
deviation and analytical analysis using a t-test analysis to test the means of attitude 
levels. It was found that the collaborative attitude between Generation X and Generation 
Y had six factors, there are clear objectives and accepted goals, Revelation and 
Confrontation Support and trust in each other cooperation and conflict Work process 
and decision making and relationships between groups. Generation X has mostly had 
the highest level of attitude. It was different from the Generation Y group, which was 
mostly high attitude levels. There is a statistical difference in attitude between 
generations at 0.01 and 0.05 levels. 
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บทที ่1 
บทน า 

ภูมิหลัง 
ในสถานการณ์สังคมปัจจุบัน พบว่าในช่วงระยะเวลาที่ผ่านมาคนรุ่นใหม่ต่างเผชิญ 

กับปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อมุมมองในการท างานจนท าให้วัยท างานทุกวันนี ้ต่างแสวงหา 
ความสมดุลในชีวิต ผลตอบแทน และแสวงหาการท างานที่มีความยั่งยืนมากยิ่งขึน้ โดยพบว่า
สถานการณ์การลาออกของคนรุ่นใหม่ในองคก์ร เป็นประเด็นที่ส  าคัญต่อสังคมปัจจุบันมากขึน้ 
(Great Resignation) ผลพวงอาจมาจากช่องว่างระหว่างวัยที่กัดกินทั้งทรัพยากร และเวลา 
ขององค์กรภาคธุรกิจทั่วโลก เพื่อเป็นการรักษาและค้นหาบุคลากรที่มีความสามารถมาร่วม
ขับเคลื่อนองคก์ร การปรบัเปลี่ยนกลยุทธ์แนวคิดในการบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพด้วยความ
เขา้ใจที่ดียิ่งขึน้ จึงเป็นกุญแจแห่งความส าเร็จที่ส  าคัญอย่างมากในปัจจุบัน (Connext Team, 
2022) จากการรายงานของ The Deloitte Global 2022 Gen Z and Millennial Survey: Striving 
of Balance, Advocating for Change (2565) (Deloitte, 2022) ซึ่งได้ท าการส ารวจบุคลากร 
ในเจเนอเรชันวาย (Generation Y: Millennials) จ านวน 8,412 คน เจเนอเรชนัซี (Generation Z) 
อีก 14,808 คน รวมถึงคนไทยรุ่นใหม่ถึง 300 คน เพื่อวดัมุมมองเก่ียวกับการท างาน และการมอง
โลกมิติต่าง ๆ โดยพบ 4 ประเด็นส าคญั ไดแ้ก่  

1) คนรุ่นใหม่ต้องดิ ้นรนกับสภาวะของค่าครองชีพ มีความวิตกกังวลเรื่องการเงิน  
จากสภาวะเงินเฟ้อ และความเท่าเทียมกันทางสถานะการเงินในสังคม โดยพบว่าค่าครองชีพ  
เป็นสิ่งที่คนรุน่ใหม่กงัวลมากท่ีสดุ และตอ้งเผชิญกบัสภาวะของการใชเ้งินแบบเดือนชนเดือน  

2) คนรุ่นใหม่ ต่างมีแผนการลาออกจากงานเดิมในระยะเวลาเพียง 2 ปี เท่านั้น  
โดยมีเหตุผลหลักในการเลือกงานใหม่ คือความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตที่ดี มีโอกาสเรียนรู้ 
และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง จากรายงานพบว่าคนรุ่นใหม่อยากให้นายจา้งแสดงออก  
ถึงความใส่ใจต่อสงัคม และสิ่งแวดลอ้ม รวมถึงวฒันธรรมในองคก์รที่ยอมรบัในความหลากหลาย  
ซึ่งจะท าใหแ้นวโนม้ที่คนรุน่ใหม่จะท างานกบัองคก์รนัน้ ๆ นานกว่า 5 ปี  

3) คนท างานรุน่ใหม่ใหค้วามส าคญักบัการมีสว่นรว่มในการอนรุกัษส์ิ่งแวดลอ้ม ซึ่งเชื่อว่า
โลกไม่สามารถหวนคืนกลับสู่สภาพเดิมได้อีกแล้ว หากมีการร่วมมือกันระหว่างองค์กร  
และคนท างาน ใหใ้ส่ใจและตระหนักถึงปัญหาการเปลี่ยนแปลงทางสภาพภูมิอากาศไปพรอ้ม ๆ 
กบัการรกัษาคนในองคก์ร  



  2 

4) สุขภาพจิตในที่ท างานจะเป็นเรื่องที่ท้าทายมากขึน้เรื่อย ๆ พบว่าคนรุ่นใหม่มักมี
ความเครียด และความวิตกกังวลมากขึน้เรื่อย ๆ โดยมีระดับเกณฑค์วามเครียดอยู่ในระดับสูงขึน้ 
และในขณะเดียวกันยังพบว่ามีภาวะของการหมดไฟ (Burnout) เกิดขึน้บ่อยมากขึน้ในคนรุ่นใหม่ 
เป็นผลใหอ้งคก์รในปัจจบุนัเริ่มเขา้มาใสใ่จและใหค้วามส าคญัเก่ียวกบัปัญหานีม้ากขึน้  

ในปัจจุบันสังคมการท างานมีความหลากหลายของช่วงอายุมากยิ่งขึน้ ทัศนคติก็มี  
ความแตกต่างกันตามช่วงอายุ เชือ้ชาติ ศาสนา สัญชาติ ค่านิยม วิธีการคิด มุมมอง ภูมิหลัง 
ภาษา ความสามารถ ทกัษะ ความสนใจ ความเชื่อเรื่องการเมือง และความตอ้งการที่แตกต่างกัน
ออกไป ความหลากหลายของบุคลากรสามารถน ามาซึ่งปัญหาที่ตอ้งจัดการและแก้ไข ความเชื่อ 
หรือมุมมองที่ไม่ลงรอยอาจจะท าให้เกิดความขัดแย้งที่เพิ่มมากขึน้ ระดับศีลธรรมของบุคลากร 
ในที่ท างานโดยรวมสามารถลดลง หรือแม้กระทั่ งการปฏิบัติงานก็อาจจะต ่ าลงเช่นกัน  
ปัญหาเหล่านีท้  าใหค้ าว่าความหลากหลายกลายเป็นอปุสรรคต่อองคก์ร ย่ิงไปกว่านีปั้ญหาอาจจะ
รา้ยแรงยิ่งขึน้ เมื่อความขัดแย้งมีสาเหตุมาจากอคติ ความรูส้ึกไม่ชอบอีกกลุ่มโดยไม่มีเหตุผล  
หรือการใช้อ านาจทางสังคมต่อคนกลุ่มน้อย (Minority group members) แต่ในเวลาเดียวกัน 
องคก์รหลายแห่งกลบัมองความหลากหลายเป็นโอกาสในการสรา้งประโยชนท์ี่สามารถน าพาองคก์ร
ไปสู่ความส าเร็จ ในมุมมองนี ้ความแตกต่างทางทัศนคติน าไปสู่ความคิดสรา้งสรรค์ นวัตกรรม  
และแนวคิดที่แปลกใหม่ อาจจะท าให้เกิดการตัดสินใจที่ ดีขึน้ เพราะได้ผ่านการกลั่นกรอง  
มาจากหลายมุมมอง การมีส่วนร่วมต่อการท างานสูงขึน้ และยังท าใหช้ื่อเสียงขององคก์รดีขึน้ได ้  
เมื่อความหลากหลายถกูรบัรูไ้ปในทางบวก (เจนนิเฟอร ์ชวโนวานิช, 2562) 

ประเด็นช่องว่างระหว่างวัย  หรือ  Generation Gap และวัฒนธรรมในที่ ท างาน  
เป็นกระแสอีกครัง้ เมื่อประเด็นของคนรุ่นใหม่ในที่ท างาน ที่มีการวางเฉยกับการสรา้งปฏิสมัพันธ์
กับคนอ่ืน ๆ ในองค์กร จนคนอ่ืน ๆ รูส้ึกประหลาดใจ สิ่งที่น่าสนใจในปัจจุบันคือความท้าทาย  
ของเจเนอเรชัน (Generation) ที่มีความหลากหลายมากยิ่งขึ ้น โดยเฉพาะ เจเนอเรชันวาย 
(Generation Y: Gen Y) ที่ก าลังอยู่ในช่วงของวัยท างาน (กรุงเทพธุรกิจ, 2565) กับการรับมือ 
กบัการปรบัตัวใหเ้หมาะสม และเขา้กับคนท างานในเจเนอเรชันก่อนหนา้ ทัง้นี ้ยังมีความทา้ทาย
อ่ืน ๆ ในเรื่องของทัศนคติที่ต้องมีการปรับตัวมากยิ่งขึน้ ทั้งด้านความคิด อารมณ์ ความรูส้ึก  
รวมถึงการยอมรับข้อดี ข้อเสียของแต่ละช่วงวัย เพื่อให้การท างานร่วมกันของแต่ละช่วงวัย  
ประสบความส าเรจ็ และมีประสิทธิภาพอย่างยั่งยืน 

ปัญหาที่พบในองคก์รทัง้ภาคธุรกิจและภาครฐั คือการปรบัความเขา้ใจกนัระหว่างช่วงวยั 
ที่มีความแตกต่างกันในอัตลกัษณ์ พบว่ากลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซ ์(Generation X: Gen X) เป็นกลุ่ม 
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ที่เน้นการท างานโดยถือระเบียบแบบแผนเป็นส าคัญ จะมีลักษณะที่ชอบให้ระบุรายละเอียด 
ของการท างานใหช้ัดเจน หรืออาจจะตอ้งมีคู่มือการปฏิบติังาน หรือ SOP (Standard Operating 
Procedure) จะอยู่ในกรอบของความเป็น Hierarchy คือเป็นล าดับขั้นตอน มีต าแหน่งงาน 
อย่างชัดเจน มีคนสั่งการ ซึ่งการสั่งการจะเป็นแบบ Top-Down หรือสั่งการลงมาจากข้างบน 
แตกต่างจากกลุ่มเจเนอเรชันวาย คือต้องการที่จะมีอิสระในพื ้นที่อย่างเต็มที่  มีอ  านาจในการ
ตดัสินใจ และตอ้งการคนสอนมากกว่าบอกว่าตอ้งท าอะไร รวมถึงการสนบัสนุน เช่น ถา้เรื่องนีไ้ม่รู ้
ว่าต้องท าอย่างไร ต้องส่งเขาไปอบรม หรือหากต้องมีการปรับปรุง แก้ไข ควรมีการชี ้แนะ  
ว่าควรแกไ้ขอย่างไร คนเจเนอเรชันวายจึงเป็นกลุ่มที่ไม่ตอ้งการต าแหน่งที่เป็นแม่พิมพอ์ย่างเดียว 
แต่ตอ้งดูคุณสมบติัของคน แลว้ท างานที่เหมาะสมไปมอบหมายใหท้ าดว้ยตามศักยภาพของคน 
แต่ละคน  

ประเด็นที่น่าสนใจเก่ียวกับการท างานในองค์กรภาครัฐและเอกชนของคนรุ่นใหม่  
เป็นที่น่าจบัตามองมากย่ิงขึน้ เมื่อคนรุ่นใหม่มองเรื่องผลประโยชนด์า้นรายได ้มากกว่าความมั่นคง
ที่ องค์กรภาครัฐสามารถให้ได้ จากการรายงานเรื่อง The Future of Work in Government  
ข อ ง  William D. Eggers, John O'Leary, แ ล ะ  Amrita Datar (2019) พ บ ว่ า  ค ว าม ล่ า ช้ า 
ในการปรับเปลี่ยนไม่ได้เกิดแค่ในราชการไทยแบบที่เห็นกันโดยทั่วไป แต่ยังเป็นเช่นเดียวกัน  
ในหลาย ๆ ประเทศทั่วโลก เพราะกับดักเหมือน ๆ กัน คือกฎระเบียบและหน้าที่ความรบัผิดชอบ  
ที่ถูกเขียนไว้แบบรัดตัวเกินไป ระบบการจ้างงานและทรัพยากรที่ล้าสมัย ไปจนถึงเรื่องของ
ค่าตอบแทน ล าดับขั้นของความอาวุโส และความสามารถของบุคลากรที่ท าใหทุ้กอย่างแข็งตัว
จนเกินไป ไม่สามารถตอบโจทยก์ับสภาวะของการเปลี่ยนแปลงโลกในปัจจุบัน ทั้ง ๆ ที่บุคลากร  
ในภาครฐัถือเป็นก าลงัส าคัญหลกัในการขับเคลื่อนประเทศ และทุกหน่วยงานต่างก็ตอ้งการคน  
ที่มีความสามารถ แต่ด้วยความล้าหลังและไม่ปรบัตัวนี ้ ท าให้มีหลาย ๆ คนยอมแพ้ต่อระบบ  
ไม่อยากท างานในภาครฐั ซึ่งรายงานของ Deloitte ไดร้ะบุถึงแนวทางของการพฒันาองคก์รภาครฐั 
และระบบการท างานของภาครฐัไว ้3 หลกั ดงันี ้

1) งาน (Work) รฐัจะตอ้งมีวิธีการใหม่ ๆ ในการน าเอาเทคโนโลยีเขา้มามีส่วนช่วยในการ
พัฒนางานให้มีความทันสมัยและเหมาะสมมากยิ่งขึน้ ซึ่งหลักการส าคัญของการปรับเอา
เทคโนโลยีมาใช้ คือ ไม่น าเอาเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใส่ลงในกระบวนการเดิม เพราะจะท าให้
สิ ้นเปลืองและไม่สรา้งการเปลี่ยนแปลง การใช้ประโยชน์จากจุดแข็งของมนุษย์และการใช้
เทคโนโลยีให้มีความเหมาะสมกับงาน ยึดหลักของการท างานที่ เน้นไปที่มนุษย์ (Human-
Centered Design) ซึ่งจะตอ้งพยายามศึกษาและเขา้ใจวิธีการท างานของคนและความตอ้งการ  
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ที่แทจ้ริง อย่าใหเ้ทคโนโลยีมีสิทธิขาดเพียงฝ่ายเดียว แต่ตอ้งออกแบบใหม้นุษยเ์ขา้ไปมีส่วนแกไ้ข
ปัญหาที่อาจจะเกิดขึน้ในเทคโนโลยีดังกล่าว รวมถึงการใช้กลยุทธ์แบบ Zoom-in & Zoom-out  
คือการน าเอาเทคโนโลยีและระบบอัตโนมัติมาใช้ ให้ท าคู่ขนานไปกับการท างานในหน่วยงาน  
ขนาดใหญ่ ซึ่งผู้น าองคก์รจะต้องปรบักลยุทธ์ของการท างานในการน าเอาเทคโนโลยีเข้ามาใช้ 
ในการท างาน 

2) คนท างาน (Workforce) ในสภาวะปัจจุบันแต่ละงานของภาครฐัยังต้องการทักษะ
ความหลากหลายและเปลี่ยนแปลงในเวลาอันรวดเร็ว จากเดิมมีแต่การจ้างพนักงานประจ า 
ภาครฐัยังตอ้งมีการขยายขอบเขตการหาคนท างานไปยังบุคคลประเภทอ่ืน ๆ ไม่ว่าจะเป็นลกูจา้ง
ชั่วคราว (Freelance) ผูร้บัเหมา (Contractor) หรือเครือข่ายภาคประชาชน เพื่อใหง้านส าเรจ็ลลุว่ง
ไปไดด้ว้ยดี  

3) ที่ท างาน (Workplace) ภาครัฐจะต้องมีการปรับวิธีการคิดเรื่องสภาพแวดล้อม 
ของการท างานแบบใหม่ ค านึงถึงคนท างานและการท างานเป็นทีมมากยิ่งขึน้ ซึ่งจะสามารถช่วยให้
ประสิทธิภาพของการท างานในองคก์รมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ โดยที่ท างาน
ไม่ได้หมายถึงแค่สถานที่ท างานเท่านั้น แต่ยังหมายถึงวิธีการจัดการ โครงการสร้างองค์กร 
ตลอดจนเครื่องมือและทรพัยากรในการเรียนรูข้องคนท างาน ปัจจุบันภาคเอกชนมีการทุ่มเท  
และทุ่มทุนอย่างหนักเพื่ อน าเอาเทคโนโลยีและองค์ความรู้ต่าง ๆ ในการพัฒนาคนมาใช ้  
หากองคก์รภาครฐัไม่สามารถแข่งขันได้ในจุดนี ้ก็จะท าใหก้ารหาคนมีความสามารถมาท างาน 
ดว้ยเป็นเรื่องที่ทา้ทายมากยิ่งขึน้ 

องค์กรภาครฐัในไทยปัจจุบันมีความหลากหลายตามกลุ่มเป้าหมาย ภารกิจ บทบาท
หนา้ที่ และนโยบายของรฐับาล ในบทบาทของกรมพฒันาสงัคมและสวสัดิการ ถือเป็นสว่นบริหาร
ราชการแผ่นดินระดับกรม ภายใต้สังกัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย ์ 
มบีทบาทและภารกิจส าคญัในการพฒันาสงัคม สงัคมสงเคราะห ์คุม้ครองพิทกัษส์ิทธิ การส่งเสริม
การจัดสวสัดิการสงัคม และการใหบ้ริการสวสัดิการสงัคมแก่กลุ่มเป้าหมาย ไดแ้ก่ คนไรท้ี่พึ่ง ผูท้  า
การขอทาน สมาชิกนิคมสรา้งตนเอง ราษฎรบนพืน้ที่สูง และกลุ่มเป้าหมายพิเศษ รวมถึงการ
ส่ ง เสริม  สนับสนุนการพัฒ นาสังคมและการจัดสวัส ดิการสังคม โดยการ มี ส่ วน ร่วม 
ของภาคีเครือข่ายที่มีความเก่ียวขอ้ง รวมถึงการจดักิจกรรมตามโครงการพิเศษ (กรมพฒันาสงัคม
และสวัสดิการ, 2566) ซึ่งปัจจุบันมีจ านวนบุคลากรในสังกัด ทั้งในส่วนกลาง และในระดับ
หน่วยงานที่ตัง้อยู่ในภูมิภาค มากกว่า 3,000 คน จึงส่งผลใหเ้กิดปัญหาในการถ่ายโอนบุคลากร 
ในสงักดั รวมถึงการบริหารงานใหต้อบสนองต่อนโยบายรฐัอย่างทนัท่วงที ทัง้นี ้พบปัญหาของการ



  5 

อยู่ ในระบบของบุคลากรที่ ไม่ ยาวนาน ส่งผลให้ขาดความต่อเนื่ องของการบริหารงาน  
ในระดับประเทศและระดบัพืน้ที่ จากการศึกษาพฤติกรรมของบุคลากรในสงักัด รวมถึงการศึกษา
บทความวิชาการ งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง พบว่า กลุ่มคนตามเจเนอเรชนัที่แตกต่างกนั มักเป็นปัญหา
หลักในการขับเคลื่อนองค์กรให้มีความพัฒนาตามยุคสมัย การตอบสนองต่อความต้องการ  
ของกลุม่เปา้หมาย รวมถึงการบรหิารงานทรพัยากรบคุคล 

ขอ้มูลกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ (กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ, 2566) พบว่า
บุคลากรตามโครงสรา้งของหน่วยงาน มีจ านวนบุคลากรมากถึง 2,539 คน ซึ่งแบ่งเป็นขา้ราชการ 
จ านวน 681 คน พนักงานราชการ 1,616 คน ลกูจา้งประจ า 242 คน ในจ านวนประชากรดังกล่าว 
มีบุคลากรในต าแหน่งขา้ราชการและพนกังานราชการในกลุ่มเจเนอเรชนัเอ็กซแ์ละเจเนอเรชนัวาย
ที่ปฏิบัติหน้าที่ในส่วนกลางจ านวนมากถึง 419 คน ซึ่งถือได้ว่าเป็นบุคลากรหลักที่เป็นผู้ปฏิบัติ
หนา้ที่ในเชิงนโยบาย แผนงาน และก ากับควบคุมดูแลหน่วยงานส่วนกลางที่จัดตั้งขึน้ในภูมิภาค
ตามพื ้นที่จังหวัดต่าง ๆ และในจ านวนของบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ในส่วนกลางนั้น มีจ านวน  
ของขา้ราชการและพนกังานราชการที่เกิดในกลุ่มเจเนอเรชนัเอ็กซ ์จ านวน 141 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
35 และกลุม่เจเนอเรชนัวาย จ านวน 278 คน คิดเป็นรอ้ยละ 65  

จากที่ไดก้ล่าวไวข้า้งตน้ การท างานร่วมกนัระหว่างเจเนอเรชนัเอ็กซ ์และเจเนอเรชนัวาย 
ถือเป็นกลุ่มวัยที่อยู่ ในระบบที่ เป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนงานของภาพรวมองค์กร  
แทบทุกองค์กร ปัญหาที่เกิดขึน้อาจแตกต่างกันไปตามบริบทขององค์กรและจ านวนบุคลากร  
ในองคก์ร แต่ในทางกลับกันหากองค์กรมีการปรบัตัวใหเ้หมาะสมกับเวลา สถานการณ์ บริบท  
ขององคก์ร ก็จะสามารถพัฒนาองคก์รใหเ้ป็นองคก์รที่มีประสิทธิภาพสูงไดเ้ช่นกัน อย่างไรก็ตาม 
หากภาครฐัตระหนกัและใส่ใจถึงผลกระทบที่เกิดขึน้ โดยใชแ้นวทางของการพัฒนางานใหท้ันต่อ
เทคโนโลยี เกิดการเรียนรูร้่วมกันภายในองค์กร อาศัยเครือข่ายเขา้มามีส่วนช่วยในการท างาน  
มากยิ่งขึน้ รวมถึงการปรบัปรุงสภาพแวดลอ้มของสถานที่ท างานเพื่อใหเ้อือ้ต่อการท างานร่วมกัน  
ก็จะสามารถสรา้งบรรยากาศและช่วยลดปัญหาของการท างานรว่มกนัระหว่างเจเนอเรชนัได ้

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
การวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายไวด้งันี ้

1. เพื่อศกึษาระดบัทศันคติการท างานรว่มกนัระหว่างเจเนอเรชนัเอ็กซแ์ละเจเนอเรชนั
วายของกรมพฒันาสงัคมและสวสัดิการ  

2. เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างทัศนคติในการท างานร่วมกันระหว่าง เจเนอเร
ชนัเอ็กซแ์ละเจเนอเรชนัวายของกรมพฒันาสงัคมและสวสัดิการ  
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ความส าคัญของงานวิจัย 
1. สามารถน าขอ้ค้นพบไปใช้เป็นแนวทางในการปรบัปรุงการท างานร่วมกันระหว่าง  

เจเนอเรชนัเอ็กซแ์ละเจเนอเรชนัวายของกรมพฒันาสงัคมและสวสัดิการ  
2. ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมในองคก์ร ทัศนคติในการท างาน และการปรบัตัว  

เขา้ท างานรว่มกนัระหว่างเจเนอเรชนัเอ็กซแ์ละเจเนอเรชนัวาย 
3. น าไปใช้ประโยชน์การบริหารงาน การบริหารงานบุคคลและทรัพยากรมนุษย ์  

รวมถึงการก าหนดยุทธศาสตร ์นโยบายที่ส  าคัญในการส่งเสริม และพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
ของกรมพฒันาสงัคมและสวสัดิการ 

ขอบเขตการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

ขา้ราชการ พนักงานราชการ กลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซ ์ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2508 – 
2522 จ านวน 141 คน คิดเป็นรอ้ยละ 35 และกลุ่มเจเนอเรชันวาย ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523 – 
2540 จ านวน 278 คน คิดเป็นรอ้ยละ 65 รวมทัง้สิน้ 419 คน ที่ปฏิบติัหน้าที่ในกรมพัฒนาสงัคม
และสวสัดิการ (สว่นกลาง)  

กลุ่มตัวอย่างทใีช้ในการวิจัย 
ผูว้ิจัยค านวณกลุ่มตัวอย่างจากสูตรของเครจซี่และมอรแ์กน (Krejcie & Morgan, 

1970) แบ่งเป็น กลุ่มเจเนอเรชนัเอ็กซ ์ไดข้นาดตัวอย่าง 70 ตวัอย่าง จากกลุ่มตัวอย่างรอ้ยละ 35 
และกลุ่มเจเนอเรชันวาย ไดข้นาดตัวอย่าง 130 ตัวอย่าง จากกลุ่มตัวอย่างรอ้ยละ 65 รวมกลุ่ม
ตวัอย่างทัง้สิน้ 200 ตวัอย่าง 

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) เป็นช่วงอาย ุไดแ้ก่ 

1.1 กลุม่เจเนเรชั่นเอ็กซ ์ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2508 – 2522 
1.2 กลุม่เจเนอเรชนัวาย ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523 - 2540 

2. ตวัแปรตาม (Dependent) ไดแ้ก่ ทศันคติในการท างานรว่มกนั ประกอบดว้ย 
2.1 วตัถปุระสงคท์ี่ชดัเจนและเปา้หมายที่ยอมรบั 
2.2 การเปิดเผยและการเผชิญหนา้ 
2.3 การสนบัสนนุและความไวว้างใจกนั 
2.4 ความรว่มมือและความขดัแยง้ 
2.5 กระบวนการท างานและการตดัสินใจ 
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2.6 ความสมัพนัธร์ะหว่างการท างาน 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
1. เจเนอเรชันเอ็กซ ์(Extraordinary Generation) เกิดในช่วงระหว่างปี พ.ศ. 2508 ถึง 

2522 ปัจจุบนัอายุระหว่าง 43 – 57 ปี เป็นกลุ่มคนที่มีลกัษณะที่ชอบพึ่งพาตนเอง ทัง้ในเรื่องการ
ท างานที่เทคโนโลยีเริ่มมีการเปลี่ยนแปลง ท าใหค้นที่เกิดในช่วงนีส้ามารถปรบัตวัเขา้กบัสิ่งต่าง ๆ 
รอบตวัไดอ้ย่างรวดเรว็ 

2. เจเนอเรชันวาย (The Millennial) เกิดในช่วงระหว่างปี พ.ศ. 2523 ถึง 2540 ปัจจุบัน
อายุระหว่าง 25 – 42 ปี เป็นกลุ่มที่โตมาพรอ้มกับเทคโนโลยีสมัยใหม่ ส่วนมากมีนิสัยที่ชอบการ
แสดงออกและมีความมั่นใจในตัวเองสูง ไม่ชอบอยู่ในกฎเกณฑ ์และเงื่อนไข มักมีความสามารถ 
ในการติดต่อสื่อสาร และยงัสามารถท างานหลาย ๆ อย่างไดใ้นเวลาเดียวกนั 

3. ลักษณะการท างานร่วมกัน  คือ คุณลักษณะของการท างานร่วมการอย่างมี
ประสิทธิภาพ ดงันี ้

3.1 วัตถุประสงคท์ี่ชัดเจนและเป้าหมายที่ยอมรบั หมายถึง มีการก าหนดเป้าหมาย
และวัตถุประสงค์ในการท างานอย่างที่มีความชัดเจน เพื่อให้ปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีการก าหนดหนา้ที่ความรบัผิดชอบผ่านการก าหนดวตัถุประสงคใ์หเ้ป็นลายลกัษณ์
อักษรเพื่อการปฏิบัติงานอย่างถูกต้อง รวมถึงการปฏิบัติงานภายใต้ดัชนีชี ้วัดผลงานหรือ
ความส าเร็จของงาน (Key Performance Indicator: KPI) และเครื่องมือในการตัง้เป้าหมายและ
ก าหนดการวดัผล (Objective and Key Results: OKRs) 

3.2 การเปิดเผยและการเผชิญหน้า หมายถึง ความสามารถของคนในการจัดการ
ปัญหาของการเผชิญหน้ากับสมาชิกในกลุ่ม มีความกลา้แสดงความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา  
ซึ่งจะท าใหส้มาชิกเปิดเผยต่อกนัมากที่สดุ 

3.3 การสนับสนุนและความไว้วางใจกัน  หมายถึง สมาชิกในกลุ่มมีความไว้ใจ 
ซึ่งกนัและกนั มีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น สมาชิกในกลุ่มสามารถช่วยเหลือและสนบัสนุน
กนัได ้

3.4 ความร่วมมือและความขัดแย้ง  หมายถึง สมาชิกในกลุ่มสามารถแบ่งปัน
ประสบการณ์การท างาน ขอ้มูลระหว่างสมาชิก หากเกิดปัญหาขัดแยง้จะตอ้งเป็นความขัดแยง้ 
ที่เกิดการพฒันาหรือเป็นความขดัแยง้ในเชิงสรา้งสรรค ์ 
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3.5 กระบวนการท างานและการตัดสินใจ หมายถึง สมาชิกในกลุ่มมีอ านาจ 
การตัดสินใจ และมีความสัมพันธ์ที่ดีในการท างานเพื่อการท างานไดอ้ย่างราบรื่น และสามารถ
แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ได ้

3.6 ความสัมพันธ์ระหว่างการท างาน หมายถึง การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  
การกระตุ้นการท างาน การตัดสินใจของกลุ่ม  และการท าความเข้าใจกับสมาชิกในกลุ่ม  
เข้าใจความคิดเห็นของผู้อ่ืน โดยมีการน าความคิดเห็นของคนในทีมมาพิจารณาเพื่อให้เกิด
ประโยชนใ์นการท างาน 

4. กรมพัฒนาสงัคมและสวสัดิการ หมายถึง หน่วยงานราชการระดับกรม ในส่วนกลาง 
ซึ่งสงักดักระทรวงการพฒันาสงัคมและความมั่นคงของมนษุย ์ 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
ผู้วิจัยได้ก าหนดตัวแปรที่ส่งผลต่อทัศนคติในการท างานร่วมกัน พรอ้มนี ้ได้ก าหนด

ความสมัพนัธข์องตวัแปรการศกึษาทฤษฎี แนวคิด และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ซึ่งประกอบดว้ยตวัแปร
อิสระหรือตัวแปรต้น คือ เจเนอเรชันเอ็กซ์และเจเนอเรชันวาย และมีตัวแปรตามเป็นทัศนคติ 
ในการท างานรว่มกนัระหว่างคนต่างวยั 6 ตวัแปร คือ วตัถปุระสงคท์ี่ชดัเจนและเป้าหมายที่ยอมรบั 
การเปิดเผยและการเผชิญหนา้ การสนบัสนนุและความไวว้างใจกนั ความรว่มมือและความขดัแยง้ 
กระบวนการท างานและการตัดสินใจ และความสัมพันธ์ระหว่างการท างาน ดังแสดง 
ในภาพประกอบที่ 1 

    ตวัแปรอิสระ           ตวัแปรตาม 

             

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 

1. เจเนอเรชนัเอ็กซ ์

2. เจเนอเรชนัวาย 

ทัศนคติในการท างานร่วมกันระหว่าง 
เจเนอเรชันเอ็กซแ์ละเจเนอเรชันวาย 

1. วตัถุประสงคท์ี่ชดัเจนและเปา้หมายที่ยอมรบั  

2. การเปิดเผยและการเผชิญหนา้  

3. การสนบัสนนุและความไวว้างใจกนั  

4. ความร่วมมือและความขดัแยง้  

5. กระบวนการท างานและการตดัสินใจ  

6. ความสมัพนัธร์ะหว่างการท างาน 
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สมมติฐานของการวิจัย 
1. เจเนอเรชันที่แตกต่างกัน จะมีทัศนคติในการท างานร่วมกัน ในด้านวัตถุประสงค ์

ที่ชดัเจนและเปา้หมายที่ยอมรบั แตกต่างกนั 
2. เจเนอเรชันที่แตกต่างกัน จะมีทัศนคติในการท างานร่วมกัน ในด้านการเปิดเผย 

และการเผชิญหนา้ แตกต่างกนั 
3. เจเนอเรชนัที่แตกต่างกนั จะมีทัศนคติในการท างานร่วมกนั ในดา้นการสนบัสนุนและ

ความไวว้างใจกนั แตกต่างกนั 
4. เจเนอเรชันที่แตกต่างกัน จะมีทัศนคติในการท างานร่วมกนั ในดา้นความร่วมมือและ

ความขดัแยง้ แตกต่างกนั 
5. เจเนอเรชันที่แตกต่างกัน จะมีทัศนคติในการท างานร่วมกัน ในด้านกระบวนการ

ท างานและการตดัสินใจ แตกต่างกนั 
6. เจเนอเรชันที่แตกต่างกัน จะมีทัศนคติในการท างานร่วมกัน ในด้านความสัมพันธ์

ระหว่างการท างาน แตกต่างกนั 
 

 



 

บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

การวิจัยเรื่อง การท างานร่วมกันระหว่างเจเนอเรชัน เอ็กซ์และเจเนอเรชันวาย 
ของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ โดยการวิจัยครัง้นี ้ผู ้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎี งานวิจัย 
ที่เก่ียวขอ้งดงันี ้

1. ขอ้มลูกรมพฒันาสงัคมและสวสัดิการ 
1.1 ประวติัความเป็นมา 
1.2 โครงสรา้งองคก์ร 
1.3 อตัราก าลงั 

2. แนวคิดเก่ียวกบัเจเนอเรชนั 
2.1 กลุม่เจเนอเรชนัเอ็กซ ์(Generation X) 
2.2 กลุม่เจเนอเรชนัวาย (Generation Y) 

3. แนวคิดทศันคติในการท างานแบบมีสว่นร่วม 
4. แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์รในภาครฐั 
5. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 

ข้อมูลกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
ประวัติความเป็นมา 

กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ได้ถูกจัดตั้งขึน้ ให้เป็นหน่วยงานในสังกัดภายใต้
กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ ตามพระราชบัญญัติปรบัปรุงกระทรวง 
ทบวง กรม พ.ศ. 2545 (ราชกิจจานุเบกษา, 2545, 2 ตุลาคม) ให้กระทรวงการพัฒนาสังคม 
และความมั่นคงของมนุษย์ มีอ านาจหน้าที่ เก่ียวกับการพัฒนาสังคม สร้างความเป็นธรรม  
และความเสมอภาค ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพ ความมั่นคงของชีวิต ส่งเสริมสถาบนัครอบครวั 
และชุมชน โดยเริ่มมีส่วนราชการสังกัดภายใต้กระทรวง ได้แก่ ส  านักงานรฐัมนตรี ส  านักงาน
ปลัดกระทรวง กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ส านักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว  
และส านักงานส่งเสริมสวัสดิภาพและพิทักษ์เด็ก เยาวชน ผูด้อ้ยโอกาส คนพิการ และผูสู้งอาย ุ
ทั้งนี ้ได้มีการก าหนดบทบาท อ านาจหน้าที่  และภารกิจของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
ให้มีภารกิจเก่ียวกับการให้บริการด้านสวัสดิการทางสังคม การสังคมสงเคราะห์ โดยมีการ
ช่วยเหลือและแกไ้ขปัญหาในผ่านกระบวนการของสถานสงเคราะหแ์ละการประสานงานส่งต่อ
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หน่วยงานที่ เก่ียวข้อง รวมทั้งการส่งเสริม สนับสนุนให้ชุมชนและท้องถิ่นจัดสวัสดิการสังคม  
เพื่อใหก้ลุ่มเป้าหมายท่ีสามารถด ารงชีวิตและพึ่งพาตนเองไดอ้ย่างมีศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย ์
โดยมีอ านาจหนา้ที่ ดงันี ้

1) พฒันารูปแบบและวิธีการในการใหบ้ริการสวสัดิการ และการสงัคมสงเคราะห์ 
ในแต่ละกลุม่เปา้หมายใหส้อดคลอ้งกบัมาตรฐานที่ก าหนด  

2) สนับสนุนดา้นวิชาการ เทคโนโลยี ขอ้มลูสารสนเทศ การใหค้ าปรกึษาแนะน า 
รวมทั้งการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานดา้นการพัฒนาสังคมและการจัดสวัสดิการสังคม  
แก่หน่วยงานใหบ้รกิารสวสัดิการสงัคม และหน่วยงานองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิ่น  

3) จัดบริการสวัสดิการสังคม การให้ค าปรึกษาแนะน า การใหค้วามช่วยเหลือ 
การแก้ไขปัญหาแก่ผูป้ระสบประสบปัญหาทางสงัคม กลุ่มเป้าหมายพิเศษที่มีปัญหาทางสังคม 
รวมทัง้การประสานสง่ต่อหน่วยงานที่เก่ียวขอ้ง  

4) ส่งเสริมและประสานการด าเนินงานของเครือข่ายบริการสวัสดิการสังคม 
ของแต่ละกลุม่เปา้หมายและแต่ละพืน้ที่  

5) จัดและส่งเสริมการจัดกิจกรรมตามโครงการพิ เศษต่าง ๆ โครงการ  
ตามพระราชด ารแิละกิจกรรมตามพนัธสญัญา และขอ้ตกลงความรว่มมือระหว่างประเทศ 

ในปี 2558 ไดม้ีประกาศพระราชบัญญัติปรบัปรุงกระทรวง ทบวง กรม (ฉบบัที่ 14) 
พ.ศ. 2558 (ราชกิจจานุเบกษา, 2558, 5 มีนาคม) มาตรา 17 ให้กระทรวงการพัฒนาสังคม 
และความมั่นคงของมนษุย ์มีสว่นราชการ ดงันีต่้อไป  

1) ส านกังานรฐัมนตรี  
2) ส านกังานปลดักระทรวง  
3) กรมกิจการเด็กและเยาวชน  
4) กรมกิจการผูส้งูอาย ุ 
5) กรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครวั  
6) กรมพฒันาสงัคมและสวสัดิการ  
7) กรมสง่เสรมิและพฒันาคณุภาพชีวิตคนพิการ 

โครงสร้างองคก์ร 
ต่อมาในปี 2559 ได้มีประกาศกฎกระทรวง แบ่งส่วนราชการกรมพัฒนาสังคม 

และสวัสดิการ กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ พ.ศ. 2559 (ราชกิจจา
นุเบกษา, 2559, 1 พฤศจิกายน) มีบทบาท อ านาจ หน้าที่ และภารกิจในการพัฒนาสังคม  
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การจดัสวสัดิการสงัคม สงัคมสงเคราะห ์การคุม้ครอง พิทกัษส์ิทธิ การใหบ้รกิารสวสัดิการสงัคมแก่
กลุ่มเป้าหมาย รวมถึงการส่งเสริมและสนับสนุนในการพัฒนาสงัคมและการจัดสวัสดิการสงัคม
โดยการมีสว่นรว่มของภาคีเครือข่ายต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้ง และการจดักิจกรรมตามโครงการพิเศษ  

ทั้งนี ้ ได้มีการแบ่งส่วนราชการกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ และก าหนด
อ านาจหนา้ที่ ภารกิจ ดงันี ้

1) ส านักงาน เลขานุการกรม  มี ภารกิจในการด า เนินการเก่ียวกับ งาน 
ช่วยอ านวยการ งานประสานราชการ งานบรหิารทั่วไป งานเลขานกุารผูบ้รหิาร และงานสารบรรณ
ของกรม ด าเนินการเก่ียวกับการเงิน การบัญชี การพัสดุ การงบประมาณ อาคารสถานที่  
และยานพาหนะของกรม ด าเนินการเก่ียวกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
ระบบคุณธรรม และการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตของบุคลากรของกรม ด าเนินการเก่ียวกับ  
งานกฎหมาย งานนิติกรรมและสัญญา งานเก่ียวกับความรบัผิดทางแพ่งและอาญา งานคดี
ปกครอง และงานคดีอ่ืนที่อยู่ในอ านาจหนา้ที่ของกรม และด าเนินการเก่ียวกบัการประชาสมัพันธ ์
เผยแพรข่อ้มลูข่าวสาร ผลงานและกิจกรรมของกรม 

2) กองคุ้มครองสวัสดิการภาพและเสริมสรา้งคุณภาพชีวิต มีบทบาทภารกิจ
เก่ียวกับการก าหนดมาตรฐาน มาตรการ และกลไกการจัดบริการสวัสดิการสังคมแก่คนไรท้ี่พึ่ง  
และผู้ท าการขอทาน พัฒนาระบบ รูปแบบการด าเนินงานคุ้มครองและพัฒนาคุณภาพชีวิต  
คนไร้ที่พึ่ งและผู้ท าการขอทาน ช่วยเหลือ คุ้มครอง และพัฒนาคุณภาพชีวิตแก่คนไร้ที่พึ่ ง  
และผูท้  าการขอทาน ส่งเสริม สนบัสนุน และประสานความร่วมมือกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่น 
องคก์รสาธารณประโยชน ์องคก์รสวสัดิการชุมชน กลุ่มคนไรท้ี่พึ่ง และองคก์รเครือข่ายที่เก่ียวขอ้ง  
ทุกภาคส่วน ด าเนินการเก่ียวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการคุ้มครองคนไร้ที่ พึ่ ง  
และงานเลขานุการของคณะกรรมการควบคุมการขอทาน รวมทั้งการก ากับ ดูแล และติดตาม 
การด าเนินงานของสถานคุ้มครองคนไร้ที่พึ่ ง ศูนย์คุ้มครองคนไร้ที่พึ่ ง และสถานคุ้มครอง  
และพฒันาคณุภาพชีวิต 

3) กองพัฒนาสังคมกลุ่มเป้าหมายพิเศษ มีบทบาทภารกิจเก่ียวกับพัฒนา
รูปแบบ แนวทางในการพัฒนาสังคมกลุ่มสมาชิกนิคมสรา้งตนเอง กลุ่มราษฎรบนพื ้นที่สูง  
และกลุ่มเป้าหมายพิเศษ ส่งเสริม สนับสนุน และประสานการด าเนินงานการพัฒนาสังคม  
กลุ่มสมาชิกนิคมสรา้งตนเอง กลุ่มราษฎรบนพื ้นที่สูง และกลุ่มเป้าหมายพิเศษ ด าเนินการ 
ตามกฎหมายว่าดว้ยการจัดที่ดินเพื่อการครองชีพ เฉพาะในส่วนที่เก่ียวขอ้งกับนิคมสรา้งตนเอง 
และกฎหมายอ่ืนที่ เก่ียวข้อ ง ด าเนินกิจกรรมตามโครงการตามพระราชด าริ  โครงการ 
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ตามพระราชประสงค ์โครงการพระด าริ และโครงการอ่ืนที่ไดร้บัมอบหมาย รวมทัง้การก ากบั ดแูล 
และติดตามการด าเนินงานของนิคมสรา้งตนเองและศนูยพ์ฒันาราษฎรบนพืน้ที่สงู 

4) กองยุทธศาสตรแ์ละแผนงาน มีภารกิจในการจดัท าขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย  
แผนปฏิบติัราชการ แผนยทุธศาสตร ์การพฒันาสงัคม การจดัสวสัดิการสงัคม และแผนเฉพาะดา้น 
ด าเนินการเก่ียวกับงานวิเทศสมัพันธ์ ประสานความร่วมมือระหว่างประเทศ ด าเนินการเก่ียวกับ
การบริหารงบประมาณ ติดตามและประเมินผล จดัท าและพฒันาระบบงานเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสาร รวมทัง้พฒันาและสนบัสนนุวิชาการที่เก่ียวขอ้งของกรม 

5) ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการจัดสวัสดิการสังคมแห่งชาติ มีภารกิจ
เก่ียวกับการจัดท าข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย ภายใต้อ านาจของคณะกรรมการส่งเสริมการจัด
สวสัดิการสงัคมแห่งชาติ ผลกัดันการด าเนินงานดา้นสวสัดิการสงัคม มาตรฐานการจดัสวัสดิการ
สงัคม การประสานความรว่มมือกบัองคก์รภาคีเครือข่ายในการพฒันาสงัคม และการจดัสวสัดิการ
สังคม การด าเนินงานขององค์กรสาธารณประโยชน์ และองค์กรสวัสดิการชุมชน มีการบริหาร
จดัการกองทุนส่งเสรมิการจดัสวสัดิการสงัคม พฒันาระบบทะเบียนกลางองคก์ารสวสัดิการสงัคม 
นกัสงัคมสงเคราะห ์อาสาสมัคร และผูร้บับริการสวัสดิการสงัคม และปฏิบติัหนา้ที่ที่เก่ียวกับงาน
เลขานุการของคณะกรรมการส่งเสริมการจัดสวัสดิการสังคมแห่งชาติ  งานเลขานุการ  
ของคณะกรรมการบริหารกองทุน และงานเลขานุการของคณะกรรมการติดตาม และประเมินผล
การด าเนินงานของกองทนุ 

6) กลุ่มตรวจสอบภายใน มีภารกิจในการด าเนินการเก่ียวกับการตรวจสอบ 
ในดา้นการบรหิารการเงินและการบญัชีของกรม 

7) กลุ่ มพัฒ นาระบบบริหาร มีบทบาทภารกิ จ เก่ียวกับการ เสนอแนะ 
และใหค้ าปรกึษาแก่อธิบดีที่เก่ียวขอ้งกบัยุทธศาสตรก์ารพฒันาระบบราชการ ติดตาม ประเมินผล 
จดัท ารายงานเก่ียวกบัการพฒันาระบบราชการภายใน รวมทัง้การประสานและด าเนินการร่วมกบั
หน่วยงานกลางต่าง ๆ และหน่วยงานภายในกรม 

8) กองกิจการอาสาสมัครและภาคประชาสังคม มีภารกิจเก่ียวกับการก าหนด
นโยบาย ยุทธศาสตร ์เก่ียวกับอาสาสมัคร เครือข่าย ด้านการจัดสวัสดิการและพัฒนาสังคม  
และการส่งเสรมิประชาสงัคมเพื่อการพฒันา เสรมิสรา้งและพฒันาศกัยภาพอาสาสมคัร เครือข่าย
ดา้นการจัดสวัสดิการและพัฒนา และการส่งเสริม ประชาสังคมเพื่อการพัฒนา เสริมสรา้งและ
พัฒนา กลไก เครื่องมือ และนวัตกรรมเก่ียวกับอาสาสมัคร เครือข่ายด้านการจัดสวัสดิการ  
และพัฒนาสังคม และการส่งเสริมประชาสังคมเพื่อการพัฒนา ส่งเสริม สนับสนุน และเป็น
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ศนูยก์ลางในการประสานงานอาสาสมคัร เครือข่าย และภาคประชาสงัคม ในการด าเนินงานดา้น
การจดัสวสัดิการและพฒันาสงัคม ส่งเสรมิ สนบัสนุนสวสัดิการของอาสาสมัครและเครือข่ายดา้น
การจัดสวัสดิการและพัฒนาสังคม จัดท าขอ้มูลและสารสนเทศ เก่ียวกับอาสาสมัคร เครือข่าย  
และภาคประชาสงัคม ติดตามและประเมินผลการด าเนินงานของอาสาสมัคร เครือข่ายและภาค
ประชาสงัคม รวมทัง้ส่งเสริม สนบัสนุนความเขม้แข็ง และสรา้งความร่วมมือ เครือข่ายภาคเอกชน 
ภาคธุรกิจ และภาคประชาสงัคมใหม้ีสว่นรว่มในการจดัสวสัดิการและพฒันาสงัคม 

9) กองส่งเสริมและพัฒนาองค์กรภาคประชาสังคม มีบทบาทภารกิจในการ
ประสาน และจัดท านโยบาย ยุทธศาสตร ์และแผนงานเก่ียวกับการส่งเสริมและพัฒนาองค์กร  
ภาคประชาสงัคม และติดตามประเมินผลการด าเนินงานตามยุทธศาสตร ์และแผนงานการส่งเสริม
และพัฒนาองคก์รภาคประชาสงัคม รวมทัง้รายงานผลการด าเนินงาน และปัญหาอุปสรรคเสนอ
ต่อคณะกรรมการด้านการส่งเสริมและพัฒนาองค์กรภาคประชาสังคม และคณะกรรมการ  
ที่เก่ียวข้อง สนับสนุนให้เกิดการรบัฟังความคิดเห็น ให้ค าปรึกษา เสนอความเห็นค าแนะน า  
หรือแนวทางการแก้ไขเก่ียวกับการส่งเสริมและพัฒนาองค์กรภาคประชาสังคม จัดท าขอ้เสนอ  
ในการพัฒนา ปรบัปรุงกฎหมาย กฎ หรือระเบียบที่เก่ียวขอ้งดา้นการส่งเสริมและพัฒนาองคก์ร
ภาคประชาสังคม ต่อคณะกรรมการด้านการส่งเสริมและพัฒนาองค์กรภาคประชาสังคม  
และคณะกรรมการที่เก่ียวขอ้ง สนบัสนุนการปฏิบติังานขององคก์รภาคประชาสงัคม และประสาน
ความร่วมมื อส่ วนราชการหรือองค์กรเครือข่ ายที่ เ ก่ี ยวข้อง  เพื่ อ ให้ เกิดความร่วมมื อ  
ดา้นประชาสังคมเป็นทิศทางเดียวกัน รวมทั้งการจัดท าขอ้มูลทะเบียนองคก์รภาคประชาสังคม 
และก าหนดแนวทางปฏิบัติและคู่มือเพื่ อใช้เป็นแนวทางการส่งเสริมและพัฒนาองค์กร  
ภาคประชาสงัคม 

10) กลุม่งานผูเ้ชี่ยวชาญ มีภารกิจในการศึกษา วิเคราะห ์วิจยั พฒันาองคค์วามรู ้
และรวบรวมข้อมูลในด้านสังคมสงเคราะห์ ด้านสวัสดิการสังคม และด้านพัฒนาสังคม  
เพื่อน าเสนอเป็นแนวทางแก่ผูบ้รหิารเพื่อการตดัสินใจ และแนวทางการด าเนินงานของผูป้ฏิบติังาน 
และหน่วยงานที่เก่ียวขอ้ง เสนอแนะแนวทางการแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน และปรบัปรุงงาน 
รวมทัง้ใหค้  าปรกึษาแนะน าแก่หน่วยงานในสงักดั และหน่วยงานที่เก่ียวขอ้ง เพื่อใหก้ารปฏิบติังาน
เป็นไปอย่างเหมาะสม และส าเร็จตามนโยบาย และแผนงานอย่างมีประสิทธิภาพ  การติดตาม
ประเมินผลการด าเนินงานทางวิชาการและงานวิจัยของกรม รวมทั้งจัดท าและเผยแพร่ข้อมูล  
และองค์ความรูใ้นรูปแบบต่าง ๆ และตรวจราชการ ประสานงาน เร่งรัด ติดตาม ตรวจสอบ  
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และประเมินผลการปฏิบัติราชการของหน่วยงานในสังกัดให้เป็นไปตามนโยบาย ระเบียบ  
และแผนงานของกรมฯ 

11) ศนูยส์่งเสริมจริยธรรมและต่อตา้นการทุจริตกรมพฒันาสงัคมและสวสัดิการ  
มีบทบาท และอ านาจหน้าที่ในการจัดท าข้อเสนอ มาตรการ และแผนปฏิบัติการที่ เก่ียวข้อง 
กับการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม และการต่อตา้นการทุจริต ด าเนินการตามนโยบาย ขอ้เสนอ 
มาตรการ และแผนปฏิบัติการที่เก่ียวขอ้งกับการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม การเสริมสรา้งวินัย 
การส่งเสริมธรรมาภิบาล และการต่อตา้นการทุจริต รบัขอ้รอ้งเรียนเรื่องการทุจริตและประพฤติมิ
ชอบ การฝ่าฝืนจริยธรรม หรือข้อกล่าวชมที่ เก่ียวข้องกับการปฏิบัติหน้าที่ ของเจ้าหน้าที่  
และส่งต่อไปยังหน่วยงานที่เก่ียวขอ้ง รวมทัง้ประสานหรือด าเนินการช่วยเหลือคุม้ครองเจา้หนา้ที่  
ผูร้อ้งเรียน/แจง้เบาะแส และเจา้หน้าที่ซึ่งปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม และขอ้ก าหนดจริยธรรม
เจา้หนา้ที่ของกรม เสนอแนะ และใหค้ าปรกึษาแนะน าเก่ียวกบัการส่งเสรมิคณุธรรมจรยิธรรม และ
การต่อต้านการทุจริต รณรงค์ ส่งเสริม และเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ภารกิจของหน่วยงาน  
ในการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม การเสริมสรา้งวินัย การส่งเสริมธรรมาภิบาล และการต่อตา้น
การทุจริต รวมถึงสรา้งเครือข่ายการท างานร่วมกันระหว่างภาครฐั ภาคเอกชน และภาคประชาสังคม 
ติดตาม ประเมินผล และจัดท ารายงานที่เก่ียวกับการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม การเสริมสรา้ง
วินัย การส่งเสริมธรรมาภิบาล และการต่อตา้นการทุจริต รวมถึงการประเมินคุณธรรมและความ
โปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ ( Integrity and Transparency Assessment : 
ITA) ประสานงาน เร่งรัด ก ากับ และติดตามให้หน่วยงานในสังกัดด าเนินการตามนโยบาย 
ข้อเสนอ มาตรการและแผนปฏิบัติการที่ เก่ียวข้องกับ การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม  
การเสริมสรา้งวินยั การส่งเสริมธรรมาภิบาลและการต่อตา้นการทุจริต รวมทัง้เป็นฝ่ายเลขานุการ
คณะกรรมการจรยิธรรมประจ ากรม และคณะกรรมการอ่ืน ๆ ที่เก่ียวขอ้ง 
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ภาพประกอบ 2 แผนภมูิโครงสรา้งการแบ่งสว่นราชการภายใน กรมพฒันาสงัคมและสวสัดิการ 

อัตราก าลัง 
ตามข้อมูลกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานเลขานุการกรม เมื่อวันที่  27 

กุมภาพันธ์ 2566 ไดร้ะบุว่ากรมพัฒนาพัฒนาสังคมและสวัสดิการมีอัตราก าลังของขา้ราชการ 
พนักงานราชการ ลกูจา้งประจ า ที่ปฏิบติัหนา้ที่ทัง้ในส่วนราชการ และหน่วยงานของส่วนราชการ  
ที่ตัง้อยู่ในภูมิภาค รวมจ านวน 2,539 คน แบ่งเป็น ขา้ราชการ จ านวน 681 คน พนักงานราชการ 
จ านวน 1,616 คน ลูกจ้างประจ า จ านวน 242 คน และจากข้อมูลดังกล่าวได้มีการแบ่งประเภท 
ของเจ้าหน้าที่  ที่ เป็นข้าราชการและพนักงานราชการ ที่ปฏิบัติหน้าที่ในส่วนกลางจ านวน 436 คน  
และแบ่งช่วงอายุส  าหรบัผูท้ี่เกิดในช่วงเจเนอเรชนัเอ็กซ ์(Extraordinary Generation) ซึ่งเป็นคนที่
เกิดในระหว่างปี พ.ศ. 2508 ถึง 2522 ปัจจุบันอายุระหว่าง 44 - 58 ปี จะมีจ านวน 141 คน  
และผู้ที่ เกิด ในช่ วง เจ เนอ เรชัน วาย (The Millennial) คนที่ เกิ ด ในระหว่างปี  พ .ศ . 2523  
ถึง 2540 ปัจจุบันอายุระหว่าง 26 - 43 ปี  มีจ านวน 278 คน จากข้อมูลเบื ้องต้นจะเห็นว่า 
กลุ่มเจเนอเรชนัวายที่ปฏิบติัหนา้ที่ในส่วนกลางมีมากกว่ากลุ่มเจเนอเรชนัเอ็กซม์ากถึงรอ้ยละ 65 
ซึ่งสามารถจ าแนกขอ้มลูบคุลากรไดต้ามรายละเอียดตาราง 1 
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ตาราง 1 ขอ้มลูบคุลากรกรมพฒันาสงัคมและสวสัดิการ  

ช่วงอาย ุ
 
 
 
 

ต าแหน่ง 

เจเนอเรชันบี 
(Baby Boomer 
Generation) 
ระหว่างปี 

พ.ศ. 2489 – 
2507 

เจเนอเรชันเอ็กซ ์
(Extraordinary 
Generation) 

ระหว่างปี พ.ศ. 
2508 – 2522 

เจเนอเรชัน
วาย 
(The 

Millennial) 
ระหว่างปี พ.ศ. 
2523 – 2540 

เจเนอเรชัน
ซี 

(Generation 
Z) 

ปี พ.ศ. 
2541  

เป็นต้นไป 

รวม 

สถานที่
ปฏิบัติงาน 

ส่วน 
กลาง 

ส่วน
ภูมิภาค 

ส่วน 
กลาง 

ส่วน
ภูมิภาค 

ส่วน 
กลาง 

ส่วน
ภูมิภาค 

ส่วน 
กลาง 

ส่วน
ภูมิภาค 

 

ขา้ราชการ 3 27 57 201 111 276 2 4 681 
พนกังาน
ราชการ 

7 31 84 467 167 833 5 22 1,616 

ลกูจา้ง 
ประจ า 

6 75 14 143 - 3 - 1 242 

รวม 16 133 155 811 278 1,112  7  27  2,539  

แนวความคิดเกี่ยวกับเจเนอเรชัน 
ราชบัณฑิตยสถาน (2557) ได้ให้ความหมายของค าว่า Generation (เจเนอเรชัน) 

หมายถึง ชั่วคน รุ่นวัย ที่เป็นกลุ่มประชากรที่ใชอ้ายุเป็นเครื่องก าหนด ในทางประชากรศาสตร์ 
จะเน้นที่ การใช้สถานภาพการสืบทอดพันธุ์ โดยที่ประชากรรุ่นวัยหนึ่ งสืบทอดพันธุ์ต่อไป  
ดว้ยการมีลกูเป็นประชากรอีกรุน่วยัหนึ่ง ระยะห่างระหว่างประชากร 2 รุน่วยั คือ ระยะเวลาเมื่อคน
รุ่นวัยหนึ่งมีลูกเป็นคนอีกรุ่นวยัหนึ่ง ระยะเวลาดงักล่าวอาจเรียกไดว้่าเป็นชั่วคน ในการวิจยัครัง้นี ้
ผูว้ิจยัไดท้บทวนวรรณกรรมและเอกสารที่เก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ 

กลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซ ์(Generation X) 
Jennifer Herrity (2023) ได้กล่าวถึงกลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซ์ (Generation X) ไว้ว่า  

เป็นกลุ่มคนที่เกิดในระหว่างปี ค.ศ. 1965 ถึง ค.ศ. 1980 เป็นกลุ่มที่เกิดการเรียนรูใ้นการใชช้ีวิต
อย่างรวดเร็ว รูถ้ึงคุณค่าของการใชช้ีวิต รกัความสมดลุของการใชช้ีวิตกบัการท างาน พรอ้มเรียนรู้
สิ่งใหม่ ๆ ตลอดเวลา เนื่องจากเป็นกลุ่มที่เกิดมาพรอ้มกับเทคโนโลยี มีไหวพริบและชอบอิสระ  
แต่ในทางตรงกันข้ามคนกลุ่มนี ้มักจะชอบท างานที่อยู่ภายใต้กรอบการท างาน มีแบบแผน  
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และแนวปฏิบติัที่ชดัเจน แต่ถึงอย่างไรก็ตามถึงว่าเป็นกลุ่มที่มีความยืดหยุ่น และพรอ้มที่สามารถ
รบัการเปลี่ยนแปลงทัง้ในชีวิตและการท างานไดเ้สมอ 

กรุงเทพธุรกิจ (2565) ได้กล่าวถึง กลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซ์ (Generation X) ไว้ว่า  
คนกลุ่มนีเ้ป็นกลุ่มคนที่ชอบความชดัเจน กระชบั ไม่ออ้มคอ้ม เริ่มยอมรบัการสั่งงานผ่านช่องทาง
ออนไลน์ตามความเหมาะสม เอกลักษณ์อย่างหนึ่งของคนในกลุ่มนี ้คือไม่ชอบถูกบงการ  
ชอบการมอบหมายงานแบบใหโ้จทยป์ลายเปิด ที่มีโอกาสไดใ้ชค้วามคิดสรา้งสรรค์และไดล้อง
แกไ้ขปัญหาดว้ยตวัเอง 

ฟิลิป คอตเลอร,์ เฮรมาวนั การตะจายา, อีวาน เซเตียวาน, และ จารุวฒัน ์ณงลกัษณ ์
(2564) ได้กล่าวถึงกลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซ์ (Generation X) ไว้ว่าเป็นกลุ่มคนที่มีความเป็นผู้น า  
ซึ่งกลุ่มนีช้่วงวยัเด็กและวยัรุ่นผ่านประสบการณค์วามวุ่นวายในทศวรรษ 1970 และความผนัผวน
ในทศวรรษ 1980 แต่เขา้สูร่ะบบแรงงานในยุคที่สถานการณเ์ศรษฐกิจเริ่มกระเตือ้งขึน้ พวกเขาเขา้
กันได้ดีกับแนวคิด “ครอบครัวและเพื่อน” คนรุ่นนี ้ถ้าไม่โตมาในครอบครัวบ้านแตกก็อยู่ใน
ครอบครวัที่พ่อแม่ช่วยท างานหาเงิน คนกลุ่มนีม้กัใชเ้วลาอยู่ครอบครวันอ้ย แต่ใชเ้วลาอยู่กบัเพื่อน
มากกว่า และถือเป็นเป็นกลุม่แรกที่เขา้สูยุ่คที่อินเทอรเ์น็ตเติบโต และเป็นคนยุคแรกที่กา้วเขา้สู่โลก
ออนไลน ์

รศรินทร์ เกรย์ (2559) ได้กล่าวไว้ว่า กลุ่ม เจเนอเรชัน เอ็กซ์ (Generation X)  
ให้ความส าคัญกับรายได้เป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในชีวิตมากที่สุด รองลงมา  
คือการได้รับสนับสนุนทางครอบครัว และความรู้สึกมีความสุขจากงานที่ท า เป็นกลุ่มที่ ให้
ความส าคัญกับงานค่อนขา้งมาก มีความยึดมั่นผูกพันในองค์กรมากกว่ากลุ่ม เจเนอเรชันอ่ืน ๆ  
จะทุ่มเทให้งาน เมื่อเห็นว่างานมีความท้าทาย ได้ใช้ทักษะหลากหลาย มีความก้าวหน้า  
และมีอิสระในการเลือกสถานที่หรือเวลาท างานได ้รวมทัง้กลุ่มนีจ้ะใหค้วามส าคัญกับครอบครวั
ค่อนขา้งมาก นอกจากนี ้ประชากรกลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซ ์ยังใหค้วามส าคัญต่อสัมพันธภาพทั้ง
เพื่อนรว่มงานอีกดว้ย 

เอือ้ชาติ มนต์ไตรเวศย์ (2565) ได้กล่าวถึงกลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซ ์(Generation X)  
ว่าเป็นกลุ่มที่ เกิดมาในช่วงที่สังคมมีความสดใส วิบวับ เศรษฐกิจดี และเป็นกลุ่มที่ได้สัมผัส
เทคโนโลยีกลุ่มแรก ๆ เช่น วีดิโอ เกมส ์พาสเตยช์ั่น เป็นรุ่นแรก ๆ ที่นิยมเพลงตะวันตก คนกลุ่มนี ้
โดยส่วนใหญ่แลว้จะไม่เนน้กบังานจนเกินไป เป็นคนที่ท างานตามเวลาและหนา้ที่ สามารถลยุงาน
เด่ียวได้ และให้ความส าคัญกับสมดุลการใชช้ีวิตกับครอบครวั หรือเรียกว่า Work life balance 
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นั่นเอง ที่ส  าคญัอีกอย่างคือ เป็นคนเปิดกวา้งทางความคิด รวมถึงเปิดรบัเพศที่ 3 ดว้ย ซึ่งจะคลา้ย ๆ 
กบักลุม่เจเนอเรชนัวาย  

จากขอ้มลูเอกสารที่เก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า กลุ่มเจเนอเรชนัเอ็กซ ์(Generation X)  
ที่ เกิดในระหว่างปี  พ .ศ. 2508 – 2522 เป็นช่วงวัยที่ อิน เทอร์เน็ตก าลังเข้ามามีบทบาท 
ในการด าเนินชีวิต จึงเป็นกลุ่มที่ได้เริ่มเรียนรู ้และปรบัตัวกับการใช้ชีวิตในโลกที่มีอินเทอรเ์น็ต  
มามีส่วนเก่ียวข้องในชีวิตประจ าวัน ซึ่งเป็นวัยที่ รูจ้ักการเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ และปรับตัวให้เข้า  
กบัโลกสมยัใหม่มากขึน้ เป็นกลุ่มวยัที่ชอบการใชช้ีวิตอยู่ในกฎเกณฑ ์ชอบการท างานแบบมีกรอบ
แนวทาง การท างานแบบมีขั้นตอน และเป็นกลุ่มที่ให้ความส าคัญต่อองค์กรที่ตนเองท างาน  
อยู่เป็นอย่างมาก 

กลุ่มเจเนอเรชันวาย (Generation Y) 
Michael Dimock (2019) ไดก้ลุ่มถึงกลุ่มเจเนอเรชันวาย (Millennials Generation) 

เป็นกลุ่มที่ เติบโตมาในยุคที่มีสงครามทางการเมือง มีความทรงจ าที่ เติบโตมากับสงคราม  
ทางการเมืองที่มีความรุนแรง ซึ่งเป็นสิ่งที่ส่งผลให้คนกลุ่มนี ้เป็นกลุ่มที่สนใจในเรื่องการเมือง  
มากเป็นพิ เศษ การศึกษาและใส่ใจข้อมูลเก่ียวกับเศรษฐกิจ เพราะเป็นกลุ่มที่ เติบโตมา  
พรอ้มกับยุคเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจโลก รวมถึงเป็นกลุ่มที่ เติบโตมาพรอ้มกับเทคโนโลยี  
ที่มีผลกับชีวิตประจ าวัน และมีวิวัฒนาการของเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว ท าให้เป็นกลุ่มที่พรอ้ม  
ที่จะเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ และเป็นกลุม่ที่ไม่สามารถแยกตวัออกจากวิวฒันาการของเทคโนโลยีได ้

กรุงเทพธุรกิจ (2565) ได้กล่าวถึง กลุ่ม เจเนอเรชันวาย (Generation Y) ไว้ว่า 
เป็นกลุ่มที่ไม่ชอบกฎระเบียบที่เขม้งวด และชื่นชอบความทา้ทายใหม่ ๆ การไดร้บัโจทยใ์นบทบาทใหม่ 
หรือการสลับท านั่นนี่ในเวลาเดียวกัน ช่วยกระตุน้ให้คนกลุ่มนีม้ีความกระตือรือรน้ที่จะลองท า  
หากตอ้งท างานกับคนกลุ่มนี ้ควรสรา้งบรรยากาศการท างานให้มีความผ่อนคลาย เป็นกันเอง  
เอือ้ต่อการใหอิ้สระในการท างาน และหา้มเพิกเฉยต่องานของพวกเขา รีบฟีดแบ็กใหไ้ว เพราะคน
กลุม่นีไ้ม่ชอบรออะไรนาน ๆ และไม่ชอบความไม่ชดัเจน 

ฟิลิป คอตเลอร์ (2564) ได้กล่าวถึงกลุ่ม เจเนอเรชันวาย (Generation Y) ไว้ว่า  
เป็นกลุ่มคนช่างสงสัย คนรุ่นนี ้มีช่วงหัวเลี ้ยวหัวต่อสู่วัยผู้ใหญ่ ช่วงเดียวกับโลกเปลี่ยนผ่าน  
สู่สหัสวรรษใหม่ จึงเรียกพวกเขาว่าเป็นกลุ่มมิลเลนเนียลส์ Gen Y ส่วนใหญ่จะเป็นรุ่นลูก 
ของ Baby Boomers และยังเกิดในช่วงเวลาที่เด็กเกิดใหม่มีอัตราขยายตัวสูงรอบใหม่ จึงเรียกว่า
รุ่น Echo Baby Boomers โดยทั่วไปแล้วจะเป็นพวกที่มีการศึกษาสูงและมีความหลากหลาย 
ทางวัฒนธรรมมากกว่าคนรุ่นก่อน เป็นกลุ่มแรกที่ใชส้ื่อโซเชียลอย่างจริงจัง เนื่องจากเป็นกลุ่มคน  
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ที่มีการศึกษาสูงกว่า จึงท าให้มีความหลากหลายและไม่ปิดกั้นการรบัเนื ้อหา จึงท าให้เป็นคน  
ที่เปิดใจและมีอุดมคติมากกว่ารุ่นอ่ืน และมกัจะเป็นกลุ่มที่ชอบตัง้ค าถามกบัทุกเรื่องจึงมีแนวโนม้  
คิดขดัแยง้กบัคนรุน่เก่ากว่าที่คาดหวงัใหพ้วกเขาเดินตามขนบ 

รศรินทร ์เกรย ์และคณะ (2559) ไดก้ล่าวไวว้่า กลุ่มเจเนอเรชันวาย (Generation Y)  
เป็นกลุ่มที่มีความรูส้ึกเพียงพอต่อรายได้เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในชีวิต 
นอกจากนีก้ารตดัสินใจในเรื่องสถานภาพการสมรสของตนเอง ว่าจะเป็นโสดหรือแต่งงาน รวมถึง
การจัดสรรเวลาของตนเองส าหรับการท างาน ชีวิตส่วนตัว และครอบครัวได้อย่างสมดุล  
ยังเป็นปัจจัยส าคัญอีกประการที่มีผลต่อความสุขหรือความพึงพอใจในชีวิต อย่างไรก็ตาม  
คนกลุ่มนีเ้ห็นว่าการสนับสนุนของครอบครวัมีผลต่อความพึงพอใจในชีวิตนอ้ยที่สุด เมื่อเทียบกับ  
กลุม่เจเนอเรชนัอ่ืน ๆ  

เอื ้อชาติ มนต์ไตรเวศย์ (2565) ได้กล่าวถึงกลุ่มเจเนอเรชันวาย (Generation Y)  
ว่าเป็นกลุ่มคนไฟแรงที่เกิดมาพรอ้มเทคโนโลยี หรือเกิดในยุคที่เป็นระบบดิจิทัลและใชเ้ทคโนโลยี  
ในการติดต่อประสานงาน ยกตัวอย่าง การใช้ Smart phone หรือ Tablet ท าให้ใช้เครื่องมือ
ทางดา้นไอทีไดอ้ย่างคล่องแคล่วไม่เงอะงะ และสามารถท าอะไรไดห้ลาย ๆ อย่างในเวลาเดียวกัน 
เพราะฉะนัน้ระบบอินเทอรเ์น็ต คือสิ่งส าคญัส าหรบัคนกลุม่นี ้หรือเรียกไดว้่าจิตใจเลยทีเดียว (God 
bless Internet) พฤติกรรมการท างานของคนกลุ่มนี ้ เป็นกลุ่มคนที่ ต้องการความชัดเจน  
ในการท างาน มีความคิดเป็นของตนเองและต้องการการยอมรับ ค าชื่นชม สามารถท า  
อะไรหลาย ๆ อย่างไดใ้นเวลาเดียวกัน เพราะมีความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยี และคนกลุ่มนี ้ 
จะมีความคิดสร้างสรรค์ ชอบความท้าทาย มุ่งมั่นต่อความส าเร็จ ความก้าวหน้าในอาชีพ  
รวมทัง้แสวงหาโอกาสใหม่ ๆ ในการท างาน ในส่วนเรื่องเพศนัน้ คนกลุ่มนี ้สามารถเปิดใจรบัเพศ  
ที่ชอบเพศเดียวกันได ้แต่คนกลุ่มนีม้ักจะไม่ทนกับการท างานไปวัน ๆ และพรอ้มที่จะเปลี่ยนงาน  
ไดเ้สมอ พรอ้มกบัความคาดหวงัในเงินเดือนที่สงูขึน้ 

จากเอกสารที่เก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดส้รุปขอ้มลูเก่ียวกบักลุม่เจเนอเรชนัวาย (Generation Y)  
คือเป็นกลุ่มวัยที่ เกิดในระหว่างปี พ.ศ. 2523 – 2540 ซึ่งถือว่าเป็นกลุ่มวัยที่อยู่ในช่วงของยุค 
เปลี่ยนผ่านทางเทคโนโลยี คนกลุ่มนีจ้ะเป็นกลุ่มที่มีอินเทอรเ์น็ตเข้ามามีบทบาทในการใชช้ีวิต 
มากกว่าคนรุ่นก่อนหน้า เป็นกลุ่มที่มีการต่ืนตัวทางดา้นเทคโนโลยีและการศึกษาเป็นอย่างมาก  
และเป็นกลุ่มที่ ชอบตั้งค าถามในการใช้ชีวิตในสังคมอยู่ตลอดเวลา ไม่ชอบการตีกรอบ  
ในการท างานและการใชช้ีวิตมากเกินไป จึงท าให้เป็นกลุ่มที่มีความคิดสรา้งสรรคแ์ละยอมรบั  
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เปิดใจ ให้กับสิ่ งใหม่อย่างต่อเนื่ อง เช่น การเรียนรู้สิ่ งใหม่  ๆ การเปิดรับความคิดใหม่  ๆ  
รวมถึงการยอมรบัในเพศสภาพที่แปลกใหม่จากเดิมอีกดว้ย 

แนวคิดทัศนคติในการท างานแบบมีส่วนร่วม 
มนุษยถื์อเป็นสัตวส์งัคมที่ตอ้งอาศัยอยู่ร่วมกันเป็นกลุ่ม ตั้งแต่ 2 คนขึน้ไป ประกอบรวมกัน

หลาย ๆ กลุ่ม เรียกว่า สังคม จากการทบทวนวรรณกรรมและบทความวิชาการที่ เก่ียวข้อง  
มีนักวิชาการและนักวิจัยได้กล่าวถึงการอยู่ร่วมกันในสังคมในเชิงพฤติกรรมของการท างานไว้
หลากหลายรูปแบบ ซึ่งผูว้ิจยัไดร้วบรวมเอกสารและบทความวิชาการที่มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัทศันคติ
ของคนในการท างานแบบมีสว่นรว่มดงัต่อไปนี ้

เจนนิเฟอร ์ชวโนวานิช (2562) ไดก้ล่าวถึง ความหลากหลายในที่ท างาน (Diversity in 
workplace) เป็นประเด็นที่กล่าวถึงมาอย่างยาวนาน ซึ่งในปัจจุบันความหลากหลายไม่ได้เน้น
เพียงแค่ความต่างทางเพศ (Gender ชายและหญิง) อายุ หรือ เชือ้ชาติ แต่ประกอบไปดว้ยความ
หลากหลายทางอตัลกัษณท์างเพศ (Gender identity) ศาสนา สญัชาติ ค่านิยม วิธีการคิด มมุมอง 
ภูมิหลัง ภาษา ความสามารถ ทักษะ ความสนใจ ความเชื่อทางการเมือง และความต้องการ 
ที่แตกต่างกันไป ดังนัน้ ความหลากหลายในองคก์ร มักถูกจะตีความในดา้นลบ เนื่องจากปัญหา  
ที่เกิดจากความแตกต่างของบุคลากร อย่างเช่น การท างานร่วมกันของคนกลุ่ม Generation Z  
และ Baby Boomer หรือระหว่างกลุ่มคนไทยและต่างชาติที่ มาจากประเทศเพื่ อนบ้าน  
ความหลากหลายของบุคลากรสามารถน ามาซึ่งปัญหาที่ต้องจัดการและแก้ไข ความเชื่อ  
หรือมุมมองที่ไม่ลงรอยอาจจะท าใหเ้กิดความขัดแยง้ที่เพิ่มมากขึน้ ระดับศีลธรรมของบุคลากร  
ในที่ท างานโดยรวมสามารถลดลงหรือแมก้ระทั่งการปฏิบติังานก็อาจจะต ่าลงเช่นกนั ปัญหาเหลา่นี ้
ท าให้ค าว่าความหลากหลายเป็นอุปสรรคต่อองค์กร ยิ่งไปกว่านี ้ปัญหาอาจจะรา้ยแรงยิ่งขึน้  
เมื่อความขดัแยง้มีสาเหตมุาจากอคติ ความรูส้ึกไม่ชอบอีกกลุ่มโดยไม่มีเหตผุล หรือการใชอ้  านาจ
ทางสังคมต่อคนกลุ่มน้อย (Minority group members) แต่ในเวลาเดียวกัน องค์กรหลายแห่ง 
กลับมองความหลากหลายเป็นโอกาสในการสร้างประโยชน์ที่สามารถน าพาองค์กรไปสู่
ความส าเร็จ ในมุมมองนี ้ความแตกต่างน าไปสู่ความคิดสรา้งสรรค ์นวตักรรม และไอเดียที่แปลก
ใหม่ อาจจะท าให้เกิดการตัดสินใจที่ ดีขึน้เพราะได้ผ่านการกลั่นกรองมาจากหลายมุมมอง  
การมีส่วนร่วมต่อการท างานสงูขึน้ และยงัท าใหช้ื่อเสียงขององคก์รดีขึน้ได ้เมื่อความหลากหลาย
ถูกรับรูไ้ปในทางบวกดังตัวอย่างที่กล่าวมา องค์กรก็พยายามเพิ่มหรือรักษาความแตกต่าง  
ของบคุลากรนัน้ไว ้เพื่อประโยชนใ์นการท างานต่อไปในอนาคต 
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นิภาพรรณ เจนสันติกุล (2563) ได้กล่าวถึงการบริหารองค์การด้วยการประยุกต์ใช้
แนวคิด Objective and Key Results Organization Management by Applying the Objective 
and Key Result Concept โดยอธิบายและเปรียบ เที ยบข้อแตกต่างระหว่าง ตัวชี ้วัดผล 
การด าเนินงานหลัก (Key Performance Indications: KPI) เป็นเครื่องในการวัดประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลในการท างานออกมาเป็นตัวเลข เครื่องมือในการตั้งเป้าหมายและก าหนดตัววัดผล 
(Objective and Key Results: OKRs) เป็นเครื่องมือวัดผลการปฏิบัติงานด้วยการก าหนด
วัตถุประสงค์และผลสัมฤทธิ์ และการประเมินผลการปฏิบัติงานองค์การแบบสมดุล (Balance 
Scorecard: BSC) เป็นเครื่องมือทางด้านการจัดการกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติโดยอาศัยการวัด 
หรือประเมินที่จะช่วยใหอ้งคก์ารเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนั มุ่งเนน้ความส าเรจ็ขององคก์าร ดงัตาราง 2 

ตาราง 2 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง Key Performance Indications: KPI, Objective 
and Key Results: OKRs และ Balance Scorecard: BSC 

ประเด็น Key Performance 
Indications: KPI 

Objective and Key 
Results: OKRs 

Balance Scorecard: 
BSC 

ความหมาย เป็นเคร่ืองมือที่ใช ้
ก าหนดผลการ
ด าเนินงานและ
สถานะของการ
ด าเนินงานองคก์ารใน
ปัจจบุนั 

เป็นเคร่ืองมือวดัผล 
การปฏิบติังานองคก์ารดว้ย
การก าหนดวตัถุประสงคท์ี่
ทา้ทายและสามารถปฏิบติั
ไดจ้รงิ 

เป็นเคร่ืองมือที่ก าหนด
มมุมอง 4 ดา้น ไดแ้ก่  
1. ดา้นการเงิน (Finance 
Perspective)  
2. ดา้นลกูคา้ (Customer 
Perspective)  
3. ดา้นกระบวนการ
ภายใน (Internal 
Perspective)  
4. ดา้นการเรียนรู ้
และการพฒันา 
(Learning and Growth 
Perspective) 
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ตาราง 2 (ต่อ ) เปรียบ เที ยบความแตกต่างระหว่าง Key Performance Indications: KPI, 
Objective and Key Results: OKRs และ Balance Scorecard: BSC 

ประเด็น Key Performance 
Indications: KPI 

Objective and Key 
Results: OKRs 

Balance Scorecard: 
BSC 

ลกัษณะ 1. วดัระดบัหน่วยงานและ
ระดบับคุคล 
2. เหมาะสมกบัลกัษณะงาน
ประจ า 
3. แสดงผลออกมาเป็น
ตวัเลข 

1. ก าหนดตวัชีว้ดัจาก
ผูบ้รหิารระดบัสงู (Top-
down) 
2. หน่วยงานมีส่วนรว่ม
ในการก าหนดตวัชีว้ดั 
ใหส้อดคลอ้งกบั
องคก์าร (Bottom-up)  
3. ความสอดคลอ้ง 
ในการก าหนด
วตัถุประสงค ์
ผลสมัฤทธิ์ ในทกุระดบั
ขององคก์าร 

1. มีการวดักระบวนการ
อย่างเป็นระบบ 
2. มุ่งเนน้การขบัเคลื่อน
กลยทุธ ์

การน าไปใช ้ เนน้การวดัได ้
และอธิบายผลไดช้ดัเจนทัง้
ในเชิงปรมิาณ คณุภาพเพื่อ
เพิ่มผลผลิตและสมรรถนะใน
การปฏิบติังาน 

เนน้การน าไปใช ้
เป็นรายไตรมาส 
และมีการติดตามอย่าง
ต่อเนื่อง รวมถึงการ
สรา้งสรา้งสรรค์
นวตักรรม 

สะทอ้นความส าเรจ็ของ
การน ากลยทุธไ์ปปฏิบติั 

จากข้อมูลการเปรียบเทียบข้อแตกต่างสะท้อนให้เห็นว่าแนวคิดการใช้เครื่องมือ 
การบริหารจัดการในองค์การต่างมีวัตถุประสงค์ส  าคัญเพื่อก าหนดตัวชีว้ัดจากการปฏิบัติงาน 
ประสิทธิภาพ ซึ่งสามารถวดัไดแ้ละเหมาะสมกบัลกัษณะงานที่ตอ้งการวดัและมุ่งเนน้การปรบัปรุง
พัฒนางาน พัฒนาคน และส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์การ ให้มีการพิจารณา 
ในกระบวนการด าเนินงานและผลปฏิบติังานเป็นไปตามวตัถปุระสงคท์ี่ก าหนดไว ้

นิ รมล กิ ติกุล  (2548) ได้กล่าวถึงการบริหารงานโดยมีส่วนร่วม  (Participative 
Management: PM) ไว้ว่า การบริหารงานโดยมีส่วนร่วมเป็นวิธีการบริหารมนุษย์ โดยการให้
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ความส าคัญแก่คนทุกคนใหม้ีส่วนร่วมในการบริหารและการตัดสินใจ การบริหารงานโดยมีส่วน
ร่วมมีหลายรูปแบบ ซึ่งแต่ละรูปแบบจะมีลกัษณะที่เนน้การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน ซึ่งมีรูปแบบดงันี ้

1) กลุม่งาน ในองคก์ารจะประกอบดว้ยหลายบุคคล หลายระดบั และหลายพนกังาน  
ซึ่งแต่ละกลุ่มจะตอ้งท างานประสานกัน โดยมีความรบัผิดชอบในหน้าที่  ไม่มีใครบังคับ ท างาน 
แบบเพื่อนรว่มงานและมีสว่นรว่มในการท างาน 

2) การบริหารแบบเมทริคหรือโครงการ เป็นการท างานร่วมกันในโครงการเฉพาะ 
ของบรษิัท จะมีก าหนดระยะเวลาของโครงการอย่างแน่นอน 

3) การร่วมเจรจาต่อรอง พนักงานจะรวมตัวเป็นสหภาพแรงงานให้เป็นตัวแทน  
ในการต่อรองกับผู้บริหาร และมีส่วนร่วมในการพิจารณาค่าจ้างแรงงานและสวัสดิการต่าง  ๆ  
ที่ควรไดร้บั พรอ้มเสนอแนะขอ้คิดเห็นต่าง ๆ ใหฝ่้ายบรหิารดว้ย 

4) ประชาธิปไตยทางอุตสาหกรรม เป็นการให้ความส าคัญกับความต้องการของ
พนักงาน พนักงานอาจเลือกสมาชิกคนหน่ึงคนใดเป็นคณะกรรมการบริหารได้ พนักงานมีสิทธิ์

เลือกหัวหนา้งานไดห้รือมีส่วนช่วยเลือกตัง้ผูจ้ดัการบริษัทได ้คณะกรรมการวางแผนและนโยบาย
อาจประกอบขึน้ดว้ยพนกังานที่แต่งตัง้โดยฝ่ายบรหิารหรือทกุเรื่องโดยพนกังานคนอ่ืน ๆ 

ประโยชนข์องการบรหิารงานโดยมีสว่นรว่มมีประโยชนท์ี่ส  าคญั ดงันี ้
1) ช่วยกันตัดสินใจดีขึน้ ภายใตค้ าพังเพยที่ว่า “หลายหัวดีกว่าหัวเดียว” การระดม 

ความคิดเห็นจากหลาย ๆ คนย่อมไดข้อ้มลูที่ดีกว่า 
2) ช่วยเพิ่มขวัญและก าลังใจในการท างานดีขึน้ อันเป็นผลท าใหป้ระสิทธิภาพการ

ท างานดีขึน้ดว้ย 
3) ลดความขัดแยง้ เพราะการมีส่วนร่วมในการบริหารงานท าให้พนักงานทุกคนรู้

เปา้หมายและนโยบายของวงการ 
4) ท าใหพ้นกังานทกุคนมีความรบัผิดชอบในตนเองมากขึน้ เพราะทุกคนรูห้นา้ที่และ

พอใจในงานที่รบัผิดชอบอยู่ 
แต่อย่างไรก็ตาม อุปสรรคการบริหารงานโดยมีส่วนร่วม มักเกิดอุปสรรคหลาย ๆ ดา้น 

ไดแ้ก่ 
1) ผูบ้รหิารไม่เขา้ใจวิธีบรหิารแบบนี ้ไม่รูจ้กัประยกุตอ์ย่างไร 
2) ผูบ้รหิารมีฐานสมมติของพนกังานที่ผิด คือ เชื่อว่าพนกังานทกุคนจะเป็นทฤษฎี X 
3) พนกังานไม่มีคณุภาพและประเพณีหรือค่านิยมที่แตกต่างกนั 
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4) โครงสรา้งขององคก์ารไม่เอือ้อ านวย 
เนตรพ์ณัณา ยาวิราช (2545) ไดก้ลา่วถึงการท างานเป็นทีม (Team) คือกลุ่มของสมาชิก 

ที่มาท างานร่วมกัน ในทุกองคก์ารจะมีกลุ่มที่ร่วมกนัท างานเป็นทีม คุณสมบติัของกลุ่มคลา้ยคลึง
กับทีม คือ สมาชิกในกลุ่มจะมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกันเพื่อใหบ้รรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว ้ 
ในปัจจุบันสภาวะการเปลี่ยนแปลงไดเ้กิดขึน้อย่างรวดเร็ว จึงท าใหต้อ้งอาศัยการท างานเป็นทีม 
ดังนั้น ผู้บริหารที่ดีจึงควรพยายามที่จะท าให้กลุ่มกลายเป็นทีมขึน้มาเพื่อท างานร่วมกันในทีม  
ซึ่งทีมหมายถึงสมาชิกที่มาจากกลุม่ที่มีความแตกต่างกนัและใชค้วามแตกต่างกนัใหเ้กิดประโยชน์
ในการท างาน ทีม (Team) มีหลายชนิด เช่น ทีมแก้ปัญหา (Problem solving teams) หมายถึง 
การจัดการกับปัญหาต่าง ๆ ที่ เกิดขึน้ในแต่ละวันต้องอาศัยทีมงานเข้ามาแก้ปัญหา สมาชิก 
ในทีมงานมีการแก้ปัญหาร่วมกัน มีการถกเถียงกันเพื่อหาทางปรับปรุงคุณภาพการท างาน 
และสามารถแกปั้ญหาได ้ทีมงานจะทราบว่าจะตอ้งแกปั้ญหาอย่างไร ส่วนทีมอีกชนิดเรียกว่า ทีม
การท างานโดยการควบคุมตนเอง (Self-managed teams) และทีมงานระหว่างหน้าที่ (Cross-
functional teams)  

การท างานเป็นทีมไม่ไดป้ระกนัผลงานที่มีประสิทธิภาพ แต่ผูบ้รหิารควรใชค้วามพยายาม
ในการสรา้งทีมงานโดยผ่านกระบวนการพัฒนาเพื่อใหเ้ป็นทีมงานที่มีคุณภาพผูบ้ริหารตอ้งเขา้ใจ
กระบวนการพฒันาการท างานที่เป็นทีม ซึ่งประกอบดว้ยขัน้ตอนส าคญั 4 ขัน้ตอนคือ  

1) การสรา้งทีมขึน้มา (Forming) หมายถึง การสรา้งทีมขึน้มาใหม่เพื่อท างานได้
ท างานหนึ่ง ทีมใหม่นีม้ีภารกิจที่จะตอ้งท างานรว่มกนัระหว่างสมาชิก มีอ านาจหนา้ที่ในการท างาน 
ใหส้  าเร็จ เป็นทีมงานที่สมาชิกที่เชี่ยวชาญและมีประสบการณ์การท างานนั้นมาก่อน การสรา้ง
ทีมงานขึน้มานัน้ผูบ้ริหารควรใชเ้วลาในการถกเถียงอภิปรายแสดงความคิดเห็นกันอย่างไม่เป็น
ทางการ เพื่อใหส้มาชิกมีความเห็นพอ้งตอ้งกนั 

2) ขั้นการระดมความคิด (Storming) หมายถึง ขั้นที่สองที่เก่ียวขอ้งกับเรื่องความ
ขัดแยง้และสมาชิกในทีมตกลงกันไม่ได้ สมาชิกต่างก็แสดงบทบาทของตนเอง ผูบ้ริหารมีหน้าที่
สง่เสรมิใหท้ีมงานระดมความคิดเห็นจนกระทั่งไดข้อ้ยติุขอ้ตกลงเดียวกนั 

3) ขัน้การสรา้งบรรทัดฐาน (Norming) หมายถึง บรรทัดฐานในการท างานที่สมาชิก
ก าหนดขึน้ เช่น บรรทดัฐานในดา้นบทบาทการท างานบรรทดัฐานในดา้นการปฏิบติั 

4) ขั้นการท างาน (performing) หมายถึง ขั้นตอนที่ เน้นที่ การท างานร่วมกัน 
และแกปั้ญหารว่มกนั มีการเสรมิแรงและจงูใจในการท างาน 
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5) ขั้นการปรับปรุง (Adjourning) หมายถึง สมาชิกในทีมมีความเห็นไม่ตรงกัน  
อาจมีขอ้ขดัแยง้กนั หากสมาชิกคนใดไม่สามารถตกลงกนัไดก้็ไม่อาจจะท างานในทีมงานต่อไปได ้

การท าความเขา้ใจขัน้ตอนการสรา้งทีมงานจะช่วยใหผู้บ้ริหารเขา้ใจว่าจะสรา้งทีมงาน
อย่างไรและสามารถสรา้งทีมงานที่มีวฒุิภาวะมีผลงานไดเ้ป็นอย่างดี เนตรพ์ัณณายังกล่าวต่ออีก
ว่า ทีมงานที่มีประสิทธิภาพคือที่ที่สามารถท างานบรรลุผลตามเป้าหมาย การมีความคิดใหม่ ๆ 
การปรบัปรุงเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากการท างาน มีขอ้ผูกพนักนัในการท างาน
เป็นทีม เพื่ อ ให้บรรลุ  เป้ าหมายขององค์การ  ทีม งาน เน้นที่ การให้ความส าคัญ กับคน  
โดยมีรายละเอียดดงันี ้

1) การท าใหส้มาชิกทีมงานมีความพงึพอใจ 
2) การท าให้ความเชื่อถือไว้วางใจระหว่างสมาชิกในทีมงานและการบริหาร  

ของผูบ้รหิารในองคก์าร 
3) มีการสื่อสารที่ดีทัง้ในระดบัการบรหิารและระหว่างสมาชิกในทีมงานนัน้ 
4) การท าใหค้วามขดัแยง้นอ้ยลงใหม้ากที่สดุ 
5) มีการแกไ้ขปัญหาอปุสรรคไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
6) เสรมิสรา้งการรบัรูใ้นการท างานรว่มกนัระหว่างสมาชิกในทีมงาน 
การท างานกับทีมเพื่อให้มีประสิทธิภาพ จะมีองค์ประกอบหลายส่วนด้วยกัน  

ดงัจะเห็นไดต้ามภาพประกอบที่ 3 
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องคป์ระกอบด้านความสัมพัน ์กับบุคคล
- บุคคลท างานดว้ยความพึงพอใจ
- มีความไวเ้นือ้เชื่อใจและมีน า้ใจต่อกัน
- มีการส่ือสารที่ดีตอ่กัน
- มีอุปสรรคนอ้ย มีความม่ันคงในการท างานดี

องคป์ระกอบด้านองคก์าร
- องคก์ารมีความม่ันคงและมีความมั่นคงในงาน
- เกี่ยวข้องกบัผลประโยชน์ท่ีจะไดร้ับ 
  เป็นเครื่องสนับสนนุการท างาน
- มีการใหร้างวัลกับความส  าเรจ็อย่างเหมาะสม
- มีเป้าหมายที่แน่นอนและมีล  าดับก่อนหลงัชัดเจน

องคป์ระกอบด้านงาน
- มีวัตถปุระสงค์ชดัเจน มีทิศทางการท างาน 
  มีแผนการ
- ใชเ้ทคนิคการท างานเหมาะสม มีผ ู้น  าในการท างาน
- การท  างานทา้ทาย เป็นไปอย่างอัตโนมติั
  ตามความช านาญของแต่ละคน
- มีการใชผู้มี้ประสบการณต์ามลกัษณะท่ีตอ้งการ
  ในงาน รวมกันเป็นทีม
- ท างานตามโครงการที่มองเห็นผลงานได้

องคป์ระกอบของการท างานเป็นทมี
อย่างมีประสิท ิภาพ
- มีความคิดใหม่ ๆ ในการท างาน
- บรรลุเปา้หมาย
- มีการปรบัเปลี่ยนใหเ้หมาะสม
- มีความผูกพนัซึ่งกันและกนั

 

ภาพประกอบ 3 องคป์ระกอบของการท างานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ 

ทีมงานที่จะท างานด้วยพื ้นฐานของความไว้วางใจ  ความเชื่อถือในความสามารถ  
ความซื่อสตัยข์องสมาชิก (Trust and Effective Teams) กลยุทธใ์นการสรา้งความเชื่อถือไวว้างใจ
ในทีมงานประกอบดว้ย 

1) มีการติดต่อสื่อสารที่ดีระหว่างสมาชิกในทีมงาน เช่น การประชาสมัพันธข์่าวสาร
ต่าง ๆ การอธิบาย การแบ่งปันขอ้มลูซึ่งกนัและกนัตลอดการท างาน 

2) การแสดงการยอมรับนับถือกัน หมายถึง การให้เกียรติ กัน ยกย่องสมาชิก 
ในทีมงาน มีการแบ่งงาน มีการรบัฟังซึ่งกนัและกนั 

3) มีความยุติธรรมจากการไดร้บัรางวัลั้เก่ียวเนื่องกับการท างานอย่างเท่าเทียมกัน 
จะท าใหส้มาชิกทกุคนรูส้กึไดร้บัความเป็นธรรมในสิ่งตอบแทนที่จะไดร้บั 

4) มีการแสดงความสามารถออกมา เช่น มีความในการสามารถแก้ไขปัญหาได ้
สามารถท างานนัน้ไดส้  าเรจ็ ทกุคนมีความมั่นใจว่าแต่ละคนสามารถท างานไดส้  าเรจ็ 
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โดยพื ้นฐานของความไว้วางใจในการท างานเป็นทีมนั้น สามารถสรุปรายละเอียด  
เป็นวงจรตามภาพประกอบที่ 4 

 

ความไว้เน  อเช ่อใจ
บุคคลมีขอ้ผูกพนัในความเปิดเผยและไวว้างใจกนั
มีความเต็มใจที่จะเปล่ียนแปลงได้ถา้จ าเป็น

ข้อมูล
เปิดเผยขอ้มูลร่วมกนั ไม่มีการปกปิด
มีการแสดงความคิดเห็นความรูส้กึ

การควบคุม
มีการควบคุมการท างานดว้ยตนเอง

มากกว่ามีความเชื่อม่ันในการท  างานของผ ู้อ่ืน
มีขอ้ผูกพันในความส  าเรจ็ร่วมกัน

อ านาจอิท ิพล
มีความเต็มใจท่ีจะถูกชักน  าโดยผู้อื่น

เพื่อให้งานส  าเรจ็ตามเป้าหมายตามวิธีปฏิบตัิ
และมีการประเมินผล

 

ภาพประกอบ 4 ความไวว้างใจและปฏิสมัพนัธร์ะหว่างกลุม่ที่มีประสิทธิภาพ 

บญุทนั ดอกไธสง (2540) ไดก้ลา่วถึงแนวความคิดเก่ียวกบักลุ่มไวว้่า กลุ่มมีความส าคญั
เป็นอย่างยิ่งในแต่ละองคก์าร โดยธรรมชาติแลว้มนุษยย์่อมมีการแบ่งกันเป็นฝ่ายต่าง ๆ อยู่เสมอ 
เช่น กลุ่ม A กลุ่ม B หรือกลุ่มซา้ย กลุ่มขวา ซึ่งอาจจะมีกลุ่มกลาง ๆ อยู่กลุ่มหนึ่งที่ไม่มีอ  านาจ  
แต่ถ้าหากกลุ่มนีไ้ม่เข้าไปร่วมประสานพลังในกลุ่มใด กลุ่มนั้นย่อมมีพลังเพิ่มขึน้ มนุษย์ไม่ได้
แตกต่างจากสัตว์ในการต่อสู้เพื่อพรรคพวกของตน ดังนั้นการแบ่งแยกหรือการแตกเป็นฝ่าย  
เป็นกลุ่มนัน้ถือว่าเป็นสิ่งที่ดี เพราะไม่มีกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งจะเป็นผูถู้กตอ้งเสมอในฐานะที่เป็นปถุุชน 
ผลของการแข่งขันกันในกลุ่ม ท าใหเ้กิดการสรา้งสรรคท์ี่ดี และความขดัแยง้ที่เลวรา้ย ซึ่งปฏิกิริยา
ดังกล่าวขึน้อยู่กับการอบรมบ่มนิสัยในการปรบัเปลี่ยนสันดานของปุถุชน ให้รูจ้ักค าว่าเหตุผล  
รูจ้ักแพ้ รูจ้ักชนะ รูจ้ักการให้อภัย ยอมรบัมติของเสียงข้างมาก และรอจังหวะโอกาส แนวทาง 
ของการบริหารกลุ่มให้มีคุณภาพนั้น (Quality Circles: Q.C.) ใช้กลุ่มปฏิบัติการเป็นแนวทาง 
การปฏิบัติ (an action – oriented group approach) มีลักษณะดังนี ้ คือ 1) เป็นกลุ่มท างาน 
ขนาดเล็ก พรอ้มทั้งมีหัวหน้างาน (Supervisor) จากสายงานเดียวกัน และ 2) พบกันเป็นประจ า
เพื่อศึกษาการควบคุมคุณภาพการท างาน การผลิต ปรบัปรุงเทคนิค ค้นหาและแก้ไขปัญหา  
การท างาน โดยขนาดของกลุ่ม Q.C. ประกอบด้วยบุคคลระหว่าง 4 – 15 คน และขนาดกลุ่ม 
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ที่นิยมกันมากคือกลุ่ม 8 – 9 คน ซึ่งมีกระบวนการพัฒนากลุ่มคุณภาพ (The Quality Circle 
Process) การท างานเป็นวงจร ดงัภาพประกอบที่ 5 
 

คน้หาปัญหาและแสวงหา
แนวทางการแกไ้ขปัญหา

จัดการทบทวนศกึษาแนวทางการแก้ไข
ปัญหาตามขอ้เสนอ 

และตัดสนิใจเลือกวิธีปฏิบตัิ

องคก์ารน าแนวทางที่ดีไปสู่การปฏิบัติ

องคก์ารและกลุ่มคณุภาพ
ประเมินประสิทธิภาพของผลงาน

ที่ได้จากการปฏิบตัิ

 

ภาพประกอบ 5 กระบวนการกลุม่คณุภาพ (The Quality Circle Process) 

พงษพ์นัธ ์พงษโ์สภา (2542) ไดก้ลา่วถึงพฤติกรรมมนษุยใ์นทีมงาน ว่าการท างานเป็นทีม 
มีลกัษณะที่แตกต่างไปจากการท างานคนเดียวโดยล าพงั เพราะการท างานโดยล าพงันัน้ เพียงแต่  
ผูท้  างานสามารถท างานให้ตรงตามหน้าที่ที่ก  าหนดไว ้โดยใชท้ักษะและความสามารถของตน  
อย่างเต็มที่ก็เพียงพอแลว้ แต่การท างานเป็นทีมเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จนั้น จะมีองคป์ระกอบ
ต่าง ๆ ที่เพิ่มขึน้มากมายหลายประการที่จะตอ้งพิจารณา กล่าวคือ ความส าเร็จของการท างาน  
เป็นทีมอยู่ที่การหล่อหลอมบุคคลผูป้ฏิบติังานทัง้หลายใหเ้ป็นคณะเดียวกัน เพื่อใหส้มาชิกทุกคน
รูส้ึกว่าตนอยู่ในกลุ่มเดียวกนั มีเป้าหมายและมาตรฐานของงาน ตลอดถึงแนวปฏิบติัเช่นเดียวกัน 
ซึ่งจะท าใหส้มาชิกเกิดความภาคภูมิใจในความเป็นเจา้ของทีมงาน และผลงาน และมีความสุข  
ในการท างาน นอกจากนีย้งัตอ้งค านึงถึงการติดต่อ ซึ่งมิใช่เพียงแค่ระหว่างหวัหนา้กบัสมาชิกในทีม
เท่านัน้ แต่รวมตลอดถึงการติดต่อระหว่างสมาชิกดว้ยกนัเองภายในทีม เพื่อแลกเปลี่ยนขอ้คิดเห็น 
ข่าวสาร และรบัผิดชอบร่วมกันเป็นทีม เพื่อใหก้ารปฏิบติังานส าเร็จลุล่วงไปสมดังเจตนารมยข์อง
ทีม จะเห็นไดว้่าการท างานเป็นทีมจึงมีความจ าเป็นที่จะตอ้งมีการพัฒนาทีมงาน เพื่อใหส้ามารถ
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ปฏิบติังานไดบ้รรลเุป้าหมาย โดยมีการเรียนรูแ้ละท าความเขา้ใจพฤติกรรมทัง้ของตนเองและเพื่อน
รว่มทีมที่แสดงออกในทีมงาน 

วินเซนต์ โนแลน (2536) ได้กล่าวถึงแนวความคิดเก่ียวกับการท างานเป็นทีมไว้ว่า  
ทีมคือกลุ่มบุคคลที่ท างานร่วมกัน เพื่อบรรลุวัตถุประสงคร์่วมกัน โดยสมาชิกตอ้งเสียสละเวลา
ความเป็นส่วนตัวเท่าที่จ  าเป็น เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ดังกล่าว องค์การเปรียบเสมือนกลุ่ม  
ที่มีงานหลาย ๆ ทีมอยู่รวมกัน โดยแต่ละทีมจะมีสไตลท์ างานแบบเดียวกัน มีทั้งทีมเฉพาะกิจ  
และทีมที่ถาวร มากกว่าองคก์ารจะเป็นทีมขนาดใหญ่เพียงทีมเดียว  

สุพัตรา สุภาพ (2550) ไดก้ล่าวถึงแนวคิดการมีส่วนร่วม (Participation) เป็นสิ่งจ าเป็น
ในการท างาน องคก์รใดก็ตามมีการท างานแบบต่างคนต่างแยกกนัท างาน ก็ยากที่จะท าใหอ้งคก์ร
ก้าวหน้าได้ การให้ทุกคนมีส่วนร่วม ไม่ว่าจะเรื่องใดก็ตาม จะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึก  
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และมุ่งมั่นตั้งใจในการช่วยกันฝ่าฟันอุปสรรค การมีส่วนร่วมจึงเป็น  
กลยุทธ์ที่จะระดมทรพัยากรมนุษย์ให้มาร่วมกันท างาน ส่วนงานจะมีประสิทธิภาพแค่ไหนนั้น 
ขึน้อยู่กับการมีมนุษยสัมพันธ์ การสื่อสาร การประสานงานที่จะช่วยใหง้านไดผ้ล อย่างไรก็ตาม  
ค าว่า Participation อาจจะมีความหมายดงัต่อไปนี ้

P: People หมายถึง คน ซึ่งมีความแปลกแตกต่างกนัในแต่ละองคก์ร หากอยากจะให้
ใครก็ตามรว่มมือกบัเรา ก็ควรจะยอมรบัเขา ไม่ว่าเขาจะเป็นคนแบบไหนถกูใจเราหรือไม่ก็ตาม 

A: Action หมายถึง ปฏิบติัการ เป็นการลงมือท าแบบใหค้นที่มีความสามารถต่างกนั 
มามีส่วนร่วมในการท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหป้ระสบความส าเร็จ การปฏิบติัการนีจ้ะตอ้งมีการแบ่งงาน
กนัท าตามความสามารถ 

R: Responsibility หมายถึง ความรบัผิดชอบ ในงานที่ต้องมีส่วนร่วม เข้าท านอง 
เมื่ อรับงานไปท าก็ต้องท าให้เต็มที่ด้วยการส่งก่อนหรือตามก าหนดเวลา โดยไม่บิดพลิ ้ว  
ความรบัผิดชอบจึงเป็นเคร่ืองบ่งชีว้่าคนคนนัน้มีคณุภาพแค่ไหน 

T: Trust หมายถึง ไว้วางใจ การมีส่วนร่วมในด้านการงาน จะต้องมีความเชื่อใจ 
ไวว้างใจกัน งานถึงจะไดผ้ลดี หากมัวระแวงกัน หรือไม่แน่ใจว่าจะท างานไดง้านอาจะจะล่าชา้  
ไม่ไดผ้ลเท่าที่ควร 

I: Information หมายถึ ง  ข่ าวส าร  เป็ น การส่ งข้อมู ลที่ ต้ อ งท า งาน ร่วม กัน  
และการมีสว่นร่วมใดก็ตามจะมีประสิทธิภาพแค่ไหนขึน้อยู่กบัการไดข้อ้มลูข่าวสารที่ทนัสมยัไม่พอ 
ยังจะตอ้งรูว้่าจะใหแ้กปั้ญหาอุปสรรคอะไรบา้ง ตัง้แต่ระดับเล็กจนถึงระดับใหญ่ เพราะทุกระดับ  
จะมีผลกระทบต่อการท างานทัง้สิน้ 
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C: Communication หมายถึง การสื่อสาร ซึ่งมักจะส่งข่าวกันตั้งแต่ 2 คนขึน้ไป  
ตอ้งกะทัดรดัไดใ้จความ ชัดเจน และปฏิบัติได ้และหากมีอะไรเปลี่ยนแปลงก็ควรจะแจง้ข่าวสาร
กนัอย่างรวดเร็ว ขณะเดียวกนัก็ควรจะป้อนกลบั (Feedback) สิ่งที่สื่อออกไปว่า เขา้ใจกนัแค่ไหน 
หรือมีอะไรที่ ไม่ เข้าใจ หรือมีอุปสรรคอะไรที่ จะต้องช่วยกันคลี่คลาย เพื่ องานจะได้บรรลุ  
ตามเปา้หมาย 

I: Idea หมายถึง ความคิด เป็นการใหค้วามรูค้วามเขา้ใจทางสรา้งสรรค ์และช่วยให้ 
การมีสว่นรว่มนัน้มีประสิทธิภาพ 

P: Persuasion หมายถึง การชักจูง ชูงใจ เพื่อให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติตามเป้าหมาย 
ด้วยการใช้ค าพูด เขียน หรือความพยายามที่จะให้มีผลปฏิบัติตามคาดหวัง ซึ่งผู้มีส่วนร่วม  
จะตอ้งมีวาจาท่าทางที่เป็นมิตร รวมทัง้ยอมรบัมมุมองของบุคคลอื่น ที่อาจมีมมุมองต่างไปจากตน  
และควรน ามาเป็นขอ้เตือนใจหรือหาประนีประนอมความคิดที่มีความแตกต่างกัน ยิ่งไปกว่านั้น 
การมีส่วนร่วมจะต้องท าตัวให้เป็นพวกเดียวกับเขา หรือเขาคิดว่าเราเป็นหนึ่งในใจพวกเขา  
เราจะไดร้บัการยอมรบั การมีสว่นรว่มในการท างานจะยิ่งเป็นผลมากขึน้ 

A: Achievement หมายถึง ความส าเร็จ เป็นความปรารถนาของการมีส่วนร่วม  
เพราะเป็นการแสดงถึงประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของการท างานเป็นทีม เนื่องจากความส าเร็จ  
ที่เกิดขึน้ มกัจะมาจากการร่วมกนัท างาน หากเรามีส่วนรว่มงานใดก็ตาม เราจะรูส้ึกว่าเป็นหนึ่งใน
การผลกัดนัโครงการนัน้ ๆ 

T: Team หมายถึง ทีม คือการรวมตัวกันตั้งแต่ 2 คนขึ ้นไป มาร่วมกันท างาน
บางอย่าง และทีมงานมีประสิทธิภาพสงู ถา้ไดค้นเหมาะสม เปา้หมายชดัเจน และสื่อสารกนัไดดี้ 

I: Intelligence หมายถึง มีสติปัญญา อย่างน้อยต้องมีความฉลาดที่จะมีส่วนร่วม 
ในการท างาน 

O: Orderliness หมายถึง มีความเป็นระเบียบ มีขัน้ตอนที่จะใหก้ารมีส่วนร่วมไดผ้ล  
ท าใหผู้ป้ฏิบติัรูภ้าระหนา้ที่ของตนที่จะตอ้งท าใหส้อดคลอ้งกบัผูอ่ื้น 

N: Nourish หมายถึง บ ารุงเลีย้ง เป็นการช่วยกนั ใหก้ าลงัใจกนั เพื่อใหก้ารมีสว่นรว่ม 
ไดผ้ลงานตามที่มุ่งหวงัตัง้ใจ 

เสน่ห์ จุ ้ยโต (2558) ได้กล่าวถึงหลักการบริหารงานบุคคลภาครัฐเชิงยุทธศาสตร ์ 
ที่เก่ียวขอ้งกับการมีส่วนร่วม ไวว้่า หลักความรบัผิดชอบร่วม เป็นการบริหารงานบุคคลภาครฐั  
เชิงยุทธศาสตรไ์ดมุ้่งเนน้หลกัความรบัผิดชอบร่วมกันระหว่างผูบ้ริหารองคก์ารกับฝ่ายทรพัยากร
บุคคลหรือหน่วยงานการเจ้าหน้าที่  การรับผิดชอบร่วมกัน และการแบ่งปันประสบการณ์ 
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ระหว่างกัน  เป็นสิ่ งส าคัญที่ ต้องท าความเข้าใจและสร้าง ขึ ้นมาในการใช้ทรัพยากรบุคคล 
อย่างมีประสิทธิภาพภายใตก้รอบของกฎหมาย ซึ่งน าไปสู่ความรบัผิดชอบดา้นการบริหารทรพัยากร
บคุคล โดยแบ่งออกดงันี ้

ความรบัผิดชอบของหน่วยงานการเจา้หนา้ที่ ไดแ้ก่ 
1) ใหค้ าปรึกษา ให้ความช่วยเหลือสนับสนุนใหฝ่้ายบริหารสายงานหลักตัดสินใจ

เก่ียวกบัทรพัยากรบคุคล 
2) สนับสนุนใหเ้กิดความส าเร็จตามวิสัยทัศน ์พันธกิจ และยุทธศาสตรข์ององคก์ร  

สรา้งความมั่นใจใหแ้ก่ผูบ้ริหารระดับสูงและผูบ้ริหารหน่วยงานหลักมีทรพัยากรบุคคลในจ านวน  
และสมรรถนะที่เพียงพอต่อการขบัเคลื่อนยทุธศาสตรใ์นปัจจบุนัและอนาคต 

3) เป็นหุ้นส่วนของกลยุทธ์ โดยเข้าไปมีส่วนร่วมในกระบวนการจัดท าวิสัยทัศน ์  
พนัธกิจ เปา้หมาย และกลยทุธข์ององคก์าร 

4) มุ่ ง เน้นการสร้างคุณ ค่ามากกว่าการท างานประจ าโดยการจัดสัดส่วน  
ความรบัผิดชอบด้านกลยุทธ์ให้มากกว่างานประจ าและงานเฉพาะหน้า ปรบัปรุงกระบวนการ
บรหิารงานทรพัยากรบคุคลใหง้่ายและมีประสิทธิภาพ จดัเครือข่ายสารสนเทศดา้นทรพัยากรใหแ้ก่
ผูบ้รหิารองคก์าร 

ความรบัผิดชอบของผูบ้รหิารองคก์าร ไดแ้ก่ 
1) เพิ่มพูนความรูเ้ก่ียวกับระบบคุณธรรม กฎระเบียบด้านการบริหารงานบุคคล

ภาครฐั 
2) สรา้งความเขา้ใจใหช้ดัเจนว่า การตดัสินใจดา้นทรพัยากรบุคคลมีผลต่อการบรรลุ

วิสยัทศัน ์พนัธกิจอย่างไร การตดัสินใจในงานมีผลต่อทรพัยากรบุคคลอย่างไร 
3) กระตุน้บคุลากรใหท้ างานอย่างเต็มศกัยภาพเพื่อขบัเคลื่อนยทุธศาสตร ์
4) ตระหนกัและสื่อสารว่า ทรพัยากรบคุคลเป็นสิ่งที่มีคณุค่ามากที่สดุ 
5) ตระหนักถึงความเชื่อมโยงผลการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรพัยากรบุคคล  

กบัความส าเรจ็ขององคก์าร 
6) ให้ความมั่นใจบุคลากรว่าจะได้รับการปฏิบัติที่ เป็นธรรมตามหลักคุณธรรม  

และไดร้บัการดแูลใหม้ีคณุภาพชีวิตที่ดี 
7) พรอ้มรบัผิดชอบต่อการตดัสินใจในดา้นการบริหารทรพัยากรบุคคล 

จากการคน้ควา้บทความวิชาการและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัทศันคติในการท างานแบบมี
ส่วนร่วม พบว่าทัศนคติการท างานของแต่ละองคก์ร จะท าใหบุ้คลากรในองคก์รมีทัศนคติในการ
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ท างานที่แตกต่างกนัออกไป เช่น การท างานรวมกนัเป็นกลุ่ม อาจจะตอ้งมีการท างานร่วมกบับคุคล
อ่ืนที่มีทัศนคติที่ตรงขา้มกัน หรือคล้อยตามกัน ขึน้อยู่กับบริบทของงานที่ไดร้บัมอบหมายตาม
ภารกิจและหนา้ที่ การท างานร่วมกับบุคคลที่มีความหลากหลายทางเชือ้ชาติ ศาสนา สีผิว ฐานะ 
รวมถึงทัศนคติ อาจจะส่งผลให้งานที่องค์กรหรือผู้บริหารมอบหมายมีประสิทธิภาพมากน้อย
แตกต่างกันออกไป ดังนั้น เมื่อรวบรวมขอ้มูลขา้งตันแล้วนั้น สามารถสรุปไดว้่า ทัศนคติในการ
ท างานร่วมกันแบบมีส่วนร่วมเพื่อใหเ้กิดการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ควรที่จะมีองคป์ระกอบ
หลกั ๆ ไดแ้ก่  

1) การก าหนดวัตถุประสงคท์ี่ชัดเจนและการก าหนดเป้าหมายที่สามารถยอมรบัได ้
บุคคลที่ท างานร่วมกันสามารถเป็นผูก้  าหนดเป้าหมายและวตัถุประสงคข์องการท างานร่วมกันได้
อย่างชดัเจน  

2) การเปิดเผยข้อมูลและการเผชิญหน้าของการท างานร่วมกัน การกล้าแสดง  
ความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา และสามารถเปิดเผยขอ้มลูของกลุม่ไดอ้ย่างชดัเจน  

3) การสนับสนุนซึ่งกันและกัน และการใหค้วามไวว้างใจกันและกันของสมาชิกใน
กลุม่ มีเสรีภาพทางความคิดอย่างชดัเจน  

4) ความรว่มมือในการท างานรว่มกนั และความขดัแยง้ของกลุม่ในเชิงสรา้งสรรค ์ 
5) กระบวนการตัดสินใจของกลุ่ม ซึ่งทุกคนในกลุ่มสามารถมีความตัดสินใจได้

รว่มกนั  
6) ความสมัพนัธร์ะหว่างการท างาน คนทกุคนในกลุ่มสามารถช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั

ไดอ้ย่างเป็นดี เกิดแรงกระตุน้ในการท างานร่วมกัน และสามารถสื่อสารท าความเขา้ใจร่วมกันได้ 
ในกลุม่ไดเ้ป็นอย่างดี  

ซึ่งจะเห็นไดว้่าองค์ประกอบหลัก 6 ดา้นนี ้จะสามารถพัฒนาองคก์ร พัฒนาบุคลากร 
ในองค์กรให้สามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์ทั้งต่อองค์กร  
และสว่นรวมต่อไปได ้

งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
นิชาภา กุลโสภณพงศ ์(2561) ไดศ้ึกษาเรื่อง การศึกษาความสมัพันธร์ะหว่างวฒันธรรม

การท างาน แรงจูงใจดา้นผลตอบแทน และความภกัดีของพนกังานบริษัทขา้มชาติกลุ่มเจเนอเรชนั
วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานคร จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัสว่นบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ซึ่งพนกังาน
ที่มีเพศแตกต่างกัน มีผลต่อความภักดีต่อองคก์รแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญสถิติที่ระดับ 0.05 
อาจเป็นเพราะนโยบายการบริหารงานในองคก์รมีหลักการและแนวทางปฏิบัติต่อพนักงานชาย  
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และหญิงแตกต่างกนั มีสิทธิเสรีภาพ และโอกาสไม่เท่ากนั ต าแหน่งบางต าแหน่งมีขอ้จ ากดัในการ
ปฏิบติังานของเพศ ระยะเวลาในการท างานในองคก์รปัจจบุนั พบว่า พนกังานที่มีระยะเวลาในการ
ท างานในองค์กรปัจจุบันแตกต่างกัน ความภักดีต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญสถิติ  
ที่ระดับ 0.05 ซึ่งพนักงานที่มีอายุงานในองคก์รมากกว่ามีความภักดีต่อองคก์รมากกว่าพนักงาน 
ที่มีอายุงานในองคก์รนอ้ยกว่า ลกัษณะการใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร วฒันธรรมการท างานลกัษณะ
การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารมีความสมัพนัธก์บัความภกัดีต่อองคก์ร โดยมีค่าสมัประสิทธิ์ (r) เท่ากบั 
0.416 ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติระดับ 0.05 เนื่องจากผูบ้ริหารเป็นผูป้ระเมินผลการท างานของพนกังาน  
หรือผูใ้ตบ้งัคับบัญชา พรอ้มทัง้ตอ้งวางแผนกลยุทธ์ต่าง ๆ ในองคก์ร เพื่อปรบัเปลี่ยนตามกระแส
เศรษฐกิจ การมอบหมายใหก้บัพนกังาน โดยดจูากความเหมาะสมกบังานของพนกังาน เพื่อสง่ผล
ใหพ้นกังานเกิดความพงึพอใจและก่อใหเ้กิดความภกัดีต่อองคก์รลดนอ้ยลง 

ปภาดา ฉัตรสกุลปัญญา (2562) ไดศ้ึกษาเรื่อง พฤติกรรมการใชเ้ครือข่ายสงัคมออนไลน ์
อย่างมีวิจารณญาณในกลุ่ม เจเนอเรชันวาย โดยศึกษาจากกลุ่ม เจเนอเรชันวาย ที่ เกิดในปี  
พ.ศ. 2526 – 2537 ที่มีบัญชีรายชื่อการใช้งานในเครือข่ายสังคมออนไลน์เฟสบุ๊ค (Facebook) 
จ านวน 384 คน จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการเป็นอิสระในการแสดง
พฤติกรรม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมเครือข่ายสังคมออนไลน์อย่างมีวิจารณญาณ  
คือ ความต้องการของบุคคลที่กระตุ้นให้รูส้ึกถึงการจัดการในเรื่องของตนเองได้เป็นอย่างดี  
หรือสามารถควบคมุพฤติกรรมและอารมณต์นเองได ้โดยเป็นอิสระจากการควบคมุจากสิ่งเรา้อ่ืน ๆ 
แรงจูงใจในดา้นความตอ้งการความสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น มีความสมัพนัธท์างลบ กบัพฤติกรรมทางลบ 
กบัพฤติกรรมเครือข่ายสงัคมออนไลนอ์ย่างมีวิจารณญาณ ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับขอ้ความก่อนหนา้ 
รวมถึงแรงจูงใจดา้นความตอ้งการเป็นอิสระในการแสดงพฤติกรรมมีความสอดคลอ้งกับความ
ตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง (Need for autonomy) คือ ความตอ้งการของบุคคลที่กระตุน้
ใหรู้ส้ึกถึงการจัดการในเรื่องของตนเองไดเ้ป็นอย่างดี หรือสามารถควบคมุพฤติกรรมและอารมณ์
ตนเองได ้โดยเป็นอิสระจากการควบคมุจากสิ่งเรา้อ่ืน ๆ  

อาคเนย ์ถาเกิด และ ณัฏฐพชัร มณีโรจน ์(2563) ไดศ้ึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการ
เลือกองค์การในการท างานของกลุ่มเจเนอเรชันวาย ผ่านบริษัทจัดหางานแห่งหนึ่ง ย่านอโศก  
ในกรุงเทพมหานคร โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 385 ตัวอย่าง จากการศึกษาพบว่า  
ปัจจัยจูงใจในการเลือกองคก์ารในการท างาน พบว่าคนเจเนอเรชันวายมีความคิดอยู่ในระดับ 
มากที่สุด ซึ่งได้แก่ ด้านโอกาสก้าวหน้าและการเรียนรู้ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  
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ด้านลักษณะงาน ด้านชื่อเสียงองค์กร และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ตามล าดับ  
ในส่วนของด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพื่ อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา พบว่า  
กลุ่มเจเนอเรชนัวายตอ้งการท างานในองคก์ารที่มีเพื่อนร่วมงานรบัฟังความคิดเห็นและแนะน าได ้
ตอ้งการท างานในองค์การที่เพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมืออย่างเต็มใจและเต็มความสามารถ 
ตอ้งการท างานในองคก์ารท่ีมีการท างานแบบพี่นอ้ง มีความเป็นกนัเอง ไม่มีล  าดบัขัน้ในการท างาน
มาก และตอ้งการท างานในองคก์ารท่ีเพื่อนรว่มงานยอมรบัและใหก้ารช่วยเหลือ ตามล าดบั 

อารยา สิงห์เดช และ กิตติวงค์ สาสวด (2564)  ได้ศึกษาเรื่อง สภาพแวดล้อม 
ในการท างาน ทัศนคติ แรงจูงใจในการท างาน ที่ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์กร ของพนักงาน
บรษิัทเอกชนในพืน้ที่เขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก โดยศกึษากบัพนกังานบรษิัทเอกชน
ในระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในพืน้ที่เขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก จังหวัดชลบุรี 
ระยอง และฉะเชิงเทรา จ านวน 300 คน จากการศึกษาพบว่า แนวทางการสร้างความภักดี 
ต่อองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชนในพืน้ที่เขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก ทัศนคติ
ไม่ใช่เป็นแต่เพียงการกระท า แต่เป็นความรูส้ึก ดังนัน้องคก์รที่ดีจะตอ้งมีการปลูกฝังดา้นทัศนคติ 
ที่ดีต่อองคก์ร สภาพแวดลอ้มในการท างานยังเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลใหบุ้คลากรมีความสามารถ 
ในการท างาน สิ่งแวดล้อมในการท างานมีความเหมาะสมในบุคลากรและหน่วยงานสนับสนุน   
ทั้งในด้านจิตวิทยาทางสังคม รวมไปถึงสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ ทั้งนี ้จึงเป็นหน้าที่ส  าคัญ 
ตรงของผูบ้ริหารทุกระดบัที่ตอ้งท าหนา้ที่ชักจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดใ้ชศ้กัยภาพในการท างาน
เพื่อองคก์าร การเขา้ใจแรงจูงใจของตนเอง และคนอ่ืนท าใหรู้ว้ิธีที่จะสนองความตอ้งการของคน 
และกลายเป็นบคุคลที่รูใ้จคนอ่ืนไดดี้ จะสามารถน าไปสูก่ารสรา้งเสรมิ แรงจงูใจในการท างานที่ดี 

จากข้อมูลเอกสารงานวิจัยที่ เก่ียวข้อง พบว่าประเด็นปัญหาของการท างานร่วมกัน  
ในองคก์รมีความแตกต่างกนัออกไปตามบริบทขององคก์ร หน่วยงาน ซึ่งสะทอ้นออกมาในรูปแบบ
ของวัฒนธรรมองค์กรที่แตกต่างกัน รูปแบบการท างานขององค์กรภาคเอกชนก็มีมุมมอง  
การท างานที่แตกต่างกับองคก์รภาครฐั โดยเฉพาะขอ้มูลการวิจยัที่สอดคลอ้งกับการวิจยัในครัง้นี ้
เป็นเพียงแนวคิดของการท างานร่วมกนัระหว่างเจเนอเรชนั หรือมมุมองในการท างานของคนแต่ละ
เจเนอเรชัน ซึ่งมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีการศึกษาแนวทางในการท างานร่วมกันของคน  
ต่างเจเนอเรชันในองค์กรภาครัฐ เพื่อที่จะสามารถน าผลการวิจัยดังกล่าวไปพัฒนาต่อยอด  
สู่การบริหารองค์กรภาครฐัให้เป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพ สนองความต้องการของประชาชน  
ไดอ้ย่างทันท่วงที และบุคลากรในองคก์รสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีความสุข โดยเฉพาะ
อย่างยิ่ง กรมพัฒนาสงัคมและสวัสดิการ กระทรวงการพัฒนาสงัคมและความมั่นคงของมนุษย์ 



  36 

ที่เป็นหน่วยงานหลกัของประเทศในการพัฒนาทุนมนุษยใ์หม้ีความมั่นคง ซึ่งหวังเป็นอย่างยิ่งว่า
ผลการวิจัยในครัง้นีจ้ะสามารถน าไปปรบัใชเ้พื่อประโยชนข์องการก าหนดนโยบายในการพัฒนา 
และสง่เสรมิทรพัยากรบคุคลในหน่วยงาน ทัง้ภายในและหน่วยงานภาครฐัอื่น ๆ ได ้

จากขอ้มูลเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง พบว่าแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งมีความ
สอดคลอ้งกบัตวัแปรตน้และตวัแปรตาม โดยสามารถสรุปขอ้มลูไดต้ามตาราง 3 

ตาราง 3 สรุปแนวคิดและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง  

ตัวแปร แนวคิดและงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
ตัวแปรต้น 
1. เจเนอเรชนัเอ็กซ ์ - Jennifer Herrity (2023) 

- กรุงเทพธุรกิจ (2565) 
- ฟิลิป คอตเลอร,์ เฮรมาวนั การตะจายา,  

อีวาน เซเตยวาน และจารุวฒัน ์ณงลกัษณ ์
(2564) 

- รสรนิทร ์เกรย ์(2559) 
- เอือ้ชาติ มนตไ์ตรเวศย ์(2565) 

2. เจเนอเรชนัวาย - Michael Dimock (2019) 
- กรุงเทพธุรกิจ (2565) 
- ฟิลิป คอตเลอร ์(2564) 
- รสรนิทร ์เกรย ์(2559) 
- เอือ้ชาติ มนตไ์ตรเวศย ์(2565) 
- ปภาดา ฉตัรสกลุปัญญา (2562) 
- อาคเนย ์ถาเกิด และณฏัฐพชัร มณีโรจน ์

(2563) 
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ตาราง 3 (ต่อ) สรุปแนวคิดและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง  

ตัวแปร แนวคิดและงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
ตัวแปรตาม 
1. วตัถุประสงคท์ี่ชดัเจนและเปา้หมายที่ยอมรบั - นิภาพรรณ เจนสนัติกลุ (2563) 

- เนตรพ์ณัณา ยาวิราช (2545) 
- บญุทนั ดอกไธสง (2540) 
- พงพนัธ ์พงษโ์สภา (2542) 
- วินเซนต ์โนแลน (2536) 

2. การเปิดเผยและการเผชิญหนา้  - เนตรพ์ณัณา ยาวิราช (2545) 
- สพุตัรา สภุาพ (2550) 
- อารยา สิงหเ์ดช และกิตติวงศ ์สาสวด 

(2564) 
3. การสนบัสนนุและความไวว้างใจกนั  - เนตรพ์ณัณา ยาวิราช (2545) 

- เสน่ห ์จุย้โต (2558) 
- อารยา สิงหเ์ดช และกิตติวงศ ์สาสวด 

(2564) 
4. ความร่วมมือและความขดัแยง้  - นิรมล กิติกลุ (2548) 

- เนตรพ์ณัณา ยาวิราช (2545) 
- สพุตัรา สภุาพ (2550) 

5. กระบวนการท างานและการตดัสินใจ  - เจนนิเฟอร ์ชวโนวานิช (2562) 
- นิรมล กิติกลุ (2548) 
- เนตรพ์ณัณา ยาวิราช (2545) 
- เสน่ห ์จุย้โต (2558) 

6. ความสมัพนัธร์ะหว่างการท างาน - เจนนิเฟอร ์ชวโนวานิช (2562) 
- วินเซนต ์โนแลน (2536) 
- อารยา สิงหเ์ดช และกิตติวงศ ์สาสวด 

(2564) 

  



 

บทที ่3 
วิ ีการด าเนินการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง การท างานร่วมกันระหว่างเจเนอเรชัน เอ็กซ์และเจเนอเรชันวาย 
ของกรมพฒันาสงัคมและสวสัดิการ โดยการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการตามล าดบัขัน้ตอน ดงันี ้

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอย่าง 
2. เครื่องมือเพื่อใชใ้นการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4. จดัท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 
5. สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร 

ประชากรที่ใชใ้นการศึกษาวิจัยครัง้นี ้เป็นขา้ราชการ พนักงานราชการ กลุ่มเจเนอเรชัน 
เอ็กซ ์ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2508 – 2522 จ านวน 141 คน คิดเป็นรอ้ยละ 35 และกลุ่มเจเนอเรชัน
วาย ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523 – 2540 จ านวน 278 คน คิดเป็นรอ้ยละ 65 รวมทั้งสิน้ 419 คน  
ที่ปฏิบัติหน้าที่ในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ (ส่วนกลาง) (อ้างอิงข้อมูลจากกลุ่มบริหาร
ทรพัยากรบุคคล ส านกังานเลขานกุารกรม กรมพฒันาสงัคมและสวสัดิการ ณ วนัที่ 27 กมุภาพนัธ ์
2566) 

การเล อกกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี ้เป็นข้าราชการและพนักงานราชการ  

ที่ปฏิบัติงานประจ าอยู่ในกรมพัฒนาสงัคมและสวัสดิการ (ส่วนกลาง) ซึ่งทราบจ านวนประชากร  
ที่แน่นอน โดยมีทัง้หมด 419 คน แบ่งเป็นกลุ่มเจเนอเรชนัเอ็กซ ์จ านวน 141 คนคิดเป็นรอ้ยละ 35 
และกลุ่มเจเนอเรชันวาย จ านวน 278 คน คิดเป็นร้อยละ 65 โดยใช้สูตรค านวณของเครจซี่ 
และมอรแ์กน (Krejcie & Morgan, 1970) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 และค่าความผิดพลาด 
ที่ยอมรบัไดไ้ม่เกินรอ้ยละ 5 โดยใชสตูรค านวณหาขนาดกลุม่ตวัอย่างมีดงันี ้

 

𝑛 =
𝑥2𝑁𝑝(1 − 𝑝)

𝑒2(𝑁 − 1) + 𝑋2𝑝(1 − 𝑝)
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แบ่งขนาดตวัอย่างออกเป็นดงันี ้
เมื่อ  n แทน ขนาดตวัอย่างในกลุม่เจเนอเรชนัเอ็กซ ์

𝑁 แทน สดัสว่นของประชากรที่ผูว้ิจยัก าลงัสุม่ 
   จากกลุม่เจเนเรชั่นเอ็กซ ์เท่ากบั 141 คน  
 e      แทน  ระดบัความคลาดเคลื่อนเคลื่อนสงูสดุที่เกิดขึน้  
   เท่ากบั .05 

𝑥2  แทน  ค่าไคสแควรท์ี่ df เท่ากบั 1 และระดบัความเชื่อมั่น 

   รอ้ยละ 95 (𝑥2 = 3.841) 
p      แทน  สดัสว่นของลกัษณะที่สนใจในประชากร เท่ากบั .5 

ดังนั้นจะได้กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี ้รวม 200 คน โดยวิธีการสุ่มตัวอย่าง
แบบอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ดว้ยความสมัครใจ แบ่งเป็น กลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซ ์
รอ้ยละ 35 จ านวน 70 คน และกลุม่เจเนอเรชนัวาย รอ้ยละ 65 จ านวน 130 คน 

เคร ่องม อเพ ่อใช้ในงานวิจัย  
การวิจัยในครัง้นี ้ได้อา้งอิงเครื่องมือจาก วรทรรศน ์สาระคุณ (2563) ซึ่งท าการศึกษา

ลักษณะการท างานเป็นทีมต่างเจเนอเรชันส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานขาย 
ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่ น 

(Reliability)  ข อ งแบ บ ส อบ ถ าม โด ย ใช้ วิ ธี ห า ค่ าสั ม ป ระ สิ ท ธิ์ อั ล ฟ่ า  (∝-Coefficient)  
สูตรของครอนบัค (Cronbach) เพื่อหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามค่าอัลฟ่าที่ได้แสดงถึง

ระดบัความคงที่ของแบบสอบถาม โดยมีค่าระหว่าง 0≤∝≥1 ซึ่งค่าที่ใกลเ้คียง 1 มาก แสดงว่ามี
ความเชื่อมั่นสงูโดยก าหนดค่าความเชื่อมั่นที่ยอมรบัไดไ้ม่ต ่ากว่า 0.7 โดยแบบสอบถามมีค่าความ
เชื่อมั่น ซึ่งใกลเ้คียงกบั 1 แสดงว่ามีค่าความเชื่อมั่นสงู แบบสอบถามชุดนีม้ีค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 
0.946 หมายความว่ามีค่าความเชื่อมั่นสงู  

ทั้งนี ้ผูว้ิจัยได้ท าการปรบัปรุงข้อมูลของแบบสอบถามดังกล่าว และได้รบัการปรึกษา 
จากอาจารย์ที่ปรึกษาการวิจัย เพื่อให้สอดคล้องกับกับกลุ่มเป้าหมายของงานวิจัยในครั้งนี ้ 
โดยทดสอบแบบสอบถามจากกลุ่มใกล้เคียงกับตัวอย่างจ านวน 30 คน แบ่งออกเป็นกลุ่ม 
เจเนอเรชนัเอ็กซ ์คิดเป็นรอ้ยละ 35 เท่ากบัตวัอย่าง 10 คน และกลุ่มเจเนอเรชนัวาย คิดเป็นรอ้ยละ 
65 เท่ากับตัวอย่าง 20 คน เพื่อหาค่าความเชื่อมั่นอีกหนึ่งครัง้ ซึ่งแบบสอบถามหลังจากทดสอบ
จากกลุ่มใกล้เคียงมี ค่าความเชื่ อมั่ น เท่ าดับ  0.947 หมายความว่ามี ค่าความเชื่ อมั่ นสูง  
โดยมีลกัษณะของแบบสอบถามแบ่งเป็น 2 สว่น คือ 
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ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ 
อายุ ระดบัปฏิบติังาน ประสบการณก์ารท างาน รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน โดยเป็นค าถามหลากหลาย
ตวัเลือก (Multiple Choice Questions) ใหผู้ต้อบเลือกเพียงขอ้เดียว ไดแ้ก่ 

ข้อที่ 1 เพศ เป็นระดับวัดข้อมูลแบบประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) โดยมี
ค าตอบใหเ้ลือก ดงันี ้

1. เพศชาย 
2. เพศหญิง 

ข้อที่ 2 อายุ เป็นระดับวัดขอ้มูลแบบประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) โดยใช้
มาตรฐานการจดักลุม่เจเนอเรชนั ดงันี ้

1. กลุม่เจเนอเรชนัเอ็กซ ์(Generation X) ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2505 - 2522 
2. กลุม่เจเนอเรชนัวาย (Generation Y) ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523 – 2540 

ขั นที่ 3 ระดับการปฏิบัติงาน เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดับ (Ordinal 
Scale) โดยก าหนดจากกลุม่ตวัอย่างที่จะใชเ้ก็บขอ้มลู ดงันี ้

1. ระดับผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่  พนักงานราชการ ข้าราชการประเภททั่ วไป  
และขา้ราชการประเภทวิชาการ 

2. ระดบัผูบ้รหิารและหวัหนา้หน่วยงาน ไดแ้ก่ หวัหนา้กลุม่/ฝ่าย ผูอ้  านวยการกอง 
ผูอ้  านวยการส านกั หรือเทียบเท่า และผูบ้รหิารระดบัสงู 

ข้อที่ 4 ประสบการณ์การท างาน เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ 
(Nominal Scale) โดยมีค าตอบใหเ้ลือก ดงันี ้

1. เริ่มปฏิบติังาน – 5 ปี 
2. ตัง้แต่ 6 ปี – 10 ปี 
3. ตัง้แต่ 11 ปี – 19 ปี 
4. ตัง้แต่ 20 ปีขึน้ไป 

ข้อที่ 5 รายได้เฉล่ียต่อเด อน เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal 
Scale) ก าหนดรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนจากขอ้มูลฐานเงินเดือนของขา้ราชการและพนักงานราชการ  
โดยแบ่งจากช่วงแรกเป็นนอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท โดยแบ่งออกเป็น 4 ช่วง ดงันี ้

1. นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 
2. รายไดอ้ยู่ในช่วง 15,001 – 25,000 บาท 
3. รายไดอ้ยู่ในช่วง 25,001 – 35,000 บาท 



  41 

4. รายไดต้ัง้แต่ 35,001 บาทขึน้ไป 
ข้อที่ 6 ระดับการศึกษา เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal 

Scale) โดยมีค าตอบใหเ้ลือก ดงันี ้
1. ต ่ากว่าปรญิญาตรี 
2. ปรญิญาตรี หรือเทียบเท่า 
3. ปรญิญาโทขึน้ไป 

ส่วนที่  2 แบบสอบถามเก่ียวกับทัศนคติการท างานระหว่าง เจเนอเรชัน เอ็กซ ์
และเจเนอเรชนัวายของกรมพฒันาสงัคมและสวสัดิการ รวมจ านวน 19 ขอ้ ไดแ้ก่  

1. วตัถปุระสงคท์ี่ชดัเจนและเปา้หมายที่ยอมรบั จ านวน 3 ขอ้ 
- ท่านทราบวัตถุประสงค์ของการท างานร่วมกัน มีการสื่อสารเป็นลายลักษณ์

อกัษรอย่างชดัเจน และเขา้ใจง่าย 
- ท่านมีสว่นรว่มในการก าหนดหนา้ที่ความรบัผิดชอบและวตัถุประสงคร์่วมกนั 
- เปา้หมายที่ทีมก าหนดนัน้ สามารถปฏิบติัไดจ้รงิ 

2. การเปิดเผยและการเผชิญหนา้ จ านวน 3 ขอ้ 
- ท่านสามารถจัดการกับปัญหาได้เป็นอย่างดีเมื่อเกิดการเผชิญหน้ากัน 

กบัสมาชิกในทีม 
- ท่านกลา้แสดงความคิดเห็นกบัสมาชิกในทีมอย่างตรงไปตรงมา 
- ท่านมีสว่นรว่มแสดงความคิดเห็นในที่ประชมุอย่างเปิดเผย 

3. การสนบัสนนุและความไวว้างใจต่อกนั จ านวน 4 ขอ้ 
- ท่านมีความไวว้างใจต่อสมาชิกในทีม 
- ท่านมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นต่อสมาชิกในทีม 
- ท่านสามารถช่วยเหลือและสนับสนุนกันในการท างานของสมาชิกในทีม  

ไดเ้ป็นอย่างดี 
- เมื่อท่านมีปัญหา ท่านสามารถได้รับการช่วยเหลือและการสนับสนุนจาก

สมาชิกในทีมงานของท่านเป็นอย่างดี 
4. ความรว่มมือและความขดัแยง้ จ านวน 3 ขอ้ 

- ท่านไดร้บัการยอมรบัจากสมาชิกในทีมไดเ้ป็นอย่างดี 
- ท่านใหค้วามรว่มมือในการท างาน แบ่งปันทกัษะ และประสบการณก์ารท างาน

ของสมาชิกในทีม 
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- ท่านสามารถรวบรวมความคิดเห็นและความสามารถใชค้วามคิดเห็นที่เกิดจาก
การขดัแยง้ของสมาชิกในทีมใหเ้กิดประโยชนไ์ดอ้ย่างมาก 

5. กระบวนการท างานและการตดัสินใจ จ านวน 3 ขอ้ 
- ท่านมีกระบวนการตดัสินใจกบังานที่ท าอย่างชดัเจน 
- ท่านมีสว่นรว่มในทีมในการตดัสินใจทกุเรื่องที่เก่ียวขอ้ง 
- ท่ านสามารถท ากระบวนการท างานในที ม ให้ เป็ น ไปตามข้อตกลง 

ไดอ้ย่างราบรื่นและสามารถแกปั้ญหาไดเ้ป็นไปตามขัน้ตอนของการท างาน 
6. ความสมัพนัธร์ะหว่างกลุม่ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน จ านวน 3 ขอ้  

- ท่านสนับสนุนการท างานระหว่างทีมและผลักดันให้เกิดการท างานร่วมกัน
ภายในทีมใหเ้ป็นไปอย่างรวดเรว็ 

- การกระท าและการตดัสินใจของท่านไดร้บัการสื่อสารและการสรา้งความเขา้ใจ
ต่อสมาชิกในทีม 

- ท่านมีมิตรภาพที่ดีกบัสมาชิกทกุคนในทีม 
โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) โดยใช้ระดับ 

การวัดข้อมูลประเภทอัตราภาคชั้น ( Interval Scale) มี  5 ระดับ ซึ่งมี เกณฑ์การให้คะแนน  
คือ การค านวณหาอนัตรภาคชัน้ เพื่อแปลผลในแต่ละช่วง ประกอบดว้ย 

ตาราง 4 การก าหนดระดบัคะแนนต่อระดบัความคิดเห็นของแบบสอบถาม 

ระดับความคิดเหน็ คะแนน 
เห็นดว้ยมากที่สดุ 5 
เห็นดว้ยมาก 4 
ปานกลาง 3 
เห็นดว้ยนอ้ย 2 

เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ 1 

เพื่อให้ได้ลักษณะเกณฑ์เป็นการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) ผู้วิจัยใช้สูตร
ส าหรบัการหาความกวา้งของอนัตรภาคชัน้แต่ละชัน้ ดงันี ้ 
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ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  = 
ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ−ขอ้มลูที่มคี่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

    = 
5−1

5
  

    = 0.8 
 
ดังนั้น เกณฑ์เฉลี่ยระดับความคิดเห็นเก่ียวกับวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมาย  

ที่ยอมรบั การเปิดเผยและการเผชิญหน้า การสนับสนุนและความไวว้างใจต่อกัน ความร่วมมือ  
และความขัดแยง้กระบวนการท างานและการตัดสินใจ และความสมัพันธ์ระหว่างกลุ่มที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน สามารถแบ่งเป็น 5 ระดบั ไดด้งันี ้

ตาราง 5 การก าหนดระดบัค่าเฉลี่ยและการแปลความหมายของแบบสอบถาม 

ค่าคะแนนเฉล่ีย การแปลความหมาย 
4.21 – 5.00 ความคิดเห็นดว้ยอยู่ในระดบัมากที่สดุ 
3.41 – 4.20  ความคิดเห็นดว้ยอยู่ในระดบัมาก 
2.61 – 3.40 ความคิดเห็นดว้ยอยู่ในระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60 ความคิดเห็นดว้ยอยู่ในระดบันอ้ย 
1.00 – 1.80  ความคิดเห็นดว้ยอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มลูไดแ้บ่งลกัษณะการเก็บขอ้มลูท าการศกึษาออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ 
1. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มลูที่ผูว้ิจยัไดจ้ากการใชแ้บบสอบถาม

เก็บขอ้มลูจากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 200 ชุด ซึ่งก่อนเก็บขอ้มลูการวิจยั 
ผู้วิจัยได้ขอจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ หมายเลขรับรอง 
SWUEC/X/G-221/2566 วันที่ ยืนยัน  20 พฤษภาคม 2566 และเมื่ อได้รับการอนุมั ติ  ผู้วิจัย 
ไดด้ าเนินการเก็บขอ้มลูการวิจยัในช่วงเวลาตัง้แต่เดือนมิถนุายน ถึงกนัยายน 2566 

2. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการท าการศึกษาค้นคว้าจาก
หนังสือ วิทยานิพนธ์ วารสาร เอกสารงานวิจัยต่าง ๆ และแหล่งข้อมูลทางอินเทอรเ์น็ตของ
หน่วยงานที่มีการเก็บขอ้มลูที่เก่ียวขอ้ง เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการท างานการศกึษาวิจยัในครัง้นี ้
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การจัดท าและการวิเคราะหข์้อมูล 
1. การตรวจสอบข้อมูล  (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณ์ ในการตอบ

แบบสอบถามและคดัแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบรูณอ์อก โดยคดัเลือกเฉพาะที่สมบรูณเ์ท่านัน้ 
2. ท าการลงรหสัขอ้มลู (Coding) โดยแบ่งกลุ่มตามตัวแปรที่ท าการศึกษา และน าขอ้มูล

บนัทกึลงเครื่องคอมพิวเตอร ์
3. วิเคราะหข์อ้มลูดว้ยโปรแกรมส าเรจ็รูป โดยด าเนินการตามขัน้ตอน 
4. การวิเคราะหข์อ้มลู 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคล ในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระดับการปฏิบัติงาน ประสบการณ์ท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน โดยการหาความถ่ี 
(Frequency) อตัราสว่นรอ้ยละ (Percentage) 

4.2 การวิเคราะหล์กัษณะการท างานรว่มกนัระหว่างเจเนอเรชนัเอ็กซแ์ละเจเนอเรชนั
วายของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ได้แก่ วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่ยอมรับ  
การเปิดเผยและการเผชิญหน้า การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน  ความร่วมมือ  
และความขัดแย้งกระบวนการท างานและการตัดสินใจ และความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มโดยใช้
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 19 ข้อ โดยหา
ค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 

4.3 การทดสอบสมมติฐานในช่วงอายุ คือ เจเนอเรชันเอ็กซแ์ละเจเนอเรชันวาย  
มีทศันคติในการท างานรว่มกนัแตกต่างกนั จะทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ Independent t-test  

5. สถิติที่ใชก้ารวิเคราะหข์อ้มลู 
5.1 สถิ ติ เชิ งพ รรณ น า  (Descriptive Statistics) ป ระกอบด้ วย ก ารใช้ส ถิ ติ 

การวิเคราะหข์้อมูลในการศึกษาคน้ควา้ครัง้นี ้ผู ้วิจัยเลือกใชส้ถิติโดยพิจารณาถึงวัตถุประสงค์ 
และความหมายของขอ้มลูที่ใชใ้นวิเคราะหด์ว้ยโปรแกรมส าเรจ็รูป โดยใชล้กัษณะประชากรศาสตร์
ของเจา้หน้าที่ที่ท างานร่วมกันระหว่างเจเนอเรชันเอ็กซแ์ละเจเนอเรชันวายของกรมพัฒนาสงัคม
และสวสัดิการ น ามาวิเคราะหด์ว้ยค่าความถ่ี ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

5.1.1 การหารอ้ยละ (Percentage) 

 𝑝 =
𝑓

𝑛
× 100 

เมื่อ  P  แทน  ค่ารอ้ยละ 
  F  แทน  ความถ่ีของคะแนน 
  N  แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
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5.1.2 การหาค่าเฉลี่ย (Mean หรือ 𝑋̅) 

 𝑋̅ =  
∑ 𝑥

𝑛
 

เมื่อ  𝑋̅  แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 

       ∑ 𝑥  แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
  n        แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

5.1.3 การหาค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation หรือ S.D.) 

 𝑆. 𝐷. =  √
𝑛 ∑ 2𝑥 −(∑ 𝑥)2

𝑛(𝑛−1)
 

เมื่อ  S.D.  แทน  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุ่มตัวอย่าง 
      (Standard Deviation)  

  ∑ 𝑥2  แทน  คะแนนแต่ละตวัในกลุม่ตวัอย่าง 

  (∑ 𝑥)2 แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 
  N    แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 

5.2 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Analysis) โดยใช้สถิติ 
Independent t-test ทดสอบความแตกต่าง 2 กลุ่ม เพื่อวิเคราะหค์วามแตกต่างระหว่างเพศชาย
และเพศหญิง และกลุม่เจเนอเรชนัเอ็กซแ์ละวาย โดยมีสตูรในการหาค่า t ดงันี ้

กรณีที่   𝑆1
2 = 𝑆2

2 

สตูร  𝑡 =
𝑋̅1−𝑋2̅̅̅̅

√
(𝑛1−1)𝑆1

2+(𝑛2−1)𝑆2
2

𝑛1+𝑛2−2
[

1

𝑛1
+

1

𝑛2
]

 

โดยที่ Degree of freedom (df) = 𝑛1 + 𝑛2 − 2 

กรณีที่  𝑠1
2 ≠ 𝑠2

2 

   t = 
𝑋̅1−𝑋̅2

√
𝑆1

2+

𝑛1

𝑆2
2

𝑛2

 

โดยที่ Degree of freedom (df) = 
[

𝑆1
2+

𝑛1

𝑆2
2

𝑛2
]

2

[
𝑆1

2

𝑛1
]

2

𝑛1−1
+

[
𝑆2

2

𝑛2
]

2

𝑛2−1

 

เมื่อ  t แทน ค่าสถิติใชพ้ิจารณาใน t-distribution 
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  𝑋̅1 แทน ค่าเฉลี่ยของตวัอย่างกลุม่ที่ 1 

  𝑋̅2 แทน ค่าเฉลี่ยของตวัอย่างกลุม่ที่ 2 

  𝑆1
2 แทน ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอย่างที่ 1 

  𝑆2
2 แทน ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอย่างที่ 2 

  𝑛1 แทน ขนาดกลุม่ตวัอย่างที่ 1 

  𝑛2 แทน ขนาดกลุม่ตวัอย่างที่ 2 

  df แทน ชัน้แห่งความเป็นอิสระ (𝑛1 + 𝑛2 − 2) 
 

  



 

บทที ่4 
การวิเคราะหผ์ลข้อมูล 

การน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มูลของผลการวิจัยเรื่อง “การท างานร่วมกันระหว่าง เจ
เนอเรชันเอ็กซ์และเจเนอเรชันวาย ของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ” ผู้วิจัยได้ก าหนด
สญัลกัษณแ์ละอกัษรย่อของตวัแปรที่ศกึษา ดงันี ้

สัญลักษณท์ี่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
n แทน จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 

𝑋̅ แทน ค่าเฉลี่ยกลุม่ตวัอย่าง 
S.D. แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
t แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t-distribution 

𝐻0 แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 

𝐻1 แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
* แทน มีนยัส าส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
ในการน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลูและการแปรผลการวิเคราะหข์อ้มลูวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยั

ได้วิเคราะหแ์ละน าเสนอขอ้มูลรูปแบบตารางประกอบค าอธิบาย โดยแบ่งการน าเสนอออกเป็น  
2 สว่น ตามล าดบั ดงันี ้

ส่วนที่  1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา ประกอบด้วยความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  
และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยผลวิเคราะหอ์อกเป็น 2 ตอน ดงันี ้

ตอนที่ 1 ขอ้มลูปัจจยัสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนที่  2 ข้อมูลเก่ียวกับทัศนคติของการท างานร่วมกันระหว่างเจเนอเรชันเอ็กซ ์

และเจเนอเรชนัวาย 
สว่นที่ 2 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมติฐาน จ านวน 6 ขอ้ดงันี ้

สมมติฐานที่ 1 เจเนอเรชันที่แตกต่างกัน จะมีทัศนคติในการท างานร่วมกัน ในดา้น
วตัถปุระสงคท์ี่ชดัเจนและเปา้หมายที่ยอมรบั แตกต่างกนั 
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สมมติฐานที่ 2 เจเนอเรชันที่แตกต่างกัน จะมีทัศนคติในการท างานร่วมกัน ในดา้น
การเปิดเผยและการเผชิญหนา้ แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 3 เจเนอเรชันที่แตกต่างกัน จะมีทัศนคติในการท างานร่วมกัน ในดา้น
การสนบัสนนุและความไวว้างใจกนั แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 4 เจเนอเรชันที่แตกต่างกัน จะมีทัศนคติในการท างานร่วมกัน ในดา้น
ความรว่มมือและความขดัแยง้ แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 5 เจเนอเรชันที่แตกต่างกัน จะมีทัศนคติในการท างานร่วมกัน ในดา้น
กระบวนการท างานและการตดัสินใจ แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 6 เจเนอเรชันที่แตกต่างกัน จะมีทัศนคติในการท างานร่วมกัน ในดา้น
ความสมัพนัธร์ะหว่างการท างาน แตกต่างกนั 

 
ตอนที ่1 ขอ้มลูปัจจยัสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ขอ้มูลเพศของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนี ้พบว่า จ านวน 200 คน ผูท้ี่ตอบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จ านวน 129 คน คิดเป็นรอ้ยละ 64.50 และเพศชาย จ านวน 71 คน  
คิดเป็นรอ้ยละ 35.50 ตามล าดบั ตามตาราง 6 

ตาราง 6จ านวนความถ่ี และค่ารอ้ยละ เก่ียวกบัเพศของผูต้อบแบบสอบถาม 

เพศ ความถ่ี (คน) ร้อยละ 
ชาย  71 35.50 
หญิง 129 64.50 

รวม 200 100.00 

 
ขอ้มลูอายขุองกลุม่ตวัอย่างในการวิจยันี ้พบว่า จ านวน 200 คน มีผูท้ี่ตอบแบบสอบถาม

เป็นกลุ่มเจเนอเรชนัวาย ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523 – 2540 จ านวน 130 คน คิดเป็นรอ้ยละ 65.00 
และกลุม่เจเนอเรชนัเอ็กซ ์ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2508 - 2522 จ านวน 70 คน คิดเป็นรอ้ยละ 35.00 
ตามล าดบั ตามตาราง 7 

 

 



  49 

ตาราง 7 จ านวนความถ่ี และค่ารอ้ยละ เก่ียวกบัอายขุองผูต้อบแบบสอบถาม 

อายุ ความถ่ี (คน) ร้อยละ 
กลุม่เจเนอเรชนัเอ็กซ ์ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2508 - 2522  70 35.00 
กลุม่เจเนอเรชนัวาย ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523 – 2540 130 65.00 

รวม 200 100.00 

 
ขอ้มูลระดับการศึกษาของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนี ้พบว่า จ านวน 200 คน มีผูท้ี่ตอบ

แบบสอบถามที่เป็นกลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซ์ ที่ระดับการศึกษาปริญญาโทขึน้ไป จ านวน 40 คน  
คิดเป็นรอ้ยละ 57.10 ระดับปริญญาตรี หรือเทียบเท่า จ านวน 22 คน คิดเป็นรอ้ยละ 21.40 และ
ต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 8 คน คิดเป็นรอ้ยละ 11.40 ตามล าดับ ทัง้ในกลุ่มเจเนอเรชันวาย ที่มี
ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 84 คน คิดเป็นรอ้ยละ 64.60 ระดับ
ปรญิญาโท จ านวน 42 คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.30 และต ่ากว่าปรญิญาตรี จ านวน 4 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 3.10 ตามล าดบั สามารถสรุปขอ้มลูไดต้ามตาราง 8 

ตาราง 8จ านวนความถ่ี และค่ารอ้ยละ เก่ียวกบัระดบัการศกึษาของผูต้อบแบบสอบถาม 

ระดับการศึกษา 
เจเนอเรชันเอ็กซ ์ เจเนอเรชันวาย 

ความถ่ี (คน) ร้อยละ ความถ่ี (คน) ร้อยละ 
ต ่ากว่าปรญิญาตรี 8 11.40 4 3.10 
ปรญิญาตรี หรือเทียบเท่า 22 31.40 84 64.60 
ปรญิญาโทขึน้ไป 40 57.10 42 32.30 

รวม 70 100.00 130 100 

 
จากตาราง 8 พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี ไม่แตกต่าง 

จากระดับปริญญาตรี หรือเทียบเท่า เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลที่ชัดเจนและเห็นความแตกต่าง ผูว้ิจัยจึงได้
สรุปขอ้มูลจ านวนความถ่ี และค่ารอ้ยละ เก่ียวกับระดับการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถามใหม่  
พบว่าผูท้ี่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปริญญาโทขึน้ไป จ านวน 40 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
57.10 และระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี ถึงระดบัปรญิญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 30 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 42.80 ตามล าดับ และในกลุ่มเจเนเรชั่นวาย พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระดับ  
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ต ่ากว่าปริญญาตรี ถึงปริญญาตรี หรือเทียบเท่า จ านวน 88 คน คิดเป็นรอ้ยละ 67.70 และอยู่ใน
ระดบัปรญิญาโทขึน้ไป จ านวน 42 คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.30 ตามล าดบัตามตาราง 9 

ตาราง 9 จ านวนความถ่ี และค่าร้อยละ เก่ียวกับระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม  
(2 ระดบั) 

ระดับการศึกษา 
เจเนอเรชันเอ็กซ ์ เจเนอเรชันวาย 

ความถ่ี (คน) ร้อยละ ความถ่ี (คน) ร้อยละ 
ต ่ากว่าปรญิญาตรี ถึง
ปรญิญาตรี หรือเทียบเท่า 

30 42.80 88 67.70 

ปรญิญาโทขึน้ไป 40 57.10 42 32.30 
รวม 70 100.00 130 100 

 
ขอ้มลูระดบัต าแหน่งงานของกลุ่มตวัอย่างในการวิจยันี ้จ านวน 200 คน แบ่งเป็นกลุ่มเจ

เนอเรชันเอ็กซ ์พบว่าผู้ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระดับผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ พนักงาน
ราชการ ขา้ราชการประเภททั่วไป และขา้ราชการประเภทวิชาการ จ านวน 42 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
60 และอยู่ในระดับผู้บริหาร ได้แก่ หัวหน้ากลุ่ม/ฝ่าย ผู้อ  านวยการกอง ส านัก หรือเทียบเท่า  
และผูบ้ริหารระดับสูง จ านวน 28 คน คิดเป็นรอ้ยละ 40 ตามล าดับ และในกลุ่มเจเนอเรชันวาย 
พบว่าผูท้ี่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระดับผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ พนักงานราชการ ขา้ราชการ
ประเภททั่วไป และขา้ราชการประเภทวิชาการ จ านวน 127 คน คิดเป็นรอ้ยละ 97.70 และอยู่ใน
ระดับผู้บริหาร ได้แก่ หัวหน้ากลุ่ม/ฝ่าย ผู้อ  านวยการกอง ส านัก หรือเทียบเท่า และผู้บริหาร
ระดบัสงู จ านวน 3 คน คิดเป็นรอ้ยละ 2.30 ตามล าดบั ตามตาราง 10 

ตาราง 10 จ านวนความถ่ี และค่ารอ้ยละ เก่ียวกบัระดบัต าแหน่งงานของผูต้อบแบบสอบถาม 

ระดับต าแหน่งงาน 
เจเนอเรชันเอ็กซ ์ เจเนอเรชันวาย 

ความถ่ี (คน) ร้อยละ ความถ่ี (คน) ร้อยละ 
ระดบัผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ 
พนกังานราชการ ขา้ราชการ
ประเภททั่วไป และขา้ราชการ
ประเภทวิชาการ 

42 60.00 127 97.70 



  51 

ตาราง 10 (ต่อ) จ านวนความถ่ี และค่ารอ้ยละ เก่ียวกบัระดบัต าแหน่งงานของผูต้อบแบบสอบถาม 

ระดับต าแหน่งงาน 
เจเนอเรชันเอ็กซ ์ เจเนอเรชันวาย 

ความถ่ี (คน) ร้อยละ ความถ่ี (คน) ร้อยละ 
ระดบัผูบ้รหิาร ไดแ้ก่ หวัหนา้
กลุม่/ฝ่าย ผูอ้  านวยการกอง 
ส านกั หรือเทียบเท่า และ
ผูบ้รหิารระดบัสงู 

28 40.00 3 2.30 

รวม 70 100.00 130 100.00 

 
ขอ้มลูระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์รของกลุ่มตวัอย่างในการวิจยันี ้พบว่า จ านวน 

200 คน มีผู้ที่ตอบแบบสอบถามที่ เป็นกลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซ์ ที่ปฏิบัติ งานตั้งแต่ 20 ปีขึน้ไป  
มีจ านวน 34 คน คิดเป็นรอ้ยละ 48.60 ตัง้แต่ 11 ปี ถึง 19 ปี จ านวน 17 คน คิดเป็นรอ้ยละ 24.30 
ตัง้แต่ 6 ปี ถึง 10 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็นรอ้ยละ 14.30 และเริ่มปฏิบติังานถึง 5 ปี จ านวน 9 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 12.90 ตามล าดับ และในกลุ่มเจเนอเรชันวาย ที่ปฏิบติังานตัง้แต่เริ่มปฏิบติังานถึง 
 5 ปี มีจ านวน 76 คน คิดเป็นรอ้ยละ 58.50 ตั้งแต่ 6 ปี ถึง 10 ปี จ านวน 42 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
32.30 ตั้งแต่ 11 ปี ถึง 19 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็นรอ้ยละ 7.70 และตั้งแต่ 20 ปีขึน้ไป จ านวน  
2 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.50 สามารถสรุปขอ้มลูไดต้ามตาราง 11 

ตาราง 11 จ านวนความถ่ี และค่ารอ้ยละ เก่ียวกับระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์กรของผู้ตอบ
แบบสอบถาม (4 ระยะเวลา) 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
ในองคก์ร 

เจเนอเรชันเอ็กซ ์ เจเนอเรชันวาย 
ความถ่ี (คน) ร้อยละ ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

เริ่มปฏิบติังาน – 5 ปี 9 12.90 76 58.50 
ตัง้แต่ 6 ปี – 10 ปี 10 14.30 42 32.30 
ตัง้แต่ 11 ปี – 19 ปี 17 24.30 10 7.70 
ตัง้แต่ 20 ปีขึน้ไป 34 48.60 2 1.50 

รวม 70 100.00 130 100.00 
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จากตาราง 11 พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่ เริ่มปฏิบัติงาน ถึง 5 ปี และตั้งแต่ 6 ปี ถึง 10 ปี  
ของแต่ละกลุ่มเจเนอเรชนัระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัมาก เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูที่ชดัเจน
และเห็นความแตกต่าง ผูว้ิจัยจึงไดส้รุปขอ้มูลจ านวนความถ่ี และค่ารอ้ยละ เก่ียวกับระยะเวลา
ปฏิบัติงานในองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถามใหม่  พบว่าผู้ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่  
อยู่ในระยะเวลาตั้งแต่ 11 ปี ถึง 20 ปีขึน้ไป จ านวน 51 คน คิดเป็นรอ้ยละ 72.90 เริ่มปฏิบติังาน 
ถึง 10 ปี จ านวน 19 คน คิดเป็นรอ้ยละ 27.20 ตามล าดับ และในกลุ่มเจเนอเรชันวาย พบว่า 
ผูท้ี่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระยะเวลา เริ่มปฏิบติังานถึง 10 ปี จ านวน 118 คน คิดเป็น
ร้อยละ 90.80 และตั้งแต่  11 ปี ถึง 20 ปีขึน้ไป จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 9.20 ตามล าดับ  
ตามตาราง 12 

ตาราง 12 จ านวนความถ่ี และค่ารอ้ยละ เก่ียวกับระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์กรของผู้ตอบ
แบบสอบถาม (2 ระยะเวลา) 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
ในองคก์ร 

เจเนอเรชันเอ็กซ ์ เจเนอเรชันวาย 
ความถ่ี (คน) ร้อยละ ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

เริ่มปฏิบติังาน – 10 ปี 19 27.10 118 90.80 
ตัง้แต่ 11 ปี – 20 ปีขึน้ไป 51 72.90 12 9.20 

รวม 70 100.00 130 100.00 

 
ขอ้มูลรายไดต่้อเดือนของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนี ้พบว่า จ านวน 200 คน มีผูท้ี่ตอบ

แบบสอบถามที่เป็นกลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซ ์ที่มีรายไดต้ั้งแต่ 35,001 บาทขึน้ไป มีจ านวน 39 คน  
คิดเป็นรอ้ยละ 55.70 อยู่ในช่วง 15,001 บาท ถึง 25,000 บาท จ านวน 16 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
22.90 อยู่ในช่วง 25.001 บาท ถึง 35,000 บาท จ านวน 15 คน คิดเป็นรอ้ยละ 21.40 ตามล าดับ 
และในกลุ่มเจเนอเรชันวาย มีรายได้อยู่ในช่วง 15,001 บาท ถึง 25,000 บาท จ านวน 108 คน  
คิดเป็นรอ้ยละ 80.80 อยู่ในช่วง 25,001 ถึง 35,000 บาท จ านวน 10.80 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10.80 
และน้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท จ านวน 11 คน คิดเป็นรอ้ยละ 8.50 ตามล าดับ สามารถ
สรุปขอ้มลูไดต้ามตาราง 13 

 
 

 



  53 

ตาราง 13 จ านวนความถ่ี และค่าร้อยละ เก่ียวกับรายได้ต่อเดือนของผู้ตอบแบบสอบถาม 
(4 ระดบั) 

รายได้ต่อเด อน 
เจเนอเรชันเอ็กซ ์ เจเนอเรชันวาย 

ความถ่ี (คน) ร้อยละ ความถ่ี (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 0 0.00 11 8.50 
อยู่ในช่วง 15,001 – 25,000 บาท 16 22.90 105 80.80 
อยู่ในช่วง 25,001 – 35,000 บาท 15 21.40 14 10.80 
ตัง้แต่ 35,001 บาทขึน้ไป 39 55.70 0 0.00 

รวม 70 100.00 130 100.00 

 
จากตาราง 13 พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่ รายได้ต่อเดือน ของแต่ละกลุ่ม เจเนอเรชัน 

ไม่แตกต่างกนัมาก เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูที่ชดัเจนและเห็นความแตกต่าง จึงไดส้รุปขอ้มลูจ านวนความถ่ี 
และค่ารอ้ยละ เก่ียวกับรายไดต่้อเดือนของผูต้อบแบบสอบถามใหม่ พบว่า กลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซ์
พบว่าผูท้ี่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระดบัตัง้แต่ 25,001 บาทขึน้ไป จ านวน 54 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 77.10 ในช่วง และนอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 25,000 บาท จ านวน 16 คน คิดเป็นรอ้ยละ 22.90 
ตามล าดับ และกลุ่มเจเนอเรชันวายพบว่าผู้ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในช่วงน้อยกว่า 
หรือเท่ากับ 25,000 บาท จ านวน 116 คน คิดเป็นรอ้ยละ 89.30 และในช่วง 25,001 บาทขึน้ไป 
จ านวน 14 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10.80 ตามล าดบั ตามตาราง 14 

ตาราง 14 จ านวนความถ่ี และค่าร้อยละ เก่ียวกับรายได้ต่อเดือนของผู้ตอบแบบสอบถาม  
(2 ระดบั) 

รายได้ต่อเด อน 
เจเนอเรชันเอ็กซ ์ เจเนอเรชันวาย 

ความถ่ี (คน) ร้อยละ ความถ่ี (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 25,000 บาท 16 22.90 116 89.30 
อยู่ในช่วง 25,001 บาทขึน้ไป 54 77.10 14 10.80 

รวม 70 100.00 130 100.00 
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ตอนที่  2 ข้อมูลเก่ียวกับทัศนคติของการท างานร่วมกันระหว่างเจเนอเรชันเอ็กซ ์
และเจเนอเรชนัวาย 

การวิเคราะหก์ารท างานร่วมกนัของเจเนอเรชนัเอ็กซแ์ละเจเนอเรชนัวายของกรมพัฒนา
สงัคมและสวัสดิการ ในดา้นวตัถุประสงคท์ี่ชัดเจนและเป้าหมายที่ยอมรบั พบว่าในกลุ่มเจเนอเรชนัเอ็กซ ์
มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับที่มากที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ 4.59 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่ากลุ่มนี ้ทราบถึงวัตถุประสงค์ของการท างานร่วมกัน มีการสื่อสารเป็นลายลักษณ์อักษร 
อย่างชดัเจน และเขา้ใจง่าย การมีส่วนร่วมในการก าหนดหนา้ที่ความรบัผิดชอบและวตัถุประสงค์
ร่วมกัน และการก าหนดเป้าหมายที่สามารถปฏิบัติได้จริง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.61 4.61  
และ 4.57 ตามล าดับ หากเปรียบเทียบกับกลุ่มเจเนอเรชันวายซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ 3.96 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่ากลุ่มนี ้ทราบถึงวัตถุประสงค ์
ของการท างานร่วมกนั มีการสื่อสารเป็นลายลกัษณอ์กัษรอย่างชดัเจน และเขา้ใจง่าย การก าหนด
เป้าหมายที่สามารถปฏิบัติได้จริง  และการมีส่วนร่วมในการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ 
และวัตถุประสงค์ร่วมกัน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 3.96 และ 3.91 ตามล าดับ สามารถสรุป
ขอ้มลูไดต้ามตาราง 15 

ตาราง 15 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการท างานร่วมกนัระหว่างเจเนอเรชนัเอ็กซแ์ละ
เจเนอเรชนัวายของกรมพัฒนาสงัคมและสวัสดิการ ในดา้นวตัถุประสงคท์ี่ชัดเจนและเป้าหมายที่
ยอมรบั  

ด้านวัตถุประสงคท์ีช่ัดเจน 
และเป้าหมายทีย่อมรับ 

เจเนอเรชันเอ็กซ ์
(n = 70 คน) 

เจเนอเรชันวาย 
(n = 130 คน) 

𝑿̅ S.D. แปล
ผล 

𝑿̅ S.D. แปล
ผล 

1. วตัถุประสงคข์องการท างาน
รว่มกนั มีการสื่อสารเป็น 
ลายลกัษณอ์กัษรอย่างชดัเจน 
และเขา้ใจง่าย 

4.61 0.519 มาก
ที่สดุ 

4.03 0.914 มาก 
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ตาราง 15 (ต่อ) ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการท างานรว่มกนัระหว่างเจเนอเรชนัเอ็กซ์
และเจเนอเรชันวายของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ในด้านวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและ
เปา้หมายที่ยอมรบั  

ด้านวัตถุประสงคท์ีช่ัดเจน 
และเป้าหมายทีย่อมรับ 

เจเนอเรชันเอ็กซ ์
(n = 70 คน) 

เจเนอเรชันวาย 
(n = 130 คน) 

𝑿̅ S.D. แปลผล 𝑿̅ S.D. แปลผล 
2. การมีสว่นร่วมในการก าหนดหนา้ที่
ความรบัผิดชอบและวตัถุประสงค์
รว่มกนั 

4.61 0.666 มากที่สดุ 3.91 0.935 มาก 

3. เปา้หมายที่ทีมก าหนดนัน้ สามารถ
ปฏิบติัไดจ้รงิ 

4.57 0.554 มากที่สดุ 3.96 0.762 มาก 

วตัถุประสงคท์ี่ชดัเจน 
และเปา้หมายที่ยอมรบัโดยรวม 

4.59 0.579 มากที่สดุ 3.96 0.870 มาก 

 
การวิเคราะหก์ารท างานร่วมกนัของเจเนอเรชนัเอ็กซแ์ละเจเนอเรชนัวายของกรมพัฒนา

สงัคมและสวสัดิการ ในดา้นการเปิดเผยและการเผชิญหนา้ พบว่าในกลุ่มเจเนอเรชนัเอ็กซม์ีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สดุ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบั 4.52 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่ากลุ่มนีม้ี
ความกลา้แสดงความคิดเห็นกับสมาชิกในทีมอย่างตรงไปตรงมา มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น 
ในที่ประชุมอย่างเปิดเผย และสามารถจัดการกับปัญหาไดเ้ป็นอย่างดีเมื่อเกิดการเผชิญหนา้กัน 
กับสมาชิกในทีม โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่เท่ากับ 4.66 4.50 และ 4.41 ตามล าดับ หากเปรียบเทียบ 
กับกลุ่มเจเนอเรชันวายซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ 3.94 และเมื่อ
พิจารณารายขอ้ พบว่ากลุ่มนีม้ีความกลา้แสดงความคิดเห็นกับสมาชิกในทีมอย่างตรงไปตรงมา 
สามารถจดัการกบัปัญหาไดเ้ป็นอย่างดีเมื่อเกิดการเผชิญหนา้กนักับสมาชิกในทีม  และการมีส่วน
ร่วมแสดงความคิดเห็นในที่ประชุมอย่างเปิดเผย โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่เท่ากับ 4.05 3.98 และ 3.81 
ตามล าดบั สามารถสรุปขอ้มลูไดต้ามตาราง 16 
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ตาราง 16 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการท างานร่วมกันระหว่าง เจเนอเรชันเอ็กซ ์
และเจเนอเรชนัวายของกรมพฒันาสงัคมและสวสัดิการ ในดา้นการเปิดเผยและการเผชิญหนา้  

ด้านการเปิดเผย 
และการเผชิญหน้า 

เจเนอเรชันเอ็กซ ์
(n = 70 คน) 

เจเนอเรชันวาย 
(n = 130 คน) 

𝑿̅ S.D. แปลผล 𝑿̅ S.D. แปล
ผล 

1. สามารถจดัการกบัปัญหาไดเ้ป็น
อย่างดีเมื่อเกิดการเผชิญหนา้กนักบั
สมาชิกในทีม 

4.41 0.625 มากที่สดุ 3.98 .777 มาก 

2. มีความกลา้แสดงความคิดเห็นกบั
สมาชิกในทีมอย่างตรงไปตรงมา 

4.66 0.535 มากที่สดุ 4.05 .838 มาก 

3. การมีสว่นร่วมแสดงความคิดเห็น
ในที่ประชมุอย่างเปิดเผย 

4.50 0.794 มากที่สดุ 3.81 .916 มาก 

การเปิดเผยและการเผชิญหนา้
โดยรวม 

4.52 0.651 มากที่สดุ 3.94 0.843 มาก 

 
การวิเคราะหก์ารท างานร่วมกนัของเจเนอเรชนัเอ็กซแ์ละเจเนอเรชนัวายของกรมพัฒนา

สงัคมและสวสัดิการ ในดา้นการสนบัสนุนและความไวว้างใจต่อกนัโดยรวม พบว่าในกลุ่มเจเนอเร
ชนัเอ็กซม์ีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สดุ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบั 4.64 เมื่อพิจารณารายขอ้ 
พบว่ากลุม่นีส้ามารถช่วยเหลือและสนบัสนุนกนัในการท างานของสมาชิกในทีมไดเ้ป็นอย่างดี เมื่อ
มีปัญหา จะสามารถได้รับการช่วยเหลือและการสนับสนุนจากสมาชิกในทีมงานเป็นอย่างดี  
มีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นต่อสมาชิกในทีม และสามารถมคีวามไวว้างใจต่อสมาชิกในทีม 
โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่เท่ากบั 4.76 4.71 4.56 และ 4.53 ตามล าดบั หากเปรียบเทียบกบักลุ่มเจเนอเรชนัวาย
ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบั 4.00 และเมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่ากลุ่ม
นีม้ีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นต่อสมาชิกในทีม สามารถช่วยเหลือและสนบัสนุนกนัในการ
ท างานของสมาชิกในทีม ได้เป็นอย่างดี  เมื่ อมี ปัญหา จะสามารถได้รับการช่วย เหลือ 
และการสนบัสนุนจากสมาชิกในทีมงานเป็นอย่างดี และสามารถมีความไวว้างใจต่อสมาชิกในทีม 
โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่เท่ากบั 4.09 4.08 3.94 และ 3.92 ตามล าดบั สามารถสรุปขอ้มลูไดต้ามตาราง 17 
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ตาราง 17 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการท างานร่วมกนัระหว่างเจเนอเรชนัเอ็กซแ์ละ
เจเนอเรชนัวายของกรมพฒันาสงัคมและสวสัดิการ ในดา้นการสนบัสนนุและความไวว้างใจต่อกนั 

ด้านการสนับสนุน 
และความไว้วางใจต่อกัน 

เจเนอเรชันเอ็กซ ์
(n = 70 คน) 

เจเนอเรชันวาย 
(n = 130 คน) 

𝑿̅ S.D. แปลผล 𝑿̅ S.D. แปลผล 
1. ความไวว้างใจต่อสมาชิกใน
ทีม 

4.53 0.583 มากที่สดุ 3.92 0.993 มาก 

2. การมีเสรีภาพในการแสดง
ความคิดเห็นต่อสมาชิกในทีม 

4.56 0.629 มากที่สดุ 4.09 0.902 มาก 

3. สามารถช่วยเหลือและ
สนบัสนนุกนัในการท างานของ
สมาชิกในทีมไดเ้ป็นอย่างดี 

4.76 0.464 มากที่สดุ 4.08 0.845 มาก 

4. เมื่อมีปัญหา จะสามารถ
ไดร้บัการช่วยเหลือและการ
สนบัสนนุจากสมาชิกในทีมงาน
เป็นอย่างดี 

4.71 0.515 มากที่สดุ 3.94 0.921 มาก 

การสนบัสนนุและความ
ไวว้างใจต่อกนัโดยรวม 

4.64 0.547 มากที่สดุ 4.00 0.915 มาก 

 
การวิเคราะหก์ารท างานร่วมกนัของเจเนอเรชนัเอ็กซแ์ละเจเนอเรชนัวายของกรมพัฒนา

สงัคมและสวสัดิการ ในดา้นความร่วมมือและความขดัแยง้โดยรวม พบว่าในกลุม่เจเนอเรชนัเอ็กซ์
มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบั 4.60 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า
กลุ่มนีใ้หค้วามรว่มมือในการท างาน แบ่งปันทกัษะ และประสบการณก์ารท างานของสมาชิกในทีม 
สามารถรวบรวมความคิดเห็นและความสามารถใชค้วามคิดเห็นที่เกิดจากการขัดแยง้ของสมาชิก
ในทีมให้เกิดประโยชน์ได้อย่างมาก  และได้รับการยอมรับจากสมาชิกในทีมได้เป็นอย่างดี  
โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่เท่ากบั 4.64 4.60 และ 4.57 ตามล าดบั หากเปรียบเทียบกบักลุ่มเจเนอเรชนัวาย
ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบั 4.04 และเมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่ากลุ่ม
นีม้ีใหค้วามร่วมมือในการท างาน แบ่งปันทักษะ และประสบการณ์การท างานของสมาชิกในทีม 
ได้รับการยอมรับจากสมาชิกในทีมได้เป็นอย่างดี  และสามารถรวบรวมความคิดเห็น 
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และความสามารถใช้ความคิดเห็นที่ เกิดจากการขัดแย้งของสมาชิกในทีมให้เกิดประโยชน์ 
ได้อย่างมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่เท่ากับ 4.12 4.02 และ 3.98 ตามล าดับ สามารถสรุปข้อมูลได ้
ตามตาราง 18 

ตาราง 18 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการท างานร่วมกนัระหว่างเจเนอเรชนัเอ็กซแ์ละ
เจเนอเรชนัวายของกรมพฒันาสงัคมและสวสัดิการ ในดา้นความรว่มมือและความขดัแยง้ 

ด้านความร่วมม อ 
และความขัดแย้ง 

เจเนอเรชันเอ็กซ ์
(n = 70 คน) 

เจเนอเรชันวาย 
(n = 130 คน) 

𝑿̅ S.D. แปลผล 𝑿̅ S.D. แปลผล 
1. ไดร้บัการยอมรบัจาก
สมาชิกในทีมไดเ้ป็นอย่างดี 

4.57 0.554 มากที่สดุ 4.02 0.807 มาก 

2. ใหค้วามรว่มมือในการ
ท างาน แบ่งปันทกัษะ และ
ประสบการณก์ารท างานของ
สมาชิกในทีม 

4.64 0.539 มากที่สดุ 4.12 0.826 มาก 

3. สามารถรวบรวมความ
คิดเห็นและความสามารถใช้
ความคิดเห็นที่เกิดจากการ
ขดัแยง้ของสมาชิกในทีมให้
เกิดประโยชนไ์ดอ้ย่างมาก 

4.60 0.549 มากที่สดุ 3.98 0.767 มาก 

ความรว่มมือและความ
ขดัแยง้โดยรวม 

4.60 0.547 มากที่สดุ 4.04 0.800 มาก 

 
การวิเคราะหก์ารท างานร่วมกนัของเจเนอเรชนัเอ็กซแ์ละเจเนอเรชนัวายของกรมพัฒนา

สังคมและสวัสดิการ ในด้านกระบวนการท างานและการตัดสินใจโดยรวม  พบว่าในกลุ่ม 
เจเนอเรชัน เอ็กซ์มี ระดับความคิดเห็นอยู่ ในระดับมากที่ สุด  มี ค่าเฉลี่ยอยู่ ในระดับ 4.67  
เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่ากลุ่มนี ้มีกระบวนการตัดสินใจกับงานที่ท าอย่างชัดเจน  สามารถ 
ท ากระบวนการท างานในทีมใหเ้ป็นไปตามขอ้ตกลงไดอ้ย่างราบรื่นและสามารถแกปั้ญหาไดเ้ป็นไป
ตามขัน้ตอนของการท างาน และมีส่วนร่วมในทีมในการตดัสินใจทุกเรื่องที่เก่ียวขอ้ง โดยมีค่าเฉลี่ย
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อยู่ เท่ากับ 4.73 4.73 และ 4.56 ตามล าดับ หากเปรียบเทียบกับกลุ่ม เจเนอเรชันวายซึ่งมี 
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบั 3.95 และเมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่ากลุ่มนี ้มี
กระบวนการตดัสินใจกบังานที่ท าอย่างชดัเจน สามารถท ากระบวนการท างานในทีมใหเ้ป็นไปตาม
ขอ้ตกลงไดอ้ย่างราบรื่นและสามารถแกปั้ญหาไดเ้ป็นไปตามขัน้ตอนของการท างาน และมีสว่นรว่ม
ในทีมในการตดัสินใจทุกเรื่องที่เก่ียวขอ้ง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่เท่ากบั 4.09 3.98 และ 3.80 ตามล าดบั 
สามารถสรุปไดต้ามตาราง 19 

ตาราง 19 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการท างานร่วมกนัระหว่างเจเนอเรชนัเอ็กซแ์ละ
เจเนอเรชนัวายของกรมพฒันาสงัคมและสวสัดิการ ในดา้นกระบวนการท างานและการตดัสินใจ 

ด้านกระบวนการท างาน 
และการตัดสินใจ 

เจเนอเรชันเอ็กซ ์
(n = 70 คน) 

เจเนอเรชันวาย 
(n = 130 คน) 

𝑿̅ S.D. แปลผล 𝑿̅ S.D. แปลผล 
1. มีกระบวนการตดัสินใจ 
กบังานที่ท าอย่างชดัเจน 

4.73 0.479 มากที่สดุ 4.09 0.811 มาก 

2. มีสว่นรว่มในทีมในการ
ตดัสินใจทกุเรื่องที่เก่ียวขอ้ง 

4.56 0.581 มากที่สดุ 3.80 0.830 มาก 

3. สามารถท ากระบวนการ
ท างานในทีมใหเ้ป็นไปตาม
ขอ้ตกลงไดอ้ย่างราบรื่นและ
สามารถแกปั้ญหาไดเ้ป็นไป
ตามขัน้ตอนของการท างาน 

4.73 0.509 มากที่สดุ 3.98 0.830 มาก 

กระบวนการท างานและการ
ตดัสินใจโดยรวม 

4.67 0.523 มากที่สดุ 3.95 0.823 มาก 

 

การวิเคราะหก์ารท างานร่วมกนัของเจเนอเรชนัเอ็กซแ์ละเจเนอเรชนัวายของกรมพัฒนา
สังคมและสวัสดิการ ในดา้นความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มโดยรวม พบว่าในกลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซ ์
มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบั 4.58 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า
กลุ่มนีม้ีมิตรภาพที่ดีกับสมาชิกทุกคนในทีม การกระท าและการตัดสินใจได้รบัการสื่อสารและ
ความสรา้งความเขา้ใจต่อสมาชิกในทีม และมีการสนบัสนุนการท างานระหว่างทีมและผลกัดันให้
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เกิดการท างานร่วมกันภายในทีมใหเ้ป็นไปอย่างรวดเร็ว โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่เท่ากับ 4.64 4.63 และ 
4.47 ตามล าดับ หากเปรียบเทียบกับกลุ่มเจเนอเรชันวายซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบั 4.06 และเมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่ากลุ่มนีม้ีมิตรภาพที่ดีกบัสมาชิกทุกคนใน
ทีม มีการสนบัสนนุการท างานระหว่างทีมและผลกัดนัใหเ้กิดการท างานรว่มกนัภายในทีมใหเ้ป็นไป
อย่างรวดเร็ว และการกระท า การตัดสินใจไดร้บัการสื่อสารและความสรา้งความเขา้ใจต่อสมาชิก
ในทีม โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่เท่ากบั 4.22 4.01 และ 3.97ตามล าดบั สามารถสรุปไดต้ามตาราง 20 

ตาราง 20 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการท างานร่วมกนัระหว่างเจเนอเรชนัเอ็กซแ์ละ
เจเนอเรชนัวายของกรมพฒันาสงัคมและสวสัดิการ ในดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างกลุม่ 

ด้านความสัมพัน ร์ะหว่าง
กลุ่ม 

เจเนอเรชันเอ็กซ ์
(n = 70 คน) 

เจเนอเรชันวาย 
(n = 130 คน) 

𝑿̅ S.D. แปลผล 𝑿̅ S.D. แปลผล 
1. มีการสนบัสนนุการท างาน
ระหว่างทีมและผลกัดนัใหเ้กิด
การท างานรว่มกนัภายในทีม
ใหเ้ป็นไปอย่างรวดเรว็ 

4.47 0.631 มากที่สดุ 4.01 0.792 มาก 

2. การกระท าและการ
ตดัสินใจไดร้บัการสื่อสาร 
และความสรา้งความเขา้ใจ 
ต่อสมาชิกในทีม 

4.63 0.543 มากที่สดุ 3.97 0.670 มาก 

3. มีมิตรภาพที่ดีกบัสมาชิกทุก
คนในทีม 

4.64 0.539 มากที่สดุ 4.22 0.863 มาก 

ความสมัพนัธร์ะหว่างกลุม่
โดยรวม 

4.58 0.571 มากที่สดุ 4.06 0.775 มาก 

 
ส่วนที่  2 การวิ เคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมานเพื่ อทดสอบสมมติฐาน จ านวน 6 ข้อ  

โดยเปรียบเทียบความแตกต่างทัศนคติในการท างานรว่มกนัระหว่างเจเนอเรชนัเอ็กซแ์ละเจเนอเรชนัวาย
ของกรมพฒันาสงัคมและสวสัดิการ ดงันี ้
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สมมติฐานที่ 1 เจเนอเรชันที่แตกต่างกัน จะมีทัศนคติในการท างานร่วมกัน ในดา้น
วตัถปุระสงคท์ี่ชดัเจนและเปา้หมายที่ยอมรบั แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 2 เจเนอเรชันที่แตกต่างกัน จะมีทัศนคติในการท างานร่วมกัน ในดา้น
การเปิดเผยและการเผชิญหนา้ แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 3 เจเนอเรชันที่แตกต่างกัน จะมีทัศนคติในการท างานร่วมกัน ในดา้น
การสนบัสนนุและความไวว้างใจกนั แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 4 เจเนอเรชันที่แตกต่างกัน จะมีทัศนคติในการท างานร่วมกัน ในดา้น
ความรว่มมือและความขดัแยง้ แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 5 เจเนอเรชันที่แตกต่างกัน จะมีทัศนคติในการท างานร่วมกัน ในดา้น
กระบวนการท างานและการตดัสินใจ แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 6 เจเนอเรชันที่แตกต่างกัน จะมีทัศนคติในการท างานร่วมกัน ในดา้น
ความสมัพนัธร์ะหว่างการท างาน แตกต่างกนั 

ซึ่งภาพรวมในการเปรียบเทียบทศันคติในการท างานร่วมกนัระหว่างเจเนอเรชนัเอ็กซ์
และเจเนอเรชันวายของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการนั้น พบว่า เมื่อเทียบเทียบค่า P-value 
พบว่าเท่ากับ <0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 หมายความว่าทั้ง 2 เจเนอเรชัน มีทัศนคติในการท างาน
รว่มกนัที่แตกต่างกนั ซึ่งสอดคลอ้งตามสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ทัง้นี ้มีรายละเอียดผลการวิเคราะหต์าม
ประเด็นต่าง ๆ ดงันี ้

1. ทัศนคติในดา้นวัตถุประสงคท์ี่ชัดเจนและเป้าหมายที่ยอมรบั ระดับความคิดเห็น
เฉลี่ยของกลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซ ์เท่ากับ 4.596 อยู่ในระดับมากที่สุด และกลุ่มเจเนอเรชันวาย 
เท่ากบั 3.966 อยู่ในระดบัมาก เมื่อเปรียบเทียบค่า P-value พบว่าเท่ากบั 0.003 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 
หมายความว่าทั้ง 2 เจเนอเรชันมีทัศนคติในดา้นวัตถุประสงคท์ี่ชัดเจนและเป้าหมายที่ยอมรบั
แตกต่างกนั ซึ่งสอดคลอ้งตามสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ 

2. ทัศนคติในดา้นการเปิดเผยและการเผชิญหนา้ ระดับความคิดเห็นเฉลี่ยของกลุ่ม 
เจเนอเรชันเอ็กซ ์เท่ากับ 4.523 อยู่ในระดับมากที่สุด และกลุ่มเจเนอเรชันวาย เท่ากับ 3.946  
อยู่ในระดบัมาก เมื่อเปรียบเทียบค่า P-value พบว่าเท่ากบั 0.017 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า 
ทัง้ 2 เจเนอเรชันมีทัศนคติในดา้นการเปิดเผยและการเผชิญหน้าแตกต่างกัน ซึ่งสอดคลอ้งตาม
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้

3. ทัศนคติในดา้นการสนับสนุนและความไวว้างใจต่อกัน ระดับความคิดเห็นเฉลี่ย
ของกลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซ ์เท่ากับ 4.640 อยู่ในระดับมากที่สุด และกลุ่มเจเนอเรชันวาย เท่ากับ 
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4.007 อยู่ในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบค่า P-value พบว่าเท่ากับ 0.002 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
หมายความว่าทัง้ 2 เจเนอเรชันมีทัศนคติในดา้นการสนับสนุนและความไวว้างใจต่อกันแตกต่าง
กนั ซึ่งสอดคลอ้งตามสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

4. ทัศนคติในดา้นความร่วมมือและความขัดแยง้ ระดับความคิดเห็นเฉลี่ยของกลุ่ม 
เจเนอเรชันเอ็กซ ์เท่ากับ 4.603 อยู่ในระดับมากที่สุด และกลุ่มเจเนอเรชันวาย เท่ากับ 4.040  
อยู่ในระดบัมาก เมื่อเปรียบเทียบค่า P-value พบว่าเท่ากบั 0.003 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 หมายความว่า 
ทั้ง 2 เจเนอเรชันมีทัศนคติในด้านความร่วมมือและความขัดแย้งแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้อง 
ตามสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

5. ทศันคติในดา้นกระบวนการท างานและการตดัสินใจ ระดบัความคิดเห็นเฉลี่ยของ
กลุ่มเจเนอเรชนัเอ็กซ ์เท่ากบั 4.673 อยู่ในระดับมากที่สุด และกลุ่มเจเนอเรชนัวาย เท่ากับ 3.956 
อยู่ในระดบัมาก เมื่อเปรียบเทียบค่า P-value พบว่าเท่ากบั 0.003 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 หมายความว่า 
ทัง้ 2 เจเนอเรชันมีทศันคติในดา้นกระบวนการท างานและการตัดสินใจแตกต่างกัน ซึ่งสอดคลอ้ง
ตามสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

6. ทัศนคติในด้านความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม ระดับความคิดเห็นเฉลี่ยของกลุ่ม 
เจเนอเรชันเอ็กซ ์เท่ากับ 4.580 อยู่ในระดับมากที่สุด และกลุ่มเจเนอเรชันวาย เท่ากับ 4.066  
อยู่ในระดบัมาก เมื่อเปรียบเทียบค่า P-value พบว่าเท่ากบั 0.020 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า 
ทั้ง 2 เจเนอเรชันมีทัศนคติในด้านความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องตาม
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม  
ที่เป็นอิสระจากกนั (Independent sample t-test) โดยใชท้ี่ระดบัความเชื่อมั่น 95% โดยจะปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (𝐻0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) เมื่อค่าระดับนยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ย
กว่า 0.01 และ 0.05 สามารถสรุปไดต้ามตาราง 21 
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ตาราง 21 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างทศันคติในการท างานร่วมกนัระหว่างเจเนอเร
ชนัเอ็กซแ์ละเจเนอเรชนัวายของกรมพฒันาสงัคมและสวสัดิการ 

ทัศนคติในการท างานร่วมกันฯ 

เจเนอเร
ชันเอ็กซ ์
(จ านวน  
70 คน) 

เจเนอเรชัน
วาย 

(จ านวน  
130 คน) 

t P-value 

𝑿̅ S.D. 𝑿̅ S.D. 
1. วตัถุประสงคท์ี่ชดัเจนและเปา้หมาย 
ที่ยอมรบั  

4.596 0.023 3.966 0.060 17.473 0.003** 

2. การเปิดเผยและการเผชิญหนา้ 4.523 0.126 3.946 0.123 7.501 0.017* 
3. การสนบัสนนุและความไวว้างใจต่อ
กนั 

4.640 0.112 4.007 0.089 9.993 0.002** 

4. ความร่วมมือและความขดัแยง้ 4.603 0.035 4.040 0.072 19.014 0.003** 
5. กระบวนการท างานและการ
ตดัสินใจ 

4.673 0.098 3.956 0.146 18.643 0.003** 

6. ความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่ม 4.580 0.095 4.066 0.134 6.915 0.020* 
ภาพรวม 4.600 0.051 3.991 0.049 21.123 <0.001** 

หมายเหต ุ** P<0.01, *P<0.05 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
จากผลการวิจัยพบว่าตัวแปรตามที่เป็นระดับทัศนคติของการท างานร่วมกันระหว่าง  

เจเนอเรชนัเอ็กซแ์ละเจเนอเรชนัวายของกรมพฒันาสงัคมและสวสัดิการ ทัง้ 6 ดา้น ประกอบดว้ย 
วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่ยอมรบั การเปิดเผยและการเผชิญหน้า การสนับสนุน  
และความไว้วางใจต่อกัน ความร่วมมือและความขัดแย้ง กระบวนการท างานและการตัดสิน  
และความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม ผู้วิจัยได้ใช้สถิติในการทดสอบสมมติฐาน แบบ Independent 
Sample t-test พบว่า ผลการการทดสอบสมมติฐานทั้ง 6 ด้าน ยอมรับสมมติฐานทุกด้าน  
ซึ่งสอดคลอ้งตามสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยสามารถสรุปขอ้มลูได ้ตามตาราง 22 
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ตาราง 22 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตัวแปรตาม สถิติที่ใช้ ผลการทดสอบ 
1. วตัถุประสงคท์ี่ชดัเจนและ
เปา้หมายที่ยอมรบั  

Independent Sample t-test ยอมรบัสมมติฐาน 

2. การเปิดเผยและการเผชิญหนา้ Independent Sample t-test ยอมรบัสมมติฐาน 
3. การสนบัสนนุและความ
ไวว้างใจต่อกนั 

Independent Sample t-test ยอมรบัสมมติฐาน 

4. ความร่วมมือและความขดัแยง้ Independent Sample t-test ยอมรบัสมมติฐาน 
5. กระบวนการท างานและการ
ตดัสินใจ 

Independent Sample t-test ยอมรบัสมมติฐาน 

6. ความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่ม Independent Sample t-test ยอมรบัสมมติฐาน 
  



 

บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจยัครัง้นี ้มุ่งศึกษาเรื่อง “การท างานร่วมกนัระหว่างเจเนอเรชนัเอ็กซแ์ละเจเนอเรชนัวาย
ของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ” เพื่ อใช้เป็นแนวทางพัฒนาการท างานร่วมกันระหว่าง 
เจเนอเรชัน ตลอดจนสามารถน าไปใชว้างแผนและพฒันาเพื่อการเสริมสรา้งแรงจูงใจใหส้ามารถ
ท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

วิ ีการด าเนินงานวิจัย 
การวิจยัในครัง้นี ้มีการก าหนดประชากรจากกลุ่มตวัอย่างที่ปฏิบติัหนา้ที่เป็นขา้ราชการ 

พนกังานราชการ สงักดักรมพฒันาสงัคมและสวสัดิการ (ส่วนกลาง) โดยแบ่งเป็น กลุ่มเจเนอเรชนัเอ็กซ ์
จ านวน 70 คน และกลุ่มเจเนอเรชนัวาย จ านวน 130 คน รวมทัง้สิน้ 200 คน ผ่านการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากแหล่งปฐมภูมิ (Primary Data) คือการเก็บขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถามของกลุ่ม
ตวัอย่าง จ านวน 200 ชุด และแหล่งขอ้มลูทุติยภูมิ (Secondary Data) ที่ไดจ้ากการท าการศึกษา
คน้ควา้จากหนงัสือ วิทยานิพนธ ์วารสาร เอกสารงานวิจยัต่าง ๆ และแหล่งขอ้มลูทางอินเทอรเ์น็ต
ของหน่วยงาน ซึ่งการวิเคราะหข์อ้มูลดังกล่าว จะด าเนินการวิเคราะหข์อ้มูลดา้นปัจจยัส่วนบุคคล 
ในดา้นเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับการปฏิบติังาน ประสบการณ์ท างาน และรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือน โดยการหาความถ่ี (Frequency) อตัราส่วนรอ้ยละ (Percentage) และการวิเคราะหล์กัษณะ
การท างานร่วมกนัระหว่างเจเนอเรชนัเอ็กซแ์ละเจเนอเรชนัวายของกรมพฒันาสงัคมและสวสัดิการ 
ไดแ้ก่ วตัถุประสงคท์ี่ชดัเจนและเป้าหมายที่ยอมรบั การเปิดเผยและการเผชิญหนา้ การสนับสนุน
และความไวว้างใจต่อกัน ความร่วมมือและความขัดแยง้กระบวนการท างานและการตัดสินใจ  
และความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มโดยใช้แบบสอบถามมาตรส่วนประมาณค่า (Likert scale 
questions) รวมจ านวน 19 ขอ้ โดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviations) รวมทัง้การทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ดงันี ้

สมมติฐานที่  1 เจเนอเรชันที่แตกต่างกัน จะมีทัศนคติในการท างานร่วมกัน ในด้าน
วตัถปุระสงคท์ี่ชดัเจนและเปา้หมายที่ยอมรบั แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 2 เจเนอเรชันที่แตกต่างกัน จะมีทัศนคติในการท างานร่วมกัน ในดา้นการ
เปิดเผยและการเผชิญหนา้ แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 3 เจเนอเรชันที่แตกต่างกัน จะมีทัศนคติในการท างานร่วมกัน ในดา้นการ
สนบัสนนุและความไวว้างใจกนั แตกต่างกนั 
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สมมติฐานที่ 4 เจเนอเรชนัที่แตกต่างกนั จะมีทศันคติในการท างานร่วมกนั ในดา้นความ
รว่มมือและความขดัแยง้ แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่  5 เจเนอเรชันที่แตกต่างกัน จะมีทัศนคติในการท างานร่วมกัน ในด้าน
กระบวนการท างานและการตดัสินใจ แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่  6 เจเนอเรชันที่แตกต่างกัน จะมีทัศนคติในการท างานร่วมกัน ในด้าน
ความสมัพนัธร์ะหว่างการท างาน แตกต่างกนั 

สรุปผลการวิจัย 
ผลการวิจยัเรื่อง การท างานร่วมกนัระหว่างเจเนอเรชนัเอ็กซแ์ละเจเนอเรชนัวายของกรม

พฒันาสงัคมและสวสัดิการ ผูว้ิจยัสามารถสรุปผลไดด้งันี ้
ส่วนที่  1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา ประกอบด้วยความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  

และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยผลวิเคราะหอ์อกเป็น 2 ตอน ดงันี ้
ตอนที ่1 ขอ้มลูปัจจยัสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

เพศ ข้อมูล เพศของกลุ่มตัวอย่ างในการวิจัยนี ้จ  านวน 200 คน ผู้ตอบ
แบบสอบถามเพศหญิง จ านวน 129 คน คิดเป็นรอ้ยละ 64.50 และเพศชาย จ านวน 71 คน  
คิดเป็นรอ้ยละ 35.50 ตามล าดบั 

อายุ  ข้อมูลอายุของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนี ้ จ านวน 200 คน มีผู้ที่ตอบ
แบบสอบถามเป็นกลุ่มเจเนอเรชันวาย ที่ เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523 – 2540 จ านวน 130 คน  
คิดเป็นรอ้ยละ 65.00 และกลุม่เจเนอเรชนัเอ็กซ ์ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2508 - 2522 จ านวน 70 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 35.00 ตามล าดบั 

ระดับการศึกษา ข้อมูลระดับการศึกษาของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนี ้ 
จ านวน 200 คน แบ่งเป็นกลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซ ์พบว่าผูท้ี่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระดับ
ปริญญาโทขึน้ไป จ านวน 40 คน คิดเป็นรอ้ยละ 57.10 และระดับต ่ากว่าปริญญาตรี ถึงระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 30 คน คิดเป็นรอ้ยละ 42.80 ตามล าดับ และในกลุ่มเจเนเรชั่น
วาย พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ ในระดับต ่ ากว่าปริญญาตรี ถึงปริญญาตรี  
หรือเทียบเท่า จ านวน 88 คน คิดเป็นรอ้ยละ 67.70 และอยู่ในระดับปริญญาโทขึน้ไป จ านวน 42 
คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.30 ตามล าดบั 

ระดับต าแหน่งงาน ขอ้มูลระดับต าแหน่งงานของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนี ้
จ านวน 200 คน แบ่งเป็นกลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซ ์พบว่าผูท้ี่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระดับ
ผูป้ฏิบัติงาน ไดแ้ก่ พนักงานราชการ ขา้ราชการประเภททั่วไป และขา้ราชการประเภทวิชาการ 
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จ านวน 42 คน คิดเป็นรอ้ยละ 60 และอยู่ในระดับผูบ้ริหาร ไดแ้ก่ หัวหนา้กลุ่ม/ฝ่าย ผูอ้  านวยการ
กอง ส านกั หรือเทียบเท่า และผูบ้ริหารระดบัสงู จ านวน 28 คน คิดเป็นรอ้ยละ 40 ตามล าดบั และ
ในกลุ่มเจเนอเรชันวาย พบว่าผู้ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระดับผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ 
พนักงานราชการ ขา้ราชการประเภททั่วไป และขา้ราชการประเภทวิชาการ จ านวน 127 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 97.70 และอยู่ในระดบัผูบ้ริหาร ไดแ้ก่ หัวหนา้กลุ่ม/ฝ่าย ผูอ้  านวยการกอง ส านัก หรือ
เทียบเท่า และผูบ้รหิารระดบัสงู จ านวน 3 คน คิดเป็นรอ้ยละ 2.30 ตามล าดบั 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์กร ขอ้มูลระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์กร 
ของกลุ่มตวัอย่างในการวิจัยนี ้จ านวน 200 คน กลุ่มเจเนอเรชนัเอ็กซ ์พบว่าผูท้ี่ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่ อยู่ในระยะเวลาตัง้แต่ 20 ปีขึน้ไป จ านวน 34 คน คิดเป็นรอ้ยละ 48.60 เริ่มปฏิบติังาน 
ถึง 10 ปี จ านวน 19 คน คิดเป็นรอ้ยละ 27.20 และตั้งแต่ 11 ปี ถึง 19 ปี จ านวน 17 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 24.30 ตามล าดบั และในกลุ่มเจเนอเรชนัวาย พบว่าผูท้ี่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ใน
ระยะเวลา เริ่มปฏิบัติงานถึง 10 ปี จ านวน 118 คน คิดเป็นรอ้ยละ 90.80 คิดเป็นรอ้ยละ 32.30 
ตั้งแต่ 11 ปี ถึง 19 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็นรอ้ยละ 7.70 และตั้งแต่ 20 ปีขึน้ไป จ านวน 2 คน  
คิดเป็นรอ้ยละ 1.50 ตามล าดบั 

รายได้ต่อเด อน ขอ้มูลรายได้ต่อเดือนของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนี ้จ านวน 
200 คน กลุ่มเจเนอเรชนัเอ็กซพ์บว่าผูท้ี่ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่อยู่ในระดบัตัง้แต่ 25,001 บาท
ขึน้ไป จ านวน 54 คน คิดเป็นรอ้ยละ 77.10 ในช่วง และนอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 25,000 บาท จ านวน 
16 คน คิดเป็นรอ้ยละ 22.90 ตามล าดับ และกลุ่มเจเนอเรชันวายพบว่าผูท้ี่ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงน้อยกว่าหรือเท่ากับ 25,000 บาท จ านวน 116 คน คิดเป็นรอ้ยละ 89.30  
และในช่วง 25,001 บาทขึน้ไป จ านวน 14 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10.80 ตามล าดบั 

ตอนที่ 2 ข้อมูลเก่ียวกับทัศนคติของการท างานร่วมกันระหว่างเจเนอเรชันเอ็กซ ์
และเจเนอเรชนัวาย 

วัตถุประสงคท์ี่ชัดเจนและเป้าหมายที่ยอมรับ พบว่าในกลุ่มเจเนอเรชนัเอ็กซ์
มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับที่มากที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ 4.59 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่ากลุ่มนี ้ทราบถึงวัตถุประสงค์ของการท างานร่วมกัน มีการสื่อสารเป็นลายลักษณ์อักษร 
อย่างชดัเจน และเขา้ใจง่าย การมีส่วนร่วมในการก าหนดหนา้ที่ความรบัผิดชอบและวตัถุประสงค์
ร่วมกัน และการก าหนดเป้าหมายที่สามารถปฏิบัติได้จริง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.61 4.61  
และ 4.57 ตามล าดับ หากเปรียบเทียบกับกลุ่มเจเนอเรชันวายซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ 3.96 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่ากลุ่มนี ้ทราบถึงวัตถุประสงค ์
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ของการท างานร่วมกนั มีการสื่อสารเป็นลายลกัษณอ์กัษรอย่างชดัเจน และเขา้ใจง่าย การก าหนด
เป้าหมายที่สามารถปฏิบัติได้จริง  และการมีส่วนร่วมในการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ 
และวตัถปุระสงคร์ว่มกนั โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.03 3.96 และ 3.91 ตามล าดบั 

การเปิดเผยและการเผชิญหน้า  พบว่าในกลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซ์มีระดับ 
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ 4.52 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่ากลุ่มนี ้
มีความกลา้แสดงความคิดเห็นกับสมาชิกในทีมอย่างตรงไปตรงมา มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น
ในที่ประชุมอย่างเปิดเผย และสามารถจัดการกับปัญหาไดเ้ป็นอย่างดีเมื่อเกิดการเผชิญหนา้กัน 
กับสมาชิกในทีม โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่เท่ากับ 4.66 4.50 และ 4.41 ตามล าดับ หากเปรียบเทียบกับ
กลุ่มเจเนอเรชันวายซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ 3.94 และเมื่อ
พิจารณารายขอ้ พบว่ากลุ่มนีม้ีความกลา้แสดงความคิดเห็นกับสมาชิกในทีมอย่างตรงไปตรงมา 
สามารถจดัการกบัปัญหาไดเ้ป็นอย่างดีเมื่อเกิดการเผชิญหนา้กนักับสมาชิกในทีม  และการมีส่วน
ร่วมแสดงความคิดเห็นในที่ประชุมอย่างเปิดเผย โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่เท่ากับ 4.05 3.98 และ 3.81 
ตามล าดบั 

การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน  พบว่าในกลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซ ์
มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ 4.64 เมื่อพิจารณารายข้อ  
พบว่ากลุ่มนีส้ามารถช่วยเหลือและสนับสนุนกันในการท างานของสมาชิกในทีมไดเ้ป็นอย่างดี  
เมื่อมีปัญหา จะสามารถไดร้บัการช่วยเหลือและการสนับสนุนจากสมาชิกในทีมงานเป็นอย่างดี  
มีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นต่อสมาชิกในทีม และสามารถมคีวามไวว้างใจต่อสมาชิกในทีม 
โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ เท่ากับ 4.76 4.71 4.56 และ 4.53 ตามล าดับ หากเปรียบเทียบกับกลุ่ม 
เจเนอเรชันวายซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ  4.00 และเมื่อพิจารณา 
รายข้อ พบว่ากลุ่มนี ้มีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นต่อสมาชิกในทีม  สามารถช่วยเหลือ 
และสนับสนุนกันในการท างานของสมาชิกในทีมได้เป็นอย่างดี  เมื่อมีปัญหา จะสามารถได้รบั 
การช่วยเหลือและการสนับสนุนจากสมาชิกในทีมงานเป็นอย่างดี และสามารถมีความไวว้างใจ 
ต่อสมาชิกในทีม โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่เท่ากบั 4.09 4.08 3.94 และ 3.92 ตามล าดบั 

ความร่วมม อและความขัดแย้ง  พบว่าในกลุ่ม เจเนอเรชันเอ็กซ์มีระดับ 
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สดุ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบั 4.60 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่ากลุ่มนีใ้ห้
ความร่วมมือในการท างาน แบ่งปันทกัษะ และประสบการณก์ารท างานของสมาชิกในทีม สามารถ
รวบรวมความคิดเห็นและความสามารถใชค้วามคิดเห็นที่เกิดจากการขัดแยง้ของสมาชิกในทีม  
ใหเ้กิดประโยชนไ์ดอ้ย่างมาก และไดร้บัการยอมรบัจากสมาชิกในทีมไดเ้ป็นอย่างดี โดยมีค่าเฉลี่ย
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อยู่ เท่ ากับ  4.64 4.60  และ 4.57 ตามล าดับ  หากเปรียบเทียบกับกลุ่ม เจเนอเรชันวาย 
ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ  4.04 และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 
กลุ่มนีม้ีใหค้วามร่วมมือในการท างาน แบ่งปันทักษะ และประสบการณ์การท างานของสมาชิก 
ในทีม ได้รับการยอมรับจากสมาชิกในทีมได้เป็นอย่างดี  และสามารถรวบรวมความคิดเห็น 
และความสามารถใช้ความคิดเห็นที่ เกิดจากการขัดแย้งของสมาชิกในทีมให้เกิดประโยชน์ 
ไดอ้ย่างมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่เท่ากบั 4.12 4.02 และ 3.98 ตามล าดบั 

กระบวนการท างานและการตัดสินใจ พบว่าในกลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซม์ีระดับ 
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ 4.67 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่ากลุ่มนี ้
มีกระบวนการตัดสินใจกับงานที่ท าอย่างชัดเจน  สามารถท ากระบวนการท างานในทีม 
ใหเ้ป็นไปตามขอ้ตกลงไดอ้ย่างราบรื่นและสามารถแกปั้ญหาไดเ้ป็นไปตามขัน้ตอนของการท างาน 
และมีส่วนร่วมในทีมในการตัดสินใจทุกเรื่องที่ เก่ียวข้อง  โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ เท่ากับ 4.73 4.73  
และ 4.56 ตามล าดับ หากเปรียบเทียบกับกลุ่มเจเนอเรชันวายซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ 3.95 และเมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่ากลุ่มนี ้มีกระบวนการตัดสินใจกับงาน 
ที่ท าอย่างชัดเจน สามารถท ากระบวนการท างานในทีมให้เป็นไปตามข้อตกลงได้อย่างราบรื่น  
และสามารถแกปั้ญหาไดเ้ป็นไปตามขัน้ตอนของการท างาน และมีส่วนร่วมในทีมในการตัดสินใจ
ทกุเรื่องที่เก่ียวขอ้ง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่เท่ากบั 4.09 3.98 และ 3.80 ตามล าดบั 

ความสัมพัน ร์ะหว่างกลุ่ม พบว่าในกลุ่มเจเนอเรชนัเอ็กซม์ีระดบัความคิดเห็น
อยู่ในระดับมากที่สดุ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ 4.58 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่ากลุ่มนี ้มีมิตรภาพที่ดี
กบัสมาชิกทุกคนในทีม การกระท าและการตัดสินใจไดร้บัการสื่อสารและความสรา้งความเขา้ใจ 
ต่อสมาชิกในทีม และมีการสนบัสนุนการท างานระหว่างทีมและผลกัดนัใหเ้กิดการท างานร่วมกัน
ภายในทีมให้เป็นไปอย่างรวดเร็ว โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่เท่ากับ 4.64 4.63 และ 4.47 ตามล าดับ  
หากเปรียบเทียบกับกลุ่มเจเนอเรชนัวายซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ 
4.06 และเมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่ากลุ่มนี ้มีมิตรภาพที่ดีกับสมาชิกทุกคนในทีม มีการสนับสนุน
การท างานระหว่างทีมและผลักดันให้เกิดการท างานร่วมกันภายในทีมให้เป็นไปอย่างรวดเร็ว   
และการกระท า การตัดสินใจได้รับการสื่อสารและความสรา้งความเข้าใจต่อสมาชิกในทีม  
โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่เท่ากบั 4.22 4.01 และ 3.97ตามล าดบั 

ส่วนที ่2 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมติฐาน จ านวน 6 ขอ้ดงันี ้
สมมติฐานที่ 1 เจเนอเรชันที่แตกต่างกัน จะมีทัศนคติในการท างานร่วมกัน ในดา้น

วตัถุประสงคท์ี่ชัดเจนและเป้าหมายที่ยอมรบั แตกต่างกัน พบว่าเท่ากับ 0.003 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
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หมายความว่าทั้ง 2 เจเนอเรชันมีทัศนคติในดา้นวัตถุประสงคท์ี่ชัดเจนและเป้าหมายที่ยอมรบั
แตกต่างกนั ซึ่งสอดคลอ้งตามสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

สมมติฐานที่ 2 เจเนอเรชันที่แตกต่างกัน จะมีทัศนคติในการท างานร่วมกัน ในดา้น
การเปิดเผยและการเผชิญหนา้ แตกต่างกัน พบว่าเท่ากบั 0.017 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า
ทัง้ 2 เจเนอเรชันมีทัศนคติในดา้นการเปิดเผยและการเผชิญหน้าแตกต่างกัน ซึ่งสอดคลอ้งตาม
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้

สมมติฐานที่ 3 เจเนอเรชันที่แตกต่างกัน จะมีทัศนคติในการท างานร่วมกัน ในดา้น
การสนับสนุนและความไว้วางใจกัน แตกต่างกัน  พบว่าเท่ากับ 0.002 ซึ่ งน้อยกว่า 0.01 
หมายความว่าทัง้ 2 เจเนอเรชันมีทัศนคติในดา้นการสนับสนุนและความไวว้างใจต่อกันแตกต่าง
กนั ซึ่งสอดคลอ้งตามสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

สมมติฐานที่ 4 เจเนอเรชันที่แตกต่างกัน จะมีทัศนคติในการท างานร่วมกัน ในดา้น
ความร่วมมือและความขดัแยง้ แตกต่างกนั พบว่าเท่ากับ 0.003 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 หมายความว่า
ทั้ง 2 เจเนอเรชันมีทัศนคติในดา้นความร่วมมือและความขัดแยง้แตกต่างกัน ซึ่งสอดคลอ้งตาม
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้

สมมติฐานที่ 5 เจเนอเรชันที่แตกต่างกัน จะมีทัศนคติในการท างานร่วมกัน ในดา้น
กระบวนการท างานและการตัดสินใจ แตกต่างกัน  พบว่าเท่ากับ 0.003 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
หมายความว่าทัง้ 2 เจเนอเรชนัมีทศันคติในดา้นกระบวนการท างานและการตัดสินใจแตกต่างกัน 
ซึ่งสอดคลอ้งตามสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

สมมติฐานที่ 6 เจเนอเรชันที่แตกต่างกัน จะมีทัศนคติในการท างานร่วมกัน ในดา้น
ความสัมพันธ์ระหว่างการท างาน แตกต่างกัน  กลุ่ม  พบว่าเท่ากับ 0.020 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
หมายความว่าทั้ง 2 เจเนอเรชันมีทัศนคติในด้านความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มแตกต่างกัน  
ซึ่งสอดคลอ้งตามสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

อภปิรายผลการวิจัย 
จากผลการวิจยัเรื่อง “การท างานร่วมกนัระหว่างเจเนอเรชนัเอ็กซแ์ละเจเนอเรชนัวายของ

กรมพัฒนาสงัคมและสวัสดิการ” มีประเด็นที่สามารถน ามาอภิปรายผลเก่ียวกบัลกัษณะของการ
ท างานรว่มกนัระหว่างเจเนอเรชนัเอ็กซแ์ละเจเนอเรชนัวาย ดงันี ้

1. วัตถุประสงคท์ี่ชัดเจนและเป้าหมายที่ยอมรบั ส่งผลต่อทัศนคติของการท างาน
รว่มกนัระหว่างเจเนอเรชนัเอ็กซแ์ละเจเนอเรชนัวายของกรมพัฒนาสงัคมและสวสัดิการ เนื่องจาก
ในแต่ละกลุ่มเจเนอเรชนัมีทศันคติในการก าหนดวตัถุประสงคข์องการท างานร่วมกนั จะตอ้งมีการ
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สื่อสารที่เป็นลายลักษณ์อักษรอย่างชัดเจน และสามารถที่จะเขา้ใจได้ง่าย รวมถึงการก าหนด
ขอบเขตหนา้ที่การท างานร่วมกันและสามารถก าหนดเป้าหมายการท างานร่วมกันไดเ้ป็นอย่างดี 
จะสามารถแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึน้ระหว่างการท างานได ้ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของธนกร กรวชัรเจริญ 
(ธนกร กรวัชรเจริญ , 2555)ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 
ของพนักงาน บริษัท ควอลิตี ้เฮ้าส์ จ ากัด (มหาชน) พบว่า สามาชิกในทีมที่สามารถก าหนด
เป้าหมายในการท างานร่วมกันได้ จะสามารถทราบถึงแนวทางการด าเนินงาน เป้าหมาย  
และวตัถปุระสงคข์ององคก์รไดอ้ย่างชดัเจน และสามารถปฏิบติัหนา้ที่ไปในทิศทางเดียวกนัได ้

2. การเปิดเผยและการเผชิญหน้า ส่งผลต่อทัศนคติของการท างานร่วมกันระหว่าง  
เจเนอเรชัน เอ็กซ์และเจเนอเรชันวายของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พบว่าในกลุ่ม 
เจเนอเรชันเอ็กซ์มีความที่จะเผชิญหน้าอย่างตรงไปตรงมามากกว่ากลุ่มเจเนอเรชันวาย คือ  
มีความสามารถกล้าแสดงความคิดเห็นต่อสมาชิกในทีมที่ท างานร่วมกันไดอ้ย่างตรงไปตรงมา  
ซึ่งจะท าให้จัดการปัญหาที่เกิดขึน้ได้หากต้องมีการเผชิญหน้ากันอย่างตรง ๆ ซึ่งสอดคล้องกั  
บงานวิจยัของธนภรณ ์พรรณราย (ธนภรณ ์พรรณราย, 2565) ที่ไดท้ าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจังหวัดสงขลา พบว่าควรมีการ
ยอมรบันบัถือซึ่งกนัและกนั และตอ้งมีการแสดงออกในความรบัผิดชอบในการท างาน  

3. การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน ส่งผลต่อการท างานร่วมกันระหว่าง  
เจเนอเรชันเอ็กซแ์ละเจเนอเรชันวายของกรมพัฒนาสงัคมและสวสัดิการ โดยผลการวิจัยสะทอ้น
ออกมาในลักษณะของการได้รับความช่วยเหลือจากสมาชิกในทีม แต่จะต่าง เจเนอเรชันกัน  
เมื่อเกิดปัญหาในการท างาน รวมถึงสามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ย่างเปิดเผย ตรงไปตรงมา  
ซึ่งสอดคลอ้งต่องานธันยนนัท ์สรุิยาวิชญ ์(ธันยนนัท ์สรุยิาวิชญ์, 2566) ที่ไดศ้ึกษาปัจจยัที่มีผลต่อ
การสรา้งความไวว้างใจกบัพนกังานในองคก์ร พบว่า หวัหนา้งานที่มีความสมัพนัธท์ี่ดีและทศันคติ
เชิงบวก จะสามารถสรา้งความไวว้างใจใหก้บัพนกังานในองคก์รได ้

4. ความร่วมมือและความขัดแย้ง ส่งผลต่อการท างานร่วมกันระหว่าง เจเนอ 
เรชันเอ็กซแ์ละเจเนอเรชันวายของกรมพัฒนาสงัคมและสวัสดิการ โดยผลการวิจัยพบว่าทั้งสอง 
เจเนอเรชนัคาดหวังต่อการใหค้วามร่วมมือกันในการท างาน การแบ่งปันทักษะและประสบการณ์
การท างานร่วมกนั จนสามารถไดร้บัการยอมรบัจากสมาชิกในทีมได ้ซึ่งสอดคลอ้งกบัการวิจยัของ  
จิระพร กองสมบัติศิริ (จิระพร กองสมบัติศิริ, 2563) ที่ ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่ก่อให้เกิด
ความเครียดในงานและความขัดแยง้ระหว่างงานและครอบครวัที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมที่ไม่พึง
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ประสงคใ์นองคก์ารของพนกังานบริษัทเอกชนในพืน้ที่ศนูยก์ลางธุรกิจแห่งใหม่ในกรุงเทพมหานคร 
พบว่าความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลที่ดี มีผลท าใหก้ารท างานรว่มกนัในองคก์รเป็นไปในทิศทางที่ดี 

5. กระบวนการท างานและการตัดสินใจ ส่งผลต่อการท างานร่วมกันระหว่างเจเนอ 
เรชันเอ็กซ์และเจเนอเรชันวายของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ซึ่งพบว่าทั้งสองกลุ่ม 
มีกระบวนการตัดสินใจกัยงานที่ท าและไดร้บัมอบหมายไดอ้ย่างชัดเจน สามารถท ากระบวนการ
ท างานร่วมกันระหว่างช่วงวัยและภายในทีมเป็นไปตามข้อตกลงได้อย่างราบรื่นและประสบ
ผลส าเร็จ  ซึ่ งสอดคล้องกับบทความวิจัยของสุภาพร โทบุตร (สุภาพร โทบุตร , 2561)  
ไดท้ าการศึกษาปัจจัยการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
ภาครฐัในจังหวัดปราจีนบุรี ซึ่งพบว่าปัจจัยที่ท าให้งานส าเร็จจะต้องมีการก าหนดเป้าหมาย
เฉพาะที่ชดัเจน และการตัง้วตัถปุระสงคใ์นการท างานรว่มกนั 

6. ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม ส่งผลต่อการท างานร่วมกันระหว่างเจเนอเรชันเอ็กซ์
และเจเนอเรชนัวายของกรมพฒันาสงัคมและสวสัดิการ ซึ่งพบว่าการท างานรว่มกนันัน้จะตอ้งสรา้ง
สัมพันธภาพที่ ดี ต่อคนท างานร่วมกัน  มี มิ ตรภาพที่ ดี ต่อสมาชิกในที ม  ซึ่ งสอดคล้อง  
กับบทความวิชาการของ ฐิระ ทองเหลือ (ฐิระ ทองเหลือ, 2549) ได้กล่าวไว้ว่าหัวใจส าคัญ 
ของมนุษยสัมพันธ์ที่ ดี ที่จะสามารถให้การท างานร่วมกับผู้อ่ืนเป็นไปอย่างราบรื่น จะต้องมี
องค์ประกอบ ได้แก่  1) ความจริงใจ 2) ความเข้าใจ และ 3) การใส่ใจ ซึ่ งถือเป็นพื ้นฐาน 
ของความตั้งใจและจริงใจที่จะปฏิบัติต่อผู้อ่ืนด้วยความรกั ความเอือ้อาทร จะสามารถสรา้ง
บรรยากาศที่ดีในองคก์ารไดเ้ป็นอย่างดี 

ข้อเสนอแนะส าหรับหน่วยงาน 
ผลจากการวิจัย จะเห็นไดว้่าค่าเฉลี่ยของทัศนคติในการท างานร่วมกันของเจเนอเรชันเอ็กซ์

สงูกว่าเจเนอเรชันวาย ซึ่งหมายความว่าเจเนอเรชนัเอ็กซม์ีทศันคติที่ดีที่จะสามารถท างานร่วมกัน
กับเจเนอเรชันอ่ืนได ้ผูว้ิจัยจึงมีขอ้เสนอแนะส าหรบัหน่วยงานที่น าไปปรบัใชเ้ป็นแนวทางในการ
ท างานรว่มกนั ดงันี ้

1. การก าหนดวัตถุประสงค์ในการท างานร่วมกัน และการก าหนดเป้าหมายให้เป็นที่
ยอมรบัโดยรวม เจเนอเรชันเอ็กซค์วรใหก้ลุ่มเจเนอเรชันวายไดม้ีบทบาทในการก าหนดเป้าหมาย
และวัตถุประสงค์ในการท างานร่วมกันได้อย่างชัดเจน เพื่อที่จะสามารถพัฒนาองค์กรและน า
องคก์รไปสูเ่ปา้หมายที่ตัง้ไว ้

2. การเปิดเผยและการเผชิญหนา้ เมื่อเกิดปัญหาระหว่างกลุ่ม หรือการกลา้แสดงความ
คิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา กลุ่ม เจเนอเรชันวายมองว่าการแสดงออกทางความคิดเห็น 
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อย่างตรงไปตรงมา อาจจะจะส่งผลกระทบต่อการท างานร่วมกนัได ้ในทางกลบักนักลุ่มเจเนอเรชนัเอ็กซ์
มองว่าคนที่ท างานร่วมกันภายในกลุ่ม จะตอ้งสามารถแสดงออกทางอารมณ์ความรูส้ึกไดอ้ย่าง
ตรงไปตรงมา ซึ่งทัง้สองเจเนอเรชันควรหาทางออกร่วมกันในการสื่อสารระหว่างกันอย่างถูกตอ้ง 
และตอ้งไม่เกิดผลกระทบและความสมัพนัธร์ะหว่างกลุม่ 

3. การสนับสนุนและไวว้างใจต่อกันภายในกลุ่ม ซึ่งเจเนอเรชันเอ็กซม์ีทัศนคติที่สูงกว่า 
เจเนอเรชันวาย เนื่องจากมองว่าการท างานร่วมกันนั้น จะต้องมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน  
มีเสรีภาพทางความคิด สามารถแกปั้ญหาร่วมกันไดอ้ย่างดี ซึ่งทัง้สองเจเนอเรชันจะตอ้งใหค้วาม
ไวว้างใจซึ่งกนัและกนั  

4. ความร่วมมือและความขดัแยง้ภายใน กลุ่มเจเนอเรชนัเอ็กซม์องว่าการท างานรว่มกัน
ไม่มีปัญหาความขัดแย้ง แต่ในกลุ่มเจเนอเรชันวายกลับมองว่ามีปัญหาในหาท างานร่วมกัน 
มีปัญหาความขดัแยง้อย่างต่อเนื่อง ซึ่งสมาชิกในกลุ่มควรมีการแบ่งปันองคค์วามรู ้ประสบการณ์
การท างาน ความคิดเห็นซึ่งกนัและกนั จะช่วยลดปัญหาดงักลา่วได ้

5. กระบวนการท างานและกระบวนการตัดสินใจ กลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซม์องกว่าตนเอง
เป็นกลุ่มที่สามารถตัดสินใจและแก้ปัญหาได้อย่างดี แต่กลุ่ม เจเนอเรชันวายไม่สามารถแก้ไข
ปัญหาที่ เกิดขึน้ระหว่างกลุ่มได้อย่างทันท่วงที อาจจะเพราะมีความหลากหลายระหว่างวัย  
ภายในกลุม่ ซึ่งแต่ละเจเนอเรชนัจะตอ้งมีสว่นรว่มในการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหารว่มกนัได ้

6. ความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่มโดยรวม กลุ่มเจเนอเรชนัเอ็กซม์กัมองว่าการท างานร่วมกนั
ในกลุ่มที่มีเจเนอเรชันที่หลากหลาย ไม่เป็นปัญหา แต่ในกลุ่มเจเนอเรชันวายกลับมองว่าการ
ตัดสินใจและการสื่อสารในการท างานร่วมกันกับเจเนอเรชันอ่ืน ยังเป็นปัญหาอยู่ การท างาน
รว่มกนัควรมีการสื่อสารกนัอย่างตรงไปตรงมา ถนอมน า้ใจซึ่งกนัและกนั จะสามารถผลกัดนัใหเ้กิด
การท างานรว่มกนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

ข้อเสนอแนะในงานวิจัยครั งต่อไป 
1. การศึกษาในครั้งนี ้เป็นการเลือกกลุ่มเป้าหมายเฉพาะบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่  

ในกรมพฒันาสงัคมและสวสัดิการท่ีอยู่สว่นกลางเท่านัน้ ไม่ไดค้รอบคลมุถึงบุคลากรที่ปฏิบติัหนา้ที่
ในสว่นภมูิภาค ซึ่งเป็นจ านวนที่มากกว่าสว่นกลาง  

2. การศึกษาในครั้งนี ้มุ่งศึกษาความสัมพันธ์ของการท างานร่วมกันระหว่างกลุ่ม  
เจเนอเรชันเอ็กซ์ที่ ถือว่าเป็นบุคลากรหลักในการท างานในองค์กรภาครัฐปัจจุบัน และกลุ่ม  
เจเนอเรชันวายที่ก าลังจะเป็นบุคลากรหลกัในองคก์รภาครฐัในอนาคต ซึ่งจะมีกลุ่ม เจเนอเรชันซี 
ที่เขา้มาอยู่ในองคก์รเพิ่มมากขึน้ และกลุ่มนีเ้ป็นกลุ่มที่ค่อนขา้งเติบโตมายุคสมัยที่แตกต่างกัน



  74 

อย่างสิน้เชิงกับกลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซ ์โดยอาจจะไดผ้ลการศึกษาที่เป็นประโยชนต่์อการก าหนด
ยทุธศาสตรใ์นดา้นการบรหิารและพฒันาทรพัยากรบคุคลไดใ้นอนาคต 
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แบบสอบถาม 

การท างานรว่มกนัระหว่างเจเนอเรชนัเอ็กซแ์ละเจเนอเรชนัวายของกรมพฒันาสงัคมและสวสัดิการ 
 
ค าชี แจง 

 แบบสอบถามฉบบันีเ้ป็นแบบสอบถามเพื่อการวิจยั ประกอบไปดว้ย 2 สว่น ดงันี ้

 ส่วนที ่1 ขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนที ่2 ขอ้มลูเก่ียวกบัการท างานรว่มกนัระหว่างเจเนอเรชนัเอ็กซแ์ละเจเนอเรชนัวาย 6 ประการ 

 ผูว้ิจัยขอความกรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้และตรงตามสภาพความเป็นจริง

ที่สุด ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามฉบับนี ้แต่น าเสนอในภาพรวมไม่มีผลกระทบใด  ๆ  

ต่อการประกอบอาชีพของท่าน และน าขอ้มลูไปใชเ้พื่อการศกึษาวิจยัเท่านัน้ 

 

 

ขอขอบคณุความรว่มมือในการตอบแบบสอบถามชดุนี ้

ผูว้ิจยั 

  



  81 

ส่วนที ่1 ขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

กรุณาใสเ่ครื่องหมาย X ลงในช่องว่าง (   ) ที่ตรงกบัความจรงิของท่านเพียงค าตอบเดียว 

 1. เพศ 
  (   ) ชาย 
  (   ) หญิง 
 2. อายุ 
  (   ) กลุม่เจเนเรชั่นเอ็กซ ์ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2508 – 2522 
  (   ) กลุม่เจเนอเรชนัวาย ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523 - 2540 
 3. ระดบัการศกึษา 
  (   ) ต ่ากว่าปรญิญาตรี 
  (   ) ปรญิญาตรี หรือเทียบเท่า 
  (   ) ปรญิญาโทขึน้ไป 
 4. ระดบัต าแหน่งงาน 
  (   ) ระดบัผูป้ฏิบติังาน  
        ไดแ้ก่ พนกังานราชการ  
      ขา้ราชการประเภททั่วไป และขา้ราชการประเภทวิชาการ 
  (   ) ระดบัผูบ้รหิารและหวัหนา้หน่วยงาน  
        ไดแ้ก่ หวัหนา้กลุม่/ฝ่าย ผูอ้  านวยการกอง ผูอ้  านวยการส านกั หรือเทียบเท่า  
        และผูบ้ริหารระดบัสงู 
 5. ระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์ร 
  (   ) เริ่มปฏิบติังาน – 5 ปี 
  (   ) ตัง้แต่ 6 ปี – 10 ปี 
  (   ) ตัง้แต่ 11 ปี – 19 ปี 
  (   ) ตัง้แต่ 20 ปีขึน้ไป 
 6. รายไดต่้อเดือน 
  (   ) นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 
  (   ) รายไดอ้ยู่ในช่วง 15,001 – 25,000 บาท 
  (   ) รายไดอ้ยู่ในช่วง 25,001 – 35.000 บาท 
  (   ) รายไดต้ัง้แต่ 35,001 บาทขึน้ไป  
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ส่วนที ่2 การท างานรว่มกนัระหว่างเจเนอเรชนัเอ็กซแ์ละเจเนอเรชนัวาย 

กรุณาใสเ่ครื่องหมาย X ลงในช่องว่างที่ตรงกบัความจรงิของท่านเพียงค าตอบเดียว 

 คะแนน 5 หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สดุ 

 คะแนน 4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

 คะแนน 3 หมายถึง ปานกลาง 

 คะแนน 2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 

 คะแนน 1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ 

การท างานร่วมกัน 
ระหว่างเจเนอเรชันเอ็กซแ์ละเจเนอเรชันวาย 

ระดับความเหน็ 
เหน็
ด้วย
มาก
ทีสุ่ด 

5 

เหน็
ด้วย
มาก 

 
4 

ปาน
กลาง 

 
 
3 

เหน็
ด้วย
น้อย 

 
2 

เหน็
ด้วย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1 
วัตถุประสงคท์ีช่ัดเจนและเป้าหมายทีย่อมรับ (ผลงาน) 
1. ท่านทราบวตัถุประสงคข์องการท างานร่วมกนั มีการ
สื่อสารเป็นลายลกัษณอ์กัษรอย่างชดัเจน และเขา้ใจง่าย 

     

2. ท่านมีสว่นร่วมในการก าหนดหนา้ที่ความรบัผิดชอบ
และวตัถุประสงคร์ว่มกนั 

     

3. เปา้หมายที่ทีมก าหนดนัน้ สามารถปฏิบติัไดจ้รงิ      
การเปิดเผยและการเผชิญหน้า 
4. ท่านสามารถจดัการกบัปัญหาไดเ้ป็นอย่างดีเมื่อเกิด
การเผชิญหนา้กนักบัสมาชิกในทีม 

     

5. ท่านกลา้แสดงความคิดเห็นกบัสมาชิกในทีมอย่าง
ตรงไปตรงมา 

     

6. ท่านมีสว่นร่วมแสดงความคิดเห็นในที่ประชมุอย่าง
เปิดเผย 

     

การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน 
7. ท่านมีความไวว้างใจต่อสมาชิกในทีม      
8. ท่านมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นต่อสมาชิกในทีม      
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การท างานร่วมกัน 
ระหว่างเจเนอเรชันเอ็กซแ์ละเจเนอเรชันวาย 

ระดับความเหน็ 
เหน็
ด้วย
มาก
ทีสุ่ด 

5 

เหน็
ด้วย
มาก 

 
4 

ปาน
กลาง 

 
 
3 

เหน็
ด้วย
น้อย 

 
2 

เหน็
ด้วย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1 
9. ท่านสามารถช่วยเหลือและสนบัสนนุกนัในการท างาน
ของสมาชิกในทีมไดเ้ป็นอย่างดี 

     

10. เมื่อท่านมีปัญหา ท่านสามารถไดร้บัการช่วยเหลือ
และการสนบัสนนุจากสมาชิกในทีมงานของท่านเป็นอย่างดี 

     

ความร่วมม อและความขัดแย้ง 
11. ท่านไดร้บัการยอมรบัจากสมาชิกในทีมไดเ้ป็นอย่างดี      
12. ท่านใหค้วามรว่มมือในการท างาน แบ่งปันทกัษะ 
และประสบการณก์ารท างานของสมาชิกในทีม 

     

13. ท่านสามารถรวบรวมความคิดเห็นและ
ความสามารถใชค้วามคิดเห็นที่เกิดจากการขดัแยง้ของ
สมาชิกในทีมใหเ้กิดประโยชนไ์ดอ้ย่างมาก 

     

กระบวนการท างานและการตัดสินใจ 
14. ท่านมีกระบวนการตดัสินใจกบังานที่ท าอย่างชดัเจน      
15. ท่านมีสว่นรว่มในทีมในการตดัสินใจทกุเรื่องที่
เก่ียวขอ้ง 

     

16. ท่านสามารถท ากระบวนการท างานในทีมใหเ้ป็นไป
ตามขอ้ตกลงไดอ้ย่างราบรื่นและสามารถแกปั้ญหาได้
เป็นไปตามขัน้ตอนของการท างาน 

     

ความสัมพัน ร์ะหว่างกลุ่ม 
17. ท่านสนบัสนุนการท างานระหว่างทีมและผลกัดนัให้
เกิดการท างานร่วมกนัภายในทีมใหเ้ป็นไปอย่างรวดเรว็ 

     

18. การกระท าและการตดัสินใจของท่านไดร้บัการ
สื่อสารและความสรา้งความเขา้ใจต่อสมาชิกในทีม 

     

19. ท่านมีมิตรภาพที่ดีกบัสมาชิกทกุคนในทีม      
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