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Abstract 
         This research aimed to study levels of characteristics and organizational culture as perceived 
by teachers from different age groups; find predictor variables of the characteristics of teachers from 
different age groups affecting organizational culture; and propose performance support values for 
teachers from different age groups in school organizational culture in Yala Primary Educational Service 
Area Office (YPESAO). The sample was 195 teachers from schools in YPESAO. Four Likert-scale research 
questionnaires were used to the different age groups of the sample: a baby-boomer questionnaire 
with the reliability of .843, an X-generation questionnaire with the reliability of .859, a Y-generation 
questionnaire with the reliability of .786, and an organizational culture perception questionnaire with 
the reliability of .940. The key informants were 11 principals and teachers. The data analysis methods 
used were Mean, Standard Deviation, Stepwise Multiple Regression and content analysis.  
 The findings revealed that 1) the teacher characteristics of the baby-boomer generation was 
overall at the highest level. The characteristics of the X generation and of the Y generation were 
overall equally at a high level. 2) The teachers’ perception on the organizational culture was overall 
at a high level. 3) Career experience and professional knowledge of the baby-boomer-generation 
teachers made them well-adjusted and at ease in the organizational culture whilst the teachers of 
the X generation had outstanding adaptability and friendliness, and the Y generation showed great 
thinking process skills and friendliness. These characteristics of the three generations working together 
affected the school organizational culture as shown statistically at the level of 0.01. 4) Promoting the 
values of sharing and colearning among teachers from different age groups should be continuously 
encouraged in school, positive outlook and admiration, and reasonable caution based on facts.  
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บทคัดยอ 
          วัตถุประสงคในการวิจัยครั ้งนี ้เพื ่อศึกษาระดับคุณลักษณะและการรับรู ว ัฒนธรรมองคการของครู 
ที่หลากหลายกลุมวัย หาตัวแปรพยากรณคุณลักษณะพนักงานหลากหลายกลุมวัยที่สงผลตอวัฒนธรรมองคการ 
และนำศึกษาคานิยมการสงเสริมการปฏิบัติงานของครูที ่มีความหลากหลายกลุมวัยในวัฒนธรรมองคการของ
โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษายะลา (สพป.ยะลา) กลุมตัวอยางเปนครูสังกัด สพป.ยะลา 
จำนวน 195 คน เครื่องมือเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคาตามแบบของ Likert จำนวน 4 ฉบับ จำแนก
ตามคุณลักษณะกลุมวัย ซึ่งแตละฉบับมีคาความเชื่อมั่น 843, .859 และ .786 ตามลำดับ และแบบสอบถามการ
รับรูวัฒนธรรมองคการ มีคาความเชื่อมั่น .940 และ ผูรวมสนทนากลุมมี จำนวน 11 คน ใชเอกสารประกอบการ
สนทนากลุม วิเคราะหขอมูลดวย คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
และวิเคราะหเชิงเน้ือหา 

ผลการวิจัยพบวา 1) คุณลักษณะของครูกลุมเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอรส (GenBB) โดยภาพรวมอยูในระดบั
มากที่สุด  คุณลักษณะของครูกลุมเจเนอเรชั่น X (Gen X) และ Y (Gen Y) โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 2) ครูมี
การรับรูวัฒนธรรมองคการ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 3) คุณลักษณะดานมีความรูและประสบการณของครู 
Gen BB คุณลักษณะของครู Gen X ปรับตัวไดดีและเปนกันเอง คุณลักษณะของครู Gen Y เนนกระบวนการคิด
และปรับตัวไดดี สงผลตอวัฒนธรรมองคการตามการรับรูของครู อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4) คานิยม
การสงเสริมการปฏิบัติงานของครูที่มีความหลากหลายกลุมวัยในวัฒนธรรมองคการของโรงเรียน ประกอบดวย  
(1) การปรับ Mindset ของครูทุกกลุมวัย (2) มองหาและชื่นชมในขอดี (3) ใชขอเท็จจริงในการตักเตือนอยาง 
เปนเหตุเปนผล 

คำสำคัญ: คานิยมการสงเสริม, กลุมหลากหลายวัย,  เจเนอเรช่ัน,  วัฒนธรรมองคการ 
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บทนำ 
        ปจจุบันทุกองคการไมวาจะเปนองคการ
ขนาด เล ็ กหร ือขนาดใหญ   ประกอบด  วยคน
หลากหลายวัยทำงานผสมคละเคลากันไป กอนอ่ืน
ตองทำความเขาใจความตางในเรื่องวัยประกอบดวย 
5 วัย ได แก  ว ัยว ัฒนธรรมเร ิ ่มย ุคเร ิ ่มต น (the 
traditional generation) (เกิดกอนป 1945) กลุม 
เบบ้ีบูมเมอรส (Baby Boomers) เกิดชวงป 1946-
1964 บุคลากรกลุมเจเนอเรช่ันเอ็กซ (Generation X) 
เกิดชวงป 1965-1980 และบุคลากรกลุมเจเนอเรช่ัน
วาย (Generation Y) เกิดชวงป 1981-1995 และ
เชื ่อมโยงไปยังผู ท ี ่ เก ิดหลังป 1995 (born after 
1995) (Weinstein, 2020) ตางใชวิถีชีวิตที่แตกตาง
ก ันท ั ้ งในความคิด เจตคต ิ  ม ีท ักษะที ่ชำนาญ 
Mindset ในการมองโลก สงผลถึงการใชชีวิตในการ
ทำงานในองคการท่ีแตกตางกัน (Toseli, 2019)  
 ในองคการหน่ึง ๆ  มักมีเรื่องความหลากหลาย
ของบุคลากรการทำงานที่มีวัยแตกตางเปนเรื่องรอง
จากวัตถุประสงคในการทำงาน แมความหลากหลาย
ของบุคลากรในเรื่องความแตกตางของวัยไมใช
ปญหาในการบริหาร โดยเฉพาะความหลากหลาย
เรื ่องของวัยหรืออายุที ่เจอบอยในองคการหนึ่ง ๆ 
กลับกลายเปนขอไดเปรียบของแตละอายุมาใชใน
การทำงานใหเกิดประโยชน เชน ใชความสามารถ
ทางเทคโนโลยีของคนรุนใหมทำงานดานการตลาด 
ที่เขาใจผูบริโภคมากกวาผูอาวุโสที่มีประสบการณ 
เชนกัน คนรุนใหมในองคกรหากเขาใจคนที่ทำงาน
มานานมีประสบการณ และมุมมองการคิดอยาง 
แยบยลมากกวาองคการที่มีเพียงคนกลุมเดียวกัน
ทั้งหมด ดวยความหลากหลายดังกลาวทำใหเห็น
ความคิดเห็นและการชวยเหลือเก้ือกูลในหลากหลาย
ที ่ เป นประโยชนในการทำงานและแกองค การ 
(Lecker & Mauldin, 2020) อย  างไรก ็ตามการ
ทำงานในองคการเดียวกันแตมีคนกลุมวัยที่แตกตาง
กัน แตกตางของคนกลุ มวัยที ่ตางกัน ซึ ่งมีบุคลิก 
ความคิด ทักษะ เจตคติตอการทำงานตางกันยอม
สงผลตอการทำงาน โดยเฉพาะความสัมพันธของ
บุคลากรที่มีวัยตางกันกลับสงผลตอความสุข ความ
ผูกพัน ความสามัคคีในการทำงานใหลดลงได  

 จากการสังเคราะหงานวิจัย และบทความ
วิชาการเก่ียวกับชองวางของกลุมวัยของ Heng  and 
Yazdanifard (2013) Giange (2013) และ Lockley 
(2020) พบความแตกตางของกลุมวัยและการทำงาน
รวมกันมีจุดออนบางประการเชน กลุมเบบี้บูมเมอรส 
เนนและยึดมั ่นในความเปนระเบียบ ทุมเทในงาน 
มออนดานเทคโนโลยี ซึ ่งจะแตกตางกันคนกลุม 
เจเนอเรชั่นเอ็กซ ซึ่งใหคุณคากับการทำงานเร็วแต 
ไมมีแนวโนมการทำงานลวงเวลา สวนบุคลากรกลุม
เจเนอเรชั่นวาย รักในความเปนอิสระ ไมสนใจการ
ทำงานเปนทีมเหมือนคนรุนอื ่น ๆ ใชเวลาในการ
ทำงานมากโดยเฉลี่ย ตอสัปดาหนอยกวาคนรุนกอน 
แตตองการกาวหนาในหนาที ่อยางรวดเร็ว และมี
แนวโนมจะลาออกหากทำงานครบสองปหากพบวา
ทักษะของตนเองไม ได ร ับการพัฒนาตามที ่ตน
ปรารถนา จากวิถีชีวิตของคนสวนใหญของแตละ
กลุมวัยลวนสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ขององคการ  
 โรงเรียนทุกโรงเรียนตางมีครูที ่ม ีกลุ มวัย 
ที่แตกตางกันโดยมีจำนวนมากขึ้นทุกป ดวยระเบียบ
ขององคการท่ีกำหนดใหครูและบุคลากรทางการศึกษา
ตองทำงานรวมกันในองคการได ครู และโรงเรียน 
จัดการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพสูงสุดเปนท่ีตั้ง 
(สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน, 2564) 
หลายองคกรจึงไมค ุย และไมนำประเด็นเหล าน้ี 
เขาสูกระบวนเจรจากันอยางจริงจัง  โดยบอกวาเรา 
สามารถอยู รวมกันได ทั ้ง ๆ ที ่จากการสังเกตและ
ขอมูลสัมภาษณของครูในโรงเรียนในเรื่องดังกลาว 
กลับทำใหความสัมพันธของครูลดนอยลง หรือลด
ความสัมพันธระหวางกัน ดวยเพราะสาเหตุของความ
ไม ลงรอยทางความค ิด (Cognitive dissonance)  
ของคนแตละกลุมวัย ความอคติระหวางคนในแตละ 
กลุมวัย จึงไมเลือกที่จะพูดคุย (Harber, 2011) ยอม
จำนนกับขอขัดของใจ และอดทนทำงานทามกลาง
ความตางของกลุมวัย แตต องดำเนินงานภายใน
องคการเดียวกันที่มีขอกำหนดและอยูภายใตเงื่อนไข
ที่องคการไดสรางขึ ้นมานานตั้งแตกอตั ้งโรงเร ียน  
โดยมีเปาหมายขององคการ แนวทางการปฏิบัติงาน
ขององคการท้ังท่ีกำหนดเปนระเบียบลายลักษณอักษร 
และไมไดบันทึกเปนลายลักษณอักษร ทั้งสองอยาง



161 | วารสารศึกษาศาสตร ์มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร ์วิทยาเขตปัตตานี 

    ปีที่ 32 ฉบับที่ 2 พฤษภาคม - สิงหาคม 2564 

 

ดำเนินงานภายใตความคานิยมที ่แทบมองไมเห็น 
จนกลายเปนแนวปฏิบัติเดียวกัน  

นักวิชาการเรียกสิ่งเหลาน้ีวาเปน “วัฒนธรรม
องค การ” (Organizational Culture) ซ ึ ่ งแต ละ
องคการจะมีเอกลักษณทั้งสิ้น วัฒนธรรมในองคการ
เปนสิ่งยึดเหนี ่ยวใหทุกคนในองคการอยู ร วมกัน
ภายใตแบบแผนที่เปนไปในทิศทางเดียวกัน เปน
เสมือนเครื่องมือช้ีนำสมาชิกใหมีความเช่ือ คานิยมใน
ทิศทางเดียวกัน และสรางความเขมแข็งในองคการ 
ดังนั ้นวัฒนธรรมองคการจึงเปรียบเสมือนสังคม 
ที ่ช วยใหสมาชิกในองคการรวมตัวก ัน (ชวลิต  
เก ิดทิพย , 2563) ซึ ่งเราสามารถแบงว ัฒนธรรม
องคการอยางงาย ๆ ไดเปนสองอยาง (Chism, 2018)  
คือ วัฒนธรรมองคการที่มองเห็นได เชน สภาพทาง
กายภาพ อาคาร สัญลักษณ และพฤติกรรมตาง ๆ  
ไมวาการแขงขัน การปฏิบัติตนของกลุม เปนตน และ
วัฒนธรรมองคการที่ไมสามารถมองเห็น เชน ความ
เขาใจท่ีแตกตางกัน คานิยม ความเช่ือ ความคิด อคติ 
เปนตน เราจึงเห็นความทับซอนระหวางบุคลิกภาพ
ของกลุมวัยที ่แตกตางกัน กับวัฒนธรรมองคการท่ี 
ลงตัว ในทางตรงกันขามคือ ความไมลงรอยระหวาง
วัฒนธรรมองคการกับบุคลิกภาพของกลุมวัยที่มีการ
ตอตานตั้งแตยอมจำนนไปถึงระดับการแสดงออก
อยางชัดเจน  

วัฒนธรรมองคการลวนมีผลตอประสิทธิผล
และประสิทธิภาพขององคการและตัวบุคคลใน
สถานที ่ทำงานสมาชิกยึดถือร วมกัน พฤติกรรม
เหลานี ้ย อมสงผลตอการทำงานและความสำเร็จ 
ของงาน (นฤมล ส ุ นสว ัสดิ์, 2549) องคการที ่มี
วัฒนธรรมเขมแข็งและมีสภาพที่พึงปรารถนาจะมี
สวนชวยโนมนาวใหบุคคลในองคการมีความเปน
เอกภาพมุ งสู ว ัตถุประสงคขององคการ สามารถ
แกปญหาและพัฒนาองคการไปสูความสำเร็จไดสูง 
(สมใจ ล ักษณะ , 2549) จ ึ งม ีความเช ื ่ อก ันว า 
วัฒนธรรมองคการจะมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในองคการ คุณภาพของงาน รวมท้ัง 
ย ังม ีผลตอค ุณภาพชีว ิตและความเป นอยู ของ
พนักงานอีกดวย (นิติพล ภูตะโชติ, 2556)   

คุณลักษณะและบุคลิกภาพของคนในองคกร
ที่แตกตางกันตามวัยดังที่ไดกลาวในตอนตนนับเปน

ปจจัยหลักที ่สงเสริมการทำงานและความสำเร็จ 
ของงานได แตดวยความแตกตางดังกลาวกลับ 
ม ีผลกระทบต อกระบวนการทำงาน (Heng & 
Yazdanifard, 2013) ก ล ไ ก ก า รท ำ ง า นภาย ใน
องคการหนึ่ง ๆ ที่มีคนบุคลิกตางกัน ยอมกอใหเกิด
กลุมโดยตามความสนใจภายในใตองคการเดียวกัน 
อาจจะสงผลตอการขับเคลื ่อนองคการใหบรรลุ
เปาหมายที่ตั ้งใจไวได (Schetagne, 2000) ดังน้ัน
การบริหารงานในองคการจึงมีความจำเปนที่จะตอง
มีการบริหารคนทามกลางความแตกตาง อีกท้ัง
สภาพโครงสรางและบริบททางสังคมที่เปลี่ยนแปลง
ไปตามกาลเวลา อันมีผลมาจากปจจัยเศรษฐกิจ 
สังคมการเมือง และเทคโนโลยี การเปดรับวัฒนธรรม
จากต างชาต ิ เข ามา ทำให บ ุคล ิกภาพรวมท้ัง
คุณลักษณะของบุคลากรมีความแตกตางทางดาน
ความคิด ความสามารถ บุคลิกภาพ คุณลักษณะและ
วิถีชีวิต สงผลทำใหแนวคิดเกี่ยวกับคนหลากหลาย
กลุมวัยกับการทำงานอยูในองคการที่มีวัฒนธรรม
องคการเดียวกันกลายเปนประเด็นที่หลายองคการ
กำลังใหความสนใจ ในการปฏิบัติงานขององคการให
มีประสิทธิภาพดีขึ้น และพัฒนาองคการมีสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานสูงข้ึนเชนกัน (Lecker & Mauldin, 
2020; Toseli, 2019)  

สถานศึกษาหลายแหงในสังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เปนองคการ
ทางการศึกษาที่มีการกอตั้งมาเปนเวลานาน สั่งสม
วัฒนธรรมองคการที่มีความเปนเอกภาพ ในแตละ
สถานศึกษาประกอบดวยครูที ่มีความหลากหลาย
กลุมวัยทำงานดวยกัน ตั้งแตครูกลุม Baby Boomers 
ครูกลุม Generation X และครูกลุม Generation Y 
บุคลากรทุกกลุ มลวนแลวแตมีเจตคติ ค าน ิยม
แตกตางกัน หากมีความแตกตางกับคานิยมหลัก 
ขององคการยอมเปนประเด็นที่นำไปสูความขัดแยง 
ดังนั้น ผูบริหารควรศึกษาคุณลักษณะ และกำหนด
คานิยมหลักในการทำงาน เพื่อใหดำรงอยูภายใต
วัฒนธรรมองคการเดียวกัน และเปนหนาที ่ของ
ผู บริหารในการเสริมสรางวัฒนธรรมองคการให
แข็งแกรงยิ ่งขึ ้น ดังที ่นักวิชาการหลายทาน เชน 
Shahzad, Luqman, Khan and Shabbir (2012) 
และ BusinessBalls (2017) กลาวไดวา ประสิทธิภาพ
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ของสถานศึกษาจะเปนตัวบงช้ีคุณภาพของวัฒนธรรม
องคการภายในสถานศึกษา สถานศึกษาที่มีรูปแบบ
วัฒนธรรมที่เข็มแข็ง สงผลใหสถานศึกษาดำเนิน
กิจกรรมทางการศึกษา อยางไรก็แลวแตบุคลิกภาพ
ของครูยอมมีสวนตอวัฒนธรรมองคการไดเชนกัน   

ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาคานิยมสงเสริม
การปฏิบัติงานของครูที่มีความหลากหลายกลุมวัย
เพื่อเพิ่มเสริมสรางวัฒนธรรมองคการในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษา
ยะลา  เพ่ือเปนประโยชนกับครู ผูบริหารสถานศกึษา 
และสถานศึกษาใหนำผลวิจัยไปสูการประยุกตใชใน
องคการไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป  
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. เพื ่อศึกษาระดับคุณลักษณะพนักงาน
หลากหลายกลุมวัยของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษายะลาจำแนกศึกษาระดับ 
ตามคุณลักษณะพนักงานหลากหลายกลุมวัยของครู 
ท้ัง 3 กลุมเจเนอเรช่ัน 

 2. เพ ื ่อศ ึกษาระดับการร ับร ู ว ัฒนธรรม
องคการของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษายะลา  

  3. เพื ่อหาตัวแปรพยากรณคุณลักษณะ
พนักงานหลากหลายกลุมวัยที ่สงผลตอวัฒนธรรม
องคการตามการรับรู ของครู สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที ่การศึกษาประถมศึกษายะลา จำแนกศึกษา 
หาต ัวแปรพยากรณตามค ุณล ักษณะพนักงาน
หลากหลายกลุมวัยของครูท้ัง 3 กลุมเจเนอเรช่ัน 

 4. เพื ่อนำเสนอคานิยมการสงเสริมการ
ปฏิบัติงานของครูที่มีความหลากหลายกลุมวัยเพ่ือ
เพิ ่มเสริมสรางวัฒนธรรมองคการในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษา
ยะลา  
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
         การวิจัยครั้งน้ีเปนวิจัยผสมวิธี ไดแก  

1) วิจัยเชิงปริมาณ ประชากรที่ใชในการ
วิจัยเชิงปริมาณ ไดแก ครูในสถานศึกษาขนาด 5 
(จำนวนนักเร ียน 500 - 1499 คน) และขนาด 6 

(จำนวนนักเรียน 1500 - 2499 คน) สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา ปการศึกษา 
2561 จำนวน 377 คน หาขนาดกลุมตัวอยาง ตาม
หลักการคำนวณของ Yamane (องอาจ นัยพัฒน, 
2548) จำนวน 195 คน เลือกกลุ มตัวอยาง โดย
วิธีการสุ มแบบแบงชั ้นภูมิอยางมีสัดสวน โดยใช
จำนวนในแตละกลุมวัยเปนเกณฑในการกำหนด
สัดสวน และทำการสุ มตัวอยางครูในแตละกลุม
พนักงานหลากหลายกลุมวัยที่กำหนดไว ผูวิจัยสราง
เครื ่องมือเอง โดยสังเคราะหจากเอกสารวิชาการ 
และงานวิจ ัยคุณลักษณะของแตละกลุ มวัยจาก
นักวิชาการตาง ๆ เครื ่องมือที่ใชในการเก็บขอมูล 
เช ิงปร ิมาณเปนแบบสอบถามเปนมาตราส วน
ประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแบบ 
ของ Likert scale ได แก  แบบสอบถามเกี ่ยวกับ
คุณลักษณะของครูกลุม Baby Boomers แบบสอบถาม
เกี ่ยวกับคุณลักษณะของครูกลุ ม Generation X  
และแบบสอบถามเก ี ่ยวก ับค ุณล ักษณะของครู  
กลุม Generation Y และแบบสอบถามเกี่ยวกับการ 
รับรู ว ัฒนธรรมองคการ มีคาความเชื ่อมั ่น 843, 
.859,.786 และ .940 ตามลำดับ วิเคราะหขอมูล 
โดยหาคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และตัวแปร
พยากรณของคุณลักษณะครูหลากหลายกลุ มวัย 
ที่สงผลตอวัฒนธรรมองคการตามการรับรูของครู 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษา
ยะลา โดยวิธ ีสร างสมการพยากรณโดยวิธ ีการ
วิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน  

2) วิจัยเชิงคุณภาพ ใชวิธีการสัมภาษณ 
ผูใหขอมูลสำคัญ ไดแก ผูบริหารสถานศึกษา จำนวน 
7 ทาน และครู จำนวน 5 ทาน รวมทั้งสิ้น 12 ทาน 
คุณสมบัติผู ใหขอมูลเปนบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
โรงเรียนขนาดใหญที ่มีครูที ่ทั้งสามกลุมเจเนอเรช่ัน 
และทั ้งผู ใหขอมูลสำคัญทั ้ง 12 ทาน มีคุณสมบัติ 
ท ี ่ อย ู  ในกล ุ  มว ัยสามเจเนอเรช ั ่น ได  แก  กลุ ม  
Baby Boomers กล ุ  ม  Generation X และกลุ ม
Generation Y ในส ัดสวนที ่ ใกล เค ียงก ัน ใช ว ิ ธี
วิเคราะหขอมูลเชิงเน้ือหา (Content analysis) 
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ผลการวิจัย  
ผลการวิจัยแบงเปน 4 ตอนตามวัตถุประสงค

การวิจัย ดังน้ี 
 ตอน ท่ี  1  ผลการว ิ เ ค ร า ะห  ร ะ ดั บ
คุณลักษณะพนักงานหลากหลายกลุมวัยของครู 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ยะลา จำแนกตามภาพรวมและรายดานของแตละ
ระดับคุณลักษณะของกลุมเจเนอเรชั่น ดังน้ี 

1. ผลการวิเคราะหระดับคุณลักษณะ 
ของกลุ มเจเนอเรชั ่นเบบ้ีบูมเมอรสของครู สังกัด
สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษายะลา  
โดยภาพรวมและรายดาน ปรากฏดังตาราง 1 

 

ตาราง 1  

คาเฉลี่ย (X̅) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับคุณลักษณะของครูกลุม Baby Boomers 

ดาน คุณลักษณะกลุม Baby Boomers  X̅ S.D. ระดับคุณลักษณะ 

1 ความจงรักภักด ี 4.28 .517 มาก 
2 มุงมั่นและทุมเท 4.61 .478 มากท่ีสุด 
3 มีความรูและประสบการณ 4.29 .464 มาก 
4 ปฏิบัติตามกฎระเบียบ 4.69 .471 มากท่ีสุด 
5 มนุษยสัมพันธ 4.68 .414 มากท่ีสุด 

รวม 4.52 .330 มากท่ีสุด 

 
 จากตาราง 1 พบวา ครู สังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษายะลา มีคุณลักษณะ
ของกลุม Baby Boomers โดยภาพรวมอยูในระดับ
มากที ่ส ุด เมื ่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดาน
ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ดานมนุษยสัมพันธและดาน
มุงมั่นและทุมเท อยูในระดับมากที่สุด ดานมีความรู
และประสบการณและดานความจงรักภักดี อยู ใน

ระดับมาก ทั้งนี้ดานปฏิบัติตามกฎระเบียบมีคาเฉลี่ย
สูงกวาขออ่ืน ๆ 

2. ผลการวิเคราะหระดับคุณลักษณะของ
กลุมเจเนอเรชั ่นเอ็กซของครู สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษายะลา โดยภาพรวมและ
รายดาน ปรากฏดังตาราง 2

 
ตาราง 2  

คาเฉลี่ย (X̅) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับคุณลักษณะของครูกลุม Generation X  

ดาน คุณลักษณะ กลุม Generation X  X̅ S.D. ระดับคุณลักษณะ 

1 สรางสรรคและชอบอิสระ 4.06 .497 มาก 
2 ปรับตัวไดดีและเปนกันเอง 4.35 .522 มาก 
3 กลาเสี่ยง 4.34 .538 มาก 
4 สนใจเทคโนโลย ี 4.16 .704 มาก 
5 รักษาสมดุลชีวิตการทำงานและครอบครัว 4.21 .626 มาก 

รวม 4.22 .467 มาก 
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 จากตาราง 2 พบวา ครู สังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษายะลา มีคุณลักษณะ
ของ กลุม Generation X โดยภาพรวมอยูในระดับ
มาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาทุกดานอยู
ในระดับมากเชนเดียวกัน โดยดานปรับตัวไดดีและ
เปนกันเอง มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน ๆ 

3. ผลการวิเคราะหคุณลักษณะของกลุม
เจเนอเรชั ่นวายของครู สังกัดสำนักงานเขตพื ้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษายะลา โดยภาพรวมและ 
รายดาน ปรากฏดังตาราง 3 

 

ตาราง 3  

คาเฉลี่ย (X̅) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับคุณลักษณะของครูกลุม Generation Y  

ดาน คุณลักษณะ กลุม Generation Y X̅ S.D. ระดับคุณลักษณะ 

1 เช่ือมั่นในตนเอง 4.15 .549 มาก 
2 มีทักษะหลากหลายและเกงเทคโนโลย ี 3.93 .593 มาก 
3 ไมผูกพันตอองคการ 3.45 .792 ปานกลาง 
4 มีเปาหมายและพัฒนาตนเอง 4.42 .485 มาก 
5 เนนกระบวนการคิดและปรบัตัวไดด ี 4.25 .573 มาก 

รวม 4.06 .421 มาก 
 

 จากตาราง 3 พบวา ครูสังกัดสำนักงานเขต
พื้นที ่การศึกษาประถมศึกษายะลา มีคุณลักษณะ 
ของกลุม Generation Y โดยภาพรวมอยูในระดับ
มาก และเมื ่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานมี
เปาหมายและพัฒนาตนเอง ดานเนนกระบวนการ
คิดและปรับตัวไดดี ดานเชื่อมั่นในตนเอง และดาน 
มีทักษะหลากหลายและเกงเทคโนโลยี อยูในระดับ

มาก สวนดานไมผูกพันตอองคการ อยู ในระดับ 
ปานกลาง ทั้งนี้ ดานมีเปาหมายและพัฒนาตนเอง  
มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน ๆ 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับการรับรู
วัฒนธรรมองคการของครู สังกัดสำนักงานเขต
พื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 1 โดย
ภาพรวมและรายดาน ปรากฏดังตาราง 4 

 

ตาราง 4  

คาเฉลี่ย (X̅) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการของครู  

การรับรู
วัฒนธรรม
องคการ 

ระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการ 
Baby Boomers  Generation X  Generation Y   รวม 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

1.การกำหนด
เปาหมายที่
ชัดเจน 

4.37 .485 มาก 4.37 .393 มาก 4.27 .499 มาก 4.32 .457 มาก 

2.การเสริมพลัง
ในการปฏิบัติงาน 
3.การเปนสวน
หนึ่งขององคการ 

4.33 .486 มาก 4.35 .524 มาก 4.08 .660 มาก 4.22 .599 มาก 
 

4.24 
 

.472 
 

มาก 
 

4.33 
 

.499 
 

มาก 
 

4.13 
 

.614 
 

มาก 
 

4.23 
 

.559 
 

มาก 

4.การทำงานเปน
ทีม 

4.33 .537 มาก 4.31 .457 มาก 4.20 .558 มาก 4.26 .516 มาก 
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การรับรู
วัฒนธรรม
องคการ 

ระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการ 
Baby Boomers  Generation X  Generation Y   รวม 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

5.การยึดมั่นใน
กฎ 

4.43 .524 มาก 4.38 .477 มาก 4.32 .515 มาก 4.35 .500 มาก 

6.การสนับสนุน
และใหรางวัล 

4.14 .519 มาก 4.30 .519 มาก 4.11 .579 มาก 4.19 .553 มาก 

7.การประสาน
ความรวมมือ 

4.27 .513 มาก 4.40 .515 มาก 4.25 .547 มาก 4.31 .532 มาก 

รวม 4.29 .405 มาก 4.35 .407 มาก 4.19 .474 มาก 4.27 .443 มาก 

  

 จากตาราง 4 พบวา ครู สังกัดสำนักงาน
เขตพ ื ้นท ี ่การศ ึกษาประถมศ ึกษายะลา ร ับรู
ว ัฒนธรรมองคการ โดยภาพรวมอยู ในระดับมาก 
และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานอยูใน
ระดับมากเชนเดียวกัน ทั้งนี้ ดานการยึดมั่นในกฎ  
มีคาเฉลี ่ยสูงกวาขออื ่น ๆ และเมื ่อพิจารณาเปน 
รายดานจำแนกตามความหลากหลายกลุมวัยของครู 
พบวา ครูกลุม Baby Boomers มีการรับรูวัฒนธรรม
องคการดานการยึดมั ่นในกฎ มีค าเฉลี ่ยสูงกวา 
ขออื ่น ๆ ครูที ่ม ีกลุ ม Generation X มีการรับรู
วัฒนธรรมองคการดานการประสานความรวมมือ  
มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน ๆ ครูท่ีมีกลุม Generation Y 

มีการรับรู วัฒนธรรมองคการดานการยึดมั่นในกฎ 
คาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน ๆ 

 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหตัวพยากรณ
ของคุณลักษณะพนักงานหลากหลายกลุ มวัยท่ี
สงผลตอวัฒนธรรมองคการตามการรับรู ของครู 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ยะลา จำแนกการศึกษาตามคุณลักษณะของกลุม
เจเนอเรชั่น ดังน้ี 

1. ผลการว ิ เคราะห ต ัวพยากรณของ
คุณลักษณะกลุมเจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอรสที่สงผล 
ตอวัฒนธรรมองคการตามการรับรู ของครู สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษายะลา  

 

ตาราง 5  

ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise) ของคุณลักษณะของครูกลุม Baby Boomers ท่ีสงผล
ตอวัฒนธรรมองคการตามการรับรูของครู  

ตัวแปร R R2 Adjusted R2 S.E.b F Sig 
XBB3 .704 .495 .472 .29402 21.600 .000** 

  ** P < .01 

 จากตาราง 5 พบวา คุณลักษณะของครูกลุม 
Baby Boomers มีความรูและประสบการณ (XBB3) 
ม ีค าส ัมประส ิทธ ิ ์พห ุค ูณ (R) เท าก ับ .704 คา
สัมประสิทธิ ์การพยากรณ (R2) เทากับ .495 หรือ
รอยละ 49.5 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ในการสรางสมการพยากรณวัฒนธรรมองคการ 

ตามการร ับรูของครู ส ังก ัดสำนักงานเขตพื ้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษายะลา ผ ู ว ิจ ัยไดนำกลุม 
ตัวแปรมาสรางสมการถดถอย เพื่อคำนวณหาคา
สัมประสิทธิ ์การถดถอยที่อยู ในรูปคะแนนดิบ (B) 
และที่อยูในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) ปรากฏดัง
ตาราง

 

 

ตาราง 4 (ตอ) 
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ตาราง 6  

คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคณูของคุณลักษณะครูกลุม Baby Boomers ท่ีสงผลตอวัฒนธรรมองคการตาม 

การรับรูของครู  
ตัวแปร คะแนนดิบ คะแนน   

มาตรฐาน t Sig 
 B Std.Error β   

คาคงท่ี (constant) 1.657 .570  2.907 .008 
มีความรูและประสบการณ (XBB3) .614 .132 .704 4.648 .000 

 

จากตาราง 6 เมื ่อนำคุณลักษณะของครู
กลุม Baby Boomers เขาสูการวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณ พบวา มีตัวพยากรณสงผลตอวัฒนธรรม
องคการตามการรับรู ของครู สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลาคือ ดานมีความรู
และประสบการณ (B =.614, 132, .704, P= .000) 
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ .01 ซึ่งสามารถสราง
สมการพยากรณในร ูปคะแนนด ิบและคะแนน
มาตรฐานไดดังน้ี 
 สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 ∧

Y = 1.657 +.614 (XBB3) หร ื อการร ับรู
วัฒนธรรมองคการ = 1.657 +.614 (ดานมีความรู
และประสบการณ) 

สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 

∧

Z =.704 (XBB3) หรือ การรับรู วัฒนธรรม
องคการ = .704 (ดานมีความรูและประสบการณ)  
 จะเห็นไดวาเมื่อนำตัวแปรพยากรณ เขาสู
สมการพยากรณ โดยมีค าส ัมประส ิทธ ิ ์ของตัว

พยากรณในรูปคะแนนดิบ (B) เทากับ .614 มีคา

สัมประสิทธิ ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน (β) เทากับ 
.704 มีคาคงที่ของสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
(a) เทากับ 1.657 (R) เทากับ .704 คาสัมประสิทธ์ิ
ก า ร พ ย า กร ณ  ( R Square)  เ ท  า ก ั บ  .495 ค า
ประสิทธิภาพในการพยากรณที่ปรับแลว (Adjusted 
R Square) เทากับ .472 และคาความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานในการพยากรณ (Standard Error) เทากับ 
.29402 แสดงวา ค ุณล ักษณะกลุ มเจเนอเรช่ัน 
เบบี้บูมเมอรสดานมีความรูและประสบการณ สงผล
ตอวัฒนธรรมองคการตามการรับรู ของครู สังกัด
สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษายะลา
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

2. ผลการวิเคราะหตัวพยากรณของครู
ค ุณล ั กษณะกล ุ  ม  Generation X ท ี ่ ส  ง ผลต อ
ว ัฒนธรรมองคการตามการร ับร ู ของคร ู ส ังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษายะลา  

 

ตาราง 7  
ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise) ของคุณลักษณะของครูกลุมGeneration X ที่สงผล
ตอวัฒนธรรมองคการตามการรับรูของครู 

ตัวแปร R R2 Adjusted R2 S.E.b F Sig 
XX2 .559 .313 .304 .33975 35.521 .000** 

    ** P < .01 

จากตาราง 7 พบวา คุณลักษณะของครู
กลุม Generation X ดานปรับตัวไดดีและเปนกันเอง 
(XX2) มีคาสัมประสิทธิ์พหุคูณ (R) เทากับ .559 คา
สัมประสิทธิ ์การพยากรณ (R2) เทากับ.313 หรือ 
รอยละ 31.3 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ในการสรางสมการพยากรณวัฒนธรรมองคการตาม

การรับรูของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษายะลา  ผูวิจัยไดนำกลุมตัวแปรมาสราง
สมการถดถอย เพื่อคำนวณหาคาสัมประสิทธิ์การ
ถดถอยที่อยู ในรูปคะแนนดิบ (B) และที่อยู ในรูป
คะแนนมาตรฐาน (Beta) ปรากฏดังตาราง 8 
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ตาราง 8  
คาสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณของคุณลักษณะของครู Generation X ที่สงผลตอวัฒนธรรมองคการตามการ
รับรูของครู  

ตัวแปร คะแนนดิบ คะแนน   
มาตรฐาน t Sig 

 B Std.Error β   

คาคงท่ี (constant) 2.448 .321  7.633 .000 
ปรับตัวไดดีและเปนกันเอง (XX2) .436 .073 .559 5.960 .000 

 
จากตาราง 8 เมื ่อนำคุณลักษณะของครู

กลุม Generation X เขาสูการวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณ พบวา มีตัวพยากรณสงผลตอวัฒนธรรม
องคการตามการร ับร ู ของคร ู ส ังก ัดสำนักงาน 
เขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษายะลาคือ ดาน
ปรับตัวไดดีและเปนกันเอง (B =.436, .073, .559, 
P= .000) อย างม ีน ัยสำค ัญทางสถ ิต ิท ี ่  .01 ซึ่ ง
สามารถสรางสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบและ
คะแนนมาตรฐานไดดงัน้ี 
 สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 ∧

Y = 2.448 +.436 (XX2) หร ือ การร ับรู
ว ัฒนธรรมองคการ = 2.448 +.436 (ดานปรับตัว 
ไดดีและเปนกันเอง) 

สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 

∧

Z =.559 (XX2) หรือ การรับรู ว ัฒนธรรม
องคการ = .559 (ดานปรับตัวไดดีและเปนกันเอง)  
 จะเห็นไดวา เมื่อนำตัวแปรพยากรณ เขาสู
สมการพยากรณ โดยมีคาสัมประสิทธิ์ของการแปร

พยากรณในรูปคะแนนดิบ (B) เทากับ .436 มีคา

สัมประสิทธิ ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน (β) เทากับ 
.559 มีคาคงที่ของสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
(a) เทากับ 1.657 (R) เทากับ = .559 คาสัมประสิทธ์ิ
ก า ร พ ย า กร ณ  ( R Square)  เ ท  า ก ั บ  .313 ค า
ประสิทธิภาพในการพยากรณท่ีปรับแลว (Adjusted 
R Square) เทากับ .304 และคาความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานในการพยากรณ (Standard Error) เทากับ 
.33975 แสดงวา คุณลักษณะของกลุมเจเนอเรช่ัน
เอ็กซด านปรับตัวไดด ีและเปนกันเอง สงผลตอ
ว ัฒนธรรมองคการตามการร ับร ู ของคร ู ส ังกัด
สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษายะลา
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

3. ผลการว ิ เคราะห ต ัวพยากรณของ
ค ุณล ักษณะกล ุ ม เจ เนอเรช ั ่นวายท่ีส  งผลตอ
ว ัฒนธรรมองคการตามการร ับร ู ของคร ู ส ังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษายะลา  

 
ตาราง 9  
ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise) ของคุณลักษณะของครูกลุม  Generation Y ท่ีสงผล 
ตอวัฒนธรรมองคการตามการรับรูของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษายะลา  

ตัวแปร R R2 Adjusted R2 S.E.b F Sig 

XY5 .411 .169 .160 .43402 18.128 .000** 

   ** P < .01 
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จากตาราง 9 พบวา คุณลักษณะของครู
กลุม Generation Y ดานเนนกระบวนการคิดและ
รับตัวไดด ี(XY2) มีคาสัมประสิทธิ์พหุคูณ (R) เทากับ 
.411 คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) เทากับ.169 
หรือรอยละ 16.9 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 ในการสรางสมการพยากรณวัฒนธรรมองคการ

ตามการรับรู ของครู ส ังก ัดสำนักงานเขตพื ้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษายะลา ผู วิจัยไดนำกลุมตัว
แปรมาสร างสมการถดถอย เพื ่อคำนวณหาคา
สัมประสิทธิ ์การถดถอยที่อยู ในรูปคะแนนดิบ (B) 
และที ่อยู ในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) ปรากฏ 
ดังตาราง 10

 
ตาราง 10  
คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณคุณลักษณะของครู Generation Y ท่ีสงผลตอวัฒนธรรมองคการ ตามการรับรู 
ของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษายะลา 

 
จากตาราง 10 เมื่อนำคุณลักษณะของกลุม

เจเนอเรช่ันวายเขาสูการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 
พบวา มีตัวพยากรณสงผลตอวัฒนธรรมองคการตาม
การรับรูของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษายะลา คือ ดานเนนกระบวนการคิดและ
ปรับตัวไดดี (B =.340, .080, .411, P= .000) อยาง
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ .01 ซึ่งสามารถสรางสมการ
พยากรณในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน 
ไดดังน้ี 
 สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 ∧

Y = 2.743 +.340 (XY5) หร ือ  การร ับรู
ว ัฒนธรรมองค การ = 2.743 +.340 (ด านเนน
กระบวนการคิดและปรับตัวไดดี) 

สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 

∧

Z =.411 (XY5) หรือ การรับรู ว ัฒนธรรม
องคการ = .411 (ด านเนนกระบวนการคิดและ
ปรับตัวไดดี)  
 จะเห็นไดวา เมื่อนำตัวแปรพยากรณ เขาสู
สมการพยากรณ โดยมีคาส ัมประสิทธิ ์ของแปร
พยากรณในรูปคะแนนดิบ (B) เทากับ 340 มีคา

สัมประสิทธิ ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน (β) เทากับ 
.411 มีคาคงที่ของสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

(a) เทากับ 2.743 (R) เทากับ = .411 คาสัมประสิทธ์ิ
ก า ร พ ย า กร ณ  ( R Square)  เ ท  า ก ั บ  .169 ค า
ประสิทธิภาพในการพยากรณท่ีปรับแลว (Adjusted 
R Square) เทากับ .160 และคาความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานในการพยากรณ (Standard Error) เทากับ 
.43402 แสดงวา คุณลักษณะของกลุมเจเนอเรช่ัน
วายดานเนนกระบวนการคิดและปรับตัวไดดีสงผล
ตอวัฒนธรรมองคการตามการรับรู ของครู สังกัด
สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษายะลา
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

ตอนที่ 4 ผลการสัมภาษณคานิยมการ
สงเสริมการปฏิบัติงานของครูท่ีมีความหลากหลาย
กลุมวัยในวัฒนธรรมองคการของโรงเรียน สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษายะลา 

จากผลการวิจัยในตอนที่ 2 -3 สรุปขอมูล
วิจ ัยและแบบสัมภาษณใหแก ผ ู  ใหข อมูลสำคัญ 
ผลการวิจัยสรุปไดดังน้ี 

1. เรียนรูจุดยืนของแตละกลุมวัย  
 1.1 เรียนรูการใชสื่อสังคมออนไลนท่ี

หลากหลาย เพ่ือเปนสื่อเน้ือหาของสาร 

ตัวแปร คะแนนดิบ คะแนนมาตรฐาน t Sig 
 B Std.Error β   

คาคงท่ี (constant) 2.743 .343  8.008 .000 
เนนกระบวนการคิดและปรบัตัว

ไดดี (XY5) 
.340 .080 .411 8.258 .000 
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 1.2 ไมควรดวนตัดสินอะไรวาผิดหรือ
ถูก เพราะเกณฑการตัดสินใจแตละกลุมวัยมีมุมมอง
ตางกัน 

 1.3 เปดใจยอมรับเร ื ่องตาง ๆ เชน 
ความหลากหลายทางเพศ การกำหนดเวลาการ 
สงงาน คุณภาพของงาน 

 1.4 ปรับ Mindset ของคนทุกกลุมวัย 
โดยหากิจกรรมตาง ๆ   

2. มองหาและช่ืนชมในขอดี  
 2.1 เป ดโอกาสใหเขาใหแสดงฝมือ

ความสามารถของเขาเต็มท่ี โดยสงเสริมใหครูพัฒนา
ตนเอง และสรางความสำเร ็จ และพรอมชื ่นชม
ความสำเร็จในทุกโอกาส 

 2.2 รู จักสุขนิยมในรูปแบบที่ตางกัน 
โดยแลกเปลี ่ยนกันในกลุ มที ่มีความหลากหลาย 
มากข้ึน 

  2.4 สรางความมั่นคงในงาน แตนิยาม
ความมั ่นคงของคนหลากหลายวัยมีความมั ่นคง
แตกตางกัน เชน องคการมั่นคง และสรางรายไดสูง
และเพียงพอในการใชจายโดยเปดโอกาสใหเขาหา
รายไดนอกเวลา  

 2.5 ปรับการนิเทศในโรงเรียน เปลี่ยน 
เปน PLC, KM แทน 

3. ใชขอมูลขอเท็จจริงในการอบรมตักเตือน
อยางเปนเหตุผล 

 3.1 สรางกิจกรรมเร ื ่องเลาเร าพลัง 
ของแตละคนในกลุมเล็ก ๆ ทั้งเรื่องงาน หรือไมใช
เรื่องงาน 

 3.2 สรางนักเลาเรื ่องและนักเทศท่ี 
เขากับคนในทุกกลุมวัยสื่อสารในเรื่องคานิยมใหม ๆ 
เชน Work life balance หรือWork life integration 
โดยมองคุณคาบางอยางที ่อยู บนการตอรองของ 
แตละองคกร 

 3.3 ผูบริหารควรเปดโอกาสใหคนรุน
ใหม  ในองค การพ ูด และแสดงความสามารถ 
โดยเฉพาะการนำเสนองานดานการจัดการเรียนการ
สอนในรูปแบบใหมๆ เชน เทคโนโลยี หรือสื่อสังคม
ออนไลน โดยมีคนที่เขายอมรับเปนพี่เลี้ยงตั้งคำถาม
เพ่ือโนมนาวใหเขากับวัฒนธรรมองคการ  

  

สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
จากผลการวิจัยเรื่อง คานิยมการสงเสริม

การปฏิบัติงานของครูท่ีมีความหลากหลายกลุมวัยใน
วัฒนธรรมองคการของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา กลุมวัยท่ีสงผล
ตอวัฒนธรรมองคการตามการรับรูของครู สังกัด
สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษายะลา  
มีประเด็นท่ีนำมาอภิปรายตามวัตถุประสงค ดังน้ี  

จากผลการวิจัยพบวา ครูสังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลามีคุณลักษณะ
ของกลุมเจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอรส โดยภาพรวมอยู
ในระดับมากที่สุด โดยดานปฏิบัติตามกฎระเบียบมี
คาเฉลี่ยสูงกวาขออื่น ๆ แสดงวา คุณลักษณะของ
กลุมเจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอรสของครูในสถานศกึษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษา
ยะลา ยึดมั ่นในกฎระเบียบ ขอบังคับและคำสั่งท่ี
องคการกำหนดขึ้นอยางเครงครัด ปฏิบัติงานตาม
กฎระเบ ียบอยางสม ่ำเสมอ สะทอนให  เห ็นวา 
กฎระเบียบและขอบังคับตาง ๆ มีความสำคัญใน 
การปฏิบัติงาน สอดคลองกับแนวคิดของ Bennett, 
Pitt and  Price (2012) แ ล ะ  Bell and Narz 
(2007, อางถึงใน เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2552)  
ที่กลาววา คุณลักษณะสำคัญของประชากรกลุมน้ี 
มีลักษณะนิสัยมุ งมั ่นกับการทำงาน ทุ มเทใหกับ
องคกรอยางมาก ทำงานหนัก และใหความสำคัญกับ
ผลงานแมวาจะตองใชความพยายามและเวลานาน
กวาจะประสบความสำเร็จ มีความภักดีตอองคกรสูง  

คุณลักษณะกลุมเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอรส 
ดานมีความรูและประสบการณ สงผลตอวัฒนธรรม
องคการตามการรับรู ของครูในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษายะลา 
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคลองกับ
การศึกษาของ พลอยบุษรา บุญญาพิทักษ (2558) ท่ี
ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงานกับการรักษาความ
ผูกพันตอองคการของบุคลากรตางวัย: กรณีศึกษา
บุคลากรในสำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย พบวา 
คุณลักษณะเบบี้บูมเมอรสดานมีประสบการณและ
ดานมีความรู  ความสามารถ สงผลตอระดับความ
ผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ผลการวิจัยเปนเชนน้ีอาจเปนเพราะ คุณลักษณะ
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กลุมเจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอรส เปนกลุมที่มีอายแุละ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวากลุมเจเนอเรช่ัน
เอ็กซและเจเนอเรชั่นวาย การผานระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานท่ียาวนาน ยอมมีความรูและประสบการณ 
จนเกิดความเชี่ยวชาญในการทำงาน ทำใหผลการ
ปฏิบัติงานออกมาดี อีกทั้งกลุมเจเนอเรชั่นเบบี้บูม
เมอรสม ีบ ุคคลท่ีท ุ มเทให ความสำค ัญก ับการ
ปฏิบัติงาน ดังท่ี รัชฎา อสิสนธิสกลุล และออยอุมา 
รุงเรือง (2548) กลาววา คนวัยทำงานรุนเบบี้บูมส 
ยึดมั่นใหความสำคัญตอผลลัพธ สูงาน ชอบทำงาน 
แมวาจะตองใชเวลานานถึงจะประสบความสำเร็จ 
สงผลใหการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั ่นเบบ้ี- 
บูมเมอรสมีประสิทธิภาพ  

จากผลการวิจัยพบวาครู สังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษายะลา มีคุณลักษณะ
ของกลุม Generation X โดยภาพรวมอยูในระดับ
มาก โดยดานปรับตัวไดด ีและเปนกันเอง มีคา 
เฉลี ่ยสูงกวาขออื ่น ๆ แสดงวาคุณลักษณะของครู
กลุ ม Generation X ของครูสังกัดสำนักงานเขต
พื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษายะลา มีการเปดใจ 
ยอมรับและปรับเปลี ่ยนแนวคิดตามสภาวการณ
เปลี่ยนแปลงได สามารถรับมือและจัดการกับปญหา
น้ันได เมื่อมีปญหาเกิดข้ึนสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู
ระหวางกันทั้งภายในและภายนอกองคการอยูเสมอ 
สะทอนให เห ็นว า คร ูกล ุ ม Generation X เปน 
กลุมท่ีมีการปรับตัวตอสภาพการเปลี ่ยนแปลงใน 
ปจจุบันไดเปนอยางดี สอดคลองกับแนวคิดของ 
Wong Gardiner, Lang and Coulon (2008) และ 
Gursoy, Maier and Chi (2008, อางถึงใน เดชา 
เดชะวัฒนไพศาล, 2552) และ Lockley (2020) ท่ี
กลาววา คนเจนเนอเรชั ่นน้ีมีอ ุปนิส ัยชอบเสี ่ยง  
ทาทาย ชอบทำอะไรใหมๆ ปรับตัวเขากับการ
เปลี่ยนแปลงไดดี มีความยืดหยุน และชอบความ 
เปนอิสระ  

คุณลักษณะกลุม Generation X ปรับตัว
ไดดีและเปนกันเอง สงผลตอวัฒนธรรมองคการ 
ตามการรับรูของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษายะลา อยางมี
นัยสำคัญทางสถิติท่ี .01 สอดคลองกับการศึกษาของ  
พลอยบุษรา บุญญาพิทักษ (2558) ที ่ได ศ ึกษา

คุณภาพชีวิตการทำงานกับการรักษาความผูกพัน 
ต อองค การของบ ุคลากรต างว ัย: กรณ ีศ ึกษา 
บุคลากรในสำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  
พบวา คุณลักษณะ Generation X ดานปรับตัวไดดี 
ส งผลตอระดับความผูกพันตอองคการ อยางมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการวิจัยเปนเชนน้ี
อาจเปนเพราะครูท่ีมีคุณลักษณะกลุม Generation X 
สามารถรับมือกับโอกาสที่เขามาไดเปนอยางดี ดังท่ี 
Glass (2007) และ Gursoy et al. (2008, อางถึงใน  
เดชา เดชะวัฒนไพศาล, กฤษยา นุมพยา, จีราภา 
นวลลักษณ และชนพัฒน ปลื้มบุญ, 2557) กลาววา 
ประชากรกลุมนี้ใหความสำคัญกับการพัฒนาทักษะ 
ความรูและความสามารถตนเองอยู เสมอ เพื ่อให 
ทันยุค ทันสมัย และเหมาะสมกับสถานการณท่ี
เปลี่ยนแปลง และเปนการเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการทำงานเปนอยางดี กอใหเกิดการ
พัฒนาความรูความสามารถของตน ตลอดจนทักษะ
ใหมๆ ในการปฏิบัติงาน เพ่ือจะนำไปใชประโยชนตอ
องคการ สงผลใหการปฏิบัติงานออกมาดี ในขณะท่ี 
Yazdanifard (2013) และ Giange (2013) ใหความ
ค ิดเห ็นว าคน Generation X ใหค ุณค าก ับการ
ทำงานเร็ว แตยังมีการแบงคนกลุมนี ้ในตอนปลาย 
วาแมเขาจะทุมเทใหกับงานแตกลับไมมีแนวโนม 
การทำงานลวงเวลา 

จากผลการวิจัยพบวา ครูสังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษายะลา มีคุณลักษณะ
ของกลุม Generation Y โดยภาพรวมอยูในระดับ
มาก โดยดานมีเปาหมายและพัฒนาตนเอง มีคา 
เฉลี ่ยสูงกวาขออ่ืน ๆ แสดงวา คุณลักษณะของ 
กลุม Generation Y ของครูในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษายะลา  
มีการตั ้งเปาหมายการทำงานอยางชัดเจนและมี 
การปฏิบัติอยางเปนข้ันตอน ฃเพื่อมุงสูเปาหมายน้ัน 
ตองการไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
ชอบความรู เพิ ่มเติมมาเพิ่มพูนความรู และพัฒนา
ทักษะที่จำเปนในการปฏิบัติงาน ดังที่ Yazdanifard 
(2013) Giange (2013) และเดชา เดชะวัฒนไพศาล 
(2552) มีความเห็นสอดคลองวา คนในกลุ มน้ีให
ความสำคัญกับกระบวนการคิดมากกวาการทองจำ 
รักในความเปนอิสระ ใหความสนใจกับผลสำเร็จ 
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ของงานหรือความทาทายของงานมากกวาวิธีการ
ทำงาน มีความสามารถในการนำเทคโนโลยีมาปรับ
ใชเพื ่อแกปญหาตาง ๆ ไดดี เปดใจยอมรับและ
ปร ับต ัวให  เข าก ับสถานการณท ี ่แตกต างและ
หลากหลายในแงมุมตาง ๆ ชอบความทาทายใหมๆ 
มั ่นใจในตัวเองสูง จนไมสนใจการทำงานเปนทีม
เหมือนคนรุนอ่ืน ๆ 

ค ุณล ักษณะกล ุ  ม  Generation Y โดย 
ดานเนนกระบวนการคิดและปรับตัวไดดี สงผลตอ
วัฒนธรรมองคการตามการรับรู ของครูในสถาน- 
ศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถม 
ศึกษายะลา อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี .01 สอดคลอง 
กับการศึกษาของ พลอยบุษรา บุญญาพิทักษ (2558) 
ท่ีไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงานกับการรักษาความ
ผูกพันตอองคการของบุคลากรตางวัย: กรณีศึกษา
บุคลากรในสำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย พบวา 
คุณลักษณะ Generation Y มีทักษะหลากหลาย
และดานมองโลกในแงดี  สงผลตอระดับความผูกพัน
ตอองคการ อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ผลการวิจัยเปนเชนนี้อาจเปนเพราะ คุณลักษณะ 
Generation Y ดานเนนกระบวนการคิดและปรับตัว
ไดดี มีความสามารถในการใชเหตุผลทางอารมณ
ผสมกับเหตุผลเชิงตรรกะ ท่ีตั ้งอยู บนฐานขอมูล
ตองการเรียนรู ประสบการณที ่หลากหลาย และ
พรอมเรียนรูใหมๆ ตลอดเวลา มีความสามารถใน
การปรับตัวใหเขากับสถานการณที ่แตกตางและ
ความหลากหลายในแงมุมตาง ๆ ตลอดจนความ
หลากหลายทางวัฒนธรรม จึงมีโอกาสไดปฏิบัติงาน
หลายอยาง กลายเปนคานิยมในการทำงานของกลุม
เจเนอเรชั ่นวาย ดังท่ี ปรารถนา ศรนุว ัตร และ
ประจวบ เพ่ิมสุวรรณ (2557) ไดศึกษาปจจัยของคน
รุนเจเนอเรช่ันท่ีสงผลตอการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม
องคการ พบวา ปจจัยคานิยมในการทำงานสงผล 
ตอการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ 

คานิยมที่ควรสงเสริมการปฏิบัติงานของ
ครูท่ีมีความหลากหลายกลุมวัยในวัฒนธรรมองคการ
ของโรงเรียน ไดแก การสงเสริมใหเรียนรูจุดยืนของ
แตละกลุมวัย การมองหาและช่ืนชมในขอดี และการ
ใชขอมูลขอเท็จจริงในการอบรม ตักเตือนอยางเปน
เหตุผล คานิยมองคการเปนปจจัยพ้ืนฐานสำคัญของ

องคการที่จะสรางคุณคาเพื ่อปรับทัศนคติ เปลี่ยน
พฤติกรรมใหคนในองคการมีแนวคิด แนวปฏิบัติ 
ในทิศทางที่พองตองกัน งานวิจัยเรื ่อง Different 
generations’ attitudes towards works and 
management in the business organizations 
ของ Valickas and Jakstaite (2017). ไดกลาวถึง
เหตุที่ทัศนคติคนสามกลุมวัยแตกตางกันคือ ความ
รับผิดชอบงานของตน ระยะเวลาในการจางงาน 
แรงจูงใจ สภาพแวดลอมที่ทำงาน และภาวะผูนำ 
ที่แตละวัยตองการ ดวยเหตุนี ้จึงทำใหการทำงาน
แตกตางกันไป งานวิจัยนี้สามารถอธิบายผลวิจัยใน
ครั ้งนี ้ไดอยางชัดเจนวา แมรากฐานของทัศนคติ
ตางกันไป แตหามีคานิยมการเรียนรูความแตกตาง 
หาจุดชื ่นชมกันสามารถเปลี ่ยนทัศนคติ พรอม 
สรางคานิยมของครูในองคการไดเชนกัน นอกจากน้ี 
ยังม ีงานวิจ ัยเร ื ่อง Organizational values and 
generational values: a cross cultural study 
วิจัยโดย Miller and Yu (2003) พบวา การสราง
คานิยมระหวางกลุมวัยระหวางคานิยมบุคคลกับ
คานิยมองคการมีความแตกตางกันสิ้นเชิง หากสอง
สิ่งนี ้ไมรับการแกไขสงเสริมก็จะเกิดความขัดแยง 
ในองคการ แตสิ่งสำคัญคือความเชื่อของผูนำ และ
สมาชิกในองคการสิ่งน้ีจะสงผลคานิยมได นอกจากน้ี
งานวิจัยนี้ยังพบวา การสรางคานิยมกลุมวัยในภาค
การศึกษาตางจากภาคเอกชนของประเทศตะวันตก
และประเทศไตหวัน พบวา กลุ มวัยที ่ต างกันใน
ไตหวันโดยเฉพาะภาคการศึกษาสวนใหญจะให
ความสำคัญในการพัฒนาตนเอง มีความเปนอิสระใน
การทำงาน มีสวนรวมในการทำงาน และสังคมการ
ยอมรับ มีศักดิ์ศรี และอำนาจไปดวยกัน ดังนั้นผล
การคานิยม การใชขอเท็จจริงในการอบรม ตักเตือน
อยางเปนเหตุผล นาจะเปนคานิยมท่ีคนในสังคมไทย 
รวมถึงประเทศในตะวันออกยังตระหนักมาก สำหรับ
ผูวิจัยมีความเห็นวา สังคมไทยใหความเคารพและให
เกียรติกันระหวางครูทุกกลุมวัย และครูกับนักเรียน
แมรูปแบการตักเตือนจะไมแข็งกราวเหมือนแตกอน 
แตยังมีวิธีการแนะนำ สอนงาน และมีกิจกรรม PLC 
มาใชในโรงเรียน ซึ่งทำใหครูที ่มีความหลากหลาย
กลุมวัยเกิดคานิยมท้ังสามใหเกิดข้ึนได 
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ขอเสนอแนะ 
1. ขอเสนอแนะเพ่ือการนำผลการวิจัยไปใช 

1.1 ขอเสนอแนะระดับสถานศึกษา 
   1.1 องคการควรสรางคานิยมใหสมาชิกใน

องคการยอมรับความแตกตาง หรือใหมีความเขาใจ
อีกฝายที่เปนกลุมเจเนอเรชั่นอื่น ๆ เนื่องจากแตละ
เจเนอเรชั่นมีความแตกตางกันหลายดาน ทั้งในดาน
ความคิด คานิยม และลักษณะนิสัย จะสามารถ 
ลดปญหาการทำงานและสามารถทำงานรวมกันใน
องคการได ควรเปดใจใหกวาง โดยมองจุดเดนของ
แตละกลุมเจเนอเรช่ัน  

1.2 สถานศึกษาควรตระหนักถึงความ
แตกตางของคุณลักษณะพนักงานหลากหลายกลุม
วัย ควรมีการจัดเตรียมสภาพแวดลอมในการทำงาน
ที ่เหมาะสมกับพนักงานหลากหลายกลุ มวัย และ
พิจารณาจังหวะเวลาและโอกาสในการรวมกิจกรรม
แลกเปลี่ยนอยางไมเปนทางการ เชน การใชเรื ่อง 
เลาเราพลัง การใชกิจกรรม World café เพื ่อให
บุคลากรแตละกลุมวัยช่ืนชมและแสดงจุดยืน หรือ
คานิยมท่ีตนมี   

1.3 ผูบริหารสถานศึกษาควรมอบหมาย
งานแตละกลุมวัยใหสอดรับการคุณลักษณะของกลุม 
เชน กลุม Generation Baby Boomers ผูบริหาร
อาจจะสรางวัฒนธรรมองคการใหกลุมเจเนอเรชั่นน้ี
เปนที่ปรึกษาหรือเปนโคชใหกับบุคลากรเจเนอเรช่ัน

อื่น ๆ ในการปฏิบัติงานแตควรเปดใจกวาง กลุม 
Generation X ผูบริหารสถานศึกษาควรการสงเสรมิ
ความสามารถในการปฏิสัมพันธระหวางเจเนอเรช่ัน
ใหเปนมาตรฐานองคการ ไมว าจะเปนดานการ
ส ื ่อสารภายในทีมงาน การทำงานรวมกัน และ 
กลุม Generation Y ผูบริหารควรมอบหมายใหกลุม 
เจเนอเรชั ่นวายมีบทบาทหนาที ่ ในการผ ู สร าง
นวัตกรรมใหมๆ การเพิ่มพูนความหลากหลายของ
หนาที ่และความรับผิดชอบ เพื ่อสรางโอกาสใน 
เจเนอเรชั่นวายไดแสดงฝมือในการทำงาน สงเสริม
อิสระในการคิดและลงมือปฏิบัติจริง  

2. ขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
2.1 ควรศึกษาใหครอบคลุมสถานศึกษาท้ัง 

3 ขนาด ไดแกสถานศึกษาขนาดใหญ สถานศึกษา
ขนาดกลาง และสถานศึกษาขนาดเล็ก เพื ่อให
สามารถเปรียบเทียบระหวางกลุมตาง ๆ ไดชัดเจน
ขึ้น หรือเปรียบเทียบคุณลักษณะเจเนอเรชั ่นดวย
กันเองท่ีปฏิบัติงานในสถานศึกษาตางกัน 

2.2 ควรศึกษาแรงจูงใจในการสรางคานิยม
ในการทำงานรวมกันระหวางกลุมวัยเพื่อสงผลตอ
วัฒนธรรมองคการ  

2.3 ควรออกแบบกิจกรรมที่สรางคานิยม
ในการปฏิบัติงานของครูท่ีมีความหลากหลายกลุมวัย
ในโรงเรียน โดยนำกิจกรรมดังกลาวไปทดลองใชใน
สถานศึกษาและติดตามผลการปฏิบัติงานของครูที่มี
ความหลากหลายกลุม 
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