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The main objective of this research was to study and validate development 

guidelines for generational diversity management in Banchang Kanchanakulwittaya School. A 

mixed-methods research design was employed and conducted in three phases: Phase 1 examined 

the current and desired states of generational diversity management in the school; Phase 2 focused 

on developing appropriate management guidelines; and Phase 3 aimed to validate the proposed 

guidelines. The research instruments included questionnaires and interviews. Data were analyzed 

using mean, standard deviation, and the Modified Priority Needs Index (PNI Modified). 

The research findings revealed the following 1. The current state of generational 

diversity management in the school was found to be at a moderate level overall, while the desired 

state was at the highest level. 2. The proposed development guidelines comprised five key 

aspects: (1) building diverse teams, (2) mentoring and supervision, (3) continuous personnel 

development, (4) sustainable retention, and (5) communication for relationship building. A total 

of 35 specific strategies were formulated. 3. The validation of the guidelines confirmed their 

accuracy, appropriateness, and feasibility. However, it was recommended to increase the 

frequency of implementation activities and to include evaluation tools that could measure pre- 

and post-development differences in order to enhance the overall effectiveness of the guidelines. 
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บทที่ 1 
   บทน า 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 โลกแห่งการบริหารจัดการองค์การในปัจจุบนัก าลงัเผชิญกบัความท้าทายอย่างหนัก

หน่วงจากการเปล่ียนแปลงบริบทองค์การอย่างฉับพลนัและไร้ทิศทาง การบริหารจัดการในยุค   

New Normal และยคุแห่งวิกฤติต่างๆ ท าให้องคก์ารทุกแห่งตอ้งปรับเปล่ียนมุมมองและแนวคิดการ

จดัการท่ีแตกต่างไปจากยคุดั้งเดิม อยา่งไรก็ตาม ส่ิงท่ีทุกองคก์ารยงัคงตอ้งให้ความส าคญัเป็นล าดบั

แรกคือ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource) ซ่ึงเป็นปัจจยัหลกัในการขบัเคล่ือนองคก์าร

ไปสู่ความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้(สุชาวดี เดชทองจนัทร์ ลิมปนนาคทอง, 2561) 

องคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพและเหมาะสมกบังาน (วิชุดา สร้อยสุด, 2564)  

 การศึกษาโครงสร้างบุคลากรในโรงเรียนตามแนวคิดเจเนอเรชัน่พบว่า ปัจจุบนัมีความ

หลากหลายของช่วงวยัมากข้ึน โดยประกอบด้วยบุคลากรตั้ งแต่ Generation X (เกิดระหว่าง           

พ.ศ. 2508-2522) Generation Y (เกิดระหว่าง พ.ศ. 2523-2540) (พิมพร เช้ือบางแก้ว, 2557)            

และเจเนอเรชั่น Z (เกิดตั้ งแต่ พ.ศ. 2540 เป็นต้นไป) ท่ีก าลังเข้าสู่วงการศึกษามากข้ึนเร่ือย ๆ       

ความหลากหลายน้ีสร้างทั้ งโอกาสและความท้าทายในการบริหารจัดการองค์กรความแตกต่าง

ระหว่างเจเนอเรชั่นไดก่้อให้เกิดช่องว่างท่ีชัดเจนในหลายมิติ ทั้งดา้นค่านิยม วิธีคิด รูปแบบการ

ท างาน และการส่ือสาร กล่าวคือ Generation X มักมีความผูกพันกับองค์กรสูง ท างานหนัก                                

ยึดมั่นในระเบียบแบบแผน และเคารพล าดับชั้น ขณะท่ี Generation Y มีความยืดหยุ่นสูงกว่า        

ชอบการท างานท่ีมีอิสระ ตอ้งการความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน และใชเ้ทคโนโลยีเป็น

ส่วนหน่ึงของชีวิต ส่วน Generation Z เติบโตมาพร้อมกบัเทคโนโลยีดิจิทลั มีความเช่ียวชาญดา้น

เทคโนโลยีสูง ชอบการท างานท่ีทา้ทาย มีความคล่องตวั ตอ้งการความรวดเร็ว และมกัมีมุมมองท่ี

แตกต่างจากคนรุ่นก่อนอย่างชัดเจน (นิภา วิริยะพิพฒัน์, 2559) ความแตกต่างเหล่าน้ีน าไปสู่ความ

ขัดแยง้ในหลายรูปแบบในบริบทโรงเรียน เช่น ความแตกต่างในรูปแบบการส่ือสารระหว่าง

บุคลากรต่างวยั โดยคนรุ่นเก่ามกัชอบการประชุมแบบเผชิญหนา้ ขณะท่ีคนรุ่นใหม่ชอบการส่ือสาร

ผ่านช่องทางดิจิทัล ความขัดแยง้เก่ียวกับการแบ่งภาระงานและความรับผิดชอบ รวมถึงความ

แตกต่างในมุมมองต่อการประเมินผลงาน (ฉายา อินทรักษ,์ 2561)  



2 
 
 โรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยาเป็นสถานศึกษาท่ีก าลงัเผชิญกบัความทา้ทายในการ

บริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่อยา่งเด่นชดั จากการส ารวจเบ้ืองตน้พบวา่ โรงเรียนมี

โครงสร้างบุคลากรท่ีประกอบด้วยครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีช่วงอายุตั้ งแต่ 24-59 ปี 

ครอบคลุมทั้ง Generation X, Generation Y และเร่ิมมี Generation Z เขา้มาเป็นบุคลากรใหม่ในช่วง 

1-2 ปีท่ีผ่านมา ความหลากหลายน้ีไดก่้อให้เกิดประเด็นปัญหาเฉพาะในบริบทของโรงเรียนหลาย

ประการ ดงัน้ี ประการแรก เกิดช่องว่างในการถ่ายทอดองคค์วามรู้และภูมิปัญญาระหว่างบุคลากร

ต่างรุ่น โดยเฉพาะองค์ความรู้เฉพาะทางท่ีส่ังสมจากประสบการณ์ของครูรุ่นอาวุโสไม่ไดรั้บการ

ถ่ายทอดอยา่งเป็นระบบสู่ครูรุ่นใหม่ ประการท่ีสอง เกิดความขดัแยง้ในกระบวนการตดัสินใจและ

การบริหารจดัการ โดยเฉพาะในการประชุมวางแผนงาน ครูรุ่นอาวุโสมกัยึดติดกบัประสบการณ์

และแนวปฏิบติัเดิม ขณะท่ีครูรุ่นใหม่ตอ้งการน าเสนอแนวคิดและวิธีการใหม่ๆ ความขดัแยง้ทาง

ความคิดน้ีบางคร้ังน าไปสู่การแบ่งฝักแบ่งฝ่ายและกระทบต่อบรรยากาศการท างานร่วมกัน    

ประการท่ีสาม พบปัญหาในการส่ือสารและการประสานงาน โดยพบว่ามีความแตกต่างอยา่งชดัเจน

ในรูปแบบและช่องทางการส่ือสารท่ีบุคลากรแต่ละเจเนอเรชัน่ช่ืนชอบ ครูรุ่นอาวโุสมกัตอ้งการการ

ส่ือสารแบบเป็นทางการผ่านเอกสารหรือการประชุม ขณะท่ีครูรุ่นใหม่นิยมการส่ือสารผ่านแอป

พลิเคชนัและช่องทางดิจิทลั ความแตกต่างน้ีท าใหเ้กิดความผิดพลาดในการส่ือสาร การส่งต่อขอ้มูล

ไม่ครบถ้วน หรือการได้รับข้อมูลล่าช้า ซ่ึงส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวม 

ประการท่ีส่ี มีความแตกต่างในค่านิยมและทศันคติต่อการท างาน ครูรุ่นอาวุโสให้ความส าคญักบั

ความทุ่มเท การเสียสละ และการอุทิศเวลาให้กบัราชการ ขณะท่ีครูรุ่นใหม่ให้ความส าคญักบัสมดุล

ชีวิตการท างาน  (W ork-Life Balance) และประสิทธิภาพมากกว่าจ านวนชั่วโมงท างาน                   

ความแตกต่างน้ีบางคร้ังอาจเกิดการต าหนิหรือวิพากษ์วิจารณ์รูปแบบการท างานของอีกฝ่าย            

ซ่ึงส่งผลต่อขวญัก าลงัใจและความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากร ประการท่ีห้า การปรับตัวต่อการ

เปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยีในโรงเรียนเป็นไปอยา่งไม่สม ่าเสมอ บุคลากรรุ่นใหม่สามารถปรับตวั

และใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีไดอ้ย่างรวดเร็ว ขณะท่ีบุคลากรรุ่นอาวุโสบางส่วนยงัมีขอ้จ ากดั     

ท าให้การน าเทคโนโลยีมาใช้พัฒนาการเรียนการสอนเป็นไปอย่างไม่ทั่วถึงและขาดความเป็น

เอกภาพ ซ่ึงส่งผลต่อคุณภาพการจดัการศึกษาโดยรวม 

 การจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นจึงไม่ใช่เพียงการเข้าใจความแตกต่าง          

แต่เป็นการบูรณาการจุดแข็งของแต่ละเจเนอเรชัน่ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร โดยการสร้าง

วฒันธรรมองคก์รท่ีเปิดกวา้ง ยอมรับความหลากหลาย ซ่ึงจะช่วยลดช่องว่างและสร้างความเขา้ใจ
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อนัดีระหว่างบุคลากรต่างวยั (สมคิด บางโม, 2553) ในบริบทของสถานศึกษาไทยท่ีก าลงัเผชิญกบั

การเปล่ียนแปลงทางสังคม วฒันธรรม และเทคโนโลย ีการบริหารความหลากหลาย ทางเจเนอเรชัน่

ในองค์กรจึงกลายเป็นประเด็นส าคัญท่ีต้องให้ความใส่ใจ โรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา        

เป็นกรณีศึกษาท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความทา้ทายดงักล่าวอยา่งชดัเจน เน่ืองจากมีบุคลากรจากหลาย

ช่วงวยัท่ีมีค่านิยม มุมมอง และรูปแบบการท างานท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงอาจส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ท างานร่วมกนั และบรรยากาศในองคก์ร หากขาดแนวทางการบริหารจดัการท่ีเหมาะสม 

 จากปัญหาดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงมุ่งศึกษาการพฒันาแนวทางบริหารจดัการความหลากหลาย

ทางเจเนอเรชัน่ของครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา เพ่ือผสานจุด

แข็งของแต่ละเจเนอเรชัน่ และสร้างสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเอ้ือต่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้และ

การท างานร่วมกนัอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงผลการวิจยัจะมีประโยชน์อยา่งยิ่งต่อการพฒันารูปแบบ

การท างานของบุคลากรในสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 

ใหมี้คุณภาพ มาตรฐาน และประสิทธิภาพท่ีสอดคลอ้งกบัความทา้ทายในยคุปัจจุบนั 

 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 1. เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค ์ของการบริหารจดัการความหลากหลาย

ทางเจเนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวทิยา  

 2. เพ่ือศึกษาแนวทางพัฒนาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่น              

ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา 

 3. เพื่อตรวจสอบยืนยนัแนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการความหลากหลาย            

ทางเจเนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา 

 

ค าถามในการวจิัย 
 1. สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์ ของการบริหารจัดการความหลากหลายทาง          

เจเนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา อยูใ่นระดบัใด  

 2. แนวทางพัฒนาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นในโรงเรียน       

บา้นฉางกาญจนกุลวิทยา ควรเป็นอยา่งไร 

 3. การตรวจสอบยืนยนัแนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการความหลากหลาย             

ทางเจเนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา ควรเป็นอยา่งไร 
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กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดท้ าการศึกษาเอกสาร งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ศึกษาจากนกัวิชาการ 

และผูท่ี้ท าการศึกษาหลายท่าน เพ่ือท าการวเิคราะห์และสังเคราะห์เก่ียวกบัเน้ือหาการจดัการความ

หลากหลายทางเจเนอเรชัน่ โดยยดึแนวคิดพ้ืนฐานของ Harvey & Bowin (2000) ร่วมกบัเอกสาร

งานวิจยัอ่ืน ๆ สามารถแสดงไดด้งัภาพท่ี 1 

  ตวัแปรอิสระ     ตวัแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิด 
 

ประโยชน์ที่จะได้รับจากการวจิัย 
 1. ได้ทราบสภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์เก่ียวกับการพฒันาการบริหารจัดการ

ความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา ท่ีสามารถน าไปใช้เป็น

แนวทางในการพฒันาการบริหารบุคคลในสถานศึกษาทุกระดบั 

 2. ผลจากการวิจยัจะเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารโรงเรียน ผูบ้ริหารการศึกษาในระดับ

โรงเรียนและระดบัเขตพ้ืนท่ีการศึกษา เพ่ือน าไปใชใ้นการก าหนดยทุธศาสตร์ หรือการวางแผนงาน

ดา้นการบริหารงานบุคคลรวมถึงการสร้างความร่วมมือภายในโรงเรียนท่ีมีความหลากหลายทางเจ

เนอเรชัน่ของบุคลากร 

 

แนวทางพฒันาการบริหารจดัการความ
หลากหลายทางเจเนอเรชัน่ในโรงเรียน   
บา้นฉางกาญจนกุลวิทยา 

สภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค ์ของการ
บริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่
ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา 
องคป์ระกอบของการบริหารจดัการความ
หลากหลายทางเจเนอเรชัน่ 

1. การสร้างทีมงานท่ีหลากหลาย 
2. การสอนงานปรึกษา และดูแล 
3. การพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 
4. การธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ 
5. การส่ือสารเพื่อสร้างสัมพนัธภาพ 

 

ผลตรวจสอบยนืยนัแนวทางการพฒันาการ
บริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอ
เรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา 
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ขอบเขตของการวจิัย 
 การวิจยัคร้ังน้ีก าหนดขอบเขตของการวิจยั ดงัน้ี 

 1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 

 ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค์ของการพฒันาการบริหารจัดการ

ความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา ตามล าดบัดงัน้ี 

 1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีจากเอกสาร ต ารางานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับองค์ประกอบและ

ตัวช้ีว ัด สภาพท่ีพึงประสงค์และแนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการความหลากหลาย                                      

ทางเจเนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา 

 2. สังเคราะห์องคป์ระกอบและตวัช้ีวดั สภาพท่ีพึงประสงค ์เพ่ือหาแนวทางพฒันาการ

บริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา 

 3. ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์การบริหารจัดการความหลากหลาย      

ทางเจเนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา 

  3.1 สร้างแบบสอบถาม เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึ่งประสงค์ในการ

ปฏิบัติงานภายใต้กรอบแนวทางการด าเนินงานการพัฒนาการบริหารจัดการความหลากหลาย      

ทางเจเนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา 

  3.2 วิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามเก่ียวกบัสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพ่ึง

ประสงคข์องการพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ของครูในโรงเรียนบา้น

ฉางกาญจนกุลวิทยา 

  3 .3  สั ง เคราะห์ ข้อมู ล ท่ี ได้ส รุปแนวทางการพัฒน าการบ ริห ารจัดการ                      

ความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา 

 4. วิเคราะห์ความตอ้งการจ าเป็นในการพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลาย      

ทางเจเนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวทิยา 

 ระยะที่ 2 แนวทางการพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ใน

โรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา 
 สร้างแบบสัมภาษณ์ เพ่ือหาแนวทางการพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลาย

ทางเจเนอเรชั่น จ านวน 6 คน โดยมีเกณฑ์คดัเลือก กลุ่มผูท้รงคุณวุฒิ ไดม้าโดยการคดัเลือกแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling) ประกอบด้วย 2 กลุ่ม ได้แก่ 1) กลุ่มผู ้บริหาร จ านวน 3 ท่าน              
โดยคัดเลือกผู ้ให้ข้อมูลในการวิจัยคร้ังน้ี  ได้แก่ ผู ้อ  านวยการสถานศึกษา รองผู ้อ  านวยการ
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สถานศึกษา อดีตผูอ้  านวยการสถานศึกษาโดยผูบ้ริหารรัฐบาลตอ้งมีคุณสมบติัมีวิทยฐานะช านาญ
การพิเศษข้ึนไปและผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนต้องมีขนาดใหญ่ข้ึนไป 2) กลุ่มหน่วยงานเอกชน 
จ านวน 3 ท่าน โดยคดัเลือกผูใ้ห้ขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ มีความเช่ียวชาญด้านการบริหาร
บุคคล ผูจ้ดัการบริษทัหรือบุคลากรท่ีมีความรู้เก่ียวกบัการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอ
เรชัน่ ผูว้ิจยัท าการสัมภาษณ์ (In-depth interview) โดยวิธีเลือกแบบเจาะจง 
 ระยะที่ 3 ตรวจสอบยืนยนัแนวทางการพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจ

เนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา ซ่ึงเป็นกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูล โดยตรวจสอบ ความถูกตอ้ง/

ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ ต่อการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการสถานศึกษา รองผูอ้  านวยการ

สถานศึกษา อดีตผูอ้  านวยการสถานศึกษา อดีตรองผูอ้  านวยการสถานศึกษา หัวหน้างาน และ

หวัหนา้กลุ่มสาระ จ านวน 6 คน ผูว้ิจยัท าการสัมภาษณ์โดยวิธีการสนทนากลุ่ม (Focus group) 

 2. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  

 ระยะที่  1  ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์การบริหารจัดการความ

หลากหลายทางเจเนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา 

   ประชากร ไดแ้ก่ ครูในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา สังกดัส านกังาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา ชลบุรี ระยอง จ านวน 159 คน 

   กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุล

วิทยา สังกดัส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา  ชลบุรี ระยอง จ านวน 113 คน โดยก าหนด

ขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้ตารางเทียบกลุ่มตวัอย่างของเครจซ่ี และมอร์แกน (Krejcie&Morgan, 

1970) และสุ่มตวัอยา่งดว้ยวิธีการสุ่มอยา่งง่าย (Simple Random Sampling)  

ระยะที่ 2 แนวทางการพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่น ใน
โรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา โดยวิธีสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ กลุ่มผูท้รงคุณวุฒิ ไดม้าโดยการ
คดัเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ประกอบดว้ย 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1) กลุ่มผูบ้ริหาร จ านวน 3 
ท่าน โดยคดัเลือกผูใ้ห้ขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ ผูอ้  านวยการสถานศึกษา รองผูอ้  านวยการ
สถานศึกษา อดีตผูอ้  านวยการสถานศึกษาโดยผูบ้ริหารรัฐบาลตอ้งมีคุณสมบติัมีวิทยฐานะช านาญ
การพิเศษข้ึนไปและผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนต้องมีขนาดใหญ่ข้ึนไป 2) กลุ่มหน่วยงานเอกชน 
จ านวน 3 ท่าน โดยคดัเลือกผูใ้ห้ขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ มีความเช่ียวชาญด้านการบริหาร
บุคคล ผูจ้ดัการบริษทัหรือบุคลากรท่ีมีความรู้เก่ียวกบัการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอ
เรชัน่ ผูว้ิจยัท าการสัมภาษณ์ (In-depth interview) โดยวิธีเลือกแบบเจาะจง 
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 ระยะที่ 3 ตรวจสอบยืนยนัแนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการความหลากหลาย      

ทางเจเนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยากลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูล โดยตรวจสอบ ความถูกตอ้ง/

ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ โดยคัดเลือกผูใ้ห้ข้อมูลในการวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ ผูอ้  านวยการ

สถานศึกษา รองผูอ้  านวยการสถานศึกษา อดีตผูอ้  านวยการสถานศึกษา อดีตรองผูอ้  านวยการ

สถานศึกษา หัวหน้างาน และหัวหน้ากลุ่มสาระ จ านวน 6 คน ผูว้ิจยัท าการสัมภาษณ์ โดยวิธีการ

สนทนากลุ่ม (Focus group) 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1. ครู หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นการสอนในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุล

วิทยา สังกดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 

 2. บุคลากรทุกช่วงวยั หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นการสอนในโรงเรียนบา้น

ฉางกาญจนกุลวิทยา ท่ีเกิดในช่วงปี พ.ศ. 2508-2552 ทั้ง Generation X Generation Y Generation Z 

 3. ความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ หมายถึง ความแตกต่างหรือความหลากหลาย

ทางดา้นอายขุองบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงเรียน ส่งผลใหเ้กิดความแตกต่างทางดา้นแนวคิด 

พฤติกรรม และการปฏิบติังาน 

  3.1 การสร้างทีมงานท่ีหลากหลาย คือ กระบวนการสร้างกลุ่มบุคคลในการท างาน 

โดยอาศัยความร่วมแรงร่วมใจ ทักษะความสามารถท่ีหลากหลายในการปฏิบัติงานร่วมกันให้

ประสบความส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายขององคก์ร 

  3.2 การสอนงาน ปรึกษาและดูแล คือ กระบวนการท่ีผูบ้งัคบับญัชาหรือผูเ้ช่ียวชาญ

ในเร่ืองต่าง ๆ แนะน าบุคคลอ่ืนหรือลูกน้องให้เกิดการเรียนรู้ ปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคลากร 

พฒันาความสามารถเพื่อใหไ้ดผ้ลการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 

  3.3 การพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง คือ การส่งเสริมความรู้ ความสามารถรวมถึง

ประสบการณ์ให้กบับุคลากร เพ่ือเป็นการเปล่ียนแปลงความคิด ทศันคติของบุคลากรเพ่ือเป็นไป

ในทางท่ีดีข้ึน ส่งผลใหบุ้คลากรปฏิบติังานดว้ยศกัยภาพท่ีสูงและมีประสิทธิภาพ 

  3.4 การธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ คือ กระบวนการของการรักษาบุคลากรท่ีมี

คุณภาพให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานต่อองคก์รท่ีตนอาศยัอยูผ่่านการสร้างแรงจูงใจและ

ได้รับ ส่ิงตอบแทน ท่ี เหมาะสม มีการสร้างขวัญก าลังใจแก่บุ คลากรให้ มีประสิทธิภาพ                

สามารถปฏิบติังานไดต้รงต่อเป้าหมายขององคก์ร 
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  3.5 การส่ือสารเพ่ือสร้างสัมพนัธภาพ คือ กระบวนการถ่ายทอดหรือแลกเปล่ียน

ข้อมูลเพ่ือสร้างความเข้าใจระหว่างบุคคลผ่านช่องทางการส่ือสารทั้ งตัวหนังสือ เสียง ภาพ            

หรือท่าทาง โดยมีเป้าหมายเพ่ือความเขา้ใจอนัดีร่วมกนั ลดความขดัแยง้ ส่งเสริมประสิทธิภาพใน

การท างาน 

 4. การบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ หมายถึง การบริหารจดัการความ

หลากหลายทางเจเนอเรชั่น หมายถึง กระบวนการในการบริหารจดัการท่ีให้ความส าคญักบัความ

แตกต่างของพนกังานท่ีมีช่วงอาย ุประสบการณ์ ค่านิยม และวิธีการท างานท่ีแตกต่างกนั โดยมุ่งเนน้

การสร้างความเขา้ใจ การยอมรับ และการใชป้ระโยชน์จากความแตกต่างเหล่านั้น เพ่ือให้เกิดการ

ท างานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

 5. Generation X (Generation X) คือ ผูท่ี้เกิดในช่วงปี พ.ศ.2508-2523 มีรูปแบบการ

ท างานท่ีรักอิสระ จดัสมดุลการใช้ชีวิตและการท างานให้เหมาะสม ไม่ค่อยชอบงานท่ีมีความเป็น

ทางการหรือมีการตั้งเป้าหมายในการท างานท่ีชดัเจน มีความสามารถในการปรับตวั ชอบการท างาน

ท่ีเป็นนายตวัเองมากกวา่การท างานกบับริษทัขนาดใหญ่ 

 6. Generation Y (Generation Y) หรือ Millennial Generation หมายถึง ผูท่ี้เกิดในช่วงปี 

พ.ศ.2524-2540 มีลักษณะสามารถท าหลายส่ิงได้ในเวลาเดียวกัน ชอบการท างานเป็นทีม                 

แต่ขาดความอดทนอดกลั้น มีความรู้สึกผูกพนักบัองคก์รนอ้ย ชอบการสอนงานมากกว่าการไดรั้บ

ค าส่ัง ชอบการมีส่วนร่วมในการท างาน อยากได้รับโอกาสในเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเน่ือง           

ตอ้งการความยืดหยุน่ในชีวิต มีอิสระในการเลือกสถานท่ีและเวลาท างาน กลา้แสดงออก มีความคิด

สร้างสรรค ์

 7. Generation Z (Generation Z) ผูท่ี้เกิดในช่วงปี 2540 – 2552 เป็นกลุ่มท่ีเกิดมาพร้อม

กบัเทคโนโลยีท่ีพฒันาข้ึนตามล าดบั และเติบโตท่ามกลางส่ิงอ านวยความสะดวก จึงส่งผลให้มี

ความสามารถในการเรียนรู้ได้เร็ว ให้ความส าคัญกับตัวเองและคนอ่ืนอย่างเท่าเทียม ต้องการ

ค าอธิบายและเหตุผล มีความมัน่ใจในตวัเองสูง และเช่ือในส่ิงท่ีมีขอ้มูลรองรับ 

 8. โรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา คือ โรงเรียนรัฐบาลท่ีจดัการศึกษาระดบัพ้ืนฐาน 

สังกดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา ชลบุรี ระยอง 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 การวิจยัคร้ังน้ี มุ่งศึกษาวิจยัเก่ียวกบัแนวทางพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลาย

ทางเจเนอเรชั่นในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา ผูว้ิจัยจึงได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ี

เก่ียวขอ้งโดยมีประเด็นส าคญัและรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี 

 1. สภาพทัว่ไปของโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา สังกดัส านกังานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามธัยมศึกษา ชลบุรี ระยอง 

 2. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ 

  2.1 แนวคิดเก่ียวกบัเจเนอเรชัน่เอก็ซ์ (Generation X) 

  2.2 แนวคิดเก่ียวกบัเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) 

  2.3 แนวคิดเก่ียวกบัเจเนอเรชัน่ซี (Generation Z) 

  2.4 ความหมายของความหลากหลายของบุคลากร 

  2.5 ความหมายของ Multi – Generation 

  2.6 ทฤษฎีเก่ียวกบั Multi – Generation 

 3. แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ 

 4. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

  4.1 งานวิจยัในประเทศ 

  4.2 งานวิจยัต่างประเทศ 

สภาพท่ัวไปของโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวทิยา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา ชลบุรี ระยอง 
 ประวัติของโรงเรียน “โรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา” เป็นโรงเรียนมธัยมศึกษา

ประจ าอ าเภอบ้านฉาง ปัจจุบันสังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาชลบุรี ระยอง 

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ได้รับบริจาคท่ีดินจาก             

คุณสุธรรม และคุณนวลศรี กาญจนกุล และภายหลังได้รับบริจาคเพ่ิมเติมจาก คุณนิยม บูรพา          

จนมีเน้ือท่ีรวมจ านวน 42 ไร่ 3 งาน 7.5 ตารางวา กรมสามญัศึกษาไดอ้นุมติัให้เปิดโรงเรียนโดยให้

เปิดมัธยมศึกษาตอนต้น ประเภทสหศึกษา จ านวน 1 ห้องเรียน เม่ือวนัท่ี 10 มิถุนายน  2518 

ขณะนั้นสถานท่ีก่อสร้างโรงเรียนยงัไม่เสร็จ จึงไดข้ออาศยัสถานท่ีโรงเรียนวดับา้นฉาง จ านวน  1  
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ห้องเรียน เพ่ือเป็นสถานท่ีเรียนไปก่อนขณะเดียวกันหน่วยช่วยเหลือประชาชนจากสนามบินอู่

ตะเภา ไดใ้ห้ความร่วมมือกบัคณะกรรมการ ริเร่ิมตั้งโรงเรียน สร้างอาคารข้ึน 1 หลงั และยา้ยมาท า

การสอน ณ สถานท่ีปัจจุบัน เม่ือวนัท่ี 6 มกราคม 2519 จากนั้ นกรมสามัญศึกษา ได้จัดสรร

งบประมาณเพ่ือสร้างอาคารเรียนใหก้บัโรงเรียนเพ่ิมข้ึนเร่ือยมา 

ข้อมูลพ้ืนฐานของสถานศึกษา 

ช่ือโรงเรียน  โรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา 
Banchangkarnchanakulwittaya School 

อกัษรย่อ  บ.ก.ว. 
    B.K.W. 

วันก่อตั้งโรงเรียน วนัท่ี 10  มิถุนายน  2518 
ตราประจ าโรงเรียน ตราประจ าโรงเรียนเป็นรูปหอพระของโรงเรียนเปล่งรัศมีวงกลม 

ลอ้มรอบอกัษรยอ่ บ.ก.ว.  ตั้งอยูบ่นแถบแพรช่ือโรงเรียน 
 
 

 
   
 

ปรัชญาโรงเรียน  ปญฺญา  นราน  รตน      
ปัญญาเป็นแกว้อนัมีค่าของมนุษย ์

ค าขวัญ   เรียนดี  กีฬาเด่น  บ าเพญ็ประโยชน์ 
 สีประจ าโรงเรียน สีเหลือง    หมายถึง  ความสวา่งไสว  ความรุ่งโรจน ์
  สีด า         หมายถึง  ความมัน่คง  ความหนกัแน่น 
             อตัลกัษณ์     ยิม้  ไหว ้ ใหปั้น  ร่วมกนับ าเพญ็ประโยชน ์

เว็บไซด์โรงเรียน  http://www.bkwschool.ac.th    
Email โรงเรียน   bkwschool@bkwschool.ac.th  
โทรศัพท์   038 – 602333  
โทรสาร    038 – 602333 
สังกดั   ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 
ระดับที่เปิดสอน  ชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 1 - ชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 6 

http://www.bkwschool.ac.th/
mailto:bkwschool@bkwschool.ac.th
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เน้ือที่   42 ไร่ 3 งาน 7.5 ตารางวา 
เขตพ้ืนที่บริการ  ประกอบดว้ย 3 ต าบล ไดแ้ก่ ต าบลบา้นฉาง ต าบลพลา ต าบล 

ส านกัทอ้น 
วิสัยทัศน์ (Vision) ของโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา       

ภาษาดี เทคโนโลยเีด่น เนน้คุณธรรม นวตักรรมกา้วไกล ใส่ใจส่ิงแวดลอ้มนอ้มน า
หลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
พนัธกจิของโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา 

1. พฒันาทกัษะการส่ือสารทางดา้นภาษา 
2. บริหารจัดการศึกษาอย่างเป็นระบบภายใต้ยุทธศาสตร์การพฒันาประเทศให้

ย ัง่ยนืในโลกดิจิทลั 
3. จัดการศึกษาท่ีปลูกฝังผูเ้รียนให้มีคุณธรรม จริยธรรม มีคุณลักษณะอันพึง

ประสงคต์ามหลกัสูตร และค่านิยมหลกัของคนไทย 12 ประการ 
4. จดัระบบการบริหารจดัการศึกษา ใหโ้รงเรียนเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ส่งเสริม

และพฒันาผูเ้รียนใหมี้ศกัยภาพตามมาตรฐานสากล 
5. ส่งเสริมพฒันาผูเ้รียนใหมี้คุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม 
6. จดัการศึกษาบูรณาการหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงกบัส่ิงแวดลอ้ม 

เป้าประสงค์ (Goals) ของโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา 
1. ผู ้เรียนมีทักษะการส่ือสารด้านภาษาในชีวิตประจ าวนัและต่อยอดในการ

ประกอบอาชีพ 
2. มีแหล่งเรียนรู้ระบบ Online และ Offline ห้องปฏิบัติการ แหล่งฝึกทักษะ

ประสบการณ์และระบบก ากบัติดตาม 
3. ผูเ้รียนมีทกัษะการใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลั ในการเขา้ถึงบริการดา้นการศึกษาอยา่งมี

ประสิทธิภาพ 
4. ผูเ้รียนมีทกัษะการท างานแบบรวมพลงัเป็นทีม และมีภาวะผูน้ า มีทกัษะการคิด

ขั้นสูงท่ีเท่าทนัการใชส่ื้อเทคโนโลยสีารสนเทศ และดิจิทลั 
5. ผู ้เรียนมี คุณธรรม จริยธรรมคุณลักษณะอันพึ งประสงค์ตามหลักสูตร 

คุณลกัษณะของความเป็นพลเมือง มีค่านิยมหลกัของคนไทย 12 ประการ และมีทกัษะการด ารงชีวิต 
6. สถานศึกษามีระบบการบริหารจัดการศึกษาครอบคลุมทั้ งด้านการบริหาร

วิชาการ ดา้นการบริหารงบประมาณ ดา้นการบริหารงานบุคคล และดา้นการบริหารทัว่ไป ภายใต้
การขบัเคล่ือนการปฏิรูปการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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7. ผูเ้รียนมีทกัษะท่ีจ าเป็นในศตวรรษท่ี 21 สู่ผลงานเชิงนวตักรรม รองรับความ
ตอ้งการ 10 อุตสาหกรรมเป้าหมายในอนาคต 

8. ส่งเสริมการพฒันานวตักรรมและเทคโนโลยดิีจิทลัในการเพ่ิมประสิทธิภาพการ
บริหารการจดัการเรียนการสอน 

9. ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีความรู้ความสามารถในการวิจยัเพื่อพฒันาการ
จดัการเรียนการสอนใหมี้ประสิทธิภาพ 

10. ส่งเสริมการสร้างจิตส านึกดา้นการผลิตและบริโภคท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้มท่ี
เอ้ือต่อการเรียนรู้ของนกัเรียนและชุมชน 

11. สถานศึกษามีการจดัการศึกษาบูรณาการหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมา
ใชใ้นการด าเนินชีวิต 

กลยุทธ์ (Strategies) ของโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา 
กลยุทธ์ที่  1 เสริมสร้างและพัฒนาให้นักเรียนมีทักษะการส่ือสารด้านภาษาไทย

ภาษาองักฤษ ภาษาจีนและภาษาญี่ปุ่ น ในชีวิตประจ าวนั 
กลยุทธ์ที่ 2  สนบัสนุนและพฒันาแหล่งเรียนรู้ระบบ Online และ Offline ห้องปฏิบติัการ 

แหล่งฝึกทกัษะประสบการณ์ และระบบก ากบัติดตาม 
กลยุทธ์ที่ 3 จดักิจกรรมการเรียนรู้ผ่านระบบ Online และระบบ Offline เพื่อพฒันาทกัษะ 

การประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยดิีจิทลัตามความตอ้งการความถนดัของผูเ้รียนอยา่งมีประสิทธิภาพ 
กลยุทธ์ที่ 4 เสริมสร้างการท างานแบบรวมพลงัเป็นทีมและมีภาวะผูน้ า มีทกัษะการคิดขั้น

สูงเท่าทนัการใชส่ื้อเทคโนโลยสีารสนเทศและดิจิทลั 
กลยุทธ์ที่ 5 ส่งเสริมการปลูกจิตส านึกให้ผูเ้รียนมีคุณธรรม จริยธรรมคุณลกัษณะอนัพึง

ประสงคต์ามหลกัสูตร มีคุณลกัษณะของความเป็นพลเมือง มีค่านิยมหลกัของคนไทย 12 ประการ 
และมีสุขภาวะท่ีดี สามารถด ารงชีวิตอยูใ่นสังคมอยา่งมีความสุข 

กลยุทธ์ที่ 6 พฒันาประสิทธิภาพระบบการบริหารจดัการศึกษา ครอบคลุมทั้งดา้นวิชาการ 
ด้านงบประมาณ ด้านบุคลากร และด้านอาคาร สถานท่ี ส่ิงแวดล้อมและการบริการสาธารณะ 
ภายใตก้ารขบัเคล่ือนการปฏิรูปการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

กลยุทธ์ที่ 7 จดักิจกรรมการเรียนรู้ผ่านระบบ Online และระบบ Offline เพื่อพฒันาให้
ผู ้เรียนมีทักษะท่ีจ าเป็นในศตวรรษท่ี 21  สู่ผลงานเชิงนวัตกรรม รองรับความต้องการ 10 
อุตสาหกรรมเป้าหมายในอนาคต 
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กลยุทธ์ที่ 8 ส่งเสริมการพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีความรู้ความสามารถ         
ด้านการจัดการเรียนการสอนทั้ งระบบ Onsite Online ส่งเสริมการสร้างนวตักรรม สามารถ
ประยกุตใ์ช ้Technology Digital Platform เป็นเคร่ืองมือในการบริหารจดัการเรียนการสอน 

กลยุทธ์ที่ 9  ส่งเสริมและพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษา มีความรู้ความสามารถใน
การวิจยัเพื่อพฒันาการจดัการเรียนการสอนท่ีเน้นผูเ้รียนเป็นส าคญัโดยใช้การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
(PLC)  และใหข้อ้มูล ป้อนกลบั เพ่ือพฒันาและปรับปรุงกระบวนการจดัการเรียน (AAR) 

กลยุทธ์ที่ 10 ส่งเสริมการจดัการศึกษาเพ่ือปลูกฝังให้ผูเ้รียนมีจิตส านึกดา้นการผลิตและ
บริโภคท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม สามารถน าความรู้มาประยกุตใ์ชใ้นการลดใชพ้ลงังานการจดัการ
ขยะและอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้มบูรณาการงานสวนพฤกษศาสตร์โรงเรียน 

กลยุทธ์ที่  11 ส่งเสริมการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิต น้อมน าศาสตร์ของ
พระราชาสู่การพฒันาท่ีย ัง่ยนื โดยยดึหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

ข้อมูลบุคลากรของโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา 
ผูอ้  านวยการโรงเรียน  
นางกฤตติกา  เบญจมาลา  

วุฒิการศึกษาสูงสุด ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (ศษ.ม.) การบริหารการศึกษา                  
ด ารงต าแหน่งท่ีโรงเรียนน้ีตั้งแต่วนัท่ี 1 ตุลาคม 2562 จนถึงปัจจุบนั 

รองผูอ้  านวยการโรงเรียน 
1. นางเยาวภา ลนัขนุทด 

วุฒิการศึกษาสูงสุด การศึกษามหาบณัฑิต (กศ.ม.) สาขาวิชาบริหารการศึกษา      
ด ารงต าแหน่งรองผูอ้  านวยการโรงเรียน ตั้ งแต่วนัท่ี 28 ตุลาคม 2567 จนถึง
ปัจจุบนั 

2. นายดิเรก อุทรทวิการ ณ อยธุยา 
วฒิุการศึกษาสูงสุด การศึกษามหาบณัฑิต (กศ.ม.) สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
ด ารงต าแหน่งรองผูอ้  านวยการโรงเรียน ตั้งแต่วนัท่ี 11  มกราคม พ.ศ.2567 จนถึง
ปัจจุบนั 

3. วา่ท่ีเรือเอก นพพร  โอภาชาติ                                                                               
วฒิุการศึกษาสูงสุด การศึกษามหาบณัฑิต (กศ.ม.) สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
ด ารงต าแหน่งรองผูอ้  านวยการโรงเรียน ตั้งแต่วนัท่ี 11  มกราคม พ.ศ.2567 จนถึง
ปัจจุบนั 
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4. นางณทัดารัญ  อภิรัชตกุล 
วฒิุการศึกษาสูงสุด ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต (ศษ.ม.) สาขาการบริหารการศึกษา 
ด ารงต าแหน่งรองผูอ้  านวยการโรงเรียน ตั้งแต่วนัท่ี 11  มกราคม พ.ศ.2567 จนถึง
ปัจจุบนั 

ตารางที่ 1 ข้อมูลครูและบุคลากรของโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา ปีการศึกษา 2567 

กลุ่ม/กลุ่มสาระ จ านวน ชนพ.(คศ.3) ชนก.(คศ.2) ครู (คศ.1) ครูผู้ช่วย 

ผูบ้ริหาร 5 4 1 0 0 

ภาษาไทย 13 3 2 2 6 

คณิตศาสตร์ 18 4 7 3 4 

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี 30 8 8 7 7 

สังคมศึกษา 15 2 6 7 0 

สุขศึกษาและพลศึกษา 6 0 4 0 2 

ศิลปะ 8 2 3 3 0 

การงานอาชีพฯ 8 2 1 3 2 

ภาษาต่างประเทศ 15 3 5 3 4 

กิจกรรมพฒันาผูเ้รียน 5 0 2 1 2 
รวม 123 28 39 29 27 

 

แผนภูมิแสดงข้อมูลครูและบุคลากรของโรงเรียน ปีการศึกษา 2567 
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ตารางที่ 2 บุคลากรอ่ืนของโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา ปีการศึกษา 2567 

ต าแหน่ง ชาย หญิง รวม 
ครูอตัราจา้ง 7 6 13 
ลูกจา้งประจ า 0 0 0 
ลูกจา้งชัว่คราว 3 8 11 
พนกังานราชการ 1 0 1 
เจา้หนา้ท่ีส านกังาน 0 6 6 
พ่ีเล้ียงเด็กพิการ 0 1 1 
ยามรักษาการณ์ 2 0 2 

รวม 13 21 34 
 
ตารางที่ 3 วุฒิการศึกษาสูงสุดของบุคลากรของโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา ปีการศึกษา 2567 

วุฒิการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ปริญญาเอก 0 0 
ปริญญาโท 40 25.16 
ปริญญาตรี 105 66.04 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 14 8.80 
รวม 159 100 

 
แนวคดิทฤษฎีเกีย่วกบัความหลากหลายทางเจเนอเรช่ัน 

ทฤษฎีเก่ียวกบัเจเนอเรชัน่เป็นการศึกษาเก่ียวกบัการแบ่งประชากรออกเป็นเจเนอเรชั่น       
ตามช่วงอายุปีท่ีเกิด โดยใช้เกณฑ์การแบ่งเจเนอเรชั่นจากช่วงเวลาหรือเหตุการณ์ส าคัญต่าง ๆ 
รวมถึงจุดเปล่ียนทางประวติัศาสตร์ รวมทั้งการเปล่ียนแปลงทางสังคม สภาพแวดลอ้ม ส่ือ สังคม 
และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ซ่ึงส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีล้วนส่งผลให้แนวคิดของคนในแต่ละ            
เจเนอเรชัน่มีความแตกต่างกนั จะเห็นไดว้่าปัจจุบนัองคก์รส่วนใหญ่ประกอบไปดว้ย 3 เจเนอเรชัน่ 
ไดแ้ก่ เจเนอเรชัน่เอก็ซ์ (Generation X) เจเนอเรชัน่วาย (Generation Y หรือ Millennial Generation)       
และเจนเนอเรชั่นซี (Generation Z) ท่ีถือได้ว่าก าลงัเร่ิมเขา้มามีบทบาทในการท างานของแต่ละ
องคก์รการท่ีผูบ้ริหารจะจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ไดไ้ด ้จ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งศึกษา
เก่ียวกบับุคลิก ลกัษณะ และคุณสมบติัท่ีเป็นเอกลกัษณ์โดดเด่นของแต่ละเจเนอเรชัน่ เพ่ือให้ทราบ
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ความเขา้ใจ ความตอ้งการของบุคคลแต่ละเจเนอเรชัน่ แลว้น ามาใชใ้นการบริหารจดัการดงักล่าว ซ่ึง
ไดมี้นกัทฤษฎีทั้งชาวไทยและชาวต่างชาติไดใ้หค้วามหมายของทฤษฎีเจเนอเรชัน่ไวด้งัต่อไปน้ี 

เดชา เดชะวฒันไพศาล, และคณะ (2557) ให้ความหมายเจเนอเรชัน่หมายถึง กลุ่มคนรุ่น
ราวคราวเดียวกนัผูซ่ึ้งมีประสบการณ์จากเหตุการณ์ หรือสภาพแวดลอ้มคลา้ย ๆ กนัในสังคมหน่ึง             
เเละประสบการณ์ดงักล่าวก่อให้เกิดเอกลกัษณ์ในเจตคติ และพฤติกรรมร่วมกนัในกลุ่มคนรุ่นราว
คราวเดียวกนั 

นิภา วิริยะพิพฒัน์ (2559) ไดใ้ห้ความหมายของค าว่าเจเนอเรชัน่หมายถึง กลุ่มคนท่ีเกิด
ในช่วงอายใุกลเ้คียงกนัในสังคมหน่ึง มีประสบการณ์จากสภาพแวดลอ้มท่ีคลา้ยคลึงกนั และหล่อ
หลอมใหเ้กิดเอกลกัษณ์ร่วมกนัทั้งในดา้นทศันคติและพฤติกรรม 

สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล (2559) ได้ให้ความหมายของ           
ค  าว่าเจเนอเรชั่นหมายถึง ทฤษฎีเจเนอเรชั่นเป็นการแบ่งกลุ่มคนตามช่วงปีเกิด เพ่ืออธิบายความ
แตกต่างของคนต่างรุ่น 

มนัสวี ศรีนนท์ (2561) ได้ให้ความหมายของค าว่าเจเนอเรชั่นหมายถึง การแบ่งกลุ่ม
ประชากรท่ีมีลักษณะใกล้เคียงกัน กล่าวคือกลุ่มบุคคลท่ีเติบโตมาภายใต้สภาวะแวดล้อมหน่ึง         
จะได้รับการปลูกฝังความคิด ค่านิยม และความเช่ือท่ีสามารถสะท้อนไดจ้ากการแสดงออกทาง
พฤติกรรม ประชากรในแต่ละเจเนอเรชัน่จึงจะมีความแตกต่างกนัอยา่งชดัเจน 

ฐิติชญา วงศาโรจน์ (2564) ไดใ้ห้ความหมายของค าว่าเจเนอเรชัน่หมายถึง การแบ่งกลุ่ม
คนท่ีเกิดรุ่นราวคราวเดียวกัน ในช่วงระยะเวลาท่ีเติบโตมีเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนประสบการณ์ใน
ช่วงเวลาเหล่านั้นดว้ยกนั หรือคลา้ยคลึงกนั โดยส่งผลให้ในแต่ละเจเนอเรชั่นมีความเช่ือ ค่านิยม 
ทศันคติ นิสัย การตดัสินใจท่ีแตกต่างกนัข้ึนอยูก่บัส่ิงท่ีพบเจอ 

ThaiHealth Academy (2565) ไดใ้ห้ความหมายของค าว่าเจเนอเรชั่นหมายถึง กลุ่มคนท่ี
เผชิญเหตุการณ์เดียวกัน แต่ก็มีภูมิหลงัอ่ืนๆ ท่ีหลากหลาย เช่น พ้ืนท่ี ชนชั้น หรือวฒันธรรมท่ี
แตกต่างกนั ผูค้นในสังคมไดรั้บอิทธิพลจากบริบททางสังคมและทางประวติัศาสตร์ และผูค้นในยคุ
นั้นๆ เกิดและเติบโตท่ามกลางเหตุการณ์ใหญ่ๆ เช่น สงครามโลก หรือ นวตักรรมท่ีมีอิทธิพลกบั
ชีวิต ลกัษณะนิสัยผูค้น 

Frank N. Magid Associates (2012) ได้ให้ความหมายของค าว่าเจเนอเรชั่นหมายถึง             
เจเนอเรชัน่ไม่ไดถู้กสร้างข้ึนโดยบงัเอิญหรือถูกก าหนดอย่างตายตวัโดยช่วงปี เจเนอเรชัน่ถูกสร้าง
ตั้ งแต่ช่วงแรกเร่ิมของรูปแบบซ่ึงสังเกตเห็นได้ของการเปล่ียนแปลงของลักษณะประชากร        
ปัจจยัทางสังคม และรูปแบบการเล้ียงดูท่ีน าไปสู่ความเช่ืออนัมีผลต่อพฤติกรรมอนัแตกต่างท่ีแยก
ออกจากเจเนอเรชัน่หน่ึงออกจากอีกเจเนเรชัน่หน่ึงอยา่งชดัเจน 
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กล่าวโดยสรุปคือ เจเนอเรชัน่ หมายถึง การแบ่งกลุ่มคนตามช่วงวยัอาย ุซ่ึงบุคคลในแต่ละ
ช่วงวยันั้นจะผ่านเหตุการณ์ทางประวติัศาสตร์ ผ่านประสบการณ์ร่วมกนั ส่งผลให้กลุ่มช่วงวยันั้น    
มีเอกลกัษณ์ทัศคติ ความเช่ือ รวมถึงการถูกปลูกฝังเล้ียงดู เป็นลกัษณะเฉพาะของคนแต่ละกลุ่ม      
ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษาความหมาย และคุณลกัษณะต่าง ๆ ของแต่ละเจเนอเรชัน่ โดยเร่ิมจากเจเนอ
เรชัน่เอก็ซ์ (Generation X) ดงัน้ี 

 

1. แนวคดิเกีย่วกบัเจเนอเรช่ันเอก็ซ์ (Generation X) 
นิภา วิริยะพิพฒัน์ (2559) ไดใ้ห้ความหมายของค าว่าเจเนอเรชั่นเอ็กซ์หมายถึง เจนเอ็ก

เซอร์ (Gen Xers) หรือเรียกอีกช่ือหน่ึงว่า "ยบัป๊ี" ซ่ึงย่อมาจาก Young Urban Professionals               
ซ่ึงหมายถึง กลุ่มคนท่ีเกิดในช่วงปี ค.ศ. 1965-1980 หรือ พ.ศ. 2508-2523 คนกลุ่มน้ีเติบโตในยุค
ของการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลย ีโดยเร่ิมให้ความส าคญัในการน าเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์มาใช้
ในองคก์ร มีการเปล่ียนแปลงจากเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ขนาคใหญ่ไปสู่เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์
ส่วนบุคคลท่ีมีขนาดเล็กลง สภาพแวดลอ้มของคนกลุ่มน้ีจึงเร่ิมหล่อหลอมความเป็น วตัถุนิยมและ
ความเป็นปัจเจกบุคคลมากข้ึน ท าให้กลุ่มเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ สามารถขอมรับและปรับตวัต่อการ
เปล่ียนแปลงไดดี้ 

ศูนยส์ร้างสรรคง์านออกแบบ (2560) ไดใ้ห้ความหมายของค าว่าเจเนอเรชัน่เอก็ซ์หมายถึง      
เจเนอเรชัน่เอ็กซ์ คือกลุ่มคนท่ีมีอายุอยู่ระหว่าง 37-52 ปี เกิดในช่วงระหว่างกลางปี 1965 จนถึงปี 
1980 การเขา้สู่ช่วงวยักลางคนท่ีมาพร้อมกบัทศันคติวา่จะไม่ลงเอยแบบเจนเบบ้ีบูมเมอร์ท่ีใชจ่้ายเงิน
ไปในช่วงเวลาวยัเกษียณหรืออยู่อย่างเดียวดาย ท าให้เจนเอ็กซ์มองหาทางเลือกในการมีชีวิตวยั
กลางคน ดว้ยการท างาน การเรียนรู้ และการเป็นพ่อแม่ท่ีต่อตา้นการเล้ียงดูแบบเผด็จการเหมือน
อยา่งท่ีพวกเขาเคยประสบมา 

มนัสวี  ศรีนนท์  (2561) ได้ให้ความหมายของค าว่า เจ เนอเรชั่น เอ็กซ์หมายถึง                         

เป็นคนวยัท างานในยคุปัจจุบนั เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2508-2522 เป็นผลกระทบจากการผลิตประชากร

ลน้จนตอ้งคุมก าเนิด ขณะเดียวกนัเทคโนโลยีเร่ิมทนัสมยัและแพร่หลายข้ึน และเร่ิมมีตวัเลือกมาก

ข้ึน ท าให้คนกลุ่มน้ีเร่ิมมีความอดทนน้อยลง มกัจะตั้งค  าถามว่าท าไมชีวิตตอ้งทน ในเม่ือมีโอกาส

และตวัเลือกมากข้ึน คนเจนน้ียงัท างานดว้ยตวัเอง ยึดระบบชนชั้นน้อยลง เก็บออมและใช้เท่าท่ีมี 

เลือกท างานท่ีชอบ รักอิสระ และมีความคิดสร้างสรรคแ์หวกกรอบ 
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SHRM (2004) ได้ให้ความหมายของค าว่าเจเนอเรชั่นเอ็กซ์หมายถึง ประชากรท่ีเกิด

ระหวา่งปี พ.ศ. 2508-2523 ลกัษณะเด่นของประชากรในกลุ่มน้ีมีอุปนิสัยชอบเส่ียง ชอบความอิสระ 

ชอบท าอะไรใหม่ ๆ เร่ิมหันมาสนใจเทคโนโลย ีปรับตวัเขา้กบัการเปล่ียนแปลงไดดี้ ประชากรกลุ่ม

น้ีไดรั้บผลกระทบจากรอยต่อระหวา่งการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยแีห่งยคุสมยัค่อนขา้งมาก เช่น 

การเปล่ียนแปลงจากระบบอนาล็อกไปสู่ระบบดิจิตอล จึงท าให้ประชากรกลุ่มน้ีมีความสามารถใน

การปรับตวัให้เหมาะกบัยุดสมยัไดดี้ในสถานการณ์การเปล่ียนแปลงต่าง ๆ คนในรุ่นเจเนอเรชั่น

เอ็กซ์ ไม่ชอบการรอคอยแต่ชอบวิ่งเขา้ไปหาโอกาสเพราะมีความเช่ือมัน่ตนเองว่าสามารถท าได้

ดีกวา่คนรุ่นพ่อรุ่นแม่ จึงเป็นสังคมท่ีเป็นจุดเร่ิมตนัของการออกไปท าธุรกิจส่วนตวัมากข้ึนทั้งขนาค

เล็กและใหญ่ ธุรกิจคา้นการเงินมีการเปล่ียนแปลงใชง่้ายมากข้ึนผ่านทางบตัรเครดิต ซ่ึงบตัรเครคิด

เป็นส่ิงจ าเป็นของคนยคุน้ี 

กล่าวโดยสรุปคือ เจเนอเรชั่นเอ็กซ์ คือ ผูท่ี้เกิดในช่วงปี พ.ศ.2508-2523 มีรูปแบบการ

ท างานท่ีรักอิสระ จดัสมดุลการใช้ชีวิตและการท างานให้เหมาะสม ไม่ค่อยชอบงานท่ีมีความเป็น

ทางการหรือมีการตั้งเป้าหมายในการท างานท่ีชดัเจน มีความสามารถในการปรับตวั ชอบการท างาน

ท่ีเป็นนายตวัเองมากกวา่การท างานกบับริษทัขนาดใหญ่ 

 

2. แนวคดิเกีย่วกบัเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) 
เดชา เดชะวฒันไพศาล (2552) ได้ให้ความหมายของค าว่าเจเนอเรชั่นวายหมายถึง        

เป็นกลุ่มคนท่ีชอบมองโลกในแง่ดี ชอบท างานเป็นทีม สามารถยอมรับความเปล่ียนแปลงและ
ปรับตวัไดเ้ป็นอย่างดีโดยเฉพาะทางดา้นเทคโนโลยีและนวตักรรมใหม่ ๆ มุ่งผลส าเร็จเป็นหลกั       
มีความคาดหวงัสูงแต่ไม่ไดแ้สดงออกถึงความตอ้งการเป็นอิสระเทียบเท่ากบัเจนเนอเรชัน่ X 

ขวญัชนก กมลศุภจินดา (2558)ได้ให้ความหมายของค าว่าเจเนอเรชั่นวายหมายถึง            
มีความเป็นตัวของตัวเองสูงอดทนต ่า อยากรู้อยากเห็น ต้องการความยืดหยุ่นทะเยอทะยานสูง
สามารถใช้คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีต่าง ๆ ได้อย่างคล่องแคล่ว ชอบการเปล่ียนแปลง
กระตือรือร้น มองโลกในแง่ดี มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เคารพนับถือท่ีตวัตนของคนมากกว่า
ต าแหน่งหนา้ท่ี และมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รต ่า ท าใหค้นกลุ่มน้ีมีอตัราการลาออกสูง 

นิภา วิริยะพิพฒัน์ (2559) ไดใ้ห้ความหมายของค าว่าเจเนอเรชัน่วายหมายถึง เจเนอเรชัน่
วายหรือเรียกว่ามิลเลนเนียลส์ (Millennials) คือ กลุ่มคนท่ีเกิดในช่วงปี ค.ศ. 1981-2000 หรือ       
พ.ศ. 2524-2543 คนกลุ่มน้ีไดรั้บการสนับสนุนคา้นการศึกษาสูงข้ึนกว่าเจเนอเรชั่นเบเบ้ีบูมมอร์ส        
และเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ และเติบโตมาพร้อมกับความก้าวหน้าของเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ผ่าน
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เครือข่ายอินเทอร์เน็ต และเทคโนโลยีส่ือสารโทรคมนาคมท่ีสามารถติดต่อส่ือสารและเขา้ถึงขอ้มูล
ผ่านเครือข่ายสังคมออนไลน์ ซ่ึงช่วยให้การด าเนินชีวิตประจ าว ันมีความสะดวก คล่องตัว               
และรวดเร็วมากข้ึน จึงท าใหก้ลุ่มเจเนอเรชัน่วายมีคุณลกัษณะแตกต่างจากเจเนอเรชัน่อ่ืน 

อุทิส ศิริวรรณ (2559) ไดใ้ห้ความหมายของค าว่าเจเนอเรชัน่วายหมายถึง เป็นกลุ่มคนท่ี

เกิดในช่วง พ.ศ. 2523 - 2537 คนกลุ่มน้ีจะตอ้งการเหตุผลในทุกเร่ือง กลา้แสดงออก มีเอกลกัษณ์

เฉพาะตัว ไม่สนใจต่อค าวิจารณ์ มีความมั่นใจในตัวเอง ชอบทางลัด สะดวก รวดเร็ว และเก่ง

เทคโนโลยหีางานท่ีถูกใจท าโดยตอ้งใชชี้วิตสบายไปพร้อม ๆ กบัค่าตอบแทนสูง ไม่ตอ้งเขา้ออฟฟิศ

ให้ปวดหัว ชุดท างานขอใส่ได้ตามใจ ขอให้วดักันท่ีผลงาน ไม่ต้องการเวลาท างางานท่ีแน่นอน   

และงานหนกัตอ้งมาพร้อมกบัผลตอบแทนท่ีตนพอใจ 
มนัสวี ศรีนนท์ (2561) ได้ให้ความหมายของค าว่าเจเนอเรชั่นวายหมายถึง เป็นคนวยั

ตั้งแต่มธัยมศึกษาตอนปลายถึงเร่ิมท างานใหม่ เกิดช่วงปี พ.ศ. 2523-2540 คนกลุ่มน้ีเกิดมาพร้อม
เทคโนโลยีทนัสมยัและแพร่หลาย รวมทั้งองคค์วามรู้ ท าให้มีความอดทนเร่ิมน้อยลง สมาธิส้ันข้ึน
ชอบคดัลอกและวาง (Copy-Paste) และเปล่ียนงานบ่อย คนเจนน้ีไม่ชอบชนชั้น ซ่ึงตรงน้ีหมายถึง
การท างานและใช้ชีวิต โดยเด็กยุคน้ีชอบการท างานเป็นทีม ท างานร่วมกันมากกว่าฟังก าส่ังจาก
หวัหนา้งานหรือผูน้ าอยา่งเดียว และการบงัคบัขู่เขญ็จากพ่อแม่ 

Hansen (2015) ได้ให้ความหมายของค าว่าเจเนอเรชั่นวายหมายถึง เป็นกลุ่มท่ีให้
ความส าคญักบัความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวัเช่นเดียวกบักลุ่มเจเนอเรชัน่เอ็กซ์ ชอบความ
เป็นอิสระ ต้องการเวลาท างานท่ียืดหยุ่นได้งานท่ีท าต้องมีความท้าทายและสนุกกับงานกล้า
แสดงออก มีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง ชอบท างานเป็นทีม และสร้างความสัมพนัธ์ในกลุ่มไดดี้คน
กลุ่มน้ีจะใหค้วามส าคญักบัผลส าเร็จของงานมากกวา่วิธีการท างาน เคารพนบัถือท่ีตวับุดคลมากกว่า
ความอาวุโสหรือต าแหน่งหน้าท่ี มีความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสูง ตอ้งการงานท่ีมีโอกาส
กา้วหนา้ในอาชีพและค่าตอบแทนสูง ในขณะเดียวกนักลุ่มเจนอเรชนัวายมีความอดทนต ่าไม่ผกูพนั
กบัองคก์รจึงมีแนวโนม้ท่ีจะเปล่ียนงานสูง 

กล่าวโดยสรุปคือ เจเนอเรชัน่วายหรือ Millennial Generation หมายถึง ผูท่ี้เกิดในช่วงปี    
พ.ศ.2524-2540 มีลกัษณะสามารถท าหลายส่ิงไดใ้นเวลาเดียวกนั ชอบการท างานเป็นทีมแต่ขาด
ความอดทนอดกลั้น มีความรู้สึกผูกพนักบัองค์กรน้อย ชอบการสอนงานมากกว่าการไดรั้บค าส่ัง 
ชอบการมีส่วนร่วมในการท างาน อยากได้รับโอกาสในเรียนรู้และพฒันาอย่างต่อเน่ือง ตอ้งการ
ความยืดหยุ่นในชีวิต มีอิสระในการเลือกสถานท่ีและเวลาท างาน กล้าแสดงออก มีความคิด
สร้างสรรค ์
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3. แนวคดิเกีย่วกบัเจเนอเรช่ันซี (Generation Z)  
มนัสวี ศรีนนท์ (2561) ได้ให้ความหมายของค าว่าเจเนอเรชั่นซีหมายถึง เจเนอเรชั่นซี 

หรือแซด (Generation Z) หรือ "Gen-Z" กลุ่มท่ีเกิดตั้งตั้งช่วง พ.ศ. 2540 เป็นตน้ไป เป็นคนกลุ่มวยั

ตั้งแต่แรกเกิดถึงมัธยมศึกษาตอนต้น คนกลุ่มน้ีเกิดมาด้วยการเล้ียงดูท่ีเพียบพร้อม เทคโนโลยี

ทันสมัยและแพร่หลาย รวมถึงองค์ความรู้ เพียงกระดิกน้ิวก็ได้ส่ิงท่ีต้องการและมีตัวเลือกมาก       

ท าให้คนกลุ่มน้ีมกัท าในส่ิงท่ีชอบ ชอบความสะดวกสบาย ไม่ชอบพิธีการ และสามารถท าอะไร

หลาย ๆ อยา่งไดใ้นคราวเดียวกนั 

พลอยชมพู เหมหงษา (2563) ได้ให้ความหมายของค าว่าเจเนอเรชั่นซีหมายถึง นิยาม

ล่าสุดของคนรุ่นใหม่ในยุคปัจจุบนั หมายถึงคนท่ีเกิดหลงั ค.ศ. 1997 หรือปี 2540 จนถึงปี 2552    

เด็ก ๆ กลุ่ม gen z น้ีจะเติบโตมาพร้อมส่ิงอ านวยความสะดวกมากมายท่ีอยูแ่วดลอ้มมีความสามารถ

ในการใช้งานเทคโนโลยีต่างๆและเรียนรู้ไดเ้ร็วคนกลุ่มเจนซีเป็นประชากรกลุ่มอายุน้อยท่ีสุดใน

ปัจจุบนัโดยในเจเนอเรชัน่น้ีจะเป็นช่วงท่ีมีประชากรเกิดใหม่นอ้ยลงเน่ืองจากเป็นเมืองเพ่ิมข้ึนท าให้

มีภาระดา้นการด าเนินชีวิตการท างานท่ีอยูอ่าศยัค่าใชจ่้ายท าใหค้่านิยมการมีลูกนอ้ยลง 
ศูนยว์ิจยักสิกรไทย (2564) ไดใ้ห้ความหมายของค าว่าเจเนอเรชัน่ซีหมายถึง บุคคลท่ีเกิด

ในช่วง พ.ศ.2538-2552 ซ่ึงในปีปัจจุบันจะมีอายุ13-28 ปี คิดเป็นประมาณหน่ึงในส่ีของจ านวน
ประชากรไทย กลุ่มน้ีเติบโตมาพร้อมกบัส่ิงอ านวยความสะดวก มีความคุน้เคยกบัเทคโนโลยีเป็น
อยา่งดีอีกทั้งยงัสามารถเรียนรู้ไดเ้ร็ว มองเห็นคุณค่าของตวัเองและมองทุกคนเท่าเทียมกนัรวมไปถึง
ไม่เช่ือในระบบอาวโุส เช่ือในส่ิงท่ีมีขอ้มูลรองรับ 

ThaiHealth Academy (2565) ได้ให้ความหมายของค าว่าเจเนอเรชั่น ซีหมายถึง               
กลุ่ม Gen Z คือผูค้นท่ีเกิดในช่วงปี พ.ศ. 2540 - 2552 (1997-2009) คือ รุ่นหนูๆ เป็นกลุ่มคนท่ีเติบโต
มากบัเทคโนโลยท่ีีก าลงัพฒันาอยา่งกา้วกระโดด 

นางสาวชาลิสา ชยัทรัพยไ์พศาล (2567) ไดใ้ห้ความหมายของค าว่าเจเนอเรชัน่ซีหมายถึง
เป็นกลุ่มคนท่ีเติบโตมาพร้อมกบัเทคโนโลยท่ีีพฒันาข้ึนตามล าดบั และการอยูท่่ามกลางส่ิงแวดลอ้ม
ท่ีเต็มไปด้วยเทคโนโลยีน้ี  ท าให้คน Gen Z มีความสามารถในการเรียนรู้ได้อย่างรวดเร็ว                     
มีการอพัเดทเร่ืองราวในสังคมออนไลน์อยูต่ลอดเวลา ชอบท างานแบบ Multitasking คือ การท างาน
ด้วยทักษะ และความสามารถท่ีหลากหลาย โดยคนกลุ่มน้ีจะมีความมั่นใจในตัวเองสูง แต่
ขณะเดียวกนัก็เปิดกวา้งทางความคิด มีแนวโนม้เป็นมนุษยห์ลายงาน 

Nanova & Smikarov (2009) ไดใ้หค้วามหมายของค าวา่เจเนอเรชัน่ซีหมายถึง เจเนอเรชัน่ 

Z (Gen-Z) หรือเรียกอีกช่ือหน่ึงว่า The Digital Kids เป็นผูท่ี้เกิดข้ึนในระหว่างปี ค.ศ. 1994-2004          
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ซ่ึงส่วนใหญ่จะถูกเล้ียงดูโดยพ่อแม่ท่ีอยูใ่นเจเนอเรชัน่ X ดงันั้น พวกเขาจึงมีแนวโนม้ท่ีจะกลายเป็น

พวกพ่ึงพาตนเองมากกว่าและเน้นความเป็นทีมน้อยกว่าเจเนอเรชัน่ Y การถือก าเนิดข้ึนในโลกยุค

ดิจิตอลท าใหเ้จเนอเรชัน่ Z ตอ้งปรับตวัใหเ้ขา้กบัเทคโนโลยมีากกวา่เจเนอเรชัน่อ่ืน 

กล่าวโดยสรุปคือ เจเนอเรชัน่ซี คือ ผูท่ี้เกิดในช่วงปี 2540 – 2552 เป็นกลุ่มท่ีเกิดมาพร้อม

กบัเทคโนโลยีท่ีพฒันาข้ึนตามล าดบั และเติบโตท่ามกลางส่ิงอ านวยความสะดวก จึงส่งผลให้มี

ความสามารถในการเรียน รู้ได้ เร็ว  ให้ ความส าคัญกับตัว เองและคน อ่ืนอย่างเท่ า เที ยม                   

ตอ้งการค าอธิบายและเหตุผล มีความมัน่ใจในตวัเองสูง และเช่ือในส่ิงท่ีมีขอ้มูลรองรับ 

ผูว้ิจัยได้ท าการรวบรวมคุณลักษณะความแตกต่างของบุคลากร 3 เจเนอเรชั่นเพ่ือ

เปรียบเทียบลกัษณะพฤติกรรม ซ่ึงมีบางลกัษณะท่ีมีความคลา้ยคลึงกนั และบางลกัษณะท่ีมีความ

แตกต่างกนั ซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัตารางท่ี 4 
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ตารางที่ 4 ตารางเปรียบเทียบลกัษณะพฤติกรรมในภาพรวมของแต่ละเจเนอเรช่ัน 

คุณลกัษณะ เจเนอเรช่ันเอก็ซ์ (X) เจเนอเรช่ันวาย (Y) เจเนอเรช่ันซี (Z) 

ลกัษณะนิสัย - ชอบ เส่ี ยง  ยิน ดี รับการ
เปล่ียนแปลง 

- ชอบอิสระ 
- ใชเ้ทคโนโลย ี
- ให้ ความส าคัญ กับการ
พฒันา 

- ต้องการทราบเหตุผลใน
การท าอะไร 

- มีความเป็นสากล 
- เช่ือมัน่ในตนเองสูง 
- ยคุอินเทอร์เน็ต 
- มีความคิดสร้างสรรค ์

- ท าในส่ิงท่ีชอบ 
- ชอบความสะดวกสบาย 
- ไม่ชอบพิธีการ 
- เ ติ บ โ ต ม า พ ร้ อ ม
เทคโนโลยีและความ
สะดวก 

- ใหค้วามส าคญัตวัเอง 
ลกัษณะการ
ท างาน 

- ท างานเพื่อให้มีชีวิตท่ีสุข
สบายตามใจตนเอง 

- ต้องการความยืดหยุ่นใน
ชีวิต 

- ชอบท างานท่ีมีความเป็น
อิสระ 

- ไม่ชอบงานท่ีเป็นทางการ
พิธีรีตอง 

- ทุ่มเท เม่ือเห็นว่างานท้า
ทายหรือผลลพัธ์คุม้ค่า 

- ไม่ผูกพันกับองค์กรมาก
นกั 

- มีเป้าหมายชัดเจนในการ
ท างาน 

- ชอบ อิสระในการ เลือก
สถานท่ีท างาน 

- ชอบการมีส่วนร่วมในการ
ท างาน 

- มีประสิทธิภาพในการใช้
เทคโนโลยเีก่ง 

- ทา้ทายกฎระเบียบแบบเก่า 
- ไม่ผกูพนักบัองคก์ร 
- ชอบการสอนงานมากกว่า
การสั่งงาน 

- มีแนวคิดแบบ
ผูป้ระกอบการ 

- ช่างสงสัย 

- ท างานผา่นส่ือดิจิทลั 
- ท างาน ได้ห ล ายอย่ าง
พร้อมกนั 

- ต้อ งก าร เห ตุ ผ ล  แ ล ะ
ค าอธิบาย 

- ใจร้อน เพราะเติบโตมา
กบัเทคโนโลยี ไม่เคยชิน
กับการรอคอยชอบให้
ผูอ่ื้นเคารพการตัดสินใจ
ของเขา 

- เรียนรู้จากส่ิงท่ีลม้เหลว 
- มีความคล่องแคล่วในการ
ใชเ้ทคโนโลย ี

- ไม่กลวัความลม้เหลว 
คุณค่าของงาน - ผลลพัธ์ของงาน - ความทา้ทายของงาน - สนุกและทา้ทาย 
ปฏิสัมพนัธ์ใน
งาน 

- พึ่ งพาความสามารถของ
ตนเอง 

- เนน้ความสัมพนัธ์ในกลุ่ม - รับฟังความคิดเห็นและ
ผลกัดนั 

การใช้
เทคโนโลย ี

- น ามาประยุกต์ใช้ในการ
ท างาน 

- ใชเ้ป็นส่วนหน่ึงของชีวิต - เ ช่ี ย ว ช าญ ใน ก า ร ใ ช้
เทคโนโลยทีุกรูปแบบ 

แรงจูงใจในการ
ท างาน 

- อิสระในการท างาน - ได้ท างานท่ีช่ืนชอบกับคน
ท่ีศรัทธา 

- คุณค่าของผลงานตวัเอง 

 

ที่มา: ป รับ จาก  พิ ม ลพ รรณ  เช้ื อบ างแก้ว  (2554 ) เด ช า  เด ช ะวัฒ น ไพศาล  (2557 ),                                    

นิภา วิริยะ พิพฒัน์ (2559), เถลิงศกัด์ิ กลางสาทร (2560), พงศพิ์ษณุ ตางจงราช (2564),  
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จากตารางท่ีผูว้ิจัยได้ท าการศึกษาข้างต้น จะเห็นว่า ลักษณะนิสัย ลักษณะการท างาน       
คุณค่าของงาน ปฏิสัมพนัธ์ในงาน แรงจูงใจในการท างาน และการใชเ้ทคโนโลยี ของคนในแต่ละ  
เจเนอเรชั่นมีความแตกต่างกนั โดยเฉพาะเจเนอเรชัน่ซีท่ีมีความเช่ียวชาญในการใชเ้ทคโนโลยีสูง 
ชอบใหผู้อ่ื้นเคารพการตดัสินใจของเขา ตอ้งการเหตุผล และค าอธิบาย กลา้ถามแมก้ระทัง่ผูท่ี้อาวโุส
กว่า ซ่ึงมีลกัษณะนิสัยใกลเ้คียงกบัเจเนอเรชัน่วาย ท่ีมีความรักอิสระเพราะมีความเช่ือมัน่และมัน่ใจ
ในตนเองสูง  และความรู้สึกท่ีไม่ผกูพนักบัองคก์รเม่ือรู้สึกว่างานท่ีท าไม่ทา้ทายหรือไม่มีแรงจูงใจท่ี
ตรงกบัตวัเองก็ส่งผลต่อการลาออกหรือการเปล่ียนงานค่อนขา้งสูง นอกจากน้ียงัมีอีกหน่ึงเจเนอ
เรชั่นท่ีมีความปรับตวัให้เขา้กบัสภาพสังคม สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป นั่นคือเจเนอเรชั่น
เอ็กซ์ ท่ีมีความสามารถในการท างานท่ีหลากหลาย พ่ึงพาความสามารถของตนเอง มีเป้าหมายการ
ท างานท่ีชดัเจน พฤติกรรมการท างานท่ีแตกต่างกนัของแต่ละเจเนอเรชัน่จึงเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารหรือ
ผูน้ าองค์กรควรศึกษาเพ่ือหากลยุทธ์หรือวิธีการในการบริหารบุคลากรแต่ละช่วงวยัให้สามารถ
ท างานร่วมกนัไดเ้พ่ือประสิทธิผลท่ีดีขององคก์รต่อไป 

 

4. ความหมายของความหลากหลายของบุคลากร 
องค์กรเป็นหน่วยงานท่ีมีผูค้นมากมาย จากหลายเช้ือชาติ วฒันธรรม และภูมิหลังท่ี

แตกต่างกนั ดงันั้นการท่ีผูบ้ริหารจะสามารถจดัการความหลากหลายได ้จ าเป็นอยา่งมากท่ีจะตอ้งรู้
ความหมายของความหลากหลายในองคก์รเสียก่อน ซ่ึงไดมี้นกัวิชาการไดใ้ห้ความหมายของความ
หลากหลายในองคก์ร  ไวด้งัน้ี 

สุธาสินี โพธิจันทร์ (2558) ได้ให้ความหมายของความหลากหลายของแรงงานว่า                   
คือ ความแตกต่างของบุคลากรในองค์กรในด้านต่าง ๆ อาทิ อายุ เพศ พ้ืนฐานทางวฒันธรรม         
เช้ือชาติ ศาสนา ภาษา และความสามารถซ่ึงความหลากหลายเหล่าน้ี ถือวา่มีความจ าเป็นส าหรับทุก
องคก์รและการบริหารจดัการความหลากหลายใหเ้กิดความลงตวัจะเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ต่อองคก์ร 
ซ่ึงถือวา่เป็นความทา้ทายในการบริหารจดัการองคก์ร 

ประไพรศรี ธรรมวิริยะวงศ ์(2559) ไดก้ล่าวว่า ความหลากหลายของบุคลากรในองคก์ร
นั้น นอกจากจะเป็นความแตกต่างทางเช้ือชาติแลว้ยงัรวมไปถึงความแตกต่างเร่ืองของเพศและอาย ุ             
ซ่ึงปัจจุบนัความแตกต่างของอายมีุการกล่าวถึงมาก  

สุชาวดี เดชทองจันทร์ ลิมปนนาคทอง (2561) กล่าวถึง ความหลากหลาย คือ ความ
แตกต่างของบุคลากรในกระบวนการคิด การเรียนรู้ การเข้าใจ และแรงจูงใจ จนน ามาสู่การ
แสดงออกทางพฤติกรรมของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในองค์เดียวกัน ซ่ึงความแตกต่างน้ีสามารถ
พฒันาองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จไดโ้ดยการบริหารท่ีใหค้วามส าคญั ความเท่าเท่ียม  
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ฤาชุตา เทพยากุล (2562) ได้ให้ความหมายของความหลากหลายว่า เป็นได้ทั้ งความ
เหมือนกนัระหว่างบุคคลหรือความแตกต่างกนัระหว่างบุคคลก็ไดซ่ึ้งเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
หน่วยงาน ไม่ว่าจะเป็นความหลากหลายท่ีเป็นพ้ืนฐานของบุคคล เช่น เพศ อายุ ความหลากหลาย
ของบุคคลท่ีได้มาภายหลงัเช่น ท่ีอยู่ ศาสนา ความหลากหลายของบุคคลจากการปฏิบัติงานใน
องคก์ร เช่น ต าแหน่งงานความอาวุโสในงาน ประสบการณ์ท างาน และความหลากหลายของบุคคล
จากบุคลิกส่วนตวั เช่นค่านิยม ความชอบ 

Delahaye (2005) กล่าวถึงประเด็นความหลากหลายกบัโลกาภิวตัน์ไวใ้นส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัแนวโนม้ดา้นประชากรของออสเตรเลียและนิวซีแลนด ์วา่จะมีแนวโนม้อตัราส่วนของวยัผูใ้หญ่
หรือผูสู้งอายท่ีุมีความหลากหลายดา้นประสบการณ์ในประเทศทั้งสองมากข้ึน ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของ
ประเด็นความหลากหลาย เช่น ชาติพนัธุ์ ซ่ึงจะสะท้อนความเช่ือเก่ียวกับความรู้สึกท่ีอยู่ภายใน 
ประเด็นเชิงวฒันธรรม ปทสัถาน และค่านิยมท่ีอาจจะน าไปสู่การแบ่งแยก การเหยียดหยาบมีอคติ 
และการเหมารวมทั้งโดยทางตรงและทางออ้ม นอกจากน้ีประเด็นเร่ืองทางเพศ ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของ
การกดข่ีทางเพศ  อนัเป็นประเด็นท่ีมีความละเอียดอ่อน ทั้งเร่ืองการแบ่งแยก การเลือกปฏิบติั การ
กดข่ี คุกคามทางเพศ ซ่ึงถ้วนแล้วแต่เป็นส่ิงท่ี ถือว่าผิดกฎหมายของหลาย ๆ ประเทศ เช่น 
ออสเตรเลีย นอกจากประเด็นประสบการณ์ เช้ือชาติ ยงัมีประเด็นความหลากหลายอีกหลายมิติ 
ประกอบดว้ย ศาสนา อาย ุเพศ  ภาวะความคิด อุดมการณ์ ความถนัด การศึกษา ทศันคติ ความเช่ือ 
สถานะทางเศรษฐกิจและสังคม อารมณ์ ความสามารถ และอ่ืนๆ ท่ีตอ้งศึกษาท าความเขา้ใจและ
จดัการอยา่งเหมาะสมดว้ย 

Nair & Vohra (2015) ค าว่าความหลากหลายนั้นใชใ้นการบรรยายการรวมกลุ่มของกลุ่ม
คน กล่าวคือ ความหลากหลายในดา้นประชากรศาสตร์ ซ่ึงปัจจยัท่ีจะแยกความแตกต่างในกลุ่มคน                
มีหลายปัจจยั ปัจจัยท่ีสังเกตได้ด้วยตา เช่น เพศ เช้ือชาติ ชาติพนัธุ์ และอายุ ปัจจัยท่ีไม่สามารถ
สังเกตไดด้ว้ยตา เช่น การศึกษาหรือสถานภาพทางสังคมและเศรษฐกิจ เป็นตน้ 

จากการศึกษาความหมายข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ความหลากหลายของบุคลากร 
หมายถึง ความแตกต่างของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์รนั้น ๆ ซ่ึงมีความแตกต่างกนั ทั้งในดา้น
เช้ือชาติ ศาสนา ความเช่ือ ศิลปวฒันธรรม เพศ หรือแมก้ระทัง่อายุ และค่านิยมความหลากหลาย
เหล่าน้ีอาจจะน าไปสู่การแบ่งแยก เน่ืองจากบุคลากรมีความคิด ประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั ผูบ้ริหาร
จึงจ าเป็นตอ้งเขา้ใจและหาแนวทางเพ่ือให้บุคลากรสามารถท างานร่วมกนัและพฒันาองค์กรให้
ประสบความส าเร็จ 
 
 



25 
 

5. ความหมายของ Multi – Generation 
งานวิจยัช้ินน้ีมุ่งศึกษามิติความหลากหลายทางดา้นอาย ุเพราะปัจจุบนัมีพนกังานหลายรุ่น 

และแต่ละรุ่นก็มีนิสัยการท างาน ความคาดหวงั และรูปแบบการส่ือสารท่ีแตกต่างกัน ผูบ้ริหาร
องคก์รจึงจ าเป็นตอ้งใชก้ลยุทธ์ท่ีปรับให้พนักงานหลายรุ่นท างานร่วมกนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  
ซ่ึงผูว้ิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมและศึกษาความหมายของ Multi-Generation จากนักวิชาการมี
ความหมายดงัต่อไปน้ี 

Mannheim (1952) ผูบุ้กเบิกทฤษฎีเจเนอเรชัน่ อธิบายว่า Multigeneration ไม่ไดเ้ป็นเพียง
การแบ่งกลุ่มตามช่วงอายุ แต่เป็นปรากฏการณ์ทางสังคมท่ีคนในรุ่นเดียวกนัมีประสบการณ์ทาง
ประวติัศาสตร์และสังคมร่วมกนั ซ่ึงหล่อหลอมใหเ้กิดจิตส านึกและมุมมองต่อโลกท่ีคลา้ยคลึงกนั 

Strauss and Howe (1991) ให้ความหมายวา่ Multigeneration คือกลุ่มคนท่ีเกิดในช่วงเวลา
เดียวกนั มีประสบการณ์ทางประวติัศาสตร์และสังคมร่วมกนั ซ่ึงหล่อหลอมให้เกิดลกัษณะ ทศันคติ      
และพฤติกรรมท่ีคลา้ยคลึงกนัภายในรุ่น 

Foot and Stoffman (1998) ให้ความหมายว่า Multigeneration คือกลุ่มคนท่ีเกิดใน
ช่วงเวลาเดียวกนัและมีประสบการณ์ร่วมทางประวติัศาสตร์ สังคม และวฒันธรรม ซ่ึงส่งผลต่อการ
พฒันาบุคลิกภาพและพฤติกรรมท่ีเป็นเอกลกัษณ์ของรุ่น 

Kupperschmidt (2000) ใหค้วามหมายว่า Multigeneration คือกลุ่มคนท่ีระบุตวัตนร่วมกนั
ผ่านปีเกิด อายุ สถานท่ี และเหตุการณ์ส าคญัในชีวิตท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาบุคลิกภาพ ค่านิยม 
และความคาดหวงัท่ีคลา้ยคลึงกนั 

Zemke, Raines, and Filipczak (2000) นิยาม Multigeneration ว่าเป็นการอยูร่่วมกนัของ
คนต่างรุ่นท่ีมีความแตกต่างในดา้นค่านิยม ทศันคติ และวิธีการท างาน ซ่ึงเป็นผลมาจากการเติบโต
ในยคุสมยัท่ีต่างกนั 

Lancaster and Stillman (2002) อธิบายว่า Multigeneration เป็นปรากฏการณ์ท่ีคนหลาย
รุ่นอายอุยูร่่วมกนัในท่ีท างานหรือสังคม โดยแต่ละรุ่นมีค่านิยม มุมมอง และวิธีการท างานท่ีแตกต่าง
กนั อนัเป็นผลมาจากประสบการณ์และสภาพแวดลอ้มท่ีเติบโตมา 

Glass (2007) กล่าววา่ Multigeneration หมายถึงความหลากหลายของกลุ่มคนท่ีมีช่วงอายุ
แตกต่างกนั ซ่ึงแต่ละกลุ่มมีประสบการณ์ชีวิต มุมมอง และค่านิยมท่ีเป็นเอกลกัษณ์ของตนเอง 

McCrindle and Wolfinger (2009) อธิบายว่า Multigeneration เป็นกลุ่มคนท่ีเกิดใน
ช่วงเวลาเดียวกนั ไดรั้บการหล่อหลอมจากเหตุการณ์ เทคโนโลยี และประสบการณ์ทางสังคมท่ี
คลา้ยคลึงกนั ส่งผลใหมี้มุมมองและพฤติกรรมท่ีเป็นเอกลกัษณ์ของรุ่น 
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Twenge (2010) นิยาม Multigeneration วา่เป็นกลุ่มคนท่ีเกิดในช่วงเวลาใกลเ้คียงกนัและมี
ประสบการณ์ทางสังคมและวัฒนธรรมร่วมกัน  ซ่ึงส่งผลต่อการพัฒนาทัศนคติ ค่านิยม                    
และพฤติกรรมท่ีแตกต่างจากคนรุ่นอ่ืน 

Haeberle et al. (2009) พบว่า ความแตกต่างระหว่างรุ่นส่งผลต่อรูปแบบการส่ือสาร        
ความต้องการด้านเทคโนโลยี ความชอบในการพัฒนาวิชาชีพ ความคาดหวังในท่ีท างาน              
ความต้องการด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ รูปแบบความเป็นผู ้น าท่ีต้องการ และระบบ
ประสิทธิภาพของรางวลัและการยอมรับ 

Ann-Kristin Boström & Bernhard Schmidt-Hertha (2017) ได้ศึกษาทฤษฎีการเรียนรู้
ระหว่างรุ่น โดยให้ความหมายว่า การเรียนรู้ความหลากหลายของความสัมพันธ์หลายรุ่น                 
คือ การเรียนรู้ระหว่างรุ่นจะช่วยเปิดโอกาสให้คนรุ่นต่อรุ่นเรียนรู้เร่ืองราวซ่ึงกันและกันเข้าใจ
มุมมองของคนรุ่นอ่ืนเรียนรู้ท่ีจะอยูร่่วมกนับนความหลากหลาย 

เจาะเทรนโลก (2021) ได้ให้ความหมายของ Multi-Generation Workforce คือ การอยู่
ร่วมกนัของคนหลายเจเนอเรชัน่ ให้สมาชิกหลายรุ่นอาศยัอยูร่่วมกนัในพ้ืนท่ีเดียว โดยมีพ้ืนท่ีท่ีอยู่
อาศยัเป็นส่ือกลางสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิก 

BTS THAILAND (2023) ได้ให้ความหมายของ M ulti-Generation  W orkforce                 
คือ แรงงานท่ีมีความหลากหลายช่วงอาย ุเติบโตมาในยคุสมยัท่ีแตกต่างกนั ท าให้มีมุมมอง ทศันคติ 
และจุดมุ่งหมายในการท างานท่ีไม่เหมือนกนั เป็นความทา้ทายส าหรับการบริหารจดัการขององคก์ร
ในปัจจุบนั 

Claire Hastwell (2023) พนักงานหลายรุ่นคือพนักงานท่ีมาจากหลายรุ่น ปัจจุบันมี
พนกังานห้ารุ่นอยูใ่นกลุ่มคนท างานพร้อมกนั (Gen Z, Millennials, Gen X, Baby Boomers และคน
รุ่นเงียบบางคนท่ียงัคงท างานอยูใ่นช่วงปลายยคุ 70 และตน้ยคุ 80) ซ่ึงเป็นคร้ังแรกในประวติัศาสตร์
ยคุใหม่ ซ่ึงหมายความวา่ในปัจจุบนั นายจา้งสามารถใหบ้ณัฑิตจบใหม่ท างานเคียงขา้งกบัปู่ ยา่ตายาย
ไดอ้ยา่งง่ายดาย 

จากการศึกษาขอ้ความขา้งต้น สรุปได้ว่า Multi-Generation คือ การอยู่ร่วมกนัของคน
หลากหลายช่วงอาย ุโดยเติบโตมาในยคุสมยัท่ีแตกต่างกนั การท่ีมีผูค้นท่ีมีอายท่ีุหลากหลายมกัจะมี
ปัญหาในการท างานเน่ืองจากประสบการณ์และความช านาญของคนต่างช่วงวยั เช่น ลกัษณะการ
ท างาน โดยวยัท่ีแตกต่างจะท าให้ความคิด การแสดงความคิดเห็น รวมถึงการแสดงออกแตกต่างกนั
อีกด้วย ซ่ึงส่งผลท าให้หลายองค์กรประสบกับปัญหาด้านการบริหารจัดการความหลากหลาย        
ซ่ึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีผูบ้ริหาร จะไดรั้บรู้ และให้ความส าคญักบัความแตกต่างท่ีหลากหลาย
เหล่าน้ีเพ่ือให้บุคลากรท่ีมีความแตกต่างกนั สามารถปฏิบติังานร่วมกนัไดป้ราศจากความขดัแยง้ 
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หรือมีความขดัแยง้น้อยท่ีสุด   พร้อมทั้งผูบ้ริหารยงัตอ้งเตรียมการรับมือหากมีความขดัแยง้เพราะ
ความแตกต่างเหล่าน้ีเกิดข้ึนในองค์กรอีกด้วย  ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศรุดา ชัยสุวรรณ 
(2561) เสนอแนะว่าบุคลากรสมยัใหม่มีค่านิยมท างานท่ีแตกต่างไปจากคนสมยัก่อน โดยเฉพาะ
โรงเรียนท่ีมีบุคลากรท่ีมีความหลากหลายทางวฒันธรรม ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งรู้จกัและเท่าทนั
กบัความเปล่ียนแปลง ตอ้งมีกระบวนการวางแผนและปฏิบติัการอย่างเป็นระบบ ท าความเขา้ใจ
เก่ียวกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายเหล่าน้ี เพ่ือจดัการความแตกต่างใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
 

6. ทฤษฎีเกีย่วกบั Multi – Generation 
6.1 ทฤษฎีเจเนอเรช่ัน (Generation Theory) ของ Karl Mannheim 
Karl Mannheim (1952) นกัสังคมวิทยาชาวฮงัการี-เยอรมนั ไดน้ าเสนอ ทฤษฎีเจเนอเรชัน่

ในปี 1952 ผ่านบทความช่ือ "The Problem of Generations" ซ่ึงเป็นการอธิบายปรากฏการณ์ทาง
สังคมท่ีเก่ียวขอ้งกบัความแตกต่างระหวา่งรุ่น (Generation) และผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลงทาง
สังคม ทฤษฎีน้ีมีอิทธิพลอยา่งมากต่อการศึกษาดา้นสังคมวิทยาและการท าความเขา้ใจพลวตัระหวา่ง
รุ่นในสังคม       Karl M annheim เสนอว่าแต่ละรุ่นถูกหล่อหลอมจากประสบการณ์ทาง
ประวติัศาสตร์ร่วมกนั แต่ละรุ่นมีจิตส านึกร่วมท่ีเกิดจากการเผชิญเหตุการณ์ส าคญัในช่วงวยัหนุ่ม
สาว รวมถึงความแตกต่างของประสบการณ์น าไปสู่มุมมองและค่านิยมท่ีแตกต่างกนัองคป์ระกอบ
ของทฤษฎี Mannheim แบ่งองคป์ระกอบของเจเนอเรชัน่เป็น 3 ระดบั 

1) Generation Location (ต าแหน่งทางชีวสังคม) 
1.1 เป็นการก าหนดต าแหน่งทางสังคมของบุคคลท่ีเกิดในช่วงเวลาเดียวกนัหรือ

ใกลเ้คียงกนั 

1.2 มีโอกาสท่ีจะไดรั้บประสบการณ์ทางสังคมและประวติัศาสตร์ร่วมกนั 

1.3 เป็นเง่ือนไขเบ้ืองตน้ในการสร้างความเป็นเจเนอเรชัน่ แต่ไม่ไดเ้ป็นตวัก าหนด

เพียงอยา่งเดียว 

1.4 มีผลต่อโอกาสในการเขา้ถึงทรัพยากรและประสบการณ์ทางสังคมท่ีคลา้ยคลึง

กนั 
2) Generation as Actuality (การมีส่วนร่วมในชะตากรรมร่วม) 

2.1 เกิดจากการท่ีคนในเจเนอเรชั่น เดียวกัน มี ส่วน ร่วมในเห ตุการณ์ทาง

ประวติัศาสตร์และสังคมท่ีส าคญั 

2.2 มีการตีความและใหค้วามหมายต่อประสบการณ์ร่วมในแนวทางท่ีคลา้ยคลึงกนั 
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2.3 สร้างจิตส านึกร่วมและความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั 

2.4 มีการพฒันาแนวคิด ค่านิยม และรูปแบบการด าเนินชีวิตท่ีเป็นเอกลกัษณ์ของ

รุ่น 
3) Generation Unit (กลุ่มย่อยในเจเนอเรชั่นท่ีมีการตอบสนองต่อประสบการณ์ร่วมใน

รูปแบบท่ีเฉพาะเจาะจง) 
3.1 เป็นกลุ่มยอ่ยภายในเจเนอเรชัน่เดียวกนัท่ีมีการตอบสนองต่อประสบการณ์ร่วม

ในรูปแบบท่ีแตกต่างกนั 

3.2 อาจมีความคิด ความเช่ือ และแนวทางการแกปั้ญหาท่ีแตกต่างกนั 

3.3 สะทอ้นความหลากหลายภายในเจเนอเรชัน่เดียวกนั 

3.4 เกิดจากปัจจยัทางสังคม เศรษฐกิจ การศึกษา และวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนั 

ความส าคัญของทฤษฎีเจเนอเรช่ันของ Karl Mannheim 
ทฤษฎีเจเนอเรชัน่ของ Karl Mannheim มีความส าคญัอยา่งยิ่งต่อการท าความเขา้ใจความ

แตกต่างและความสัมพนัธ์ระหว่างคนต่างรุ่นในสังคม โดยทฤษฎีน้ีได้น าเสนอมุมมองท่ีลึกซ้ึง
เก่ียวกบัการก่อตวัของเจเนอเรชัน่ท่ีไม่ไดข้ึ้นอยู่กบัช่วงเวลาเกิดเพียงอย่างเดียว แต่ยงัเก่ียวขอ้งกบั
ประสบการณ์ทางประวติัศาสตร์และสังคมท่ีคนในรุ่นเดียวกนัไดรั้บร่วมกนั 

1) ทฤษฎีน้ีคือการให้กรอบแนวคิดในการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างรุ่นอย่างเป็น
ระบบ ผ่านการแบ่งองค์ประกอบของเจเนอเรชั่นเป็นสามระดับ ได้แก่ ต าแหน่งทางชีวสังคม        
การมีส่วนร่วมในชะตากรรมร่วม และหน่วยย่อยของเจเนอเรชั่น ซ่ึงช่วยให้เขา้ใจทั้งความเหมือน
และความต่างของคนในรุ่นเดียวกนั รวมถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งรุ่นท่ีแตกต่างกนั 

2) ทฤษฎีน้ีมีความส าคัญต่อการบริหารจัดการองค์กรท่ีมีพนักงานหลากหลายรุ่น            
โดยช่วยให้เขา้ใจถึงค่านิยม แรงจูงใจ และรูปแบบการท างานท่ีแตกต่างกนั น าไปสู่การพฒันากล
ยทุธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพ การสร้างระบบการส่ือสารท่ีเหมาะสม และการ
ส่งเสริมการถ่ายทอดความรู้ระหวา่งรุ่น 

3) ทฤษฎีเจเนอเรชั่นยงัมีความส าคัญต่อการศึกษาการเปล่ียนแปลงทางสังคมและ
วฒันธรรม โดยช้ีให้เห็นวา่การปะทะทางความคิดและการถ่ายทอดวฒันธรรมระหวา่งรุ่นเป็นกลไก
ส าคญัในการขบัเคล่ือนการเปล่ียนแปลงทางสังคม ความเขา้ใจน้ีมีประโยชน์ต่อการพฒันานโยบาย
สังคมท่ีตอบสนองต่อความตอ้งการของคนทุกรุ่น 

4) ในยุคดิจิทัลและโลกาภิวัฒน์  ทฤษฎีของ Mannheim ยิ่งทวีความส าคัญมากข้ึน 
เน่ืองจากช่วยให้เขา้ใจผลกระทบของการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีท่ีมีต่อการพฒันาอตัลกัษณ์
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และพฤติกรรมของคนรุ่นใหม่ รวมถึงความแตกต่างในการใชเ้ทคโนโลยีและการส่ือสารระหว่าง            
เจเนอเรชัน่ ซ่ึงมีผลต่อการพฒันานวตักรรมและการออกแบบบริการในสังคมดิจิทลั 

5) ด้านการศึกษาวิจัย ทฤษฎีน้ีมีความส าคัญในฐานะกรอบแนวคิดส าหรับการศึกษา
ปรากฏการณ์ทางสังคมท่ีเก่ียวขอ้งกบัความแตกต่างระหว่างรุ่น ทั้งในแง่ของพฤติกรรม ความคิด 
ค่านิยม และการปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม โดยเฉพาะในประเด็นท่ีเก่ียวกับการท างาน การบริโภค     
และการใชเ้ทคโนโลย ี

โดยสรุป ทฤษฎีเจเนอเรชั่นของ Mannheim มีความส าคัญทั้ งในเชิงทฤษฎีและการ
ประยุกต์ใช ้โดยช่วยให้เขา้ใจความซับซ้อนของความสัมพนัธ์ระหว่างรุ่น น าไปสู่การพฒันาแนว
ทางการจดัการท่ีเหมาะสมในองคก์รและสังคม รวมถึงการสร้างความเขา้ใจและการยอมรับความ
แตกต่างระหว่างเจเนอเรชัน่ ซ่ึงเป็นพ้ืนฐานส าคญัในการพฒันาสังคมท่ีมีความหลากหลายทางอายุ
ใหอ้ยูร่่วมกนัไดอ้ยา่งสร้างสรรคแ์ละมีประสิทธิภาพ ทฤษฎีของ Mannheim สรุปไดจ้ากแนวคิดท่ีว่า
ผูค้นมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัสมยัของตนมากกวา่ลกัษณะคลา้ยคลึงกบัพ่อแม่ 

6.2 ทฤษฎีช่องว่างระหว่างวัย (Generation Gap Theory) ของ Margaret Mead 
Margaret Mead ได้น าเสนอแนวคิดท่ีส าคญัเก่ียวกับช่องว่างระหว่างวยัในงานเขียนท่ี

ส าคัญของเธอ "Culture and Commitment: A Study of the Generation Gap" (Mead, 1970)           
โดยเธอไดว้ิเคราะห์ความแตกต่างและความสัมพนัธ์ระหวา่งคนต่างรุ่นผา่นมุมมองทางมานุษยวิทยา
Margaret Mead นักมานุษยวิทยาชาวอเมริกันผูมี้ช่ือเสียง ไดน้ าเสนอมุมมองท่ีน่าสนใจเก่ียวกับ
ช่องว่างระหว่างวยัผ่านงานวิจยัและการศึกษาทางมานุษยวิทยา โดยเธอมองว่าช่องว่างระหว่างวยั
ไม่ใช่เพียงความขดัแยง้ทางความคิดระหวา่งคนต่างรุ่น แต่เป็นปรากฏการณ์ทางสังคมท่ีสะทอ้นการ
เปล่ียนแปลงทางวฒันธรรมอยา่งรวดเร็วในสังคมสมยัใหม่ ไดน้ าเสนอแนวคิดในงานเขียนส าคญั 
"Culture and Commitment: A Study of the Generation Gap" Mead ได้เสนอกรอบแนวคิดการ
วิเคราะห์รูปแบบความสัมพนัธ์ระหวา่งวยัผา่นมิติทางวฒันธรรม 3 รูปแบบ ไดแ้ก่  

1) วฒันธรรมแบบ Postfigurative ท่ีเน้นการถ่ายทอดความรู้และค่านิยมจากรุ่นเก่าสู่รุ่น
ใหม่ 

1.1 เป็นรูปแบบดั้งเดิมท่ีพบในสังคมท่ีมีการเปล่ียนแปลงชา้ 

1.2 ผูสู้งอายหุรือคนรุ่นก่อนเป็นผูถ่้ายทอดความรู้ ภูมิปัญญา และวฒันธรรมให้คน

รุ่นใหม่ 

1.3 เนน้การสืบทอดประเพณี ความเช่ือ และแบบแผนการด าเนินชีวิตจากรุ่นสู่รุ่น 

1.4 คนรุ่นใหม่ตอ้งเรียนรู้และปฏิบติัตามแบบอยา่งของคนรุ่นก่อน 

1.5 มีลกัษณะเป็นการส่ือสารทางเดียว (One-way Communication) 
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1.6 พบมากในสังคมเกษตรกรรมและสังคมท่ียดึมัน่ในจารีตประเพณี 

2) วฒันธรรมแบบ Cofigurative ท่ีคนในรุ่นเดียวกนัเรียนรู้จากกนัเอง 
2.1 เป็นรูปแบบท่ีเกิดข้ึนในสังคมท่ีมีการเปล่ียนแปลงเร็วข้ึน 

2.2 คนในรุ่นเดียวกนัเรียนรู้จากกนัและกนั (Peer Learning) 

2.3 เกิดการแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ระหวา่งเพ่ือนร่วมรุ่น 

2.4 มีการสร้างค่านิยมและแบบแผนการด าเนินชีวิตของตนเอง 

2.5 อิทธิพลของกลุ่มเพ่ือนมีความส าคญัมากข้ึน 

2.6 พบมากในสังคมเมืองและสังคมอุตสาหกรรม 

2.7 เกิดวฒันธรรมยอ่ยของแต่ละกลุ่มวยั (Subculture) 
3) วฒันธรรมแบบ Prefigurative ท่ีผูใ้หญ่ตอ้งเรียนรู้จากคนรุ่นใหม่โดยเฉพาะในด้าน

เทคโนโลย ี
3.1 เป็นรูปแบบท่ีเกิดข้ึนในสังคมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว 

3.2 คนรุ่นใหม่กลายเป็นผูน้ าในการเรียนรู้และถ่ายทอดความรู้ใหม่ๆ 

3.3 ผูใ้หญ่ตอ้งเรียนรู้จากเยาวชน โดยเฉพาะดา้นเทคโนโลยแีละนวตักรรม 

3.4 เกิดการเปล่ียนแปลงบทบาทระหวา่งผูส้อนและผูเ้รียน 

3.5 มีความยดืหยุน่ในการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง 

3.6 พบมากในสังคมดิจิทลัและสังคมท่ีขบัเคล่ือนดว้ยเทคโนโลยี 

3.7 เนน้การเรียนรู้แบบสองทาง (Two-way Learning) 

ความส าคัญของทฤษฎีช่องว่างระหว่างวัย (Generation Gap Theory) โดย Margaret 
Mead 

1. ด้านการท าความเขา้ใจความแตกต่างระหว่างวยั Mead (1970) ไดอ้ธิบายว่าช่องว่าง
ระหวา่งวยัเป็นปรากฏการณ์ทางสังคมท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงทางวฒันธรรมและเทคโนโลย ีโดย 
Benedict และ Mead (1959) ได้เน้นย  ้าถึงความส าคญัของการท าความเขา้ใจบริบททางสังคมท่ี
แตกต่างกนัของแต่ละรุ่น  

2. ดา้นการพฒันาความสัมพนัธ์ระหว่างวยั Johnson และ Smith (1980) ไดศึ้กษาต่อยอด
แนวคิดของ Mead และพบวา่การสร้างความเขา้ใจและการยอมรับความแตกต่างเป็นกุญแจส าคญัใน
การลดช่องว่างระหว่างวยั Davis (1975) เสริมว่าการส่ือสารและการเรียนรู้ร่วมกนัระหว่างรุ่นมี
ความส าคญัอยา่งยิง่  
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3. ดา้นการศึกษาและการเรียนรู้ Lippitt (1971) ไดน้ าแนวคิดของ Mead มาประยกุตใ์ชใ้น
การศึกษา พบว่าการจดัการศึกษาท่ีตอบสนองต่อความแตกต่างระหว่างรุ่นช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพ
การเรียนรู้  

4. ดา้นการพฒันาองคก์รและการท างาน  Wilson (2019) ไดศึ้กษาการประยุกต์ใชท้ฤษฎี
ของ Mead ในองคก์รสมยัใหม่ พบว่าการเขา้ใจความแตกต่างระหว่างวยัช่วยในการบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษยแ์ละการถ่ายทอดความรู้ในองคก์ร  

5. ด้านการพฒันาสังคม Thompson (2018) ได้วิเคราะห์ความส าคญัของทฤษฎี Mead      
ต่อการพฒันาสังคม โดยเฉพาะในการสร้างสังคมท่ีเขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหวา่งวยั 

โดยสรุป ทฤษฎีช่องว่างระหว่างวยั (Generation Gap Theory) ของ Margaret Mead      
เป็นแนวคิดทางมานุษยวิทยาท่ีอธิบายความแตกต่างระหว่างคนต่างรุ่นผ่านรูปแบบวฒันธรรมทั้ง
สามประเภท ได้แก่ Postfigurative Culture ท่ีเน้นการเรียนรู้จากรุ่นเก่าสู่รุ่นใหม่ Cofigurative 
Culture  ท่ีเนน้การเรียนรู้ระหวา่งคนรุ่นเดียวกนั และ Prefigurative Culture ท่ีผูใ้หญ่ตอ้งเรียนรู้จาก
คนรุ่นใหม่ โดยเฉพาะในด้านเทคโนโลยี ทฤษฎีน้ีช้ีให้เห็นว่าช่องว่างระหว่างวยัเกิดจากการ
เปล่ียนแปลงทางสังคมและเทคโนโลยีท่ีรวดเร็ว และเสนอแนวทางการลดช่องว่างผ่านการสร้าง
ความเขา้ใจ การยอมรับความแตกต่าง และการส่งเสริมการส่ือสารระหว่างวยั ซ่ึงมีความส าคญัอยา่ง
ยิง่ในการพฒันาความสัมพนัธ์ระหวา่งคนต่างรุ่นในสังคมปัจจุบนั 

6.3 ทฤษฎีรุ่น ของ Strauss-Howe Generational Theory 
William Strauss และ Neil Howe พฒันาทฤษฎีน้ีในปี 1991 ผ่านหนังสือ "Generations"   

โดยศึกษาประวติัศาสตร์อเมริกายอ้นหลงักว่า 400 ปี พบว่าสังคมมีการเปล่ียนแปลงเป็นวงจรท่ีมี
รูปแบบซ ้ า ๆ ของกลุ่มวนัต่าง ๆ ท่ีเรียกว่า Generations ซ่ึงมีรูปแบบพฤติกรรมเฉพาะท่ีถือว่า
เก่ียวพนักับประวติัศาสตร์ของสหรัฐอเมริกา ค าอธิบายเก่ียวกบัช่วงชีวิตของมนุษยส่์วนใหญ่มกั
ประกอบดว้ย 4 ระยะ ไดแ้ก่ วยัเด็ก วยัผูใ้หญ่ตอนตน้ วยักลางคน และวยัชรา รุ่นสังคมคือกล่มุคนท่ี
มีอายุเท่ากนัในประวติัศาสตร์ ซ่ึงหมายความว่าสมาชิกในรุ่นเดียวกนัจะประสบกบัเหตการณ์ทาง
ประวติัศาสตร์และอิทธิพลทางสังคมท่ีคลา้ยคลึงกันในช่วงชีวิตเดียวกัน ดังนั้น คนเหล่าน้ีจึงมี
แนวโนม้ท่ีจะมีความเช่ือและพฤติกรรมท่ีเหมือนกนั และมีอตัลกัษณ์ทางสังคมท่ีรับรู้ร่วมกนัว่าเป็น
ส่วนหน่ึงของรุ่นนั้น  

ชเตราส์และโฮว์ส รุปแนวคิดเหล่าน้ีให้ เป็นแนวคิดเร่ืองอัตลักษณ์ของแต่ละรุ่น                      

ทฤษฎีของชเตราส์ - โฮว์เน้นท่ีต้นแบบของรุ่นท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงในยุคนั้นโดยเฉพาะ                 

พวกเขาตั้งทฤษฎีว่าอารมณ์และค่านิยมของสังคม (ท่ีเน้นท่ีสหรัฐอเมริกา) เปล่ียนแปลงไปตาม
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ลกัษณะของรุ่นท่ีโดดเด่นวฏัจกัรทฤษฎีของ Strauss-Howe ประกอบดว้ย 4 ช่วงส าคญัท่ีหมุนเวียน

ต่อเน่ืองกนั โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
1) ช่วงรุ่งเรือง (High/Spring) 

    เป็นช่วงหลงัวิกฤตการณ์ใหญ่ สังคมเน้นความเป็นระเบียบและความมัน่คงสถาบนัทาง

สังคมเขม้แขง็ผูค้นมีความเช่ือมัน่ในระบบระยะเวลาประมาณ 20-25 ปี 
2) ช่วงต่ืนตวั (Awakening/Summer) 

    เกิดการตั้งค  าถามต่อระบบเดิม มีการเคล่ือนไหวทางวฒันธรรมและจิตวิญญาณคนรุ่น

ใหม่ทา้ทายค่านิยมเก่าเนน้การพฒันาตนเองและอิสรภาพส่วนบุคคลระยะเวลาประมาณ 20-25 ปี 
3) ช่วงคล่ีคลาย (Unraveling/Fall) 

         สถาบนัทางสังคมอ่อนแอลง ความเช่ือมัน่ในระบบลดลง เกิดความขดัแยง้ทางความคิด

ปัจเจกนิยมมีมากข้ึนระยะเวลาประมาณ 20-25 ปี 

4) ช่วงวิกฤต (Crisis/Winter) เกิดวิกฤตการณ์ใหญ่ในสังคม ตอ้งการการเปล่ียนแปลงคร้ัง
ส าคญัสังคมรวมตวัเพ่ือแกปั้ญหาน าไปสู่การปรับโครงสร้างสังคมคร้ังใหญ่ระยะเวลาประมาณ     
20-25 ปี 

โดยสรุปทฤษฎีรุ่นของ Strauss-Howe มีความส าคญัในการช่วยใหเ้ราเขา้ใจและจดัการกบั
ความซบัซอ้นของสังคมท่ีมีความหลากหลายทางอาย ุโดยสามารถน าไปประยกุตใ์ชไ้ดใ้นหลายดา้น                
ทั้งการพฒันาองค์กร การตลาด การศึกษา และการก าหนดนโยบายสังคม อย่างไรก็ตาม ควรใช้
ควบคู่กบัการพิจารณาปัจจยัอ่ืนๆ เพ่ือความเขา้ใจท่ีรอบดา้นและการตดัสินใจท่ีมีประสิทธิภาพ 

ความส าคัญของทฤษฎีรุ่น ของ Strauss-Howe Generational Theory 
1. ทฤษฎีรุ่น (Generational Theory) ของ Strauss-Howe มีความส าคญัอย่างยิ่งในการท า

ความเขา้ใจพลวตัทางสังคมและการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในแต่ละยคุสมยั ทฤษฎีน้ีน าเสนอแนวคิด
ท่ีว่าประวติัศาสตร์มีการเคล่ือนท่ีเป็นวงจร โดยแต่ละวงจรประกอบดว้ยส่ีช่วงส าคญัท่ีหมุนเวียน
ต่อเน่ืองกนั ไดแ้ก่ ช่วงรุ่งเรือง ช่วงต่ืนตวั ช่วงคล่ีคลาย และช่วงวิกฤต ซ่ึงแต่ละช่วงใชเ้วลาประมาณ 
20-25 ปี รวมเป็นวงจรใหญ่ประมาณ 80-100 ปี 

2. ช่วยให้เราเขา้ใจลกัษณะเฉพาะของคนแต่ละรุ่น ซ่ึงถูกหล่อหลอมจากเหตุการณ์ส าคญั
และบริบททางสังคมในช่วงวยัหนุ่มสาว ท าให้แต่ละรุ่นมีมุมมอง ค่านิยม และวิธีการแกปั้ญหาท่ี
แตกต่างกัน การเข้าใจความแตกต่างน้ีมีประโยชน์อย่างยิ่งในการบริหารองค์กร การพัฒนา
ผลิตภณัฑ์และบริการ รวมถึงการก าหนดนโยบายทางสังคมท่ีตอบสนองความตอ้งการของคนทุก
รุ่น 
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3. ช่วยในการคาดการณ์แนวโน้มการเปล่ียนแปลงทางสังคมในอนาคต โดยอาศยัความ
เขา้ใจเก่ียวกับวงจรการเปล่ียนแปลงและลักษณะของแต่ละรุ่น ท าให้องค์กรและสถาบันต่างๆ 
สามารถเตรียมพร้อมรับมือกบัการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน พฒันากลยุทธ์ท่ีเหมาะสม และสร้าง
ความยัง่ยนืในระยะยาว 

4. การพฒันาความสัมพนัธ์ระหวา่งรุ่น ทฤษฎีน้ีมีส่วนส าคญัในการลดช่องวา่งระหวา่งวยั 
โดยช่วยให้เขา้ใจท่ีมาของความคิดและพฤติกรรมของแต่ละรุ่น น าไปสู่การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
การท างานร่วมกนัอยา่งราบร่ืน และการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ระหวา่งรุ่นไดดี้ยิง่ข้ึน 

5. ทฤษฎีรุ่นยงัมีความส าคัญในด้านการศึกษา โดยช่วยให้สถาบันการศึกษาสามารถ
พฒันาหลกัสูตรและวิธีการเรียนการสอนท่ีเหมาะสมกบัผูเ้รียนแต่ละรุ่น รวมถึงการเตรียมความ
พร้อมใหผู้เ้รียนสามารถปรับตวัและท างานร่วมกบัคนต่างรุ่นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

จากการศึกษาทฤษฎี Multigeneration ทั้ง 3 ทฤษฎีขา้งตน้ผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะห์ความ
แตกต่างของทั้ง 3 ทฤษฎี ซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัตารางท่ี  5 
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การประยกุตใ์ชร่้วมกนัของทั้งสามทฤษฎี 
1. การวางแผนองคก์ร:  

ใชท้ฤษฎี Mannheim เขา้ใจพ้ืนฐานความคิดของพนกังานแต่ละรุ่น 
ใชท้ฤษฎี Mead ออกแบบระบบการเรียนรู้และถ่ายทอดความรู้ 
ใชท้ฤษฎี Strauss-Howe คาดการณ์แนวโนม้พฤติกรรมของคนรุ่นต่างๆ 

2. การพฒันาสังคม:  
ใชท้ฤษฎี Mannheim เขา้ใจรากเหงา้ของความขดัแยง้ระหวา่งรุ่น 
ใชท้ฤษฎี Mead พฒันาระบบการศึกษาท่ีเหมาะสม 
ใชท้ฤษฎี Strauss-Howe วางแผนรับมือการเปล่ียนแปลงทางสังคม 

3. การส่ือสารระหวา่งรุ่น:  
ใชท้ฤษฎี Mannheim เขา้ใจท่ีมาของมุมมองท่ีแตกต่าง 
ใชท้ฤษฎี Mead ออกแบบวิธีการส่ือสารท่ีเหมาะสม 
ใชท้ฤษฎี Strauss-Howe คาดการณ์ความทา้ทายในการส่ือสาร 

 การศึกษาทฤษฎี Multigeneration ทั้ง 3 ทฤษฎี ได้แก่ ทฤษฎีเจเนอเรชั่นของ Mannheim      
ท่ีเน้นการศึกษาอิทธิพลของประสบการณ์ร่วมทางประวติัศาสตร์และสังคมท่ีส่งผลต่อการหล่อ
หลอมความคิดและพฤติกรรมของคนในช่วงวยัหนุ่มสาว ทฤษฎีช่องว่างระหว่างวยัของ Mead         
ท่ีอธิบายรูปแบบการถ่ายทอดความรู้และวฒันธรรมระหว่างรุ่นใน 3 ลกัษณะ คือ จากผูใ้หญ่สู่เด็ก 
จากเพ่ือนร่วมรุ่น และจากเด็กสู่ผูใ้หญ่ และทฤษฎีรุ่นของ Strauss-Howe ท่ีมองประวติัศาสตร์เป็น
วงจรท่ีวนซ ้ าทุก 80-100 ปี แบ่งเป็น 4 ช่วง โดยแต่ละรุ่นจะมีบุคลิกลกัษณะ (Archetype) ท่ีก าหนด
ไวแ้ละมีบทบาทเฉพาะในการขบัเคล่ือนประวติัศาสตร์ ทั้งสามทฤษฎีมีจุดเนน้ท่ีแตกต่างกนัแต่ช่วย
ให้เขา้ใจความสัมพนัธ์และความแตกต่างระหวา่งรุ่นไดอ้ยา่งครอบคลุมมากข้ึน การน าทฤษฎีรุ่นไป
ใชค้วรค านึงถึงขอ้จ ากดัและความแตกต่างทางวฒันธรรม ไม่ควรเหมารวมหรือตีกรอบคนในรุ่น
เดียวกนัมากเกินไป และควรใชร่้วมกบัแนวคิดและทฤษฎีอ่ืนๆ เพ่ือความเขา้ใจท่ีรอบดา้นและการ
ตดัสินใจท่ีมีประสิทธิภาพ ทฤษฎีเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการท าความเขา้ใจและจดัการกับความ
ซบัซ้อนของสังคมท่ีมีความหลากหลายทางอาย ุซ่ึงจะน าไปสู่การพฒันาท่ีย ัง่ยืนและการอยูร่่วมกนั
อยา่งสร้างสรรคข์องคนทุกรุ่น 

ประโยชน์ของความหลากหลายของบุคลากร 
การท่ีองคก์รมีบุคลากรท่ีมีความหลากหลาย เป็นขอ้ดีอีกประการหน่ึงท่ีผูบ้ริหารสามารถ

น ามาใชใ้นการจดัการองคก์รได ้ดงันั้น เพ่ือให้เกิดการบริหารจดัการท่ีดี ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งรู้จกัใช้
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ประโยชน์จากความหลากหลายเหล่าน้ี ซ่ึงมีนกัวิชาการไดเ้สนอความคิดเห็นจากความหลากหลาย         
ไวด้งัต่อไปน้ี 

Quick & Nelson (2011 อา้งถึงใน ปกรณ์ สัจจพงษ,์ 2558) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของความ
หลากหลายในองคก์ร ซ่ึงสามารถแบ่งเป็น 5 ประการดงัต่อไปน้ี 

1) องคก์รสามารถจา้งงานบุคลากรท่ีมีความสามารถสูงสุดโดยไม่ตอ้งจ ากดัเพศอาย ุ

ศาสนา และเช้ือชาติ ท าใหส้ามารถหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไดม้ากข้ึน  

2) องคก์รสามารถเขา้ใจตลาดท่ีหลากหลายมากข้ึน เช่น ตลาดสินคา้กลุ่มผูห้ญิงตลาด

สินค้ากลุ่มวยัรุ่น ตลาดสินค้ากลุ่มวยัสูงอายุ ตลาดสินค้ากลุ่มผูน้ับถือศาสนา

อิสลาม เป็นดนัทั้งน้ีเน่ืองจากองคก์รท่ีมีความหลากหลายจะมีมุมมองจากบุคลากร

ท่ีแตกต่างกนั 

3) องคก์รสามารถเพ่ิมความคิดสร้างสรรคน์วตักรรมในองคก์รได ้เน่ืองจากองคก์รท่ี

มีความหลากหลายจะมีบุคลากรท่ีมีความคิดเห็นแตกต่างกนั ท าให้ความคิดใหม่ ๆ 

สามารถเกิดข้ึนไดม้ากกวา่กลุ่มประกอบไปดว้ยบุคลากรท่ีมีลกัษณะเหมือนกนั 

4) องค์กรสามารถแก้ปัญหาได้ดีกว่า เน่ืองจากมีความคิดท่ีหลากหลายท าให้มีการ

เลือกแนวทางการแกปั้ญหาจากตวัเลือกหลาย ๆ ทาง ท าใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุด 

5) องค์กรมืความยืดหยุ่นมากข้ึน เน่ืองจากองค์กรท่ีมีความหลากหลายมักจะไม่

ท างานในเพียงทิศทางใดทิศทางหน่ึง โดยไม่มองหนทางอ่ืนในการพฒันาองคก์ร 

ซ่ึงท าให้องคก์รหยดุอยูก่บัท่ีและเปล่ียนแปลงไม่ทนั โลกในยุคท่ีเปล่ียนแปลงไป

ได ้

Zojceska (2018) กล่าวถึงประโยชน์ของความหลากหลายของแรงงานในองค์กรไว ้        
10 ประการ ไดแ้ก่ 

1) มุมมองท่ีหลากหลายความหลากหลายในท่ีท างานช่วยให้มั่นใจได้ถึงมุมมองท่ี
หลากหลาย เน่ืองจากความหลากหลายในท่ีท างาน หมายความว่าบุคลากรจะมีลกัษณะและภูมิหลงั
ท่ีแตกต่างกนัจึงมีแนวโนม้ท่ีจะมีทกัษะและประสบการณ์ท่ีหลากหลาย ดว้ยเหตุน้ีบุคลากรในบริษทั
ท่ีมีความหลากหลายในสถานท่ีท างานจะสามารถเขา้ถึงมุมมองท่ีหลากหลายซ่ึงเป็นประโยชน์อยา่ง
มากในการวางแผนและด าเนินกลยทุธ์ทางธุรกิจ 

2) เพ่ิมความคิดสร้างสรรค์ ความหลากหลายในท่ีท างานน าไปสู่ความคิดสร้างสรรค์ท่ี
เพ่ิมข้ึน คนท่ีมีภูมิหลงัต่างกนัมกัจะมีประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนัจึงมีมุมมองท่ีแตกต่าง การเปิดรับ
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มุมมองและมุมมองท่ีหลากหลายท าให้เกิดความคิดสร้างสรรคท่ี์สูงข้ึน เม่ือองคก์รรวบรวมผูค้นท่ี
เห็นส่ิงเดียวกันในรูปแบบต่าง ๆ กันคุณมีแนวโน้มท่ีจะได้รับความคิดใหม่ ๆ ซ่ึงจะช่วยเพ่ิม
ความคิดสร้างสรรคข์องทีมงานในองคก์ร 

3) การมีนวตักรรมท่ีสูงข้ึน ความหลากหลายในสถานท่ีท างานน าไปสู่อัตราการเกิด
นวตักรรมท่ีสูงข้ึน ในสถานท่ีท างานท่ีหลากหลายบุคลากรจะไดสั้มผสักบัมุมมองและโลกทศัน์ท่ี
หลากหลาย เม่ือมุมมองท่ีหลากหลายเหล่าน้ีรวมเขา้ดว้ยกนัพวกเขามกัจะมารวมกนัในรูปแบบใหม่
เปิดประตูสู่นวตักรรม 

4) แกปั้ญหาไดเ้ร็วข้ึน องคก์รท่ีมีความหลากหลายในสถานท่ีท างานสูงกว่าจะแกปั้ญหา
ไดเ้ร็วข้ึน บุคลากรจากภูมิหลงัท่ีหลากหลายมีประสบการณ์และมุมมองท่ีแตกต่างกนัซ่ึงเป็นเหตุผล
วา่ท าไมพวกเขาจึงสามารถน าทางออกท่ีหลากหลายมาสู่การแกปั้ญหาได ้ดงันั้นจึงสามารถเลือกวิธี
แกปั้ญหาท่ีดีท่ีสุดไดเ้ร็วกวา่ซ่ึงน าไปสู่การแกปั้ญหาไดเ้ร็วข้ึน 

5) การตดัสินใจท่ีดีข้ึน ความหลากหลายในสถานท่ีท างานน าไปสู่การตดัสินใจท่ีดีข้ึนเม่ือ
บุคลากรท่ีมีภูมิหลงัและมุมมองท่ีแตกต่างกนัมารวมตวักนัจะไดแ้นวทางแกไ้ขปัญหามากข้ึนซ่ึง
น าไปสู่กระบวนการและผลลพัธ์ท่ีมีขอ้มูลและการตดัสินใจท่ีดีข้ึน 

6) เพ่ิมผลก าไร องค์กรท่ีมีความหลากหลายในสถานท่ีท างานจะไดรั้บผลก าไรมากข้ึน 
องคก์รท่ีมีบุคลากรหลากหลายสามารถตดัสินใจไดดี้ข้ึน เร็วข้ึน ซ่ึงท าให้พวกเขาเหนือคู่แข่งอยา่ง
มาก เป็นผลใหอ้งคก์รมีความหลากหลายในท่ีท างานบรรลุผลทางธุรกิจท่ีดีข้ึนและเก็บเก่ียวผลก าไร
ไดม้ากข้ึน 

7) ความผกูพนัของบุคลากรท่ีสูงข้ึน ความหลากหลายในสถานท่ีท างานน าไปสู้การมีส่วน
ร่วมของบุคลากรท่ีสูงข้ึน การเช่ือมโยงระหว่างความหลากหลายในสถานท่ีท างานและความผูกพนั
ของบุคลากรก่อนขา้งตรงไปตรงมา เม่ือบุคลากรรู้สึกวา่มีส่วนร่วมพวกเขาก็มีความผกูพนัมากข้ึน 

8) การลาออกของบุคลากรลดลง ความหลากหลายในสถานท่ีท างานมีประโชชน์ต่อการ
รักษาบุคลากร โดยทัว่ไปองค์กรท่ีมีบุคลากรท่ีหลากหลายจะมีลกัษณะและมุมมองท่ีแตกต่างกนั
ออกไป ความหลากหลายและการมีส่วนร่วมในท่ีท างานท าใหบุ้คลากรทุกคนรู้สึกเป็นท่ียอมรับและ
เห็นคุณค่า เม่ือบุคลากรรู้สึกว่าไดรั้บการขอมรับและเห็นคุณค่าพวกเขาก็มีความสุขในท่ีท างานและ
อยู่กับองค์กรได้นานข้ึน เป็นผลให้องค์กรท่ีมีความหลากหลายในสถานท่ีท างานมีอัตราการ
หมุนเวียนท่ีลดลง 

9) ช่ือเสียงขององคก์รท่ีดีข้ึน ความหลากหลายในสถานท่ีท างานช่วยเพ่ิมช่ือเสียง และแบ
รนคข์ององคก์ร องคก์รท่ีอุทิศตนเพ่ือสร้างและส่งเสริมความหลากหลายในท่ีท างานถูกมองว่าเป็น
องคก์รท่ีดีมีความเป็นมนุษยแ์ละรับผิดชอบต่อสังคมมากข้ึน ความหลากหลายในสถานท่ีท างานยงั
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ท าให้องคก์รมีความน่าสนใจยิ่งข้ึน สุดทา้ยหากองคก์รน าเสนอความหลากหลายในองคก์รจะท าให้
คนจ านวนมากมีความสัมพันธ์กับองค์กรและแบรนด์ได้ง่ายข้ึน เปิดประตูตลาดใหม่ ลูกค้า            
และพนัธมิตรทางธุรกิจ 

10) ปรับปรุงผลการจา้งงาน ความหลากหลายในสถานท่ีท างานน าไปสู่ผลลพัธการจา้ง
งานท่ีดีข้ึน ความหลากหลายในสถานท่ีท างานช่วยเพ่ิมแบรนด์นายจา้งและน าเสนอองค์กรเป็น
สถานท่ีท างานท่ีต้องการมากข้ึน ความหลากหลายในสถานท่ีท างานถือเป็นประโยชน์อย่างยิ่ง
ส าหรับการดึงดูดผูมี้ความสามารถระดบัแนวหนา้จากกลุ่มผูมี้ความสามารถท่ีหลากหลาย 
จากการศึกษาข้างต้น สรุปได้ว่า ประโยชน์ของความหลากหลายภายในองค์กร สามารถท าให้
องคก์รเป็นท่ียอมรับ เคารพความแตกต่างท่ีมีส่งผลให้เกิดการพฒันาท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์รใน
ดา้นต่าง ๆ รวมไปถึงยงัเป็นการสร้างความผูกพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองค์กร ซ่ึงสามารถช่วยลด
ปัญหาการลาออกและยงัสามารถดึงดูดบุคลากรท่ีมีความสามารถท่ีมีความหลากหลายและความ
แตกต่างใหส้ามารถท างานร่วมกนั และท างานอยูใ่นองคก์รใหมี้ความสุขเพ่ิมมากข้ึน 

 
แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรช่ัน 

ในแต่ละองคก์ร จะประกอบไปดว้ยบุคลากรท่ีมีความหลากหลาย ทั้งดา้นวฒันธรรม เพศ     
เช้ือชาติ ค่านิยม รวมถึงอาย ุซ่ึงในวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาการบริหารจดัการความหลากหลาย
ทางเจเนอเรชัน่ ซ่ึงความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่น้ีอาจเป็นสาเหตุของความขดัแยง้ภายในองคก์ร
ผู ้บริหารจึงจ าเป็นต้องศึกษารูปแบบการบริหารความหลากหลายดังกล่าว เพ่ือไม่ให้ความ
หลากหลายดงักล่าวส่งผลใหเ้กิดปัญหาภายในองคก์ร 

Zemke, Raines และ Filipczak (2000) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารจัดการความ
หลากหลายทางเจเนอเรชัน่ คือ การท่ีองคก์รตอ้งเขา้ใจและตระหนกัถึงความแตกต่างของคนแต่ละ
รุ่น ทั้ งในด้านค่านิยม ทัศนคติ และวิธีการท างาน เพ่ือสร้างสภาพแวดล้อมการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

Kupperschmidt (2000) อธิบายว่า เป็นกระบวนการในการสร้างความเข้าใจและการ
ยอมรับความแตกต่างระหว่างกลุ่มคนท่ีเกิดในช่วงเวลาท่ีต่างกนั ซ่ึงมีประสบการณ์และมุมมองท่ี
แตกต่างกนั 

Lancaster และ Stillman (2002) ให้ความหมายว่า เป็นการบริหารจัดการท่ีมุ่งเน้นการ
สร้างความสมดุลระหว่างความตอ้งการของพนกังานแต่ละรุ่น และเป้าหมายขององคก์ร เพ่ือให้เกิด
การท างานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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Glass (2007) กล่าวว่า การจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ คือ การเขา้ใจและใช้
ประโยชน์จากจุดแขง็ของแต่ละเจเนอเรชัน่ พร้อมทั้งลดความขดัแยง้ท่ีอาจเกิดข้ึนจากความแตกต่าง
ทางความคิดและพฤติกรรม 

Manpower Group (2016) ได้นิยามว่า เป็นกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ี
ค  านึ งถึงความแตกต่างของช่วงอายุ ประสบการณ์  และมุมมองของพนักงาน  เพ่ือสร้าง
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเอ้ือต่อการท างานร่วมกนั 

จากความหมายของนักวิชาการข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การบริหารจัดการความ
หลากหลายทางเจเนอเรชั่น หมายถึง กระบวนการในการบริหารจดัการท่ีให้ความส าคญักบัความ
แตกต่างของพนกังานท่ีมีช่วงอาย ุประสบการณ์ ค่านิยม และวิธีการท างานท่ีแตกต่างกนั โดยมุ่งเนน้
การสร้างความเขา้ใจ การยอมรับ และการใชป้ระโยชน์จากความแตกต่างเหล่านั้น เพ่ือให้เกิดการ
ท างานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

ผู ้วิจัยได้ท าการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมมีนักวิชาการได้เสนอแนวทางและ
องคป์ระกอบต่าง ๆ ของการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ ไวด้งัน้ี 

สุรพงษ ์มาลี (2551) กล่าวว่า เม่ือเราไดท้ราบความแตกต่างของแต่ละช่วงวยัแลว้ตอ้งมุ่ง

ในการพฒันาคนข้ึนมาทดแทนผูท่ี้อยูใ่นวยัใกลเ้กษียณ จึงตอ้งมีการพฒันาความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็น

ใหก้บัคนรุ่นถดัไป การบริหารจ าเป็นจะตอ้งวิเคราะห์พฤติกรรมและมองหาแรงจูงใจหลกัของแต่ละ

ช่วงอาย ุและคิดเสมอวา่ในทุกช่วงอายลุว้นมีจุดแข็งและจุดดอ้ยแตกต่าง การวิเคราะห์ดงักล่าวจึงน า

ผลท่ีไดม้าวางแผนและมีขั้นตอนในการปฏิบติัดังน้ี 1) การพฒันาองค์กรแห่งการเรียนรู้และการ

จัดการเรียนรู้ 2) การพัฒนาวิธีการท างานให้มีความยืดหยุ่นเพ่ือรองรับก าลังคน 3) ก าหนด

สมรรถนะท่ีจ าเป็นต่อการท างานแต่ละหน้าท่ี 4) พัฒนาระบบพ่ีเล้ียงเพ่ือช่วยแนะน าถ่ายทอด

ประสบการณ์ให้กบับุคลากร 5) จดัอบรมระดบัผูบ้ริหาร 6) สร้างบรรยากาศการท างานท่ีมีความ

ยดืหยุน่ 7) ส่งเสริมให้มีการท างานเป็นทีม 8) สร้างความร่วมมือร่วมใจเพ่ือให้บรรลุเป้าท่ีองคก์รตั้ง

ไว ้

วิเชศ ค าบุญรัตน์ (2558) ไดอ้ธิบายองคป์ระกอบของการบริหารความหลากหลายช่วงอายุ

ประกอบด้วย 1) นโยบายขององค์กร หมายถึง ผูบ้ริหารให้ความส าคญักับควาหลากหลายของ

บุคลากรของช่วงอาย ุโดยอาจมีการก าหนดในวิสัยทศัน์ พนัธกิจ หรือกลยทุธ์ในการบริหารองคก์ร

โดยหน่วยงานท่ีรับผิดชอบงานทรัพยากรบุคคล เพ่ือปรับปรุง แกไ้ข ระบบภายใน ตั้งแต่การสรรหา

การประเมินผลการปฏิบติังาน และค่าจา้งท่ีสอดคลอ้งกับนโยบายองค์กร 2) ความคาดหวงัของ

บุคลากรในดา้นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน หมายถึง ผูบ้ริหารมีความเขา้ใจในความตอ้งการ
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ของบุคลากรท่ีมีความหลากหลายและไดจ้ดัท ากระบวนการในการตอบสนองความตอ้งการเหล่านั้น 

เช่น การพฒันาตนเองและความมัน่คงในงาน 3) การสร้างวฒันธรรมองค์กร หมายถึงองค์กรท่ีมี

ความหลากหลายจ าเป็นต้องสร้างค่านิยมหลักเพ่ือสะท้อนความเป็นตัวตนของคนในองค์กร        

ผ่านการถ่ายทอดจากรุ่นสู่รุ่น 4) การพฒันาบุคลากร คือ องค์กรมีบุคลากท่ีมีทกัษะท่ีแตกต่างกัน     

ท าให้องคก์รตอ้งมีการพฒันาทกัษะท่ีกลุ่มคนบางคน ไม่เช่ียวชาญหรือไม่มีความรู้ในดา้นทกัษะนั้น 

เพ่ือใหบุ้คลากรสามารถท างานไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ 

สุธาสินี โพธิจนัทร์ (2558) กล่าวถึง การจดัการท่ีเหมาะสมไม่ใช่แค่การบริหารจดัการ    

แต่คือการบริหารจดัการพฤติกรรมของคน รวมถึงทศันคติ ความเขา้ใจ และความเช่ือท่ีแตกต่างกนั 

ดังนั้นการใช้นโยบายด้านทรัพยากรบุคคลท่ีเหมาะสมเพ่ือให้สามารถใช้ความหลากหลายของ

บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด มีองคป์ระกอบดงัน้ี 1) การส่งเสริมให้มีภาษาท่ีสามารถเขา้ใจได้

ตรงกนัระหว่างบุคลากร 2) การก าหนดให้มีการสร้างแรงจูงใจ และมีระบบพ่ีเล้ียงในการท างาน     

3) การเปิดช่องทางให้มีการส่ือสารระหว่างบุคลากรและผูบ้ริหาร 4) การส่งเสริมให้บุคลากรไดเ้ขา้

มามีส่วนร่วมในการด าเนินงาน 

สมพร ปานยินดี (2558) พบว่า ความสามารถในการจดัการความหลากหลายช่วงวยัมี

องคป์ระกอบ คือ 1) ดา้นการมุ่งเนน้การบริหารงานท่ีแตกต่าง 2) การบูรณาการความรู้ความสามารถ

ท่ีโดดเด่น 3) ความยึดหยุ่นในการประเมินผลการปฏิบติังาน 4) ความสามารถในการปรับตวัตาม

สภาพแวดลอ้ม 

นิภา วิริยะพฒัน์ (2559) พบว่า การจดัการช่องว่างระหว่างวยัมีความส าคญัยิ่งต่อองคก์ร       

ซ่ึงผูป้ระกอบการ บุคลากรทุกระดบัในองคก์รจ าเป็นตอ้งพิจารณาถึงโอกาสและผลกระทบท่ีอาจ

เกิดข้ึนต่ององคก์ร เพ่ือร่วมกนัหาวิธีจดัการและรับมือกบัความแตกต่างของบุคลากรแต่ละเจเนอ

เรชั่น ซ่ึงมีองค์ประกอบดังต่อไปน้ี 1)  เข้าใจลักษณะพ้ืนฐานของบุคลากรแต่ละเจเนอเรชั่น        

พร้อมทั้งเรียนรู้และท าความเขา้ใจ เพ่ือน าขอ้เด่นและขอ้ดอ้ยของบุคลากรแต่ละเจเนอเรชั่นต่าง ๆ 

มาใช้เป็นแนวทางในการก าหนดกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กร 2) บริหารความ

แตกต่าง โดยยึดหลกัไม่เปล่ียนความคิดต่างแต่จะผสมผสานความคิดต่างท่ีสร้างสรรค ์3) วางแผน

กลยุทธ์การจัดการช่องว่างระหว่างวยัในองค์กร โดยการสรรหาคัดเลือกบุคลากร การพัฒนา

บุคลากร และการรักษาคนในองคก์ร 

 นพดล เดชประเสริฐ (2561) ได้ศึกษาเก่ียวกับการบริหารจัดการความหลากหลาย             

ในองค์กร ตามช่วงวยัท่ีแตกต่างกัน พบว่า ภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกับจริยธรรมในการ
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ปฏิบติังานในองคก์รของบุคลากรบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมอมตะ มีความคาดหวงักบัส่ิงต่าง ๆ     

ท่ีองคก์รให้ในระดบัปานกลาง ท าให้เห็นว่าการบริหารจดัการความหลากหลายในองคก์รตามช่วง

วยัท่ีแตกต่างนั้น จ าเป็นตอ้งอาศยัการศึกษาถึงความตอ้งการในดา้นต่าง ๆ เพ่ือพฒันาการบริหาร

จดัการความหลากหลายขององคก์ร ให้มีประสิทธิภาพ ดงัน้ี 1) ส่งเสริมใหอ้งคก์รมอบรางวลัให้กบั

ผูท่ี้มีจริยธรรมในอง 2) ส่งเสริมในเร่ืองของความเอ้ืออาทรบุคลากรไปถึงบุคคลในครอบครัวของ

บุคลากร 3) ส่งเสริมในเร่ืองของส่ือสารข้อมูลเก่ียวกับวฒันธรรมองค์กร ให้ทั่วถึงทั้ งองค์กร        

และสร้างส่ือกลางในการรับฟังขอ้กงัวลของบุคลากร 4) ส่งเสริมการแลกเปล่ียนความคิดและการใช้

ทรัพยากรระหว่างบุคลากรจากวฒันธรรมท่ีแตกต่าง และสร้างส่ือต่าง ๆ สู่ภายนอก 5) ส่งเสริมใน

ดา้นการพฒันาแนวความคิดท่ีจะเพ่ิมรายไดแ้ละท าก าไรให้กบัองคก์ร รวมไปถึงปลูกฝังความเตม็ใจ

ทุ่มเทปฏิบติังานเพ่ือผลประโชชน์ขององคก์ร 

 ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2567) ความสัมพนัธ์ต่างรุ่นมีลกัษณะท่ีส าคญั 4 

ประการ ซ่ึงการรักษาความสัมพนัธ์ต่างรุ่นใหแ้ขง็แรงตอ้งอาศยัความเขา้ใจและการเสริมสร้าง 4R น้ี 

ไดแ้ก่ (1) ความเคารพ (Respect) โดยเฉพาะส าหรับเด็กมีต่อผูใ้หญ่ แสดงถึงการให้ความส าคญัและ

ความผูกพนั (2) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ในการให้การสนับสนุนและช่วยเหลือสมาชิก

ครอบครัวตามความจ าเป็น (3) การตอบแทนซ่ึงกันและกัน (Reciprocity) เด็กสนับสนุนผูใ้หญ่ 

ขณะท่ีผูใ้หญ่ก็ให้ความช่วยเหลือเด็ก และ (4) ความยืดหยุ่น (Resiliency) ในการจัดการความ

เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในครอบครัว 

 Harvey & Bowin (2000) กล่าวถึงกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือลดการ

ต่อตา้นจากก าลงัแรงงานท่ีหลากหลายในองคก์ร มีหลายประการ ดงัน้ี 1) การติดต่อส่ือสารและการ

ให้การศึกษา 2) การมีส่วนร่วมในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์3) การสนับสนุนและการให้ความ

ช่วยเหลือ 4) การเจรจาและขอ้ตกลง 5) ภาวะผูน้ า 6) การใหร้างวลั 7) การบงัคบัขู่เขญ็ 
Matis & Jackson (2002) กล่าวถึงองค์กระกอบท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของการจัดการ

ความหลากหลายในองคก์ร คือ 1) แยกการจดัการความหลากหลายออกจากการขจดัความเหลือมล ้า             
2) คณะกรรมการท่ีมีความหลากหลาย 3) ให้ความส าคญักบัการพฒันาความส าเร็จขององคก์รใน
มุมมองท่ีหลากหลาย 4) สร้างความตระหนักถึงความรับผิดชอบต่อการจดัการความหลากหลายใน
องคก์ร 5) สร้างระบบท่ีปรึกษา 6) ฝึกอบรมและพฒันา 

Woollimas และ Trompenaars (2005) ได้เสนอองค์ประกอบของการบริหารความ
หลากหลายของบุคลากรท่ีมีช่วงอายุต่างกนั ไดแ้ก่ (1) การตระหนักถึงหรือการรับรู้ (Recognize)   
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หมายถึง บุคลากรตอ้งตระหนักในความแตกต่างของเพ่ือนร่วมงาน ทั้งดา้นทกัษะการท างานและ
การใช้ชีวิตโดยเห็นคุณค่าทั้งความแตกต่างท่ีชดัเจนและความแตกต่างท่ีซ่อนอยู่ (2) การให้ความ
เคารพ (Respect) หมายถึง การยอมรับและให้คุณค่าในสิทธิของบุคลากรท่ีมีความแตกต่างกนั ไม่
ตัดสินถูกและผิดโดยการมองภาพรวมของกลุ่มคนนั้ น ๆ (3) การไกล่เกล่ียประนีประนอม 
(Reconciliation) หมายถึง ความตอ้งการและค่านิยมของบุคลากรมีความแตกต่างกนัจนท าให้เกิด
ความขัดแยง้ผูบ้ริหารหรือผูเ้ช่ียวชาญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจึงต้องมีการ ไกล่เกล่ีย
ประนีประนอมและสร้างความปองดองในองคก์ร 

Wagner (2007) เน้นย  ้าว่าผูจ้ดัการควรหลีกเล่ียงการแบ่งแยกพนักงานตามช่วงวยั เพราะ
การแบ่งแยกดงักล่าวอาจน าไปสู่อคติและการสร้างก าแพงระหวา่งรุ่น แต่ควรมุ่งเนน้การส่งเสริมให้
แต่ละรุ่นไดแ้สดงศกัยภาพและพฒันาจุดแข็งของตนเอง การสร้างทีมท่ีมีความหลากหลายทางช่วง
วยัอยา่งจงใจนั้น มีจุดประสงคเ์พ่ือผสมผสานทกัษะท่ีแตกต่างและเป็นเอกลกัษณ์ของแต่ละรุ่น เช่น 
ประสบการณ์และความเช่ียวชาญในงานของรุ่นอาวุโส ความคล่องตวัดา้นเทคโนโลยีของคนรุ่น
ใหม่ หรือทกัษะการบริหารจดัการของรุ่นกลาง มาเสริมซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงจะช่วยสร้างนวตักรรม
และประสิทธิภาพในการท างานท่ีสูงข้ึน 

Tolbize (2008) เนน้ความส าคญัของการรักษามาตรฐานและนโยบายองคก์รอยา่งเท่าเทียม
ส าหรับพนักงานทุกรุ่น โดยไม่เลือกปฏิบติัหรือผ่อนปรนตามช่วงวยั ทั้งน้ีเพ่ือรักษาความเป็นมือ
อาชีพและประสิทธิภาพในการท างาน การบริหารตามแนวคิดน้ีประกอบดว้ยสองส่วนส าคญั คือ: 
การยึดมัน่ในมาตรฐานองคก์ร - พนักงานทุกคนตอ้งปฏิบติัตามขอ้ก าหนดและความคาดหวงัของ
งานอยา่งเคร่งครัด ไม่ว่าจะอยูใ่นเจเนอเรชัน่ใด เพ่ือรักษามาตรฐานการท างานและความเป็นธรรม
ในองค์กร การส่ือสารความคาดหวงัอย่างชัดเจน - ผูจ้ ัดการมีหน้าท่ีส าคัญในการส่ือสารความ
คาดหวงัและขอ้ก าหนดใหพ้นกังานทราบอยา่งชดัเจน พร้อมทั้งให้ขอ้เสนอแนะอยา่งสม ่าเสมอเพ่ือ
ช่วยใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐานท่ีก าหนด 

Hahn, APRN & NEA-BC (2009) กล่าววา่ การท าความเขา้ใจความแตกต่างของคนในแต่
ละเจเนอเรชัน่อาจเป็นท่ีมาของการสร้างความเขม้แข็งและโอกาสอย่างสร้างสรรค ์ซ่ึงไดเ้สนอกล
ยทุธ์ในการจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ไว ้ดงัน้ี 1) การประเมินตนเองและช่ืนชมผูอ่ื้น 
เนน้การท าความเขา้ใจมุมมอง ค่านิยม และวิธีการท างานของตนเอง พร้อมทั้งเปิดใจยอมรับและช่ืน
ชมความแตกต่างของผูอ่ื้น ซ่ึงจะช่วยลดอคติและสร้างบรรยากาศการท างานท่ีเป็นมิตร 2) การให้
ความรู้และพฒันาตนเอง มุ่งเนน้การส่งเสริมการเรียนรู้เก่ียวกบัลกัษณะเฉพาะของแต่ละเจเนอเรชัน่ 
รวมถึงการพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็นในการท างานร่วมกบัคนต่างรุ่น เช่น ทกัษะการส่ือสาร การท างาน
เป็นทีม และการปรับตวั 3) การยอมรับและการให้การสนบัสนุน ส่งเสริมการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ี
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เปิดกวา้งและปลอดภยัส าหรับทุกเจเนอเรชัน่ ให้การสนบัสนุนทรัพยากรและโอกาสในการพฒันา
อย่างเท่าเทียม รวมทั้งเปิดโอกาสให้แต่ละรุ่นไดแ้สดงศกัยภาพของตนเอง 4) การสร้างและรักษา
วฒันธรรมแห่งความเคารพ เน้นการพฒันาวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมการเคารพซ่ึงกนัและกัน 
ยอมรับในคุณค่าและความแตกต่างของแต่ละเจเนอเรชัน่ และสร้างบรรยากาศการท างานท่ีเป็นมิตร
และเก้ือกูลกนั 5) การผสานช่องว่างระหว่างวยั มุ่งเน้นการสร้างกิจกรรมและโอกาสในการท างาน
ร่วมกนัระหว่างคนต่างรุ่น ส่งเสริมการแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ และสร้างความเขา้ใจ
ระหวา่งกนั เพ่ือลดช่องวา่งและอคติระหวา่งเจเนอเรชัน่ 

Haeberle et al. (2009) กล่าวว่า ไม่มีสูตรส าเร็จตายตัวในการบริหารพนักงานต่างรุ่น 
เน่ืองจากแต่ละองคก์รมีบริบทและความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั แต่ผูจ้ดัการควรมีแนวทางการบริหาร
ท่ีส าคญั คือ 1) การยอมรับความแตกต่างระหว่างรุ่น - ผูจ้ดัการตอ้งเขา้ใจและยอมรับวา่พนกังานแต่
ละรุ่นมีค่านิยม วิธีคิด และรูปแบบการท างานท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงความแตกต่างเหล่าน้ีเป็นธรรมชาติ
และสามารถน ามาใชใ้ห้เกิดประโยชน์ต่อองคก์รได ้2) การปรับตวัเพื่อตอบสนองความตอ้งการ - 
ผูจ้ดัการควรมีความยดืหยุน่ในการบริหาร สามารถปรับเปล่ียนวธีิการท างาน การส่ือสาร และการให้
ผลตอบแทนให้เหมาะสมกบัความต้องการของพนักงานแต่ละรุ่น โดยยงัคงรักษามาตรฐานและ
เป้าหมายขององคก์ร 3) การพฒันาแนวทางท่ีเหมาะสม - แมไ้ม่มีวิธีการท่ีตายตวั ผูจ้ดัการควรพฒันา
แนวทางการบริหารท่ีเหมาะสมกบับริบทขององคก์รและลกัษณะของพนกังาน โดยอาศยัการสังเกต 
การรับฟัง และการเรียนรู้จากประสบการณ์ แนวคิดน้ีสะทอ้นให้เห็นถึงความส าคญัของการบริหาร
แบบยืดหยุน่และการปรับตวัให้เขา้กบัความหลากหลายของพนักงาน เพ่ือสร้างสภาพแวดลอ้มการ
ท างานท่ีเอ้ือต่อการท างานร่วมกนัของคนทุกรุ่น 

Jimenez (2009) กล่าวว่า ย  ้าถึงการส่ือสาร โดยช้ีให้เห็นว่า “ยิ่งแต่ละรุ่นเขา้ใจกันมาก
เท่าไหร่ พวกเขาก็จะท างานร่วมกนัไดดี้ยิ่งข้ึนเท่านั้น” โดยเช่ือว่าการสร้างความเขา้ใจระหว่างคน
ต่างรุ่นเป็นกุญแจส าคญัท่ีจะน าไปสู่การท างานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ี ผูบ้ริหารควร
ใหค้วามส าคญักบัองคป์ระกอบต่างๆ คือ 1) ความรับผิดชอบและหนา้ท่ี - ตอ้งมีการก าหนดขอบเขต
งานท่ีชัดเจน เหมาะสมกับความสามารถและประสบการณ์ของแต่ละรุ่น โดยค านึงถึงความเป็น
ธรรมในการมอบหมายงาน 2) สวสัดิการ - ควรจัดสวสัดิการท่ีตอบสนองความต้องการของ
พนักงานแต่ละรุ่น เช่น การประกันสุขภาพ การดูแลครอบครัว หรือโอกาสในการพฒันาตนเอง      
3)แนวทางการลงโทษ - ตอ้งมีมาตรฐานท่ีชดัเจนและเป็นธรรม โดยค านึงถึงวิธีการส่ือสารและการ
ให้ขอ้มูลป้อนกลบัท่ีเหมาะสมกบัแต่ละรุ่น 4) วนัหยดุและเวลาว่างท่ีมีค่าจา้ง - ควรมีความยืดหยุ่น
ในการจดัการเวลาท างานและวนัหยุด เพ่ือให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการและไลฟ์สไตลท่ี์แตกต่าง
กนัของแต่ละรุ่น 5) แรงจูงใจ - ตอ้งเขา้ใจว่าแต่ละรุ่นมีปัจจยัจูงใจท่ีแตกต่างกนั และพฒันาระบบ
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แรงจูงใจท่ีหลากหลายเพ่ือตอบสนองความตอ้งการของทุกรุ่น การบริหารตามแนวคิดน้ีจะช่วยสร้าง
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเอ้ือต่อการท างานร่วมกนัของคนต่างรุ่น และน าไปสู่การพฒันาองคก์ร
อยา่งย ัง่ยนื 

Artley and Macon (2009) กล่าวว่า การท าความเขา้ใจและเคารพรูปแบบการท างานและ
ความทา้ทายท่ีแตกต่างกนัของแต่ละเจเนอเรชัน่ถือเป็นส่ิงส าคญัในการรักษาพนกังานท่ีมีส่วนร่วม
และประสบความส าเร็จ โดยมีประเด็นท่ีส าคญั คือ 1) การท าความเขา้ใจรูปแบบการท างานวา่แต่ละ
เจเนอเรชั่นมีวิธีการท างานท่ีแตกต่างกัน ความแตกต่างน้ีเกิดจากประสบการณ์ ค่านิยม และ
สภาพแวดลอ้มท่ีหล่อหลอมมา ปรับรูปแบบการบริหารใหส้อดคลอ้งกบัวิธีการท างานของแต่ละรุ่น
2) การเขา้ใจความทา้ทายถึงอุปสรรคและความทา้ทายท่ีแต่ละรุ่นเผชิญ พฒันาแนวทางสนบัสนุนท่ี
เหมาะสมกบัความตอ้งการของแต่ละกลุ่มสร้างระบบช่วยเหลือและพฒันาท่ีตอบสนองความทา้ทาย
เฉพาะของแต่ละรุ่น 3) การรักษาพนกังานใหมี้ส่วนร่วม สร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการมีส่วนร่วม
ของทุกรุ่น เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ พฒันา
ระบบการท างานท่ีส่งเสริมการท างานร่วมกันระหว่างรุ่น 4) การสนับสนุนความส าเร็จด้วย              
การก าหนดเป้าหมายและความคาดหวงัท่ีชดัเจนส าหรับแต่ละรุ่น ให้การสนบัสนุนและทรัพยากรท่ี
จ าเป็นในการท างาน ยกยอ่งและให้รางวลัความส าเร็จตามรูปแบบท่ีแต่ละรุ่นเห็นคุณค่า การบริหาร
ตามแนวคิดน้ีจะช่วยสร้างความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์ร และน าไปสู่ความส าเร็จร่วมกนัใน
ระยะยาว 

Gladwell และคณะ (2010) พบว่าคนรุ่น Gen X มองหา “รูปแบบการท างานท่ียืดหยุ่น   
การพฒันาทกัษะ รางวลัท่ีจบัตอ้งไดท้นัที และสภาพแวดลอ้มการท างานเชิงบวก” ในขณะท่ีคนรุ่น
Millennials ให้ความส าคญักบั “โอกาสในการเรียนรู้และพฒันา แบบอยา่งท่ีมีความน่าเช่ือถือและ
เป็นบวก และความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิต” การเขา้ใจความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัของทั้งสองรุ่น
น้ีจะช่วยใหอ้งคก์รสามารถพฒันาระบบการบริหารและสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีตอบสนองความ
ต้องการของพนักงานได้อย่างเหมาะสม น าไปสู่การรักษาพนักงานท่ีมีคุณภาพและการเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างาน 

Camille Kapoor & Nicole Solomon (2011) ไดเ้สนอแนวทางการจดัการความหลากหลาย
ของเจเนอเรชัน่ในท่ีท างาน คือ 1) ผูบ้ริหารตอ้งส่งเสริมสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีช่วยเพ่ิมผลผลิต
ให้กบัทุกเจเนอเรชัน่ 2) ให้ขอ้มูลและทกัษะท่ีจ าเป็นแก่พนักงานเพ่ือท าความเขา้ใจลกัษณะเฉพาะ
ของแต่ละเจเนอเรชัน่ 3) สร้างความเขา้ใจระหวา่งพนกังาน เป็นท่ีปรึกษา ฝึกอบรมความหลากหลาย
ของแต่ละรุ่น 4) วิธีการส่ือสารขั้นสูงเพ่ือสร้างความเขา้ใจระหวา่งเจเนอเรชัน่ 
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Fender (2013 cited in Kelly, 2014) ไดเ้สนอกลยุทธ์ในการจดัการบุคลากรในหลายเจอ
เนอเรชัน่ เพ่ือยกระดบัจุดแข็งของแต่ละเจเนอเรชัน่เพ่ือส่งเสริมการท างานร่วมกนัทัว่องคก์ร ดงัน้ี  
1) การส่ือสารอยา่งเหมาะสม มุ่งเน้นการเลือกใชช่้องทางและวิธีการส่ือสารท่ีเหมาะสมกบัแต่ละเจ
เนอเรชั่น เพ่ือให้การส่ือสารมีประสิทธิภาพและเข้าถึงพนักงานทุกรุ่น 2) การสร้างโครงการท่ี
ส่งเสริมการท างานร่วมกนัและแบ่งปันความรู้ เนน้การพฒันากิจกรรมหรือโครงการท่ีเปิดโอกาสให้
พนักงานต่างรุ่นไดท้ างานร่วมกนั แลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนั 3) การสร้าง
ทีมงานท่ีหลากหลาย เน้นการสร้างทีมท่ีมีความหลากหลายทั้ งในด้านอายุ เพศ และวฒันธรรม 
เพ่ือให้เกิดมุมมองท่ีหลากหลายและส่งเสริมการเรียนรู้ระหว่างกนั 4) การส่งเสริมให้ผูน้ ามีความ
ยืดหยุ่นในการบริหาร สนับสนุนให้ผูน้ าทุกระดบัปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหารให้เหมาะสมกบั
พนกังานแต่ละรุ่น เพ่ือใหส้ามารถดึงศกัยภาพและจุดแขง็ของแต่ละคนออกมาใชไ้ดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

Al-Asfour & Lettau (2014) ไดเ้สนอรูปแบบการเป็นผูน้ าส าหรับพนักงานหลายช่วงวยั 
ไดแ้ก่ 1) ผูน้ าใชรู้ปแบบการน าท่ีแตกต่าง โดยปรับเปล่ียนวิธีการบริหารให้เหมาะสมกบัพนักงาน
แต่ละรุ่น เช่น การใชรู้ปแบบท่ีเป็นทางการกบักลุ่ม Baby Boomers และใช้รูปแบบท่ียืดหยุ่นมาก
ข้ึนกบักลุ่ม Generation Y เพ่ือให้สอดคลอ้งกบัค่านิยมและวิธีการท างานของแต่ละรุ่น 2) การให้ทิศ
ทางการท างานท่ีชดัเจนและขอ้เสนอแนะท่ีสร้างสรรค ์เนน้การก าหนดเป้าหมายและความคาดหวงั
ท่ีชดัเจน พร้อมทั้งใหข้อ้เสนอแนะเชิงบวกท่ีช่วยพฒันาศกัยภาพของพนกังานแต่ละรุ่น โดยค านึงถึง
ความแตกต่างในดา้นประสบการณ์และทกัษะ 3) การใชป้ระโยชน์หรือจุดแข็งของแต่ละรุ่นในการ
ท างาน มุ่งเน้นการระบุและใช้ประโยชน์จากความเช่ียวชาญเฉพาะด้านของแต่ละรุ่น เช่น 
ประสบการณ์และความเช่ียวชาญในงานของรุ่นอาวุโส หรือความคล่องตวัดา้นเทคโนโลยีของคน
รุ่นใหม่ เพ่ือสร้างการท างานท่ีเสริมพลงัซ่ึงกนัและกนั 4) การเพ่ิมความร่วมมือการท างานเป็นทีม
และการส่ือสาร ส่งเสริมการแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ระหว่างรุ่น พฒันาช่องทางการ
ส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ และสร้างกิจกรรมท่ีช่วยเช่ือมความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานต่างรุ่น เพ่ือ
ลดช่องวา่งและเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานร่วมกนั 

Laurita M (2017) ได้เสนอกลยุทธ์การบริหารจัดการคนหลายรุ่น คือ 1) การเคารพ
ผูจ้ดัการและเพ่ือนร่วมงาน เน้นการสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมความเคารพซ่ึงกนัและกัน 
ยอมรับในความแตกต่างของแต่ละช่วงวยั และเปิดใจรับฟังความคิดเห็นท่ีหลากหลาย 2) การสร้าง
ทีมงานและส่งเสริมการท างานเป็นทีม มุ่งเน้นการผสมผสานคนต่างรุ่นเขา้ดว้ยกนั เพ่ือให้เกิดการ
แลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ระหว่างรุ่น ซ่ึงจะช่วยเสริมสร้างความเขา้ใจและลดช่องว่าง
ระหว่างวยั 3) การให้ค  าปรึกษา เน้นการสร้างระบบพ่ีเล้ียงท่ีช่วยถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์
จากรุ่นพ่ีสู่รุ่นน้อง พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้คนรุ่นใหม่ไดแ้บ่งปันมุมมองและความเช่ียวชาญดา้น
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เทคโนโลยีกบัรุ่นอาวุโส 4) การส่ือสารท่ีให้คุณค่า มุ่งเน้นการสร้างช่องทางการส่ือสารท่ีเหมาะสม
กบัแต่ละช่วงวยั และส่งเสริมการส่ือสารแบบสองทางท่ีให้ความส าคญักบัการรับฟังและเคารพใน
ความคิดเห็นของทุกฝ่าย เพ่ือสร้างความเขา้ใจและความร่วมมือท่ีดีระหวา่งคนต่างรุ่น 

Rhett Power (2019) ได้เสนอแนวทางในการบริหารองค์กรท่ีประกอบไปด้วย 4                  
เจเนอเรชั่น คือ 1) การเปล่ียนวิธีน าแต่ยงัต้องท าอย่างต่อเน่ือง เน้นการปรับเปล่ียนรูปแบบการ
บริหารใหเ้หมาะสมกบัแต่ละเจเนอเรชัน่ เช่น กลุ่ม Baby Boomers อาจตอ้งการการส่ือสารแบบเป็น
ทางการและชัดเจน ขณะท่ี Generation Z อาจต้องการความยืดหยุ่นและการส่ือสารผ่านช่องทาง
ดิจิทลัมากกว่า โดยผูน้ าตอ้งรักษาความสม ่าเสมอในการบริหารเพ่ือสร้างความไวว้างใจ 2) การหยดุ
ความคิดแบบเหมารวม มุ่งเนน้การประเมินความสามารถของพนกังานเป็นรายบุคคล ไม่ตดัสินดว้ย
อคติของช่วงวยั และคน้หาจุดแข็งของแต่ละคนมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร พร้อมทั้ง
สนับสนุนการพฒันาศกัยภาพตามความถนัดและความสนใจ  3) การเปิดพ้ืนท่ีแต่อย่าบงัคบัและมี
ความยืดหยุ่น ส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศการท างานท่ีเปิดกวา้ง เคารพในวิธีการท างานท่ีแตกต่าง 
และเพ่ิมความยืดหยุ่นในดา้นเวลาและสถานท่ีท างาน แต่ยงัคงรักษามาตรฐานและเป้าหมายของ
องค์กร 4) การก าจัดอคติด้านการรับคนเข้าท างาน เน้นการคัดเลือกพนักงานโดยพิจารณาจาก
ความสามารถ ทกัษะ และคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน โดยไม่น าอายุหรือเจเนอเรชัน่มา
เป็นเกณฑใ์นการตดัสิน เพ่ือสร้างความหลากหลายและความเท่าเทียมในองคก์ร 

Catherine J. Tompskins & Sacramento Pinazo (2021) ได้เขียนงานวิจัยเก่ียวกับ           
Inter-generational Relationships ทฤษฎีความสัมพนัธ์ระหวา่งวยั ท่ีก่อให้เกิดแนวความคิดจากรุ่นสู่
รุ่นกล่าวว่าความสัมพนัธ์แบบ Intergeneration ก็เหมือนดัง่การลบเง่ือนไขของค าว่าเจเนอเรชัน่ออก
ไป (Generation Removed) คุณตาอายุ 60 ปี อาจสนิทกบัหลานสาววยั 20 ปี โดยท่ีลูกสาวอาจช่ืน
ชอบแนวคิดของคนรุ่นเก่า และคุณตาก็ยินยอมท่ีจะเรียนรู้ความทันสมัยจากหลานสาว ดังนั้น       
การถ่ายทอดแนวคิดไม่จ าเป็นตอ้งส่งจากคนอายุมากกว่าถึงคนอายุน้อยกว่า แต่เป็นการถ่ายโอน
แนวคิดการใชชี้วิตท่ีเห็นพอ้งตรงกนัระหวา่งคนต่างวยั จึงถือว่าส่ิงนั้นคือแนวทางการอยูร่่วมกนัใน
แบบฉบบัของคนยคุใหม่ 

Catherine (2023) ได้ให้แนวทางปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดส าหรับการบริหารบุคลากรหลายรุ่น      
คือ 1) การปลูกฝังการเรียนรู้ตลอดชีวิตและพฒันาบุคลากรทุกช่วงวยั เน้นการสร้างโอกาสในการ
เรียนรู้และพัฒนาทักษะใหม่ๆ อย่างต่อเน่ืองส าหรับพนักงานทุกรุ่น จัดหลักสูตรฝึกอบรมท่ี
หลากหลายและเหมาะสมกบัความตอ้งการของแต่ละช่วงวยั รวมถึงส่งเสริมการแลกเปล่ียนความรู้
ระหว่างรุ่น 2) การเสนอรูปแบบการท างานท่ียืดหยุ่นและส่งเสริมความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ท างาน มุ่งเน้นการจัดตารางงานท่ียืดหยุ่น เปิดโอกาสให้ท างานจากท่ีบ้าง และให้อิสระในการ
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จดัการเวลาท างาน เพ่ือให้พนักงานสามารถดูแลครอบครัวและใชชี้วิตส่วนตวัไดอ้ย่างมีความสุข    
3) การจัดสวัสดิการและค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม พัฒนาระบบผลตอบแทนท่ียุติธรรมและ
ตอบสนองความตอ้งการของพนกังานแต่ละรุ่น เช่น การประกนัสุขภาพ การดูแลบุตร การออมเงิน
เพื่อเกษียณ หรือสวสัดิการดา้นการศึกษาและพฒันาตนเอง  4) การเสนอการเกษียณอายุท่ียืดหยุ่น 
เปิดโอกาสให้พนักงานสูงวยัท่ียงัมีความสามารถและตอ้งการท างานต่อ สามารถเลือกรูปแบบการ
ท างานท่ีเหมาะสม เช่น การท างานพาร์ทไทม์ การเป็นท่ีปรึกษา หรือการท างานโครงการพิเศษ                            
5) การเสริมสร้างและรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถ มุ่งเน้นการสร้างเส้นทางความกา้วหน้าใน
อาชีพท่ีชัดเจน การให้โอกาสในการพฒันาตนเอง และการสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีเอ้ือต่อการ
ท างานร่วมกนัของคนทุกรุ่น เพ่ือรักษาบุคลากรท่ีมีศกัยภาพใหอ้ยูก่บัองคก์รในระยะยาว 
 จากการศึกษาองคป์ระกอบของการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ของ

บุคลากรในโรงเรียน ผูว้ิจยัไดท้บทวนวรรณกรรม ศึกษาจากนักวิชาการ และท่ีท าการศึกษาหลาย

ท่านไดแ้ก่ สุรพงษ์ มาลี (2551), วิเชศ ค าบุญรัตน์ (2558), สุธาสินี โพธิจนัทร์ (2558), สมพร ปาน

ยนิดี (2558), นิภา วิริยะพฒัน์ (2559), นพดล เดชประเสริฐ (2561), Harvey & Bowin (2000), Matis 

& Jackson (2002), Woollimas และ Trompenaars (2005), Wagner (2007), Tolbize (2008), Hahn, 

APRN & NEA-BC (2009), Haeberle et al. (2009), Jimenez (2009), Artley and Macon (2009), 

Gladwell และคณะ (2010), Fender (2013 cited in Kelly, 2014), Al-Asfour & Lettau (2014), 

Laurita M (2017), Rhett Power (2019), Catherine J. Tompskins & Sacramento Pinazo (2021), 

Catherine (2023), พบว่ามีองคป์ระกอบท่ีมีค าเรียกแตกต่างกนั แต่มีความหมายในทางเดียวกนัซ่ึง

สะทอ้นให้เห็นถึงการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ของบุคลากรในโรงเรียน จาก

ทัศนะและผลของการวิจัย จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีกล่าวมา น าไปสู่การสังเคราะห์

องคป์ระกอบของการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ ของบุคลากรในโรงเรียน ดงั 

ตารางท่ี 6
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วิเชศ ค าบุญรัตน์ 

(2558) 

สุธาสินี โพธิจันทร์ 

(2558) 

สมพร ปานยินดี 

(2558) 

นิภา วิริยะพัฒน์ 

(2559) 

นพดล เดช

ประเสริฐ (2561) 

 กา
รสั

งเค
รา
ะห์

ขอ
ง

ผู้ว
ิจัย

 

- พ
ฒัน

าอ
งค
ก์ร

แห่
งก
าร
เรีย

นรู้
แล

ะจ
ดัก

าร
เรีย

นรู้
 

- อ
บร

มผ
ูบ้ริ

หา
ร 

- ก
าร
พฒั

นา
บุค

ลา
กร

เพ
ื่อใ
ห้

บุค
ลา
กร

สา
มา
รถ

ท า
งา
นไ

ด้
อย
า่ง
เตม็

ศกั
ยภ

าพ
 

 
 

 
- 
ส่ง

เส
ริม

กา
ร

พฒั
นา

ดา้
น

แน
วค

วา
มค

ิด 

กา
รพ

ฒัน
าบุ
คล

าก
ร

ต่อ
เน่ื
อง
 

(C
on

sta
nt

ly 
Pe

rso
nn

el 
De

ve
lop

me
nt
) 

-  
- ค

วา
ม

คา
ดห

วงั
ขอ

ง
บุค

ลา
กร
ใน

ท่ี
เก่ีย

วข
กบั

กา
ร

ท า
งา
น 

- 
กา
รก

 าห
นด

ให
้

มีก
าร
สร้

าง
แร
งจู
งใ
จ 

 
 

 
กา
รธ
 าร
งรั
กษ

า
บุค

ลา
กร
ค ุณ

ภา
พ 

(Q
ua

lit
y 

Pe
rso

nn
el 

Re
ten

tio
n)
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สุรพงษ์ มาล ี

(2551) 

วิเชศ ค าบุญรัตน์ 

(2558) 

สุธาสินี โพธิจันทร์ 

(2558) 

สมพร ปานยินดี 

(2558) 

นิภา วิริยะพัฒน์ 

(2559) 

นพดล เดช

ประเสริฐ (2561) 

 กา
รสั

งเค
รา
ะห์

ขอ
ง

ผู้ว
ิจัย

 

 
 

- ใ
หมี้

ช่อ
งท

าง
กา
รส่ื

อส
าร

ระ
หว

า่ง
บุค

ลา
กร
กบั

ผูบ้
ริห

าร
 

- ก
าร
ส่ง

เส
ริม

ให
้

มีภ
าษ
าท่ี
เขา้

ใจ
ตร
งก
นั 

- 
คว

าม
สา
มา
รถ

ใน
กา
รป

รับ
ตวั

ตา
ม

สภ
าพ

แว
ดล

อ้ม
 

 
 

กา
รส่ื

อส
าร
เพ่ื
อ

สร้
าง
สัม

พนั
ธภ

าพ
 

(C
om

mu
nic

ati
on

 
for

 R
ela

tio
ns

hip
) 

- พ
ฒัน

าว
ิธีก

าร
ท า
งา
นใ

หมี้
คว

าม
ยดื
หย

ุน่ 
 

- ก
 าห
นด

สม
รร
ถน

ะท่ี
จ า
เป็
น 

- มี
กา
รก

 าห
นด

วิส
ัยท

ศัน
์ กล

ยทุ
ธ์ใ
นก

าร
บริ

หา
ร

อง
คก์

รโ
ดย

หน่
วย
งา
น 

 
- ก

าร
บูร

ณา
กา
ร

คว
าม
 ส
าม
าร
ถ

คว
าม
รู้ท่ี

โด
ดเด่

น 

- 
เขา้

ใจ
ลกั

ษณ
ะ

พ้ืน
ฐา
นข

อง
แต่

ละ
เจเ
นอ

เรช
ัน่ 

- 
แผ

นก
ลย
ทุธ

์
จดั

กา
รช่

อง
 วา่

ง
ระ
หว

า่ง
วยั

 

 
กา
รส่

งเส
ริม

สม
รร
ถน

ะท
ี่

หล
าก
หล

าย
 

(P
ro

mo
tin

g 
Di

ve
rs 

Co
mp

ete
nc

ies
) 
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สุรพงษ์ มาล ี

(2551) 

วิเชศ ค าบุญรัตน์ 

(2558) 

สุธาสินี โพธิจันทร์ 

(2558) 

สมพร ปานยินดี 

(2558) 

นิภา วิริยะพัฒน์ 

(2559) 

นพดล เดช

ประเสริฐ (2561) 

 กา
รสั

งเค
รา
ะห์

ขอ
ง

ผู้ว
ิจัย

 

 
 

 
- ค

วา
มย

ดืห
ยุน่

ใน
กา
รป

ระ
เมิ
นง

าน
 

 
 

ภา
วะ
ผู้น

 า 
(L

ea
de

rsh
ip)
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ตา
รา
งท

ี่ 6 
กา
รสั

งเค
รา
ะห์

อง
ค์ป

ระ
กอ

บข
อง
กา
รบ

ริห
าร
จัด

กา
รค

วา
มห

ลา
กห

ลา
ยท

าง
เจเ
นอ

เรช่ั
น 
ขอ

งบุ
คล

าก
รใ
นโ
รง
เรีย

น 
(ต่
อ)

 

Harvey & Bowin 

(2000) 

Matis & Jackson 

(2002) 

 

Woollimas & 

Trompenaars 

(2005) 

Hahn, APRN & 

NEA-BC (2009) 

 
 

กา
รสั

งเค
รา
ะห์

ขอ
งผู้
วิจ
ัย 

- ก
าร
มีส่

วน
ร่ว
มใ
น

โค
รง
กา
รบ

ริห
าร

ทรั
พย

าก
รม

นุษ
ย ์

- 
สร้

าง
คว

าม
รับ

ผิด
ชอ

บ
ต่อ

กา
รจ
ดัก

าร
คว

าม
หล

าก
หล

าย
ใน

อง
คก์

ร 
- 
กร
รม

กา
รบ

ริห
าร
ท่ี

หล
าก
หล

าย
 

- ต
ระ
หน

กัถึ
งก
าร
รับ

รู้ 
- ก

าร
ยอ
มรั

บแ
ละ

กา
ร

สน
บัส

นุน
คว

าม
ธร
รม

ดา
 

- ก
าร
ผส

าน
ช่อ

งว
า่ง

ระ
หว

า่ง
วยั

 

กา
รส

ร้า
งท

ีมง
าน
ที่

หล
าก
หล

าย
 (B

uil
din

g T
ea

m 
Di

ve
rsi

ty)
 

- ก
าร
สน

บัส
นุน

แล
ะ

กา
รใ
หค้

วา
ม

ช่ว
ยเห

ลือ
 

- 
สร้

าง
ระ
บบ

ท่ีป
รึก
ษา
ไม่

เป้
นท

าง
กา
รเพ

ื่อ
ตอ

บส
นอ

งค
วา
ม

หล
าก
หล

าย
ใน

อง
คก์

าร
 

- 
กา
รใ
หค้

วา
มเ
คา
รพ

 
- ก

าร
สร้

าง
แล

ะรั
กษ

า
วฒั

นธ
รร
มแ

ห่ง
คว

าม
เคา

รพ
 

กา
รส

อน
งา
นป

รึก
ษา

แล
ะด

ูแล
 

(C
oa

ch
 an

d M
en

tor
ing

) 

- ก
าร
ให

ก้า
รศึ
กษ

า 
- 
ฝึก

อบ
รม

แล
ะพ

ฒัน
า

โด
ยมุ่

งเน
น้ค

วา
ม

หล
าก
หล

าย
ใน

อง
คก์

ร 
- 
ให

ค้ว
าม
ส า
คญั

กบั
กา
ร

 
 

กา
รพ

ฒัน
าบุ
คล

าก
รต่

อเน่ื
อง
 

(C
on

sta
nt

ly 
Pe

rso
nn

el 
De

ve
lop

me
nt
) 
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Harvey & Bowin 

(2000) 

Matis & Jackson 

(2002) 

 

Woollimas & 

Trompenaars 

(2005) 

Hahn, APRN & 

NEA-BC (2009) 

 
 

กา
รสั

งเค
รา
ะห์

ขอ
งผู้
วิจ
ัย 

พฒั
นา

มุม
มอ

งท่ี
หล

าก
หล

าย
 

- ร
ะบ

บก
าร
ให

้
รา
งว
ลั 

 
 

 
กา
รธ
 าร
งรั
กษ

าบุ
คล

าก
ร

ค ุณ
ภา
พ 
(Q

ua
lit

y P
er

so
nn

el 
Re

ten
tio

n)
 

- ก
าร
สร้

าง
บร

รย
าก
าศ
ใน

กา
ร

ส่ือ
สา
ร 

- ก
าร
ติด

ต่อ
ส่ือ

สา
ร 

 
 

 
กา
รส่ื

อส
าร
เพ่ื
อส

ร้า
ง

สัม
พนั

ธภ
าพ

 
(C

om
mu

nic
ati

on
 fo

r 
Re

lat
ion

sh
ip)

 
 

- 
แย
กก

าร
จดั

กา
รค
วา
ม

หล
าก
หล

าย
ออ

กจ
าก

คว
าม
เห
ล่ือ

มล
 ้า 

 
 

กา
รส่

งเส
ริม

สม
รร
ถน

ะท
ี่

หล
าก
หล

าย
 (P

ro
mo

tin
g 

Di
ve

rs 
Co

mp
ete

nc
ies
) 

- ก
าร
เจร

จา
แล

ะ
ขอ้

ตก
ลง

 
 

- 
กา
รไ
กล่

เกล่ี
ย

ปร
ะนี

ปร
ะน

อม
 

 
กา
รส

ร้า
งเง่ื

อน
ไข
แล
ะ

ข้อ
ตก

ลง
 (C

on
dit

ion
 an

d 
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Harvey & Bowin 

(2000) 

Matis & Jackson 

(2002) 

 

Woollimas & 

Trompenaars 

(2005) 

Hahn, APRN & 

NEA-BC (2009) 

 
 

กา
รสั

งเค
รา
ะห์

ขอ
งผู้
วิจ
ัย 

- ก
าร
บงั

คบั
ขู่ เข

ญ็ 
Ag

re
em

en
t) 

- ภ
าว
ะผ

ูน้ า
 

 
 

- ก
าร
ให

ค้ว
าม
รู้ก
บัผ

ูบ้ริ
หา
ร

แล
ะป

ระ
เมิ
นต

นเ
อง

 
ภา
วะ
ผู้น

 า (
Le

ad
er

sh
ip)

 

 
 

 
จา
กก

าร
ศึก

ษา
เอก

สา
รแ
ละ

งา
นว

ิจยั
ท่ีเ
ก่ีย

วข
อ้ง
 พ
บว

่ ามี
อง
คป์

ระ
กอ

บท่ี
มีค

 าเรี
ยก

แต
กต่

าง
กนั

 แต่
มีค

วา
มห

มา
ยใ
นท

าง
เดี
ยว
กนั

ซ่ึง
สะ

ทอ้
นใ

ห้เ
ห็น

ถึง
กา
ร

บริ
หา

รจ
ัดก

าร
คว

าม
หล

าก
หล

าย
ทา

งเจ
เน
อเ
รช

ั ่นข
อง

บุค
ลา
กร

ใน
โร
งเรี

ยน
 ด
ังต

าร
าง
ท่ี 
2 ท

 าใ
ห้ผ

ูว้ิจ
ัยส

าม
าร
ถส

รุป
เป็
นต

าร
าง
กา
รว
ิเค
รา
ะห

์แล
ะส

ังเค
รา
ะห

์
อง
คป์

ระ
กอ

บข
อง
กา
รบ

ริห
าร
จดั

กา
รค
วา
มห

ลา
กห

ลา
ยท

าง
เจเ
นอ

เรช
ัน่ข

อง
บุค

ลา
กร
ใน

โร
งเรี

ยน
ดงั
น้ี 
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ตา
รา
งท

ี่ 7 
กา
รสั

งเค
รา
ะห์

อง
ค์ป

ระ
กอ

บข
อง
กา
รบ

ริห
าร
จัด

กา
รค

วา
มห

ลา
กห

ลา
ยท

าง
เจเ
นอ

เรช่ั
นข

อง
บุค

ลา
กร
ใน
โร
งเรี

ยน
 

   
ตัว

แป
ร 

สุรพงษ ์มาลี (2551) 

มาฆะ ภู่จินดา (2553) 

เลิศชยั สุธรรมานนท ์(2553) 

อภิชยั ศีเมือง (2553) 

พิมลพรรณ เชื้อบางแกว้ (2554) 

สุธาสินี โพธิจนัทร์ (2558) 
วิเชศ ค าบุญรัตน์ (2558) 

สมพร ปานยนิดี (2558) 

นิภา วิริยพฒัน์ (2559) 

ครรชิต พิมใจ (2561) 

พรปวีณ์ เพช็รคง (2563) 

พฒันกร ปานฑสูตร (2563) 

ณฐัชญา เพง็ธรรม (2563) 

พงศพ์ิษณุ ต่างจงราช (2564) 

Harvey & Bowin (1996) 

Mathis & Jackson (2002) 

Trompenaars & Woollimas (2005) 

Fender (2013) 

Hewitt et al. (2013) 

Laurita M (2017) 

Catherine (2023) 

ความถี่ 

ร้อยละ 

1) 
กา
รส

ร้า
งท

ีมง
าน
ที่

หล
าก
หล

าย
 (B

uil
din

g T
ea

m 
Di

ve
rsi

ty)
 

🗸
 🗸

 
 

 
🗸

 
 
🗸

 🗸
 🗸

 
 
🗸

 🗸
 🗸

 🗸
 🗸

 🗸
 🗸

 🗸
 🗸

 🗸
 

 
16

 
78
.9 

2) 
กา
รส

อน
งา
นป

รึก
ษา
แล
ะด

ูแล
 

(C
oa

ch
 an

d M
en

tor
ing

) 
🗸

 
 

 
🗸

 
 

 
 

 
 
🗸

 
 
🗸

 🗸
 🗸

 🗸
 🗸

 🗸
 🗸

 🗸
 🗸

 
 

12
 

57
.9 

3) 
กา
รพ

ฒั
นา
บุค

ลา
กร
ต่อ

เน่ื
อง
 

(C
on

sta
nt

ly 
Pe

rso
nn

el 
De

ve
lop

me
nt
) 

🗸
 🗸

 
🗸

 
🗸

 
🗸

 
 
🗸

 
 

 
🗸

 🗸
 

 
 
🗸

 🗸
 🗸

 
 

 
🗸

 
 
🗸

 
13

 
63

.2 

4) 
กา
รธ
 าร
งรั
กษ

าบุ
คล

าก
ร

ค ุณ
ภา
พ 
(Q

ua
lit

y P
er

so
nn

el 
Re

ten
tio

n)
 

 

 
 
🗸

 
🗸

 
🗸

 
🗸

 🗸
 

 
 
🗸

 🗸
 🗸

 🗸
 🗸

 🗸
 

 
 

 
 

 
🗸

 
12

 
57

.9 
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ตัว
แป

ร 

สุรพงษ ์มาลี (2551) 

มาฆะ ภู่จินดา (2553) 

เลิศชยั สุธรรมานนท ์(2553) 

อภิชยั ศีเมือง (2553) 

พิมลพรรณ เชื้อบางแกว้ (2554) 

สุธาสินี โพธิจนัทร์ (2558) 
วิเชศ ค าบุญรัตน์ (2558) 

สมพร ปานยนิดี (2558) 

นิภา วิริยพฒัน์ (2559) 

ครรชิต พิมใจ (2561) 

พรปวีณ์ เพช็รคง (2563) 

พฒันกร ปานฑสูตร (2563) 

ณฐัชญา เพง็ธรรม (2563) 

พงศพ์ิษณุ ต่างจงราช (2564) 

Harvey & Bowin (1996) 

Mathis & Jackson (2002) 

Trompenaars & Woollimas (2005) 

Fender (2013) 

Hewitt et al. (2013) 

Laurita M (2017) 

Catherine (2023) 

ความถี่ 

ร้อยละ 

5) 
กา
รส่ื

อส
าร
เพ่ื
อส

ร้า
ง

สัม
พนั

ธภ
าพ

  
(C

om
mu

nic
ati

on
 fo

r 
Re

lat
ion

sh
ip)

 

  
 

 
🗸

 
🗸

 
🗸

 
 
🗸

 
 
🗸

 🗸
 🗸

 🗸
 🗸

 🗸
 

 
 
🗸

 
 
🗸

 
 

12
 

57
.9 

6) 
กา
รส่

งเส
ริม

สม
รร
ถน

ะท
ี่

หล
าก
หล

าย
  

(P
ro

mo
tin

g D
ive

rs 
Co

mp
ete

nc
ies
) 

🗸
 🗸

 
🗸

 
 

 
 
🗸

 🗸
 🗸

 
 

 
🗸

 
 

 
 
🗸

 🗸
 

 
🗸

 
 
🗸

 
11

 
52

.6 

7) 
กา
รส

ร้า
งเง่ื

อน
ไข
แล
ะ

ข้อ
ตก

ลง
 (C

on
dit

ion
 an

d 
Ag

re
em

en
t) 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
🗸

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

1 
5.3

 

8) 
ภา
วะ
ผ ู้น

 า (
Le

ad
er

sh
ip)

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
🗸

 
 

 
 

 
 

 
 
🗸

 
 

 
2 

10
.5 
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จากตารางท่ี 7 การสังเคราะห์ความถ่ีองคป์ระกอบของการบริหารจดัการความหลากหลาย
ทางเจเนอเรชั่นของครูในโรงเรียน ผูว้ิจัยพบว่ามีองค์ประกอบจ านวน 8 องค์ประกอบ และใน
การศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัยึดองค์ประกอบท่ีมีค่าความถ่ีร้อยละ 50 หรือจ านวนความถ่ี 12 ข้ึนไปเป็น
องคป์ระกอบ ในการท าการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัจึงไดก้ าหนดเป็นกรอบแนวคิดการบริหารจดัการความ
หลากหลายทางเจเนอเรชัน่ของบุคลากรในโรงเรียนได ้5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 1) การสร้างทีมงานที่
หลากหลาย 2) การสอนงาน ปรึกษาและดูแล 3) การพัฒนาบุคลากรต่อเน่ือง 4) การธ ารงรักษา
บุคลากรคุณภาพ 5) การส่ือสารเพ่ือสร้างสัมพนัธภาพ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

1) การสร้างทีมงานที่หลากหลาย 

สุเมธ งามกนก (2550) ให้ความหมายของค าว่า ทีมงาน หมายถึง การท างานของเอกกัต

บุคคลร่วมกัน มีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างสมาชิกในทีมงาน เป็นการรวมตวัและอาศยัความเขา้ใจ 

ความผูกพนั และความร่วมมือประสานช่วยเหลือให้ค  าแนะน าซ่ึงกนัแลกกันเพ่ือบรรลุเป้าหมาย

ร่วมกนั 

ลคัพงษ ์โกษาแสง (2553) ใหค้วามหมายของการท างานเป็นทีมวา่ เป็นการท างานร่วมกนั

ของบุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไป มีวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายเดียวกนั ร่วมแรงร่วมใจในการใชท้กัษะ

ความรอบรู้ท่ีมีร่วมกนัอยา่งเตม็ความสามารถเพ่ือใหอ้งคก์รพฒันาตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

อาภาพร เผ่ าว ัฒนา (2554) ได้ให้ ความหมายของการส ร้างทีมงานว่า หมายถึง

กระบวนการพัฒนากลุ่มบุคคลท่ีมีการท างาน เร่ิมจากมีเป้าหมายและวตัถุประสงค์เดียวกัน                     

มีการเรียนรู้การแก้ปัญหาร่วมกัน มีปฏิสัมพันธ์ ท่ี ดีภายในกลุ่ม เพ่ือใช้ในการแก้ไขปัญหา              

และปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานใหดี้ยิง่ข้ึน 

ช่อทิพย ์บรมธนรัตน์ (2558) กล่าวว่าการสร้างทีมงาน เป็นการสร้างกลุ่มบุคคลในการ

ท างานต่าง ๆ ภายในองค์กร สร้างความร่วมมือร่วมใจกนัภายในกลุ่มงาน ส่งเสริมให้ความส าคญั

ของกระบวนการท างานโดยใชก้ลุ่ม เนน้ถึงความส าเร็จ ประสิทธิผลการพฒันาทีมหรือส่งเสริมให้มี

การท างานร่วมกนัของสมาชิกและมีจิตวิญญาณของการประสานงาน 

Woodcock & Francis (1981) กล่าวว่าการสร้างทีมงานหมายถึงกระบวนการขั้นพ้ืนฐาน

ของการพฒันากลุ่มบุคคลท่ีมาปฏิบติังานร่วมกนั มีการประสานงานสอดลคลอ้งกนั มีความร่วมมือ

ร่วมใจกนัท างานเพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกนั โดยสมาชิกในกลุ่มจะอาศยัความสามารถส่วนตวั 

และทกัษะความช านาญรวมถึงประสบการณ์ทางสายงานของตน เพ่ือสนบัสนุนให้ผลงานของกลุ่ม
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ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย และสมาชิกจะสามารถท างานในร่วมกนัเป็นอย่างดี มีความพึง

พอใจในการท างานใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีมีคุณภาพ 

จากการศึกษาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า การสร้างทีมงานท่ีหลากหลาย หมายถึง 

กระบวนการสร้างกลุ่มบุคคลในการท างาน โดยอาศยัความร่วมแรงร่วมใจ ทกัษะความสามารถท่ี

หลากหลายในการปฏิบติังานร่วมกนัให้ประสบความส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายของ

องคก์ร 

2) การสอนงาน ปรึกษาและดูแล  

พรรณี สวนเพลง (2550) กล่าวว่า การสอนงาน (Coaching) เป็นเคร่ืองมือการจดัการ

ความรู้อย่างหน่ึง ท่ีมีความเหมาะสมก่อให้เกิดการเรียนรู้ แบ่งปันความรู้ของผูบ้ริหาร โดยการน า

วิสัยทศัน์องคก์รมาแปลงสู่การ 

ชนิตวส์รณ์ ตรีทยาภูมิ (2558) ไดใ้ห้ความหมายของการสอนงานว่า การสอนงาน          

คือ การเรียนรู้งานโดยท่ีมีผูบ้งัคบับญัชาหรือผูมี้ความรู้เช่ียวชาญในเร่ืองดงักล่าวเป็นพ่ีเล้ียงสอนงาน

ให้อยา่งมีขั้นตอนให้ผูรั้บการสอนลงมือปฏิบติั มีการติดตามการท างาน เพ่ือให้ผูรั้บการสอนมีการ

น าไปใชป้รับปรุงการท างานให้ดีข้ึน ช่วยพฒันาทกัษะในการท างานเป็นการช่วยแกปั้ญหาในการ

ท างานท าใหเ้กิดความมัน่ใจในการท างานมากข้ึน 

สาวิตรี ล าดบัศรี (2558) ไดใ้ห้ความหมายของการสอนงานว่าการสอนงานหมายถึง      

การท่ีหัวหน้างานได้สอนหรือแนะน าการท างานให้ลูกน้องได้เรียนรู้งานท่ีไดรั้บมอบหมายว่ามี

วตัถุประสงคแ์ละขอ้ปฏิบติัอยา่งไร จึงจะบรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพและเป็นการพฒันา

ขีดความสามารถรวมทั้งเป็นการช่วยเหลือและใหโ้อกาสในการท าส่ิงต่าง ๆ ใหดี้ข้ึน 

ดร. ศิริลกัษณ์ เมฆสังข ์(2560) กล่าววา่ การสอนงานคือ ศาสตร์และศิลปะของการ

ช่วยคนใหส้ามารถพฒันาประสิทธิภาพของตนเอง เพ่ือใหส้ามารถขบัเคล่ือนไปขา้งหนา้ สู่เป้าหมาย

ท่ีตอ้งการไดด้ว้ยตนเองในการปฏิบติังาน 

พงษ์พิษณุ ตางจงราช (2564) สรุปการสอนงาน และการให้ค  าปรึกษาดูแล ไวว้่า          

การสอนงาน (Coaching) เป็นการสอนงานในหน้าท่ี โดยหัวหน้างานหรือท่ีผูมี้ประสบการณ์เยอะ

กว่า   โดยการสอนงานเป็นการเน้นให้ความส าคญัเก่ียวภาระงานท่ีผูถู้กสอนตอ้งรับผิดชอบเป็น

หลกั เพ่ือใหไ้ดผ้ลการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ และเป็นส่วนหน่ึงของการสร้างทีมงานของ 
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การให้ค  าปรึกษา และดูแล (Mentoring) เป็นการเน้นการพฒันาการในระยะยาว        

ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัการท างาน รวมทั้งชีวิตส่วนตวั โดยส่วนใหญ่แลว้การให้ค  าปรึกษา และดูแล จะ

เกิดข้ึนจากการการสมคัรใจของทั้งสองฝ่าย 

จากการศึกษาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า การสอนงาน ปรึกษาและดูแล หมายถึง 

กระบวนการท่ีผูบ้งัคบับญัชาหรือผูเ้ช่ียวชาญในเร่ืองต่าง ๆ แนะน าบุคคลอ่ืนหรือลูกนอ้งให้เกิดการ

เรียนรู้ ปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคลากร พัฒนาความสามารถเพื่อให้ได้ผลการท างานท่ีมี

ประสิทธิภาพ 

3) การพฒันาบุคลากรต่อเน่ือง 

สุจิตรา ธนานันท์ (2550) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมท่ีมี

ความส าคญัต่อการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขนัและความอยูร่อดขององคก์รโดยเฉพาะอยา่ง

ยิง่ภายใตส้ภาพแวดลอ้มปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา และองคก์รไดรั้บผลกระทบจาก

โลก ยุคโลกาภิวตัน์ การเขา้มาของคู่แข่งรายใหม่ ระบบการผลิตสมยัใหม่ การพฒันาเทคโนโลยี

สารสนเทศ ความตอ้งการท่ีเปล่ียนไปของลูกคา้ และความตอ้งการของแรงงาน 

สุธินี ฤกษ์ข  า (2557) ได้ให้ความหมายว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ 

หมายถึงการกระท า ใด ๆ ท่ีมีจุดมุ่งหมายให้บุคคลได้พัฒนาเพ่ือให้เกิดทัศนคติทักษะ ความรู้

ความสามารถและพฤติกรรมท่ีเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน ทั้งงานในปัจจุบนัและงานในอนาคต 

ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบติังานทั้งในระดับบุคคลและระดับหน่วยงานรวมถึง

ระดบัองคก์าร 

ชุติกาญจน์ ศรีพิบูลย ์(2557) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัยิง่ต่อ

การพฒันาองคก์ร เน่ืองจากมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคญัท่ีสุดในการด าเนินงานทุกอยา่งของ

องค์กร เพราะหากองค์กรมีคนท่ีไม่มีคุณภาพหรือไม่เหมาะสมมาปฏิบัติงาน ย่อมท าให้องค์กร

ประสบปัญหาน าไปสู่ความลม้เหลวได ้แต่ในทางตรงกนัขา้มหากองคก์รมีผูป้ฏิบติังานท่ีมีความรู้ 

ความสามารถ หรือศกัยภาพสูง ยอ่มส่งผลใหอ้งคก์รนั้นประสบผลส าเร็จ 

ประชุม รอดประเสริฐ (2558) ได้ให้ความหมายว่า การพัฒนาบุคลากรเป็น

กระบวนการท่ีจะเสริมสร้างให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ ความเขา้ใจตลอดจนทศันคติอนัจะ

เป็นผลให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน การพฒันาบุคคลอาจจ าแนกออกเป็นประเภท

ใหญ่ ๆ ได ้2 ประเภท คือ การพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและการพฒันาตนเอง 
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จากการศึกษาขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่า การพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง หมายถึง       

การส่งเสริมความรู้ ความสามารถรวมถึงประสบการณ์ให้กบับุคลากร เพ่ือเป็นการเปล่ียนแปลง

ความคิด ทศันคติของบุคลากรเพ่ือเป็นไปในทางท่ีดีข้ึน ส่งผลใหบุ้คลากรปฏิบติังานดว้ยศกัยภาพท่ี

สูงและมีประสิทธิภาพ 

4) การธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ 

พิชิต เทพวรรณ์ (2555) กล่าวว่าการรักษาบุคลากรคุณภาพ เป็นการรักษาคนเก่งให้

ท างานกบัองค์กร ไดน้าน โดยหน้าท่ีขององคก์รนั้นจะตอ้งมีการพฒันาคนเก่งให้มีความสามารถ              

มีทกัษะ  มีความรู้ตามท่ีองค์กรคาดหวงั ตลอดจนมีการฝึกให้มีการคิด การมองการณ์ไกล รวมถึง

ภาวะการเป็นผูน้ า ช้ีใหเ้ห็นถึงผลการท างาน และการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง 

วนัเพญ็ เพช็รรัตน์, พรรัตน์ แสดงหาญ และ อธิพล เครือปอง (2556) ไดใ้ห้ค  าจ ากดั

ความค าว่า การธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ หมายถึง การตดัสินใจของบุคลากรท่ีจะปักหลกัยึดมัน่

การท างานกบัองค์กรอย่างภาคภูมิใจตลอดไป และมีความรู้สึกว่าองค์กรเปรียบเสมือนครอบครัว     

ท่ี เปิดโอกาสใหบุ้คลากรเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

อนุพงษ์ หม่ืนชัยยะ (2561) ได้ให้นิยามไว้ว่า การธ ารงรักษาบุคลากรถือเป็น

กระบวนการอย่างหน่ึงของการบริหารจดัการทรัยากรมนุษยข์ององค์กร มีกระบวนการแนวทาง

ปฏิบัติอยู่หลากหลายวิธีท่ีเข้ามาจัดการ เพ่ือท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจต่อองค์กรท่ีตน

ปฏิบติังานอยูเ่ป็นการสร้างขวญัก าลงัใจแก่บุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพและช่วยลดปัญหาการลาออก

ของบุคลากรได ้

สุปรียา ม่วงรอด (2563) ไดใ้ห้ความหมาย การธ ารงรักษาบุคลากรในองคก์รเป็นส่ิง

ส าคญัท่ีผูบ้ริหารในองค์กรต้องเรียนรู้และท าความเขา้ใจ โดยปัจจัยการธ ารงรักษาบุคลากรของ        

มี 5 ประการ ไดแ้ก่ วฒันธรรมและส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ค่าตอบแทน การฝึกอบรมและการ

พฒันา บทบาทของหวัหนา้งาน และโอกาสของความกา้วหนา้และการใชศ้กัยภาพ ซ่ึงมีส่วนช่วยใน

การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร  

เขมจิรา กุลข า (2564) ไดใ้ห้ความหมายการธ ารงรักษาบุคลากร คือ การให้บุคลากร

ของโรงเรียนนานาชาติภาคใตมี้โอกาสปฏิบติังานดว้ยความพึงพอใจปลอดภยั และบรรลุเป้าหมาย 

เพ่ือรักษาบุคลากรให้ปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพและยาวนาน มีองคป์ระกอบการ

ธ ารงรักษาบุคลากร ๗ ดา้นดงัน้ี การจูงใจ (Motivation) การบริหารค่าตอบแทน (Compensation 

Management) การประเมินผลการปฏิบัติงาน(Performance Evaluation) บุคลากรสัมพันธ์        
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(Labor Relation) วินยัและการลงโทษ (Discipline and Punishment) สุขภาพและความปลอดภยัใน

การท างาน (Occupational Safety and Health) การยา้ยและการแทนท่ี (Employee Movement and 

Replacement) 

จากการศึกษาขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่า การธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ หมายถึง 

กระบวนการของการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานต่อองคก์รท่ี

ตนอาศยัอยู่ผ่านการสร้างแรงจูงใจและไดรั้บส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสม มีการสร้างขวญัก าลงัใจแก่

บุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพ สามารถปฏิบติังานไดต้รงต่อเป้าหมายขององคก์ร 

5) การส่ือสารเพ่ือสร้างสัมพนัธภาพ 

ช่อทิพย์ บรมธนรัตน์ (2557) กล่าวว่า กลยุทธ์การส่ือสารเป็นเคร่ืองมือทางการ

บริหารท่ีผู ้บริหารควรให้ความส าคัญและต้องน ามาใช้ในการบริหารจัดการองค์กรอย่างมี

ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุดแก่องค์กร จากการศึกษาพฤติกรรมองค์กรเก่ียวกับ

บรรยากาศการส่ือสารท่ีท าให้องคก์รมีประสิทธิภาพการส่ือสารหรือการบริทารงานท่ีดีข้ึน พบว่า

การส่ือสารองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มบรรยากาศขององคก์รและสังคมภายในองคก์ร

ท่ีดีชดัเจนจะส่งผลให้การปฏิบติังานตามนโยบายเป็นไปในทิศทางเดียวกนั ช่วยสร้างความเขา้ใจใน

นโยบายของผูบ้ริหารเช่ือมความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรในองคก์ร บุคลากรในองคก์รเกิดความพึง

พอใจและเขา้ใจนโขบายไดอ้ยา่งชดัเจนและส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

พาริดา พรหมบุตร (2561) การส่ือสารเป็นกระบวนการของการถ่ายทอดหรือ

แลกเปล่ียนขอ้มูลเก่ียวกบัความรู้ ความตอ้งการ ทศันคติ หรือความรู้สึกนึกคิดจากบุคคลหน่ึงไปยงั

อีกบุคคลหน่ึงผ่านระบบของตวัหนังสือ เสียง ภาพ หรือท่าทางท่ีมีความหมาย โดยมีเป้าหมายเพ่ือ

ความเขา้ใจร่วมกนั 

อัครพนธ์ สายจีน (2563) ได้ให้ความหมายของการส่ือสารไวว้่า กระบวนการ

แลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารหรือถ่ายทอดความรู้ความคิดเห็น และประสบการณ์ตั้งแต่บุคคล 2 คนข้ึน

ไป ร่วมกนัท าใหเ้กิดความหมายในใจของผูท่ี้เก่ียวขอ้งเหล่านั้นรับรู้เหมือนกนั 

จากการศึกษาขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่า การส่ือสารเพื่อสร้างสัมพนัธภาพ หมายถึง 

กระบวนการถ่ายทอดหรือแลกเปล่ียนขอ้มูลเพ่ือสร้างความเขา้ใจระหว่างบุคคลผ่านช่องทางการ

ส่ือสารทั้งตวัหนังสือ เสียง ภาพ หรือท่าทาง โดยมีเป้าหมายเพ่ือความเขา้ใจอนัดีร่วมกนั ลดความ

ขดัแยง้ ส่งเสริมประสิทธิภาพในการท างาน 
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งานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
งานวจิัยในประเทศ 
ศุทธกานต์ มิตรกูล และอนันต์ชัย คงจันทร์ (2559) ได้ท าการศึกษาเร่ือง เจเนอวายใน

องค์กร: การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความสอดคลอ้งของค่านิยมกับความผูกพนัต่อองค์กร     

โดยงานวิจัยน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาค่านิยมของบุคลากรเจเนอเรชั่นวายและความสัมพันธ์

ระหว่างความสอดคล้องของค่านิยมกับความผูกพันต่อองค์กรพบว่า 1) เจเนอเรชั่นวายให้

ความส าคญัต่อค่านิยมด้านมนุษยธรรมมากท่ีสุด 2) ความสอดคลอ้งของค่านิยมมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ร และ 3) รูปแบบความสัมพนัธ์จะต่างกนัในแต่ละประเภทของ

ค่านิยมและความผกูพนัต่อองคก์ร 

(กณิกนาฎ รักรอด สุทธิรักษ ์& และมณฑล สรไกรกิติกูล, 2560) ไดท้ าการศึกษาเร่ืองความ

หลากหลายผ่านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยการวิจยัคร้ังน้ีมีจุดประสงค์เพ่ือ 1) ส ารวจและ

ประเมินความเขา้ใจเร่ืองการบริหารความหลากหลายท่ีอยูใ่นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร

ในดา้นการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร และการประเมินผล

การปฏิบติังาน และ  2) ส ารวจและเสนอแนะแนวทางการบริหารความหลากหลาย ท่ีเปิดโอกาสให้

บุคลากรจากหลายเช้ือชาติ และมีความสมดุลในสัคส่วนเพศของบุคลากรในองค์กร ผลการวิจัย

พบว่า เจา้หน้าท่ีระดบับริหารในองคก์รท่ีศึกษามีความเขา้ใจและเห็นคุณค่าของการบริหารความ

หลากหลายผ่านกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์องคก์รมีน โยบายและสนบัสนุนให้เกิดความ

หลากหลายข้ึนในองคก์ร 

เถลิงศักด์ิ กลางสาทร (2560) ได้ท าการศึกษาความแตกต่างทางเจเนอเรชั่นท่ีมีผลต่อ

ความส าเร็จทางธุรกิจ เพ่ือพฒันาแนวทางการบริหารจดัการความหลากหลาย ของบริษทั ทีบีเคเค 

(ประเทศไทย) จ ากดั โดยงานวิจยัคร้ังน้ีมีจุดประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความส าเร็จทางธุรกิจของบริษัท  ที บี เค เค (ประเทศไทย) จ ากัด  2) เพ่ือศึกษาปัจจัยด้าน

สภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จทางธุรกิจ ของบริษัท ทีบีเคเค 

(ประเทศไทย) จ ากัด     3) เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านความแตกต่างของเจเนอเรชั่นท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความส าเร็จทางธุรกิจ ของบริษทั ทีบีเคเค (ประเทศไทย) จ ากดั 4) เพ่ือน าผลท่ีไดจ้ากการศึกษาไป

พฒันาการบริหารความหลากหลายในองคก์ร ผลการวิจยัพบว่า 1) ดา้นการจดัการเปล่ียนแปลงการ

จัดการเปล่ียนแปลง  (Change management) มีความจ าเป็นต่อการบริหารความหลากหลาย            

ในสภาวะปัจจุบัน  2) ด้านบริหารความขัดแยง้ การบริหารความหลากหลายในองค์กรควรให้
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ความส าคญักบัการบริหารความขดัแยง้ระหว่างสมาชิกในองคก์ร 3) ดา้นการสร้างความไวว้างใจ 

การสร้างความไวว้างใจเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อทางดา้นจิตวิทยาของพนกังานท าให้การบริหารงานเกิด

ประสิทธิภาพเกิดความเช่ือมัน่และให้ความร่วมมือ 4) ดา้นการท างานเป็นทีม การท างานเป็นทีมท า

ให้เกิดความคิดท่ีหลากหลายท่ีน าไปใช้ประโยชน์ต่อการท างานจึงจะท าให้องค์กรประสบ

ความส าเร็จทางธุรกิจ 

ครรชิต พิมใจ (2561) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง กรอบแนวคิดการจดัการความหลากหลายทาง

วฒันธรรมในโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ โดยงานวิจัยคร้ังน้ีมีจุดประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาเอกสาร

เก่ียวกบัการจดัการความหลากหลายทางวฒันธรรม จ านวน 15 แหล่ง เพ่ือสังเคราะห์กรอบแนวคิด

ของการจดัการความหลากหลายทางวฒันธรรมท่ีประกอบดว้ยองคป์ระกอบและตวับ่งช้ีจากแนวคิด

และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และ 2) ประเมินกรอบแนวคิดการจดัการความหลากหลายทางวฒันธรรม 

ผลการวิจยัพบว่า 1) กรอบแนวคิดของการจดัการความหลากหลายทางวฒันธรรมในโรงเรียนขนาด

ใหญ่ พิ เศษ   มี  5  องค์ประกอบหลัก  ได้แก่  (1) การฝึกอบรมทางวัฒนธรรมมี  3 ตัวบ่ ง ช้ี                            

(2) การจัดระบบพ่ีเล้ียงและให้ค  าปรึกษา มี 3 ตวับ่งช้ี (3) ภาวะผูน้ าเชิงวฒันธรรม มี 3 ตัวบ่งช้ี         

(4) การส่ือสารระหว่างวฒันธรรม มี 4 ตวับ่งช้ี และ (5) การจดัวางบุคลากรท่ีหลากหลาย มี 3 ตวั

บ่งช้ี 

ณัฐชญา เพ็งธรรม (2563) ได้ท าการศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างการจัดการความ

หลากหลายทางเจเนอเรชัน่ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของครูในโรงเรียนสังกดัส านกังาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 โดยงานวิจยัคร้ังน้ีมีจุดประสงคเ์พ่ือ 1) ศึกษาระดบั

การจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่และประสิทธิผลการปฏิบติังานของครู 2) พฒันาและ

ตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างการจดัการความหลากหลายทางเจ

เนอเรชัน่ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน ท่ีผูว้ิจยัพฒันาข้ึนกบัขอ้มูลเชิง

ประจกัษ ์และ 3) ศึกษาแนวทางการจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล

การปฏิบติังานของครูในโรงเรียน สังกดัส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 

ผลการวิจยัพบว่า 3) แนวทางการจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบติังานของครูในโรงเรียน ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ (1) การพฒันาระบบพ่ีเล้ียงใน

การสอนงาน ผูบ้ริหารส่งเสริมให้มีกิจกรรมการสอนงาน จัดระบบคู่พ่ีเล้ียงท่ีมีประสบการณ์            

(2) การส่ือสารเพ่ือสร้างสัมพนัธภาพ มีช่องทางการส่ือสารหลากหลาย น าเทคโนโลยสีารสนเทศมา

ใชใ้นการส่ือสาร เปิดใจและยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกต่าง (3) การธ ารงรักษาบุคลากรในองคก์าร 
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ผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจและให้ผลตอบแทนในการปฏิบติังานท่ีดีแก่ครู มอบโอกาสความกา้วหน้า

และการใชศ้กัยภาพ (4) การส่งเสริมการท างานเป็นทีม สร้างทีมงานท่ีหลากหลายท่ีประกอบดว้ย

บุคลากรทุกช่วงวยั มอบหมายให้ครูทุกช่วงวยัไดมี้โอกาสเป็นผูน้ าทีมงาน และ (5) การสนับสนุน

การท างานแบบยืดหยุ่น ปรับเปล่ียนวิธีการท างานให้ยืดหยุ่นสอดคลอ้งกบัลกัษณะการท างานของ

บุคลากรแต่ละช่วงวยัอยา่งเหมาะสม 

ภคกมล สงวนวงค์ (2565) ไดท้ าการศึกษาความสุขในการท างานของขา้ราชการระดับ

ปฏิบติัการเจเนอเรชัน่เอ็กซ์และเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดัเชียงใหม่ โดยงานวิจยัคร้ังน้ีมีจุดประสงค์

เพื่อศึกษาระดบัความสุขในการท างานและเปรียบเทียบความสุขในการท างานของขา้ราชการระดบั

ปฏิบติัการเจเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจเนอเรชั่นวายในจงัหวดัเชียงใหม่ ผลการวิจยัพบว่าระดบัความ

คิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของเจเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจเนอเรชัน่วายทั้ง 11 

ดา้น อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 10 ปัจจยั ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบั

ถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูลดา้น

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์กับเพ่ือร่วมงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร 

ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน 

 Chimthongdee, Koraneekij และ Na-songkhla (2566) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างการ

พฒันาศกัยภาพครูในโรงเรียนเอกชนกบักลยุทธ์การสร้างทีมงานขา้มรุ่น ผ่านระบบ Enneagram 

Coaching ซ่ึงเน้นการท าความเข้าใจบุคลิกภาพและความแตกต่างของแต่ละบุคคลในทีม ผล

การศึกษาพบว่า ระบบโคช้ช่ิง Enneagram เป็นเคร่ืองมือส าคญัท่ีช่วยส่งเสริมให้ครูเกิดความเขา้ใจ

ในตนเองและผูอ่ื้น ซ่ึงเป็นรากฐานท่ีช่วยให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีและการท างานร่วมกันอย่างมี

ประสิทธิภาพระหว่างเจเนอเรชันต่าง ๆ ภายในโรงเรียน การสร้างความตระหนักรู้ในความ

หลากหลายของบุคลิกภาพช่วยให้สามารถบริหารความขดัแยง้ ลดช่องว่างระหว่างเจเนอเรชนั และ

ส่งเสริมการพฒันาทีมงานอย่างมีคุณภาพ นอกจากน้ียงัช่วยให้ครูสามารถพฒันาศกัยภาพดา้นการ

สอนและการส่ือสารในลกัษณะท่ีเหมาะสมกบับริบทของแต่ละรุ่น งานวิจยัน้ีแสดงให้เห็นวา่การน า

ระบบ Enneagram Coaching มาใช้เป็นกลยุทธ์ในการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอ

เรชัน่ สามารถเสริมสร้างความเขา้ใจและความร่วมมือระหว่างสมาชิกในทีมงานขา้มรุ่นไดอ้ย่างมี

ประสิทธิผล อีกทั้งยงัช่วยพฒันาศกัยภาพการท างานของบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัความแตกต่างทาง

เจเนอเรชัน่ ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รในยคุปัจจุบนั 
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ฝนทอง พูลเขตร์กรณ์ และ ทิพย ์องอาจวาณิชย  ์(2567) การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ

ศึกษาความตอ้งการจ าเป็นในการส่งเสริมความปลอดภยัทางใจของครูในศูนยก์ารศึกษาพิเศษเขต

การศึกษา 7 โดยใช้ดชันีความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง (PNI Modified) ผลการศึกษาพบว่า      

ครูมีความตอ้งการจ าเป็นโดยรวมในระดบั “จ าเป็นเร่งด่วน” (PNI Modified = 0.83) โดยเรียงล าดบั

จากความจ าเป็นมากท่ีสุดไปหานอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี ดา้นการบริหารจดัการ (0.98) ดา้นการท างานเป็น

ทีม (0.84) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (0.82) ด้านบรรทัดฐานองค์กร (0.69) ผลการวิจัย

สะทอ้นให้เห็นว่า การส่งเสริมความปลอดภยัทางใจของครูควรให้ความส าคญักบัการพฒันาระบบ

การบริหารท่ีเอ้ือต่อสภาพแวดลอ้มทางใจ การสร้างวฒันธรรมการท างานเป็นทีม และการส่งเสริม

ความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรในองค์กร เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตการท างานของครูใน

หน่วยงานเฉพาะทางดงักล่าว 

 

งานวจิัยต่างประเทศ 
 Al-Asfour and Lettau (2014) ท าก าร ศึกษ า เร่ื อ ง  Strategies for Leadership Styles for 
Multi-Gencrational Workforce โดยไดร้ะบุในรายงานวิจยัวา่ แรงงานในสหรัฐอเมริกาแบ่งออกเป็น 
4 กลุ่มท่ีแตกต่างกัน ซ่ึงถูกระบุว่าเป็นเจเนอเรชั่น คนแต่ละเจเนอเรชั่นได้พฒันาชุดค่านิยมและ
ทศันคติท่ีแตกต่างกนั ผูน้ าทิศทางในต่าง ๆ ขององค์กรควรเขา้ใจถึงความแตกต่างของยุคสมยัน้ี 
เพ่ือท่ีจะมีประสิทธิภาพมากข้ึนในการน าก าลงัแรงงานจากหลายเจเนอเรชัน่ ในการศึกษาผูเ้ขียนได้
ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัหัวขอ้น้ีและตรวจสอบคุณลกัษณะวิถีชีวิตค่านิยมและทศันคติ
ของคนแต่ละรุ่น ข้อสรุปจากการศึกษาคร้ังน้ี คือความแตกต่างระหว่างรุ่นเป็นประเด็นความ
หลากหลายท่ีถูกตอ้งตามกฎหมายท่ีองคก์รตอ้งรับรู้และเขา้ใจ 

Rajput, Bali & Kesarwani (2013) ท าการศึกษาเร่ือง Generational Diversity: A Challenge 
For Leading Lights: An Analytical Study in the Education Sector โดยระบุว่าสถานท่ีท างานใน
ปัจจุบนัมีความหลากหลายอย่างมากโดยมีบุคลากรท่ีมาจากประเทศต่าง ๆ น ามาซ่ึงของเช้ือชาติท่ี
แตกต่างกัน กลุ่มอายุ ศาสนา และมีความแตกต่างทางเพศ ซ่ึงส่งผลให้เกิดความหลากหลายของ
แรงงาน การให้ความส าคญักบับุคลากรท่ีมีความหลากหลายดงักล่าว หมายถึงการตระหนกัถึงความ
แตกต่างในพฤติกรรมและจุดแข็ง การยอมรับอคติ / อคติและหลีกเล่ียงการตั้งขอ้สันนิษฐานในหมู่
บุคลากร และมุ่งเนน้ไปท่ีผลงานและการปฏิบติังาน เจเนอเรชัน่เป็นปัจจยัส าคญัอยา่งหน่ึงของความ
หลากหลายของก าลงัคน เป็นเร่ืองสมเหตุสมผลท่ีจะคาดหวงัวา่ใครบางคนในยคุของคุณเองหรือคน
ท่ีมีปีเกิดเดียวกนัจะมีความเหมือนกนัเล็กน้อยเน่ืองจากปัจจยัแวดลอ้มท่ีพวกเขาสัมผสัเม่ือพวกเขา
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ยงัเด็ก ในปัจจุบนัแรงงานท่ีเป็นตวัแทนของ 4 เจเนอเรชั่น ไดแ้ก่ Traditionalist, Baby Boomers, 
Generation X และ Generation Y ท างานเคียงขา้งกนัในองคก์รเห็นไดช้ดัจากงานวิจยัก่อนหนา้น้ีว่า
ความแตกต่างในทศันคติค่านิยมและความเช่ือมีอิทธิพลต่อความคาดหวงัในการเป็นผูน้ าในรุ่นต่าง 
ๆ ในวิจยัน้ีมีความพยายามในการตรวจสอบวา่มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัระหวา่งคณาจารยต่์อ
รูปแบบความเป็นผูน้ าท่ีคาดหวงัหรือไม่ พบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัในความชอบของ
สมาชิก Baby Boomers, Generation X และ Generation Y ส าหรับรูปแบบการเป็นผูน้ าท่ีตอ้งการ 
การศึกษาน้ีดึงดูดความสนใจของผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคลต่อขอ้เท็จจริงน้ี และแนะน าให้พวก
เขาแกไ้ขรูปแบบความเป็นผูน้ าโดยค านึงถึงความตอ้งการท่ีเปล่ียนแปลงไปและความคาดหวงัของ
แรงงานท่ีหลากหลาย 

Bosco and Harvey (2013) ท าการศึกษาในประเด็น Generational Effects on Recruitment 
and Workplace Productivity โดยจุดประสงค์เบ้ืองหลังการศึกษาน้ีคือ การวิเคราะห์บุคลากร          
ในปัจจุบันและแสดงให้ เห็นถึงความแตกต่างระหว่างรุ่นภายในองค์กร น่ี เป็นคร้ังแรกใน
ประวติัศาสตร์ท่ีแรงงานมีตวัแทนส่ีรุ่น ซ่ึงท างานและแข่งขนักนัเองเพ่ือต าแหน่งท่ีคลา้ยคลึงกนัส่ีชัว่
อายคุนในกลุ่มน้ี ไดแ้ก่ ทหารผ่านศึก (Veterans) Baby Boomers, Generation Xers และ Generation 
Yers โดยรวมแล้วปีเกิดของพวกเขาอยู่ในช่วงปี พ.ศ. 2465-2532 ด้วยความหลากหลายเช่นน้ี 
ลักษณะท่ีมีอยู่ในบุคลากรจึงแตกต่างกันอย่างมาก ความแตกต่างเหล่าน้ีมาจากประสบการณ์
การศึกษามุมมองและจรรยาบรรณในการท างาน โดยรวม นอกจากน้ีส่วนหน่ึงของการศึกษาคือการ
ท าความเขา้ใจเก่ียวกบัผลกระทบท่ีเกิดข้ึนในรุ่นต่อการจดัหางานและจุดสนใจหลกัของนายจา้งเม่ือ
คดักรองบุคลากรท่ีมีศกัยภาพ 

Becton et al. (2014) - แนวคิด "Age-friendly Workplace" ในสถาบันการศึกษางานวิจัย
น าเสนอกลยุทธ์การบริหารบุคลากรต่างรุ่นในสถาบันการศึกษาโดยใช้แนวคิด "Age-friendly 
Workplace" หรือสถานท่ีท างานท่ีเป็นมิตรกับทุกช่วงวยั Becton และคณะเสนอหลักการส าคัญ         
5 ประการ ได้แก่ 1) การออกแบบงานท่ียืดหยุ่น 2) การพฒันาวิชาชีพท่ีตอบสนองความต้องการ
เฉพาะของแต่ละรุ่น 3) ระบบการประเมินผลท่ี เป็นธรรมไม่เลือกปฏิบัติ ต่อวัย 4) โอกาส
ความกา้วหน้าท่ีเปิดกวา้งส าหรับทุกช่วงอาย ุและ 5) สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเอ้ือต่อการท างาน
ร่วมกนัของคนต่างรุ่น ผลการศึกษาพบว่าแนวคิดน้ีช่วยลดความขดัแยง้ระหว่างวยัและเพ่ิมผลิตภาพ
โดยรวมของสถาบนัการศึกษา 

Kuron et al. (2015) ท าการศึกษาการสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีเอ้ือต่อความหลากหลาย
ทางอายุ งานวิจัยศึกษาการบริหารจัดการโรงเรียนในแคนาดาท่ีมีครูหลากหลายช่วงอายุตั้ งแต่              
Baby Boomers ถึง Millennials โดยใชว้ิธีวิจยัแบบผสมผสาน ผลการศึกษาพบว่าความขดัแยง้ส่วน
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ใหญ่เกิดจากการส่ือสารท่ีไม่มีประสิทธิภาพและความเขา้ใจผิดเก่ียวกบัค่านิยมของแต่ละรุ่น แมจ้ะมี
ความแตกต่างในวิธีการท างานและมุมมองต่อเทคโนโลย ีแต่ครูทุกรุ่นมีค่านิยมพ้ืนฐานคลา้ยคลึงกนั
ในเร่ืองความมุ่งมัน่ต่อการศึกษา นักวิจยัไดเ้สนอแนวทางการสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นการ
ยอมรับความแตกต่าง การเปิดพ้ืนท่ีให้ทุกเสียงไดรั้บการรับฟัง และการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
กลยทุธ์ท่ีไดผ้ลดี ไดแ้ก่ โปรแกรม Cross-generational Mentoring การสร้างทีมงานขา้มรุ่น และการ
พฒันาระบบส่ือสารท่ีหลากหลาย โรงเรียนท่ีน าแนวทางเหล่าน้ีไปใชพ้บว่าอตัราการลาออกลดลง 
ความพึงพอใจในการท างานเพ่ิมข้ึน และเกิดวฒันธรรมการแบ่งปันความรู้ท่ีเขม้แข็ง ซ่ึงน าไปสู่การ
ใชจุ้ดแขง็ของครูแต่ละรุ่นใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อการพฒันาคุณภาพการศึกษา 

Darling-Hammond และคณะ (2017) ศึกษาระบบการพัฒนาครูในประเทศท่ีมีระบบ
การศึกษาชั้ นน า เช่น ฟินแลนด์ สิงคโปร์ แคนาดา และเซ่ียงไฮ้ ภายใต้หัวข้อ Empowered 
Educators: How High-Performing Systems Shape Teaching Quality Around the World งาน วิ จัย
ฉบบัน้ีให้ความส าคญักบัโครงสร้างเชิงระบบท่ีช่วยยกระดบัคุณภาพของครูในทุกขั้นตอน ตั้งแต่
การสรรหา การเตรียมความพร้อม ไปจนถึงการธ ารงรักษาให้อยู่ในระบบอย่างต่อเน่ืองและมี
แรงจูงใจในการพฒันา ขอ้คน้พบส าคญัของงานวิจยั คือ ระบบการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพสูงมกัมี
กลไกสนับสนุนครูอย่างรอบด้าน โดยเฉพาะการเน้นการเรียนรู้จากการปฏิบติัจริง (experiential 
learning) ผ่านการฝึกสอนในชั้นเรียนจริง พร้อมระบบพ่ีเล้ียง (mentoring) และชุมชนวิชาชีพครู 
(professional learning community) ท่ี เอ้ือต่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกัน นอกจากน้ี  ระบบ
ประเมินสมรรถนะครูในประเทศเหล่าน้ีไม่เนน้เพียงผลสัมฤทธ์ิของนกัเรียนหรืออายงุานเท่านั้น แต่
ใชแ้นวทางประเมินแบบองคร์วมท่ีสะทอ้นศกัยภาพจริงของครู และน าผลประเมินไปเช่ือมโยงกบั
การพฒันาวิชาชีพอยา่งเป็นระบบ ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า การพฒันาครูอย่างมีคุณภาพตอ้งอาศยัระบบ
สนบัสนุนท่ีชดัเจน      การฝึกฝนผา่นสถานการณ์จริง การประเมินเพ่ือพฒันา และการส่งเสริมความ
เป็นชุมชนของครู เพ่ือใหค้รูรุ่นใหม่รู้สึกมีคุณค่า มีโอกาสเติบโต และสามารถธ ารงตนในวิชาชีพครู
ไดอ้ยา่งย ัง่ยนื องคป์ระกอบเหล่าน้ีสอดคลอ้งกบัแนวคิดเร่ือง ความมัน่ใจและความผูกพนัในอาชีพ
ท่ีถือเป็นปัจจยัส าคญัในการรักษาครูท่ีมีคุณภาพไวใ้นระบบการศึกษา 

Rajput, Bhatia และ Malhotra (2019) ได้ท าการศึกษาลักษณะและความต้องการทาง
พฤติกรรมการท างานในหมู่พนกังานจากหลายเจเนอเรชนั ภายใตห้วัขอ้ Generational Diversity: An 
Exploratory Study on Managing Multigenerational Workforce, A Sustainable Solution                    
โดยมีเป้าประสงคห์ลกัในการตรวจสอบว่ามีความแตกต่างกนัหรือไม่ในดา้นค่านิยม แรงจูงใจ และ
รูปแบบความเป็นผูน้ าท่ีพนักงานแต่ละโจเนอเรชั่นช่ืนชอบ ผลการศึกษาโดยอาศยัการวิเคราะห์
พบว่า ความตอ้งการและลกัษณะการท างานแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญั และกระทบต่อการบรรลุ
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เป้าหมายขององค์กรอย่างเป็นรูปธรรม งานวิจัยน้ีจึงเสนอแนะแนวทางในการจดัการทรัพยากร
มนุษย ์ท่ีควรปรับกลยทุธ์แรงจูงใจและการบริหารให้ตอบโจทยแ์ต่ละกลุ่มเจเนอเรชัน่ เพื่อการสร้าง
แรงงานขา้มรุ่นท่ีมีความผกูพนัและมีประสิทธิภาพ เป็นแนวทางท่ีย ัง่ยนืต่อองคก์ร 

Drury และ Fasbender (2024) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของ
พนักงานต่างรุ่น โดยมุ่งเน้นไปท่ีคุณภาพของปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานรุ่นใหม่และรุ่นพ่ี 
ผลการวิจยัพบว่า การส่งเสริมให้บุคลากรรุ่นใหม่มีโอกาสไดรั้บมอบหมายโครงการท่ีทา้ทาย และมี
อิสระในการตดัสินใจอยา่งเหมาะสม ช่วยให้พวกเขารู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมีบทบาทส าคญัใน
องคก์ร ยิ่งไปกว่านั้น การมีพ่ีเล้ียง (mentor) ท่ีท าหน้าท่ีเป็นผูส้นับสนุนโดยไม่ใช่ผูค้วบคุม ยงัช่วย
ลดความรู้สึกโดดเด่ียวหรือการถูกกีดกนัจากระบบงาน ซ่ึงมกัเป็นสาเหตุส าคญัท่ีท าให้พนกังานรุ่น
ใหม่ตดัสินใจลาออกก่อนก าหนด 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง จะเห็นได้ว่าการบริหารความ
หลากหลายทางเจเนอเรชัน่ให้ประสบความส าเร็จตอ้งอาศยัการสร้างทีมงานท่ีหลากหลายเพ่ือเกิด
มุมมองท่ีแตกต่าง การจดัระบบพ่ีเล้ียงส าหรับถ่ายทอดความรู้ระหว่างรุ่น การพฒันาบุคลากรให้
สอดคลอ้งกบัค่านิยมของแต่ละช่วงวยั การธ ารงรักษาบุคลากรดว้ยแรงจูงใจและความกา้วหนา้ และ
การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ือลดความขดัแยง้และสร้างความเขา้ใจร่วมกนั ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีความ
สนใจท่ีจะศึกษาสภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค ์และแนวทางการพฒันาการบริหารจดัการความ
หลากหลายทางเจเนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา สังกดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ซ่ึงจะส่งผลใหส้ถานศึกษามีการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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บทที่ 3 

วธิีด าเนินการวจิัย 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลาย
ทางเจเนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา สังกดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา
ชลบุรี ระของ การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงผสานวิธี ( Mixed Research) โดยผูว้ิจยัไดด้ าเนินการ
วิจยัเป็น 3 ระยะ คือ 

ระยะที่  1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์ ของการบริหารจัดการความ
หลากหลายทางเจเนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา 

ระยะที่  2  แนวทางพัฒนาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่น                
ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา 

ระยะที่ 3 ตรวจสอบยืนยนัแนวทางการพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทาง
เจเนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา 

 
ระยะที่  1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ของการบริหารจัดการความหลากหลาย          
ทางเจเนอเรช่ันในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา 

1. ขั้นด าเนินการ 
1.1 การศึกษาสภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค์ และวิธีการเสริมสร้างการบริหาร

จดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่น ประเด็นในการส ารวจศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึง
ประสงคม์าจากขอ้สรุปจากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงมีองคป์ระกอบดว้ย 5 ดา้น
ไดแ้ก่  

1.1.1 การสร้างทีมงานท่ีหลากหลาย 

1.1.2 การสอนงานปรึกษา และดูแล 

1.1.3 การพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 

1.1.4 การธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ 

1.1.5 การส่ือสารเพื่อสร้างสัมพนัธภาพ 
1.2 วิเคราะห์ขอ้มูลสภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึ่งประสงค์ ของการบริหารจดัการความ

หลากหลายทางเจเนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา 
1.3 เก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 
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1.4 วิเคราะห์ความตอ้งการจ าเป็นในการพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลาย

ท าง เจ เน อ เร ชั่ น ใน โร ง เรี ยน บ้ าน ฉ างก าญ จน กุ ล วิ ท ย า  เพ่ื อ จัด ล าดั บ ค ว าม ส าคัญ                               

(Priority Needs Index : PNI ) น าผลท่ีได้ไปใช้ในการออกแบบแนวทางการพฒันาการบริหาร

จดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา 

2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1. ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ ครูในโรงเรียนบ้านฉาง     

กาญจนกุลวิทยา สังกดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง จ านวน 159 คน 
2. กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั ไดแ้ก่ ครูในโรงเรียนบา้นฉางกาญจน

กุลวิทยา  สังกดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง จ านวน 113 คน โดยก าหนด
ขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชต้ารางเทียบกลุ่มตวัอยา่งของ Krejcie&Morgan และสุ่มตวัอยา่งดว้ยวิธีการ
แบบง่าย 

3. เคร่ืองมือที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
3.1 ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการสร้างแบบสอบถามสภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงคข์องการ

บ ริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอ เรชั่น ในโรงเรียนบ้านฉางกาญจน กุลวิทยา                          
โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีคาดหวงัของการบริหาร
จดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยาส าหรับครูและผูบ้ริหาร       
แต่ละระดบัดงัน้ี 

5 หมายถึง มีสภาพปัจจุบนั/สภาพท่ีพึงประสงคต์ามรายการนั้นในระดบัมากท่ีสุด 

4 หมายถึง มีสภาพปัจจุบนั/สภาพท่ีพึงประสงคต์ามรายการนั้นในระดบัมาก 

3 หมายถึง มีสภาพปัจจุบนั/สภาพท่ีพึงประสงคต์ามรายการนั้นในระดบัปานกลาง 

2 หมายถึง มีสภาพปัจจุบนั/สภาพท่ีพึงประสงคต์ามรายการนั้นในระดบันอ้ย 

1 หมายถึง มีสภาพปัจจุบนั/สภาพท่ีพึงประสงคต์ามรายการนั้นในระดบันอ้ยท่ีสุด 
3.2 น าแบบสอบถามท่ีสร้างเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษางานนิพนธ์ เพ่ือตรวจสอบ 

ขอ้บกพร่องของขอ้ค าและขอ้เสนอในสวนท่ีเก่ียวขอ้ง 
3.3 น าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วเสนอคณะกรรมการท่ีปรึกษางานนิพนธ์         

เพื่ อตรวจสอบความสมบูรณ์  ถูกต้อง และรับข้อเสนอแนะเพื่ อป รับปรุงแบบสอบถาม                         
น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้เสนอต่อผูท้รงคุณวฒิุ เพ่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 
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ส านวนภาษาและหาดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคเ์ชิงพฤติกรรม (IOC) 
จ านวน 3 ท่าน 

1.1 ดร. พนสั จนัทร์ศรีทอง   อาจารยป์ระจ าภาควิชา 
        การบริหารการศึกษา 

           มหาวิทยาลยับูรพา 
1.2 ดร. ภทัราวธุ รักกล่ิน   อาจารยป์ระจ าภาควิชา 
        การบริหารการศึกษา 

           มหาวิทยาลยับูรพา 
1.3 ดร. ญาณิกา ลุนราศรี   อาจารยป์ระจ าภาควิชา 

       วิจยั และจิตวิทยาประยกุต ์
       มหาวิทยาลยับูรพา 

จากการพิจารณาหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์พบวา่ 
แบบสอบถามมีค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ตั้งแต่ 0.67 ข้ึนไป 

น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ข ตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ เสนอประธานและ
คณะกรรมการผูค้วบคุมวิทยานิพนธ์เพ่ือตรวจพิจารณา แล้วน าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับ
ครูผูส้อนในในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา สังกดัส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา
ชลบุรี ระยอง ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั จ านวน 30 คน 

น าข้อมูลจากการทดลองใช้มาวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (Discrimination)      
โดยใช้ค่าสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson) ระหว่างคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวม (Item-total 
correlation) พบวา่ มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.27 – 0.72 

หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) และความสอดคลอ้งภายในของแบบสอบถามโดยใชว้ิธีหา
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Coefficient alpha) ของครอนบาค (Cronbach) พบว่า ค่าความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถามทั้งฉบบัมีค่า 0.97 

น าแบบสอบถามท่ีผ่านการหาคุณภาพแลว้น าเสนอกรรมการท่ีปรึกษา เพ่ือตรวจพิจารณา
เป็นขั้นตอนสุดทา้ย เพ่ือจดัท าเป็นฉบบัสมบูรณ์เพ่ือใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลต่อไป 
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3.4 การสร้างแบบสัมภาษณ์ 
1. ผูว้ิจยัศึกษาวิธีการสร้างแบบสัมภาษณ์จากหนงัสือการวิจยัการศึกษาและงานวจิยั

ท่ีเก่ียวขอ้ง 

2. สร้างแบบสัมภาษณ์แบบก่ึงมีโครงสร้างให้ครอบคลุมขอบข่ายกระบวนการ

จดัการความรู้ท่ีสร้างข้ึน น าแบบสัมภาษณ์ท่ีสร้างข้ึนเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษางานนิพนธ์เพ่ือขอ

ค าแนะน าแลว้น ามาปรับปรุงแกไ้ข 

3. น าแบบสัมภาษณ์ท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้เสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญชุดเดิม 

4. น าแบบสัมภาษณ์มาปรับปรุงแกใ้ข แลว้น าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษางานนิพนธ์อีก

คร้ังแลว้น าไปปรับปรุงแกไ้ขอีกคร้ัง 

5. จดัท าแบบสัมภาษณ์ฉบบัจริง เพ่ือน าไปสัมภาษณ์กลุ่มเป้าหมาย จ านวน 3 คน        

เพื่อไดข้อ้มูลสภาพปัจจุบนัและปัญหา 

4. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูล ไดด้ าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
1. บนัทึกเสนอคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ออกหนังสือขออนุญาตเก็บ

ขอ้มูลและขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม จากภาควิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลยั
บูรพา ถึงผูอ้  านวยการสถานศึกษาโรงเรียนบ้านกาญจนกุลวิทยา ส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 

2. ด าเนินการยื่นหนังสือราชการ เพื่อขอความอนุเคราะห์ไปยังผู ้อ  านวยการ
สถานศึกษาเพ่ือขอความร่วมมือในการเก็บขอ้มูลตอบแบบสอบถามจากครูผูส้อนในโรงเรียนบา้น
ฉางกาญจนกุลวิทยา ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 

3. ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 113 คน โดยน าแบบ 
สอบถามไปส่งใหก้บักลุ่มตวัอยา่ง และรับกลบัคืนมาดว้ยตนเอง 

5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
1. วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 
ผูว้ิจัยน าขอ้มูลท่ีได้จากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 

โดยด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าสถิติต่าง ๆ ดงัน้ี 
ขอ้มูลเก่ียวกับสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ชองการบริหารจัดการความ

หลากหลายทางเจเนอเรชัน่ของครูในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยการหา
ค่าเฉ ล่ียเลขคณิต (M ean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (SD) น าเสนอในรูปแบบตาราง                       
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การแปลความหมายของคะแนน ผูว้ิจยัก าหนดเกณฑ์ความหมายค่าเฉล่ียของคะแนน เป็นตวัช้ีวดั
โดยอาศยัแนวคิดของบุญชม ศรีสะอาด (2553) แลว้แปลความหมายตามเกณฑท่ี์ก าหนด ดงัน้ี 

ค่าเฉล่ีย 4.51 - 5.00 หมายถึง สภาพปัจจุบนั/สภาพท่ีพึงประสงคมี์ระดบัมากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ีย 3.51 - 4.49 หมายถึง สภาพปัจจุบนั/สภาพท่ีพึงประสงคมี์ระดบัมาก 

ค่าเฉล่ีย 2.51 - 3.49 หมายถึง สภาพปัจจุบนั/สภาพท่ีพึ่งประสงคมี์ระดบัปานกลาง 

ค่าเฉล่ีย 1.51 - 2.49 หมายถึง สภาพปัจจุบนั/สภาพท่ีพึงประสงค ์มีระดบันอ้ย 

ค่าเฉล่ีย 0.00 - 1.49หมายถึง สภาพปัจจุบนั/สภาพท่ีพึงประสงคมี์ระดบันอ้ยท่ีสุด 

จากนั้นน าค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงคม์าวิเคราะห์และจดัล าดบัความ
ต้องการจ าเป็นในการพัฒนาพัฒนาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่น                      
ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา โดยใชว้ิธี Priority Needs Index (PNI) เป็นวิธีการเรียงล าดบั
ส าคญัของความตอ้งการจ าเป็นซ่ึงพฒันาข้ึนมาโดยใชค้่าสถิติในรูปดชันีท่ีสามารถบอกค่าต ่าสุดและ
สูงสุดได้ Crofton และ Hall (1983 อา้งในสุวิมล ว่องวาณิช, 2548 หน้า 277) ได้สร้างดัชนีช่ือว่า 
Priority Needs Index (PNI) ซ่ึงดดัแปลงมาจากวิธีการเรียงต าแหน่งความตอ้งการจ าเป็นจากความ
แตกต่างของค่าเฉล่ียของสภาพท่ีคาดหวงักบัท่ีเป็นอยู่จริง (mean difference) โดยการถ่วงน ้ าหนัก
ของผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง I และ D ดว้ยน ้าหนกัความส าคญัของ I 

 
ความตอ้งการจ าเป็น (PNI) =  (I – D ) × I 

 

   PNI    แทน  วิธีเรียงล าดบัความส าคญัของความตอ้งการจ าเป็น 
   I    แทน  ค่าเฉล่ียของสภาพท่ีควรจะเป็นหรือสภาพท่ีคาดหวัง
   D    แทน ค่าเฉล่ียของสภาพท่ีเป็นจริง  
 การวิจยัในคร้ังน้ีใชเ้กณฑก์ารพิจารณาโดยการเปรียบเทียบกบัค่าเฉล่ียดชันีความตอ้งการ 
จ าเป็น (PNI) พฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นของครูในโรงเรียนบา้นฉาง
กาญจนกุลวิทยา 
 6. สถิติที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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ระยะที่  2 แนวทางพัฒนาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรช่ันในโรงเรียน               
บ้านฉางกาญจนกุลวิทยา 

1. ขั้นด าเนินการ 
1.1 ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลจากการสังเคราะห์เอกสาร งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผลจากการศึกษา

สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ ในการพัฒนาการบริหารจัดการความหลากหลายทาง           
เจเนอเรชั่นในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา เพ่ือน าไปสู่การออกแบบแนวทางพัฒนาการ
บริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

1.2 ร่างแบบสัมภาษณ์แนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการความหลากหลาย           
ทางเจเนอเรชั่นในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา จากด้านท่ีมีความต้องการจ าเป็นในการ
พฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 

1.2.1 ผูว้ิจัยท าการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบริหารจัดการความ
หลากหลายทางเจเนอเรชัน่ 

1.2.2 น าองคป์ระกอบการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ท่ีมี
ความจ าเป็นในการพฒันา ทั้ง 5 ดา้น มาก าหนดประเด็นค าถามจากการส ารวจความตอ้งการจ าเป็น
ของพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ของครูในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุล
วิทยาเพ่ือใช้เป็นกรอบในการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างและยกร่างแบบสัมภาษณ์ น าแบบ
สัมภาษณ์เสนอผูเ้ช่ียวชาญ เพ่ือพิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้งของภาษา ประเด็นค าถาม เน้ือหา 
หรือตวัแปรในแบบสัมภาษณ์ และตรวจสอบความเหมาะสมของแบบสัมภาษณ์ 

 2. กลุ่มผูท้รงคุณวุฒิ ได้มาโดยการคัดเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
ประกอบดว้ย 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1) กลุ่มผูบ้ริหาร จ านวน 3 ท่าน โดยคดัเลือกผูใ้ห้ขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี 
ได้แก่ ผูอ้  านวยการสถานศึกษา รองผูอ้  านวยการสถานศึกษา อดีตผูอ้  านวยการสถานศึกษาโดย
ผูบ้ริหารรัฐบาลตอ้งมีคุณสมบติัมีวิทยฐานะช านาญการพิเศษข้ึนไปและผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชน
ตอ้งมีขนาดใหญ่ข้ึนไป 2) กลุ่มหน่วยงานเอกชน จ านวน 3 ท่าน โดยคดัเลือกผูใ้ห้ขอ้มูลในการวิจยั
คร้ังน้ี ไดแ้ก่ มีความเช่ียวชาญดา้นการบริหารบุคคล ผูจ้ดัการบริษทัหรือบุคลากรท่ีมีความรู้เก่ียวกบั
การบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่น ผูว้ิจยัท าการสัมภาษณ์ (In-depth interview)    
โดยวิธีเลือกแบบเจาะจง 
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ระยะที่ 3 ตรวจสอบยืนยันแนวทางการพฒันาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรช่ัน 
ในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา 

1. ขั้นด าเนินการ 
1.1 ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลจากระยะท่ี 2 แนวทางพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลาย

ทางเจเนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา 
1.2 ร่างแบบสัมภาษณ์ตรวจสอบยืนยนัความเป็นไปไดข้องแนวทางพฒันาการบริหาร

จดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา 
1.3 น าร่างสัมภาษณ์ ตรวจสอบยืนยนัความเป็นไปไดข้องแนวทางพฒันาการบริหาร

จดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยาเสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญ 
(ชุดเดิม) เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของแนวทางพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทาง
เจเนอเรชัน่ของครูในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา 

2. กลุ่มผูท้รงคุณวุฒิ ไดม้าโดยคดัเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จ านวน 6 ท่าน 
กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูล ซ่ึงท าหนา้ท่ีตรวจสอบยืนยนัความเป็นไปไดข้องแนวทางพฒันาการบริหารจดัการ
ความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา โดยประเมิน ความถูกตอ้ง/
ความเหมาะสม/ความเป็นไปได ้ไดแ้ก่ ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 6 ท่าน โดยมีเกณฑ์คดัเลือกผูใ้ห้ขอ้มูล
ในการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการสถานศึกษา รองผูอ้  านวยการสถานศึกษา  อดีตผูอ้  านวยการ
สถานศึกษา อดีตรองผูอ้  านวยการสถานศึกษา หัวหนา้งาน และหัวหนา้กลุ่มสาระ รวมทั้งส้ิน 6 คน 
ผูว้ิจยัท าการสัมภาษณ์โดยวิธี การสนทนากลุ่ม (Focus group) 
 
จริธรรมการวิจัย 

 คณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย ์มหาวิทยาลัยบูรพา ได้พิจารณา
โครงการวิจยั เร่ืองแนวทางพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ในโรงเรียน
บ้านฉางกาญจนกุลวิทยา รหัสโครงการวิจัย : G -HU084/2568 วิ ธีพิจารณา : Exemption 
Determination Expedited Reviews Full Board  

 คณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์มหาวิทยาลยับูรพา ไดพ้ิจารณาแลว้
เห็นวา่ โครงการวิจยั ดงักล่าวเป็นไปตามหลกัการของจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์โดยท่ีผูว้ิจยัเคารพ
สิทธิและศกัด์ิศรีในความเป็นมนุษยไ์ม่มีการ ล่วงละเมิดสิทธิ สวสัดิภาพ และไม่ก่อใหเ้กิดภยนัตราย
แก่ตวัอยา่งการวิจยัและผูเ้ขา้ร่วมโครงการวิจยั  

 จึงเห็นสมควรใหด้ าเนินการวิจยัในขอบข่ายของโครงการวิจยัท่ีเสนอได ้ 
วนัท่ีรับรอง : วนัท่ี 27 เดือน มีนาคม พ.ศ. 2568  วนัท่ีหมดอาย ุ: วนัท่ี 27 เดือน มีนาคม พ.ศ. 2569 
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บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 แนวทางพัฒนาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นในโรงเรียน                   
บา้นฉางกาญจนกุลวิทยา ในคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ท่ี
ไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งมาวิเคราะห์และเสนอผลการวิจยัตามล าดบั ดงัน้ี 

1. สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการน าเสนอขอ้มูล 
2. ล าดบัขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มูล 
3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

สัญลกัษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอข้อมูล 
 การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดใ้ชสั้ญลกัษณ์ในการเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
  n   แทน   จ านวนประชากร 
  x̅  แทน  ค่าเฉล่ีย 
  S.D.  แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  D  แทน  ค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบนั 
  I  แทน  ค่าเฉล่ียสภาพท่ีพึงประสงค ์
  PNI   แทน  ค่าความตอ้งการจ าเป็น (Needs Assessment) 
 

ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
ในการด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัขอน าเสนอการวิเคราะหข์อ้มูลแบ่งออกเป็น 3 ระยะ ดงัน้ี 
 ระยะท่ี 1 ศึกษาสภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค ์ของการบริหารจดัการความหลากหลาย
ทางเจเนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวทิยา 
 ระยะท่ี 2 แนวทางพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นในโรงเรียน
บา้นฉางกาญจนกุลวิทยา 

ระยะท่ี 3 ตรวจสอบยนืยนัแนวทางการพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอ
เรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ของการบริหารจัดการความหลากหลาย

ทางเจเนอเรช่ันในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา 
1.1 วิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์ ของการบริหารจัดการความ

หลากหลายทางเจเนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา แสดงในตารางท่ี 8 - 13 
 
ตารางที่  8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของครูผู้สอนต่อสภาพปัจจุบัน         
และสภาพที่พึงประสงค์ ของการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรช่ันในโรงเรียน        
บ้านฉางกาญจนกุลวิทยา โดยรวมและรายด้าน 

(n = 113) 
องค์ 

ประกอบ
ที่ 

การบริหารจัดการความ
หลากหลายทางเจเนอเรช่ัน 

สภาพปัจจุบัน (D) สภาพที่พงึประสงค์ (I) 

x̅ S.D. ค่าระดับ x̅ S.D. ค่าระดับ 

1 การสร้างทีมงานท่ีหลากหลาย 3.73 0.83 ปานกลาง 4.76 0.61 มากท่ีสุด 

2 การสอนงานปรึกษา และดูแล 3.50 0.86 ปานกลาง 4.75 0.63 มากท่ีสุด 

3 การพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 3.65 0.76 มาก 4.57 0.56 มากท่ีสุด 

4 การธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ 3.72 0.80 มาก 4.53 0.58 มากท่ีสุด 

5 การส่ือสารเพื่อสร้างสัมพนัธภาพ 3.46 0.88 ปานกลาง 4.72 0.60 มากท่ีสุด 

 โดยรวม 3.61 0.83 ปานกลาง 4.64 0.60 มากท่ีสุด 

 
 ตารางท่ี 8 พบว่า สภาพปัจจุบนัของการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่น     
ในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา  โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน   
พบว่า ดา้นการสร้างทีมงานท่ีหลากหลาย ดา้นการสอนงานปรึกษา และดูแล และดา้นการส่ือสาร
เพื่อสร้างสัมพันธภาพ อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้านการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง                  
และการธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ อยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ การธ ารงรักษา
บุคลากรคุณภาพ รองลงมาคือ การสอนงานปรึกษา และดูแล ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่ าสุด                    
คือ การสร้างทีมงานท่ีหลากหลาย ส าหรับสภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารจัดการความ
หลากหลายทางเจเนอเรชั่นในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด     
เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าทุกดา้นอยู่ในระดบัมากท่ีสุดเช่นเดียวกนั โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 
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การสร้างทีมงานท่ีหลากหลาย รองลงมาคือ การสอนงานปรึกษา และดูแลส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุดคือ การธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ 
ตารางที่  9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของครูผู้สอนต่อสภาพปัจจุบัน         
และสภาพที่พึงประสงค์ ของการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรช่ันในโรงเรียน        
บ้านฉางกาญจนกุลวิทยา ด้านการสร้างทีมงานที่หลากหลาย โดยรวมและรายข้อ  

(n = 113) 
การบริหารจัดการความหลากหลาย

ทางเจเนอเรช่ัน 
ด้านการสร้างทีมงานที่หลากหลาย 

สภาพปัจจุบัน (D) สภาพที่พงึประสงค์ (I) 

x̅ S.D. ค่าระดับ x̅ S.D. ค่าระดับ 
1. บุคลากรทุกช่วงวยัมีส่วนร่วมใน
การก าหนดวิสัยทศัน์ของโรงเรียน
ร่วมกนั 

3.92 0.89 มาก 4.64 0.70 มากท่ีสุด 

2. บุคลากรทุกช่วงวยั รับรู้วสิัยทศัน์
ของโรงเรียนตรงกนั 

3.95 0.79 มาก 4.66 0.58 มากท่ีสุด 

3.  โรงเรียนจดักิจกรรมส่งเสริมการ
ท างานร่วมกนัระหวา่งบุคลากรทุก
ช่วงวยั 

3.65 0.72 มาก 4.81 0.54 มากท่ีสุด 

4. โรงเรียนมีส่ิงอ านวยความสะดวก
ท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดการท างานเป็น
ทีม อยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.74 0.88 มาก 4.76 0.62 มากท่ีสุด 

5. โรงเรียนจดักิจกรรมท่ีส่งเสริม
ความสามารถท่ีหลากหลายให้
บุคลากรทุกช่วงวยั 

3.71 0.80 มาก 4.79 0.61 มากท่ีสุด 

6. ผูบ้ริหารมอบหมายบทบาทหนา้ท่ี
ความรับผิดชอบไดอ้ยา่งเหมาะสม
กบัความสามารถของบุคลากรทุก
ช่วงวยั เพื่อใหก้ารท างานเป็นทีมเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 

3.42 0.88 ปานกลาง 4.87 0.61 มากท่ีสุด 

โดยรวม 3.73 0.83 ปานกลาง 4.76 0.61 มากที่สุด 
 

 ตารางท่ี 9 พบว่า สภาพปัจจุบนัของการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่น     

ในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา ด้านการสร้างทีมงานท่ีหลากหลาย โดยรวมอยู่ในระดับ     
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ปานกลาง โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ บุคลากรทุกช่วงวยั รับรู้วิสัยทัศน์ของโรงเรียนตรงกัน 

รองลงมาคือ บุคลากรทุกช่วงวัยมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ของโรงเรียนร่วมกัน                

ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ผูบ้ริหารมอบหมายบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบไดอ้ย่างเหมาะสม

กบัความสามารถของบุคลากรทุกช่วงวยั เพ่ือใหก้ารท างานเป็นทีมเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

 สภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นในโรงเรียน  

บ้านฉางกาญจนกุลวิทยา ด้านการสร้างทีมงานท่ีหลากหลาย โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด            

โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ผูบ้ริหารมอบหมายบทบาทหนา้ท่ีความรับผิดชอบไดอ้ยา่งเหมาะสมกบั

ความสามารถของบุคลากรทุกช่วงวยั เพ่ือใหก้ารท างานเป็นทีมเกิดประสิทธิภาพสูงสุด รองลงมาคือ 

โรงเรียนจดักิจกรรมส่งเสริมการท างานร่วมกนัระหวา่งบุคลากรทุกช่วงวยั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
คือ บุคลากรทุกช่วงวยัมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทศัน์ของโรงเรียนร่วมกนั 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



79 
 
ตารางที่ 10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของครูผู้สอนต่อสภาพปัจจุบัน         
และสภาพที่พึงประสงค์ ของการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรช่ันในโรงเรียน        
บ้านฉางกาญจนกุลวิทยา ด้านการสอนงานปรึกษา และดูแล โดยรวมและรายข้อ  

(n = 113) 
การบริหารจัดการความหลากหลาย

ทางเจเนอเรช่ัน 
ด้านการสอนงานปรึกษาและดูแล 

สภาพปัจจุบัน (D) สภาพที่พงึประสงค์ (I) 

x̅ S.D. ค่าระดับ x̅ S.D. ค่าระดับ 
7. โรงเรียนมีแนวทางส่งเสริมให้
บุคลากรทุกช่วงวยัเป็นตน้แบบใน
การปฏิบติังาน 

3.63 0.75 มาก 4.67 0.57 มากท่ีสุด 

8. โรงเรียนส่งเสริมใหบุ้คลากรทุก
ช่วงวยัพฒันาสู่การเป็นบุคลากร
ตน้แบบในแต่ละดา้น 

3.58 0.78 มาก 4.63 0.58 มากท่ีสุด 

9.  โรงเรียนมีการจดัการระบบคู่พี่
เล้ียงใหก้บับุคลากรทุกช่วงวยั อยา่ง
เป็นระบบ 

3.53 0.99 มาก 4.72 0.64 มากท่ีสุด 

10.  โรงเรียนใชร้ะบบพี่เล้ียงในการ
วางแผนสืบต่อต าแหน่งงาน 

3.50 1.01 ปานกลาง 4.78 0.78 มากท่ีสุด 

11. ผูบ้ริหารสนบัสนุนและจดัระบบ
การสอนใหบุ้คลากรทุกช่วงวยั 
สามารถเรียนรู้จากกนัและกนัได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.35 0.78 ปานกลาง 4.83 0.61 มากท่ีสุด 

12.  บุคลากรทุกช่วงวยัมีวิธีการ
สร้างความเขา้ใจร่วมกนัอยา่งชดัเจน
ในการสอนงาน 

3.42 0.84 ปานกลาง 4.88 0.58 มากท่ีสุด 

โดยรวม 3.50 0.86 ปานกลาง 4.75 0.63 มากที่สุด 
 

ตารางท่ี 10 พบว่า สภาพปัจจุบนัของการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่น   

ในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา ด้านการสอนงานปรึกษา และดูแล โดยรวมอยู่ในระดับ     

ปานกลาง โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ โรงเรียนมีแนวทางส่งเสริมให้บุคลากรทุกช่วงวยัเป็น

ตน้แบบในการปฏิบติังาน รองลงมาคือ โรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากรทุกช่วงวยัพฒันาสู่การเป็น
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บุคลากรตน้แบบในแต่ละดา้นส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ผูบ้ริหารสนับสนุนและจดัระบบการ

สอนใหบุ้คลากรทุกช่วงวยั สามารถเรียนรู้จากกนัและกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 สภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นในโรงเรียน  

บ้านฉางกาญจนกุลวิทยา ด้านการสอนงานปรึกษา และดูแล โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด            

โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดบุคลากรทุกช่วงวยัมีวิธีการสร้างความเขา้ใจร่วมกนัอยา่งชดัเจนในการสอน

งานรองลงมาคือ ผูบ้ริหารสนบัสนุนและจดัระบบการสอนใหบุ้คลากรทุกช่วงวยั สามารถเรียนรู้จาก

กนัและกนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ โรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากรทุก

ช่วงวยัพฒันาสู่การเป็นบุคลากรตน้แบบในแต่ละดา้น 
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ตารางที่ 11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของครูผู้สอนต่อสภาพปัจจุบัน         
และสภาพที่พึงประสงค์ ของการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรช่ันในโรงเรียน        
บ้านฉางกาญจนกุลวิทยา ด้านการพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง โดยรวมและรายข้อ  

(n = 113) 
การบริหารจัดการความหลากหลาย

ทางเจเนอเรช่ัน 
ด้านการพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง 

สภาพปัจจุบัน (D) สภาพที่พงึประสงค์ (I) 

x̅ S.D. ค่าระดับ x̅ S.D. ค่าระดับ 
13. ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากร
ทุกช่วงวยั ไดรั้บการพฒันาตนเอง
ผา่นการฝึกอบรมและการศึกษา
เรียนรู้ 

3.89 0.64 มาก 4.32 0.59 มากท่ีสุด 

14. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรทุก
ช่วงวยั มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้
ร่วมกนัเพื่อพฒันาศกัยภาพอยา่ง
ต่อเน่ือง 

3.55 0.73 มาก 4.79 0.55 มากท่ีสุด 

15.  ผูบ้ริหารมีนโยบายสนบัสนุนให้
บุคลากรทุกช่วงวยั ไดมี้โอกาสศึกษา
ต่อตามความสนใจของตนเองและ
ความตอ้งการของโรงเรียน 

3.68 0.79 มาก 4.56 0.58 มากท่ีสุด 

16.  ผูบ้ริหารจดักิจกรรมเพื่อให้
บุคลากรทุกช่วงวยัเขา้ใจและปรับตวั
เขา้กบัวฒันธรรมในการท างานของ
องคก์ร 

3.49 0.83 ปานกลาง 4.63 0.57 มากท่ีสุด 

17.  ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุน
ใหบุ้คลากรทุกช่วงวยั ไดเ้รียนรู้ใน
ขอบข่ายงานท่ีตนเองสนใจ 

3.65 0.82 มาก 4.58 0.56 มากท่ีสุด 

โดยรวม 3.65 0.76 มาก 4.57 0.56 มากที่สุด 
 

ตารางท่ี 11 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอ            

ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา ดา้นการพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ผูบ้ริหารสนบัสนุนให้บุคลากรทุกช่วงวยั ไดรั้บการพฒันาตนเองผ่าน

การฝึกอบรมและการศึกษาเรียนรู้ รองลงมาคือ ผูบ้ริหารมีนโยบายสนบัสนุนให้บุคลากรทุกช่วงวยั 
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ไดมี้โอกาสศึกษาต่อตามความสนใจของตนเองและความตอ้งการของโรงเรียน ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย

ต ่าสุด คือ ผูบ้ริหารจดักิจกรรมเพ่ือให้บุคลากรทุกช่วงวยัเขา้ใจและปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรมในการ

ท างานขององคก์ร 

 สภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นในโรงเรียน  

บ้านฉางกาญจนกุลวิทยา ด้านการพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด      

โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรทุกช่วงวยั มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนั

เพ่ือพฒันาศกัยภาพอยา่งต่อเน่ือง รองลงมาคือ ผูบ้ริหารจดักิจกรรมเพ่ือให้บุคลากรทุกช่วงวยัเขา้ใจ

และปรับตัวเขา้กับวฒันธรรมในการท างานขององค์กร ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด  คือ ผูบ้ริหาร

สนบัสนุนใหบุ้คลากรทุกช่วงวยั ไดรั้บการพฒันาตนเองผา่นการฝึกอบรมและการศึกษาเรียนรู้ 
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ตารางที่ 12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของครูผู้สอนต่อสภาพปัจจุบัน         
และสภาพที่พึงประสงค์ ของการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรช่ันในโรงเรียน         
บ้านฉางกาญจนกุลวิทยา ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ โดยรวมและรายข้อ  

(n = 113) 
การบริหารจัดการความหลากหลายทาง

เจเนอเรช่ัน 
ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ 

สภาพปัจจุบัน (D) สภาพที่พงึประสงค์ (I) 

x̅ S.D. ค่าระดับ x̅ S.D. ค่าระดับ 

18. ผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานใหบุ้คลากรทุกช่วงวยั ใช้
ระบบส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็น
ธรรม ดูจากประสิทธิผลการปฏิบติังาน
และเกณฑก์ารประเมินท่ีชดัเจน 

3.74 0.82 มาก 4.58 0.56 มากท่ีสุด 

19. ผูบ้ริหารใหก้ารยกย่องและช่ืนชม 
บุคลากรตน้แบบท่ีปฏิบติังานตอบสนอง
ต่อเป้าหมายของโรงเรียน 

3.85 0.77 มาก 4.56 0.59 มากท่ีสุด 

20.  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุก
ช่วงวยั ท่ีมีความสามารถไดรั้บมอบหมาย
งานท่ีมีความทา้ทาย และส่งเสริมการ
เติบโตทางอาชีพ 

3.47 0.80 มาก 4.62 0.52 มากท่ีสุด 

21. ผูบ้ริหารส่งเสริมความกา้วหนา้ใหก้บั
บุคลากรทุกช่วงวยั ท่ีมีความสามารถใน
การด ารงต าแหน่งท่ีส าคญั 

3.51 0.76 ปานกลาง 4.58 0.58 มากท่ีสุด 

22. ผูบ้ริหารจดักิจกรรมเพื่อแสดงความ
ยนิดีกบับุคลากรทุกช่วงวยั ท่ีประสบ
ความส าเร็จในโอกาสต่าง ๆ 

3.85 0.80 มาก 4.58 0.59 มากท่ีสุด 

23.  ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งใน
การยอมรับความสามารถของบุคลากร
ทุกช่วงวยัท่ีมาจากเจเนอเรชัน่ท่ี
หลากหลาย 

3.48 0.86 ปานกลาง 4.34 0.58 มากท่ีสุด 

24.  ผูบ้ริหารจดัช่องทางการส่ือสารท่ี
หลากหลายใหก้บัส าหรับบุคลากรทุก
ช่วงวยั  ไดแ้ลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารซ่ึง
กนัและกนั 

3.65 0.76 ปานกลาง 4.56 0.62 มากท่ีสุด 
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การบริหารจัดการความหลากหลายทาง

เจเนอเรช่ัน 
ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ 

สภาพปัจจุบัน (D) สภาพที่พงึประสงค์ (I) 

x̅ S.D. ค่าระดับ x̅ S.D. ค่าระดับ 

โดยรวม 3.72 0.80 มาก 4.53 0.58 มากที่สุด 
 

ตารางท่ี 12 พบว่า สภาพปัจจุบนัของการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่น   

ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา ดา้นการธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ผูบ้ริหารให้การยกย่องและช่ืนชม บุคลากรต้นแบบท่ีปฏิบัติงาน

ตอบสนองต่อเป้าหมายของโรงเรียน และ ผูบ้ริหารจดักิจกรรมเพ่ือแสดงความยินดีกบับุคลากรทุก

ช่วงวยั ท่ีประสบความส าเร็จในโอกาสต่าง ๆ รองลงมาคือ ผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ให้บุคลากรทุกช่วงวยั ใช้ระบบส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม ดูจากประสิทธิผลการ

ปฏิบติังานและเกณฑ์การประเมินท่ีชัดเจน  ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้

บุคลากรทุกช่วงวยั ท่ีมีความสามารถไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความทา้ทาย และส่งเสริมการเติบโต

ทางอาชีพ 

 สภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นในโรงเรียน  

บ้านฉางกาญจนกุลวิทยา ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด        

โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกช่วงวยั ท่ีมีความสามารถได้รับ

มอบหมายงานท่ีมีความท้าทาย และส่งเสริมการเติบโตทางอาชีพ รองลงมาคือ ผูบ้ริหารสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบติังานให้บุคลากรทุกช่วงวยั ใชร้ะบบส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม     

ดูจากประสิทธิผลการปฏิบติังานและเกณฑ์การประเมินท่ีชดัเจน ผูบ้ริหารส่งเสริมความกา้วหน้า

ให้กบับุคลากรทุกช่วงวยั ท่ีมีความสามารถในการด ารงต าแหน่งท่ีส าคญั และ ผูบ้ริหารจดักิจกรรม

เพ่ือแสดงความยนิดีกบับุคลากรทุกช่วงวยั ท่ีประสบความส าเร็จในโอกาสต่าง ๆ ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย

ต ่าสุด คือ ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งในการยอมรับความสามารถของบุคลากรทุกช่วงวยัท่ีมา

จากเจเนอเรชัน่ท่ีหลากหลาย 
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ตารางที่ 13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของครูผู้สอนต่อสภาพปัจจุบัน         
และสภาพที่พึงประสงค์ ของการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรช่ันในโรงเรียน        
บ้านฉางกาญจนกุลวิทยา ด้านการส่ือสารเพ่ือสร้างสัมพนัธภาพ โดยรวมและรายข้อ  

(n = 113) 
การบริหารจัดการความหลากหลาย

ทางเจเนอเรช่ัน 
ด้านการส่ือสารเพ่ือสร้างสัมพนัธภาพ 

สภาพปัจจุบัน (D) สภาพที่พงึประสงค์ (I) 

x̅ S.D. ค่าระดับ x̅ S.D. ค่าระดับ 

25.  ผูบ้ริหารจดักิจกรรมเพื่อเปิด
โอกาสใหบุ้คลากรทุกช่วงวยัมี
โอกาสแลกเปล่ียนขอ้มูลกนัอยา่ง
จริงใจและเปิดเผย 

3.23 0.91 ปานกลาง 4.68 0.59 มากท่ีสุด 

26. ผูบ้ริหารรับฟังและเปิดโอกาส
ใหบุ้คลากรทุกช่วงวยั ไดแ้สดงความ
คิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ อยา่งเตม็ท่ี 

3.60 0.91 มาก 4.74 0.64 มากท่ีสุด 

27. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากร
ทุกช่วงวยัมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
ในประเด็นต่าง ๆ 

3.37 0.94 ปานกลาง 4.78 0.61 มากท่ีสุด 

28.  บุคลากรทุกช่วงวยัเขา้ใจแนว
ทางการส่ือสารท่ีชดัเจนเพื่อลดความ
ขดัแยง้ และส่งเสริมการท างาน
ร่วมกนั 

3.46 0.80 ปานกลาง 4.80 0.60 มากท่ีสุด 

29.  ผูบ้ริหารส่ือสารโดยตรงกบั
บุคลากรทุกช่วงวยัเพื่อใหเ้กิดการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน 

3.65 0.86 มาก 4.62 0.54 มากท่ีสุด 

โดยรวม 3.46 0.88 ปานกลาง 4.72 0.60 มากที่สุด 
 

ตารางท่ี 13 พบว่า สภาพปัจจุบนัของการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่น   

ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา ดา้นการส่ือสารเพื่อสร้างสัมพนัธภาพ โดยรวมอยู่ในระดบั

ปานกลาง โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ผูบ้ริหารส่ือสารโดยตรงกบับุคลากรทุกช่วงวยัเพ่ือใหเ้กิดการ

ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน รองลงมาคือ ผูบ้ริหารรับฟังและเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกช่วงวยั 

ไดแ้สดงความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ อย่างเต็มท่ี ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ผูบ้ริหารจดักิจกรรม

เพ่ือเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกช่วงวยัมีโอกาสแลกเปล่ียนขอ้มูลกนัอยา่งจริงใจและเปิดเผย 
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สภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นในโรงเรียน  

บ้านฉางกาญจนกุลวิทยา ด้านการส่ือสารเพื่อสร้างสัมพันธภาพ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด     

โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ บุคลากรทุกช่วงวยัเขา้ใจแนวทางการส่ือสารท่ีชัดเจนเพ่ือลดความ

ขดัแยง้ และส่งเสริมการท างานร่วมกนั รองลงมาคือ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกช่วงวยัมี

ส่วนร่วมในการตดัสินใจในประเด็นต่าง ๆ ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ผูบ้ริหารส่ือสารโดยตรง

กบับุคลากรทุกช่วงวยัเพ่ือใหเ้กิดการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน 

 

ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรช่ัน ในโรงเรียน

บ้านฉางกาญจนกุลวิทยา 

 การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นของแนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการความ

หลากหลายทางเจเนอเรชั่น ในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา ผูว้ิจัยได้วิเคราะห์ความจ าเป็น   

เพื่อจดัล าดบัความส าคญั (Priority Need Index : PNI) เพื่อน าไปใช้ในการออกแบบแนวทางการ

พฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่น ในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา     

ดงัตาราง 14 – 18 
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ตารางที่ 14 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานสภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์การบริหาร
จัดการความหลากหลายทางเจ เนอเร ช่ันของค รูใน โรงเรียน บ้ านฉางกาญจน กุลวิทยา                          
และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง ( PNI ) และล าดับความต้องการโดยรวมและรายด้าน 

          (n = 113) 
การบริหารจัดการความหลากหลายทาง

เจเนอเรช่ัน 
D I (PNI) ล าดับ 

1. การสร้างทีมงานท่ีหลากหลาย 3.73 4.76 4.89 3 
2. การสอนงานปรึกษา และดูแล 3.50 4.75 5.95 2 
3. การพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 3.65 4.58 4.27 4 
4.  การธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ 3.65 4.55 4.07 5 
5. การส่ือสารเพื่อสร้างสัมพนัธภาพ 3.46 4.79 5.97 1 

โดยรวม 3.60 4.68 5.03  

 
 จากตารางท่ี 14 ล าดบัความต้องการท่ีพึงประสงค์ในการพฒันาการบริหารจัดการความ
หลากหลายทางเจเนอเรชั่นในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา เรียงล าดับจากมากไปน้อย        
ได้แก่ การส่ือสารเพื่อสร้างสัมพันธภาพ การสอนงานปรึกษา และดูแล การสร้างทีมงานท่ี
หลากหลาย  การพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง การธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ ตามล าดบั 
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ตารางที่ 15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานสภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์การบริหาร
จัดการความหลากหลายทางเจเนอเรช่ันของครูในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา  และค่าดัชนี
ความต้องการจ าเป็นปรับปรุง ( PNI ) และล าดับความต้องการ ด้านการสร้างทีมงานที่หลากหลาย 

(n = 113) 
ด้านการสร้างทีมงานทีห่ลากหลาย D I (PNI) ล าดับ 
1. บุคลากรทุกช่วงวยัมีส่วนร่วมใน
การก าหนดวิสัยทศัน์ของโรงเรียน
ร่วมกนั 

3.92 4.64 3.34 6 

2. บุคลากรทุกช่วงวยั รับรู้วิสัยทศัน์
ของโรงเรียนตรงกนั 

3.95 4.66 3.31 5 

3.  โรงเรียนจดักิจกรรมส่งเสริมการ
ท างานร่วมกนัระหว่างบุคลากรทุก
ช่วงวยั 

3.65 4.81 5.58 2 

4. โรงเรียนมีส่ิงอ านวยความสะดวก
ท่ีสนับสนุนให้เกิดการท างานเป็น
ทีม อยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.74 4.76 4.86 4 

5. โรงเรียนจัดกิจกรรมท่ีส่งเสริม
ความสามารถ ท่ีหลากหลายให้
บุคลากรทุกช่วงวยั 

3.71 4.79 5.17 3 

6. ผู ้บ ริห ารมอบหมายบทบาท
หน้าท่ีความรับผิดชอบได้อย่าง
เหมาะสมกับความสามารถของ
บุคลากรทุก ช่วงวัย  เพ่ื อให้การ
ท างานเป็นทีมเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด 

3.42 4.87 7.06 1 

โดยรวม 3.73 4.76 4.89  

 
จากตารางท่ี 15 ล าดบัความต้องการท่ีพึงประสงค์ในการพฒันาการบริหารจัดการความ

หลากหลายทางเจเนอเรชั่นในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา การสร้างทีมงานท่ีหลากหลาย 
เรียงล าดบั 3 อนัดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ขอ้ 6 ผูบ้ริหารมอบหมายบทบาทหนา้ท่ีความรับผิดชอบ
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ได้อย่างเหมาะสมกับความสามารถของบุคลากรทุกช่วงวัย เพ่ือให้การท างานเป็นทีมเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด ขอ้ 3 โรงเรียนจดักิจกรรมส่งเสริมการท างานร่วมกนัระหว่างบุคลากรทุกช่วง
วยั  ขอ้ 5 โรงเรียนจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมความสามารถท่ีหลากหลายใหบุ้คลากรทุกช่วงวยั ตามล าดบั 

 
ตารางที่ 16 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานสภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์การบริหาร
จัดการความหลากหลายทางเจเนอเรช่ันของครูในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา  และค่าดัชนี
ความต้องการจ าเป็นปรับปรุง ( PNI ) และล าดับความต้องการ ด้านการสอนงานปรึกษา และดูแล 

(n = 113) 
ด้านการสอนงานปรึกษา และดูแล D I (PNI)  ล าดับ 
1. โรงเรียนมีแนวทางส่งเสริมให้
บุคลากรทุกช่วงวยัเป็นต้นแบบใน
การปฏิบติังาน 

3.63 4.67 4.86 5 

2. โรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากรทุก
ช่วงวัยพัฒนาสู่การเป็นบุคลากร
ตน้แบบในแต่ละดา้น 

3.58 4.63 4.86 5 

3.  โรงเรียนมีการจัดการระบบคู่พ่ี
เล้ียงให้กบับุคลากรทุกช่วงวยั อย่าง
เป็นระบบ 

3.53 4.72 5.62 4 

4.  โรงเรียนใช้ระบบพ่ีเล้ียงในการ
วางแผนสืบต่อต าแหน่งงาน 

3.50 4.78 6.12 3 

5. ผูบ้ริหารสนับสนุนและจดัระบบ
การสอนให้บุ คลากรทุกช่วงวัย 
สามารถเรียนรู้จากกันและกันได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.35 4.83 7.15 1 

6  บุคลากรทุกช่วงวยัมีวิธีการสร้าง
ความเขา้ใจร่วมกนัอยา่งชดัเจนใน
การสอนงาน 

3.42 4.88 7.12 2 

โดยรวม 3.50 4.75 5.95  
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จากตารางท่ี 16 ล าดบัความต้องการท่ีพึงประสงค์ในการพฒันาการบริหารจัดการความ
หลากหลายทางเจเนอเรชั่น ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา การสอนงานปรึกษา และดูแล 
เรียงล าดับ 3 อันดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ข้อ 5 ผูบ้ริหารสนับสนุนและจัดระบบการสอนให้
บุคลากรทุกช่วงวยั สามารถเรียนรู้จากกนัและกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  ขอ้ 6  บุคลากรทุกช่วงวยั
มีวิธีการสร้างความเขา้ใจร่วมกนัอยา่งชดัเจนในการสอนงาน ขอ้ 4โรงเรียนใชร้ะบบพ่ีเล้ียงในการ
วางแผนสืบต่อต าแหน่งงาน ตามล าดบั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



91 
 
ตารางที่ 17 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานสภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์การบริหาร
จัดการความหลากหลายทางเจเนอเรช่ันของครูในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา  และค่าดัชนี
ความต้องการจ าเป็นปรับปรุง ( PNI ) และล าดับความต้องการ  ด้านการพัฒนาบุคลากรอย่าง
ต่อเน่ือง 

(n = 113) 
ด้านการพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง D I (PNI)  ล าดับ 
1. ผูบ้ริหารสนับสนุนให้บุคลากรทุก
ช่วงวยั ได้รับการพัฒนาตนเองผ่าน
การฝึกอบรมและการศึกษาเรียนรู้ 

3.89 4.32 1.86 5 

2. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรทุก
ช่ วงวัย  มี ก ารแลก เป ล่ี ยน เรียน รู้
ร่วมกัน เพ่ือพัฒนาศักยภาพอย่าง
ต่อเน่ือง 

3.55 4.79 5.94 1 

3.  ผูบ้ริหารมีนโยบายสนับสนุนให้
บุคลากรทุกช่วงวยั ไดมี้โอกาสศึกษา
ต่อตามความสนใจของตนเองและ
ความตอ้งการของโรงเรียน 

3.68 4.56 4.01 4 

4 .  ผู ้บ ริห ารจัด กิ จกรรม เพ่ื อ ให้
บุคลากรทุกช่วงวยัเขา้ใจและปรับตวั
เข้ากับวฒันธรรมในการท างานของ
องคก์ร 

3.49 4.63 5.28 2 

5.  ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนให้
บุ คลากรทุ ก ช่วงวัย  ได้ เรียน รู้ใน
ขอบข่ายงานท่ีตนเองสนใจ 

3.65 4.58 4.26 3 

โดยรวม 3.65 4.58 4.27  
 
จากตารางท่ี 17 ล าดบัความต้องการท่ีพึงประสงค์ในการพฒันาการบริหารจัดการความ

หลากหลายทางเจเนอเรชัน่ ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา การพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 
เรียงล าดับ 3 อันดับจากมากไปน้อย ได้แก่  ข้อ 2 ผู ้บ ริหารส่งเสริมให้บุคลากรทุกช่วงวัย                       
มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนัเพ่ือพฒันาศกัยภาพอยา่งต่อเน่ือง ขอ้ 4 ผูบ้ริหารจดักิจกรรมเพ่ือให้
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บุคลากรทุกช่วงวยัเขา้ใจและปรับตวัเขา้กับวฒันธรรมในการท างานขององค์กร ขอ้ 1 ผูบ้ริหาร
สนับสนุนให้บุคลากรทุกช่วงวยั ได้รับการพฒันาตนเองผ่านการฝึกอบรมและการศึกษาเรียนรู้ 
ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 18 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานสภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์การบริหาร
จัดการความหลากหลายทางเจเนอเรช่ันในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา  และค่าดัชนีความ
ต้องการจ าเป็นปรับปรุง ( PNI ) และล าดับความต้องการ ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ 

(n = 113) 
ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ D I (PNI)  ล าดับ 
1. ผู ้บริหารสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานให้บุคลากรทุกช่วงวยั ใช้
ระบบส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสมและ
เป็นธรรม ดูจากประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานและเกณฑ์การประเมินท่ี
ชดัเจน 

3.74 4.58 3.85 5 

2. ผูบ้ริหารให้การยกยอ่งและช่ืนชม 
บุ คล ากรต้น แบบ ท่ี ป ฏิบั ติ งาน
ต อ บ ส น อ ง ต่ อ เป้ าห ม าย ข อ ง
โรงเรียน 

3.85 4.56 3.24 7 

3.  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บุคลากร
ทุกช่วงวยั ท่ีมีความสามารถได้รับ
มอบหมายงานท่ีมีความทา้ทาย และ
ส่งเสริมการเติบโตทางอาชีพ 

3.47 4.62 5.31 1 

4. ผูบ้ริหารส่งเสริมความก้าวหน้า
ให้ กับ บุ ค ล ากรทุ ก ช่ ว งวัย  ท่ี มี
ความสามารถในการด ารงต าแหน่ง
ท่ีส าคญั 

3.51 4.58 4.90 2 

5. ผู ้บริหารจัดกิจกรรมเพ่ือแสดง
ความยินดีกบับุคลากรทุกช่วงวยั ท่ี
ประสบความส าเร็จในโอกาสต่าง ๆ 

3.85 4.58 3.34 6 
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ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ D I (PNI)  ล าดับ 
6.  ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่ง
ในการยอมรับความสามารถของ
บุคลากรทุกช่วง3วยัท่ีมาจากเจเนอ
เรชัน่ท่ีหลากหลาย 

3.48 4.34 3.73 4 

7.  ผูบ้ริหารจดัช่องทางการส่ือสารท่ี
หลากหลายให้กับส าหรับบุคลากร
ทุกช่วงวัย  ได้แลกเปล่ียนข้อมูล
ข่าวสารซ่ึงกนัและกนั 

3.65 4.56 4.15 3 

โดยรวม 3.65 4.55 4.07  

 
จากตารางท่ี 18 ล าดบัความต้องการท่ีพึงประสงค์ในการพฒันาการบริหารจัดการความ

หลากหลายทางเจเนอเรชั่น ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา การธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ 
เรียงล าดับ 3 อันดับจากมากไปน้อย ได้แก่  ข้อ 3 ผู ้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกช่วงวัย                 
ท่ี มีความสามารถได้รับมอบหมายงานท่ีมีความท้าทาย และส่งเสริมการเติบโตทางอาชีพ                  
ข้อ 4 ผูบ้ริหารส่งเสริมความก้าวหน้าให้กับบุคลากรทุกช่วงวยั ท่ีมีความสามารถในการด ารง
ต าแหน่งท่ีส าคญั ขอ้ 6 ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งในการยอมรับความสามารถของบุคลากร
ทุกช่วง3วยัท่ีมาจากเจเนอเรชั่นท่ีหลากหลาย ขอ้ 7 ผูบ้ริหารจดัช่องทางการส่ือสารท่ีหลากหลาย
ใหก้บัส าหรับบุคลากรทุกช่วงวยั  ไดแ้ลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารซ่ึงกนัและกนัตามล าดบั 
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ตารางที่ 19 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานสภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์การบริหาร
จัดการความหลากหลายทางเจเนอเรช่ันของครูในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา  และค่าดัชนี
ความต้องการจ าเป็นปรับปรุง ( PNI) และล าดับความต้องการ  ด้านการส่ือสารเพ่ือสร้าง
สัมพนัธภาพ 

(n = 113) 
ด้านการส่ือสารเพ่ือสร้างสัมพนัธภาพ D I (PNI) ล าดับ 
1.  ผูบ้ริหารจดักิจกรรมเพ่ือเปิดโอกาส
ให้ บุ ค ล าก รทุ ก ช่ ว งวัย มี โ อ ก าส
แลกเปล่ียนข้อมูลกันอย่างจริงใจและ
เปิดเผย 

3.23 4.68 6.79 1 

2. ผู ้บริหารรับฟังและเปิดโอกาสให้
บุคลากรทุกช่วงวัย  ได้แสดงความ
คิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ อยา่งเตม็ท่ี 

3.60 4.74 5.40 4 

3. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรทุก
ช่วงวยัมีส่วนร่วมในการตัดสินใจใน
ประเด็นต่าง ๆ 

3.37 4.78 6.74 2 

4 .  บุ คลากรทุ ก ช่ วงวัย เข้าใจแน ว
ทางการส่ือสารท่ีชัดเจนเพื่อลดความ
ขดัแยง้ และส่งเสริมการท างานร่วมกนั 

3.46 4.80 6.43 3 

5.  ผูบ้ริหารส่ือสารโดยตรงกบับุคลากร
ทุกช่วงวัยเพ่ือให้ เกิดการปรับปรุง
ประสิทธิภาพการท างาน 

3.65 4.62 4.48 5 

โดยรวม 3.46 4.72 5.97  

 
จากตารางท่ี 19 ล าดบัความต้องการท่ีพึงประสงค์ในการพฒันาการบริหารจัดการความ

หลากหลายทางเจเนอเรชั่น ในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา ด้านการส่ือสารเพื่อสร้าง
สัมพนัธภาพ เรียงล าดบั 3 อนัดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ขอ้ 1 ผูบ้ริหารจดักิจกรรมเพ่ือเปิดโอกาสให้
บุคลากรทุกช่วงวยัมีโอกาสแลกเปล่ียนขอ้มูลกนัอยา่งจริงใจและเปิดเผย ขอ้ 3 ผูบ้ริหารเปิดโอกาส
ให้บุคลากรทุกช่วงวยัมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในประเด็นต่าง ๆ ขอ้ 4 บุคลากรทุกช่วงวยัเขา้ใจ
แนวทางการส่ือสารท่ีชดัเจนเพ่ือลดความขดัแยง้ และส่งเสริมการท างานร่วมกนั ตามล าดบั 
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 จากตารางท่ี 20 ค่าเฉล่ียแนวทางการพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทาง
เจเนอเรชัน่ของครูในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา พบวา่ แนวทางล าดบัท่ี 1 ในแต่ละดา้นของ
การบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นของครู พบว่า ทุกด้านมีค่า PNI สูงกว่า 0.90 
แสดงให้เห็นว่า ช่องว่างระหว่างสภาพปัจจุบันกับสภาพท่ีพึงประสงค์ท่ีควรได้รับการพัฒนา 
โดยเฉพาะด้านการส่ือสารเพื่อสร้างสัมพันธภาพ (PNI = 5.97) แสดงถึงความต้องการพ้ืนท่ี
แลกเปล่ียนความคิดเห็นขา้มรุ่นอยา่งเปิดเผยและจริงใจ การขาดพ้ืนท่ีปลอดภยัทางจิตใจอาจน าไปสู่
ความเขา้ใจคลาดเคล่ือนและความรู้สึกไม่เป็นหน่ึงเดียวในองค์กร รองลงมาคือดา้นการสอนงาน 
ปรึกษา และดูแล  (PNI = 5.95) ท่ีแสดงถึงความจ าเป็นในการจดัระบบการเรียนรู้ร่วมท่ีชดัเจนและมี
ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะการมีระบบพ่ีเล้ียง ท่ีต่อเน่ืองและจริงจงั ดา้นการสร้างทีมงานท่ีหลากหลาย 
(PNI = 4.89) ยงัต้องปรับให้สอดคลอ้งกับศักยภาพของแต่ละช่วงวยั เพ่ือลดความตึงเครียดจาก
ทัศนคติท่ีต่างกัน ส่วนด้านการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง (PNI = 4.27) และการธ ารงรักษา
บุคลากรคุณภาพ (PNI = 4.07) แม้มีค่าต ่ากว่า แต่ยงัแสดงถึงความต้องการในด้านการส่งเสริม
ศกัยภาพครูรุ่นใหม่ใหมี้โอกาสรับงานทา้ทายและเติบโตในวิชาชีพ  

จากผลดังกล่าว ผูว้ิจัยเห็นความจ าเป็นในการศึกษาต่อเชิงลึก เพ่ือพฒันาแนวทางการ
บริหารบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ของครูอยา่งเหมาะสมกบับริบทโรงเรียน และ
สามารถประยกุตใ์ชไ้ดจ้ริงอยา่งย ัง่ยนื 
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ระยะที่ 2 แนวทางพัฒนาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรช่ันในโรงเรียน
บ้านฉางกาญจนกุลวิทยา 

ผูว้ิจัยน าผลการศึกษาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNI ) ไปสร้างแบบสัมภาษณ์โดย

เรียงล าดบัความตอ้งการจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี การส่ือสารเพ่ือสร้างสัมพนัธภาพ การสอนงาน

ปรึกษา และดูแล การสร้างทีมงานท่ีหลากหลาย การพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง การธ ารงรักษา

บุคลากรคุณภาพ ตามล าดบั จากขอ้มูลดงักล่าวผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลทั้ง 5 ดา้น ไปสร้างแบบสัมภาษณ์

เพ่ือใช้ในการออกแบบแนวทางพัฒนาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่น               

ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา โดยไปสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ กลุ่มผูท้รงคุณวฒิุ ประกอบดว้ย 2 

กลุ่ม ได้แก่ 1) กลุ่มผูบ้ริหาร จ านวน 3 ท่าน คือ  ผูอ้  านวยการสถานศึกษา โดยผูบ้ริหารต้องมี

คุณสมบติัมีวิทยฐานะช านาญการพิเศษข้ึนไป 2) กลุ่มหน่วยงานเอกชน จ านวน 3 ท่าน โดยคดัเลือก

ผูใ้ห้ขอ้มูลในการวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ มีความเช่ียวชาญด้านการบริหารบุคคล ผูจ้ ัดการบริษทัหรือ

บุคลากรท่ีมีความรู้เก่ียวกบัการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่น โดยการสัมภาษณ์

(In-depth interview)  วิธีเลือกแบบเจาะจง (Parposive Sampling) รวมทั้งส้ิน 6 ท่าน ดงัน้ี  

1. นางสุมาลี   สุขสาร   ผูอ้  านวยการโรงเรียนวดัป่าประดู่ 

2. นายวิชยั      ยิง่ประเสริฐ  ผูอ้  านวยการโรงเรียนมาบตาพุดพนัพิทยาคาร 

3. นายศิริชยั    หอมดวงศรี  ผูอ้  านวยการโรงเรียนปลวกแดงพิทยาคม 

4. นายอินทเดช พิทกัษ ์   ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการส่ือสารและการพฒันาทรัพยากร 

มนุษย ์

5. นายสุทศัน์  ใหญ่อินทร์  วิทยากรดา้นการส่ือสาร การบริการและภาวะผูน้ า 

6. นายนพพล  นพรัตน์   วิทยากรและท่ีปรึกษาดา้นการสร้างค่านิยมและ 

วฒันธรรมองคก์ร 

ซ่ึงผูว้ิจยัไปสัมภาษณ์และไดรั้บความอนุเคราะหใ์นการใหข้อ้มูลอยา่งดียิง่จากผูบ้ริหาร และ

กลุ่มหน่วยงานเอกชน สรุปประเด็นท่ีส าคญัไดด้งัน้ี 
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1. แนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเร ช่ัน ในโรงเรียน                       

ด้านการส่ือสารเพ่ือสร้างสัมพนัธ์ภาพ 

 กลุ่มหน่วยงานเอกชน 

การส่ือสารในองคก์รท่ีมีบุคลากรหลากหลายช่วงวยั ไม่อาจพ่ึงพาเพียงค าส่ังหรือบทบาท

หน้าท่ี  หากแต่ต้องยกระดับเป็นการส่ือสารเพ่ือความเข้าใจ ซ่ึงจะน าไปสู่ความร่วมมือและ

สัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งกนั จากบทสัมภาษณ์ผูบ้ริหารกลุ่มหน่วยงานเอกชนทั้งสามท่าน ไดส้ะทอ้น

แนวทางเชิงปฏิบติัท่ีครอบคลุม 6 ประเด็นส าคญัในการเสริมสร้างการส่ือสารขา้มรุ่น ดงัน้ี 

1.1 ผูน้ าต้องเป็นแบบอย่างของการฟังอย่างเข้าใจ การส่ือสารท่ีเปิดกว้างเร่ิมต้นจาก            

“...ฟังแบบไม่ตัดสิน...” (นพพล, สัมภาษณ์) ซ่ึงผูน้ าควรเป็นผูแ้สดงออกให้เห็นก่อน การฟังโดยไม่

ตดัสินและตั้งใจรับฟังความคิด ความรู้สึกของบุคลากรในแต่ละรุ่น เป็นทกัษะส าคญัท่ีช่วยลดอคติ 

และสร้างพ้ืนท่ีให้แต่ละช่วงวยัไดแ้สดงความคิดเห็นอย่างปลอดภยั ไม่ถูกต าหนิหรือเปรียบเทียบ 

การท่ีผูน้ าเปิดโอกาสให้ทั้งคนรุ่นใหม่และรุ่นเก่าไดแ้ลกเปล่ียนกนัในท่ีประชุม เป็นการส่งสัญญาณ

วา่วฒันธรรมองคก์รใหค้วามส าคญักบัความหลากหลายทางความคิด น าไปสู่การส่ือสารขา้มรุ่นท่ีมี

ประสิทธิภาพมากข้ึนอยา่งแทจ้ริง 

1.2 วฒันธรรมองค์กรต้องเปิดรับความหลากหลาย วฒันธรรมองค์กรท่ีเอ้ือต่อการอยู่

ร่วมกันของบุคลากรต่างเจเนอเรชั่นต้องตั้ งอยู่บน “...การเคารพในความแตกต่าง...” (สุทัศน์, 

สัมภาษณ์)โดยเฉพาะในโรงเรียนท่ีมีบุคลากรจากหลายช่วงวยั การมีขอ้ตกลงร่วมเก่ียวกบัพฤติกรรม

ท่ียอมรับได้  จะช่วยลดความขัดแย้ง ท่ี เกิดจากเกณในการตัด สิน  ต่างกันของแต่ละรุ่น                  

ผูบ้ริหารควรส่งเสริมกิจกรรมและเวทีแลกเปล่ียนท่ีเปิดโอกาสให้ทุกคนไดมี้ส่วนร่วมในการสร้าง 

ค่านิยมร่วม ซ่ึงตอ้งออกแบบร่วมกนั ไม่ใช่ใหฝ่้ายใดฝ่ายหน่ึงเป็นผูก้  าหนดแต่เพียงล าพงั การเปิดรับ

วฒันธรรมใหม่ตอ้งอาศยักระบวนการเรียนรู้ท่ีต่อเน่ือง ทั้งในรูปแบบอบรม การปฏิสัมพนัธ์ และ

การส่ือสารท่ีเท่าเทียม โดยมีผูน้ าเป็นผูก้  าหนดแนวทางผา่นการเขา้ใจบริบท และรู้ธรรมชาติของคน

ในองคก์ร อยา่งแทจ้ริง 

1.3 การส่ือสารเพ่ือความเขา้ใจ ไม่ใช่เพ่ือส่ังการ การส่ือสารท่ีมีคุณภาพในบริบทของความ

หลากหลายทางเจเนอเรชั่น ต้องยึดหลกั “...เสนอทางเลือก...” (นพพล, สัมภาษณ์) แทนการใช้

อ  านาจส่ังการ การเสนอแนวทางคือการน าประสบการณ์มาแบ่งปัน เพ่ือให้รุ่นใหม่ตดัสินใจดว้ย

ตนเองอย่างมีขอ้มูลและความรับผิดชอบ การส่ือสารท่ีใชภ้าษาส่ังการแบบเผด็จการ มกัก่อให้เกิด

แรงต้าน เพราะท าให้บุคลากรรุ่นใหม่รู้สึกว่าไม่มีพ้ืนท่ี และไม่เป็นเจ้าของงาน ในทางกลบักัน     
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ผูน้ าท่ีสามารถใชภ้าษาท่ีเหมาะสมกบัแต่ละรุ่น พร้อมให้เกียรติ และสะทอ้นความเขา้ใจ จะช่วยลด

ความรู้สึกดอ้ยค่าและเปิดโอกาสใหเ้กิดการมีส่วนร่วมอยา่งสร้างสรรค ์

1.4 ออกแบบกิจกรรมท่ีเอ้ือต่อการแลกเปล่ียนขา้มรุ่น กิจกรรมท่ีสนับสนุนการส่ือสาร

ระหว่างรุ่นต้องมีโครงสร้างท่ีชัดเจน และออกแบบอย่างเข้าใจความต่างของแต่ละช่วงวัย              

เช่น การจัดให้ครูรุ่นใหม่รับบทเป็นหัวหน้าโครงการ โดยมีรุ่นพ่ีเป็นท่ีปรึกษา เป็นการถ่ายทอด

อ านาจเชิงบวกท่ีช่วยให้รุ่นใหม่มีความมั่นใจและพฒันาได้เต็มศักยภาพ ในขณะท่ีรุ่นพ่ียงัคงมี

บทบาทในการส่งต่อประสบการณ์อย่างมีคุณค่า ผูน้ าต้องรู้จักบุคลากรในองค์กร เข้าใจบริบท      

และใช้ขอ้มูลเหล่าน้ีในการออกแบบกิจกรรมท่ีตอบโจทย ์ไม่ใช่จดักิจกรรมเพียงเพ่ือให้ครบตาม

แผน ตวัอยา่งเช่น เวทีประชุมยอ่ย เวที townhall คือการส่ือสารท่ีสามารถรับฟังความคิดเห็นไดจ้าก

ทุกคน  หรือการอบรมร่วมระหวา่งรุ่น ลว้นเป็นเคร่ืองมือท่ีดีในการส่งเสริมการแลกเปล่ียนและการ

เรียนรู้ขา้มรุ่น 

1.5 มีระบบสนับสนุนอย่างชดัเจน เพ่ือสร้างความมัน่ใจในการมีส่วนร่วม การสร้างระบบ

สนับสนุนท่ีมีประสิทธิภาพ ไม่ใช่เพียงการให้ความช่วยเหลือเม่ือเกิดปัญหา แต่ตอ้งมีการวางแผน

ล่วงหนา้อยา่งชดัเจน เช่น แจง้ใหท้ราบว่าองคก์รจะสนบัสนุนอะไรบา้ง มีเคร่ืองมืออะไรใหใ้ชเ้วลา

ไหนสามารถปรึกษาได ้ส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยให้ครูรุ่นใหม่รู้สึกมัน่ใจว่าพวกเขาไม่ไดท้ างานเพียงล าพงั 

และกลา้ท่ีจะลองผิดลองถูก นอกจากน้ี ความช่วยเหลือควรเกิดจากความเป็นมิตรมากกว่าอ านาจ 

เพ่ือให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีปลอดภยั ซ่ึงส่งเสริมแรงจูงใจภายในและการมีส่วนร่วมในระยะยาวของ

บุคลากร 

1.6 หลัก RAVO: กรอบคิดเพ่ือการอยู่ร่วมกันในความหลากหลาย แนวทาง RAVO 

(Respect – Attitude – Value – Open-minded) คือกรอบทศันคติท่ีเอ้ือต่อการส่ือสารและการท างาน

ร่วมกันในองค์กรท่ีมีความหลากหลายทางเจเนอเรชั่น โดยเร่ิมจากการให้เกียรติกันและกัน 

(Respect) มีทศันคติท่ีเขา้ใจความต่าง (Attitude) เห็นคุณค่าของกันและกัน (Value) และเปิดใจ

เรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั ผูน้ าองคก์รควรส่งเสริมใหห้ลกัการน้ีแทรกซึมในวฒันธรรมการท างานของทุก

ระดบั เพราะ RAVO ไม่ใช่เพียงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์แต่คือเคร่ืองมือส าคญัท่ีท าให้การส่ือสาร

ระหวา่งวยัเกิดข้ึนอยา่งจริงใจ เป็นธรรมชาติ และลดความรู้สึกต่อตา้นหรือถูกตดัสิน 
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กลุ่มผู้บริหารสถานศึกษา 

1. การจัดประชุมกลุ่มเล็กแบบไม่เป็นทางการ สร้างพ้ืนท่ีปลอดภยัเพ่ือการแลกเปล่ียน

ระหว่างรุ่นผู ้บ ริหารให้ความส าคัญกับการออกแบบพ้ืน ท่ีสนทนาแบบไม่ เป็นทางการ                      

เช่น “...วงชากาแฟ หรือ วงสนทนาเชิงบวก...” (ผูบ้ริหารคนท่ี 1, สัมภาษณ์) ซ่ึงเป็นรูปแบบท่ีช่วย

ลดความตึงเครียดจากโครงสร้างอ านาจในท่ีประชุมใหญ่ และเปิดโอกาสให้ครูรุ่นใหม่ไดแ้สดง

ความเห็นอย่างสบายใจ โดยไม่รู้สึกถูกตัดสินหรือเฝ้าจับผิด พ้ืนท่ีลกัษณะน้ียงัสร้างความรู้สึก

ปลอดภยัทางจิตใจ ซ่ึงเป็นเง่ือนไขส าคญัท่ีส่งเสริมความไวใ้จและความกลา้พูด โดยเฉพาะในบริบท

ของครูต่างเจเนอเรชัน่ท่ีอาจมีประสบการณ์ไม่เท่ากนั การสนทนาโดยไม่มีวาระท่ีตายตวั แต่เปิด

ดว้ยค าถามง่าย ๆ เช่น มีอะไรอยากแบ่งปันไหมถือเป็นจุดเร่ิมตน้ของความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่าง

รุ่น และท าใหผู้เ้ขา้ร่วมรู้สึกวา่เสียงของตนเองมีความหมาย ไม่วา่จะอยูใ่นต าแหน่งหรือวยัใดก็ตาม 

2. นโยบาย พูดให้ครบ ฟังให้จบ การสร้างความเท่าเทียมทางเสียง จากขอ้มูลการสัมภาษณ์ 

ผูบ้ริหารมีการออกแบบการประชุมโดยใชแ้นวคิด “...พูดให้ครบ ฟังให้จบ...”  (ผูบ้ริหารคนท่ี 1, 

สัมภาษณ์) เพ่ือส่งเสริมการส่ือสารอย่างเท่าเทียม ไม่ตัดบท ไม่แทรก และไม่สรุปแทนใครใน

ระหว่างการแสดงความเห็น แนวทางน้ีช่วยลดรูปแบบอ านาจนิยมท่ีเคยเกิดข้ึนในเวทีประชุม 

โดยเฉพาะสถานการณ์ท่ีเสียงของครูรุ่นใหม่มกัถูกกลืนโดยน ้ าเสียงของรุ่นพ่ี การก าหนดกติกาให้

ทุกคนมีเวลาเท่ ากันในการพูด เป็นการออกแบบเชิงโครงสร้างท่ี ส่งเสริมการฟังเชิงลึก                    

และสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีให้คุณค่ากบัทุกเสียงอย่างแทจ้ริง ผูบ้ริหารท าหน้าท่ีเป็น facilitator 

มากกว่าผูค้วบคุม ซ่ึงช่วยให้เกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของเวที และเพ่ิมโอกาสในการสร้างความเขา้ใจ

ระหวา่งรุ่นผา่นการแลกเปล่ียนอยา่งเสรี 

3. การจัดเวที ส่ือสารข้ามรุ่นเป็นกิจกรรมประจ า สร้างวัฒนธรรมแห่งความเข้าใจ              

การจดั “...เวทีส่ือสารข้ามรุ่น...” (ผูบ้ริหารคนท่ี 3, สัมภาษณ์) โดยมีวตัถุประสงคใ์ห้ครูรุ่นใหม่และ

รุ่นเก่าไดแ้ลกเปล่ียนความคาดหวงัซ่ึงกนัและกนั ไม่ว่าจะในดา้นงาน ค่านิยม หรือการใช้ชีวิตใน

โรงเรียน ถือเป็นแนวทางท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมท่ีลึกกว่าการส่ือสารทัว่ไป เพราะไม่ไดเ้น้นเพียง

การแลกเปล่ียนความคิดเห็น แต่เป็นกระบวนการเรียนรู้ผ่านการสวมบทบาท ซ่ึงช่วยให้แต่ละรุ่น

เขา้ใจโลกทศัน์และบริบททางอารมณ์ของกนัและกนัมากข้ึน การท าให้เวทีน้ีเป็นกิจกรรมประจ า  

จะช่วยให้การส่ือสารขา้มรุ่นไม่เป็นเพียงโครงการเฉพาะกิจ แต่ฝังลึกเป็นวฒันธรรมขององค์กร      

ท่ีเนน้การเขา้ใจ แทนท่ีจะตดัสิน หรือพยายามปรับเปล่ียนอีกฝ่ายใหเ้หมือนตนเอง 
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4. การใช้การส่ือสารแบบสะท้อนกลับเชิงบวก พ้ืนฐานของความสัมพันธ์ระหว่างรุ่น

นอกจากการฟังและพูดในท่ีประชุมแล้ว “...การสะท้อนกลับอย่างตั้งใจ...” (ผูบ้ริหารคนท่ี 2, 

สัมภาษณ์) ถือเป็นอีกเคร่ืองมือท่ีผูบ้ริหารใช้เพ่ือสร้างความรู้สึกว่าเสียงของทุกคนมีความหมาย

ตวัอย่างเช่น การทวนขอ้ความของครูรุ่นใหม่แลว้เพ่ิมเติมมุมมองท่ีแสดงให้เห็นถึงคุณค่าของส่ิงท่ี

พูด เช่น ส่ิงน้ีท าให้เราเขา้ใจครูเจนใหม่มากข้ึน เป็นการส่ือสารท่ีแสดงออกถึงการฟังอย่างแทจ้ริง 

และช่วยยืนยนัความส าคญัของความคิดท่ีได้รับฟัง แนวทางน้ียงัช่วยลดความรู้สึกว่าตนเองดอ้ย

ประสบการณ์  และเปิดโอกาสให้ เกิดการยอมรับความแตกต่างเชิงรุ่นในทางบวกมากข้ึน     

โดยเฉพาะเม่ือผูบ้ริหารเป็นแบบอยา่งท่ีใชภ้าษาน้ีอยา่งสม ่าเสมอ 

แนวทางของผูบ้ริหารทั้งสามท่านแสดงให้เห็นว่า การส่ือสารเพ่ือสร้างสัมพนัธภาพใน

องค์กรท่ีมีครูหลายเจเนอเรชั่น จ าเป็นต้องออกแบบเชิงระบบ และด าเนินการอย่างตั้งใจ โดยให้

ความส าคญักบัการฟังเชิงลึก การลดอ านาจ และการสะทอ้นกลบัดว้ยความเคารพต่อกนั เม่ือครูทุก

คนรู้สึกว่าตนมีท่ียืน มีเสียง และมีคุณค่า ระบบความสัมพนัธ์ในโรงเรียนก็จะเปล่ียนจากแนวตั้งสู่

แนวราบ และเอ้ือใหเ้กิดการท างานร่วมท่ีมีประสิทธิภาพและยัง่ยนื 

2. แนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเร ช่ัน ในโรงเรียน                       

ด้านการสอนงานปรึกษา และดูแล 

 กลุ่มหน่วยงานเอกชน 

 1. การส่งเสริมภาวะผูน้ าของครูรุ่นใหม่: ใหโ้อกาสน างานภายใตร้ะบบสนบัสนุน 

การพฒันาครูรุ่นใหม่ให้มีภาวะผูน้ านั้น ไม่ควรเป็นการสอนงานเชิงส่ังการหรือบอกให้ท าตาม       

แต่ควรเป็นการให้อ านาจเชิงสร้างสรรค ์ผ่านการเปิดโอกาสให้ครูรุ่นใหม่ไดเ้ป็นผูน้ าโครงการจริง 

ภายใตร้ะบบสนบัสนุนจากครูรุ่นพ่ีท่ีท าหนา้ท่ีเป็นท่ีปรึกษาอยูเ่บ้ืองหลงั โดยไม่เขา้ไปแทรกแซงจน

เสียความมัน่ใจ การพฒันาแบบน้ีไม่ใช่ปล่อยให้รุ่นใหม่ลองผิดลองถูกล าพงั แต่ต้องมีขั้นตอนท่ี

ชดัเจน ตั้งแต่เร่ิมตน้ เช่น แผนการเรียนรู้งานช่วง 3 เดือนแรก กระบวนการโคช้ช่ิง และเกณฑ์การ

ประเมินท่ีช่วยสะทอ้นพฒันาการของครูรุ่นใหม่ในฐานะผูน้ า แนวทางน้ีจึงช่วยใหเ้กิดความรู้สึกเป็น 

เจ้าของงาน ขณะเดียวกันก็ไม่ทิ้งความรู้สึกว่าได้รับการดูแล ซ่ึงเป็นรูปแบบการเรียนรู้ท่ีสมดุล

ระหวา่งอิสระกบัการประคบัประคอง 
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2. การจดัระบบสนบัสนุนล่วงหนา้ (Pre-planned Support) ออกแบบความช่วยเหลือให้เป็น

ระบบท่ีตรวจสอบได ้จากบทสัมภาษณ์ ผูบ้ริหารเน้นว่าการช่วยเหลือ ตอ้งไม่เป็นเพียงความหวงัดี

แบบเฉพาะหน้า แต่ตอ้งออกแบบเป็นระบบอยา่งรอบคอบ เช่น การก าหนด resource ท่ีตอ้งเตรียม

ไว้ล่วงหน้า การตั้ งเวลาพบปะ ให้ค  าปรึกษาอย่างมีตาราง รวมถึงการก าหนด competency            

และเกณฑ์การข้ึนต าแหน่งอยา่งชดัเจน ทั้งหมดน้ีคือ การวางโครงสร้างสนับสนุนเชิงกลยทุธ์ท่ีท า

ใหค้รูรุ่นใหม่สามารถมองเห็นเส้นทางการเติบโตของตนเองในองคก์รไดอ้ยา่งเป็นระบบ นอกจากน้ี 

การสอนงานตอ้งไม่ถูกมองว่าเป็นภาระหรือส่ิงท่ีท าให้ผูส้อนเสียเวลาท างาน แต่ควรถูกมองว่าเป็น

กระบวนการสร้างผูน้ าในอนาคต และเป็นบทบาทท่ีสะทอ้นความรับผิดชอบระดบัสูงของครูรุ่นพ่ี

หรือผูมี้ประสบการณ์ จึงควรไดรั้บการยอมรับในเชิงวฒันธรรมองคก์รว่าเป็นบทบาทส าคญัในการ

พฒันาองคก์รระยะยาว 

3. วางระบบพ่ีเล้ียง (Mentoring) เช่ือมโยงทักษะกับทัศนคติ ผ่านบทบาทผูช่้วยเติบโต 

ระบบพ่ีเล้ียง เป็นกลไกส าคญัในการเช่ือมต่อครูรุ่นใหม่กบัวฒันธรรมองคก์ร โดยตอ้งมีการคดัเลือก

พ่ีเล้ียง ท่ีไม่ไดมี้เพียงความรู้หรือทกัษะเท่านั้น แต่ตอ้งมีทศันคติท่ีเขา้ใจคนรุ่นใหม่ มีความใจเยน็           

และมีทักษะการส่ือสารและการฟังเป็นพ้ืนฐาน การวางระบบพ่ีเล้ียงจึงไม่ใช่แค่การมอบหมาย

หนา้ท่ีใหค้รูรุ่นพ่ี แต่ตอ้งผา่นการอบรมใหเ้ขา้ใจบทบาทของตนวา่เป็นผูช่้วยให้ครูรุ่นใหม่เติบโตใน

อาชีพมากกว่าเป็นผูต้รวจสอบ เมนทอร์ท่ีดีตอ้งสามารถใหก้ารสนบัสนุนทั้งในเชิงวิชาชีพและจิตใจ 

เป็นพ้ืนท่ีปลอดภัยให้ครูรุ่นใหม่กล้าเปิดใจ ทั้ งน้ี  พ่ี เล้ียงไม่จ าเป็นต้องเป็นหัวหน้าเสมอไป            

อาจเป็นบุคลากรคนใดก็ไดท่ี้รุ่นใหม่ไวว้างใจ แนวคิดน้ีจึงยกระดบัความหมายของการสอนงาน   

ใหเ้ป็นมากกวา่การถ่ายทอดเน้ือหา แต่เป็นการสร้างสายสัมพนัธ์เชิงบวกท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ขา้มรุ่น

อยา่งย ัง่ยนื 

กลุ่มผู้บริหารสถานศึกษา 

การสอนงานและดูแลบุคลากรในบริบทโรงเรียนท่ีมีครูต่างรุ่นจ านวนมาก ไม่อาจอาศยัแค่

การถ่ายทอดเน้ือหาวิชาชีพ หากแต่ต้องค านึงถึงความแตกต่างของวยั มุมมอง และวิธีการเรียนรู้ 

ผูบ้ริหารทั้ งสามท่านได้พัฒนาแนวทางการดูแลบุคลากรแบบองค์รวม ท่ีไม่ใช่แค่ระบบการ

มอบหมาย แต่คือการสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ร่วมท่ีปลอดภยัและเก้ือกูล  

1. ระบบครูพ่ีเล้ียงแบบโคช้ (Coaching Model) พฒันา Soft Skills ผ่านกระบวนการร่วม

การพฒันา ครูต่างรุ่น ให้ท างานร่วมกนัอยา่งราบร่ืน ตอ้งใชแ้นวทางมากกว่าการสอนงานตามต ารา 

โรงเรียนท่ีประสบความส าเร็จใชรู้ปแบบครูพ่ีเล้ียงแบบโคช้ ซ่ึงเน้น การฟัง-ถาม-สะทอ้น มากกว่า
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การบอกให้ท า เช่น ในกระบวนการ PLC มีการให้ครูรุ่นใหม่เป็นผูน้ าวงแลกเปล่ียน และใหค้รูรุ่นพ่ี

ให้ feedback ท่ีเนน้ soft skills ไม่ใช่เพียงเน้ือหาวิชาการ จุดเด่นของระบบน้ีคือการเคารพความเป็น

ตวัตน ของครูรุ่นใหม่ พร้อมกับส่งเสริมการพฒันา ทกัษะทางอารมณ์ เช่น การจดัการห้องเรียน 

ความสัมพนัธ์กบัผูป้กครอง และทกัษะการฟังและส่ือสารแบบมืออาชีพ ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีไม่อาจ

ถ่ายทอดไดด้ว้ยค าส่ัง การมีครูพ่ีเล้ียงในฐานะโคช้ จึงเป็นกลไกท่ีสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ร่วมใน

ระยะยาว และท าใหรุ่้นใหม่รู้สึกวา่มีพ้ืนท่ีปลอดภยัในการเติบโตอยา่งสมดุลทั้งทางทกัษะและจิตใจ 

2. การดูแลแบบมนุษย ์(Human-Centered Care): ความสัมพนัธ์มากกว่าระบบ แมร้ะบบ

และขั้นตอนจะเป็นส่ิงจ าเป็น แต่ส่ิงท่ีช่วยให้ครูรุ่นใหม่สามารถปรับตวัไดดี้ในบริบทของโรงเรียน

คือ ความรู้สึกว่า “...ตนเองมีคุณค่าในฐานะมนุษย์...” (ผูบ้ริหารคนท่ี 1, สัมภาษณ์) ไม่ใช่แค่

ผูป้ฏิบัติงานหรือฟันเฟืองของระบบ การดูแลในลักษณะน้ีไม่ได้จ ากัดอยู่เพียงในขอบเขตงาน        

แต่รวมถึงการรับฟังเร่ืองส่วนตวั การเขา้ใจภาระชีวิต เช่น การดูแลครอบครัว หรือความเหน่ือยลา้

ทางอารมณ์ การบริหารแบบน้ีจึงสะทอ้นแนวคิดการน าดว้ยหัวใจ โดยผูบ้ริหารท าหน้าท่ีเหมือน

เพ่ือนร่วมงานท่ีใส่ใจ ไม่ใช่หัวหน้าท่ีเฝ้าประเมินผลเสมอ ความสัมพันธ์ในลักษณะน้ีช่วยลด

ความรู้สึกโดดเด่ียวของครูใหม่ และท าให้เกิดความไวว้างใจ ซ่ึงเป็นจุดเร่ิมตน้ของการมีส่วนร่วม

อยา่งแทจ้ริงในองคก์รการศึกษา 

3. ลดความคาดหวงั สร้างพ้ืนท่ีปลอดภัยทางจิตใจ เปิดโอกาสให้เติบโตผ่านการเรียนรู้ 

ความคาดหวงัท่ีสูงและทันทีจากรุ่นพ่ีหรือระบบงาน มักสร้างแรงกดดันให้ครูรุ่นใหม่จนเกิด 

ความรู้สึกไม่พอเพียง และกลวัความผิดพลาด แนวคิดของผูบ้ริหารท่ีเปิดโอกาสให้รุ่นใหม่ ลองผิด 

ลองถูก โดยไม่ถูกตัดสินหรือต าหนิทันที เป็นรากฐานของการสร้าง พ้ืนท่ีปลอดภัยทางจิตใจ          

ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัต่อการพฒันาทางวิชาชีพอย่างย ัง่ยืน แนวคิดน้ีไม่ไดห้มายถึงการลดมาตรฐาน 

แต่คือการเขา้ใจว่า ความช านาญตอ้งอาศยัเวลา และการกลา้ท่ีจะเติบโตตอ้งมาจากสภาพแวดลอ้มท่ี 

อนุญาตใหพ้ลาดได ้โดยมีรุ่นพ่ีท่ีพร้อมใหก้ าลงัใจและค าแนะน า ไม่ใช่การควบคุม 

4. ฝึกทกัษะให้ครูรุ่นใหม่มีโอกาสสะทอ้นความคิด และไม่เร่งผลลพัธ์ เพราะการเติบโต

ของครูต้องใช้เวลา ครูรุ่นใหม่มักมีแรงบันดาลใจและพลังขับเคล่ือนสูง แต่หากต้องเผชิญกับ

ระบบงานท่ีเน้นผลลัพธ์โดยไม่มีพ้ืนท่ีในการแสดงความคิด ก็อาจเกิดภาวะหมดไฟ (burnout) 

แนวทางท่ีส่งเสริมให้ครูไดส้ะทอ้นตวัเอง เช่น การแลกเปล่ียนกบัครูรุ่นพ่ีแบบไม่เน้นการประเมิน 

หรือการเปิดเวทีแลกเปล่ียนความเห็น เป็นรูปแบบท่ีเปิดทางให้ครูรุ่นใหม่ไดเ้รียนรู้ตามจงัหวะของ

ตนเอง โดยไม่ถูกวดัผลอย่างรีบด่วน ซ่ึงกระบวนการน้ีนอกจากจะสร้างอตัลกัษณ์วิชาชีพอย่าง
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มัน่คง ยงัเสริมสร้างความมัน่ใจในการคิด วิเคราะห์ และวางแผนการท างานในแบบท่ีสอดคลอ้งกบั

ความถนดัของตนเอง 

3. แนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเร ช่ัน ในโรงเรียน                       

ด้านการสร้างทีมงานที่หลากหลาย 

 กลุ่มหน่วยงานเอกชน 

 1. วัฒนธรรมองค์กรแบบเปิด โดยผู ้น าต้องเป็นแบบอย่าง และสร้างพ้ืนท่ีให้แต่ละ               

เจเนอเรชั่นแลกเปล่ียนกนัได ้พ้ืนฐานของความร่วมมือในทีมต่างรุ่น จากขอ้มูลการสัมภาษณ์ของ

ผูบ้ริหารทุกคน สะท้อนอย่างชัดเจนว่า วฒันธรรมองค์กรแบบเปิด (open culture) เป็นกลไก

เบ้ืองตน้ท่ีมีผลต่อความสามารถของทีมครูต่างวยัในการท างานร่วมกนัอย่างกลมกลืน ความหมาย

ของค าวา่เปิดในท่ีน้ี ไม่ใช่เพียงการยอมรับความแตกต่างทางรุ่นหรือประสบการณ์ แต่หมายรวมถึง

การออกแบบสภาพแวดล้อม ท่ีปลอดภัย  ซ่ึ งเอ้ือ ต่อการแสดงออกอย่างเป็นธรรมชาติ                                   

โดยไม่ตอ้งกลวัการตดัสิน หรือความไม่เท่าเทียมทางอ านาจ ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบับทบาทของ

ผูน้ าองคก์ร ในฐานะผูข้บัเคล่ือนวฒันธรรมน้ี โดยเฉพาะการแสดงออกผ่านพฤติกรรม เช่น การฟัง

แบบไม่ตดัสิน  และการเปิดใจเรียนรู้จากความคิดของคนต่างรุ่น เม่ือบุคลากรรู้สึกว่าตนเองสามารถ

พูดโดยไม่ถูกต าหนิ พวกเขาจะกลา้ร่วมมือ และกลา้สร้างสรรคม์ากข้ึน การวางรากฐานวฒันธรรม

องคก์รท่ี สนับสนุนให้ต่างไดอ้ยา่งปลอดภยั จึงเป็นปัจจยัท่ีเอ้ือต่อความร่วมมือระหว่างรุ่นในระยะ

ยาว 

2. วางระบบให้คนรุ่นใหม่ไดเ้ป็นหวัหนา้โปรเจกต ์โดยมีรุ่นพ่ีเป็นท่ีปรึกษา ลดความปะทะ

ผา่นบทบาทท่ีชดัเจน เคร่ืองมือลดปะทะและเสริมศกัยภาพต่างวยัอีกประเด็นหน่ึงท่ีสะทอ้นจากบท

สัมภาษณ์อยา่งมีนัยส าคญั คือ การวางบทบาทหน้าท่ีให้สอดคลอ้งกบัลกัษณะเฉพาะของแต่ละรุ่น 

ซ่ึงเป็นกลยทุธ์ส าคญัในการลดความขดัแยง้ และเพ่ิมโอกาสในการเรียนรู้ร่วมกนั ผูบ้ริหารเลือกให้

ครูรุ่นใหม่ (เช่น Gen Z) ท าหน้าท่ี เป็นผู ้น าโครงการ ขณะท่ีครูรุ่นพ่ีท าหน้าท่ีเป็นท่ีปรึกษา             

หรือพ่ี เล้ียงอยู่ เบ้ืองหลัง แนวทางน้ี เปิดโอกาสให้ครู รุ่นใหม่ได้แสดงออกทางภาวะผู ้น า                  

และในขณะเดียวกนัก็เป็นการเปล่ียนประสบการณ์ของครูรุ่นพ่ี ให้กลายเป็นทรัพยากรสนบัสนุนท่ี

มีพลงั โดยไม่กลายเป็นแรงกดดัน นอกจากน้ี การผลดัเปล่ียนบทบาทผูน้ า ยงัช่วยส่งเสริมความ

เขา้ใจซ่ึงกนัและกนั และลดอคติจากโครงสร้างอ านาจท่ีตายตวั  

3. วงกลมอินเตอร์เซก เพ่ือเปรียบเทียบวา่ทีมท่ีดีไม่ใช่ทีมแค่มีคนหลายรุ่น แต่ตอ้งมีจุดร่วม

ท่ีท างานไปดว้ยกนัได ้โดยไม่ยดัเยียดวิธีคิดแบบใดแบบหน่ึง พ้ืนท่ีกลางท่ีเช่ือมความแตกต่างให้
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ท างานร่วมกนัไดใ้นขณะท่ีหลายองคก์รมุ่งเนน้ไปท่ีการรวมคนต่างรุ่นเขา้ดว้ยกนั ความหลากหลาย

เพียงอย่างเดียว ไม่เพียงพอท่ีจะสร้างทีมท่ีมีประสิทธิภาพ หากขาดจุดร่วม หรือพ้ืนท่ีกลางทาง

ความคิด  ท่ีทุ ก เจ เนอเรชั่นสามารถท างานบน พ้ืนฐาน เดียวกันได้ แนวคิด น้ี ถูก เรียกว่ า                             

“...วงกลมอินเตอร์เซก...” (อินทเดช, สัมภาษณ์)ซ่ึงเปรียบเสมือน intersection space ท่ีทุกคนต่าง

ยอมรับ แมจ้ะมีวิธีคิดหรือค่านิยมต่างกัน การมีวงกลมร่วมน้ีท าหน้าท่ีเป็นสะพาน ท่ีเช่ือมความ

แตกต่างไม่ให้กลายเป็นความขดัแยง้ และช่วยให้การท างานร่วมกนัเป็นไปบนฐานของความเขา้ใจ 

ไม่ใช่การยอมจ านน การออกแบบจุดร่วมดังกล่าว จ าเป็นต้องใช้ทั้ง กลยุทธ์ทางโครงสร้าง เช่น 

กติกาการท างานร่วมท่ีเท่าเทียม และ วฒันธรรมทางความสัมพนัธ์ เช่น ความเคารพซ่ึงกนัและกนั 

และการไม่ยดัเยยีดความเช่ือฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง  

กลุ่มผู้บริหารสถานศึกษา 

 1. จดัระบบการท างานแบบพี่–นอ้ง เพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้ขา้มรุ่นผา่นการลงมือท าร่วมกนั 

จากการวิเคราะห์บทสัมภาษณ์ พบว่า การออกแบบการท างานร่วมระหว่างครูต่างเจเนอเรชั่นใน

ลกัษณะของคู่พ่ี-น้อง ถือเป็นกลยทุธ์ส าคญัในการพฒันา ความเขา้ใจเชิงประสบการณ์ และลดอคติ

ระหว่างรุ่น แนวทางน้ีไม่ไดเ้น้นการอบรมหรือถ่ายทอดความรู้ในเชิงเด่ียว แต่เน้นการท างานจริง

ร่วมกนั เช่น การออกแบบแผนการสอน หน่วยการเรียนรู้ หรือกิจกรรมเสริมหลกัสูตร โดยจบัคู่ครู

รุ่นพ่ีกบัรุ่นใหม่ให้ลงมือคิด วางแผน และสอนร่วมกนัในสถานการณ์จริง เน่ืองจากการเรียนรู้จาก

การลงมือท ามีพลงัมากกวา่การฝึกอบรมในหอ้งเรียนหลายเท่า เพราะเปิดโอกาสใหแ้ต่ละฝ่ายไดเ้ห็น

วิธีคิด วิธีท างาน และขอ้จ ากัดของกันและกนัอย่างเป็นธรรมชาติ แนวทางน้ีไม่เพียงช่วยละลาย

พฤติกรรม แต่ยงัสร้างความสัมพนัธ์แนวราบ ท่ีมีฐานจากการแลกเปล่ียนซ่ึงกนัและกนัอย่างเท่า

เทียม ช่วยใหค้วามต่างกลายเป็นพ้ืนท่ีแห่งการเรียนรู้ ไม่ใช่ช่องวา่งท่ีตอ้งหลีกเล่ียง 

2. ใชห้วัหนา้กลุ่มสาระเป็นผูน้ าส่ือสารขา้มเจน หวัหนา้กลุ่มสาระเปรียบเสมือนกลไกกลาง 

เช่ือมความเขา้ใจขา้มรุ่นอย่างมีประสิทธิภาพ บทบาทของหัวหน้ากลุ่มสาระ ไม่ไดจ้ ากดัอยูแ่ค่การ

วางแผนหรือก ากบังาน แต่ถือเป็นต าแหน่งกลางท่ีมีศกัยภาพในการเป็นตวัแปลภาษา ทางวฒันธรรม

ระหว่างรุ่น หัวหน้ากลุ่มสาระท่ีเขา้ใจทั้ งโลกทัศน์ของครูรุ่นเก่าและความคาดหวงัของรุ่นใหม่       

จะสามารถออกแบบการส่ือสารท่ีเช่ือมโยงความคิดทั้งสองฝ่ังเขา้ดว้ยกนั โดยไม่ท าให้ฝ่ายใดรู้สึก

ดอ้ยคุณค่าหรือถูกตดัสิน ครูรุ่นใหม่มกัให้ความส าคญักบั ความเร็วและความยืดหยุน่ ขณะท่ีรุ่นเก่า

จะให้ความส าคัญกับ ความละเอียดและความถูกต้อง ดังนั้ น คนท่ีอยู่ตรงกลางจึงต้องมีทักษะ        

การส่ือสารขา้มวยั และการจดัการความคาดหวงัของทั้งสองฝ่าย  
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3. มองว่าความหลากหลายเป็นสภาพการณ์ท่ีไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้และควรไดรั้บการ

บริหารจดัการอย่างสร้างสรรค์เพ่ือเสริมพลงัในการท างานร่วมกนั การบริหารความหลากหลาย  

ด้วยทัศนคติแบบสร้างสรรค์ ไม่ใช่การหลีกเล่ียง จากการสังเคราะห์ข้อมูล พบว่าผูบ้ริหารท่ีมี

ทศันคติต่อ ความหลากหลายทางรุ่น อย่างสร้างสรรค์ จะสามารถออกแบบการบริหารท่ีเปล่ียน 

ความแตกต่าง ใหก้ลายเป็น ทรัพยากรเชิงยทุธศาสตร์ แทนท่ีจะมองว่าเป็นปัญหา โดยไม่พยายามท า

ให้ทุกคนคิดเหมือนกัน แต่ส่งเสริมให้แต่ละรุ่นใช้จุดแข็งของตนมาสนับสนุนกัน เช่น รุ่นเก่า

เช่ียวชาญระบบ รุ่นใหม่เช่ียวชาญเทคโนโลยี แนวทางน้ีไม่ใช่การจดัทีมโดยหวงัให้อยูก่นัไดเ้ฉย ๆ 

แต่ตอ้งอาศยัการออกแบบอยา่งมีระบบ เช่น การจบัคู่ท างานขา้มรุ่น การใชห้ัวหนา้กลุ่มสาระเป็นผู ้

ประสาน และการส่ือสารของผูน้ าอยา่งตั้งใจและไม่ล าเอียง ผูว้ิจยัเห็นว่า การบริหารเชิงรุกท่ียอมรับ

ว่าโรงเรียนไม่มีวนัมีแต่คนรุ่นเดียว และเลือกออกแบบกระบวนการท างานท่ีใช้ความต่างเป็น

เคร่ืองมือในการพฒันาองค์กร จะช่วยให้ความหลากหลายไม่เป็นเพียงขอ้เท็จจริงทางประชากร      

แต่กลายเป็นตน้ทุนของความร่วมมืออยา่งแทจ้ริง 

4. แนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรช่ันของครูในโรงเรียน         

ด้านการพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง 

 กลุ่มหน่วยงานเอกชน 

 1. ใช้รูปแบบ Assignment-Based Learning โดยให้บุคลากรรุ่นใหม่รับผิดชอบโปรเจ็กต์

จริง และมีระบบ Coaching สนับสนุนการเรียนรู้ท่ีผูกกบังานจริง คือกลยทุธ์ท่ีผูบ้ริหารทั้งสามเห็น

วา่ใชไ้ดผ้ลดีท่ีสุดในการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรแต่ละช่วงวยั โดยเฉพาะคนรุ่นใหม่ ซ่ึงตอ้งการ

พ้ืนท่ีในการลองผิดลองถูกและฝึกทกัษะการท างานอย่างเป็นระบบ การมอบหมายให้รับผิดชอบ 

assignment-based learning จึงตอ้งไม่ใช่การโยนงานอยา่งลอย ๆ แต่ตอ้งมีการวางระบบ coaching 

และ feedback  ตั้งแต่ตน้จนจบ ผูบ้ริหารตอ้งส่ือสารให้ชดัเจนว่า จะสนับสนุนอะไร อย่างไร และ

เม่ือใด เช่น การจดัประชุมย่อยตามรอบ การตั้งกลไกติดต่อฉุกเฉิน และการเตรียมเคร่ืองมือและ

ทรัพยากรท่ีจ าเป็นล่วงหนา้ แนวทางน้ีแสดงใหเ้ห็นถึง ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน ท่ีไม่ใช่การควบคุม 

แต่เป็นการ ออกแบบพ้ืนท่ีใหบุ้คลากรกลา้รับผิดชอบอยา่งมัน่ใจ 

2. ใช้แนวทาง Learning by Doing ผ่านการปฏิบตัจริง พร้อมระบบ Feedback รายบุคคล

ค านึงถึงความต่างเฉพาะบุคคล การพฒันาศกัยภาพของบุคลากรยคุใหม่ไม่สามารถยึดรูปแบบการ

สอนแบบเดิมได้อีกต่อไป ผูบ้ริหารจึงเลือกใช้แนวทาง Learning by Doing หรือเรียนรู้ผ่านการ

ปฏิบัติจ ริง ควบคู่กับ  ระบบ  feedback รายบุคคล ท่ี เข้าใจลักษณะเฉพาะของแต่ละคน                        
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โดยใช้เคร่ืองมือ เช่น การส่ือสารในกระบวนการ feedback ตอ้งไม่ตดัสิน แต่เน้นการช้ีแนะแบบ

สร้างสรรค ์โดยผูบ้ริหารให้ความส าคญักบัพ้ืนท่ีปลอดภยัทางจิตใจ ท่ีเปิดโอกาสให้ครูรุ่นใหม่กลา้

ลองผิด ลม้เหลว และเรียนรู้จากประสบการณ์จริง โดยไม่ถูกตดัสินดว้ยมาตรฐานความส าเร็จเชิง

ผลงานเพียงอยา่งเดียว 

3. ผูน้ าตอ้งเป็นผูป้ลุกศกัยภาพ โดยไม่จ ากดัท่ีวิธีเดิม และพร้อมปรับเปล่ียนแนวทางตาม

สไตล์ของบุคลากรแต่ละรุ่น บทบาทของผูน้ าในยุคความหลากหลายทางรุ่น ไม่ใช่เพียงผูค้วบคุม

หรือบริหารจดัการ แต่คือผูป้ลุกศกัยภาพโดยเฉพาะในสภาพแวดลอ้มท่ีประกอบดว้ยบุคลากรหลาย

รุ่น ผูน้ าตอ้งมีความเขา้ใจลึกซ้ึง ทั้งในระดบัอารมณ์ ทศันคติ และวิธีคิด แนวทางหน่ึงท่ีผูน้ าใชคื้อ 

โมเดล RAVO ประกอบด้วย Respect (ให้เกียรติ) Attitude (เขา้ใจเจตคติ) Value (ไม่ตดัสินด้วย

มาตรฐานเดียว) Open-minded (เปิดใจรับความต่าง) การส่ือสารของผูน้ าตอ้งสร้างความรู้สึกวา่ ผูน้ า

อยูฝ่ั่งเดียวกนัไม่ใช่ฝ่ายควบคุม ในทศันะของผูบ้ริหารอาวุโส การใชห้ลกั “...รู้เรา รู้รอบ รู้เร่ือง...” 

(อินทเดช, สัมภาษณ์) เป็นแนวทางท่ีช่วยใหผู้น้ าสามารถออกแบบการพฒันาบุคลากรในทุกช่วงวยั 

กลุ่มผู้บริหารสถานศึกษา 

 1. การจดัระบบการเรียนรู้ร่วมกนัผ่าน PLC ท่ีเปิดโอกาสให้รุ่นใหม่เป็นผูน้ า โรงเรียนควร

จัดให้มีกระบวนการเรียนรู้ร่วมในลกัษณะของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional 

Learning Community: PLC) ซ่ึงเป็นเวทีท่ีไม่เพียงแต่ใช้ส าหรับการแลกเปล่ียนทางวิชาการ            

แต่ตอ้งเป็นพ้ืนท่ีท่ีปลอดภยัส าหรับครูรุ่นใหม่ในการแสดงศกัยภาพของตนเอง การเปิดโอกาสใหค้รู

รุ่นใหม่เป็นผูน้ าเสนอแนวคิด ขณะท่ีครูรุ่นพ่ีท าหน้าท่ีโคช้หรือพ่ีเล้ียงนั้น ช่วยส่งเสริมความมัน่ใจ

และแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของครูรุ่นใหม่อย่างชัดเจน ขณะเดียวกันครูรุ่นพ่ียงัสามารถ

ถ่ายทอดประสบการณ์ผ่านการสะทอ้นและให้แรงเสริมในเชิงบวก การเรียนรู้ท่ีเกิดข้ึนจึงมิใช่การ

ถ่ายทอดจากบนลงล่าง แต่เป็นกระบวนการ Co-Learning ท่ีตั้งอยูบ่นพ้ืนฐานของความไวว้างใจและ

ความเคารพซ่ึงกนัและกนั  

2. ใชแ้นวทางบทบาทหมุนเวียน เพ่ือเรียนรู้ขา้มวยัมอบหมายให้ครูต่างรุ่นสลบัหน้าท่ีกนั

การหมุนเวียนบทบาทเพื่อเสริมการเรียนรู้จากประสบการณ์จริง การจัดให้ครูต่างรุ่นมีโอกาส

ผลดัเปล่ียนหนา้ท่ีกนัรับผิดชอบงาน ถือเป็นแนวทางท่ีมีศกัยภาพสูงในการพฒันาการเรียนรู้ขา้มรุ่น 

โดยเฉพาะเม่ือครูรุ่นใหม่ไดเ้ป็นผูน้ าในการจดักิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน ในขณะท่ีครูรุ่นพ่ีรับ

หนา้ท่ีเป็นท่ีปรึกษา ผูป้ระเมิน หรือผูติ้ดตามผล จะช่วยให้ทั้งสองกลุ่มไดเ้รียนรู้จากกนัอยา่งแทจ้ริง 

ครูรุ่นใหม่จะได้ฝึกฝนภาวะผูน้ าภายใตส้ถานการณ์จริง ส่วนครูรุ่นพ่ีก็ไดมี้โอกาสสังเกตและท า
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ความเขา้ใจแนวคิดของคนรุ่นใหม่มากข้ึน แนวทางน้ีไม่เพียงส่งเสริมทกัษะและความมัน่ใจของ

บุคลากร แต่ยงัช่วยลดอคติทางเจเนอเรชัน่ ซ่ึงเป็นอุปสรรคส าคญัของการท างานร่วมกนัในองคก์ร 

3. การเป็นตน้แบบของผูน้ าท่ีร่วมเรียนรู้กบับุคลากร ผูบ้ริหารมีบทบาทส าคญัอย่างยิ่งใน

ฐานะผูน้ าการเรียนรู้ มากกวา่การเป็นผูส่ั้งการหรือผูป้ระเมินผลเท่านั้น การแสดงความจริงใจในการ

ลงมาเรียนรู้ร่วมกบัครู การเปิดใจรับฟังความคิดเห็นจากครูทุกช่วงวยั และการสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือ

ต่อการแลกเปล่ียนอยา่งไม่ตดัสิน เป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีช่วยสร้างความเช่ือมัน่ใหก้บับุคลากรใน

โรงเรียน  

5. แนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเร ช่ัน ในโรงเรียน                       

ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ 

 กลุ่มหน่วยงานเอกชน 

 1. องค์การต้องมีความชัดเจนในโครงสร้างวฒันธรรม และเง่ือนไขการท างานแต่ต้น        

เพ่ือไม่ให้คนรุ่นใหม่รู้สึกคลุมเครือจนอยากลาออก สร้างวฒันธรรมองคก์รและขอ้ตกลงร่วมอยา่ง

ชัดเจนตั้ งแต่ต้น การธ ารงบุคลากรรุ่นใหม่ต้องเร่ิมต้นท่ีความชัดเจนในค่านิยมและโครงสร้าง

วฒันธรรมองค์กร โดยเฉพาะในองค์กรท่ีมีความหลากหลายทางวยัสูง ความคลุมเครือเก่ียวกับ

แนวคิดการท างานร่วมกนั มกัท าให้คนรุ่นใหม่รู้สึกไร้ทิศทาง และน าไปสู่การตดัสินใจลาออกก่อน

เวลาอันควร การมีข้อตกลงร่วมในเร่ืองค่านิยม จุดยืนทางวิชาชีพ และเป้าหมายของทีม                      

จึงเปรียบเสมือนการก าหนดขอบเขตทางจิตใจ ท่ีช่วยใหทุ้กคนมีจุดยดึร่วมในองคก์ร  

2. การเรียนรู้ผ่านโครงการจริงแทนการอบรมแบบทฤษฎี แนวทางหน่ึงท่ีตอบโจทย์

บุคลากรรุ่นใหม่อยา่งชดัเจนคือ การพฒันาผ่าน “โครงการจริง” หรือ Learning by Doing แทนการ

อบรมท่ีเน้นเน้ือหาเชิงทฤษฎี การลงมือท าในสถานการณ์จริงช่วยให้เกิดการเรียนรู้ท่ีลึกซ้ึง และท า

ให้บุคลากรรู้สึกว่างานของตนมีความหมาย ทั้งยงัเป็นวิธีท่ีผูบ้ริหารสามารถติดตามและวิเคราะห์

พฒันาการของบุคลากรไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม แนวทางน้ีช่วยเสริมสร้างแรงบนัดาลใจและความรู้สึก

วา่ตนเองเป็นส่วนส าคญัขององคก์ร ไม่ใช่เพียงผูป้ฏิบติัตามค าส่ัง 

3. การวางระบบสนับสนุนล่วงหน้าเพ่ือเสริมความมัน่ใจ การมอบหมายงานท่ีทา้ทายให้

บุคลากรรุ่นใหม่ ควรมาพร้อมกบัระบบสนบัสนุนล่วงหนา้ท่ีรอบดา้น ทั้งในเชิงเทคนิคและจิตวิทยา 

ไดแ้ก่ การจดัหาท่ีปรึกษา การวางแผนทรัพยากร และการติดตามผลอย่างใกลชิ้ด แนวทางน้ีช่วย

สร้างความมั่นใจให้ครูรุ่นใหม่กล้าเผชิญงานท่ีท้าทายโดยไม่รู้สึกว่าจะถูกตัดสินหากผิดพลาด     

พร้อมทั้งส่งเสริมบรรยากาศการท างานท่ีเอ้ือต่อการลองผิดลองถูกโดยไม่ถูกตดัสิน การสนบัสนุนท่ี
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ดีไม่ได้หมายถึงการควบคุม  แต่ คือการอยู่ใกล้พอให้กล้าเดิน  แต่ไม่ใกล้จนแทรกแซง                           

ซ่ึงถือเป็นรูปแบบโคช้ช่ิงท่ีมีประสิทธิภาพสูงในองคก์รท่ีมีความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ 

กลุ่มผู้บริหารสถานศึกษา 

1. การจดับทบาทหมุนเวียนเพ่ือให้ครูรุ่นใหม่ไดแ้สดงศกัยภาพในโรงเรียน การออกแบบ

บทบาทหมุน เวียน ท่ี เปิดโอกาสให้ค รู รุ่นใหม่ได้แสดงภาวะผู ้น าใน เวทีสาธารณะ เช่น                       

การจดักิจกรรมโรงเรียน หรือเสนอแนวทางการสอนใน PLC เป็นกลไกส าคญัในการสร้างพ้ืนท่ี

เติบโต โดยไม่ผูกขาดอ านาจหรือบทบาทไวก้บัครูรุ่นพ่ี การมอบหมายอยา่งมีเป้าหมายเช่นน้ีท าให้

ครูรุ่นใหม่รู้สึกว่าตนเองมีท่ียนื และไดรั้บการยอมรับในองคก์รอยา่งแทจ้ริง ซ่ึงมีผลต่อความผูกพนั

และแรงจูงใจในการอยูใ่นระบบการศึกษาในระยะยาว 

2. การใชร้ะบบ Feedback และการประเมินแบบคู่ขนานระบบการประเมินผลท่ียุติธรรม

และโปร่งใสเป็นหัวใจของการธ ารงบุคลากรรุ่นใหม่ โดยเฉพาะเม่ือองคก์รเลือกท่ีจะไม่ผูกขาดการ

ประเมินกบัอายุงาน แต่เน้นท่ีผลงานจริง ศกัยภาพ และความรับผิดชอบ ระบบ Feedback ท่ีดีควร

เกิดอย่างต่อเน่ือง และตั้งอยู่บนหลกัการพฒันาไม่ใช่ตดัสิน การประเมินร่วมหลายฝ่ายยงัช่วยลด

อคติและเพ่ิมความรู้สึกยุติธรรมในการท างานขา้มวยั ส่งผลต่อบรรยากาศในองค์กรท่ีคนรุ่นใหม่

รู้สึกวา่ เสียงของเขามีคุณค่า 

3. วิสัยทศัน์ของผูน้ าในการมอบหมายงานท่ีทา้ทายและมีความหมาย การธ ารงครูรุ่นใหม่

ไม่ได้ข้ึนอยู่กับสวัสดิการหรือส่ิงจูงใจภายนอกเพียงเท่านั้ น แต่ข้ึนอยู่กับการออกแบบงาน              

ให้มีเป้าหมาย ท้าทาย และมีความหมายในสายตาผูป้ฏิบติั ผูน้ าท่ีดีตอ้งสามารถมองเห็นศกัยภาพ 

ของบุคลากรก่อนท่ีจะเห็นผลลัพธ์ และกล้าท่ีจะมอบหมายงานท่ีใหญ่ข้ึนในขณะท่ียงัให้การ

สนับสนุนอย่างต่อเน่ือง ความสามารถในการออกแบบงานท่ีสมดุลระหว่างความยากกับ

ความสามารถ ท าให้ครูรุ่นใหม่กล้าทดลอง และสร้างความรู้สึกว่าตนได้มีส่วนร่วมในการ

เปล่ียนแปลงเชิงบวกในโรงเรียน 
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ตารางที่  21 แนวทางพัฒนาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรช่ันในโรงเรียน           
บ้านฉางกาญจนกุลวิทยา 

รายการ แนวทางพฒันาการบริหารจัดการความหลากหลาย  ทาง
เจเนอเรช่ัน 

ล าดับที่ 1 
การส่ือสารเพ่ือสร้างสัมพนัธภาพ 
ขอ้ 1 ผูบ้ริหารจดักิจกรรมเพ่ือเปิด
โอกาสใหบุ้คลากรทุกช่วงวยัมี
โอกาสแลกเปล่ียนขอ้มูลกนัอยา่ง
จริงใจและเปิดเผย 

กลุ่มหน่วยงานเอกชน 
1. ผูน้ าตอ้งเป็นแบบอยา่งในการส่ือสารท่ีเปิดกวา้ง  
2. การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ียอมรับความหลากหลาย 
คือหวัใจส าคญั  
3. การส่ือสารท่ีแทจ้ริงตอ้งมุ่งความเขา้ใจไม่ใช่การส่ังการ  
4. การออกแบบโครงสร้างกิจกรรมท่ีเอ้ือต่อการ
แลกเปล่ียน  
5. ตอ้งมีระบบสนบัสนุนท่ีชดัเจนเพ่ือสร้างความมัน่ใจใน
การมีส่วนร่วม 
6. แนวคิด RAVO (Respect – Attitude – Value – Open-
minded) 
กลุ่มผู้บริหาร 
1. การจดัประชุมกลุ่มเล็กแบบไม่เป็นทางการ 
เช่น วงสนทนาเชิงบวก หรือ วงชากาแฟ เพ่ือใหค้รูต่างรุ่น
มีโอกาสแลกเปล่ียนมุมมองในสภาพแวดลอ้มท่ีไม่เป็น
ทางการ ช่วยลดความเกร็งและเปิดใจฟังกนัมากข้ึน 
2. นโยบาย พูดใหค้รบ ฟังใหจ้บ 
ส่งเสริมใหทุ้กคนมีเวลาพูดเท่ากนัในท่ีประชุม ลดความ
เหล่ือมล ้าในการแสดงความคิดเห็น โดยผูบ้ริหารท า
หนา้ท่ี facilitator มากกวา่ผูค้วบคุม 
3. จดัเวที ส่ือสารขา้มรุ่น เป็นกิจกรรมประจ าปีเพ่ือเช่ือม
วฒันธรรมรุ่นใหม่-รุ่นเก่า 
4. การใชก้ารส่ือสารแบบสะทอ้นกลบัเชิงบวก  

ล าดับที่ 2  
การสอนงานปรึกษา และดูแล 
ขอ้ 5 ผูบ้ริหารสนบัสนุนและ

กลุ่มหน่วยงานเอกชน 
1. ส่งเสริมภาวะผูน้ าของครูรุ่นใหม่ โดยใหค้รูรุ่นเก่าเป็นผู ้
แนะน าและสนบัสนุนอยูเ่บ้ืองหลงั 
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รายการ แนวทางพฒันาการบริหารจัดการความหลากหลาย  ทาง
เจเนอเรช่ัน 

จดัระบบการสอนใหบุ้คลากรทุก
ช่วงวยั สามารถเรียนรู้จากกนัและ
กนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2. จดัระบบสนบัสนุนล่วงหนา้ (Pre-planned Support) 
ผูบ้ริหารตอ้งเตรียม resource, ท่ีปรึกษา, เคร่ืองมือ, และ
ช่องทางติดต่อใหพ้ร้อมก่อนมอบหมายงาน 
3. วางระบบพ่ีเล้ียง (mentoring) ท่ีแยกบทบาทพ่ีเล้ียงกบั
หวัหนา้งานอยา่งชดัเจน เนน้การฝึกอบรมพ่ีเล้ียงใหมี้ 
mindset องคก์ร ไม่ใช่แค่คนเก่งเท่านั้น 
กลุ่มผู้บริหาร 
1. ระบบครูพ่ีเล้ียงแบบโคช้ (Coaching Model) 
มีการวางระบบใหค้รูรุ่นพ่ีเป็นผูใ้หค้  าแนะน า พร้อม
แนวทางติดตามพฤติกรรมดา้น soft skills เช่น PLC, เวที
สะทอ้นคิด 
2. เนน้การดูแลแบบมนุษยม์ากกวา่ระบบ 
3. ลดความคาดหวงั สร้างพ้ืนท่ีปลอดภยัทางจิตใจ 
ส่งเสริมใหค้รูรุ่นพ่ีเขา้ใจครูรุ่นใหม่ ไม่ใชก้ารสอนแบบ
ส่ังการ แต่เนน้การฟัง การใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น 
4. ฝึกทกัษะใหค้รูรุ่นใหม่มีโอกาสสะทอ้นความคิด และ
ไม่เร่งผลลพัธ์ เพราะการเติบโตของครูตอ้งใชเ้วลา 

ล าดับที่ 3  
การสร้างทีมงานที่หลากหลาย 
ขอ้ 6 ผูบ้ริหารมอบหมายบทบาท
หนา้ท่ีความรับผิดชอบไดอ้ยา่ง
เหมาะสมกบัความสามารถของ
บุคลากรทุกช่วงวยั เพ่ือใหก้าร
ท างานเป็นทีมเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด 

กลุ่มหน่วยงานเอกชน 
1. เนน้วฒันธรรมองคก์รแบบเปิด (open culture) โดยผูน้ า
ตอ้งเป็นแบบอยา่ง และสร้างพ้ืนท่ีใหแ้ต่ละเจเนอเรชัน่
แลกเปล่ียนกนัได ้
2. วางระบบใหค้นรุ่นใหม่ไดเ้ป็นหวัหนา้โปรเจกตโ์ดยมี
รุ่นพ่ีเป็นท่ีปรึกษา ลดความปะทะผา่นบทบาทท่ีชดัเจน 
3. "วงกลมอินเตอร์เซก" เพ่ือเปรียบเทียบวา่ทีมท่ีดีไม่ใช่
แค่มีคนหลายรุ่น แต่ตอ้งมี “จุดร่วมท่ีท างานไปดว้ยกนั
ได”้ โดยไม่ยดัเยยีดวิธีคิดแบบใดแบบหน่ึง 
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รายการ แนวทางพฒันาการบริหารจัดการความหลากหลาย  ทาง
เจเนอเรช่ัน 

กลุ่มผู้บริหาร 
1. จดัระบบการท างานแบบพ่ี - นอ้ง โดยจบัคู่บุคลากรต่าง 
วยัท างานร่วมกนั  
2. ใชห้วัหนา้กลุ่มสาระเป็นผูน้ าการส่ือสารขา้มเจน 
3. มองวา่ความหลากหลายเป็นสภาพการณ์ท่ีไม่สามารถ
หลีกเล่ียงได ้และควรไดรั้บการบริหารจดัการอยา่ง
สร้างสรรคเ์พ่ือเสริมพลงัในการท างานร่วมกนั 

ล าดับที่ 4 
การพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง 
ขอ้ 2 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากร
ทุกช่วงวยั มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้
ร่วมกนัเพ่ือพฒันาศกัยภาพอยา่ง
ต่อเน่ือง 
 

กลุ่มหน่วยงานเอกชน 
1. ใชรู้ปแบบ assignment-based learning โดยใหบุ้คลากร
รุ่นใหม่รับผิดชอบโปรเจก็ตจ์ริง พร้อมระบบ coaching 
และการติดตามอยา่งต่อเน่ือง 
2. ใชแ้นวทาง Learning by Doing ผา่นการปฏิบติัจริง 
พร้อมระบบ feedback รายบุคคล และการเปิดโอกาสให้
คนรุ่นใหม่เรียนรู้จากความลม้เหลว 
3. ผูน้ าตอ้งเป็นผูป้ลุกศกัยภาพ โดยไม่จ ากดัท่ีวิธีการเดิม 
และพร้อมปรับเปล่ียนแนวทางตามสไตลข์องบุคลากรแต่
ละรุ่น 
กลุ่มผู้บริหาร 
1. ส่งเสริมการเรียนรู้ผา่นกิจกรรมแบบ PLC  
จดัระบบการเรียนรู้ท่ีเปิดโอกาสใหค้รูรุ่นใหม่เป็นผู ้
น าเสนอแนวคิด และครูรุ่นพ่ีมีบทบาทในการเสริมแรง
สนบัสนุนในเชิงโคช้ช่ิง 
2. ใชแ้นวทางบทบาทหมุนเวียน เพ่ือการเรียนรู้ขา้มวยั
มอบหมายใหค้รูต่างรุ่นสลบัหนา้ท่ีกนั เช่น รุ่นใหม่จดั
กิจกรรม รุ่นเก่าเป็นพ่ีเล้ียงหรือประเมิน 
3. ผูน้ าตอ้งท าหนา้ท่ีเป็นตน้แบบของการเรียนรู้ร่วม 
ผูบ้ริหารไม่ใช่เพียงผูอ้  านวยการ แต่เป็น “ผูน้ าการเรียนรู้” 
ท่ีพร้อมรับฟังความคิดเห็นจากทุกช่วงวยั 
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รายการ แนวทางพฒันาการบริหารจัดการความหลากหลาย  ทาง
เจเนอเรช่ัน 

ล าดับที่ 5 
การธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ 
ขอ้ 3 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้
บุคลากรทุกช่วงวยั ท่ีมี
ความสามารถไดรั้บมอบหมายงานท่ี
มีความทา้ทาย และส่งเสริมการ
เติบโตทางอาชีพ 

กลุ่มหน่วยงานเอกชน 
1. องคก์ารตอ้งมีความชดัเจนในโครงสร้างวฒันธรรม 
และเง่ือนไขการท างานตั้งแต่ตน้ เพ่ือไม่ใหค้นรุ่นใหม่
รู้สึกคลุมเครือจนอยากลาออก 
2. ใชก้ารพฒันาผา่นโครงการจริง แทนการอบรมในหอ้ง
ประชุม เพ่ือใหเ้กิดการเรียนรู้ท่ีเช่ือมโยงกบัความทา้ทาย
จริง และเกิดแรงจูงใจในอาชีพ 
3. วางระบบสนบัสนุนล่วงหนา้ (Pre-assignment 
Support) เช่น จดัเตรียมท่ีปรึกษา ทรัพยากร และการ
ติดตามเป็นระยะ เพ่ือใหบุ้คลากรท างานท่ียากไดอ้ยา่ง
มัน่ใจ 
กลุ่มผู้บริหาร 
1. จดับทบาทหมุนเวียนเพ่ือใหค้รูรุ่นใหม่ไดแ้สดง
ศกัยภาพ เช่น การมอบหมายใหค้รูรุ่นใหม่เป็นผูจ้ดั
กิจกรรมโรงเรียนหรือเสนอแนวทางการสอนใน PLC 
2. ใชร้ะบบ Feedback และการประเมินแบบคู่ขนาน 
เพ่ือไม่ใหก้ารประเมินผกูติดกบัอายงุาน แต่ยดึตามผลงาน
และศกัยภาพ 
3. ผูน้ าตอ้งมีวิสัยทศัน์ในการมอบหมายงานเชิงทา้ทาย
อยา่งมีเป้าหมาย โดยเช่ือในศกัยภาพของบุคลากรและ
พร้อมสนบัสนุนหากพบอุปสรรค 

 

 จากตารางพบวา่ แนวทางการพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ของ

ครูในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา มีทั้งหมด 35 แนวทาง 5 ดา้น แบ่งเป็นกลุ่มหน่วยงาน

เอกชน  18  แนวทาง และ และกลุ่มผูบ้ริหาร 7 แนวทาง     
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ตารางที่ 22 เปรียบเทียบแนวทางพฒันาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรช่ันของครู
ในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา ของกลุ่มเอกชนและกลุ่มผู้บริหาร 
 

ประเด็น กลุ่มหน่วยงานเอกชน กลุ่มผู้บริหาร ผลการวิเคราะห์ 

1. การส่ือสาร
เพ่ือสร้าง
สัมพนัธภาพ 

ใชแ้นวทาง non-
judgmental listening และ 
empathetic leadership 
พร้อมกิจกรรมเชิงระบบ 
เช่น town hall และ 
feedback รายบคุคล โดย
ใช ้RAVO เช่ือมความต่าง 

ใชว้ิธี พูดคุยแบบไม่เป็น
ทางการ (วงชากาแฟ) 
และวางกติกา “พูดให้
ครบ ฟังใหจ้บ” พร้อม
เนน้ reflective listening 
เพื่อสร้างความปลอดภยั
ทางจิตใจ 

ทั้งสองฝ่ายต่างเนน้การ
ลดอ านาจนิยม แต่ฝ่าย
เอกชนวางระบบเชิงกล
ยทุธ์ ในขณะท่ีฝ่าย
สถานศึกษาใช้
กระบวนการสนทนาเชิง
มนุษยส์ัมพนัธ ์

2. การสอนงาน 
ปรึกษา และ
ดูแล 

วางระบบพ่ีเล้ียงแบบโคช้ 
ท่ีเนน้อารมณ์ ความเขา้ใจ 
และ soft skills พร้อม
โครงสร้างการสนบัสนุน
แบบ Pre-planned 
Support 

ใชร้ะบบ PLC และการ
โคช้แบบสะทอ้นคิด ไม่
เนน้ตรวจสอบ เปิด
โอกาสใหค้รูรุ่นใหม่ลม้
แลว้เรียนรู้ 

การใชร้ะบบพ่ีเล้ียงหรือ
โคช้ในการถ่ายทอดองค์
ความรู้ เรียนรู้ร่วมกนั
ระหวา่งรุ่น ไม่เนน้การ
ส่ังการแบบบนลงล่าง 
การใหค้วามส าคญักบั 
soft skills และพ้ืนท่ี  
ทางใจท่ีปลอดภยั 

3. การสร้าง
ทีมงานที่
หลากหลาย 
 
 

สร้างค่านิยมร่วมผา่น 
วงกลมอินเตอร์เซก และ
บทบาทตามศกัยภาพ (รุ่น
ใหม่เป็นผูน้ า รุ่นพ่ีเป็นท่ี
ปรึกษา) 

ใชร้ะบบพี-่นอ้ง, 
หวัหนา้กลุ่มสาระเป็น
ผูน้ าเช่ือมเจเนอเรชัน่
บริหารความต่างอยา่ง
สร้างสรรค ์

ออกแบบบทบาทหนา้ท่ี
ใหส้อดคลอ้งกบั
ศกัยภาพการส่งเสริม
การเรียนรู้จากความต่าง
อยา่งสร้างสรรค ์

4. การพฒันา
บุคลากรอย่าง
ต่อเน่ือง 

ใชก้ารเรียนรู้ผา่นงานจริง 
พร้อมระบบ coaching 
รายบุคคล และเคร่ืองมือ
พฒันาเฉพาะบุคคล  

ใชบ้ทบาทหมุนเวียน
และ PLC เพื่อฝึกภาวะ
ผูน้ า พร้อมใหผู้บ้ริหาร
เป็นผูน้ าแห่งการเรียนรู้ 
ท่ีเปิดรับความคิดต่างวยั 

การเรียนรู้จากการ
ปฏิบติัจริง การเปิด
โอกาสใหรุ่้นใหม่มี
บทบาทน า พร้อมการ
สนบัสนุนจากรุ่นพ่ี 
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ประเด็น กลุ่มหน่วยงานเอกชน กลุ่มผู้บริหาร ผลการวิเคราะห์ 

การพฒันาแบบมีระบบ
และต่อเน่ืองผา่น
กิจกรรมหรือ
กระบวนการเรียนรู้ร่วม 

5. การธ ารง
รักษาบุคลากร
คุณภาพ 

วางระบบใหค้รูรุ่นใหม่
เป็น project owner มีพลงั
อิทธิพลและไดรั้บการ
พฒันาเชิงลึกผา่น
โครงการจริง 

สร้างพ้ืนท่ีทา้ทายอยา่งมี
เป้าหมาย พร้อมระบบ 
feedback คู่ขนานและ
ผูน้ าท่ีคอยสนบัสนุนเม่ือ
มีอุปสรรค 

การมอบหมายงานท่ีทา้
ทายใหค้นรุ่นใหม่ได้
แสดงศกัยภาพ 
การมีระบบสนบัสนุน
หรือ feedback ท่ีสร้าง
แรงจูงใจ 
การยดึความสามารถ
และผลงานเป็นหลกั 
มากกวา่ระยะเวลาใน
การท างาน 

จากตารางท่ี 21 การศึกษาขอ้มูลผ่านบทสัมภาษณ์และการวิเคราะห์เปรียบเทียบแนวทาง

ของสองกลุ่มหลกั ผูว้ิจยัสามารถสรุปเป็นแนวทางพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจ

เนอเรชัน่ ทั้ง 5 ดา้น โดยเรียงล าดบัจากความตอ้งการ (PNI) จากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 

1. ดา้นการส่ือสารเพ่ือสร้างสัมพนัธภาพ ผูน้ าควรมีบทบาทเป็นแบบอย่างในการส่ือสาร

อย่างเปิดเผยและสร้างสรรค ์โดยส่งเสริมการใชห้ลกั RAVO ควบคู่กบัการจดัเวทีสนทนาแบบไม่

เป็นทางการ เพ่ือเช่ือมความเขา้ใจระหวา่งเจเนอเรชัน่ รวมถึงการสร้างบรรยากาศปลอดภยัทางจิตใจ

ผา่นแนวทางพูดใหค้รบ ฟังใหจ้บ และการสะทอ้นกลบัเชิงบวก 

2. ด้านการสอนงาน ปรึกษา และดูแล ควรมีการจัดระบบพ่ีเล้ียงแบบโค้ช (coaching 

mentor) ท่ีแยกบทบาทจากหัวหน้างานอย่างชัดเจน โดยเน้นการดูแลดว้ยความเขา้ใจ สร้างพ้ืนท่ี

ปลอดภยัทางอารมณ์ และเปิดโอกาสให้ครูรุ่นใหม่เรียนรู้จากประสบการณ์จริง พร้อมทั้งจดัเตรียม

ทรัพยากรและระบบสนบัสนุนล่วงหนา้อยา่งเหมาะสม 

3. ดา้นการสร้างทีมงานท่ีหลากหลาย ควรมีการจดัทีมแบบผสมรุ่น โดยจบัคู่บุคลากรต่างวยั

ท างานร่วมกนัภายใตบ้ทบาทท่ีเหมาะสมตามศกัยภาพ เช่น การมอบหมายให้บุคลากรรุ่นใหม่เป็น
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ผูน้ าโครงการ และบุคลากรรุ่นพ่ีเป็นท่ีปรึกษา พร้อมทั้งสร้างกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู้ขา้มรุ่น เพ่ือ

ส่งเสริมการท างานร่วมกนัอยา่งกลมกลืน 

4. ดา้นการพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง แนวทางท่ีเหมาะสมคือการใชก้ระบวนการเรียนรู้

ผ่านการปฏิบติัจริง (Learning by Doing) ควบคู่กบั assignment-based learning โดยมีระบบโคช้ช่ิง

รายบุคคล และการจดัวง PLC เพ่ือเปิดโอกาสใหบุ้คลากรรุ่นใหม่เสนอแนวคิด และใหผู้น้ าท าหนา้ท่ี

เป็นผูน้ าการเรียนรู้ (Learning Leader) ท่ีส่งเสริมบทบาทหมุนเวียนและระบบสะท้อนผลอย่าง

ต่อเน่ือง 

5. ดา้นการธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ ควรมีการวางโครงสร้างท่ีชดัเจนตั้งแต่เร่ิมงาน เพ่ือ

ลดความคลุมเครือของบทบาท มอบหมายภารกิจท่ีทา้ทายโดยอิงจากโครงการจริง พร้อมจดัให้มี

ระบบติดตาม ท่ีปรึกษา และ feedback คู่ขนานท่ีเนน้การประเมินตามผลงานจริงมากกว่าระยะเวลา

ท างาน เพ่ือสร้างแรงจูงใจและความมัน่ใจในวิชาชีพ 

ผูว้ิจยัจึงเสนอว่า ทั้งสองกลุ่มแมจ้ะแตกต่างในมุมวิธีการ แต่กลบัสามารถส่งเสริมกนัได้

อย่างเป็นระบบ แนวทางของภาคเอกชนให้เคร่ืองมือ กลยุทธ์ และโครงสร้างท่ีแม่นย  า ขณะท่ี

แนวทางของสถานศึกษามอบความสัมพนัธ์ ความไวว้างใจ และวฒันธรรมการดูแลซ่ึงกนัและกนั 

หากโรงเรียนสามารถผสมผสานทั้งสองแนวทาง จะก่อใหเ้กิดระบบไฮบริด ท่ีมีทั้งโครงสร้างชดัเจน

และความสัมพนัธ์แน่นแฟ้น ซ่ึงจะน าไปสู่การบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นใน

โรงเรียนไดอ้ยา่งย ัง่ยนืและเป็นธรรมชาติ 
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ระยะที่ 3 ตรวจสอบยืนยันแนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรช่ัน 
ในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา 

การตรวจสอบยนืยนัแนวทางการพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่
ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา โดยการสัมภาษณ์ 

ตรวจสอบยืนยนัแนวทางการพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่น   
ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา โดยการสัมภาษณ์ ผูอ้  านวยการสถานศึกษา รองผูอ้  านวยการ
สถานศึกษา อดีตผูอ้  านวยการสถานศึกษา อดีตรองผูอ้  านวยการสถานศึกษา  คณะกรรมการ
สถานศึกษา หัวหน้างาน และหัวหน้ากลุ่มสาระ ผูว้ิจัยท าการสัมภาษณ์ โดยวิธีการสนทนากลุ่ม 
(Focus group) วิธีเลือกแบบเจาะจง รวมทั้งส้ิน 6 ท่าน ดงัน้ี 

1. นางกฤตติกา เบญจมาลา  ต าแหน่ง ผูอ้  านวยการสถานศึกษา 
โรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา 

2. นายดิเรก อุทรทวิการ ณ อยธุยา  ต าแหน่ง รองผูอ้  านวยการสถานศึกษา 
โรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา  

3. นางณทัดารัญ อภิรัชตกุล  ต าแหน่ง รองผูอ้  านวยการสถานศึกษา 
โรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา  

4. นางเยาวภา ลนัขนุทด   ต าแหน่ง รองผูอ้  านวยการสถานศึกษา 
โรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา  

5. วา่ท่ีเรือเอกนพพร โอภาชาติ  ต าแหน่ง รองผูอ้  านวยการสถานศึกษา 
โรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา  

6. นางพชัราภรณ์ เอ่ียมละออง  ต าแหน่ง คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
โรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา 

 ซ่ึงผูว้ิจยัท าการสัมภาษณ์และไดรั้บความอนุเคราะห์ในการให้ขอ้มูลอยา่งดียิ่งจากผูบ้ริหาร 
โรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา เม่ือวนัสรุปประเด็นท่ีส าคญัไดด้งัน้ี การประเมิน ความถูกตอ้ง/
ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของแนวทางพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอ
เรชัน่ของครูในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา มีดงัน้ี 
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ตารางที่ 23 การตรวจสอบยืนยันความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางพฒันาการบริหาร
จัดการความหลากหลายทางเจเนอเรช่ันของครูในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา 

ประเด็นแนวทางการบริหารจัดการความ
หลากหลายทางเจเนอเรช่ัน 

ประเด็นปรับแก้ไขแนวทางการพฒันาการ
บริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรช่ัน 

ล าดับที่ 1 ด้านการส่ือสารเพ่ือสร้างสัมพนัธภาพ 

ขอ้ 3 การส่ือสารท่ีแทจ้ริงตอ้งมุ่ง “ความเขา้ใจ” 
ไม่ใช่ “การส่ังการ”  
ขอ้ 6 แนวคิด RAVO (Respect – Attitude – 
Value – Open-minded) 

 

ขอ้ 3 ปรับแกไ้ขเป็น การส่ือสารท่ีมี
ประสิทธิภาพควรมุ่งเนน้การสร้างความเขา้ใจ
ร่วม มากกวา่การส่ังการเพียงฝ่ายเดียว 

ขอ้ 6 รับแกไ้ขเป็น แนวคิด RAVO (Respect, 
Attitude, Value, Open-minded) เป็นหลกั
พ้ืนฐานในการสร้างความเขา้ใจระหวา่งเจเนอ
เรชัน่ 

ล าดับที่ 2 ด้านการสอนงานปรึกษา และดูแล 

ขอ้ 3 ลดความคาดหวงั สร้างพ้ืนท่ีปลอดภยัทาง
จิตใจ ส่งเสริมใหค้รูรุ่นพ่ีเขา้ใจครูรุ่นใหม่ ไม่ใช้
การสอนแบบส่ังการ แต่เนน้การฟัง การให้
โอกาสแสดงความคิด 

ขอ้ 3 ปรับแกไ้ขเป็น ลดการคาดหวงัท่ีไม่
เหมาะสม และส่งเสริมใหเ้กิดพ้ืนท่ีทางจิตใจท่ี
ปลอดภยัส าหรับการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

ล าดับที่ 3 ด้านการสร้างทีมงานทีห่ลากหลาย 

ขอ้ 3 "วงกลมอินเตอร์เซก" เพ่ือเปรียบเทียบวา่
ทีมท่ีดีไม่ใช่แค่มีคนหลายรุ่น แต่ตอ้งมี “จุดร่วม
ท่ีท างานไปดว้ยกนัได”้ โดยไม่ยดัเยยีดวิธีคิด
แบบใดแบบหน่ึง 

ขอ้ 3 ปรับแกไ้ขเป็น การใชแ้นวคิด พ้ืนท่ีร่วม 
(วงกลมอินเตอร์เซก) เพื่อเนน้ความเขา้ใจใน
เป้าหมายและวิธีการท างานร่วมกนัของคนต่างเจ
เนอเรชัน่ 

ล าดับที่ 4 ด้านการพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง 

ขอ้ 1 ใชรู้ปแบบ “assignment-based learning” 
โดยใหบุ้คลากรรุ่นใหม่รับผิดชอบโปรเจก็ตจ์ริง 
พร้อมระบบ coaching และการติดตามอยา่ง
ต่อเน่ือง 
ขอ้ 3 ผูน้ าตอ้งท าหนา้ท่ีเป็นตน้แบบของการ
เรียนรู้ร่วมผูบ้ริหารไม่ใช่เพียงผูอ้  านวยการ แต่
เป็นผูน้ าการเรียนรู้ท่ีพร้อมรับฟังความคิดเห็น
ต่างทุกช่วงวยั 

ขอ้ 1 ปรับแกไ้ขเป็น ใชรู้ปแบบการเรียนรู้จาก
การไดรั้บมอบหมายงาน (assignment-based 
learning) โดยใหบุ้คลากรรุ่นใหม่รับผิดชอบ
โครงการจริง 
ขอ้ 3 ปรับแกไ้ขเป็น ผูบ้ริหารควรเป็นแบบอยา่ง
ของผูน้ าการเรียนรู้ โดยเปิดรับแนวคิดจาก
บุคลากรทุกช่วงวยั 
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ประเด็นแนวทางการบริหารจัดการความ
หลากหลายทางเจเนอเรช่ัน 

ประเด็นปรับแก้ไขแนวทางการพฒันาการ
บริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรช่ัน 

ล าดับที่ 5 การธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ 

ขอ้ 3 ผูน้ าตอ้งมีวิสัยทศัน์ในการมอบหมายงาน
เชิงทา้ทายอยา่งมีเป้าหมาย โดยเช่ือในศกัยภาพ
ของบุคลากรและพร้อมสนบัสนุนหากพบ
อุปสรรค 

ขอ้ 3 ปรับแกไ้ขเป็น ผูบ้ริหารควรมีวิสัยทศัน์ใน
การจดัสรรภาระงานท่ีมีความทา้ทายและ
เหมาะสมกบัศกัยภาพของบุคลากร เพ่ือส่งเสริม
การเติบโตในสายวชิาชีพ 

 

สรุปไดว้า่ การตรวจสอบยนืยนั ความเหมาะสม ความเป็นไปไดข้องแนวทางการพฒันาการ

บริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นของครูในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา              

มีความเหมาะสมและความเป็นไปไดใ้นการด าเนินการ แต่มีขอ้สังเกตบางประการ ให้ส่งเสริมให้มี

กิจกรรมด้านการส่ือสารระหว่างบุคลากรต่างช่วงวยั ด าเนินอย่างต่อเน่ืองและมีความถ่ีมากข้ึน      

เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ท่ีดี ลดความเหล่ือมล ้ าทางความคิด และส่งเสริมความเข้าใจอันลึกซ้ึง

ระหวา่งเจเนอเรชัน่ นอกจากน้ีควรจดัให้มีเคร่ืองมือประเมินผลทั้งก่อนและหลงัการด าเนินกิจกรรม                  

เพ่ือใชว้ิเคราะห์และสะทอ้นผลการเปล่ียนแปลง เพ่ือท าใหแ้นวทางมีความสมบูรณ์มากยิง่ข้ึน 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจยัเร่ือง แนวทางการพฒันาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นใน
โรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา 
 ผูว้ิจยัน าผลการวิเคราะห์ขอ้มูลมาสรุป อภิปรายผล มีวตัถุประสงคก์ารวิจยัเพื่อศึกษาสภาพ

ปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค์ ของการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นในโรงเรียน

บา้นฉางกาญจนกุลวิทยา เพื่อศึกษาแนวทางพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอ

เรชัน่ของครูในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา ควรเป็นอยา่งไร เพื่อตรวจสอบยนืยนัแนวทางการ

พฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นของครูในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุล

วิทยา 

 สรุปผล 

     จากการวิจยัเร่ืองแนวทางการพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่
ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา 

     ผูว้ิจยัสรุปไดด้งัน้ี 

 1. การศึกษาสภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค ์ของการบริหารจดัการความหลากหลาย

ทางเจเนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวทิยา 

 1.1 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบนัของการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอ

เรชั่นในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา พบว่า โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาราย

ด้าน เรียงล าดับคะแนนเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 1) การธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ                   

2) การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง 3) การสอนงานปรึกษา และดูแล 4) การส่ือสารเพื่อสร้าง

สัมพนัธภาพ 5) การสร้างทีมงานท่ีหลากหลาย ตามล าดบั 

 1.2 ผลการวิเคราะห์สภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารจดัการความหลากหลายทาง      

เจเนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา พบว่า โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณา

รายด้าน เรียงล าดับคะแนนเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 1) การสร้างทีมงานท่ีหลากหลาย             

2) การสอนงานปรึกษา และดูแล 3) การส่ือสารเพื่อสร้างสัมพนัธภาพ  4) การธ ารงรักษาบุคลากร

คุณภาพ 5) การพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง ตามล าดบั 
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 1.3 ล าดบัความตอ้งการ (PNI ) ท่ีพึงประสงคใ์นการบริหารจดัการความหลากหลายทาง

เจเนอเรชั่นในโรงเรียน เม่ือพิจารณารายดา้นเรียงล าดบัจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ 1) การส่ือสารเพื่อ

สร้างสัมพันธภาพ  2) การสอนงานปรึกษา และดูแล 3) การสร้างทีมงาน ท่ีหลากหลาย                            

4) การพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 5) การธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ ตามล าดบั 

 2. แนวทางพัฒนาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นในโรงเรียน       

บา้นฉางกาญจนกุลวิทยา มีรายละเอียดดงัน้ี 

  2.1 การส่ือสารเพื่อสร้างสัมพนัธภาพ มีแนวทางการพฒันาคือ ผูน้ าควรมีบทบาท

เป็นแบบอย่างในการส่ือสารอย่างเปิด เผยและสร้างสรรค์ โดยเน้นการใช้หลัก RA V O             

(Respect, Attitude, Value, Open-minded) ควบคู่กบัการจดัเวทีสนทนาในรูปแบบไม่เป็นทางการ 

เช่น วงสนทนาเชิงบวก หรือวงชากาแฟ เพ่ือเช่ือมความเข้าใจระหว่างบุคลากรต่างเจเนอเรชั่น 

นอกจากน้ี ควรส่งเสริมบรรยากาศท่ีปลอดภยัทางจิตใจ ผ่านแนวทางพูดให้ครบ ฟังให้จบ และการ

สะทอ้นกลบัเชิงบวก เพ่ือสร้างพ้ืนท่ีแห่งความไวว้างใจในการแลกเปล่ียนความคิดเห็น 

  2.2 การสอนงานปรึกษา และดูแล มีแนวทางการพฒันาคือ ควรมีการจดัระบบพี่

เล้ียงแบบโคช้ (coaching mentor) ท่ีแยกบทบาทจากหัวหนา้งานอยา่งชดัเจน เพ่ือใหก้ารดูแลเกิดข้ึน

ในเชิงสนบัสนุนมากกว่าควบคุม โดยเนน้ความเขา้ใจความแตกต่างระหวา่งรุ่น สร้างพ้ืนท่ีปลอดภยั

ทางอารมณ์ และเปิดโอกาสให้ครูรุ่นใหม่ได้เรียนรู้จากประสบการณ์จริง พร้อมทั้ งจัดเตรียม

ทรัพยากร เคร่ืองมือ และระบบสนบัสนุนล่วงหนา้อยา่งเหมาะสมและทัว่ถึง 

  2.3 การสร้างทีมงานท่ีหลากหลาย มีแนวทางการพฒันาคือ   การจดัทีมแบบผสม

รุ่นเป็นแนวทางท่ีเหมาะสม โดยมอบหมายภารกิจให้บุคลากรต่างวยัท างานร่วมกนัในบทบาทท่ี

เหมาะสมกบัศกัยภาพ เช่น ให้บุคลากรรุ่นใหม่เป็นผูน้ าโครงการ และบุคลากรรุ่นพ่ีท าหนา้ท่ีเป็นท่ี

ปรึกษา รวมทั้งควรจดักิจกรรมส่งเสริมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ขา้มรุ่นอย่างต่อเน่ือง เพ่ือส่งเสริม

ความกลมกลืนในการท างานร่วมกนั และลดความขดัแยง้ท่ีเกิดจากช่องวา่งระหวา่งวยั 

  2.4 การพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง มีแนวทางการพฒันาคือ การส่งเสริมการ

เรียนรู้ผ่านการปฏิบติัจริง (Learning by Doing) และ ใชรู้ปแบบการเรียนรู้จากการไดรั้บมอบหมาย

งาน assignment-based learning โดยมีระบบโคช้ช่ิงรายบุคคลเพ่ือเสริมแรงสนับสนุน พร้อมทั้งจดั

เวที PLC (Professional Learning Community) ท่ีเปิดโอกาสให้บุคลากรรุ่นใหม่เสนอแนวคิด และ

ให้ผูน้ ามีบทบาทในฐานะผูน้ าการเรียนรู้ (Learning Leader) ท่ีส่งเสริมบทบาทหมุนเวียน และสร้าง

ระบบสะทอ้นผลอยา่งต่อเน่ือง เพ่ือใหเ้กิดการพฒันาศกัยภาพแบบองคร์วม 
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  2.5 การธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ มีแนวทางการพัฒนาคือ  การธ ารงรักษา

บุคลากรท่ีมีคุณภาพควรเร่ิมตั้ งแต่การก าหนดโครงสร้างงานและบทบาทหน้าท่ีอย่างชัดเจน          

เพ่ือป้องกนัความคลุมเครือและความไม่มัน่คงทางอารมณ์ของบุคลากรรุ่นใหม่ พร้อมมอบหมาย

ภารกิจท่ีมีความทา้ทายและสอดคลอ้งกบัศกัยภาพ ผ่านการท างานจากโครงการจริง นอกจากน้ี ควร

จัดให้มีระบบติดตามความก้าวหน้า ท่ีปรึกษา และกลไกการให้ฟีดแบ็คแบบคู่ขนานท่ีเน้นการ

ประเมินตามผลงานจริงมากกว่าระยะเวลาท างาน ซ่ึงจะช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจและความมัน่ใจใน

สายวิชาชีพอยา่งย ัง่ยนื 

 3. การตรวจสอบยืนยนัแนวทางการพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอ

เรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา มีรายละเอียดดงัน้ี 3.1 การสร้างทีมงานท่ีหลากหลาย 3.2 

การสอนงานปรึกษา และดูแล 3.3 การพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง  3.4 การธ ารงรักษาบุคลากร

คุณภาพ 3.5 การส่ือสารเพื่อสร้างสัมพนัธภาพ มีความถูกตอ้ง  มีความเหมาะสม และความเป็นไป

ไดใ้นการด าเนินการ และยงัใหข้อ้สังเกตบางประการเพ่ือท าใหแ้นวทางมีความสมบูรณ์มากยิง่ข้ึน 

  

 อภิปรายผล 

    จากการวิจยัเร่ืองแนวทางการพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ 

ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา 

   1. ล าดับความต้องการท่ีพึงประสงค์ในการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอ

เรชั่นในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา เรียงล าดบัจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ การส่ือสารเพ่ือสร้าง

สัมพนัธภาพ การสอนงานปรึกษาและดูแล การสร้างทีมงานท่ีหลากหลาย การพฒันาบุคลากรอยา่ง

ต่อเน่ือง การธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ ทั้งน้ีเน่ืองจาก ปัจจุบนัโรงเรียนก าลงัประสบกับความ

หลากหลายของช่วงวยัในกลุ่มบุคลากร ซ่ึงส่งผลให้เกิดความแตกต่างในดา้นแนวคิด ความคาดหวงั 

ทกัษะในการท างาน รวมถึงมุมมองต่อเร่ืองต่าง ๆ ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงมีบทบาทส าคญัในการบริหาร

จดัการความแตกต่างทางเจเนอเรชัน่ให้เกิดประโยชน์ หากสามารถดึงจุดแข็งของแต่ละเจเนอเรชัน่

มาใชร่้วมกนัไดอ้ยา่งเหมาะสม ยอ่มช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพและผลสัมฤทธ์ิในการด าเนินงาน

ของโรงเรียนให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้สอดคลอ้งกบังานวิจยัของพงศพิษณุ ตางจงราช (2563) ได้

ท าการวิจยัเร่ืองรูปแบบการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ของบุคลากรในโรงเรียน 

ซ่ึงพบว่าในภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมากทุกองคป์ระกอบ และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
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พฒันกร ปานฑสูตร (2563) ท่ีท าการศึกษาการจดัการความหลากหลายของบุคลากรในโรงเรียน

มธัยมศึกษา พบวา่ในภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  

 1.1 ด้านการสร้างทีมงานท่ีหลากหลาย  มีค่าดชันีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง 

ล าดบัท่ี 1 ทั้งน้ีเน่ืองจาก ครูในโรงเรียนตอ้งการบรรยากาศการท างานท่ีเก้ือหนุน เปิดใจ และเขา้ใจ

กนัระหว่างรุ่น ท่ีผ่านมาโรงเรียนมีการพฒันาดา้นการส่ือสารเพ่ือสร้างสัมพนัธภาพในการท างาน

นอ้ย ครูมีภาระงานมากและบทบาทหนา้ท่ีชดัเจนตามสายงาน เช่น หวัหนา้ระดบั หวัหนา้กลุ่มสาระ 

หัวหนา้งาน ท าให้การส่ือสารมกัเป็นทางการ ขาดโอกาสพูดคุยเชิงสัมพนัธ์ ขณะเดียวกนัความต่าง

ดา้นวยัและช่องทางส่ือสารยงัก่อให้เกิดความเขา้ใจคลาดเคล่ือนและลดความใกลชิ้ดระหว่างรุ่น     

แต่ปัจจุบนัการส่ือสารในสถานท่ีท างานถือเป็นปัจจยัหลกัในการท างานการ เพราะส่ือสารท่ีดีจะช่วย

ลดความขดัแยง้ เพ่ิมความร่วมมือ และส่งเสริมความผูกพนัในองค์กรอย่างย ัง่ยืน การส่ือสารเพื่อ

สร้างสัมพนัธภาพจึงถือเป็นหัวใจส าคญัของการท่ีจะจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นได ้

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณัฐชญา เพ็งธรรม (2563) ไดศึ้กษาเร่ือง โมเดลสมการโครงสร้างการ

จดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน   

ไดเ้สนอว่า องคป์ระกอบ การส่ือสารเพ่ือสร้างสัมพนัธภาพ ถือเป็นหน่ึงในปัจจยัส าคญัของโมเดล

การจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นในสถานศึกษา นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกับวิจยัของ 

Drury และ Fasbender (2024) ไดศึ้กษาเร่ือง Fostering Intergenerational Harmony  ศึกษาบุคลากร

ต่างวยัจ านวน 567 คน เพ่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพของการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างรุ่น 

กับระดับความขัดแยง้ในองค์กร ผลการวิจัยพบว่า หากพนักงานมีโอกาสส่ือสารกันอย่างเป็น

ธรรมชาติ ไม่เป็นทางการ และเกิดจากความเตม็ใจ จะช่วยลดการรับรู้วา่อายเุป็นอุปสรรค และส่งผล

โดยตรงต่อการลดความขดัแยง้ทั้งดา้นเน้ืองานและความสัมพนัธ์  

1.2 ดา้นการสอนงานปรึกษา และดูแล มีค่าดชันีความตอ้งการจ าเป็นปรับปรุง  

ล าดบัท่ี 2 ทั้งน้ีเน่ืองจาก โรงเรียนยงัไม่มีระบบพ่ีเล้ียงหรือการถ่ายทอดประสบการณ์จากครูรุ่นพ่ีสู่

รุ่นนอ้งอยา่งชดัเจน ครูรุ่นใหม่จึงขาดแหล่งเรียนรู้จากประสบการณ์จริง ขณะเดียวกนัครูรุ่นอาวุโส

บางส่วนยงัไม่เปิดรับบทบาทผูใ้ห้ค  าปรึกษาอย่างเป็นทางการ ท าให้การพฒันาและดูแลบุคลากร

ขา้มรุ่นยงัไม่เกิดข้ึนอย่างมีประสิทธิภาพ ขณะเดียงกนับุคลากรในโรงเรียนมีความตอ้งการระบบพี่

เล้ียงท่ีชดัเจน การถ่ายทอดองคค์วามรู้ระหว่างรุ่น และการสนบัสนุนอยา่งต่อเน่ืองจากครูรุ่นอาวุโส 

เพ่ือลดช่องว่างระหว่างวยั เสริมสร้างความมั่นใจให้ครูรุ่นใหม่ และสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้

ร่วมกนัในองคก์รอยา่งย ัง่ยืน สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ ฝนทอง พูลเขตร์กรณ์ และทิพย ์องอาจ
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วาณิชย์ (2567) พบว่า ครูมีความจ าเป็นเร่งด่วนในการพัฒนาด้านการท างานเป็นทีมและ

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  Kumar & Rathnayake (2024) 

ไดศึ้กษา Generational Cross‑Mentoring (GCM) ไดเ้สนอแนวทางการจดัการทรัพยากรบุคคลใน

องคก์รท่ีมีความหลากหลายทางวยัผา่นโปรแกรมพ่ีเล้ียงขา้มเจเนอเรชัน่ หรือ GCM ซ่ึงเนน้การจบัคู่

พ่ีเล้ียงและผูรั้บค าปรึกษาจากรุ่นท่ีแตกต่างกนั ทั้งรุ่นใหม่และรุ่นเก่า เพ่ือสร้างการเรียนรู้และการ

สนับสนุนซ่ึงกนัและกนัในเชิงระบบ และสอดคลอ้งกบั ครรชิต พิมใจ (2561) ในการศึกษา กรอบ

แนวคิดการจดัการความหลากหลายทางวฒันธรรมในโรงเรียนขนาดใหญพิ่เศษ  พบวา่ การจดัระบบ

พ่ีเล้ียงและให้ค  าปรึกษา เป็นหน่ึงในองค์ประกอบส าคัญของการจัดการความหลากหลายทาง

วฒันธรรม  

1.3 ดา้นการสร้างทีมงานท่ีหลากหลาย มีค่าดชันีความตอ้งการจ าเป็นปรับปรุง 

ล าดับท่ี 3 ทั้งน้ีเน่ืองจาก บริบทของสถานศึกษาประกอบด้วยบุคลากรท่ีมีความหลากหลายทาง       

เจเนอเรชั่น ซ่ึงแต่ละกลุ่มมีลกัษณะเฉพาะดา้นความคิด ประสบการณ์ วิธีการท างาน และการใช้

เทคโนโลยีท่ีแตกต่างกัน ขาดระบบการจดัทีมท่ีส่งเสริมการท างานร่วมกนัระหว่างรุ่นอย่างเป็น

ระบบ นอกจากน้ียงัมีอคติเร่ืองอาวุโสและช่องว่างด้านทัศนคติ ท าให้การท างานเป็นทีมยงัไม่

กลมกลืนและไม่เกิดการผนึกพลังระหว่างเจเนอเรชั่นอย่างเต็มท่ี การสร้างทีมงานท่ีมีความ

หลากหลายทางเจเนอเรชัน่ช่วยให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างรุ่น การถ่ายทอดองคค์วามรู้จาก

ครูอาวุโสสู่ครูรุ่นใหม่ และการน านวตักรรมใหม่ ๆ จากครูรุ่นใหม่มาประยกุตใ์ชใ้นองคก์รไดอ้ยา่ง

เหมาะสม นอกจากน้ียงัช่วยเสริมสร้างบรรยากาศการท างานท่ียอมรับความแตกต่าง เคารพความ

คิดเห็น และสนับสนุนการท างานเป็นทีม ผู ้บริหารและบุคลากรในโรงเรียนจึงตระหนักถึง

ความส าคญัของการท างานร่วมกนัอยา่งมีพลงัและยัง่ยืน โดยเฉพาะในบริบทท่ีมีความหลากหลาย

ทางวัยสูง การสร้างทีมข้ามรุ่นจะช่วยลดช่องว่างความคิด เพ่ิมความเข้าใจ และน าไปสู่การ

แลกเปล่ียนองค์ความรู้ระหว่างรุ่น ซ่ึงเป็นรากฐานส าคัญของการพัฒนาองค์กรในระยะยาว 

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พิมลพรรณ เพชรสมบติั (2564) ระบุวา่การท างานเป็นทีมท่ีแขง็แกร่งช่วย

เพ่ิมความสามารถในการแข่งขันและสนับสนุนเป้าหมายของการบริหารจัดการในสถานศึกษา 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ Kuron et al. (2015) ได้ศึกษา เร่ือง M illennials’ work values: 

Differences across the school to work transition ซ่ึงศึกษาเร่ืองการจดัการความหลากหลายทางเจ

เนอเรชัน่ในบริบทของโรงเรียนในแคนาดา พบว่าหน่ึงในปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของ

การจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นในโรงเรียน คือการสร้างทีมงานข้ามรุ่น และการ
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ออกแบบระบบพ่ีเล้ียงขา้มวยัอย่างเป็นระบบ และสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ ณัฐชญา เพ็งธรรม 

(2563) ไดศึ้กษาเร่ือง โมเดลสมการโครงสร้างการจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ท่ีส่งผล

ต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน พบว่า การส่งเสริมการท างานเป็นทีม และ การ

สร้างทีมงานท่ีหลากหลาย เป็นหน่ึงในองคป์ระกอบส าคญัของการจดัการความหลากหลายทางเจ

เนอเรชัน่  

 1.4 ดา้นการพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง มีค่าดชันีความตอ้งการจ าเป็นปรับปรุง 

ล าดบัท่ี 4 ทั้งน้ีเน่ืองจากโรงเรียนมีความตอ้งการพฒันาในดา้นการพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง 

เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของสังคม เทคโนโลยี และนโยบายทางการศึกษา                 

ท าให้บุคลากรในสถานศึกษาจ าเป็นต้องมีการเรียนรู้และพัฒนาทักษะใหม่ ๆ อย่างสม ่าเสมอ 

โดยเฉพาะในบริบทของความหลากหลายทางเจเนอเรชั่น ซ่ึงบุคลากรแต่ละช่วงวยัมีพ้ืนฐานทาง

ความรู้และการเรียนรู้ท่ีแตกต่างกัน การพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ืองจึงเป็นกลไกส าคญัในการ

เสริมสร้างสมรรถนะของครูและบุคลากรในทุกเจเนอเรชัน่ใหส้ามารถปรับตวั เขา้ถึงนวตักรรมการ

สอน และร่วมขบัเคล่ือนเป้าหมายของโรงเรียนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยงัช่วยลดช่องว่าง

ระหว่างวยั เสริมสร้างความเขา้ใจ และสร้างความรู้สึกร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร ความตอ้งการพฒันา

ในดา้นน้ียงัสะทอ้นให้เห็นถึงวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีให้ความส าคญักบัการลงทุนทาง

ทรัพยากรมนุษย ์โดยเน้นการจดักิจกรรมพฒันาศกัยภาพท่ีตอบโจทยแ์ต่ละเจเนอเรชัน่ ตามช่วงวยั

และความถนดั เพ่ือให้การพฒันาทกัษะเกิดข้ึนอยา่งแทจ้ริงและยัง่ยืน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ           

Kuron et al. (2015) ท่ีเสนอว่า โรงเรียนท่ีประสบความส าเร็จในการบริหารคนต่างรุ่นจะใช้วิธี 

ออกแบบกิจกรรมการพัฒนาวิชาชีพให้ตอบโจทย์แต่ละรุ่น และเปิดพ้ืนท่ีให้ครูทุกช่วงวยัได้

แลกเปล่ียน นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พงศ์พิษณุ ตางจงราช (2564) ท่ีศึกษารูปแบบ

การบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่น ของบุคลากรในโรงเรียน พบว่า การพฒันา

บุคลากรอยา่งต่อเน่ืองเป็นองคป์ระกอบท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิถ่วงน ้าหนกัสูงสุดในโมเดล (β = 0.954) 

ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า โรงเรียนท่ีสามารถบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นได้อย่างมี

ประสิทธิภาพนั้น ตอ้งมีระบบพฒันาศกัยภาพบุคลากรท่ีมีลกัษณะยืดหยุน่ ตอบสนองความตอ้งการ

ของครูแต่ละรุ่น และสามารถด าเนินการอยา่งต่อเน่ืองและยัง่ยนื 

 1.5 ดา้นการธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ  มีค่าดชันีความตอ้งการจ าเป็นปรับปรุง 

ล าดบัท่ี 5 ทั้งน้ีเน่ืองจากโรงเรียนมีความตอ้งการพฒันาในดา้นการธ ารงรักษาบุคลากรอยา่งชดัเจน 

เน่ืองจากบุคลากรทางการศึกษาเป็นทรัพยากรหลกัท่ีมีบทบาทส าคญัในการขบัเคล่ือนคุณภาพการ
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เรียนรู้ของผูเ้รียน การรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ให้อยูก่บัโรงเรียน

ในระยะยาวจึงถือเป็นกลยุทธ์ส าคญัในการพฒันาสถานศึกษาให้มีความมัน่คงและต่อเน่ืองบริบท

ของโรงเรียนประกอบดว้ยครูและบุคลากรท่ีมีความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ ซ่ึงมีความแตกต่าง

ทั้งในดา้นค่านิยม ทศันคติ ความคาดหวงัต่ออาชีพ และรูปแบบการท างาน การธ ารงรักษาบุคลากร

ในโรงเรียนจึงไม่สามารถใช้แนวทางเดียวกันกับทุกกลุ่มวยัได้ ผูบ้ริหารจ าเป็นต้องเขา้ใจความ

ตอ้งการเฉพาะของแต่ละเจเนอเรชัน่เพื่อส่งเสริมบรรยากาศการท างานท่ีสนับสนุนการปฏิบติังาน

อยา่งเตม็ศกัยภาพ พร้อมทั้งเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดเ้ติบโตในสายอาชีพ โดยเฉพาะการส่งเสริมให้

ครูรู้สึกมีคุณค่าและไดรั้บการยอมรับอยา่งเท่าเทียมก่อใหเ้กิดวฒันธรรมแห่งการเคารพและใหเ้กียรติ

ซ่ึงกนัและกนัระหวา่งบุคลากรในทุกช่วงวยั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พงศพิ์ษณุ ตางจงราช (2563) 

ไดส้รุปวา่การธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ เป็นองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญั เพราะการท่ีโรงเรียนได้

บุคลากรท่ีมีคุณภาพท างานดว้ยนั้น จะเป็นโรงเรียนท่ีประสบความส าเร็จในการด าเนินกิจการดา้น

ต่าง ๆ ได้อย่างดี นอกจากน้ียงัสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุชาวดี เดชทองจันทร์ (2564) ท่ีได้

กล่าวถึงการสร้างแรงดึงดูดให้พนักงานเข้ามาท างานกับองค์การและรักษาพนักงาน ให้อยู่กับ

องค์การว่า องค์การใดท่ีมีการจัดการความหลากหลายของก าลงัแรงงานท่ีมีประสิทธิผล ท าให้

สามารถสร้างช่ือเสียงให้แก่องคก์าร เพราะองคก์ารเปิดกวา้ง ท าให้คนมีความตอ้งการจะเขา้มาเป็น

สมาชิกหรือเป็นพนกังานขององคก์าร พร้อมกบัความหลากหลายท่ีมีอยูใ่นตวัของบุคคลผูน้ั้น ดงันั้น 

การธ ารงรักษาบุคลากรในองคก์าร จึงมีความส าคญัต่อทุกองคก์าร สอดคลอ้งกบั นิภา วิริยะพิพฒัน์

(2559)    ท่ีกล่าวถึงผลกระทบจากการเปล่ียนงานหรือออกจากงานของบุคลากรว่า ท าให้องคก์าร

สูญเสียก าลังคน การปฏิบัติงานหยุดชะงักและขาดความต่อเน่ือง ดังนั้ นฝ่ายทรัพยากรมนุษย์

จ าเป็นตอ้งรักษาคนใหอ้ยูก่บัองคก์ารโดยสร้างแรงจูงใจใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังาน

แต่ละเจเนอเรชัน่  

 2. แนวทางพัฒนาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นในโรงเรียน             

บา้นฉางกาญจนกุลวิทยา ผูว้ิจยัน ามาอภิปรายผลได้การบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอ

เรชัน่ การบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ในองคก์รจ าเป็นตอ้งอาศยัความเขา้ใจและ

ความร่วมมือระหว่างบุคลากรต่างช่วงวยั เนน้การส่ือสารอยา่งเปิดเผยและสร้างสรรค ์โดยผูน้ าเป็น

แบบอยา่ง จดักิจกรรมแลกเปล่ียนเชิงบวกเพ่ือเช่ือมความเขา้ใจระหว่างรุ่น มีการสอนงานและดูแล

ผ่านระบบพ่ีเล้ียงแบบโค้ช ท่ีสนับสนุนการเรียนรู้ในสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยทางอารมณ์               

พ่ีเล้ียงตอ้งแยกบทบาทจากหัวหน้างานอย่างชัดเจน เพ่ือส่งเสริมความมัน่ใจแก่บุคลากรรุ่นใหม่ 
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ผูบ้ริหารควรจดัทีมผสมรุ่นโดยมอบหมายบทบาทตามศกัยภาพ และส่งเสริมกิจกรรมขา้มรุ่นเพ่ือ

สร้างความกลมกลืนและลดช่องว่างระหว่างวยั พร้อมเปิดเวทีให้บุคลากรรุ่นใหม่มีส่วนร่วมเสนอ

แนวคิด โดยมีผู ้น าท าหน้าท่ีเป็นผู ้ส่งเสริมการเรียนรู้ ผู ้บริหารควรก าหนดบทบาทท่ีชัดเจน 

มอบหมายงานท่ีทา้ทาย และมีระบบติดตามความกา้วหน้าและการประเมินผลงานอย่างเป็นธรรม  

ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณัฐชญา เพ็งธรรม (2563) ท่ีศึกษาการจดัการความหลากหลายทาง      

เจเนอเรชั่นซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของครูในโรงเรียนสังกดัส านักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 โดยพบว่า แนวทางการจัดการความหลากหลายท่ีมี

ประสิทธิภาพประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบส าคญั ไดแ้ก่ การพฒันาระบบพ่ีเล้ียงในการสอนงาน 

การส่ือสารเพ่ือสร้างสัมพนัธภาพโดยใชช่้องทางหลากหลายและเปิดใจรับความเห็นต่าง การธ ารง

รักษาบุคลากรดว้ยการสร้างแรงจูงใจและส่งเสริมความกา้วหน้า การส่งเสริมการท างานเป็นทีมท่ี

หลากหลายทุกช่วงวยั การสนบัสนุนการท างานแบบยดืหยุน่ตามบริบทของแต่ละเจเนอเรชัน่ 

2.1 แนวทางพัฒนาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นในโรงเรียน           

บา้นฉางกาญจนกุลวิทยา ดา้นการส่ือสารเพื่อสร้างสัมพนัธภาพ 

การส่ือสารเพื่อสร้างสัมพันธภาพ ผูน้ าควรเป็นแบบอย่างในการส่ือสารท่ีเปิดเผยและ

สร้างสรรค ์โดยใชห้ลกั RAVO (Respect, Attitude, Value, Open-minded) และสร้างพ้ืนท่ีสนทนา

แบบไม่เป็นทางการ เช่น วงชากาแฟ เพ่ือเสริมสร้างความเขา้ใจระหว่างรุ่น ลดอ านาจนิยมในการ

ส่ือสาร พร้อมส่งเสริมบรรยากาศท่ีปลอดภัยทางจิตใจ ทั้ งน้ีเน่ืองจากในบริบทขององค์กรท่ีมี

บุคลากรหลากหลายรุ่น ซ่ึงมีค่านิยม มุมมอง และความคาดหวงัท่ีแตกต่างกนั ผูบ้ริหารหรือผูน้ าจึง

จ าเป็นต้องพัฒนารูปแบบการส่ือสารท่ีตอบโจทย์ความหลากหลาย โดยมุ่งเน้นการเสริมสร้าง

สัมพันธภาพ ความร่วมมือ และความเข้าใจ มากกว่าการส่ังการหรือใช้อ  านาจในการควบคุม         

การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพในองคก์รยคุใหม่ควรเนน้การเป็นพ้ืนท่ีกลาง ท่ีเปิดโอกาสให้บุคลากร

ทุกช่วงวยัสามารถแสดงความคิด แสดงความคิดเห็น และแลกเปล่ียนมุมมองได้อย่างเท่าเทียม 

เพ่ือให้เกิดการแลกเปล่ียนความคิดเห็นอย่างไวว้างใจ การสร้างพ้ืนท่ีปลอดภยัทางจิตใจ ผูน้ ามี

บทบาทเป็นแบบอยา่งในการฟังอยา่งตั้งใจ เคารพความคิดเห็น และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกคนได้

แสดงออกอยา่งเท่าเทียม จะช่วยส่งเสริมการส่ือสารท่ีสร้างสรรค ์เก้ือกูล และน าไปสู่การสร้างความ

ร่วมมือบนพ้ืนฐานของความเขา้ใจ มากกวา่การควบคุมดว้ยอ านาจหรือหนา้ท่ี สอดคลอ้งกบัแนวคิด

ของ ณัฐชญา เพง็ธรรม (2563) ท่ีศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างการจดัการความหลากหลายทางเจ

เนอเรชัน่ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของครู พบวา่ การส่ือสารเพื่อสร้างสัมพนัธภาพตอ้ง
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มีหลากหลายช่องทางและใชเ้ทคโนโลยใีห้เหมาะสมกบัแต่ละรุ่น รวมถึงผูบ้ริหารควรเปิดใจยอมรับ

ความเห็นท่ีแตกต่างเพ่ือลดความขดัแยง้ระหวา่งช่วงวยั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กณิกนาฎ รักรอด 

(2560) ท่ีพบว่า การส่ือสารท่ีแทจ้ริงควรมุ่งความเขา้ใจ ไม่ใช่การส่ังการโดยผูบ้ริหารตอ้งท าหน้าท่ี 

facilitator มากกว่าผูค้วบคุม แนวคิดน้ีสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ เถลิงศกัด์ิ กลางสาทร (2560)          

ท่ีท าการศึกษาความแตกต่างทางเจเนอเรชัน่ท่ีมีผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจ เพ่ือพฒันาแนวทางการ

บริหารจดัการความหลากหลาย ของบริษทั ทีบีเคเค (ประเทศไทย) พบว่า ความไวว้างใจในองคก์ร

เกิดข้ึนจากการส่ือสารท่ีเคารพซ่ึงกนัและกัน ไม่ใช่การใช้อ  านาจหรือค าส่ัง และผูน้ าควรบริหาร

ความขดัแยง้ดว้ยการส่ือสารท่ีเสริมความร่วมมือ มากกวา่สร้างความตึงเครียด  

2.2 แนวทางพัฒนาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นในโรงเรียน           

บา้นฉางกาญจนกุลวิทยา ดา้นการสอนงานปรึกษา และดูแล 

การสอนงาน ปรึกษา และดูแลบุคลากรในบริบทโรงเรียนท่ีมีความหลากหลายทางเจเนอ

เรชั่น ควรเน้นระบบพ่ีเล้ียงท่ีเป็นธรรมชาติหรือโค้ชในการถ่ายทอดความรู้ เรียนรู้ร่วมกัน             

และเกิดจากความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั โดยไม่เป็นทางการมากเกินไป พ่ีเล้ียงควรแยกบทบาทจาก

หัวหน้างาน เพ่ือเน้นการสนับสนุน ไม่ใช่ควบคุม โดยมุ่งเน้นการสร้างพ้ืนท่ีปลอดภยัทางอารมณ์ท่ี

เอ้ือต่อการเรียนรู้จากประสบการณ์จริง พร้อมเตรียมทรัพยากรและเคร่ืองมือสนบัสนุนให้เหมาะสม 

ผูบ้ริหารตอ้งมีระบบการสอนงานแบบพ่ีนอ้ง เม่ือเวลามีปัญหาจะช่วยกนัแกไ้ขปัญหา สอนงานแบบ

ถ่ายถอดประสบการณ์ แมก้ระทัง่ การสอนงานบุคลากรในองคก์รเพ่ือส่งเสริมหรือสนบัสนุนบุคคล

ในองค์กรให้ปฏิบัติตามระบบการทางานของสถานศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ ทั้ งน้ีเน่ืองจาก 

บุคลากรในโรงเรียนมีความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ ซ่ึงแต่ละกลุ่มมีรูปแบบการเรียนรู้ แรงจูงใจ 

และความคาดหวงัท่ีแตกต่างกนั การสอนงานในลกัษณะท่ีเป็นทางการหรือใช้อ  านาจ อาจสร้าง

ความกดดนัและไม่เอ้ือต่อการเรียนรู้ร่วมกนั การมีพ่ีเล้ียงท่ีมีความสัมพนัธ์แบบพ่ีน้องซ่ึงไม่อยู่ใน

บทบาทของผูบ้งัคบับญัชา จะช่วยสร้างบรรยากาศท่ีปลอดภยัทางจิตใจ ให้บุคลากรรู้สึกมัน่ใจท่ีจะ

ถาม ขอค าแนะน า และกลา้แสดงความคิดเห็นโดยไม่กลวัการถูกตดัสิน การถ่ายทอดประสบการณ์

และการแกปั้ญหาร่วมกนัในลกัษณะไม่เป็นทางการ ยงัช่วยสร้างความสัมพนัธ์ขา้มรุ่นท่ีเขม้แขง็ เกิด

การเรียนรู้แบบมีความหมาย และรักษาองคค์วามรู้ขององคก์รไวไ้ดอ้ยา่งย ัง่ยืน แนวทางน้ีสอดคลอ้ง

กบังานวิจยัของ วราภรณ์ ชยัวรรณา (2564) ซ่ึงศึกษาแนวทางการพฒันาครูในโรงเรียนเอกชนขนาด

กลาง พบว่า การเรียนรู้ท่ีเกิดจากสถานการณ์จริงและความสัมพนัธ์ท่ีมีลกัษณะเป็นกนัเอง เช่น การ

สะทอ้นผลการสอนร่วมกนั ช่วยให้ครูรุ่นใหม่เกิดการเรียนรู้ท่ีลึกซ้ึงกว่าการอบรมแบบเด่ียวหรือ
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แบบกลุ่มตามโครงสร้างปกติ นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ พูลเขตร์กรณ์ และองอาจ

วาณิชย ์(2567) ท่ีศึกษาความตอ้งการจ าเป็นของครูในการพฒันาความปลอดภยัทางใจ พบวา่ ครูใน

ยุคปัจจุบันต้องการสภาพแวดล้อมท่ีไม่ตัดสิน ให้ก าลังใจ และให้โอกาสในการเรียนรู้จาก

ขอ้ผิดพลาด ซ่ึงจะช่วยใหเ้กิดการปรับตวัและความผกูพนัในองคก์รมากข้ึน นอกจากน้ียงัสอดคลอ้ง

กบัผลการศึกษางานวิจยัของ ศิริพร สินธุ (2565) ท่ีศึกษาเร่ืองการพฒันารูปแบบระบบพ่ีเล้ียงเพ่ือ

ส่งเสริมการเรียนรู้ของครูใหม่ในโรงเรียนมธัยม พบว่า การมีพ่ีเล้ียงอย่างเป็นระบบในปีแรกของ

การท างาน ส่งผลให้ครูใหม่มีพฒันาการทางวิชาชีพท่ีมัน่คงข้ึน สามารถวางแผน จดัการเรียนรู้             

และปรับตวักบัวฒันธรรมโรงเรียนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

2.3 แนวทางพัฒนาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นในโรงเรียน           

บา้นฉางกาญจนกุลวิทยา ดา้นการสร้างทีมงานท่ีหลากหลาย 

แนวทางการสร้างทีมงานท่ีหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ในโรงเรียน ควรมีการวางระบบท่ี
เปิดโอกาสให้ครูต่างวัยสามารถแลกเปล่ียนประสบการณ์และท างานร่วมกันได้อย่างเข้าใจ         
เรียนรู้ความแตกต่างอยา่งสร้างสรรค ์ภายใตบ้รรยากาศของวฒันธรรมองคก์รแบบเปิด การจดัทีม
แบบผสมรุ่นและมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัศกัยภาพ เช่น รุ่นใหม่เป็นผูน้ าโครงการ ส่วนรุ่นพ่ี
เป็นท่ีปรึกษา จะช่วยส่งเสริมความร่วมมือ ลดช่องว่างระหว่างวยั และสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้
ร่วมกนัผ่านกิจกรรมแลกเปล่ียนขา้มรุ่น ผูบ้ริหารตอ้งมอบหมายบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบได้
อยา่งเหมาะสมกบัความสามารถของบุคลากรทุกช่วงวยั ทั้งน้ีเน่ืองจาก ความหลากหลายทางเจเนอ
เรชัน่ในโรงเรียนมีผลต่อรูปแบบการท างาน การส่ือสาร และความเขา้ใจระหวา่งบุคลากร หากไม่มี
การจดัการท่ีเหมาะสม อาจเกิดความขดัแยง้ ความไม่เขา้ใจ และการแบ่งแยกกลุ่มภายในองคก์ร การ
จดัทีมท่ีหลากหลายทางอายุพร้อมบทบาทหน้าท่ีท่ีเหมาะสม จะช่วยส่งเสริมให้ครูแต่ละรุ่นไดใ้ช้
ศกัยภาพอย่างเต็มท่ี ดึงจุดแข็งของแต่ละรุ่นมาใช้ให้เกิดประโยชน์ เปิดโอกาสให้เกิดการเรียนรู้
ร่วมกนั ลดอคติระหวา่งรุ่น และเสริมสร้างความรู้สึกมีส่วนร่วมในเป้าหมายของโรงเรียน ก่อใหเ้กิด
วฒันธรรมการท างานแบบมีส่วนร่วม ท่ีสนับสนุนการพฒันาอยา่งย ัง่ยืนทั้งระดบับุคคลและองคก์ร 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Wagner (2007) ได้ศึกษาวิจัยในหัวข้อ Filling the Gap: The 
Generation Gap in the Workplace Creates Challenges for Managers Wanting to Build a Team 
พบว่าผูจ้ ัดการควรหลีกเล่ียงการแบ่งแยกพนักงานตามช่วงวยั เพราะการแบ่งแยกดังกล่าวอาจ
น าไปสู่อคติและการสร้างก าแพงระหว่างรุ่น แต่ควรมุ่งเน้นการส่งเสริมให้แต่ละรุ่นได้แสดง
ศักยภาพและพัฒนาจุดแข็งของตนเอง  นอกจากน้ียงัสอดคล้องกับผลการวิจัยของ Drury และ 
Fasbender (2024) ท่ีศึกษาผลของการมีปฏิสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่างพนักงานรุ่นใหม่และรุ่นเก่าใน



127 
 
องคก์ร พบวา่ การใหโ้อกาสคนรุ่นใหม่ไดแ้สดงบทบาทน าภายใตก้ารดูแลของรุ่นพ่ี จะช่วยลดความ
ขดัแยง้เชิงวยั และเพ่ิมความรู้สึกเป็นเจา้ของงานของคนรุ่นใหม่ แนวทางน้ีสัมพนัธ์กบังานวิจยัของ 
Boström และ Schmidt-Hertha (2017) ไดศึ้กษากระบวนการเรียนรู้ระหว่างวยั (intergenerational 
learning) ในองคก์ร พบว่า การท างานเป็นคู่หรือกลุ่มท่ีประกอบดว้ยคนต่างรุ่น ช่วยส่งเสริมความ
เขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ท าให้เกิดการแลกเปล่ียนทั้งประสบการณ์เก่าและแนวคิดใหม่ในลกัษณะท่ี
ไม่ใช่การสอนฝ่ายเดียว แต่เป็นการ เรียนรู้ร่วมอยา่งแทจ้ริง   

2.4 แนวทางพัฒนาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นในโรงเรียน          

บา้นฉางกาญจนกุลวิทยา ดา้นการพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 

การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ืองในบริบทของโรงเรียนท่ี มีครูหลายเจเนอเรชั่น        

ผูบ้ริหารตอ้งส่งเสริมการเรียนรู้ผ่านการลงมือท าจริง การเรียนรู้จากการปฏิบติัจริง การเปิดโอกาส

ให้รุ่นใหม่มีบทบาทน า พร้อมการสนับสนุนจากรุ่นพ่ี การพฒันาแบบมีระบบและต่อเน่ืองผ่าน

กิจกรรมหรือกระบวนการเรียนรู้ร่วม และการมอบหมายงาน พร้อมมีระบบโค้ชช่ิงรายบุคคล 

สนบัสนุนเวที PLC ให้บุคลากรรุ่นใหม่เสนอแนวคิด การเปิดโอกาสให้รุ่นใหม่มีบทบาทน า พร้อม

การสนบัสนุนจากรุ่นพ่ี โดยผูน้ าท าหนา้ท่ีเป็น Learning Leader ส่งเสริมบทบาทหมุนเวียน ผูบ้ริหาร

ควรส่งเสริมให้บุคลากรเก่าบุคลากรใหม่มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกัน ทั้ งน้ีเน่ืองจาก ความ

หลากหลายทางเจเนอเรชั่นในโรงเรียน ส่งผลให้ครูแต่ละช่วงวยัมีวิธีการเรียนรู้ แรงจูงใจ และ

ประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั หากไม่มีระบบสนบัสนุนท่ีตอบโจทยค์วามหลากหลายดงักล่าว อาจเกิด

ช่องวา่งในการท างาน ความเขา้ใจคลาดเคล่ือน และการขาดความร่วมมือ แนวทางท่ีเสนอจะช่วยให้

การพฒันาศกัยภาพครูเป็นไปอยา่งเหมาะสม ส่งเสริมการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วมและต่อเน่ือง ครูรุ่น

ใหม่จะไดรั้บโอกาสในการแสดงศกัยภาพ ขณะท่ีครูรุ่นพ่ีมีบทบาทในการถ่ายทอดองคค์วามรู้และ

ประสบการณ์ ท าให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีเก้ือกูลกนัระหวา่งรุ่น บทบาทของผูบ้ริหารในฐานะผูน้ าการ

เรียนรู้ มีความส าคญัในการเช่ือมโยงครูต่างวยัให้ท างานร่วมกนัอย่างเขา้ใจ สนับสนุนวฒันธรรม

การเรียนรู้ในองค์กร และขบัเคล่ือนโรงเรียนให้สามารถปรับตวัและพฒันาได้อย่างต่อเน่ืองและ

ยัง่ยืนภายใต้ความหลากหลายของบุคลากร แนวทางดังกล่าวมีความสอดคลอ้งกับ แนวคิดของ 

Catherine (2023) ไดใ้หแ้นวทางปฏิบติัท่ีดีท่ีสุดส าหรับการบริหารบุคลากรหลายรุ่น คือ การปลูกฝัง

การเรียนรู้ตลอดชีวิตและพฒันาบุคลากรทุกช่วงวยั เน้นการสร้างโอกาสในการเรียนรู้และพฒันา

ทกัษะใหม่ๆ อยา่งต่อเน่ืองส าหรับพนกังานทุกรุ่น จดัหลกัสูตรฝึกอบรมท่ีหลากหลายและเหมาะสม

กบัความตอ้งการของแต่ละช่วงวยั รวมถึงส่งเสริมการแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างรุ่น ทั้งยงัควรเปิด
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โอกาสให้เกิดการเรียนรู้จากความลม้เหลว โดยไม่ท าให้ครูรู้สึกผิดหรือลม้เหลวในสายตาเพ่ือน

ร่วมงาน แนวคิดน้ีสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ Drury และ Fasbender (2024) ศึกษาความสัมพนัธ์

ระหว่างคุณภาพของการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างเจเนอเรชั่นกบัความขดัแยง้ในองค์กร ผลการศึกษา

พบว่า การมีพ้ืนท่ีให้คนรุ่นใหม่ลองผิดลองถูก โดยมีระบบโคช้และ feedback อยา่งต่อเน่ืองจากรุ่น

พ่ี จะช่วยลดความขัดแยง้เชิงวัย และเพ่ิมความมั่นใจในการแสดงออกของบุคลากรรุ่นใหม่ 

นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศิริพร สินธุ (2565) ท่ีศึกษารูปแบบการพฒันาครูดว้ยระบบ 

PLC พบว่า หากผูน้ ามีบทบาทเป็นผูน้ าการเรียนรู้ กล้าฟังความคิดเห็นจากครูทุกเจเนอเรชั่น            

จะส่งผลใหเ้กิดวฒันธรรมองคก์รท่ีเปิดกวา้งต่อการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

2.5 แนวทางพัฒนาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นในโรงเรียน          

บา้นฉางกาญจนกุลวิทยา ดา้นการธ ารงรักษาบุคลากร  

การยึดความสามารถและผลงานเป็นหลกั มากกว่าระยะเวลาในการท างานแนวทางการ

ธ ารงรักษาบุคลากรครูท่ีมีคุณภาพในบริบทของโรงเรียนท่ีมีความหลากหลายทางเจเนอเรชั่น 

จ าเป็นต้องอาศัยแนวทางท่ีตอบสนองต่อค่านิยม ความคาดหวงั และแรงจูงใจของแต่ละรุ่น 

โดยเฉพาะครูรุ่นใหม่ท่ีตอ้งการบทบาทท่ีทา้ทาย มีโอกาสแสดงความสามารถ และไดรั้บการยอมรับ

อย่างแทจ้ริง หรือ feedback ท่ีสร้างแรงจูงใจ เร่ิมจากการก าหนดบทบาทและโครงสร้างงานอย่าง

ชดัเจน เพ่ือสร้างความมัน่คงทางอารมณ์ มอบหมายงานท่ีทา้ทายและตรงศกัยภาพ จดัระบบติดตาม

และให้ค  าปรึกษา พร้อมกลไกการประเมินตามผลงานจริงเพ่ือสร้างแรงจูงใจและความมัน่ใจใน

วิชาชีพอย่างย ัง่ยืน ทั้งน้ีเน่ืองจาก บุคลากรในแต่ละเจเนอเรชัน่มีแรงจูงใจและค่านิยมท่ีแตกต่างกนั 

โดยเฉพาะครูรุ่นใหม่ท่ีมกัให้ความส าคญักบัความทา้ทาย ความยดืหยุน่ และโอกาสในการเติบโตใน

อาชีพมากกว่าความมัน่คงเพียงอยา่งเดียว หากระบบการบริหารยงัยึดหลกัอาวโุสหรือล าดบัอายงุาน

เพียงอยา่งเดียว อาจท าให้บุคลากรรุ่นใหม่รู้สึกไม่เห็นคุณค่า ไม่ไดรั้บโอกาส และขาดแรงจูงใจใน

การอยูก่บัองคก์รระยะยาว การยึดความสามารถและผลงานเป็นหลกั จะช่วยให้บุคลากรทุกช่วงวยั

ไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเป็นธรรม และมองเห็นโอกาสในการเติบโตตามศกัยภาพตนเอง น าไปสู่การ

เพ่ิมความผกูพนัต่อองคก์ร ความภาคภูมิใจในวิชาชีพ และลดอตัราการลาออกของครูท่ีมีคุณภาพ ซ่ึง

เป็นเป้าหมายส าคญัของการธ ารงรักษาทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษายุคปัจจุบนัสอดคลอ้งกับ

งานวิจัยของ พงศ์พิษณุ ตางจงราช (2563) พบว่า การธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพถือเป็น

องคป์ระกอบส าคญัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของโรงเรียนในดา้นต่าง ๆ เน่ืองจากบุคลากรท่ีมีคุณภาพ

จะเป็นก าลังหลักในการขับเคล่ือนพันธกิจของโรงเรียนให้เกิดผลอย่างย ัง่ยืน ดังนั้น โรงเรียน
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จ าเป็นตอ้งมีแนวทางในการดึงดูดและรักษาบุคลากรกลุ่มน้ีให้ปฏิบติังานกบัองคก์ารอย่างต่อเน่ือง 

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุชาวดี เดชทองจนัทร์ (2564) ท่ีกล่าววา่ องคก์ารท่ีสามารถบริหารจดัการ

ความหลากหลายของก าลงัแรงงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ จะสามารถสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดี เปิดกวา้ง 

และส่งเสริมให้บุคคลรู้สึกอยากเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ พร้อมทั้งมีแนวโน้มท่ีจะอยู่กับ

องคก์ารในระยะยาว และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นิภา วิริยะพิพฒัน์ (2559) ไดก้ล่าวถึงผลกระทบ

จากการลาออกของบุคลากรว่า ท าให้องค์การสูญเสียทรัพยากรบุคคล การด าเนินงานขาดความ

ต่อเน่ือง และอาจส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพโดยรวมขององคก์าร ดงันั้น ฝ่ายบริหารทรัพยากร

มนุษยจึ์งควรวางกลยทุธ์การสร้างแรงจูงใจใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานแต่ละเจเนอ

เรชัน่ เพ่ือลดอตัราการลาออกและส่งเสริมความผกูพนักบัองคก์าร 

3. การตรวจสอบยืนยันแนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการความหลากหลาย                

ทางเจเนอเรชั่นในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา พบว่า แนวทางท่ีพฒันาข้ึนมีความถูกต้อง 

เหมาะสม  และมีความเป็นไปไดใ้นการน าไปใชเ้พ่ือส่งเสริมการบริหารจดัการความหลากหลายทาง

เจเนอเรชั่นในบริบทสถานศึกษา โดยแนวทางดังกล่าวได้มาจากการศึกษาทบทวนแนวคิดและ

หลกัการทางวิชาการอยา่งเป็นระบบ ซ่ึงผูว้ิจยัไดสั้งเคราะห์เป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีผูบ้ริหารควร

ให้ความส าคญั ไดแ้ก่ การสร้างทีมงานท่ีมีความหลากหลาย การสอนงานและให้ค  าปรึกษา การ

พัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง การธ ารงรักษาบุคลากร และการส่ือสารเพ่ือสร้างสัมพันธภาพ 

แนวทางดงักล่าวสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของพงศพิ์ษณุ ต่างจงราช (2564) ซ่ึงเนน้ย  ้าถึงความส าคญั

ขององคป์ระกอบทั้ง 5 ประการ ไดแ้ก่ การสร้างทีมงาน การสอนงาน การพฒันาบุคลากร การสร้าง

ความสัมพนัธ์ และความเสมอภาค อีกทั้งยงัสนบัสนุนดว้ยขอ้คน้พบของณัฐชญา เพง็ธรรม (2566) 

ซ่ึงไดเ้สนอแบบจ าลองเชิงโครงสร้าง (Structural Equation Model) ของการจดัการความหลากหลาย

ทางเจเนอเรชัน่ในสถานศึกษา โดยจ าแนกองคป์ระกอบหลกัออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ การสร้างทีมงาน

ของบุคลากร การสอนงานและการให้ค  าปรึกษา การสร้างสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน                     

การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร และ  การส่งเสริมโอกาสและความเสมอภาคในการปฏิบติังาน 

อย่างไรก็ตาม ในกระบวนการตรวจสอบความเหมาะสมของแนวทางดังกล่าวโดยผูท้รงคุณวุฒิ 

พบว่า แม้โดยภาพรวมจะเห็นพ้องต่อความครบถ้วนและประโยชน์เชิงนโยบายของแนวทาง           

แต่มีขอ้เสนอแนะในบางประเด็น โดยเฉพาะการใชถ้อ้ยค าหรือศพัท์เฉพาะบางค าท่ีอาจมีลกัษณะ

เป็นภาษาท่ีเขา้ใจยาก ไม่คุน้เคยในบริบทการบริหารงานสถานศึกษา หรือขาดความชัดเจนทาง
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วิชาการ ผูท้รงคุณวุฒิจึงเสนอให้ปรับแกถ้อ้ยค าบางส่วนให้มีความเป็นทางการและชัดเจนยิ่งข้ึน 

เพ่ือเสริมสร้างความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งและเอ้ือต่อการน าไปใชใ้นทางปฏิบติัอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

ข้อเสนอแนะ 
      ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัยในคร้ังนี้ 

       1. ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรจดัท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารจดัการความหลากหลาย

ทางเจเนอเรชัน่ โดยครอบคลุมทั้ง 5 ดา้นตามล าดบัความส าคญัของค่า PNI โดยเนน้ดา้นการส่ือสาร

เพ่ือสร้างสัมพนัธภาพเป็นหลกั พร้อมจดักิจกรรมสนับสนุนอย่างต่อเน่ือง เพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้

ร่วม ความสามคัคี และการธ ารงบุคลากรคุณภาพอยา่งย ัง่ยนื 

       2. ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรหาแนวทางการพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลาย

ทางเจเนอเรชั่นของครูในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยาเพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิผลแก่องค์กร    

ใหค้รอบคลุมทั้ง 5 ดา้น โดยเรียงล าดบัความส าคญั ดงัน้ี 

 2.1 การส่ือสารเพื่อสร้างสัมพนัธภาพ ผูบ้ริหารควรพฒันาทักษะการส่ือสารใน

โรงเรียนให้กบัคณะครูทุกช่วงวยั โดยสร้างวฒันธรรมการฟังอยา่งเขา้ใจ เปิดพ้ืนท่ีปลอดภยัในการ

แลกเปล่ียนความ 

2.2 การสอนงาน ปรึกษา และดูแลแบบขา้มรุ่น ผูบ้ริหารควรจดัระบบพ่ีเล้ียงขา้ม

รุ่น ให้ครูรุ่นพ่ีถ่ายทอดประสบการณ์ และเปิดโอกาสให้ครูรุ่นใหม่แสดงบทบาทน าหรือเสนอ

แนวคิดใหม่  

2.3 การสร้างทีมงานท่ีหลากหลาย ผูบ้ริหารควรวางระบบการจดัทีมท่ีรวมครูต่าง

ช่วงวยัให้ท างานร่วมกนัอยา่งสมดุล พร้อมส่งเสริมวฒันธรรมท่ีเปิดรับความต่างดา้นแนวคิด ทกัษะ 

และวิธีท างาน  

2.4 การพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง ผูบ้ริหารควรส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต

ด้วยวิธีท่ีตอบโจทยค์รูแต่ละรุ่น เช่น การอบรมแบบ hybrid การเรียนรู้จากการปฏิบัติ และการ

สะทอ้นผลลพัธ์  

2.5 การธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ ผูบ้ริหารควรพฒันากลยุทธ์รักษาครูโดยเน้น

การยอมรับคุณค่า แรงจูงใจท่ีตรงตามช่วงวยั เช่น สวสัดิการท่ีเหมาะสม โอกาสเติบโตในวิชาชีพ 

และเส้นทางความกา้วหนา้ท่ียดืหยุน่ 
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 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

 1. ควรศึกษาการพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ในประเด็นท่ีมีค่า 

PNI สูงสุด ได้แก่ ด้านการส่ือสารเพ่ือสร้างสัมพันธภาพ โดยเน้นการออกแบบกิจกรรมหรือ

กระบวนการส่ือสารท่ีส่งเสริมความเขา้ใจระหวา่งช่วงวยัอยา่งเป็นรูปธรรม  

 2. การวิจยัคร้ังต่อไปควรมีการพฒันาเคร่ืองมือประเมินผลก่อนและหลงัการน าแนวทางไป

ใช ้เพ่ือเปรียบเทียบผลของการบริหารจดัการความหลากหลาย อนัจะช่วยยืนยนัประสิทธิผลของ

แนวทางท่ีน าไปใชใ้นการพฒันาบุคลากรไดอ้ยา่งมีหลกัฐานเชิงประจกัษ ์
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ภาคผนวก ข 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง  แนวทางพฒันาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรช่ันในโรงเรียน                   

บ้านฉางกาญจนกุลวิทยา 

ค าช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 

การวิจยัคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมายคือ 1) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค์ ของการ
บ ริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอ เรชั่น ในโรงเรียนบ้านฉางกาญจน กุลวิทยา                               
2) เพ่ือศึกษาแนวทางพัฒนาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นในโรงเรียน            
บ้านฉางกาญจนกุลวิทยา 3) เพื่ อตรวจสอบยืนยันแนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการ                  
ความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา 

แบบสอบถาม ประกอบไปดว้ย 1 ตอนดงัต่อไปน้ี 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของแนวทาง

พฒันาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา
จ านวน 29 ขอ้ 

ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความเป็นจริง ผูว้ิจัยจะเก็บรวบรวมไฟล์
แบบสอบถามไวใ้นเคร่ืองคอมพิวเตอร์ท่ีมีรหัสผ่านของผูว้ิจยัเท่านั้นซ่ึงมีระบบรักษาความลบัและ
ความปลอดภัยด้วยการเข้ารหัสผ่าน ผูไ้ม่เก่ียวข้องจะไม่สามารถเข้าถึงได้และจะท าลายไฟล์
แบบสอบถามท่ีไดรั้บมาหลงัจากการเผยแพร่ผลการวิจยัแลว้เป็นเวลา 1 ปี ผลการวิเคราะห์ท่ีไดจ้ะ
เป็นขอ้คน้พบของการศึกษาซ่ึงจะไม่มีขอ้มูลท่ีสามารถระบุถึงตวัผูเ้ขา้ร่วมวิจยั โดยผูว้ิจยัจะเปิดเผย
ขอ้มูลเพ่ือประโยชน์ในทางวิชาการในภาพรวมเท่านั้นซ่ึงจะไม่ก่อให้เกิดความเสียหายแก่ผูเ้ขา้ร่วม
วิจยัแต่ประการใด 

ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณท่านเป็นอยา่งสูง ท่ีกรุณาตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี  
 

 

นางสาวสุพิชฌาย ์เลิศสกุลภกัดี 

นิสิตปริญญาโท สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง แนวทางพฒันาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรช่ัน 

ในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา 

  

ค าช้ีแจง 

1. แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือสอบถามสภาพปัจจุบนั และสภาพท่ีพึงประสงค์ของ

แนวทางพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญ

จนกุลวิทยา 

2. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 1 ตอน ไดแ้ก่ 

ตอนที่ 1 สภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงคข์องแนวทางพฒันาการบริหารจดัการความ 

 หลากหลายทางเจเนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา 

3. ผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารและครูโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา สังกดั

ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 

4. ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามน้ีใชเ้พ่ือการศึกษา วิจยั และมีการวิเคราะห์ขอ้มูลในภาพรวม

เท่านั้นซ่ึงไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อผูต้อบแบบสอบถามเป็นรายบุคคลทั้งส้ิน ดังนั้นการ

ไดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีถูกตอ้งครบถว้นตามสภาพเป็นจริงของท่าน จึงมีความส าคญัอย่างยิ่งใน

การส่งผลให้งานวิจยัมีคุณภาพ มีความน่าเช่ือถือสามารถน าไปใชอ้า้งอิงและเกิดประโยชน์      

ในการน าไปใชพ้ฒันาบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ของครูและบุคลากร

ทางการศึกษาในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา 

 

ผูว้ิจยัหวงัอยา่งยิ่งว่าจะไดรั้บความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเพ่ือการวิจยัคร้ังน้ี และขอ

ความอนุเคราะห์ท่านส่งกลบัคืนผูว้ิจยั ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ของท่านเป็นอย่างสูงมา 

ณ โอกาสน้ี 

           นางสาวสุพิชฌาย ์เลิศสกุลภกัดี 

นิสิตปริญญามหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 
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ตอนที่  1 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของแนวทางพัฒนาการบริหารจัดการความ

หลากหลายทางเจเนอเรช่ันในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษาชลบุรี ระยอง 

ค าช้ีแจง  โปรดพิจารณาขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน โดยท าเคร่ืองหมาย  ใน

ช่อง "สภาพปัจจุบัน" และ "สภาพที่พงึประสงค์" ตามความเป็นจริงมากท่ีสุด ซ่ึงมีความหมายของ

เกณฑค์่าระดบัคะแนนดงัน้ี 

5 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงคอ์ยูใ่นระดบั มากท่ีสุด 

4 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงคอ์ยูใ่นระดบั มาก 

3 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงคอ์ยูใ่นระดบั ปานกลาง 

2 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงคอ์ยูใ่นระดบั นอ้ย 

1 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงคอ์ยูใ่นระดบั นอ้ยท่ีสุด 

ตวัอยา่งการตอบแบบสอบถาม 

 

 

 

 

ค าอธิบายประกอบตวัอยา่ง 

หากท่านคิดวา่ ในสภาพปัจจุบัน การสร้างความรู้สึกถึงการมีคุณค่าในตนเองอยูใ่นระดบั

นอ้ย ใหท้ าเคร่ืองหมาย  ในช่อง 2 ของสภาพปัจจุบนั 

หากท่านคิดวา่ ในสภาพที่พงึประสงค์ การคิดเชิงบวกดา้นการสร้างความรู้สึกถึงการมี

คุณค่าในตนเองอยูใ่นระดบัมาก ใหท้ าเคร่ืองหมาย  ในช่อง 4 ของสภาพท่ีพึงประสงค ์

 

 

 

 

 

 



 
 

147 

ด้านที่ 1 การสร้างทีมงานที่หลากหลาย 
กระบวนการสร้างกลุ่มบุคคลในการท างาน โดยอาศยัความร่วมแรงร่วมใจ ทกัษะความสามารถท่ี
หลากหลายในการปฏิบติังานร่วมกนัใหป้ระสบความส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพตามเป้าหมาย
ขององคก์ร 

 

ขอ้ค าถาม 
สภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
1. บุคลากรทุกช่วงวยัมีส่วนร่วมในการก าหนด

วิสัยทศัน์ของโรงเรียนร่วมกนั 
          

2. บุคลากรทุกช่วงวยั รับรู้วิสัยทศัน์ของ
โรงเรียนตรงกนั 

          

3. โรงเรียนจดักิจกรรมส่งเสริมการท างาน
ร่วมกนัระหวา่งบุคลากรทุกช่วงวยั 

          

4. โรงเรียนมีส่ิงอ านวยความสะดวกท่ี
สนบัสนุนใหเ้กิดการท างานเป็นทีม อยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

          

5. โรงเรียนจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมความสามารถ
ท่ีหลากหลายใหบุ้คลากรทุกช่วงวยั 

          

6. ผูบ้ริหารมอบหมายบทบาทหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบไดอ้ยา่งเหมาะสมกบั
ความสามารถของบุคลากรทุกช่วงวยั เพ่ือให้
การท างานเป็นทีมเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

          

ด้านที่ 2 การสอนงาน ปรึกษาและดูแล 
กระบวนการท่ีผูบ้งัคบับญัชาหรือผูเ้ช่ียวชาญในเร่ืองต่าง ๆ แนะน าบุคคลอ่ืนหรือลูกนอ้งใหเ้กิด
การเรียนรู้ ปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคลากร พฒันาความสามารถเพื่อใหไ้ดผ้ลการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 
7. โรงเรียนมีแนวทางส่งเสริมใหบุ้คลากรทุก

ช่วงวยัเป็นตน้แบบในการปฏิบติังาน 
          

8. โรงเรียนส่งเสริมใหบุ้คลากรทุกช่วงวยั
พฒันาสู่การเป็นบุคลากรตน้แบบในแต่ละ
ดา้น 
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ขอ้ค าถาม 
สภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
9. โรงเรียนมีการจดัการระบบคู่พ่ีเล้ียงใหก้บั

บุคลากรทุกช่วงวยั อยา่งเป็นระบบ 
          

10. โรงเรียนใชร้ะบบพ่ีเล้ียงในการวางแผนสืบ
ต่อต าแหน่งงาน 

          

11. ผูบ้ริหารสนบัสนุนและจดัระบบการสอนให้
บุคลากรทุกช่วงวยั สามารถเรียนรู้จากกนั
และกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

          

12. บุคลากรทุกช่วงวยัมีวิธีการสร้างความเขา้ใจ
ร่วมกนัอยา่งชดัเจนในการสอนงาน 

          

ด้านที่ 3 การพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 
การส่งเสริมความรู้ ความสามารถรวมถึงประสบการณ์ใหก้บับุคลากร เพ่ือเป็นการเปล่ียนแปลง
ความคิด ทศันคติของบคุลากรเพ่ือเป็นไปในทางท่ีดีข้ึน ส่งผลใหบุ้คลากรปฏิบติังานดว้ยศกัยภาพ
ท่ีสูงและมีประสิทธิภาพ 

 

ขอ้ค าถาม 
สภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
13. ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบ้คุลากรทุกช่วงวยั 

ไดรั้บการพฒันาตนเองผา่นการฝึกอบรม
และการศึกษาเรียนรู้ 

          

14. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรทุกช่วงวยั มี
การแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนัเพ่ือพฒันา
ศกัยภาพอยา่งต่อเน่ือง 

          

15. ผูบ้ริหารมีนโยบายสนบัสนุนใหบุ้คลากรทุก
ช่วงวยั ไดมี้โอกาสศึกษาต่อตามความสนใจ
ของตนเองและความตอ้งการของโรงเรียน 

          

16. ผูบ้ริหารจดักิจกรรมเพ่ือใหบุ้คลากรทุกช่วง
วยัเขา้ใจและปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรมใน
การท างานขององคก์ร 
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ขอ้ค าถาม 
สภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
17. ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากร

ทุกช่วงวยั ไดเ้รียนรู้ในขอบข่ายงานท่ีตนเอง
สนใจ 

          

ด้านที่ 4 การธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ 
กระบวนการของการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานต่อองคก์ร
ท่ีตนอาศยัอยูผ่่านการสร้างแรงจูงใจและไดรั้บส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสม มีการสร้างขวญัก าลงัใจ
แก่บุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพ สามารถปฏิบติังานไดต้รงต่อเป้าหมายขององคก์ร 

 

ขอ้ค าถาม 
สภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
18. ผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ใหบุ้คลากรทุกช่วงวยั ใชร้ะบบส่ิงตอบ
แทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม ดูจาก
ประสิทธิผลการปฏิบติังานและเกณฑก์าร
ประเมินท่ีชดัเจน 

          

19. ผูบ้ริหารใหก้ารยกยอ่งและช่ืนชม บุคลากร
ตน้แบบท่ีปฏิบติังานตอบสนองต่อ
เป้าหมายของโรงเรียน 

          

20. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบ้คุลากรทุกช่วงวยั 
ท่ีมีความสามารถไดรั้บมอบหมายงานท่ีมี
ความทา้ทาย และส่งเสริมการเติบโตทาง
อาชีพ 

          

21.  ผูบ้ริหารส่งเสริมความกา้วหนา้ใหก้บั
บุคลากรทุกช่วงวยั ท่ีมีความสามารถในการ
ด ารงต าแหน่งท่ีส าคญั 

          

22. ผูบ้ริหารจดักิจกรรมเพ่ือแสดงความยนิดี
กบับุคลากรทุกช่วงวยั ท่ีประสบ
ความส าเร็จในโอกาสต่าง ๆ 
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ขอ้ค าถาม 
สภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
23.  ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งในการ

ยอมรับความสามารถของบุคลากรทุกช่วงวยั 
ท่ีมาจากเจเนอเรชัน่ท่ีหลากหลาย 

          

24.  ผูบ้ริหารจดัช่องทางการส่ือสารท่ี
หลากหลายใหก้บัส าหรับบุคลากรทุกช่วงวยั   
ไดแ้ลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารซ่ึงกนัและกนั 

          

ด้านที่ 5 การส่ือสารเพื่อสร้างสัมพนัธภาพ 
กระบวนการถ่ายทอดหรือแลกเปล่ียนขอ้มูลเพ่ือสร้างความเขา้ใจระหวา่งบุคคลผา่นช่องทางการ
ส่ือสารทั้งตวัหนงัสือ เสียง ภาพ หรือท่าทาง โดยมีเป้าหมายเพ่ือความเขา้ใจอนัดีร่วมกนั ลดความ
ขดัแยง้ ส่งเสริมประสิทธิภาพในการท างาน 

 

ขอ้ค าถาม 
สภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
25.  ผูบ้ริหารจดักิจกรรมเพ่ือเปิดโอกาสให้

บุคลากรทุกช่วงวยัมีโอกาสแลกเปล่ียน
ขอ้มูลกนัอยา่งจริงใจและเปิดเผย 

          

26.  ผูบ้ริหารรับฟังและเปิดโอกาสใหบุ้คลากร
ทุกช่วงวยั ไดแ้สดงความคิดเห็นในเร่ืองต่าง 
ๆ อยา่งเตม็ท่ี 

          

27.  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกช่วงวยัมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจในประเด็นต่าง ๆ 

          

28.  บุคลากรทุกช่วงวยัเขา้ใจแนวทางการ
ส่ือสารท่ีชดัเจนเพื่อลดความขดัแยง้ และ
ส่งเสริมการท างานร่วมกนั 

          

29.  ผูบ้ริหารส่ือสารโดยตรงกบับุคลากรทุกช่วง
วยัเพ่ือใหเ้กิดการปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ท างาน 
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แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 

เร่ือง แนวทางพฒันาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรช่ัน 

ในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา 

ค าช้ีแจง 

1. แบบสัมภาษณ์น้ี สร้างข้ึนเพ่ือให้สอบถามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและนักวิชาการ    

เพ่ือหาแนวทางพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ 

2. ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์คร้ังน้ี จะน าไปเป็นขอ้มูลในการจดัท าแนวทางพฒันาการ

บริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา สังกัด

ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 

3. แบบสัมภาษณ์ฉบบัน้ี แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หสั้มภาษณ์ 

ตอนท่ี 2 รายการสัมภาษณ์ ประกอบด้วย การสร้างทีมงานท่ีหลากหลาย, การสอนงาน

ปรึกษา และดูแล, การพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง, การธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ, การส่ือสาร

เพื่อสร้างสัมพนัธภาพ 

ตอนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะ 

ผูว้ิจยัขอรับรองวา่ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากท่านในการตอบแบบสัมภาษณ์น้ีจะถือวา่เป็นความลบั 

และไม่มีการน าขอ้มูลไปท าใหท้่านไดรั้บความเสียหายโดยเด็ดขาด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

152 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 

1. ช่ือผูใ้หส้ัมภาษณ์............................................................................................................... 

2. ต าแหน่ง............................................................................................................................ 

3. สังกดัหน่วยงาน................................................................................................................ 

3. วนั เดือน ปี ท่ีท าการสัมภาษณ์.......................................................................................... 

4. สถานท่ีสัมภาษณ์............................................................................................................... 

ตอนที่ 2 รายการสัมภาษณ์ แนวทางพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอ

เรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา สังกดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี 

ระยอง ควรมีวิธีปฏิบติัอยา่งไรบา้ง 

1. ท่านมีวิธีการในการพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ส าหรับ

บุคลากรทุกช่วงวยั ในดา้นการสร้างทีมงานท่ีหลากหลายอยา่งไร 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................  

2. ท่านมีวิธีการในการพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ส าหรับ

บุคลากรทุกช่วงวยั ในดา้นการสอนงานปรึกษา และดูแลอยา่งไร 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 
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3. ท่านมีวิธีการในการพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ส าหรับ

บุคลากรทุกช่วงวยั ในดา้นการพฒันาบคุลากรอยา่งต่อเน่ืองอยา่งไร 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

4. ท่านมีวิธีการในการพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ส าหรับ

บุคลากรทุกช่วงวยั ในดา้นการธ ารงรักษาบคุลากรคุณภาพอยา่งไร 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
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5. ท่านมีวิธีการในการพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่ส าหรับ

บุคลากรทุกช่วงวยั ในดา้นการส่ือสารเพ่ือสร้างสัมพนัธภาพอยา่งไร 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะ 

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

155 

แบบบันทึกประเด็นการสนทนากลุ่ม 

การตรวจสอบยืนยันแนวทางพฒันาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรช่ัน 

ในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาชลบุรี ระยอง 

 

ตอนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูเ้ขา้ร่วมสนทนากลุ่ม 

1. วนั เวลา ท่ีด าเนินการ วนัท่ี .......................... เดือน ................................ พ.ศ………………… 

2. รายช่ือผูเ้ขา้ร่วมสนทนากลุ่ม 

2.1 ช่ือ-นามสกุล ……………………………………………………………………… 

ต าแหน่ง…………………………………………………………………………… 

สังกดั/หน่วยงาน…………………………………………………………………... 

2.2 ช่ือ-นามสกุล ……………………………………………………………………… 

ต าแหน่ง…………………………………………………………………………… 

สังกดั/หน่วยงาน…………………………………………………………………... 

2.3 ช่ือ-นามสกุล ……………………………………………………………………… 

ต าแหน่ง…………………………………………………………………………… 

สังกดั/หน่วยงาน…………………………………………………………………... 

2.4 ช่ือ-นามสกุล ……………………………………………………………………… 

ต าแหน่ง…………………………………………………………………………… 

สังกดั/หน่วยงาน…………………………………………………………………... 

2.5 ช่ือ-นามสกุล ……………………………………………………………………… 

ต าแหน่ง…………………………………………………………………………… 

สังกดั/หน่วยงาน…………………………………………………………………... 

2.6 ช่ือ-นามสกุล ……………………………………………………………………… 

ต าแหน่ง…………………………………………………………………………… 

สังกดั/หน่วยงาน…………………………………………………………………... 
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ตอนที่ 2 ประเด็นการสนทนากลุ่มในการตรวจสอบยนืยนัแนวทางพฒันาการบริหารจดัการความ

หลากหลายทางเจเนอเรชัน่ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา สังกดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 

1. แนวทางพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นส าหรับบุคลากรทุกช่วงวยั     

ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา สังกดัส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 

ดา้นการสร้างทีมงานท่ีหลากหลาย มีความเหมาะสมและเป็นไปไดห้รือไม่ อยา่งไร 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………….

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

2. แนวทางพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นส าหรับบุคลากรทุกช่วงวยั     

ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา สังกดัส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 

ดา้นการสอนงานปรึกษา และดูแล มีความเหมาะสมและเป็นไปไดห้รือไม่ อยา่งไร 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………….

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 
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3. แนวทางพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นส าหรับบุคลากรทุกช่วงวยั     

ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา สังกดัส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 

ดา้นการพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง มีความเหมาะสมและเป็นไปไดห้รือไม่ อยา่งไร 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………….

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

4. แนวทางพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นส าหรับบุคลากรทุกช่วงวยั      

ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา สังกดัส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 

ดา้นการธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ มีความเหมาะสมและเป็นไปไดห้รือไม่ อยา่งไร 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………….

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 
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5. แนวทางพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชั่นส าหรับบุคลากรทุกช่วงวยั     

ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา สังกดัส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 

ดา้นการส่ือสารเพ่ือสร้างสัมพนัธภาพ มีความเหมาะสมและเป็นไปไดห้รือไม่ อยา่งไร 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………….

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะ 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………….

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 
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ภาคผนวก ค 

การหาคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวจัิย 
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ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 
เร่ือง แนวทางพฒันาการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรช่ัน 

ในโรงเรียนบ้านฉางกาญจนกุลวิทยา 

------------------------------------------------------------------- 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัแนวทางพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน่
ในโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา ไดแ้ก่ ดา้นการสร้างทีมงานท่ีหลากหลาย ดา้นการสอนงาน 
ปรึกษาและดูแล ดา้นการพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง ดา้นการธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ  ดา้นการ
ส่ือสารเพื่อสร้างสัมพนัธภาพ 

ข้อ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

ความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ รวม IOC ผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

ด้านการสร้างทีมงานที่หลากหลาย 

1 บุคลากรทุกช่วงวยัมีส่วนร่วมใน
การก าหนดวิสัยทศันข์องโรงเรียน
ร่วมกนั 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

2 บุคลากรทุกช่วงวยั รับรู้วิสัยทศัน์
ของโรงเรียนตรงกนั 

+1 +1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

3 โรงเรียนจดักิจกรรมส่งเสริมการ
ท างานร่วมกนัระหวา่งบคุลากรทุก
ช่วงวยั 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

4 โรงเรียนมีส่ิงอ านวยความสะดวก

ท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดการท างานเป็น

ทีม อยา่งมีประสิทธิภาพ 
+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

5 โรงเรียนจดักิจกรรมท่ีส่งเสริม

ความสามารถท่ีหลากหลายให้

บุคลากรทุกช่วงวยั 
+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

6 ผูบ้ริหารมอบหมายบทบาทหนา้ท่ี
ความรับผิดชอบไดอ้ยา่งเหมาะสม

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
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ข้อ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

ความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ รวม IOC ผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

กบัความสามารถของบคุลากรทุก
ช่วงวยั เพื่อใหก้ารท างานเป็นทีม
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

ด้านการสอนงาน ปรึกษาและดูแล 

7 โรงเรียนมีแนวทางส่งเสริมให้
บุคลากรทุกช่วงวยัเป็นตน้แบบใน
การปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

8 โรงเรียนส่งเสริมใหบุ้คลากรทุก
ช่วงวยัพฒันาสู่การเป็นบุคลากร
ตน้แบบในแต่ละดา้น 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

9 โรงเรียนมีการจดัการระบบคู่พ่ี
เล้ียงใหก้บับุคลากรทุกช่วงวยั 
อยา่งเป็นระบบ 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

10 โรงเรียนใชร้ะบบพ่ีเล้ียงในการ
วางแผนสืบต่อต าแหน่งงาน 

+1 +1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

11 ผูบ้ริหารสนบัสนุนและจดัระบบ
การสอนใหบุ้คลากรทุกช่วงวยั 
สามารถเรียนรู้จากกนัและกนัได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

12 บุคลากรทุกช่วงวยัมีวิธีการสร้าง

ความเขา้ใจร่วมกนัอยา่งชดัเจนใน

การสอนงาน 
+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

ด้านการพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง  
13 ผูบ้ริหารสนบัสนุนให้บคุลากรทุก

ช่วงวยั ไดรั้บการพฒันาตนเอง
ผา่นการฝึกอบรมและการศึกษา

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
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ข้อ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

ความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ รวม IOC ผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

เรียนรู้ 
14 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรทุก

ช่วงวยั มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้
ร่วมกนัเพ่ือพฒันาศกัยภาพอยา่ง
ต่อเน่ือง 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

15 ผูบ้ริหารมีนโยบายสนบัสนุนให้
บุคลากรทุกช่วงวยั ไดมี้โอกาส
ศึกษาต่อตามความสนใจของ
ตนเองและความตอ้งการของ
โรงเรียน 

+1 0 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้

16 ผูบ้ริหารจดักิจกรรมเพ่ือให้
บุคลากรทุกช่วงวยัเขา้ใจและ
ปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรมในการ
ท างานขององคก์ร 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

17 ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนให้
บุคลากรทุกช่วงวยั ไดเ้รียนรู้ใน
ขอบข่ายงานท่ีตนเองสนใจ 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพ   

18 ผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานใหบุ้คลากรทกุช่วงวยั 
ใชร้ะบบส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสม
และเป็นธรรม ดูจากประสิทธิผล
การปฏิบติังานและเกณฑก์าร
ประเมินท่ีชดัเจน 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

19 ผูบ้ริหารใหก้ารยกยอ่งและช่ืนชม 
บุคลากรตน้แบบท่ีปฏิบติังาน
ตอบสนองต่อเป้าหมายของ

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
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ข้อ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

ความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ รวม IOC ผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

โรงเรียน 
20 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบ้คุลากรทุก

ช่วงวยั ท่ีมีความสามารถไดรั้บ
มอบหมายงานท่ีมีความทา้ทาย 
และส่งเสริมการเติบโตทางอาชีพ 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

21 ผูบ้ริหารส่งเสริมความกา้วหนา้
ใหก้บับุคลากรทุกช่วงวยั ท่ีมี
ความสามารถในการด ารง
ต าแหน่งท่ีส าคญั 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

22 ผูบ้ริหารจดักิจกรรมเพ่ือแสดง
ความยนิดีกบับุคลากรทกุช่วงวยั ท่ี
ประสบความส าเร็จในโอกาสต่าง 
ๆ 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

23 ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่ง
ในการยอมรับความสามารถของ
บุคลากรทุกช่วงวยั ท่ีมาจากเจเนอ
เรชัน่ท่ีหลากหลาย 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

24 ผูบ้ริหารจดัช่องทางการส่ือสารท่ี
หลากหลายใหก้บัส าหรับบุคลากร
ทุกช่วงวยั   ไดแ้ลกเปล่ียนขอ้มูล
ข่าวสารซ่ึงกนัและกนั 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

ด้านการส่ือสารเพ่ือสร้างสัมพนัธภาพ 

25 ผูบ้ริหารจดักิจกรรมเพ่ือเปิด

โอกาสใหบุ้คลากรทุกช่วงวยัมี

โอกาสแลกเปล่ียนขอ้มูลกนัอยา่ง

จริงใจและเปิดเผย 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
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ข้อ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

ความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ รวม IOC ผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

26 ผูบ้ริหารรับฟังและเปิดโอกาสให้

บุคลากรทุกช่วงวยั ไดแ้สดงความ

คิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ อยา่งเตม็ท่ี 
+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

27 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบ้คุลากรทุก

ช่วงวยัมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ

ในประเด็นต่าง ๆ 
+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

28 บุคลากรทุกช่วงวยัเขา้ใจแนว

ทางการส่ือสารท่ีชดัเจนเพื่อลด

ความขดัแยง้ และส่งเสริมการ

ท างานร่วมกนั 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

29 ผูบ้ริหารส่ือสารโดยตรงกบั

บุคลากรทุกช่วงวยัเพ่ือใหเ้กิดการ

ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน 
+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก ง 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ภาคผนวก จ 

ส าเนาเอกสารรับรองผลการพจิารณาจริยธรรมวจัิยในมนุษย์ มหาวทิยาลยับูรพา 
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ประวัติย่อของผู้ว ิจ ัย 
 

ประวติัย่อของผู้วจัิย 
 

ช่ือ-สกุล นางสาวสุพิชฌาย ์เลิศสกุลภกัดี 
วัน เดือน ปี เกดิ 13 พฤษภาคม 2538 
สถานที่เกดิ จงัหวดัอุดรธานี 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน 174 หมู่ 7 บา้นโนนทอง ต.เชียงเพง็ อ.กุดจบั จ.อุดรธานี 
ต าแหน่งและประวัติการ
ท างาน 

พ.ศ. 2564 ขา้ราชการครูโรงเรียนบา้นฉางกาญจนกุลวิทยา 

ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2562 ครุศาสตรบณัฑิต (สังคมศึกษา) มหาวิทยาลยัราชภฏัเลย  
พ.ศ. 2568 การศึกษามหาบณัฑิต (การบริหารการศึกษา) มหาวิทยาลยับูรพา   
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