
140
วารสารวิจัยราชภัฏพระนคร สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

ปที่ 16 ฉบับที่ 1 (มกราคม - มิถุนายน 2564)

Research Article

รูปแบบการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน
ของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

อุดรธานี เขต 2

A MULTI-GENERATION MANAGEMENT MODEL 
FOR SCHOOL PERSONNEL UNDER THE OFFICE OF UDONTHANI PRIMARY 

EDUCATIONAL SERVICE AREA 2

พงศพิษณุ ตางจงราช*  และ ดาวรุวรรณ ถวิลการ 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน

Pongpissanu Tangjongrach* and Dawruwan Thawinkarn 

Educational Administration, Faculty of Education, Khon Kaen University 

*E-mail: pongpissanu.ta@kkumail.com

Received:  2021-04-30

Revised:  2021-05-25

Accepted:  2021-05-25

บทคัดยอ

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาองคประกอบและตัวบงชี้การบริหารจัดการความ

หลากหลายทางเจเนอเรชนั 2) ตรวจสอบความสอดคลองกลมกลนืของโมเดลตวับงชีก้บัขอมลูเชงิประจกัษ 

และ 3) เสนอรูปแบบการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชันของบุคลากรในโรงเรียน สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 2 กลุมตัวอยาง ไดแก บุคลากรในโรงเรียน สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 2 จํานวน 285 คน โดยการสุมแบบหลายขั้นตอน 

เครื่องมือวิจัย ไดแก แบบสอบถามมาตรประมาณคา วิเคราะหคาสถิติพื้นฐานและองคประกอบเชิงยืนยัน

ดวยโปรแกรม M-plus7 ประเมินความเหมาะสม ความเปนไปไดและเปนประโยชนโดยผูเชี่ยวชาญ

 ผลการวิจัยพบวา 1) การบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชันของบุคลากรในโรงเรียน 

มี 5 องคประกอบ ไดแก การสรางทีมงานที่หลากหลาย การสอนงานปรึกษาและดูแล การพัฒนาบุคลากร

อยางตอเนื่อง การธํารงรักษาบุคลากรคุณภาพ และการสื่อสารเพื่อสรางสัมพันธภาพ 2) โมเดลตัวบงชี้
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การบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชันมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 

โดยมีคา χ2 = 75.370, df = 59, χ2/df = 0.277, P-Value = 0.0740, RMSEA = 0.031, SRMR = 

0.015, CFI = 0.996, TLI = 0.994 และ 3) รูปแบบการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน

ของบุคลากรในโรงเรียน ประกอบดวย ชื่อรูปแบบ หลักการและแนวคิด วัตถุประสงค เปาหมาย และกลไก

ขับเคลื่อน ผลการประเมินความเหมาะสม ความเปนไปได และเปนประโยชนอยูในระดับมากที่สุด

คําสําคัญ: รูปแบบการบริหารจัดการ ความหลากหลายทางเจเนอเรชัน บุคลากรในโรงเรียน 

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน

ABSTRACT

 The purposes of this research were 1) to study the components and the indicators 

of multi-generation management of school personnel, 2) To check the consistency of the 

indicator model of multi-generation management of school personnel with the empirical 

data, and 3) to propose a multi-generation management model for school personnel 

under the Office of Udonthani Primary Educational Service Area 2. The sample was 285 

school personnel which was get by the multi-stage sampling. The research tool was a 

rating scale questionnaire. The basic statistic and the confirmatory factor analysis were 

analyzed by M-plus7 program. Suitability, possibility, and usefulness were evaluated by 

the specialists.

The results showed that: 1) multi-generation management of school personnel comprised 

5 components: Building Team Diversity, Coaching and Mentoring, Constantly Personnel 

Development, Quality Personnel Retention and Communication for Relationship, 2) the 

multi-generation management indicator model was consistent with the empirical data 

which valued χ2 = 75.370, df = 59, χ2/df = 0.277, P-Value = 0.0740, RMSEA = 0.031, 

SRMR = 0.015, CFI = 0.996, TLI = 0.994, and 3) the multi-generation management model 

for school personnel consisted of a model’s name, a concept and basic principle, an 

objective, achievement’s goals, and keys to success. And the results of utility, propriety, 

and feasibility assessment were the highest.

Keywords: Multi-generation, Management Model , School Personnel, Confirmatory Factor 

Analysis
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บทนํา 

 โลกยุคโ ลกาภิวัตนเปนสังคมโลกแหงการ

เปลี่ยนแปลง อันเนื่องมาจากผลของการพัฒนา

ทางดานตาง ๆ ไมวาจะเปนดานการติดตอสื่อสาร 

ดานการคมนาคมขนสง หรือดานเทคโนโลยี ที่มี

การพัฒนาไปอยางรวดเร็ว สงผลใหเกิดโลกยุคใหม 

ซึ่งเปนยุคแหงการเปลี่ยนแปลง ทั้งในแงสังคม 

เศรษฐกิจ การเมือง และภูมิประชากร ซึ่งการ

เปลี่ยนแปลงขนานใหญเหลานี้ จะพลิกใหเกิดโลก

ยุคใหมที่เชื่อมโยงระหวางบุคคล ชุมชน ธุรกิจ และ

รัฐบาลทั่วทั้งโลก และโลกไรพรมแดนนี้เอง นํามา

ซึง่ความหมากหลายของประชากรทางดานเชือ้ชาติ 

ศาสนา วัฒนธรรม และอีกหลายปจจัยที่สงผล

ใหเกิดความหลากหลายในปจจุบัน ซึ่งจะเห็นไดชัด

วาความหลากหลายดังกลาว สงผลใหเกิดความ

ขัดแยงไปทั่วทุกมุมโลก รวมไปถึงความขัดแยง

ภายในองคกรที่เกิดจากความหลากหลาย เชน 

ความหลากหลายทางเพศ การใชชีวิตทามกลาง

การแบงแยกอัตลักษณทางเพศ ไมวาจะเปนการ

ถูกลอเลียนชื่อหรือโดนรังแก ไปจนถึงโดนปฏิเสธ

ไมรับเขาทํางาน สงผลใหเกิดความเหลื่อมลํ้าและ

การปฏิบัติที่ไมเทาเทียม

 อกีหน ่ึ งความหลากหลายทีนํ่ามาซ่ึงแนวทาง

ในการดําเนินงานที่ตางกัน ท่ีสําคัญรองลงมาจาก

เรื่องเพศคือเรื่องอายุ (HRNote, 2019) ซึ่งโดย

ธรรมชาติ มนุษยเราจะทําการจัดกลุมทางสังคม

อยูตลอดเวลา โดยใชการอิงคุณลักษณะตาง ๆ 

ที่ปรากฏในสังคม เชน อายุ เพศ ความคิดทาง

การเมือง องคกรที่สังกัด หรืออาชีพ ซึ่งทําใหเกิด 

“กลุ มใน” หรือกลุ มที่เราอยู และ “กลุ มนอก” 

หรือกลุมที่เราไมไดอยู ซึ่งหากกลาวถึงการจัดกลุม

โดยอิงจากอายุ การจัดกลุมแบบนี้เองท่ีทําใหเกิด

กลุมเจเนอเรชนัตาง ๆ  จนเกดิคาํวาชองวางระหวาง

วัยตามมา หรือในบางสถานการณ กลุมทางสังคม

จะถูกจัดแบงไปเรื่อย ๆ จนเหลือเพียงกลุมสองขั้ว

ตรงขาม คือ “คนรุนใหม” และ “คนรุนเกา” 

ซึง่มกัจะมมีมุมองและแนวคดิทีแ่ตกตางกนัอยูเสมอ 

(Chawanowanich, 2020) 

 คําวาเจ เนอเรชัน (Generation) หมายถึง 

การแบงกลุมคนตามชวงวัยอายุ ซึ่งบุคคลในแตละ

ชวงวัยนั้นจะผานประสบการณและเหตุการณ

ทางประวัติศาสตรร วมกัน ทําใหมีเอกลักษณ 

ทัศคติ คานิยม ความเชื่อ รวมถึงการปลูกฝงเลี้ยงดู 

เปนลกัษณะเฉพาะของคนแตละกลุม (Wiriyapipat, 

2016) และจากการศกึษาพบวาในแตละองคกรนัน้

สวนใหญจะเริ่มรับบุคลากรที่มีอายุต้ังแต 20 ป

ขึ้นไป และจะพนสภาพการเปนบุคลากรหรือ

เกษียณอายุราชการเมื่ออายุครบ 60 ปบริบูรณ 

ณ ปจจุบันเมื่อเทียบชวงอายุกับ พ.ศ. เกิดของ

บุคลากรในองคกรจะพบวา ผูที่มีอายุ 20 ปขึ้นไป

จะเกิดในป พ.ศ.2543 และผู ที่จะเกษียณอายุ

ราชการเมื่ออายุครบ 60 ปบริบูรณ คือผูที่เกิดในป

พ.ศ. 2504 และเมือ่นาํ พ.ศ. เกดิของบคุลากรในองคกร 

มาเทยีบกบัทฤษฎเีจเนอเรชนั (Chueabangkeaw, 

2014) พบวา บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองคกร

จัดอยู ในกลุ มของ เจเนอเรชันเบบี้บูมเมอรส 

(พ.ศ.2489-2507) เจเนอเรชันเอ็กซ (พ.ศ.2508-

2523) และเจเนอเรชันวาย (พ.ศ.2523-2543) 

ซึ่ งจะเห็นได ชัดเจนว าความหลากหลายทาง

เจเนเรชันในองคกรนี้นํามาซึ่งความแตกตาง และ

ความแตกตางเหลานี้ หากไมไดรับการบริหาร
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จัดการที่ดียอมสงผลใหเกิดปญหาความขัดแยง

ในองคกร และสงผลตอมาตรฐานการปฏิบัติ

งานระยะยาวในองคกรได เพราะการบริหาร

ถือกระบวนการทํางานที่มีความสําคัญอยางมาก

ในการนําพาศึกษาใหมีคุณภาพ จะตองอาศัย

องคความรู มาปรับใชในการบริหารภายใตเงื่อนไข 

ที่มีความแตกตางและเปลี่ยนแปลงอยูสมอ เพื่อให

เทาทันกับการเปลี่ยนแปลงและบรรลุปาหมาย

ขององคกร (Thawinkarn, 2017)

 ในปจจุบันนี้ หากองคกรใดมีบุคลากร

ที่มีความหลากหลายทางเจเนอเรชันทํางาน

ร วมกันอยู   ก็มักจะมีแนวคิดและมุมมอง ท่ี

แตกตางกัน อาจจะเกิดปญหาในการประสานงาน

กันในองคกร ซึ่งสงผลตอความสัมพันธระหวาง

บุคลากรในองคกร ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล

ในการทํางาน ตลอดจนความรูสึกเปนสวนหนึ่ง

ขององคกรดวย (Dechawatanapaisal, 2009) 

สําหรับขอดีของการที่มีความคิดเห็นที่หลากหลาย

และแตกตางกัน คือประเด็นการพิจารณาตัดสินใจ

ของผูบรหิาร ไมใชการพิจารณา เร่ือง ๆ  หน่ึงจากมมุมอง

เพียงดานใดดานหนึ่งเทานั้น แตเปนการเนน

นวัตกรรมทางความคิดสร างสรรค สมัยใหม  

เปนการกระตุ นใหมีความหลากหลายในขอมูล 

ทําใหเกิดมุมมองที่หลากหลายกอนการตัดสินใจ 

(Logutarawong, 2012) โดยมีนักวิชาการไดทํา

การศึกษาเกี่ยวกับบทบาทหนาที่ของนักบริหาร

ทรัพยากรมนุษย เพื่อลดชองวางระหวางวัย พบวา 

การเรียนรูพ้ืนฐานของบคุลากรในแตละเจเนอเรชนั 

โดยยึดหลักผสานความตาง ใหเปนพลังหลักของ

องคกรและนําความตางดังกลาวมาเปนสวนหนึ่งของ

แผนกลยุทธ ด านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ที่สอดคลองกับคุณลักษณะและพฤติกรรมของ

บคุลากรในแตละเจเนอเรชนัเชือ่มโยงไปสูกระบวนการ

บรหิารทรพัยากรมนษุยในดานตาง ๆ  จะชวยลดชองวาง

ระหวางวัย บุคลากรในแตละเจเนอเรชันสามารถ

ปรับตัวและทํางานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 

(Wiriyapipat, 2016)

 โรงเรียนเปนอีกหนวยงานหนึ่งที่บุคลากร

มีความหลากหลาย เพราะโรงเรียนจําเปนตองเปน

องคกรทีเ่ปดรบัความหลากหลายและความแตกตาง

ทีม่ากขึน้ พรอม กบัความจําเปนในการสรางใหเกดิ

ความเปนเอกภาพ เพราะเอกภาพขององคกรคือ

หัวใจของความสําเร็จ และการทํางานเปนทีมคือ

เครื่องมือสําคัญในการขับเคลื่อนสูเปาหมายในการ

ทํางาน (Upper Secondary Education Bureau, 

2017) เพื่อใหผลผลิตทางดานผูเรียนตอบสนอง

ตอความตองการของตลาดแรงงานในชาติ และ

ตลาดแรงงานของโลก ใหนักเรียนไดมีโอกาส

ได  เรียนรู ภาษาและวัฒนธรรมที่หลากหลาย

กับเจาของภาษา และเพื่อเพิ่มโอกาสทางการ

แขงขันกับโรงเรียนใกลเคียง ทําใหโรงเรียนตองมี

การปรับตัว และรับสมัครหรือบรรจุบุคลากรใหม 

เพื่อมาเปนแรงงานหลักในการปฏิบัติงาน เพื่อให

ตอบสนองตอความตองการบุคลากรของโรงเรียน

 สําหรับโรงเรียนในสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 2 สวนใหญ

เปนโรงเรยีนประถมศกึษาขนาดเลก็และขนาดกลาง 

บุคลากรในโรงเรียนมีจํานวนนอย แตก็ประกอบ

ไปดวยบุคลากรท่ีมีความหลากหลายทางเจเนอเรชัน

เชนกนั และดวยความเปนโรงเรยีนขนาดเลก็ เมือ่เกดิ

ปญหา และไมไดรบัการจดัการทีด่ ียอมจะสงผลเสยี

ตอภาพรวมในการจดัการศกึษาของโรงเรยีน ดงันัน้
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ปที่ 16 ฉบับที่ 1 (มกราคม - มิถุนายน 2564)

จึงเปนประเด็นปญหาที่ผูวิจัยใหความสําคัญเพื่อ

ศึกษาแนวทาง และพัฒนารูปแบบการบริหาร

จัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชันของ

บคุลากรในโรงเรยีน เพือ่ใหผูบรหิารและผูทีป่ระสบ

ปญหาในการบริหารจัดการความหลากหลาย

ดังกลาวนํารูปแบบไปใชในการแกปญหา และเพื่อ

เปนประโยชนสําหรับการจัดการศึกษาตอไป

วัตถุประสงคการวิจัย

 1. เพื่อศึกษาองคประกอบและตัวบงชี้

การบรหิารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชนั

ของบุคลากรในโรงเรียน

 2. เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของ

โมเดลตัวบงชี้การบริหารจัดการความหลากหลาย

ทางเจเนอเรชันของบุคลากรในโรงเรียนกับขอมูล

เชิงประจักษ

 3. เพื่อเสนอรูปแบบการบริหารจัดการ

ความหลากหลายทางเจเนอเรชันของบุคลากร

ในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาอุดรธานี เขต 2

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย 

 1. ทําใหไดรูปแบบการบริหารจัดการ

ความหลากหลายทางเจเนอเรชันของบุคลากร

ในโรงเรียน ที่พัฒนาขึ้นจากกระบวนการวิจัย และ

ตัวบงชี้ที่ไดจากขอมูลเชิงประจักษ จึงเปนตัวบงชี้

ที่เหมาะสมกับสภาพและบริบทของโรงเรียน ทําให

สามารถนํารูปแบบการบริหารจัดการความหลาก

หลายทางเจเนอเรชันของบุคลากรในโรงเรียน 

นาํไปสูการวางแผนการบรหิารงานบุคลากรไดอยาง

มีประสิทธิิภาพ

 2. ผลจากการวิจัยจะเปนประโยชนตอ

ผูบริหารโรงเรียนและผูบริหารการศึกษาในระดับ

โรงเรียนและระดับเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อนําไปใช

ในการกําหนดยุทธศาสตรหรือการวางแผนดาน

การบริหารงานบุคคลและการสรางความรวมมือ

ในโรงเรียนที่มีความหลากหลายทางเจเนอเรชัน

ของบุคลากร

 3. ผลการวจิยัจากการวเิคราะห สงัเคราะห

องคประกอบ และตวับงชีจ้ากแหลงตาง ๆ  ทัง้เอกสาร

งานวิจัย นักวิชาการ นักการศึกษา และนักบริหาร

การศึกษาทําใหได ตัวบงชี้ที่มีความเหมาะสม 

อีกทั้งไดนําเสนอนํ้าหนักขององคประกอบที่มี

ความสอดคลองกับโมเดลการบริหารจัดการ

ความหลากหลายทางเจเนอเรชันของบุคลากร

ในโรงเรียน จึงเปนแนวทางในการนําองคประกอบ

ไปใชทางวิชาการตอไป

ขอบเขตของการวิจัย

 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง

  ระยะที่ 1 ประชากรไดแก บุคลากร

ในโรงเรยีน สงักดัสงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา

ประถมศึกษาอุดรธานี เขต 2 จํานวน 2,339 คน 

กลุมตัวอยาง ไดแก บุคลากรในโรงเรียน จํานวน 

285 คน ซึ่งไดมาโดยวิธีการสุมแบบหลายขั้นตอน

  ระยะที ่2 กลุมเปาหมาย ไดแก ผูเชีย่วชาญ

จาํนวน 7 คน ประกอบดวย นกัวชิาการ จาํนวน 3 คน

ไดแก อาจารยมหาวทิยาลัยทีม่ตํีาแหนงทางวชิาการ

ตั้งแตผูชวยศาสตราจารยขึ้นไป และมีความเชี่ยวชาญ

ทางดาน การบรหิารการศกึษา การบรหิารทรพัยากร

มนษุย และการวดัผลและประเมนิผล และนกัปฏบิตัิ 

จาํนวน 4 คน ไดแก ผูอาํนวยการหรือรองผูอาํนวยการ
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สํานักงานเขตพื้นการศึกษา ผูอํานวยการโรงเรียน

ชํานาญการพิเศษ และครูเชี่ยวชาญ

 2. ตัวแปรที่ใชในการศึกษา

  ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหและสังเคราะห

เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของกับเนื้อหาที่ใชในการ

วิจัยเกี่ยวกับการบริหารจัดการความหลากหลาย

ทางเจเนอเรชันของบุคลากรในโรงเรียน โดยยึด

แนวคิดพื้นฐานของ Harvey & Bowin (2000) 

และ Thepphawan (2012) รวมกับตําราและ

เอกสารงานวิจัยอื่น ๆ อีก 18 แหลงเปนหลัก ซึ่งมี

องคประกอบที่เปนผลจากการศึกษาทฤษฎีและ

งานวิจัย ดังนี้

  1) การสรางทีมงานที่หลากหลาย

  2) การสอนงาน ปรึกษาและดูแล

  3) การพัฒนาบุคลกรอยางตอเนื่อง

  4) การธํารงรักษาบุคลกรคุณภาพ

  5) การสื่อสารเพื่อสรางสัมพันธภาพ

 3. ระยะเวลา/สถานที่ที่ใชในการวิจัย

  ระยะเวลาที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัย

ดําเนินการเก็บขอมูลตั้งแตเดือน สิงหาคม 2563 

ถงึ มนีาคม 2564 โดยผูวจิยัจดัเกบ็ขอมลูในโรงเรยีน

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

อุดรธานี เขต 2

สมมติฐาน

 จากการที่ผู วิจัยตองเสนอรูปแบบการ

บริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน

ของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 2 ภายใต

ทฤษฎแีนวคดิของ Keeves (1988) ซึง่โมเดลตวับงชี้

การบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชนั

ของบคุลากรในโรงเรยีนเปนหนึง่ในองคประกอบนัน้ 

ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐาน ไวดังนี้

 โมเดลตัวบงชี้การบริหารจัดการความ

หลากหลายทางเจเนอเรชนัของบคุลากรในโรงเรียน 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

อุดรธานี เขต 2 ที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคลอง

กับขอมูลเชิงประจักษ
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กรอบแนวคิดการวิจัย

ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย
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ระเบียบวิธีวิจัย

 การวิจัยครั้งนี้ใชระเบียบการวิจัยแบบ

ผสมผสานวธิ ีดวยแบบแผนเชงิอธบิาย เปนแบบแผน

การวิจัยเชิงผสมผสานที่มีลักษณะการดําเนินงาน

วิจัย 2 ระยะ โดยมีรายละเอียดดังนี้

 ระยะที่ 1 เปนการศึกษาเชิงปริมาณ 

เพ่ือศึกษาองคประกอบและตัวบงชีก้ารบรหิารจดัการ

ความหลากหลายทางเจเนอเรชันของบุคลากร

ในโรงเรียน ที่ไดจากการศึกษาและสังเคราะห

เอกสาร 

 ประชากรท่ีใชในการวิจัยในระยะนี้ คือ 

บุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศกึษาอดุรธาน ีเขต 2 กลุมตวัอยาง

ที่ใชในการวิจัยคือ ผูบริหาร ครูและบุคลากรอื่น

ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน โดยใชเกณฑสําหรับ

กําหนดขนาดของกลุ มตัวอยางเปนฟงกชันของ

จํานวนพารามิเตอรหรือตัวแปรในการวิเคราะห

องคประกอบ (Hair et al., 2010) ซึ่งการวิจัย

ครั้งนี้กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางประมาณ 15 คน 

ตอ 1 พารามเิตอร ไดขนาดของกลุมตวัอยางจาํนวน 

285 คน ซึ่งไดมาโดยวิธีการสุมแบบหลายขั้นตอน

 เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยั เปนแบบสอบถาม

มาตราสวนประมาณคา 5 ระดบั นาํไปทดลองใชกบั

บุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 3 จํานวน 

30 คน มีคาความเที่ยงแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา

ของครอนบาค เทากับ .983

 ดํ า เ นิ น ก า ร เ ก็ บ ข  อ มู ล โ ดยกา รส  ง

แบบสอบถามใหกลุมตวัอยางในโรงเรยีนดวยตนเอง

จํานวน 285 ชุด และทางจดหมายสํานักงาน

อิเล็กทรอนิกสของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาฯ 

และขอความอนเุคราะหใหตอบกลบัภายใน 2 สปัดาห 

แลวจึงขอรับ แบบสอบถามคืนโดยขอความรวมมือ

จาก ผูบริหารโรงเรียน หรือผูประสานงานที่เปน

ผูรวบรวมเครื่องมือ

 การวิเคราะหขอมูล สถิติบรรยายใชการ

แจกแจงความถีแ่ละหารอยละสาํหรบัการวเิคราะห

ข อมูลทั่วไปของผู ตอบแบบสอบถามและสถิติ

อางอิง โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร 

โปรแกรม M-plus 7.0 ดังนี้ 

 1. การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 

เปนการตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนของ

โมเดลความสัมพันธโครงสรางองคประกอบและ

กําหนดนํ้าหนักตัวแปรที่ใชกับขอมูลเชิงประจักษ 

 2. การตรวจสอบความกลมกลืนของ

โมเดลการวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษ ในกรณีที่

ผลการวิเคราะหขอมูลครั้งแรกยังไมเปนไปตาม

เกณฑทีก่าํหนด ผูวจิยัตองปรบัโมเดลเพือ่ใหเปนไป

ตามเกณฑทีก่าํหนดตามเกณฑของ Damrongpan it 

(2020) ดังตาราง 1
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 ระยะท่ี 2 เปนการยกรางและเสนอรปูแบบ

การบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชัน

ของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 2 โดยการ

ศึกษาในระยะนี้ ผู วิจัยนําขอมูลจากการศึกษา

ในระยะที่ 1 ที่ผานการตรวจสอบความกลมกลืน

ของโมเดลตัวบงชี้กับขอมูลเชิงประจักษ นํามา

เปนตัวแปรในการยกรางรปูแบบการบรหิารจดัการ

ความหลากหลายทางเจเนอเรชันของบุคลากรใน

โรงเรียนดวยตัวผูวจัิยเอง จากนัน้ตรวจสอบคณุภาพ

ของรูปแบบดวยผูเชี่ยวชาญ จํานวน 7 คน ที่มี

คุณสมบัติตามเกณฑที่กําหนด

 เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยั เปนแบบประเมนิ

รูปแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ เพ่ือประเมิน

ความเหมาะสม (Utility) ความเปนไปได (Propriety) 

และความเปนโยชน (Feasibility) และวิเคราะห

ขอมูลโดยการหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ตาราง 1 คาสถติทิีใ่ชในการตรวจสอบความกลมกลนืของโมเดลความสมัพนัธโครงสรางตามสมมติุฐานกบัขอมลู

  เชงิประจกัษ

ดัชนีที่ใชวัดความสอดคลอง เกณฑที่ใชพิจารณา

1. คาไค-สแควร (χ2
)

2. คาไค-สแควรตอองศาอสิระ (χ2
)/df

3. คาความคาดเคลือ่นในการประมาณคาพารามเิตอร 

 (Root Mean Square Error of Approximation 

 : RMSEA)

4. คาดชันวีดัระดบัความกมกลนืเปรยีบเทียบ

 (Comparative Fit Index: CFI)

5.  คาดชันตีรวจสอบความกลมกลนื

 (Trucker-Lewis Index :TLI)

6.  คาดชันรีากทีส่องกาํลงัสองเฉลีย่ (SRMR)

ไมมนียัสาํคญัทางสถติิ (p > 0.05)

มคีานอยกวา 2 แสดงวาสอดคลองกลมกลนืดี

มคีานอยกวา 0.05  แสดงวาสอดคลองกลมกลนืดี

มคีามากกวา 0.95 แสดงวาสอดคลองกลมกลนืดี

มคีาต้ังแต 0.95 ขึน้ไป แสดงวาสอดคลองกลมกลนืดี

มคีานอยกวาหรอืเทากบั 0.08 แสดงวาสอดคลองกบั

ขอมลูเชงิประจกัษ
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สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผลการวิจัย

 ผลการวิจัย

 1. ผลการศึกษาองคประกอบการบริหาร

จัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชันของบุคลากร

ในโรงเรียน พบวามจีาํนวน 5 องคประกอบ 14 ตวับงชี้ 

ไดแก 1) การสรางทมีงานทีห่ลากหลาย ประกอบดวย

1.1) การมีวิสัยทัศนรวม 1.2) การสรางวัฒนธรรม

การทํางานเปนทีม และ 1.3) การรวบรวมความ

สามารถที่หลากหลาย 2) การสอนงาน ปรึกษา

และดูแล ประกอบดวย 2.1) การกําหนดบุคคล

ตนแบบในองคกร 2.2) การจัดระบบคู พี่เลี้ยง 

และ 2.3) การสรางทัศนคติท่ีดีตอการสอนงาน 

3) การพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง ประกอบดวย 

3.1) การสงเสริมประสบการณและใหศึกษา และ 

3.2) การเรียนรูและการปรับตัว 4) ธํารงรักษา

บุคลากรคุณภาพ ประกอบดวย 4.1) การสราง

แรงจูงใจและใหสิ่งตอบแทน 4.2) การมอบโอกาส

และความกาวหนาในอาชีพ และ 4.3) การสงเสริม

วัฒนธรรมและบรรยากาศแหงการยอมรับ และ 

5) การสื่อสารเพื่อสรางสัมพันธภาพ ประกอบดวย 

5.1) การใหขอมลูอยางจรงิใจและเปดเผย 5.2) การ

ยอมรบัและเปดกวางในการแสดงความคดิเหน็ และ 

5.3) การกําหนดเปาหมายการสื่อสาร โดยผลการ

วิเคราะหสถิติพื้นฐานความเหมาะสมของตัวบงชี้

การบริหารจัดการความหลากหลายเจเนอเรชัน

ของบุคลากรในโรงเรียน ผูวิจัยเปรียบเทียบโดยใช

เกณฑพิจารณาของ Konkanchana (2004) 

เพือ่คดัสรรและกาํหนดไวในโมเดลการวดัเพือ่วเิคราะห

องคประกอบเชิงยืนยันตอไป ซ่ึงจากการวิเคราะห

สามารถสรุปวาตัวบงชี้ทุกตัวผานเกณฑที่กําหนด 

และสามารถนําวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน

ในขั้นตอนตอไปได

  2. ผลการตรวจสอบความสอดคลอง

กลมกลืนของโมเดลการบริหารจัดการความ

หลากหลายทางเจเนอเรชนัของบคุลากรในโรงเรียน 

มคีวามสอดคลองกบัขอมลูเชงิประจกัษ โดยคาดชันี

ความสอดคลองกลมกลืนเปนไปตามคาที่กําหนด 

เมื่อพิจารณาคาไควสแคว (χ2
) = 75.370 คาองศา

อิสระ (df) = 59 คานัยสําคัญทางสถิติ (P-Value) 

= 0.0740 แสดงวาคาไควสแควไมมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ คาความคลาดเคลื่อนในการประมาณ

พารามิเตอร (RMSEA) = 0.031คาดัชนีรากที่สอง

กําลังสองเฉลี่ย (SRMR) = 0.015 คาดัชนีวัดความ

สอดคลองเปรยีบเทยีบ (CFI) = 0.996 คาดชันตีรวจ

สอบความกลมกลืน (TLI) = 0.994 แสดงวาโมเดล

การวิจัยมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิง

ประจักษ ดังภาพ 2
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χ2
= 75.370, df = 59, χ2

/df = 0.277, P-Value = 0.0740, RMSEA = 0.031, 

SRMR = 0.015, CFI = 0.996, TLI = 0.994

ภาพ 2 โมเดลการวัดการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชันของบุคลากรในโรงเรียน

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน

องคประกอบการบริหารจัดการความหลากหลาย

ทางเจเนอเรชันของบคุลากรในโรงเรยีน พบวา มคีา

นํ้าหนักองคประกอบ ตั้งแต 0.913 – 0.968 โดย

องคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานท่ีมีคาน้ําหนัก

องคประกอบ มากทีส่ดุ ไดแก การธาํรงรกัษาบคุลากร

คณุภาพ (β = 0.968) รองลงมา ไดแก การสอนงาน 

ปรึกษาและดูแล (β = 0.956) การสรางทีมงาน

ที่หลากหลาย (β = 0.954) การพัฒนาบุคลากร

อยางตอเน่ือง (β = 0.954) และการส่ือสาร

เพื่อสรางสัมพันธภาพ (β = 0.913) ตามลําดับ 

ดังตาราง 2
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ตาราง 2 แสดงผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันองคประกอบการบริหารจัดการความหลากหลาย

ทางเจเนอเรชันของบุคลากรในโรงเรียน 

องคประกอบหลัก นํ้าหนักองคประกอบ

β S.E. t

คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ

1. การธํารงรักษาบุคลากรคุณภาพ (ret)
2. การสอนงาน ปรึกษาและดูแล (coa)
3. การสรางทีมงานที่หลากหลาย (tea)
4. การพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง (per)
5. การสื่อสารเพื่อสรางสัมพันธภาพ (com)

0.968
0.956
0.954
0.954
0.913

0.010
0.016
0.010
0.015
0.014

100.060
60.893
93.248
61.889
63.097

0.963
0.913
0.910
0.910
0.834

(R2)

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน

ตัวบงชี้การบริหารจัดการความหลากหลายทาง

เจเนอเรชันของบุคลากรในโรงเรียน มีรายละเอียด

ดังนี้

 1) การธาํรงรกัษาบุคลากรคณุภาพ พบวา 

ตัวแปรที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมากท่ีสุดไดแก 

การการมอบโอกาสและความกาวหนาในอาชีพ 

(β = 0.927) รองลงมา ไดแก การสงเสรมิวฒันธรรม

และบรรยากาศแหงการยอมรับ (β = 0.877) 

และ การสรางแรงจูงใจและใหสิ่งตอบแทน (β = 

0.827) ตามลําดับ

 2) สอนงาน ปรึกษาและดูแล พบวา 

ตัวแปรที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมากท่ีสุดไดแก 

การสรางทัศนคติที่ดีตอการสอนงาน (β = 0.860) 

รองลงมา ไดแก การกาํหนดบคุคลตนแบบในองคกร 

(β = 0.789) และ การจัดระบบคูพี่เลี้ยง (β = 

0.783) ตามลําดับ

 3) การสรางทีมงานที่หลากหลาย พบวา 

ตัวแปรที่มีคานํ้าหนักองคประกอบมากที่สุดไดแก 

การรวบรวมความสามารถท่ีหลากหลาย (β = 0.890) 

รองลงมาไดแก การมวีสิยัทศันรวม (β = 0.884) และ 

สภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการทํางาน (β = 0.866) 

ตามลําดับ 

 4) การพัฒนาบคุลากรอยางตอเนือ่ง พบวา

ตัวแปรที่มีคานํ้าหนักองคประกอบ มากที่สุดไดแก 

การการเรียนรู และการปรับตัว (β = 0.907) 

รองลงมาไดแก การสงเสริมประสบการณและ

ใหการศึกษา (β = 0.809) 

 5. การสื่อสารเพื่อสร างสัมพันธภาพ 

พบวา คาสัมประสิทธิ์นํ้าหนักองคประกอบของ

ทุกตัวมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยตัวแปร

ท่ีมคีาน้ําหนักองคประกอบมากท่ีสดุไดแก การกาํหนด

เปาหมายการสื่อสาร (β = 0.938) รองลงมา ไดแก 

การใหขอมูลอยางจริงใจและเปดเผย (β = 0.910) 

และ การยอมรับและเปดกวางในการแสดงความ

คิดเห็น (β = 0.901) ตามลําดับ ดังตาราง 3
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องคประกอบหลัก นํ้าหนักองคประกอบ

β S.E. t

คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ

1. การธํารงรักษาบุคลากรคุณภาพ
 1.1 การสรางแรงจูงใจและใหส่ิงตอบแทน (ret1)
 1.2 การมอบโอกาสและความกาวหนาในอาชีพ 
  (ret2)
 1.3 การสงเสริมวัฒนธรรมและบรรยากาศ
  แหงการยอมรับ (ret3)
2. การสรางทีมงานที่หลากหลาย
 2.1 การมีวิสัยทัศนรวม (tea1)
 2.2 สภาพแวดลอมทีเ่อือ้ตอการทาํงาน (tea2)
 2.3 การรวบรวมความสามารถที่หลากหลาย 
  (tea3)
3. การสอนงาน ปรึกษาและดูแล
 3.1 การกําหนดบุคคลตนแบบในองคกร 
  (coa1)
 3.2 การจัดระบบคูพี่เลี้ยง (coa2)
 3.3 การสรางทัศนคติที่ดีตอการสอนงาน 
  (coa3)
4. การพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง
 4.1 การสงเสรมิประสบการณและใหการศกึษา 
  (per1)
 4.2 การเรียนรูและการปรับตัว (per2)
5. การสื่อสารเพื่อสรางสัมพันธภาพ
 5.1 การใหขอมูลอยางจริงใจและเปดเผย 
  (com1)
 5.2 การยอมรับและเปดกวางในการแสดง
  ความคิดเห็น (com2)
 5.3 การกําหนดเปาหมายการสื่อสาร (com3)

0.827      
0.927      

0.877      

0.884     
0.866      
0.890      

0.789      

0.783      
0.860      

0.809      

0.907      

0.910      

0.901      

0.938      

0.021     
0.012     

0.016     

0.016     
0.017     
0.015     

0.026     

0.027     
0.021     

0.024     

0.016     

0.015     

0.014     

0.012     

38.943
76.583

54.381

56.003
49.918
58.225

30.630

28.836
41.675

34.230

55.058

60.520

65.370

75.588

0.685
0.859

0.769

0.781
0.751
0.791

0.622

0.612
0.740

0.655

0.823

0.828

0.812

0.880

(R2)

ตาราง 3 ผลการวเิคราะหองคประกอบเชงิยนืยนัตวับงชีก้ารบรหิารจดัการความหลากหลายทางเจเนอเรชนั

 ของบุคลากรในโรงเรียน
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  3. การยกรางและเสนอรูปแบบการบริหาร

จัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชันของบุคลากร

ในโรงเรยีน ผูวจัิยนาํองคประกอบและตวับงชี ้ท่ีผาน

การตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูล

เชิงประจักษ มาเปนตัวแปรในการยกรางรูปแบบ 

ซึ่งประกอบไปดวย 1) ชื่อรูปแบบ 2) หลักการและ

แนวคิดพ้ืนฐาน 3) วัตถุประสงค 4) เปาหมาย

ความสําเร็จ และ 5) กลไกขับเคลื่อนสูความสําเร็จ 

มีรายละเอียดดังภาพ 3
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ภาพ 3 รูปแบบการบริหารจัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชันของบุคลากรในโรงเรียน

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 2
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 ผลการประเมนิรปูแบบการบรหิารจดัการ

ความหลากหลายทางเจเนอเรชันของบุคลากร

ในโรงเรียน โดยภาพรวมมีความเหม าะสมอยูใน

ระดับมากที่สุด (  = 4.88, S.D. = 0.31) มีความ

เปนไปไดอยูในระดับมากท่ีสุด (  = 4.70, S.D. 

= 0.30) และมคีวามเปนประโยชนอยูในระดบัมากทีส่ดุ 

(  = 4.82, S.D. = 0.31) 

 อภิปรายผลการวิจัย

 1. องคประกอบการบริหารจัดการความ

หลากหลายทางเจเนอเรชนัของบคุลากรในโรงเรยีน 

มอีงคประกอบจาํนวน 5 องคประกอบ ท้ังน้ี ท่ีผูวิจยั

ไดองคประกอบหลักดังที่กลาวมานั้น เพราะผูวิจัย

ไดทาํการศึกษาขอมลูท้ังเชงิปรมิาณและเชงิคณุภาพ

ดวยความรัดกุม องคประกอบแตละองคประกอบ

จึงไมมีความคลาดเคลื่อน และทําใหองคประกอบ

ที่ไดมาเปนไปตามแนวคิดและทฤษฎีที่ผูวิจัยไดทํา

การศึกษาไว ซึ่งผูวิจัยสามารถอภิปรายไดดังนี้

  1) การสรางทีมงานที่หลากหลาย 

ถือเป นหัวใจสําคัญในการขับเคลื่อนโรงเรียน 

เพราะโรงเรียนตองขับเคลื่อนไปดวยกระบวนการ

ทํางานที่ผสานรับกันจากบุคลากรทุกกลุม 

  2) การสอนงาน ปรึกษาและดูแล 

เปนอีกหนึ่งองคประกอบที่ผู วิจัยคนพบ เพราะ

การทํางานในหนวยงานราชการยอมมีการเกษียณ

อายรุาชการ ฉะนัน้จงึควรจดัใหมรีะบบการสอนงาน

อยางเปนระบบ เพื่อใหเกิดการสืบทอดการทํางาน 

อีกทั้งเพื่อใหมีแบบอยางในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ 

อีกดวย 

  3) การพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง 

เปนองคประกอบท่ีมีความสําคัญเชนเดียวกัน 

เพราะบุคลากรทุกกลุมจําเปนอยางยิ่งที่จะตอง

ไดรับการพฒันา เพือ่ใหสอดรับกบัการเปลีย่นแปลงไป

ของสังคม และเพื่อเปนการปลูกฝงวัฒนธรรม

อันดีงามของโรงเรียนใหสงตอจากรุนสูรุนอีกดวย 

  4) การธํารงรักษาบุคลากรคุณภาพ 

เปนองคประกอบที่มีความสําคัญเชนเดียวกับ

องคประกอบอืน่ ๆ  เพราะ การทีโ่รงเรียนไดบคุลากร

ทีม่คีณุภาพทาํงานดวยนัน้ จะเปนโรงเรยีนทีป่ระสบ

ความสําเร็จในการดําเนินกิจการดานตาง ๆ ได

อยางดี 

  5) การส่ือสารเพ่ือสรางสัมพันธภาพ 

ซึ่งเปรียบเสมอนการเปนตัวกลางที่จะสรางความ

สมัพนัธอนัดีระหวางผูบรหิารและบคุลากรในแตละ

เจเนอเรชนัได นอกจากนัน้การจดัระบบการสือ่สาร

ใหมชีองทางท่ีหลากหลาย ตอบสนองความสามารถ

การใชชองทางการสือ่สารใหเขาถงึบคุลากรทกุกลุม 

จะชวยลดความตงึเครยีดจากการสือ่สารในรปูแบบ

เดิม ๆ ไดอีกดวย 

  ซ่ึ ง ส อ ด ค ล  อ ง กั บ ง า น วิ จั ย ข อ ง 

Wiriyapipat (2016) ที่ไดทําการศึกษาถึงโอกาส

และผลกระทบที่จะเกิดขึ้นกับองคกรโดยอาศัย

แนวคิดในการจัดกลุมเจเนอเรชันจากนักวิชาการ

ซ่ึงผลการศึกษาพบวาการเรียนรู  พ้ืนฐานของ

พนักงานในแตละเจเนอเรชันโดยยึดหลักผสาน

ความตางใหเปนพลังขององคกรและนําความ

แตกตางมาเปนสวนหนึ่งของแผนกลยุทธดาน

ทรัพยากรมนุษยที่สอดคลองกับคุณลักษณะและ

พฤติกรรมของพนักงานแตละเจเนอเรชันเชื่อมโยง

ไปสูการบริหารทรัพยากรมนุษยดานตาง ๆ ไดแก 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหาและ

คัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน และการรักษาคนในองคกร 
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จะชวยลดชองวางระหวางวัย บุคลากรแตละ

เจเนอเรชันสามารถปรับตัวและทํางานรวมกันได

อยางมีประสิทธิภาพ เพิ่มขีดความสามารถในการ

แขงขัน และขับเคลื่อนองคกรไปสูความสําเร็จ 

 2. การวเิคราะหความสอดคลองกลมกลนื

ของโมเดลการวัดการบรหิารจดัการความหลากหลาย

ทางเจเนอเรชันของบุคลากรในโรงเรียนมีความ

สอดคลองกบัขอมลูเชงิประจกัษ พบวา องคประกอบ

ในรูปคะแนนมาตรฐานท่ีมีคาน้ําหนักองคประกอบ

มากที่สุด คือ การธํารงรักษาบุคลากรคุณภาพ 

ทั้งนี้อาจอาจเปนเพราะ บุคลากรในโรงเรียน

มองวาการสรางกิจกรรมบางอยางท่ีสามารถดึงดูด

ใหบุคลากรทํางานกับโรงเรียนไดอยางยาวนานนั้น

สามารถทาํใหบคุลากรเกดิความรกั และความผกูพนั

กับโรงเรียน อีกทั้งทําใหบุคลากรรูสึกวาการไดรับ

ความรักความเมตตาจากผู บริหาร จะชวยให

ประสิทธิภาพการทํางานเพิ่มขึ้นดวย สําหรับ

องคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานท่ีมีคาน้ําหนัก

องคประกอบรองลงมา คือ การสอนงาน ปรึกษา

และดแูล การสรางทีมงานท่ีหลากหลาย การพฒันา

บุคลากรอยางตอเนื่อง และการสื่อสารเพื่อสราง

สัมพันธภาพ ตามลําดับ ท้ังนี้ เนื่องมาจากสาเหตุ 

2 ประการ คอื ประการแรก การศกึษาองคประกอบ

และตวับงชีก้ารบรหิารจดัการความหลากหลายทาง

เจเนอเรชันของบุคลากรในโรงเรียน ผูวิจัยใชการ

นิยามเชิงประจักษ โดยการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี

โดยใชฐานแนวคิดการลดการตอการจากแรงงาน

ที่หลากหลายของ Harvey & Bowin (2000) 

และการกําหนดรูปแบบวิธีการรวมตัวแปรทําใหได

องคประกอบและตัวบงชี้ที่มีทฤษฎีและงานวิจัย

เปนฐาน จึงทําใหโมเดลดังกลาวมีความสอดคลอง

กบัขอมลูเชงิประจกัษ ซึง่สอดคลองกบั Suphanalai, 

Kongklay & Jadesadalug (2018) ที่ไดทํา

การศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพธของการ

จดัการคนเกงทีม่อีทิธพิลตอองคกรประสทิธภิาพสงู

ในประเทศไทย และใชการวิเคราะหองคประกอบ

เชงิยนืยนัและการวเิคราะหโมเดลสมการโครงสราง 

ผลการวิจัยพบวา โมเดลการวัดการจัดการคนเกง 

ประกอบดวย การจัดหาคนเกง การพัฒนาคนเกง 

การรักษาคนเกง และการวางแผนผูสืบทอดอํานาจ

ตําแหนงคนเกง โมเดลการวัดองคกรประสิทธิภาพ

สูงประกอบดวย คุณภาพการบริหาร และคุณภาพ

พนักงานนอกจากนี้ยังมีป จจัยเสริมภายนอก 

ซ่ึงประกอบดวย วัฒนธรรมองคกรเชิงสรางสรรค 

การจดัสรรการจงูใจ และการจดัการความหลากหลาย 

ซึ่งโมเดลการจัดการคนเกงที่มีอิทธิพลตอองคกร

ประสิทธิภาพสูงในประเทศไทยท่ีพัฒนาข้ึนมีความ

สอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ

 3. การยกรางและเสนอรูปแบบการบริหาร

จัดการความหลากหลายทางเจเนอเรชันของ

บุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 2 พบวา 

รูปแบบประกอบดวย ชื่อรูปแบบ หลักการและ

แนวคิดพ้ืนฐานของรูปแบบ วัตถุประสงคของ

รปูแบบ เปาหมายความสาํเรจ็ และกลไกขบัเคลือ่น

สูความสําเร็จ ซึ่งผลการประเมินคุณภาพรูปแบบ

มคีวามเหมาะสม ความเปนไปไดและเปนประโยชน

อยูในระดับมากท่ีสุดทุกดาน ท้ังนี้เปนเพราะวา 

กระบวนการสรางรูปแบบไดผานขัน้ตอนและวธิกีาร 

โดยมีผูเชี่ยวชาญตรวจสอบและประเมินรูปแบบ

อยางถูกตองตามหลักวิชาการ จึงทําใหรูปแบบ

ผานการประเมิน ซึ่งแนวคิดการสรางรูปแบบนี้ 
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ผู วิ จัยได อาศัยแนวคิดของ Keeves (1988) 

ที่ไดกลาวถึงหลักการเพื่อทําการสรางรูปแบบไว 

4 ประการ คือ 1) รูปแบบควรประกอบขึ้นดวย

ความสมัพันธอยางมโีครงสรางของตัวแปร 2) รปูแบบ

ควรใชเปนแนวทางในการพยากรณผลที่จะเกิดขึ้น

สามารถตรวจสอบไดโดยการสังเกตและหาขอ

สนับสนุนดวยขอมูลเชิงประจักษได 3) รูปแบบ

ควรจะตองระบุหรือชี้ใหเห็นถึงกลไกลเชิงเหตุผล

ในเรื่องที่ศึกษา และ 4) รูปแบบควรเปนเครื่องมือ

ในการสรางมโนทัศนใหมและการสรางความสัมพันธ

ของตัวแปรในลักษณะใหม ซึ่ ง เป นการขยาย

องคความรู ในเรื่องท่ีกําลังศึกษาดวย ซึ่งผู วิจัย

ไดนําองคประกอบและแนวคิดพื้นฐานในการ

สรางรูปแบบใหมีความสอดคลองและสัมพันธกับ

ชื่อเรื่องวิจัยที่แสดงใหเห็นถึงตัวแปรการวิจัยหรือ

เปาหมายในการสรางอยางชัดเจน ทั้งยังไดกําหนด

หลักการและแนวคิดพื้นฐาน ซึ่งไดอธิบายนิยาม

และองคประกอบหลกัทีส่าํคญัเพือ่ใหผูทีใ่ชรปูแบบ

เกิดความเขาใจเบื้องตน ในสวนวัตถุประสงคของ

รูปแบบนั้น ไดกําหนดเพื่อใหเห็นภาพเปาหมาย

ท่ีชัดเจนของรูปแบบ มีเปาหมายสู ความสําเร็จ 

เปนผลลัพธที่เกิดขึ้นจากการใชรูปแบบการ และ

มีกลไกขับเคลื่อนสูความสําเร็จ เปนกระบวนการ

ที่ผูวิจัยกําหนดขึ้น เพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติ

ตามตัวชี้วัดใหประสบความสําเร็จ สอดคลองกับ

การวิจัยของ Malawai (2020) ท่ีไดทําการศึกษา

เกี่ยวกับรูปแบบการเสริมสรางทีมนวัตกรในโรงเรียน

ขนาดเลก็สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถม

ศกึษามกุดาหาร พบวารปูแบบประกอบดวย ชือ่รปูแบบ

หลักการแนวคิด วัตถุประสงค เปาหมายสูความ

สําเร็จ และกลไกขับเคลื่อนสูความสําเร็จ และมี

ผลประเมินความเหมาะสม ความเปนไปได และ

ความเปนประโยชนอยูในระดับมากที่สุด เชนเดียวกัน

ขอเสนอแนะ

 1. การนําผลการวิจัยไปใช

  การนํารูปแบบการบริหารจัดการ

ความหลากหลายทางเจเนอเรชันของบุคลากร

ในโรงเรียน ไปประยุกตใชในสถานศึกษา ผูบริหาร

สถานศึกษาควรคํานึงถึงจุดมุ งหมายและบริบท

ของสถานศึกษาเปนสําคัญ และควรมีการปรับปรุง

และพฒันาการบรหิารจดัการความหลากหลายทาง

เจเนอเรชันของบุคลากรในโรงเรียนใหมีประสิทธิภาพ

อยูเสมอ

 2. การทําวิจัยครั้งตอไป

  ควรศึกษาแนวทางการบริหารจัดการ

ความหลากหลายทางเจเนอเรชันของบุคลากร

ในโรงเรียน โดยทําการศึกษาทฤษฎีฐานราก 

(Grounded Theory) ลงพ้ืนท่ีเก็บขอมูลจาก

สถานศกึษาทีม่กีารบรหิารจดัการความหลากหลาย

ทางเจเนอเรชันของลุคลากรที่โดดเดน และใชการ

เกบ็ขอมลูจากการสนทนากลุม (Focused Group) 

เพื่อใหเห็นมุมมองและแนวคิดของบุคลากรจาก

เจเนอเรชันตาง ๆ อยางละเอียดครบถวน
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