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การบริหารความหลากหลายของบุคลากรในโรงเรียน 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25

Workforce Diversity Management in School under the Office 
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บทคัดยŠอ
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคŤ เพื่อ 1) ศึกษาการบริหารความหลากหลายของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 252) ศึกษาแนวทางการบริหารความหลากหลายของบุคลากรในโรงเรียน 
สงักัดสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 25 แบŠงการเกบ็ขšอมูล เปŨน 2 ระยะ คอื ระยะที ่1 ขšอมูลเชงิปรมิาณ 
ใชšแบบสอบถามทีม่คีŠาความเทีย่ง 0.99 ประชากร ไดšแกŠ ผูšบรหิารและครใูนโรงเรยีน สังกดัสาํนกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษา
มัธยมศึกษาเขต 25 กลุŠมตัวอยŠาง ใชšวิธีการสุŠมแบบ 2 ข้ันตอน (Two-stage sampling) คือ กลุŠมผูšบริหารโรงเรียนใชš
ตารางกําหนดขนาดกลุŠมตัวอยŠางของ Krejcie & MorganไดšกลุŠมตัวอยŠาง 123 คน และกลุŠมครูผูšสอนใชšการสุŠมแบบ
แบŠงชั้น (Stratified Random Sampling) ตามขนาดของโรงเรียน แลšวทําการสุŠมอยŠางงŠายไดšกลุŠมตัวอยŠาง 351 คน 
รวมทั้งสิ้น 474 คน วิเคราะหŤขšอมูลดšวยโปรแกรมสําเร็จรูป หาคŠาความถ่ี รšอยละ คŠาเฉล่ีย และสŠวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ระยะที ่2 ขšอมลูเชิงคุณภาพ โดยนําผลการวจิยัในระยะที ่1 ดšานทีม่คีŠาเฉล่ียนšอยทีสุ่ดมากําหนดเปŨนประเดน็การสนทนากลุŠม 
วิเคราะหŤเน้ือหา นําเสนอดšวยการบรรยายเปŨนความเรียง
 ผลการวิจัยพบวŠา
 1.  การบริหารความหลากหลายของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 25 โดยภาพรวมอยูŠในระดับมาก ดšานท่ีมีคŠาเฉล่ียมากที่สุดคือ การสรšางบรรยากาศและสิ่งแวดลšอมที่มุŠงเนšนความ
รŠวมมือ และดšานท่ีมีคŠาเฉล่ียนšอยที่สุดคือ การออกแบบและวิเคราะหŤงานใหมŠ
 2.  แนวทางการบริหารความหลากหลายของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 25 เหมาะสมกับชŠวงวัยดังนี้
  2.1 Generation Baby Boomers ผูšบรหิารพจิารณาจดักลุŠมงาน ตามโครงสรšางการบรหิารงาน หรอืตาม
ภารกิจของโรงเรียน โดยมอบหมายใหšปฏิบติังานระดับหัวหนšางาน แตŠงต้ังเปŨนผูšนาํทีมงาน และมอบหมายงานท่ีตšองการ
ความเชีย่วชาญเฉพาะนาํจดุเดŠน ทีเ่ปŨนท่ียอมรบั มาเปŨนแบบอยŠางหรือเปŨนทีป่รกึษา ใหšเปŨนผูšเชีย่วชาญ หรือเปŨนพีเ่ลีย้ง
สอนงาน แกŠบุคลากรรุŠนนšอง นิเทศกํากับ ติดตาม สรšางขวัญกําลังใจ ดšวยการยกยŠอง เพ่ือเปŨนการสรšางเสริมพลังใจ 
ไมŠใหšรูšสกึโดดเด่ียว สŠงเสริมการฝřกอบรม ศกึษาดงูานใหšไดšรับความรูšใหมŠๆ  อยŠางตŠอเนือ่ง สรšางบรรยากาศ ทีเ่อ้ือตŠอการ
แลกเปล่ียนเรียนรูšดšานเทคโนโลยี เชŠน การทํางาน เปŨนทีม ที่ประกอบดšวยบุคลากรหลายชŠวงวัย การจัดกิจกรรม

1 นักศึกษาระดับปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตรŤ มหาวิทยาลัยขอนแกŠน
2 ผูšชŠวยศาสตราจารยŤ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตรŤ มหาวิทยาลัยขอนแกŠน
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เพื่อสรšางความคุšนเคย ระหวŠางบุคลากรตŠางชŠวงวัย สรšางความทšาทาย ใหšสนใจใครŠรูš และกลšาถามในส่ิงท่ีสงสัยจาก
บุคลากร Generation X Generation Y และ Generation M ท่ีมีความรูš ความสามารถดšานการใชšสื่อเทคโนโลยีสูง
  2.2 Generation X ผูšบริหารพิจารณาจัดกลุŠมงาน ตามโครงสรšางการบริหารงาน หรือตามภารกิจของ
โรงเรียน โดยมอบหมายใหšเปŨนหัวหนšาทีมในการทํางาน สŠงเสริมการศึกษาตŠอ ระดับที่สูงขึ้นในสาขาวิชาที่จบมา 
และพัฒนาการทํางานอยŠางตŠอเนื่อง ผูšบริหารเปŨนหัวหนšาทีมในการทํางาน พาคิด พาทํา เปŗดโอกาสใหšบุคลากรทุกชŠวงวัย
เสนอรายชื่อ บุคลากร Generation X ที่มีผลงานดีเปŨนที่ยอมรับ เพื่อพิจารณาคัดเลือกใหšปฏิบัติหนšาท่ีที่มีความสําคัญ
มากขึ้น หรือเปŨนผูšประสานความรŠวมมือระหวŠางบุคลากรตŠางชŠวงวัย
  2.3 Generation Y ผูšบริหารพจิารณาจดักลุŠมงาน ตามโครงสรšางการบรหิารงาน หรอืตามภารกจิของโรงเรยีน
โดยมอบหมายใหšปฏิบติังานท่ีทšาทายความสามารถ และความคิดสรšางสรรคŤ ใหšโอกาสการเปล่ียนสายงาน ทีส่อดคลšอง
กับความตšองการ เชŠน ผูšบริหารโรงเรียนหรือศึกษานิเทศกŤ โดยผูšบริหารใหšแนวคิดและเปŨนหัวหนšาทีมในการทํางาน 
  2.4 Generation M ผูšบริหารพิจารณาจัดกลุŠมงาน ตามโครงสรšางการบริหารงาน หรือตามภารกิจของ
โรงเรียน โดยมอบหมายใหšเปŨนคณะทํางาน ที่เก่ียวกับเอกสาร การใชšสื่อและเทคโนโลยี สŠงเสริมการศึกษาตŠอในระดับ
ที่สูงข้ึน จัดใหšมีพ่ีเลี้ยงดูแลเปŨนพิเศษ ผูšบริหารพาทํางานท่ีมีความทšาทายความสามารถ
 นอกจากน้ีสําหรับทุกชŠวงวัย (Generation) ผูšบรหิารตšองเปŨนแบบอยŠางท่ีดี มีภาวะผูšนาํ มกีารวิเคราะหŤลกัษณะ
การทํางานของบุคลากรแตŠละชŠวงวยั จัดทําคูŠมอืการปฏิบตังิานท่ีสอดคลšองกับความตšองการสนับสนุนใหšเจรญิกšาวหนšา
อยŠางมีคุณภาพ ศึกษาขšอมูลเกี่ยวกับความสําเร็จ หรือความลšมเหลวที่เกิดขึ้น จากการบริหารความหลากหลายของ
บคุลากรใชšเทคนิคหลากหลาย ทัง้พระเดชและพระคุณ ในการบริหารบุคลากรทุกชŠวงวัย ใหšสามารถปฏิบัติงานรŠวมกัน
ไดšอยŠางราบร่ืน เปŗดโอกาส ใหšบุคลากรทุกชŠวงวัยเขšามาเปŨนทีมงาน แลšวคŠอยๆเพ่ิมบทบาท ใหšแสดงความสามารถ 
จนเปŨนที่ยอมรับ และแตŠงตั้งใหšปฏิบัติหนšาท่ี ทดแทนบุคลากรเดิมท่ีเกษียณอายุราชการ หากใชšการพูดคุยรšองขอไมŠไดš
ผล จําเปŨนตšองใชšกฎระเบียบขšอบังคับ เพื่อใหšการดําเนินงานบรรลุเปŜาหมาย ดังคํากลŠาวท่ีวŠาใชšทั้ง“ลูกยอ และกอไผŠ”

คําสําคัญ : 

Abstract
 This study aimed at 1) Investigating the level of workforce diversity management in schools 
under the Office of Secondary Educational Service Area 25. 2) Guideline of workforce diversity 
management in schools under the Office of Secondary Educational Service Area 25. Data collection 
was divided into two phases. The first phase involved collecting quantitative data using the 
questionnaire with validity value at 0.99. Population was administrators and teachers in schools 
under the Office of Secondary Educational Service Area 25. Sampling groups consisted of 473 persons 
including 123 school administrators using the table to define the size of the sample size of Krejcie 
& Margan and 351 teachers used stratified random sampling by the size of the school and a sample 
random sampling. Data was analyzed using computer program for figuring out frequency, percentage, 
mean, and standard deviation. The second phase emphasized on qualitative data. The management 
found with lowest mean score throughout phase 1 was chosen as a topic for focus group discussion 
in this phase. Data was analyzed through content analysis method before explaining in essay format.
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 The findings were as follows:
 1.  The overview of workforce diversity management in schools revealed a high level of 
action. The highest mean score was found with forming the surrounding and environment emphasizing
on collaboration. The lowest mean was found with design and analysis of new tasks.
 2.  Guidelines for workforce diversity management in schools under the Office of Secondary 
Educational Service Area 25are as follows;
  2.1 For Baby Boomers: Administrators categorize the working groups/ sections based on 
the management structure or school’s mission and assign them to be the head of each section. 
They can be appointed as a team leader, as well as being aroused a specific expertise and promoting
an outstanding characteristic as a role model or consultant. They also can be an expert or mentor 
for coaching, supervising, and monitoring younger colleague. Praising them will increase their morale, 
reinforce willpower, and eliminate loneliness. Professional training and learning new knowledge 
should be promoted continuously. Environment of learning and sharing on technology should be 
fostered, for example; working as a team of members with different ages. Social activities among 
staff with different ages can challenge to their curiosity and be brave enough to discuss with staff 
of Generation X Generation Y and Generation M who are skillful in using high- technology media.
  2.2 For Generation X: Administrators categorize the working groups/ sections based on 
the management structure or school’s mission and assign them to be a team leader. Their further 
studies with higher degree can be promoted relating to previous major. Their works should be 
continuously developed. Administrators can also be a team leader and give a chance to staff of all 
different ages for nominating outstanding staff of Generation X to be promoted for more significant 
work or to be a coordinator among staff of different ages.
  2.3 For Generation Y: Administrators categorize the working groups/ sections based on 
the management structure or school’s mission and assign them to work for challenging their ability 
and creative thinking. Their work and responsibility can be shifted according to necessary requirement
of school administrator or education supervisor. Administrators can also be a team leader and give 
an idea for working. 
  2.4 For Generation M : Administrators categorize the working groups/ sections based on 
the management structure or school’s mission and assign them to work together on dealing with 
document and technology media. Their further studies with higher degree can be promoted. 
Mentor should be provided and work with them closely. Administrators also lead them to work for 
challenging their ability. 
 Besides, For all of Generation administrators must be a good role model with leadership. 
Analysis of position description for staff of different ages should be made. There should be the work 
manufal which is consistent to the requirement. Qualitative progress should be supported. Admin-
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istrators should study on the achievement or failure of workforce diversity management. Different 
techniques based on both “position power” and “personal power” can be used for managing staff 
of all different ages to work together smoothly. Staff of all different ages can be given a chance to 
work as a team before reinforcing their role and ability to be admired, then assigning to take the 
place of retired staff respectively. In case of any talk or mediation do not work, rule and regulation 
must be executed for facilitating the achievement of work based on the concept of “praise” and 
“punish”.

Keywords : Workforce Diversity Management.

1. บทนํา
 บุคลากรแตŠละชŠวงอายุมีแนวคิดและมุมมอง
แตกตŠางกัน การบริหารบุคลากรหลากหลายชŠวงอายุ และ
ความคดิตšองเหมาะสมกบัเพศ วยั สถานการณŤประสบการณŤ
สถานะทางการเงิน (ชาญวิทยŤ วสนัตŤธนารัตนŤ, 2553) การ
มีบคุลากรหลายชŠวงอายุทาํงานรŠวมกัน ทาํใหšเกดิชŠองวŠาง
ระหวŠางวัยเปŨนสาเหตุของความขัดแยšงที่มีผลกระทบตŠอ
การทํางานรŠวมกันของบุคลากรในองคŤการ จึงเปŨนความ
ทšาทายสาํหรบัผูšบรหิารในการบรหิารบคุลากรแตŠละชŠวงวยั
ให šเหมาะสมกลมกลืนจนสามารถดึงศักยภาพของ
แตŠละชŠวงวัยเปŨนพลงัในการสรšางสรรคŤผลงาน และนวัตกรรม
(นิภาพรรณ เจนสันติกุล และไชยณัฐ ดําดี, 2556)
 ความหลากหลายดšานอายขุองคน เปŨนมติิท่ีติดตวั
มาแตŠกําเนิด มีผลตŠอท้ังชีวิตของคน Daft (2008 อšางถึง
ใน จริประภา อัครบวร, 2554) แบŠงกลุŠมตามชŠวงอายขุอง
คนดังนี้ 1) Generation Baby Boomers (เกิดระหวŠาง 
พ.ศ. 2486–2507) 2) Generation X (เกิดระหวŠาง พ.ศ.
2507–2524) 3) Generation Y (เกิดระหวŠาง พ.ศ.
2525–2543) (ชาญวิทยŤ วสันตŤธนารัตนŤ, 2553) และ 
4) Generation M (เกิดระหวŠาง พ.ศ. 2534–2540) 
สุมัทนา ตันตยาภินันทŤ (ออนไลนŤ) 
 บุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ประกอบดšวยบุคลากร 4 ชŠวงวัย 
คือ 1) Generation Baby Boomers บุคลากรกลุŠมนี้
มีจํานวนเปŨนอันดับ 3 ของบุคลากรท้ังหมดสŠวนใหญŠอยูŠ
ในกลุŠมใกลšเกษียณอายุราชการ ปฏิบัติหนšาท่ีในตําแหนŠง

ผูšบริหาร หรอืหวัหนšากลุŠมงาน หากบคุลากรกลุŠมนีเ้กษียณ
อายุราชการ อาจจะทําใหšสูญเสียองคŤความรูš ทีม่ปีระโยชนŤ
ไดš 2) Generation X บุคลากรกลุŠมนี้มีจํานวนมากท่ีสุด 
เปŨนชŠวงวยั ทีส่าํคญัในการเชือ่มโยงองคŤความรูšทีไ่ดšรับการ
ถŠายทอดจากชŠวงวัย Generation Baby Boomers สŠวน
ใหญŠปฏิบัติหนšาท่ีหัวหนšากลุŠมงาน หัวหนšากลุŠมสาระการ
เรียนรูšทําหนšาท่ีเปŨนผูšประสานความรŠวมมือ ระหวŠาง
บุคลากรทุกชŠวงวัย และมีความพรšอมท่ีจะปฏิบัติหนšาที่ 
ทดแทนบคุลากรท่ีเกษยีณอายรุาชการ 3) Generation Y 
เปŨนบุคลากรท่ีมีจํานวนมากเปŨนอันดับ 2 มีความรูšความ
สามารถดšานเทคโนโลยี มคีวามคิดสรšางสรรคŤ เปŨนทมีงาน
ที่มีคุณภาพ ปฏิบัติหนšาที่เก่ียวกับเอกสารการรายงานผล
การปฏิบัติงาน ของโรงเรียนตŠอหนŠวยงานตšนสังกัด และ 
4) Generation M เปŨนบุคลากร ที่มีจํานวนนšอยที่สุด
ในโรงเรียนมีความสามารถในการส่ือสารผŠานระบบออนไลนŤ 
มคีวามตšองการเรยีนรูšการทาํงานและเกบ็เกีย่วประสบการณŤ 
จากบุคลากรชŠวงวัยอื่นท่ีเปŨนแบบอยŠางท่ีดี และเปŨนที่
ชืน่ชม ซึง่บคุลากรแตŠละชŠวงวยันัน้มีแนวความคิด มุมมอง
และลักษณะการทํางานตŠางกัน หากผูšบริหารเห็นความ
สําคัญ และนํามุมมองเหลŠานั้นมาใชšอยŠางเหมาะสม
จะทําใหšโรงเรียนเกิดการพัฒนาอยŠางมีคุณภาพ
 การวิจัยในคร้ังนี้ ผูšวิจัยนําแนวคิดของ สุรพงษŤ 
มาลี (2551) มาเปŨนกรอบแนวคิดของการบริหารความ
หลากหลายของบุคลากรในโรงเรียน ประกอบดšวย 7 ดšาน 
คือ 1) การพัฒนาองคŤกรแหŠงการเรียนรูšและการจัดการ
ความรูš 2) การพัฒนาวิธีการทํางานใหšรองรับกําลังคน
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ที่มีความยืดหยุŠน 3) การออกแบบและวิเคราะหŤงานใหมŠ 
4) การเปŨนพีเ่ลีย้งใหšกบัคนท่ีมปีระสบการณŤนšอย 5) การลงทุน
ในการพัฒนาภาวะผู šนําและผู šบริหาร 6) การสรšาง
ความยืดหยุŠนในการทํางาน 7) การสรšางบรรยากาศและ
สิ่งแวดลšอมที่มุŠงเนšนความรŠวมมือดšวยการรวบรวมขšอมูล
เชงิปรมิาณจากผูšบรหิารและครูในโรงเรียน สงักดัสํานกังาน
เขตพืน้ทีก่ารศึกษามธัยมศึกษาเขต 25 เพือ่ทราบถงึระดบั
การบริหารความหลากหลายของบุคลากร และแนวทาง
ในการบริหารความหลากหลายของบุคลากรในโรงเรียน 
อยŠางมีประสิทธิภาพตŠอไป

2. วัตถุประสงคŤการวิจัย
 2.1 เพื่อศึกษาการบริหารความหลากหลายของ
บุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 25
 2.2 เพ่ือศกึษาแนวทางการบริหารความหลากหลาย
ของบคุลากรในโรงเรยีน สงักัดสาํนกังานเขตพ้ืนทีก่ารศกึษา
มัธยมศึกษาเขต 25

3. วิธีดําเนินการวิจัย
 กลุŠมตัวอยŠางท่ีไดšแกŠ ผูšบริหารโรงเรียน และ
ครูผูšสอนในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 25 กําหนดขนาดกลุŠมตัวอยŠาง โดยใชšวิธี
การสุŠมแบบ 2 ขั้นตอน (Two-stage sampling) คือ
การสุŠมขนาดของโรงเรียน โดยใชšตารางกําหนดขนาดกลุŠม
ตัวอยŠางของ Krejcie & Morgan (1970 อšางถึง
ใน ประกฤติยา ทักษิโณ, 2556) ไดšกลุŠมตัวอยŠางโรงเรียน 
70 โรงเรียน แลšวสุŠมตัวอยŠางแบบแบŠงช้ัน (Stratified Random 
Sampling) จําแนกตามขนาดโรงเรยีนและการสุŠมตวัอยŠาง
ผูšใหšขšอมูล กลุŠมผูšบริหารโรงเรียนใชšตารางกําหนดขนาด
กลุŠมตัวอยŠางของ Krejcie & Morgan ไดšกลุŠมตัวอยŠาง 
123 คน และกลุŠมครผููšสอนใชšการสุŠมแบบแบŠงชัน้ (Stratified 

Random Sampling) ตามขนาดของโรงเรียน แลšวสุŠม
อยŠางงŠายไดšจํานวน 351คน รวมกลุŠมตัวอยŠางทั้งสิ้น 474 
คน และผูšทรงคุณวุฒิในการสนทนากลุŠม (Focus Group 
Discussion) ใชšวิธีการเลือกแบบเจาะจง ประกอบดšวย 
นักวิชาการศึกษาไดšแกŠศึกษานิเทศกŤจํานวน 2 คน 
ผูšอํานวยการโรงเรียน จํานวน 5 คนรวม 7 คน

4. เครื่องมือที่ใชšในการวิจัย
 การเก็บขšอมูลเชิงปริมาณใชšแบบสอบถามความ
คิดเห็นที่มีคŠาความเท่ียง 0.99ซ่ึงแบŠงออกเปŨน 2 ตอน 
คือแบบสอบถามสถานภาพของผูšตอบแบบสอบถาม 
มีลักษณะเปŨนแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) มีขšอ
คาํถาม จํานวน 7 ขšอ และแบบสอบถามความคดิเห็นเกีย่ว
กับการบริหารความหลากหลายของบุคลากรมีลักษณะ
เปŨนขšอคาํถามมาตราสŠวนประมาณคŠา 5 ระดับคอื มากท่ีสุด 
มาก ปานกลาง นšอย และนšอยท่ีสุด จํานวน 67 ขšอแยก
เปŨน 2 ชดุ สาํหรบัครแูละผูšบรหิาร และการเกบ็ขšอมลูเชงิ
คุณภาพ โดยใชšคูŠมือการสนทนากลุŠม

5.  การวิเคราะหŤขšอมูล
 การศึกษาระยะท่ี 1 การวิเคราะหŤสถานภาพ
ผูšตอบแบบสอบถามดšวยการแจกแจงความถ่ีและคŠารšอยละ
การวิเคราะหŤการบริหารความหลากหลายของบุคลากร 
ดšวยการหาคŠาเฉล่ียและสŠวนเบ่ียงเบนมาตรฐานการศึกษา
ระยะที่ 2 ดšวยการวิเคราะหŤเนื้อหา (Content Analysis) 
จากการสนทนากลุŠม และนําเสนอดšวยการเขียนบรรยาย
เปŨนความเรียง

6.  สรุปผลการวิจัย
 6.1 การบริหารความหลากหลายของบคุลากรใน
โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา
เขต 25
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ตารางท่ี 1  คŠาเฉล่ีย สŠวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปล
ผลระดับการบริหารความหลากหลายของ
บคุลากรในโรงเรยีน สังกัดสาํนักงานเขตพืน้ที่
การศึกษามัธยมศึกษาเขต 25โดยภาพรวม 
และรายดšาน

การบริหารความหลากหลาย
ของบุคลากรในโรงเรียน

ระดับ
การปฏิบัติ

แปลผล

S.D

1. การสรšางวัฒนธรรมการเรยีนรูšและ
การจัดการความรูš

3.82 0.77 มาก

2. การพัฒนาวิธีการทํางานใหšรองรับ
บุคลากรที่มีความยืดหยุŠน

3.78 0.80 มาก

3.  การออกแบบและวิเคราะหŤงานใหมŠ 3.77 0.78 มาก
4. การเปŨนพ่ีเลีย้งใหšกบัคนท่ีมีประสบ

การณŤนšอย
3.80 0.81 มาก

5. การลงทุนในการพัฒนาภาวะผูšนํา
และผูšบริหาร

3.80 0.80 มาก

6.  การสรšางความยืดหยุŠนในการทํางาน 3.81 0.79 มาก
7.  การสรšางบรรยากาศและสิง่แวดลšอม

ท่ีมุŠงเนšนความรŠวมมือ
3.83 0.80 มาก

รวม 3.80 0.79 มาก

 จากตารางท่ี 1 พบวŠา ระดับการบริหารความ
หลากหลายของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 โดยภาพรวมอยูŠใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณารายดšาน พบวŠาดšานที่มีคŠาเฉลี่ย
มากท่ีสุด คือ การสรšางบรรยากาศและสิ่งแวดลšอมท่ี
มุŠงเนšนความรŠวมมือและดšานท่ีมีคŠาเฉลี่ยนšอยที่สุดคือการ
ออกแบบและวิเคราะหŤงานใหมŠ
 6.2 แนวทางการบริหารความหลากหลายของ
บุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 25ดšานการออกแบบและวิเคราะหŤงาน
ใหมŠนําเสนอแยกตามชŠวงวัย (Generation) ไดšดังนี้
  6.2.1 Generation Baby Boomers 
ผูšบรหิารพจิารณาจดักลุŠมงานตามโครงสรšางการบรหิารงาน 

หรอืตามภารกจิของโรงเรยีนโดยมอบหมายใหšปฏบิตังิาน
ระดับหัวหนšางาน แตŠงตั้งเปŨนผูšนําทีมงานและมอบหมาย
งานท่ีตšองการความเช่ียวชาญเฉพาะนําจุดเดŠนที่เปŨนที่
ยอมรับ มาเปŨนแบบอยŠางหรือเปŨนที่ปรึกษา ใหšเปŨน
ผูšเชี่ยวชาญ หรือเปŨนพ่ีเลี้ยงสอนงานแกŠบุคลากรรุŠนนšอง 
นิเทศ กํากับ ติดตาม สรšางขวัญกําลังใจ ดšวยการยกยŠอง 
เพ่ือเปŨนการสรšางเสริมพลังใจ ไมŠใหšรูšสึกโดดเดี่ยวสŠงเสริม
การฝřกอบรม ศึกษาดูงาน ใหšไดšรับความรูšใหมŠๆอยŠางตŠอ
เนือ่งสรšางบรรยากาศทีเ่อือ้ตŠอการแลกเปลีย่นเรียนรูšดšาน
เทคโนโลยี เชŠน การทํางานเปŨนทีมท่ีประกอบดšวยบุคลากร
หลายชŠวงวัยการจัดกิจกรรมเพ่ือสรšางความคุ šนเคย
ระหวŠางบุคลากรตŠางชŠวงวัย สรšางความทšาทายใหšสนใจ
ใครŠรูš และกลšาถามในส่ิงท่ีสงสยัจากบคุลากร Generation 
X Generation Y และ Generation M ที่มีความรูš ความ
สามารถดšานการใชšสื่อเทคโนโลยีสูง
  6.2.2 Generation X ผูšบริหารพิจารณา
จดักลุŠมงานตามโครงสรšางการบริหารงานหรือตามภารกิจ
ของโรงเรียนโดยมอบหมายใหšเปŨนหัวหนšาทีมในการ
ทํางานสŠงเสริมการศึกษาตŠอระดับที่สูงขึ้นในสาขาวิชา
ท่ีจบมา และพฒันาการทาํงานอยŠางตŠอเนือ่งผูšบรหิารเปŨน
หัวหนšาทีมในการทํางาน พาคิด พาทํา เปŗดโอกาสใหš
บุคลากรทุกชŠวงวัย เสนอรายช่ือ บุคลากร Generation 
X ที่มีผลงานดีเปŨนท่ียอมรับเพื่อพิจารณาคัดเลือกใหš
ปฏิบัติหนšาท่ี ที่มีความสําคัญมากขึ้น หรือเปŨนผูšประสาน
ความรŠวมมือระหวŠางบุคลากรตŠางชŠวงวัย
  6.2.3 Generation Y ผูšบรหิารพิจารณาจัด
กลุŠมงานตามโครงสรšางการบริหารงานหรือตามภารกิจ
ของโรงเรียนโดยมอบหมายใหšปฏิบัติงานท่ีทšาทาย
ความสามารถและความคิดสรšางสรรคŤใหšโอกาสการ
เปลี่ยนสายงาน ที่สอดคลšองกับความตšองการ เชŠน 
ผู šบริหารโรงเรียนหรือศึกษานิเทศกŤ โดยผู šบริหารใหš
แนวคิดและเปŨนหัวหนšาทีมในการทํางาน
  6.2.4 Generation M ผูšบริหารพิจารณา
จัดกลุŠมงานตามโครงสรšางการบริหารงานหรือตามภารกิจ
ของโรงเรียนโดยมอบหมายใหšเปŨนคณะทํางานที่เกี่ยวกับ
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เอกสาร การใชšสือ่และเทคโนโลยสีŠงเสริมการศึกษาตŠอใน
ระดับที่สูงขึ้น จัดใหšมีพ่ีเล้ียงดูแลเปŨนพิเศษ ผูšบริหารพา
ทํางานที่มีความทšาทายความสามารถ
 นอกจากนี้ สําหรับทุกชŠวงวัย (Generation) 
ผูšบริหารตšองเปŨนแบบอยŠางทีดี่ มภีาวะผูšนาํมกีารวเิคราะหŤ
ลักษณะการทํางานของบุคลากรแตŠละชŠวงวัย จัดทําคูŠมือ
การปฏิบัติงานท่ีสอดคลšองกับความตšองการสนับสนุนใหš
เจริญกšาวหนšาอยŠางมีคุณภาพศึกษาขšอมูลเก่ียวกับความ
สําเร็จ หรือความลšมเหลวท่ีเกิดข้ึนจากการบริหารความ
หลากหลายของบุคลากรใชšเทคนิคหลากหลาย ทัง้พระเดช
และพระคุณในการบริหารบุคลากรทุกชŠวงวัยใหšสามารถ
ปฏิบัติงานรŠวมกันไดšอยŠางราบรื่น เปŗดโอกาสใหšบุคลากร
ทุกชŠวงวัยเขšามาเปŨนทีมงาน แลšวคŠอยๆเพ่ิมบทบาท
ใหšแสดงความสามารถจนเปŨนท่ียอมรับ และแตŠงตัง้ใหšปฏบิตัิ
หนšาท่ีทดแทนบุคลากรเดิมที่เกษียณอายุราชการหากใชš
การพูดคุยรšองขอไมŠไดšผลจําเปŨนตšองใชšกฎระเบียบขšอ
บังคับเพื่อใหšการดําเนินงานบรรลุเปŜาหมายดังคํากลŠาวท่ี
วŠาใชšทั้ง “ลูกยอ และกอไผŠ”

7.  อภิปรายผลการวิจัย
 การศึกษาการบริหารความหลากหลายของ
บุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 25 ดšานการสรšางบรรยากาศและ
สิง่แวดลšอมท่ีมุŠงเนšนความรŠวมมือมคีŠาเฉล่ียมากท่ีสุดระดับ
การปฏิบัติสูงสุด คือ ผูšบริหารไดšจัดใหšมีกระบวนการ
สื่อสารถึงกันอยŠางเปŨนระบบหลากหลายชŠองทาง เชŠน 
line, face book เปŨนตšน ทัง้นีเ้น่ืองมาจากการเปล่ียนแปลง
ในโลกปŦจจุบันที่มีการส่ือสารหลากหลายชŠองทาง 
การสื่อสารผŠานสังคมออนไลนŤ เปŨนชŠองทางหนึ่งสะดวก
รวดเร็ว โดยไมŠจํากัดเวลา สถานท่ี สอดคลšองกับ 
พภิพ อดุร (อšางถงึใน กติติมา พรหมจกัร และ สมใจ เนยีมหอม, 
2557) ทีก่ลŠาวถงึแนวโนšมการบรหิารทรพัยากรมนษุยŤยคุ
ใหมŠท่ีจะผลักดันใหšเกิดการเปล่ียนแปลงการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษยŤ ประกอบดšวยหลักสําคัญ 3 ขšอหน่ึงใน
นั้นคือ ความเชื่อมโยงดšานเทคโนโลยี (Connectivity) 

ความเช่ือมโยงของการสื่อสารผŠานระบบ Internet และ 
Social Media ดšวยประสิทธภิาพของเทคโนโลยีดšานการ
ส่ือสารในปŦจจุบัน ทําใหšคนไมŠตšองยึดติดกับการทํางาน
ในรูปแบบเดมิๆ เพราะไมŠวŠาจะอยูŠทีไ่หน เวลาใดกส็ามารถ
ทีจ่ะเชือ่มโยงเครอืขŠายขšอมูลขŠาวสารและทาํงานไดšตลอด
เวลา การมเีทคโนโลยกีารสือ่สารทีมี่ประสทิธภิาพเปŨนจดุ
เช่ือมประสานความรูšและความสัมพันธŤในองคŤกร ปŦจจบุนั
มีแนวคิดใหšคนรุ ŠนใหมŠเป Ũนพ่ีเล้ียงใหšกับผู šบริหารที่
ขาดความรูšหรอืทักษะในเร่ืองเทคโนโลยี เชŠน สอนผูšบรหิารใชš
Line, Facebook และการติดตาม Social Media เปŨนตšน
 ระดับการปฏิบัตินšอยท่ีสุด คือ ผูšบริหารเปŨนผูšรับ
ฟŦงมากขึ้น พูดและชี้นํานšอยลงเนื่องจากการบริหารงาน
ในโรงเรียน เปŨนระบบท่ีผูšบังคับบัญชามีความสําคัญในการ
ขับเคลื่อนนโยบายสําคัญตŠางๆสูŠการปฏิบัติที่สําคัญ คือมี
กฎหมาย มีวนิยัและจรรยาบรรณวิชาชพีท่ีเปŨนตัวกําหนด
บทบาท กํากับการทํางาน ซึ่งผูšบริหารจะตšองมีภาวะผูšนํา
ซ่ึงเปŨนปŦจจยัทีผู่šบรหิารจะมบีทบาทหนšาทีใ่นการเปŨนผูšนาํ
การบริหารจัดการศึกษาใหšสอดคลšองกับพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหŠงชาติ พ.ศ.2542 บรรลุวัตถุประสงคŤตาม
มาตรฐานการศกึษาแหŠงชาติและมาตรฐานการศกึษาเปŨน
พื้นฐานจึงตšองมีภาวะความเปŨนผูšนําสูง (เอกรัก สารปรัง, 
2557) มคีวามจําเปŨนตšองยดึถอืและปฏิบติัตาม การพูดคุย 
ชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติ เพื่อใหšการปฏิบัติงานบรรลุ
เปŜาหมายในทิศทางเดียวกัน สอดคลšองกับพิมลพรรณ 
เชือ้บางแกšว (ออนไลนŤ) กลŠาวไวšวŠาการบรหิารความหลากหลาย
ของบุคลากรในองคŤการ จะมีประสิทธภิาพมากนšอยเพียงใด
ขึ้นอยูŠกับการส่ือสารวิสัยทัศนŤ และพันธกิจขององคŤการ
สอดคลšองกับ พชิติ เทพวรรณŤ (2554) กลŠาววŠาการบริหาร
บุคลากรทางการศึกษา เปŨนการใหšความสําคัญกับผล
ประโยชนŤของราชการ หรือโรงเรียนเปŨนสําคัญใหšครู
และบุคลากรทางการศึกษา เปŨนเครื่องมือในการสรšาง
ความสําเร็จและบรรลุเปŜาหมายของโรงเรียนโดยกําหนด
เปŨนกฎหมายเริม่จากการสรรหา พฒันา จนกระทัง่เกษยีณ
อายุราชการหรือพšนสภาพจากการทํางานในหนŠวยงาน
ราชการ
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 การบริหารความหลากหลายของบุคลากรใน
โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 25 ดšาน การออกแบบและวิเคราะหŤงานใหมŠ มีคŠา
เฉลี่ยนšอยท่ีสุดระดับการปฏิบัติมากท่ีสุด คือ ผูšบริหารใหš
ความชŠวยเหลือบุคลากร Generation Baby Boomers 
มคีวามกšาวหนšาในอาชพีไดšอยŠางเหมาะสม ทัง้นีเ้นือ่งจาก
กลุ Šมนี้ เป Ũนผู šที่มีความรู š  ทักษะ  ความเ ช่ียวชาญ
มปีระสบการณŤสูง เปŨนหัวหนšางานและปฏิบัติหนšาทีแ่ทน
ผูšบรหิารจึงงŠายตŠอการสŠงเสรมิ สนบัสนนุใหšมคีวามกšาวหนšา
ในอาชีพตามความสมัครใจสอดคลšองกับ ศักดิพันธŤ
ตนัวมิลรตันŤ (2557) สรุป พ.ร.บ. ขšาราชการครแูละบคุลากร
ทางการศึกษา พ.ศ.2547 ที่สอดคลšองกับเสšนทางความ
กšาวหนšาของบุคลากรทางการศึกษา ในมาตรา 38 
การกําหนดตําแหนŠงขšาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศกึษา เพ่ือใหšไดšรับเงนิเดอืน เงินวทิยฐานะ และเงินประจํา
ตําแหนŠง และมาตรา 39 การกําหนดตําแหนŠงวิทยฐานะ
ของขšาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
 ระดับการปฏิบัตินšอยท่ีสุด คือ ผูšบริหารจัดเสšน
ทางความกšาวหนšาในอาชพีใหšแกŠบคุลากรอยŠางเหมาะสม
ตามชŠวงวัย (Generation) ทั้งน้ีเน่ืองจากการพัฒนา
ตนเอง ตšองใชšเวลาในการสั่งสมประสบการณŤ และมีขšอ
กาํหนดท่ียุŠงยากทาํใหšบคุลากรขาดแรงจงูใจในการพัฒนา
ตนเองผูšบริหารควรสรšางแรงจูงใจดšวยการช้ีแนะแนวทาง 
การใหšความชŠวยเหลือสนับสนุนตามโอกาสอันควร 
ดšวยความสมัครใจของบุคลากรแตŠละชŠวงวัย สอดคลšอง
กับ ศิรภัสสรศŤ วงศŤทองดี (2557) กลŠาววŠา การจัดการ
ความหลากหลาย เกี่ยวขšองกับการสรšางสภาพแวดลšอม 
ทีช่ŠวยสŠงเสริมใหšบคุลากรไดšเขšาไปมสีŠวนรŠวม และสนบัสนนุ
เปŜาหมายขององคŤการ และความเจริญกšาวหนšาของบคุลากร
สภาพแวดลšอมตŠางๆ ครอบคลุมถึงเงื่อนไขการพัฒนา
บุคลากร การดูแลบุคลากรอยŠางเทŠาเทียมเสมอภาค และ
เปŨนไปในเชิงบวก การจัดการความหลากหลายตšองทํา
ควบคูŠกับการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคŤการใหšเหมาะสม
กับสถานการณŤ 

9. ขšอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตŠอไป
 9.1 ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อทราบ
ขšอเท็จจริงของสภาพการบริหารความหลากหลายของ
บุคลากร ดšานคุณลักษณะเฉพาะของบุคลากรแตŠละชŠวง
วัยที่สŠงผลตŠอการปฏิบัติงานในโรงเรียน
 9.2 ควรมกีารศกึษาการบรหิารความหลากหลาย
ของบุคลากรในโรงเรียน ในลักษณะการศึกษารายกรณี 
จําแนกตามขนาดของโรงเรียนท่ีมจีาํนวนบุคลากรตŠางกัน 
และนําผลการวิจัยมาใชšในการบริหารความหลากหลาย
ของบุคลากรไดšอยŠางเหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน
 9.3 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบประสิทธผิลของ
โรงเรียน ระหวŠางโรงเรียนที่มีความชŠวงวัยของบุคลากร
แตกตŠางกันมาก กับโรงเรียนที่มีชŠวงวัยของบุคลากรใกลš
เคียงกัน 
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