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บทคัดย่อ 
บทความวิชาการนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ความรู้เกี่ยวกับความ

ท้าทายของผู้บริหารสถานศึกษาจากความแตกต่างทางเจเนอเรชันของครู พร้อมเสนอแนว
ทางการบริหารจัดการที่เหมาะสมในบริบทสถานศึกษาไทย ศตวรรษที่ 21 โดยใช้การทบทวน
และสังเคราะห์เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที ่เกี ่ยวข้องทั ้งในและต่างประเทศ  
ผลการทบทวนและสังเคราะห์พบว่า สถานศึกษาไทยประกอบด้วยครู 3 เจเนอเรชันหลัก ได้แก่ 
Gen X, Gen Y และ Gen Z ซึ่งมีความแตกต่างกันด้านค่านิยม การสื่อสาร แรงจูงใจ การยอมรับ
เทคโนโลยีและปัญญาประดิษฐ์ (AI) ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อการทำงานร่วมกัน การถ่ายทอดองค์
ความรู้ และการทำงานเป็นทีม หากผู้บริหารใช้วิธีการบริหารแบบเดิมที่ไม่ยืดหยุ่น อาจก่อให้เกิด
ความขัดแย้ง ลดความผูกพันต่อองค์กร และกระทบต่อคุณภาพการเรียนรู้ จากผลการสังเคราะห์
ได ้นำไปส ู ่ข ้อเสนอองค ์ความร ู ้ ใหม ่  5 แนวทางในการบร ิหารความแตกต ่าง ได ้แก่   
(1) การสร้างทีมงานที่หลากหลายและการทำงานเป็นทีม (2)  การพัฒนาและส่งเสริมศักยภาพ
บุคลากรอย่างต่อเนื่อง (3) การสอนงาน การให้คำปรึกษา และการดูแลบุคลากร (4) การสร้าง
โอกาสและ ความเสมอภาค และ (5) การสื ่อสาร  การสร้างความสัมพันธ์ และการพัฒนา
วัฒนธรรมองค์กร ซึ่งแนวทางเหล่านี้ช่วยให้ผู ้บริหารสามารถเปลี่ยนความหลากหลายทางเจ
เนอเรชันให้เป็นพลังจัดการความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ และยกระดับคุณภาพการศึกษาได้อย่าง
ยั่งยืน 
คำสำคัญ: การบริหารสถานศึกษา; ความหลากหลายทางเจเนอเรชัน; ครูต่างวัย 
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Abstract 
This academic article aims to analyze and synthesize knowledge regarding 

the challenges faced by school administrators arising from generational differences 
among teachers and to propose appropriate management strategies suitable for 
the 21st-century Thai educational context. The study employed a literature review 
and synthesis, synthesizing relevant concepts, theories, and research literature 
from both national and international sources. The findings reveal that 
contemporary Thai schools consist of three primary generations of teachers: Gen 
X, Gen Y, and Gen Z. These groups exhibit distinct values, communication styles, 
work motivations, and levels of technology and Artificial Intelligence (AI) 
acceptance, which directly affect collaboration, knowledge sharing, and teamwork. 
Continuing to rely on rigid, traditional management styles may lead to 
intergenerational conflict, diminished organizational commitment, and impaired 
learning quality. Furthermore, the synthesis highlights five key strategies for 
managing generational diversity: (1) building diverse teams and fostering 
collaborative teamwork; (2) promoting continuous professional development and 
capacity building; (3) providing mentoring, coaching, and support systems; (4) 
creating equity and equal opportunities; and (5) enhancing communication, 
interpersonal relationships, and organizational culture. These strategies provide a 
framework for school administrators to transform generational diversity into 
strength, resolve conflict, and sustainably elevate educational quality. 
Keywords:  Educational Administration; Generational Diversity; Multigenerational 
Teachers 

 
บทนำ 

การเปลี่ยนแปลงทางสังคม เทคโนโลยี และโครงสร้างประชากรส่งผลให้สถานศึกษาไทย
ประกอบด้วยครูหลากหลายเจเนอเรชัน โดยเฉพาะ Generation X, Generation Y และ 
Generation Z ซึ่งเติบโตภายใต้บริบททางสังคม เศรษฐกิจ และเทคโนโลยีที่แตกต่างกัน ความ
แตกต่างดังกล่าวหล่อหลอมค่านิยม ทัศนคติ รูปแบบการสื่อสาร พฤติกรรมการทำงาน และ
ความคาดหวังต่อองค์กรที่แตกต่างกัน สถานศึกษาจึงมีท้ังโอกาสจากการผสานประสบการณ์และ
ความเชี่ยวชาญของครูรุ ่นอาวุโสกับความคล่องตัวด้านเทคโนโลยี ความคิดสร้างสรรค์ และ
มุมมองใหม่ของครูรุ ่นใหม่ ซึ ่งสามารถนำไปสู่การแลกเปลี่ยนเรียนรู้และการสร้างนวัตกรรม 
ขณะเดียวกัน ความแตกต่างดังกล่าวอาจก่อให้เกิดความไม่เข้าใจ ความขัดแย้งในการสื่อสาร 
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และช่องว่างระหว่างวัย (Generation Gap) ซึ่งส่งผลต่อความสัมพันธ์ บรรยากาศการทำงาน 
และความร่วมมือภายในสถานศึกษา (Polat et al., 2019; Hans, 2023) 

ความท้าทายนี้ยิ่งทวีความสำคัญภายใต้การเปลี่ยนแปลงของการศึกษา ทั้งเทคโนโลยี
ดิจิทัล ปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence: AI) รูปแบบการจัดการเรียนรู ้ และความ
คาดหวังของสังคม ผู้บริหารสถานศึกษาจึงจำเป็นต้องปรับแนวทางการบริหารจากการควบคุม
ไปสู่การบริหารความแตกต่างอย่างเข้าใจและยืดหยุ่น โดยออกแบบระบบการสื่อสาร การพัฒนา
บุคลากร การถ่ายทอดองค์ความรู้ การทำงานเป็นทีม และการเรียนรู้ร่วมกันให้เหมาะสมกับครู
แต่ละช่วงวัย งานวิจัยในประเทศไทยพบว่าการบริหารความแตกต่างระหว่างรุ่นมีความสัมพันธ์
กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู ขณะที่ระบบพี่เลี้ยง การทำงานเป็นทีม และการสื่อสารที่
เหมาะสมช่วยส่งเสริมการทำงานร่วมกันของครูต่างรุ่นได้ (ณัฐชญา เพ็งธรรม และคณะ, 2566) 
สะท้อนว่าความหลากหลายทางเจเนอเรชันมิใช่เพียงประเด็นด้านการบริหารบุคลากร แต่เป็น
องค์ประกอบสำคัญของการสร้างวัฒนธรรมองค์กรและประสิทธิผลของสถานศึกษา 

อย่างไรก็ตาม งานวิจัยที่ผ่านมาโดยส่วนใหญ่มุ่งศึกษาผลของความหลากหลายระหว่าง
รุ่นต่อการปฏิบัติงานหรือประสิทธิผลขององค์กร มากกว่าการทำความเข้าใจความท้าทายของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในการบริหารครูต่างเจเนอเรชันอย่างเป็นระบบ ดังนั้น บทความนี้จึงมุ่ง
ทบทวนและสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศ เพ่ือ
ศึกษาลักษณะเฉพาะของครูแต่ละเจเนอเรชัน วิเคราะห์ปัญหาและความท้าทายในการทำงาน
ร่วมกัน และสังเคราะห์แนวทางการบริหารโดยประยุกต์ใช้แนวคิดด้านภาวะผู้นำ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ และการบริหารการเปลี่ยนแปลง ผลการสังเคราะห์มุ่งนำเสนอแนวทางสำหรับ
ผู้บริหารสถานศึกษาในการเปลี่ยนความแตกต่างทางเจเนอเรชันให้เป็นพลังแห่งความร่วมมือ 
การเรียนรู้ นวัตกรรม และการพัฒนาคุณภาพการศึกษาอย่างยั่งยืน 
 
แนวคิดและความหมายของเจเนอเรชัน 

เจเนอเรชัน (Generation) หมายถึงกรอบแนวคิดที่ใช้ในการอธิบายกลุ่มคนที่มีอายุ
ใกล้เคียงกัน แต่เป็นกลุ่มประชากรที่เกิดในช่วงเวลาเดียวกันและเติบโตภายใต้บริบททางสังคม 
เศรษฐกิจ การเมือง เทคโนโลยี และวัฒนธรรมที่คล้ายคลึงกัน เหตุการณ์สำคัญเหล่านี้มีอิทธิพล
ต่อการหล่อหลอมโลกทัศน์ ค่านิยม ความเชื่อ และรูปแบบการรับรู้ของบุคคล ส่งผลให้บุคคลใน
แต่ละรุ่นมีประสบการณ์ร่วม ซึ่งหล่อหลอมค่านิยม ความเชื่อ ทัศนคติ และรูปแบบพฤติกรรมที่
แตกต่างกัน มีล ักษณะร่วมบางประการ แม้ว ่าจะมีความแตกต่างในระดับบุคคลก็ตาม 
(Mannheim, 1996) 

นักวิชาการด้านสังคมศาสตร์ได้ขยายความหมายของ เจเนอเรชัน จากแนวคิดที่อธิบาย
ความสัมพันธ์ทางเครือญาติไปสู่การอธิบายกลุ่มบุคคลที่เกิดและเติบโตในช่วงเวลาเดียวกัน 
ภายใต้บริบททางสังคม เศรษฐกิจ เทคโนโลยี และเหตุการณ์สำคัญที่คล้ายคลึงกัน ซึ่งหล่อหลอม
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ให้เกิดค่านิยม ความเชื่อ ทัศนคติ รูปแบบการคิด การสื่อสาร แรงจูงใจ และพฤติกรรมในการ
ดำเนินชีวิตและการทำงานที่มีลักษณะร่วมกัน ทั้งนี้ ความแตกต่างระหว่างเจเนอเรชันไม่ได้เกิด
จากอายุเพียงอย่างเดียว แต่เป็นผลจากบริบทของสังคมที่เปลี่ยนแปลงในแต่ละยุคสมัย จึงทำให้
แต่ละเจเนอเรชันมีลักษณะเฉพาะที่แตกต่างกัน และเป็นกรอบแนวคิดสำคัญในการศึกษา
พฤติกรรมองค์การและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (McCrindle & Wolfinger, 2009) 

สอดคล้องกับคำอธิบายที่ว่า ความแตกต่างของเจเนอเรชันสะท้อนผ่านพฤติกรรมและ
ทัศนคติที่เปลี่ยนแปลงไปตามบริบทของยุคสมัย โดยเฉพาะการเติบโตของเทคโนโลยีดิจิทัลและ
อินเทอร์เน็ต ซึ่งส่งผลต่อวิธีคิด รูปแบบการเรียนรู้ การสื่อสาร และความคาดหวังในการทำงาน
ของคนรุ ่นใหม่ ความแตกต่างเหล่านี ้จ ึงไม่ควรถูกมองว่าเป็นข้อจำกัด หากแต่เป็นความ
หลากหลายที่องค์กรสามารถนำมาใช้สร้างนวัตกรรมและเพิ่มศักยภาพในการทำงานร่วมกัน 
(Twenge, 2023) 

ในบริบทประเทศไทย เจเนอเรชัน หมายถึง กลุ่มบุคคลที่เติบโตภายใต้ช่วงเวลาและ
บริบททางสังคมเดียวกัน มีประสบการณ์ร่วมที่หล่อหลอมค่านิยม ความคิด รูปแบบการสื่อสาร 
และพฤติกรรมการทำงานที่แตกต่างกันระหว่างรุ่น ความแตกต่างดังกล่าวส่งผลต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ทั้งด้านแรงจูงใจ การสื่อสาร การพัฒนาบุคลากร และความผูกพันต่อองค์กร 
(จำเนียร จวงตระกูล และคณะ, 2569) 

จากการวิเคราะห์แนวคิดเกี่ยวกับ เจเนอเรชัน  ผู้เขียนสรุปได้ว่า เจเนอเรชันหมายถึง
กลุ่มบุคคลที่เกิดและเติบโตในช่วงเวลาเดียวกัน ภายใต้บริบททางสังคม เศรษฐกิจ วัฒนธรรม 
และเทคโนโลยีที่คล้ายคลึงกัน จนเกิดค่านิยม ทัศนคติ และพฤติกรรมร่วมที่ส่งผลต่อการดำเนิน
ชีวิตและการทำงาน ดังนั้น แนวคิดเรื่องเจเนอเรชันจึงเป็นพื้นฐานสำคัญในการทำความเข้าใจ
พฤติกรรมของบุคลากรและการบริหารองค์กรที่มีคนหลากหลายช่วงวัย 
 
ความแตกต่างของครูในแต่ละเจเนอเรชัน 

ความเปลี่ยนแปลงของสังคม เทคโนโลยี เศรษฐกิจ และระบบการศึกษาในแต่ละยุคสมัย 
ได้หล่อหลอมให้ผู้คนแต่ละเจเนอเรชันมีประสบการณ์ ค่านิยม และรูปแบบการทำงานที่แตกต่าง
กัน การแบ่งเจเนอเรชันจึงอาศัยช่วงปีเกิดและประสบการณ์ร่วมทางสังคมเป็นเกณฑ์ โดย
สามารถแบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ Baby Boomer (พ.ศ. 2489–2507) ซึ่งเติบโตในยุคที่ให้
ความสำคัญกับความมั่นคง มีความทุ่มเท อดทน และยึดมั่นในระเบียบ Generation X (พ.ศ. 
2508–2523) เติบโตในช่วงเปลี ่ยนผ่านสู ่ยุคเทคโนโลยี มีความสามารถในการปรับตัว ให้
ความสำคัญกับความรับผิดชอบและความมั่นคงในการทำงาน Generation Y (พ.ศ. 2524–
2539) เติบโตพร้อมกับการขยายตัวของอินเทอร์เน็ต จึงเปิดรับเทคโนโลยี เรียนรู้สิ ่งใหม่ได้
รวดเร็ว และให้ความสำคัญกับการพัฒนาตนเองและความก้าวหน้าในอาชีพ และ Generation 
Z (พ.ศ. 2540–2552) เป็นกลุ่มที่เติบโตในสภาพแวดล้อมดิจิทัล มีความคุ้นเคยกับเทคโนโลยี 
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การสื่อสารออนไลน์ และการเรียนรู้ผ่านแพลตฟอร์มดิจิทัล (ณัฐภัทร ยอดนิล , 2568; จันทมร สี
หาบุญลี, 2568) 

แม้ครูทุกคนมีเป้าหมายร่วมกันในการพัฒนาผู้เรียน แต่ความแตกต่างทางเจเนอเรชัน
ส่งผลต่อรูปแบบการทำงานและการสื่อสาร อย่างไรก็ตาม การแบ่งเจเนอเรชันเป็นเพียงกรอบ
แนวคิด เนื่องจากพฤติกรรมการทำงานยังได้รับอิทธิพลจากวัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้นำ และ
ประสบการณ์มากกว่าช่วงวัย ผู้บริหารจึงควรใช้ภาวะผู้นำและการสื่อสารที่เปิดกว้างเพื่อเปลี่ยน
ความหลากหลายให้เป็นพลังในการทำงานร่วมกัน แม้งานวิจัยในสถานศึกษาไทยยังพบว่าครูต่าง
เจเนอเรชันมีประสบการณ์การทำงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ (Lazaro et al., 2024; 
Thanawat et al.,2025) 

จากการวิเคราะห์งานวิจ ัยพบว่าความแตกต่างทางเจเนอเรชัน เกิดจาก ความ
เปลี่ยนแปลงของสังคมและเทคโนโลยี ทำให้แต่ละเจเนอเรชันมีค่านิยม วิธีคิด และรูปแบบการ
ทำงานแตกต่างกัน โดยสามารถแบ่งเป็น 4 กลุ ่ม ได้แก่ Baby Boomer, Generation X, 
Generation Y และ Generation Z อย่างไรก็ตาม การแบ่งเจเนอเรชันเป็นเพียงกรอบแนวคิด 
ไม่ใช่การเหมารวม เพราะพฤติกรรมการทำงานยังได้รับอิทธิพลจากบุคลิกภาพ ประสบการณ์ 
วัฒนธรรมองค์กร และภาวะผู้นำ ผู้บริหารสถานศึกษาจึงควรใช้ภาวะผู้นำที่เปิดกว้างและการ
สื่อสารที่เหมาะสม เพื่อเปลี่ยนความหลากหลายระหว่างเจเนอเรชันให้เป็นพลังในการทำงาน
ร่วมกัน แม้งานวิจัยจะชี้ว่าครูต่างเจเนอเรชันยังมีประสบการณ์การทำงานแตกต่างกันอย่างมี
นัยสำคัญ แต่หากบริหารจัดการอย่างเหมาะสม ความแตกต่างดังกล่าวสามารถนำไปสู่การพัฒนา
องค์กรอย่างสร้างสรรค์ 

 
ภาพที่ 1 สถิติและแนวโน้มจำนวนบุคลากรทางการศึกษา จำแนกตามช่วงอายุและเจเนอเรชัน 

ที่มา : ปรับปรุงจากสำนักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและนิติการ  
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2569) 

จากภาพที่ 1 ผู้เขียนได้สังเคราะห์โครงสร้างสถิติอัตรากำลังครูในประเทศไทยตามที่ 
สำนักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและนิติการ สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
(2569) จำแนกข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามช่วงอายุสามารถแบ่งเจเนอเรชัน
หลักท่ียังคงปฏิบัติงานอยู่ในสถานศึกษาได้ 3 เจเนอเรชัน คือ 1. Generation X (อายุ 46-60 ปี) 
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2. Generation Y (อายุ 30-45 ปี) และ 3. Generation Z (อายุ 20-29 ปี) โดยแบ่งกลุ่ม 
เจเนอเรชันในบริบทการทำงานได้ดังนี้ 

ครู Generation X เติบโตในช่วงเปลี่ยนผ่านสู่ยุคเทคโนโลยี มีความรับผิดชอบ ยึดมั่น
ในระเบียบ และใช้ประสบการณ์ในการทำงาน อีกทั้งมีบทบาทเป็นพี่เลี้ยงถ่ายทอดความรู้ให้ครู
รุ ่นใหม่ ขณะที่ครูรุ ่นใหม่ช่วยเสริมทักษะด้านเทคโนโลยี ก่อให้เกิดการเรียนรู ้ร่วมกันใน
สถานศึกษา (สุพิชฌาย์ เลิศสกุลภักดี, 2568; Marrero Galván et al., 2023 

ครู Generation Y เติบโตในยุคอินเทอร์เน็ต มีความสามารถด้านเทคโนโลยี เปิดรับ
นวัตกรรม และให้ความสำคัญกับการพัฒนาตนเอง ความก้าวหน้าในอาชีพ และการได้รับ
ข้อเสนอแนะอย่างต่อเนื่อง จึงควรส่งเสริมการพัฒนาวิชาชีพ การสื่อสารที่ชัดเจน และสร้าง
โอกาสเติบโตเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการทำงาน (ฐาปนี วงศ์พรหม และคณะ, 2562; Polat et al., 
2019) 

ครู Generation Z เติบโตในยุคดิจิทัล มีความเชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยี เรียนรู้เร็ว และ
ให้ความสำคัญกับความยืดหยุ่น การมีส่วนร่วม และการสื่อสารแบบเปิด จึงควรใช้การบริหาร
แบบมีส่วนร่วมและเทคโนโลยีที่เหมาะสม เพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและดึงศักยภาพของครูกลุ่มนี้ 
(Demirbilek & Keser, 2022) 

 
ภาพที่ 2 เปรียบเทียบลักษณะครูแต่ละเจเนอเรชัน 

ที่มา : ผู้เขียน (2569) 
กล่าวโดยสรุปว่าการบริหารสถานศึกษาภายใต้ความแตกต่างทางเจเนอเรชันของครู 

ควรมุ่งเน้นการบริหารตามความแตกต่างของบุคลากร มากกว่าการบริหารแบบเดียวกันทั้ง
องค์กร ผู้บริหารสถานศึกษาควรออกแบบระบบการสื่อสาร การพัฒนาวิชาชีพ การสร้างแรงจูงใจ 
และการมอบหมายงานให้สอดคล้องกับศักยภาพและความต้องการของครูแต่ละเจเนอเรชัน เพ่ือ
ส่งเสริมการทำงานร่วมกันอย่างสร้างสรรค์ เพิ ่มความผูกพันต่อองค์กร และยกระดับ
ประสิทธิภาพการจัดการศึกษาของสถานศึกษาในระยะยาว 
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ปัญหาที่เกิดจากความแตกต่างทางเจเนอเรชัน 
การทำงานร่วมกันของบุคลากรต่างเจเนอเรชันอาจก่อให้เกิดความแตกต่างด้านค่านิยม 

รูปแบบการสื่อสาร วิธีการทำงาน และความคาดหวังต่อองค์กร หากผู้บริหารไม่สามารถจัดการ
ความแตกต่างได้อย่างเหมาะสม อาจนำไปสู่ความเข้าใจคลาดเคลื่อน ความขัดแย้ง และช่องว่าง
ระหว่างวัย (Generation Gap) โดยความขัดแย้งข้ามรุ่นอาจปรากฏทั้งด้านค่านิยม พฤติกรรม 
และอัตลักษณ์ (Appelbaum et al., 2022) อย่างไรก็ตาม การอธิบายปัญหาด้วยกรอบ 
Generation เพียงอย่างเดียวอาจนำไปสู ่การเหมารวมบุคลากร เนื ่องจากครูในเจเนอเรชัน
เดียวกันไม่ได้มีลักษณะเหมือนกันทั้งหมด ความแตกต่างด้านประสบการณ์ วิชาชีพ อายุงาน 
บุคลิกภาพ วัฒนธรรมองค์กร และระดับการเข้าถึงเทคโนโลยี ล้วนมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
ทำงาน ดังนั้น Generation ควรใช้เป็นกรอบเพื่อทำความเข้าใจแนวโน้ม มากกว่าการกำหนด
คุณลักษณะของบุคลากรแต่ละคนอย่างตายตัว 

ในบริบทสถานศึกษา ความแตกต่างทางเจเนอเรชันอาจสะท้อนผ่านการสื่อสาร การ
ทำงานร่วมกัน การใช้เทคโนโลยี แรงจูงใจ และการถ่ายทอดความรู้ โดยเฉพาะเมื่อสถานศึกษา
ต้องปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลและปัญญาประดิษฐ์ (AI) อย่างรวดเร็ว หากแต่ละรุ่นมี
โอกาสแลกเปลี่ยนประสบการณ์และเรียนรู้ร่วมกัน ความแตกต่างดังกล่าวสามารถเป็นทุนทาง
ความรู้ขององค์กรได้ ในทางกลับกัน หากเกิดการตีตราหรือการเหมารวม เช่น มองครูรุ่นเก่าว่า 
ปรับตัวช้า หรือมองครูรุ่นใหม่ว่า ขาดประสบการณ์และไม่อดทน อาจทำให้เกิดอคติ ลดความ
ไว้วางใจ และเพิ่มความขัดแย้งระหว่างบุคลากร (ธนวัฒน์ หงษา และคณะ , 2568;  Marrero 
Galván et al., 2023) 

1 ปัญหาด้านการสื่อสารและถ่ายทอดความรู้ 
ความแตกต่างด้านรูปแบบการสื่อสารและประสบการณ์ทางเทคโนโลยีอาจทำให้ครูต่าง

รุ่นมีวิธีการรับ ส่ง และแลกเปลี่ยนข้อมูลแตกต่างกัน งานวิจัยพบแนวโน้มว่าครู Generation Z 
มีความคุ้นเคยกับเทคโนโลยีและ ICT ขณะที่ครู Generation X มีจุดแข็งด้านประสบการณ์การ
จัดการชั้นเรียนและการสร้างความสัมพันธ์กับผู้เรียน (Marrero Galván et al., 2023) อย่างไรก็
ตาม ไม่ควรสรุปว่าครู Gen Z ทุกคนมีทักษะเทคโนโลยีสูง หรือครู Gen X ทุกคนมีข้อจำกัดด้าน
ดิจิทัล เพราะระดับความสามารถดังกล่าวขึ้นอยู่กับประสบการณ์และโอกาสในการพัฒนาของแต่
ละบุคคลด้วย ประเด็นสำคัญของผู้บริหารจึงมิใช่การแบ่งครูตามรุ่น แต่คือการสร้างกลไกให้จุด
แข็งที่แตกต่างสามารถเชื่อมโยงกัน เช่น ระบบพ่ีเลี้ยง การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างวัย และการ
ทำงานเป็นทีม 

2 ปัญหาด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรมการสอน 
ความแตกต่างด้านการยอมรับเทคโนโลยีและ AI อาจเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ทำให้ครูมีแนว

ทางการจัดการเรียนรู้แตกต่างกัน งานวิจัยบางส่วนพบว่าครูรุ่นใหม่มีแนวโน้มเปิดรับ AI มากกว่า 
ขณะที่ครูบางกลุ่มอาจมีความกังวลเกี่ยวกับความถูกต้อง ความปลอดภัย จริยธรรม หรือขาด
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ความมั ่นใจในการใช้เทคโนโลยี (Darmawan et al., 2024) อย่างไรก็ตาม ความแตกต่าง
ดังกล่าวไม่ควรตีความว่าเกิดจากอายุหรือ Generation โดยตรง เพราะการยอมรับเทคโนโลยียัง
ขึ้นอยู่กับการฝึกอบรม การสนับสนุนจากองค์กร ประสบการณ์เดิม และการรับรู้ประโยชน์ของ
เทคโนโลยี ดังนั้น ผู้บริหารควรจัดระบบพัฒนาที่ตอบสนองความต้องการรายบุคคลและเปิด
โอกาสให้ครูต่างวัยเรียนรู้ร่วมกัน มากกว่าการกำหนดว่าครูรุ่นใด เก่ง หรือ อ่อน ด้านเทคโนโลยี 

3 ปัญหาด้านแรงจูงใจและทัศนคติในการทำงาน 
ครูแต่ละช่วงวัยอาจมีความคาดหวังต่อความก้าวหน้า ความมั่นคง ความยืดหยุ่น และ

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานแตกต่างกัน ความแตกต่างดังกล่าวอาจกลายเป็นปัญหา
เมื่อองค์กรใช้ระบบแรงจูงใจหรือรูปแบบการบริหารแบบเดียวกับบุคลากรทุกกลุ่ม นอกจากนี้ 
การเหมารวมครู Generation Z หรือ Generation ใด Generation หนึ่งด้วยภาพลักษณ์เชิงลบ 
อาจทำให้เกิดอคติและลดความไว้วางใจในการทำงานร่วมกัน (ศิริพรรณ พลสมัคร , 2564) 
ประเด็นสำคัญจึงอยู่ที่การทำความเข้าใจ ความต้องการของแต่ละบุคคล  ควบคู่กับการพิจารณา
แนวโน้มของแต่ละรุ่น เพ่ือออกแบบแรงจูงใจและการมอบหมายงานอย่างเหมาะสม 

4 ปัญหาด้านความขัดแย้งระหว่างเจเนอเรชัน 
ความขัดแย้งระหว่างครูต่างวัยอาจเกิดจากความแตกต่างด้านค่านิยม วิธีคิด รูปแบบ

การทำงาน และการปรับตัวต่อเทคโนโลยี โดยเฉพาะเมื่อบุคลากรแต่ละกลุ่มยึดถือวิธีการทำงาน
ของตนเองเป็นมาตรฐาน จนอาจนำไปสู่การไม่ยอมรับความคิดเห็นของผู้อื่น ความไม่ไว้วางใจ 
และการแบ่งกลุ่มภายในองค์กร (พรธิดา ลุพวุฒิติ, 2567) อย่างไรก็ตาม ความขัดแย้งมิได้เป็นผล
โดยตรงจาก Generation แต่เกิดจากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างของบุคคลกับบริบท
การบริหาร วัฒนธรรมองค์กร โครงสร้างอำนาจ และระบบการสื่อสาร ดังนั้น ผู้บริหารควร
เปลี่ยนมุมมองจากการลดความแตกต่างไปสู่การบริหารความแตกต่าง  โดยใช้ความขัดแย้งเป็น
โอกาสในการแลกเปลี่ยนมุมมองและพัฒนาการทำงานร่วมกัน 

จากการศึกษางานวิจัยทั ้งของไทยและต่างประเทศ ผู ้เขียนวิเคราะห์เปรียบเทียบ
ประเด็นปัญหาครูต่างเจเนอเรชันดังนี้ 

ปัญหา Generation X Generation Y Generation Z 
การสื่อสารและ
การทำงาน
ร่วมกัน 

สื่อสารแบบเป็นทาง 
การ อาจต้องใช้เวลา
ปรับตัวต่อการสื่อ สาร
ดิจิทัล 

มีแนวโน้มเป็นตัวกลาง
ระหว่างรุ่น แตเ่ผชิญความ
ขัดแย้งจากบทบาท 

อาจต้องพัฒนาทักษะการ
สื่อสาร แม้มีทักษะ
เทคโนโลยีสูง 

การยอมรับ
เทคโนโลยีและ 
AI 

บางส่วนอาจต้อง การ
การสนับสนุนและการ
พัฒนาเพื่อเพิ่มความ
มั่นใจในการใช้
เทคโนโลย ี

มีประสบการณ์ทั้งระบบเดิม
และดิจิทลั จึงมีศักยภาพใน
การเช่ือมโยงเทคโนโลยีกับ
การปฏิบัติงาน 

เปิดรับเทคโนโลย/ีAI สูงสดุ 
แต่ขาดประสบการณ์และ
การตัดสินใจเชิงจริยธรรม 
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ปัญหา Generation X Generation Y Generation Z 
แรงจูงใจในการ
ทำงาน 

อาจให้ความสำคญักับ
ความมั่นคงและความ
ภักดีต่อองค์กร 

อาจให้สำคัญกับความก้าว 
หน้า การยอมรบั และสมดุล
ชีวิตกับการทำงาน 

อาจให้ความสำคญักับ
ความยืดหยุ่น การมสี่วน
ร่วม และงานท่ีมี
ความหมาย 

การถ่ายทอด
ความรู้และการ
ทำงานเป็นทีม 

มีทุนด้านประสบการณ์ 
และองค์ความรู้จาก
การปฏิบัติงาน 

มีศักยภาพในการเชื่อมโยง
ประสบการณ์กับแนวคิดใหม ่

เชี่ยวชาญ ICT แต่อาจ จะ
ยังขาดประสบการณ์ด้าน
การสอนและการจัดการช้ัน
เรียน 

 
ตารางท่ี 1 เปรียบเทียบประเด็นปัญหาที่เกิดจากความแตกต่างทางเจเนอเรชันของครู 

ที่มา : ผู้เขียน (2569) 
 

จากตารางจะเห็นได้ว่า ความแตกต่างระหว่าง Generation ไม่ควรถูกตีความว่าเป็น
สาเหตุโดยตรงของปัญหาในการทำงาน แต่เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีปฏิสัมพันธ์กับประสบการณ์ 
บุคลิกภาพ ความสามารถ วัฒนธรรมองค์กร และบริบทการบริหาร ดังนั ้น การระบุว่าครู 
Generation X ปรับตัวช้า หรือ Generation Z ขาดประสบการณ์ อาจเป็นการเหมารวมและ
ลดทอนความแตกต่างระหว่างบุคคล การบริหารที่เหมาะสมจึงควรพิจารณาความสามารถและ
ความต้องการของครูเป็นรายบุคคล ควบคู่กับการใช้ความแตกต่างระหว่างรุ่นเป็นกรอบในการ
ออกแบบการทำงานร่วมกัน โดยมุ ่งใช้จุดแข็งของแต่ละบุคคลและแต่ละช่วงวัยให้เกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้และเสริมพลังซึ่งกันและกัน มากกว่าการแบ่งแยกหรือกำหนดบทบาทตาม 
Generation เพียงอย่างเดียว 

 
แนวทางการบริหารจัดการความแตกต่างทางเจเนอเรชัน 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า การบริหารความแตกต่างทางเจเนอเรชันมิได้มุ่งลด
ความแตกต่างของบุคลากร แต่เน้นการจัดระบบและสภาพแวดล้อมที่ทำให้บุคลากรต่างช่วงวัย
สามารถใช้ความแตกต่างด้านประสบการณ์ ความรู้ ทักษะ และมุมมองให้เกิดประโยชน์ต่อ
องค์กร โดย พัฒนกร ปานฑสูตร (2563) เสนอแนวทางสำคัญ ได้แก่ การส่งเสริมศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน การพัฒนากระบวนการจัดการงานบุคคล การเสริมสร้างทัศนคติเชิงบวก การ
สร้างโอกาสและความเสมอภาค และการสร้างวัฒนธรรมการทำงานเป็นทีม ขณะที่ พงศ์พิษณุ 
ตางจงราช และดาวรุวรรณ ถวิลการ (2564) เน้นการสร้างทีมงานที่หลากหลาย การสอนงาน
และให้คำปรึกษา การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง การธำรงรักษาบุคลากร และการสื่อสารเพ่ือ
สร้างสัมพันธภาพ ส่วน ธีรศักดิ์ ม่วงเพชร และเพียงแข ภูผายาง (2568) เน้นการสร้างทีมงาน 
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การสอนงานและให้คำปรึกษา การสร้างสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาศักยภาพ 
และการสร้างโอกาสและความเสมอภาค สอดคล้องกับ สุพิชฌาย์ เลิศสกุลภักดี (2568) ที่ให้
ความสำคัญกับการสร้างทีมงานที่หลากหลาย การสอนงานและให้คำปรึกษา การพัฒนาบุคลากร 
การธำรงรักษาบุคลากร และการสื่อสารเพื่อสร้างสัมพันธภาพ ขณะที่ อินอาม นาปาเลน และ
คณะ (2569) ขยายมิติการบริหารไปสู่การสร้างความผูกพันและวัฒนธรรมองค์กร การวางแผน
กำลังคน การพัฒนาและฝึกอบรม การบริหารแรงจูงใจและค่าตอบแทน ตลอดจนความยืดหยุ่น
ในการทำงานและสมดุลชีวิต 

การสังเคราะห์องค์ความรู้ครั้งนี้พิจารณาเอกสารโดยใช้เกณฑ์สำคัญ ได้แก่ (1) ความ
สอดคล้องของเนื้อหา โดยเอกสารต้องศึกษาเกี่ยวกับการบริหารความแตกต่างระหว่างเจเนอเร
ชัน การบริหารบุคลากรต่างวัย หรือแนวทางการทำงานร่วมกันของบุคลากรต่างเจเนอเรชัน (2) 
ความเกี่ยวข้องกับบริบทการศึกษา โดยให้ความสำคัญกับงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับครู บุคลากร
ทางการศึกษา หรือสถานศึกษา (3) ความน่าเชื่อถือของแหล่งข้อมูล โดยพิจารณางานวิจัย 
วิทยานิพนธ์ และเอกสารจากหน่วยงานทางการศึกษาที่มีแหล่งที่มาชัดเจน (4) ความใหม่ของ
องค์ความรู้ โดยให้น้ำหนักกับงานวิจัยในช่วง พ.ศ. 2564–2569 เพื่อสะท้อนบริบทการทำงาน
ร่วมกันของบุคลากรในยุคดิจิทัล และ (5) ความสามารถในการเชื่อมโยงเชิงแนวคิด กล่าวคือ ผล
การศึกษาต้องสามารถนำมาเปรียบเทียบ เชื่อมโยง และจัดกลุ่มเป็นองค์ประกอบร่วมเพ่ือพัฒนา
เป็นกรอบแนวคิดใหม่ได้ 

ทั้งนี้ งานของ พัฒนกร ปานฑสูตร (2563) แม้จะอยู่นอกช่วงความใหม่ที่กำหนด แต่มี
คุณค่าในฐานะ งานฐานรากที่ศึกษาโดยตรงเกี่ยวกับการจัดการความหลากหลายของบุคลากรใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา จึงนำมาใช้เป็นข้อมูลเชิงพื้นฐานประกอบการสังเคราะห์ ขณะที่งานวิจัย
ระหว่าง พ.ศ. 2564–2569 ถูกใช้เพื่อยืนยันความต่อเนื่องและความทันสมัยขององค์ประกอบใน
บริบทปัจจุบัน การกำหนดลักษณะดังกล่าวช่วยให้การสังเคราะห์ไม่ยึดติดกับงานวิจัยใดงานวิจัย
หนึ่ง และสามารถสะท้อนทั้งองค์ความรู ้พื ้นฐานและแนวโน้มการบริหารบุคลากรในบริบท
ปัจจุบัน 

เมื่อเปรียบเทียบผลการศึกษาทั้ง 5 เรื่อง พบองค์ประกอบที่มีความสอดคล้องกันและ
สามารถจัดกลุ่มเชิงแนวคิดได้ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ การสร้างทีมงานและการทำงานร่วมกัน 
การพัฒนาและส่งเสริมศักยภาพ การสอนงานและการเป็นพี่เลี้ยง การสร้างโอกาสและความ
เสมอภาค และการสื่อสารและวัฒนธรรมองค์กร โดยแต่ละองค์ประกอบไม่ได้แยกออกจากกัน 
แต่มีความสัมพันธ์เป็นระบบ กล่าวคือ การสื่อสารและวัฒนธรรมองค์กรเป็นพื้นฐานของความ
ไว้วางใจและการทำงานร่วมกัน การสร้างทีมงานเป็นกลไกที่นำความแตกต่างของบุคลากรมาใช้
ประโยชน์ การพัฒนาและการเป็นพี ่เลี ้ยงเป็นกลไกในการแลกเปลี่ยนและถ่ายทอดความรู้
ระหว่างวัย ขณะที่ความเสมอภาคและโอกาสเป็นเงื ่อนไขที่สร้างแรงจูงใจ ความผูกพัน และ
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
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องค์ความรู้ใหม่ 

 
ภาพที่ 3 GENEC Model เปลี่ยนความแตกต่างระหว่างเจเนอเรชัน 

ให้เป็นพลังแห่งการร่วมสร้างองค์กร 
ที่มา: ผู้เขียน (2569) 

จากการสังเคราะห์ดังกล่าว ผู ้เขียนจึงเสนอ GENEC Model เป็นองค์ความรู ้เชิง
สังเคราะห์สำหรับการบริหารความแตกต่างทางเจเนอเรชันของบุคลากรในสถานศึกษา 
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. การสร้างทีมงานที่หลากหลายและการทำงานเป็นทีม (G – Group & Teamwork) 
มุ่งจัดทีมให้บุคลากรต่างช่วงวัยสามารถทำงานร่วมกันและใช้จุดแข็งของแต่ละบุคคล 

โดยส่งเสริมการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ ความรู้ และมุมมองระหว่างวัย ทั้งนี้ การจัดทีมไม่ควร
แบ่งบทบาทตาม Generation โดยตรง แต่ควรพิจารณาความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ 
และความสนใจของบุคลากรเป็นสำคัญ เพ่ือสร้างทีมที่มีความหลากหลายและเกิดพลังเสริมซึ่งกัน
และกัน 

2. การพัฒนาและส่งเสริมศักยภาพบุคลากรอย่างต่อเนื่อง (E – Empowerment & 
Development) 

มุ่งพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรให้สอดคล้องกับความต้องการและบริบทการทำงาน 
โดยเปิดโอกาสให้ครูทุกช่วงวัยได้รับการพัฒนาอย่างเท่าเทียม ทั้งด้านวิชาชีพ เทคโนโลยีดิจิทัล 
และทักษะที่จำเป็นต่อการเปลี่ยนแปลง ทั้งนี้ ควรเน้นการพัฒนารายบุคคลมากกว่าการกำหนด
หลักสูตรจาก Generation เพียงอย่างเดียว 

3. การสอนงาน ให้คำปรึกษา เป็นพี้เลี ้ยง และการดูแลบุคลากร (N – Nurturing & 
Mentoring) 

มุ่งสร้างระบบ Coaching และ Mentoring เพื่อถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ และ
ทักษะระหว่างบุคลากรต่างวัย โดยควรพัฒนาเป็น การเรียนรู้สองทาง (Two-way Learning) 
กล่าวคือ ครูที่มีประสบการณ์สามารถถ่ายทอดความรู้ด้านวิชาชีพและการจัดการเรียนรู้ ขณะที่
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ครูที่มีความเชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีสามารถแลกเปลี่ยนทักษะดิจิทัลและแนวคิดใหม่ ทั้งนี้ช่วย
ลดช่องว่างระหว่างวัยและสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากร 

4. การสร้างโอกาส ความเสมอภาค และแรงจูงใจ (E – Equity & Opportunity) 
มุ่งสร้างระบบบริหารบุคลากรที่เป็นธรรมและเปิดโอกาสให้ครูทุกช่วงวัยเข้าถึงการ

พัฒนา ความก้าวหน้า การยกย่อง และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจอย่างเหมาะสม โดย
พิจารณาความแตกต่างของความต้องการรายบุคคล เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจ ความไว้วางใจ และ
ความผูกพันต่อองค์กร 

5. การสื ่อสารสร้างความสัมพันธ์และวัฒนธรรมองค์กร (C – Communication & 
Culture) 

มุ่งพัฒนาระบบการสื่อสารที่เปิดกว้าง โปร่งใส และเอื้อต่อการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ระหว่างบุคลากรต่างวัย ควบคู่กับการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นการเคารพ ยอมรับความ
แตกต่าง ความไว้วางใจ และการมีส่วนร่วม เพื ่อป้องกันการเหมารวมและลดความขัดแย้ง
ระหว่างเจเนอเรชัน 

กล่าวโดยสรุป แนวทางการบริหารจัดการความแตกต่างทางเจเนอเรชันมุ่งเน้นการ
บริหารบุคลากรอย่างเป็นระบบ โดยเริ่มจากการสร้างทีมงานที่ใช้ประโยชน์จากความหลากหลาย
ของแต่ละช่วงวัย การพัฒนาศักยภาพบุคลากรอย่างต่อเนื่อง การถ่ายทอดองค์ความรู้ผ่านการ
สอนงานและการให้คำปรึกษา การสร้างโอกาสและความเสมอภาคในการพัฒนา ความก้าวหน้า 
ตลอดจนการสร้างการสื่อสารและวัฒนธรรมองค์กรที่เอื้อต่อการอยู่ร่วมกันของบุคลากรต่าง  
เจเนอเรชัน ซึ่งเป็นกลไกสำคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน จัดการความขัดแย้งอย่าง
สร้างสรรค์ และเสริมสร้างความเข้มแข็งขององค์กรในระยะยาว 

สรุป 
ปัจจ ุบ ันสถานศึกษาในประเทศไทยประกอบด้วยบุคลากร 3 เจเนอเรช ันหลัก 

คือ Generation X, Y และ Z ซึ่งมีภูมิหลังและค่านิยมต่างกัน ความแตกต่างเหล่านี้ก่อให้เกิด
ความท้าทายทั้ง ด้านการสื่อสาร การยอมรับเทคโนโลยี AI และแรงจูงใจในการทำงาน ครู 
Generation X ให้ค่าความมั่นคง ขณะที่ Generation Y เน้นความก้าวหน้า และ Generation 
Z ต้องการความยืดหยุ่นและการมีส่วนร่วม การบริหารจัดการที่ไม่สอดรับกับความหลากหลาย
อาจนำไปสู่ความขัดแย้งเชิงโครงสร้างและลดประสิทธิภาพของสถานศึกษา  แนวทางแก้ไขคือ 
การสื ่อสารผ่านหลากหลายช่องทางเพื ่อเข้าถึงครูทุกกลุ ่มทั ้งในรูปแบบทางการและดิจิทัล 
ส่งเสริมระบบพี่เลี้ยงข้ามเจเนอเรชันเพื่อให้ครู Generation X และครู Generation Y และ Z 
แลกเปลี่ยนประสบการณ์และทักษะเทคโนโลยีกัน เปิดโอกาสให้ครูทุกเจอเนอเรชันมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจเพื่อสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของและความผูกพันต่อองค์กร ออกแบบระบบแรงจูงใจ
ที่ยืดหยุ่นสอดคล้องกับความต้องการเฉพาะของแต่ละรุ่น เช่น การยกย่องหรือโอกาสเติบโต  
ผู้บริหารควรพัฒนาภาวะผู้นำเชิงบูรณาการที่เน้นการรับฟังและเคารพคุณค่าที่แตกต่างของ
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บุคลากรทุกคน การบริหารที่เข้าใจความต่างจะเปลี่ยนความหลากหลายให้เป็นพลังในการสร้าง
องค์กรแห่งการเรียนรู้ที่ยั่งยืน  
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