
 

การบรหิารทรัพยากรบุคคลบนความหลากหลาย 
 

การจัดการทรัพยากรมนุษย คอืการใชกลยุทธเชิงรุกที่มีความสัมพันธกันอยางตอเนื่อง ใน

การบรหิารจัดการทรัพยากรที่มคีุณคามากที่สุดในองคกร  

 การบรหิารทรัพยากรมนุษยสมัยใหม มีแนวคดิเกี่ยวกับอดีตและปจจุบัน ดังนี้ 
 

แนวคดิเกี่ยวกับ “คน” ในอดตี แนวคดิเกี่ยวกับ “คน” ในปจจุบัน 

คนเปนเครื่องมือหรือองคประกอบหนึ่งของ

กระบวนการจัดการหรือ  4M ได แก  Man, 

Money, Material, Management 

คนเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดขององคการ การให

ความสําคัญในเรื่องคนจะทําใหองคการเกิดความ

เจรญิกาวหนา และพัฒนาเหนอืองคการอื่น ๆ ได 

แนวคดิเกี่ยวกับองคการในอดตี แนวคดิเกี่ยวกับองคการในปจจุบัน 

องคการมีขั้นมาเพื่อเปนกรอบกติกาใหคนอยู

ร ว ม กั น ภ า ย ใน ก ฎ เก ณ ฑ ที่ กํ า ห น ด เพื่ อ

ป ร ะสิ ท ธิ ภ า พ  แ ล ะป ระ สิ ท ธิ ผ ล ซึ่ ง เป น

ผลประโยชนขององคการ 

องคการมีขึ้นมาเพื่อตอบสนองความตองการ

พื้นฐานของมนุษย กรอบกติกาตาง ๆ ถูกตั้งขึ้นมา

เพื่อเอื้อประโยชนในการทํางานรวมกันของมนุษย 

 

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ที่จําเปน

เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย เพื่อใหองคกรมีทรัพยากรมนุษยที่เพียงพอทั้งในดานคุณภาพและปรมิาณ 

ตลอดจนสามารถดําเนนิงานไดบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนด ประกอบไปดวย 7 ขัน้ตอน  

1. การวางแผนทรพัยากรมนุษย 

2. การสรรหา 

3. การคัดเลอืก 

4. การแนะนําเขาทํางาน และการปฐมนเิทศ 

5. การฝกอบรม และการพัฒนา 

6. การโยกยาย การเลื่อนตําแหนง และการลดตําแหนง 

7. การพนจากงาน 

 

 

 

 

 
 



การวิเคราะหพฤติกรรมบุคคล ประกอบดวย สาเหตุและความแตกตางระหวางบุคคล 

การวเิคราะหพฤตกิรรมบุคคล และการวางแผนการสื่อสารที่เหมาะสม 
 

สาเหตุและความแตกตางระหวางบุคคล 

อายุของบุคลากรที่ตางวัย (Generation) สามารถแบงได ตามรุนอายุดังน้ี 

 Baby Boomers อายุ 46 – 62 ป อยูในชวงวางแผนปลดระวาง ดดีตัวเองออกจากงาน

งาย ปจจุบันเปนคนกลุมใหญของโลก 

 Generation X อายุ 32 – 45 ป ชอบอะไรงาย ๆ ไมตองเปนทางการ ใหความสําคัญ

กับเรื่องความสมดุลระหวางงานและครอบครัว มีลักษณะรูทุกอยาง ทําทุกอยางไดเพียงลําพัง ไม

พึ่งพาใคร มคีวามคดิเปดกวาง 

 Generation Y อายุ 16 – 31 ป กาวเขามาสูวัยทํางาน เกิดมาพรอมกับความสงสัย 

เกดิความพรอมความเพยีบพรอมและความสับสน 

 Generation Z อายุ 14 ปลงมา สามารถตัดสินใจซื้อสินคาไดโดยไมตองคิด เปนวัยที่

นักการตลาดชอบมาก 
 

วเิคราะหพฤตกิรรมบุคคล 

 Gen-Baby Boomers 

(เกดิระหวางป 1946-1964) 

Gen-X 

(เกดิระหวางป 1965-1980) 

Gen-Y 

(เกดิหลังป 1980) 

คานิยม และจริยธรรม

ในการทํางาน 

บ า ง า น  ทํ า ง า น อ ย า ง มี

ประสทิธภิาพ ความเพียรทําให

เกิดความสําเร็จ มุงคุณภาพ

งานไมเนนการใชอํานาจที่เปน

ทางการ 

ทํางานเพื่อใหหมดภาระ เนนการ

พึ่ งต น เอง  ต อ งก ารคํ าสั่ ง  แล ะ

ทศิทางที่ชัดเจน 

ใจรอนอยากรูอยากเห็น ทํางาน

หล ายอย า ง ใน เวลา เดี ยวกั น 

ต อ งการเป นผู ป ระก อบ การ 

มุงเนนเปาหมาย 

งาน คอื ... สิ่งที่นาตื่นเตน ความทาทายภาระผูกพันที่ตองการ

กระทํา 

วิธีการตอบสนองความตองการ

ตนเอง 

รูปแบบความเปนผูนํา อ าศั ย ค วา ม เห็ น พ อ งข อ ง

ส ม า ชิ ก ใน ที ม ง า น ใช ก า ร

ตัดสนิใจของกลุม 

ทุกคนสามารถเปนผูนําไดมีความ

เชื่อมั่นในตนเอง 

ยังไมสามารถสรุปไดเนื่องจากพึ่ง

เขามาทํางานในองคการ 

รูปแบบการปฏสิัมพันธ ชอบการทํางานเปนทมี  

ชอบการเขาประชุม  

ชอบการทํางานเปนอสิระ  

ชอบการทํางานเดี่ยว 

ชอบการไดมีส วนรวมในการ

ทํางาน ชอบใหสอนงานมากกวา

สั่งงานแบบเจานาย 

งานและชีวติครอบครัว ไมมจีุดสมดุล  

ใชชวีติสวนใหญอยูกับงาน 

มคีวามสมดุลในการใชชีวติ และการ

ทํางาน 

ใชชีวติใหมีความสุขไปพรอมๆกับ

การทํางาน การมีสมดุลระหวาง

การทํางานและชวีติสวนตัว 

 

 



การวางแผนการสื่อสารที่เหมาะสม 

 Gen-Baby Boomers 

(เกดิระหวางป 1946-1964) 

Gen-X 

(เกดิระหวางป 1965-1980) 

Gen-Y 

(เกดิหลังป 1980) 

การตดิตอสื่อสาร ติดต อกั น โดยพบกั น เป นส วนตั ว 

ติดตอโดยพบหนากันเมื่อมีโอกาส

เปน ไปได เข ามาติดกันด วยความ

เคารพตอความสําเร็จของคนรุงนี้

คาดหวัง ความใจอยางเต็มที่จากผูอื่น 

สื่ อ ในการรับรูขอมูลขาวสาร คือ 

โทรทัศน 

ติ ด ต อ สื่ อ ส า รทั น ที  เช น 

โท รศั พ ท , e-mail เป น ต น 

ถ นั ด ใ ช    Personal 

computer, Cable TV, Video 

Game, Call Phone 

ตองการแสดงความคิดเห็น และ

ไดรับการรับฟง ตองการไดรับ

ขอมูลอยู เสมอ เปนผูที่ รู เรื่อง

เทคโนโลย ีและชอบใชเทคโนโลยี

ในการสื่อสาร เชน E-mail, Chat, 

Facebook, Twitter ฯลฯ 

ปฏิกิริยายอนกลับและ

การใหรางวัล 

การตอบแทนเปนเงนิ 

การไดความยอมรับนับถือ 

ค วาม ช วย เห ลื อ ใน ก ารวางแผ น

เกษียณ 

การฝกอบรมความรูใหมๆ  

การใหลาพักผอนไปเที่ ยวหรือไป

ศกึษาตอโดยยงัไดรบัเงนิเดอืน 

ความเปนอสิระ 

การพัฒนาทักษะการทํางาน 

การไดรับปฏิกิริยายอนกลับ

อยางตอเนื่อง 

การจัดสภาพการทํางานที่

ยืดหยุนและสภาพแวดลอม

การทํางานเชงิบวก 

การไดปฏิกิริยายอนกลับ และ

รางวัลอยางรวดเร็วทันใจ 

การไดทํางานอยางมคีวามหมาย 

การไดรับโอกาสในการพัฒนา

และเรยีนรูอยางตอเนื่อง 

แบบอยางที่นาเชื่อถือและเชิง

บวก 

คําพูดที่จะจูงใจได คุณเปนคนมคีุณคา 

คุณเปนที่ตองการ 

จงทํามันตามวธิขีองคุณ 

จงลมืกฎเกณฑตาง ๆ ไปเสีย 

คุณจะไดทํางานกับคนที่ฉลาด 

และมีความคดิสรางสรรค 

 

ปจจัยที่นําไปสูการเปลี่ยนแปลง 

 การเปลีย่นแปลงภายในหนวยงาน มสีาเหตุมาจาก 2  แหลง คอื  

1. ภายนอก เมื่อสภาพสังคม สถานการณภายนอกองคการเปลี่ยนแปลง  

2. ภายใน ความประสงคและวสิัยทัศนของหนวยงาน 

 การเปลี่ยนแปลง มี 3 แบบ คอื  

1. การเปลี่ยนแปลงเชิงรุก คอืการเปลี่ยนแปลงตนเอง เปลี่ยนแปลงผูอื่น   

2. การเปลี่ยนแปลงเชิงตั้งรับ คือการที่เราโดนผูอื่นมาเปลี่ยนแปลงเราหรือการ

เปลี่ยนแปลงที่เปนไปตามธรรมชาต ิและ 

3. การเปลี่ยนแปลงในแผนฉุกเฉนิ คอืการวางแผนการเตรยีมการสําหรับเหตุฉุกเฉิน 

 ส่ิงที่ตองพจิารณาเปล่ียนแปลง คอื  

 เปาหมายและกลยุทธ   

 เทคโนโลย ี  

 การออกแบบงานใหม   

 โครงสราง   

 กระบวนการ   



 คน และ 

 คานยิมและวัฒนธรรมองคการ 

การบรหิารงานเปล่ียนแปลง 

 จุดมุงหมาย : เกดิส่ิงใหมที่ดีกวา และนําสิ่งใหมนั้นมาใชปฏิบัตใินองคการ ที่ใดมี

การเปลี่ยนแปลงที่นั่นยอมตองมีการตอตาน 

 สาเหตุ : เกดิจากความคดิ มุมมอง การเรยีนรู ตอการเปลี่ยนแปลงนัน้  

 การลดดกีรคีวามรุนแรง : การเพิ่มความเขาใจ ความเชื่อ มุมมองที่เกดิขึ้น  

หลักการการบรหิารการเปลี่ยนแปลง มีหลักสําคัญ 4 ประการ คอื  

1. การบรหิาร ทศิทางการเปลี่ยนแปลง    

2. การพัฒนาความสามารถของบุคลากร    

3. การปรับบุคลากรใหเขากับองคการ  และ 

4. การพัฒนาความพรอมขององคการ 

 

สภาวะที่มักจะเกดิข้ึนควบคูกับการเปลี่ยนแปลง 

1. ปญหาในเชิงเทคนิค เชน ปญหาในการกําหนดภารกิจ วัตถุประสงคและกลยุทธของ

องคการ โครงสราง ลักษณะงาน และระบบการบรหิารตาง ๆ  

2. ปญหาในเชิงการเมืองขององคการ จะเปนปญหาดานการจัดสรรอํานาจและทรัพยากร

ขององคการ เชน งบประมาณ เสนทางอาชพี การดํารงตําแหนงสําคัญๆ เพราะการเปลี่ยนแปลงใด ๆ 

ยอมกระทบอํานาจหนาที่และความสําคัญของบุคคลตาง ๆ ในองคการ 

3. ปญหาในเชิงวัฒนธรรมองคการ เชน ผูบริหารควรจะส่ือสารและสนับสนุนคานิยมอะไร 

ความเชื่ออะไรใหแกพนักงาน ซึ่งจะสอดคลองหรอืเปลี่ยนแปลงไปจากวัฒนธรรมเดิมขององคการมาก

นอยแคไหน  

 การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวย การตอตานการเปลี่ยนแปลง การไลตาม

การเปลี่ยนแปลง การยอมรับการเปลี่ยนแปลง และการนําการเปลี่ยนแปลง 

การวางแผนการเปลี่ยนแปลง มี 5 ข้ันตอน คือ การเปดรับการเปลี่ยนแปลง การพัฒนา

ความสามารถของตนเอง การกําหนดทิศทางการดําเนินงาน (เทคโนโลยี ทักษะ โครงสรางและอื่นๆ) 

การปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับสิ่งแวดลอม และการสื่อสารการเปลี่ยนแปลง 

ปจจัยสําคัญของการเปลี่ยนแปลง คอื การตระหนักถึงความจําเปนในการเปลี่ยนแปลง ผูนํามี

ภาวะผูนํา และกระตอืรือรน ประสิทธิภาพการสื่อสารถึงผูที่เกี่ยวของ รวมถึงความถี่ของการสื่อสาร 

การฝกอบรมที่มีประสิทธิภาพ การสรางวัฒนธรรมองคการเพื่อสนับสนุนสภาพแวดลอมใหมของ

องคการ และการจัดการ การตอตาน การเปลี่ยนแปลง และทําความเขาใจกับผูตอตาน 



บุคลากรกับการเปลี่ยนแปลง สมรรถนะหลัก (Competency) ที่มีความจําเปนสําหรับการ

บรหิารความหลากหลาย 

 สมรรถนะหลักที่มีความจําเปนสําหรับการบริหารความหลากหลาย ไดแก การจัดการความ

เปลี่ยนแปลง การบรหิารความขัดแยง การสรางความไวใจ การทํางานเปนทมี การฟงและการซักถาม 

และทักษะความรวมมอื ชวยเหลือ 

 การสื่อสาร เปนปจจัยแหงความสําเร็จ ในการเปลี่ยนแปลงทุกเรื่องที่เกิดขึ้น การสื่อสารจึง

เปนเครื่องมือการบรหิารจัดการการเปลี่ยนแปลงที่ไมตกยุค  

แผนการการสื่อสารจึงเปนจุดเริ่มตนที่ดีที่จะทําใหการสื่อสารประสบความสําเร็จ แผนการ

สื่อสารที่มีประสิทธิภาพ จะตองประกอบไปดวย ชองทางการสื่อสาร ผูรับผิดชอบ ระยะเวลา และ

งบประมาณ  

 การสื่อสาร ตองมีการกําหนดแนวทางการสื่อสารใหเปนไปอยางตอเนื่อง เพื่อเปลี่ยนความคิด 

มุมมอง การรับรูที่ถูกตองตอเรื่องที่ตองการการเปลี่ยนแปลง การรับรูที่ถูกตองตรงกันจะชวยลดดกีรี

ความรนุแรงในการตอตานขึ้นในองคการ 

 เปาหมายของการสื่อสารการเปลี่ยนแปลง คือ ใหขอมูล ขอเท็จจริง ใหคําแนะนํา สอนเพื่อ

ทราบแนวทางปฏิบัต ิใหกําลังใจ สนับสนุน โนมนาวใจ ควบคุมพลังของอิทธิพลในดานตาง ๆ ที่มีผล

ตอการเปลี่ยนแปลง 

 สามชวงแหงการเปลี่ยนแปลง ไดแก ชวงละลายพฤตกิรรม ชวงเปลี่ยนแปลง และชวงกอราง

พฤตกิรรมใหม 

 กลยุทธการส่ือสารในแตละชวงของในการเปลี่ยนแปลง 

ชวงละลายพฤตกิรรม ชวงเปลี่ยนแปลง ชวงกอรางพฤตกิรรมใหม 

 สื่อสารโดยการกระตุน 

motivation ท้ังทางบวก และลบ 

 การกระตุนทางลบ (negative 

motivations) 

 การกระตุนทางบวก (positive 

motivations) 

 ปลอยใหเวลาสรางการยอมรับ 

 กดดันใหเกดิการเปลี่ยนแปลง 

 ใหกําลังใจ 

 พูดบอย ๆ กระตุนบอย ๆ 

 ประนปีระนอม คอยเปนคอยไป 

 ผูบรหิารแสดงความจรงิใจ 

จรงิจัง อุทิศตน 

 ตรวจสอบวา การเปลี่ยนแปลง

ไปกระทบ “ความตองการ” 

ระดับใด เรื่องใดบาง 

 กําหนดมาตรฐานการจัดทําระบบ

มารองรับ เพื่อปองกันการกลับ

ไปสูแบบเดิมอกี 

 การแสดงผลสัมฤทธิ์ของการ

เปลี่ยนแปลง 

 การสรางความรูสกึวาอาจจะมี

การเปลี่ยนแปลงไดอกี 

 


