
 

การบรหิารทรัพยากรบุคคลบนความหลากหลาย 
 

การจัดการทรัพยากรมนุษย คอืการใชกลยุทธเชิงรุกที่มีความสัมพันธกันอยางตอเนื่อง ใน

การบรหิารจัดการทรัพยากรที่มคีุณคามากที่สุดในองคกร  

 การบรหิารทรัพยากรมนุษยสมัยใหม มีแนวคดิเกี่ยวกับอดีตและปจจุบัน ดังนี้ 
 

แนวคดิเกี่ยวกับ “คน” ในอดตี แนวคดิเกี่ยวกับ “คน” ในปจจุบัน 

คนเปนเครื่องมือหรือองคประกอบหนึ่งของ

กระบวนการจัดการหรือ  4M ได แก  Man, 

Money, Material, Management 

คนเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดขององคการ การให

ความสําคัญในเรื่องคนจะทําใหองคการเกิดความ

เจรญิกาวหนา และพัฒนาเหนอืองคการอื่น ๆ ได 

แนวคดิเกี่ยวกับองคการในอดตี แนวคดิเกี่ยวกับองคการในปจจุบัน 

องคการมีขั้นมาเพื่อเปนกรอบกติกาใหคนอยู

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

ผลประโยชนขององคการ 

องคการมีขึ้นมาเพื่อตอบสนองความตองการ

พื้นฐานของมนุษย กรอบกติกาตาง ๆ ถูกตั้งขึ้นมา

เพื่อเอื้อประโยชนในการทํางานรวมกันของมนุษย 

 

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ที่จําเปน

เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย เพื่อใหองคกรมีทรัพยากรมนุษยที่เพียงพอทั้งในดานคุณภาพและปรมิาณ 

ตลอดจนสามารถดําเนนิงานไดบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนด ประกอบไปดวย 7 ขัน้ตอน  

1. การวางแผนทรพัยากรมนุษย 

2. การสรรหา 

3. การคัดเลอืก 

4. การแนะนําเขาทํางาน และการปฐมนเิทศ 

5. การฝกอบรม และการพัฒนา 

6. การโยกยาย การเลื่อนตําแหนง และการลดตําแหนง 

7. การพนจากงาน 

 

 

 

 

 
 



การวิเคราะหพฤติกรรมบุคคล ประกอบดวย สาเหตุและความแตกตางระหวางบุคคล 

การวเิคราะหพฤตกิรรมบุคคล และการวางแผนการสื่อสารที่เหมาะสม 
 

สาเหตุและความแตกตางระหวางบุคคล 

อายุของบุคลากรที่ตางวัย (Generation) สามารถแบงได ตามรุนอายุดังน้ี 

 Baby Boomers อายุ 46 – 62 ป อยูในชวงวางแผนปลดระวาง ดดีตัวเองออกจากงาน

งาย ปจจุบันเปนคนกลุมใหญของโลก 

 Generation X อายุ 32 – 45 ป ชอบอะไรงาย ๆ ไมตองเปนทางการ ใหความสําคัญ

กับเรื่องความสมดุลระหวางงานและครอบครัว มีลักษณะรูทุกอยาง ทําทุกอยางไดเพียงลําพัง ไม

พึ่งพาใคร มคีวามคดิเปดกวาง 

 Generation Y อายุ 16 – 31 ป กาวเขามาสูวัยทํางาน เกิดมาพรอมกับความสงสัย 

เกดิความพรอมความเพยีบพรอมและความสับสน 

 Generation Z อายุ 14 ปลงมา สามารถตัดสินใจซื้อสินคาไดโดยไมตองคิด เปนวัยที่

นักการตลาดชอบมาก 
 

วเิคราะหพฤตกิรรมบุคคล 

 Gen-Baby Boomers 

(เกดิระหวางป 1946-1964) 

Gen-X 

(เกดิระหวางป 1965-1980) 

Gen-Y 

(เกดิหลังป 1980) 

คานิยม และจริยธรรม

ในการทํางาน 

บ า ง า น  ทํ า ง า น อ ย า ง มี

ประสทิธภิาพ ความเพียรทําให

เกิดความสําเร็จ มุงคุณภาพ

งานไมเนนการใชอํานาจที่เปน

ทางการ 

ทํางานเพื่อใหหมดภาระ เนนการ

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

ทศิทางที่ชัดเจน 

ใจรอนอยากรูอยากเห็น ทํางาน

หล ายอย า ง ใน เวลา เดี ยวกั น 

ต อ งการเป นผู ป ระก อบ การ 

มุงเนนเปาหมาย 

งาน คอื ... สิ่งที่นาตื่นเตน ความทาทายภาระผูกพันที่ตองการ

กระทํา 

วิธีการตอบสนองความตองการ

ตนเอง 

รูปแบบความเปนผูนํา 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

ตัดสนิใจของกลุม 

ทุกคนสามารถเปนผูนําไดมีความ

เชื่อมั่นในตนเอง 

ยังไมสามารถสรุปไดเนื่องจากพึ่ง

เขามาทํางานในองคการ 

รูปแบบการปฏสิัมพันธ ชอบการทํางานเปนทมี  

ชอบการเขาประชุม  

ชอบการทํางานเปนอสิระ  

ชอบการทํางานเดี่ยว 

ชอบการไดมีส วนรวมในการ

ทํางาน ชอบใหสอนงานมากกวา

สั่งงานแบบเจานาย 

งานและชีวติครอบครัว ไมมจีุดสมดุล  

ใชชวีติสวนใหญอยูกับงาน 

มคีวามสมดุลในการใชชีวติ และการ

ทํางาน 

ใชชีวติใหมีความสุขไปพรอมๆกับ

การทํางาน การมีสมดุลระหวาง

การทํางานและชวีติสวนตัว 

 

 



การวางแผนการสื่อสารที่เหมาะสม 

 Gen-Baby Boomers 

(เกดิระหวางป 1946-1964) 

Gen-X 

(เกดิระหวางป 1965-1980) 

Gen-Y 

(เกดิหลังป 1980) 

การตดิตอสื่อสาร ติดต อกั น โดยพบกั น เป นส วนตั ว 

ติดตอโดยพบหนากันเมื่อมีโอกาส

เปน ไปได เข ามาติดกันด วยความ

เคารพตอความสําเร็จของคนรุงนี้

คาดหวัง ความใจอยางเต็มที่จากผูอื่น 

สื่ อ ในการรับรูขอมูลขาวสาร 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 

ตองการแสดงความคิดเห็น และ

ไดรับการรับฟง ตองการไดรับ

ขอมูลอยู เสมอ เปนผูที่ รู เรื่อง

เทคโนโลย ีและชอบใชเทคโนโลยี

ในการสื่อสาร เชน E-mail, Chat, 

Facebook, Twitter ฯลฯ 

ปฏิกิริยายอนกลับและ

การใหรางวัล 

การตอบแทนเปนเงนิ 

การไดความยอมรับนับถือ 

ค วาม ช วย เห ลื อ ใน ก ารวางแผ น

เกษียณ 

การฝกอบรมความรูใหมๆ  

การใหลาพักผอนไปเที่ ยวหรือไป

ศกึษาตอโดยยงัไดรบัเงนิเดอืน 

ความเปนอสิระ 

การพัฒนาทักษะการทํางาน 

การไดรับปฏิกิริยายอนกลับ

อยางตอเนื่อง 

การจัดสภาพการทํางานที่

ยืดหยุนและสภาพแวดลอม

การทํางานเชงิบวก 

การไดปฏิกิริยายอนกลับ และ

รางวัลอยางรวดเร็วทันใจ 

การไดทํางานอยางมคีวามหมาย 

การไดรับโอกาสในการพัฒนา

และเรยีนรูอยางตอเนื่อง 

แบบอยางที่นาเชื่อถือและเชิง

บวก 

คําพูดที่จะจูงใจได คุณเปนคนมคีุณคา 

คุณเปนที่ตองการ 

จงทํามันตามวธิขีองคุณ 

จงลมืกฎเกณฑตาง ๆ ไปเสีย 

คุณจะไดทํางานกับคนที่ฉลาด 

และมีความคดิสรางสรรค 

 

ปจจัยที่นําไปสูการเปลี่ยนแปลง 

 การเปลีย่นแปลงภายในหนวยงาน มสีาเหตุมาจาก 2  แหลง คอื  

1. ภายนอก เมื่อสภาพสังคม สถานการณภายนอกองคการเปลี่ยนแปลง  

2. ภายใน ความประสงคและวสิัยทัศนของหนวยงาน 

 การเปลี่ยนแปลง มี 3 แบบ คอื  

1. การเปลี่ยนแปลงเชิงรุก คอืการเปลี่ยนแปลงตนเอง เปลี่ยนแปลงผูอื่น   

2. การเปลี่ยนแปลงเชิงตั้งรับ คือการที่เราโดนผูอื่นมาเปลี่ยนแปลงเราหรือการ

เปลี่ยนแปลงที่เปนไปตามธรรมชาต ิและ 

3. การเปลี่ยนแปลงในแผนฉุกเฉนิ คอืการวางแผนการเตรยีมการสําหรับเหตุฉุกเฉิน 

 ส่ิงที่ตองพจิารณาเปล่ียนแปลง คอื  

 เปาหมายและกลยุทธ   

 เทคโนโลย ี  

 การออกแบบงานใหม   

 โครงสราง   

 กระบวนการ   



 คน และ 

 คานยิมและวัฒนธรรมองคการ 

การบรหิารงานเปล่ียนแปลง 

 จุดมุงหมาย : เกดิส่ิงใหมที่ดีกวา และนําสิ่งใหมนั้นมาใชปฏิบัตใินองคการ ที่ใดมี

การเปลี่ยนแปลงที่นั่นยอมตองมีการตอตาน 

 สาเหตุ : เกดิจากความคดิ มุมมอง การเรยีนรู ตอการเปลี่ยนแปลงนัน้  

 การลดดกีรคีวามรุนแรง : การเพิ่มความเขาใจ ความเชื่อ มุมมองที่เกดิขึ้น  

หลักการการบรหิารการเปลี่ยนแปลง มีหลักสําคัญ 4 ประการ คอื  

1. การบรหิาร ทศิทางการเปลี่ยนแปลง    

2. การพัฒนาความสามารถของบุคลากร    

3. การปรับบุคลากรใหเขากับองคการ  และ 

4. การพัฒนาความพรอมขององคการ 

 

สภาวะที่มักจะเกดิข้ึนควบคูกับการเปลี่ยนแปลง 

1. ปญหาในเชิงเทคนิค เชน ปญหาในการกําหนดภารกิจ วัตถุประสงคและกลยุทธของ

องคการ โครงสราง ลักษณะงาน และระบบการบรหิารตาง ๆ  

2. ปญหาในเชิงการเมืองขององคการ จะเปนปญหาดานการจัดสรรอํานาจและทรัพยากร

ขององคการ เชน งบประมาณ เสนทางอาชพี การดํารงตําแหนงสําคัญๆ เพราะการเปลี่ยนแปลงใด ๆ 

ยอมกระทบอํานาจหนาที่และความสําคัญของบุคคลตาง ๆ ในองคการ 

3. ปญหาในเชิงวัฒนธรรมองคการ เชน ผูบริหารควรจะส่ือสารและสนับสนุนคานิยมอะไร 

ความเชื่ออะไรใหแกพนักงาน ซึ่งจะสอดคลองหรอืเปลี่ยนแปลงไปจากวัฒนธรรมเดิมขององคการมาก

นอยแคไหน  

 การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวย การตอตานการเปลี่ยนแปลง การไลตาม

การเปลี่ยนแปลง การยอมรับการเปลี่ยนแปลง และการนําการเปลี่ยนแปลง 

การวางแผนการเปลี่ยนแปลง มี 5 ข้ันตอน คือ การเปดรับการเปลี่ยนแปลง การพัฒนา

ความสามารถของตนเอง การกําหนดทิศทางการดําเนินงาน (เทคโนโลยี ทักษะ โครงสรางและอื่นๆ) 

การปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับสิ่งแวดลอม และการสื่อสารการเปลี่ยนแปลง 

ปจจัยสําคัญของการเปลี่ยนแปลง คอื การตระหนักถึงความจําเปนในการเปลี่ยนแปลง ผูนํามี

ภาวะผูนํา และกระตอืรือรน ประสิทธิภาพการสื่อสารถึงผูที่เกี่ยวของ รวมถึงความถี่ของการสื่อสาร 

การฝกอบรมที่มีประสิทธิภาพ การสรางวัฒนธรรมองคการเพื่อสนับสนุนสภาพแวดลอมใหมของ

องคการ และการจัดการ การตอตาน การเปลี่ยนแปลง และทําความเขาใจกับผูตอตาน 



บุคลากรกับการเปลี่ยนแปลง สมรรถนะหลัก (Competency) ที่มีความจําเปนสําหรับการ

บรหิารความหลากหลาย 

 สมรรถนะหลักที่มีความจําเปนสําหรับการบริหารความหลากหลาย ไดแก การจัดการความ

เปลี่ยนแปลง การบรหิารความขัดแยง การสรางความไวใจ การทํางานเปนทมี การฟงและการซักถาม 

และทักษะความรวมมอื ชวยเหลือ 

 การสื่อสาร เปนปจจัยแหงความสําเร็จ ในการเปลี่ยนแปลงทุกเรื่องที่เกิดขึ้น การสื่อสารจึง

เปนเครื่องมือการบรหิารจัดการการเปลี่ยนแปลงที่ไมตกยุค  

แผนการการสื่อสารจึงเปนจุดเริ่มตนที่ดีที่จะทําใหการสื่อสารประสบความสําเร็จ แผนการ

สื่อสารที่มีประสิทธิภาพ จะตองประกอบไปดวย ชองทางการสื่อสาร ผูรับผิดชอบ ระยะเวลา และ

งบประมาณ  

 การสื่อสาร ตองมีการกําหนดแนวทางการสื่อสารใหเปนไปอยางตอเนื่อง เพื่อเปลี่ยนความคิด 

มุมมอง การรับรูที่ถูกตองตอเรื่องที่ตองการการเปลี่ยนแปลง การรับรูที่ถูกตองตรงกันจะชวยลดดกีรี

ความรนุแรงในการตอตานขึ้นในองคการ 

 เปาหมายของการสื่อสารการเปลี่ยนแปลง คือ ใหขอมูล ขอเท็จจริง ใหคําแนะนํา สอนเพื่อ

ทราบแนวทางปฏิบัต ิใหกําลังใจ สนับสนุน โนมนาวใจ ควบคุมพลังของอิทธิพลในดานตาง ๆ ที่มีผล

ตอการเปลี่ยนแปลง 

 สามชวงแหงการเปลี่ยนแปลง ไดแก ชวงละลายพฤตกิรรม ชวงเปลี่ยนแปลง และชวงกอราง

พฤตกิรรมใหม 

 กลยุทธการส่ือสารในแตละชวงของในการเปลี่ยนแปลง 

ชวงละลายพฤตกิรรม ชวงเปลี่ยนแปลง ชวงกอรางพฤตกิรรมใหม 

 สื่อสารโดยการกระตุน 

motivation ท้ังทางบวก และลบ 

 การกระตุนทางลบ (negative 

motivations) 

 การกระตุนทางบวก (positive 

motivations) 

 ปลอยใหเวลาสรางการยอมรับ 

 กดดันใหเกดิการเปลี่ยนแปลง 

 ใหกําลังใจ 

 พูดบอย ๆ กระตุนบอย ๆ 

 ประนปีระนอม คอยเปนคอยไป 

 ผูบรหิารแสดงความจรงิใจ 

จรงิจัง อุทิศตน 

 ตรวจสอบวา การเปลี่ยนแปลง

ไปกระทบ “ความตองการ” 

ระดับใด เรื่องใดบาง 

 กําหนดมาตรฐานการจัดทําระบบ

มารองรับ เพื่อปองกันการกลับ

ไปสูแบบเดิมอกี 

 การแสดงผลสัมฤทธิ์ของการ

เปลี่ยนแปลง 

 การสรางความรูสกึวาอาจจะมี

การเปลี่ยนแปลงไดอกี 

 


