
132

ารจัดการช่องว่างระหว่างวัยเพื่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ

Generation Gap Management to Develop 
Human Resources in Organization

ผู้ช่วยศาสตราจารย์กนกพันธรน์ โลกุตรวงศ์

อาจารย์ประจ�ำคณะวิศวกรรมศาสตร์

สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุ่น

E-mail: kanokpanthorn@tni.ac.th

บทคัดย่อ
ในแต่ละองค์การย่อมมีรูปแบบของการจัดการบุคลากรท่ีแตกต่างกัน ปัญหาการจัดการบุคลากร 

ในแต่ละองค์การก็ย่อมแตกต่างกัน ปัญหาหนึ่งในการจัดการบุคลากรคือ ช่องว่างระหว่างวัย  

ซ่ึงมีหลายองค์การที่พยายามแก้ไขปัญหาโดยการรับบุคลากรท่ีมีอายุใกล้เคียงกันเพื่อลดช่องว่าง

ระหว่างวยั จงึเป็นการแก้ไขปัญหาทีป่ลายเหต ุการแก้ปัญหาทีต้่นเหตจุงึอยูท่ีว่สิยัทศัน์และมมุมอง

ของผู้บริหาร ถ้ามองบุคลากรเป็นลูกจ้าง องค์การก็จะได้เพียงบุคลากรที่รับจ้างท�ำงาน จะไม่ได ้

จติวญิญาณในการท�ำงานหรอืความจงรกัภกัดต่ีอองค์การ บคุลากรทีเ่ป็นเพยีงลกูจ้างจะสร้างมลูค่า

ให้กับองค์การได้โดยขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพในการจ้างงาน ในทางกลับกัน ถ้ามองบุคลากรเป็น

สินทรัพย์ องค์การก็จะได้บุคลากรเป็นทรัพยากรที่ทรงคุณค่าประเมินเป็นมูลค่าไม่ได้ ซึ่งจะมี 

จติวญิญาณในการท�ำงานอย่างทุม่เทและมคีวามจงรกัภกัดต่ีอองค์การ สามารถสร้างและเพิม่มลูค่า

ให้กบัองค์การได้อย่างยัง่ยนื ดังนัน้ ในการจดัการช่องว่างระหว่างวยัเพือ่การพฒันาทรพัยากรมนษุย์

ในองค์การจึงเป็นประเด็นส�ำคัญในการท�ำงานเป็นทีม ความแตกต่างทางด้านความคิดและมุมมอง

จะเป็นจดุแขง็แห่งการพฒันาองค์การ ประเดน็รองลงมาจะต้องสร้างขวญัและก�ำลงัใจในการปฏบัิตงิาน 

เสริมสร้างแรงจูงใจในการท�ำงาน ปลูกสร้างจิตส�ำนึกที่ดี มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี มีความจงรักภักดีต่อ

องค์การ สร้างสิง่แวดล้อมทีดี่เพือ่สนับสนนุการท�ำงาน สนบัสนนุและส่งเสรมิให้มกีารปรบัปรงุพฒันา

ความรูค้วามสามารถของบคุลากร เพือ่เพิม่คณุภาพในการท�ำงานให้มปีระสทิธภิาพสงูขึน้อย่างต่อเนือ่ง 

จะท�ำให้องค์การด�ำเนินการประสบความส�ำเร็จตามเป้าหมาย

ค�ำส�ำคัญ:  ช่องว่างระหว่างวัย   ทรัพยากรมนุษย์   การท�ำงานเป็นทีม   มนุษยสัมพันธ์
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Abstract
The personnel management models in each organization are different. One issue 

in personnel management is a generation gap. Many organizations are trying to 

overcome this generation gap by recruiting almost the same age personnel in 

order to reduce the gap, which is a top-down solution. For the top-up solution, 

it depends on visions and points of view of the CEO or executives. In aspect of 

human resources management, human resources are crucial assets in an organization. 

On the other hand, if employees are considered as mercenary workers serving  

for an organization, they can contribute value to organizations, depending on 

employees for attractive employment. It will be only human contact for work.  

As a result, the generation gap management of human resources development in 

an organization is an important key for team working. The different ideas and 

viewpoints will be a strong strategy to develop organization. The minor important 

keys are creating morale, motivation, and interpersonal relations at work as well as 

a great sense of loyalty to organizations by supporting to do a good work environment. 

Human Resource Development should be a key to improve work quality and  

efficiency which support organization to achieve all goals. 

Keywords:	 Generation gap,  Human Resources,  Team Working,   

Interpersonal Relations

บทน�ำ

	 การจดัการบคุลากรในองค์การ โดยทัว่ไปแล้ว องค์

การใหญ่ๆ ที่ประสบความส�ำเร็จจะมีระบบของการ

จัดการที่ดี แต่ถ้าไม่มีระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ที่ดี องค์การนั้นๆ ก็ยากที่จะประสบความส�ำเร็จ ดังนั้น 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญที่สุด

ประการหนึ่งของการพัฒนาองค์การ

	 การสร้างรูปแบบระบบการท�ำงานภายในองค์การ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์จะต้องมาก่อนระบบ  

กล่าวคือ การจัดท�ำระบบที่ดีย่อมมีการขับเคลื่อนอย่าง

มีประสิทธิภาพ โดยเริ่มจากการที่ต้องให้ได้คนดีคนเก่ง

มาจัดท�ำระบบในเบื้องต้นให้มีประสิทธิภาพในการ 

ขับเคลื่อนในองค์การให้ได้เสียก่อน 

ที่มา: www.stoyko.net

รูปที่ 1:	 แผนภาพแสดงล�ำดบัการจดัการบคุลากรในองค์การ
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	 ดงัน้ัน การจดัการทรพัยากรมนษุย์ จงึเป็นสิง่ส�ำคญั

อย่างยิง่ในเบือ้งต้นในการจัดวางต�ำแหน่งการบรหิารงาน

ด้านต่างๆ ภายในองค์การ (Put the right man to 

the right job) ให้เหมาะสม หากมีการจัดวางต�ำแหน่ง 

บุคลากรที่ไม่ถูกต้องแล้ว ย่อมมีอุปสรรคและปัญหา 

ต่างๆ เกิดขึน้ในกระบวนการท�ำงาน ซึง่จะส่งผลเสยีหาย

ต่อองค์การ

 

การจ�ำแนกกลุ่มบุคคล

	 การจ�ำแนกกลุ่มบคุคลส�ำหรบัองค์การ มคีวามจ�ำเป็น

ทีต้่องกระท�ำอย่างรอบคอบ เพือ่ให้เกดิระบบการท�ำงาน

ที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ตลอดจนเพื่อความ

อยู่รอดและความเจริญก้าวหน้าขององค์การ

	 การพิจารณาสรรหาบุคลากร จึงไม่ใช่การพิจารณา

เพยีงหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ (Liability) แต่ต้องพจิารณา

ว่า เป็นเรื่องของการลงทุน ต้องมองคนให้เป็นสินทรัพย์ 

(Asset) ถอืเป็นการลงทนุทีจ่ะท�ำให้เกดิประโยชน์สงูสดุ 

จงึจะถอืเป็นการลงทนุท�ำให้เพิม่มลูค่าได้ ถ้ามองคนเป็น

ลกูจ้าง (Employee) กจ็ะได้เพยีงบคุคลทีร่บัจ้างการท�ำงาน 

จะขาดจติวิญญาณในการท�ำงานอย่างทุม่เทเพือ่องค์การ 

ขาดความจงรักภกัดต่ีอองค์การ นอกจากนัน้ในการจ้างคน

จะต้องค�ำนึงถึงการบริหารความเสี่ยงด้วย จากแนวคิด

การบริหารคน สามารถจ�ำแนกกลุ่มบุคคลออกได้เป็น  

4 กลุ่ม คือ (ผู้วิจัย)

	 กลุม่ที ่1 “คนด ีคนเก่ง” เป็นคนทีม่จิีตคุณธรรมทีดี่ 

มมีนษุยสมัพนัธ์ มคีวามรู ้และทกัษะในการแก้ไขปัญหา

ต่างๆ ได้เป็นอย่างด ีเป็นกลุม่คนทีห่ายากทีท่กุๆ องค์การ

ต่างอยากได้ และอยากมีมากๆ

	 กลุ่มที่ 2 “คนดี แต่เป็นคนไม่เก่ง” กลุ่มนี้คล้ายกับ

คนกลุ่มที่ 1 เพียงแต่อาจจะมีความรู้ และทักษะใน 

การแก้ไขปัญหาต่างๆ ในระดับปานกลาง เรียกว่า  

เก่งน้อยหน่อย แต่ถ้าได้ประสบการณ์มากขึ้น ก็จะ

สามารถเก่งขึ้นไปได้เรื่อยๆ คนกลุ่มนี้ทางองค์การต่างๆ 

ก็อยากจะหาเข้ามา อย่างน้อยก็เป็นคนดี ความเก่ง

สามารถฝึกฝนกันได้ ถ้าให้โอกาส 

	 กลุ่มที่ 3 “คนไม่ดี แต่เป็นคนเก่ง” แม้จะเป็นคนที่

มีความรู้ และทักษะในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้เป็น

อย่างดี แต่มีความคิด ความประพฤติค่อนไปทางทุจริต 

คอรัปชั่น เอาดีเข้าใส่ตัว ไม่มีจิตคุณธรรม เป็นคนที่กล้า

เหยยีบมอืเพือ่นเพือ่ให้ตวัเองก้าวไปสูข้่างหน้า เป็นคนที่

กล้าทิ้งตัวเองลงมาจากที่สูงโดยไม่ลังเล คนกลุ ่มนี้  

จึงน่ากลัวมาก หากองค์การมีการบริหารความเสี่ยงไม่ดี 

ย่อมจะท�ำให้องค์การเกิดความเสียหาย หรือถึงกาล 

ล่มสลายได้ เพราะคนกลุ่มนี้จะใช้ความเก่งในทางท่ีผิด 

และมักจะเอาตัวเองรอดเสมอ

	 กลุ่มที่ 4 “คนไม่ดี คนไม่เก่ง” จัดเป็นกลุ่มคนที่มี

ความเสี่ยงมากท่ีสุด เนื่องจากจะมีทัศนคติ ความคิด 

ความประพฤตค่ิอนไปทางทจุรติ คอรปัชัน่ เอาดเีข้าใส่ตวั 

ไม่มจีติคณุธรรมอยูแ่ล้ว ยงัเป็นคนด้อยปัญญา มคีวามรู้

และทักษะในการแก้ไขปัญหาต่างๆ น้อยนิด คนกลุ่มนี้

มักจะเอารัดเอาเปรียบในการท�ำงาน มีข้อต่อรองและ

เงื่อนไขมาก คิดว่าคงไม่มีองค์การไหนเอาคนกลุ่มนี้ 

เข้ามาท�ำงานเป็นแน่ ยกเว้นการเล่นพรรคเล่นพวกเพื่อ

การทุจริตในองค์การ

	 ในทางอุดมคติแล้ว การรับบุคลากรเข้ามาท�ำงาน 

ในองค์การ จึงต้องพิจารณาเลือกคนดีเป็นประการแรก 

ความเก่งจงึเป็นรอง ส�ำหรบัทักษะความสามารถจะข้ึนอยู่

กับการให้โอกาสในการสร้างสมประสบการณ์ การท่ีจะ

พิจารณาว่า คนไหนเป็นคนดีหรือไม่ดี พิจารณาได้จาก

พฤติกรรม ผลงาน และแนวคิดในการปฏิบัติตน ดังนั้น 

คนจะดหีรอืไม่ด ีกอ็ยูท่ีเ่จตนาของความคดิและการกระท�ำ

ของแต่ละบุคคล ว่ายังมีมิจฉาทิฐิและความอยุติธรรม 

อยู่หรือเปล่า จึงได้ยินบ่อยครั้งว่า “ท�ำดีแล้วไม่ได้ดี  

มีความมุ่งมั่น ทุ่มเทการท�ำงานด้วยจิตวิญญาณแล้ว  

แต่เจ้านายไม่เห็น” จึงมักมีประโยคที่พูดกันบ่อยครั้งว่า 

“ค่าของคน ไม่ได้อยูท่ีผ่ลของงาน แต่ค่าของคน อยูท่ีว่่า

เป็นคนของใคร” ให้ได้ยินอยู่ท่ัวไปในสังคมการท�ำงาน

ในปัจจุบัน เนื่องจากความเห็นแก่ตัวที่มีมากขึ้นในจิตใจ

มนุษย์ยุคปัจจุบัน
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ที่มา: www.nelsontouchconsulting.wordpress.com

รูปที่ 2: แสดงความสัมพันธ์ของต้นทุนที่เป็นมนุษย์

การจัดการความเสี่ยงในการบริหารงานบุคคล

	 ทักษะการบริหารงานบุคคล จึงมีความส�ำคัญต่อ 

ผูบ้รหิารทกุคน (The important of human resource 

management to all managers) เป็นเพราะว่า  

ผูบ้รหิารทกุคนไม่ต้องการให้มคีวามผดิพลาดใดๆ เกดิข้ึน

ในการบริหารงาน ซึ่งมีตัวอย่างของความผิดพลาดที ่

ผู้บริหารงานไม่ต้องการให้เกิดขึ้น เช่น

	 -	 การจ้างคนไม่เหมาะสมกับงาน

	 -	 การมีอัตราการลาออกของพนักงานสูง 

	 -	 การที่พนักงานไม่ตั้งใจที่จะท�ำงานให้ดีที่สุด

	 -	 การเสียเวลากับการสัมภาษณ์ที่ไม่ได้ประโยชน์

	 -	 การท�ำให้องค์การต้องขึน้ศาลจากความไม่เป็นธรรม

ของผู้บริหาร 

	 -	 การท�ำให้องค์การต้องขึน้ศาลจากความไม่ปลอดภยั

ทางด้านสภาวะสิ่งแวดล้อมในการท�ำงานทั้งภายในและ

ภายนอก

	 -	 การท�ำให้พนักงานคิดว่าเงินเดือนที่เขาได้รับ 

ไม่ยุติธรรม 

	 -	 การกระท�ำที่ไม่ยุติธรรมและมีความสัมพันธ์ที่

ตึงเครียดกับพนักงาน 

	 -	 การไม่ยอมให้มีการฝึกอบรมและการพัฒนา

	 จากตัวอย่างเหล่านี้ จึงเป็นต้นเหตุการท�ำลาย

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ ในความ 

เป็นจริงแล้ว แต่ละองค์การก็จะมีวัฒนธรรมการท�ำงาน

ที่แตกต่างกัน ระบบและรูปแบบในการท�ำงานจึงเป็น 

ตัวชี้วัดที่แสดงถึงศักยภาพของการบริหารจัดการใน

แต่ละองค์การว่ามีประสิทธิภาพเพียงใด

	 การพจิารณาบคุคลผูท้ีม่ปีระสบการณ์จากการท�ำงาน

มาหลายองค์การ น่าจะมีมุมมอง วิสัยทัศน์ที่แตกต่าง 

เนือ่งจากเหน็สจัจธรรมของระบบการท�ำงานในแต่ละแห่ง 

สามารถสรุปแนวคิดการร่วมงาน ได้ดังนี้

	 -	 หากได้ร่วมงานกับหัวหน้างานที่เป็นคนเก่งและ

เป็นคนดี ต้องรีบเรียนรู้ เก็บทักษะต่างๆ ตักตวงความรู้

ให้ได้มากที่สุด

	 -	 หากได้ร่วมงานกับหัวหน้างานที่เป็นคนไม่เก่ง  

แต่เป็นคนด ีต้องเรยีนรูทุ้กเรือ่งด้วยตวัเอง เหนือ่ยหน่อย

	 -	 หากได้ร่วมงานกบัหวัหน้างานทีเ่ป็นคนเก่ง แต่เป็น

คนไม่ด ีกต้็องทนกบัความเจบ็ปวด อาจจะถูกกลัน่แกล้ง 

เอารัดเอาเปรียบ แต่ผลท่ีได้จากการเรียนรู้ จะคุ้มค่า 

และรวดเร็ว

	 -	 หากได้ร่วมงานกบัหวัหน้างานทีเ่ป็นคนไม่เก่งและ

เป็นคนไม่ดแีล้ว ถือเป็นโชคร้าย ขอแนะน�ำให้ไปแสวงหา

งานใหม่ที่ดีกว่า แล้วชีวิตจะดีขึ้นแน่นอน

ช่วงอายุของบุคลากรผู้ร่วมงาน

	 ในปัจจุบันนี้ หากองค์การใดมีบุคลากรที่ท�ำงาน 

ร่วมกนัอยูห่ลายช่วงอายคุน ซึง่คนแต่ละรุน่ (Generation 

gap) ก็จะมีแนวคิดและมุมมองที่แตกต่างกันไป อาจจะ

เกิดปัญหาในการประสานงานกันในองค์การ เนื่องจาก

มีแนวคิด มุมมอง และความต้องการที่แตกต่างกัน

ที่มา:  www.advantagebizmag.com

รูปที่ 3: ผู้ร่วมงานประกอบด้วยหลายช่วงอายุคน
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	 มุมมองหนึ่งในข้อดีของการที่มีความคิดเห็นที่ 

หลากหลายและแตกต่างกนั การพิจารณาในการตัดสนิใจ

ของผูบ้รหิารนัน้มหีลายประการด้วยกนั ไม่ใช่การพจิารณา

เร่ืองๆ หน่ึงจากมุมมองเพียงด้านใดด้านหนึ่งเท่านั้น  

การเน้นนวัตกรรมทางความคิดสร้างสรรค์สมัยใหม่ 

เป็นการกระตุ้นให้มีความหลากหลายในข้อมูล ที่ท�ำให้

เกิดมุมมองที่หลากหลาย ก่อนการตัดสินใจ 

	 อย่างไรกด็คีวามยากส�ำหรับผูบ้รหิารในการตัดสนิใจ 

ท่ามกลางความคดิเหน็ทีห่ลากหลายและแตกต่างกนักม็ี

อยู่มาก โดยปกติทั่วไปแล้วบุคคลที่เคยประสบความ

ส�ำเร็จ มักมีความยึดมั่นถือมั่นต่อความคิดของตนเอง 

พอสมควร 

	 การด�ำเนินการในการแสดงความคิดเห็น ควรเริ่ม

จากผู้บริหารต้องเปิดใจและยอมรับในความคิดเห็นของ

ผู้อื่นที่แตกต่างจากตนเองเสียก่อน นอกจากนี้ ผู้บริหาร

ยงัจะต้องมทีกัษะและความสามารถในการบรหิารความ

แตกต่างทางความคิดและน�ำการประชุมที่ดี โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งการบริหารจัดการความขัดแย้งจากการประชุม

ที่มีความคิดเห็นแตกต่างกัน หากสมาชิกต่างยึดมั่นและ

ถือมั่นต่อความเห็นของตนเองก็จะน�ำไปสู่ความขัดแย้ง

ได้โดยง่าย

	 ในการน�ำการประชุมของผู้บริหาร จ�ำเป็นต้องมี

บารมีที่สามารถท�ำให้สมาชิกยอมรับและส�ำคัญที่สุดคือ 

ผู้บริหารจะต้องมีความ สามารถที่จะเลือกรับฟังความ

คิดเห็นที่แตกต่างและหลากหลาย และต้องสามารถ

ตัดสินใจให้ได้ แม้ว่าจะไม่ได้เป็นไปตามความต้องการ

ของทกุคน แต่เมือ่ผูบ้รหิารตัดสนิใจแล้วกจ็ะต้องสามารถ

ท�ำให้ผู้ที่มีความเห็นที่แตกต่างนั้นยอมรับ และปฏิบัติ

ตามการตัดสินใจได้ 

	 ประเดน็ทีท้่าทายและยากทีส่ดุส�ำหรบัการตดัสนิใจ

ของผู้บริหารคือ แทนที่จะตัดสินใจกลับชะลอหรือดึง

เรื่องออกไปเร่ือยๆ เนื่องจากไม่ชอบการเผชิญหน้ากับ

ความขดัแย้ง หรอืบางท่านกนิ็ยมการโหวตแบบพวกมาก

ลากไปทัง้ๆ ทีค่วามคดิเหน็ของคนส่วนมากนัน้ อาจจะไม่ใช่

สิ่งที่ดีที่สุด แต่ผู้บริหารก็ไม่สามารถที่จะแสดงวุฒิภาวะ

ทางด้านการบริหารของตนเองออกมา ท้ังในการชักจูง

ให้คนอื่นเห็นด้วย และการตัดสินใจท่ีชัดเจน เฉียบคม 

ดังตัวอย่างอดีตประธานาธิบดีเคนเนดี้ของสหรัฐที่ชอบ

รวบรวมคนเก่งๆ มาไว้ด้วยกนั จากนัน้จะโยนปัญหาหรอื

โจทย์ให้ และปล่อยให้คนเก่งเหล่านั้น ได้ท�ำการโต้เถียง

และแสดงความคิดเห็นกัน อดีตประธานาธิบดีฯ ก็จะ 

นัง่ฟังการโต้เถยีงของคนเก่งเหล่านัน้ไปเรือ่ยๆ จนกระทัง่

ถงึจดุหนึง่กจ็ะเข้ามายตุกิารโต้เถยีง และท�ำการตดัสนิใจ 

โดยเมือ่ตดัสนิใจแล้ว กจ็ะก้าวไปในประเดน็ต่อไป วธิกีาร

แบบนี้มีผู้น�ำหลายประเทศน�ำไปใช้กันจนประสบความ

ส�ำเร็จ

ที่มา: www.readersdigest.ca

รูปที่ 4 : การขัดแย้งทางความคิดเห็นของกลุ่มบุคคล

	 การท�ำงานร่วมกันกับผู้ร่วมงานท่ีมีช่วงอายุต่างกัน

ในปัจจุบัน จ�ำเป ็นต ้องมีการเรียนรู ้ถึงเบื้องหลัง  

(Background) ของแต่ละช่วงอายุคนในแต่ละยุค  

ซึง่สามารถแบ่งช่วงอายใุนแต่ละยคุออกได้เป็น 4 ยคุ คอื 

(รัชฎา อสิสนธิสกุล และอ้อยอุมา รุ่งเรือง, 2548)

	 ยุค Baby Boom 

	 เป็นกลุ่มคนท่ีเกิดในยุคหลังสงครามโลกครั้งท่ี 2 

ประมาณ พ.ศ. 2489-2504 เป็นก�ำลังส�ำคัญในการ

พัฒนาและฟื้นฟูประเทศหลังเหตุการณ์สงครามโลกยุติ 

จะเป็นกลุ่มที่มีชีวิตเพื่อการท�ำงาน เคารพกฎเกณฑ์  

มีกติกา มีวินัย มีความทุ่มเทและความอดทน ให้ความ
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ส�ำคญักบัผลงานแม้ว่าจะต้องใช้เวลานานกว่าจะประสบ

ความส�ำเร็จ อีกทั้งยังมีแนวคิดที่จะต้องท�ำงานหนัก 

เพื่อสรา้งเนื้อสรา้งตัว มีความทุม่เทกับการท�ำงานใหก้ับ

องค์การมาก คนกลุม่นีม้กัจะไม่เปลีย่นงานบ่อย เนือ่งจาก

มคีวามจงรกัภกัดต่ีอองค์การอย่างมาก คนกลุม่นีจ้งึเป็น

พวกที่ท�ำงานหนัก ทุ่มเทการท�ำงานด้วยจิตวิญญาณ 

(Monozukuri) หามรุ่งหามค�่ำ เมื่อใดก็ตามที่คนกลุ่มนี้

เคลื่อนตัวไปที่ไหน ก็จะส่งผลให้เกิดการขับเคลื่อน  

ทั้งทางด้านเศรษฐกิจ และสังคมของพื้นที่นั้นๆ 

	 ยุค Generation X 

	 เป็นกลุ่มลกูหลานจากกลุม่ Baby Boom ประมาณ 

พ.ศ. 2505-2520 เป็นกลุ่มที่ได้รับอิทธิพลการท�ำงาน

ถ่ายทอดมาจากกลุ่ม Baby Boom ซึ่งได้วางรากฐาน 

ไว้แล้วเพื่อการต่อยอด แต่คนกลุ่มน้ีจะเป็นกลุ่มคนที่

ท�ำงานโดยมคีวามใฝ่ฝันทีอ่ยากจะมธีรุกจิเป็นของตนเอง 

มคีวามทะเยอทะยานสงู มคีวามต้ังใจ ทุม่เท และท�ำงาน

อย่างจรงิจงั เป็นกลุม่คนทีม่ลีกัษณะพฤติกรรมชอบอะไร

ง่ายๆ ไม่ต้องเป็นทางการ แต่จะให้ความส�ำคัญ ในเรื่อง

ความสมดลุระหว่างงานกบัครอบครวั (Work-life Balance) 

มแีนวคดิการท�ำงานในลกัษณะ “รูท้กุอย่างท�ำทกุอย่าง” 

ได้เพียงล�ำพัง ไม่ต้องพึ่งพาใคร มีความคิดเปิดกว้าง 

พร้อมรับฟังข้อติติง ความคิดเห็นที่แตกต่าง เพ่ือการ

ปรับปรุงและพัฒนาตนเอง ซึง่ปัจจบุนัคนกลุม่นีก้�ำลงัจะ

ก้าวไปสู่ผู้บริหารระดับสูง

	 ยุค Generation Y 

	 เป็นกลุ่มคนที่เกิดในช่วง 2521-2536 คนกลุ่มนี้ 

จะเป็นพวกกินบุญเก่าที่ได้รับจากกลุ่มคนในยุค Baby 

Boom และ Generation X ที่ได้ปูพื้นฐานและสร้าง

ทางไว้ให้แล้ว คนกลุ ่มนี้จึงมีความต้องการอยากได ้

ที่ท�ำงานสบายๆ มีความเป็นส่วนตัวสูง มีความสมดุล 

ในชีวิต เป็นยุคอาหารชีวจิตบริโภค เรียกได้ว่าเป็น 

กลุม่คนทีเ่ตบิโตมาพร้อมกบัคอมพวิเตอร์และเทคโนโลยี 

มลัีกษณะนิสัยชอบแสดงออก มคีวามเป็นตวัของตวัเองสูง 

ไม่ชอบอยู่ในกรอบและไม่ชอบเงื่อนไขที่ผูกพันมากนัก 

โดยทัว่ไปคนกลุ่มน้ีต้องการความชดัเจนในการท�ำงานว่า 

สิ่งท่ีท�ำมีผลต่อตนเองและองค์การอย่างไร อีกท้ังยังมี

ความสามารถในการท�ำงานที่เกี่ยวกับการติดต่อสื่อสาร 

และยังสามารถท�ำงานหลายๆ อย่างได้ในเวลาเดียวกัน 

เรียกได้ว่า มีไฟแรงพร้อมที่จะลุยงานได้ทุกเรื่อง

	 ยุค Generation Z

	 เป็นกลุม่คนทีเ่กดิช่วง 2537-2552 ปัจจบุนั จะเป็น 

กลุ่มคนที่มีความสามารถหลากหลาย มีทักษะความ

สามารถหลายด้าน คนกลุ่มนี้จึงชอบการท�ำงานแบบ

อิสระ (Freelance) เป็นกลุ่มคนท�ำงานหน้าใหม่ไฟแรง 

แต่ยังอ่อนต่อประสบการณ์ สนุกกับการท�ำงานเป็นทีม 

ไม่ชอบอยูใ่นกรอบ บางคนอาจยงัเรยีนไม่จบเสยีด้วยซ�ำ้ 

หรือบางคนมีแผนที่จะเรียนต่อ แต่ไม่ชอบเงื่อนไข 

การท�ำงานท่ีมกีารผกูมดัตวัเอง เนือ่งจากมคีวามรูส้กึท่ีว่า

องค์การจะเอารัดเอาเปรียบตน คนกลุ่มนี้จึงชอบการ

แสดงออกมีความเป็นตัวของตัวเองสูง

	 ส�ำหรับกลุ่มคนที่เกิดช่วง 2553 เป็นต้นไป จะเป็น 

กลุ ่มท่ีอยู ่ท่ามกลางความผันผวนของเศรษฐกิจและ 

สิ่งแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรุนแรง อนาคต 

จึงเป็นสิ่งที่ไม่แน่นอน

การแก้ไขช่องว่างระว่างวัย

	 การแก้ไขช่องว่างระหว่างวัย ต้องเข้าใจถึงความ 

แตกต่างในพืน้ฐาน (Background) ของแต่ละกลุม่บคุคล 

และต้องยอมรับว่าคนเราถูกหล่อหลอมมาไม่เหมือนกัน 

พิจารณาคนที่มีความเชื่อหรือมีทัศนคติต่อชีวิตที่ไม่

เหมือนกัน ก็ไม่ได้หมายความว่าเป็นคนไม่ดีเสมอไป  

ทุกคนย่อมมีจุดแข็ง จุดอ่อน จุดที่เป็นโอกาส และจุดที่

เป็นอุปสรรค ไม่มากก็น้อย จึงต้องให้โอกาสคนๆนั้น

แสดงผลงาน แทนทีจ่ะต่อต้านไม่ยอมรบัทกุกรณ ีดงันัน้ 

จึงต้องพิจารณาหาจุดแข็ง จุดอ่อน จุดที่เป็นโอกาส  

และจดุทีเ่ป็นอปุสรรค ของแต่ละคนในแต่ละกลุม่ให้พบ 

จากนั้นต้องใช้ทักษะในการบริหารความแตกต่าง และ

เปลี่ยนวิธีในการสื่อสารให้เข้าถึงคนแต่ละกลุ่มท่ีเราต้อง

ร่วมท�ำงานด้วย ก็จะท�ำให้การด�ำเนินงานเป็นไปด้วย

ความราบรืน่ เข้าใจกนั และท�ำงานร่วมกนัอย่างมคีวามสขุ
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ที่มา: www.facebook.com 

รูปที่ 5: การท�ำงานร่วมกันที่ไม่มีช่องว่างระหว่างวัย

	 ในสังคมไทยการมีสัมมาคาราวะเป็นสิ่งที่ส�ำคัญ 

ในวัฒนธรรมไทย การให้เกียรติและให้ความเคารพต่อ

ผู้ใหญ่จึงเป็นสิ่งที่ควรกระท�ำ เมื่อเราให้เกียรติผู้ใหญ่ 

ผูใ้หญ่กจ็ะให้เกยีรตเิรา หากบงัเอญิเรามตี�ำแหน่งสงูกว่า

ผูส้งูวยักว่าเรา ก็จงแสดงความชืน่ชมต่อผูส้งูวยั ในฐานะ

ท่ีมวัียวฒุสิงูกว่าหรอืในด้านการเป็นเสาหลกัขององค์การ 

และจงรับฟัง เมื่อกลุ่มผู้สูงวัยถ่ายทอดประสบการณ์ 

ถึงในอดีตของการต่อสู้ ความพากเพียรในการท�ำงาน 

จนผ่านพ้นความยากล�ำบากมาได้ เพราะสิง่นัน้ คอื สิง่ที่

คนรุน่หลงัไม่มแีละไม่รู้จกั อย่าได้มมีมุมองอย่างเดด็ขาดว่า 

กลุม่ผูส้งูอาย ุคอื หมาล่าเน้ือทีไ่ม่มทีีไ่ป แต่การทีพ่วกเขา

ท�ำงานอยู ่จนถึงวัยเกษียณหรือเลยวัยเกษียณได้นั้น  

เป็นเพราะกลุม่ผูส้งูวัยเช่ือในคณุค่าของความมัน่คง และ

ถอืความซือ่สตัย์เป็นทีส่ดุ เพือ่ให้การร่วมงานเกดิอปุสรรค

ช่องว่างระหว่างวัยให้น้อยที่สุด สามารถสรุปแนวทาง 

ในการท�ำงานร่วมกับคนในยุคต่างๆ ได้ดังนี้ (ดวงดาว  

สวุรรณคร, สาธติา โสรสัสะ และนงนาถ ห่านวไิล, 2546)

เมื่อต้องท�ำงานร่วมกับคนกลุ่ม Baby Boom

	 การร่วมท�ำงานกับคนกลุ ่ม Baby Boom นั้น  

จงแสดงความนบัถอื รบัฟัง และเรยีนรูจ้ากประสบการณ์

ของคนกลุ่มน้ี แล้วพยายามปรับใช้ให้เป็นประโยชน์  

ไม่ว่าตวัเราจะเก่งกาจหรอืจะประสบความส�ำเรจ็เพยีงใด 

เราก็ยงัต้องเรยีนรูอ้ยูเ่สมอ อย่าได้ท�ำตัวเป็นน�ำ้ทีเ่ต็มแก้ว 

รนิเท่าไรก็ล้นออกมาหมด อย่าแสดงออกว่าการท�ำงานหนกั 

คอื การถกูเอาเปรยีบ เพราะคนกลุม่ Baby Boom จะให้

ความส�ำคญัต่อหลกัการท�ำงาน เหน็คณุค่าต่อการท�ำงาน

อย่างทุม่เท (Monozukuri) และยดึถอืวฒันธรรมองค์การ 

หากต้องท�ำงานในองค์การใหญ่ๆ ที่มีประวัติศาสตร์

ยาวนาน ซ่ึงบรหิารงานโดยคนกลุม่นี ้ควรพยายามเรยีนรู้

ถึงวัฒนธรรมองค์การเสียก่อนว่า มีความเป็นมาอย่างไร 

มีการเจริญเติบโตอย่างไร ก่อนท่ีจะเสนอความคิดริเริ่ม

เพื่อการเปลี่ยนแปลงใดๆ 

เมื่อต้องท�ำงานร่วมกับคนกลุ่ม Generation-X

	 การท�ำงานกับคนกลุ่ม Generation–X จะต้อง 

พูดให้กระชับชัดเจนและไม่อ้อมค้อม เพราะคนกลุ่มนี ้

จะชอบความตรงไปตรงมา หากเราสามารถสื่อสารได้ 

ใจความและตรงเป้าหมาย เราสามารถใช้ E-mail กับ 

คนกลุ่มนี้ได้ แต่หากเป็นเรื่องใหญ่จริงๆ ควรพูดต่อหน้า 

เพราะคนกลุ่มนี้ไม่ชอบการถูกบงการ เพียงให้นโยบาย

กว้างๆ เปิดโอกาสให้คนกลุม่นีไ้ด้แก้ปัญหาเองจะดทีีส่ดุ 

ส�ำหรบัผูบ้รหิารกลุม่ Baby Boom ควรลดความคาดหวงั

ต่อคนกลุ่ม Generation–X ในการท�ำงานหนักโดยไม่มี

วันหยุดหรือก้าวไปอย่างช้าๆ อย่างรุ่นตนเอง เพราะ 

คนกลุ่มนี้ต้องการชีวิตที่สมดุลและไม่ชอบการอยู่ติดที่

เมื่อต้องท�ำงานร่วมกับคนกลุ่ม Generation-Y

	 ปัจจบัุนเนือ่งจากคนกลุม่นีก้�ำลงัเป็นวยัท�ำงาน ดงันัน้ 

กญุแจส�ำคญั ในการท�ำงานร่วมกบัคนกลุม่ Generation–Y 

คอื การให้ความรกั ให้ก�ำลงัใจ และให้รางวลั ซึง่ในบรบิท

ขององค์การก็ คอื จะต้องมกีลุม่คนท่ีคอยให้ความช่วยเหลอื

เกือ้กลูการท�ำงานของคนกลุม่นี ้การจดัให้มพีีเ่ลีย้ง และ

มอบหมายงานที่ท้าทายไม่น่าเบื่อ ซึ่งความจงรักภักดี

ของกลุ่มคนนี้จะข้ึนอยู่กับความสัมพันธ์ท่ีมีต่อผู้บริหาร

ท่ีอยูเ่หนอืโดยตรง ซ่ึงจะต้องท�ำให้คนกลุม่นีม้คีวามรูส้กึว่า 

ได้รับการเอาใจใส่ดูแลจากผู้บริหาร โดยอาจจะเริ่มจาก

สิง่เลก็ๆ น้อยๆ เช่น การจดัท�ำนามบตัรให้ การให้โอกาส

ได้แสดงความคดิเหน็ในการเข้าร่วมประชมุในระดบับรหิาร 
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เป็นต้น ซึ่งจะท�ำให้คนกลุ่มนี้ มีความรู้สึกว่าตัวเองมีค่า 

จะเป็นการผูกใจให้อยูร่่วมกบัองค์การนานๆ สิง่ทีผู่บ้รหิาร

ควรค�ำนึงในการร่วมงานกับคนกลุ่มนี้ คือ การยืดหยุ่น

เร่ืองสถานที่ท�ำงาน สามารถท�ำงานทางอินเทอร์เน็ต 

หรือท�ำงานอยู ่ที่บ้านได้ โดยผลงานยังคงยอดเยี่ยม

เหมือนเดิม การจัดอบรมให้พนักงานอย่างสม�่ำเสมอ 

จากผู้มีประสบการณ์อย่างแท้จริงเพื่อเพิ่มเติมความรู้ 

และทักษะใหม่ๆ ต้องมีความชัดเจนในการจัดการจาก 

ผูบ้รหิารระดบัสงูหรอืผูม้อี�ำนาจในการแก้ไขปัญหาได้จรงิ

และรวดเรว็ ต้องให้ความชดัเจนในขอบเขตหน้าทีก่ารงาน

ที่ต้องรับผิดชอบด�ำเนินการในการท�ำงานอย่างเต็มที่ 

เพื่อที่จะให้ผลงานออกมาตามที่องค์การต้องการ  

โดยพร้อมทีจ่ะให้หวัหน้าตรวจสอบได้ตลอดเวลา ดงันัน้ 

ผูบ้ริหารระดบัสงู ไม่ควรปล่อยให้คนกลุม่ Generation–Y 

ท่ีเป็นคนรุน่ใหม่ทีม่ศัีกยภาพสงู หลดุออกจากองค์การไป 

ควรหาช่องทางหรือโอกาสใหม่ๆ ในการท�ำงาน เพื่อ

ดึงดูดคนกลุ่มนี้ไว้ จะเป็นการเพิ่มผลประโยชน์ให้แก่

องค์การ ทั้งยังเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพให้แก่พนักงาน

ในองค์การอีกด้วย

ที่มา: www.daradaily.com

รูปที่ 6: รูปแบบการท�ำงานโดยใช้นวัตกรรมสมัยใหม่

เมื่อต้องท�ำงานร่วมกับคนกลุ่ม Generation-Z

	 คนกลุ่ม Generation-Z จะมาพร้อมกับนวัตกรรม

ใหม่ๆ ทีท่นัสมยั การเข้าร่วมท�ำงานกบัคนกลุม่น้ีต้องลอง

ท้าทายคนกลุ่มนี้ด้วยภารกิจใหม่ๆ คนกลุ่มน้ีจะชอบ 

การเป็นคนส�ำคัญ การเพิ่มความรับผิดชอบเป็นเสมือน

การให้ค�ำชม จงเปิดโอกาสให้คนกลุ่มนี้ได้แสดงความ 

คิดเห็นของตนเอง ยอมรับให้เป็นส่วนหนึ่งในทีม ผู้ใหญ่

ท่ียอมรบัความคดิเหน็ของคนกลุม่นี ้ก็จะได้รบัการยอมรบั

ผูใ้หญ่จากคนกลุม่นีเ้ช่นกนั คนกลุม่นีจ้งึชอบให้ผูบ้รหิาร

หรือหัวหน้าแสดงออกต่อสิ่งที่ตนเองก�ำลังท�ำ เพราะ

ความรู้สึกและความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานมีผลต่อ 

คนกลุ่มนี้มาก

การสร้างมนุษยสัมพันธ์ในการท�ำงานร่วมกัน

	 การท่ีจะสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดกีบัผูร่้วมงานในแต่ละ

ช่วงอาย ุ(Generation gap) ได้นัน้ เราควรจะได้เรยีนรู้

ถึงธรรมชาติความต้องการของคนแต่ละรุ่นโดยทั่วไป 

เสยีก่อน หากเราต้องการจะท�ำให้คนนัน้เกิดความพงึพอใจ 

ก็ควรจะท�ำในสิ่งที่คนนั้นต้องการ การที่เราจะท�ำอะไร

หรือให้อะไรแก่คนนั้นในสิ่งที่เขาไม่ต้องการ ก็จะไม่ช่วย

สร้างให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีขึ้นได้ เสมือนเป็นการน�ำ 

อาหารอร่อยๆ มาให้กบัคนทีก่�ำลงัอิม่อยูแ่ล้ว ย่อมไม่เกดิ

ประโยชน์อะไรเลย เราควรจะต้องพจิารณาดเูสยีก่อนว่า 

เขามคีวามต้องการในสิง่ใด ถ้าให้ถูกต้องตามความต้องการ

ของเขา เขาจงึจะเกดิความพงึพอใจ กฎเกณฑ์ข้อนีจ้ะเป็น

เงื่อนไขท่ีส�ำคัญมาก ในการสร้างมนุษยสัมพันธ์ในการ

ท�ำงานร่วมกัน

	 จึงเป็นการยากที่จะชี้ชัดลงไปว่า การสร้างความ

สัมพันธ์ที่ดีนั้นเป็นการง่ายหรือยาก ซึ่งทุกคนจะม ี

ขีดความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีได้มาก

หรือน้อยไม่เท่ากัน จึงมีเคล็ดลับอยู่ท่ีว่า ต้องรู้เขารู้เรา 

รู้ประเพณี รู้วัฒนธรรม ปรับกายใจของเราโดยไม่มีทิฐิ 

ฝึกให้เป็นนิสัย ควรสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับทุกชนชั้น

ทกุระดบั ทีเ่รานยิมเรยีกกนัว่า “มนษุยสมัพนัธ์” โดยเฉพาะ

มนษุยสมัพนัธ์ทีเ่กีย่วข้องกบัการบรหิารงานบคุคลเพือ่ให้

บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การและการพัฒนาองค์การ

ในทุกระดับ ดังนั้น เพื่อเสริมสร้างให้เกิดมนุษยสัมพันธ์

ท่ีดีในแต่ละหน่วยงานในองค์การท่ีผู้บริหารทุกระดับ 

ควรทราบเกีย่วกบัศลิปะของการสร้างมนษุยสมัพนัธ์ทีด่ี 

เพื่อประโยชน์ในการบริหารจัดการ
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ที่มา: www.school.obec.go.th 

รูปที่ 7:	 แผนภาพความศรัทธาที่เป็นรากฐานของ 

มนุษยสัมพันธ์ ในการท�ำงานร่วมกัน

มนุษยสัมสัมพันธ์ในงานบริหารบุคคล

	 การที่จะมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีได้ ผู ้บริหารควรจะ

ปรบัปรงุตวัเองให้เป็นท่ีน่านิยม ยกย่องของผูอ้ืน่เสยีก่อน 

จงึจะท�ำให้ผู้อืน่อยากมาเข้าใกล้ หรอืตดิต่อสมัพนัธ์ด้วย 

การปรับปรุงตนเองนั้น ต้องปรับปรุงทุกด้าน คือ  

(จุฑา เทียนไทย, 2550)

	 1.	Physical Adaptation เป็นการปรับตัวทาง

กายภาพ ต้องดูแลรักษาสุขภาพให้แข็งแรงอยู่เสมอ  

รวมท้ังการแต่งกายให้เหมาะสมกบักาลเทศะ จะเป็นการ

เสริมบุคลิกภาพให้น่าสนใจ ท�ำให้เกิดความประทับใจ

ทางกายภาพ

	 2.	Emotional Adaptation เป็นการปรบัตวัทางด้าน

อารมณ์ โดยต้องพยายามปรับปรุงตนเอง อย่าเป็นคนที่

มีการเปลี่ยนแปลงทางอารมณ์อย่างรวดเร็ว ควรจะมี

อารมณ์หนักแน่น ผู้บริหารที่มีคุณสมบัติเช่นนี้จะท�ำให้

เป็นที่สนใจแก่คนทั่วไป 

	 3.	 Intelligent Adaptation เป็นการปรบัตวัทางด้าน

สติปัญญา ผู้บริหารควรเป็นผู้มีความรู้กว้างขวาง และ

รูจ้กัรบัฟังความคดิเหน็ของผูอ้ืน่ ยอมรบัความคดิของผูอ้ืน่

อย่างมีเหตุผล

	 4.	 Ideational Adaptation การปรับตัวทางด้าน

อุดมคติ ผู้บริหารอาจจะเปลี่ยนแปลงอุดมคติไปตาม

ความจ�ำเป็น เพื่อปรับปรุงให้เข้ากับเรื่องนั้นๆ

ทักษะการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี

	 การรู้จักจิตใจของผู้อื่น และรู้ความต้องการของ 

คนอืน่เป็นสิง่ส�ำคญั เพราะทกุคนชอบให้มกีารคล้อยตาม 

นอกจากนั้นทุกคนยังอยากให้คนอื่นสนใจ ผู้บริหารจึง

ควรให้ความสนใจแก่คนทุกคน เพื่อเป็นการให้ก�ำลังใจ

ในการท�ำงาน

ที่มา: www.cmemployment.org

รูปที่ 8: ภาพความสุขจากการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี

	 ผู้บริหารท่ีดี จึงควรจะรู้จักผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน 

เพราะบุคคลมหีลายจ�ำพวก แล้วแต่จะแบ่ง เช่น ประเภท

ก้าวร้าวชอบแสดงออก (Extravert) กับเก็บตัวไม่กล้า

แสดงออก (Introvert) บางคนเป็นคนข้ีโมโหฉนุเฉยีวง่าย 

บางคนก็ข้ีอายชอบเก็บตวั บางคนชอบงานสงัคม บางคน

ขี้อิจฉาริษยา บางคนชอบเรียกร้องความสนใจ เป็นต้น 

ดังนั้น ผู้บริหารท่ีดี ต้องพยายามใช้ลักษณะต่างๆ ของ 

ผูใ้ต้บังคบับัญชาให้เป็นประโยชน์ เช่น ผูท่ี้ชอบงานสงัคม 

ก็อาจให้ท�ำงานทางด้านการประชาสัมพันธ์ เป็นต้น 

	 บทบาท ท่าท ีและความสมัพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา

กับผู้ใต้บังคับบัญชา หรือระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชากับ 

ผูบ้งัคบับญัชา ถ้าทัง้ 2 ฝ่ายรูใ้จกนัและกนั รูค้วามต้องการ

ของกนัและกนั และเข้าใจซึง่กนัและกนัอย่างถูกต้องแล้ว 

ความสุขใจ ความสบายใจ และความพอใจก็จะเกิดขึ้น 

ซึ่งเป็นบรรยากาศที่ทุกคนปรารถนาอย่างยิ่ง
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	 ข้อปฏิบัติมนุษยสัมพันธ์ส�ำหรับผู ้บริหาร หรือ

หวัหน้างาน ม ี18 ข้อ ดังนี ้(ชนาพร พทิยาบรูณ์, 2552)

	 1.	ปฏิบัติงานตามกฎหมายหรือตามระเบียบ

แบบแผนขององค์การนั้น อย่าท�ำอะไรตามใจตนเอง  

โดยไม่มีหลักการแบบงานส่วนตัว หรือท�ำอะไรโดยไม่มี

การวางแผน หรือไม่มีแบบแผน

	 2.	ไม่เป็นผู ้วางอ�ำนาจหรือถืออ�ำนาจว่าตนเป็น 

เจ้านายมีอ�ำนาจในหมู่ลูกน้อง จะท�ำอะไรก็ได้ มักใช้

อ�ำนาจเกินขอบเขตที่ตนมีอยู่

	 3.	เป็นผู้ที่สนใจและเอาใจใส่ในการงาน คอยตรวจ

ดูแลงานทุกขณะ สิ่งใดที่บกพร่อง ควรปรับปรุงแก้ไข  

ไม่ปล่อยให้งานเป็นไปตามยถากรรม

	 4.	พยายามปรบัปรงุงานทีต่นก�ำลงัท�ำอยูใ่ห้เหมาะสม

กับเหตุการณ์และมีความทันสมัย

	 5.	ไม่แสดงออกในลกัษณะเคร่งเครียดหรือเคร่งขรมึ

จนเกินไป ควรเป็นผู ้มีลักษณะสดชื่น มีอารมณ์เย็น  

หรือมีอารมณ์ขันในบางโอกาส แสดงออกซึ่งไมตรีจิต 

และมิตรภาพต่อเพื่อนร่วมงาน

	 6.	การสั่งงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติ ต้องเป็น

ค�ำสั่งที่แน่นอน โปร่งใส ชัดเจน มีเหตุผล และปฏิบัติได้

ไม่ก�ำกวม หรือขัดต่อระเบียบ

	 7.	ติดตามผลงานที่สั่งไปว่า มีการด�ำเนินการได้ผล 

อย่างไร มีอะไรเป็นอุปสรรคบ้าง

	 8.	ต้องเป็นผูรู้้จกัการประนปีระนอม ไม่ท�ำเรือ่งเลก็

ให้เป็นเรื่องใหญ่ ท�ำเรื่องเล็กๆ น้อยๆ ให้ผ่านเลยไป

	 9.	อย่าเป็นคนเหน็แก่ได้ อย่าให้ถกูวจิารณ์ว่า เหน็แก่

ของก�ำนัล จะเป็นการท�ำลายมนุษยสัมพันธ์ เสียความ

ยุติธรรม ท�ำลายจิตใจผู้อื่น

	 10.	 กล้ารับผิดในทันทีที่มีความเสียหายหรือความ

บกพร่องเกิดขึ้น

	 11.	 ในกรณีที่มีผู้ใต้บังคับบัญชามีนิสัยไม่ดี ไม่ควร

แสดงกิริยาอารมณ์โกรธหรือโมโห ควรเรียกมาว่ากล่าว

ตักเตือน หรือหาวิธีแก้ไขโดยใช้วิธีสนทนาหรืออบรม 

เป็นรายบุคคล ถ้าเหตุการณ์ไม่ดีขึ้น ก็ว่ากันไปตาม

ระเบียบวินัย

 	 12.	 เป็นผู้มีความอดทนหรือขันติธรรมเป็นพิเศษ

	 13.	 เป็นผู้สุจริตอย่างจริงใจ

	 14.	 เป็นคนไม่เล่นพวก ให้ความรักเมตตาต่อผู้ใต้ 

บังคับบัญชาและคนท่ัวไปในแนวทางความยุติธรรม 

สายกลาง อย่าสนับสนุนเฉพาะกลุ่มเฉพาะพวกของตน

	 15.	 เป็นผู้ที่รู้จักการเสียสละตามอัตภาพ

	 16.	 เป็นคนเสมอต้นเสมอปลาย มิตรภาพท่ีมีอยู ่

กับเพื่อนฝูงอย่างไร เมื่อต�ำแหน่งสูงหรือใหญ่ข้ึนก็ควร

รักษาไว้ในสภาพเดิม

	 17.	 รักเกียรติยศและศักดิ์ศรีของตน

	 18.	 ต้องระมัดระวัง หลีกเลี่ยง การถูกวิจารณ์จาก

เพื่อนร่วมงานหรือผู ้ใต้บังคับบัญชาว่าเป็นคนหูเบา  

เป็นคนบ้าอ�ำนาจ เป็นคนไม่ยตุธิรรม เป็นคนไม่รบัผดิชอบ 

อย่าแสดงว่ายากจนหรือมั่งมีเกินไป ควรมีความเห็นอก

เหน็ใจต่อเพือ่นร่วมงาน ถงึมคีวามรูน้้อย กอ็ย่าให้ลกูน้อง

ดถูกู จะเป็นการสร้างความสมัพนัธ์ทีด่กีบัผูใ้ต้บงัคบับญัชา 

เพื่อความเป็นผู้มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 

ที่มา: www.collegecareerlife.net

รูปที่ 9:	 การยอมรับความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน จะน�ำไปสู่

ความส�ำเร็จร่วมกัน 
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	 เมื่อต้องท�ำงานร่วมกันกับผู้บังคับบัญชาหรือผู้ใต้

บังคับบัญชา ควรยึดถือหลักปฏิบัติตน ในการสร้างและ

รักษามนุษยสัมพันธ์ให้มีอยู่ในองค์การ ในฐานะที่เป็น 

ผู ้ บังคับบัญชาหน้าที่หลักใหญ่ๆ คือ การควบคุม

สถานการณ์ท�ำงาน การดูแลและอ�ำนวยความสะดวก 

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท�ำงาน และการพัฒนาตัวบุคคล

	 หากลกูน้องกบัหวัหน้าไม่มคีวามสมัพนัธ์ทีด่ต่ีอกนัแล้ว 

งานก็จะไม่ส�ำเร็จลุล่วงไปได้ ผู้เป็นหัวหน้างานนอกจาก

จะต้องเข้าใจในลักษณะของงานที่ได้รับมอบหมายแล้ว 

ยงัต้องมคีวามเข้าใจถงึกลไกในการท�ำงานของลกูน้องด้วย 

เพื่อส่งเสริมให้ก�ำลังใจลูกน้องได้ท�ำงานอย่างเต็มความ

สามารถของแต่ละคน

ข้อสรุปในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ

	 1.	ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและ

ก�ำลงัใจในการปฏบิตังิาน เกดิความจงรักภกัดีต่อองค์การ

ที่ตนปฏิบัติงาน

	 2.	ช่วยพัฒนาให้องค์การเจริญเติบโต จากการเป็น

สือ่กลางในการประสานงานกบัแผนกหรอืหน่วยงานต่าง ๆ 

เพ่ือแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสม 

(Put the right man to the right job) เข้ามาท�ำงาน

ในองค์การเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

	 3.	ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงให้แก่สังคมและ

ประเทศชาต ิถ้าการจดัการทรพัยากรมนษุย์ ด�ำเนนิการ

อย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้ง

ระหว่างผู้ปฏิบัติงานและองค์การ ท�ำให้สภาพสังคม 

โดยส่วนรวมมีความสุข มีความเข้าใจที่ดีต่อกัน

ที่มา: www.stou.ac.th

รูปที่ 10:	 การท�ำงานเป็นทีมเป็นกลยุทธ์ที่ส�ำคัญที่จะน�ำ

องค์การไปสู่เป้าหมายได้ส�ำเร็จ
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