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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของโครงการ 
 1.1 รหสัและช่ือโครงการ : 15-RP-12-GE-WSP-B : WORKSHOP ON DIVERSITY MANAGEMENT AND 
HUMAN CAPITAL STRATEGY 
 1.2 ระยะเวลา : 6-9 October 2015 
 1.3 สถานท่ีจดั : Islamabad, Pakistan  
 1.4 ช่ือเจ้าหน้าที่เอพีโอประจ าโครงการ :  
  1) National Productivity Organization, Pakistan (NPO) 

 Ms. Rabia Jamil 
 APO Liaison Officer & Head of International Relations 
 National Productivity Organization, Pakistan 
 2nd Floor, Software Technology Park, Constitution Avenue, F-5/1Islamabad, 

 Pakistan 
 Tel: +92-51-2823304/5 
 Mobile: +92-3214117031 
 Fax: +92-51-2823304-8 
 E-mail: rabiajamil.apo@gmail.com 
 

  2) Asian Productivity Organization (APO) 
 Ms. Huong Thu Ngo 
 Program Officer 
 Research and Planning Department 
 Asian Productivity Organization 
 Mobile phone: +81-80-3489-8605  

 
 1.5 จ านวนและรายช่ือวิทยากรบรรยาย จ านวน 3 คน 
 List of Resource Persons/ Experts 

 Resource Person 
 

 Canada          Ms. Noelle Richardson 
Principle 
Noelle Richardson Consulting 

205, Albany Ave. 

Toronto Ontario, M5R 3C7 

Telephone: 1-416 460-7901 

e-Mail: nrich@sympatico.ca 
 
 

 Malaysia       Ms. Sarimah Binti Talib 
Director 
Vale Malaysia Minerals Sdn Bhd 

Jalan Semarak Api, Teluk Rubiah, 32040 Seri Manjung 

Perak Darul Ridzuan 

e-Mail:        sarimah.talib@gmail.com 

 

 

 Singapore     Mr. Wong Tuck Wah 
Associate Faculty 
SIM University 

461 Clementi Road 

e-Mail:        wongtw_726@yahoo.com 
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Telephone: 880-2 8117405 
Fax: 880-2 58152476 
e-Mail: maahabubb@gmail.com 

 

Telephone: 880-2-9552562 
Fax: 880-2-9560830 
e-Mail: shoaib.choudhury@gmail.com 

 

Telephone: 679-3394000 
Fax: 679-3393101 
e-Mail: vimal.vikash@fnu.ac.fj 

 

Telephone: 98-21 85352349 
e-Mail: organization2017@gmail.com 
  

 

Telephone: 60-3-79557266 
Fax: 60-3-79551824/79606264 
e-Mail: iza@mpc.gov.my 

 

1.6 จ านวนผู้ เข้าร่วมโครงการและประเทศที่เข้าร่วมโครงการ: จ านวนผู้ เข้าร่วมโครงการ 18 คน จาก 9 ประเทศ ดงันี ้
List of Participants 
 

Bangladesh Mr. Md. Mahbub Ul Alam 
 Senior Management Counsellor 

 Bangladesh Institute of Management (BIM) 

 4 Sobhanbag, Mirpur Road 

 Dhaka, 1207 

 

 

 
 

 Mr. Shoaib Choudhury 
 Vice President 

 Dhaka Chamber of Commerce & Industry 

 65-66, Motijheel C/A  

 Dhaka, 1000 

 

 

 
 

Fiji Mr. Vikash Vimal 
 HR Advisor 

 Manager Recruitment  

 Fiji National University  

 King's Road, P.O. Box 7222 

 Nasinu 

 

 

 
 

IR Iran Mr. Abouzar Gholamalizadeh  
 Management and Planning Organization  

 Danesh Sara St., Baharestan Sq. 

 Tehran 

 

 

 

 

Indonesia Ms. Hilaria Puspita Candra 
 Division for Program, Evaluation and Report as Planner,  

 Directorate Generalof Industrial Relation  

 Ministry of Man Power  

 Jenderal Gatot Subroto 51 

 South Jakarta 

 e-Mail:        hilaria_pc@yahoo.co.id 

 

Malaysia Ms. Rosmiza Rosly @ Azri 
 Manager 

 Malaysia Productivity Organization (MPC) 

 Lorong Produktiviti, Off Jalan Sultan,  

 Petaling Jaya, Selangor, 46200 
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Telephone: 60-3-79557266 
Fax: 60-3-79551824/79606264 
e-Mail: suhaimi@mpc.gov.my 

 

Telephone: 92-51-9202309 
e-Mail: falaksher_sial@yahoo.com 
  

 

Telephone: 92-51-111 128 128 (Ext. 318) 
Fax: 92-51-4100 619 
e-Mail: farrukh.idrees@nu.edu.pk 

 

Telephone: 92-21-111-568-568 Ext:4605 
Fax: 92-21-35680005 
e-Mail: s_afzal@ppl.com.pk 

 

 Mr. Suhaimi Hamas 
 Senior Manager 
 Malaysia Productivity Corporation (MPC) 

 P.O. Box 64, Off Jalan Sultan, Lorong Produktiviti 

 Petaling Jaya, Selangor, 46904 
 
 
 
 
 

Pakistan Mr. Falak Sher 
 Section Officer Administration 
 Ministry of Industries and Production 

 Office 136 “A” Block, Pak Secretariat, F-5/1 

 Islamabad 

 

 

 

 Mr. Farrukh Idrees 
 Manager 
 Quality Enhancement Cell 

 FAST-National University Islamabad 

 A.K. Brohi Road, H-11/4 

 Islamabad 
 
 
 
 
 

 Mr. Muhammad Afzal Siddiqi 
 Senior Manager 
 Human Resources 

 Pakistan Petroleum Limited 

 6th Floor, Pidc House P.O. Box 3942,  

 Dr. Ziauddin Ahmed Road 

 Karachi, 75530 
 
 
 
 
 
 

 Mr. Muhammad Feroze Khan 
 Management Consultant & Trainer 
 Management Services Wing, Establishment Division 
 Government of Pakistan 

 Shaheed-i-Millat Secretariat, China Chowk, Blue Area 
 Islamabad 

 Telephone:  92-51-9204745 

 e-Mail:       feroze_55@yahoo.com 

 

 Mr. Muhammad Waqas Ayoub 
 HR & Business Development Executive 

 National Institute of Rehabilitation Management (NIRM)  

 G-8/2 

 Islamabad 

 e-Mail:        dawar.88@gmail.com 

  

mailto:suhaimi@mpc.gov.my
mailto:falaksher_sial@yahoo.com
mailto:farrukh.idrees@nu.edu.pk
mailto:s_afzal@ppl.com.pk
mailto:feroze_55@yahoo.com
mailto:dawar.88@gmail.com


5 

รายงานการเข้าร่วมโครงการ APO_15-RP-12-GE-WSP-B_Workshop on Diversity Management and Human Capital Strategy 
 

Telephone: 92-42-111-000-143 
Fax: 92-42-5121658 
e-Mail: maxood.hussain@gmail.com 

 

Telephone: 92-91-2609501-8 
Fax: 92-91-2609500 
e-Mail: zafricity@hotmail.com 

 

Telephone: 632-631-0921 
Fax: 632-631-2136 
e-Mail: tibor@dap.edu.ph 

 

Telephone: 662-2232-1272 
Fax: 662-2248-2027 
e-Mail: di_tu2010@hotmail.com 

 

Telephone: 84-8 38294274 
Fax: 84-8 38293012 
e-Mail: lh-phuong@quatest3.com.vn 

 

Telephone: 84-8 3512 2930 
Fax: 84-8 3512 2924 
e-Mail: phivuong@sacom.com.vn 

 

 Mr. Syed Maqsood Hussain 
 Head of Human Resources & Administration 

 Technology Upgradation and Skill Development Company (TUSDEC) 

 State Cement Corporation Building,  

 Kot Lakhpat 

 Lahore 

 

 

 

 
 

 Mr. Zafar Ahmed 
 Controller of Examinations 

 City University of Science & Information Technology 

 Dalazak Road, 

 Peshawar 

 

 

 

 
 

Philippines Ms. Tibo, Richa, Del Los Santos 
 Division Chief 

 Human Resource Management Office 

 Development Academy of the Philippines 

 DAP Building, San Miguel Avenue, Ortigas Center 

 Pasig City, 1600 

 

 

 
 

Thailand Ms. Sopis Mudpongtua 
 Foreign Relations Officer 

 Bureau of International Coordination 

 Office of the Permanent Secretary, Ministry of Labour 

 Mitrmitree Road, Din Daeng 

 Bangkok, 10400 

 

 

 

 
 

Vietnam Ms. Le Hoai Phuong 
 Training Manager 

 Quality Assurance and Testing Center 3 

 49 Pasteur Street, Nguyen Thai Binh Ward, District 1 

 Ho Chi Minh City 

 

 

 

 
 

 Ms. Nong Vuong Phi 
 Human Resource Director 

 Sacom Wires and Cables Company Limited 

 152/11B Dien Bien Phu St., Ward 25, Binh Thanh Dist.  

 Ho Chi Minh City 
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ส่วนที่ 2 เนือ้หา/องค์ความรู้จากการเข้าร่วมโครงการ 
(ตอ้งมีความยาวเพียงพอกบัเนือ้หาสาระ องค์ความรู้ และประสบการณ์ทีไ่ดร้บั โดยเฉพาะใจความส าคญัจากการบรรยาย 
เอกสารประกอบการบรรยาย และการศึกษาดูงาน ทัง้นี ้เพือ่ประโยชน์ในการเผยแพร่องค์ความรู้และประสบการณ์ให้กบั
ผูส้นใจ โดยจะน าเสนอผ่านการจดัพิมพ์ในวารสาร APO Digest และ/หรือเว็บไซต์ของสถาบนั การเผยแพร่นีจ้ะเผยแพร่
เพียงรายงานอย่างเดียวไม่รวมไฟล์เอกสารประกอบการบรรยาย การศึกษาดูงาน และกิจกรรมกลุ่ม) 
 

 2.1 ที่มาหรือวัตถุประสงค์ของโครงการโดยย่อ 
  วตัถปุระสงค์ของโครงการ :  
  1) เพื่อปรึกษาหารือถึงความส าคญัของการบริหารความหลากหลายในองค์กร ในยุคโลกาภิวตัน์ ใน
ระดบัสากล และในสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจที่เต็มไปด้วยการแขง่ขนั 
  2) เพื่อประเมินผลกระทบของความหลากหลายของก าลงัแรงงานตอ่ผลติภาพขององค์กร และ 
  3) เพื่อแลกเปลี่ยนตวัอย่างที่ดี (Good Practices) และอปุสรรค (Barriers) ในการรวมเอาการบริหาร
ความหลากหลายกบักลยทุธ์ด้านทนุมนษุย์เพื่อเพิ่มผลติภาพขององค์กร (Organizational productivity) เข้าไว้ด้วยกนั 
 

 การบริหารความหลากหลาย (Diversity Management) กล่าวถึง วิธีการบริหารจัดการความหลากหลายของ
ก าลงัแรงงานในสถานที่ซึ่งมีความหลากหลายของลกูจ้าง ทัง้ในเร่ืองของอาย ุเชือ้ชาติ เพศ วฒันธรรม พืน้ฐานการศึกษา 
ศาสนา เป็นต้น การจ้างก าลงัแรงงานที่มีความหลากหลายเป็นความท้าทายที่ส าคญัของการบริหารจัดการ โดยนยัหนึ่ง 
ความหลากหลายก่อให้เกิดการเรียนรู้อยา่งมากมาย (knowledge spillovers) และเป็นประโยชน์ตอ่การพฒันาทกัษะ (skill 
complementarities) ในกลุ่มลูกจ้าง และส่งผลในเชิงบวกต่อผลิตภาพของบริษัท อีกนัยหนึ่ง ความหลากหลายอาจ
ก่อให้เกิดผลลบตอ่ผลติภาพองค์กรอนัเนื่องมาจากการสือ่สารท่ีผิดพลาด (distorted communication)  ความสมัพนัธ์ที่ 
ไมแ่นน่แฟ้นพอ ( looser social ties) และระดบัความไว้วางใจที่ต ่าเกินไป (lower trust levels) รวมทัง้ความร่วมมือที่น้อย
เกินไประหว่างคนงาน (less cooperation among workers) ความหลากหลายในที่ท างานไม่ควรสร้างความขดัแย้ง แต่
ควรท่ีจะเป็นเคร่ืองควบคมุการท างานให้บริษัทตา่ง ๆ สามารถพฒันาผลติภณัฑ์ และบริการให้ดียิ่งขึน้ รวมทัง้การปรับปรุง
ให้ธุรกิจมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึน้ การบริหารจัดการความหลากหลายที่ประสบความส าเร็จสามารถน าไปสู่
ความมุ่งมัน่ที่เพิ่มขึน้ (more committed) ความพึงพอใจที่ดีขึน้ (better satisfied) ลกูจ้างที่มีผลการปฏิบตัิงานดียิ่งขึน้ 
(better-performing employees) ซึ่งอาจรวมถึงการเพิ่มผลผลิต และการเงินที่ดีขึน้ขององค์กร เช่นนี ้การบริหารความ
หลากหลายอาจหมายถึง กระบวนการท่ีจะสร้างและรักษาสภาพแวดล้อมของการท างานในที่ซึง่ความคล้ายคลงึและความ
แตกต่างล้วนมีคุณค่า อนัจะน าไปสู่การบรรลถุึงศกัยภาพและการมีส่วนร่วมสงูสดุ เพื่อบรรลวุตัถปุระสงค์และเป้าหมาย  
กลยทุธ์องค์กร 
 

 ในบริบทของความเข้มข้นของกระแสโลกาภิวตัน์ และการเข้าสูค่วามเป็นสากล เป็นสิ่งที่ขาดไม่ได้หรือเป็นความ
จ าเป็นอยา่งยิ่ง (Indispensible) ส าหรับบริษัทท่ีจะต้องยอมรับการบริหารความหลากหลายเป็นกลยทุธ์ในการแข่งขนั และ
ตอบสนองตอ่ความต้องการของตลาด การประชมุเชิงปฏิบตัิการ จ านวน 4 วนั ซึง่จดัขึน้โดยองค์การเพิ่มผลผลิตแห่งเอเชีย 
(Asian Productivity Organization: APO) เป็นเวทีส าหรับการหารือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารความ
หลากหลายที่ได้มีการปฏิบตัิมา รวมทัง้ผลกระทบที่มีต่อผลิตภาพขององค์กร ผู้ เข้าร่วมสมัมนาได้ร่วมแลกเปลี่ยนตวัอย่างที่ดี 
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และปัญหาอปุสรรคของการบริหารความหลากหลาย ตลอดทัง้การเสนอแนะกลยทุธ์ในการหลอมรวมความส าเร็จของการ
บริหารความหลากหลายกบักลยทุธ์ด้านทนุมนษุย์ 
 2.2 เนือ้หา/องค์ความรู้ ที่ได้จากการฟังบรรยาย พร้อมแสดงความคิดเห็นหรือยกตัวอย่างประเด็นที่
สามารถน ามาปรับใช้ในองค์กรหรือประเทศไทย (จ าแนกตามหัวข้อและระบุชื่อวิทยากรบรรยาย) 
 2.2.1 พืน้ฐานการบริหารความหลากหลาย (Fundamentals of Diversity Management) by Mr. Wong 
Tuck Wah, Associate Faculty, SIM University, Singapore 

 Definitions and types of diversity in the workplace 

 Costs and benefits of workforce diversity 

 Perspectives of diversity management 

 Issues and challenges of diversity management 

 How diverse workforce affects organizational productivity performance and human 
capital strategies? 

 
 
 
 
 
 
 
 

Mr. Wong Tuck Wah, Associate Faculty, SIM University, Singapore 
หัวข้อ พืน้ฐานการบริหารความหลากหลาย (Fundamentals of Diversity Management) 

 
 จอห์น เอฟ เคเนดี ้กลา่วถึงความจ าเป็นส าหรับการบริหารความหลากหลายไว้ว่า “คลื่นของอนาคต ไม่ใช่การ
พิชิตโลกด้วยกบัความเช่ือที่ดนัทรัุงเพียงลทัธิเดียว แต่เป็นอิสรภาพของพลงังานที่หลากหลายของประเทศต่าง ๆ ที่มีอิสระ 
และอิสรชน” (The wave of the future is not the conquest of the world by a single dogmatic creed but the 
liberation of the diverse energies of free nations and free men) 
 ได้มีผู้นิยามการบริหารความหลากหลายไว้มากมาย เช่น การบริหารความหลากหลาย คือ ความเข้าใจ และการ
ยอมรับความหลากหลายของลกูจ้าง ที่จะสร้างองค์กรที่มีผลก าไร และมีประสิทธิภาพที่เหนือกว่า  หรือ การเก่ียวข้องกับ 
การรับสมคัร การฝึกอบรม การสนบัสนนุ และการใช้ความก้าวหน้าของแต่ละบคุคลจากพืน้ฐาน ความเช่ือ ความสามารถ 
และวฒันธรรมที่แตกตา่งกนั เป็นต้น  
 ความหลากหลายในปัจจบุนั ซึง่เป็นนิยามที่กว้าง จะหมายถึง ประเภทต่าง ๆ ของความแตกต่าง ได้แก่ สญัชาติ 
อายุ เพศ ศาสนา ทัศนคติ สมรรถภาพทางกาย การศึกษา ก าไรชีวิต ความคาดหวัง ความยืดหยุ่น ความก้าวร้าว           
การกล้าแสดงออก เป็นต้น ดงันัน้ แนวคิดเก่ียวกบัความหลากหลาย จึงถกูจ าแนกออกเป็น 3 มิติดงันี ้
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  1) จ าแนกตามคณุลกัษณะกลุม่ประชากร (Demographic) เช่น เพศ เชือ้ชาติ อาย ุ
  2) จ าแนกตามคณุลกัษณะทางจิตใจ (Psychological) เช่น คณุคา่ ความเช่ือ ความรู้ 
  3) จ าแนกตามคณุลกัษณะองค์กร (Organizational) เช่น วาระการด ารงต าแหน่งงาน ระดบัสายการ
บงัคบับญัชา  
 โดยสรุป ก าลงัแรงงานท่ีหลากหลาย (Diverse Workforce) สามารถจ าแนกได้เป็น 3 ประเภท คือ 
  1) ความหลากหลายทางสงัคม (Social Diversity) เป็นความแตกต่างของคณุลกัษณะประชากร ได้แก่ 
อาย ุสญัชาติ เชือ้ชาติ และเพศ 
  2) ความหลากหลายทางคณุคา่ (Value Diversity) เป็นความแตกต่างทางกายภาพในบคุลิกภาพ และ
ทศันคติ 
  3) ความหลากหลายทางข้อมลู (Information Diversity) เป็นความแตกตา่งทางคณุลกัษณะขององค์กร 
ได้แก่ การศกึษา และหน้าที่ความรับผิดชอบ 
 การบริหารความหลากหลาย มีประเด็นท่ีต้องพิจารณาดงันี ้
  1) นโยบาย แนวทางปฏิบตัิ และแนวความคิดอะไร ภายใต้วฒันธรรมองค์กรของเราที่สง่ผลกระทบที่
แตกตา่งกนักบักลุม่บคุคลที่แตกตา่งกนั 
  2) ความเปลี่ยนแปลงอะไรที่ควรให้เกิดขึน้ในองค์กร เพื่อที่จะตอบสนองต่อความต้องการของก าลงั
แรงงานท่ีหลากหลาย และสง่ผลอยา่งยิ่งตอ่ศกัยภาพของลกูจ้างโดยรวม เพื่อองค์กรจะมีภาพลกัษณ์ที่ดีต่อการตอบสนอง
ในศตวรรษที่ 21 
 วิทยากรได้ยกตวัอย่างเปรียบเทียบองค์กรที่มีการปฏิบตัิตามรูปแบบที่ก าหนดไว้ กบัองค์กรที่มีการบริหารความ
หลากหลาย (Affirmative Action vs. Diversity) วา่ให้ผลลพัธ์ที่แตกตา่งกนัอยา่งไร ดงันี ้
 

องค์กรที่เน้นการปฏิบัตติามรูปแบบที่ก าหนด  
(Affirmative Action: AA) 

องค์กรที่เน้นการบริหารความหลากหลาย  
(Diversity) 

 ขบัเคลือ่นโดยข้อสัง่การท่ีเป็นกฎหมาย: ก าหนดเป็นรูปแบบที่
ทกุคนต้องปฏิบตัิตาม (A compliance Model) 

 สมัครใจ (Voluntary) มีความพยายามที่จะร่วมกันใช้
ความมุ่ งมั่นที่ หลากหลายก าหนดกลยุท ธ์และ
แผนปฏิบตัิการประจ าปี  

 เน้นเป้าหมาย (Goal Specific)  เน้นองค์กร (Organization-Specific) 

 อาจบรรลุสู่เป้าหมายที่เป็นสถิติตัวเลข โดยมิได้หยิบยก
ปัญหาอุปสรรคด้านทัศนคติ (without addressing 
attitudinal barriers) 

 ขับเคลื่อนโดยรูปแบบการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
(Behavior Change Driven-Model)  

 เน้นวิธีการปฏิบัติตาม ซึ่งสัมฤทธ์ิผลในระยะสัน้ แต่ไม่
สามารถเปลี่ ยนแปลงวัฒนธรรมได้อย่างถาวร (No 
lasting culture change) 

 ใช้ความมุ่งมั่นที่มีความหลากหลายในการตอบสนอง
ตลาดแรงงาน สามารถน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงทาง
วัฒนธรรมอย่างยั่ งยืน  และประสบผลส าเ ร็จใน   
ระยะยาว (Sustained culture change) 
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ตารางแสดงข้อสันนิษฐานของความหลากหลายท่ีมีอิทธิพลต่อองค์กรต่าง ๆ  
(Diversity Assumptions that influence Organizations) 

 

ข้อสนันิษฐานของการรวมกันและการน าที่เข้าใจผิด 
(Common and Misleading Assumptions) 

ข้อสนันิษฐานของการรวมตัวที่น้อยกว่า และเหมาะสมกว่า 
(Less Common and More Appropriate Assumptions) 

ความเป็นเนือ้
เดียวกัน 
(Homogeneity) 

ความเชื่อที่หลอมรวม: วา่เราเหมือนกนั ความหลากหลาย 
(Heterogeneity) 

ภาพลกัษณ์ของความหลากหลายทางวฒันธรรม: วา่เรา
ไมเ่หมือนกนั มีกลุม่ในสงัคม และมีความแตกตา่งข้าม
วฒันธรรม 

ความคล้ายคลึงกัน 
(Similarity) 

ความเชื่อที่คล้ายคลงึกนั : วา่เขาทัง้หลาย
คล้ายกนักบัฉัน 

ความคล้ายคลึงและ
ความแตกต่าง 
(Similarity and 
Difference) 

พวกเขาทัง้หลายไมเ่หมือนกนักบัฉัน: ผู้คนมีความ
แตกตา่งจากฉันในทางวฒันธรรม ผู้คนสว่นใหญ่
แสดงออกทัง้ความเหมือนและแตกตา่งทางวฒันธรรม 
เม่ือเปรียบเทียบกบัฉัน 

ความแคบ 
(Parochialism) 

ความเชื่อแนวทางเดียวเทา่นัน้: แนวทางของ
เราเป็นแนวทางเดียว เราไมส่นใจแนวทางอ่ืน
ใดในการด ารงชีวิต หรือการท างาน 

แนวทางไม่มีเพียง
แนวเดียว 
(Equifinality) 

แนวทางของเราไมใ่ชแ่นวทางเดียว; มีแนวทางที่แตกตา่ง
กนัทางวฒันธรรมอีกมากมายที่จะน าไปสูก่ารบรรลเุป้าหมาย
เดียวกนั ของการท างาน และการด ารงชีวิตของผู้คน 

ประเพณี 
(Ethnocentrism) 

ความเชื่อวา่มีแนวทางที่ดีทีส่ดุแนวทางเดียว:  
แนวทางของเราเป็นแนวทางที่ดีทีส่ดุ แนวทาง
อ่ืนๆ ด้อยกวา่แนวทางของเรา 

ความเป็นไปได้ทาง
วัฒนธรรม (Culture 
contingency) 

แนวทางของเราเป็นไปได้แนวทางหนึ่ง : มีแนวทางอ่ืนอีก
มากมาย และดีเทา่ๆ กนั ที่จะน าไปสูเ่ป้าหมายเดียวกนั 
แนวทางที่ดีทีส่ดุขึน้อยูก่บัวฒันธรรมที่ผู้คนเข้าไปเก่ียวข้อง 
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 จากการศึกษาพบว่า บริษัทที่มีช่ือเสียงด้านการบริหารความหลากหลายมีความได้เปรียบทางการแข่งขันใน
ตลาดแรงงาน เพราะการบริหารความหลากหลายสามารถดงึดดูและรักษาลกูจ้างที่มีแรงจงูใจไว้ได้ โดยแรงงานท่ีมีคณุภาพ
จะแสวงหาบริษัทท่ีบริหารความหลากหลายเพื่อให้ได้เข้าไปท างานด้วย ลกูจ้างที่มีความเช่ือว่า ความแตกต่างของพวกเขา
มีคณุคา่ จะมีความภกัดีตอ่องค์กร มีผลติภาพ และมีความมุ่งมัน่ที่สงูกว่าลกูจ้างทัว่ไป แม้ว่าการบริหารความหลากหลาย
จะให้ผลลพัธ์ที่ดีต่อองค์กร และมีความยัง่ยืน เพราะเป็นการเปลี่ยนแปลงที่วฒันธรรม ความเช่ือ ทศันคติของลกูจ้างใน
องค์กร อยา่งไรก็ตาม ยงัมีความท้าทายของก าลงัแรงงานท่ีหลากหลาย ที่ต้องค านงึถึง ได้แก่ 
  1) ความยดึโยงที่น้อยเกินไป (Lower cohesiveness) การมีวฒันธรรมที่แตกต่างกนั อาจเป็นสาเหตใุห้
การยดึโยงผกูพนักนัน้อยกวา่กลุม่ที่มีวฒันธรรมเหมือนกนั ความหลากหลายอาจท าให้ขาดการยดึโยงเข้าหากนัได้ 
  2) ปัญหาการสื่อสาร (Communication problems) ผลกระทบทางลบที่มักเกิดขึน้อยู่เสมออัน
เนื่องมาจากปัญหาจากการสื่อสาร คือ ความหลากหลายอาจเพิ่มความผิดพลาด และความเข้าใจผิดได้ รวมถึง ความไม่
ถกูต้อง การไมม่ีประสทิธิภาพ และความลา่ช้าของการสือ่สาร 
  3) ความไม่เช่ือใจและความกดดนั (Mistrust and tension) ความไม่เช่ือใจ และความเข้าใจผิดของ
บคุคลทีห่ลากหลาย อนัเนื่องมาจากการขาดการติดตอ่สือ่สาร และความไมคุ่้นเคย ผู้คนช่ืนชอบท่ีจะเข้าร่วมกบับคุคลอื่น ที่
มีความคล้ายคลงึกบัพวกเขา 
  4) การท าให้เป็นกฎตายตัว (Stereotyping) เราเรียนรู้ที่จะอ่านโลกใบนีด้้วยแนวทางที่แน่นอนจาก
พืน้ฐาน และประสบการณ์ของเรา แล้วก าหนดกฎที่ไม่เหมาะสม หรือการกระท ากบัเพื่อนร่วมงานที่แตกต่าง แทนการรับรู้
อยา่งถกูต้อง และประเมินจากการมีสว่นร่วมของบคุคล ความสามารถ ความมุง่มัน่ และแรงจงูใจ  
 

 ด้วยเหตนุี ้จึงได้ก าหนดองค์ประกอบที่ส าคญัส าหรับการปลกูฝังก าลงัแรงงานท่ีหลากหลาย 5 ประการ คือ 
  1) การรักษา และด าเนินการอย่างต่อเนื่องโดยผู้บริหารที่มีภาวะผู้น า และมีความมุ่งมัน่ คือผู้บริหาร
ระดบัสูงขององค์กร จะต้องให้ความส าคัญ และด าเนินการอย่างต่อเนื่องในการปลกูฝังแนวความคิดการบริหารความ
หลากหลายแก่บคุลากรในองค์กร ซึ่งผู้บริหารจ าเป็นจะต้องมีทกัษะต่าง ๆ เช่น (1) มีความเข้าใจและยอมรับแนวคิดการ
บริหารความหลากหลาย (2) จะต้องตระหนกัว่า ความหลากหลายจะถกูร้อยเรียงไว้ในทกุมิติของการบริหาร  (3) จะต้องรู้
ตวัตนโดยเข้าใจวฒันธรรมของตนเอง เอกลกัษณ์ ความล าเอียง อคติ และกฎตายตวัของตนเอง และ (4) จะต้องยินดีที่จะ
ท้าทาย และเปลีย่นแปลงแนวปฏิบตัิขององค์กรที่อาจสะท้อนถึงปัญหาความหลากหลายของกลุม่ตา่ง ๆ ภายในองค์กร 
  2) ประเมินความก้าวหน้าขององค์กรจากเป้าหมายที่บรรลผุลส าเร็จ 
  3) พยายามจงูใจลกูจ้างในองค์กร 
  4) ฝึกอบรม ให้ความรู้เก่ียวกบัความหลากหลายในองค์กรให้กบัลกูจ้าง 
  5) รักษาลกูจ้างที่มีความคิดเก่ียวกบัความหลากหลายไว้ในองค์กร 
เมื่อเป็นเช่นนี ้องค์กรจะปลกูฝังก าลงัแรงงานท่ีหลากหลายได้ โดยอาศยัวิธีการ ดงันี ้
  1. ดึงดูดลกูจ้าง (Attracting Employees) ตัง้แต่การรับสมคัรเข้างาน การสนบัสนุนงานและความ
ต้องการของครอบครัว ด้วยวิธีการตา่ง ๆ ดงันี ้
 1.1 การรับสมคัรเข้างาน (ภาพลกัษณ์ที่ดีขององค์กร จะเป็นเคร่ืองมือที่เข้มแข็งในการรับสมคัรงาน)
ได้แก่ 
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 ช่ือเสียงขององค์กร ในเร่ืองของการจ้างและการสนบัสนุนทุกคนให้ก้าวหน้า เป็นความ
ได้เปรียบทางการแขง่ขนั  

 คนกลุม่น้อย และคนที่เสยีเปรียบด้านเศรษฐกิจจะแยกตวัออกจากโอกาสของงาน ดงันัน้
บริษัทสามารถแจ้งข้อมลูข่าวสารเก่ียวกับโอกาสของงานไปยงัแหล่งจดัหางาน ซึ่งเป็น
การน าพาแรงงานเข้าสูก่ารมีงานท า 

 การรับสมคัรงาน ควรหลกีเลีย่งวนัเดือนปีเกิด (ยกเว้นการตรวจสอบ) 

 เน้นคณุลกัษณะของงาน และความจ าเป็นในหน้าที่ความรับผิดชอบเทา่นัน้ 

 เช่ือมโยงทกัษะเข้ากบัสมรรถนะ เพื่อแสดงถึงการคดัเลอืกด้วยระบบคณุธรรม 

 การประเมินบคุลกิภาพสว่นตวั อาจเป็นการเลอืกปฏิบตัิได้ 

 เน้นทกัษะและสมรรถนะท่ีจ าเป็นในงาน ไมใ่ช่ทกัษะสว่นบคุคล 

 พยายามหลกีเลีย่งค าที่มีความหมายแฝงเก่ียวกบั “วฒุิภาวะ” “ความฉลาด” 

 ต้องมัน่ใจว่าประสบการณ์ที่ต้องการมีความเหมาะสม ถึงแม้ว่าจะมุ่งเน้นที่สมรรถนะก็
ตาม เช่น ผู้สมคัรจะสามารถ..... 

 ตรวจสอบภาพลกัษณ์ เช่น ผู้สมคัรได้แสดงถึงการปฏิสมัพนัธ์กบัคนหลากหลายกลุม่อาย ุ 
หรือแสดงถึงการปฏิสมัพนัธ์กบัคนในกลุม่อายใุดหนึง่เป็นการเฉพาะเทา่นัน้ 

 ตรวจสอบสื่อโฆษณาประชาสมัพนัธ์ และแหล่งการลงโฆษณาอย่างสม ่าเสมอ เพื่อให้
แนใ่จวา่ คณุได้เข้าถึงกลุม่คนท่ีมีศกัยภาพท่ีต้องการสมคัรงานอยา่งกว้างขวาง 

 1.2 ให้การสนบัสนนุทัง้เร่ืองงานและความต้องการของครอบครัว ได้แก่ 

 นโยบายงานขององค์กรและครอบครัว ในปัจจุบนัถือเป็นเคร่ืองมือส าคญัที่สดุในการรับ
สมคัรงาน 

 การจดัหาศนูย์ดแูลเด็กเล็ก สามารถน าไปสู ่การลดจ านวนการเปลี่ยนงาน และการขาด
งาน และเป็นการเพิ่มพนูก าลงัใจในการท างาน 

 ค านึงถึงความก้าวหน้าแบบคู่ขนานของคู่สมรส โดย จ ากดัการขอย้าย จัดหาผู้ช่วยหา
งานหากจ าเป็นต้องมีการโยกย้ายคูส่มรส 

1.3 บริหารจดัการทางเลอืกในงาน  

 เสนอตารางงาน และการจดัการงานท่ียืดหยุน่ คลอ่งตวั เช่น 
o  การลดสปัดาห์การท างาน  
o แบง่กระจายงาน เช่น พนกังานท างานไมเ่ต็มเวลา 2 คน แบ่งงานจากพนกังาน

ท างานเต็มเวลา 1 คน 
o จดัให้มีการท างานผา่นทางโทรศพัท์ หรือการท างานท่ีบ้าน 
o ใช้การสื่อสารโทรคมนาคม คือการท างานที่บ้านด้วยคอมพิวเตอร์เช่ือมต่อกับ

วงจรสือ่สารหลกัของที่ท างาน 
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  2. การฝึกอบรมที่หลากหลาย (Diversity training) โดยต้องพยายามแยกแยะและลดอคติที่ซอ่นอยู ่และ
พฒันาทกัษะที่จ าเป็นตอ่การเพิ่มประสทิธิภาพการบริหารจดัการก าลงัแรงงานท่ีหลากหลาย ดงันี ้
 2.1 การสร้างความตระหนกัรู้ (Awareness building) คือการเพิ่มความตระหนกัรู้ ในความหมาย
และความส าคญัของคณุคา่ที่หลากหลาย ได้แก่ 

 ท าให้ลกูจ้างมีความรู้สกึที่สนันิษฐานวา่ตนเองไมแ่ตกตา่งจากผู้อื่น 

 สร้างให้เกิดความคุ้นเคยกบักฎเกณฑ์และวฒันธรรมที่แตกตา่งหลากหลาย 

 สร้างให้เกิดความคุ้นเคยกบัปัญหาอปุสรรคขององค์กรซึ่งเป็นตวัยบัยัง้การเข้ามามีสว่น
ร่วมอยา่งเต็มที่ของลกูจ้างทัง้หลาย 

 สง่เสริมการก าหนดกฎเกณฑ์ที่ไมเ่ป็นลายลกัษณ์อกัษร หรือให้ผู้ที่เก่ียวข้องได้รู้จกัคณุคา่
ของวฒันธรรม 

 2.2 การสร้างทกัษะ (Skill building) ออกแบบหลกัสตูรที่ต้องการให้ลกูจ้างทกุคนได้พฒันาทกัษะ ที่
ต้องมีปฏิสมัพนัธ์อยา่งมีประสทิธิภาพกบัคนอื่น และกบัลกูค้าในสภาพแวดล้อมที่แตกตา่งหลากหลาย ดงันี ้

 การสอนทกัษะสว่นใหญ่เป็นเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล 

 พฒันาแผนปฏิบตัิการสว่นบคุคลก่อนที่จะเสร็จสิน้การอบรมตามโปรแกรม 

 แบบฝึกหดัทดลอง  และวีดีโอเทป จะเป็นเคร่ืองมือที่ใช้ในการฝึกอบรมอยา่งสม ่าเสมอ 
  3. การรักษาลกูจ้างไว้ (Retaining employees) โดยวิธีการดงันี ้
 3.1 การสนบัสนนุกลุ่มต่าง ๆ (Support groups) จากเครือข่ายกลุ่มย่อย ๆ สนบัสนุนให้เกิดการ
แลกเปลีย่นข้อมลูขา่วสาร และการสนบัสนนุทางสงัคม ได้แก่ 

 ให้การสนบัสนนุทางอารมณ์จิตใจ และทางสายอาชีพ 

 ช่วยให้ลกูจ้างที่มีความหลากหลายได้เข้าใจบรรทดัฐานของงานและวฒันธรรม 
 3.2 การให้ค าปรึกษา (Mentoring) ผู้บริหารระดบัทีส่งูกวา่จะต้องช่วยสร้างความมัน่ใจว่า บคุลากร
ที่มีศกัยภาพสงู จะได้รับการแต่งตัง้ให้เป็นผู้บริหารระดบัสงู และจะต้องสร้างการรับรู้ให้เป็นบรรทดัฐานและเป็นคณุค่าใน
องค์กร รวมทัง้การช่วยให้ลกูจ้างที่มีความหลากหลายได้เข้าเป็นเครือขา่ยอยา่งไมเ่ป็นทางการ 
 3.3 การสนบัสนุนและการพฒันาสายอาชีพ (Career development and promotion) แต่งตัง้
ทีมงานเพื่อประเมินความก้าวหน้าทางสายอาชีพให้กับลกูจ้างที่มีความหลากหลาย ซึ่งเป็นช่องทางที่หลากหลายในการ
สนบัสนนุพวกเขาเหลา่นัน้ให้ขึน้สูร่ะดบัท่ีสงูขึน้ 
 3.4 การสร้างระบบรองรับ (System accommodation) โดยสร้างการตระหนกัในเร่ืองดงันี ้

 วนัหยดุทางวฒันธรรม และศาสนา 

 การแตง่กายที่แตกตา่งกนั 

 การเข้มงวดด้านอาหารการกินท่ีแตกตา่งกนั 

 ความต้องการเฉพาะบคุคลของผู้มีความพิการ 
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 3.5 ความโปร่งใสตรวจสอบได้ (Accountability) ผู้บริหารจะต้องสร้างความโปร่งใสในการพฒันา
ก าลงัแรงงาน คือระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงาน และระบบการให้รางวลัจะต้องเสริมสร้างความส าคญัของการบริหาร
จดัการความหลากหลายที่มีประสทิธิภาพ 
 โดยสรุป การบริหารความหลากหลายสามารถสร้างความได้เปรียบทางการแขง่ขนัได้ เนื่องจาก 
  1) สามารถดงึดดูและรักษาลกูจ้างที่มีแรงจงูใจในการท างาน (Ability to attract and retain motivated 
employees) 
  2) มีมุมมองที่ดีกว่าเก่ียวกับตลาดที่มีความแตกต่าง (Better perspective on a differentiated 
market) 
  3) สามารถน าความคิดสร้างสรรค์ และนวตักรรมใหม่ ๆ มาปรับใช้ในการแก้ไขปัญหา (Ability to 
leverage creativity and innovation in problem solving) 
  4) สามารถเพิ่มความยืดหยุ่นในการบริหารจดัการให้กับองค์กร (Enhancement of organizational 
flexibility) 
 
 2.2.2 กลยทุธ์เพื่อการบริหารความหลากหลาย (Strategies for Diversity Management) by Ms. Noelle 
Richardson, Principle, Noelle Richardson Consulting, Toronto Ontario 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ms. Noelle Richardson, Principle, Noelle Richardson Consulting, Toronto Ontario 
หัวข้อ “กลยทุธ์เพื่อการบริหารความหลากหลาย (Strategies for Diversity Management)” 

 
 วตัถปุระสงค์ของหวัข้อนี ้มี 6 ประการ คือ 
  1) เพื่อเข้าใจวิวฒันาการเก่ียวกบัธรรมชาติของกลยทุธ์ของผู้คนทัง้หลาย 
  2) เพื่อเข้าใจความส าคญัของบริบทที่น าไปสูก่ระบวนการเปลีย่นแปลง 
  3) เพื่อเข้าใจบทบาทของผู้น าในกระบวนการเปลีย่นแปลง 
  4) เพื่อเข้าใจระดบัความจ าเป็นของการลงทนุเพื่ออปุถมัภ์การรวมกนัของวฒันธรรมตา่ง ๆ  
  5) เพื่อเข้าใจความส าคญัของปัจเจกบคุคล (ในฐานะลกูจ้าง) ไปสูก่ารรวมกนั 
  6) เพื่อสร้างแรงบนัดาลใจให้เกิดการปฏิบตัิ เพื่อไปสูก่ารยกระดบัสภาวะแวดล้อมที่เราอยู่ 
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 ค ากล่าวที่ว่า “เราทุกคนเป็นส่วนหน่ึงของความหลากหลาย และไม่มีใครเลยที่ไม่ได้เป็นส่วนหน่ึงของมัน” 
(Diversity is an entity that we are all part of and none of us is apart from) ถกูน าไปแสดงในแผนภาพดงันี ้
 

 

 
 จากแผนภาพชัน้ของความหลากหลาย (Layer of Diversity) จะเห็นได้ว่า เราทุกคนเป็นส่วนหนึ่งของความ
หลากหลาย ไมร่ะดบัใดก็ระดบัหนึง่ ดงันี ้
  1) มิติภายใน (Internal Dimensions) ซึ่งเป็นพืน้ที่สีม่วง ได้แก่ บคุลิกภาพ (Personality) อาย ุ(Age) 
เพศ (Gender) เชือ้ชาติ (Ethnicity) รสนิยมทางเพศ (Sexual Orientation) ความสามารถ (Ability) และสญัชาติ (Race) 
  2) มิติภายนอก (External Dimensions) ซึ่งเป็นพืน้ที่สีฟ้า ได้แก่ พืน้ที่ทางภูมิศาสตร์ (Geographic 
Location) รายได้ (Income) นิสยัสว่นบคุคล (Personal Habits) งานอดิเรก (Recreational Habits) ศาสนา (Religion) 
ภาษาแรก (First Language) ภูมิหลงัทางการศึกษา  (Educational Background) ประสบการณ์ท างาน (Work 
Experience) ลกัษณะที่ปรากฏ (Appearance) สถานะของผู้ปกครอง (Parental Status) สถานภาพสมรส (Marital 
Status) 
  3) มิติองค์กร (Organizational Dimensions) ซึ่งเป็นพืน้ที่สีเขียว ได้แก่ หน้าที่/ระดับ/การจ าแนก
ประเภท (Functional/Level/Classification) เนือ้หางาน/ภาคปฏิบตัิ (Work Content/Field) กระทรวง/กรม/กองหรือสาขา/
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หน่วย (Min/Div/Branch/Unit) สถานะสหภาพ (Union Status) ความร่วมมือระดบัมืออาชีพ (Professional Affiliation) 
สถานท่ีท างาน (Work Location) ระดบัอาวโุส (Seniority) ระดบับริหาร (Management Status)  
  4) มิติโลก (Global Dimensions) ซึ่งเป็นพืน้ที่สีชมพ ูได้แก่ ระบบการเมือง (Political System) ระบบ
เศรษฐกิจ (Economic System) ประชากร (Demographics) ค่านิยมแห่งชาติ (National Values) มารยาททางธุรกิจ 
(Business Etiquette) กฎหมาย (Legislation) เทคโนโลยี (Technology) ภาษาอยา่งเป็นทางการ (Official Languages) 
 

 วงจรที่ใช้ในการศึกษาเพื่อเรียนรู้และท าความเข้าใจกบัการบริหารความหลากหลาย :ซึ่งท าให้ผู้ เรียนเกิดความ
เข้าใจในระบบคิดและการแสดงออกที่บคุคลมีต่อผู้อื่น นัน่คือ วงจรแห่งการเลือกปฏิบตัิ (The Cycle of Discrimination) 
กล่าวคือ (1) กฎตายตวั (Stereotype) ซึ่งเป็นกรอบคิดพืน้ฐานที่ท าให้เกิด (2) การตดัสิน (Prejudice) ก่อนที่จะเรียนรู้
บคุคลอยา่งถกูต้องแท้จริง และ (3) แสดงออก (Action) ซึง่การกระท าตอ่บคุคลอยา่งไม่เป็นธรรม และ (4) กระท าซ า้ ๆ จน
กลายเป็นบคุลกิภาพ (Internalization) อนัเนื่องมาจากกรอบคิดดงักลา่ว ซึง่หากต้องการเปลีย่นแปลง และยอมรับในความ
แตกตา่งหลากหลาย จะต้องตดัวงจรตัง้แตเ่ร่ิมต้นท่ี กฎตายตวั (Stereotype) ดงัปรากฏตามแผนภาพดงันี ้
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ดงันัน้ การเปลีย่นแปลงที่จะเกิดผลเป็นรูปธรรมก็คือ จะต้องเปลี่ยนกระบวนคิดเดิม ๆ (Paradigm Shifts) ซึ่งการ
ปรับเปลีย่นบางอยา่งเป็นการปรับเปลี่ยนความคิด หรือทศันคติ โดยใช้วิธีการที่แตกต่างกนั แต่สง่ผลต่อเป้าหมาย หรือได้
ผลลพัธ์ที่เหมือนกัน แต่การปรับเปลี่ยนบางอย่างเป็นการเปลี่ยนวิธีคิด เพื่อให้ได้ผลลพัธ์ที่ดีกว่า เดิม มีประสิทธิภาพ
มากกวา่เดิม สามารถอธิบายเป็นแผนภาพได้ดงันี ้
  

Stereotype:  

“They are…”  

(Thought) 

Prejudice: 

“Therefore they 
can’t..” 

(Judgment) 

Discrimination: 

“Therefore we 
won’t…” 

(Action) 

Reaction: 

 “They Will…” 

(Internalization) 
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การปรับเปล่ียนกระบวนคิด (Paradigm Shifts) 
จาก (From)  ไปสู่ (To) 

Equality (Same Treatment) 
เน้นการปฏิบตัิที่เหมือน ๆ กนั 

 Equity (Fair/same outcome) 
เน้นการปฏิบตัิที่ยตุิธรรม แตใ่ห้ผลลพัธ์ที่เหมือนกนั 

Sensitivity (Political correctness) 
เน้นการระมดัระวงัเร่ืองความละเอียนออ่น 

 Sensibility (Comfort with difference) 
เน้นความรู้สกึสบายทา่มกลางความแตกตา่ง 

Intent (Often well meaning) 
เน้นผลลพัธ์ 

 Impact (Often unintended) 
เน้นผลกระทบ  

The Medical Model of Disability 
เน้นการบริการทางการแพทย์แก่คนพิการ 

 Social Model of Disability 
เน้นการบริการทางสงัคมแก่คนพิการ 

Management (Positional) 
เน้นการบริหารจดัการโดยต าแหนง่ 

 Leadership (Non-positional) 
เน้นภาวะผู้น าโดยไมจ่ าเป็นต้องมีต าแหนง่ 

Golden Rule 
เน้นกฎเกณฑ์ที่ตายตวั 

 Platinum Rule 
เน้นความยืดหยุน่และการยอมรับในความแตกตา่งของผู้อื่น 

 
 2.2.3 ปัจจยัสูค่วามส าเร็จ และปัจจยัที่ล้มเหลวของการบริหารความหลากหลาย (Critical success factors 
and failure factors of Diversity Management) by Ms. Sarimah Talib, Director, Vale Malaysia Minerals Sdn Bhd, 
Malaysia 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ms. Sarimah Binti Talib, Director, Vale Malaysia Minerals Sdn Bhd, Malaysia 
หัวข้อ ปัจจัยสู่ความส าเร็จ และปัจจัยที่ล้มเหลวของการบริหารความหลากหลาย  

(Critical success factors and failure factors of Diversity Management) 
 

 ประเทศมาเลเซีย เป็นตวัอย่างของประเทศที่มีความหลากหลายของเชือ้ชาติ (Multi ethnic) และวฒันธรรม 
(Multi-cultural) ซึง่แม้จะมีศาสนาอิสลามเป็นศาสนาประจ าชาติ แต่ก็ให้อิสระแก่ผู้ที่ไม่ได้นบัถือศาสนาอิสลามในการอยู่
ร่วมในสงัคม อนญุาตให้มีศาสนสถาน และสามารถปฏิบตัิตามความเช่ือของศาสนาที่ตนนบัถือ  
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Diversity 

 

 หลกัการของการบริหารความหลากหลาย (The Guiding Principles of Diversity Management) มี 2 ประการ คือ  
  1) ความส าเร็จทางเศรษฐกิจของบริษัทขึน้อยู่กับการปลุกเร้าสมรรถนะและความหลากหลายของ
ลกูจ้าง (Encouragement of employee competencies and diversity) 
  2) การบริหารความหลากหลายพยายามเสาะแสวงกลยุทธ์ในการใช้ความโดดเด่นที่หลากหลายของ
ลกูจ้าง ซึ่งมีพืน้ฐานมาจากวฒันธรรมและภมูิหลงัทางสงัคมที่แตกต่างกัน เพื่อเพิ่มความส าเร็จให้กบัผู้ประกอบการและ
ความส าเร็จทางเศรษฐกิจ 
 แล้วเหตผุลใดเลา่ที่ต้องมีการบริหารความหลากหลาย (Reasons for Diversity Management) สามารถอธิบายได้ดงันี ้
  1) ค่าใช้จ่าย (Costs)  
   1.1) เมื่อคนกลุ่มน้อย และกลุ่มที่ถูกเหยียดหยาม รู้สึกว่าไม่ได้รับการยอมรับหรือช่ืนชม 
แรงจงูใจของลกูจ้าง หรือความพงึพอใจไมเ่ป็นผลดี ยอ่มสง่ผลตอ่ผลติภาพ และคา่ใช้จ่ายที่เพิ่มขึน้ขององค์กร 
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   1.2) การซึมซับความกดดันของคนกลุ่มน้อย จะท าให้พลังงานที่ควรจะถูกใช้ไปเพื่อการ
เสริมสร้างผลการปฏิบตัิงานองค์กรลดลง 
   1.3) สถานการณ์ที่เลวร้าย หรือหนกัที่สดุที่อาจเกิดขึน้ในองค์กร คือ ความเจ็บป่วย หรือการ
ลาป่วยบอ่ยครัง้ รวมถึงอตัราการลาออกจากงานเพิ่มสงูขึน้ ท าให้องค์กรต้องสญูเสยีคา่ใช้จ่ายจากการพฒันาบคุลากร และ
การรับสมคัรบคุลากรใหม ่ 
  2) การตลาด (Marketing) 
   2.1) บุคลากรหลากหลายประเภท จะสามารถปรับเข้ากับความต้องการที่หลากหลายของ
ลกูค้าได้ดีกวา่ 
   2.2) สมาชิกของคนกลุ่มน้อยหลาย ๆ กลุ่ม จะสามารถเข้าใจการตัดสินใจของลูกค้าบน
พืน้ฐานท่ีหลากหลายเช่นกนัได้ดีกวา่ 
   2.3) กลุ่มที่มีความหลากหลายที่ไม่ได้รับการยอมรับ มักชอบที่จะท าธุรกิจกับกลุ่มคนที่มี
วฒันธรรมที่หลากหลายเช่นกนั 
   2.4) ความหลากหลายของลกูจ้างสามารถสร้างความได้เปรียบทางเศรษฐกิจ 
  3) การตลาดด้านบุคลากร (Personnel Marketing) 
   3.1) บริษัทที่มีความคล่องแคล่วในการบูรณาการการบริหารความหลากหลาย มกัจะเป็น
นายจ้างที่มีช่ือเสยีงทา่มกลางคนกลุม่น้อยหลาย ๆ กลุม่ 
   3.2) การบริหารความหลากหลายจะเปิดใจกว้างส าหรับคนหนุม่สาวรุ่นใหม่ 
   3.3) การบริหารความหลากหลายจะสร้างช่ือเสียงในทางที่ดี ซึ่งจะน าไปสู่การได้เปรียบ
ทางการแขง่ขนั เมื่อต้องการสรรหาบคุลากรที่มีคณุภาพ 
   3.4) ลูกจ้างผู้ ได้รับการสนับสนุนและปลกุเร้าจากนายจ้าง จะเป็นผู้ ภกัดีต่อองค์กร และมี
จ านวนน้อยมากที่จะเปลีย่นไปท างานท่ีอื่น 
  4) ความยดืหยุ่น (Flexibility) 
   4.1) บริษัทที่มีความเหมือนๆ กัน มักเพ้อฝัน และยึดติดกับแผนธุรกิจ และไม่สามารถที่ จะ
ปรับเปลีย่นได้ 
   4.2) เหตผุลจะกลายเป็นความกดดนัที่มีมาตรฐานสงูภายในคณะกรรมการบริษัทที่มีความ
เหมือน ๆ กนั 
   4.3) บริษัทท่ีมีโครงสร้างที่ไมย่ืดหยุน่ยากที่จะปรับเปลีย่นได้ 
   4.4) การบริหารความหลากหลายจะช่วยสนับสนุนการพิจารณาทางเลือกที่หลากหลาย 
รวมถึงความอดทน และความยืดหยุน่ 
   4.5) บริษัทที่มีความหลากหลายทางวฒันธรรม จะสามารถจดัการกบัสถานการณ์ที่ไมม่ัน่คงได้ดีกวา่ 
  5) การสร้างสรรค์ (Creativity) 
   5.1) หลกัฐานการวิจัยทางจิตวิทยากล่าวว่า ความหลากหลายของสถานที่จะน าไปสู่การ
ตดัสนิใจของกลุม่นวตักรรม ด้วยเหตทุี่พวกเขาจะบรูณาการทางเลอืกที่ไมป่กติเข้ามาไว้เสมอ ๆ  
   5.2) กรอบวฒันธรรมเดียวจะจ ากดัลกูจ้างที่เป็นสว่นหนึง่ของกลุม่ที่ไมไ่ด้รับการยอมรับ 
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 ท าไมก าลงัแรงงานที่หลากหลายจึงเป็นสว่นหลกัสว่นหนึ่งของธุรกิจ (Why workforce diversity part of core 
business) มีตวัขบัเคลือ่นส าหรับองค์กร 4 ประการ คือ 
  1) ช่ือเสยีงขององค์กร (Organizational Reputation) 
  2) การรับสมคัรงาน และการรักษาบคุลากรไว้ในองค์กร (Recruitment and Retention) 
  3) ผลติภาพ (Productivity) 
  4) การบรรเทาความเสีย่ง (Risk Mitigation) 
 

  1) ชื่อเสียงขององค์กร (Organizational Reputation)  

 ช่ือเสยีงที่ดีขององค์กร จะเป็นเคร่ืองดงึดดูผู้ที่มีศกัยภาพสงูจากที่ตา่ง ๆ เข้ามาสูอ่งค์กร 

 การเอาใจใสอ่ย่างแท้จริงต่อคณุค่าของความหลากหลายทางวฒันธรรม จะเป็นเคร่ืองหมาย
ของการรวมตวักนัของบคุลากรท่ีมีศกัยภาพกบัผู้ให้บริการ 

 ความคาดหวงัที่กดดนัซึ่งเป็นสว่นหนึ่งของความรับผิดชอบขององค์กร จะน าไปสูก่ารมีสว่น
ร่วมของกลุม่ตา่ง ๆ ในองค์กร 

2) การรับสมัครงาน และการรักษาบุคลากรไว้ในองค์กร (Recruitment and Retention) 

 ตวัอยา่งของความหลากหลาย เช่น National Health Care (NHS) ในองักฤษต้องการที่จะรับ
สมคัร และรักษาบุคลากรที่ดีที่สดุไว้กับองค์กร และบุคลากรที่มีความหลากหลายสามารถ
ตอบสนองความต้องการของสขุภาพชมุชนได้ดี 

 ทิศทางการเปลีย่นแปลงโครงสร้างประชากรในปัจจบุนัและอนาคต ก าลงัแรงงานสงูอายุ และ
บคุคล generation Y จะเพิ่มขึน้ 

 ตลาดแรงงานที่มีการแขง่ขนัสงู วางแผนที่จะตอบสนองความต้องการของก าลงัแรงงานในอนาคต 
 

โครงสร้างประชากรและก าลังแรงงาน (Demographic and the Workforce) 

ข้อเท็จจริง (Fact) ผลกระทบ (Impact) 

คนท างาน จ านวน 3.5 ล้านคน เป็นผู้พิการ (ONS, 2008) ความหลากหลายของประชากรที่เพิ่มมากขึน้ จะเข้าสู่ตลาด
การจ้างแรงงาน 
 
 

6 % ของประชากรเป็นกลุม่บคุคลที่มีความหลากหลายทาง
เพศ (LGBT)  
(Talent not tokenism, EHRC, TUC, CBI, 2008) 
ในปี ค.ศ. 2020, ชนกลุ่มน้อยในสหราชอาณาจักร จะมี
จ านวน 11 % (Equalities Review 2007) 

นายจ้างต้องการใช้ทกัษะที่เต็มรูปแบบ ประสบการณ์ และ 
ทรัพยากรจากก าลงัแรงงานท่ีหลากหลาย เพื่อตอบสนอง
ความต้องการของตลาดและผู้ รับบริการท่ีมีความหลากหลาย 
เช่น ผู้สงูอาย ุผู้พิการ และผู้ รับบริการกลุม่ตา่ง ๆ  

ในปี ค.ศ . 2030 ค ร่ึงหนึ่ งของประชากรของสหราช
อาณาจักร จะมีอายุมากกว่า 50 ปี และ 1 ใน 3 จะมีอายุ
มากกวา่ 60 ปี (ONS,2006) 
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3) ผลิตภาพ (Productivity) 

 มีหลักฐานการศึกษายืนยันว่า ความหลากหลายเป็นกุญแจส าหรับ ผลิตภาพที่สูง การ
สร้างสรรค์ นวตักรรม และความได้เปรียบทางการแขง่ขนั 

 คณุคา่ของความแตกตา่งน าไปสูก่ารปลกุเร้าเอาสิง่ที่ดีที่สดุออกมาจากบคุลากร 

 ความสมัพนัธ์ของระดบัความพึงพอใจของคนไข้ มีนยัส าคญัอย่างยิ่งต่อบุคลากรที่มีความ
หลากหลาย 

 

Diversity versus Productivity 

 
  4) การบรรเทาความเสี่ยง (Risk Mitigation) 

 การบริหารที่ผิดพลาดมีราคาแพงอย่างยิ่งส าหรับองค์กร การร้องเรียน และอุปสรรคทาง
กฎหมาย เป็นเคร่ืองบัน่ทอนช่ือเสยีงขององค์กร 

 ศาลแรงงานจะท าให้สญูเสยีเวลาและคา่ใช้จ่ายอย่างยิ่ง จึงไม่ควรให้เกิดปัญหาความขดัแย้ง
ด้านแรงงานภายในองค์กร 

 องค์กรที่มีการบริหารจดัการความหลากหลายที่มีประสิทธิภาพ จะมีความยืดหยุ่นที่จะเผชิญ
กบัความเสีย่งมากกวา่  

 
 โดยสรุป ประโยชน์ที่ธุรกิจจะได้รับจากความหลากหลาย (The Business Benefits) คือ คุณภาพ (Quality) 
นวตักรรม (Innovation) ผลติภาพ (Productivity) และการป้องกนั (Prevention) คือ 
  1) ช่ือเสียงขององค์กร (Organizational Reputation) อยู่ที่ความสามารถในการเข้าใจความแตกต่าง
ของประชาชน และผู้ รับบริการ 
  2) การรับสมคัรงาน และการรักษาบคุลากรไว้ในองค์กร (Recruitment and Retention) ที่สามารถ
ดงึดดูผู้ที่มีศกัยภาพสงู และมีการสร้างสรรค์นวตักรรมเข้ามาสูอ่งค์กร เป็นประโยชน์ต่อภาคธุรกิจ ซึ่งจะได้จากการบริหาร
จดัการความหลากหลาย 
  3) ก าลงัแรงงานที่สร้างผลิตภาพ (Productive workforce) จะเป็นผู้ที่มีแรงจูงใจสงู ใช้จ่ายอย่างมี
ประสทิธิภาพ มีนวตักรรม และให้การดแูลที่มีคณุภาพแก่ผู้ รับบริการ ซึง่จะได้จากการบริหารจดัการความหลากหลาย 
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  4) การบรรเทาความเสีย่ง (Risk Mitigation) ซึง่หมายถึงการป้องกนัยอ่มดีกว่าการแก้ไข องค์กรที่มีการ
บริหารจดัการความหลากหลายที่มีประสทิธิภาพ จะมีความยืดหยุน่ท่ีจะเผชิญกบัความเสีย่งได้มากกวา่ 
 ผู้บรรยายได้กลา่วถึงมิติของความหลากหลาย ตามแนวคิดของ Jackson and Rudermann ซึ่งจ าแนกออกเป็น   
3 มิติ ดงันี ้
  1) ความหลากหลายทางประชากร (Demographic Diversity) เช่น เพศ เชือ้ชาติ อาย ุ
  2) ความหลากหลายทางจิตวิทยา (Psychological Diversity) เช่น ศาสนา คา่นิยม ความสนใจ ความรู้ 
  3) ความหลากหลายทางองค์กร (Organizational Diversity) ได้แก่ จุดเร่ิมต้นและความเป็นมาใน
องค์กร เช่น เวลาท างานของบริษัท ต าแหนง่ในโครงสร้างการบงัคบับญัชา เป็นต้น 
 
 ผลประโยชน์และค่าใช้จ่ายส าหรับนโยบายความหลากหลาย (Benefits & Cost of Diversity Policies)  
ผู้บรรยายได้น าตวัอย่างของบริษัทต่าง ๆ ที่ได้รับประโยชน์ในด้านต่าง ๆ จากการมีนโยบายความหลากหลายที่เข้มแข็ง 
(Companies with Active Diversity Policies) เช่น คณุค่าทางวฒันธรรมที่เข้มแข็งภายในองค์กร เสริมสร้างช่ือเสียงของ
องค์กร ช่วยดึงดูดและรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงไว้ในองค์กร เป็นต้น ซึ่งผลประโยชน์ต่าง ๆ ที่องค์กรได้รับช่วย
เสริมสร้างขีดความสามารถด้านการแข่งขนัในระยะยาว และมีผลการปฏิบตัิงานที่ดีขึน้ทัง้ในระยะสัน้ และระยะกลาง 
รายละเอียดปรากฏตามแผนภาพตอ่ไปนี ้
 
 

 ผู้บรรยายยงัได้น าเสนอกรอบแนวคิดตวัชีว้ดัความหลากหลาย (A Measurement Framework for Diversity) ซึ่ง
แสดงให้เห็นวา่ธุรกิจจะต้องลงทนุอะไร และได้รับประโยชน์อะไรจากความหลากหลาย ดงัแผนภาพตอ่ไปนี ้ 
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ผู้บรรยายได้อธิบายแผนภาพกรอบแนวคิดการวดัความหลากหลาย ที่ครอบคลมุตวัชีว้ดัในสว่นที่เป็นค่าใช้จ่าย (Costs) ที่
องค์กร หรือบริษัทต้องลงทุน ซึ่งได้แก่ การด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ (Programme Implementation) และผลประโยชน์ของ
ธุรกิจ (Business benefits) ที่องค์กรหรือบริษัทจะได้รับ ดงันี ้
  1) การด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ (Programme Implementation) ที่ควรต้องจดัให้มีในองค์กร เพื่อให้เกิด
ประโยชน์แก่การบริหารจดัการภายในองค์กร ได้แก่ 

 ความมุง่มัน่ของผู้บริหารสงูสดุขององค์กร (Top management commitment) 

 แผนและกลยทุธ์ที่เก่ียวกบัความหลากหลาย (Diversity strategy and plan) 

 นโยบายขององค์กร (Organizational Policies) 

 สวสัดิการพนกังาน (Employment Benefits) 

 การบริหารแรงจงูใจ (Managerial Incentive) 

 โครงสร้างองค์กร (Organizational structures) 

 กระบวนการรายงาน (การตรวจสอบและการประเมินผล) 
 (Report process) (Monitoring and evaluation) 

 การสือ่สาร (Communication) 

 การสนบัสนนุเครือขา่ย (Support networks) 

 การศกึษาและการฝึกอบรม (Education and training) 
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Examine 
Current State 

Define Goals Plan 
Implementation 

Realize 
Implementation 

Measure 
Success 

 การชีใ้ห้เห็นถึงผลกระทบของการสญูเสยีผลติภาพ (Productivity losses) 
  2) ผลประโยชน์ของธุรกิจ (Business benefits) ซึง่เป็นสว่นท่ีชีใ้ห้เห็นวา่ธุรกิจจะได้รับประโยชน์อะไร 
จากการบริหารความหลากหลายในองค์กร โดย Centre for Strategy & Evaluation Services, 2015 ดงันี ้ 

 การลดต้นทนุการผลติ 

 ลดการขาดแคลนแรงงาน 

 การเข้าถึงตลาดใหม ่

 การมีผลการด าเนินการท่ีดีขึน้ในตลาดปัจจบุนั 

 การเข้าถึงความท้าทาย 

 ความสามารถในการบริหารระดบัโลก 

 นวตักรรม และการสร้างสรรค์ 

 ช่ือเสยีงที่ดีที่จะมีตอ่ภาครัฐและผู้มีสว่นได้สว่นเสยี 

 ภาพลกัษณ์ในด้านการตลาด 

 คณุคา่ทางวฒันธรรม 
 ผู้บรรยายได้น าเสนอกลยุทธ์เพื่อน าไปสู่การบริหารจัดการความหลากหลาย (Implementation Strategy of 
Diversity Management) ดงันี ้

Implementation Strategy of Diversity Management 
 

 

Define Goals 
ก าหนดเป้าหมาย 

การบริหารความหลากหลายมี
ประโยชน์อยา่งไรกบัองค์กร 

จดุไหนที่ความหลากหลายจะเป็น
ประโยชน์ตอ่คณุ 
ผู้ รับบริการ ผู้จดัจ าหน่าย เป็นต้น 

ท าอยา่งไรการบริหารความ
หลากหลายจงึจะด าเนินการได้ 

Examine Current State 
ประเมินสถานการณ์
ปัจจุบัน 

อะไรคือสถานการณ์ปัจจบุนัของ
ความหลากหลายในองค์กรของคณุ 

ก าหนดโครงสร้าง ลกูจ้าง ผู้ รับบริการ 
และผู้จดัจ าหน่าย 

รวบรวมเงื่อนไขของความหลากหลาย   
ที่มีอยู่ 

Plan Implementation 
วางแผนการด าเนินการ 

ก าหนด และเปรียบเทียบระหวา่ง
เป้าหมาย และสถานการณ์ปัจจบุนั 
 

จดัท าเค้าโครงแผนโดยรวม : สิ่งใดที่
สามารถท าส าเร็จได้ ณ ชว่งเวลาใด 

ก าหนดขัน้ตอนของแผนปฏบิตัิการที่
เหมาะสม และประเมินชว่งเวลา และ
งบประมาณเพ่ือด าเนินการตามแผน 

Realize Implementation 
ตระหนักถึงการด าเนินการ 

จะด าเนินการขัน้ตอนใดบ้าง 
 

จดัท าแผนกิจกรรมเป็นรายบคุคล สื่อสารทัว่ทัง้องค์กร 

Measure Success 
ประเมินความส าเร็จ 

ประสบผลส าเร็จในแตล่ะขัน้ตอน ประเมินผลส าเร็จของขัน้ตอนของคณุ ขยายการจดัผลการด าเนินการเพื่อ
เช่ือมโยงกบัความส าเร็จ 
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 ความท้าทายในการน านโยบายความหลากหลายไปใช้ในองค์กร (Challenges to the Adoption of Diversity 
Policies) ประกอบด้วยอปุสรรคทัง้ภายใน-ภายนอกองค์กร เง่ือนไขสว่นบคุคล และเง่ือนไของค์กร และดงันี ้
  1) อปุสรรคภายในองค์กร (Internal obstacles) ได้แก่ 

 ความไมต่ระหนกัในนโยบายและผลประโยชน์ของการน าไปใช้ 

 ความเข้าใจที่วา่ นโยบายความหลากหลายไมเ่ป็นท่ีต้องการส าหรับความคาดหวงัในปัจจุบนั
ของลกูจ้าง ก าลงัแรงงานท่ีมีศกัยภาพในอนาคต ผู้ รับบริการ หรือสาธารณะ 

 ขาดแรงกดดนัจากภาครัฐและผู้ลงทนุอื่น ๆ  
  2) อปุสรรคภายนอกองค์กร (External obstacles) ได้แก่  

 ข้อจ ากดัทางกฎหมายในการถือครองข้อมลูที่มีความส าคญั 

 ช่องวา่งทางประวตัิศาสตร์เก่ียวกบักฎหมายการตอ่ต้านการเลอืกปฏิบตัิ 

 ความแตกตา่งด้านทศันคติทางสงัคมและคณุคา่ทางวฒันธรรมของแตล่ะชาติ 
  3) เง่ือนไขสว่นบคุคล (Barriers-Individual) ได้แก่ 

 นิสยัสว่นบคุคล 

 ความปลอดภยั คือ การช่ืนชอบท่ีจะอยูก่บัคนท่ีเหมือน ๆ กนั ซึง่จะรู้สกึได้ถึงความปลอดภยั 

 ปัจจยัทางเศรษฐกิจ 

 ความกลวัสิง่ที่ไมรู้่ 

 กาเลอืกรับข้อมลูที่ตนเองคุ้มเคย 

 กระบวนการท่ีเราสว่นใหญ่คุ้นเคย 
4) เง่ือนไของค์กร (Barriers-Organizational) ไก้แก่ 

 การมุง่เน้นเพียงวฒันธรรมภายในองค์กร 

 องค์กรที่ถกูท าให้เป็นอมัพาต หรือองค์กรที่ใหญ่เกินไป 

 ระดบัความไว้เนือ้เช่ือใจต ่า 

 ไมม่ีทีมงาน 

 ไมม่ีผู้น าจากระดบับริหารในระดบักลาง (Middle Management) เป็นผู้ เช่ือมตอ่  

 แนวทางสูค่วามส าเร็จของการบริหารการเปลีย่นแปลง (Successful Change Management) ได้แก่ 
  1) มุง่เน้นมิติตา่ง ๆ ที่เก่ียวกบับคุลากร 
  2) เข้าไปช่วยแก้ไขปัญหา 
  3) สร้างบรรยากาศของความสะดวกสบาย ให้เกิดความคุ้นเคยกบัความไมแ่นน่อน 
  4) สร้างวฒันธรรมที่มีอิทธิพลตอ่องค์กร 
 

  โดยสรุป เราจะรู้สกึถึงความเป็นสว่นหนึง่ มิใช่ที่เราเหมือนกบัคนอื่น ๆ แต่เพราะเราได้รับการยอมรับใน
ความเป็นตวัเรา (“When we feel a sense of belonging, it is not because we are the same as everyone else but 
because we have been accepted as we are”)   
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บรรยากาศการเรียนรู้ ณ Islamabad, Pakistan 
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 2.4 เนือ้หา/องค์ความรู้ที่ได้จากการศึกษาดูงานแต่ละแห่ง (ถ้ามี) พร้อมภาพประกอบ 
  หน่วยงานที่ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมได้ดงูาน คือ บริษัท Telenor ซึ่งเป็นบริษัทโทรศพัท์เคลื่อนที่ในเครือ
เดียวกบับริษัท Dtac ในประเทศไทย โดยใช้ช่ือเรียกตา่งกนัไปในแตล่ะประเทศ ส าหรับประเทศปากีสถาน เรียกวา่ เทเลนอร์ 
(Telenor) ซึง่เป็นธุรกิจทีใ่ช้หลกัการบริหารความหลากหลายร่วมกบัการบริหารแบบองค์รวมภายในองค์กร (Diversity and 
Inclusion) ซึง่ในวนัท่ีเข้าศกึษาดงูานคือ วนัท่ี 8 ตลุาคม 2558 บริษัทก าลงัมีกิจกรรมเคาะประตบู้านทา่นเพื่อรับบริการจาก
เรา หมายถึง การเข้าถึงลกูค้าทกุครัวเรือน โดยให้พนกังานแยกกลุม่เป็นหลายสายออกไปให้บริการประชาชนถึงบ้าน เพื่อ
สร้างความประทบัใจให้ลกูค้า และสร้างความรู้สึกให้ลกูค้ารักและยอมรับในบริการที่ดีของบริษัท  โดยพนกังานได้รับการ
ปลกุเร้า และได้รับการยอมรับในผลงานที่ท าก าไรเกินเป้าหมายที่ตัง้ไว้ในปี 2558 ท าให้พนกังานเกิดความภาคภมูิใ จใน
องค์กรของตนเอง และพร้อมที่จะท าเพื่อบริษัทอยา่งแท้จริง 
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 ความน่าสนใจของบริษัท Telenor คือหลกัการบริหารความหลากหลายร่วมกับการบริหารแบบองค์รวม 
(Diversity and Inclusion) เพื่อให้เกิดการผสมผสานอย่างลงตวัภายในองค์กร (good mix) โดยเน้นผู้ รับบริการเป็น
ศนูย์กลาง เพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนั (Competitive advantage) ในประเทศปากีสถาน ซึ่งบริษัทประสบ
ความส าเร็จเป็นอยา่งดียิ่ง หลกัในการบริหารความหลากหลาย มีดงันี ้
  1) เน้นความอิสระ และความยืดหยุน่ (Autonomy and flexibility) 
  2) การตดัสนิเป็นไปตามเกณฑ์การวดัที่ก าหนด (Rely on judgment over metrics) 
  3) ลดการใช้กฎระเบียบตา่ง ๆ ให้น้อยลง (Minimize rules) 
  4) ไมบ่ริหารแบบรวมศนูย์ ให้อิสระในการบริหารจดัการ (Un-bundle and free up management) 
  5) โครงสร้างองค์กรสามารถปรับเปลีย่นได้อยา่งคลอ่งตวั (More fluid organizational structures) 
  6) มีการสือ่สารอยา่งตอ่เนื่อง (Communication) 
 นอกจากการบริหารความหลากหลายแล้ว สิ่งส าคญัอีกประการหนึ่งก็คือ ความสามารถในการบริหารแบบองค์รวม 
เพื่อให้การผสมผสานมีความลงตวั และสร้างผลติภาพที่มีประสทิธิภาพให้กบัองค์กร (Diversity is getting the right mix,  
Inclusion is making the mix work) ดงัแผนภาพตอ่ไปนี ้
 

Diversity 
 Inclusion 

 People (บคุลากร)  Culture (วฒันธรรม) 

 Differences (ความแตกตา่ง)  Respectful of differences  
(การเคารพในความแตกตา่งหลากหลาย) 

 Social categories (กลุม่ทางสงัคม)  Do who you are = authentic  
(ท าในสิง่ที่เป็นตวัคณุเอง= เป็นตวัของตวัเอง) 

 Representation (ตวัแทน)   

 
 จากแผนภาพดงักลา่วข้างต้น เป็นการแสดงให้เห็นถึงความหลากหลาย ความแตกต่างของบุคลากรในองค์กร 
รวมทัง้กลุม่ทางสงัคม และตวัแทนต่าง ๆ ซึ่งหากมีการหลอมรวมทางวฒันธรรม โดยเคารพในความแตกต่างหลากหลาย
และมีความเป็นตวัของตวัเองในการสร้างสรรค์ผลงาน ก็จะเกิดผลิตภาพที่มีประสิทธิภาพภายในองค์กร  นัน่คือ ทัง้ความ
แตกตา่งหลากหลายและการบริหารจดัการแบบองค์รวมจะต้องเดินไปพร้อม ๆ กนั 
 
 2.5 เนือ้หา/องค์ความรู้ที่ได้จากการเข้าร่วมกิจกรรมกลุ่ม (Group Discussion)  
  ในการเข้าร่วมกิจกรรมหารือในกลุม่ยอ่ย ท าให้ได้แลกเปลีย่นเรียนรู้ถึงความส าคญัของการบริหารความ
หลากหลายที่สมาชิกในกลุ่มมีมุมมองและให้ความส าคญัแตกต่างกันไป อย่างไรก็ตามทุกคนเห็นความส าคญัของการ
บริหารความหลากหลาย และตระหนกัดีว่า ความหลากหลายท าให้เกิดประสิทธิภาพ และการเพิ่มผลผลิตภายในองค์กร 
รวมถึงความจงรักภกัดีตอ่องค์กร 
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ส่วนที่ 3 ประโยชน์ที่ได้รับจากการเข้าร่วมโครงการ 
 3.1 ประโยชน์ต่อตนเอง 
 การเข้าร่วมโครงการก่อให้เกิดประโยชน์อย่างยิ่งทัง้ต่อตัวผู้ เข้ารับการฝึกอบรมเอง และต่อองค์กร โดยต่อตัว        
ผู้ เข้ารับการอบรมเอง ได้มีโอกาสเรียนรู้การบริหารจดัการความหลากหลายอย่างเป็นระบบ มีหลกัวิชาการอ้างอิงได้ แม้ว่า 
ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมได้ใช้ชีวิตและท างานท่ามกลางความหลากหลายทางวัฒนธรรม (พหุวัฒนธรรม) มาเป็นระยะ
เวลานาน อย่างไรก็ตามกลบัพบว่าเป็นการยากยิ่งที่จะสร้างการยอมรับ และเคารพในความแตกต่างในสงัคมที่อยู่ร่วม 
หลายสงัคมมีความรู้สึกคุ้นเคย และสบายใจที่จะอยู่กับคนที่มีวัฒนธรรม ความเช่ือ การปฏิบัติที่มีแบบแผนเดียวกัน 
มากกว่าการจะอยู่กับสงัคมที่มีความหลากหลาย และต้องมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ท าความเข้าใจ และปรับตวัเข้าหากัน 
การบริหารความหลากหลาย จึงเป็นหลกัคิดที่สามารถน าไปปรับใช้ในการด ารงชีวิต และการท างาน เพื่อสร้างความเข้าใจ
ให้กบัผู้อยูร่่วม และเพื่อนร่วมงานภายในองค์กร ให้เกิดความเข้าใจ ยอมรับ และไมเ่ลอืกปฏิบตัิตอ่ผู้แตกตา่ง เพื่อให้เกิดการ
อยู่ร่วมกนัอย่างสนัติ เข้าใจ และสร้างสรรค์ประโยชน์ต่อสงัคมไปพร้อม ๆ กนั โดยยึดผลประโยชน์ของสงัคมสว่นรวมเป็น
หลกั ไมกี่ดกนั แบง่พรรคแบง่ฝ่าย ซึง่เช่ือวา่หากสามารถน าไปปรับใช้ และปฏิบตัิได้ก็จะสร้างสรรค์สิง่ที่ดีงามต่อสงัคม และ
สร้างการอยูร่่วมกนัในสงัคมด้วยความเคารพในความแตกตา่งกนัได้อยา่งสนัติสขุ โดยสรุปคือ  

1) ได้ประโยชน์ในการปรับใช้ในการด ารงชีวิต และสร้างความเข้าใจร่วมกบัผู้อื่นในสงัคม 
2) สามารถน าแนวคิดไปปรับใช้ในองค์กร เพื่อสร้างการรับรู้ และความเข้าใจอยา่งมีหลกัวิชาการในกลุม่

ผู้ ร่วมงาน และผู้บริหาร เพื่อสร้างการยอมรับ และการปฏิบตัิเพื่อลดความแปลกแยกแตกตา่ง หรือการเลอืกปฏิบตัิ อนัเนื่องมาจาก
ความแตกตา่งลงได้ 
 
 3.2 ประโยชน์ต่อหน่วยงานต้นสังกัด 
 ความรู้เก่ียวกบัการบริหารความหลากหลายที่ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมจะน าเสนอตอ่หนว่ยงาน เพื่อประโยชน์ในการ
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภายในองค์กร ตลอดจนเสริมสร้างประสิทธิภาพการให้บริการแก่ประชาชน/ชุมชน และ
กลุม่เป้าหมายขององค์กร มีดงันี ้
  1) ผู้น าจะเป็นผู้สนบัสนนุผลกัดนังานอยูเ่บือ้งหลงั แต่จะเป็นผู้น าในการตดัสินใจเพื่อองค์กร (Leaders 
lead from behind but decide from in front) 
  2) บริหารจดัการทรัพยากรบคุคลบนหลกัคณุธรรม (Management by merit system) ได้แก่ 
   2.1) การรับสมัคร และท าการคัดเลือกด้วยหลักคุณธรรม เช่น พิจารณาจากทักษะ 
ประสบการณ์ หรือความสามารถในการปฏิบตัิงาน โดยไม่ค านึงถึงอายุ เชือ้ชาติ เพศ ศาสนา สถานะทางครอบครัว หรือ
ความบกพร่องทางร่างกาย 
   2.2) ปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเป็นธรรมด้วยความเคารพ และมีระบบการบริหารทรัพยากร
บคุคลที่ก้าวหน้า 
   2.3) ให้โอกาสบคุลากรอยา่งเทา่เทียมกนัในการเข้ารับการอบรม หรือพฒันาเสริมสร้างจดุแข็ง
และความต้องการของบคุลากร เพื่อให้บคุลากรมีศกัยภาพสงูในการปฏิบตัิงานอยา่งเต็มที่ 
   2.4) ให้รางวลัแก่บคุลากรอยา่งเป็นธรรมโดยค านงึถึงความสามารถ ผลการปฏิบตัิงาน การมี
สว่นร่วมในองค์กร และประสบการณ์ 
   2.5) ใช้กฎหมายแรงงาน และแนวทางไตรภาคี ส าหรับการจ้างงานท่ีเป็นธรรม 
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  3) มอบอ านาจการตดัสนิใจกบับคุลากรในทกุระดบั เพื่อกระตุ้นให้เกิดสมรรถนะและความหลากหลาย
ในการปฏิบตัิงานภายในองค์กร (Empowering Employees at all level of decision-making) 
  4) มีแนวคิดในการบริหารจดัการความหลากหลายในระดบัสากล และค่อยๆ ด าเนินการจากน้อยไป
มากภายในองค์กร (Think globally but work locally in diversity management) 
 
 3.3 ประโยชน์ต่อสายงานหรือวงการในหัวข้อนัน้ ๆ  
 ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมจะเผยแพร่ความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม เพื่อสร้างความตระหนกั และความเข้าใจให้กบั
บคุลากรภายในองค์กร ทัง้ในเวทีการพดูคยุ Knowledge Management (KM) และการเผยแพร่เป็นเอกสารทางวิชาการ 
เพื่อสร้างการรับรู้ และความตื่นตวัในการบริหารจดัการและอยูร่่วมกบัความหลากหลายในองค์กร และในสายงานได้อย่าง
เข้าใจ และยอมรับในความแตกตา่ง  
 
 3.4 กิจกรรมขยายผลที่ได้ด าเนินการภายในระยะเวลา 60 วัน นับจากวันสุดท้ายของโครงการ  
 จะมีการน าเสนอผลการฝึกอบรมสมัมนาขึน้ Website ของกระทรวงแรงงาน เพื่อเผยแพร่ความรู้ และสร้างความ
เข้าใจให้กบับคุลากรทกุคนในองค์กร 
 
 3.5 กิจกรรมการขยายผลที่จะด าเนินการภายใน 6 เดือนหลังเข้าร่วมโครงการ  
 จะมีเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้และประสบการณ์ในการเข้าร่วมการฝึกอบรม ตลอดจนความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรม
ด้านการบริหารความหลากหลายและกลยทุธ์ทุนทางมนุษย์ (Diversity Management & Human Capital Strategy) 
เผยแพร่ในเวที KM ของส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน 
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