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หวัขอ้การบรรยาย

• HR กบัมุมมองและความท้าทายของการเปิด AEC

• ภาวะผู้น ากบัความพร้อมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์
• กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ HRM

• กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ HRD

• มาตรฐานวชิาชีพนักบริหารทรัพยากรบุคคล HR 
Accreditation

• HR Transformation To AEC



ค าถามท้าทาย

การเตรียมความพร้อมรองรับสู่
ประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน AECในปี 2558

ท่านเตรียมความพร้อมอย่างไร 
ด้านการพฒันาทุนมนุษย์ และการพฒันาองค์กร

การสร้างสมดุลแห่งชีวติ และสร้างสังคมทีม่ีความสุข?
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ปรัชญาในการบริหารคน

1. มนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีค่ามากที่สุด

2. บุคคลทุกคนย่อมมีศักดิ์ศรี

3. มนุษย์ทุกคนมีศักยภาพ

4. มนุษย์มีความแตกต่างกัน

5. พฤตกิรรมทุกชนิดมีสาเหตุ



เป้าหมายสูงสุดของการบริหารงานบุคคล คือ
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• พนักงานขยนัขันแข็ง มีความคดิสร้างสรรค์

• มีความกระตือรือร้น

• ตั้งใจปฏิบัติงานด้วยความสมัครใจ

• ทุ่มเทก าลงัสุดความสามารถในการรับใช้องค์กร



ภาวะผู้น ากับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ก้าวสู่ 
Peak Performance



1.  ความสัตย์ซื่อถือมั่น

2.  ความคดิสร้างสรรค์

3.  มีวิสัยทศัน์

4.  ความยุตธิรรม

5.  การส่ือสารที่ดี

6.  ความรู้ดี

7.  ซื่อสัตย์สุจริต

8.  มีใจรักในสิ่งที่ท า

9.  เก่ง-ดี-มีเสน่ห์

Source: Harvard Business School



ลกัษณะของผู้น าที่พงึประสงค์

• ดูคนออก บอกคนได้ ใช้คนเป็น 

• เน้นคุณภาพ ซาบซึง้คุณธรรม 

• น าทมีให้ก้าวหน้า ตัดสินใจแก้ปัญหา 

• พัฒนาลูกน้อง คอยจ้องจับถูก ปลูกฝังค่านิยม

• ช่ืนชมจูงใจ ให้ความยุตธิรรม 

• เป็นผู้น าการเปล่ียนแปลง

• ส าแดงวศัิยทศัน์ เจนจัดเชิงกลยุทธ์

• ไม่ฉุดหรือขัดขาผู้อ่ืน



“Good Communication”

Head&Heart

Talking & 

Listening
Your Goals & Other 

People Goals

Knowing and Doing



 Vision(วิสยัทศัน)์ หมายถึง การสรา้งภาพอนาคต หรือการมอง

อนาคต ซ่ึงจะเป็นเป้าหมายในการเดินไปสู่อนาคตร่วมกนั ส่ิงท่ี

อยากเห็นในอนาคตและเป็นส่ิงท่ีดีกว่าเดิม

 หมายถึง การมองภาพอนาคตของผูน้ าและสมาชิกในองคก์ร และ

ก าหนดจุดหมายปลายทางท่ีเช่ือมโยงกบัภารกิจ ค่านิยม และความ

เช่ือเขา้ดว้ยกนั แลว้มุ่งสู่จุดหมายปลายทางท่ีตอ้งการจุดหมาย

ปลายทางท่ีตอ้งการ จุดหมายปลายทางดงักล่าวตอ้งชดัเจน ทา้ทาย

มีพลงัและมีความเป็นไป



 Mission (ภารกิจ) คือ ส่ิงท่ีองคก์าร หรือกิจการตัง้ใจท่ีจะ

บรรลุภายในขอบเขตท่ีชดัเจนภาย  หลงัจากท่ีไดท้ าการ

ประเมินสถานการณแ์ละก าหนด Vision แลว้
 ภารกิจจึงเป็นการระบุใหช้ดัว่า องคก์ารอยู่ในธุรกิจอะไร 

(What Business we are in) ซ่ึงตอ้งท าใหช้ดัเจนเพ่ือจะได้

น าไปก าหนด คู่แข่งขนั (Competitors) 



วฒันธรรมองค์กร Culture

วฒันธรรมองคก์ร ก็คือ  พฤติกรรมท่ีสรา้งข้ึนจากคน

ในองคก์รโดยมีการเรียนรูซ่ึ้งกนัและกนัและยืดถือ

ปฏิบติักนัมาจนเป็นธรรมเนียมปฏิบติัในองคก์รน้ัน  

วฒันธรรมองคก์รเป็นกลุม่ของคา่นิยมท่ีมีการยึดถือ

ร่วมกนั ซ่ึงชว่ยใหค้นในองคก์รทราบวา่ การกระท า

ใดบา้งท่ีเป็นท่ียอมรับหรือไมอ่าจยอมรับได ้โดยคา่นิยม

ดงักลา่วถูกส่ือสารถา่ยทอด และเผยแพร่ดว้ย

สญัลกัษณ ์ค าขวญั เร่ืองเลา่ ท ัว่ท ัง้องคก์ร





มมุ มอง



รักษาเวลา



Handling of Problems



Me



 คนท่ีคดิบวกอยู่เสมอจะมีชวิีตไปในทางท่ีดขีึ้นอยู่เสมอ

 ส่วนคนท่ีคดิลบชวิีตกม็กัจะมีแนวโนม้ไปในทางท่ีตวัเองคดิ

เช่นเดยีวกนั

ทศันคติมีผลต่อพฤติกรรมคนท างาน
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ประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน
ASEAN Economic Community : AEC
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ASEAN CONNECTIVITY : เส้นทางเช่ือมโยงการค้าการลงทุนของอาเซียน

www.tanitsorat.com





มกีารเคลือ่นยา้ยอยา่งเสรขีอง
กลุม่ประชากรมนุษย ์สตัว์ พชื 
อาหาร และสนิคา้

แรงงานขา้ม
ชาตเิขา้มา
มากขึน้

คาดหมายผลกระทบจากการเปิดการคา้                        
การลงทนุอยา่งเสรี



จากน้ีไป ผูป้ระกอบการไทยมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งศึกษาและ

เรียนรูใ้หเ้ท่าทนักบัสถานการณเ์ศรษฐกิจโลก

โดยเฉพาะในภูมิภาคน้ี ท่ีก าลงัจะเปล่ียนแปลงไป เพ่ือใหส้ามารถ

เตรียมพรอ้มรบักฎเกณฑท์างการคา้ใหม่ๆ และ

ปรบัตวัใหป้ฏิบติัไดอ้ย่างสอดคลอ้งและเหมาะสม อีกทัง้เป็นการ

สรา้งโอกาสในการประกอบกิจการ ทัง้ในภาคเกษตร

อุตสาหกรรม การคา้บริการ และการลงทุน



การเคล่ือนยา้ยแรงงานฝีมืออย่างเสรีหลงัขอ้ตกลง AEC 
มีผลสมบรูณใ์นปี 2558

HR กบัการวางแผนและความพร้อมด้านการบริหาร
และพฒันาทรัพยากรมนุษย์



ความส าคญัและผลกระทบท่ีเกิดข้ึนกบัHR

• บทบาทของ HR กบัการปรับกลยุทธ์ในการรักษาคน 

• การรักษาคนให้เข้ากบัสถานการณ์แรงงานทีเ่กดิขึน้

• ต้องสร้างกลยุทธ์ใดเพ่ือให้แรงงานฝีมือเหล่านีอ้ยู่กบัองค์กรอย่างยั่งยืน

• ผลกระทบที่เกดิขึน้กบั HR

• โอกาส ความท้าทาย การเตรียมการของ HR
• แรงจูงใจในการพฒันาคนของ HR



• ส่ิงทีเ่คยท าส าเร็จในอดีต ไม่การันตีว่าจะส าเร็จในอนาคต

• จะเกดิความขาดแคลนพนักงานตามคุณสมบัติทีอ่งค์กรต้องการ องค์กร
ในยุคนีต้้องการคนทีท่ างานได้ทนัที ไม่ต้องสอนให้เสียเวลา

• การจัดการคนเก่งและคนดีขององค์กร หรือ Talent Management

จะรุนแรงมากขึน้

• คนเก่งมักมีโอกาสไปก่อนเสมอ และเกดิความระส ่าระสายในองค์กร

การบริหารจดัการองคก์ร



การบริหารจดัการองคก์ร

• ในยุคโลกไร้พรมแดน องค์กรจะว่าจ้างชาวต่างชาตเิข้ามาท างานใน
องค์กรมากขึน้ ตั้งแต่ระดับแรงงานไปจนถึงผู้บริหาร แรงงานต่างชาติ 
ได้แก่

– ฟิลปิปินส์

– มาเลเซีย

– สิงค์โปร

– เวียดนาม

– อนิเดีย

– จีน



การบริหารจดัการองคก์ร

• เกดิความหลากหลายในเร่ืองบุคลากร วฒันธรรมองค์กร และวยัของคน
(Generation Gap) ระหว่างคนเก่า กบั คนใหม่

• ท างานร่วมกนัอย่างเป็นทีมเวร์ิคได้อย่างไร

• Employee Engagement องค์กรต้องสร้างความผูกพนัให้เกดิขึน้
ภายในใจของพนักงาน เพราะ Engagement ได้ทั้งตัวและได้ทั้งใจ



การบริหารจดัการองคก์ร

• การแข่งขันทีรุ่นแรง การสร้างแบรนด์ของนายจ้างเป็นส่ิงที่ส าคญั

แบรนด์ของนายจ้างจะช่วยสร้างการรับรู้และเสริมสร้างความภาคภูมใิจ
ให้กบัพนักงาน การส่ือสารขององค์กร ต้องถ่ายทอดให้พนักงานทุกคน
เข้าใจในทุกๆเร่ืองทีเ่กีย่วข้อง เช่น เร่ืองลูกค้า ความท้าทายขององค์กรใน
ธุรกจิยุคนี้



อยา่อยูส่บาย จนเคยตวั



ลองเปลีย่น

วธิคีดิ



People Capability Management 
การบริหารขีดความสามารถทรัพยากรมนุษย์



องค์กรแห่งการเรียนรู้
(Learning Organization; LO)

• องค์กรที่ทุกคน ทุกระดับ พัฒนาขีดความสามารถ

• ในการสร้างผลงานที่ดีให้กับองค์กรด้วยใจรักอย่างต่อเน่ือง
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โดย
การท าส่ิงเดมิๆให้ดขีึน้
การท าส่ิงทีแ่ตกต่างออกไป

ท าอยา่งไรเราจึงจะสามารถใชป้ระโยชน์จากองคค์วามรู้ท่ีมีอยูใ่หส่้งผลดีต่อธุรกิจ



ปัจจัยที่มีผลต่อการเปลีย่นแปลงองค์กร

ปัจจยัภายนอก
• สังคม
• การเมือง
• เศรษฐกิจ
• วฒันธรรมและกฎหมาย
• บริษทัคู่แข่งขนั
• ผูรั้บบริการหรือลูกคา้
• Supplier

• เทคโนโลยี

ปัจจยัภายใน

• วิสยัทศัน์ ( Vision )

• ภารกิจ ( Mission )

• เป้าหมาย
• วตัถุประสงค์
• โครงสร้างองคก์ร
• ทกัษะในการท างาน
• วฒันธรรมองคก์ร



The Hay Competency Foundation 
(Dr. David Mcclelland)

Characteristics (บุคลกิลกัษณะ) ของคนเปรียบเหมือนภูเขาน า้แข็ง

Skill
Knowledge

Social Role

Self Image

Trait

Motive



บุคลกิลกัษณะหรือทีเ่รียกกนัว่า Competencies 
น้ันประกอบด้วย 6 อย่าง คือ 

ส่วนทีอ่ยู่เหนือน า้ สามารถสังเกตุเห็นได้ง่าย

1. ทักษะ (Skills) - ส่ิงทีบุ่คคลรู้และสามารถท าได้เป็นอย่างดี เช่น ทักษะ
การอ่าน การฟัง การขับรถ เป็นต้น

2. ความรู้ (Knowledge) - ส่ิงทีบุ่คคลรู้แลเข้าใจในหลกัการ แนวคดิ
เฉพาะด้าน เช่น มีความรู้ด้านบัญชี, ด้านการตลาด เป็นต้น



ส่วนทีอ่ยู่ใต้น า้ สังเกตเห็นได้ยาก

3. บทบาททางสังคม (Social Role) - ส่ิงทีบุ่คคลต้องการส่ือให้บุคคลอ่ืนในสังคม
เห็นว่าตวัเขามบีทบาทอย่างไรต่อสังคม เช่น ชอบช่วยเหลือผู้อ่ืน เป็นต้น

4. ภาพพจน์ทีรั่บรู้ตวัเอง (Self-Image) - ภาพพจน์ทีบุ่คคลมองตัวเองว่าเป็น
อย่างไร เช่น เป็นผู้น า เป็นผู้เช่ียวชาญ เป็นศิลปิน เป็นต้น

5. อุปนิสัย (Traits) - ลกัษณะนิสัยใจคอของบุคคลทีเ่ป็นพฤติกรรมถาวร เช่น เป็น
นักฟังที่ดี เป็นคนใจเยน็ เป็นคนอ่อนน้อมถ่อมตน เป็นต้น

6. แรงกระตุ้น (Motive) - พลงัขับเคล่ือนทีเ่กดิจากภายในจิตใจของบุคคล ทีจ่ะ
ส่งผลกระทบต่อการกระท า เช่น เป็นคนที่มคีวามอยากทีจ่ะประสบความส าเร็จ การ
กระท าต่างๆจึงออกมาในลกัษณะของการมุ่งไปสู่ความส าเร็จตลอดเวลา 



เคร่ืองมือที่ส าคญัในการรักษาพนักงาน

• การจ่ายค่าตอบแทนในการท างาน (Compensation)

• การบริหารผลการปฏิบัตงิาน พจิารณาผลการปฏิบัตงิาน 
(Performance Management) 

• โอกาสในการเจริญก้าวหน้าในอาชีพ (Opportunity for 
Growth and Development)

• การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Involvement)

• สวัสดกิาร และผลตอบแทนอื่น ๆ ที่ไม่ใช่ตัวเงนิ  (Welfare &
Benefit) 



ผลตอบแทนการจ้าง

1. ค่าจ้าง

ค่าตอบแทนที่ลูกจ้างได้รับเน่ืองจากการท างานตามต าแหน่งหน้าที่ ที่ได้รับ

มอบหมาย

2. สวัสดกิารและประโยชน์เกือ้กูล

ค่าตอบแทนที่ได้รับในฐานะเป็นสมาชิกในองค์กร ต่างหากจากค่าจ้าง   

เป็นการให้เพื่อเสริมสร้างความเป็นอยู่ที่ดี  และความม่ันคงในชีวติการ

ท างาน



หลกัการบริหารค่าจ้าง
Compensation Management Principle

Individual
Motivation

การจงูใจบคุคล

External 
Competitiveness
การแขง่ขนัภายนอก

Internal 
Equity

ความเป็นธรรมภายใน



การบริหารงาน HR ยุคใหม่อย่างมืออาชีพ

งานุคคลเป็นงานที่
 ตอ้งท างานร่วมกบัผูบ้ริหาร หวัหนา้งาน และพนกังานทุกระดบั
 ตอ้งใชท้ั้งทั้งศาสตร์และศิลป์ควบคู่กนัตลอดไป
 ตอ้งปฏิบติัตามกฏหมาย ระเบียบต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งมากมาย
 เป็นงานท่ีท าเองคนเดียวไม่ได ้ จะเอาแบบเดียวน้ีไม่ได้

“ไปหาฝ่ายบุคคลสิ เขาจดัการให้ได้ “

“ฝ่ายบุคคลของผมเก่งมาก จดัการได้ทุกเร่ืองเลย”
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HR เราควรรู้อะไรบ้าง
• รู้วา่งานบุคคลมีความส าเร็จต่อองคก์รไดอ้ยา่งไรบา้ง
• ผูท่ี้จะท างานบุคคลตอ้งมีคุณสมบติัอะไรบา้ง
• รู้วิธีการปรับค่าจา้ง โครงสร้าง
• รู้วิธีเลือกคนดีคนเก่งเขา้ท างาน
• รู้วิธีการปฐมนิเทศ สอนพนกังานใหม่ รู้วา่การทดลองงานตอ้งดูอะไร
• วิธีการจดัท าแผนการอบรมวา่ท าอยา่งไร การใชม้าตรการทางวินยั
• จะสร้างแรงงานสมัพนัธ์ท่ีไดอ้ยา่งไร จะจดัใหเ้กษีณอยา่งไรจึงเป็นผลดี

• รู้เร่ืองกฏหมายแรงงานมีเร่ืองส าคญัอะไรบา้ง
“สรุปคือ ฝ่ายบุคคลทีด่น้ัีนจะต้องเป็นทุกอย่าง เป็นลมหายใจของพนักงาน”
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• สรุปคือ ฝ่ายบุคคลต้องเป็นทุกบทบาทตามสถานการณ์ที่
เกดิขึน้จริงของแต่ละองค์กร และต้องเป็นและต้องท าให้ดี
ในทุกบทบาทด้วย

• เป้าหมายสูงสุดของงานบุคคลคือ 
• การท าให้คนในองค์กร เป็นคนดขีองสังคม

• เป็นคนเก่งในการท างาน  (เป็นคนเก่งและคนด)ี
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ส่ิงทีผู้่บริหารคาดหวงัจาก HR

• รับคนดีคนเก่งเข้ามาท างาน

• พฒันาคนให้เป็นคนเก่ง ท างานให้ได้ผล

• ดูแลให้ทุกคนมีความสุขในการท างาน

• ค่าจ้าง สวสัดิการออกตามก าหนด ไม่ผดิพลาด

• จัดการงานบุคคลไม่ให้ผดิกฏหมาย หรือไม่ให้มีเร่ืองฟ้องร้องกนั
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การฝึกอรมและพฒันา
• การฝึกอบรมท าให้พนักงานเป็นคนเก่งและคนดี  เม่ือคนเก่งเพิม่ขึน้งานก็

จะได้ผลดียิง่ขึน้ด้วย เปรียบเหมือนการลบัมีดให้คมแล้วตดัต้นไม้ได้เร็ว
และมากขึน้

• ต้องให้พนักงานเข้าใจเป้าหมายการท างานตามวสัิยทศัน์ ภารกจิหลกั 
วฒันธรรมองค์กร การท างานเป็นทมี Team Building 

– การอบรมเพ่ือให้ท างานในหน้าทีน้ั่นๆให้ได้ผลดี

– ฝึกอบรมบ่มนิสัยในการอยู่ร่วมกนั 
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บทบาทหน้าที่ของ HR ยุคใหม่

• เป็นผู้เช่ียวชาญในเร่ืองบริหาร “คน” 

• ท างานเชิงรุก (Proactive) ไม่น่ังคอยให้พนักงานเดินมาขอความช่วยเหลือ แต่

จะเป็นผู้ทีเ่ข้าไปช่วยเหลือพนักงานก่อนทีจ่ะถูกร้องขอ

• เป็น “ผู้น า” ในการน าเทคนิคการบริหารบุคคลสมัยใหม่เข้าไปปรับใช้ใน

องค์กร เพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานโดยรวมตอบสนองต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ของ

องค์กร

• เป็นทีป่รึกษาให้แก่หัวหน้างานในการคดิแก้ไขปัญหาต่างๆ เกีย่วกบัคน เพ่ือ

ช่วยให้ “คน” ในองค์กรผลติผลงานได้ “เป้าหมาย” ที่องค์กรก าหนด



การเพิม่สมรรถนะองค์การ

HUMAN CAPITAL

ORGANIZATION COMPETENCIES

การสร้างความได้เปรียบเหนือคู่แข่งขนั

HRM HRD



ประเภทของ Competency

• Core competency – ความรู้ ความสามารถ คุณสมบติัท่ีทุกคนในองคก์าร
ควรตอ้งมี เช่น Creativity, Customer focus, Caring, Team spirit

• Functional competency – ความรู้ความสามารถท่ีเก่ียวกบัหนา้ท่ีงานแต่
ละหนา้ท่ี เช่น ความรู้ในการวิเคราะห์ความเส่ียง

• Managerial competency – ความรู้ความสามารถส าหรับผูบ้ริหาร เช่น
strategic skills, leadership, coaching, negotiation



HRM

• HR Planning

• Recruitment And Selection

• Labor law and Employee relation

• Compensation and Welfares



Mathis R.L. and Jackson J.H., Human Resource 
Management, p.31

HR Role Today

HR generalist: ผูท่ี้รบัผิดชอบและท ำงำนต่ำงๆ ท่ีหลำกหลำยใน

กำรบริหำรงำนบคุคล

HR specialist: ผูท่ี้มีควำมรู้และควำมเช่ียวชำญอย่ำงลึกซ้ึงในงำน

เฉพำะด้ำนของกำรบริหำรงำนบคุคล เช่น

 Recruitment

 Training

 HRIS

 Employment Law

 Payroll



การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning)

 จ านวนพนักงานทีอ่งค์กรต้องการมเีท่าไร และต าแหน่งอะไรบ้าง
 องค์กรต้องการพนักงานเหล่าน้ันเม่ือไร
 พนักงานทีอ่งค์กรต้องการเหล่าน้ัน ต้องมคีวามรู้ ทกัษะ 

และทศันคติอย่างไรบ้าง

การเลือกกลยุทธ์ในการสรรหา (Strategic Recruiting Decisions)

 จะ Outsource ดีไหม ?

 ว่าจ้างแบบ “ประจ า” หรือ “ช่ัวคราว” ดี 

วธีิการสรรหา (Recruiting Methods)

 สรรหาจากภายใน (Internal methods)

 สรรหาจากภายนอก (External methods)

กลยุทธ์ในการสรรหาพนักงาน (Recruiting Strategy)



กลยุทธ์การดูแลรักษาพนักงาน (Retention Strategy )

• เป็นกลยทุธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการฝึกอบรม การพฒันา การวดัและ

ประเมินผลการปฏิบติังาน การใหค่้าตอบแทนและรางวลัจูงใจต่างๆ รวมไป

ถึงเร่ืองการดูแลสุขภาพ ความปลอดภยั และสวสดิการต่างๆ ของพนกังาน 

เพื่อใหพ้นกังาน อยากอยู ่อยากคิด และอยากท า งานกบัองคก์รใหย้าวนาน

ท่ีสุด 

• เป็นกลยทุธ์ท่ีมุ่งรักษาพนกังานท่ีมีผลงานดีไวก้บัองคก์ร



Human Resource Planning

การวางแผนด้านบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นกระบวนการในการแปลง

Corporate Plan and Objectives (แผนและเป้าหมายขององค์กร) ไป

เป็นแผนงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต 

ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ซ่ึงเป็นองค์รวมของแผนงานทีเ่กีย่วข้อง

กบัการสรรหา, การคดัเลือก, การจ่ายค่าจ้างและผลประโยชน์ตอบแทน, 

การฝึกอบรม, การจัดท าโครงสร้างงาน, การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง และ

การก าหนดระเบียบวนัิยภายในองค์กร



กลยุทธ์การดูแลรักษาพนักงาน(Retention Strategy )

• เป็นกลยทุธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการฝึกอบรม การพฒันา การ

วดัและประเมินผลการปฏิบติังาน การใหค่้าตอบแทนและรางวลัจูง

ใจต่างๆ รวมไปถึงเร่ืองการดูแลสุขภาพ ความปลอดภยั และ

สวสัดิการต่างๆ ของพนกังาน เพ่ือใหพ้นกังาน อยากอยู ่อยากคิด 

และอยากท า งานกบัองคก์รใหย้าวนานท่ีสุด 

• เป็นกลยทุธ์ท่ีมุ่งรักษาพนกังานท่ีมีผลงานดีไวก้บัองคก์ร



กลยุทธ์การพ้นสภาพการเป็นพนักงาน
(Retire or Separation Strategy )

• เป็นกลยทุธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการส้ินสภาพการเป็นพนกังานดว้ยวธีิการต่างๆ 
ดงัต่อไปน้ี เพ่ือใหก้ารส้ินสภาพนั้นสอดคลอ้งกบัสถานะ ความจ าเป็น และสภาพการณ์
ขององคก์รในขณะนั้นๆ มากท่ีสุด
 การลาออกเองของพนกังาน (Resign or Quits)

 การเกษียณอาย ุ(Retirement)

 การเลิกจา้งพนกังาน (Layoff)

 การไล่ออก (Firing)

• เป็นกลยทุธ์ท่ีมุ่งเนน้ใหก้ารส้ินสภาพการเป็นพนกังานในทุกๆ เง่ือนไข เป็นไปอยา่ง
นุ่มนวล และยงัคงรักษามิตรภาพท่ีดีระหวา่งกนัไวใ้หม้ากท่ีสุด



การฝึกอบรมและพฒันา คือ ความพยายามอย่างต่อเน่ือง

ทีมุ่่งพฒันา Competencies ของพนักงาน 

และผลประกอบการขององค์กร

Training and Development



HRD

•Training Development

•Performance Management 

•Organization Development 

•Career Development 



HRD Scope And Definition

• การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource 
Development) หมายถึง ศาสตร์และศิลปะ ของการเพิ่ม
ความสามารถในการเรียนรู้ของตวับุคคล กลุ่ม และองคก์ร โดยผา่น
รูปแบบการพฒันาและเคร่ืองมือต่างๆ ท่ีจะช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้ข้ึน โดย
มีวตัถุประสงคเ์พื่อเพิ่มประสิทธิภาพของพนกังานและความกา้วหนา้ใน
องคก์ร



ความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

• มนุษยเ์ป็นศูนยก์ลางแห่งการพฒันา 
• ในทรัพยากร 4M คือ คน วตัถุดิบ เงินทอง และเคร่ืองจกัร                 

คนนบัวา่ส าคญัท่ีสุด 
• มนุษย์ เป็นทรัพยากร เพียงอยา่งเดียว ท่ีมีชีวิตจิตใจ เติบโตได ้       เม่ือ

แก่เฒ่าลงไป อาจจะลืม หรือดอ้ยสมรรถภาพลง แต่กก็ลบัมามี
สมรรถภาพท่ีดีเช่นเดิม หรือดีมากกวา่เดิมไดด้ว้ย

• มนุษยส์ามารถก ากบัดูแล อีก 3M ท่ีเหลือ ไดอ้ยา่งดี อยา่งมี
ประสิทธิภาพ



Training Development & Learning หมายถึง เขา้ใจเป้าหมาย กลยทุธ์ธุรกิจ 
• สามารถประเมินขีดของทรัพยากรบุคคลในการสนองตอบต่อเป้าหมาย

ดงักล่าว เพื่อก าหนดกลยทุธ์ในการพฒันาทรัพยากรบุคคล 
• สามารถวางระบบการพฒันาทรัพยากรบุคคล ดว้ยวิธีการ    "ฝึกอบรม

พฒันา" (Training & Development: Training & Development Need, 

Training & Development Design, Training & Development Program 

and Evaluation)

การฝึกอบรม การพฒันา และการจัดการการเรียนรู้



รวมถึงการสร้างวฒันธรรม สภาวะแวดลอ้มและปัจจยัพื้นฐานท่ี
สนบัสนุนการเรียนรู้ วางระบบในการติดตาม ประเมินผลลพัธ์ของการ
ฝึกอบรมพฒันา และการเรียนรู้ท่ีตอบสนองต่อเป้าหมายทางธุรกิจและบูร
นาการ
ฝึกอบรมพฒันา และการเรียนรู้กบัระบบบริหารผลงาน การพฒันา
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ และการพฒันาองคก์ารไดดี้

Training Development



วเิคราะห์หาความจ าเป็นในการเรียนรู้และพฒันาพนักงาน
- การวางแผนและออกแบบรูปแบบ/กิจกรรมการเรียนรู้ และพฒันาพนกังาน
- ด าเนินการตามแผนการเรียนรู้ และพฒันาพนกังาน
- การประเมินผลและติดตามการเรียนรู้ และพฒันาพนกังาน
จดัฝึกการอบรมใหก้บัพนกังานตามแผน 

- วางแผนการฝึกอบรมประจ าปี
- จดัการฝึกอบรมตามแผนงาน
- ประเมิน และติดตามผลการฝึกอบรม
- การติดตามและประเมินผลการจดักิจกรรม
• การจดัการการเรียนรู้ - ออกแบบรูปแบบและกระบวนการการเรียนรู้
เช่น OJT, Project Assignment, Job Rotation, Coaching Mentoring,

ศึกษาดูงาน 



องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถงึ 

องค์กรที่มีทกัษะในการสร้าง ครอบครอง และ

ถ่ายทอดความรู้ รวมทัง้มีทกัษะในการปรับ

พฤตกิรรมของตน

ให้สอดคล้องกับความรู้ (Knowledge) 

และความรอบรู้ (Insight) ใหม่ๆ
Bateman and Snell, Management

Learning Organization



การจดัท าแผนฝึกอบรมเชิงกลยุทธ์

1. การก าหนดกลยุทธ์: HR และฝ่ายบริหารหารือ

ร่วมกันว่า จะจัดแผนฝึกอบรมอย่างไรให้ตอบสนองต่อ
เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์กร ผลสุดท้ายที่ต้องการคือ 
พนักงานมีศักยภาพเพิ่มขึน้ ขณะที่องค์กรได้ผลประกอบการที่ดี
ขึน้

2. การวางแผน: เป็นขัน้ที่
• จัดท าแผนฝึกอบรม
• ก าหนดวัตถุประสงค์และความคาดหวังของแต่ละ

หลักสูตร ก่อนการฝึกอบรม เพื่อให้องค์กรสามารถ
วัดผลการเรียนรู้ได้เม่ือจบการฝึกอบรม



การจดัท าแผนฝึกอบรมเชิงกลยุทธ์

3. การด าเนินการฝึกอบรม: ด าเนินการฝึกอบรมตามแผน

4. การประเมินผล: วัดและประเมนิว่า

• โปรแกรมการฝึกอบรมใดบ้างที่สามารถบรรลุตามเป้าหมาย

และวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ โดยผลของการฝึกอบรมสามารถ

ก่อให้เกดิประสทิธิภาพในงานที่สูงขึน้

• มีความผิดพลาดอะไรบ้างที่ต้องปรับปรุงให้ดีขึน้ในอนาคต



โดยทั่วไปเราสามารถแบ่งการฝึกอบรมออกได้ ดังนี ้

1. ORIENTATION TRAINING หรือการ
ปฐมนิเทศ เป็นการฝึกอบรมพนักงานใหม่ (New Hire) ให้
ทราบถึงระเบียบและวิธีการท างานโดยรวมขององค์กร

2. BASIC SKILL TRAINING เป็นการจัดการ
ฝึกอบรมความรู้และทกัษะพืน้ฐานในงานให้แก่พนักงาน
ใหม่ เพ่ือสร้างความมั่นใจว่า พนักงานใหม่เหล่านี้ จะ
สามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานที่องค์กรก าหนด



3. NEW TECHNOLOGY TRAINING การฝึกอบรมประเภทนี ้ใช้เม่ือมี

การเปลีย่นแปลงเทคโนโลยใีนองค์กร เช่น On-Line Training

4. TEAM  TRAINING การฝึกอบรมประเภทนี ้มักใช้กบัองค์กรทีม่ีการควบ

รวมกจิการ หรือเม่ือองค์กรต้องการลดขนาด (Downsizing) หรือปรับ

โครงสร้างใหม่ (Redesign Production Process) ซ่ึงการท างานเป็นทีมเป็น

ส่ิงส าคัญมาก Training หรือการฝึกอบรมจ าเป็นต้องเข้ามาช่วยให้พนักงาน

ปรับตัวกบัทมีใหม่หรือ การเปลีย่นแปลงต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ (Teaching others 

and learning from others)



ทางเลือกในการฝึกอบรม
ทางเลือกในการฝึกอบรม อาจแบ่งได้ออกเป็น
5 กลุ่ม เพ่ือให้เกดิความเหมาะสมกบัต าแหน่ง 
หน้าทีแ่ละความรับผดิชอบ 
ดงันี ้คือ

1. ฝึกอบรมงานที่ท าในองค์กร เช่น การสอนงาน (OJT, Coaching)

2. เข้าร่วมกจิกรรมในองค์กร เช่น การร่วมประชุม,การมอบโครงการ

งานให้ท า



ทางเลือกในการฝึกอบรม

3. การร่วมกจิกรรมภายนอกองค์กร เช่น การเยีย่มชมกจิการ

ขององค์กรอ่ืน, ประสานงาน หรือท างานร่วมกบัองค์กรภายนอก

4. จัดหลกัสูตรฝึกอบรมภายใน เพ่ือสนองความต้องการ “เฉพาะ” ของ

องค์กร

5. หลกัสูตรฝึกอบรมภายนอก







ติดตามและประเมินลกระบวน
การเรียนรู้









Direct (ทางตรง) Indirect (ทางอ้อม)

Base Pay (ค่าตอบแทนที่
ตายตัว)

• ค่าจ้าง / เงนิเดือน

Variable Pay 
(ค่าตอบแทนแบบไม่ตายตัว) 

• Bonus

• Incentive / 

Commission

• Stock Option

Benefits (สวสัดกิาร)

• ค่ารักษาพยาบาล / ประกนั
ชีวติ

• เงนิบ าเหน็จ / บ านาญ

• สิทธิในการหยุด/ลาต่างๆ

• การฝึกอบรม / ดูงาน
• อ่ืนๆ เช่น เคร่ืองแบบ
พนักงาน  รถรับ-ส่ง ฯลฯ

ค่าตอบแทน



ความผกูพนั ม ัน่หมาย
Engagement



• ความก้าวหน้าในอาชีพ
• พัฒนาการ & การเรียนรู้
• งานท้าทาย
• งานมีคุณค่า
• นาย
• เพื่อนร่วมงาน 
• การยกย่อง
• อ านาจอสิระ
• เวลาการท างานที่ยืดหยุ่น
• ผลตอบแทน

เหตุผลทีค่นอยู่กบัองค์กร (Reason To Stay)



แนวคดิเกีย่วกบั Engagement

ทัศนคติที่ ดี ข องพ นักง านที่ มี ต่ อ
องค์การและค่านิยมขององค์การ พนักงาน
ที่ มี ค ว า ม ผู กพั น ต่ อ อ ง ค์ ก า ร จ ะ ใ ห้
ความส าคัญแก่บริบททางธุรกิจและจะให้
ความร่วมมือกับผู้ร่วมงานเพ่ือปรับปรุง
ผ ล ก า ร ปฏิ บั ติ ง า น ใ ห้ ดี ขึ้ น  ภ า ย ใ ต้
ผลประโยชน์ขององ ค์กร เ ป็นส าคัญ  
องค์กรมีหน้าที่ในการพัฒนาและรักษาไว้
ซ่ึงความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 
โดยเป็นความสัมพนัธ์ทีเ่กดิขึน้ทั้งสองฝ่าย
ระหว่างหัวหน้างานและพนักงาน 

แรงจงูใจทีท่ าใหรู้ส้กึผกูพันตอ่องคก์าร 
อนัประกอบดว้ย
• สว่นทีห่นึง่คอื พนักงานและ

ความรูส้กึในจติใจของพนักงาน 
• สว่นทีส่อง ความสามารถของ

หวัหนา้งานในการสรา้งเงือ่นไขที่
สามารถสนับสนุนใหพ้นักงานเกดิ
ความรูส้กึผกูพันตอ่องคก์าร 



สัญญาณของ Engagement

• เม่ือพนักงานมพีนัธะสัญญากบัเป้าหมายขององค์กรพร้อมทีจ่ะปฏิบัติงานเพ่ือให้

บรรลุถึงเป้าหมาย

• ลงมือปฏิบัตงิานด้วยความทุ่มเท เพ่ือให้งานส าเร็จตามกลยุทธ์ เป้าหมายของบริษัท

• อยากจะอยู่กบัองค์กรนานเท่านาน

• มรู้ีสึกเป็นเจ้าของงาน

• มีความปรารถนาอย่างแรงกล้า ต่ืนเต้น เม่ือได้รับมอบหมาย

• มคีวามภูมใิจทีจ่ะบอกว่า เป็นพนักงานขององค์กร



การบริหารจัดการ
Talent Management 

and Succession 

Planning 



แนวโน้มการบริหารคนในอนาคต

• คนเป็นสินทรัพยท่ี์มีค่าสูงสุด แต่ไม่ใช่ทุกคน
• การบริหารบุคคนั้นผูบ้ริหารตอ้งมองพนกังานท่ีเป็นดาวเด่น คนเก่ง คนดี

ขององคก์รTalented People

• ตอ้งดูแลเอาใจใส่พนกังานเหล่าน้ีและตอ้งลงทุนในการฝึกอบรม ซ่ึงจะ
ท าใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีดีต่อธุรกิจ



แผนกลยุทธ์ส าหรับการพฒันาพนักงานดาวเด่น

• เป็นแผนเชิงรุกตอ้งตอบโจทย ์วสิัยทศัน์ ภารกิจ และเป้าหมายองคก์ร
• ก าหนดพนกังานดาวเด่นจากทุกหน่วยงาน  และตอ้งหาวธีิจูงใจ
• หวัหนา้งานตอ้งมีส่วนร่วมในการพฒันาความสามารถและศกัยภาพของพนกังาน

ดาวเด่น โดยถือวา่เป็นความรับผดิชอบหลกัของหวัหนา้งาน
• การพฒันาพนกังานดาวเด่นตอ้งท าอยา่งเป็นระบบตอ้งมีการวางแผนมุ่งเนน้ใหเ้กิด

การถ่ายโยงความรู้ผา่นระบบการฝึกอบรมละการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง
• ท าใหผู้บ้ริหารทุกๆหน่วยงานนอกเหนือจากหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ มีส่วนร่วม

ในการพฒันาและจูงใจรักษาพนกังานดาวเด่น เพ่ือดึงความสามารถและศกัยภาพท่ี
โดดเด่นของพนกังานออกมาใชอ้ยา่งเตม็ท่ี



มาตรฐานวชิาชีพนัก
บริหารทรัพยากรบุคคล 

HR Accreditation



วัตถุประสงค์

1. เพ่ือสง่เสริมและยกระดบัให้งานด้านการบริหารทรัพยากรบคุคลให้เป็นวิชาชีพ

2. เพ่ือสง่เสริมให้ผู้ปฏิบตัิงานในวิชาชีพนีเ้ป็นมืออาชีพมากยิ่งขึน้ และทราบถงึ
แนวทางท่ีจะพฒันาตนเอง

3. เพ่ือจดัให้มีมาตรฐานความสามารถของผู้ปฏิบตัิงานในวิชาชีพบริหารทรัพยากร
บคุคล(HR Competency)

4. เพ่ือจดัให้มีระบบการให้การรับรองมาตรฐานความสามารถทางวิชาชีพการบริหาร
ทรัพยากรบคุคล(Accreditation)

5. เพ่ือสร้างการยอมรับจากผู้ ท่ีเก่ียวข้องทกุฝ่าย (Stakeholder)



คุณสมบัตขิองผู้สมคัร

• ผูมี้สิทธ์ิเขา้รับการสอบจะตอ้งมีคุณสมบติัการเป็นวิชาชีพนกั
บริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource 

Accreditation) ในระดบั “มืออาชีพ” (Professional 

Human Resource - PHR) ตามท่ีระบุไวใ้นประกาศเร่ือง
การขอรับรองความเป็นมืออาชีพของนกับริหารทรัพยากรบุคคลปี 
พ.ศ. 2554 วา่ดว้ย



การทดสอบในภาคความรู้และภาคประสบการณ์วชิาชีพ ประกอบไปด้วย
เน้ือหาในเร่ืองการบริหารทรัพยากรบุคคลดงัต่อไปนี้

1. การวางแผนทรัพยากรบุคคล (Human Resources Planning)

2. การสรรหาคัดเลือกบุคลากร (Recruitment & Selection)

3. การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management)

4. การบริหารแรงงานสัมพันธ์ (Employee Relations)

5. การฝึกอบรม การพัฒนา และการจัดการการเรียนรู้ (Training, 

Development & Learning)

6. การบริหารความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Development)

7. การพัฒนาองค์การ (Organization Development)

8. การบริหารผลงาน (Performance Management)





อ.นิคม อ่อนละมยั
FaceBook:Nikom Onlamai

081-8619731

Kompet.k@gmail.com

www.km-Training.com
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