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กลยทุธก์ารบรหิารทรพัยากรมนษุยส์าํหรบัผูบ้ริหารยคุใหม่

26 พฤษภาคม 2568

รองศาสตราจารย ์ดร.จตุรงค ์นภาธร
คณะพาณิชยศาสตรแ์ละการบัญชี 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
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ประเดน็การเรยีนรู ้

- กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์

- บทบาทของผูน้าํในการบริหารทรัพยากรมนุษย์

- กลยทุธ์ในการบริหารทีมงานในยคุใหม่

- กลยทุธ์การส่งเสริมความหลากหลาย

- กลยทุธ์ในการดึงดูดและรักษาพนกังานดาวเด่น

- การจดัทาํแผนการพฒันาทกัษะและความสามารถบุคลากร

- การสร้างความยดืหยุน่ในองคก์ร (Organizational Resilience)

4

การบริหารทรัพยากรมนุษย์คืออะไรและสําคญัอย่างไร?

3
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การบริหารทรัพยากรมนุษย์คืออะไรและสําคญัอย่างไร?

นโยบาย กลยุทธ์ แนวปฏิบัติ และระบบทีÉส่งผลต่อทศันคติ พฤติกรรม และ

ผลการปฏิบัติงานของคนในองค์กร อนัจะมีส่วนเสริมสร้าง

ประสิทธิผลและความสามารถในการแข่งขันขององค์กร รวมถึงทาํให้

องค์กรอยู่รอดได้อย่างยัÉงยืนในระยะยาว

หน้าทีÉทางการบริหาร: การจัดองค์กร

6

Develop Talent

Training
Development
Appraisal

Maintain an Effective Workforce

Wage and salary
Benefits
Labor relations
Terminations

HRM planning
Job analysis
Forecasting
Recruiting
Selecting

Attract the Right People

HRM Environment
Legislation
Trends in society
International events
Changing 
technology

เป้าหมายหลกัในการบริหารทรัพยากรมนุษย์

Company Strategy
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7

Attracting the Right People
(เราจะสรรหาพนักงานทีÉมีคุณภาพเข้ามาในองค์กรได้อย่างไร ?)

 เป้าหมายแรกของการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource 

Management) กคื็อ เราต้องสรรหาบุคคลทีÉมีศักยภาพ และมีแนวโน้ม

จะเป็นคนขยนัขันแข็งเข้ามาทํางานในองค์กรให้ได้

ขัÊนตอนแรก กต้็องเริÉมจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล (Human

Resource Planning) ซึÉงก็คือ การทีÉผู้บริหาร หรือนักบริหาร

ทรัพยากรบุคคลมืออาชีพต้องประมาณการความต้องการพนักงานใหม่

ขององค์กร โดยพจิารณาจากตําแหน่งงานว่าง (Vacancies) ทีÉมีอยู่ 

8

ขัÊนตอนทีÉสอง คือ การใช้วธีิการต่าง ๆ ในการสรรหา (Recruit) ผู้สมัคร 

(Applicants) ทีÉมีศักยภาพและมีคุณสมบัติเหมาะสม

Attracting the Right People
(เราจะสรรหาพนักงานทีÉมีคุณภาพเข้ามาในองค์กรได้อย่างไร ?)

7
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9

ขัÊนตอนทีÉสาม กคื็อ เราต้องคัดเลือกผู้สมัครทีÉดีทีÉสุด ทีÉคิดว่า “จะทุ่มเท     

และอุทิศตน” ทาํงานให้แก่องค์กรได้อย่างดีทีÉสุด

ขัÊนตอนทีÉสีÉ  ซึÉงเป็นขัÊนตอนสุดท้าย ก็คือ เราต้องต้อนรับพนักงานใหม่         

ให้เข้ามาทาํงานในองค์กร (Welcome New Employees)

ในการดําเนินการขององค์กร เพืÉอดึงดูดพนักงานทีÉมีศักยภาพให้เข้ามา

ทาํงานกบัองค์กรนัÊน เราจะใช้ Matching Model เป็นตัวหลกั

Attracting the Right People
(เราจะสรรหาพนักงานทีÉมีคุณภาพเข้ามาในองค์กรได้อย่างไร ?)

10

Choose Recruiting
Sources
Want ads
Headhunters
Internet

Choose Recruiting
Sources
Want ads
Headhunters
Internet

HR Planning
Retirements
Growth
Resignations

Select the
Candidate
Application
Interview
Tests

Welcome New
Employee

Employee Contributions
Ability
Education
Creativity
Commitment
Expertise

Company Inducements
Pay and benefits
Meaningful work
Advancement
Training
Challenge

Matching Model

Match with

Company Needs
Strategic goals
Current & future competencies
Market changes
Employee turnover
Corporate culture

Employee Needs
Stage of career
Personal values
Promotion aspirations
Outside interests
Family concerns

Match with

Attracting the Right People
(เราจะสรรหาพนักงานทีÉมีคุณภาพเข้ามาในองค์กรได้อย่างไร ?)

9
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เมืÉอเราคัดเลือกพนักงานเข้ามาในองค์กรได้แล้ว เป้าหมายต่อไปของการ

บริหารทรัพยากรบุคคล กคื็อ การพฒันาพนักงานในองค์กรของเราให้มี

คุณภาพ 

ในการพฒันานัÊน สามารถทําได้ทัÊงในรูปแบบของการฝึกอบรมและ

พัฒนา (Training and Development) และการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน (Performance Appraisal)

Developing Talent
(เราจะบริหารและพฒันาพนักงานในองค์กรอย่างไร ?)

12

ผู้บริหาร และนักบริหารทรัพยากรบุคคลมืออาชีพต้องรักษาพนักงานทีÉ

สรรหาเข้ามา และดําเนินการลงทุนฝึกอบรมพฒันาไปแล้วไว้ให้ได้ใน

ระยะยาว

การรักษาพนักงานทีÉมีคุณภาพไว้ในองค์กร กเ็ป็นเรืÉองของค่าตอบแทน 

(Compensation) ระบบค่าจ้างและเงินเดือน (Wage and Salary 

Systems) ผลประโยชน์ต่าง ๆ (Benefits) การพนักงานสัมพนัธ์ 

(Employee Relations) และการสิÊนสภาพการเป็นพนักงาน 

(Termination)

Maintaining an Effective Workforce
(เราจะรักษาพนักงานในองค์กรของเราไว้ได้อย่างไร ?)
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การบริหารทรัพยากรมนุษย์คืออะไรและสําคัญอย่างไร?

ในศตวรรษทีÉ 21 นโยบาย กลยุทธ์ และแนวปฏิบัติในการบริหารทรัพยากร

บุคคลยงัจําเป็นต้องคํานึงถึง

การบริหารอาชีวอนามัยและความปลอดภัยของพนักงาน 

(Managing Occupational Health and Safety) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

(Strategic Human Resource Management) 

การบริหารเส้นทางอาชีพของพนักงาน 

การวัดมาตรฐานผลงานด้านทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นรูปธรรม 

(Human Resource Metrics and Analytics)








14

การสร้างความผูกพนัต่อองค์กร (Employee Engagement) 

การบริหารพนักงานดาวเด่น (Talent Management) 

การวางแผนทดแทนตําแหน่งงาน (Succession Planning)

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในระดับนานาชาติ 

(International Human Resource Management) 

การบริหารความหลากหลายในองค์กร (Diversity Management)

การสร้างองค์กรให้เป็นองค์กรทีÉมีสมรรถนะสูงด้วยการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ (Creating High Performance Organizations) 








การบริหารทรัพยากรมนุษย์คืออะไรและสําคัญอย่างไร?



13
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15

มีส่วนสําคัญในการสร้างความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน/

ผู้ปฏิบัติงานและความพึงพอใจในการให้บริการขององค์กร/หน่วยงาน

มีส่วนในการส่งเสริมให้เกดินวตักรรม การเพิÉมผลติภาพขององค์กร และ

ชืÉอเสียงหรือแบรนด์นายจ้าง (Employer Branding) ทีÉดีขององค์กรหรือ

หน่วยงานในระยะยาวได้ในทีÉสุด

การบริหารทรัพยากรมนุษย์คืออะไรและสําคัญอย่างไร?

16

คําว่า “แบรนด์นายจ้าง” คือ ชืÉอเสียงขององค์กรหรือหน่วยงานแห่งใดแห่ง

หนึÉงในฐานะ “นายจ้าง” และยงัรวมไปถึงนโยบายและแนวปฏิบัติในการสรร

หาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 

ประกาศรับสมัครงานขององค์กรหรือหน่วยงาน โปรแกรมในการปฐมนิเทศ

พนักงาน แนวปฏิบัติในการฝึกอบรมพนักงาน และแนวปฏิบัติหรือ

โปรแกรมอืÉน ๆ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์คืออะไรและสําคัญอย่างไร?

15

16
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17

แบรนด์นายจ้างทีÉเหมาะสมย่อมทําให้พนักงานรู้สึกฮึกเหิมและภาคภูมิใจใน

การปฏิบัติงาน อนันําไปสู่ผลการปฏิบัติงานทีÉดีขึÊนในทีÉสุด

แบรนด์นายจ้างทีÉดี ย่อมสร้างความรู้สึกภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานให้กบั

พนักงานในองค์การหรือหน่วยงาน อันจะนําไปสู่ความผูกพันทีÉเพิÉมมากขึÊน

ในทีÉสุด 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์คืออะไรและสําคัญอย่างไร?

18

การทีÉอตัราการลาออกของพนักงานน่าจะมีแนวโน้มทีÉลดลง 

การทีÉจํานวนผู้สมัครงานกบัองค์กรหรือบริษัทย่อมมีมากขึÊน 

การทีÉระดับความพงึพอใจของลูกค้า/ผู้ใช้บริการทัÊงภายในและภายนอก

องค์การเพิÉมสูงขึÊน

การบริหารทรัพยากรมนุษย์คืออะไรและสําคัญอย่างไร?

17

18
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19

บทบาทของผู้นําในการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ความสาํคัญของ

คนในบริบทของ

องคก์รแห่ง

ศตวรรษทีÉ 21

V = Valuable

R - Rare

I = Inimitable

N = Non-substitutable 

20

19

20
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บทบาทของ

ผู้บริหารในการ

บริหารจดัการและ

พัฒนาบุคลากร

สาํหรับศตวรรษทีÉ 

21

ผูบ้ริหารส่วนงานหลกัตอ้งทาํหนา้ทีÉในการบริหารจดัการและพฒันา

คน เพราะผูบ้ริหารส่วนงานหลกัตอ้งตระหนกัวา่ “คน” เป็นปัจจยั

สาํคญัในการทาํให้งานสาํเร็จ และตวัผูบ้ริหารส่วนงานหลกัเองเป็นผู ้

ทีÉมีความรู้ความเขา้ใจในงานทีÉตนเองรับผิดชอบดีทีÉสุด

ผูบ้ริหารตอ้งมีส่วนในการกาํหนด Functional 
Description / Job Description / Job 
Specification รวมถึงวางแผนกาํลงัคนของฝ่ายงาน/

องคก์ารในอนาคต

ผูบ้ริหารตอ้งมีส่วนในการสรรหาและคดัเลือกพนกังาน 

รวมถึงตอ้งเรียนรู้ทกัษะในการสมัภาษณ์เชิงพฤติกรรมเพืÉอ

คดัเลือกพนกังาน

21

บทบาทของ

ผู้บริหารในการ

บริหารจดัการและ

พัฒนาบุคลากร

สาํหรับศตวรรษทีÉ 

21

ผูบ้ริหารตอ้งมีส่วนในการดูแลใหพ้นกังานใหม่ปรับตวัให้

เขา้กบัการทาํงานในฝ่ายงาน/องคก์ารใหไ้ด้

ผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามสาํคญักบัการมอบหมายงานทีÉมีคุณค่า

และทา้ทายความสามารถใหพ้นกังาน โดยพิจารณาจาก

ศกัยภาพของพนกังานแต่ละราย

ผูบ้ริหารตอ้งมีส่วนในการกาํหนด Training and 
Development Roadmap ของพนกังานทีÉอยู่

ภายใตก้ารดูแลของตน

22

21

22
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Intern
https://www.youtube.co
m/watch?v=tWlbpcr0ktE

บทบาทของ

ผู้บริหารในการ

บริหารจดัการและ

พัฒนาบุคลากร

สาํหรับศตวรรษทีÉ 

21

ผูบ้ริหารตอ้งมีส่วนเสริมสร้างทกัษะในการทาํงานแบบผสมผสาน 

(Multiskilling) ให้กบัพนกังาน (ซึÉ งรวมถึง Empathy 
Skills) ดว้ย อนัจะส่งเสริมให้พนกังานเป็น Lifelong 
Learners สมกบัทีÉอยูใ่นศตวรรษทีÉ 21

ผูบ้ริหารตอ้งเนน้การสร้างทศันคติเชิงบวก รวมถึง Growth 
Mindset ให้กบัพนกังาน เพืÉอให้พนกังานใชค้วามพยายามในการ

ปฏิบติังานให้มากขึÊน ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคต่าง ๆ 

ผูบ้ริหารตอ้งพฒันาภาวะผูน้าํให้กบัพนกังานทุกระดบัใน

องคก์ร (Essential Skill Sets)

24

23

24
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บทบาทของ

ผู้บริหารในการ

บริหารจดัการและ

พัฒนาบุคลากร

สาํหรับศตวรรษทีÉ 

21

ผูบ้ริหารตอ้งทาํหนา้ทีÉเป็นโคช้ทีÉดีใหก้บัพนกังาน/

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนเอง

ผูบ้ริหารตอ้งทาํหนา้ทีÉกระตุน้ใหพ้นกังาน/ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

มองเห็นวา่ งานของพวกเขามีความสาํคญัอยา่งไรกบั

ความสาํเร็จขององคก์ร

ผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามสาํคญักบัการกาํหนดตวัชีÊวดัผลการ

ปฏิบตัิงานใหช้ดัเจน เป็นรูปธรรม ไม่ยากหรือง่าย

จนเกินไป 

25

25

26
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บทบาทของ

ผู้บริหารในการ

บริหารจดัการและ

พัฒนาบุคลากร

สาํหรับศตวรรษทีÉ 

21

ผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามสาํคญักบัการประเมินผลการ

ปฏิบตัิงานอยา่งเป็นธรรมของพนกังานตามเป้าหมาย/

ตวัชีÊวดัทีÉกาํหนด

ผูบ้ริหารตอ้งทาํหนา้ทีÉยกยอ่งให้เกียรติพนกังานทีÉ

ปฏิบตัิงานไดส้าํเร็จตามเป้าหมาย

ผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามสาํคญักบัการกาํหนดอตัราค่าจา้ง/

ค่าตอบแทนใหส้อดคลอ้งกบัอตัราตลาด โดยเฉพาะสาํหรับ

ตาํแหน่งงานสาํคญั

27

บทบาทของ

ผู้บริหารในการ

บริหารจดัการและ

พัฒนาบุคลากร

สาํหรับศตวรรษทีÉ 

21

ผูบ้ริหารตอ้งพิจารณากาํหนดแพค็เกจผลประโยชน์

สวสัดิการใหเ้หมาะสมกบัความตอ้งการของพนกังานแตล่ะ

กลุ่มหรือ Generation

ผูบ้ริหารตอ้งใชช่้องทางการสืÉอสารทีÉหลากหลายในการ

สืÉอสารอยา่งถึงลูกถึงคนใหเ้ขา้ถึงพนกังานทุกระดบัอยา่ง

ทัÉวถึง

ผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามสาํคญักบัการดูแลพนกังานและปฏิบตัิ

ต่อพนกังานใหเ้ป็นไปตามกฎหมายแรงงาน (เชิงแกไ้ข)

28

27

28
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บทบาทของ

ผู้บริหารในการ

บริหารจดัการและ

พัฒนาบุคลากร

สาํหรับศตวรรษทีÉ 

21

ผูบ้ริหารตอ้งพยายามสร้างและรักษาความสัมพนัธ์ทีÉดีกบั

พนกังานทุกคนทุกระดบั (เชิงป้องกนั)

ผูบ้ริหารตอ้งพยายามเป็นส่วนหนึÉงของการรักษาวฒันธรรม

องคก์ารแบบเป็นพีÉนอ้งหรือวฒันธรรมการทาํงานแบบ

ครอบครัวไวใ้นระยะยาว

ผูบ้ริหารตอ้งเขา้ใจเหตผุลการลาออกของพนกังาน และ

พยายามสร้างประสบการณ์ทีÉดี (Experience) และ

รักษาความผกูพนั (Engagement) ของพนกังานต่อ

องคก์ารในระยะยาว

29

บทบาทของ

ผู้บริหารในการ

บริหารจดัการและ

พัฒนาบุคลากร

สาํหรับศตวรรษทีÉ 

21

ยทุธศาสตร์

ของ

องคก์าร

กลยทุธ์และแนวปฏิบติัในการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์

-การสรรหาและคดัเลือก

-การฝึกอบรมและพฒันา

-การบริหารเสน้ทางอาชีพของ

พนกังาน

-การบริหารผลการปฏิบตัิงาน

-การบริหารค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์

-การสร้างและรักษาความสมัพนัธ์

ทีÉดีระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังาน

ผลประกอบการ

ขององคก์าร

30

29

30
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การสรรหาและ

การคดัเลือก

ช่องทางการสรรหาพนกังานจากภายในองคก์าร (การโอนยา้ย/

การเลืÉอนตาํแหน่งงานภายในองคก์ร) มีขอ้ดีในแง่ทีÉว่า องคก์ารจะ

ไดผู้ส้มคัรงานจาํนวนหนึÉงทีÉเป็นทีÉรู้จกัดีอยูแ่ลว้ ซึÉ งทาํให้ไวใ้จได้

ในแง่ของพฤติกรรมการปฏิบติังาน 

ผูส้มคัรงานกลุ่มนีÊยงัเขา้ใจวฒันธรรมองคก์ารเป็นอยา่งดี จึงไม่

เป็นปัญหาในแง่ของความคาดหวงัทีÉมากจนเกินไปเหมือนในกรณี

ของการสรรหาผูส้มคัรงานจากภายนอก 

การสรรหาพนกังานจากภายในองคก์ารมีค่าใชจ่้ายไม่มากนกัและ

กระบวนการสรรหายงัทาํไดอ้ยา่งรวดเร็วอีกดว้ย

เหมาะสมกบัตาํแหน่งงานในระดบัผูบ้ริหาร เพราะจะทาํให้

พนกังานรู้สึกว่า ตนเองมีเส้นทางอาชีพทีÉชดัเจนและมีโอกาส

เติบโต

อาจมีปัญหาในดา้นของ “เลือดใหม”่ ทีÉจะเขา้มาปฏิบติังาน

การสรรหาและ

การคดัเลือก

ช่องทางการสรรหาพนกังานจากภายนอกองคก์ารเหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน

ระดบัแรกเขา้และตาํแหน่งงานทีÉหายากในตลาดแรงงาน

การสรรหาพนกังานโดยการแนะนาํของพนกังานทีÉปฏิบติังานอยูก่บั

องคก์ารในปัจจุบนั (Referrals) เป็นทีÉนิยมใชก้นัมากขึÊน

การสรรหาพนกังานโดยการประกาศทางเวบ็ไซตข์ององคก์ารหรือเวบ็ไซต์

จดัหางานต่าง ๆ เช่น Job Thai เป็นตน้ ไดรั้บความนิยมมากขึÊน เพราะ

เขา้ถึงผูส้มคัรงานไดใ้นวงกวา้ง

การสรรหาพนกังานผา่นหนงัสือพิมพ/์สืÉอสิÉงพิมพต์่าง ๆ ไดรั้บความนิยม

ลดลงอยา่งมาก

การสรรหาพนกังานผา่น Headhunters อาจจาํเป็นสาํหรับตาํแหน่ง

งานหายาก แต่ก็ทาํให้องคก์รเสียค่าใชจ่้ายมากขึÊน

31

32
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การสรรหาและ

การคดัเลือก

การสมัภาษณ์เชิงพฤติกรรมเนน้การวิเคราะห์ว่า ผูส้มคัรงานแต่ละรายมี

สมรรถนะ (Competency) ทีÉสอดคลอ้งกบัสมรรถนะและวฒันธรรม

องคก์ารหรือไม่? (Fit) 

การสมัภาษณ์ทีÉเนน้ไปทีÉพฤติกรรม การกระทาํต่าง ๆ  และควรเป็น

ประสบการณ์ทีÉผูส้มคัรงานเคยลงมือทาํจริง ๆ

ควรตัÊงคาํถามให้ผูส้มคัรงาน ไดเ้ล่าถึงประสบการณ์ ไดแ้สดงออกถึง 

แนวคิด วิธีการแกปั้ญหา และพฤติกรรมทีÉแสดงออกในสถานการณ์ตา่ง ๆ

หากมีเวลาเพียงพอ ผูส้มัภาษณ์ควรจะเชค็ดว้ยว่าผูส้มคัรงานมีตวัอยา่งอืÉนๆ

ดว้ย ซึÉ งจะเป็นหลกัฐานว่าผูส้มคัรมีคุณสมบติัทีÉเราตอ้งการจริง และปฏิบติั

ตามคุณสมบติันัÊน ๆ อยา่งสมํÉาเสมอ

ผูส้มคัรงานบางคนตอบตวัอยา่งทีÉตนเองมิไดท้าํ แต่เป็นไอเดียของทีมหรือ

ของหวัหนา้แลว้ตวัเองรับมาดาํเนินการ ซึÉ งผูส้มัภาษณ์ตอ้งตรวจสอบให้ดี

การสรรหาและ

การคดัเลือก

พฤติกรรมหลกั คือ ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาในงาน

ไดอ้ยา่งสาํเร็จ

1) ในระหว่างการทาํงาน หากคุณพบว่ามีจาํนวนสินคา้ไม่

ตรงกบัในบญัชี คุณจะทาํอยา่งไร? เพราะเหตุใดคุณจึงทาํ

เช่นนัÊน?

2) หากมีปัญหา/ความผิดพลาดเกิดขึÊนระหว่างการทาํงาน 

โดยปัญหานัÊนไม่ไดเ้กิดจากความผิดพลาดของคุณ คุณจะทาํ

อยา่งไร เพราะเหตุใด?

3) คุณเคยประสบกบัเหตุการณ์ทีÉหวัหนา้งานไม่เขา้มา

ปฏิบติังานในวนันัÊน (ลาเพืÉอเขา้รับการผา่ตดั) แต่คุณไดรั้บ

มอบหมายให้แกไ้ขปัญหาสาํคญัและตอ้งทาํให้เสร็จในวนั

นัÊนหรือไม่ คุณยกตวัอยา่งวิธีการทาํงานของคุณในกรณีนีÊ ให้

ฟังดว้ยว่า คุณตดัสินใจทาํอยา่งไร?

33

34
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การสรรหาและการ

คดัเลือก

ใช้  STAR Technique ในการสัมภาษณ์

เชิงพฤติกรรม

S = Situation พยายามขอรายละเอียดเก ีÉยวกบั

สถานการณ์จริงทีÉเกดิขึÊนกบัผูส้มคัรงาน

T = Task เป้าหมาย/ปัญหาทีÉผูส้มคัรงานตอ้ง

จดัการในสถานการณ์นัÊน ๆ

A = Action ผูส้มคัรงานแกไ้ขปัญหา/จดัการ

กบัสถานการณ์ทีÉเกดิขึÊนนัÊนอย่างไร

R = Result ผลลพัธ์ทีÉเกดิขึÊนจากการแกไ้ข

ปัญหา/การจดัการของผูส้มคัรงานเป็นอย่างไร?

การฝึกอบรม

และพฒันา

การฝึกอบรมและการพฒันามีเป้าหมายทีÉแตกต่างกนั

การฝึกอบรมและการพฒันามีบทบาททีÉสาํคญัในการส่งเสริมให้พนกังานในองคก์ร

เรียนรู้ตลอดชีวติ (Lifelong Learners)

การฝึกอบรมและการพฒันามีบทบาทสาํคญัในการพฒันาสมรรถนะ 

(Competency) ทีÉจาํเป็นสาํหรับการปฏิบติังานในบริบทของศตวรรษทีÉ 21

สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะทีÉจาํเป็นสาํหรับการปฏิบติังานให้

สาํเร็จ

“พนกังานตอ้งมีความรู้อะไรบา้ง?” “พนกังานตอ้งสามารถทาํอะไรไดบ้า้ง?” และ 

“พนกังานตอ้งมีคุณลกัษณะอยา่งไร?” (เช่น มีแรงจูงใจ มีอุปนิสัย มีทศันคติอยา่งไร)

35
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การฝึกอบรม

และพฒันา

สมรรถนะมี 3 ประเภทหลกั คือ:-

สมรรถนะหลกั (Core Competency) คือ สมรรถนะทีÉพนกังานทุกคน

ในองคก์ารตอ้งมี เช่น ความซืÉอสตัยสุ์จริต ความสามารถในการทาํงานเป็นทีม 

เป็นตน้

สมรรถนะในการปฏิบติังานทีÉเป็นเลิศ (Functional Competency)
คือ สมรรถนะทีÉจาํเป็นสาํหรับการปฏิบติังานแต่ละงาน เช่น งานดา้นกฎหมาย 

งานดา้นการบญัชี งานดา้นการตลาด เป็นตน้

สมรรถนะในการบริหารและการเป็นผูน้าํ (Leadership and 
Managerial Competency) คือ สมรรถนะทีÉจาํเป็นสาํหรับการเป็น

ผูบ้ริหารระดบัต่าง ๆ เช่น การบริหารการเปลีÉยนแปลง ความเป็นผูน้าํ เป็นตน้

ตวัอย่างการ

กาํหนด

สมรรถนะของ

พนกังานตาม

ตาํแหน่งงาน

ระดับสมรรถนะทีÉควรมี  (Expected)นักบริหารการเงนิระดับ 7

3CC: ทกัษะในการบริหารทีมงาน

3CC: ความพร้อมในการปรับเปลีÉยน

3CC: ความสามารถในการทาํงานในรูปแบบใหม่

3FC: ความรู้เกีÉยวกบันโยบาย กฎ ระเบียบทีÉเกีÉยวขอ้ง

3FC: การบรืหารการบญัชีการเงิน

3FC: การบริหารงบประมาณ

3FC: ความละเอียดรอบคอบ

3MC: การมีวิสยัทศัน์

3MC: การมีภาวะผูน้าํ

ความหมายระดับ

เขา้ใจและสามารถอธิบายได้1

สามารถปฏิบติัได้2

ตรวจสอบและแกไ้ขปัญหาได้3

สามารถปรับปรุงและพฒันาได้4

สร้างสรรคสิ์Éงใหม่ วางแผนงานและนโยบาย5

***การกาํหนดสมรรถนะของตาํแหน่งงานตอ้ง

พิจารณาให้สอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ของ

องคก์ารเสมอ

37
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การฝึกอบรม

และพฒันา

ผูบ้ริหารส่วนงานหลกัมีหนา้ทีÉในการประเมินสมรรถนะทีÉเป็นอยูใ่น

ปัจจบุนั (Actual Competency) ในแต่ละตวัของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวา่เป็นอยา่งไร

หากมีช่องวา่ง (Gap) ระหวา่ง Actual Competency กบั 

Expected Competency ตอ้งพจิารณากาํหนดแผน/แนวทาง

ในการฝึกอบรมและพฒันาในแต่ละรายต่อไป

การกาํหนดแผนในการฝึกอบรมและพฒันาพนกังานแต่ละราย เรียกวา่ 

Individual Development Plans (IDPs) --- ตอ้ง

เห็นชอบร่วมกนัระหวา่ง 2 ฝ่าย (Mutual)

เช่น Expected Competency ในส่วนของภาวะผูน้าํของนกั

บริหารการเงินระดบั 7 อยูที่Éระดบั 3 แต่ Actual Competency 
อยูที่Éระดบั 2 แสดงวา่ มี Gap อยู่

ชืÉอพนักงาน: …..                          ตาํแหน่ง: ………………………..                    ผู้บังคับบัญชาโดยตรง: …

สมรรถนะ (กรุณาระบุจุดแข็งและจุดอ่อนทีÉจาํเป็นต้องปรับปรุง 3 ข้อของตัวคุณ)

จุดแข็ง

มีความคิดในเชิงกลยุทธ ์มีความมัÉนใจในตนเอง เน้นการกระทาํมากกว่าคําพูด มีทกัษะในการสัÉงงาน

ให้ความสาํคัญกับผลลัพธ ์มีความขยันหมัÉนเพยีร จูงใจผู้อืÉนได้ด ีมีศักยภาพในการทาํงาน

มีจติวิญญาณของการทาํงานเป็นทมี ให้ความสาํคัญกบัลูกต้า และให้ความเคารพเพืÉอนร่วมงาน

จุดอ่อนทีÉจาํเป็นต้องปรับปรุง

ไม่ค่อยอดทนต่ออารมณข์องคนหรือกระบวนการทาํงานทีÉล่าช้า

ทักษะในการเขียนยังไม่ดพีอ (ยังไม่สามารถเขียนให้เข้าใจชัดเจนและกะทัดรัดได้)

มีความทะเยอทะยานสูงมากเกนิไป (คือ ให้ความสาํคัญกับความสาํเร็จของงานมากกว่าการสร้างความสัมพันธก์ับบุคคลต่าง ๆ ทีÉทาํงานเป็นส่วนหนึÉงของโครงการ

เป้าหมายในการพัฒนา (กรุณาระบุเป้าหมายในการพัฒนาเส้นทางอาชีพของตัวคุณ)

เป้าหมายระยะยาว: มีตาํแหน่งงานทีÉมีหน้าทีÉความรับผิดชอบสูงขึÊน (เช่น ตาํแหน่งผู้จัดการทัÉวไป) ซึÉงตัวข้าพเจ้าเองมีความสนใจในด้านของการบริหารตัวสนิค้าและแบรนดส์นิค้า การพัฒนาเทคโนโลยี การวางแผนเชิงกลยุทธ ์และการตลาด

เป้าหมายระยะสัÊน: พัฒนาตัวเองอย่างต่อเนืÉองเพืÉอให้มีทกัษะในการบริหารการตลาดและการบริหารแบรนดส์นิค้า และพยายามใช้ทักษะทีÉมีอยู่ของตนเองในการบริหารตัวสนิค้า การวางแผนเชิงกลยุทธ ์และการสร้างความสัมพันธก์ับผู้มีสว่น

ได้ส่วนเสยีกลุ่มต่าง ๆ ขององคก์ารในระดับนานาชาตหิรือระดับโลก

โครงการหรืองานทีÉจะได้รับมอบหมายในขัÊนถดัไป (กรุณาระบุโครงการหรืองานทีÉตัวคุณจะได้รับมอบหมายให้ดาํเนินการในอนาคตทีÉจะช่วยให้คุณบรรลุเป้าหมายในอาชีพของคุณ)

เป็นผู้บรหิารหรือผู้อํานวยการฝ่ายงานทีÉเกีÉยวข้องกบัการวางแผน การบริหารและพัฒนาตัวสนิค้าและแบรนดส์นิค้าในช่วงปลายปีพุทธศักราช 2561

กจิกรรมการฝึกอบรมและพัฒนา (โปรดระบุกจิกรรมการฝึกอบรมและพัฒนาทีÉจะช่วยให้คุณมีความรู้ ทกัษะ และความสามารถในการทาํงานในปัจจุบันและทีÉจะช่วยให้คุณพัฒนาไปสูเ่สน้ทางอาชีพทีÉคุณต้องการ)

การเปิดโอกาสให้ข้าพเจ้าได้ลงทะเบยีนเรียนรายวิชาในระดับปรญิญาโท จะช่วยให้ข้าพเจ้าฝึกฝนและพัฒนาทกัษะในการเขียน

การเปิดโอกาสให้ข้าพเจ้าปฏบัิตงิานทีÉทาํอยู่ในปัจจุบันเป็นการฝึกให้ข้าพเจ้ามีความอดทน และทาํให้ข้าพเจ้าได้รู้จักสร้างความสัมพันธก์บัสมาชิกในทมีงานของโครงการ

ลงชืÉอพนักงาน: …..                       วันทีÉ: ……
ลงชืÉอผู้บังคับบัญชาโดยตรง: …..        วันทีÉ: ……
ลงชืÉอทีÉปรึกษาหรือพีÉเลีÊยง: …..          วันทีÉ: ……
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การฝึกอบรม

และพฒันา

การฝึกอบรมและพฒันาพนกังานมีอยูด่ว้ยกนัหลายวธีิ 

การส่งพนกังานไปเขา้รับการฝึกอบรม/การฝึกอบรมในหอ้งเรียนเป็นเพียงแคว่ิธีหนึÉ งเท่านัÊน

การฝึกอบรมดว้ยวิธีอืÉน ๆ --- การฝึกอบรมในงาน (On-the-job Training) การฝึกอบรมทาง

อิเลก็ทรอนิกส์ (E-training)

การพฒันาพนกังานดว้ยวิธีการตา่ง ๆ --- การโคช้ (Coaching) การมอบหมายพีÊ เลีÊยงใหพ้นกังาน 

(Mentoring) การประพฤติตนเป็นแบบอยา่งทีÉดี (Role Model) การมอบหมายงานพิเศษ 

(Special Assignment) การส่งพนกังานไปศึกษาตอ่ ศึกษาดูงานในประเทศ/ตา่งประเทศ

ผูบ้ริหารส่วนงานหลกั (Line Manager) ควรมีการติดตามผลวา่พนกังานแตล่ะรายมี

ความสามารถและสมรรถนะในการปฏิบติังานมากขึÊนอยา่งไรบา้ง?

การบรหิารเสน้ทางอาชีพของพนกังาน

ผูบ้รหิารมีบทบาทสาํคญัในการชว่ยใหพ้นกังานบรรลเุป้าหมายดา้นเสน้ทางอาชีพ
ดงันี Ê

- ประเมินผลการปฏิบตัิงานตามรอบเวลาปกติ โดยประเมนิถึงความสอดคลอ้ง
ระหวา่งสมรรถนะและผลการปฏิบตัิงานของพนกังานทีÉมีอยู ่(Actual) กบั
เป้าหมายดา้นเสน้ทางอาชีพของตวับคุลากร (Expected)

- ใหค้าํแนะนาํ เป็นพีÉเลี Êยง คอยถามไถ่ สอนงาน และมีสว่นรว่มอยา่งเปิดเผยในการ
กระตุน้ และติดตามความกา้วหนา้ของพนกังานอยา่งสมํÉาเสมอ

มีสว่นรว่มในการกาํหนดเกณฑใ์นการเลืÉอนตาํแหน่งของพนักงาน
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การบรหิารผล

การปฏิบตัิงาน

การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance 
Appraisal) เป็นเพียงแค่ส่วนหนึÉงของการบริหารผลการ

ปฏิบติังานของพนกังาน (Performance 
Management) เท่านัÊน

ในขัÊนตอนแรก ผูบ้ริหาร (Line Manager) มีบทบาทหนา้ทีÉ

ในการกาํหนดเป้าหมายและตวัชีÊวดัผลการปฏิบติังาน (KPIs) 
ของแต่ละตาํแหน่งงานให้สอดคลอ้งกบั JD และ เป้าหมายของ

ฝ่ายงานและองคก์ร

บางองคก์รใช ้KPIs เพียงอยา่งเดียวในการประเมินผลการ

ปฏิบติังานของพนกังาน

แต่บางองคก์รใช ้Mixed Model โดยเป็นการผสมผสาน

ระหว่าง KPIs (70%) และ Competency (30%)

การกาํหนด KPIs ควรเป็นการกาํหนดร่วมกนัระหว่างผูบ้ริหาร

และพนกังาน (ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา)

การบรหิารผล

การปฏิบตัิงาน

KPIs เนน้การบริหารงานและวดัผลลพัธ์ทีÉเกิดขึÊนจากการปฏิบติังาน

Competency เนน้ไปทีÉการบริหารคน และวดัพฤติกรรมหรือ

ความสามารถในการปฏิบติังานของคน

KPI เนน้การวดัผลทีÉเกิดขึÊนในปัจจุบนั โดยเนน้การวดัผลเป็นตวัเลข

หรือขอ้มูลทีÉสามารถวดัได้

Competency เนน้การวดัผลทีÉเกิดขึÊนในปัจจุบนั และการพฒันา

ความสามารถในอนาคต

Competency เนน้ประเมินผลจากพฤติกรรมทีÉบ่งบอกถึง 1) ความรู้ 

2) ทกัษะ และ 3) คุณลกัษณะทีÉจาํเป็นในการปฏิบติังาน
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การบรหิารผล

การปฏิบตัิงาน

ในระยะหลงั การใช ้KPIs ไดรั้บการวิพากษวิ์จารณ์ว่า (1) KPIs 
ไม่ไดส้ะทอ้นถึงกลยทุธ์ขององคก์ารแต่อยา่งใด 

(2) KPIs ขององคก์ารไม่ค่อยมีความสอดคลอ้งกนั แต่ละหน่วยงาน

หรือแต่ละคนกาํหนด KPIs ไปคนละทิศทาง 

OKRs (Objective and Key Results) จึงเกิดขึÊนมา เพืÉอทาํ

ให้วตัถุประสงคข์ององคก์าร ฝ่าย แผนก ส่วน ทีม และของบุคคลสอดคลอ้ง

กนัมากขึÊน

Objective แปลว่า วตัถุประสงค ์ส่วน Key Results แปลว่า  

ผลลพัธ์หลกั 

OKRs มีทีÉมาจาก Management by Objectives (MBOs) 
ซึÉ งก็คือ การตัÊงวตัถุประสงคใ์นการทาํงานให้มีความชดัเจน และทาํต่อกนั

เป็นทอด ๆ ทัÊงองคก์ร 

การบรหิารผล

การปฏิบตัิงาน

OKRs

CEO

Objective: เพิ่มกำไร

Key Results: % Profit 

Growth > 10% 

ฝ่ายการผลิต

Objective: ลดค่าใช้จ่าย

Key Results: Expense / 

Revenue < 20%

ฝ่ายการตลาด

Objective: เพิ่มยอดขาย

Key Results: % Sales 

Volume > 20%

แผนกซ่อมบำรุง

Objective: บำรุงรักษา

เคร่ืองจักรสม่ำเสมอ

Key Results: % Downtime 

< 5%

แผนกสนับสนุนการขาย

Objective: จัดทำ Website เพื่อ

สนับสนุนการขาย

Key Results: จำนวนผู้เข้าชม

เว็บไซต์ไม่น้อยกวา่ 100 คนต่อวัน

แผนกขาย

Objective: เพิ่มจำนวน

ลูกค้า

Key Results: จำนวน

ลูกค้าใหม่เพิ่มข้ึน 30%
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การบรหิารผล

การปฏิบตัิงาน

วตัถุประสงค ์คือ สิÉงทีÉเราอยากทาํให้สาํเร็จ ส่วน Key Results ก็คือ

วิธีการวดัสิÉงนัÊน และวตัถุประสงคจ์ะเป็นเชิงคุณภาพทีÉมิใช่ตวัเลข แต่ Key 
Results จะเป็นตวัเลข 

วตัถุประสงค ์1 ขอ้ ควรมี Key Results ไม่เกิน 4 – 5 ขอ้ (อยา่ให้มีตวั

วดัมากเกิน 4 – 5 ตวัวดัต่อ 1 วตัถุประสงค)์ 

OKRs จะกาํหนดให้พนกังานผูป้ฏิบติังานเป็นผูก้าํหนด Key 
Results เอง ซึÉ งก็อาจทาํให้เกิดปัญหาแบบ KPIs ได ้คือ พนกังานตัÊง 

KPIs ของตนเองให้ตํÉาไวก่้อน เพืÉอทีÉจะบรรลไุดง่้าย

กรณีเช่นนีÊไม่น่าจะเกิดขึÊน เพราะการตัÊงเป้าหมายหรือผลลพัธ์ในการทาํงาน

ตาม OKRs จะตอ้งพิจารณาจากผลลพัธ์หลกัในระดบัทีÉสูงขึÊนไปอกี

ระดบัหนึÉงเสมอ

หากอ่านวตัถุประสงคที์Éต ัÊงขึÊนแลว้ รู้สึกเฉย ๆ ให้กลบัไปปรับใหม่ เพราะ

วตัถุประสงคที์Éดีตอ้งทาํให้คนอ่านรู้สึกตืÉนเตน้ อยากทาํตาม หรือมีความทา้

ทาย

การบรหิารผล

การปฏิบตัิงาน

ไม่ว่าจะใช ้KPIs / KPIs + Competency / OKRs ก็ตาม 

ในขัÊนตอนทีÉ 2 ของ PM ผูบ้ริหารตอ้งประเมินผลการปฏิบติังานของ

พนกังาน

การประเมินผลการปฏิบติังานเพืÉอนาํไปใชใ้นการเลืÉอนขัÊนเงินเดือน / เลืÉอน

ตาํแหน่งควรเป็นการประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา หรือผูบ้งัคบับญัชา 2 

ระดบั

ก่อนการประเมินผล ผูบ้ริหารควรทบทวนตวัชีÊวดัผลการปฏิบติังานให้ดี 

รวมถึงทบทวนหนา้ทีÉงานและสิÉงทีÉคาดหวงัจากผูรั้บการประเมินให้ดี

ผูบ้ริหารควรหลีกเลีÉยงอคติในการประเมินผลในรูปแบบต่าง ๆ  เช่น (1) 

The Central Tendency คือ ผูป้ระเมินให้คะแนน 3 หรือคะแนนที

เป็นค่าเฉลีÉยสาํหรับทุกตวัชีÊวดั

(2) ประเมินโดยใชเ้หตุการณ์สด ๆ  ร้อน ๆ (The Recency Error) 
คือการเอาผลงานทีÉดี หรือ ไม่ดีในช่วงเพิÉงจะเกิดขึÊนมาตดัสินบุคคลนัÊน
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การปฏิบตัิงาน

(3) ใชค้วามประทบัในบางเรืÉองเป็นเกณฑ ์(Halo Effect) คือ 

การเอาผลดีแค่เรืÉองหรือสองเรืÉอง มาใชเ้ป็นตวัตดัสินว่าบุคคลนัÊนดีไป

ทุกดา้น

(4) ใชค้วามรู้สึกไม่ชอบในบางสิÉงบางอยา่งเป็นตวักาํหนด 

(Pitchfork Effect) ตือ การเอาผลงานทีÉไม่ดีแค่เรืÉองหรือสอง

เรืÉองมาใชเ้ป็นตวัตดัสินว่าบุคคลนัÊนไม่ดีไปทุกดา้น

(5) คาํนึงถึงผลลพัธ์ทีÉจะติดตามมามากเกินไป …การ เลืÉอน

ตาํแหน่ง ปรับเงินเดือน ให้โบนสั…. เช่น มวัแต่คิดว่าถา้ประเมินผล

แลว้ จะไปกระทบงบประมาณการขึÊนเงินเดือนทีÉมีจาํกดัหรือไม?่

นอกจากการประเมินผลการปฏิบติังานแลว้ ผูบ้ริหาร (Line 
Manager) ตอ้งรู้จกัให้ Feedback กบัพนกังานแบบไม่เป็น

ทางการอยา่งสมํÉาเสมอดว้ย

Tips for 
Providing 

Constructive 
Feedback

• คุยกันแบบกันเอง 10-15 นาท/ีสปัดาห/์คน (Small Talk)

• รบัประทานอาหารด้วยกัน (คาํนึงถึงมาตรการป้องกันโควิดด้วย) 
เฉลีÉยเดือนละครัÊง (Lunch/Dinner)

• สอบถามสารทุกขสุ์กดิบเพืÉอแสดง Empathy (Empathy)

• บอกสิÉงทีÉทาํได้ดีจากจุดแขง็ (Strengths)

• บอกสิÉงทีÉควรปรับปรุงและแนวทางแก้ไข (Weaknesses + 
Development)
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ค่าตอบแทน

และ

ผลประโยชน์

การกาํหนดโครงสร้างตอบแทนทีÉเป็นธรรม คือ มีความเสมอภาคทัÊงในและนอกองคก์าร มี

บทบาทสาํคญัเป็นอยา่งยิÉงในการจูงใจและรักษาคนทีÉมีศกัยภาพไวใ้นระยะยาว

การประเมินค่างาน (Job Evaluation) มีบทบาทสาํคญัเป็นอยา่งยิÉงในการทาํให้โครงสร้าง

ค่าตอบแทนขององคก์ารมีความเสมอภาคในองคก์ร

งานทีÉมีมูลค่าสูง หมายถึง งานทีÉตอ้งอาศยัผูป้ฏิบติังานทีÉมีความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์สูง มีหนา้ทีÉ

ความรับผิดชอบสูงและส่งผลกระทบกบัผลประกอบการขององคก์รอยา่งมาก รวมถึงตอ้งแกไ้ข

ปัญหาต่าง ๆ ในงาน ซึÉ งลว้นแต่ปัญหาทีÉส่งผลต่อผลประกอบการขององคก์รทัÊงสิÊน

งานทีÉมีมูลค่าสูง ยอ่มสมควรไดรั้บค่าตอบแทนสูงกว่างานทีÉมีมูลค่าตํÉากวา่

การบริหาร
ค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์

รวมACPSKHค่างาน

1860735650475ผูอ้าํนวยการ

1755680625450รองผูอ้าํนวยการ

1605600580425ผูช่้วยผูอ้าํนวยการ

1380530470380ผูอ้าํนวยการฝ่ายการตลาด

1380530470380ผูอ้าํนวยการฝ่ายผลิต

1320500460360ผูอ้าํนวยการฝ่ายการบญัชี

1380530470380ผูอ้าํนวยการฝ่ายวจิยัและพฒันา

1320500460360ผูอ้าํนวยการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์

1140440400300เจา้หนา้ทีÉชาํนาญงาน

980380350250เจา้หนา้ทีÉอาวุโส

820320300200เจา้หนา้ทีÉ
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การบรหิาร

ค่าตอบแทน

และ

ผลประโยชน์

การดาํเนินการสาํรวจค่าจา้งเงินเดือนในตลาดแรงงาน (Salary 
Survey) ถือวา่มีบทบาททีÉสาํคญัเป็นอยา่งยิÉงในการทาํให้

โครงสร้างค่าตอบแทนขององคก์รมีความเสมอภาคนอกองคก์ร

องคก์รอาจจะสาํรวจค่าจา้งเงินเดือนเอง หรืออาจจะวา่จา้งทีÉ

ปรึกษาใหท้าํการสาํรวจให ้หรืออาจจะหาซืÊอรายงานผลการ

สาํรวจจากสถาบนัต่าง ๆ ทีÉไดท้าํการสาํรวจไวแ้ลว้

องคก์รนาํขอ้มูลจากผลสาํรวจมาประกอบการกาํหนดค่าตํÉาสุด 

(Minimum) ค่ากลาง (Midpoint) และค่าสูงสุด 

(Maximum) ของแต่ละระดบัตาํแหน่ง

การบริหาร
ค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์

ค่าสูงสุดค่ากึÉงกลางค่าตํÉาสุดรวมค่างาน

870,000727,500585,000 1860ผูอ้าํนวยการ

750,000588,500427,0001755รองผูอ้าํนวยการ

547,000429,500312,0001605ผูช่้วยผูอ้าํนวยการ

400,000314,000228,0001380ผูอ้าํนวยการฝ่ายการตลาด

400,000314,000228,0001380ผูอ้าํนวยการฝ่ายผลิต

400,000314,000228,0001320ผูอ้าํนวยการฝ่ายการบญัชี

400,000314,000228,0001380ผูอ้าํนวยการฝ่ายวิจยัและพฒันา

400,000314,000228,0001320ผูอ้าํนวยการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์

292,000206,500121,0001140เจา้หนา้ทีÉชาํนาญงาน

156,000110,00064,000980เจา้หนา้ทีÉอาวุโส

83,00058,50034,000820เจา้หนา้ทีÉ
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การบรหิาร

ค่าตอบแทน

และ

ผลประโยชน์

ผูบ้ริหารควรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจวา่พนกังาน/

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนควรไดรั้บการปรับขึÊนเงินเดือน

ประจาํปีกีÉ %

ผูบ้ริหารควรมีส่วนร่วมในการสืÉอสารนโยบายและแนว

ปฏิบติัเรืÉองค่าตอบแทนไปยงัพนกังาน/ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ของตน

ผูบ้ริหารควรมีส่วนร่วมในการสืÉอสารนโยบายและแนว

ปฏิบติัเรืÉองผลประโยชน์/สวสัดิการต่าง ๆ ไปยงัพนกังาน/

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน – Cafeteria-style

การบริหาร
ค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์

อัตราการขึ้นเงินเดือนผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน

ประมาณ 12 เปอรเ์ซ็นต์

ประมาณ 9 เปอรเ์ซ็นต์

ประมาณ 7 เปอรเ์ซ็นต์

ประมาณ 4 เปอรเ์ซ็นต์

ประมาณ 2 เปอรเ์ซ็นต์

A
B+
B

C+
C
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การสรา้งและ

รกัษา

ความสมัพนัธท์ีÉ

ดีระหว่าง

ผูบ้รหิารและ

พนกังาน

ผูบ้ริหารตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจเกีÉยวกบักฎหมายคุม้ครองแรงงานและ

แรงงานสมัพนัธ์ (เชิงแกไ้ข)

ผูบ้ริหารตอ้งมีรู้ความเขา้ใจในระเบียบขอ้บงัคบัการทาํงาน และวินยัใน

สถานประกอบการ

ผูบ้ริหารตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจเกีÉยวกบัมาตรการลงโทษทางวนิยัในสถาน

ประกอบการ

ผูบ้ริหารควรใชน้โยบายเปิดประตู (Open Door) ควบคู่กบันโยบาย

เดินไปหา (Open Floor) ในการสร้างความสมัพนัธ์ทีÉดี (เชิงป้องกนั)

ผูบ้ริหารอาจส่งเสริมให้มีการจดัตัÊงคณะกรรมการร่วมหารือ (Joint 
Consultation Committee) ขึÊนเพืÉอใชเ้ป็นเวทีในการ

ปรึกษาหารือและแกไ้ขปัญหาตา่ง ๆ ให้กบัพนกังาน

การสรา้งและ

รกัษา

ความสมัพนัธท์ีÉ

ดีระหว่าง

ผูบ้รหิารและ

พนกังาน

การจดัทาํสญัญาจา้งแรงงานประเภทต่าง ๆ  ควรเป็นไปอยา่งยติุธรรม เสมอ

ภาค / สมดุลระหว่างงานและชีวิต (Work-life Balance / Work-
life Harmony) ยงัมีความสาํคญั

การสร้างองคก์ารแห่งความสุข (โดยเฉพาะการส่งเสริมให้พนกังานรู้จกัใช้

เงินเป็น) มีความสาํคญัเป็นอยา่งยิÉง

การดูแลเอาใจใส่สุขภาพกายและสุขภาพจิตของพนกังานถือเป็นบทบาททีÉ

สาํคญัอีกประการหนึÉงของผูบ้ริหารระดบักลาง

พฤติกรรมการกลัÉนแกลง้ในรูปแบบต่าง ๆ  (Bullying) เป็นสิÉงทีÉไม่พึง

ประสงคใ์นสถานประกอบการ

การจดักิจกรรมผูบ้ริหารเดินสายพบพนกังาน / การจดักิจกรรมทาํบญุตกั

บาตร / กิจกรรมทางศาสนา / กิจกรรมกีฬา / กิจกรรมบาํเพญ็ประโยชน์ตา่ง 

ๆ มีส่วนส่งเสริมความสมัพนัธ์อนัดี
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กลยุทธ์การบริหารทมีงานในยุคใหม่
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ผู้บริหารกับการบริหารทีมงาน

• ผูบ้ริหารให้ความสาํคญักบัการกาํหนดพืÊนทีÉ / space / facilities สาํหรับการทาํงาน
เป็นทีม/การประชุมร่วมกนั เช่น Co-working space ห้องอาหาร เป็นตน้

• ผูบ้ริหารระดบัต่าง ๆ ควรประพฤติตนเป็นแบบอยา่งในการให้ความสาํคญักบัการทาํงานเป็น

ทีม การดูแลเอาใจใส่สมาชิกในทีม

• การนาํเอาโคช้ชิÉงมาใชใ้นองคก์ร จะช่วยให้ผูบ้ริหารระดบัต่าง ๆ สามารถสร้างทีมงานของ
ตนเองไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลมากขึÊน

ผู้บริหารกับการบริหารทีมงาน

• ผูบ้ริหารควรมีทกัษะในการสืÉอสารทีÉดี ถงึลกูถงึคน พดูจาเขา้ใจงา่ย มี Outward 
Mindset ใช ้MBWA รวมถงึ Small Talk และพยายามแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้
ของสมาชิกในทีมโดยยดึผลประโยชนข์ององคก์ร

• ผูบ้ริหารตอ้งแสดงออกซึÉงความเห็นอกเห็นใจในตวัพนกังานและสมาชิกในทีม ไม่มองเพียง
เรืÉองงาน แต่การดแูล Wellbeing ของพนกังานทัÊงร่ายกายและจิตใจเป็นสิÉงสาํคญั

• ผูบ้ริหารทีมตอ้งเป็นบคุคลทีÉใหค้วามสาํคญัทัÊงกบังาน (Task-oriented) และ
ความสมัพนัธ ์(Relationship-oriented) ไปพรอ้ม ๆ กนั
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ผู้บริหารกับการบริหารทีมงาน

• หากทีมงานประกอบดว้ยสมาชิกทีÉไม่เคยรูจ้กักนัมากก่อนจาํนวนมาก ๆ การเพิÉมสมาชิกใน
ทีม 2-3 คนทีÉรูจ้กัสมาชิกในทีมคนอืÉน ๆ เป็นอย่างดี จะช่วยใหท้ีมงานสามารถเขา้กนัไดดี้
และปฏิบตัิงานตามเปา้หมายไดส้าํเร็จเร็วขึ Êน

• สมาชิกในทีมควรทราบบทบาทหนา้ทีÉของตนเอง เพืÉอมิใหเ้กิดการปฏิบติังานทีÉซ ํÊาซอ้นกนั
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Tips for 
Building 

Collaborative 
Teams

• Understanding ทกุคนตอ้งเขา้ใจบทบาทหนา้ทีÉของตนเอง

• Recognition รูจ้กัการยกยอ่งชืÉนชมสมาชิกในทีมทีÉประสบความสาํเรจ็

• Direction กาํหนดเป้าหมายการทาํงานของทีมใหช้ดัเจน เป็นรูปธรรม

• Outward Mindset ผูบ้รหิารทีมควรม ีOutward Mindset 
เขา้ใจความรูส้กึของสมาชิกในทีม ดแูลเอาใจใสค่วามเป็นอยูข่องสมาชิกในทีม 
โดยยดึประโยชนข์ององคก์ารเป็นหลกั

• PArticipation เปิดโอกาสใหส้มาชิกในทีมไดแ้สดงความคิดเห็นอยา่ง
สรา้งสรรค ์โดยไมต่ดัสินไปก่อนวา่ “บคุคลนัÊนทาํไมไ่ดห้รอืเป็นแนวคิดทีÉไมด่”ี

ผูบ้รหิารกบัการเป็นโคช้ดว้ย GROW Model

GROW Model ถือเป็นโมเดลการโคช้ทีÉช่วยปลดลอ็กศกัยภาพทางความคิดของผูรั้บการโคช้ อนัจะทาํให้
ผูรั้บการโคช้สามารถคน้หาคาํตอบในการปรับเปลีÉยนพฤติกรรมหรือแกไ้ขปัญหา/สถานการณ์ทีÉเกิดขึÊนได้

G = Goal คือ เป้าหมาย

R = Reality คือ สถานการณ์จริง

O = Option คือ ทางเลือก

W = Way Forward คือ สิÉงทีÉจะเกิดขึÊน

การโคช้ถือเป็นกระบวนการเรียนรู้ในรูปแบบของ Learn by Exchange หรือ Learn by Others 
ตามแนวคิดการเรียนรู้แบบ 70:20:10 Learning Model
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กระบวนการโคช้ดว้ย GROW Model

G (Goal) การโคช้ทีÉดีตอ้งกาํหนดเป้าหมายในการโคช้ก่อนว่า ผูรั้บการโคช้ (หรือโคช้ชีÉ Coachee) มี
เป้าหมายอะไรทีÉตอ้งการจะบรรลุ และตอ้งการให้เป้าหมายนัÊนสาํเร็จเมืÉอใด? 

เช่น ผูรั้บการโคช้อาจบอกกบัตวัโคช้ว่า ตนเองตอ้งการทีÉจะเขียนหนงัสือ 1 เล่มให้แลว้เสร็จภายในระยะเวลา 2 ปี 
เป็นตน้

รวมถึงผูรั้บการโคช้ตอ้งการเปลีÉยนแปลงพฤติกรรมใดบา้ง หรือตอ้งการให้ตวัโคช้ (Coach) ช่วยให้ตนเอง
คน้หาคาํตอบในเหตุการณ์หรือสถานการณ์ทีÉเป็นปัญหาใดบา้ง และหากผูรั้บการโคช้สามารถคน้หาคาํตอบไดแ้ลว้ 

จะส่งผลในทางบวกกบัผูรั้บการโคช้อยา่งไร?

กระบวนการโคช้ดว้ย GROW Model

R (Reality) ตวัอยา่งคาํถามในการคน้หาขอ้เทจ็จริง เช่น

คุณไดพ้ยายามทาํอะไรไปบา้งแลว้ในการปรับเปลีÉยนพฤติกรรมนัÊน?

มีใครบา้งทีÉช่วยคุณในการปรับเปลีÉยนพฤติกรรมนัÊน แลว้พวกเขาทาํอะไรไปบา้ง?

ในอดีตทีÉผา่นมา คุณไดเ้คยทาํอะไรในการเปลีÉยนแปลงพฤติกรรมทีÉคุณตอ้งการปรับบา้ง?

คุณคิดว่าสถานการณ์ปัจจุบนัเมืÉอเทียบกบัเป้าหมายแลว้ มีช่องว่างอะไรบา้ง?

สถานการณ์ในปัจจุบนัเป็นอยา่งไร?

กรณีทีÉผูรั้บการโคช้บอกกบัโคช้วา่ ตนเองตอ้งการทีÉจะเขียนหนงัสือ 1 เล่มให้แลว้เสร็จภายในระยะเวลา 2 ปี โคช้
ก็อาจจะถามกลบัไปว่า “แลว้ความเป็นจริงตอนนีÊไดด้าํเนินการไปถึงไหนแลว้ เริÉมเขียนไปบา้งหรือยงั ?”
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กระบวนการโคช้ดว้ย GROW Model

O (Option) กรณีทีÉผูรั้บการโคช้บอกกบัโคช้วา่ ตนเองตอ้งการทีÉจะเขียนหนงัสือ 1 เล่มใหแ้ลว้เสร็จภายใน
ระยะเวลา 2 ปี และผูรั้บการโคช้ตอบคาํถามของโคช้ว่า “ยงัไม่ไดเ้ริÉมตน้ทาํอะไรเลย เพิÉงมีแนวคิดว่าอยากมี
หนงัสือของตวัเองสกัเล่มหนึÉง”

โคช้ก็อาจจะถามต่อว่า “แลว้คิดว่าจะใชวิ้ธีไหนทีÉจะทาํให้เขียนหนงัสือให้เสร็จภายใน 2 ปี  ซึÉ งเขาก็อาจจะตอบว่ามี

หลายทางเลือก เช่น (1) ศึกษาหาความรู้ว่าการเป็นนกัเขียนทีÉดี และวิธีการเขียนหนงัสือว่ามืออาชีพเขาทาํกนั
อยา่งไร? (2) เขา้รับการอบรมหลกัสูตรนกัเขียนกบัวิทยากรทีÉเป็นนกัเขียนชืÉอดงั (3) เริÉมตน้ฝึกเขียนไปเรืÉอย ๆ 
อยา่งนอ้ยสปัดาห์ละบท (4) เปิดบลอ็ก ฝึกเป็นบลอ็กเกอร์ บนัทึกขอ้มูล เรืÉองราวต่างๆ ไปเรืÉอย ๆ เป็นตน้

โคช้ก็อาจจะถามต่อว่า “ทางเลือกใดทีÉคุณเสนอมาจะทาํให้คุณสามารถเขียนหนงัสือไดส้าํเร็จภายใน 2 ปี”

กระบวนการโคช้ดว้ย GROW Model

W (Way Forward) กรณีทีÉผูรั้บการโคช้ตอ้งการเขียนหนงัสือ 1 เล่มให้แลว้เสร็จภายในระยะเวลา 2 ปี โคช้
อาจตัÊงคาํถามเกีÉยวกบัแผนงานทีÉผูรั้บการโคช้จะดาํเนินการต่อว่า

“แลว้จากนีÊไปจนกว่าหนงัสือจะออกมาเป็นรูปเลม่ มีแผนดาํเนินการว่าจะทาํอะไร? อยา่งไรบา้ง ?” ซึÉ งผูรั้บการโคช้

อาจจะตอบว่า  (1) ภายใน 3 เดือนขา้งหนา้ จะตอ้งไปเขา้รับการอบรมหลกัสูตรการเขียนกบัมืออาชีพดา้นการ
เขียน (2) ภายในเดือนนีÊจะเปิดบลอ็ก เริÉมบนัทึกเรืÉองราวต่างๆ ทีÉจะใชเ้ป็นวตัถุดิบในการเขียนหนงัสือ (3) ตัÊงแต่
บดันีÊ เป็นตน้ไปจะเริÉมติดตามผลงาน และทาํความรู้จกักบันกัเขียนทีÉมีชืÉอเสียง (4) หลงัจากอบรม และมีความรู้
เรืÉองการเขียนแลว้ จะเริÉมเขียนอยา่งจริงจงัให้ไดเ้ดือนละอยา่งนอ้ย 4 บท เฉลีÉยแลว้ก็คือสปัดาห์ละ 1 บท (5) 
ภายในปีแรก จะเขา้ไปนาํเสนอโครงร่างหนงัสือให้กบับรรณาธิการของสาํนกัพิมพต์่างๆ
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Coaching 
Tips

• Open-ended Questions 
• Listening Actively
• Small Talk
• Empathy
• Practice

ผู้บริหารกับการมี the right
Mindset
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ทีÉมา https://marketeeronline.co/archives/66324
http://www.thaismescenter.com/%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%A7%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%B7%E0%B8%AD-
%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%B0%E0%B8%A1%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AD%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%81-
%E0%B8%84%E0%B8%B8%E0%B8%93%E0%B8%96%E0%B8%B6%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%AB%E0%B9%87%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8
%99-the-outward-mindset/

, https://www.blockdit.com/posts/5f463511014cdb2754096023

Outward Mindset

ถอดบทเรยีน outward mindset กบัการเป็นโคช้

ทีÉมา https://www.brandbuffet.in.th/2019/11/outward-mindset-from-me-to-we/

ผูบ้ริหารควรมี Outward Mindset
ลูกนอ้งหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาควรมี Growth Mindset
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ผู้บริหารกับการให ้

Feedback 
อย่างสร้างสรรค์

ทกัษะ

เจตนา

บอกกล่าว

แต่ไม่ได้

คาดหวงัให้

เปลีÉยนแปลง

อยากช่วยให้

เกิดการ

พฒันา

เปลีÉยนแปลง

นอ้ย พูดตาม

ธรรมชาติ

มาก ถูกตอ้งตาม

หลกัการ

การให้ 

Feedback 
แบบทัÉวไป

การให้ 

Feedback 
อย่าง

สร้างสรรค์

การด่า การวจิารณ์

การให้ 

Feedback 
อย่างสร้างสรรค์

แบบ Stanford 
Method

1) I like คือ บอกพฤติกรรมทีÉผูรั้บการโคช้ทาํไดดี้ และ

ตวัโคช้ชอบพฤติกรรมนัÊนก่อน

2) I wish คือ บอกสิÉงทีÉตวัโคช้คิดวา่ ผูรั้บการโคช้น่าจะ

ทาํไดดี้ขึÊนกวา่เดิม

3) What if  คือ กล่าวถึงคาํแนะนาํวา่ ผูรั้บการโคช้ควร

ทาํ/แสดงออกซึÉงพฤติกรรมแบบใดแทนในครัÊ งถดัไปหรือ

ในอนาคต
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การให้ 

Feedback 
อย่างสร้างสรรค์

แบบ Stanford 
Method

1) ผมชอบการทีÉคุณเป็นผูที้Éตรงต่อเวลามาก ลูกคา้ของ

บริษทัเราประทบัใจในความตรงต่อเวลาของคุณมาก

2) แต่จะดีขึÊนกวา่นีÊมาก หากคุณปรับปรุงการแตง่ตวัของ

คุณเวลาทีÉออกไปพบลูกคา้ใหดู้ภูมิฐานมากขึÊนดว้ย

3) ฉะนัÊน ในครัÊ งหนา้ หากคุณปรับปรุงการแต่งตวัใหดี้ขึÊน

กวา่เดิมและปรับบุคลิกภาพของคุณใหน่้าเชืÉอถือมากขึÊน คุณ

น่าจะปิดการขายไดเ้ร็วขึÊนกวา่นีÊ อีก

การให้ 

Feedback 
อย่างสร้างสรรค์

แบบ SKS 
Method

1) Stop คือ บอกสิÉงทีÉผูรั้บการโคช้ควรหยดุทาํ เพราะ

การกระทาํในลกัษณะดงักล่าวไม่เป็นผลดีต่อผูรั้บการโคช้

เลย

2) Keep คือ บอกสิÉงทีÉดี/พฤติกรรมทีÉดีอยูแ่ลว้ทีÉผูรั้บการ

โคช้ควรทาํต่อไป

3) Start คือ บอกสิÉงทีÉผูรั้บการโคช้ควรเริÉมตน้ทาํ เพืÉอ

เป็นการปรับเปลีÉยนพฤติกรรมใหม่ไปในทิศทางทีÉดีขึÊน

กวา่เดิม
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การให้ 

Feedback 
อย่างสร้างสรรค์

แบบ SKS 
Method

1) การนาํเสนองานของคุณยงัมีการใชภ้าษาทีÉผิดพลาดอยู ่

ทาํใหผู้ฟั้งอาจจะเขา้ผิดหรือเขา้ใจไปคนละทาง ดงันัÊน คุณ

ตอ้งตรวจสอบการใชภ้าษาใหถู้กตอ้งก่อนทีÉจะนาํเสนองาน

ในครัÊ งหนา้ 

2) เนืÊอหาในสไลดที์Éคุณใชใ้นการนาํเสนอ คุณทาํไดดี้มาก 

มีเนืÊอหาครบถว้น สวย และภาษาทีÉใชบ้นสไลดค์่อนขา้ง

เขา้ใจง่าย

3) ในครัÊ งหนา้ คุณควรฝึกพดูนาํเสนองานใหค้ล่อง ใช้

ภาษาใหเ้หมาะสม และใหค้วามสาํคญักบัผูฟั้งดว้ย จะดีมาก 

ๆ

82

กลยุทธ์การส่งเสริมความหลากหลาย
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การส่งเสริมความ

หลากหลาย

การส่งเสริมความ

หลากหลาย

“ความหลากหลาย” ของพนกังาน (Diversity)ในทีÉนีÊ

หมายถึง การทีÉองคก์รมีพนกังานทีÉมีความแตกต่างทางเชืÊอ

ชาติ สญัชาติ เพศ อาย ุกลุ่มวยั สถาบนัการศึกษา ความ

สนใจ และสภาพความสมบูรณ์ทางร่างกายของพนกังาน

ขอ้ดีของความหลากหลาย คือ มุมมองทีÉหลากหลาย / 

ความคิดสร้างสรรค ์/ มุมมองใหม่ ๆ ทีÉรอบดา้น

ขอ้จาํกดัของความหลากหลายคือ ความขดัแยง้ทาง

ความคิด/มุมมอง การไม่สามารถทาํงานร่วมกนัไดอ้ยา่ง

ราบรืÉน
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การส่งเสริมความ

หลากหลาย

เพืÉอการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารอยา่งมี

ประสิทธิผล ทุกกลุ่มทาํงานร่วมกนัไดอ้ยา่งราบรืÉน

เพืÉอใหอ้งคก์รเขา้ใจบุคคลทีÉเป็นกลุ่มเป้าหมายทีÉมี

วฒันธรรมแตกต่างกนั / เพืÉอใหน้าํขอ้ไดเ้ปรียบของบุคคล

ในแต่ละอายมุาใชป้ระโยชน์

เพืÉอเสริมสร้างชืÉอเสียงภาพลกัษณ์องคก์รในฐานะองคก์รทีÉ

ใหค้วามสาํคญักบัความหลากหลาย อนันาํไปสู่แบรนด์

นายจา้งทีÉดี

ถ้าพรุ่งนีÊ Gen Y ครองโลก

https://www.youtub
e.com/watch?v=TS5

JeDo1L0E

บทเรียนทีÉได้รับจากคลปิวดิโีอนีÊช่วยให้เราเข้า

ใจความหลากหลายในประเดน็ใดบ้าง? 
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กลยุทธใ์นการ

ส่งเสริมความ

หลากหลาย

1) องคก์รตอ้งระบุใหช้ดัเจนวา่ “ความหลากหลายของ

พนกังาน” นัÊน หมายถึงอะไร

องคก์รชัÊนนาํส่วนใหญ่จะยดึกฎหมายแรงงานหรือขอ้บงัคบั

ต่าง ๆ ทีÉเกีÉยวขอ้งมาใชเ้ป็นตน้แบบในการกาํหนดคาํนิยาม

ของ “ความหลากหลายของพนกังาน” 

ความหลากหลายทางเพศ เชืÊอชาติ สญัชาติ ศาสนา ความ

เชืÉอ ของพนกังาน ยอ่มไม่มีผลต่อโอกาสในการไดรั้บการ

คดัเลือกใหเ้ขา้ปฏิบติังาน โอกาสในการฝึกอบรมและ

พฒันา และโอกาสในการเลืÉอนขัÊนหรือเลืÉอนตาํแหน่ง

กลยุทธใ์นการ

ส่งเสริมความ

หลากหลาย

2) องคก์รตอ้งกาํหนดวตัถุประสงคข์องการบริหารความ

หลากหลายของพนกังานไวใ้หช้ดัเจนวา่มีวตัถุประสงค์

อยา่งไร 

องคก์รบริหารความหลากหลายของพนกังานเพืÉอใหเ้ป็น

องคก์รในฝันของพนกังานหรือบุคคลทีÉเพิÉงสาํเร็จการศึกษา 

เพืÉอใหส้ามารถดึงดูดและสามารถรักษาไวซึ้ÉงบุคลากรทีÉมี

ความรู้ความสามารถ
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กลยุทธใ์นการ

ส่งเสริมความ

หลากหลาย

เพืÉอใหส้ามารถพฒันาและส่งเสริมพนกังานทีÉมีศกัยภาพสูง

หรือพนกังานดาวเด่นใหมี้โอกาสเป็นผูบ้ริหารระดบัสูง

ต่อไปในอนาคต ไม่วา่พนกังานรายนัÊนจะมีคุณลกัษณะใดก็

ตาม 

เพืÉอใหผ้ลการดาํเนินงานขององคก์รดีขึÊน

เพืÉอใหอ้งคก์รสามารถดาํเนินงานไดอ้ยา่งย ัÉงยนื มีระบบ  

ธรรมาภิบาลทีÉดี และเป็นไปตามหลกัจริยธรรม รวมถึง

สามารถร่วมมือกบั Stakeholders กลุ่มต่าง ๆ ทัÊงใน

และต่างประเทศไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล

กลยุทธใ์นการ

ส่งเสริมความ

หลากหลาย

3) องคก์รกาํหนดใหมี้โครงสร้างการบริหารทีÉสามารถ

รองรับการบริหารความหลากหลายของพนกังานในองคก์ร

ไดอ้ยา่งย ัÉงยนื 

จดัตัÊงกลุ่มเล็ก ๆ ขึÊนมา ซึÉงประกอบดว้ยผูเ้ชีÉยวชาญดา้นการ

บริหารความหลากหลายภายในฝ่าย/หน่วยบริหาร

ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร

กาํหนดค่านิยมร่วมองคก์รเรืÉองการยอมรับความหลากหลาย 

และผนวกโปรแกรมการการบริหารความหลากหลายของ

พนกังานใหเ้ป็นส่วนหนึÉงของกลยทุธ์องคก์าร
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กลยุทธใ์นการ

ส่งเสริมความ

หลากหลาย

4) โปรแกรมการบริหารความหลากหลายของพนกังาน

ควรใหค้วามสาํคญักบัการฝึกอบรมพนกังานให้มีทกัษะใน

กลุ่ม Social skills with appreciation for 
diversity and inclusion
ไดแ้ก่ … (1) ความเขา้อกเขา้ใจผูอื้Éน (Empathy) 
(2) การใหแ้ละแบ่งปันแก่ผูอื้Éนและสังคม (Giving 
and caring for others) (3) การปฏิสมัพนัธ์กบั

ผูอื้Éน (Interpersonal Skill)

(4) ความรับผิดชอบต่อหนา้ทีÉทีÉไดรั้บมอบหมาย 

(Accountability) (5) ความสามารถในการ

ประนีประนอม

กลยุทธใ์นการ

ส่งเสริมความ

หลากหลาย

(6) การคาํนึงถึงคนอืÉน ไม่ยดึตนเองเป็นศูนยก์ลาง 

(Concern for others, not self-centric) 
และ (7) การเปิดใจรับฟังความคิดเห็นผูอื้Éน (Open-
minded) 
เนน้การสรรหาและคดัเลือกพนกังานทีÉมีความรู้

ความสามารถ โดยไม่คาํนึงถึงปัจจยั เช่น เพศ สญัชาติ เชืÊอ

ชาติ ศาสนา ความสมบูรณ์ของร่างกาย สถาบนัการศึกษา 

เป็นตน้

มีการจดักิจกรรมต่าง ๆ ในลกัษณะของ ice-breaking
อยา่งสมํÉาเสมอ เพืÉอใหพ้นกังานทุกกลุ่มเขา้ร่วม
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กลยุทธใ์นการ

ส่งเสริมความ

หลากหลาย

กาํหนดแผนพฒันาพนกังานรายบุคคล (IDPs) โดย

พิจารณาหวัขอ้การอบรมและวธีิการพฒันาใหส้อดคลอ้งกบั

ความรู้ความสามารถ

เนน้หลกัสูตรการฝึกอบรมทีÉสร้างความตระหนกัรู้ถึง

ความสาํคญัของความหลากหลาย / Do & Don’t 
สาํหรับพนกังานแต่ละ Gen / เพศ / เชืÊอชาติ / สัญชาติ / 

ศาสนา

การคดัเลือกพนกังานเขา้รับการฝึกอบรม/พฒันาตอ้ง

พิจารณาทีÉความจาํเป็น มิใช่ปัจจยัส่วนตวัต่าง ๆ

กลยุทธใ์นการ

ส่งเสริมความ

หลากหลาย

ประเมินผลการปฏิบตัิงานโดยยดึหลกัความรู้ความสามารถ 

โดยไม่นาํคุณลกัษณะส่วนตวัหรือบุคลิกภาพทีÉไม่เกีÉยวขอ้ง

กบังานเขา้มาใชเ้ป็นปัจจยัในการให้คะแนน

จ่ายค่าตอบแทนอยา่งเสมอภาค โดยไม่คาํนึงถึงเพศสภาพ 

สัญชาติ เชืÊอชาติ ศาสนา อาย ุและความสมบูรณ์ทางร่างกาย

อาจมีการจะแพค็เกจผลประโยชน์สวสัดิการตามความ

ตอ้งการของพนกังานในแต่ละ Gen / สถานภาพสมรส 

ฯลฯ
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กลยุทธใ์นการ

ส่งเสริมความ

หลากหลาย

กาํหนดให้มีระบบพีÉเลีÊยงแบบ one-on-one สาํหรับ

พนกังานใหม่ เพืÉอใหพ้นกังานใหม่ปรับตวัเขา้กบั

วฒันธรรมองคก์รและเพืÉอนร่วมงานได้

พิจารณาเลืÉอนขัÊนเลืÉอนตาํแหน่งตามหลกัความรู้

ความสามารถ โดยไม่นาํปัจจยัส่วนตวัมาเป็นส่วนหนึÉงของ

การพิจารณา

ระบบการจ่ายค่าตอบแทนตอ้งใหค้วามสาํคญักบั

ความสาํเร็จในการปฏิบตัิงานเป็นรายบุคคล การปฏิบติังาน

เป็นทีม และการปฏิบติังานเพืÉอบรรลุเป้าหมายของ

หน่วยงาน

96

กลยุทธ์ในการดึงดูดและรักษาพนักงานดาวเด่น
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97

ผลการ

ปฏิบตังิาน

โอกาสในการก้าวขึ Êนเป็นผู้บริหาร

ระดบัสูง

9
กลุ่มดาว

6
กลุม่ดาวทีÉ

กําลงัขึ Êน

1
กลุม่ยํÉาแย่

4
กลุม่ผู้ สนับสนุนองค์การ

อย่างแข็งแกร่ง

3
กลุม่คนทีÉมีโอกาสจะ

พัฒนา

2
กลุม่พนกังานทีÉไม่คอ่ย

สมํÉาเสมอ

5
กลุม่พนกังาน

หลกั

8
กลุ่มพนกังานทีÉมีผลการ

ปฏิบตัิงานดี แต่โอกาสใน

การพฒันาปานกลาง

7
กลุม่

ผู้เชีÉยวชาญ

98

กลยทุธใ์นการดงึดดูและรกัษาพนกังานดาวเดน่

1) การพจิารณาคดัเลอืกพนกังานดาวเดน่

2) การฝึกอบรมและพฒันาพนกังานดาวเดน่

3) การประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนกังานดาวเดน่

4) การออกแบบเสน้ทางอาชพีทีѷเหมาะสมสาํหรบั

พนกังานดาวเดน่

5) การจงูใจพนกังานดาวเดน่ดว้ยวธิกีารตา่ง ๆ
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99

การพจิารณาคดัเลอืกพนกังานดาวเดน่

อืѷน ๆ ประสบการณ์ความสามารถผลงาน

- สขุภาพ
- โทษทางวนัิย
- รางวัล
- คา่นยิม/

วัฒนธรรม
องคก์าร

- อายงุาน
- อายตุัว
- ประสบการณ์

ตรงทีѷเกีѷยวขอ้ง

- สมรรถนะหลัก
- สมรรถนะผูนํ้า
- สมรรถนะประจํา

ตําแหน่ง
- ผา่นการอบรม

ในหลักสตูรทีѷ
กําหนด

- การหมนุเวยีน/
โยกยา้ย

- ผลประเมนิ
ดา้นผลงาน

- ผลงานใน
อดตีทีѷ
เกีѷยวขอ้ง

เกณฑก์ารคดัเลอืก Talented Candidate ทีѷจะเป็น Successor ใน
ตําแหน่งงานสาํคญั

100

การฝึกอบรมและพฒันาพนกังานดาวเดน่

องคป์ระกอบหลกัของ Talent Development Program

- Leadership development – Organizations must always 

plan for leadership changes, whether executives and 

middle managers change jobs, move companies, or 

retire…. Succession planning

- Employee engagement – Organizations create initiatives 

to solicit feedback from employees. Sharing feedback 

allows employees to express what parts of their job they 

like and in which areas they need improvements
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101

การฝึกอบรมและพฒันาพนกังานดาวเดน่

องคป์ระกอบหลกัของ Talent Development Program (ตอ่)

- Reskilling – Organizations may find that their employees 

were trained to do tasks or jobs in a certain way. These 

employees may need to learn a new way of doing things 

while remaining in the same role.

- Upskilling – This approach helps organizations address 

employees’ skill gaps in existing and incoming 

employees. It focuses on one particular job or task that 

will either be replaced by technology or will no longer be 

valued by that organization in the future.

102

การฝึกอบรมและพฒันาพนกังานดาวเดน่

องคป์ระกอบหลกัของ Talent Development Program (ตอ่)

- Mentoring – Identifying senior talent to guide junior 

talent or team members from different departments is a 

key component of any strategic talent development 

program.
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103

70: 20: 10 Talent Development Model

10% Formal learning การเรยีนรูจ้ากการศกึษาอบรม

- การฝึกอบรมในหอ้งเรยีน (Classroom training)

- การประชุม / สมัมนา (Meeting / Seminar)

- การใหท้นุเพืѷอไปศกึษาตอ่หรอืเขา้รบัการฝึกอบรม 

(Scholarship)

- การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง (Self-learning)

104

70: 20: 10 Talent Development Model

20% Social learning การเรยีนรูจ้ากการพดูคยุ

แลกเปลีѷยน

- การโคช้ชิѷง (Coaching)

- การมอบหมายพีѷเล ีҟยง (Mentoring)

- การใหข้อ้มลูป้อนกลบัเกีѷยวกบัผลการปฏบิตังิาน 

(Feedback)

- การดงูาน (Field trip)
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105

70: 20: 10 Talent Development Model

70% Experiential learning การเรยีนรูจ้ากประสบการณต์รง 

- การฝึกปฏบิตังิานจรงิ (OJT)

- การสงัเกตการณห์รอืประกบผูเ้ชีѷยวชาญหรอืผูบ้รหิารระดบัสงู 

(Job shadowing)

- การหมุนเวยีนงาน (Job rotation)

- การมอบหมายงานพเิศษ (Special project)

- การเป็นวทิยากรภายใน (Trainer)

- การเพิѷมปรมิาณงาน (Job Enlargement)

- การเพิѷมคณุคา่ในงาน (Job Enrichment)

- การสง่ไปฝึกงานกบัองคก์ารภายนอก (Secondment)

106

Talent Development Roadmap

105

106



5/26/2025

54

107

การประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนกังานดาวเดน่

องคก์รควรประเมนิท ัҟงผลการปฏบิตังิานหรอื Performance และ

ศกัยภาพในการปฏบิตังิานในอนาคต (Potential) ของพนกังานดาว

เดน่

ประเด็นทีѷสําคญัอยา่งยิѷงก็คอื การมหีลกัเกณฑใ์นการประเมนิผลการ

ปฏบิตังิานทีѷเป็นรูปธรรม และการทีѷองคก์รสามารถประเมนิผลออกมา

ไดใ้นระยะเวลาทีѷตอ้งการ ไมช่า้จนเกนิไป เพราะการประเมนิผลดว้ย

หลกัเกณฑท์ีѷเป็นนามธรรมจนเกดิไปจะไมก่อ่ใหเ้กดิประโยชนใ์ด ๆ 

เพราะพนกังานจะไปมุง่เนน้ทีѷการสรา้งความสมัพนัธส์ว่นตวัหรอืความ

สนทิสนมกบัตวัผูป้ระเมนิเป็นหลกั แทนทีѷจะไปมุง่เนน้การปรบัปรุง

วธิกีารปฏบิตังิานใหไ้ดผ้ลลพัธอ์อกมาตามเป้าหมาย

108

การประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนกังานดาวเดน่

All Employee

High Performer

High Potential

Successor

Leader

Performance Evaluation 

(พร้อมภายใน 3-5 ปี)

Potential Evaluation

(พร้อมภายใน 1-3 ปี)

Match and Planning

(พร้อมทดแทนทนัที)
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109

ตวัอยา่งหลกัเกณฑท์ีѷในการประเมนิผล

0 คะแนน
 

1 คะแนน2 คะแนน3 คะแนน4 คะแนน5 คะแนนหลกัเกณฑท์ ีѷใช้

นอ้ยกวา่ 2 ปีตัѸงแต ่2 ปีขึѸนไปอายุงานในตําแหนง่กอ่น
หนา้

มโีอกาสหรอืเป็นโรค
รา้ยแรงทีѷอาจเป็น
อปุสรรคตอ่การ
ปฏบิัตงิาน

ไมเ่ป็นโรครา้ยแรงทีѷเป็น
อปุสรรคตอ่การปฏบิตังิาน

ผลการตรวจสขุภาพกาย

ไมผ่า่นการทดสอบ
สขุภาพจติ

ผา่นการทดสอบสขุภาพจติผลการตรวจสขุภาพจติ

เคยไดรั้บใบเตอืนจาก
การปฏบิัตงิานหรอืเคย
ไดรั้บโทษทางวนัิยกรณี
ความผดิรา้ยแรง

ไมเ่คยไดรั้บใบเตอืนจาก
การปฏบิัตงิานและไมเ่คย
ไดรั้บโทษทางวนัิยกรณี
ความผดิรา้ยแรง

โทษทางวนิยั

ตัѸงแต ่75% ลงมา ตัѸงแต ่75.01 – 80% 
เป็นเวลา 2 ปีไม่
ตดิตอ่กัน

ตัѸงแต ่75.01 – 80% 
เป็นเวลา 2 ปีตดิตอ่กนั

ตัѸงแต ่80.01 – 85% เป็น
เวลา 2 ปีไมต่ดิตอ่กัน

ตัѸงแต ่80.01 – 85% เป็น
เวลา 2 ปีตดิตอ่กัน

มากกวา่ 85% เป็นเวลา 2 
ปีตดิตอ่กัน

ผลงานในอดตีทีѷผา่นมา

สมรรถนะระดับ 4 = 5 
ตัว

สมรรถนะระดับ 4 = 4 
ตัว

สมรรถนะระดับ 4 = 3 
ตัว

สมรรถนะระดับ 4 = 2 ตัวสมรรถนะระดับ 4 = 1 ตัวสมรรถนะระดับ 5 ทกุตัวผลการประเมนิสมรรถนะ
ทางการบรหิาร

สมรรถนะในระดับทีѷตํѷา
กวา่ 5

    สมรรถนะในระดับ 5ผลการประเมนิสมรรถนะทีѷ
สนบัสนุนยุทธศาสตร์

สมรรถนะระดับ 4 = 5 
ตัวหรอืมากกวา่

สมรรถนะระดับ 4 = 4 
ตัว

สมรรถนะระดับ 4 = 3 
ตัว

สมรรถนะระดับ 4 = 2 ตัวสมรรถนะระดับ 4 = 1 ตัวสมรรถนะระดับ 5 ทกุตัวผลการประเมนิสมรรถนะ
หลกั

สมรรถนะทีѷตํѷากวา่ระดับ 
4 อยา่งนอ้ย 1 ตัว

สมรรถนะระดับ 4 = 4 
ตัว

สมรรถนะระดับ 4 = 3 
ตัว

สมรรถนะระดับ 4 = 2 ตัวสมรรถนะระดับ 4 = 1 ตัวสมรรถนะระดับ 5 ทกุตัวผลการประเมนิสมรรถนะ
ในงานทีѷเป็นเลศิ

ไมม่ปีระสบการณ/์ไมไ่ด ้
ผา่นการหมนุเวยีนงานทีѷ
เกีѷยวเนืѷองกบัตําแหนง่
งานทีѷจะเตบิโตอยา่ง
นอ้ย 1 สายงานหรอื
สํานักหรอืกลุม่หรอืฝ่าย
งาน

    มปีระสบการณ/์ผา่นการ
หมนุเวยีนงานทีѷเกีѷยวเนืѷอง
กับตําแหน่งงานทีѷจะเตบิโต
อยา่งนอ้ย 1 สายงานหรอื
สํานักหรอืกลุม่หรอืฝ่ายงาน

ประสบการณ/์ผลงานทีѷ
เก ีѷยวเนืѷองกบัตําแหนง่ทีѷจะ
เตบิโต

ไมผ่า่นทัѸงการทดสอบ
ผา่นแบบสอบถามและ
การสัมภาษณจ์าก
คณะกรรมการ

    ผา่นทัѸงการทดสอบผา่น
แบบสอบถามและการ
สัมภาษณจ์าก
คณะกรรมการ

ความคาดหวงัตอ่ตําแหนง่
ท ีѷผูส้บืทอดตอ้งการเตบิโต
 

110

เครืѷองมอืทีѷใชใ้นการพจิารณาคดัเลอืกและประเมนิผล
การปฏบิตังิานของพนกังานดาวเดน่

1) การประเมนิแบบ 360 องศา

การประเมนิแบบ 360 องศา คอื การประเมนิโดยอาศยัผูป้ระเมนิหลาย

คน ซึѷงปฏบิตังิานอยูร่อบตวัของผูร้บัการประเมนิ อนัประกอบดว้ย 

ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของผูร้บัการประเมนิ เพืѷอนรว่มงาน ลกูคา้

ภายใน/ภายนอก รวมถงึผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของผูร้บัการประเมนิ 

นอกจากจะใชใ้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน เพืѷอเชืѷอมโยงกบัการ

ขึҟนเงนิเดอืนหรอืการจา่ยโบนสัแลว้ ยงัเป็นเครืѷองมอืทีѷเหมาะสมและมี

ประสทิธผิลเป็นอยา่งยิѷงสําหรบัการพฒันาผูร้บัการประเมนิ 
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เครืѷองมอืทีѷใชใ้นการพจิารณาคดัเลอืกและประเมนิผล
การปฏบิตังิานของพนกังานดาวเดน่

2) ศนูยป์ระเมนิผล (Assessment Centers)

มบีทบาทสําคญัเป็นอยา่งยิѷงในการพจิารณาคดัเลอืกและประเมนิผล

การปฏบิตังิานของพนกังานดาวเดน่ เพราะศนูยป์ระเมนิผลสามารถ

พจิารณาคดัเลอืกและประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนกังานตาม

บทบาทหรอืตําแหนง่งานของพนกังานแตล่ะรายได ้

ยกตวัอยา่งเชน่ ศนูยป์ระเมนิผลจะประเมนิพนกังานดาวเดน่หรอื

พนกังานระดบัหวักะทติามสมรรถนะของแตล่ะตําแหนง่งาน โดยใชท้ ัҟง

แบบทดสอบการรูค้ดิ (Cognitive Tests) แบบทดสอบเกีѷยวกบัสไตล์

การทํางาน รวมถงึการถามคําถามหรอืการสมัภาษณ์พนกังานตาม

สถานการณห์รอื scenario ทีѷกําหนด 

112

การใชเ้ครืѷองมอืตาง ๆ ภายใต ้Assessment Center

การ
ประเมนิผล
แบบ 360 

องศา

การจดัทาํ
สถานการณ์
จําลอง/การ
แสดงบทบาท

สมมุต ิ

การจดัแฟ้ม
งาน/การ
จดัลําดบั

ความสําคญั
ของงาน

การใช้
แบบทดสอบ

ทาง
จติวทิยา

การ
สมัภาษณ์

การทดสอบ
ขอ้เขยีนผา่น
แบบทดสอบ/
แบบสอบถาม/
การวเิคราะห ์

กรณีศกึษาและ
การนําเสนอ

ประวตักิาร
ทาํงาน

วธิกีารทีѷใช้

////สมรรถนะ
ทางการ
บรหิาร
การมี
วสิยัทศัน์

////ภาวะผูน้ํา

////ความสามาร
ถในการ
บรหิารงาน

///การบรหิาร
และพฒันา
บุคลากร

//////การ
วเิคราะห ์
ปัญหาและ
การ
ตดัสนิใจ
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การใชเ้ครืѷองมอืตาง ๆ ภายใต ้Assessment Center

การ
ประเมนิผล
แบบ 360 

องศา

การจดัทาํ
สถานการณ์
จําลอง/การ
แสดงบทบาท

สมมุต ิ

การจดัแฟ้ม
งาน/การ
จดัลําดบั

ความสําคญั
ของงาน

การใช้
แบบทดสอบ

ทาง
จติวทิยา

การสมัภาษณ์การทดสอบ
ขอ้เขยีนผา่น
แบบทดสอบ/
แบบสอบถาม/
การวเิคราะห ์

กรณีศกึษาและ
การนําเสนอ

ประวตักิาร
ทาํงาน

วธิกีารทีѷใช้

/  ///สมรรถนะทีѷ
สนบัสนุน
ยทุธศาสตร์
ความคดิเชงิ
นวตักรรม

/   / /การสรา้ง
เครอืขา่ย

 / // การจดัการ
ดา้น
เทคโนโลยี
สารสนเทศ

   ///การวางแผน
เชงิกลยทุธ ์

   ///การจดัการ
ความรู ้

114

การใหน้ํ ҟาหนกักบัเครืѷองมอืตาง ๆ ภายใต ้Assessment 
Center

การ
ประเมนิผล
แบบ 360 

องศา

การจดัทาํ
สถานการณ์
จําลอง/การ
แสดงบทบาท

สมมุต ิ

การจดัแฟ้ม
งาน/การ
จดัลําดบั

ความสําคญั
ของงาน

การใช้
แบบทดสอบ

ทาง
จติวทิยา

การ
สมัภาษณ์

การทดสอบ
ขอ้เขยีนผา่น
แบบทดสอบ/
แบบสอบถาม/
การวเิคราะห ์

กรณีศกึษาและ
การนําเสนอ

ประวตักิาร
ทาํงาน

วธิกีารทีѷใช้

/ (15%)/ (20%)/ (25%)/ (40%)สมรรถนะ
ทางการ
บรหิาร
การมี
วสิยัทศัน์

/ (20%)/ (20%)/ (30%)/ (30%)ภาวะผูน้ํา

/ (20%)/ (20%)/ (30%)/ (30%)ความสามาร
ถในการ
บรหิารงาน

/ (30%_/ (30%)/ (40%)การบรหิาร
และพฒันา
บุคลากร

/ (10%)/ (20%)/ (10%)/ (20%)/ (20%)/ (20%)การ
วเิคราะห ์
ปัญหาและ
การ
ตดัสนิใจ
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เครืѷองมอืทีѷใชใ้นการพจิารณาคดัเลอืกและประเมนิผล
การปฏบิตังิานของพนกังานดาวเดน่

3) แบบทดสอบเชงิจติวทิยา (Psychometric Tests)

แบบทดสอบเชงิจติวทิยาเป็นเครืѷองมอืทีѷเรยีกไดว้า่ “มคีวามเป็นระบบ

และเป็นมาตรฐานเดยีวกนั” ในการประเมนิสภาพทางจติวทิยาของผูร้บั

การประเมนิ โดยจะเปรยีบเทยีบผลการประเมนิของผูร้บัการประเมนิ

รายน ัҟนกบัผลการประเมนิสภาพทางจติวทิยาของประชากรโดยเฉลีѷย 

แบบทดสอบเชงิจติวทิยานีҟมดีว้ยกนัหลายประเภท อยา่งไรก็ตาม 

แบบทดสอบความสามารถ แบบทดสอบเชาวนป์ญัญา และแบบทดสอบ

บุคลกิภาพของผูร้บัประเมนิถอืเป็นแบบทดสอบเชงิจติวทิยาทีѷเหมาะสม

ทีѷสดุในการพจิารณาคดัเลอืกพนกังานดาวเดน่

116

เครืѷองมอืทีѷใชใ้นการพจิารณาคดัเลอืกและประเมนิผล
การปฏบิตังิานของพนกังานดาวเดน่

4) การสมัภาษณเ์ชงิพฤตกิรรม (Behavioral-based Interviews)

เนน้การสมัภาษณเ์พืѷอเก็บขอ้มูลเกีѷยวกบัการดําเนนิการแกไ้ขปัญหา

ของผูร้บัการสมัภาษณ ์โดยการใหร้ะบุสถานการณท์ีѷผูร้บัการ

สมัภาษณต์อ้งพบเจอ (Situation) บทบาทหนา้ทีѷของบุคคลน ัҟน 

(Task) การดําเนนิการแกไ้ขปัญหา (Action) และผลทีѷเกดิขึҟน 

(Result) 

การสมัภาษณเ์ชงิพฤตกิรรมจะเนน้วา่ผูร้บัการประเมนิ (พนกังานดาว

เดน่) มทีกัษะในการแกไขปญัหาเฉพาะหนา้และการจดัการกบัการ

เปลีѷยนแปลงอยา่งไร
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เครืѷองมอืทีѷใชใ้นการพจิารณาคดัเลอืกและประเมนิผล
การปฏบิตังิานของพนกังานดาวเดน่

5) การสรา้งสถานการณ์จําลอง (Simulation)

เป็นการดําเนนิการควบคูก่บัแบบทดสอบเชงิวทิยาและการสมัภาษณ์

เชงิพฤตกิรรม

วตัถปุระสงคห์ลกั คอื การ re-confirm การวดัผลในเชงิพฤตกิรรม 

โดยการสรา้งสถานการณ์จําลองทีѷพนกังานดาวเดน่อาจตอ้งประสบพบ

เจอในการปฏบิตังิาน และกําหนดใหพ้นกังานดาวเดน่แสดงบทบาท

สมมุตติา่ง ๆ ในแตล่ะสถายการณน์ ัҟน 

สามารถนําผลทีѷไดร้บัไปใชใ้นการปรบัปรุงคําถามในแบบทดสอบเชงิ

จติวทิยาและการสมัภาษณเ์ชงิพฤตกิรรมใหเ้ทีѷยงตรงแมน่ยํามาก

ยิѷงข ึҟน

118

การออกแบบเสน้ทางอาชพีทีѷเหมาะสมสาํหรบัพนกังาน
ดาวเดน่

1) ตามแนวต ัҟง (Vertical) 

- Leadership development / Financial rewards / Clear 

progression / Skill specialization

- Pressure and stress / Limited exposure / High 

competition

2) ตามแนวนอน (Horizontal)

- ประสบการณใ์นทางกวา้ง / Cross-functional projects

- Limited move out of the job family
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การดาํเนนิการตา่ง ๆ ในดา้นการบรหิารทรพัยากรมนษุย์

120

การจงูใจพนกังานดาวเดน่ดว้ยวธิกีารตา่ง ๆ

1) Focus On Company Culture

High performer retention ตอ้งเกดิขึ Ŗนในระดบั วฒันธรรมการทํางาน, หวัหนา้งานและ

ผูจ้ดัการ, เนืŖองานทีŕมคุีณค่าและคุม้ค่าในการทํางาน, โอกาสกา้วหนา้ในอาชพี และมี

ความรูส้กึว่าตนเองมคุีณค่า

2) Respect Your Employees

 ปฏบิตัติ่อบุคลากรของคุณอย่างถูกตอ้งและจดัลําดบัความสําคญัของโอกาสในการพฒันา

 Perform compensation benchmarking ดําเนินการเปรยีบเทยีบค่าตอบแทนอย่าง

สม่Śาเสมอเพืŕอใหแ้น่ใจว่าแพ็คเกจเงนิเดอืนและสวสัดกิารของคุณสามารถแข่งขนัได ้

119
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121

3. Keep The Top Performers Challenged
• สรา้งความชดัเจนตอ่ความคาดหวงัทีŕมตีอ่ top performers  
• อธบิายและแสดงให ้ดาวเดน่ เห็นการทาํงานของตนเองและผลงาน

ของตนเอง เช ืŕอมตอ่ในภาพรวมของบรษิทั 
• เมืŕอ ดาวเดน่ บรรลเุป้าหมายสาํคญัในแตล่ะ milestone จาํเป็นทีŕ

ตอ้งให ้พื Ŗนทีŕแก ่ดาวเดน่ในการแบ่งปันงานและความสาํเรจ็กบัผูอ้ืŕน

4. Prioritize The Employee Experience
• ปัจจบุนันีŖ ประสบการณข์องพนักงาน (employee experience) 

เป็นตวัสรา้งความแตกตา่งในการแขง่ขนั ปัจจบุนัดาวเดน่ มองหา 
connection, โอกาสและการยอมรบัหรอืยกยอ่งในจดุแข็งทีŕเป็น
เอกลกัษณข์องตน

• องคก์รจงึควรสรา้งโอกาสและกจิกรรมทีŕสนับสนุน การยอมรบัหรอื
ยกยอ่งใน จดุแข็งของ ดาวเดน่ ภายในทมี รหวา่งทมี ภายใน
หน่วยงานและระหวา่งหน่วยงาน 

การจงูใจพนกังานดาวเดน่ดว้ยวธิกีารตา่ง ๆ

122

5. Offer Work Location Flexibility

6. Get Your Top Performers More Involved
• องคก์รควรทาํการสืŕอสารกบัพนักงานดาวเดน่สมํŕาเสมอ HIPE

(high-performing employees)  นอกจากนีŖ องคก์รอาจเชญิ 
ดาวเดน่ เขา้รว่มการประชมุผูบ้รหิารสองสามคร ัŖงในหนึŕงปีเพืŕอให ้
พวกเขารูส้กึมสีว่นรว่มและเป็นสว่นหนึŕงของวสิยัทศันข์องบรษิทั

7. Provide Mentorship Opportunities
• High-potential mentoring programs ทาํใหด้าวเดน่ รูส้กึ

วา่ตนเองมคีณุคา่และชว่ยใหพ้วกเขามองเห็นอนาคตทีŕบรษิทั  

8. Cater Benefits To Employees’ Needs
• ทบทวนและปรบัปรงุผลตอบแทนและสวสัดกิารใหต้รงกบั needs 

ของดาวเดน่และพนักงาน
 

การจงูใจพนกังานดาวเดน่ดว้ยวธิกีารตา่ง ๆ
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9. Provide Opportunities To Innovate
• กลยทุธท์ีŕสนับสนุ นวตกรรม สามารถเปลีŕยนดาวเดน่ใหก้ลายเป็น 

co-creators of the company's futureและยกระดบัความ
มุ่งมัŕนทีŕมตีอ่ทมีและองคก์รในวงกวา้งอยา่งลกึซึ Ŗง นอกจากนีŖยงั
สามารถนําไปสูผ่ลลพัธท์างธรุกจิทีŕยอดเยีŕยม!

10. Actively Listen To Their Needs And Desires

11. Get To Know Your Employees
• ผูนํ้าหรอืผูบ้รหิารระดบัสงูขององคก์ร สามารถรกัษาและจงูใจ

พนักงานดาวเดน่ ไวไ้ดโ้ดยใชเ้วลาทาํความรูจ้กัวา่พวกเขาเป็นใคร
และอะไรสาํคญัสาํหรบัพวกเขา ผูนํ้าจาํเป็นตอ้งเขา้ใจสิŕงทีŕสาํคญั
ตอ่พนักงานและใหค้วามสาํคญักบัการมสีว่นรว่มในองคก์ร

12. Invest In Empowering Your Managers

การจงูใจพนกังานดาวเดน่ดว้ยวธิกีารตา่ง ๆ

124

13. Ask Your Employees What They Want
• ความหลากหลายและแตกตา่ง diversity ใน wants and needs

ของดาวเดน่มคีอ่นขา้งมาก
• บางคนใหค้วามสาํคญักบัการทาํงานทีŕยดืหยุน่ flexible work 

arrangements แตค่นอืŕน ๆ กาํลงัมองหาอาชพีทีŕรวดเรว็ fast-
track their career.วธิเีดยีวทีŕจะรูว้า่ดาวเดน่ในองคก์รกาํลงัมอง
หาอะไรคอืการถามพวกเขา ไม่วา่จะเป็นแบบตวัตอ่ตวัหรอืแบบ
สาํรวจ 

 
14. Take Time To Intentionally Re-Recruit

• ผูนํ้าองคก์รควรมปีฏสิมัพนัธก์บั ดาวเดน่ เพืŕอเรยีนรูเ้กีŕยวกบัสิŕงทีŕ
เป็นtop drivers of happiness and  และรว่มกนัวางกลยทุธใ์น
การเพิŕมประสทิธภิาพในพื Ŗนทีŕทีŕมคีวามสาํคญัสงู

15. Continually Seek Employee Feedback
 

การจงูใจพนกังานดาวเดน่ดว้ยวธิกีารตา่ง ๆ
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16. Provide A Positive Workplace Environment

17. Have A Succession Plan In Place

18. Keep Employees Engaged

19. Audit Pay Package, And Do It Often

20. Help Employees Grow Their Skill Sets (Invest in 
upskilling and reskilling with robust rotation programs)

การจงูใจพนกังานดาวเดน่ดว้ยวธิกีารตา่ง ๆ

126

ความเชืѷอมโยงระหวา่ง Talent Management กบั
Succession Plan

1) การบรหิารพนกังานดาวเดน่/พนกังานระดบัหวักะทเิพืѷอใหม้ ี

Talent Pool สําหรบัทดแทนในตําแหนง่งานสําคญั (Critical 

Positions)

2) ท ัҟงการบรหิารพนกังานดาวเดน่และการวางแผนทดแทน

ตําแหนง่งานมสีว่นสําคญัในการจงูใจพนกังานทีѷมศีกัยภาพสงูให้

ปฏบิตังิานอยูก่บัองคก์ารในระยะยาว

3) ท ัҟงการบรหิารพนกังานดาวเดน่และการวางแผนทดแทน

ตําแหนง่งานถอืเป็นการบรหิารคนแบบเชงิรุก
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การดาํเนินการวางแผนทดแทนตาํแหน่งงาน (Succession Planning) 

เตรยีมขอ้มลู Candidate

คณะกรรมการพจิารณาคัดเลอืก

จัดทําแผนพัฒนาและดําเนนิการพัฒนา

ตดิตามความพรอ้มในการทดแทน

แตง่ตั Ѹงทดแทนเมืѷอเกดิตําแหน่งวา่ง

127

ขัÊนตอนการพฒันา Successor/ Talent

128

1. กาํหนด Mentor สําหรบั Successor/ Talent 
แตล่ะตาํแหน่ง

2. Mentor และ Successor/ Talent รว่มกนั
จดัทาํแผนพฒันา

3. ดาํเนินการตามแผนพฒันา
4. ตดิตามและประเมนิผลการพฒันา

127

128



5/26/2025

65

129

การจัดทาํแผนพฒันาทกัษะและความสามารถบุคลากร

แนวคิดการจดัทาํเส้นทางการพฒันาทกัษะและความสามารถ

บคุลากร

TRM  = CDP  +  IDP 
Career 

Development 

Plan

Training

Roadmap
Individual

Development

Plan
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องค์กรอืÉน

ราชการ
ชีวิตนอกเวลางาน

วิถีชีวิต

เดก็จบใหม่
องค์กร

มหาชน

นักวิชาการ 3, 22 ปี

นักวิชาการ 4, 26 ปี

นักวิชาการ 5, 30 ปี

นักวิชาการ 6, 34 ปี

นักวิชาการ 7/บริหาร 7, 38 ปี

นักวิชาการ 8/บริหาร 8, 42 ปี

พนักงานทั Éวไป, 22 ปี

พนักงานอาวโุส, 28 ปี

หวัหน้างาน,  32 ปี

ผู้จดัการ, 34 ปี

ผู้เชีÉยวชาญ/รอง ผ.อ., 35 ปี

ผู้เชีÉยวชาญพิเศษ/ผ.อ., 36 ปี

ผู้ช่วย/รองเลขาธิการ, 37 ปี

อยากมคีรอบครวั

ถึงวยัแต่งงาน

เริÉมมีลกูน้อย

เริÉมต้องใช้เงิน

ค่อยๆ สบายตวั

ฐานะมั Éนคง

การบริหารเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ

สนับสนุน 1-2, 18 ปี

131

131

แนวทางการพฒันาทกัษะและความสามารถบคุลากร

กลยุทธ์ วิสยัทศัน์และ

พนัธกิจ
การเปลีÉยนแปลงความเข้าใจงานของแผนกอืÉนการเป็นหวัหน้างานความสมัพนัธ์กบัผูอื้Éนตนเองระดบัตาํแหน่ง

- กาํหนดทศิทางและเป้าหมายธรุกจิ

- ประสานกลยุทธต่์างๆ เขา้ดว้ยกนั 

- สรา้งวฒันธรรมแห่งการเปลีÉยนแปลง- การเป็นตวักลางประสานความ

ตอ้งการระหว่างผูม้ส่ีวนได-้เสยีแต่ละ

ราย

- ผูน้ําการเปลีÉยนผ่าน- บรหิารคนในบรษิทั- คน้หาและคาดการณ์เทคโนโลยใีนอนาคต 6

(กกจ. และรอง 

กกจ.)

- การบรหิารเชงิกลยุทธ์

- ความเชืÉอมโยงระหว่างสภาพแวดลอ้ม

ภายในและนอก

- กระตุน้ใหบ้รษิทัเป็นองคก์ารแห่งการ

เรยีนรู้

- การปรบัปรุงธุรกจิ- ภาวะผูนํ้า ซึÉงมทีศิทางและเป้าหมาย

ธุรกจิชดัเจน

- การสรา้งเครอืขา่ยระหว่างภายใน

และภายนอกบรษิทั

- เรยีนรูแ้ละเขา้ใจเทคโนโลยใีหม่ๆ เพืÉอให้

งานสาํเรจ็ไดง่้ายขึÊน

5

(ผูอ้าํนวยการฝ่าย)

- ผลกัดนัวสิยัทศัน์- เขา้ใจสภาพแวดล้อมภายนอก- การพฒันาสิÉงใหม่ๆ ในการทาํงาน- การจดัการกบัการเปลีÉยนแปลงครั Êง

ใหญ่

- การสรา้งความสมัพนัธก์บั

ภายนอกบรษิทั

- เรยีนรูเ้ทคนิคงานอืÉนๆ 4

(ผูจ้ดัการสาขา/

ผูจ้ดัการฝ่าย)

- บรหิารกลยุทธภ์ายในแผนก/ส่วน

- การแปลงกลยุทธธุ์รกจิสู่การปฏบิตัิ

- มทีกัษะในการบรหิารการเปลีÉยนแปลง- บรหิารแผนกส่วน- พฒันาคนและพฒันาบรษิทั- บรหิารคนในหลายหน้าทีÉ- ความรูค้วามชาํนาญในงานระดบัเชีÉยวชาญ3

(หวัหน้าแผนก)

- มต่ีอทศิทาส่วนผลกัดนักลยุทธแ์ละ

บรหิารกลยุทธ์

- ใหข้อ้เสนอแนะงของบรษิทั

- มสี่วนร่วมในการบรหิารการ

เปลีÉยนแปลง

- เริÉมเรยีนรูง้านอืÉนๆ นอกเหนือจากงาน

ของตน

- บรหิารผูอ้ ืÉน- สรา้งความเชืÉอมั Éนและสามารถ

โน้มน้าวผูอ้ืÉนได้

- ความรูค้วามชาํนาญในงาน2

(หวัหน้าหน่วย)

- ความเขา้ใจในกลยุทธข์องบรษิทั

- ความเขา้ใจในพนัธกจิและทศิทางของ

องคก์าร

- การตระหนกัถงึการเปลีÉยนแปลง- (หมุนเวยีนงาน)- (Management Trainee)- การสรา้งความสมัพนัธ์- ขอบเขตธุรกจิของบรษิทั

- วฒันธรรม ค่านิยมในการทาํงาน

- ความรูค้วามสามารถในงาน

- การบรหิารตนเอง

1

(พนกังาน)

132

132
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การเชืÉอมโยงแนวทางการพฒันาทกัษะและความสามารถกบัสมรรถนะ

บุคลากร

ชืÉอหลกัสตูรสมรรถนะเป้าหมายการพฒันาตาํแหน่ง

 

- ความรูพ้ืÊนฐานเกีÉยวกบัธุรกจิก่อสรา้ง (0.5)

- การใหบ้รกิารทีÉเป็นเลศิ (1)

- การจดัการตนเอง (1)

- เจา้หน้าทีÉความปลอดภยัระดบัพนกังาน (1)

- ทุ่มเทลอืชืÉอ

- ปลอดภยัเป็นทีÉหนึÉง

- รูซ้ึÊงธุรกจิ

- เขา้ถงึจติลูกคา้

- นําหน้าดว้ยคุณธรรม

ตนเอง

- ความรูค้วามชํานาญในงาน และเขา้ใจธุรกจิเบืÊองตน้

1

(พนักงาน)

- การทํางานเป็นทมี (1) - ร่วมมอืร่วมใจ

ความสมัพนัธก์บัผู้อืÉน

- สรา้งความเชืÉอมั Éนและสามารถโน้มน้าวผูอ้ืÉนได้

- ทกัษะการเป็นหวัหน้างานทีÉด ี(2) - การบรหิารเงนิ

- การบรหิารงาน 

- การบรหิารคน 

การเป็นหวัหน้างาน

- เรยีนรูห้ลกัการบรหิารงาน

- (การเขา้ร่วมโครงการ หรอืการประชุม)- ทุ่มเทลอืชืÉอ

ความเข้าใจงานของแผนกอืÉน

- เริÉมเรยีนรูง้านอืÉนๆ นอกเหนือจากงานของตน จากการ

ทํางานโครงการ หรอืเขา้ร่วมประชุม

- การจดัการตนเอง (1)- ทุ่มเทลอืชืÉอ

การเปลีÉยนแปลง

- มสี่วนร่วมในการบรหิารการเปลีÉยนแปลง

- ความรูพ้ืÊนฐานเกีÉยวกบัธุรกจิก่อสรา้ง (0.5)

- ความรูพ้ืÊนฐานดา้นการตลาด (0.5)

- รูซ้ึÊงธุรกจิ

- นําหน้าดว้ยคุณธรรม

กลยทุธ ์วิสยัทศัน์ และพนัธกิจ

- เขา้ใจในกลยทุธข์องบรษิทั

- เขา้ใจในพนัธกจิและทศิทางขององคก์าร

133

133

ชืÉอหลกัสูตรสมรรถนะเป้าหมายการพฒันาตาํแหน่ง

- ความรูเ้กีÉยวกบัอุตสาหกรรมปิโตรเคมแีละพลาสตกิ (1)

- ความรูพ้ืÊนฐานเกีÉยวกบั Supply Chain (1)

- เจา้หน้าทีÉความปลอดภยัระดบัหวัหน้างาน (1)

- ทุ่มเทลอืชืÉอ

- ปลอดภยัเป็นทีÉหนึÉง

- รูซ้ ึÊงธรุกจิ

- เขา้ถงึจติลูกคา้

ตนเอง

- ความรูค้วามชํานาญในงานระดบัเชีÉยวชาญ

2

(หวัหน้า)

- เทคนิคการใหบ้รกิารทีÉด ี (1)

- เทคนิคการวางแผนและบรหิารโครงการ (1)

- ร่วมมอืร่วมใจ

- การบรหิารคน

ความสมัพนัธ์กบัผู้อืÉน

- บรหิารคนในหลายหน้าทีÉ (เช่น คนใน Project)

 

- การบรหิารงานบุคคลสาํหรบัผูท้ีÉไม่ไดทํ้างานบุคคล – HR for non hr (2)

- การบรหิารอารมณ์ (EQ) (1)

- การบรหิารคน 

การเป็นหวัหน้างาน

- พฒันาคนในสงักดั

- การแกไ้ขปัญหาและการตดัสนิใจ (1)

- การใชง้าน Excel เพืÉอการวเิคราะห์ขอ้มูล (1)

- การบรหิารเงนิ

- การบรหิารงาน 

ความเข้าใจงานของแผนกอืÉน

- พฒันาสิÉงใหม่ๆ ในการทํางาน

- การบรหิารอารมณ์ (EQ) (1)

- การแกไ้ขปัญหาและการตดัสนิใจ (1)

- การบรหิารคน

- การบรหิารงาน

การเปลีÉยนแปลง

- มทีกัษะในการบรหิารการเปลีÉยนแปลง

 

- เทคนิคการวางแผนและบรหิารโครงการ (1)

- การนําเสนออย่างมปีระสทิธภิาพ (1)

- นําหน้าดว้ยคณุธรรม

- การบรหิารงาน

- รูซ้ ึÊงธรุกจิ

กลยุทธ์ วิสยัทศัน์ และพนัธกิจ

- มสีว่นผลกัดนักลยุทธ์และบรหิารกลยุทธ์

- ใหข้อ้เสนอแนะต่อบรษิทั

134

การเชืÉอมโยงแนวทางการพฒันาทกัษะและความสามารถกบัสมรรถนะ

บุคลากร
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ชืÉอหลกัสตูรสมรรถนะเป้าหมายการพฒันาตาํแหน่ง

- Mini MBA (8)

- การเขา้ร่วมสมัมนาทีÉเกีÉยวขอ้งกบัเครอืขา่ยธุรกจิก่อสรา้ง (1)

- เจา้หน้าทีÉความปลอดภยัระดบับรหิาร (1)

- ทุ่มเทลอืชืÉอ

- ปลอดภยัเป็นทีÉหนึÉง

- รูซ้ึÊงธุรกจิ

- เขา้ถงึจติลูกคา้

ตนเอง

- เรยีนรูเ้ทคนิคงานอืÉนๆ

3

(ผู้จดัการ)

- Mini MBA (8)

- การเขา้ร่วมสมัมนาทีÉเกีÉยวขอ้งกบัเครอืขา่ยธุรกจิก่อสรา้ง (1)

- กลยทุธก์ารเจรจาต่อรอง (1)

- ร่วมมอืร่วมใจ

- การบรหิารคน

ความสมัพนัธก์บัผู้อืÉน

- สรา้งความสมัพนัธก์บัภายนอกบรษิทั

- ทกัษะการคดิวเิคราะห ์(1)

- การบรหิารความเปลีÉยนแปลง (1)

- การบรหิารความขดัแยง้ (1)

- การจดัการความเครยีด (1)

- การบรหิารงาน

- การบรหิารคน

การเป็นหวัหน้างาน

- จดัการกบัการเปลีÉยนแปลงครั Êงใหญ่

- การบรหิารความเปลีÉยนแปลง (1)- การบรหิารงาน

ความเข้าใจงานของแผนกอืÉน

- การปรบัปรุงธุรกจิ/โครงการ

- การบรหิารความเปลีÉยนแปลง (1)- การบรหิารงาน

การเปลีÉยนแปลง

- เขา้ใจสภาพแวดลอ้มภายนอก

- กลยทุธ ์CRM (1)

- การสืÉอสารอยา่งมปีระสทิธภิาพ (1)

- Mini MBA (8)

- การบรหิารงาน

- นําหน้าดว้ยคุณธรรม

- รูซ้ึÊงธุรกจิ

กลยทุธ ์วิสยัทศัน์ และพนัธกิจ

- บรหิารกลยทุธภ์ายในฝ่าย

- การแปลงกลยทุธธ์ุรกจิสู่การปฏบิตัิ

135

การเชืÉอมโยงแนวทางการพฒันาทกัษะและความสามารถกบัสมรรถนะ

บุคลากร

135

ชืÉอหลกัสตูรสมรรถนะเป้าหมายการพฒันาตาํแหน่ง

- การเขา้ร่วมสมัมนาธุรกจิ (1)- ทุ่มเทลอืชืÉอ

- ปลอดภยัเป็นทีÉหนึÉง

- รูซ้ึÊงธุรกจิ

- เขา้ถงึจติลูกคา้

ตนเอง

- คน้หาและคาดการณ์เทคโนโลย/ีแนวคดิใหม่ๆ ในอนาคต

4
(กกจ. และ

รอง กกจ.)

- การพฒันาภาวะผูนํ้า (LDP) (4)

- การบรหิารคนเก่ง (2)

- ร่วมมอืร่วมใจ

- การบรหิารคน

ความสมัพนัธก์บัผู้อืÉน

- บรหิารคนในบรษิทั

- การบรหิารในเชงินวตักรรม (1)

- การวางแผนสําหรบัอนาคต (Scenario Planning) (2)

- การบรหิารงาน 

- การบรหิารคน 

- การบรหิารเงนิ

การเป็นหวัหน้างาน

- ผูนํ้าการเปลีÉยนผา่น

- การพฒันาภาวะผูนํ้า (LDP) (4)-การบรหิารคน

- ร่วมมอืร่วมใจ

ความเข้าใจงานของแผนกอืÉน

- การเป็นตวักลางประสานความตอ้งการระหว่างผูม้สี่วนได-้

เสยีแต่ละราย

- การพฒันาภาวะผูนํ้า (LDP) (4)- การบรหิารงาน

การเปลีÉยนแปลง

- สรา้งวฒันธรรมแห่งการเปลีÉยนแปลง และพรอ้มทีÉจะเรยีนรูส้ิÉง

ใหม่อยูเ่สมอ

- การพฒันาภาวะผูนํ้า (LDP) (4)

- การวางแผนสําหรบัอนาคต (Scenario Planning) (2)

- การบรหิารงาน 

- นําหน้าดว้ยคุณธรรม

กลยทุธ ์วิสยัทศัน์ และพนัธกิจ

- กําหนดทศิทางและเป้าหมายธุรกจิ

- ประสานกลยทุธต่์างๆ เขา้ดว้ยกนั
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บุคลากร
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(ตวัอย่าง) รายละเอียดหลกัสตูร

คาํอธิบายหลกัสตูร

วนัทีÉเริÉมใช้ :RC10101รหสั :หลกัสตูรบงัคบัระดบั : 

สาํนักงาน ……………… ชืÉอหน่วยงาน

พนักงานระดบั 2-3ตาํแหน่ง

ความเชีÉยวชาญขึÊนชืÉอชืÉอสมรรถนะ

ประเภท

สมรรถนะ  สมรรถนะหลกั   สมรรถนะทางการบรหิาร   สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานทีÉปฏบิตัิ

ความรูท้ั ÉวไปเกีÉยวกบังานธุรกจิบรกิารชืÉอหลกัสูตร

เพืÉอใหม้คีวามรู ้ความเขา้ใจ เกีÉยวกบัความหมายของงานธุรกจิบรกิาร ประเภท ลกัษณะการดาํเนินธรุกจิ จุดเดน่ จุดแขง็ คูแ่ข่ง และการเตบิโตของธุรกจิวตัถปุระสงค์

ความหมายของธุรกจิบรกิาร

ประเภทของธุรกจิบรกิาร

ลกัษณะการดําเนินธุรกจิ

โอกาสทางธุรกจิ : จุดอ่อน จุดแขง็ และคู่แขง่ในการเตบิโต 

เนืÊอหาหลกัสตูร

แบบนอกชั Êนเรยีน : 12 ชั Éวโมงแบบในชั Êนเรยีน : 12 ชั Éวโมงจาํนวนชั Éวโมง

 แบบในชั Êนเรยีน (Classroom Training): การอบรม การยกตวัอย่าง
วิธีการพฒันา

 แบบนอกชั Êนเรยีน (Non-classroom Training):  การมอบหมายงาน การสอนงาน การเสวนาแลกเปลีÉยนเรยีนรู ้(COPs)  

 แบบในชั Êนเรยีน (Classroom Training) : การทดสอบก่อน - หลงัการอบรม
แนวทางการประเมิน

 แบบนอกชั Êนเรยีน (Non-classroom Training):  การประเมนิความสาํเรจ็ของงานทีÉมอบหมาย
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การสร้างความยืดหยุ่นในองค์กร 
(Organizational Resilience)
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การสร้างความ

ยดืหยุ่นในองคก์ร

กาํหนดโครงสร้าง/ขัÊนตอนในการตดัสินใจใหร้วดเร็วมาก

ยิÉงขึÊน

สร้างวฒันธรรมองคก์ารทีÉเนน้การทาํงานเป็นทีมใหม้ากขึÊน

ฝึกอบรมผูบ้ริหารในระดบัต่าง ๆ ใหพ้ร้อมรับการ

เปลีÉยนแปลง 

ดึงดูดและรักษาพนกังานดาวเด่น

การสร้างความ

ยดืหยุ่นในองคก์ร

กาํหนดแผนงานเพืÉอรองรับสถานการณ์ฉุกเฉินในองคก์าร

สร้างความโปร่งใสในการบริหารงาน

ลงทุนในการพฒันาคนโดยการนาํเครืÉองมือต่าง ๆ  มาใช ้– 

Mentoring /Coaching / Job Shadowing
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สรุป+ถอดบทเรียน

 VRIN + HR for non-HR (Recruitment and Selection / 
Training and Development / Career Development / 
Performance Management / Compensation and 
Benefits Management / Employee Relations)

 GROW model

 Growth + Outward Mindset

 Feedback Techniques (Stanford / SKS)

 OLSEP / URDOPA

 9-box grid
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