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ทุนมนุษย์

ผลตอบแทนที่องค์กรได้รับจากความจงรักภักดีความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์ ความ
พยายาม ความมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ ซึ่งเป็นผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนของบุคคลากรในองค์กร

ภาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์

Human Capital

ความสามารถหลายๆอย่างที่อยู่ในตัวคน ทั้งที่ติดตัวมาแต่ก าเนิด (Innate) หรือเกิด
จากการสะสมเรียนรู้ โดยแต่ละบุคคลที่เกิดมาจะมียีนส์เฉพาะบุคคลซึ่งเป็นตัวบ่งช้ี
ความสามารถ คุณลักษณะเหล่านี้เป็นคุณลักษณะที่มีคุณค่า ซึ่งคุณค่านี้จะเพิ่มขึ้น
เมื่อมีการลงทุนที่เหมาะสม 

Theodore W.Schultz, นิสดารก์ เวชยานนท์, ธ ารงศักด์ิ คงคาสวัสด์ิ

ส่วนผสมของ 3 สิ่ง 

1.ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) ประกอบด้วยความรู้และความสามารถใน
การเรียนรู้ความเชี่ยวชาญเฉพาะทักษะ ประสบการณ์ที่คนสะสมไว้ รวมทั้งความรู้ที่
อยู่ในตัว เรียกว่า Tacit Knowledge
2.ทุนทางสังคม (Social Capital) ประกอบด้วยเครือข่ายความสัมพันธ์การท างาน
และการสื่อสารที่ต้องมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมร่วมกับบุคคลอื่น เป็นทุนที่ช่วยสร้าง
โอกาสที่จะน าไปสู่การสร้างคุณค่าแห่งความสัมพันธ์ทางสังคมเช่น ความไว้วางใจ 
ความน่าเชื่อถือ เป็นต้น
3.ทุนทางอารมณ์ (Emotional Capital) ประกอบด้วยคุณลักษณะต่างๆเช่น การ
รับรู้ตนเอง (Self Awareness) ความมีศักดิ์ศรี (Integrity) การมีความยืดหยุ่น 
(Resilience)

Lynda Gratton และ Sumamtra Ghoshal, นิสดารก์ เวชยานนท์



In Modern Human Resource Management

(present to future)



ความพร้อม = ความส าเร็จขององค์การ

ปัจจยัดา้นสภาวะทางเศรษฐกิจ อตัราเงินเฟ้อ อตัราการแลกเปล่ียน
สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกจิ

ปัจจยัดา้นแรงงาน วฒันธรรม เทคโนโลยี
สภาพแวดล้อมทางสังคม

ปัจจยัดานกฎหมาย นโยบาย เสถียรภาพทางการเมือง
สภาพแวดล้อมทางการเมือง



ผู้บริหารองค์การ
การก าหนดกลยุทธข์ององค์การ



กลยุทธ์ (Strategy)

ระบุถึงกิจกรรมต่างๆ ที่ต้องปฏิบัติ เพื่อท าให้แต่ละแผนก
งานสามารถด าเนินการให้ธุรกิจบรรลุเป้าหมายของการ
แข่งขันตามที่ก าหนดไว้ได้ 

กลยุทธ์ระดับหน้าที่ (Functional Strategy)

ระบุรายละเอียดเก่ียวกับธุรกิจที่บริษัทได้ลงทุน รวมทั้งมี
การระบุความเกี่ยวข้องของธุรกิจแต่ละธุรกิจ

กลยุทธ์องค์การ (Corporate Strategy)

ระบุว่าบริษัทจะต้องท าอะไรบ้าง ที่จะเสริมสร้างจุดแข็งของ
ธุรกิจเพื่อหาจุดยืนที่ได้เปรียบของการแข่งขันในระยะยาว

กลยุทธ์ระดับการแข่งขัน (Competitive Strategy)



กลยุทธ์องค์การ (Corporate Strategy)

บริษัทจะขยายกิจการด้วย
การใช้วัตถุดิบที่มีอยู่มาใช้
ในการผลิต หรือการขาย
สิ น ค้ า ข อ ง บ ริ ษั ท ไ ป สู่
ผู้บริโภคโดยตรง

กลยุทธ์การรวมตัวในแนวดิ่ง 
(Vertical Integration)

เป็ นการลดขนาดของ
องค์การและลดค่าใช่จ่าย

กลยุทธ์การควบรวมกิจการ 
(Consolidation) 

ขยายการลงทุนนอกพื้นที่
เดิม เช่น การไปลงทุนท า
ธุรกิจในต่างประเทศ

กลยุทธ์การขยายตามพื้นที่ภูมศิาสตร์
(Geographic Expansion)

บริษัทจะขยายงานโดย
การเพิ่มสายการผลิตใหม่
หรือธุรกิจใหม่ 

กลยุทธ์การกระจายการลงทนุ 
(Diversification Strategy)



กลยุทธ์ระดับการแข่งขัน (Competitive Strategy)

บริษัทจะต้องพยายาม
ค้นหาเอกลักษณ์เฉพาะตัว
ของสินค้า ที่มีคุณค่าต่อผู้
ซื้อส่วนใหญ่  เพื่อสร้ าง
ความแตกต่าง ซึ่งสามารถ
ตั้งราคาขายที่สูงได้  ถ้า
หากบริษัทสามารถสร้าง
ความแตกต่างกับบริษัท
คู่แข่งได้

กลยุทธ์การสร้างความแตกตา่ง
(Difference Competitive Strategy)

เ ป็ น ก ล ยุ ท ธ์ ที่
ผู้ประกอบการรู้จักกลุ่ม
ลูกค้าเป็นอย่างดี มีความ
เข้าใจถึงสภาพ และความ
ต้องการที่แตกต่างของ
ลูกค้ากลุ่มนี้กับลูกค้ากลุ่ม
อื่น ลูกค้ากลุ่มนี้อาจจะมี
ไม่มาก แต่อาจจะเป็น
ลูกค้าที่มีศักยภาพสูง

กลยุทธ์การเจาะจงลูกค้า 
(Focus Group)

บริษัทมีเป้าหมายที่จะเป็น
ผู้น าทางด้านราคาที่ต่ าใน
ก ลุ่ ม ธุ ร กิ จ ป ร ะ เ ภ ท
เดียวกัน บริษัทจะน ากล
ยุทธ์ทางด้านราคามาใช้
เพื่อสร้างความได้เปรียบ
ในการแข่งขัน โดยวาง
ระบบการกระจายสินค้าที่
ท าให้เกิดต้นทุนต่ า เพื่อ
ท าให้ขายสินค้าในราคาที่
ต่ ากว่าได้ 

กลยุทธ์การเป็นผู้น าด้านราคา 
(Cost leadership)



กลยุทธ์ระดับหน้าที่ (Functional Strategy)

ต้องมีความชัดเจนในเชิงของการน าไปสู่การปฏิบัติได้เพื่อท าให้เกิดการได้เปรียบทางการแข่งขัน และเพื่อให้การ
แข่งขันประสบความส าเร็จ ธุรกิจจึงต้องมีกลยุทธ์การแข่งขันอย่างน้อยหนึ่งกลยุทธ์ หรือมากกว่าหนึ่งกลยุทธ์ก็ได้ 
ปัจจัยซึ่งสามารถท าให้บริษัทสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ก็คือ“สินค้า หรือบริการ” ที่แตกต่างไปจากคู่
แข่งขันเพื่อการเพิ่มส่วนแบ่งทางการตลาด 

(Functional Strategy)



ความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์องค์การกับกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์

Dessler (2009, p.13)



Human Resource Management

Procurement

Job Analysis

HR Planning

Recruitment

Selection

Retention

Compensation & 

Benefits Management

Safety & Health

Labor Relation

Development & 

Training

Performance 

Management

Performance Planning

Performance  Appraisal 

Performance Feedback 

and Development

Performance Reward 

and Opportunity

Withdrawal

Promotion, Demotion

Transfer

Retirement

Resignation, Discharge



Evolution

งานธุรการ
จ่ายเงินเดือน รับคนเข้า เอาคน
ออก เช็กบัตรตอก ออกใบเตือน

01 Personnel
Day-to-day Routine >>

Business 

Partner/Strategic Partner

Change Agent ความสามารถ
ในการเตรียมพร้อมคนให้รองรับกับ
การเปลี่ยนแปลง

02 Strategic HR
สมรรถนะของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์

03 HR Competency

✓ Professional HR นักบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ต้องมีอะไรบ้าง

✓ HR from the Outside-In 

เช่ือมโยงปัจจัยแวดล้อมภายนอก
✓ Credible Activist คนท างานที่

มีความน่าเช่ือถือ
✓ Innovator ส า ม า ร ถ คิ ด ค้ น

นวัตกรรม



องค์ประกอบของสมรรถนะ McCelland, 1973

ความรู้ (knowledge) 
ทักษะ (skills)

แรงจูงใจ (Motives)
อุปนิสัย (Traits) 

ภาพลักษณ์ของตนเอง (Self image) 

➢ ความรู้ เ ป็ นกระบวนการรวบรวมข้ อมู ลที่
เกี่ยวข้องกับเนื้อหาของข้อเท็จจริง หลักการ และ
แนวคิดเฉพาะด้าน เพื่อน าไปสู่ฐานความรู้ที่
บุคคลมีในสาขาต่างๆ 

➢ ทักษะเป็นความเชี่ยวชาญ ช านาญพิเศษในด้าน
ต่างๆ ที่บุคคลรู้และสามารถท าได้เป็นอย่างดี

➢ แรงจูงใจ แรงขับเคลื่อนที่เกิดจากภายในจิตใจของ
บุคคล ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อการกระท าของบุคคลนั้น

➢ อุปนิสัย ลักษณะนิสัยใจคอของบุคคลที่เป็นพฤติกรรม
ถาวร เป็นความเคยชิน หรือพฤติกรรมช้ าๆ ในรูปแบบ
ใดรูปแบบหนึ่ งที่ ก าหนดวิ ธี การปฏิบัติ หรื อการ
ตอบสนองอย่างเต็มที

➢ ภาพลักษณ์ของตนเอง เป็นความสามารถที่ เป็น
ลักษณะเฉพาะขององค์กรที่มีส่วนท าให้องค์กรนั้นไปสู่
ความส าเร็จและเป็นผู้น าในด้านนั้นๆได้



สมรรถนะของผู้จัดการฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

(Competency of HR Manager)

ต้องมีความรู(้Knowledge)
1. ความสามารถทางด้าน Technical Skill 
2. ความสามารถทางด้าน Focus on Customer

เกื้อจิตร ชีระกาญจน์ (2555, น. 102) สมรรถนะหลัก
ผู้จัดการฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลของธนาคารพาณิชย์ใน
ประเทศไทย

Content  

E

ต้องมีคุณลักษณะ(Attributes)
1.ความสามารถทางด้าน Innovation
2.ความสามารถทางด้าน Leader ship
3.ความสามารถทางด้าน Flexibility
4.ความสามารถทางด้าน Motivation
5.ความสามารถทางด้าน Building Relationship

ต้องมีทักษะ(Skill)
1. ความสามารถทางด้าน Communication
2. ความสามารถทางด้าน Teamwork



HR Competency

Human Resource Champions : the 

Next Agenda for Adding Value and 

Delivering Results 

สมรรถนะที่นักทรัพยากรมนุษย์
(1) ผู้เช่ียวชาญด้านการบริหารจัดการ 
(2) ผู้ให้การสนับสนุนพนักงาน 
(3) หุ้นส่วนทางกลยุทธ์ 
(4) ผู้แทนการเปลี่ยนแปลง

Dave Ulrich, 1996

Contents

Title Here



การเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์  

Strategic Partner

การเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง

Change Agent

People 

Champion                     

การเป็นผู้เชี่ยวชาญ ใน
งานวิชาชีพ Functional 

Expert

เนน้กระบวนการ

เนน้กลยุทธ์

เนน้คน

เนน้ปฏิบตัิการ

เน้นการอ านวยการและน ามาซ่ึง
การเปลี่ยนแปลง

เน้นความส าเร็จขององค์กรหรือ
ประสิทธิผล

เน้นประสิทธิภาพของ
กระบวนการท างาน

เน้นการมองคนว่าเพิ่มคุณค่าให้
องค์กรได้

บทบาทของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์



Administrative Professional Change Agent Org. Partner

◼ Basic practices 
implementation

◼ Technical 
resource

◼ Compliance-
orientation

◼ Record 
keeping

◼ Program design 
and development

◼ Teacher or 
expert

◼ Reactive

◼ Ensure 
appropriate 
practices

◼ Design HR 
systems to 
support org. 
strategy

◼ Consultant to 
management

◼ Contribute to 
business 
decision making

◼ Adapt programs 
to organization 
needs

◼ Key member of 
management 
team as org.
planner

◼ Equal leader within 
the organization

◼ Highly 
responsive and 
anticipatory

◼ Proactive, 
initiating actions 
to improve 
performance

เข้าใจบทบาทหน้าที่ของ HR ในการเพิ่ม Value Added



กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์
(Strategic Human Resource Management)

เป็นบทบาทที่มุ่งเน้นการก าหนดกลยุทธ์และแนวทางการปฏิบัติงานด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ของธุรกิจ โดยการให้
ความช่วยเหลือในการวางแผนกลยุทธ์ขององค์การ และรับผิดชอบในการ
ประสานงานกับหน่วยงานต่างๆ ในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 

บทบาทด้านการมสี่วนร่วมในการก าหนดกลยุทธ์ 

เป็นผู้เชี่ยวชาญทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีหน้าที่ออกแบบวิธีการท างานและควบคุมงาน
ด้านทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ โดยเน้นการปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานทั้งองค์การ

บทบาทด้านการเป็นผู้เช่ียวชาญทางการบริหาร

บริหารความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองค์การสามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่าง
รวดเร็ว ก าหนดพฤติกรรมของพนักงานในการท างานใหม่ๆ ที่ช่วยท าให้องค์การมีประสิทธิภาพ

บทบาทด้านการเป็นตัวการในการเปลีย่นแปลง

Strategic 

Partner 

Administrative 

Expert

Change 

Agent

Employee 

Champion

Conner and Ulrich (อ้างจาก ธนา รัตน,์ 2544, น. 16-17)
: บทบาทในการ จัดการทรัพยากรมนุษย์

เป็นบทบาทในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในแต่ละวันที่เกี่ยวข้องและ
ขึ้นกับความต้องการของพนักงานแต่ละคน

บทบาทด้านการเป็นตัวแทนให้กบัพนกังาน



Definition of HR Planning
กระบวนการคาดการณ์ความต้องการใช้ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การไว้ล่วงหน้าว่าต้องการบุคคลที่มี

คุณสมบัตอิย่างไร ระดับใด จ านวนเท่าใด เมื่อใด ด้วยวิธีการใด  ต้องพัฒนาบุคคลให้มีความรู้ ความสามารถอย่างไร และจะ
ควบคุมจ านวนทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกับการด าเนินงานขององค์การ ได้อย่างไร  ตลอดจน
การก าหนดนโยบายและระเบียบปฏิบัติต่าง ๆ เพื่อจะใช้ทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด

เชิงปริมาณ เชิงคุณภาพ



การวางแผนทรัพยากรมนุษย์

◦ เป็นการพยากรณ์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต

◦ เป็นการคาดคะเนทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในอนาคตว่าต้องการจ านวนเท่าใด โดยแยกเป็นประเภท
ใด และเป็นบุคลากรระดับใด

◦ เป็นการประเมินทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันและอนาคตว่ามีจุดแข็ง จุดอ่อนอย่างไร 

◦ เป็นกระบวนการที่มีการศึกษาวิเคราะห์และวิจัยเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์



ความส าคัญของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์

1. เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 

2. เพื่อให้องค์การมีความพร้อม 

3. เพื่อให้องค์การมีแนวทางในการปฏิบัติงาน 

4. เพื่อให้ไดบุ้คลากรที่มีคุณภาพ 

5. เพื่อช่วยในการก าหนดแนวทาง/ทิศทางการท างาน



วัตถุประสงค์ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์

1. ทดแทนบุคลากรที่ขาดหายไปจากหลายสาเหตุ 

2. จัดหาบุคลากรส าหรับงานใหม่ที่เกิดขึ้น 

3. เพื่อประโยชน์ในอนาคตของหน่วยงาน เช่น ขยายกิจการ ขยายสาขา 

4. ช่วยก าหนดทิศทาง ลดความไม่แน่นอนและลดความความ สิ้นเปลืองของ
ทรัพยากร 

5. ช่วยในการควบคุมการท างาน



องค์ประกอบของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์

01

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่ต้องด าเนินการ
อย่างต่อเนื่อง โดยผู้มีหน้าที่วางแผนด้านทรัพยากรมนุษย์ต้องท า
การเก็บข้อมูล ศึกษา วิเคราะห์ วางแนวทางปฏิบัติตรวจสอบ 
ปรับปรุง และเปลี่ยนแปลง แผนการด าเนินงานให้เหมาะสมอยู่
ตลอดเวลา

02

04

03

นักบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องก าหนดวิธีการปฏิบัติเพื่อเป็น
แนวทางให้แต่ละกิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษย์ ตั้งแต่การสรรหา
การคัดเลือก การฝึกอบรม การธ ารง รักษา จนถึงการเกษียณอายุ
ของบุคลากร เพื่อให้สามารถด าเนินการสอดคล้องกับวัตถุประสงค์
ขององค์การและกระแสการเปลี่ยนแปลงของสังคมได้อย่าง
เหมาะสม นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถจะต้องสร้างและรักษา

สมดุลของทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การให้อยู่ในระดับที่
เหมาะสมและองค์การจะมีบุคลากรที่มีคุณภาพตามที่ต้องการ
ร่วมงานในปริมาณที่เหมาะสม โดยไม่เกิดสภาวะบุคลากรล้นงาน 
หรือขาดแคลนแรงงานขึ้น

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ต้องมีการคาดการณ์ไปในอนาคตถึง
ความต้องการ ด้านบุคลากรขององค์การว่ามีแนวโน้มหรือทิศทาง
ที่จะออกมาในลักษณะใด เช่น ขนาด ขององค์การ  หรือ
กระบวนการท างานที่เปลี่ยนแปลง

การคาดการณ์

องค์การและบุคคล

กระบวนการ

วิธีปฏิบัติ



ประโยชน์ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
➢ช่วยให้หน่วยงานสามารถพยากรณ์สิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต และ เตรียมพร้อมรับเหตุการณ์ดังกล่าวได้ 

➢ช่วยให้ทราบอุปสงค์อุปทานของทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบันและอนาคต 

➢ช่วยเชื่อมโยงระหว่างการจัดการทรัพยากรบุคคลและการวางแผนเชิงกลยุทธ์ของหน่วยงาน 

➢ช่วยลดปัญหาต่างๆ เกี่ยวกับการบริหารก าลังคน เช่น ปัญหาอัตราการ สูญเสีย ปัญหาโครงสร้างอายุ
ก าลังคน ปัญหาคนล้นงาน เป็นต้น



ประโยชน์ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ)
➢ช่วยให้หน่วยงานสามารถวางแผนอาชีพ (Career Planning) และ แผนการสืบทอดต าแหน่ง (Succession 
Planning) ของก าลังคนได้ 

➢ช่วยให้หน่วยงานสามารถจัดจ านวน ประเภท และระดับทักษะของ  ก าลังคนให้เหมาะสมกับงานใน
ระยะเวลาที่เหมาะสม 

➢ช่วยให้การลงทุนในทรัพยากรบุคคลเกิดประโยชน์สูงสุด 



ประเภทของการวางแผนด้านทรัพยากรมนุษย์
1. การแบ่งตามเกณฑ์ของระดับการบริหารจัดการ

1.1 การวางแผนจากบนลงล่าง เป็นการวางแผนที่ถูกก าหนด
ความต้องการโดยผู้บริหารระดับสูง เรียกว่าการวางแผนโดยยึดวัตถุประสงค์หลักของ
องค์การเป็นเกณฑ์
1.1.1 วิเคราะห์วัตถุประสงค์ที่เป็นผลสัมฤทธิ์ขององค์การ

1.1.2 วางแผนก าลังคนให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ตามที่ระบุไว้ในข้อที่ 1.1.1

1.1.3 วิเคราะห์คุณลักษณะของพนักงานที่มีอยู่ในปัจจุบัน สภาพอุปสงค์ขององค์การและอุปสงค์
ในตลาดแรงงานในอนาคต

1.1.4 วิเคราะห์ความสมดุลระหว่างพนักงานที่มีอยู่กับจ านวนความต้องการพนักงานอยู่ใน
ลักษณะใดเกินความต้องการหรือขาดแคลนหรือไม่อย่างไร

1.1.5 จัดท าแผนกลยุทธ์ด้านก าลังคนให้สามารถตอบสนองต่อวัตถุประสงค์หลักขององค์การ



ประเภทของการวางแผนด้านทรัพยากรมนุษย์(ต่อ)

1.2 การวางแผนจากล่างขึ้นบน เป็นการวางแผนก าลังคนจากความต้องการ
ของ   หัวหน้าหน่วยงานย่อยเสนอไปยังผู้มีอ านาจอนุมัติประกอบด้วยขั้นตอนดังนี้

1.2.1 ด าเนินการวิเคราะห์งาน
➢วิเคราะห์ลักษณะงาน (JD: Job Description)
➢วิเคราะห์คุณสมบัติของพนักงาน (JS: Job Specification)
➢น าข้อมูลจากการวิเคราะห์งานไปวางแผนก าลังคนรวมขององค์การ 



ประเภทของการวางแผนด้านทรัพยากรมนุษย์(ต่อ)

1.3 การวางแผนแบบผสม เป็นวิธีการวางแผนที่มีการผสมผสานระหว่าง
วิธีการวางแผนจากบนลงล่างที่มีข้อดีโดยยึดวัตถุประสงค์ขององค์การเป็นหลักกับล่าง
ขึ้นบนซึ่งมีข้อดีในด้านจิตวิทยา อาจจะเรียกว่าเป็นการพบกันครึ่งทางระหว่างการ
บริหารระดับสูงกับการบริหารระดับล่าง 

31



Innovative Human Resource Management

กลุ่มที่ 1 นวัตกรรมด้านการสรรหาและคัดเลือก
(Innovative Recruitment & Selection)

กลุ่มที่ 2 นวัตกรรมการฝึกอบรมและพัฒนา
(Innovative Training & Development) 

กลุ่มที่ 3 นวัตกรรมด้านค่าตอบแทนและพนักงานสัมพันธ์ 
(Innovative Compensation & Employee Relation)

กลุ่มที่ 4 นวัตกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศด้านทรัพยากรมนุษย์ 
HRIS (Human Resource Information System) 



กลุ่มที่ 1 นวัตกรรมด้านการสรรหาและ
คัดเลือก (Innovative Recruitment 
& Selection)

✓ การสรรหาพนักงานใหม่โดยพนักงาน
ปัจจุบัน (Internal Head Hunter)

✓ การคัดเลือกขั้นสุดท้าย ควรให้ เพื่ อน
ร่วมงานหรือลูกน้องในอนาคตของผู้สมัคร
รายนั้นได้มี ส่วนร่วมในการตัดสินใจขั้น
สุดท้ายด้วย



New Recruitment
อ้างอิง:HRNOTE

3.Employer 

Branding

4.Specific 

Experience

5.New Value 

Benefit

6.Permanent 

Freelance / Contract

2.Recruitment 

Marketing
1.Social Media 

Recruiting
การตลาดเพื่อการสรรหา

ประสบการณ์พิเศษเฉพาะด้าน 
/ ประสบการณ์เฉพาะกิจ 

ฟรีแลนซ์ประจ า / สัญญา
จ้างชั่วคราว

การสรรหาผ่านโซเชียลมีเดีย

การสร้างแบรนด์ลักษณะ
นายจ้างให้เป็นที่จดจ า

7.Startup Scout
8.Collaborative 

Hiring
หาดาวเด่นจากสตาร์ทอัพ การจ้างงานร่วม

คุณค่าสวัสดิการในรูปแบบใหม่ๆ





\

“Google Inc.”
รางวัลประกาศเกียรติคุณนานาชาติด้านการเป็น

นายจ้างยอดเยี่ยมที่บริษัทได้รับ อาทิเช่น “100 The Best
Company to Work For” จากผลส ารวจ ของนิตยสารชั้น
น าอย่าง Forb และ Fortune “2014 World’s Best
Multinational Workplace” รวมทั้งจากผลส ารวจของ
สถาบัน องค์กรที่น่าท างานด้วย (Great Place to Work
Institute) ของประเทศ สหรัฐอเมริกา และรางวัลอันดับหนึ่ง
ขวัญใจลูกจ้าง (Glassdoor Employees’ Choice Award)
ของประเทศสหราชอาณาจักร



ความส าเร็จของธุรกิจ คือ งานพัฒนาผลิตภัณฑ์ (Product Development)

งานในต าแหน่งความรับผิดชอบ และความสามารถในการปรับตัวท างานร่วมกับบริษัทหรือ เพื่อนร่วมงาน

ความสามารถด้านเทคโนโลยีและความสามารถด้านความคิดสร้างสรรค์ เพราะผลลัพธ์ของงานที่ผลิตมาจะเป็นงานที่สร้างทั้ง
มูลค่าและคุณค่าให้แก่บริษัท 

มีความปรารถนา
อย่างแรงกล้าและ
ความลุ่ มหลง ใน
งานที่สนใจ

Passion

มีกรอบความคิด
เพื่อการเติบโต

Growth 
Mindset

เป็นคนฉลาดที่ มี
ความรู้กว้างขวาง 
หลายสาขาอย่างไม่
มีอคติ 

Intelligence



คุณสมบัติที่เหมาะสมของผู้สมัครงาน 

คุณสมบัติที่เหมาะกับการเป็นพนักงาน 
Google (Googleyness)เ ป็ น ก า ร
ประเมินถึงเอกลักษณ์เฉพาะตัว การ
สามารถปรับตัวได้ในภาวะต่างๆ ซึ่ง
อาจยั ง ไม่ มี ความชัด เจน  รวมทั้ ง
สามารถท างานเป็นทีม

ความรู้เกี่ยวกับงานที่ท า เพื่อมุ่งเน้นเฟ้นหาผู้มี
จุดเด่น และความมุ่งมั่นในการท างาน ที่ไม่
จ ากัดเฉพาะเรื่องที่ตน สนใจหรือมีความถนัด
เป็น บางเรื่องเท่านั้น กูเกิ้ลสนใจ เรื่องการสั่ง
สมความรู้และ ประสบการณ์ในอดีตที่ช่วย
น ามาต่อยอดความส าเร็จใน ปัจจุบัน เพื่อ
ประเมินความ สามารถในการจัดการและ 
บูรณาการองค์ความรู้มาใช้ในงานด้วย

ภาวะผู้น า เป็นการประเมินเพื่อสังเกตวิธีการ
หรื อแนวทางการขั บ เคลื่ อนที ม งานใน
สถานการณ์ต่างๆ ทั้งในงานโครงการ หรือ
บทบาทผู้บริหารในองค์กร หรือหัวหน้าทีมที่มี
ส่วนช่วยให้ทีมงานท างานส าเร็จลุล่วง แม้จะ
ไม่ได้รับการแต่งตั้งให้มีต าแหน่งอย่างเป็น
ทางการ

ความสามารถทั่วไปในการเรียนรู้ 
ส าหรับกูเก้ิลแล้วสิ่งที่องค์กรสนใจ
คือความคิด ทัศนคติ และวิธีการ
แก้ปัญหา ในเรื่องทั่วไป มากกว่า
ผล คะแนนที่ปรากฏในวุฒิการ 
ศึกษา 

General Cognitive 
Abilities

Role-related 
Knowledge Leadership

Google
(Googleyness)



แบบทดสอบ LAX
แบบประเมินอุปนิสัยการเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้ ที่เรียกว่า Googleyness หมายถึง ความสามารถในการพูดคุยกับคนที่มีสถานภาพ 

ความคิด อาชีพที่แตกต่างกับผู้สมัครอย่างเป็นธรรมชาติและมีบุคลิกภาพที่น่าสนใจ โดยเฉพาะนอกเวลาการท างานปกติ

กระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
(Enthusiasm)
มีทักษะในการติดต่อสื่อสารกับผู้อื่น 
(Communication) 

รักงานบริการ 
(Service Mind) 

มีทักษะด้านการฟังและสื่อสาร 
(Listening & Speaking) 

ความใฝ่ฝันทะเยอทะยานและแรงขับดัน 
(Achievement) 

การชอบท างานเป็นทีม 
(Teamwork) 

มีความคิดสร้างสรรค์ 
(Creative Thinking) 
และความซื่อสัตย์ 
(Honesty)



กระบวนการสรรหา
วิธีปฏิบัติที่แตกต่างไปจากการสรรหาแบบประเพณีนิยมขององค์กรส่วน

ใหญ่ที่เน้นขั้นตอนและวิธีจ้างแบบเป็นล าดับชั้น (Hierarchical)ผ่านขั้นตอนการ
สรรหาที่ใช้เวลานาน
วิธีการตั้งคณะกรรมการที่เป็นเพื่อนร่วมงานภายในทีมเพื่อร่วมกัน

ตัดสินใจหาสมาชิกใหม่ของทีม ภายใต้นโยบายเน้นการจ้างคนเก่งและเหมาะสมที่สุด
เข้ามาท างาน แม้ประสบการณ์จะไม่ตรงกับต าแหน่งงานที่ว่างก็ตาม แต่ถ้าผู้สมัครมี
บุคลิกลักษณะกระตือรือร้นใฝ่รู้เรื่องใหม่ๆ อยู่เสมอกลับกลายเป็นคนที่มีโอกาสมาก
ที่สุดที่จะได้รับการคัดเลือก เพื่อให้ทีมมีโอกาสแลกเปลี่ยนมุมมองและสร้างสรรค์
ทางออกที่แตกต่างส าหรับปัญหาเดิมๆ หรือปัญหาใหม่ที่ไม่คุ้นเคย 

เ ริ่ ม ต้ น ที่ ก า ร “ เ ส า ะ ห า ” 
( Sourcing) ค น คุ ณ ภ า พ ใ น
ขั้นตอนการเสาะหา
แนวคิดของกู เกิ้ ล คือ “การเปิดให้กว้าง” 
(Expanding the Aperture) โดยการระบุให้
ชัดเจนว่าต้องการผู้ที่มีคุณสมบัติแบบไหน แต่
เมื่อต้องเสาะหาจะด าเนินการรวบรวมผู้ที่มี
คุณสมบัตินอกเหนือจากที่ก าหนดไว้ตั้งแต่แรก
ด้วย



ข้อความสมัครพนักงานด้วยถ้อยค าที่ท้าทาย ความรู้สึกของกลุ่มเป้าหมายว่า “เรา
อยากจ้างคน ฉลาดล าเลิศอย่างคุณ” (You’re brilliant, we’re hiring) เพื่อเป็นการ
บอกสังคมอย่างมีนัยยะ ส าคัญว่าบริษัทมีมาตรฐานที่สูงตั้งแต่จุดเริ่มต้น ที่เล็กที่สุดของ
องค์กรนั่นคือ “คนคุณภาพสูง” ส าหรับกูเกิ้ลแล้วข้อความที่ดูท้าทายเช่นนี้ได้ กลายเป็น
เครื่องมือคัดกรองเฉพาะคนเก่งให้กล้า เข้ามาน าเสนอตัวเอง ประหยัดเวลาการคัดออก 
ส าหรับคนที่ไม่ใช่ตั้งแต่แรก ส าหรับเหตุผลเชิง จิตวิทยาแล้วข้อความนี้บ่งชี้อย่างชัดเจนว่า 
ถ้าผู้ สมัครได้ท างานที่กูเกิล้แล้ว ย่อมเป็นคนเก่ง อยู่ ในสังคมของคนเก่ง เพราะการได้เป็น
สมาชิกใน สังคมที่โดดเด่นและแตกต่างเป็นความภาคภูมิใจ อย่างหนึ่งของคนทั่วไป และที่
ส าคัญ คือ บริษัท จะไม่ยอมประนีประนอมลดมาตรฐานการจ้าง งานลงเพียงเพื่อใหไ้ด้คน
มาเติมต าแหน่งว่างหรือ ต าแหน่งใหม่โดยเร็ว

ข้อความ ประชาสัมพันธ์ชัดเจนและช่วยคัดกรองผู้สมัคร 



✓ เปลี่ยนการฝึกอบรมที่ ให้วิทยากรเป็นศูนย์กลาง 
(Trainer-Center Training) ให้เป็นการฝึกอบรมที่
ยึด ผู้เรียนเป็นหลัก (Learner-Center Training)

✓ เทคนิคการเรียนรู้รูปแบบใหม่

กลุ่มที่ 2 นวัตกรรมการฝึกอบรมและพัฒนา 
(Innovative Training & Development) 



แนวโน้มการเปลี่ยน

➢ความเป็นโลกาภิวัตน์ (Globalization) แนวโน้มของธุรกิจที่มีการขยายตัวไปสู่
ตลาดต่างประเทศ หรือการแข่งขันในสินค้าการแข่งขันย่อมมีมากขึ้นส่งผลให้
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การต้องท างานหนักขึ้น กระแสโลกาภิวัตน์ท าให้มีการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในการปฏิบัติงานเพื่อให้พนักงานมีความตื่นตัวในการเร่ง
พัฒนางานที่ตนรับผิดชอบมากข้ึน



แนวโน้มการเปลี่ยน

➢ความหลากหลายของก าลังแรงงาน (Workforce Diversity) แรงงานหญิงที่มี
จ านวนมากขึ้น การท างานของคู่สมรส  อายุเฉลี่ยของแรงงานมีจ านวนสูงขึ้น ผู้สูงวัย
มีมากขึ้นท าให้ตลาดแรงงานต้องมีการพัฒนาและฝึกอบรมเพื่อยกระดับทักษะของ
แรงงาน 



แนวโน้มการเปลี่ยน

➢ลักษณะธรรมชาติของงาน (Nature of Work) คือ
➢การใช้อินเทอร์เน็ตหรือเทคโนโลยีสารสนเทศในการสนับสนุนการท างาน ส่งผลให้ต้นทุน

การด าเนินงานด้านพนักงานต่ าลง
➢ การปรับบริบทจากงานผลิตไปสู่งานที่มีลักษณะบริการที่ต้องอาศัยความรู้ของพนักงาน 

ทุนมนุษย์ ต้องมีทักษะ ความเช่ียวชาญและความรับผิดชอบในระดับสูง



แนวโน้มการเปลี่ยน

➢ มีการใช้ทีมงานเสมือนจริงโดยการท างานแบบกลุ่มหรือทีมผ่านระบบเทคโนโลยี
➢ โครงสร้างขององค์การมีลักษณะแบนราบ เพื่อปฏิบัติงานที่มีการเปลี่ยนแปลงในลักษณะ

ต่างๆ
➢ ความจ าเป็นขององค์การที่ต้องพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

สามารถน าไปใช้ในการวางแผนงานด้านทรัพยากรมนุษย์



Aging Society
• Gen Baby Boomer >>Retirement

องค์กรต้องสูญเสียองค์ความรู้ ประสบการณ์ เทคนิค เคล็ด
ลับต่างๆ ที่สั่งสมในตัวบุคลากรเหล่านั้นไปด้วย 

• แนวทางการแก้ปัญหา

✓ทบทวนช่วงอายุการเกษียณอายุ

✓หนทางให้เกิดการถ่ายทอดองค์ความรู้จากพนักงานรุ่น
เก่าไปสู่พนักงานรุ่นใหม่



Case Study: 
SE-ED Book Center



อายุ 60 ปี มีไฟในการท างาน

โครงการอายุ 60 ปี มีไฟในการทำงาน - ลุงธนา ธนาคม เย็นสบาย - สาขาเดอะมอลล์งามวงศ์วาน.mp4
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บริษัทเอกชนที่โดดเด่นในเรื่องนี้อย่างมากก็คือ IKEA ประเทศ
ไทย ยักษ์ใหญ่จากสวีเดนนั่นเอง ซึ่ง IKEA มีนโยบายสากลทั่วโลกในการ
รับผู้สูงอายุเข้าท างานพาร์ทไทม์ด้วยความยินดี โดยในการประกาศหา
งาน IKEA จะระบุชัดเจนว่า “ไม่จ ากัดอายุ วุฒิการศึกษา และ
ประสบการณ์การท างาน” เพื่อเปิดโอกาสให้ผู้สูงอายุที่ไม่มีโอกาสหางาน
ตามบริษัทปกติสามารถหางานท าตรงนี้ได้ โดยในปี ค.ศ.2018 ที่ผ่านมา
ทาง IKEA เปิดรับสมัครงานพาร์ทไทม์กว่า 250 ต าแหน่ง และมีผู้สูงอายุ
ให้ความสนใจเป็นจ านวนมากทีเดียว

IKEA



โครงการ “60 ยังแจ๋ว” พร้อม Hashtag 
#อาวุโสโลตัส เปิดรับพนักงานผู้สูงอายุเข้าท างานใน
โลตัสทั่วประเทศ



Aging Management in Organization

การจัดการ
องค์ความรู้

การพัฒนาด้าน
ขีดความสามารถ

การบริหาร
ค่าตอบแทน

การจัดการ
บริหารการ

ท างาน

• การจัดหางานที่มีคุณค่า
• ส ภ า พ ก า ร ท า ง า น

เหมาะสม
• มีนโยบายการท างานที่

ยืดหยุ่น

• อัตราค่าจ้างที่เหมาะสม
• สวัสดิการและการ

รักษาพยาบาล
• งานที่ปรึกษาหรือ

ต าแหน่งพิเศษ

• รูปแบบที่หลากหลาย
และยืดหยุ่น

• คุณภาพชีวิตผู้สูงอายุ
• การฝึกอบรมด้าน ICT

• ระบบการสอนงาน
• การสร้างโครงการ

อบรมการถ่ายทอด
ความรู้ประสบการณ

• คู่มือการท างานโดย
ผู้สูงอายุ



การวัดผลการปฏิบัติงาน 

(Measuring HR Performance)

*การออกแบบโปรแกรม
การทดสอบเพื่อการคัด
เลือกพนักงาน จะช่วยลด
การลาออกจากงานของ
พนักงาน

*การออกแบบโปรแกรม
การฝึกอบรม ที่ช่วยท าให้
พนักงานมีการท างานได้ดี
เ พิ่ ม ขึ้ น  คิ ด เ ป็ น เ งิ น ที่
เพิ่มข้ึนได้เท่าไร

การวัดผลการปฏิบัติงานในปัจจุบันสมาชิก
หรือพนักงานในองค์การมักจะคาดหวังจาก
ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่จะให้มี 

การวัดผลการปฏิบัติ งานที่
ชัดเจน และมีประสิทธิภาพ

ดั งนั้น  มาตรวัด(Metrics) จึงมี
ความส าคัญต่อการวัดโดยเฉพาะการวัด
ทางด้ านทักษะ  เพื่ อจะบอกให้ ได้ ว่ า
พนักงานมีทักษะหรือไม่มีทักษะในการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่และจะอุดช่องว่างของ
ทักษะที่พนักงานไม่มีทักษะโดยวิธีการ
ฝึกอบรมได้อย่างไร



กลุ่มที่ 3 นวัตกรรมด้านค่าตอบแทนและ
พนักงานสัมพันธ์ (Innovative 

Compensation & Employee 
Relation)

ไม่มุ่งเน้นการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินอย่างเดียว 
แต่ควรมุ่งเน้นควบคู่ไป กับการกระจายความสุขใน
การท างานไปยังพนักงานด้วย ลดเวลาการท างานลง 
โดยให้พนักงานได้มีเวลา ส่วนตัวมากขึ้น 



การสร้างแรงจูงใจ
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

องค์ประกอบส าคัญที่ท าให้เกิดแรงจูงใจ คือ “แรงขับ” 
ซึ่งเป็นส่วนที่เกิดขึ้นเนื่องจากความตึงเครียดทางร่างกาย
หรือจิตใจในการที่จะให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ตนเองต้องการ 



ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงขับ

ความต้องการ
(Needs) 

เป็นความต้องการ
พื้นฐานของชีวิต ซึ่ง
หากขาดไปจะท าให้

ด ารงชีวิตอยู่ต่อไปไม่ได้

01

ความต้องการ
(Desire) 

เป็นความต้องการในสิ่ง
ต่างๆ เพื่อมาตอบสนอง
ความเป็นตัวตน ความ

ภาคภูมิใจ ค่านิยม

02

เจตคติ 
เป็นความรู้ ความเชื่อ

และแนวโน้มของบุคคล
ในการกระท าสิ่งต่างๆที่
สอดคล้องกับเจตคติ

ตนเอง

03

ผลตอบแทน
ผลตอบแทนที่ได้รับเมื่อ
แสดงพฤติกรรมตาม

เป้าหมาย

04



ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงขับ

ความชอบ
เป็นความรู้สึกชอบที่
เกิดขึ้นเนื่องจากมี

ทางเลือกในการแสดง
พฤติกรรม

05

อารมณ์
เป็นสิ่งที่มีความไม่

แน่นอนที่สุด ขึ้นอยู่กับ
เวลา โอกาสและ

สถานการณ์ ส่งผลต่อ
แรงขับที่แตกต่างกัน 

06

จุดมุ่งหมาย
เป็นการสร้างให้เกิด
เป้าหมายที่ชัดเจนใน

การแสดงพฤติกรรมนั้น 
โดยเชื่อมโยงเป้าหมาย
กับผลตอบแทนเข้า

ด้วยกัน

07

การรับรู้
เป็นปัจจัยที่ส าคัญใน

การประเมิน
ผลตอบแทนนั้นว่า
คุ้มค่าหรือไม่ต่อสิ่งที่

ตนเองกระท า

08

สิ่งแวดล้อมทางสังคม 
เป็นปัจจัยภายนอก  
เช่น ขนบธรรมเนียม 

วัฒนธรรม ซึ่งสิ่งเหล่านี้
จะเป็นตัวก าหนด
รูปแบบพฤติกรรม

09



สรุป...ลักษณะของแรงจูงใจ 

1.เกดิจากความตอ้งการทีย่งัไมไ่ดเ้ตมิเตม็

2. เป็นตวักระตุน้ใหเ้กดิการแสดงพฤตกิรรม

3. เป็นตวัก าหนดพฤตกิรรมทีแ่สดงออกมา

MOTIVATION

4. เป็นตวัลดความเครยีดหรอืความไมส่มดุล

5. มีความแตกต่างกัน
ในแต่ละบุคคล

6. เป็นเรือ่งทีซ่บัซอ้น เนื่องจากแรงจงูใจมี
ความแตกต่างกนัในแต่ละคน



ประเภทของแรงจูงใจในการท างาน 

01

02

สิ่งที่เห็นได้ชัด สามารถจับต้องได้ เป็นการ
จูงใจพื้นฐาน มีรูปแบบการให้การจูงใจ
หลักๆ ได้แก่ เงินและค่าตอบแทน

แรงจูงใจภายนอก

แรงจูงใจภายใน การจูงใจเพื่อให้เกิดพฤติกรรมพึงประสงค์
โดยน าเสนอผลตอบแทนที่เป็นเรื่องของ
จิตใจ 



แรงจูงใจภายนอก
การจูงใจด้วยค่าตอบแทนที่เป็นเงิน

ค่าตอบแทนที่เป็นเงินเป็นระบบตอบแทนที่ใช้กันมาก  
และมีความเป็นรูปแบบอย่างชัดเจน การใช้ให้เกิด
แรงจูงใจอย่างมีประสิทธิภาพ 

2. การจูงใจด้วยวิธีจ่ายค่าตอบแทน
อย่างยุติธรรม 

1. ประเภทของผลตอบแทนที่เป็น
เงิน ได้แก่ เงินเดือน ค่าจ้าง โบนัส 
การแบ่งปันก า ไร  บ า เหน็จ  ค่ า
ล่วงเวลา การให้สิทธิซื้อหุ้น 

- พนักงานขาย เป็นบุคคลที่มีเวลา
และสถานที่ท างานไม่แน่นอน เพื่อ
สืบและน าเสนอการขายต่อลูกค้า  
จึงควรได้รับเงินเพื่อการด าเนินการ
ด้วย เช่น ค่าน้ ามันรถ ค่าเดินทาง  
ค่าเลี้ยงรับรองลูกค้า

- พนักงานกลุ่มอาชีพและช่าง
เทคนิค เป็นบุคคลที่ความรู้ ความ
ช านาญเฉพาะ  จึงต้องมีการจัด
โครงสร้างเงินเดือนและรายได้พิเศษ
ที่ เหมาะสมและจู ง ใจให้ อยู่ กั บ
องค์กรต่อไป เช่นเงินพิเศษตาม
ผลงาน 

- พนั ก ง านระดั บบริ ห า ร  เป็ น
บุคลากรที่มีความส าคัญในการ
วางแผน บริหารองค์การเพื่อให้เกิด
ก าไร จึงควรได้รับค่าตอบแทนที่
พิ เ ศ ษ เ พิ่ ม เ ติ ม จ า กป ก ติ  เ ช่ น 
เงินเดือนที่สูง การจัดหารถยนต์หรือ 
บ้านพักให้ เป็นต้น



แรงจูงใจภายใน

1. การจูงใจด้วยผลตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน

2. การจูงใจด้วยงาน

3. การจูงใจด้วยสภาพแวดล้อมและสวัสดิการ 

4.การเพิ่มระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน



แรงจูงใจภายใน

1. การจูงใจด้วยผลตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน

- การยกย่องสรรเสริญ เช่น การมอบประกาศนียบัตร โล่เกียรติยศ หรือ
ยกย่องผ่านส่ือต่างๆภายในองค์กร

- เลื่อนระดับและการแสดงสถานภาพ เป็นการตอบแทนผลการ
ปฏิบัติงานโดยให้มีความก้าวหน้าในการหน้าที่การงาน หรือการจัดสิ่ง
อ านวยความสะดวก เฉพาะส าหรับต าแหน่งนั้น ๆ เช่นห้องท างาน ที่
จอดรถ

- ให้โอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ โดยมีการส่งอบรม หรือ
ส่งเสริมให้ได้ท างานกับผู้เชียวชาญ เพื่อที่จะได้เรียนรู้และแสดงศักยภาพ
ให้มากขึ้น

- การให้ความมั่นคง เป็นการสร้างให้เกิดความรู้สึกมั่นคงในการท างาน 
ให้อิสระในการท างาน

- การให้ความใส่ใจ เป็นการสร้างให้เห็นถึงการเห็นความส าคัญ ความ
ห่วงใยขององค์กรผ่านผู้บริหารหรือหัวหน้างาน ในการแสดงออกต่อ
พนักงาน



แรงจูงใจภายใน

2. การจูงใจด้วยงาน

การสร้างแรงจูงใจจากการท างาน การสร้างานให้คุณค่ามากขึ้น
➢ ลักษณะงาน โดยมีการปรับปรุงลักษณะงาน
➢ การมอบหมายงาน เป็นการสั่งการให้กระท างานที่ต้องมีความ

เหมาะสมกับบุคคล
- ความรู้ความช านาญ
- ความต้องการแสดงศักยภาพของบุคคลนั้น
- นิสัย
- ขอบเขตการรับผิดชอบ
- การพัฒนาความรู้
- กามีส่วนร่วมในกิจการ
- การมีโอกาสก้าวหน้า
- การให้รู้ผลของงาน
- การท าให้รู้สึกว่างานมีความส าคัญ
- การแข่งขัน
- การมอบอ านาจ



แรงจูงใจภายใน
3. การจูงใจด้วยสภาพแวดล้อมและสวัสดิการ 

➢ สภาพแวดล้อมในการท างาน
- จัดสภาพแวดล้อมทางกายภาพให้เหมาะสม
- จัดห้องท างานให้มีอุปกรณ์ครบถ้วน
- สร้างเสริมบรรยากาศของการท างาน

➢ สวัสดิการในรูปแบบต่างๆ 
- จัดสิ่งอ านวยความสะดวกโดยทั่วไป เช่น ร้านอาหาร รถ

รับส่ง
- การให้บริการด้านสุขภาพ โดยจัดให้มีห้องท างานที่มียา

ครบถ้วน การจัดให้มีการตรวจสุขภาพทุกปี
- การให้บริการด้านนันทนาการ เพื่อให้เกิดการพักผ่อนหย่อน

ใจของพนักงาน เช่น สถานที่เล่นกีฬา การจัดดนตรีและงาน
รื่นเริงตามเทศกาล

- การให้บริการด้านการศึกษา จัดให้มีการฝึกอบรม การให้มี
ความรู้เพิ่มเติม การจัดห้องสมุด

- การให้สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ เพื่อ ให้ เกิดความมั่นคง เช่น
ประกันสังคม การให้สวัสดิการเงินกู้ต่างๆ

- พิจารณาการจัดระบบการท างานแบบยืดหยุ่นเวลา ส าหรับพนักงาน
ที่ท างานที่เน้นผลงาน และจัดให้มีการแทนกันในช่วงหยุดพักร้อน

- การให้บริการเกี่ยวกับที่ปรึกษาส าหรับปัญหาต่างๆเพื่อเป็นการแสดง
ถึงความห่วงใยที่มีต่อพนักงาน เช่น การให้ค าปรึกษาด้านกฎหมาย 
ด้านการดูแลบุตร



แรงจูงใจภายใน

4.การเพิ่มระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน

แรงจูงใจของพนักงานในการท างานมาจากความเป็นอยู่ที่ดีในการท างาน
ประกอบด้วยลักษณะต่างๆ 8 ประการ ดังนี้คือ

1) ผลตอบแทนที่ยุติธรรมเพียงพอ
2) สถานที่ท างานถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย
3) โอกาสในการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน
4) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพ
5) สังคมสัมพันธ์
6) ลักษณะการบริหารที่ยุติธรรม
7) ภาวะอิสระจากงาน
8) ความภูมิใจในองค์กร



Wongnai



เจ็บป่วยเล็กน้อย

ต้องการ
ออกก าลังกาย 

ต้องการ
เรียนต่อ

ลาบวช/ลาแสวงบุญ

คลอดบุตร

บุตรเรียน
หนังสือ

กิจกรรม
บุตรพนักงาน

ต้องการ
ซื้อบ้านซื้อรถ

ประกันโจรภัย
และวินาศภัย

เข้าโรง
พยาบาล

ลาออก

เสียชีวติ

ท างานนาน

• แพทย์และพยาบาลเฉพาะทาง
ประจ าสถานพยาบาล

• ชมรมกีฬา 18 ชมรม
• ชมรมสันทนาการและบันเทงิ
10 ชมรม

• Fitness Center
• สนามกีฬาสโมสร ทบ. ฟรี

• ทุนการศึกษา
• เงินยืมเพื่อการศึกษา
(30 เท่าของเงินเดอืนไม่เกิน 
1 ล้านบาท) ไม่มดีอกเบ้ีย
ระยะเวลาช าระคืน 6 ปี

• ลาได้ 120 วัน ได้รับเงินเดอืนเต็ม

• ลาได้ 90 วัน ได้รับเงินเดอืนเต็ม

• ค่าเล่าเรียนบุตร 3 คน (3 – 25 ปี) อนุบาลถึงปริญญาตรี
• ทุนบุตรพนักงาน ศึกษาต่อต่างประเทศ สาขาวิชาใดก็ได้
ไม่ผูกพันท างานให้ธนาคาร แต่ต้องกลับมาท างานที่ประเทศไทย

• ค่ายบุตรพนักงาน (ช่วงปิดเทอม)
• ห้องกิจกรรมบุตรพนักงาน (ช่วงเวลาหลังเลิกเรียน) 

• กู้ซื้อที่ดินพร้อมบ้านหรือที่ดนิปลูกสร้างบ้าน 
(80 เท่าของเงินเดอืน ไม่เกิน 4 ล้านบาท)

• ซ่อมแซมต่อเติมบ้าน (25 เท่าของเงินเดอืน
ไม่เกิน 1 ล้านบาท) ผ่อนช าระ 20 ปี ไม่เกิน
เกษยีณอายุ

• กู้ซื้อรถ (ไม่เกิน 10 เท่าของเงินเดอืน)
ไม่เกิน 6 แสนบาท กู้ได้ 3 คร้ัง ผ่อนช าระ 6 ปี

• กู้ได้ไม่เกิน 1 แสนบาท 
ผ่อนช าระ 5 ปี

• พนักงาน คู่สมรส บุตรไม่เกิน 3 คน
บิดา มารดา และอดีตพนักงานได้
เงินช่วยเหลือเต็มจ านวน (กรณี
รพ.รัฐบาล) ได้รับคร่ึงหนึ่งของ
ค่าใช้จ่าย (กรณ ีรพ.เอกชน)

• บิดาและมารดาไม่เกิน 1 แสนบาท
ต่อปี

• ยืมเงินเพื่อรักษาพยาบาลบิดา มารดา
ได้อีกไม่เกินคนละ 1 แสนบาทต่อปี

• 20 ปี เหรียญทองค า
• 25 ปี แหวนทองค าฝังเพชร
• 30 ปี เข็มกลัดทองค าฝังเพชร
(ญ)
แหวนทองค าฝังเพชร (ช)

• 35 ปี เข็มกลัดทองค าฝังเพชร
(ญ)
สร้อยคอทองค าพร้อมจ้ีทองค า
ฝังเพชร (ช)  

• 40 ปี ประกาศนียบัตร

• เงินบ าเหน็จหรือบ านาญ
• เงินจากกองทุนส ารอง
เล้ียงชีพ (ธนาคารจ่าย
สมทบให้ร้อยละ 12 ของ
เงินเดอืน)

• เงินช่วยเหลือต้ังแต่ 150,000 – 1 ล้านบาท 
• พวงหรีดค านับ (กรณีพนักงาน/อดีต
พนักงาน)
• เจ้าภาพบ าเพ็ญกุศล 1 คืน และค่าจัดงานศพ
15,000 บาท (กรณ ีผบ.ข้ึนไป) 
• เงินฌาปนกิจสงเคราะห์

สิทธิประโยชน์และสวัสดิการ

ธนาคารแห่งประเทศไทย





Millennials 
in the Workplace

• วัยในสถานที่ท างาน

• GEN ME/GEN Y 

มีความเป็นตัวของตัวเองสูง และถือตนเองเป็นศูนย์กลาง 
ใช้เทคโนโลยีเก่งเปลี่ยนงานบ่อยด้วย

• แนวทางแก้ไข

✓ความเข้าใจในตัวพนักงานและมีความยืดหยุ่นสูงขึ้น

✓Don’t One Size fits all 





ก ลุ่ ม ที่  4  น วั ต ก ร ร ม เ ท ค โ น โ ล ยี
สารสนเทศด้านทรัพยากรมนุษย์ HRIS 
(Human Resource Information 
System) 

ระบบสารสนเทศทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ 



1) ระบบงานวางแผนก าลังคน (Man Power Planning) 
2) ระบบงานทะเบียนประวัติ(Central Database) 
3) ระบบการตรวจสอบเวลา (Time Attendance) 
4) ระบบงานด้านการค านวณเงินเดือน (Payroll) 
5) ระบบประเมินผลการ ปฏิบัติงาน (Performance 

Evaluation) 
6) ระบบงานพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากร (Training 

and Development) 
7) ระบบงานสวัสดิการต่าง ๆ (Welfare) 
8) ระบบการสรรหาบุคลากร (Recruitment)



การจัดการทรัพยากรมนุษย์กับเทคโนโลยี
(HRM and Technology

ผู้ เ ชี่ ย ว ช า ญ ฝ่ า ย ก า ร
บริหารทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การ สามารถตอบ
ค าถามให้กับพนักงานที่มี
ข้อสงสัยที่อยู่ห่างไกลกัน
ไ ด้  แ ล ะ ส า ม า ร ถ ล ด
ค่ า ใ ช้จ่ ายในการจัดตั้ ง
แ ผ น ก ง า น ท รั พ ย า ก ร
มนุษย์ในแต่ละบริษัทย่อย
(บริษัทลูก)ได้

การน าเทคโนโลยีมาใช้ในการ
เป็นศูนย์กลาง (call center)

สามารถท า ได้ โดยการ
ติดตั้งอินเตอร์เน็ต และ
ระบบคอมพิวเตอร์ เพื่อ
ช่วยปรับปรุงงานทางด้าน
การจั ดการทรั พยากร
มนุษย์ โดยเฉพาะระบบ
HRIS จะสามารถช่วยเพิ่ม
ผลผลิตการท างานด้าน
การจั ดการทรั พยากร
มนุษย์ได้เป็นอย่างดี

การน าเทคโนโลยีมาใช้ในการ
ปรับปรุงผลผลิต (Productivity 

improvement)

เทคโนโลยีสามารถท าให้
การจ้างงานจากภายนอก
ง่ ายขึ้ น  และ เข้ าถึ งตั ว
ผู้สมัครงานได้โดยตรงท า
ใ ห้ อ ง ค์ ก า ร ป ร ะ ห ยั ด
ค่าใช้จ่ ายในงานส่วนนี้
ได้มากยิ่งขึ้น

การน าเทคโนโลยีมาใช้ในการจ้างงาน
จากภายนอก (out sourcing)

องค์การจะท าการติดตั้ง
Intranetเ พื่ อ ช่ ว ย ใ ห้
พนักงานสามารถปรับปรุง
ข้อมูลส่วนตัวให้ทันสมัย
อยู่เสมอ

การน าเทคโนโลยีมาใช้ในการบริการ
ตนเอง (self service)



เทคโนโลยีที่ใช้ในการปฏิบัติงานทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์
Application Service Providers (ASP)
มีวัตถุประสงค์ในการน าไปใช้เพื่อการสมัครงาน 
ซึ่งเป็นการให้บริการกับนายจ้างที่ต้องการจ้างงาน 
โดยการควบคุมผ่านทางระบบคอมพิวเตอร์

Web portals
มีวัตถุประสงค์ในการน าไปใช้เพื่อให้พนักงาน
สามารถเข้าไปใช้บริการ และจัดการเกี่ยวกับ
ผลประโยชน์ต่างๆ ของพนักงานได้ด้วยตนเอง
และปรับปรุงข้อมูลส่วนตัวให้ทันสมัยอยู่เสมอ

Streaming PC video
มีวัตถุประสงค์ในการน าไปใช้เพื่อส่งเสริมการ
ฝึกอบรมทางไกล

อุปกรณ์เช่ือมต่อเครือข่ายแบบไร้สายและแบบเคลื่อนที่
มีวัตถุประสงค์ในการน าไปใช้เพื่ออ านวยความสะดวกให้กับพนักงาน
ในการเข้าถึงกิจกรรมต่างๆ ทางด้านทรัพยากรมนุษย์ที่อยู่บนเว็บ

Personal digital assistants
มีวัตถุประสงค์ในการน าไปใช้เพื่อช่วยเหลือผู้จัดการ เครื่องมือนี้จะ
บรรจุข้อมูลที่ผู้จัดการต้องการทราบ ท าให้ผู้จัดการสามารถปรับตัว
ในการท างานได้เร็วขึ้น เช่น ข้อมูลเกี่ยวกับการติดต่อสื่อสารกับ
พนักงาน และภาพลักษณ์ของผู้จัดการในสายตาของพนักงาน

Monitoring software
มีวัตถุประสงค์ในการน าไปใช้เพื่อติดตามการใช้อินเตอร์เน็ต อีเมล์ 
และการปฏิบัติงานของพนักงาน

Integrated human Resource Information Systems (HRIS)
มีวัตถุประสงค์ในการน าไปใช้เพื่อรวบรวมข้อมูล ในระบบงานของ
ทรัพยากรมนุษย์ เช่นข้อมูลเกี่ยวกับทะเบียนประวัติพนักงาน 
คุณสมบัติของพนักงาน คุณวุฒิของพนักงาน สามารถท าการปรับปรงุ
แก้ไขให้ถูกต้องทันสมัยอยู่เสมอ

ลายมือชื่ออิเลคทรอนิกส์
มีวัตถุประสงค์ในการน าไปใช้เพื่อการตรวจสอบลายเซ็นที่
ถูกต้องตามกฎหมาย ท าให้นายจ้างได้รับลายเซ็นจากผู้สมัคร 
หรือพนักงานได้อย่างรวดเร็ว



Mobile Technology

• เทคโนโลยีผ่านโทรศัพท์มือถือ

• พฤติกรรมการใช้โทรศัพท์มือถือ

นโยบาย National e-Payment หรือพร้อมเพย์ (Promtpay) ของ
รัฐบาล ต่อไปนับจากนี้ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการท าธุรกรรมหรือ
การท างานอื่นๆ จะสามารถด าเนินการผ่าน Mobile Technology 
มากขึ้นเรื่อยๆ 

• แนวทางการแก้ไข

✓การบริหารจัดการ การฝึกอบรมพนักงาน ฯลฯ ผ่าน Mobile 
Technology



True Corporation
• True HR Cloud



องค์ประกอบของการสร้างองค์การแห่งนวัตกรรม
รวิภา ธรรมโชติ, 2558
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4. การฝึกอบรมและพัฒนา 

2. โครงสร้างองค์การที่เหมาะสม 1. มีวิสัยทัศน์ร่วมผู้น าและการมุ่ง
ไปสู่นวัตกรรม

3. บุคลากรที่มีความส าคัญ 

5. การมีส่วนร่วมในนวัตกรรม



องค์ประกอบของการสร้างองค์การแห่งนวัตกรรม
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9. การขยายการสื่อสาร 

7. บรรยากาศที่ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ 6. ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 

8. ปัจจัยภายนอก 

10. องค์การแห่งการเรียนรู้ 



“THE TOYOTA WAY”

Challenge

Kaizen  

Genchi Genbutsu  

Respect  

Teamwork 

The 5 Core Values of “Toyota”

At Toyota, we maintain a long-term vision and strive to meet 
all challenges with the courage and creativity needed to 
realize that vision.

Kaizen means striving for “continuous improvement. As no 
process can ever be declared perfect, there is always room for 
improvement.”

Genchi Genbutsu involves “going to the source to find the facts to make correct 
decisions, build consensus and achieve goals.”

Toyota respects others, makes every effort to understand others, accepts responsibility and 
does its best to build mutual trust

Toyota stimulates personal and professional growth, shares opportunities for development 
and maximizes individual and team performance

Case Study



Case Study

การเปลีย่นพฤตกิรรมทีจ่ าเป็น

• ต ัง้ตน้จากผลติภณัฑ์ • เร ิม่จากลกูคา้

• ท าตามวธิขีองเราเอง • ท าตามวธิขีองลกูคา้

• บรหิารเพือ่สรา้งขวญัก าลงัใจ • บรหิารเพือ่ความส าเร็จ

• ตดัสนิใจตามความเชือ่ • ตดัสนิใจตามขอ้เท็จจรงิและขอ้มลู

• ขบัเคลือ่นดว้ยความสมัพนัธ์ • ขบัเคลือ่นและวดัผลดว้ยผลงาน

• ชอบความสอดคลอ้ง • ชอบความหลากหลายของความคดิเห็น

• ใหค้ณุคา่ผลงานเป็นรายคน • ใหค้ณุคา่ผลงานโดยรวม

• รอใหส้ านกังานใหญส่ ัง่การ • รว่มมอืกนัท างานในระดบัโลก

• ไมย่อมรบัอะไรทีไ่มไ่ดค้ดิขึน้มาเอง • ผลกัดนัองคก์รใหเ้รยีนรูร้ว่มกนั

“Inside IBM’s Historic Turnaround”

Before 1993 After 1993
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02
Communication Change หมายถึง บุคลากรไม่
ยอมรับการ เปลี่ ยนแปลงในการสื่ อสาร ของ
นวัตกรรมนั้น 

Customer Base หมายถึง นวัตกรรมเหล่านั้นไม่
ตอบโจทย์ หรือตอบสนองความต้องการของลูกค้า
กลุ่มต่าง ๆ ได้ 

Command Control หมายถึง การควบคุมสั่งการ
ไม่เป็นไปในทิศทางที่ถูกต้อง เหมาะสมกับนวัตกรรม
นั้น

นวัตกรรมจะไม่ประสบผลส าเร็จเกิดจากสาเหตุดังต่อไปนี้ 



สรุป

ทนมนุษย์ในธุรกิจสมัยใหม(่ปัจจุบันสู่อนาคต) ผู้จัดการฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ควรมีบทบาทใน

การเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดกลยุทธ์ขององค์การ (Organizational Strategy ) และ
น ากลยุทธ์ที่ เกี่ยวข้องมาก าหนดกลยุทธ์ในทุกภารกิจของงานการจัดการทรัพยากรมนุษย์

(Strategic Human Resource Management) เพื่อให้พนักงานปฏิบัติงานบรรลุ
ตามกลยุทธ์ขององค์การ โดยมีระบบการวัดความส าเร็จในการปฏิบัติงานที่เรียกว่า การวัดผลการ

ปฏิบัติงาน (Measuring HR Performance) มีการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัย (Modern 
Technology) มาใช้เพื่อเสริมประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ และที่

ส าคัญผู้จัดการฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีสมรรถนะ (Competency)ในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์อย่างเพียงพอจึงจะน าพาองค์การหรือบริษัทให้บรรลุผลตามกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ 
ส่งผลให้การด าเนินธุรกิจส าเร็จตามเป้าหมาย


