
การบริหารและการพฒันาทรัพยากรมนุษย์



การบริหารทรัพยากรบุคคล
หมายถึง กจิกรรมด้านบริหารงานบุคคล/พนักงาน/บริหารทรัพยากร
มนุษย์ทีค่รอบคลุมในภารกจิ 4 ด้าน
1.  ด้านการสรรหาพนักงาน เช่น การรับสมัคร การทดสอบ การสัมภาษณ์ การว่าจ้าง 

การบรรจุ และการทดลองปฏิบัติงาน เป็นต้น
2.  ด้านการพฒันาซ่ึงครอบคลุมถึงการพฒันาพนักงาน (การฝึกอบรมและพฒันา) การ

พฒันาอาชีพ และการพฒันาองค์กรเป็นต้น
3.  ด้านการรักษาพนักงานในส่วนค่าตอบแทนความก้าวหน้าในต าแหน่ง การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน สวัสดิการ และผลประโยชน์เกื้อกูล การส่ือสัมพันธ์ 
สุขอนามยั ความปลอดภัย และแรงงานสัมพนัธ์ เป็นต้น

4.  ด้านการใช้ประโยชน์ให้คุ้มค่า เกี่ยวกับการวางแผนก าลังคน การออกแบบงาน การ
ก าหนดต าแหน่ง การวจิัย และการตรวจสอบด้านทรัพยากรบุคคลเป็นต้น

ซ่ึงองค์กรบริหารเพ่ือให้ทรัพยากรบุคคลเกดิคุณค่าสูงสุด



กจิกรรม/งานด้านบริหารทรัพยากรบุคคล
หมายถึง ลกัษณะงานทางด้านบริหารทรัพยากรบุคลใน 3 ระดับ คือ

1. ระดบักลยุทธ ( Strategy ) เป็นลกัษณะการก าหนดทศิทาง นโยบาย และ
ภารกจิ  เพ่ือวางแนวทางหรือวิธีการของการบริหารทรัพยากรบุคคลให้รองรับกบั
วสัิยทศัน์ ภารกจิ และกลยุทธขององค์กร

2. ระดบับริการ ( Service Delivery ) หมายถึง การด าเนินการในเร่ืองการสรรหา   
พนักงาน การฝึกอบรม การจัดท าเงินเดือน การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การจัดการด้านสวสัดกิาร เป็นต้น

3. ระดบัธุรการงานบุคคล ( Administration ) หมายถึง การท างาน ด้านการเกบ็
รวบรวมข้อมูล บันทกึประวตั ิการจัดท าบัตรตอก - ลงเวลา การแจก Pay-Slip
เป็นต้น
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ระบบการบริหารบุคคล

แหล่งทีม่า: Role Of Human Resources 
โดย คุณไพบูลย์ วฒันสิริธรรม ผู้อ านวยการธนาคารออมสิน

ระบบการสรรหา
บุคลากร ระบบการเล่ือน

ต าแหน่ง/แต่งตั้ง

ระบบค่าตอบแทนและ
แรงจูงใจ

ระบบการพฒันา
บุคลากร

ระบบการวางแผน
อตัราก าลงัคน

ระบบจริยธรรม    
และวนัิย

ระบบพนักงาน
สัมพนัธ์ ระบบสวสัดกิาร



ความส าคญัของการบริหารทรัพยากรบุคคล

(การบริหารทรัพยากรบุคคล มีบทบาทหน้าทีแ่ละความ
รับผดิชอบเปลีย่นแปลงไปตามนโยบายขององค์กร)



ปัจจัยที่มีผลต่อการเปลีย่นแปลงองค์กร

ปัจจัยภายนอก
• สังคม
• การเมือง
• เศรษฐกจิ
• วฒันธรรมและกฎหมาย
• บริษัทคู่แข่งขัน
• ผู้รับบริการหรือลูกค้า
• Supplier
• เทคโนโลยี

ปัจจัยภายใน
• วสัิยทัศน์ ( Vision )

• ภารกจิ ( Mission )

• เป้าหมาย

• วตัถุประสงค์

• โครงสร้างองค์กร

• ทกัษะในการท างาน

• วฒันธรรมองค์กร



แนวโน้มเกีย่วกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย์

แนวโน้มด้าน HR และการจัดการ
• องค์กรเลก็ลง เพ่ือลดค่าใช้จ่าย
• Flat Organization เพ่ือความมีประสิทธิภาพในการประสาน

ตัดสินใจ การบริการลูกค้าอย่างรวดเร็ว
• หน่วยงานน้อยลง มีการรวมต าแหน่ง หน้าที ่ความรับผดิชอบที่

คล้ายกนัเข้าไว้ด้วยกนั เพ่ือลดความซ ้าซ้อน
• มีการน าเทคโนโลยีที่ทนัสมัยมาใช้ในงาน HR เช่น ระบบ HRIS
• ให้ความส าคญักบัการถ่ายทอดข้อมูล ข่าวสารจากระดับล่างสู่

ระดับบน ( Bottom Up ) มากขึน้ เพ่ือการมีส่วนร่วมในการก าหนด 
ทิศทางร่วมกนัของนโยบายองค์กร 



แนวโน้มเกีย่วกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย์
แนวโน้มด้าน HRM และการจัดการ
• Competency Based Pay
• เพิม่ศักยภาพให้กบัพนักงานด้วยการฝึกอบรม พฒันาอย่างเต็มประสิทธิภาพ 

รวมถึง พฒันาผู้บริหารของทุกหน่วยงานให้ท าหน้าทีข่อง HR อย่างมี
ประสิทธิภาพ

• น าระบบ Competency มาใช้เพ่ือเป็นแนวทางในการพฒันาความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะ ของพนักงาน

• สร้างบทบาทในลกัษณะ Business Partner 
• Outsourcing เพ่ือลดค่าใช้จ่ายต้นทุนและน าไปสู่การได้เปรียบในเชิงธุรกจิ
• การผลติสินค้า บริการ ค านึงถึงสภาพแวดล้อมเพ่ือคุณภาพชีวิต ความเป็นอยู่

มากขึน้
• ต้องสร้างและพฒันาวฒันธรรมในองค์กร (Corporate Culture) ให้ชัดเจน

ขึน้เพ่ือเป็นกรอบและยดึถือร่วมกนัในการด าเนินธุรกจิ



แนวโน้มเกีย่วกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย์

แนวโน้ม HRM กบัการควบคุมและการประเมินผล

การควบคมุภายในองค์กร
• เพ่ือท าให้กระบวนการท างานภายในองค์กรของหน่วยงานต่างๆ

ได้มาตรฐาน บรรลุเป้าหมาย ด้วยวธีิต่างๆ เช่น
– การควบคุมงบประมาณ
– การควบคุมอตัราก าลงัคน
– ISO / TQM



แนวโน้มเกีย่วกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย์

แนวโน้ม HRM กบัการควบคุมและการประเมินผล

การประเมินผลแบบเปิด
หมายถงึ ผู้ประเมินได้แก่ ลูกค้า หรือผู้รับบริการ จากทุก
หน่วยงาน ทุกคน ทุกระดบั ประชาชนผู้ซ้ือสินค้า 
ตัวแทนจ าหน่าย ฯลฯ



แนวโน้มเกีย่วกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย์

แนวโน้ม HRM กบัการควบคุมและการประเมินผล

การควบคมุด้วยความผกูพนักบัลกูค้าและเง่ือนไขเวลา
หมายถงึ การเปลีย่นแปลงนโยบาย การผลติสินค้า/บริการ 
และธุรกจิขององค์กรในรูปแบบต่างๆ โดยมุ่งสู่การ
อนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาต ิส่งเสริมรักษา
สภาพแวดล้อม ช่วยเหลือปัญหาสังคม เพ่ือสร้าง
ภาพพจน์ที่ดใีห้กบัองค์กร



แนวโน้มเกีย่วกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย์

แนวโน้ม HRM กบัการควบคุมและการประเมินผล

การควบคมุ Sub-Contractor
งานบางอย่างไม่มี Value Added จะดูการบริหารงาน
บางอย่างด้วยวธีิ Outsource เพ่ือลดค่าใช้จ่าย แต่กต้็องมี
การควบคุมให้ได้มาตรฐานเพราะแม้ว่า ไม่ได้เป็นงานที่มี 
Value Added แต่งานน้ันสนับสนุนหรือเอือ้อ านวยให้
หน่วยงานส าคญั บรรลุเป้าหมายองค์กรด้วยเช่นกนั



บทบาทของผู้บริหารกบังานด้านทรัพยากรบุคคล

• ในฐานะผู้บริหารงานทรัพยากรบุคคลของบริษทั
(HR Professional)

• ในฐานะผู้จัดการ / ผู้บริหารของหน่วยงาน



ในฐานะผู้บริหารงานทรัพยากรบุคคลของบริษทั

• HR ช่วยให้พนักงานและองค์กรได้มีการปรับปรุงผลงานอย่าง
ต่อเน่ืองตลอดเวลา

• HR ช่วยทุกหน่วยงานโดยเฉพาะหน่วยงานหลกัในการ ร่วมคดิ ร่วม
ปรึกษา ในฐานะผู้มีส่วนร่วม (Partnership)

• HR ช่วยท าให้เกดิการใช้ประโยชน์อย่างคุ้มค่าในด้านผลงาน 
เทคโนโลย ีและความเช่ียวชาญในงานของพนักงาน

ท าไมถึงต้องม ีHR



บทบาทของ HRM ในปัจจุบันและอนาคต

• เป็นหน่วยงานที่ปรึกษาให้กบัหน่วยงานอ่ืนๆภายในองค์กร

• เป็นหน่วยงานทีส่ามารถเช่ือมกลยุทธด้าน HR กบักลยุทธทางธุรกจิ

• เป็นหน่วยงานทีส่ามารถแปลงกลยุทธธุรกจิด้าน HR มาเป็น
แผนปฏิบัติการทีส่ามารถบรรลุเป้าหมายได้ตามทีต้่องการ

• เป็นหน่วยงานทีส่ามารถสร้างผลงานเชิงธุรกจิโดยใช้ศักยภาพของคน 
และ องค์กร

ในมุมมองทางด้านทีเ่น้นพนัธมิตรในการก าหนดกลยุทธ
เชิงธุรกจิ (Strategic Partner)



ในมุมมองทางด้านทีเ่ป็นผู้น าการเปลีย่นแปลง 
(Change Agent)

• เป็นหน่วยงานที่วางนโยบาย หลกัการ วธีิการ และแนวทางปฏิบัติ
ใหม่ๆ เพ่ือน าไปสู่การเปลีย่นแปลงองค์กรในทางทีด่ี และเพิม่
ศักยภาพในการแข่งขันทางธุรกจิ

• เป็นหน่วยงานทีเ่ตรียมพร้อมความสามารถขององค์กรในการที่จะ
รับมือกบัการเปลีย่นแปลงและการปรับตัวในทุกสถานการณ์

• เป็นหน่วยงานที่เข้าไปร่วมมือกบัส่วนงานต่างๆภายในองค์กรเพ่ือ
ช่วยพฒันาศักยภาพของพนักงาน/ทมีงาน อนัน าไปสู่การพฒันา
ปรับปรุงงานอย่างต่อเน่ือง



ในมุมมองทางดา้นท่ีเป็นผูค้รองใจพนกังาน
(Employee Champion)

• เป็นหน่วยงานที่ด าเนินกจิกรรมด้านการส่ือสารประชาสัมพนัธ์    
การสร้างความรู้สึกทีด่ี และการสนองตอบต่อความต้องการของ
พนักงานได้อย่างเหมาะสมกบัสถานการณ์

• เป็นหน่วยงานที่จัดหาแหล่งและระบบที่ช่วยให้พนักงานได้เรียนรู้/
พฒันาขีดความสามารถ และการปรับปรุงผลงาน

• เป็นหน่วยงานทีจั่ดวางแผนการพฒันารายบุคคล พฒันาอาชีพ และ
พฒันาองค์กร เพ่ือเตรียมการส าหรับการแข่งขันทางธุรกจิ

• เป็นหน่วยงานทีค่ดิหาแนวทาง/กจิกรรมที่ท าให้พนักงานได้รับการ
ปฏิบัติทีส่อดคล้องกบั จุดมุ่งหมาย ค่านิยม และหลกัการที่บริษัท
ก าหนด



ในมุมมองทางดา้นท่ีเป็นผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้น 
(Administrative Expert)

• เป็นหน่วยงานทีส่ร้างและปรับปรุงกระบวนการท างานน าไปสู่การ
ให้บริการผ่านทางทมีงานและเทคโนโลยทีี่ทนัสมัยได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและรวดเร็ว

• เป็นหน่วยงานทีพ่ฒันาระบบงานโดยใช้เทคโนโลยทีี่ทนัสมัย ช่วยใน
การท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิง่ขึน้



สรุป HR CHAMPION

Strategic Partner

Employee Champion

Admin Expert

Change Agent

ร่วมวางแผนและก าหนดกลยุทธ์
ธุรกจิ

เท่าทนัและบริหารการเปลีย่นแปลง
ให้บังเกดิผล

เช่ียวชาญในกระบวนการจัดการงาน
บุคคลได้ทุกด้าน

ช่วยให้พนักงานได้พฒันาและ
สร้างสรรค์ผลงานให้แก่หน่วยงาน
ได้เต็มศักยภาพ



ในฐานะผู้จัดการ/ผู้บริหารของหน่วยงาน

บทบาท - All Managers are HR Managers หรือ

- Non-HR Manager is HR Manager

หน้าทีแ่ละความรับผดิชอบของผู้จัดการทีมี่ผู้ใต้บงัคบับัญชา

1. Business Management

2. People Management

3. Asset Management



(1) Business Management

คือ การด าเนินธุรกจิตามงานทีไ่ด้รับมอบหมาย โดยมีเป้าหรือ 
Objective ที่ชัดเจน 

ในเร่ืองนี ้ผู้จัดการมหีน้าทีท่ีจ่ะต้องวางแผน (Plan) ด าเนินตามแผน (Execution) 
วดัและรายงานผล (Measurement) ของหน่วยงานทีอ่ยู่ในความรับผดิชอบ

ถ้าเป็น Line Operations - เน้นเร่ืองยอดขายและก าไร

ถ้าเป็น Staff Operations - เน้นการปรับปรุงให้มปีระสิทธิภาพ และบริการ
ทีด่ยีิง่ขึน้



(2) People Management

คือ การบริหารบุคลากร ซ่ึงเป็นหน้าที่ที่ส าคัญมากเพราะความส าเร็จ
ขององค์การจะขึน้อยู่กบัผลงานของพนักงานเป็นส่วนใหญ่ (Employee 
Success = Company Success) การที่จะท าให้พนักงาน มีขวัญก าลังใจ 
และผลงนที่ดีได้ ต้องอาศัยระบบบริหารบุคลากรที่ดี และ ผู้จัดการที่มี
ความสามารถและเอาใจใส่ในเร่ืองนี้

หน้าทีห่ลกัของผู้จัดการ คือ
- Compensation Management
- Performance Management
- Personnel Development
- Morale Management



2.1 Compensation Management

เป็นการบริหารเงินเดือนและค่าตอบแทนที่เป็นธรรมต่อพนักงาน ซ่ึง
ผู้จัดการควรดูแลอยู่เสมอว่าผู้ทีอ่ยู่ใต้บังคบับัญชา ได้รับผลตอบแทนที่
อ ยู่ ใ นม าต รฐ าน  Salary Structure ห รื อ ไ ม่  แ ล ะสมคว รกั บ
ความสามารถและผลงานของเขาหรือไม่ รวมทั้งการพิจารณาขึ้น
เงินเดือนในเวลาและอตัราทีส่มควร



2.2 Performance Management

เป็นการก าหนดหน้าที่และ Objective ที่ชัดเจนและเป็นที่
เข้าใจของพนักงาน โดยมีการติดตาม และ ประเมินผลงานเป็นระยะๆ 
เพ่ือให้พนักงานทราบ และเพ่ือบริหารค่าตอบแทน

ผู้จัดการมีหน้าที่ช่วยสนับสนุนให้ลูกน้องของตนท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลมากขึ้นด้วย ไม่ใช่แต่ประเมินผล
อย่างเดียว



2.3 Personnel Development

เป็นการพัฒนาทักษะและความสามารถของพนักงานให้
สูงขึ้นเร่ือยๆ เพ่ือพัฒนาเขาให้พร้อมที่จะรับความรับผิดชอบ
เพิม่ขึน้หรือสูงขึน้ โดยการก าหนดแผนร่วมกบัพนักงานแต่ละคนว่า 
ควรพฒันาในเร่ืองใดบ้าง และสนับสนุนให้เข้ารับการอบรมหรือวิธี
อ่ืนๆที่จะเพิ่มทักษะของเขาในแต่ละเร่ือง พร้อมทั้งให้โอกาสเขาได้
ใช้วชิาความรู้ในงานจริงๆด้วย



2.4 Morale Management

คือ การสร้างขวัญและก าลังใจที่ดี ซ่ึงรวมทั้ งการสร้าง
บรรยากาศของการท างานร่วมกันที่ดี  (Team Work) และมี
ความไว้วางใจกัน (Trust) ในหน่วยงานและระหว่างหน่วยงาน 
ควรมีการติชม และยกย่องพนักงานที่มีผลงานดีเด่นเพ่ือให้
ก าลังใจ การส่ือสารทิศทางของบริษัทฯ ให้ทุกคนเข้าใจและการ
สร้างภาพพจน์ของบริษัทฯ ที่ดีในสายตาของพนักงาน เพ่ือสร้าง
ความเป็นน ้าหน่ึงใจเดียวกัน และความภาคภูมิใจในการเป็น
พนักงานของบริษัท



(3) Asset Management

เป็นการปกป้องและรักษาผลประโยชน์ของบริษัทฯใน
รูปแบบของช่ือเสียง และทรัพย์สินต่างๆ อันได้แก่ วัสดุ และ
สินค้า การเงินและทรัพย์สินทางปัญญาไม่ให้เกิดความสูญเสีย 
และ ร่ัวไหล

ผู้จัดการทุกคนท าหน้าที่ เป็นตัวแทนของบริษัทฯต่อ
หนักงานซ่ึงควรรักษาผลประโยชน์ของบริษัทฯให้สมดุล กับ
ผลประโยชน์ของพนักงานด้วย และหาทางแก้ปัญหาต่างๆ ให้
WIN-WIN ทั้งสองฝ่าย



การจัดองค์การ

คือ การก าหนดโครงสร้างขององค์การอย่างเป็นทางการ  
โดยการจัดแบ่งออกเป็นหน่วยงานย่อยต่างๆ ก าหนดอ านาจหน้าที่
ความรับผิดชอบของแต่ละหน่วยงานไ ว้ ใ ห้ ชัด เจน รวมทั้ ง
ความสัมพนัธ์ระหว่างหน่วยงานย่อยเหล่าน้ัน ทั้งนีเ้พ่ือให้เอื้อต่อการ
ด าเนินงานให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ



วตัถุประสงค์

• เพ่ือเป็นการจัดแบ่งงาน / ต าแหน่งให้ชัดเจน ไม่ซ ้าซ้อนและทราบถึง
ความแตกต่างของงาน

• เ พ่ือแสดงสายการบังคับบัญชาจากหน่วยงานล่าง ขึ้นไปถึง
หน่วยงานเหนือสุด

• เพ่ือประมาณการอัตราก าลังคนในแต่ละปีของแต่ละหน่วยงานให้มี
ความเหมาะสม



ความส าคญัของการจัดองค์กร

1. ประโยชน์ต่อองค์กร

• การจัดโครงสร้างองค์กรที่ดีและเหมาะสมจะท าให้องค์กรบรรลุ
วตัถุประสงค์และเจริญก้าวหน้าขึน้ไปเร่ือยๆ

• ท าให้งานไม่ซ ้าซ้อนกนัไม่มีแผนกงานมากเกนิไป เป็นการ
ประหยดัต้นทุนไปด้วย

• องค์กรสามารถปรับตัวเข้ากบัสภาพแวดล้อมที่เปลีย่นไปได้ง่าย
ตามความจ าเป็น



ความส าคญัของการจดัองคก์ร

2. ประโยชน์ต่อผู้บริหาร

• การบริหารงานง่าย สะดวก รู้ว่าใครรับผิดชอบอะไร มีหน้าที่ท า
อะไร

• แก้ปัญหาการท างานซ ้าซ้อนได้ง่าย

• ท าให้งานไม่คัง่ค้าง ณ จุดใด สามารถแก้ไขได้ง่าย

• การมอบอ านาจท าได้ง่าย ขจัดปัญหาการเกี่ยงกันท างานหรือปัด
ความรับผดิชอบ



ความส าคญัของการจดัองคก์ร

3. ประโยชน์ต่อผู้ปฏิบัติงาน

• ท าให้รู้อ านาจหน้าทีแ่ละขอบข่ายการท างานของตนว่ามีเพยีงใด

• การแบ่งงานให้พนักงานอย่างเหมาะสม ช่วยให้พนักงานมีความ
พอใจ ไม่เกดิความรู้สึกว่างานมากไปหรือน้อยไป

• เม่ือพนักงานรู้อ านาจหน้าทีแ่ละขอบเขตงานของตน ย่อมก่อให้เกดิ
ความคดิริเร่ิมในการท างาน

• พนักงานเข้าใจความสัมพนัธ์ของตนต่อฝ่ายอ่ืนๆ ท าให้สามารถ
ติดต่อกนัได้ดียิง่ขึน้



ผงัองคก์ร (Organization Chart)

เป็นเคร่ืองมือช่วยบริหารงานชนิดหนึ่ง บ่งบอกถึง
• ลกัษณะงาน (กลุ่มกจิกรรมงาน) กีฝ่่าย? กีแ่ผนก? หรือกีห่น่วยงาน (Functional 

Design)
• สายการบังคับบัญชา (Chain of Command) งานใดขึน้กบัใคร?
• ระดบับังคบับัญชา (Hierarchical Level) การรายงานจากหน่วยล่างไปถึงหน่วย

เหนือมีกีร่ะดบั?
• ขนาดของการควบคุม (Span of Control)
• ช่ือต าแหน่งงาน (Position Title) บอกลกัษณะงานและจ านวนคนในต าแหน่ง (อาจ

มีมากกว่า 1 คน)
• อตัราก าลงัคน (Manning Level) ประเภท - จ านวนคน



ปัจจัยที่ควรค านึงถึงในการ
ออกแบบโครงสร้างองค์กร / หน่วยงาน

• ความสามารถของพนักงาน (Employee’s Competencies) สอดคล้องกบังาน
หรือไม่

• โครงสร้างของหน่วยงานมีการจัดทีส่นองตอบต่อความคาดหวงัของลูกค้าและ
คุณค่าทีลู่กค้าจะได้รับ

• การออกแบบโครงสร้างต้องค านึงถึงภารกจิ/กระบวนการทางธุรกจิ ทีท่ าให้
เกดิประสิทธิภาพ และประสิทธิผล

• โครงสร้างสอดคล้องกบัรูปแบบการท างานของฝ่ายจัดการ (Management 
Style) และวฒันธรรมองค์กร (Corporate Cultures)

• ขนาดของการควบคุม (Span of Control) และสายการบังคบับัญชา (Chain of 
Command)

• ความชัดเจนของลกัษณะงานทั้งสายจัดการ และวชิาชีพ



การจัดแผนกงาน

การจดัแผนกงานเป็นการจดัหมวดหมู่ของงาน ออกเป็น
ประเภทเพ่ือแบ่งงานกนัท าตามความเหมาะสมและ

ความสามารถ เพ่ือให้งานด าเนินตามสายงานอย่างมีระบบ



การจดัแผนกงานนิยมจดัเป็น 5 แบบ ดงันี้

1. การจัดแผนกงานตามหน้าที่การงาน เช่น การผลติ การเงนิ การจัดงานบุคคล 
การตลาด (แผนกขาย, บริการ, วจิัยตลาด)

2. การจัดแผนกงานตามผลติภัณฑ์ เช่น ฝ่ายการตลาด แยกเป็นแผนก อาหาร เส้ือผ้า 
เคร่ืองใช้ไฟฟ้า เฟอร์นิเจอร์ เคร่ืองส าอาง การจัดแบบนีส่้งเสริมผู้ปฏิบัติงานให้มี
ความเช่ียวชาญเฉพาะด้านมากขึน้

3. การจัดแผนกงานตามพืน้ที่ เช่น ภาคเหนือ กลาง ใต้ ตะวนัออก

4. การจัดแผนกงานตามประเภทลูกค้า เช่น ร้านค้า ส่วนราชการ โรงงาน และ
ต่างประเทศ

5. การจัดแผนกงานตามกระบวนการท างาน เป็นการจัดแผนกงานตามขั้นตอนของ
การท างาน ส่วนใหญ่จะพบในอุตสาหกรรมการผลติต่างๆ เช่น ในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลติน า้ตาลทราย จะแบ่งแผนกออกเป็น แผนกหีบ แผนกกรอง แผนก
ต้มเคีย่ว แผนกป่ัน แผนกบรรจุ และแผนกเกบ็เป็นต้น



The Hay Competency Foundation 
(Dr. David Mcclelland)

Characteristics (บุคลกิลกัษณะ) ของคนเปรียบเหมือนภูเขาน า้แข็ง

Skill
Knowledge

Social Role

Self Image

Trait

Motive



บุคลกิลกัษณะหรือทีเ่รียกกนัว่า Competencies น้ัน
ประกอบด้วย 6 อย่าง คือ 

ส่วนทีอ่ยู่เหนือน า้ สามารถสังเกตุเห็นได้ง่าย

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

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



ส่วนทีอ่ยู่ใต้น า้ สังเกตเห็นได้ยาก

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

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

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

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



การคดัเลือกบุคลกร

ก่อนการสัมภาษณ์ ส่ิงที่ควรจะเตรียมการ
1. ศึกษา Job Profile (Competencies Requirement)

2. คดัเลือก ใบสมัคร หรือ Resume ที่สอดคล้องกบั Job Profile

3. พจิารณาดูว่า ใบสมัคร หรือผู้สมัคร มีความต้องการในด้านเงินเดือน
ที่สอดคล้องกบัต าแหน่งงานทีต้่องการ

4. เตรียมค าถาม ทั้งในเชิงทฤษฎี/การถามน า/ค าถามในเชิงพฤติกรรม



ตวัอยา่ง

Competencies ทฤษฎี ถามน า ถามเชิงพฤติกรรม

Teamwork ท่านรับมือกบั
พนักงานที่หัวดือ้
อย่างไร

ท่านเป็นผู้ที่มคีวาม
สามารถในการรับ
มือกบัความขดัแย้ง
ใช่หรือไม่

ในฐานะที่ท่านเป็นหัว
หน้างาน กรุณาเล่าให้
ฟังช่วงที่เคยสอนงาน
พนักงานที่หัวดือ้

Sale Ability ท าไมถึงคดิว่าท่าน
สามารถขายได้

ที่นี่มเีป้าหมายใน
การขายสูงมาก
ท่านต้องการ ความ
ท้าทายหรือไม่

กรุณาเล่าให้ฟังว่าเกีย่ว
กบัการท ายอดขายสูง
สุดในรอบ 1 ปีที่ผ่านมา
ท่านท าอย่างไร



ช่วงการสัมภาษณ์
1. ใช้ค าถามในการสร้างบรรยากาศ ด้วยความเป็นกนัเองในเร่ืองทั่วๆไป

2. ใช้ภาษาคุยง่ายๆ

3. ถามค าถามทีไ่ด้เตรียมไว้ และพยายามให้ผู้สัมภาษณ์ได้มีโอกาส 
พูดคุย แสดงความคดิเห็นและเหตุผลให้มากทีสุ่ด

4. คอยสังเกตุ กริยา ท่าทาง วธิิการตอบ เพ่ือดูปฏิภาณไหวพริบ ของ
ผู้ตอบค าถาม

5. จบการสัมภาษณ์ให้สวย สร้างความรู้สึกทีเ่ป็นมิตร มีความประทบัใจ

6. เม่ือจบการสัมภาษณ์แล้ว ให้รีบท าการประเมินผล การสัมภาษณ์
ผู้สมัคร เพ่ือป้องกนัการหลงลืม เพราะอาจมีผู้สมัครหลายคน



อย่าลืม และส าคญัมาก
คุณภาพของพนักงานภายในองค์การ

ขึน้อยู่กบั
คุณภาพ / ความสามารถของผู้สัมภาษณ์


