


นักบริหารทรัพยากรมนุษย

กรอบแนวคดิการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์

•การวางแผนทรัพยากรมนุษย์

•การสรรหา

•การคดัเลอืก

•การจ้างงาน

•การจัดการด้านตาํแหน่งงาน

•การฝึกอบรมและพฒันา

•ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อืน่

•ความปลอดภยัและสุขภาพ

•พนักงานและแรงงานสัมพนัธ์

•การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน

•วนิัยและการร้องทุกข์

•การให้คาํปรึกษาและความ
ช่วยเหลอืในการหางานใหม่

•การให้สวสัดกิารเกือ้กลู 

 เงนิบําเหน็จบํานาญ

กอนเขารวมงาน ขณะปฏิบัติงาน ภายหลังจากการรวมงาน

Acquisition Retention Separation

หนาที่ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย







• คอื การทําให้คนเหมาะสมกบังาน โดยจะเป็นการเน้นการพฒันา
คนไปสู่ตําแหน่งหน้าที่หรืออาชีพ ซึ่งถือเป็นกรรมวิธีในการเพิม่
สมรรถภาพในการทํางานของพนักงานทั้งด้านความคิด การ
กระทํา ความสามารถ ความรู้ความชํานาญ และการแสดงออก 
และยังเป็นกระบวนการที่ใช้เสริมความรู้ ทักษะในการทํางาน 
และความสามารถของบุคคลให้สามารถทํ างานได้ตาม
วตัถุประสงค์ทีก่าํหนดไว้ด้วย (วชิัย โถสุวรรณจินดา)







1. วตัถุประสงค์ทัว่ไปขององค์การในการจดัฝึกอบรม

2. วตัถุประสงค์ส่วนบุคคลของผู้เข้าฝึกอบรม

ณฏัฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2546 : 233 – 234)



• เพือ่พฒันาความรู้ในการปฏบิัตงิานของพนักงานทุกระดบั

• เพือ่เพิม่ทกัษะและพฒันาฝีมอืในการปฏบิัตงิานให้สามารถรู้ถงึระบบ 

และวธิีการทาํงานทีถู่กต้อง

• เพือ่ปรับปรุงทศันคตขิองพนักงานไปในทางทีป่รารถนา

• เพือ่ช่วยแก้ไขหรือลดปัญหาต่างๆทีอ่าจเกดิขึน้จากการปฏบิัตงิาน

• เพือ่ถ่ายทอดข้อมูลและข่าวสารทีเ่ป็นประโยชน์



• เพื่อสอนแนะวิธีการทํางานที่ถูกต้อง เหมาะสม หรือดีที่สุดแก่

พนักงาน

• เพือ่จดัวางระบบ และมาตรฐานในการปฏบิัตงิาน

• เพือ่ฝึกฝนเตรียมบุคลากร เพือ่ความเจริญก้าวหน้าของงาน และการ

เพิม่ขยายหน่วยงานใหม่ในอนาคต

• เพื่ อพัฒนาพนักง าน ใ ห้ส ามารถป รับตั ว ใ ห้สอดค ล้องกับ

ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยทีีใ่ช้ในการปฏบิัตงิาน

• เพือ่เพิม่ประสิทธิภาพในการทาํงานขององค์การ



• เพือ่พฒันาทกัษะ หรือความชํานาญในการทาํงานให้ดขีึน้

• เพื่อพัฒนาทัศนคติ และบุคลิกภาพในการทํางานให้ถูกต้องและ

เหมาะสม

• เพือ่ปรับปรุงสภาพแวดล้อมการทาํงานให้ดขีึน้

• เพือ่ฝึกฝนความสามารถในการใช้ดุลยพนิิจประกอบการตัดสินใจให้

ดยีิง่ขึน้



• เพื่อเรียนรู้งาน รู้จักใช้เครื่องมืออย่างปลอดภัย ช่วยลดการเสี่ยง

อนัตรายทีอ่าจเกดิขึน้ระหว่างปฏบิัตงิาน

• เพือ่ให้เข้าใจนโยบาย และเป้าหมายขององค์การให้ดขีึน้

• เพือ่ให้มคีวามพงึพอใจในการทาํงาน

• เพือ่ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ

• เพือ่ให้มขีวญักาํลงัใจในการปฏบิัตงิาน





จดัอบรมทุกปีไม่

เห็นมอีะไรดขีึน้

เลย

เสียเงนิเสียทองไป

ตั้งเยอะไม่รู้เลยว่า

จะได้อะไรกลบัมา



• การวเิคราะห์ความจําเป็นในการฝึกอบรม (Training Needs)

 การวเิคราะห์องค์การ

 การวเิคราะห์บุคคล

 การวเิคราะห์ภาระงาน



ในบริบทใด

อบรมด้านใด ใครเข้ารับการอบรม



• ควรให้ฝ่ายบริหารเข้ามามีส่วนช่วยในการวิเคราะห์ความจําเป็นในการ

ฝึกอบรม  (จะทําให้คุณได้รับความเห็นชอบต่อสิ่งที่ได้จากการวิเคราะห์

ไม่ยากนัก)

• ประเด็นจากข้อ 1 ต้องตีความให้ได้ว่าหากฝึกอบรมตามแนวทางฝ่าย

บริหารแล้วจะได้ผลอย่างไร

• ต้องมองภาพรวมให้ออกว่า

– ทาํไมพนักงานจงึปฏิบัตงิานได้ดหีรือไม่ได้ด?ี

– ผลการปฏิบัตงิานทีแ่ท้จริงของแต่ละหน่วยงาน ต้องการอะไร?

(วชิามาร)





• ประการแรก

การเตรียมพนักงานมีคุณลักษณะส่วนบุคคลที่จําเป็นเพือ่การเรียนรู้ใน

เนือ้หาของแผนกการฝึกอบรมและสามารถประยุกต์ใช้กบังานทีท่าํได้

• ประการทีส่อง

การพิจารณาถึงสภาพแวดล้อมการทํางานที่จะช่วยให้เกิดการเรียนรู้

และไม่เป็นอุปสรรคต่อการทาํงาน





• การเรียนรู้ทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ถาวร   ดังนั้น 

เพื่อที่จะให้พนักงานได้รับความรู้และทักษะในแผนการฝึกอบรมและ

นําไปใช้ในการทํางานได้ จึงจําเป็นที่ต้องศึกษาถึงหลักการของการ

เรียนรู้ จิตวิทยาการศึกษาและอุตสาหกรรม และการออกแบบสื่อสาร

โดยผู้เชี่ยวชาญ  ทั้ งนี้ เพื่อที่จะได้ทราบถึงเงื่อนไขที่ ผู้เข้ารับการ

ฝึกอบรมจะสามารถเรียนรู้ได้มากทีสุ่ด





• การใช้ความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมที่ได้เรียนรู้ เพือ่ใช้ฝึกอบรมในงาน

ที่เกีย่วข้อง ซึ่งการถ่ายทอดการฝึกอบรม ได้รับอทิธิพลจากบรรยากาศ

ของการถ่ายทอด การสนับสนุนจากหัวหน้างาน การสนับสนุนจาก

ผู้ร่วมงาน โอกาสที่ใช้ความสามารถที่ได้เรียนรู้ การสนับสนุนทาง

เทคนิค และความสามารถในการบริหารตนเอง



• การฝึกอบรมไม่ใช่การให้การศึกษา หรือคดิว่าเป็นโปรแกรมการศึกษา  ( 

Education Program ) เพราะการฝึกอบรมถอืว่าเป็นการมุ่งเน้นถึงการ

พฒันาทกัษะทีเ่กีย่วข้องกบังานโดยเฉพาะ (Job – Specific Skills ) 

• หลกัสูตรต้องสามารถทําให้บุคคลที่ผ่านการอบรมแล้วสามารถนําความรู้

ไปใช้ได้ทนัที





• การบรรยาย

• การประชุม

• การสัมมนา

• การสาธิต

• การแสดงบทบาทสมมติ

• การสร้างสถานการณ์จาํลอง

• การใช้กรณศีึกษา

• โปรแกรมการเรียนรู้

• เทคนิคการใช้โสตทศันูปกรณ์

• การฝึกอบรมโดยใช้คอมพวิเตอร์เป็นหลกั

• การฝึกอบรมขณะปฏิบัตงิาน





• การประเมนิผลกระทบในการฝึกอบรม

- การประเมนิปฏกิริิยา

- การประเมนิการเรียนรู้

- การประเมนิพฤตกิรรม

- การประเมนิผลลพัธ์

• การออกแบบการประเมนิผลในการฝึกอบรม

- กลุ่มเปรียบเทยีบซึ่งทาํการทดสอบก่อนและทดสอบภายหลงัการ

                ฝึกอบรม

- การทดสอบก่อนและการทดสอบภายหลงัการฝึกอบรม

- การทดสอบภายหลงัการฝึกอบรมเท่านั้น



• ควรกาํหนดมาตรฐานของผลการปฏบิัตงิานและหลกัเกณฑ์ทีแ่น่นอน

• ผลการปฏบิัตงิานระดบัใดทีค่าหวงัจากบุคลากรและองค์การของคุณ



• ผู้ใหญ่ต้องการเหตุผลว่าทาํไมต้องเข้ามาเรียนรู้  และผู้ใหญ่จะเรียนรู้เมือ่ต้องการจะเรียน

• ผู้ใหญ่จะเรียนเฉพาะสิ่งทีเ่ขามคีวามรู้สึกว่า มคีวามจาํเป็นต้องเรียน โดยเฉพาะการเรียน

เพือ่นําไปปฏบิัติ

• ผู้ใหญ่เรียนรู้โดยการกระทาํได้ดกีว่าการสอน ผู้ใหญ่จงึควรใช้วธิีการหลายๆอย่างรวมทั้ง

ให้ลงมอืกระทาํด้วย

• จุดศูนย์กลางในการเรียนรู้ของผู้ใหญ่อยู่ทีป่ัญหา และปัญหาเหล่านั้นจะต้องเป็นจริง

• ประสบการณ์มีผลกระทบกระเทอืนต่อการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ ซึ่งอาจเป็นได้ทั้งคุณและ

โทษต่อการเรียนรู้

• ผู้ใหญ่จะเรียนรู้ได้อย่างดยีิง่ในบรรยากาศแวดล้อมทีเ่ป็นกนัเอง ไม่ใช่รู้สึกถูกบังคบัโดย

ระเบียบกฎเกณฑ์

• ผู้ใหญ่ต้องการการแนะแนวไม่ใช่การสอน และต้องการการวดัผลด้วยตนเอง มากกว่าการ

ให้คะแนน





• กระบวนการวางแผนอย่างเป็นระบบในการเพิ่มพูน

ความรู้ ทักษะ และความสามารถของพนักงานในองค์การ

ให้สามารถปฏิบัติงานได้ดีและมีประสิทธิภาพ เพื่อเป็น

หนทางให้พนักงานมีศักยภาพ / มีความเจริญก้าวหน้าใน

หน้าที่การงานของตนในอนาคต  และยังส่งผลให้องค์การ

เจริญก้าวหน้าอกีด้วย



หัวขอในการ
เปรียบเทียบ การศึกษา การฝกอบรม การพัฒนาบุคลากร

1. เปาหมาย  -  เลือกอาชีพ
-  ปรับตัวใหเขากับสังคม
และ
    สภาพแวดลอม

-  เพิ่มประสิทธิภาพในการ
    ปฏิบัติงาน 

- เสริมสรางคุณภาพและ
ความ
   กาวหนาของบุคคล

2. เนื้อหา -  กวาง - ตรงกบังานที่กาํลงั
ปฏิบัติ หรือ
กําลังจะไดรับมอบหมาย

ให
    ปฏิบัติ 

- ตรงกับศักยภาพและงาน
ใน
อนาคต

3. ตามความตองการของ -  บุคคล - งาน - หนวยงานและบุคคล
4. ระยะเวลาที่ใช - ยาวและสามารถทําได

เรื่อยๆ 

ไมสิ้นสุด 

- ใชระยะเวลาจํากัด - ใชเวลาตลอดอายุงาน
- มองในระยะยาว 

ั ั ี ั ํ ั ํ





• เพือ่ปรับปรุงประสิทธิภาพด้านผลผลติของพนักงานและเพิม่

กาํไรให้แก่องค์การ

• เพือ่หลกีเลีย่งการใช้วธิีการ ทกัษะ และเทคโนโลยทีีล่้าสมยั

• เพื่อพัฒนาศักยภาพของพนักงานให้ก้าวหน้าไปดํารง

ตาํแหน่งทีสู่งขึน้ในสายงาน



Agricultural
Model



1. กจิกรรมทางการบริหาร

2. กจิกรรมทางด้านการฝึกอบรม

3. กจิกรรมด้านการวางแผนพฒันาอาชีพ

4. กจิกรรมร่วมระหว่างพนักงาน



1. ให้ทาํงานแทนกนั

2. แบ่งความรับผดิชอบ 

• แบ่งงานทีไ่ม่ยากนักให้ลูกน้องได้มโีอกาสรับผดิชอบและตดัสินใจ

3. มอบหมายให้ทาํงานโครงการพเิศษ

• ทาํให้ได้เห็นทกัษะการบริหาร ( Managerial Skill ) ของผู้ทีไ่ด้รับ

มอบหมาย

4. Understudy 

• การศึกษาวธิีการทาํงานชิ้นใดชิ้นหนึ่งอย่างละเอยีดจากผู้ทีท่าํงานชิ้น

นั้นอยู่เดมิ  เพือ่ให้สามารถทาํงานแทนกนัได้

5. Rotation – การสับเปลีย่นหมุนเวยีนงาน

• การเปลีย่นงานกนั โดยเปลีย่นลกัษณะงาน (Job Rotation)

• การเปลีย่นงานกนั โดยเปลีย่นสถานทีท่าํงาน (Location  Rotation)



1. การจดัการฝึกอบรมเองภายในองค์การ (Inhouse-Training)

2. การส่งบุคลากรไปอบรมนอกองค์การ

3. การจดัประชุมเชิงปฏบิัตกิาร 

• เป็นการยกปัญหาที่มีอยู่มาหาแนวทางแก้ไขด้วยวิธีการศึกษารายละเอียด

ในห้องประชุมหรือทดลองปฏิบัติ ซึ่งอาจใช้เป็นแนวปฏิบัติได้หลังการ

ประชุม

4. ดูงาน 

• เป็นการไปขอฟังการบรรยายสรุปถึงลักษณะกาจัดระบบงานและวิธีการ

ปฏบิัตขิองหน่วยงานทีป่ระสบความสําเร็จ ณ สถานทีข่องหน่วยงานนั้นๆ

5. การฝึกอบรมในขณะปฏบิัตงิานจริงอืน่ๆ ทีเ่รียกว่า On the job training 

• การสอนแนะหรือการให้คาํปรึกษา (Coaching/Counseling) 

• การสอนงานหรือนิเทศงาน (Job Instruction/Job Supervision)



• การวางแผน การพฒันาบุคลากรให้มีความก้าวหน้าในสายงานอาชีพที่ครองอยู่ 

โดยระบุว่า บุคลากรแต่ละตําแหน่งงาน จะต้องได้รับการ ฝึกอบรมเพื่อพัฒนา

ความรู้ หรือทักษะในด้านใดและเมื่อใด จึงจะได้รับการพิจารณาให้เลื่อนระดับ

ตําแหน่งที่สูงขึ้นได้ โดยฝ่ายบุคคล ขององค์กรนั้นอาจเป็นผู้รับผิดชอบจัด

กจิกรรมในการพฒันานั้นให้ อาทิ

1. การฝึกอบรมเฉพาะระดบั (Pre-promotion training) 

จัดให้เฉพาะบุคคลซึ่งดํารงตําแหน่งอยู่ในระดับ ที่อยู่ในข่ายที่จะเลื่อน

ระดบัตาํแหน่งสูงขึน้ได้

2. กจิกรรมก่อนเลือ่นตาํแหน่งอืน่ ๆ เช่น

- การทดสอบ

- การมอบให้ทาํงานวชิาการ เช่น การเขยีนรายงาน หรือโครงการ



• การวางแผน การพฒันาบุคลากรให้มีความก้าวหน้าในสายงานอาชีพที่ครองอยู่ 

โดยระบุว่า บุคลากรแต่ละตําแหน่งงาน จะต้องได้รับการ ฝึกอบรมเพื่อพัฒนา

ความรู้ หรือทักษะในด้านใดและเมื่อใด จึงจะได้รับการพิจารณาให้เลื่อนระดับ

ตําแหน่งที่สูงขึ้นได้ โดยฝ่ายบุคคล ขององค์กรนั้นอาจเป็นผู้รับผิดชอบจัด

กจิกรรมในการพฒันานั้นให้ อาทิ

1. การฝึกอบรมเฉพาะระดบั (Pre-promotion training) 

จัดให้เฉพาะบุคคลซึ่งดํารงตําแหน่งอยู่ในระดับ ที่อยู่ในข่ายที่จะเลื่อน

ระดบัตาํแหน่งสูงขึน้ได้

2. กจิกรรมก่อนเลือ่นตาํแหน่งอืน่ ๆ เช่น

- การทดสอบ

- การมอบให้ทาํงานวชิาการ เช่น การเขยีนรายงาน หรือโครงการ



• มีกจิกรรมหลายชนิดที่องค์การอาจส่งเสริมให้พนักงานกระทําร่วมกนัเป็นกลุ่ม 

โดยอาจมีจุดมุ่งหมายหลัก ในการร่วมกัน พัฒนางาน หรือคุณภาพชีวิตการ

ทํางานด้วยตัวของพนักงานเอง แต่ผลพลอยได้ที่สําคัญ คือ การพัฒนาตัว

พนักงานเองในหลายๆ ด้าน ทั้งในด้านการทาํงานเป็นทมี การสร้างทกัษะในการ

คิดวิเคราะห์เพื่อแก้ปัญหา การรู้จักใช้ความริริเริ่มสร้างสรรค์ ตลอดจน การ

สร้างนิสัย ในการจัดเก็บข้อมูลให้เป็นประโยชน์ ฯลฯ กิจกรรมดังกล่าวนี้มี

หลายชนิด อาทเิช่น

1.  กิจกรรมกลุ่มคุณภาพงาน หรือ Quality Control Circles (QC  

Circles หรือ Q.C.C.) 

2. กจิกรรมข้อเสนอแนะ (Suggestion Activities)

3. กจิกรรม 5 ส. (5 ’s Activities)



High Flyer

ควรลงทุน

Work Horse

รักษาให้คงไว้

Dead Wood 

ควรปรับปรุง

แนวทางที ่1 พจิารณาทีต่วับุคลากรถงึศักยภาพในการพฒันา (Potentiality)
เมือ่เปรียบเทยีบกบัผลการปฏบิัตงิาน (Performance)

ตํา่

สูง

ด้อย ดเีลศิ

ผลการปฏิบัตงิาน

ศักยภาพ

ในการพฒันา



• High Flyer คอื กลุ่มบุคลากรทีอ่งค์กร ควรพฒันาด้วยกจิกรรมทางการ

บริหาร จึงจะได้ผลดี เนื่องจากมีศักยภาพ ในการพัฒนาสูง และใน

ขณะเดียวกันมีผลการปฏิบัติงานดีเลิศ สมควรที่องค์กรจะลงทุนให้การ

พฒันามากทีสุ่ด 

• Work Horse คอื กลุ่มบุคลากรที่ควรพฒันาด้วยการฝึกอบรม หรือการ

วางแผนพฒันาอาชีพ เนื่องจากมีทั้งศักยภาพ ในการพฒันา และมีผลการ

ปฏิบัติงานอยู่ในเกณฑ์ปานกลาง สมควรที่จะได้รับการดูแลให้การ

ฝึกอบรม อย่างสมํ่าเสมอ และได้รับการเลื่อนตําแหน่งไปตามลําดับ 

ระหว่างการพฒันา

• Dead Wood คอื กลุ่มบุคลากรที่ควรได้รับการพฒันาด้วยกจิกรรมร่วม

ระหว่างพนักงาน เพือ่กระตุ้นให้เกดิจิตสํานึกในการปรับปรุงและพฒันา

เป็นสําคญั



คนอบัเฉา

เอาแต่งาน

งานกเ็ด่น

คนกด็ี

งานกส็น

คนกส็ร้าง

งานกเ็สื่อม 

คนกโ็ทรม

งานไม่ยุ่ง

มุ่งแต่คน

แนวทางที ่2 เลอืกกจิกรรมในการพฒันาบุคลากรโดยพจิารณาถงึความ
สร้างให้เกดิ ความสมดุลระหว่าง "คนกบังาน" ของบุคลากรรายดงักล่าว
ประกอบด้วย

น้อย

มาก

น้อย มาก

เน้นมนุษยสัมพนัธ์

เน้นงาน



• แนวความคดินี ้เน้นถงึการพฒันาบุคลากรให้มคีวามสมบูรณ์พร้อมในทุก

ด้าน โดยไม่ขาดด้านใดด้านหนึ่ง จนทําให้บุคลากร รายใดรายหนึ่งไม่

สามารถประสบผลสําเร็จในสายงานของตนได้ในระยะยาว เช่น บุคคล

หนึ่งมีความสามารถ ในการปฏิบัติงาน ในหน้าที่ ของนักวชิาการเงินและ

บัญชีเป็นอย่างยิง่ แต่ไม่สามารถขึน้ไปดํารงตําแหน่งบริหารในฐานะของ

หัวหน้างานบัญชีได้เลย เนื่องจากขาด มนุษยสัมพันธ์และความสามารถ

ในการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานร่วมกับผู้อื่น เป็นต้น 

ดงันั้น การพฒันา บุคลากร จึงต้องคาํนึงถงึความสมดุลในด้านต่างๆ ของ

ผู้รับการพฒันาด้วย


