
Human Resources

 คนที่มีคุณคาตองพัฒนาอะไรบาง

• พัฒนาความรู (โดยการศึกษา)

• พัฒนาชีวิต (โดยการสราง Character ท่ีดี และ

เปนแบบอยางได)

• พัฒนาการทํางาน (โดยการฝกอบรมและพัฒนา)

 การพัฒนาทั้ง 3 ดานนี้ตองทําอยางตอเนื่อง

ตลอดชีวิต



ทรงผม



ทรงผม





เสื้อผา





สรีระ



กิริยาอาการ



ปรัชญาการพัฒนาคนของประเทศไทย

 เกง  (ความรูและสติปญญา)

 ดี (คุณธรรม)

 มีความสุข  (รางกาย  จิตใจ และจิต
วิญญาณ)

เราเขาใกลวัตถุประสงคที่ต้ังไวมาก
นอยแคไหน ?





World Economic Forum 2017-18 จัดลําดับขีด
ความสามารถประเทศต่าง ๆ  
 
 ประเทศไทย อยู่ในลําดับ 32 จาก 137   
 GDP per capita                     US$ 5,899.4
 ประเทศสิงคโปร์ อยู่ในลําดับ 3 จาก 137 

GDP per capita US$ 52,960.7  
 ประเทศมาเลเซีย อยู่อันดับ 23 จาก 137 
 GDP per capita US$ 9,360.5   

ขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศไทย



จําไวเมื่อตองทํางาน

 คนในองคการตองเรียนรูจากความสําเร็จ และ

ความลมเหลวในอดีต

 การทดลองสิ่งใหม ๆ ตองไดรับการสนับสนุน และ

รางวัลจากความสําเร็จที่ไดจากการทดลองสิ่งใหม

ตองสูง 

 ขณะท่ี ความเสี่ยงหรือผลรายจากความลมเหลว

ตองตํ่า คนจึงจะกลาเรียนรูและทดลองสิ่งใหม ๆ 



ทรัพยากรในการบริหาร



ความสําคัญของทรัพยากรมนุษย

• ทรัพยากรบริหาร (Administrative Resources)  3Ms

4Ms 5Ms …..7Ms  แตหลัก ๆ ก็มี  

          - Man

     - Money

          - Material



ทําไมทรัพยากรบุคคลจึงสําคัญท่ีสุด 

 คนเปนผูกําหนดทุกส่ิงในองคการ
 ชนิดของผลผลิต

 วิธีการผลิต

 ปริมาณการผลิต

 คุณภาพของผลผลิต

 คนเปนทรัพยากรท่ีมีลักษณะพิเศษเพราะคน
 มีความรูสึก

 มีความคาดหวัง

 มีความเชื่อและมีอุดมการณ

 มีความจงรักภักดี

 ความคิดริเริ่ม

 จึงตองการการปฏิบัติท่ีแตกตางไปจากทรัพยากรอ่ืน ๆ 



เชื่อม้ัย?

 นักบริหารทุกคนตองเปนนักบริหารทรัพยากรมนุษย
เพราะ

 ตองเกี่ยวของกับคน

 ตองรูจักจูงใจบุคคล  รูจักใชคน

 ตองเขาใจธรรมชาติของคน

 Personnel managers are now corporate 
heroes.

 ยิ่งถาเปนนักบริหาร “มืออาชีพ”  ยิ่งตองเกงเร่ืองคน
มาก



นักบริหารมืออาชีพ หมายถึงอะไร?

 ทํางานสําเร็จ (บรรลุเปาหมาย) ใหทํางานอะไรก็ทําไดสําเร็จ

 แกปญหาได (โดยเฉพาะปญหาวิกฤต)

(ความสามารถของกัปตันจะถูกทดสอบในเวลาเผชิญกับ
พายุรายแรง)

 อีกความหมายหนึ่งคือ เขาไมเปนผูประกอบการเอง

 อีกความหมายหนึ่งคือ แพง (แตคุม)



นักบริหารทรัพยากรมนุษย

กรอบแนวคิดการบริหารงานทรัพยากรมนุษย

• การวางแผนทรัพยากรมนุษย

• การสรรหา

• การคัดเลือก

• การจางงาน

• การจัดการดานตําแหนงงาน

 การฝกอบรมและพัฒนา

 คาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน

 ความปลอดภัยและสุขภาพ

 พนักงานและแรงงานสัมพันธ

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน

 วินัยและการรองทุกข

• การใหคําปรึกษาและความชวยเหลือ   

   ในการหางานใหม

• การใหสวัสดิการเก้ือกูล  เงินบําเหน็จ 

    บํานาญ

กอนเขารวมงาน ขณะปฏิบัติงาน ภายหลังจากการรวมงาน

Acquisition Retention Separation



ความหมาย



การบริหารทรัพยากรบุคคลในความหมายด่ังเดิม

หมายถึง กิจกรรมดานบริหารงานบุคคล/การพนักงาน/บริหาร

ทรัพยากรมนุษยท่ี  ครอบคลุมในภารกิจ 4 ดาน

1.  ดานการสรรหาพนักงาน เชน การรับสมัคร การทดสอบ การ
สัมภาษณ การวาจาง การบรรจุ และการทดลองปฏิบัติงาน เปนตน

2.  ดานการพัฒนาซึ่งครอบคลุมถึงการพัฒนาพนักงาน (การ
ฝกอบรมและพัฒนา) การพัฒนาอาชีพ และการพัฒนาองคกรเปน
ตน

3.  ดานการรักษาพนักงานในสวนคาตอบแทนความกาวหนาใน
ตํ า แ ห น ง  ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น  ส วั ส ดิ ก า ร  แ ล ะ
ผลประโยชนเกื้อกูล การส่ือสัมพันธ สุขอนามัย ความปลอดภัย 
และแรงงานสัมพันธ เปนตน

4.  ดานการใชประโยชนใหคุมคา เกี่ยวกับการวางแผนกําลังคน การ
ออกแบบงาน การกําหนดตําแหนง การวิจัย และการตรวจสอบ
ดานทรัพยากรบุคคลเปนตน



กิจกรรม/งานดานบริหารทรัพยากรบุคคล

หมายถึง ลักษณะงานทางดานบริหารทรัพยากรบุคลใน 3 ระดับ คือ

1. ระดับกลยุทธ ( Strategy ) เปนลักษณะการกําหนดทิศทาง นโยบาย และ
ภารกิจ  เพ่ือวางแนวทางหรือวิธีการของการบริหารทรัพยากรบุคคลให
รองรับกับวิสัยทัศน ภารกิจ และกลยุทธธุรกิจ

2. ระดับบริการ ( Service Delivery ) หมายถึง การดําเนินการในเรื่องการสรร
หาพนักงาน การฝกอบรม การจัดทําเงินเดือน การประเมินผลการปฏิบัติงาน   
การจัดการดานสวัสดิการ เปนตน

3. ระดับธุรการงานบุคคล ( Administration ) หมายถึง การทํางานดานการ
เก็บรวบรวมขอมูล บันทึกประวัติ การจัดทําบัตรตอก - ลงเวลา การแจก Pay-
Slip เปนตน



แนวโนมเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย



แนวโนมดาน HRM และการจัดการ

• องคกรเล็กลง เพ่ือลดคาใชจาย

• Flat Organization เพ่ือความมีประสิทธิภาพในการประสาน
ตัดสินใจ การบริการลูกคาอยางรวดเร็ว

• หนวยงานนอยลง มีการรวมตําแหนง หนาท่ี ความรับผิดชอบท่ี
คลายกันเขาไวดวยกัน เพ่ือลดความซ้ําซอน

• มีการนําเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใชในงาน HR เชน ระบบ HRIS

• ใหความสําคัญกับการถายทอดขอมูล ขาวสารจากระดับลางสู
ระดับบน     ( Bottom Up ) มากข้ึน เพ่ือการมีสวนรวมในการ
กําหนด ทิศทางรวมกันของนโยบายองคกร 

• Competency Based Pay



แนวโนมดาน HRM และการจัดการ

• เพ่ิมศักยภาพใหกับพนักงานดวยการฝกอบรม พัฒนาอยาง
เต็มประสิทธิภาพ รวมถึง พัฒนาผูบริหารของทุกหนวยงานให
ทําหนาท่ีของ HR อยางมีประสิทธิภาพ

• นําระบบ Competency มาใชเพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนา
ความรู ความสามารถ ทักษะ ของพนักงาน

• สรางบทบาทในลักษณะ Business Partner 

• Outsourcing เพ่ือลดคาใชจายตนทุนและนําไปสูการ
ไดเปรียบในเชิงธุรกิจ

• การผลิตสินคา บริการ คํานึงถึงสภาพแวดลอมเพ่ือคุณภาพ
ชีวิต ความเปนอยูมากข้ึน

• ตองส รางแ ละพัฒ นาวั ฒนธร ร ม ใน องคก ร  ( Corporate 
Culture) ใหชัดเจนข้ึนเพ่ือเปนกรอบและยึดถือรวมกันในการ
ดําเนินธุรกิจ



แนวโนม HRM กับการควบคุมและการประเมินผล

 การควบคุมภายในองคกร
• เพ่ือทําใหกระบวนการทํางานภายในองคกรของหนวยงานตางๆได

มาตรฐาน บรรลุเปาหมาย ดวยวิธีตางๆ เชน

• การควบคุมงบประมาณ

• การควบคุมอัตรากําลังคน

• ISO / TQM

 การประเมินผลแบบเปด

หมายถึง ผูประเมินไดแก ลูกคา หรือผูรับบริการ จากทุกหนวยงาน ทุกคน 
ทุกระดับ ประชาชนผูซื้อสินคา ตัวแทนจําหนาย ฯลฯ



แนวโนม HRM กับการควบคุมและการประเมินผล

 การควบคุมดวยความผูกพันกับลูกคาและเง่ือนไขเวลา

หมายถึง การเปล่ียนแปลงนโยบาย การผลิตสินคา/บริการ และธุรกิจของ
องคกรในรูปแบบตางๆ โดยมุงสูการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติ สงเสริม
รักษาสภาพแวดลอม ชวยเหลือปญหาสังคม เพ่ือสรางภาพพจนที่ดีใหกับ
องคกร

 การควบคุม Sub-Contractor

งานบางอยางไมมี Value Added จะดูการบริหารงานบางอยางดวยวิธี 
Outsource เพ่ือลดคาใชจาย แตก็ตองมีการควบคุมใหไดมาตรฐานเพราะ
แมวา ไมไดเปนงานที่มี Value Added แตงานน้ันสนับสนุนหรือเอ้ืออํานวย
ใหหนวยงานสําคัญ บรรลุเปาหมายองคกรดวยเชนกัน



Cr : รศ.ดร.ศริยิพุา รุ่งเรงิสขุ รองผู้อํานวยการ ศศนิทร์ 



• “ในเมื่อคนๆหนึ่งอยูกับองคกรมานาน ทํางานก็ดี ไมมีใครในองคกร

ดีกวาคนนี้อีกแลว แลวทําไมองคกรไมเล่ือนตําแหนงใหเขาใหสูงข้ึน

เมื่อมีตําแหนงงานวาง หรือถึงไมมีตําแหนงงานวางองคกรก็นาจะหา

ตําแหนงดีๆใหเขา เพ่ือใหแตกตางจากคนอ่ืน”

• นี่คือความเช่ือของคนท่ีเปนเถาแกหรือผูบริหารในอดีต (หรือบาง

องคกรในปจจุบัน)จากแนวคิดแบบนี้จึงทําใหองคกรหลายองคกร

เกิดปญหาติดตามมาคือ เสียคนทํางานในระดับปฏิบัติท่ีเกงๆไปหนึ่ง

คน และไดหัวหนาแยๆมาอีกหนึ่งคน (เสียสองตอ) เพราะผูบริหาร

มองเพียงวาเขาอยูมานาน ทํางานดี และไมมีใครดีกวานี้อีกแลว เลย

เล่ือนตําแหนง

เสียคนทํางานระดับลางที่เกงๆไป และไดหัวหนาแยๆมาหนึ่งคน



• ไมมีใครในองคกรมีคุณสมบัติครบถวนตามท่ีตองการ เพราะ

คุณสมบัติท่ีตองการมักจะตองการเหมือนตัวเอง (ทําไดทุกอยาง

เพราะเปนเจาของ) ซึ่งคุณสมบัติแบบนี้คงจะไปหาท่ีไหนไดยาก 

• มีผูบริหารระดับรองๆท่ีสามารถข้ึนมาแทนได แตก็ยังไมถูกใจเพราะ 

ผูบริหารบางคนเกงเรื่องงานแตออนเรื่องคน ผูบริหารบางคนเกง

เรื่องคนแตดอยเรื่องงาน บางคนเปนลูกหลานท่ีไวใจได แตขาด

ประสบการณในธุรกิจและขาดการยอมรับจากคนในองคกร

เสียคนทํางานระดับลางที่เกงๆไป และไดหัวหนาแยๆมาหนึ่งคน



• มีพนักงานจํานวนไมนอยท่ีอยูมานานในตําแหนงเดิมไมอยากเล่ือน

ตําแหนงท่ีสูงข้ึนไป ขอใหทํางานเดิมเงินเดือนเพ่ิมทุกปก็ดีแลว ไมคิด

จะกาวหนาอะไรไปใหไกลไปกวานี้แลว เพราะชีวิตก็สุขสบายดีแลว

• ในขณะท่ีผูบริหารท่ีเปนเจาของก็คิดวาพนักงานท่ีอยูมานานเปน

พนักงานท่ีรวมทุกขรวมสุขกับเรามานาน ควรจะเล้ียงไวนานๆ เพราะ

ไมอยากไลใครออก และถายังทํางานไดก็ใหทํางานตอไป เจาของ

มักจะคิดวาคนเกาคนแกเหมือนญาติพ่ีนอง ถึงดีไมดียังไงก็เปนญาติ

ตัดไมขาด อะไรท่ีอภัยไดก็ใหอภัยนึกถึงบุญคุณในอดีต ถาไมเหลือ

บากวาแรงก็อยูกันไป

กาฝากองคกร



• ปญหาท่ีเกิดข้ึนคือคนเกาคนแกบางคนแรกๆอาจจะทํางานเพ่ือ

รักษาสถานภาพการเปนพนักงาน ทํางานเรื่อยๆ (ไมดีไมเลว) เก็บ

กินบุญเกาท่ีสะสมไวเยอะ คนบางคนเริ่มทํางานในองคกรเปนงาน

รอง แตงานหลักคือธุรกิจสวนตัวท่ีบาน คนบางคนเริ่มอาศัย

ตําแหนงหนาท่ีเปนประตูสูการทํางานสวนตัว คนบางคนเริ่มหมดไฟ 

หมดฝมือก็ตองสรางบารมีหรืออิทธิพลทองถิ่นในองคกร เพ่ือไวใช

ตอรองกับเจาหรือลูกเจาของในอนาคตเผื่อมีปญหา พูดงายๆคือคน

เกาคนแกบางคนเริ่มออกลายทําใหคนกลุมนี้กลายเปนกาฝาก

องคกรโดยไมรูตัวคือกินเงินเดือนสูงและมีแนวโนมสูงข้ึนทุกปๆ แต

ผลงานหรือส่ิงท่ีตอบแทนคืนใหกับองคกรนอยและมีแนวโนม

นอยลงๆทุกป (สวนทางกับเงินเดือน)

กาฝากองคกร



บทบาทของผูบริหารกับงานดานทรัพยากรบุคคล

• ในฐานะผูบริหารงานทรัพยากรบุคคลของบริษัท  (HR 

Professional)

• ในฐานะผูจัดการ / ผูบริหารของหนวยงาน



ในฐานะผูบริหารงานทรัพยากรบุคคลของบริษัท  

(HR Professional)

 HR ชวยใหพนักงานและองคกรไดมีการปรับปรุง

ผลงานอยางตอเนื่องตลอดเวลา

 HR ชวยทุกหนวยงานโดยเฉพาะหนวยงานหลักใน

ก า ร ร ว ม คิ ด  ร ว ม ป รึ ก ษ า  ใ น ฐ า น ะ ผู มี ส ว น ร ว ม 

(Partnership)

 HR ชวยทําใหเกิดการใชประโยชนอยางคุมคาในดาน

ผลงาน เทคโนโลยี และความเช่ียวชาญในงานของ

พนักงาน

ทําไมถึงตองมี HR
1



HR  CHAMPION



Strategic Partner

• เปนหนวยงานท่ีปรึกษาใหกับหนวยงานอ่ืนๆภายในองคกร

• เปนหนวยงานท่ีสามารถเช่ือมกลยุทธดาน HR กับกลยุทธ

ทางธุรกิจ

• เปนหนวยงานท่ีสามารถแปลงกลยุทธธุรกิจดาน HR มาเปน

แผนปฏิบัติการท่ีสามารถบรรลุเปาหมายไดตามท่ีตองการ

• เปนหนว ยงานท่ีสามารถสรางผลงานเชิงธุรกิจโดยใช

ศักยภาพของคน และ องคกร

ในมุมมองทางดานท่ีเนนพันธมิตรในการกําหนดกล
ยุทธเชิงธุรกิจ



Change Agent

ในมุมมองทางดานท่ีเปนผูนําการเปล่ียนแปลง

• เปนหนวยงานท่ีวางนโยบาย หลักการ วิธีการ และแนวทาง

ปฏิบัติใหมๆ เพ่ือนําไปสูการเปล่ียนแปลงองคกรในทางท่ีดี และ

เพ่ิมศักยภาพในการแขงขันทางธุรกิจ

• เปนหนวยงานท่ีเตรียมพรอมความสามารถขององคกรในการท่ี

จะรับมือกับการเปล่ียนแปลงและการปรับตัวในทุกสถานการณ

• เปนหนวยงานท่ีเขาไปรวมมือกับสวนงานตางๆภายในองคกร

เพ่ือชวยพัฒนาศักยภาพของพนักงาน/ทีมงาน อันนําไปสูการ

พัฒนาปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง



Employee Champion

ในมุมมองทางดานท่ีเปนผูครองใจพนักงาน

• เปนหนวยงานท่ีดําเนินกิจกรรมดานการส่ือสารประชาสัมพันธ 
การสรางความรูสึกท่ีดี และการสนองตอบตอความตองการของ
พนักงานไดอยางเหมาะสมกับสถานการณ

• เปนหนวยงานท่ีจัดหาแหลงและระบบท่ีชวยใหพนักงานได
เรียนรู/พัฒนาขีดความสามารถ และการปรับปรุงผลงาน

• เปนหนวยงานท่ีจัดวางแผนการพัฒนารายบุคคล พัฒนาอาชีพ 
และพัฒนาองคกร เพ่ือเตรียมการสําหรับการแขงขันทางธุรกิจ

• เปนหนวยงานท่ีคิดหาแนวทาง/กิจกรรมท่ีทําใหพนักงานไดรับ
การปฏิบัติท่ีสอดคลองกับ จุดมุงหมาย คานิยม และหลักการท่ี
บริษัทกําหนด



Administrative Expert

ในมุมมองทางดานท่ีเปนผูเช่ียวชาญเฉพาะดาน

• เปนหนวยงานท่ีสรางและปรับปรุงกระบวนการทํางาน

นําไปสูการใหบริการผานทางทีมงานและเทคโนโลยีท่ี

ทันสมัยไดอยางมีประสิทธิภาพและรวดเร็ว

• เปนหนวยงานท่ีพัฒนาระบบงานโดยใชเทคโนโลยีท่ี

ทันสมัย ชวยในการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น



สรุป HR CHAMPION

Strategic 

Partner

Employee 

Champion

Admin Expert

Change Agent

รวมวางแผนและกําหนดกล
ยุทธธุรกิจ

เ ท า ทั น แ ล ะ บ ริ ห า ร ก า ร
เปล่ียนแปลงใหบังเกิดผล

เช่ียวชาญ ใน กระ บวนก าร
จัดการงานบุคคลไดทุกดาน

ชวยใหพนัก งานไดพัฒน า
และสรางสรรคผลงานใหแก
หนวยงานไดเต็มศักยภาพ



ในฐานะผูจัดการ/ผูบริหารของหนวยงาน

บทบาท

- All Managers are HR Managers หรือ

- Non-HR Manager is HR Manager

หนาท่ีและความรับผิดชอบของผูจัดการท่ีมี
ผูใตบังคับบัญชา

1. Business Management

2. People Management

3. Asset Management

2



Business Management

คือ  การดําเนินธุรกิจตามงานท่ีไดรับมอบหมาย 

โดยมีเปาหรือ Objective ที่ชัดเจน 

ในเร่ืองนี้ ผูจัดการมีหนาท่ีท่ีจะตองวางแผน (Plan) ดําเนิน

ต า ม แ ผ น  (Execution) วั ด แ ล ะ ร า ย ง า น ผ ล 

(Measurement) ของหนวยงานท่ีอยูในความรับผิดชอบ

ถาเปน Line Operations  - เนนเร่ืองยอดขายและกําไร

ถาเปน Staff Operations - เนนการปรับปรุงใหมี

ประสิทธิภาพ และบริการท่ีดียิ่งขึ้น



People Management

คือ การบริหารบุคลากร 

เปนหนาท่ีท่ีสําคัญมากเพราะความสําเร็จของบริษัทจะข้ึนอยูกับ

ผลงานของพนักงานเปนสวนใหญ (Employee Success = 

Company Success) การท่ีจะทําใหพนักงาน มีขวัญกําลังใจ 

และผลงนท่ีดีได ตองอาศัยระบบบริหารบุคลากรท่ีดี และ ผูจัดการ

ท่ีมีความสามารถและเอาใจใสในเรื่องนี้

หนาท่ีหลักของผูจัดการ คือ

- Compensation Management

- Performance Management

- Personnel Development

- Morale Management



Compensation Management

เปนการบริหารเงินเดือนและคาตอบแทนท่ีเปนธรรมตอ

พนักงาน ซึ่งผูจัดการควรดูแลอยูเสมอวาผูท่ีอยูใตบังคับ

บัญ ชา  ไ ด รั บผ ลต อบ แ ทน ท่ีอ ยู ใ น ม าต รฐ าน  Salary 

Structure หรือไม และสมควรกับความสามารถและ

ผลงานของเขาหรือไม รวมท้ังการพิจารณาขึ้นเงินเดือนใน

เวลาและอัตราท่ีสมควร



Performance Management

เปนการกําหนดหนาท่ีและ Objective ท่ีชัดเจนและเปน

ท่ีเขาใจของพนักงาน โดยมีการติดตาม และ ประเมินผล

งานเปนระยะๆ เพ่ือใหพนักงานทราบ และเพ่ือบริหาร

คาตอบแทน

ผู จัดการมีหนาท่ีชวยสนับสนุนใหลูกนองของตน

ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลมากข้ึนดวย 

ไมใชแตประเมินผลอยางเดียว



Personnel Development

เปนการพัฒนาทักษะและความสามารถของพนักงาน

ใหสูงขึ้นเร่ือยๆ เพ่ือพัฒนาเขาใหพรอมท่ีจะรับความ

รับผิดชอบเพ่ิมขึ้นหรือสูงขึ้น โดยการกําหนดแผน

รวมกับพนักงานแตละคนวา ควรพัฒนาในเร่ืองใดบาง 

และสนับสนุนใหเขารับการอบรมหรือวิธีอื่นๆท่ีจะเพ่ิม

ทักษะของเขาในแตละเร่ือง พรอมท้ังใหโอกาสเขาไดใช

วิชาความรูในงานจริงๆดวย



Morale Management

คือ การสรางขวัญและกําลังใจท่ีดี ซึ่งรวมท้ังการสราง

บรรยากาศของการทํางานรวมกันท่ีดี (Team Work) 

และมีความไววางใจกัน (Trust) ในหนวยงานและ

ระหวางหนวยงาน ควรมีการติชม และยกยองพนักงาน

ท่ีมีผลงานดีเดนเพ่ือใหกําลังใจ การส่ือสารทิศทางของ

บริษัทฯ ใหทุกคนเขาใจและการสรางภาพพจนของ

บริษัทฯ ท่ีดีในสายตาของพนักงาน เพ่ือสรางความเปน

น้ําหนึ่งใจเดียวกัน และความภาคภูมิใจในการเปน

พนักงานของบริษัท



Asset Management

เปนการปกปองและรักษาผลประโยชนของบริษัทฯใน

รูปแบบของช่ือเสียง และทรัพยสินตางๆ อันไดแก 

วัสดุ และสินคา การเงินและทรัพยสินทางปญญาไมให

เกิดความสูญเสีย และ ร่ัวไหล

ผูจัดการทุกคนทําหนาท่ี เปนตัวแทนของบริษัทฯตอ

หนักงานซึ่งควรรักษาผลประโยชนของบริษัทฯให

สมดุล กับผลประโยชนของพนักงานดวย และหาทาง

แกปญหาตางๆ ให WIN-WIN ท้ังสองฝาย


