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การพัฒนาทรัพยากรมนุษยแ์ละนวัตกรรมองคก์าร
Human Resource Development and Organizational Innovation

หลกัการและแนวความคิดในการบริหารการพฒันาทรพัยากร
มนษุย ์แนวคิดนวตักรรมองคก์าร กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
และนวัตกรรมองค์การ  องค์การแห่งการเรียน รู ้ การวางแผน
ความก้าวหน้า การวิเคราะหส์มรรถนะของทรัพยากรมนุษย ์การน า
นวตักรรมมาช่วยในการพฒันาทรพัยากรมนษุยแ์ละองคก์าร

Principles and concepts of human resource 
development, organizational innovation, human resource  
development process and organizational innovation, learning 
organizations, progress planning, analysis of the human 
resource performance, bringing innovation to help in human 
resource and organization development



การบริหารทรัพยากรมนุษย์
Human Resources Management : HRM

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
Human Resources Development : HRD

1

2



บทที ่1 : บทน า การบริหารทรัพยากร
มนุษย์



• การบริหาร หรือ การจัดการ โดยทั่วไปเป็นค าทีม่คีวามหมาเหมอืนกัน 
และใช้แทนกันได้เสมอ ( Management และ Administration)

• Management มักจะใช้ในทางธุรกจิ ซึง่หมายถงึ การน าเอานโยบายไป
ปฏิบัต ิโดยมกีารก าหนดแบบงาน วธิีการท างาน และการใช้ปัจจัย หรือ
ทรัพยากรต่าง ๆ ซึง่เรียกว่า การจัดการ 

• Administration มักเน้นการบริหาร เกีย่วกับนโยบาย มักนิยมใช้ในทาง
ราชการ

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
Human Resource Management



• ค านิยามของค าว่า การบริหาร ทีนิ่ยมใช้กันแพร่หลายอยู่ในปัจจุบันม ี
2 นิยาม คอื

 1. การบริหาร คอื ศิลปะของการท างานให้ส าเร็จโดยอาศัยบุคคล
อืน่
 2. การบริหาร คอื กระบวนการของการวางแผน  การจัดองคก์าร  
การส่ังการ และการควบคุม และใช้ทรัพยากรอืน่ ๆ เพือ่ความส าเร็จใน
เป้าหมายขององคก์ารทีก่ าหนดไว้ 
( ผู้บริหารใช้ทรัพยากรทัง้หมดขององค์การ ซึง่มีเงินทุน อุปกรณ์ ข่าวสาร 
และคน เพือ่ความส าเร็จในเป้าหมายขององค์การ)

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
Human Resource Management



การบริหารครอบคลุมประเดน็ทีเ่ป็นสาระส าคัญ ดังนี้
1. จะตอ้งมีวัตถุประสงค ์( Objective ) คือ เปา้หมายในการด าเนินงานที่
ผูบ้รหิารตอ้งด าเนินการใหป้ระสบความส าเรจ็
2. จะตอ้งมีประสทิธิภาพ (Efficiency) ) ประสทิธิผล ( Effectiveness ) คือ 
ความส าเรจ็ของผลงานตามท่ีคาดหมายไว้
3. จะตอ้งมีทรัพยากร ( Resource ) คือ ปัจจยัตา่ง ๆ ของการบรหิาร 
ประกอบดว้ย คน (Man) เงนิ (Money) วัสดุ (Material) และการจัดการ 
(Management) หรอืท่ีเรยีกโดยย่อวา่ ๔ M’s แตใ่นปัจจบุนั สภาพแวดลอ้มตา่ง 
ๆ ทางสงัคมและเทคโนโลยีเปลี่ยนแปลงไป ทรพัยากรท่ีเป็นสว่นประกอบในการ
บรหิาร ประกอบดว้ย ทรพัยากรคน (Human Resource) ทรพัยากรท่ีเป็นวสัดุ
และอปุกรณ ์(Physical Resource) และทรพัยากรทางดา้นเงินทนุ (Financial 
Resource) และทรพัยากรทางดา้นข่าวสารขอ้มลู (Information Resource)
4. มีการประสมประสานกนั ( Integration and Cordination ) คือ กระบวนการ
ในการด าเนินงานดว้ยประการทัง้ปวง ท่ีท าใหกิ้จกรรมตา่ง ๆ สอดคลอ้ง
ตอ่เน่ืองกนั



กระบวนการจัดการ Management Process

4
การส่ังการ
(Leading) 3

การจัดคนเข้าท างาน
(Staffing)

2
การจัดองคก์าร
(Organizing)1

การวางแผน
(Planning)

5
การควบคุม
(Controlling)

การบริหารทรัพยากรมนุษย์
(Human Resource Management)

กระบวนการจัดการ
(Management Process)

 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์
 การก าหนดงานหรือออกแบบงาน 
 การวเิคราะหง์าน 
 การสรรหา 
 การคัดเลือก 
 การประเมินผลพนักงาน 
 การฝึกอบรมและพัฒนา 
 ค่าตอบแทน 
 สุขภาพและความปลอดภยั 
 การพันจากงานของพนักงาน 



ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
 (The Importance of Human Resource Management)

 1. ช่วยพฒันาใหอ้งคก์ารเจริญเตบิโต
 2. ช่วยใหบุ้คคลทีป่ฏบิตังิานในองคก์ารมขีวัญและก าลังใจในการปฏบิตังิาน
 3. ช่วยเสริมสร้างความม่ันคงแก่สังคมและประเทศชาติ
วัตถุประสงคใ์นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (The Objectives of Human Resource 
Management)
1. สนองความต้องการทางสังคม (Society’s requirements)
2. ตระหนักถงึความคาดหวังทางด้านการบริหารหรือการจัดการ (Management’s expectations)
3. สนองความต้องการของผู้ปฏบิตังิาน (Employee’s needs)

ความต้องการทางสังคม

ความคาดหวังด้านการบริหาร

ความต้องการของผู้ปฏิบัตงิาน

ประสิทธิผลขององคก์าร
(Organizational effectiveness)

วัตถุประสงคข์องการบริหารทรัพยากรมนุษย์



1.องคก์ารท่ีประกอบดว้ยสมาชิกทีม่ีความรู้ ความสามารถ จะท าใหอ้งคก์ารพฒันาและ
เจริญเตบิโต
2.องคก์ารประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมีความพงึพอใจระหว่างสมาชิกกับสมาชิก และระหว่าง
สมาชิกกับผู้บงัคับบญัชาระดบัต่างๆ จะก่อใหเ้กิดบรรยากาศทีด่ใีนองคก์าร
3.การจดัใหบ้คุคลไดท้ างานตรงกับความถนัด ความสามารถของตน จะเกิดความพึงใจ
และมคีวามสุขในการท างาน
4.บคุคลท่ีเขา้มาท างานในองคก์ารนัน้ มีส่วนช่วยเหลือและพฒันาใหอ้งคก์ารเจริญเตบิโต
5.การประนีประนอม การประสานประโยชน์ระหว่างสมาชิกกับองคก์าร องคก์ารกับ
สังคม จะก่อใหเ้กิดความเขา้ใจและความสงบสขุแก่สังคมโดยส่วนรวม
6.สภาพสังคมมีการพฒันาเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ความทนัสมยัในความรูท่ี้เปลี่ยนแปลงเป็น
สิ่งส  าคญั
7.องคก์ารเป็นระบบหนึ่งที่มีสว่นรับผิดชอบต่อสังคม

*****  เน้นให้องคก์ารพัฒนาและเจริญเตบิโตอย่างม่ันคง *****

ปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษย์
The Philosophy of Human Resource Management



O ยุคของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์แบ่งได้ดังนี้
 1. ยุคโบราณ
    1.1 สมัยเร่ิมต้น
    1.2 สมัยปฏิวัติอุตสาหกรรม
 2. ยุคกลาง
    2.1 สมัยทีเ่ร่ิมแนวคิดด้านการจัดการแบบวิทยาศาสตร์
    2.2 สมัยทีเ่ร่ิมแนวคิดด้านมนุษยสัมพันธ์
 3. ยุคปัจจุบัน

วิวัฒนาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์
The Evolution of Human Resource Management



ยุคของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ยุคโบราณ

O สมัยเร่ิมต้น
- เนน้สอนคนงานใหรู้จ้กัขอ้
ปฏิบตัิและกฎระเบียบต่างๆ
- จดับคุคลที่มีความสามารถให้
เป็นผูป้กครองคนงาน
O สมัยปฏวัิติ
อุตสาหกรรม
- มุง่พฒันาทางดา้น
เครื่องจกัรกล คนงานไมไ่ดร้บั
การดแูล เอาใจใส่
- เริม่มีการจดัตัง้ต าแหน่งงานที่
ใชด้แูลคนงาน สนองความ
ตอ้งการพืน้ฐานของคนงานเพ่ือ
ปอ้งกนัไมใ่หค้นงานรวมตวัเป็น
สหภาพ

ยุคกลาง
O สมัยเร่ิมแนวคดิการ
จัดการแบบวิทยาศาสตร์
-น าแนวคิดแบบวิทยาศาสตรม์า
ใชแ้กปั้ญหาในการท างานเพ่ือหา
วิธีการท างานที่ดีท่ีสดุท่ีจะใหไ้ด้
งานท่ีมีประสทิธิภาพสงูสดุ
- การจดัการตามแนวคิดของเทย์
เลอร(์Taylor)
O สมัยเร่ิมแนวคดิด้าน
มนุษยสัมพนัธ์
- น าหลกัการทางพฤติกรรม
ศาสตรม์าประยกุตใ์ช้
- เมโย(Mayo) การศกึษาฮอร์
ทอรน์(พฤติกรรมคนงาน 
สมัพนัธภาพกบัเพ่ือนรว่มงานและ
สมัพนัธภาพต่อองคก์าร)

ยุคปัจจุบัน
- ออกกฏหมายคุม้ครองเพ่ือให้
เกิดความเป็นธรรม
- 1980ใชห้ลกัการบรหิาร
ทรพัยากรมนษุยแ์ทนที่การ
บรหิารงานบคุคล

หลักการจัดการตามแนวคดิเทยเ์ลอร์
1.พฒันาวิธีการท างานที่ดีท่ีสดุ(one 
best way)
2.ใชว้ิธีทางวิทยาศาสตรท่ี์มีหลกัเกณฑ์
บรหิารงาน
3.รว่มมือกบัคนงานเพ่ือพฒันา
หลกัเกณฑก์ารปฏิบตัิงาน
4.มีการแบง่งานความรบัผิดชอบระหว่าง
การจดัการและการปฏิบตัิงาน



นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ลักษณะของนโยบาย
1.นโยบายเป็นเจตนารมณ์
ของฝ่ายบรหิารระดบัสงู
2.นโยบายจะกลา่วใน
ลกัษณะกวา้งๆ
3.นโยบายเป็นสิ่งที่เปลี่ยน
แปลงได้
4.นโยบายตอ้งเขียนไวเ้ป็น
ลายลกัษณอ์กัษร

ทีม่าของนโยบาย
1.วตัถปุระสงคข์ององคก์าร
2.ปรชัญาในการบรหิารของ
ผูบ้รหิารระดบัสงู
3.ค่านิยมทางสงัคม
4.ประสบการณก์ารปฏิบตัิงาน
5.ความตอ้งการสรา้ง
เอกลกัษณแ์ก่องคก์าร
6.การน านโยบายขององคก์าร
ท่ีไดร้บัความนิยมหรอืการ
ยอมรบัอย่างแพรห่ลายมา
ก าหนดเป็นนโยบาย

ประโยชนใ์นการก าหนดนโยบาย
1.เป็นการสรา้งจิตส านึกดา้นคุณค่า
และความส าคญัของทรพัยากรมนษุย์
แก่ผูบ้รหิาร
2. เ ป็นแนวทางการปฏิบัติแ ก่ ฝ่าย
บรหิารทรพัยากรมนษุยใ์นองคก์าร
3.ท าใหก้ารบริหารงานดา้นทรพัยากร
มนษุยใ์นองคก์ารเป็นไปอย่างต่อเน่ือง
ไม่หยุดชะงักไปตามการเปลี่ยนแปลง
ผูบ้รหิาร
4.เป็นภาพลักษณ์ขององค์การแก่
สาธารณชนทั่วไป
5 .ท า ให้พนักงาน ท่ีปฏิบัติ งาน ใน
องค์การ รู ้และ เข้า ใจ ทิศทางการ
บรหิารงานทรพัยากรมนษุยใ์นองคก์าร

นโยบาย : หลักการทีก่ าหนดขึน้เพือ่เป็นแนวทางในการปฏบิัติ



The End



บทที ่2 : การบริหารทรัพยากรมนุษย์
• การวางแผนทรัพยากรมนุษย์
• การก าหนดงานหรือออกแบบงาน
• การวเิคราะหง์าน



การบริหารทรัพยากรมนุษย์
(Human Resource Management)

 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์
 การก าหนดงานหรือออกแบบงาน 
 การวเิคราะหง์าน 
 การสรรหา 
 การคัดเลือก 
 การประเมนิผลพนักงาน 
 การฝึกอบรมและพัฒนา 
 ค่าตอบแทน 
 สุขภาพและความปลอดภัย 
 การพ้นจากงานของพนักงาน 



O การวางแผน (Planning) หมายถึง กระบวนการท่ีช่วยตดัสินใจเลือกสิ่งท่ีจะ
ด าเนินการและวิธีการด าเนินการในอนาคต( กลไกเพ่ือตดัสินใจลว่งหนา้วา่ จะ
ท าอะไร อยา่งไร ใครท า ท าเมือ่ใด และทีไ่หน)
O การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์คือ การบวนการคาดการณค์วามต้องการ
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารเป็นการลว่งหนา้ วา่ตอ้งการบคุคลประเภทใด 
ระดบัใด จ านวนเทา่ใดและตอ้งการเม่ือใด ( the right people, at the right 
place, at the right time)
O มอีงคป์ระกอบ 2 ส่วน ได้แก่ การคาดการณ ์(Forecasting) และ การ
ก าหนดแผนปฏิบัต ิ(Programming)

การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
Human Resource Planning



ความส าคัญของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
 1.ท าใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในอนาคต
 2.ท าให้องคก์ารสามารถด าเนินการอย่างมั่นคงท่ามกลาง
สภาพสงัคมท่ีเปลี่ยนแปลง
 3.ท าใหอ้งคก์ารมีแผนด าเนินการอย่างละเอียดท่ีจะปฏิบตัิงาน
ดา้นบคุคลอย่างมีขัน้ตอน

การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
Human Resource Planning



ประโยชนข์องการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
 1.ช่วยใหอ้งคก์ารสามารถวางแผนพฒันาการใชท้รพัยากรมนษุยใ์ห้เกิด
ประโยชนส์งูสดุ
 2.ช่วยใหกิ้จกรรมดา้นทรพัยากรมนษุยเ์ปา้หมายขององคก์ารในอนาคต
มีความสอดคลอ้งกนั
 3.ช่วยให้กิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษย์เป็นไปอย่างมีระบบและ มี
ความสมัพนัธต์อ่เน่ืองกนั
 4.ช่วยในการจา้งพนกังานใหม่เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ
 5.ส่งเสริมและพัฒนาโอกาสความเท่าเทียมกันของพนักงานใน
หน่วยงานตา่งๆขององคก์าร
 6.เป็นแนวทางส าหรับองคก์ารท่ีมีหน้าท่ีผลิต จะไดผ้ลิตก าลังคนให้
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของหน่วยงาน

การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
Human Resource Planning



กระบวนการในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์

การพจิารณาเป้าหมายและแผนขององคก์าร
 (Goals and Plans of Organization)

การพจิารณาสภาพการณข์องทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบัน 
(Current Human Resource Situation)

การคาดการณท์รัพยากรมนุษย ์
(Human Resource Forecast)

การก าหนดแผนปฏบิัตกิาร 
(Implementation Programs)

การตรวจสอบและการปรับปรุง 
(Audit and Adjustment)



 “ งาน “ เป็นตัวเชือ่มโยงระหว่างบุคคลและองค์การและเป็นสิ่ง
ท่ีบง่บอกลกัษณะทรพัยากรบคุคลท่ีองคก์ารตอ้งการ 

 ในการก าหนดงานจะตอ้งพิจารณาทัง้ระบบคือการศกึษา
 -องคป์ระกอบขององคก์าร 
 -องคก์ารประกอบของสภาพแวดล้อม และ
 -องคป์ระกอบดา้นพฤตกิรรม และสรา้งงานขึน้
 โดยมีจดุมุง่หมายขัน้สดุทา้ยคือ การเพิม่ผลผลิตในองคก์ารท่ี
เพิ่มขึน้ และ พนักงานเกิดความพงึพอใจในงาน

การก าหนดงานหรือการออกแบบงาน
(Job designs)



1. การจดัใหง้านเป็นสิง่ทีม่ลัีกษณะงา่ย(Work simplification) เป็นการแบง่งาน
ต่างๆ ใหเ้ป็นงานย่อยหลายๆ ชิน้ ที่ใชค้วามช านาญเฉพาะแต่เป็นงานงา่ยๆ

2. การหมุนเวยีนงาน(Job rotation) พนกังานจะสบัเปลี่ยนงานท่ีมีลกัษณะง่ายๆ 
หรอืงานที่มีลกัษณะใกลเ้คียงกนั จากงานหนึ่งไปอีกงานหนึ่ง เป็นการลดความ
เบื่อหน่ายในการท างานชิน้หนึ่ง เพื่อไปท างานอีกชิน้หนึ่ง

3. การขยายขอบเขตงาน(Job enlargement) เป็นวิธีตรงกนัขา้ม วิธีที่1 คือ ถา้
งานๆหนึ่ง สามารถแบง่เป็นวิธีการจดัการอย่างงา่ยๆได ้3 อย่างแลว้ ในแง่ของ
การขยายขอบเขตงาน จะใหค้นท างาน ทัง้ 3 อย่างนัน้พรอ้มกนั

4. การเพิม่เนือ้หาของงาน(Job enrichment) เป็นการเพ่ิมความรบัผิดชอบ
ใหก้บัพนกังานใหค้วามเป็นอิสระในการท างานและใหค้วบคมุตนเอง เป็นวธีิที่
สามารถเพิ่มความหมายและคณุคา่ในตวังานส าหรบัพนกังาน

การออกแบบงาน (Job designs)



 กระบวนการท่ีท าอยา่งมีระบบ ในการก าหนดทกัษะหนา้ท่ี ความรู ้
ความสามารถ ส าหรบังานใดงานหนึ่งในองคก์าร

 การวิเคราะหง์าน คือ การพิจารณา จ าแนกแยกแยะ ประเมินผล
และจดัขอ้มลูตา่งๆ เก่ียวกบั งานอยา่งเป็นระบบ ไม่ใช่รวบรวม
ขอ้มลูเก่ียวกบัตวับคุคล

การวิเคราะหง์าน (Job Analysis)
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งาน
(Task)

ความรบัผิดชอบ
(Responsibilities)

หนา้ท่ี
(Duties)

ค าบรรยายลักษณะงาน
(Job description)

การวิเคราะหง์าน
(Job Analysis)

การก าหนดคุณสมบัติ
ของผู้ปฏบัิตงิาน
(Job Specification)

ความรู้
(Knowledge)

ทกัษะ
(Skills)

ความสามารถ
(Abilities)

การวางแผนทรพัยากรมนษุย์

การสรรหา

การคดัเลือก

การพฒันาทรพัยากรมนษุย์

การประเมินผลการปฏิบตัิงาน

คา่ตอบแทนและผลประโยชน์

สขุภาพและความปลอดภยั

พนกังานและแรงงานสมัพนัธ์

การวิจยัทรพัยากรมนษุย์

การจา้งงานท่ีเสมอภาค

รูปแสดงการวเิคราะหง์าน



มีดงันี ้
1. การระบขุอบเขตงาน (Job identification)
2. การสรา้งแบบสอบถาม (Questionnaire development)

หรอืเรยีกกนัวา่ ตารางการวิเคราะหง์าน (job analysis 
schedules)

3. การรวบรวมสารสนเทศจากการวิเคราะหง์าน (Collect job 
analysis information)

กระบวนการในการวิเคราะหง์าน



1.ต าแหน่ง (Position) คือ ช่ือเฉพาะหรอืช่ือเรยีกอาชีพของพนกังาน 
เช่น ฝ่ายบคุคล ฝ่ายอาคารและสถานท่ี ฝ่ายบญัชีและการเงิน เป็นตน้
2.หน้าที ่(Duty) คือ สิ่งท่ีพนกังานตอ้งท าเป็นหลกั เชน่ หนา้ท่ีของ
ฝ่ายบคุคล คือ เขา้ใจและเช่ือมโยงความตอ้งการของบคุลากรกบั
เปา้หมายของงานได ้หนา้ท่ีของฝ่ายผลติ คือ วางแผนจดัการการผลิต
และรบัผิดชอบในการหาซือ้วตัถดุิบ 
3.งาน (Job) คือ ประเภทของแตล่ะต าแหน่งในองคก์ร เช่น ในองคก์ร
มี 6 แผนก คือ แผนกบคุคล แผนกจดัซือ้จดัขาย แผนกบญัชีและ
การเงิน แผนกติดตอ่ลกูคา้ แผนกไอที แผนกอาคารและสถานท่ี เป็น
ตน้

การระบุขอบเขตงาน (Job identification)



• ตารางการวิเคราะหง์าน (job analysis schedules) ใน
แบบสอบถามนีจ้ะใช้ศึกษารวบรวมสารสนเทศของาน
ทีมี่มาตรฐานเดยีวกัน แสดงใหเ้หน็ถงึหน้าที ่ความ
รับผิดชอบ ความสามารถของบุคคล และมาตรฐาน
การปฏิบัตงิาน

การสรา้งแบบสอบถาม (Questionnaire development) หรอื
เรยีกกนัวา่ ตารางการวิเคราะหง์าน (job analysis schedules)



การสรา้งแบบสอบถาม (Questionnaire development)หรอืเรยีก
กนัวา่ ตารางการวิเคราะหง์าน (job analysis schedules)

ใช
ส้ ำ
หรั

บสื่
อก

ำร
สอ

นเ
ท่ำ
นั ้น

หำ้
มค

ดัล
อก

ดดั
ปล

ล 



การสรา้งแบบสอบถาม (Questionnaire development)หรอืเรยีก
กนัวา่ ตารางการวิเคราะหง์าน (job analysis schedules)

ใช
ส้ ำ
หรั

บสื่
อก

ำร
สอ

นเ
ท่ำ
นั ้น

หำ้
มค

ดัล
อก

ดดั
ปล

ล 



การสรา้งแบบสอบถาม (Questionnaire development)หรอืเรยีก
กนัวา่ ตารางการวิเคราะหง์าน (job analysis schedules)

ใช
ส้ ำ
หรั

บสื่
อก

ำร
สอ

นเ
ท่ำ
นั ้น

หำ้
มค

ดัล
อก

ดดั
ปล

ล 



การสรา้งแบบสอบถาม (Questionnaire development)หรอืเรยีก
กนัวา่ ตารางการวิเคราะหง์าน (job analysis schedules)

ใช
ส้ ำ
หรั

บสื่
อก

ำร
สอ

นเ
ท่ำ
นั ้น

หำ้
มค

ดัล
อก

ดดั
ปล

ล 



มีดงันี ้
อาจท าไดห้ลายวิธี เช่น 

• การสมัภาษณ ์
• การสอบถามผูเ้ช่ียวชาญ 
• การสง่แบบสอบถามไปทางไปรษณีย ์
• การพิจารณาบนัทกึประจ าวนัในการปฏิบตัิงานของคนงาน

และการสงัเกต

การรวบรวมสารสนเทศจากการวิเคราะหง์าน



1. การพรรณนางาน หรือการบรรยายงาน (Job 
Description)  การพรรณนางานนีเ้ขียนอธิบายหนา้ที่ สภาพการ
ท างาน และลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะของงานนัน้
 2. การระบุคุณสมบัตขิองผู้ปฏิบัตงิาน ( Job 
Specification) เป็นการระบถุึงคณุสมบตัิจ าเป็นของผูป้ฏิบตัิงานท่ี
สามารถท างานนัน้ๆได้
 3. การก าหนดมาตรฐานของงาน (Job Standards) 
มาตรฐานของงานนีจ้ะใชพ้ิจารณาปรบัปรุงแกไ้ขการปฏิบตัิงานใหไ้ปสู่
เกณฑท่ี์ก าหนด 

การน าสารสนเทศของการวิเคราะหง์านไปใช้
Applications of job analysis information









The End



บทที ่3 : การบริหารทรัพยากรมนุษย์
• การสรรหา
• การคัดเลือก



คือ กระบวนการในการแสวงหาและจงูใจผูส้มคัรงานท่ีมี
ความสามารถเขา้มาท างานในองคก์าร เริม่ตน้ตัง้แตก่าร
แสวงหาคนเขา้ท างานและสิน้สุดเม่ือบุคคลได้มา
สมัครงานในองคก์าร

การสรรหา (Recruitment)



1.ต าแหน่งเดมิว่างลง : บคุลากรท่ีปฎิบตัิหนา้ท่ีเดิมลาออก, ถกูใหอ้อก, 
เกณียณอาย,ุ ประสบอบุตัิเหตจุนไมส่ามารถท างานได,้ หรอืเสียชีวิตลง
2.เลือ่นหรือโยกย้ายต าแหน่ง : บคุลากรไดร้บัการเลื่อนต าแหน่ง, หมนุเวียน
ต าแหน่ง, โยกยา้ยหน่วยงาน, หรอืโยกยา้ยสาขา
3.เพิม่ต าแหน่งใหม่ : องคก์รตอ้งการต าแหน่งใหม่, ขยายแผนกหรอืหน่วยงาน
ใหม,่ ตลอดจนหาผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้นเพิ่มเติม
4.ตัง้องคก์รใหม่ : นอกจากจะสรรหาบคุลากรบคุคลใหก้บัทัง้องคก์รแลว้ ยงั
ตอ้งวางแผนเรื่องต่างๆ ตัง้แตโ่ครงสรา้งของการบรกิารทัง้หมด, ความจ าเป็นของ
ต าแหน่งงานตา่งๆ, หรอืแมแ้ตก่ารงบประมาณในการจดัจา้งทัง้หมด กรณีนีฝ่้าย
บคุคลอาจตอ้งใสใ่จมากกวา่สาเหตอ่ืุนๆ

สาเหตุทีต่อ้งสรรหาบุคลากร



1. การวางแผนทรพัยากรมนษุย(์Human Resource Planning) 
2. ความตอ้งการหรอืการรอ้งขอของผูจ้ดัการ(Specific requests of 

managers)
3. การระบตุ  าแหน่งงานท่ีจะรบับคุลากรใหม่(Job opening identified) 
4. รวบรวมสารสนเทศท่ีไดจ้ากการวิเคราะหง์าน (Job analysis information) 
5. ขอ้คิดเห็นของผูจ้ดัการ(Manager's comments) ขอ้คิดเห็นของผูจ้ดัการจะ

เป็นตวัตรวจสอบใหก้ารวิเคราะหข์อ้มลูท าดว้ยความรอบคอบและลกึซึง้
มากขึน้

6. ก าหนดคณุสมบตัิบคุลากรตรงกบังาน(Job requirement)
7. ก าหนดวิธีการสรรหา(Methods of recruitment) ผูส้รรหาจะศกึษา

แนวทางและแหลง่ท่ีจะด าเนินการสรรหาพนกังาน
8. ความพงึพอใจที่ไดผู้ส้มคัร(Satisfactory pool of recruits)

 

กระบวนการทีค่วรน ามาพจิารณาในการสรรหา



1.นโยบายขององคก์าร (Organization policies) 
โดยทั่วไปมุง่แสวงหาความส าเรจ็

2.แผนดา้นทรพัยากรมนษุย ์(Human Resources Plans) 
3. สภาพแวดลอ้มทั่วๆไป (Environments Conditions)
4. การก าหนดคณุลกัษณะบคุคลท่ีตรงกบังาน (Job 

Requirements) 

5. คณุสมบตัิของผูส้รรหา (Recruiter qualification) 

ข้อก าหนดทีค่วรน ามาพจิารณาในการสรรหา



โดยทั่วไปมุง่แสวงหาความส าเรจ็
1.1 นโยบายการส่งเสริมบุคคลภายในให้บรรจุในต าแหน่งงาน

ทีว่่างลง (Promote from- within policies) องคก์ารตอ้งการท่ีจะ
สนบัสนนุใหโ้อกาสแก่บคุคลท่ีท างานอยูใ่นองคก์ารของตนไดมี้โอกาส
เลื่อนหรอืเปลี่ยนไปท างานในต าแหน่งท่ีวา่งลง โดยเช่ือว่าจะเป็นการ
สรา้งขวญัและก าลงัใจแก่พนกังานท่ีท างานอยู่

1.2 นโยบายรับบุคคลภายนอกมาบรรจุในต าแหน่งทีว่่างลง
(Promote from outside policies) องคก์ารตอ้งการบคุคลท่ีมี
แนวความคิดใหม่ๆ  เขา้มาในองคก์ารแทนท่ีจะวนเวียนเฉพาะคนใน
องคก์ารของตน

1.นโยบายขององคก์าร (Organization policies) 





1.3 นโยบายคา่ตอบแทน(Compensation policies) คือ บรษัิทท่ี
ก าหนดราคาเงินเดือนต ่ากวา่ราคาท่ีตลาดก าหนดจะไดร้บับุคคลท่ี
หมดโอกาสจากท่ีอ่ืนๆ แลว้อาจจะสง่ผลกระทบตอ่การท างานใน
องคก์าร

1.4 นโยบายดา้นสถานภาพการจา้งงาน(Employment status 
policies) บางองคก์ารไดก้ าหนดนโยบายท่ีจะรบับคุคลเขา้ท างานนอก
เวลา(Part- time) และท างานเป็นลกูจา้งชั่วคราว

1.5 นโยบายการจา้งคนตา่งชาติ(International hiring policies) ผู้
สรรหาจะตอ้งท าการศกึษาหาความรูต้า่งๆ ดา้นกฎหมายเพื่อใหก้าร
จา้งงานประเภทนีเ้ป็นไปอย่างถกูตอ้ง

1.นโยบายขององคก์าร (Organization policies) 



• จะท าใหผู้ส้รรหาไดร้บัรูร้ายละเอียดเก่ียวกบั
พนกังาน และการเลื่อนขัน้ของพนกังาน รูว้า่งานที่
ก  าหนดในแผนนัน้ควรหาบคุคลจากแหลง่ภายใน
องคก์ารเองหรอืจากแหลง่ภายนอก

2.แผนดา้นทรัพยากรมนุษย(์Human Resources Plans) 



 ผูส้รรหาควรตรวจสอบกบัมาตรการ 3 ประการ ดงัตอ่ไปนี้
3.1 ดัชนีชีน้ าทางเศรษฐกจิทีภ่าครัฐบาลได้สรุปใหเ้ห็นทิศทาง

ของสภาพเศรษฐกิจนบัวา่เป็นสิ่งท่ีควรน ามาประกอบการพิจารณาดว้ย
3.2 การพิจารณาข้อเปรียบเทยีบระหว่างการด าเนินการจริง

และทีค่าดการณไ์ว้ เพ่ือจะไดเ้ห็นความแปรผนัในสิ่งตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้จะไดรู้ ้
แน่ชดัวา่บคุลากรท่ีมีอยูน่ัน้มีลกัษณะเช่นไร ตอ้งการบคุลากรลกัษณะใด
มาเพิ่มเตมิ

3.3 การพิจารณาข้อมูลจากการประกาศการหางานท าในหน้า
หนังสือพมิพ ์เพราะขอ้มลูเหลา่นีจ้ะเป็นดชันีชีใ้หเ้ห็นถึงการแข่งขนักนั
ดา้นแรงงาน เพ่ือผูท้  าหนา้ท่ีสรรหาจะไดด้  าเนินการวางแผนกลยทุธช์่วงชิง
ใหค้นท่ีมีความสามารถสนใจงานในบรษัิทของเราก่อนบรษัิทคูแ่ขง่

3. สภาพแวดล้อมทั่วๆไป(Environments Conditions)  



 ผูส้รรหาจะตอ้งศกึษาและเรยีนรูค้วามตอ้งการตา่งๆ จาก
สารสนเทศทีไ่ดจ้ากการวิเคราะหง์าน และค าร้องขอของ
ผู้จัดการฝ่ายตา่งๆ 

 ความรูด้า้นคณุลกัษณะบคุคลท่ีตรงกบังานจะเป็นตวัเลือกท่ีดี
ท่ีสดุ และสิ่งท่ีควรคดิบางประการ คือ "ส  าหรบัคนบางคนในงานบาง
ประเภท การมีประสบการณ ์10 ปี แตท่ างาน อยา่งเดียวกนัทกุปีซ  า้
กนัถึง 10 อาจจะไมมี่คณุคา่ทางประสบการณด์ีกวา่ผูท่ี้มี
ประสบการณ ์1 ปี ก็ได้

4. การก าหนดคุณลักษณะบุคคลทีต่รงกับงาน(Job Requirements) 



 นบัวา่เป็นสิ่งส  าคญัท่ีท าใหก้ระบวนการสรรหาเป็นไปอยา่ง
ถกูตอ้งเหมาะสม ผูส้รรหาจะท าหนา้ท่ีไดด้ีเพียงไรขึน้อยูก่บั
เขามีคณุสมบตัิตามท่ีก าหนดหรอืไม่ 

5. คุณสมบัตขิองผู้สรรหา(Recruiter qualification) 



วิธีการสรรหา (Channels of Recruitment)

2. การเขียนจดหมายมาสมัครงาน (write- in)

3. การแนะน าของพนักงานในองคก์าร (employee referrals)

1. การมาสมัครงานด้วยตนเอง (walk- in)

4. การโฆษณา (advertising)

5. กรมแรงงาน (department of labour)

6. หน่วยงานจัดหางานของเอกชน (private placement agencies)

7. สถาบนัการศึกษา (educational institutions)



• การคดัเลือก คือ กระบวนการที่องคก์ารใชเ้ครือ่งมือ
ตา่งๆ มาด าเนินการพิจารณาคดัเลือกผูส้มคัรจ านวน
มากใหเ้หลือตามจ านวนที่องคก์ารตอ้งการ 

• การคดัเลือกจ าเป็นที่จะตอ้งมีเกณฑก์ าหนดขึน้เพื่อ
เป็นกรอบในการพิจารณาใหไ้ดค้นที่มีคณุสมบตัิตรง
กบังานที่เปิดรบั

การคัดเลือก(Selection) 



การคดัเลือกจะประสบความส าเรจ็เป็นอยา่งดีนัน้ จะตอ้งมีตวัปอ้นเขา้ 
(input) ท่ีดีดว้ย ตวัปอ้นเขา้ท่ีจะไปสูก่ารคดัเลือกนัน้ มี 3 ประเภทดว้ยกนั คือ

 1. การวิเคราะหง์าน (job analysis)

 2. แผนทรัพยากรมนุษย ์(human resource plans)

 3. การสรรหา (recruitment)

การคัดเลือก(Selection) 



กระบวนการคัดเลือก

กระบวนการคัดเลอืกมลี าดับขั้นตอนดังนี้

ขัน้ที ่1 การต้อนรับผู้สมัคร

   ขัน้ที ่2 การทดสอบ  

ขัน้ที ่3 การสัมภาษณ์

ขัน้ที ่4 การตรวจสอบภมูหิลัง

ขัน้ที ่5 การตรวจสุขภาพ

ขั้นที ่6 การประชุมปรึกษาพจิารณา

ขัน้ที ่7 ทดลองการปฏบิัตงิาน

ขัน้ที ่8 การตัดสินใจจ้าง



มีล  าดบัขัน้ตอนดงันี ้
❖ขั้นที ่1. การต้อนรับผู้สมัคร(Preliminary reception of application)

 การคดัเลือกเป็นโอกาสแรกท่ีผูส้มคัรจะเริม่รบัรูเ้ก่ียวกบัลกัษณะของ
องคก์าร ขณะเดียวกนัฝ่ายบคุคลเองก็มีโอกาสสงัเกตกิรยิาทา่ทาง เพ่ือดู
ปฏิกิรยิาตอบสนองของผูส้มคัร ซึง่จะเป็นขอ้มลูอย่างดีในการพิจารณาตอ่ไป

❖ขั้นที ่2 การทดสอบ(Employment tests)
 แบบทดสอบเป็นเครื่องมือส าคญัที่ใชใ้นการคดัเลือกบคุคลเขา้ท างาน 
ท่ีน าไปเรา้ใหบ้คุคลแสดงความสามารถและพฤติกรรมออกมา

กระบวนการคัดเลือก



การทดสอบ(Employment tests)
1. แบ่งตามสมรรถภาพทีจ่ะวัด แบง่เป็น 3 ประเภท คือ
      1.1. แบบทดสอบผลสัมฤทธิ(์Achievement Test) หมายถึง แบบทดสอบที่วดั
ความรู ้ทกัษะ ที่บคุคลไดร้บัการเรยีนรูม้าในอดีต
  1.2. แบบทดสอบความถนัด(Aptitude Test) หมายถึง แบบทดสอบที่ใชว้ดั

สมรรถภาพทางสมองเก่ียวกบัความสามารถในการปฎิบตักิิจกรรม การท างานให้
บรรลผุลส าเรจ็ดว้ยความถกูตอ้งแมน่ย า ช านาญและคล่องแคลว้

 1.3. แบบทดสอบบุคคล-สังคม(Personal-Social Test) หรอืแบบทดสอบการ
ปรบัตวั(Adjustment) หมายถึงแบบทดสอบที่ใชว้ดับคุลิกภาพ (Personality) และการ
ปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสงัคม

2. แบ่งตามลักษณะของการกระท าหรือการตอบ แบง่ไดด้งันี ้
   2.1 แบบใหล้งมือกระท า(Performance Test) แบบทดสอบภาคปฏิบตัิทัง้หลาย
 2.2 แบบใหเ้ขียนตอบ(Paper-Pencil Test) แบบทดสอบขอ้เขียน
  2.3 การสอบปากเปลา่(Oral Test) การสอบสมัภาษณน์ั่นเอง

ประเภทของแบบทดสอบ



การทดสอบ(Employment tests)
3. แบ่งตามจุดมุ่งหมายการสร้าง แบง่เป็น

   3.1 แบบอตันยั (Subjective test) มุง่การบรรยาย พรรณนา
   3.2 แบบปรนยั (Objective test) มุง่การถามใหค้รอบคลมุเนือ้หา

4. แบ่งตามเวลาทีก่ าหนดใหต้อบ
4.1 แบบใชค้วามรวดเรว็(Speed test) ตอ้งการดคูวามไว
4.2แบบที่ใหเ้วลามาก(Power test)ตอ้งการการแสดงความคิดเหน็เชิงวิเคราะห์

5. แบ่งตามประโยชน์
5.1 เพื่อการวินิจฉยั
5.2 เพื่อการท านาย คาดการณส์ิ่งที่จะเกิดขึน้ในอนาคต

ประเภทของแบบทดสอบ



ขั้นที ่3 การสัมภาษณ(์Selection interview) 
แบง่เป็น 5 ประเภท
 1. การสัมภาษณแ์บบไม่มโีครงสร้าง(Unstructured interview) 
 การสมัภาษณแ์บบนีใ้หอ้ิสระแก่ผูส้มัภาษณ์
 2. การสัมภาษณแ์บบมีโครงสร้าง(Structured or directive interview) 
 ค าถามแตล่ะค าถามจะถกูเตรียมก่อนท่ีจะเริม่สมัภาษณ์
 3. การสัมภาษณแ์บบผสม(Mixed interview) 
 การสมัภาษณท่ี์ผสมผสานระหวา่งการสมัภาษณแ์บบไมมี่โครงสรา้ง

กระบวนการคัดเลือก



ขั้นที ่3 การสัมภาษณ(์Selection interview) 
 4. การสัมภาษณแ์บบแก้ปัญหา(Problem-solving interviews) 
 เป็นการสมัภาษณท่ี์เนน้แนวคิดความคิดและวิธีการท่ีผูส้มคัรใชแ้กปั้ญหา
ตอ่สถานการณต์า่งๆ
 5.การสัมภาษณแ์บบเข้มข้น(Stress interviews) 
 เป็นการสมัภาษณเ์นน้สถานการณใ์นดา้นความเครยีดและความกดดนั
ตา่งๆ เพ่ือพิจารณาปฏิกิรยิาตอบสนองของผูท่ี้ถกูสมัภาษณ์

กระบวนการคัดเลือก



กระบวนการสัมภาษณ ์ แบง่เป็น 5 ขัน้ คือ
1. การเตรียมการสัมภาษณ ์ผูส้มัภาษณค์วรมีการเตรียมค าถามตา่งๆ เอาไวก้่อน
2. การสร้างสายสัมพันธ(์Creation of rapport) จะท าใหส้มัพนัธภาพ ระหว่างผู้
สมัภาษณ ์และผูถ้กูสมัภาษณมี์ความไวใ้จ

3. การแลกเปลีย่นสารสนเทศ(Information exchange) เพื่อสรา้งบรรยากาศใน
การสมัภาษณบ์างครัง้ผูส้มัภาษณต์อ้งการใหก้ารสมัภาษณเ์ป็นการสื่อสารสอง
ทาง (two-way communication)

  4. การยุตกิารสัมภาษณ(์Termination) ผูส้มัภาษณจ์ะเป็นฝ่ายยตุิการสมัภาษณ ์  
      อาจบอกวา่ เราคยุกนัมาพอสมควร ผมขอถามค าถามสดุทา้ย
  5. การประเมนิผล(Evaluation) หลงัจากการสมัภาษณส์ิน้สดุลง ผูส้มัภาษณต์อ้ง
      บนัทกึผลทนัที

กระบวนการคัดเลือก



❖ขั้นที ่4  การตรวจสอบภมิูหลัง(References and background 
check)
 ในขัน้นีจ้ะพิจารณาตรวจสอบภมูิหลงัจากบรษัิทเดมิหรอืผูท่ี้อา้ง
ถึงในใบสมคัร ขอ้มลูการตรวจสอบภมูิหลงัช่วยยืนยนัความแน่ใจในการ
ตดัสินใจของคณะกรรมการไดด้ีขึน้
❖ขั้นที ่5 การตรวจสุขภาพ(Medical Evaluation)
 ใหผู้ส้มคัรตรวจสขุภาพในหน่วยงานตา่งๆ ท่ีทางองคก์าร
ก าหนดให ้การตรวจสขุภาพนีช้่วยไมใ่หอ้งคก์ารมีปัญหาภายหลงัจากการ
รบัพนกังานเขา้มาท างานแลว้เกิดภยัอนัตรายถึงแก่ชีวิตเน่ืองจากสขุภาพ
เบือ้งตน้

กระบวนการคัดเลือก



❖  ขั้นที ่6 การประชุมปรึกษาพจิารณา(Conference)
คณะกรรมการซึง่ประกอบดว้ย หวัหนา้หน่วยงาน ผูค้ดัเลือกและกรรมการ
ท่ีไดร้บัการแตง่ตัง้จะรว่มกนัอภิปรายความเหมาะสมในการตดัสนิใจ
คดัเลือกใหบ้คุคลใดเขา้ท างานในองคก์าร 
❖ ขั้นที ่7 ทดลองการปฏิบัตงิาน(Realistic Job Preview)

ในขัน้นีจ้ะไดป้ระโยชนแ์ก่ผูถ้กูคดัเลือกโดยตรงเพราะจะไดส้  ารวจ
ตนเองวา่มีความเหมาะสมในงานนัน้จรงิหรอืไม่ สามารถปรบัตวัตอ่
สภาพการณต์า่งไดห้รอืไม่

❖ ขั้นที ่8 การตดัสินใจจ้าง(Hiring Decision)
ด าเนินการบรรจเุป็นพนกังานขององคก์าร ผูท้  างานดา้นนีต้อ้งท าการ
ติดตามผลงานของตนเองในทกุครัง้จากผูน้  าผลงานของเราไปใช้

กระบวนการคัดเลือก



The End



บทที ่4 : การบริหารทรัพยากรมนุษย์
• การประเมนิผลพนักงาน
• การปฐมนิเทศ
• ค่าตอบแทน



O “ การประเมินผล ”  หมายถึง กระบวนการของการ
ตดัสิน การวินิจฉยั การตีราคา สิ่งใดสิ่งหนึ่ง อยา่งเป็นระบบและมี
หลกัเกณฑ ์โดยอาศยัความยตุิธรรม ความไมล่  าเอียงหรอือคติของผู้
ประเมิน
 O  “ การประเมินผลพนักงาน ” ระบบประเมินตวับคุคล 
อนัเก่ียวเน่ืองมาจากผลการปฏิบตัิงาน โดยอาศยัหลกัเกณฑแ์ละ
วิธีการตา่งๆอยา่งปราศจากอคตใิดๆ

การประเมินผลพนักงาน (Employee Appraisal)



การประเมินผลพนกังานมีรากฐานความยุตธิรรม
เป็นส าคญั ใชร้ะบบคุณธรรมเพื่อการปรบัปรุงและพฒันา
บคุลากรใหส้ามารถน าองคก์ารไปสูเ้ปา้หมายที่ก  าหนดไว ้
โดยยดึหลักการกระตุ้นและสนับสนุนใหบ้คุลากรเกิด
ความเข้าใจอันดรีะหว่างผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน
และสรา้งเสรมิแรงจูงใจแก่ผู้ปฏบิตังิาน เพื่อนีเ้พื่อ
ความส าเรจ็ขององคก์ารเป็นจดุหมาย

ปรัชญาการประเมินผลพนักงาน



1. ท าใหท้ราบถึงคุณภาพและมาตรฐานการปฏิบัตงิานของผูถ้กู
ประเมินวา่ผูถ้กูประเมินมีผลงานอยูใ่นระดับใดของเส้นทางเดนิของ
งาน(Career Path) ทัง้นีเ้พ่ือกา้วไปสู่การพัฒนาสายงาน(Career 
Development)
2. เพ่ือประเมินผลความคุ้มค่าขององคก์ารทีล่งทุนกบัพนกังานใน
องคก์าร
3. เป็นเครือ่งมือผูบ้รหิารระดบัสงูในการก าหนดวา่พนักงานแตล่ะคน
ควรอยูใ่นระดับและต าแหน่งงานใด
4. เพ่ือใหผู้ถ้กูประเมินรู้ผลว่าการกระท าของตนวา่เป็นท่ีพงึพอใจของ
ผูอ่ื้นเพียงใด
5. เป็นการกระตุน้ใหพ้นกังานเอาใจใสง่าน ตืน่ตัวกับการท างานอยู่
เสมอ

ความส าคัญของการประเมินผลพนักงาน



วัตถุประสงคข์องการประเมินผลพนักงาน
 1. เพื่อจดัต าแหน่ง
 2. เพื่อวินิจฉยั
 3. เพื่อเปรยีบเทียบความสามารถ
 4. เพื่อท านาย

การประเมนิผลพนักงาน



ประโยชนข์องการประเมินผลพนักงาน

 ปรับปรุงการปฏบัิตงิาน การประเมนิผลจะช่วยสร้าง และรักษาไว้ซึง่ระดับของ
การท างานให้อยู่ในระดับทีน่่าพอใจจากการปฏบัิตงิานของพนักงานน้ัน ๆ

ช่วยพัฒนาตัวพนักงาน ท าให้ผู้ประเมนิทราบว่า พนักงานผู้น้ันต้องการ
อะไร มโีอกาสทีจ่ะก้าวหน้า และพัฒนาตัวเองอย่างไร

เป็นช่องทางการเปลีย่นแปลงหน้าทีก่ารงาน ช่วยในการพจิารณาเกีย่วกับ
การเลือ่นต าแหน่ง โยกย้าย เลกิจ้าง และปลดออกจากงาน

เป็นมาตรการน ามาใช้พจิารณาค่าจ้างเงนิเดอืน

ช่วยฝ่ายบุคคลด้านว่าจ้างพนักงาน

ช่วยให้เกดิความเข้าใจและช่วยเหลอืซึง่กันและกัน

1

2

3

4

5

6



• การปฐมนิเทศ (Orientation)
ปฐมนิเทศ คือ การแนะน าใหพ้นกังานไดรู้จ้กักฎระเบียบการ
ปฏิบตัิตนตลอดจนหวัหนา้งานในองคก์ารท่ีพนกังานเหล่านีต้อ้ง
เขา้ปฏิบตัิ

การฝึกอบรม (Training)



1. เพือ่ใหพ้นักงานใหม่รู้จักประวัตแิละความเป็นมาของ
องคก์าร
2. เพือ่ใหพ้นักงานใหม่รู้จักผู้บังคับบัญชาระดับต่างๆใน
องคก์าร
3. เพือ่ใหพ้นักงานใหม่ไดรู้้จักการแบ่งสายงานในองคก์าร
4. เพือ่ใหพ้นักงานใหม่รู้จักกฎ ระเบยีบตา่งๆ ทีต่อ้งการ
ปฏิบัตขิณะทีอ่ยู่ในองคก์าร
5. เพือ่ใหเ้กิดความอบอุ่นใจ คลายความกังวล

ความมุ่งหมายการจัดปฐมนิเทศ



1. ผลประโยชนท์ีพ่นักงานได้รับจากการฝึกอบรม
1.1 ท าใหเ้กิดความม่ันใจในการปฏิบัตงิาน
1.2 พนักงานสามารถรู้ถงึมาตรฐานการท างานและ

นโยบายตา่งๆของหน่วยงาน
1.3 ท าใหพ้นักงานมีอนาคตก้าวหน้าต่อไปในต าแหน่งและ

หน้าทีซ่ึง่จะเป็นการกระตุน้ใหเ้กิดก าลังขวัญในการท างาน
2. ผลประโยชนต์่อผู้จัดการ ผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้างาน

2.1 ประหยัดเวลาในการทีจ่ะใช้สอนหรือแนะน างานต่างๆ ให้กับ
พนักงาน

2.2 ประหยัดเวลาทีจ่ะใช้ควบคุมดูแล สามารถเอาเวลาไปใช้ในการ
วางแผนงานและบริหารด้านอืน่ได้

2.3 ท าให้พนักงานสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมปีระสทิธิภาพ

ประโยชนท์ีไ่ด้รับจากการฝึกอบรม



3. ผลประโยชนต์่อองคก์าร
3.1 ช่วยท าให้ผลผลติ มคุีณภาพได้มาตรฐาน
3.2 ช่วยลดค่าใช้จ่ายต่างๆในการซ่อมแซมและบ ารุงรักษา

เคร่ืองจักร
3.3 ช่วยลดอุบัตเิหตุ การสิน้เปลอืงและการเสยีหายต่างๆ

ประโยชนท์ีไ่ด้รับจากการฝึกอบรม(ปฐมนิเทศ)



O “ ค่าจ้าง ” (Wage) หมายถึง จ านวนเงินที่คนงานไดร้บัเป็นการตอบแทน 
โดยถือเกณฑ ์จ านวนรายช่ัวโมงในการท างาน
O  “ เงนิเดอืน ” (Salary) หมายถึงจ านวนเงินที่บคุคลไดร้บัเป็นการตอบ
แทนการท างาน ถือเกณฑ ์การจ่ายเหมาเป็นรายเดอืนและถือเป็นรายได้
ประจ า
วัตถุประสงคใ์นการก าหนดอัตราค่าจ้างและเงนิเดอืน
 1.เพ่ือสรรหาบคุคลเขา้ท างานในองคก์าร
 2.เพ่ือควบคมุตน้ทนุคา่ใชจ้่าย
 3.เพ่ือสรา้งความพงึพอใจใหก้บัผูป้ฏิบตัิงาน
 4.เพ่ือจงูใจใหผู้ป้ฏิบตัิงานท ากนัอยา่งมีประสิทธิภาพ

ค่าตอบแทน (Compensation)



ค่าตอบแทน(Compensation)

O การบรหิารคา่จา้งสมยัใหม ่: อาศยัอิทธิพลทัง้คา่จา้งท่ีเป็นตวัเงินและคา่จา้งท่ี
เป็นสงัคมวิทยา โนม้นา้วใหพ้นงังานประพฤติปฏิบตัิเพ่ือใหเ้กิดการพฒันาตนเอง 
พฒันาหมูค่ณะ และพฒันาองคก์ารใหเ้จรญิกา้วหนา้

การบริหารค่าจ้าง = เงนิเดอืน + ผลประโยชนแ์ละบริการ + ค่าตอบแทน          
                                                                              ทางสังคม



ค่าตอบแทน(Compensation)

ส่วนประกอบค่าจ้างแนวความคดิใหม่
1. ค่าจ้างทีเ่ป็นรูปเงนิ (Money pay) นกับรหิารจงึถือเอาเงินหรือสวสัดิการ
ท่ีตอ้งจ่ายใหพ้นกังานเป็นเครื่องมือส าหรบัใชใ้นการบรหิารค่าจา้งและ
เงินเดือน
2. ค่าจ้างทีเ่ป็นรูปความส าคัญของงาน (Power pay) คา่จา้งที่มิไดจ้่าย
เป็นรูปเงินทัง้ทางตรงและทางออ้ม คือ สนิจา้งรางวลัท่ีจ่ายตอบแทนพนกังาน
ในรูปความส าคญัของงานที่เขาปฏิบตัิอยู่
3. ค่าจ้างทีเ่ป็นรูปต าแหน่งงานทีไ่ด้รับเลือ่นให้สูงขึน้ (Authority pay)
4. ค่าจ้างในรูปสถานภาพทีฝ่่ายบริหารยกย่อง (Status pay)



ค่าตอบแทน(Compensation)
ส่วนประกอบค่าจ้างแนวความคดิใหม่(ต่อ)

5. ค่าจ้างในรูปองคก์ารทีม่หีลักการทีด่ ี(Meta - goals pay) 
5.1 หลักความพอเพยีง (Adequacy) คือ การจ่ายค่าจา้งขัน้ต  ่าให้

เป็นไปตามกฎหมายก าหนด จะตอ้งพอเพียงที่ลกูจา้งจะยงัชีพอยู่ไดโ้ดย
เฉล่ียทั่วๆไป

5.2 หลักความยุตธิรรม (Equity) 
5.3 หลักดุลยภาพ (Balance) หมายถึงความเหมาะสมระหวา่ง

คา่จา้งและผลประโยชนอ่ื์นๆ ระหวา่งคา่จา้งท่ีเป็นเงินและที่เป็นคา่ทาง
สงัคม

5.4 หลักควบคุม (Control) การควบคมุตน้ทนุคา่ใชจ้่ายเป็นสิ่งจ าเป็น 
เพราะการลดค่าใชจ้่ายฟุ่ มเฟือยและการประกอบการอย่างมี
ประสิทธิภาพเป็นหวัใจของการบรหิาร การควบคมุจงึเป็นหลกัการของ
การวางแผนและบรหิารเงินเดือน



ค่าตอบแทน(Compensation)

ส่วนประกอบค่าจ้างแนวความคดิใหม่(ต่อ)
5.5 หลักความม่ันคง (Security) ความมั่นคงของพนกังานทั่วไป 

หมายถึง การจดัใหมี้การประกนัชราภาพ เกษียณอาย ุทพุพลภาพ เจ็บป่วย
หรอืตายเน่ืองจากอบุตัิเหตใุนงาน การวา่งงาน สว่นความมั่นคงของพนกังาน
ระดบัสงูและฝ่ายจดัการก็อยูท่ี่ การทีหลกัทรพัยท่ี์ดินและบา้น

5.6 หลักล่อใจในการท างาน (Incentives) 
5.7 หลักการต่อรองค่าจ้างแลกค่าเหน่ือย (Pay - and - Effort 

Bargain) 
5.8 หลักการยอมรับ (Acceptability) 



The End



บทที ่5 : การบริหารทรัพยากรมนุษย์
• สุขภาพ และความปลอดภัย 
• สวัสดกิาร ประโยชนเ์กือ้กูล บ าเหน็จ

บ านาญ



สุขภาพ และความปลอดภัย (Health and Safety)

❖ความปลอดภัยในการท างาน
ความปลอดภยั หมายถงึ การหลีกเล่ียงอันตรายตา่งๆ ที่
อาจเกิดขึน้ ไม่ว่าจะเป็นอุบัตเิหตุหรือการเจบ็ไข้ก็ตาม ซึง่
อาจจะจัดเตรียมป้องกันไว้ล่วงหน้าเพือ่ใหมี้การด ารงชวีิต
อยู่ในสังคมไดอ้ย่างปลอดภยัและปราศจากอันตรายตา่งๆ



สุขภาพ และความปลอดภัย (Health and Safety)

❖การส่งเสริมความปลอดภัย หมายถงึ การด าเนินงาน
ใหค้นท างานเกิดความปลอดภยั โดยการ อบรมใหมี้
ความรู ้สรา้งความสนใจใหเ้กิดขึน้
1. ผูบ้รหิาร ตอ้งตระหนกัและเห็นชอบในการสง่เสริม
ความปลอดภยัดว้ยความเตม็ใจ
2. จดัใหมี้การศกึษาและฝึกอบรมดา้นความปลอดภยั
3. สรา้งความสนใจในงานดา้นความปลอดภยั เช่น การ
จดัท าโปสเตอร์



สวัสดกิาร

• หมายถงึ  สิ่งท่ีทางราชการจดัใหแ้ก่ขา้ราชการและลกูจา้งทัง้ท่ีเป็นเงนิ
หรือสิง่ของเพือ่ช่วยเหลอืในการครองชพี  หรอืเพ่ือช่วยท าให้เกดิ
ความม่ันคงในการด ารงชวีติและเป็นการบ ารุงขวัญก าลังใจของ
ขา้ราชการและลกูจา้ง  ซึง่โดยปกติจะจดัใหแ้ก่ขา้ราชการและลกูจา้งทกุ
คนหรือใหส้ว่นใหญ่ไดร้บั

• หมายถงึ  ประโยชนต์่างๆ ทีอ่งคก์ารจดัใหแ้ก่บคุคลในหน่วยงานซึง่
อาจจะเป็นตัวเงนิทีน่อกเหนือจากค่าจ้างและเงนิเดอืนตามปกติ  
เพ่ือใหเ้ป็นการช่วยเหลอืในเรื่องการเจ็บป่วย  อบุตัิเหต ุหรอืการออก
จากงานโดยการลาออกหรอืไลอ่อกโดยกะทนัหนั  หรอืการพน้จาก
องคก์ารโดยการเกษียณอาย ุ หรืออาจจะเป็นการให้ความ
สะดวกสบายบางอย่าง



ประโยชนเ์กือ้กูล

• หมายถึง  เงินหรือสิ่งของที่ราชการให้แก่ข้าราชการและลูกจ้าง
เพื่อเป็นสินน ้าใจ  หรือจูงใจใหข้า้ราชการและลกูจา้งตัง้ใจปฏิบตัิงาน
อย่างเต็มความสามารถ  เพ่ือช่วยอ านวยความสะดวกในการท างาน  
เพ่ือบ าเหน็จความชอบ  ตอบแทนการปฏิบตัิงานดว้ยดีตามสิทธิ ท่ีผูน้ัน้
สมควรไดร้บั  ซึ่งจะช่วยใหผู้ไ้ดร้บัเกิดความจงรกัภักดีและซ่ือสตัยต์่อ
ราชการและหน่วยงาน  หรือเพ่ือเป็นการจูงใจบคุคลใหอ้ยากมาท างาน
ในราชการ

• หมายถึง การตอบแทนการปฏิบัติงานอันเป็นส่วนที่นอกเหนือ 
จากเงนิเดอืน ไดแ้ก่  การอนญุาตใหล้าเพ่ือไปศกึษาหาความรูเ้พิ่มเติม  
การลาหยุดเน่ืองด้วยเจ็บป่วย  โดยรับเงินเดือนเต็ม  การให้โบนัส  
บ าเหน็จบ านาญ  เงินสงเคราะหอ่ื์นๆ  เช่น  ค่ารกัษาพยาบาล  ค่าเล่า
เรยีน  คา่เบีย้เลีย้ง คา่พาหนะเดินทาง และคา่ลว่งเวลา ฯลฯ



การพ้นจากงาน : บ าเหน็จ บ านาญ
O การพ้นจากงาน : การพ้นสภาพการท างาน เน่ืองจาก ลาออก 
ทุพพลภาพ และเกษียณอายุ
O แนวคดิด้านพฤตกิรรมศาสตร(์การอุทศิเวลาทัง้ชวีติท างานให้แก่
องคก์าร เขาควรได้รับการตอบแทนจากองคก์าร)

❖



การพน้จากงาน : บ าเหน็จ บ านาญ

ผลประโยชนท์ีอ่งคก์ารไดรั้บในการจ่ายบ าเหน็จ บ านาญ
 1.ภาพพจนข์ององคก์ารในสายตาของบุคคลทั่วไปเป็นไปใน
            ทางบวก
 2.พนักงานทีป่ฏบัิตงิานอยู่มขีวัญและก าลังใจ
 3.จูงใจให้ผู้ทีม่คีวามรู้ความสามารถเข้ามาปฏบัิตงิานในองคก์าร



The End



บทที ่6 : นวัตกรรมองคก์าร
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แนวคดิทฤษฎีนวัตกรรม 

ความหมาย

 นวัตกรรม (Innovation)หมายถึง สิ่งใหม่ท่ีเกิดจากการใช้
ความรู้และความคิด สรา้งสรรคท่ี์มีประโยชนต์อ่เศรษฐกิจและสงัคม 
และหมายรวมถึงสิ่งท่ีเกิดขึน้จากความสามารถ  ในการใช้ความรู้ 
ความคิดสร้างสรรค ์ทักษะ และประสบการณท์างเทคโนโลยี
หรือการจัดการ มาพัฒนา ตลอดจนการปรบัปรุงเทคโนโลยี การ
แพร่กระจายเทคโนโลยี การออกแบบผลิตภณัฑ์ และการฝึกอบรมท่ี
น ามาใช้ เพื่อเพิ่มมูลค่าทางเศรษฐกิจ และก่อให้เกิดประโยชน ์
(ส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ, 2547) 
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ความหมาย

 พันธุอ์าจ ไชยรัตน ์(2547) ไดน้ิยามความหมายของนวตักรรมใน
เชิงเศรษฐศาสตรไ์วว้่า นวตักรรม คือ การน าแนวคิดใหม่หรือการใช้
ประโยชน์จากส่ิงที่มีอยู่แล้วมาใช้ในรูปแบบใหม่ เพื่อท าให้เกิด
ประโยชนใ์นเชิงเศรษฐกิจ โดยใหค้วามหมายในเชิงแคบไวว้่า นวตักรรม 
คือ ผลผลิต ของความส าเร็จทางด้านวิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยี
รว่มกบัพลวตัของกิจกรรมของสงัคม  ในขณะท่ีความหมายในเชิงกวา้ง 
หมายถึง แนวความคิด การปฏิบัติ หรอืสิ่งตา่งๆ ท่ีใหม่ ท่ีสง่ผลตอ่ต่อ
ปัจเจกบคุคลหรอืองคก์รท่ีรบัเอาสิ่งเหลา่นัน้ไปประยกุตใ์ช ้ตลอดจนการ
น ากิจกรรมไปสูก่ารแสวงหาความส าเรจ็ และน าไปสูแ่นวคิดใหม่ท่ีท าให้
เกิดประโยชนต์อ่ตนเอง และสงัคม 
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ความหมาย

 ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2549)ได้ให้ความหมายของ
นวตักรรมไวว้่า นวตักรรม คือ “ ส่ิงใหม่ที่เกิดจากการใช้ความรู้ และ
ความคดิสร้างสรรคท์ีมี่ประโยชนต์อ่เศรษฐกิจ และสังคม ” 

 โทมัส ฮวิส ์Hughes (1987) ไดใ้หค้วามหมายของนวตักรรมไวว้่า 
“เป็นการน าเอาวิธีการใหม่ มาปฏิบัติหลังจากที่ได้ผ่านการทดลอง 
และไดร้บัการพัฒนามาเป็นล าดบัแลว้ และมี ความแตกต่างจากการ
ปฏิบัตเิดมิท่ีเคยปฏิบตัิมา” 
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Porter (1990, p. 578-587) : นวัตกรรมองคก์รเป็นปัจจยัหนึ่ง ท่ี
มีความส าคัญมากในการสร้างให้ เกิดประสิทธิภาพในการ
ด าเนินงานขององคก์ร ซึ่งนวตักรรมองคก์ร นัน้ไม่ไดห้มายถึงเฉพาะ
เทคโนโลยีหรือผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ เท่านั้น หากแต่หมายรวมถึงการ
เปล่ียน เทคโนโลยีการด าเนินการแบบเดิมมาสู่เทคโนโลยีการ
ด าเนินการแบบใหม่ ๆ อีกดว้ย โดยองคก์ร จะตอ้งพยายามสรา้ง
โอกาสและเงื่อนไขท่ีน าพาไปสู่นวัตกรรม ดว้ยการน าองคก์รเขา้ไป
ตอบสนอง ความตอ้งการของตลาดท่ีมีความซบัซอ้น ท่ีมีการการสรา้ง
กฎเกณฑแ์ห่งคณุภาพท่ีอยู่ในระดบัยอดเย่ียมอยู่เสมอ ตลอดจนตอ้งมี
การเปรียบเทียบกับคู่แข่งตลอดเวลาซึ่งคู่แข่งนับเป็นปัจจยักระตุน้ ให้
เกิดการพฒันานวตักรรมองคก์ร 
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ความหมาย

Herkema (2003) : นวตักรรม เป็นการใชค้วามคิด หรอืพฤตกิรรม
ท่ีเกิดขึน้ใหม่ ในองคก์รและนวตักรรมสามารถเป็นไดท้ัง้ผลิตภณัฑใ์หม ่
บริการใหม่ หรือเทคโนโลยีใหม่ ซึ่งอาจจะ  เกิดจากการเปลี่ยนแปลงใน
ลกัษณะเฉียบพลันหรอืค่อยเป็นค่อยไป

Lemon and Sahota (2003) : นวตักรรม เป็นผลจากการใช้
ความรู  ้ในเรื่องตลาดใหม่ และหรือความรูเ้ชิงเทคนิคใหม่ ๆ ท่ีน าไปสู่
การพฒันาผลติภณัฑ ์

Schilling (2008) : นวตักรรม เป็นเรื่องของการน าความคิดไปใช้ 
ในเชิงปฏิบัต ิเพื่อใหไ้ดส้ิ่งใหม ่หรอืกระบวนการใหม่ 
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ความหมาย

 สรุป นวัตกรรม หมายถึง ส่ิงใหม่ที่เกิดจากการใช้ความรู้ 
และความคิดสร้างสรรคท์ี่มี ประโยชน์ต่อเศรษฐกิจ และสังคม 
เกิดจากความคิดของคน เป็นการสร้างส่ิงทีมี่อยู่เดิมให้กลายเป็น
ส่ิงใหม่ที่แตกต่างโดยอาศัยการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม
รอบตัวให้ในการสร้างโอกาสใหม่ๆ และมีการถ่ายทอด หรือส่ง
ตอ่แนวคดิน้ันใหเ้กิดประโยชนต์อ่สังคม 
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ความส าคัญของนวัตกรรม 

 จาก แผนยุทธศาสตรช์าต ิ20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580 ) ท่ีมี
จดุมุง่หมายเพื่อใหป้ระเทศไทย บรรลวุิสยัทศัน ์“ประเทศไทยมีความ
ม่ันคง ม่ังค่ัง ยั่งยนื เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ดว้ยการพัฒนา ตาม
หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพยีง ” เพื่อความสขุของคนไทยทกุคน 
โดยใชโ้มเดลประเทศไทย 4.0 เน้นการขับเคล่ือนประเทศไทยดว้ย
นวัตกรรม 

 



95

• ปัจจัยส าคัญทีส่รรคส์ร้างใหเ้กิดนวัตกรรม 

 คื อ  คนหรือบุคคลผนวกด้วย ปัญญาความ รู ้  และทักษะ  
ความสามารถของแต่ละบุคคล ซึ่งเป็นกุญแจส าคัญของการสรา้ง
ประสิทธิภาพของการท างาน และ ขบัเคลื่อนองคก์รใหเ้ตบิโตอยา่ง

• นวัตกรรมทางการบริหาร (Administrative Innovation)

 เป็นเรื่องของการคิดคน้ และเปลี่ยนแปลงรูปแบบวิธีการตลอดจน
กระบวนการจดัการองคก์รใหม ่ท่ีสง่ผลใหร้ะบบการท างาน ขององคก์รมี
ประสิทธิภาพมากขึน้ 
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• องคป์ระกอบของนวัตกรรม 

(David Smith, 2006) ขัน้ตอนท่ีส าคญั คือ การคน้หา การเลือกสรร การน าไป
ปฏิบตัิ และการเรยีนรู ้ซึง่มีรายละเอียด ดงันี ้

1) การค้นหา (Searching) เป็นการส ารวจสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ทัง้ภายใน
และภายนอก เพ่ือตรวจจับสัญญาณของโอกาสและอุปสรรค ส าหรับการไปสู่
จดุเริม่ตน้การเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

2) การเลือกสรร (Selecting) เป็นการตดัสินใจเลือกสญัญาณท่ีส ารวจพบ
แบบนั้น  เพ่ือจะน าไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์กร  ทั้งนี ้การ
เลือกสรรจ าเป็นตอ้งมี ความสอดคลอ้งกบัหลกักลยทุธข์ององคก์รดว้ย 

3) การน าไปปฏิบัต ิ(Implementing) เป็นการแปลงสญัญาณท่ีมีศกัยภาพ
ไปสู ่การสรา้งสรรค ์สิ่งใหม ่ๆ ทัง้ภายในและภายนอกองคก์ร 



การสร้างสรรคน์วัตกรรม 

• การสร้างสรรคน์วัตกรรมจากการปฏิบัตงิาน 

• ปัจจบุนัการปฏิบัตงิาน (Operation) การปรับปรุงและแก้ไขงาน 
(Improvement) เพ่ือใหบ้รรลเุปา้หมายอยา่งมีประสทิธิภาพและประสทิธิผลนัน้ 
จ าเป็นตอ้งมีนวตักรรมเขา้ไป เก่ียวขอ้งดว้ย โดยนวตักรรมเกิดจากการปฏิบตัิงานท่ี
มีการวางแผนการด าเนินงานอยา่งรอบคอบ รวมถึงการก าหนดสิ่งท่ีตอ้งการ
ปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงรวมถงึการพฒันาสิ่งใหม ่ๆ และการน าสิ่งท่ี ด าเนินการมา
วิเคราะห ์ทบทวนและปรบัปรุงผลงานหรอืสิ่งประดิษฐ์จนกลายมาเป็นนวตักรรม 

• ความส าเรจ็ขององคก์รและประเทศนัน้จะตอ้งเกิดขึน้จากนวตักรรมไม่ทางใดก็
ทางหนึ่ง ไมว่า่จะเป็นนวตักรรมทางดา้นกระบวนการท างาน ดา้นการใหบ้ริการ 
หรอืดา้นการ 
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การสร้างสรรคน์วัตกรรม 

แนวคดิทฤษฎดี้านประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

Certo (2000, p. 9) ไดใ้หค้  านิยามของประสิทธิภาพและประสทิธิผลวา่ 

•ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถงึ การใชท้รพัยากรขององคก์รใหบ้รรลุ
เปา้หมายขององคก์ร ประสทิธิผล มุง่ท  าใหเ้กิดการ “ท าสิ่งท่ีถกูตอ้ง (Doing the 
Right Things)” สว่นค าวา่

•ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถงึ เป็นวิธีการจดัสรรทรพัยากรเพ่ือใหเ้กิด
ความสิน้เปลืองนอ้ยท่ีสดุ สามารถบรรลจุดุมุง่หมายโดยใชท้รพัยากรต ่าสดุ 

กลา่วคือ เป็นการใชโ้ดยมีเปา้หมาย (Goal) คือ ประสทิธิผลหรอืใหบ้รรล ุ

จดุมุง่หมายท่ีก าหนดไวส้งูสดุอาจเรยีกว่า “ท าสิ่งตา่ง ๆใหถ้กูตอ้ง (Doing Things 
Right)” 98



The End



บทที ่7 : การพัฒนาทรัพยากรมนุษยแ์ละ
นวัตกรรมองคก์าร



O การพัฒนา หมายถงึ การท าใหมี้คุณภาพมากขึน้ ในกรณีท่ีเก่ียวกบั
บคุคลก็คือการด าเนินการเพิ่มพนูความรู ้ความสามารถ และทศันคติท่ีดีตอ่
การปฏิบตัิงานท่ีตนรบัผิดชอบใหมี้คณุภาพประสบผลส าเรจ็เป็นท่ีพอใจแก่
องคก์าร
O การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development : 
HRD) หมายถึง : การสรา้งศกัยภาพของบคุลากรในองคก์ารใหมี้สมรรถนะท่ี
จ าเป็นและเหมาะสมในดา้นความรู้ (Knowledge) ความเข้าใจ 
(Understanding) ทกัษะ (Skill) และทศันคต ิ(Attitude) สามารถ
เปล่ียนแปลงพฤตกิรรม (Behavior) ของบคุลากรใหมี้ศักยภาพทีสู่งขึน้
จนเป็นก าลงัส  าคญัในการพฒันาองคก์ารสูค่วามส าเรจ็ท่ียั่งยืน

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
Human Resource Development



วัตถุประสงคข์องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

บุคลากรเกิดศักยภาพและ
มสีมรรถนะทีสู่งขึน้ 

น ามาใช้ใหเ้กดิประโยชน์
ในการปฏบิัตงิานใหก้ับ

องคก์าร

วตัถุประสงค์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

2 . เพือ่สร้างความเข้าใจ (Understanding) 

3. เพือ่เสริมสร้างทกัษะ (Skill) 

4. เพือ่เสริมสร้างและปรับเปลี่ยนทศันคต ิ(Attitude) 

5. เพือ่การเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมทีด่ ี(Behavior) 

1. เพือ่การสร้างความรู้ (Knowledge) 



แนวความคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
O การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development) 
หรือ (HRD) ในอดีต ถกูเรยีกวา่ “การฝึกอบรมและการพฒันา (Training 
and Development)” ตอ่มามีนกัวิชาการไดใ้หค้วามสนใจและศกึษาถึง
แนวทาง วิธีคิดและวิธีปฏิบตัิดา้นการพฒันาบคุลากรในองคก์าร โดยให้
ความเห็นวา่กิจกรรมของการพฒันาบคุลากรในองคก์าร คือ กระบวนการ
ของ “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย”์ 
O การพฒันาศกัยภาพบคุลากรในองคก์ารครัง้แรกโดย Leonard Nadler 
ในปี 1970 ซึง่ไดน้ิยามความหมายแรกไวว้า่ “การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย”์ เป็นการก าหนดวิธีการ และจัดประสบการณก์ารเรียนรู้ของ
บุคลากรเพือ่การปรับปรุงเปล่ียนแปลงและพัฒนางานใหด้ยีิง่ขึน้ (ฟู
กิจกาญจน,์ 2559) 



แนวความคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
O ในปี 1971 Goulet ไดใ้หค้วามหมายวา่ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
เป็นกระบวนการท าใหบุ้คคลบรรลุเป้าหมายสูงสุด ดว้ยการเข้าถงึ
ใน 3 ลักษณะ คือ 
 (1) ครอบครองส่ิงทีจ่ าเป็นตอ่การด ารงชีวิต 
 (2) ความรู้สึกเข้าถงึตวัตนอยา่งแทจ้ริง และ 
 (3) เข้าถงึศักดิศ์รีแหง่ความเป็นมนุษย ์

O ตอ่มาปี 1976 นกัวิชาการ ช่ือ Craig ไดใ้หค้วามหมายวา่ เป็นกิจกรรม
ซึง่เน้นในการพัฒนาศักยภาพของมนุษยต์ลอดชีวิต (Weinberger, 
1998)



การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละนวัตกรรมองคก์าร
Nadler และ Wiggs (1989) ไดอ้ธิบายวา่ การพฒันาทรพัยากร

มนษุยเ์ป็นกระบวนการวางแผนอยา่งเป็นระบบเพ่ือพฒันาศกัยภาพของ
บคุลากรในการปฏิบตัิงาน ใหเ้กิดความรู ้ความเขา้ใจ ทกัษะ ทศันคติ และ
พฤตกิรรมท่ีดี และสามารถปรบัปรุงประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
องคก์รใหส้งูขึน้ไดน้ัน้ แนวทางท่ีจะเป็นเครือ่งมือส าคญัใหบ้คุลากรเกิด
ศกัยภาพสงูตามท่ีองคก์ารตอ้งการ นัน้ประกอบดว้ย 
3 เรือ่งดว้ยกนั คือ 
 1.การฝึกอบรม(Training) 
 2.การศึกษา(Education) 
 3.การพัฒนา(Development)



การฝึกอบรม(Training)

เป็นกระบวนการท่ีจดัขึน้ เพ่ือ
การเรยีนรูส้  าหรบังานปัจจุบัน
มุ่งหวงัใหผู้เ้ขา้รบัการอบรม
สามารถน าความรู้ไปใช้ใน
การปฏบิัตงิานได้ทนัทหีรอืมี
พฤติกรรมการท างานท่ี
เปลี่ยนแปลงไปตามความ
ตอ้งการขององคก์าร

การศึกษา (Education)
เป็นกระบวนการท่ีจดัขึน้ เพือ่เตรียม
บุคคลให้มีความพร้อมทีจ่ะท างาน
ตามความต้องการขององคก์รใน
อนาคต  การศกึษายงัคงตอ้งเก่ียวกบั
การท างานอยู่ แต่จะเป็นการเตรยีม
เรื่องงานในอนาคตท่ีแตกต่างไปจาก
งานปัจจบุนั การศกึษาจงึเป็นการ
เตรยีมบคุลากรเพือ่ การเล่ือนขัน้
ต าแหน่ง (Promotion) หรอืใหท้  างาน
ในหนา้ท่ีใหม ่

การพัฒนา (Development) 
เป็นกระบวนการท่ีจดัขึน้เพ่ือใหเ้กิดการ
เรียนรู้และประสบการณแ์ก่บุคลากร
ขององคก์าร เตรยีมความพรอ้มของ
บคุลากรส าหรบัการเรียนรู้ส่ิงต่างๆทีอ่าจ
เกิดขึน้ในอนาคตและจดุหมายที่เก่ียวขอ้ง
กบับคุลากรขององคก์าร ช่วยใหบ้คุลากร
ขององคก์ารไดเ้พิ่มพนูความรู ้ไดแ้สดงขีด
ความสามารถของตน ไดแ้สดงความ
คิดเห็นรวมทัง้เป็นการเปิดโอกาสให้
บคุลากรไดแ้สดงความสามารถ ศกัยภาพท่ี
ซ่อนเรน้อยู่ภายในออกมา(ผู้บริหาร)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยแ์ละนวัตกรรมองคก์าร



การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละนวัตกรรมองคก์าร 

Jerry W.Gilley, Steven A. Eggland and Ann Maycunich Gilley 
(2002) ไดใ้หค้  านิยามไวว้า่ การพฒันาทรพัยากรมนษุย ์หมายถงึ การน ากิจกรรม
ตา่งๆ ท่ีมีการก าหนดรูปแบบอยา่งเป็นระบบเพื่อใชใ้นการเพิ่มเติมศกัยภาพ ความรู้ 
ความเข้าใจ ทักษะ ทัศนคต ิและปรับปรุงพฤตกิรรมของบุคลากรใหดี้ขึน้ โดย
มุง่เนน้การพัฒนาใน 3 ส่วนและ 1 การบริหาร คือ
1.การพัฒนารายบุคคล (Individual Development – ID.) 
 1.1 การฝึกอบรม (Training) 
 1.2 การศกึษา (Education) 
 1.3 การพฒันา (Development)
2. การพัฒนาสายอาชพี (Career Development – CD.) 
3. การพัฒนาองคก์ร (Organization Development – OD.)
4.การบริหารผลการปฏบิัตงิาน (Performance Management – PM.) 
 



การพัฒนาทรัพยากรมนุษยแ์ละนวัตกรรมองคก์าร

การพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development – ID.) 

การพัฒนาสายอาชีพ 
(Career Development – CD.) 

การพัฒนาองคก์ร
 (Organization Development – OD.)

การบริหารผลการปฏบิัตงิาน 
(Performance Management – PM.) 

1. การฝึกอบรม (Training) 
1) การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน 
(On The Job Training – OJT.) 
2) การฝึกอบรมโดยไม่ไดอ้ยู่หนา้งาน 
(Off – the - Job Training - Off-JT.) 
2. การศึกษา (Education)
3. การพัฒนา (Development)

การพัฒนาและสร้างเสริมทักษะ 
ประสบกา รณ์  แล ะศักยภาพ
บุคลากรส าหรับความกา้วหนา้ใน
สายอาชีพ  และ เ ปิดโอกาสให้
บุคล ากรมี โ อกาส เติ บ โตและ
กา้วหนา้ในงานตามแผนสายอาชีพ 
เ พื่ อ เ พิ่ ม คุ ณ ภ า พ ชี วิ ต ง า น 
เป้าหมายของบคุลากรควบคู่ไปกบั
การบรรลวุตัถปุระสงคข์ององคก์าร 

1. ก าหนดการวางแผนอาชีพ
 (Career planning) 
2. ด าเนินการจัดการอาชีพ 
( Career management) 
3. สายความก้าวหน้าทางอาชีพ 
(Career path) 

1.เพือ่ก าหนดการตามเป้าหมาย
 ขององคก์ารใหม่ 
 2.เพือ่แก้ไขปัญหาทีเ่กดิขึน้ 

ก าหนดแผนการด าเนนิการ จดัตัง้
คณะท างานเพือ่การวนิจิฉยัองคก์าร
ใน 3 ลกัษณะ ประกอบดว้ย 
1) ดา้นทรพัยากรมนษุย ์
2) ดา้นระบบ 
3) ดา้นบรรยากาศองคก์าร 

เพือ่การพฒันาปรบัปรุง และ
เปลีย่นแปลงองคก์ารใหเ้กิดความมี
ประสทิธิภาพและประสทิธิผลอยา่ง
เป็นระบบใหม้ากทีส่ดุ 

ก าหนดกระบวนการด าเนินการ
อย่างเป็นระบบ และมีเปา้หมาย
เพ่ือพจิารณาผลกัดนัใหผ้ลการ
ปฏิบตัิงานของแต่ละบคุคลท่ี
ปฏิบตัิหนา้ท่ีในองคก์ารบรรลุ
เปา้หมาย ดว้ยการเช่ือมโยง 
เปา้หมายผลการปฏิบตัิงานใน
ระดบัองคก์าร ระดบัหน่วยงาน 
จนถึงระดบับคุคลเขา้ดว้ยกนั



The End



บทที ่8 :องคก์ารแหง่การเรียนรู้



การพัฒนาทรัพยากรมนุษยแ์ละนวัตกรรมองคก์าร

องคก์รแหง่การเรียนรู้ Learning Organization

นิยาม : เป็นองคก์ารทีมุ่่งเน้นใหทุ้กคนพัฒนาตนเอง พัฒนาเป็น
กลุ่ม และทั่วทัง้องคก์รดว้ยการ เรียนรู้ทีห่ลากหลายตลอดเวลาของ
การท างาน โดยใหค้วามรู้ทีมี่เพิม่พูนสรรถภาพและศักยภาพ
ร่วมกันตอ่เน่ือง



องคก์รแหง่การเรียนรู้ Learning Organization 

ไดใ้หค้  านิยามไวว้่า การพฒันาทรพัยากรมนษุย ์หมายถึง การทีจ่ะพัฒนาองคก์รให้เป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization – LO.) ไดน้ัน้จะตอ้งด าเนินการเป็น
แบบการบูรณาการระหว่างการเรียนรู้และงานเข้าด้วยกัน ซึ่งสามารถน ามารวมกนัได้
อยา่งตอ่เน่ืองและเป็นระบบใน 3 ระดบั คือ  
• ระดับบุคคล (Individual)   
• ระดับกลุ่มหรือทมีผู้ปฏบัิตงิาน (Work Group or Teams)  
• ระดับระบบโดยรวม (The system) 
 ซึง่กระบวนการเรยีนรูส้ามารถแบง่ออกไดเ้ป็น 3 ประเภท คือ 
1) เรียนรู้จากอดตี คือการเรียนรูจ้ากประสบการณ ์โดยเนน้ท่ีจะศกึษาขอ้มลูในอดีตเพ่ือ
เป็นฐานความรู ้
2) เรียนรู้จากปัจจุบัน คือ การเรียนรูท่ี้จะปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์
และ 3) เรียนรู้จากอนาคต คือ การเรยีนรูเ้พ่ือท่ีจะเตรียมตวัส าหรบัการเปลี่ยนแปลงใน
อนาคต  



แนวคดิองคก์ารแหง่การเรียนรู้

Peter M. Senge           Michael Marquardt          David A. Garvin



Peter M. Senge

Senge(1990) : องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ คือสถานทีซ่ึง่ทุกคน สามารถ
ขยายศักยภาพของตนเองได้อย่าง
ต่อเน่ือง สามารถสร้างผลงานตามที่
ตัง้เป้าหมายไว้ เป็นทีซ่ึง่เกิดรูปแบบ
การคิดใหม่ๆ หลากหลาย ซึง่แต่ละ
คนมีอิสระทีจ่ะสร้างแรงบันดาลใจ 
และต่างเรียนรู้วิธีการเรียนรู้ร่วมกัน



วนัิย 5 ประการ ของ Peter M. Senge

1. Systems Thinking : คดิเป็น อย่างมีระบบ ครบวงจร ( ความสามารถในการ
คดิใหค้รอบคลุม รอบด้าน เข้าใจการเปลี่ยนแปลง เข้าใจความสัมพนัธแ์ละการ
เชื่อมโยงของระบบย่อยต่างๆทีเ่กีย่วข้องกับการท างาน มกีารเรียนรู้จากประสบการณ์
แล้วบรูณาการเป็นความรู้ใหม่ วิธีการใหม่)
2. Personal Mastery : ไฟแรงใฝ่ความรู้ควบคู่ด้วยศักยภาพ (ความสามารถใน
การพฒันาศักยภาพของตนเอง สร้างผลงาน มหีลักการท างาน มพีลัง ก าลังใจและมี
ความสุขในการท างาน)
3. Mental Models : รับรู้ภาพลักษณโ์ลกรอบตัวอย่างถูกต้อง (ความสามารถใน
การการพฒันาวิธีและรูปแบบ ความคดิ ความเชื่อ ใหส้อดคล้องกับสภาพความเป็น
จริงและการเปลี่ยนแปลง โดยไม่ยดึตดิกับความคดิ ความเชื่อเก่าทีอ่าจล้าสมัย)
4. Building Shared Visions : สร้างวิสัยทศันร่์วมกัน (ความสามารถในการที่
ทุกคนร่วมกันสร้างภาพอนาคตขององคก์รและของตนเอง ด้วยการแลกเปลี่ยนรับฟัง
ซึง่กันและกันอย่างสร้างสรรค์
5.Team Learning : เรียนรู้ร่วมกันเป็นทมี (ความสามารถในการเรียนรู้ร่วมกัน 
คดิวิเคราะห ์สังเคราะห ์และมกีารแลกเปลี่ยน เผยแพร่ความรู้) 
***** เน้นการปรับเปลีย่นคนให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้*****



Michael J. Marquardt

Marquardt (1994) : องค์กรแห่งการ
เรียนรู้คือ สถานทีซึ่ง่มีบรรยากาศของ
การเรียนรู้รายบุคคลและกลุ่ม มีการสอน
คนของตนเองให้มีกระบวนการคิด
วิเคราะห ์เพือ่ช่วยให้เข้าใจในสรรพส่ิง 
ขณะเดยีวกันทุกคนก็ช่วยให้องค์กรเรียน
จากความผิดผลาดและความส าเร็จ ผล
คือให้ทุกคนตระหนักในการเปลี่ยนแปลง
และปรับตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพ



Learning Organization ของ Michael Marquardt

1. Organization Transformation: การปรับเปลีย่นองคก์ร 
( วสิยัทศัน ์วฒันธรรม กลยทุธ์ โครงสรา้ง)
2. Knowleadge Management: การจัดการกับองคค์วามรู้
( แสวงหา สรา้ง เก็บ/เรยีกใช ้ถา่ยโยง)
3. Technology Application: การประยุกตใ์ช้เทคโนโลยี
(ระบบสารสนเทศ ระบบการเรยีนรู ้ระบบสือ่สาร ระบบสนบัสนนุ มาประยกุตใ์ชง้าน)
4. Peple Empowerment: การเพิม่อ านาจ (ผูป้ฏิบตัิงาน ผูน้  า ลกูคา้ คู่
แข่งขนัหุน้สว่น สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรูร้ว่มกนั)
5.Learning Dynamics: พลวัตการเรียนรู้
(รายบคุคล กลุม่ หลากหลาย ระดบัสากล) 

***** เน้นการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์กร *****



David A. Garvin

Garvin(2000) : เป็นองค์กรทีร่วมเอา
ทักษะในการสร้าง การแสวงหา การแปล
ความ การส่งผ่าน และการคงไว้ซึง่
ความรู้ โดยมีเป้าหมายเพือ่ปรับ
พฤตกิรรมอันเป็นผลมาจากความรู้ใหม่
และความเข้าใจอย่างลึกซึง้



Learning Organization ของ David A. Garvin

1. แก้ปัญหาอย่างมีระบบ
2. ทดลองใช้วธีิการใหม่ๆ
3. เรียนรู้ประสบการของตนและเร่ืองในอดตี
4. เรียนรู้ประสบการณแ์ละวธีิการทีด่ทีีสุ่ดของผู้อืน่
5.ถ่ายทอดความรู้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ

***** เน้นการให้วิธีการในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้*****



ประโยชนข์องการบริหารงานแบบองคก์รแหง่การเรียนรู้

  ปรับเปล่ียนกระบวนการทศันข์อง HRD ทุกระดบั :
        ระดับบุคคล  ระดับกลุ่ม  ระบบองคก์าร
  ใช้การท างานเป็นฐานความรู้
  การเรียนรู้ตลอดชีวิตการท างาน
  การพัฒนาคนแบบยั่งยนื
  ทุกคนมีความสุขในการพัฒนาตนเองอย่างตอ่เน่ือง  

      ตลอดเวลาการท างาน
  ทุกคนสามารถสร้างองคค์วามรู้ใหม่ทีจ่ าเป็นและเหมาะสม 

      เพือ่ท างานในเชงิรุกไดต้ลอดเวลา
  ความรู้และประสบการณข์องทุกคนตอ้งคงอยูแ่ม้ตวัจะจากไป



The End
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