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สิง่ที่ผูบ้รหิารสูงสดุในองคก์รของท่านกงัวลมากที่สดุในปี 2018 



Monkey Survey  
 

สิง่ที่ผูบ้รหิารสูงสดุในองคก์รของท่านกงัวลมากที่สุดในปี 2018 
 

• คู่แขง่มคีวามสามารถเพิม่ขึ้น 

• ความสามารถในการท าก าไรลดลง 

• ตน้ทนุสูงขึ้น 

• ยอดขายลดลง 

• เทคโนโลยเีปลีย่นแปลงอย่างรวดเร็ว 

• กระบวนการผลติทีข่าดประสทิธภิาพ 

• พนกังานขาดทกัษะความสามารถในงาน 

• องคก์รเป็น silo ไม่คลอ่งตวั ชา้ในการตอบสนองการเปลีย่นแปลง 

• วฒันธรรมองคก์รทีเ่ป็นอปุสรรค (Unhealthy Corporate Culture) 

• ผูบ้รหิารขาดความสามารถ 

• ขาดแคลนพนกังานทีม่คีวามสามารถสูง 

• พนกังานท างานไม่เตม็ศกัยภาพ 

• การเปลีย่นแปลงของ Business Model ในปจัจบุนั 



การเขา้ใจ HR Trends จะเป็นประโยชน ์
ในการบรหิารองคก์รในภาวะปจัจบุนัอยา่งไร 

? 
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New World of Work 

Growth by Design 1 

93% ของผูบ้ริหารวางแผนที่จะปรบัโครงสรา้งองคก์รและ

โครงสรา้งงานภายใน 2 ปี 

 ขยาย Span of Control เพ่ิมข้ึน 

 ออกแบบ Job Architecture ใหส้อดคลอ้งกบัโครงสรา้งองคก์รใหม่ 

 ปรบัโครงสรา้งและรูปแบบการท างาน โดยผสานกบัการน าเทคโนโลยี

มาใช ้(Robotic, AI) และรูปแบบการจา้งงาน (Permanent, 

Contingent) 

The Quest for Insight 2 

HR Analytic ยงัเป็นหน่ึงในงานส าคญัของ HR 

และมโีอกาสในการพฒันางานน้ีอกีมาก 

Key Implications 
Top 3 Analytic: Executive 

Want 
1. Engagement Key Driver 

2. Reason to leave/stay 

3. Team Performance 

Top 3 Analytic: 

 HR Used 
1. Reason to leave/stay 

2. Why join the company 

3. Effective Training 



Shift in What We Value 3 

97% 
พนกังานตอ้งการการ Recognize และ Reward ตอบ

แทนความทุ่มเทและ Contribution ในการท างาน 

A Workplace for me 4 

New World of Work 

Focus  
การพฒันาและการ

เรยีนรู ้

Focus ค่าตอบแทน
และความกา้วหนา้ 

ความตอ้งการของพนกังานที่เปลีย่นแปลงไป... 

• ค่าตอบแทนยุติธรรมและแข่งขนัในตลาดได ้

• โอกาสในการกา้วหนา้และเลือ่นระดบั 

• โอกาสในการท างานกบัคนเก่ง 

• การประเมนิผลและจ่ายค่าตอบแทนที่โปร่งใส 

• ผลตอบแทนเพิ่ มเติมส  าหรบั High Performer 

• ความชดัเจนของ Career Path 

• สภาพแวดลอ้มการท างานที่ยดืหยุ่น 

สรา้ง Work-Life Balance  

56% ตอ้งการเง่ือนไข/

สภาพแวดลอ้มการ

ท างานที่ยดืหยุ่น 

ใหค้วามส าคญักบัสุขภาพ

เป็นหลกั 

53% ตอ้งการใหบ้ริษทัให ้

ความส าคญักบัสุขภาพ

และ Wellness 

ตอ้งการค าแนะน าทางดา้น

อาชีพ 

1/3 รูส้กึว่าไม่สามารถสรา้ง

ความส าเร็จทางดา้นอาชีพ

ไดด้า้วยตนเอง 

บริหารจดัการการเงินของ

ตนเองได ้

13 
ช่ัวโมง 

พนกังานใชเ้วลา 13 

ชั่วโมง/เดือนในการวติก

กงัวลเร่ืองเงินในที่ท างาน 

Voice of Employee... 



Digitalize HR เป็นการพฒันางาน HRIS ผ่านการมี Self-Service 

Application ที่พนักงานสามารถจดัการขอ้มูลตนเองได ้รวมถงึ 

การก าหนดรูปแบบการจา้ง (พนกังานประจ าหรอืสญัญาจา้ง) การเขา้ถงึขอ้มลูได ้

ดว้ยตวัพนกังานเองท าให ้HR ตอ้งลดจ านวนคนลง  

People Analytic เป็นการน าขอ้มูลจากฐานขอ้มูลมาวเิคราะห ์

โดยอตัโนมตัเิพือ่บรหิารคน เช่น นอกจากการดูอตัราการลาออกกนัปกต ิ

Analytic จะช่วยวเิคราะหข์อ้มลูวา่ตรงไหนมรีอยรัว่ 

AI on HR  มกีารน า AI Screening Candidate 

Data มาใชว้เิคราะหข์อ้มูลในงานสรรหาเพือ่หาคนให ้

เหมาะสมกบัองคก์ร วเิคราะหศ์กัยภาพการเตบิโต แต่ 

ถา้ขอ้มลูไมส่มบูรณ ์AI ก็ไมส่ามารถช่วยไดเ้หมอืนกนั 

Transparent Compensation  

เป็นการท าใหโ้ครงสรา้งค่าจา้งเป็นเรื่องเปิดเผย ท าใหเ้หน็ 

วา่ในอนาคตตนเองตอ้งพฒันาไปทศิทางไหนเพือ่ใหไ้ดร้บัการปรบั

เงนิเดอืน  

Gig Economy & Flexible Career  

แนวโนม้การจา้งงานจะเป็นต่อช้ินงานหรอืมีสญัญา

จา้งที่ก าหนดเวลาแน่นอน ส่วนหนึ่งเกดิจากคนชอบอสิระ 

อยากมเีวลามากขึ้น ในปี 2020 40%ของแรงงานในอเมรกิาจะมี

สญัญาจา้งในลกัษณะน้ี 

Employee Experience & Employee Journey Map 

เป็นการดูแลคนใหมี้ลกัษณะเป็นปจัเจกบคุคลมากข้ึน โดยการสรา้ง 

ประสบการณใ์หป้ระทบัใจตัง้แต่สมคัรงาน ซึง่สิง่นี้ เป็นการสรา้ง Engagement ทางหนึ่ง 
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Latest HR Trends Comparison 

HR Issues 

 
 
 
 

Organization 
Redesign 

 ความคลอ่งตัววอ่งไว (Agility) เป็นหัวใจส าคญัขององคก์ร 
 ปรับเปลีย่นโครงสรา้งองคก์ร โดยลดล าดบัขัน้ แทนทีด่ว้ยการท างานเป็นทมี  
 องคก์รตอ้งสรา้งและพัฒนาผูน้ ายคุใหมท่ีรั่บมอืตอ่ความเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้อยา่งรวดเร็วได ้
 โครงสรา้งองคก์รตอ้งไมซ่บัซอ้น รวมทัง้ตอ้งสรา้งบรบิทในการท างานทีส่ง่เสรมิใหพ้นักงานมพีฤตกิรรมตรงกบัทีบ่รษัิทตอ้งการ และพนักงานสามารถมอีสิระในการท างานและการ

ตัดสนิใจ 
 การปรับโครงสรา้งองคก์รใหม้ลีกัษณะ Flat บรษัิทจะเนน้การลดกลุม่ Middle Management และ Empowering การตัดสนิใจไปสูต่วับคุคลมากขึน้ อยา่งไรก็ตามการใหอ้สิระในการ

ตัดสนิใจกบับคุคลมากเกนิไป อาจเกดิความเสีย่งขึน้ไดใ้นกรณีทีบ่คุคลเหลา่นัน้ขาดความเชีย่วชาญ/ช านาญในเรือ่งทีต่นเองตอ้งตดัสนิใจ 

Managing 
Workforce 

 โครงสรา้งสดัสว่นวัยท างานทีม่หีลาย Generation ท างานรว่มกนัสง่ผลใหต้อ้งมกีาร Redesign กระบวนการ HR ใหต้อบโจทยท์กุ Generation 
 การบรหิารจัดการพนักงานทีม่าจัดหลายวัฒนธรรม (Multicultural) ใหม้ปีระสทิธภิาพ 
 สรา้ง Collaboration ใหเ้กดิในทกุระดับ 
 Redesign งาน โดยน าเทคโนโลยมีาปรับ Process  

Development 
 สง่เสรมิใหพ้นักงานเกดิการเรยีนรูอ้ยา่งตอ่เนือ่ง ตลอดเวลา โดยพนักงานสามารถเรยีนรูไ้ดท้กุที ่ทกุเวลา ตามความตอ้งการของตนเอง 
 พัฒนาความรูค้วามสามารถและทักษะของพนักงานใหห้ลากหลาย  
 การสรา้งใหเ้กดิวัฒนธรรมการให ้Feedback ภายในองคก์ร 

Analytic 
 การพัฒนาเพือ่เพิม่ Productivity ในการท างาน โดยการใชข้อ้มลู Big Data และ การวเิคราะหข์อ้มลูขัน้สงู (Advanced Analytic) เพือ่น าขอ้มลูมาคาดการณ์และใชใ้นการตัดสนิใจ 
 ปัจจบุนัการวเิคราะหส์ว่นใหญย่งัเป็นขอ้มลูพืน้ฐานในเชงิ Descriptive และการวเิคราะหข์อ้มลูในอดตีเป็นหลกั แตแ่นวโนม้การวเิคราะหข์อ้มลูในขัน้ตอ่ไปจะเนน้ไปทีข่อ้มลูเชงิ 

Predictive มากขึน้ 

Employee 
Experienced 

 สง่เสรมิการสรา้งและปลกูฝังวัฒนธรรมองคก์ร และการสรา้ง Engagement กบัพนักงาน 
 สง่เสรมิวัฒนธรรมการให ้Feedback และ การ Coaching ภายในองคก์รอยา่งตอ่เนือ่ง 
 ก าหนด Employee Value Proposition (EVP) ทีส่ะทอ้น Brand ขององคก์รตอ่บคุคลภายในและภายนอกบรษัิท 
 เนน้การสรา้ง Growth Mindset และ Engagement ใหเ้กดิขึน้ภายในองคก์ร 
 เนน้การสรา้งประสบการณ์และสภาพแวดลอ้มการท างาน ทีด่แีละตรงกบัความตอ้งการของพนักงาน 
 ก าหนดแนวทางการบรหิารบคุคลทีใ่หค้วามส าคัญกบัการสรา้งประสบการณ์สว่นบคุคล (Personalized) มากขึน้ เชน่ การจัดสวัสดกิาร Flexible Benefit 

Rewards 

 เนน้การสรา้ง Recognition ใหเ้กดิขึน้ภายในองคก์ร 
 การปรับการจา่ยคา่ตอบแทนใหเ้หมาะสมกบัพนักงานแตล่ะกลุม่ และ Work Life Balance ของพนักงานมากขึน้ 
 การจา่ยคา่ตอบแทนทีย่ตุธิรรมและแขง่ขนัไดย้งัคงเป็นสิง่ส าคัญส าหรับบรษัิทในการดงึดดูพนักงาน นอกจากนัน้ส าหรับพนักงานปัจจบุนัตอ้งการทีจ่ะไดรั้บการ Recognize และไดรั้บ

ผลตอบแทนทีเ่หมาะสมกบังานทีพ่นักงานท าเป็นการตอบแทน 



HR Trends 2018 
การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี เราพูดถงึ Industry 4.0 เราพูดถงึ Automation สิ่งที่ธุรกจิ

ตอ้งใหค้วามส าคญัในเรื่องน้ี คือ การบริหารก าลงัพล การวางแผนก าลงัพลให ้         

Lean Manpower การเตรียมความพรอ้มของทกัษะของคนในองคก์รรองรบัอนาคต....

เป็นประเด็นที่ทกุธุรกจิตอ้งใหค้วามส าคญั 

กระแสดิจติอลที่เขา้มาเป็นสว่นส าคญัในชีวิตสว่นตวั ชีวิตการท างาน   ในการบริหารคน 

HR ทุกองคก์ร ตอ้ง Redesign งาน HR ออกแบบ HR Work system ใหม่...น า 

Digital เทคโนโลยีมาใชใ้นการบริหารคน สรา้ง HR Digital ต ัง้แต่รบัคนเขา้ยนัเอา  

คนออก...เพิม่สดัสว่นงาน HR ที่ใช ้IT ต่องาน HR ที่ใชค้นใหม้ากข้ึน 

ธุรกจิจะคุน้เคยกบัการระบบ Business Intelligence ไม่น่าแปลกที่งาน HR ตอ้งให ้

ความส าคญักบัการใช ้“HR Analytic” มาเป็นเครื่องมือในการท างานดา้นการบริหารคน 

ในทุกมิติในการวิเคราะหเ์รื่อง HR ตัง้แต่การ Recruit and Selection , การ Engage 

คนในองคก์ร ฯลฯ HR ตอ้งมีความสามารถในการวิเคราะห,์ ท าใหธุ้รกจิ เห็นปญัหาและ

แนวโน้มในการบริหารคนในแต่ละดา้น น ามาวางแผนแกไ้ขปญัหาและพฒันาดา้น      

การบรหิารคนในองคก์รไดอ้ย่างเป็นระบบ น่าเช่ือถอื 



การเปลี่ยนแปลงของกฎหมายแรงงานที่เกี่ยวขอ้งกบัการบรหิารคนทัง้พ.ร.บ.คุม้ครองแรงงานและพ.ร.บ.

แรงงานสมัพนัธ ์จากผลของอนุสญัญา ilo 87 98 ที่ใหส้ทิธิลูกจา้งมากข้ึน อาจขยาย scope  ถงึลูกจา้ง

ต่างดา้ว สทิธิการรวมตวั ฯลฯ องคก์รตอ้งกลบัมาดูแลระบบบรหิารแรงงานสมัพนัธภ์ายในองคก์รใกลชิ้ด

มากข้ึน 

ทา้ยที่สุดสิ่งที่ HR ตอ้งใหค้วามส าคญัมากกว่า HR Trends คือ การสรา้งกลยุทธใ์นการบริหารคนให ้

ตอบโจทยธุ์รกิจหา Solution ในการบริหารคนเพื่อท าใหอ้งคก์รมีขีดความสามารถในช่วงเวลาที่สภาพ

ภายนอกผนัผวนอย่างน้ี  และน าไปท าใหเ้กดิผลโดยเร็ว  กลยุทธบ์วก Speed เท่านั้นที่จะท าให ้HR 

เป็น Real Strategic Partner.... 

ปญัหาการขาดแคลนแรงงาน (Workforce Shortage) ในไทย ตวัเลขจากสศช. ปจัจุบนัไทยมีก าลงั

แรงงาน (อาย ุ15-59 ปี) 42 ลา้นคนในอกี 20 ปีขา้งหน้า ไทยจะมีก าลงัแรงงาน 36 ลา้นคน น่ีคือปจัจยั

ส าคญัที่ท าใหน้อกจากการบริหารก าลงัพลที่กล่าวมาขา้งตน้ และองคก์รตอ้งออกแบบ Career ของ

พนักงานในองคก์รใหม่ การขยายเกษียณอายุในหลายองคก์รท ัง้ภาครฐัและเอกชนเริ่มเป็นสิ่งที่เริม่พูด

ถงึ การเปลี่ยนกรอบวิธีคิดจาก Life Cycle “การศึกษา การท างาน การเกษียณ” อาจตอ้งเปลี่ยนมมุมอง

จากการเกษียณมาเป็นการสรา้งคุณค่า การออกแบบ Career ในองคก์รใหม่ เพื่อ utilize คนที่มีอยู่ใน

องคก์รในทุกๆ Generation ใหม้ากที่สุด   ยงัไม่นับรวมกบัสถานการณ์ ของ War of Talent ที่ยิ่ง

รุนแรงมากข้ึนกว่าช่วงเวลาที่ผ่านมา การ Engage คนในองคก์ร เป็นสิ่งที่ทุกองคก์รตอ้งใหค้วามส าคญั  

โดยเฉพาะการ Engage คน Gen Y  

HR Trends 2018 









แนวโนม้ 8 ประการในการบรหิารจดัการคนเก่ง ปี 2561 

1.  การมุ่งเนน้ที่ปจัจุบนั  ไม่ใช่อนาคต 

ควรค านึงถงึเครื่องมอืการบริหารจดัการคนเก่งซึ่งส่งผลต่อปจัจบุนัมากกว่าการค านึงถงึ

เครื่องมอืทีส่่งผลในอนาคต  

5. การมุ่งเนน้ที่การด าเนินงานเป็นทมีมากข้ึน  

การพฒันาศกัยภาพของทมีงานทีม่ปีระสทิธิภาพสูงนัน้ยงัไมร่บัการพฒันาเท่าทีค่วรแต่

ก าลงัจะไดร้บัความสนใจในอนาคต 

2. จากวิธีการมาตรฐานสูว่ิธีการเฉพาะบคุคล 

แนวโนม้ในงาน HR ทีส่  าคญัทีสุ่ด คอื ความแตกต่างระหวา่งบคุคล  โดยทีใ่นส่วนของ

การบรหิารจดัการคนเก่งนัน้    วธิีการทีอ่อกแบบส าหรบัเฉพาะบคุคลเป็นสิง่ส าคญัมาก  

หากคุณทราบถงึสมรรถนะ, ความปรารถนาและทศิทางทีจ่ะพฒันาของพนกังาน   คุณ

จะสามารถออกแบบวธิีการทีส่อดคลอ้งกบัความตอ้งของพนกังานแต่ละคนไดอ้ย่าง

เหมาะสมมากทีสุ่ด  

6. ประสบการณ์ของคนเกง่เป็นสิง่ส าคญั 

เมือ่ไดง้านใหมห่ลายคนมกัจะโพสภาพถ่ายการท างานวนัแรกดว้ยโตะ๊ท างานทีส่ะอาด

ตา, คอมพวิเตอรโ์นต๊บุค๊ทีท่นัสมยั และภาพถ่ายมื้อกลางวนัร่วมกบัทมีในวนัแรก   

เพราะคนเราชื่นชอบการแบ่งปนัประสบการณร่์วมกนัผ่านสือ่ออนไลน ์ ซึง่สามารถสรา้ง

ภาพลกัษณใ์หแ้ก่องคก์รไดท้างหนึ่ง 

3. เสน้บางๆระหว่างการสรรหาจากภายในและภายนอก 

หลายองคก์รสรา้งขอ้จ ากดัขึ้นมาโดยไมจ่ าเป็นซึง่เกดิขึ้นจากการทีมุ่ง่เนน้ในการพฒันา

และรกัษาพนกังานกลุม่น้ีตามรายชื่อใน payroll มากเกนิไป   ท ัง้น้ีคุณสามารถขยาย

ฐานรายชื่อกลุม่คนเก่งใหใ้หญ่ขึ้นไดโ้ดยการพจิารณาจากแหลง่อื่นๆเพิม่เตมิดว้ย 

7. การใชว้ิธีการเชิงสรา้งสรรคใ์นการบรหิารจดัการคนเกง่ 

ปจัจบุนัไดม้กีารใชว้ธิีการทีเ่รยีกวา่ “Go with the Flow” (ปรบัไปตามกระแส)”    

โดยคนเก่งมกัจะรเิริ่มสรา้งสรรคส์ิง่ใหมโ่ดยทีอ่งคก์รไมม่สี่วนเกี่ยวขอ้งแต่อย่างใด   

ภารกจิหลกัของทมีองคก์รคอืการกระตุน้ใหเ้กดิการสรา้งสรรคส์ิง่เหลา่น้ีมากขึ้นอย่าง

ต่อเนื่อง 

4. การใหค้ าปรกึษาดา้นผลการปฏบิตังิาน 

พนกังานทีด่ย่ีอมตอ้งการปฏบิตังิานใหด้ขีึ้น  การใหค้ าปรกึษาดา้นผลการปฏบิตังิานจงึ

เป็นสิง่ทีค่วรกระท าเพือ่ช่วยใหพ้นกังานสามารถด าเนินงานไดด้ขีึ้นโดยการค าแนะน า

อย่างสม า่เสมอตามผลการปฏบิตังิานจรงิ 

8. การวิเคราะหค์นเกง่เป็นเรื่องพื้นฐาน 

แนวโนม้ทีส่  าคญัทีสุ่ดของการบรหิารจดัการพนกังานกลุม่นี้สามารถด าเนินการไดโ้ดย

การขบัเคลือ่นการด าเนินงานผ่านการวเิคราะห ์

Source: https://hrtrendinstitute.com/ 



บริหารคนอย่างไรให้องค์กรเติบโต 
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Engagement 

People 

Total  Reward 

Quality of Life 

Work 

Opportunities 

Company Practice 

คน งาน 

รางวลั โอกาส 

คุณภาพชีวิต การบรหิารงานองคก์ร 

คน (People)    
• ผูบ้รหิารระดบัสูง 

• ผูบ้รหิารระดบักลาง 

• หวัหนา้งานโดยตรง 

• เพือ่นร่วมงาน 

รางวลั (Total Reward) 
• ค่าตอบแทน 

• สวสัดกิาร 

• การยกย่องชมเชย 

คุณภาพชีวติ (Quality of Life) 
• ความสมดุลระหว่างงานและชวีติส่วนตวั 

• สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

• ความปลอดภยัและอาชวีอนามยัในสถานที่ท  างาน 

• ความหลากหลายในทีอ่งคก์ร (เช่น อายุ, เพศ) 

• ความรบัผดิชอบต่อสงัคมชมุชน และ สิง่แวดลอ้ม 

  โดยรอบขององคก์ร 

การบรหิารงานองคก์ร (Company Practice) 

• ชื่อเสยีงของบรษิทั 

• การใหค้วามส าคญักบัลูกคา้ 

• การบรหิารผลงาน 

• การสือ่สารภายในองคก์ร 

• การเหน็คุณค่าพนกังาน. 

• แนวทางการบรหิารบคุคลขององคก์ร 

งาน (Work) 
• ทรพัยากรทีใ่ชใ้นการท างาน 

• ความภมูใิจในงานทีท่  า 

• ลกัษณะงานทีท่  า 

• ข ัน้ตอนในการท างาน  

โอกาส (Opportunities) 
• โอกาสกา้วหนา้ในการเตบิโต 

• การเรยีนรูแ้ละการพฒันา 

Engagement Drivers 
Engagement Outcomes 

วาจา  
[SAY] 

กาย 
[STAY] 

ใจ  
[STRIVE] 

Business Outcomes 

พนักงาน (Employee) 

สามารถรกัษา คนเกง่ คนดี  

(Talent) ไวก้บัองคก์ร 

ดา้นการผลติ (Operational) 

สามารถเพิ่มผลติภาพที่สูงข้ึน 

(Higher Productivity) 

ใหก้บัองคก์ร 

ดา้นลูกคา้ (Customer) 

สามารถเพิ่มความพงึพอใจ 

ของลูกคา้ และ ความภกัดี 

ของลูกคา้ที่มีต่อองคก์ร 

ดา้นการเงนิ (Financial) 

ผลประกอบการของธุรกจิ 

ดีข้ึน (Improve Business 

Performance) 



Integrated HRM Conceptual Framework 

Job Evaluation & 
Classification 

Performance 
Management 

Rewards & Recognition 

Business  
Strategies 

Vision 

Mission 

Strategic Objectives / 
KPIs 

Desired 
 Culture 

Corporate  
Values 

Employee 
Development 

Manpower Analysis & Planning 

 Competency Model 

Organization 
Structure 

Functional Objectives & 
Strategies 

Career  
Path 

Sourcing Criteria 

Career Development & 
Succession Plan 



ระบบ Competency ใน
การบรหิารงาน HR 

การใชร้ะบบ 
Competency ในการ
พฒันาพนกังาน 

การพฒันาระบบ Talent 
Management 

การเนน้ผลงานของผู ้
ปฏบิตั ิResult-oriented 

พฒันาทกัษะการเป็นผูน้ า 
Leadership ของผูบ้รหิาร 

พฒันาคณุภาพชวีติของ
พนกังาน(Quality of 

Work life)  

การสรรหาพนกังานทีม่ขีดี
ความสามารถสงู(High 

Competence 
Recruitment 

สรา้งและปลกูฝงัวฒันธรรม
องคก์รใหก้บับคุลากร
(Cultivate Corporate 

Culture) 

การสรา้งภาพลกัษณ์การ
สรรหาขององคก์ร 
(Recruitment 

Branding) 

น าเอาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาชว่ยในการ
บรหิารงานบคุคล(HRIS) 

พฒันาระบบการบรหิาร
ผลตอบแทนและสวสัดกิาร

(Compensation & 
Welfare) 

วางแผนและพฒันาผูส้บื
ทอดต าแหนง่งาน 

(Succession plan) 

เพิม่ศกัยภาพบคุลากรใหม้ ี
ความรอบรู ้เชีย่วชาญใน

งาน(Enhance 
Professional 
Knowledge) 

พฒันาระบบ Career 
management 

สรา้งและสง่เสรมิ
วฒันธรรมและบรรยากาศ
แหง่การเรยีนรู(้Learning 

Culture) 

พฒันาระบบการแบง่ปนั
แลกเปลีย่นความรู ้

(knowledge sharing) 

พฒันาระบบ IT มาใชใ้น
การจดัการองคค์วามร ู

การสรรหาและคดัเลอืก
พนกังานเชงิรกุ(Proactive 

Recruitment) 

การดงึดดูใจพนกังานทีม่ ี
ขดีความสามารถสงู 

(Attract Top Talent) 

การสรา้งภาพลกัษณ์ของ
พนกังานในฐานะเป็น
ตวัแทนของบรษิทัฯ
(People Brand) 

การเสรมิสรา้งความผกูพนั
ภายในองคก์าร
(Employee 

Engagement) 

การพฒันาความสามารถ
พนกังานใหม้ขีดี

ความสามารถท างานใน
ระดบันานาชาต ิ(Global 

Competency) 

พฒันาความรูท้างธุรกจิให้
พนกังาน เพือ่รองรบัการ

เปลีย่นแปลง 
(Strengthen Business 

Knowledge) 

เตรยีมและพฒันาคนไว้
ลว่งหนา้ในสายงานทีม่ ี
Demand ในอนาคต 

การเตรยีมพรอ้มก าลงัพล
ทีย่ดืหยุน่(Prepare 

Flexible Manpower) 

การพฒันาและเตรยีมคน
ในต าแหนง่ทีเ่ป็น 
Strategic Job 

การพฒันาทกัษะการ
ใหบ้รกิารส าหรบัพนกังาน

(Develop Service 
Excellence Skill) 

การพฒันาจติส านกึ
สาธารณะแกพ่นกังาน

(Develop  CSR Mindset 
in all Employees) 

การพฒันาความสามารถ
ในหนา้ที ่(Functional 

Competency 
Development) 

การพฒันารปูแบบการ
ท างานในลกัษณะ Cross 

Functional Team 



ท าอย่างไรใหไ้ด ้ 

คนเกง่และ Fit 

 กบัองคก์ร 

ผูบ้รหิารตอ้งใหค้วามส าคญั 

ในการหาคนและคดัเลอืกคน 

พฒันาทกัษะ 

ในการสมัภาษณเ์พือ่การคดัเลอืก 

การสมัภาษณเ์พือ่การคดัเลอืก 

เป็นเครื่องมอืส าคญัแต่ความเทีย่งตรง น่าเชื่อถอืต า่ 

การประเมนิคนที ่Fit ตอ้งดูจากการท างาน

จรงิพฤตกิรรมหลกัและผลงานทีป่รากฎ 



ท าอย่างไรจะ 

พฒันาคนใหม้ี

ความสามารถสูงข้ึน 

สรา้งแรงบนัดาลใจใหพ้นกังาน 

ในการพฒันาตนเองความกา้วหนา้ 

ในอาชพี ต ัง้แต่วนัแรก 

องคก์รตอ้งม ีDevelopment Roadmap  

ทีช่ดัเจนและเป็นระบบ 

นายตอ้งเป็น Coach ทีด่ ี

ท ัง้ทางตรง(Directive Coach) 

และทางออ้ม (Non Directive Coach) 

มอบหมายงานทีม่คีุณค่า 

และทา้ทายความสามารถงาน 

จะเป็นส่วนส าคญัในการพฒันาคน 



ท าอย่างไรให ้

คนมีแรงจูงใจ 

ในการท างาน 

ท าใหพ้นกังานเหน็ว่า 

งานทีต่นเองรบัผดิชอบมคีุณค่า 

ต่อความส าเร็จขององคก์ร 

ค่าตอบแทนทีเ่หมาะสม 

แขง่ขนัในตลาดได ้

การยกย่องใหเ้กยีรต ิใหค้วามส าคญัในตวัพนกังาน 

หาเวทเีปิดโอกาส 

ใหพ้นกังานแสดงศกัยภาพ 



ท าอย่างไรให ้

การท างานของพนกังาน

สนบัสนุน 

ความส าเรจ็ขององคก์ร 

การสรา้งความตระหนกัถงึ 

คุณค่าของงานทีพ่นกังาน 

รบัผดิชอบ ทีม่ต่ีอองคก์ร 

เป้าหมายและผลงาน 

ทีค่าดหวงั ทีช่ดัเจน 

การสือ่สารในการบรหิารงานพนกังาน  

การใหค้ าปรกึษาในการพฒันาผล 

การปฎบิตังิานของพนกังานอย่างต่อเนื่อง 

การสนบัสนุนใหพ้นกังาน 

ประสบความส าเร็จในการท างานจาก

ผูบ้งัคบับญัชา 



ท าอย่างไรรกัษา 

คนและสรา้ง 

ความผูกพนั 

ใหเ้กดิข้ึนในองคก์ร 

ทศิทางของการท างานขององคก์ร 

ทีช่ดัเจน ทา้ทายท าใหพ้นกังานตระหนกั 

วา่องคก์รจะเตบิโตและพนกังานจะ 

เตบิโตไปพรอ้มกบัองคก์ร 

พนกังานมกีารพฒันาการและ 

การเรยีนรูท้ีไ่ดร้บัจากองคก์ร 

อย่างต่อเนื่องสม า่เสมอ 

ความเชื่อม ัน่ในศกัยภาพของพนกังาน 

การเปิดโอกาสในการท างาน ใหพ้นกังานแสดง

ศกัยภาพของตนเองใหป้รากฎ 

การใหค้ าปรกึษาและการ 

ดูแลความกา้วหนา้ 

ในสายอาชพีของพนกังาน 

บรรยากาศในการท างานที ่

อบอุ่นเป็นกนัเองเสมอืนหนึ่ง 

คนในครอบครวัเดยีวกนั        สรา้งความตระหนกัในบทบาทการบรหิารคนของผูบ้งัคบั 

บญัชาและพรอ้มพฒันาทกัษะของผูบ้งัคบับญัชาในการบรหิารคน 
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Future Vision 

Desired Future Situation: 
Where We Want To Be 

Future 
Analysis GAPS 

Change 

Analysis 

Current Situation : 

Where We Are Today 

Today 



หวัขอ้ในการประเมนิ HR ASSESSMENT 

HR  
Best Practice 
 for Business  

Value  
Creation 

Managing 
Talent 

Developing 
Leadership 

Organizational 
Integration 

Employee  
Service 

and Support 

Human  
Resources 
Capability 

HR Corporate 
Policy 



Integrated Strategic Planning Workshop 

HR Corporate Policy 

 วสิยัทัศนด์า้นการบรหิารทรัพยากร มนุษยข์องธรุกจิและแผนงานทีร่องรับ 
 วัฒนธรรมองคก์ร 
 การบรหิารความเปลีย่นแปลง 
 นโยบายหลกัดา้นคน 
 แผนงานดา้นการบรหิารทรัพยากร 

Developing Leadership 
 การก าหนด Leadership Competencies 

 การพัฒนาพนักงานดา้น Leadership 

Employee Service 
and Support 

 การสรา้งความสามารถในการใหบ้รกิาร 
 สง่เสรมิการมสีว่นรว่มของพนักงาน 
 จัดสภาพแวดลอ้มในการท างานใหเ้หมาะสม 

Human Resources 
 

Capability 

 ความมปีระสทิธภิาพของหน่วยงานการบคุคล 
 การใหค้วามส าคญัตอ่การพัฒนางานการบคุคล 
 การใชเ้ทคโนโลยใีนงานการบคุคล 

Organizational 
Integration 

 ความสมัพันธร์ะหวา่งองคก์รกบัพนักงาน 
 โครงสรา้งผลตอบแทนทีเ่ป็นธรรม 
 

Managing 
Talent 

 ความสามารถทีอ่งคก์รตอ้งการ 
 การไดม้าซึง่พนักงานทีม่คีวามสามารถ 
 การรักษาพนักงานทีม่คีวามสามารถ 
 การพัฒนาความสามารถของพนักงาน 
 การสรา้งสภาพแวดลอ้มทีส่ง่เสรมิการพฒันา 
 การใชก้ าลงัพลอยา่งมปีระสทิธภิาพ 

หวัขอ้ในการประเมนิ HR ASSESSMENT 



HR Assessment Guideline 

SCORE   DEGREE                                    DEFINITION                      

 0           0%            N/A           ไมมี่การท า  ไมมี่กระบวนการ                     

  1         1 - 20%      Beginner     รเิริม่วางแผนหาแนวทาง ยงัไมเ่ป็นระบบ                        

   2        21 - 40%     Novice     มีการลงมือปฏิบติัขัน้ตน้ เป็นระบบต่อเน่ือง                        

   3        41 - 60%     Intermediate มีการท าเป็นระบบ เช่ือมโยงกบัแผนองคก์ร                        

4        61 - 80%     Advanced   มีหลกัฐานผลงาน มีการปรบัปรงุต่อเน่ือง                        

5        81-100%     Expert  มีประสิทธิภาพ เป็นแบบอยา่ง ไดร้บัการยอมรบั                    











เทคนคิการสมัภาษณ์เพือ่การคดัเลอืกส าหรบั                               Line Manager 
(Interviewing Skill for Line Manager) 

39 

เป้าหมายในการสรรหา และ คดัเลอืกพนกังาน 



คนแบบใหนทีเ่หมาะสมกบับรษิทัฯ 

1.  ความมุง่มั่นเพือ่ความส าเร็จ   

• Achievement Orientation ( ACH )  

2. การคดิเชงิวเิคราะห ์ 

• Analytical Thinking ( AT )    

3. ความสามารถในการมองเห็นภาพรวม  

• Conceptual Thinking ( CT )     

4. ความใสใ่จในการบรกิารตอ่ลกูคา้  

• Customer Service Orientation ( CSO )   

5. การพัฒนาตนเองและผูอ้ืน่อยา่งตอ่เนือ่ง  

• Continuous Developing Self and Others  

6. ความคดิรเิริม่   

• Initiative ( INT )  40 
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แบบประเมนิผลการสมัภาษณ์ตาม Competency 

43 



Competency Development  



องค์ประกอบพืน้ฐานของ “สมรรถนะ” 

ทกัษะ ความรู้ 

คุณลกัษณะ 

สมรรถนะ 

ความรู ้(Knowledge)  
ขอ้มลู หรอืเนือ้หาเฉพาะของวชิาชพี 
“บคุคลตอ้งมคีวามรูอ้ะไรบา้ง” 

คณุลกัษณะ(Attributes)  

              “บุคคลต้องมคุีณลกัษณะอย่างไร” ซ่ึงประกอบด้วย 
 แรงจูงใจ      :ส่ิงต่าง ๆ ทีเ่ป็นแรงขับให้บุคคลกระท าพฤตกิรรม. 

 อุปนิสัย        :ลกัษณะทางกายภาพทีม่กีารตอบสนองต่อข้อมูล หรือสถานการณ์ต่าง ๆ อย่างสม า่เสมอ  
 อตัมโนทศัน์  :เป็นทศันคต ิค่านิยม หรือ จนิตภาพส่วนตนของบุคคล 

ทกัษะ (Skill) 
ความสามารถหรอืความช านาญในการ

ปฏบิตังิานท ัง้ทางดา้นรา่งกาย และทางสมอง   
“บคุคลตอ้งสามารถท าอะไรได.้” 



Functional  

Strategic  

- Core  

Managerial & 

Leadership 

Competency 

Organization Competencies 

 

ความสามารถขององคก์ร (Organization Competency) 

คอื ความสามารถทีอ่งคก์รก าหนดขึน้เพือ่ผลกัดนัใหอ้งคก์ร 

บรรลตุามวสิยัทศัน ์ยทุธศาสตร ์เป้าหมาย 

 และคา่นยิมขององคก์ร  

 
 

ความสามารถหลกัของพนกังาน (Core Competency) 
คอื ความสามารถทีพ่นกังานทกุคน ทกุระดบัใน 

องคก์รจะตอ้งมรีว่มกนั 
 

Functional (Job) Competency 
คอื ความสามารถตามต าแหนง่งานทีพ่นกังาน 

น ัน้รบัผดิชอบอยู ่

Managerial & Leadership Competency 
คอื ความสามารถทางการบรหิารทีก่ าหนดขึน้ 

ส าหรบัผูบ้รหิารระดบัสงู 

ประเภทของ Competency  



Value ของเครือฯ 
 

• อุดมการณ์ 4 

• Code of Ethics 

• Good Governance 
• คนเก่ง คนด ี

Competency ของเครอืฯ 
 
• Good Governance 
• Social Responsibility 
• Industry Leader 
• Human Capital 
   Development 

Mission ของ บปซ. 
• Be an investor in basic 
   materials business 
• Promote Good  
  Governance 
• Increase Shareholders’  
   value 

Organization Competencies 

1.  องคก์รแหง่การเรยีนรู ้ 

     (Learning Organization) 

 

2.  องคก์รแหง่นวตักรรม 

     (Innovative Organization) 

3.  ความเป็นอนัหนึง่อนัเดยีว 

     (Organizational  Integration) 

4.  องคก์รมอือาชพี 

     (Professional Organization) 

 5. องคก์รระดบัสากล 

     (International Organization)  

  

  

Core Competency 

Value  Initiative 

• Personal Mastery 

• Strategic  
   Perspective 

• Innovation 

Value Drive 

• Team Leadership 

• Consulting Skill 

• Achievement 

   Oriented 

Value Mobilize 

•  Adaptability 

•  Language  

    Literacy  

Corporate Direction 

•  Innovation 

•  Go Regional   

SCC Competency Model 



4. การแบง่ระดับความสามารถตามระดับความรู ้

L1  

มคีวามรูพ้ ืน้ฐาน 

L2  ใชท้ างานประจ า
ไดล้ลุว่ง 

L3 ประยกุตม์า
ปรบัปรงุงาน 

L4 ถา่ยทอดองค์
ความรูไ้ด ้

• มีความรู้ ความเข้าใจขัน้พืน้ฐาน  หรือหลักการที่ไม่ซับซ้อน 
• น ามาใช้ปฏบิัตงิานของตนเองได้บ้าง โดยต้องมีการบังคับบัญชาใกล้ชิด 
• ใช้ความรู้แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าหรือปัญหาหน้างานประจ าวัน 

• เข้าใจหลักการ  แนวคิดที่เกี่ยวข้องเป็นอย่างดี 
• มีทกัษะ ความช านาญอย่างเพียงพอ  สามารถน ามาใช้ปฏบิัตงิานได้ด้วย 
   ตนเอง  โดยไม่จ าเป็นต้องควบคุม 
• แก้ไขปัญหาที่ไม่ซับซ้อน เกดิขึน้เป็นประจ าได้   

• มีความรู้ทัง้ระบบในภาพรวมเช่ือมต่อความรู้ดังกล่าวกับระบบงานอ่ืนๆได้ 
• น าความรู้ที่มีมาปรับประยุกต์  เพื่อพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ได้ 
• มีทกัษะสูงปฏบัิตงิาน หรือแก้ไขปัญหาที่ซับซ้อน  ยากๆ ได้ 
• มองเหน็แนวทางการแก้ไขปัญหาได้หลายทาง  และเสนอแนวทางที่ดีที่สุด 

• สอน  แนะน า  ถ่ายทอด  ความรู้ให้แก่ผู้อ่ืนได้อย่างดี   
• เข้าใจผู้อ่ืน  และให้ค าปรึกษาได้อย่างเหมาะสม 
• มีความยนิดีในการเป็น Coach หรือ พัฒนาเพื่อความสามารถของผู้อ่ืน  

L5 สรา้งองค์
ความรูใ้หม ่

• พัฒนาองค์ความรู้ใหม่  ที่แตกต่างจากที่เคยปฏบัิต ิ  
• น าองค์ความรู้ใหม่มาสร้าง Impact  ให้แก่องค์กร  
• เป็นผู้แทนองค์ความรู้ในระดับประเทศ 



การก าหนด Competency ตามต าแหน่งงาน  
( Job Competency Profile) 

JOB 
JOB คณุลกัษณะ ทกัษะ และพฤติกรรมท่ีจ ำเป็น

ในกำรปฏิบติังำนท่ีมีประสิทธิภำพ 

Compete
ncy 

ประจ ำ
กลุ่มงำน 

 

Compete
ncy 
หลกั 

 

Compete
ncy 

ประจ ำ
กลุ่มงำน 

 

Competency 
หลกั 

 

คือ กำรก ำหนด กลุ่มของทกัษะ ควำมรู้ ควำมสำมำรถ รวมทัง้ พฤติกรรม ทศันคติท่ีบคุลำกรจ ำเป็นต้องมีเพ่ือปฏิบติังำนอย่ำงมีประสิทธิภำพ ประสิทธิผล และเพ่ือให้บรรลุผลส ำเรจ็ตรง
ตำมวตัถปุระสงคแ์ละเป้ำหมำยขององคก์ร 
แนวทำงกำรก ำหนด Competency ตำมต ำแหน่งงำน 

ระดบั 1 : เบือ้งต้น 
(Beginner) 

Level 2 : ได้รบักำรอบรม 
(Well-trained) 

Level 3 : มีประสบกำรณ์ 
(Experienced) 

Level 4 : เก่ง 
(Advanced) 

Level 5 : เช่ียวชำญ 
(Expert) 

* ก ำหนดระดบั Competency (Proficiency Level) 
ท่ีต้องกำรของแต่ละต ำแหน่งงำน 

แนวทำงกำรก ำหนดระดบั Competency:   

พนักงำน Need Development 

หวัหน้ำงำน Sufficient 

ผุจ้ดักำรส่วน Average Performer 

ผูจ้ดักำรฝ่ำย Superior Performer 

Top Management Best Person 

Behavioral Competency 



  
  ทา่นเคยผา่นประสบการณใ์นการพฒันาความสามารถในการท างานดว้ยวธิใีด/
สถานการณใ์ด โปรดระบ ุ
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วธิกีารพฒันาความสามารถของคน 

51 



การบรหิารผลการปฏบิตังิาน 52 



ค าถามเกีย่วกบัการบรหิารผลงาน 
1. การบรหิารผลงานทีด่ตีอ้งสามารถถา่ยทอดเป้าหมายขององคก์รไปสูเ่ป้าหมายของแต่
ละบคุคล 

2. ปัจจัยในการประเมนิผลงานควรเนน้ทีผ่ลลพัธ(์Result)เป็นหลกั เพราะชดัเจน วดัได ้

3. องคป์ระกอบของการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ทีม่ผีลท าใหผ้ลการประเมนิขาดความ
เทีย่งตรง และขาดความน่าเชือ่ถอืมากทีส่ดุคอื เกณฑก์ารประเมนิทีไ่มม่คีวามชดัเจน
และไมเ่ป็นระบบ 

4. การบรหิารผลงานควรมุง่เนน้ทีผ่ลงานของพนักงานเป็นหลกัเทา่นัน้ 

5. ผูป้ระเมนิมบีทบาทส าคญัทีส่ดุในการบรหิารผลงานของพนักงาน 

6. การบรหิารผลงานเป็นเรือ่งของผูบ้งัคบับญัชาเทา่นัน้ 
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ทบทวน 1 

     จงบนัทกึผลการปฏบิตังิาน
ในรอบปีปัจจุบนัของท่าน มี
ร า ย ล ะ เ อีย ด ข อ ง ผ ล ก า ร
ปฏิบ ัต ิง านอย่ า ง ไ ร  ที่ เ ป็ น 
Master Piece หรอื ผลงานที่
โดดเดน่  
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เป้าหมายในการท างานของหน่วยงาน 

เป้าหมายขององคก์รสูเ่ป้าหมายสว่นบคุคล 

เป้าหมายในการท างานของพนักงาน 

ระบ ุ

•   

•   

•    

ระบ ุ

•   

•   

•    

ถา้ผล คอื แตกต่างกนั จนไม่คลา้ยคลงึกนัเลย ? 
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Performance Grading System 



การบรหิารผลการปฏบิตังิาน 

• การบรหิารผลการปฏบิตังิาน ส าหรบั Line Manager  

• Performance Management 

 การบรหิารผลการปฏบิัตงิาน เป็นกระบวนการสรา้งสภาพแวดลอ้มในการท างานเพือ่ใหบ้คุลากรสามารถใชข้ดี
ความสามารถของตนเองไดอ้ยา่งเต็มทีใ่นการปฏบิัตงิาน โดยเป็นกระบวนการทัง้ระบบใหญนั่บตัง้แตก่ารก าหนด
ความจ าเป็นของงานจนกระท่ังถงึเมือ่บคุลากรออกไปจากองคก์าร  

 Performance management is the process of creating a work environment or setting in which people 
are enabled to perform to the best of their abilities. Performance management is a whole work 
system that begins when a job is defined as needed. It ends when an employee leaves your 
organization.  

 การบรหิารผลการปฏบิัตงิาน เป็นกระบวนการทีเ่กีย่วขอ้งกับการสือ่สารและการกระท าทีเ่กีย่วขอ้งกับ
ความกา้วหนา้ของการปฏบิตังิานตามเป้าหมายทีว่างไว ้

 performance management is building on that process adding the relevant communication and 
action on the progress achieved against these predetermined goals (Bourne, M.,Franco, M. and 
Wilkes, J. (2003).  
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ความหมาย : ระบบบรหิารผลการปฏบิตังิาน 

กระบวนการบรหิารแบบบูรณาการที่
เชื่อมโยงการวางแผนยุทธศาสตร์และ
เป้าหมายขององค์กร การพัฒนาผลการ
ปฏิบัตงิาน การตดิตามผลการปฏบิัตงิาน  
และการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดย
มุ่ ง เ น ้นค ว ามสอดคล อ้ งของผลกา ร
ปฏบิัตงิานของบุคคลใหเ้ป็นไปในทศิทาง
เดยีวกบัเป้าหมายรวมขององคก์ร  

59 



60 

Performance Grading System 

Result Behavior 

what How 

Individual  
Performance 

Organization Performance 

• Excellent 
• Above Average 
• Average 
• Improvement Required 
• Unsatisfactory 

 

30% 

70% 

Yearly Target 

Bonus 
Budget 

Excellent > 150%             6 M  
Above Target 120 – 149%      5 M 
Achieve Target 90 – 119%        4 M 
Under Target < 89%               2 M 

% Achieve 

Function Performance 

Function A 5 M 
Function B 4.5 M 
Function C 4 M 



การประเมนิผลการปฏบิตังิาน • Performance Record 
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4 Manager’s Model 

Type Result Method/Process Comment 

A OK Complete Very Happy 

B OK Incomplete God Blesses 

C No Good Complete Still Hopeful 

D No Good Incomplete Hopeless 
62 



องค์ประกอบของการประเมนิผลการปฏิบัตงิาน 

ผูป้ระเมนิ 

การใหค้ าปรกึษา 

การใชป้ระโยชน ์

ผูถ้กูประเมนิ 

ผลการประเมนิ 

เกณฑก์ารประเมนิ 

การประเมนิผล 
การปฏบิตังิาน 
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ขอ้ควรระวงัในการบรหิารผลการปฏบิตังิาน 

1. The Feeling Based  :  ประเมนิโดยใชค้วามรูส้กึมากกวา่ใชข้อ้มลู  และใชอ้คตสิว่นตัวทัง้ในแงบ่วก / แงล่บ  มาเป็นพืน้ฐานหลัก
ในการประเมนิ  

2. The Central Tendency  :  ประเมนิโดยใหม้ผีลระดับกลาง ๆ  เนือ่งจากผูบ้ังคับบัญชาไมม่ขีอ้มลู รายละเอยีดของการปฏบิัตงิาน
เพยีงพอ  ท าใหไ้มก่ลา้ตัดสนิใจ / รับผดิชอบในผลการประเมนิทีเ่กดิขึน้จรงิ ๆ  

3. The Loose Rater  :  ประเมนิโดยใหม้ผีลระดับสงู ๆ เพือ่ท าใหท้กุคนพงึพอใจ  
4. The Recently  Error  :  ประเมนิโดยพจิารณาเฉพาะ ผลงาน / พฤตกิรรมทีเ่ดน่ ๆ ซึง่เพิง่เกดิขึน้ หรอื ยังฝังใจกับผลงานเดน่ที่

ผา่นมานานแลว้  โดยไมค่ านงึถงึผลงานในรอบปีทีผ่า่นมาโดยรวมทัง้หมด  
5. The Halo Effect  :  ประเมนิโดยใชค้วามประทับใจในผลงานบางเรือ่ง / พฤตกิรรม บางอยา่งเป็นหลัก แลว้น ามามอีทิธพิลตอ่การ

ประเมนิในปัจจัยอืน่ ๆ ในระดับสงู / ต า่ตามไปดว้ย  
6. Length of Services Bias  :  ประเมนิโดยใชส้มมตฐิานวา่ผูท้ีม่อีายงุานมากจะสามารถท างานไดด้ ี เพราะมปีระสบการณ์ ดังนัน้

พนักงานกลุม่นีจ้งึถกูประเมนิในระดับทีส่งูกวา่พนักงานกลุม่อืน่  
7. The Tight Rater  :  ประเมนิโดยใชเ้กณฑพ์จิารณาจากเป้าหมาย / มาตรฐาน ทีก่ าหนดไวส้งูจนเกนิไป  จงึมผีลใหไ้มม่ผีูใ้ดปฏบิัติ

ไดเ้ป้าหมายทีก่ าหนดไว ้ 
8. The Pitch Fork Effect  :  ประเมนิโดยใชค้วามรูส้กึทีไ่มช่อบลักษณะบางอยา่งของผูป้ระเมนิเป็นเกณฑ ์ ซึง่หากพนักงานมผีลงาน 

/ แสดงพฤตกิรรมในลักษณะเชน่นัน้  ผลการประเมนิจะออกมาในเชงิลบ  
9. The Horn Effect  :  ประเมนิในระดับทีต่ า่กวา่ทีค่วรจะเป็น  โดยมสีาเหตมุาจากผูป้ระเมนิผดิหวังทีพ่นักงานปฏบิัตงิานไดไ้มส่มบรูณ์

แบบตามอยา่งทีต่นคาดหวังไว ้ 
10. The Competitive Rater  :  ประเมนิโดยการน าตัวเองเขา้ไปเปรยีบเทยีบดว้ย  ซึง่สง่ผลใหไ้มส่ามารถประเมนิตาม เป้าหมายหรอื 

ตัวชีว้ดั ทีก่ าหนดไว ้กบัพนักงานรายบคุคลได ้
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ตวัอยา่ง การบรหิารผลการปฏบิตังิาน 
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การบรหิารคา่จา้งและผลตอบแทน 
Compensation Management   
 



“ในแต่ละปี บริษัทต่างๆมค่ีาใช้จ่ายด้านบุคลากรเป็นจ านวนหลายล้านบาท การมรีะบบบริหารค่าจ้างท่ีมี
ประสิทธิภาพ จะท าให้มัน่ใจได้ว่าไม่มคีวามสูญเปล่าในการบริหารเงินดังกล่าว” 

ความสูญเปล่าในการบริหารค่าจ้าง 
1. พนกังานมีคา่จ้างสงูกวา่ความรับผิดชอบ 
2. พนกังานมีคา่จ้างสงูกวา่ราคาตลาด 
3. พนกังานมีคา่จ้างสงูกวา่ความสามารถของตวับคุคล 
4. การสญูเสียผู้ มีความสามารถสงู เน่ืองจากคา่ตอบแทนต ่ากว่าตลาด 
5. คา่จ้างที่จ่ายไม่สร้างแรงจงูใจ 
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คา่จา้งเฉลีย่ในตลาด 

คา่จา้งสงูสดุในตลาด 

คา่จา้งต า่สดุในตลาด 

แนวคดิการบรหิารคา่จา้งและผลตอบแทน 

Overpay 

underpay 

ปญัหาทีเ่กดิ 
 

คนเกง่ คนดลีาออก 
คนขาดแรงจงูใจ  ไมพั่ฒนาตนเอง 
คนเงนิเดอืนสงู แตท่ างานนอ้ย 
รับคนไมไ่ด ้
คนทีรั่บไดก้็ไมด่ ี
 



Benefits and Services                Performance Rewards           

Total Pay & Reward System Framework 

Workplace Opportunities           Performance Recognition           

Membership - Based          Performance - Based 

Cash or 
Cash - 
Related 

Non Cash or  
Symbolic 

• Health & Welfare 
• Broad-based Stock Option 
• Tuition Reimbursement 
• Child / Elder Care 

• Wellness Program 

• Base Pay (with Merit) 
• Variable Pay 
• Stock Option (Selective) 
• Spot Awards 
• Hiring Bonuses 

• Specialized Training 
• Career Development 
• Flex Hours 
• Informal Dress 
• Company Events / Parties 

• Promotions 
• Special Assignments 
• Recognition “Star” 
• Presidents’ s Club 
• Recognition Trips/Tickets 



โครงสร้างค่าจ้าง 
โครงสร้างค่าจา้ง หมายถึง การก าหนดอตัราค่าจา้งขั้นต ่าและสูงสุดใหเ้หมาะสมกบัขอบเขต
หนา้ท่ี และความรับผดิชอบของแต่ละระดบัต าแหน่งงาน 



Basic Salary by Job Level 

0

25,000

50,000

75,000

100,000

125,000

150,000

175,000

200,000

225,000

250,000

275,000

300,000

325,000

350,000

ST SST OFF SUP JM MM SM VP

P25

P50

P75

P25 P50 P75 Average

ST 7,123 8,400 10,043 9,083 30

SST 9,724 11,220 14,073 12,405 32

OFF 12,700 15,775 19,472 16,584 31

SUP 22,500 26,820 32,059 27,969 35

JM 36,581 43,626 53,054 45,657 39

MM 68,500 80,000 94,863 83,282 42

SM 115,284 133,841 150,435 136,658 46

VP 185,000 208,112 233,690 213,699 48

Basic Salary
Job Level Age

Average



Gross Pay by Job Level 
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50,000

75,000

100,000

125,000

150,000

175,000

200,000

225,000
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275,000
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325,000

350,000

ST SST OFF SUP JM MM SM VP

P25

P50

P75

P25 P50 P75 Average

ST 8,647 11,150 14,306 12,678 30

SST 11,410 14,736 19,228 17,326 32

OFF 15,308 19,732 26,338 22,298 31

SUP 26,864 34,267 45,408 38,464 35

JM 43,743 56,250 72,475 61,841 39

MM 87,340 109,130 132,267 117,540 42

SM 147,797 185,205 224,750 195,539 46

VP 251,262 288,978 324,812 305,504 48

Job Level
Gross Pay

Age

Average



Job Correlation 

Job Level 

•  Vice President       (VP) 

•  Senior Manager     (SM) 

•  Middle Manager    (MM) 

•  Junior Manager     (JM) 

•  Supervisor             (Sup) 

•  Officer                    (Off) 

•  Senior Staff  (SST) 

•  Staff    (ST) 

บรษัิทขนาดใหญ5่,000 
MB 

Level ทีส่อง 

บรษัิทขนาดกลาง 
1,000 MB 

Level ทีห่นึง่ 

Level ทีส่อง 

Function Manager 

ปริญญาตรีเข้าใหม่ – อายงุาน 3 ปี 

ผู้ช่วยผู้จดัการ / หวัหน้าแผนก 

ปริญญาตรีอายงุาน 4 - 5 ปี 

ปวส. มีประสบการณ์  4 - 5 ปี 

ปวส.เข้าใหม่ – อายงุาน 3 ปี 



โครงสร้างค่าจ้าง 

0
10,000
20,000
30,000
40,000
50,000
60,000
70,000
80,000
90,000

100,000
110,000
120,000

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

10,500

13,000

7,800

10,200

6,200

7,900

5,100

6,200

4,400

118,600

59,300

91,300

45,700

70,000

35,000

54,000

27,000

41,400

20,600

31,400

15,600

19,500

5,300

89,000

68,500

52,500

40,500
31,000

23,500
15,000

10,4008,2006,500

Market line ตัวอย่าง 



     โครงสร้างค่าจ้าง         
Max 28,000 บ. 

 

MP 21,000 บ. 

 

 

Min 14,000 บ. 

Mid-Point 
ProgressionRate 

Max 20,000 บ. 

          

MP 15,000 บ. 

 

 

Min 10,000 บ. Overlap 

Range 

Spread 
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ระบบการบรหิารค่าตอบแทน – แบบขัน้ 

ขัน้ 10 14,000  17,300  23,100  36,250  51,200  

ขัน้ 9 13,500  16,600  22,200  35,000  49,400  

ขัน้ 8 13,000  15,900  21,300  33,750  47,600  

ขัน้ 7 12,500  15,200  20,400  32,500  45,800  

ขัน้ 6 12,000  14,500  19,500  31,250  44,000  

ขัน้ 5 11,500  13,800  18,600  30,000  42,200  

ขัน้ 4 11,000  13,100  17,700  28,750  40,400  

ขัน้ 3 10,500  12,400  16,800  27,500  38,600  

ขัน้ 2 10,000  11,700  15,900  26,250  36,800  

ขัน้ 1 9,500  11,000  15,000  25,000  35,000  

Unskilled 
 Job 

Semi Skilled 
 Job 

Skill Based 
 Job 

Skill Based &  
Team Management 

 Job 
Management 

 Job 

+ 500 ช่วงห่างแต่ละขัน้ + 700 + 900 + 1,250 + 1,800 

แนวทางการพจิารณาการปรบัค่าจา้ง

ตามผลงาน 

ผลงาน 
ต า่กว่ามาตรฐาน 
และตอ้งปรบัปรุง 

ใกลเ้คียงมาตรฐาน มาตรฐาน เหนือกว่ามาตรฐาน โดดเด่น 

อตัราการปรบั ไม่ปรบั ครึ่งขัน้ 1 ขัน้ 1 ขัน้ ครึ่ง 2 ขัน้ 
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ระบบการบรหิารค่าตอบแทน – แบบช่วง 

Staff Senior Staff Officer Supervisor Senior Supervisor Manager

9,600 

12,000 

14,400 

12,500 

15,600 

18,800 

16,400 

20,500 

24,600 

21,600 

27,000 

32,400 

28,400 

35,500 

42,600 

37,200 

46,500 

55,800 

Job Grade Staff  Senior Staff Officer Supervisor Senior Supervisor Manager 

Job Role  ท างาน Operation Routine 
ตามคูม่อื โดยตอ้งมกีารตดิตาม
จากหัวหนา้งาน 

 เป็น Semi / Skill Based Job 

 ท างาน Operation Routine 
ตามคูม่อื  และงานเทคนคิทีต่อ้ง
ใชป้ระสบการณ ์

 ท างาน Operation Routine หรอืงาน
เชงิวชิาชพี (Professional) 

 เป็นผูต้ดิตามตรวจสอบงานเชงิเทคนคิ 
 เป็นผูช้ว่ยในงานบรหิารจัดการระดับตน้ 
 เป็นผูใ้หค้ าแนะน า ค าปรกึษา   
 รวมทัง้แกไ้ขปัญหาในงาน 

 เป็นผูบ้รหิารระดับกลางทีม่ี
สว่นชว่ยในการก าหนดกล
ยทุธ/์แผนงาน 
 

 เป็นผูเ้ชีย่วชาญในแตล่ะสาขางาน  
 ก าหนดนโยบายและกลยทุธเ์พือ่ใหเ้ป้า
ของหน่วยงานส าเร็จ 

 บรหิารจัดการงานและทมีได ้

Basic Qualification ม.6 / ปวช. ปวส. 
ปรญิญาตร ีหรอื 

ประสบการณ์ 0-3 ปี 
ปรญิญาโท หรอื  

ประสบการณ์ 4-5 ปี 
ประสบการณ์ 
อยา่งนอ้ย 7 ปี 

ประสบการณ์ 
อยา่งนอ้ย 10 ปี 

แนวทางการพจิารณาการ

ปรบัค่าจา้งตามผลงาน 

 ก าหนด % ในการพจิารณาปรบัค่าจา้ง เปรยีบเทยีบกบั External Market เพือ่
รกัษาความสามารถในการแข่งขนัและ Ability to Pay ของบรษิทั 
1. ปรบัค่าจา้งจาก ฐานเงนิเดือนของพนกังาน  
    (% of Individual Salary) 
2. ปรบัค่าจา้งจาก ค่ากลางของช่วงเงนิเดือน  
    (% of Mid Point) 

 % การปรบัค่าจา้งของพนกังานจะแตกต่างกนัไปตามผลงาน 
(Performance) Staff Sr. Staff Off. Sup. Sr. Sup Mgr. 

ต า่กวา่
มาตรฐาน 

4% 4% 4% 4% 4% 4% 

ท างานตาม
มาตรฐาน 

5% 5% 5% 5% 5% 5% 

สงูกวา่
มาตรฐาน 

6% 6% 6% 6% 6% 6% 


