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บทบาทใหม�ของการบริหารทุนมนุษย�

Human Capital Steward Knowledge Facilitator
• ผูดู้แลทุนมนุษย์

• ผูอ้าํนวยความรู ้
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Relationship Builder
Rapid Deployment 

Specialist

• ผูป้ระสานสมัพนัธ์ • มืออาชีพที�ฉบัไว

ที่มา:  ก.พ.



การปรับเปลี่ยนแนวคิดและทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล

การบริหารทรัพยากรบุคคลในป&จจุบัน ทิศทางการเปลี่ยนแปลง 

1) มุ�งเน*นงานธุรการบุคคล (Transactions) และยึดติดกับ
กิจกรรมที่ทํา (Doables & Routine Activities) 

2) ยึดกฎระเบียบเปCนที่ตั้ง (Rule Based) 

3) จัดโครงสร*างการบริหารโดยยึดกระบวนการบริหาร

1) มุ�งเน*นงานยุทธศาสตร� (Strategic) และเน*นผลลัพธ�
สุดท*ายที่ต*องส�งมอบ (Deliverables & Value added 
activities) 

2) ยึดหลักการ (Principle Based) และประยุกต�ใช*หลักการ
ให*สอดคล*องกับความจําเปCนของบุคคลและสถานการณ�

3) จัดโครงสร*างการบริหารโดยยึดบทบาทการบริหาร3) จัดโครงสร*างการบริหารโดยยึดกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเปCนหลัก (Process Based) 

4) รวมศูนย�อํานาจและเน*นความเหมือนกัน 
(Centralization & One size fits all) 

5) การบริหารทรัพยากรบุคคลไม�เชื่อมโยงหรือสนับสนุนให*
หน�วยงานบรรลุเปZาหมายความสําเร็จ (Alignment)

6) การบริหารทรัพยากรบุคคลเปCนงานของหน�วยงานการ
เจ*าหน*าที่ 

3) จัดโครงสร*างการบริหารโดยยึดบทบาทการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเปCนหลัก (Role Based) 

4) กระจาย/มอบอํานาจและเน*นความแตกต�าง 
(Decentralization, Differentiation and 
Customization)

5) การบริหารทรัพยากรบุคคลเชื่อมโยงและสนับสนุนให*
หน�วยงานบรรลุเปZาหมายความสําเร็จ (Alignment)

6) การบริหารทรัพยากรบุคคลเปCนความรับผิดชอบโดยตรง
ของผู*บังคับบัญชา โดยมีผู*ร�วมรับผิดชอบคือฝbายบริหาร
และหน�วยงานการเจ*าหน*าที่

ที่มา:  ก.พ.
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นักบริหารกับการบริหารทรัพยากรบุคคล

ยุทธศาสตร�
(Strategic Development)

Vision
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การแปลงยุทธศาสตร�ไปสู�การปฏิบัติ
Strategic Implementation

กิจกรรมและงานปฏิบัติ
(Operational/Transactional  Task)

Action



บทบาทของฝbายทรัพยากรบุคคล

การเปCนหุ*นส�วนเชิง
ยุทธศาสตร�  Strategic 

Partner

การเปCนผู*นําการ
เปลี่ยนแปลง

Change Agent

เน*นยุทธศาสตร�
เน*นการอํานวยการและนํามาซึ่งการ

เปลี่ยนแปลง
เน*นความสําเร็จขององค�กรหรือ

ประสิทธิผล

เน*น
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การเปCนผู*ให*
ความสําคัญกับคน
People Champion

การเปCนผู*เชี่ยวชาญ ใน
งานวิชาชีพ  

Function Expert

เน*นคน

เน*นปฏิบัติการเน*นประสิทธิภาพของ
กระบวนการทํางาน

เน*นการมองคนว�าเพิ่มคุณค�าให*
องค�กรได*

เน*น
กระบวนการ



ความเชื่อมโยงผลสัมฤทธิ์ของแผนกลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคล
            และผลสัมฤทธิ์ตามแผนยุทธศาสตร�ขององค�กร  

วิสยัทศัน์

พนัธกิจ

กลยุทธ์

แผนปฏิบตัิ

แผน
ยุทธศาสตร์

องคก์ร
Balanced
Scorecard

วิสยัทศัน์

พนัธกิจ

กลยุทธ์

แผนปฏิบตัิ

แผน
ยุทธศาสตร์

องคก์ร
Balanced
Scorecard

แผนปฏิบตัิ

ผลสมัฤทธิ�บุคลากร

ผลสมัฤทธิ�องคก์ร

แผนกลยุทธท์รพัยากรบุคคล

HRM HRD

HR Scorecard

แผนปฏิบตัิ

ผลสมัฤทธิ�บุคลากร

ผลสมัฤทธิ�องคก์ร

แผนกลยุทธท์รพัยากรบุคคล

HRM HRD

HR Scorecard
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ตัวอย�าง: Strategic HR

Vision & Mission Business 
Direction

Business 
Strategy

Business Target 
& KPIs

Right Cultures 
& Values

Organization 
Structure

Functional 
Description

Strategic HRM Strategic HRD

HR Strategy & 
Planning

Communication Training & Learning Audit

Strategic Learning & Development

Strategic Human Resources 

HRBU
Strategic Execution

Future Targeted Capability

Planning

Performance 
Management

Reward 
Management

Competency Competency 
Development

Strategic Learning & Development

Talent Talent 
Development

Leadership 
Development
Leadership 
Development

Knowledge Knowledge 
Management

E-Learning

Learning Evaluation & Feedback
CSR & Employee 
Service Center

Talent 
Management
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กลยุทธ�สําคัญในการบรหิารทรัพยากรบุคคล

Building 
Shared 
Vision

Learning 

HR Systems
and

Processes

People 

Employee 
Motivation

Coaching 
& 

Mentoring

Learning 
& 

Development

People 
Management Employee 

Engagement
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HR System: Performance Management 

Goal Setting 
(Performance 

Planning)

Evaluation 

Coaching & Feedback 
about performance & 
behaviors

• เปCนการสื่อสารแบบสองทาง

• เปZาหมายรายบุคคลเชื่อมโยงกับเปZาหมายขององค�กร
• KPI และ Competency มีการกําหนดขึ้นโดย
สอดคล*องกบัเปZาหมายของตําแหน�งงาน
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Evaluation 
& Rewards

• ทบทวนการดําเนินงานและ
สมรรถนะของบุคลากร

• ติดตามการพัฒนาของ
บุคลากรตาม IDP

• เปCนการสื่อสารแบบสองทาง
• มุ�งเน*นการพัฒนาบุคลากร
• ให* Feedback อย�างทันท�วงทีและ
สม่ําเสมอ และเฉพาะเจาะจง

• ติดตามผลการโค*ช
• วัดผลการดําเนินงานเชื่อมโยง
กับผลงาน

• ประเมนิสมรรถนะของ
บุคลากรบนพื้นฐานของการ
พัฒนาระดับสมรรถนะ

• ให*รางวัลตามผลงานและการ
พัฒนาสมรรถนะ

Performance 
Review



Key aspects of performance Management Transformation

1) Goals that directly impact business outcomes  

Focus  on business 
desired outcome

GOALs
Focus  on  personal and 
career development 
outcome for employees

Be reviewed at least 
every quarter
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Key aspects of performance Management Transformation

2) Continuous Feedback, Coaching and Recognition

3) Managers as Development Champions
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Key aspects of performance Management Transformation

4) Availability and ease –of use

PM system 
available in 

different 
platforms

PMS Easily adapt 
to changing  

business 
demands

System (app)  
for 

appreciation, 
coaching, 
evaluation
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การบริหาร Talent

� เปCนส�วนหนึง่ของการวางแผนและบริหารอัตรากําลงัคน โดยการ
ค*นหา พัฒนา และบริหารคนที่เก�งและดี 

� ไม�ใช�การค*นหาคนที่ฉลาดที่สุด  � ไม�ใช�การค*นหาคนที่ฉลาดที่สุด  

It is about creating the “right fit.”
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กําหนดคุณลักษณะ
Talent

การสรรหา
และคัดเลือก

Talent

การรักษาและ
การจูงใจความท�าทายด�านภาวะผู�นํา

ต�องการพนักงานที่มีความสามารถสูง

การบวนการบริหารTalent  
เริ่มต*นจากการกําหนด ความสามารถของบุคลากรในอนาคต

14

นโยบายของ
องค(กร
/ธุรกิจ

กลยุทธ(
เรื่องคน

เชื่อมโยงระบบการบริหาร
ผลการปฏิบตัิงาน

การพัฒนาความสามารถ
 & การพัฒนาอาชีพ

ความท�าทายขององค(กร
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กระบวนการบริหาร Talent

กําหนดคุณลักษณะ
Talent

การสรรหาและคัดเลือก
Talent

การรักษาและ
การจูงใจ
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Talent

เชื่อมโยงระบบการบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน

การพัฒนาความสามารถ
 & การพัฒนาอาชีพ

การจูงใจ



ศกัยภาพปานกลาง
ผลงานสูง
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ศกัยภาพสูง
ผลงานปานกลาง

ศกัยภาพสูง
ผลงานสูง

ศกัยภาพปานกลาง
ผลงานปานกลาง

ศกัยภาพสูง
ผลงานตํ�า

ศกัยภาพปานกลาง
ผลงานตํ�า

ตัวอย�าง Talent Matrix:  สมรรถนะ vs ผลงาน

ผล
งา

น
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require
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d

P
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Development Good Exceptional

ศกัยภาพตํ�า
ผลงานตํ�า

ศกัยภาพตํ�า
ผลงานปานกลาง

ศกัยภาพตํ�า
ผลงานสูง

สมรรถนะ



การบริหารความก*าวหน*าในอาชีพ
Career Management
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ความผูกพัน (Engagement) คือ...........

ความเกี่ยวข�องของพนักงานที่มีต1อองค(กร ทั้งในด�าน
จิตใจ (Emotional Involvement) และด�าน
ความคิด (Intellectual Involvement) ทําให�
องค(กรบรรลุวิสัยทัศน(และพันธกิจที่วางไว�

พนักงานที่มีความผูกพันต1อองค(กรเต็มใจที่จะ
ทํางาน อย1างเต็มความรู�และความสามารถ
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Factors that contribute to a positive employee experience

Meaningful work Hands-on
management

Positive work 
environment

Growth 
opportunity

Trust in 
leadership

Autonomy Clear, transparent 
goals

Flexible work 
environment

Training and 
support on the 
job

Mission and 
purpose

job

Small, 
empowered team

coaching Humanistic
workplace

Facilitates talent 
mobility

Continuous 
investment in 
people

Select to fit Investment in 
development of 
managers

Culture of 
recognition

Self-directed, 
dynamic learning

Transparency and 
honesty

Time to relax Agile
performance 
management

Fair, inclusive, 
diverse work 
environment

High-impact
learning culture

Inspiration

Cross organization collaboration and communication

ที่มา :   Deloitte University Press; 2017 Deloitte Global Human Capital Trends 19



Baby Boomers 
(เกิดช�วง 2489-2509)

ผู*อาวุโส
(เกิดก�อน 2489)

เข*าใจพฤติกรรมคนต�างวัย

Gen X (เกิดช�วง 2509-2519)

Gen Y (เกิดช�วง 2520-2537)

Gen Z (เกิดช�วง 2538-2555) 
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คุณลักษณะของคนต�างวัย

ค1านิยมในการ
ทํางาน

• ทาํงานหนกั
• อุทศิตน
• งานมาก่อนความ

สนุกสนาน
• ยดึตดิกบักฎเกณฑ์

• ทาํงาน
• ประสทิธภิาพของงาน
• บรรลุเป้าหมายของ

ตวัเอง
• เน้นคุณภาพ

• เชื'อมั 'นในตวัเอง
• ตอ้งการทศิทางที'

ชดัเจน
• ขี+สงสยั

• ทาํอะไรต่อ
• ทกัษะที'หลากหลาย
• คดิแบบเจา้ของธุรกจิ
• เน้นเป้าหมาย

การผจญภยัที'น่า

ผูอ้าวโุส Baby Boomers Gen X Gen Y

การทํางานคือ สิ'งที'ตอ้งทาํ
การผจญภยัที'น่า
ตื'นเตน้

ความทา้ทาย ความสาํเรจ็

การสื่อสาร มแีบบแผน เชน่ บนัทกึ คุยตวัต่อตวั ตรงไปตรงมา/ คุยทนัที
อเีมล,์ social 
networks

สไตล(ผู�นํา ตามลาํดบัอาวุโส เหน็ชอบรว่มกนั ความสามารถของผูน้ํา การทาํงานเป็นทมี

งาน/ชีวิตส1วนตัว เพื'อสรา้งตํานาน ชวีตินี+เพื'องาน งานเพื'อชวีติที'ดี ชวีติมากอ่นงาน
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People Development (การพัฒนาพนักงาน)

การเรียนรู*และพัฒนาแบบ 70:20:10

10%  การเรียนรู*แบบเปCนทางการ/
การเรียนรู*ในห*องเรียน

20% การแลกเปลี่ยนความรู*
และประสบการณ�

70%  การเรียนรู*ในระหว�างการทํางาน 
(on-the-job learning)
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Formal Learning and Informal Learning

• Classroom training
• Competency-based training 

and development

Formal Learning or

Organized Learning
• Self-directed learning 

(self-initiative, self learning,       
self study, self practice)

• Social interactions ( Problem 
solving, social networking

Informal Learning or

Emergent Learning

Challenges and changes in Learning & Development

and development
• On-the-job training/Job 

rotation
• Web-based learning, computer-

based learning/ Learning 
programs on the intranet

solving, social networking
storytelling, discussion, 

conversation, in meeting, 
experience sharing, observation) 

• Feedback process
• Learning from mistakes

Source:  Dr. Sirilak Meksang, DBA Thesis on Organizational Learning, 2011 
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Reflection / Q & A
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