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	 ผมท�ำงานในสายบรหิารทรพัยากรบคุคล (Human Resource) มาระยะเวลาหนึ่ง               

ได้เรยีนรูม้าอย่างต่อเนือ่งว่างาน HR ในโลกห้วงทศวรรษเศษทีผ่่านมาน้ัน ประสบกบัความ

ท้าทายใหม่ ๆ  และมมีติขิองการท�ำงานทีข่ยายในทางในกว้างมากกว่างาน “ตรวจบตัรตอก  

ท�ำเงินเดือนให้ จ่าย OT และทวงหนี้บัตรเครดิตพนักงาน” (555)  โดยต้องท�ำงาน             

ไปในเชิงการใช้เครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลสมัยใหม่เข้ามาช่วยสร้างสรรค์ผล

งานออกไปตอบสนองธรุกจิในทุกมติอิย่างมากและเข้มข้นขึน้ตามล�ำดบัแห่งเวลาทีเ่ปลีย่น

ผ่านมา  ทว่าน่าตกใจไม่น้อยที่คนท�ำงาน HR ในหลายองค์กร ยังเดินตามความก้าวหน้า

ในงาน HR ได้ช้ากว่าที่ควรมากนัก อันไม่อาจปฏิเสธได้เลยถึงความจ�ำเป็นของ HR สมัยนี้ 

ในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมให้รอบด้านและลงลึกอย่างรวดเร็ว ตอบสนองให้ทันกับ

ธุรกิจยุค 4.0 ที่ก้าวมาเร็วและผ่านไปไวเหลือเกิน      

	 หนังสือที่ผมจัดเป็น Vol. 1 เล่มนี้มิได้มุ่งเขียนในเชิงวิชาการแต่อย่างใด แต่มี

ลักษณะที่หยิบยกเอาบางเรื่องราวของงานทรัพยากรบุคคล (Selected HR Matter)                 

ทีน่่าสนใจจากประสบการณ์ของผมทัง้การท�ำงานเป็นผูอ้�ำนวยการ ผู้อ�ำนวยการอาวโุสใน

งาน HR และงานรัฐกิจสัมพันธ์ในช่วงเวลาหนึ่ง งานวิทยากร โดยเฉพาะในหลักสูตร HR 

for Non-HR Manager และ HR for New-HR จากที่ผู้เข้ารับการอบรมได้สอบถามและ

ค�ำน�ำ
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ขอค�ำแนะน�ำมา และจากงานที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาระบบงาน HR ให้กับหลายองค์กรทั้ง

ภาครัฐและภาคเอกชน หลายบทความด้าน Recruitment & Selection Matters นั้น ผมได้ปรับ

เนื้อหามาจากหนังสือ สารพันเรื่องสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (Recruitment &              

Selection Matter) ขณะที่หลายบทความด้าน People Development Matters นั้น 

ผมได้ปรบัปรงุเนือ้หาบางส่วนมาจากหนงัสอื การพฒันาบุคลากรแบบ HR มอือาชพี ทีท่าง

ส�ำนักพิมพ์ธรรมนิติได้กรุณาตีพิมพ์ให้ท้ังสองเล่มเม่ือปี 2560 และปัจจุบันก็ไม่มีวาง

จ�ำหน่ายในตลาดอีกแล้ว  แต่เห็นว่าเนื้อหายังคงเป็นเรื่องทันสมัยแม้หลายปีผ่านไป  และ

อีกไม่นานหลังจากตีพิมพ์ Vol.1 แล้ว จะมี Vol.2 ตามมาให้ได้ติดตามกันครับ      

	 เหนอือืน่ใดจากการอ่าน  ผมอยากท้าให้ท่านลองน�ำเอาแง่คิด เทคนคิวธิกีารทัง้

หลายไปลงมือปฏิบัติดู  น�ำไป fine-tune ให้เข้ากันกับการท�ำงาน HR ในองค์กรของท่าน   

	 รับรองได้เลยว่า ผลลัพธ์ดีดีที่เกิดขึ้นจะตกกับท่านอย่างแน่นอน 

ดร.ชัชวาล  อรวงศ์ศุภทัต

ดุษฎีบัณฑิตด้านจิตวิทยาประยุกต์ 

(จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์กร) 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  

วิทยากรและที่ปรึกษา

ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและระบบบริหารงานบุคคล
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สารบัญ

HR Strategy MATTERS   

ท�ำงาน HR แบบมีกลยุทธ์เสียหน่อย
4 ด้านกลยุทธ์ HR เพื่อรองรับกลยุทธ์องค์กร
HRD กับบทบาทใหม่ของการท�ำงานเพื่อตอบสนองเป้าหมายเชิงกลยุทธ์

Workforce Management  MATTERS

HR กับการจัดการสภาวะหาคนท�ำงานยาก
5 เทคนิคการบริหารก�ำลังคนที่ช่วยสร้างโอกาสทางธุรกิจ

Recruitment & Selection  MATTERS

เลือกคนผิด ราคาแสนแพง
จุดอ่อนจุดใหญ่ในงานสรรหาบุคลากรที่อย่าละเลย
ค�ำแนะน�ำในการดึงดูดผู้สมัครงาน “ที่ใช่” มาร่วมงาน
การสรรหาเชิงรุก (Proactive Recruitment) 
ถึงเวลาให้ความสนใจแบรนด์นายจ้าง (Employer Branding) 

People Development  MATTERS

การพัฒนาบุคลากรที่สนอง Business 4.0
องค์กรยุคง้อพนักงาน (คนเก่ง)
องค์กรจะรักษาพนักงาน คนดีคนเก่ง ให้อยู่นานๆ ได้อย่างไร
ถึงเวลาใส่ใจความจงรักภักดีต่อองค์กร (Employee Loyalty) 
HR กับการส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์บุคลากร
HR กับการเสริมสร้างจิตส�ำนกึเจ้าขององค์กร (Organizational Awareness)
ภาวะผู้ตาม (Followership) เรื่องใหญ่ที่ HR เผลอลืมพัฒนา

8
16
22

50
54
62
68
74

92
102
106
112
126
136
146

30
40



HR MATTER  Vol . 016



7หลากเรื่องหลายราวที่ Professional HR
 ควรรู้และน�ำไปปฏิบัติ

HR 
Strategy

Matters 



HR MATTER  Vol . 018

ทำงาน  HR 
แบบมีกลยุทธเสียหนอย
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ทำงาน  HR 
แบบมีกลยุทธเสียหนอย

	 การบรหิารงานบคุคลหรอืเรยีกให้เป็นภาษาสมยัใหม่ว่าการบรหิารทรพัยากร

มนุษย์ ปัจจุบันได้กลายเป็นเรื่องที่ได้รับการยอมรับจากองค์กรต่าง ๆ ว่ามีความส�ำคัญ

อย่างมากกับธุรกิจ ผู้บรหิารสูงสุดขององค์กรบอกเล่าอยูบ่่อยคร้ังว่า แนวโน้มความส�ำคัญ

ของงานทีผู่บ้รหิารระดบัสงูหรอืเจ้าของกจิการจ้องมองลงมาในปัจจบุนั ม่งไปที ่HR หรอื

การบรหิารงานบคุคลเพือ่ให้สอดรบัการยทุธศาสตร์และกลยทุธ์และมีความส�ำคญัทีไ่ม่

น้อยไปกว่าความสนใจด้านการเงินขององค์กร 

	 อย่างไรก็ดี การที่ผู้บริหารฝ่าย HR จะสามารถท�ำงานหรือน�ำหาให้ HR  ช่วย      

ขบัเคลือ่นกลยทุธ์หรอืยทุธศาสตร์ ตอบสนองต่อความเตบิโตขององค์กรได้อย่างแท้จรงิ

นัน้ไม่ใช่เร่ืองทีง่่าย โดยเฉพาะผูบ้รหิารทีเ่ตบิโตมาจากสายปฏบิตักิารและขาดการพฒันา

ตนเองอย่างต่อเนือ่งในองค์ความรูแ้ละเทคนคิวธิกีารบรหิารงานสมยัใหม่ ท�ำให้ผูบ้รหิาร

ฝ่าย HR ต้องพัฒนาตนเองเสียใหม่ ผันตัวเองจาก HR ลุคเก่า ที่สนใจเน้นไปในเรื่อง             

"รับคนเข้า เอาคนออก คีย์บัตรตอก ออกใบเตือน" มาเป็นกองหน้าส�ำคัญขององค์กรที่

ท�ำหน้าทีห่ลกัในการสร้างสมรรถนะหรอืศกัยภาพของบคุลากรให้สงูสดุเพือ่รองรบัการ

ด�ำเนินธุรกิจ ว่ากันไปแล้ว สาเหตุส�ำคัญที่ผู้บริหารฝ่าย HR ไม่ง่ายท่ีจะเป็นพันธมิตร

ทางธุรกิจท่ีช่วยผลักดันงานเชิงยุทธศาสตร์ขององค์กรได้อย่างเหมาะสมนั้น ก็อาจจะ

เนื่องมาจาก

	 1) HR เองยังขาดประสบการณ์และทักษะความเข้าใจที่ชัดเจนเพียงพอใน

เรือ่งของการบรหิารงานเชงิกลยุทธ์ ขาดความรูห้รอื Know How ในเรือ่งเครือ่งมอืการ

จัดการสมัยใหม่ที่จะน�ำมาใช้ และมากไปกว่าน้ันก็คือการขาดทักษะการน�ำหรือแปลง

นโยบาย รวมทั้งกลยุทธ์ต่าง ๆ ที่สร้างขึ้นไปสู่การปฏิบัติเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย

วัตถุประสงค์ที่วางไว้  หลายบริษัท HR ลองสร้างเครื่องมือในการประเมิน วัดผลหรือ

เครือ่งมอืการบรหิารเอง และสร้างแบบผดิผดิถกูถกู เพราะขาดความเข้าใจทีเ่หมาะสม

เพียงพอ สุดท้าย เมื่อไม่สามารถตอบอะไรได้อย่างแจ่มชัด HR ก็ยังกลายเป็นมวยวัดที่

ไม่สามารถต่อยได้ประทับใจผู้ชมเท่าใดนัก
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	 2) HR ยังตีโจทย์องค์กรไม่แตก หรือ HR ก็ยังไม่เคลียร์ว่า กลยุทธ์ในแต่ละ

เรื่องที่องค์กรก�ำหนดขึ้นมาน้ัน จะมีเครื่องมือหรือวิธีการด�ำเนินงานอย่างไร                        

เพื่อสนับสนุนให้กลยุทธ์นั้นสามารถน�ำไปใช้อย่างเกิดผลได้  ผู้รู้หลายท่านสะท้อนให้เห็น

ว่า ปัญหาประการนี้ของ HR ท่ีส�ำคัญคือเรื่องการท่ี HR เองแม้จะรู้ว่า เป้าหมายของ

องค์กรจะเดินไปในทางใด แต่ก็ไม่รู้จริงจริงว่าจะท�ำอย่างไรทั้งในบทบาทของ HR และ

บทบาทของฝ่ายงานอืน่ที ่HR จะต้องไปช่วยผลกัดนั จงึจะท�ำให้เราน�ำโจทย์องค์กรทีต่ัง้

ไว้ น�ำไปท�ำให้เปขาฏบัิตไิด้อย่างถูกต้อง

	 ปัญหาดังที่ยกมากล่าวน้ี ไม่ใช่เรื่องท่ี HR จะน่ิงดูดายได้เลย โดยเฉพาะใน

ภาวะวุน่วายขององค์กรทีไ่ด้รบัผลกระทบภายนอกหลากหลายประเทศ HR จงึต้องปรบั

ตัวให้ได้หลายอย่าง ดังต่อไปนี้ครับ

	 1) HR จะต้องหันมาท�ำความเข้าใจและมีส่วนร่วมในการก�ำหนดกลยุทธ์ของ

องค์กรอย่างจริงจริงจังจังสักที  -  ข้อนี้หมายความว่า ผู้บริหารของ HR เองคงต้องเสนอตัว

เข้าไปนัง่เป็นคนในส�ำคญัในบอร์ดบรหิารจขององค์กร เพือ่ทีจ่ะได้มีส่วนร่วมในการจัดท�ำ 

การวิพากษ์และตัดสินใจก�ำหนดแผนกลยุทธ์ขององค์กร ซึ่งเรียกเป็นภาษาเฉพาะว่า 

"แผนกลยุทธ์ทางธุรกิจ (Strategic Business Plan)" ผู้รู้บางท่านบอกว่า การประชุม

เพื่อจัดท�ำแผนกลยุทธ์ธุรกิจ หรือท่ีเรียกกันว่า การประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อก�ำหนด

กลยุทธ์ทางธุรกิจหรือกลยุทธ์องค์กร (Strategic Plan Meeting) นั้นเป็นเรื่องส�ำคัญที่

อาจจะต้องพาผู้บริหารไปปลีกวิเวกตามรีสอร์ทในต่างจังหวัด เพ่ือประชุมหารือกันจน

ได้แผนฉบบัหนึง่ตามมา แทนทีจ่ะวางตวัและเพยีงท�ำงานเป็นเลขาของทีป่ระชมุ เตรยีม

ข้อมูล จัดสถานที่ เตรียมอาหารและเครื่องดื่มเท่านั้น

	 อันที่จริง ปัญหาและความยากมันไม่ได้อยู่ตรงท่ีว่าเราจะเขียนแผนกลยุทธ์

ทางธรุกจิอย่างไรหรอก  หากแต่ความยากกลบัเป็นเรือ่งทีว่่า จะท�ำอย่างไรจงึจะน�ำแผน

กลยุทธ์ทางธุรกิจที่วางไว้นั้น ไปสู่การปฏิบัติที่เกิดผลได้อย่างแท้จริง รวมทั้งจะมีเครื่อง

มืออะไรและท�ำอย่างไร จึงจะก่อให้เกิดผลขึ้นมาได้จริง อันนี้สิ น่าจะเป็นเรื่องที่ยากยิ่ง

กว่า ซึ่งเดี๋ยวมาว่ากันต่อครับ
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	 แล้ว HR จะเข้าไปเสนออะไรในการประชุมวางแผนกลยทุธ์ทางธรุกจินีล่้ะครบั  

ในทัศนะของผม HR ก็สามารถเสนอได้ว่า ในมุมของการบริหารงานทรัพยากรบุคคล             

จะต้องท�ำอย่างไรเพื่อเป็นส่วนเกื้อหนุนการด�ำเนินกลยุทธ์ทางธุรกิจ เช่น HR สามารถ

เสนอได้ว่า หากจะต้องด�ำเนินกลยุทธ์เพ่ิมลูกค้าเก่า เพื่อรักษาส่วนแบ่งทางการตลาด 

HR จะมส่ีวนในการฝึกอบรมการสร้างความประทบัใจและความพงึพอใจให้กบัลูกค้าให้

กับบุคลากรฝ่ายขายและฝ่ายการตลาด เป็นต้น     

	 นอกจากนี ้HR กจ็ะต้องเตรยีมข้อมลูเพือ่ Support การวางกลยทุธ์ทางธรุกจิ 

ซึ่งอาจจะท�ำเฉพาะในมุมของ HR เท่านั้น เพื่อให้มีที่มาของข้อมูลที่น่าเชื่อถือได้ เครื่อง

มือที่จะใช้ให้ได้มาซึ่งข้อมูลประกอบการวางแผนกลยุทธ์น้ีโดยทั่วไปและที่นิยมใช้กันก็

คือ การวิเคราะห์ SWOT ซึ่งก็เป็นเรื่องการดูจุดแข็งจุดอ่อน และโอกาสกับภัยคุกคาม

ทีมีต่อองค์กร หรือเจาะจงลงมาท่ีงาน HR เราจึงต้องรู้เข้าใจ SWOT และต้องคอย 

Support หน่วยงานอื่นให้ท�ำ SWOT เพื่อน�ำเสนอข้อมูลให้กับฝ่ายบริหารได้ และอาจ

จะต้องท�ำ TOWS Matrix เพื่อก�ำหนดกลยุทธ์รับมือโดยอาศัยข้อมูลจากที่ท�ำ SWOT ไป 

ซึ่งไม่ยากเท่าไหร่ใช่มั้ยครับ 

	 2) HR ต้องก�ำหนดวิสัยทัศน์ และพันธกิจหรือภารกิจ (HR Vision and 

Mission) ของ HR เสียที -  เม่ือเราได้ทราบว่าเป้าหมายหลักขององค์กรเป็นอย่างไร  

ต่อมาเรากต้็องน�ำหรอืยดึเอาเป้าหมายหลกัขององค์กร ซึง่โดยมากแล้ว จะเป็นข้อความ

ทีเ่ขยีนถดัลงมาจากพนัธกจิขององค์กรนัน่เอง เป้าหมายองค์กรโดยทัว่ไป จะมเีป้าหมาย

ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว และแน่นอนว่า ผู ้บริหารของ HR ก็จะต้องก�ำหนด            

เป้าหมายในระดับฝ่ายของ HR เพื่อรองรับเป้าหมายขององค์กรนั้นด้วย  

	 ผูรู้บ้างท่านบอกเอาไว้ว่า เมือ่องค์กรวางเป้าหมาย ซึง่เรยีกว่าเป้าหมายระดบั

องค์กรแล้ว ฝ่ายงานต่าง ๆ ก็จะน�ำเป้าหมายนี้ไปวางวิสัยทัศน์ พันธกิจหรือภารกิจ             

รวมท้ังเป้าหมายหรืออาจจะก�ำหนดเป็นวัตถุประสงค์ของฝ่ายงานและหน่วยงานใน

สังกัดฝ่ายต่อเนื่องไปเป็นล�ำดับ  ข้อส�ำคัญคือ เป้าหมายของหน่วยงานที่เล็กกว่า              

จะต้องสอดรับกับเป้าหมายของหน่วยงานที่เป็นโครงสร้างใหญ่กว่า เช่น เป้าหมาย
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ของแผนก ต้องสอดรับกับเป้าหมายของฝ่าย เป็นต้น  

	 ตัวอย่างของค�ำถามท่ีน�ำมาสู่การก�ำหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจของฝ่าย HR 

ในการตอบสนองต่อเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์กรได้แก่ หากเป้าหมายขององค์กร

บอกว่า จะเพิม่ยอดขายจากฐานรายของลูกค้าเก่าทีม่อียูใ่ห้ได้ร้อยละ 20 ในขณะทีต้่อง

รักษาปริมาณลูกค้าเก่าไว้ไม่น้อยกว่าร้อยละ 90 ของลูกค้าท้ังหมด HR จะท�ำอย่างไร

เพื่อตอบสนองต่อเป้าหมายการเพิ่มยอดขายจากการรักษาฐานรายลูกค้าเก่านั้น             

(Customer Retention) ซ่ึงตัวอย่างของพันธกิจที่ HR สามารถก�ำหนดขึ้นก็ได้แก่  (1) 

การเลือกบุคลากรที่เก่งด้านการขาย หรือเป็นนักขายมือโปร เข้ามาร่วมงานกับเรา (2) 

การพัฒนาบุคลากรให้มีจิตส�ำนึกของการให้บริการ รวมทั้งฝึกอบรมให้พนักงานทุกคน

สามารถขายสินค้าขององค์กรได้ตามความเหมาะสมของต�ำแหน่งงาน (3) การจัดท�ำ

แผนการจ่ายค่าตอบแทนตามพืน้ฐานยอดขายทีเ่หมาะสม เป็นต้น เรือ่งแบบนี ้HR ต้อง

คิดให้ลุ่มลึกรอบด้านเสียหน่อยนะครับ 

	 ผมคิดว่า ฝ่าย HR ขององค์กรส่วนใหญ่ก็จะมีวิสัยทัศน์ และพันธกิจ รวมทั้ง

อาจจะมกีารเขียนวตัถปุระสงค์ของหน่วยงานไว้ด้วย  แต่กม็กัจะไม่พบว่า หน่วยงานใน

ระดับย่อยกว่าฝ่าย เช่น แผนกและส่วนงาน จะได้ก�ำหนดวิสัยทัศน์ หรือพันธกิจเพื่อ

ตอบสนองต่อฝ่ายอีกทอดหน่ึง ซ่ึงถึงไม่มีก็ไม่น่าจะใช่เรื่องผิดหรือถูกอะไร อันนี้บอก

ยากว่าเพียงใดเหมาะครับ

	 ตวัอย่างวสิยัทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมายของแผนกพฒันาบุคลากรของบรษิทั

แห่งหนึ่ง

แผนกพัฒนาบุคลากร

วิสัยทัศน์ 

	 ด�ำเนินกิจกรรมฝึกอบรม   และพัฒนาบุคลากร ด้วยจิตส�ำนึก คุณภาพ                  

เป็นมอือาชพีและมปีระสทิธภิาพ ตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์กร และจะมุง่มัน่สร้าง

เสริมความแข็งแกร่งด้านวิชาชีพให้กับพนักงาน  โดยให้พนักงานได้รับการฝึกอบรม 
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พัฒนาและเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตลอดจนส่งเสริมและสนับสนุนให้  องค์กรเป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้  (Learning  Organization)

พันธกิจ

1. การพัฒนาความรูค้วามสามารถและทกัษะข้ันพืน้ฐาน เพิม่พนูศกัยภาพของบคุลากร

ในการท�ำงาน

2. ส่งเสริมการเรียนรู้ทั้งในตัวบุคลากรและเชื่อมโยงเป็นเครือข่ายภายในและภายนอก

องค์กร 

3. สนับสนุนและส่งเริมการสร้างบรรยากาศการท�ำงานเป็นทีม

4.	สนับสนุนการออกแบบโครงสร้างองค์กรและปรับปรุงกระบวนการท�ำงานที่เหมาะสม 

เกดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลสนบัสนนุระบบบรหิารจดัการและการเป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้

5. พัฒนา ถ่ายทอดและธ�ำรงระบบการท�ำงานข้ามสายทีมแบบทีม และทีมเชื่อมโยง

ฝ่ายตามกรอบการบริหารจัดการองค์กร  

เป้าหมาย

มุมองค์กร 

1. องค์กรมีบรรยากาศที่ดี 

2. พัฒนาองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

3. มีการพัฒนาระบบเครือข่ายการท�ำงานท่ีเช่ือมโยงและ support ระบบการท�ำงาน

เป็นทีมทั้งในระดับทีม และฝ่ายอย่างต่อเนื่อง 

4. องค์กรมีโครงสร้างการท�ำงานเป็นทีม มีระบบการท�ำงานข้ามสายทีมแบบทีมและ

สามารถบริหารจัดการกันเองภายใต้ทีมงาน

มุมพนักงาน

1.   บุคลากรมีทัศนคติและวิธีคิดที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กร 

2.  บุคลากรมีวิธีคิดเพื่อการท�ำงานอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และ
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เอาใจใส่ต่อการเปลี่ยนแปลงและการปรับปรุงพัฒนาตนเอง สอดคล้องกับการเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้  

3.  บคุลากรมแีนวคดิในการปรบัปรงุการท�ำงานอย่างต่อเน่ือง มุง่ผลส�ำเร็จในการท�ำงาน   

4.  บุคลากรได้รับการส่งเสริมให้พัฒนาตนเองอยู่เสมอ

	 ถดัลงมาในระดบัรองจากแผนก คอืส่วนงาน กม็กีารจดัท�ำส่ิงทีต้่องด�ำเนนิการ

ระดับส่วนงานและเป้าหมายเอาไว้ให้สอดคล้องกันต่อไป ตัวอย่างเช่น

ส่วนงานฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร

พันธกิจ

1. ฝึกอบรม พัฒนา ถ่ายทอดความรู้และทักษะด้านการบริหารจัดการ โดยการใช้

ทรัพยากรฝึกอบรม พัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีคุณภาพมีประสิทธิภาพ ประหยัด 

และเป็นไปตามกฎหมาย

2. ศึกษา วิเคราะห์จัดท�ำและพัฒนาหลักสูตร คู่มือการฝึกอบรม และสื่อการฝึกอบรม 

ในการพัฒนาบุคลากร 

3. จัดท�ำแผนปฏิบัติการประจ�ำเดือนด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตอบสนองความ

ต้องการของหน่วยงานที่ร้องขออย่างทันเวลา ได้คุณภาพและถูกต้อง

4. ส่งเสริมสนับสนุนให้สถาบันการศึกษา หน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน มีส่วนร่วม

ในการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับแผนปฏิบัติงาน

5. มุ่งพัฒนาความรู้ความสามารถและทักษะขั้นพื้นฐาน เพิ่มพูนศักยภาพของบุคลากร

ในการท�ำงาน

6. ส่งเสริมการเรียนรู้ทั้งในตัวบุคลากรและเชื่อมโยงเป็นเครือข่ายภายในและภายนอก

องค์กร รวมทั้งการสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท�ำงานเป็นทีม

	 เป้าหมายที่ก�ำหนดไว้ในแต่ละแผนกและส่วนงานนี้ น�ำไปใช้ในเชิงการสร้าง

กลยุทธ์เพื่อม่งให้เกิดการปฏิบัติท่ีจะสามารถน�ำไปสู่เป้าหมายได้ และในทางเดียวกัน 

องค์กรก็สามารถที่จะน�ำเป้าหมายที่วางไว้นี้  มาพิจารณาสร้างตัวชีว้ัดผลงาน และหรือ

ตัวชี้วัดผลงานหลัก (KPI) ส�ำหรับการประเมินผลงานของหน่วยงาน และการประเมิน


