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รศ. 771  การวางแผนและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ฝ่ายวิชาการนิด้า 9 อุดรธานี
ความสำคัญของวิชา


จากโลกยุคโลกาภิวัฒน์ มีการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีใหม่ ๆ เกิดการรับรู้ข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึงกันและพร้อม ๆ กัน ทำให้คนและองค์การแต่ระดับจุลภาคไปจนถึงมหภาคต้องเผชิญกับความกดดันของสภาพแวดล้อมทำให้ต้องมีการพัฒนาปรับเปลี่ยนทั้งพฤติกรรมในระดับบุคคลและระดับองค์การต้องปรับเปลี่ยนระบบ รูปแบบการบริการ วิธีการทำงานในองค์การเพื่อให้องค์การนั้น 
ๆ เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 



การวางแผนและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบและปรับเปลี่ยนบทบาทของหน่วยงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การจึงเป็นยุทธศาสตร์ที่สำคัญ
	รศ.ดร. จินดาลักษณ์ วัฒนสินธุ์
	อ. ดร. สุจิตรา  ธนานันท์
	อ. ดร. วีระวัฒน์  ปันนิตามัย

	1. ระบบการวางแผนและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
2. กลยุทธการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
3. หน่วยงานวางแผนทรัพยากรมนุษย์และผู้รับผิดชอบ
4. กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
5. กรณีศึกษาการวางแผนและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
6. การวางแผนและการพัฒนาสายอาชีพ
7. ปัจจัยสนับสนุนการวางแผนและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
	1. แนวโน้มและทิศทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ระดับองค์การในทศวรรษหน้า
2. แนวคิดเกี่ยวกับ LO

3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับ Knowledge Manage

4. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับการพัฒนาคุณภาพ
5. ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ HRD

6. การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
7. การออกแบบกิจกรรมเพื่อพัฒนา HRD

8. HRD  เพื่อประสิทธิภาพขององค์การ
9. การ HRD เพื่อการเปลี่ยนแปลง
10. การพัฒนาตนเอง
	1. ภาพรวม  HRD

2. Organization Development

3. Tranformation Leadership Development

4. แรงงานความรู้ ทุนมนุษย์และการพัฒนาศักยภาพ
5. Action learning 

6. ผู้บริหารกับการพัฒนาจริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคม
7. การประเมินความสำเร็จ HRD


Strategie    กำหนดรายละเอียดที่จะบรรลุ Objective

The Human Resource Planing Process
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Holland Hexagon 





















Achieving Your Career Goals P.133
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Job Design & Job performance










Job Design Potions         P.234 (44)

















ส่วนของ อ. ดร. สุจิตรา  ธนานันท์
1.  กระบวนการ HRM

Input 


         Process 


        Output 
(ประสิทธิภาพ
                                   






ความจงรักภักดี)





HRD  คือ การที่นายจ้างจัดการเรียนรู้ ให้แก่บุคลากรของตน ในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งเพื่อปรับปรุงการทำงานให้เกิดความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร เพื่อให้มี K S A B 


E ( Education)

=
เป็นเรื่องเกี่ยวกับงานในอนาคต (ในสถาบันการศึกษา) 









          (เวลานานและแพง)

             T (Traning)

=
แก้ไขปัญหาการทำงานของบุคลากร

D (Development)
=
ไม่เฉพาะเรื่องงานอย่างเดียว

L (Learning)

=
Learning 

กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์
1.  การจัดวางกลยุทธ์ 


ทำ SWOT






ทำ Vission






กำหนด Objective






กำหนด Action Plan

2.  นำกลยุทธ์ไปปฏิบัติ 

ทำแผนปฏิบัติ





พัฒนาองค์การ + นำกลยุทธ์ไปปฏิบัติ






ปรับโครงสร้าง






ระบบงาน






บุคลากร






วัฒนธรรมองค์การ





ปรับการดำเนินงาน 







3.  ติดตามควบคุมและประเมิน
การเตรียมพร้อมขององค์การ


1.   วิเคราะห์กลยุทธ์    

ทราบขอบเขตผลกระทบการปรับเปลี่ยน
2. วิเคราะห์ + ปรับโครงสร้างองค์การ
3. วิเคราะห์ + ปรับปรุงระบบงาน
4. ปรับอัตรากำลังคน
5. พัฒนา HRD วางแผน  HRD เสริมแผนกลยุทธ์ 
6. พัฒนาวัฒนธรรมขององค์กร
2.องค์การแห่งการเรียนรู้ ( Learning Organization ทางเลือกใหม่ของ HRD)

แนวโน้มและทิศทางการพัฒนา HRD ของ Org. 

1. สภาพแวดล้อมภายนอกและภายในองค์การ  (อ. สมบัติ  กุสุมาลี)

1.1 การก้าวไปสู่สังคมแบบองค์การ (Society of Org. / Employee Society)

จากเกษตรกรรม


อุตสาหกรรม
อุตสาหกรรม + บริการมีบทบาทต่อการพัฒนาประเทศ
1.2 กระแสโลกาภิวัฒน์ของ ศ.ก . ก่อง ให้เกิดสภาพการแข่งขันที่เข้มข้น (Globalization  and New Competitors)

อุตสาหกรรมเก่า 



อุตสาหกรรมใหม่
· คุณภาพแรงงาน



*  ลดการออกกฏระเบียบ
· เทคโนโลยี



*  การกีดกันด้าน ISO สิ่งแวดล้อมสุขอนามัย
· เปิดการค้าเสรี
· GATT

1.3 การปรับเปลี่ยนของเทคโนโลยีสมัยใหม่
New Technology 

ระบบการผลิต






การควบคุม




การออกแบบ




การพัฒนาผลิตภัณฑ์




การจัดการ






TQ.M




โรงงานอัตโนมัติแบบไร้มนุษย์
การผลิตตรงตามความต้องการของลูกค้า เทคโนโลยีสารสนเทศ 
· internet

· intranet

1.4  โลกแห่งการทำงานที่เปลี่ยนแปลงไป ( New World of Work)  เป็นสังคมข้อมูลข่าวสารนำเครื่องมืออิเลคทรอนิคมาใช้การปรับเปลี่ยนรูปแบบขององค์การ
งานไร้ทักษะ



ใช้ความรู้
งานซ้ำซาก



สร้างสรรค์
งานใครงานมัน


ทีมงาน
ทักษะเดียว



ทักษะหลากหลาย
ลดจำนวนพนักงาน
ปัญหาแรงงานสัมพันธ์
1.5  ขบวนการทางสังคมรูปแบบใหม่  (New Social Movement)  

· การเรียกร้องสิทธิมนุษยชน
· การพิทักษ์สิ่งแวดล้อม
· การมีส่วนร่วมทางการเมือง (บ. ปูนซิเมนต์ไทย)

· การร่วมมือกับชุมชน
· การตัดสินใจที่มีผลกระทบต่อส่วนร่วม * 

2. ขีดความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ในระดับองค์การ
2.1 ขีดความสามารถในการแข่งขันของไทยยังด้อยอยู่เพราะ
2.1.1 ตัวเลขการส่งออกลดลง (ขาดแคลนเทคโนโลยี , ช่างเทคนิค)

2.1.2 ขีดความสามารถขององค์การธุรกิจต่ำ ,  พึ่งพาวิทยาการจากต่างประเทศ               ขาดแรงงานทั้งเชิงปริมาณ , คุณภาพ  , ขาดระบบการผลิตที่มีคุณภาพ
ขาด Innovation (นวัตกรรม), ขาดโครงสร้างองค์การแบบใหม่
2.2 ขีดความสามารถขององค์การในการอยู่ร่วมกับสังคม
2.2.1 มีการเอารัดเอาเปรียบพนักงาน
2.2.2 ละเลยต่อสังคมชุมชนที่ได้รับผลกระทบจากสถานประกอบการ
2.2.3 การผลิตสินค้าไม่ได้มาตรฐาน จำหน่ายราคาที่ไม่ยุติธรรม ไม่มีคุณภาพในบริการหลังการขาย
2.3  ขีดความสามารถของทรัพยากรมนุษย์
2.3.1 ด้านการศึกษามีความรู้ต่ำ ขีดความสามารถต่ำ 
2.3.2 ขาดแคลนแรงงานระดับสูง
2.3.3 ค่านิยมของแรงงานคือ ชอบเปลี่ยนงานบ่อย ๆ ไม่ผูกพันกับองค์การ
2.3.4 มี HRD ในองค์การต่ำ ขาดการประเมิน K S A B 

3. การปรับเปลี่ยนบทบาทหน้าที่ของหน่วยงาน HRD

3.1   ต้องเป็น Stategic Facilitator (นักอำนวยการ) 

3.2 ปรับเปลี่ยนจาก Proactive เป็น Change Agent 

3.3 ร่วมวางแผนกำหนดยุทธศาสตร์ HRM

3.4 บูรณาการแผน HRD กับแผนพัฒนาธุรกิจ
3.5 HR Manager มีวิญญาณของผู้ประกอบการ
3.6 นัก HRD ต้องลดบทบาทการจัดฝึกอบรมลงควรมองหาจากภายนอกให้มีอาชีพทำ
3.7 ลดการฝึกอบรมในห้องเรียน 
3.8 กระตุ้นให้เกิดศูนย์การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning Center)

สร้างสภาพแวดล้อมแห่งการเรียนรู้
วิธีการสร้างสภาพแวดล้อมแห่งการเรียนรู้
1.    สร้างค่านิยมที่ยอมรับความผิดพลาดต้องมีและไม่ลงโทษ
2.    โครงสร้างองค์กรต้องเอื้อต่อการเรียนรู้ (การสับเปลี่ยนงาน)

3.    ออกแบบระบบที่เอื้อต่อการเรียนรู้เปิดโอกาสให้มีการเรียนรู้ร่วมกัน
3.  แนวคิดเกี่ยวกับการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้
1.  สภาพไร้ความสามารถในการเรียนรู้ขององค์การ (
Learning Disabilty)


L.D.  คือ  ความไม่สามารถจะเรียนรู้ องค์การไร้ความสามารถในการเรียนรู้หรือองค์กรมีการเรียนรู้ในระดับต่ำไม่สามารถขยายขีดความสามารถได้
· องค์การยอมรับว่ามีปัญหาแต่แก้ไขไม่ได้
· องค์การไม่สามารถเจริญเติบโตได้มากกว่านี้ 
ลักษณะขององค์การที่ไร้ความสามารถ
1. มีการแบ่งหน้าที่กันอย่างชัดเจน ทำงานเฉพาะส่วนของตนไม่คำนึงถึงเป้าหมายรวม
2. เมื่อมีความผิดพลาดจะโทษผู้อื่น
3. เป็นภาพลวงตาคิดว่าตนเองกำลังแก้ปัญหาเชิงรุก
4. เป็นการแก้ปัญหาที่ปลายเหตุไม่ใช่การแก้ปัญหาที่ต้นเหตุ
5. ไม่สามารถเรียนรู้กระบวนการเปลี่ยนแปลงที่ค่อย ๆ เกิดขึ้น (กบต้ม) 

6. เป็นการคิดว่าเรียนรู้จากประสบการณ์
7. ทีมงานไม่สามารถเรียนรู้ (หลงทาง) 

2. ลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
ความหมาย    องค์การที่สามารถขยายหรือเพิ่มขีดความสามารถของคนแต่ละคน ให้สามารถทำงานสำเร็จได้
 คือ  องค์การที่กระบวนการคิดใหม่กว้างขวางกว่า เพื่อขจัดความคิดคับแคบ
คือ   แรงบันดาลใจของผู้คนโดยรวมในองค์การที่ปล่อยให้เป็นอิสระ
· ผู้คนในองค์การสามารถเรียนรู้วิธีที่จะเรียนรู้ด้วยกันไม่ต่างคนต่างทำ
· วิธีที่จะทำให้คนทุกระดับชั้นมีความสำนึกในความรับผิดชอบอย่างสูงต่อผลงานที่ตนทำ
· วิธีที่จะทำให้เขามีความสามารถผลิตผลงานชิ้นยอดเยี่ยมออกมา
หลักสำคัญของการพัฒนา L.O

1. เปลี่ยนแปลงภาพลักษณ์ของการเรียนรู้
2. พัฒนากิจกรรมการเรียนรู้เป็นทีม
3. เปลี่ยนบทบาทของผู้จัดการ
4. ให้กำลังใจต่อการเสี่ยง / ทดลอง
5. สร้างกลไกในการเผยแพร่สิ่งที่เรียนรู้
6. ให้อำนาจแก่คนทำงาน  Empower 

7. พัฒนาวินัยการคิดอย่างเป็นระบบ
8. สร้างวัฒนธรรมการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง
3. แนวทางการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้
Peter M. Senge กำหนดไว้  5 ตัวแบบ คือ (วินัย 5 ประการของ ปีเตอร์เส็ง)

1. ความเป็นนายของตนเอง (Personal Mastery) 

2. ความใฝ่ฝันถึงอนาคตร่วมกัน (Shared Vision)

3. ความเชื่อฝังใจ (Mental Model)

4. การเรียนรู้ร่วมกันของทีมอย่างต่อเนื่อง (Team Learning)

5. การคิดเชิงระบบ (System Thinking)

Alvin Toffler

· ยุทธศาสตร์ที่สำคัญอยู่บนพื้นฐานของความรู้ (Knowledge)

· ชะตากรรมของประเทศเป็นผลผลิตจากสติปัญญาของมนุษย์ เช่น 
· งานวิจัยทางวิทยาศาสตร์เทคโนโลยี ระดับการศึกษา
· สื่อสารโทรคมนาคม
· ระบบบริหารที่มีประสิทธิภาพ
· การจัดองค์การที่เป็นเลิศ
SWIERIGA กับ WIERDSMA


ยุคโลกาภิวัฒน์ องค์การต้องเผชิญกับความกดดันจากสภาพแวดล้อมจะต้องปรับเปลี่ยนตัวเองให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมใหม่ 
4.  เทคนิคที่สนับสนุนองค์การแห่งการเรียนรู้

วิธีการที่นำมาใช้เพื่อให้บุคลากรในองค์การมีกาเรียนรู้ตลอดเวลา
1. การเรียนรู้โดยการปฏิบัติ (Action Learning)

2. มาตราฐานอ้างอิง (Benchmarking)

3. การสอนงาน (Coaching)

4. การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring)

5. แฟ้มงานเพื่อการพัฒนา (Portfolio)

ระดับการเรียนรู้ในองค์การ (อ.ดนัย  เทียนพุฒ)

1. การเรียนรู้ระดับบุคคล 
2. การเรียนรู้ระดับกลุ่ม
3. การเรียนรู้ระดับองค์การ
1. เทคนิคการเรียนรู้ระดับบุคคล
1.1 การศึกษาตนเอง Self Knowledge 

1.2 การเรียนที่จะเรียนรู้ (Learning to Learn)

1.3 การเรียนรู้จากการแก้ไขปัญหา (Problem Oriented)

1.4 การเรียนรู้แบบรูปธรรม (Methodical)

2. เทคนิคการเรียนรู้ระดับกลุ่ม 
2.1 การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning)

2.2 การเรียนรู้โดยวิธีการปฏิบัติ (Action Learning)

2.3 การเรียนรู้ร่วมกัน (Collective  Learning )

3. เทคนิคการเรียนรู้ระดับองค์การ
3.1 กระจายอำนาจ วัฒนธรรมยืด – หยุ่น 
3.2 กลยุทธ์ มุ่งสู่การเปลี่ยนแปลง
3.3 ให้ความสำคัญกับความสามารถของคน
3.4 พนักงานมีส่วนร่วมการพัฒนาคนสำคัญพอๆ กับการพัฒนาด้านอื่น ๆ 
กระบวนทัศน์ (กรอบความคิด) (Paradigm)


คือ แบบแผนตัวอย่างหรือตัวแบบ หรือกรอบความคิดซึ่งเป็นที่คุ้นเคย โดยคนส่วนใหญ่ในชุมชนสำหรับอธิบายหรือใช้มองปัญหาทั่วไป
ผู้นำควรคิดใหม่  14 ข้อ คือ 
1. ต้องมี Vision  มีมุมมองที่ชัดเจน โดยการมองไปข้างหน้าและเห็นว่ามีอะไรเกิดขึ้น เป็นนักสำรวจ นักสำรวจความต้องการที่เปลี่ยนไปของลูกค้า (ประชาชน) คุณลักษณะนิสัย คือ  Proactive  มีความกระตือรือร้น คิดทำได้เอง ไม่ต้องมีใครมาบอก รู้เทคโนโลยี รู้วิชาการ หาข้อมูลอยู่เสมอ
2. ต้อมีการ Share Vision เพื่อให้คนอื่นในองค์การเหมือนเรามี Vision ร่วมกัน.

3. มีจิตใจเป็นผู้ประกอบการ คือ ขยันและเป้าหมายที่มีผลงานเป็นการลงทุนโดยหวังผล
4. มีทักษะการตัดสินใจที่แม่นยำ เช่น ให้ตัวแบบทางการเมืองหรือตัวแบบทางการบริหาร
5. มีจิตใจ ใฝ่หาความมีคุณภาพ ปรับปรุงคุณภาพอยู่เสมอ มีตัวชี้วัดคุณภาพ เช่น ความพึงพอใจของผู้บริโภค ความเท่าเทียม
6. ต้องสนใจการเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองค์การมีผลกระทบต่อธุรกิจขององค์การ ออกไปหา Support  เครือข่าย ผู้สนับสนุน
7. ต้องออกไปเสวนากับผู้คนเพื่อขอคำปรึกษาหารือ เพื่อให้รู้ศักยภาพ ปัญหา ความต้องการ การจูงใจ ชมเชย กับ Supplier 

8. ต้องเป็นทั้ง  Specialist  และ Generalist ให้สหวิทยาการ  inter deiscriplinary 

9. ต้องพัฒนาตนเองอยู่เสมอให้มี Multi Skill แสวงหาความรู้อย่างต่อเนื่องเปิดใจกว้าง
10. ต้องแปลง  Vision เป็น Plan คือ แผนงานโครงการเพื่อกำหนดกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ ต้องรู้เทคนิควิธี
11. ต้องมีความสามารถ  Motivate ให้คนปฏิบัติตามแผนงานและโครงการทำให้คนเต็มใจปฏิบัติตาม โดยมีส่วนร่วมในการวางแผนลดการ Control เป็นการประสานงาน 
12. ต้องทำงานเป็นทีม เป็นผู้เกื้อหนุน (facilitate)

13. เปลี่ยนจากการควบคุมลูกน้องเป็นการให้อำนาจลูกน้องที่มีความสามารถ (Empowerment)

14. ติดตามประเมินผลเพื่อปรับปรุงงาน 
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ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมของคนเมื่อเข้าสู่องค์การ
1. ผลประโยชน์
2. ประเภทของกลุ่ม กลุ่มสันทนาการ / กลุ่มวิทยากร
3. เป็นผู้กำหนดกลุ่ม มีอำนาจเหนือกลุ่ม
4. การติดต่อสื่อสาร 
· One Way 

· Two Way

5. ความขัดแย้งของความคิดผลประโยชน์ (หาพวก)

6. การเมืองในองค์การ
7. โครงสร้างขององค์การ
8. กฏระเบียบ
9. บรรยากาศขององค์การ
ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคน
1. ทัศนคติของ Individual 

2. ค่านิยมของกลุ่ม 
7. อุปนิสัยการพัฒนาคนสู่ผู้ที่มีประสิทธิภาพ โดย Stephen R Covey


1.  Be – Proaction
เป็นผู้ปฏิบัติการเชิงรุก คิดทำงานโดยไม่รอคำสั่ง

2.  Begin with the end inmind  ความต้องการให้เกิดแล้วลงมือปฏิบัติ
3. Put First fthings first  อะไรทำก่อนเรื่องด่วน / เรื่องสำคัญ
ด่วน

ไม่


4. think win – win ฝึกการเจรจากับผู้อื่น โดยได้รับความพอใจทั้งคู่
5. Seek first to understand the be understood พยายามเข้าใจคนอื่นก่อน จะทำให้เขาเข้าใจเราด้วย
6. Synergize การรวมพลังฝึกทำงานกับคนอื่น 1 + 1 มากกว่า
7. Sharpen the saw การปรับปรุงเสริมแต่งตนเองให้พร้อมทั้งร่างกายและจิตใจ
แนวคิดของการออกแบบและเลือกใช้เทคนิคการฝึกอบรมเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
1.   กรวยแห่งประสบการณ์ของ
 EDGAR DAIE

    Lecture 5%

Reading 10 %

Audio Visual 20%

Demonstration 35%

Discussion Group 50%


Practice by Doing 75%

Teach Other 90%

2. แนวคิดของ Elton Mayo 
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เวลาที่ใช้

มาก
3.  แนวคิดการติดต่อสื่อการ การเล่มเกมส์ 
4.  ทฤษฎีการเรียนรู้ในการฝึกอบรม 

1.  Learning                  Trainee

                  Trainer 

Facilitator

2. Learning จะเกิดต่อเมื่อมีความหมายต่อผู้เรียน
3. Learning  เกิดเพราะมีเป้าหมายที่แน่นอนทำได้ง่าย
4. มีการประเมินผล
5. มีการร่วมกัน 3 ฝ่าย
Trainer

Trainee

Training Officer

5.  แนวคิดของ    Kurt Lewin   เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

1.  ละลายพฤติกรรมเก่า               เกิดพฤติกรรมใหม่ 

2. ใส่สิ่งสอดแทรก

3. ทำให้พฤติกรรมใหม่คงอยู่ตลอดไป
เทคนิคการฝึกอบรม
1. แบ่งกลุ่มตามวิธีการสอน
1.1 การบอกเล่า Telling Methods บรรยายคนเดียว หรือหลายคน
1.2 การแสดงให้ดู Showing Methods หรือ Demonstation

1.3 การลงมือปฏิบัติ Doing Methods

2. ดูที่ลักษณะการมีส่วนร่วม
2.1 การบรรยาย การอภิปรายโดยผู้ทรงคุณวุฒิ
2.2 การให้แสดงบทบาทสมมติ  Role Playing insident Methods Case Study

2.3 การพัฒนาเฉพาะตัวบุคคล Program instruction ทำแบบฝึกหัด
3.  แบ่งตามวิธีการของ William G Scott และ Turrence R Mitchell 

3.1 เทคนิคฝึกอบรมโดยลงมือปฏิบัติงาน  (On the jobs Training)

1. Job  instruction  เทคนิคการสอนงาน
2. Coaching  การสอนแนะ
3. Job Rotation
 การสับเปลี่ยนงาน
4. Junior Board  เป็นคณะอนุกรรมการ
5. Assstanceship  ผู้ช่วยงาน
6. Apprenticeship ฝึกช่างฝีมือ 
3.2 เทคนิคฝึกอบรม โดยไม่ลงมือปฏิบัติงาน (Off the job Training)

(พักจากการทำงานมาฝึกอบรม เพื่อหาความรู้ใหม่ ๆ )

1. การบรรยายหรืออภิปรายโดยผู้ทรงคุณวุฒิ
Lecture

บรรยายคนเดียว
Simposium
แบ่งหัวข้อออกเป็นเรื่องย่อย ๆ เอามาพูด (ผู้เชี่ยวชาญ) คนละหัวข้อ
Panel Discussion  ในเรื่องเดี่ยวกันแต่คนละมุมมอง
Colloquy
แบบปุจฉา วิสัชณา ถาม, ตอบ
Dialogue 
มีบทสนทนาไม่เป็นทางการ
2. การอภิปรายโดยผู้เข้าร่วมอบรมมีบทบาทด้วย
Conference 
ผู้เข้าร่วมประชุมให้ข้อมูลแก่ที่ประชุม
Discussion
การวิพากษ์วิจารณ์
Syndicate Methods  ประชุมหาแนวทางแก้ไข
Brain stroming
การระดมสมอง  
Siminar

การสัมนา
3. การจำลองเหตุการ์ต่างๆ 
Managerment Game 
เกมส์การจัดการ
Simulation
สถานการณ์จำลอง
In Basket Tecnique  การทำงานในตระกร้างานเรียงลำดับความสำคัญของเรื่อง
Role Playing 
การแสดงบทบาทสมมุติ
Case Study 
กรณีศึกษามีข้อมูลมาก
Incident Methods
ให้แต่โจทย์มีข้อมูลน้อย

       4.  ผู้เข้าอบรมมีบทบาทร่วม


Role Playing 
การแสดงบทบาทสมมุติ


Case Study 




Buzz Session 
การแบ่งกลุ่มแสดงความคิดเห็น (จะมีเสียงเหมือนผึ้ง)



Workshop 
การประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อแก้ไขปัญหา


Questioning 
การตั้งคำถาม


Interview
การสัมภาษณ์


Skit 

กำหนดหน้าที่มีบทพูดให้พูด แปลว่าเรื่องล้อเลียนเสียดสี

      5.  การพัฒนาเฉพาะตัวบุคคล แบบไม่ลงมือปฏิบัติงาน


Special Study 

เข้ารับการฝึกอบรมโดยขอรับเงินสนับสนุน


Programmed  instruction 
แบบเรียนสำเร็จรูป เช่น ตำรา มสธ.



Exercise

แบบฝึกหัด


Coaching 

การสอนแนะ

       6.  การฝึกอบรมแบบใช้มือ

            T.V



ภาพยนตร์


สไลด์


เทป
ปัจจัยที่ต้องพิจารณาในการเลือกเทคนิคการฝึกอบรม
หลักเกณฑ์ในการเลือก

1.  Objective       ก่อให้เกิด K S A B 

2.  เนื้อหาสาระของหลักสูตร
3.  ผู้เข้ารับการฝึกอบรม เด็ก , ผู้ใหญ่, ฝึกจริง on the job

4.  ผู้ดำเนินการฝึกอบรม  มีความชำนาญเทคนิค

5.  สถานที่ อุปกรณ์ สื่อการเรียนการสอน
6. เวลา เป็นตัวกำหนดเทคนิค เช่น ช่วงบ่าย
7. ค่าใช้จ่าย
หลักเกณฑ์ในการเลือกเทคนิคการฝึกอบรม
1. สอดคล้องกับ 7 ข้อข้างบน
2. มีความหลากหลายไม่ใช่วิธีการเดียว
เกณฑ์การประเมินผลมี 4 เกณฑ์ คือ 
1. วัดปฏิกิริยาผู้เข้ารับการฝึกอบรม (Reaction)

2. วัดการเรียนรู้ (Learning)

3. วัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่เปลี่ยนแปลงไป (Behavior on the job)

4. วัดประสิทธิผลขององค์การ (Results)

การพัฒนาองค์การ O.D. (Organization Development)


ความหมาย คือ การวางแผนตามขั้นตอนต่างๆ ไว้ล่วงหน้าเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพปรับปรุงสุขภาพของหน่วยงานให้แข็งแรงสมบูรณ์ขึ้น 
เปลี่ยนอย่างมีแผน
  เปลี่ยนทั้งระบบ
มีผลต่อการเปลี่ยนแปลงค่านิยมและวัฒนธรรมองค์การ

เปลี่ยน 

                          เปลี่ยนเทคโนโลยี, โครงสร้าง, ค่านิยม , ความเชื่อ ,ทัศนคติ , พฤติกรรม
	ขั้นตอนการทำ O.D. ฝึกอบรม
	ทำ O.D.

	1. หาTraining Need 

2. พัฒนาหลักสูตร (เขียนโครงการ)

3. นำโครงการไปปฏิบัติ
4. ประเมินผลการฝึกอบรม (Evaluation)
	1. การตรวจวินิจฉัยองค์การ Dianosis  การมีภาวะผู้นำ การจูงใจ ความขัดแย้ง 
2. วางแผนกลยุทธ์ Strategic planning

3. ให้ความรู้ตามแผนในรูปแบบต่างๆ (Education) เพื่อความอยู่รอดขององค์การ
4. ประเมินผล (Evaluation)


การพัฒนาทีมงาน (Team Development)


ความหมายของทีม   หมายถึง  กลุ่มคนที่มาร่วมกันทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่ง โดยมีเป้าหมายร่วมกัน 

เงื่อนไขของทีมที่มีประสิทธิภาพ    ทุกคนพยายามทำหน้าที่ของตนให้ดี (ตัวอย่างการเล่นเกมส์ยิงเรือ) มีความรับผิดชอบรวมเป็นหนึ่งเดียว

ผลการพัฒนาทีมงาน 
มีการปรับปรุงการทำงานของคนอยู่เสมอ (Adaptation to varying situational demands)

วิธีเพิ่มประสิทธิภาพของกลุ่ม 
1. มีการแบ่งงานกันทำ
2. จูงใจให้กลุ่มปฏิบัติงาน (มุ่งแพ้ชนะกัน)

3. สมาชิกต้องรวมกันเป็นหนึ่งมีผู้นำเป็นตัวเชื่อมโยง
4. สมาชิกเลือกเพื่อนร่วมงานเอง
5. ขนาดของกลุ่มควรเล็กพอเหมาะ (ใหญ่จะอุ้ยอ้าย)

6. มีการติดต่อสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิก
ข้อแตกต่างของการพัฒนาทีมกับพัฒนากลุ่ม
	มิติต่างๆ
	Group
	Team

	1. การตัดสินใจ Dicisions

2. Disagreement (การวิจารณ์)

3. วัตถุประสงค์ (Ojective)

4. Free Expression of Idea มีความคิดเห็น
5. Self Examination การตรวจสอบตัวเอง 
6. Role

7. Shared Leadership 
	ใช้เสียงส่วนใหญ่
การวิจารณ์เป็นการทำลายกลุ่ม
ไม่มีวัตถุประสงค์ร่วมกัน
ปกปิดความคิดเห็นความรู้สึกส่วนตัว 
หลีกเลี่ยงการตรวจสอบ
รักษาบทบาทของตน
ผู้นำมาจากการแต่งตั้ง

	ตัดสินใจร่วมกัน
ยอมรับการวิจารณ์เพื่อให้บรรลุผล
กำหนดวัตถุประสงค์ร่วมกัน
มีการแสดงความคิดเห็นอย่างเสรี
มีการตรวจสอบตัวเอง
แยกบทบาทแต่ละบทบาท
มีผู้นำตามความจำเป็น


การพัฒนาตนเอง (Self Development)


ความหมาย
คือ  การปรับตัวเองจากสภาพหนึ่งไปสู่อีกสภาพหนึ่ง



คือ   การเสริมสร้างตนเอง ให้บรรลุเป้าหมายของงาน



คือ  การเสริมสร้างพัฒนาชีวิตการงานของตน ให้สูงเด่นมีคุณประโยชน์และมีความสุข
ประโยชน์ของการพัฒนาตนเอง 
1. ประสบความสำเร็จในชีวิตการทำงาน 
2. เลี้ยงตนเองและครอบครัวได้
3. ทำประโยชน์ให้สังคม
ขั้นตอนการพัฒนาตนเอง
1. สำรวจตนเอง 


· พื้นฐานดั้งเดิม
· จุดอ่อนของตนเอง
· จุดเด่นของตนเอง
· สิ่งที่ตัวเองชอบ
· สิ่งที่ตัวเองต้องการ
2. การวิเคราะห์ตัวเองใช้ หน้าต่าง Johari Window

รู้
         ตนเอง        
ไม่รู้


รู้







เปิดเผย


บอด
            คนอื่น


ไม่รู้

ปิดบัง


มืด


3.  การวางแผนชีวิต (Life Planing)

                 เกิด








ตาย

4.  องค์ประกอบการพัฒนาตนเอง 
1. การส่งเสริมตนเอง 
· พัฒนากำลังกาย
· พัฒนากำลังใจ
· พัฒนาความคิด
2. ปลูกฝังคุณสมบัติของบุคคลสำคัญในตนเอง 
5.  อุปสรรคการพัฒนาตนเอง
· ตนเอง
· ผู้อื่น
· สถานที่ 
· สภาพแวดล้อม
· โอกาส
ส่วนของ อ.ดร.วีระวัฒน์ ปันนิตามัย
การเรียนรู้จากการปฏิบัติ
(Action Learning)
Action Learning   - เป็นแนวคิดหนึ่งของการเรียนรู้ (Learning)ซึ่งได้รับความสนใจมากในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์(HRD)ในองค์การ
                              - แนวคิดเดิมไม่สามารถสนองตอบต่อการแก้ไขปัญหาภายใต้สภาพแวดล้อมที่             เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว
                              - เป็นทางเลือกหรือแนวทางหนึ่งที่อาจนำไปปรับใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์(HRD)ในองค์การ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น
                               - การจะใช้แนวคิดนี้ให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การต้องมีเงื่อนไขหรือสภาพแวดล้อมอื่น ๆ มาพิจารณาประกอบด้วยแต่ละสถานการณ์ ขึ้นอยู่กับดุลยพินิจของผู้นำ
ต้นกำเนิด Action Learning 
1.charles J.Margerison กล่าวว่า 
Action Learning พัฒนามาจากนักวิชาการ Reg Revans แล้ว wwII เขาทำงานในเหมืองถ่านหิน ประเทศอังกฤษ เป็นการเพิ่มผลผลิตโดยการนำผู้จัดการไปฝึกอบรมทักษะ ในห้องฝึกอบรม
แต่เขาคิดว่า   1. ควรเป็นการให้เรียนรู้จากการปฏิบัติในเวลาทำงาน
                      2. ผู้จัดการสามารถเรียนรู้จากประสบการณ์จริงซึ่งกันและกันได้
โดยมีแนวคิดพื้นฐานว่า Action Learning  ควรมีลักษณะดังนี้
1.  เป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์
2.  เป็นการเรียนรู้โดยแลกเปลี่ยนประสบการณ์กับผู้อื่น
3.  เป็นการเรียนรู้โดยให้ผู้ร่วมงานวิจารณ์และแนะนำ
4.  เป็นการเรียนรู้โดยนำเอาคำแนะนำจากผู้ร่วมงานไปปฏิบัติ
5.  เป็นการเรียนรู้โดยการทบทวนร่วมกับผู้ร่วมงานถึงสิ่งที่ได้นำไปปฏิบัติว่าได้รับความรู้จากการเรียนรู้หรือไม่
Rebans เปรียบเทียบว่า เปรียบเสมือน “มิตรภาพในความยากลำบาก” Comredes in adversing

วิธีนี้จะมีประสิทธิภาพ           เมื่อบุคคลได้เผชิญปัญหาความยุ่งยากและได้มีโอกาสแก้ไขปัญหาจากประสบการณ์ร่วมกันกับผู้ร่วมงาน  เกิดการพัฒนาทักษะและการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล
แนวคิดเดิม
-  การจัดการเรียนรู้โดยการบรรยายหรือวิทยากรเป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ โดยนำเอาผลงานการวิจัยหรือแนวคิดทฤษฎีมาเล่าให้ผู้เรียนรับรู้
-  หรือการแสดงบทบาทสมมุติ กรณีศึกษา การอภิปรายกลุ่ม(ไม่อาจตอบได้ว่าประสบความสำเร็จ)เพราะไม่ศึกษาถึงปัญหาที่เกิดขึ้นจริง สภาพแวดล้อมต่างๆ ที่มีในองค์การ เช่น การเมืองในองค์การ สถานการณ์ที่แตกต่างกัน(ไม่มีโอกาสลงมือปฏิบัติและเผชิญปัญหา)

แนวคิดใหม่     การเรียนรู้น่าจะเกิดประสิทธิผลมากกว่า คือ การเรียนรู้ด้วยการลงมือปฏิบัติ (Action Learning) โดยมีลักษณะดังนี้
1.  เป็นการศึกษา และพัฒนาโดยเน้น การปฏิบัติงานที่กำลังทำอยู่จริง
2.  ผู้สอนควรลดบทบาทจากการเป็นผู้ถ่ายทอด        เป็นผู้ให้ข้อมูลข่าวสาร/ให้คำปรึกษา
3.  ประเมินทางเลือกในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น            ตรงประเด็น เฉพาะเจาะจง (ไม่ใช่หลักสูตรสำเร็จ ที่จะสามารถ ใช้แก้ปัญหากับทุกองค์การ เหมือนการหา Training Needs)

4.  เน้นการเรียนรู้เป็นกลุ่มมากกว่าเป็นรายบุคคล
5.  การเรียนรู้จากเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นจริง
6.  ประเมินผลการเรียนรู้ด้วยตนเอง         ไม่ใช่ผู้สอนประเมิน
7.  หลักสูตรต้องสามารถสนองความต้องการของผู้เรียนได้จริง
8.  ผลลัพธ์ที่ได้คือผู้เรียนสามารถนำไปใช้เพื่อให้เกิดผลผลิตต่อองค์การ
9.  เป็นการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและยืดหยุ่นได้ตามความต้องการของผู้เรียน
2.Mike Pedler   -  กล่าวว่า Action Learning ไม่ใช่เรื่องของบุคคลใดบุคคลหนึ่งรู้มาก่อนและอธิบายให้บุคคลอื่นรู้ตาม
                          -  แต่เป็นเรื่องที่ไม่มีใครรู้มาก่อนและมาเรียนรู้ร่วมกัน หรือเรียนรู้จากกันและกัน ร่วมกันค้นหาคำตอบในเรื่องนั้น ๆ
                          -  ไม่ได้เป็นเรื่องพิเศษจากการเรียนรู้โดยการกระทำ (Learning by doing) แต่ต้องมีคำถามใหม่ ๆ ขึ้นมา     -  เป็นสิ่งที่ไม่เคยรู้มาก่อน
                                     - ไม่จัดเป็นตารางการเรียนการสอน
สิ่งที่ช่วยให้เกิดการเรียนรู้ คือ การทำงานหรือทำกิจกรรมร่วมกันกับบุคคลที่มีความสนใจเหมือนกัน
Revans เปรียบเทียบว่า “มิตรภาพในความยากลำบาก”

Pedler เปรียบเทียบว่า Action Learning คล้ายกับเรื่องพระพุทธศาสนา (น่าจะหมายถึงความเมตตา กรุณา เอื้อเฟื้อ มีความเป็นกัลยาณมิตรที่ดีต่อกัน)
3.Peter Cusin กล่าวถึงกิจกรรมของ Action Learning ดังนี้
Action Learning คือการเรียนรู้ที่เกิดจากการกระทำกิจกรรม 4 กิจกรรมพร้อม ๆ กัน โดยแต่ละกิจกรรมจะส่งเสริมซึ่งกันและกัน          เกิดประสิทธิภาพ
กิจกรรมที่1

3.1  การเรียนรู้จากประสบการณ์ (The Expesiential Learning ) มี 5 ขั้นตอนคือ
1.  เหตุการณ์เกิดขึ้น
2.  การสังเกตและเก็บข้อมูล(หาข้อมูลให้ดีที่สุด,ถูกต้อง,หาเพิ่มเติม)

3.  ทำความเข้าใจกับข้อมูล
4.  การวางแผน(บนพื้นฐานความเข้าใจอย่างลึกซึ้ง)

5.  เหตุการณ์เกิดใหม่

                                                              

                                                                  

                                                                       

                                                                                                                          

อนาคต                                                               
------------------------------------------------------------------------------

ปัจจุบัน         
------------------------------------------------------------------------------

อดีต                                             
เปรียบเสมือนคลื่นลูกหนึ่ง      วัฏจักรใยแมงมุม
กิจกรรมที่2 

3.2  การแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ (The Ereative Problem Lolving)  แตกต่างจากการแก้ไขปัญหาทั่วไปคือ   
1.  มีวิธีในการค้นหาคำตอบที่แตกต่างกันออกไปและสลับซับซ้อน
2.  วิธีการแก้ไขปัญหาคิดไว้หลาย ๆ ทางมีทางเลือกใดเหมาะสมที่สุด แก้ปัญหาได้ตรงจุดตามสถานการณ์หรือสภาพแวดล้อม
ประสบการณ์ในการเรียนรู้ ทำให้ผู้เรียนเกิดการสะสมประสบการณ์จนเกิดองค์ความรู้อย่างเป็นลำดับและต่อเนื่องในการนำไปใช้แก้ไขปัญหา
ขั้นตอนสำคัญในการแก้ไขปัญหา คือ
1.  พิจารณาประเด็นของปัญหา
2.  วิเคราะห์และทำความเข้าใจกับปัญหา
3.  การหาทางเลือกที่เป็นไปได้ในการแก้ไขปัญหาไว้หลากหลาย
4.  การเลือกทางเลือกที่เหมาะสมที่สุด
5.  ปฏิบัติตามทางเลือกที่ได้เลือกไว้
6.  ประเมินผลลัพธ์ที่เกิดจากการเลือกทางเลือกนั้น ๆ
กิจกรรมที่3

3.3  การแสวงหาความรู้ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง (Aequisition of Relevant Knowledge) เป็นการใช้การตัดสินใจของผู้เรียนและความรู้ที่ได้ต้องตรงกับประเด็นปัญหา
ในสถานการณ์ของการแข่งขัน          บุคคลต้องพยายามแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ ทันต่อเหตุการณ์เพื่อใช้ในการตัดสินใจแก้ปัญหา
แต่พบว่า ขีดความสามารถและพฤติกรรมการทำงานโดยรวมของพนักงาน ไม่มีการพัฒนายกระดับให้สูงขึ้นอย่างที่ควรเป็น
แหล่งความรู้ต่าง ๆ ที่มีเช่น เพื่อนร่วมงาน  ห้องสมุด (บริษัท,ชุมชน) , ศูนย์หนังสือ วารสาร  ทีวีวงจรปิด(ศึกษาทางไกล), เครือข่ายคอมพิวเตอร์
แต่                 ความรู้ที่ได้รับจากการแสวงหานั้นไม่สัมพันธ์กับปัญหาที่มีอยู่
การเรียนรู้ร่วมกัน โดยรวมความรู้เข้าเป็นศูนย์กลางร่วมกันในลักษณะกลุ่ม ได้ผลดีมากกว่าการเรียนรู้เพียงคนเดียว
การเรียนรู้ส่วนบุคคล ก็มีประโยชน์           แบ่งปันข้อมูลกันและกัน มีข้อมูลเพิ่มเติม
กิจกรรมที่4

3.4  กลุ่มสนับสนุนเรียนรู้ร่วมกัน (The Co-Learner support Group)

การตัดสินใจ          กลุ่มไม่มีความสำคัญ  เป็นการตัดสินใจของแต่ละบุคคล โดยการสนับสนุนของกลุ่ม สมาชิกของกลุ่มจะช่วยเหลือให้มีการตัดสินที่มีประสิทธิผล
เทคนิคการสนับสนุนของกลุ่ม
1.  ด้านกำลังใจ
2.  ไม่สนใจสิ่งที่ทำสำเร็จไปในอดีต แต่สนใจปัญหาที่กำลังเผชิญอยู่ในปัจจุบัน
3.  ช่วยเหลือด้านข้อมูลประสบการณ์ของกลุ่ม
4.  ขจัดความไม่ชัดเจนออกไป
5.  แนะนำแหล่งข้อมูลที่ถูกต้อง
6.  ช่วยชี้แจงประเด็นปัญหาที่เกิดอย่างถูกต้อง
Action Learning กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
สภาพแวดล้อมภายใน ภายนอกมีการเปลี่ยนแปลง ไปสู่ยุคของการแข่งขันอย่างรุนแรงในเชิงเศรษฐกิจ และการค้า ประเทศต้องเร่งพัฒนาขีดความสามารถของคน
ยุทธศาสตร์ของการแข่งขัน คือ การมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพและมีศักยภาพ
อดีต   1.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นเพียงหน่วยงานที่ทำหน้าที่ผู้ส่งมอบ (Deliveres) การฝึกอบรมให้แก่พนักงาน หรือหน่วยงานตามร้องขอ
                       2.  มีการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ (Systematic Training)  หาความจำเป็น  ในการฝึกอบรม                 ออกแบบและเขียนโครงการฝึกอบรม            ส่งมอบการฝึกอบรม            เทคนิคในการประเมินผลการฝึกอบรม
                       3.  ขีดความสามารถและพฤติกรรมการทำงานไม่มีการยกระดับ
                       4.  การเรียนรู้แบบเดิม ๆ คือ การฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom based Training) มีข้อจำกัดด้านเวลา , สถานที่
แนวคิดใหม่    สร้างองค์การให้มีลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) โดย
1.  การสร้างบรรยากาศ สนับสนุนกระตุ้นให้สมาชิกแต่ละคนได้เรียนรู้และพัฒนาศักยภาพของตนเอง  ปลูกฝังค่านิยมขององค์การให้ยอมรับว่า ความผิดพลาดจากการทำงาน โดยเฉพาะการทำงานในสภาพที่มีความไม่แน่นอนสูงเกิดขึ้นได้
2.  สร้างและกระตุ้นให้มีวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ทั้งในระดับ บุคคล,ทีม
                 -  มีการเสวนา(Dialog) เพื่อพูดคุยแลกเปลี่ยนทัศนะ
                 -  มีการส่งเสริมให้มีการเผยแพร่ความรู้แลกแนวคิดประสบการณ์การทำงานของที่อยู่คนละสายงาน
              3.  การออกแบบโครงสร้างองค์การที่เอื้อต่อการเรียนรู้ เป็นลักษณะแนวนอน (Horizontal) พนักงานได้มีโอกาสโยกย้ายหรือหมุนเวียนการทำงาน (Job Rotation) มีโอกาสเรียนรู้ระบบงานและพฤติกรรมของคนอย่างหลากหลาย
              4.  การเสริมสร้างโอกาสให้พนักงานทุกคนได้เรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา มีระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ช่วยในการสอน (CAI-Computer-Aided-Instruetion) มีห้องสมุดเพื่อใช้ศึกษาค้นคว้าข้อมูลต่าง ๆ
*********************************

ควรครอบคลุมเรื่อง


นโยบายและเป้าหมายเกี่ยวกับกำลังคน (Policy & Goal)


แผนการสรรหา ( Recrutment )


แผนพัฒนาและฝึกอบรม (Traning & Development)


แผนการขยายงานหรือเพิ่มคุณค่างาน (ในแนวราบ) (Job enlargement /แนวดิ่ง Job enrichment )


แผนการเกลี่ยกำลังคน (Redeployment)


แผนการทดแทนหรือแผนการสืบทอดตำแหน่ง (Replacement or succession plan) แผนด้าน Supply





Strategic Planing





HR – Planning








Forecasting


HR- Requirement


(demand)








Comparision


Requirement


Availability











Forecasting


HR - Availability











Demand


=


Supply





Surplus of


Workers








Shortage of


Workers





No Action





Rest Hiring 


Reduce Hours


Early Retirement 


Lay offs





Recruitment





Selection





Function – level SP





Strategic (sub) business unit 





Business level SP.





Corporate – level  strategic p.





The levels of strategic planning 





Other








3. How They are to be Achieved





objective








1. Over all Org” Purposes





คือกระบวนการซึ่งผู้บริหารกำหนด





Finance 


Manager





Functional  Level





Marketings


Manager





Product 


Manager 





HR


Manager





Other


Division





B





Product 


Division A





Business Level





Other


VPs





VP


HR





VP


Finance





หน่วยงบ


The level of strategic planning


Corporate Level – Board of Director


CEO





กลยุทธ์การวางแผนทรัพยากรมนุษย์





Strategie setting 





Objective Setting 





Environmental Assetoment 





Mission Dertirmination





Strategic   planning +


Inplementtation Process involues









































--- ---- ----- ---- ----  ----- -----


strategic 


implementation





ข้อมูลข่าวสารทั้งหมดเกี่ยวกับ HR          ส่งให้หน่วยที่เกี่ยวข้อง





แผนทรัพยากรมนุษย์





ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่และที่ต้องการ





ธุรกิจ





1.  เชื่อมโยงระหว่างกลยุทธ์ของหน่วยงานกับ HRP





ปัจจัยในการวางแผนกลยุทธ์


การวิเคราะห์งาน


วิเคราะห์ความต้องการ


วิเคราะห์การสนองตอบ


การเกลี่ยอัตรากำลัง


การลดบุคลากร (Down siting)


การจัดทำระบบสารสนเทศ





Demand 


การวิเคราะห์ความต้องการ HR


ฝ่ายจัดการประมาณการ (Managerial estimate)


Delphi technique จ้างผู้เชี่ยวชาญมาทำ


Statistical Modeling technique 


Time –series analysis


Personal ration : คนเทียบกับงาน


Productivity ration ต้นทุน : การจ้างาน


Regression analysis





3.  การวิเคราะห์การสนองตอบ Supply


HRI/S -     Acquiring


Storing 


Analyzing


Controling


Inventory


skill


Management


Replacement chart


Syccessing plan 





การเชื่อมโยงระหว่างกลยุทธของหน่วยงานกับ HRP








ธุรกิจ





ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่และที่ต้องการ





แผนทรัพยากรมนุษย์ (HRP)





ข้อมูลที่อัตราทั้งหมดเกี่ยวกับHR  ส่งให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง





กลยุทธการวางแผนทรัพยากรมนุษย์


HRP : Strategise





4. การเกลี่ยอัตรากำลัง (Deployment)


การเกลี่ยกำลังคน


Transfer


Rotation


Re- assignment





กรอบการวิเคราะห์


Task & Job


O & M (Organization & Management)


Personal  Mx


Budget


Human





การจัดทำระบบสารสนเทศ HRIS


ลักษณะ 1.  Timely (ทันสมัย)


Accurate (ถูกต้อง)


Concise (กระชับ)


Relevant (เกี่ยวข้อง) 


Complete (สมบูรณ์)


Application 


                Staffing 


	  HRP


                Performance Management


                Tralning + Career Dev.





การปรับขนาดบุคลากร (Down sizing)


เลิกจ้าง (Layoff)


ให้ลาโดยไม่จ่ายเงิน (Leaves of Absense pay)


ให้ยืมตัวไปทำงานที่อื่น (Loaning)


ทำงานร่วม (Work sharing ) 


ลดชั่วโมงการทำงาน (Reduce work hours)


ให้เกษียณก่อนกำหนด (Early Retirement)


ไม่จ้างคนใหม่เมื่อตำแหน่งว่างลง (Attrition)





ลักษณะ HRIS


Timely (ทันสมัย)


Accurate (ถูกต้อง)


Concise (กระชับ)


Complete (สมบูรณ์)





; การใช้ระบบข้อมูลมาคาดคะเนการสนองตอบ (supply forecassing)


Acquiring 


Storing


Analyzing


Controlling 





	HRIS


Application


staffing 


HRP


Performance Management


Training + career development





Human Resource : HRIS


Information system





ประโยชน์


:  วิเคราะห์เกี่ยวกับ


จำนวนอัตรากำลังตามระดับตำแหน่งในสายงานต่าง ๆ 


อัตราส่วนของกำลังคนชายและหญิง


ระดับวุฒิการศึกษาของกำลังคน


โครงสร้างอายุของกำลังคน


โครงสร้างอายุรายการของกำลังคน


การเลื่อนกระดับตำแหน่งของกำลังคน


การสูญเสียกำลังคน


การเตรียมกำลังคนสู่ตำแหน่งว่าง











  Input Data  (Type)


Application information ( Past Employment data) 


Performance Report


Personal  change notice 


Payroll data 


Resignation data termination data


Medicae / Accident Record


Individual Reference 


Potential Assessment


Diciplinary action








Human





Resovrce


Information


system





Output Data  (Type)


Ckill inventories


Management inventories


EEC Report


HRP Report


OSHA Report


Umpensanon  Report


Enplujee Benefit Record


Tunorver End Ansenteeison  Report


HRP Report











HRP





Operational


Planning


Production


Marketing


Finance


Personnel





L = List Activity 


E = Estimate time need 


A = Allow time for unschedule task 


D = Decide on 


S = Sean scheduled task at the end 


2.  การบริหารเวลา (Time Management) 


        


  Time use Analysis time logs


Improve  7.                                    8                             2.Identify time


Time Mx Technique        F/ U &.  Report Analysis               Problems


     Daily     6.                                                                         cause , solution


     Schedules&                                                                3. self – Assessment


Planning guides                                                               I  am


     Program  goal    5.                                                   I can


     Into action plans                   4.                           I need


                              Set goals and    Etablish priorities            








บันทึกเวลา


บริหารเวลา


รวบรวมเวลา





การให้คำปรึกษา


(Conseling)


ผู้เชี่ยวชาญด้านบุคคล(Personal specialist)


เรื่องส่วนตัว (Personal)


ระยะสั้น (Short run)


staff relationship


Few employee


Passive supervisory


Employee Approach 


พนักงานติดต่อ











ผู้รับผิดชอบ





เรื่องที่สอน/ปรึกษา


การคาดหวังผล


ความสัมพันธ์


ในการทำหน้าที่


ผู้รับบริการ


บทบาทผู้บังคับบัญชา


ลักษณะการให้บริการ





การสอนงาน (Coaching)





ผู้บังคับบัญชาที่เหนือขึ้นไป


อีกระดับหนึ่ง (Immediate superviser)


เกี่ยวกับงาน (job related)


ระยะยาว (long run)


line relationship


All employee


Aggressive Superviser


Coach Approach 


ผู้สอนติดต่อ





การจัดรูปงาน ( Job Design)


Consider   1.  Environment Factor  


Political system


Social expectations


           2.  Organization Factor 


automation


Technology


Cross – Funtional in interation


                   3.  Behavioral Factor


Labor pool skill mix


Designing jobs to fit the needs of employees & technology





ปัจจัยสนับสนุนHRP & HRD





การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring)


: รูปแบบ : Group Counselling


ไม่เน้นปัญหา


บอกข้อแนะนำทั่วไป


Mentor  - พี่เลี้ยง


 Mentre  -  น้องเลี้ยง


: ควรหมุนเวียนแนะนำ


           บทบาทของMentor


1.  Guide	แนะนำ


2. Ally		พันธมิตร


3.  Catalyst 	กระตุ้น / ช่วยแก้ไขข้อบกพร่อง


Saruy insider  ให้คำแนะนำเกี่ยวกับข้อมูลข่าวสาร


Advocate	ช่วยสนับสนุนส่งเสริม





ลักษณะการสอน 


On the job 


One to one 


เน้น Management Development 


Training technique


Demonstration


Practice


Encouragement





:   การที่หัวหน้างานจะช่วยให้ลูกน้องทำงานมีประสิทธิภาพ รวดเร็ว ถูกต้อง


:  เป็นความรับผิดชอบของหัวหน้างานที่จะพัฒนาลูกน้อง 





Coaching Function


   1.  Counselling 	: ให้คำปรึกษา


    2. Mentoring   :  ให้ปัญญา


    3.  Tutoring 	:  ให้วิชาความรู้


    4.  Confronting  ;   กล้าเผชิญปัญหา





Cycle of Learning styles


		 		                   Having an experience


                 


                                                    1.


                                               Activist


                          4.                                          2. 


: สอนให้สมรรถภาพ    Pragmatist 	                           Reflector 


ที่คิด ลำดับต่อไปที่                                                   Reviewing the 


ลึกซี้งกว่า , ก้าวหน้ากว่า               3.                        experience


                                            Theorist 


                                                      Generalize ได้ 











Coaching : การสอนงาน





หลักการสอน


1. มุ่งประโยชน์ร่วมกัน      สอนแล้วได้ประโยชน์อะไร


เป้าหมายชัดเจน


จัดลำดับขั้นตอนไม่สับสน


ผู้ถูกสอนต้องแสดงเอง


ตรงไปตรงมา กล้าวิจารณ์


อย่าจ้องจับผิด


สร้างทัศนคติที่ดีต่อการสอนงาน


:  อย่าให้ผู้ถูกสอน Anti             อนาคตผู้ถูกสอนจะต้อง


                                              สอนงานผู้อื่นต่อไป





กรณีที่ใช้


ต้องการความรวดเร็วในการแก้ปัญญา


ทางเลือกมีจำกัด / ไม่มี


ไม่มีเวลามากพอ





: แบบสั่งการ


ทางตรง (Driective)





ประเภท





ทางอ้อม (Indirective)


กรณีที่ใช้


ใช้แก้ปัญหาเกี่ยวกับทัศนคติ


มีเวลามากพอที่ะแก้ปัญหา


มุ่งให้ผู้มาปรึกษาเกิดความสบายใจว่าตนเองมีส่วนแก้ปัญหา





วัตถุประสงค์ 


เพื่อช่วยแก้ไขปัญหา


พัฒนาผู้ปฏิบัติงาน


สร้างขวัญกำลังใจ


คลายเครียด


สร้างสัมพันธภาพที่ดีของหัวหน้า / ลูกน้อง / ผู้ปฏิบัติงาน


(เพื่อนร่วมงาน)





Counselling  : การให้คำปรึกษา





Therapeutic                 workplace (Career)


: นักจิตวิทยา               ;  ผู้บริหาร / หน.งาน 








เรื่องที่ลูกน้องนิยมมาปรึกษา


Career Development


Discipline


Employee Assistance


Grievances  ; เรื่องร้องทุกข์ / ร้องเรียนคับข้องใจ


Co – Worker conflicts


Motivation


Morall Building


Performance Appraisals 





ขั้นตอนในการให้คำปรึกษา


วิเคราะห์สถานการณ์  


ปัญหาเรื่องอะไร?


เป็นปัญหาหรือไม่


วินิจฉัยสาเหตุ


หาทางเลือก (ทางออก)


เลือกแนวทางการดำเนินการ





กลยุทธ์


ให้แสดงความรู้สึกเต็มที่ แสดงออกเต็มที่ บางครั้งอาจแก้ปัญหาไม่ได้หากมีเรื่องปกปิดอยู่ทั้งนี้จะต้องมีความสนิทสนมกัน 


เป็นกลางเปิดใจกว้าง


รับฟังเห็นใจ อย่าซ้ำเติม


แก้ไขอย่างเฉพาะเจาะจง ตรงจุดตรงประเด็น


สนับสนุนให้รับผิดชอบ อย่า / หนีปัญหา


สนับสนุนให้หาทางเลือกตัดสินใจเอง เพื่อให้รู้สึกว่าเขาแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง


หาหลักฐานสนับสนุน อย่าพูดลอยๆ  พยายามยกตัวอย่าง


ยอมรับข้อจำกัด หาไม่สามารถแก้ได้ เนื่องจากปัญหาบางอย่างอาจรุนแรง


พยายามให้ปัญหาสิ้นสุด


ติดตามผลว่าได้ผลหรือไม่ 





1.  




















2. 








Career planing 





Individual Career planning 





self assessment 


strength / weakness balencasheet 


likes / dislikes survey





Organization Career planning 





Linking








Org. Needs


&


Oppurtuity





Personal planning


And career


information





Formal training


&


Dev. program





Matching





Mateching





Personal ceunselly


&


Assessment





Indiridud


Dev. efforts





Individual


Need & Aspirationl


Acquisition








Feed Back





Placement on


Career path





Feed Back





*





  career planning process





ความหมาย (p. 115) ,149


A Career is the pattern of workerlated experience   


The properth of and occupahonar organization


Advancement  : ความก้าวหน้า


Status of a profession 


Involvementin one’s work


Stability of a person ‘s work pattern 





( Job position


Job dutieds , decisions


Subjectre inTerpretation cub


About work








Career Planning


&


Development





Model








Org. Career Development





บุคคล


Individual





หน่วยงาน


Institutional





Career planning





Career management





Sub process





Sub process





-  Occupational chioces


Org. chioces


Chioce of job assigment


Carees – self development





Recritment & Selection


HR – allocation


Apprasal & evaluation


Iraining & Development





HR – Management





HR


Planning





Assessment of 


Inernal demand 


Far Labar 





Inventory of available internal supply





Forceast of rest 


Workorce requniement


(quanth, skill , knon )





Anchor


Factor affecting CP


Managerial competence


Technical / Functional competence


Security


Creativity


Autonomy & Independenal


Technolgy competence





Career paths


Traditional


Network


Lateral skills


Dual surplus





Career Planning


= Individ





Career


Development





2.  Career Management 


Career development





Evaluate


Training


Inventory





HR - Programming





Personal gap reduction


(Action plans)





Green hause ‘ s Fivestage Model of CD


Occupational chioce 0-25 : preparing for work


Org. , Entry  18-25 


job offer


select appropriate


Early career 25-40 


:  Establishment and Achievciment  Learn job , org. , rule , norm, chosen occupation / org. competion


Mid career 40-45 Remain productive in work


Late career 55-Retrinul








Dream





shortage





Career stage : ระยะห่างในสายอาชีพ


Hight


                Exploration      Establishment    Mid Career    Late Career  Decline


P


E


R


F


O


R


M


A     


N


C


E


Low


                           25                     50                   75                     





Transition from


School to work





Getting first


Job and being accepted





Will


Performance


or





The


Elder


stag





Prepamng


For retirement





ทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Paths)





C


A


R 


E


E


R


T


O


M


E

















age





Beginging     : spend several years at large Company to learn skill & 


                        puild network





Expanding    : Begin moonlighting to develop broader  skills and   


                        make contact ; establish good  reputation





changing     : start acompany ; go to work for smaller  companies 


                      change industries





Mid career   : Refresh skills ; take a sabbatical ; go back to school for 


                       new credentials; gain experience in a NGO





To word end of Career    : Move to appealing projects as temporary 


                                          Employee or subcontractar





1.  Career planning : การวางแผนสายอาชีพ 





Individual Career planning 





self assessment 


strength / weakness balance sheet 


Likes / Diskiles Survey








Organizational


Career planning





Occupational choice


org. choice


choice of job assignment


career – self development





การวางแผนและการพัฒนาสายอาชีพ


Career planning & Career Dev.





ทางเลือกสายอาชีพ 


(Career Choices)


self assessment


strength / wealness Balance sheet 


likes / Dislikes Survey





Realistic job Preview : RJP


job information


+            Example                -


-  slary growth                 -   insurance


-  classsize                     -  innovation





Holland 


Hexagor





Greenhaus’s Five – stage Model of career Development





การพัฒนาสายอาชีพ 


       (Career development)


Method


superior / bubordinate disscussion


company Material


Performance Appraisal system


Work shop


เทคนิค HRD


Understudy


Observation


Job rotation


Coaching


Counselling


Meeting








กระบวนการ








กำหนดความต้องการในการพัฒนา





กำหนดวัตถุประสงค์


(ที่เฉพาะเจาะจง) วัดได้





เลือกวิธีการในการพัฒนา





เลือกสื่อ(Media)





ดำเนินการตามโครงการ











ประเมินผลตามโครงการ





สภาพแวดล้อมภายใน





สภาพแวดล้อมภายนอก





Training & Development Trends





skill requiement will continue of increase


Workface will become significantly Better educated & More Diverse 


Corporate Restructuring Reshapes Business


Training Department will Shrink


Technology will Revolution certain Training Devivery Method 





การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (NADLER)


การจัดระบบประสบการณ์การเรียนรู้    ภายในระยะเวลาที่กำหนดเพื่อเพิ่มโอกาสปรับปรุงการปฏิบัติงานและเพื่อความก้าวหน้า 





Organize Learning


Experiences in a definite time


Period to in creave the possibility of improving job performance and growth 








แนวคิดในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์


            เดิม				ใหม่ 


1.  มุ่งพัฒนาตัวบุคคล			มุ่งผลสำเร็จหน่วยงาน


2.  ถือเป็นค่าใช้จ่ายในการบริหาร		ถือเป็นการลงทุน


3.  ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์		ทุกฝ่ายร่วมกันรับผิดชอบ - สำเร็จ


   (ฝ่ายฝึกอบรม , พัฒนา) รับผิดชอบ                                                    - ล้มเหลว


4.  ใช้งบประมาณเป็นตัวกำหนด		ใช้วัตถุประสงค์เป็นตัวกำหนด


     หลักสูตรและระยะเวลาในโครงการ


    พัฒนา (ฝึกอบรม)


ผลสำเร็จในการพัฒนาวัดจาก 		วัดจากพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน


      ปฏิกริยา และการเรียนรู้			และผลกระทบที่เกิดกับหน่วยงาน





ดู p. 31





ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์








ผู้บริหารสูงสุดสนับสนุน


ผู้เกี่ยวข้องร่วมรับภาระ


ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี


ความซับซ้อนในองค์การ


ความรู้ด้านพฤติกรรม


หลักการเรียนรู้


การปฏิบัติตามหน้าที่ต่างๆ ในการ HRM





การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์


H


R


D





เป้าหมายพัฒนา





- เพิ่มประสิทธิภาพในงานทุกระดับ


- ป้องกันความล้าหลัง


-  เตรียมคนเพื่อทำงานระดับสูงขึ้น 





ปัญหา


ความพร้อมของหน่วยงาน / บุคคล


ระบบ / การจัดการ


เทคนิค


หลักสูตร


วิทยากร


4. การสนับสนุนจากผู้บริหารระดับต่างๆ 





Trend ต่อ


6. The role of Training department will change


More Flexible couresetimed specificly at performance inprement 


Integrate of high – performance work system will proliferate


More Firms will strive to Become learning Organizations


Human  performance 














1.





2.





3.





4.





5.








Current popular Area  of training


Dominate training Include





Divesity Training





Confilct Resolution





Value Training 





Team work & Empowerment





Customer service 





Training & Development  Method


Coaching 


Mentoring


Business Games


Case study


Videotapes


In – Basket - Training


Internship





การพัฒนา HR


Role playing บทบาทสมมติ


Job Rotation


Programmed Instrection


Conputer – based Training 


Cyperlearning 


Corporate Universities


Training in community college 


On - the – Job – Training 


Apprenticeship Training – ฝึกงาน


Simulators


Vestibule Training - ฝึกโรงงานจริง





Evaluation   HRD


participants Opanions


Extent of learning 


Behavior change


Accouplishment of T & D obj.


Roi


Benchmarking





เทคนิค HRD


การศึกษางาน (understudy)


รักษาการในตำแหน่งนอกเหนือจากตำแหน่งปัจจุบัน


การสังเกตการณ์ (Observation)


ขึ้นอยู่กับคน – ช่างสังเกต


การหมุนเวียนงานสำคัญ (Job Rotation)


การสอนงาน(	Coaching)


การให้คำปรึกษา (Counselling)


การประชุม (Meeting) 








 **  ระดับในการประเมินผล P.35


1. ปฏิกิริยา	: 	Reachtion


2.  การเรียนรู้	:	Learning


3.  พฤติกรรม	:	Bechavior **


4.  ผลลัพธ์	:	Result **


5. ค่าใช้จ่าย	:	Cost 


  ประสิทธิภาพ	:	Effectiveness








P. 154 


Erikson ‘s stage of HD 


Stage of Dev. (Issue)			Age rangel (years)


1.  Basic trust / unistmst			Infanty


2. Autonony VS shame / doubt		1-3


3.  Initiative VS quilt			4-5


4.  Industry VS inferionty			6-11


5.  Idertity VS role comfusion		Puberty &Aldoleseence


6. Intimacy VS isolation			young Adulthood


7.  Generativik VS stagnatrom		Middle Adulthood


Ego interrity VS despair			Maturity








Career inpacted Life stage








2.  Exploratren stage





1.  Grouth stage





3.  extablishment stage 





4.  Maintenance stage





5. Decline stage 





P.123 Extibit g- 2 


Career stage 


        Explortion       estagle    Mid     ate    Declie











                                     3


            


             1         2


                                                     4


            15        25        35         45         55





5





P.156


Levinson “ERGs” Model of Aduit








Late adulthood Dev.





60  culiningtron & middec adulthood





55  Age 50 transition





50  Entering niddee aduthood





45  Mid – Life transition





65  Late adult trasit





22  Early adult tranition





33  Age 30 Transitive





40  Setting dow





 17  childhood and Aidlesecnce 





preaduthood





Mid


Dlea


dulthood





Early adulthood





P.153  Figure 11- 1 


Spectrum of career dev . Actibity


Employee                                      			  Org.


Centered                                			Ceritereg


Career planning 					Career Mx.





Self 


direct


        





Occupational


Orientation





:  ขอบงานระเบียบ


:  ชอบงานใน Org. .ใหญ่


:  เชื่อถือได้ / ไว้ใจได้


:  office practice 





แข็งแรงบึกบึน ,  practical R: สนใจเครื่องจักร


			   Agricaltrue , Nature


			   Advanture , Military , Meehamical





I   : Scientific


   :  Task Oriented


  :  Prefer abstrach problem


  :  Prefer to think > ลงมือทำ


   : ชอบความซับซ้อนไม่ชัดเจน


            Science 


            Mathrenative


            Medical








ผู้ประกอบการ


เจรจาเก่ง


ชอบขาย , นำ


เปิดเผย


ชอบผจญภัย


ชอบแนะนำชักจูง


public speckins


Law / politie


ค้าขาย


Business management 








:  สนใจความเป็นอยู่สวัสดิการ, คนอื่น ชอบช่วย / พัฒนาคน 


ทำงาน 


เปิดเผย


Popular


         Teaching


         Social service 


          ศาสนา 





ศิลปิน :  ชอบความคิดสร้างสรรการแสดง


           :  ไม่ชอบอยู่นิ่งที่อยู่ในระเบียบกฏเกณฑ์


           :  sensitive , elnotianal


          :   Independence


          :  Original


              Musician


             Dramatic


              Art , writing








Realistre


R





(I)


Investigative





( C )


Conventional








Enterprising


( E ) 





( S )�Social





( A ) 


Artistic





1.  Early Career








 Unrealistic


Expectation 





Lack of 


              Growth 





2.  Non-challenging


    initial assignment





4.  Demanding Boss


 





Mid – Career


ทางตัน   P.125


Planteaecing


Occour when and employee’s job Functional work content remain


The same because of lack of promotional opportunities within the Firm








Several Approches May be used to Deal with this problem


Lateral Emplayment move job enrichment 


Exploratory Career Development








Late – Career 


Job revitalization and career endhancement 


องค์การไม่สเตรให้ Reword promotion 





แก้โดย  Adding value to retain present job 


คนทำงานต้องวางแผนพัฒนา เพื่อคุค่าของตัวเองให้กับหน่วยงาน


คนทำงานต้อง Anticipate f ใช้เครื่องมือ : mutiskill


Computer


E – mail / Internet 


      -   Workers Must Manage their own careers as never before











Career problems





Platerecing :  ทางตันทางอาชีพ





Career Success





13. Develop a network 





12. Acquired and centinue 


upgrading you skills 





11. Think latrally





10. Stay mobile 





9. Support Your Boss 





8. Find mentor





7. Don’t stay too long  





6. Stay visible 





5. Gain control of  resource Organizational 





4. Learn to power struchture





3. Present the right image 





2.  Do good work 





1. Select your job 





ต้องพัฒนาเครือข่าย





พัฒนาตนเองตลอดเวลา





คิดรอบข้าง , คิดทางอ้อม





สามารถโยกย้ายเปลี่ยนแปลง officer ดีกว่า





สนับสนุนเจ้านาย





หาพี่เลี้ยงสร้างภาพช่วย





อย่าอยู่นาน





ผลงานเข้าตากรรมการ





สามารถหาทรัพยากรการบริหาร





รู้จักสร้างอำนาจ





เสนอภาพที่ถูกต้องที่เป็นตัวเอง





ทำงานดี 





เลือกงานโดยเจตนา ตั้งใจ





P. 168


Role in Career Management


The individual ‘s role


Knowing : what     รู้ว่าอยู่ในธุรกิจอะไร


              : Why      ทำไมจะต้องเข้าใจ  สนใจที่จะทำงาน


              :  Where  รู้ว่าต้องพัฒนาตนเองที่ไหน


             :  Whom   รู้ว่าใคร ; network relationship


             : When    รู้ว่าทำเวลาไหน


             : How      ทำอย่างไร





The Manager ‘s responsibility (บทบาทผู้บริหารช่วยพัฒนา)


Coach


Appraisor  :  ประเมิน


Advisor 


Referal Agent 





HRD / Career Professional ‘s Responsibility


               (หน่วยพัฒนาทรัพยากรมนุษย์)


                      10  ข้อ





Reform of Learning (การปฏิรูปการเรียนรู้)





1).  The challonge of Large scale reform


        ปฏิรูปขนาดใหญ่ที่ท้าทาย


2).  Basic child developmetn strategy 


3).  Basic education strategy 


        การศึกษาพื้นฐาน – ภาคบังคับ


4).  Life long Learning strategy 


     การเรียนรู้ศึกษาตลอดชีพ





Enhancing Global Competition


เน้นส่งเสริมให้สามารถแข่งขันในระดับโลก





     1).  In – service training programs 


           เน้นการฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน


     2).  Research networking


           การสร้างเครือข่ายงานวิจัย R & D ใช้ข้อมูลร่วมกัน


     3).  International  Cooporation





Education Reform : Need commitiment & Collaboration





Allparties : parents / Families / Tecelers schools / Community 


                  /industre Resinessmen / private sector mass 


                   media / Goverment





Shift from





Diversity & Self government





Thai Education in the era of globilisation





Reform of Management 





1).  The challege of managing Reform 


      การปฏิรูปการบริหารจัดการ


2).  Management by local comnission


      การบริหารโดยคณะกรรมการท้องถิ่น


3).  Cooperation of private sector 


      ความร่วมมือภาคเอกชนในการจัดการ





Reform of Learning / Management  


การปฏิรูปการจัดการศึกษา


Basic education :  การศึกษาพื้นฐาน


Local communission : มีคณะกรรมการท้องถิ่น


Cooperation with the private sector : ร่วมมือกับภาคเอกชน


Higher education Reform : ปฏิรูปอุดมศึกษา


Quality Assurance : ประกันคุณภาพการศึกษา


Resource Mobilization : การรวมทรัพยากร





การส่งเสริมความสามารถในการแข่งขัน





Life long Learning 


                  Financial support 





Eaual


Employment





HR 


Planning 





Selection 





Recruitment 





HR


Research





Job Analysis


: Basic HRM  tool





HRD





Compensation


&


Benefit 





Performance


Appraisal 





Safety


&


Health 





Employee &


Labour


Relations





Job Specification


:  A document containing the minimum accepable


 Qualification Rec





Educational Requirement 





Experience 





Personallity / Traits 





Physical Ability 





1.





2.











3.





4.





Methods





Employee Recording 





Interview 





Observation 





Questionaires 





Combinational Methods 





:  ใช้แบบสอบถาม 





;  สังเกตุ 





:  สัมภาษณ์ 











Job Description compoment





Job Identification





Date of the job analysis





Job summary





Duties Performed





Job Design


การจัดรูปแบบงาน / การออกแบบงาน


Consider


Env. Factor


Political system 


Social expectation


Org. Factor


Automation


Technology


Cross – functional integration 


Behavlor Factor


Labor pool skill mix


Designing jobs to fit the needs of employee or Technology





Job Design Efforts  P.232


Scientific management


specializtion


job duscription


system matic shceduling of work and resh break


clase supervision


Human Relations


Sociotechnical Model





        Mechanisive approach 





****  Job characteristics Model 


Job diagnostic survey 


 


Strategies for managers





นิยมมากที่สุด   P . 267 <P.4>





Job characteristre





skill variety


task identity


Task signficance





Feed back








Autonomy








Critical psyohological status





Experienced meningfuture of work





Experienceed responsibility for 


outcomes of work





Knowledge of the actnal result of work activity








Personal and work outcome





High internal work motivation


High quality work performance 


High satisfaction with the work


Low absentecism and turnover








Job 


Context 








Social setting 


Differences











Perceived 


Job Content 








Job 


requirement 








Job 


Design 








Job 


Analysis 








Job 


Content  








Job performance 








Individual 


Difference 








** Basic for Job Design คำนึงถึงปัจจัย


Org. objective  :  ทำอย่างไรให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ


Industrial engineering : ระบบการทำงานในการผลิต (production)


Human – Engineering : คุณสมบัติ / ความสามารถของคน


Quality of work life  :  คุณภาพชีวิตของการทำงาน – ทำอย่างไรจะสร้าง work Environment 








Individual design option





การหมุนเวียนงาน








ขยายงาน


Horizontal 








การเพิ่มคุณค่างาน








Job enrichment








Job enlargement 








Job rotation








Job design


Approach





Quality


Cireles





Autonomous


Work groups








Work teams








Group Design Options





ต้องการมีการส่งเสริมทีมด้วย





มีอิสระตัดสินใจดำเนินการได้





Job specialzation


Specialzation of tools & procedire


Task simplification


Single activities


Job sinplipcation


Repetition


Sparetime


Automation





Strength		


Lifting


Endurance


Seating 


Size difference








Wrist movement


Noise


Climate


Work Breaks


Shift work





Job design Approach (P. 42 )


Motivational  : ต้อง Socailzation





Mechanistic





Biogical





Perceptual / Motor





Sactisfaction


Autonomy


Intrinic / Ext job feedlack


Social interaction


Task / Goal clarity 


Task variety


Task identity


Ability / Skill – level requirement


Ability / skill variety


Task signficant


Growth / learning 





Lighting 


Display


Programs





Other equiment


Printed Job material


Workplace layout





Workplace Flexibility       P. 244 (46)


1.    Flextinec  :    เวลายืดหยุ่น


Compressed work week


Job sharing 


Flexible Compensation


Teleconmuting 


Part – time work


-- - - - - - - - - - - -- - - - - -- - - 


Flexible scheduling


Flexible staffing


Flexible Leave


Flexible Location (Place) : mobile Teain





สรรหา





การพัฒนา HRD








การออกไปจากองค์การ








คัดเลือก


Manpower Planing


Recruitment (สรรหา)


Selection (คัดเลือก)


Testing (ทดสอบ)


Staffing (ตัวคน)





Training


Education


Development


Learning





การรักษา








Motivation


Compensation


Labor Relation


Health & Safety


(K S A B)





องค์กร


กำหนดกลยุทธ์





โครงสร้าง





ระบบงาน





คน





การพัฒนา HRD


(กลยุทธ์)





สอดคล้อง





(ใช้เครื่องมือ  Training 





       1                2


       3	           4





สำคัญ


ไม่











คน





ส่วนของ รศ. ดร . จิรดาลักษณ์  วัฒนสินธุ์  
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