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องคป์ระกอบระบบการพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังานใน
องคก์ร 
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Career 
System 

ออกแบบเสน้ทางอาชพี 
Career Paths 

ประเมนิและ 
ปรับปรงุระบบ 
Evaluation 

วางแผนอาชพี 
Career Planning 

บรหิารอาชพี 
Career Management 

การพัฒนาอาชพี 
Career Development 



เส้นทางอาชีพ (Career Paths) 

• เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนกังานในองค์กร 

• รูปแบบของเส้นทางอาชีพ 
– สายตรง (Vertical / Typical Career Paths) 

– สายทะแยง (Horizontal Career Paths) 

– Dual Career (Spiral Paths) 

– Multiple Career (Transitory Paths) 
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ตวัอยา่ง Vertical/Typical Career Path 

VP 

Dep. Director 

Asst. Dep. Director 

Plant Manager 

Division Mgr. 

Asst. Division Mgr. 

Section Head 

Asst. Section Head 

Supervisor 

Engineer 

Engineer (Trainee) 
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ตวัอยา่ง Typical Career Path 
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วศิวกรฝึกหัด ปีที ่1 

ปีที ่3/4 วศิวกรอาวโุส 

ปีที ่4/5 หัวหนา้งาน 

ปีที ่5/6 ผูช้ว่ยหัวหนา้แผนก 

ปีที ่6/7 หัวหนา้แผนก 

ปีที ่2/3 วศิวกร 

ความกา้วหนา้ในอาชพีสายตรงของต าแหน่งวศิวกร 
แผนกวศิวกรรม 



ตวัอยา่ง Horizontal Career Path 
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ปีที ่1 

ปีที ่2/3 

ปีที ่3/4 

ปีที ่4/5 

ปีที ่5/6 

ฝ่ายวศิวกรรม 

วศิวกรฝึกหัด 

หัวหนา้งาน 

ผูช้ว่ยผูจั้ดการแผนก 

วศิวกร 

ฝ่ายผลติ 

วศิวกรฝึกหัด 

หัวหนา้งาน 

ผูช้ว่ยผูจั้ดการแผนก 

วศิวกร 

ผูจั้ดการแผนก 



ตวัอยา่ง Dual Career Path (SPIRAL) 
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Level 6 
VP 

Level 5 
Department Manager 

Level 4 
Section Head 

Level 6 
Chief Engineer Officer 

Level 5 
Senior Engineering Specialist 

Level 4 
Engineering Specialist 

Level 3 
Senior Engineer 

Level 2 
Engineer 

Level 1 
Engineer Trainee 



ตวัอยา่ง Network หรือ Multiple  
Career Paths (Transitory) 

กลุม่งาน สนิเชือ่ กจิการสาขา พฒันาธุรกจิ บคุคล 
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9 

8 

7 

6 

5 

4 

3 

2 

1 

ผจก.ฝ่ายสนิเชือ่ 

รอง ผจก.ฝ่าย 

หัวหนา้สว่น 

รองหัวหนา้สว่น 

หัวหนา้แผนก 

พ.สนิเชือ่อาวโุส 

พ.สนิเชือ่ 

ผจก.ฝ่ายกจิการสาขา 

รอง ผจก.ฝ่าย 

ห.ส.รายงาน 

ห.ส.ธรุการกลาง 

หัวหนา้แผนก 

พ.สนิเชือ่อาวโุส 

พ.บญัช/ีการเงนิ 

พ.ตา่งประเทศ 

พ.สนิเชือ่ 

ออธอไรซ ์

เทลเลอร ์

ผจก.ฝ่ายพัฒนาธรุกจิ 

รอง ผจก.ฝ่าย 

หัวหนา้สว่น 

หัวหนา้แผนก 

พ.พัฒนาธรุกจิอาวโุส 

พ.พัฒนาธรุกจิ 

เสมยีนพนักงาน 

ผจก.ฝ่ายการพนักงาน 

รอง ผจก.ฝ่าย 

หัวหนา้สว่น 

หัวหนา้แผนก 

จนท.งานบคุคล 

พ.ทะเบยีนประวัต ิ
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การวางแผนอาชพี (Career Planning) 

• คอื การวางแผนเลอืกเสน้ทางความกา้วหนา้ใน
อาชพีพนักงาน ตามเสน้ทางอาชพี (Career 
Path) ทีอ่งคก์รไดก้ าหนดไว ้โดยมกีารวาง
แผนการด าเนนิการเพือ่ใหบ้รรลเุป้าหมายอยา่ง
เป็นระบบ 
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Design your own career 
Career Goal : ช านาญการพเิศษ/ผอ. 

Start move 

meet 

สมรรถนะทีจ่ าเป็น 
- คดิวเิคราะห(์3) 
- การวางแผน(4) 
- ความคดิสรา้งสรรค(์3) 
สมรรถนะผูบ้รหิาร 
- การบรหิารการเปลีย่นแปลง 
- การบรหิารความแตกตา่ง 
- ความเป็นผูน้ า 

สมรรถนะทีจ่ าเป็น 
Competency 
- คดิวเิคราะห ์(2) 
- การวางแผน(2) 
- ความคดิสรา้งสรรค(์2) 

สมรรถนะทีจ่ าเป็น 
- คดิวเิคราะห(์3) 
- การวางแผน(3) 
- ความคดิสรา้งสรรค(์3) 

วธิกีารพัฒนา 
- Formal training  
(training road map) 
- IDP 

วธิกีารพัฒนา 
- Formal training  
(training road map) 
- IDP 

วธิกีารพัฒนา 
- Formal training  
(training road map) 
- IDP 

Readiness assessment 
- Ready now 
- Ready within 1-2year 
- Ready within 3-4 year 

Readiness assessment 
- Ready now 
- Ready within 1-2year 
- Ready within 3-4 year 

Readiness assessment 
- Ready now 
- Ready within 1-2year 
- Ready within 3-4 year 



ขั้นตอนในการออกแบบเส้นทางอาชีพ 
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ศกึษาโครงสรา้งสายการบังคับบัญชา / โครงสรา้งต าแหน่งงานขององคก์รและ 
นโยบายในการบรหิารทรัพยากรลบคุคล 

ศกึษาสภาพปัญหาเกีย่วกับโอกาสในการกา้วหนา้ของพนักงานในองคก์ร 

ออกแบบระบบ Career Path ทีเ่หมาะกับองคก์ร                        

ศกึษาลักษณะงานและ Competency ของแตล่ะต าแหน่งงาน 

จัดกลุม่งานทีม่ลีักษณะงานและ Competency ใกลเ้คยีง 
ไวใ้นกลุม่งาน(Job Family) เดยีวกัน 

เขยีนแผนผังแสดงเสน้ทางความกา้วหนา้ของต าแหน่ง 
ในกลุม่งานเดยีวกันและตา่งกลุม่งาน 

ก าหนดเงือ่นไขในการเตบิโตตามเสน้ทางอาชพี 



กรณีตวัอยา่ง 
Career Planning & Development 
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Formulate  

AIS Job Stream  

Define  

Competency for  

Job Stream/Family 

Identify Criteria for 

Movement 

Develop 

 Career Path Model 
 



Legal 

Internal 
Audit 

Admin & 
Coordinat

ion 

Finance & 
Accounting 

Business 
Relation 

PR 
& Mkt. 

Communi
cation 

Technology 

Operation 
Implement

ation 

Sales & 
Marketing 
Relation 

Marketing 

HR 

Strategic 
Support 
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AIS 
Job Stream 
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สายวชิาชพีวางแผนกลยทุธ ์
Strategic Planning & Support 

ผูท้ ีป่ฏบิตังิานโดยใชค้วามรู ้ความสามารถ และทกัษะ
กอ่ใหเ้กดิผลส าเร็จทางทางธรุกจิโดยมหีนา้ทีห่ลกัใน
การวางแผนงาน ก าหนดกลยทุธใ์นเชงิธุรกจิ การ
จดัการ การควบคมุการตดัสนิใจทีส่อดคลอ้งกบั
กระบวนการและเป้าหมายในการด าเนนิธุรกจิของ
องคก์ร 

Job Stream Description 

สายวชิาชพีการตลาด 
Marketing 

ผูท้ ีป่ฏบิตังิานโดยใชค้วามรูค้วามสามารถ ทกัษะทาง
การตลาด ซึง่สง่ผลกระทบโดยตรงตอ่กลยทุธท์างธุรกจิ 
ท ัง้นี ้หมายรวมถงึการวางแผน การจดัการ การควบคมุ 
การตดัสนิใจทีเ่กีย่วขอ้งกบัสนิคา้และบรกิาร 

สายวชิาชพีการขายและ 
การความสมัพนัธท์างการตลาด 
Sales & Marketing Relation 

ผูท้ ีป่ฏบิตังิานโดยใชค้วามรูค้วามสามรถ และทกัษะใน
ดา้นการขาย และการสรา้งสมัพนัธภาพทีด่ตีอ่ลกูคา้ 
เพือ่ใหบ้รรลผุลดา้นก าไรและราคา 
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  Possible to Move Rotate within job stream Difficult to Move  Rarely to Move 

Job Streams
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Strategic Planning and Support

Marketing

Sales & Marketing Relation

Operation Implementation

Technology

Legal

Human Resource

PR

Business Relation

Finance & Accounting

Administration & Coordination

Internal Audit

AIS Career Path Model  



Criteria for Movement between Job Streams 

Movement 

• Possible to move 

   50%  or more of similar competencies 

• Difficult to move 

   25% to 49% of similar competencies 

• Rarely 

   less than 25% of similar competencies 
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The remaining percentage of possible risk factors are dependent on other factors 

such as past performance, educational background, past experience and potential. 
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To initiate Job Movement, AIS established a Movement Criteria policy, 

which is derived from two sources: 

• Company Initiative – Movement that is requested by Top 

Management (by authorization) in order to support the company’s 

strategic or business movement. 

• Employee Initiative – Movement that is initiated by an employee in 

accordance with their job change preference. 

Criteria for Job Movement 

Note 

•  Movement initiated by the company means that the nominated employee  

   may waive certain criteria, whereas movement initiated by an employee  

   means that they will have to follow the job movement procedure. 

•  The Job Movement Process can be used as a guideline.  

    Management may take other factors into consideration such as  

   Learning Ability and an employee’s willingness to move. 
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ผูม้สีว่นรว่มในการวางแผนอาชพี 

• พนักงาน 

– ประเมนิความสนใจ และความสามารถของตนเอง 

– วเิคราะหท์างเลอืกอาชพี 

– ตัดสนิใจเลอืกอาชพีทีเ่หมาะกับตนเอง 

– ใหข้อ้มลูแกผู่บ้ังคับบัญชา 

– วางแผนปฏบิัตกิารรว่มกับผูบ้ังคับบัญชา 

– ปฏบิัตติามแผน 
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ผูม้สีว่นรว่มในการวางแผนอาชพี 

• ผูบ้ังคับบัญชา 

– ใหค้ าปรกึษาแกพ่นักงาน 

– กระตุน้ใหพ้นักงานพัฒนาตนเองตามแผน 

– ชว่ยพนักงานวางแผน / ปรับแผน 

– ตดิตามผลการปฏบิัตงิานของพนักงาน 
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ผูม้สีว่นรว่มในการวางแผนอาชพี 

• องคก์ร / ฝ่ายบคุคล 

– วางระบบในการพัฒนาอาชพี 

– จัดสรรทรัพยากร 

– จัดทีป่รกึษาใหพ้นักงาน 

– จัดระบบขอ้มลู 

– จัดท าโครงการฝึกอบรม / พัฒนาพนักงาน 
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วงจรอาชพี (Career Cycle) 

• Trial Stage 

 

• Establishment Stage 

 

 

• Mid-Career Stage 

 

 

• Late Career / Decline Stage 

• คน้หาตัวเอง เลอืกอาชพี 

 

• ชว่งสรา้งความกา้วหนา้ 

 จรงิจังกับงาน 

 

• ชว่งสรรหาความมั่นคง 

 พยายามรักษาต าแหน่งงาน 

 

• ยอมรับการเสือ่มอ านาจ 

• อยากท าหนา้ทีท่ีป่รกึษา 
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การวางแผนการพฒันาแตล่ะชว่งอาชพี 

• Trial Stage 

 

 

• Establishment Stage 

 

 

 

 

• Mid-Career Stage 

 

 

 

• Late Career / Decline Stage 

• ฝึกประเมนิความสนใจ 

 การเลอืกอาชพี 

 

• ใหท้ างานทีท่า้ทาย 

 พัฒนาความรูเ้ฉพาะดา้น 

 พัฒนาความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์

 ใหโ้ยกยา้ยงานทกุ 3-5 ปี 

 

• พัฒนาความรูเ้ทคนคิใหม่ๆ  

 ฝึกอบรมเทคนคิการสอนงาน 

 โยกยา้ยหมนุเวยีนต าแหน่งงาน 

 

• วางแผนการเกษียณ 

 พัฒนาบทบาทการเป็นทีป่รกึษา 

 ใหม้สีว่นรว่มการท า Succession Plan 

 ใหค้ าแนะน าการใชช้วีติหลังเกษียณ 
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ระดบัแผนการพฒันาความกา้วหนา้ในอาชพี 

• การวางแผนพัฒนาเป็นกลุม่ 

 

• การวางแผนพัฒนาเป็นรายบคุคล 

 (IDP- Individual Development Plan) 
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การวางแผนผูส้บืทอด 
(Succession Plan) 
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Succession Planning 

 
คอื การเฟ้นหาและเตรยีมวางบคุลากรขององคก์รเพือ่
การพัฒนา เพือ่รับสบืทอดต าแหน่งทีส่ าคญัตอ่จาก
ผูบ้รหิารทีน่ั่งอยูใ่นต าแหน่งปัจจบุนั 
 
 



Human Resource HR Management  Career Development 
Plan 

พนักงานปฏบิัตกิาร Management 
Trainee 

Regular Track General Training 
Roadmap 

ระดับกลาง Talent 
Management 

Fast Track Specific Training + 
IDP 

ระดับบรหิาร Succession 
Planning 

Specific Target 
Track 

Role Specific 
Development 
Roadmap + IDP 



ระบุต าแหน่งงานส าคัญ  (Critical position) 

Critical 
position 

ระดับบริหาร ผู้อ านวยการ ต าแหน่งงานใหม่ 

Identification Candidates Candidates 
 

Candidates 
 

Assessment 
 

Development 
Plan 

Readiness 
Evaluation 
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Successor Develop Plan 

HRM 

งาน ข ัน้ตอน/กระบวนการ ผูร้บัผดิชอบ 

จัดตัง้คณะท างาน 

ก าหนดแผนงานและกระบวนการ 
ก าหนดแผนงานและกระบวนการพจิารณา
ต าแหน่งทีต่อ้งมแีผนทดแทนอัตราก าลังคน คอื 

1. ต าแหน่งระดับ AVP ถงึ EVP 
2. ต าแหน่งงานหลัก 

คณะท างานและ
ผูบ้ังคับบัญชา 
ในสายงาน 

ก าหนดผูส้บืทอดต าแหน่ง 

คณะท างานและ
ผูบ้ังคับบัญชา 
ในสายงาน 

คณะท างานรับรอง
รายชือ่ผูส้บืทอด/ด ารง
ต าแหน่งทดแทน 

รับรองรายชือ่ 
ผูส้บืทอดต าแหน่ง 

คณะท างาน 

HRD ประเมนิความพรอ้ม 

2 

3 3 

4 

ประเมนิความพรอ้มของผูส้บืทอด/ 
ด ารงต าแหน่งทดแทน 

5 

ก าหนดแนวทางและจัดหา
เครือ่งมอืประมนิความพรอ้ม 

คณะท างานก าหนดแนวทาง/จัดหา
เครือ่งมอืเพือ่ใชใ้นการประเมนิระดับความ
พรอ้มของผูส้บืทอดต าแหน่ง 

ผูบ้ังคับบัญชาในสายงานก าหนดผู ้
สบืทอด/ด ารงต าแหน่งทดแทน 

1 

จัดตัง้คณะท างานจัดท า 
แผนทดแทนอัตราก าลังคน 
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งาน ข ัน้ตอน/กระบวนการ ผูร้บัผดิชอบ 

จัดท าแผนพัฒนารายบคุคล HRD และผูบ้ังคับบัญชา 
ในสายงาน 

พัฒนาผูส้บืทอดต าแหน่ง 
ผูบ้ังคับบัญชาใน 
สายงาน และ HRD 

ตรวจสอบความพรอ้มและ
สรปุผล 

HRD 

6 

7 

8 

9 

รายงานผล HRM และ HRD 

จัดท าแผนพัฒนารายบคุคล (IDP) เพือ่เตรยีมความ
พรอ้มในการเขา้สูต่ าแหน่งทีก่ าหนด 

1. วเิคราะหค์วามตอ้งการในการพัฒนา 
2. จัดท าแผนพัฒนารายบคุคล 

พัฒนาผูส้บืทอดต าแหน่งใหเ้ป็นไป 
ตามแผนทีก่ าหนด 

ตรวจสอบความพรอ้มของผูส้บืทอดต าแหน่ง และ
สรปุผลการด าเนนิงานตามแผนพัฒนา ทกุ 3 เดอืน 

รายงานใหค้ณะกรรมการบรหิารของสายธรุกจิฯ  
(Excom-WL) พจิารณา ทกุ 3 เดอืน 

แตง่ตัง้ผูส้บืทอดต าแหน่ง 
ผูบ้ังคับบัญชา 
ในสายงาน 

พจิารณาแตง่ตัง้ผูส้บืทอดต าแหน่งเมือ่มตี าแหน่งทีว่า่ง
ลง 

10 

Successor Develop Plan 



3 R assessment  

Readiness 
Leadership 

(360) 

Risk 
-Role Gap 

Reach 

-Competency 

-Potential 
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Risk Assessment 
Role Policy Coordinating Operation 

Direction ผอ.ส านกั 
(สยป. ผงัเมือง) 

หวัหน้าส านกังาน ก.ก. 

Strategic รอง ผอ.ส านกั               (สยป. 
ผงัเมือง) 

 

รอง ผอ.ส านกั/ผช.ห.สกก./             
ผอ.สพข./ผอ.กกจ. 

ผอ.เขต / 
ผช.เขต / 

ผอ.กองกลาง 

Tactical ชก./ชกพ. 
(วิเคราะห์นโยบายและแผน / 

ผงัเมือง) 

ชก./ชกพ. 
(ทรัพยากรบคุคล / 
ประชาสมัพนัธ์) 

ชก./ชกพ. 
(จดัการงานทัว่ไป) 

Implement ปฏิบตัิการ 
(วิเคราะห์นโยบายและแผน / 

ผงัเมือง) 

ปฏิบตัิการ 
(ทรัพยากรบคุคล / 
ประชาสมัพนัธ์) 

ปฏิบตัิการ 
(จดัการงานทัว่ไป) 
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Succession Planning Inventory 

TITLE 

Name PG 

Age Service Year Time in Position Salary Index 

Performance Potential Criticality Next Position 

Incumbent 

TITLE 

Name PG 

Age Service Year Time in Position Salary Index 

Performance Potential Criticality Readiness 

Rank#1 

TITLE 

Name PG 

Age Service Year Time in Position Salary Index 

Performance Potential Criticality Readiness 

Rank#2 

Successor Successor 

Readiness  :  R/0  =  Qualified to move now R/1  =  Within 1-2 years 
  R/2  =  Within 2-3 years  R/3  =  Within 3-5 years 

Successor 



Mentoring  Program 
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Involvement  

          Follow up 

 
Study 

Competency 
Analysis 

 

        Development 
  Guideline 

        IDP Setting 
         Coaching 
       in action 

• Competency 

Profile Match up 

 

• People & Task 
Management 
Development 
Guide  

• IDP Meeting 

 

• Mutual 
Agreement 

 

• Monitor & 
Feedback 

• Re-Assessment 
by 360 degree 
feedback 

Process 

Tool 

Timeline  Oct – Dec 06 

 Jan – Sept 07         Oct 07 

Boss

30%

Protégé

20%

HRD

50%

Boss

40%

Protégé

40%

HRD

20%

Boss

50%Protégé

40%

HRD

10%

Boss

40%

Protégé

40%

HRD

20%Boss

30%

Protégé

20%

HRD

50%

Mentee Mentee Mentee 

Mentee 

Mentee 



Development  Guideline from  Risk Management Committee 

1. People Management Skill   
• Management 
• Motivation  
• Leading               

• Problem Solving 

• Judgment 
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2. Task Management Skil 
• Professional Task   
• Managerial  Task 

 

 
People Management 
 Development Guide 

• Leadership 
• Empowerment 
•Problem Solving 
•Decision Making 

 

Task Management  
Development  Guide 

• Business Performance Mgt 

•Individual Performance Mgt 

•Organizing& Process 

   Improvement 

 

 
 



Mentee Coaching Pack  
comprises of : 

Information 

• Competency  Assessment Results :  
  to be job profile VS. as is personal  profile  
• Mentee Personal Data (i.e. work experience , training record, promotion and 

transfer history  etc. ) 
• Extended DISC 

• Development Guide 

– People Management  

– Task Management 
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IDP Form 

• IDP Form 
– People Management 

– Task Management 

• Monitoring  & Feedback Form 

 



Most Critical Skills Needed in the Future  
for Leader Effectiveness 

Research of Jazmine Boatman & Rich Wellins  (ASTD) 
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ความทา้ทายของงาน HR 

1. สรา้ง “Model คนทีใ่ช”่ ขององคก์รใหทั้นเวลา   
 (Talent Model) 

2. สรา้งความพรอ้มของผูน้ า    
 (Creating „A‟ Player for Capability Growth) 

3. กระตุน้ผลักดันผลงานของพนักงาน    
 (Talent Engine) 

4. สรา้งความสมัพันธแ์ละขวัญก าลังใจทีด่ ี  (Employee 
Engagement) 

5. เพิม่มลูคา่และคณุคา่ทางธรุกจิ     
 (Pay Versus Performance) 
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• การบรหิารผูม้ศีกัยภาพสงู  เป็นปัจจัยส าคญัในการสรา้ง
ผลงานและความส าเร็จทีย่ั่งยนืแกอ่งคก์ร 

 

 Effective Talent Management Practices are key 
drivers of high performance and organization 
sustainable success 
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• ระดับความสามารถของบคุลากร       

ในสายวชิาชพีตา่ง ๆ 

• อัตราการลาออก 

• ระดับความผกูพันตอ่องคก์ร 

• ความสามารถในการดงึดดูคนเกง่    

เขา้มาท างาน 

• ฯลฯ 

 

• พฤตกิรรมของลกูคา้ 

• การแขง่ขันทางธรุกจิ 

• เทคโนโลย ี

• ภาวะเศรษฐกจิ 

• ฯลฯ 

ปจัจยัภายใน 

ตวัเรง่ปฏกิรยิาของการบรหิารดาวเดน่ 

ปจัจยัภายนอก 
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การบรหิารดาวเดน่เนน้อะไร 

• บรหิารใหเ้ป็นกลยทุธ ์ ไมใ่ชเ่ป็นแคโ่ครงการ 

• เนน้การก าหนดคณุลักษณะดาวเดน่ทีถ่กูตอ้ง 

• เนน้เพือ่สรา้งคนทดแทน และพัฒนาไวพ้รอ้มเป็นผูน้ าส ารอง 

• เนน้ก าหนดสดัสว่นของจ านวน Talent ทีเ่หมาะสม  

    (อตัราเตบิโต : อตัราก าลังคนทีเ่พิม่ขึน้) 

• เนน้การวัดผลเชงิคณุคา่ธรุกจิ 
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• เกดิความไมช่ดัเจนในการด าเนนิงาน 

ไมแ่น่ใจความตอ่เนือ่ง 

• พนักงานไมรู่ส้กึกดดัน 

• ปรับเปลีย่นงา่ย เพราะไมต่อ้ง 

Commit 

• ผูเ้กีย่วขอ้งอาจไมใ่หค้วามรว่มมอื

ตอ่เนือ่ง 

 

• พนักงานรูค้วามคาดหวังชดัเจน     

วา่เป็นการสรา้งโอกาสและ               

การพัฒนาใหแ้กพ่วกเขา 

• รับรูเ้ชงิบวกตอ่องคก์รจากพนักงาน

ท่ัวไป (ใน-นอก) วา่เป็นองคก์รที ่ 

มุง่พัฒนาคนอยา่งจรงิจัง 

• การดแูลรักษา ยกยอ่งชมเชย         

ท าไดอ้ยา่งชดัเจน 

• ผูท้ีเ่กีย่วขอ้งใหค้วามรว่มมอื 

ปิด 

ระบบการบรหิาร Talent ควรเปิดหรอืปิด 

เปิด 
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Talent Management Framework 
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1. ก าหนดคณุลกัษณะทีต่อ้งการ 

• Talent Model 

• Assessment tools and methodologies 

• Talent classification 

 

 

 2.  ฝึกอบรมและพฒันา 

• Learning styles 

• Development activities 

• Development approach  

3. เตมิความรบัผดิชอบ                            

    เพือ่สรา้งความกา้วหนา้ 

•Accountability for different talent types 

•Enabling mechanisms 

•Fully Utilization 

 

4. ชีว้ดัผลสมัฤทธิ ์

•Lead / Lag measures 

 



1.ก าหนดคณุลกัษณะที่
ตอ้งการ 
 



การก าหนดคณุลกัษณะ Talent 

สอดคลอ้งกบัวสิยัทัศน ์กลยทุธธ์รุกจิและวัฒนธรรมขององคก์ร 

 

• ภาวะผูน้ า 

• ความคดิสรา้งสรรค ์

• ทัศนคตทิีด่ ี

• ท างานรว่มกบัผูอ้ ืน่ไดด้ ี

• มผีลการปฏบิัตงิานด ี

• ฯลฯ 
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Identify Candidates for Talent Pool 

• น าเสนอรายชือ่พนักงานทีผ่า่นหลักเกณฑ ์(Eligible  List ) และ

Performance & Potential Grid Analysis (PPGA)  

 โดยพจิารณาจากคณุสมบตัดิังนี้ 

 Attitude    : มทีศันคตใินการท างานทีด่ ีทัง้ตอ่องคก์รและเพือ่นรว่มงาน 

 Acceptability : เป็นทีย่อมรับของผูร้ว่มงานทกุระดบั 

 Learn ability  : มคีวามสามารถในการเรยีนรู ้

 Performance : มผีลการปฏบิตังิานเฉลีย่ 2 ปี ยอ้นหลงัในระดบัดเียีย่ม /ดมีาก (Grade 1 – 2) 

 Potential    : มศีกัยภาพสงู (ระดบั High) ทีบ่ง่ชีว้า่ มแีนวโนม้เตบิโตเป็นผูบ้รหิาร /  
       ผูเ้ชีย่วชาญไดใ้นอนาคต 

 Competency : มคีณุลกัษณะหรอืพฤตกิรรมการท างานทีส่ง่ผลตอ่ความส าเร็จในงาน           
      อยา่งเห็นไดช้ดั  
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The SHIN’s existing model is identified into 2 categories: 

Common Leadership Profile Desired leadership qualifications for Shin’s leader 

Specific Leadership Profile Desired leadership qualifications for each job leader 

 
Common Competencies  
& Personalities 
 

Business  
Units 

Project Mgmt  
Expert 

Technical  
Expert 

Support  
Expert 

Competencies  

 Business Acumen 

 Strategic Vision 

 Decision Making 

 Change 
Championship 

 Influencing & 
Partnering 

 Results Orientation 

 Quality Excellence 

 Cognitive Capacity 

 Problem Solving 

Desired Personalities  
 Innovative 
 Want Challenge 
 Dynamic 
 Integrity 
 Open/ Reflective 
 Enlist Cooperation 
 Resilient 
 Self-motivated 
 Assertive 
 Effective Enforcing 

Drawback Personalities 
 Defensive 
 Micromanagement 
 Self Critical 
 Blindly Optimistic 
 Imperceptive 

Competencies  

 Project  

   Management 

 Leverage 
Diversity 

Personalities 

 Eager to learn 

 Analyze Pitfalls 

 Helpful 

 

 

Competencies  

 Organizational 
Awareness 

 Operational  

   Effectiveness 

Competencies  

 Business  

 Performance 
Management 

 Initiative 

 

Personalities 

 Persistent 

 Decisive 

 Risking 

Personalities 

 Planning 

 Precise 

 Organized 

Personalities 

 Diplomatic 

 Warmth / 
Empathy 

 Self-acceptance 

 

Competencies  

 Analytical 

 Industry 
Acumen 

 
Specific Leadership Competencies and Personalities 
 

Talent Model 
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Selection Criteria for New Talent 

Assessment 

Tools 
1st Step 

2nd Step 

56 Talent 

What to be Measured 

1. Young Leaders Group 

2. A:  Attitude / Acceptability &  

3. L : Learn ability 

4. P : High Performance : Grade 1,2 

 and High Potential 

5. C: Competency 

1. Common Competencies & Personalities 

 

1. Past Performance 

2. Executive 
Judgment 

Tools for Selection 

• Harrison Innerview 

• Leadership test 

• Executive Judgment 

3rd Step 1. Specific Competencies & Personalities Tools for Development 

• Group Activity 

• Leadership Questionnaire 

500  Candidates 

184  Candidates 
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Assessment Approaches and Tools 

These assessments are a result from your perspective based on the set of 
assessment tools illustrated below: 

Common Leadership 
Profile 

Common 
Competency 

Common 
Personality 

Qualification 

(1) Situational Based Assessment 
(Competency Questionnaire) 
(2) Boss’s Assessment 
(Competency Questionnaire) 

Self Assessment 
(InnerView) 

Specific Leadership 
Profile 

Specific 
Competency 

Specific 
Personality 

Qualification 

Business Case 
(Group Activity) 

Strategic Game 
(Group Activity) 

Infinity

A fight for Competition

Infinity                                                                 Yorkshire    
                                                                              
                                       (mid to high)        Positioning       
                              Mark & Spencer, Next, Republic, Miss Selfridge, 
French Connection, Top Shop
                 High End      
Diesel, Paul Smith, Gucci, Prada

         Infinity                                                                                        
                                                        (Celebrities)                                              
                                                                                       Infinity 
                                                             

 Infinity      brand                                    
                          

A1

A2

A3

A4

A5

A6

B1

B2

B3

B4

B5

B6

Review Plan

  
 ห้

าม
  
 าก
นั

  
  

  าก
ัน 

ด้

4

2

3

3

4

4

3

2

5

2

3

5

   ห้าม   ากนั
      ากัน ด้

 

 

 

+1

+2

 
+1

 
+1

 
+2
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2. ฝึกอบรมและพฒันา 



Shin-Group Development Framework 

50 

Corporate Leader group one was developed according 
Shin-Group development framework 



แบบฟอรม์ IDP 
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ตก งร่วมกับหวัหน้างาน  
แ ะกรอกใบประ มินดังนี   



ในการก าหนดแผนพฒันารายบคุคล มกีระบวนการดงัตอ่ไปนี ้

กระบวนการ 
ในการก าหนดแผนพฒันารายบคุคล 

สิง่ทีต่อ้งด าเนนิการ 

ผูร้ับผดิชอบ 

ผูถ้กู
ประเมนิ 

หัวหนา้ HRD 

ขัน้ตอนที ่1 อา่นผลการประเมนิศกัยภาพรายบคุคล   

ขัน้ตอนที ่2 พจิารณาเลอืกวา่จะท าการพัฒนาศกัยภาพ (Competency) ใด  
    โดยเลอืกได ้2-5 ตวั   

ขัน้ตอนที ่3 พจิารณาวธิกีารพัฒนา โดยพจิารณาจากคะแนนทีต่นเองไดร้ับ  
    และแนวทางการพัฒนาทีเ่หมาะสม   

ขัน้ตอนที ่4 กรอกรายละเอยีด Competency และวธิกีารพัฒนาลงในแบบฟอร ์IDP 
 

ขัน้ตอนที ่5 ก าหนดกรอบเวลาในการพัฒนา และการตดิตามผลรว่มกบัหัวหนา้ 
  

ขัน้ตอนที ่6 ส าเนาแบบฟอรม์ IDP ใหก้บั HRD    

ปจัจยัส าคญัของการพฒันาบคุลากรเพือ่ใหไ้ดผ้ลสงูสดุ 

จ าเป็นตอ้งอาศยัความรว่มมอืจากตวัคณุเองและหวัหนา้ 
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SAMPLE: IDP Planning Workshop 
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   During Workshop : IDP Discussion 
 1. Create a relaxed atmosphere with opened communications 
 2. Discuss the need and goal of development of individual 
 3. Fine-tune and agree on development options 
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Development Practice 

• เนน้ใชว้ธิกีารพัฒนาใหเ้หมาะสมกบัความสามารถในการเรยีนรู ้

และความตอ้งการสว่นบคุคล เพือ่ใหพั้ฒนาตนเองไปสูเ่ป้าหมาย

ทีอ่งคก์รก าหนดไว ้

• ผสมผสานรปูแบบการพัฒนาในชว่งเวลาเดยีวกนั                 

    เพือ่เพิม่ประสทิธภิาพในการเรยีนรูใ้หม้ากยิง่ขึน้  
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How Executives Learn to be Successful 

48% 

18% 
17% 

17% 

Challenging Assignments 

Significant 
People 

Hardships 

Other 

Research from the Center for Creative Leadership 
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Stretch Assignment 

• เป็นการมอบภารกจิทีเ่อือ้ใหเ้กดิการเรยีนรูจ้ากการท างาน  รว่มกบั

ผูเ้ชีย่วชาญในสายงานอืน่ ๆ ซึง่สง่ผลตอ่การพัฒนา  ทักษะดา้น

การจัดการกบัปัญหาทีย่ากสลับซบัซอ้น และม ีประเด็นของงานใน

วงกวา้งมากขึน้ 
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การมอบภารกจิเพือ่การพฒันา 
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วตัถุประสงค/์เป้าหมาย กลุม่ Generalist Track กลุม่ Specialist Track 

1. การฟ้ืนฟสูถานะทาง

ธรุกจิ 

แตง่ตัง้ใหเ้ป็นผูจ้ัดการ / ผูบ้รหิารของ

บรษัิททีอ่ยูร่ะหวา่งปรับตวัทางธรุกจิ 

แตง่ตัง้ใหเ้ป็นหัวหนา้สายงาน IT ใน

หน่วยงานทีต่อ้งน า IT ไปปรับขัน้ตอนใน

การท างานใหม ่

2. การควบรวมกจิการ แตง่ตัง้ใหเ้ป็นผูจ้ัดการโครงการ แตง่ตัง้ใหเ้ป็นทีป่รกึษาเฉพาะดา้น 

3. การปรับเปลีย่นธรุกจิ แตง่ตัง้ใหเ้ป็นผูจ้ัดการดา้นการพัฒนา

ธรุกจิ 

แตง่ตัง้ใหเ้ป็นหัวหนา้โครงการทีร่ับผดิชอบ

แผนกลยทุธใ์นเรือ่งทีม่คีวามเชีย่วชาญ 

4. การจัดตัง้หน่วยงาน แตง่ตัง้ใหเ้ป็นผูบ้รหิารของธรุกจิทีเ่พิง่

เร ิม่กอ่ตัง้ 

ชว่ยกอ่ตัง้สายงานตา่ง ๆ และสรา้ง

ระบบงานของบรษัิททีเ่พิง่เร ิม่กอ่ตัง้ 

5. การจัดการสถานการณ์

ทีค่ลมุเครอื 

แตง่ตัง้ใหด้ ารงต าแหน่งใดๆ ทีไ่มม่ปีระสบการณ์ในเรือ่งนัน้ ๆ  



Short–Term Experiences 

• เพือ่เพิม่โอกาสการเรยีนรูใ้นชว่งระยะเวลาสัน้ ๆ  เชน่ 

• การตดิตามผูบ้รหิารระหวา่งปฏบิตังิานเพือ่ศกึษาพฤตกิรรม  รปูแบบ  

วธิกีารท างานทีค่วรน ามาเป็นแบบอยา่ง 

• การเขา้รว่มประชมุในเรือ่งทีส่ าคัญแทนผูบ้รหิาร 

• การเป็นผูแ้ทนเพือ่ปฏบิตังิานในสถานการณ์ทีค่ลมุเครอืหรอืไมคุ่น้เคย 

• การเขา้รว่ม  Executive  Meeting  ในโอกาสตา่ง ๆ 

• การสรปุบทความ / ประเด็นงานทีน่่าสนใจ และน าเสนอทีป่ระชมุฝ่าย

บรหิาร 

• การฝึกเป็นหัวหนา้ทมีงานแบบ  Project / Matrix Team 
59 



Lateral Rotation 

• เป็นการสบัเปลีย่นหมนุเวยีนงานในระดับเดยีวกนัทีต่อ้งใชทั้กษะ

ในการปฏบิัตงิานทีแ่ตกตา่งกนัออกไป  เพือ่เสรมิความรูใ้นงาน

ประเภทอืน่ และท าใหเ้กดิมมุมอง และเขา้ใจสภาพแวดลอ้ม  ของ

งานสว่นอืน่ ๆ มากยิง่ขึน้ 
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Education / Training Program 

• เป็นการใหค้วามรู ้/ ขอ้มลูทีจ่ าเป็นเพือ่ประโยชนต์อ่การ

น าไปประยกุตใ์ชใ้หเ้กดิผลในทางปฏบิตัติอ่ไป 

61 



Talent Development Roadmap 

Leading Bold Change 

Mobile 
Telecommunications 
Today 
 

Situational Leadership 

• SPSDM 
• Presentation Skill 
• Discover your Strength 
through  your Style (E-DISC & 
InnerView)  
• Business English 
• Individual Development Plan 

Create your 
 own Career 
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Coaching & Mentoring Program 

เป็นการเรยีนรูภ้ายใตก้ารดแูล และสนับสนุนจากผูม้ปีระสบการณ์ทีเ่ป็นที่
ยอมรับ โดยอาจอยูใ่นรปูของ 

 

ผูฝึ้กสอนงาน  (Coach) 

• คอื ผูท้ีส่ง่เสรมิ / กระตุน้ใหพ้นักงานตระหนักถงึการพัฒนาตนเองอยา่งตอ่เนือ่ง                 
โดยสามารถผสมผสานความตอ้งการขององคก์ร และตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสม 

• เป็นผูช้ ีแ้นะถา่ยทอดประสบการณ์ในการด าเนนิกลยทุธท์างธรุกจิการตัดสนิใจทางการ
บรหิาร แนวทางการปรับตัว และแบบอยา่งการด าเนนิงานของผูบ้รหิารทีม่ปีระสทิธภิาพ 

 

พีเ่ล ีย้ง  (Mentor) 

• คอื ผูท้ีใ่หก้ารสนับสนุน  ชีแ้นะโอกาส / แนวทางการพัฒนา รวมถงึการใหค้ าแนะน าเรือ่ง
ตา่งๆ  เพือ่ใหเ้กดิความเขา้ใจในองคก์รในหลายมติมิากขึน้ 

• เป็นผูท้ีถ่อืไดว้า่ปฏบิัตตินเป็นแบบอยา่งในเรือ่งทีพ่นักงานควรไดรั้บการพัฒนาซึง่อาจเป็น 
ผูท้ีม่รีะดับต าแหน่งงานทีส่งูกวา่ หรอืเทยีบเทา่กันก็ได ้

 

 
63 



การ Coaching 

• เพิม่ความเชือ่มั่น 

• เสรมิสรา้งความสมัพันธ ์

64 

เป็นความสมัพันธบ์นพืน้ฐานของความเชือ่มั่น 



Job Mobilization 

การเรยีนรูโ้ดยการมอบหมายใหไ้ปปฏบิัตงิาน ณ หน่วยงานใด

หน่วยงานหนึง่ในระยะเวลาทีก่ าหนด เพือ่ใหม้โีอกาสไดส้มัผัสกบั

การปฏบิัตงิานในสภาพแวดลอ้มทีต่า่งออกไป 

   

 ก าหนดลักษณะงาน หน่วยงาน ระยะเวลาทีต่อ้งการจะใหไ้ปเรยีนรู ้

 ระบรุายละเอยีดของงานทีจ่ะใหไ้ปปฏบิตั ิ 

 ใหจ้ัดท ารายงานสรปุผลการเรยีนรูท้ีไ่ดร้ับ 
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Taskforce in Project Assignment  

การเรยีนรูโ้ดยเขา้รว่มเป็นคณะท างานในโครงการทีไ่ดรั้บมอบหมาย 

เพือ่ใหเ้กดิมมุมองทีห่ลากหลายยิง่ขึน้ 

 

 มอบหมายใหเ้ขา้รว่มเป็นคณะท างานในโครงการ พรอ้มทัง้ก าหนด

บทบาท หนา้ทีค่วามรับผดิชอบ และผลการเรยีนรูท้ีค่าดวา่จะไดร้ับ  

 ใหม้ารายงานความคบืหนา้ของโครงการและสิง่ทีไ่ดเ้รยีนรูจ้ากการ

ท างานในโครงการเป็นระยะ ๆ  
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On-the-Job Experience   

การเรยีนรูโ้ดยการลงมอืปฏบิัตงิานจรงิ  

 ก าหนดงานทีจ่ะใหล้งมอืปฏบิตั ิพรอ้มแจง้ผลการเรยีนรูง้าน                

ทีค่วรจะไดร้ับ 

 สอนและแนะน าหลักการ วธิกีารด าเนนิงาน และแจง้ขอ้ค านงึถงึตา่ง ๆ   

ทีต่อ้งดแูลเป็นพเิศษ 

 ตดิตามเพือ่ประเมนิผลการเรยีนรู ้
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Near-the-Job Coaching 

การเรยีนรูโ้ดยการตดิตามสงัเกตการณ์การปฏบิตังิานอยา่งใกลช้ดิ

จากผูส้อน และไดรั้บการชีแ้นะสอนงานในขณะทีก่ าลังปฏบิัตงิาน

นัน้ๆ โดยทันท ี 

 ก าหนดประเด็นการเรยีนรูท้ีต่อ้งการจะไปสมัผัสจากการปฏบิตังิานจรงิ 

 มกีารจัดท า Coaching Plan เพือ่ก าหนดประเด็นการเรยีนรู ้ผลที่

ตอ้งการจะไดร้ับ และระยะเวลาในการ Coach  

 ตดิตามและประเมนิผลการเรยีนรูจ้าก Coaching Plan 
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ชมวดีโีอ 

Near the Job Coaching 



Meeting Observation 

การเรยีนรูโ้ดยการขอเขา้ไปรว่มสงัเกตการณ์การประชมุในหัวขอ้   ที่
ตอ้งการจะเรยีนรู ้

 

 ก าหนดประเด็น / หัวขอ้ทีจ่ะใหไ้ปเรยีนรูจ้ากการสงัเกตการณ์           
ในทีป่ระชมุ  

 สรปุยอ่ความเป็นมาของเรือ่งทีจ่ะประชมุ กอ่นเขา้ไปสงัเกตการณ์     
การประชมุ 

 แจง้ใหผู้เ้ขา้รว่มประชมุทราบถงึวตัถปุระสงคข์องการมผีูเ้ขา้รว่ม
สงัเกตการณ์ 

 หลังการประชมุใหผู้ส้งัเกตการณ์สรปุการเรยีนรูใ้หผู้ส้อนทราบ 

 ผูส้อนชีแ้จงและใหค้วามเห็นเพิม่เตมิเพือ่สรา้งความเขา้ใจ               
ในประเด็นการเรยีนรูใ้หถ้กูตอ้งและชดัเจนขึน้  
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Peer Review 

การเรยีนรูโ้ดยการสอบถาม ทบทวนความเขา้ใจในประเด็นตา่ง ๆ 

เกีย่วกบัหัวขอ้ทีไ่ดรั้บมอบหมายใหเ้รยีนรู ้กบัผูป้ฏบิัตงิานในระดับ

เดยีวกนั   

 ระบปุระเด็นทีต่อ้งการทบทวนท าความเขา้ใจเพิม่เตมิทีเ่นน้ในแงข่อง  
การปฏบิตังิานจรงิ 

 เลอืกผูป้ฏบิตังิานในระดับเดยีวกนักบัผูเ้รยีนเป็นผูท้บทวนประเด็น        
ทีต่อ้งเรยีนรู ้

 ตดิตามและสอบถามผลการเรยีนรูจ้ากผูเ้รยีน เพือ่ใหม้ั่นใจวา่ไดร้ับ    
การเรยีนรูอ้ยา่งครบถว้นตามวตัถปุระสงค ์
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Reverse Trainee  

การเรยีนรูโ้ดยกลับไปเรยีนรูง้านจากพนักงานระดับปฏบิัตกิาร (OS)  

เพือ่เพิม่เตมิรายละเอยีดในประเด็นตา่ง ๆ และสามารถเขา้ใจ

ปัญหาและและขอ้จ ากดัตา่ง ๆ ในการน านโยบายไปสูก่ารปฏบิัต ิ 

 

 ก าหนดประเด็นการเรยีนรูท้ีต่อ้งการจะไปสมัผัสจากการปฏบิตังิานจรงิ 

 ก าหนดหน่วยงานและระบพุนักงานระดับปฏบิตักิาร (OS)  ทีจ่ะใหเ้ป็น   

ผูอ้ธบิายวธิปีฏบิตังิาน โดยแจง้ใหผู้บ้งัคับบญัชาของพนักงานดังกลา่ว

ทราบดว้ย 
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Shadowing an Expert /Guru 

การเรยีนรูโ้ดยการตดิตาม/ประกบ กบัผูเ้ชีย่วชาญเฉพาะดา้น         

ซึง่อาจจะเป็นผูรู้ ้(Guru) ในองคก์รหรอืจากตา่งประเทศก็ได ้

เพือ่ใหไ้ดทั้กษะเชงิลกึในดา้นนัน้ๆ   

 ก าหนดประเด็นการเรยีนรูท้ีจ่ะไปเจาะลกึ 

 เลอืกผูเ้ชีย่วชาญ/ผูรู้ ้(Guru) และก าหนดระยะเวลาการตดิตาม/ประกบ

ผูเ้ชีย่วชาญ/ผูรู้ ้(Guru) ทา่นนัน้ 

 ใหจ้ัดท ารายงานสรปุผลการเรยีนรูท้ีไ่ดร้ับ                                        

(One-Page Learning Summary)  
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Reading Assignment  

การเรยีนรูโ้ดยมอบหมายใหไ้ปอา่นขอ้มลู ความรู ้ผลการวจัิย 

รายงานตา่ง ๆ ทีอ่ยูภ่ายในองคก์รเพือ่ใชเ้ป็นความรูป้ระกอบ  

ความเขา้ใจในการด าเนนิการขององคก์ร  

 

 ระบปุระเด็นทีต่อ้งการใหไ้ปเรยีนรูจ้ากแหลง่ขอ้มลูตา่ง ๆ ดว้ยตนเอง 

 ใหน้ าสรปุเนือ้หาและขอ้คดิ ขอ้เรยีนรูท้ีไ่ดร้ับมาน าเสนอในระยะเวลา    

ทีก่ าหนด 
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Site Visit 

การเรยีนรูโ้ดยการไปศกึษาดงูานนอกสถานทีห่รอืงานภาคสนาม  

  

 ก าหนดสถานที ่หน่วยงานทีใ่หไ้ปศกึษาดงูาน พรอ้มแจง้วตัถปุระสงค์

การไปศกึษาดงูาน 

 ใหน้ าสรปุเนือ้หาและขอ้คดิ ขอ้เรยีนรูท้ีไ่ดร้ับมาน าเสนอในระยะเวลา    

ทีก่ าหนด  

 

75 



Development Impact 

Training / 

Workshops / 

Reading / Videos 

Role Modeling 
Feedback / 

Coaching 

Development     

in Role 
Full Job Change 

Development Impact 

10% 20% 70-85% 

LESS MORE 

Skill building and 

practice New 

knowledge 

Copy of a 

particular skill or 

behavior 

360 feedback 

Boss / mentor 

relationships 

Projects 

Taskforce or 

Leadership 

Hardship 

situations 

Temporary 

accountability 

Stretch 

assignments 

Start-up 

Fix-it 

Turnaround  

Staff to Line 

Line to Staff 

Education Based Relationship Based Experience Based 
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3. เตมิความรบัผดิชอบ  
    เพือ่สรา้งความกา้วหนา้ 



What Is Developmental Position? 
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 Give opportunity to business learning or new areas 

learning; new markets, new technologies, etc. 

 Give opportunity to networking with executives 

 Help developing professional competencies 

Developmental position is the position that : 
 

Strategic Impact 
 

Business Management Role 
 

D
y
n

a
m

ic
 

 

Low 
 

Hi 
 

Low 
 

Hi 
 







4. ชีว้ดัผลสมัฤทธิ ์



Talent management measures 

82 

Lead measures 

Talent Selection 

• Talent classification distribution 

• Size of talent pool 

• Selection Growth Rate 

• Talent Removals 

• Diversity indicators 

Talent Advancement and Development 

• Development matches 

• Cross-functional experience 

• Time in position 

• Completion of Developmental Objectives 

• Promotion Rates 

• Performance Ratings 

• Performance Trends 

Leadership Succession 

• Bench strength ratio 

• Talent sourced 

• Internal/ external recruitment 

• Developmental Costs 

Lag measures 

Talent Retention 

• Talent turnover 

• Talent turnover by key area/ attribute 



แนวปฏบิตั ิ HR Line 

การสรรหา 
การคดัเลอืก 

• สือ่สารเรือ่งกลยทุธ ์Talent  
• ก าหนดหลกัเกณฑ ์และ 
• จัดหาเครือ่งมอืวัด 

• เสนอผูม้คีณุลกัษณะเหมาะสม 
• พจิารณาขัน้สดุทา้ย 

การพฒันา • เสนอ Training Roadmap 
• จัดฝึกอบรมและพัฒนา 
• จัดหา Resource 
• ตดิตามผล 
• ประสานงาน 

• จัดท า IDP 
• Coaching & Feedback 
• ให ้Inputs มายัง HR 

ดแูลรกัษา 
ยกยอ่งชมเชย 

• จัดใหม้ ีPackage พเิศษ 
• ส ารวจความคดิเห็นเป็นระยะ 
• พัฒนาความสมัพันธ ์
• จัดเวทใีหไ้ดรั้บการชืน่ชม 

• พูดคยุเป็นระยะ 
• เปิดโอกาสใหแ้สดงความคดิเห็น  
  และมสีว่นรว่ม 
• ใหร้างวัลและค าชม 

สง่เสรมิความรบัผดิชอบ 
และความกา้วหนา้ 

• สรา้งต าแหน่งงาน   
  (Development Position) 
• จัดท า Career Path 

• พูดคยุเรือ่งโอกาสกา้วหนา้ 
• หมนุเวยีนเรยีนงาน 
• Enrich, Enlarge Job 

การประเมนิวดัผล 
การด าเนนิงาน 

• วัด/ประเมนิ Lead-Lag 
• จัดท ารายงาน 
• ปรับปรงุแผนบรหิาร Talent 

• ใหข้อ้มลูเพือ่การจัดประเมนิผล 
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Integrated talent management 
best practices 

Reward 
Learning & 

Development 

Developing 

potential 

Performance 

management 
Recruitment Measurement 

HR 

Planning 

Organization 

Culture 

Broad salary 

Band 

Development 

plan 

Short term 

project 

Competencies 

and not just 

business 

objectives 

Graduates Assessment 

Centers 

Forecasting 

needs 

Branding 

Talent 

Performance 

related pay 
Modular input Meeting the 

executive 

team 

Feedback on 

potential 
Search firms Employee 

Surveys 

Assessing 

diversity 

Hard versus 

Soft 

Coaching & 

Mentoring 

Variety of job 

assignments 

to break 

“silos” 

Self-

nominations for 

high-flyer 

programs 

Internal job 

placement 
Exit interviews Feedback 

from high 

potentials 

Diversity of 

talent pools 

“Branding” the 

need for talent 
Scorecard How many 

people, that 

we want to 

keep, leave 

us? 

Creating a 

talent “bench” 

Time taken to 

get to the top 

Diversity of 

talent pools 

Benchmarking 

Source: Best practice on the integration of talent management efforts, Jonathan Smilansky, 2007 
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Thank You. 
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