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ประสบการณการใหคําปรึกษา 

1. การใหคําปรึกษาดาน Competency

 สํานกังานสาธารณสุขจังหวัดเชยีงใหม กระทรวงสาธารณสขุ
 จัดทํา Functional Competency ใหสอดคลองกับ Core Competency ทีก่.พ. กําหนด 
 กําหนดระดับ Competency (Job Mapping) ใหเหมาะสมกับลกัษณะงานแตละตําแหนง
 ประเมนิ Competency Gap ดวยการสมัภาษณเชงิพฤตกิรรม (Behavioral Event Interview)

 วางแนวทางการพัฒนาบุคลากรเปนรายบุคคล (Individual Development Plan – IDP) เพ่ือ
ลด Competency Gap และพัฒนาบุคลากรใหมีระดับ Competency ตามทีอ่งคกรกําหนด

 กรมสอบสวนคดีพิเศษ กระทรวงยุติธรรม
 จัดทํา Competency Model  และ Core and Functional Competencies Dicionary

 กําหนดระดับ Competency (Job Mapping) ใหเหมาะสมกับลกัษณะงานแตละตําแหนง
 วางแนวทางการพัฒนาบุคลากร (Individual Development Plan – IDP) 

 กรมคุมประพฤติ กระทรวงยุติธรรม 
 จัดทํา Functional Competency ใหสอดคลองกับ Core Competency ทีก่.พ. กําหนด 
 กําหนดระดับ Competency (Job Mapping) ใหเหมาะสมกับลกัษณะงานแตละตําแหนง
 ประเมนิ Competency Gap ดวยการสัมภาษณเชิงพฤตกิรรม (Behavioral Event Interview)

และการประเมิน 360 องศา 
 วางแนวทางการพัฒนาบุคลากรเปนรายบุคคล (Individual Development Plan – IDP) เพ่ือ

ลด Competency Gap และพัฒนาบุคลากรใหมีระดับ Competency ตามทีอ่งคกรกําหนด
 จัดทําแบบประเมนิผลการปฏิบตัิงานเพ่ือประเมนิ Competency ตามทีก่.พ. กาํหนด ดวยการ

จัดทําแบบประเมนิพฤตกิรรมการทํางาน หรอืทีเ่รียกทางวิชาการวา Behavioral Anchor
Rating Scales – BARS 

 จัดทําแนวทางการพัฒนาบุคลากรใหเติบโตในสายอาชีพ (Career Development and

Succession Planning) ตามระบบตาํแหนงใหม

 Siam Compressor Industry Co.,Ltd. 
 จัดทํา Competency Model  ขององคกร โดยการสราง Core Competency ใหสอดคลองกับ

Core Values ขององคกร 
 กําหนดระดับ Competency (Job Mapping) ใหเหมาะสมกับลกัษณะงานแตละตําแหนง
 ฝกการประเมิน Competency Gap ดวยการสมัภาษณเชิงพฤตกิรรม (Behavioral Event

Interview) 
 วางแนวทางการพัฒนาบุคลากรเปนรายบุคคล (Individual Development Plan – IDP) เพ่ือ

ลด Competency Gap และพัฒนาบุคลากรใหมีระดับ Competency ตามทีอ่งคกรกําหนด



1. การใหคําปรึกษาดาน Competency (ตอ)

 บริษัท ไบโอแลป จํากัด  
 บริษัท เบทาโกร จํากัด (ธุรกิจสายสกุร)
 จัดทํา Competency Model ขององคกร และสราง Core Competency Dictionary

 กําหนดระดับ Competency (Job Mapping) ใหเหมาะสมกับลกัษณะงานแตละตําแหนง
 ประเมนิ Competency Gap ดวยเทคนคิการสัมภาษณเชิงพฤตกิรรม (Behavioral Event

Interview) 
 วางแนวทางการพัฒนาบุคลากรเปนรายบุคคล (Individual Development Plan – IDP) เพ่ือ

ลด Competency Gap และพัฒนาบุคลากรใหมีระดับ Competency ตามทีอ่งคกรกําหนด 

 บริษัท NEC TOKINS (Thailand)

 บริษัท เอม็ บ ีเค จํากัด (มหาชน)
 จัดทํา Competency Model ขององคกร และสราง Core Competency Dictionary

 กําหนดระดับ Competency (Job Mapping) ใหเหมาะสมกับลกัษณะงานแตละตําแหนง
 ประเมนิ Competency Gap ดวยเทคนคิการสัมภาษณเชิงพฤตกิรรม (Behavioral Event

Interview) และการประเมนิ 360 องศา 
 วางแนวทางการพัฒนาบุคลากรเปนรายบุคคล (Individual Development Plan – IDP) เพ่ือ

ลด Competency Gap และพัฒนาบุคลากรใหมีระดับ Competency ตามทีอ่งคกรกําหนด 

 NSK Bearings Manufacturing (Thailand) Co.,Ltd. 
 Asahikasei Plastic (Thailand) Co.,Ltd. 
 ชมรมพยาบาลโรคไตแหงประเทศไทย
 จัดทํา Competency Model  ขององคกร โดยการสราง Core Competency ใหสอดคลองกับ

Core Values, Vision, Mission, Policy  หรอืปรัชญา ขององคกร 
 กําหนดระดับ Competency (Job Mapping) ใหเหมาะสมกับลกัษณะงานแตละตําแหนง
 วางแนวทางการพัฒนาบุคลากร (Individual Development Plan – IDP) 



2. ประสบการณการใหคําปรึกษาดานการบริหารทรัพยากรมนุษย

 บริษัท สยามแมค็โคร (มหาชน) จํากัด
 วินิจฉัยระบบงาน HR (HR System Diagnosis)

 เสนอแนวทางการปรับปรุงระบบการบริหารทรัพยากรมนษุยขององคกร ใหตอบสนอง
ตอการเติบโตขององคกร และสอดคลองกับสภาพการแขงขันทางธุรกิจ

 บริษัท ช. การชาง (มหาชน) จํากัด
 จัดทําใบวิเคราะหงาน (Job Analysis) ทีม่ ีKPI ในสวนของใบพรรณนาลกัษณะงาน
 วางแนวทางการหา Training Needs และจัดทํา Training Road Map ดวยการ วิเคราะห

ความสามารถในการทํางานจากการวิเคราะหงาน

 บริษัท NEC TOKINS (Thailand)

 ปรับปรุง Job Description และกําหนด KPI (Key Performance Indicator) หรือ
มาตรฐานผลงานใน Job Description ระดับ Operator, Leader, Chief, Technician ของ
ฝายผลิต และฝาย HR & GA

 จัดทํา Talent Management Program โดยการพัฒนา Talent ขององคกร ผานระบบการ
ฝกอบรมตามแนวคิด The Instructional System Design Model (ISD Model)

 บริษัท Areeya Property

 จัดทําJob Analysis  และกําหนด  KPI (Key Performance Indicator) หรอื มาตรฐาน
ของผลงานในสวนของ Job Description  ทุกตําแหนงงานในระดับ Manager

 Ferro Thailand Co.,Ltd. 
 จัดทําJob Analysis  และกําหนด  KPI (Key Performance Indicator) หรอืมาตรฐานของ

ผลงานในสวนของ Job Description ระดับ Supervisor

 Thai Asahi Glass Public Company Limited 
 กําหนด KPI (Key Performance Indicator) หรือ มาตรฐานผลงานใน Job Description

ของฝายผลิต

 บริษัท เอมเพอรชิ จํากัด 
 จัดทํากฎและระเบียบการทํางานตามกฎหมายแรงงาน พ.ศ.2540, ปรับปรุงระบบ

สวัสดกิาร
 ปรับปรุงระบบสรรหาคดัเลือกบุคลากร และระบบประเมนิผลการปฏิบัตงิานของ

บุคลากร



2. ประสบการณการใหคําปรึกษาดานการบริหารทรัพยากรมนุษย (ตอ)

 สํานกังานผูตรวจการแผนดนิของรัฐสภา 
 จัดทําระบบประเมินคางานของทกุตําแหนงงาน เพ่ือเปนขอมูลในการพิจารณาโครงสราง

เงินเดอืนที่เหมาะสมตามคาของงาน
 จัดทําระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ตามแนวคิด Result-Based

Management ของ ก.พ.

 ธนาคารวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
 จัดทําระบบการจัดเก็บเอกสารอยางเปนระบบ และจัดทํา Training Road Map ใหฝาย

ปรึกษาแนะนําของธนาคาร

 บริษัท รีไซเคลิ คอนเซ็พท จํากดั 
 จัดทําระบบประเมินผลโดยใช Balance Scorecard และ KPI ในการวัดประเมนิผลการ

ปฏิบัติงาน  ตั้งแตระดับองคกร  ระดับฝาย และระดบับุคคล

 โรงเรียนพงษสวัสดิ์พณิชยการ
 กอตัง้ฝายบรหิารทรัพยากรบุคคลใหแกโรงเรียน
 ปรับปรุงโครงสรางองคกร
 จัดทํา Job Description ที่มตีัวชี้วัดความสําเร็จ (Key Performance Indicator)

 กําหนดแนวทางการหา Training Needs เพ่ือกําหนดหลกัสูตรฝกอบรม (Training Road
Map)

 ปรับปรุงการบริหารงานแบบมีสวนรวมโดยใช Suggestion System

 จัดทําระบบประเมินคางานใหสอดคลองกับความยากของงานและโครงสรางเงนิเดอืน
 ปรับปรุงแบบประเมนิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทกุตาํแหนง



3. รายชื่อองคกรท่ีใหการฝกอบรมดานการบริหารทรัพยากรมนุษยและ Competency

 บริษัท อายิโนะโมะโตะ (ประเทศไทย) จํากดั
 บริษัท เซเรบอส (ประเทศไทย) จํากัด
 บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) และกลุมบริษัทในเครอื
 บริษัท เพาเวอรไลน เอ็นจิเนียริ่ง จํากัด (มหาชน)
 บริษัท เอม็ เอฟ อ ีซี จํากดั (มหาชน)
 บริษัท EPE Packaging (Thailand) Co.,Ltd.

 บริษัท Mitsubishi Elevator Asia Co.,Ltd.

 บริษัท AGC Automotive (Thailand) Co.,LTd.

 บริษัท Asahikasei Plastics (Thailand) Co.,Ltd.

 บริษัท NSK Bearings Manufacturing (Thailand) Co.,Ltd.

 บริษัท วิริยะประกนัภัย จํากดั
 บมจ. ไทยพาณิชยนิวยอรคไลฟ ประกนัชีวิต
 บริษัท อาคเนย ประกันภัย (2000) จํากัด
 ธนาคารแหงประเทศไทย
 ธนาคารอสิลามแหงประเทศไทย
 ธนาคารทสิโก จํากดั (มหาชน)
 ธนาคารกสกิรไทย จํากัด (มหาชน)
 ธนาคารนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน)
 สํานกังานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ (สวทช)
 บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน)
 สภาอตุสาหกรรมแหงประเทศไทย
 กรมโรงงานอตุสาหกรรม
 โรงพยาบาลปยะเวท
 ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬา ฯ
 มหาวิทยาลัยบูรพา
 มหาวิทยาลัยกรุงเทพ
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา ธนบุรี
 คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี


