
รายงานการสัมมนาเพื่อให้ความรู้แก่ผู้ประกอบการไทย 
เร่ือง “ HR for Executive and NON-HR ” 

วันที่ 19 พฤษภาคม 2558 ระหว่างเวลา 13.30-17.30 น. 
ณ ห้องประชุม Crystal Ballroom โรงแรมพนมเปญ (Phnom Penh Hotel) 

 
ความเป็นมา 

 การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นส่ิงท่ีมี่ความส าคัญอย่าง
มากในการบริหารจัดการบริษัทหรือองค์กรต่างๆ ให้สามารถ
ด าเนินการได้อย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพ ไม่ เพียงแต่
พนักงานฝ่ายบุคคลเท่านั้นท่ีจ าเป็นต้องมีความรู้ความเข้าใจใน
เรื่องของการบริหารทรัพยากรบุคคล แต่ยังรวมถึงผู้บริหารฝ่ายๆ
ต่าง และเจ้าของบริษัท โดยเฉพาะอย่างยิ่งส าหรับหลายบริษัทใน
กัมพูชาท่ีมิได้มีบุคลากรผู้เช่ียวชาญท่ีดูแลรับผิดชอบในด้านนี้
โดยตรง 

 ดังนั้น เพื่อให้เป็นประโยชน์ต่อบริษัทท่ีประกอบธุรกิจอยู่ในกัมพูชา ในเรื่องดังกล่าว สมาคมธุรกิจไทย
ในกัมพูชา จึงได้จัดงานสัมมนาเพื่อให้ความรู้แก่ผู้ประกอบการไทย ในหัวข้อเรื่อง “ HR for Executive and 
NON-HR ” เมื่อวันท่ี 19 พฤษภาคม 2558 ระหว่างเวลา 13.30-17.30 น. ณ ห้องประชุม Crystal Ballroom 
โรงแรมพนมเปญ (Phnom Penh Hotel) โดยได้รับการสนับสนุนจากบริษัท SCG Cement-Building 
Material Co., Ltd. ท่ีได้ส่งนายถวัลย์ มะพงษ์เพ็ง HR Manger Project Advisor มาเป็นวิทยากรในการ
สัมมนาครั้งนี้ 

สาระส าคัญจากงานสัมมนา  

ภาพรวมของการบริหารทรัพยากรบุคคลในปัจจุบัน 

ในช่วงแรกคุณถวัลย์ ได้กล่าวถึงภาพรวมระดับโลกเกี่ยวกับแนวโน้มหรือทิศทางในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งประกอบด้วย 9 เรื่อง ได้แก่ 

1. Workforce Planning  คือ การวางแผนก าลังพลหรือบุคลากร 
2. Recruitment and Selection คือ การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
3. Training and Development คือ การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
4. Career Development คือ การพัฒนาด้านต าแหน่ง 
5. Employee Relationships คือ บุคลากรหรือแรงงานสัมพันธ์ 
6. Performance Management คือ การบริหารผลงานพนักงาน 



7. Compensation and Benefit คือ การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
8. Organization Development คือ การพัฒนาองค์กร 
9. Corporate Social Responsibility คือ การรับผิดชอบต่อสังคม 

ท้ังนี้มีผลการศึกษาแนวโน้มการบริหารทรัพยากรบุคคลในกัมพูชาระบุว่า เรื่องท่ีกัมพูชาให้ความส าคัญ
มากท่ีสุด 3 อันดับแรก คือ การรับผิดชอบต่อสังคม การบริหารผลงานพนักงาน และการพัฒนาองค์กร 

ส่วนเรื่องท่ีมีการพูดถึงมากขึ้น 3 อันดับ ได้แก่ การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ การฝึกอบรม
และพัฒนาบุคลากร การพัฒนาด้านต าแหน่ง 

และสุดท้ายเรื่องท่ีมีการพูดถึงน้อยท่ีสุด 3 อันดับ ได้แก่ แรงงานสัมพันธ์  การวางแผนก าลังพล การ
สรรหาและคัดเลือกบุคลากร 

ส าหรับอัตราการเจริญเติบโตของจ านวนแรงงานในกัมพูชา ข้อมูลจาก ILO ระบุว่าจ านวนแรงงานใน
กัมพูชาเติบโตเฉล่ีย 2.03% ต่อปี ในช่วงปี 2010-2014 และคาดว่าจะมีอัตราการเติบโตเฉล่ียลดลงเหลือ 
1.67% ในช่วงปี 2015-2020 เนื่องมาจากการชะลอตัวของเศรษฐกิจโลก 

หลักการบริหารงาน HR 

 ส าหรับหลักการบริหารงาน HR นั้น คุณถวัลย์ ได้ให้หลักการว่า การเจริญเติบโตท่ียั่งยืนขององค์กร 
นั้น ประกอบด้วย 2 กลยุทธ์หลัก คือ กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมาจากฝ่าย HR  และกลยุทธ์การ
บริหารองค์กรท่ีมาจาก CEO โดยมีปรัชญาท่ีส าคัญในการบริหารคน ได้แก่  

- มนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีมีค่ามากท่ีสุด ซึ่งเป็นกลไกท่ีส าคัญในการขับเคล่ือนองค์กร 
- พฤติกรรมทุกชนิดมีสาเหตุ ดังนั้น ต้องศึกษาและท าความเข้าใจพฤติกรรมของพนักงาน ก่อนท่ีจะ

ด าเนินการใดๆ 
- บุคคลทุกคนย่อมมีศักดิ์ศรี และไม่ชอบให้ใครมาดูถูก ข้อนี้เป็นเรื่องส าคัญมากส าหรับประเทศกัมพูชา  
- มนุษย์มีความแตกต่าง ต้องท าความเข้าใจและยอมรับความแตกต่าง 
- มนุษย์ทุกคนมีศักยภาพ องค์กรและหัวหน้าจะต้องดึงความสามารถและศักยภาพของพนักงานออกมา

ให้ได้ 

อีกเรื่องท่ีมีความส าคัญของการบริหารงาน HR คือ การบริหารคนเพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์กร ซึ่ง
ในกัมพูชายังขาดความรู้ความสามารถในด้านนี้  โดยการบริหารคนเพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์กรนั้น
ประกอบด้วยเรื่องต่างๆ ดังนี้ 1. การก าหนดทิศทางขององค์กรในระยะต่างๆ และท าความเข้าใจกับพนักงาน 
2. การก าหนดบทบาทของผู้น าและความรับผิดชอบของผู้จัดการ ซึ่งต้องช้ีน าและฝึกสอนพนักงานให้ได้ผล
ตามท่ีต้องการ 3. การกระจายอ านาจ ให้แต่ละคนมีอ านาจในส่วนท่ีตนเองดูแล 4. การให้รางวัลและให้การ
ยอมรับเมื่อพนักงานมีผลงานดี ซึ่งส าหรับกัมพูชา ควรมีการจัดงานฉลองกับความส าเร็จเพียงเล็กน้อยเพื่อแสดง



ให้เห็นถึงการให้ความส าคัญ และเป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างานได้ดี 5.การพัฒนาด้านต าแหน่งงาน และ 
6. การดูแลคุณภาพชีวิตการท างาน รวมถึงการจัดการเดินทาง และการจัดท่ีพักให้เหมาะสมซึ่งเป็นส่ิงท่ีส าคัญ
มากส าหรับกัมพูชา 

ต่อมาได้กล่าวถึงบทบาทหน้าท่ีของ Line Manager ในด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งต้องท าร่วมกับฝ่าย HR ในด้านต่างๆ มี
การแนะน าด้านเทคนิคในการคัดเลือกพนักงานในกัมพูชา ซึ่งส่วนมาก
ต้องอาศัยประสบการณ์ในการคัดเลือกบุคคลของแต่ละสายงานเป็น
หลัก ในส่วนของการพัฒนาความสามารถควรเน้นการให้ลงมือท า และ
การสอนแบบตัวต่อตัวโดยหัวหน้างานต้องเป็นโค้ชท่ีดีท่ีสามารถดึง
ศักยภาพของลูกน้องออกมาได้เต็มท่ี นอกจากนี้ยังแนะน าข้อควรระวังในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เช่น 
การประเมินโดยใช้ความรู้สึก การประเมินแบบกลางๆไม่กล้าฟันธง การประเมินเพื่อให้ทุกคนพอใจ ใช้อดีต
ประเมินปัจจุบัน น าตัวเองไปเปรียบเทียบ ซึ่งจะท าให้ไม่สะท้อนผลการปฏิบัติงานท่ีแท้จริง ท้ังนี้สามารถศึกษา
รายละเอียดเพิ่มเติมได้จากเอกสารประกอบการสัมมนา 

ถาม – ตอบ และแลกเปลี่ยนประสบการณ์ด้าน HR 

1. มีวิธีการแก้ปัญหาหรือป้องกันเก่ียวกับการประท้วงของสหภาพแรงงานอย่างไร 

ตอบ ควรป้องกันก่อนท่ีจะเกิดปัญหา โดยการพูดคุยท าความเข้าใจกับผู้น าทางความคิดในกลุ่มของ
สหภาพ อธิบายให้ทราบถึงแผนการด าเนินการของบริษัท ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน แนวทางหรือ
แผนการพัฒนาการดูแลพนักงาน ท่ีส าคัญต้องลงทุนด้าน HR อย่างมาก (ตัวอย่าง SCG จัดสรรงบ 40% ของ
ก าไรสุทธิเพื่อมาใช้ลงทุนด้าน HR) ต้องศึกษา Need/Want และตอบสนองตาวความเหมาะสมและความ
จ าเป็น 

2. ในกรณีของสมาพันธ์แรงงาน มีวิธีการแก้ไขปัญหาอย่างไร 

ตอบ ควรเจรจากับตัวแทนของสมาพันธ์ซึ่งมีอ านาจในการตัดสินใจ โดยอาจจัดประชุมทุกเดือน มีเบี้ย
ประชุมให้ รวมถึงจัดจ้างให้เป็นท่ีปรึกษาของทางบริษัท ซึ่งมีผลตอบแทนให้ แลกกับการเจรจากับสมาพันธ์  
หลักส าคัญคือ ต้องแสดงความเป็นมิตร เจรจา คุยกับแกนน า แลกเปล่ียนประโยชน์ซึ่งกั นและกัน ใช้หลัก
รัฐศาสตร์น าหลักนิติศาสตร์ โดยต้องใช้เวลา ความอดทน และต้องลงทุน 

3. มีวิธีการสร้างแรงจูงใจให้ไปท างานในต่างจังหวัดอย่างไรบ้าง 

ตอบ 1. ต้องมีเงินพิเศษค่าต่างจังหวัด (Up Country Allowance) ท่ีเพิ่มจากเงินเดือน (SCG เริ่มท่ี 
80 USD/เดือน)  2. ต้องมีการจัดเตรียมท่ีพักให้ในระดับท่ีท าให้พนักงานรู้สึกดีกว่าอยู่บ้านของตนเอง 3. มีค่า
เดินทางหรือจัดรถรับส่ง เพื่อให้เดินทางกลับบ้านไปหาครอบครัวได้สะดวกสบายตามความเหมาะสม 4. กรณีท่ี



พนักงานไม่ได้กลับบ้าน อาจจัดให้มีรถรับส่ง พาครอบครัวของพนักงานไปเยี่ยมท่ีสถานท่ีท างาน เดือนละ 1-2 
ครั้ง 5.ท าให้พนักงานรู้สึกว่าเค้าได้รับการดูแลอย่างเหมาะสมจากบริษัท 

4. กลยุทธ์ในการเก็บรักษาพนักงานที่มีความสามารถให้อยู่กับบริษัท 

ตอบ ฝ่าย HR และ Line Manager ต้องจัดต้ังคณะกรรมการร่วมกัน เพื่อคัดเลือกพนักงานท่ีมี
ศักยภาพโดดเด่น แล้วก าหนดโครงสร้างจ้างใหม่นอกโครงสร้างค่าจ้างแบบปกติของบริษัท พร้อมท้ังวางแผนใน
การพัฒนาฝึกอบรม และเล่ือนต าแหน่งให้มีความเหมาะสมเพื่อจูงใจให้พนักงานอยู่กับบริษัท 

5. การปฏิบัติเก่ียวกับการเลิกจ้าง 

ตอบ กรณีท่ีพนักงานมีผลการปฏิบัติงานไม่ได้ตามเกณฑ์ท่ีก าหนด หรือบริษัทมีเหตุผลอื่นๆ ท่ีต้องการ
เลิกจ้าง แนะน าให้บริษัทตกลงกับพนักงานให้ท าการลาออกโดยบริษัทจะมีค่าชดเชยพร้อมวันลาให้ตามความ
เหมาะสม เพื่อหลีกเล่ียงปัญหาการฟ้องร้องและการประท้วง ซึ่งจะส่งผลต่อการด าเนินกิจการของบริษัท
โดยรวม 

6. ความน่าลงทุนในประเทศพม่า และลาว ในมุมมองของ HR 

ตอบ โดยรวมประชากรในประเทศพม่ายังมีการศึกษาด้อยกว่ากัมพูชา อย่างไรก็ตามพม่ามีโครงสร้าง
พื้นฐานท่ีดีกว่า มีทรัพยากรธรรมชาติจ านวนมาก คนพม่ารู้จักวิธีการท างานของคนไทย พร้อมท างานทุก
ประเภทไม่เกี่ยงงาน ไม่มีปัญหาเรื่องของสหภาพ เนื่องจากทุกคนอยากมีงานท า พม่าจึงเป็นประเทศท่ีน่าลงทุน 
ในส่วนของประเทศลาวด้วยข้อจ ากัดทางด้านประชากรท่ีมีอยู่เพียง 6 ล้านคน ซึ่ง 3 ล้านคนอยู่ในเมือง และอีก 
3 ล้านคนอยู่ตามเขา ลาวจึงไม่น่าลงทุนมากนัก 

7. สอบถามเร่ืองการท า Work Permit และ Internal Regulation 

ตอบ ปัจจุบันรัฐบาลเข้มงวดกับเรื่อง Work Permit ดังนั้นส าหรับบริษัทท่ีจ้างพนักงานประจ าเป็น
ชาวต่างชาติจึงควรท า Work Permit ให้ถูกต้อง โดยสามารถติดต่อโดยตรงกับเจ้าหน้าท่ีในกระทรวงแรงงานให้
ด าเนินการให้ได้  

ท้ังนี้ก่อนท่ีจะท า Work Permit จะต้องท า VISA Business รายปี ซึ่งมีค่าใช้จ่ายประมาณ 300 USD 
ส่วนค่าใช้จ่ายในการท า Work Permit ประกอบด้วย ค่าธรรมเนียม 100 USD , ค่าบริการ 100 USD และค่า
โควตา 100 USD ในกรณีท่ีมีพนักงานต่างชาติมากกว่า 10 % 

บริษัทท่ีมีการจ้างงานต้ังแต่ 8 คน ขึ้นไปจะต้องจัดท า Internal Regulation โดยสามารถขอ
แบบฟอร์มได้ท่ีกระทรวงแรงงาน 

สุรเชษฐ์ มณีพงษ์ 
เลขานุการ สมาคมธุรกิจไทยในกัมพูชา 


