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หัวขอ HR for Line Leader : เขาใจคน เขาใจงาน  

วิทยากรโดย อาจารย ดร.เบ็ญจวรรณ  บุญใจเพ็ชร 

กลยุทธการบริหารงาน HR สมัยใหม เพ่ือมุงสูองคกรประสิทธิภาพสูง สามารถอภิบาย ได ดังนี้  

1. การวางแผนกำลังคน (Workforce Planning  Manpower)  คือกระบวนการสรรหา วางแผน วิเคราะห 

และจัดการกับแรงงานเพ่ือใหมีความเหมาะสมตอความตองการขององคกร เชน การวางแผนจำนวนแรงงาน

ท่ีตองการในอนาคต การจัดทำแผนการเลื่อนตำแหนงงาน และการพัฒนาทักษะและความรูของบุคลากร 

เปนตน 

2. การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment & Selection) คือ กระบวนการท่ีองคกรใชในคนหา 

และเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสม สำหรับตำแหนงงานท่ีวางอยูหรือท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต โดยมีข้ันตอน สำคัญ ดังนี ้

1. การวางแผนสรรหา  เปนการกำหนดความตองการของตำแหนงงานและกลยุทธการสรรหา 

2. การโฆษณาตำแหนงงาน เปนการใชชองทางตาง ๆ เชน เว็บไซตสมัครงานหรือโซเซียลมีเดีย 

3. การโฆษณาตำแหนงงาน เปนการใชชองทางตางๆ เชน เว็บไซตสมัครงานหรือโซเชียลมีเดีย 

4. การโฆษณาตำแหนงงาน เปนการใชชองทางตาง ๆ เชน เว็บไซตสมัครงานหรือโซเชียลมีเดีย 

5. การสัมภาษณผูสมัคร เปนการวิเคราะหเรซูเม (Resume) และจัดลำดับผูสมัครท่ีเหมาะสม 

6. การตัดสินใจในการเลือก เปนการตัดสินใจเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมสำหรับองคกร กระบวนการนี้มี 

ความสำคัญตอประสิทธิภาพและความสำเร็จในองคกรในระยะยาว 

3. การบริหารคาตอบแทน (Conpensation Management)  กระบวนการท่ีองคกรใชในการจัดการ

คาตอบแทนท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพเพ่ือดึงดูดและรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถ โดยการบริหาร 

คาตอบแทนนี้  จะชวยใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทำงานอยางเต็มท่ีและลดความขัดแยงในองคกร 

นอกจากนี้ยังชวยควบคุมตนทุนคาใชจายในการดำเนินงานไดดี ถือเปนกระบวนการท่ีองคกรใชในการจัดการ

คาตอบแทนท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพเพ่ือดึงดูดและรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถ โดยมีวัตถุประสงค

หลักๆ ดังนี้ 

1. ดึงดูดและรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถ เปนการบริหารคาตอบแทนท่ีดีจะชวยใหพนักงานท่ีมี 

ความสามารถตัดสินใจทำงานในองคกรนั้น ๆ  

2. ลดความขัดแยงในองคกร เปนการบริหารคาตอบแทนท่ีดีจะชวยลดความขัดแยงระหวางพนักงาน 

และองคกร 

3. การสรางวินัยและการสรางขวัญกำลังใจ (Labor Law & Employee Relation Engagement) 

คือความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางท่ีเกิดจากการทำงานรวมกันในองคกร โดยรวมถึงบรรยากาศการ

ทำงาน ความไวใจ และการสื่อสารท่ีชวยใหท้ังสองฝายอยูรวมกันอยางราบรื่น แรงงานสัมพันธจึงเปนเรื่องเก่ียวกับ

การบริหารแรงงานสัมพันธท่ีตองเรียนรูและเขาใจใหลึกตั้งแตการกำหนดนโยบายท่ียุติธรรม รับฟงและแกไขปญหา



ของพนักงาน ไปจนถึงการทำงานรวมกับรัฐ เพ่ือใหการจางงานเปนไปตามมาตรฐาน มาดูกันวาสิ่งท่ี HR ตองรูและ

จัดการเก่ียวกับงานแรงงานสัมพันธมีอะไรบาง  

1.  สื่อสารนโยบายองคกรใหชัดเจน HR ตองสื่อสารนโยบายองคกร กฎระเบียบ และสิทธิประโยชน

ตาง ๆ กับพนักงานอยางเขาใจตรงกัน เพ่ือลดความสับสนและความขัดแยง  

2. ดูแลสิทธิประโยชนและสวัสดิการ ตรวจสอบใหแนใจวาการจายคาจาง สวัสดิการ วันลา คา

ลวงเวลา หรือสิทธิอ่ืน ๆ เปนไปตามกฎหมายและมาตรฐานแรงงาน  

3. รับฟงและแกไขปญหาอยางเปนธรรม เม่ือพนักงานมีขอรองเรียน HR ตองรับฟงอยางไมเอนเอียง และ

หาทางแกไขท่ีเหมาะสม เพ่ือสรางความไววางใจและความรูสึกยุติธรรมในองคกร 

4. การเรียนรู ฝกอบรม และพัฒนา (Learning & Training & Development) 

เปนกระบวนการหรือกิจกรรมท่ีมุงเนนในการพัฒนาและเสริมสรางทรัพยากรมนุษยในองคกรใหมี

ความรู ทักษะ และความสามารถในการทำงานอยางมีประสิทธิภาพและเปนเลิศ ความเขาใจในภาคธุรกิจ และ

สามารถปรับตัวตามสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงได การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในลักษณะนี้เปนสิ่งสำคัญใน

การเติบโตและความสำเร็จขององคกรในยุคท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

กระบวนการ Learning & Development จะมีลักษณะตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ เชน การสรางหลักสูตรการ

ฝกอบรม การจัดทำวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย การออกแบบการฝกอบรมและวิธีการสอนท่ี

เหมาะสม การใหบริการการฝกอบรมและสัมมนา การพัฒนาทักษะใหม ๆ และความรูท่ีเปนประโยชน และการ

สรางบรรยากาศการเรียนรูท่ีกระตุนใหพนักงานเรียนรูอยางตอเนื่อง 

หลังจากท่ีพนักงานไดรับการฝกอบรมและพัฒนาทักษะแลว การติดตามและประเมินผลจะเปนสวน

สำคัญในการวัดความสำเร็จของ Learning & Development วามีผลกระทบตอความสำเร็จและประสิทธิภาพ

ขององคกรอยางไร 

Learning & Development (L&D) เปนองคประกอบท่ีมีบทบาทสำคัญและไมควรถูกละเลยในองคกร มี

บทบาทหลากหลายท่ีมีผลตอความสำเร็จและความเจริญรุงเรืองขององคกรในดานตาง ๆ ดังนี:้ 

พัฒนาทรัพยากรมนุษย : ความสำเร็จขององคกรข้ึนอยูกับทรัพยากรมนุษยท่ีมีความพรอมและเชี่ยวชาญ 

ในงานของตน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีความรู ทักษะ และความสามารถท่ีเก่ียวของจึงเปนสิ่งสำคัญในการ

ทำใหพนักงานเติบโตและมีความสำเร็จในท่ีทำงาน 

สรางบรรยากาศการเรียนรู : การใหโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาทักษะใหกับพนักงานทำใหพนักงาน

รูสึกวาองคกรใหความสำคัญกับความเจริญรุงเรืองของพนักงาน การสรางบรรยากาศท่ีสงเสริมการเรียนรูเปนสิ่งท่ี

ชวยสรางพนักงานท่ีมีความสามารถและความพรอมในการทำงาน 



เพ่ิมประสิทธิภาพและผลการทำงาน : การพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมีความรูและทักษะท่ีเก่ียวของทำให

พนักงานมีความเชี่ยวชาญในงานของตน จึงสงผลใหการทำงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน และนำไปสูผลลัพธท่ีดีข้ึนใน

การทำธุรกิจ 

สรางความพรอมในการเผชิญหนากับการเปลี่ยนแปลง : องคกรตองเผชิญหนากับการเปลี่ยนแปลง 

ในสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีความรูและความเขาใจในเรื่องราว

และแนวโนมทางธุรกิจทำใหพนักงานมีความพรอมในการเผชิญหนากับการเปลี่ยนแปลงและปรับตัว 

ตามสภาพแวดลอมไดดียิ่งข้ึน 

สงเสริมพฤติกรรมและความรับผิดชอบท่ีดี : การเสริมสรางความรับผิดชอบในการเรียนรูและการพัฒนา

ทักษะทำใหพนักงานรูสึกวาตนเองมีสวนรวมในกระบวนการเรียนรูและการพัฒนา จึงสงผลใหพนักงานมีพฤติกรรม

ท่ีดีในการทำงานและความรับผิดชอบในการทำหนาท่ีของตน 

องคกรเปลี่ยนแปลงและพัฒนาไปในทิศทางท่ีดีข้ึน : Learning & Development เปนกระบวนการท่ีชวย

สนับสนุนใหองคกรมีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเองใหดียิ่งข้ึน พนักงานท่ีมีความพรอมในการทำงานและมี

ความสามารถท่ีเพ่ิมข้ึนจึงสงผลใหองคกรมีความเสถียรและยังคงเติบโตไปในทิศทางท่ีดีข้ึน 

องคกรเปลี่ยนแปลงและพัฒนา Learning & Development (L&D) เปนกระบวนการท่ีมุงเนนในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร ใหมีความรู ทักษะ และความสามารถท่ีเหมาะสมในงานของตน โดยเพ่ือให

พนักงานมีความพรอมในการทำงาน และสงผลใหองคกรมีประสิทธิภาพและความเปนไปไดในการทำธุรกิจท่ีดีข้ึน 

และวิธีการการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในกระบวนการ Learning & Development สามารถแบงออกเปนข้ันตอน

ดังนี ้ 

1. วางแผนและตรวจสอบความตองการ: การวางแผนเปนข้ันตอนสำคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ควรตรวจสอบความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร วามีความตองการท่ีสำคัญในการพัฒนา

ทรัพยากรในแตละตำแหนงหรือไม และวางแผนในการใหการพัฒนาทรัพยากรใหเปนไปอยางเหมาะสม 

2. ออกแบบและสรางหลักสูตร: หลักสูตรท่ีออกแบบข้ึนใหเหมาะสมตามความตองการของพนักงานและ

องคกร ซ่ึงอาจประกอบดวยการอบรม ซีมินาร หรือเนื้อหาการเรียนรูในรูปแบบอ่ืน ๆ ท่ีเหมาะสม 

3. การฝกอบรม: หลังจากการออกแบบหลักสูตรแลว ตอไปคือการฝกอบรมและสงเสริมใหพนักงานมี

ความพรอมในการทำงานในสาขาของตน การฝกอบรมอาจมีท้ังการฝกฝนทักษะ การฝกงานจริง หรือการแบงปน

ความรูภายในองคกร 

4. การติดตามและวัดผล: หลังจากท่ีมีการฝกอบรมแลว ควรมีการติดตามและวัดผลในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยวามีผลสงผลตอการทำงานและความสำเร็จขององคกรหรือไม การวัดผลนี้จำเปนตองเปนท่ีต้ังแต

แรกเพ่ือใหทราบถึงผลประโยชนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 



5. การปรับปรุงและพัฒนา: หลังจากท่ีมีการวัดผลแลว ตอไปคือการทำการปรับปรุงและพัฒนาของ

หลักสูตรใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซ่ึงอาจปรับเปลี่ยนหรือปรับปรุงเนื้อหา หรือวิธีการการสอนในกรณีท่ีไม

สามารถใหผลตอบแทนท่ีดีตอการทำงานขององคกรได 
 

บทบาทหนาท่ี ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของ ผูจัดการ/ผูนำ/หัวหนาสายงาน 

1. การบริหาร และวางแผนกำลังคนในสายงานท่ีรับผิดชอบ  

2. มีสวนรวมในการสัมภาษณ คัดเลือกพนักงาน  

3. มีสวนรวมในการปฐมนิเทศ และตอนรับพนักงานใหม  

4. มีหนาท่ีในการประเมินผลการทดลองงาน  

5. เปนพ่ีเลี้ยงในการสอนงาน การมอบหมาย การควบคุม ติดตามงาน ตลอดจนการอบรมใหความรูแก

ผูใตบังคับบัญชาในรูปแบบตาง ๆ เชน OJT , On-boarding , Focus group ,Learning by doing 

6. รับผิดชอบการจัดตารางเวลาทำงาน การใชสิทธิ์วันหยุด วันลาตาง ๆ ของพนักงาน  

7. เปนผูพิจารณาอนุมัติการทำงานลวงเวลา และการทำงานในวันหยุด  

8. มีหนาท่ีในการประเมินผลการปฏิบัติงานประจำป รวมถึงการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหไดรับ

ความกาวหนา  

9. มีหนาท่ีใหคำปรึกษาแนะนำแกผูใตบังคับบัญชา กรณีผลงานต่ำกวาประสิทธิภาพ  

10. มีสวนในการสรางแรงจูงใจ สรางขวัญกำลังใจใหแกผูใตบังคับบัญชาเพ่ือใหทำงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพและมีความสุข 

         11. มีหนาท่ีในการบริหารจัดการ ควบคุม ดูแลดานวินัยในการทำงานและวินัยความประพฤติตาง ๆ ใหอยู

ในกฎระเบียบท่ีองคกรกำหนด  

12. มีหนาท่ีในการลงโทษทางวินัยอยางเปนธรรม กรณีท่ีผูใตบังคับบัญชาประพฤติผิด  

13. เปนผูท่ีคอยใหความชวยเหลือ และแกไขปญหาเม่ือผูใตบังคับบัญชามาขอคำแนะนำ  

(ซ่ึงอาจหมายรวมถึงเรื่องสวนตัว)  

14. เปนแบบอยางท่ีดีในทุก ๆ ดาน เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความศรัทธาและไววางใจ  

15. เปนผูถายทอดนโยบายตาง ๆ ของผูบริหารระดับสูงมายังผูใตบังคับบัญชา เพ่ือการรับรู  

ขอมูลขาวสารของหนวยงานและองคกร 

AI จะมาแทนท่ีงาน HR ได มากนอยแคไหน 

1. AI-Assisted People Management Framework 

A- Analyze  

- วิเคราะหขอมูลพนักงาน เชน Performance, Attendance, Engagement signals  

I – Insights  

- สรุปขอมูลเปนอินไซต เชน ความเสี่ยงลาออก ความเครียด ทักษะท่ีขาด 



A – Action  

          - นำอินไซตไปสรางแผนโคช ปรับงาน Reskill/Upskill 

P – People Experience  

- ตรวจสอบผลกระทบตอประสบการณพนักงาน 

2. AI-Enabled Performance Cycle Framework 

           มี 5 ข้ันตอนท่ี AI ชวยวงจร ประเมินผลงานให โปรงใส และแมนยำ 

1.  Goal Setting–AI ชวยออกแบบ KPIs/OKRs  

2.  Tracking–เก็บขอมูลผลงานตลอดป  

3.  Progress Insights–AIแจงเตือนความเสี่ยงเปาหมาย  

4.  Feedback Assist–ชวยราง feedback แบบ SBI  

5.  Performance Review ลดความลำเอียงดวยขอมูลจริง 

   3.  AI Talent & Skills Mapping Framework  สำหรับ HRD/พัฒนาทักษะทีม 

1. Skills Diagnosis วิเคราะห ทักษะจากผลงาน/Job Scope  

2. Skills Match & Gap จับคูทักษะสำคัญกับทักษะรายบุคคลและระบุ ชองวาง  

3.  Learning Path AI-Generated AI สรางเสนทางการเรียนรูเฉพาะบุคคล 

  4.  Responsible AI for People Management Framework หลักธรรมาภิบาล เปน AI สำหรับงาน 

      บริหารคน 

1.  Transparency บอกพนักงานวาใช AI ทำอะไร  

2.  Privacy ปองกันขอมูลสวนบุคคลตาม PDPA  

3.  Bias Check ตรวจสอบอคติของขอมูล 

4.  Human-in-the-loop ใหมนุษยตัดสินใจข้ันสุดทาย  

5.  Security ใชระบบท่ี มีมาตรฐาน ISO/PDPA 

 

กลยุทธการพัฒนาบุคลากร 

โมเดลการเรียนรูและพัฒนา 70:20:10 จึงมีประโยชน ตอการพัฒนาบุคลากร (HRD) 

1. สงเสริมใหเกิดการพัฒนายิ่งข้ึนเรื่อย ๆ และตอยอดการพัฒนาอยางไมหยุดยั้ง  

2. เปนเครื่องมือสำคัญท่ีจะชวยใหองคกรประสบความสำเร็จในการสงเสริมการเรียนรู  

3. สงเสริมใหบุคลากรมีความกาวหนา เพ่ิมพูนศักยภาพ ท้ังในสวนของการทำงานตามหนาท่ี  

  ความรับผิดชอบ และเนนการฝกปฏิบัติงานจริง (OJT : On the Job Training)  

4. สนับสนุนการจัดการความรูในองคกร (KM : Knowledge Management) ท่ีจะทำใหการพัฒนา 

     เกิดข้ึนอยางเปนระบบและมีรากฐานท่ีม่ันคง 
 

ปญหา/ผลกระทบ ท่ีอาจเกิดข้ึนจากการใช โมเดล 70:20:10 

1. หากองคกรไม ตองการใหเรียนรู อะไรเพ่ิมเติม โมเดลนี้ก็จะไมเกิดผลสำเร็จ  



2. หากหัวหนางานไมเขาใจงาน ไมเขาใจการสอนงาน ไมเขาใจระบบการเปน พ่ีเลี้ยง พนักงานก็อาจจะ

ไมไดอะไรกลับไปเลย หรือหากพนักงานเองไมเขา ปฏิบัติงานท่ีนอกเหนือจากหนาท่ีความรับผิดชอบ

ของตนเพ่ือใหเกิดการพัฒนา ก็ทำใหการเรียนรูไมเกิดผล 

3. พนักงานข้ีเกียจ ไมอยากพัฒนาตนเอง  ซ่ึงหลายองคกร อาจจะพบสถานการณแบบนี้ 

 

4. ถึงแมจะมีการวางแผน จัดการ คิดคน สรางสรรคกระบวนการเพ่ือสงเสริมการเรียนรู  

             และพัฒนาตนเองดีเพียงใดก็ตาม แตพนักงานมีนิสัยข้ีเกียจ ไมอยากพัฒนาโมเดลนี้ก็ใชไมไดผล 

เครื่องมือ ท่ีใชในการประเมินความสามารถและประสิทธิภาพของบุคคลในองคกร 9 Box GRID Model คือ

เครื่องมือท่ีใชในการประเมินความสามารถและประสิทธิภาพของบุคคลในองคกรโดยแบงบุคคลออกเปน 9 กลุม

ตามผลการปฏิบัติงานและความสามารถในอนาคต ซ่ึงชวยใหผูจัดการสามารถวางแผนการพัฒนาและสืบทอด

ตำแหนงไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังภาพ ดังนี้ 

 



 

 

การพัฒนาพนักงานท่ี นิยมใชในองคกร มีดังนี้ 

1. OJT : On the job training คือ การฝกอบรมพนักงานโดยใหเรียนรูจาก การลงมือทำงานจริง ภายใต

การดูแลของพ่ีเลี้ยงหรือผูมีประสบการณ เพ่ือพัฒนาทักษะและความรูท่ีจำเปนสำหรับตำแหนงงานนั้นๆ โดยตรง 

ทำใหพนักงานพรอมทำงานไดเร็วข้ึน ลดคาใชจายในการจัดอบรมแยกตางหาก และเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงาน

โดยใชทรัพยากรท่ีมีอยูจริง 

2. Coaching & Mentoring คือ การใชคำถามนำเพ่ือปลุกศักยภาพใหผูเรียนคิดและลงมือทำดวยตนเอง 

(เนนปจจบุัน-อนาคต, ระยะสั้น) ในขณะท่ีการเปนพ่ีเลี้ยง (Mentoring) คือการถายทอดประสบการณ ความรู และ

ใหคำแนะนำโดยผูมีประสบการณ (เนนการเติบโตระยะยาว) โดยโคชจะเนนการฟง ถาม และกระตุน สวนพ่ีเลี้ยง

จะเนนการสอนและชี้แนะ ท้ังสองวิธีชวยพัฒนาคน แตมีวิธีการและเปาหมายท่ีตางกันเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพ

สูงสุด 

3. On Boarding คือ กระบวนการตอนรับและปรับตัวพนักงานใหมใหเขากับองคกรและวัฒนธรรมการ

ทำงาน เพ่ือใหพนักงานใหมรูสึกเปนสวนหนึ่งของทีม เขาใจหนาท่ี เครื่องมือ และสามารถทำงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพและรวดเร็ว ซ่ึงตางจากการปฐมนิเทศ (Orientation) ท่ีเปนแคการใหขอมูลเบื้องตน แตการ 

Onboarding จะเปนกระบวนการท่ียาวนานกวา ครอบคลุมท้ังดานธุรการ การฝกอบรม การสรางความสัมพันธ 

และการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม 

4. Buddy System คือการจับคูบุคคลสองคนเพ่ือทำงานรวมกันเปนทีม โดยมีจุดประสงคหลักเพ่ือความ

ปลอดภัย การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน การแบงปนความรู และการสนับสนุน โดยใชไดตั้งแตการปฐมนิเทศพนักงาน

ใหม การดูแลนักศึกษาตางชาติ ไปจนถึงการปฏิบัติงานท่ีอันตราย เชน การทำงานกับระบบไฟฟาแรงสูง เพ่ือใหเกิด

การตรวจสอบและชวยเหลือทันทีเม่ือเกิดเหตุฉุกเฉิน 

5. Training (online & offline) คือ กระบวนการพัฒนาความรู ทักษะ ประสบการณ และทัศนคติของ

บุคคลหรือกลุมคน เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะในการทำงานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน ใหบรรลุเปาหมายของตนเองและ



องคกร โดยมีหลากหลายรูปแบบ เชน การฝกปฏิบัติงานจริง (On-the-Job Training), การสัมมนา (Seminar), 

หรือการเรยีนรูออนไลน (E-learning) 

6. Job Assignment คือกระบวนการท่ีผูบังคับบัญชามอบหมายหนาท่ีและความรับผิดชอบ รวมถึงภาระ

งานตางๆ ใหกับพนักงาน เพ่ือใหพนักงานรูวาตองทำอะไรบาง โดยอางอิงจากขอบเขตงานใน Job Description 

(JD), อาจเปนงานประจำตามตำแหนง หรือเปนงานพิเศษเพ่ิมเติม โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหงานบรรลุเปาหมาย

องคกร และพัฒนาศักยภาพของบุคลากรไปพรอมกัน 

7. ABL : Action-based Learning คือ การเรียนรู โดยการลงมือปฏิบัติจริงผานกิจกรรมและการ

เคลื่อนไหว โดยเชื่อมโยงทฤษฎีจากในหองเรียนเขากับปญหาหรือสถานการณจริง เพ่ือใหผูเรียนไดเรียนรู สราง

ความเขาใจ และจดจำเนื้อหาไดดีข้ึนผานประสบการณตรง การใชรางกายและสมองไปพรอมกัน (Mind-Body 

Connection) และการตั้งคำถามเพ่ือการคนพบ โดยมีครูเปนผูอำนวยความสะดวกและผูเรียนเปนศูนยกลาง 

8. Knowledge Management & Sharing (KM & KS) คือ กระบวนการท่ีองคกรใชในการรวบรวม สราง 

จัดเก็บ แลกเปลี่ยน และนำความรูท่ีมีอยู (ท้ังท่ีอยูในคนและในเอกสาร) มาทำใหเปนระบบ เพ่ือใหทุกคนในองคกร

เขาถึงและนำไปใชประโยชนในการทำงาน การแกไขปญหา หรอืสรางสรรคนวัตกรรมไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

โดยมีเปาหมายเพ่ือเพ่ิมความสามารถในการแขงขันและพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน 

 

9. Outing Seminar คือการผสมผสานกิจกรรมทองเท่ียวพักผอน (Outing) กับการเรียนรูหรือพัฒนา

ทักษะ (Seminar) ในทริปเดียวกัน โดยมีเปาหมายเพ่ือสรางความสัมพันธ (Team Building) ลดความเครียด  

และเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน นอกเหนือจากการทองเท่ียวสบายๆ ก็จะมีการสอดแทรกเนื้อหา 

ท่ีชวยพัฒนาบุคลากร เชน การพัฒนาภาวะผูนำ การสื่อสาร หรือการแกปญหา เพ่ือใหพนักงานไดปลดปลอยจาก

งานและกลับมาทำงานอยางมีพลังและมีความสุขมากข้ึน 

10. Study Visit คือ การเดินทางไปเยี่ยมชมสถานท่ีจริง เชน โรงงาน บริษัท หรือแหลงเรียนรูตาง ๆ  

เพ่ือ เรียนรูจากประสบการณตรง (hands-on experience) นอกหองเรียน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือเก็บเก่ียวความรู

ใหมๆ ทักษะ และแนวคิดท่ีสามารถนำมาประยุกตใชในการทำงานหรือการศึกษาของตนเองได เปนการผสมผสาน

ระหวางการเรียนรู (Education) กับการลงมือทำจริง (Learning) เพ่ือเพ่ิมพูนความเขาใจและมุมมอง 

11. Self Learning คือ กระบวนการท่ีบุคคลมีความสามารถในการ กำหนดเปาหมาย, วางแผน, จัดการ, 

ลงมือปฏิบัติ, และประเมินผล การเรียนรูของตนเองไดอยางอิสระ โดยมีแรงจูงใจจากภายใน สนใจในสิ่งท่ีตนเอง

ตองการเรียนรู ไมจำเปนตองรอครูหรือผูสอน แตสามารถขอคำแนะนำจากผูอ่ืนได และเปนการเรียนรูตอเนื่อง

ตลอดชีวิต เพ่ือใหเกิดทักษะและความชำนาญเพ่ือนำไปใชประโยชนไดจริง 
 

วิธีการรักษาบุคลากรในฐานะเปนผูนำ/ผูจัดการ มีดังนี้  

1. สนับสนุน สงเสริม ใหกำลังใจ รวมถึงพัฒนาศักยภาพพนักงานอยูเสมอ  

2. สรางเสนทางความกาวหนาในวิชาชีพใหชัดเจน และรวมผลักดันใหไปสูเปาหมาย  

3. นำเสนอ ทบทวนสวัสดิการท่ีมีประโยชนและมีคุณคาตอพนักงาน  

4. ดูแลสภาพแวดลอม สภาพการทำงานใหมีความพรอมอยางเหมาะสม เม่ือรวมงานดวยแลวรูสึกสบาย

ใจ มีความสุขในการทำงาน มีความพรอมท่ีจะทำงานไปสูความสำเร็จรวมกัน 



ประโยชนของ Performance Coaching & Feedback มีดังนี้ 

1. เพ่ือชวยยกระดับ ขีดความสามารถของพนักงาน 

2. ทำหนาท่ีความรับผิดชอบของ LM  ท่ีเก่ียวของกับการประเมินผล 

3. การเชื่อมโยงผลประเมิน กับการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา 

หนาท่ีความรับผิดชอบของ  Line Manager ท่ีเก่ียวของกับการประเมินผล แลกเปลีย่นประสบการณ ระบบ

ประเมินผลในองคกร 

1. มีความทันสมัยใชวัดผลงานไดอยางเปนรูปธรรม 

2. มีการนำผลประเมินไปใชเพ่ือการพัฒนา และปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

3. มีการสื่อสารท่ีเขาใจตรงกันระหวางผูประเมินและผูถูกประเมิน 

4. มีกำหนดการประเมินปละ2-3 ครั้งแยกตามระดับตำแหนงงาน 

5. มีการนำผลประเมินไปใชในงาน Career Management 

6. มีการเชื่อมโยงผลประเมินกับ Competency ของตำแหนงงาน 

7. ไดใชผลประเมินเพ่ือ พิจารณาความดี ความชอบรวมถึงการลงโทษ 

8. มีการทบทวนตัวชี้วัดท่ี สนับสนุนกลยุทธองคกร 

9. มีการจัดการเรื่อง Performance Feedback 
 

 

การบริหารแรงงานสัมพันธเชิงสรางสรรค 

1. ตองทำใหผูบังคับบัญชา/นายจางเกิดความเชื่อใจ  

2. ทำใหผูบังคับบัญชาเกิดความเชื่อมือ  

3. ทำใหสหภาพแรงงาน(ถามี )เกิดความเชื่อถือ  

4. ทำใหผูใตบังคับบัญชา/ลูกนอง/ลูกจางเกิดความเชื่อม่ันในการทำงาน 

หลักการบริหารวินัยพนักงาน 

1. รูจักพนักงานมากนอยแคไหน อยางไร ?  

2. ขอเท็จจริงมีอะไรบาง?  

3. พนักงานเคยไดรับโอกาสปรับปรุงตนเองหรือไม?  

4. พนักงานเคยไดรับโทษอยางใดอยางหนึ่งมากอนหรือไม ?  

5. เคยมีการลงโทษพนักงานอ่ืนในความผิดอยางเดียวกันหรือไม?  

6. ทานพรอมท่ีจะลงโทษพนักงานดวยตัวทานเองหรือไม ?  

7. มีเหตุผลในการลงโทษหรือไม ?  

8. พนักงานเขาใจ/พอใจหรือไมวาเขาไดรับการลงโทษท่ีเปนธรรม? 
 

การสรางความผูกพัน (Employee Engagement) การมีสวนรวมและผูกพันของบุคลากร มีความสำคัญอยางไรกับ

องคกรบทบาท Line Manager กับการรวมสราง Engagement 

1. สรางการมีสวนรวมของพนักงานในองคกร  

2. กระตุนใหเกิดความรวมมือกับองคกรในทุก ๆ ดานอยางสมัครใจและเต็มใจ  



3. รวมสงเสริมและสรางความรูสึกใหเปนสวนหนึ่งขององคกรอยางแทจริง  

4. จูงใจใหเกิดแนวคิด Growth Mindset  
 

Employee Experience ยกระดับประสบการณของพนักงาน คือ 

1. การสรางสภาพแวดลอมการทำงานท่ีพนักงานรูสึกมี คุณคาและมีสวนรวมกับองคกร เนนการทำงานท่ี

ยืดหยุนและการตอบสนองความตองการของพนักงานท่ี หลากหลาย  

2. การเนนท่ีการสรางความผูกพันและความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 
 

                                                                           


