
หัวหน้างาน
กับการบริหารทีม



ความรู้สึกเม่ือได้รู้ว่า

ก าลังจะเป็นหัวหน้า

https://www.menti.com/algc48jgxo7m

*ขอ keyword ส้ันๆ ค าเดียว 
เช่น ตื่นเต้น เครียด กังวล เป็นต้น



ข้อผิดพลาด
ที่หัวหน้ามือใหม่มกัท าโดยไม่รู้ตัว

1 ท าทุกอย่างด้วยตัวเอง 6 มองข้ามข้อบกพร่องของลูกน้อง

2 คาดหวังความเปล่ียนแปลงรวดเร็ว 7 ไม่มีความมั่นใจในตัวเอง

3 ใช้เวลากับลูกทีมน้อยเกินไป 8 ไม่กล้าตัดสินใจ

4 วางตัวเป็นเพ่ือนมากเกินไป 9 เข้าไปบงการเร่ืองจุกจิก

5 ไม่กล้าวิจารณ์ตรง ๆ 10 จัดการข้อมูลไม่เป็น

ท่ีมา : https://www.blog.matchlink.asia/post/10-%E0%B8%AA-%E0%B8%87%E0%B8%97-%E0%B8%AB-%E0%B8%A7%E0%B8%AB%E0%B8%99-%E0%B8%B2%E0%B8%A1-
%E0%B8%AD%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%A1-%E0%B8%A1-%E0%B8%81%E0%B8%97%E0%B8%B3%E0%B8%9C-
%E0%B8%94%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B9%84%E0%B8%A1-%E0%B8%A3-%E0%B8%95-%E0%B8%A7
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ท าทุกอย่างด้วยตัวเอง

ข้อผิดพลาด
ที่หัวหน้ามือใหม่มกัท าโดยไมรู้่ตัว



หัวหน้าทีม
Team Leader

ลูกทีม
Team Member



https://www.managingamericans.com/BlogFeed/Leadership-Teambuilding/The-Difference-Between-an-Individual-Contributor-a-Leader.htm

Ineffective
Team Member

Effective
Team Member

Team Leader Team Dictator

Level of Control Out of Control In control Shares Control Dominates

Knowledge Uninformed Informed Shares 
Information

Witholds 
Information

Support Needy, Helpless Self-Reliant Helpful Takes Over or 
Offers no help

Confident Insecure Secure, 
Confident

Reinforce 
Others’ 
Strengths

Arrogant

Ability Inadequate Capable Trust Others’ 
Capabilities

Pushy, 
Conceited

Problem Solving Fearful Risk Taker Offers Others 
Challenges, 
Supports Efforts

Reckless, Self-
Absorbed

หัวหน้าทีม
Team Leader

ลูกทีม
Team Member



การจัดสรรเวลา

ของหัวหน้าทีม



หัวหน้าทีม
Team Leader

ลูกทีม
Team Member

วางแผน
10%

ติดตาม/
ประเมินผล

10%

ลงมือท า
80%

วางแผน
20%

ลงมือท า
30%

มอบหมาย,
ติดตาม
50%

วางแผน
20%

ลงมือท า
30%



สรุปบทเรียนท่ี 1

หัวหน้าทีมควรตระหนักถึง "บทบาทท่ีเปล่ียนไป" 
และให้ความส าคัญกับการจัดสรรเวลาในสัดสว่นท่ีต่างไป

จากตอนท่ีเคยเป็นลูกทีม



เข้าไปบงการเร่ืองจุกจิก

ข้อผิดพลาด
ที่หัวหน้ามือใหม่มกัท าโดยไมรู้่ตัว



ผลส ารวจของบริษัท GoodHire (2022) พบว่า

พนักงานมากถึง        

จะพิจารณาเร่ืองลาออก
หากได้หัวหน้าไม่ดี

82%
คุณสมบัติของหัวหน้า
ท่ีพนักงานไม่ชอบท่ีสุด

อันดับ 1 ได้แก่

"การเข้าไปบงการเร่ืองจุกจิก" 
(Micro-Manage)

ที่มา: https://www.goodhire.com/resources/articles/horrible-bosses-survey/



ผลส ารวจของบริษัท Accountemps (2014) พบว่า

       

ของพนักงานยอมรับว่า

การบงการเร่ืองจุกจิก
บั่นทอนก าลังใจในการท างาน

68%
       

ของพนักงานยอมรับว่า

การบงการเร่ืองจุกจิกมีผลท าให ้
ประสิทธิภาพการท างานลดลง

55%

ท่ีมา: https://www.prnewswire.com/news-releases/survey-more-than-half-of-employees-have-worked-for-
a-micromanager-265359491.html



ที่มา: https://online.hbs.edu/blog/post/how-to-stop-micromanaging



ชวนทีม

วางแผน



สิ่งท่ีต้องวางแผน

เป้าหมายทีม กลยุทธ์ทีม การแบ่งงาน กติกาการท างาน การสนับสนุน



https://www.sanook.com/news/7165530/



ตัวอย่าง People Partner Team



สิ่งท่ีต้องวางแผน

เป้าหมายทีม กลยุทธ์ทีม การแบ่งงาน กติกาการท างาน การสนับสนุน

การพัฒนาบุคลากร
ให้มีความสุข

ด้วยหลักการพัฒนา 
Well-being 5 ด้าน

สุขกาย สุขใจ สุขเงิน

สุขงาน สุขสัมพันธ์

• รู้จักสไตล์ลูกทีม
• คุยเพ่ือรับฟงังาน
ท่ีลูกทีมสนใจ/
งานท่ีอยากท า

• คุยเรื่องการเติบโต

• คุยกับลูกทีม
เพ่ือก าหนดกติกา
การท างานร่วมกัน

• ก าหนดและส่ือสาร
ความคาดหวัง
ให้ชัดเจนท้ังสองฝ่าย

• ปอ้งกันการเกิด 
conflict ในอนาคต

• รู้จักสไตล์ลูกทีม
• วิเคราะห์ว่าหัวหน้า
สามารถสนับสนุน
การท างานได้อย่างไร

• คุย/ถามลูกทีมว่า
อยากได้รับความ
ช่วยเหลืออะไร 





เป้าหมายทีม





กลยุทธ์ทีม



การพัฒนาบุคลากรให้มีความสุข
ด้วยหลักการพัฒนา Well-being 5 ด้าน

สุขกาย สุขใจ สุขงาน สุขสัมพันธ์สุขเงิน

กลยุทธ์ของทีม



สุขกาย สุขใจ สุขเงิน สุขงาน สุขสัมพันธ์



การแบ่งงาน



กติกาการท างาน



1. เปิดรับทุกไอเดีย เปิดกว้างทุกความคิดเห็น

2. สนับสนุนงานของกันและกัน

3. แชร์ข้อมูลระหว่างกัน

4. ท างานด้วยความสนุก ! 

5. ท าความเข้าใจ People ของพวกเรา

6. ท างานเพื่อความสุขของคน ก.พ. 

และพวกเราเองก็ต้องมีความสุขด้วย

กติกาการท างานร่วมกันของทีม



การสนับสนุน



การสนับสนุนของหัวหน้า

ให้เวลา ให้ค าแนะน าปรึกษา ให้ความช่วยเหลือ

ให้อิสระให้โอกาส ให้ก าลังใจ



สรุปบทเรียนที่ 2

หัวหน้าทีมควรชวนทีมพูดคุยเพ่ือต้ังเป้าหมายของทีม
วางแผนมอบหมายงาน ก าหนดกติกาการท างานให้ชัดเจน 

สนับสนุนทีม ช่วยทีมแก้ปัญหา 
และให้อิสระทีมในการท างาน โดยไม่ส่ังงานแบบจุกจิก



Workshop Time!



ข้อผิดพลาด
ที่หัวหน้ามือใหม่มกัท าโดยไม่รู้ตัว

1 ท าทุกอย่างด้วยตัวเอง 6 มองข้ามข้อบกพร่องของลูกน้อง

2 คาดหวังความเปล่ียนแปลงรวดเร็ว 7 ไม่มีความมั่นใจในตัวเอง

3 ใช้เวลากับลูกทีมน้อยเกินไป 8 ไม่กล้าตัดสินใจ

4 วางตัวเป็นเพ่ือนมากเกินไป 9 เข้าไปบงการเร่ืองจุกจิก

5 ไม่กล้าวิจารณ์ตรง ๆ 10 จัดการข้อมูลไม่เป็น

ท่ีมา : https://www.blog.matchlink.asia/post/10-%E0%B8%AA-%E0%B8%87%E0%B8%97-%E0%B8%AB-%E0%B8%A7%E0%B8%AB%E0%B8%99-%E0%B8%B2%E0%B8%A1-
%E0%B8%AD%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%A1-%E0%B8%A1-%E0%B8%81%E0%B8%97%E0%B8%B3%E0%B8%9C-
%E0%B8%94%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B9%84%E0%B8%A1-%E0%B8%A3-%E0%B8%95-%E0%B8%A7
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ใช้เวลากับลูกทีมน้อยเกินไป

ข้อผิดพลาด
ที่หัวหน้ามือใหม่มกัท าโดยไมรู้่ตัว



แล้วเราควรให้เวลาลูกทีม 
เพ่ือท าอะไรบ้าง ?



โมเดล 4 - I

Individualization
รู้จักลูกทีม

รู้ความต้องการ/จุดแข็ง/
ทักษะท่ีมี-ท่ีควรเพ่ิม

Instruct (การสอน/การบอก)
ใช้ในกรณีที่ลูกทีมอาจไม่เคยทราบ/
ไม่มีประสบการณ์ในเรื่องนั้น ๆ มาก่อน

Inspire (การสร้างแรงบันดาลใจ)
เช่น ท าให้ดูเป็นตัวอย่าง เล่าเร่ือง 
แชร์ประสบการณ์ส่วนตัว ดูไม่เป็นการสั่ง
มากเกินไป ผู้ฟงัมีสิทธ์ิเลือกว่าน าไปใช้หรือไม่

Inquire (การตั้งค าถาม)
ใช้ค าถามเป็นเครื่องมือช่วยให้ลูกทีมคิดได้ดีข้ึน 
และได้ค าตอบด้วยตัวเอง

ท่ีมา: หนังสือพ่ีเลี้ยงผู้น า – คู่มือปฏิบัติ โดย อ. เกรียงศักดิ์ นิรัติพัฒนะศัย (2023)



การท า Check-in

• พูดคุยกับลูกทีม ทีละคน 

• สัปดาห์ละ 1 ครั้ง ครั้งละประมาณ 15 นาที 

• 5 ค าถาม

1. สัปดาห์ทีผ่่านมา งานทีท่ ามีอะไรบ้าง 

2. สัปดาห์ทีผ่่านมา งานทีถ่นัด / ได้ใช้จุดแข็ง คืองานอะไร

3. สัปดาห์ทีผ่่านมา งานทีท่ า แต่ไม่ชอบ คืองานอะไร 

4. สัปดาห์นี ้วางแผนจะท างานอะไรบ้าง และจัดล าดับความส าคัญอย่างไร 

5. สัปดาห์นี ้ต้องการการสนับสนุนอะไรจากหัวหน้าทีมบ้าง 

• เม่ือหมดสัปดาห์ อาจท า Check-out กับลูกทีมอีกครั้ง เพ่ือติดตาม

การท างานและสอบถามว่าต้องการความชว่ยเหลอือย่างไรเพ่ิมเติมอีกบ้าง

ที่มา: หนังสือ Love and Work โดย Marcus Buckingham (2022) และหนังสือพ่ีเลี้ยงผู้น า – คู่มือปฏิบัติ โดย อ. เกรียงศักดิ์ นิรตัิพัฒนะศัย (2023)



Stand-up Meeting

• *ยืนประชุม* พร้อมกันทั้งทีม (ทุกคนต้องเข้าร่วม) 

• วัตถุประสงค:์ - ทุกคนทราบความเคล่ือนไหวของกันและกัน 

- ช่วยกันแก้ปัญหาได้อย่างรวดเร็ว

• มักใช้การประชุมนี้ กับงานโปรเจคที่ท าร่วมกัน โดยเฉพาะงานที่เร่งด่วน 

หรือมีการเปล่ียนแปลงบ่อย 

• อาจประชุมได้ทุกวัน หรือทุกสัปดาห์ก็ได้ (คร้ังละ 5-15 นาที) 

• ทุกคนผลัดกันเล่างานของตน ด้วยค าถาม 3 ค าถาม

1. เมื่อวานท าอะไรส าเร็จไปแล้วบ้าง

2. วันนี้จะท าอะไร

3. มีอะไรเปน็อุปสรรคในงานท่ีท าอยู่หรือไม่ 

ที่มา : https://asana.com/resources/stand-up-meeting



ที่มา: https://william-liu.medium.com/daily-plank-meeting-
732456e6f7b1#:~:text=Daily%20plank%20meeting%3A%20Rules%3A%201.%20rest%20on%20the,can%20also%20do%20Daily%20Squat%2FPush%20u
p%2Fetc%20meeting%20%3A%29



การให-้รับ Feedback

Feedback

• Free
• Fast
• Frequent



การให-้รับ Feedback

Netflix มีหลักการในการให้-รับ Feedback ด้วย 4A

1. Aim to Assist (มุ่งช่วยเหลือ) 

หลักการให้ Feedback

พูดด้วยเจตนาดี ไม่ใส่อารมณ์ อธิบายให้ชัดว่า
การเปล่ียนพฤติกรรมน้ัน จะเปน็ประโยชน์ต่อ
ผู้ได้รับ feedback หรือต่อองค์กรอย่างไร

2. Actionable (ปฏิบัติได้จริง) 

เน้นส่ิงท่ีผู้รับปฏิบัติให้ดีข้ึนกว่าเดิมได้

1. Appreciate (ขอบคุณ) 

หลักการรับ Feedback

ต้ังใจฟงั เปดิใจพิจารณาเน้ือหา 
โดยไม่ด่วนโมโหหรือปกป้องตัวเอง

2. Accept or discard (เก็บไว้หรือทิ้งไป) 

รับฟงั ขอบคุณ และพิจารณา feedback ทุกครั้ง 
แต่ก็ไม่ต้องท าตามเสมอไป (Netflix ได้ท าความเข้าใจ
กับพนักงานให้ตรงกันว่า ให้รับฟงั Feedback

ส่วนการตัดสินใจจะท าอย่างไร ข้ึนอยู่กับผู้รับ feedback

ท่ีมา : หนังสือ NETFLIX กฎท่ีน่ีคือไม่มีกฎ (NO RULES RULES) เขียนโดยรีด เฮสติงส์ และเอริน เมเยอร ์แปลโดยนุชนาฏ เนตรประเสรฐิศรี

*Feedback แบบ NETFLIX สามารถท าได้ทุกท่ี ทุกเวลา



1 : 1 Performance Review 

• อย่างน้อยควรพูดคยุ 1 : 1 กับลูกทีม ทุกรอบการประเมินผลการท างาน

• ตัวอย่างค าถาม 

1. สิ่งที่ได้เรียนรู้ในรอบการประเมินทีผ่่านมา (สิ่งที่คิดว่าท าได้ด ี/ สิ่งที่คิดว่าจะท าให้ดีข้ึนอกี)

2. Feedback จากหัวหน้าทีม 

3. หากให้ลองช่วยวิเคราะห์  คิดว่าเราควรให้ความส าคญักบังานไหนบ้าง  

4. อะไรคือสิ่งที่อยากให้เรา (ในฐานะหัวหน้า) ท าแตกต่างไปจากเดมิมากทีสุ่ด 

• เน้น “รับฟงั” มากกว่าพูด

• อย่าลืมแสดงความขอบคณุกบัการท างานทีผ่า่นมา  

อ้างอิงบางส่วนจาก https://www.frankli.io/post/one-on-one-talking-point-template-performance-review-outcomes



• 4 ค าถามส าหรับการท า AAR
 1. ภารกิจน้ี เราคาดหวังให้เกิดอะไรข้ึน (What did we expect to happen?)

2. ส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริงเปน็อย่างไรบ้าง (What actually occurred?)
3. มีอะไรบ้างท่ีท าผ่านไปได้ด้วยดี และเพราะอะไร (What went well and why?)
4. ถ้าจะปรับปรุงให้ดีข้ึนอีก เราควรต้องท าอย่างไรบ้าง (What can we improve upon and how?)

After Action Review

• After Action Review (AAR) คือการประชุมทีมหลังเสร็จสิ้นภารกิจท่ีได้ท าร่วมกันมา 

• เป็นกระบวนการที่ถูกน ามาใชค้ร้ังแรก โดยกองทัพสหรัฐฯ เพ่ือประเมินภารกิจการสู้รบที่เพ่ิงจบไป

อ้างอิงจาก https://toggl.com/blog/after-action-review

มาลองท า After Action Review กัน !



หัวหน้าทีมสามารถให้เวลากับทีมมากขึ้น 
ผ่านเคร่ืองมือท่ีช่วยส่งเสริมการสื่อสาร

ภายในทีม และช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพของทีม
ต่อไปน้ี

4 – I
Model

Check-in Stand-up
Meeting

Feedback 1 : 1 After Action 
Review (AAR)

4 – I

สรุปบทเรียนท่ี 3



ข้อผิดพลาด
ที่หัวหน้ามือใหม่มกัท าโดยไม่รู้ตัว

1 ท าทุกอย่างด้วยตัวเอง 6 มองข้ามข้อบกพร่องของลูกน้อง

2 คาดหวังความเปล่ียนแปลงรวดเร็ว 7 ไม่มีความมั่นใจในตัวเอง

3 ใช้เวลากับลูกทีมน้อยเกินไป 8 ไม่กล้าตัดสินใจ

4 วางตัวเป็นเพ่ือนมากเกินไป 9 เข้าไปบงการเร่ืองจุกจิก

5 ไม่กล้าวิจารณ์ตรง ๆ 10 จัดการข้อมูลไม่เป็น

ท่ีมา : https://www.blog.matchlink.asia/post/10-%E0%B8%AA-%E0%B8%87%E0%B8%97-%E0%B8%AB-%E0%B8%A7%E0%B8%AB%E0%B8%99-%E0%B8%B2%E0%B8%A1-
%E0%B8%AD%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%A1-%E0%B8%A1-%E0%B8%81%E0%B8%97%E0%B8%B3%E0%B8%9C-
%E0%B8%94%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B9%84%E0%B8%A1-%E0%B8%A3-%E0%B8%95-%E0%B8%A7

10
1 6

2 7

3 8

4 9

5 10



แลกเปลี่ยนเรียนรู้

เคร่ืองมือไหน น่าจะน าไปใช้ได้ และจะน าไปใช้ในสถานการณ์ไหน

4 – I
Model

Check-in Stand-up
Meeting

Feedback 1 : 1 After Action 
Review (AAR)

4 – I



After Action Review (AAR) 



ข้อผิดพลาด
ที่หัวหน้ามือใหม่มกัท าโดยไม่รู้ตัว

1 ท าทุกอย่างด้วยตัวเอง 6 มองข้ามข้อบกพร่องของลูกน้อง

2 คาดหวังความเปล่ียนแปลงรวดเร็ว 7 ไม่มีความมั่นใจในตัวเอง

3 ใช้เวลากับลูกทีมน้อยเกินไป 8 ไม่กล้าตัดสินใจ

4 วางตัวเป็นเพ่ือนมากเกินไป 9 เข้าไปบงการเร่ืองจุกจิก

5 ไม่กล้าวิจารณ์ตรง ๆ 10 จัดการข้อมูลไม่เป็น

ท่ีมา : https://www.blog.matchlink.asia/post/10-%E0%B8%AA-%E0%B8%87%E0%B8%97-%E0%B8%AB-%E0%B8%A7%E0%B8%AB%E0%B8%99-%E0%B8%B2%E0%B8%A1-
%E0%B8%AD%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%A1-%E0%B8%A1-%E0%B8%81%E0%B8%97%E0%B8%B3%E0%B8%9C-
%E0%B8%94%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B9%84%E0%B8%A1-%E0%B8%A3-%E0%B8%95-%E0%B8%A7

10
1 6

2 7

3 8

4 9

5 10



บทเรียนส าคัญ
ส าหรับหัวหน้ามือใหม่3

ตระหนักถึงบทบาทใหม่ 
และจัดสรรเวลา

ให้เหมาะสมกับบทบาท

ชวนทีมวางแผน 
ตั้งเปา้หมาย
ก าหนดกติกา 
และสนับสนุนทีม
อย่างเหมาะสม

ให้เวลากับทีมมากขึ้น 
ผ่านเคร่ืองมือ
ที่ช่วยส่งเสริม

ประสิทธิภาพของทีม



4 – I
Model

Check-in Stand-up
Meeting

Feedback 1 : 1 After Action 
Review (AAR)

4 – I



บทเรียนส าคัญ
ส าหรับหัวหน้ามือใหม่3

ตระหนักถึงบทบาทใหม่ 
และจัดสรรเวลา

ให้เหมาะสมกับบทบาท

ชวนทีมวางแผน 
ตั้งเปา้หมาย
ก าหนดกติกา 
และสนับสนุนทีม
อย่างเหมาะสม

ให้เวลากับทีมมากขึ้น 
ผ่านเคร่ืองมือ
ที่ช่วยส่งเสริม

ประสิทธิภาพของทีม





มีเครื่องมือเป็นร้อย 
ก็ไม่ได้การันตีว่าจะได้ใจลูกทีม



เบ้ืองหลังส าคัญ

ของหัวหน้าทีม





ส่วนประกอบของ TRUST

Competent Care

ท่ีมา: หนังสือพ่ีเล้ียงผู้น า – คู่มือปฏิบัติ โดย อ. เกรียงศักดิ์ นิรัติพัฒนะศัย (2023)



Growth Mindset



Growth mindset คือวิธีคิดที่เชื่อว่า

ทักษะและความรู้ความสามารถของเราสามารถ
พัฒนาได้ผ่านการเรียนรู้และการพยายามฝึกฝน
ไม่มีอะไรที่อยู่เหนือความพยายามและความต้ังใจ

Growth 
Mindset

ที่มา: https://adecco.co.th/th/knowledge-center/detail/career-advice/what-is-growth-mindset
และ https://www.manpowerthailand.com/blog/2022/07/growth-mind-set?source=google.com









เร่ิมยังไงดี ? 



แค่ลองลงมือท า



1 : 1 Performance Review 

• อย่างน้อยควรพูดคยุ 1 : 1 กับลูกทีม ทุกรอบการประเมินผลการท างาน

• ตัวอย่างค าถาม 

1. สิ่งที่ได้เรียนรู้ในรอบการประเมินทีผ่่านมา (สิ่งที่คิดว่าท าได้ด ี/ สิ่งที่คิดว่าจะท าให้ดีข้ึนอกี)

2. Feedback จากหัวหน้าทีม 

3. หากให้ลองช่วยวิเคราะห์  คิดว่าเราควรให้ความส าคญักบังานไหนบ้าง  

4. อะไรคือสิ่งที่อยากให้เรา (ในฐานะหัวหน้า) ท าแตกต่างไปจากเดมิมากทีสุ่ด 

• เน้น “รับฟงั” มากกว่าพูด

• อย่าลืมแสดงความขอบคณุกบัการท างานทีผ่า่นมา  

อ้างอิงบางส่วนจาก https://www.frankli.io/post/one-on-one-talking-point-template-performance-review-outcomes



• 4 ค าถามส าหรับการท า AAR
 1. ภารกิจน้ี เราคาดหวังให้เกิดอะไรข้ึน (What did we expect to happen?)

2. ส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริงเปน็อย่างไรบ้าง (What actually occurred?)
3. มีอะไรบ้างท่ีท าผ่านไปได้ด้วยดี และเพราะอะไร (What went well and why?)
4. ถ้าจะปรับปรุงให้ดีข้ึนอีก เราควรต้องท าอย่างไรบ้าง (What can we improve upon and how?)

After Action Review

• After Action Review (AAR) คือการประชุมทีมหลังเสร็จสิ้นภารกิจท่ีได้ท าร่วมกันมา 

• เป็นกระบวนการที่ถูกน ามาใชค้ร้ังแรก โดยกองทัพสหรัฐฯ เพ่ือประเมินภารกิจการสู้รบที่เพ่ิงจบไป

อ้างอิงจาก https://toggl.com/blog/after-action-review

มาลองท า After Action Review กัน !



Empathy





ท่ีมา: https://www.testgorilla.com/blog/workplace-empathy/

Empathy

Cognitive Empathy Emotional Empathy Compassionate Empathy

คืออะไร ? รับรู้ เข้าใจความรู้สึก
ของผู้อ่ืน

รู้สึกถึงความรู้สึก
ของผู้อ่ืน

แสดงออกให้ผู้อ่ืน
รู้ว่าเราแคร์ /

ลงมือให้ความช่วยเหลือ

ฝึกอย่างไร ? เติมความรู้เก่ียวกับ 
“ภาษากาย” 

“การอ่านสีหน้าท่าทาง”
ฯลฯ

- ฝึกการฟงัอย่างต้ังใจ 
(โดยยังไม่ตัดสิน) 

- เม่ือฟงัจบแล้ว อาจลอง
ทบทวนว่าในอดีตเคยเกิด

เหตุการณ์คล้ายคลึงหรือไม่ เพ่ือ
ท าความเข้าใจมากข้ึน (เชื่อมโยง)

- สอบถามว่าคุณสามารถช่วยเหลืออะไร
ได้บ้างในสถานการณ์น้ี 
- ลองคิดว่า ถ้าเปน็คุณ 

คุณอยากได้ความช่วยเหลืออย่างไร
(แต่น่ีเปน็เพียงการคาดเดาเบ้ืองต้น 
เพราะแต่ละคนมีความต้องการต่างกัน)



การปรบมือแบบบิล (BCC: Bill Campbell Clap) 

บิล แคมป์เบลล์
• โค้ชของสตีฟ จ็อบส ์ที่แอปเป้ิล 

แลร์รี เพจ, อีริก ชมิดต์ และ ซุนดาร์ พิชัย ที่กูเกิล

ตอนที่ต้องสาธิตผลิตภัณฑ์ใหม่ต่อหน้าผู้บริหารระดับสูง เคลย์รู้สึกประหม่านิดหน่อย 
แต่จู่ๆ ก็มีเสียงปรบมือเชียร์ดังๆ ของบิลมาจากหลังห้อง “มันทำให้ผมสบายใจขึ้น
เยอะเลย เหมือนเขากำลังบอกว่าสิ่งที่พวกเราทำมันเจ๋ง วิธีการของบิลละลาย
พฤติกรรมและทำให้คนอื่นในห้องพลอยต่ืนเต้นไปด้วย” 

“นี่คือหนึ่งในเรื่องสำคัญที่ผมได้เรียนรู้จากบิล อย่านั่งแช่ก้นอยู่ที่เบาะ ลุกขึ้น
ซัพพอร์ตทีม แสดงความรักต่อผลงานของพวกเขา”

บิลไม่ได้ปรบมือยืดยาว แค่ปรบมือดัง ๆ 5 ครั้งเท่านั้น ซึ่งการปรบมือดังๆ คือการ
แสดงออกถึงการเชียร์ สนับสนุนให้ชัดเจนกับทีมงานและความสำเร็จของพวกเรา

ที่มา: หนังสือโค้ชแห่งซิลิคอนแวลลีย์ เขียนโดยอีริก ชมิดต์ และคณะ แปลโดยฌค้ชณัฏฐ์ เพ่ิมทรัพย์



source:https://sanisahjiman.blogspot.com/2019/09/design-thinking-framework-for-innovation.html



Empathy Mindset

• นักออกแบบส่วนใหญ่ทีส่ามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมได้ โดยเร่ิมต้นจากการ “ฟงั” 

▪ ฟงัโดยไม่ด่วนตัดสิน หรือมีอคตไิว้ก่อน (Without judgement)

▪ ฟงัแบบอยากรู้อย่างแท้จริง เหมือนเด็กที่ไมรู้่อะไรมากอ่น (With a beginner’s eye)

▪ ช่างสงสัย (ถาม why เพ่ือให้เข้าใจความคดิและการกระท าของลูกคา้) (With curiosity)

▪ มองโลกในแง่ด ีมองหาโอกาสและสิ่งที่เป็นไปได้จากการฟงั (With an optimistic mindset)

▪ เคารพในความแตกต่าง ให้เกียรติความคิดเห็น และอย่าเพ่ิงหาข้อแกต้ัว (With respect)

“ฟงั” กลุ่มลูกค้าอย่างไร ?



How to empathize 

Immerse 
เอาตัวเองเข้าไปอยู่

ในสถานการณ์เดียวกัน

Observe
สังเกตพฤติกรรม

ของลูกค้า แบบไม่ตัดสิน 

Engage
สัมภาษณ์ พูดคุย ถามว่า 

“เพราะเหตุใด/ท าไมจึงท าเช่นน้ัน”







เครื่องมือท่ีให้วันน้ี
ก็สอดแทรก empathy เช่นกัน



ชวนทีม

วางแผน



1. เปิดรับทุกไอเดีย เปิดกว้างทุกความคิดเห็น

2. สนับสนุนงานของกันและกัน

3. แชร์ข้อมูลระหว่างกัน

4. ท างานด้วยความสนุก ! 

5. ท าความเข้าใจ People ของพวกเรา

6. ท างานเพื่อความสุขของคน ก.พ. 

และพวกเราเองก็ต้องมีความสุขด้วย

กติกาการท างานร่วมกันของทีม



โมเดล 4 - I

Individualization
รู้จักลูกทีม

รู้ความต้องการ/จุดแข็ง/
ทักษะท่ีมี-ท่ีควรเพ่ิม

Instruct (การสอน/การบอก)
ใช้ในกรณีที่ลูกทีมอาจไม่เคยทราบ/
ไม่มีประสบการณ์ในเรื่องนั้น ๆ มาก่อน

Inspire (การสร้างแรงบันดาลใจ)
เช่น ท าให้ดูเป็นตัวอย่าง เล่าเร่ือง 
แชร์ประสบการณ์ส่วนตัว ดูไม่เป็นการสั่ง
มากเกินไป ผู้ฟงัมีสิทธ์ิเลือกว่าน าไปใช้หรือไม่

Inquire (การตั้งค าถาม)
ใช้ค าถามเป็นเครื่องมือช่วยให้ลูกทีมคิดได้ดีข้ึน 
และได้ค าตอบด้วยตัวเอง

ท่ีมา: หนังสือพ่ีเลี้ยงผู้น า – คู่มือปฏิบัติ โดย อ. เกรียงศักดิ์ นิรัติพัฒนะศัย (2023)



การท า Check-in

• พูดคุยกับลูกทีม ทีละคน 

• สัปดาห์ละ 1 ครั้ง ครั้งละประมาณ 15 นาที 

• 5 ค าถาม

1. สัปดาห์ทีผ่่านมา งานทีท่ ามีอะไรบ้าง 

2. สัปดาห์ทีผ่่านมา งานทีถ่นัด / ได้ใช้จุดแข็ง คืองานอะไร

3. สัปดาห์ทีผ่่านมา งานทีท่ า แต่ไม่ชอบ คืองานอะไร 

4. สัปดาห์นี ้วางแผนจะท างานอะไรบ้าง และจัดล าดับความส าคัญอย่างไร 

5. สัปดาห์นี ้ต้องการการสนับสนุนอะไรจากหัวหน้าทีมบ้าง 

• เม่ือหมดสัปดาห์ อาจท า Check-out กับลูกทีมอีกครั้ง เพ่ือติดตาม

การท างานและสอบถามว่าต้องการความชว่ยเหลอือย่างไรเพ่ิมเติมอีกบ้าง

ที่มา: หนังสือ Love and Work โดย Marcus Buckingham (2022) และหนังสือพ่ีเลี้ยงผู้น า – คู่มือปฏิบัติ โดย อ. เกรียงศักดิ์ นิรตัิพัฒนะศัย (2023)



Stand-up Meeting

• *ยืนประชุม* พร้อมกันทั้งทีม (ทุกคนต้องเข้าร่วม) 

• วัตถุประสงค:์ - ทุกคนทราบความเคล่ือนไหวของกันและกัน 

- ช่วยกันแก้ปัญหาได้อย่างรวดเร็ว

• มักใช้การประชุมนี้ กับงานโปรเจคที่ท าร่วมกัน โดยเฉพาะงานที่เร่งด่วน 

หรือมีการเปล่ียนแปลงบ่อย 

• อาจประชุมได้ทุกวัน หรือทุกสัปดาห์ก็ได้ (คร้ังละ 5-15 นาที) 

• ทุกคนผลัดกันเล่างานของตน ด้วยค าถาม 3 ค าถาม

1. เมื่อวานท าอะไรส าเร็จไปแล้วบ้าง

2. วันนี้จะท าอะไร

3. มีอะไรเปน็อุปสรรคในงานท่ีท าอยู่หรือไม่ 

ที่มา : https://asana.com/resources/stand-up-meeting



1 : 1 Performance Review 

• อย่างน้อยควรพูดคยุ 1 : 1 กับลูกทีม ทุกรอบการประเมินผลการท างาน

• ตัวอย่างค าถาม 

1. สิ่งที่ได้เรียนรู้ในรอบการประเมินทีผ่่านมา (สิ่งที่คิดว่าท าได้ด ี/ สิ่งที่คิดว่าจะท าให้ดีข้ึนอกี)

2. Feedback จากหัวหน้าทีม 

3. หากให้ลองช่วยวิเคราะห์  คิดว่าเราควรให้ความส าคญักบังานไหนบ้าง  

4. อะไรคือสิ่งที่อยากให้เรา (ในฐานะหัวหน้า) ท าแตกต่างไปจากเดมิมากทีสุ่ด 

• เน้น “รับฟงั” มากกว่าพูด

• อย่าลืมแสดงความขอบคณุกบัการท างานทีผ่า่นมา  

อ้างอิงบางส่วนจาก https://www.frankli.io/post/one-on-one-talking-point-template-performance-review-outcomes



ท่ีมา : https://greatergood.berkeley.edu/quizzes/ei_quiz/  

1. Fear                      2. Happiness                3. Anger                      4. Embarrassment          5. Pride

6. Surprise          7. Contempt                8. Disgust                     9. Flirtatiousness           10. Pain

11. Compassion          12. Amusement            13. Interest                    14. Sadness                  15. Desire

16. Shame          17. Politeness               18. Embarrassment         19. Pain                 20. Love

https://greatergood.berkeley.edu/quizzes/ei_quiz/


ท่ีมา : https://potentia.co.th/   

MBTI
Myers–Briggs Type Indicator

https://potentia.co.th/


บทเรียนส าคัญ
ส าหรับหัวหน้ามือใหม่3+1

ตระหนักถึงบทบาทใหม่ 
และจัดสรรเวลา

ให้เหมาะสมกับบทบาท

ชวนทีมวางแผน 
ตั้งเปา้หมาย
ก าหนดกติกา 
และสนับสนุนทีม
อย่างเหมาะสม

ให้เวลากับทีมมากขึ้น 
ผ่านเคร่ืองมือ
ที่ช่วยส่งเสริม

ประสิทธิภาพของทีม

สร้าง Trust ให้เกิดข้ึนในทมี
โดยให้ความส าคัญกับท้ัง 
การพัฒนาทักษะในงาน 
ทักษะการเปน็หัวหน้า
อย่างสม ่าเสมอ 

และการเอาใจใส่ความสุขของทีม



Workshop Time !
“เราจะเป็นหัวหน้าที่สร้างบรรยากาศให้ลูกทีมอยากตื่นมาท างานได้อย่างไร?”

• ฝึก Empathy 
• ฝึกรับ feedback

โทรหาลูกทีม ถาม 3 ข้อ
1. อะไรท าให้อยากต่ืนมาท างานตอนเช้า
2. ในฐานะหัวหน้า พ่ีท าอะไรได้ดี
3. ในฐานะหัวหน้า พ่ีควรท าอะไรท่ีแตกต่าง

ไปจากเดิม 

(15 นาท)ี 



Team Leader’s Commitment



กิจกรรม: หัวหน้าในแบบท่ีฉันอยากเป็น (GROWS) 

1. หัวหน้าในแบบที่ฉันอยากเป็น (Goal)  

2. ฉันในปัจจุบัน (Reality)  

3. ฉันท าอะไรได้บ้าง เพ่ือให้เป็นหัวหน้าในแบบทีอ่ยากเป็น (Options) 

4. ใน 6 เดือนนี้ ฉันตั้งใจจะท าอะไรบ้าง (Will) หรือ วันนี้ฉันต้องเร่ิมท าอะไร 

5. ถ้าวันหนึ่งฉันหมดไฟ ฉันไขว้เขวไป ฉันจะกลับมาได้อย่างไร (Stay) 
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