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25 แนวทางการลดต้นทุนเชิงกลยุทธด์้วยการจัดการแรงงาน 
 

คู่มือเชิงปฏิบัติด้าน Labor Management สำหรับการเพิ่มผลิตภาพ  
พัฒนาทักษะแรงงาน และบริหารต้นทุนอย่างยั่งยืน 

 

เล่มที่ 3 ในหมวดแนวทางการลดต้นทุน 

 
ลดต้นทุนอย่างยั่งยืน ด้วยการบริหารแรงงาน ผลิตภาพ ทักษะ และผลลัพธ์การทำงาน 

 
จากแนวคิดงานวิจัยสู่เครื่องมือปฏิบัติจริงด้าน Workforce Planning, Productivity, Multi Skills, 

Standard Work, Talent Retention, Coaching และ Performance Management 
เพ่ือยกระดับการวางแผนกำลังคน การพัฒนาทักษะ การควบคุมต้นทุนแรงงาน  

และการสร้างวัฒนธรรมการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 
 

สำหรับผู้บริหาร หัวหน้างาน ฝ่ายผลิต ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ วิศวกร  
และผู้ที่ต้องการยกระดับการลดต้นทุนด้านแรงงานด้วยข้อมูลจริง 

 

ดร.พิชัย ศิริกิจ 

 

สงวนลิขสิทธิ์ © 2569 โดย ดร.พชัิย ศิริกิจ 

        



25 แนวทางการลดต้นทนุเชิงกลยุทธ์ด้วยการจัดการแรงงาน Labor Management 

 

ดร.พิชัย ศิริกิจ ก 

 

คำนำ 

หนังสือ 25 แนวทางการลดต้นทุนเชิงกลยุทธ์ด้วยการจัดการแรงงาน เล่มนี้จัดทำข้ึนเป็น เล่มท่ี 3 ใน
หมวดแนวทางการลดต้นทุน โดยมุ่งเน้นการบริหารต้นทุนด้านแรงงานอย่างเป็นระบบและยั่งยืน สำหรับ
อุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์ เซมิคอนดักเตอร์ และอุตสาหกรรมการผลิตขั้นสูงที่ต้องเผชิญกับการแข่งขันด้าน
ต้นทุน คุณภาพ ความเร็ว การส่งมอบ และการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีอย่างต่อเนื่อง แรงงานยังคงเป็น
ทรัพยากรสำคัญขององค์กร แม้ระบบอัตโนมัติ หุ่นยนต์ ปัญญาประดิษฐ์ และเทคโนโลยีดิจิทัลจะเข้ามามีบทบาท
มากขึ้น แต่ความสามารถในการวางแผน ใช้ประโยชน์ พัฒนา รักษา และจูงใจบุคลากรให้สร้างผลลัพธ์ที่มีคุณค่า 
ยังคงเป็นปัจจัยสำคัญที่กำหนดความสามารถในการแข่งขันขององค์กรในระยะยาว 

ในภาคอุตสาหกรรม ต้นทุนแรงงานไม่ได้หมายถึงค่าจ้างหรือสวัสดิการเท่านั้น แต่ยังรวมถึงต้นทุนที่ซ่อน
อยู่จากการใช้กำลังคนไม่เหมาะสม ทักษะไม่ตรงกับงาน การขาดมาตรฐานการทำงาน เวลารอคอย การทำงาน
ซ้ำซ้อน ความผิดพลาดจากการสื่อสาร ค่าใช้จ่ายล่วงเวลา การลาออกของพนักงานที่มีประสบการณ์ และระยะเวลา
ที่ต้องใช้ในการฝึกคนใหม่ ต้นทุนเหล่านี้มักไม่ปรากฏอย่างชัดเจนในบัญชีต้นทุนรายวัน แต่สะสมเป็นภาระที่ส่งผล
ต่อผลผลิต คุณภาพ ความปลอดภัย และขวัญกำลังใจของพนักงานโดยตรง ดังนั้น การลดต้นทุนด้านแรงงานที่
แท้จริงจึงไม่ใช่การลดจำนวนคนเพียงอย่างเดียว แต่คือการทำให้คนทำงานได้ถูกงาน ถูกเวลา ถูกทักษะ มีเป้าหมาย
ที่ชัดเจน และสามารถสร้างคุณค่าได้มากขึ้นภายใต้ทรัพยากรที่มีอยู่ 

เนื ้อหาในหนังสือเล่มนี ้พัฒนาต่อยอดจากแนวคิดและผลการศึกษาด้านแนวทางการลดต้นทุนใน
อุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งชี้ให้เห็นว่า การจัดการด้านแรงงาน (Labor Management) เป็นหนึ่ง
ในองค์ประกอบสำคัญของการลดต้นทุน โดยครอบคลุมตั้งแต่การวางแผนกำลังคน การกำหนดเป้าหมายผลลัพธ์
ของแรงงาน การพัฒนาทักษะ การฝึกอบรมหัวหน้างาน การสร้างมาตรฐานการทำงาน การส่งเสริม Multi Skills 
การรักษาคนเก่ง การใช้ระบบพี่เลี้ยง การโค้ช การประเมินผลรายบุคคล ไปจนถึงการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้
และการมีส่วนร่วมในการลดต้นทุนอย่างต่อเนื่อง งานวิจัยที่เกี่ยวข้องยังสะท้อนว่าแรงงานในอุตสาหกรรมไฟฟ้า
และอิเล็กทรอนิกส์จำเป็นต้องได้รับการพัฒนาทักษะให้สอดคล้องกับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และ
การบริหารแรงงานที่ดีต้องเริ่มจากการวิเคราะห์ความต้องการกำลังคนทั้งเชิงปริมาณ คุณภาพ และงบประมาณ
อย่างเหมาะสม 

หนังสือเล่มนี้จึงออกแบบเนื้อหาเป็น “ฉบับสรุป 1 หน้า” ในแต่ละบท เพ่ือให้ผู้อ่านสามารถเข้าใจแนวคิด
สำคัญได้รวดเร็ว เห็นวิธีนำไปใช้จริง มีตัวชี้วัดที่ควรติดตาม ข้อควรระวัง และเช็กลิสต์สำหรับผู้บริหาร โดยเน้นการ
เชื่อมโยงเครื่องมือด้านแรงงานและการบริหารคนเข้ากับการลดต้นทุน เช่น Workforce Planning, Productivity 
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per Head, Skill Matrix, Standard Work, Standard Time, Mentoring, Coaching, Knowledge Sharing, 
Talent Retention และ Individual Performance จุดมุ่งหมายของหนังสือไม่ใช่ให้ทุกองค์กรนำทุกแนวทางไปใช้
พร้อมกัน แต่ให้สามารถเลือกแนวทางที่เหมาะสมกับปัญหา ความพร้อมของข้อมูล ระดับทักษะของบุคลากร 
เทคโนโลยีที่มีอยู่ และวัฒนธรรมการทำงานขององค์กรตนเองได้อย่างมีหลักคิด 

ผู้เขียนหวังว่าหนังสือเล่มนี้จะเป็นคู่มือที่ช่วยให้ผู้บริหาร หัวหน้างาน ฝ่ายผลิต ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
วิศวกร และผู้เกี ่ยวข้องกับการพัฒนาองค์กร สามารถมองเห็นโอกาสในการลดต้นทุนแรงงานอย่างเป็นระบบ  
โดยไม่ลดทอนคุณภาพ ความปลอดภัย มาตรฐานการผลิต หรือศักดิ์ศรีของบุคลากร การลดต้นทุนแรงงานที่ยั่งยืน
ควรเกิดจากการเพิ่มผลิตภาพ การพัฒนาทักษะ การใช้ข้อมูลจริง การสร้างมาตรฐานงาน การออกแบบงาน  
ที่เหมาะสม และการสร้างวัฒนธรรมที่ทำให้พนักงานทุกระดับเห็นว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของการปรับปรุงองค์กร 
หากหนังสือเล่มนี้สามารถช่วยให้องค์กรใดองค์กรหนึ่งวางแผนกำลังคนได้ดีขึ้น ลดค่าใช้จ่ายล่วงเวลา ลดความสูญ
เปล่าจากการทำงานซ้ำซ้อน พัฒนาทักษะแรงงาน หรือรักษาบุคลากรที่มีคุณค่าไว้กับองค์กรได้ แม้เพียงส่วนหนึ่ง  
ก็ถือเป็นคุณค่าและกำลังใจสำคัญของผู้เขียน 

ท้ายที่สุดนี้ ผู้เขียนขอขอบคุณคณาจารย์ ผู้เชี่ยวชาญ ผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้บริหารภาคอุตสาหกรรม เพื่อน
ร่วมงาน และทุกท่านที่มีส่วนสนับสนุนงานวิจัยและองค์ความรู้ที่เป็นพื้นฐานของหนังสือชุดนี้ ประสบการณ์จาก
ภาคอุตสาหกรรมจริงเป็นแรงบันดาลใจสำคัญในการเรียบเรียงหนังสือเล่มนี้ให้เป็นภาษาที่อ่านง่าย กระชับ และ
นำไปใช้ได้จริง ผู้เขียนหวังเป็นอย่างยิ่งว่าหนังสือเล่มนี้จะเป็นส่วนหนึ่งในการสนับสนุนให้องค์กรไทยก้าวสู่การลด
ต้นทุนอย่างชาญฉลาด ด้วยการบริหารแรงงานที่มีเป้าหมาย มีข้อมูล มีทักษะ และมีหัวใจของการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง 

 
 

             ดร.พิชัย ศิริกิจ 
          กรกฎาคม 2569 
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บทนำ 

 

การจัดการด้านแรงงานเป็นหนึ ่งในองค์ประกอบสำคัญของการลดต้นทุนในอุตสาหกรรมไฟฟ้า 
อิเล็กทรอนิกส์ และเซมิคอนดักเตอร์ เพราะแรงงานไม่เพียงเป็นค่าใช้จ่ายโดยตรง แต่ยังมีผลต่อผลผลิต คุณภาพ 
การส่งมอบ ความปลอดภัย และความสามารถในการปรับตัวต่อเทคโนโลยีใหม่ หากองค์กรขาดกา รวางแผน
แรงงานที่ดี จะเกิดการใช้กำลังคนไม่เต็มประสิทธิภาพ ค่าใช้จ่ายล่วงเวลาสูง งานซ้ำซ้อน ทักษะไม่ตรงกับงาน และ
ต้นทุนแฝงจากความผิดพลาดหรือการรอคอย การลดต้นทุนแรงงานที่ยั่งยืนจึงไม่ใช่การลดจำนวนคน แต่คือการทำ
ให้คนทำงานได้ตรงเป้าหมาย มีทักษะที่เหมาะสม และสร้างคุณค่าได้มากขึ้นภายใต้ทรัพยากรที่มีอยู่ 

หนังสือเล่มนี้นำเสนอ 25 แนวทางการจัดการแรงงานเพื่อการลดต้นทุน โดยแต่ละบทเรียบเรียงเป็นฉบับ
สรุป 1 หน้า ประกอบด้วยแนวคิดหลัก วิธีนำไปใช้ ตัวชี้วัด ข้อควรระวัง และเช็กลิสต์สำหรับผู้บริหาร เนื้อหา
ครอบคลุมตั้งแต่การกำหนดเป้าหมายผลลัพธ์ของแรงงาน การวางแผนกำลังคน การควบคุมค่าใช้จ่ายล่วงเวลา การ
วัดผลิตภาพแรงงาน การสร้างมาตรฐานงาน การพัฒนาทักษะหลากหลายด้าน การรักษาคนเก่ง การใช้ระบบพ่ี
เลี้ยง การโค้ช การแบ่งปันความรู้ และการประเมินผลรายบุคคลให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร 

การนำแนวทางในหนังสือเล่มนี้ไปใช้ควรเริ่มจากการวิเคราะห์ข้อมูลจริงขององค์กร เช่น ต้นทุนแรงงานต่อ
หน่วย ผลผลิตต่อหัว ค่า OT อัตราการลาออก ระยะเวลาฝึกอบรมพนักงานใหม่ อัตราของเสียจากความผิดพลาด
ของคน และระดับทักษะของพนักงานในแต่ละตำแหน่ง จากนั้นเลือกหัวข้อที่สอดคล้องกับปัญหาหลักขององค์กร
ก่อน ไม่จำเป็นต้องเริ่มทั้ง 25 แนวทางพร้อมกัน แต่ควรกำหนดพื้นที่นำร่อง ติดตามตัวชี้วัด และขยายผลเมื่อเห็น
ผลลัพธ์ชัดเจน 

หัวใจสำคัญของหนังสือเล่มนี้คือการทำให้ผู ้บริหาร หัวหน้างาน ฝ่ายผลิต และฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
มองเห็นต้นทุนแรงงานในระบบเดียวกัน ใช้ข้อมูลเดียวกัน และร่วมกันพัฒนาวิธีทำงานอย่างต่อเนื่อง การลดต้นทุน
แรงงานที่แท้จริงต้องไม่ลดทอนคุณภาพ ความปลอดภัย หรือศักดิ์ศรีของคนทำงาน แต่ควรมุ่งลดความสูญเปล่า 
เพ่ิมความชัดเจนของเป้าหมาย พัฒนาทักษะ ใช้มาตรฐานงาน และทำให้คน ระบบ และเทคโนโลยีทำงานเชื่อมโยง
กันอย่างเหมาะสม เพ่ือยกระดับความสามารถในการแข่งขันขององค์กรในระยะยาว 

 



25 แนวทางการลดต้นทนุเชิงกลยุทธ์ด้วยการจัดการแรงงาน Labor Management 

 

ดร.พิชัย ศิริกิจ 2 

 

บทที่ 1 กำหนดเป้าหมายผลลัพธ์จากการทำงานของแรงงาน 

 
การกำหนดเป้าหมายผลลัพธ์จากการทำงานของแรงงานทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพเป็นจุดเริ่มต้นของ

การบริหารต้นทุนแรงงานอย่างเป็นระบบ เป้าหมายควรเชื่อมโยงกับผลผลิต คุณภาพ ความปลอดภัย การส่งมอบ 
และต้นทุนต่อหน่วย ไม่ใช่วัดเพียงจำนวนชั่วโมงทำงาน การนำไปใช้ควรเริ่มจากการกำหนด Output ที่ต้องการใน
แต่ละตำแหน่ง เช่น จำนวนชิ้นงานต่อชั่วโมง อัตราของเสีย ความถูกต้องของงาน หรือระดับการปฏิบัติตาม
มาตรฐาน จากนั้นแปลงเป็น KPI ที่เข้าใจง่ายและใช้ติดตามได้จริง ตัวชี้วัดที่ควรติดตาม ได้แก่ Productivity per 
Head, Defect Rate, Attendance, Skill Utilization, Cost per Output และคุณภาพงานที่ผ่านการตรวจครั้ง
แรก ข้อควรระวังคือเป้าหมายที่สูงเกินจริงอาจทำให้เกิดการเร่งงานจนกระทบคุณภาพและความปลอดภัย ควรใช้
ร่วมกับ Standard Work, Daily Management, Performance Review และระบบสื่อสารเป้าหมายประจำวัน  
 

เช็กลิสต์สำหรับผู้บริหาร: องค์กรมีเป้าหมายแรงงานที่ชัดเจนทั้งปริมาณและคุณภาพหรือไม่ พนักงาน
เข้าใจเป้าหมายของตนเองหรือไม่ มีข้อมูลติดตามผลจริงหรือไม่ และเป้าหมายเชื่อมโยงกับต้นทุนต่อหน่วยอย่าง
ชัดเจนหรือไม่ 



25 แนวทางการลดต้นทนุเชิงกลยุทธ์ด้วยการจัดการแรงงาน Labor Management 

 

ดร.พิชัย ศิริกิจ 3 

 

บทที่ 2 มีแผนพัฒนาแรงงานอย่างต่อเนื่อง 

 
แผนพัฒนาแรงงานอย่างต่อเนื ่องช่วยให้องค์กรยกระดับผลิตภาพ ลดข้อผิดพลาด และรองรับการ

เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีในสายการผลิต การพัฒนาควรมาจากช่องว่างทักษะจริง ไม่ใช่จัดอบรมตามปฏิทินเพียง
อย่างเดียว การนำไปใช้ควรเริ่มจากการทำ Skill Matrix วิเคราะห์ตำแหน่งสำคัญ กำหนดทักษะจำเป็น จัดทำแผน
อบรมรายบุคคล และติดตามผลหลังอบรมผ่านผลลัพธ์หน้างาน ตัวชี้วัดที่ควรติดตาม ได้แก่ Training Hours, Skill 
Coverage, Productivity Improvement, Defect Reduction, Certification Rate และอัตราการใช้ทักษะใหม่
ในงานจริง ข้อควรระวังคือการอบรมที่ไม่เชื่อมกับปัญหางานจริงมักไม่ช่วยลดต้นทุน ควรใช้ร่วมกับ On-the-Job 
Training, Coaching, Mentoring, Skill Matrix และการประเมินผลหลังอบรม 

 

เช็กลิสต์สำหรับผู้บริหาร: องค์กรมีแผนพัฒนาทักษะตามความต้องการจริงหรือไม่ มี Skill Matrix 
ครอบคลุมตำแหน่งสำคัญหรือไม่ วัดผลหลังอบรมได้หรือไม่ และการพัฒนาช่วยลดต้นทุนหรือเพิ่มผลผลิตจริง
หรือไม ่
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ดร.พิชัย ศิริกิจ 4 

 

บทที่ 3 ธำรงรักษาแรงงานที่มีประสิทธิภาพสูงให้คงอยู่กับองค์กร 

 
การรักษาแรงงานที่มีประสิทธิภาพสูงช่วยลดต้นทุนการสรรหา การฝึกอบรมซ้ำ และความสูญเสียจากการ

ขาดประสบการณ์ในกระบวนการผลิต พนักงานที่มีทักษะสูงยังช่วยถ่ายทอดความรู้ ลดของเสีย และสนับสนุนการ
ปรับปรุงงานได้ต่อเนื่อง การนำไปใช้ควรเริ่มจากการระบุพนักงานสำคัญ วิเคราะห์ปัจจัยการลาออก จัดทำแผน
รักษาคนเก่ง เช่น เส้นทางความก้าวหน้า การยอมรับผลงาน การพัฒนาทักษะ และระบบผลตอบแทนที่เชื่อมกับ
ผลลัพธ์ ตัวชี้วัดที่ควรติดตาม ได้แก่ Turnover Rate ของกลุ่มคนสำคัญ Retention Rate, Replacement Cost, 
Productivity per Experienced Worker และจำนวนผู้ถ่ายทอดทักษะหลัก ข้อควรระวังคือการให้รางวัลเฉพาะ
บางกลุ่มโดยไม่โปร่งใสอาจกระทบขวัญกำลังใจ ควรใช้ร่วมกับ Career Path, Talent Review, Engagement 
Survey และ Succession Planning  

 

เช็กลิสต์สำหรับผู้บริหาร: องค์กรรู้หรือไม่ว่าใครคือแรงงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพสูง มีแผนรักษาคนเก่ง
หรือไม่ มีข้อมูลสาเหตุการลาออกหรือไม่ และการรักษาคนช่วยลดต้นทุนการสูญเสียทักษะจริงหรือไม่ 



25 แนวทางการลดต้นทนุเชิงกลยุทธ์ด้วยการจัดการแรงงาน Labor Management 

 

ดร.พิชัย ศิริกิจ 5 

 

บทที่ 4 นำเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้เพื่อลดการพึ่งพิงแรงงาน 

 
การนำหุ่นยนต์ ระบบอัตโนมัติ และปัญญาประดิษฐ์มาใช้ควรมีเป้าหมายเพื่อลดงานซ้ำ งานเสี่ยง งานที่

ต้องการความแม่นยำสูง และงานที่ขาดแคลนแรงงาน ไม่ใช่แทนคนโดยไม่มีแผนพัฒนากระบวนการ การนำไปใช้
ควรเริ่มจากการวิเคราะห์งานที่ใช้แรงงานมาก มีความผิดพลาดสูง หรือมีต้นทุนล่วงเวลาสูง จากนั้นประเมิน ROI, 
Cycle Time, Quality Impact, Safety Risk และความพร้อมของบุคลากร ตัวชี้วัดที่ควรติดตาม ได้แก่ Labor 
Cost per Unit, Automation Utilization, Defect Rate, Payback Period, Productivity per Head และ
จำนวนงานเสี่ยงที่ลดลง ข้อควรระวังคือเทคโนโลยีที่ไม่สอดคล้องกับกระบวนการจริงอาจสร้างต้นทุนซ่อมบำรุง
และคอขวดใหม่ ควรใช้ร่วมกับ Process Mapping, ROI Analysis, Reskilling, Digital Work Instruction และ 
Change Management  

 

เช็กลิสต์สำหรับผู้บริหาร: องค์กรเลือกงานอัตโนมัติจากข้อมูลต้นทุนจริงหรือไม่ มีแผนพัฒนาคนควบคู่
เทคโนโลยีหรือไม่ วัดผลหลังลงทุนได้หรือไม่ และเทคโนโลยีช่วยลดการพ่ึงพิงแรงงานโดยไม่กระทบคุณภาพหรือไม่ 



25 แนวทางการลดต้นทนุเชิงกลยุทธ์ด้วยการจัดการแรงงาน Labor Management 

 

ดร.พิชัย ศิริกิจ 6 

 

บทที่ 5 วางแผนและจัดหากำลังแรงงานให้เหมาะสมกับปริมาณงาน 

 
การวางแผนกำลังแรงงานที่เหมาะสมช่วยลดต้นทุนจากคนเกิน งานล้น ล่วงเวลา และการขาดแรงงาน

ในช่วงสำคัญ การวางแผนควรอาศัยข้อมูลคำสั่งซื้อ แผนผลิต เวลามาตรฐาน ความสามารถของเครื่องจักร และ
ทักษะของพนักงาน การนำไปใช้ควรเริ ่มจากการคำนวณ Manpower Requirement ตามปริมาณงานจริง 
วิเคราะห์ Load versus Capacity และจัดกำลังคนตามกะ สายการผลิต และตำแหน่งที่จำเป็น ตัวชี้วัดที่ควร
ติดตาม ได้แก่ Manpower Utilization, Output per Head, Overtime Hours, Absenteeism, Labor Cost 
per Unit และอัตราการส่งมอบตรงเวลา ข้อควรระวังคือการลดคนโดยไม่วิเคราะห์ภาระงานอาจทำให้คุณภาพ
ลดลงและเกิดความล้าของพนักงาน ควรใช้ร่วมกับ Workforce Planning, Capacity Planning, Skill Matrix 
และ Production Planning Dashboard 

 

เช็กลิสต์สำหรับผู้บริหาร: องค์กรคำนวณกำลังคนจากปริมาณงานจริงหรือไม่ มีข้อมูลเวลามาตรฐาน
หรือไม่ จัดคนตามทักษะได้หรือไม่ และต้นทุนแรงงานต่อหน่วยลดลงโดยไม่กระทบการส่งมอบหรือไม่ 



25 แนวทางการลดต้นทนุเชิงกลยุทธ์ด้วยการจัดการแรงงาน Labor Management 

 

ดร.พิชัย ศิริกิจ 7 

 

บทที่ 6 มีระบบจ้างงานโดยผันแปรตามปริมาณงาน 

 
ระบบจ้างงานที่ผันแปรตามปริมาณงานช่วยให้องค์กรควบคุมต้นทุนแรงงานในภาวะคำสั่งซื้อเปลี่ยนแปลง 

โดยเฉพาะอุตสาหกรรมที่มีฤดูกาล ผลิตภัณฑ์หลายรุ่น หรือความต้องการลูกค้าไม่แน่นอน การนำไปใช้ควรเริ่มจาก
การแบ่งกลุ่มงานเป็นงานหลักท่ีต้องใช้พนักงานประจำ งานเสริมที่ใช้พนักงานชั่วคราว และงานเฉพาะทางที่อาจใช้
ผู้ให้บริการภายนอก จากนั้นกำหนดเงื่อนไขคุณภาพ ความปลอดภัย และการฝึกอบรมให้ชัดเจน ตัวชี้วัดที่ควร
ติดตาม ได้แก่ Labor Flexibility Ratio, Temporary Labor Cost, Overtime Reduction, Productivity of 
Flexible Workforce และคุณภาพงานของแรงงานเสริม ข้อควรระวังคือแรงงานผันแปรต้องได้รับการฝึกอบรม
และควบคุมมาตรฐาน ไม่เช่นนั้นอาจเพิ่มของเสียและความเสี่ยงด้านความปลอดภัย ควรใช้ร่วมกับ Workforce 
Segmentation, Standard Work, Training Plan และ Supplier Management  

 

เช็กลิสต์สำหรับผู้บริหาร: องค์กรแยกงานหลักและงานผันแปรชัดเจนหรือไม่ มีมาตรฐานสำหรับแรงงาน
ชั่วคราวหรือไม่ ควบคุมคุณภาพได้หรือไม่ และระบบจ้างงานช่วยลดต้นทุนในช่วงปริมาณงานผันผวนจริงหรือไม่ 
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ดร.พิชัย ศิริกิจ 8 

 

บทที่ 7 ควบคุมค่าใช้จ่ายล่วงเวลาให้เหมาะสม 

 
ค่าใช้จ่ายล่วงเวลาเป็นต้นทุนแรงงานที่มักสะท้อนปัญหาการวางแผนกำลังคน กำลังการผลิต หรือ

ประสิทธิภาพกระบวนการ การควบคุม OT ไม่ควรเป็นการห้ามทำล่วงเวลาโดยไม่มีทางเลือก แต่ควรวิเคราะห์
สาเหตุ เช่น แผนผลิตเปลี่ยนบ่อย เครื่องจักรหยุด งานรอคอย ทักษะไม่เพียงพอ หรือกำลังคนไม่สมดุล การนำไปใช้
ควรเริ่มจากการทำรายงาน OT แยกตามแผนก สาเหตุ กะ และผลิตภัณฑ์ แล้วกำหนดเกณฑ์อนุมัติและมาตรการ
ลดสาเหตุหลัก ตัวชี้วัดที่ควรติดตาม ได้แก่ Overtime Hours, Overtime Cost, OT per Output, Productivity 
during OT, Absenteeism และ Defect Rate ในช่วงล่วงเวลา ข้อควรระวังคือการลด OT โดยไม่แก้ปัญหาระบบ
อาจกระทบการส่งมอบและขวัญกำลังใจ ควรใช้ร่วมกับ Capacity Planning, Line Balancing, Preventive 
Maintenance และ Daily Production Review  

 

เช็กลิสต์สำหรับผู้บริหาร: องค์กรทราบสาเหตุ OT จริงหรือไม่ มีระบบอนุมัติและติดตาม OT หรือไม่ 
วิเคราะห์คุณภาพงานช่วง OT หรือไม่ และลด OT ได้โดยไม่กระทบการส่งมอบหรือไม่ 



25 แนวทางการลดต้นทนุเชิงกลยุทธ์ด้วยการจัดการแรงงาน Labor Management 

 

ดร.พิชัย ศิริกิจ 9 

 

บทที่ 8 จัดอบรมหัวหน้างานด้านการบริหารแรงงาน 

 
หัวหน้างานเป็นผู้เชื่อมโยงนโยบายต้นทุนกับการปฏิบัติจริงในหน้างาน จึงต้องมีความรู้ด้านการวางแผน

กำลังคน การควบคุมเวลา การสอนงาน การติดตาม KPI และการแก้ปัญหา การอบรมหัวหน้างานควรเน้นทักษะที่
ใช้ได้จริง เช่น การจัดคนตาม Skill Matrix การอ่าน Dashboard การประชุม Daily Management และการโค้ช
พนักงาน การนำไปใช้ควรเริ่มจากการกำหนด Competency ของหัวหน้างาน แล้วจัดหลักสูตรที่เชื่อมกับปัญหา
ต้นทุนแรงงาน ตัวชี้วัดที่ควรติดตาม ได้แก่ Supervisor Training Completion, Team Productivity, OT 
Reduction, Defect Rate, Absenteeism และ Engagement ของทีม ข้อควรระวังคือหัวหน้างานที่ถูกวัดเฉพาะ
ผลผลิตอาจละเลยคุณภาพและความปลอดภัย ควรใช้ร่วมกับ Leadership Development, Coaching, KPI 
Review และ Problem Solving 

เช็กลิสต์สำหรับผู้บริหาร: หัวหน้างานเข้าใจต้นทุนแรงงานหรือไม่ ใช้ข้อมูลในการจัดคนหรือไม่ สามารถ
สอนงานและโค้ชทีมได้หรือไม่ และผลลัพธ์ของทีมดีขึ้นหลังพัฒนาหัวหน้างานหรือไม่ 



25 แนวทางการลดต้นทนุเชิงกลยุทธ์ด้วยการจัดการแรงงาน Labor Management 

 

ดร.พิชัย ศิริกิจ 10 

 

บทที่ 9 จัดทำตัวชี้วดัด้านประสิทธิภาพแรงงานตอ่ต้นทุน 

 
ตัวชี้วัดแรงงานต่อต้นทุนช่วยให้องค์กรมองเห็นความคุ้มค่าของการใช้กำลังคน เช่น อัตราผลผลิตต่อหัว 

อัตราการดูแลเครื่องจักรต่อหัว และต้นทุนแรงงานต่อหน่วย การนำไปใช้ควรเริ่มจากการเลือก KPI ที่สัมพันธ์กับ
เป้าหมายธุรกิจ ไม่ใช้ตัวชี้วัดมากเกินไป แล้วกำหนดนิยาม วิธีคำนวณ แหล่งข้อมูล และรอบทบทวนที่ชัดเจน ตัวชี้วัด
ที่ควรติดตาม ได้แก่ Output per Head, Machine per Operator, Labor Cost per Unit, Direct Labor 
Efficiency, Yield per Operator และ Training Effectiveness ข้อควรระวังคือ KPI ต้องไม่ทำให้พนักงานมุ่ง
ปริมาณจนละเลยคุณภาพ ความปลอดภัย หรือการทำงานเป็นทีม ควรใช้ร่วมกับ Dashboard, Balanced KPI, 
Standard Time และ Performance Review 

เช็กลิสต์สำหรับผู้บริหาร: องค์กรมี KPI แรงงานต่อต้นทุนที่นิยามชัดเจนหรือไม่ ข้อมูลเชื่อถือได้หรือไม่ KPI 
ใช้ตัดสินใจจริงหรือไม่ และมีการทบทวนผลเพ่ือปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่องหรือไม่ 



25 แนวทางการลดต้นทนุเชิงกลยุทธ์ด้วยการจัดการแรงงาน Labor Management 

 

ดร.พิชัย ศิริกิจ 11 

 

บทที่ 10 ฝึกทกัษะแรงงานให้มีความสามารถหลากหลายด้าน (Multi Skills) 

 
Multi Skills ช่วยให้องค์กรมีความยืดหยุ่นในการจัดกำลังคน ลดเวลารอคอย และรองรับการขาดงานหรือ

การเปลี่ยนแปลงแผนผลิตได้ดีขึ้น การนำไปใช้ควรเริ่มจากการจัดทำ Skill Matrix ระบุตำแหน่งสำคัญและทักษะ
ทดแทน จากนั้นฝึกอบรมแบบ On-the-Job Training และประเมินความสามารถก่อนอนุญาตให้ปฏิบัติงานจริง 
ตัวชี้วัดที่ควรติดตาม ได้แก่ Skill Coverage, Number of Certified Multi-Skill Workers, Absence Coverage 
Rate, Line Flexibility, Productivity และ Defect Rate หลังหมุนเวียนงาน ข้อควรระวังคือการหมุนงานโดยไม่
มีมาตรฐานและการรับรองทักษะอาจเพ่ิมความผิดพลาด ควรใช้ร่วมกับ Standard Work, Certification, Cross 
Training และ Job Rotation 

เช็กลิสต์สำหรับผู้บริหาร: องค์กรมี Skill Matrix หรือไม่ มีแผนฝึกทักษะทดแทนตำแหน่งสำคัญหรือไม่ 
พนักงานผ่านการรับรองก่อนทำงานหรือไม่ และ Multi Skills ช่วยลดการหยุดชะงักของงานจริงหรือไม่ 



25 แนวทางการลดต้นทนุเชิงกลยุทธ์ด้วยการจัดการแรงงาน Labor Management 

 

ดร.พิชัย ศิริกิจ 12 

 

บทที่ 11 สนับสนุนใหแ้รงงานตระหนักถึงการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

 
การสร้างให้แรงงานตระหนักถึงการพัฒนาตนเองเป็นรากฐานของการลดต้นทุนระยะยาว เพราะพนักงาน

ที่เรียนรู้อย่างต่อเนื่องจะปรับตัวกับงานใหม่ เทคโนโลยีใหม่ และมาตรฐานใหม่ได้เร็วขึ้น การนำไปใช้ควรเริ่มจาก
การสื่อสารความสำคัญของทักษะในอนาคต เปิดโอกาสให้เรียนรู้ผ่านหลักสูตรสั้น ระบบ e-Learning การสอนงาน 
และกิจกรรมปรับปรุงงาน พร้อมเชื่อมโยงกับเส้นทางความก้าวหน้า ตัวชี้วัดที่ควรติดตาม ได้แก่ Learning 
Participation, Skill Improvement, Internal Certification, Improvement Suggestions และ Career 
Readiness ข้อควรระวังคือการผลักภาระให้พนักงานเรียนรู้เองโดยไม่มีเวลา เครื่องมือ หรือการสนับสนุนจะไม่
ยั่งยืน ควรใช้ร่วมกับ Learning Path, Coaching, Recognition และ Performance Development Plan 

เช็กลิสต์สำหรับผู้บริหาร: องค์กรมีระบบสนับสนุนการเรียนรู้หรือไม่ พนักงานเห็นประโยชน์ของการ
พัฒนาตนเองหรือไม่ มีเวลาและช่องทางเรียนรู้หรือไม่ และการเรียนรู้เชื่อมกับผลลัพธ์งานจริงหรือไม่ 

 



25 แนวทางการลดต้นทนุเชิงกลยุทธ์ด้วยการจัดการแรงงาน Labor Management 

 

ดร.พิชัย ศิริกิจ 13 

 

บทที่ 12 ส่งเสริมจิตสำนกึด้านการลดต้นทุนอย่างต่อเนื่อง 

 
จิตสำนึกด้านการลดต้นทุนช่วยให้พนักงานทุกระดับมองเห็นความสูญเปล่าในงานประจำวัน เช่น เวลาเสีย 

วัสดุเสีย งานซ้ำซ้อน และการใช้ทรัพยากรเกินจำเป็น การนำไปใช้ควรเริ่มจากการสื่อสารต้นทุนในภาษาท่ีเข้าใจง่าย 
แสดงตัวอย่างความสูญเสียจริง จัดกิจกรรม Kaizen หรอื Suggestion และให้การยอมรับข้อเสนอที่นำไปใช้ได้ 
ตัวชี้วัดที่ควรติดตาม ได้แก่ จำนวนข้อเสนอ มูลค่าต้นทุนที่ลดลง Participation Rate, Waste Reduction, 
Rework Reduction และจำนวนโครงการปรับปรุงที่สำเร็จ ข้อควรระวังคือไม่ควรทำให้การลดต้นทุนถูกเข้าใจว่า
เป็นการลดคนหรือกดดันพนักงาน แต่ควรเน้นการลดความสูญเปล่า ควรใช้ร่วมกับ Visual Management, 
Kaizen, Small Group Activity และ Cost Awareness Training 

เช็กลิสต์สำหรับผู้บริหาร: พนักงานเข้าใจต้นทุนที่เก่ียวกับงานของตนหรือไม่ มีช่องทางเสนอไอเดียหรือไม่ 
มีการยอมรับผลลัพธ์หรือไม่ และวัฒนธรรมลดต้นทุนเกิดข้ึนต่อเนื่องหรือไม่ 



25 แนวทางการลดต้นทนุเชิงกลยุทธ์ด้วยการจัดการแรงงาน Labor Management 

 

ดร.พิชัย ศิริกิจ 14 

 

บทที่ 13 มมีาตรฐานการทำงานและเวลามาตรฐานของแต่ละงาน 

 
มาตรฐานการทำงานและเวลามาตรฐานเป็นพื้นฐานของการวางแผนแรงงาน การวัดประสิทธิภาพ และ

การควบคุมต้นทุน หากไม่มีมาตรฐาน องค์กรจะไม่สามารถรู้ได้ว่างานใช้เวลามากเกินไปหรือเกิดความสูญเสียที่จุด
ใด การนำไปใช้ควรเริ่มจากการศึกษาวิธีทำงานจริง จัดทำ Work Instruction กำหนด Standard Time และ
ทบทวนเมื่อมีการเปลี่ยนเครื่องมือ วัสดุ หรือเทคโนโลยี ตัวชี้วัดที่ควรติดตาม ได้แก่ Standard Time Accuracy, 
Compliance Rate, Cycle Time Variance, Productivity, Defect Rate และ Training Time ข้อควรระวังคือ
มาตรฐานต้องสะท้อนงานจริงและไม่ควรสร้างภาระเอกสารเกินจำเป็น ควรใช้ร่วมกับ Time Study, Work Study, 
Standard Work, Digital Work Instruction และ Audit 

เช็กลิสต์สำหรับผู้บริหาร: งานสำคัญมีมาตรฐานชัดเจนหรือไม่ เวลามาตรฐานอัปเดตอยู่เสมอหรือไม่ 
พนักงานได้รับการฝึกตามมาตรฐานหรือไม่ และมาตรฐานช่วยลดความแปรปรวนของงานหรือไม่ 



25 แนวทางการลดต้นทนุเชิงกลยุทธ์ด้วยการจัดการแรงงาน Labor Management 

 

ดร.พิชัย ศิริกิจ 15 

 

บทที่ 14 สรรหาแรงงานที่มีความรู้และทักษะสอดคล้องกับเทคโนโลยี 

 
การสรรหาแรงงานที่มีความรู้และทักษะสอดคล้องกับเทคโนโลยีช่วยลดเวลาฝึกอบรม ลดข้อผิดพลาด และ

เพ่ิมความพร้อมในการทำงานกับเครื่องจักร ระบบอัตโนมัติ และข้อมูลดิจิทัล การนำไปใช้ควรเริ่มจากการกำหนด 
Competency ของตำแหน่งงานใหม่ เช่น ความเข้าใจเครื่องจักรอัตโนมัติ การอ่านข้อมูล Dashboard ความรู้
พ้ืนฐานด้านคุณภาพ และทักษะการแก้ปัญหา จากนั้นปรับกระบวนการสรรหาให้ทดสอบทักษะจริง ตัวชี้วัดที่ควร
ติดตาม ได้แก่ Time to Competency, Hiring Quality, Training Cost, Early Turnover, Productivity of New 
Hires และจำนวนตำแหน่งที่มีทักษะตรงความต้องการ ข้อควรระวังคือการมองเฉพาะวุฒิการศึกษาโดยไม่ทดสอบ
ทักษะปฏิบัติจริงอาจไม่ตอบโจทย์หน้างาน ควรใช้ร่วมกับ Competency Model, Practical Test, Structured 
Interview และ Workforce Planning 

เช็กลิสต์สำหรับผู้บริหาร: องค์กรกำหนดทักษะที่จำเป็นต่อเทคโนโลยีใหม่หรือไม่ กระบวนการสรรหา
ทดสอบทักษะจริงหรือไม่ พนักงานใหม่พร้อมทำงานเร็วขึ้นหรือไม่ และลดต้นทุนการฝึกซ้ำได้หรือไม่ 



25 แนวทางการลดต้นทนุเชิงกลยุทธ์ด้วยการจัดการแรงงาน Labor Management 

 

ดร.พิชัย ศิริกิจ 16 

 

บทที่ 15 ชักชวนและจูงใจ Talents มาร่วมงาน 

 
Talents คือบุคลากรที่มีศักยภาพสูงและสามารถสร้างผลกระทบต่อประสิทธิภาพ คุณภาพ นวัตกรรม หรือ

การเปลี่ยนแปลงขององค์กร การดึงดูดคนกลุ่มนี้ช่วยให้องค์กรเร่งการยกระดับเทคโนโลยีและการลดต้นทุนเชิง
โครงสร้าง การนำไปใช้ควรเริ่มจากการกำหนดตำแหน่งเชิงกลยุทธ์ สร้างคุณค่าการทำงานที่ชัดเจน เช่น โอกาส
เรียนรู้ โครงการท้าทาย เส้นทางเติบโต และวัฒนธรรมการทำงานที่เปิดรับแนวคิดใหม่ ตัวชี้วัดที่ควรติดตาม ได้แก่ 
Talent Hiring Success, Offer Acceptance Rate, Time to Fill Critical Roles, Innovation Contribution 
และ Retention of Talents ข้อควรระวังคือการดึงคนเก่งโดยไม่มีระบบสนับสนุนอาจทำให้สูญเสียคนเร็ว ควรใช้
ร่วมกับ Employer Branding, Talent Pipeline, Career Path และ Strategic Workforce Planning 

เช็กลิสต์สำหรับผู้บริหาร: องค์กรรู้ตำแหน่งที่ต้องการ Talent หรือไม่ มีข้อเสนอคุณค่าที่ดึงดูดหรือไม่ มี
แผนรักษา Talent หลังรับเข้าทำงานหรือไม่ และ Talent สร้างผลลัพธ์ต่อธุรกิจจริงหรือไม่ 



25 แนวทางการลดต้นทนุเชิงกลยุทธ์ด้วยการจัดการแรงงาน Labor Management 

 

ดร.พิชัย ศิริกิจ 17 

 

บทที่ 16 จัดทำคู่มือและเส้นทางการเรียนรู้ของแต่ละตำแหน่งงาน 

 
คู่มือและเส้นทางการเรียนรู้ช่วยให้พนักงานเข้าใจสิ่งที่ต้องเรียนรู้ในแต่ละตำแหน่ง ลดความสับสน ลดเวลา

สอนซ้ำ และทำให้การพัฒนาทักษะเป็นระบบ การนำไปใช้ควรเริ่มจากการกำหนดหน้าที่หลักของตำแหน่ง ทักษะที่
ต้องมี ระดับความสามารถที่คาดหวัง คู่มือปฏิบัติงาน หลักสูตรอบรม และเกณฑ์การรับรอง จากนั้นเชื่อมกับระบบ
ประเมินผลและความก้าวหน้า ตัวชี้วัดที่ควรติดตาม ได้แก่ Time to Competency, Training Completion, 
Certification Rate, Error Rate of New Employees และ Internal Mobility ข้อควรระวังคือคู่มือที่ไม่อัปเดต
ตามกระบวนการจริงจะทำให้เกิดความคลาดเคลื่อน ควรใช้ร่วมกับ Learning Path, Work Instruction, Skill 
Matrix, Mentoring และ Digital Knowledge Base 

เช็กลิสต์สำหรับผู้บริหาร: แต่ละตำแหน่งมีคู่มือและเส้นทางเรียนรู้หรือไม่ เนื้อหาอัปเดตตามงานจริง
หรือไม่ ใช้ลดเวลาสอนงานได้หรือไม่ และเชื่อมกับการเติบโตของพนักงานหรือไม่ 



25 แนวทางการลดต้นทนุเชิงกลยุทธ์ด้วยการจัดการแรงงาน Labor Management 

 

ดร.พิชัย ศิริกิจ 18 

 

บทที่ 17 มีการแบ่งปันความรู้ของแต่ละแผนกเป็นประจำทุกเดือน 

 
Knowledge Sharing รายเดือนช่วยให้องค์กรถ่ายทอดบทเรียน ความผิดพลาด แนวทางแก้ปัญหา และวิธี

ทำงานที่ดีจากแผนกหนึ่งไปสู่อีกแผนกหนึ่ง ลดการแก้ปัญหาซ้ำและเพ่ิมความเร็วในการปรับปรุงงาน การนำไปใช้
ควรเริ่มจากการกำหนดหัวข้อประจำเดือน เช่น ปัญหาคุณภาพ ความปลอดภัย การลดเวลา หรือการใช้เครื่องมือ
ใหม่ แล้วให้ทีมแบ่งปันกรณีจริงพร้อมผลลัพธ์ ตัวชี้วัดที่ควรติดตาม ได้แก่ จำนวนหัวข้อที่แบ่งปัน จำนวนแนวทางท่ี
นำไปใช้ซ้ำ Rework Reduction, Problem Recurrence Reduction และจำนวนพนักงานที่เข้าร่วม ข้อควรระวัง
คือการประชุมแบ่งปันความรู้ต้องเน้นบทเรียนและการประยุกต์ใช้ ไม่ใช่รายงานทั่วไป ควรใช้ร่วมกับ Lesson 
Learned, Best Practice Database, Communities of Practice และ Kaizen Review 

เช็กลิสต์สำหรับผู้บริหาร: องค์กรมีเวทีแบ่งปันความรู้ประจำหรือไม่ มีการบันทึกบทเรียนหรือไม่ ความรู้
ถูกนำไปใช้ข้ามแผนกหรือไม่ และช่วยลดปัญหาซ้ำได้จริงหรือไม่ 



25 แนวทางการลดต้นทนุเชิงกลยุทธ์ด้วยการจัดการแรงงาน Labor Management 

 

ดร.พิชัย ศิริกิจ 19 

 

บทที่ 18 จัดทำแผนความก้าวหน้าในแต่ละตำแหน่งงาน 

 
แผนความก้าวหน้าในตำแหน่งงานช่วยสร้างแรงจูงใจ รักษาคนเก่ง และทำให้พนักงานเห็นเส้นทางการ

เติบโตที่เชื่อมกับทักษะและผลงาน การนำไปใช้ควรเริ่มจากการกำหนดระดับตำแหน่ง ทักษะที่ต้องมี ผลงานที่
คาดหวัง และเกณฑ์เลื่อนระดับอย่างโปร่งใส จากนั้นสื่อสารให้พนักงานเข้าใจและใช้ประกอบแผนพัฒนารายบุคคล 
ตัวชี้วัดที่ควรติดตาม ได้แก่ Internal Promotion Rate, Retention Rate, Skill Progression, Engagement 
Score และ Time to Promotion ข้อควรระวังคือแผนความก้าวหน้าที่ไม่ชัดเจนหรือไม่ยุติธรรมอาจลดแรงจูงใจ 
ควรใช้ร่วมกับ Competency Framework, Performance Review, Individual Development Plan และ 
Succession Planning 

เช็กลิสต์สำหรับผู้บริหาร: พนักงานเห็นเส้นทางเติบโตของตนหรือไม่ เกณฑ์เลื่อนระดับชัดเจนหรือไม่ การ
พัฒนาทักษะเชื่อมกับตำแหน่งหรือไม่ และแผนความก้าวหน้าช่วยรักษาคนสำคัญได้หรือไม่ 



25 แนวทางการลดต้นทนุเชิงกลยุทธ์ด้วยการจัดการแรงงาน Labor Management 

 

ดร.พิชัย ศิริกิจ 20 

 

บทที่ 19 ใช้ระบบพี่เลี้ยงในการสอนงานแรงงานใหม่ 

 
ระบบพ่ีเลี้ยงช่วยลดระยะเวลาการเรียนรู้งานของแรงงานใหม่ ลดข้อผิดพลาดช่วงเริ่มงาน และถ่ายทอด

วัฒนธรรมการทำงานท่ีถูกต้อง การนำไปใช้ควรเริ่มจากการคัดเลือกพ่ีเลี้ยงที่มีทักษะและทัศนคติดี กำหนดหัวข้อ
การสอน ระยะเวลา เกณฑ์ประเมิน และการติดตามผลหลังทดลองงาน ตัวชี้วัดที่ควรติดตาม ได้แก่ Time to 
Competency, New Hire Defect Rate, Probation Pass Rate, Early Turnover และ Feedback จากพนักงาน
ใหม่ ข้อควรระวังคือพ่ีเลี้ยงต้องได้รับเวลาและการยอมรับ ไม่ควรเพ่ิมภาระโดยไม่มีระบบสนับสนุน ควรใช้ร่วมกับ 
Onboarding Program, Work Instruction, Skill Certification และ Coaching 

เช็กลิสต์สำหรับผู้บริหาร: องค์กรมีพ่ีเลี้ยงที่ผ่านการคัดเลือกหรือไม่ มีแผนสอนงานชัดเจนหรือไม่ 
พนักงานใหม่พร้อมทำงานเร็วขึ้นหรือไม่ และระบบพ่ีเลี้ยงช่วยลดข้อผิดพลาดช่วงเริ่มงานหรือไม่ 



25 แนวทางการลดต้นทนุเชิงกลยุทธ์ด้วยการจัดการแรงงาน Labor Management 

 

ดร.พิชัย ศิริกิจ 21 

 

บทที่ 20 ประเมินผลและให้ผลตอบแทนจากผลลพัธ์ของการทำงาน 

 
การประเมินผลและให้ผลตอบแทนจาก Outcome ช่วยให้พนักงานมุ่งสร้างผลลัพธ์ที่มีคุณค่าต่อองค์กร 

เช่น ผลผลิต คุณภาพ ความปลอดภัย การลดต้นทุน และการปรับปรุงงาน การนำไปใช้ควรเริ่มจากการกำหนด KPI 
ที่สมดุลระหว่างปริมาณ คุณภาพ และพฤติกรรมการทำงาน จากนั้นออกแบบระบบรางวัลที่โปร่งใส ยุติธรรม และ
เชื่อมกับผลลัพธ์ที่ตรวจสอบได้ ตัวชี้วัดที่ควรติดตาม ได้แก่ Performance Achievement, Quality 
Performance, Cost Saving Contribution, Attendance, Safety Compliance และ Team Contribution 
ข้อควรระวังคือระบบรางวัลที่เน้นผลลัพธ์สั้นเกินไปอาจทำให้เกิดการละเลยมาตรฐานหรือการทำงานเป็นทีม ควร
ใช้ร่วมกับ Balanced Scorecard, Performance Calibration, Recognition Program และ KPI Review 

เช็กลิสต์สำหรับผู้บริหาร: KPI เชื่อมกับ Outcome จริงหรือไม่ ระบบผลตอบแทนโปร่งใสหรือไม่ มีการ
ป้องกันผลข้างเคียงจากการวัดผลหรือไม่ และรางวัลช่วยสร้างพฤติกรรมลดต้นทุนที่ถูกต้องหรือไม่ 
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ดร.พิชัย ศิริกิจ 22 

 

บทที่ 21 มุ่งเน้นการโค้ชเพื่อดึงศักยภาพของบุคลากร 

 
Coaching เป็นเครื่องมือสำคัญในการดึงศักยภาพของบุคลากร เพราะช่วยให้พนักงานคิด วิเคราะห์ 

แก้ปัญหา และพัฒนาตนเองมากกว่าการสั่งงานเพียงอย่างเดียว การนำไปใช้ควรเริ่มจากการพัฒนาทักษะโค้ชให้
หัวหน้างาน เช่น การถามคำถาม การฟัง การให้ Feedback และการติดตามเป้าหมาย จากนั้นนำไปใช้กับปัญหา
งานจริงและแผนพัฒนารายบุคคล ตัวชี้วัดที่ควรติดตาม ได้แก่ Coaching Frequency, Performance 
Improvement, Skill Growth, Problem Solving Participation และ Engagement Score ข้อควรระวังคือ 
Coaching ต้องมีความไว้วางใจและเป้าหมายชัดเจน ไม่ใช่การตำหนิในรูปแบบใหม่ ควรใช้ร่วมกับ GROW Model, 
Feedback Culture, Individual Development Plan และ Daily Coaching 

เช็กลิสต์สำหรับผู้บริหาร: หัวหน้างานมีทักษะโค้ชหรือไม่ มีเวลาสำหรับ Coaching หรือไม่ พนักงานนำ 
Feedback ไปปรับปรุงงานหรือไม่ และ Coaching ช่วยเพิ่มศักยภาพและลดปัญหาซ้ำหรือไม่ 



25 แนวทางการลดต้นทนุเชิงกลยุทธ์ด้วยการจัดการแรงงาน Labor Management 

 

ดร.พิชัย ศิริกิจ 23 

 

บทที่ 22 ออกแบบงานใหม้ีความท้าทายสำหรับบุคลากรทุกระดับ 

 
งานที่มีความท้าทายเหมาะสมช่วยกระตุ้นให้พนักงานใช้ความคิด พัฒนาทักษะ และมีส่วนร่วมในการ

ขับเคลื่อนธุรกิจ การออกแบบงานควรเพ่ิมคุณค่าของงาน ไม่ใช่เพ่ิมภาระโดยไม่มีทรัพยากรสนับสนุน การนำไปใช้
ควรเริ่มจากการวิเคราะห์งานที่ซ้ำซ้อนหรือง่ายเกินไป แล้วเพ่ิมบทบาทด้านการแก้ปัญหา การปรับปรุงงาน การ
ควบคุมคุณภาพ หรือการทำงานข้ามทักษะตามความพร้อมของพนักงาน ตัวชี้วัดที่ควรติดตาม ได้แก่ Job 
Engagement, Improvement Participation, Skill Expansion, Productivity, Internal Mobility และ 
Retention Rate ข้อควรระวังคือความท้าทายต้องสมดุลกับความสามารถและการสนับสนุน มิฉะนั้นอาจสร้าง
ความเครียด ควรใช้ร่วมกับ Job Enrichment, Job Rotation, Empowerment, Coaching และ Skill 
Development 

เช็กลิสต์สำหรับผู้บริหาร: งานเปิดโอกาสให้พนักงานใช้ความคิดหรือไม่ มีการสนับสนุนทักษะก่อนเพ่ิม
ความท้าทายหรือไม่ พนักงานมีส่วนร่วมในการปรับปรุงงานหรือไม่ และงานที่ออกแบบใหม่ช่วยเพิ่มผลลัพธ์ธุรกิจ
หรือไม่ 



25 แนวทางการลดต้นทนุเชิงกลยุทธ์ด้วยการจัดการแรงงาน Labor Management 

 

ดร.พิชัย ศิริกิจ 24 

 

บทที่ 23 เรียนรู้จากข้อบกพร่องในอดีตเพื่อนำมาปรับปรุงงาน 

 
การเรียนรู้จากข้อบกพร่องในอดีตช่วยป้องกันปัญหาซ้ำ ลดของเสีย ลดเวลาหยุดงาน และเพ่ิม

ความสามารถในการแก้ปัญหาของทีม การนำไปใช้ควรเริ่มจากการบันทึกปัญหาสำคัญ วิเคราะห์สาเหตุรากด้วย 5 
Why หรือ Fishbone จัดทำ Lesson Learned และสื่อสารให้ผู้เกี่ยวข้องนำไปใช้ในมาตรฐานงานหรือการฝึกอบรม 
ตัวชี้วัดที่ควรติดตาม ได้แก่ Problem Recurrence Rate, Corrective Action Closure, Lesson Learned 
Usage, Defect Reduction และเวลาปิดปัญหา ข้อควรระวังคือการทบทวนข้อผิดพลาดต้องไม่เน้นหาคนผิด แต่
เน้นหาสาเหตุของระบบ ควรใช้ร่วมกับ Root Cause Analysis, PDCA, Knowledge Sharing, Standard Work 
Update และ Quality Review 

เช็กลิสต์สำหรับผู้บริหาร: องค์กรบันทึกบทเรียนจากปัญหาจริงหรือไม่ มีการวิเคราะห์สาเหตุรากหรือไม่ 
บทเรียนถูกนำไปปรับมาตรฐานงานหรือไม่ และปัญหาเดิมลดลงจริงหรือไม่ 
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ดร.พิชัย ศิริกิจ 25 

 

บทที่ 24 ส่งเสริมกจิกรรมกลุ่มย่อยเพื่อสร้างความสัมพันธ์และการมีส่วนร่วม 

 
Small Group Activity ชว่ยให้พนักงานจากหน่วยงานต่าง ๆ ร่วมกันแก้ปัญหา ลดความสูญเปล่า และ

สร้างความสัมพันธ์ในการทำงานข้ามสายงาน การนำไปใช้ควรเริ่มจากการตั้งกลุ่มเล็กที่มีเป้าหมายชัดเจน เช่น ลด
ของเสีย ลดเวลารอคอย ปรับปรุงความปลอดภัย หรือเพ่ิมประสิทธิภาพงาน จากนั้นกำหนดหัวข้อ ระยะเวลา วิธี
ติดตามผล และเวทีนำเสนอผลงาน ตัวชี้วัดที่ควรติดตาม ได้แก่ จำนวนกลุ่มท่ีดำเนินการ จำนวนโครงการสำเร็จ 
มูลค่าต้นทุนที่ลดลง Participation Rate, Cross-Functional Collaboration และ Employee Engagement 
ข้อควรระวังคือกิจกรรมกลุ่มย่อยต้องได้รับเวลาและการสนับสนุนจากผู้บริหาร ไม่ควรเป็นกิจกรรมเสริมที่ไม่มีผล
ต่อการทำงานจริง ควรใช้ร่วมกับ Kaizen, QCC, Suggestion System, Visual Management และ Recognition 

เช็กลิสต์สำหรับผู้บริหาร: องค์กรมีกลุ่มย่อยที่ทำงานจากปัญหาจริงหรือไม่ มีผู้สนับสนุนและทรัพยากร
หรือไม่ วัดผลประโยชน์ได้หรือไม่ และกิจกรรมช่วยสร้างความร่วมมือข้ามหน่วยงานหรือไม่ 
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ดร.พิชัย ศิริกิจ 26 

 

บทที่ 25 มีระบบการประเมินผลลัพธ์รายบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

 
การประเมินผลลัพธ์รายบุคคลช่วยให้องค์กรเชื่อมเป้าหมายระดับองค์กร แผนก ทีม และบุคคลให้

สอดคล้องกัน พนักงานจึงเห็นว่างานของตนมีผลต่อผลผลิต คุณภาพ ต้นทุน และการส่งมอบอย่างไร การนำไปใช้
ควรเริ่มจากการถ่ายทอดเป้าหมายองค์กรลงสู่ KPI รายบุคคลที่วัดได้และเป็นธรรม พร้อมกำหนดรอบ Feedback 
และแผนพัฒนาเมื่อผลลัพธ์ไม่เป็นไปตามเป้าหมาย ตัวชี้วัดที่ควรติดตาม ได้แก่ Goal Alignment, Individual KPI 
Achievement, Performance Distribution, Development Plan Completion และ Team Target 
Achievement ข้อควรระวังคือการประเมินรายบุคคลต้องไม่ทำลายการทำงานเป็นทีม ควรมีทั้ง KPI ส่วนบุคคล
และ KPI ร่วม ควรใช้ร่วมกับ Performance Management, OKR, Balanced KPI, Coaching และ Calibration 
Review 

เช็กลิสต์สำหรับผู้บริหาร: KPI รายบุคคลเชื่อมกับเป้าหมายองค์กรหรือไม่ พนักงานเข้าใจบทบาทของตน
หรือไม่ มี Feedback สม่ำเสมอหรือไม่ และระบบประเมินช่วยให้ทีมบรรลุเป้าหมายร่วมกันหรือไม่ 
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สรุปท้ายเล่ม 

 

หนังสือเล่มนี้นำเสนอ 25 แนวทางการลดต้นทุนเชิงกลยุทธ์ดว้ยการจัดการแรงงาน โดยมีแก่นสำคัญวา่ การลด
ต้นทุนแรงงานอย่างยั่งยืนไม่ใช่การลดจำนวนคน แต่คือการทำให้แรงงานทุกระดับสร้างคุณคา่ได้มากข้ึน ผา่นเปา้หมายที่
ชัดเจน การวางแผนกำลังคน การพัฒนาทักษะ มาตรฐานงาน การวัดผลด้วยข้อมูลจริง และระบบบริหารผลลัพธท์ี่เชื่อมโยง
จากองค์กรสู่รายบุคคล 

ตลอดทั้งเล่ม ผู้อ่านจะเห็นวา่ ตน้ทุนแรงงานไม่ได้เกิดจากค่าจ้างหรือชั่วโมงทำงานเทา่นัน้ แต่ยงัรวมถึงต้นทุนแฝง 
เช่น การใช้กำลังคนไม่สมดุล คา่ OT สูง ทักษะไม่ตรงงาน การขาดคนทดแทน การฝึกอบรมที่ไม่เชื่อมโยงกับผลลัพธ์ การ
ลาออก งานซำ้ซ้อน และการไม่มีมาตรฐานงาน หากไม่มองเห็นต้นทุนเหลา่นี้จากข้อมูลจริง การลดต้นทนุอาจกลายเปน็
เพียงมาตรการระยะสัน้ ไมใ่ช่การแก้ปัญหาเชิงระบบ 

การนำแนวทางทั้ง 25 บทไปใช้ควรเริ่มจากปัญหาที่มีผลกระทบสูงและมีข้อมูลรองรับ เช่น ผลผลิตต่อหัวต่ำ ค่า 
OT สูง อัตราการลาออกเพิ่มขึ้น หรือพนักงานใหม่ใช้เวลานานกว่าจะทำงานไดต้ามมาตรฐาน จากนัน้เลือกแนวทางที่
เหมาะสม ทดลองใช้ในพืน้ทีน่ำร่อง กำหนดตัวชี้วัดก่อนและหลงัดำเนินการ และขยายผลเมื่อเห็นผลลัพธช์ัดเจน 

คำถามสำหรับผู้บริหาร: องค์กรทราบต้นทุนแรงงานที่แท้จริงในแต่ละกระบวนการหรือไม่ มีขอ้มูลผลผลติต่อหัว 
ค่า OT ทักษะแรงงาน และอัตราการลาออกที่ใช้ตัดสนิใจได้หรือไม่ หัวหน้างานมีเครื่องมือในการบริหารคนเพียงพอหรือไม่ 
และระบบพัฒนาแรงงานเชื่อมโยงกับเป้าหมายต้นทนุ คุณภาพ และผลิตภาพขององค์กรหรือไม่ 

ความสำเร็จของการลดตน้ทุนดา้นแรงงานต้องอาศัยความร่วมมอืของผู้บริหาร หัวหน้างาน ฝา่ยผลิต และฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ร่วมกัน ผูบ้ริหารกำหนดทิศทาง หัวหน้างานแปลเป้าหมายสู่การปฏิบัติ ฝา่ยผลิตใช้ข้อมูลจัดกำลังคน และ
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์สนับสนนุระบบสรรหา พัฒนา รักษา และประเมินผลให้สอดคล้องกับเปา้หมายธุรกิจ 

ท้ายที่สดุ การลดต้นทุนแรงงานที่แท้จริงคือการสร้างสมดลุระหว่างต้นทุน ผลิตภาพ คุณภาพ และคุณค่าของคน 
องค์กรที่ออกแบบระบบงานให้คนใช้ศักยภาพได้เต็มที่ ลดความสูญเปลา่ และทำงานร่วมกับระบบ กระบวนการ และ
เทคโนโลยีอยา่งเหมาะสม จะสามารถลดตน้ทุนได้โดยยังรักษาคุณภาพ ความปลอดภัย และความสามารถในการแข่งขัน
ระยะยาว 

 



25 แนวทางการลดต้นทนุเชิงกลยุทธ์ด้วยการจัดการแรงงาน Labor Management 

 

ดร.พิชัย ศิริกิจ 28 

 

บรรณานุกรม 

 

ธานินทร์ ศิลป์จารุ. การวิจัยและวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วย SPSS และ AMOS. กรุงเทพฯ: บิซิเนสอาร์แอนด์ดี. 
พิชัย ศิริกิจ, ณัฏฐา เสวตานนท ์และ ธานินทร์ ศิลป์จารุ. Guideline for Cost Reduction in the Electrical and 
Electronics Industry. บทความวิจัยดา้นแนวทางการลดตน้ทุนในอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์. 
ทองสุข หลุง และ กฤษฎา ตนัเปาว์. แนวทางการพัฒนาทักษะแรงงานภาคอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อสนับสนนุนโยบาย
ประเทศไทย 4.0. วารสารวชิาการ สถาบนัเทคโนโลยีแห่งสวุรรณภูมิ. 
Armstrong, M. Armstrong's Handbook of Human Resource Management Practice. London: Kogan 
Page. 
Becker, B. E., Huselid, M. A., & Ulrich, D. The HR Scorecard: Linking People, Strategy, and 
Performance. Boston: Harvard Business School Press. 
Deming, W. E. Out of the Crisis. Cambridge, MA: MIT Press. 
Drucker, P. F. The Effective Executive. New York: Harper & Row. 
Kaplan, R. S., & Norton, D. P. The Balanced Scorecard: Translating Strategy into Action. Boston: 
Harvard Business School Press. 
Liker, J. K. The Toyota Way: 14 Management Principles from the World's Greatest Manufacturer. 
New York: McGraw-Hill. 
Noe, R. A. Employee Training and Development. New York: McGraw-Hill Education. 
Ulrich, D. Human Resource Champions. Boston: Harvard Business School Press. 
Womack, J. P., & Jones, D. T. Lean Thinking: Banish Waste and Create Wealth in Your 
Corporation. New York: Free Press. 

 



25 แนวทางการลดต้นทนุเชิงกลยุทธ์ด้วยการจัดการแรงงาน Labor Management 

 

ดร.พิชัย ศิริกิจ 29 

 

ปกหลัง 

25 แนวทางการลดต้นทุนเชิงกลยุทธ์ด้วยการจัดการแรงงาน 
Labor Management • Workforce Planning • Productivity • Multi Skills • Standard Work • 
Talent Retention • Coaching • Performance Management 
ในโลกอุตสาหกรรมที่แรงงาน เทคโนโลยี และข้อมูลต้องทำงานร่วมกัน การลดต้นทุนไม่ใช่เพียงการลด
จำนวนคน แต่คือการทำให้แรงงานสร้างคุณค่าได้มากขึ้น ทำงานได้ตรงเป้าหมาย มีทักษะท่ีเหมาะสม และมี
ส่วนร่วมในการปรับปรุงงานอย่างต่อเนื ่อง หนังสือเล่มนี ้ถ่ายทอดแนวทางการลดต้นทุ นด้าน Labor 
Management ผ่าน 25 เรื่องสำคัญ ตั้งแต่การกำหนดเป้าหมายแรงงาน การวางแผนกำลังคน การควบคุม
ค่า OT การพัฒนาทักษะ การรักษาคนเก่ง การใช้ระบบพี่เลี้ยง การโค้ช ไปจนถึงการประเมินผลรายบุคคล 
เหมาะสำหรับ: ผู้บริหาร หัวหน้างาน ฝ่ายผลิต ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ วิศวกร และผู้ท่ีต้องการสร้างระบบลด
ต้นทุนแรงงานด้วยข้อมูลจริง 
จุดเด่นของหนังสือ: สรุป 1 หน้าในแต่ละบท เห็นแนวทางนำไปใช้จริง มีตัวชี้วัด ข้อควรระวัง และเช็กลิสต์
สำหรับผู้บริหาร 
การลดต้นทุนแรงงานที่แท้จริง ไม่ใช่การลดคุณค่าของคน แต่คือการทำให้คน ระบบ และเทคโนโลยีสร้างผลลัพธ์
ร่วมกันได้คุ้มค่าที่สุด 
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