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สร้างคนอย่างไรธุรกจิไทยยั่งยนื 
(SHAPING PEOPLE FOR BUSINESS SUSTAINABILITY - IN ACTION) 

1. กรอบความคดิ 

ทศิทางเศรษฐกิจโลก ทศิทางเศรษฐกิจชาติอาเซียน 

มีค าอธิบายมากมาย ที่กลา่วถึงสภาวะชะงกังนัของเศรษฐกิจโลกในยคุปัจจบุนั ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของ 
“VUCA World” ที่สรา้งกระแสความหวั่นวิตก ทัง้เรื่องของการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยี 
นวตักรรมพลิกผนั (Disruptive Innovation) การแข่งขนั สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ เศรษฐกิจ ทัง้ภายในและ
ภายนอกองคก์ร เหมือนดั่งวลีที่ Jack Welch อดีตผูน้  าในต านานของ GE เคยกลา่วไวว้่า  

“เปลีย่นแปลงเสยีก่อน ทีค่ณุจะถูกบงัคบัใหเ้ปลีย่น” (Change! before you have to) 

เมื่อโลกตอ้งรบัมือจากการเปลี่ยนแปลงจาก ความมั่นคง ไปเป็น “ความผนัผวน” (V-Volatility) จาก ความ
แน่นอน ไปเป็น “ความไม่แน่นอน” (U-Uncertainty) จาก ความเรียบง่าย ไปเป็น “ความสลบัซบัซอ้น” (C-
Complexity) และจาก ความชดัเจน ไปเป็น “ความคลมุเครือ” (A-Ambiguity) ของสภาวะแวดลอ้ม
เศรษฐกิจในปัจจบุนัที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ท าใหอ้งคก์รต่าง ๆ ไดร้บัผลกระทบอย่างมีนยัส าคญั และ
เป็นความทา้ทายอนัดบัตน้ ๆ ของผูน้  าในองคก์ร ที่ตอ้งท าความเขา้ใจและปรบัตวัใหเ้ท่าทนักบัการ
เปลี่ยนแปลงของการเมืองเศรษฐกิจสงัคมและสิ่งแวดลอ้มในปัจจบุนั 

ที่มา: ASEANStatsDataPortal 
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แต่การมาถึงของ COVID-19 ท าใหเ้ศรษฐกิจโลกไดร้บัผลกระทบในหลายมิติ ทัง้ความรุนแรงของการหดตวั
ทางเศรษฐกิจที่มากกว่าในอดีต เศรษฐกิจมีแนวโนม้ที่จะฟ้ืนตวัชา้กว่าในอดีต และศกัยภาพทางเศรษฐกิจที่
อาจปรบัลดลง วิกฤตครัง้นีห้นกัหนาจนเศรษฐกิจของนานาชาติในอาเซียนลว้นเขา้สู่ภาวะถดถอย บาง
ประเทศถือว่าตกต ่าที่สดุในรอบหลายสิบปี อาทิ 

ธนาคารกลางมาเลเซียตอ้งปรบัลดประมาณการการเติบโตทางเศรษฐกิจในปีนีล้ดลงมากกว่าที่เคย
คาดการณก์่อนหนา้นี ้โดยไตรมาสที่ 2 ปรบัตวัลดลง 17.1 % เมื่อเทียบกบัช่วงเดียวกนักบัปีที่ผ่านมา ซึ่งถือ
ว่าเลวรา้ยที่สดุ และตกต ่าที่สดุในรอบ 2 ทศวรรษหลงัจากวิกฤตตม้ย ากุง้ โดยปีนีค้าดการณว์่าภาวะ
เศรษฐกิจทัง้ปีจะเติบโตติดลบ 3.5% - 5.5% 

สิงคโปร ์ประกาศตวัเลขผลิตภณัฑม์วลรวมภายในประเทศ (GDP) ในไตรมาสที่ 2 ติดลบ 13.2 % สง่ผลให้
สิงคโปรเ์ขา้สูภ่าวะเศรษฐกิจถดถอยทางเทคนิค (Technical Recession) ครัง้แรกในรอบ 11  ปี ภาพรวม
เศรษฐกิจของสิงคโปรใ์นปีนีติ้ดลบ 5-7 % ย ่าแย่กว่าคาดการณก์่อนหนา้นีท้ี่คาดว่าจะติดลบเพียง 4-7 % 
และสง่ผลต่อภาวะการจา้งงานอีกดว้ย 

ฟิลิปปินส ์เขา้สูภ่าวะเศรษฐกิจถดถอยทางเทคนิคในไตรมาส 2 ของปีนี ้หลงัจากตวัเลข GDP ติดลบ 
16.5% ซึ่งเป็นผลจากมาตรการปิดเมืองเพื่อป้องกนัการระบาดของโรคโควิด-19 และท าใหภ้าพรวมทัง้ปี
เลวรา้ยกว่าที่คาดการณก์่อนหนา้นีม้าเป็นติดลบ 5.5% 

อินโดนีเซีย GDP ไตรมาส 2 ของชาติที่มีขนาดเศรษฐกิจใหญ่ที่สดุในอาเซียนก็ติดลบ 5.32% เมื่อเทียบกบั
ช่วงเดียวกนัของปีที่แลว้ ถือว่าต ่าสดุนบัตัง้แต่วิกฤตการเงินในเอเชียในปี 2541 ขณะที่รฐับาลคาดว่าทัง้ปี 
GDP จะเติบโตระหว่าง 0.4-1% 

เวียดนาม GDP ในไตรมาส 2 ที่ผ่านมายงัคงเติบโต 0.36% เมื่อเทียบกบัช่วงเดียวกนักบัปีที่แลว้ ถือว่าเป็น
อตัราการเติบโตที่ต  ่าสดุ อย่างนอ้ยในรอบ 30 ปี แต่แนวโนม้เศรษฐกิจของประเทศนีย้งัถือว่าอยู่ในเชิงบวก 
กองทนุการเงินระหว่างประเทศคาดการณว์่า ทัง้ปีเวียดนามจะยงัคงเห็นอตัราการเติบโตทางเศรษฐกิจอยู่
ราว 2.7% 
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 ที่มา: World Bank and NESDC Economic report, 17 Aug 2020 

 

 
 

ทศิทางเศรษฐกิจไทยปี 2563 ชะลอตัวต ่ากว่าศกัยภาพ 

ทางดา้นของเศรษฐกิจไทย ก่อนหนา้นีก้็มีปัญหาเรือ้รงัมากมาย เช่น ปัญหาความเหลื่อมล า้และการ
กระจายรายไดข้องภาคครวัเรือน และปัญหาความสามารถในการแข่งขนัของภาคการสง่ออก ที่ไดร้บั
ผลกระทบจากภาวะกีดกนัทางการคา้ระหว่างสหรฐัอเมริกากบัจีน ซึ่งสง่ผลกระทบต่อปรมิาณการคา้โลก 
การเสียสว่นแบ่งการตลาดในอาเซียนใหแ้ก่ประเทศจีน ที่น าสินคา้เขา้มาแข่งขนัเพื่อกระจายความเสี่ยงจาก

วิกฤติตม้ย ากุง้ -7.6 

วิกฤติ COVID-19 
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การถกูกีดกนัในตลาดสหรฐัฯ ท าใหภ้าคการสง่ออกของไทยหดตวั ไปจนถึงการสญูเสียความสามารถใน
การแข่งขนัในตลาดโลก สง่ผลใหก้ารจา้งงานลดลงและอปุสงคใ์นประเทศอ่อนแอลงอย่างชดัเจน  

เดิมมีความคาดหวงัว่า เมื่อเปิดศกัราชใหม่ ปี 2563  เศรษฐกิจไทยควรจะกลบัมาขยายตวัไดดี้กว่าปีก่อน
หนา้ แต่ทว่าผลกระทบจากโควิด-19  (COVID-19) กลบัท าใหเ้ศรษฐกิจมีแนวโนม้ชะลอตวัลงและต ่ากว่า
ระดบัศกัยภาพเศรษฐกิจไทย และระยะเวลาขยายตวัทางเศรษฐกิจตอ้งถกูขยายเวลาออกไปอีกหลายปี
อย่างเลี่ยงไม่ได ้อาทิ 

การท่องเที่ยว ในช่วงหลายปีที่ผ่านมาภาคการท่องเที่ยวมีสว่นส าคญัในการช่วยประคบัประคองเศรษฐกิจ
ไทยเอาไวไ้ด ้ปี 2562 ไทยมีนกัท่องเที่ยวต่างชาติประมาณ 39.8 ลา้นคน แต่การมาถึงของโรคระบาดท าให้
ภาคการท่องเที่ยวตอ้งไดร้บัแรงกระแทกที่หนกัหน่วงกว่าทกุครัง้ ส  านกัข่าวบลมูเบิรก์คาดว่าปี 2563 จะมี
นกัท่องเที่ยวต่างชาติเขา้มาในไทยแค่ 8 ลา้นคน ลดลงไปถึง 31.8 ลา้นคน และปี 2564 จะมีนกัท่องเที่ยว
ต่างชาติเขา้มาในไทย 16.3 ลา้นคน นอ้ยกว่าปี 2562 ถึง 23.5 ลา้นคน แน่นอนว่าจ านวนนกัท่องเที่ยวที่
ลดลงย่อมสง่ผลกระทบรุนแรงเป็นลกูโซ่ไปยงัธุรกิจที่เก่ียวเนื่อง 

การลงทนุภาคเอกชนและภาครฐั เดิมนบัว่าเป็นความหวงัส าคญัในการขบัเคลื่อนเศรษฐกิจไทย แต่ก็พบกบั
อปุสรรค เช่น ปัญหาการประกาศใช ้พ.ร.บ. งบประมาณฯ ที่ลา่ชา้และยงัมีความไม่แน่นอนสงู บั่นทอน
ความเชื่อมั่นของภาคธุรกิจ ภาคเอกชนบางสว่นชะลอการลงทนุ โดยเฉพาะโครงการลงทนุโครงสรา้ง
พืน้ฐานขนาดใหญ่ซึ่งเป็นความหวงัส าคญัของประเทศ 

การบริโภคภาคเอกชน แมว้่าจะไดร้บัการสนบัสนุนจากมาตรการภาครฐัอย่างต่อเนื่อง เช่น มาตรการ ชิม  
ชอ้ป ใช ้มาตรการช่วยเหลือเกษตรกร แต่มาตรการเหลา่นีเ้นน้ความรวดเร็วและการกระตุน้เศรษฐกิจใน
ระยะสัน้ ดงันัน้เมื่อสิน้สดุระยะเวลาการด าเนินการของมาตรการต่าง ๆ คาดว่าการบริโภคภาคเอกชนจะมี
แนวโนม้ชะลอลงตามปัจจยัพืน้ฐานดา้นรายได ้บางสว่นจึงอาจหนัไปอาศยัการก่อหนีเ้พื่อการบริโภคมาก
ขึน้จนกลายมาเป็นปัญหาหนีค้รวัเรือนซึ่งจะสง่ผลต่อไปในอนาคตอีกดว้ย 

ตวัอย่างปัจจยัเสี่ยงที่กลา่วมาขา้งตน้ ท าใหอ้ตัราการขยายตวัทางเศรษฐกิจต ่ากว่าคาด จากการท่ีประเทศ
ไทยเคยมีอตัราการเติบโตของ  GDP สงูสดุในปี 2531 (1988) ที่ 13.3% มาตกต ่าที่สดุในช่วงวิกฤตการณ์
ตม้ย ากุง้ ปี 2541 (1998) ติดลบ 7.6 % กลบัขึน้มาที่ระดบั 7.2 % ในปี 2555 และอยู่ในระดบัที่ต  ่ากว่า 5 % 
มาตลอดช่วง 7 ปีที่ผ่านมา และปีนีค้าดการณว์่าน่าจะติดลบ 6-8 % จากผลกระทบของ COVID – 19 และ
คาดว่าจะกระเตือ้งเป็น 4% ในปี 2564  (Source : Bloomberg Business) 

สอดคลอ้งกบัตวัเลขลา่สดุที่ส  านกังานสภาพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ (สศช.) แถลงตวัเลข GDP 
ประจ าไตรมาส 2 ของปี 2563 ว่าติดลบ 12.2% และคาดว่าประมาณการณ ์GDP ทัง้ปีจะอยู่ที่ติดลบ 7.5% 
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สาเหตหุลกัมาจากการปิดเมืองเพื่อควบคมุการระบาดของ COVID-19 รวมทัง้ผลกระทบจากสงคราม
การคา้และภยัแลง้ สง่ผลต่ออตัราการว่างงานซึ่ง สศช.พบว่าจ านวนผูม้ีงานท าลดลงจากไตรมาสเดียวกนั
ของปี 2562 ประมาณ 7 แสนคน ทัง้ในและนอกภาคการเกษตร เฉพาะแรงงานในระบบ มีผูถ้กูเลิกจา้ง
ประมาณ 4.2 แสนคน ที่เหลืออีกประมาณ 1.7-1.8 ลา้นคน มีความเสี่ยงที่จะถูกเลิกจา้งเนื่องจากท างานใน
สถานประกอบการที่ไดร้บัผลกระทบจาก COVID-19 และไม่สามารถด าเนินกิจการไดต้ามปกติ 

เมื่อเปรียบเทียบภาพรวมอตัราการเติบโตทางเศรษฐกิจของไทยกบัประเทศในภมูิภาคอาเซียน ขอ้มลูของ
กองทนุการเงินระหว่างประเทศ (IMF) ระบวุ่า เวียดนามจะเป็นชาติที่มีอตัราการเติบโตในแดนบวก (2.7%) 
รว่มกบัอีก 3 ประเทศคือ เมียนมา เติบโต (1.8%) บรูไน เติบโต (1.3%) และลาว เติบโต (0.7%) 

สว่นชาติที่มีอตัราการเติบโตของ GDP ติดลบสงูสดุคือ ไทย (-7.7%) รองลงมาไดแ้ก่ มาเลเซีย (-3.8%) 
ฟิลิปปินส ์(-3.6%) สิงคโปร ์(-3.5%) กมัพชูา (-1.6%) และ อินโดนีเซีย (-0.3%) 

 

ทรัพยากรมนุษย ์ปัญหาและความหวังของไทยในการไปต่อ 

กลา่วโดยสรุปไดว้่า ในวนัที่ประเทศไทยไดร้บัค าชมว่าประสบความส าเรจ็เป็นอนัดบัตน้ ๆ ในการควบคมุ
โรคระบาด COVID-19 โดยล่าสดุไดม้ีการผ่อนคลายมาตรการควบคมุการระบาดในสถานที่ กิจการ หรือ
กิจกรรมหลายประเภทสามารถเปิดด าเนินการไดแ้ลว้ แต่ภาวะเศรษฐกิจที่ดเูหมือนจะมืดมนและรอคอย
ความหวงัในการแกปั้ญหาเศรษฐกิจไทยใหก้ลบัมาขยายตวัที่ระดบัศกัยภาพของประเทศไดอี้กครัง้ ซึ่งคงไม่
สามารถพึ่งพาการกระตุน้ผ่านมาตรการการคลงัระยะสัน้ หรือการใชน้โยบายการเงินที่มีประสิทธิผลจ ากดั
ในการเยียวยาบาดแผลลกึที่เกิดจากปัญหาเชิงโครงสรา้งได ้จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะตอ้งไดร้บัความร่วมมือจาก
ทกุภาคสว่นเพื่อยกระดบัความสามารถในการแข่งขนั  

หนึ่งในเครื่องมือหลกัและในท านองกลบักนัก็เป็นอปุสรรคส าคญัในการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั
ของประเทศก็คือ “การพฒันาทรพัยากรมนุษย”์ โดยเฉพาะในยคุศตวรรษท่ี 21 ซึ่งเป็นยคุที่โลกและสงัคม
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็ “บุคลากรที่มีศกัยภาพสงู” ถือเป็นกญุแจส าคญัสู่ความส าเร็จในเชิงกลยทุธ ์ทัง้
ระดบัจลุภาค (Micro) ของระบบเศรษฐกิจ คือ แรงงานในภาคการผลิตทัง้อตุสาหกรรม เกษตรกรรม และ
บรกิาร และระดบัมหภาค (Macro) ของประเทศ  

ถา้แรงงานในภาคการผลิตต่าง ๆ ขององคก์ร มีความรูค้วามสามารถ มีทกัษะและศกัยภาพสงูจะสง่ผลให้
ผลิตภาพการผลิต (Productivity) สงูขึน้ เมื่อองคก์รมีความกา้วหนา้ สงัคมโดยรวมก็ไดร้บัประโยชนน์ัน้ไป
ดว้ย สง่ผลต่อการสรา้งความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัที่ยั่งยืนและการพฒันาเศรษฐกิจในภาพรวมของ
ประเทศในที่สดุ 
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แต่ปัจจุบนัพบว่า ประเทศไทยยงัขาดแคลนบคุลากรทัง้เชิงปรมิาณและคณุภาพ ประเด็นทา้ทายของ
ประเทศไทยคือท าอย่างไรที่เราจะทุ่มเททรพัยากรและเรง่ด าเนินการพฒันาและปรบัปรุงอย่างต่อเนื่อง เพื่อ
การพฒันาบุคลากรใหม้ีศกัยภาพ ในขณะที่ระบบการศกึษาไทยยงัมีปัญหาดา้นคณุภาพ ไม่สามารถ
สง่เสรมิใหค้นมีทกัษะพืน้ฐานที่จ  าเป็นต่อการประกอบอาชีพไดอ้ย่างเต็มที่ คนที่จบมามคีวามสามารถและ
ทกัษะที่ไม่ตรงกบัความตอ้งการขององคก์ร เนื่องจากผ่านระบบการเรียนที่เนน้ท่องจ าเพื่อสอบและเอา
คะแนน ท าใหไ้ม่สามารถประยกุตใ์ชค้วามรูต่้าง ๆ ในเวลาท างานไดจ้รงิ ทัง้หมดนีท้  าใหส้ถานะทางการ
ศกึษาของไทยยงัดอ้ยกว่าประเทศคู่แข่งและคู่คา้ในเอเชียอยู่มาก 

ในขณะท่ีภาคธุรกิจเองก็ไม่มั่นใจต่อผลสมัฤทธิ์ของระบบการศึกษา การเรียนการสอนดา้นวิทยาศาสตร ์
และการเรียนการสอนในระดบัอดุมศกึษา นกัเรียนมธัยมศกึษาของไทยไดค้ะแนนวิชาคณิตศาสตรแ์ละ
วิทยาศาสตรต์ ่ากว่าประเทศอ่ืน ๆ ในเอเชียเกือบทกุประเทศ อตุสาหกรรมหลกั ๆ ของประเทศไทยมีตน้ทนุ
การผลิตค่อนขา้งสงู สวนทางกบัทกัษะการผลิตของแรงงานที่ต  ่า เมื่อน ามลูค่าทางเศรษฐกิจไปหารดว้ย
จ านวนแรงงานจะพบว่าเรามีผลิตภาพ หรือ Productivity ที่ค่อนขา้งต ่า ไม่สอดรบักบัความตอ้งการที่มีมาก 

นอกจากนีย้งัมีอีกหนึ่งวิกฤตการณท์ี่ทั่วโลกรวมทัง้ไทยก าลงัเผชิญ คือเรื่องของการเปลี่ยนแปลงโครงสรา้ง
ประชากรเขา้สูส่งัคมสงูวยั สถิติจาก U.S. Department of Health and Human Services เผยว่า โลกก าลงั
กา้วเขา้สูส่งัคมสงูวยั (Aging Society) โดยในปี 2558 จ านวนประชากรโลกกว่า 620 ลา้นคน มีอายุ
มากกว่า 65 ปีและจะกลายเป็นสงัคมสงูวยัโดยสมบรูณ ์(Aged Society) ในอีก 35 ปีขา้งหนา้ 

ในสว่นของประเทศไทยเองก็มีอตัราการเกิดที่ลดต ่าลงอย่างต่อเนื่อง ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีและ
การแพทย ์สง่ผลใหป้ระชาชนมีสขุภาพดีและอายยุืนขึน้ มีสดัสว่นประชากรผูส้งูอายเุพิ่มขึน้ ขณะที่
ประชากรในวยัแรงงานมีแนวโนม้ลดลงอย่างรวดเรว็เมื่อเทียบกบัประเทศอ่ืน ๆ ในภมูิภาคอาเซียน ประกอบ
กบัการที่ระดบัการศกึษาของไทยยงัต ่ากว่าประเทศอ่ืนที่ไดก้า้วเขา้สูส่งัคมสงูวยัแลว้ ผลจากการเปลี่ยนผ่าน
สูส่งัคมสงูวยัของไทยจึงนบัว่าเป็นเรื่องที่ตอ้งบอกว่าไม่ง่ายที่จะรบัมือเลยทีเดียว 

ยิ่งไปกว่านัน้ก็คือ ประเทศก าลงัพฒันาอื่น ๆ จะมีกระบวนการเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสรา้งดงักลา่วโดยใช้
เวลาตัง้แต่ 18 - 115 ปี ในขณะที่ประเทศไทยจะใชเ้วลาเพียง 20 ปีเท่านัน้ เนื่องจากสดัสว่นประชากรอายุ
มากกว่า 65 ปีของไทยก าลงัเพิ่มขึน้อย่างรวดเรว็จากรอ้ยละ 7 เป็นรอ้ยละ 13 ในปี 2563 และภายในปี 
2578 ประเทศไทยจะเป็นประเทศก าลงัพฒันาประเทศแรกที่เขา้สู ่Hyper-aged Society  

ประเทศที่ไดเ้ขา้สู ่Hyper-aged Society สว่นมากเป็นประเทศพฒันาแลว้และมีรายไดต่้อหวัประชากรสงู
โดยเฉลี่ยสงูกว่า 12,500 ดอลลารต่์อคนต่อปี ขณะที่รายไดต่้อหวัประชากรของไทยอยู่ที่ 5,700 ดอลลารต่์อ
คนต่อปี ดงันัน้ ผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงโครงสรา้งประชากรของไทยจึงมีแนวโนม้ว่าอาจเกิดขึน้ 
“รวดเรว็และรุนแรงกว่า” อีกหลายประเทศ หรือสภาวะที่เรียกกว่า “แก่ก่อนรวย” นั่นเอง 
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ตวัเลขลา่สดุพบว่า อตัราการมีสว่นรว่มในก าลงัแรงงาน (Labour Force Participation Rate) ซึ่งหมายถึง 
รอ้ยละของประชากรที่มีอยู่ในก าลงัแรงงาน (ประกอบดว้ยผูม้ีงานท า ผูว้่างงาน และผูท้ี่รอฤดกูาล) ต่อ 
ประชากรท่ีมีอายุ 15 ปีขึน้ไป โดยเฉพาะแรงงานในช่วงอาย ุ 25 - 49 ปี ซึ่งเป็นสดัสว่นสงูสดุและมีผลต่อ
การขยายตวัทางเศรษฐกิจของไทย ก าลงัมีแนวโนม้ลดลงอย่างมีนยัส าคญั  

ที่มา: ส านกังานสถิตแิห่งชาติ (สนช.) 

จากที่ไดก้ล่าวมาขา้งตน้นี ้จึงมีความกงัวลกนัว่า ในอนาคตอนัใกล ้ไทยก าลงัเขา้สู่แนวโนม้ของวิกฤตการณ์
แรงงานหลายปัจจยั เช่น แรงงานมีฝีมือจะขาดแคลนหนกัขึน้ สว่นหนึ่งมาจากการภาคการศึกษาของไทย
ทางดา้นอาชีวศกึษาไม่ไดร้บัความนิยมจากผูเ้รียนมากเท่าที่ควร รวมทัง้ในส่วนของการศกึษา
ระดบัอดุมศกึษาก็จะมีปัญหาขาดแคลนแรงงานทาง Science, Technology, Engineering and 
Mathematics (STEM) อย่างต่อเนื่อง แรงงานใชค้วามรู ้(Knowledge Worker) จะขาดแคลนมากในบาง
สาขาวิชา คนไทยจะมีการว่างงานแฝง (Hidden Unemployment) สงูขึน้ เนื่องจากคนรุน่ใหม่หนัไปท า
อาชีพอิสระ เป็น Freelance มากขึน้   

การพฒันาบุคลากรขององคก์รเป็นเรื่องที่ใกลต้วัที่ภาคเอกชน (และอาจจะรวมถึงภาครฐั) สามารถท าได้
ทนัที และหวงัผลไดใ้นระยะไม่นานนกั ในการพฒันาความรู ้ทกัษะ ที่จ  าเป็นตอ้งใชง้าน  ในขณะที่เรื่องของ
การพฒันาการศกึษาไทยเป็นเรื่องที่มีหน่วยงานของรฐัรบัผิดชอบอยู่แลว้ทัง้ กระทรวงศกึษาธิการ และ 
กระทรวงการอดุมศกึษา วิทยาศาสตร ์วิจยั และนวตักรรม ซึ่งยงัเป็นเรื่องใหญ่ระดบัชาติและยงัตอ้งใชเ้วลา
อีกนาน  



8 

 

 

อีกทัง้ควรมีการตระหนกัถึงแนวทางในการพฒันาบุคลากรทางการศกึษา โดยมุ่งไปที่การพฒันาครูที่เขา้สู่
วิชาชีพใหม้ีมาตรฐานสงูขึน้ ไม่ว่าจะเป็น การก าหนดใหค้รูทกุคนตอ้งมีใบประกอบวิชาชีพ การจดัตัง้
กองทนุพฒันาครู การตัง้องคก์รวิชาชีพครูและผูบ้รหิาร การบญัญัติกฎหมายว่าดว้ยเงินเดือนครู การ
ปรบัปรุงหลกัสตูรการฝึกหดัครู เป็นตน้  

นอกจากนีย้งัมีปัญหาแรงงานที่มีทกัษะลา้หลงั (Obsolete Skill)  ปรบัตวัไม่ทนักบัการเรียนรูค้วามรูแ้ละ
ทกัษะใหม่ ๆ เช่น ความมั่นคงทางไซเบอร ์วิทยาศาสตรข์อ้มลู และ Cloud Computing การมาถึงของ
ปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence) หุ่นยนต ์และ Disruptive Technology ท าใหแ้รงงานในหลาย
อาชีพหายไป รวมทัง้อาจมีการจา้งงานแรงงานต่างชาติ (ระดบับรหิารและวิชาชีพเฉพาะ) เขา้มาแทนที่
แรงงานไทยมากขึน้อีกดว้ย 

 
ที่มา: Thailand’s Automation & Robotics: The rise of automation and robotics industries 

 โดยส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทนุ (BOI) ปี พ.ศ. 2562 

วิสยัทศันป์ระเทศไทย 4.0 มีจดุมุ่งหมายท่ีจะยกระดบัประเทศ ใหก้า้วขา้มกบัดกัประเทศรายไดป้านกลาง
ไปสูป่ระเทศรายไดส้งู ซึ่งหนึ่งในกลไกส าคญัในการขบัเคลื่อนเศรษฐกิจเพื่ออนาคต คือ นโยบาย 10+2 
อตุสาหกรรมเป้าหมาย (S-Curve Industries) ซึ่งเป็นอตุสาหกรรมที่มีกลไกขบัเคลื่อนเศรษฐกิจเพื่ออนาคต 
และมีความจ าเป็นเรง่ด่วน ที่ตอ้งเรง่ปรบัตวัเพื่อเปลี่ยนโครงสรา้งองคก์ร การด าเนินธุรกิจ รวมถึงการเปิดรบั
เทคโนโลยีเพื่อรบัมือกบัการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ ทัง้จากพฤติกรรมผูบ้รโิภคและธุรกิจยคุใหม่ 10+2 
อตุสาหกรรมเป้าหมาย หรือ S-Curve นัน้ แบ่งเป็น  

5 อตุสาหกรรมเดิมที่มีศกัยภาพในการต่อยอด (First S-Curve) ประกอบดว้ย  

• อตุสาหกรรมยานยนตส์มยัใหม่ (Next-Generation Automotive) 
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• อตุสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสอ์จัฉรยิะ (Smart Electronics) 

• อตุสาหกรรมการท่องเที่ยวกลุม่รายไดดี้ และการท่องเที่ยวเชิงสขุภาพ (Affluent, Medical and 
Wellness Tourism) 

• อตุสาหกรรมการเกษตรและเทคโนโลยีชีวภาพ (Agriculture and Biotechnology) 

• อตุสาหกรรมการแปรรูปอาหาร (Food for the Future)  

5 อตุสาหกรรมอนาคต ประกอบดว้ย  

• หุ่นยนตเ์พื่ออตุสาหกรรม (Robotics) 

• อตุสาหกรรมการบินและโลจิสติกส ์(Aviation and Logistics) 

• อตุสาหกรรมเชือ้เพลิงชีวภาพและเคมีชีวภาพ (Biofuels and Biochemicals) 

• อตุสาหกรรมดิจิทลั (Digital) 

• อตุสาหกรรมการแพทยค์รบวงจร (Medical Hub) 

2 อตุสาหกรรมที่เพิ่มขึน้ใหม่ 

* อตุสาหกรรมปอ้งกนัประเทศ 

* อตุสาหกรรมพฒันาคนและการศกึษา 
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ที่มา: กระทรวงอตุสาหกรรม 

นอกจากนี ้ในโครงการระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก (Eastern Economic Corridor-EEC) 
ประสบกบัความทา้ทายหลายประการ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง จากการส ารวจความตอ้งการบคุลากร 10 
อตุสาหกรรมเป้าหมายในช่วงตน้ ๆ พบว่าไทยขาดแคลนก าลงัคนที่มีทกัษะสงู ตวัอย่างกรณีของการ
พิจารณาโครงสรา้งความตอ้งการก าลงัคนท างานใน EEC ที่ไดร้บับตัรสง่เสรมิการลงทนุ พบว่าเกือบ
ครึง่หนึ่งมีระดบัการศกึษาต ่าว่ามธัยมศกึษาปีที่ 6 ในขณะที่สว่นที่เหลืออีก 2 ใน 3 จบการศกึษาระดบั
อาชีวศกึษา และ 1 ใน 3 เท่านัน้ที่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือสงูกว่า แต่ก็พ่วงมาดว้ยการที่บณัฑิต
จ านวนมากที่จบมา มีทกัษะไม่ตรงกบัความตอ้งการของภาคธุรกิจ ซึ่งท าใหแ้รงงานส่วนใหญ่มีขอ้จ ากดัใน
การยกระดบัไปสูก่ารท ากิจกรรมการผลิตที่มีมลูค่าเพิ่มสงู  

อีกทัง้ยงัตอ้งวางแผนรบัมือเป็นการเรง่ด่วน กบัปัญหาขาดแรงงานระดบัอาชีวศึกษา และปรญิญาตรีที่มี
ความช านาญเฉพาะทาง โดยภายใน 5 ปี ความตอ้งการแรงงานในอตุสาหกรรม S-Curve ระดบัวิชาชีพสงู
ถึง 0.25 ลา้นคน และระดบัปรญิญาตรีสงูถึง 0.21 ลา้นคน ซึ่งในระยะยาวประเทศไทยควรมุ่งเนน้การ
ปรบัปรุงคณุภาพการศกึษา สรา้งกลไกใหภ้าคธุรกิจใหข้อ้มลูทกัษะก าลงัคนที่ตอ้งการแก่สถาบนัการศกึษา 
พฒันาทกัษะอาชีพก าลงัแรงงาน และการพฒันาฝีมือแรงงานของไทยใหม้ีคณุภาพสงู เพื่อรองรบัการ
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พฒันาอตุสาหกรรม และภาคบริการท่ีเก่ียวขอ้งในพืน้ที่ เพื่อใหส้ามารถยกระดบัประเทศไทยสูก่ารเป็น 
Thailand 4.0 ไดอ้ย่างแทจ้ริง 

 
ที่มา: กรมการจดัหางาน กระทรวงแรงงาน 

 

 

ที่มา: สถาบนัวิทยาการหุ่นยนตภ์าคสนาม มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบรุี (FIBO) 
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ความสามารถในการแข่งขันของประเทศ ต้องเร่ิมทีค่นไทย 

จากรายงานของ World Economic Forum (WEF) ในเรื่องของดชันีความสามารถทางการแข่งขนัระดบัโลก 
(Global Competitiveness Index : GCI) ซึ่งมีการค านวณดชันีความสามารถทางการแข่งขนัในระดบัโลก
จากการท าวิจยัครัง้นี ้จะมีดชันีชีว้ดัทัง้สิน้ 4 มิติใหญ่ และแบ่งย่อยออกมาเป็น 12 ดา้นใหญ่ และเกิดเป็น
ดชันีตวัชีว้ดัทัง้หมด 103 ดา้นย่อย พบว่า ในปี 2562 ประเทศไทยมีดชันีความสามารถทางการแข่งขนัอยู่ใน
อนัดบัที่ 40 ลดลงจากปี 2561 ที่อยู่ในอนัดบัที่ 38 จากทัง้หมด 141 ประเทศที่ไดร้บัการจดัอนัดบั สว่น
คะแนนดีขึน้จากปี 2561 ที่ได ้67.5 คะแนน เพิ่มเป็น 68.1 คะแนน 
 

 
ที่มา: Thailand Investment Forum 
 
ส าหรบัอนัดบัหน่ึงปีนีม้ีการลม้แชมป์เกิดขึน้ ประเทศสิงคโปรไ์ดข้ึน้เป็นอนัดบัหน่ึงโดยลม้แชมป์เก่า คือ 
สหรฐัที่ตกลงไปเป็นอนัดบัสอง โดยอนัดบั 3 ถึง 10 มีดงันี ้ฮ่องกง เนเธอรแ์ลนด ์สวิตเซอรแ์ลนด ์ญ่ีปุ่ น 
เยอรมนี สวีเดน สหราชอาณาจกัร และเดนมารก์ ตามล าดบั  
 
ขอ้สงัเกตที่น่าสนใจในปีนี ้คือ ประเทศเวียดนามเป็นประเทศท่ีมีอตัราการเจรญิเติบโตแบบกา้วกระโดดสงู
ที่สดุในโลก โดยมีค่าดชันีเพิ่มขึน้ถึง 3.5 คะแนน ท าใหอ้นัดบัขยบัเพิ่มขึน้ไดถ้ึง 10 อนัดบั จากอนัดบัที่ 77 
เมื่อปีที่ผ่านมา ขึน้เป็นอนัดบัที่ 67 ของโลกในปีนี ้ 
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เมื่อเปรียบเทียบประเทศไทยกบัประเทศ ASEAN+3 พบว่า ประเทศไทยอยู่อนัดบัที่ 6 จาก 12 ประเทศ โดย
เป็นรองสิงคโปร ์(อนัดบั 1) ญ่ีปุ่ น (อนัดบั 6) เกาหลีใต ้(อนัดบั 13) มาเลเซีย (อนัดบั 27) และจีน (อนัดบั 
28) และมีอนัดบัสงูกว่าประเทศอ่ืน ๆ เช่น อินโดนีเซีย (อนัดบั 50) บรูไน (อนัดบั 56) ฟิลิปปินส ์(อนัดบั 64) 
เวียดนาม (อนัดบั 67) กมัพชูา (อนัดบั 106) ลาว (อนัดบั 113) 
 
แมว้่าภาพรวมเมื่อดผูิวเผินจะดเูหมือนประเทศไทยเจรญิกา้วหนา้ขึน้ทกุดา้น แต่เมื่อมองยอ้นหลงัไป 12 ปี 
โดยนบัจากปี 2550 มาถึงปี 2562 กลบัพบว่าไทยมีอตัราการเจรญิเติบโตที่ชา้และลา้หลงักว่าเพื่อน  
 
ในปี 2550 ไทยเคยอยู่อนัดบัที่ 28 จาก 131 ประเทศ พอผ่านมา 12 ปี ไทยกลบัตกลงมา 12 อนัดบั มีดชันี
ความสามารถทางการแข่งขนัอยู่ในอนัดบัที่ 40 ดา้นที่ถกูแซงทิง้ทา้ยไม่เห็นฝุ่ นคือดา้นตลาดแรงงาน (เช่น 
เรื่องของนโยบายแรงงาน การคุม้ครองแรงงาน สหภาพแรงงาน ค่าแรงขัน้ต ่า สิทธิประโยชน)์ ปี 2550 ไทย
เคยอยู่อนัดบัที่ 34 แต่ปี 2562 หลน่มาอยู่อนัดบั 84 เท่ากบัว่าโดนอีก 50 ประเทศแซงหนา้ไป รองลงมาคือ
ดา้นโครงสรา้งพืน้ฐาน (เช่น ถนน รถยนต ์รถประจ าทาง รถไฟ การเขา้ถึงไฟฟ้า การเชื่อมต่อของสนามบิน) 
ปี 2550 ไทยอยู่ที่ 27 ปี 2562 หลน่มาอยู่ที่ 71 เท่ากบัว่าโดนอีก 44 ประเทศแซงหนา้ไป 
 
WEF ชีปั้ญหาใหญ่ของประเทศไทยคือ ขาดทกัษะ (ซึ่งคะแนนที่ลดลงมาจากทกัษะของผูจ้บการศึกษาแย่
ลง และการสอนใหคิ้ดเชิงวิพากษย์งัไม่ดี) การแข่งขนัในประเทศ (มีการด าเนินนโยบายที่เอือ้ประโยชนใ์ห้
กลุม่นายทนุ และท าใหก้ารแข่งขนัในตลาดผิดเพีย้นในระดบัสงูกว่าเมื่อเทียบกบัประเทศที่ไดค้ะแนน
ระดบัสงู) สภาพแวดลอ้มของหน่วยงาน (ตอ้งมีความโปร่งใสมากกว่านี)้ และ ความสามารถทางนวตักรรม 
(ไทยยงัไม่สามารถพฒันานวตักรรมไดเ้อง ซึ่งอาจกระทบต่อการสรา้งมลูค่าเพิ่มเชิงพาณิชยใ์นระดบัต ่า) 
 
การแกไ้ขปัญหาของประเทศไทย นอกเหนือจากความไม่สงบทางการเมืองซึ่งเป็นปัญหาเฉพาะหนา้แลว้ ทัง้
ภาครฐั ภาคเอกชน และประชาชน คงตอ้งเรง่รว่มมือกนัในทุกทาง ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการเพิ่มทกัษะให้
ภาคแรงงาน เนน้การสรา้งคนซึ่งเป็นทรพัยากรที่ส  าคญัที่สดุที่จะขบัเคลื่อนประเทศใหไ้ปขา้งหนา้ เพราะไม่
ว่าจะมีความสามารถในการแข่งขนัในระดบัประเทศมากเพียงใด แต่สิ่งที่จะเกือ้กลูกนั ก็คือ ความสามารถ
ในการแข่งขนัของธุรกิจ และความสามารถในการแข่งขนัของคนในองคก์ร 
 
เมื่อคนมีความสามารถในการแข่งขนัสงู องคก์รก็จะมีเพิ่มขีดความความสามารถในการแข่งขนัตาม และ
เมื่อองคก์รมีความสามารถในการแข่งขนัเพิ่มขึน้ ประเทศก็จะมีความสามารถในการแข่งขนัสงูไปดว้ย ทกุ
อย่างจึงขึน้อยู่กบั "คน" เพื่อใหส้ามารถแข่งขนัไดใ้นระยะยาว โดยเฉพาะในโลกท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
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รวดเรว็ "ประเทศ" "องคก์ร" และ "คน" ตอ้งมีความสามารถ ในการปรบัแนวคิด ปรบัตวั ปรบัวิธีการท างานให้
สอดคลอ้งกบัการเปลี่ยนแปลงและพฒันาสิ่งใหม่ ๆ เพื่อใหส้ามารถแข่งขนัไดดี้ยิ่งขึน้ 
  
New normal ‘ทักษะแรงงานไทย’ เป้าหมายใหญ่ทีภ่าคธุรกิจต้องเร่งสร้าง 

สิ่งที่น่าสนใจคือ เมื่อมองไปขา้งหนา้ อนัดบัความสามารถในการแข่งขนัของไทยจะเป็นอย่างไร ท่ามกลาง
เศรษฐกิจโลกท่ีก าลงัมีความผนัผวนสงู โดยเฉพาะเมื่อมองลงลกึผ่านดชันีตวัชีว้ดัที่เก่ียวขอ้งกบัแรงงานและ
ทรพัยากรมนุษย ์ซึ่งเป็นปัจจยัส าคญัที่จะท าใหเ้รายกระดบัความสามารถในการแข่งขนัใหส้งูขึน้กว่าที่
เป็นอยู่ได ้แต่เรากลบัพบว่าไทยมีอนัดบัความสามารถในการแข่งขนัดา้นนีต้  ่ากว่าอนัดบัเฉลี่ยในภาพรวม 
และตกลงถึง 50 อนัดบัถา้เทียบปี 2562 กบั ปี 2550  

ในขณะที่ องคก์ารเพื่อความร่วมมือและการพฒันาทางเศรษฐกิจ (Organisation for Economic Co-
operation and Development - OECD) (2018) ประเมินว่าในอีก 15 ปีขา้งหนา้ 14% ของแรงงานมีความ
เสี่ยงสงูที่จะถกูทดแทนดว้ยระบบอตัโนมติั และอีก 30% เผชิญกบัการเปลี่ยนแปลงทกัษะที่ใชใ้นการ
ท างานอย่างมาก ดงัที่ไดเ้ห็นกนัมาแลว้ในหลายประเทศทั่วโลก ซึ่งต่างประสบปัญหาในท านองเดียวกนัว่า 
ไม่สามารถสรา้งคนวยัท างานใหม้ีทกัษะการท างานสงูพอที่จะเผชิญการท างานยุคเทคโนโลยีเปลี่ยนโลก 

หรือในมมุมองระดบัภมูิภาค ก็มีการคาดการณว์่า ในอีกไม่เกิน 20 ปี ขา้งหนา้ 56% ของแรงงานทัง้หมดใน 
ASEAN-5 จะไดร้บัผลกระทบจากการใชหุ้่นยนตแ์ละระบบอตัโนมติัในการผลิตสินคา้และบรกิาร ซึ่งกรณี 
“Machines are coming to take our jobs.”  ก าลงัจะกลายเป็นวิถีใหม่ในภาคอตุสาหกรรมการผลิตและ
ภาคบรกิาร ทัง้ธุรกิจโรงแรมและรา้นอาหาร คา้ปลีกและคา้สง่ ก่อสรา้ง และธุรกิจ BFSI (Banking, 
Financial Service, Insurance) 

การปฏิวติั ‘ทกัษะแรงงานไทย’ จึงเป็นประเด็นที่หลายฝ่ายวิตกและคาดหวงัว่า จะมีส่วนท าใหเ้กิดความ
เปลี่ยนแปลงขึน้ในสงัคมไทย ตามทิศทางที่จะน าสู่การยกระดบัศกัยภาพและขีดความสามารถของแรงงาน
ไทย 

ถึงเวลาแลว้หรือยงั ที่ภาครฐัและภาคเอกชนจะตอ้งเรง่ปรบัตวัตามที่ World Economic Forum มีรายงาน 
“The Future of Jobs Report 2018” กลา่วถึงผลการส ารวจผูป้ระกอบการทั่วโลกถึงความจ าเป็นในการ
พฒันาทกัษะแรงงานภายในปี 2565 พบว่า 54% ของแรงงานทัง้หมดตอ้งไดร้บัการพฒันาทกัษะการ
ท างาน 2 ดา้นหลกั คือ 



15 

 

 

• Reskill คือการสรา้งทกัษะใหม่ที่เขา้กบัโลกปัจจุบนัได ้ซึ่งขึน้กบัโจทยข์องภาคธุรกิจว่าตอ้งการคน
ที่มีลกัษณะแบบใด ทกัษะใดจ าเป็นส าหรบัการท างาน เช่น ในโลกอนาคต อาจเป็นทกัษะที่
เก่ียวขอ้งกบัเทคโนโลยีใหม่ ๆ เช่น Big Data, Data Science, IoT, Cloud Technology, DevOps, 
Artificial Intelligence, Digital Marketing 

• Upskill เป็นการพฒันาและยกระดบัทกัษะการท างานที่แรงงานมีอยู่เดิม ใหท้นักบัโลกยคุปัจจุบนั 
ใหม้ีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ รวมถึงการสรา้งเสรมิทกัษะเฉพาะทางดา้นเทคโนโลยีดิจิทลัใหแ้ก่
แรงงาน เช่น อาจจะเป็นเรื่องการท าใหค้นใชเ้ทคโนโลยีเป็น เรียนรูก้ารควบคมุเครื่องจกัรที่ใช ้AI 
ฯลฯ 

ปัจจบุนั เราจะเห็นภาครฐัเรง่สนบัสนนุและลงุทนุใหเ้กิดการ Reskill/ Upskill/ New skill มีการท าหลกัสตูร
แพลตฟอรม์ออนไลนเ์บือ้งตน้และเปิดอบรมฟรี เพื่อเพิ่มทกัษะชัน้สงูและการท างานสมยัใหม่ใหก้บัก าลงัคน
ในภาค SMEs และภาคอตุสาหกรรมขนาดใหญ่ใหม้ีศกัยภาพ มีการพฒันาโครงสรา้งขัน้พืน้ฐานเพื่อรองรบั 
ไม่ว่าจะเป็นอินเทอรเ์น็ตความเรว็สงู อปุกรณเ์ทคโนโลยี ฯลฯ สถาบนัการศกึษาหลายแห่งก าลงัปรบัการ
เรียนการสอน ใหบ้ริการอบรมทกัษะทัง้ในรูปแบบที่เปิดสาธารณะ แบบภายในองคก์ร รวมทัง้แบบบรกิาร
สงัคมที่ไม่หวงัผลก าไร พรอ้มกบัเป็นที่ปรกึษาองคก์รดา้นทรพัยากรมนุษย์ 

โครงการจดัตัง้หน่วยรบัรองมาตรฐานหลกัสตูรและหน่วยฝึกอบรมเพื่อการพฒันาก าลงัคนตามความ
ตอ้งการของประเทศ ภายใตม้าตรการ Thailand Plus Package ส าหรบัสถานประกอบการ โดย
ผูป้ระกอบการสามารถน าค่าใชจ้่ายในการฝึกอบรม และการจา้งงานบุคลากรต าแหน่งงานทกัษะสงู ใน
สาขาวิทยาศาสตร ์เทคโนโลยีและวิศวกรรม ที่มีทกัษะเขา้ข่ายตามประกาศก าหนด Future Skills Set หรือ 
ทกัษะความเชี่ยวชาญซึ่งเป็นที่ตอ้งการ ตามประกาศของ กระทรวงการอดุมศกึษา วิทยาศาสตร ์วิจยัและ
นวตักรรม (อว.) มายื่นขอหกัค่าใชจ้่ายได ้1.5 - 2.5 เท่าของค่าใชจ้่ายดงักล่าว 

เพื่อรองรบัการยกระดบัทกัษะของบคุลากรภายในประเทศใหม้ีทกัษะความรู ้และความเชี่ยวชาญ
สอดคลอ้งต่อการพฒันาอตุสาหกรรมทัง้ในปัจจบุนัและอนาคต รวมถึงเพื่อเป็นการวางระบบสนบัสนนุการ
จดัการศกึษาเพื่อพฒันาการศกึษาตลอดชีวิต (Lifelong Learning) ทัง้ในรูปแบบของการจดัหลกัสตูร
ประกาศนียบตัร (Non-Degree) และหลกัสตูรระดบัปรญิญา (Degree) นอกจากนี ้ในระยะ 3-6 เดือน อว. 
ยงัไดส้นบัสนนุการจา้งงานนกัศกึษาจบใหม่หรือคนว่างงานลงพืน้ที่ส  ารวจและเก็บขอ้มลูชมุชน เพื่อสรา้ง
งานและใหน้กัศกึษามีรายไดอี้กทางหนึ่งดว้ย 
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ที่มา: สถาบนัวิทยาการหุ่นยนตภ์าคสนาม มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบรุี (FIBO) 

 

ถามใจ C-Suite ของไทย กังวลอะไรเร่ืองพัฒนาคน 

ผลการส ารวจ ผูบ้รหิารระดบั C-Suite ของไทย 62 องคก์ร ในช่วงก่อน COVID-19 (Namchaisiri, J., 
ABAC OD Research Paper, พ.ศ. 2562) พบว่า ปัญหาความทา้ทายดา้นบคุลากรขององคก์รธุรกิจจาก
มากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ 

1. People transformation / Change management ไดร้บัการโหวตมาเป็นอนัดบัหน่ึง โดยมองว่า
การบริหารทรพัยากรบคุคลตอ้งท าพรอ้มไปกบัการเปลี่ยนแปลงธุรกิจไปจนถึงการเปลี่ยนผ่านของ
องคก์รสู่โลกยุคใหม่ เพื่อใหอ้งคก์รไดร้บัผลลพัธท์ี่ตอ้งการจากการเปลี่ยนแปลง การสรา้งคนใหม้ี
ทกัษะและความสามารถที่ตรงกบัความตอ้งการของธุรกิจ มีความสามารถในเชิงเทคโนโลยี 
ตลอดจนทกัษะต่าง ๆ ที่ตอ้งสามารถท างานรว่มกบัเทคโนโลยีไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ พรอ้มทัง้
สรา้งศกัยภาพใหม่ ๆ เพื่อใหร้องรบัการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้อย่างเป็นผลตามเปา้หมายที่วางไว ้
ถือเป็นปัจจยัส าคญัที่จะท าใหอ้งคก์รสามารถด ารงอยู่ไดอ้ย่างยั่งยืน 

2. Lack of skilled labour การขาดแคลนแรงไทย เป็นปัญหาที่หมกัหมมมาชา้นาน เพราะในขณะที่
ภาคเศรษฐกิจมีการขยายตวัอย่างต่อเนื่อง แต่ตลาดแรงงานไทยกลบัมีปัญหาการขาดแคลน
แรงงานอยู่ตลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นการมีสดัสว่นของแรงงานไรฝี้มือสงูถึง 80% การมีสว่นรว่มของ
แรงงานลดลง ก าลงัแรงงานของไทยขยายตวัในอตัราต ่าอย่างต่อเนื่อง มีการน าเขา้แรงงานมีฝีมือ
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จากต่างประเทศ รวมทัง้ปัญหาตลาดแรงงานมีความไม่สอดคลอ้งระหว่างอปุสงคแ์ละอปุทานใน
ดา้นทกัษะและประสบการณ ์

3. Generation gap สืบเนื่องจากปัญหาโครงสรา้งประชากรที่เปลี่ยนไป และการที่โลกเขา้สูย่คุดิจิตลั
อย่างรวดเรว็ เทคโนโลยีจึงไม่ได ้disrupt เฉพาะแค่วิธีการท างาน แต่ยงัสง่ผลป่ันป่วนไปถึง
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูค้นในองคก์รอีกดว้ย เพราะเทคโนโลยีท าใหค้นต่างวยัมีพฤติกรรม วิธีคิด 
วิธีบรหิารจดัการ มมุมองต่อการแกปั้ญหา ค่านิยมในการใชช้ีวิตและการท างาน ที่แตกต่างกนั 
โดยเฉพาะในหลายองคก์รที่ประกอบดว้ยคนถึง 4 เจนเนเรชั่น ที่มีความสามารถในการเขา้ถึง
เทคโนโลยีท่ีต่างกนั 

4. Lack of standardized system to handle job continuity due to high turnover ปัญหาเก่ียวกบั
การขาดระบบมาตรฐานในการจดัการความต่อเนื่องของงาน ซึ่งเป็นสิ่งที่ทกุองคก์รตอ้งบรหิารให้
เกิดกระบวนการของการน าความรู ้การวิเคราะหว์ิจยั ตลอดจนประสบการณข์องผูช้  านาญการใน
งานต่าง ๆ มาจดัท าเป็นขอ้ก าหนดเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการผลิต สามารถใชเ้ป็นหลกัเกณฑใ์น
การปฏิบติัใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุในทกุดา้น และตอ้งทนักบัความกา้วหนา้และการเปลี่ยนแปลง
ของสงัคมโลกในปัจจบุนั  

5. Cost management กระบวนการการบรหิารคนในองคก์รจ านวนมาก ยงัถกูมองว่าเป็นเรื่องใชเ้งิน 
ไม่ใช่เรื่องที่ท าแลว้ไดเ้งินขององคก์รมาโดยตลอด ซึ่งหน่วยงานธุรกิจที่มองอนาคตระยะยาว 
จ าเป็นตอ้งค านึงถึงเรื่องของการสรา้งบุคลากรว่าเป็นสว่นหนึ่งของตน้ทนุองคก์ร เพราะถา้บุคลากร
ในองคก์รสามารถดงึศกัยภาพของตวัเองมาใชใ้หเ้กิดประสิทธิภาพสงูสดุได ้ผลผลิตต่อคน รายได้
ต่อคนก็จะสงูขึน้ เมื่อสิ่งเหลา่นีส้งูขึน้แลว้ ย่อมท าใหร้ายไดแ้ละก าไรขององคก์รสงูตามไปดว้ย 
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2. วัตถุประสงค ์

เพื่อแสวงหาแนวทางการพฒันาบุคลากร และแนวทางปฏิบติั ที่น าไปประยกุตใ์ชใ้นแต่ละธุรกิจ เพื่อเป็น
แบบอย่างส าหรบัองคก์รธุรกิจต่างขนาด ทัง้ในส่วนของ Hard Skills และ Soft Skills เพื่อใหอ้งคก์รนัน้ ๆ 
สามารถเติบโตไดอ้ย่างต่อเนื่องและยั่งยืน โดยใชท้รพัยากรที่มีอยู่อย่างจ ากดัใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุ 

 

3.ขอบเขตการศึกษา 

มุ่งเนน้บคุลากรที่จะสามารถสรา้งความเปลี่ยนแปลงใหอ้งคก์รได ้ซึ่งรวมถึงระดบัหวัหนา้งานที่จะเป็น
ฟันเฟืองในการขบัเคลื่อนองคก์ร 

 

4.แนวทางการศึกษา 

เนน้ถึงการมีสว่นรว่มของนกัศกึษา วตท. ในรุน่ใหส้ามารถสดงความคิดเห็น ถ่ายทอดประสบการณ ์ผ่าน
วิธีการต่าง ๆ โดย 

• ศกึษาจากขอ้มลูทติุยภมูิ  

• จดัท าแบบสอบถาม 

• สมัมนาระดมสมองนกัศกึษา วตท. 30 เพื่อวิเคราะหปั์ญหา อปุสรรค ความทา้ทายในการพฒันา
บคุลากร น าเสนอแนวทางแกไ้ขและแบ่งปันประสบการณ ์

• สมัภาษณเ์ชิงลกึผูบ้รหิารองคก์รต่าง ๆ เพื่อใชเ้ป็นกรณีศึกษา 
 
 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากร 

 
คณะผูจ้ดัท าได ้ส ารวจและรวบรวมเครื่องมือที่ใชใ้นการพฒันาบคุลากรต่าง ๆ รวมทัง้สิน้ 32 

เครื่องมือและไดแ้บ่งออกเป็นกลุม่ โดยแบ่งตามรูปแบบการสื่อสาร (กลุม่ 1 และ 2) และแบ่งตามหน่วยงาน
หรือบุคคลที่ควรเป็นผูร้บัผิดชอบ (กลุม่ 3 4 5 และ 6) ซึ่งเครื่องมือในกลุม่ 1 และ กลุม่ 2 ทัง้หมดสามารถ
น าไปอยู่ภายใตก้ลุม่หน่วยงานหรือบคุคลที่ควรเป็นผูร้บัผิดชอบไดเ้ช่นกนั แต่คณะผูจ้ดัท าเล็งเห็นว่าการ
แยกกลุม่ออกมาและอธิบายถึงรายละเอียดปลีกย่อยที่แตกต่างกนัระหว่างเครื่องมือต่าง ๆ ที่มีความ
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ใกลเ้คียงกนัจะท าใหผู้อ่้านไดเ้ห็นภาพและแยกแยะเครื่องมือไดช้ดัเจนยิ่งขึน้ 
 อนึ่งเสน้แบ่งความรบัผิดชอบระหว่างฝ่ายบรหิารจดัการองคก์รและหน่วยงานบรหิารงานดา้น
ทรพัยากรมนุษย ์นัน้อาจจะไม่ไดม้ีความชดัเจนหรือมีแตกต่างกนัไปในแต่ละองคก์ร แต่เครื่องมือต่าง ๆ ที่
ถกูจดักลุม่ไวภ้ายใตค้วามรบัผิดชอบของฝ่ายบรหิารจดัการองคก์รในรายงานนี ้มกัจะเป็นเคร่ืองมือที่เกิด
จากความตอ้งการทางธุรกิจเป็นจดุเริ่มตน้ และมกัตอ้งมีการประสานระหว่างหน่วยงานทัง้ภายในและ
ภายนอก ซึ่งอาจจะเกิดขอบเขตอ านาจหนา้ที่ของหน่วยงานบรหิารงานดา้นทรพัยากรมนษุยใ์นหลาย ๆ 
องคก์ร 

 
I. กลุม่เครื่องมือที่ใช ้การสื่อสารแบบตวัต่อตวัหรือกบักลุม่ขนาดเล็ก 

1. การสอนงาน (Coaching) 
2. โปรแกรมพี่เลีย้ง (Mentoring Program) 
3. การใหค้ าปรกึษาดา้นชีวิตการท างาน (Counseling) 
4. การใหค้ าปรกึษาแนะน า (Consulting) 
5. การใหข้อ้มลูป้อนกลบั (Feedback) 

II. กลุม่เครื่องมือที่ใช ้การสื่อสารแบบกลุม่  
1. การฝึกอบรมในหอ้งเรียน (Classroom Training) 
2. การประชมุ / สมัมนา (Meeting / Seminar) 

III. กลุม่เครื่องมือที่เป็นกลไกที่อยู่ในขอบเขตที่หน่วยงานบริหารงานดา้นทรพัยากรมนษุยพ์งึ
กระท าได ้

1. จดัท าแผนพฒันาบคุลากรเป็นรายบุคคล (Individual Development Plan) ตาม 
Competency-Based Training & Development  

2. การจดัท าหลกัสตูรการพฒันาบคุลากรท่ีเป็นมาตรฐาน แบ่งตามระดบั 
3. การหมนุเวียนงาน (Job Rotation) 
4. การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 
5. การฝึกงานกบัผูเ้ชี่ยวชาญ (Counterpart) 
6. จดัท า Personal Learning Cloud (คลาวดเ์พื่อการเรียนรูส้ว่นบุคคล) เป็น website 

หรือ application ส าหรบัผูเ้รียน โดยออกแบบหลกัสตูรการเรียนรูเ้ฉพาะบุคคล 
ก าหนดแหลง่เรียนรูแ้ละติดตามผลการเรียนรู ้จากแหลง่ต่าง ๆ ทัง้ภายในและ
ภายนอกบรษิัท ทัง้ Online และ Offline 



21 

 

 

7. จดัท า Fast Track Career Path ส าหรบับุคลากรความสามารถสงู ที่ใหโ้อกาส 
อ านาจ หนา้ที่ ความรบัผิดชอบ ผลตอบแทน อย่างเหมาะสม 

IV. กลุม่เครื่องมือที่เป็นกลไกที่อยู่ในขอบเขตที่ฝ่ายบรหิารจดัการองคก์รพงึกระท าได้ 
1. การติดตาม / สงัเกต (Job Shadowing) 
2. การดงูานนอกสถานที่ (Site Visit) 
3. การเปรียบเทียบกบัคู่แข่ง (Benchmarking) 
4. การใหท้นุการศกึษา (Scholarship) 
5. รว่มมือกบัสถาบนัการศกึษาเพื่อพฒันาหลกัสตูรที่ตรงกบัความตอ้งการขององคก์ร 
6. การจดัใหม้ีการจดัการความรู ้(Knowledge Management) ภายในองคก์ร รวมถึงมี 

Community of Practitioner (CoP หรือชมุชนผูป้ฏิบติั) เพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู ้
7. การจดัประกวดแผนธุรกิจ หรือ การจดัประกวดนวตักรรม โดยมี อาจารย/์ที่ปรกึษาทัง้

ภายนอกและภายในใหค้วามช่วยเหลือ 
8. สรา้ง Role Model ในดา้นต่าง ๆ เพื่อสรา้งแรงบนัดาลใจในการพฒันาตนเองให้

พนกังาน 
9. การกระตุน้พฤติกรรมการเรียนรูผ้่านกลไกของเกม (Gamification) และการใชเ้กมเป็น

สื่อการสอน (Game-Based Learning) 
10. Simulation Game (เกมจ าลองเสมือนจรงิ) 
11. พฒันาความพรอ้มของอปุกรณ ์เครื่องมือ และผนวก Collaboration Platform ที่เพิ่ม

ความสามารถในการสรา้งเครือข่ายสงัคม (Social Networking Capability) เขา้ไปใน
กระบวนการท างาน (Work Processes) ใหม้ีการสื่อสารขอ้มลู ติดตาม ตรวจสอบ
ขอ้มลู เรียนรูร้ว่มกนั รวมไปถึงสามารถสรา้งนวตักรรมรว่มกนัได้ 

V. กลุม่เครื่องมือที่เป็นกลไกที่อยู่ในขอบเขตที่หวัหนา้งานพงึกระท าได ้
1. การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT) 
2. การเพิ่มคณุค่าในงาน (Job Enrichment) 
3. การเพิ่มปรมิาณงาน (Job Enlargement) 
4. การมอบหมายงาน (Delegation) 
5. การท ากิจกรรม (Activity) 
6. การมอบหมายโครงการที่ทา้ทาย (Challenging Project) นอกเหนือจากงานประจ า 

VI. เครื่องมือที่อยู่ในขอบเขตที่พนกังานพงึกระท าไดด้ว้ยตนเอง อนัไดแ้ก่ การเรียนรูด้ว้ยตนเอง  
(Self-Learning) 
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กลุม่เครื่องมือที่ใช ้การสื่อสารแบบตวัต่อตวัหรือกบักลุม่ขนาดเล็ก 
 

1. การสอนงาน (Coaching) รูปแบบการสอนงานที่เรียกว่า Coaching นีเ้ป็นกระบวนการท างาน
รว่มกนัระหว่างโคช้ ซึ่งเป็นผูท้ี่ช่วยเหลือ แนะแนว ชวนคิด เพื่อท าใหผู้ร้บัการโคช้มีศกัยภาพสงูขึน้ 
ผ่านวิธีการและเครื่องมือต่าง ๆ เช่นการตัง้ค าถาม การรบัฟัง การให ้Feedback การสรา้งแรง
บนัดาลใจ เพื่อใหผู้ร้บัการโคช้ ไดเ้รียนรู ้ตระหนกัในตวัเองและเปลี่ยนแปลง และลงมือท าดว้ย
ความคิด ความถนดั ความสามารถตวัเอง  การโคช้ จึงเป็นการท างานรว่มกนัระหว่าง โคช้และผูร้บั
การโคช้ใหถ้ึงจุดหมายที่ผูร้บัการโคช้ตอ้งการในอนาคต  
 
Coaching มีพืน้ฐานความเชื่อที่ว่าแต่ละคนมีค าตอบส าหรบัปัญหาของตนเองอยู่ในตวั โคช้
อาจจะไม่ใช่ผูเ้ชี่ยวชาญเฉพาะเรื่อง แต่เนน้ไปที่การช่วยใหผู้ร้บัการโคช้ปลดปล่อยศกัยภาพของ
ตนเองออกมา โคช้ไม่จ าเป็นตอ้งเป็นบุคคลที่ไดร้บัมอบหมาย ใคร ๆ ก็สามารถใชแ้นวทางการโคช้
กบัผูอ่ื้นไม่ว่าจะเป็นเพื่อนรว่มงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้งัคบับญัชา 'การโคช้' เป็นหนึ่งใน
รูปแบบความเป็นผูน้  าที่ส  าคญั โดยทกัษะที่ส  าคญัของการโคช้คือการถามค าถามที่เหมาะสมเพื่อ
ช่วยใหแ้ต่ละคนหาค าตอบและแนวทางส าหรบัประเด็น ปัญหาของตนเองของตนเอง 
 

2. โปรแกรมพี่เลีย้ง (Mentoring Program) เนน้พฒันาเรื่องจิตใจ การปรบัตวั การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น
ภายในองคก์าร ซึ่งบคุลากรจะมีพี่เลีย้งที่ไดร้บัคดัเลือกใหด้แูลเอาใจใส ่พดูคยุทัง้เป็นทางการและ
ไม่เป็นทางการ ถึงแมใ้นภาพรวมอาจจะมีความคลา้ยคลงึกบั Coaching แต่หนา้ที่หลกัของพี่เลีย้ง 
(Mentor) คือเป็นผูแ้นะน าที่ช่วยใหผู้อ่ื้นเรียนรูห้รือพฒันาไดเ้รว็กว่าการที่พวกเขาตอ้งเรียนรูห้รือ
พฒันาดว้ยตนเองเพียงล าพงั  

 
พี่เลีย้งตอ้งท าหนา้ที่แลกเปลี่ยนความรู ้ประสบการณ ์ขอ้มลูต่าง ๆ และมมุมองสว่นบุคคลเพื่อ
สง่เสรมิ สนบัสนนุ และผลกัดนัใหบ้คุลากรมีความพรอ้มในการท างานพรอ้มที่จะเจริญเติบโตและมี
ความกา้วหนา้ นอกจากนีค้วรตอ้งสรา้งโอกาสในการมีสว่นรว่ม การแกไ้ขปัญหาและการก าหนด
เปา้หมายเพื่อใหง้านบรรลผุลส าเรจ็ตามที่ผูต้อ้งการ 
 

3. การใหค้ าปรกึษาดา้นชีวิตการท างาน (Counseling) ใหค้ าปรกึษาแนะน า เมื่อบคุลากร มีปัญหาที่
เกิดขึน้จากงานที่รบัผิดชอบหวัหนา้งานจะตอ้งท าหนา้ที่ใหค้  าแนะน า เพื่อใหบุ้คลากรสามารถ
แกปั้ญหาที่เกิดขึน้ได ้



23 

 

 

 
ผูใ้หค้  าปรกึษาดา้นชีวิตการท างาน (Counselor) จะตอ้งสรา้งบรรยากาศที่ก่อใหเ้กิดความไวว้างใจ 
การเปิดใจ จากนัน้ใชท้กัษะการฟังอย่างลกึซึง้ และ การถามเพื่อคน้หาความทกุขย์ากล าบากใจ
ของผูร้บัค าปรกึษา มากกว่าการบอกการสอน ซึ่งเป็นเครื่องมือหลกัของที่ปรกึษา (Consultant) ซึ่ง
มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง 
 
อย่างไรก็ตาม ผูใ้หค้  าปรกึษาดา้นชีวิตการท างาน (Counselor) ก็สามารถใหค้ าปรกึษาไดห้ลาย
แนวทาง ทัง้ลกัษณะชีแ้นะ น าทาง สรา้งความตระหนกัรูใ้หส้ามารถจดัการตนเองใหอ้ยู่กบัสภาวะ
ปัจจบุนัไดดี้ หรือ อาจเป็นลกัษณะแบบไม่ชีน้  า เช่น อาจเล่าเรื่อง อปุมาอปุไมย หรือตัง้ค าถามให้
ผูร้บัค าปรกึษาเชื่อมโยงหาค าตอบไดด้ว้ยตนเอง  ซึ่งเครื่องมือนีก้็เป็นสิ่งที่โคช้ใช ้เพียงแต่
จดุมุ่งหมายของโคช้มุ่งเนน้ถึงการพฒันาตนเองไปสูอ่นาคตอย่างที่กลา่วไวข้า้งตน้ 
 
ทัง้ 3 เครื่องมือนีม้ีลกัษณะคลา้ยคลงึกนั และลว้นแต่เป็นเครื่องมือที่หวัหนา้งานหรือผูท้ี่ไดร้บั
มอบหมายจากองคก์รใหเ้ป็นผูด้แูล/พฒันาบคุลากรใช ้แต่หากจะแยกแยะความแตกต่าง จะ
สามารถท าความเขา้ใจไดจ้ากตารางที่อา้งอิงจากงานของ Clutterbuck, D. & Schneider, S. 
(1998) ดงัต่อไปนี ้
 
วิธีการเรียนรู ้ Coaching Mentoring Counselling 
ค าถามที่ใช ้ อย่างไร อะไร ท าไม 
จดุมุ่งเนน้ ปัจจบุนั อนาคต อดีต 
เปา้หมาย ปรบัปรุงทกัษะ พฒันาและมุ่งมั่นไปสู่

เปา้หมายดา้นการ
เรียนรู ้

ขา้มผ่านอปุสรรคทาง
จิตวิทยา 

วตัถุประสงค ์ เพิ่มความสามารถ เปิดโลกทศัน ์ เสรมิสรา้งความเขา้ใจ
ตนเอง 

 
4. การใหค้ าปรกึษาแนะน า (Consulting) เนน้การใหค้ าปรกึษาแนะน าเมื่อบุคลากรมีปัญหาที่เกิดขึน้

จากงานที่รบัผิดชอบ หวัหนา้งานจะตอ้งท าหนา้ที่ใหแ้นวทาง ค าแนะน า เคล็ดลบั และวิธีการ 
เพื่อใหบุ้คลากรสามารถแกปั้ญหาที่เกิดขึน้นัน้ได ้
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ผูท้ี่ใหค้  าปรกึษา (Consultant)   อาจเป็นทัง้บุคลากรภายในหรือภายนอกองคก์ร (โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งกรณีที่องคค์วามรูไ้ม่ไดอ้ยู่ในบรษิัท) ซึ่งผูท้ี่ใหค้  าปรกึษาตอ้งมีความรู ้ประสบการณ ์หรือทกัษะ
เฉพาะ โดยเขา้ไปถ่ายทอดความรูต้วัต่อตวัหรือเป็นกลุม่ย่อย เป็นครัง้ ๆ ไป อาจมีก าหนดการ
สม ่าเสมอหรือแลว้แต่นดัหมาย ในบางครัง้ในการใหค้ าปรกึษาแนะน าอาจมีการเขา้ไปศกึษา เก็บ
ขอ้มลู วดัผล ประมวลผล รว่มกบัผูร้บัค าปรกึษาแลว้สรุปใหผู้ท้ี่รบัค าปรกึษาหรือองคก์รรบัรู ้เพื่อ
การปรบัปรุงแกไ้ข 
 

5. การใหข้อ้มลูป้อนกลบั (Feedback) เนน้การติดตาม ตรวจสอบ ประเมิน และแจง้ผลหรือใหข้อ้มลู
ปอ้นกลบัแก่บุคลากร เพื่อใหบ้คุลากรปรบัปรุง พฒันาประสิทธิภาพ และความสามารถในการ
ท างาน 
 
การให ้Feedback เป็นเคร่ืองมือที่ส  าคญัในการ พฒันาปรบัปรุงผลการปฏิบติังานของลกูนอ้ง อนั
เป็นสว่นหนึ่งของกระบวนการสอนงานและการเรียนรูง้าน ใหเ้ป็นไปตามมาตรฐาน เป้าหมาย ที่ได้
ตกลงกนัไว ้ลกัษณะของการ Feedback อาจท าไดท้ัง้แบบเป็นทางการ (มีก าหนดการชดัเจน) 
หรือไม่เป็นทางการ (เมื่อเหมาะสมหรือระหว่างการท างาน) โดยมีขอ้ควรค านึงคือ ผูบ้งัคบับญัชา
ตอ้งมีทกัษะในการให ้Feedback ทัง้ที่เป็น Positive และ Negative ตอ้งรูก้ระบวนการ ล าดบัและ 
ศิลปะในการให ้Feedback รวมถึงเตรียมเอกสาร ขอ้มลู ทัง้ก่อนและหลงัการ Feedback และควร
มีเอกสารบนัทกึขอ้ตกลงภายหลงัการให ้Feedback เป็นลายลกัษณอ์กัษรเพื่อการติดตามผลใน
ครัง้ต่อ ๆ ไปดว้ย 

 
กลุม่เครื่องมือที่ใช ้การสื่อสารแบบกลุม่ 

 
6. การฝึกอบรมในหอ้งเรียน (Classroom Training) เนน้การเรียนจากผูเ้รียนหลากหลายกลุม่/

ต าแหน่งงาน โดยองคก์รด าเนินการจดัอบรมใหห้รือสง่บุคลากรไปฝึกอบรมจากหน่วยงานภายนอก
ที่เหมาะสม การฝึกอบรมในหอ้งเรียนจะตอ้งมีเปา้หมายในการฝึกอบรมที่ชดัเจน มีวตัถปุระสงค์
การเรียนรู ้มีกระบวนการถ่ายทอดองคค์วามรู ้เหมาะส าหรบัการใหค้วามรูเ้รื่องเดียวกนักบัคน
จ านวนมาก เป็นเรื่องเชิงทฤษฎี ที่ใชเ้วลาไม่นานนกัโดยมากอยู่ระหว่าง 1-3 วนัต่อเรื่อง ขอ้ส าคญั
คือ ผูส้อนจะตอ้งมีทกัษะในการสื่อสารและจงูใจคนฟังไดดี้ และหากผูเ้รียนมีพืน้ฐานที่แตกต่างกนั 
ตอ้งมีการจดัฝึกอบรมแบ่งเป็นระดบั รวมถึงหากตอ้งมีการฝึกปฏิบติัจรงิ จะมีลกัษณะการประยกุต์
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ที่เรียกว่าการฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการที่ใหค้วามรูแ้ละเปิดโอกาสใหฝึ้กฝนเพื่อสรา้งทกัษะไปพรอ้ม ๆ 
กนั 

 
7. การประชมุ / สมัมนา (Meeting / Seminar) เนน้การพดูคยุระดมความคิดเห็นของทีมงาน ใหเ้กิด

การแลกเปลี่ยนมมุมองที่หลากหลาย ผูน้  าการประชมุ / สมัมนา จึงมีบทบาทส าคญัมากใน การ
กระตุน้จงูใจผูเ้ขา้ร่วมประชมุ / สมัมนา เพื่อน าเสนอแนวคิดรว่มกนั 
 
นอกจากการประชมุที่เป็นการสื่อสารท่ีเกิดขึน้เป็นปกติแลว้ การสมัมนาเป็นอีกรูปแบบของการ
ประชมุที่ผูร้ว่มประชมุ มกัเป็นผูท้ี่มีความรู ้มีประสบการณ ์ที่มีความสนใจตรงกนั มาประชมุรว่มกนั 
เพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณ ์รว่มกนัศกึษาคน้ควา้ รว่มปรกึษาหารือ รว่มกนัคิดเพื่อแกปั้ญหา 
ระดมสมอง หาขอ้ตกลงรว่มกนัในเรื่องที่จดัสมัมนา อาจจะมีการเชิญผูเ้ชี่ยวชาญภายนอกมาร่วม
ดว้ยเพื่อเสรมิความรู ้ ชีแ้นะ และใหค้ าแนะน าปรกึษา วิธีในการสมัมนา มกัจะประกอบดว้ย การ
ประชมุใหญ่ (Plenary Session) ซึ่งเป็นการประชมุรวมกนัครบทกุคนในที่ประชมุใหญ่ แบบครบ
องคป์ระชมุ เพื่อรบัฟังการชีแ้จง ค าแถลงการณ ์ฟังปาฐกถา โดยบคุคลส าคญั (Keynote 
Speaker) หรืออาจจะเป็นการอภิปราย (Panel Discussion) ก็ได ้หลงัจากนัน้ก็อาจจะมีแยกไป
อภิปรายในกลุม่ย่อย (Group Discussion) ต่อไป และอาจจะมีการน าผลจากการอภิปรายในกลุม่
ย่อยมาเสนอต่อที่ประชมุใหญ่อีกครัง้ เพื่อพิจารณาร่วมกนั ก่อนสรุปเป็นผลของการสมัมนา 
 

กลุม่เครื่องมือที่เป็นกลไกที่อยู่ในขอบเขตที่หน่วยงานบริหารงานดา้นทรพัยากรมนษุยพ์งึกระท าได้ 
 

8. จดัท าแผนพฒันาบคุลากรเป็นรายบุคคล (Individual Development Plan) ตาม Competency-
Based Training & Development 
 
แผนพฒันาบคุลากรเป็นรายบคุคล (Individual Development Plan - IDP) เป็นกรอบหรือแนวทาง 
ที่จะช่วยใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลตุามเปา้หมาย ท้งัในระยะสัน้ (เพื่อการปรบัปรุงผล
การปฏิบติังาน) และระยะยาว (เพื่อความกา้วหนา้ในอาชีพ) ซึ่งถือไดว้่า IDP เป็นแผนปฏิบติัการ 
(Action Plan) ที่มี รายละเอียดเชื่อมโยงหรือตอบสนอง ต่อความตอ้งการหรือเปา้หมายขององคก์ร 
หน่วยงาน และปัจเจกบคุคล โดยในแผน IDP จะระบถุึงประเด็นการพฒันาของแต่ละบคุคล วิธีการ
พฒันา ก าหนดการ และการประยกุตใ์ชส้ิ่งที่ไดเ้รียนรูจ้ากการพฒันา เป็นตน้ แผน IDP จึงเป็น
เครื่องมือช่วยสนบัสนนุในการพฒันาบคุลากรใหส้ามารถท างาน ในปัจจบุนัไดดี้ขึน้และสง่ผลใหม้ี
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ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 
อย่างไรก็ตามการพฒันาบุคลากรนัน้อาจจะท าตามหลกัการ Competency-Based Management 
(การพฒันาทรพัยากรบุคคลอิงสมรรถนะ) หรือการบริหารการพฒันาบุคลากรขององคก์รใหม้ี
ความสามารถและความเชี่ยวชาญที่สอดคลอ้งกบัความเชี่ยวชาญขององคก์รตอ้งการ ผ่านระบบ
การฝึกอบรมขององคก์ร โดยองคก์รตอ้งพยายามคน้หาว่าบคุลากรแต่ละต าแหน่งจ าเป็นตอ้งมี
สมรรถนะอะไรบา้งและจะสามารถพฒันาสมรรถนะเหล่านีใ้หเ้กิดขึน้ดว้ยวิธีการใด  
 
ค าว่าสมรรถนะ คือ กลุม่ของความรู ้(Knowledge) ทกัษะ (Skills) และคณุลกัษณะ (Attributes) ที่
เก่ียวขอ้งกนั ซึ่งมีผลกระทบต่องานหลกัของต าแหน่งงานหนึ่ง ๆ เมื่อมีการก าหนดสมรรถนะของ
ต าแหน่งงานใดต าแหน่งหนึ่งแลว้ ก็ตอ้งประเมินสมรรถนะของบคุลากรที่ก าลงัท างานต าแหน่งนัน้
เป็นรายบคุคล เพื่อหาว่ามีช่องว่าง (Gap) ในสมรรถนะใดอยู่บา้ง จากนัน้จึงน าเอาช่องว่างนีไ้ปเป็น
โจทยใ์นการก าหนดแผนการพฒันาบคุลากรเป็นรายบคุคลตามที่ไดก้ลา่วขา้งตน้ 

 
9. การจดัท าหลกัสตูรการพฒันาบคุลากรท่ีเป็นมาตรฐาน แบ่งตามระดบัเช่น Potential Leadership 

Development Program / Management Development Program / Executive Development 
Program เป็นตน้ 
 
วิธีนีคื้อการพฒันาบคุลากรเป็น Batch หรือเป็นกลุม่ กล่าวคือ ในกลุม่พนกังานที่มีความคลา้ยกนั
เช่น ระดบัความรบัผิดชอบ ต าแหน่งงาน อายงุาน หรือ ระดับทกัษะ/ความรู/้ความเชี่ยวชาญ  ฯลฯ 
จะถกูก าหนดใหผ้่านการเรียนรูห้ลกัสตูรมาตรฐานที่องคก์รไดอ้อกแบบไวซ้ึ่งในแต่ละหลกัสตูรจะ
ประกอบดว้ยชุดวิชาที่เหมาะสมที่ตอ้งการพฒันาบุคลากรนัน้ ๆ โดยอาจแบ่งเนือ้หาออกเป็นทัง้  
Technical Skills และ Soft Skills ซึ่งอาจจะแยกหรือผสมกนัอยู่ในหลกัสตูรเดียวกนัก็ได ้
 
หลกัสตูรเช่นนีม้กัประกอบไปดว้ยการเรียนในหอ้งเรียน การท า Workshop การมอบหมาย 
Assignement และมกัมีการติดตามผล ซึ่งความยาวของแต่ละหลกัสตูรอาจมีตัง้แต่ระยะสัน้ 3-5 
วนั ไปถึงหลกัสตูรที่ใชเ้วลาหลายสปัดาหห์รือหลายเดือน ซึ่งมกัจะเป็นการแบ่งเวลาจากการท างาน
มาเขา้เรียนหลกัสตูรต่าง ๆ ที่องคก์รก าหนดไว ้แต่ก็อาจมีหลกัสตูรบางลกัษณะที่ท าเป็นแคมป์นอก
สถานที่ ตอ้งไปใชช้ีวิตและเรียนรว่มกนัโดยมีจดุมุ่งหมายเพิ่มเติมเพื่อสรา้งความสมัพนัธ ์เครือข่าย 
กบัเพื่อนร่วมงานในเครือหรือบรษิัท ซึ่งจะสง่ผลต่อความสะดวกในการติดต่อประสานงานภาย
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หลงัจากจบหลกัสตูร 
 
การจดัท าหลกัสตูรมกัประสานความร่วมมือกบัสถาบนัการศกึษาที่มีชื่อเสียงมาช่วยออกแบบ
หลกัสตูร รวมถึงการเรียนการสอนก็มีการเชิญอาจารย ์และผูเ้ชี่ยวชาญภายนอก แต่สิ่งที่หลาย
องคก์รเริ่มท าในปัจจบุนัคือการน าเอาผูบ้รหิาร วิทยากรภายในเขา้มาเสรมิมากขึน้ ทัง้นีเ้พราะคน
ในมกัจะมีความรู ้ความเขา้ใจธุรกิจ รวมถึงวฒันธรรมองคก์รดีกว่าคนนอก มีองคค์วามรูเ้ฉพาะที่
เกิดขึน้ภายในองคก์ร นอกจากนีค้นในยงัมีสว่นช่วยในการหลอ่หลอมสรา้งวฒันธรรมองคก์รให้
แข็งแรงขึน้อีกดว้ย 
 

10. การหมนุเวียนงาน (Job Rotation) เนน้ใหบุ้คลากรเวียนงานจากงานหนึ่งไปยงัอีกงานหนึ่ง เพื่อ
เรียนรูง้านนัน้ ตามระยะเวลาที่ก าหนด ซึ่งนอกจากจะท าใหพ้นกังานเกิดความรู ้ทกัษะที่สงูขึน้แลว้ 
ยงัท าใหพ้นกังานไดเ้ห็นภาพรวมของบริษัทมากขึน้และมีความเขา้ใจในการประสานระหว่างสว่น
งานดีขึน้ นอกจากนีย้งัอาจเป็นโอกาสในการน าคนเก่งไปพฒันาจดุที่มีปัญหาหรือสง่เสรมิจดุที่
อ่อนแอใหม้ีความแข็งแกรง่ขึน้อีกดว้ย  
 
ขอ้ควรค านึงในการหมนุเวียนงานคือ อาจตอ้งมีการสอบถามความสมคัรใจของพนกังาน หรือ ดู
ความเหมาะสมของพืน้ฐานความรูค้วามช านาญเดิมดว้ย เพราะหากถกูหมนุเวียนงานไปท าในสิ่งที่
ไม่ชอบหรือถนดั ในช่วงเวลา หรือ สถานที่ที่ไม่เหมาะสมก็จะสง่ผลเสียงถึงทัง้พนกังานและองคก์ร
เอง  
 
ในการหมนุเวียนงาน มีทัง้การหมนุเวียนไปยงังานที่มีความเก่ียวเนื่องใกลเ้คียงกบังานเดิมเช่นจาก
ฝ่ายซ่อมบ ารุงไปอยู่วิศวกรรม หรือ เปลี่ยนแปลงไปจากงานเดิมอย่างสิน้เชิงจากวิศวกรไปเป็น HR 
ทัง้นีข้ึน้อยู่กบันโยบายขององคก์รว่าคาดหวงัอะไรจากการหมนุเวียนงาน ในองคก์รหลายแห่งการ
ไดย้า้ยงานไปเรียนรูค้รบทกุฝ่ายคือการเตรียมตวัขึน้สูก่ารเป็นผูบ้รหิารระดบัสงู ในขณะที่การ
หมนุเวียนงานในองคก์รภาครฐัเป็นไดท้ัง้การใหร้างวลัหรือการลงโทษ ซึ่งจะเห็นไดว้่าการหมนุเวียน
งานอาจเป็นสว่นหนึ่งของการพฒันาเสน้ทางอาชีพ (Career Path) ส าหรบัพนกังาน 
 

11. การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) เนน้การสรา้งบคุลากรที่มีความสามารถ ในการ
ถ่ายทอด รกัการสอน และมีความรูใ้นเรื่องที่จะสอน โดยมอบหมายใหบุ้คลากรเหลา่นีเ้ป็น วิทยากร
ภายในองคก์ร ท าหนา้ที่จดัอบรมใหบุ้คลากรในหน่วยงานต่าง ๆ 
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การสรา้งวิทยากรภายใน อาจดเูหมือนเป็นวิธีประหยดัค่าใชจ้่ายในจา้งวิทยากรภายนอก แต่ที่จรงิ
แลว้การที่ฝึกฝนพนกังานใหส้ามารถเป็นวิทยากรภายในนัน้เป็นการพฒันาทกัษะใหพ้นกังานที่เป็น 
Internal Trainer หลาย ๆ ดา้น ไม่เพียงแต่ทกัษะเรื่องการสื่อสาร ถ่ายทอด เท่านัน้ แต่การท่ี
พนกังานจะเป็นผูส้อนไดน้ัน้ พนกังานจะตอ้งมีการเรียนรู ้และสามารถกลั่นกรององคค์วามรูเ้พื่อ
การถ่ายทอดได ้หากเทียบกบัผูท้ี่เรียนรูจ้ากการอ่าน การรบัฟัง อย่างเดียว จะพบว่า การอ่าน หรือ 
การฟัง อาจจะเก็บองคค์วามรูม้าไดไ้ม่หมดหรือไม่เขา้ใจลึกซึง้ถ่องแท ้เมื่อจะตอ้งไปถ่ายทอดต่อ
จะตอ้งมีการท าการบา้น คน้หาความรูเ้พิ่มเติม ทบทวน ล าดบัองคค์วามรูใ้หเ้หมาะสมกบัการ
ถ่ายทอด หรือแมก้ระทั่งผูท้ี่มีความสามารถ/ประสบการณจ์ากการปฏิบติังานจรงิ เมื่อไดร้บั
มอบหมายใหเ้ป็น Internal Trainer หลายคนอาจจะไม่มีความสามารถในการถ่ายทอดองคค์วามรู้
นัน้ออกมาได ้จึงตอ้งมีการเรียบเรียง เตรียมการ ทบทวน ฝึกฝนทกัษะการสอนเป็นอย่างดีเสียก่อน
จึงจะสามารถถ่ายทอดออกมาได ้
 
การพฒันาคนดว้ยการสรา้งวิทยากรภายในนี ้หากผูท้ี่ถกูสรา้งขึน้ตอ้งท าหนา้ที่เป็นวิทยากรเต็ม
เวลา อาจไดป้ระโยชนใ์นการที่จะสามารถถ่ายทอดองคค์วามรูใ้หพ้นกังานคนอ่ืน ๆ ในจ านวนมาก 
แต่ตอ้งระวงัถึงประสิทธิผลการเรียนรูข้องผูเ้รียนว่าสามารถซมึซบัและน าไปปฏิบติัใหเ้กิดประโยชน์
ไดม้ากนอ้ยเพียงใด ตอ้งมีระบบการติดตามประเมินผลที่ดีเช่นเดียวกบัวิธีการอบรมในหอ้งเรียน 
(Classroom Training) แต่ถา้หากองคก์รก าหนดใหผู้ท้ี่ท  างานประจ าของตนเองไดผ้ลดัเปลี่ยน
หมนุเวียนกนัมาเป็นวิทยากรภายในแลว้ จะท าใหพ้นกังานมีการเรียนรู ้ทบทวน และฝึกฝนทกัษะ
การถ่ายทอดอยู่ตลอดเวลา รวมถึงเมื่อมีความเขา้ใจในเรื่องที่ถ่ายทอดอย่างถ่องแทก้็สามารถ
น าไปใชป้ระโยชนใ์นงานไดจ้รงิอีกดว้ย 
 

12. การฝึกงานกบัผูเ้ชี่ยวชาญ (Counterpart) เนน้การฝึกปฏิบติัจรงิกบัผูเ้ชี่ยวชาญที่มีประสบการณใ์น
เรื่องนัน้ เป็นการฝึกอบรมภายนอกสถานที่ หรือการเชิญผูเ้ชี่ยวชาญใหเ้ขา้มาฝึกงานกบับุคลากร 
 
ผูเ้ชี่ยวชาญที่ไดร้บัมอบหมาย อาจเป็นผูเ้ชี่ยวชาญในวิชาชีพที่ท างานอยู่ หรือเป็นผูเ้ชี่ยวชาญใน
ทกัษะหลายดา้น ซึ่งรวมถึงผูบ้รหิารดว้ย อาจเป็นผูเ้ชี่ยวชาญภายในหรือภายนอกองคก์รก็ได ้ใน
การฝึกงานนัน้ควรตอ้งมีการส ารวจจดัล าดบัความส าคญัของเรื่องที่จะฝึกงาน โดยวิเคราะหจ์าก
ความสามารถ ที่ตอ้งการพฒันาปรบัปรุงหรือเสรมิเพิ่มขึน้ ตอ้งก าหนดแนวทางและหวัขอ้ในการฝึก
ใหช้ดัเจน  ควรตอ้งมีการวางแผนรว่มกบัผูเ้ชี่ยวชาญรวมถึงสื่อสารกบัผูฝึ้กงานใหเ้ขา้ใจถึงความ
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คาดหวงัจากการฝึกงาน จากนัน้ตอ้งมีการประเมินทัง้จากผูเ้ชี่ยวชาญ และหวัหนา้งานของผู้
ฝึกงานเองถึงพฒันาการ ปัญหา อปุสรรค รวมทัง้ใหค้  าแนะน าเพื่อการปรบัปรุงตลอดระยะเวลา
การฝึกงานดว้ย 
 

13. จดัท า Personal Learning Cloud (คลาวดเ์พื่อการเรียนรูส้ว่นบุคคล) เป็น Website หรือ 
Application ส าหรบัผูเ้รียน โดยออกแบบหลกัสตูรการเรียนรูเ้ฉพาะบคุคล ก าหนดแหล่งเรียนรูแ้ละ
ติดตามผลการเรียนรู ้จากแหลง่ต่าง ๆ ทัง้ภายในและภายนอกบรษิัท ทัง้ Online และ Offline 
 
หลายองคก์รอาจคุย้เคยกบัการท า LMS (Learning Management System) ซึ่งเป็นซอฟตแ์วรท์ี่ท า
หนา้ที่บริหารจดัการเรียนรูอ้อนไลน ์ประกอบไปดว้ยเครื่องมืออ านวยความสะดวกใหแ้ก่ผูส้อน 
ผูเ้รียน ผูด้แูลระบบ โดยผูเ้รียนเขา้ถึงเนือ้หา สื่อการสอน รวมถึง กิจกรรมต่าง ๆ ที่ผูส้อน Upload  
ไวใ้นระบบและสามารถติดต่อ สื่อสารกนัไดผ้่านทางเครื่องมือที่ระบบจดัไวใ้ห ้เช่น อีเมล ์หอ้ง
สนทนา กระดานถาม-ตอบ และยงัมีองคป์ระกอบที่ส  าคญัคือ การเก็บบนัทกึขอ้มลู กิจกรรมการ
เรียนของผูเ้รียนไวบ้นระบบเพื่อใหผู้ส้อนรวมถึง HR สามารถน าไปวิเคราะห ์ติดตามและ
ประเมินผลการเรียนการสอนได ้แต่ ดว้ยความที่แหลง่เรียนรูใ้นปัจจบุนัเปิดกวา้งมากขึน้ มี
ค่าใชจ้่ายถกูลงจนถึงไม่มีค่าใชจ้่ายเลย มีทัง้แหลง่ความรูจ้ากสถาบนัการศกึษาชัน้น าของโลกที่
ใหบ้รกิารฟรีเช่น courser.org, edx.org, https://www.khanacademy.org หรือแมก้ระทั่ง 
youtube.com ที่มีการสอน ใหค้วามรูต่้าง ๆ จ านวนมหาศาล จึงมีแนวคิดในการสรา้ง Platform 
แบบเปิดที่เชื่อมออกไปยงัแหลง่เรียนรูภ้ายนอกเหลา่นี ้โดยท าเป็น Personal Learning Cloud  
หรือเรียกว่าเป็น Personalized Learning (การเรียนรูเ้ฉพาะบคุคล) ผ่านระบบ Cloud ที่สนบัสนนุ
ใหพ้นกังานพฒันาทกัษะของตนนอกเหนือไปจากเนือ้หาเดิมที่เคยบรรจใุน LMS  ซึ่ง Platform นีจ้ะ
อนญุาตใหผู้เ้รียนจดัการเนือ้หาและสรา้งสงัคมแห่งการเรียนรู ้และยงัมีช่องทางการใหค้ าแนะน า
สว่นตวั ที่ผูเ้รียนสามารถก าหนดและติดตามเนือ้หาไดเ้องอีกดว้ย และระบบการบนัทึก ติดตาม 
ประเมินผลต่าง ๆ ยงัมีลกัษณะเหมือนที่ LMS เดิมท าได ้

 
กลุม่เครื่องมือที่เป็นกลไกที่อยู่ในขอบเขตที่ฝ่ายบรหิารจดัการองคก์รพงึกระท าได้ 
 

14. จดัท า Fast Track Career Path ส าหรบับุคลากรความสามารถสงู ที่ใหโ้อกาส อ านาจ หนา้ที่ 
ความรบัผิดชอบ ผลตอบแทน อย่างเหมาะสม 
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โดยปกติองคก์รที่มีการบริหารงาน HR อย่างเป็นระบบมกัจะมีการท าแผนความกา้วหนา้ทางอาชีพ 
(Career Path) อยู่แลว้ ซึ่งแผนนีม้ีวตัถุประสงคเ์พื่อเตรียมความพรอ้มผูป้ฏิบติังานใหก้า้วขึน้สู่
ระดบัผูบ้รหิารองคก์รและผูเ้ชี่ยวชาญในสายอาชีพ ช่วยเพิ่มคณุค่าและเสรมิสรา้งแรงจงูใจใน
ความกา้วหนา้ทางอาชีพและความผกูพนัต่อองคก์ร รวมถึงช่วยพฒันาสมรรถนะของบุคลากร ใหม้ี
ขีดความสามารถตามแนวทางขององคก์ร  
 
อย่างไรก็ดี หากองคก์รมีลกัษณะที่ตอ้งพึ่งพาคนเก่ง ที่มีความสามารถพิเศษ ในบางต าแหน่ง เช่น 
ฝ่ายพฒันานวตักรรม ฝ่ายพฒันาธุรกิจ หรือ ฝ่ายเทคนิคก็ตาม การก าหนดแผนความกา้วหนา้ทาง
อาชีพแบบมาตรฐานที่องคก์รมีอาจจะไม่เพียงพอรองรบัความตอ้งการของคนที่มีความสามารถ
พิเศษเหลา่นี ้ท าใหค้นเหลา่นีอ้ยู่กบัองคก์รไดไ้ม่นาน ดงันัน้ หากองคก์รมีการจดัท า Fast Track 
เป็นช่องทางพิเศษส าหรบัคนเก่งใหไ้ดเ้รียนรู ้พฒันา เติบโต สรา้งผลงาน อย่างเหมาะสมและ
รวดเรว็แลว้ จะช่วยเรง่การเจรญิเติบโตของทัง้คนเก่งและขององคก์รไปพรอ้ม ๆ กนั  
 
อย่างไรก็ตาม การจะมี Fast Track Career Path ไดน้ัน้ องคก์รตอ้งมั่นใจว่ามีกระบวนที่ดีในการ
ระบ ุสรรหา คดัเลือกคนเก่ง มีการใหผ้ลตอบแทนที่เหมาะสมกบัความสามารถ รวมถึงในการ
พฒันา การประเมินผล และใหส้ิทธิประโยชนท์ี่แตกต่างจากพนกังานทั่วไป จะตอ้งแน่ใจว่าคนเก่ง
เหลา่นัน้ไดพ้ิสจูนค์วามสามารถผ่านผลงานที่โดดเด่นเป็นที่ประจกัษ์ มิเช่นนัน้จะเกิดปัญหาถกูมอง
ว่าองคก์รไม่ยติุธรรมกบัพนกังานทั่วไป 
 

15. การติดตาม / สงัเกต (Job Shadowing) เนน้การเรียนรูง้านจากการเลียนแบบ และการติดตาม
หวัหนา้งานหรือผูรู้ใ้นงานนัน้ ๆ 
 
การใชค้ าว่า Shadowing นัน้เพราะวิธีการนีใ้ชก้ารติดตามเรียนรูก้ารท างานเหมือนเป็นเงาของผู้
เป็นตน้แบบ  เทคนิคการพฒันาคนแบบนีใ้ชง้บประมาณนอ้ยรวมถึงคาดหวงัผลลพัธไ์ดม้าก ช่วย
ทัง้การฝึกฝนผูเ้ป็นตน้แบบในฐานะโคช้และผูเ้ป็นเงาที่ไดเ้รียนรูจ้ากสถานการณจ์รงิ มีโอกาส
มองเห็นวิธีคิด การตดัสินใจ การบริหารในสถานการณต่์าง ๆ ซึ่งเหมาะอย่างยิ่งส าหรบัผูท้ี่ก  าลงัจะ
กา้วไปด ารงต าแหน่งสงูขึน้ ดว้ยวิธีการติดตาม สงัเกต ท าใหผู้เ้ป็นตน้แบบสามารถถ่ายทอดความรู้
แฝงที่มีอยู่เฉพาะตวั (Tacit Knowledge) ที่ไม่อาจหาไดห้อ้งเรียน ผ่านไปยงัผูเ้ป็นเงาผ่านการซมึ
ซบัตลอดระยะเวลาการประกบ  ขอ้ควรระวงัในการพฒันาคนดว้ยวิธี Job Shadowing ก็คือการ
คดัเลือกผูเ้ป็นตน้แบบที่มีคณุลกัษณะที่พงึประสงคข์ององคก์ร ทัง้ทศันคติ ภาวะผูน้  า และแนวคิด



31 

 

 

ในการท างาน เพราะผูเ้ป็นตน้แบบจะมีอิทธิพลในการถ่ายทอดแนวคิด วิธีปฏิบติัไปสู่ผูเ้ป็นเงา ใน
การท า Job Shadowing นีค้วรจะตอ้งท าแผนควบคมุการเรียนรูง้านใหก้บัผูเ้ป็นเงา ควรตอ้ง
ก าหนดโครงสรา้งเนือ้หาและเวลาชดัเจน ซึ่งทาง HR อาจท าเป็นขอ้ตกลงใหท้ัง้ตน้แบบและผูเ้ป็น
เงาไดท้ราบก่อนการประกบแลว้จึงค่อยติดตาม ประเมินผลเป็นระยะ 
 

16. การดงูานนอกสถานที่ (Site Visit) เนน้การดรูะบบและขัน้ตอนงานจากองคก์รที่ เป็นตวัอย่าง (Best 
Practice) ในเรื่องที่ตอ้งการดงูาน เพื่อใหบุ้คลากรเห็นแนวคิด และหลกัปฏิบติัที่ ประสบ
ความส าเรจ็ อนัน าไปสูก่ารปรบัใชใ้นองคก์ารต่อไป 
 
การ Site Visit ตอ้งเริ่มจากการคดัเลือกองคก์ร หรือ สว่นงานที่จะเขา้ไปศึกษาว่าจะสามารถ
แบ่งปันขอ้มลู ความรู ้ประสบการณ ์ใหร้ายละเอียดไดค้รบถว้นและจะสามารถน าองคค์วามรูเ้อา
มาใชป้ระโยชนน์อ้ยเพียงใด หากองคก์รตน้แบบมีความแตกต่างจากองคก์รที่ไปดงูานมาก เช่น
ดา้นงบประมาณ โครงสรา้งพืน้ฐาน จ านวน/คณุภาพของบคุลากร หรือ ระบบงาน การไปดตูน้แบบ
อาจจะไม่สามารถน ากลบัมาประยกุตใ์ชไ้ดท้นัที หลงัจากการคดัเลือกองคก์รตน้แบบแลว้ อาจจะมี
เตรียมชดุค าถามลว่งหนา้ถึงสิ่งที่ตอ้งการจะไปดแูละเรียนรู ้
 
เมื่อไป Site Visit จรงิ อาจเป็นลกัษณะการประชมุเพื่อสอบถามขอ้มลูโดยอาจไม่ตอ้งเยี่ยมชมหนา้
งานจรงิก็ได ้(เพราะอาจเป็นเขตหวงหา้ม) โดยองคก์รตน้แบบอาจจะมี Presentation มาตรฐาน
เพื่อการแบ่งปันความรูอ้ยู่แลว้  หรืออาจจะไดส้มัผสัหนา้งานจรงิก็ได ้ 
 
หลงัจาก Site Visit ควรตอ้งมีการ Debrief ว่าไดเ้รียนรูอ้ะไรมาบา้ง และจะน าไปปฏิบติัเพื่อใหเ้กิด
ประโยชนต่์อองคก์รอย่างไร 

 
17. การเปรียบเทียบกบัคู่แข่ง (Benchmarking) เนน้การน าตวัอย่างของขัน้ตอน หรือระบบงานจาก

องคก์ารอ่ืนที่เป็นตวัอย่าง (Best Practice) มาวิเคราะหเ์ปรียบเทียบกบัขัน้ตอน หรือระบบงาน
ปัจจบุนั เพื่อกระตุน้จงูใจใหบ้คุลากรเห็นถึงสถานะของหน่วยงานเทียบกบัองคก์าร 
 
หากขยายความ Benchmarking แลว้จะพบว่าไม่ใช่เพียงการเปรียบเทียบกบัคู่แข่งเท่านัน้ อาจเป็น
การเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืนในองคก์ร เปรียบเทียบกบัหนา้ที่งาน (Function) เดียวกนัซึ่งอาจ
หมายรวมถึงเปรียบเทียบผลิตภณัฑ ์บริการ หนา้ที่งาน หรือ กระบวนการก็ได ้ซึ่งการ Benchmark 
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เป็นแนวทางในการพฒันาตนเองอย่างเป็นระบบต่อเนื่องและเป็นรูปธรรมที่สามารถวดัและ
ตรวจสอบได ้ซึ่งเมื่อพบช่องว่าง (Gap) ก็จะตอ้งหาความรู ้สรา้งเสรมิทกัษะ และ ประสบการณท์ี่
จะเป็นประโยชน ์เพื่อการแกปั้ญหา ขอ้ดีของการ Benchmarking คือมีตน้แบบเปรียบเทียบเพื่อให้
ทราบว่ามีความเป็นไปไดท้ี่บุคลากรและองคก์รจะพฒันาขึน้ไปเทียบเคียงได ้รวมถึงมีแรงจงูใจเพื่อ
จะไปถึงจดุเปรียบเทียบนัน้ และในระหว่างการพฒันาตอ้งมีการผสมผสานตัง้แต่การพฒันาคน 
กระบวนการ ระบบ วิธีการ เครื่องมืออปุกรณ ์รวมถึงวิธีการบรหิารดว้ย  
 
ขอ้ควรระวงัของการท า Benchmarking คือผูป้ฏิบติัมกัจะไม่ไดม้องไปไกลกว่าตน้แบบ จึงอาจ
กลายเป็นขอ้จ ากดัที่ท าใหเ้ป็นผูต้ามอยู่ตลอดเวลา  

 
18. การใหท้นุการศกึษา (Scholarship) เนน้การใหท้นุการศึกษาเพื่อใหผู้เ้รียนไดเ้รียนรู ้และได้

ประสบการณม์ากขึน้จากอาจารยผ์ูส้อน รวมถึงการสรา้งเครือข่ายกบัผูเ้รียนดว้ยกนั 
 
การใหท้นุมีหลากหลายรูปแบบ องคก์รอาจมีการใหทุ้นนกัศกึษาตัง้แต่ตอนเรียนเพื่อใหจ้บออกมา
ท างานดว้ย หรือส าหรบัพนกังานปัจจบุนัอาจจะมีทัง้ก าหนดหลกัสตูร/สถาบนัไวเ้ป็นทางเลือก
ลว่งหนา้ หรือขึน้กบัความตอ้งการของผูส้มคัรขอทุน ในองคก์รภาครฐัหรือองคก์รขนาดใหญ่
นกัเรียนทุนที่เรียนจบมา มกัมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพมากกว่าผูท้ี่เรียนดว้ยทุนของตนเอง และใน
องคก์รทั่ว ๆ ไปคนที่เรียนจบดว้ยทุนการศกึษามกัจะมีการปรบัฐานเงินเดือนขึน้ตามวฒุิให ้แต่ไม่
บ่อยนกัที่จะพบว่ามีการปรบัต าแหน่งหรือเพิ่มความรบัผิดชอบใหห้ลงัจากเรียนจบ  
 
การใหท้นุมกัมีเงื่อนไขใหก้ลบัมาท างานใชทุ้นเป็นระยะเวลามากกว่าเท่าตวัของระยะเวลาที่ลาไป
เรียนและมีเงื่อนไขตอ้งจ่ายเงินชดเชยหากลาออกก่อนก าหนด องคก์รที่ไม่ไดม้ีการบริหารนกัเรียน
ทนุที่ดีจะพบว่า เมื่อสิน้สดุระยะเวลาการใชท้นุพนกังานมกัจะลาออก ซึ่งเป็นเหตผุลท าใหห้ลาย ๆ 
องคก์รพิจารณายกเลิกการใหท้นุ แต่ในองคก์รที่มีการบริหารนกัเรียนทนุเมื่อกลบัมาท างานมีการ
ดแูลเรื่องการมอบหมายความรบัผิดชอบที่ทา้ทาย มีการประเมินผลงานและพิจารณาเลื่อน
ต าแหน่งตามความส าเรจ็ของงานอย่างเหมาะสม จะพบว่านกัเรียนทนุมกักลายเป็นดาวเด่นในที่
ท างานและมีโอกาสกา้วขึน้เป็นผูบ้รหิารระดบัสงูขององคก์รต่อไป 
 
นอกจากความรูท้ี่ไดจ้ากการเรียนแลว้ นกัเรียนทนุอาจจะชกัชวนน าเอาเครือข่ายอาจารยเ์ขา้มา
เป็นที่ปรกึษาขององคก์ร หรือชวนเพื่อนร่วมชัน้เรียนมาร่วมงานกบัองคก์รดว้ยก็ได ้ทัง้นีห้ากองคก์ร
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ไม่ไดม้อบหมายเรื่องการสรา้งและใชป้ระโยชนเ์ครือข่าย รวมถึงใหท้รพัยากร เช่นงบประมาณใน
การสรา้งสมัพนัธแ์ลว้ ก็อาจจะยากที่จะมีนกัเรียนทนุน าเอาเครือข่ายจากการเรียนน ามาสรา้ง
ประโยชนใ์หอ้งคก์ร เวน้แต่เป็นคนที่มีความตัง้ใจ อทุิศใหอ้งคก์รเป็นทนุเดิมอยู่แลว้จึงจะพยาม
แสวงหาประโยชนส์งูสดุจากเครือข่ายท่ีสรา้งขึน้เพื่อองคก์ร 
 

19. รว่มมือกบัสถาบนัการศกึษาเพื่อพฒันาหลกัสตูรที่ตรงกบัความตอ้งการขององคก์ร 
 
องคก์รหลายแห่งคน้พบว่า ผูท้ี่จบสถาบนัการศึกษาออกมา มีความรู ้ทกัษะที่ไม่เพียงพอต่อการ
ท างาน ดงันัน้จึงไดห้าทางรว่มมือกบัสถาบนัการศกึษา โดยเริ่มตน้อาจเป็นเพียงการระบโุจทยว์่า
ตอ้งการผูจ้บการศึกษาที่มีความรู ้ทกัษะเรื่องอะไรบา้ง แลว้ใหท้างสถาบนัการศึกษาไปพฒันา
หลกัสตูร เพิ่มเติมวิชาความรูเ้ขา้ไปในหลกัสตูรเดิมที่มีอยู่ ในระดบัที่สงูไปกว่านัน้อาจมีการพฒันา
หลกัสตูรร่วมกนั โดยมีการน าเอาองคค์วามรูจ้ากองคก์รธุรกิจไปแบ่งปันใหส้ถานศึกษาและใน
ระหว่างทางเปิดโอกาสใหอ้าจารยแ์ละนกัศกึษาเขา้มาเรียนรู ้ฝึกงานจรงิกบัองคก์ร เพื่อปรบัปรุง
เนือ้หาการเรียนการสอนใหต้อบโจทยอ์ยู่เสมอ เมื่อผูเ้รียนจบการศกึษาก็มีโอกาสเขา้ท างานกบั
องคก์รผูร้่วมพฒันาหลกัสตูรมากกว่า อาจจะมีทัง้ลกัษณะการใหท้นุเพื่อเรียนจบมาจะไดม้าท างาน
กบัองคก์ร หรือมีการประเมินนกัเรียนระหว่างมาฝึกงานกบัองคก์รแลว้ก็เสนอต าแหน่งงานใหห้ลงั
เรียนจบ หรือแมก้ระทั่งอาจเป็นลกัษณะที่รบันกัเรียนทัง้หมดที่จบหลกัสตูรเขา้ท างานก็ได ้
 
การพฒันาคนดว้ยการสรา้งความรว่มมือในลกัษณะนี ้องคก์รที่จะท าตอ้งมีความมุ่งมั่นอย่างสงู 
พรอ้มอทุิศเรื่องงบประมาณ เวลา และบุคลากร ดงันัน้มกัพบการใชว้ิธีนีโ้ดยองคก์รขนาดใหญ่ 
ตอ้งการบุคลากรจ านวนมาก หลายองคก์รถึงกบัตัง้วิทยาลยัของตนเองเช่น ปตท. ตัง้โรงเรียน
ก าเนิดวิทย ์และ สถาบนัวิทยสิรเิมธี เครือเจรญิโภคภณัฑต์ัง้สถาบนัการจดัการปัญญาภิวฒัน ์
เครือดสุิตธานีตัง้วิทยาลยัดสุิตธานี หรือถา้เป็นลกัษณะความรว่มมืออย่างในหวัขอ้นีก้็เช่น 
วิทยาลยัเทคโนโลยียานยนตโ์ตโยตา้ ท่ีก่อตัง้โดยรว่มมือกบั มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้
ธนบรุี ด าเนินโครงการ “พฒันาบุคลากรเชี่ยวชาญเทคโนโลยียานยนต ์Mobility Technologist” 
เป็นตน้ 
 

20. การจดัใหม้ีการจดัการความรู ้(Knowledge Management) ภายในองคก์ร รวมถึงมี Community 
of Practitioner (C oP หรือชุมชนผูป้ฏิบติั) เพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู ้ 
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การจดัการความรู ้หมายถึง การรวบรวมองคค์วามรูท้ี่มีอยู่ในองคก์รซึ่งกระจดักระจาย ไม่ว่าจะอยู่
ในตวับคุคล หรือเอกสาร มาพฒันาใหเ้ป็นระบบ โดยท าการรวบรวม สรา้ง  และกระจายความรู้
ขององคก์รไปใหท้ั่วทัง้องคก์รเพื่อใหท้กุคนในองคก์รสามารถเขา้ถึงความรู ้น าความรูไ้ปใชใ้หเ้กิด
ประโยชน ์รวมถึงก่อใหเ้กิดวฒันธรรมแห่งการเรียนรูภ้ายในองคก์รขึน้ซึ่ง องคป์ระกอบหลกัของการ
จดัการความรูคื้อ คน เทคโนโลยี และ กระบวนการความรู ้โดยที่  “คน” เป็นแหลง่ความรูท้ี่ส  าคญั
ที่สดุ และเป็นผูท้ี่จะน าความรูไ้ปใชใ้นการพฒันาองคก์ร “เทคโนโลยี” เป็นตวัช่วยการคน้หา 
แลกเปลี่ยน และจดัเก็บขอ้มลู ไดอ้ย่างรวดเร็ว “กระบวนการความรู”้ คือการบรหิารจดัการในทกุ
ขัน้ตอนของการจดัการองคค์วามรู ้โดยในทกุภาคส่วน จะตอ้งมีความเก่ียวเนื่องเชื่อมโยงกนัอย่าง
สมดลุ รวมไปถึงอย่างมีประสิทธิภาพ เครื่องมือที่ใชใ้นการจดัการความรูม้ีอยู่หลากหลายเช่น การ
จดัเก็บความรูแ้ละวิธีการปฏิบติัที่เป็นเลิศ (Best Practice) การทบทวนสรุปบทเรียน (After Action 
Review หรือ AAR) ฐานขอ้มลู (Knowledge Bases) การเลา่เรื่อง (Storytelling) เวท ีถาม-ตอบ 
(Forum) รวมไปถึง ชมุชนผูป้ฏิบติั (Communities of Practice หรือ CoP) ซึ่งก็คือ กลุ่มคนที่มา
จากกลุม่งานเดียวกนัหรือมีความสนใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่งรว่มกนั มารวมตวักนัทัง้อย่างเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ โดยมีวตัถปุระสงคเ์พื่อแลกเปลี่ยนเรียนรูแ้ละสรา้งองคค์วามรูใ้หม่ๆ ใน
เรื่องที่มีความสนใจรว่มกนัเพื่อพฒันาการท างานและการใหบ้รกิารที่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลเพิ่มขึน้ 
 

21. การจดัประกวดแผนธุรกิจ หรือ การจดัประกวดนวตักรรม โดยมี อาจารย/์ที่ปรกึษาทัง้ภายนอกและ
ภายในใหค้วามช่วยเหลือ 
 
โดยทั่วไปในหลายองคก์ร อาจไม่มีการท าแผนธุรกิจ (ใหม่) หรือ การสรา้งนวตักรรม อย่างเป็น
รูปธรรม หรือหากมีนโยบายจะท าเรื่องเหลา่นีก้็กลายเป็นภาระของคนท างานประจ า เมื่อคนที่ตอ้ง
แบกภาระเพิ่มขึน้ตอ้งมาพฒันาแผนธุรกิจใหม่ หรือ แบกความกดดนัในการสรา้งนวตักรรมใหเ้กิด 
ก็ท าใหป้ระสิทธิภาพทัง้งานประจ าและงานพิเศษอาจจะลดลงได ้รวมถึงอาจถูกบั่นทอนก าลงัใจอนั
เนื่องมาจากการไม่ไดร้บัการตอบแทนชดเชยที่เหมาะสมจากภาระที่เพิ่มขึน้ หรือตอ้งคอยระวงั
ไม่ใหง้านประจ าเสีย และระวงัความผิดพลาดที่เกิดจากงานพิเศษที่สง่ผลต่อการประเมินผลงาน
ประจ าปีของพนกังาน  
 
ดงันัน้การจดัประกวดแผนธุรกิจ หรือ การจดัประกวดนวตักรรม จึงกลายเป็นทางเลือกที่พฒันาขึน้ 
ที่มีองคป์ระกอบทัง้การสรา้งแรงจงูใจผ่านการแข่งขนัและการใหร้างวลั มีการเรียนการสอนให้
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ความรู ้มีการสรา้งแรงบนัดาลใจที่น าไปสูก่ารท าแผนธุรกิจใหม่หรือสรา้งนวตักรรม ท าใหค้นได้
เรียนรู ้ไดอ้งคค์วามรู ้ทกัษะใหม่ ๆ จากผูเ้ชี่ยวชาญภายนอก รวมถึงน าไปประยกุตใ์ชใ้นการท า
โครงการ อีกทัง้ยงัไดพ้ฒันาทกัษะการท างานร่วมกบัเพื่อนรว่มทีม รวมทัง้ทกัษะในการน าเสนองาน
อีกดว้ย   
 
โครงการลกัษณะนีน้อกจากจะช่วยพฒันาพนกังานแลว้ ยงัเป็นโอกาสของผูบ้รหิารระดบัสงูที่ได้
เห็นความคิดอ่านและศกัยภาพของพนกังาน รวมถึงสามารถเลือกน าเอาผลงานน าเสนอจากการ
ประกวดไปต่อยอดหรือปฏิบติัจรงิไดอี้กดว้ย  
 
อย่างไรก็ดีหากอาจมีความเสี่ยงจากการที่ผลงานสง่ประกวดไม่มีคณุค่าเพียงพอที่จะน าไปปฏิบติั 
(ซึ่งขึน้อยู่กบัคณุภาพของที่ปรกึษาและบคุลากรของบรษิัทเองดว้ย) หรือ มีความเสี่ยงจากการ
ไอเดียที่ดีแลว้ไม่น าไปปฏิบติั ท าใหผู้เ้สนอผลงานหมดก าลงัใจ หรือในบางกรณีถึงกบัมีการลาออก
ยกทีมเพื่อไปสานต่อไอเดียกบัองคก์รอ่ืน  
 
ขอ้ควรระวงัคือ ถา้จะจดัโครงการประกวดเหล่านีเ้ป็นรอบ แผนธุรกิจใหม่ หรือ นวตักรรมก็จะเกิด
ตามรอบ หรือหากยกเลิกกิจกรรมในปีต่อ ๆ ไป อาจไม่มีพนกังานคนใดรเิริ่มท าสิ่งใหม่ เพราะไม่มี
โครงการประกวดก็เป็นได ้
 

22. สรา้ง Role Model ในดา้นต่าง ๆ เพื่อสรา้งแรงบนัดาลใจในการพฒันาตนเองใหพ้นกังาน 
 
Role Model คือ คนตน้แบบที่ดีที่สามารถเป็นตวัอย่างใหก้บัคนอื่นได ้เป็นคนที่องคก์รอยากให้
พนกังานคนอ่ืนเอาเป็นแบบอย่าง  ซึ่ง Role Model จะช่วยสรา้งแรงบนัดาลใจใหผู้อ่ื้นเห็น
ความส าเรจ็ผ่านการกระท าอย่างสม ่าเสมอ  
 
คนที่องคก์รจะยกขึน้เป็น Role Model (ผ่านการช่องทางการประชาสมัพนัธข์ององคก์ร) นัน้ตอ้ง
เป็นคนที่มีผลงานงาน และ/หรือ วตัรปฏิบติัเป็นที่ยอมรบั ซึ่งในหลายองคก์รจะพบว่าไม่มีใคร
สมบรูณแ์บบพอที่บรษิัทจะยกขึน้เป็น Role Model ดงันัน้เพื่อใหก้ารสรา้ง Role Model เป็นไปได้
ในองคก์ร อาจจะก าหนดเป็น Role Model แยกเป็นดา้นต่าง ๆ เช่น ดา้นความซื่อสตัย ์ดา้นความ
ขยนัหมั่นเพียร ดา้นความพยายาม เป็นตน้ จากนัน้จึงไดม้ีการพดูคยุตกลงกบั Role Model กบั
บทบาทที่คาดหวงั รวมถึงการท าสื่อประชาสมัพนัธอ์อกไปหาพนกังานทั่วทัง้บริษัทในแง่มมุต่าง ๆ 
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ออกไปในรูปแบบทัง้บทสมัภาษณ ์การออกแบบสื่อต่าง ๆ เพื่อสื่อสาร ค่านิยม พฤติกรรมของ Role 
Model รวมถึงการให ้Role Model ไปเลา่เรื่อง สรา้งแรงบนัดาลใจใหค้นกลุม่ต่าง ๆ หรือบนัทกึไว้
ในรูปแบบของวิดีโอก็ได ้ 
สิ่งส าคญัของการใช ้Role Model คือการสื่อสารที่ตอกย า้ ใชช้่องทางที่หลากหลาย รวมถึง มีการ
ปรบัการน าเสนอแง่มมุต่าง ๆ ไม่ใหซ้  า้ซากจ าเจ และองคก์รควรหมั่นประเมินผลตอบรบั ผ่านการ
พดูคยุ สอบถามกบัพนกังาน เพื่อจดัการกบัความคลาดแคลง สงสยั หรือ เพื่อจดัการสื่อสารอย่าง
ต่อเนื่อง รุกคืบต่อไป 
 

23. การกระตุน้พฤติกรรมการเรียนรูผ้่านกลไกของเกม (Gamification) และการใชเ้กมเป็นสื่อการสอน 
(Game-Based Learning) 
 
Gamification คือ การน าองคป์ระกอบของเกม เช่น กฎ กติกา การแข่งขนั ความสนุกสนาน การ
สะสมคะแนน มาประยกุตเ์ขา้กบักระบวนการหรือกิจกรรมต่าง ๆ อย่างมีเป้าหมาย โดยที่ไม่ใช่แค่
เพื่อสนกุเพียงอย่างเดียวนั่นเอง เกมช่วยเสรมิสรา้งการเรียนรูอ้ย่างเป็นทางการได ้ซึ่งการเรียนรูท้ี่
แฝงอยู่ในการเลน่จะสรา้งแรงบนัดาลใจใหผู้เ้รียน และท าใหเ้กิดการเรียนรูต้ลอดเวลา  
 
Gamification สามารถน ามาประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาบุคลากรไดห้ลายรูปแบบ ไม่ว่าจะมีการแข่ง
กนัเรียนรู ้หรือท ากิจกรรมเพื่อสะสมคะแนนเป็นรายบุคคลหรือเป็นทีม แข่งกนักนัแกปั้ญหา  ซึ่ง
นอกจากจะมีการใหค้ะแนนแลว้ ยงัอาจมีการใชเ้ครื่องมือต่าง ๆ การติดตรายศ (Badge) มีการ
แบ่งระดบั (Level) มีการประกาศคะแนนผูน้  า (Leader Board) รวมถึงมีการแสดงระดบั
ความกา้วหนา้ (Progress Bar) เพื่อสรา้งความเป็นเกมใหช้ดัเจนยิ่งขึน้ 
 
นอกจากนีย้งัสามารถใชเ้กมเป็นสื่อการสอน หรือ สรา้งการเรียนรูผ้่านเกม (Game-Based 
Learning) ได ้เช่นมีการออกแบบเกมใหผู้เ้รียนไดเ้ลน่ และมีการก าหนดเงื่อนไข สภาพแวดลอ้มให้
เหมือนกบัการท างานจรงิ แต่มีใสเ่รื่องราว ความสนุก ความเป็นเรื่องราว (Story) การแข่งขนัเขา้ไป 
ก่อใหเ้กิดการสรา้งประสบการณ ์รบัรู ้เรียนรู ้สรา้งทกัษะ เพื่อไปพฒันาการท างานไดต่้อไป 
 

24. Simulation Game (เกมจ าลองเสมือนจรงิ) การจ าลองสถานการณใ์หเ้กิดการลงมือท าจรงิไดม้าก
ขึน้ 
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เป็นลกัษณะของการน า การเรียนรูผ้่านเกม (Game-Based Learning) มาจ าลองสถานการณ์
เพื่อใหพ้นกังานสามารถเรียนรูผ้่านการลองผิดลองถกูได ้ซึ่งจะท าใหเ้กิดการเรียนรู ้จดจ า และ
น าไปใชไ้ดเ้มื่อเกิดสถานการณจ์รงิ ยกตวัอย่างเช่น มีการจ าลองฉากในโรงกลั่นน า้มนัที่มีการวาง
รูปแบบเหมือนของจรงิที่องคก์รมีอยู่ แลว้ก าหนดสถานการณเ์ช่นเมื่อมีเหตฉุุกเฉินเกิดขึน้ สามารถ
ใหผู้เ้ลน่เลือกไดว้่าจะเดินไปไหน จะปฏิบติัตวัอย่างไร ซึ่งบทบาทผูเ้ลน่อาจมีทัง้เป็นพนกังานทั่วไป 
เป็นพนกังานดา้นความปลอดภยัหรือเป็นผูบ้รหิารระดบัสงู เมื่อไดเ้ลน่เกมจ าลองสถานการณ ์
อาจจะมีการท าผิดพลาด ระเบิด ตาย และเริ่มตน้ใหม่หลายครัง้ พนกังานตอ้งเลน่จนกว่าจะ
สามารถผ่านพน้สถานการณฉ์กุเฉินได ้ซึ่งจะท าใหผู้เ้ลน่เกิดประสบการณข์ึน้ และน าไปใชไ้ดจ้รงิ
เมื่อเกิดสถานการณข์ึน้ 
 

25. พฒันาความพรอ้มของอปุกรณ ์เครื่องมือ และผนวก Collaboration Platform ที่เพิ่มความสามารถ
ในการสรา้งเครือข่ายสงัคม (Social Networking Capability) เขา้ไปในกระบวนการท างาน (Work 
Processes) ใหม้ีการสื่อสารขอ้มลู ติดตาม ตรวจสอบขอ้มลู เรียนรูร้ว่มกนั รวมไปถึงสามารถสรา้ง
นวตักรรมรว่มกนัได ้ยกตวัอย่างเช่น Google Docs, WebEx, Workplace by Facebook, Slack, 
Trello, Asana เป็นตน้ 

 
การพฒันาในหวัขอ้นีไ้ม่เป็นเพียงการพฒันาบุคลากรเท่านัน้ เป็นทัง้การพฒันาระบบงาน และการ
สรา้งประสิทธิภาพเรื่องการสื่อสาร และความร่วมมือในองคก์รดว้ย องคก์รควรตอ้งเริ่มส ารวจจาก 
Pain Points หรือ Needs ที่เกิดขึน้จากการะบวนการท างาน ว่ามีเครื่องมือ อปุกรณ ์เทคโนโลยีใดที่
จะเขา้มาจดัการได ้จากนัน้ส ารวจถึงความพรอ้มของพนกังานในดา้นทกัษะการใชง้าน การเรียนรู ้
ผ่านเครื่องมือ / โปรแกรมสมยัใหม่ อาจรวมไปถึงทกัษะการใชภ้าษาองักฤษในภาพรวมขององคก์ร
ดว้ย เนื่องจากหลาย ๆ เครื่องมืออาจไม่มีเมนภูาษาไทย จากนัน้จึงท าการศึกษาเปรียบเทียบ 
คดัเลือก 
Hardware/ Software รวมถึงการพฒันาโครงสรา้งพืน้ฐานในดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศใหเ้พียงพอ 
เหมาะสม เมื่อท าการ Implement แลว้ก็ตอ้งใหค้วามรู ้อบรม ซกัซอ้มท าความเขา้ใจกบัพนกังาน
ในการใชเ้ครื่องมืออปุกรณเ์หลา่นัน้ รวมถึงอาจจะมี Help Desk ในการใหค้ าปรกึษาการใชง้าน
และคอยแกปั้ญหาเทคนิค หรือมีระบบช่วยเหลือ (Help) หรือ Forum พดูคยุแลกเปลี่ยน
ประสบการณก์ารใชง้านระหว่างพนกังานดว้ยกนัเอง (ภายใตก้ารดแูลของ IT) เพื่อใหแ้น่ใจว่า 
พนกังานได ้Utilize เครื่องมือ อปุกรณ ์เทคโนโลยีท่ีจดัใหอ้ย่างเหมาะสม เป็นไปตามวตัถปุระสงค์
การใชง้าน และควรแน่ใจว่ามีการท า Change Management เพื่อให ้ผูใ้ชง้านกลุม่กอ้นใหญ่ 
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(Critical Mass) ปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมมาใชโ้ครงสรา้งพืน้ฐานต่าง ๆ ที่จดัให ้เพื่อก่อใหเ้กิด
ประโยชนส์งูสดุแก่องคก์ร 

 
กลุม่เครื่องมือที่เป็นกลไกที่อยู่ในขอบเขตที่หวัหนา้งานพงึกระท าได ้
 

26. การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT) เนน้การฝึกในการปฏิบติังานจรงิ โดย
ผูส้อนที่เป็นหวัหนา้งานหรือบคุคลที่ไดร้บัมอบหมายใหท้ าหนา้ที่จะตอ้งติดตาม เพื่ออธิบายและ
ชีแ้นะ โดยใชป้ระสบการณเ์พื่อสอนและพฒันาทกัษะการท างาน การฝึกอบรมในขณะท างาน 
มกัจะเหมาะกบัลกัษณะงานที่มีความเสี่ยงต ่า หรือไม่ตอ้งใชค้วามช านาญเฉพาะทางมากนกั 
รวมถึงมีแนวโนม้ในการสรา้งความเสียหายนอ้ย หรือหากเกิดความเสียหายขึน้ ก็สามารถที่จะ
แกไ้ขไดร้วดเรว็ โดยส่วนใหญ่แลว้ OJT ใชเ้วลาตัง้แต่ 1-6 เดือน ทัง้นีข้ึน้อยู่กบัความยากง่ายของ
งาน  
ขอ้ดีของ OJT คือ ง่ายต่อการเตรียมการ ใชเ้วลาไม่มาก ประหยดังบประมาณ พนกังานไดล้งมือ
ท างานไดใ้นสภาพแวดลอ้มจรงิ สรา้งผลงานไดท้นัที และเปิดโอกาสใหพ้นกังานเรียนรูห้ลายทกัษะ
พรอ้มกนั  และขอ้ควรระวงัที่พบบ่อยคือ รูปแบบไม่ชดัเจน ขาดการติดตามผลที่มีประสิทธิภาพ 
บางงานอาจตอ้งใชเ้วลาท าความคุน้เคยหรือพฒันาทกัษะนานมาก รวมถึงคณุภาพของผูส้อนงาน
ก็สง่ผลแตกต่างกนัไปตามรายบคุคล 
 

27. การเพิ่มคณุค่าในงาน (Job Enrichment) เนน้การมอบหมายงานที่ยาก หรือทา้ทาย มากขึน้ ตอ้ง
ใชค้วามคิดรเิริ่ม การคิดเชิงวิเคราะห ์การวางแผนงานมากกว่าเดิม ผูท้ี่ไดร้บัการเพิ่มคณุค่าในงาน
ควรจะไดร้อิสระสามารถบรหิารจดัการงานนัน้ดว้ยตนเอง โดยไดร้บัขอ้มลูป้อนกลบั (Feedback) 
จากผูบ้งัคบับญัชาสม ่าเสมอ ซึ่งการเพิ่มคณุค่าในงานนี ้ช่วยใหพ้นกังานไดเ้รียนรูส้ิ่งใหม่ และ
พฒันาทกัษะใหม่  มีการเปลี่ยนแปลงลกัษณะงาน เปลี่ยนแปลงกลุม่ผูท้ี่ตอ้งติดต่อประสานงาน 
ซึ่งจะช่วยเปลี่ยนมมุมองจากการท างานเดิม นอกจากนีอ้าจจะสรา้งความเชี่ยวชาญใหเ้กิด
ความสามารถในการบรหิารจดัการงานที่ลกึขึน้ ยากและ ทา้ทายมากขึน้ 
 

28. การเพิ่มปรมิาณงาน (Job Enlargement) เนน้การมอบหมายงานที่มากขึน้ เป็นงานที่มี ขัน้ตอน
งานคลา้ยกบังานเดิมที่เคยปฏิบติัหรืออาจจะเป็นงานที่แตกต่างจากเดิมที่เคยปฏิบติัแต่งานที่ไดร้บั
มอบหมายจะไม่ยากหรือไม่ตอ้งใชค้วามคิดเชิงวิเคราะหม์ากนกั โดยมกัจะเป็นการเพิ่มหนา้ที่ที่
ตอ้งปฏิบติัจากเดิม 1-2 หนา้ที่เป็น 3-4 หนา้ที่ เพื่อเพิ่มทกัษะในการบรหิารงานที่มีปรมิาณ
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มากกว่าเดิม อนัไดแ้ก่ทกัษะการบริหารจดัการ การบรหิารเวลา การแกปั้ญหาและตดัสินใจ การ
วางแผน ฯลฯ  
การเพิ่มปรมิาณงานอาจท าใหพ้นกังานรูส้กึตอ้งแบกรบัภาระหนา้ที่เพิ่มขึน้ซึ่งเป็นหนา้ที่ของ
ผูบ้งัคบับญัชาที่จะตอ้งท าความเขา้ใจ และใหค้ าแนะน าเพื่อใหส้ามารถท างานที่ไดร้บัมอบหมาย
เพิ่มขึน้ใหป้ระสบความส าเร็จ 
 

29. การมอบหมายงาน (Delegation) เนน้การกระจายงานในหนา้ที่ความรบัผิดชอบ และอ านาจการ
ตดัสินใจภายในขอบเขตที่ก าหนดใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไปปฏิบติัแทน ซึ่งงานที่มอบหมาย สว่นใหญ่ 
จะเป็นงานที่มีลกัษณะเป็นงานประจ า หรือในบางครัง้อาจจะเป็นลกัษณะของงานเฉพาะกิจก็ได ้
 
การมอบหมายงานจะท าใหผู้บ้รหิารมีเวลามากขึน้ สามารถเอาเวลาไปท างานอ่ืนที่มีคณุค่า
มากกว่าได ้เช่นการแกปั้ญหางาน หรือสรา้งสรรคส์ิ่งใหม่ นอกจากนีย้งัเป็นการเปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถในการท างานซึ่งถือว่าเป็นการพฒันาทรพัยากรบุคคล
ทัง้หวัหนา้และลกูนอ้งไปในคราวเดียวกนั ท าใหเ้กิดการพฒันาศกัยภาพของคนในองคก์ร ที่ส  าคญั
การมอบหมายงานเป็นการเตรียมความพรอ้มส าหรบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อการเป็นหวัหนา้งานใน
อนาคตซึ่งระหว่างท างานที่มอบหมาย อาจจะมีการประเมินศกัยภาพไปในตวั เป็นการสรา้งขวญั
ก าลงัใจใหแ้ก่ทีมงาน เนื่องจากได ้เรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ เพื่อสรา้งโอกาสในการเติบโตในอนาคต และ
ทา้ยท่ีสดุ การเรียนรูท้ี่เกิดจากการไดร้บัมอบหมายใหท้ างานรว่มกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ  ท าใหเ้กิดการ
พฒันาความสมัพนัธท์ี่ดีในการท างาน 

30. การท ากิจกรรม (Activity) เนน้การมอบหมายกิจกรรมระยะสัน้ ไม่ตอ้งมีระยะเวลาหรือขัน้ตอนการ
ด าเนินงานมากนกั ความส าเรจ็ของเครื่องมือดงักลา่วนี ้ตอ้งอาศยัความรว่มมือจาก บุคลากรใน
การรบัผิดชอบกิจกรรมใหบ้รรลเุปา้หมายที่ก าหนด 
 
ในการท ากิจกรรม พนกังานจะไดเ้รียนรูใ้นการท าสิ่งใหม่ ฝึกการวางแผนและแกไ้ขปัญหา เปิด
โอกาสใหค้น้พบงานอ่ืนที่ตนเองถนดั ไดร้ว่มงานกบัผูอ่ื้นที่อาจจะอยู่นอกเหนือจากผูร้ว่มงาน
ประจ า สง่ผลถึงการสรา้งสายสมัพนัธอ์นัดีเพื่อการเจรญิเติบโตในอนาคต   
 

31. การมอบหมายโครงการที่ทา้ทาย (Challenging Project) นอกเหนือจากงานประจ า (เช่น Google 
หรือ 3M จดัใหพ้นกังานแบ่งเวลาออกมาจากงานประจ า 20% ใหคิ้ดโครงการใหม่ ๆ อะไรก็ไดท้ี่ทา้
ทาย (ไม่ใช่การเพิ่มภาระ) 
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มีลกัษณะต่างจากการท ากิจกรรม (Activity) ที่กล่าวถึงก่อนหนา้นี ้ซึ่งเป็นเนน้ที่ไปที่การกระท า แต่
องคก์รตอ้งการมุ่งผลลพัธเ์ช่น การสรา้งนวตักรรม การออกสินคา้/บริการใหม่ การปรบัปรุง
กระบวนการ ฯลฯ ซึ่งมีความซบัซอ้น ตอ้งแบกความรบัผิดชอบต่อความส าเรจ็ของงาน ซึ่งใน
ลกัษณะนีแ้ทนที่จะเรียกว่าการท ากิจกรรม หลายองคก์รจะเรียกว่าเป็นการมอบหมายโครงการที่
ทา้ทาย (Challenging Project) แทน ซึ่งมีขอ้ควรค านึงคือ การก าหนดอ านาจ หนา้ที่ ความ
รบัผิดชอบที่ชดัเจน ที่แยกระหว่างงานประจ าและงานโครงการ ตอ้งมีการก าหนดงบประมาณ 
ทรพัยากร เวลา และ ผลลพัธท์ี่ตอ้งการอย่างชดัเจน ที่ส  าคญั องคก์รตอ้งสรา้งความชดัเจนดว้ยว่า 
การประเมินผลงานของพนกังาน มีสดัสว่นระหว่าง ผลงานจากงานประจ า และ ผลงานของ
โครงการมากนอ้ยเพียงใด  รวมถึงโครงการที่มีความเสี่ยงหรือสง่ผลต่ออนาคตของบริษัท จะวดัผล
จากผลลพัธ ์หรือ ความพยายามในสดัส่วนเท่าใด (เช่นในโครงการสรา้งนวตักรรม โอกาสประสบ
ความส าเรจ็มีนอ้ยเพราะขึน้กบัปัจจยัหลายดา้น ถา้พนกังานใชพ้ยายามเต็มที่แลว้ไม่ส  าเรจ็ จะ
ประเมินผลอย่างไร) 

 
เครื่องมือที่อยู่ในขอบเขตที่พนกังานพงึกระท าไดด้ว้ยตนเอง 
 

32. การเรียนรูด้ว้ยตนเอง (Self-Learning) เนน้การฝึกฝนปฏิบติัดว้ยตนเองจากแหลง่/ ช่องทางการ
เรียนรูต่้าง ๆ เช่น อ่านหนงัสือ หรือศึกษาระบบงานจาก Work Instruction หรือคน้ควา้ขอ้มลูผ่าน 
Internet หรือเรียนรูจ้าก E–Learning หรือสอบถามผูรู้ ้เป็นตน้ 
 
พนกังานที่สามารถเรียนรูด้ว้ยตนเองนัน้ จะช่วยพฒันาตนเองและองคก์รไดอ้ย่างรวดเรว็ ประหยดั 
และคุม้ค่า อย่างไรก็ดีการใหพ้นกังานเรียนรูด้ว้ยตนเองนัน้ มีขอ้ควรค านึงหลายเรื่อง เช่น พนกังาน
ควรจะตอ้งเรียนรูเ้รื่องอะไร มีความเก่ียวขอ้งกบัการท างานในปัจจุบนัหรืออนาคตมากนอ้ยแค่ไหน 
แหลง่เรียนรูต่้าง ๆ มีความเชื่อถือไดม้ากนอ้ยเพียงใด จะมีการวดัและติดตามผลการเรียนรูอ้ย่างไร 
เรียนแลว้จะเอามาใชห้รือแบ่งปันความรูไ้ดอ้ย่างไร ฯลฯ ซึ่งทัง้หมดที่กลา่วมาถา้องคก์รปลอ่ยให้
เกิดตามธรรมชาติ อาจจะพบว่ามีพนกังานจ านวนไม่มากที่ขวนขวายเรียนรูด้ว้ยตนเอง รวมถึงมี
พนกังานบางสว่นที่ยงัเคยชินกบัการป้อนความรูจ้ากหวัหนา้งานหรือหอ้งเรียน ดงันัน้หาก HR มี
บทบาทเป็น Facilitator ในการช่วยก าหนดหวัขอ้ แหลง่การเรียนรู ้ช่วยหาเครื่องมืออปุกรณ ์รวมทัง้
มีการติดตาม ประเมินผล อย่างเป็นระบบ และหาวิธีสรา้งแรงจงูใจใหพ้นกังานเรียนรูอ้ยู่ตลอดเวลา 
จะท าใหว้ิธีการเรียนรูด้ว้ยตน้เองนีม้ีประสิทธิภาพอย่างมาก 
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5.ผลการด าเนินงาน 

5.1 แบบสอบถามความคิดเหน็ 

ก. วัตถุประสงค ์เพ่ือขอความคิดเหน็ต่อการพัฒนาบุคลากรทีม่ีประสิทธิผลต่อความย่ังยืนขององคก์ร  

ข. กระบวนการ ประกอบด้วย 

 

แนวทางการจัดท าแบบสอบถาม  

แบบสอบถามความคิดเห็นต่อการพฒันาบคุลากรท่ีมีประสิทธิผลต่อความยั่งยืนขององคก์ร เป็น

การส ารวจเชิงปรมิาณ โดยมีจดุมุ่งหมายสอบถามผูบ้รหิารระดบัสงูขององคก์ร (กรรมการบริษัท/

กรรมการบรหิาร/ผูบ้ริหารระดบัสงู/ที่ปรกึษาองคก์ร) เก่ียวกบั 

 1. ความคิดเห็นต่อทกัษะที่จ  าเป็นของบคุลากรเพื่อช่วยเสรมิสรา้งความยั่งยืนขององคก์ร 

 2. ความคิดเห็นเก่ียวกบัเครื่องมือที่ใชใ้นการพฒันาบุคลากรท่ีมีประสิทธิผล 

 3. การรบัรูแ้ละระดบัในการปฏิบติัตามหวัขอ้ที่เก่ียวกบัความยั่งยืนขององคก์ร 

 

โดยผลส ารวจที่ไดจ้ะถกูน าไปเสนอและระดมความคิดเห็นจากนกัศกึษา วตท. เพื่อ สรุปปัญหา 

อปุสรรค และแนวทางการจดัการ เพื่อพฒันาบคุลากรอย่างมีประสิทธิผลในภาพรวม รวมถึงระบอุงคก์ร

เปา้หมายเพื่อจะไดไ้ปท าการศกึษาในเชิงคณุภาพ โดยการไปสมัภาษณผ์ูบ้รหิารระดบัสงู/ผูบ้รหิารที่

รบัผิดชอบงานพฒันาบุคลากรต่อไป เพื่อสอบถามแนวคิด ระบบการพฒันาบุคลากร รวมถึงรายละเอียด

เชิงลกึและเทคนิคในการใชเ้ครื่องมือพฒันาบุคลากรที่ตรงกบัผลส ารวจเชิงปรมิาณ 10 ล  าดบัแรก 

จากนัน้ เมื่อไดข้อ้มลูครบถว้นจึงประมวลผลส ารวจเชิงปริมาณ ผลสรุปการระดมสมอง และผล

การศึกษาเชิงคณุภาพ เพื่อน ามาก าหนดเป็นแนวปฏิบติัในการพฒันาบุคลากรและมีค าแนะน าในการ

ประยกุตใ์ชเ้ครื่องมือใหเ้หมาะครอบคลมุองคก์รในขนาดและประเภทต่าง ๆ เพื่อการพฒันาสูค่วามยั่งยืน

ต่อไป 
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การแยกประเภทขององคก์ร  

แบบสอบถามไดแ้บ่งองคก์รออกเป็นประเภทต่าง ๆ  

1. องคก์รขนาดใหญ่แบ่งเป็นบรษิัทมหาชนในตลาด SET หรือ MAI, บรษิัทเอกชนประเภทผลิต

สินคา้มีรายไดม้ากกว่า 500 ลา้นบาทต่อปีขึน้ไป, บรษิัทเอกชนประเภทบรกิาร/คา้สง่/คา้ปลีก กรณีมีรายได้

มากกว่า 300 ลา้นบาทต่อปีขึน้ไป โดยองคก์รขนาดใหญ่ไดม้ีตวัเลือกในแบบสอบถามในการจดัแบ่งกลุม่

อตุสาหกรรมและหมวดธุรกิจตามหลกัเกณฑข์องตลาดหลกัทรพัยฯ์  

(https://www.set.or.th/th/regulations/simplified_regulations/industry_sector_p1.html) 

2. องคก์รขนาดกลางใชน้ิยามจากกฎกระทรวงก าหนดลกัษณะของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด

ย่อม ปี 2562 (http://www.dusit.ac.th/wp-content/uploads/2020/03/กฎกระทรวงก าหนดลกัษณะของ

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม.pdf) ที่บอกว่า วิสาหกิจขนาดกลาง (Medium) คือ กิจการในภาคการ

ผลิตสินคา้ที่มีจ  านวนการจา้งงานเกินกว่า 50-200 คน หรือมีรายไดต่้อปีเกินกว่า 100-500 ลา้นบาท สว่น

กิจการในภาคการคา้ (คา้สง่ หรือคา้ปลีก) และบรกิาร มีจ านวนการจา้งงานเกินกว่า 30-100 คน หรือมี

รายไดต่้อปีเกินกว่า 50-300 ลา้นบาท ทัง้นี ้หากจา้งงานและรายไดเ้ขา้ลกัษณะของวิสาหกิจต่างกนัใหย้ึด

รายไดเ้ป็นหลกั  

3. องคก์รขนาดเล็กใชน้ิยามจาก กฎกระทรวงที่อา้งอิงในขอ้ 2. ที่ว่าวิสาหกิจขนาดย่อม (Small) 

คือ กิจการในภาคการผลิตสินคา้ที่มีจ  านวนการจา้งงานไม่เกิน 50 คน หรือมีรายไดต่้อปีไม่เกิน 100 ลา้น

บาท สว่นกิจการในภาคการคา้ (คา้สง่ หรือคา้ปลีก) และบรกิาร มีจ านวนการจา้งงานไม่เกิน 30 คน หรือมี

รายไดต่้อปี ไม่เกิน 50 ลา้นบาทดงันัน้ตวัเลือกในแบบสอบถามในการจดัแบ่งกลุม่ส  าหรบัขอ้ 2. และ 3. จึง

แบ่งเป็น “ภาคการผลิต” หรือ “ภาคการคา้ (คา้สง่ หรือคา้ปลีก) และบรกิาร” เท่านัน้ 

4. องคก์รภาครฐั/รฐัวิสาหกิจ/องคก์รมหาชน 

 

https://www.set.or.th/th/regulations/simplified_regulations/industry_sector_p1.html
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ทักษะทีจ่ าเป็นของบุคลากรเพ่ือช่วยเสริมสร้างความย่ังยืนขององคก์ร 

เริ่มตน้จากการอา้งอิง 21 ทกัษะที่เป็นที่ตอ้งการในศตวรรษที่ 21 ซึ่งพฒันาโดย P21 Network (ดู

อา้งอิงจาก https://www.oecd.org/site/educeri21st/40756908.pdf และ 

https://en.wikipedia.org/wiki/21st_century_skills) ซึ่งต่อมาในการออกแบบแบบสอบถามไดน้ าชื่อ

ทกัษะเป็นภาษาไทย ซึ่งอา้งอิงมาจากส านกังานบรหิารและพฒันาองคค์วามรู ้(องคก์รมหาชน) รวมถึงได้

ใสว่งเล็บค าแปลภาษาองักฤษโดยพยายามอา้งอิงใหต้รงกบัตน้ฉบบัมากท่ีสดุ และไดม้ีการปรบัปรุง

ภาษาองักฤษตามค าแนะน าของผูเ้ชี่ยวชาญ (ซึ่งรายละเอียดจะไดก้ล่าวถึงในสว่นของการตรวจสอบความ

เที่ยงตรงของแบบสอบถาม ต่อไป) 

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากรทีม่ีประสิทธิผล 

การออกแบบแบบสอบถามไดอ้า้งอิงเครื่องมือที่ใชใ้นการพฒันาบคุลากร 20 เครื่องมือ ที่อา้งอิง

จากผลงานวิชาการของ ศิวพร ภมรประวติั (2560) 

http://www.dsdw2016.dsdw.go.th/doc_pr/ndc_2560-2561/PDF/8499s/รวม.pdf  รวมถึงไดร้วบรวม

เครื่องมืออ่ืน ๆ อีก 12 เครื่องมือ ที่พอเป็นที่รูจ้กักนัอยู่แลว้ในทางปฏิบติั รวมทัง้สิน้ 32 เครื่องมือ เพื่อให้

ผูต้อบแบบสอบถามประเมินประสิทธิผลของเครื่องมือต่าง ๆ (ส าหรบัองคก์รของตนเอง) โดยมีคะแนน 5 

ล  าดบั ในการจดัล าดบัประสิทธิผลของเครื่องมือต่าง ๆ จากผลส ารวจใชว้ิธีการเฉลี่ยคะแนนที่ไดจ้ากผูต้อบ

แบบสอบถามทัง้หมดส าหรบัแต่ละเครื่องมือ 

แนวทางการออกแบบแบบสอบถามสว่นการรบัรูข้องผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัความยั่งยืนของ

องคก์ร อา้งอิงจากเกณฑแ์ละคู่มือการเขา้รว่มการประเมินความยั่งยืนของบรษิัทจดทะเบียน ประจ าปี 

2563 https://www.setsustainability.com/download/qgpufkzde4ryvo1 

 

การตรวจสอบความเทีย่งตรงของแบบสอบถาม  

ภายหลงัจากการออกแบบสอบถามแลว้ คณะผูว้ิจยัไดต้รวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 

ดว้ยการใหผู้เ้ชี่ยวชาญตรวจสอบ  3 คน อนัไดแ้ก่ 

https://www.setsustainability.com/download/qgpufkzde4ryvo1
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1. ศ.ดร.ชาติชาย ณ เชียงใหม่ อดีตรองอธิการบดีสถาบนับณัฑิตพฒันบรหิารศาสตร ์

2. รศ.ดร.พส ุเดชะรนิทร ์อดีตคณบดี คณะพาณิชยศาสตรแ์ละการบญัชี จฬุาลงกรณม์หาวิทยาลยั 

3. ผศ.ดร.จิรายสุ พู่มนตรี เกษมสนัต ์คณะบริหารธุรกิจและเศรษฐศาสตร ์มหาวิทยาลยัอสัสมัชญั 

อปุนายก (ฝ่ายวิชาการ) สมาคมการวิจยัการตลาดแห่งประเทศไทย (TMRS) 

เพื่อหาค่าสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถปุระสงคห์รือเนือ้หา (IOC : Index of Item 

Objective Congruence) ปกติแลว้จะโดยใหเ้กณฑใ์นการตรวจพิจารณาขอ้ค าถาม ดงันี ้

ใหค้ะแนน +1  ถา้แน่ใจว่าขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์

 ใหค้ะแนน 0    ถา้ไม่แน่ใจว่าขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถปุระสงค ์

 ใหค้ะแนน -1   ถา้แน่ใจว่าขอ้ค าถามวดัไดไ้ม่ตรงตามวตัถปุระสงค ์

 

แลว้น าผลคะแนนที่ไดจ้ากผูเ้ชี่ยวชาญมาค านวณหาค่า IOC โดยขอ้ค าถามที่มีค่า IOC ต ่ากว่า 

0.05 ตอ้งปรบัปรุง ซึ่งผลปรากฏว่า ขอ้ค าถามทกุขอ้ในแบบสอบถามนีผ้่านเกณฑ์ 

 

วิธีการเก็บข้อมูลแบบสอบถาม 

 

ภายหลงัคณะผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามใสล่งใน Google form และไดใ้หส้ถาบนัวิทยาการตลาด

ทนุ สง่ link แบบสอบถามทางอีเมลไปยงัศิษยเ์ก่าของสถาบนัทัง้ 29 รุน่ก่อนหนา้ (ปีหลงั ๆ มี รุน่ละ

ประมาณ 100 คน) และนกัศึกษาปัจจุบนัรุน่ 30 ทกุคนท าการตอบแบบสอบถาม ร่วมทัง้สง่ link ผ่าน 

application line เครือข่ายผูบ้รหิารระดบัสงูจากสถาบนัอ่ืน ๆ เช่น วิทยาลยัป้องกนัราชอาณาจกัร (วปอ.) 

สถาบนัวิทยาการพลงังาน (วพน.) สถาบนัวิทยาการการคา้ (TEPCOT) เป็นตน้   

แบบสอบถามถกูสง่ออกไปตัง้แต่ 3 กนัยายน 2563 และไดร้บัขอ้มลูทัง้หมดตอบเขา้มาภายในวนัที่ 

8 กนัยายน 2563 จ านวนทัง้สิน้ 921 ตวัอย่าง 
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ค. ผลส ารวจจากแบบสอบถาม : Descriptive Statistics from Cross Tabulation 

อา้งอิงถึง ภาคผนวก (ข)  แผนภมูิสรุปผลแบบสอบถาม  

1. ผูต้อบแบบสอบถามประมาณ 2 ใน 3 เป็นผูช้าย  

2. ผูต้อบแบบสอบถาม 87% อายมุากกว่า 40 ปี กลุม่อาย ุ50-59 ปี เป็นช่วงอายใุหญ่ที่สดุ (43%) 

3. ผูต้อบแบบสอบถาม 70% จบการศกึษาตัง้แต่ระดบัปรญิญาโทขึน้ไป 

4. ผูบ้รหิารบรษิัท/กรรมการบริษัท/กรรมการบรหิาร เป็นกลุ่มที่ใหญ่ที่สดุคือ 63% โดยมีผูต้อบแบบสอบถาม

จากภาครฐั 16% 

5. ผูต้อบแบบสอบถาม 45% มาจากบริษัทมหาชนในตลาด SET/MAI และบรษิัทเอกชนขนาดใหญ่  

6. หมวดอตุสาหกรรมบรกิารเป็นกลุม่ใหญ่ที่สดุ 24% ตามมาดว้ย ธุรกิจการเงิน 19% และสินคา้อตุสาหกรรม 

17% (รวม 3 กลุม่เป็น 60% ของทัง้หมด ถา้รวมกลุม่อสงัหารมิทรพัยแ์ละก่อสรา้งอีก 13% จะรวม 4 กลุม่

เป็น 73% ของตวัอย่างทัง้หมด) 

7. ในกลุม่ธุรกิจ SME ที่เป็น 18% ของตวัอย่างทัง้หมดนัน้ บรษิัทขนาดเล็กในภาคการคา้และบรกิารเป็นกลุม่

ใหญ่ที่สดุ (41% ของ SME ทัง้หมด) ตามมาดว้ย บรษิัทขนาดกลางในภาคการคา้และบรกิาร (36% ของ 

SME ทัง้หมด) โดยสรุป SME ในภาคบรกิารคิดเป็น 77% ของตวัอย่าง SME ทัง้หมดคะแนนดา้นทกัษะที่

ตอ้งการ 

****** ขอ้ควรระวงั => 1. คะแนนเฉลี่ยส าหรบัแต่ละทกัษะ ถกูถ่วงน า้หนกัดว้ยจ านวนของตวัอย่างที่อยู่ใน

กลุม่ต่าง ๆ ซึ่งกลุม่ตวัอย่างกลุม่ใหญ่ที่สดุคือ กลุม่บริษัทขนาดใหญ่  

****** ขอ้ควรระวงั => 2. คะแนนเฉลี่ยส าหรบัแต่ละทกัษะในล าดบั 1 ถึง 3 ไม่ว่าในภาพรวมหรือในกลุม่

องคก์รประเภทใดก็ตาม คะแนนอยู่ระหว่าง 4 ถึง 5 ซึ่งคะแนนระดบั 4 ถือเป็นคะแนนที่มาก และ คะแนน 5  

ถือเป็นระดบัมากท่ีสดุ ดงันัน้ คะแนนในล าดบั 1 ถึง 3 จึงจดัว่าอยู่ในกลุม่มากถึงมากที่สดุ และความ

แตกต่างของคะแนนเฉลี่ยที่ใกลเ้คียงกนันีอ้าจจะไม่มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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8. หมวดทกัษะดา้นการเรียนรูแ้ละนวตักรรม เป็นทกัษะที่ตอ้งการมากที่สดุ ตามดว้ยหมวด ทกัษะชีวิตและ

อาชีพ และล าดบัสดุทา้ยคือหมวด ทกัษะสารสนเทศ สื่อ และ เทคโนโลยี ซึ่งล  าดบัดงักลา่วเป็นทัง้ใน

ภาพรวม และในแต่ละประเภทองคก์ร (บรษิัทขนาดใหญ่, SME, หน่วยงานภาครฐั) 

9. ภายในหมวดทกัษะดา้นการเรียนรูแ้ละนวตักรรม ในภาพรวม ทกัษะเรื่องเต็มใจรว่มมือ (Collaboration 

and Teamwork) มีคะแนนเป็นล าดบัที่ 1 ตามดว้ยทกัษะการแกปั้ญหาเป็น (Problem Solving) เป็นล าดบั

ที่ 2 และทกัษะการสื่อสาร (Communication Skill) เป็นล าดบัที่ 3 

10. ทกัษะเรื่องเต็มใจรว่มมือ (Collaboration and Teamwork) มีคะแนนเป็นล าดบัที่ 1 ส  าหรบักลุม่ตวัอย่างทัง้ 

3 กลุม่ อนัไดแ้ก่ บรษิัทขนาดใหญ่ SME และองคก์รภาครฐั 

11. ทกัษะการแกปั้ญหาเป็น (Problem Solving) มีคะแนนเป็นล าดบั 1 ในกลุม่ SME ซึ่งอาจสะทอ้นถึงความ

จ าเป็นในการแกไ้ขปัญหาอยู่ตลอดเวลาขององคก์รในระดบันี ้

12. ทกัษะการแกปั้ญหาเป็น (Problem Solving) และทกัษะการสื่อสาร (Communication Skill)  ผลดักนัเป็น

ล าดบั 2 หรือ ล าดบั 3 ในกลุ่มตวัอย่างทัง้ 3 กลุม่ ซึ่งสะทอ้นความตอ้งการทกัษะในภาพรวมที่ใกลเ้คียงกนั 

13. ภายในหมวดทกัษะชีวิตและอาชีพ ทกัษะการมีผลิตภาพและมีภาระรบัผิดชอบต่อหนา้ที่ (Productivity & 

Accountability) มีคะแนนเป็นล าดบัที่ 1 และทกัษะความเป็นผูน้  าและมีความรบัผิดชอบ (Leadership & 

Responsibility) มีคะแนนเป็นล าดบัที่ 2 ทัง้ในภาพรวม และในแต่ละกลุม่ตวัอย่าง  แปลในภาพรวมว่า ทุก

องคก์รตอ้งการคนที่มีท างานของตนเองอย่างมีประสิทธิภาพ มีความรบัผิดชอบ/มีภาระรบัผิดชอบ มีความ

เป็นผูน้  า  

14. ทกัษะการปรบัตวั (Adaptability) มีคะแนนเป็นล าดบัที่ 3 ในภาพรวม แต่ถา้พิจารณาในกลุม่ตวัอย่างที่เป็น

บรษิัทขนาดใหญ่และหน่วยงานภาครฐัแลว้พบว่า ทกัษะนีม้ีคะแนนแทบไม่แตกต่างล าดบัที่ 2  ในแต่ละ

กลุม่ (หมายความว่าเป็นที่ตอ้งการพอ ๆ กนั) 

15. ส าหรบั SME  ทกัษะที่มีคะแนนเป็นล าดบั 3 (ไลล่  าดบัที่ 2 มาติด ๆ) คือ ทกัษะการหมั่นหาความรูร้อบดา้น 

(Multidisciplinary Learning) ซึ่งสะทอ้นใหเ้ห็นว่า การที่ SME มีความคาดหวงัทกัษะนีจ้ากพนกังาน อาจ

เป็นเพราะ SME ตอ้งพึ่งพาคนที่เก่งรอบดา้นมาช่วยในการขบัเคลื่อนองคก์ร จึงคาดหวงัใหพ้นกังาน หมั่น

หาความรูร้อบดา้นนั่นเอง 
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16. ในหมวดทกัษะสารสนเทศ สื่อ เทคโนโลยี ทกัษะเรื่อง ฉลาดสื่อสาร (Communication Literacy) มีคะแนน

เป็นอนัดบั 1 และทกัษะเรื่องการอพัเดท/เขา้ใช/้ใชว้ิจารณญาณในการใชข้อ้มลู (Information Literacy) มี

คะแนนเป็นอนัดบั 2 ทัง้ในภาพรวมและในแต่ละกลุม่ตวัอย่าง ในขณะที่อีก 2 ทกัษะที่เหลือในหมวดนีคื้อ 

รูเ้ท่าทนัสื่อ (Media Literacy) และรอบรูเ้ทคโนโลยีสารสนเทศ (Computing & ICT Literacy) มีคะแนน

ตามมาใกลเ้คียงกนัทัง้ในภาพรวมและในแต่ละกลุม่ ซึ่งเป็นที่น่าสงัเกตว่า ทกัษะรอบรูเ้ทคโนโลยี

สารสนเทศ (Computing & ICT Literacy) ซึ่งเป็นเรื่องที่จ  าเป็นในยุค Digital Transformation นีก้ลบัมี

คะแนนอยู่ล  าดบัหลงั ๆ ส าหรบัองคก์รสว่นใหญ่ 

17. ในสว่นของงบประมาณในการพฒันาบุคลากร ในภาพรวม 60% ของกลุม่ตวัอย่างตอบว่า ควรอยู่ใน

ระหว่าง 3%-10% ของงบประมาณประจ าปี แต่ถา้ดใูนรายละเอียด องคก์รภาคเอกชนสว่นใหญ่จะให้

น า้หนกังบประมาณอยู่ที่ 3%-5% (มีจ านวนตวัอย่างเห็นดว้ย 32% ในบรษิัทขนาดใหญ่ และ 36% ใน

บรษิัท SME) และอยู่ที่  5%-10% (มีจ านวนตวัอย่างเห็นดว้ย 28% ในบรษิัทขนาดใหญ่ และ 26% ใน

บรษิัท SME) 

18. เป็นที่น่าสงัเกตว่าหน่วยงานภาครฐัใหน้ า้หนกักบังบประมาณในการพฒันาบคุลากรสงูที่สดุเมื่อเทียบกบั

กลุม่ตวัอย่างกลุม่อ่ืน ๆ กลา่วคือ 37% ของผูต้อบแบบสอบถามจากหน่วยงานภาครฐัเห็นว่า ควรอยู่

ระหว่าง 5-10% ของงบประมาณประจ าปี  และอีก 32% เห็นว่าควรจะมากกว่า 10% ของงบประมาณ

ทัง้หมด 

19. เมื่อวิเคราะหใ์นหมวดอตุสาหกรรม พบว่าบริษัทเอกชนขนาดใหญ่กลุม่ที่ใหน้ า้หนกักบังบประมาณในการ

พฒันาบคุลากร มากกว่า 5% ขึน้ไป กลุม่ใหญ่ที่สดุคือ กลุม่บรกิารและการเงิน ซึ่งในแต่ละกลุม่ มีถึง 39% 

ที่ตอบ ระหว่าง 5-10% และ มากกว่า 10% (ในธุรกิจบรกิาร 34% และ 5% ตามล าดบั และในธุรกิจการเงิน 

26% และ 13% ตามล าดบั ซึ่งแสดงใหเ้ห็นถึง สภาวะของธุรกิจที่ตอ้งการพฒันาบุคลากรเพื่อใหบ้รกิาร

ลกูคา้ไดอ้ย่างมีประสิทธิผล) 

20. ส าหรบัธุรกิจ SME ในภาพรวม 36% ตอบว่าควรใชง้บระหว่าง 3%-5% แต่ผูท้ี่ตอบอยู่ในช่วง 5%-10% รวม

กบั มากกว่า 10% รวมกนัแลว้มีถึง 38% (แบ่งเป็น 26% และ 12% ตามล าดบั)  แต่ถา้ดใูนรายละเอียด 

SME ในภาคการคา้ มีแนวโนว้ที่จะใชง้บประมาณในการพฒันาบคุลากรเป็น % ของงบประมาณทัง้หมด 

มากกว่าภาคการผลิต (ซึ่งอาจจะเป็นเพราะมีการใชเ้ครื่องมือเครื่องจกัรมากขึน้) 
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21. ส าหรบัเรื่องหนา้ที่ในการพฒันาบุคลากรในองคก์ร ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 34% คิดว่าควรเป็นหนา้ที่

ของบคุลากรทุกคนในองคก์ร โดยผูต้อบแบบสอบถามอีก 22 % คิดว่าควรเป็นหนา้ที่ของผูบ้รหิารระดบัสงู 

และผูต้อบแบบสอบถาม 17% คิดว่าควรเป็นหนา้ที่ของบุคลากรระดบัหวัหนา้งานขึน้ไป มี 16% คิดว่าควร

เป็นหนา้ที่ของผูบ้ริหารระดบัสงูดา้นการพฒันาทรพัยากรมนษุย ์มีเพียง 11% ที่คิดว่าควรเป็นหนา้ที่ของ

เจา้หนา้ที่ดา้นการพฒันาทรพัยากรมนษุย ์

22. คะแนนเฉลี่ยของเครื่องมือพฒันาบคุลากร ทัง้ 32 เครือ่งมือ เครื่องมือที่ไดร้บัคะแนนสงูสดุในภาพรวม คือ 

การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT) เป็นล าดบัที่ 1 ตามดว้ย การสอนงาน 

(Coaching) เป็นล าดบัที่ 3 และการเพิ่มคณุค่าในงาน (Job Enrichment) เป็นล าดบัที่ 3 โดยมีการให้

ค าปรกึษาแนะน า (Consulting) เป็นล าดบัที่ 4 และการมอบหมายงาน (Delegation) เป็นล าดบัที่ 5 

23. คะแนนเฉลี่ยของเครื่องมือพฒันาบคุลากร ทัง้ 32 เครื่องมือ เครื่องมือที่ไดร้บัคะแนนสงูสดุ ทัง้ในภาพรวม

และในแต่ละประเภทองคก์ร (บรษิัทขนาดใหญ่, SME, หน่วยงานภาครฐั) คือ การฝึกอบรมในขณะท างาน 

(On the Job Training : OJT) เป็นล าดบัที่ 1  

24. สว่นกลุม่บริษัทใน SET/MAI และขนาดใหญ่ จะมีการสอนงาน (Coaching) เป็นล าดบัที่ 2 และการเพิ่ม

คณุค่าในงาน (Job Enrichment) เป็นล าดบัที่ 3 สว่นธุรกิจ SME จะมีการใหค้ าปรกึษาแนะน า 

(Consulting) เป็นล าดบัที่ 2 และการมอบหมายงาน (Delegation) เป็นล าดบัที่ 3 ในขณะที่หน่วยงาน

ภาครฐั การสอนงาน (Coaching) เป็นล าดบัที่ 2 และการใหค้ าปรกึษาแนะน า (Consulting) เป็นล าดบัที่ 3 

25. การรบัรูแ้ละระดบัการปฏิบติัตามแนวทางความยั่งยืน การรบัรูเ้รื่องความส าคญัของความยั่งยืนต่อองคก์ร 

ไดค้ะแนนเป็นล าดบัที่ 1 ตามดว้ย การรบัรูด้า้นเศรษฐกิจ เป็นล าดบัที่ 2 โดยมีการรบัรูด้า้นสงัคมเป็นล าดบั

ที่ 3 

26. การรบัรูแ้ละระดบัการปฏิบติัตามแนวทางความยั่งยืน การรบัรูเ้รื่องความส าคญัของความยั่งยืนต่อองคก์ร 

ไดค้ะแนนเป็นล าดบัที่ 1 ซึ่งล  าดบัดงักลา่วเป็นทัง้ในภาพรวม และในแต่ละประเภทองคก์ร (บริษัทขนาด

ใหญ่, SME, หน่วยงานภาครฐั) 

27. กลุม่บรษิัทใน SET/MAI และขนาดใหญ่ มีการรบัรูด้า้นเศรษฐกิจเป็นล าดบัที่ 2 ในขณะที่ธุรกิจ SME และ 

หน่วยงานภาครฐั จะใหค้ะแนน การรบัรูด้า้นสงัคมเป็นล าดบัที่ 2 
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28. การรบัรูแ้ละระดบัการปฏิบติัตามแนวทางความยั่งยืน การรบัรูด้า้นเศรษฐกิจ ในภาพรวมของทัง้สาม

ประเภทธุรกิจ  เรื่องจรรยาบรรณธุรกิจ (Code of Conduct) และการต่อตา้นการทจุรติ ไดค้ะแนนเป็นล าดบั

ที่ 1 ตามดว้ย การบรหิารจดัการความสมัพนัธก์บัลกูคา้ เป็นล าดบัที่ 2 โดยมีการรบัรูเ้รื่องการบรหิารความ

เสี่ยงและภาวะวิกฤตเป็นล าดบัที่ 3 

29. การรบัรูแ้ละระดบัการปฏิบติัตามแนวทางความยั่งยืน การรบัรูด้า้นสิ่งแวดลอ้ม ในภาพรวมของทัง้สาม

ประเภทธุรกิจ การใชท้รพัยากรอย่างมีประสิทธิภาพ ไดค้ะแนนเป็นล าดบัที่ 1 ตามดว้ย การจดัการ

สิ่งแวดลอ้ม เป็นล าดบัที่ 2 ซึ่งล  าดบัดงักลา่วเป็นทัง้ในภาพรวม และในแต่ละประเภทองคก์ร (บริษัทขนาด

ใหญ่, SME, หน่วยงานภาครฐั) 

30. การรบัรูแ้ละระดบัการปฏิบติัตามแนวทางความยั่งยืน การรบัรูด้า้นสงัคม ในภาพรวมของทัง้สามประเภท
ธุรกิจ เรื่องการปฏิบติัต่อแรงงานอย่างเป็นธรรม และเคารพสิทธิมนษุยชนไดค้ะแนนเป็นล าดบัที่ 1 ตามดว้ย 
สขุภาวะและความปลอดภยัในสภาพแวดลอ้มการท างาน เป็นล าดบัที่ 2 โดยมี การพฒันาศกัยภาพของ
พนกังาน เป็นล าดบัที่ 3 

 

การวิเคราะหเ์ชิงปริมาณโดยใช้วิธีการทางสถิติ 

คณะผูจ้ดัท าใช ้SPSS เป็นเครื่องมือหลกัในการเรียกใชก้ารวิเคราะหเ์ชิงปรมิาณโดยใชว้ิธีการทาง

สถิติ เพื่อประมวลผลแบบสอบถามทัง้ 921 ชุดโดยการใชเ้ครื่องมือทางสถิติ 4 รูปแบบ แต่เนื่องจากมี

แบบสอบถามจ านวนหนึ่งระบเุพียงกลุม่ธุรกิจแต่ไม่ระบุหมวดอตุสาหกรรม รวมถึงหน่วยงานภาครฐัก็ไม่

สามารถระบุหมวดอตุสาหกรรมได ้จึงเป็นเหตใุหก้ารวิเคราะหท์างสถิติที่เก่ียวขอ้งกบัหมวดอตุสาหกรรมจึง

เหลือเพียง 418 ตวัอย่าง (ซึ่งการวิเคราะหด์งักลา่วใชเ้ครื่องมือ ANOVA ดงัที่จะไดก้ลา่วถึงในสว่นถดัไป) 

 นอกจากนีใ้นการการวิเคราะหท์างสถิติดว้ย Correlation และ Regression นัน้ จะสามารถท าไดก้็

ต่อเมื่อมีการทดสอบค่าการแจกแจงของขอ้มลูที่เป็นปกติ (Normal Distribution) ซึ่งคณะผูจ้ดัท าไดท้ าการ

ทดสอบชดุขอ้มลูทัง้หมดและพบว่าค่าการแจกแจงของขอ้มลูทัง้หมดเป็นปกติ (ด ูSPSS reports ทัง้หมดได้

ใน ภาคผนวก C) 

ในการวิเคราะหเ์ชิงปรมิาณโดยใชว้ิธีการทางสถิติ  คณะผูจ้ดัท าไดใ้ช ้4 เครื่องมือดงัต่อไปนี ้ 
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1. การวิเคราะหปั์จจยั (Factor Analysis) ใชเ้พื่อการคน้หาปัจจยัต่าง ๆ (Factors) ที่ตวัแปรในกลุม่ (อนั

ไดแ้ก่ 32 เครื่องมือในการพฒันาบคุลากร) นัน้ มีองคป์ระกอบร่วมกนั (หรือสมัพนัธก์นั) ซึ่งช่วยใหท้ราบว่ามี

ปัจจยัอะไรบา้งที่กลุม่ตวัแปรเหลา่นัน้วดัรว่มกนั ซึ่งจากการประมวลผลความสมัพนัธน์ัน้ในรูปของ “factor 

loading” ท าใหพ้บว่า 32 ตวัแปรนัน้สามารถจดักลุม่ไดเ้ป็น 3 ปัจจยัใหญ่ ดงันี ้

 
Components 1 2 

 
3 

1. การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training 
: OJT) 

0,478 0,381 -0,314 

2. การฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom Training) 0,616 0,058 0,380 

3. การสอนงาน (Coaching) เนน้อธิบายรายละเอียด
ของงาน 

0,570 0,336 -0,287 

4. โปรแกรมพ่ีเลี้ยง (Mentoring Program) 0,627 0,186 -0,079 

5. การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job Enrichment) 0,617 0,330 -0,122 

6. การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) 0,562 0,375 0,279 

7. การมอบหมายงาน (Delegation) 0,618 0,388 0,031 

8. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 0,580 0,244 0,031 

9. การใหค้ าปรึกษาแนะน า (Consulting) 0,622 0,357 -0,108 

10. การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) 0,607 0,370 0,026 

11. การท ากิจกรรม (Activity) เนน้การมอบหมาย
กิจกรรม 

0,689 0,187 0,151 

12. การเรียนรู้ดว้ยตนเอง (Self Learning) เนน้การ
ฝึกฝน 

0,614 0,226 0,066 

13. การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 0,692 0,111 0,250 

14. การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) 0,726 -0,088 0,232 

15. การใหข้อ้มูลป้อนกลบั (Feedback) เนน้การ
ติดตาม 

0,675 0,079 -0,174 

16. การฝึกงานกบัผูเ้ช่ียวชาญ (Counterpart) เนน้การ
ฝึกปฏิบติั 

0,720 0,036 -0,010 
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Components 1 2 

 
3 

17. การเปรียบเทียบกบัคู่แข่ง (Benchmarking) 0,677 0,075 0,159 

18. การประชุม/สัมมนา (Meeting/Seminar) เนน้การ
พูดคุย 

0,702 -0,087 0,306 

19. การให้ทุนการศึกษา (Scholarship) 0,729 -0,208 0,276 

20. การใหค้ าปรึกษาดา้นชีวิตการท างาน 
(Counseling) 

0,712 -0,042 0,094 

21. ร่วมมือกบัสถาบนัการศึกษาเพื่อพฒันาหลกัสูตร 0,705 -0,278 0,232 

22. จดัท าแผนพฒันาบุคลากรเป็นรายบุคคล 
(Individual Development Plan) 

0,737 -0,210 -0,204 

23. จดัท าหลกัสูตรการพฒันาบุคลากรท่ีเป็น
มาตรฐาน แบ่งตามระดบั 

0,742 -0,241 -0,149 

24. การกระตุน้พฤติกรรมการเรียนรู้ผา่นกลไกของ
เกม (Gamification) 

0,742 -0,321 0,031 

25. เกมจ าลองเสมือนจริง (Simulation Game)  0,742 -0,336 -0,048 

26. การจดัให้มีการจดัการความรู้ (Knowledge 
Management) 

0,778 -0,164 -0,162 

27. การมอบหมายโครงการท่ีทา้ทาย (Challenging 
Project) 

0,741 -0,146 -0,240 

28. จดัท า Personal Learning Cloud (คลาวดเ์พื่อการ
เรียนรู้ส่วนบุคคล) 

0,790 -0,172 -0,027 

29. จดัท า Fast Track Career Path 0,720 -0,200 -0,238 
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Components 1 2 

 
3 

30. การจดัประกวดแผนธุรกิจ 0,727 -0,279 -0,058 

31. สร้าง Role Model 0,767 -0,125 -0,084 

32. พฒันาความพร้อมของอุปกรณ์ เคร่ืองมือ และ
ผนวก Collaboration Platform 

0,747 -0,136 -0,236 

 
จากตารางขา้งตน้ คณะผูจ้ดัท าสามารถจดักลุม่ตวัแปรออกมาเป็น 3 ปัจจยัไดด้งันี ้ 

• กลุม่ที่ 1: เครื่องมือ #14 - #32 

• กลุม่ที่ 2: เครื่องมือ #1, #3, #5-10 

• กลุม่ที่ 3: เครื่องมือ # 2, #13 

• กลุม่ที่ 4 (ไม่สามารถจดัลงกลุม่ได)้: เครื่องมือ #4, #11, #12 
 
โดยกลุม่ที่ 1 และ 2 ประกอบดว้ยเครื่องมือทั่วไปที่ใชง้านไดดี้ โดยกลุม่ที่ 1 จะมีมมุมองแบบองค์
รวม ซึ่งเป็นสว่นหนึ่งของการพฒันาองคก์รและพฒันาคนไปพรอ้ม ๆ กนั (ซึ่งเปรียบเทียบการจดั
กลุม่ 32 เครื่องมือในบทก่อนหนา้ ค่อนขา้งใกลเ้คียงกบัเครื่องมือที่อยู่ในของเขตที่พงึกระท าไดข้อง
ฝ่ายบรหิารจดัการและของหน่วยงานที่รบัผิดชอบดา้นการพฒันาบคุลากร)  กลุม่ที่ 2 เก่ียวขอ้งกบั
การฝึกงานในที่ท างาน (ซึ่งเปรียบเทียบการจดักลุม่ 32 เครื่องมือในบทก่อนหนา้ ซึ่งจะใกลเ้คียง
กบัเครื่องมือที่อยู่ในของเขตที่พงึกระท าไดข้องหวัหนา้งาน/ผูบ้งัคบับญัชา)   กลุม่ที่ 3 สอดคลอ้ง
กบัสภาพแวดลอ้มในหอ้งเรียนอย่างเป็นทางการ ในขณะที่กลุม่ที่ 4 เป็นการเรียนรูแ้ละการให้
ค าปรกึษาโดยเนน้กิจกรรม 
 

2. Analysis of Variance (One-Way ANOVA) เพื่อพิจารณาถึงทกัษะของบุคลากรในดา้นต่าง ๆ ที่เป็น

ที่ตอ้งการของแต่ละอตุสาหกรรม ซึ่งการศึกษานีอ้า้งอิงถึงทกัษะ 3 หมวดไดแ้ก่ 1) ทกัษะการเรียนรู้

และนวตักรรม, 2) ทกัษะสารสนเทศ สื่อ เทคโนโลยี, และ 3) ทกัษะชีวิตและอาชีพ   ซึ่งผลลพัธจ์าก F-

Test ANOVA มีดงัต่อไปนี ้

 

• กลุม่อตุสาหกรรมสินคา้อปุโภคบรโิภคมีแนวโนม้ที่จะมีความตอ้งการทุกทกัษะสงูกว่ากลุม่

อตุสาหกรรมอ่ืน ๆ 
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• ระดบัความตอ้งการ “ทกัษะดา้นสารสนเทศและเทคโนโลยี” ในแต่ละอตุสาหกรรม มีความ

แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ในขณะที่ค่าเฉลี่ยของอีก 2 ทกัษะที่เหลือกล่าวไดว้่า

ไม่ไดม้ีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั ฯ 

  

• กลุม่อตุสาหกรรมสินคา้อปุโภค จะมีแนวโนม้ตอ้งการทกัษะดา้นเทคโนโลยีสงูกว่ากลุ่มสินคา้

อตุสาหกรรมอย่างมีนยัส าคญั ฯ 

 

 
 

N Mean

Std. 

Deviation

ทักษะการเรยีนรูแ้ละนวัตกรรม กลุม่เกษตรและอตุสาหกรรมอาหาร 31 4,4946 0,47820

สนิคา้อปุโภคบรโิภค (Consumer Products) 35 4,6571 0,32575

ธุรกจิการเงนิ (Financials) 78 4,5641 0,30535

สนิคา้อตุสาหกรรม  (Industrials) 71 4,5258 0,39102

อสงัหารมิทรัพยแ์ละกอ่สรา้ง (Property & Construction) 53 4,5252 0,35566

ทรัพยากร (Resources) 20 4,4083 0,49404

บรกิาร (Services) 101 4,5363 0,42662

เทคโนโลย ี(Technology) 29 4,5057 0,45748

Total 418 4,5371 0,39365

Robust Tests of Equality of Means

Statistic
a

df1 df2 Sig.

ทักษะการเรยีนรูแ้ละนวัตกรรม 0,837 7 210,435 0,558

ทักษะสารสนเทศ สือ่ เทคโนโลยี 2,381 7 315,417 0,022

ทักษะชวีติและอาชพี 0,513 7 145,859 0,823

Post Hoc Tests

Multiple Comparisons

LSD

Dependent Variable Mean Difference (I-J) Std. Error Sig.

95% 

Confidence 

Lower Bound Upper Bound

ทักษะสารสนเทศ สือ่ 

เทคโนโลยี

สนิคา้อปุโภคบรโิภค 

(Consumer Products)

กลุม่เกษตรและอตุสาหกรรม

อาหาร

0,17350 0,12484 0,165 -0,0719 0,4189

ธุรกจิการเงนิ (Financials) 0,08645 0,10298 0,402 -0,1160 0,2889

สนิคา้อตุสาหกรรม  (Industrials) .30765
* 0,10454 0,003 0,1021 0,5132

อสงัหารมิทรัพยแ์ละกอ่สรา้ง 

(Property & Construction)

0,07399 0,11025 0,503 -0,1427 0,2907

ทรัพยากร (Resources) 0,15536 0,14189 0,274 -0,1236 0,4343

บรกิาร (Services) 0,05820 0,09928 0,558 -0,1370 0,2534

เทคโนโลย ี(Technology) 0,02389 0,12710 0,851 -0,2260 0,2737
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• ความตอ้งการ ทกัษะหมวดสารสนเทศ และทกัษะหมวดการสื่อสาร เป็น 2 หมวดทกัษะ ที่มี

ความแตกต่างระหว่างกลุม่มากท่ีสดุ เช่น จากการสมัภาษณพ์บว่าในภาคคา้ปลีกอย่าง

สยามพิวรรธนม์ีความตอ้งการทกัษะหมวดฉลาดสื่อสาร แต่ตอ้งการทกัษะหมวดรอบรู้

เทคโนโลยีสารสนเทศนอ้ยกว่า ในทางกลบักนักบัภาคสินคา้อปุโภคบริโภคที่อาจจะตอ้งการ

ทกัษะหมวดรอบรูเ้ทคโนโลยีสารสนเทศ มากกว่าทกัษะหมวดฉลาดสื่อสาร อาจเป็นเพราะใน

โลกยุคของ big data และ e-commerce ที่ตอ้งอาศยัทกัษะหมวดรอบรูเ้ทคโนโลยีสารสนเทศ

มากขึน้

 
 

 
Post Hoc Test, Multiple Comparisons (LSD) 

ANOVA Sum of 

Squares df

Mean 

Square F Sig.

รอบรูเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ 

(computing and ICT literacy)

Between Groups 6,622 7 0,946 2,199 0,033

Within Groups 176,356 410 0,430

Total 182,978 417

ฉลาดสือ่สาร (communication 

literacy)

Between Groups 6,821 7 0,974 2,610 0,012

Within Groups 153,066 410 0,373

Total 159,888 417
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ความต้องการทักษะที่แตกต่างกนัระหว่างกลุ่มอุตสาหกรรม (เฉพาะความต่างที่มนีัยยะ)

At Significant <0.05

ประเภททักษะ กลุ่มอุตสาหกรรม ต้องการมากกว่า > กลุ่มอุตสาหกรรม

คิดสร้างสรรค์ (Creativity) ธุรกิจการเงิน (Financials) > กลุ่มเกษตรและอุตสาหกรรม

อาหารแก้ปัญหาเป็น (Problem Solving) สินคา้อุปโภคบริโภค (Consumer 

Products)
> ธุรกิจการเงิน (Financials)

สินคา้อุปโภคบริโภค (Consumer 

Products)
> ทรัพยากร (Resources)

สินคา้อุปโภคบริโภค (Consumer 

Products)
> บริการ (Services)

สินคา้อุปโภคบริโภค (Consumer 

Products)
> เทคโนโลย ี(Technology)

มีความเป็นผูน้ าและมีความ

รับผิดชอบ (Leadership & 

สินคา้อุปโภคบริโภค (Consumer 

Products)
> ธุรกิจการเงิน (Financials)

สินคา้อุปโภคบริโภค (Consumer 

Products)
> อสงัหาริมทรัพยแ์ละก่อสร้าง 

(Property & Construction)สินคา้อุตสาหกรรม  (Industrials) > ธุรกิจการเงิน (Financials)

ส่ือสารดี (Communication skill) สินคา้อุปโภคบริโภค (Consumer 

Products)
> ทรัพยากร (Resources)

ธุรกิจการเงิน (Financials) > ทรัพยากร (Resources)

บริการ (Services) > ทรัพยากร (Resources)

มีวิจารณญาณ (Critical thinking)

 /คิดเชิงวิพากษ์

สินคา้อุปโภคบริโภค (Consumer 

Products)
> ทรัพยากร (Resources)

เต็มใจร่วมมือ (Collaboration and

 Teamwork)

สินคา้อุปโภคบริโภค (Consumer 

Products)
> อสงัหาริมทรัพยแ์ละก่อสร้าง 

(Property & Construction)สินคา้อุปโภคบริโภค (Consumer 

Products)
> ทรัพยากร (Resources)

สินคา้อุปโภคบริโภค (Consumer 

Products)
> กลุ่มเกษตรและอุตสาหกรรม

อาหารสินคา้อุปโภคบริโภค (Consumer 

Products)
> สินคา้อุตสาหกรรม  (Industrials)

อพัเดตทุกขอ้มูลข่าวสาร 

(information literacy)

สินคา้อุปโภคบริโภค (Consumer 

Products)
> สินคา้อุตสาหกรรม  (Industrials)

ธุรกิจการเงิน (Financials) > สินคา้อุตสาหกรรม  (Industrials)

บริการ (Services) > สินคา้อุตสาหกรรม  (Industrials)

เทคโนโลย ี(Technology) > สินคา้อุตสาหกรรม  (Industrials)

รู้เท่าทนัส่ือ (media literacy) ธุรกิจการเงิน (Financials) > สินคา้อุตสาหกรรม  (Industrials)

อสงัหาริมทรัพยแ์ละก่อสร้าง 

(Property & Construction)
> สินคา้อุตสาหกรรม  (Industrials)

บริการ (Services) > สินคา้อุตสาหกรรม  (Industrials)

ฉลาดส่ือสาร (communication 

literacy)

สินคา้อุปโภคบริโภค (Consumer 

Products)
> สินคา้อุตสาหกรรม  (Industrials)

ธุรกิจการเงิน (Financials) > สินคา้อุตสาหกรรม  (Industrials)

อสงัหาริมทรัพยแ์ละก่อสร้าง 

(Property & Construction)
> สินคา้อุตสาหกรรม  (Industrials)

รู้จกัปรับตวั (Adaptability) บริการ (Services) > สินคา้อุตสาหกรรม  (Industrials)

สินคา้อุปโภคบริโภค (Consumer 

Products)
> ธุรกิจการเงิน (Financials)

สินคา้อุปโภคบริโภค (Consumer 

Products)
> อสงัหาริมทรัพยแ์ละก่อสร้าง 

(Property & Construction)สินคา้อุตสาหกรรม  (Industrials) > ธุรกิจการเงิน (Financials)

มีผลิตภาพและมีภาระรับผิดชอบ

หนา้ท่ี  (Productivity & 

สินคา้อุตสาหกรรม  (Industrials) > ธุรกิจการเงิน (Financials)

รู้จกัเขา้สงัคม (Social skills) บริการ (Services) > เทคโนโลย ี(Technology)
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3. Pearson Correlation เพื่อหาความสมัพนัธร์ะหว่างทกัษะต่าง ๆ  

• ทัง้ 3 หมวดทกัษะ อนัไดแ้ก่ ทกัษะการเรียนรูแ้ละนวตักรรม  ทกัษะสารสนเทศ สื่อ เทคโนโลยี   

ทกัษะชีวิตและอาชีพ มีความสมัพนัธก์นัในเชิงบวกที่มีนยัส าคญั ฯ เป็นอย่างมาก 

 
 

• ทกัษะย่อยอ่ืนๆ ก็มีแนวโนม้ที่สมัพนัธก์นัในเชิงบวกมาก ทัง้ในกลุม่และขา้มกลุม่ 

 

** scores inclining correlation 

Correlations ทักษะการเรยีนรู ้

และนวัตกรรม

ทักษะสารสนเทศ 

สือ่ เทคโนโลยี

ทักษะชวีติและ

อาชพี

ทักษะการเรยีนรูแ้ละนวัตกรรม Pearson Correlation 1 .649
**

.731
**

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000

N 921 921 921

ทักษะสารสนเทศ สือ่ เทคโนโลยี Pearson Correlation .649
** 1 .697

**

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000

N 921 921 921

ทักษะชวีติและอาชพี Pearson Correlation .731
**

.697
** 1

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000

N 921 921 921
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คดิสรา้งสรรค ์(Creativity) 1 .316
**

.525
**

.323
**

.394
**

.254
**

.361
**

.389
**

.368
**

.312
**

.368
**

.346
**

.296
**

.387
**

.535
**

.308
**

.213
**

.312
**

.232
**

.366
**

แกปั้ญหาเป็น (Problem Solving) .316
** 1 .327

**
.503

**
.472

**
.433

**
.307

**
.248

**
.302

**
.407

**
.392

**
.253

**
.393

**
.424

**
.336

**
.457

**
.393

**
.345

**
.234

**
.388

**

ใสใ่จนวัตกรรม (Innovation) .525
**

.327
** 1 .339

**
.469

**
.302

**
.381

**
.453

**
.408

**
.364

**
.324

**
.385

**
.362

**
.368

**
.521

**
.317

**
.333

**
.397

**
.278

**
.446

**

สือ่สารด ี(Communication skill) .323
**

.503
**

.339
** 1 .486

**
.486

**
.327

**
.303

**
.384

**
.516

**
.366

**
.317

**
.438

**
.422

**
.303

**
.390

**
.384

**
.385

**
.334

**
.405

**

มวีจิารณญาณ (Critical thinking) /คดิเชงิวพิากษ์ .394
**

.472
**

.469
**

.486
** 1 .398

**
.334

**
.343

**
.444

**
.435

**
.345

**
.373

**
.397

**
.334

**
.378

**
.404

**
.412

**
.374

**
.322

**
.403

**

เต็มใจร่วมมอื (Collaboration and Teamwork) .254
**

.433
**

.302
**

.486
**

.398
** 1 .321

**
.335

**
.339

**
.476

**
.344

**
.351

**
.451

**
.413

**
.368

**
.466

**
.432

**
.425

**
.266

**
.429

**

อัพเดตทกุขอ้มูลขา่วสาร (information literacy) .361
**

.307
**

.381
**

.327
**

.334
**

.321
** 1 .548

**
.504

**
.458

**
.377

**
.402

**
.417

**
.447

**
.404

**
.363

**
.376

**
.432

**
.329

**
.479

**

รอบรูเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ (computing and ICT literacy) .389
**

.248
**

.453
**

.303
**

.343
**

.335
**

.548
** 1 .591

**
.464

**
.295

**
.412

**
.323

**
.369

**
.446

**
.317

**
.334

**
.448

**
.365

**
.461

**

รูเ้ทา่ทันสือ่ (media literacy) .368
**

.302
**

.408
**

.384
**

.444
**

.339
**

.504
**

.591
** 1 .568

**
.322

**
.422

**
.411

**
.326

**
.396

**
.320

**
.367

**
.428

**
.395

**
.451

**

ฉลาดสือ่สาร (communication literacy) .312
**

.407
**

.364
**

.516
**

.435
**

.476
**

.458
**

.464
**

.568
** 1 .393

**
.404

**
.464

**
.474

**
.371

**
.403

**
.429

**
.441

**
.352

**
.483

**

มคีวามยดืหยุน่ (Flexibility) .368
**

.392
**

.324
**

.366
**

.345
**

.344
**

.377
**

.295
**

.322
**

.393
** 1 .465

**
.526

**
.421

**
.424

**
.386

**
.362

**
.339

**
.316

**
.421

**

เรยีนรูต้า่งวัฒนธรรม (Cross-Cultural skill) .346
**

.253
**

.385
**

.317
**

.373
**

.351
**

.402
**

.412
**

.422
**

.404
**

.465
** 1 .486

**
.404

**
.421

**
.301

**
.367

**
.422

**
.456

**
.457

**

รูจั้กปรับตัว (Adaptability) .296
**

.393
**

.362
**

.438
**

.397
**

.451
**

.417
**

.323
**

.411
**

.464
**

.526
**

.486
** 1 .484

**
.425

**
.438

**
.385

**
.413

**
.356

**
.508

**

มคีวามเป็นผูน้ าและมคีวามรับผดิชอบ (Leadership & Responsibility) .387
**

.424
**

.368
**

.422
**

.334
**

.413
**

.447
**

.369
**

.326
**

.474
**

.421
**

.404
**

.484
** 1 .526

**
.544

**
.449

**
.436

**
.349

**
.476

**

รเิริม่ส ิง่ใหม ่(Initiative) .535
**

.336
**

.521
**

.303
**

.378
**

.368
**

.404
**

.446
**

.396
**

.371
**

.424
**

.421
**

.425
**

.526
** 1 .459

**
.418

**
.495

**
.353

**
.558

**

มผีลติภาพและมภีาระรับผดิชอบหนา้ที ่ (Productivity & Accountability) .308
**

.457
**

.317
**

.390
**

.404
**

.466
**

.363
**

.317
**

.320
**

.403
**

.386
**

.301
**

.438
**

.544
**

.459
** 1 .585

**
.521

**
.360

**
.506

**

ใสใ่จ/ก ากบัดแูลตัวเอง (Self-Direction) .213
**

.393
**

.333
**

.384
**

.412
**

.432
**

.376
**

.334
**

.367
**

.429
**

.362
**

.367
**

.385
**

.449
**

.418
**

.585
** 1 .601

**
.424

**
.489

**

พัฒนาอาชพี (Career and Learning) .312
**

.345
**

.397
**

.385
**

.374
**

.425
**

.432
**

.448
**

.428
**

.441
**

.339
**

.422
**

.413
**

.436
**

.495
**

.521
**

.601
** 1 .477

**
.565

**

รูจั้กเขา้สังคม (Social skills) .232
**

.234
**

.278
**

.334
**

.322
**

.266
**

.329
**

.365
**

.395
**

.352
**

.316
**

.456
**

.356
**

.349
**

.353
**

.360
**

.424
**

.477
** 1 .508

**

หมั่นหาความรูร้อบดา้น (Multidisciplinary Learning) .366
**

.388
**

.446
**

.405
**

.403
**

.429
**

.479
**

.461
**

.451
**

.483
**

.421
**

.457
**

.508
**

.476
**

.558
**

.506
**

.489
**

.565
**

.508
** 1

ทักษะการเรยีนรูแ้ละนวัตกรรม .687
**

.698
**

.717
**

.722
**

.771
**

.647
**

.480
**

.493
**

.533
**

.583
**

.501
**

.479
**

.543
**

.547
**

.583
**

.543
**

.503
**

.523
**

.392
**

.572
**

ทักษะสารสนเทศ สือ่ เทคโนโลยี .447
**

.391
**

.502
**

.474
**

.485
**

.455
**

.780
**

.819
**

.839
**

.766
**

.430
**

.512
**

.501
**

.500
**

.505
**

.435
**

.468
**

.545
**

.450
**

.583
**

ทักษะชวีติและอาชพี .475
**

.506
**

.528
**

.527
**

.528
**

.554
**

.568
**

.535
**

.544
**

.594
**

.655
**

.681
**

.703
**

.713
**

.719
**

.712
**

.714
**

.747
**

.659
**

.778
**
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• ทกัษะชีวิตและอาชีพมีระดบัความสมัพนัธก์บัทกัษะอ่ืน ๆ ในระดบัสงูแทบทุกทกัษะกลา่วคือ

แยกจากทกัษะอ่ืน ๆ แทบไม่ได ้ยกเวน้มีความสมัพนัธก์บัทกัษะคิดสรา้งสรรคใ์นระดบัปาน

กลาง 

 
• จากตารางดา้นลา่งสามารถสรุปไดว้่า 

o ทกัษะที่มีความสมัพนัธใ์นเชิงบวกกบัทกัษะอ่ืน ๆ มาก (มีcorrelation scores มาก) คือ

ทกัษะ initiative, productivity, career & learning, multidisciplinary 

o ทกัษะที่มีแนวโนม้แยกออกจากทกัษะอ่ืนได ้ (มcีorrelation scores นอ้ย) ไดแ้ก่ 

creativity, critical thinking, teamwork, flexibility, cross-cultural, social skills 

 

Correlations

ทักษะชวีติและอาชพี

คดิสรา้งสรรค ์(Creativity) Pearson Correlation .475
**

แกปั้ญหาเป็น (Problem Solving) Pearson Correlation .506
**

ใสใ่จนวัตกรรม (Innovation) Pearson Correlation .528
**

สือ่สารด ี(Communication skill) Pearson Correlation .527
**

มวีจิารณญาณ (Critical thinking) /คดิเชงิ

วพิากษ์

Pearson Correlation .528
**

เต็มใจร่วมมอื (Collaboration and 

Teamwork)

Pearson Correlation .554
**

อัพเดตทกุขอ้มลูขา่วสาร (information 

literacy)

Pearson Correlation .568
**

รอบรูเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ (computing 

and ICT literacy)

Pearson Correlation .535
**

รูเ้ทา่ทันสือ่ (media literacy) Pearson Correlation .544
**

ฉลาดสือ่สาร (communication literacy) Pearson Correlation .594
**

มคีวามยดืหยุน่ (Flexibility) Pearson Correlation .655
**

เรยีนรูต้า่งวัฒนธรรม (Cross-Cultural skill) Pearson Correlation .681
**

รูจั้กปรับตวั (Adaptability) Pearson Correlation .703
**

มคีวามเป็นผูน้ าและมคีวามรับผดิชอบ 

(Leadership & Responsibility)

Pearson Correlation .713
**

รเิริม่ส ิง่ใหม่ (Initiative) Pearson Correlation .719
**

มผีลติภาพและมภีาระรับผดิชอบหนา้ที ่ 

(Productivity & Accountability)

Pearson Correlation .712
**

ใสใ่จ/ก ากับดแูลตวัเอง (Self-Direction) Pearson Correlation .714
**

พัฒนาอาชพี (Career and Learning) Pearson Correlation .747
**

รูจั้กเขา้สงัคม (Social skills) Pearson Correlation .659
**

หมั่นหาความรูร้อบดา้น (Multidisciplinary 

Learning)

Pearson Correlation .778
**
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• การท่ีทกัษะต่าง ๆ มีความสมัพนัธก์นัในระดบัที่แตกต่างกนัออกไป อาจสามารถอธิบายไดด้ว้ย
ทฤษฎีพหปัุญญา 8 ประการของ Dr. Howard Gardner ที่อธิบายว่าคนเรามีความเก่งเรื่องต่าง ๆ 
แบ่งออกเป็น  8 ดา้น ซึ่งเป็นเอกเทศต่อกนั ไดแ้ก่ ปัญญาดา้นภาษา (Linguistic Intelligence) 
ปัญญาดา้นตรรกะและคณิตศาสตร ์ (Logical – Mathmatical Intelligence) ปัญญาดา้นมิติ
สมัพนัธ ์(Visual – Spatial Intelligence) ปัญญาดา้นร่างกายและการเคลื่อนไหว (Bodily – 
Kinesthetic Intelligence) ปัญญาดา้นดนตรี (Musical Intelligence) ปัญญาดา้นมนุษย์
สมัพนัธ ์(Interpersonal Intelligence) ปัญญาดา้นความเขา้ใจตนเอง (Intrapersonal 
Intelligence) ปัญญาดา้นธรรมชาติวิทยา (Naturalist Intelligence)   
ซึ่งจะเห็นไดว้่าหลาย ๆ ทกัษะจะตอ้งใชค้วามเก่งแต่ละดา้นแตกต่างกนัออกไป และหลายทกัษะ
ตอ้งใชค้วามเก่งในเรื่องเดียวกนั เช่น ปัญญาดา้นตรรกะและคณิตศาสตร ์ จะท าใหท้กัษะ 
Problem Solving และ Critical Thinking มีระดบัสงูหรือต ่าไปในทิศทางเดียวกนั 

 

4. ใช ้Multiple Regression เพื่อหาความสมัพนัธข์องทกัษะและเครื่องมือในการพฒันาบุคลากรที่องคก์ร

ต่าง ๆ ใช ้   
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คดิสรา้งสรรค ์(Creativity) 1 .394
**

.254
**

.346
**

.535
**

.308
**

.312
**

.232
**

.366
**

แกปั้ญหาเป็น (Problem Solving) .316
**

.472
**

.433
**

.253
**

.336
**

.457
**

.345
**

.234
**

.388
**

ใสใ่จนวัตกรรม (Innovation) .525
**

.469
**

.302
**

.385
**

.521
**

.317
**

.397
**

.278
**

.446
**

สือ่สารด ี(Communication skill) .323
**

.486
**

.486
**

.317
**

.303
**

.390
**

.385
**

.334
**

.405
**

มวีจิารณญาณ (Critical thinking) /คดิเชงิวพิากษ์ .394
** 1 .398

**
.373

**
.378

**
.404

**
.374

**
.322

**
.403

**

เต็มใจร่วมมอื (Collaboration and Teamwork) .254
**

.398
** 1 .351

**
.368

**
.466

**
.425

**
.266

**
.429

**

อัพเดตทกุขอ้มูลขา่วสาร (information literacy) .361
**

.334
**

.321
**

.402
**

.404
**

.363
**

.432
**

.329
**

.479
**

รอบรูเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ (computing and ICT literacy) .389
**

.343
**

.335
**

.412
**

.446
**

.317
**

.448
**

.365
**

.461
**

รูเ้ทา่ทันสือ่ (media literacy) .368
**

.444
**

.339
**

.422
**

.396
**

.320
**

.428
**

.395
**

.451
**

ฉลาดสือ่สาร (communication literacy) .312
**

.435
**

.476
**

.404
**

.371
**

.403
**

.441
**

.352
**

.483
**

มคีวามยดืหยุน่ (Flexibility) .368
**

.345
**

.344
**

.465
**

.424
**

.386
**

.339
**

.316
**

.421
**

เรยีนรูต้า่งวัฒนธรรม (Cross-Cultural skill) .346
**

.373
**

.351
** 1 .421

**
.301

**
.422

**
.456

**
.457

**

รูจั้กปรับตัว (Adaptability) .296
**

.397
**

.451
**

.486
**

.425
**

.438
**

.413
**

.356
**

.508
**

มคีวามเป็นผูน้ าและมคีวามรับผดิชอบ (Leadership & Responsibility) .387
**

.334
**

.413
**

.404
**

.526
**

.544
**

.436
**

.349
**

.476
**

รเิริม่ส ิง่ใหม ่(Initiative) .535
**

.378
**

.368
**

.421
** 1 .459

**
.495

**
.353

**
.558

**

มผีลติภาพและมภีาระรับผดิชอบหนา้ที ่ (Productivity & Accountability) .308
**

.404
**

.466
**

.301
**

.459
** 1 .521

**
.360

**
.506

**

ใสใ่จ/ก ากบัดแูลตัวเอง (Self-Direction) .213
**

.412
**

.432
**

.367
**

.418
**

.585
**

.601
**

.424
**

.489
**

พัฒนาอาชพี (Career and Learning) .312
**

.374
**

.425
**

.422
**

.495
**

.521
** 1 .477

**
.565

**

รูจั้กเขา้สังคม (Social skills) .232
**

.322
**

.266
**

.456
**

.353
**

.360
**

.477
** 1 .508

**

หมั่นหาความรูร้อบดา้น (Multidisciplinary Learning) .366
**

.403
**

.429
**

.457
**

.558
**

.506
**

.565
**

.508
** 1

ทักษะการเรยีนรูแ้ละนวัตกรรม .687
**

.771
**

.647
**

.479
**

.583
**

.543
**

.523
**

.392
**

.572
**

ทักษะสารสนเทศ สือ่ เทคโนโลยี .447
**

.485
**

.455
**

.512
**

.505
**

.435
**

.545
**

.450
**

.583
**

ทักษะชวีติและอาชพี .475
**

.528
**

.554
**

.681
**

.719
**

.712
**

.747
**

.659
**

.778
**

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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• เครื่องมือในการพฒันาคนสว่นใหญ่ มีความสมัพนัธใ์นเชิงบวกกบั ทกัษะสารสนเทศ สื่อ 

เทคโนโลย ีและ ทกัษะชีวิตและอาชีพ, ในขณะที่มีเพียงไม่ก่ีเครื่องมือเท่านัน้ที่มีความสมัพนัธ์

กบัทกัษะการเรียนรูแ้ละนวตักรรม  ซึ่งหมายความว่าเราอาจจะตอ้งมองหาวิธีการหรือเลือก

เครื่องมือในการพฒันาคนใหเ้หมาะสมยิ่งขึน้เพื่อสรา้งเสริม ทักษะการเรียนรูแ้ละนวตักรรม   
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Dependent Variable Skill Type Std. Error
Standardized 

Coefficients
t Sig. Dependent Variable Skill Type Std. Error

Standardized 

 Coefficients
t Sig.

a. Dependent Variable:

 1.	การฝึกอบรมในขณะ

ท างาน (On the Job 

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

0,066 0,237 5,271 0,000 a. Dependent Variable: 

17.	การเปรยีบเทยีบกบัคูแ่ขง่

 (Benchmarking)

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

0,082 0,046 1,012 0,312

ทักษะ

สารสนเทศ 

สือ่ เทคโนโลยี

0,052 0,053 1,244 0,214 ทักษะ

สารสนเทศ 

สือ่ 

0,064 0,120 2,770 0,006

ทักษะชวีติ

และอาชพี

0,069 0,208 4,370 0,000 ทักษะชวีติ

และอาชพี

0,085 0,310 6,436 0,000

a. Dependent Variable:

 2.	การฝึกอบรมใน

หอ้งเรยีน (Classroom 

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

0,084 -0,025 -0,533 0,594 a. Dependent Variable: 

18.	การประชมุ/สัมมนา 

(Meeting/Seminar) เนน้

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

0,089 -0,050 -1,098 0,273

ทักษะ

สารสนเทศ 

สือ่ เทคโนโลยี

0,065 0,229 5,202 0,000 ทักษะ

สารสนเทศ 

สือ่ 

0,070 0,234 5,421 0,000

ทักษะชวีติ

และอาชพี

0,087 0,228 4,653 0,000 ทักษะชวีติ

และอาชพี

0,093 0,287 5,970 0,000

a. Dependent Variable:

 3.	การสอนงาน 

(Coaching) เนน้อธบิาย

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

0,076 0,153 3,425 0,001 a. Dependent Variable: 

19.	การใหท้นุการศกึษา 

(Scholarship)

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

0,092 -0,030 -0,660 0,509

ทักษะ

สารสนเทศ 

สือ่ เทคโนโลยี

0,059 0,007 0,168 0,867 ทักษะ

สารสนเทศ 

สือ่ 

0,072 0,250 5,714 0,000

ทักษะชวีติ

และอาชพี

0,079 0,332 7,001 0,000 ทักษะชวีติ

และอาชพี

0,096 0,219 4,493 0,000

a. Dependent Variable:

 4.	โปรแกรมพีเ่ลีย้ง 

(Mentoring Program)

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

0,080 0,105 2,311 0,021 a. Dependent Variable: 

20.	การใหค้ าปรกึษาดา้น

ชวีติการท างาน 

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

0,081 -0,020 -0,435 0,663

ทักษะ

สารสนเทศ 

สือ่ เทคโนโลยี

0,062 0,064 1,488 0,137 ทักษะ

สารสนเทศ 

สือ่ 

0,063 0,175 4,093 0,000

ทักษะชวีติ

และอาชพี

0,083 0,312 6,491 0,000 ทักษะชวีติ

และอาชพี

0,084 0,328 6,881 0,000

a. Dependent Variable:

 5.	การเพิม่คณุคา่ในงาน 

(Job Enrichment)

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

0,069 0,155 3,526 0,000 a. Dependent Variable: 

21.	ร่วมมอืกบั

สถาบนัการศกึษาเพือ่

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

0,093 -0,013 -0,278 0,781

ทักษะ

สารสนเทศ 

สือ่ เทคโนโลยี

0,054 0,101 2,399 0,017 ทักษะ

สารสนเทศ 

สือ่ 

0,072 0,253 5,701 0,000

ทักษะชวีติ

และอาชพี

0,072 0,286 6,126 0,000 ทักษะชวีติ

และอาชพี

0,096 0,170 3,432 0,001

a. Dependent Variable:

 6.	การเพิม่ปรมิาณงาน 

(Job Enlargement)

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

0,085 -0,011 -0,239 0,811 a. Dependent Variable: 

22.	จัดท าแผนพัฒนา

บคุลากรเป็นรายบคุคล 

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

0,086 0,057 1,257 0,209

ทักษะ

สารสนเทศ 

สือ่ เทคโนโลยี

0,067 0,167 3,714 0,000 ทักษะ

สารสนเทศ 

สือ่ 

0,067 0,189 4,374 0,000

ทักษะชวีติ

และอาชพี

0,089 0,226 4,512 0,000 ทักษะชวีติ

และอาชพี

0,090 0,241 5,015 0,000

a. Dependent Variable:

 7.	การมอบหมายงาน 

(Delegation)

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

0,073 -0,009 -0,189 0,850 a. Dependent Variable: 

23.	จัดท าหลักสตูรการ

พัฒนาบคุลากรทีเ่ป็น

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

0,082 0,063 1,411 0,159

ทักษะ

สารสนเทศ 

สือ่ เทคโนโลยี

0,057 0,072 1,665 0,096 ทักษะ

สารสนเทศ 

สือ่ 

0,064 0,172 4,034 0,000

ทักษะชวีติ

และอาชพี

0,076 0,392 8,152 0,000 ทักษะชวีติ

และอาชพี

0,085 0,269 5,645 0,000

a. Dependent Variable:

 8.	การหมุนเวยีนงาน 

(Job Rotation)

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

0,091 -0,057 -1,206 0,228 a. Dependent Variable: 

24.	การกระตุน้พฤตกิรรมการ

เรยีนรูผ้า่นกลไกของเกม 

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

0,091 0,008 0,165 0,869

ทักษะ

สารสนเทศ 

สือ่ เทคโนโลยี

0,071 0,114 2,521 0,012 ทักษะ

สารสนเทศ 

สือ่ 

0,071 0,267 6,102 0,000

ทักษะชวีติ

และอาชพี

0,094 0,299 5,961 0,000 ทักษะชวีติ

และอาชพี

0,094 0,179 3,689 0,000

a. Dependent Variable:

 9.	การใหค้ าปรกึษา

แนะน า (Consulting)

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

0,075 0,124 2,764 0,006 a. Dependent Variable: 

25.	Simulation Game (เกม

จ าลองเสมอืนจรงิ )

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

0,094 0,000 0,005 0,996

ทักษะ

สารสนเทศ 

สือ่ เทคโนโลยี

0,058 0,072 1,701 0,089 ทักษะ

สารสนเทศ 

สือ่ 

0,073 0,249 5,655 0,000

ทักษะชวีติ

และอาชพี

0,078 0,310 6,542 0,000 ทักษะชวีติ

และอาชพี

0,097 0,187 3,812 0,000

a. Dependent Variable:

 10.	การตดิตาม/สังเกต 

(Job Shadowing)

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

0,082 0,051 1,108 0,268 a. Dependent Variable: 

26.	การจัดใหม้กีารจัดการ

ความรู ้(Knowledge 

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

0,084 0,121 2,681 0,007

ทักษะ

สารสนเทศ 

สือ่ เทคโนโลยี

0,064 0,110 2,514 0,012 ทักษะ

สารสนเทศ 

สือ่ 

0,066 0,178 4,158 0,000

ทักษะชวีติ

และอาชพี

0,085 0,292 5,995 0,000 ทักษะชวีติ

และอาชพี

0,087 0,206 4,305 0,000

a. Dependent Variable:

 11.	การท ากจิกรรม 

(Activity) เนน้การ

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

0,081 -0,043 -0,952 0,341 a. Dependent Variable: 

27.	การมอบหมายโครงการ

ทีท่า้ทาย (Challenging 

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

0,085 0,033 0,744 0,457

ทักษะ

สารสนเทศ 

สือ่ เทคโนโลยี

0,063 0,108 2,515 0,012 ทักษะ

สารสนเทศ 

สือ่ 

0,066 0,189 4,429 0,000

ทักษะชวีติ

และอาชพี

0,084 0,406 8,507 0,000 ทักษะชวีติ

และอาชพี

0,088 0,276 5,792 0,000

a. Dependent Variable:

 12.	การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง

 (Self Learning) เนน้

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

0,081 0,015 0,345 0,730 a. Dependent Variable: 

28.	จัดท า Personal 

Learning Cloud (คลาวด์

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

0,090 -0,002 -0,036 0,972

ทักษะ

สารสนเทศ 

สือ่ เทคโนโลยี

0,063 0,203 4,766 0,000 ทักษะ

สารสนเทศ 

สือ่ 

0,070 0,256 5,912 0,000

ทักษะชวีติ

และอาชพี

0,084 0,287 6,048 0,000 ทักษะชวีติ

และอาชพี

0,093 0,217 4,500 0,000

a. Dependent Variable:

 13.	การเป็นวทิยากร

ภายใน (Internal Trainer)

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

0,081 -0,003 -0,075 0,941 a. Dependent Variable: 

29.	จัดท า Fast Track 

Career Path

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

0,089 0,068 1,465 0,143

ทักษะ

สารสนเทศ 

สือ่ เทคโนโลยี

0,063 0,204 4,697 0,000 ทักษะ

สารสนเทศ 

สือ่ 

0,069 0,162 3,671 0,000

ทักษะชวีติ

และอาชพี

0,084 0,260 5,373 0,000 ทักษะชวีติ

และอาชพี

0,092 0,217 4,429 0,000

a. Dependent Variable:

 14.	การดงูานนอก

สถานที ่(Site Visit)

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

0,091 -0,021 -0,447 0,655 a. Dependent Variable: 

30.	การจัดประกวดแผนธุรกจิ

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

0,097 -0,048 -1,031 0,303

ทักษะ

สารสนเทศ 

สือ่ เทคโนโลยี

0,071 0,144 3,252 0,001 ทักษะ

สารสนเทศ 

สือ่ 

0,076 0,282 6,394 0,000

ทักษะชวีติ

และอาชพี

0,094 0,285 5,771 0,000 ทักษะชวีติ

และอาชพี

0,101 0,189 3,844 0,000

a. Dependent Variable:

 15.	การใหข้อ้มูล

ป้อนกลับ (Feedback) 

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

0,078 0,098 2,150 0,032 a. Dependent Variable: 

31.	สรา้ง Role Model

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

0,086 0,125 2,749 0,006

ทักษะ

สารสนเทศ 

สือ่ เทคโนโลยี

0,060 0,089 2,047 0,041 ทักษะ

สารสนเทศ 

สือ่ 

0,067 0,131 3,007 0,003

ทักษะชวีติ

และอาชพี

0,080 0,291 6,036 0,000 ทักษะชวีติ

และอาชพี

0,089 0,223 4,606 0,000

a. Dependent Variable:

 16.	การฝึกงานกบั

ผูเ้ชีย่วชาญ 

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

0,078 0,062 1,377 0,169 a. Dependent Variable: 

32.	พัฒนาความพรอ้มของ

อุปกรณ์ เครือ่งมอื และ

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

0,082 0,096 2,145 0,032

ทักษะ

สารสนเทศ 

สือ่ เทคโนโลยี

0,061 0,217 5,066 0,000 ทักษะ

สารสนเทศ 

สือ่ 

0,064 0,233 5,442 0,000

ทักษะชวีติ

และอาชพี

0,081 0,219 4,587 0,000 ทักษะชวีติ

และอาชพี

0,085 0,176 3,700 0,000
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โดยสรุปการวิเคราะหเ์ชิงปริมาณโดยใชเ้ครื่องมือทางสถิติ ไดม้ีการแสดงใหเ้ห็น 1. การจดักลุม่ของ

เครื่องมือทัง้ 32 เป็นกลุม่ 3 กลุม่ใหญ่ (ใช ้Factor Analysis) 2. การวิเคราะหค่์าเฉลี่ยของทกัษะของ

บคุลากรในดา้นต่าง ๆ ที่เชื่อมโยงกบัความตอ้งการของแต่ละอตุสาหกรรม (ใช ้One-Way ANOVA) 3. การ

วิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างทกัษะต่าง ๆ (ใช ้Pearson Correlation) 4. วิเคราะหค์วามสมัพนัธข์อง

ทกัษะและเครื่องมือในการพฒันาบคุลากรท่ีองคก์รต่าง ๆ ใช ้  (ใช ้Multiple Regression)  

 

 

ทักษะการ

เรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม

ทักษะ

สารสนเทศ

 สือ่ 

เทคโนโลยี

ทักษะชวีติ

และอาชพี

 1.	การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT) X X

2.	การฝึกอบรมในหอ้งเรยีน (Classroom Training) X X

3.	การสอนงาน (Coaching) เนน้อธบิายรายละเอยีดของงาน X X

4.	โปรแกรมพีเ่ลีย้ง (Mentoring Program) X X

5.	การเพิม่คณุคา่ในงาน (Job Enrichment) X X X

6.	การเพิม่ปรมิาณงาน (Job Enlargement) X X

7.	การมอบหมายงาน (Delegation) X

8.	การหมนุเวยีนงาน (Job Rotation) X X

9.	การใหค้ าปรกึษาแนะน า (Consulting) X X

10.	การตดิตาม/สงัเกต (Job Shadowing) X X

11.	การท ากจิกรรม (Activity) เนน้การมอบหมายกจิกรรม X X

12.	การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง (Self Learning) เนน้การฝึกฝน X X

13.	การเป็นวทิยากรภายใน (Internal Trainer) X X

14.	การดงูานนอกสถานที ่(Site Visit) X X

15.	การใหข้อ้มลูป้อนกลบั (Feedback) เนน้การตดิตาม X X X

16.	การฝึกงานกับผูเ้ชีย่วชาญ (Counterpart) เนน้การฝึกปฏบิตั ิ X X

17.	การเปรยีบเทยีบกับคูแ่ขง่ (Benchmarking) X X

18.	การประชมุ/สมัมนา (Meeting/Seminar) เนน้การพูดคยุ X X

19.	การใหท้นุการศกึษา (Scholarship) X X

20.	การใหค้ าปรกึษาดา้นชวีติการท างาน (Counseling) X X

21.	ร่วมมอืกับสถาบนัการศกึษาเพือ่พัฒนาหลกัสตูร X X

22.	จัดท าแผนพัฒนาบคุลากรเป็นรายบคุคล (Individual Development Plan) X X

23.	จัดท าหลกัสตูรการพัฒนาบคุลากรทีเ่ป็นมาตรฐาน แบง่ตามระดบั X X

24.	การกระตุน้พฤตกิรรมการเรยีนรูผ้า่นกลไกของเกม (Gamification) X X

25.	Simulation Game (เกมจ าลองเสมอืนจรงิ ) X X

26.	การจัดใหม้กีารจัดการความรู ้(Knowledge Management) X X X

27.	การมอบหมายโครงการทีท่า้ทาย (Challenging Project) X X

28.	จัดท า Personal Learning Cloud (คลาวดเ์พือ่การเรยีนรูส้ว่นบคุคล) X X

29.	จัดท า Fast Track Career Path X X

30.	การจัดประกวดแผนธุรกจิ X X

31.	สรา้ง Role Model X X X

32.	พัฒนาความพรอ้มของอปุกรณ์ เครือ่งมอื และผนวกCollaboration Platform X X X
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5.2 สัมมนาระดมสมอง 

ก. วัตถุประสงค ์จัดท าขึน้ระหว่างการไปทัศนศึกษาของนักศึกษา วตท. รุ่นที ่30 ทีม่หาวิทยาลัย 
          แม่ฟ้าหลวง จังหวัดเชียงราย เมื่อวันที ่11 กนัยายน 2563 เพ่ือให้ทราบถึง ความท้าทาย ปัญหา 
          อุปสรรคในการพัฒนาบุคลากร  

ข. กระบวนการ มีการแบ่งนักศึกษาออกเป็น 4 กลุ่ม เพ่ือระดมสมองในหัวข้อดังต่อไปนี ้

• ปัญหา อปุสรรค ความทา้ทาย ในการพฒันาบุคลากร โดยการระบ ุPain Points จาก
ประสบการณ ์ 

• จดัหมวดหมู่ Pain Points ปัญหาทัง้หมด 

• หาแนวทางแกไ้ข โดยการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างกวา้ขวาง 

• แต่ละกลุม่น าเสนอใหน้กัศึกษาทัง้รุน่รบัทราบ 

ค. ผลทีไ่ด้รับ  

อ้างอิงถึง ภาคผนวก จ. กิจกรรมสัมมนาระดมสมองของนักศึกษา วตท. รุ่นที ่30 ที ่ม.แม่ฟ้าหลวง 
จังหวัดเชียงราย 

 

การสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพ่ือระบุปัญหาอุปสรรคและแนวทางแก้ไขในการพัฒนาคน 

 
 ภายหลงัจากท่ีไดผ้ลจากการรวบรวม วิเคราะหผ์ลแบบสอบถาม ท าใหค้ณะผูศ้กึษาไดเ้รียนรู้
เก่ียวกบัทกัษะที่เป็นที่ตอ้งการและเครื่องมือที่มีประสิทธิผลในการพฒันาคนที่ใชโ้ดยองคก์รทัง้ภาครฐัและ
เอกชนในภาคสว่นต่าง ๆ อย่างไรก็ดี เมื่อไดม้ีการประมวลผล จดัอนัดบัทกัษะและเครื่องมือที่เป็นที่นิยม
แลว้ส าหรบัองคก์รรูปแบบต่าง ๆ แลว้ ไม่ไดห้มายความว่า ถา้องคก์รอ่ืน ๆ ในประเภทเดียวกนัน าเครื่องมือ
ที่เป็นที่นิยมไปใชแ้ลว้จะประสบความส าเรจ็ 
 
 คณะผูศ้กึษาจึงไดอ้อกแบบการสมัมนาเชิงปฏิบติัการกบักลุม่เพื่อนนกัศึกษา วตท. รุ่นที่ 30 เกือบ
หนึ่งรอ้ยคน เพื่อที่จะท าความเขา้ใจว่า องคก์รต่าง ๆ มีปัญหา อปุสรรค ในการพฒันาคน และแนวทาง
แกไ้ข จากองคก์รที่เพื่อนนกัศกึษาสงักดัอยู่นัน้เป็นอย่างไรกนับา้ง  
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 เป็นที่ทราบกนัดีว่านกัศกึษา วตท. ที่ผ่านการคดัเลือกเขา้รบัการศกึษามกัเป็นเจา้ของกิจการ 
กรรมการ ผูบ้รหิารระดบัสงู ในองคก์รขนาดใหญ่จากภาคเอกชนซึ่งประกอบไปดว้ยบริษัทจดทะเบียนใน
ตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย และตลาด MAI รวมถึงบรษิัทเอกชนที่เตรียมเขา้จดทะเบียนในอนาคต 
หรือเป็นกิจการที่มีความโดดเด่นในอตุสาหกรรม นอกจากนี ้ยงัมีสว่นผสมของผูบ้รหิารระดบัสงูจากภาครฐั 
องคก์รมหาชน กิจการเพื่อสงัคมดว้ย ดงันัน้ คณะผูศ้กึษาจึงมีความเห็นว่าการท ากิจกรรมระดมสมองจาก
นกัศกึษาดว้ยกนัที่มีประสบการณจ์ากการท างานในองคก์รหลากหลายรูปแบบดงักล่าว จะสามารถท าให้
มองเห็นถึงปัญหา อปุสรรคในการพฒันาคน ที่จะเชื่อมโยงไปยงัเรื่องของทกัษะและเครื่องมือที่มี
ประสิทธิผลในการพฒันาคนที่ไดท้ าการส ารวจเชิงปรมิาณก่อนหนา้ 
 
 การสมัมนาเชิงปฏิบติัการเริ่มตน้ดว้ยการน าเสนอผลการสรุปแบบสอบถาม มีการอธิบายตัง้แต่
องคก์รประกอบ กรรมวิธีในการหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบสอบถาม การไดม้าของผูต้อบ
แบบสอบถามกว่า 900  ตวัอย่าง รวมถึงวิเคราะหผ์ลแบบสอบถามโดยละเอียดใหท้กุคนรบัฟัง จากนัน้ไดม้ี
การแบ่งกลุม่นกัศึกษาออกเป็น 4 กลุม่ใหญ่ เพื่อท าการระดมสมอง โดยแต่ละกลุม่จะมีสมาชิกประมาณ  
20 – 24 คน ซึ่งเกิดจากการรวมกลุม่ย่อยที่มีอยู่แลว้ 8 กลุ่มที่มีสมาชิกตัง้แต่ 11-12 คน ซึ่งในแต่ละกลุม่
ย่อยนัน้ถกูจดัโดยค านึงถึงความหลากหลาย แตกต่างของทัง้ธุรกิจ องคก์ร หนา้ที่ความรบัผิดชอบของ
นกัศกึษาแต่ละคน โดยสถาบนัวิทยาการตลาดทนุอยู่แลว้โดยทัง้ 4 กลุม่มาจากการร่วมสมาชิกของกลุม่ 
(1+2), (3+8), (4+6) และ (5+7) 
 
 อย่างไรก็ดี คณะผูศ้กึษา (ทีมวิชาการ) ซึ่งประกอบไปดว้ยตวัแทนจากทัง้ 8 กลุม่ ไดก้ระจายไปรว่ม
ระดมสมองและสงัเกตการณก์บัทกุกลุม่ โดยในแต่ละกลุม่ ไดร้บัมอบหมายใหร้ะบุ ปัญหา/อปุสรรคในการ
พฒันาคนและแนวทางแกไ้ข แบ่งตามขนาดของธุรกิจ อนัไดแ้ก่ กลุม่ SME, กลุม่บริษัทยอดขายต ่ากว่าหน่ึง
พนัลา้น, กลุม่บรษิัทที่มียอดขายเกินกว่าหน่ึงพนัลา้น  โดยหากในกลุม่มีสมาชิกที่เป็นขา้ราชการ เจา้หนา้ที่
ของรฐัหรือกิจการเพื่อสงัคม มีปัญหา/อปุสรรคและแนวทางแกไ้ขที่แตกต่างจากองคก์รธุรกิจ ก็สามารถระบุ
เพิ่มเติมได ้
 
 ระหว่างการระดมสมอง แทบทกุกลุม่พบว่า มีผูบ้รหิารจากองคก์ร SME เป็นสดัสว่นที่นอ้ยมากใน
ขณะที่บางกลุม่ไม่มีเลย อย่างไรก็ตาม เมื่อระดมสมองออกมาแลว้พบว่า ไม่ว่าจะเป็นธุรกิจขนาดใด ก็
สามารถพบรูปแบบของปัญหา อปุสรรค รวมถึงแนวทางในการแกไ้ขที่ไม่แตกต่างกนันกั 
 
 ภายหลงัการระดมสมองทกุกลุม่กลบัมาน าเสนอในที่ประชมุใหญ่ นอกจากจะเป็นการเก็บขอ้มลู
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จากเพื่อน ๆ แลว้ คณะผูศ้ึกษา (ทีมวิชาการ) จึงไดม้ีโอกาสเล็งเห็นว่าในแต่ละกลุม่ประกอบไปดว้ยองคก์ร
ใดที่มีความโดดเด่นในการพฒันาคนบา้ง และใชโ้อกาสนีใ้นการระบุองคก์รเปา้หมาย 15 แห่งเพื่อที่จะได้
เขา้ไปด าเนินการสมัภาษณเ์ชิงลกึ เพื่อส ารวจ แนวคิด แนวปฏิบติั แนวทางการประยุกตใ์ชเ้ครื่องมือที่ใชใ้น
การพฒันาบุคลากร เพื่อจะไดน้ ามาเสนอในสว่นต่อไปในรายงานฉบบันี ้เพื่อใหเ้ห็นการปฏิบติัจรงิเพื่อเป็น
แนวทางใหอ้งคก์รอ่ืน ๆ ไดน้ าไปใชใ้นการพฒันาคนเพื่อความยั่งยืนต่อไป 
 
 จากขอ้มลูดิบที่ทัง้ 4 กลุม่น าเสนอในการสมัมนาเชิงปฏิบติัการ พบว่าสามารถรวมรวมปัญหา
อปุสรรคไวไ้ดท้ัง้หมด 49 ขอ้ และแนวทางการแกไ้ขทัง้หมด 43 ขอ้ จากนัน้ คณะผูศ้กึษาจึงไดท้ าการสรุป 
รวบรวม ตดัเรื่องที่ซ  า้ซอ้น รวมถึงจดัหมวดหมู่ออกมา โดยไม่แบ่งแยกขนาดขององคก์ร (เนื่องจากค าตอบมี
ความคลา้ยคลงึกนั) ซึ่งสามารถสรุปขอ้มลูไดด้งันี ้
 
ปัญหา อุปสรรค ทีพ่บในการพัฒนาคน 
 
ช่องว่างระหว่างวยั (Generation Gap) 

1. ช่องว่างระหว่างวยั ที่เกิดความแตกต่างในเรื่องความคาดหวงั การสื่อสาร วิสยัทศัน ์ทศันคติ 
2. ช่องว่างระหว่างอายงุาน และการขาดผูน้  าระดบักลาง 

 
ทศันคติ (Attitude) 

1. พนกังานไม่อยากเปลี่ยนแปลง พนกังานไม่ยอมเรียนรู ้ ไม่ยอมรบัเทคโนโลยี ติดใน Comfort 
Zone ยดึติดกบัการท างานรูปแบบเดิม ๆ  

2. คิดถึงประโยชนส์ว่นตนมากกว่าสว่นรวม 
3. ความคาดหวงัของนกัลงทนุ ท าใหไ้ม่กลา้เปลี่ยนแปลงแบบ Big Change 

 
การสื่อสาร (Communication) 

1. ขาดการสื่อสารเปา้หมายองคก์ร พนกังานไม่เขา้ใจทิศทาง 
2. ขาดการสรา้งความเขา้ใจกบัพนกังานเรื่องการเปลี่ยนแปลง 
3. การสือ่สารภายในองคก์รขอ้ความเดียวกนัแต่พนกังานแปลความหมายต่างกนั 
4. ขาดความเขา้ใจวฒันธรรมองคก์รและประโยชนข์องการมีสว่นรว่มกนัของพนกังาน 
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แรงจงูใจ (Motivation) 
1. องคก์รขนาดใหญ่พบว่าการสรา้งแรงจงูใจใหพ้นกังานยากกว่าองคก์รขนาดเล็ก 
2. พนกังานขาดการมีสว่นรว่ม  
3. พนกังานท างานเท่าที่ไดร้บัค าสั่ง 
4. ขาดความมุ่งมั่นในการแกไ้ขเปลี่ยนแปลง 
5. บคุลากรลาออกหลงัจากผ่านการพฒันา 

 
ปัญหาดา้นกระบวนการ การปฏิบติั (Method/Process/Implementation) 

1. กระบวนการสรรหา คดัเลือกบคุลากรเขา้ท างานไม่ดีพอ ท าใหไ้ดบุ้คลากรที่ยากต่อการพฒันา 
2. ไม่ไดใ้หค้วามส าคญัอย่างจริงจงัในการพฒันาบุคลากร 
3. ขาดความต่อเนื่องในการพฒันาบุคลากร 
4. พฒันาไม่ทั่วถึง กระจกุเฉพาะกลุม่ที่มีศกัยภาพ 
5. วิธีพฒันาไม่เหมาะกบักลุม่คน ขาดวิธีการพฒันาที่เหมาะสม 
6. ไม่มีการวางแผนการพฒันาที่เฉพาะเจาะจง 
7. มคีวามทา้ทายในการพฒันาระดบัหวัหนา้ขึน้ไปเป็นฝ่ายบรหิาร 
8. การพฒันาทกัษะของแรงงาน (ก่อสรา้ง) 
9. OJT ไม่เป็นระบบ ขาดความเขา้ใจ ขาดการใหเ้วลา  
10. เนน้เรื่องทกัษะระยะสัน้มากกว่าระยะยาวท าใหก้ารพฒันาและแผนการพฒันาไม่ทนัการณ ์
11. การเกิดแรงตา้นต่อการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ขององคก์ร (หวัขอ้นีถู้กจดัในหมวดนีเ้นื่องจากองคก์ร

ขาดกระบวนการบรหิารความเปลี่ยนแปลงที่ดีพอ) 
12. แหลง่เรียนรูภ้ายนอกมีจ านวนมาก ซึ่งบุคลากรที่ไปเรียนรูจ้ากแหลง่ต่าง ๆ  ไดอ้งคค์วามรูท้ี่

แตกต่างกนัแมจ้ะเป็นเรื่องเดียวกนั  
13. ขาด succession plan 
14. งานประจ าเบียดบงัเวลาเสนอไอเดียดี ๆ ใหอ้งคก์ร 
15. การท างานซ า้ซอ้น  

 
การขาดความรู ้ทกัษะ (Knowledge/Skills) 

1. ความรูค้วามเขา้ใจในเรื่องที่ตอ้งรบัผิดชอบ 
2. ความรูท้ี่เหมาะสม/ทนักบัสถานการณ/์บริบท  
3. ความรูเ้ชิงเทคนิค ขาดความสามารถในการใชค้วามรูใ้นการปฏิบติัจรงิ  
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4. ความกลา้แสดงออก 
5. ทกัษะดา้นเทคโนโลยี ส  าหรบัธุรกิจปัจจุบนั  
6. ทกัษะดา้นการวิเคราะห ์ส าหรบัปัญหาขนาดใหญ่ 
7. จินตนาการ ความคิดสรา้งสรรค ์
8. การเพิ่มขีดความสามารถของตวัเอง 
9. การพฒันาและปรบัตวัใหท้นัต่อการเปลี่ยนแปลงและความตอ้งการของลกูคา้ 
10. Leadership Skill & Style ไม่สอดคลอ้งวฒันธรรมองคก์ร 

 
ปัจจยัภายนอก (External Factors) 

1. ผูจ้บการศกึษาที่เขา้สู่ตลาดแรงงานขาดความรู ้ทกัษะที่จะน ามาใชไ้ดใ้นการท างานจริง 
2. การเกิด COVID สง่กระทบธุรกิจอย่างรุนแรง ปรบัตวัไม่ทนั 
3. กฎหมายขาดความชดัเจนในบางเรื่อง 

 
 
แนวทางแก้ไข 
 
ค าตอบที่ตรงกบัเครื่องมือในการพฒันาคนที่สอดคลอ้งกบั 32 เครื่องมือที่คณะผูศ้กึษาไดร้วบรวมขึน้ 
 

1. การฝึกปฏิบติังานไปพรอ้มการท างานจรงิ (On-the-job Training-OJT) อย่างเป็นระบบ แบบแผน 
2. ท า Job Embarkment (เป็นชื่อโปรแกรมในการเตรียมพฒันาบคุลากรใหพ้รอ้มต่อท างาน โดยมี

เริ่มตน้ตัง้การท า OJT รวมถึงการประยุกตใ์ชเ้ครื่องมือในการพฒันาคนอ่ืน ๆ ของบรษิัท Amazon  
Web Services-AWS) 

3. การจดั Training/Seminar/Coaching ที่เหมาะสมใหก้บับุคลากร โดยเฉพาะการพฒันาความรู้
ทางดา้นเทคโนโลยี และสนบัสนนุการศกึษาเพิ่มเติมของพนกังานเมื่อมีโอกาส 

4. การพฒันาผูส้อนภายในองคก์ร (Train the Trainer) 
5. การพฒันาหลกัสตูรรว่มกบัสถาบนัการศกึษา 
6. Customized Learning Program for Each Generation 
7. ก าหนด แหลง่การเรียนรูท้ี่เป็นที่ตกลงรว่มกนั (Collaborated Learning Sources) เพื่อการเรียนรู้

ดว้ยตนเอง  (Self-Learning) 
8. การใหข้อ้มลูป้อนกลบั (Feedback) 
9. ท า Job Rotation (เป็นหนึ่งในวิธีการปอ้งกนัการท างานแยกสว่นแบบไซโล- Silo Mindset) 
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10. การสรา้งตน้แบบ (Role Model) 
11. หาที่ปรกึษาภายนอก (External Consult) เพื่อช่วยในดา้นทศันคติ (Attitude) 

 
 
การใช้กระบวนการด้าน HR  
 

1. ปรบัปรุงกระบวนการสรรหา คดัเลือกบุคลากร 
2. การสรา้ง Roadmap  ในการพฒันาบคุลากรที่ชดัเจน 
3. การพฒันาเสน้ทางความกา้วหนา้ในอาชีพ  (Career Path) ที่ชดัเจนเหมาะสม 
4. การปรบัปรุงโครงสรา้งการจ่ายผลตอบแทน Remuneration Package ใหส้อดคลอ้ง 
5. ก าหนดเปา้หมายการประเมิน การวดัผลอย่างเป็นรูปธรรม และการใหร้างวลัที่ชดัเจน 
6. เปิดโอกาสใหพ้นกังานมีสว่นรว่ม โดยการส ารวจและใหโ้อกาสในการแสดงความคิดเห็นของ

พนกังาน 
 
งานทีผู่้บริหาร/หัวหน้างานต้องให้ความส าคัญ 
 

1. ตระหนกัถึงช่องว่างระหว่างวยัในองคก์ร  
2. การสรา้งวฒันธรรมร่วม การสรา้ง DNA ร่วมใหค้นในองคก์ร 
3. การคละกลุม่ (Mix Team) ระหว่างรุน่  เพื่อลดช่องว่าง (Generation Gap) 
4. การสรา้งบรรยากาศในการท างาน 
5. การสรา้งการมสีว่นรว่มใหท้ั่วถึง 
6. การเลือกช่องทางการสื่อสาร ความถ่ี การสื่อสารภายในใหเ้กิดการยอมรบัความเปลี่ยนแปลง 
7. การติดตามต่อเนื่อง นดัติดตามผลเป็นระยะของ Top Management 
8. จดัใหม้ีการสื่อสารโดยตรงจากผูบ้รหิารถึงพนกังาน 
9. จดัใหม้ีการสื่อสารภายในองคก์รอย่างเหมาะสม 
10. การปรบัเปลี่ยน Mindset กระตุน้ใหพ้นกังานยอมรบัการเปลี่ยนแปลง 
11. การสรา้งความรูค้วามเขา้ใจของพนกังานเก่ียวกบัองคก์ร 
12. สรา้งวฒันธรรมองคก์รขึน้ใหม่ หรือแยกองคก์ร (Reinvent Organization Culture / Split 

Organization)  
13. ปรบัเปลี่ยนโมเดลธุรกิจควบคู่ไปกบัโครงสรา้งองคก์ร (Transform Business Model Together 

with Organization) 
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14. การพฒันาทกัษะความเป็นผูน้  า (Leadership Skill) ใหค้นในองคก์ร 
 
ปัจจัยนอกเหนือการควบคุม 
 

1. แกก้ฎหมายใหอ้ านวยความสะดวกต่อการด าเนินกิจการ 
 

จากขอ้มลูขา้งตน้ พบว่าองคก์รของเพื่อนนกัศึกษา วตท. ใชเ้ครื่องมือในการพฒันาคนบางสว่นที่
สอดคลอ้งกบั 32 เครื่องมือที่คณะผูศ้กึษาไดร้วบรวมไวใ้นแบบสอบถาม และในแนวทางการแกไ้ขปัญหา
นัน้ยงัมีประเด็นเรื่องของกระบวนการดา้น HR และที่ส  าคญัคือ ประเด็นเรื่องงานที่ผูบ้ริหาร/หวัหนา้งานตอ้ง
ใหค้วามส าคญั ซึ่งมีหวัขอ้ค าตอบเป็นจ านวนมากที่สดุ จึงเป็นที่มาใหค้ณะผูศ้ึกษาตอ้งท าการนดัหมายเขา้
ไปสมัภาษณผ์ูบ้รหิารระดบัสงู และผูร้บัผิดชอบงาน HR ขององคก์รเปา้หมาย 15 แห่งเพื่อใหไ้ดม้าซึ่ง
รายละเอียด โดยสรุปเรื่องราวออกมาในรูปแบบของบทความส าหรบัแต่ละองคก์ร โดยมีวิธีการเขียนแบบ
หนงัสือ How-To ใหน้่าติดตาม อ่านไดท้ัง้ผูบ้รหิาร คนท างาน นกัศกึษา เพื่อหวงัผลใหร้ายงานฉบบันีไ้ดร้บั
การเผยแพรเ่ป็นวงกวา้งและสง่ผลกระทบต่อการพฒันาคนเพื่อใหอ้งคก์รไทยยั่งยืนต่อไป 

5.3 กรณีศึกษา 

ก. วัตถุประสงค ์เพ่ือให้ทราบถึง แนวคิดในการพัฒนาบุคลากรของแต่ละองคก์ร แนวทาง
ประยุกตใ์ช้เคร่ืองมือต่าง ๆ ทีอ่งคก์รเลือก และบทเรียนในการพัฒนาบุคลกรทีเ่หมาะสมกับองคก์รใน
บริบทต่าง ๆ 

ข. กระบวนการ เป็นการสัมภาษณเ์ชิงลึกผู้บริหารระดับสูงจาก 15 องคก์ร โดย 13 ราย เป็น
นักศึกษา วตท. รุ่นที ่30 และอกี 2 รายจากการแนะน าของ ธนาคารวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม (SME Bank) ประกอบด้วย บริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย ์5 ราย บริษัทนอกตลาดฯ 2 
ราย บริษัทข้ามชาติ 3 ราย วิสาหกิจขนาดกลางและเล็ก 2 ราย สถาบันการศึกษา 1 ราย มูลนิธิ 1 ราย 
และองคก์ารมหาชน 1 ราย 

ค. ผลการศึกษา จาก 15 องคก์ร ดังนี้ 
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1) บริษัท เอไอเอ ประเทศไทย จ ากัด (AIA) 

กลุม่บรษิัทเอไอเอ เป็นธุรกิจที่มีอายุครบหนึ่งศตวรรษในปีที่ผ่านมา โดยก่อตัง้ในปี พ.ศ. 2553 และต่อมา
ไดเ้ขา้จดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัยฮ์่องกง ซึ่งถือเป็นการเสนอขายหลกัทรพัยต่์อประชาชนครัง้แรกที่มี
มลูค่าสงูสดุเป็นอบัดบัที่ 3 ของโลกในปีนัน้ ภายหลงัขยายสาขาไป 18 ประเทศทั่วภมูิภาคเอเชียแปซิฟิค 
จากการจดัอนัดบัของ Forbes ในดา้นของบรษิัทประกนัในกลุม่ Life & Health Insurance กลุม่บรษิัทเอไอ
เอ เป็นบรษิัทประกนัชีวิตที่ใหญ่ที่สดุในโลกในปี 2562 

AIA เริ่มด าเนินธุรกิจในประเทศไทย ตัง้แต่ พ.ศ. 2481 โดยครอบคลมุผ่านบรกิารและผลิตภณัฑท์ี่
หลากหลาย อาทิ ผลิตภณัฑป์ระกนัชีวิต ประกนัอบุติัเหต ุประกนัสขุภาพ ประกนักลุม่ ประกันสินเชื่อ และ
ใหบ้รกิารเป็นผูจ้ดัการกองทุนส ารองเลีย้งชีพ จดุเด่นของ AIA ประเทศไทยก็คือ ความเชี่ยวชาญในการมี
ฐานขอ้มลูเศรษฐกิจทั่วทัง้ภมูิภาค และสามารถน ามาประกอบการตดัสินใจเพื่อการลงทนุ การกระจาย
ความเสี่ยง รวมถึงการออกผลิตภณัฑใ์หม่ ๆ   

ปัจจบุนั AIA ประเทศไทย มีตวัแทนประกนัชีวิตกว่า 50,000 คน โดย 1 ใน 3 ของกรมธรรมป์ระกนัชีวิตใน
ประเทศไทยเป็นของเอไอเอ ดว้ยจ านวนกรมธรรมก์ว่า 8.12 ลา้นฉบบั และมีจ านวนตวัแทนประกนัชีวิตที่
ไดร้บัใบอนญุาตผูแ้นะน าการลงทนุ IC License 10,000 คน ซึ่งมากท่ีสดุในประเทศไทย 

 

“Change is the Only Constant”  

AIA ใหค้วามส าคญักบัเรื่องของทรพัยากรบุคคล บนพืน้ฐานความเชื่อที่ว่า การจะเป็นบรษิัทที่แข็งแกรง่ได ้
องคก์รตอ้งมีความสามารถในการ สรา้งคน พฒันาคน รกัษาคน และดงึดดูคนเก่ง ๆ เขา้มารว่มงานกบั
องคก์ร เพื่อใหส้ามารถครองความเป็นผูน้  าตลาดไดอ้ย่างยั่งยืน ดงันีแ้ลว้ ส าหรบัใครก็ตามที่กา้วเทา้เขา้ไป
ในบรษิัท สิ่งแรกที่เป็นรูปธรรมจะเห็นไดจ้ากการที่ AIA ลงทนุสรา้งสภาพแวดลอ้มในที่ท างาน เพื่อให้
พนกังานรูส้กึกระตือรือรน้และไดบ้รรยากาศเหมือน “บา้นหลงัที่ 2” ของพวกเขา  

“ใครมาท างานกบั AIA จะชินกบันโยบายทีว่่า การเปลีย่นแปลงเป็นสิ่งทีเ่กิดขึน้เสมอ ทกุคนตอ้งปรบัตวั
ตลอดเวลา เรามีเรือ่งใหม่ ๆ ทกุวนั แมแ้ต่สภาพแวดลอ้มในทีท่ างาน เราเคยท างานในออฟฟิศทีต่ าแหนง่
ใหญ่สดุนั่งหลงัสดุ ตอนนีก้ลายเป็น 360 องศา หนัหนา้หนัหลงัตรงไหนก็ได ้แทบจะไม่มีการกัน้หอ้ง 
ยกเวน้บางแผนกทีต่อ้งเป็นไปตามกฎของ ก.ล.ต. เราไม่มีการแบ่งพวกแบ่งแผนก มีแต่การท างานเป็นทมี 
ทกุคนคอืเพือ่นร่วมงาน ขนาดใครจะมาหาแผนก HR ก็แวะนั่งกินน า้กินขนมรอทีแ่คนทนีหนา้หอ้งได ้บาง
วนัเราก็ซือ้ขา้วโพดคัว่มาใส่ตูป๊้อบคอร์นทีท่างเดนิ ท าแจกกนัเหมือนมีปาร์ตี”้ 
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คณุปกปอ้ง ยินดีผล ผูอ้  านวยการฝ่ายอสงัหารมิทรพัยแ์ละงานบรกิาร บริษัท เอไอเอ จ ากดั กลา่วถึงปัจจยั
หนึ่งที่องคก์รสรา้งใหค้นท างาน มีความสามารถในการปรบัตวัต่อความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ โดยเบา้หลอม
ที่ว่าคือ เพราะทุกคนเป็นคนในครอบครวัเดียวกนั และยงัเป็นครอบครวัที่ทนัสมยั ทกุคนไดท้ างานภายใต้
สภาพแวดลอ้มที่ท าใหอ้ยากเรียนรูต้ลอดเวลา โดยที่องคก์รจะบอกเสมอว่า “เพราะคณุคือ Future 
Generation ขององคก์ร” 

“เวลาเขาเชิญคนจากต่างประเทศมาอบรมผูบ้ริหาร ประโยคหนึ่งทีไ่ดย้นิเสมอคือ งานของยูไม่ใช่ลดี แต่
งานของยูคอื สอนลูกนอ้งใหขึ้น้มาลดีแทนยู ยูตอ้งสรา้งคนรุ่นใหม่ใหพ้รอ้มจะขึน้มาท างานตลอดเวลา”  

ไม่เพียงเพราะการพฒันาและเปลี่ยนแปลงองคก์รใหท้นัสถานการณโ์ลก และทนัต่อพฤติกรรมของผูบ้ริโภค
ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วเท่านัน้ ถา้ถอดรหสัการกา้วสูค่วามเป็นหนึ่งในธุรกิจประกนัชีวิตของ เอไอเอ 
ประเทศไทย แลว้ จะเห็นไดว้่า AIA ใหค้วามส าคญัตัง้แต่ขัน้ตอนเริ่มตน้ของการคดัสรร โดยมีแผนการสรา้ง
คณุค่าใหแ้ก่พนกังานภายในองคก์ร หรือ Employee Value Proposition (EVP) เป็นกรอบที่ส  าคญั ซึ่งคณุ
ศรณัยา เทียนถาวร ประธานเจา้หนา้ที่ฝ่ายทรพัยากรบุคคล บรษิัท เอไอเอ จ ากดั ไดก้ล่าวถึงกระบวนการ
คดัสรรคนท างานว่า 

“เราจะเร่ิมจากการมองหาคนทีม่ีค่านิยมตรงกบัค่านยิมขององคก์ร เพราะถา้มนัตรงกนัเขาก็จะท างานอย่าง
มีความสขุ ผลของความสขุนัน้จะถูกสง่ต่อไปถงึผูถ้ือกรมธรรม์ซึ่งเป็นลูกคา้ตวัจริงทีป่ลายทาง” 

ค่านิยมพืน้ฐานเหลา่นีป้ระกอบดว้ย 1. ความทา้ทาย (Challenge) ในงานที่รบัผิดชอบ ตอ้งการเป็นส่วน
หนึ่งในความส าเรจ็ขององคก์ร 2. การเติบโตในหนา้ที่การงาน (Growth) มีความสามารถมากขึน้ และ
เติบโตในแง่วฒุิภาวะ และในขณะเดียวกนั องคก์รก็ตอ้งท าใหพ้นกังานรูส้กึว่าบรษิัทมีช่องทางในการพฒันา
ใหเ้ขาเติบโตไดเ้ช่นกนั นอกจากนัน้ ยงัตอ้งเป็นคนที่รูส้กึว่าเขาสามารถตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้
ไดเ้รว็ขึน้ สามารถตดัสินใจไดใ้นสิ่งที่ไดร้บัมอบหมายโดยไม่จ าเป็นตอ้งยอ้นกลบัไปถามหวัหนา้ทุกเรื่อง ทุก
อย่างพนกังานจะคยุกนัและลงมือเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ โดยไม่ตอ้งรอใหอ้งคก์รมาบอกว่าตอ้งท าอะไร
ก่อนหลงั นั่นคือ 3. การไดเ้รียนรูแ้ละไดร้บัการมอบอ านาจในการตดัสินใจในบทบาทหนา้ที่ที่ตวัเอง
รบัผิดชอบอยู่ (Empowerment)  

“เราเชือ่ว่าทฤษฎีของการบริหารคน นา่จะใกลเ้คยีงกนัหมดขึน้อยู่กบัแต่ละบริษัท แต่ AIA ชดัเจนว่าเรา
ตอ้งการคนทีม่ ีDNA 3 ค านี ้Challenge, Growth และ Empowerment โดย Challenge ของเราก็ไม่ใช่แค่
ท างานยากหรือไม่ใช่แค่ตอ้งการประสบความส าเร็จ แต่หมายถงึความส าเร็จของเขามนัตอ้งเชือ่มโยงกบั
ความส าเร็จขององคก์ร  
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Growth ของ AIA ก็ไม่ไดห้มายถงึแค่การไดเ้ลือ่นต าแหน่ง แต่เราพูดถงึการเตบิโตแบบวฒุภิาวะ วนัทีเ่ดนิ
เขา้มาในบริษัทตอนเชา้แลว้เดนิออกไปตอนเยน็ เขาไดเ้รียนรูอ้ะไรเพิ่มขึน้บา้ง ในขณะเดยีวกนั 
Empowerment ก็ไม่ใช่แค่การไดอ้ านาจจะตดัสนิใจอะไรก็ได ้แต่เราเชือ่ว่าคนทีจ่ะไดร้บัอ านาจการ
ตดัสนิใจคือคนทีพ่รอ้ม เราก็จะเนน้การพฒันาพนกังานใหม้ีความสามารถมากพอทีจ่ะไดร้บัอ านาจการ
ตดัสนิใจ  

เราเนน้เรือ่งมองลูกคา้เป็นตวัตัง้ เรามีโปรเจกตท์ีต่อ้งพฒันาตลอดเวลา เช่น เราเอา Digital มาเซอร์วสิ
ลูกคา้ อกีหนอ่ยค าว่า TDA Technology, Digital, and Analytics จะเป็นบริบทที ่AIA เอาเขา้มาใช ้เพือ่ที่
เราจะคงความเป็นผูน้ าตลาด เราถงึตอ้งการคนทีป่รบัตวัเร็ว เพราะทีน่ีเ่ราเปลีย่นแปลงทกุอย่างรวดเร็ว ถา้
คนมาแลว้รูส้ึกว่า ‘อกีแลว้เหรอ’ แปลว่าทีน่ีไ่ม่ใช่ทีข่องเขาแลว้” 

 

วิสัยทัศน ์เป้าหมาย และปรัชญา แห่ง AIA 

ปัจจบุนั ในสว่นของส านกังานทัง้หมด AIA มีพนกังานประจ า 2,500 คน กระจายอยู่ทั่วประเทศ ไม่รวม
พนกังานในสว่นของการขายผ่านธนาคารกรุงเทพ อีกประมาณ 300 คน ซึ่งไม่ว่าแต่ละคนจะมาจากสาย
อาชีพใด ก็สามารถสานต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของตนได ้เพราะ AIA มีหลกัสตูรการอบรมที่พรอ้มจะ
ปรบัใหเ้ขา้กบัทกัษะและความตอ้งการของแต่ละคน เพื่อใหก้ารท างานเกิดประสิทธิภาพสงูสดุ 

AIA อยู่ในประเทศไทยมาตลอด 82 ปี โดยมกีารพฒันาคนบนหลกัปรชัญาของการด าเนินงานที่
ประกอบดว้ย 4R คือ ต่อใหง้านยากและเต็มไปดว้ยอปุสรรคแค่ไหน ถา้เรา Do the Right Thing ท าในสิ่งที่
ถกูตอ้ง, In the Right Way ดว้ยวิธีการท่ีถกูตอ้ง, With the Right People ดว้ยคนที่เหมาะสม And the 
Results will come. จะน ามาซึ่งผลลพัธท์ี่ถกูตอ้ง 

“วสิยัทศันอ์งค์กร To be the world's pre-eminent life insurance provider จะมาจากส านกังานใหญ่ ใช้
ต่อเนือ่งมาไม่เคยเปลีย่น เวลาเรายา้ยคนไปมาระหว่างประเทศ ก็จะเจอสิ่งนีท้ีใ่ชเ้หมือนกนัทกุประเทศ 
หรือทีไ่ทยนี ่ถา้คณุเดนิไปไหนในตกึก็ตอ้งเหน็ หนา้ลฟิต์ ทางเดนิ โต๊ะกาแฟ มนัจะอยู่ในทกุค ากล่าวของ
ผูบ้ริหารเวลาพูดอะไรกบัพนกังาน เราหล่อหลอมสิ่งเหล่านีใ้หค้นของเราตลอดเวลา  

เราเป็นผูน้ าตลาดในหลายประเทศรวมทัง้ไทยดว้ย ในอดีตคือคนเจ็บเราจ่าย คนเสยีชีวติเราจ่าย แต่วนันี ้
AIA พยายามเปลีย่นตวัเองใหม้าเป็นพาร์ทเนอร์ อยู่คู่กบัเขา เราขายผลติภณัฑ์ทีไ่ม่ใช่แค่ผลติภณัฑ์ประกนั
ชีวติ แต่ขายผลติภณัฑ์ในแง่การลงทนุ เราตอ้งการใหลู้กคา้เรา สขุภาพแข็งแรง มีคณุภาพชีวติทีด่ี ยนืยาว” 
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ตลอดระยะเวลาของการด าเนินธุรกิจ เอไอเอ ประเทศไทย ไดย้ึดมั่นในความเป็นเลิศในทกุ ๆ ดา้น ตลอดจน
มุ่งมั่นทุ่มเทเพื่อสง่เสรมิใหค้นไทยมีสขุภาพและชีวิตที่ดีขึน้ตามค ามั่นสญัญา ‘Healthier, Longer, Better 
Lives’ โดยจุดประกายใหพ้นกังานมีความมุ่งมั่นอย่างแข็งแกรง่ และผลกัดนัศกัยภาพของพนกังาน เพื่อให้
สามารถตอบสนองต่อเปา้หมายหลกัขององคก์ร 

แต่ในแง่บรหิารจดัการเพื่อใหไ้ดค้นท างานตามวิสยัทศันด์งักลา่ว AIA จะมีสามสิ่งที่เป็นเสมือนหางเสือ
ส าหรบัการพฒันาคน คือ Clarity การกลา้พดูความจรงิแบบตรงไปตรงมา ไม่มีออ้มคอ้ม, Courage การ
บรหิารองคก์รดว้ยความกลา้หาญ ตอ้งกลา้ที่จดัการเปลี่ยนอะไรที่เราพดูเสมอว่าถูกตอ้งแมจ้ะไม่ถกูใจ  
และ Humanity ความมีมนษุยธรรมในการท างาน ดแูลผูค้นที่เป็น Stakeholders ดว้ยวิถีที่มนษุยด์แูล
มนษุย ์

การใหค้วามส าคญักบัการบรหิารบุคลากรอย่างครบวงจรและมีประสิทธิภาพทั่วทัง้องคก์ร ท าให้ AIA พรั่ง
พรอ้มไปดว้ยบุคลากรระดบัหวักะทิในอตุสาหกรรม จนสามารถพฒันานวตักรรมต่าง ๆ ออกสูต่ลาดอยู่
ตลอดเวลา และจะเป็นจิก๊ซอวใ์ห ้AIA ไปถึงเปา้หมายการเป็น Leading Digital Insurance ในอนาคตได ้

 

AIA Employee Engagement 

การเป็นองคก์รที่ขบัเคลื่อนดว้ยบุคลากรที่อยู่กนัแบบคนในครอบครวัเดียวกนั แน่นอนว่าเรื่องของการสรา้ง
ความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) ใหเ้กิดขึน้ในหมู่สมาชิกครอบครวั จึงตอ้งควบคู่กนัมา
กบัความรูส้กึเป็นเจา้ของ แต่ส  าหรบัองคก์รขนาดใหญ่ที่มีระบบบรหิารจดัการที่หลากหลาย พนกังานมีภมูิ
หลงัแตกต่างกนัในทกุทาง ทัง้ถิ่นที่อยู่ การศกึษา ประสบการณก์ารท างาน ความผกูพนัต่อองคก์รจะเกิดขึน้
ไดก้็ตอ้งอาศยัแรงขบัภายในใจของพนกังานทกุคนอย่างแทจ้รงิ 

AIA ประเทศไทย มกักล่าวกบัสื่อมวลชนเสมอว่า AIA เป็นองคก์รที่ “ใหค้วามส าคญัต่อการสรา้งความ
ผูกพนัของพนกังานทีม่ีต่อองคก์รอยู่ในล าดบัตน้ๆ เทยีบเท่ากบัผลประกอบการทางธุรกิจ” ภายใตก้ลยทุธ์
สรา้งความเขา้ใจและลงมือปฏิบติัจรงิในทกุฝ่าย ขบัเคลื่อนจากระดบัสงูสดุลงมาทุกระดบัในองคก์ร เพื่อให้
พนกังานรูส้กึผกูพนักบัองคก์รดว้ยความรูส้ึกจากภายในที่แทจ้รงิของตน มีความกระตือรือรน้ในการมา
ท างาน มีความรูส้กึความเป็นเจา้ของรว่มกนั พรอ้มที่จะยืนหยดัรว่มทกุขร์ว่มสขุไปกบัองคก์รไม่ว่าธุรกิจจะ
อยู่ในช่วงขาขึน้หรือขาลง  และสามารถน าเอาศกัยภาพที่ดีที่สดุของตนเองสรา้งผลงานที่มีคณุภาพ จนเกิด
ผลลพัธท์างธุรกิจที่บรรลเุป้าหมายในที่สดุ  
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ที่ผ่านมา มีการท าแบบส ารวจความผกูพนัพนกังานต่อองคก์ร ที่จดัท าโดย Gallup ซึ่งเป็นบริษัทที่ปรกึษา
ดา้นการบริหารระดบัโลก โดยมีค าถามทัง้สิน้ 12 ขอ้ รวมกบัค าถามดา้นความพงึพอใจอีก 1 ขอ้ โดย AIA 
ไดน้ าผลที่ไดไ้ปวิเคราะหห์าความสมัพนัธก์บัผลการปฏิบติังานในสว่นต่าง ๆ และใชป้รบัปรุงนโยบายการ
ดแูลพนกังานขององคก์ร ซึ่งผลการส ารวจที่ออกมาในแต่ละปีพบว่า AIA พฒันาในทางบวกตลอดเวลา  

จากผลส ารวจยงัพบอีกดว้ยว่า AIA ใชก้ลยุทธใ์นการสรา้งความผกูพนั ดว้ยการสรา้งการรบัรู ้เก่ียวกบัเรื่อง
ความผกูพนัต่อองคก์รใหพ้นกังานเขา้ใจและตระหนกัถึงความส าคญัว่าเก่ียวขอ้งกบัทกุคน และตอกย า้ว่า
การสรา้งความผกูพนัต่อองคก์รไม่ใช่เป็นเรื่องของแผนก HR เท่านัน้ หากเป็นเรื่องที่ตอ้งรว่มกนัสรา้งทัง้
องคก์รในทกุระดบั 

นอกจากการมีสว่นรว่มระดบันโยบายแลว้ ระดบัปฏิบติัการก็มียงัมีการแต่งตัง้ตวัแทนพนกังานเป็น 
Engagement Champions ในทกุหน่วยงาน เพื่อใหม้ั่นใจว่าสามารถเขา้ถึงพนกังานทกุกลุม่ และ
เสรมิสรา้งระบบการมอบอ านาจการตดัสินใจ (Empowerment) และความรูส้กึร่วมเป็นเจา้ของ 
(Ownership) ในหมู่พนกังานกนัเอง   

ที่ผ่านมา กลยทุธก์ารแต่งตัง้ Engagement Champions จะมีบทบาทในการประสานนโยบายและกลยทุธ ์
ผ่านการท า Impact Plan ที่มุ่งหวงัใหแ้ผนแต่ละแผนมีการน ามาปฏิบติัใหเ้กิดผล โดยใหพ้นกังานใน
หน่วยงานร่วมกนัเสนอแผนงานขึน้มาตามหนา้ที่ที่รบัผิดชอบ เช่น แผน Impact Plan ในฝ่ายทรพัยากร
บคุคล เมื่อมีการประชมุพดูคยุกนัและพบปัญหาเรื่องปรมิาณงานที่ลน้เกินจ านวนคนในแผนก ก็จะมีการ
เปิดใหพ้นกังานมีสว่นรว่มในการมองหาสาเหต ุและจดัท าเป็นแผนงานเพื่อแกไ้ขปัญหาการท างานที่เกิดขึน้  
ท าใหอ้งคก์รไดป้ระโยชนจ์ากประสิทธิภาพการท างานที่ดีขึน้ พนกังานก็ไดป้ระโยชนจ์ากการแกปั้ญหาที่
เกิดขึน้ไปพรอ้มกนั ซึ่ง คณุศรณัยา เทียนถาวร ไดอ้ธิบายถึงเรื่องนีว้่า 

“ทีผ่า่นมาเราเอาคนสว่นใหญ่เป็นตวัน า เราจะพบว่ามีคนอยู่ 3 ระดบั หนึ่งคือคนทีพ่รอ้มจะสูท้กุอย่างเพือ่
บริษัทซึ่งมีมากกว่า 75 % สองคอืกลุ่มคนตรงกลาง อาจจะยงัไม่แนใ่จว่าจะไปดว้ยดไีหม คนตรงกลางนีค่อื
ตวัส าคญัว่าจะไปขา้งบนหรือล่าง ซึ่งเราเชือ่ว่าถา้เราพาคนกลุ่มใหญ่ไป คนขา้งบนตอ้งพาคนกลางนีไ้ปได้
ดว้ย และสามคือคนทีไ่ม่ Engage เลย มค่ีอนขา้งนอ้ยมากในบริษัท”  

การท่ี AIA ไทยมี Engagement Score อยู่ในระดบัที่สงูเป็นที่น่าพอใจเช่นนี ้สง่ผลต่อการขบัเคลื่อนองคก์ร
ไดค้ลอ่งตวัขึน้ การลาออกของพนกังานลดลง การดแูลพนกังานที่แตกต่างกนัในแต่ละรุน่ไดดี้ขึน้ พนกังานมี
เสน้ทางการเติบโตในองคก์ร มีผูบ้รหิารที่ไดร้บัการคดัเลือกจากภายในเพิ่มขึน้ แรงสะทอ้นนีย้งัต่อเนื่องไป
ถึงผลการด าเนินงานที่สามารถตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้ไดดี้ขึน้ ทัง้หมดนีเ้ป็นไปตามปรชัญาการ
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ด าเนินงานที่ไดจ้ากการน าเสนอสิ่งที่ถกูตอ้ง ดว้ยวิธีการที่ถกูตอ้ง ดว้ยคนที่เหมาะสม ประกอบกบัการสรา้ง
บรรยากาศการท างานใหทุ้กคนมีสว่นร่วม พฒันาคนอย่างต่อเนื่อง จนท าใหพ้นกังานรูส้กึผกูพนัและพรอ้ม
เป็นสว่นหนึ่งของบริษัท ซึ่งจะสง่ผลต่อผลประกอบการและความยั่งยืนขององคก์รต่อไป 

 

Development Approach  

เมื่อถกูถามถึงเครื่องมือในการพฒันาบคุลากร ขอ้มลูจากฝ่ายทรพัยากรบุคคลของ AIA ระบวุ่าประกอบไป
ดว้ยการท า Workshops, Mandatory Learning, Digital Learning, Coaching, Mentoring, Feedback 
รวมทัง้สว่นของการเรียนรูจ้ากประสบการณ ์เช่น การท าโครงการต่าง ๆ เป็นตน้  

คณุวชัรี สิริขจรเดชสกลุ ผูอ้  านวยการแผนกพฒันาบคุลากร บริษัท เอไอเอ จ ากดั กล่าวถึงกระบวนการ
นบัตัง้แต่วนัแรกเขา้มาเป็นนอ้งใหม่ในองคก์รแห่งนี ้ว่าเริ่มขึน้จากขัน้ตอน On Boarding Program ซึ่งจะมี
หลกัสตูรภาคบงัคบัที่ตอ้งเรียน เช่น กฎระเบียบต่าง ๆ ของบรษิัท ความรูพ้ืน้ฐานที่ตอ้งใชใ้นการท างาน 
โครงสรา้งขององคก์รแต่ละแผนก หลงัจากนัน้ จึงจะเป็นเรื่องของการพฒันาเฉพาะกลุ่ม ซึ่ง AIA จะแบ่งคน
ออกเป็น 3 ระดบั ดว้ยกนั 

“ตัง้แต่ระดบันอ้ง ไม่มีคนใตบ้งัคบับญัชาเลย กบัสองคือระดบัผูจ้ดัการทีเ่ร่ิมมีลูกนอ้ง และสามคือระดบัที่
เป็นผูน้  าแต่ละแผนก หลกัสูตรแต่ละหลกัสูตรจะถูกออกแบบใหเ้หมาะกบัแต่ละคน ตัง้แต่ตน้ปีจะมีโมเดล
สง่ใหพ้นกังานทราบ มีแพลทฟอร์มใหเ้ลอืก เปิดเมนูมามีรายละเอยีดตารางเรียน ใครสนใจวชิาไหนสมคัร
แลว้ก็รอเรียนไดเ้ลย 

หลกัสูตรของ AIA จะมีทัง้ Classroom ทัง้ออนไลน ์โดยสอดคลอ้งไปกบั Clarity, Courage, Humanity ซึ่ง
เป็นคณุลกัษณะส าคญัของผูน้ าเอไอเอ ทีพ่นกังานทกุคนตอ้งแสดงออกถงึความสามารถเชิงพฤตกิรรม
เหล่านีใ้นการท างานทกุวนั เช่น เรือ่งการเปลีย่นแปลง เราก็จะเรียน Design Thinking แต่ถา้เป็นเรือ่ง 
Humanity ก็จะมีการเรียน Coaching for Success ทัง้หมดนีค้ือเราจะเอาคณุสมบตัิของผูน้ ามาตโีจทย์ 
แลว้ค่อยออกแบบหลกัสูตรออกมา หาวชิามาเตมิเพือ่ตอบโจทย์นัน้ ๆ 

ถา้เป็นระดบัผูจ้ดัการและผูบ้ริหาร เช่น ระดบัผูจ้ดัการหรือผูอ้ านวยการขึน้ไป ก็จะมีกระบวนการ 
Mentoring รวมทัง้การ Coaching ทีม่ีลกัษณะเฉพาะของ AIA นั่นคือ การโคช้แบบทีเ่รียกว่าเป็น How to 
bring out the best in the person เช่น ถา้ลูกนอ้งมีปัญหาแลว้มาคยุ แทนทีจ่ะบอกว่าคณุตอ้งไปท าอะไร 
เราจะถามเขาว่า แลว้คณุคิดยงัไง ท าไมถงึคดิว่ามีปัญหา เราเป็นฝ่ายตัง้ค าถามใหเ้ขาคดิ ใหเ้ขาหา 
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Solution เรามองว่าถา้เราบอกค าตอบ Empowerment จะไม่เกิด แต่ถา้เขากลา้ตดัสนิใจ เขาจะได้
ประสบการณ์จากตรงนัน้ 

สว่นคนทีม่ีความสามารถ เรามี Talent & Succession Planning มี Talent & Hi – Potential 
Development ถา้เป็นคนทีเ่ราเลง็ไวก็้อาจจะถูกสง่ไปเรียนคลาสทีค่นอืน่ไม่ไดเ้รียน โดยบางแผนกมี 
Career Roadmap ทีเ่ราจะเปิดโอกาสใหเ้ขาไดไ้ปต่อในสายอาชีพ บอกเลยว่าต าแหน่งนีไ้ปไหนไดบ้า้ง ใน
แผนกไปไหน นอกแผนกไปไหน”  

นอกจากนี ้AIA ยงัมี Digital Learning Platform ซึ่งเป็นเทรนดก์ารเรียนรูใ้นยุคดิจิทลั ไวร้องรบัส าหรบัคนที่
มีความมุ่งมั่นพฒันาตนเองอีกมากกว่า 400 วิชา ท าใหห้ลกัสตูรในการพฒันาบคุลากรของที่นี่ จะมีสดัสว่น
ภาคออนไลนม์ากขึน้ โดยผูท้ี่ผ่านชัน้เรียนออนไลน ์จะถกูก ากบัดว้ยการที่ตอ้งสอบใหผ้่าน โดยมีระบบแจง้
เตือนเป็นระยะ ตัง้แต่เตือนผูเ้รียนแต่เนิ่น ๆ ไปจนถึงการเตือนไปถึงผูบ้งัคบับญัชาของสายงานนัน้ ๆ  

“บางคนอาจจะไม่เคยอยู่ในธุรกิจประกนัมาก่อน เขาก็ตอ้งเรียนรูพ้ืน้ฐานทัง้หมด ในช่วง 3 เดอืนถงึปีแรก 
เช่น AIA & The Insurance Industry, Business Continuity Management (BCM) หรือเวลามีกฎหมาย
ตวัไหนออกใหม่ทีเ่กีย่วกบัประกนั ทีน่ีจ่ะเตม็ทีแ่ละลงทนุงบประมาณกบัเรื่องการพฒันาบคุลากร” 

คณุศรณัยาไดก้ลา่วเพิ่มเติมว่า ในรอบปีที่ผ่านมา เอไอเอ มุ่งเนน้การสรา้งประสบการณก์ารท างานที่ดี
ใหก้บัพนกังาน (Employee Experience) โดยการท า Focus Group กบัพนกังานทกุระดบัเพื่อหาสิ่งที่
พนกังานใหค้ณุค่าต่อการท างานที่เอไอเอ เพื่อที่บรษิัทจะไดน้ าความตอ้งการที่อยู่ในใจพนกังานไปพฒันา
ในดา้นต่าง ๆ ใหต้อบโจทย ์ไม่ว่าจะเป็นในดา้นลกัษณะการท างาน รวมไปถึงหลกัสตูรการฝึกอบรมพฒันา
ทกัษะการเรียนรู ้และสิทธิประโยชนต่์าง ๆ ใหเ้หมาะสมกบัความตอ้งการที่พนกังานใหค้วามส าคญั 

“เราไม่เคยอยู่นิ่งเลย ไม่เคยมีปีไหนทีท่ าแลว้อยู่ตวั เราตอ้งคดิใหม่ท าใหม่ตลอดเวลา ดว้ยการพยายาม
โฟกสัทีพ่นกังาน ว่าอะไรเป็นประสบการณ์ทีม่ีคณุค่ากบัเขา นอกจากจะใสใ่จรายละเอยีดในชีวิตการ
ท างานของเขา เรายงัท าเรือ่งของ Work Life Integration คอืสนบัสนนุใหพ้นกังานสามารถท างานไดท้กุที ่
และมีโปรแกรมทีส่ามารถเรียนรูผ้า่นระบบดจิิทลัทีท่  าใหเ้กิดการเรียนรูไ้ดท้กุทีท่กุเวลา เพือ่ใหพ้นกังานใช้
เวลาไดอ้ย่างมีคณุค่ามากทีส่ดุ รูส้กึมีส่วนร่วมกบัองคก์ร รูส้กึว่าเขาเป็น Owner ในเรื่องทีเ่ขาท า สดุทา้ย
เขาก็จะสามารถทุ่มเทใหก้บังานไดเ้ตม็ที”่ 

ปัจจบุนั ผลของการทุ่มเทกบัทรพัยากรบคุคลของ AIA ปรากฎชดัจากการเป็นเจา้ของรางวลัต่าง ๆ 
มากมาย ทัง้ “Best Companies to Work for in Asia 2020” จากสถาบนั HR Asia รวมทัง้รางวลั “Best 
Employers Thailand 2019”, รางวลั “Top Employer Thailand 2020” จาก Top Employers Institute 
และอื่น ๆ อีกมากมาย ซึ่งผูบ้รหิารของ AIA กลา่วถึงเรื่องนีว้่า 
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“เราไม่ไดท้ าโดยมีเป้าหมายเป็นรางวลั แต่รางวลัทีไ่ด ้ท าใหเ้รารูว่้า AIA แข็งแกร่งไดเ้พราะมีพนกังานเป็น
ปัจจยัทีส่  าคญัทีส่ดุ ซึ่งความภูมิใจนีไ้ม่ไดเ้ป็นของใครคนใดคนหนึ่ง แต่เป็นของพนกังานของเราทกุคน” 

/////////////////////////////////////////////////////////////////////////////////// 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากร 

• การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT)  

• การฝึกอบรมในหอ้งเรียน (Classroom Training)  

• การสอนงาน (Coaching)  

• โปรแกรมพี่เลีย้ง (Mentoring Program)  

• การหมนุเวียนงาน (Job Rotation) 

• การใหค้ าปรกึษาแนะน า (Consulting)  

• การติดตาม/สงัเกต (Job Shadowing) 

• การท ากิจกรรม (Activity)  

• การเรียนรูด้ว้ยตนเอง (Self Learning)  

• การใหข้อ้มลูป้อนกลบั (Feedback) 

• การประชมุ/สมัมนา (Meeting/Seminar)  

• การจดัใหม้ีการจดัการความรู ้(Knowledge Management)  

• การท าโครงการต่าง ๆ (Projects / Assignments) 

• การศึกษาดงูานต่างประเทศ (Project Secondment) 

• การโยกยา้ยงาน (Mobility) 
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2) บริษัท แอดวานซ ์อินโฟร ์เซอรว์ิส จ ากัด (มหาชน) (AIS) 

แอดวานซ ์อินโฟร ์เซอรว์ิส (Advanced Info Service) “AIS” จดทะเบียนก่อตัง้ เมื่อวนัที่ 24 เมษายน พ.ศ. 
2529 ไดแ้ปรสภาพเป็นบรษิัทมหาชน และต่อมาเขา้จดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย เมื่อ
วนัที่ 13 พฤศจิกายน พ.ศ. 2534 ปัจจบุนัด าเนินธุรกิจใหบ้รกิารโทรคมนาคมและการสื่อสารของไทยมา 29 
ปี ประกอบดว้ยธุรกิจหลกั 3 ธุรกิจ ไดแ้ก่ 

ธุรกิจหลกัสว่นที่ 1 คือ ผูใ้หบ้รกิารเครือข่ายโทรศพัทม์ือถือที่ใหญ่ที่สดุของประเทศ มีผูใ้ชบ้รกิารจ านวน 42 
ลา้นเลขหมายทั่วประเทศ ใหบ้รกิารโครงข่าย 4G, 3G และ 2G ครอบคลมุกว่ารอ้ยละ 98 ของประชากร 
รายไดจ้ากบรกิารโทรศพัทเ์คลื่อนมีสดัส่วนกว่ารอ้ยละ 71 ของรายไดร้วม โดยในปีที่ผ่านมา เอไอเอสไดเ้ริ่ม
เตรียมความพรอ้มสู ่5G ดว้ยวิสยัทศันท์ี่จะ “เป็นผูใ้หบ้ริการเทคโนโลยีดิจิทลัที่ไดร้บัการยอมรบัสงูสดุใน
ประเทศไทย”  

ธุรกิจหลกัสว่นที่ 2 คือ ธุรกิจอินเทอรเ์น็ตความเร็วสงูภายใตแ้บรนด ์“AIS Fibre’ ที่เริ่มด าเนินการมาตัง้แต่ปี 
2558 ปัจจบุนัใหบ้รกิารใน 57 จงัหวดั ครอบคลมุ 7 ลา้นครวัเรือน มีจ านวนผูใ้ชบ้ริการอยู่ที่ 1,037,600 ราย 
คิดเป็นสว่นแบ่งตลาดเชิงผูใ้ชบ้รกิารกว่ารอ้ยละ 10 ของตลาดอินเทอรเ์น็ตความเรว็สงู AIS Fibre ท าตลาด
ดว้ยจุดเด่นที่ใหบ้รกิารเทคโนโลยีไฟเบอรถ์ึงบา้น (FTTH) เพื่อเชื่อมต่ออินเทอรเ์น็ตสู่ครวัเรือน ดว้ยความเรว็
สงูสดุถึง 1 กิกะบิตต่อวินาที  

ธุรกิจหลกัสว่นที่ 3 คือ ธุรกิจดิจิทลัเซอรว์ิส (Digital Service) เกิดขึน้เพื่อตอบรบัการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยีและพฤติกรรมผูบ้รโิภค ผ่านหลากหลายรูปแบบตัง้แต่ โครงข่าย แพลตฟอรม์การใหบ้รกิาร และ 
โซลชูั่น ซึ่ง AIS เนน้การท าดิจิทลัเซอรว์ิสใน 5 ดา้นหลกั ไดแ้ก่ วิดีโอแพลตฟอรม์ (VDO Platform) คลาวด์
ส าหรบัองคก์ร (Business Cloud) ธุรกรรมทางการเงินบนมือถือ (Mobile Money) บรกิารเชื่อมต่อระหว่าง
อปุกรณ ์(IoT) และบริการแพลตฟอรม์อื่น ๆ ท าใหเ้อไอเอส กลายเป็นผูใ้หบ้รกิารแบบครบวงจร 
(Integrated Player) ดว้ยการ Convergence สินคา้และบรกิารจาก 3 ธุรกิจหลกันีเ้ขา้ดว้ยกนั 

ในปี 2562 เอไอเอสมีสินทรพัยร์วมทัง้สิน้ 289,669 ลา้นบาท และมีมลูค่าหลกัทรพัยต์ามราคาตลาด 
633,287 ลา้นบาท ซึ่งสงูเป็นล าดบัที่ 4 ในตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย 

 

“คน” เป็นหัวใจส าคัญของการก้าวสู่  “Smart Business” 
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เมื่อ 5 ปีที่ผ่านมา AIS ไดป้ระกาศการท า Digital Transformation ภายในองคก์ร โดยมีมมุมองว่า ต่อใหม้ี
เครื่องมือที่ล  า้หนา้ขนาดไหน แต่ถา้คนไม่พรอ้มก็ไม่มีประโยชน ์กลยทุธท์ี่ส  าคญัในการเปลี่ยนแปลงจึงมุ่งไป
ที่เรื่อง ‘คน’ โดยมีการพฒันาและดแูลบุคลากรแบบองคร์วม ดงันี ้

ความมุ่งมั่น: สรา้งและสง่เสรมิบคุลากรของเอไอเอสใหม้ีความพรอ้มต่อการเติบโตของธุรกิจโดยเฉพาะการ
ด าเนินธุรกิจทางดิจิทลั 

ความเสี่ยง: การขาดแคลนพนกังานที่มีความสามารถใหม่ ๆ เพื่อช่วยผลกัดนัใหธุ้รกิจเติบโต 

โอกาส: การเพิ่มศกัยภาพและความสามารถของพนกังาน ตลอดจนความสามารถในการดงึดดูผูส้มคัรงาน
ที่มีความพรอ้มรอบดา้น (New Ability) 

ขอบเขตภายในองคก์ร: นโยบายบรหิารงานบุคคล ซึ่งประกอบดว้ย AIS Academy, AIS Wellness 
Program และกลยทุธแ์ละโครงการพฒันาบุคลากร 

ขอบเขตภายนอกองคก์ร: พนัธมิตรทางธุรกิจ 

การบริหารจดัการดา้นทรพัยากรบุคคลของ AIS ในยุค Digital Disruption จะเนน้สง่เสรมิใหพ้นกังาน
ยกระดบัทกัษะและความรูข้องตนเองเพื่อเติบโตในเสน้ทางในสายอาชีพที่หลากหลายและไม่จ ากดัอยู่เพียง
ทกัษะพืน้ฐาน ผ่านทาง AIS Academy ที่จดัตัง้ขึน้เพื่อเป็นศนูยก์ลางดา้นการเรียนรูเ้ทคโนโลยี นวตักรรม
ต่าง ๆ จากทัง้ภายในและนอกประเทศ ดว้ยแนวคิด Anywhere Anytime Any Device  

การเรียนรูต้ลอดชีวิตของชาว AIS จึงเกิดขึน้ไดต้ลอดเวลา ทัง้ในระบบออนไลนแ์ละออฟไลน ์ดว้ยวิสยัทศัน์
ที่ประกาศชดัว่า จะท าอย่างไรใหพ้นกังานกว่า 12,000 คน มีทกัษะและความรูเ้พิ่มมากขึน้ และสามารถ
น ามาใชใ้นการท างานได ้หลกัสตูรการเรียนรูจ้ะครอบคลมุการอบรมที่หลากหลายตามความตอ้งการ และ
โปรแกรมหลกัสตูรพิเศษรว่มกบัสถาบนัการศึกษาชัน้น าของโลก อาทิ สถาบนัเทคโนโลยีแมสซาชเูซตส ์
(MIT), Harvard Business School, มหาวิทยาลยั Manchester มหาวิทยาลยัสแตนฟอรด์ เป็นตน้  

รวมทัง้มีการจดังานสมัมนา ที่มีการเชิญผูเ้ชี่ยวชาญดา้น Digital Disruption เช่น มหาวิทยาลยัสแตนฟอรด์ 
มารว่มแชรแ์นวคิด รวมทัง้มีการจดังาน AIS ACADEMY for THAIs: Intelligent Nation Series โดยน า 
Case Study ที่น่าสนใจในบรบิทของไทยและระดบัโลกอย่าง Netflix, IBM, Skype, เซ็นทรลักรุ๊ป, 
ส านกังานสง่เสรมิเศรษฐกิจดิจิทลั (Depa) และ Class Café มาสะทอ้นใหเ้ห็นถึงแนวคิดการกา้วขา้มการ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี 

สร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ตลอดชีวิตแบบไร้ขีดจ ากัด (Lifelong Learning) 
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ในสว่นของโปรแกรมการพฒันาตามแผนพฒันาทรพัยากรบคุคล AIS ไดก้ระจายหวัขอ้การจดัหลกัสตูรไว้
อย่างหลากหลาย เพื่อใหค้รอบคลมุพนกังานทกุระดบั เช่น 

- หลกัสตูรที่จ  าเป็นเพื่อการปฏิบติังานโดยทั่วไป ครอบคลมุไปถึงการฝึกอบรมพนกังานทุกคนใน
องคก์ร อาทิ การปฐมนิเทศ หลกัสตูรการปฏิบติัตามกฎหมายที่เก่ียวขอ้ง และหลกัสตูรพืน้ฐานเพื่อ
สนบัสนนุการท างาน เช่น การอบรมการขายอย่างมีประสิทธิภาพ การสื่อสารภาษาองักฤษ เป็นตน้ 

- Managerial เป็นหลกัสตูรที่เนน้การพฒันาทกัษะที่จ  าเป็นส าหรบัการเป็นหวัหนา้งาน เช่น 
หลกัสตูร Situational Leadership หลกัสตูร First Line Manager และหลกัสตูร Second Line Manager 

- Functional เป็นหลกัสตูรเฉพาะสายงาน เช่น หลกัสตูรทกัษะการขาย หลกัสตูรการสรา้งความ
ผกูพนัและรกัษาลกูคา้ 

- Compliance เป็นหลกัสตูรบงัคบัที่ตอ้งเรียนตามกฎหมาย เช่น หลกัสตูรการอบรมความปลอดภยั 
หลกัสตูรดบัเพลิงขัน้ตน้ 

- หลกัสตูรส าหรบัพนกังานกลุ่ม Talent และพนกังานที่มีศกัยภาพสงูและสามารถเติบโตไปเป็น
ผูบ้รหิารในอนาคต โดยมีการรว่มมือกบัมหาวิทยาลยัชัน้น าทัง้ในประเทศ และต่างประเทศเพื่อก าหนด
หลกัสตูรอบรมที่ตอบโจทยก์ลยทุธ ์และการเปลี่ยนแปลงขององคก์รอย่างทนัท่วงที เช่น Harvard 
Business, University of Manchester และ SEAC (South East Asia Center) หลกัสตูรไดร้บัการพฒันา
ใหเ้หมาะสมกบัพนกังาน Talent ทัง้หมด 4 กลุม่ ซึ่งจ าแนกตามบทบาทและต าแหน่งหนา้ที่ในบรษิัท เพื่อ
เตรียมพรอ้มส าหรบัสืบทอดต าแหน่งที่ส  าคญั หรือเติบโตขึน้เป็นผูบ้รหิารระดบัสงูในอนาคต 

- หลกัสตูรอบรม STEAM Ozobot ถกูจดัขึน้เพื่อใหพ้นกังานไดเ้รียนรูห้ลกัสตูรทางวิทยาศาสตร์
เทคโนโลยี กระบวนการทางวิศวกรรม และคณิตศาสตร ์เพื่อน าไปใชใ้นการเชื่อมโยงและแกปั้ญหาในชีวิต
จรงิ และมีการจดัหลกัสตูร Robotic Process Automation (RPA) ใหแ้ก่พนกังานเพื่อน าไปประยุกตใ์ชก้บั
การท า Automation ส าหรบังาน Routine และ ระบบต่าง ๆ ไดใ้นแบบอตัโนมติั  

- AIS Technical Knowledge Management (TKM) ไดจ้ดัหลกัสตูร “Code for Kid” เพื่อปพูืน้ฐาน
ทางความรูใ้หแ้ก่ลกูหลานของพนกังานไดเ้รียนรูก้ารเขียน Program Coding แบบพืน้ฐานเพื่อน าไปใช้
สั่งงาน Bot แบบง่าย ๆ และยงัถือเป็นการสรา้งแรงบนัดาลใจใหเ้ด็ก ๆ ไดก้า้วเขา้สูส่ายอาชีพวิศวกรรม
คอมพิวเตอร ์ต่อไปในอนาคต 

ในปีที่ผ่านมา AIS ใชร้ะยะเวลาในการพฒันาคนตลอดทัง้ปี จ านวนกว่า 6 แสนชั่วโมง (613,557 ชั่วโมง) 
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ดูแลพนักงานแบบองคร์วม (Employee Well-Being) 

AIS เคยควา้รางวลัดา้นการดแูลสขุภาพพนกังาน จากงาน Thailand Best Employer Brand Awards 
2018 ในสาขา Managing Health at Work การดแูลสขุภาพของพนกังาน จาก World HRD Congress 
เนื่องจาก AIS มองเห็นความส าคญัของการดแูลพนกังาน ที่ตอ้งครอบคลมุไปถึงเรื่องของสขุภาพทาง
รา่งกาย และจิตใจ เพื่อเป็นการการลดอตัราการเจ็บป่วยและสง่เสรมิใหพ้นกังานมีสขุภาพจิตที่ดี  

นอกจากนี ้ยงัมีโปรแกรมการดแูลสขุภาพทางการเงิน ซึ่งจะเป็นการใหแ้นวทางในวางแผนชีวิต ทัง้ระหว่างที่
ยงัเป็นพนกังานและเมื่อสิน้สดุการเป็นพนกังาน ตลอดจนการสง่เสรมิสภาพแวดลอ้มการท างานที่ดีใน
องคก์ร เพื่อใหพ้นกังานไดม้ีคณุภาพชีวิตที่ดีอย่างรอบดา้น 

ในสว่นของการดแูลพนกังานดา้นสขุภาพและสขุภาวะของพนกังาน AIS จะเนน้แนวความคิดในดา้น
สขุภาพเชิงปอ้งกนั ผ่านกิจกรรมสรา้งสขุทัง้ปีดว้ย 6 อ. โดยการจดักิจกรรมหลากหลาย เชน่ อ.อาหาร ก็มี
โครงการ “อ่ิมจงั ตงัคอ์ยู่ครบ” ซึ่งเป็นกิจกรรมการจดัเลีย้งอาหารแก่พนกังาน, อ.อะคาเดมี่ เช่น กิจกรรม “รู ้
เรื่อง IT ใหท้นัโลกยคุดิจิทลั”, อ.อารมณ ์เช่น สมัมนา “เลีย้งลกูอย่าง เขา้ใจในยุค 4.0” “ไขรหสัอปุนิสยั เพื่อ
ความเขา้ใจตนเองและผูอ่ื้น” และการจดัสมัมนา “Cyber Security Talk 2019” 

สว่น อ.ออกก าลงักาย มีการจดัการแข่งขนัแชรบ์อลและฟุตซอลในโครงการ “AIS League Cup 2019” และ
กิจกรรมเดิน วิ่ง สะสมกา้ว ในโครงการ Step Count Challenge หรือ อ.ออมเงิน ก็มีการจดักิจกรรม “การ
เรียนรูก้ลยุทธก์ารลงทนุหุน้ พรอ้มติดเรดารห์าหุน้ที่ใช่” และ “ยอดมนษุยเ์งินเดือน ฉลาดใช ้ฉลาดออม สู่
เสน้ทางเศรษฐี” รวมทัง้ อ.อุ่นใจ ซึ่งเป็นการลงพืน้ที่พฒันาชมุชนที่ไดร้บัการน าเสนอของพนกังาน รวม
จ านวน 21 โครงการ 

นอกจากนี ้ยงัมีการปรบัเปลี่ยนสภาพแวดลอ้มการท างานใหเ้ป็น Smart Office มีการแชรพ์ืน้ที่ท างาน
ระหว่างกนั จากเดิมที่มีเสน้แบ่งระหว่างระดบัการท างานแต่ละต าแหน่ง แต่ละแผนกชดัเจน ซึ่งเป็นอปุสรรค
ในการเคลื่อนตวัของบริษัท ผลของการปรบัเปลี่ยนท าใหเ้กิดการแบ่งแยกลดลง องคค์วามรูเ้ขา้ถึงคนในทุก
ระดบั  

เนื่องจาก 70% ของคน AIS เป็น Gen Y ท าใหเ้ห็น Fast Track ของคนรุน่ใหม่ มีผูบ้รหิารที่เป็น Young 
Generation มากขึน้ มีการลดชื่อต าแหน่งออกจากบรบิทของทาง AIS ใหเ้หลือนอ้ยลง ทัง้ VP, SEVP, SVP, 
AVP เหลือเพียง Head of เท่านัน้ ท าให ้Process ของการท างานมีความคล่องตวัมากขึน้มากขึน้ ลดความ
ไม่เขา้ใจระหว่างกนัลง สามารถท างานเรว็ขึน้ 
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บวกเขา้กบัการสรา้งวฒันธรรมของการเรียนรู ้Learning Community การสรา้ง Knowledge Station ที่
เปรียบเสมือน Community ของการแลกเปลี่ยนเรียนรูร้ะหว่างกนั พนกังานสามารถเขา้มาท างาน คน้ควา้
หาความรูเ้พิ่มเติมในพืน้ที่ที่จดัไวใ้ห ้มีการแบ่งปันความรู ้มีการจดัการบรรยาย เชิญผูบ้รหิารมาแลกเปลี่ยน
อย่างใกลช้ิดอยู่ตลอดเวลา  

อีกทัง้ ยงัมีการเสรมิสรา้ง Inspiration หลอ่หลอมใหค้น AIS ไดเ้รียนรูว้่า นวตักรรมจะเกิดก็ต่อเมื่อตอ้งลม้
ไดบ้า้ง ตอ้งไม่อายที่จะยอมรบัว่าตวัเองพลาด เกิดเป็นวฒันธรรมองคก์รใหม่ ที่ใหพ้นกังานน าประสบการณ์
มาแบ่งปันเพื่อนๆ ในองคก์ร โดยไม่จ าเป็นตอ้งเป็นเรื่องงานเท่านัน้ โดยโครงการ “รู ้จาก ลม้” ก่อตัง้ในปี 
2562 เพื่อสง่เสรมิใหพ้นกังานที่มีพืน้ฐานแตกต่างกันและมาจากหลากหลายสาขาอาชีพ ไดพ้บปะเพื่อ
แลกเปลี่ยนประสบการณร์ะหว่างกนั ท าใหพ้นกังานกลา้คิดรเิริ่มที่จะท าสิ่งใหม่ ๆ เพราะ AIS มองว่า 
Growth Mindset เป็นเรื่องส าคญั  

 

ทุกคนเป็นครู ทุกทีเ่ป็นห้องเรียน 

ผูบ้รหิารดา้นทรพัยากรบคุคล เอไอเอส เคยกลา่วถึงแนวคิดในการพฒันาคนว่า  

“เจตนารมณ์ของ AIS อยากใหพ้นกังานไดพ้ฒันาตวัเองภายใตค้วามเป็นปัจเจกบคุคล เราท าหนา้ทีเ่หมือน
โรงแรมทีจ่ดัมือ้อาหารบฟุเฟ่ตไ์วใ้ห ้มีทัง้อาหารไทย จีน ฝรั่ง ญีป่ ุ่ น ของคาว ของหวาน แต่ละคนจะเลอืก
ทานในสิ่งทีต่วัเองชอบ วนัหนึ่งพวกเขาก็จะรูเ้องว่าอยากลองชิมอาหารประเภทไหนใหม่ๆ อกีบา้ง” 

และดว้ยความเชื่อมั่นว่า พนกังานมีความพรอ้มเรื่องความสามารถ เวลา ความสนใจที่แตกต่างกนัออกไป 
การจะพฒันาคนภายในองคก์ร จึงตอ้งใชก้ลยทุธแ์ละเครื่องมือในการพฒันาอย่างหลากหลาย ไม่ว่าจะเป็น
เรื่องของการน า Digital Learning Platform เขา้มาประยุกตใ์ช ้ท าใหพ้นกังานสามารถศกึษาเรียนรูท้กัษะ
ใหม่ๆ ที่จะช่วยในการพฒันาตนเองไดอ้ย่างง่ายดาย โดยผ่านแอปพลิเคชนั Learn-Di และ Read-Di ซึ่ง
เป็นเคร่ืองมือที่รวบรวมหลกัสตูรอบรมและความรูเ้ก่ียวกบัเทคโนโลยีดิจิทลั เทรนด ์และขอ้มลูข่าวสาร
ส าคญัต่าง ๆ รวมทัง้เป็นหอ้งสมดุออนไลนเ์พื่อใหพ้นกังานสามารถสามารถปรบัเวลาการเรียนรูไ้ดต้ามไลฟ์
สไตล ์ในระหว่างที่พนกังานเรียนรู ้ทาง AIS จะมอบ Token เป็นรางวลั จากการอ่านหนงัสือ เขา้เรียน เขา้
รว่มกิจกรรม Wellness ไปจนถึงเขา้รว่มในกิจกรรมต่าง ๆ 

ที่ส  าคญั AIS ยงัเปิดกวา้งใหพ้นกังานไดม้ีสว่นรว่มในการก าหนดแผนพฒันาตนเอง โดยสามารถก าหนด
เปา้หมาย แผนการพฒันา และวตัถุประสงค ์ร่วมกบัหวัหนา้งาน พรอ้มทัง้มีการพฒันาโมเดลในดา้น
สมรรถนะของพนกังาน (Competency Model) ซึ่งเป็นการวางแผนพฒันาและวิเคราะหร์ว่มกนัระหว่าง
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พนกังาน หวัหนา้งาน และทีมงานบรหิารทรพัยากรบคุคล เพื่อวางรากฐานส าหรบัทกัษะที่จ  าเป็นต่อการ
ปฏิบติังานและการเติบโตในสายอาชีพ (Career Development) 

นอกจากนี ้ยงัมีการก าหนดกลยทุธแ์ละแผนงานการสรา้งผูน้  าในต าแหน่งที่ส  าคญั ผ่านเคร่ืองมือ 
Consulting & Coaching & Job Enrichment เพื่อบรหิารความเสี่ยง โดยมีกระบวนการคดัเลือกบคุลากรที่
มีผลการปฏิบติังานและคณุสมบติัที่เหมาะสม ซึ่งพิจารณาผลการปฏิบติังาน (Performance) รว่มกบัการ
ท าแบบทดสอบคน้หาศกัยภาพ เพื่อจดัท าแผนพฒันาผูบ้รหิารเป็นรายบคุคลและการติดตามผล 

รวมถึงการจดัโครงการที่ช่วยผลกัดนัใหพ้นกังานกลา้แสดงออก กลา้ท าในสิ่งที่ไม่เคยท า และเปิดโอกาสให้
พนกังานในทกุระดบัมาเรียนรูร้ว่มกนัในลกัษณะ Networking ที่จะช่วยใหเ้กิด Cross Functional เช่น 
“โครงการ ACT - AIS Creative Talents” รวมไปถึงโครงการ Inno Jump โดยทีม NEXT ดว้ยแนวคิดว่า 
Innovative ไม่ไดห้มายถึง Product เพียงอย่างเดียว แต่อาจจะหมายถึง Process ใหม่ก็ได ้วิธีการท าอะไร
ใหม่ก็ได ้ซึ่งสอดรบักบัความมงุมั่นของ AIS ที่อยากจะเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดเ้ติบโตในสายงานแต่ละงาน 
หากพนกังานมีความรูส้ึกว่าตนเองมีความสามารถที่จะท าอะไรไดม้ากกว่าหนึ่งอย่าง หรืออยากลองท าอะไร
ใหม่ๆ  

ที่ผ่านมา AIS ก าหนดใหม้ีการประเมินผลเพื่อวดัประสิทธิภาพของการพฒันาบุคลากร โดยใช ้Kirk Patrick 
Model ซึ่งมีการวดัผล 5 ระดบั ตัง้แต่ระดบั 1 การวดัความพงึพอใจ ระดบั 2 การวดัการเปลี่ยนแปลงของ
พฤติกรรมหลงัจากไดร้บัการอบรม ไปจนถึงระดบั 5 คือการวดัอตัราสว่นผลตอบแทนจากการลงทนุ โดยมี
เปา้หมายของการวดัผลความส าเรจ็ในการเสรมิสรา้งและพฒันาบคุลากรของเอไอเอส ใหม้ีความพรอ้มต่อ
การขยายตวัของธุรกิจทางเทคโนโลยี  

ประกอบดว้ย ความสามารถสรรหาบุคลากรที่มีทกัษะใหม่ ๆ ทางเทคโนโลยีดิจิทลัไดเ้พียงพอต่อการเติบโต
ขององคก์ร, 80% ของกลุม่พนกังาน Talent ยงัคงท างานกบัองคก์ร, 80% ของกลุม่พนกังาน Talent on 
Critical Role ไดร้บัการอบรมและพฒันาทกัษะใหม่ ๆ ทางเทคโนโลยีดิจิทลั และอตัราพนกังานที่เขา้ร่วม
การส ารวจไม่ต ่ากว่า 75% คะแนนความผกูพนัพนกังาน (Employee Engagement Index) ไม่ต ่ากว่า 4.00 

ดว้ยกลยทุธก์ารด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ รวมทัง้นโยบายการ Transform องคก์รสู่การเป็น Digital Life 
Service Provider ที่มุ่งมั่นดแูลและพฒันาทรพัยากรบคุคลใหม้ีความรู ้ความสามารถ พรอ้มสง่มอบบรกิาร
ที่ดีที่สดุใหก้บัลกูคา้ สง่ผลให ้“เอไอเอส” เป็นบรษิัทไทยเพียงรายเดียวท่ีติด Top 200 จากการจดัอนัดบัสดุ
ยอดนายจา้งแห่งปีระดบัโลก Global 2000 : World’s Best Employers 2019 โดย นิตยสารฟอรบ์ส 
(Forbes) 
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/////////////////////////////////////////////////////////////////////////////////// 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากร 

• การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT)  

• การฝึกอบรมในหอ้งเรียน (Classroom Training)  

• การสอนงาน (Coaching)  

• โปรแกรมพี่เลีย้ง (Mentoring Program)  

• การเพิ่มคณุค่าในงาน (Job Enrichment) 

• การใหค้ าปรกึษาแนะน า (Consulting)  

• การท ากิจกรรม (Activity) 

• การเรียนรูด้ว้ยตนเอง (Self Learning)  

• การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 

• การประชมุ/สมัมนา (Meeting/Seminar) 

• การใหค้ าปรกึษาดา้นชีวิตการท างาน (Counseling)  

• รว่มมือกบัสถาบนัการศกึษาเพื่อพฒันาหลกัสตูรที่ตรงกบัความตอ้งการขององคก์ร 

• แผนพฒันาบคุลากรเป็นรายบคุคล (Individual Development Plan)  

• จดัท าหลกัสตูรการพฒันาบุคลากรที่เป็นมาตรฐาน  

• การจดัใหม้ีการจดัการความรู ้(Knowledge Management)  

• จดัท า Personal Learning Cloud (คลาวดเ์พื่อการเรียนรูส้ว่นบุคคล) 

• จดัท า Fast Track Career Path ส าหรบับุคลากรความสามารถสงู 

• การจดัประกวดแผนธุรกิจ หรือ การจดัประกวดนวตักรรม 

• พฒันาความพรอ้มของอปุกรณ ์เครื่องมือ และผนวก Collaboration Platform ที่เพิ่มความสามารถในการ
สรา้งเครือข่ายสงัคม 
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3) Amazon Web Services (AWS) 

Amazon Web Services เป็นหน่วยธุรกิจดา้น Cloud ของ Amazon ซึ่งเป็น Retailer ที่ใหญ่ที่สดุในโลก 
AWS ไดร้บัการยอมรบัว่าเป็นบรษิัทเทคโนโลยีดา้น Cloud ที่เติบโตจนมีมลูค่าถึง 1 หมื่นลา้นเหรียญ
สหรฐัฯ เรว็ที่สดุในประวติัศาสตร ์โดยปัจจบุนั AWS มีรายไดป้ระมาณ 4 หมื่น 3 พนัลา้นเหรียญต่อปี เป็น
ผูน้  าตลาดซึ่งมีมารเ์ก็ตแชรถ์ึงที่ 52 % AWS มีลกูคา้ตัง้แต่ระดบั Startup ไปจนถึง Enterprise หลายลา้น
รายจากทุกภาคธุรกิจและอตุสาหกรรมทั่วโลก 

Jeff Bezos ซึ่งเป็นผูก้่อตัง้ Amazon ไดเ้ปิดตวั Amazon Web Services ต่อสาธารณะเมื่อปี 2006 ซึ่งใน
ตอนนัน้บริการลกัษณะนีย้งัไม่เป็นที่รูจ้กั แน่นอนว่านกัลงทนุทั่วโลกต่างก็กงัขาว่าท าไม Amazon ซึ่งเป็น 
Retailer ถึงกลา้ไปท าธุรกิจดา้นไอทีส าหรบัลกูคา้องคก์ร  

ดร.ชวพล จริยาวิโรจน ์ผูจ้ดัการประจ าประเทศไทย บริษัท อะเมซอน เว็บ เซอรว์ิสเซส (ประเทศไทย) จ ากดั 
ไดก้ลา่วถึงไอเดียเริ่มตน้ของผูก้่อตัง้ Amazon เมื่อ 14 ปีที่แลว้ว่า  

“เจฟ เบโซส มองเหน็ศกัยภาพทางธุรกิจใหม่ ๆ เขาคาดว่าถา้เรามีความสามารถในการท าเทคโนโลยไีดเ้ร็ว
ขนาดนี ้สิ่งนีน้า่จะเป็นทีต่อ้งการของธุรกิจอืน่ดว้ย ตอนทีเ่จฟบอกว่าจะสรา้งบริการบน Cloud ใหบ้ริษัท
ต่าง ๆ เอางานมาวางบน Cloud ตอนนัน้ทกุคนบอกว่า บา้ไปแลว้ มีแต่คนบอกว่าเจ๊งแน ่นั่นท าใหช้่วงปี
แรก ๆ บริษัท Legacy ทางไอทอีืน่ ๆ ไม่ใหค้วามส าคญัและต่างมองขา้มความตอ้งการของลูกคา้” 

 

Amazon Web Services บริการครบครัน การันตี ที่สาขาไทย  

ปี 2016 AWS ก็เขา้มาเปิดส านกังานในไทย เพื่อสรา้งความเปลี่ยนแปลงและประสบการณใ์หม่ ๆ ใหก้บั
ลกูคา้และผูใ้ชง้าน โดยส านกังาน AWS ในไทยประกอบดว้ย พนกังานต าแหน่ง Solutions Architect ท า
หนา้ที่ใหค้วามรูแ้ละร่วมสรา้งผลงานกบัลกูคา้ พนกังานฝ่ายขายดแูลความตอ้งการทางธุรกิจของลกูคา้ 
และทีมงานสนบัสนนุดา้น Technical ที่เป็นคนไทยและต่างชาติที่มีความช านาญเฉพาะทาง โดยใหบ้รกิาร
แบบครบวงจร ตัง้แต่ใหค้ าปรกึษา วางแผนกลยทุธ ์บรหิารค่าใชจ้่าย ออกแบบ ติดตัง้ พรอ้มดแูลระบบ
รว่มกบั Partners ที่ช  านาญในดา้นต่าง ๆ ตลอด 24 ชม. 
 
“เวลาขายของ เราจะไม่ท าเหมือนบริษัททั่วไป เพราะตอนแรกเราเองก็ยงัไม่รูว่้าลูกคา้ตอ้งการอะไร เราตอ้ง
ท าหนา้ทีเ่หมือนทีป่รึกษา ไปฟังว่าลูกคา้ตอ้งการอะไร อยากลดตน้ทนุส่วนไหนอยากสรา้งบริการอะไรใหม่ 
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เรามีลูกคา้ในทกุกลุ่มอตุสาหกรรม สมมตุธิุรกิจขนสง่ก็ตอ้งการรูว่้าคนขบัรถขนสง่ออกนอกเสน้ทางไหม 
เดนิทางเสน้ทางไหนถูกและเร็วคุม้ค่าทีส่ดุ เราก็ไปดู ไปวางแผนให ้

AWS ไม่สามารถขายของทีไ่ม่ท าใหลู้กคา้บรรลผุลไดจ้ริง เราจึงมีสดัสว่นของ Technical Resource สูง
ทีส่ดุในอตุสาหกรรมไอท ีถา้เป็นบริษัทไอททีั่วไป Engineer หนึ่งคน ตอ้งไปซพัพอร์ตเซลอย่างนอ้ย 4-5 คน 
แต่ของ AWS จะเป็นเกือบ 1 ต่อ 1 เพราะเราจะไม่พยายามขายอย่างเดียว หรือขายของทีท่ าแลว้ไม่เวร์ิค 
หรือไอเดยีไม่นิ่งก็ไปท าขาย ท าไปแลว้ก็ใชไ้ม่ไดอ้ยู่ด”ี  

จากการใหบ้รกิารค าปรกึษาและมีโซลชูนัที่หลากหลาย ตอบสนองทกุความตอ้งการของลกูคา้ทกุกลุม่
อตุสาหกรรม ไม่ว่าจะเป็น สถาบนัการเงิน โทรคมนาคม ธุรกิจอาหาร ธุรกิจคา้ปลีก ธุรกิจบนัเทิง สายการ
บิน ฯลฯ ท าให ้AWS เปิดตวับรกิารและ Features ใหม่ปีละหลายพนับริการ โดย ดร. ชวพล เปรียบว่า
เหมือนการเอาเลโกเ้ป็นพนั ๆ ชิน้เหลา่นีว้างไวบ้นระบบ Cloud รอใหค้นที่ท าหนา้ที่เป็นสถาปนิกทาง
วิศวกรรม มาหยิบชิน้พวกนีไ้ปประกอบกนัขึน้มาเป็นบรกิารใหม่ ๆ เพื่อใหล้กูคา้สามารถเลือกใชบ้รกิารได้
อย่างเหมาะสม 

ส าหรบัความกงัวลเรื่องความปลอดภยันัน้ ปัจจบุนั AWS ทั่วโลกมี 73 Availability Zone และมีนโยบายให้
ในแต่ละ Region ตอ้งมี Availability Zone (AZ) อย่างนอ้ยสองหรือสามแห่ง ซึ่งแต่ละ AZ เป็น Cluster 
ของ Data Center อยู่กนัคนละที่ตัง้ เวลาเกิดภยัพิบติัใน AZ แห่งหนึ่งก็จะไม่กระทบ AZ อีกแห่งหนึ่ง ท าให้
ระบบของ AWS มีความเสถียรและเป็นที่ยอมรบัของผูใ้ชบ้รกิารทั่วโลก 

“สมยัก่อนคนบอกใครจะกลา้เอาความลบัตวัเองมาไวบ้น Cloud ท าไมท ามาพอคนเร่ิมมีความรู ้เขาถงึกบั
พูดว่า เขารูส้กึปลอดภยักบั AWS มากกว่ากบั Data Center ของพวกเขาเองเสยีอกี ยิ่งพอบริษัทสตาร์ท
อพัทีโ่ตมารุ่นก่อตัง้พรอ้มเรา ตอนนีก้ลายเป็นท๊อปของโลกกนัไปหมดแลว้ กลายเป็นธุรกิจทีไ่ป Disrupt ใน
แต่ละอตุสาหกรรม จนท าใหบ้ริษัทใหญ่ ๆ ตอ้งหนักลบัมามองถงึความสามารถในการพฒันาและสรา้ง
เทคโนโลยขีองสตาร์ทอพั และเขา้มาใชบ้ริการกบัเรา” 

ความทา้ทายของหนึ่งของ AWS ก็คือการท าใหล้กูคา้เขา้ใจระบบการใชง้าน Cloud ของ AWS ว่ามี
ความสามารถในการลดตน้ทุน ใชง้านไดอ้ย่างยืดหยุ่นและคลอ่งตวั รวมทัง้มีศกัยภาพในการเปลี่ยนแปลง
กระบวนการพืน้ฐานของประสบการณล์กูคา้ การจะสรา้งความเชื่อมั่นว่าเราพรอ้มท าใหล้กูคา้ท าธุรกิจได้
อย่าง “ดีขึน้ เร็วขึน้ ถกูลง” ท าใหอ้งคก์รทางดา้นนวตักรรมแห่งนี ้จ าเป็นตอ้งมองหาทีมงานที่มีความรูแ้ละ
ประสบการณท์ี่เก่ียวขอ้ง ไม่ว่าจะเป็นทกัษะทางดา้นวิศวกรรม และทกัษะสถาปัตยกรรม Cloud 
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ปรัชญา Day 1 เพราะทุกวันคือวันแรก 

ตอ้งเชื่อว่านวตักรรมไม่ไดเ้กิดขึน้โดยบงัเอิญ แต่เป็นกระบวนการที่อยู่ในการท างานและวิธีคิดของเราทกุวนั 
โดยมุ่งไปที่นวตักรรมที่ดีที่สดุ ที่สามารถท าใหล้กูคา้ต่อยอดความคิดและสรา้งความฝันใหเ้ป็นจรงิได ้ความ
ทา้ทายที่น่าสนใจก็คือ อะไรคือสิ่งที่ AWS ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการสรรหาบคุคลากรที่พรอ้มจะตอบโจทยก์าร
ท างานที่ทา้ทายนีไ้ด ้  

ผูจ้ดัการ AWS ประจ าประเทศไทย กล่าวว่า ในปัจจุบนั AWS มีพนกังานอยู่ประมาณ 3.5 แสนคนทั่วโลก 
สว่นทีมงานของ AWS ในประเทศไทย ถา้นบัเฉพาะทีมงานที่ดแูล Cloud Computing อย่างเดียว ก็ถือว่า
เรามีทีมงานที่ใหญ่ที่สดุเมื่อเทียบกบัคู่แข่ง 

สิ่งที่ AWS ใชส้รา้ง Mindset ของคนที่นี่เป็นปรชัญาของบรษิัทที่ตอ้งการย า้เตือนตวัเองว่า “ใหท้กุวนัเป็น
เหมือนวนัแรกทีท่ าธุรกิจเสมอ”  

“เวลาจา้งคน AWS จะดูจาก Functional Skill และ Cultural Fit ว่าเขาเขา้กนัไดไ้หมกบัวฒันธรรมของเรา 
หลกัเกณฑข์อง Day 1 ประกอบดว้ยความเชือ่ 4 ขอ้ ไดแ้ก่ Customer Obsession ถา้ลูกคา้บอกเราว่า
อยากไดแ้บบนี ้คนทีค่ิดแบบเก่าก็จะคิดว่า ท าอนันีไ้ปขายดกีว่า แต่คนของ AWS ตอ้งคดิต่อว่า แลว้ถา้ท า
แบบนัน้ล่ะ จะดกีว่าไหม  

Long Term Thinking อนันีส้อนใหเ้รามองไกล ไม่ตอ้งท าแค่ว่าขอใหลู้กคา้รีบซือ้ของ แต่ตอ้งคดิเผือ่ว่า ซือ้
ไปแลว้ใชไ้ดจ้ริงมัย้ ไดผ้ลแค่ไหน Willing to fail คอืเราจะตอ้งการคนทีพ่รอ้มทีจ่ะลม้เหลว เวลาสมัภาษณ์
ทีน่ีจ่ะไม่ถามว่าคณุเก่งยงัไง แต่เราจะถามว่า คณุเคยลม้เหลวอะไรมาบา้ง ถา้ไม่เคยท าอะไรพลาดเลย 
แสดงว่าคณุจะท างานกบัเราล าบาก สิ่งส าคญักว่านัน้คือ คณุตอ้งเรียนรูจ้ากความลม้เหลวนัน้ไดด้ว้ย 

ขอ้สดุทา้ยคอื Willing to be misunderstood ถา้เราเชือ่ว่าเราท าสิ่งทีถู่ก เราตอ้งพรอ้มทีจ่ะถูกเขา้ใจผดิ
จากคนอืน่ วนัทีเ่จฟท า AWS มีแต่คนบอกเจ๊งแน่ ๆ แต่วนันีเ้ขากลายเป็นคนทีร่วยทีส่ดุในโลกไปแลว้”  

 

ถอดแนวคิดพัฒนานวัตกรรมของบริษัทเทคโนโลยีระดับโลก  

เมื่อโลกก าลงัเผชิญหนา้กบัความทา้ทายที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงในทุกสรรพสิ่ง ดงันัน้ นอกเหนือจาก
ความรูใ้นการท าธุรกิจแลว้ ทุกองคก์รก็ต่างตอ้งเรง่ปรบัตวัใหเ้ท่าทนักบัความเปลี่ยนแปลงนัน้ดว้ย ซึ่ง ดร.
ชวพล ไดย้กตวัอย่างใหฟั้งอย่างว่า ธุรกิจรูปแบบเดิมที่เคยท าแค่ “สิ่งทีลู่กคา้ตอ้งการ” แต่พอมาถึงวนันี ้การ



87 

 

 

ท าธุรกิจจ าเป็นตอ้งคิดใหเ้หนือกว่านัน้ โดยตอ้งคาดเดาว่าลกูคา้จะตอ้งการอะไรในอนาคต พดูง่าย ๆ ว่า 
“ตอ้งรูค้วามตอ้งการของลูกคา้ ก่อนทีลู่กคา้จะรูด้ว้ยซ ้าว่าพวกเขาตอ้งการอะไร”  

แต่การจะท าขึน้ได ้ตอ้งเกิดขึน้จากการเป็นองคก์รที่มีวฒันธรรมดา้นนวตักรรม (Culture of Innovation) ซึ่ง
สิ่งนีไ้ม่ไดเ้กิดขึน้ไดเ้อง แต่ตอ้งเกิดจากที่ผูบ้ริหารสรา้งสภาพแวดลอ้มใหเ้อือ้ต่อกระบวนการคิดอย่าง
สรา้งสรรค ์ดงัที่ AWS ใช ้Leadership Principles หรือกฎ 14 ขอ้ปฏิบติัของคนท างาน  

1. Customer Obsession พนกังานเซลสห์ลายบรษิัทถกูสอนใหเ้อายอดขายเป็นตวัน าไปก่อน แต่ที่ AWS 
มองว่า ตอ้งท าในสิ่งที่ดีที่สดุใหก้บัลกูคา้ ซึ่งจะท าใหล้กูคา้กลบัมาซือ้ซ  า้และบอกต่อ  

2. Ownership ที่ AWS ทกุคนท างานเพื่อเติมเต็มองคก์ร โดยไม่ตีกรอบว่างานใครจบที่จดุไหน ไม่สนว่าใคร
ต าแหน่งอะไร ท าเพื่อเปา้หมายระยะยาว ไม่ใช่แค่ผลลพัธช์ั่วคราว และทกุคนตอ้งสนบัสนนุซึ่งกนัและกนั
ตลอดเวลา  

3. Invent and Simplify คนที่ท างานแลว้สามารถแกปั้ญหาได ้จะน าเอาวิธีที่ดีกว่า ใหม่กว่า ไปแชรค์นอ่ืน
ไดด้ว้ย เพราะ AWS เชื่อว่า บรษิัทที่ประสบความส าเรจ็คือบริษัทที่สามารถพฒันาสิ่งใหม่ ๆ ไดด้ว้ยตวัเอง 

4. Are Right, A Lot การตดัสินใจที่ถกูตอ้งท าใหอ้งคก์รเติบโตไดเ้ร็ว ท่ี AWS จะ Empower ใหท้ีมงานทกุ
คน สามารถตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง หรือเมื่อมีขอ้มลูใหม่ๆ ก็สามารถเปลี่ยนใจตามขอ้มลูใหม่ ๆ ได ้

5. Hire and Develop the Best การจา้งคนใหม่เขา้มาในองคก์ร จะใชก้ระบวนการของคณะกรรมการใน
การช่วยกนัคดัเลือกและกลั่นกรอง เพื่อใหไ้ดค้นที่มีคณุภาพตรงกบัความตอ้งการของต าแหน่งมากที่สดุ 
เวลาสมัภาษณก์็จะเป็นการตัง้ค าถามปลายเปิด ไม่ถามว่าชอบเรียนรูไ้หม ชอบอ่านหนงัสือไหม แต่จะเป็น
การถามว่า หนงัสือเลม่ที่อ่านลา่สดุเรื่องอะไร เพราะ AWS ตอ้งการคนที่พรอ้มจะเปิดรบัเรื่องใหม่ ๆ 
ตลอดเวลา ที่นี่จึงมีคอรส์อบรม มีออนไลนเ์ทรนนิ่ง หวัขอ้ใหม่ ๆ ที่ตอ้งสอบใหผ้่านตลอดเวลา 

6. Insist on the Highest Standards ที่ AWS จะตัง้เปา้ใหท้า้ทาย และเมื่อถึงเปา้แลว้ ก็ตอ้งไม่หยดุอยู่ที่
เปา้หมายเดิม 

7.Think Big ตอ้งมีจินตนาการไปไกลแลว้หาหนทางไปใหถ้ึงเพื่อจะช่วยลกูคา้ใหไ้ดด้ว้ย 

8. Bias for Action ที่ AWS เชื่อว่าถา้คณุมีแต่ไอเดียแต่ไม่มีการลงมือท าจรงิ ก็ไม่มีวนัไปไดถ้ึงไหน คนที่พดู
อย่างเดียวจะอยู่ยาก ดงันัน้ที่ AWS จะมกีระตุน้ตลอดเวลาว่า วนันีไ้ดท้ าอะไรไปแลว้บา้ง?  
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9. Frugality ใช ้Resource ทกุอย่าง เช่น ก าลงัคน เวลา เงินลงทนุ ค่าใชจ้่ายใหคุ้ม้ค่าและมีประสิทธิภาพ
ที่สดุ 

10. Learn and Be Curious พนกังานทกุคนตอ้งเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ เสมอ 

11. Earn Trust อยู่อย่างเชื่อใจกนั เปิดเผย ตรงไปตรงมา ฟังผูอ่ื้น เคารพซึ่งกนัและกนั ความผิดพลาดไม่ใช่
เรื่องคอขาดบาดตาย แต่เมื่อเกิดความผิดพลาดแลว้ตอ้งแกไ้ขและเรียนรู ้ 
 
12. Dive Deep ผูน้  าตอ้งสามารถลงลกึได ้และเขา้ถึงรายละเอียดที่จ  าเป็น ไม่มีงานอะไรที่อยู่ในระดบัต ่า
เกินไปหากจ าเป็นต่อการตดัสินใจ 

13. Have Backbone; Disagree and Commit การมีกระดกูสนัหลงัหมายถึงการไม่ไหลตามน า้ คนท างาน
ที่ AWS ตอ้งไม่เป็น Yes Man ตลอดเวลา ถา้คณุเห็นต่างเห็นแยง้กบัเจา้นาย คณุตอ้งพรอ้มจะแยง้ดว้ย
ขอ้มลูที่ดีกว่า องคก์รก็จะไดป้ระโยชนจ์ากการมองต่างมมุนัน้ ทกุต าแหน่งที่ AWS จึงผิดได ้เถียงแลว้แพไ้ด ้
ไม่มีค าว่าเสียหนา้อยู่ในสารบบ  
 

14. Deliver Results ที่ AWS จะโฟกสัที่ Input หลกัที่ควบคมุไดแ้ละน าไปสูผ่ลลพัธท์ี่ตอ้งการ อปุสรรคคือ
สิ่งที่คาดว่าตอ้งมี และไม่ใช่เหตผุลที่จะแพ ้

“เรามีกฎ 14 ขอ้ เป็นเหมือน Core Value ทีเ่ราไม่ไดใ้ชแ้ค่ตอนรบัสมคัรคนใหม่ แต่ใชก้บัทกุคนในองค์กร 
ใชต้อนตรวจสอบผลงาน ใชต้อนโปรโมทคน ฯลฯ ซึ่งจะมีมาตรวดัว่าคนไหนไดค้ณุภาพตามมาตรฐานของ
เราหรือยงั รวมทัง้มีการใชว้ธิีการเปรียบเทียบกบัคนอืน่ในต าแหนง่เดยีวกนั ถา้สูงกว่ามาตรฐาน จะท าให้
เรามีน า้ใหม่ทีด่กีว่าน า้เก่าเสมอ แต่ถา้คนไหน Lower the Bar เราจะมี Development Plan ใหเ้ขา เป็นตวั
บอกว่าเราตอ้งพฒันาเขาในสว่นไหนต่อ”  

 

โครงการ Embark หลักสูตรทีถู่กจัดระเบียบใหม่ให้พร้อมใช้งาน 

โปรแกรม Embark เป็นหวัใจส าคญัของกระบวนการหลอ่หลอมบุคคลากรของ AWS ซึ่งบรษิัททั่วไป อาจ
เรียกว่า Onboarding Program ส าหรบัพนกังานใหม่ ซึ่งเป็นขัน้ตอนที่ท าใหพ้นกังานใหม่มีความเขา้ใจใน
การท างาน และจะสง่ผลใหอ้งคก์รไดพ้นกังานที่สรา้งผลงานไดเ้รว็ โดย ดร.ชวพล จริยาวิโรจน ์ไดก้ลา่วถึง
ที่มาของโปรแกรมนีว้่า 
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“สมยัผมมาใหม่ ๆ เมือ่สีปี่ก่อน ทัง้ภูมิภาคมี 50 คน ไม่รูจ้ะถามใคร ตอ้งวิ่งควานหาขอ้มูลต่าง ๆ เอาเอง 
เขาบอกยูก็ Learn and Be Curious ส ิแต่มนัเสยีเวลาเป็นปีจนเราเร่ิมรูส้กึว่าแบบนีไ้ม่ใช่ เราควรท าใหเ้ขา
แอคทฟีใหไ้ดเ้ร็วทีส่ดุ มนัเลยเกิดเป็นโครงการ Embark ทีร่วมทกุอย่างไวร้องรบัคนท างาน 

เช่น เรามีกระบวนการในการฝึกอบรม เรามีการ Coaching ตลอดปี คนที ่Performance ไม่ถงึระดบั Bar 
อาจจะตอ้งถูกโคช้ถีก่ว่าเพือ่น ผา่นไปเดอืนนงึมาดูกนัว่าถงึไหนแลว้ ถา้ในสามเดือนแรกเรามี 
Job Shadowing คอืคนเป็นเซลลม์าใหม่ก็ตอ้งไปนั่ง Shadow กบัเซลล์คนอืน่ ไปคนนีอ้าทิตยน์งึ อกี
อาทิตยอ์าจไปกบัเซลลค์นละสายงาน เพือ่ใหเ้รียนรูว่้าในกลุ่มอืน่เขาแกปั้ญหายงัไงใหลู้กคา้ 

แลว้เรายงัมีบดัดี ้ไม่จ าเป็นตอ้งเซลลก์บัเซลล ์เอนจิเนยีร์กบัเอนจิเนยีร์ แต่ดูตามความเหมาะสม ไทยเป็น
ประเทศแรกทีใ่หม้ีบดัดี ้เพราะเราอยากใหเ้ขาเขา้กบัองค์กรเร็วทีส่ดุ เป็นสว่นหนึ่งของเราเร็วทีส่ดุ แต่ถา้
เป็นพวกเอนจิเนยีร์ จะมีทกัษะเฉพาะทาง พวกนีเ้ราจะใหค้น level 7 จะเป็นโคช้ใหค้น Level 6  

อกีเครือ่งมือคอืการใช ้Mentor เราจะพยายามหาคนอืน่ใหเ้ขา ผมไม่เป็น Mentor ใหลู้กนอ้งผมทีเ่รากิน
ขา้วเจอกนัทกุวนั เพราะอยากใหเ้ขาไปมีประสบการณ์กบัคนอืน่ สาขาอืน่ในภูมิภาคเดียวกนัก็ได ้ตอนนีผ้ม
มีคนมาขอใหเ้ป็น Mentor 20 คน ทัง้จาก เวยีดนาม อนิโดนเีซีย มาเลเซีย มีหมด  

ซึ่งต่างจากการท า Coaching เพราะ Mentor อาจจะคุยเรือ่ง Work-life Balance, Career Path, Wisdom 
ทัง้หลาย เป็นเหมือน Trusted Advisor ในขณะทีถ่า้คณุอยากเป็นเซลลเ์ก่ง ๆ อนันัน้ใหไ้ปหาโคช้ดีกว่า 
แลว้งานพวกนีม้นัคอืงานอาสาสมคัร คนเก่าตอ้งเตม็ใจท าให ้สว่นใหญ่ก็เป็นคนระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป 

บางคนบอกเรียนเยอะจ าไม่หมดหรอก แต่ในโครงการ Embark ของเรา มนัจะเป็นกระบวนการหล่อหลอม
คนทีเ่ร่ิมตัง้แต่วนัแรกทีก่า้วเทา้เขา้มา วนัแรกอาจตอ้งเรียนรูเ้รือ่งวฒันธรรม 14 ขอ้ก่อน วนัต่อมาอาจลง
รายละเอยีดเรื่องกฎหมายทีค่ณุตอ้งรู ้อะไรท าได ้อะไรหา้มพูด ระวงัสแปมเมลย์งัไง  

ทกุเดือนจะมีประกาศว่า เดอืนนีต้อ้งสอบผ่าน Certificate ใบไหนบา้ง สองเดอืนตอ้งไดใ้บไหน สามเดือน
ใบไหน เซลสต์อ้งไดใ้บไหน ฝ่ายเทคนคิตอ้งสอบอะไร เดือนนีเ้พิ่งสอบไปเรือ่ง AI เดอืนก่อนเรียน 
Database Technology มีสอบออนไลน์ดว้ย ใครไม่ผา่นตอ้งสอบใหม่จนกว่าจะผ่าน เวลา Launch หวัขอ้
ใหม่มา ผา่นไปสกัพกัมนัจะขึน้เลยว่าไทยเหลือกี่คนทีย่งัไม่ผา่น พอใกลห้มดเวลาทนีีข้ึน้ตวัแดงเลย 

ใครผา่นกระบวนการแรก ๆ ไดเ้ร็วจะไปเร็ว สดุทา้ยคอืการจบดว้ย Simulation มีการแสดงบทบาทสมมตุิ
กบัผูจ้ดัการ มี Role Play กบัคนทีแ่สดงเป็นลูกคา้ Role Play เป็นธงสดุทา้ย บางคนอาทิตยเ์ดียวสอบจบ 
5 ใบก็มี เขาก็จะภูมิใจ บางคนก็ใชเ้วลาสามเดือน หลงัจากนัน้ทกุคนก็จะปรบัเขา้กบัต าแหนง่งานนัน้ได”้  
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นบัไดว้่าเป็นองคก์รที่ใหค้วามส าคญักบัเรื่องของการจดัใหม้ีการจดัการความรู ้(Knowledge 
Management) อย่างเขม้ขน้ จนไม่น่าแปลกใจที่ AWS จะกลายเป็นธุรกิจตน้แบบใหห้ลาย ๆ องคก์รน ามา
เป็นกรณีศกึษาในเรื่องดงักล่าวอย่างแพรห่ลาย 

โลกเปล่ียน วิธีคิดต้องเปล่ียน 

ในวนัที่โลกธุรกิจยุคดิจิทลั เปลี่ยนจาก “ปลาใหญ่กินปลาเลก็” ไปเป็น “ปลาเร็วกินปลาชา้” องคก์รที่จะอยู่
รอดได ้จ าเป็นตอ้งปรบักระบวนการท างาน ไม่เฉพาะเรื่องการเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขนัเท่านัน้ 
แต่ตอ้งเพิ่มความส าคญัในเรื่อง ‘คน’ และ ‘การสื่อสาร’ ในองคก์รใหเ้ท่าทนัสถานการณใ์หม้ากขึน้ 

“สมยัก่อนท างานกนัแบบน า้ตก Waterfall Process คอืมีขัน้มีตอนจากบนไหลลงล่าง ซึ่งชา้เพราะตอ้งสง่
เอกสาร ตอ้งเดนิเรื่องผา่นหวัหนา้ไปทลีะระดบั แต่ทีน่ีเ่ราท างานแบบ Agile อยากท าอะไร ไม่ตอ้งนั่งฝัน 
ลองเทสตไ์ดเ้ลย เอา Feedback จริงกลบัมา Launch ไดเ้ร็ว เรียนรูค้วามตอ้งการของลูกคา้ไดเ้ร็ว มนั
สง่เสริมใหค้นกลา้คิด สนกุ คดินอกกรอบแลว้ไม่โดนด่า” 

ปรชัญาอนัหนึ่งในการจดัทีมของ Amazon เรียกว่า Two-Pizza Team มีอยู่ว่าทีมงานจะตอ้งมีจ านวนคนไม่
มากเกินกว่าที่จะกินพิซซ่าหมด 2 ถาด เพราะถา้ทีมมีขนาดใหญ่จนเกินไป ประสิทธิภาพการท างานจะ
ลดลง และการสื่อสารในทีมอาจไม่ทั่วถึง 

และเมื่อถกูถามถึงเรื่องของการสรา้งคนใหม่ ๆ ขึน้มารองรบัปัญหาการขาดแคลนแรงงานที่มีทกัษะเฉพาะ
ทาง ดร.ชวพล จรยิาวิโรจน ์กลา่วว่า ปัจจบุนันี ้AWS มีโปรแกรมการศกึษาที่ใหค้วามรูด้า้นสถาปัตยกรรม
คลาวดแ์ก่มหาวิทยาลยัหลายแห่ง ผูท้ี่เขา้เรียนจะไดร้บัความรูแ้ละทกัษะที่เก่ียวกบัการประมวลผลแบบ
คลาวดม์ากขึน้ รวมถึงปัญญาประดิษฐ์ (AI) และ Machine Learning ดว้ย 

“เรา Offer ไปหลายมหาวทิยาลยั แลว้แต่นโยบายเขาจะมองเหน็ตรงนีม้ัย้ เพราะต าแหนง่ AWS Certified 
Engineer เป็นต าแหนง่ทีไ่ดเ้งนิเดอืนสูงสดุในโลกของ Technical Role ทัง้หลาย แลว้เราท าเตม็ที ่ตวั
อาจารย์ก็ยงัตอ้งเอาตวัเองมาสอบใบเซอร์ดว้ย คนสอนตอ้งรูก่้อน แถมทกุอย่างฟรีหมด มีโปรแกรมรบัเด็ก
จบใหม่ เราใหไ้ปฝึกทีส่งิคโปร์ ตอ้งผา่น Development Program ตอ้งถูกสง่ไป Shadow คนเก่ง ๆ” 

เพราะ AWS เองก็ตระหนกัดีว่า ทกุสิ่งที่ตนก าลงัท างานอย่างหนกัเพื่อช่วยพฒันาบุคลากร เช่น การสรา้ง
ระบบที่ใหญ่ขึน้ของวิศวกรที่ผ่านการอบรมมาเป็นอย่างดี จะสามารถช่วยรองรบัปัญหาการขาดแคลน
แรงงานมากทกัษะในอนาคต ซึ่งทัง้หมดนีคื้อการท าโดยไม่คาดหวงัผลตอบแทน  
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“หลายคนพอเก่งมากก็ไป ใครไดค้นของเราไปถือว่าโชคดีมาก เพราะเราเทรนใหห้มดแลว้ เราพูดเสมอว่า 
เราเทรนคนเก่งแลว้เขาไป ดีกว่าเราไม่เทรนแลว้องค์กรเราจะเตม็ไปดว้ยคนไม่เก่ง พอไม่เก่งมนัก็ไม่ไปไหน 
ผมถามว่า อนัไหนนา่กลวักว่ากนั” 

เป็นค าถามเรียบ ๆ ประโยคเดียว...แต่สะดุง้ไปทัง้วงการ 

/////////////////////////////////////////////////////////////////////////////////// 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากร 

• การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT)   

• การสอนงาน (Coaching)  

• โปรแกรมพี่เลีย้ง (Mentoring Program)   

• การติดตาม/สงัเกต (Job Shadowing)  

• การเรียนรูด้ว้ยตนเอง (Self Learning)  

• การฝึกงานกบัผูเ้ชี่ยวชาญ (Counterpart)  

• การเปรียบเทียบกบัคู่แข่ง (Benchmarking)  

• การใหท้นุการศกึษา (Scholarship)  

• การใหค้ าปรกึษาดา้นชีวิตการท างาน (Counseling)  

• แผนพฒันาบคุลากรเป็นรายบคุคล (Individual Development Plan)   

• การจดัใหม้ีการจดัการความรู ้(Knowledge Management)   
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4) บริษัท บิ๊กไพศาล โปรเจค จ ากัด 

บริษัท บิ๊กไพศาล โปรเจค จ ากัด (“บิ๊กไพศาล”) ก่อตัง้ในปี 2548 ดว้ยทุนจดทะเบียน 1 ลา้นบาท เริ่ม
ด าเนินธุรกิจรบัเหมาติดตัง้ระบบไฟฟ้า เป็นผูน้  าการจ าหน่ายอุปกรณไ์ฟฟ้าครบวงจร อาทิ สายไฟฟ้า 
สายโทรศพัท ์สายแลนด ์สาย RG โคมไฟ ปลั๊ก-สวิทชไ์ฟฟ้า เบรคเกอร ์ท่อรอ้ยสายไฟฟ้า โดยผลิตภัณฑ์
ทุกตวัอยู่ภายใตเ้ครื่องหมายการคา้ "BIG-ELECTRIC"  

ปัจจุบนันี ้จัดไดว้่า บิ๊กไพศาล เป็นผูจ้  าหน่ายอปุกรณไ์ฟฟ้าขนาดใหญ่ที่สุดแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพฯ และ
ปริมณฑล มียอดขาย 500 ลา้นบาทต่อปี และก าลงัจะเพิ่มเป็น 700 ลา้นบาท โดยมีกลุ่มสินคา้ High 
Technology และ Innovation ตามนโยบาย 4.0 ของรฐับาล เพื่อเพิ่มศักยภาพในการแข่งขนัอีกดว้ย  

 

ลดจุดอ่อน เพิ่มจุดแข็ง แซงขึน้มายืนหน่ึงด้วย Pain Point ในตลาด  

คณุสุรพงษ์ สาเรชพันธุ ์ผูก้่อตัง้บริษัท บิ๊กไพศาล โปรเจค จ ากดั เล่าถึงอดีตยอ้นไปสมยัยงัเป็นหนุ่มวิศวะ
เมื่อ 15 ปีที่แลว้ว่า จากจุดเริ่มตน้ของการเป็นวิศวกรประจ าไซตง์าน มีหนา้ที่คมุโปรเจคใหม่ ๆ ทัง้ในไทย
และต่างประเทศมากกว่า 10 ปี ความที่ตอ้งตระเวนไปทั่วท าใหเ้ริ่มคิดมองหาลู่ทางท าธุรกิจของตวัเอง  

“ตอนแรกไปคุมโรงปนูที่ศรีลงักา พอกลบัมาไทยก็ไดคุ้มงานติดตัง้ระบบไฟฟ้า ท าพวกระยองพาเนล แต่
ผมเร่ิมอยากมีบริษัทของตวัเอง มองว่าถา้เราเป็นธุรกิจรบัเหมา มนัมีความเสีย่งสูง สองคือถา้เราขาย
ของ เราจะมี Turnover เร็วกว่า ทีนีจ้ะขายอะไรดี ก็ตอ้งขายสิ่งทีเ่ราช านาญ คุน้เคย ก็คืออุปกรณ์ไฟฟ้า” 

วนัแรกที่ก่อตัง้ บริษัท บิ๊กไพศาล โปรเจค จ ากัด ในหอ้งแถวเล็ก ๆ หอ้งนึงแถวปู่ เจา้ส าโรง มีเพื่อนเซลลท์ี่
เคยขายอุปกรณไ์ฟฟ้ามาร่วมดว้ยช่วยกนั รบัผิดชอบเรื่องการขาย ในขณะที่เจา้ตัวดูแลเรื่องการเงิน  

“วนัแรก ๆ มาจากศูนย์เลยก็ว่าได ้ลูกนอ้งไม่กี่คน จะขายของลูกคา้ก็ยงัไม่รูจ้กัว่าเราคือใคร หวัใจหลกั
ของเทรดดิง้คือสตอ็คสินคา้ ตอ้งมีของพรอ้มส่ง เราก็ไม่มีทนุจะตุนของ ผมก็เลยตัง้หลกัใหม่ ดว้ยการ
มองหา Pain Point ในตลาด” 

ในช่วงยุคทองของธุรกิจอสงัหาฯ คุณสรุพงษ์เห็นโครงการบา้นพฤกษาขายดีมาก แต่ก็มีปัญหาเรื่อง
คณุภาพของอปุกรณไ์ฟฟ้าประจ าบา้น จึงไดไ้ปน าเสนอไอเดียสดใหม่ส าหรบัยุคนัน้ ว่าตนจะขอรบัหนา้ที่
จดัหาอุปกรณไ์ฟฟ้าที่ถูกตอ้ง ครบถว้น เพียงพอ ส าหรบัการติดตัง้ในบา้นแต่ละหลงั เป็นชุดอุปกรณ์
ส าเร็จรูปหลงัละ 1 กล่อง ตอนนัน้เขาเรียกมนัว่า Kitting Box 
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“สมยันัน้บา้นสรา้งขาย ถา้สเป็คระบุว่าตอ้งใส่ปลั๊กเนชั่นแนล ผูร้บัเหมาก็ไปแอบเปลี่ยนเป็นเนชั่นไหนไม่
รู ้เอาของก๊อปมาลดตน้ทุน เราก็เลยจัดแพ็คเกจอปุกรณ์ไฟฟ้าทัง้หมดทีต่อ้งใช ้ใส่กล่องไปใหค้รบ ปลัก๊กี่
ตวั สายไฟกี่เมตร ตวัหุม้ฉนวน ปลอกท่อรอ้ยสายไฟ ครบหมด ลูกคา้ก็พอใจมาก” 

การเหมาจัดชุด Kitting Box ของทางบิ๊กไพศาล ท าให ้Developer ผูร้บัเหมาก่อสรา้ง สามารถลดความ
ยุ่งยาก ลดการสญูเสีย ประหยัดงบประมาณ ควบคมุระยะเวลาการท างานใหเ้สร็จตามก าหนด เพราะได้
ของที่ตอ้งการครบถว้น และไดค้ณุภาพตามที่ตอ้งการ ในรูปแบบของ ONE-STOP SERVICES  

เคล็ดลบัของความส าเร็จคือ Kitting Box ทุกกล่อง จะถูกค านวณโดยวิศวกรผูเ้ชี่ยวชาญ ที่ถอดแบบ
ออกมาเป็น BOM (Bill of Material) อย่างละเอียด ว่าบา้นหนึ่งหลงั ตอ้งใชอ้ปุกรณต่์าง ๆ มากนอ้ยแค่ไหน 
รายการวสัดมุีสว่นประกอบดว้ยอะไร ก าหนดปรมิาณของชิน้งานที่สง่มอบ ไปจนถึงผลิตภณัฑใ์นขัน้สดุทา้ย 
อีกทัง้ยงัถือเป็นพืน้ฐานของการจดัการสินคา้คงคลงัการผลิตที่เก่ียวขอ้งกบัฟังกช์นัอ่ืน ๆ ไดอ้ย่างแม่นย า 

“สมมุติบา้นโครงการนึงมี 600 หลงั เราตอ้งท าบา้นตวัอย่างหลงัแรกออกมาก่อน เพือ่ใหไ้ด ้BOM แต่ละ
ตวัมา ครัง้แรกจะใชถ้อดแบบละเอียดยิบ แมก้ระทั่งฟิตติง้ หางปลาทีเ่ขา้สาย บุชชิ่งกนับาดสาย เหมือน
ต่อจิ๊กซอว์ ทุกชิน้ประกอบกนัพอดีแถมไดคุ้ณภาพเป๊ะ มีคู่มือ มีดรออิง้ใหห้มด บางทีคนเป็นช่างรอ้ยสาย
เขาก็ไม่ใส่กนับาดสาย มนัจะเห็นเลยว่าท าไมมีของขาดหรือเกิน สุดทา้ยคนทีไ่ดป้ระโยชน์คือลูกคา้”  

ถือเป็นไอเดียที่มาก่อนกาล เพราะการเป็นผูน้  าตลาดในยุคสมยัที่คนอ่ืนยงัคิดไม่ถึง เกิดจากการน าจุด
แข็งของตนเอง ในเรื่องความเชี่ยวชาญเก่ียวกับอปุกรณไ์ฟฟ้า มาบวกกับจุดอ่อนของลกูคา้ ที่ตอ้งการ
คณุภาพและความสะดวก ผลพลอยไดคื้อผูข้ายเองก็ไม่ตอ้งนั่งขายของทีละชิน้ พอไดลู้กคา้อย่างพฤกษา 
ลกูคา้รายต่อ ๆ ไป อย่าง แสนสิริ อนันดา ก็ทยอยกนัตามมาใชบ้ริการ  

“ผมไดไ้อเดีย Kitting Box มาจากเสาเทเลคอมสมยัไปดูงานทีเ่มืองจีน จีนมนัใหญ่ บางทีไปตัง้เสา
สญัญาณบนภูเขา เวลาเอาของไปส่งตอ้งใชเ้ฮลิคอปเตอร์ ส่งของไปแลว้ขาดนอ้ตตวัเดียวคือตอ้งบินไป
ส่งใหม่อีกรอบ ค่าใชจ่้ายมหาศาล เขาเลยท า Kitting Box ทีม่ีความแม่นย าสูง โอกาสผิดพลาดคือ 0.01 
% 

พอเรามาท าบริษัทก็โตเร็วมาก ประมูลกนัทีนึงก็รอ้ยลา้น เฉพาะบา้นพฤกษา ผมส่งวนัละ 600 หลงั พอ
ยอดขายสูง สตอ็คก็ลด แลว้เราซือ้ของวอลุ่มมาก ซือ้สายไฟงวดละ 20 ลา้นเมตร ไดอ้ านาจต่อรองมาก
ขึน้ ไดซ้ือ้ในราคาทีถู่กลง พอมีของเหลือก็เอาไปขายคนอืน่ไดอ้ีก พอยอดขายสูงขึน้ จากบริษัทเล็ก ๆ ที่
ไม่มีใครรูจ้ัก ไม่มีใครกลา้เสี่ยงดว้ย ภาพลกัษณ์เราก็เปลีย่น การเงินก็เปลีย่น”  
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กลยุทธส์ร้างคน กู้ธุรกิจแบบติดจรวด 

เมื่อบิก๊ไพศาลกลายเป็นผูน้  าในการจดัจ าหน่ายชดุอปุกรณแ์ละระบบไฟฟ้าทัง้ระบบใหก้บับรษิัท
อสงัหารมิทรพัย ์ยอดขายก็เพิ่มขึน้ปีละหลกัสิบลา้นบาท จนทะลรุอ้ยลา้นในอีก 2 ปีถดัมา  

ปัญหาของการขยายกิจการคือเรื่องของ “มดงาน” ซึ่งคุณสรุพงษ์มองว่า ธุรกิจของบิ๊กไพศาล ให้
ความส าคัญกับเรื่องของการบริการดว้ยคณุภาพที่ดีที่สุด นั่นย่อมหมายถึงบุคลากรขององคก์ร ก็ตอ้งเพิ่ม
ดีกรีความเขม้ขน้ในการปฏิบตัิหนา้ที่ตามไปดว้ยเช่นกนั 

“เราตอ้งเร่ิมคิดระบบการเทรนคนจากพนกังานในบริษัท ผมฝึกคนของเราดว้ยตวัเอง ในบา้นหนึ่งหลงัคน
ท าตอ้งรูจ้กัหมด สายไฟมีกี่สี กี่เบอร์ ปลั๊กมีกี่ชนิด สวิตช์ตวัไหนใชก้บัอะไร ทีมแพคเกจจิง้ยุคแรก
ประมาณ 10-20 คน แลว้ยงัตอ้งเร่ิมวางคนที่หนา้ไซต์งาน คนหลงับา้น คนท าเอกสารก็ส าคญั เพราะเรา
ท ากบับริษัทใหญ่ ทุกอย่างตอ้งเป๊ะ”   

แมเ้วลาต่อมาจะเริ่มมีคนลอกเลียนแบบ มีแมแ้ต่ลกูนอ้งคนสนิทขอลาออกไปตัง้บริษัทแลว้ขายของชนิด
เดียวกนั มีความพยายามขายตัดราคาใหถู้กกว่าก็ตาม แต่ความเชี่ยวชาญและความจริงใจ ยืนหนึ่งใน
เรื่องคุณภาพ อีกทัง้ยงัวางต าแหน่งตวัเองเป็นผูน้  าทางการตลาด ท าใหบ้ิ๊กไพศาลตัดสินใจไม่โดดลงไป
เล่นสงครามราคากับคู่แข่ง แต่ยิ่งเพิ่มในเรื่องของคุณภาพสูส้วนกลบัไป 

“เราเทรนนิ่งคนดว้ยหลกัสูตรเฉพาะตวั OJT ฝึกคนที่หนา้งานกนัเลย ส่วนมากเด็กของบิ๊กไพศาลก็ไม่ได้
เก่งมาจากไหน รบัสมคัรเด็กแถวนีน้ั่นละ ไม่สนวุฒิ เพราะบญัชีมาสมคัรงานขายก็มี เด็ก ม. 6 มาสมคัร
เป็นช่างก็รบั จะเรียนสายสามญัเรียนอะไรมาไดห้มด ผมเชือ่ว่าทกุอย่างเรียนรูก้นัไดถ้า้ตัง้ใจจริง” 

สตารท์ดีมีชยัไปกว่าครึ่ง สิ่งส  าคัญอันดบัแรกคือการคัดเลือกคนเขา้มาอยู่ใตช้ายคาเดียวกนั คุณสรุพงษ์
เริ่มตัง้แต่เครื่องมือง่าย ๆ อย่างการสมัภาษณ ์และการใหก้รอกแบบสอบถาม เพื่อคัดกรองคนดว้ย
ทศันคติก่อน หัวขอ้หลกั ๆ เช่น ความกลา้คิดกลา้แสดงออก การเป็นคนมองโลกในแง่ดี ความอดทน
รบัมือกบัความกดดนั ความเป็นผูน้  า โดยแยกออกเป็นค าถามย่อย ๆ ในเชิงจิตวิทยา และใหค้ะแนน
ส าหรบัแต่ละค าถาม จาก 1 ถึง 5 คะแนน เช่น ฉันรูส้ึกดีเมื่อมีคนชื่นชมฉัน, ฉันรูส้ึกอิจฉาเมื่อคนอ่ืน
ประสบความส าเร็จ ฯลฯ ซึ่งทัง้หมดนีค้ณุสรุพงษ์บอกว่า “ไม่มีค าตอบถูกผิดทีช่ดัเจน”   

“ผมอยู่กบัคนเป็นรอ้ยทุกวนั รูพ้ฤติกรรมคนว่าคนแบบไหนเป็นยงัไง แบบสอบถามนีเ้ราใชม้า 15 ปีแลว้
ในการคดักรองคน ผมคิดว่าคนทีท่ างานกบัเราได ้ตอ้งดูทีจุ่ดเร่ิมตน้เลยคือวิธีคิด ดูทศันคติหลายอย่าง”  
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วิธีคิดของคนบิ๊กไพศาล ยงัเนน้เรื่องการปลกูฝังความมีวินยั มาท างานตรงเวลา มีความรบัผิดชอบต่อ
ลกูคา้ ผูน้  าองคก์รอย่างคณุสรุพงษ์มักพูดกับทุกคนเสมอว่า ก่อนที่คุณจะเติบโตได ้พืน้ฐานอันดบัแรกคือ
ความรบัผิดชอบ วินัยตอ้งมาก่อน ท าหนา้ที่ของตัวเองใหค้รบถว้น  

“เราจะใหเ้ขาเป็นแบบไหน ตวัเราเองก็ตอ้งท าใหเ้ขาดูก่อน เป็น Role Model คนเป็นผูจ้ัดการจะมาสาย
ไม่ได ้ผมเองฝนตกแดดออก ก็ตอ้งมาท างานก่อนแปดโมง หรือเวลานอ้งเขา้มาใหม่ เราก็อาจจะใหเ้วลา
เขาปรบัตวั แต่ทีน่ีใ่หค้วามส าคญักบังานมาก่อนอย่างอื่น ถา้คนหนึ่งท างานครบถว้น กบัอีกคนที่มาตรง
เวลาเป๊ะแต่ผลงานไม่ดี อนันีผ้มเอางานมาก่อน  

ถา้นอ้งคนไหนสายบ่อยแต่งานดี เวลาเราประเมิน KPI ส่วนทีเ่ป็นวินยั เขาจะไดค้ะแนนนอ้ย แต่อีกส่วน
คือตวัที่เป็นผลงาน เขาไดค้ะแนนเยอะ เราก็บอกเขาเลยว่าทัง้ที่ท างานไดด้ี แต่คะแนนคุณแบบนีอ้าจจะ
ไดโ้บนสันอ้ยนะ เพราะเสียคะแนนวินยั ไม่ใช่คุณไม่มีคุณค่านะ ถา้คุณปรบัตวัจะดีมาก  

แต่ถา้กบัพนกังานระดบัล่าง คนที่ใชแ้รงงาน ท างานรูทีน ท างานตามสั่ง เราจะเอาคะแนนวินยัมาก่อน 
หรือใหค้ะแนนอย่างละคร่ึง ๆ เท่ากนั พอเราเจอคนหลายแบบ ท าใหต้อ้งเรียนรูว้่าตอ้งรบัมือยงัไง ใช้
เครื่องมือแบบไหน เอาจริง ๆ มนัก็มาจากประสบการณ์ในการท างานกบัคนมานานมากกว่า” 

 

เรียนรู้จากข้อผิดพลาด เป็นทางผ่านไปสู่ส่ิงที่ดีกว่า 

ทีมงานของบิ๊กไพศาล ประกอบดว้ยสามส่วนหลกั กลุ่มแรกคือ Sales & Management เป็นกลุ่มที่
บริหารจัดการดา้นการขาย กลุ่มที่สองคือ Service ท าหนา้ที่บริการใหค้ าปรึกษา พัฒนา และวางระบบ
การบริการอย่างครบวงจร กลุ่มสดุทา้ยคือ Logistics เป็นกลุ่มที่ท างานในคลงัสินคา้ ซึ่งค่อนขา้งใหญ่
เพราะใชพ้ืน้ที่ถึง 6,000 ตารางเมตร ตอ้งดแูลระบบขนส่ง กระจายสินคา้ไปทั่วประเทศ  

“สมยัแรก ๆ เรามองว่า ถา้คุณไม่มีโนว์ฮาว ไม่มีแบรนด์ หวัใจของเทรดดิง้คือตอ้งมีวอลลุ่ม เราเลยสรา้ง
พนัธมิตรรา้นคา้แลว้เราจ่ายของให ้ยิ่งเรามีโลจิสติคของเราเอง เราก็ทยอยเปิดสาขาทีเ่มืองใหญ่ ๆ เช่น 
ขอนแก่น หาดใหญ่ ภูเก็ต กระจายออกไปทั่วประเทศ  

จุดเปลี่ยนส าคญัที่ท าใหเ้ราไม่ประสบความส าเร็จในการขยายสาขาไปต่างจงัหวดั คือ  คนท างานไม่
ซื่อสตัย์ เพราะอยู่ห่างไกลกนัเราคอนโทรลไม่ได ้พนกังานไปเก็บบิลแลว้แทนที่จะส่งเงินเขา้บริษัท เขาก็
เอาบิลไปหมุน พอหมุนไม่ทนัเรื่องก็แดง แมสุ้ดทา้ยจะโดนจับได ้แต่ความเสียหายเราไปก่อนหนา้นัน้แลว้   
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วิธีแกเ้กมของบิ๊กไพศาล คือ การถอยกลบัมาตัง้หลกัในฐานของตนใหม่ ยุบสาขาต่างจงัหวดัทัง้หมด คิด
ใหม่ท าใหม่ วางระบบ Internal Control โดยการจา้งมืออาชีพมาออกแบบโดยเฉพาะ ตัง้แต่เรื่องเล็กไป
ยนัเรื่องใหญ่ ที่คุณสรุพงษ์ใชค้  าว่า “จะขยบัไปทางไหน เอาระบบน าหนา้ไปก่อน” ไม่มีการปล่อยใหใ้คร
คนใดคนหนึ่งรบัผิดชอบทุกอย่างแบบเดิมอีกต่อไป ในขณะที่พนักงานทัง้ระบบในวันนัน้ประมาณ 50-60 
คน ตอ้งเริ่มปรบักระบวนการท างานใหม่หมด 

“บางคนเขาโตมาเรียนรูม้าพรอ้มกบัเราตัง้แต่วนัก่อตัง้ธุรกิจ วนัทีว่างระบบใหม่เราก็เอาเขามาช่วยกนัคิด 
เรียกว่าเอาทัง้ภาคทฤษฎีมาปรบัใหเ้ขา้กบัคนทีท่ างานในภาคปฏิบตัิ ทฤษฎีว่ายงัไง ตอนเขาท าจริงอยู่
หนา้งานจริงมนัใช่แบบนัน้ไหม จะปรบัตรงไหน  

เครื่องมือในการพฒันาคนที่ไดผ้ลอีกอย่างหนึ่งคือการจับคู่ เราใหค้นเก่าสอนคนใหม่ หรือแบบโคช้ชิ่งคือ
ใหพ้ีส่อนนอ้ง ช่วงไหนขยายงาน เรารบัคนใหม่เขา้มา ก็มีคีย์แมนคนเก่าของเราเป็นตวัยืน นอ้งใหม่มาก็
เรียนรูก้บัพี ่ถา้ระบบดี ทกุอย่างจะไปไดเ้ร็ว งานเราก็เดินไดร้าบรื่นขึน้” 

 

วัฒนธรรมองคก์ร กรอบการท างานและกรอบแห่งคุณธรรม 

ธุรกิจของบิ๊กไพศาลเติบโตขึน้อย่างมีทิศทางที่ชัดเจน มีการขยายพืน้ที่คลงัสินคา้ ล่าสุดในปี 2562 มีการ
ร่วมทุนกับ SME D BANK โดยเพิ่มทุนจดทะเบียนเป็น 62 ลา้นบาท  

แต่การวางระบบเพื่อการพัฒนาบุคลากร ก็ยงัตอ้งท ากันต่อเนื่องไม่มีค าว่าเสร็จสิน้ เพราะคณุสรุพงษ์ 
มองว่า ถา้เราตัง้เป้าจะเป็นบริษัทที่ใหค้วามส าคญัถึงคุณภาพของการบริการและสินคา้เป็นหลกั เราตอ้ง
ท าใหล้กูคา้มั่นใจไดใ้นคณุภาพของการบริการและสินคา้ ดงันัน้ ทุกเป้าหมายมีค าตอบอยู่ที่การพฒันา   
บุคลากรเป็นพืน้ฐาน และนั่นคือที่มาของการวางแผนสรา้งวัฒนธรรมองคก์รที่เขม้แข็ง 

“ช่วงหลงั ๆ เวลานอ้งใหม่เขา้มาก็จะมีพี ่HR เรียกมาคุยภาพรวม บอกถึงเรื่องการปฏิบตัิตวั เรื่อง
วฒันธรรมองค์กรของเรา เราท างานแบบไหน เราอยู่ร่วมกนัยงัไง พอเขาลงไปท างานในแผนก พีใ่น
แผนกก็จะลงรายละเอียดงานอีกที เรียกว่ามีกรอบรองรบัหลายชัน้ 

เรื่องวฒันธรรมองค์กรนี ้เป็นของใหม่ทีพ่วกเราก าลงัปรบัเพิ่งเร่ิมจริงจงัเมือ่ปีทีแ่ลว้ ตอนนัน้บิ๊กไพศาลไป
เขา้ร่วมหลกัสูตรโดยไดบ้า้นปเูป็นพีเ่ลีย้งมาช่วยระดมสมอง ใชเ้วลาเป็นปีกว่าจะออกมาเป็นทีพ่อใจของ
ทกุคน ทุกคนตอ้งไปเขียนมา คิดว่าควรมีอะไร ผูบ้ริหารตอ้งนั่งสมัภาษณ์พนกังานทีละคน ไดม้าเป็นรอ้ย
เรื่อง แลว้ตกผลึกออกมาเหลือแต่แก่นของมนัจริง ๆ” 
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 วฒันธรรมองคก์รของบิ๊กไพศาลในปัจจุบนั ประกอบไปดว้ย 4 หัวขอ้ใหญ่ 3 หัวขอ้ย่อย คือ 

1. UNITY ทีมงานเขม้แข็ง : มีความรบัผิดชอบ การยอมรบัใหเ้กียรติกนั การประสานงานช่วยเหลือกัน  

2. Ethical Person ยึดมั่นคุณธรรมน าทาง : ซื่อสตัย ์ขยัน อดทน 

3. Excellent Service มุ่งมั่นสุดยอดบริการ :  รอบคอบถูกตอ้งแม่นย า รูจ้ริงรวดเร็วในการบริการ 
น่าเชื่อถือ 

4. Initiative คิดสรา้งสรรคต่์อยอด : รวบรวมขอ้มลูและเรียนรูว้ิเคราะห ์คิดนอกกรอบบนพืน้ฐานที่
ถูกตอ้ง เสนอแนะปรบัปรุง  

กรอบหลกัของการอยู่ร่วมกันนีย้งัมีรายละเอียดเพิ่มเติมในเรื่องของ Do & Don’t เช่น ในเรื่องของ Ethical 
Person ยึดมั่นคณุธรรมน าทาง พนกังานของที่นี่จะตอ้ง Do พูดความจริง ซื่อสตัย ์ตัง้ใจท างาน ขยนั
อดทน ส่วน Don’t ก็คือ ไม่ลกัทรพัยย์กัยอก ไม่โตเ้ถียงเอาชนะหลบเลี่ยงงาน แต่ถา้เป็นเรื่องความคิด
สรา้งสรรค ์Do คือตอ้งพฒันาตนเองใฝ่รู ้รบัฟังยอมรบัความเห็นที่แตกต่าง ส่วน Don’t ก็คือ ไม่คิดเอา
เองโดยปราศจากขอ้มลู ไม่ท างานไปแค่ตามหนา้ที่ หรือไม่คิดเสนอแนะสิ่งใหม่ ๆ เป็นตน้  

“ผมมองว่ามนัคือเครื่องมือสรา้งกรอบใหค้นท างาน เราเนน้เรื่องขยนั ซื่อสตัย์ อดทน แลว้ถา้เราเป็น
องค์กรทีเ่ทรดดิง้ คนคา้ขายก็ตอ้งรูจ้ริงในสินคา้ ตอ้งรอบคอบเวลาท าเอกสาร ตอ้งสือ่สารลูกคา้ได ้
แกป้ัญหาลูกคา้ได ้หรือเราวางต าแหน่งว่าเราเป็นองค์กรนวตักรรม คนของเราก็ตอ้งมีความคิด
สรา้งสรรค์ ตอ้งคิดนอกกรอบ เราจะอยู่ร่วมกนั คนของเราก็ตอ้งมี Unity ใหเ้กียรติกนั สามคัคีกนั” 

ปัจจุบนั พนักงานของบิ๊กไพศาลกว่า 80 ชีวิต ถูกจัดวางโดยแบ่งเป็นสองส่วนหลกั ส่วนหนึ่งอยู่ที่
ส  านักงานใหญ่ 40 คน ที่ถนนสขุุมวิท คือพนกังานที่ท าหนา้ที่ในแผนก เซลล ์มารเ์กตติง้ บญัชี กบัส่วนที่
สองอีก 40 คน ที่แวรเ์ฮาสท์างดา้นถนนเทพารกัษ์ ดแูลเรื่องของคลงัสินคา้ การจัดส่ง  

“การแยกคนออกเป็นสองกลุ่ม เราใชว้ิธีการพฒันาคนที่ต่างกนั เช่น พนกังานที่คลงัสินคา้ซึ่งไม่เนน้เรื่อง
วุฒิการศึกษา เวลาสอนเขาก็ตอ้งเป็นแบบท่องจ า มีการเรียกเขา้แถวรวมพลทุกเชา้ หวัหนา้คลงัสินคา้ก็
จะมีมอรนิ่งทอลค์ทุกเชา้ พูดทุกวนัเขา้หูไม่เขา้หูไม่รู ้แต่เขาจะซึมซับวฒันธรรมองค์กรอยู่ตลอดเวลา  

ส่วนคนทางฝั่งออฟฟิศหลกั เราใชเ้ครื่องมืออีกตวัหนึ่ง คือใหห้วัหนา้แผนกเป็นคนสอนลูกนอ้งของตวัเอง 
ซึ่งทกุคนจะมีรายงานกลุ่ม ถา้เป็นเรื่องของ Performance พอประชุมเสร็จตอ้งส่งงานส่งการบา้นทกุวนั
พธุ เราก็สามารถตรวจสอบประสทิธิภาพของการท างานว่าไดผ้ลมากนอ้ยขนาดไหน” 
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เมื่อถกูถามว่าความสมัฤทธิ์ผลของการปรบัโครงสรา้งองคก์ร รวมทัง้การใชเ้คร่ืองมือท่ีหลากหลายมา
ประกอบกนันัน้ ไดผ้ลเป็นอย่างไร ผูบ้รหิารของบิ๊กไพศาลกลา่วว่า คนคือความหลากหลาย นบัเป็นเรื่อง
ยากที่จะหล่อหลอมใหท้กุคนคิดเหมือนกนั ท าเหมือนกนั แต่เราสามารถออกแบบเบา้หลอมใหดี้ที่สดุ เป็น
กรอบในความคิดและการปฏิบติัไดดี้ ที่ส  าคญัคือ สิ่งเหล่านีค้วรเป็นสิ่งที่เป็นของสว่นกลาง ไม่ใช่ออกมา
จากความคิดของใครคนใดคนหนึ่ง หรือเป็นเพียงความคิดของผูบ้รหิารเป็นหลกั 

“มนัคงยงับอกไม่ไดว้่า Success ไหม เพราะเราเพิ่งเร่ิมท าในปีทีผ่า่นมา แต่ผูบ้ริหารตอ้งเป็น Role Model 
ก่อน ผมเองก็ตอ้งท า ไม่เอาความคดิตวัเราเป็นใหญ่ การมีเบา้หลอมสว่นกลาง ท าใหอ้ย่างนอ้ยเวลาคณุ
ท าไม่ถูก เช่น นอ้งคนทีช่อบมาท างานสาย พอเขาเดนิผา่นเบา้หลอมอนันี ้เขาเหน็คนอืน่มาท างานตรงเวลา
ทกุวนั เวลาเดนิเขา้มาสายอยู่คนเดยีวมนัแปลกแยกกบัคนอืน่ สดุทา้ยนอ้งเขาจะค่อย ๆ เรียนรูท้ีจ่ะปรบัตวั  

สมยัก่อนบ๊ิกไพศาลเคยมีวนัแมนโชว ์คนนีเ้ก่ง คนนีท้ ายอดขายโดดเด่น มีฮีโร่ทีท่  ายอดขายถล่มทลาย ท า
ไปท ามาก็กลายเป็นความคิดว่า องคก์รขาดฉนัไม่ได ้แบบนีม้นัไม่แฟร์กบัคนอืน่ พอเราใชเ้ครือ่งมือพวกนี ้
มาสรา้งกรอบใหม่ เราพยายามใหท้กุคนเป็นฮีโร่ วฒันธรรมองคก์รของเราบอกชดัเจนว่า ‘ทกุคนคือ
ซุปเปอร์ฮีโร’่ ‘คณุท าได’้ ตอนนีเ้ราก็สรา้งรากฐานความคิดใหม่ สรา้งความเชือ่ใหม่ว่าทกุคนส าคญัหมด 

การใหค้ณุใหโ้ทษก็ใชไ้ดผ้ลในระดบัหนึ่ง เช่น การใหร้างวลั ใหใ้บประกาศทกุเดอืน ขึน้บอร์ดเลย ประกาศ
เลยคนนีไ้ม่เคยขาด ลา  มาสาย มีใบรางวลัชมเชยว่าคนนีต้ัง้ใจท างาน ติดรูปหนา้ตาในใบดว้ย หรือในไลน์
กลุ่มบริษัท เราก็ประกาศยกย่องว่าคนนีม้ีผลงานดอีะไรบา้ง แลว้ยงัใหเ้ขาสะสมใบรางวลัพวกนี ้ปลายปีมา
แลกของได ้เป็นรูปธรรมทีไ่ม่ใช่แค่ค าชมเท่านัน้” 

 

ธุรกิจยุคใหม่ ต้องคิดให้ไวแล้วไปให้เร็ว 

เมื่อถูกถามถึงเรื่องของงบประมาณในการพฒันาบุคลากร ผูบ้ริหารขององคก์รกล่าวอย่างเชื่อมั่ นว่า ที่บิ๊ก
ไพศาลใหค้วามส าคญักบัเรื่องของการสรา้งทีมงานใหเ้ป็นมืออาชีพ แมว้่าตัวธุรกิจเองจะมีมารจ์ิน้ค่อน
ขา้งต ่า แต่ก็ยงัจัดสรรงบประมาณส าหรบัเรื่องนีอ้ย่างเต็มที่ ปีนึงเป็นตัวเลขถึง 7 หลกั 

“ยิ่งเรามองไปถึงอนาคตว่ายงัตอ้งขยายงานไปอีกมาก อนัไหนที่คนของเราขาด ผมจะสง่ไปอบรม
ภายนอก เรามีโปรแกรมเลือกคอร์สทีเ่หมาะสม คนท างานคลงัก็สง่ไปอบรมเรือ่งคลงั เช่น ตอนนีเ้ราจะขาย
ออนไลน ์คนท างานก็ตอ้งเรียนเรือ่งออนไลนเ์พิ่ม หรือหวัหนา้คนไหน ท างานเก่งจะไดร้บัการโปรโมท แต่
เขาขาดทกัษะการจูงใจคน ขาดความเป็นผูน้ า เขาก็ตอ้งไปเรียนเรื่องนีเ้พิ่ม 
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เราเต็มทีเ่รื่องพฒันาคนมาก เพราะเราจะโตไดต้อ้งมีคน มีแขนขาไม่มีหวัก็ไปไม่รอด มีหวัไม่มีตวัก็ยาก 
คนไปเรียนนอกจากจะไดค้วามรูแ้ลว้ มนัเห็นผลชดัเจนว่า เขาไดท้ศันคติ ไดมุ้มมองใหม่มากขึน้ เดิมเขา
อาจจะกม้หนา้กม้ตาท าอยู่ในโลกของตวัเอง พอไปเจอคนขา้งนอก เห็นโลกขา้งนอกว่าเขาไปถึงไหน  

บางคนเป็นตัง้แต่เด็กส่งของ เรียน ม. 6 ตอนนีส้่งไปเรียนจบปริญญาตรีก็เป็นสิบคน คนจบตรีมาไปเรียน
โทก็หลายคน ใครอยากเรียนมาบอกเลย เงื่อนไขมีแค่อายุการท างานว่าตอ้งเป็นพนกังานมากี่ปีขึน้ไป ถา้
ระดบัผูบ้ริหารเราใหทุ้นเรียนฟรี เพราะโอกาสทีเ่ขาจะอยู่กบัเรายาวก็มีมาก หรือบางคนเราใหกู้ไ้ม่คิด
ดอกเบีย้ก็มี แถมยงัไม่มีขอ้ผูกพนัว่าเรียนจบตอ้งอยู่ใชห้นีก้บัเรา ถา้ไปแลว้เจริญกา้วหนา้เราก็สนบัสนุน”  

ธุรกิจบางส่วนของบิ๊กไพศาล ในฐานะที่เป็นผูอ้อกแบบระบบไฟฟ้าใหเ้ครื่องจักร ส าหรบัโรงงานที่ตอ้งใช้
ทกัษะสงู ซึ่งผูท้ี่จะท างานนีไ้ดต้อ้งใชค้วามช านาญเฉพาะทาง ทางบิ๊กไพศาลก็จะจัดส่งคนไปอบรมกับ
ทางผูจ้  าหน่ายเครื่องจักรดงักล่าว เรียนรูแ้บบประกบกันตวัต่อตวั แลว้น าความรูท้ี่ไดม้าสอนคนรุ่นใหม่ ๆ 
ในองคก์รต่ออีกทอดหนึ่ง ถือเป็นการสงัเคราะหช์ุดความคิดและโนวฮ์าวเฉพาะทาง ที่มีแต่คนของที่นี่
เท่านัน้ที่ท าได ้ 

“พวกนีย้อดขายนอ้ยไม่ถึง 5% ของเรานะ แต่มนัคืออาชีพดัง้เดิมที่คนท าตอ้งอยู่ตรงนีม้าเป็นสิบปีกว่าจะ
ช านาญ มนัจึงเป็นเวย์ที่ค่อนขา้งยั่งยืน เพราะใครจะขึน้แพลนท์ใหม่ตอ้งมาหาเราเท่านัน้ เครื่องจักรบาง
ตวัจากเยอรมนั ราคา 600 ลา้น ทัง้แพลนท์ลงทุน 3 พนัลา้น มนัจะมีคนท าสเปเชียลเฉพาะ  

หวัหนา้งานก็ตอ้งมาเทรนลูกทีมต่อ เวลาเราสรา้งคนของเราเองใหเ้ป็นวิทยากร เป็น Train the Trainer 
ก็จะมีสองแบบคือ ส่งคนเก่าไปพฒันา แต่ถา้บางทกัษะมนัยาก คนรุ่นเก่าอาจจะฝึกไดช้า้ เราก็จะมอง
หาคนใหม่ทีม่ีคุณสมบตัิเหมาะสม เอาคนเก่งมาฝึกเลย แลว้แยกไปดูแลธุรกิจเฉพาะทางอนัใหม่ไปเลย 
เช่นพวกนวตักรรมใหม่ๆ Smart Home กลุ่มสนิคา้ Home Innovation โซลาร์รูฟทอ้ป ก็ตอ้งเร่ิมกบัคน
ใหม่ไปเลยง่ายกว่า 

แลว้เราก็เอาไปต่อเครดิตใหต้วัเราได ้ว่าเราคือเชีย่วชาญเฉพาะเรื่องนัน้ ๆ ปัจจุบนัเรามีลูกคา้รอตดัสินใจ
ทีจ่ะติดแผงโซลาร์รูฟทอ้ปอีกหลายรอ้ยลา้น เป็นตวัต่อทีเ่ราจะขยายธุรกิจต่อจากตรงนีไ้ดอ้ีก” 

นอกจากนี ้บิ๊กไพศาลยงัมีโครงการความรว่มมือทางวิชาการดา้นเทคโนโลยีกบัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
พระจอมเกลา้เจา้คณุทหารลาดกระบงั เพื่อผลิตบุคลากรคนรุน่ใหม่ส  าหรบัการกา้วเขา้สูค่วามเป็น 
Industry 4.0 สามารถรองรบัธุรกิจในยคุของการผสมผสานกนัระหว่างระบบออโตเมชั่นในสายการผลิต กบั 
Internet of Things เขา้ดว้ยกนั  
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“สถาบนัการศึกษาส่วนใหญ่ยงัสอนภาพรวมทั่วไป ไม่สามารถสอนเฉพาะทางได ้เพราะเขาจะผลิต
บุคลากรแค่ 20 คนก็ไม่ได ้เลยตอ้งมาเรียนหนา้งานที่เรา เช่น ตอนนีเ้รามีโครงการความร่วมมือกบัพระ
จอมเกลา้ลาดกระบงั ท าพวกสวิทช์อตัโนมตัิต่าง ๆ เรามีโจทย์ไปใหเ้ขา ทางนัน้ก็ร่วมวิจยักบัเราท า
อุปกรณ์สมาร์ทโฮม เป็นพาร์ทเนอร์กนั คือบางทีมนัตอ้งเอาทฤษฎีไปบวกภาคปฏิบตัิ ”  

ก่อนกลบัออกจาก บริษัท บิ๊กไพศาล โปรเจค จ ากัด ในวันที่พูดคยุกนันัน้ ในสมองยงัคงวนเวียนกับค า
ของผูบ้ริหารหนุ่มไฟแรง ที่พูดถึงทรพัยากรมนษุยว์่าเป็นดงั “สมบติัอนัล า้ค่า” ขององคก์ร เป็นวาระเรง่ด่วน
ที่ตอ้งเรง่พฒันาใหเ้ติบโตและกลายเป็นส่วนหนึ่งในการขบัเคลื่อนตนเองและองคก์รไปพรอ้มกนั แถมยงัมี
ค าทิง้ทา้ยไวอ้ย่างน่าเอาไปคิดเป็นการบา้นต่อว่า  

“เพราะธุรกิจ..รอไม่ได”้  

/////////////////////////////////////////////////////////////////////////////////// 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากร 

• การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT) 

• การฝึกอบรมในหอ้งเรียน (Classroom Training) 

• การสอนงาน (Coaching) 

• โปรแกรมพี่เลีย้ง (Mentoring Program) 

• การเรียนรูด้ว้ยตนเอง (Self Learning) 

• การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 

• การดงูานนอกสถานที่ (Site Visit) 

• การฝึกงานกับผูเ้ชี่ยวชาญ (Counterpart) 

• การใหทุ้นการศึกษา (Scholarship) 

• ร่วมมือกบัสถาบนัการศึกษาเพื่อพฒันาหลกัสตูรที่ตรงกับความตอ้งการขององคก์ร  

• สรา้ง Role Model ในดา้นต่าง ๆ เพื่อสรา้งแรงบนัดาลใจในการพัฒนาตนเองใหพ้นักงาน  
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5) ส านักงานพัฒนาเทคโนโลยีอวกาศ และภูมิสารสนเทศ (องคก์ารมหาชน) (GISTDA) 

ส านกังานพฒันาเทคโนโลยีอวกาศและภมูิสารสนเทศ (องคก์ารมหาชน) (สทอภ.) หรือที่คนเรียกกนัติดปาก
ว่า GISTDA (Geo-Informatics and Space Technology Development Agency) (GISTDA) เป็น
หน่วยงานรฐัที่ใหบ้ริการขอ้มลูดาวเทียม ขอ้มลูภมูิสารสนเทศและวิจยัพฒันาดา้นเทคโนโลยีอวกาศของ
ประเทศไทย  

GISTDA มีจดุก าเนิดขึน้เมื่อประเทศไทยไดม้ี “โครงการส ารวจทรพัยากรธรรมชาติดว้ยดาวเทียม” (พ.ศ. 
2514) โดยเขา้รว่มกบัโครงการ NASA ERTS-1 ซึ่งเป็นโครงการของ องคก์ารบรหิารการบินและอวกาศ
แห่งชาติสหรฐัอเมรกิา (NASA) จากความส าเรจ็ของโครงการจึงไดม้ีการเปลี่ยนสถานภาพโครงการ เป็น
หน่วยงานระดบักองชื่อ "กองส ารวจทรพัยากรธรรมชาติดว้ยดาวเทียม" ในปี พ.ศ. 2522 และใน พ.ศ.2525 
ไดด้ าเนินการจดัตัง้สถานีรบัสญัญาณดาวเทียมขึน้ที่เขตลาดกระบงั กรุงเทพมหานคร นบัเป็นสถานีรบัแห่ง
แรกในภมูิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้

ต่อมาในปี พ.ศ. 2543 กระทรวงวิทยาศาสตร ์เทคโนโลยีและสิ่งแวดลอ้ม ไดร้วมกองส ารวจ
ทรพัยากรธรรมชาติดว้ยดาวเทียม ส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ และฝ่ายประสานงานและสง่เสรมิ
การพฒันาระบบสารสนเทศภมูิศาสตร ์ศนูยข์อ้มลูขอ้สนเทศ ส านกังานปลดักระทรวงวิทยาศาสตร ์
เทคโนโลยีและสิ่งแวดลอ้ม จดัตัง้เป็นหน่วยงานใหม่ใชช้ื่อว่า "ส านกังานพฒันาเทคโนโลยีอวกาศและภมูิ
สารสนเทศ" และต่อมาไดป้รบัเปลี่ยนสถานภาพใหเ้ป็นองคก์ารมหาชน 

 

หนุนคนไทยใช้ประโยชนจ์ากอวกาศ 

ปัจจบุนั ทกุประเทศทั่วโลกต่างพากนัขบัเคลื่อนไปที่เปา้หมาย “เศรษฐกิจอวกาศ" (New Space Economy) 
เนื่องจากมีการคาดการณก์นัว่า อตุสาหกรรมอวกาศโลกอีก 20 ปีขา้งหนา้ (พ.ศ. 2583) จะมีมลูค่าถึง 1.1 
ลา้นลา้นดอลลาร ์ประเทศไทยไดเ้ล็งเห็นถึงความส าคญัและไดก้ าหนดใหอ้ตุสาหกรรมอวกาศเป็น 1 ใน 12 
อตุสาหกรรมเป้าหมาย ( S-Curve Industries) เพื่อใชใ้นการขบัเคลื่อนเศรษฐกิจเพื่ออนาคตของประเทศ 
(New Engine of Growth)  

ดร. ปกรณ ์อาภาพนัธุ ์ผูอ้  านวยการส านกังานพฒันาเทคโนโลยีอวกาศและภมูิสารสนเทศ (องคก์าร
มหาชน) หรือ สทอภ. เปิดเผยว่า  
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“สทอภ. เป็นหนว่ยงานทีมุ่่งเนน้พฒันาเทคโนโลยีอวกาศใหเ้กิดประโยชนส์ูงสดุ ขณะทีข่อบเขตเทคโนโลยี
อวกาศมีมากกว่าดาวเทียมสือ่สารและดาวเทียมส ารวจทรพัยากร เพราะอวกาศเป็นพืน้ทีท่ีย่งัไม่มีเจา้ของ 
ทกุคนทั่วโลกสามารถเขา้ถงึได ้สามารถใชป้ระโยชนจ์ากอวกาศได ้ไทยก็ไม่ควรพลาดโอกาสนีเ้ช่นกนั” 

ที่ผ่านมา ภารกิจหลกัของ GISTDA คือ การรบัสญัญาณจากดาวเทียมส ารวจทรพัยากรดวงต่าง ๆ มา
จดัเก็บ ประมวลผล และวิเคราะหข์อ้มลูจากดาวเทียมส ารวจทรพัยากรในหลายรูปแบบ เพื่อใหบ้รกิาร
ขอ้มลูจากดาวเทียมแก่ผูใ้ชท้ัง้ภาครฐัและเอกชนทัง้ภายในและต่างประเทศทั่วโลก นอกจากนี ้                
ยงัด าเนินการถ่ายทอดเทคโนโลยี จดัท าบรกิารสาธารณะที่เก่ียวขอ้ง ไปจนถึงการใหบ้รกิารวิชาการ สง่เสรมิ
และสนบัสนนุการวิจยัและพฒันา การประยกุตเ์ทคโนโลยีอวกาศและภมูิสารสนเทศของประเทศ ตลอดจน
พฒันาบคุลากรดา้นเทคโนโลยีอวกาศ  

GISTDA เป็นหน่วยงานเดียวในประเทศไทยที่ใหบ้รกิารขอ้มลูจากดาวเทียมแบบครบวงจร มีสถานีรบั
สญัญาณโดยตรงจากดาวเทียม มีคลงัขอ้มลูดาวเทียมซึ่งบนัทกึไวต้ัง้แต่ปลาย พ.ศ.2524 มีการวิเคราะห์
ขอ้มลูและผลิตเป็นแผนที่เฉพาะกิจ จดัท าขอ้มลูในลกัษณะสารสนเทศภมูิศาสตร ์(GIS) ใหบ้รกิารขอ้มลู
จากดาวเทียมส ารวจทรพัยากรแก่หน่วยงานต่าง ๆ ใน 4 มิติหลกัที่ส  าคญั ไดแ้ก่ มิติดา้นการเกษตรเชิงพืน้ที่ 
มิติดา้นสงัคมและทรพัยากร มิติดา้นเศรษฐกิจและอตุสาหกรรม และมิติดา้นการพฒันาเทคโนโลยีอวกาศ 

ผูอ้  านวยการคนใหม่ของ GISTDA ไดก้ลา่วถึงวาระงาน 4 ปีของตนนบัจากนีไ้ปว่า จะมีการวางกรอบ
นโยบายการท างานที่มุ่ง 2 สว่นหลกั ส่วนแรกคืองานขอ้มลูภมูิสารสนเทศ (GIS) ที่มีการใชง้านจรงิทัง้ใน
ระดบัหน่วยงานภาครฐั ผ่านกลไกสรา้งความรว่มมือเพื่อใหเ้กิดการบรูณาการขอ้มลูระหว่างหน่วยงาน และ
มุ่งผลกัดนัใหป้ระชาชนและสงัคมเขา้ถึงขอ้มลู GIS ไดง้่ายและสะดวก ผ่านการพฒันาแอพพลิเคชั่นใหม่ ๆ  
รวมทัง้สว่นที่สองคืองานดา้นอวกาศ ล่าสดุคือการมุ่งเนน้ไปที่ดาวเทียมธีออส 2 ที่ก าลงัอยู่ระหว่างการ
เตรียมสง่ขึน้อวกาศอีก 2 ปีขา้งหนา้ เพื่อใหคุ้ม้ค่ากบัการลงทนุประมาณ 8,000 ลา้นบาท  

ดาวเทียมที่ ผอ. ปกรณก์ล่าวถึงนัน้ ส าหรบัคนนอกวงการอาจจะนึกภาพไม่ออกว่า ประเทศไทยของเรามี
ความกา้วหนา้ในการพฒันาเทคโนโลยีอวกาศมาตลอดระยะเวลา 30 ปีที่ผ่านมา แมว้่าจะเริ่มตน้จากการ
เป็นเพียงผูใ้ชง้านหรือควบคมุดแูลดาวเทียมในอวกาศ แต่ก็ไดม้ีการขยบัขีดความสามารถของประเทศให้
มาเป็นผูพ้ฒันาเทคโนโลยีอวกาศดว้ยตนเอง ทัง้การพฒันาดาวเทียม การพฒันาซอฟตแ์วรแ์ละอปุกรณ์
ส าหรบัการควบคมุและปฏิบติัการดาวเทียมภาคพืน้ เช่น ระบบจานรบั-สง่ขอ้มลูค าสั่งดาวเทียม ซอฟตแ์วร์
ควบคมุดาวเทียม ซอฟตแ์วรว์ิเคราะหว์งโคจร หรือซอฟตแ์วรว์างแผนถ่ายภาพ  

ในสว่นของดาวเทียมธีออส 2 ถกูพฒันามาจากโครงการพฒันาดาวเทียมส ารวจทรพัยากรของประเทศ
ไทย Thailand Earth Observation Satellite (THEOS) ตัง้แต่เดือนกรกฎาคม 2547 ภายใตข้อ้ตกลงความ
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รว่มมือดา้นเทคโนโลยีอวกาศและการประยกุตใ์ชร้ะหว่างรฐับาลไทยกบัรฐับาลฝรั่งเศส โดยมี GISTDA กบั 
บรษิัท EADS Astrium SAS เป็นผูร้บัผิดชอบในการด าเนินงาน การออกแบบ การพฒันา การสง่ขึน้สูว่ง
โคจร และการทดสอบการท างาน รวมถึงการติดตัง้ระบบควบคมุดาวเทียมและผลิตขอ้มลูภาคพืน้ดิน 

ดาวเทียมส ารวจทรพัยากรขนาดเล็ก THEOS ถกูสง่ขึน้สู่วงโคจรครัง้แรกในวนัที่ 1 ตลุาคม 2551 สถานี
ควบคมุและรบัสญัญาณภาคพืน้ดินตัง้อยู่ที่อ  าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบรุี สว่นควบคมุประกอบดว้ยสว่น
ส าคญั 4 สว่น คือ ศนูยก์ารรบัสง่ค าสั่งและการควบคมุช่วงคลื่น S- Band ศนูยค์วบคมุดาวเทียม (Satellite 
Control Center) ระบบค านวณและวิเคราะหว์งโคจร (Flight Dynamic System) และศนูยว์างแผนการ
บนัทกึภาพ และสว่นรบัสญัญาณภาคพืน้ดิน  ประกอบดว้ยสว่นส าคญั 3 สว่น คือ สถานีรบัสญัญาณ X- 
Band สว่นประมวลผลขอ้มลู (Data Processing Facility) และสว่นประมวลผลภาพมลูค่าเพิ่ม (Image 
Exploitation Facility) 

 

คัดสรรบุคลากรวันนี ้รองรับวิถีอวกาศในวันหน้า 

ส าหรบับคุลากรขององคก์รทัง้หมดใน GISTDA นอกเหนือจากเจา้หนา้ที่ส  านกังาน เช่น ธุรการ บญัชี ฯลฯ 
แลว้ เจา้หนา้ที่ปฏิบติัการสว่นใหญ่กว่า 60 % จะมาจากดา้นวิศวกรรมศาสตร ์ไม่ว่าจะเป็น วิศวกรรมการ
บิน วิศวกรรมคอมพิวเตอร ์โยธา ผงัเมือง ฯลฯ ยกตวัอย่างสาขาที่เรียนมาทางดา้น “วิทยาศาสตรอ์วกาศ” 
หรือ “Space Science” ซึ่งเป็นหมวดวิชาวิทยาศาสตรว์่าดว้ยการศกึษาเก่ียวกบัทกุสิ่งที่อยู่ในอวกาศ ตัง้แต่
การส ารวจอวกาศอนัไกลโพน้ สิ่งมีชีวิตนอกโลก วตัถทุอ้งฟ้า จนถึงเรื่องภยัพิบติัจากปรากฎการณท์าง
ธรรมชาติ  

ส าหรบัผูท้ี่เรียนมาทางดา้นสาขาวิศวกรรมอวกาศ (Astronautical Engineering) ก็จะศกึษาเรื่องการ
ออกแบบและสรา้งยานที่สามารถเคลื่อนที่ไดใ้นอวกาศนอกชัน้บรรยากาศของโลก (กระสวยอวกาศ ยานสง่ 
และดาวเทียม) ศึกษาพฤติกรรมและสภาพของอวกาศ แต่ถา้เป็นสาขาวิศวกรรมอากาศยาน 
(Aeronautical Engineering) ก็จะศกึษา ออกแบบ และสรา้งยานที่สามารถเคลื่อนที่ไดใ้นอากาศภายใน
ชัน้บรรยากาศของโลก (ยานที่เบากว่าอากาศ ประเภท เครื่องรอ่น และอากาศยาน ทัง้เครื่องบินและ
เฮลิคอปเตอร)์ และธรรมชาติของอากาศ รวมทัง้ผลกระทบที่มีผลต่อยานและการเคลื่อนที่ 

จะเห็นไดว้่า GISTDA เป็นองคก์รที่มีลกัษณะพิเศษเฉพาะตวั เพราะรวมเอาหวักะทิของคนท างานทางดา้น
งานวิศกรรม เช่น วิศวกรระบบดาวเทียม วิศวกรเครื่องกล วิศวกรการบิน วิศวกรสื่อสาร และวิศวกรพฒันา
หุ่นยนต ์ฯลฯ หรือถา้เป็นสายงานวิทยาศาสตร ์ก็จะประกอบไปดว้ย นกัฟิสิกส ์นกัสิ่งแวดลอ้ม นกั
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ธรณีวิทยา นกัอตุนุิยมวิทยา นกัชีววิทยา นกัเคมี และนกัภมูิศาสตร ์ฯลฯ รวมทัง้อาชีพดา้นนกัเทคโนโลยี
และช่างเทคนิคอวกาศ นกัคอมพิวเตอร ์นกัเขียนแบบ ช่างอิเล็กทรอนิกส ์เป็นตน้ 

การคดัสรรบคุลากรเขา้ท างานของ GISTDA นอกจากจะถกูระบุคณุสมบติัดงัที่ไดก้ลา่วมาขา้งตน้แลว้ ยงั
ตอ้งเป็นงานที่พรอ้มไปปฏิบติัหนา้ที่ยงัจดุต่าง ๆ ตวัอย่างของหนา้ที่ในการท างาน เช่นที่สถานีควบคมุและ
รบัสญัญาณดาวเทียมไทยโชต อ.ศรีราชา จ.ชลบรุี วิศวกรดาวเทียมประจ าการหอ้งปฏิบติัการการรบั
สญัญาณและผลิตขอ้มลูดาวเทียม ก็จะตอ้งดแูลเรื่องการรบัสญัญาณจากดาวเทียมที่ส่งลงมาผลิตเป็น
ขอ้มลูดาวเทียมเพื่อสง่ใหก้บัลกูคา้  

ซึ่งผูป้ฏิบติังานจะมีการประสานความตอ้งการไปยงัศนูยว์างแผนถ่ายภาพ เพื่อวิเคราะหว์งโคจรและวาง
แผนการถ่ายภาพใหเ้ป็นไปตามที่ลกูคา้ตอ้งการ ก่อนจะส่งแผนไปยงัศนูยค์วบคมุดาวเทียมเพื่อสั่งการ
ถ่ายภาพ ทัง้ดาวเทียมไทยโชต ดาวเทียมเรดาหแ์ซต ดาวเทียมคอสโมสกายเมต และดาวเทียมแลนเซท ที่
ผ่านมา ภาพถ่ายดาวเทียมถูกใชป้ระโยชนท์ัง้ทางดา้นการวิเคราะหป่์าไม ้พืน้ที่การเกษตร การติดตาม
ตรวจสอบการเพาะปลกูพืชเศรษฐกิจ การท าผงัเมือง ความมั่นคงระดบัประเทศ การติดตามสถานการณภ์ยั
พิบติัต่าง ๆ ฯลฯ 

“30 ปีก่อน คนทีเ่ร่ิมตน้ยุคนัน้ก็ไดท้นุเรียนจากแคนาดา มีอาจารยเ์ก่ง ๆ มาช่วยก่อตัง้กองดาวเทยีม มีการ
ใหท้ดลองใชข้อ้มูล ใหส้ญัญาณดาวเทยีมฟรี มีองคค์วามรูจ้ากต่างชาต ิทัง้ ญีป่ ุ่ น แคนาดา อเมริกา พอเรา
มีโครงการ THEOS 1 เกาหลใีต ้จีน ฝรั่งเศสทกุประเทศก็มาแข่งกนัมีบทบาทช่วยเรา เขาใหเ้พราะเขาก็
อยากไดข้อ้มูลจากเรา แต่เราก็ไดโ้นวฮ์าวไดค้วามรู ้ผมมองว่ามนัวนิทัง้คู่  

ขอ้มูลเมือ่ก่อนมนัหยาบ 25 ตารางเมตรต่อพกิเซล เหน็แค่พืน้ทีร่วม ๆ ไม่เหน็หลงัคาบา้น พอช่วงทีเ่กิดสนึา
มิ มีดาวเทียม มนัเหมือนเป็นการปฏิวตัอิตุสาหกรรม มองเหน็หลงัคาบา้น รฐับาลยุคนัน้ก็ไฮเทคอยู่แลว้ 
เอาขอ้มูล GIS (Geographic Information System) มาใช ้มีการโปรโมทสง่เสริมใหใ้ชง้านมากขึน้ ตอนนัน้
แต่ละหนว่ยงานเร่ิมมีต าแหน่งนกัวชิาการดา้นนี ้มนีกัแปลขอ้มูลดาวเทยีม ฯลฯ 

ตามมหาวิทยาลยัก็เร่ิมบรรจุวชิานี ้ไทยก็เร่ิมสง่คนออกไปเรียน ผมเองก็เป็นหนึ่งในคนรุ่นแรก ๆ ทีไ่ดท้นุ 
กพ. ไปเรียน Remote Sensing and Geographic Information System ผูบ้ริหารองคก์รรุ่นนัน้ก็เร่ิม
วางแผนสรา้งเครือข่ายตามมหาวทิยาลยัต่าง ๆ ท่านมองว่าเทคโนโลยนีี ้ศาสตร์นี ้จะเจริญไดต้อ้งมีคนใช ้
มนัถงึจะพฒันาต่อไดไ้กล  

สว่นบริษัทเอกชนหลายแห่งทีเ่ร่ิมใชเ้ทคโนโลยพีวกนี ้เร่ิมเอาซอฟตแ์วร์ ฮาร์ดแวร์มาขาย ทกุอย่างก็เลย
ขยายตวั บางบริษัทใหซ้อฟต์แวร์มหาวทิยาลยัฟรีแถมยงัส่งคนไปสอนใหใ้ชเ้ป็นดว้ย เพือ่โปรโมทสนิคา้ของ
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ตวัเอง กลายเป็นว่าเกิดการแข่งขนัท่ามกลางความร่วมมือ เพราะมนัอยูนิ่งไม่ได ้มนัเกี่ยวความมั่นคงใน
ชีวติ ทรพัยส์นิ และความยั่งยนืของประเทศ เทคโนโลยคีือสิ่งทีใ่ครรูม้ากกว่า เร็วกว่า ดกีว่า คนนัน้ก็ได้
ประโยชนไ์ป มนัเลยท าใหศ้าสตร์ดา้นนีพ้ฒันาไดเ้ร็วมากในช่วงนัน้” 

GISTDA เร่งพัฒนาคนอย่างต่อเน่ือง 

แน่นอนว่าสิ่งเหลา่นี ้เป็นเรื่องที่ตอ้งใชเ้ม็ดเงินในการลงทุนมหาศาล แต่ในมมุมองของ ดร. ปกรณ ์อาภา
พนัธุ ์มองว่า คนและเงินคือสิ่งที่ตอ้งมีควบคู่กนั เพราะไอเดียดีแต่ไม่มีเงินก็ท าไม่ได ้หรือมีเงินแต่ไม่มีคนก็
ไปไดย้าก ซึ่ง GISTDA เองก็เป็นองคก์รที่ทุ่มเทในเรื่องการสรา้งคนรุน่ใหม่อย่างจรงิจงัมาตัง้แต่ตน้ 

“คนทีน่ีเ่ขา้มาตอ้งผา่นกระบวนการ Orientation เรียนรูร้ะบบงาน ภาพรวมองคก์ร วธิีท างาน กฎหมายที่
เกีย่วขอ้ง สอนงานใหรู้จ้กัแต่ละแผนก ฯลฯ เราไม่มีเวลา ผมอยากใหแ้ค่ไม่เกินสองเดือนตอ้งเร่ิมท างานแลว้ 
แต่ในสายงานเฉพาะทาง ยกตวัอย่างช่วง THEOS 1 เราจะสง่คนไปเรียนรูเ้รื่องดาวเทยีม เรือ่งการรบั
สญัญาณ ยุคแรกสง่ไป 20 คน เขา้โปรแกรมของ THEOS อยู่กบัเขาเลย 2 ปี เพือ่ใหเ้ขา้ใจระบบการ
ควบคมุดาวเทยีม ระบบสือ่สาร  

ซึ่งการสง่คนไปเรียนต่อ นอกจากจะไดป้ระสบการณ์และโนวฮ์าวกลบัมาแลว้ ยงัมีผลต่อเรือ่งการสรา้ง
แรงจูงใจ ผมเป็นนกัเรียนทนุ 1 ใน 3 คนแรกของ GISTDA พอกลบัมาเราก็ไฟแรง เพราะเราไดไ้ปเหน็
เทคโนโลยเีทรนดข์องชาติอืน่ ประเทศนีเ้ขาคดิอะไร เขาสอนอะไร อกีสามปีหา้ปีเขาจะไปทางไหน เราจะ
อยากเอาความรูท้ีไ่ดไ้ปดูไปเหน็จากต่างชาตมิาใชก้บับา้นเรา พอกลบัมาตอนทีเ่ราเขียนรายงานว่าไปดู
อะไรมาบา้ง เราก็จะอยากเสนอไอเดียมากมายว่าหนว่ยงานเราควรปรบัตรงไหน 

ตอนผมเรียนจบมาท างานวนัแรก นายยงับอกเลยว่า คณุจบดอกเตอร์ยงัไม่พอ คณุตอ้งไปดูงาน
ต่างประเทศใหม้าก ๆ ตอนนัน้นายก็เลยสง่ผมไปทกุเดือน บางปีไป 15 ครัง้” 

ปัจจบุนันี ้นโยบายในการบริหารองคก์รของ GISTDA โดยเฉพาะเรื่องของการผลิตบคุลากรรุน่ใหม่ ตอ้ง
เรียกไดว้่า “มีเท่าไรใหไ้ม่อัน้” เพราะผูบ้รหิารมีมมุมองว่า ในขณะที่วิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยีของประเทศ
เราก าลงัเติบโตขึน้อย่างต่อเนื่อง งานดา้นอวกาศและภมูิสารสนเทศของไทย ทัง้ดา้นสมรรถนะและ
ศกัยภาพก็ถือว่าอยู่ในระดบัแนวหนา้ของอาเซียน ก าลงัคนที่ถกูสง่ออกไปเรียนเฉพาะทาง เมื่อทยอยกนั
กลบัมาท างานที่ประเทศไทยแลว้ ก็สามารถออกแบบและผลิตเครื่องมือ รวมถึงโซลชูั่นต่าง ๆ ไดน้่าสนใจ
และมีความหลากหลาย อีกทัง้ เรื่องของการเรียนการสอนหลกัสตูร SCGI Master Program ระดบัปรญิญา
โทนานาชาติ สาขาภมูิสารสนเทศศาสตร ์ซึ่งเป็นความร่วมมือระหว่าง GISTDA กบัมหาวิทยาลยัอู่ฮั่น 
สาธารณรฐัประชาชนจีน และมหาวิทยาลยับรูพา ก็ก าลงัด าเนินการอย่างต่อเนื่อง  
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ที่ผ่านมา GISTDA ยงัไดท้ าโครงการพฒันาบคุลากรเขา้สู่อตุสาหกรรมการบินและอวกาศไทย โดยมีการ
คดัเลือกวิศวกรที่มีพืน้ฐานความรูท้างดา้นดาวเทียมและเทคโนโลยีอวกาศ ทัง้พลเรือนและทหาร สง่ไปรว่ม
ปฏิบติังานพรอ้มเรียนรูเ้ทคโนโลยีกบัผูเ้ชี่ยวชาญ รบัการถ่ายทอดเทคโนโลยีทัง้สว่นของฮารด์แวร ์และ
ซอฟตแ์วร ์การออกแบบพฒันา ประกอบ และทดสอบดาวเทียมเล็ก ใน Airbus Defence and Space SAS 
ที่ฝรั่งเศสเป็นเวลา 1 ปี แลว้กลบัมาเริ่มผลิต ทดสอบที่ศนูยผ์ลิต และทดสอบดาวเทียมที่ก าลงัก่อสรา้งใน
พืน้ที่อทุยานรงัสรรคน์วตักรรมอวกาศ GISTDA อ.ศรีราชา 

นอกจากนี ้ยงัมีการสรา้งและพฒันาก าลงัคน ดว้ยการท า Workshop การฝึกงาน การท างานวิจยัใน
หลกัสตูร ดา้นขอ้มลูภมูิสารสนเทศ (GI) และการบินและอวกาศ (Aerospace) รว่มกบัมหาวิทยาลยัชัน้น า
ทัง้ของไทยและต่างประเทศ เช่น ความรว่มมือกบั University of Twente Netherlands ซึ่งเป็นสถาบนัที่มี
ความเชี่ยวชาญในดา้นวิชาการ งานประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยีอวกาศ เป็นที่ยอมรบัอย่างมากในยุโรป แอฟรกิา 
และเอเชีย    

GISTDA ยงัมุ่งเปา้วิทยาศาสตรร์ะบบโลกและอวกาศ (Earth Space Science Frontier Research & 
Development & Innovation) ดว้ยการสนบัสนนุการวิจยัและพฒันานวตักรรมขัน้แนวหนา้ ท่ีสามารถน าไป
ต่อยอดทัง้ในลกัษณะการ Spin-Off หรือจดัตัง้ Startup เพื่อน าไปสูก่ารพฒันาเศรษฐกิจอวกาศของชาติได ้
เช่น การพฒันาการวิจยัดา้นอาหารและการเกษตรในอวกาศ การผลิตยารกัษาโรคแบบใหม่ที่ตอ้งอาศยั
สภาวะแรงโนม้ถ่วงจากอวกาศ และการสรา้งความปลอดภยัใหก้บัอวกาศไทย (Space Safety and 
Security) โดยผ่านความรว่มมือในรูปแบบ Space Consortium 

รวมถึงกิจกรรม Space Science School ที่รวบรวมผูเ้ชี่ยวชาญและวิศวกรอวกาศจากองคก์รอวกาศทั่ว
โลก เช่น ISSI (Switzerland), European Space Astronomy Center (ESA/ESAC, Spain), Swiss 
Space Center at EPFL (Switzerland), University of Strathclyde (United Kingdom), National Space 
Science Center (CAS-China), JAXA(Japan), National Central University (Taiwan), Space 
Research Institute (Russia), APSCO เพื่อมาอพัเดทความรูด้า้นวิศวกรรมอวกาศ ส าหรบันกัวิจยัและ
วิศวกรรุน่ใหม่ ตัง้แต่ระดบัปริญญาโทถึงหลงัปรญิญาเอก  

ไม่เพียงแต่นกัศกึษาหรือบุคลากรวยัท างานเท่านัน้ GISTDA ยงัมีวิสยัทศันไ์ปถึงเรื่องของการปลกูฝัง
ทศันคติที่ดีต่อวิชาชีพดา้นนี ้ดว้ยการจดักิจกรรมกบันกัเรียนระดบัมธัยม ที่จะเป็นก าลงัส าคญัในการ
ขบัเคลื่อนการพฒันาเศรษฐกิจอวกาศใหม่ของประเทศไทยในอนาคต เช่น กิจกรรมการจดัการแข่งขนัสรา้ง
ดาวเทียมขนาดเล็ก กิจกรรมสง่เสรมิเยาวชนเขียนโปรแกรมเพื่อควบคมุหุ่นยนต ์หรืออปุกรณท์ี่ใชส้  ารวจ
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อวกาศ และกิจกรรมโครงการประกวดธุรกิจนวตักรรมดา้นอตุสาหกรรมอากาศยานไรค้นขบั UAV 
Application และการแข่งขนัดา้นวิทยาศาสตรโ์ลกและอวกาศอื่น ๆ 

เปล่ียน Mindset ปรับวิสัยทัศน ์พัฒนาภาวะผู้น า 

“สิ่งทีผ่มวางแผนไว ้คือเรือ่งของกระบวนการสรา้งวฒันธรรมองคก์ร สิ่งหนึ่งทีต่อ้งใหค้วามส าคญัก็คือ เรา
ตอ้งปรบัเปลีย่นจาก Distributor Mindset ไปเป็น Investor Mindset คอื องค์กรจะท าอะไรก็ได ้ขอใหรู้ว่้า
ทกุอย่างทีท่ ามนัคุม้ค่าการลงทนุ ทีผ่า่นมาเราอาจจะไม่ไดค้ิดถงึก าไรในเชิงการลงทนุมากนกั  

สมยัก่อนเราเป็นผูใ้หบ้ริการขอ้มูล คือรบัขอ้มูลมาแลว้สง่ต่อ แต่วนันีข้อง GISTDA 4.0 เราเป็นคนคมุ
แพลทฟอร์มแลว้ เราตอ้งปรบั Mindset ทกุคนใหม้องภาพเดยีวกนั ตอ้งค านงึถงึ ‘Value Based 
Organization’ ท าอะไรตอ้งมองใหเ้หน็คณุค่าทีเ่กิด ทัง้จากสงัคมหรือทางการเงนิ”  

และเสน้ทางที่จะไปถึงตามวิสยัทศันด์งักลา่ว ผอ.ปกรณ ์เชื่อว่า ผูน้  าที่ดีมีผลอย่างยิ่งต่อการพฒันาองคก์ร 
หน่วยงานแห่งนีจ้ึงเนน้เรื่องของการพฒันาภาวะผูน้  าที่เขม้ขน้เป็นพิเศษ ทัง้เรื่องของความรูแ้ละทกัษะที่ใช้
ในการท างาน และทกัษะที่ใชใ้นการปฏิสมัพนัธก์บัคน  

“เรามีการโคช้ผูบ้ริหารมาตลอดหลายรุ่น ตัง้แต่รุ่นระดบัรองลงมาถงึหวัหนา้ฝ่าย ปัญหาของพวกเทคนิคอล
คอืเรื่องของการสือ่สาร บางทเีขาเป็นสเปเชียลลสิตม์ากไป การโคช้เป็นภาคบงัคบัทีท่กุคนตอ้งเขา้ ถา้เป็น
ระดบัทีม่ีลูกนอ้ง คอืตอ้งสรา้งทกัษะการโคช้ ภาวะผูน้ า ทกัษะการฟัง ทางเราจะดไีซน์หลกัสูตรเอง เชิญ
วทิยากรจากภายนอกเขา้มาสอนใหผู้น้  าเป็นโคช้ได ้พอสอนเสร็จในระดบัลีดเดอร์ เขาจะมีเช็คลสิตว่์าวนันี ้
ไดท้ าพฤติกรรมอะไรของการโคช้หรือยงั พอสรา้งคนใหเ้ป็นแบคอพัแลว้ คนพวกนีก็้จะเป็นเมนเทอร์สรา้ง
คนรุ่นต่อไปได ้

แต่ถา้ระดบัผูป้ฏิบตังิาน เราจะมี Self-Coaching เพือ่ใหเ้ขารูว้ธิีเขาโคช้ตวัเองใหม้ี Passion ในการท างาน 
ตอนนีม้ีแผนจะสรา้งท าเนียบผูเ้ชีย่วชาญดา้นอวกาศ คนผ่าน GISTDA จะมีใบเซอร์ เพือ่สนบัสนนุให้
คนท างานมี Passion มากขึน้  

สว่นอกีโครงการทีก่ าลงัวางแผนคอื เราจะเปิดฟลอร์คยุกนั ใหเ้วลาเล่าเรือ่ง 5 นาท ีแลว้ดูสว่ิาคนฟังจะบอก
ไดม้ัย้ว่าคนเล่าเล่าเรื่องอะไร บางคนสือ่สารไม่รูเ้รือ่ง ขาดความเป็น Story Teller เราตอ้งสรา้งวฒันธรรม
ของการเปิดอกคยุกนั ทีบ่างคนเรียกว่า ‘สนุทรียสนทนา’ Core Value ของ GISTDA คอืการเล่าเรื่องใหค้น
อืน่เขา้ใจ เช่น เล่าใหส้งัคมตระหนกัความส าคญัของงานทีเ่ราท าอยู่  
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นีค่อืสองสิ่งทีต่อ้งมี 1 องค์กรตอ้งมี Leadership เพราะถา้ขาดความเป็นผูน้ า มนัจะขาดความรบัผดิชอบ 
หลายหนว่ยงานเดินต่อไม่ได ้เพราะเวลาคนขาดความรบัผดิชอบก็ไม่กลา้ตดัสนิใจ 2 คอืตอ้งสรา้งโอกาสให้
คนทีม่ีแวว ลสิต์รายชือ่มาเลย แลว้ค่อยไปดูว่าแต่ละคนขาด Skill อะไร เราตอ้งท าอะไรเพือ่ฟมูฟักเขาต่อ”  

ทัง้หมดนีคื้อภารกิจของ GISTDA ในการสานต่อองคค์วามรูใ้นดา้นการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยีอวกาศเพื่อ
การส ารวจและพฒันาประเทศ ที่สั่งสมมาตลอดครึง่ทศวรรษสูค่นรุ่นใหม่ โดยตัง้เปา้จะเห็นไทยมีบทบาท
ส าคญัในเวทีระดบัโลกและไดร้บัการยอมรบัในระดบันานาชาติ  

/////////////////////////////////////////////////////////////////////////////////// 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากร 

• การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT)  

• การฝึกอบรมในหอ้งเรียน (Classroom Training)  

• การสอนงาน (Coaching)  

• โปรแกรมพี่เลีย้ง (Mentoring Program)  

• การเพิ่มคณุค่าในงาน (Job Enrichment) 

• การใหค้ าปรกึษาแนะน า (Consulting)  

• การท ากิจกรรม (Activity) 

• การเรียนรูด้ว้ยตนเอง (Self Learning)  

• การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 

• การดงูานนอกสถานที่ (Site Visit) 

• การฝึกงานกบัผูเ้ชี่ยวชาญ (Counterpart)  

• การประชมุ/สมัมนา (Meeting/Seminar) 

• การใหท้นุการศกึษา (Scholarship) 

• รว่มมือกบัสถาบนัการศกึษาเพื่อพฒันาหลกัสตูรที่ตรงกบัความตอ้งการขององคก์ร 

• การจดัใหม้ีการจดัการความรู ้(Knowledge Management)  

• การจดัประกวดแผนธุรกิจ หรือ การจดัประกวดนวตักรรม 

• พฒันาความพรอ้มของอปุกรณ ์เครื่องมือ และผนวก Collaboration Platform ที่เพิ่มความสามารถในการ
สรา้งเครือข่ายสงัคม 
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6) บริษัท อินเด็กซ ์ครีเอทฟี วิลเลจ จ ากัด (มหาชน) (INDEX) 

บมจ.อินเด็กซ ์ครีเอทีฟ วิลเลจ (Index) เป็นบริษัท ครีเอทีฟ อีเวน้ท ์อนัดบั 1 ของไทย และเป็นบริษัทอีเวน้ท์
ของคนไทยบรษิัทเดียวที่ติดอนัดบั 7 ของโลก (จดัอนัดบัโดยนิตยสาร Special Events Magazine 
สหรฐัอเมรกิา) ตอกย า้การเป็นผูน้  าดา้นการตลาดเชิงสรา้งสรรคอ์ย่างครบวงจรในภมูิภาคอาเซียน โดย
ขยายสาขาไปยงัประเทศเพื่อนบา้นและเอเซีย มกีารด าเนินธุรกิจตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้ไดใ้น
ทกุมิติ แบบ Co-Creation คือ ผสมผสานจุดแข็งดา้นประสบการณ ์ใหเ้ขา้กบั Know-How และความ
เชี่ยวชาญเฉพาะตวั ทัง้หมดนีอ้ยู่ภายใตส้โลแกน ‘Never Stop Creating’  

 

ไอเดียกลับหัวคิด พิชิตหัวใจธุรกิจ 

"เกรียงไกร กาญจนะโภคนิ" ประธานเจา้หนา้ที่บริหาร บริษัท อินเด็กซ ์ครีเอทีฟ วิลเลจ จ ากดั (มหาชน) 
หรือที่คนทัง้วงการเรียกขานกนัติดปากว่า “พี่เมฆ INDEX” เลา่ถึงจดุเริ่มตน้ของความส าเรจ็นีว้่า “เราเร่ิมตน้
ธุรกิจอเีวนต ์ในวนัทีย่งัไม่มีใครรูจ้กัเลยว่า ‘อเีวนต์’ คอือะไร” 

“สมยัก่อนมนัไม่มีใครท า ไม่มีใครรูจ้กั ‘Organizer’ คอือะไร ‘โมเดลธุรกิจ’ ตอ้งแบบไหน ไม่รูแ้มก้ระทั่งว่า 
‘Quotation ตอ้งท ายงัไง เวลาคนถามว่า ‘ท าธุรกิจอะไร’ เรายงัตอบไม่ถูกเลย บอก ‘รบัจา้งจดังาน’ แค่นัน้” 

จากอดีตลกูหมอ้ JSL รบัผิดชอบงานโปรดิวเซอรท์ีวี เป็นครีเอทีฟ คิดรูปแบบ เกมโชว ์ละคร คอนเสิรต์ ใน
วนัที่สถานที่จดังานที่ใหญ่ที่สดุของกรุงเทพฯ ยคุนัน้ มีแค่ Bangkok Convention Center พืน้ที่ 2,000 
ตารางเมตร แต่ความรกัในงานที่อยากท าก็เลยตดัสินใจก่อตัง้ธุรกิจของตนเอง  

“ความมนัคอืไดลุ้น้เรือ่งใหม่ ๆ ทกุวนั เป็นธุรกิจทีไ่ม่มีความเป็นรูทนี ไม่มีความพรอ้มของซบัพลายเชน 
สมยันัน้ไม่มีบริษัทไฟ เสยีง ฉาก เวที ทกุอย่างเร่ิมจากศูนย ์มีปัญหาใหม่ ๆ ใหแ้กท้กุวนั ไม่เคยไดน้อนก่อน
วนังาน ช่างอยู่ถงึเชา้เราก็เชา้ดว้ย เปิดบริษัทวนัแรกถือเงินไปเปิดกระแสรายวนั 500 บาท ธนาคารไล่
กลบัมา บอกตอ้งหมืน่นงึค่ะพี”่ 

2530 คือปีที่ก่อตัง้บริษัทแรกใชช้ื่อว่า Scene Progress เริม่ตน้ดว้ยเงิน 60,000 บาท มีเพื่อนมาช่วยดดูา้น
มารเ์กตติง้และระบบหลงับา้น ในขณะที่ผูก้่อตัง้สงวนต าแหน่งที่ตนเองถนดั นั่นคือการคิดและผลิตผลงาน
เอาไว ้แต่สองปีผ่านไป บรษิัทที่ก าลงัท าท่าจะไปไดดี้ก็เกิดเรื่องที่ทิศทางในการประกอบธุรกิจไม่ลงตวั จึง
ตดัสินใจแยกตวัออกมา ภายใตแ้บรนดใ์หม่อย่าง Index ในปี 2533 โดยเริ่มจาก Town House เล็ก ๆ ซึ่งใน
วนัแรกไม่มีเฟอรน์ิเจอสกัชิน้ ตอ้งนั่งกบัพืน้ท างานกนั 
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แต่นบัเป็นการแจง้เกิดถกูที่ถูกเวลา เพราะมาในจงัหวะที่เศรษฐกิจก าลงับมู ลกูคา้กลุ่มแรกขององคก์รคือ 
สินคา้ประเภท FMCG (Fast-Moving Consumer Goods) ที่ท าใหท้ัง้งานและเงินไหลมาเทมาจนแทบ
รบัมือไม่ทนั  

“ตอนนัน้เนสกาแฟพยายามเพิ่มการบริโภคกาแฟในฤดูรอ้นซึ่งปกติยอดขายจะลดลง โดยพยายามแนะน า
วธิีการชงกาแฟเยน็โดยใชก้ระบอก Shaker ใสก่าแฟผง เอาน า้แข็งใสน่มขน้หวานใสก่ระบอกเขย่า ความ
สนกุอยู่ที ่ลูกคา้โทรมาหาตอนหนึ่งทุ่มว่า ‘เมฆ พรุ่งนีถ่้ายแสงระวสีามทุ่มนะ’ ถามไปว่าถ่ายอะไร ลูกคา้
บอกว่าใหเ้วลาคิดหนึ่งคนืพรุ่งนี ้9 โมงเชา้เจอกนั แต่ 9 โมงเชา้เรายงัไม่รูเ้ลยว่า ‘จะถ่ายอะไร’ สมยันัน้
กิจกรรมการตลาดอย่างมากก็เอานางสาวไทยไป visit ตามจุดขายต่าง ๆ มีแค่การลด แลก แจก แถม แต่
ไม่มีการเชือ่มโยงกบั Benefit ของแบรนด์  

เราเป็นคนแรกทีค่ิดถงึการใชอ้เีวนตใ์นแง่ของ Communication ผลคอื ดงัระเบิด เนสกาแฟขายกระบอก 
เชคไดล้า้นกระบอกยอดขายเนสกาแฟทะลเุป้า กลายเป็น Campaign ทีป่ระเทศอืน่น า Format  Shake 
Lady นีไ้ปใชท้ั่วโลกเลย Index ก็เลยได ้Success Story นี ้เป็น Project แจง้เกิด 

 นอกเหนือจากไอเดียที่มาก่อนกาลแลว้ อินเด็กซย์งัโตไม่หยดุเพราะความคิดนอกกกรอบ ที่เจา้ตวัเลา่ว่า 
“คดิอะไรก็ไดท้ีค่นอืน่เขาไม่คิดกนั” อาทิ การเป็นบรษิัทแรกที่ท าบา้นตวัอย่างสเกลเท่าของจรงิแบบ 1 : 1 
ไปตัง้อยู่กลางหา้งฯ หรือการยกกรีนกอลฟ์เขา้มาในพืน้ที่จดังานจนกลายเป็น Talk of the Town  

“เราท าอะไรก็ไดท้ีไ่ม่เหมือนคนอืน่ ท าหวอืหวายงัไง ขอให ้End Up ขายของไดค้ือจบ ยิ่งช่วงอสงัหาฯ บูม 
งานวนัเปิดตอ้งยิ่งใหญ่ เกมตอ้งเร็ว ตอ้งปิดการขายใหไ้ดใ้นวนัเปิดตวั อมิแพคตอ้งสูงสดุ” 

 

ตั้งหมู่บ้านใหญ่ไว้ผลิตไอเดีย 

ใครฟังเรื่องยอ้นอดีตแลว้คงตอ้งอึง้ปนทึ่ง ค าถามที่ตามมาจึงไม่ใช่แค่ ‘คดิแบบนัน้ไดย้งัไง’ แต่ตอ้งถาม
ต่อไปว่า “แลว้ไปเอาคนทีไ่หนมาคิด” คณุเกรียงไกรเลา่ทีเลน่ทีจรงิว่า “ช่วงแรกหาคนยากกกก... มาก ใคร
มาท างานถือเป็นผูม้ีพระคุณมาก”  

“สมยันัน้ใครก็ไดข้อใหม้าเถอะ จะจบใหม่ จะเกรด 1 เรารบัหมด เพราะธุรกิจเราไม่มีใครรูจ้กั เกือบ 100 % 
มีแต่เดก็จบใหม่มาสมคัร กลบับา้นไปพอ่แม่ถามว่าท างานอะไรยงัตอบกนัไม่ถูกเลย มหาวทิยาลยัยงัไม่มี
วชิาอเีวนต ์เราตอ้งใชว้ธิีไปตกเขียวจากสถาบนัต่าง ๆ เลือกคนทีม่นัดูลน้ ๆ   
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ใครสมคัรมาผมเป็นคนสมัภาษณ์เอง บางคนเกรดไม่ดเีราก็ถามว่าท าไมคะแนนนอ้ย อ๋อ ท ากิจกรรมเยอะ 
แลว้ท าไมมาสมคัรทีน่ี ่เขาบอกสมคัรทีอ่ืน่ไม่มีใครรบั ไลฟ์สไตล ์เป็นไง ไหนเล่าเรื่องหนงัทีเ่พิ่งไปดูส ิถา้คน
ไหนไม่คยุแลว้ไม่ชอบผมไม่เอาเลย เคยมีเกรดด ีเกียรตินิยม เรียนองักฤษ แต่พอถามถงึเป้าหมายในชีวติ 
เขาตอบว่า ‘อยากมีรถเบนซ์’ แบบนีผ้มก็ว่าไม่นา่เขา้กบัเราได ้ 

เพราะถา้คนไหนมีเป้าหมายชีวติเรือ่งความร ่ารวย มนัจะไม่ไดท้ างานดว้ย Passion ผมถอืว่าถา้คนเรา
ท างานทีต่วัเองรกั เดีย๋วรถเบนซ์มนัมาเอง เพราะอเีวนตเ์ป็นงานหนกั มีเดทไลน ์ไม่มีการเลือ่นเวลาสง่มอบ 
ถา้คณุเอาเงนิเป็นตวัตัง้ คณุจะอยู่ไม่ได ้ขนาด Index ทกุวนันี ้ผมยงัใหน้โยบายนอ้ง ๆ ว่า ‘หา้มท ามาร์จิน้
เกินเท่านี’้ ใครท าเกินแปลว่าเนน้แต่ก าไร เดีย๋วงานห่วย เราไม่เอา” 

แมไ้ม่ไดท้ างาน “โดยเอาก าไรเป็นตวัตัง้” แต่ธุรกิจของ Index กลบังอกเงยรุดหนา้ไปอย่างเกินความ
คาดหมาย คณุเกรียงไกรเลา่ถึงวนัที่ตดัสินใจเขา้ตลาดฯ ในปี 2548 ก่อนหนา้นัน้   

“ผมไม่เคยดูบญัชี ไม่สนก าไรขาดทนุเท่าไร รูแ้ค่ว่ามีหนา้ทีห่าเงนิ คิดงาน ตอนนัน้ธุรกิจเราไปถงึระดบั 
500-600 ลา้นแลว้ พอคนมาชวนเขา้ตลาดถงึเพิ่งไปดูทีส่รรพากร เพิ่งรูว่้า อ๋อ ในธุรกิจบนัเทงิ Index คือ
Top 3 ทีจ่่ายภาษีมากทีส่ดุรองจากแกรมมีก่บัเวร์ิคพอยท์ ตอน FA เขามาสอนวชิาบญัชี ฟังไม่รูเ้รือ่งเลย 
แต่อยากเขา้ตลาดฯ เพราะมีค าว่ามหาชนต่อทา้ย โอ๊ย เท่ ชอบ ตอบโอเคไปเลย  

ยืน่ Filling ก.ล.ต. Approve แลว้ ก าลงัเตรียมวางแผน IPO ทางแกรมมีต่ดิต่อเขา้มาว่า คุณไพบูลย ์
ด ารงคช์ยัธรรม อยากเจอ เราก็ไม่ทราบว่าเรือ่งอะไรแต่เกิดมาไม่เคยเจอคณุไพบูลย์ ก็เลยเขา้ไปเจอ ทาง 
Grammy ดวิอย่างรวดเร็วโดยเสนอเขา้มาถอืหุน้ Index ในสดัสว่น 50% แผนการ IPO จึงไม่เกิดเพราะเรา
มองว่าการไดแ้กรมมีม่าถอืหุน้นา่จะเป็นประโยชนม์ากกว่าการเขา้ตลาดหุน้”  

นบัเป็นการ M & A ที่ลงตวั Grammy เป็น Strategic Partner ท าให ้Index เพิ่มพนูศกัยภาพแนวตัง้และ
แนวนอน คือนอกจากจะมีความพรอ้มเพื่อตอ้งการตอบสนองความตอ้งการของตลาดมากขึน้แลว้ อีกทาง
หนึ่งยงัไดเ้ปรียบในเรื่องการไดใ้ชท้รพัยากรของกลุม่จีเอ็มเอ็มแกรมมี่ทัง้หมด ไม่ว่าจะเป็น ศิลปิน นกัรอ้ง 
ดารา สื่อต่าง ๆ ทัง้โทรทศัน ์วิทย ุสิ่งพิมพ ์เขา้มาเสรมิงานอีเวนต ์โดยมีเงื่อนไขของการเขา้ถือหุน้ว่า รูปแบบ
การบริหารการจดัการของ Index นัน้ จะไม่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างใด ยกเวน้ตรวจเช็คสขุภาพทางการเงิน
ทกุเดือน 

ซึ่งนั่นรวมถึงวิธีการปรบัองคก์รทัง้องคาพยพ รวมถึงเรื่องของ “คน” ซึ่งเป็นหวัใจหลกัของการท างานเชิง
สรา้งสรรค ์บรษิัท อินเด็กซ ์อีเวนต ์เอเจนซี่ จ ากดั (มหาชน) (Index Event) ซึ่งภายหลงัถกูเพิ่มค าต่อทา้ยว่า 
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Village หมายถึง “การอยู่รว่มกนัเป็นหมู่บา้น” ที่ประกอบไปดว้ยบา้นหลายหลงั และมีพ่อบา้นคอยดแูลแต่
ละบา้นย่อย ๆ โดยไดร้บัอ านาจในการตดัสินใจและบรหิารงานอย่างชดัเจน 

“คนยุคแรก ๆ 60-70 คน ยงัท างานกบัเรามาจนถงึวนันี ้เพราะเราอยู่กนัแบบคนร่วมหมู่บา้นกนั ขนาดช่วง
วกิฤตตม้ย ากุง้ เรายงัผา่นมาไดโ้ดยไม่ลดเงนิเดือน ไม่เอาคนออก ทัง้ ๆ ทีต่อนนัน้แทบไม่มีงานเลย 
ผูบ้ริหารลดเงนิเดือนตวัเอง หลงับา้นจดัการไป เงนิไม่พอค่อยมาบอก เรามีหนา้ทีเ่ตมิเงนิเขา้ไป 

บริษัท เอเจนซี่ โฆษณา บริษัทคู่แข่ง ตอนนัน้เอาคนออกเพือ่ประหยดัค่าใชจ่้าย แต่เรากลบัขยายธุรกิจ 
เพราะมองเหน็ช่องทางทีว่่า ถา้เรามวัแต่จา้งซพัพลายเช่น แสง เสยีง ฉาก เราเสนองานแข่งกบัชาวบา้น
แทบตายสดุทา้ยไดง้านมาแบ่งเงนิเพือ่นหมด สูเ้อามาท าเอง ต่อทา้ยกนัเป็นรถไฟขบวนยาว ๆ ครบวงจรไป
เลย พอเร่ิมขยายงานคนก็เพิ่มเป็นหลายรอ้ย คอนเซปตเ์ราใชค้ าว่า Village คือแต่ละบา้นมารวมกนั เรา
เลอืกลูกบา้นได ้วนัไหนมีบา้นทีไ่ม่โอเค ลา้สมยั ก็ขายออกได ้ทกุบา้นมีความเชีย่วชาญเฉพาะดา้น มี
พอ่บา้นดูแล 

ผมให ้Full Authorized พอ่บา้นเขาว่าไปเลย เขารูด้กีว่าเราว่าธุรกิจของเขาเป็นยงัไง เราแค่มาดู perform  
รายเดือน ไม่ตอ้งมาโมใ้หฟ้ัง ตรวจการบา้นดว้ยตวัเลขมนัง่ายกว่า และตกลงกนัว่าสองสามปีแรกเราให้
งานได ้แต่หลงัจากนัน้ทกุบา้นตอ้งยืนดว้ยตวัเองได”้  

การขยายธุรกิจที่ไต่เพดานบินสงูขึน้เรื่อย ๆ จาก Town House 1 หอ้งกลายเป็น 5 หอ้ง สูก่ารเป็นมหาชน 
คมุคนบา้นจาก 60 คน ไปเป็น 500-600 คน คณุเกรียงไกรมองว่าปัจจยัส าคญัที่สดุที่ท าใหท้กุอย่างอยู่ในที่
ทางของมนัได ้ก็คือเรื่องของ Culture ซึ่งเป็นเสมือน “กฎของหมู่บา้น” 

“ผมมีความเชือ่หลกัอยู่ 2 เรื่อง หนึ่งคือเรือ่งของ Culture วฒันธรรมของเรา ตวัย่อ Index ก็บอกชดัเจน I – 
Innovation, N - No Limit, D – Developing, E – Efficiency, X – Expert  

และสองคอื ผมเชือ่ว่าไม่มี Super Star ไม่มีใครเก่งทีส่ดุ คนนีต้ายไม่ได ้ใครมาแทนไม่ได ้เพราะเราสรา้ง
คนใหท้ าแทนกนัไดต้ลอดเวลา ตอนที ่ก.ล.ต. ถามว่า บริษัทแบบนีม้ีความเสีย่งมากนะ เพราะ Handle ทกุ
อย่างดว้ยคน แต่เรากลบัคดิอกีมมุว่า ทมีเวร์ิคส าคญักว่า เราใชว้ธิีซอยทมีใหเ้ลก็ทีส่ดุ คนไหนหายไปก็เอา
คนใหม่มาเตมิไดต้ลอด  

ผมบริหารงานแบบ เซอร์ อเลก็ซ์ เฟอร์กูสนั ไม่งอ้ โรนลัด์โด ้ไม่งอ้ เดวิด เบคแฮม เพราะเชือ่ว่าถา้เรา
ออกแบบระบบไวด้ ีเราจะใส่ใครลงไปก็ได ้แต่ถา้ปล่อยใหอ้งคก์รมีซุปเปอร์สตาร์เมือ่ไร ระบบพงัทนัที พอ
เราสรา้งองค์กรดว้ย Culture แบบนี ้ตวัผมเองเวลาไปไหน คนโทรหาผมนอ้ยมาก เพราะผมกระจายงานไป
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ใหลู้กบา้นหมดแลว้ ใหก้รอบปฏิบตัแิค่ว่า ถา้ก าไรนอ้ยกว่าทีต่ัง้นี ้ใหม้าขอก่อน แต่ถา้ทกุอย่างปกต ิผมให้
อ านาจคณุตดัสนิใจไปเลย ลูกคา้ก็ไม่ตอ้งถามหาแต่พีเ่มฆ”  

“BORN TO BE CREATOR” ปลุกความคิดสร้างสรรคใ์นตัวคุณ 

“งานเรามนัเป็นทีร่วมของคนคดิอะไรแปลก ๆ ไม่เหมือนชาวบา้น ตอ้งเขา้ใจอย่างหนึ่งว่า งานครีเอท
มนัติส้ทท์กุคน แลว้เราท างานกบัเดก็สมยัใหม่ เรายิ่งตอ้งปรบัตวั ผมขอแค่เอาเรื่องวนิยัเป็นส าคญั สง่มอบ
งานตอ้งตรงเวลา งานตอ้งเสร็จ คณุจะมาท างานกีโ่มงอะไรยงัไงไม่ซีเรียส”  

จากแนวคิดของผูบ้ริหาร บริษัท Index Creative Village ที่ใหค้วามส าคญักบัเรื่องของทรพัยากรบุคคลมา
เป็นอนัดบัแรก โดยมีโครงสรา้งองคก์รและวฒันธรรมองคก์ร คอยก ากบัดแูลและสนบัสนนุใหเ้กิดความคิด
สรา้งสรรคแ์ละนวตักรรมใหม่ ๆ ในการท างานอยู่ตลอดเวลา นบัเป็นกรณีศึกษาที่น่าสนใจ โดยเฉพาะใน
วนัที่ธุรกิจเติบใหญ่จนแทบจะเรียกไดว้่า เป็น “สถาบนั” ของวงการอีเวนตท์ี่ใครก็ตอ้งอยากรว่มงานดว้ย 

“ทกุวนันี ้Index เป็นเครดิตต่อทา้ยคนท างาน ถา้บอกว่าเคยท าทีน่ีเ่วลาไปไหนก็อาจจะไดอ้พัเงนิเดอืน 
ยีส่บิกว่าปีทีเ่ราสรา้งแบรนด์ขึน้มาอย่างแข็งแรง ไม่เพยีงเท่านัน้ เรายงัท างานเชิงลกึดว้ยการร่วมมือกบั
มหาวทิยาลยั 6 สถาบนัทัง้ในไทยและต่างประเทศ ไปผลกัดนัใหอ้เีวนตเ์ป็นวชิาเรียน เป็นไมเนอร์ เป็น
เมเจอร์ ผมเดนิสายตลอดปี พูดใหค้วามรูเ้รือ่งอเีวนต ์ไปพูดใหอ้าจารยม์หาวทิยาลยัฟัง เหมือนเราท า
หนา้ที ่Train the Trainer เวลาอาจารยเ์อาไปสอนในหอ้งเรียน จะยกตวัอย่างเคสไหน ๆ ก็เคสของ Index 
ทัง้นัน้ 

นอกจากขยนัเขียนคอลมัน์ตามสือ่สิ่งพมิพต่์าง ๆ แลว้ ผมยงัเขียนต ารา Event Marketing จาก
ประสบการณ์ตรงของตวัเอง พมิพแ์จกจ่ายไปตามสถาบนัการศึกษาต่าง ๆ ถือเป็นต าราอเีวนต ์‘เล่มแรก
ของโลก’ เพราะก่อนหนา้นีป้ระเทศไหนก็ไม่มี มีแต่ค าว่า Event Management เราผลติต าราอเีวนตเ์พือ่
สรา้งมิตขิองเราใหห้ลากหลายมากขึน้ ทัง้หมดทีเ่ราท าคอืการสรา้งฐาน  

ตอนนี ้Index กลายเป็นทัง้ภาคทฤษฎีและภาคปฏิบตั ิเป็นหนึ่งในบริษัททีเ่ดก็อยากท างานดว้ยมากทีส่ดุ 
มหาวทิยาลยัผลติคนดา้นนีม้า เดก็ก็จะมาหาเราหมด เราเลยไม่เคยมีปัญหาเรือ่งการขาดคน เวลาคนถาม
ว่านีอ่นัดบัหนึ่งเหรอ เราบอกไม่ทราบครบั แต่ผมอนัดบั 7 ของโลก (หวัเราะ) ซึ่งถา้ถามว่าอะไรคือ
เครือ่งมือส าคญัทีท่ าใหเ้รามาถงึจุดนีไ้ด ้ผมตอบชดัเจนเลยว่า การสรา้งแบรนดค์ือสิ่งส าคญั”  

รวมทัง้ในปีที่ผ่านมา Index ฉลองครบรอบ 30 ปี ดว้ยการจดักิจกรรมโครงการ “หวัรอ้น” (Hot Head 
Project) ประกวดไอเดียจากนิสิตนกัศกึษา โดยมีเงินรางวลัและทนุการศกึษา กว่า 150,000 บาท เเละเปิด
โอกาสใหน้อ้งใหม่ไฟแรง ไดเ้ป็นสว่นหนึ่งในการร่วมงานระดบัเวิลดค์ลาส “World Expo” ที่ดไูบ 
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แต่สิ่งที่สนบัสนนุใหท้ัง้คนใหม่และคนเก่า หลอมรวมเขา้ดว้ยกนับนขบวนรถไฟสายที่ชื่อ Index นี ้ก็คือ
กรอบความคิดที่ถูกจดัวางเอาไวอ้ย่างแข็งแรง คณุเกรียงไกรบอกว่า คณุจะมาจากไหน จะเป็นเบอร ์1 ของ
ที่อ่ืนมาก่อนก็ไม่ส  าคญั เพราะทกุคนตอ้งอยู่ภายใตก้ฎของหมู่บา้น โดยการเปิดโอกาสใหท้กุคนสามารถ 
“ไปใหส้ดุ อย่าหยุดทีค่วามคิดแรก” ท าใหทุ้กคนกลา้คิดกลา้น าเสนอไอเดียล า้ ๆ ใหม่ ๆ ตลอดเวลา  

“ปกติบริษัทอืน่มกัแบ่งงานกนัเป็น Group ใน 1 ทมีมี Creative, Designer, Project Manager, Producer 
พอมีครีเอทฟีเป็น Head มนัจะไม่คดิเยอะ เดีย๋วมนัตอ้งท าเยอะ แลว้มนัตอ้งดูก าไรขาดทนุ มนัเลย
กลายเป็นคนระวงัตวั แต่ของเราคนคดิทมีนงึ ทมีขายอกีทีม ทมีท าอีกทมี แยกหมด มนัเลยบาลานซ์กนัเอง 
คนคิดไม่มีขอ้จ ากดัทะลุโลกไปเลยก็ได ้มนัท าใหง้านเรา Challenge ตลอดเวลา ลูกคา้เราหลายเจา้ อย่าง
โคก้ถงึท ากนัมา 30 ปีไม่เคยเปลีย่น ไทยประกนัฯ ท ามา 20 กว่าปี เราแค่ท าหนา้ทีท่  างานของเราใหด้ขึีน้ไป
เรือ่ย ๆ  

เมือ่ก่อนเรามี BD (Business Development) หาลูกคา้ แต่พวกนีท้ าตวัเลขสวย ๆ มาทไีร เจ๊งทกุท ีสิ่งทีเ่รา
เรียนรูท้ าใหเ้ราเปลีย่นเป็น CBD (Creative Business Development) งานไม่ไดจ้บแค่ไดท้ าแลว้ ดลีลงตวั
แลว้หมดหนา้ที ่แต่ CBD ตอ้งคดิแลว้ลงมือท าจนเสร็จ เสร็จไม่พอตอ้งใหเ้หน็ก าไรดว้ย  

บางคนบอกว่าความยากอยู่ตรงทีท่ างานปีทีแ่ลว้เจ๋งสดุแลว้ ปีนีท้  าไงต่อ ก็สโลแกนของเราบอกไวว่้า Never 
Stop Thinking แลว้เราก็พสิูจนแ์ลว้ว่า เราไต่ระดบัความเจ๋งขึน้ไปไดท้กุปี เพราะเรามีความเชือ่ว่า สิ่งทีท่  า
อยู่ไม่ใช่สิ่งทีด่ทีีส่ดุ ดงันัน้ตอ้งพรอ้มทีจ่ะดกีว่าเสมอ” 

เปิดแนวรุกใหม่ คิดแบบผู้น าตลาด 

ดา้นยอดขาย Index สามารถรกัษาระดบั 1,400-2,000 ลา้นบาท มาตลอด 12 ปีที่ผ่านมา และในปี 2563 
Index มีพนกังานรวมทัง้สิน้ 340 คน 7 บรษิัทย่อย กบัอีก 4 Business Units ซึ่งผูบ้รหิารถือหลกั “ดูอยู่ห่าง 
ๆ อย่างห่วง ๆ” รวมทัง้ท าตวัเป็นเจา้นายที่เปิดใจและเปิดโอกาส ใชห้ลกั “ตอ้งเป็นโคช้มากกว่าผูเ้ล่น”  
“ตอ้งเป็นผูฟ้ังมากกว่าผูพู้ด” และ “ตอ้งไม่เป็น Idea Killer” ปลอ่ยใหท้ีมงานแสดงฝีมืออย่างเต็มที่ เพราะ
มองว่านั่นคือแนวทางในการสรา้งคนใหเ้ก่งขึน้  

“ที ่Index เวลาผมสวมหมวก Creative สถานะผมจะเท่าเทยีมทมีงาน ทกุไอเดียของผม ตอ้งเสนอ
ความคดิจนกว่าทกุคนจะ Ok บางทกี็ไม่ผา่นก็มี บรรยากาศขององคก์รทีต่อ้งการความคดิสรา้งสรรค ์บน
โต๊ะประชมุตอ้งไม่มีใครใหญ่สดุ เพราะผมเชือ่ว่า ไอเดยีดี ๆ ไม่จ าเป็นตอ้งมาจากต าแหนง่หรืออาย”ุ 

นอกจากนี ้Index ยงัมีกระบวนการสรา้งลกูบา้น ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการ Basic  Training ที่สอนกนัตัง้แต่
เรื่องพืน้ฐานอย่าง Presentation Skill เพื่อใหส้ามารถน าเสนองานไดอ้ย่างมืออาชีพ สอนกนัตัง้แต่ต าแหน่ง
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การนั่ง การเชื่อม Computer กบั TV หรือ Projector การท าโปรแกรม Excel , Power Point มีการเชิญ
วิทยากรหรือบางครัง้ก็เชิญดีไซนเนอร ์Creative จากนอกองคก์รเขา้มาจดัอบรมเป็นคอรส์สัน้ ๆ เวลามีปลั๊ก
อินโปรแกรมใหม่ ๆ ทางบรษิัทก็จะจดัคอรส์เฉพาะกิจใหไ้ดเ้รียนรูก้นั 

“เครือ่งมืออะไรก็ได ้ท าแลว้ขอใหค้นท างานมี Efficiency เร็วขึน้ ทีน่ีม่ีทัง้การจบัคู่เป็นพีเ่ลีย้ง ใหค้นเก่าสอน
คนใหม่ มี Mentor คอยดูแล ช่วยปรบัจูน Mindset ใหค้นใหม่ เขา้มาใหม่ก็ On the Job Training กนัไป 
ทกุสามเดือนหกเดือนก็เปิดสอนเรือ่งใหม่ ๆ เราตอ้งท าแบบนีต้ลอดเพราะมนัมีโปรเจคตใ์หม่ ๆ เกิดขึน้ทกุ
วนั ถา้อยากใหอ้งคก์รเดนิหนา้ เราจะหยุดเรียนรูไ้ม่ได ้

R & D คืออีกหนึ่งกญุแจส าคญัทีท่ าให ้Index ยงัคงรกัษาภาพองคก์รทีเ่ตม็ไปดว้ยความคดิสรา้งสรรคไ์ด้
เราสรา้งทมีทีม่ีหนา้ทีพ่ฒันา Technology ต่าง ๆ เพือ่มาใชง้านแทนการตอ้งรอเทคโนโลยจีากต่างประเทศ 
หลงัอย่างเรามีไอเดยี เราก็ร่วมพฒันากบัมหาวิทยาลยั ซึ่งเรือ่งนีเ้ราท ามาตัง้แต่ปี 2542 แลว้ ซึ่ง
หมายความว่าเราถอื เทคโนโลยทีีคู่่แข่งไม่อาจซือ้หาได”้  

ผลรูปธรรมของการใหโ้อกาสคนท างาน ตวัอย่างจากช่วงล็อคดาวนท์ี่ผ่านมา เมื่อธุรกิจอีเวนตเ์ป็น
อตุสาหกรรมแรกที่ไดร้บัผลกระทบแบบ 100% แต่ Index กลบัสรา้งธุรกิจใหม่ไม่หยุด เช่น การเปิดแฟรน
ไชสฆ์่าเชือ้โควิด-19 ที่ชื่อ KILL & KLEAN ซึ่งใชเ้วลาคิดแค่ 3 อาทิตย ์พฒันาธุรกิจนีจ้าก 0 แค่เวลาเดือน
ครึง่หลงัจากเปิดตวั ก็มีคนสนใจเขา้มารบับรกิารฉีดพ่นไปแลว้บนพืน้ที่กว่าหนึ่งลา้นตารางเมตร  

“ไอเดยีนีก็้มาจากนอ้งในทมี ผมยงัเก็บแชทประโยคนีไ้วดู้เลย ‘พีเ่มฆ ๆ หนูอยากท าฉีดพน่ฆ่าเชือ้’ ผมก็ว่า 
เอ มนัจะไดส้กักีต่งั แต่ก็ใหโ้อกาสเขา ลงทนุไป 60,000 ตอนนีก้ลายเป็นว่า KILL & KLEAN เป็นแบรนดท์ี่
แข็งแรงทีส่ดุในเรื่องของการฆ่าเชือ้โรค และขยายธุรกิจแฟรนไชสไ์ป สปป.ลาว, เมียนมา, กมัพูชา, สหรฐั
อาหรบัเอมิเรตส,์ บาหเ์รน และไทย รวม 6 ประเทศ 27 เมืองแลว้ และนวตักรรมทีเ่ราคดิขึน้มา คอืเครือ่ง
ท าความสะอาดพืน้รองเทา้ถูกสง่ออกไปยงั 4 ประเทศ 

ทกุวนันี ้เราท างานภายใตค้ าว่า From Insight to Idea กระบวนการความคิดตอ้งมาจาก Insight ก่อน มนั
คอืเข็มทิศว่าถา้เราไปทศินี ้โอกาสผิดมีนอ้ย ในขณะเดยีวกนั เราก็ตอ้งใหท้กุคนสรา้งสรรคค์วามคิดใหม่ ๆ 
ผมจะไม่ใหค้ะแนน KPI ถา้คุณคดิอะไรซ ้า ๆ เดมิ ๆ เรานอกกรอบไดแ้ต่ตอ้งใสค่วามช านาญของเราเขา้ไป” 

สว่นเครื่องมือส าคญัอีกหลายตวั ที่ Index มองว่าใชไ้ดผ้ลกบัธุรกิจที่เรียกตวัเองว่า Creative Solution ก็คือ
เรื่องของการสง่คนไปดงูาน เช่น การสง่ออกพนกังานใหไ้ปเรียนรูจ้ากมหกรรมอีเวนตร์ะดบัโลกในหลาย
ประเทศ และเรื่องของ Job Rotation เพื่อเปิดมมุมองและรบัประสบการณใ์หม่ ๆ สิ่งเหลา่นีท้  าใหส้ามารถ
สรา้งทีมงานขึน้มารองรบัธุรกิจที่งอกโปรเจกตใ์หม่ ๆ ตลอดเวลาได ้  
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Index ยงัเป็นองคก์รที่เดินหนา้ฝ่าพายเุศรษฐกิจ ดว้ยการผดุธุรกิจขึน้มาใหม่ ๆ ไม่เวน้แต่ละวนั เช่น 
โครงการสรา้งแพลทฟอรม์ “คนืปล่อยของ” ที่เปิดใหม้ีการประมลูสินคา้ออนไลนผ์่านทาง Facebook Live 
ซึ่งเกิดจากการมองเห็น Pain Point ของธุรกิจที่ซบเซา สต็อคสินคา้ไวแ้ต่ไม่มีที่ระบาย หรือ “Friendship 
Economy” ที่เกิดขึน้ท่ามกลางวิกฤตจนท าใหธุ้รกิจอีเวนตแ์ละคอนเสิรต์เจอทางตนั เป็นที่มาของ Business 
Model ใหม่ ที่ Index เป็นคนกลางในการเอาผูป้ระกอบการทัง้ซพัพลายเชน ไม่ว่าจะเป็นออรก์าไนเซอรผ์ู ้
จดัคอนเสิรต์ สถานที่ ผูใ้หบ้ริการแสง สี เสียง และศิลปิน มารว่มลงทนุกนัในรูปแบบ “เศรษฐกิจแบบเพื่อน
ฝงู” และแบ่งรายไดร้่วมกนั (Revenue Sharing)   

รวมทัง้ลา่สดุของไอเดียกระฉูดจากทีมงาน คือการป้ัน ANYA MEDITEC ที่เกิดจากแนวคิดในการเชื่อมโยง
ระหว่าง Hospital + Hotel + Technology เขา้ดว้ยกนั โดย ANYA จะเขา้ไปบรหิารจดัการวางแผนธุรกิจ
และวางระบบให ้โดยน ากิจกรรมทางการแพทยท์ี่ไม่จ  าเป็นตอ้งท าในโรงพยาบาลเช่น Sleep Test , Anti-
Aging เป็นตน้ และลา่สดุ เปิด House of Illumination Digital Art Experience ใหญ่ที่สดุในภมูิภาคนีท้ี่ 
Central world ชัน้ 8  

ปัจจบุนั มูลค่ารวมของตลาดอีเวนตอ์ยู่ที่  2.3 แสนลา้นบาท ผลประกอบการเมื่อปลายปี 2562 ของ 
บริษัท อินเด็กซ ์ครีเอทีฟ วิลเลจ จ ากัด (มหาชน) อยู่ที่ 1,800 ลา้นบาท โตกว่าปี 2561 ถึง 13% ตัง้แต่
ปี 2558 กลุ่มกาญจนะโภคินซือ้หุน้กลับจาก Grammy ทัง้หมด และกระจายหุน้บางส่วนใหพ้นักงานที่มี  
Loyalty สูงถือ และมีโครงการจะ IPO ต่อไปในอนาคต 

“ในปี 2563 ภายใตว้ิกฤติเศรษฐกิจครัง้รุนแรง เพือ่นร่วมธุรกิจเลือกที่จะลด Cost ดว้ยการปลด
พนกังานออก Index ยงัคงมีมุมมองเรื่องคนเป็นอาวุธส าคญั เราปรับลดพนกังานลงแค่ 4% ตัง้แต่ตน้ปี
ซึ่งไม่ใช่สาเหตุโควิดดว้ยซ ้า แต่เราเลือกที่จะเปิดธุรกิจใหม่ๆ เราเลือกบุกในจังหวะที่ทุกคนถอย เลือก
เก็บคนเก่งไวม้ากกว่าปล่อยออกไปในเวลาที่ทุกคนเดือดรอ้น  องค์กรที่มีคนเป็นแกนหลกัเราก็ยอมเจ็บ
มากกว่าจะปล่อยคนไป”  

/////////////////////////////////////////////////////////////////////////////////// 
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เคร่ืองมือที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากร 

• การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT)  

• การฝึกอบรมในหอ้งเรียน (Classroom Training)  

• การสอนงาน (Coaching)  

• โปรแกรมพี่เลีย้ง (Mentoring Program)  

• การเพิ่มคณุค่าในงาน (Job Enrichment) 

• การมอบหมายงาน (Delegation) 

• การหมนุเวียนงาน (Job Rotation) 

• การท ากิจกรรม (Activity) 

• การเรียนรูด้ว้ยตนเอง (Self Learning)  

• การดงูานนอกสถานที่ (Site Visit) 

• รว่มมือกบัสถาบนัการศกึษาเพื่อพฒันาหลกัสตูรที่ตรงกบัความตอ้งการขององคก์ร  

• การจดัใหม้ีการจดัการความรู ้(Knowledge Management)  

• การมอบหมายโครงการที่ทา้ทาย (Challenging Project) นอกเหนือจากงานประจ า 

• การจดัประกวดแผนธุรกิจ หรือ การจดัประกวดนวตักรรม 
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7) ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) (KASIKORNBANK PLC) 

 
ธนาคารกสิกรไทย ก่อตัง้เมื่อวนัที่ 8 มิถนุายน พ.ศ. 2488 ดว้ยทุนจดทะเบียน 5 ลา้นบาท (ชื่อภาษาองักฤษ
เดิม: Thai Farmers Bank; TFB) ซึ่งเป็นช่วงปลายสงครามโลกครัง้ที่ 2 โดยมีนายโชติ ล ่าซ า และญาติมิตร
ชาวไทยเชือ้สายจีนเป็นผูร้ว่มก่อตัง้ ในระยะแรกมุ่งเนน้ลกูคา้รายย่อยที่เป็นเกษตรกร ซึ่งเป็นประชากรส่วน
ใหญ่ของประเทศ สง่ผลใหเ้ศรษฐกิจของประเทศที่ฝืดเคืองอยู่ในเวลานัน้เกิดความคล่องตวัขึน้ โดย
ส านกังานใหญ่แห่งแรกตัง้อยู่บนถนนเสือป่า กรุงเทพมหานคร เริ่มดว้ยพนกังานเพียง 21 คน แค่เพียงงวด
บญัชีแรกที่สิน้สดุหรือเพียง 6 เดือน ณ วนัที่ 31 ธันวาคม พ.ศ. 2488 ก็มียอดเงินฝากสงูถึง 12 ลา้นบาท 
และมีสินทรพัย ์15 ลา้นบาท 
กิจการของธนาคารมีความเจรญิรุดหนา้มาอย่างต่อเนื่อง มีการขยายสาขาทัง้ในประเทศและต่างประเทศ 
ธนาคารกสิกรไทยเป็นกลุม่ธุรกิจทางการเงินที่เนน้ลกูคา้คือหวัใจ เพื่อสง่มอบบรกิารมาตรฐานสากลตาม
ปณิธาน “บรกิารทกุระดบัประทบัใจ” ดว้ยการเพิ่มอ านาจใหท้กุชีวิตและธุรกิจของลกูคา้ (To Empower 
Every Customer’s Life and Business) ในช่วงทศวรรษ 2530 เศรษฐกิจไทยเจรญิเติบโตเป็นอย่างมาก 
ธนาคารไดย้า้ยส านกังานใหญ่จากถนนสีลมมาตัง้อยู่บนถนนพหลโยธิน และเขา้จดทะเบียนตลาด
หลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทยเป็น “บรษิัทมหาชน” ในปี 2519 

ในช่วงวิกฤตเศรษฐกิจใน พ.ศ. 2540 สถาบนัการเงินไดร้บักระทบรุนแรง แต่ธนาคารกสิกรไทยสามารถฝ่า
วิกฤตมาไดด้ว้ยนโยบายที่ท ามาก่อนหนา้นัน้ คือการน า "รีเอ็นจิเนียริ่ง" (Reengineering) มาใชเ้ป็นแห่ง
แรก ซึ่งสง่ผลใหว้งการธนาคารพาณิชยไ์ทยต่ืนตวั  ต่อมามีการรวมธนาคารกสิกรไทยและบรษิัทของ
ธนาคารกสิกรไทย (K Companies) และไดก้ าหนด "K KASIKORNTHAI" เป็นสญัลกัษณท์ี่รบัประกนั
คณุภาพและมาตรฐาน 

ธนาคารกสิกรไทยเป็นธนาคารแห่งแรกในประเทศไทยและอาเซียน ที่ไดร้บัคดัเลือกเป็นสมาชิกดชันีแห่ง
ความยั่งยืน Dow Jones Sustainability Indices (DJSI) เป็นปีที่ 4 ติดต่อกนั ไดร้บัคดัเลือกเป็นสมาชิก 
FTSE4 Good Emerging Index เป็นปีที่ 4 ติดต่อกนั ไดร้บัการประเมินผลดา้นการบริหารจดัการ
เปลี่ยนแปลงสภาพภมูิอากาศจากดชันีชีว้ดัดา้นความยั่งยืน Carbon Disclosure Project (CDP) ปี 2562 
ในระดบั A- ถือเป็นธนาคารไทยแห่งแรกและแห่งเดียวที่ไดร้บัผลคะแนนในระดบั Leadership อีกทัง้ไดร้บั
คดัเลือกใหอ้ยู่ในรายชื่อหุน้ยั่งยืนประจ าปี 2562 ของตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทยเป็นปีที่ 4 รวมถึง
ไดร้บัรางวลัในดา้นอ่ืน ๆ อย่างมากมาย 
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ปัจจบุนั มีสาขา 880 สาขา จ านวนพนกังาน 20,162 คน มีขอ้มลูงบการเงินรวม ณ มิถนุายน 2563 
สินทรพัยร์วม 3.586 ลา้นลา้นบาท เงินใหส้ินเชื่อ 2.127 ลา้นลา้นบาท เงินฝาก 2.308 ลา้นลา้นบาท มลูค่า
หุน้ตามราคาตลาด(Market Capitalization) 2.21 แสนลา้นบาท นบัเป็นอนัดบั 2 ของหุน้กลุม่ธนาคาร
พาณิชยไ์ทย 

DNA ชาวกสิกร พัฒนาสู่ความย่ังยืน 

จากสภาพเศรษฐกิจของโลกและภายในประเทศไทย พฤติกรรมของลกูคา้ที่เปลี่ยนไปจากเดิม รวมทัง้
วิกฤตการณ ์COVID-19 สง่ผลใหธ้นาคารตอ้งรบัมือการการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ธนาคารยงัคงมุ่งมั่น
ใหพ้นกังานของธนาคารรบัมือกบัสถานการณต่์าง ๆ ไดเ้ป็นอย่างดี โดยธนาคารกระตุน้และสรา้งจิตส านึก
ใหท้กุคนในองคก์รยดึมั่นและมีพฤติกรรมตามค่านิยมขององคก์ร   

Customer at Heart ลกูคา้คือหวัใจ เราใสใ่จความตอ้งการของลกูคา้ แสวงหาและวิเคราะหข์อ้มลู รวมถึง
สงัเกตและแกไ้ขปัญหาใหต้รงจดุ สรา้งประสบการณโ์ดนใจ ลกูคา้เขา้ถึง พึ่งได ้และทุ่มสดุใจเพื่อพาลกูคา้
ไปสูค่วามส าเรจ็ เพราะเรายึดเปา้หมายของลกูคา้เป็นส าคญั ใหค้ าปรกึษาและการสนบัสนนุโดยค านึง
ประโยชนข์องธนาคารควบคู่ไปกบัผลประโยชนข์องลกูคา้ 

Agility ว่องไวคล่องตวั เราท างานอย่างโปรง่ใส ใหข้อ้มลูอย่างตรงไปตรงมา ปรบัเปลี่ยนไดท้นัต่อ
สถานการณ ์ใหง้านเดินต่อไปได ้กลา้ตดัสินใจ และพรอ้มรบัผิดชอบต่อผลลพัธท์ี่เกิดขึน้ องคก์รเปิดโอกาส
ใหพ้นกังานแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ ลงมือท า ยกย่อง ชมเชย และไม่กลา่วโทษกนั ไม่ว่างานส าเรจ็
หรือลม้เหลว 

Collaboration รว่มมือ รว่มใจ เรารกัษาค าพดู เชื่อมั่น ไวว้างใจกนัและกนั ปฏิบติัต่อทุกคนอย่างเท่าเทียม 
และใหเ้กียรติ ใชจ้ดุแข็งของตนเองในการท าใหท้ีมบรรลวุตัถปุระสงคร์วมทัง้รบัฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น 
แบ่งปันความรู ้ขอ้มลูและรบัผิดชอบต่อขอ้มลูที่เก่ียวขอ้ง รบัผิดชอบเปา้หมายเดียวกนั มุ่งสูผ่ลลพัธท์ี่เป็น
เลิศ และท าใหอ้งคก์รไดร้บัผลประโยชนส์งูสดุ  

Innovativeness สรรคส์รา้งอย่างยั่งยืน พนกังานมีอิสระในการคิดเรื่องใหม่ ๆ ที่แตกต่างจากเดิม รูเ้ท่าทนั
เทคโนโลยีและเสนอไอเดียที่ทนัสมยั กลา้ตัง้ค าถาม และทา้ทายความคิดซึ่งกนัและกนัอย่างสรา้งสรรค ์
กลา้ลงมือท าในสิ่งที่แตกต่างไปจากเดิม คน้หาแนวทางการท างานใหม่ ๆ พรอ้มรบัการเปลี่ยนแปลง พฒันา
ต่อยอดผลงานใหดี้ยิ่งขึน้เรื่อย ๆ  
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ธนาคารด าเนินการจดักิจกรรมต่าง ๆ อย่างต่อเนื่องเพื่อสง่เสรมิใหพ้นกังานตระหนกัรู ้เขา้ใจและมี
พฤติกรรมตามค่านิยมขององคก์ร เพื่อใหก้ารด าเนินธุรกิจขององคก์รเป็นไปอย่างมั่นคงและยั่งยืน 

“ลูกค้าคือศูนยก์ลาง แต่พนักงานเป็นหัวใจ”  

“บรกิารทกุระดบัประทบัใจ” สโลแกนคุน้หทูี่ไดย้ินเมื่อไร ทกุคนตอ้งนึกถึงธนาคารสีเขียว ซึ่งเนน้การเอา
ลกูคา้เป็นศนูยก์ลางที่องคก์รพรอ้มจะมอบบรกิารท่ีดีที่สดุ องคก์รจึงตอ้งเริ่มจากดแูลพนกังานที่
เปรียบเสมือนหวัใจหลกัใหอ้ยู่อย่างมีคณุภาพชีวิตที่ดีและมีการพฒันาอย่างต่อเนื่อง 

ดงัจะเห็นไดจ้ากกรณีการประกาศปิด 80 สาขาในปี 2562 แต่กสิกรไทยก็ไม่ปลดพนกังานแมแ้ต่คนเดียว 
และนโยบายของธนาคารยงัเชื่อมั่นว่า พนกังานทกุคนมีศกัยภาพ มีทกัษะความสามารถที่แตกต่างกนั แต่
ละคนมีความมุ่งหวงัในการเติบโตในสายอาชีพที่หลากหลาย ธนาคารจึงไดส้นบัสนนุเครื่องมือการพฒันา
อาชีพ ผ่านช่องทางต่าง ๆ ทัง้เรียนรูใ้นหอ้งเรียน เรียนออนไลน ์เรียนรูจ้ากสถาบนัภายนอก เรียนรูผ้่าน
ประสบการณท์ างานจรงิ หรือผ่านการถ่ายทอดจากผูเ้ชี่ยวชาญดา้นต่าง ๆ  

ที่ผ่านมา ธนาคารฯ ตัง้เป้าหมายสูก่ารเป็น Data-Driven Bank ซึ่งตอ้งท าความเขา้ใจพฤติกรรมของลกูคา้
ใหม้ากที่สดุ เพื่อพฒันาผลิตภณัฑแ์ละบรกิารใหต้รงกบัความตอ้งการของลกูคา้ ทกัษะความสามารถที่
ธนาคารตอ้งการใหพ้นกังานมีมากท่ีสดุ จึงหนีไม่พน้เรื่องของ ทกัษะการวิเคราะห ์การหาความตอ้งการเชิง
ลกึ ทกัษะในการทดลองและขยายผล และทกัษะเก่ียวกบัการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change 
Management Skills) อาทิ การเป็นผูน้  า (Lead Change) การสื่อสาร (Communication) หรือ People 
Management Skills 

การปรบัทกัษะ (Reskill) ใหเ้หมาะสมกบัยุคสมยัจึงเป็นเรื่องจ าเป็น ตลอดระยะเวลาที่ผ่านมา ธนาคาร
กสิกรไทย ไดมุ้่งเนน้การพฒันาทกัษะความสามารถและศกัยภาพของพนกังาน โดยเนน้ทกัษะที่เป็นที่
ตอ้งการในอนาคต (Future Skills) โดยเฉพาะดา้นการพฒันาภาวะผูน้  า ไดม้ีการจดัการเรียนรูใ้หแ้ก่
พนกังานในรูปแบบต่าง ๆ เช่น Management Development Program (MDP) มีการสง่พนกังานออกไป
เรียนรูห้ลกัสตูรกบัสถาบนัภายนอก มีการจดัสมัมนาใหแ้ก่กลุม่ผูบ้รหิารและพนกังานที่มีศกัยภาพสงู มีการ
เชิญวิทยากรจากสถาบนัชัน้น าในต่างประเทศ มาใหค้วามรูเ้รื่องของกระแสของผูบ้ริโภคในโลกยคุใหม่   

ขณะเดียวกนั ยงัไดจ้ดักิจกรรมการเรียนรูใ้หเ้ขา้ใจถึงบทบาทของการเป็นผูน้  าและการสรา้งสภาวะแวดลอ้ม
ในองคก์รที่มุ่งสูค่วามส าเรจ็ ผ่านการแลกเปลี่ยนมมุมองและแนวคิดที่ไดเ้รียนรูจ้ากแหลง่ต่าง ๆ อีกดว้ย 
นอกจากนี ้ยงัไดจ้ดักิจกรรม Executive Retreat ในกลุม่ผูบ้รหิารของธนาคารกสิกรไทยและบรษิัทของ
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ธนาคารกสิกรไทย เพื่อสง่เสริมใหเ้กิดความรว่มมือรว่มใจ และการสรรคส์รา้งอย่างยั่งยืน ตามค่านิยมหลกั
ของธนาคาร  

ในสว่นของการจดัการองคค์วามรู ้(Knowledge Management) ธนาคารไดพ้าพนกังานไปศึกษาดงูานดา้น
การจดัการองคค์วามรูข้องหน่วยงานภายนอก เพื่อใหม้ีการแลกเปลี่ยนแนวคิดและแนวทางการจดัการองค์
ความรูท้ี่สามารถน ามาประยุกตใ์ชใ้นการท างานของธนาคารใหเ้กิดประสิทธิผล รวมทัง้ยงัสง่เสรมิใหม้ีการ
ถ่ายทอดความรู ้ทกัษะ และ ประสบการณ ์จากพนกังานที่มีความรูค้วามเชี่ยวชาญในดา้นต่าง ๆ แก่
ทีมงานอีกดว้ย 

 

17 ช่องทาง สร้างการเรียนรู้ 

พนกังานของธนาคารกสิกรไทยมีการเรียนรูต้ลอดทัง้ปี โดยใชห้ลกัการเรียนรูแ้บบ 70:20:10 Model คือ 
Experiential: On-the-Job Learning 70 % Social Learning: Coaching/Mentoring 20 %และ Formal 
Training: Online/Offline 10 % ผ่านช่องทางต่าง ๆ ดงันี ้

1.Self Study (การเรียนรูผ้่านหนงัสือ บทความ) 
2.Stretch Assignments (การมอบหมายงานพิเศษ) 
3.Special Project (โครงการพิเศษ) 
4.Learning Alert (การคน้ควา้เพื่อการเรียนรู)้ 
5.Mentoring (การเรียนรูจ้ากพี่เลีย้ง) 
6.Coaching (การสอนงาน) 
7.Peer – assisted learning / Work Buddy (การจบัคู่ท างานกบัเพื่อน) 
8.Reading Group (การศกึษาคน้ควา้รว่มกบักลุม่) 
9.Job Shadowing / Observation (การสงัเกตการณ)์ 
10.Jobs Aids (เครื่องมือช่วยเหลือในการปฏิบติังาน) 
11.Critical Incident Notes (บนัทกึเหตกุารณส์ าคญั) 
12.Lesson Learned Session (การแลกเปลี่ยนบทเรียนที่ไดจ้ากการปฏิบติังาน) 
13.e –Learning (การเรียนรูด้ว้ยสื่ออิเล็กทรอนิกส)์ 
14.Courses/Seminars /Workshops (การเขา้รบัการอบรมตามหลกัสตูรการสมัมนา การสมัมนาเชิง
ปฏิบติัการ) 
15. Professional Association / Networks (การเขา้รว่มสมาคม เครือข่ายวิชาชีพ) 
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16.Conference and Forums(การประชมุสมัมนา) 
17.Field Trip (การดงูาน) 
 
พัฒนาออนไลนแ์พลตฟอรม์ 4,000 หลักสูตร 

ในอดีต การท่ีองคก์รจะฝึกอบรมพนกังาน อาจจะเกิดขึน้ไดเ้ป็นวาระ เช่น ปีละสองรอบ ท าใหเ้มื่อมี
พนกังานใหม่เขา้มา หรือเมื่อมีเรื่องใหม่ ๆ ที่ตอ้งมีการจดัการเรียนรู ้พนกังานเหล่านัน้อาจจะตอ้งรอรอบ
การอบรมนานถึง 6 เดือน ท าใหอ้งคก์รเสียโอกาสทางธุรกิจ ตวัพนกังานเองก็ตอ้งท างานไประหว่างที่ไม่มี
ความพรอ้มในการรบัมือกบัสิ่งที่เกิดขึน้ แต่ในปัจจบุนั การมี Digital Learning Platform ท าใหพ้นกังาน
สามารถเรียนรูเ้รื่องใหม่ ๆ และน าไปใชใ้นการท างานไดอ้ย่างทนัท่วงที 

เช่นที่ผ่านมา ธนาคารกสิกรไทยไดน้ าคอรส์ออนไลนร์ะดบัแนวหนา้ทัง้ในประเทศและต่างประเทศ อย่าง 
SkillLane TBAC Coursera edX มาใช ้ท าใหพ้นกังานสามารถเรียนไดท้กุที่ทุกเวลา ไม่ว่าจะจาก
คอมพิวเตอรห์รือมือถือ สามารถเรียนไดแ้มเ้ป็นวนัหยุดช่วงพกัผ่อนอยู่ที่บา้น ซึ่งสอดคลอ้งกบันโยบายการ
พฒันาบคุลากรของธนาคารกสิกรไทยในยคุ 4.0 ที่พนกังานสามารถประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยีในการท างาน 
และการใหบ้รกิารลกูคา้ ตลอดจนมุ่งสูว่ฒันธรรมการเรียนรูด้ว้ยตวัเอง Self-Directed Learning อย่างเต็ม
รูปแบบ  

นอกจากจะท าใหบ้รษิัทไม่ตอ้งเสียก าลงัคนในการใหพ้นกังานหยุดงานหลายวนัเพื่อส่งไปฝึกอบรมแลว้ การ
เรียนคอรส์ออนไลนย์งัเป็นความรูแ้บบ On-Demand เพราะมีคอรส์ออนไลนท์ี่มีใหเ้รียนกว่า 4,000 คอรส์ ที่
ยืดหยุ่นตามความตอ้งการของผูเ้รียน โดยมีทัง้หลกัสตูรที่เก่ียวกบัการท างาน และหลกัสตูรที่น่าสนใจในมิติ
อ่ืน ๆ เช่น เนือ้หาที่เก่ียวกบัการพฒันาคณุภาพชีวิตของตวัของพนกังานเอง เป็นตน้  

ซึ่งการเพิ่มคอรส์ออนไลนเ์ขา้มาอีกช่องทางเรียนรู ้ท าใหพ้นกังานแต่ละคนสามารถเรียนผ่านออนไลนไ์ด้
อย่างไม่จ ากดั  พนกังานบางคนอาจจะเรียนไดปี้ละมากกว่า 100 หลกัสตูรถา้มีความพยายามและสนใจใน
การเรียนรู ้ในขณะที่ทางธนาคารเอง ก็มีการพฒันาหลกัสตูรใหม่ที่พนกังานสนใจเพิ่มเขา้มาในระบบทกุ ๆ 
เดือน เพื่อที่จะ update องคค์วามรูใ้หท้นัโลกที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดใหม้ากยิ่งขึน้ โดยมีเปา้หมายที่จะเพิ่ม
การเรียนรูข้องพนกังานเป็น 20 หลกัสตูรต่อคนต่อปี รวมทัง้มีเครื่องมือที่ใหท้าง HR เขา้ไปติดตามการเรียน
ของพนกังานอีกดว้ย  

จากการเกบ็ขอ้มลูประจ าปี 2562 นัน้ พบว่าพนกังานไดร้บัการเรียนรูเ้ฉลี่ย 6.5 วนั หรือประมาณ 52 ชั่วโมง
ต่อปี ซึ่งมีแนวโนม้ที่เพิ่มขึน้ในช่องทางออนไลน ์โดยเฉพาะเมื่อทกุอย่างไดร้บัผลกระทบจากสถานการณ์ 
COVID-19 การเรียนรูท้างออนไลน ์จึงยิ่งมีแนวโนม้สงูขึน้อย่างต่อเนื่อง ธนาคารมีการปรบัเปลี่ยนวิธีการ
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เรียนการสอนใหต้อบรบักบัความจ าเป็นและความตอ้งการทางธุรกิจอยู่เสมอ ในปี 2563 จึงไดม้ีการจดั
เรียนหลกัสตูรแบบ Virtual, Webinar, Micro Learning ผ่าน Application ต่าง ๆ ทัง้ที่จดักนัเองภายใน
องคก์รและสถาบนัภายนอก  

นอกจากนี ้ยงัมีการเปิดพืน้ที่ KBank Digital Academy ที่ชัน้ 4 ธนาคารกสิกรไทย ส านกังานใหญ่ เพื่อ
รองรบัโลกยุคดิจิทลัใน 3 ระดบั คือ Live Digital ฟมูฟักพนกังานใหย้อมรบัการใชเ้ทคโนโลยีใหม่ ๆ และ
เปิดรบัการเรียนรูเ้พื่อปรบัเปลี่ยน และเพิ่มความสามารถในดา้นดิจิทลั Execute Digital พฒันาพนกังานให้
สามารถน าเทคโนโลยีมาเป็นสว่นหนึ่งในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน และน าพาพนกังานอ่ืนไปสู่
แนวคิดการท างานใหม่ไดอ้ย่างต่อเนื่อง Lead Digital สรา้งพนกังานใหส้ามารถน าเทคโนโลยีมาสรา้ง
โซลชูั่น และนวตักรรมเพื่อตอบโจทยล์กูคา้ และน าธนาคารไปสูก่ารเป็น Beyond Banking  

K-Coaching Way วิถีแห่งผู้น า 

ภาพลกัษณห์นึ่งที่โดดเด่นของธนาคารกสิกรไทย คือการเป็นธนาคารแหง่นวตักรรมที่พยายามน าเสนอ

ผลิตภณัฑท์างการเงินที่ล  า้สมยัอยู่เสมอ แต่ธนาคารเองกลบัมององคก์รตวัเองว่า ต่อใหอ้งคก์รมีเครื่องมือ

เครื่องจกัรที่ทนัสมยัมากแค่ไหน แต่ถา้ไม่มีบคุคลากรที่มคีณุภาพ ทรพัยากรต่าง ๆ ก็คงไมไ่ดร้บัการบรหิาร

อย่างมีประสิทธิภาพ และไมส่ามารถสง่มอบบรกิารท่ีน่าประทบัใจใหล้กูคา้ได ้

พนกังานของธนาคารจึงเป็นหวัใจหลกัในการสรา้งสรรคน์วตักรรมต่าง ๆ ธนาคารจึงใหค้วามส าคญัในเรื่อง

ของคนดว้ยแนวคิด Possibility to Learn and Grow เชื่อวา่ทกุอย่างเป็นไปไดท้ี่นี่ โดยมีการพฒันาคนอย่าง

เป็นระบบ (Training Roadmap) ผ่านการอบรมในหอ้งเรียน (Classroom Training) พรั่งพรอ้มดว้ย

หลกัสตูรการเรียนออนไลน ์และจากการส ารวจผลการพฒันาพนกังานใหเ้กิดประสิทธิผลนัน้พบว่า “หวัหนา้

งาน” เป็นผูท้ี่มีสว่นส าคญัในการพฒันาความสามารถของพนกังานเป็นอย่างมาก  

ธนาคารจึงไดจ้ดัโครงการ K-Coaching Way ซึ่งเป็นวิถีการโคช้ที่เนน้ การฟัง การถาม การแนะน า การให้

ก าลงัใจ อย่างสรา้งสรรค ์ใหแ้ก่ผูบ้รหิารระดบัต่าง ๆ โครงการนีด้  าเนินการมาเป็นระยะเวลา 3 ปีแลว้ พบว่า

สง่ผลดีต่อการพฒันาพนกังาน การสรา้งความผูกพนัของพนกังาน และสง่ผลดีต่อผลการปฏิบติังานของ

องคก์รและของพนกังาน ซึ่งถือว่าประสบความส าเรจ็ตามจดุมุ่งหมายท่ีตัง้ไวท้กุประการ 

โดยการจดัโครงการ K-Coaching Academy จะเนน้การสรา้ง Executive Coach ใหผู้น้  าทกุระดบั

โดยเฉพาะผูบ้รหิารระดบัผูบ้รหิารฝ่ายขึน้ไป ไดเ้รียนรูห้ลกัสตูรดา้นการ Coach ที่มีการเรียนรูอ้ย่างเขม้ขน้ 
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อีกทัง้ยงัประชาสมัพนัธเ์รื่อง Coaching ทัง้ธนาคาร เพื่อใหห้วัหนา้งานและพนกังานตระหนกัถึง

ความส าคญัเก่ียวกบัเรื่องโคช้ และท าหนา้ที่โคช้ และผูร้บัการโคช้ ไดอ้ย่างถูกตอ้งเหมาะสม 

ในสว่นของการพฒันาทกัษะการโคช้ใหแ้ก่ผูบ้ริหารของสาขา เพื่อใหแ้น่ใจว่าผูบ้รหิารของสาขาซึ่งดแูล

พนกังานสว่นใหญ่ของธนาคาร มีทกัษะการโคช้ที่ดีและเหมาะสม  โดยมีการก าหนดตวัวดัผลงานเรื่องโคช้

ของผูบ้รหิารสาขาที่ชดัเจน 

ผลส าเรจ็จากการก าหนดใหห้ลกัสตูรเรื่องการโคช้ อยู่ในแผนการเรียนรูข้องผูบ้รหิารทุกระดบั ท าให้ปัจจบุนั

มีผูบ้รหิารของธนาคารที่ผ่านการเรียนรูเ้รื่องโคช้แลว้ จ านวนทัง้สิน้ 2,500 คน และสง่ผลสืบเนื่องไปถึง

พนกังานทกุคนอย่างต่อเนื่อง โดยมีการจดัโปรแกรม “พี่อยากโคช้ นอ้งอยากคยุ” ซึ่งเป็นโปรแกรมที่ให้

ผูบ้รหิารที่ไดร้บัการเรียนรูเ้รื่อง Coaching จนไดร้บัใบรบัรอง มาเป็นโคช้ใหแ้ก่พนกังานที่มีศกัยภาพสงูของ

ธนาคาร และพนกังานที่สมคัรเขา้รว่มโครงการ โดยที่ผ่านมาไดจ้ดัโปรแกรมไปแลว้ 3 Seasons มีโคช้เขา้

รว่มโครงการ 253 คน และพนกังานเขา้รว่มโครงการ 731 คน 

การด าเนินโครงการอย่างต่อเนื่อง ท าใหส้ามารถเปลี่ยนแนวคิดของค าว่า Coaching จากดา้นลบ ที่

หมายถึงการติดตามเปา้ การต่อว่า การท าโทษ เป็นดา้นบวก ที่หมายถึงการใหค้ าแนะน าและการถามเพื่อ

ปลดปลอ่ยศกัยภาพของพนกังาน  ดงัจะเห็นไดจ้ากคะแนนประเมิน 360 องศา ในหวัขอ้ Coaching & 

Feedback เพิ่มสงูขึน้ 2.45%  และคะแนนประเมิน Employee Engagement ในหวัขอ้ Department 

Head สงูขึน้ 6.76% และหวัขอ้ Supervision สงูขึน้ 3.09% 

 
Possibility to Learn and Grow 

ส าหรบัการวดัผลการเรียนรูน้ัน้ ธนาคารกสิกรไทย ไดน้ า The Kirkpatrick Model มาใชเ้ป็นแนวทางวดั
ระดบัการเรียนรูข้องพนกังานจากการเรียนรู ้แบ่งเป็น 4 ระดบั ดงันี ้

Reaction (การตอบสนอง): ประเมินไดจ้ากการตอบสนอง และมีสว่นรว่มในหอ้งเรียน เช่น การตอบค าถาม 
การตัง้ค าถาม การรว่มท ากิจกรรมที่มอบหมายให ้เป็นตน้ 

Learning (การเรียนรู)้: ประเมินไดจ้ากการทดสอบความรู ้ความเขา้ใจ และทกัษะ เช่น Pre – Post Test 
การท าบทบาทสมมติ เป็นตน้ 
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Behavior (พฤติกรรม): ประเมินไดจ้ากการน าความรู ้ความเขา้ใจ ทกัษะ และพฤติกรรมที่สะทอ้นทศันคติที่
ไดจ้ากการเรียนรูไ้ปปฏิบติัจริง เช่น การสมัภาษณก์ระบวนการคิด การมอบหมายโครงการ เป็นตน้ 

Results (ผลลพัธ)์: ประเมินไดจ้ากผลของการใชส้ิ่งที่ไดเ้รียนรูม้าปฏิบติัจรงิ เช่น การสมัภาษณ ์360 องศา 
ผลลพัธข์องโครงการที่มอบหมาย เป็นตน้ 

แต่เนื่องดว้ยการท่ีพนกังานแต่ละคน มีช่องทางการเรียนรูท้ี่หลากหลาย ในขณะที่ฝ่ายพฒันาทรพัยากร
บคุคลของธนาคาร มีการเก็บประวติัการเรียนรูแ้ละน ามาวิเคราะหอ์ย่างเป็นระบบ เพียงแค่ 3 ช่องทางหลกั 
ๆ คือ การเรียนรูภ้ายในหอ้งเรียน (In-house Learning) การเรียนรูอ้อนไลน ์(Online Learning) และ การ
เรียนรูก้บัสถาบนัภายนอก (Outside Learning) ท าใหใ้นปัจจบุนั จึงยงัไม่สามารถสรุปไดช้ดัเจนว่า ช่อง
ทางการเรียนรูท้ี่ธนาคารจดัสรรใหน้ัน้ ท าใหศ้กัยภาพของพนกังานผูน้ัน้เพิ่มขึน้  

แนวทางแกไ้ขที่ก าลงัอยู่ระหว่างด าเนินการก็คือ มีการจดัโปรแกรมการเรียนรูเ้ฉพาะกลุม่ Focus และ
ก าหนดระยะเวลาการเรียนรูท้ี่ชดัเจนในระหว่างการเรียนรู ้และ/หรือหลงัจากจบโปรแกรมแลว้ ว่าพนกังานมี
การเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นรูปธรรมอย่างไร และความรูค้วามสามารถที่พนกังานไดร้บัการพฒันาตนเองนัน้ 
สง่ผลต่อการเจรญิเติบโตในทางธุรกิจไดอ้ย่างไร ซึ่งอยู่ระหว่างการพฒันาโปรแกรมดงักลา่ว 

อย่างไรก็ตาม สิ่งที่ธนาคารกสิกรไทย ในฐานะผูน้  าดา้นการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ จะยงัคงยดึมั่นแนว
ทางการพฒันาองคก์ร โดยเนน้ไปที่หวัใจส าคญัของการเปลี่ยนแปลงในทกุครัง้ คือ บุคลากรที่มีคณุภาพ
และวฒันธรรมองคก์รยุคใหม่ที่มีรว่มกนั ไดแ้ก่ การมีลกูคา้เป็นศนูยก์ลาง (Customer at Heart) ประสาน
ความรว่มมือ (Collaboration) เสรมิสรา้งนวตักรรม (Innovativeness) และท างานคลอ่งตวั (Agile) เพื่อ
ขบัเคลื่อนสงัคมและเศรษฐกิจของประเทศไทยใหเ้ขม้แข็งและเดินหนา้ไดอ้ย่างมั่นคง 

/////////////////////////////////////////////////////////////////////////////////// 
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เคร่ืองมือที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากร 

• การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT)  

• การฝึกอบรมในหอ้งเรียน (Classroom Training)  

• การสอนงาน (Coaching)  

• โปรแกรมพี่เลีย้ง (Mentoring Program)  

• การเพิ่มปรมิาณงาน (Job Enlargement) 

• การใหค้ าปรกึษาแนะน า (Consulting)  

• การติดตาม/สงัเกต (Job Shadowing) 

• การท ากิจกรรม (Activity) 

• การเรียนรูด้ว้ยตนเอง (Self Learning)  

• การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 

• การดงูานนอกสถานที่ (Site Visit) 

• การใหข้อ้มลูป้อนกลบั (Feedback) 

• การฝึกงานกบัผูเ้ชี่ยวชาญ (Counterpart)  

• การประชมุ/สมัมนา (Meeting/Seminar) 

• การใหค้ าปรกึษาดา้นชีวิตการท างาน (Counseling)  

• รว่มมือกบัสถาบนัการศกึษาเพื่อพฒันาหลกัสตูรที่ตรงกบัความตอ้งการขององคก์ร 

• แผนพฒันาบคุลากรเป็นรายบคุคล (Individual Development Plan)  

• จดัท าหลกัสตูรการพฒันาบุคลากรที่เป็นมาตรฐาน  

• การจดัใหม้ีการจดัการความรู ้(Knowledge Management)  

• สรา้ง Role Model ในดา้นต่าง ๆ เพื่อสรา้งแรงบนัดาลใจในการพฒันาตนเองใหพ้นกังาน 

• พฒันาความพรอ้มของอปุกรณ ์เครื่องมือ และผนวก Collaboration Platform ที่เพิ่มความสามารถในการ
สรา้งเครือข่ายสงัคม 
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8) มูลนิธิแม่ฟ้าหลวง ในพระบรมราชูปถัมภ ์ 

มลูนิธิแม่ฟ้าหลวง ในพระบรมราชปูถมัภ ์(มลูนิธิแม่ฟ้าหลวงฯ) เดิมชื่อ มลูนิธิสง่เสรมิผลผลิตชาวเขาไทย 
ในพระราชปูถมัภ ์ก่อตัง้ขึน้ตามพระราชด ารขิองสมเด็จพระศรีนครนิทราบรมราชชนนี ในปี พ.ศ. 2515 เพื่อ
แกปั้ญหาความ “เจ็บ จน ไม่รู”้ อย่างบรูณาการและครบวงจร 

ค าว่า “แม่ฟ้าหลวง” ไดม้าจากพระสมญัญานามที่ชาวไทยภเูขาพรอ้มใจกนัเรียกขานสมเด็จย่า เพราะภาพ
ที่พวกเขาเห็นจนชินตา คือ สมเด็จย่าเสด็จฯ ดว้ยเฮลิคอปเตอรพ์ระที่นั่ง พรอ้มกบัสิ่งของ อาหาร เครื่องมือ 
และบคุลากรทางการแพทยม์าเยี่ยมเยียนพวกเขา เสมือนเสด็จฯ จากฟ้ามาปัดเป่าทุกขโ์ศกโรคภยั 

นอกเหนือจากการอนรุกัษศิ์ลปวฒันธรรมและเพิ่มรายไดใ้หแ้ก่ชาวเขา โดยสง่เสรมิและหาตลาดใหง้าน
หตัถกรรมของชาวเขาเผ่าต่าง ๆ แลว้ มลูนิธิแม่ฟ้าหลวงฯ ยงัมีการท างานเพื่อดแูลไม่ใหช้าวเขาเหลา่นัน้ถกู
เอารดัเอาเปรียบจากพ่อคา้คนกลาง เกิดการสรา้งงานสรา้งรายไดแ้ละอาชีพที่ยั่งยืน ท าใหห้ตัถกรรม
ชาวเขาเป็นที่นิยมทัง้ในและต่างประเทศนบัแต่นัน้เป็นตน้มา โครงการส าคญัของมลูนิธิแม่ฟ้าหลวงฯ 
ประกอบดว้ย  

1. โครงการพฒันาดอยตงุ (พืน้ที่ทรงงาน) อนัเนื่องมาจากพระราชด าริ เริ่มตน้ขึน้เมื่อปีพ.ศ. 2531 เพื่อแกไ้ข
ปัญหาความยากจนและยกระดบัคณุภาพชีวิตอย่างองคร์วม ปัจจบุนัไดร้บัการยกย่องในระดบันานาชาติให้
เป็นตน้แบบการพฒันาทางเลือกเพื่อลดการปลกูพืชเสพติดและแกปั้ญหาความยากจนไดอ้ย่างยั่งยืน อีกทัง้
ยงัไดร้บัการยอมรบัใหเ้ป็นหนึ่งในตน้แบบของธุรกิจเพื่อสงัคม ที่สามารถพฒันาคณุภาพชีวิตของประชาชน
ควบคู่ไปกบัการแกปั้ญหาสงัคมและฟ้ืนฟสูิ่งแวดลอ้มไดส้  าเรจ็  

2. อทุยานศิลปะวฒันธรรมแม่ฟ้าหลวง (ไรแ่ม่ฟ้าหลวง) เดิมเป็นสถานที่ท าการของมลูนิธิสง่เสรมิผลผลิต
ชาวเขาไทย เพื่อหาตลาดใหง้านหตัถกรรมที่เป็นศิลปะของชาวไทยภเูขา รวมทัง้ยงัเป็น “บา้น” ส าหรบัผูน้  า
เยาวชนชาวเขาที่ไดร้บัพระราชทานทนุเลา่เรียน ไดฝึ้กวิชาชีวิตจากการอยู่ร่วมกนั ต่อมาเมื่อมีการขยาย
โอกาสทางการศกึษา เยาวชนมีโอกาสเรียนในโรงเรียนใกลห้มู่บา้น ไรแ่ม่ฟ้าหลวงจึงเปลี่ยนเป็น “อทุยาน
ศิลปะวฒันธรรมแม่ฟ้าหลวง” เพื่อเป็นศนูยก์ลางดา้นศิลปวฒันธรรมลา้นนาของไทย 

3. หอฝ่ิน อทุยานสามเหลี่ยมทองค า ตัง้อยู่บนพืน้ที่ประมาณ 250 ไร ่รมิแม่น า้โขง อ าเภอเชียงแสน จงัหวดั
เชียงราย หอฝ่ินเปิดใหบ้รกิารเมื่อปีพ.ศ. 2548 ตามพระราชด ารขิองสมเด็จพระศรีนครนิทราบรมราชชนนีที่
มุ่งหวงัใหป้ระชาชนตระหนกัถึงมหนัตภยัของสารเสพติด ทัง้ต่อบคุคลและสว่นรวมอย่างลกึซึง้ น าไปสูก่าร
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ลดอปุสงคข์องยาเสพติด โดยน าเสนอประวติัศาสตร ์วิวฒันาการของสารเสพติดจากฝ่ิน รวมถึงขบวน
การคา้ยาเสพติดผ่านมลัติมีเดียทนัสมยั เป็นการใหค้วามรูคู้่ความบนัเทิง 

นอกจากนี ้มลูนิธิแม่ฟ้าหลวงฯ ยงัมีบทบาทส าคญัในการเป็นที่ปรกึษา ผูผ้ลกัดนัเชิงนโยบาย และผูแ้ทน
ประเทศไทยในการเผยแพรแ่นวคิด “การพฒันาคณุภาพชีวิตที่ยั่งยืน” (Sustainable Alternative 
Livelihood Development) ในเวทีสหประชาชาติอย่างต่อเนื่อง 

น าศาสตรพ์ระราชา แก้ปัญหาทีต่้นเหตุ 

“มูลนธิฯิ เราตัง้มาเกือบ 50 ปีแลว้ เร่ิมตน้จากการมองเหน็ปัญหาว่าชาวไทยภูเขาในพืน้ทีด่อยตงุมีความ
ยากจน คณุภาพชีวิตไม่ด ีเขา้ไปเกีย่วขอ้งกบัการปลูกฝ่ิน คา้ฝ่ิน ตดัไมท้ าลายป่า ท าไร่เลือ่นลอย การ
แกปั้ญหาจึงตอ้งเร่ิมจากตน้เหตทุีแ่ทจ้ริงนั่นคือ ความยากจน และการขาดโอกาส เราจึงตอ้งเร่ิมทีก่าร
เปลีย่นพวกเขา จากชาวไร่ เป็นคนปลูกป่า มีรายไดร้ายวนั มีการวางการแผนพฒันาอย่างเป็นขัน้เป็นตอน  

คอืถา้จะใหป่้าอยู่ได ้คนก็ตอ้งอยู่รอดดว้ย แลว้จะแกปั้ญหาเรือ่งคน ก็ตอ้งมองใหเ้หน็รากเหงา้ 3 อย่างของ
ปัญหา คอื ความเจ็บป่วย ความยากจน ความไม่รู ้มูลนิธิฯ ก็ท าสามสิ่งนี ้โดยการตัง้ค าถามว่า “ท าไม” 
(Why) ไปเรือ่ย ๆ เราจะเปลีย่นชาวไทยภูเขาจากท าไร่เลือ่นลอยใหม้าเป็นคนปลูกป่าไดย้งัไง คนมาปลูกป่า
แลว้ ถา้ไม่มีอะไรท าแลว้เขาก็จะกลบัไปอย่างเดมิมัย้ จึงเป็นทีม่าของการสรา้ง ‘อาชีพใตป่้า’ 

พอคนจะปลูกป่าได ้ก็ตอ้งมีสขุภาพทีพ่รอ้ม เราก็เร่ิมแกปั้ญหาความเจ็บป่วย ไปฉีดวคัซีน ไปท าฟัน เรา
อยากใหพ้ืน้ทีป่ลอดยาเสพติด แกปั้ญหาการคา้มนษุย ์เขาก็ตอ้งมีรายได ้ลูกหลานตอ้งมีอนาคต มีความรูก็้
ตอ้งไดเ้รียน จะไดต่้อยอดได ้เราก็ท าเรื่องการศกึษา” 

หม่อมหลวงดิศปนดัดา ดิศกุล ประธานเจา้หนา้ที่บรหิาร มลูนิธิแม่ฟ้าหลวงฯ เลา่ถึงความส าเรจ็ของการ
แกปั้ญหาแบบครบวงจร ที่ท าใหโ้มเดลการท างานของมลูนิธิฯ ถกูน าไปใชแ้ละขยายผลกบัอีกหลายประเทศ
ที่มีปัญหาใกลเ้คียงกนั เช่น  

โครงการธนาคารแกะที่อฟักานิสถาน โดยการใหเ้จา้ของแกะที่เขา้รว่มโครงการน าแกะเกิดใหม่เพศเมียรอ้ย
ละ 10 มาแลกกบัการใหบ้รกิารสตัวบาลโดยหน่วยสตัวบาลเคลื่อนที่ (Mobile Veterinary Units) ที่ผ่านการ
ฝึกอบรมกบัมลูนิธิแม่ฟ้าหลวงฯ แลว้ จากนัน้ โครงการจะน าแกะเหลา่นีไ้ปใหค้รอบครวัที่ยากจนกูย้ืมต่อไป 
จ านวนแกะที่เพิ่มขึน้เป็นการเพิ่มสินทรพัยแ์ละช่องทางการเพิ่มมลูค่าผลิตภณัฑแ์ละวิสาหกิจอื่น ๆ  

หรือที่ไดร้บัการรอ้งขอจากรฐับาลเมียนมาและรฐับาลไทย ใหไ้ปด าเนินโครงการพฒันาในหมู่บา้นหย่องข่า 
รฐัฉาน เพื่อแกปั้ญหาความยากจน สขุภาพพืน้ฐาน และการปลกูพืชเสพติด โดยการน าหน่วยแพทย์
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เคลื่อนที่เขา้ไปดแูลสขุภาพ แกปั้ญหาโรคติดต่อที่มีทัง้ มาลาเรีย วณัโรค และหิด มีการพฒันา
สาธารณปูโภค สรา้งโรงพยาบาลขนาด 16 เตียง และโรงเรียนส าหรบันกัเรียน 500 คน โดยจา้งแรงงานใน
พืน้ที่ในการก่อสรา้ง จดัอบรมอาสาสมคัรป้องกนัมาลาเรีย หรือสอนการเลีย้งปลา เลีย้งไก่ที่โรงเรียนเป็น
อาหารกลางวนั เพิ่มพนูทกัษะทางการเกษตรใหน้กัเรียน 

สว่นที่อินโดนีเซีย ซึ่งเป็นพืน้ที่ที่มีปัญหาความขดัแยง้ภายในประเทศมายาวนานกว่า 3 ทศวรรษ และ
ประสบภยัสนึามิ (2547) ก็มีการจดัตัง้ศนูยผ์ลิตขาเทียม ฝึกอบรมผูท้พุพลภาพขาขาดและบคุลากรทางการ
แพทยใ์นการผลิตขาเทียม การรกัษาและปอ้งกนัโรคมาลาเรีย การจดัตัง้ศนูยพ์ฒันาชนบทอย่างยั่งยืน เป็น
สถานีสาธิตดา้นชลประทาน เกษตรกรรม ปศสุตัว ์

“ทกุทีท่ีม่ีคนดอ้ยโอกาส จะมีสิ่งทีเ่หมือนกนั คือ 1. เขา้ไม่ถงึสว่นงานราชการ 2. ขาดสาธารณูปโภค
พืน้ฐาน และ 3. ขาดตน้ทนุ มนัไม่ใช่เรือ่งเงนิอย่างเดียว เพราะมีตัง้แต่ตน้ทนุน ้า ตน้ทนุดนิ ตน้ทนุความรู ้
แค่คนเป็นมาเลเรีย ท าไมตอ้งนอนรอความตาย เสน้บาง ๆ ระหว่างความเป็นกบัความตาย มีมูลค่าคอืค่า
ยาแค่ 50 บาทเท่านัน้หรือ 

การท างานของเรา คือเขา้ไปท าหนา้ทีบ่ริหารจดัการสภาพแวดลอ้ม โดยการ Carry ศาสตร์พระราชาไป คือ 
‘เขา้ใจ เขา้ถงึ พฒันา’ ท าใหก้ารด ารงชีวติเขาดขึีน้ ไปดูว่าเขามีศกัยภาพท าไรไดบ้า้ง ทนุในสงัคมคอือะไร 
ทนุธรรมชาติคอือะไร องคค์วามรูท้ีม่ีอยู่คอือะไร องคค์วามรูใ้หม่ทีค่วรไดค้ืออะไร เราเป็นเหมือนคนทีเ่ขา้ไป
เป็นคอนดคัเตอร์ของการเปลีย่นแปลง พอเขามีอาชีพมีรายได ้เร่ิมรูว่้ามีตลาดรองรบั เร่ิมรูว่้าสิ่งเหล่านี ้
เปลีย่นแปลงชีวติเขาได ้แกเ้รื่องเจ็บป่วยได ้ก็เกิดเป็นความไวเ้นือ้เชือ่ใจ มนัก็ขยบัมวลชนไดง้่ายขึน้” 

จะปลูกป่าหรือปลูกคน ต้องเร่ิมต้นทีว่ันแรก 

จากภาพรวมของงานเพื่อสงัคมทัง้หมดที่กลา่วมา จะเห็นไดว้่ามลูนิธิแม่ฟ้าหลวงฯ มีการด าเนินงานโดย
ตัง้อยู่บนพืน้ฐานของ “การพฒันาศกัยภาพคน”  ไม่ว่าจะเป็นคนในพืน้ที่ หรือแมแ้ต่คนที่ลงไปท างาน
พฒันาก็เช่นกนั และทัง้หมดนีเ้ริ่มตน้ขึน้โดยมีโครงการดอยตงุ เป็นสถานที่แห่งการเรียนรู ้และสั่งสม
ประสบการณม์าตลอดสามสิบปี  

ซึ่งปัจจบุนัมลูนิธิแม่ฟ้าหลวงฯ มีพนกังานประจ าประมาณหนึ่งพนัหกรอ้ยคน แบ่งออกเป็นทีมที่ท าธุรกิจเพื่อ
สงัคมภายใตแ้บรนดด์อยตงุ กบัทีมที่ด  าเนินโครงการพฒันาต่าง ๆ นอกพืน้ที่ดอยตงุทัง้ในและต่างประเทศ
โดยมีการวางแผนการพฒันาบคุลากรที่มีอดุมการณโ์ดยเฉพาะกบัคนรุน่ใหม่ ๆ ขึน้มารองรบัตลอดเวลา 

“เราหาคนท างานไดย้ากขึน้ เพราะทศันคติคนรุ่นใหม่ตอ้งการประสบความส าเร็จ ไม่อยากเรียนรูน้าน ไม่
อยากอดทน การทีเ่รารบัคนใหม่เขา้มา ทกุคนจึงตอ้งผา่นการอบรม On the Job Training เพราะงานของ
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เรามนัไม่เหมือนบริษัททั่วไป คณุจะแกปั้ญหาหนา้งานยงัไง จะเขา้ใจเรือ่งการคยุกบัคนในชมุชนยงัไง เวลา
ลงพืน้ทีท่ีไ่ม่มีใครรูจ้กักบัเราเลย มีชาวบา้นมาฟังทลีะ 400-500 คน เราตอ้งพูดกบัเขาว่าเรามาท าอะไร 
ตอ้งตอบค าถามเขาได ้ตอ้งอาศยัประสบการณ์ลว้น ๆ ถา้ลมปราณไม่ถงึ ธาตไุฟแตกซ่านแนน่อน  

คนของเราตอ้งใชเ้วลาสั่งสมประสบการณ์เป็นปี กว่าจะสามารถท ากระบวนการพูดคุยกบัชมุชนได ้ก่อน
หนา้นัน้พวกเขาตอ้งลงพืน้ที ่เป็นผูส้งัเกตการณ์ไปก่อน เมือ่เราคิดว่าเขาพรอ้มก็เร่ิมจากเลก็ ๆ คือ ตอ้ง
เรียกประชมุคน 4-5 คนใหไ้ดก้่อน แสดงใหเ้หน็ศกัยภาพก่อนแลว้ค่อยขยายกลุ่มใหญ่ขึน้ ทัง้หมดนีค้ือการ
ใชก้ระบวนการในการสรา้งคน Learning by Doing คือตอ้ง Learning จากรุ่นพี่ๆ  Learning แลว้ก็ตอ้ง 
Doing ไดด้ว้ย เร่ิมจากเลก็ไปใหญ่”  

แน่นอนว่า การมองหาคนที่พรอ้มจะเติบโตไปกบัองคก์รจึงเป็นเรื่องส าคญั จากยุคแรกที่มีอตัราการ Turn 
Over ค่อนขา้งสงู ท าใหต้อ้งมีการปรบักลยุทธส์  าหรบัรบัมือกบัปัญหาที่เกิดขึน้ โดยคณุดิศปนดัดาไดเ้ลา่ถึง
ด่านแรกของการรบัคนเขา้ท างาน อนัเป็นกระบวนการท่ี “ถกูออกแบบ” ไวเ้ป็นพิเศษเพื่อการนีโ้ดยเฉพาะ 

“เราไม่โพสตใ์นเว็บหางานต่าง ๆ เพราะเราไม่อยากไดค้นสมคัรงานทั่วไป แต่คนจะมาสมคัรกบัเรา เขาตอ้ง
มองเราอยู่ในเรดาร์ เขาสนใจตดิตามข่าวของเราอยู่ก่อนแลว้ และเรารบัคนโดยเนน้เรื่องบคุลิกภาพสว่นตวั 
ทกัษะเฉพาะตวั ไหวพริบในการจดัการ ถา้พวกทีท่ างานออฟฟิศ ก็จะมีกระบวนการสมัภาษณ์แบบนงึ แต่
คนท างานภาคสนามก็จะอกีแบบ 

เราจงใจนดัสมัภาษณ์วนัหยุด เสาร์ อาทติย ์ขอนดั 7 โมงเชา้ แต่พอเขามาถงึแลว้เราจะปล่อยใหน้ั่งรอ นั่ง
ไปจน 9 โมง ดูว่าเขายกุยิกมัย้ ดูปฏิกิริยาว่ารบัมือยงัไง ดูทศันคติ มีการทดสอบบุคลกิภาพ เพือ่จะดูว่าเขา
ตกอยู่ในหมวดไหน เวลาไดค้ าถามไปแลว้เขาตอบยงัไง  

คนถามจะมีทัง้คนใจดแีละคนตัง้ใจถามกวน ยั่วใหโ้มโห เราใชผู้ส้มัภาษณ์สามคน ในขณะทีค่นสมคัรจะนั่ง
บนเกา้อีต้วัเดยีว ห่างไป 5 เมตร ไม่มีโต๊ะ นั่งคนเดยีวโล่ง ๆ เราจะดูว่าระหว่างกดดนันี ่เขานั่งเล่นกบัมือ 
ไหล่ห่อ กระดกิตนี ทัง้หมดคือภาษากายทีเ่ราดูอยู่ 

สมัภาษณ์เสร็จเราก็จะใหท้ าขอ้สอบ ถามต าแหนง่ทีต่อ้งการ สมมตุจิบไฟแนนซ์มาก็ตอ้งท า Series of 
Questions เกีย่วกบัเรื่องตวัเลข โดยขอ้สอบถูกออกแบบมาใหไ้ม่มีทางท าจบในเวลา เพราะเราไม่ได้
ตอ้งการดูการท าตวัเลขเพยีงอย่างเดียว เราตอ้งการดูว่าเขามีไหวพริบพอทีจ่ะรูรึ้เปล่าว่าเขาไม่มีทางท าทนั 
และภายใตข้อ้จ ากดันัน้ เขาจะแกไ้ขปัญหายงัไง จากการประมวลผลทัง้วนั สดุทา้ยคือเราเอาชือ่ผูส้มคัร
ทัง้หมด พรอ้มคะแนนรวมในทกุ ๆ ส่วนทีไ่ดร้บัการทดสอบมาเรียงตามล าดบั แลว้ใหท้มีงานทีม่าร่วม
คดัเลือกทกุคนเป็นคนโหวตว่าใครผา่นหรือไม่ผา่น  โดยการทีจ่ะเขา้มาท างานทีน่ีไ่ด ้ทกุคนตอ้งลงคะแนน
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ให ้หากมีเพยีง 1 เสียงทีไ่ม่เหน็ดว้ย เราก็ไม่รบั อตัราการเขา้ท างานทีผ่า่นมาจากคนสมคัร 100 คน เราจะ
รบัเขา้ท างานประมาณ 3-4 คน เราถอืว่าถา้กรองมาด ีอย่างนอ้ยเร่ิมตน้มนัก็ตอ้งด”ี 

วัฒนธรรมองคก์ร กรอบของการเรียนรู้และเติบโต  

ผ่านด่านแรกว่ายากแลว้ ด่านต่อไปอาจยากกว่า เพราะที่นี่ใชก้ระบวนการเรียนรูด้ว้ยตนเองตลอดเวลา โดย
มีผูอ้าบน า้รอ้นมาก่อนเป็นผูส้อนงาน ควบคู่กนัไปกบัการท างานในพืน้ที่จรงิ ปัญหาจริง ซึ่งจ าเป็นอย่างยิ่งที่
ผูส้นใจงานพฒันาเช่นนี ้ตอ้งมีทกัษะในการปรบัตวัสงู และเป็นงานที่ไม่มีคู่มือบอกวิธี ไม่มี
สถาบนัการศกึษาใดสอนกนัมาในหอ้งเรียน  

“สิ่งส าคญัทีส่ดุขององคก์รทีต่อ้งเดินหนา้ไปในอนาคต 5 ปี 10 ปี ก็คือ Agility หรือความสามารถในการ
ปรบัตวั คณุพฒันาตวัเองอย่างต่อเนือ่งตลอดเวลามัย้ คุณคดิแบบไม่ตดิกรอบไดม้ัย้ ยิ่งการท างานกบัผม 
ผมเนน้เรือ่ง ‘แกงโฮะ’ คือ ผมชอบเรียกมาคุยทนีงึทัง้แผนกเลย ไม่ตอ้งมานั่งพูดซ ้าทีละคน คยุร่วมกนั ฟัง
ร่วมกนั ตกลงร่วมกนั เพือ่ใหไ้ดค้วามหลากหลายของไอเดยีและมมุมองทีแ่ตกต่าง ทะเลาะกนัไดแ้ต่ตอ้ง
ทะเลาะกนัแบบจบคอืจบ ออกมาแลว้ถา้ตกลงกนัว่าขวา ก็ตอ้งขวาทกุคน” 

อีกเครื่องมือส าคญัที่คณุดิศปนดัดาน ามาปรบัใชจ้นกลายเป็นวฒันธรรมองคก์ร คือเรื่องของ “วงกลม
กลัยาณมิตร” ซึ่งเป็นสว่นหนึ่งของการเรียนรูก้ารอยู่ร่วมกนั โดยเป็นการสื่อสารที่เนน้เรื่องเปิดใจใหก้วา้ง ให้
คนท างานทกุคนไดม้ีโอกาส ขอบคณุ ขอโทษ ซึ่งกนัและกนั ซึ่งผูท้ี่จะเขา้มาอยู่ในวงกลมนีไ้ด ้ตอ้งมีหวัใจ
ของกลัยาณมิตร คือ ความหวงัดีต่อกนั เกือ้กลูต่อกนั เติมเต็มกนั และความมุ่งมั่นพฒันาตนเอง มีความ
ศรทัธาในสิ่งที่ท าอยู่  

“ผมเร่ิมทีต่วัเองก่อนเลย ผมเป็นคนทีลู่กนอ้งกลวั เพราะนิสยัเป็นคนเสยีงดงั ไม่มีความอดทน ดดุนั เจา้
ระเบียบ พนกังานเลยไม่ค่อยแสดงความเหน็ทีแ่ตกต่าง หรือไม่กลา้ทีจ่ะเสนออะไรทีอ่าจจะขดัแยง้กบั
มมุมองของผม นาน ๆ เขา้มนัก็กลายเป็นการท างานทีข่าดประสทิธิภาพ  ผมจึงเร่ิมกระบวนการนีขึ้น้ โดย
เอาตวัอย่างมาจากโรงเรียนของลูก ทีม่ีการพูดคยุระหว่างครูกบัผูป้กครอง ครูกบันกัเรียน และนกัเรียนกบั
นกัเรียน โดยกระบวนการนีเ้นน้ทีก่ารชืน่ชมความด ีสะทอ้นความรูส้กึของตนหากมีใครท าใหไ้ม่สบายใจ
หรือเสยีใจ และกระบวนการนีจ้ะจบดว้ยการขอโทษและการอภยักนัทกุครัง้  

ผมไดเ้ร่ิมท าเมือ่ปีทีแ่ลว้ โดยในครัง้แรกผมเป็นคนท าใหดู้ก่อน เร่ิมจากการขอบคณุทกุคน ผูบ้ริหาร
ระดบักลาง ระดบัสูง 40-50 คน แลว้ผมขอโทษทกุคนในความประพฤตขิองผมทีท่ าใหเ้ขาเสยีใจ เสยี
ความรูส้กึ หรืออะไรทีผ่มคดิว่าผมไดท้ าผิดกบัเขา ผมตอ้งตัง้ใจมากเพราะการขอบคุณและขอโทษตอ้ง
ละเอยีด ตอ้งจริงใจ หลงัจากทีท่ าแลว้ผมก็รูส้ึกไดว่้า พนกังานสว่นใหญ่เขา้ใจและใหอ้ภยั ส าหรบัผมเองก็
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เหมือนผมไดก้ดปุ่ มรีเซทตวัเองในความผดิพลาดทีเ่กิดขึน้ และก็เป็นจุดเร่ิมตน้ทีท่  าใหผ้มพยายามรกัษา
ความดเีอาไว ้ไม่ท าผดิซ ้า 

ในการท า Workshop ครัง้ต่อ ๆ ไปพนกังานก็เร่ิมท าตามตวัอย่างทีผ่มไดท้ าใหดู้ กลายเป็นทกุคนมีความ
พยายามทีจ่ะปรบัตนมากขึน้ แต่ความพยายามเพยีงอย่างเดยีวไม่สามารถ Transform Organization ได ้
เราตอ้งให ้Tools กบัพนกังานไปใชด้ว้ย ผมจึงพยายามสรา้งวฒันธรรมเรือ่งของ Open Communication 
โดยเฉพาะเรื่องการสือ่สารแบบ Assertive หรือการแสดงจุดยนืของตน  

อย่างไรก็ตามการแสดงจุดยืนนัน้ ตอ้งท าควบคู่กบักริยา ท่าทางทีเ่หมาะสมดว้ย เราจึงเร่ิมเรียนรูเ้รือ่ง การ
เลอืกค าพูด การใชน้ ้าเสยีง และการแสดงท่าทาง เพือ่ใหก้ารสือ่สารเป็นการสือ่ขอ้มูลมากกว่าอารมณ์ พอ
เรามีการสือ่สารเชิงบวก ผลการท างานก็ดขึีน้ ทกุคนในทีมจะกลา้พูดคุยกนัมากขึน้ คนเร่ิมเปิดใจกนั เร่ิมรบั
ฟังไอเดยีกนั เราจะมีกติกาในการประชมุ คือหา้มใชค้ าว่า ‘แต่’ เราจะใชค้ าว่า ‘แลว้ก็’ แทน คอืไม่ใช่ พูดว่า 
คณุท างานดนีะ แต่.. พอแต่ป๊ับ มนัคือเบรกเขาเลย ต่างจากการใช ้‘แลว้ก็’ ซึ่งจะช่วยเสริมในทางบวก
มากกว่า” 

เมื่อองคก์รสรา้งวฒันธรรมในการท างานที่ต่างก็เปิดใจใหก้นัไดแ้ลว้ การใชท้กัษะการ Feedback ก็เป็นสิ่งที่
ตามมาอย่างไดป้ระสิทธิภาพ บางคนอาจมองว่าการ Feedback เป็นไดท้ัง้ยาหอมและยาขมของคนท างาน 
แต่ส าหรบัการพฒันาศกัยภาพของทีมงาน โดยเฉพาะคนที่ท างานดา้นพฒันาสงัคม ซึ่งตอ้งมีการเรียนรูแ้ละ
รบัมือกบัปัญหาใหม่ ๆ ที่เกิดขึน้อยู่ตลอดเวลา ผูน้  าองคก์รจึงตอ้งมีกระบวนการในการใช ้Feedback เป็น
เครื่องมือเพื่อสรา้งมาตรฐาน หรือเพื่อใหเ้ป็นไปตามเปา้หมายที่ตกลงกนัไว ้

“ในระหว่างการท า Training หรือ Workshop ดา้น Effective Communication เราจะจดัเวลาตัง้แต่หลงั
อาหารเยน็ถงึสีทุ่่มใหพ้นกังาน Feedback กบัใครก็ได ้โดยใหไ้ปคุยกนัเอง ทกุคนก็จะจดัมาเตม็ทีเ่ลย ของ
ผมมีคนมาหา 6-7 คน มาบอกว่า ไม่เขา้ใจท าไมท ายงังัน้ ท าไมเรือ่งนีถ้งึสองมาตรฐาน บางคนมาแบบท า
พาวเวอร์พอยทม์าเลย เขา Suffer เรือ่งอะไร เขาอยากใหห้นว่ยงานสนบัสนนุอะไรเขาบา้ง ผมก็ตอ้งตัง้ใจ
ฟังเป็นอย่างมาก พอเขาพูดจบผมก็จะถามกลบัไปว่า วนันีม้าพูดใหฟ้ังอย่างเดยีวหรืออยากใหเ้ราตอบ
ประเดน็อะไรรึเปล่า มนัเป็นการพยายามฟังใหเ้ขา้ใจถงึความรูส้กึของเขา และพยายามหาทางออกให ้
กิจกรรมนีจ้ะยงัคงด าเนนิต่อไปเรือ่ย ๆ ในปีหนา้  

ผมคดิเสมอว่าการเปลีย่นแปลงเชิงโครงสรา้ง ไม่ว่าจะเรือ่งวฒันธรรมองคก์ร หรือเรือ่งอะไรก็ตาม มนัตอ้ง
เร่ิมจากตวัเราเองก่อนเสมอ ผมดูตวัอย่างจากการทีส่องพระองคท่์าน (พระบาทสมเดจ็พระเจา้อยู่หวัรชักาล
ที ่9 และสมเดจ็ย่า)  ไม่เคยตัง้โต๊ะแถลงข่าวว่า คนดีคอือะไร การท างานทีด่ที าอย่างไร ทัง้สองพระองคจ์ะ
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แสดงใหป้ระชาชนเหน็ดว้ยการ ‘พาท า’  ผมจึงเชือ่ว่า การสรา้งองคก์ร สรา้งวฒันธรรม ไม่ไดเ้กิดจากคอร์ส
เทรนนิ่งหรือมีใครมาบอก แต่มนัตอ้งเกิดจากการปฏิบตัิตวัของพวกเราทกุคน 

ช่วงสามเดอืนทีท่ าปลายปีนี ้จะเป็นการรีเฟรซ พอกลบัไปเขาจะไดไ้ปฝึกฝนตวัเองต่อ สว่นตวัเราเองก็
พยายามเขา้ประชมุรายเดอืนใหม้ากขึน้ เพือ่ท าใหเ้กิดวฒันธรรมองคก์รของการสือ่สารแบบเปิดกวา้งมาก
ขึน้ แลว้ก าลงัวางแผนว่า อีกหนอ่ยเราจะคยุเรื่องอดตีใหน้อ้ยลง หนัมาเพิ่มเวลาใหก้บัการคุยเรือ่งอนาคต
ใหม้ากขึน้ ทัง้หมดนีอ้ยู่ในแผนการทีเ่ราก าลงัจะค่อย ๆ ปรบัองค์กรของเรา”  

เนื่องจากผูบ้รหิารเชื่อว่า การผลกัดนัองคก์รหรือกระบวนการท างานที่จะยั่งยืนไดน้ัน้ จะตอ้งเกิดจาก
วฒันธรรมองคก์รที่เขม้แข็ง โดยเฉพาะเรื่องของ “การสรา้งพฤติกรรมใหม่” จึงเป็นที่มาของอีกหนึ่งกิจกรรม
เพื่อสง่เสรมิใหค้นท างานพฒันาตนเอง  

“เราก าลงัจะจดัโครงการปฏิบตัธิรรมปีละ 2 ครัง้ เป็นโครงการทีใ่หค้นสมคัรใจไป ไม่เกีย่วว่าใครศาสนา
อะไร แต่การปฏิบตัธิรรม ท าใหค้นมีโอกาสเรียนรูต้นเอง เกิดความ Aware รูอ้ารมณ์ตวัเอง ควบคมุตวัเอง
ได ้ว่าก าลงัโกรธ ไม่พอใจ จะพูดอะไรก็ตอ้งระวงัค าพูด 

เพราะผมเชือ่อยู่อย่างหนึ่งว่า คนจะพฒันาได ้คือตอ้งกลา้ทีจ่ะมองตวัเอง เหมือนเวลาเรามองกระจก เรา
เหน็อะไรตามความเป็นจริง พอเราเปิดใจยอมรบัความจริง เราก็จะเปลีย่นมมุมองทีม่ีต่อตวัเอง ต่อผูอ้ืน่ เรา
ตอ้งการใหค้นท างานเกีย่วขอ้งสมัพนัธ์กนัแบบ Positively ทศันคตขิองเขาตอ้งเป็นบวกกบัทมี  

ผมบอกทกุคนว่า ผมจะเป็น CEO แค่สองเทอม เพราะเชือ่ว่าเวลา 8 ปีมนันานพอแลว้ส าหรบัคนหนึ่งคนที่
จะน าพาองคก์รไป หลงัจากนัน้ตอ้งมีคนอืน่เขา้มาน าพาองคก์รใหเ้ดนิต่อไป ดงันัน้เราตอ้งเร่งสรา้ง
วฒันธรรมใหเ้กิดการท างานคลา้ยๆ การเล่นบอลเป็นทมี ตอ้งไม่พึ่งนกัเตะเพยีงคนเดยีวมากเกินไป เพราะ
ถา้คนนีอ้อกไป องค์กรก็อาจจะไปต่อไดล้ าบากตอ้งใชเ้วลามานั่งสรา้งกนัใหม่หมดอีก ผมจึงมองว่าบริษัท
จะแข็งแรง มนัตอ้งแข็งแรงทีร่ะบบ ไม่ใช่ทีค่น”  
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จากโมเดลพัฒนาชุมชน สู่ต้นแบบธุรกิจเพ่ือสังคม 

นอกจากพฒันาคนท างาน เพื่อใหส้ามารถตอบโจทยก์ารท างานเพื่อสงัคมแลว้ มลูนิธิแม่ฟ้าหลวงฯ ยงัมี
แนวทางชดัเจนที่ตอกย า้กบัคนท างานเสมอว่า เปา้หมายของการพฒันาคนท างานนัน้ มีผลตอบแทนเป็น 
“คณุค่า” ที่ทุกคนไดร้ว่มกนัสรา้งสิ่งดี ๆใหเ้กิดขึน้กบัประเทศชาติ กบัโลกที่ทกุคนรว่มอยู่อาศยั เป็นเสมือน
รางวลัแห่งความภาคภมูิใจที่ไม่สามารถประเมินค่าได ้ 

เพราะทกุคนเป็นสว่นหนึ่งขององคก์รที่ก าลงัรว่มมือกนั เป็นสว่นหนึ่งของขบวนการสรา้งงานสรา้งรายได ้ที่
ควบคู่ไปกบัการรบัผิดชอบต่อสงัคมองคร์วม เช่น กรณีของแบรนด ์“ดอยตงุ” ที่ไดร้บัยกย่องใหเ้ป็นตน้แบบ
ของธุรกิจเพื่อสงัคม ทางมลูนิธิแม่ฟ้าหลวงฯ ไดม้ีวตัถปุระสงคช์ดัเจน ว่าเป็นการท างานเพื่อพฒันา
ศกัยภาพและคณุภาพชีวิตของคนในพืน้ที่ สรา้งชมุชนที่เขม้แข็ง และตอ้งควบคู่ไปกบัการดแูลรกัษาป่าตน้
น า้และสิ่งแวดลอ้มไดด้ว้ย 

“ปัญหาของโลกเราวนันีก็้เหมือนดอยตงุเมือ่กว่า 30 ปีก่อน ทกุคนรูว่้ามีปัญหาแต่ไม่ตระหนกัว่าตวัเองเป็น
สว่นหนึ่งของปัญหา หรือมองว่าปัญหายงัไกลตวั แต่ดอยตงุเองก็พยายามปรบัตวัใหเ้ป็นธุรกิจทีท่ าใหโ้ลกนี ้
ดขึีน้ โดยพยายามลดผลกระทบดา้นสิ่งแวดลอ้ม เช่น การน านโยบายเศรษฐกิจหมนุเวียน (Circular 
Economy) มาปรบัใชใ้นกระบวนการผลติ การลด Carbon Footprint และการมุ่งสูก่ารเป็นองคก์ร 
Carbon Neutral 

เราเป็นธุรกิจเพือ่สงัคม ผมไม่ไดบ้อกว่าเราไม่มองก าไร แต่ธุรกิจของเราตอ้งท าใหโ้ลกดขึีน้ ตอ้งท าใหช้มุชน
มีอนาคตทีด่ขึีน้ดว้ย ดอยตงุมีเงือ่นไขในการรบัซือ้สนิคา้ของชมุชนทีต่อ้งไม่ปล่อยน ้าเสีย กระบวนการยอ้ม
สขีองเขาตอ้งจดัการกบัของเสยีจากกระบวนการผลติดว้ย เราท าธุรกิจแลว้ไดก้ าไร แต่ตอ้งมองต่อไปอกีว่า 
ควรเอาก าไรทีไ่ดไ้ปท าอะไร เรามีการใหท้นุการศกึษาเด็กในชมุชน เพราะมองไปถงึอนาคตว่า ถา้วนัหนึ่งมี
เดก็ทีจ่บดา้นการออกแบบกลบัมา เขาก็จะมีฐานการผลิตในชมุชนรองรบั” 

จะเห็นไดว้่า ตวัชีว้ดัความส าเรจ็ของโครงการพฒันาดอยตงุ ไม่อาจวดัดว้ยตวัเลขทางเศรษฐกิจเพียงอย่าง
เดียว แต่สามารถวดัดว้ยตวัชีว้ดัทางสงัคม คือ การสรา้งสงัคมที่เคารพกฎกติกา สามารถพึ่งพาตนเองได ้
และหมั่นยกระดบัตนเองอย่างต่อเนื่อง โดยมีตวัชีว้ดัอยู่บนหลกัการของ “ความอยู่รอด พอเพียง ยั่งยืน” 
สอดรบักบั 17 เปา้หมายการพฒันาอย่างยั่งยืน SDG (Sustainable Development Goals) 2558 ซึ่งผูน้  า
โลกไดล้งนามเห็นดว้ย กบัการเรียกรอ้งใหม้ีการด าเนินการเพื่อยติุความยากจน ปกปอ้งโลก และท าใหท้กุ
คนมีความสงบสขุและความมั่งคั่ง เพื่อใหแ้น่ใจว่าโลกจะดีขึน้ภายในปี 2573 

“ผมมองว่าเวลาของโลกนีเ้หลอืนอ้ยลงทกุทแีลว้ บางคนบางธุรกิจอาจจะบอกว่า ตอ้งรอใหร้อดใหร้วยก่อน
ค่อยคิดท าเพือ่ส่วนรวมเพือ่โลก ก็ไม่ผดิ แต่ถามว่าโลกรอไดม้ัย้ โลกมีเวลาใหค้ณุแค่ไหน จุดจบของโลกใน
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อกี 80 ปี ถา้รอใหพ้รอ้มแลว้ค่อยท า คนรุ่นเราคงตายไปก่อน แต่ลูกหลานเหลนของเราต่างหาก ทีจ่ะตอ้ง
ทนทกุข์อยู่กบัสิ่งทีเ่ราทิง้ไวใ้หเ้ขา ท าไมเราไม่เปลีย่นตวัเองวนันี ้เพือ่สง่ต่อทรพัยากรและคณุภาพชีวติทีเ่ท่า
เทยีมหรือดกีว่าไวใ้หค้นรุ่นหลงั” 

/////////////////////////////////////////////////////////////////////////////////// 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากร 

• การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT)  

• การสอนงาน (Coaching)  

• การเพิ่มคณุค่าในงาน (Job Enrichment) 

• การมอบหมายงาน (Delegation) 

• การใหค้ าปรกึษาแนะน า (Consulting)  

• การติดตาม/สงัเกต (Job Shadowing)  

• การเรียนรูด้ว้ยตนเอง (Self Learning)  

• การดงูานนอกสถานที่ (Site Visit) 

• การใหข้อ้มลูป้อนกลบั (Feedback) 

• การฝึกงานกบัผูเ้ชี่ยวชาญ (Counterpart)  

• การใหค้ าปรกึษาดา้นชีวิตการท างาน (Counseling)  

• การจดัใหม้ีการจดัการความรู ้(Knowledge Management)  

• สรา้ง Role Model ในดา้นต่าง ๆ เพื่อสรา้งแรงบนัดาลใจในการพฒันาตนเองใหพ้นกังาน 
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9) บริษัท พีทีท ีโกลบอล เคมิคอล จ ากัด (มหาชน) (GC) 

บรษิัท พีทีที โกลบอล เคมิคอล จ ากดั (มหาชน) (GC) เป็นบรษิัทดา้นปิโตรเคมีและเคมีภณัฑ ์เกิดจากการ
ควบรวมกิจการ ระหว่าง บริษัท ปตท. เคมิคอล จ ากดั (มหาชน) (PTTCH) และ บรษิัท ปตท. อะโรเมติกส์
และการกลั่น จ ากดั (มหาชน) (PTTAR) จดทะเบียนจดัตัง้บรษิัทขึน้เมื่อวนัที่ 19 ตลุาคม 2554 โดยมี
วตัถุประสงคใ์นการจดัตัง้บริษัท เพื่อกา้วขึน้เป็นผูน้  าในธุรกิจเคมีภณัฑร์ะดบัสากล เพื่อสรา้งสรรคค์ณุภาพ
ชีวิต โดยแบ่งธุรกิจหลกัไดเ้ป็น 8 กลุม่ ประกอบดว้ย กลุม่ผลิตภณัฑปิ์โตรเลียมและสาธารณปูการ กลุม่
ผลิตภณัฑอ์ะโรเมติกส ์กลุม่ผลิตภณัฑโ์อเลฟินส ์กลุม่ธุรกิจผลิตภณัฑโ์พลิเมอร ์กลุม่ธุรกิจผลิตภณัฑเ์อ
ทิลีนออกไซด ์กลุม่ธุรกิจผลิตภณัฑเ์คมีเพื่อสิ่งแวดลอ้ม กลุม่ธุรกิจผลิตภณัฑฟี์นอล และกลุม่ผลิตภณัฑ ์
Performance Materials and Chemicals  

ปัจจบุนั GC เป็นบรษิัทที่ด  าเนินธุรกิจปิโตรเคมีและการกลั่นครบวงจรที่มีขนาดใหญ่ที่สดุในประเทศไทย 
และเป็นบริษัทชัน้น าในระดบัภมูิภาคเอเชียแปซิฟิกในดา้นธุรกิจปิโตรเคมีและการกลั่น ทัง้ขนาดและความ
หลากหลายของผลิตภณัฑ ์อีกทัง้ยงัเป็นผูน้  าดา้นผลิตภณัฑเ์พื่อสิ่งแวดลอ้ม โดยมีผลิตภณัฑเ์ม็ดพลาสติก
ชีวภาพ ชนิด PLA: Polylactic-Acid ที่ใชข้า้วโพดเป็นวตัถุดิบ ซึ่งมีก าลงัการผลิตใหญ่เป็นอนัดบัหนึ่งของ
โลก 

ก้าวสู่ยุค Digital Transformation ด้วยกลยุทธ ์3 Steps  

ในยคุสมยัที่ทกุธุรกิจและอตุสาหกรรมไม่สามารถทางหลีกเลี่ยงผลกระทบจาก Digital Disruption ได ้ทุก
ธุรกิจและอตุสาหกรรมต่างเร่งผ่าตดัองคก์รของตนเองเพื่อปรบัปรุงกระบวนการท างานใหต้อบรบักบัยคุ
ดิจิทลัมากยิ่งขึน้ การท า “Digital Transformation” มีมากมายหลายรูปแบบ บางองคก์รเนน้การน า
เทคโนโลยีขัน้สงูมาใช ้บางองคก์รเริ่มตน้จากการปรบัปรุงกระบวนการและต่อยอดดว้ยการน าเทคโนโลยีท่ี
เหมาะสมมาเสรมิ ในขณะที่ GC มุ่งเนน้ไปยงัการพฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์ร  

GC ไดจ้ดัตัง้ทีม Digital Transformation ขึน้ตัง้แต่ปลายปี 2560 โดยมีแนวคิดในการสรา้งการ
เปลี่ยนแปลงแบบ Triple Transformation นั่นคือ People, Technology และ Business Transformation 
ซึ่ง ดร. คงกระพนั อินทรแจง้ ประธานเจา้หนา้ที่บริหาร (CEO) ไดก้ล่าวถึงกลยทุธ ์3 Steps ของ GC เพื่อ
การเติบโตอย่างยั่งยืน คือ  

1. Step Change คือ การท าบา้นใหแ้ข็งแรง เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั ดว้ย 
Operational Excellence โดยยดึหลกั Operational Discipline เพื่อการท างานอย่างปลอดภยั
รกัษามาตรฐานการผลิต ต่อยอดสรา้งมลูค่าเพิ่มจากการพฒันาผลิตภณัฑใ์หม้ีมลูค่าสงูขึน้ (High-
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Value Products) และตอบสนองความตอ้งการของตลาดตาม New Normal รวมทัง้การขยาย 
Home Base เพิ่มการขายเขา้สูภ่มูิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้และการขยายต่อยอด Value 
Chain ซึ่งทัง้หมดนีต้อ้งเรง่ท าใหเ้รว็ขึน้ เพื่อใหธ้รุกิจ Resilience ต่อการแข่งขนัที่ทวีความรุนแรง  

2. Step Out คือ แสวงหาโอกาสใหม่เพื่อการเติบโตแบบกา้วกระโดด พรอ้มทบทวนการลงทนุใน
ต่างประเทศใหร้อบคอบ โดยมุ่งเนน้การแสวงหาโอกาสใหม่ๆ ทางธุรกิจ ทัง้การ M&A ใน High-
Value Business, การสรา้ง New Business โดยมี CVC เป็นเคร่ืองมือส าคญั และการสรา้งบา้น
หลงัที่ 2 ของ GC ในต่างประเทศ   

3. Step Up คือ การยกระดบั พรอ้มเชื่อมโยงความยั่งยืนมายงัธุรกิจ ก าหนดเปา้หมายที่วดัไดอ้ย่าง
เป็นรูปธรรม พรอ้มมุ่งสูก่ารเป็น Global Leadership Position in Sustainability โดยแบ่งเป็น 3 
เรื่องหลกัๆ ไดแ้ก่ 1) การเป็นผูน้  าดา้น Climate & Water: ต่อยอดการลด GHG Emission สู ่
Scope 3 ที่ครอบคลมุดา้น Value Chain Emissions, การสรา้งพนัธมิตรดา้น Climate Strategy 
และการบริหารจดัการน า้อย่างยั่งยืน 2) Circular Economy: ครอบคลมุดา้น Business 
Integration เชื่อมโยงองคก์รกบัคู่คา้, การสรา้งโอกาสดา้นธุรกิจใหม่ๆ และการขยายผลเรื่อง Loop 
Connecting 3) การเปลี่ยนโฉม CSR ใหเ้ป็นในรูปแบบ Social Enterprise มากขึน้ 

ต่อยอดเพ่ือความย่ังยืนด้วย Circular Economy 

“Circular Economy หรือ หลกัเศรษฐกิจหมนุเวยีน เป็นความยั่งยืนแห่งอนาคตทีต่อ้งสรา้งจากความ
ร่วมมือของทกุคน เรามีการขยายผลการด าเนนิงานทัง้ Supply Chain เช่น การลดการเดนิทางของ
พนกังาน จากนโยบาย Work from Home ตอนนีเ้ราก็ท าเรือ่ง “You Turn” ภายในองคก์รก่อนเอาไปใช้
ขา้งนอก พนกังานทีน่ีต่อ้งสแกนขวดพลาสตกิทีจ่ะทิง้ใหถู้กถงั ขยะพลาสตกิทีค่ดัแยกไว ้จะถูกสง่ไปเขา้
โรงงานรีไซเคลิและน ากลบัมาผลติเป็นสินคา้ Upcycling ทีม่ีมูลค่าสูงขึน้ ซึ่งเป็นการท าแบบครบวงจร  

ตวัอย่างเหล่านีเ้ป็นเพยีงสว่นหนึ่ง เราต่อยอดเรื่องความยั่งยนืในทกุ ๆ ดา้น ใหเ้ขา้มาเป็นสว่นหนึ่งของ
ธุรกิจและกระบวนการท างาน ซึ่งถา้ดูจากขนาดของบริษัทเคมี เราอยู่ในอนัดบั Top 30 ของโลก แต่หาก
พจิารณาการด าเนนิงานดา้นความยั่งยืนแลว้ เราไดร้บัการจดัอนัดบัเป็นที ่1 ของโลกดา้นความยั่งยนืใน
กลุ่มอตุสาหกรรมเคมีภณัฑ์ และอยู่ในระดบั Top 10 ของ Dow Jones Sustainability Indices (DJSI) 
ต่อเนือ่งมาเป็นปีที ่8 นอกจากความยั่งยนืในเป้าหมายความทา้ทายของโลก ในมิตเิศรษฐกิจหมนุเวยีน 
แลว้นัน้ บริษัทฯ ยงัเป็นสว่นส าคญัในการขบัเคลือ่น สรา้งตน้แบบองคก์รยั่งยืน สอดรบักบัเป้าหมายความ
ทา้ทายโลกขององค์การสหประชาชาต ิหรือ United Global Compact (UNGC) ทีไ่ดจ้ดัใหบ้ริษัทฯ เป็น
ตน้แบบต่อองคก์รสมาชิกทั่วโลก ในฐานะผูน้ าดา้นความยั่งยนื UNGC LEAD ระดบัสูงสดุ 
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เราตอ้ง Transform ทัง้คนและองคก์รไปดว้ยกนั ขณะเดียวกนัก็ตอ้งการให ้Agile มากขึน้ Efficiency 
สูงขึน้ Productivity ดขีึน้ คือตอ้งออกแบบองค์กรใหไ้ม่ว่าโลกจะล่มสลายอย่างไรกีร่อบ ก็ตอ้งท างานได้
อย่างมีประสทิธิภาพ ระบบทกุอย่างตอ้งเชือ่มโยงกนัหมด” 

โดยแนวคิดของ GC มองว่า เทคโนโลยีเป็นเพียงเครื่องมือที่ช่วยใหก้ารท างานง่ายขึน้ เรว็ขึน้ แต่สดุทา้ยแลว้
กระบวนการ Digital Transformation ตอ้งเริ่มที่พนกังาน  จึงไดม้ีการปรบักระบวนการหลายๆ อย่างเพื่อ
สนบัสนนุการพฒันาบุคลากร ใหเ้ขา้ไปเป็นสว่นหนึ่งของวฒันธรรมองคก์ร (Culture) การท างานของคนใน 
GC ซึ่งการเตรียมคนใหม้ีความพรอ้มรบัมือกบัสถานการณห์รือเทคโนโลยีท่ีจะมีการเปลี่ยนไปในอนาคต 
ส าหรบัเรื่อง Digital Disruption GC ก็ไดก้ าหนดแผนงานในเรื่อง Digital Transformation ไวอ้ย่างชดัเจน 
โดยแบ่งเป็น 3 ระดบั คือ  

ระดบัที่ 1 Fundamental Uplift เพื่อเสรมิสรา้งความรูใ้หค้นท างาน ใหรู้จ้รงิ มีความตระหนกั รวมทัง้
ปรบัปรุง Infrastructure ต่าง ๆ ใหม้ีรากฐานที่แข็งแรงขึน้  
ระดบัที่ 2 Digital Transformation of Function คือ การน าระบบ Digital มาใชใ้นกระบวนการท างาน เช่น 
การใช ้Advance Analytic, AI เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน สรา้งกระบวนการท างานใหม้ีความรวดเร็ว
คลอ่งตวั (Agility) มากขึน้  
ระดบัที่ 3 คือ Digital Transformation of Business คือ การต่อยอดเขา้สูธุ่รกิจใหม่ๆ 
 

สร้างวัฒนธรรมองคก์ร สร้างคนให้ไปต่อ 

“ทัง้หมดนีท้ีจ่ะท าใหเ้กิดขึน้ไดจ้ริง คือพืน้ฐานวฒันธรรมองคก์รตอ้งแนน่ เรามีสิ่งทีเ่รียกว่า GC SPIRIT 4 
Core Behaviors ประกอบดว้ย 4 ขอ้ ไดแ้ก่ 1) กลา้คิดกลา้ท า สรา้งสรรคส์ิ่งทีด่กีว่า 2) พฒันาตน ท างาน
เป็นทมี 3) ท างานเชิงรุก สนองตอบความตอ้งการของลูกคา้ และ 4) มุ่งปฏิบตังิานเพือ่ประโยชนส์ว่นรวม
มากกว่าส่วนตน พอท าตรงนีไ้ดเ้ขม้แข็ง มนัเหมือนเป็น Backbone ของเรา เราจะท า Digital 
Transformation ก็ง่าย จะท า Impact ก็ง่าย” 

ที่ผ่านมา GC ไดใ้หค้วามส าคญัในการปลกูฝังและหล่อหลอมวฒันธรรมองคก์ร ผ่านการบรหิารทรพัยากร
มนษุยใ์นระบบและกิจกรรมต่าง ๆ เช่น ระบบการบรหิารผลการปฏิบติังาน (Performance Management) 
โปรแกรมการพฒันาพนกังานและผูบ้รหิาร ระบบการปรบัระดบัและแต่งตัง้พนกังาน ฯลฯ โดยพนกังานใน
องคก์รจะไดร้บัความรู ้การเชื่อมโยงของธุรกิจในองคก์ร ความเก่ียวขอ้งจากแผนกลยทุธอ์งคก์ร ไปจนถึง
ขอบเขตงานของตนเอง และความส าคญัของงานของตนเองที่เป็นสว่นหนึ่งในความส าเรจ็ขององคก์ร  
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ในสว่นนโยบายการพฒันาทรพัยากรบุคคลเพื่อใหพ้รอ้มรองรบัการเติบโตทางธุรกิจทัง้ในและต่างประเทศ 
GC ไดป้รบัปรุงระบบและกระบวนการพฒันาบุคลากร โดยน าแนวทางการฝึกอบรมและพฒันาแบบมุ่ง
พฒันาขีดความสามารถ (Competency - Based Training and Development) มาใชโ้ดยเนน้หลกัการ
พฒันา 10:20:70 (10% Formal Training, 20% Coaching, 70% Job Assignment + Rotation) เพื่อ
เรง่รดัใหก้ารพฒันาบุคลากรมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ โดยเมื่อพนกังานรบัการพฒันาแลว้ตอ้งบนัทกึลง
ระบบการอบรมหรือ ผ่าน Achievement ในการท างานทุกครัง้ 

การจดัรูปแบบการพฒันา จะมีทัง้ที่เป็นการจดัฝึกอบรมภายในและภายนอกองคก์ร คือมีการจดัฝึกอบรม
ภายในใหแ้ก่พนกังานและผูบ้รหิารทุกระดบั รวมทัง้เปิดโอกาสใหพ้นกังานและผูบ้ริหารไดเ้ขา้ฝึกอบรม/
สมัมนากบัสถาบนัต่าง ๆ ทัง้ในประเทศและต่างประเทศ ในหลกัสตูรต่าง ๆ ทัง้หลกัสตูรทางดา้นเทคนิค 
หลกัสตูรเฉพาะดา้นตามต าแหน่งงาน หลกัสตูรทางดา้นความปลอดภยั มั่นคง อาชีวอนามยั และ
สิ่งแวดลอ้ม (SSHE) และหลกัสตูรพฒันาทกัษะที่จ  าเป็นในการท างาน เช่น ทกัษะทางดา้นคอมพิวเตอร ์
ทกัษะภาษาต่างประเทศ ทกัษะการบรหิารจดัการ รวมทัง้การพฒันาภาวะผูน้  า 

นอกจากนี ้ยงัไดม้ีการจดัท าโปรแกรมฝึกอบรมและพฒันาระยะยาว เพื่อเป็นการเตรียมความพรอ้มใหก้บั
พนกังานส าหรบัการเขา้ปฏิบติังานในโครงการต่าง ๆ ในเวลาที่ก าหนด โดยมีโปรแกรมฝึกอบรมและพฒันา
พนกังานระยะยาวตัง้แต่ 1-3 ปี ตามแผนพฒันารายบุคคล โดยสง่พนกังานเขา้รบัการฝึกงานในรูปแบบ  
On the Job Training ผ่านการปฏิบติังานในโครงการต่าง ๆ ของบรษิัท หรือปฏิบติังานรว่มกบับรษิัทร่วม
ทนุ หรือบริษัท Services Company ทัง้ในและต่างประเทศ 

ปัญหาที่ GC มกัพบอยู่เสมอ คือเรื่องของการท่ีพนกังานหรือผูบ้งัคบับญัชาบางคน อาจใหค้วามส าคญักบั
การปฏิบติังานมากกว่าการพฒันาบคุลากร เช่น พนกังานอาจถกูเรียกกลบัระหว่างการอบรม ซึ่งทางองคก์ร
ก็ไดห้าทางแกไ้ข โดยการสื่อสารผูบ้งัคบับญัชา เพื่อใหม้ีการวางแผนงานในทีมงานที่ชดัเจนก่อนอนมุติัให้
ไปอบรม รวมทัง้จดัใหม้ีการอบรมหลกัสตูรเดียวกนัมากกว่า 1 ครัง้ เพื่ออ านวยความสะดวกใหพ้นกังานใน
การเขา้รบัการอบรมดว้ย 

Succession Plan และทศิทางการบริหารคนเก่ง 

GC มีกลไกในการพฒันาบุคลากร โดยใชก้ารก าหนด Success Profile ของทกุต าแหน่งงาน ทกุกลุม่ระดบั 
เพื่อก าหนดเปา้หมายคณุสมบติัที่จ  าเป็นใน 3 มิติ ไดแ้ก่ ความรูท้กัษะการท างาน (Competency) ความรู้
เก่ียวกบัองคก์ร (Organizational Knowledge) ประสบการณ ์(Experience) และคณุสมบติัประจ าตวั 
(Personal Attributes) โดยในแต่ละปี ผูบ้งัคบับญัชาจะประเมินศกัยภาพของพนกังานเทียบกบั Success 
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Profile เพื่อหาจดุแข็ง และจดุที่ควรพฒันา เพื่อน าไปสูก่ารสรา้งแผนพฒันาพนกังานรายบุคคล (Individual 
Development Plan หรือ IDP)  

การพฒันาศกัยภาพพนกังานตามกรอบของ IDP จะมุ่งเนน้การพฒันาโดยการปฏิบติังานจรงิมากกว่าการ
ฝึกอบรมเพียงอย่างเดียว และใชว้ิธีการพฒันาศกัยภาพพนกังานแบบผสมผสานแนวทางของ 70:20:10 ซึ่ง
ตอ้งมีการติดตามผลอย่างต่อเนื่อง และทบทวนการประเมินศกัยภาพของพนกังานทกุปี  

แต่ในสว่นของการบรหิารกลุ่ม Talent และ Succession Plan ซึ่งถือเป็นเรื่องส าคญัเพื่อป้องกนัปัญหาการ 
ขาดพนกังานในต าแหน่งส าคญั และเพื่อใหก้ารถ่ายทอดงานและสง่มอบงานเป็นไปไดอ้ย่างราบรื่น 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในต าแหน่งผูบ้รหิารระดบัสงู จะท าใหอ้งคก์รสามารถประเมินสถานการณล์ว่งหนา้และ
เตรียมความพรอ้มเรื่องคนทดแทนอยู่ตลอดเวลา  

การท า Succession Plan ของ GC จะเริ่มตัง้แต่ขัน้ตอนของการวิเคราะหส์ถานการณธ์ุรกิจ ทัง้ดา้นกลยทุธ ์
นโยบาย ทิศทาง เพื่อประเมินอตัราก าลงัคนที่ตอ้งการในปัจจบุนัและอนาคต แลว้วางแผนพฒันาฝึกอบรม
พนกังานเริ่มจากความสามารถ ความรู ้ทกัษะ บคุลิกภาพ และทศันคติที่ตอ้งการในต าแหน่งนัน้ ๆ ซึ่งจะมี
การคดัเลือกพนกังานกลุม่ที่มีศกัยภาพ ผ่านกลไก Career Management โดยมีการติดตามผลการพฒันา
อย่างสม ่าเสมอ  

“ของเราจะท าไดด้พีอสมควร เรามีการจดั Tier1 Tier2 Tier3 ชดัเจน ในการสรา้ง Successor ส าหรบัการ
เตบิโตไปเป็นผูบ้ริหารระดบัสูง ซึ่งจะมีการพฒันา ประเมินผลปฏิบตังิานและทบทวนกนัอยู่ตลอด”  

จากขอ้มลูของฝ่ายบรหิารบคุลากรพบว่า GC ยงัไดร้เิริ่มแนวทางใหม่ ๆ เช่น เปลี่ยนจากเดิมที่แบ่งการหา
คนที่ตอ้งการตามสายงาน ในช่วงสามปีที่ผ่านมา ก็เริ่มมีการแบ่งตามล าดบัขัน้ เช่น มีการแบ่งว่าต าแหน่งนี ้
ตอ้งเตรียมไว ้3 คน แลว้ค่อยมาดวู่า Tier ไหน ถา้เป็น Tier 1 คือพรอ้มส าหรบัการกา้วขึน้สูต่  าแหน่งทนัท ี
หรือ Tier 2 ซึ่งอาจตอ้งรออีกสกัสองปี Tier 3 ก็อาจจะรอสามปีขึน้ไป และภายในระยะเวลารอคอยนัน้ ก็จะ
มีการพฒันาและติดตามผลอยู่ตลอด ว่ามีการพฒันาไปถึงคณุสมบติัที่ตอ้งการมากนอ้ยแค่ไหนแลว้  

นอกจากเรื่องของการบรหิารคนเก่ง GC ยงัเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู ้โดยการออกแบบระบบบรหิาร
ทรพัยากรบคุคล ประยกุตเ์ขา้กบัการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อช่วยในการท างาน มีการใชร้ะบบ SAP 
(Systems Applications and Products) ส าหรบัเก็บฐานขอ้มลูการท างานของพนกังาน และรายละเอียด
สมรรถนะที่ไดม้าจากการวิเคราะหง์านและแผนความคาดหวงัของต าแหน่งงาน (Success Profile) ทัง้ยงั
ใชก้ารเก็บขอ้มลู KPI ส าหรบัประมวลผลขอ้มลูการประเมินผลการปฏิบติังานที่เป็นมาตรฐานทั่วทัง้องคก์ร 
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เพื่อสง่เสรมิโอกาสในการสรา้งศกัยภาพและความเป็นผูน้  า พฒันาพนกังานทุกระดบัใหท้ างานอย่างมือ
อาชีพ และมีความพรอ้มในการเรียนรูอ้ย่างต่อเนื่องตลอดช่วงชีวิตการท างาน  

เพราะทุกคนคือคนส าคัญขององคก์ร 

สิ่งที่ GC มองว่าเป็นหวัใจหลกัในการพฒันาบคุลากรใหม้ีประสิทธิภาพ คือ การสื่อสารระหว่างกนั (2-Way 
Communication) ระหว่างพนกังานและผูบ้งัคบับญัชา โดยใชเ้ทคนิคของการพดูคยุแบบ STAR 
(Situation/Task/Action/Result) เพื่อแลกเปลี่ยนความเห็นถึงจดุแข็งและจดุที่ควรพฒันา รวมถึงให้
พนกังานมีสว่นรว่มในการวางแผนพฒันาของตนเอง มองหาสิ่งที่พนกังานอยากพฒันาและสิ่งที่องคก์ร
อยากใหเ้ป็น โดยใหม้ีการตกลงยอมรบัร่วมกนัว่าตอ้งพฒันาที่จดุใด 

GC ยงัใสใ่จดแูลพนกังานใหเ้กิดความสมดลุทัง้ดา้นการท างานและการด ารงชีวิตสว่นตวั (Work-Life 
Balance) โดยมีโครงการรองรบัมากมาย เช่น โครงการ Employee Assistance Program (EAP) ภายใต้
โปรแกรม “Happy Work Place” ซึ่งเป็นโปรแกรมสง่เสรมิสขุภาพจิต และ EQ ของพนกังานและครอบครวั 
โดยมีผูเ้ชี่ยวชาญจากหน่วยงานภายนอก มาใหค้ าแนะน าต่อปัญหาที่เกิดขึน้ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องทอ้ใจ ตงึ
เครียด ความขดัแยง้ในที่ท างาน การท างานไม่มีความสขุ หรือปัญหาครอบครวั โดยขอ้มลูทัง้หมดเป็น
ความลบั เป็นตน้ และยงัจดัใหม้ีวนั Family Day ใหพ้นกังานพาลกูหลานเขา้มาท ากิจกรรมรว่มกนั จนท า
ให ้GC มีผลความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร (Employee Engagement Survey) ในปีที่ผ่านมาอยู่ใน
เกณฑท์ี่ดีมาก 

ยงัมีอีกหลายตวัอย่าง ที่แสดงใหเ้ห็นถึงการพฒันาศกัยภาพของคนท างาน GC ไดจ้ดัท าโครงการ Data 
Science and Engineering Program ซึ่งเป็นความรว่มมือกบัสถาบนัวิทยสิรเิมธี (VISTEC) ในการพฒันา
หลกัสตูรเพื่อใหพ้นกังานสามารถน าความรูท้ี่ไดร้บัมาเพิ่มศกัยภาพดา้นการวิเคราะหแ์ละจดัการขอ้มลูของ
องคก์ร ตลอดจนน าเทคโนโลยีดิจิทลัมาต่อยอดเพื่อรองรบัการวิจยัและพฒันาของบริษัทฯ ที่ผ่านมามี
โครงการที่สามารถน าไปต่อยอดปฏิบติัจรงิ 24 โครงการ สรา้งรายไดใ้หบ้รษิัทฯ มากกว่า 46 ลา้นบาทต่อปี 
ซึ่งคิดเป็นความคุม้ค่าของการลงทนุฝึกอบรม (Training Return on Investment) รอ้ยละ 398.34 

หรือโครงการพฒันาความเป็นผูน้  า 2 (Leadership Development Program II: LDP 2) ที่จดัขึน้ส  าหรบั
ผูบ้รหิารระดบัผูจ้ดัการฝ่าย (Vice President) เพื่อเรียนรูก้ารสรา้งทีม การจดัการเครือข่าย และการพฒันา
ยทุธศาสตร ์โดยในปี 2562 โครงการ LDP 2 ก่อใหเ้กิดรายได ้44 ลา้นบาท จากการพฒันาปรบัปรุง
ประสิทธิภาพทั่วทัง้องคก์ร หรือโครงการสรา้งสรรคน์วตักรรมและเพิ่มผลผลิต โดยจดัการเรียนรูแ้บบบรูณา
การตามทฤษฎีการเรียนรูเ้พื่อสรา้งสรรคด์ว้ยปัญญา (PI-ChEPS) เป็นโครงการที่พฒันาองคค์วามรูด้า้น
วิศวกรรมเคมีและเพิ่มทกัษะการคิดแบบวิพากษใ์หแ้ก่พนกังาน ที่ผ่านมา โครงการ PI-ChEPS ที่ได้
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ด าเนินการจนเป็นผลส าเรจ็ ในปี 2562 สามารถประหยดัตน้ทนุการผลิตใหแ้ก่บรษิัทฯ ไดถ้ึง 7.8 ลา้นบาท 
โดยคิดเป็นผลตอบแทนการลงทนุจากการฝึกอบรมของโครงการ PI-ChEPS เท่ากบัรอ้ยละ 40.16 

“ทีผ่า่นมาเราใชว้ิทยากรทัง้จากภายในและภายนอก เกิดการ Train the Trainer อนัทีเ่ราไม่มีความรูก็้ให้
คนนอกมาสอน สดัสว่นของเราจะเนน้พวก Technical มากกว่า Soft Skill บางทกี็มีการ Coaching จาก
คนเก่ง ๆ เป็น Personal Coach เราเร่งสรา้งคนเพราะทีน่ีต่อ้งสง่คนไปเป็นไดเรคเตอร์ของบริษัทกว่า 50 
บริษัทในเครือ ทัง้ในและต่างประเทศ เรามีการท า Knowledge Sharing มีการเลือก Mentor ซึ่งเราจะใช้
คนทีก่อ้ปป้ีแบบได ้เป็น Role Model คนไหนเก่งฉายแววก็ไปเชิญมา บอกเลยว่าเครื่องมือในการสรา้งคน
ของเราเยอะมาก” 

การสรา้งวฒันธรรมการเรียนรูภ้ายในองคก์ร ของ GC กระจายการสรา้งคนไปทั่วถึงทุกระดบัชัน้ของ
คนท างานอย่างจรงิจงั และใชค้รบทุกเครื่องมืออย่างแทจ้รงิ ไม่ว่าจะเป็นการท า On the Job Training มี 
Process Simulation Program ใหน้อ้ง Operator ใหม่ฝึกงานตัง้แต่การหดัเปิดปิดวาลว์ ก่อนจะสง่ไป
ฝึกงานที่ยากขึน้เรื่อย ๆ มีการพฒันาคนกลุม่ Talent ดว้ยการมอบหมายงานที่ยากขึน้ (Job Enrichment) 
สง่ไปฝึกงานกบัผูเ้ชี่ยวชาญ หรือแมแ้ต่ในบางหลกัสตูรออนไลน ์ก็มีการใช ้Machine Learning มาวิเคราะห์
พนกังาน ว่ามีแนวโนม้จะไปทางไหน ท าใหอ้งคก์รจดัเตรียมแผนรองรบัหรือ Upskill พนกังานคนนัน้ได้
อยา่งเหมาะสมต่อไป 

พัฒนาคนเต็มที ่เพราะองคก์รมีเป้าหมายเพ่ือความย่ังยืน 

GC ไดน้ าระบบการบริหารจดัการผลการปฏิบติังาน (Performance Management System: PMS) มาใช้
ในการบรหิารผลการปฏิบติังานของบุคลากร เพื่อสรา้งใหเ้กิดผลการด าเนินงานที่ดีอย่างต่อเนื่อง โดย
ผูบ้รหิารและพนกังานทกุคนตอ้งก าหนดตวัชีว้ดัรายบุคคล ที่สอดคลอ้งกบักลยทุธข์ององคก์รและเสรมิสรา้ง
ความผกูพนั รวมถึงเชื่อมโยงกบัมมุมองตาม Balance Scorecard ในทกุดา้น ทัง้ดา้นผลิตภณัฑ ์ดา้น
ลกูคา้ ดา้นการเงิน ดา้นบุคลากร ดา้นกระบวนการภายใน ดา้นการเรียนรูแ้ละพฒันา และมีการติดตามการ
ด าเนินงาน เพื่อใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังานไดต้ามเปา้หมายที่ก าหนด สอดคลอ้งกบัวิสยัทศัน ์พนัธกิจ 
ค่านิยม และกลยทุธข์ององคก์ร 

ส าหรบัผูท้ี่กา้วขึน้สู่ระดบัผูบ้งัคบับญัชา ถือว่ามีหนา้ท่ีพฒันาทีมใหม้ีศกัยภาพเพิ่มขึ ้น้ โดยทางองคก์รจะ
ก าหนดให ้Line Manager ตอ้งรบัผิดชอบบรหิารงานและบรหิารคนไปพรอ้มกนั 3 กระบวนการ เริ่มตัง้แต่
วนัที่ไดร้บัการเลื่อนต าแหน่ง ผูบ้งัคบับญัชาล าดบัถดัไปจะตอ้งแจง้ความคาดหวงั (Expectation) ขอบเขต
งานและการบรหิารคนที่เพิ่มขึน้ รวมทัง้มอบบทบาทหนา้ที่ของ New Line Manager ตามกฎระเบียบที่
องคก์รก าหนด อ านาจอนมุติั และ เทคนิคการพฒันา Soft Side ที่เก่ียวขอ้ง เช่น การสื่อสาร Two-Way 
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Communication  การบรหิารคนที่มี Generation แตกต่างกนั, การวางแผนพฒันาคน ฯลฯ และติดตาม
การท าหนา้ที่ Line Manager ผ่านผูบ้งัคบับญัชา กระบวนการทางทรพัยากรบคุคล และคณะกรรมการ
บรหิารสายอาชีพ เพื่อใหเ้ป็นไปตามเป้าหมาย 

GC ไดน้ า Organizational Health Index (OHI) มาใชใ้นการวดัผลดา้นการเติบโตและการเรียนรูข้อง
องคก์ร เพื่อใหม้ั่นใจว่า องคก์รจะมีความเขม้แข็งในทกุ ๆ ดา้น อาทิ Direction, Accountability, 
Coordination and Control, Leadership, External Orientation, Innovation and Learning, 
Capabilities, Motivation, Culture and Climate และสามารถเติบโตในระยะยาวไดอ้ย่างยั่งยืน โดยมี
เปา้หมายที่จะไดค้ะแนนอยู่ในกลุม่ 1st Quartile ในทุกปัจจยัภายในปี 2567 

ปัจจบุนั GC ใหค้วามส าคญักบัการพฒันาบุคลากร ไปพรอ้มกบัการเสรมิสรา้งความผกูพนัของพนกังานที่มี
ต่อองคก์ร จึงเนน้ใหค้วามส าคญักบัการ Retain คนใหอ้ยู่กบัองคก์ร โดยมีการน าปัจจยัที่จะท าใหพ้นกังาน
ลาออกหรือไม่ผกูพนักบัองคก์รมาน าเสนอในระดบัผูบ้รหิาร เพื่อก าหนดแผนรองรบั และมีการติดตาม
แผนงานอย่างใกลช้ิดทกุปี เพราะ GC เชื่อว่า การสรา้ง (Build) เป็นกระบวนการท่ีตอ้งใชร้ะยะเวลา
มากกว่าการซือ้ (Buy) มาก แต่มีประโยชนท์ี่พนกังานที่องคก์ร Build มา จะมี Job/Culture Mapping ที่ดี 

/////////////////////////////////////////////////////////////////////////////////// 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากร 

• การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT)  

• การฝึกอบรมในหอ้งเรียน (Classroom Training)  

• การสอนงาน (Coaching)  

• การพฒันาผูส้อนภายในองคก์ร (Train the Trainer) 

• โปรแกรมพี่เลีย้ง (Mentoring Program)  

• การเพิ่มคณุค่าในงาน (Job Enrichment) 

• การหมนุเวียนงาน (Job Rotation) 

• การใหค้ าปรกึษาแนะน า (Consulting)  

• การท ากิจกรรม (Activity) 

• การเรียนรูด้ว้ยตนเอง (Self Learning)  

• การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 

• การใหข้อ้มลูป้อนกลบั (Feedback) 
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• การฝึกงานกบัผูเ้ชี่ยวชาญ (Counterpart)  

• การใหค้ าปรกึษาดา้นชีวิตการท างาน (Counseling)  

• แผนพฒันาบคุลากรเป็นรายบุคคล (Individual Development Plan)  

• จดัท าหลกัสตูรการพฒันาบุคลากรที่เป็นมาตรฐาน  

• Simulation Game (เกมจ าลองเสมือนจรงิ )  

• การจดัใหม้ีการจดัการความรู ้(Knowledge Management)  

• จดัท า Fast Track Career Path ส าหรบับุคลากรความสามารถสงู 

• การจดัประกวดแผนธุรกิจ หรือ การจดัประกวดนวตักรรม 

• สรา้ง Role Model ในดา้นต่าง ๆ เพื่อสรา้งแรงบนัดาลใจในการพฒันาตนเองใหพ้นกังาน 
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10) บริษัท สกุลฎซ์ี อินโนเวชั่น จ ากัด 

บรษิัท สกลุฎซ์ี อินโนเวชั่น จ ากดั (สกลุฎซ์ี) บรษิัทเลือดไทย 100% เป็นธุรกิจรุน่ใหม่ที่มุ่งเนน้การวิจยัและ
พฒันาผลิตภณัฑท์ี่เป็นนวตักรรม โดยใชว้สัดแุละเทคโนโลยีสมยัใหม่ มียานพาหนะล า้ ๆ อย่าง รถ - เรือ 
เป็นผลิตภณัฑเ์ปา้หมายขององคก์ร นอกจากจะสามารถท าการผลิตไดอ้ย่างครบวงจรแลว้ ยงัสามารถตอบ
โจทยใ์นเชิงพาณิชย ์และยกระดบัอตุสาหกรรมการท่องเที่ยวและคมนาคมเชิงคณุภาพไดอี้กดว้ย 

แมว้่าจะเป็นแบรนดน์อ้งใหม่ที่เพิ่งก่อตัง้ไดเ้พียง 5 ปี แต่สกลุฎซ์ีถกูจดัว่าเป็นธุรกิจเก๋าในเกม เนื่องจากเป็น
เมล็ดพนัธุท์ี่แตกหน่อมาจากกลุม่บรษิัทโชคน าชยั ผูผ้ลิตแม่พิมพข์นาดใหญ่ที่สดุในประเทศไทย ติดอนัดบั 
1 ใน 5 ของเอเชีย โดยมีการผลิตแม่พิมพส์  าหรบัผลิตตวัถงัรถยนตไ์ดท้กุชิน้สว่นใหแ้ก่แบรนดร์ถยนตใ์นโลก 

Innovation บวกความเชื่อมั่นว่า “คนไทยท าได้” 

คณุวีรพลน ์เตชะผาสขุสนัติ ประธานเจา้หนา้ที่บริหาร สกุลฎซ์ี กลา่วว่า  

“เดมิทคีณุน าชยั สกลุฎ์โชคน าชยั ประธานกลุ่มบริษัทโชคน าชยั เจา้ของต านานนกัสูช้ีวติ จบประถม 4 ก็
ตอ้งหาเลีย้งตวัเองตัง้แต่อายุ 13 เร่ิมจากการเป็นเด็กฝึกงานในอู่ซ่อมรถ ท าหนา้ทีช่่าง เคาะ พน่สี จน
กิจการของเถา้แก่ขยบัขยาย จากอู่กลายเป็นโรงงานขนาดใหญ่ ผลติชิน้ส่วนอะไหล่รถยนต ์(Spare Parts)” 

ทัง้ที่คณุน าชยัพดูภาษาองักฤษไม่ไดส้กัค า แต่เถา้แก่เห็นแววของเพชรเม็ดงาม ตดัสินใจสง่คณุน าชยัไปดู
งานในต่างประเทศ จนไดแ้นวคิดกลบัมาบวกกบัทุนมนัสมองที่มีอยู่เดิม คณุน าชยัสามารถสรา้งแม่พิมพ์
แทนการเคาะขึน้รูปและป๊ัมชิน้งานขึน้มาใชเ้อง จนเป็นนายช่างเบอรห์นึ่งของอู่และไต่เตา้จากลกูมือขึน้นั่ง
เกา้อี ้Factory Manager ของบรษิัทไดต้ัง้แต่อายเุพียง 39 ปี ก่อนจะตดัสินใจลาออกมาตัง้ธุรกิจเป็นของ
ตนเอง ตอนอาย ุ39 โดยเถา้แก่ใหเ้งินขวญัถงุติดตวัออกมาดว้ยเป็นเลข 7 หลกั 

ปี 2541 เป็นกา้วแรกของบริษัท โชคน าชยั ออโตเ้พรสซิ่ง จ ากดั ธุรกิจโรงงานแม่พิมพร์ถยนต ์ที่จงัหวดั
สพุรรณบรุี ต่อมาเติบโตเป็นผูร้บัจา้งผลิตในแบบ OEM (Original Equipment Manufacturer) เริ่มจากการ
ผลิตแม่พิมพข์นาดเล็กไปจนถึงแม่พิมพท์ี่มีความซบัซอ้นสงู ซึ่งบรษิัทค่อย ๆ พัฒนามาจนมีศกัยภาพเพียง
พอที่จะผลิตตวัถงัรถรวมถึงช่วงลา่งไดท้กุชิน้สว่น ป้อนตลาดบริษัทรถยนตช์ัน้น าหลายแห่งทัง้ในและ
ต่างประเทศ ทัง้ Honda, Toyota, Nissan, Chevrolet, Ford และ Nissan เป็นตน้ โชคน าชยัมีการพฒันา
อย่างต่อเนื่อง มีเทคโนโลยีในการขึน้รูปแม่พิมพด์ว้ยการออกแบบคอมพิวเตอร ์ผสมผสานกบัเทคนิคในการ
ขึน้รูปโลหะที่เป็น Advanced Material และเหล็ก Super Steel จนมีผลงานที่โดดเด่นสามารถแข่งขนักบั
ผลิตภณัฑข์องต่างประเทศได ้ 
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ที่มาของความส าเรจ็ทัง้หมดทัง้มวลนี ้คณุวีรพลน ์ขยายความเพิ่มเติมว่า รากเหงา้ของโชคน าชยัโตมาจาก
ธุรกิจเล็ก ๆ แต่ดว้ยความมุ่งมั่นที่ตอ้งการสรา้งธุรกิจใหบ้รษิัทเติบโต แน่นอนว่าสว่นหนึ่งมาจากการมี 
Innovation ซึ่งเป็นเหมือนตวัช่วยท าใหง้านของเราง่ายขึน้ เพิ่มขีดความสามารถในการผลิตไดม้ากขึน้ แต่
อีกปัจจยัหนึ่งที่ตอ้งใหเ้ครดิตคือเรื่องของ “การสรา้งคน” 

วิสยัทศันข์องคนจบป. 4 เมื่อมีโอกาสไดท้ าธุรกิจของตนเอง คณุน าชยัเปิดโอกาสใหพ้นกังานทกุคนที่ต่างก็
มาจากพืน้ฐานการศึกษาไม่สงูนกั สามารถเรียนเพิ่มเติมภาษาองักฤษจนอย่างนอ้ยตอ้งอ่านออกเขียนได ้
เรียนรูก้ารใชง้านคอมพิวเตอร ์การเขียนแบบดว้ยโปรแกรม AutoCAD การน าซอฟตแ์วรส์มยัใหม่เขา้มาช่วย
ในการวิเคราะห ์ปรบัปรุง และพฒันาเทคนิคในการท างานใหม่ เช่น โปรแกรมการตรวจเช็คคณุภาพชัน้สงู
โดยใช ้CMM Table, Camera Scan โปรแกรมออกแบบ และ Simulation  

ซึ่งในช่วงยคุนัน้อาจกล่าวไดว้่า มีธุรกิจนอ้ยรายที่จะใหค้วามส าคญักบัเรื่องดงักลา่ว แต่คณุน าชยัพดูอยู่
เสมอว่า ความส าเรจ็ของทกุกิจการอยู่ที่คนเป็นหวัใจส าคญั เพราะไม่ว่าเทคโนโลยีจะพฒันาไปไกลแค่ไหน 
แต่ถา้คนขาดศกัยภาพองคก์รก็ไม่สามารถพฒันาไปได ้ดว้ยเหตนุีจ้ึงพยายามปลกูฝังเรื่องการเรียนรูแ้ละ
การสรา้งเป้าหมายในชีวิตใหแ้ก่พนกังานดว้ย เพื่อที่จะเป็นโอกาสในการพฒันาศกัยภาพของบคุลากร 

ครัง้หนึ่งคณุน าชยัเคยใหส้มัภาษณส์ื่อมวลชนที่มาเยี่ยมชมโรงงานว่า 

“สวรรคไ์ม่ไดส้ง่เทคโนโลยมีาให ้แต่เกิดจากทีม่นษุยพ์ฒันาขึน้มาเพือ่ช่วยใหเ้ราสบายขึน้และสามารถ
พฒันาไดเ้ร็วกว่า” 

Diversification through Innovation 

หลงัวิกฤตแฮมเบอรเ์กอรเ์ป็นตน้มา ผลกระทบจากวิกฤติเศรษฐกิจและอตุสาหกรรมยานยนตข์องโลก ท า
ใหท้กุอตุสาหกรรมที่เก่ียวขอ้งกบัการผลิตรถยนตห์ดตวั ไม่ว่าจะเป็นผูผ้ลิตชิน้สว่น OEM หรือ REM 
(Replacement Equipment Manufacturer) ดีลเลอร ์โชวรู์มต่าง ๆ บรษิัทลีสซิ่ง แมแ้ต่ตลาดรถมือสอง 
รวมไปถึงผลกระทบต่อแรงงานในระบบ 

“ปี 2558 พวกเราเหน็ถงึวกิฤตใินอตุสาหกรรมรถยนตข์องบา้นเรา ในฐานะทีเ่ราเป็นธุรกิจบริษัทผูผ้ลิต
แม่พมิพข์นาดใหญ่ทีส่ดุในประเทศไทย พอยอดรถยนตต์ก ถา้เรายงัอยู่เหมือนเดมิคงตายแน ่ปกติ
อตุสาหกรรมรถจะมีโมเดลใหม่มาใหท้ าเรื่อย ๆ วงจรธุรกิจมนัสลบัฟันปลามีขึน้มีลง แลว้เราก็ท ารถรุ่นใหม่
ล่วงหนา้ไป 2 ปี แต่ปีนัน้มนัหนกัมาก Production รอสามปีไม่ได ้เราก็เลยคิดใหม่ท าใหม่” 
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นั่นคือที่มาของแนวคิด Diversification through Innovation ที่มุ่งไปยงัธุรกิจใหม่ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ
วิจยัและพฒันาผลิตภณัฑท์ี่เป็นนวตักรรม น าความเชี่ยวชาญเรื่องการขึน้รูปโลหะโดยใชว้สัดแุละ
เทคโนโลยีสมยัใหม่ ไปใชใ้นการผลิตยานพาหนะน า้หนกัเบาที่เป็นแบรนดข์องคนไทย ไดม้าตรฐานสากล 
และมีราคาที่เหมาะสม สามารถน าไปต่อยอดในเชิงพาณิชยไ์ดอ้ย่างลงตวั ตลอดจนยกระดบัความ
ปลอดภยัดา้นคมนาคม ซึ่งเป็นจดุขายหลกัของแบรนด ์Sakun C ไม่ว่าจะเป็น เรือ หรือรถโดยสาร  

กลา่วไดว้่า สกลุฎซ์ี เป็นสว่นผสมที่ลงตวัของประสบการณจ์ากบริษัทแม่ เป็นการเอาความรูใ้นการขึน้รูป
โลหะ ระบบ Automationฐาน Supply Chain อย่างครบวงจร และความสามารถทางดา้นวิศวกรรม
ระดบัสงู ทัง้ CAD/CAM/CAE  มาบวกกบัธุรกิจลกูที่มีความสามารถในการออกแบบผลิตภณัฑส์มยัใหม่ที่มี
ความซบัซอ้น น า้หนกัเบา ทุกชนิด ทกุขนาด 

แต่คียเ์วิรด์ส าคญัที่คณุวีรพลนพ์ดูถึงอยู่เสมอก็คือ สกลุฎซ์ี เป็นธุรกิจที่มองเห็น “ความสามารถของคนไทย” 
ว่ามีศกัยภาพเพียงพอที่จะพฒันาองคค์วามรูต่้าง ๆ ไปสรา้ง Innovation ตามมาตรฐานสากลได ้ควรจะไป
ไดไ้กลกว่าการเป็นเพียงผูไ้ดร้บัแต่ค่าแรงเพียงอย่างเดียว  

“ตอนทีเ่ราเร่ิมบุกเบิกสกลุฎ์ซี เราถูกธนาคารตราหนา้ว่า ธุรกิจประเภทนีย้งัไงก็เจ๊ง ใหเ้งนิไปสงสยัไม่รอด 
ผลงานไม่มี เราขอแหล่งเงนิมาท านวตักรรมใหม่ ก็ไม่มีใครสนใจ ทกุคนสา่ยหนา้ ทัง้ ๆ ทีต่อนนัน้ มาร์จิน
ชิน้สว่นเราแค่ 4 % พอหนัไปหาลูกคา้งานชิน้สว่นใหพ้อ ถา้อยากไดง้านก็ตดัราคากนัเหมือนหนีตาย 
สดุทา้ยไม่มีใครไดอ้ะไรเลย 

ท่านประธานน าชยัก็เรียกประชมุระดมสมองทมีผูบ้ริหาร ถงึเวลาทีเ่ราจะท าธุรกิจของตวัเอง ท่านมี
วสิยัทศันล์ า้ยุคมาก บอกว่าเราควรเร่ิมจากจุดแข็งทีบ่า้นเรามี เช่น ภาคการเกษตร สมยันัน้มองไปทางไหน 
90 % ของเครือ่งมือเครื่องจกัรเป็นแบรนดข์องต่างชาติ แลว้คนไทยท าไร ท าไดแ้ค่ชิน้สว่นพว่งเดนิตามแบบ
นีเ้หรอ” 

นอกจากเครื่องจกัรกลเกษตรแลว้ สกลุฎซ์ียงัมุ่งไปอีกหนึ่งเปา้หมายใหม่ก็คือภาคการท่องเที่ยว เรือ
อะลมูิเนียมแบรนด ์(Sakun C) ถือก าเนิดจากทีมงานภายในบริษัท ที่มีทัง้ทีมออกแบบ และทีมวิจยัพฒันา 
โดยการรว่มมือกบั ส านกังานพฒันาวิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยีแห่งชาติ (สวทช.) ผลิตยานพาหนะแบบ
ใหม่ เป็นรายแรกในโลกที่ใชแ้ม่พิมพป๊ั์มทกุชิน้สว่นที่มีคณุภาพสงู ทดแทนการพบั ตดั ต่อ เชื่อมแบบเดิม 
ปัจจบุนักรมเจา้ท่าไดน้ าเรือไฟฟ้าออกใหบ้รกิารทางทะเลในจงัหวดัท่องเที่ยว เช่น จงัหวดักระบี่ ภเูก็ต และ
พงังา รวมทัง้การต่อยอดการใหบ้รกิารในแม่น า้เจา้พระยาอีกดว้ย 
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“เราออกแบบใหเ้รือสกลุฎ์ซีมีโฟมพเิศษลอยตวัไดเ้องเวลาเกิดอบุตัเิหต ุปร่ิมยงัไงก็ไม่จม ทีส่  าคญัคอื เรือ
ประเภทนีบ้ริษัทใหญ่ ๆ ยงัตอ้งใชเ้วลาผลติล าละ 6 เดือน 9 เดอืน แต่บา้นเราล านงึใชเ้วลาผลติแค่ 26 วนั 
ใครอยากซือ้ไม่ตอ้งพรีออร์เดอร์กนัครึ่งปีแบบเมือ่ก่อน” 

ตามมาดว้ย “สกลุฎซ์ี มินิบสั” ที่ผลิตดว้ยอะลมูิเนียมชนิดพิเศษแบบลดรอยต่อ ไดร้ถน า้หนกัเบา แต่ยงัคง
แข็งแรงเท่าเดิม โดยตอ้งการใหม้ีระบบบรหิารงานวิจยัเพื่อพฒันา ต่อยอดผลิตภณัฑไ์ดอ้ย่างยั่งยืน และ
ไม่ใช่แค่ขายคนไทย แต่ตอ้งขายต่างประเทศไดด้ว้ย 

การขึน้มายืนหนึ่งในฐานะของผูผ้ลิต “รถ - เรือโดยสาร” ที่เดียวในไทย โดยใชเ้ทคโนโลยีชัน้สงูเทียบเท่าค่าย
รถยนตช์ัน้น า เช่น Vehicle Design Engineering, Advanced CAD/CAM/CAE Technology, Advance 
Die Design Manufacturing, Advance Material Technology), Manufacturing & Production 
Technology ทัง้หมดที่กลา่วมาเป็นการพฒันาโดย “ฝีมือคนไทย” ภายในบริษัททัง้หมด ปัจจุบนั สกลุฎซ์ีตัง้
เปา้ท าธุรกิจรถ – เรือ ครบวงจร ตัง้แต่การวิจยัและพฒันา ผลิต และท าตลาด   

ถ้าแม่พิมพข์ึน้รูปผลิตภัณฑไ์ด้ “ระบบ” ก็สร้างบุคลากรได้เช่นกัน 

สิ่งที่สกลุฎซ์ีสืบทอดจากบรษิัทแม่นัน้ ไม่ไดม้ีเพียงเรื่องของนวตักรรมแต่เพียงถ่ายเดียว หากยงัประกอบไป
ดว้ยเจตนารมณข์องท่านประธานในเรื่องของทรพัยากรบุคคล ที่เชื่ออย่างสดุหวัใจว่า ความส าเรจ็ของทกุ
กิจการอยู่ที่ “คน” เพราะต่อใหม้ีเทคโนโลยีท่ีล  า้กว่าคู่แข่งแค่ไหน องคก์รก็ไม่สามารถเดินหน้าต่อไปได ้ 

“วนัทีเ่ราแยกแบรนดส์กลุฎ์ซีออกมา เราคยุกนัว่าตอ้งมี R&D ตอ้งมีนวตักรรม เรามีเป็นคนออกแบบดไีซน์
ว่าหนา้ตาจะเป็นยงัไง ฝั่งโรงงานก็จะเป็น OEM ความทีเ่ราเคยท ามา แมว่้าเราจะไม่เก่งมาร์เกตติง้ ขาย
ของไม่เป็น แต่มนัคือการมองเหน็วอลลุ่ม บวกกบัตระหนกัรูว่้าเรามีจุดแข็งทีเ่ราท าไดท้ีเ่ดยีวในไทย   

ทนีีปั้ญหาต่อมาคือเราจะสรา้งคนยงัไง เราจะเอาคนมาจากไหน วนัแรก ๆ เราดงึคนมาจากทีเ่ดมิมาตัง้
หลกัก่อน เอามาปรุงใหม่หมด มาแลว้ตอ้งคิดใหม่ท าใหม่นีห่นกัมาก เพราะเดมิทใีนโลกของโรงงาน มนัคือ 
อะไร ท าไม ยงัไง เมือ่ไร แต่พอมาอยู่สกลุฎ์ซี เราตอ้งคุยภาษามาร์เกตติง้ใหรู้เ้รื่อง ค าว่า 4 P (Product, 
Price, Place, Promotion) ก็เคยเรียนแต่หอ้งเรียน เหมือนมนัคือโลกอีกใบหนึ่ง  

ท่านประธานบอกเสมอว่า บริษัททีด่ีตอ้งเร่ิมจากระบบทีด่ี จึงเร่งหาคนทีม่ีความตัง้ใจเขา้มาฝึกอบรมตาม
ระบบ” 

คณุวีรพลน ์กลา่วถึงการออกแบบ “ระบบ” ไวร้องรบับุคลากรขององคก์ร คลา้ยคลงึกบัการพดูถึง “แม่พิมพ”์ 
ผลิตชิน้สว่นที่คุน้เคยและเชื่อมั่นได ้คือถา้เบา้หลอมถกูออกแบบไวดี้ ความคลาดเคลื่อนนอ้ย ความแม่นย า



149 

 

 

สงู มีมาตรวดัที่ตรวจสอบประเมินความถูกตอ้งได ้ระบบอนัหนึ่งที่สกลุฎซ์ีใช ้ก็เรื่องของมาตรฐาน ISO ที่
เป็นเหมือนไกดไ์ลนใ์หพ้นกังานนอ้งใหม่สามารถท างานเป็นระบบได ้เป็นกรอบในการเพิ่มประสิทธิภาพใน
การท างาน มีจิตส านึกในเรื่องของคณุภาพมากขึน้ มีวินยัในการท างาน สามารถท างานเป็นทีมหรือเป็น
กลุม่ภายใตก้ารประสานงานที่ดี และสามารถพฒันาตนเองตลอดจนเกิดทศันคติที่ดีต่อการท างานได้ 

“คนเก่าทีถ่่ายมาจากบริษัทแม่ ผมเนน้เลอืกคนทีต่อ้งถึก คอือดทนสูง ตอ้งรูร้ะบบ ตอ้งรูใ้จกนั เพราะเรามี
เวลาสัน้มาก ผิดคอืผิด จบนะ ไปแกม้า พอเรามีการออกแบบระบบเสร็จ คนใหม่เขา้มาก็สานต่อไดท้นัท ี
คราวนีก้องหลงัเราจะแน่น กองหนา้เราก็พรอ้ม เราจะมีเวลาไปท าอย่างอืน่ แลว้ก็มีการทดสอบเป็นระยะ 
เวลาคนใหม่มาลองผดิลองถูก ไหนลองเขียนโฟลวช์าร์ทไดย้งั 1-2-3-4  ก็ค่อย ๆ ปรบักนัไป  

ผมมองว่าถา้ระบบด ีคนใหม่เขา้มาก็เดินตามระบบไดผ้่านกระบวนการเทรนนิ่ง ความยากคอืเทรนนิ่งไป
แลว้เขาจ าไม่ไดห้มด การทีจ่ะช่วยใหเ้ขาไปไดเ้ร็วขึน้ คือ สรุปประจ าสปัดาห ์มีหวัขอ้ KPI ใหท้ า ถา้คณุ
ตอบใน KPI ได ้แสดงว่าคณุเขา้ใจ พูดง่าย ๆ ว่าเรามีเครื่องมือ มีไกดไ์ลน ์ทีเ่หลือคือประสบการณ์
เฉพาะตวั  

ผมเหน็ประธานจบป. 4 อ่านหนงัสอืยงัไม่ออก ภาษาไม่ไดเ้ลย แต่ท่านเป็นคนใฝ่รู ้แสวงหา เวลาเจอ
ต่างชาติ เอ๊ะ ท าไมท่านพูดองักฤษทบัศพัทไ์ดเ้ป๊ะเลย มนัคอืการเรียนรูม้าจากระบบธรรมชาตริอบตวั เวลา
ประชมุบริษัท ท่านจะไม่ชอบดราม่า ใครเสนออะไรไม่ตอ้งมาพูดอะไรมาก ท่านบอกง่าย ๆ สัน้ ๆ  ‘ขอดู
พาวเวอร์พอยทห์น่อย’ ไหน ๆ บอกส ิผลคอือะไร เหตมุายงัไง ปัญหาอยู่ตรงไหน แลว้คณุจะแกย้งัไง แค่นี ้
- จบเลย”  

 

“Why-Why Analysis” 

นอกจากการออกแบบระบบในการพฒันาบคุลากรที่ “ชดัเจน วดัผลได”้ แลว้ สกลุฎซ์ียงัน าเคร่ืองมือ
วิเคราะหท์ี่ใชก้นัอย่างแพรห่ลายในวงการอตุสาหกรรมของญ่ีปุ่ น มาใสไ่วใ้นวฒันธรรมการท างานอีกดว้ย  

“ผมเคยเจอเดก็มาร์เกตติง้มาใหม่ ๆ ฟุง้มาก พูดสวย ๆ ไปเรือ่ย แต่พอเราขอรีพอร์ทตอบไม่ได ้ไม่มีตวัเลข 
ผมก็มกัจะเร่ิมดว้ย Why Why” 

หวัเรือใหญ่แห่งสกลุฎซ์ี พดูถึง “Why-Why Analysis” ที่ถกูน ามาใชเ้พื่อใหรู้ว้่า อะไรคือ “สาเหตทุี่แทจ้รงิ” 
อะไรคือ “ปัญหาเรือ้รงั”  และอะไรคือ “ปัญหาชั่วคราว” โดยตวัผูน้  าองคก์ร ก็ตอ้งเป็นผูถ้ามที่ดี ที่เจาะลกึลง
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ไปในปัญหา โดยเฉพาะในกระบวนการท างานภายในโรงงาน การวิเคราะหปั์ญหาดว้ย Why – Why 
Analysis เป็นพืน้ฐานส าคญัที่ท าใหป้้องกนัการ “แกป้ัญหาแบบมโนไปเอง”  

"ถามใหถู้กใหถ้งึราก แต่อย่าถามซ ้าถามซาก เดก็บางคนมาใหม่ ๆ แอบสงสยัว่าเราท าไมถามกวน ทกุวนันี ้
เราใช ้Why เป็น Norm ในบริษัท คนทีไ่ม่เคยผ่านระบบโรงงานมาเจอถามแบบนี ้วนัแรก..ออกเลยก็มี  

กราฟทีผ่มใหท้ าในสรุปประจ าสปัดาห ์เราจะถามว่าตวัเลขนีม้าจากไหน มีทีม่ายงัไง คุณอธิบายไดม้ัย้ 
ภาษาคนโรงงานก็คยุกนัแบบนี ้ท าไมยอดขายไม่ได ้ท าไมลูกคา้คอมเพลนเรื่องนีบ่้อย ก่อนหนา้นัน้
จินตนาการว่าปัญหามาจากตรงนีต้รงนัน้ แต่ค าตอบมนัอยู่บนกราฟเลย มนัจะไม่มโน พอเราท าจนอยู่ตวั 
จากช่วงแรก ๆ ทีม่ีคนออกเยอะ ตอนหลงัพอตัง้ระบบได ้ค่อย ๆ นิ่ง เดก็ใหม่มาเราตอ้งตัง้หลกัว่า เราจะท า
ยงัไงใหเ้ขามาในทศิทางทีเ่ราตอ้งการ” 

ตวัเลขถวัเฉลี่ยของการกลมกลืนคนใหม่ใหก้ลายเป็นสายเลือดสกลุฎซ์ีเต็มตวั คณุวีรพลนเ์ผยว่า “อย่างมาก
ไม่เกินสองสปัดาห”์ แถมส าทบัดว้ยสีหนา้มั่นใจอีกดว้ยว่า น่ีคือนบัรวมตัง้แต่ขัน้ตอนการปฐมนิเทศน ์อบรม 
เทรนนิ่ง ป้อนขอ้มลูเรียนรูเ้รื่องวฒันธรรมองคก์ร แลว้ดว้ยซ า้ 

“คนใหม่ตอ้งเขา้ระบบไดใ้น 2 อาทิตย ์เพราะชา้เสียเวลา ธุรกิจเรารอไม่ได ้ผมเชือ่ว่าไปเรียนเยอะ ๆ อดั
ทฤษฎีเยอะ ๆ ยงัไงเขาก็รบัไม่หมด เราแค่ออกแบบระบบใหด้ ีใหภ้าพใหญ่ไป ถงึทีส่ดุก็ตอ้งลงปฏิบตังิาน
ดว้ยตนเอง ผมบอกว่าการเทรนนิ่งของเรา ถา้มนัมีกรณีศึกษามนัก็เห็นภาพ การเจ็บก็จะช่วยจ าไดเ้ร็วขึน้ 

นอกจากนีเ้รายงัม ี‘ระบบบดัดี’้ คนเก่าจบัคู่กบัคนเขา้มาใหม่ คยุกนัทกุเยน็ ทีน่ีใ่หเ้วลาสามเดอืนช่วงผา่น
โปร พอบดัดีเ้ขาคุยกนั เขาจะมีบนัทกึมาใหเ้ราดู ว่าเดก็ใหม่มาปรึกษาเรือ่งไร ตดิขดัอะไร คนเก่าแนะน า
อะไรไป ผลเป็นยงัไงหลงัจากนัน้ 

แลว้เราก็มี Weekly Meeting, Monthly Meeting ของเราประชมุกนัค่อนขา้งดเุดอืด ถา้เขาตอบการบา้น
ไม่ได ้แปลว่าคณุตอบตวัเองไม่ไดว่้าวนันีท้  าอะไร เอาจริง ๆ ผมไม่ไดซ้ีเรียสว่างานมีปัญหา แต่คณุตอ้ง
อธิบายไดว่้าปัญหามาจากไหน เกิดเพราะอะไร แกท้ีต่รงไหน ถา้เดก็ใหม่ตอบแบบนีไ้ด ้ผมถือว่าจบ  

การทีเ่ขามีวธิีคดิในการตอบทีด่ ีทีถู่กตอ้ง ผมถือว่าเป็นคนทีอ่ยู่ในข่ายทีจ่ะพฒันาต่อได ้ถือว่าผ่าน
มาตรฐานของเรา คือการมีจิตใจทีจ่ะพฒันาตวัเองต่อไปได ้ทา้ยทีส่ดุธุรกิจจะถูกผลกัดนัใหม้นัเดนิหนา้
ต่อไปดว้ยคนแบบนี ้ผมเชือ่ว่าคนเราถา้ตัง้ใจอะไรก็ท าไดห้มด หรือเป็นคนเก่งแต่ความอดทนต ่า แบบนีก็้
อยู่ดว้ยกนัยาก  
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กว่าจะเปลีย่นคนของเราใหม้ีวธิีคดิแบบนีไ้ด ้มนัตอ้งใชเ้วลา แต่บางทก็ีคยุกนัตัง้แต่แรกเลย คดิแบบนีไ้ด้
ไหม ถา้ไม่ไดก้็เป็นการสกรีนคนไปในตวั ผมบอกทกุคนเสมอว่า ธุรกิจคือการแกป้ัญหา ถา้คนมาแลว้ตอ้ง
พรอ้มแกปั้ญหาทีต่วัเองก่อน ต่างคนต่างแกท้ีต่วัเองก่อนมนัก็แกภ้าพรวมขององคก์รได”้ 

CNC Mold & Die Training Center 

เมื่อรากแกว้ของบรษิัทแม่แข็งแรง การผลิดอกออกใบไปรอบทิศทางขนาดไหน ก็ย่อมหลีกไม่พน้ “แก่น” ที่
มองว่า “คน” คือทรพัยากรส าคญัขององคก์ร เป็นหวัใจของความส าเรจ็ ทกุธุรกิจของโชคน าชยัรวมทัง้
สกลุฎซ์ี จึงพยายามปลกูฝังเรื่องการเรียนรูแ้ละการสรา้งเปา้หมายในชีวิตใหแ้ก่พนกังานอยู่เสมอ รวมไปถึง
การสรา้งบุคลากรรุน่ใหม่ที่มีคณุภาพ เพราะเล็งเห็นถึงอนาคตของชาติที่จะเติบโตมาเป็นก าลงัส าคญัใน
การพฒันาอตุสาหกรรมไทยต่อไป 

“เราอยู่ในอตุสาหกรรมแบบนี ้เราเหน็ปัญหาอยู่ทกุวนั โรงงานบา้นเรามีแต่เครื่องจกัร มีแต่แขนขา แต่ไม่มี
สมอง ผมคิดว่าคนไทยโดนตอน เหมือนเราโดนแยกหวักบัตวัออกจากกนั 

เพราะการออกแบบดไีซนค์ือสมอง เดมิทเีราตอ้งจา้ง ตอ้งซือ้ ทกุวนันีธุ้รกิจหลายทีก็่ยงัมองว่าการมีดไีซน ์มี
การออกแบบเป็นตน้ทนุ มนัแพง มนัไม่สรา้งรายได ้ไม่เหมือนซือ้เครือ่งจกัรมาแลว้รบัจา้งผลติ ท าเงนิไดเ้ร็ว
กว่า ง่ายกว่า หลายบรษัิทจา้งแผนกอืน่แพงได ้แต่แผนกดีไซนข์อจา้งถูกๆ ทกุวนันีม้ีกีโ่รงงานทีอ่อกแบบท า
ผลติภณัฑ์ตวัเองได ้การจะผนัตวัไปท านวตักรรมเองไดม้นัเลยนอ้ยตามไปดว้ย” 

กศุโลบายในการสรา้งคนรุ่นใหม่ของ CNC เคยลงทนุถึงขนาดเปิดโรงเรียนเพื่อผลิตคนรุน่ใหม่ โดยสอนฟรี 
เรียนฟรี แถมมีเงินใหเ้ป็นค่ามาเรียนวนัละ 200 บาท ใครจบมามีเงินเดือนหลกัหมื่นรออยู่แบบไม่ตอ้งไปลุน้
หางานที่ไหน  

“สมยัเราตัง้ตวั เราก็เจอปัญหาเดก็จบมาแต่ท างานไม่ได ้คณุน าชยัเลยถือหนงัสอืไปหาสภาพฒันฯ์ ขอเปิด
หลกัสูตร CNC Mold & Die Training Center เอาเด็กยากจนมาเรียน เหมือนโรงเรียนประจ าเลย เชา้เรียน
ทฤษฎี บ่ายสอนภาษา เลกิเรียนกลบัไปใหก้ารบา้น Self-Study เองถงึเทีย่งคนืทกุวนั  

เราเนน้รบัเดก็ยากจน มีการตรวจสอบว่ายากจนจริงมัย้ ขาดโอกาสจริงมัย้ นอ้ง ๆ ม. 6 เราก็รบั หญิงชาย
ไม่เกีย่งขอแค่อายุ 18 ขอแค่อ่านออกเขียนได ้ค านวณได ้ขอแค่มีความตัง้ใจมาเราก็รบั ไม่ตอ้งสอบไรเลย
ตอนเขา้ แต่ทกุเดอืนขอสอบวดัผลการเรียน ใครตกคอืไม่ไดไ้ปต่อ แกบอกว่าถา้ใครไดโ้อกาสแลว้ไม่ตัง้ใจ ก็
กลบับา้นไป เพราะคณุน าชยัตัง้ใจเกินรอ้ย เชา้มาอบรมเองหนา้แถว สอนแมก้ระทั่งคติธรรมในการใชช้ีวิต  
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ทีส่ าคญัเราเขียนหลกัสูตรทีม่าจากประสบการณ์ตรงของโรงงาน ว่าเราตอ้งการคนแบบไหน ตอ้งท าอะไร
เป็น หลกัสูตรไม่ไดส้อนใหเ้ป็นเลเบอร์ แต่สอนงานออกแบบ สอนท า 3D เราไดค้วามร่วมมือจาก สถาบนั
ไทยเยอรมนั เดก็ทีเ่รียนปีเดียวไดว้ฒุ ิปวส. คือถา้ใหว้ฒุิวศิวะไดท่้านประธานคงใหไ้ปแลว้ (หวัเราะ) 

ผลของการเปิดโรงเรียน 4 รุ่น รวมนกัศกึษาประมาณ 130 คน แม่พมิพท์ีน่อ้ง ๆ พวกนีอ้อกแบบมา ทัง้ทีไ่ม่
มีพืน้ฐานทางช่างมาก่อน แต่นอ้งเขาท าแม่พมิพไ์ดจ้ริง สง่ขายต่างประเทศผา่นมาตรฐานฉลยุ คนเรียนใน
ระบบมา 4-5 ปี บางทยีงัท าไม่ได ้นีค่ือการคิดหลกัสูตรระยะสัน้มาก เรียนเท่าทีต่อ้งรู ้ปีเดยีวท างานไดเ้ลย” 

โรงเรียนของ CNC ไดร้บัการรบัรองมาตรฐานจากทางสมาคมอตุสาหกรรมแม่พิมพไ์ทย และ สถาบนัไทย-
เยอรมนั เป็นการการนัตีคณุภาพคบัแกว้ ว่านกัศึกษาที่จบมีคณุสมบติั “ตรงตามมาตรฐานวชิาชีพ ระดบั 
T4 ในเรือ่งของการพฒันาบุคลากรสาขาช่างแม่พมิพ”์ ซึ่งเป็นระดบัช่างแม่พิมพด์า้นออกแบบ มีทกัษะใน
การปฏิบติังานออกแบบแม่พิมพ ์ถึงขัน้ 3D CAD มีความเขา้ใจในเรื่องขอ้ก าหนดและตวัแปรต่าง ๆ เพื่อการ
ออกแบบแม่พิมพ ์GD&T วสัดแุม่พิมพ ์รวมถึงรูข้ัน้ตอนต่าง ๆ ในกระบวนการสรา้งแม่พิมพ ์ 

หลกัสตูร CNC Mold & Die Training Center ท าไดเ้พียง 4 รุน่ (2548-2552) ก็ประสบปัญหาเศรษฐกิจจน
ตอ้งพบัแผนใสล่ิน้ชกัไปชั่วคราว แต่ลา่สดุก าลงัถูกหยิบยกขึน้มาปัดฝุ่ นใหม่ เตรียมจะเปิดอีกรอบ คราวนีม้ี
แววว่าจะยิ่งใหญ่เกรียงไกรกว่าเดิม เพราะท่านผูน้  าปักธงไวบ้นยอดเขาลิบ ๆ นยัว่าเป็นการประกาศศกัดา
ว่าคนไทยท าได ้ 

เพราะหลกัสตูรใหม่ที่ก าลงัจะเปิดรบั เป็นหลกัสตูรที่เปิดเพื่อสอนเด็กไทยใหท้ า “รถไฟทัง้คนั” !! 

/////////////////////////////////////////////////////////////////////////////////// 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากร 

• การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT)  

• การฝึกอบรมในหอ้งเรียน (Classroom Training)  

• การสอนงาน (Coaching)  

• การใหค้ าปรกึษาแนะน า (Consulting)  

• การเรียนรูด้ว้ยตนเอง (Self Learning)  

• การฝึกงานกบัผูเ้ชี่ยวชาญ (Counterpart)  

• การใหท้นุการศกึษา (Scholarship)  

• รว่มมือกบัสถาบนัการศกึษาเพื่อพฒันาหลกัสตูรที่ตรงกบัความตอ้งการขององคก์ร  
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• แผนพฒันาบคุลากรเป็นรายบคุคล (Individual Development Plan)  

• การจดัใหม้ีการจดัการความรู ้(Knowledge Management)  

• สรา้ง Role Model ในดา้นต่าง ๆ เพื่อสรา้งแรงบนัดาลใจในการพฒันาตนเองใหพ้นักงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



154 

 

 

11) บริษัท สหพัฒนพิบูล จ ากัด (มหาชน) (สหพัฒน)์ 

หนึ่งในต านานอมตะนิรนัดรก์าลของการก่อรา่งสรา้งธุรกิจ ที่ทกุสถาบนัการตลาดตอ้งหยิบยกขึน้มาเป็น
กรณีตวัอย่าง คือเรื่องรา้นของช าเล็ก ๆ บนถนนทรงวาด “เฮียบเซ่งเชียง” ที่ก่อตัง้โดย ดร. เทียม โชควฒันา 
ดว้ยเงินทนุเพียง 10,000 บาท โดยเริ่มจากการขยายสินคา้อปุโภคและบรโิภคสารพดัชนิด ก่อนจะ
เจรญิกา้วหนา้เติบโตขึน้เป็น บรษิัท สหพฒันพิบลู จ ากดั (สหพฒันฯ) ในปี พ.ศ. 2495 และตามมาดว้ยการ
รว่มทนุกบับรษิัทญ่ีปุ่ น เพื่อผลิตยาสีฟัน แชมพ ูผงซกัฟอก และรว่มทนุกบับริษัทไตห้วนัเพื่อผลิตบะหมี่กึ่ง
ส  าเรจ็รูปมาม่า ที่คนไทยทกุครวัเรือนรูจ้กักนัดี 

ความส าเรจ็ของผงซกัฟอกและบะหมี่กึ่งส  าเรจ็รูป เป็นใบเบิกทางใหส้หพฒัน ์สามารถจดทะเบียนแปร
สภาพเป็นบรษิัท มหาชน จ ากดั จากเงินทนุจดทะเบียน 30 ลา้นบาทในปี พ.ศ. 2521 ปัจจบุนั บรษิัทมีทนุ
จดทะเบียนรวมทัง้สิน้ 330 ลา้นบาท พนกังานมากกว่า 3,000 ชีวิต ดแูลสินคา้กว่า 90 แบรนด ์จ านวน
มากกว่า 3,000 รายการ (SKU) และถือเป็นบรษิัทตวัแทนจ าหน่ายของคนไทยที่ใหญ่ที่สดุในประเทศไทย ที่
มีระบบโลจิสติกสท์ี่ทนัสมยั ครอบคลมุทุกช่องทางการขาย และมีเครือข่ายกวา้งขวางที่สดุในประเทศ เป็นผู้
จดัจ าหน่ายที่ไดร้บัการรบัรองมาตรฐานสากล ISO เป็นบรษิัทแรกของประเทศไทย ตัง้แต่ปี 2532 

MOP สูตรของความส าเร็จ เคล็ดลับสไตล ์สหพัฒน ์

แน่นอนว่าที่ผ่านมา การปรบัตวัของธุรกิจที่ตอ้งท ากนัทกุวินาที ถือเป็นสิ่งส าคญัที่ท าใหส้หพฒันป์ระสบ
ความส าเรจ็ คณุผาสขุ รกัษาวงศ ์รองประธานกรรมการบรหิาร บรษิัท สหพฒันพิบลู จ ากดั(มหาชน) เลา่ถึง 
MOP ซึ่งเป็นกลไกส าคญัที่สามารถน ามาปรบัใชก้บัชีวิตส่วนตวั ชีวิตครอบครวั และชีวิตการท างานได ้ที่
ส  าคญัที่สดุคือ ช่วยใหเ้ป็นองคก์รที่ทุกคนมีสว่นรว่มเป็นเจา้ของ ประสบความเจรญิกา้วหนา้ได ้

“ปี 2545-2546 เราท ายอดขาย 10,000 ลา้นบาท ก าไรเหลอืแค่ 26 ลา้น แลว้เราก็ไม่โต แถมบางทียอดก็
ตก คณุบญุเกียรต ิ(โชควฒันา) ก็คดิ MOP ขึน้มา พอเราเอาเครือ่งมือตวันีม้าใช ้ในปี 2547 จากยอดขาย
หมืน่ลา้นนิดๆ ก็กลายเป็น 12,000 ลา้น ก าไรปีต่อมาได ้235 ลา้น ปีต่อไปตัง้เป้าไว ้14,000 เราท าได ้
14,600 ท าแบบนีท้กุปี จนปัจจุบนัเราโตต่อเนือ่งทกุปี ต่อใหเ้ศรษฐกิจไม่ด ีเครือ่งมือตวันีก็้ยงัใชง้านไดด้ี
อยู่” 

MOP (Mission, Objective, Policy) คือกิจกรรมการจดัท าแผนกลยทุธก์ารด าเนินงานประจ าปี เป็น
กระบวนการในการหลอมรวมความมุ่งมั่น (Determination or Wishes) ใหม้ีโอกาสเป็นจรงิได ้เป็นแนวทาง
เฉพาะของบรษิัท  ซึ่งตอ้งประกอบไปดว้ย “Mission” ภารกิจที่ตอ้งท าหรือจดุมุ่งหมายที่ตอ้งบรรลุ และ 
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Mission ตอ้งเป็นเรื่องดี ๆ ต่อองคก์ร เช่น ท าใหบ้รษิัทมีก าไรมากขึน้ ยอดขายเพิ่มขึน้  หรือบรษิัทมีการ
พฒันามากขึน้ 

แต่สิ่งส าคญัที่จะท าให ้Mission สมัฤทธิ์ผล คือ “Objective” วิธีการท่ีชดัเจนว่าจะตอ้งท าอะไร คือ How to 
ซึ่งตอ้งวดัผลได ้หรือสามารถก าหนดจากจุดหนึ่งไปยงัอีกจดุหนึ่งได ้ภายใน 1 ปี รวมทัง้มี ‘Policy’ เป็น
กรอบในการท างาน 

“ก่อนนีส้หพฒัน ์ตัง้เป้าหมายแลว้ก็ท าถงึเป้าหมายนอ้ยมาก  เพราะต่างคนต่างมีเป้าหมายของใครของมนั 
พอเราเร่ิมท า MOP ทกุคนในองคก์รตอ้งทราบ Mission ของบริษัท มีการประชมุทกุเดอืน CEO สูงสดุตอ้ง
เขา้มาร่วมประชมุ ถ่ายทอดสูผู่ป้ฏิบตังิาน เดือนละ 2 ครัง้ ท าแบบนีท้กุเดอืน ถา้ปีนี ้คอืปี 2563 Mission 
เราตัง้เป้า 37,000 ลา้น ตอ้งแบ่งว่า Break Down มาจากฝั่งไหน ตอ้งวดัได ้ติดตามผลได ้ทกุเป้าย่อยตอ้ง
มีเจา้ภาพ ตอ้งมารายงานผลทกุ 15 วนัว่าถงึไหน ติดตรงไหน  

MOP ตอ้งมี ‘Objective’ คือ How to ทีจ่ะท าใหถ้งึเป้า เช่น ปีนีจ้ะเพิ่มช่องทางการขายออนไลน ์ก็ตอ้งมี
กลยทุธ์อะไรบา้ง หรือจะมีสนิคา้ใหม่ ตลาดคู่แข่งเป็นไง โดยมี ‘Policy’ เหมือนหางเสือทีข่บัเคลือ่นและ
ควบคมุไม่ใหเ้ราหลุดกรอบ เช่น เรามี Core เรือ่งสนิคา้คุณภาพ เราเป็นองคก์รคนด ีมีคณุธรรม ถา้ฝ่าย
การตลาดจะขายเหลา้ แบบนีก็้ผดิกรอบทีเ่ราวางไว ้ไม่ได ้ไม่เอา จะไม่ขายสนิคา้ทีผ่ิดทีเ่ป็นอบายมขุ เช่น 
สรุา ยาสูบ 

สหพฒัน ์เป็นองคก์รทีไ่ม่ไดท้ าเรือ่ง Long Term Planning 5-10 ปี เนือ่งจากธุรกิจเราการแข่งขนัสูง มีการ
ท า MOP ทกุปี  ตวัอย่างน า้แร่ มองต์ เฟลอ (Mont Fleur) ปี 59 ขายเดือนละ 40 กว่าลา้น ทัง้ปี 500 กว่า
ลา้น แต่พอปี 60 อยากไดเ้ดือนละ 100 ลา้น Mission ท าใหเ้ราพยายามท าทกุวถิทีาง พอปี 60 ไดม้า
เดอืนละ 90 กว่าลา้น ไม่มีอะไรทีท่ าไม่ได ้ ทกุอย่างขึน้อยู่กบัเรา   

เวลาฝ่ายไหนมาพรีเซนต ์ ก็จะมีคณะกรรมการคอยตรวจสอบ ถา้ตัง้แลว้ท าไม่ถงึ เราไม่ถอืว่าเป็นความผดิ 
มีแต่จะช่วยกนั มนัตอ้งท าใหค้นกลา้ตัง้เป้าทีสู่งขึน้ไปเรือ่ย ๆ สมยัก่อนเราท าแบบกบกระโดด ตัง้เป้า 30 % 
คนท าไดร้างวลัพเิศษเลย  ปลายปีมีโบนสัฝ่ายไหนท าไดเ้อาไปเลย 5 เดือน ฝ่ายไหนไดน้อ้ยอาจจะ 4 เดือน 
3 เดอืน การท า MOP ท าใหเ้ราเสพตดิความส าเร็จ  เป็นแรงจูงใจทีท่ าใหค้นเตม็ทีก่บังาน” 
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สหพัฒน ์ลุยสถาบันยุทธศาสตร ์สร้างคนรุ่นใหม่ 

สถาบนัยทุธศาสตรธ์ุรกิจเชิงบวก (Institute of Strategic and Appreciative Business) หรือ I-SAB เป็น
สถาบนัการศกึษาที่ถกูจดัตัง้ขึน้เพื่อสรา้งนกัธุรกิจรุน่ใหม่ที่ตอ้งมีทัง้ “คณุภาพ” และ “คณุธรรม” ตาม
แนวทางของ ดร. เทียม โชควฒันา มีการอบรมและพฒันาความรูแ้ละนวตักรรมดา้นธุรกิจการคา้ปลีก 
รวมถึงศาสตรด์า้นการคา้อ่ืน ๆ ที่ทนัสมยัอย่างต่อเนื่อง ซึ่งไม่ไดเ้ป็นเพียงการสง่เสรมิการขบัเคลื่อน
เศรษฐกิจ แต่ตอ้งการสรา้งความยั่งยืนทางธุรกิจดว้ยจรยิธรรม 

“I-SAB ตัง้มาเพือ่ถ่ายทอดประสบการณ์ความรูท้างธุรกิจทีม่ีมามากกว่า 50 ปี ของคนในเครือ ใหผู้บ้ริหาร
รุ่นใหม่ และผูบ้ริหารภายนอกองค์กร น าไปใชว้างแผนและท างานเชิงกลยทุธ์ เพือ่ใหธุ้รกิจองค์กรบรรลุ
เป้าหมายทีต่ัง้ไว ้เราท ามาปีหนา้เป็นรุ่นที ่6 รุ่นละประมาณ 100 คน แกนของเราจะเนน้เรือ่ง ‘ภาวะผูน้ า 
คณุธรรม และความคดิเชิงบวก’ 3 เรื่องนีต้อ้งยนืพืน้มาก่อน เพราะคนของเรานอกจากความรู ้ความเก่ง
แลว้ ตอ้งมี “คณุธรรม” ดว้ย” 

นอกจากนี ้ยงัมี “โครงการวนันกัการตลาด” ที่จดัเป็นประจ าทกุเดือน เริ่มมาตัง้แต่ปี พ.ศ. 2556 เพื่อเพิ่ม
ความรูท้ี่หลากหลายใหผู้บ้ริหารทกุระดบัเช่น ความรูด้า้นการตลาด กฎหมาย เศรษฐกิจ สงัคม การเมือง 
และอื่น ๆ  โดยผูพ้ดูหลกัจะเป็นผูบ้รหิารระดบัสงู เช่น คณุบญุชยั คณุเวทิต โชควฒันา และตวัพี่เอง  

“ปลายปีก่อนเป้าเราจะไม่ถงึ พีก็่เนน้การพูดเพือ่กระตุน้ ตอ้งฝันใหไ้กล ตอ้งไปใหถ้งึ แต่ก็มีการเชิญคนทีม่ี
ขอ้คิดนา่สนใจมา มีทัง้นกัการเมือง นกัการตลาดมาอพัเดทเรือ่งใหม่ ๆ ของวงการ E-Commerce  หรือ
แมแ้ต่บางที ดเีจรายการกรีนเวฟ พีอ่อ้ย (นภาพร)  ก็ยงัเป็นวทิยากรของเราดว้ย หรือตวัพีเ่องก็เคยไปเป็น
ผูบ้รรยายเรือ่ง “Personalized marketing + กบัดกัความส าเร็จ” 

กระบวนการพฒันาคนทัง้ในและนอกองคก์รของสหพฒัน ์ยงัมีโครงการ SPC Smart Generation ที่ตัง้
ขึน้มาเพื่อกระตุน้ใหบุ้คลากรของสหพฒันพ์ฒันาตนเองพรอ้มรบัการเปลี่ยนแปลงโดยจดัสอบวิชาต่าง ๆ 
เช่น ภาษาไทย ความรอบรู ้ภาษาองักฤษ ภาษาจีน ภาวะผูน้  า และทศันคติ คนที่สอบผ่านจะไดร้บัการปรบั
เพิ่มเงินพิเศษ ใหว้ิชาละ 1,500 บาท  

รวมทัง้ โครงการ The New Thinking Group เริ่มขึน้ตัง้แต่ปี พ.ศ. 2557 เป็นโครงการที่มุ่งเนน้ใหเ้กิด
ความคิดสรา้งสรรคส์ิ่งใหม่ๆ โดยสง่เสรมิใหพ้นกังานในทุกระดบัต าแหน่งและทกุสายงาน สามารถรวมทีม
กนัน าเสนอโครงการต่อประธานและคณะกรรมการ  
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“โครงการ New Thinking เป็นการประกวดไอเดีย ใครมองเหน็จุดอ่อนของบริษัทบา้ง ใครมองเหน็โอกาส
อะไรทีจ่ะเพิ่มช่องทางใหธุ้รกิจ ก็ตัง้ทมีเสนอไอเดียมาประกวดกนั ไอเดยีทีด่มีีประโยชนก์บัองคก์รก็จะไดร้บั
รางวลั  

ทีน่ีไ่ม่ใชว้ธิีต่อว่ากนั ไม่โยนใหเ้ป็นภาระของคนอืน่ ไม่โทษกนัว่าเพราะฝ่ายนัน้ ตอ้งเป็นหนา้ทีฝ่่ายนี ้เวลา
ประชมุปัญหามนัเยอะแยะอยู่แลว้ เราตอ้งเสนอวธิีแกโ้ดยเร่ิมทีต่วัเราเอง การประกวดจะใหร้างวลักบัคนที่
มองกระบวนการแกป้ัญหาออก ตอ้งแกแ้ลว้ไดป้ระโยชน์ต่อองคก์รดว้ย แลว้ตอ้งวดัผลได ้ในระยะเวลา
ชดัเจน ถงึเอามาใช”้ 

การเปิดโอกาสใหท้กุคนมีสว่นรว่มในการคิดและลงมือท า ท าใหผ้ลผลิตทางความคิดของพนกังาน สามารถ
น าไปใชจ้รงิไดแ้ละช่วยพฒันาในการท างานใหม้ีประสิทธิภาพมากขึน้ เช่น โครงการ “ระบบช่วยงานขาย
อจัฉรยิะ หรือ Smart SOP” (Smart Sales, Operation and Planning) ที่ถกูคิดขึน้ในปี พ.ศ. 2561 ช่วย
เพิ่มประสิทธิภาพในการขายที่ไดผ้ลเรว็ขึน้ 38% ท าใหพ้นกังานขายสามารถคน้หาสินคา้ เขา้ใจรา้นคา้ 
จดจ ารา้นคา้ ง่ายขึน้ สะดวกขึน้ และมีประสิทธิภาพมากขึน้ ดว้ยการจ าลองหลกัคิดและแนวปฏิบติัในการ
ขายสินคา้ของพนกังานขายอาวโุสมาไวบ้นสมารท์โฟน ช่วยใหย้อดขายของพนกังานขายเพิ่มขึน้ได ้ 

หรืออีกกรณีศกึษาที่น่าสนใจ เป็นเรื่องของ โครงการ “แหวกกฎการตลาด” ปี 2562 เป็นแนวคิดดา้นการ
สื่อสารการตลาดในรูปแบบใหม่ที่บรษิัทยงัไม่เคยท ามาก่อน ท าใหผ้ลิตภณัฑ ์มาม่าโอเค รสไข่เค็ม เป็น
กระแส Talk of the Town หรือ Word of Mouth จนสรา้งปรากฏการณ ์Sold Out ทางช่องทางออนไลนไ์ด้
ภายใน 1 สปัดาห ์และท าใหล้กูคา้รูจ้กัช่องทาง Sahapat Home Delivery มากขึน้และกลายเป็นช่องทาง
การขายที่ส  าคญัอีกช่องทางหนึ่งของบริษัท มาจนถึงปัจจุบนั 

องคก์รคุณธรรม เน้นป้ัน “คนด”ี ก่อน “คนเก่ง” 

จะเห็นไดว้่า วิธีคิดที่มอง “คน” เป็นหวัใจของธุรกิจ การขบัเคลื่อนองคก์รยกัษใ์หญ่แบบสหพฒันฯ์ จึงตอ้ง
ใหค้วามส าคญักบัการบ ารุงหวัใจใหแ้ข็งแรง และท าหนา้ที่สบูฉีดโลหิตไปเลีย้งทั่วรา่งกายไดอ้ย่างไม่รูจ้กัค า
ว่าอ่อนลา้ การปรบัโครงสรา้ง “ทนุมนษุย”์ (Human Capital) ของสหพฒัน ์จะเนน้การผลิตบุคลากร
คณุภาพ เพื่อป้อนเขา้สูร่ะบบธุรกิจในเครืออย่างต่อเนื่อง ทัง้นี ้ตอ้งอยู่บนพืน้ฐานความเชื่อมั่นอนัเป็น
เอกลกัษณข์องสหพฒัน ์นั่นคือ  

“ระหว่างคนเก่งกบัคนดี สหพฒัน ์จะเลอืกคนดกี่อน เราถอืว่าความเก่งเป็นเรื่องฝึกกนัทหีลงัได”้ 

อีกปัจจยัส าคญัมาจากเป็นระบบธุรกิจที่มีรากฐานมาจากการเป็นธุรกิจครอบครวั จะเห็นไดว้่า สหพฒัน ์
นิยมสรา้งวิธีคิดแบบ “เถา้แก่” ไม่ใช่สรา้ง “มือปืน” คือเนน้กระบวนการหล่อหลอมที่พฒันาคนไปพรอ้ม ๆ 
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กบัการสรา้งความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร ท าใหค้นของสหพฒัน ์นอกจากจะกระตือรือรน้ ทุ่มเทก าลงักายใจ
เพื่อองคก์รอย่างเต็มความสามารถแลว้ ยงัพรอ้มจะเติบโตควบคู่กนัไปกบัองคก์รอยู่ โดยมีคมัภีรค์ณุธรรม
เป็นแก่นของการท างานตลอดเวลาอีกดว้ย 

“ปัจจุบนัเรามีพนกังานประมาณ 3,400 คน ทีส่หพฒันฯ์ จะใหค้นออกกรณีเดียวคอืการทจุริต คณุบญุชยั
พูดตลอดเวลาว่า ‘ผมไม่เหมือนบริษัทฝรั่ง ผมเป็นนกัสะสมรถ เป็นช่างซ่อมรถ ซือ้โรลสรอยซ์มาคนันงึท าไป
แกไ้ป 20 ปี คนไหนไม่ดผีมไม่ไล่ออก ผมจะพยายามแกท้กุอย่างใหเ้ขาเป็นคนด ีเป็นประโยชน์กบัตวัเขา
และสงัคมสว่นรวมจนได’้ นั่นคอืวธิีคิดทีผู่บ้ริหารเราเชือ่ว่า ‘ทกุคนพฒันาได”้  

ทีน่ีเ่ลยใชว้ธิีคุยกนัแบบพีแ่บบนอ้ง คนไหนมีปัญหาเราจะเรียกเขามาคยุ เช่น คนไหนท างานเก่งแต่ปากไม่ดี 
แลว้มีหนา้ทีต่อ้งคมุคนเยอะๆ เคสพีเ่องยงัโดนนายถาม ‘อีด๊รูม้ัย้ว่าอีด๊มีจุดดอ้ยอะไรบา้ง’ นายบอก ‘ปีนีว้นั
เกิดผม ขออะไรอย่างนงึนะ อีด๊เสยีงเบาช่วยพูดใหเ้สยีงดงัขึน้’ ขอกนัแบบนีเ้ลย หรือผูน้ าฝ่ายขายบางคน 
เก่งทกุอย่าง การศกึษาด ีแต่ลูกนอ้งไม่ชอบ มีบตัรสนเท่ห์ นายก็จะเรียกมาสอน  

เราสอนลูกนอ้งเหมือนเขาเป็นคนในครอบครบัเดยีวกบัเรา เรากินขา้วโต๊ะเดียวกนั ไปท างานนอนโรงแรม
เดยีวกนั นั่งรถไปไหนก็คนัเดียวกนั ไม่มีแบ่งแยก หอ้งท างานเราลูกนอ้งเปิดเขา้มาหาไดต้ลอด เวลาประชมุ
ท่านประธานแทนทีจ่ะพูดเรื่องงาน บางทมีุ่งแต่สอน เราตอ้งบอก ‘คณุบุญชยัคะ 2 ชั่วโมงแลว้ค่ะ ยงัไม่เขา้
เรือ่งงาน’ เขาจะบอกว่า ‘ผมจะพูด 20 ครัง้จนกว่าคนจะจ า’ แต่ส าคญัคือ เราจะสอนคนยงัไงมนัก็ไม่ไดผ้ล
หรอก เราตอ้ง ‘ท าใหดู้ อยู่ใหเ้หน็’ เช่น พีจ่ะไม่ไปบอกเด็กว่าอย่ามาท างานสาย แต่พีจ่ะมาท างานคนแรก
ของบริษัท 7 โมงเชา้เราถงึออฟฟิศแลว้ เราท าใหดู้ว่าเรามาเชา้เพราะเราเอนจอยในการท างาน 

ทีท่่านสอนลูกนอ้งตลอดเวลาคอื เราไม่ตอ้งแข่งกบัใคร เราแข่งกบัตวัเอง เราจะไม่มีศตัรู สหพฒันว์ดัคน
จากผลงานทีท่ า เราไม่มีโควตา้ว่าปีนงึชนเพดานใหแ้ค่สองขัน้ ใหไ้ม่เกินสองคน แต่ใครท าดไีดด้ ีท าได้
เท่าไรเอาไปเท่านัน้ ทกุคนพรอ้มจะไดร้บัการโปรโมทโดยไม่จ ากดัโควตา้”  

หัวเรือจะไม่หลงทศิ เพราะเรามียุทธศาสตรค์วามคิดทีช่ัดเจน 

การเป็นบรษิัทที่มองทรพัยกรบคุคลเป็น “สินทรพัยท์ี่มีค่าสงูสดุ” ท าใหบ้รษิัทมีนโยบายพฒันาคนโดยจดั
ความส าคญัใหเ้ป็นการลงทนุที่ตอ้งท าอย่างสม ่าเสมอและต่อเนื่อง เพื่อยกระดบัขีดความสามารถใหพ้รอ้ม
สูก่ารแข่งขนั และเพื่อสนบัสนนุกลยทุธ ์MOP ใหบ้รรลตุามเปา้หมายที่ตัง้ไว ้ 

ปัจจบุนัสหพฒัน ์มีการบูรณาการกระบวนการเรียนรูท้ี่หลากหลาย เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัรูปแบบการเรียนรู ้
ความตอ้งการ ความจ าเป็นในการพฒันาเฉพาะดา้น ส าหรบัแต่ละบคุคล ในแต่ละหน่วยงาน และการ
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เสรมิสรา้งศกัยภาพดา้นการบรหิารและภาวะผูน้  าในระดบัต่าง ๆ เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการบริหารจดัการงาน
และทีมงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  

โดยมีการก าหนด Training Roadmap ใหส้อดคลอ้งกบั Competencies ของหน่วยงาน ตามระดบั
ต าแหน่งงาน Job Level เชื่อมโยงกบัการพฒันาเพื่อการเติบโตในสายอาชีพ Career Development หรือ
เติบโตขา้มสายงาน Cross Functional เพื่อสนบัสนนุใหพ้นกังานที่มีศกัยภาพ High Potential ไดม้ีเสน้ทาง
ในการเรียนรูเ้พื่อพฒันาศกัยภาพที่มีอยู่มาเป็นจุดแข็งในการปฏิบติังาน 

กระบวนการคน้หาและพฒันาผูม้ีศกัยภาพจากภายในองคก์รของสหพฒัน ์มีเครื่องมือที่น่าสนใจเรียนรูอ้ยู่
หลายชนิดดว้ยกนั เช่น  

• การฝึกอบรมก่อนหรือในขณะปฏิบติังาน (On the Job Training) ใชก้บัพนกังานใหม่หรือพนกังาน
ที่โอนยา้ยงานมา จะตอ้งผ่านการฝึกอบรม OJT ภายใน เป็นระยะเวลา 3 เดือน โดยมีการก าหนด
หวัขอ้ตามมาตรฐานการปฏิบติัของแต่ละหน่วยงาน และตอ้งมีการติดตามประเมินผลทกุเดือน  

• โปรแกรมพี่เลีย้ง (Mentoring Program) ส  าหรบัพนกังานใหม่ ฝ่ายขาย ฝ่ายการตลาด จะมีพี่เลีย้ง
ที่มีประสบการณใ์นสายงาน เป็นผูส้อนงานและใหค้ าแนะน าในการท างาน ตลอดระยะเวลา
ทดลองงาน 4 เดือน หรือจนกว่าจะสามารถปฏิบติังานดว้ยตวัเองไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ในขณะที่
ตวัพี่เลีย้งเอง ก็จะตอ้งผ่านโปรแกรมการฝึกอบรมพฒันทกัษะใหม่ เช่น ในการสอนงาน (Upskill) 
เพื่อใหน้ าไปปรบัใชใ้นการสอนงานได ้

• การสอนงาน (Coaching) เป็นทกัษะหลกัที่พฒันาใหพ้นกังานในระดบัผูบ้งัคบับญัชาทุกคนทุก 
หน่วยงาน สามารถน าไปปรบัใชใ้นการสอนงานทีมงานได ้ 

• การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) โดยคดัเลือกจากผูเ้ชี่ยวชาญในสายงานต่าง ๆ เพื่อเป็น
วิทยากรในโปรแกรมการปฐมนิเทศพนกังานใหม่, หลกัสตูรทกัษะเบือ้งตน้ของพนกังานขาย 
หลกัสตูรตามขอ้ก าหนดของระบบ ISO ของบรษิัท  

• การท ากิจกรรม (Activities) และการมอบหมายงานโครงการ (Project Assignment) ในทกุ ๆ ปี 
ทางบรษิัทจะจดัใหม้ีการมอบหมายโครงการต่าง ๆ ใหแ้ต่ละหน่วยงานไปจดัท าแผนและด าเนินการ
ใหบ้รรลผุล โดยสนบัสนนุใหพ้นกังานในแต่ละหน่วยงานเสนอไอเดียใหม่ โดยมีผูบ้รหิารใหก้าร
สนบัสนนุ รวมถึงติดตามผลการก าเนินการอย่างต่อเนื่อง  
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• การประชมุและสมัมนา (Meetings and Seminars) มีการเชิญผูบ้รหิารระดบัสงูมาถ่ายทอด
ความรูป้ระสบการณ ์และมีการเชิญบคุลากรจากภายนอกที่มีความรูค้วามเชี่ยวชาญ มาใหค้วามรู้
กบัพนกังาน 

เมื่อถกูถามถึงงบประมาณที่ใชใ้นการพฒันาบคุลากร คณุผาสขุไดย้กตวัอย่างส าหรบัปี พ.ศ. 2563 คิดเป็น 
1 - 2% ของงบประมาณรายจ่ายประจ าปี โดยมีจ านวนพนกังานภายใตแ้ผนพฒันาบุคลากรรวมทกุ
หลกัสตูร (แบบนบัซ า้) ประมาณ 3,500 คน ที่ก าหนดใหพ้นกังานในแต่ละระดบั ตอ้งไดร้บัการฝึกอบรมและ
พฒันา คิดเป็นจ านวนเฉลี่ยชั่วโมงของการเขา้รบัการฝึกอบรมของพนกังาน เช่น พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
จะมีจ านวนฝึกอบรมเฉลี่ย 40 ชั่วโมง ไปจนถึง ผูบ้รหิารระดบัสงู จะมีจ านวนฝึกอบรมเฉลี่ย 64 ชั่วโมง  

โมเดล 70:20:10 สัดส่วนทีพิ่สูจนแ์ล้วว่าใช้ได้จริง  

สตูรเฉพาะตวัที่สหพฒันน์ ามาใชแ้ละพิสจูนผ์่านกาลเวลามาแลว้ว่าไดผ้ลจรงิ นั่นคือ โมเดล 70:20:10 ที่ได้
จากการมองภาพรวมของการเรียนรูแ้ละพฒันา โดย 

• 70% นัน้จะเป็นกระบวนการลงมือท า เพื่อใหเ้กิดประสบการณท์ างานจรงิ เห็นผลลพัธข์องการ
พฒันา เช่น On the Job Training (OJT) หรือ การ มอบหมายโครงการใหป้ฏิบติั เป็นตน้ 

• 20% คือกระบวนการพี่เลีย้งหรือโคช้ (Mentoring/Coaching) เพื่อการแนะน าแนวทางในการน า
ความรูท้ี่ไดจ้ากการเรียนรูไ้ปปฏิบติัจรงิ และช่วยติดตามดแูลความคืบหนา้ของโครงการที่
มอบหมาย  

• 10% คือการเรียนรูใ้นหอ้งเรียนเพื่อเพิ่มพนูความรู ้ทกัษะ และทศันคติหรือพฤติกรรมที่ควรมีในการ
ท างาน  

• จากพืน้ฐานโมเดลการพฒันาบคุลากรแบบ 70:20:10 นัน้ บรษิัทยงัไดเ้พิ่มอตัราสว่น +10 เพื่อเนน้
พฒันาความคิด เชิงนวตักรรม (Innovation) หรือ (Startup) ใหเ้กิดขึน้ในองคก์รอีกดว้ย 

“เวลาใครถามคณุบญุชยัว่า ทกุวนันีเ้ราประสบความส าเร็จเพราะอะไร เขาจะบอกว่า เรายงัไม่ส าเร็จ แต่
เรารูแ้ค่ว่าเราควรแกไ้ขความผดิพลาด ความลม้เหลว ตรงไหนบา้ง เหมือนเรื่องของการพฒันาคนทีเ่รา
ทุ่มเทท ากนัมายีส่บิปี บทเรียนทีแ่พงทีส่ดุ คอื การไดผู้บ้ริหารระดบัสูง ทีข่าดคณุธรรม หลงตวัเอง สรา้ง
ความแตกแยก หรือ แต่งตัง้ผูบ้ริหารทีข่าดความสามารถ ไม่มีภาวะผูน้ า ไม่มีความรอบคอบ จากบทเรียนนี ้
ท าใหต้อ้งใชค้วามระมดัระวงัในการเลอืกคนขึน้มาในการด ารงต าแหนง่ส าคญัต่าง ๆ  
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สหพฒัน ์ถอืว่า การพฒันาคนเป็นหนา้ทีข่องผูน้  าสูงสดุและผูน้ าในระดบัรองลงมาทกุคน ต่อใหพ้ฒันาแลว้
เขาไม่อยู่กบัเรา แต่นายจะบอกเสมอว่า เราพฒันาคนไม่ใช่เพือ่ใหเ้ป็นคนของเรา แต่พฒันาคนเพือ่ใหต้วั
เขาดขึีน้ เพือ่ใหเ้ป็นคนของสงัคม ถา้เราอยากใหเ้ขาอยู่กบับริษัทนาน เราตอ้งท าสิ่งแวดลอ้มใหด้ี ใหเ้ขา
อยากอยู่กบัเราและตอบแทนเขาอย่างเหมาะสม” 

ทัง้เฉียบและคมจนไม่แปลกใจที่ท าใหบ้รษิัทซึ่งเริ่มตน้ดว้ยทนุเพียง 10,000 บาท จะไดก้ลายมาเป็นบริษัท
ขายสินคา้อปุโภคบรโิภคที่ใหญ่ที่สดุในประเทศไทย เพราะฟังดเูหมือนมีทัง้ความ “เรว็ ชา้ หนกั เบา” ตาม
ขอ้คิดและปรชัญาในการสรา้งความส าเรจ็ทางธุรกิจของผูก้่อตัง้เอาไวไ้ดอ้ย่างครบถว้น 

///////////////////////////////////////////////////////////////////////////////// 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากร 

• การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT)  

• การฝึกอบรมในหอ้งเรียน (Classroom Training)  

• การสอนงาน (Coaching)  

• โปรแกรมพี่เลีย้ง (Mentoring Program)  

• การเพิ่มคณุค่าในงาน (Job Enrichment)  

• การมอบหมายงาน (Delegation)  

• การใหค้ าปรกึษาแนะน า (Consulting)  

• การท ากิจกรรม (Activity)  

• การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer)  

• การประชมุ/สมัมนา (Meeting/Seminar)  

• การใหค้ าปรกึษาดา้นชีวิตการท างาน (Counseling)  

• รว่มมือกบัสถาบนัการศกึษาเพื่อพฒันาหลกัสตูรที่ตรงกบัความตอ้งการขององคก์ร  

• จดัท าแผนพฒันาบคุลากรเป็นรายบุคคล (Individual Development Plan)  

• การจดัใหม้ีการจดัการความรู ้(Knowledge Management)  

• จดัท า Fast Track Career Path ส าหรบับุคลากรความสามารถสงู  

• การจดัประกวดแผนธุรกิจ หรือ การจดัประกวดนวตักรรม  

• สรา้ง Role Model ในดา้นต่าง ๆ เพื่อสรา้งแรงบนัดาลใจในการพฒันาตนเองใหพ้นกังาน  
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ขอ้คิด จากคณุบญุชยั โชควฒันา ประธานกรรมการ บริษัท สหพฒันพบูิล จ ากดั (มหาชน) 
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12) บริษัท ปูนซิเมนตไ์ทย จ ากัด (มหาชน) (SCG) 

บรษิัท ปนูซิเมนตไ์ทย จ ากดั (มหาชน) (SCG) หรือที่คนเรียกขานกนัติดปากในนาม “ปนูใหญ่” ปัจจุบนัใช้
ชื่อเรียกทัง้กลุม่ธุรกิจว่า “เอสซีจี” (Siam Cement Group) เป็นกลุม่บรษิัทชัน้น าในภมูิภาคอาเซียนที่ก่อตัง้
ในประเทศไทยเมื่อปี 2456 ตามพระบรมราชโองการในพระบาทสมเด็จพระมงกฎุเกลา้เจา้อยู่หวั รชักาลที่ 
6 ที่จะใหป้ระเทศไทยผลิตปนูซีเมนตใ์ชเ้อง ลดการพึ่งพาการน าเขา้จากต่างประเทศ  

ต่อมา SCG มีการขยายกิจการไปสูผ่ลิตภณัฑอ่ื์น ๆ อีกมากมาย อาทิ ผลิตภณัฑก์่อสรา้ง กระดาษ โลหะ 
เครื่องจกัรกล ปิโตรเคมี ธุรกิจจดัจ าหน่าย ฯลฯ รวมทัง้การขยายการลงทนุตามวิสยัทศัน ์“Go Regional” 
ในการลงทนุทัง้หมดของทางกลุม่ ผ่าน 3 ธุรกิจหลกั ไดแ้ก่ กลุม่ปิโตรเคมี หรือ เคมีภณัฑ ์ซึ่งมีการลงทนุ
โรงงานในประเทศเวียดนาม กลุม่แพ็กเกจจิง้ มีการลงทนุ ทางตอนใตข้องเวียดนาม ฟิลิปปินส ์และ
อินโดนีเซีย รวมถึงมาเลเซีย กลุม่ซีเมนตแ์ละผลิตภณัฑก์่อสรา้ง มีการเขา้ไปลงทนุในเมียนมา สปป. ลาว 
และ อินโดนีเซีย กลุม่วสัดกุ่อสรา้ง ซีเมนต ์รีเทล เขา้ไปลงทนุในเวียดนาม กมัพชูา  

การเป็นบรษิัทเก่าแก่ที่ผ่านรอ้นผ่านหนาวฝ่าวิกฤติทางเศรษฐกิจมาแลว้ไม่รูก่ี้ครัง้ ยิ่งท าใหอ้งคก์รแห่งนีเ้ต็ม
ไปดว้ยเรื่องราวแห่งความส าเรจ็และบทเรียนที่เจ็บปวดมากมาย ทกุย่างกา้วจึงเป็นกรณีศกึษาที่น่าสนใจ 
โดยเฉพาะในวนัที่ทุกธุรกิจต่างก็ตอ้งเผชิญกบัความเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี แมจ้ะเป็นบริษัทยกัษใ์หญ่
อายมุากกว่า 107 ปี ก็ตอ้งปรบัตวัใหห้ลดุพน้จาก Digital Disruption เช่นกนั 

เร่ิมต้นทีก่ารสร้างองคก์รแห่งนวัตกรรม 

เมื่อทรานสฟอรเ์มชนั (Transformation) เป็นทางเลือกที่ดีที่สดุของธุรกิจ คณุ กานต ์ตระกลูฮนุ กรรมการ
และประธานที่ปรกึษาฝ่ายจดัการ (Director and Chairman of Management Advisory Committee) มกั
กลา่วเสมอว่า เป้าหมายของการเป็นองคก์รนวตักรรมไม่ใช่เพื่อความอยู่รอด แต่เพื่อสรา้งสรรคจ์ดุต่างจาก
คู่แข่งและสรา้งมลูค่าเพิ่มใหก้บัธุรกิจเพื่อความเป็นผูน้  า ไม่ใช่เฉพาะตลาดในเมืองไทย แต่คาดหวงัใหเ้ป็น
บรษิัทชัน้น าในอาเซียนและตลาดโลก 

จากเดิมที่เคยเป็นชา้งตวัใหญ่ ไดเ้ปรียบเรื่องขนาดนัน้ไม่พอเสียแลว้ ดงันัน้วนันีค้งตอ้งปรบัตวัใหก้ลายเป็น
ชา้งที่ว่องไว แมจ้ะเป็นองคก์รแรก ๆ ของเมืองไทยที่ปรบัตวัเขา้สูก่ารเป็นองคก์รนวตักรรม ดว้ยการเปลี่ยน
วฒันธรรมองคก์ร คน และงบประมาณในเรื่อง R&D เพื่อสรา้ง Innovation ในปีที่ผ่านมา SCG ลงทนุดา้น
การวิจยัและพฒันาถึง 1.3% ของยอดขายรวมหรือมากกว่า 5,663 ลา้นบาท ในจ านวนนีเ้ป็นของธุรกิจเคมิ
คอลสถ์ึง 2,454 ลา้นบาท คิดเป็นรอ้ยละ 43 ของทัง้หมด โดยมียอดขายสินคา้ HVA (High Value Added 
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Products & Services) เพิ่มสงูขึน้ทกุปี ปัจจบุนัมีบคุลากรดา้น R&D และ Product Design กว่า 1,600 คน 
และมีสิทธิบตัรต่าง ๆ ในมือกว่า 1,200 ฉบบั  

“วนันีป้ระเทศไทย No Way out แลว้ Innovation & Digitalization เป็นสิ่งส าคญัทีป่ระเทศเราตอ้งท า ช่วง
ทีพ่ีก่านตเ์ป็นกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ ตอ้งเดินทางปีละเกือบ 200 วนั เราไปสรา้ง Collaborative Network 
ทีข่าดไม่ไดค้อืไปเยีย่ม MIT, Stanford, Georgia Tech, Cal Tech, Oxford, Cambridge ฯลฯ  ท าใหเ้กิด 
Project ร่วมกบัมหาวทิยาลยัในต่างประเทศมากมาย 

ทัง้หมดนี ้วสิยัทศันเ์ป็นเรื่องทีส่  าคญัและตอ้งสือ่สารอย่างมาก แต่ทีส่  าคญัไม่แพก้นัคือเรือ่งการสรา้ง
วฒันธรรม Key Success Factor ของเราเป็นเรือ่งของ Culture” 

นั่นคือสิ่งที่ผูบ้รหิาร อดีตนกัศกึษาฝึกงานที่ไต่เตา้ผ่านระบบพฒันาบุคลากร จนมีการเปลี่ยนแปลงต าแหน่ง
ถึง 10 ครัง้ ในเวลา 22 ปี กว่าจะเขา้สูก่ารเป็นเบอรห์นึ่งของ SCG ถือว่าเป็นตวัอย่างของกระบวนการ 
พฒันาบคุคลที่สมบรูณท์ี่สดุ ไดเ้ลา่ถึงประสบการณเ์บือ้งหลงัของความส าเรจ็ในการเปลี่ยนวฒันธรรม
องคก์ร จากยุคก่อนที่ SCG เคยมีจดุแข็งคือระเบียบวินยัเขม้ขน้ระดบันอ้ง ๆ กองทพั มีการสั่งงานแบบจาก
บนลงลา่ง (top-down) ไดป้รบัวิธีท างานเริ่มจากการใหค้นกลา้แสดงความเห็นในที่ประชมุ กลา้เขา้ลิฟตท์ี่
สงวนไวเ้ฉพาะผูบ้รหิาร ฯลฯ รวมทัง้เริ่มจากการสอนใหค้นกลา้เรียก กจญ. ว่า “พี่กานต”์ 

วฒันธรรมองคก์รที่ปลกุป้ันจนส าเรจ็ คือ ใหท้กุคนเปิดใจรบัฟังกนัมากขึน้ เพราะการสรา้งสินคา้ HVA อาจ
ตัง้ตน้จากทีมวิจยัและพฒันา แต่ผลสมัฤทธิ์ตอ้งอาศยัความรว่มมือภายในองคก์ร ทีมวิจยัตอ้งไดร้บั 
Feedback จากทกุฝ่ายเพื่อน าขอ้มลูกลบัมาแกโ้จทย ์ทีมมารเ์ก็ตติง้ตอ้งท างานใกลช้ิดกนัเพื่อทราบว่า
ลกูคา้ตอ้งการอะไร แลว้งานวิจยัจึงจะต่อยอดไปเป็นสินคา้วางขายท าก าไรได้ 

การทลายก าแพงที่ปิดกัน้การสรา้งสรรคน์วตักรรม เกิดขึน้จาก 4 Core Value หรืออดุมการณใ์นการท างาน
ของพนกังาน SCG ทัง้ 4 ขอ้ ไดแ้ก่ 1) ตัง้มั่นในความเป็นธรรม 2) มุ่งมั่นในความเป็นเลิศ 3) เชื่อมั่นใน
คณุค่าของคน 4) ถือมั่นในความรบัผิดชอบต่อสงัคม แมว้่า SCG จะเป็นบริษัทใหญ่ที่มีบรษิัทในเครือฯ กว่า 
300 บรษิัท ท าใหว้ิธีการบรหิารคนแต่ละธุรกิจไม่เหมือนกนั ท าใหก้ารดแูลพนกังานแต่ละธุรกิจจึงตอ้งมีการ
ปรบัเปลี่ยนกนัไปตามธรรมชาติของธุรกิจนัน้ ๆ โดยมี 4 Core นีเ้ป็นกรอบ 

คณุอรรถพงศ ์สถิตมโนธรรม กรรมการผูจ้ดัการ บรษิัท ปนูซิเมนตไ์ทย (ท่าหลวง) จ ากดั กลา่วถึง วิธีการ
หลอ่หลอมบคุลากร ซึ่งเป็นตน้แบบในการท างานของทกุคนที่กา้วเทา้เขา้มาในองคก์รแห่งนีว้่า  
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“วนัแรกทีม่าท างาน ตัง้แต่วนัปฐมนเิทศน ์ ผูบ้ริหารระดบัสูงจะพูดเรือ่ง 4 ขอ้นีเ้ยอะมาก พอเร่ิมท างานไป 
พวกพี ่ๆ จะสอนตลอดเวลา เขาบอกว่าถา้มีอปุสรรค ถา้มีเรือ่งขดัแยง้ทีต่อ้งตดัสินใจคนเดียว หรือถา้คิด
อะไรไม่ออกว่าควรท ายงัไงดี ใหน้กึถงึ 4 ขอ้นีไ้วก่้อน ถา้มนัไม่ขดัคณุตดัสินใจไปไดเ้ลย คอืไม่ผิดแนน่อน”  

ทรานสฟอรม์อย่างต่อเน่ืองด้วย “โซลูชัน”  

“SCG มี 3 ธุรกิจหลกัซึ่งค่อนขา้งใหญ่และหลากหลาย เรามีการเปลีย่นแปลงองคก์รใหญ่ ๆ 2 ครัง้ ครัง้
แรกคือหลงัตม้ย ากุง้ 2542 ดว้ยความทีม่ีธุรกิจเยอะ ฝ่ายจดัการตอ้งเขา้ไปดูว่าจุดไหนในกระบวนการธุรกิจ
ทีจ่ะปรบัปรุงไดบ้า้ง เพือ่ท าใหอ้งคก์ร Lean และมีประสทิธิภาพมาก ธุรกิจอนัไหนไม่ใช่ Core ก็ตดัออก 
พอกระชบัขึน้ เราท าสิ่งทีเ่ราเก่ง ออกมาเป็นผลลพัธ์การเตบิโตทีด่ ีหรือในปี 2557 ก็มีการปรบัรวมธุรกิจ
ย่อยใหอ้ยู่ใตร่้มเดยีวกนั รวมกลุ่มวสัดกุ่อสรา้งทัง้วสัดกุ่อสรา้ง เซรามิค ซีเมนต ์เทรดดิง้ ทีเ่คยท างาน
บริหารแยกกนัเกิดความไม่คล่องตวั เกิดการท างานทบัซอ้น ก็ออกมาเป็น CBM (Cement- Building 
Materials)”  

เมื่อความตอ้งการของผูบ้รโิภคมีความหลากหลายมากย่ิงขึน้ ธุรกิจจึงตอ้งกา้วใหท้นัความตอ้งการของ
ลกูคา้ในยคุดิจิทลั SCG ในฐานะขององคก์รที่ไม่เคยหยุดอยู่กบัที่ จึงมุ่งเขา้สูก่ารท าธุรกิจแบบ 
“Experience Economy” โดยจดัตัง้ Digital Office หรือเรียกอีกชื่อหนึ่งว่า WEDO (WE are Digital  
Office) ด าเนินการภายใตธุ้รกิจซีเมนตแ์ละผลิตภณัฑก์่อสรา้งของเอสซีจี เป็น Corporate Innovation ที่
ช่วยให ้SCG CBM เปลี่ยนแปลงไปสูธุ่รกิจในยุคใหม่ ที่ขบัเคลื่อนดว้ยดิจิทลัและเทคโนโลยี 

เพื่อน าดิจิทลัเทคโนโลยีมาประยกุตใ์ชก้บัการด าเนินงานต่าง ๆ เพิ่มความสามารถในการเขา้ถึงและเขา้ใจ
ลกูคา้ไดม้ากขึน้  ปัจจุบนัทีมงานประกอบดว้ยคนไทยราว 145-150 คน และที่อินเดียอีกราว 60-65 คน 

ดว้ยกลยทุธท์ี่มองว่า ‘ท ายงัไงใหล้กูคา้ไดม้ากกว่าการซือ้วสัดกุ่อสรา้ง’ รูปธรรมที่เห็นไดคื้อการใชเ้ทคโนโลยี
ช่วยออกแบบประสบการณใ์หม่ ๆ ใหล้กูคา้ แอพพลิเคชั่น Active Omnichannel จะท าการเชื่อมโยงกบั
ลกูคา้ทัง้ในช่องทางออนไลนแ์ละออฟไลน ์เพิ่มความสะดวกสบายและตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้
ไดอ้ย่างรอบดา้นทกุที่ทุกเวลาใช ้Augmented Reality (AR), Virtual Reality (VR) ช่วยใหล้กูคา้สามารถ
ดีไซนห์อ้งและเห็นแบบบา้นเสมือนจรงิก่อนการสรา้งบา้น ใช ้Mixed Reality (MR) ช่วยใหล้กูคา้เขา้ถึงวสัดุ
และโซลชูั่นจนไดร้บัสินคา้และบรกิารท่ีตรงจดุ ลกูคา้สามารถปรกึษาปัญหาบา้น คน้หาช่าง รวมทัง้สง่ต่อ
ขอ้มลูใหพ้นกังานบรกิารในพืน้ที่ใกลเ้คียงเขา้ไปดแูล นอกจากนี ้ยงัสามารถต่อเชื่อมกบั Digital Platform 
อ่ืน เช่น SCG Online Store และ Digital Payment Solution ใช ้SCG E-Wallet เพื่อเพิ่มความสะดวกใน
การซือ้และช าระสินคา้ 
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แต่การพลิกโฉมธุรกิจจาก “ผูผ้ลิต” มาเป็น “ผูส้รา้งสรรคโ์ซลชูนัและนวตักรรมครบวงจร” ท าใหพ้นกังาน
ตอ้งถูกปรบัวิธีคิดและวิธีท างานรองรบัตามไปดว้ย ซึ่งคณุอรรถพงศ ์ไดก้ลา่วถึงเรื่องนีว้่า 

“ธุรกิจมีการแข่งขนัสูง นโยบายหลกัของเราจะเคลือ่นไปที ่Industrial 4.0 เราจะ Transformation ก็ไม่ได้
เร่ิมทีเ่ทคโนโลยี แต่เราเร่ิมจากการปรบัคนทีเ่ขา้มาอยู่ในกระบวนการทรานสฟอร์ม เขาตอ้งเรียนรู้
เทคโนโลยแีละทกัษะความรูใ้หม่ ๆ เพือ่พฒันากระบวนการท างานทีต่อบสนองต่อการ Service & Solution 
Provider คนทีเ่คยท างานผลิต งานขายวสัด ุก็ตอ้งมาเพิ่มทกัษะงานขายโซลูชั่น ตอ้งมีความรูว่้าโซลูชั่น
ขายยงัไง ตอ้งเขา้ใจลูกคา้ คนอยู่โรงงานปนูมา ตอ้งท างานบริหารจดัการหนา้งาน เราก็ตอ้ง Reskill และ 
Upskill ใหพ้นกังานทกุคน ผนัตวัจาก Production Oriented มาเป็น Service Provider มากขึน้” 

ส่งเสริมการเรียนรู้ด้วย Learning Model 70-20-10 

เพราะเชื่อว่า Human Capital เป็นทัง้ทนุและสินทรพัยท์ี่มีคณุค่ามากท่ีสดุ กระบวนการพฒันาพนกังาน
ของ SCG จึงทุ่มเทกบัเรื่องนีอ้ย่างเต็มที่ มีการจดัหลกัสตูรใหพ้นกังานมุ่งเนน้การเรียนรูด้ว้ยตวัเอง โดยมี
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูส้นบัสนุน ท าใหพ้นกังานมีความรูแ้ละเพิ่มพนูทกัษะที่สามารถรบัมือกบัความ
เปลี่ยนแปลงไดอ้ย่างทนัท่วงที และเกิดเป็น Lifelong Learning ตามนโยบายขององคก์ร 

ซึ่งทัง้หมดนี ้SCG ใชร้ะบบการบรหิารจดัการการเรียนรู ้Learning Management System (LMS) ที่มี
คณุภาพและมาตรฐานเดียวกนัทัง้ภมูิภาค ที่ผ่านมามีการจดัท าแผนการพฒันารายบุคคล (IDP) รูปแบบ 
70:20:10  

70 คือการเรียนรูแ้ละพฒันามาจากการลงมือท า ไดท้ดลองท า (Experiential Learning) ก็คือ เรียนรูผ้่าน
จากประสบการณจ์รงิจากการท างานจรงิ การพฒันาทกัษะการเป็นโคช้ (Being Coach), ทกัษะการเป็นพี่
เลีย้ง (Mentoring), การฝึกที่หนา้งาน (OTJ), การเป็นที่ปรกึษาในโครงการต่าง ๆ (Being Consultant), 
การมอบหมายงาน (Assignment), การเรียนรูแ้กไ้ขปัญหาในทีมย่อย (Action Learning) 

สว่นอีก 20 การเรียนรูม้าจาก การพฒันาจากบุคคลอ่ืน ๆ ซึ่งก็คือ เรื่องของการ Coaching การไดร้บั 
Feedback จากหวัหนา้ของตนเอง หรือจากบคคุลที่เก่ียวขอ้งในการท างาน จะเป็นเรื่องของการพฒันาผ่าน
พี่เลีย้ง ผูเ้ชี่ยวชาญ หรือหวัหนา้งาน เช่น การดงูาน (Site Visit), การสรา้งเนทเวิรค์ (Networking), การ
ติดตาม Role model (Shadowing), การไดร้บั Feedback จากผูบ้งัคบับญัชา (Being Coachee), การ
เรียนรูจ้ากผูเ้ชี่ยวชาญ (Consulting with SME) และสว่นที่เหลืออีก 10  จะเป็นเรื่องของการพฒันาใน
หอ้งเรียน เช่น การเรียนรูด้ว้ยตนเอง (Self-Learning), การฝึกอบรมหรือการท าเวิรค์ชอป (Classroom), 
การเขา้ประชมุ (Conferences and Forums) 
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“ที ่SCG นอกเหนือจากการใหแ้รงจงูใจดว้ย Incentive แลว้ ยงัไดมุ้่งสูก่ารพฒันาที่ยั่งยืนในระยะยาว เรา
พยายามท าใหเ้ป็นวฒันธรรมองคก์รมากกว่า เพราะเขาท าแลว้ตวัเขาเก่งขึน้ แต่ในบางสว่นก็มีการจดั
กิจกรรม เช่น จดังาน KAIZEN DAY ใหพ้นกังานสง่แนวคิดการปรบัปรุงประสทิธิภาพการด าเนินงานตาม
แนวคิดไคเซ็น เราก็ไดเ้หน็การพฒันานวตักรรมใหม่ ๆ ออกมา” 

คณุอรรถพงศ ์สถิตมโนธรรม และทีมงานฝ่ายพฒันาบคุลากร ไดเ้ลา่ถึงกระบวนการในการหลอ่หลอมคน
ของ  SCG ว่าเป็นไปอย่างค่อยเป็นค่อยไป แต่เป็นการท าอย่างสม ่าเสมอ อีกทัง้ยงัตอ้งมีทิศทางชดัเจนจาก
ระดบัผูบ้รหิารเป็นหางเสือของการพฒันาอีกดว้ย 

“วฒันธรรมของเราเร่ิมจากผูบ้ริหารสูงสดุว่าทิศทางไปทางไหน บางครัง้เราก็เปิดโอกาสใหก้ลุ่มย่อยของแต่
ละฟังก์ชั่นทีเ่ขาสนใจร่วมกนั สามารถครีเอทโปรเจกต์ทีเ่ขาอยากท าขึน้มาได ้โดยเราจะมีการสรา้งแพลท
ฟอร์มทีเ่ป็นฐานรวม Best Practice ทีม่าจาก Sub-Business Unit ย่อย ๆ ซึ่งจะอนญุาตใหท้กุคนเขา้ไป
ศกึษาได ้เราเชือ่ว่าพฤตกิรรมทีท่ าซ ้า ๆ มนัจะถูกขยายออกไปในเชิงปริมาณ สดุทา้ยมนัจะกลายเป็น 
Culture ทีแ่ข็งแรง”  

ในสว่นของการ Reskill และ Upskill เพื่อรองรบัการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ SCG จะมีหลกัสตูรการเรียนรูไ้ว้
รองรบัอย่างมากมาย ไม่ว่าจะเป็น หลกัสตูร Digital Literacy, Business Model Canvas, Design 
Thinking, Data Analytics ฯลฯ ในสว่นของการพฒันาหลกัสตูรดา้น Digital Literacy ก็จะมีตวัเลือกให้
พนกังานอีกหลายหวัขอ้ ทัง้ Big Data, Digital Marketing, Robotic Process Improvement, Internet of 
Things (IoT), Structured Query Language (SQL) เพื่อใหพ้นกังานมีความพรอ้มในการน าเทคโนโลยี
ดิจิทลัมาประยกุตใ์ชใ้นการท างาน  

นอกจากนี ้ยงัมีการรว่มออกแบบหลกัสตูรกบัสถาบนัการศกึษาชัน้น าในประเทศ เช่น 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร ์หรือ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้พระนครเหนือ ที่มีโครงการ SCG–
KMUTNB Collaboration on Work Integrated Learning : Industry 4.0 Development Program เพื่อ
พฒันาความรูท้างวิชาการและสรา้งความรว่มมือดา้นการวิจยัและพฒันานวตักรรมดา้นการผลิตและการ
บรกิารดา้นอตุสาหกรรม 

“เรามีนโยบายมุ่งหนา้ไป Industrial 4.0 เราก็ไปคยุกบัทางมหาวทิยาลยัซึ่งมีความตอ้งการตรงกนั ว่า
อยากจะยกระดบัอตุสาหกรรมของประเทศ SCG มีโรงงาน พระนครเหนอืก็มีองค์ความรู ้เขาโดดเด่นเรื่อง 
Robot ชนะรางวลัติดต่อกนัมาหลายปี ปีทีแ่ลว้ทางมหาวทิยาลยัก็จะเลอืกนกัศึกษาใหเ้ขา้มาพฒันา
โครงการร่วมกบัพนกังานของเรา สง่มาประจ าโรงปนู 60 คน นอ้ง ๆ ไดท้ างานจริง เห็นของจริง ว่า
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เครือ่งจกัร กระบวนการ Pain Point เป็นอย่างไร มนัเหมือนเราก าลงัสรา้งเมลด็พนัธ์ใหม่ขึน้รองรบัตลาดใน
อนาคต” 

ในสว่นการเรียนรูผ้่านระบบดิจิทลัของ ธุรกิจซีเมนต ์และคอนสตรคัชั่นโซลชูั่น จะผ่าน Prompt Learn 
Platform ที่ใชร้ว่มกนัทัง้ในและต่างประเทศ โดยเป็นแอพลิเคชั่นที่ถูกพฒันาขึน้มาเพื่อตอบโจทยค์นท างาน
ในแต่ละภาคส่วน มีหวัขอ้ใหเ้ลือกเรียนดว้ยตนเองตามความตอ้งการที่หลากหลาย  

“เราพฒันาใหเ้ป็นแอพมือถือมาก่อนหนา้นีแ้ลว้ แต่สถานการณ์โควิดทีท่กุคนตอ้ง Work from Home ท าให้
แพลทฟอร์มนีไ้ดร้บัการตอบรบัเร็วขึน้ สว่นหนึ่งมาจากการทีเ่ราดไีซนใ์หม้นัใชง้่ายทีส่ดุ เป็นอินเตอร์แอคทฟี
ทีค่นเรียนเลอืกเมนูเรียนเองได ้กดเขา้ไปจะมีโปรไฟลข์องผูเ้รียน บอกใหรู้ว่้าคณุยงัขาดทกัษะอะไร เมนูก็
จะมีแบ่งเป็นกรุ๊ป A เกีย่วกบั Common & General เช่น การปรบัตวัอย่างไรหลงัโควดิ เรือ่ง Creative 
Innovation เรือ่งสรา้งแชทบอทใน 3 นาท ีหรือการพฒันาธุรกิจดว้ย BMC (Business Model Canvas) 

สว่นกรุ๊ป B จะเป็นการตอบโจทยต์ามหนา้งาน Upskill พวก มาร์เกตติง้ แบรนดิง้ คนอยู่เหมืองก็ไปเลอืก
ชดุความรูเ้กีย่วกบัการท าเหมืองได ้เราจะก าหนดเนือ้หาใหต้รงพนกังานและสมัพนัธ์กบันโยบายธุรกิจ แลว้
ทกุคนตอ้งท าการบา้นคู่กบัไลนแ์มเนจอร์ มีเมนูใหผู้บ้งัคบับญัชาเห็นว่าพนกังานเรียนอะไรไปแลว้ยงัขาด
อะไร ช่วงโควดิทีผ่า่นมามีอตัราคนเขา้ใชง้านสูงถงึ 80 %”  

Knowing & Doing Gap ปิดช่องว่างระหว่างความรู้และการลงมือท า 

โดยปกติแลว้ องคก์รธุรกิจใหญ่ ๆ มกัเต็มไปดว้ยความรูม้ากมาย แต่อาจจะไม่ไดป้ระยุกตค์วามรูท้ี่มีอยู่
เพื่อใหเ้กิดการปฏิบติัที่ไดผ้ลจรงิจงั กระบวนการเรียนรูท้กุอย่างของ SCG จึงเนน้การสรา้งความคลอ่งตวั
เพื่อใหพ้นกังานสามารถเรียนรูท้กัษะและความรูใ้หม่ ๆ ไดอ้ย่างรวดเรว็ ทุกที่ทกุเวลา โดยมีแผนงานทัง้
ระยะปานกลาง (Medium Term Plan) และแผนรายปี (Annual Plan) ดแูลอย่างใกลช้ิดภายใต้
คณะกรรมการและหน่วยงาน ที่รบัผิดชอบดา้นการเรียนรูข้องพนักงานอย่างชดัเจน ตัง้แต่ระดบัวิชาชีพ 
(Professional Academy Committee) ระดบัธุรกิจ (BU Academy Committee) จนถึงระดบัเอสซีจี 
(Learning Council Committee) 

“Learning Council จะเป็นคณะกรรมการใหญ่ของ SCG เราเรียกว่า Management Development 
Committee (MDC) ท าหนา้ทีดู่แลภาพรวม ทัง้นโยบายดา้นคน เรือ่ง Career Path เรื่องสวสัดกิารและการ
พฒันาพนกังานระดบัจดัการทีเ่รียกว่า “จ 3” ขึน้ไป สว่น Academic Committee ดูแล 3 BU ใหญ่ ธุรกิจ
ซีเมนตแ์ละผลติภณัฑ์ก่อสรา้ง ธุรกิจแพคเกจจิง้ และธุรกิจเคมิคอลส ์ 
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SCG มองว่าเราโดดเด่นเรื่องการผลติ ท ามาเป็นรอ้ยปี มีระบบปฏิบตักิารเตม็ไปหมด มีความหลากหลาย
เรือ่งองค์ความรู ้แต่ทีผ่า่นมา พวกนีม้นัไม่มาเจอกนั ขาดการแชร์ความรู ้เลยมีกลุ่ม “คณะวชิาชีพ” ขึน้มา 
เช่น วชิาชีพผลติ วชิาชีพตลาด แอดมิน เช่น บญัชี บุคคล จดัซือ้ ฯลฯ พอจบัมาเจอกนั มีกิจกรรมร่วมกนั 
ไดส้รา้งเนทเวร์ิคซึ่งเราคาดหวงัว่ากลบัไปแลว้เขาจะสามารถไปคุยกนัต่อได ้แชร์ขอ้มูลกนัได ้ผา่นทางฟอรั่ม
ทีใ่หม้ีการน าเสนอ Best Practice มีกิจกรรมพาสมาชิกไป Visit สถานทีจ่ริง มีจดัประกวดแข่งขนั มนัท าให้
เรากระจายองค์ความรูไ้ดเ้ร็ว พฒันาคนไดเ้ร็วขึน้มาก” 

ในแผนการเรียนรูแ้ละพฒันาบคุลากรของ SCG ยงัมีแบ่งเป็นทัง้สว่นของ Business Knowledge และ 
Leadership Skill ซึ่งทัง้สองฝ่ังนีจ้ะเรียนรูค้วบคู่กนัไปในหวัขอ้ต่าง ๆ เช่น Marketing, Problem Solving, 
Presentation, Communication โดยถา้เป็นพนกังานระดบับงัคบับญัชาที่มีอายงุานระหว่าง 1-2 ปี จะได้
เรียนรูเ้รื่องการด าเนินธุรกิจในหลกัสตูร Abridge Business Concept (ABC) และเรียนรูใ้นเรื่องการรูจ้กั
ตวัเองและท างานรว่มกบัผูอ่ื้นไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพในหลกัสตูร Leadership Development Program 
(Leading Yourself) 

สว่นพนกังานระดบับงัคบับญัชาที่มีอายงุาน 6 ปีขึน้ไป จะไดเ้รียนรูห้ลกัการด าเนินธุรกิจอย่างลกึซึง้ใน
หลกัสตูร Business Concept Development (BCD) ผูเ้ขา้เรียนจะไดเ้รียนรูเ้นือ้หาดา้นทฤษฎีและความรู้
พืน้ฐานผ่านหลกัสตูรดิจิทลั จากนัน้ ตอ้งน าองคค์วามรูท้ี่เรียนมาฝึกปฏิบติั ฝึกวิเคราะหก์รณีศึกษา และน า
องคค์วามรูท้ัง้หมดมาปรบัใชก้บัการปฏิบติังานจรงิในการจดัท าโครงการต่าง ๆ (Project-Based Learning) 
รวมทัง้เนือ้หาเรื่องการเป็นผูน้  าที่มีประสิทธิภาพในหลกัสตูร Leadership Development Program 2 
(Leading the Team) 

ในขณะที่พนกังานระดบัจดัการ ท่ีมีอายงุาน 10 ปีขึน้ไป มีหลกัสตูรเขม้ขน้ดา้นการจดัการ Management 
Development Program (MDP) โดยร่วมมือกบัมหาวิทยลยัชัน้น าระดบัโลก เช่น Wharton Business 
School และ Duke University เนือ้หาหลกัสตูรจะประกอบดว้ยความรูด้า้นการบรหิารจดัการธุรกิจเชิงลกึ 
ทัง้ในดา้นการวางกลยทุธ,์ การตลาด, การเงิน และการบรหิารจดัการ Operation Excellence กบั
นวตักรรม นอกจากนี ้ยงัมีหลกัสตูรผูน้  าดว้ย Leadership Development 3 (Facilitative Leadership) 
ควบคู่กนัไป 

เมื่ออายงุานเฉลี่ย 20 ปีขึน้ไป การเป็นพนกังานจดัการระดบักลาง จะมีหลกัสตูร Executive Development 
Program (EDP) โดยความร่วมมือของ Columbia University วตัถปุระสงคเ์พื่อพฒันาพนกังานดา้น 
Leadership, Working through People, Entrepreneurship, Implement Change และ Global Mindset 
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และพอถึงระดบัพนกังานจดัการระดบัสงู (Senior Executive) ก็ตอ้งเรียนหลกัสตูร Advanced 
Management Program (AMP) ที่ช่วยสรา้ง Network กบัผูน้  าองคก์ร ทัง้ภาคเอกชน และภาครฐัในระดบั 
Global โดยเราสง่ผูบ้รหิารระดบัสงู ไปเขา้รว่มใชเ้วลาประมาณ 4-6 สปัดาห ์ในมหาวิทยาลยัอนัดบัตน้ ๆ 
เช่น Harvard Business School, Stanford, IMD, Wharton เป็นตน้  

ปิรามิดสร้างคน คนสร้างองคก์ร 

“เราใชปิ้รามิดแบบนีพ้ฒันาคนตัง้แต่วนัแรกทีเ่ขา้มาท างาน คือเรียนทัง้เรือ่งธุรกิจ เรียนทัง้เรือ่งการเป็นผูน้ า
ทีด่ ีเร่ิมจากใหเ้รียนเรือ่งพืน้ฐานธุรกิจง่าย ๆ พอถงึระดบัจดัการ คือเร่ิมมีลูกนอ้ง ก็จะสอนใหดู้ธุรกิจเป็น 
ดูแลคนได ้พอขยบัขึน้ไป MDP คณุไม่ตอ้งท างานเลยเดือนนงึ คอืเรียนเตม็ที ่ 

MAP (Management Acceleration Program) เป็นหลกัสตูรที่เนน้การพฒันาทกัษะในการมองและเขา้ใจ
ภาคธุรกิจที่มีความซบัซอ้นมากขึน้ และสรา้ง Mindset ในระดบั Global เพื่อใหเ้กิดการวางแผนกลยทุธท์ี่
ปฏิบติัไดจ้รงิในระยะยาวอย่างยั่นยืน โดยวิธีการเรียนรูจ้ะเป็นแบบ Project Based Learning และ 
Immersive Learning คือการน าผูเ้ขา้รว่มหลกัสตูร ไปเยี่ยมชมธุรกิจจรงิที่ประสบความส าเรจ็ มีการพฒันา
เติบโตอย่างรวดเรว็ในเมืองเซินเจิน้ ประเทศจีน เพื่อสรา้งแรงบนัดาลใจ และสามารถน ามาต่อยอดในการ
ท างานจรงิของตนเองได ้

เมื่อเป็นองคก์รที่มุ่งเนน้เติบโตในระดบัภมูิภาค SCG จึงตอ้งมีหลกัสตูรเตรียมความพรอ้มส าหรบัคนที่จะไป
ต่างประเทศ ที่จดัขึน้ลว่งหนา้ 6 เดือนก่อนพนกังานเดินทาง ประกอบดว้ย Effective Business Writing, 
Conversation, Cross Cultural Management Workshop, Team Building, Negotiation และ Global 
Leadership นอกจากนี ้ยงัเปิดโอกาสใหพ้นกังานที่มีศกัยภาพสงูจากประเทศต่าง ๆ สามารถเดินทางเขา้
มาเรียนรูง้านและเขา้หลกัสตูร Flagship Programs เช่น การบริหารทรพัยากรบคุคล ความปลอดภยั 
สิ่งแวดลอ้ม การตลาดและการขาย ฯลฯ รวมทัง้หลกัสตูร Management Development Program (MDP) 
ที่ประเทศไทยไดอี้กดว้ย  

จดุเด่นในเรื่องของการทุ่มทุนสรา้งคนนี ้SCG ไดร้บัการยอมรบัว่าเป็นองคก์รที่ “จดัเต็ม” กลา่วเฉพาะ
งบประมาณในเรื่องทนุการศึกษาต่อในต่างประเทศและการอบรมทัง้ในและต่างประเทศ ปีละไม่ต ่ากว่า 
1,500 ลา้นบาท มีการใหท้นุการศึกษาต่อในระดบัปรญิญาโทเฉพาะทาง (Technical Scholarship) และ
ทางดา้นบรหิารธุรกิจ (MBA Scholarship) โดยใหท้นุเรียนต่อในมหาวิทยาลยัชัน้น าของทัง้ไทย (สถาบนั
บณัฑิตบรหิารธุรกิจศศินทร,์ จฬุาลงกรณม์หาวิทยาลยั) และทนุเรียนต่อต่างประเทศ อาทิ University of 
Pennsylvania, Harvard University, Stanford University, University of Chicago, Northwestern 
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University หรือ มหาวิทยาลยัชัน้น าในยโุรป อาทิ The European Institute of Business Administration 
(INSEAD), London Business School, International Institute for Management Development (IMD)  

ซึ่งเริ่มท ามาตัง้แต่ปี 2518 อย่างต่อเนื่อง ไม่เวน้แมแ้ต่ในปี 2540 ที่ SCG ไดร้บัผลกระทบจากวิกฤตตม้ย า
กุง้ เพื่อผลกัดนัใหพ้นกังานมีความรูค้วามสามารถระดบัแนวหนา้ของอตุสาหกรรม จนถึงปัจจบุนั SCG มี 
ทนุการศกึษาส าหรบัพนกังานดา้น MBA ไปแลว้กว่า 500 ทนุ ถือเป็นองคก์รในประเทศไทยที่สง่ผูบ้ริหาร
ระดบัสงูไปเขา้โปรแกรม AMP ที่ Harvard Business School มากที่สดุในโลก 

“เราใหท้นุปริญญาโท ปริญญาเอก ทกุปี มีกระบวนการคดัเลือกจากแต่ละธุรกิจของ SCG พีก่านตพ์ูด
ตลอดว่า พยายามใหน้อ้งสมคัรเยอะ ๆ แต่ทีน่ีท่นุเยอะกว่า (หวัเราะ) เพราะพีก่านตม์องเหน็ว่า เวลาเด็ก
จบใหม่มาท างาน เขาจะเพลนิสนกุกบังานจนลมืไปว่าตวัเองอยากเรียนต่อ ช่วงนงึทีค่นสมคัรทนุนอ้ย พี่
กานต์ถงึขัน้ตัง้โครงการเอาเดก็มาเขา้แคมป์ เราใหเ้ขาเรียนภาษา ค่าใชจ่้ายออกใหห้มด ค่าเดนิทาง จะ
สอบโทอิค โทเฟล จะตวิ ถา้คนไหนสมคัรทนุผา่นมาเบิกค่าใชจ่้ายทีจ่่ายไปแลว้ไดเ้ลย”   

พร้อมส่งต่อความย่ังยืน 

เพราะเป็นองคก์รที่มองว่า “การพฒันาบุคลากรถือเป็นการลงทนุไม่ใช่ตน้ทนุ” เรื่องของคนจึงยทุธศาสตรท์ี่ 
SCG ใหน้ า้หนกัพอ ๆ กบัเรื่อง R&D แมแ้ต่ตอนที่ธุรกิจประสบกบัวิกฤตเศรษฐกิจกระทบขนาดไหน ผล
ประกอบการที่เคยติดลบในอดีต จนจ าเป็นตอ้งตดัค่าใชจ้่ายลงไปเกือบทกุส่วน SCG ก็ยงัยกเวน้ไม่แตะ
ตอ้งเรื่องของงบพฒันาคน 

ปัจจบุนั พนกังานของ SCG ในประเทศไทย ไดร้บัการประเมินสมรรถนะและการจดัท าแผนการพฒันา
รายบุคคล (IDP) บนระบบบรหิารจดัการเรียนรู ้(LMS) ครบทกุคน 100% ต่อเนื่องทกุปี โดยมีค่าใชจ้่ายใน
การเรียนรูแ้ละพฒันาพนกังานทัง้ภายในและภายนอกในปี 2562 คิดเป็นเงิน 1,298 ลา้นบาท  

ไม่เชื่อก็ตอ้งเชื่อว่าองคก์รขนาดใหญ่อย่าง SCG ซึ่งเป็นผูน้  าในดา้นวสัดกุ่อสรา้งและเคมีภณัฑม์านาน
มากกว่า 100 ปี จะมีค่าอายุงานเฉลี่ย (Service Years) ของพนกังานอยู่ที่ 12 ปี และมีอตัราการลาออก 
(Turnover Rate) ต ่าเพียง 4% เท่านัน้ ซึ่งตวัเลขนีถื้อว่าอยู่ในระดบั World-Class เพราะหลายๆ 
อตุสาหกรรมมีอตัราการลาออกเกิน 20% ค าถามที่ตามมาก็คือ เพราะเหตใุด SCG จึงสามารถรกัษา
พนกังานหลากหลายเจนเนเรชั่นเอาไวใ้นองคก์รได ้ 

ดงัที่ “พี่กานต"์ ของนอ้ง ๆ ไดใ้หน้โยบายไว ้ว่าการป้องกนัปัญหาการสญูเสียพนกังานของ  SCG นัน้ ไม่ใช่
หนา้ที่ของฝ่ายทรพัยากรบุคคล แต่ถือเป็นพนัธกิจใหญ่ขององคก์รที่ทกุฝ่ายตอ้งมีสว่นรว่ม ยิ่งถา้เป็นองคก์ร
ที่ทุ่มใจใหเ้กินรอ้ยพฒันาศกัยภาพพนกังานอย่างเต็มที่ขนาดนีแ้ลว้ “ย่ิงตอ้งไม่ใหส้ญูเปลา่”  
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“การลาออกของพนกังาน เป็นปัญหาทีเ่ราไม่อยากใหเ้กิด เพราะเท่ากบัการลงทนุทีสู่ญเปล่า ผูบ้ริหารยคุ
ใหม่จึงตอ้งท่องคาถา ‘Happiness Strategy’ ใหลู้กนอ้งท างานอย่างมีความสขุไวใ้นใจไวเ้สมอ ตอ้ง Work 
Life Balance เพราะถา้พนกังานมีความสขุ การเรียนรูใ้หม่ ๆ ก็จะเกิดขึน้โดยเร็ว 

เรือ่ง Boss Issue กบั Fair Treatment เป็นสองเรือ่งหลกัทีถ่า้ท าไม่ดจีะท าใหค้นลาออกมาก เพราะถงึแม้
บริษัทจะมีสวสัดกิารชัน้ดี มีเงนิเดอืนมากมายแค่ไหน แต่หากพนกังานท างานไม่มีความสขุก็เปล่า
ประโยชน์ และปัญหาการลาออกของพนกังานมกัมาจาก “เจา้นาย” ซึ่งผูน้  ายคุใหม่จ าเป็นมากทีจ่ะตอ้งมี
ทกัษะในการบริหารคน สรา้งทกัษะในการฟังลูกนอ้ง ยิ่งท างานกบัคนรุ่นใหม่ ยิ่งตอ้งปรบัตวั” 

ปัจจบุนั เอสซีจีมีพนกังานทัง้เครือประมาณ 5.8 หมื่นคน เป็นพนกังานต่างชาติประมาณ 1 ใน 3 และที่
ส  าคญัคือเป็น Gen Y 40% โดยมีแนวโนม้ว่าในอีก 5 ปีขา้งหนา้ Gen Y จะเพิ่มขึน้มากกว่า 50% ซึ่งคน
กลุม่นีจ้ะเป็นกลุม่ที่มีวิธีคิดวิธีท างานเฉพาะตวั มีความรูเ้รื่องเทคโนโลยีสงู มีพลงัในการท างาน มีความ
มุ่งหวงัในการเติบโตในอนาคต มั่นใจในตวัเองสงู และตอ้งการเห็นความส าเรจ็เร็ว การสั่งงานจึงตอ้งตัง้อยู่
บนความชดัเจน ซึ่งคณุอรรถพงศไ์ดก้ลา่วถึงเรื่องการดแูลรกัษาคนเก่งใหอ้ยู่กบัองคก์รไดน้าน ๆ ว่า 

“สมยัพีก่านตเ์ราคุยกนัจริงจงัมาก ว่าท าไมนอ้งออก เราถึงกบัสรา้งช่องทางใหน้อ้งมีทางเลอืก ว่านอ้งอยาก
ท าไรกนัแน ่ทีเ่หมาะสมกบัตวัเขา บางคนมีขอ้จ ากดัเรือ่งโลเคชั่น เรื่องครอบครวั บางคนมีความจ าเป็นตอ้ง
ไปดูแลพอ่แม่ เรามีการรองรบัดว้ยการสรา้งระบบใหน้อ้งสามารถเลอืกบิสเินสของเราตรงไหนทีเ่ขาไปอยู่ได้
สะดวก พนกังานสามารถสมคัรไดเ้ลยไม่ตอ้งขออนญุาตจากผูบ้งัคบับญัชา เดินเรือ่งไดเ้องเลย พอ
สมัภาษณ์ผา่นแลว้ไดแ้ลว้ค่อยมาบอกยงัไง 

แต่ถา้เราสนบัสนนุทกุอย่างแลว้ นอ้งยงัอยากจะไป ผูบ้ริหารทีน่ีถ่ือว่า ถา้นอ้งอยู่แลว้เขา้กนัไม่ไดก็้ไม่เป็นไร 
เรามองบวกว่าเราพฒันานอ้งไป ถอืว่าเป็นการช่วยพฒันาอตุสาหกรรมเดยีวกนัดว้ย นอ้งไดค้วามรูจ้ากเรา
ไปท าใหอ้งคก์รอืน่เจริญรุ่งเรือง ก็ตอ้งถือเป็นเรื่องทีด่ี เราก็ยนิดีดว้ย เพราะทกุคนท างานเพือ่ชาติดว้ยกนั
ทัง้นัน้”  

เพราะใจกวา้งจนแม่น า้เรียกพี่ หรือใหพ้ดูอีกที ตอ้งบอกว่า  SCG ใจใหญ่เหมือน “ชา้ง” ในโลโกข้องตวัเองก็
คงไม่ผิดนกั 

/////////////////////////////////////////////////////////////////////////////////// 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากร 

• การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT)  
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• การฝึกอบรมในหอ้งเรียน (Classroom Training)  

• การสอนงาน (Coaching)  

• โปรแกรมพี่เลีย้ง (Mentoring Program)  

• การเพิ่มคณุค่าในงาน (Job Enrichment) 

• การหมนุเวียนงาน (Job Rotation) 

• การใหค้ าปรกึษาแนะน า (Consulting)  

• การติดตาม/สงัเกต (Job Shadowing) 

• การท ากิจกรรม (Activity) 

• การเรียนรูด้ว้ยตนเอง (Self Learning)  

• การดงูานนอกสถานที่ (Site Visit) 

• การใหข้อ้มลูป้อนกลบั (Feedback) 

• การฝึกงานกบัผูเ้ชี่ยวชาญ (Counterpart)  

• การประชมุ/สมัมนา (Meeting/Seminar) 

• การใหท้นุการศกึษา (Scholarship) 

• การใหค้ าปรกึษาดา้นชีวิตการท างาน (Counseling)  

• รว่มมือกบัสถาบนัการศกึษาเพื่อพฒันาหลกัสตูรที่ตรงกบัความตอ้งการขององคก์ร 

• แผนพฒันาบคุลากรเป็นรายบคุคล (Individual Development Plan)  

• จดัท าหลกัสตูรการพฒันาบุคลากรที่เป็นมาตรฐาน  

• การจดัใหม้ีการจดัการความรู ้(Knowledge Management)  
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• จดัท า Fast Track Career Path ส าหรบับุคลากรความสามารถสงู 

• สรา้ง Role Model ในดา้นต่าง ๆ เพื่อสรา้งแรงบนัดาลใจในการพฒันาตนเองใหพ้นกังาน 
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13) บริษัท สยามพิวรรธน ์จ ากัด 

บรษิัท สยามพิวรรธน ์จ ากดั (สยามพิวรรธน)์ คือ หนึ่งในบรษิัทคา้ปลีกและพฒันาอสงัหารมิทรพัยช์ัน้แนว
หนา้ของประเทศไทย มีวิสยัทศันใ์นการด าเนินธุรกิจที่มุ่งเสนอความแปลกใหม่ในการพฒันาโครงการชัน้น า
ต่าง ๆ ใหเ้กิดขึน้ในประเทศดว้ยความคิดสรา้งสรรคอ์ย่างไม่หยดุนิ่ง ก่อตัง้ครัง้แรกในชื่อ บริษัท บางกอก
อินเตอรค์อนติเนนตอล โฮเต็ลส จ ากดั เมื่อวนัที่ 10 มกราคม พ.ศ. 2502 

โดยเป็นผูบ้รหิารและพฒันาที่ดินจ านวน 50 ไร ่บรเิวณถนนพระรามที่ 1 เพื่อก่อสรา้งโรงแรมสยามอินเตอร์
คอนติเนนตลั โรงแรมหา้ดาวระดบันานาชาติแห่งแรกของไทย และต่อมา ไดก้่อสรา้งสยามเซ็นเตอรเ์ป็น
ศนูยก์ารคา้ระดบันานาชาติแห่งแรกของประเทศไทย ตามดว้ยสยามดิสคฟัเวอรี่ ศนูยก์ารคา้ไลฟ์สไตลแ์ห่ง
แรกของประเทศไทย ควบคู่กบัอาคารส านกังาน สยามพิวรรธนท์าวเวอร ์

สยามพิวรรธนต์ดัสินใจปิดกิจการโรงแรมสยามอินเตอรค์อนติเนนตลัหลงัด าเนินกิจการมาได ้35 ปี และรือ้
ถอนสิ่งปลกูสรา้งทัง้หมดเพื่อเริ่มโครงการก่อสรา้ง “ศนูยก์ารคา้สยามพารากอน” ในฐานะศนูยก์ารคา้ระดบั
โลกแห่งแรกของประเทศไทยดว้ยเงินลงทนุสงูสดุเป็นประวติัการณ ์และมี รอยลั พารากอน ฮอลล ์ศนูยก์าร
ประชมุและแสดงนิทรรศการระดบัโลก ไดร้บัเลือกใหเ้ป็นสถานที่จัดงานยิ่งใหญ่รองรบัผูม้าเยือนจากทั่วโลก 

ในปี 2561 ไดเ้ปิดอภิมหาโครงการเมืองไอคอนสยามซึ่งเป็นโครงการลงทนุของภาคเอกชนที่ใหญ่ที่สดุใน
ประเทศไทย โดยความรว่มมือของ สยามพิวรรธน ์เครือเจรญิโภคภณัฑ ์และแมกโนเลีย ควอลิตี ้ดีเวล็อป
เมน้ต ์คอรป์อเรชั่น มีมลูค่าการลงทนุถึง 55,000 ลา้นบาท เพื่อเนรมิตจุดหมายปลายทางใหม่ของประเทศ
ไทยบนแม่น า้เจา้พระยา และน าเสนอความรุง่โรจนข์องประเทศ 

ปัจจบุนั ธุรกิจภายใตก้ารบริหารของ กลุม่สยามพิวรรธน ์มีตัง้แต่ ศนูยก์ารคา้ เช่น สยามเซ็นเตอร,์ 
สยามดิสคฟัเวอรี, สยามพารากอน, ไอคอนสยาม, สยาม พรีเมียม เอาทเ์ล็ต แบงค็อก, อาคารส านกังาน
สยามพิวรรธนท์าวเวอร ์และธุรกิจคา้ปลีกอีกเป็นจ านวนมาก ทัง้หมดมีนโยบายในการขบัเคลื่อนโดยเนน้ 
“ความเป็นเลิศในการบรหิารจดัการ เพื่อสรา้งประสบการณเ์หนือชัน้ที่สรา้งแรงบนัดาลใจใหล้กูคา้อยู่เสมอ” 
ทกุโครงการของสยามพิวรรรธนล์ว้นมีสว่นยกระดบัคณุภาพชีวิตชาวไทยทกุคน ยงัความเจรญิรุง่เรืองมาสู่
ประเทศชาติ ดงึดดูนกัท่องเที่ยวจากทั่วโลกมายงัประเทศไทย รวมทัง้น าชื่อเสียงและความภาคภมูิใจมาสู่
ชาวไทย 

เคล่ือนทัพใหญ่ด้วยหัวใจของคนท างาน 

ถา้ถามว่าองคก์รแห่งนีเ้ลือกคนแบบไหนมาท างาน เราอาจจะดตูวัอย่างไดจ้ากประสบการณข์อง คณุนรา
ทิพย ์รตัตประดิษฐ์ รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่อาวโุส บริษัท สยามพิวรรธน ์จ ากดั ผูท้ี่ผ่านประสบการณ์
การท างานในธุรกิจประเภทเดียวกนัมานานเกือบ 40 ปี  
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“พีท่  าทีน่ีม่า 15 ปี คือมาตัง้แต่ตอนทีเ่พิ่งเปิดพารากอนแรก ๆ ก่อนนีท้ าธุรกิจคา้ปลีกทีอ่ืน่มาเจอวกิฤตลว้น 
ๆ ผา่นมาหมดตัง้แต่น า้ท่วม ไฟไหม ้ไปทีภู่เก็ตเจอสนึามินั่งรอ้งไหห้นา้ตึก พอยา้ยไปท าอนิเดก็ซ์ลฟีวิ่ง
มอลล ์เจอไฟไหมโ้กดงั แลว้พอมาท าทีน่ี ่เจอกีฬาสี ชมุนมุทางการเมือง อยู่ในเหตกุารณ์วกิฤตกิารเมืองทกุ
ส ี เหตกุารณว์างระเบิดทั่ว กทม. บางทก็ีมีคนสงสยัว่า เอ๊ะ เป็นเพราะพีห่รือเปล่า (หวัเราะ)” 

ปัจจบุนั ส่วนหนึ่งของภารกิจในความรบัผิดชอบของคณุนราทิพย ์คือการดแูลพืน้ที่ One Siam (กลุม่ธุรกิจ
ศนูยก์ารคา้และอาคารส านกังานของบริษัท) ทัง้หมด 1 ลา้นตารางเมตร พนกังานของบรษิัทกว่า 1,000 คน 
เรียกไดว้่า “พี่ตุม้” ของนอ้ง ๆ ตอ้งดแูลรบัผิดชอบคนกว่า 30% ขององคก์ร งานที่รบัผิดชอบ เป็นงานที่ตอ้ง
บอกว่า “ไมจ้ิม้ฟันยนัเรือรบ ” 

“งานสายปฏิบตักิารเราเร่ิมตัง้แต่การดูแลรบัผดิชอบการสรา้งตกึ ตรงคอนเซปตท์ีว่างไวม้ัย้ รา้นคา้เช่า
ออกแบบมาถูกตอ้งมัย้ สญัญาท ายงัไง มอนเิตอร์จนกว่าเขาจะเปิดได ้คนของพีท่ าตัง้แต่หนา้รา้น รปภ. ที่
จอดรถ แม่บา้น หนว่ยช่าง ก่อสรา้ง วตัถุดบิ เซฟตี ้ดไีซน ์ความสวยงาม เสยีงเพลง ลูกคา้ไดร้บัความไม่
สะดวกตรงไหน หลงัโควิดเตรียมเปิดหา้งตอ้งเช็ดลา้งตรงไหน ใครลมืปิดแอร์ น า้ไม่ไหล คนรอ้งเรียนว่าเจอ
หนูในหา้ง เหตดุ่วน เหตรุา้ย ศลิปินมา VIP ราชวงศเ์ขา้พืน้ที ่เวลามีเรื่องอะไรใหม่ เฉพาะกิจอะไรมา สรุป 
พีเ่หมาหมด เราตอ้งรูต้อ้งทราบ และจดัการใหผู้เ้ช่าพืน้ที ่ลูกคา้ ผูจ้ดังานมีความมั่นใจว่าเราจดัใหก้าร
สนบัสนนุใหท้กุอย่างราบรืน่ อยู่ในมาตรฐานในเรือ่งการบริการและความปลอดภยั ทัง้นีก็้เพือ่ใหลู้กคา้รกั 
เชือ่ใจ และกลบัมาหาเราอกี”  

การเป็นผูบ้รหิารที่ตอ้งท าหนา้ที่ไม่ต่างจาก ผรม.-ผูร้บัเหมา ตัง้แต่หนา้บา้นไปยนัทา้ยครวั รบัผิดชอบตัง้แต่
ดาดฟ้ายนัชัน้ใตดิ้น ท าใหแ้นวคิดและมมุมองในการเลือกคนท างาน เป็นอะไรที่ตอ้งเรียกว่าไม่ธรรมดา 

“คนท างานตรงนีเ้ซอร์วสิมายดต์อ้งมาทีห่นึ่ง แต่อาจจะมีคาแรคเตอร์ต่างกนัได ้เช่น ถา้คนตึกนีอ้าจจะดูดี
หนอ่ย เสือ้ผา้หนา้ผมบุคลกิทีน่า่เชือ่ถือเพราะตอ้งคุยกบัลูกคา้ คยุกบัผูเ้ช่า ส าหรบัพีเ่ป็นหรือไม่เป็นงาน
เป็นเรือ่งมาทหีลงั เพราะเราเชือ่ว่าทกุอย่างสอนกนัได ้แต่ขอความอึดส าหรบับางแผนก เพราะคนนอก
อาจจะมองว่าหา้งฯ เปิดกลางวนั แต่จริง ๆ ตอนกลางคนืเราท างานบา้เลอืด ถา้อเีวนท์พรุ่งนีต้อ้งกลายเป็น
กลว้ยไมท้ัง้ตกึ คนืนีก็้ไม่ตอ้งนอนกนั หรือคนไหนเป็น รปภ. เราตอ้งไวใ้จได ้ในวนิาททีีต่อ้งการความ
ช่วยเหลอื สว่นนีค้ร่ึงหนึ่งจึงเป็นคนของบริษัทเราเอง ทีท่  างานชนดิทีเ่รียกว่าพรอ้มถวายหวั” 

เลา่ไปข ากนัไปทัง้คนพดูและคนฟัง แต่เอาเขา้จรงิก็ตอ้งบอกว่า เป็นงานที่เขม้ขน้ทัง้หลกัการและวิธีปฏิบติั 

เพราะสิ่งที่คาดหวงัจากคนท างานนัน้ คือ เรื่องของ Competence ความรู ้ทกัษะ ค่านิยมที่พนกังานตอ้งมี

เพื่อการสรา้งผลงานใหก้บัองคก์ร Committed to Excellence ความเต็มใจที่จะอทุิศตนเพื่อใหผ้ลงาน
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ออกมาดีที่สดุ รวมทัง้ Contribution หรือความรูส้ึกว่าตนเป็นสว่นส าคญัสว่นหนึ่งขององคก์ร ที่ไม่ใช่แค่

ท างานไปวนั ๆ เพื่อใหไ้ดผ้ลตอบแทนเท่านัน้  

“สยามพวิรรธนเ์ป็นองค์กรทีท่ าใหเ้รารูส้ึกว่า เราท างานดว้ยความภาคภูมิใจ พีพู่ดกบันอ้ง ๆ ตลอดเวลาว่า 
นีค่อืบริษัทของคนไทย ทีม่ีเป้าหมายทีจ่ะตอ้งท าเพือ่ประเทศชาต ิคนของพีจ่ะรูส้กึฮึกเหมิ เพราะมนัมีทีม่าที่
ไป เราผา่นรอ้นผา่นหนาวมาดว้ยกนั คนของเราอายงุานเก่าสดุ 42 ปีบา้ง 35 ปีบา้ง อยู่กนัดว้ยความ
จงรกัภกัด ีไม่ใช่กบัใครคนใดคนหนึ่ง แต่คอืเป้ารวมว่าเราเป็นสว่นหนึ่งทีท่  าเพือ่ร่วมกนัสรา้งชือ่เสยีงทีด่งีาม 
และเป็นฟันเฟืองในการขบัเคลือ่นเศรษฐกิจของประเทศ” 

แมไ้ร้ดาวบนบ่า แต่ต้องมากค่าศักดิศ์รีคนท างาน 

การมองเห็นความมีตวัตนของพนกังาน ถือเป็นพืน้ฐานส าคญัส าหรบัทกุองคก์ร แมจ้ะเป็นเพียงพนกังาน
ต าแหน่งเล็ก ๆ ก็มีส่วนช่วยในการขบัเคลื่อนองคก์รเช่นกนั ผูบ้รหิารที่ใหค้วามส าคญักบัพนกังานทุกคน
ดว้ยความใสใ่จ จรงิใจ จดจ ารายละเอียดของนอ้ง ๆ ในทีมได ้การพดูจาทกัทาย หรือกลา่วชื่นชม ทกุอย่าง
เป็นสว่นประกอบที่ช่วยสรา้งความผกูพนัใหเ้กิดขึน้ภายในองคก์รได ้

“พีจ่ะพูดเสมอว่า คณุเป็น รปภ. ทีด่ทีีส่ดุในประเทศไทย ปลูกฝังเขาทกุวนัว่าเขาคือทีห่นึ่ง ลา้งค าว่ายาม
ออกจากหวัเขาใหไ้ด ้เพราะมนัคอืค าที ่Look Down เขา มนัไม่ใช่ใครเดินเขา้มาแลว้เป็นได ้มีหลกัสูตร 
ตอ้งเทรน ตอ้งสอบ ไม่ไดผ้า่นง่าย ๆ รปภ. ทีน่ีพู่ดภาษาองักฤษได ้พูดจีนได ้รปภ.เรา จบตรี จบโท มีหมด  

เราเรียกเขาว่า ‘Intelligent Guard’ คณุสมบตัเิป๊ะ แต่งตวัหล่อเนีย้บ มีบตัรตดิเลยว่าพูดภาษาอะไรไดบ้า้ง 
ท าเหมือนโรงแรมเลย ถา้คนทีอ่ยู่ชัน้ทีจ่ าหนา่ยสนิคา้ Luxury Brand ไปดูเลย พูดภาษาองักฤษฉอด ๆ 
เวลาศลิปินดงัระดบัโลกมา เขาจะรูว่้าตอ้งคมุคนยงัไง ทัง้หมดนีค้ือเราสรา้งคณุค่าใหต้วัเขาภูมิใจในงาน 
รปภ. บางคนมาตอนไม่จบ ม 6 เราใหเ้รียน กศน. ตอนนีจ้บปริญญาตรี เขามาบอกเราว่า ลูกภูมิใจผมมาก
เลย พอ่แก่ขนาดนีแ้ลว้ยงัเรียนจนจบตรีได”้ 

นอกจากสรา้งความภาคภมูิใจใหค้นท างานแลว้ สยามพิวรรธนเ์ป็นองคก์รที่ชดัเจนในเรื่องของสวสัดิการ
และค่าตอบแทน ในขณะที่บรษิัททั่วไป อาจจะตอ้งใหพ้นกังานซือ้ชุดเอง กระบอกไฟฉายจ่ายเอง ค่าอบรม
ต่าง ๆ เรียกเก็บจากคนท างาน แต่ที่นี่ทกุอย่างฟรี แถมยงัไม่อัน้กบัเรื่อง โบนสั กองทนุส ารองเลีย้งชีพ สิทธิ
ประโยชนต่์าง ๆ รวมทัง้คอรส์ฝึกอบรมสารพดัที่จดักนัแทบจะทกุไตรมาสเลยก็ว่าได ้

“คนท างานทีน่ีแ่ทบจะไม่มี Turnover เพราะเราไม่ปล่อยใหเ้ขาคิดว่าไม่มีทางไป เป็น รปภ. แลว้ตนัอยู่แค่นี ้
ไม่ได ้เราใหเ้ขาเหน็ Career Path ชดัเจน เพราะเราขยายงานตลอดเวลา พอเปิดหา้งใหม่ก็ตดัคนทีม่ี
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ประสบการณ์ไปเป็นหวัหนา้ เวลาไปตอ้งไดโ้ต ถา้ไปไม่โตเราไม่ใหไ้ป บางคนอยู่ 3 ปีจะเร่ิมเป็นซุปเปอร์ไว
เซอร์ เร่ิมเป็นสเปเชียลลสิต ์เขาเหน็เสน้ทางอาชีพชดั พอไปเป็นโฟร์แมน เราสง่ไปเรียนจริงจงักบัทหาร” 

หลายคนอาจจะนึกไม่ออกว่า รปภ. มีอะไรใหต้อ้งเรียนมากมายขนาดนัน้ แต่คนในวงการจะรูก้นัดีว่า รปภ. 
ทกุวนันี ้นอกจากจะก ากบัดแูลเรื่องการรกัษาความปลอดภยัแลว้ ยงัตอ้งมีทกัษะเรื่องการปฐมพยาบาล 
การสงัเกตบคุคล การอารกัขาคนส าคญั การใชอ้าวธุ การต่อสูม้ือเปลา่ การเรียนรูท้ี่จะใชเ้ครื่องมือสื่อสารที่
สมยัใหม่ การเขา้ใจขัน้ตอนในการดบัเพลิง ทัง้หมดนีย้งัไม่รวมเรื่อง สมรรถนะความพร้อมของร่างกาย 
ซื่อสตัย ์ขยนั อดทน และส าคญัที่สดุคือตอ้งมีสิ่งที่คณุนราทิพยเ์รียกว่า “ความรบัผดิชอบสู๊งงงง”  

“เวลาคนไปหา้งเหน็ รปภ. ยืนเฉย ๆ จริง ๆ อยู่ในสายตาเขาหมดว่ามีใครหิว้ถงุอะไรแปลก ๆ เขา้มา เขา
ตอ้งรูว้ธิีเจรจาต่อรองถา้เกิดเหตคุนถูกจบัเป็นตวัประกนั เวลามีคนวางระเบิด ตอ้งเคลียร์คนยงัไง ลูกคา้
ตอ้งออกประตูไหน เด็กตีกนัในหา้งตอ้งท าอะไรก่อน เวลามีข่าวคนโดดตกึในหา้งฯ ทีอ่ืน่ ทกุคนตอ้งไปท า
การบา้นว่า ถา้เราเจอบา้งตอ้งท ายงัไง เคลยีร์พืน้ทีต่รงไหนก่อน ตอ้งประสานงานต ารวจยงัไง แลว้ตอ้งคดิ
เผือ่พืน้ทีเ่ราว่าตรงไหนคนจะโดดตึกจะไดป้้องกนัไวก่้อน เราเชิญทหารต ารวจมาช่วยสรา้งหลกัสูตร ท าไป
ท ามาเปิดโรงเรียนเองเลย ตอนนีเ้ลยรบัจา้งสอนคนอืน่ดว้ย เอาทซ์อสทีจ่ะมาหาเราตอ้งผา่นหลกัสูตรเรา
ก่อน” 

ดว้ยประสบการณก์ารบรหิารจดัการอาคารในเครือที่มีมาอย่างยาวนาน ปัจจุบนั สยามพิวรรธนย์งัไดต้ัง้
บรษิัทย่อยขึน้ท าหนา้ที่บรหิารจดัการอาคารระดบัโลกท่ีใหบ้รกิารชัน้เลิศแก่อาคารทุกประเภท ด าเนินงาน
โดยทีมงานมืออาชีพที่เพียบพรอ้มดว้ยประสบการณก์ารปฏิบติัการท่ีทา้ทายและซบัซอ้นที่สดุ เพียบพรอ้ม
ดว้ยเครื่องมือการฝึกอบรมที่โดดเด่น เพื่อผลิตพนกังานที่ไวว้างใจไดส้  าหรบัการปฏิบติัการทกุระดบั 

จะพัฒนางานต้องเตรียมคน จะพัฒนาคนต้องเร่ิมทีใ่จ 

ทกุองคก์รยุค 4.0 ต่างก็พดูเป็นเสียงเดียวกนัว่า ทรพัยากรบคุคลถือเป็นสิ่งส าคญั แต่สิ่งที่คณุนราทิพยฉ์าย
ภาพใหเ้ห็นชดักว่านัน้คือ การที่ตอ้งมีกระบวนการในการท าใหพ้นกังานท างานดว้ยความเต็มใจ มีความ
จงรกัภกัดี มี Loyalty ต่อองคก์ร  ช่วยรกัษาผลประโยชนใ์หบ้รษิัท ช่วยลดค่าใชจ้่าย ช่วยตรวจสอบจดุ
รั่วไหลหรือความเสียหายที่อาจเกิดขึน้จากงาน โดยเต็มใจ ตัง้ใจ และเชื่อสดุหวัใจว่า ยิ่งท าดีเท่าไร ผลดีก็จะ
ยิ่งเกิดกบัทัง้ตวัเองและองคก์รเท่านัน้ 

“ก่อนอืน่เราตอ้งเขา้ใจความรูส้กึของพนกังานก่อน สมมตุพินกังานขาย สมยันีด้ขึีน้ แต่เมือ่ก่อนมนัคอื
ต าแหนง่ทีถู่กคนดูถูก ว่าหางานท าไม่ไดถ้งึมาเป็นพนกังานขาย แต่เราสรา้งใหเ้ขาภูมิใจในงานทีท่ า เหน็
คณุค่าของงานทีท่ า พีจ่ะใชค้ าว่า อนิเลฟิในงาน อนิเลฟิในตวัสนิคา้ อนิเลฟิในลูกคา้ ถา้เขารกัสามอย่างนี ้
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เขาจะขวนขวายมาบริการสดุก าลงั เราตอ้งปลูกฝังบ่อย ๆ คยุกบัคนท างานทกุวนัตอนเชา้ ตอ้งใหก้ าลงัใจ 
บิว้ดใ์หเ้ขาฮึกเหมิกระฉบักระเฉงตลอดเวลา” 

อีกกลุม่คนท างานที่ไม่ค่อยมีใครเห็นตวั แอบท างานเงียบ ๆ แต่เก็บเรียบทกุจุด เป็นเฟืองส าคญัที่ท าใหทุ้ก
อย่างในตกึลื่นไหล นั่นคือกลุ่มที่คณุนราทิพยเ์รียกว่า “กลุ่มบรกิารทั่วไป”  

“หนา้ทีส่ารพดัเหมือนกนั คมุแม่บา้นเอาทซ์อส ดูแลสต๊อคสนิคา้ ทีน่ีส่ามตกึใชก้ระดาษทชิชูเดอืนละลา้น 
ทกุจุดตอ้งมีคนดูแล 1 ไม่ใหข้าด 2 ไม่ใหร้ั่วไหล แอลกอฮอลเ์จลอยู่ตรงไหน เวลาเขาจดังานมีคนเข็นเกา้อี ้
ลูกคา้เราจะไม่เคยไดเ้หน็เกา้อีเ้ปลอืย เกา้อีเ้ราตอ้งมีผา้คลมุสวย ๆ แม่บา้นต่างดา้วจะถูกสอนใหใ้ช้
เทคโนโลย ีเวลาลูกคา้สูบบหุรี ่ลูกคา้เขา้ไปท าอะไรกนัในหอ้งน า้สองคน เขามีปุ่ มใหก้ด SOS จากมือถือ 
แป๊บเดยีวจะมีคนไปถงึจุดนัน้ 

พีข่อเปรียบเหมือนรา้นอาหารหรู ถา้พนกังานไม่เคยชิมเอง จะรูไ้ดไ้งว่าอาหารอร่อย พีเ่ลยใชว้ธิีสง่พนกังาน
ไปดู ไปเห็น ไปสมัผสั กบัสถานทีท่ีม่ีมาตรฐานชัน้น า นอกสถานที ่เช่น โรงแรมหรู หา้งหรู รา้นหรู ทีไ่หน
เปิดป๊ับเราก็สง่คนไป พีส่อนเขาอย่างนงึเวลาไปดูงานขา้งนอก อย่าไปดูว่าเขามีอะไรแย่กว่าเรา ใหไ้ปดูว่า
เขามีอะไรดกีว่าเรา เราตอ้งเปลีย่น Mindset วธิีดูงาน สมยัก่อนเขาชอบพูดว่า โอ๊ย อนันีเ้ราดีกว่า อนันัน้
เราดกีว่า แต่พีใ่หไ้ปจบัถูก ไม่ใช่ไปจบัผดิ ถา้เราไปดูว่าเขาดกีว่าตรงไหน เพราะอะไร ท ายงัไง เราจะไดเ้อา
มาพฒันาต่อ  

เวลาใครเปิดอะไรใหม่คนพูดถงึทัง้ประเทศ แบบนีต้อ้งไปดูละ พวกดูแลสขุาก็ไปดูสขุา พวก รปภ. ก็จะดูวธิี
จดัการระบบ การบริหารทีจ่อดรถ ดูความปลอดภยั พวกทีม่ีหนา้ทีเ่รื่องฟังก์ชั่นการท างาน ก็ไปดูเรือ่งกลิ่น 
อณุหภูมิ แสง เราใสใ่จทกุรายละเอยีด ตอนนีห้า้งพารากอนเราขึน้แท่นสถานทีเ่ช็คอนิอนัดบั 6 ของโลก 

นอกจากนี ้เรายงัมี Management Trainee คดัพวกสมองเทพ ๆ ครีม ๆ เอามาท าโปรเจคเฉพาะ บางคนก็
โดนมอบหมายใหไ้ปเดนิพารากอน อาทติยน์งึเตม็ ๆ เดนิกนัทกุชัน้ทกุแผนก เสร็จแลว้ท าการบา้นมาสง่ว่า 
‘เราขาดอะไร’ ‘คณุอยากเอาแบรนดไ์หนเขา้มา’ ไอเดยีบางคนก็บรรเจิดมาเลย เสนอมั่วไม่ไดน้ะ ตอ้งมีคอน
เซปตม์าชดัเจน คดิเผือ่ไปถงึว่าตอ้งมีกิจกรรมนีน่ั่น สนกุมาก” 

แมส้ยามพิวรรธน ์จะมีเครื่องมือในการพฒันาบุคลากรมากมาย แต่สิ่งส าคญัที่สดุในความเห็นของผูบ้รหิาร
ท่านนี ้ที่จะท าใหเ้กิด New Normal หลาย ๆ ดา้น รวมถึงดา้นการพฒันาคน ก็คือเรื่องของ “การสื่อสาร”  

“เรามีประชมุประจ าสปัดาห ์ประชมุประจ าเดอืน ทกุคนมีตารางใหต้รวจงาน คุยกนัจนเหมือนฝังชิพเขา้ไป
ในสมอง ย า้ตลอดว่า ทีค่ณุท าอยู่ ทีค่ณุไปเรียนตรงนีต้รงนัน้ นีค่อืโอกาสของคณุนะ ทกุอย่างคอืความรูต้ิด
ตวัคุณไป คยุอย่างเดียวไม่พอ ยงัตอ้งท าใหเ้ขาเหน็คณุค่าในงาน  
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ถา้เป็นคนท างานระดบัใชแ้รงงาน เราท า Orientation Program วนัแรกพูดเรื่องนีก่้อนเลย พืน้ทีต่รงนีค้ือ
สถานทีศ่กัดิส์ทิธิ ์คนท าไม่ดี คดิไม่ดี พูดไม่ด ีจะอยู่ทีน่ีไ่ม่ได ้ปฐมนเิทศทีน่ีว่นัแรกใหไ้ปไหว ้5 ศาลก่อน 
เป็นประเพณีของเราทีส่บืทอดกนั เรามีแผนกเทวะสมัพนัธ์ รา้นคา้จะมาใหม่ตอ้งไหวต้รงไหน ใชไ้ก่กีต่วั 
ดอกไมส้ีอะไร เขาจะรูส้กึว่ามนัคอืเรื่องจริงจงั 

เดก็ทีดู่รา้นคา้ก็เทรนเรื่องการดูแบบ ตอ้งสือ่สารกบัลูกคา้ ตอ้งคยุภาษาช่างได ้พวกพนกังานทีต่อ้งดูแล
รา้นคา้ต่าง ๆ ตอ้งดูตัง้แต่ก่อนเปิดรา้น ตอ้งเทรนอะไร ระบบไฟ ระบบน า้ วธิีจดัการขยะของเราวนัละ 25 
ตนั ไม่มีมหาวทิยาลยัไหนสอนนะ ทัง้หมดคอืองค์ความรูเ้ฉพาะทางทัง้นัน้ ท ายงัไงไม่ใหเ้กิดปัญหาหนู มด 
แมลงสาบ ก็ตอ้งไปเชิญคนของเขตทีดู่แลเรือ่งสิ่งแวดลอ้มมาสอน” 

ฝึกให้เข้ม เติมให้เต็ม แล้วต่อยอดให้ไปต่อ 

นอกจากกระบวนการพฒันาคน โดยยดึหลกั Self – Learning  และ Continuous Learning แลว้ New 
Model ในการพฒันาพนกังานของสยามพิวรรธน ์ยงัเนน้ไปที่เรื่องของการพฒันาทัง้ดา้นทกัษะ
ความสามารถ คือ Reskill การสรา้งทกัษะใหม่ๆ ที่ตอบรบักบัโลกในปัจจบุนัมากขึน้ และ Upskill ใหค้วามรู้
เก่ียวกบัทกัษะใหม่ที่สงูขึน้ใหก้บัพนกังาน รวมทัง้ Cross-Skill การเพิ่มความรู ้ความสามารถในงานดา้นอ่ืน 
ๆ นอกเหนือจากงานประจ า  

“เวลาคนใหม่เขา้มา บางคนด่านแรกก็เจอค าถามวดัความสามารถในการใสใ่จรายละเอยีด เราถามว่า ‘ที่
เดนิเขา้มานี ่เลขาหนา้หอ้งพีใ่สเ่สือ้สอีะไร’ พอสมคัรผ่านมาได ้ก็ตอ้งสง่ไปเทรนเบือ้งตน้ ประมาณ 2 เดอืน 
ใชท้กุเครื่องมือ มีทัง้ระบบพีเ่ลีย้ง มีประกบบดัดี ้เรามีพีแ่ยกเป็นฟลอร์ละคน ใครดูรา้นอาหารตอ้งมาฝึกกบั
คนนีเ้ท่านัน้ เพราะคนดูรา้นอาหารจะหนกัสดุ ตอ้งผา่นรา้นแบบอืน่มาก่อนถงึมาดูรา้นอาหารได ้ 

OTJ เรามีตารางเรียนทัง้ 2 เดอืน ว่าเรียนอะไร พีเ่ลีย้งมีหนา้ทีต่รวจเช็คลสิตว่์าคนใหม่เรียนรูค้รบหรือยงั 
สมมตุวินันีม้ีงานแกรนดโ์อเพนนิ่ง ผูบ้ริหารมายงัไง ยนืมมุไหน ก็พานอ้งไปดู ถา้วนันีร้องเทา้แบรนดด์งั
เปิดตวั คนเขา้ควิหางแถวยาวลน้ไปถงึขา้งนอก ก็ตอ้งไปดูวธิีจดัควิ”   

สยามพิวรรธน ์ในช่วงที่ผ่านมา (มค. – สค. 63) ใชเ้วลาในการพฒันาทรพัยากรบคุคลเฉลี่ย 461 ชั่วโมง/คน 
โดยแยกเป็น การเรียนแบบ Offline 201 ชั่วโมง/คน , การเรียนแบบ Virtual ผ่านระบบ ZOOM และ MS 
Teams 260 ชั่วโมง/คน ใชท้ัง้การอบรมผ่านระบบ e-Learning, On the Job Training, Classroom 
นอกจากนีย้งัมี Train the Trainer เช่น First Manager เดิมเคยเป็นลกูนอ้งไม่เคยเป็นนาย ก็ตอ้งผ่าน
หลกัสตูรสอนวิธีเป็นหวัหนา้ วิธีมอนิเตอรล์กูนอ้ง ซึ่งทัง้ผูเ้รียนและผูส้อนก็ตอ้งไดร้บัการประเมินหลากหลาย
รูปแบบ เช่น การสอบวดัความรู,้ การประเมินผลจากการปฏิบติังาน, การมอบหมายงานใหม่  
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“ทีน่ีใ่ชท้กุวธิีทีเ่ราจะท าใหเ้ขาพฒันาตวัเองมากขึน้ Coaching, Mentor, Motivation, Role Model, 
Ownership เราพูดเสมอว่า เราไม่ไดแ้ข่งกบัใคร เราก าลงัแข่งกบัตวัเอง ขนาดผูบ้ริหารก็ยงัตอ้งแอคทฟี
ตลอดเวลา ไปต่างประเทศก็ตอ้งไปดูว่ามีแบรนดอ์ะไรใหม่ตอ้งเอาเขา้มา เราจะมีเสยีงคอยกระตุน้
ตลอดเวลาว่า ‘ตุม้ ๆ ไปดูเรื่องนีเ้รือ่งนัน้หนอ่ย’ เราอยู่เฉยไม่ไดเ้ลย  

ทีเ่ราใชป้ระโยชนไ์ดม้ากก็คอืเรียนรูจ้ากการสรา้งเนท็เวร์ิค สมาคมศูนยก์ารคา้ สมาคมรีเทล ฯลฯ ตอ้งฉก
ฉวยทกุความรูม้าเพิ่มในงาน บางทบีริษัทจะใหห้วัขอ้มา ว่าตอนนีม้ีอะไรมาใหม่ บางอย่างก็เป็นการเทรน 
บางอย่างก็เกิดจากการมอบหมายงาน Job Enrichment ใหค้นทีม่ีความสามารถ ถา้คณุยงัขาด Skill ดา้น
ไหน อะ งัน้ไปเรียน สง่ไปเทรน บางคนบ่นเลย ‘อบรมจนไม่มีเวลาท างาน’ เราก็ตอ้งปรบัตารางการท างาน 
สรา้ง Mindset ใหเ้ขาเขา้ใจ และเหน็ถงึความส าคญัในการอบรมหลกัสูตรนัน้ ๆ” 

ความเป๊ะเว่อรใ์นเรื่องพฒันาคนขององคก์รแห่งนี ้ถูกตัง้มาตรฐานไวส้งูเพราะเชื่อว่า ทุกคนมีศกัยภาพใน
ตวัเองที่พรอ้มจะถกูน ามาใช ้ถา้ไดผ้่านกระบวนการที่เหมาะสม คณุนราทิพยย์งัไดเ้ปิดเผยถึงเครื่องมือใน
การกรองคนอีกเครื่องมือหนึ่ง คือเรื่องของการเอา Six Sigma เขา้มาใชก้บัคนที่ไดร้บัมอบหมายโปรเจคใหม่ 
ๆ ซึ่งเป็นแนวคิดและเทคนิคการพฒันาคณุภาพสินคา้และบรกิาร ดว้ยการปรบัปรุงกระบวนการผลิตและ
กระบวนการท างาน และเป็นแนวคิดที่ไดร้บัการยอมรบัอย่างกวา้งขวาง อย่างนอ้ย 2 ใน 3 ขององคก์ร
ทัง้หมดใน Fortune 500 ว่าสามารถลดงานที่บกพรอ่ง (Defect), ความสญูเปลา่ (Waste), และความไม่
แน่นอน (Variation) ในกระบวนการไดจ้รงิ 

Siam Piwat Academy  

ดว้ยประสบการณก์ารบรหิารจดัการอาคารที่สั่งสมกว่า 60 ปี สยามพิวรรธนไ์ดน้ าองคค์วามรูท้ัง้หมดมา
จดัตัง้ “สยามพิวรรธนอ์คาเดมี” สถาบนัแรกในประเทศไทยที่รวบรวมทกุแง่มมุของการบรหิารจดัการ
ศนูยก์ารคา้และโครงการอสงัหารมิทรพัย ์เพื่อถ่ายทอดความรูแ้ละประสบการณท์ัง้ภายในและภายนอก
องคก์ร เป็นหลกัสตูรที่สรา้งขึน้โดยไดร้บัความรว่มมือจาก จฬุาลงกรณม์หาวิทยาลยั และ
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร ์โดยมุ่งหวงัจะถ่ายทอดความรูแ้ละความเชี่ยวชาญในธุรกิจเพื่อสง่เสรมิการ
พฒันาศกัยภาพบุคลากรในธุรกิจคา้ปลีก และเพิ่มขีดความสามารถของคนไทยใหพ้รอ้มแข่งขนับนเวทีโลก  

สยามพิวรรธนอ์คาเดมี ยงัมีทัง้หลกัสตูรดา้นการบรหิารจดัการศนูยก์ารคา้ (Shopping Mall Facility 
Management) และการบรหิารจดัการอาคาร โครงการ สถานที่สาธารณะ (Public Assembly Facility 
Management) ปัจจบุนั ไดเ้ปิดหลกัสตูรอบรมส าหรบัผูบ้รหิาร ระยะสัน้ 3 เดือน เนือ้หาในหลกัสตูร
นอกจากจะไดร้บัฟังการบรรยายจากคณาจารย ์และวิทยากรผูท้รงคณุวฒุิแลว้ ยงัสามารถเขา้ชมการ
ด าเนินงานในสถานที่จรงิ และยงัไดร้ว่มกิจกรรม Group Project ภายใตก้ารแนะน าของวิทยากร  
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ลา่สดุ สยามพิวรรธนย์งัมีแผนการที่จะยกระดบัการศกึษาสายอาชีพนี ้ใหป้ระเทศไทยเป็นศนูยก์ลางการ
เรียนรูด้า้นการบรหิารธุรกิจศนูยก์ารคา้และการคา้ปลีก ที่ “ใหญ่ที่สดุในภมูิภาคอาเซียน”  

/////////////////////////////////////////////////////////////////////////////////// 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากร 

• การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT)  

• การฝึกอบรมในหอ้งเรียน (Classroom Training)  

• การสอนงาน (Coaching)  

• โปรแกรมพี่เลีย้ง (Mentoring Program)  

• การเพิ่มคณุค่าในงาน (Job Enrichment) 

• การมอบหมายงาน (Delegation) 

• การหมนุเวียนงาน (Job Rotation) 

• การใหค้ าปรกึษาแนะน า (Consulting)  

• การเรียนรูด้ว้ยตนเอง (Self Learning)  

• การดงูานนอกสถานที่ (Site Visit) 

• การฝึกงานกบัผูเ้ชี่ยวชาญ (Counterpart)  

• การเปรียบเทียบกบัคู่แข่ง (Benchmarking)  

• การประชมุ/สมัมนา (Meeting/Seminar) 

• การใหท้นุการศกึษา (Scholarship)  

• การใหค้ าปรกึษาดา้นชีวิตการท างาน (Counseling)  

• รว่มมือกบัสถาบนัการศกึษาเพื่อพฒันาหลกัสตูรที่ตรงกบัความตอ้งการขององคก์ร  

• แผนพฒันาบคุลากรเป็นรายบคุคล (Individual Development Plan)  

• จดัท าหลกัสตูรการพฒันาบุคลากรที่เป็นมาตรฐาน  

• Simulation Game (เกมจ าลองเสมือนจรงิ )  

• การจดัใหม้ีการจดัการความรู ้(Knowledge Management)  

• การมอบหมายโครงการที่ทา้ทาย (Challenging Project) นอกเหนือจากงานประจ า 

• จดัท า Personal Learning Cloud (คลาวดเ์พื่อการเรียนรูส้ว่นบุคคล) 

• สรา้ง Role Model ในดา้นต่าง ๆ เพื่อสรา้งแรงบนัดาลใจในการพฒันาตนเองใหพ้นักงาน 
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14) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสรุนารี (มทส.) จดัตัง้ขึน้เมื่อวนัที่ 27 กรกฎาคม พ.ศ. 2533 ตามนโยบายกระจาย
โอกาสทางการศกึษาระดบัอดุมศกึษาไปสู ่5 ภมูิภาค โดยในสว่นภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนล่าง ได้
เลือกจงัหวดันครราชสีมาซึ่งมีศกัยภาพและความพรอ้มที่จะสนองความตอ้งการของการพฒันาประเทศใน
ภมูิภาคนี ้พรอ้มเป็นประตสูู ่อีสาน ลาว เขมร เวียดนาม และจีนตอนใต ้ 

มทส. วางบทบาทตวัเองเป็น มหาวิทยาลยัเฉพาะทางดา้นวิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยี (University of 
Technology) จดัการเรียนการสอนครอบคลมุสาขาวิทยาศาสตร ์เทคโนโลยเีกษตร เทคโนโลยีสงัคม
วิศวกรรมศาสตร ์แพทย ์พยาบาล ทนัตแพทย ์สาธารณสขุ รวม 8 ส านกัวิชา มีหลกัสตูรในระดบัปรญิญา
ตรี 32 หลกัสตูร ปรญิญาโท 34 หลกัสตูร และปรญิญาเอก 28 หลกัสตูร จ านวนนกัศกึษากว่า 17,000 คน 

นอกจากการเป็นมหาวิทยาลยัในก ากบัของรฐั (Public Autonomous University) แห่งแรกของประเทศไทย
แลว้ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสรุนารี ยงัเป็นมหาวิทยาลยัที่มีคณาจารยค์ณุวฒุิปรญิญาเอก คิดเป็นรอ้ยละ
สงูที่สดุในประเทศไทย (80.21%) และเป็นมหาวิทยาลยัที่มีผลงานวิจยัต่อหวัคณาจารยส์งูที่สดุของไทย 
เป็นมหาวิทยาลยัที่อายนุอ้ยที่สดุที่ไดร้บัการรบัเลือกใหเ้ป็น 1 ใน 9 มหาวิทยาลยัวิจยัแห่งชาติ และไดร้บั
การจดัอนัดบัการมีงานท าและศกึษาต่อของบณัฑิต 96% ซึ่งสงูที่สดุในประเทศ 

เสรีภาพ 3 ประการ ภารกิจหลัก 5 ประการ 

มทส. มุ่งเนน้ความเป็นมหาวิทยาลยัที่ยดึมั่นในเสรีภาพ 3 ประการ คือ 

1. เสรีภาพเชิงวิชาการ ท าให ้มทส. สามารถรบันกัศกึษาโดยใชร้ะบบโควตา้ที่เป็นการขยายโอกาสทาง

การศึกษาสูเ่ยาวชนในภมูิภาคต่าง ๆ มากขึน้ เปิดการเรียนการสอนในรูปแบบไตรภาค มีการจดัการสหกิจ

ศกึษาและพฒันาอาชีพเพื่อเสรมิประสบการณจ์รงิแก่บณัฑิต สามารถเปิดหลกัสตูรที่เป็นที่ตอ้งการของ

ประเทศไดม้าตรฐานและทนัต่อความตอ้งการ ตอบสนองต่อการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนไดเ้ป็นอย่างดี 

2. เสรีภาพในการบรหิารจดัการ มทส. มีระเบียบการบรหิารงานบคุคลและระเบียบการบรหิารการเงินและ

ทรพัยส์ินเป็นของตนเอง ตาม พรบ. มหาวิทยาลยั โดยมีคณะกรรมการผูท้รงคณุวฒุิที่ประกอบดว้ย

บคุคลภายนอกมากกว่าภายในเป็นกรรมการ การบรหิารงานบุคคลที่เป็นอิสระนัน้ ท าให ้มทส. สามารถ

ก าหนดอตัราเงินเดือนและสวสัดิการที่เหมาะสมต่อภาระงานของคณาจารยแ์ละบคุลากรไดอ้ย่างลงตวัและ

แข่งขนัไดก้บัหน่วยงานต่าง ๆ ท าให ้มทส. สรรหาและรกัษาบุคลากรที่ดีมีความสามารถใหเ้ขา้รว่มท างาน 

ไดม้าก คณาจารยข์องมหาวิทยาลยัจะไดร้บัการคดัเลือกโดยคณะกรรมการที่เขม้งวด มีอธิการบดีเป็น

ประธานและมีระบบประเมินผลงานและติดตามอย่างใกลช้ิด 
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3. เสรีภาพในดา้นความรบัผิดชอบต่อสงัคม มทส. มีการด าเนินงานดา้น University Engagement และ 
Social Enterprise อนัจะสง่ผลต่อการด าเนินงานในภารกิจต่าง ๆ โดยเฉพาะดา้นพนัธกิจสมัพนัธก์บั
องคก์รชมุชนของมหาวิทยาลยัใหรุ้ดหนา้ ซึ่ง มทส. ไดใ้หค้วามส าคญักบัการเขา้ไปมีสว่นรว่มแสดงความ
รบัผิดชอบต่อสงัคมในหลายระดบั โดยประกาศนโยบายการเป็น “สถาบนัคู่เคียงสงัคม” เพื่อมุ่งจะเป็น
สถาบนัแห่งการเรียนรูท้างดา้นวิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยีชัน้เลิศและเป็นที่พึ่งของสงัคม 

ศาสตราจารย ์ดร.วิจิตร ศรีสอา้น นายกสภามหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสรุนารี ไดฉ้ายใหเ้ห็นภาพรวมของ
มหาวิทยาลยั และกล่าวถึงการเป็นองคก์รที่ตอ้งประกอบไปดว้ยภารกิจ 5 ประการ นั่นคือ  

1. ผลิตและพฒันาก าลงัคนระดบัสงู ใหม้ีมาตรฐานที่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการในการพฒันา เศรษฐกิจ
และสงัคมของประเทศ 

2. ด าเนินการศกึษา คน้ควา้ วิจยั และพฒันาองคค์วามรูใ้หม่ ใหส้ามารถน าไปใชใ้นการผลิตใหม้ีคณุภาพ
และประสิทธิภาพ เพิ่มความสามารถในการพึ่งตนเองและการแข่งขนัในระดบันานาชาติ 

3. ใหบ้รกิารทางวิชาการแก่หน่วยงานต่าง ๆ ทัง้ภาครฐัและเอกชน ใหค้ าปรกึษาและแนะน าการวิจยั และ
พฒันา การทดสอบ การส ารวจ รวมทัง้การฝึกอบรมและพฒันา อนัก่อใหเ้กิดการถ่ายทอดเทคโนโลยีที่
จ  าเป็นและเหมาะสม เพื่อการพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมของประเทศชาติ 

4. อนรุกัษแ์ละฟ้ืนฟศิูลปะและวฒันธรรม อนัเป็นจารีตประเพณี รวมทัง้ศิลปะบรสิทุธิ์และศิลปะประยกุต ์
เพื่อใหม้หาวิทยาลยัเป็นศนูยร์วมของชมุชนและเป็นแบบอย่างที่ดีของสงัคม 

5. ปรบัแปลง ถ่ายทอด และพฒันาเทคโนโลยี เพื่อการพฒันาประเทศ 

“ไม่ว่าจะเป็นธุรกิจเอกชน หรือเป็นสถาบนัการศกึษา ต่างก็มีจุดมุ่งหมายทีต่อ้งท าใหบ้รรล ุแต่ความ
แตกต่างคือ มหาวทิยาลยัตอ้งบรรลเุรือ่งการพฒันาคน ตอ้งผลติผลงานทางวชิาการ และตอ้งเป็นแหล่ง
ความรูท้ีเ่ป็นประโยชน์ ความรูน้ัน้ไม่ควรจะตกกบัคนทีเ่ขา้ไปศกึษาเท่านัน้ แต่ตอ้งใหป้ระโยชน์กบั
ประชาชนดว้ย รวมทัง้เป็นองคก์รทีม่ีกระบวนการสรา้งคนใหม้ีวฒันธรรม เพราะสว่นประกอบของความ
เป็นคนทีส่มบูรณ ์ตอ้งมีทัง้ความรูแ้ละวฒันธรรม” 
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พัฒนาคนบนเป้าหมายของการท างาน 

“เมือ่จะพฒันาบคุลากร ผมจะใชง้านเป็นตวัตัง้ ว่าองคก์รนีต้อ้งท าอะไร ธุรกิจทั่วไปอาจจะมองเรือ่งผลก าไร 
แต่มหาวิทยาลยัเป็น Non-Profit เรามองว่าเรื่องคนมีความส าคญัเป็นปัจจยัทีห่นึ่งทีม่หาวทิยาลยัตอ้งทุ่มเท 
ตอ้งมองหาคนทีม่ีประสบการณ์ มีความสามารถ สะสมคนเหล่านีเ้พือ่เป็นพลงัขบัเคลือ่น ใชว้ธิีการต่าง ๆ 
ทีจ่ะท าใหค้นเก่งทีเ่ขา้มาอยู่ เจริญเตบิโตในดา้นวชิาการ เพือ่จะไดข้ยายผลไปสูส่งัคม”   

ศ.ดร.วิจิตร ศรีสอา้น  ไดก้ลา่วถึงสายงานของมหาวิทยาลยั ที่ประกอบดว้ยบุคลากร 3 ประเภท ดงันี ้   

1. สายวิชาการ ไดแ้ก่ ศาสตราจารย ์ รองศาสตราจารย ์ ผูช้่วยศาสตราจารย ์ อาจารย ์ นกัวิจยั ท าหนา้ที่
สอน วิจยั บริการวิชาการ ท านบุ ารุงศิลปวฒันธรรม และพฒันานกัศึกษา  

2. สายบริหาร มี 3 ระดบั คือ ระดบัสงู ระดบักลาง ระดบัตน้ 

3. สายสนบัสนนุ ไดแ้ก่ กลุม่สนบัสนนุวิชาการ กลุม่วิชาชีพเฉพาะ กลุม่สนบัสนนุทั่วไปและงานธุรการ 

“หนา้ทีข่องเราคือการท าตามภารกิจ 5 ดา้น และตอ้งบริหารบคุคลากรอย่างนอ้ย 3 กลุ่ม ทีม่ีลกัษณะ
แตกต่างกนั เวลาพฒันาคนก็ตอ้งท าควบคู่กนัไปทัง้ 3 กลุ่ม ใหเ้ขาไดโ้อกาสเติบโตไม่แพก้นั บางครัง้ก็จะ
เกิด Pain Point คอื บางกลุ่มมกัจะขดัแยง้กนั เกิดความรูส้กึไดเ้ปรียบเสยีเปรียบ ท าไมกลุ่มนัน้ไปไดเ้ร็ว
กว่า แต่เขาไม่ไดดู้ว่าลกัษณะงานมนัตอ้งใชค้นแบบไหน คนยุคประชาธิปไตยอะไรก็ตอ้งโหวตตอ้งนบั
คะแนนเสยีง ก็เลยเกิดความขดัแยง้ขึน้ หาว่าไม่เคารพเสียงสว่นใหญ่ ทัง้ที ่ๆ มนัไม่ใช่ระบบเลอืกตัง้” 

ผูว้างแผนจดัท าโครงการจดัตัง้มหาวิทยาลยัแห่งนี ้ไดก้ล่าวยอ้นอดีตไปถึงแนวคิดในการจดัตัง้
สถาบนัอดุมศกึษาในก ากบัของรฐั ที่มีการบรหิารการจดัการอิสระแยกจากระบบราชการ ไดร้บัเงินอดุหนนุ
ที่รฐัจดัสรรใหโ้ดยตรงบางสว่น และตอ้งหารายไดด้ว้ยตนเอง เพื่อใชจ้่ายตามความจ าเป็นในการด าเนินการ
ตามวตัถปุระสงคข์องมหาวิทยาลยั และเพื่อ สรา้งคนที่มีคณุภาพใหต้รงกบัความตอ้งการของสงัคม  

“เวลาจะท าอะไร ตอ้งดูความตอ้งการก่อน แลว้ดูว่าเราจะตอบสนองจุดนัน้อย่างไร เราจะสรรหาคนมาช่วย
แบบไหน ถา้จะผลตินกัศกึษา ก็ตอ้งไปดูความตอ้งการของผูใ้ช ้เช่น อตุสาหกรรมต่าง ๆ เขาตอ้งการใชค้น
แบบไหน ตอ้งมีความรูแ้บบไหน ถา้เราฟังตรงนีใ้หม้าก ใชต้วันีเ้ป็นตวัตัง้ เราก็จะไดค้นทีม่าท างานที่
เหมาะสม พอเขามาแลว้เราก็ตอ้งมีวธิีพฒันาคน  

มหาวทิยาลยัเทคโลยสีรุนารี เป็นมหาวทิยาลยัในก ากบัของรฐัแห่งแรกของประเทศไทย ซึ่งแตกต่างจาก
มหาวทิยาลยัในราชการ คือเขาใหอ้ านาจจดัสรรเงนิทีไ่ดถ้ือเป็นรายไดท้ัง้หมด บอร์ดของมหาวทิยาลยั
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เทคโนโลยสีรุนารีก็ตอ้งมาดูแล คนทีท่ างานก็จะเป็นพนกังานมหาวทิยาลยัทัง้หมด ซึ่งปลอดจาก
กฎระเบียบขอ้บงัคบัของราชการโดยสิน้เชิง ความต่างนีค้ือนยัยะดา้นการบริหาร 

เช่น บา้นเมืองตอนนัน้ขาดแคลนองคค์วามรู ้และก าลงัคนดา้นทางวทิยาศาสตร์เทคโนโลย ีเราตดัสนิใจ
เป็นมหาวทิยาลยัเฉพาะทาง ไม่สอนสาขาสงัคมศาสตร์ มนษุยศ์าสตร์ มนัมีเกินพอแลว้ หนัมาสอนสาขา
วทิยาศาสตร์ สาขาเทคโนโลยทีีข่าดแคลน ถา้มหาวทิยาลยัทั่วไปตอ้งมีภารกิจ 4 ประการ ของเราก็จะมี
ภารกิจที ่5 เพิ่มเขา้มา คอื การปรบัแปลงและถ่ายทอดเทคโนโลย ีจะตอ้งถือเอาแนวคิดว่าเทคโนโลยเีพือ่
การพฒันามาเป็นคยีเ์วริ์ด  

ตัง้แต่วนัแรกทีต่ัง้มหาวทิยาลยัแห่งนีเ้ราก็เห็นแลว้ว่า มีการขาดแคลนอาจารยเ์ฉพาะทางเป็นอย่างมาก ถา้
เราใชว้ธิีพฒันาแบบราชการ คอืเลีย้งตอ้ย บรรจุคนจบปริญญาตรีมาก่อน แลว้ค่อยสง่ไปเรียน กว่าจะ
กลบัมา บางคนไม่กลบั หรือกลบัมาแลว้ไปอยู่ทีอ่ืน่ มทส. เลยมีนโยบายตัง้แต่ตน้ว่าไม่เลีย้งตอ้ย ใครจะมา
ตอ้งจบปริญญาเอกมาเท่านัน้ หรือถา้จบปริญญาโทมา ก็เปิดช่องไวว้่าตอ้งเป็นโททีเ่รียนเอกได ้ทัง้หมดนี ้
เพือ่ทีเ่ราจะไดไ้ม่ตอ้งไปใชท้รพัยากรไปพฒันาคนก่อนใชง้าน เราอยากใชง้านก่อนแลว้ค่อยพฒันา หรือ
พฒันาไม่ตอ้งมาก แต่มาเพิ่มสมรรถนะบางเรื่อง เช่น อาจารยส์อนหนงัสอืไม่เป็น เก่งวชิาการจนเป็นเอก
ใครก็อยากได ้แต่บางคนสอนไม่เป็น สอนแบบทีต่วัเคยถูกสอนมากกว่าทีจ่ะรูว้ธิีสอน เพราะแต่ละศาสตร์
มนัมีวธิีทีจ่ะสอนเฉพาะศาสตร์” 

Great Teacher is the Beginning of Great University  

สิ่งแรกที่ ศ.ดร.วิจิตรท าก่อนสรา้งมหาวิทยาลยัในก ากบัของรฐันี ้ก็คือการส ารวจองคป์ระกอบแวดลอ้ม 
โดยเฉพาะบรรดามหาวิทยาลยัอ่ืนทัง้ในและต่างประเทศ และไดพ้บว่าถา้เราสรา้งมหาวิทยาลยัแบบเดิมจะ
ไม่สามารถเทียบเคียงกบัมหาวิทยาลยัในต่างประเทศที่มีลกัษณะเฉพาะตวัได ้เพราะระบบของแต่ละ
ประเทศนัน้มีความแตกต่างกนั ในขณะที่ถา้เทียบเคียงกับมหาวิทยาลยัของรฐัอ่ืนในประเทศดว้ยกนั ก็ยงัไม่
มีมหาวิทยาลยัไหนที่มีรูปแบบการบรหิาร โดยเฉพาะเรื่องค่าตอบแทนที่แตกต่างในการที่จะเป็นที่รวมของ
ผูส้อนที่มีความเป็นเลิศทางวิชาการได ้มหาวิทยาลยัเอกชนในสมยันัน้ก็เพิ่งจะเริ่มมี  

“ถา้เราท าแบบราชการไม่มีคนไหนมาหรอก เราอยู่ต่างจงัหวดัดว้ย สาขาทีเ่ปิดสอนเป็นสาขาขาดแคลน
ดว้ย ขอ Benchmark กบัมหาวทิยาลยัดว้ยกนัยงัไม่ไดเ้ลย เราพบว่ารฐัวสิาหกิจเขาใหค่้าตอบแทนสูงกว่า
ราชการ 25 % แต่เขามีสวสัดกิาร งัน้เราไม่เทยีบ ตอนนัน้ผมรูแ้ค่ว่าต ่ากว่ารฐัวสิาหกิจไม่ได ้เลยไปเทยีบ
กบัธุรกิจเอกชน เลือกดูอนัทีม่ีสถาบนัวจิยั เช่น ปนูซีเมนตไ์ทย เทียบกบัเขาว่า ถา้เราตอ้งการคนวฒุิ
เดยีวกนั ประสบการณ์เท่ากนั เร่ิมตน้เขาใหค้นจบปริญญาเอก 50,000 บาท นีค่ือเมือ่ 30 ปีก่อน แลว้ผมก็
มาดูว่าราชการใหไ้ม่ถงึหมืน่คอืได ้9 พนักว่า รฐัวสิาหกิจใหอ้กี 25 % เพิ่มเป็น 12,000 เอกชน 5 หมืน่  
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ผมมานั่งค านวณแลว้ว่าเราจะใหบ้า้นพกั สวสัดกิาร ความสะดวกในการไปอยู่ทีโ่คราช เงนิสตาร์ทที ่30,000 
บาท ซึ่งเมือ่ 30 ปีทีแ่ลว้ถอืว่าเหนอืกว่าครึ่งหนึ่งของบริษัทเอกชน แลว้ก็ใชว้ธิีเสาะหาคนทีจ่ะมาเป็นผูน้ า 
มองหาตามหนว่ยราชการทีม่ีคนอยู่ในสาขาทีเ่ราตอ้งการ เร่ิมดงึคนเก่ง ๆ บางคนเป็นดอกเตอร์จาก
กระทรวงเกษตรฯ ผลงานมาเยอะอยู่แลว้ มาอยู่มหาวทิยาลยัแค่  2-3 ปีก็ยืน่ขอต าแหนง่ศาสตราจารยไ์ด้
เลย บางคนมาจากสหรฐัอเมริกา จากนาซ่าก็มี จากกองทพัอากาศอีก 3 คน เนน้เจาะหาคนทีเ่ขาจบ
ปริญญาเอก มาแลว้ไม่ตอ้งเร่ิมตน้ใหม่ ต่อยอดไดเ้ลย ก็เลยไดค้นมาสองระดบั ระดบัมาใหม่ไฟแรงอยาก
ท างาน กบัระดบัทีม่ีผลงานเป็นทีย่อมรบั”  

ดว้ยวิสยัทศันท์ี่เนน้การสรา้งมลูค่าเพิ่มใหอ้งคก์ร ท าให ้มทส. เป็นมหาวิทยาลยัที่เปิดสอนปรญิญาตรีแต่มี
อาจารยจ์บปรญิญาเอกมากที่สดุในประเทศตัง้แต่วนัเปิดตวัถึงรอ้ยละ 70 ศ.ดร.วิจิตรบอกว่า การเริ่มตน้
ดว้ยการคดัเลือกบุคลกรอย่างเขม้ขน้ ท าใหเ้บาแรงในการพฒันาคนไปไดม้าก ขอ้ส าคญัคือ มทส.ยงัเป็น
องคก์รที่วางแนวทางในการเติบโตของบุคลากรสายวิชาการที่ทนัสมยัและตรงความตอ้งการของ
ผูป้ฏิบติังาน  

“บคุลากรเรามาดตีัง้แต่แรก ท าใหก้ารพฒันาเขาก็ไม่ตอ้งพูดอะไรกนัมาก เราเปิดโอกาสใหเ้ขากา้วหนา้ 
ขอ้ดีคอืต าแหนง่ทางวชิาการก็ขึน้ไดท้กุคน ถา้ผลงานทางวชิาการเขา้เกณฑ ์ไดม้าตรฐาน ก็ขึน้ต าแหนง่ 
ศาสตราจารยไ์ดเ้ลย วธิีนีท้  าใหเ้ราเป็นมหาวทิยาลยัทีพุ่ง่แรงมากในช่วงสบิปีแรก พอปีที ่18 ก็ไดเ้ป็น
มหาวทิยาลยัวจิยัแห่งชาต ิเร็วกว่าทีอ่ืน่ซึ่งเขาตอ้งใชเ้วลากนัอย่างต ่าคร่ึงศตวรรษ ปัญหาของทีน่ีจ่ึงไม่ใช่
ปัญหาหาคนไม่ได ้แต่เราจะท าอย่างไรใหม้ีการพฒันาคนใหต่้อเนือ่ง เราจึงสรา้งหลกัสูตรพฒันาผูบ้ริหาร
ระดบักลาง และทีน่ีเ่ป็นมหาวทิยาลยัแห่งเดยีวในไทยทีม่ีสถานพฒันาคณาจารย”์ 

สถานพฒันาคณาจารย ์(Faculty Development Academy) เป็นโครงการพฒันาคณาจารย ์ใหไ้ดร้บัการ
พฒันาทกัษะและสมรรถนะวิชาชีพใหส้อดคลอ้งกบัการพฒันาประเทศไทย กิจกรรมที่จดักนัแทบไม่เวน้แต่
ละวนั เช่น การใหค้ าปรกึษาดา้นการสอนโดยผูท้รงคณุวฒุิ การวิจยัดา้นการสอน การจดัอบรมอาจารยม์ือ
อาชีพส าหรบัอาจารยม์ือใหม่ การเขียนแผนการสอน อบรมเรื่องการออกขอ้สอบ การท าสื่อการสอน 
Learning by Doing เทคนิคการสอนออนไลนผ์่านโปรแกรม Zoom Cloud Meeting เป็นตน้  

“สมยัแรก ๆ เราจะมี Workshop เสริมใหอ้าจารยม์ีสมรรถนะเพิ่มขึน้ ตอนทีผ่มจะแจกโน๊ตบุ๊คใหก้บั
อาจารย์ ผมรูว่้าอาจารยบ์างคนใชไ้ม่เป็น ผมก็จะบอกว่า ใครใชเ้ป็นมารบัไปเลย แต่ตอ้งไปผา่นการ
ทดสอบทีศู่นย์คอมพวิเตอร์มาก่อน เรามีเทรนนิ่งใหส้อนจนเป็น หรืออาจารย์บางท่านออกขอ้สอบไม่เป็น 
ออกขอ้สอบไม่มีประสทิธิภาพ ออกขอ้สอบใหเ้กิดการสงัเคราะห ์วเิคราะห ์ประเมิน ไม่ได ้อาจารย์
มหาวทิยาลยัสว่นหนึ่งชินกบัขอ้สอบทีเ่คยถูกท ามา ก็เอาไปท าต่อ ของแบบนีก็้ตอ้งสอนกนัใหม่หมด บาง
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วชิาทีเ่ด็กตกเยอะ เราเอามาขึน้จอดูกนัเลยว่าวชิานีท้ าไมเดก็ท าไม่ได ้วชิานีท้  าไมเกรดเฟอ้ ถกเถยีงกนัว่า
เพราะขอ้สอบหรือเพราะคนสอน แลว้ก็แกปั้ญหาทีต่รงจุด” 

ยกระดับมาตรฐานวิชาชีพสู่ความเป็นเลิศ 

อีกสิ่งหนึ่งที่นบัเป็นความภาคภมูิใจของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสรุนารี คือการรเิริ่มการพฒันาดา้นการ
จดัการเรียนการสอนตามมาตรฐานสากล อนัเกิดจากความรว่มมือกบัสถาบนั The Higher Education 
Academy (HEA) จากประเทศองักฤษ ซึ่งปัจจบุนัเปลี่ยนชื่อเป็น Advance Higher Education (AHE) เป็น
โครงการที่เสรมิสรา้งบุคลากรของมหาวิทยาลยัใหเ้ป็นผูม้ีความรูค้วามสามารถในการถ่ายทอดองคค์วามรู้
ดา้นการจดัการเรียนการสอน ที่เป็นมาตรฐานและสอดคลอ้งตามกรอบมาตรฐานวิชาชีพดา้นการสอนของส
หราชอาณาจกัร UK Professional Standards Framework (UKPSF) ซึ่งแบ่งระดบัวิทยฐานะดา้นการสอน
เป็น 4 ระดบั ไดแ้ก่ 

(1) Associate Fellow ระดบัของคณาจารย/์บคุลากรสายสนบัสนนุดา้นการเรียนการสอน ที่เพิ่งเริ่ม
ประสบการณใ์นการสอนหรือมีสว่นในการสนบัสนนุใหเ้กิดการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพ 
(2) Fellow ระดบัของคณาจารยผ์ูท้ี่มีประสบการณก์ารสอน ซึ่งเป็นผูท้ี่น  าองคค์วามรูแ้ละเทคนิควิธีการสอน
ต่าง ๆ มาใชใ้นการจดัการเรียนการสอนของตนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
(3) Senior Fellow ระดบัของคณาจารยผ์ูม้ีประสบการณก์ารสอน มีองคค์วามรู ้ใชเ้ทคนิควิธีการสอนที่มี
ประสิทธิภาพ และใหค้ าปรกึษา/แนะน าแก่คณาจารยท์่านอ่ืน ๆ ในการพฒันาตนดา้นการสอน 
(4) Principal Fellow ระดบัของคณาจารยผ์ูม้ีประสบการณก์ารสอน มีองคค์วามรู ้ใชเ้ทคนิควิธีการสอนที่มี
ประสิทธิภาพ ใหค้ าปรกึษา/แนะน าแก่คณาจารยท์่านอ่ืน ๆ ในการพฒันาตนดา้นการสอน และเป็นผูท้ี่มี
สว่นในการก าหนดแนวทาง/ขอบข่ายนโยบายเพื่อการพฒันาคณาจารยท์ัง้ในระดบัชาติและนานาชาติ 
  
ปัจจบุนั มีคณาจารยข์องมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสรุนารีไดร้บัการรบัรองในระดบัต่าง ๆ รวมทั้งสิน้ 72 ท่าน 
ประกอบดว้ย ระดบั Principal Fellow 1 ท่าน Senior Fellow of HEA จ านวน 21 ท่าน  ระดบั Fellow of 
HEA จ านวน 26 ท่าน และระดบั Associate Fellow of HEA จ านวน 24 ท่าน  ซึ่งถือไดว้่าเป็นมหาวิทยาลยั
ของประเทศไทยแห่งแรกที่มีคณาจารยท์ี่ไดร้บัการรบัรองวิทยฐานะดา้นการสอนตามมาตรฐานวิชาชีพดา้น
การสอน UKPSF  
  
“สถาบนันีท้ าอย่างเดียว คอืพฒันาหลกัสูตรการฝึกอบรมใหอ้าจารยส์อนเป็น ใชค้ าว่า ‘มีความเป็นครู’ เพือ่
การสอนและสนบัสนนุการเรียนรู ้วธิีนีท้  าให ้99 % ของอาจารยท์ีอ่งักฤษแสนกว่าคน เป็นผูส้อนทีม่ี
คณุภาพ ท าใหอ้งักฤษกลายเป็นแหล่งทีค่นแห่ไปเรียนสูงสดุ แซงหนา้สหรฐัอเมริกา มนัไม่เกีย่วว่าวชิาการ
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ใครดไีม่ด ีแต่มนัคือวธิีสอน วธิีการท างานกบันกัศึกษา เทคนิคทีใ่ชใ้นการถ่ายทอดความรู ้เป็น Soft Skill ที่
คนเป็นอาจารยต์อ้งมี  

มทส. เหน็ว่านา่สนใจและเขาใชม้าแลว้ไดผ้ล ก็ไปสมคัรเป็นเมมเบอร์ เอาระบบของเขามาใช ้ท าใหต้อนนี ้
เรามีคณาจารยผ์ูไ้ดร้บัการรบัรองวทิยฐานะตามกรอบมาตรฐานวชิาชีพดา้นการสอน UKPSF หลายสบิคน 
ตอนนีท้ัง้ประเทศเราม ีPrincipal Fellow 3 คน ผมเป็นหนึ่งในสามและเป็น Principal Fellow คนแรกของ
ประเทศไทย 

สิ่งที่น่าสนใจส าหรบัการพฒันากรอบมาตรฐานวิชาชีพดา้นการสอน UKPSF ก็คือ ผูเ้รียนตอ้งสอบใหผ้่าน
ดว้ยการเขียน RAP (Reflective Account of Practice) ซึ่ง อ.วิจิตรไดเ้ป็นผูบ้ญัญัติศพัทข์องเทคนิคนีไ้ด้
อย่างกระจ่างที่สดุว่า “บทวิเคราะหส์ะทอ้นคิด” 

บทวิเคราะหส์ะทอ้นคิด คือการเรียนรูจ้ากประสบการณ ์ซึ่งการวิเคราะหส์ะทอ้นคิดจะตอ้งเป็นการปฏิบติั
อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ บนพืน้ฐานของความเชื่อ ความรู ้ในสถานการณน์ัน้ เพราะประสบการณเ์พียง
อย่างเดียวไม่สามารถน าไปสู่การเรียนรูไ้ด ้ตอ้งอาศยัการวิเคราะหส์ะทอ้นคิดจากประสบการณน์ัน้จน
น าไปสูก่ารเขา้ใจอย่างถ่องแท ้และประกอบดว้ย การมีส่วนรว่ม การตัง้ค าถามใหรู้ถ้ึงสมมติุฐาน สิ่งที่รูแ้ลว้ 
พิจารณาใสใ่จในความหมายที่เป็นนยัส าคญั และสืบคน้หาค าตอบ เป้าหมายของการสะทอ้นคิด คือเพื่อ
พฒันาศกัยภาพใน 3 ดา้น คือ ความรู ้(Knowledge) ทกัษะ (Skills) และทศันคติ (Attitude) 

“แบบทีเ่คยไดย้นิเรื่อง ส ุจิ ป ุล ิบางคนฟังไม่เก่ง คดิไม่ค่อยคิด ถามไม่ค่อยถาม ลขิิตอ่อนมาก ทัง้ ๆ ที่
ขอ้เทจ็จริงมีอยู่ว่า เวลาเราท าอะไร ตอ้งเขียนมนัออกมาใหไ้ด ้มนัจะอยู่กบัเราลกึทีส่ดุ เหมือนทีญ่ี่ปุ่ นใช้
เทคนิคการเขียนทกุอย่างใหไ้ม่เกินสามหนา้กระดาษ เดีย๋วนีเ้ป็นศาสตร์ทีค่นนยิมไปทั่ว เพราะในบรรดา
ทกัษะการ ฟัง พูด อ่าน เขียน การเขียนคือสิ่งสะทอ้นความเขา้ใจ เขา้ถงึ และ ติดยึด ถา้เราเขา้ใจเราจะ
เขียนได”้  

การเขียน RAP จะตอ้งเชื่อมโยง 3 มิติ ดงันี ้ 

มิติดา้นกิจกรรม (Areas of Activity) ประกอบดว้ย การออกแบบและวางแผนกิจกรรมการเรียนรูแ้ละ/หรือ
โปรแกรมการศกึษา การสอนและ/หรือสนบัสนนุการเรียนรู ้การประเมินและใหข้อ้มลูการปอ้นกลบักบั
ผูเ้รียน การพฒันาสภาพแวดลอ้มการเรียนรูท้ี่มีประสิทธิผล และวิธีการท่ีสนบัสนนุนกัศกึษาและการแนะ
แนว การเขา้รว่มในการพฒันาวิชาชีพอย่างต่อเนื่องในดา้นรายวิชา/สาขาวิชาและวิทยาการการสอน การ
วิจยั ความเป็น นกัวิชาการ และการประเมินผลการปฏิบติัทางวิชาชีพ 
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มิติดา้นความรูห้ลกั (Core Knowledge) ประกอบดว้ย สาระรายวิชา วิธีการที่เหมาะสมส าหรบัการสอน 
การเรียนรูแ้ละการประเมินในสาระรายวิชาและที่ระดบัของหลกัสตูรวิชาการ นกัศกึษาเรียนรูอ้ย่างไร การใช้
และเห็นคณุค่าของเทคโนโลยีการเรียนรูท้ี่เหมาะสม วิธีการประเมินประสิทธิผลของการสอน ความ
เก่ียวขอ้งกบัการประกนัคณุภาพและการปรบัปรุงคณุภาพส าหรบัการปฏิบติัทางวิชาการและวิชาชีพเนน้
การสอน  

มิติดา้นค่านิยมทางวิชาชีพ (Professional Values) ประกอบดว้ย การค านึงถึงผูเ้รียนเป็นรายบคุคล และ
ความหลากหลายของชมุชนการเรียนรู ้สง่เสรมิการมีสว่นรว่มในการศกึษาระดบัอดุมศึกษาและความเท่า
เทียมดา้นโอกาสของผูเ้รียน ใชแ้นวทางขอ้มลูเชิงประจกัษ ์และผลลพัธจ์าการวิจยั ความเป็นนักวิชาการ
และการพฒันาเชิงวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง ใหค้วามส าคญักบัการด าเนินงานของระบบอดุมศกึษาในบรบิทที่
กวา้งขวางขึน้ และผลที่ตามมาส าหรบัการปฏิบติัเชิงวิชาชีพ เพื่อสนองตอบความตอ้งการของสงัคม 

“เขาใหเ้ขียน 3 มิต ิเพือ่ทดสอบว่ามีความรูห้รือความเป็นครูแค่ไหน เราตอ้งเล่าออกมาได ้แลว้เชือ่มโยงได ้
เขาเชือ่ว่าคนเรียนรูจ้ากบทวเิคราะหส์ะทอ้นคิดในสิ่งทีท่  า ถา้คณุสะทอ้นคดิในสิ่งทีค่ณุท าได ้คนอืน่เหน็ว่า
ใช่ นั่นละคือความรู ้เรียนรูก้ารท างานจากการไปท างาน คนไม่ท างานไปสอนมนัสอนไม่ได ้เขาไม่ไดต้รวจ
จากความสละสลวยของภาษา แต่สิ่งทีเ่ขาเขียนมนัตอ้งสะทอ้นความจริงถงึไปสอนคนอืน่ได ้ถา้เขียน
มาแลว้ประเมินไม่ผา่น ก็จะใหไ้ปแกภ้ายใน 30 วนั 

ถา้เราผา่นระดบั Fellow ก็จะมีหนา้ทีเ่หมือนเมนทอร์ คือตอ้งไปช่วยคนอืน่ต่อ คือเขาจะสง่เสริมใหม้ีสว่น
ร่วม ถา้เมือ่ไรทีเ่ราไปช่วยเพือ่นอาจารยใ์หเ้ขาสอนเป็น เราก็เป็น Senior Fellow ได ้เนือ่งจากว่าเราเป็น
สถาบนัทีเ่ขารบัรองแลว้ คนของเราทีร่บัการอบรมมาจะอบรมใหค้นของเราต่อ มาโคช้ชิ่งให ้ประเมินใหว่้าที่
เขียนมาเป็นยงัไง” 

ฟังแลว้ไม่แปลกใจว่าเหตใุดมหาวิทยาลยัแห่งนี ้ถึงไดก้ลายเป็นกรณีศึกษาที่น่าสนใจของสถาบนัการศกึษา
ทัง้ไทยและต่างประเทศ และเมื่อถกูถามถึงเคล็ดลบัของความส าเรจ็ในการพฒันาบุคลากรดา้นการศกึษา 
ในฐานะที่เป็นไดร้บัการยกย่องว่าเป็น “ครูของครู” ศ.ดร.วิจิตร ศรีสอา้น ไดก้ลา่วถึงเรื่องนีแ้ค่ว่า  

“งานเป็นตวัตัง้ คนเป็นตวัตาม เทคโนโลยเีป็นตวัช่วย ระบบบริหารเป็นตวัสนบัสนนุ”  

/////////////////////////////////////////////////////////////////////////////////// 
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เคร่ืองมือที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากร 

• การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT)  

• การฝึกอบรมในหอ้งเรียน (Classroom Training)  

• การสอนงาน (Coaching)  

• โปรแกรมพี่เลีย้ง (Mentoring Program)  

• การใหค้ าปรกึษาแนะน า (Consulting)  

• การเรียนรูด้ว้ยตนเอง (Self Learning)  

• การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 

• การใหข้อ้มลูป้อนกลบั (Feedback) 

• การฝึกงานกบัผูเ้ชี่ยวชาญ (Counterpart)  

• การประชมุ/สมัมนา (Meeting/Seminar) 

• การใหท้นุการศกึษา (Scholarship) 

• การใหค้ าปรกึษาดา้นชีวิตการท างาน (Counseling)  

• การจดัใหม้ีการจดัการความรู ้(Knowledge Management)  

• จดัท า Personal Learning Cloud (คลาวดเ์พื่อการเรียนรูส้ว่นบุคคล) 
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15) บริษัท โตโยต้า มอเตอร ์ประเทศไทย จ ากัด (TOYOTA) 

โตโยตา้ มอเตอร ์ก่อตัง้โดย คีชิโระ โตโยะดะ เมื่อเดือนกนัยายน พ.ศ.2476 เริ่มแรก คือการเป็นผูผ้ลิตเครื่อง
ทอผา้โตโยดะ แต่ปีต่อมาไดต้ัง้แผนกใหม่เพื่อพฒันาเครื่องยนต ์Type A ซึ่งไดน้ าไปใชใ้น Model A1 ซึ่ง
เป็นรถยนตน์ั่งคนัแรกของบริษัท ปี 2557 โตโยตา้รายงานว่า ไดผ้ลิตรถยนตค์นัที่ 200 ลา้น จนถึงปัจจุบนั 
ไดร้บัการจดัอนัดบัเป็น 1 ใน 12 บรษิัทที่ใหญ่ที่สดุในโลกวดัตามรายได ้และเป็นบรษิัทผลิตรถยนตท์ี่ใหญ่
ที่สดุในโลก (วดัตามจ านวนคนัผลิต) แซงหนา้ โฟลก์สวาเกน กรุ๊ป และ เจเนรลัมอเตอร ์และยงัเป็นบรษิัทที่
จดทะเบียนในตลาดทุนญ่ีปุ่ นที่ใหญ่และมีรายไดม้ากที่สดุของญ่ีปุ่ น ห่างจากอนัดบัสองคือ SoftBank กว่า
สามเท่าตวั 

โตโยตา้ น าสตูรของความส าเรจ็ “ระบบการผลิตแบบโตโยตา้” หรือ Toyota Production System (TPS) ที่
ไดร้บัการยอมรบัไปทั่วโลก เขา้มาด าเนินธุรกิจในประเทศไทยตัง้แต่ปี พ.ศ. 2505 โดย ปัจจบุนั บรษิัท โต
โยตา้ มอเตอร ์ประเทศไทย จ ากดั มีบคุลากร 15,000 คน มีโรงงานผลิต  3 แห่ง มีก าลงัการผลิต 750,000 
คนัต่อปี และเพิ่งฉลองความส าเรจ็มียอดการผลิตรถยนตข์องโตโยตา้ครบ 10 ลา้นคนัไปเมื่อสองปีที่ผ่านมา 
แบ่งออกเป็นการผลิตเพื่อจ าหน่ายในประเทศ จ านวน 5.8 ลา้นคนั และสง่ออกจ านวน 4.2 ลา้นคนั ซึ่งคิด
เป็นมลูค่าการสง่ออกสรา้งรายไดเ้ขา้สูป่ระเทศไทยกว่า 2,589,000 ลา้นบาท 

ถอดรหัส “วิถีโตโยต้า” (TOYOTA WAY)  

การเป็นองคก์รที่ประกาศจะ “มุ่งสูก่ารสรา้งโลกอนาคตที่สมบรูณแ์ละยั่งยืน” ซึ่งจะส าเรจ็บรรลตุาม
เปา้หมายไดน้ัน้ จ าตอ้งอาศยัแรงผลกัดนัจากมนษุยแ์ละความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีรว่มกนัอย่าง
กลมกลืน เบือ้งหลงัความส าเรจ็ที่ยิ่งใหญ่และยั่งยืนทัง้หมดของโตโยตา้ มาจากวิธีคิดที่ไม่เหมือนใคร และ
ถกูหลอ่หลอมใหเ้ป็นปรชัญาในการท างานและเป็นวฒันธรรมองคก์รที่ใชร้ว่มกนัทั่วโลก เรียกกนัว่า  
TOYOTA WAY หรือ “วิถีแห่งโตโยตา้” 

คณุสรุศกัดิ์ สทุองวนั รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ บรษิัท โตโยตา้ มอเตอร ์ประเทศไทย จ ากดั ไดก้ล่าวถึง
หวัใจส าคญัในการพฒันาของของโตโยตา้ว่า ตอ้งเป็นไปตาม TOYOTA WAY ซึ่งประกอบดว้ย 2 เสาหลกั 
คือ  

1.การพฒันาปรบัปรุงอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement)  

2.ความยอมรบัผูอ่ื้น (Respect for People)  

และใน 2 เสาหลกันี ้ยงัประกอบดว้ยสิ่งส  าคญั 5  ประการ ไดแ้ก่ 
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1. ความทา้ทาย (Challenge) หวัใจของวิถีแห่งโตโยตา้ คือ ความไม่พงึพอใจกบัสิ่งที่ด  ารงอยู่ โดยบุคลากร
ของโตโยตา้ตอ้งถามตวัเองเสมอว่า “เหตใุดเราท าแบบนี ้ยงัมีวิธีอ่ืนดีกว่านีห้รือไม่” ในมมุมองของโตโยตา้ 
คือ การสรา้งวิสยัทศันใ์นระยะยาวและปฏิบติัดว้ยความกลา้หาญใหบ้รรลคุวามทา้ทายนัน้ ตวัอย่าง การ
พยายามผลิตรถยนตท์ี่มีเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพื่อใหม้ีคณุภาพมากกว่ารถยนตย์ี่หอ้หน่ึง ซึ่งไดร้บัการยอมรบัว่า
เป็นรถยนตอ์นัดบัหน่ึงของโลก ท าใหโ้ตโยตา้ ผลิต Lexus ที่มีปัญหาในตวัรถนอ้ยกว่า จนไดร้บัการยอมรบั
ว่าเป็นรถที่คณุภาพดีที่สดุ ประกอบอย่างดีที่สดุ และเป็นรถที่ชนะใจผูบ้ริโภคชาวสหรฐัอเมรกิาได ้

2. ไคเซ็น (Kaizen) มาจากรากศพัทภ์าษาญ่ีปุ่ น 2 ค าคือ KAI หมายถึง Continuous และ ZEN หมายถึง 
Improvement ไคเซนไม่ใช่การเปลี่ยนใหม่ทัง้หมด แต่เป็นการปรบัปรุงการด าเนินธุรกิจอย่างต่อเนื่องและมี
วิวฒันาการอยู่ตลอดเวลา จนเกิดเป็นนวตักรรมใหม่ ดว้ยกระบวนการ PDCA (Plan-Do-Check-Act) หรือ 
“การวางแผนหาวธิีแกปั้ญหา การลงมือท า การตรวจสอบว่าท าแลว้แกปั้ญหาไดห้รือไม่ ถา้เป็นวธิีทีด่ีก็
น าไปใช”้ ซึ่ง Kaizen จะประสบความส าเรจ็ได ้ตอ้งขึน้กบัคนท างานที่อยากจะท างานนัน้ใหดี้ยิ่ง ๆ ขึน้ไป 
อยากลดตน้ทนุ อยากลดการสญูเสียต่าง ๆ ดว้ยการปรบัลดกระบวนการที่ไม่จ าเป็นหรือสิน้เปลืองออก  

3. เก็นจิ เก็นบตุสึ (Genchi Genbutsu) หมายถึง การเรียนรูด้ว้ยการที่ตอ้งไปยงัแหล่งที่มาของปัญหา 
การศึกษาจากสถานที่จรงิ เพื่อหาขอ้เท็จจรงิก่อนตดัสินใจ ตวัอย่างจากโตโยตา้ประเทศไทย เมื่อเกิด
อบุติัเหต ุประธานตอ้งไปที่หนา้งาน เพื่อไปฟังพนกังานเล่าขอ้เท็จจรงิว่าเกิดอะไรขึน้ และตอ้งเป็นพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานอยู่ในเวลานัน้จรงิ ไม่ใช่หวัหนา้หรือผูจ้ดัการมาสรุปรายงานให้ฟัง 

4. การยอมรบันบัถือ (Respect) ในมมุมองของโตโยตา้ คือการยอมรบัว่าทกุคนเท่าเทียมกนั มีการรณรงค์
ใหไ้วว้างใจ ยอมรบั และนบัถือผูอ่ื้น เปิดโอกาสใหท้กุคนสามารถเสนอความคิดได ้สื่อสารอย่างจรงิใจและ
ตรงไปตรงมา เพื่อกระตุน้การมีสว่นรว่มและรบัผิดชอบต่อองคก์รระหว่างกันและกนั  

5. การท างานเป็นทีม (Teamwork) เวลาเกิดความผิดพลาดขึน้ในโตโยตา้ จะไม่มีการถามว่า ใครเป็นคนท า
ใหเ้กิดความผิดพลาด แต่จะถามว่า “เกิดอะไรขึน้” เพราะหลกัคิดของโตโยตา้มองว่า พลงัของการท างาน
เป็นทีมนัน้เกิดขึน้ไดจ้ากการรวบรวมพลงัของแต่ละคน จึงมุ่งเนน้ใหม้ีการพฒันาบุคลากรใหส้ามารถท างาน
รว่มกนัได ้และมุ่งเนน้ถึงความส าเรจ็ของทีมเป็นหลกั  

เพราะการพัฒนาบุคลากรคือพันธะส าคัญ 

“พนกังานคือสนิทรพัยท์ีม่ีค่าทีส่ดุของโตโยตา้ และเป็นสิ่งทีช่ีถ้งึความรุ่งโรจนห์รือตกต ่าของบริษัท และใน
เมือ่พนกังานคือผูส้รา้งรถยนต ์ดงันัน้ พนกังานจะเร่ิมลงมือไดก็้ต่อเมือ่เขาไดร้บัการอบรมและพฒันาที่
เพยีงพอแลว้” เออิจิ โตโยดะ ผูบ้รหิารในยคุก่อตัง้และเป็นคนคิดคน้ TOYOTA WAY กลา่วไวเ้ช่นนัน้ ดว้ย
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อดุมคติของโตโยตา้ขา้งตน้ เป็นที่มาของแนวคิดที่ว่า ทุกคนในโตโยตา้คือผูม้ีสว่นส าคญัต่อการพฒันา
องคก์รทัง้สิน้ ค าว่า “ลกูคา้ตอ้งมาก่อน” (Customer First) ส  าหรบัชาวโตโยตา้แลว้ ก็ไม่ไดห้มายความเพียง
แค่ลกูคา้ที่เป็นผูบ้ริโภคเท่านัน้ แต่รวมถึงพนกังานที่อยู่ในกระบวนการท างานดว้ย  

โตโยโตไ้ม่คิดว่า “ความเก่ง” เป็นพรสวรรคเ์ฉพาะบคุคล แต่เป็นสิ่งที่พฒันาขึน้ไดด้ว้ยความพยายามและ
ท างานหนกั โตโยตา้จึงใหค้วามส าคญักบัเรื่องของการพฒันาคน (People Development) มากที่สดุ ตาม
ดว้ยเรื่องการปรบัปรุงกระบวนการ (Process Improvement) การสรรหาพนกังานของโตโยตา้ จึงไม่เนน้รบั
คนเก่งหรือคนที่มีทกัษะเชี่ยวชาญ แต่จะมองหาคนที่มีคณุลกัษณะพืน้ฐานที่ใฝ่เรียนรู ้อยากฝึกฝน มี
ความคิดสรา้งสรรค ์ชอบตัง้ค าถาม ชอบคน้หาและแกปั้ญหา ยืดหยุ่น ปรบัตวัไดดี้ มีความมั่นใจ รบัฟังผูอ่ื้น 
เพื่อน าเขา้สูก่ระบวนการเรียนรูต้ามวิถีของโตโยตา้ต่อไป 

วิธีสอนงานแบบโตโยตา้ จะเนน้ความ “เรียบง่าย” มีการแบ่งซอยงานเป็นสว่นย่อย ๆ มีการจดัล าดบั
ความส าคญัเพื่อช่วยในการตดัสินใจ ขณะเดียวกนัก็เนน้สอนประเด็นหลกัๆ (Key Points) ของแต่ละ
ขัน้ตอนการท างาน เพื่อน าผูเ้รียนไปสูผ่ลลพัธส์ดุทา้ย โดยมีแผ่นงานที่เรียกว่า “Job Breakdown Sheet” 
ช่วยวิเคราะหป์ระเด็นส าคญัและสรา้งความชดัเจนใหก้บัผูฝึ้กสอน มีโครงสรา้งองคก์รที่เอือ้อ านวยต่อการ
ฝึก เช่น ทกุ ๆ พนกังาน 10 คนจะมี Trainer 1 คน และทกุ ๆ Trainers 10 คน มี Instructor 1 คน เป็นตน้ 

การขดัเกลาบุคลากรให ้“เก่งแบบโตโยตา้” จะเกิดขึน้อย่างต่อเนื่องตลอดเวลาตามหลกัการ KAIZEN เช่น 
ถา้มีการปรบัปรุงการผลิต รายละเอียดชิน้สว่นจะเปลี่ยนอยู่ตลอดเวลา หากมีการทดสอบแลว้พบว่า อะไรที่
ท าใหดี้ขึน้ก็จะปรบัปรุงทนัที เช่น การปรบัปรุงการขนัน็อตลอ้รถยนตข์องพนกังานฝ่ายช่าง จะใชว้ิธีท าใหม้ีสี
ติดตรงเครื่องมือขนัน็อต หากพนกังานขนัน็อตแน่นพอจะท าใหส้ีนัน้ไปติดที่หวัน็อต เป็นการยืนยนัว่าท าได้
ถกูตอ้งแลว้ 

ระหว่างการปฏิบติังาน จะมีระบบการใชค้วามรูใ้นการวิเคราะหแ์ทบทุกกระบวนการ ชาวโตโยตา้จะเรียก
กนัว่าวิธีตัง้ค  าถาม 5 WHYS ดงัค ากลา่วที่ว่า “เขา้ไปสงัเกตที่บรเิวณกระบวนการผลิต ดว้ยจิตใจที่เปิดรบั
สิ่งที่พบ ไม่คิดทึกทกัหรือคาดการณไ์ปก่อน จากนัน้ ใหถ้าม “ท าไม” 5 ครัง้ (5 Why) ในทกุเรื่อง”  

การเรียนรูแ้ละพฒันาของพนกังานแต่ละคน จะเนน้ไปที่การเรียนรูผ้่านการท างานจรงิในแต่ละวนั OJT – 
On the Job Training การฝึกอบรมจะใหพ้นกังานมีอิสระความคิดเห็นของตนอย่างเต็มที่มากกว่ายึดตาม
ระเบียบอย่างเครง่ครดั อีกทัง้ โตโยตา้ยงัใชห้ลกัที่ว่า ไม่มีค าว่า “ลม้เหลว” มีแต่ค าว่าไม่ยอมเรียนรู ้ 

การฝึกอบรมของโตโยตา้ จะมีทัง้รูปแบบ Training Classroom และ E-Learning โดยทางบรษิัทฯ จะ
ก าหนดแผนการพฒันาขีดความสามารถส าหรบัพนกังานและผูบ้รหิารทุกคน ควบคู่ไปกบัการเรียนรูป้รชัญา
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พืน้ฐานที่ส  าคญัของของโตโยตา้ พนกังานใหม่ตอ้งไปเรียนรูเ้รื่อง Toyota Way ที่สถาบนัโตโยตา้ และไป 
Genchi (เกนจิ) คือไปดสูถานที่ปฏิบติังานจรงิ (Go to See) จึงจะผ่านขัน้ตอนของการทดลองงาน ทัง้นี ้
แผนการพฒันานีท้  าโดยวางแผนรว่มกนัระหว่างหวัหนา้งานและลกูนอ้ง เพื่อวางแผนเสน้ทางอาชีพของแต่
ละคน 

พัฒนาไม่หยุดย้ังอย่าง KAIZEN  

โตโยตา้เนน้การฝึกพนกังานแบบ “ชา้แต่สม ่าเสมอ” มีการ “ท าซ า้” ภายใตก้ารสรา้งระบบที่สมบรูณแ์บบ
ก่อนปฏิบติังาน จากนัน้ใหค่้อยๆ ปรบัปรุงไปเรื่อย ๆ เชื่อว่ายิ่งท าซ า้ก็ยิ่งเรียนรู ้ท าใหค้วามเชี่ยวชาญใน
ระบบของโตโยตา้ใชเ้วลานานในการบ่มเพาะเป็น 10 ปี และการพฒันาของคนโตโยตา้ จะมีหวัหนา้คอย
ดแูลไม่ใหแ้ค่ท าซ า้ แต่ตอ้งท าดว้ยการเพิ่มความทา้ทายใหท้ างานเรว็ขึน้และดีขึน้กว่าเดิม  

โตโยตา้จะใชห้ลกั Visualization คือ ทกุอย่างตอ้งมองเห็นและเขา้ใจไดง้่าย โดยผ่านการน าเสนอภาพรวม
ทัง้หมด ผ่านกราฟหรือถอ้ยค าง่าย ๆ เพื่อใหท้กุคนมีความเขา้ใจรว่มกนั เช่น การมีสญัญาณแสดง
ความกา้วหนา้ของการผลิต หรือการท างานในแต่ละวนั เพื่อช่วยเตือนฝ่ายที่เก่ียวขอ้งและควบคมุการ
ท างานใหเ้สรจ็ภายในก าหนด ถา้มีการแกไ้ข คนที่เก่ียวขอ้งก็ตอ้งรายงานว่า ฝ่ายตนไดป้รบัปรุงงานแลว้
อย่างไร มีการลดการสญูเสียอย่างไรบา้ง  

“ผมถูกฝึกมาใหค้ดิทกุอย่างจบในกระดาษใบเดียว จะโครงการแสนลา้นอะไรก็จบไดใ้นแผน่เดยีว ตอนทีผ่ม
เป็นคนสรา้งโตโยตา้ชวัร์ ก็เอา เป้าหมาย วตัถุประสงค์ วิธีท างาน สรุปใหเ้หน็ทกุอย่างในใบเดียว เพราะโต
โยตา้จะเนน้ Visualization คอืเนน้การมองเหน็กระบวนการตัง้แต่ตน้จรดปลาย 

สมมตุถิา้ใครไปศูนย์บริการวนันี ้เราจะมีบริการเช็ครถชั่วโมงเดยีว คอืเอา Toyota Production System มา
ใช ้ทกุอย่างถูกจบัมาอยู่บน Visualization Board คณุรบังานมาเท่าไร มีคิวผลติยงัไง ตอ้งเตมิวตัถุดิบ
เท่าไร พอมีบอร์ดอนันีท้กุคนจะเหน็ขอ้มูลร่วมกนั ว่าฝ่ายไหนท าถงึไหน อกีฝ่ายตอ้งท าเท่าไร จะเหน็ป้ายรถ
เขา้ศูนยม์ากี่คนั ตอนนีผ้า่นขัน้ตอนไหน ถงึไหนแลว้ ใครรบัผดิชอบอยู่ ป้ายบอกว่าอะไหล่มีเท่าไร ใครเอา
ออกไปแลว้เหลือเท่าไร 

เขาปลูกฝังเราใหค้ิดแกปั้ญหาตลอดเวลา หลกัการบริหารแบบ Toyota Production System จะช่วยใหค้ณุ
และทกุคน สามารถมองเหน็สถานะของคลงัสนิคา้ในทกุขัน้ตอน เราจะสามารถจดัการไดว่้าสนิคา้ควร
จดัเก็บตรงไหน อะไรทีม่ีมากเกินไป อะไรทีเ่ก็บนานเกินไปแลว้จดัการลดตน้ทนุสว่นนัน้ออกไป เพราะการ
ลดตน้ทนุเท่ากบัการเพิ่มผลก าไร” 
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นอกจากนี ้โตโยตา้ยงัสง่เสริมการเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหารในทกุกระบวนการท างาน เช่น เมื่อมีการ
วางแผน มีการด าเนินงานตามแผน ผูบ้รหิารจะเขา้มาดแูลและติดตามอย่างใกลช้ิด โตโยตา้จึงเป็นองคก์ร
ใหญ่แต่มีสายการบงัคบับญัชาสัน้ สามารถติดตามงานและปรบัปรุงแกไ้ขไดอ้ย่างรวดเรว็  

ในกระบวนการแกปั้ญหา ผูบ้รหิารจะไม่ใช่เป็นผูต้ดัสินใจ แต่จะสรา้งการมีส่วนรว่มโดยใหม้ีการประชมุและ
ใหผู้ม้ีสว่นเก่ียวขอ้งรว่มกนัเสนอแนะหาทางออก (Respect for People) รวมทัง้จะคอยตัง้ค าถาม ที่ทา้ทาย
ใหเ้กิดอยู่ตลอดเวลา เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานตอ้งคอยพฒันาและสรา้งสรรคส์ิ่งใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่อง 
(Continuous Improvement) 

หนา้ที่ของผูบ้รหิารที่โตโยตา้ ไม่ไดม้ีแค่การบรหิารงานใหบ้รรลเุปา้หมายที่ก าหนดไวเ้ท่านัน้ แต่หวัหนา้งาน
ทกุคนยงัตอ้งมีความรบัผิดชอบต่อการพฒันาความสามารถของพนกังานในทีมของตนเอง โดยสง่เสรมิและ
สนบัสนนุใหพ้นกังานไดแ้สดงศกัยภาพเพื่อการพฒันาความสามารถของบุคลากร อีกทัง้ยงัมีหนา้ที่
สงัเคราะหข์อ้มลูที่ไดร้บัมา และมองหาไอเดียที่ดี ผลงานที่เด่น วิธีการท่ีเป็นเลิศ เพื่อน ามายกย่องและท าให้
เป็นมาตรฐานใหม่ในระดบัองคก์ร  

โตโยตา้ใชว้ิธีค่อย ๆ พฒันาผูจ้ดัการแต่ละคน ใหเ้ป็นเหมือนโคช้คอยสอนงาน และแนะน าทกุเรื่องใหก้บั
พนกังาน งานของผูจ้ดัการไม่ใช่แค่ท างานของตวัเองใหส้  าเรจ็ลลุว่งและสามารถท างานรว่มกบัผูอ่ื้นได้
เท่านัน้ แต่ค าว่า “ผูจ้ดัการ” ของโตโยตา้ ถือเป็น “ผูค้  า้จนุวิถีแห่งโตโยตา้” ที่ช่วยสะทอ้นใหเ้ห็นถึงหลกั
ปรชัญาขององคก์ร ทัง้วิธีการท างาน วิธีการตดัสินใจ เราจึงมกัเห็นว่า โตโยตา้เป็นองคก์รที่ไม่เนน้การดงึคน
นอกเขา้มา แต่นิยมฝึกหดัผูจ้ดัการใหม่ดว้ยการพฒันาคนจากภายในใหก้า้วขึน้มาเป็นผูจ้ดัการ 

กระบวนการจัดการความรู้สู่ความเป็นเลิศ 

ในอดีต โตโยตา้เคยใชร้ะบบโรงงานพี่เลีย้ง (Mother Plant System) เพื่อถ่ายทอดวิถีแห่งโตโยตา้ใหก้บั
บคุลากรที่ประจ าในประเทศต่าง ๆ โดยโรงงานในญ่ีปุ่ นจะท าหนา้ที่เป็นพี่เลีย้งคอยดแูลโรงงานที่รบัผิดชอบ 
ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัการขยายตวัอย่างรวดเรว็ โตโยตา้ในปัจจบุนัจึงใชว้ิธีสง่ Sensei (อาจารย)์ หรือพนกังาน
ที่เป็นผูเ้ชี่ยวชาญจากญ่ีปุ่ น ไปถ่ายทอดปรชัญาวิถีแห่งโตโยตา้ตามประเทศต่าง ๆ แทน หลงัจากนัน้ก็จะสง่
ผูเ้ชี่ยวชาญรุน่ที่ 2 ไปท าหนา้ที่โคช้ใหก้บัพนกังาน  

เมื่อเวลาผ่านไปอีกระยะหนึ่ง ผูเ้ชี่ยวชาญรุน่ที่ 3 จะถกูสง่ไปท าหนา้ที่เป็นที่ปรกึษา โดยพนกังานในญ่ีปุ่ นจะ
ผลดักนัท าหนา้ที่นีใ้นต่างประเทศคราวละ 3–5 ปี คนที่ไดร้บัการคดัเลือกใหเ้ป็นผูเ้ชี่ยวชาญ นอกจากจะ
เป็นผูม้ีความรูเ้ก่ียวกบัระบบการผลิตโตโยตา้และวิถีแห่งโตโยตา้เป็นอย่างดีแลว้ ยงัตอ้งมีทกัษะการสื่อสาร
และความสามารถรบัรูอ้ารมณค์วามรูส้ึกผูอ่ื้นที่รวดเรว็ อีกทัง้ ยงัมีความเต็มใจปฏิบติังานในต่างประเทศ  
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ตัง้แต่ปี 2545 โตโยตา้ไดจ้ดัตัง้สถาบนัฝึกอบรมเรื่องวิถีแห่งโตโยตา้ใหผู้บ้ริหารทั่วโลกขึน้ที่ญ่ีปุ่ น โดยมี
สาขาระดบัภมูิภาคในประเทศไทย สหรฐัอเมรกิา และองักฤษ เพื่อท าหนา้ที่สรา้งวิทยากรใหเ้ป็นผูถ้่ายทอด
ความรูเ้ทคนิคการบรหิารโรงงาน บทบาทผูบ้รหิาร และทกัษะการท างานในโรงงาน 

โตโยตา้ยงัมีการบรหิารคนแบบ Empowerment คือผูน้  าตอ้งมองผูป้ฏิบติังานว่าเป็น “เพื่อนรว่มงาน 
(Colleagues) มากกว่าเป็นลกูนอ้ง ตอ้งสามารถมอบอ านาจการตดัสินใจ หรือ Empowerment ต่อ
ผูป้ฏิบติังานนัน้ไดช้ดัเจน พนกังานที่ท างานกบัโตโยตา้นัน้ จะไม่ถกูจ ากดัขอบข่ายอยู่เพียงแค่งานใดงาน
หนึ่ง แต่จะไดร้บัมอบหมายงานที่ทา้ทายเพิ่มมากขึน้อยู่ตลอดเวลา เพื่อพฒันาศกัยภาพของพนกังานอย่าง
เป็นขัน้ตอนตามกรอบการพฒันาของแต่ละส่วนงาน 

ชาวโตโยตา้ยงัตอ้งพรอ้มรบัโอกาสโยกยา้ยงานตลอดเวลา เพราะที่นี่มีนโยบายใหค้นท างานไดเ้รียนรูส้ิ่ง
ใหม่ ๆ ทัง้ภายในองคก์ร และบรษิัทในเครือโตโยตา้ในภมูิภาคเอเซียแปซิฟิค บรษิัทแม่ที่ประเทศญ่ีปุ่ น และ
บรษิัทโตโยตา้ทั่วโลก ตามแต่ทกัษะและความรูท้ี่มีความจ าเป็นต่อพนกังานในหน่วยงานต่าง ๆ โตโยตา้จะ
มีการโยกยา้ยปีละ 25% ทกุหน่วยงาน โดยมีสว่นงานอ่ืนหมนุเวียนเขา้มาท างานแทนที่ ท าใหเ้กิดการ
แลกเปลี่ยนความคิด ความรู ้ความช านาญระหว่างกนั และท าใหค้นที่โยกยา้ยไปท างานหลายสว่นงาน จะ
สามารถท างานไดห้ลากหลายขึน้ เรียนรูก้ารท างานรว่มกบัคนอ่ืน ซึ่งเป็นพืน้ฐานสนบัสนนุการสรา้งทีมงาน  

“เราจะไดย้นิเสมอว่า ทีอ่ืน่ผลติคนเก่งแลว้อยากเก็บไว ้แต่โตโยตา้ผลิตคนเก่งแลว้สง่ออกไป มนัมีสองมิติ
คอื สง่ไปเรียนรูเ้พิ่มตมิ หรือสง่ไปแลกประสบการณ์กลบัมา คนทีไ่ปแลว้กลบัมา Career Path ยงัอยู่ แต่
รุ่นหลงันีเ้ร่ิมมีกฎว่า ตอ้งใหย้า้ยไปอยู่คนละบริษัท(ในเครือ) หรือตอ้งไปญีป่ ุ่ นอย่างนอ้ยปีสองปี โดยเฉพาะ
คนระดบัแมเนเจอร์  

ผมท างานทีน่ีม่าสามสิบกว่าปี ตัง้แต่เรียนจบวิศวเครือ่งกล เขา้มาเป็นรีเสร์ิชเอนจิเนียร์ อยู่ 2-3 ปี ยา้ยไป
เป็นเทคนเิคลิเทรนเนอร์ แลว้ก็ไปเป็นอาจารย ์ตอนทีย่า้ยไปยงัไม่ช านาญ เขาก็สง่ไปอบรมก่อน พออยู่
ตรงไหนสกัสองสามปี ก็จะโดนยา้ยอีก คราวนีไ้ปมาร์เกตติง้ แลว้ยา้ยไปท าประชาสมัพนัธ์ คอืเรียกว่าตอ้ง
เรียนรูเ้รือ่งใหม่ตลอด  

เวลาคนจะสง่ไปเขาจะดูว่าเรามีแววทางนีม้ัย้ ตอนนัน้เรายงัเป็นพนกังาน แต่ทีน่ีเ่ขาจะใหโ้อกาสทกุคนได้
น าเสนอโปรเจคต์ ตอนอยู่มาร์เกตติง้ผมก็เสนอท่านประธาน พอเขาฟังแลว้สนใจ เขาจะบอกว่า เออ 
ความคดิด ีไหนลองไปท ามาส ิคอืทกุความคดิไดร้บัความส าคญัหมด มนัก็เกิดโครงการใหม่ ๆ ขึน้มา
ตลอดเวลา ทกุวนันี ้เวลามีสมัมนาต่างประเทศ เราก็ยงัตอ้งถูกสง่ไปฟัง ไปดูงานทีน่ีท่ีน่ ั่น เพราะมนัคือ 
“การเรียนรูต้ลอดชีวิต” แบบไคเซน”  
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นอกจากนี ้เพื่อเป็นการตอบรบักบัภาคอตุสาหกรรมที่มีการปรบัตวั จากการน าเทคโนโลยีขัน้สงูมาใชอ้ย่าง
แพรห่ลายและรวดเรว็ โตโยตา้ยงัจดัใหม้ีการจดัแข่งขนั “ทกัษะการบรกิารลกูคา้โตโยตา้” (Toyota Dealer 
Customer Service Skills Contest) ขึน้เป็นประจ าทุกปี เพื่อเพิ่มพนูความรูค้วามสามารถของบคุลากร 
ยกระดบัคณุภาพในการใหบ้รกิาร และสรา้งความพงึพอใจสงูสดุใหก้บัลกูคา้ โดยที่ผ่านมาของการจดัการ
แข่งขนั โตโยตา้สามารถพฒันาบุคลากรที่มีคณุภาพมากกว่า 1,200 คนต่อปี 

เพราะเราคือโรงงานผลิตบุคลากรทีด่ีทีสุ่ด 

โตโยตา้ไม่เพียงแต่ด าเนินการภายใตแ้นวคิดของ การสรรหาบุคลากร (Recruitment) การฝึกอบรม (Re-
train) และ การรกัษาบุคลากร (Retention) เท่านัน้ แต่เพื่อการสรา้งทรพัยากรบุคคลรุ่นใหม่ ๆ โตโยตา้ยงัได้
ลงนามในบนัทึกขอ้ตกลงความรว่มมือกบัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรี เพื่อพฒันาบุคลากร
เชี่ยวชาญเทคโนโลยียานยนต ์(Mobility Technologist) ภายใตช้ื่อโครงการ “พฒันาบคุลากรเชี่ยวชาญ
เทคโนโลยียานยนต ์Mobility Technologist” โดยไดเ้ริ่มด าเนินการเรียนการสอนมาตัง้แต่เดือนสิงหาคม 
2562 ที่ผ่านมา 

โดยระยะเวลาการเรียนในช่วง 2 ปีแรก จะมีการเรียนการสอน ณ วิทยาลยัเทคโนโลยียานยนตโ์ตโยตา้ มี
เนือ้หารายวิชาสอดคลอ้งตามมาตรฐานของส านกังานคณะกรรมการอาชีวศกึษา พรอ้มเสรมิดว้ยวิชา
ความรูด้า้นระบบเทคโนโลยียานยนตโ์ตโยตา้ สว่นอีก 2 ปีที่เหลือ จะเป็นเนือ้หารายวิชาดา้นหลกัการ
วิเคราะหปั์ญหาเทคนิค (Technical Problem Analysis) หลกัการวิเคราะหปั์ญหาดา้นเสียง การ
สั่นสะเทือน ความผิดปกติของรถยนต ์(Noise Vibration Harshness) เรียนรูก้ารทดสอบสมรรถนะของ
รถยนต ์(Vehicle Evaluation) หลกัการบรหิารจดัการแบบโตโยตา้ (Toyota Way, Toyota Production 
System, Toyota Best Practice) ตลอดจนการฝึกปฏิบติังานจรงิในฝ่ายบรกิารดา้นเทคนิค (Technical 
Service) ฝ่ายประกนัคณุภาพ (Quality Control) และ ฝ่ายพฒันาผลิตภณัฑ ์(Product Development) 
ของบรษิัท โตโยตา้ มอเตอร ์ประเทศไทย จ ากดั  

ทางดา้นวิทยาลยัเทคโนโลยียานยนตโ์ตโยตา้ เริ่มเปิดด าเนินการเรียนการสอนมาตัง้แต่ ปี พ.ศ. 2541
ส าหรบันกัศึกษาระดบั ปวส. ในสาขาเทคนิคยานยนต ์สาขาธุรกิจการบรกิารยานยนต ์และสาขาเทคนิค
ซ่อมตวัถงัและสีรถยนต ์เพื่อผลิตบุคลากรคณุภาพใหก้บัศนูยบ์รกิารของผูแ้ทนจ าหน่ายโตโยตา้ทั่วประเทศ 
โดยฝึกสอนใหค้วามรูเ้ก่ียวกบัเทคโนโลยียานยนตข์องโตโยตา้ เสรมิดว้ยความรูด้า้นการบรหิารจดัการแบบ
โตโยตา้ เพื่อใหม้ีทกัษะกระบวนความคิดและการจดัการที่มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ โดยปัจจบุนัมีนกัศึกษา
ที่จบจากวิทยาลยัเทคโนโลยียานยนตโ์ตโยตา้รวมทัง้สิน้กว่า 3,700 คน สรา้งบคุลากรสายอาชีพช่างเทคนิค
ยานยนตจ์ านวนมากใหก้บัอตุสาหกรรมยานยนตข์องประเทศไทย 
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แมว้่าประเทศไทยจะเป็นศนูยก์ลางการผลิตรถยนตม์านานหลายทศวรรษ จนไดร้บัสมญานามว่า ‘ดีทรอยต์
แห่งเอเชีย’ และปัจจบุนัเป็นฐานการผลิตรถยนตอ์นัดบัที่ 12 ของโลกและใหญ่ที่สดุในเอเชียตะวนัออกเฉียง
ใต ้แต่คณุสรุศกัดิไ์ดเ้ล่าถึงบรรยากาศในยคุแรกของการพฒันาคนเพื่อตอบรบัเรื่องนีว้่า 

“ผมยงัจ าสมยัแรก ๆ ทีม่าท างาน ตอนนัน้น่าจะตรงกบัช่วงทีป่ระเทศไทยอยากจะเป็นดทีรอยต์แห่งเอเชีย 
สมยันัน้ไม่ตอ้งไปมองหาวิศวะ เอนจิเนยีร์ ไม่มี เราก็เลยตอ้งพยายามสรา้งคนรุ่นใหม่ ๆ ขึน้มา บวกกบั
แนวคิดของญี่ปุ่ น เวลาเขาไปประเทศไหน เขาจะพยายามสนบัสนนุใหค้นทอ้งถิ่นไดเ้รียนรู ้เขามาบา้นเราก็
อยากใหค้นไทยขึน้มาเป็นผูบ้ริหาร  

แลว้เมือ่ก่อนรถยนต์ขายเยอะ ขาดช่างซ่อม โตโยตา้จะเป็นทีผ่ลติคนเยอะมาก เราผลิตช่างทกุแขนง มี
โรงเรียนสอนเลย มีใบเซอร์ให ้มีหลกัสูตรเยอะมาก ทกุคนตอ้งเรียน Toyota Production System ทกุเดอืน
มกีารสง่ Idea Contest มีหอ้งไคเซน ช่วงเบรกก็มานั่งคุยเรือ่งไคเซน แต่ตอนนัน้รถทกุแบรนดก็์เร่ิมขยาย
เหมือนกนั เราผลิตคนมาเท่าไร สกัพกัก็โดนดงึตวัไป จนมีคนพูดว่า อบรมไปท าไม อบรมแลว้คนอืน่ก็เอา
ไปหมด  

รูม้ัย้ว่าโตโยตา้คิดยงัไง โตโยตา้บอกว่า งัน้เราก็แกปั้ญหาดว้ยการ สรา้งคนใหม้ากกว่าทีจ่ะโดนเอาไป 
อย่างนอ้ยสงัคมก็จะไดค้นทีม่ีคณุภาพเพิ่มขึน้” 

น่ีไง วิธีคิดแบบโตโยต้า !! 

/////////////////////////////////////////////////////////////////////////////////// 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากร 

• การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT)  

• การฝึกอบรมในหอ้งเรียน (Classroom Training)  

• การสอนงาน (Coaching)  

• โปรแกรมพี่เลีย้ง (Mentoring Program)  

• การเพิ่มคณุค่าในงาน (Job Enrichment) 

• การมอบหมายงาน (Delegation) 

• การหมนุเวียนงาน (Job Rotation) 

• การใหค้ าปรกึษาแนะน า (Consulting)  

• การท ากิจกรรม (Activity) 

• การเรียนรูด้ว้ยตนเอง (Self Learning)  
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• การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 

• การดงูานนอกสถานที่ (Site Visit) 

• การใหข้อ้มลูป้อนกลบั (Feedback) 

• การฝึกงานกบัผูเ้ชี่ยวชาญ (Counterpart)  

• การประชมุ/สมัมนา (Meeting/Seminar) 

• การใหท้นุการศกึษา (Scholarship) 

• การใหค้ าปรกึษาดา้นชีวิตการท างาน (Counseling)  

• รว่มมือกบัสถาบนัการศกึษาเพื่อพฒันาหลกัสตูรที่ตรงกบัความตอ้งการขององคก์ร 

• จดัท าหลกัสตูรการพฒันาบุคลากรที่เป็นมาตรฐาน  

• การจดัใหม้ีการจดัการความรู ้(Knowledge Management)  

• การจดัประกวดแผนธุรกิจ หรือ การจดัประกวดนวัตกรรม 

• สรา้ง Role Model ในดา้นต่าง ๆ เพื่อสรา้งแรงบนัดาลใจในการพฒันาตนเองใหพ้นกังาน 
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6. บทสรุป 

ส่ิงทีไ่ด้เรียนรู้จากการศึกษาคร้ังนี้ 
 

1) อิทธิพลของวิสัยทัศนผ์ู้บริหารและวัฒนธรรมองคก์รต่อกระบวนการพัฒนาบุคลากร 

ในการด าเนินกิจการขององคก์รต่าง ๆ ย่อมตอ้งมีเปา้หมายที่ตอ้งการจะบรรลทุัง้ในระยะสัน้และระยะยาว 
องคก์รธุรกิจจ านวนมากเริ่มตน้ดว้ยการเป็นธุรกิจขนาดเล็ก มีเพียงเปา้หมายระยะสัน้ คือสามารถสรา้ง
ยอดขายจากสินคา้ บรกิาร ในแต่ละปีใหม้ากเพียงพอที่จะครอบคลมุทัง้ตน้ทนุผนัแปรและตน้ทนุคงที่ และ
เหลือก าไรเพื่อใชห้มนุเวียนขยายกิจการต่อไป รวมถึงสามารถจ่ายเงินปันผลกลบัไปสูเ่จา้ของอย่างนอ้ยให้
เพียงพอต่อการเลีย้งชีพ  เมื่อธุรกิจด าเนินต่อไปไดร้ะยะหนึ่ง เจา้ของหรือผูบ้รหิารก็หวงัว่าจะสรา้งความมั่ง
คั่งและเจรญิเติบโตอย่างต่อเนื่องไปในอนาคต  จึงเริ่มตัง้เปา้หมายในระยะยาวขึน้ในระยะ 5-10 ปี ซึ่ง
เปา้หมายที่ว่านีเ้ป็นที่รูจ้กักนัดีในนามของ “วิสยัทศัน”์ 
 
ในขณะที่องคก์รภาครฐัทัง้หมดที่ถกูจดัตัง้ขึน้ มกัจะมีจดุมุ่งหมายชดัเจนตัง้แต่ตน้ และมีการก าหนดออกมา
เป็นภารกิจขององคก์ร และหลายองคก์รเมื่อด าเนินมาสกัระยะก็เริ่มที่จะตัง้เปา้หมายในระยะยาวเพื่อ
พฒันาสรา้งประสิทธิภาพ มุ่งมั่นใหบ้รกิารที่ดีขึน้ จึงไดม้ีการก าหนดวิสยัทศันข์ึน้ในภายหลงั 
 
อย่างไรก็ดี ก็มีทัง้องคก์รภาครฐัหรือเอกชนจ านวนไม่นอ้ย ที่ตัง้เปา้หมายระยะยาว ก าหนดเป็นวิสยัทศัน์
ตัง้แต่เริ่มก่อตัง้เพื่อช่วยก าหนดทิศทางใหช้ดัเจนว่าองคก์รจะเดินกิจการไปในทิศทางใด ซึ่งหลายองคก์รก็
สามารถด าเนินกิจการจนบรรลวุิสยัทศันท์ี่ตัง้ไวไ้ด ้ในขณะที่หลายกิจการก็ยงัคงวิสยัทศันเ์ดิมไวเ้ป็น
เวลานาน เนื่องดว้ยยงัไปไม่ถึงหรือเป้าหมายไม่มีความชดัเจน 

 
ดงันัน้ เมื่อจะพิจารณาถึงอิทธิพลของวิสยัทศันท์ี่มีต่อการพฒันาบคุลากร ซึ่งถือเป็นเพียงหนึ่งใน
องคป์ระกอบที่สง่ผลต่อความส าเรจ็ของกิจการ คณะผูศ้ึกษาจึงไดท้ าการศกึษาวิเคราะหจ์ากแหลง่อา้งอิง
ต่าง ๆ รวมถึงวิสยัทศันข์ององคก์รที่เขา้ไปท าการศึกษา ซึ่งพบว่า 

 
1. วิสยัทศัน ์มีหลายรูปแบบ บางองคก์รก าหนดวิสยัทศันท์ี่เป็นเพียงปรชัญา เป็นแนวทางการใน

การด าเนินธุรกิจ ในขณะที่บางองคก์รก าหนดวิสยัทศันใ์นรูปแบบของเปา้หมายที่ตอ้งการบรรลุ
ในอนาคต แต่ก็มีความชดัเจนและความทา้ทายแตกต่างกนัไป บางองคก์รก าหนดเปา้หมาย 
และ/หรือ ระยะเวลาที่ชดัเจน บางองคก์รระบถุึงเปา้หมายที่ตอ้งการแบบกวา้ง ๆ เช่น มุ่งมั่น
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เป็นบริษัทชัน้น า และหลายบรษิัทใช ้OAS Statement Framework (Collis and Rukstad, 
2008)1 บอกทัง้เป้าหมาย (Objective) ความไดเ้ปรียบขององคก์รที่จะใชใ้นการบรรลุ
เปา้หมาย (Advantage) และขอบเขต (Scope) ในการด าเนินธุรกิจ  
 
ไม่ว่าจะเป็นวิสยัทศันรู์ปแบบใด หากองคก์รมีการสื่อสารไปยงัพนกังานอย่างชดัเจน สม ่าเสมอ 
เป็นรูปธรรม รวมถึงผูบ้ริหารระดบัสงูใหค้วามส าคญักบัการสื่อสารวิสยัทศันด์ว้ยตนเอง ย่อม
ท าใหพ้นกังานตระหนกัถึงเป้าหมายและสิ่งที่ควรกระท า เช่น ในกรณีของ SCG นอกจากนีย้งั
สง่ผลต่อความพงึพอใจของพนกังานที่ทราบว่าองคก์รมีจดุหมายที่ชดัเจนดว้ย (Mahmood 
and Rehman, 2015) 2 

 
2. เมื่อผูบ้รหิารตระหนกัว่า ในการบรรลเุปา้หมายขององคก์รนัน้ ทรพัยากรมนษุย ์ เป็น

องคป์ระกอบส าคญั มีสว่นส าคญั เช่น ตอ้งองคก์รที่ตอ้งการเป็นเลิศดา้นการบรกิาร หรือ ตอ้ง
ใชฝี้มือแรงงานขัน้สงู หรือความคิดสรา้งสรรค ์ผูบ้รหิารก็มกัจะใสใ่จกบัการบริหารทรพัยากร
มนษุยม์ากขึน้ ซึ่งไม่จ ากดัเพียงเรื่องการพฒันาบคุลากรเท่านัน้ แต่ยงัเนน้ทัง้เรื่องการสรรหา 
คดัเลือก และการรกัษาพนกังานดว้ย 
 

3. องคก์รที่มีการจดัท าแผนกลยทุธท์ี่มุ่งสูก่ารบรรลวุิสยัทศัน ์มีทัง้องคก์รที่เปิดและไม่เปิดโอกาส
ใหผู้บ้รหิารที่รบัผิดชอบดา้นทรพัยากรมนุษยเ์ขา้มามีสว่นรว่มในการวางแผนกลยทุธ์ องคก์รที่
ตระหนกัว่า หน่วยงานดา้นทรพัยากรมนษุยม์ีบทบาทส าคญัในการพฒันาคนเพื่อน าไปสู่
ความส าเรจ็ขององคก์ร ก็มกัจะเปิดโอกาสให ้HR Director/Manager เขา้มามีสว่นรว่มในการ
ท าแผนเพื่อรบัรูถ้ึงโจทยใ์นการพฒันาคน รวมถึงไดม้ีโอกาสน าเสนอแผนพฒันาคนที่
สอดคลอ้งกบักลยทุธข์ององคก์รดว้ย ซึ่งในกรณีเช่นนีจ้ะเห็นความเชื่อมโยงของวิสยัทศันท์ี่มี
ต่อกระบวนการพฒันาบคุลากรอย่างชดัเจน 

 
ดงันัน้ จะเห็นไดว้่าวิสยัทศันจ์ะมีอิทธิพลต่อกระบวนการพฒันาบคุลากรมากนอ้ยเพียงใด ขึน้อยู่กบัทัง้
รูปแบบของวิสยัทศัน ์ความทา้ทายของวิสยัทศัน ์การสื่อสารวิสยัทศัน ์การมองเห็นความส าคญัของ
ทรพัยากรมนุษยท์ี่มีต่อความไดเ้ปรียบขององคก์ร กระบวนการท าแผนกลยุทธท์ี่มุ่งสูว่ิสยัทัศน ์รวมถึงการ
สรา้งการมีสว่นร่วมของ HR Director/Manager ในกระบวนการจดัท า แผนกลยุทธข์ององคก์ร ซึ่งหาก
องคก์รใดถึงพรอ้มดว้ยปัจจยัต่าง ๆ ขา้งตน้ ก็ท าใหว้ิสยัทศันส์ง่ผลต่อกระบวนการพฒันาบุคลากรมากขึน้
ไปดว้ย 
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วัฒนธรรมองคก์ร 
 
วฒันธรรมองคก์รเป็นสิ่งที่คนสว่นมากขององคก์รยึดถือและปฏิบติัสืบต่อกนัมา อย่างไรก็ดี วฒันธรรม
องคก์รมีทัง้แบบ By Nature คือเกิดขึน้เองตามธรรมชาติ และ By Design คือองคก์รตัง้ใจหลอ่หลอมความ
เชื่อ ความคิด พฤติกรรมของพนกังานใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั ซึ่งไม่ว่าอย่างไร พฤติกรรมของบุคลากร
ที่เกิดจากวฒันธรรมนัน้ ย่อมสง่ผลกระทบถึงองคก์รในหลากหลายดา้นไม่ใช่เพียงกระบวนการพฒันา
บคุลากร แต่ยงัสง่ผลไปถึงการสรา้งความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั การปรบัตวั การสรา้งนวตักรรม การใฝ่
เรียนรูข้องพนกังาน ฯลฯ  
 
จากการคน้ควา้ขอ้มลูและสรุปการสมัภาษณอ์งคก์รต่าง ๆ คณะผูศ้ึกษาพบว่า วฒันธรรมขององคก์รสง่ผล
ต่อกระบวนการพฒันาบคุลากรอย่างไม่ตอ้งสงสยั  แต่ปัจจยัที่สง่ผลท าใหว้ฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพลต่อ
กระบวนการพฒันาบคุลากรมากนอ้ยต่างกนัมีดงันี ้
 

1. วฒันธรรมขององคก์รมีการถือปฏิบติัโดยทั่วถึงมากนอ้ยเพียงใด ยิ่งถือปฏิบติักนัโดยทั่วถึงมาก
ย่อมสง่ผลต่อองคก์รในดา้นต่าง ๆ มาก 
 

2. ระดบัความเขม้ขน้ในการถือปฏิบติัวฒันธรรมมีมากนอ้ยเพียงใด ยิ่งถือปฏิบติักนักนัอย่างเขม้ขน้ 
ย่อมสง่ผลต่อองคก์รในดา้นต่าง ๆ มาก 
 

3. วฒันธรรมที่ถือปฏิบติันัน้ มีลกัษณะที่เอือ้หรือเป็นอปุสรรคต่อกระบวนการพฒันาบุคลากร ซึ่ง
ยกตวัอย่างวฒันธรรมที่เอือ้และวฒันธรรมที่เป็นที่เป็นอปุสรรคดงัต่อไปนี ้ 
 
ตวัอย่างวฒันธรรมที่เอือ้ต่อกระบวนการพฒันาบุคลากร 

- วฒันธรรมที่ใหค้วามส าคญักบัพนกังาน (Employee-Oriented Culture) 
- วฒันธรรมที่ใหค้วามส าคญักบัลกูคา้ (Customer Focus Culture)  
- วฒันธรรมที่มุ่งเนน้ความส าเรจ็ (Achievement-Oriented Culture) 
- วฒันธรรมที่มุ่งเนน้การปรบัปรุงพฒันาอย่างต่อเนื่อง (Continuous Culture) 
- วฒันธรรมที่สรา้งผลการด าเนินงานอย่างสงู (High-Performance Culture) 
- วฒันธรรมการเรียนรู ้(Learning Culture) 
- วฒันธรรมที่มุ่งเนน้การพฒันานวตักรรม (Innovation-Oriented Culture) 



204 

 

 

- วฒันธรรมที่มุ่งเนน้การปรบัตวั (Adaptive Culture) 
- วฒันธรรมการท างานเป็นทีม (Collaborative Culture) 
- วฒันธรรมแห่งความมีวินยั (Culture of discipline) 
- วฒันธรรมการใหอ้ านาจแก่พนกังาน (Culture of empowerment) 

 
ตวัอย่างวฒันธรรมที่เป็นที่เป็นอปุสรรคต่อกระบวนการพฒันาบคุลากร 
- วฒันธรรมการมุ่งบรรลผุลก าไรในระยะสัน้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อยอดขายไม่เป็นไปตามเปา้ การ

มุ่งผลก าไรย่อมสง่ผลถึงการปรบัลดค่าใชจ้่ายต่าง ๆ ที่ไม่จ าเป็นอย่างเช่นค่าใชจ้่ายในการพฒันา
บคุลากร ซึ่งมกัเป็นค่าใชจ้่ายตวัแรก ๆ ที่ถกูปรบัลด ทัง้นีเ้นื่องจากมองว่าการพฒันาบุคลากรเป็น
สิ่งที่รอได ้และถึงแมว้่าจะท าการพฒันาบุคลากร ก็จะยงัไม่สง่ใหเ้ห็นผลลพัธท์างธุรกิจไดอ้ย่าง
รวดเรว็ 

- วฒันธรรมที่มองว่าการสง่คนเขา้อบรมหรือพฒันาคนเป็นการเสียเวลา มกัเกิดกบัองคก์รที่ท างาน
ลกัษณะโครงการที่มีก าหนดเวลาสง่มอบชดัเจน หรือ องคก์รขนาดเล็กหรือมีบุคลากรไม่เพียงพอ 

- วฒันธรรมที่สง่เสรมิให ้คนที่มีความใกลช้ิดกบัผูใ้หญ่ มีเสน้สาย ไดเ้จรญิเติบโตกา้วหนา้ โดยไม่
จ าเป็นตอ้งมีความรู ้ความสามารถ จะท าใหก้ระบวนการพฒันาบคุลากรเป็นแต่เพียงพิธี ใช้
งบประมาณใหห้มดไปในแต่ละปี บุคลากรที่เขา้รบัการพฒันาก็ขาดแรงจงูใจ ยากที่จะหวงัผลลพัธ์
จากการพฒันาอย่างแทจ้รงิ  

- วฒันธรรมในที่ไม่ใหค้วามส าคญักบัการเรียนรู ้ส  าหรบัองคก์รมองว่าการพฒันาคนเป็นภาระ มีการ
จดัการฝึกอบรมแต่เพียงขัน้ต ่าตามที่กฎหมายก าหนด และส าหรบับุคลากรมองว่าเรียนไปไม่ไดใ้ช ้
เสียเวลาท างาน 

- วฒันธรรมการซือ้ตวั เมื่อองคก์รพบว่าคนที่ไดร้บัการพฒันาแลว้ถูกซือ้ตวัไดง้่าย และมี
ประสบการณท์ี่พนกังานถกูซือ้ตวัไปองคก์รอ่ืนอยู่เรื่อย ๆ ก็อาจท าใหอ้งคก์รนัน้หยุด
กระบวนการพฒันาคน และหนัไปแข่งขนัในการซือ้ตวัจากองคก์รอ่ืนแทน 

- วฒันธรรมการท างานแบบตวัใครตวัมนั จะสง่ผลเสียต่อการที่หวัหนา้จะพฒันาลกูนอ้ง เพราะถึง
พฒันาไปหวัหนา้ก็อาจไม่ไดป้ระโยชนอ์ะไร ซ า้ยงัอาจถกูลกูนอ้งขา้มหวัไดใ้นอนาคตไดอี้ก 

- วฒันธรรมที่เห็นว่ากระบวนการพฒันาบุคลากรเป็นหนา้ที่ของฝ่าย HR ซึ่งจะท าใหห้วัหนา้งาน 
ผูบ้รหิารต่าง ๆ ขาดความสนใจมีสว่นรว่มในกระบวนการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน ท าใหไ้ม่
สามารถเครื่องมือในการพฒันาคนเช่น Coaching Mentoring ใหเ้กิดประสิทธิผลได ้
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จากตวัอย่างทัง้วฒันธรรมที่เอือ้และวฒันธรรมที่เป็นอปุสรรคขา้งตน้ จะเห็นไดว้่า วฒันธรรมที่เอือ้มกัจะมี
ชื่อที่บญัญัติไวท้ัง้ภาษาไทยและภาษาองักฤษ ท่ีอ่านแลว้สามารถเขา้ใจและเชื่อมโยงไดว้่าสง่ผลในทางบวก
ต่อการพฒันาบุคลากร รวมถึงสามารถหาขอ้มลูแหลง่อา้งอิงเก่ียวกบัวฒันธรรมขา้งตน้ไดม้ากมาย หรือ
บางองคก์รอาจมีการผสานหลาย ๆ วฒันธรรมขา้งตน้เขา้ดว้ยกนัและเรียกรวมเป็นวฒันธรรมของตนเอง
เช่น The Toyota Way (ซึ่งไดผ้นวกปรชัญา หลกัการบรหิาร และวฒันธรรมไวด้ว้ยกนั) ในขณะที่วฒันธรรม
ที่เป็นอปุสรรคสว่นใหญ่มกัไม่ไดม้ีการบญัญัติ ค่านิยมและพฤติกรรมเหลา่นัน้ว่าเป็นวฒันธรรม ซึ่งองคก์าร
ที่มีวฒันธรรมเหลา่นัน้อาจจะไม่ตระหนกัและคนในองคก์รมกัไม่มีโอกาสพดูความจรงิเก่ียวกบัวฒันธรรมที่
ไม่เอือ้เหลา่นัน้ไดอ้ย่างเปิดเผย ท าใหต้อ้งมีการอธิบายแนวคิดหรือของพฤติกรรม รวมถึงขยายความใหเ้ห็น
ว่าสิ่งที่เกิดขึน้นัน้เป็นอปุสรรคต่อการพฒันาบุคลากรดงัขา้งตน้  
 
โดยสรุปทัง้วิสยัทศันแ์ละวฒันธรรมองคก์ร จะมีอิทธิพลต่อกระบวนการพฒันาบุคลากร ในระดบัที่มากหรือ
นอ้ย ทัง้ในทางบวกหรือทางลบ นัน้ขึน้อยู่กบัหลากหลายปัจจัยดงัที่อภิปรายขา้งตน้ และจากการ
ประมวลผลการศกึษาเชิงคณุภาพที่ไดจ้ากการสมัภาษณเ์ชิงลกึองคก์รต่าง ๆ ของรายงานฉบบันี ้คณะ
ผูจ้ดัท าอนมุานไดว้่า วฒันธรรมนัน้มีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อกระบวนการพฒันาบุคลากร รวมถึงต่อประสิทธิผล
ขององคก์รดว้ย ซึ่งอิทธิพลดงักลา่วอาจจะมีเหนือกว่าวิสยัทศัน ์และ กลยทุธด์ว้ยซ า้ ดงัค ากลา่วของ Peter 
Drucker ปรมาจารยด์า้นบริหารจดัการที่ว่า “Culture eats strategy for breakfast.” ซึ่งตีความไดว้่าการที่
มีกลยทุธท์ี่ดีแต่วฒันธรรมที่ไม่ดีนัน้ ไม่อาจจะสง่ผลต่อความส าเรจ็ขององคก์รได ้ซึ่งชีใ้หเ้ห็นถึงความส าคญั
ของวฒันธรรมไดเ้ป็นอย่างดี  
 
ในทา้ยท่ีสดุองคก์รพงึตระหนกัว่าการก าหนดวิสยัทศันแ์ละการสรา้งวฒันธรรมนัน้ไม่มีสตูรส าเรจ็ตายตวั 
และไม่มีลกัษณะแบบ one size fits all องคก์รควรจะพฒันาวิสยัทศันแ์ละวฒันธรรมที่สอดคลอ้ง 
เหมาะสมกบับริบทของตนเองและหมั่นทบทวน ตรวจสอบอย่างสม ่าเสมอ 
 
ขอ้มลูอา้งอิง 

1. https://hbr.org/2008/04/can-you-say-what-your-strategy-is) 
2. https://www.hilarispublisher.com/open-access/impact-of-effective-vision-attributes-on-

employee-satisfaction-2162-6359-1000315.pdf) 
  

https://www.hilarispublisher.com/open-access/impact-of-effective-vision-attributes-on-employee-satisfaction-2162-6359-1000315.pdf
https://www.hilarispublisher.com/open-access/impact-of-effective-vision-attributes-on-employee-satisfaction-2162-6359-1000315.pdf
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2) บทวิเคราะห:์ การน าเคร่ืองมือต่าง ๆ มาประยุกตใ์ช้ในการพัฒนาส าหรับธุรกิจทีแ่ตกต่าง 

พิจารณากรณีศกึษาที่ไดส้มัภาษณเ์ชิงลกึ 15 องคก์ร จะเห็นไดว้่าปัจจยัหลกัที่ส  าคญัสองประการในการ
ก าหนดทิศทางการพฒันาคนขององคก์รทกุแห่ง คือ วิสยัทศันข์องผูบ้รหิาร และ Culture ขององคก์ร เมื่อได้
แบ่งกลุม่องคก์รที่ไดไ้ปสมัภาษณเ์ชิงลกึออกเป็น 6 กลุม่ จะเห็นไดว้่า Culture `ซึ่งมีสองแบบ คือ Culture 
by Nature และ Culture by Design มีบทบาทส าคญัที่ท าใหก้ารพฒันาคนในแต่กลุม่บรษิัทมีความโดด
เด่นท่ีมีความคลา้ยและความต่างที่ชดัเจน 

กลุม่แรก คือ องคก์รเอกชนขนาดใหญ่ที่เป็นบรษิัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัย ์(PTTGC, SCG, 
สหพฒัน,์ KBank, AIS)  กลุ่มบรษิัทเหลา่นีม้ีทิศทางของวิสยัทศันเ์พื่อขบัเคลื่อนองคก์ร และ มี Culture by 
Design ที่เขม้แข็ง สามารถหลอ่หลอมความเชื่อ ความคิด พฤติกรรมของพนกังานใหเ้ป็นไปในทิศทาง
เดียวกนั ทกุองคก์รในกลุม่นีจ้ะใหค้วามส าคญัในการพฒันาคนไปพรอ้ม ๆ กบัการสรา้งความผกูพนัต่อ
องคก์ร โดยแนวคิดการพฒันาพนกังานขององคก์รเหลา่นีจ้ะอยู่บนแนวคิดของ 70:20:10 Model for 
Learning and Development ที่ถกูพฒันาขึน้โดย Morgan McCall รว่มกบั Michael Lombardo และ 
Robert Eichinger ตีพิมพเ์ผยแพรใ่น The Career Architect Development Planner ในปี ค.ศ.1996 
แนวคิดนีก้ล่าวว่าการพฒันาและการเรียนรูข้องคนที่เกิดขึน้สว่นใหญ่ คือรอ้ยละ 70 มาจากประสบการณ์
การเรียนรูใ้นงานที่ลงมือท า และแกปั้ญหา รอ้ยละ 20 เป็นการเรียนรูแ้ละพฒันาที่เกิดจาก Feedback ที่ได้
จากหวัหนา้งาน พี่เลีย้ง โคช้ หรือคนที่เราท างานดว้ย และรอ้ยละ 10 เกิดจากการเรียนรูใ้นลกัษณะที่เป็น 
Formal Training ทัง้ที่เป็น Online และ Offline Training      

 องคก์รขนาดใหญ่เหลา่นีจ้ะเนน้กระบวนการในการจดัการความรูใ้นองคก์ร (Knowledge 
Management) อยา่งเป็นระบบ มีการพฒันาหลกัสตูรฝึกอบรมที่หลากหลายทัง้ Online และ Offline ที่
พนกังานสามารถเรียนรูไ้ดด้ว้ยตนเอง มีการใชเ้ครื่องมือในการพฒันาบุคลากรที่หลากหลาย และเครื่องมือ
เด่น ๆ ที่มีการใชก้นั คือ On the Job Training, Coaching, Mentoring Program, Job Enrichment, 
Internal Trainer, Job Rotation  นอกจากนีย้งัมีการประเมินและวิเคราะหข์ีดความสามารถของพนกังาน
แต่ละคน และจดัท าออกมาเป็น Training Roadmap หรือท าแผนพฒันารายบคุคล (Individual 
Development Plan: IDP) ซึ่งท าใหไ้ดค้นที่มีคณุลกัษณะตรงกบัความตอ้งการของงานและองคก์ร 
เปา้หมายส าคญัอีกอย่างที่ทุกองคก์รมีรว่มกนัคือการ Retain พนกังานไว ้จะเห็นไดว้่าแต่ละองคก์รจะเนน้
การสรา้งพนกังานโดยใชเ้ครื่องมือต่าง ๆ ดงัที่กลา่วมาผสมผสานรวมกบัการหล่อหลอมแนวคิดของ
วฒันธรรมหรือค่านิยมขององคก์ร เพื่อใหเ้กิด Loyalty กบัองคก์ร มีการสรา้ง/ปรบั Ecosystem และ 
Environment ในการท างานที่เหมาะสม อีกทัง้ยงัมีการสรา้งโอกาสในการเติบโตในสายงานหรือขา้มสาย
งานที่ชดัเจน  
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 กลุม่ที่ 2 คือ บรษิัทไทยขนาดใหญ่ 2 แห่งที่ไม่ไดเ้ป็นบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัย ์ไดแ้ก่ 
สยามพิวรรธน ์และ Index ทัง้สององคก์รมีลกัษณะการท าธุรกิจที่โดดเด่นเฉพาะตวั มี Culture by Design 
ที่ถกูพฒันาและหล่อหลอมความเชื่อจากแนวคิดของผูบ้ริหารผูก้่อตัง้องคก์ร สื่อสารออกมาเป็น ความคิด 
สะทอ้นออกมาผ่านพฤติกรรมของพนกังานไดอ้ย่างเป็นเอกภาพ ทัง้สององคก์รมีความคลา้ยคลงึกนั คือ 
สรา้งคนใหม้ี Passion ในการท างาน และมี Turnover ที่ต  ่า สยามพิวรรธนม์ุ่งเนน้ที่จะ Committed to 
Excellence ในทกุสิ่งที่ท า ใหค้วามส าคญัทุกรายละเอียด สว่น Index จะเนน้การท างานภายใตแ้นวคิด 
Never Stop Creating จดุเหมือนที่ทัง้สององคก์รมีคลา้ยกนั คือ ใชค้วามคิดและจินตนาการท างานใหไ้ป
ไกลกว่าที่เห็นและมีเพื่อสรา้งสรรคส์ิ่งที่เป็นเลิศ เกินความคาดหมายของลกูคา้ และแน่นอนว่าบุคลากรที่ใช้
ก็ตอ้งมีความรูแ้ละทกัษะที่ไม่สามารถหาไดง้่ายๆ  

การพฒันาคนของทัง้สององคก์รจะมีแนวทางที่คลา้ยกนั พนกังานทกุคนจะไดร้บั Basic Training และ
เพิ่มเติมดว้ย Extra Training ซึ่งในสว่นของ Index จะเป็นการใชเ้ครื่องมือต่าง ๆ เช่น Coaching, 
Mentoring, On the Job Training, Job Rotation และ Site Visit เพื่อเป็นการ speed up กระบวนการ
เรียนรู ้เพื่อใหค้นเหล่านีพ้รอ้มที่จะมาสรา้งงานใหเ้กิด Efficiency ใหก้บัองคก์รในระยะเวลาอนัสัน้ Index 
จะเนน้วฒันธรรม No Super Star ใหค้วามส าคญักบัทกุคนเท่ากนั สง่เสรมิใหท้ างานเป็นทีม ดงันัน้
เครื่องมือต่าง ๆ ในการพฒันาคนของ Index ตามที่กลา่วมานีจ้ะท าใหส้รา้งคนที่ท างานไดอ้ย่างรวดเร็ว 
สามารถท างานแทนกนัไดต้ลอดเวลา และลดปัญหาในเรื่อง Turnover ของพนกังาน  

ส าหรบั สยามพิวรรธน ์นัน้ Extra Training จะอยู่ในรูปแบบของ Continuous Learning ซึ่งมีทัง้ Reskill, 
Upskill และ Cross-Skill โดยเครื่องมือที่ใชไ้ดแ้ก่ On the Job Training, Coaching, Mentoring และการ
สรา้ง Siam Piwat Academy เพื่อพฒันาคนใหต้รงกบัความตอ้งการของงาน กระบวนการท่ีส าคญัอีก
ประการที่ สยามพิวรรธนใ์ชคื้อการ motivate ใหพ้นกังานท างานดว้ยความเต็มใจ มี Passion ในการท างาน 
มีความภมูิใจในสิ่งที่ท า สรา้ง Loyalty ใหเ้กิดต่อองคก์ร และสรา้ง Career Path ที่ชดัเจนใหก้บัพนกังานใน
ทกุระดบั ผลที่เกิดขึน้คือ Turnover Rate ของ สยามพิวรรธนต์ ่ามาก   

  กลุม่ที่ 3 เป็นบริษัทขา้มชาติ 3 แห่งที่น ามาศึกษาไดแ้ก่ AWS, AIA และ Toyota นัน้ การพฒันาคนจะอยู่
บนพืน้ฐานของวฒันธรรมหรือค่านิยมองคก์รอย่างชดัเจน AWS มีปรชัญาเรื่อง Day 1 Philosophy ที่ท าให้
ทกุวนัของการท างานมีแนวคิดเรื่อง Customer Obsession, Long Term Thinking, Willing to Fail และ 
Willing to be Misunderstood จึงไดส้รา้ง Embark Program ที่เนน้การใชเ้ครื่องมือ Coaching, Job 
Shadowing, Mentoring และ Role Play ในการพฒันาพนกังานเพื่อใหม้ี Functional Skills พรอ้มในการ
ท างานไดอ้ย่างรวดเรว็ และสรา้ง DNA ของความเป็น Amazon ใหก้บัพนกังาน 
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AIA นัน้มีค่านิยมพืน้ฐานคือ Challenge, Growth และ Empowerment โดย AIA มองว่าการพฒันา
พนกังานตามค่านิยมพืน้ฐานสามประการนีจ้ะเป็นการสรา้งความส าเรจ็ใหก้บัพนกังานและเชื่อมโยงกบั
ความส าเรจ็ขององคก์ร AIA ยงัใหค้วามส าคญักบัเรื่อง Employee Engagement โดยใชเ้ครื่องมือเหลา่นี ้
ในการพฒันาพนกังาน คือ Coaching, Mentoring และ Feedback นอกเหนอืไปจาก การฝึกอบรมใน
รูปแบบ Offline และ Online Learning 

Toyota บรษิัทผลิตรถยนตส์ญัชาติญ่ีปุ่ นมีความโดดเด่นในแนวคิด Toyota Way ที่ใหค้วามส าคญัเรื่อง 
Continuous Improvement และ Respect for People โดยมุ่งเนน้เรื่อง People Development และ 
Process Development ดงันัน้การพฒันาคนของ Toyota จึงเป็นการพฒันาอย่างต่อเนื่องดว้ยหลกัการ 
KAIZEN เนน้การสอนงานอย่างเรียบง่ายดว้ยการแบ่งซอยงานออกเป็นสว่นย่อย ๆ ใหฝึ้กคิดวิเคราะหด์ว้ย
การตัง้ค าถาม 5 WHYS ใชเ้ครื่องมือ On the Job Training, Job Empowerment และ Job Rotation สรา้ง
พนกังานใหส้ามารถมองเห็นกระบวนการทัง้หมดตัง้แต่ตน้จรดปลายโดยใชห้ลกั Visualization คือ ทกุอย่าง
ตอ้งมองเห็นและเขา้ใจไดง้่าย โดยผ่านการน าเสนอภาพรวมทัง้หมด ผ่านกราฟหรือถอ้ยค าง่าย ๆ เพื่อใหท้กุ
คนมีความเขา้ใจรว่มกนั  

กลุม่ที่ 4 คือ SME 2 แห่งที่เป็นกรณีศึกษา คือ สกลุฎซ์ี และ บิ๊กไพศาล เป็นธุรกิจที่เติบโตจากวิสยัทศันข์อง
ผูบ้รหิารที่ต่อยอดขีดความสามารถและศกัยภาพของตนเอง ทัง้สององคก์รเป็นองคก์รที่ใหม่ Culture ของ
องคก์รเป็น by Nature เกิดจากแนวคิดแนวทางของผูบ้รหิารระดบัสงูขององคก์ร ความทา้ทายของ SME ที่
เกิดขึน้คือการสื่อสารและท าใหท้กุคนในองคก์รเขา้ใจใน Culture นีใ้หต้รงกนั และการวางรูปแบบการ
ท างานใหเ้ป็นระบบ เพื่อท าใหง้านที่มีความยุ่งยากถกูจดัวางรอ้ยเรียงอย่างเป็นระบบ เมื่อทกุคนในองคก์ร
เขา้ใจใน Culture และแนวทางการขบัเคลื่อนองคก์รแลว้ รวมกบัการท างานอย่างเป็นระบบ มีความชดัเจน 
การพฒันาคนก็ถูกจดัวางใหม้ีทิศทางที่สอดคลอ้งกนัมากขึน้ โดยเครื่องมือส าคญัในการพฒันาที่ใช ้คือ On 
the Job Training, Mentoring, Coaching โดยเนน้ใหค้นที่มีประสบการณส์อนคนใหม่ ผูบ้รหิารท าตวัเป็น 
Role Model ใหก้บัพนกังาน และรว่มมือกบัสถาบนัการศึกษาในการพฒันาหลกัสตูรฝึกอบรมและวิจยัรว่ม 

กลุม่ที่ 5 คือหน่วยงานของรฐัที่ไม่แสวงหาผลก าไร 2 แห่ง หน่วยงานหนึ่งเป็นสถาบนัการศกึษา คือ 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสรุนารี (มทส.) และอีกหน่วยงานเป็นองคก์ารมหาชน คือ GISTDA สององคก์รนีม้ี 
Talent ในองคก์รมาก เปา้หมายในการพฒันาคน คือ ท าใหม้ีความรูค้วามเขา้ใจในงานที่ตอ้งท า และมี 
Passion ในการท างาน 

มทส. เนน้การพฒันาคนบนเปา้หมายของการท างาน รูว้่าจะตอ้งหาคนแบบไหนมาเป็นอาจารย ์รูว้่าตอ้ง
ผลิตบณัฑิตอย่างไรโดยไปดคูวามตอ้งการของผูใ้ช ้สิ่งส  าคญัคือการพฒันาผูส้อน ซึ่งเป็นผูท้ี่มีความรู ้
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ความสามารถ เป็น Talent ใหม้ีความรูแ้ละทกัษะของความเป็นครู มหาวิทยาลยัเลยสรา้งสถานพฒันา
คณาจารย ์โดยใชเ้ครื่องมือต่างๆ เช่น Self-Learning, Mentoring, Coaching, Consulting, Counterpart, 
Site Visit และ Internal Trainer โดยการพฒันาคนอยู่บนพืน้ฐานของแนวคิด “งานเป็นตวัตัง้ คนเป็นตวั
ตาม เทคโนโลยีเป็นตวัช่วย ระบบบริหารเป็นตวัสนบัสนุน” 

GISTDA เป็นองคก์รที่มี Talent มาท างาน แนวทางการพฒันาคนของ GISTDA จะเนน้การพฒันาอย่าง
ต่อเนื่อง ปรบั Mindset คนในองคก์รใหม้อง Value ในการท างาน และสรา้ง Passion ใหเ้กิดขึน้ GISTDA 
เนน้ในการสรา้งคนโดยการส่งไปศกึษาต่อต่างประเทศ ศึกษาดงูาน และประชมุวิชาการต่าง ๆ เครื่องมือ
ส าคญัที่ใช ้คือ Coaching, Job Enrichment, Counterpart, Site Visit และ Internal Trainer รวมทัง้
รว่มมือกบัสถาบนัการศกึษาในการพฒันาหลกัสตูรต่าง ๆ  

กลุม่ที่ 6 คือ มลูนิธิแม่ฟ้าหลวง เป็น Social Enterprise ที่มีลกัษณะงานที่มีความเฉพาะตวั ตอ้งการคนที่มี 
Agility หรือความสามารถในการปรบัตวัสงู และตอ้งเป็นคนท างานที่ไม่ติดกรอบ มลูนิธิแม่ฟ้าหลวงจึง
ก าหนดกระบวนการในการคดัเลือกคนที่เขม้ขน้ ดคูนที่ทศันคติและความสามารถ ดงันัน้ DNA ของคน
มลูนิธิแม่ฟ้าหลวงจึงตอ้งเป็นคนที่สามารถช่วยตวัเองได ้เมื่อมองว่ากระบวนการคดัเลือกเขม้ขน้ ผ่านบท
ทดสอบมากมาย การพฒันาจึงไม่ใช่เรื่องที่ทา้ทายนกั เครื่องมือส าคญัที่ใช ้คือ On the Job Training, 
Mentoring, Coaching, Job Shadowing และ Role Model โดยทกัษะส าคญัที่ตอ้งการคือ 
Communication และตอ้งอยู่ในรูปแบบที่สรา้งสรรคแ์ละเปิดเผย 

 

3) เทคโนโลยีกับการพัฒนาบุคลากร  

ยคุ 2020 คือช่วงเริ่มตน้ของการปฏิวติัอตุสาหกรรมครัง้ที่ 4 ซึ่ง Disruptive Technology เป็นเรื่องที่ทกุคน
ปฏิเสธไม่ไดว้่าเทคโนโลยีมีบทบาทส าคญัที่เขา้มาเปลี่ยนชีวิตความเป็นอยู่ สงัคม การท างาน การท าธุรกิจ 
อย่างที่ไม่เคยเป็นมาก่อน ไม่ว่าจะเป็น Internet, Social Media, Data Analytic, Blockchain และ AI เฉก
เช่นที่เราไดเ้ห็นในรอบ 10 ปีที่ผ่านมา หลาย ๆ ธุรกิจถูก disrupt อย่างรุนแรง และดเูหมือนว่าทางรอดของ
องคก์รนอกเหนือจากการปรบัตวัรบัมือกบัความเปลี่ยนแปลงแลว้ ปัจจยัส าคญัที่สดุก็คือเรื่องของคนนั่นเอง 
  
AI ตัวเปล่ียนวิธีการท างานจากเดิมอย่างสิน้เชิง น าไปสู่การ Reskill....  
Artificial Intelligence หรือ AI ปัญญาประดิษฐ์ที่ไดเ้ขา้มาเปลี่ยนวิธีการท างาน โดยเฉพาะการท าอย่าง
ซ า้ๆ ไปโดยสิน้เชิง เดิมทีมนัเกิดไปแลว้ในวงการการผลิต เช่น การเอาหุ่นยนตม์าใชใ้นสายการประกอบ
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รถยนต ์ซึ่งแต่เดิมตอ้งใชค้นและมีเครื่องทุ่นแรงนิดหน่อย หุ่นยนตห์รือ Automation ถูกน ามาใชใ้น
สายการผลิตใน Real Sector  
 
แต่ในปัจจุบนั ในธรุกิจบรกิารหรือ Function งานที่ท าอะไรซ า้ ๆ เป็น Pattern สามารถเอา Set of Program 
AI มาใชแ้ทนคน ซึ่งท าใหต้น้ทนุที่ต  ่ากว่าชนิดที่ไม่ตอ้งใชเ้วลาคิดในการน ามาใช ้การแข่งขนัเมื่อคู่แข่งใชท้ า
ใหต้น้ทนุต ่าลงมาก สง่ผลใหท้ัง้อตุสาหกรรมตอ้งกระโจนตาม ดงัตวัอย่าง เช่น Call Center ในปัจจบุนัที่ใช้
วิธี Text Messaging โดยคนตอบคือ Bot หรือ Robot ที่สามารถจ า Pattern ค าถามและตอบอย่างรวดเร็ว 
ซึ่ง Program AI จะเรียนรูแ้ละสามารถตอบค าถามแบบเดิมไดเ้มื่อมีการถามซ า้ในครัง้ต่อไป  
 
นอกจากนี ้พวกกระบวนการสมคัรที่ใชแ้บบฟอรม์ต่าง ๆ การอ่านเอกสารต่าง ๆ เพื่อจดัประเภท แมแ้ต่การ
ท างบการเงิน และการท าการวิเคราะหง์บ หรือแมแ้ต่วงการแพทยก์็ไดร้บัผลจากความเปลี่ยนแปลงนีด้ว้ย  
  
ปัญหาใหญ่ที่สดุของการตดัสินใจเอามาใช ้คือคนที่ท าอยู่ เป็นโจทยใ์หญ่มาก ในประเทศไทยมีความ
แตกต่างจากประเทศทางตะวนัตก คือเราไม่ค่อยจะมีการ Lay off กนั เพราะอาจเกิด Moral Hazard ลาม
ไปถึงภาพพจนห์รือ Branding อีกดว้ย ซึ่งการจดัการเรื่องนีต้อ้งเริ่มท าวนันีเ้ด๋ียวนีเ้ป็นภาวะเรง่ด่วน และ
ปรบั Skill หรือทกัษะ ในการท างาน ซึ่งองคก์รตอ้งเขา้ใจและช่วย รวมทัง้เปิดโอกาสใหก้บัพนกังาน ที่ตอ้งใช้
การปรบัตวัหรือความยืดหยุ่นเป็นทกัษะที่ส  าคญัในยุคนี ้แลว้เราจะท าอย่างไร วิธีการอย่างแรกที่ใชก้นัคือ 
 
E-Learning คือเทคโนโลยีขั้นพืน้ฐานในการพัฒนาคน  
ถา้ถามว่า เทคโนโลยกีบัการพฒันาบคุลากรรวมถึงการ Reskill ปรบัทกัษะของทีมงาน Top of Mind มี
อะไรบา้ง ค าตอบแรก ๆ น่าจะเป็น E-Learning นั่นเอง เพราะ Internet, Mobile Phone, 
Tablet และ Notebook ท าให ้E-Learning นัน้เฟ่ืองฟ ูเพราะมนัท าใหก้ารเขา้ถึงนัน้ง่ายมาก เบสิคที่สดุก็หา
ดจูาก YouTube แต่ปัจจบุนันีม้ี Application เฉพาะ เช่น Skill Lane, TBAC, Coursera, edX การเรียน
เป็น Interactive โดยผูเ้รียนสามารถกลบัมาเรียนต่อไดใ้นทกุเวลาที่ตอ้งการ ในระหว่างเดินทางหรือพกัรอ้น 
ก็สามารถใชเ้วลาว่าง Upskill ตวัเองได ้คนทั่วไปสามารถ Subscribe ได ้โดยหลายองคก์รก็ Subscribe ให้
พนกังานและมีการก าหนดเป้าหมายไปเลยว่าในแต่ละปีจะตอ้งเรียนก่ี Course บางแห่งใหอิ้สระภาพใน
การเลือกว่าสามารถเรียนใน Course ที่นอกเหนือไปจากที่ไดต้กลงกบัหวัหนา้ไวแ้ลว้ เพราะ
ใน Application เหลา่นีย้งัมีเรื่องอื่น ๆ ที่นอกเหนือจากเรื่องที่เก่ียวขอ้งกบัการท างานใหเ้ลือกเรียนไดอี้ก
ดว้ย  
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Tech Company แบบแผนของการสร้างนวัตกรรม  
ใน 10 ปีที่ผ่านมาจะเห็นไดว้่าบรษิัทที่มีการเจรญิเติบโตสงูสดุ หนีไม่พน้ Tech Company บรษิัทใหญ่ ๆ 
หรือที่เรียกว่า Tech Giant เช่น Google, Facebook, Amazon, Microsoft เป็นตน้แบบ โดยสิ่งที่โดดเด่น
คือนวตักรรม ซึ่งเป็นกญุแจส าคญัส าหรบัการสรา้งความเจรญิเติบโตใหก้บัองคก์ร เป็นที่มาของการ
ท า Digital Transformation ในทกุอตุสาหกรรม ซึ่งมีการน าเทคโนโลยีมาประยุกตใ์ช ้ 
 
ซึ่งการสรา้งการเปลี่ยนแปลงจะตอ้งมาจากผูบ้รหิารระดบัสงู หรือ Tone at the Top และตอ้งสรา้งความ
เชื่อในการกลา้ที่จะเปลี่ยนแปลงจากบนลงมาถึงคนท างาน ไม่ใช่ท าแค่ใหเ้ป็น Fashion แต่ตอ้งเกิดการ
เปลี่ยนแปลงจากแก่นใน ไม่ใช่มีแต ่Form ไม่มี Substance  
 
การสรา้งนวตักรรมมาจากไหน ค าตอบคือก็ตอ้งมาจากบุคลากรนั่นเอง องคก์รหลายแห่งจึงไปเรียนรู้
จาก Tech Company ขนาดใหญ่ว่าเขามีวิธีการสรา้งนวตักรรมอย่างไร ในช่วง 4-5 ปีที่ผ่านมาผูบ้ริหาร
หลายแห่งไดเ้ดินทางไปดงูาน Tech Giant Company ในประเทศสหรฐัอเมริกา หลายบรษิัทอยู่ใน Bay 
Area หรือ Silicon Valley ในเมือง San Francisco หรือที่เมือง Seattle และ New York City หลายบริษัท
ไดน้ าเอาวิธีการต่าง ๆ  กลบัมาใชใ้นองคก์รของตน  
 
ไม่ว่าจะเป็นรูปแบบในการท างาน รวมถึงการจดัสถานที่ เริ่มตน้จากการสรา้งสภาวะแวดลอ้มใหเ้อือ้ต่อ
ความคิดและการท างาน มีการดดัแปลงอาคารสถานที่เป็นเหมือน Garage บา้ง หอ้งประชมุจดัที่นั่งใน
ลกัษณะที่เป็น Stadium เช่นที่ตกึ KBTG ที่นั่งท างานแบบ Co-Working Space บา้งก็เป็น Hot 
Desk รวมถึงการเปลี่ยนเครื่องมือในการท างาน จะเห็นไดจ้ากจ านวน Desktop Computer ลดลงแต่
จ านวน Notebook, Tablet ต่าง ๆ มีแต่จะเพิ่มขึน้อย่างรวดเรว็  
 
รวมทัง้การสรา้ง Application ในการท างานรวมถึงกระบวนการของ HR การเบิกค่าใชจ้่าย การอนมุติังาน
ต่าง ๆ สามารถท าไดบ้น Mobile Application บนโทรศพัทม์ือถือของพนกังาน ทัง้นีต้อ้งท าควบคู่ไปกบั
มาตรการรกัษาความปลอดภยัของขอ้มลูขององคก์รใหม้ีความรดักมุ ซึ่งในปัจจบุนัมี Tools ต่าง ๆ มากมาย
เช่น Air Watch เมื่อมีผูท้  าโทรศพัทห์าย ศนูย ์Computer สามารถสั่งใหล้บขอ้มลูที่อยู่ในเคร่ืองโทรศพัท์
แบบ Remote Online ไดเ้ลย เป็นตน้  
 
แต่สิ่งที่ส  าคญัที่สดุคือ นายที่เปิดโอกาสใหล้กูนอ้งไดคิ้ด ไดน้ าเสนอ และลงมือท า การสรา้งบรรยากาศให้
อยากลอง ผิดไดแ้ต่ตอ้งเรียนรู ้ซึ่งตรงขา้มกบัการบรหิารคนแบบเดิมคือการสรา้งความหวาดกลวั การ Top 
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Down การตอ้ง Follow รูปแบบเดิม ๆ ในอดีต ซึ่งการเป็นนายตอ้งเขา้ใจก่อนว่า วนันีบ้รบิทมนัเปลี่ยนไป
โดยสิน้เชิง กระบวนการที่เคยน าไปสู่ความส าเรจ็ในอดีตมนัเป็นอดีตไปแลว้ วิธีการเดิม ๆ มนัหมดสมยั
ไป Generation ใหม่อยู่ในภาวะที่ไม่เหมือน Baby Boomer และ Gen X แลว้ แลว้เราจะหากระบวนการที่
เหมาะกบัสภาพการณปั์จจบุนัและ Gen Z และ Millenia ไดอ้ย่างไร....  
 
อย่างแรก.... การสร้างกระบวนการสร้างนวัตกรรม เร่ิมจากกระบวนการในการตั้งโจทยใ์ห้ถูก  
ความคิด Idea Initiative ใหม่ ๆ ไม่ไดเ้กิดขึน้แค่อยู่เฉย ๆ บอกใหล้กูนอ้งไปคิดซิ แต่กระบวนการทาง
ความคิดสิ่งใหม่ ๆ มนัเริ่มจากการตัง้โจทยใ์หม้นัถกูตอ้งเสียก่อน การตัง้โจทยถ์า้มนัผิดมนัเหมือนการติด
กระดมุเม็ดแรกผิด ที่เหลือก็จะผิดหมด และสดุทา้ยก็มาเริ่มตน้ใหม่ แลว้ค าถามคือแลว้มนัเริ่มตน้ยงัไง ท า
ไม่เป็น มนัมีวิธี และ Tech Giant Company ก็เป็นตวัอย่างที่ดี สามารถน าไปใชไ้ดใ้นทุกอตุสาหกรรม 
ตวัอย่างเช่น KBank ไดม้ีความรว่มมือกบั AWS ซึ่งเป็น Tech Giant Company ระดบัโลก ในการน า
แนวคิดการท างานของ AWS มาประยุกตใ์ชภ้ายในธนาคาร เพื่อใหส้ามารถพฒันาผลิตภณัฑใ์หม่ ๆ ที่ตอบ
โจทยล์กูคา้ไดต้รงจดุและรวดเรว็กว่าการพฒันาผลิตภณัฑแ์บบเดิม โดยแนวคิดดงักล่าวมีขัน้ตอนหลกั 
ดงันี ้  
 
1. Customer Discovery เป็นกระบวนการท่ีใชใ้นการเขา้ใจพฤติกรรมและหา Pain Point ของลกูคา้แต่ละ
คน หลงัจากนัน้ก็จะท าการทดสอบกบัลกูคา้รายอ่ืน เพื่อตรวจสอบว่า Pain ดงักลา่วเป็นจรงิหรือไม่ ซึ่ง
กระบวนการนีจ้ะตอ้งท าอย่างต่อเนื่องและรวดเร็ว หากพบว่าไม่ใช่ Pain ที่แทจ้รงิก็จะตอ้งคน้หา Pain ใหม่
ต่อไป  
2. Solutioning & Actualization เป็นการหา Solution ที่ใชแ้ก ้Pain Point ที่เลือกมา ท าการ
สรา้ง Prototype และท าการทดสอบกบัลกูคา้กลุม่เป้าหมายว่า Solution ดงักลา่ว สามารถแกปั้ญหาได้
อย่างแทจ้รงิ  
 
จะเห็นไดว้่าหลกัการของ AWS ดงัที่กลา่วมา มุ่งเนน้เริ่มตน้การพฒันาผลิตภณัฑจ์ากความตอ้งการของ
ลกูคา้เป็นอนัดบัแรก ซึ่งหากบคุลากรของธนาคารหมั่นฝึกฝนและใชห้ลกัการนีอ้ย่างต่อเนื่อง จะท าให้
ธนาคารสามารถมีผลิตภณัฑใ์หม่ ๆ ที่แตกต่างจากผลิตภณัฑเ์ดิมที่มีอยู่ในตลาดไดอ้ย่างแน่นอน โดย
ธนาคารไดเ้ลือกพนกังานรุน่ใหม่มาลองท า Workshop เพื่อใหเ้ป็นตน้แบบของการท างาน เพื่อน าไปขยาย
ผลต่อไปอีก  
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นอกจากนี ้การสรา้งเวทีใหท้ีมงานไดน้ าเสนอ Idea หรือ Initiative ก็เอาแบบวิธีการหา Idea แบบ Fintech  
ที่เรียกว่า Hackathon คือการหา Idea แลว้มาน าเสนอแบบ Pitching โดยมีการอบรมและน าไปลองปฏิบติั
จรงิใหต้ัง้ทีมขา้มหน่วยงานมาแข่งกนั มีรางวลัให ้แลว้ได ้Idea เอาไปใชง้านในองคก์รไดจ้รงิ และพนกังาน
ก็สนกุไปดว้ย นอกจากนีย้งัมีวิธีการแบบ Design Thinking ตน้ต ารบัมาจากมหาวิทยาลยั Stanford อีก
ดว้ย   
Agile วิถีแห่งการ Execution แห่งทศวรรษนี ้ 
ตามที่กล่าวมาในช่วงแรก ๆ แลว้ว่า Agile มาจากพวก Tech Giant อีกนั่นเองในการพฒันา Application  
หรือ Software แต่วิธีท างานแบบ Agile นัน้สามารถน ามาประยกุตใ์ชใ้นการท างานกระบวนการในการ
แกปั้ญหา รวมถึงการพฒันาผลิตภณัฑใ์หม่ๆไดอี้กดว้ย  ดงัที่ คณุศีลวตั สนัติวิสฎัฐ์ รองกรรมการผูจ้ดัการ
อาวโุสธนาคารกสิกรไทยไดก้ลา่วถึงเรื่องนีว้่า 
 
“จากประสบการณ์การท างาน Agile นัน้เราไม่จ าเป็นทีต่อ้งท าใหเ้หมือนเป๊ะ แต่เราสามารถเอามาประยกุต์
ในองคก์รได ้เช่น ทีธ่นาคารกสกิรไทยเรามี K-Agile Way ซึ่งเป็นการผสมผสานการท า Project ในรูป
แบบเดมิมาประยุกตใ์ชร้่วมกบั Agile แบบใหม่ โดยเลือก Project น าร่องทีม่ีขนาดไม่ใหญ่เกินไป เช่น RP 
Proxy แบบ API คือการเชือ่มต่อระบบการยนืยนัตวัตนผ่านระบบ NDID ซึ่งธนาคารกสกิรไทยเป็น
ผูด้ าเนนิการเรื่อง IT Infra Structure Blockchain Node ให ้โดยลูกคา้หรือองคก์รทีต่อ้งการใชก้ารยนืยนั
ตวัตนผา่น Mobile Application  
 
โดยทีก่ารสมคัรบริการต่าง ๆ ไม่ตอ้งเดนิทางมาพบเจา้หนา้ทีถ่่ายส าเนาบตัรประชาชน ลงนามรบัรอง
ส าเนาถูกตอ้ง สามารถด าเนินการแบบ Digital ผา่นโทรศพัทม์ือถอื ลูกคา้หรือองคก์รสามารถมาเชือ่มต่อ
ไดอ้ย่างง่ายดาย โดยการสรา้งมาตรฐานการเชือ่มต่อแบบ API ซึ่งสามารถเชือ่มต่อการบริการไดอ้ย่าง
ง่าย ลดความยุ่งยากและไม่ตอ้งไปลงทนุเอง ปกตหิากท างานแบบ Project Management แบบเดมิ จะใช้
เวลาอย่างนอ้ย 8 เดือนในการท าใหเ้สร็จ แต่ดว้ยวธิีการแบบ Agile เราสามารถท าเสร็จภายในสามเดือน
ครึ่ง และไม่นา่เชือ่ว่าเราท าในช่วง COVID-19 อีกดว้ย นั่นหมายความว่าแทบจะไม่ตอ้งเจอตวักนัจริง เพิ่ง
มาเจอกนัหลงั COVID-19 ในการท า Agile Celebration คอืสรุปปิด Project  
  
ทีต่่างกนัอย่างมากคือ การทีใ่หลู้กนอ้งไดแ้สดงความเหน็ Feedback หรือ Reflection ในการท างานแบบ
ใหม่ เพือ่เอาไปปรบัใน Project หรือ Initiative ต่อไป  จาก Project ดงักล่าวจึงเกิด Agile Agent 
และ Agile Ambassador ขึน้ เพือ่ใหว้ธิีการท างานแบบใหม่เกิดขึน้ในองค์กร นอกจากนี ้ยงัเป็นเวทใีห้
หวัหนา้ทมีระดบักลาง ๆ ไดม้ีโอกาส Present งานใหก้บัผูบ้ริหารระดบัสูง ซึ่งการท างานแบบเดมิจะ
น าเสนอโดย Project Manager ท าใหเ้หน็ดาวดวงใหม่ไดอ้กีดว้ย”  
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เคร่ืองมือใหม่ๆ กุญแจแห่งความส าเร็จของการ Collaboration  
นอกจากอปุกรณใ์นการท างาน พวก Notebook, Tablet และ Mobile Phone แลว้ ยงัมี Tool หรือเครื่องมือ
ใหม่ ๆ เช่น Microsoft Teams ซึ่งดว้ยภาวะ COVID-19 ท าใหเ้กิดคลื่นการ Accelerate การเรง่
กระบวนการท า Digital Transformation เกิดขึน้อย่างรวดเรว็ ในการท างานวนันี ้ไม่มีใครไม่รูจ้กั MS 
Teams, Zoom หรือ Google Meet ที่ทกุคนใชคื้อการประชมุ Online แมแ้ต่ช่วง COVID-19 กบัเพื่อน ๆ 
ตอนค ่าเราก็มี Party แบบ Online บา้นใครบา้นมนัแต่เราก็ไดเ้จอกนัอีกดว้ย จะเห็นไดเ้ลยว่าเทคโนโลยีมนั
เปลี่ยนกระบวนการท างาน การใชช้ีวิต กระบวนทัศน ์ไปอย่างสิน้เชิง หรือแมแ้ต่การประชมุขา้มประเทศก็
กลายเป็นเรื่องธรรมดาไปแลว้ 
  
แต่จรงิ ๆ แลว้ Tool พวกนี ้ไม่ไดม้ีแค่ Online Meeting เท่านัน้ ยงัมี กระดาน Project Management ใน
การท างานรว่มกนั การท า Daily Check in คือทกุวนั 1 ชั่วโมงเจอกนัใหม้าเลา่ความคืบหนา้ละยกประเด็น
ปัญหาขอความช่วยเหลือ และทกุ 2 อาทิตยม์ี Sponsor Check-in ครึง่ชั่วโมงกบัระดบั EVP ท าใหส้ามารถ
ยกประเด็นปัญหาขึน้มาบนแลกเปลี่ยนและปัญหาเหล่านัน้ถกูแกไ้ดอ้ย่างรวดเรว็และเป็นระบบ ซึ่งแต่เดิม
การ Run Project จะประชมุ Steering Committee เดือนละหน เช่น Teams Function ใน Microsoft 
Team ซึ่งมาทดแทนการใช ้Text Messaging ที่เขียน Update แลว้มนัจมไป หาประเด็นไม่เจอและ
ไม่ Organize ไม่ Structure ซึ่ง Function แบบนีใ้น Tech Company และ Consultant Company ชัน้น ามี
การใชก้นัมานานแลว้ สามารถใหท้ีมที่อยู่ต่าง Geography สามารถท างานรว่มกนัไดอ้ย่างเป็นระบบ และ
ดว้ยวิธีการท างานแบบใหม่ ๆ นีน้  าไปสู่การจดัโครงสรา้งองคก์รแบบใหม่...........  
 
การปรับโครงสร้างองคก์รไม่ใช่ค าตอบแรกเสมอ...  
สว่นใหญ่แลว้เมื่อมี Change เกิดขึน้ ผูบ้ริหารสว่นใหญ่จะท าอยู่ 3 ขอ้ หนึ่งคือไปดวู่าเรื่องนัน้ ๆ ควรจะเป็น
ใครท า สองแลว้แผนกนัน้มนัท าไดร้เึปล่า ถา้ไม่ไดไ้ปหาคนมา ขอ้สามคือ Reorganize เลย ปัญหาใหญ่คือ
มีผูบ้รหิารหลายคนคิดว่าการ Reorganization นัน้เป็นการแสดงผลงาน แลว้คณุจะ Reorganization ทกุ
ครัง้ที่มีโจทยใ์หม่เช่นนัน้หรือ ?  
 
ปกติการจดัโครงสรา้งองคก์รนัน้จะเริ่มกนัที่ Mission ขององคก์ร ซึ่งจากอดีตมาถึงปัจจบุนั สว่นใหญ่จะจดั
แบบ Functional เช่น ฝ่ายผลิต ฝ่ายขาย การเงิน ฯลฯ แลว้ะไปดวู่าคนที่เรามีอยู่ในมือนัน้ท าไดไ้หม 
ม ีSkill ไหม แลว้ปรบักลอ่งไปตามคน เพราะปัญหาไม่ไดอ้ยู่ที่ลกูนอ้ง แต่ปัญหาคือการจดัองคก์รของ
หวัหนา้  
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การท างานขา้มสายงานนัน้มีความยุ่งยาก เพราะคนละหน่วยงาน และมี KPI หรือ Score Card หรือ
เปา้หมาย ที่มีความขดัแยง้อย่างสิน้เชิง แต่ปัจจบุนัโลกเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็ คนนัน้หายากและดว้ย
ภาวะ The Great Recession จาก COVID-19 นัน้ท าใหเ้กิดภาวะ “Freeze คน” คือการไม่ใหร้บัคนใหม่เขา้
มาในองคก์ร ดงันัน้จึงตอ้งเป็นว่ามีอะไรก็ตอ้งใช ้ๆ กนัไป ไม่มีใครที่ท างานหรือมีความถนดัทุกอย่างหรอก 
คณุลองถามตวัเองสิ ตวัคณุเองก็ไม่ไดท้ าอะไรเป็นทกุอย่าง จึงตอ้งถามตวัเองทุกวนั วนัละหลาย ๆ ครัง้ว่า 
เราไดช้่วยคนของเรา ไดช้่วยลกูนอ้งของเราใหท้ างานไดดี้ที่สดุหรือยงั  
 
ดงันัน้ การสรา้งกระบวนการในการท างานรว่มกนั จากค าว่า Teamwork มาสู ่Collaboration จรงิ ๆ แลว้
รูปแบบ Organization แบบใหม่ไดเ้ริ่มกลา่วถึงครัง้แรกในหนงัสือ XLR8 Accelerate: Building Strategic 
Agility for a Faster-Moving World เขียนโดยปรมาจารยน์กัคิดคือ Professor John Paul Kotter ซึ่ง
เป็น Professor of Leadership, Emeritus, the Harvard Business School พิมพอ์อกมาเมื่อปี 2557 ได้
กลา่วถึง Organization แบบเดิมคือ Hierarchy คือแบบ Functional มีการรายงานเป็นชัน้ ๆ มาใชแ้บบที่
เรียกว่า Dual Operating System คือ ปกติเป็น Hierarchy แลว้ดงึเอาคนที่เก่ียวขอ้งหรือคนที่มีความ
ช านาญในการแกปั้ญหา การพฒันาผลิตภณัฑ ์มาท างานแบบ Network Organization ซึ่งเป็นรากฐานของ
การท างานแบบ Project Base หรือ Agile นั่นเอง  
 
สรุปคือ รูปแบบการท างานที่มีความยืดหยุ่น ดงึคนที่สามารถท าในการท าเรื่องบางอย่างมาท างาน
ดว้ยกนั นั่นคือรูปแบบการท างานแบบใหม่ในปัจจุบนั และในการท างานของลกูนอ้งนัน้ ผูบ้งัคบับญัชาก็
ตอ้งเขา้ใจดว้ยว่าสภาพจิตใจเป็นอย่างไร ผูบ้รหิารที่ดีตอ้งทราบว่าลกูนอ้งเป็นไงกนับา้ง ไม่ใช่สนใจแต่เรื่อง
งาน ๆ ๆ ๆ อย่างเดียว เพราะการด ารงชีวิตนัน้ประกอบดว้ย 4 สว่น คือ งาน ครอบครวั สงัคม รวมถึงเพื่อน
และตวัเอง ทัง้ 4 สว่นมีความเชื่อมโยงมีผลกระทบซึ่งกนัและกนั การเขา้ใจบริบทชีวิตของลกูนอ้งถือเป็นวิถี
แห่งผูน้  าที่ตอ้งเขา้ใจ แลว้เราจะเขา้ใจบรบิทแห่งชีวิตของลกูนอ้งไดอ้ย่างไร  
 
การเข้าไปมีส่วนร่วมในชีวิตของลูกน้องและผู้คน ไม่ได้ยากอย่างทีค่ิด  
ยคุนีเ้ป็นยุค Social Media การเขา้ไปอยู่ใน Facebook, IG, Twitter รวมทัง้ LinkedIn เป็นวิธีที่ไม่ได้
ยากเย็นอะไร ไดเ้ห็นความเป็นไปของสงัคม การใชช้ีวิตของผูค้น ที่ส  าคญัคือความเป็นอยู่ของลกูนอ้งและ
พนกังาน อารมณค์วามรูส้กึว่าเกิดอะไรขึน้ การได ้Engage ท าไดไ้ม่ยาก มนัเรว็กว่า กวา้งกว่า เขา้ถึงได้
มากกว่าการเจอตวัเป็น ๆ  
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ซึ่งการเจอตวัในสถานที่ท างาน เราจะเห็นดา้นเดียว การสรา้งความเป็นกนัเองก็สามารถสรา้งผ่าน Social 
Media ซึ่งน าไปสูค่วามไวว้างใจหรือ Trust อีกดา้นหนึ่งลกูนอ้งก็ไดเ้รียนรูว้่าหวัหนา้หรือผูน้  าใชช้ีวิต
อย่างไร เป็นการเรียนรูน้ิสยัซึ่งกนัและกนั การเป็น Thought Leader ก็สามารถท าผ่าน Social Media อีก
ดว้ย เป็นการสรา้งความเชื่อมั่นว่าลกูนอ้งสามารถฝากความกา้วหนา้ ฝากอนาคตไวก้บัเราได ้  
 
กลา่วโดยสรุปไดว้่า การปรบัเรื่องการพฒันาคน รวมถึงวิธีการท างาน วิธีการใชช้ีวิต ในปัจจบุนัไดเ้ปลี่ยนไป
โดยสิน้เชิง การเป็นหวัหนา้คนจึงงตอ้งปรบัตวั ตอ้งตามใหท้นั ตอ้งยืดหยุ่น เพื่อใหท้ัง้ชีวิต 1 ชีวิตมี
ความกา้วหนา้ และน าไปสู่ความกา้วหนา้ของบคุลากร น าไปสูค่วามกา้วหนา้ขององคก์ร ลกูนอ้งโต เราก็โต
ไปดว้ย เทคโนโลยีในปัจจุบนัยากที่จะปฏิเสธไดว้่าเป็นสิ่งที่เปลี่ยนโลกไป แลว้ยงัมี COVID-19 มาอีกท าให้
เกิดการเรง่กระบวนการอย่างไม่เคยเป็นมาก่อน อีกทัง้สภาวะ The Great Recession ท าใหท้กุคน ทกุ
หน่วยงาน ทกุบรษิัท ตอ้งปรบัตวัถา้ไม่อยากถูกทิง้ไวข้า้งหลงั  

 

4) การวางแผนในยุค VUCA 

การวางแผน 

การวางแผนถือว่าเป็นหนึ่งในเคร่ืองมือดา้นการจดัการที่ไดร้บัการยอมรบัว่ามีประโยชน ์
ช่วยใหอ้งคก์รสามารถเห็นแนวทางที่น าไปสูเ่ปา้หมายไดอ้ย่างเป็นรูปธรรม ไม่ว่าจะเป็นการวางแผนใน 
ระดบัองคก์ร (Corporate) ธุรกิจ (Business) หนา้ที่ (Function) โครงการ (Project) หรือแมแ้ต่ระดบับุคคล 
ดงันัน้ จึงเป็นเรื่องปกติที่เราจะพบเห็นกิจกรรมที่เก่ียวกบัการท าแผนมากมายโดยเฉพาะองคก์รที่มีระบบ 
การจดัการท่ีดี ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการก าหนดวิสยัทศัน ์เปา้หมาย แผนงาน งบประมาณ ตวัชีว้ดั ฯลฯ 
ซึ่งบางองคก์รถึงกบัมีหน่วยงานที่ท าเรื่องการวางแผนโดยเฉพาะ  

การวางแผนถา้ท าไดอ้ย่างถูกวิธีจะมีประโยชนม์ากมาย เช่นท าใหเ้ห็นทางเลือกใหม่ๆ (Option generation) 
เห็นขอ้จ ากดั (Constraint) เห็นความเสี่ยง (Risk) ท าใหเ้กิดการจดัสรรทรพัยากรที่มีอยู่อย่างจ ากดั 
เพื่อการบรรลเุปา้หมายอย่างมีประสิทธิภาพ อีกทัง้ การวางแผนยงัสามารถท าใหใ้หเ้กิดการมีสว่นรว่ม 
ความเป็นเจา้ของงาน เมื่อผูท้ี่ตอ้งรบัผิดชอบงานมีส่วนร่วมในกระบวนการและถา้มีการท าแผนงานแบบ 
ขา้มสายงาน ก็จะเป็นการลดไซโลไปไดใ้นตวั 

ยุค VUCA 
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การวางแผนใหม้ีความแม่นย าจ าเป็นตอ้งมีการคาดการณอ์นาคตที่แม่นย า ซึ่งเป็นสิ่งที่เป็นไปได ้
ในช่วงหลายสิบปีที่ผ่านมา ดา้นขอ้มลูในอดีต หลกัสถิติ และความเขา้ใจในปัจจยัต่างๆ 
ของระบบที่เก่ียวขอ้งแต่ในช่วงไม่ก่ีปีที่ผ่านมาสภาพดงักลา่วไดเ้ปลี่ยนแปลงไปสูส่ภาพแวดลอ้มที่เรียกกนั 
โดยย่อว่า VUCA  

โดย VUCA เป็นค าย่อของ 

Volatility ความผนัผวน ธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงแบบต่อเนื่อง ในทิศทางที่แปรผนั 

Uncertainty ความไม่แน่นอน คาดการณไ์ดย้าก ไม่แม่นย า มีเรื่องที่คาดไม่ถึงหรือโอกาสเกิดนอ้ยเกิดขึน้ 

Complexity ความซบัซอ้นของปัจจยัต่าง ๆ ที่มีความเชื่อมโยงกนัมากขึน้ จนไม่สามารถบอกเหตขุอง
เหตกุารณต่์าง ๆ หรือคาดการณผ์ลได ้

Ambiguity ความก ากวมอนัเกิดมาจากสถานการณใ์หม่ที่ไม่เคยเกิดขึน้มาก่อน จนท าใหป้ระเมินไดย้าก 

การเกิดขึน้ของสภาพ VUCA ท าใหก้ารวางแผนเป็นไปไดย้ากกว่าในอดีต 
ทัง้การเพิ่มขึน้ของตวัแปรที่เป็นปัจจยัขบัเคลื่อน (Driver) รวมไปถึงตวัแปรใหม่ๆ ที่ไม่คุน้เคยมีมาก่อน  

แต่อย่างไรก็ดีคงปฏิเสธไม่ไดว้่าการวางแผนจึงกลายเป็นเรื่องที่มีความจ าเป็นมากขึน้ เพื่อใหอ้งคก์รถูก 
ขบัเคลื่อนไปสูท่ิศทางที่ถกูตอ้ง โดยมาการใชท้รพัยากรอย่างมีประสิทธิภาพ ถึงแมว้่าการวางแผนจะมี 
ความซบัซอ้นขึน้ตามแนวทางของ Scenario Planning ก็ตาม 

Planning Horizon 

การวางแผนเริ่มที่เปา้หมายซึ่งตอ้งมาพรอ้มกบัเวลา ดงันัน้ค าถามแรกก็คือเราควรมองไปไกลแค่ไหน 
ส าหรบัแผนระยะยาว ซึ่งค าตอบในอดีตในโลกยุคก่อน VUCA มกัจะแนะน าที่ 3-5 ปี (Kaplan and 
Norton, 2008) ซึ่งในความเป็นจรงิอาจขึน้อยู่กบั Industry lifecycle ที่แต่ต่างกนั เช่นวงจรการตดัสินใจ 
พฒันา จนถึงเปิดใชข้องธุรกิจศนูยก์ารคา้อาจใชเ้วลา มาก กว่าธุรกิจขนมขบเคีย้ว จึงจ าเป็นตอ้งมอง Time 
Horizon ที่มากกว่า 

อย่างไรก็ดีสภาพแวดลอ้มแบบ VUCA สง่ผลใหห้ลายองคก์รมอง Time Horizon ที่สัน้ลงดว้ยเหตผุลที่ว่า 
ไม่สามารถคาดการณอ์นาคตไดอ้ย่างแม่นย าเหมือนในอดีต อย่างไรก็ดีงานวิจยัของ McKinsey 
ไดพ้บว่าองคก์รที่มี Time Horizon ของการวางแผนยาวกว่าจะมีผลการประกอบการณท์ี่ดีกว่า (McKinsey, 
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2017) ดงันัน้แมจ้ะไม่มีขอ้สรุปที่ตายตวัเรื่องระยะเวลาที่เหมาะสม แต่การก าหนดใหย้าวกว่าความสามารถ 
ในการคาดการณท์ี่แม่นย าจะท าใหอ้งคก์รสามารถมีจินตนาการในการสรา้งอนาคตที่ตอ้งการขึน้มาได้ 

 

แผนระยะส้ันและแผนระยะยาว 

องคก์รควรมีแผนระยะยาวเพื่อเป็นแนวทางในการท างานตาม Time Horizon ที่เหมาะสมกบัอตุสาหกรรม 
แต่เนื่องจากสภาพแวดลอ้มแบบ VUCA จึงพงึระลกึไวว้่าแผนที่มีอยู่จะตอ้งสามารถปรบัเปลี่ยน 
ใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มที่เปลี่ยนแปลงไปรวมถึงขอ้มลูใหม่ที่ประกฎตวัขึน้ตามเวลา อีกทัง้ควรมี Scenario 
ที่พิจารณามากกว่าเพียงหนึ่ง Scenario  

จรงิอยู่ที่ว่า Scenario จากนัน้จึงก าหนดแผนระยะกลางและระยะสัน้ ซึ่งโดยแผนระยะสัน้มกัจะเป็นแผน 
หนึ่งปี และเป็นแผนที่จะถกูน าไปจดัสรรทรพัยากร และมีการติดตามอย่างใกลช้ิด ตามสมมติุฐานที่ว่าถา้ 
แผนระยะสัน้ประสบความส าเรจ็ ก็จะเป็นกา้วที่ส  าคญัในการบรรลเุปา้หมายระยะยาว  

อนึ่งการเตรียมคนเพื่อความส าเรจ็ในระยะยาว ควรถูกพิจารณาในแผนงานดว้ยเพราะเป็นงาน 
ที่ตอ้งใชเ้วลาเตรียมการนานเพื่อที่จะไดส้ามารถ Execute Strategy ไดเ้มื่อถึงเวลาอนัควร 

อ้างอิง 
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5) บทเรียนราคาแพงในการพัฒนาคน 

ดว้ยสถานการณท์ี่เปลี่ยนแปลงไปของโลกในปัจจบุนัที่มีความซบัซอ้นเปราะบางมากย่ิงขึน้ ความไม่
แน่นอนและความเปลี่ยนแปลงในหลาย ๆ ดา้น เป็นสิ่งที่แทบทกุองคก์รตอ้งรบัมืออย่างหลีกเลี่ยงไม่ได ้ดงัที่
จะสะทอ้นไดช้ดัจากแนวคิดเรื่อง VUCA (Volatility, Uncertainty, Complexity และ Ambiguity) องคก์ร
สว่นใหญ่พบกบัปัญหาการโยกยา้ยหรือลาออกของพนกังานในระดบั Middle Management หรือผูบ้รหิาร
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ระดบัสงูที่ตนเป็นผูส้รา้งขึน้มา ทัง้ ๆ ที่องคก์รไดล้งทนุดว้ยทรพัยากรจ านวนไม่นอ้ยในการหลอ่หลอมและ
พฒันาพนกังานเหลา่นี ้โดยหวงัว่าพนกังานเหล่านีจ้ะมาเป็นผูข้บัเคลื่อนองคก์รในอนาคตได ้ 

หลาย ๆ องคก์รไดว้างแนวทางในการรบัมือกบัปัญหาเหลา่นี ้ดว้ยการสรา้งวฒันธรรมหรือค่านิยมองคก์ร 
สภาพแวดลอ้มในการท างานและ Ecosystem ต่าง ๆ ที่ท าใหพ้นกังานมีความรูส้กึเหมือนกบัการใชช้ีวิตอยู่
ในบา้นหลงัที่สอง นอกจากนี ้ยงัมีการกระตุน้ใหพ้นกังานมีแรงบนัดาลใจในการท างาน มีการก าหนด
ค่าตอบแทนที่เหมาะสม และสรา้ง Career Path ที่สามารถมองเห็นเสน้ทางในการเติบโตไดอ้ย่างชดัเจน  

บางองคก์รมีการเปิดโอกาสในการใหพ้นกังานเปลี่ยนงานขา้มสายงานหรือเปลี่ยนบริษัทภายใตส้งักดัของ
องคก์รได ้ในประเด็นนี ้ผูบ้ริหารระดบัสงูขององคก์รที่ไดไ้ปศกึษาไดม้องว่าองคก์รตอ้งใจกวา้ง และคิดว่า
การพฒันาคนเป็นหนา้ที่ที่ท าเพื่อสรา้งคนที่ดีใหก้บัสงัคม คนที่จะอยู่กบัองคก์รได้ก็ขึน้อยู่กบัว่าองคก์ร
มองเห็นคณุค่าในตวัคนเหล่านัน้อย่างไร และพนกังานก็มีความรูส้กึและเขา้ใจเช่นเดียวกนัว่าตวัเขามี
คณุค่าและสามารถ Contribute ใหก้บัองคก์รได ้

บทเรียนราคาแพงประเด็นส าคญัที่ไดร้บัการสะทอ้นจากผูบ้รหิารในองคก์รที่ไดไ้ปศกึษาในครัง้นี ้คือ 
พนกังานไม่สามารถปรบัตวัใหส้อดคลอ้งกบัวฒันธรรมหรือค่านิยมขององคก์รได ้โดยเฉพาะการที่ได้
ผูบ้รหิารระดบัสงูที่ขาดคณุธรรม หลงตวัเอง สรา้งความแตกแยก หรือการแต่งตัง้ผูบ้ริหารที่ขาด
ความสามารถ ไม่มีภาวะผูน้  า ไม่มีความรอบคอบ ซึ่งในประเด็นนีเ้ป็นปัญหาที่หลาย ๆ องคก์รประสบพบ
เจอ   

 

6) ประโยคทองจากผู้บริหารองคก์ร 

“เราไม่เคยอยู่นิ่งเลย ไม่เคยมีปีไหนทีท่ าแลว้อยู่ตวั เราตอ้งคดิใหม่ท าใหม่ตลอดเวลา ดว้ยการพยายาม

โฟกสัทีพ่นกังาน ว่าอะไรเป็นประสบการณ์ทีม่ีคณุค่ากบัเขา”  

(คณุศรณัยา เทยีนถาวร ประธานเจา้หนา้ทีฝ่่ายทรพัยากรบคุคล บริษัท เอไอเอ ประเทศไทย จ ากดั) 

 

“หลายคนพอเก่งมากก็ไป ใครไดค้นของเราไปถือว่าโชคดีมาก เพราะเราเทรนใหห้มดแลว้ เราพูดเสมอว่า 
เราเทรนคนเก่งแลว้เขาไป ดีกว่าเราไม่เทรนแลว้องค์กรเราจะเตม็ไปดว้ยคนไม่เก่ง พอไม่เก่งมนัก็ไม่ไปไหน 
ผมถามว่า อนัไหนนา่กลวักว่ากนั” 
(ดร.ชวพล จริยาวิโรจน ์ผูจ้ดัการประจ าประเทศไทย บริษัท อะเมซอน เวบ็ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) 
จ ากดั) 
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“ผมมองว่ามนัคือเครื่องมือสรา้งกรอบใหค้นท างาน เราเนน้เรื่องขยนั ซื่อสตัย์ อดทน แลว้ถา้เราเป็น
องค์กรทีเ่ทรดดิง้ คนคา้ขายก็ตอ้งรูจ้ริงในสินคา้ ตอ้งรอบคอบเวลาท าเอกสาร ตอ้งสือ่สารลูกคา้ได ้
แกป้ัญหาลูกคา้ได ้หรือเราวางต าแหน่งว่าเราเป็นองค์กรนวตักรรม คนของเราก็ตอ้งมีความคิด
สรา้งสรรค์ ตอ้งคิดนอกกรอบ เราจะอยู่ร่วมกนั คนของเราก็ตอ้งมี Unity ใหเ้กียรติกนั สามคัคีกนั” 
(คุณสรุพงษ์ สาเรชพนัธุ์ ผูก่้อตัง้ บริษัท บิ๊กไพศาล โปรเจค จ ากดั) 

 

“สิ่งทีผ่มวางแผนไว ้คือเรือ่งของกระบวนการสรา้งวฒันธรรมองคก์ร สิ่งหนึ่งทีต่อ้งใหค้วามส าคญัก็คือ เรา
ตอ้งปรบัเปลีย่นจาก Distributor Mindset ไปเป็น Investor Mindset คอื องค์กรจะท าอะไรก็ได ้ขอใหรู้ว่้า
ทกุอย่างทีท่ ามนัคุม้ค่าการลงทนุ ทีผ่า่นมาเราอาจจะไม่ไดค้ิดถงึก าไรในเชิงการลงทนุมากนกั” 
(ดร.ปกรณ์ อาภาพนัธุ์ ผูอ้  านวยการ GISTDA) 

“ผมบริหารงานแบบ เซอร์ อเลก็ซ์ เฟอร์กูสนั ไม่งอ้ โรนลัด์โด ้ไม่งอ้ เดวิด เบคแฮม เพราะเชือ่ว่าถา้เรา
ออกแบบระบบไวด้ ีเราจะใส่ใครลงไปก็ได ้แต่ถา้ปล่อยใหอ้งคก์รมีซุปเปอร์สตาร์เมือ่ไร ระบบพงัทนัที” 
(คณุเกรียงไกร กาญจนะโภคิน ประธานเจา้หนา้ทีบ่ริหาร บริษัท อนิเดก็ซ์ ครีเอทฟี วลิเลจ จ ากดั 
(มหาชน)) 

“ผมคดิเสมอว่าการเปลีย่นแปลงเชิงโครงสรา้ง ไม่ว่าจะเรื่องวฒันธรรมองคก์ร หรือเรื่องอะไรก็ตาม มนัตอ้ง
เร่ิมจากตวัเราเองก่อนเสมอ ผมดูตวัอย่างจากการทีส่องพระองคท่์าน (พระบาทสมเดจ็พระเจา้อยู่หวัรชักาล
ที ่9 และสมเดจ็ย่า)  ไม่เคยตัง้โต๊ะแถลงข่าวว่า คนดีคอือะไร การท างานทีด่ที าอย่างไร ทัง้สองพระองคจ์ะ
แสดงใหป้ระชาชนเหน็ดว้ยการ ‘พาท า’  ผมจึงเชือ่ว่า การสรา้งองคก์ร สรา้งวฒันธรรม ไม่ไดเ้กิดจากคอร์ส
เทรนนิ่งหรือมีใครมาบอก แต่มนัตอ้งเกิดจากการปฏิบตัิตวัของพวกเราทกุคน” 
(หม่อมหลวงดิศปนดัดา ดิศกล ุประธานเจา้หนา้ทีบ่ริหาร มูลนธิิแม่ฟา้หลวงฯ) 

“เราตอ้ง Transform ทัง้คนและองคก์รไปดว้ยกนั ขณะเดียวกนัก็ตอ้งการให ้Agile มากขึน้ Efficiency 
สูงขึน้ Productivity ดขีึน้ คือตอ้งออกแบบองค์กรใหไ้ม่ว่าโลกจะล่มสลายอย่างไรกีร่อบ ก็ตอ้งท างานได้
อย่างมีประสทิธิภาพ ระบบทกุอย่างตอ้งเชือ่มโยงกนัหมด” 
(ดร.คงกระพนั อนิทรแจง้ ประเจา้หนา้ทีบ่ริหาร บริษัท พทีที ีโกลบอล เคมิคอล จ ากดั (มหาชน)) 

“เราก็ม ีWeekly Meeting, Monthly Meeting ของเราประชมุกนัค่อนขา้งดเุดอืด ถา้เขาตอบการบา้นไม่ได ้
แปลว่าคณุตอบตวัเองไม่ไดว่้าวนันีท้  าอะไร เอาจริง ๆ ผมไม่ไดซ้ีเรียสว่างานมีปัญหา แต่คณุตอ้งอธิบายได้
ว่าปัญหามาจากไหน เกิดเพราะอะไร แกท้ีต่รงไหน ถา้เด็กใหม่ตอบแบบนีไ้ด ้ผมถือว่าจบ การทีเ่ขามีวธิีคดิ
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ในการตอบทีด่ี ทีถู่กตอ้ง ผมถอืว่าเป็นคนทีอ่ยู่ในข่ายทีจ่ะพฒันาต่อได ้ถือว่าผา่นมาตรฐานของเรา” 
(คณุวรีพลน ์เตชะผาสกุสนัติ ประธานเจา้หนา้ทีบ่ริหาร บริษัท สกลุฎ์ซี อนิโนเวชั่น จ ากดั) 

“ปัจจุบนัเรามีพนกังานประมาณ 3,400 คน ทีส่หพฒันฯ์ จะใหค้นออกกรณีเดียวคอืการทจุริต คณุบญุชยั
พูดตลอดเวลาว่า ‘ผมไม่เหมือนบริษัทฝรั่ง ผมเป็นนกัสะสมรถ เป็นช่างซ่อมรถ ซือ้โรลสรอยซ์มาคนันงึท าไป
แกไ้ป 20 ปี คนไหนไม่ดผีมไม่ไล่ออก ผมจะพยายามแกท้กุอย่างใหเ้ขาเป็นคนด ีเป็นประโยชน์กบัตวัเขา
และสงัคมสว่นรวมจนได’้ นั่นคอืวธิีคิดทีผู่บ้ริหารเราเชือ่ว่า ‘ทกุคนพฒันาได”้  
(คณุผาสขุ รกัษาวงศ์ รองประธานกรรมการบริหาร บริษัท สหพฒันพบูิล จ ากดั (มหาชน)) 

“เรือ่ง Boss Issue กบั Fair Treatment เป็นสองเรือ่งหลกัทีถ่า้ท าไม่ดจีะท าใหค้นลาออกมาก เพราะถงึแม้
บริษัทจะมีสวสัดกิารชัน้ดี มีเงนิเดอืนมากมายแค่ไหน แต่หากพนกังานท างานไม่มีความสขุก็เปล่า
ประโยชน์ และปัญหาการลาออกของพนกังานมกัมาจาก “เจา้นาย” ซึ่งผูน้  ายคุใหม่จ าเป็นมากทีจ่ะตอ้งมี
ทกัษะในการบริหารคน สรา้งทกัษะในการฟังลูกนอ้ง ยิ่งท างานกบัคนรุ่นใหม่ ยิ่งตอ้งปรบัตวั” 
(คณุอรรถพงศ ์สถติมโนธรรม กรรมการผูจ้ดัการ บริษัท ปนูซีเมนตไ์ทย (ท่าหลวง) จ ากดั) 

“สยามพวิรรธนเ์ป็นองค์กรทีท่ าใหเ้รารูส้ึกว่า เราท างานดว้ยความภาคภูมิใจ พีพู่ดกบันอ้ง ๆ ตลอดเวลาว่า 
นีค่อืบริษัทของคนไทย ทีม่ีเป้าหมายทีจ่ะตอ้งท าเพือ่ประเทศชาต ิคนของพีจ่ะรูส้กึฮึกเหมิ เพราะมนัมีทีม่าที่
ไป เราผา่นรอ้นผา่นหนาวมาดว้ยกนั คนของเราอายงุานเก่าสดุ 42 ปีบา้ง 35 ปีบา้ง อยู่กนัดว้ยความ
จงรกัภกัด ีไม่ใช่กบัใครคนใดคนหนึ่ง แต่คอืเป้ารวมว่าเราเป็นสว่นหนึ่งทีท่  าเพือ่ร่วมกนัสรา้งชือ่เสยีงทีด่งีาม 
และเป็นฟันเฟืองในการขบัเคลือ่นเศรษฐกิจของประเทศ” 
(คณุนราทพิย ์รตัตประดิษฐ์ รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่อาวโุส บริษัท สยามพวิรรธน ์จ ากดั) 

“ไม่ว่าจะเป็นธุรกิจเอกชน หรือเป็นสถาบนัการศกึษา ต่างก็มีจุดมุ่งหมายทีต่อ้งท าใหบ้รรล ุแต่ความ
แตกต่างคือ มหาวทิยาลยัตอ้งบรรลเุรือ่งการพฒันาคน ตอ้งผลติผลงานทางวชิาการ และตอ้งเป็นแหล่ง
ความรูท้ีเ่ป็นประโยชน์ ความรูน้ัน้ไม่ควรจะตกกบัคนทีเ่ขา้ไปศกึษาเท่านัน้ แต่ตอ้งใหป้ระโยชน์กบั
ประชาชนดว้ย รวมทัง้เป็นองคก์รทีม่ีกระบวนการสรา้งคนใหม้ีวฒันธรรม เพราะสว่นประกอบของความ
เป็นคนทีส่มบูรณ ์ตอ้งมีทัง้ความรูแ้ละวฒันธรรม” 
(ศาสตราจารย ์ดร.วจิิตร ศรีสอา้น นายกสภามหาวทิยาลยัเทคโนโลยสีรุนารี) 

“ผมถูกฝึกมาใหค้ดิทกุอย่างจบในกระดาษใบเดียว จะโครงการแสนลา้นอะไรก็จบไดใ้นแผน่เดยีว ตอนทีผ่ม
เป็นคนสรา้งโตโยตา้ชวัร์ ก็เอา เป้าหมาย วตัถุประสงค์ วิธีท างาน สรุปใหเ้หน็ทกุอย่างในใบเดียว เพราะโต
โยตา้จะเนน้ Visualization คอืเนน้การมองเหน็กระบวนการตัง้แต่ตน้จรดปลาย” 
(คณุสรุศกัดิ ์สทุองวนั รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ บริษัท โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จ ากดั) 


