
 

 

  
 

B4-203 บริหารคนอยางไรใหองคกรย่ังยืน  

บวรนนัท ทองกัลยา รองกรรมการผูจัดการบริษัทนํ้าตาลมิตรผลจํากัด 

 Session วาดวยคนครับ สวัสดีครับ  เอะ ไมมีเสียงตอบรับเลยครับ สวัสดีครับ (สวัสดีครบั/คะ)  trick

ของผมไมมีอะไร วันน้ีเปน session ของคน ผมจะพยายามเช็คฟอรมพวกเรานิดหนอยเทาน้ันเองนะครับวา

พวกเรามีความเขาใจเรื่องคนมากนอยขนาดไหนกอนที่จะเขาสูเน้ือหา ซึง่เปนเรื่องของการแชร case ใหฟง 

เพราะวาเราอยูคนละบริบทกัน แตอาจจะสามารถ apply ได  

 เมื่อสักครูน้ีเปนการใช theory ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับพวกเราเล็กๆ  เล็กๆ จริงๆ  ผมไม

แนใจวาพวกเราในหองน้ีทานไหนสนใจเรื่อง theory ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แลวผานตา theory ของ 

Gallop บาง  เขาบอกวาคนเรา อุแวออกมาปุบ จะมีพรสวรรคติดตัวมาอยางนอยหาเรื่อง  ถาเปนภาษาการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรเขาเรียกวา strength-based competency แบบบานๆ เลยเขาเรยีกวาจุด

แข็ง  มนุษยจะโตมาพรอมจุดแข็งอยางนอยหาเรื่อง  ทานเคยต้ังคําถามกับตัวเองหรือไมวาอะไรคือจุดแข็งของ

แตละคนในหองน้ี เคยต้ังคําถามไหมครับ  คาํถามน้ีเปนคําถามสําคัญและเปนคําถามเปลี่ยนชีวิต  ถาเมื่อไรก็

ตามแต ไมวาเอกชนหรือรัฐ ไมวาใครก็ตาม ถารูวาอะไรคือจุดแข็งของตัวเอง อะไรที่ทานตองการ ทานก็

สามารถทําได   

 บานเราคําถามแบบน้ีไมใชเรื่องงาย เหตุผลเพราะวาการเรียนรูของเรา การเรียนการสอนมันเปน 

memory school มันไมใช thinking school ไมงายเลย   

 ผมเกริ่นมายืดยาวเพ่ือจะบอกกับทานวาผมมีพรสวรรคอยางนอยหาเรื่อง หน่ึงในน้ันทานเช่ือหรือไมวา

ผมเปนคนที่ประสาทหูไวตอชวง generation คนมากๆ ทีเดียว  แลวผมสามารถออกแบบสื่อการเรียนรูใหตรง

กับ generation ไดเลย  พวกเรารูใชไหมครบัในเวลาน้ีเวลาบริหารคนในองคกรเราจะเผชิญกับคน 3 Gen มี 

Gen อะไรบาง? Baby Boom, X, Y  เช่ือหรือไมวาผมรูคาเฉลี่ยของ Generation ในหองน้ี แคฟง sound 

check แปบเดียว ผมรูทันทีเลยวาอายุเฉลี่ยของคนในหองน้ีประมาณเทาไร 
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 สวัสดีครับ (สวัสดีคะ)  ขออีกทีครับ สวัสดีครับ  เขาบอกวาบุคลากรสาธารณสุข ทานจะฉลาด ลอง

อานหัวผมหนอย ทานลองเอาวาตอนน้ีผมกําลังคิดวาผมกําลังเจอกับคนรุนไหน Gen ไหนครับ  ชางกลาพูด 

Gen Y นะนะครับ Why not นะสิครับ  Why not น่ีวงอะไรนะครับ ออ Why Not Seven ใครรูจัก Why 

Not Seven ผมรูชวงคุณที่แทจริงแลว  ถึงผมจะหัวสีขาวแบบน้ี ตอไปน้ีสรรพนามที่ผมจะเรียกกับพวกคุณ ผม

จะเรียกวา “พวกเรา” พวกเราคือเรารุนเดียวกัน โอไมโอ โอครับ ทานตองโอ     

ผมอยากใหบรรยากาศวันน้ีเปนแบบ 2-way ผมมีกฎกติกาใหแชรอยูแค 2-3 ขอ  ทานลองเดาใจวา

บริบทของวันน้ี ผมอยากใหบรรยากาศเปนแบบไหน ใน 3 brand 3 product น้ี  อ๋ือ ใครบอกวา Nokia  บาง

คนบอก Samsung  แหมมีบางคนพก Nokia 3310 รูนะ รุนเรากันนะ อยาเปน Nokia ก็แลวกันนะครบั ตามๆ 

ผมหนอยก็แลวกัน บริบทผมเปนเอกชน  เปนอะไรก็ได คุณอยาเปน Nokia ก็แลวกัน  คุณจะเปน Apple ก็ดี  

เมื่อกี้ใครอยากเปน Samsung ยกมือนิดหน่ึงใครตะโกนอยากเปน Samsung  ชีวิตจะลอกเขาอยางเดียวเลย

หรือ  OK ภาษาการเรียนรูเขาเรียก C & D: Copy & Development, incremental change  

กฎกติกาสองขอ ขอแรก ผมใหทานทําอะไรทานก็ตองทํา โอไมโอ ทานตองโอสิครับ  มาตรา 44 อยูใน

หองน้ี ไมคนะครับ ขอสอง ผมถามอะไรทาน ทานก็ตอบๆ ผมเถอะ  เรามีเวลาไมยาว ประมาณช่ัวโมงกวาๆ 

เทาน้ัน  topic วันน้ี เรื่องของการบริหารคนใหย่ังยืน เปน topic ที่สําคญัของธุรกิจเอกชนจริงๆ 

 ขออนุญาตถาม ถาใครเช่ือ ทานยกมือ  ผมจะขอดูฐานความคิด (philosophy) กอนทีจ่ะเรียนรูลึกลง

ไปเรื่อยๆ  ขอแรก ในหองน้ีใครที่เช่ือวามนุษยเปนทรพัยากรที่มีคามากที่สุด ใครเช่ือบางครับ เช่ือ เยี่ยม คน

คือ the greatest asset ไดคนดี คุณสามารถเปลี่ยนองคกรไดนะ เรื่องน้ีเรื่องจริง  ทุกธุรกิจในเมืองไทย SME 

2 ลานกวารายกลายเปน professional organization อยูใน listed company กุญแจสําคัญไมใชเงินอยาง

เดียว อยางบริษัทของผมเองจะไปขยายธุรกิจ คําถามสําคัญคือคนมีไหม  ถาไมมีคน ตอใหคุณมีเงินทุนขนาด

ไหน คุณไปตอไมได  องคกรที่เปน professional อยูใน listed company ลวนแตมีจุด breakthrough ที่

สําคัญคือหาคนที่ใชใหเจอ 

 เวลานึกถึง CP ก็จะนึกถึงมืออาชีพเขามา เวลานึกถึงชินคอรปสมัยกอน คุณนึกถึงใคร ที่ผมถามคือมอื

อาชีพ  ทุกองคกรจะมีจุดเปลี่ยนคือใครที่เปนคนที่ใชแลวองคกรหาคนคนน้ีเจอ ถาเปนเถาแกหาคนน้ีเจอ 

breakthrough ธุรกิจเลย  เวลานึกถึงชินคอรป พวกเราจําไดไหมครับวาสํานักงานใหญที่แรกของชินคอรปอยู

ที่ไหน เกงครับ อยูแถวๆ ศรียานราชวัตร  จุดเปลี่ยนที่สําคญัของชินคอรปคือเขาไดคนคนหน่ึงเขามา แลวธุรกิจ 

breakthrough เลย จากรอยลานเปนพันเปนหมื่นเปนแสนเลย  กลายเปนบริษัทที่ชวงเวลาหน่ึงใครๆ ก็อยาก

เขามารวมงาน  คนน้ันคือใครครับ ตอนน้ีไปเปนที่ปรึกษาของชางแลว  ช่ืออะไรครับ  พอไดคุณบุญคล ีปลั่งศิริ 

อดีต CEO ของชินคอรป น่ันคือคนที่ทําใหธุรกิจน้ี breakthrough  

ในธุรกิจที่เปน family ผมเองอยูในธุรกิจที่ base family แตเปนธุรกิจที่ใหญหนอย ประมาณแสนลาน  

ประเด็นก็คือหาคนที่ใชใหเจอ 

ขอที่สอง พฤติกรรมทุกชนิดมีสาเหตุ เช่ือหรือไมเช่ือ 
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ขอที่สาม บุคคลทุกคนยอมมีศักด์ิศร ีใครเช่ือยกมือครับ ใครที่ยกมือน่ันหมายถึงนัยวาทานจะ treat 

คนดวยความเทาเทียมกัน ดวยการใหเกียรติ ใหโอกาส ซึง่กันและกัน แลวเด๋ียวจะเปนที่มาวา case study 

ของมิตรผลเรามีวิธีในการบริหารคนอยางไรบาง  

ขอที่สี่ มนุษยมีความแตกตางกัน ใครเช่ือครับ เย่ียมมาก  ไมจําเปนตองเหมือนเรา มองจุดแข็งดีกวา 

หาจุดรวม สงวนความตาง  

ขอสุดทาย ตัวน้ีสําคัญจริงๆ มนุษยทุกคนมีศักยภาพ ใครเช่ือครับ  เวลาเราจะเช่ืออะไร อยาแคดวน

เช่ือ จะตองเขาใจนัยความหมายดวย ผมเช่ือวาคนที่เขามาในหองน้ีทุกคนอยากจะรูวาในมุมของอีกบริบทหน่ึง

มีวิธีในการบริหารคนอยางไรบาง เพราะเราเช่ือวาคนมีศักยภาพ  คําถามที่สําคัญกค็ือศกัยภาพคืออะไร ถาถาม

ทุกทานในหองน้ี ใครตอบไดบางวาศักยภาพคืออะไร  (ผูฟงตอบ ศักยภาพคือความสามารถที่อยูในตัวของคน

คนน้ัน) มีอยางอ่ืนไหม  ศักยภาพคืออะไรในภาษาของการบริหารคน  

ในเชิงการบริหารจัดการเรื่องคน school of thought ในเรื่องของ potential มีเยอะ มีหลายคาย 

แตคายหน่ึงที่ผมใชมาตลอด ในธุรกิจเอกชน คนที่จะขึ้นที่สงูไดจะตองผาน process การประเมินศักยภาพ  

ลาสุดผมเพ่ิงลงนามจางที่ปรึกษามาต้ัง assessment center แคประเมินศักยภาพของคนคนหน่ึงตอหัว ลอง

เดาสิวาจายเทาไร เกือบหาแสนบาทตอคน  น่ีคือการประเมิน เพราะอะไร  เพราะสวนสําคัญมันพลาดไมได 

อยากรูวาเลือกคนมาก็คือคนที่ใชจริงๆ เขามี gap ตรงไหนและจะ develop อยางไรบาง  น่ีคือความหมาย

สําคัญของศักยภาพ   

นัยของผม ศักยภาพหมายถึงความสามารถที่พัฒนาไดในอนาคต ถาพูดภาษาแบบพ้ืนๆ แบบ

ประกวด The Star เวลาเขารอบเขาจะใชคําพูดวา “คุณไดไปตอ” มนุษยทุกคนมีศักยภาพ หมายความวาคุณ

ไปไดไกลกวาความสามารถทีคุ่ณเองคิดไวเสียดวยซ้ําไป  หลายครั้งสิ่งที่เปนตัวสะทอนในดานศักยภาพของ

มนุษยก็คือ คณุเคยต้ังคําถามกับตัวเราเองหรือไมวาเรามาไดขนาดน้ีเลยหรือ เรามาไดขนาดน้ีเลยหรือในจุดที่

เรามีอยู จุดที่เราเปนอยู น่ีคือตัวสะทอน   

ในเชิงของบริบทในการบริหารจัดการองคกร ความทาทายอยางย่ิงคือจะทําอยางไรใหเขาสามารถ

เติบโตไดตามศักยภาพ  องคกรที่เกงหรือไมเกง หัวใจสําคัญคือทําอยางไรใหมนุษยไปไดไกลเกินขดีจํากัด

ของตัวเอง  ผมเองเคยต้ังคําถามวา คนเราเกงเร็ว/เกงชามันขึ้นกับอะไร  (ผูฟงตอบ โอกาส อายุ ความมั่นใจ)   

ผมเลา profile ใหฟงนะ กอนมาอยูที่มิตรผล ผมเคยอยูที ่SCG มากอน อยูมา 18 ป ตําแหนงสุดทาย

เขาใหเปน Head of SCG Academy ดูแลศูนยฝกอบรมทั้งหมด  อยูปูนมา 18 ปแลวออกไปทํา consult ทุก

วันน้ีเวลาขับรถผานปูนซีเมนตไทยแถวบางซื่อ ผมยกมือไหวทุกครั้ง  คนขับรถเวลาเห็นผมทํากิริยาแบบน้ันเขา

ถามวาอาจารยยกมือไหวอะไร  ผมก็จะบอกวาน่ีคือที่ที่มบุีญคุณในชีวิตผม น่ีคือที่ที่มบุีญคุณมากๆ  ที่พูดมา

ทั้งหมดน่ี  พวกเราเคยต้ังคําถามไหมคนเราเกงเร็ว/เกงชา ขึ้นกับอะไร 

(ผูฟงตอบ self-motivation) ผมจะบอกวา motivation อยางเดียวไมพอ ตัวเองมี motivate มี 

inner drive อยางเดียวไมพอ  ability without opportunity is nothing  เกงขนาดไหน inner drive 
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ขนาดไหน แตคุณไมมีโอกาสก็สูญเปลา  ผมใชทฤษฎีการพัฒนาศักยภาพมนุษย 3+1 ตัวเองใฝรู eager to 

learn อยางเดียวไมพอ ตองมีสามองคประกอบที่เปนองคประกอบสําคัญที่เอ้ือ อยางแรกคือคุณอยูองคกร

แบบไหน จบปริญญาตรีมาเหมือนกัน ผมไปอยู SCG ผมโชคดีมากๆ  development system เขาดีมาก ดี

จริงๆ ถาผมไปอยูจีฉอย ผมคงไมมีโอกาสแบบน้ี  สมัยน้ันแทบจะเรียกวาบังคับใหเรียนเลย ระดับน้ีจะตองเรียน

น่ี มีบังคับวา man-day ตอคนตอปตองเทาไร  บางทีมันเปนเรื่องของโอกาส ถาอยูในองคกรที่ดี ศักยภาพของ

มนุษยก็เติบโตได  วันน้ีมาฟงเพ่ืออะไร ผมก็เช่ือวาหลายทานในที่น้ีเปนเบอรหน่ึงขององคกรที่ทานอยู ผมเช่ือ

วาทานต้ังใจวาจะทําใหองคกรของทานเปน development system ที่ดี  จะกลับไปสรางอยางไรใหองคกรที่

เราอยูไดช่ือวาเปนองคกรที่คนมาอยูแลวเกงขึ้น  ตัวช้ีวัดที่วาเปนองคกรดีหรือไมดี วัดไมยาก วันแรกที่เขากับ

วันที่ออกของคุณเปนอยางไรบาง  ถาวันแรกที่เขากับวันที่ออกมีความรูความสามารถเทากัน เผลอๆ วันที่

ออกมา สมองลีบลง แตมือ lecture เร็วขึ้น  ผมทาทายทานในฐานะที่เปนเบอรหน่ึงหรือกําลังจะขึ้นไป ทานจะ

ทําใหม ีdevelopment system ที่ดีไดอยางไรบาง  ขอแรก เกงเร็วเกงชา ขึ้นกับองคกร 

ขอที่สอง เกงเร็วเกงชาขึ้นกับอะไร ใครในหองน้ีเคยไดยิน theory 70/20/10 development 

approach บาง  คนเราเติบโตตามโจทยที่เจอในชีวิต คนเราจะเกงหรือไมเกงไมไดเกี่ยวกับประสบการณ ถา

แตละปเจอกับโจทยที่ complicate มากขึ้น ภาษา development approach เขาใช 70/20/10 70% คือ 

job assign, project assign เจองานที่ทาทาย  รูปแบบของแผนพัฒนาขีดความสามารถของคน ในระยะหลัง

องคกรเอกชนสวนใหญจะใช model 70/20/10  เวลาดู IDP เขาพยายามทําให 70% เปนเรื่อง project 

assign หรือ job assign  อีก 20% เปนเรื่องที่สามที่ทําใหคนเกงเร็วเกงชา เมื่อสักครูน้ีผมบอกไปแลววาเปน

เรื่องขององคกร เรื่องงาน เรื่องที่สามคืออะไรครับ เดาใจหนอย 

เรื่องที่สามเปนเรื่องคนเปนนาย ถามนุษยโชคดีเจอนายดี  ภาษา 70/20/10 น่ี 20 คือการโคชจาก

นาย  พยายามวางสัดสวนเคมีในแผนพัฒนาวานายตองลงมาโคชเอง  ชวงหลังคําวาโคชน่ีฮิตมาก ไปในวงการ

ไหนมีแตคําวาโคชเต็มไปหมดเลย money coach, life coach, business coach, performance coach, 

condo coach ดีไมมี ตุกตาลูกเทพโคช  มนัเปนกระแสจริงๆ วาคนเปนนายตองโคช  อีก 10% ที่เหลือเปน

เรื่องของ training program ในบริษัท วาจะวางรูปแบบตัว content การเรียนรูอยางไรบาง 

เรื่องการบริหารคนใหยั่งยืน พวกเรารูไหมวาถามองในมิติของ function ต้ังแตรับคนเขา จนกระทั่ง

คนออกจากงาน เรื่องไหนเปนเรื่องที่สาํคญัที่สุดของการบริหารคน  คาํตอบน้ีอยาไปคิดวาตองเปน HR จึงจะ

ตอบได คนเปนนายอยางพวกเราใครก็ตอบได ทานลองเดาใจผมหนอย เรื่องไหนสําคัญที่สุดในการบรหิารคน  

ผมใบใหก็ได ในการบริหารคนในองคกร ใหดูหาเรื่องสําคัญ (1) how to recruit top talent เลือกคนที่มีขีด

ความสามารถสูงๆ  (2) how to retain จะรักษาคนอยางไร จะ engage อยางไร  (3) how to develop 

อยูแลวตองเกงขึ้น จะ develop เขาอยางไร  (4) how to motivate people จะ motivate อยางไร จะใช

รางวัล การยกยอง ใช compensate อะไร อยางไรบาง ทําใหคนมแีรงจูงใจในการทํางาน  (5) how to make 

people serve organization target ทําอยางไรใหคนตอบโจทยองคกรใหได ทํางานแลวตอบใหไดวาเขา 

contribute ใหกับองคกรอยางไรบาง   
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การบริหารคน ณ วันน้ีมีอยู 5 บริบท พวกเราคิดวาเรื่องไหนสําคัญทีสุ่ด ใชวิธียกมือแลวกัน  ใครคิดวา

เปนเรื่องแรก การหาคน  ใครคิดวาเปนเรื่องที่สอง retain รักษาใหอยูนานๆ อยูจนเกษียณเลย  ใครคิดวาเปน

เรื่องที่สาม develop พัฒนา  ใครคิดวาเปนเรื่องที่สี่ motivate สรางแรงจูงใจ  ใครคดิวาเปนเรื่องที่หา 

people serve organization target  เยี่ยม  ใครไมคิดอะไรเลย   

ยํ้า การบริหารคนใหย่ังยืน จดุเริ่มตนของการบริหารคนที่สําคัญทีสุ่ด จากประสบการณของตัวเอง

ลวนๆ ผมมีความเช่ือลึกๆ วาเรื่องแรกคือเรื่องสําคัญที่สุด  ตอใหองคกรไมมีระบบอะไรเลย poor system แต

ถาเจอคนที่ใช เขาไปสรางทุกอยางใหเกิดขึ้นได  ผมเองบอกไดเลยวาผมก็เจอกับเรื่องน้ี ธุรกิจของผมตอนทํา 

consult ปหน่ึงว่ิงอยูประมาณ 6-7 ลาน แตวันดีคืนดีพอไดนองคนหน่ึงเขามาอยูในทีม double digit growth 

เลย  น่ีคือตัวอยางเล็กๆ  เพราะฉะน้ัน ย้ําวาการเลือกคนคือหัวใจสําคญัของการบรหิารคนใหยั่งยนื  กลับกัน

ในหลายองคกร พลาดเรื่องน้ี พลาดเรื่องน้ีต้ังแตแรก แลวสิง่ที่กลายเปนผลตามมาคือองคกรไปไมรอด  องคกร

ไมมีชีวิต สิ่งทีท่ําใหองคกรมีชีวิตคือมนุษย  คนเปนแบบไหนองคกรก็เปนแบบนั้น   

หลายองคกรมองเรื่องการบริหารคนแบบมกังาย เพราะไมไดใหความสาํคัญกับการเลอืกคน  ผมพูด

เรื่องหน่ึงที่สะทอนใจในสังคมไทย ในฐานะเปน HR ปญหาเรื่องของการบริหารคนที่ทําใหองคกรไมยั่งยืน  ผม

ยก case หน่ึงนะครับ ในองคกรเราพูดถึง case study เรื่องการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่องคกรอยูในขาลง 

อยางเห็นไดชัด ถอยลงไปเรื่อยๆ  สิ่งที่เปนปญหาหลายเรื่องเราก็รูอยูวาจะแกอยางไร แตมันแกไมได 

สังคมไทยเปนสังคมอะไร ชวยตอบหนอยเร็ว   สังคมไทยเปนสังคมอุปถัมภ เห็นดวยกับทาน  เด็กเสน

เด็กฝากเปนสิ่งที่ตองเผชิญ แตทําไมหลายองคกรเขาจึงตองต้ังเกณฑเรื่องเกรดเฉลี่ย  บางครั้งโดนคนโวยวายวา 

discriminate ทําใหคนไมเทาเทียมกัน ไมแฟรน่ี คนเกรด 2.1, 2.2 ประสบความสําเร็จ achievement ในการ

ทํางานก็ถมไป  ทําไมคุณตองเอามา 2.7 บางองคกร 3.0 บางองคกรใสเรื่อง TOEIC เขาไปดวย ตอง 550 ขึ้น

ไป  บางองคกรใสเขาไป 700 มีเกณฑหนอย  เหตุผลเพราะอะไร ผมเองเคยทํางานที่ปูนมากอน ตอนทํางานที่

ปูน ปูนมีหลักการขอหน่ึงในการ recruit คนวาเกรดเฉลี่ยตองไมตํ่ากวา 2.7 หามตํ่ากวาเด็ดขาด  ถาเมื่อไรจะ

รับคนที่ตํ่ากวา 2.7 ตองเอาเขาบอรดอยางเดียว  ที่ทําเกณฑแบบน้ีนัยกค็ือกันเด็กฝาก ถาจะเจอขอเสนอที่

ปฏิเสธไมได ก็ขอให... เกรดเฉลี่ยวัดอะไรครับ อยางนอยวัดความรับผิดชอบครับ  ถาเมื่อไรที่เจอเรื่องที่ปฏิเสธ

ไมไดตามบริบทของสังคมไทย อยางนอยขอใหเด็กคนน้ีรับผิดชอบเปนฐานก็ยังดีครับ  เกรดเฉลี่ยที่ไมเยอะ

อาจจะมีผลจากอะไร ตัวเองไมมี self-discipline ในตัวเองมากพอ  น่ีคือเรื่องสําคัญ  

เชนเดียวกันครับ พอเขามาในองคกร มันก็ไมงาย  ในหองน้ีใครมลีูกนองบาง ใครไมมีลกูนองเลย ใคร

ไมรูตัวเองเลยวาจะอยูตรงไหน  ใครที่มลีูกนอง ทานเองเลือกลูกนองไดไหม ผมใหทานเลือกไดก็แลวกัน ถา

เลือกไดอยากไดแบบไหน  เกง รับผิดขอบ ดี ขยัน  คุณอยากไดแบบน้ีหรือ ออ ผมก็อยากได แตชีวิตจริงคุณจะ

ไดไอเน่ีย  หลายครั้งการ recruit มันก็ไม work  สิ่งที่ challenge คุณตอไปก็คือ ถาคุณได average หรือตํ่า

กวา average มา คุณจะทําใหเขา beyond ไดอยางไร  การเรียนรูเรื่องพวกน้ีมันคือเรื่องของการบริหารคนให

ย่ังยืนถาคุณมีเทคนิคที่ดี   
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Shared Case 

กลุมมิตรผล ปจจุบันครบ 60 ป ปลายปน้ี ความยากและความทาทายในการบริหารคนก็คือเราต้ัง

คําถามกับตัวเองวาเราจะทําอยางไรใหองคกรเราเปนองคกรอมตะ build to last  องคกร 60 ปก็เกษียณแลว

ใชไหม จะทําอยางไรให 100 ในบานเราองคกร 100 ปไมเยอะ  หัวใจคือเรื่องของการบริหารคน หกสบิปผาน

มาเงยหนามามอง โอโฮทําไมองคกรมันขยายไปขนาดน้ี   

ในเมืองไทย เราเปนที่หน่ืง เราไมไดทํานํ้าตาลอยางเดียว เราเปนผูผลิต ethanol ที่ใหญที่สุด ทําไฟฟา 

มี particle board  ขยายไปที่จีน 6 โรงงาน เปนผูผลิตนํ้าตาลรายใหญอันดับสองในประเทศจีน  ที่

ออสเตรเลียเปนอันดับสาม  ลาวก็มี  ในระดับโลก ranking เราอยูในอันดับที่สี่ของโลก  ความยากและความ

ทาทายก็คือจะทําอยางไรใหเราเปน global player ผานการบริหารคน  ตรงน้ีก็เปนหัวใจสําคญั เปน 

philosophy เปนเรื่องของ policy  

(อธิบายภาพ) ตรงน้ีนโยบายชัดเจนมากวาจะมุงมั่นพัฒนาบุคลากรใหมคีวามรูความสามารถและใสใจ

กับสิ่งแวดลอม น่ีเปนเรื่อง philosophy เช่ือมั่นในเรื่องคุณคาของคน  สวนตัวน้ีผมจะเรียนวาเปนเรื่องของ 

strategic theme วาที่มิตรผลเราใหความสําคัญกับเรื่องอะไรบาง  ยํ้าครับวาเราตองการใหคนเปนสิ่งที่ทําให

องคกรมีขีดความสามารถสูง  ขณะเดียวกัน ในเรื่องการพัฒนาตัวคน การเตรียมความพรอมเรื่องคน เรื่อง

สําคัญอีกเรื่องหน่ึงคือ succession management เรื่องของการเตรียมคนรุนตอๆ ไป  บางครั้งเรามองใกล

เกินไป แตคําถามสําคัญก็คือ once เมื่อเราไมอยู เราอยากเห็นองคกรเปนอยางไร  พฤติกรรมใหสอดคลองกับ

วัฒนธรรมเด๋ียวผมจะพูดเยอะครับ  เรื่องของ engage คนในองคกร เริอ่งของการพัฒนาขีดความสามารถ อัน

น้ีเปนเรื่อง strategic theme 

ผมจะใหดูเร็วๆ วาแกนหรือกลยุทธในเรื่องการพัฒนาคนมีอะไรบาง  การบริหารคนใหยัง่ยืนจะมี

เครื่องมือตัวหน่ึง เรานาจะคุนกับคําวาวัฒนธรรมองคกร  เขาใจวาในหองน้ีหลายคนอยูในองคกรที่มกีาร 

declare culture ที่ชัดเจน ประกาศวัฒนธรรมองคกรที่ชัดเจน  ถามคนไมยกมือดีกวา วัฒนธรรมองคกรคือ

อะไร 

วัฒนธรรมองคกรกับคานิยม ที่มิตรผลใหความสําคัญกับเรือ่งน้ี เปน first priority ในเรือ่งการบริหาร

คน  ถาเมื่อไรก็ตามแตในเรื่องการ recruit หรือแมแตในชวง probation ถา culture ไม fit ไมผานครับ  ทํา

เรื่องของ culture-based interview ชัดเจนเลย  ถาไม fit ก็ไมผานต้ังแตดานแรก 

วัฒนธรรมกับคานิยม คืออะไร ชวยหนอยครับ  ตัวน้ีเปนแกน ทานตองเขาใจนิยามมันกอน  ที่มิตรผล

เรามี culture 5 เรื่อง เปนเรื่องสําคัญที่พนักงานตองมีต้ังแตแรกเขา trustworthiness จริงใจเช่ือถือได, 

excellent มุงมั่นความเปนเลิศ, innovation นวตกรรม, integrity สําคัญทีสุ่ด, care & accountability ใส

ใจรับผิดชอบตอสังคม  เปนหาเรื่องที่สําคัญ  คําถามที่ทาทายคือจะสราง culture ไดอยางไร  จะบอกวาเกง

กับดีดวยเปนเรื่องสําคัญ  culture คือตัวที่สะทอนวาเขาดีไหม  เกงเปนสิ่งที่ทุกองคกรปรารถนาอยูแลว   
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ผมขอถามพวกเราในหองน้ี เวลาอยากจะไดคนรวมงาน ระหวางคนเกงกับคนดี ทานจะเลือกใคร  

บังคับทานตองเลือก ใครเลือกคนเกง ใครเลือกคนดี  ทําไมเลือกคนดี ดีพัฒนาใหเกงไดไหม มันก็ได  ถาใชสูตร

ของ CP ทานธนินทรก็บอกวาถาเกงแตไมดี ก็คือสินทรัพยของตัวเอง บางครั้งมีโอกาสโกยไดก็โกยเขาไป  แต

ถาเกงดวยดีดวยคือ greatest asset ทรัพยสินอันมีคาย่ิงขององคกร  ทําอยางไรใหองคกรย่ังยืนดวยคนเกง

และคนดี  จะสรางอยางไร  

(อธิบายภาพ) ที่มิตรผล เรื่องน้ีเปนเรื่องที่สําคัญ เราใช model น้ีในการ cultivate ปลกูฝงเขาไป ไม

วาจะเปนคนใหม คนเกา จะฝงใหเปน culture  วิธีการปลูกฝงทําอยางไร  แคบอกหรอื declare พอไหม มัน

ไมพอ  จริงๆ แลวอะไรคือหัวใจสําคัญของการปลูกฝง culture ในองคกรที่กําลังจะสรางหรือมีอยูแลว  หลาย

องคกรมีไปอยางน้ันเอง จุดพลุแลวก็จบ วัน declare, kick off ผานไป 21 วัน จบแลว ลืมแลว ที่เหลอืเปน 

banner, poster ติดขางฝาเทาน้ันเอง  หัวใจของการบรหิารคนใหยั่งยนืผาน culture ทําอยางไร จะทํา

อยางไรใหคน cultivate ทําอยางไรใหเปนสวนหนึ่งในชวิีต 

ผมเลา trick ของการ cultivate culture ของคนนิดหน่ึง  ผมเองเปนมนุษยที่มีพฤติกรรมแปลกหรือ

เปลาไมรู  ในหองน้ีมีใครมีนิสยัแบบผมบาง ไมวาอะไรจะหลุดจากตัวผม จะเปนเศษกระดาษเล็กๆ ตอใหใคร

เห็นหรือไมเห็นก็ตามแต ผมจะเก็บทุกครั้ง แลวผมกห็าถังขยะทิ้ง ถาไมมกี็ยัดใสกระเปาไวกอน  ใครเปนอยาง

ผมบางยกมือขึ้น  นารัก   

ที่ผมกลายเปนคนอยางน้ี เพราะเหตุการณครั้งหน่ึงในชีวิตของผม เหตุการณน้ีทําใหผมประทับใจ ผาน

มานานมากแลวผมยังจําได  สมัยผมเรียนปริญญาตรี ผมตองไปขึ้นรถเมลแถวเทเวศน ตอนน้ันประมาณบาย

สามโมง ผมไปรอรถเมลที่หนาโรงเรียนอนุบาลละอออุทิศ แถวๆ ราชภัฏสวนดุสิต  ก็มีเด็กนักเรียนอนุบาลมา 

ผมก็รอรถเมลอยู กําลังจะลวงกระเปาเตรียมคารถเมล เผอิญต๋ัวรถเมลทีอ่ยูในกระเปาหลุดออกมา มนัก็หลนลง

กับพ้ืน  ถาเปนพวกเราเก็บไหม ใครเก็บยกมือ นารักมาก  ผมไมเก็บ จะเก็บทําไม ช้ินกระต๊ิด เสียเวลา  เช่ือ

ไหมครับ ผานสักระยะหน่ึง มีเด็กคนหน่ึงสังเกตผม พอระยะหน่ืงก็ช้ีมาที่ผมเลย  “พวกเราๆ คนทิ้งขยะแลวไม

เก็บ ครูเพ่ิงสอนวาเปนคนไมดี”  เด็กอนุบาลครับ เด็กผูชายอวนๆ ผมจําหนาไดดี  พวกเราคิดวาผมจะขึ้น

รถเมลสายอะไรครับ สาย 12 ที่คิดไว สายไหนก็ได มากอนขึ้นกอนเลย  อาย วันน้ันเปนวันที่มัน cultivate คือ

ฝงเลย ฝงใจวาชีวิตผมไมทิ้งขยะเลยทั้งชีวิต 

วิธีปลูกฝง จะทําใหการบริหารคนย่ังยืนและเปนคนดี คุณตองปลูกฝง culture ใหได  เวลาการปลูกฝง

ทําอยางไรครับ (อธิบายภาพ) ในน้ีมีหลายแบบ ต้ังแตการ recruit หาคนที่ใช ถาไมใชก็อยาเพ่ิงเอามา มัน 

conflict เปลาๆ  เขากท็ุกขเราก็ทุกข  เรื่องการประเมินผลอยากเห็นคนเปนแบบไหน ก็ใสเง่ือนไขการประเมิน

เปนแบบน้ัน  หรือจะใชวิธีสือ่สารรอยแปดพันเกาก็วาไป สื่อใหคนเขาใจวา culture คืออะไร  แตเรื่องพวกน้ี

ไม high impact หรอก  พวกเราคิดวาเรื่องไหนในวงกลมสีๆ training, workforce, role model, 

recruitment policy ตางๆ นาๆ เหลาน้ี เรื่องไหนมีผลมากที่สุดในการสราง culture   
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ใครวา role model ครับ ยกมือเลยครับ ถาทานจะสรางขอใหทานเปนตัวแทนที่ดี  ทาน commit 

แลวนะครับวาทานจะเปนตนแบบที่ดี  คนทีเ่ปน leader ตอง walk the talk พูดอยางไรตองทําอยางน้ัน 

สําคัญจริงๆ  เราใชกรอบพวกน้ีต้ังแตเรื่องการพัฒนาผูบริหารใหเปนตนแบบ พัฒนาใหเขาเขาใจ ตระหนัก 

รณรงคสงเสรมิใหเปนสวนหน่ึงในชีวิตไปเลย  ทีส่ําคัญก็คอืทําให culture มันเปนของเขา ใหเขามสีวนรวมใน

การเปลี่ยนตางๆ  แลวอีกเรื่องหน่ึงที่สําคัญคือระบบการบริหารคนตองเช่ือมโยงกัน เรื่องการสรรหา การ

ประเมินผล  แมแตเรื่องการประเมินศักยภาพของคนที่จะมาเปน manager ถาประเมินตัวน้ีแลวมี gap สูงก็ไม 

promote  เราใช culture ประเมิน attribute ประเมินคุณลักษณะ  ซื้อ Harrison Interview เอา trait มา 

match กับ culture แลวประเมินออกมาเปน score ไดเลยผูบริหารที่กาํลังถูกประเมินอยูตอนน้ี culture ตัว

ไหนสีแดง สีเขยีว รูไดเลย score ตัวไหนตํ่า  ตํ่าบางทีก็อาจจะชะลอไวกอน ขอ counseling ขอโคชกอน   

(อธิบายภาพ) อันน้ีก็จะเปนตัวอยาง ใหดูบรรยากาศ เยอะแยะไปหมดเลย  ดูภาพก็รูวาองคกรผม

หนาตานาจะเปน Gen ไหน  มีกิจกรรมเยอะมาก  พยายามดึงนายเขามา  culture talk นัยก็คือถาเมื่อไร

นายพูด คนเปนนายคนพูดแลวไมทําตาม ความไวเน้ือเช่ือใจก็เสียไป  มี culture survey ดวย  survey ถึง

ขนาดวารูเลยวาแตละ unit ม ีscore สูงตํ่าดําขาวอยางไร ละเอียดยิบเลย 

เรื่องที่สอง เครื่องมือในการบริหารคนที่จะทําใหองคกรยั่งยืน  ไมแนใจวาพวกเราในหองน้ีคุนกับ

เรื่องน้ีไหม ที่มติรผลเราใหความสําคัญกับการพัฒนาขีดความสามารถของคนมากๆ  มติรผลเปนองคกรแรกๆ 

ในเมืองไทยที่เรา implement ระบบ 70/20/10  70% คือการเรียนรูจากประสบการณโดยตรง จาก project 

assign  20% เปนเรื่องของการโคช  10% เปนเรื่องของการเรียนรูในระบบปกติ training plan ประจําปเปน

อยางไร  IDP เราจะใหกับนํ้าหนักเรื่อง project assign มากที่สุด  นอกจากจะใช model 70/20/10 แลว เรา

พยายามปรับจาก training ใหมาเปน learning  

เวลาพูดถึงเรื่องการพัฒนาคนจะมีคําคุนๆ อยูสามคํา (1) education การศึกษา (2) train ฝกอบรม 

(3) development การพัฒนา  สามคําน้ีเหมือนกันหรือตางกันอยางไร  จริงๆ แลวทัง้สามคําเปนเรื่องของการ

พัฒนาความรูความสามารถทั้งสิ้น แตจุด focus ไมเหมือนกัน  education จุด focus คือตัวคณุเอง ไมไดมี

ใครสอนเรื่องการทํางาน แตสอนใหคุณคิดเปน  ถาเปน training จะ focus ที่ตัวเนื้องาน  ถาเมื่อไรเปนเรื่อง 

development จะ focus ที่องคกรวาทิศทางจะไปทิศทางไหน   

ที่มิตรผลเราใช concept ของ learning  เวลาพูดถึง learning organization องคกรแหงการเรียนรู  

ที่มิตรผลในชวงสองสามปหลัง งบประมาณในเรื่องการฝกอบรมเปลี่ยนแปลงลดลงอยางเห็นไดชัด แคเปลี่ยน 

concept จาก training ไปเปน learning แลวคนไปไดไกลและเร็วกวาเดิม  เวลาพูดถึง learning 

organization มันจะมีกูร ูบิดา เจาพอของคนที่ใชคําน้ี แลวทําใหคําน้ีมกีารใชกันอยางแพรหลาย คนน้ีคือใคร 

Peter Senge ใชครับ เขาจะมาเมืองไทย 29-30 มิถุนายนน้ี ทางสมาคมการจัดการงานบุคคลแหง

ประเทศไทยเชิญ Peter Senge ตัวเปนๆ มา  ที่มิตรผลใช model ของเขา copy มาเลย แลวมัน high 

impact จริงๆ  จะเลาใหฟงวามัน high impact อยางไร 
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สมาคมจัดการจะเชิญมาวันที่ 29-30 มิถุนายนที่จะถึงน้ี แลวคุณจะไดลงลึก  ผมเอามาแคบางสวน

เทาน้ันยังได high impact ขนาดน้ี  เวลาพูดถึง learning organization จะนึกถึง 5 principles, 5 

disciplines, 5 หลักการ (1) mental model การเปลีย่นกรอบความคิด (2) personal mastery ทํา

อยางไรใหรูลึกรูจริงในเรื่องน้ัน (3) shared vision วางวิสัยทัศนในการเรียนรู (4) team learning (5) 

systematic thinking คิดอยางเปนระบบจะใชวิธีการอยางไร เราใชวิธีการพวกน้ี apply เขาไปในการเรียนรู

ของคน แลวคนเปลี่ยนไดจริงๆ 

project น้ีเราใชช่ือวา “CE มิตรผล”  คําวา C คือ constructionism การเรียนรูแบบบูรณาการ 

คือตอยอดกันไปเรื่อยๆ ไมใชเรียนแลวจบแลวเริ่มตนใหมตลอดเวลา  คําวา E คือ empowerment เปน

โครงการที่ใหพนักงานไดปลดปลอยศักยภาพของเขาเอง  อยากจะทําอะไร CEO/MD จะสนับสนุนเต็มที่เลย  

เราใชช่ือวา “Learning Camp CE มิตรผล”  วิธีการเรียนรูในโปรแกรมน้ีจะมี 3 part หลัก  

อันแรกคือ Learn to Unlearn เรียนรูวาตัวเองไมรูอะไรหรอก อยาไปคิดอะไรมากมาย อยาทําตัว

เปนนํ้าเต็มแกว พยายามเรียนรูวาเราเปนแกวนํ้าที่วางๆ  ปรัชญาเซ็นบอกวาคนสามคนเดินมา หน่ึงคนที่เดินมา

จะเปนครูของทานเสมอ  คนเราเปนครูเปนศิษยกันคนละเรื่อง โงกับฉลาดกันคนละเรื่อง อยาคิดวาเราเปน

ดอกเตอร เกงกวาเขาทั้งหมด  จริงๆ ไมใช โลกทุกวันน้ีขอมูลมันเยอะจนเราเกงกันคนละเรื่อง ไมไดเกงหมด  

ผมเจอกับตัวเองเรื่อง learn to unlearn มัน classic มากทําใหไดเรียนรูวาคนเรามันโงกันคนละเรื่อง ฉลาด

กันคนละเรื่อง   

เมื่อประมาณ 4-5 เดือนที่แลวไปนวดแผนโบราณ ระหวางที่น่ังรออยูหมอก็บอกวา 15 นาทีเฮีย รอ

กอน  ผมก็รอ ระหวางที่รอไมรูจะทําอะไรก็เอา Tablet มาเลน Angry Bird มันเปนเกมสคนแก  เช่ือไหม ผม

ละอายใจตัวเองมาก ผมเปนคนที่เลนเกมสไมเปน แลวผมติดดาน 15 มาหลายเดือนแลว คือมีเวลาก็ควักดาน 

15 มาเลน เลนเทาไรก็ไมผานสักที  ระหวางที่ผมหยิบ Tablet มาเลน Angry Bird รอ ก็มีลูกหมอนวดแผน

โบราณ เด็กอายุประมาณ 4-5 ขวบมาสังเกตผมเลน แลวก็สะกิดผม “ลงุๆ ผมขอเลนดวย” เราผูใหญใจดีก็ตอง

ใหเด็กเลน  เช่ือไหมครับ ผมสง Angry Bird ดาน 15 ใหเด็กเลน  พอเด็กหยิบไปปุบ เลนปบ แปบเดียวผาน

เลย เลนครั้งเดียวผาน ผมเลนมาเดือนกวาๆ ไมผาน  เหตุผลเพราะอะไร พอดีดปุบ ลูกระเบิดที่อยูกลางอากาศ 

เพ่ิงรูวาพอแตะกลางอากาศแลวแตกออกเปนสายๆ  ผมไมรูแตเด็กรู แตะแปบเดียวก็ผานแลว  ทําใหรูวาคนเรา

น่ีโงกันคนละเรื่อง ฉลาดกันคนละเรื่องจริงๆ   

ยกตัวอยางการเรียนรูที่จะ smart มากสําหรับคนที่เปนผูบริหารหรือคนที่เปนนาย บางครั้งการไมรู

บางก็เปนเสนห จริงๆ ครับ ไมตองฉลาดทุกเรื่อง  ถาเปนภาษาโคชก็เรียกวา coaching by question รู

คําตอบอยูแลวแตอยาไป guide มาก ไมตองใหคําตอบเพ่ือใหเปนตัวของตัวเอง  เสนหของ learn to unlearn 

คุณตองแกลงโงใหเปน  เทคนิคน้ีผมชอบ ชวง 3-4 ปหลัง ในการบริหารจัดการเรื่องคนผมใชมาตลอดเลย  จน

ทุกวันน้ีโงจริงๆ ไปแลว (หัวเราะ) คือถามอยูน่ันแหละ นองคงเบ่ือ 
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อันที่สอง Learn How to Learn ในโปรแกรมน้ีจะถายทอดวิธีการหรือแลกเปลี่ยนกันเพ่ือเรียนรู

วิธีการที่จะเรียนรู เรียนรูวิธีการตกปลา  

และที่สําคญัคอื Learn How to Share จะทําอยางไรใหคนที่เขาโปรแกรมน้ีเขาเหน็ความสําคัญที่จะ

แชรกัน  ไมใชคิดแบบเอเซีย ตองมีไมตาย อาวุธลับ สงวนคมเอาไว ตองเก็บอาวุธลับตัวเองไว  ทุกวันน้ีเปนโลก

ของการแบงปน อะไรที่คุณรูคนอ่ืนก็ควรจะไดรู  นาคิดนะครับวาตัวโปรแกรมน้ีเราจะทํางานกันอยางไรบาง   

โปรแกรมนี้ไมใชการสอนเลย เปนเรื่องของการ facilitate มากกวา คนพวกน้ีที่เปน facilitator คือ

คนในองคกรทัง้สิ้น เปนพนักงานที่เรานําเขามาฝกใหม ีfacilitation skill  คอยกระตุน คอยต้ังคําถาม คอย

สรุป คอยจับประเด็น คอยสะทอนกลับให คอยโยน คอยย่ัว ไปเรื่อยๆ  กเ็ปนสิ่งที่เกิดขึ้น เราเตรียม facilitator 

ไว  Learning Camp จะใชเวลาทั้งหมด 5 วัน มีเครื่องมือเต็มไปหมดเลย เครื่องมือที่เราใชตลอดระยะเวลา

ของ Learning Camp ที่เปนหัวใจสําคัญจะมีการทํา dialogue เปนระยะๆ จะ reflection กันตลอดเวลา  

ผมเขาใจวาหลายทานในหองน้ีในวงการโรงพยาบาลนาจะใชเครื่องมือพวกน้ีกันเยอะ   

(อธิบายภาพ) อันน้ีก็จะเปนตัวอยางที่เขา reflect กันตลอดเวลา  การวางแผนชีวิตตัวเอง อันน้ีก็จะ

เปนการวางเปาหมายชีวิต  การจับกลุมหนังสือ เอาหนังสือเรื่อง 5th Discipline มาน่ังอานกัน มาแชรกัน  จะ

มีการทํา dialogue เปนระยะตามที่เราจะโยนโจทยให  จะมีการทํา project เปน Lego Serious Play ซึ่ง 

fac เขาจะโยนโจทยให  แลวการเรียนรูแบบ project จะทําใหรูวาทุกคนจะรูกันคนละดาน ถาไมแชร project 

มันไมขับเคลื่อน  อันน้ีใช Lego มาเปนตัวโยนโจทยให วันแรกก็ทํากันไมได พอเริ่มแชร เริ่มแลกเปลีย่น รูจุด

แข็งของกันและกัน เออ มันไปไดจริงๆ  

Lego Serious Play 
Lego Serious Play is a consultant service offered by a Lego 
Serious Play Certified Facilitator. Its goal is fostering creative 
thinking through team building metaphors of their 
organizational identities and experiences using Lego bricks. 
Participants work through imaginary scenarios using visual 
three-dimensional Lego constructions, hence the name 

"serious play". 
The method is described as "a passionate and practical process for building confidence, 
commitment and insight". The approach is based on research which suggests that hands-on, 
"minds-on" learning produces a deeper, more meaningful understanding of the world and its 
possibilities. It is claimed that participants come away with skills to communicate more 
effectively, to engage their imaginations more readily, and to approach their work with 
increased confidence, commitment and insight. 
Origins of Lego Serious Play 

Johan Roos and Bart Victor created the “serious play” concept and process in the mid-1990s 
as way to enable managers to describe, create and challenge their views of their business. 
Dr. Roos is now Chief Strategy Officer at Hult International Business School and Dr. Bart 
Victor is Cal Turner Professor of Moral Leadership at Vanderbilt University but when they 
created serious play they were both professors at IMD in Switzerland. 
The conceptual foundation of serious play combines ideas from constructivism (Piaget 
1951), its subsequent version constructionism (Harel and Papert 1991), complex adaptive 
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system theory (Holland 1995) and autopoietic corporate epistemology (von Krogh and Roos 
1994; 1995) applied to the context of management and organizations. 
The empirical foundation of the concept of serious play stems from Roos and Victor’s 
experiments with leadership teams in Tetra Pak, Hydro Aluminium and TFL and during an 
IMD program for the top 300 leaders in the Lego Company. They presented their early ideas 
in a short article published by IMD in 1998 entitled "In Search for Original Strategies: How 
About Some Serious Play?" and in the 1999 article "Towards Model of Strategy Making as 
Serious Play" published by European Management Journal. In 2004 the journal Long-Range 
Planning published their article “Playing Seriously with Strategy” (with Matt Statler), which 
serves as the foundation for the concept and practice of Lego Serious Play. 
From experiment to product 

Initially the owner of the Lego Company, Mr. Kjeld Kirk Kristiansen, was hesitant, but 
presented with the early findings he became convinced that Roos and Victor’s ideas had 
value and decided to encourage and sponsor a commercial application under the auspices 
of the Lego Company. As a first step he ensured Roos and Victor could use the talents of 
designer Paul H. Howells from the Lego Company in UK. This resulted in a company called 
Executive Discovery that is now a member of the Lego family of companies. 
For the first few years Bart Victor led the product development and commercialization 
process of Serious Play through Executive Discovery, with which he invited Mr. Robert 
Rasmussen from the Lego Company and Professor Dave Owens from Vanderbilt University 
to help bring the first product to market. The first “Lego Serious Play” application was labeled 
Real-Time Strategy and is based on the concepts Identity, Landscape and Simple Guiding 
Principles developed in Johan Roos' 1999 book The Next Common Sense (with Michael 
Lissack). Later on, the Executive Discovery team developed and commercialized several 
other LSP applications. In the following years, Lego Serious Play was developed into a 
consulting method used by companies other than Lego, including Daimler Chrysler, Roche 
Pharmaceutical, SABMiller, Tupperware, Nokia and Orange. It has also been used in non-
profit/NGO groups (e.g., SOS Children's Villages), as well as in government (e.g. Danish 
Patent and Trademark Office and the Danish Agency for Governmental Management under 
the Ministry of Finance). Recently, the Lego company decided to go from a partner based 
community to open source, releasing the methodology as under a Creative Commons 
licence.[4] The two main communities of people using LSP are: Serious Play Pro, and 
Strategic Play Room. 

 (อธิบายภาพ) เรื่องน้ีก็เปนเรื่องของ process ตางๆ ใหเขาฝกในเรื่องที่เขาไมเคยทําเลย  โยน 

project ให ลองไปทํา VDO clip เพ่ือโชวในงานของตัวเอง เอาองคความรูของตัวเองที่คิดวาดีที่สุด เอามาแชร

ใน Yammer เอาคนที่ไมมีความรูในเรื่องน้ีมาทําใหดู  

ผมใหดู VDO clip สั้นๆ ดูเปนตัวอยางทั้งหมด พูดดวย clip  ผมสรุปมาจากโปรแกรมทัง้หาวันวามี

อะไรบาง   

“มาใชชีวิตหกวันโดยที่ไมไดทํางานเลย... บนตลอดเวลา แตวาพอมาเรียน... ดานแรกที่เราเขามาใน

หองน้ีมาหาตัว  ยิ่งอยูนานขึ้นก็ตอกเขาหัวเราทุกวันวามีเรื่องแบบน้ีเรื่องแบบน้ันที่เราจะนําไปใช มันมกีารจัด

กระบวนการความคิดใหเขาที่เขาทางมากช้ึน ฝกสมาธิของตัวเองดวย  ขอบคุณมากจริงๆ”   

VCD เมื่อสักครูเปนบทสรุปของการสรางคนใหเรียนรู ใหใฝรู  ผมไมแนใจวาในเรื่อง Learning 

Organization ซึ่งเปนหัวใจสาํคัญที่จะทําใหองคกรยั่งยืนอยางแทจริง ความยากที่สุด คอืมันเปนเรื่องที่จับตอง
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ไมงายนัก แตผมจะทําใหทานเขาใจเรื่องของตัว Learning Organization concept สั้นๆ และเขาใจเชิงลึกได

ใน 2-3 นาที จากน้ีเปนตนไปกอนจบโปรแกรมน้ี   

วิธีการงายๆ ถาทานอยากดู concept ของ Learning Organization และคิดวาจะไปสรางอยางไรใน

องคกรเรา ใหองคกรเรายั่งยืน ผมแนะนําใหทานดูหนังเรื่องหน่ึง เปนหนังที่สะทอนวินัยหาประการในการ

เรียนรูเต็มรูปแบบ mental model จะเปลี่ยนกรอบความคิดอยางไร personal mastery จะรูลึกรูจริง

อยางไรบาง จะเรียนรูแบบ team learning อยางไรบาง  shared vision กัน วิธีคิดเปนระบบ systematic 

thinking จะทําอยางไรบาง แลวเช่ือไหมครับวามันจะสามารถขับเคลื่อนไดทุกอยางในโลกน้ี ดวยวินัยหา

ประการในการเรียนรู   

หนังเรื่องน้ีเปนเรื่องจริงที่นาทึ่งมากๆ เปนหนังที่สรางมาเกือบสามสิบปแลว  ใครเคยดูภาพยนตรที่

สรางจากชีวิตจริงช่ือ Lorenzo’s Oil บาง ทางการแพทย สายการแพทยนาจะเคยดูบาง เปนเรื่องจริงที่นาทึ่ง

มาก  เปนเรื่องของสามีภรรยาคูหน่ึง สามีจบเศรษฐศาสตรทํางานที่ World Bank ภรรยาเปน NGO จบ

สังคมศาสตร  ลูกเขาช่ือ Lorenzo มีอาการที่เกิดขึ้นตอนแรกเริ่มกาวราวควบคุมตัวเองไมได สักพักเริ่มมี

อาการเดินเอียงๆ เปๆ สุดทายไปหาหมอ หมอ diagnose ใชเวลานาน จนในที่สุดก็เรียกสามีภรรยาคูน้ีไปคุยวา

ลูกเขาเปนโรค ALD ปลายประสาทที่หอหุมเซลลประสาทมันกรอนไปเรื่อยๆ โดนไขมนัไมอ่ิมตัวทําลายไป

เรื่อยๆ อาการต้ังแตควบคุมอารมณไมได สดุทายกลามเน้ือออนแรง จนกระทั่งกลามเน้ือในการคุมการหายใจ

ทํางานไมได  หมอบอกวาเด็กทกุคนที่เปนโรคน้ีจะตายภายในสองปต้ังแตปรากฏอาการแรกขึ้นมา  หมอบอก

สามีภรรยาคูน้ี   

ถาเราเปนพอเปนแมจะทําอยางไร เมื่อเจอเหตุการณแบบน้ี  และหมอกบ็อกวาใหคุณใชชวงเวลา

สุดทาย ไปดูแล Lorenzo ใหดีที่สุด  แตสิง่ที่เกิดขึ้นก็คือกลับตาละปด สามีภรรยาคูน้ีไมยอม  ในเมือ่หมอทั้ง

โลกรักษาไมหาย เขาจะหาวิธีการรักษาดวยตัวเอง  โชคดีที่บานของสามีภรรยาคูน้ีอยูใกลหอสมุดทาง

การแพทยที่ใหญที่สุดในโลก คนหน่ึงเลี้ยงลูกอีกคนหน่ีงไปอานหนังสือคนควา  symposium ที่ไหนไป วิจัยที่

ไหนรูหมด สามารถอภิปรายเหมือนกับหมอจริงๆ ไดเลย  จนในทีสุ่ดสองสามีภรรยาคูน้ี concept คือ 5th 

Discipline เลย  มาวาง shared vision วาจะตองรักษาใหไดภายในสองป  มี team learning, mental 

model คือเปลี่ยนกรอบความคิดวาหมอรักษาไมได คนธรรมดาอยางเราจะรักษาใหได ชวยกันคนหาวิธีการ 

ทั้งหมดคือ 5th Discipline หมดเลย   

จนในที่สุดสองป พรอมกับอาการออนแรงของ Lorenzo สามีภรรยาคูน้ีสามารถคิดคนยารักษาโรคได

จริง  แตเรื่องจริงที่นาสะเทือนใจคือคุณเปนใคร ไมใชหมอ ไมใชพยาบาล ไมใชสายทางการแพทยเลย คุณคิด

ยาที่หมอทั้งโลกน้ีเขารักษาไมหาย  สุดทายสามีภรรยาคูน้ีบินไปลอนดอน ไปหาเภสัชกรแกๆ คนหน่ึงแลวก็เลา

ใหฟง สุดทายเภสัชกรยอมกลัน่ยาให เหตุผลงายๆ ก็คือตัวเองแกแลว จะโดนยึดใบวิชาชีพก็ไมเปนไร เห็นใน

ความต้ังใจ  ยาพอกลั่นออกมาปรากฏวายาตัวน้ีสามารถรักษาโรคไดจริง  Lorenzo มชีีวิตอีกสามสิบป เพ่ิงเสีย

ไปเมื่อ 4-5 ปที่ผานมาน่ีเอง  
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Lorenzo (Zack O'Malley Greenburg) is a bright and vibrant young boy living in the Comoro 
Islands, as his father Augusto (Nick Nolte) works for the World Bank and is stationed there. 
However, when his parents relocate to the United States, he begins to show neurological 
problems, such as loss of hearing, tantrums, etc. The boy is diagnosed as having 
adrenoleukodystrophy (ALD), which is fatal within two years. Failing to find a doctor capable 
of treating their son's rare disease, Augusto and his wife Michaela (Susan Sarandon) set out 
on a mission to find a treatment to save their child. In their quest, the Odones clash with 
doctors, scientists, and support groups, who are skeptical that anything could be done about 
ALD, much less by laypeople. But they persist, setting up camp in medical libraries, 
reviewing animal experiments, enlisting the aid of Professor Gus Nikolais (Peter Ustinov), 
badgering researchers, questioning top doctors all over the world, and even organizing an 
international symposium about the disease. 
Despite research dead-ends, the horror of watching their son's health decline, and being 
surrounded by skeptics (including the coordinators of the support group they attend), they 
persist until they finally hit upon a therapy involving adding a certain kind of oil (actually 
containing two specific long chain fatty acids, isolated from rapeseed oil and olive oil) to their 
son's diet. They contact over 100 firms around the world until they find an elderly British 
chemist (Don Suddaby) working for Croda International who is willing to take on the 
challenge of distilling the proper formula. The oil, erucic acid, proves successful in 
normalizing the accumulation of the very long chain fatty acids in the brain that had been 
causing their son's steady decline, thereby halting the progression of the disease. There is 
still a great deal of neurological damage remaining which could not be reversed unless new 
treatments could be found to regenerate the myelin sheath (a lipid insulator) around the 
nerves. The father is seen taking on the new challenge of organizing biomedical efforts to 
heal myelin damage in patients. 
Finally, Lorenzo, at the age of 14, shows definite improvement (swallowing for himself and 
answering "yes" or "no" questions by blinking) but more medical research is still needed. 
Ultimately it is revealed that Lorenzo has also regained his sight and is learning to use a 
computer. 

น่ีคือเรื่องจริงของการเรียนรูของมนุษย แคเราเปลี่ยนกรอบความคิด เราเช่ือวาเรามีขีดความสามารถที่

สามารถทําทุกสิ่งทุกอยางได คุณไปตรงจุดไหนก็ได ทําอะไรก็ไดในโลกน้ี น่ีคือเหตุผลวาความย่ังยืนจริงๆ แลว

มันอยูที่คนของเราในองคกร เราจะสรางอยางไรใหคนของเราติดอาวุธ ใหเรียนรูวาเขามีศักยภาพในการเรียนรู

จริงๆ  

ขอบคุณครับ ไดเห็นบรรยากาศ eager to learn ในหองน้ี ขอบคุณพวกเราทุกคน สวัสดีครับ 
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