
 

 

  
 

B4-203 บริหารคนอยางไรใหองคกรย่ังยืน  

บวรนนัท ทองกัลยา รองกรรมการผูจัดการบริษัทนํ้าตาลมิตรผลจํากัด 

 Session วาดวยคนครับ สวัสดีครับ  เอะ ไมมีเสียงตอบรับเลยครับ สวัสดีครับ (สวัสดีครบั/คะ)  trick

ของผมไมมีอะไร วันน้ีเปน session ของคน ผมจะพยายามเช็คฟอรมพวกเรานิดหนอยเทาน้ันเองนะครับวา

พวกเรามีความเขาใจเรื่องคนมากนอยขนาดไหนกอนที่จะเขาสูเน้ือหา ซึง่เปนเรื่องของการแชร case ใหฟง 

เพราะวาเราอยูคนละบริบทกัน แตอาจจะสามารถ apply ได  

 เมื่อสักครูน้ีเปนการใช theory ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับพวกเราเล็กๆ  เล็กๆ จริงๆ  ผมไม

แนใจวาพวกเราในหองน้ีทานไหนสนใจเรื่อง theory ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แลวผานตา theory ของ 

Gallop บาง  เขาบอกวาคนเรา อุแวออกมาปุบ จะมีพรสวรรคติดตัวมาอยางนอยหาเรื่อง  ถาเปนภาษาการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรเขาเรียกวา strength-based competency แบบบานๆ เลยเขาเรยีกวาจุด

แข็ง  มนุษยจะโตมาพรอมจุดแข็งอยางนอยหาเรื่อง  ทานเคยต้ังคําถามกับตัวเองหรือไมวาอะไรคือจุดแข็งของ

แตละคนในหองน้ี เคยต้ังคําถามไหมครับ  คาํถามน้ีเปนคําถามสําคัญและเปนคําถามเปลี่ยนชีวิต  ถาเมื่อไรก็

ตามแต ไมวาเอกชนหรือรัฐ ไมวาใครก็ตาม ถารูวาอะไรคือจุดแข็งของตัวเอง อะไรที่ทานตองการ ทานก็

สามารถทําได   

 บานเราคําถามแบบน้ีไมใชเรื่องงาย เหตุผลเพราะวาการเรียนรูของเรา การเรียนการสอนมันเปน 

memory school มันไมใช thinking school ไมงายเลย   

 ผมเกริ่นมายืดยาวเพ่ือจะบอกกับทานวาผมมีพรสวรรคอยางนอยหาเรื่อง หน่ึงในน้ันทานเช่ือหรือไมวา

ผมเปนคนที่ประสาทหูไวตอชวง generation คนมากๆ ทีเดียว  แลวผมสามารถออกแบบสื่อการเรียนรูใหตรง

กับ generation ไดเลย  พวกเรารูใชไหมครบัในเวลาน้ีเวลาบริหารคนในองคกรเราจะเผชิญกับคน 3 Gen มี 

Gen อะไรบาง? Baby Boom, X, Y  เช่ือหรือไมวาผมรูคาเฉลี่ยของ Generation ในหองน้ี แคฟง sound 

check แปบเดียว ผมรูทันทีเลยวาอายุเฉลี่ยของคนในหองน้ีประมาณเทาไร 
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 สวัสดีครับ (สวัสดีคะ)  ขออีกทีครับ สวัสดีครับ  เขาบอกวาบุคลากรสาธารณสุข ทานจะฉลาด ลอง

อานหัวผมหนอย ทานลองเอาวาตอนน้ีผมกําลังคิดวาผมกําลังเจอกับคนรุนไหน Gen ไหนครับ  ชางกลาพูด 

Gen Y นะนะครับ Why not นะสิครับ  Why not น่ีวงอะไรนะครับ ออ Why Not Seven ใครรูจัก Why 

Not Seven ผมรูชวงคุณที่แทจริงแลว  ถึงผมจะหัวสีขาวแบบน้ี ตอไปน้ีสรรพนามที่ผมจะเรียกกับพวกคุณ ผม

จะเรียกวา “พวกเรา” พวกเราคือเรารุนเดียวกัน โอไมโอ โอครับ ทานตองโอ     

ผมอยากใหบรรยากาศวันน้ีเปนแบบ 2-way ผมมีกฎกติกาใหแชรอยูแค 2-3 ขอ  ทานลองเดาใจวา

บริบทของวันน้ี ผมอยากใหบรรยากาศเปนแบบไหน ใน 3 brand 3 product น้ี  อ๋ือ ใครบอกวา Nokia  บาง

คนบอก Samsung  แหมมีบางคนพก Nokia 3310 รูนะ รุนเรากันนะ อยาเปน Nokia ก็แลวกันนะครบั ตามๆ 

ผมหนอยก็แลวกัน บริบทผมเปนเอกชน  เปนอะไรก็ได คุณอยาเปน Nokia ก็แลวกัน  คุณจะเปน Apple ก็ดี  

เมื่อกี้ใครอยากเปน Samsung ยกมือนิดหน่ึงใครตะโกนอยากเปน Samsung  ชีวิตจะลอกเขาอยางเดียวเลย

หรือ  OK ภาษาการเรียนรูเขาเรียก C & D: Copy & Development, incremental change  

กฎกติกาสองขอ ขอแรก ผมใหทานทําอะไรทานก็ตองทํา โอไมโอ ทานตองโอสิครับ  มาตรา 44 อยูใน

หองน้ี ไมคนะครับ ขอสอง ผมถามอะไรทาน ทานก็ตอบๆ ผมเถอะ  เรามีเวลาไมยาว ประมาณช่ัวโมงกวาๆ 

เทาน้ัน  topic วันน้ี เรื่องของการบริหารคนใหย่ังยืน เปน topic ที่สําคญัของธุรกิจเอกชนจริงๆ 

 ขออนุญาตถาม ถาใครเช่ือ ทานยกมือ  ผมจะขอดูฐานความคิด (philosophy) กอนทีจ่ะเรียนรูลึกลง

ไปเรื่อยๆ  ขอแรก ในหองน้ีใครที่เช่ือวามนุษยเปนทรพัยากรที่มีคามากที่สุด ใครเช่ือบางครับ เช่ือ เยี่ยม คน

คือ the greatest asset ไดคนดี คุณสามารถเปลี่ยนองคกรไดนะ เรื่องน้ีเรื่องจริง  ทุกธุรกิจในเมืองไทย SME 

2 ลานกวารายกลายเปน professional organization อยูใน listed company กุญแจสําคัญไมใชเงินอยาง

เดียว อยางบริษัทของผมเองจะไปขยายธุรกิจ คําถามสําคัญคือคนมีไหม  ถาไมมีคน ตอใหคุณมีเงินทุนขนาด

ไหน คุณไปตอไมได  องคกรที่เปน professional อยูใน listed company ลวนแตมีจุด breakthrough ที่

สําคัญคือหาคนที่ใชใหเจอ 

 เวลานึกถึง CP ก็จะนึกถึงมืออาชีพเขามา เวลานึกถึงชินคอรปสมัยกอน คุณนึกถึงใคร ที่ผมถามคือมอื

อาชีพ  ทุกองคกรจะมีจุดเปลี่ยนคือใครที่เปนคนที่ใชแลวองคกรหาคนคนน้ีเจอ ถาเปนเถาแกหาคนน้ีเจอ 

breakthrough ธุรกิจเลย  เวลานึกถึงชินคอรป พวกเราจําไดไหมครับวาสํานักงานใหญที่แรกของชินคอรปอยู

ที่ไหน เกงครับ อยูแถวๆ ศรียานราชวัตร  จุดเปลี่ยนที่สําคญัของชินคอรปคือเขาไดคนคนหน่ึงเขามา แลวธุรกิจ 

breakthrough เลย จากรอยลานเปนพันเปนหมื่นเปนแสนเลย  กลายเปนบริษัทที่ชวงเวลาหน่ึงใครๆ ก็อยาก

เขามารวมงาน  คนน้ันคือใครครับ ตอนน้ีไปเปนที่ปรึกษาของชางแลว  ช่ืออะไรครับ  พอไดคุณบุญคล ีปลั่งศิริ 

อดีต CEO ของชินคอรป น่ันคือคนที่ทําใหธุรกิจน้ี breakthrough  

ในธุรกิจที่เปน family ผมเองอยูในธุรกิจที่ base family แตเปนธุรกิจที่ใหญหนอย ประมาณแสนลาน  

ประเด็นก็คือหาคนที่ใชใหเจอ 

ขอที่สอง พฤติกรรมทุกชนิดมีสาเหตุ เช่ือหรือไมเช่ือ 
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ขอที่สาม บุคคลทุกคนยอมมีศักด์ิศร ีใครเช่ือยกมือครับ ใครที่ยกมือน่ันหมายถึงนัยวาทานจะ treat 

คนดวยความเทาเทียมกัน ดวยการใหเกียรติ ใหโอกาส ซึง่กันและกัน แลวเด๋ียวจะเปนที่มาวา case study 

ของมิตรผลเรามีวิธีในการบริหารคนอยางไรบาง  

ขอที่สี่ มนุษยมีความแตกตางกัน ใครเช่ือครับ เย่ียมมาก  ไมจําเปนตองเหมือนเรา มองจุดแข็งดีกวา 

หาจุดรวม สงวนความตาง  

ขอสุดทาย ตัวน้ีสําคัญจริงๆ มนุษยทุกคนมีศักยภาพ ใครเช่ือครับ  เวลาเราจะเช่ืออะไร อยาแคดวน

เช่ือ จะตองเขาใจนัยความหมายดวย ผมเช่ือวาคนที่เขามาในหองน้ีทุกคนอยากจะรูวาในมุมของอีกบริบทหน่ึง

มีวิธีในการบริหารคนอยางไรบาง เพราะเราเช่ือวาคนมีศักยภาพ  คําถามที่สําคัญกค็ือศกัยภาพคืออะไร ถาถาม

ทุกทานในหองน้ี ใครตอบไดบางวาศักยภาพคืออะไร  (ผูฟงตอบ ศักยภาพคือความสามารถที่อยูในตัวของคน

คนน้ัน) มีอยางอ่ืนไหม  ศักยภาพคืออะไรในภาษาของการบริหารคน  

ในเชิงการบริหารจัดการเรื่องคน school of thought ในเรื่องของ potential มีเยอะ มีหลายคาย 

แตคายหน่ึงที่ผมใชมาตลอด ในธุรกิจเอกชน คนที่จะขึ้นที่สงูไดจะตองผาน process การประเมินศักยภาพ  

ลาสุดผมเพ่ิงลงนามจางที่ปรึกษามาต้ัง assessment center แคประเมินศักยภาพของคนคนหน่ึงตอหัว ลอง

เดาสิวาจายเทาไร เกือบหาแสนบาทตอคน  น่ีคือการประเมิน เพราะอะไร  เพราะสวนสําคัญมันพลาดไมได 

อยากรูวาเลือกคนมาก็คือคนที่ใชจริงๆ เขามี gap ตรงไหนและจะ develop อยางไรบาง  น่ีคือความหมาย

สําคัญของศักยภาพ   

นัยของผม ศักยภาพหมายถึงความสามารถที่พัฒนาไดในอนาคต ถาพูดภาษาแบบพ้ืนๆ แบบ

ประกวด The Star เวลาเขารอบเขาจะใชคําพูดวา “คุณไดไปตอ” มนุษยทุกคนมีศักยภาพ หมายความวาคุณ

ไปไดไกลกวาความสามารถทีคุ่ณเองคิดไวเสียดวยซ้ําไป  หลายครั้งสิ่งที่เปนตัวสะทอนในดานศักยภาพของ

มนุษยก็คือ คณุเคยต้ังคําถามกับตัวเราเองหรือไมวาเรามาไดขนาดน้ีเลยหรือ เรามาไดขนาดน้ีเลยหรือในจุดที่

เรามีอยู จุดที่เราเปนอยู น่ีคือตัวสะทอน   

ในเชิงของบริบทในการบริหารจัดการองคกร ความทาทายอยางย่ิงคือจะทําอยางไรใหเขาสามารถ

เติบโตไดตามศักยภาพ  องคกรที่เกงหรือไมเกง หัวใจสําคัญคือทําอยางไรใหมนุษยไปไดไกลเกินขดีจํากัด

ของตัวเอง  ผมเองเคยต้ังคําถามวา คนเราเกงเร็ว/เกงชามันขึ้นกับอะไร  (ผูฟงตอบ โอกาส อายุ ความมั่นใจ)   

ผมเลา profile ใหฟงนะ กอนมาอยูที่มิตรผล ผมเคยอยูที ่SCG มากอน อยูมา 18 ป ตําแหนงสุดทาย

เขาใหเปน Head of SCG Academy ดูแลศูนยฝกอบรมทั้งหมด  อยูปูนมา 18 ปแลวออกไปทํา consult ทุก

วันน้ีเวลาขับรถผานปูนซีเมนตไทยแถวบางซื่อ ผมยกมือไหวทุกครั้ง  คนขับรถเวลาเห็นผมทํากิริยาแบบน้ันเขา

ถามวาอาจารยยกมือไหวอะไร  ผมก็จะบอกวาน่ีคือที่ที่มบุีญคุณในชีวิตผม น่ีคือที่ที่มบุีญคุณมากๆ  ที่พูดมา

ทั้งหมดน่ี  พวกเราเคยต้ังคําถามไหมคนเราเกงเร็ว/เกงชา ขึ้นกับอะไร 

(ผูฟงตอบ self-motivation) ผมจะบอกวา motivation อยางเดียวไมพอ ตัวเองมี motivate มี 

inner drive อยางเดียวไมพอ  ability without opportunity is nothing  เกงขนาดไหน inner drive 
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ขนาดไหน แตคุณไมมีโอกาสก็สูญเปลา  ผมใชทฤษฎีการพัฒนาศักยภาพมนุษย 3+1 ตัวเองใฝรู eager to 

learn อยางเดียวไมพอ ตองมีสามองคประกอบที่เปนองคประกอบสําคัญที่เอ้ือ อยางแรกคือคุณอยูองคกร

แบบไหน จบปริญญาตรีมาเหมือนกัน ผมไปอยู SCG ผมโชคดีมากๆ  development system เขาดีมาก ดี

จริงๆ ถาผมไปอยูจีฉอย ผมคงไมมีโอกาสแบบน้ี  สมัยน้ันแทบจะเรียกวาบังคับใหเรียนเลย ระดับน้ีจะตองเรียน

น่ี มีบังคับวา man-day ตอคนตอปตองเทาไร  บางทีมันเปนเรื่องของโอกาส ถาอยูในองคกรที่ดี ศักยภาพของ

มนุษยก็เติบโตได  วันน้ีมาฟงเพ่ืออะไร ผมก็เช่ือวาหลายทานในที่น้ีเปนเบอรหน่ึงขององคกรที่ทานอยู ผมเช่ือ

วาทานต้ังใจวาจะทําใหองคกรของทานเปน development system ที่ดี  จะกลับไปสรางอยางไรใหองคกรที่

เราอยูไดช่ือวาเปนองคกรที่คนมาอยูแลวเกงขึ้น  ตัวช้ีวัดที่วาเปนองคกรดีหรือไมดี วัดไมยาก วันแรกที่เขากับ

วันที่ออกของคุณเปนอยางไรบาง  ถาวันแรกที่เขากับวันที่ออกมีความรูความสามารถเทากัน เผลอๆ วันที่

ออกมา สมองลีบลง แตมือ lecture เร็วขึ้น  ผมทาทายทานในฐานะที่เปนเบอรหน่ึงหรือกําลังจะขึ้นไป ทานจะ

ทําใหม ีdevelopment system ที่ดีไดอยางไรบาง  ขอแรก เกงเร็วเกงชา ขึ้นกับองคกร 

ขอที่สอง เกงเร็วเกงชาขึ้นกับอะไร ใครในหองน้ีเคยไดยิน theory 70/20/10 development 

approach บาง  คนเราเติบโตตามโจทยที่เจอในชีวิต คนเราจะเกงหรือไมเกงไมไดเกี่ยวกับประสบการณ ถา

แตละปเจอกับโจทยที่ complicate มากขึ้น ภาษา development approach เขาใช 70/20/10 70% คือ 

job assign, project assign เจองานที่ทาทาย  รูปแบบของแผนพัฒนาขีดความสามารถของคน ในระยะหลัง

องคกรเอกชนสวนใหญจะใช model 70/20/10  เวลาดู IDP เขาพยายามทําให 70% เปนเรื่อง project 

assign หรือ job assign  อีก 20% เปนเรื่องที่สามที่ทําใหคนเกงเร็วเกงชา เมื่อสักครูน้ีผมบอกไปแลววาเปน

เรื่องขององคกร เรื่องงาน เรื่องที่สามคืออะไรครับ เดาใจหนอย 

เรื่องที่สามเปนเรื่องคนเปนนาย ถามนุษยโชคดีเจอนายดี  ภาษา 70/20/10 น่ี 20 คือการโคชจาก

นาย  พยายามวางสัดสวนเคมีในแผนพัฒนาวานายตองลงมาโคชเอง  ชวงหลังคําวาโคชน่ีฮิตมาก ไปในวงการ

ไหนมีแตคําวาโคชเต็มไปหมดเลย money coach, life coach, business coach, performance coach, 

condo coach ดีไมมี ตุกตาลูกเทพโคช  มนัเปนกระแสจริงๆ วาคนเปนนายตองโคช  อีก 10% ที่เหลือเปน

เรื่องของ training program ในบริษัท วาจะวางรูปแบบตัว content การเรียนรูอยางไรบาง 

เรื่องการบริหารคนใหยั่งยืน พวกเรารูไหมวาถามองในมิติของ function ต้ังแตรับคนเขา จนกระทั่ง

คนออกจากงาน เรื่องไหนเปนเรื่องที่สาํคญัที่สุดของการบริหารคน  คาํตอบน้ีอยาไปคิดวาตองเปน HR จึงจะ

ตอบได คนเปนนายอยางพวกเราใครก็ตอบได ทานลองเดาใจผมหนอย เรื่องไหนสําคัญที่สุดในการบรหิารคน  

ผมใบใหก็ได ในการบริหารคนในองคกร ใหดูหาเรื่องสําคัญ (1) how to recruit top talent เลือกคนที่มีขีด

ความสามารถสูงๆ  (2) how to retain จะรักษาคนอยางไร จะ engage อยางไร  (3) how to develop 

อยูแลวตองเกงขึ้น จะ develop เขาอยางไร  (4) how to motivate people จะ motivate อยางไร จะใช

รางวัล การยกยอง ใช compensate อะไร อยางไรบาง ทําใหคนมแีรงจูงใจในการทํางาน  (5) how to make 

people serve organization target ทําอยางไรใหคนตอบโจทยองคกรใหได ทํางานแลวตอบใหไดวาเขา 

contribute ใหกับองคกรอยางไรบาง   
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การบริหารคน ณ วันน้ีมีอยู 5 บริบท พวกเราคิดวาเรื่องไหนสําคัญทีสุ่ด ใชวิธียกมือแลวกัน  ใครคิดวา

เปนเรื่องแรก การหาคน  ใครคิดวาเปนเรื่องที่สอง retain รักษาใหอยูนานๆ อยูจนเกษียณเลย  ใครคิดวาเปน

เรื่องที่สาม develop พัฒนา  ใครคิดวาเปนเรื่องที่สี่ motivate สรางแรงจูงใจ  ใครคดิวาเปนเรื่องที่หา 

people serve organization target  เยี่ยม  ใครไมคิดอะไรเลย   

ยํ้า การบริหารคนใหย่ังยืน จดุเริ่มตนของการบริหารคนที่สําคัญทีสุ่ด จากประสบการณของตัวเอง

ลวนๆ ผมมีความเช่ือลึกๆ วาเรื่องแรกคือเรื่องสําคัญที่สุด  ตอใหองคกรไมมีระบบอะไรเลย poor system แต

ถาเจอคนที่ใช เขาไปสรางทุกอยางใหเกิดขึ้นได  ผมเองบอกไดเลยวาผมก็เจอกับเรื่องน้ี ธุรกิจของผมตอนทํา 

consult ปหน่ึงว่ิงอยูประมาณ 6-7 ลาน แตวันดีคืนดีพอไดนองคนหน่ึงเขามาอยูในทีม double digit growth 

เลย  น่ีคือตัวอยางเล็กๆ  เพราะฉะน้ัน ย้ําวาการเลือกคนคือหัวใจสําคญัของการบรหิารคนใหยั่งยนื  กลับกัน

ในหลายองคกร พลาดเรื่องน้ี พลาดเรื่องน้ีต้ังแตแรก แลวสิง่ที่กลายเปนผลตามมาคือองคกรไปไมรอด  องคกร

ไมมีชีวิต สิ่งทีท่ําใหองคกรมีชีวิตคือมนุษย  คนเปนแบบไหนองคกรก็เปนแบบนั้น   

หลายองคกรมองเรื่องการบริหารคนแบบมกังาย เพราะไมไดใหความสาํคัญกับการเลอืกคน  ผมพูด

เรื่องหน่ึงที่สะทอนใจในสังคมไทย ในฐานะเปน HR ปญหาเรื่องของการบริหารคนที่ทําใหองคกรไมยั่งยืน  ผม

ยก case หน่ึงนะครับ ในองคกรเราพูดถึง case study เรื่องการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่องคกรอยูในขาลง 

อยางเห็นไดชัด ถอยลงไปเรื่อยๆ  สิ่งที่เปนปญหาหลายเรื่องเราก็รูอยูวาจะแกอยางไร แตมันแกไมได 

สังคมไทยเปนสังคมอะไร ชวยตอบหนอยเร็ว   สังคมไทยเปนสังคมอุปถัมภ เห็นดวยกับทาน  เด็กเสน

เด็กฝากเปนสิ่งที่ตองเผชิญ แตทําไมหลายองคกรเขาจึงตองต้ังเกณฑเรื่องเกรดเฉลี่ย  บางครั้งโดนคนโวยวายวา 

discriminate ทําใหคนไมเทาเทียมกัน ไมแฟรน่ี คนเกรด 2.1, 2.2 ประสบความสําเร็จ achievement ในการ

ทํางานก็ถมไป  ทําไมคุณตองเอามา 2.7 บางองคกร 3.0 บางองคกรใสเรื่อง TOEIC เขาไปดวย ตอง 550 ขึ้น

ไป  บางองคกรใสเขาไป 700 มีเกณฑหนอย  เหตุผลเพราะอะไร ผมเองเคยทํางานที่ปูนมากอน ตอนทํางานที่

ปูน ปูนมีหลักการขอหน่ึงในการ recruit คนวาเกรดเฉลี่ยตองไมตํ่ากวา 2.7 หามตํ่ากวาเด็ดขาด  ถาเมื่อไรจะ

รับคนที่ตํ่ากวา 2.7 ตองเอาเขาบอรดอยางเดียว  ที่ทําเกณฑแบบน้ีนัยกค็ือกันเด็กฝาก ถาจะเจอขอเสนอที่

ปฏิเสธไมได ก็ขอให... เกรดเฉลี่ยวัดอะไรครับ อยางนอยวัดความรับผิดชอบครับ  ถาเมื่อไรที่เจอเรื่องที่ปฏิเสธ

ไมไดตามบริบทของสังคมไทย อยางนอยขอใหเด็กคนน้ีรับผิดชอบเปนฐานก็ยังดีครับ  เกรดเฉลี่ยที่ไมเยอะ

อาจจะมีผลจากอะไร ตัวเองไมมี self-discipline ในตัวเองมากพอ  น่ีคือเรื่องสําคัญ  

เชนเดียวกันครับ พอเขามาในองคกร มันก็ไมงาย  ในหองน้ีใครมลีูกนองบาง ใครไมมีลกูนองเลย ใคร

ไมรูตัวเองเลยวาจะอยูตรงไหน  ใครที่มลีูกนอง ทานเองเลือกลูกนองไดไหม ผมใหทานเลือกไดก็แลวกัน ถา

เลือกไดอยากไดแบบไหน  เกง รับผิดขอบ ดี ขยัน  คุณอยากไดแบบน้ีหรือ ออ ผมก็อยากได แตชีวิตจริงคุณจะ

ไดไอเน่ีย  หลายครั้งการ recruit มันก็ไม work  สิ่งที่ challenge คุณตอไปก็คือ ถาคุณได average หรือตํ่า

กวา average มา คุณจะทําใหเขา beyond ไดอยางไร  การเรียนรูเรื่องพวกน้ีมันคือเรื่องของการบริหารคนให

ย่ังยืนถาคุณมีเทคนิคที่ดี   
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Shared Case 

กลุมมิตรผล ปจจุบันครบ 60 ป ปลายปน้ี ความยากและความทาทายในการบริหารคนก็คือเราต้ัง

คําถามกับตัวเองวาเราจะทําอยางไรใหองคกรเราเปนองคกรอมตะ build to last  องคกร 60 ปก็เกษียณแลว

ใชไหม จะทําอยางไรให 100 ในบานเราองคกร 100 ปไมเยอะ  หัวใจคือเรื่องของการบริหารคน หกสบิปผาน

มาเงยหนามามอง โอโฮทําไมองคกรมันขยายไปขนาดน้ี   

ในเมืองไทย เราเปนที่หน่ืง เราไมไดทํานํ้าตาลอยางเดียว เราเปนผูผลิต ethanol ที่ใหญที่สุด ทําไฟฟา 

มี particle board  ขยายไปที่จีน 6 โรงงาน เปนผูผลิตนํ้าตาลรายใหญอันดับสองในประเทศจีน  ที่

ออสเตรเลียเปนอันดับสาม  ลาวก็มี  ในระดับโลก ranking เราอยูในอันดับที่สี่ของโลก  ความยากและความ

ทาทายก็คือจะทําอยางไรใหเราเปน global player ผานการบริหารคน  ตรงน้ีก็เปนหัวใจสําคญั เปน 

philosophy เปนเรื่องของ policy  

(อธิบายภาพ) ตรงน้ีนโยบายชัดเจนมากวาจะมุงมั่นพัฒนาบุคลากรใหมคีวามรูความสามารถและใสใจ

กับสิ่งแวดลอม น่ีเปนเรื่อง philosophy เช่ือมั่นในเรื่องคุณคาของคน  สวนตัวน้ีผมจะเรียนวาเปนเรื่องของ 

strategic theme วาที่มิตรผลเราใหความสําคัญกับเรื่องอะไรบาง  ยํ้าครับวาเราตองการใหคนเปนสิ่งที่ทําให

องคกรมีขีดความสามารถสูง  ขณะเดียวกัน ในเรื่องการพัฒนาตัวคน การเตรียมความพรอมเรื่องคน เรื่อง

สําคัญอีกเรื่องหน่ึงคือ succession management เรื่องของการเตรียมคนรุนตอๆ ไป  บางครั้งเรามองใกล

เกินไป แตคําถามสําคัญก็คือ once เมื่อเราไมอยู เราอยากเห็นองคกรเปนอยางไร  พฤติกรรมใหสอดคลองกับ

วัฒนธรรมเด๋ียวผมจะพูดเยอะครับ  เรื่องของ engage คนในองคกร เริอ่งของการพัฒนาขีดความสามารถ อัน

น้ีเปนเรื่อง strategic theme 

ผมจะใหดูเร็วๆ วาแกนหรือกลยุทธในเรื่องการพัฒนาคนมีอะไรบาง  การบริหารคนใหยัง่ยืนจะมี

เครื่องมือตัวหน่ึง เรานาจะคุนกับคําวาวัฒนธรรมองคกร  เขาใจวาในหองน้ีหลายคนอยูในองคกรที่มกีาร 

declare culture ที่ชัดเจน ประกาศวัฒนธรรมองคกรที่ชัดเจน  ถามคนไมยกมือดีกวา วัฒนธรรมองคกรคือ

อะไร 

วัฒนธรรมองคกรกับคานิยม ที่มิตรผลใหความสําคัญกับเรือ่งน้ี เปน first priority ในเรือ่งการบริหาร

คน  ถาเมื่อไรก็ตามแตในเรื่องการ recruit หรือแมแตในชวง probation ถา culture ไม fit ไมผานครับ  ทํา

เรื่องของ culture-based interview ชัดเจนเลย  ถาไม fit ก็ไมผานต้ังแตดานแรก 

วัฒนธรรมกับคานิยม คืออะไร ชวยหนอยครับ  ตัวน้ีเปนแกน ทานตองเขาใจนิยามมันกอน  ที่มิตรผล

เรามี culture 5 เรื่อง เปนเรื่องสําคัญที่พนักงานตองมีต้ังแตแรกเขา trustworthiness จริงใจเช่ือถือได, 

excellent มุงมั่นความเปนเลิศ, innovation นวตกรรม, integrity สําคัญทีสุ่ด, care & accountability ใส

ใจรับผิดชอบตอสังคม  เปนหาเรื่องที่สําคัญ  คําถามที่ทาทายคือจะสราง culture ไดอยางไร  จะบอกวาเกง

กับดีดวยเปนเรื่องสําคัญ  culture คือตัวที่สะทอนวาเขาดีไหม  เกงเปนสิ่งที่ทุกองคกรปรารถนาอยูแลว   
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ผมขอถามพวกเราในหองน้ี เวลาอยากจะไดคนรวมงาน ระหวางคนเกงกับคนดี ทานจะเลือกใคร  

บังคับทานตองเลือก ใครเลือกคนเกง ใครเลือกคนดี  ทําไมเลือกคนดี ดีพัฒนาใหเกงไดไหม มันก็ได  ถาใชสูตร

ของ CP ทานธนินทรก็บอกวาถาเกงแตไมดี ก็คือสินทรัพยของตัวเอง บางครั้งมีโอกาสโกยไดก็โกยเขาไป  แต

ถาเกงดวยดีดวยคือ greatest asset ทรัพยสินอันมีคาย่ิงขององคกร  ทําอยางไรใหองคกรย่ังยืนดวยคนเกง

และคนดี  จะสรางอยางไร  

(อธิบายภาพ) ที่มิตรผล เรื่องน้ีเปนเรื่องที่สําคัญ เราใช model น้ีในการ cultivate ปลกูฝงเขาไป ไม

วาจะเปนคนใหม คนเกา จะฝงใหเปน culture  วิธีการปลูกฝงทําอยางไร  แคบอกหรอื declare พอไหม มัน

ไมพอ  จริงๆ แลวอะไรคือหัวใจสําคัญของการปลูกฝง culture ในองคกรที่กําลังจะสรางหรือมีอยูแลว  หลาย

องคกรมีไปอยางน้ันเอง จุดพลุแลวก็จบ วัน declare, kick off ผานไป 21 วัน จบแลว ลืมแลว ที่เหลอืเปน 

banner, poster ติดขางฝาเทาน้ันเอง  หัวใจของการบรหิารคนใหยั่งยนืผาน culture ทําอยางไร จะทํา

อยางไรใหคน cultivate ทําอยางไรใหเปนสวนหนึ่งในชวิีต 

ผมเลา trick ของการ cultivate culture ของคนนิดหน่ึง  ผมเองเปนมนุษยที่มีพฤติกรรมแปลกหรือ

เปลาไมรู  ในหองน้ีมีใครมีนิสยัแบบผมบาง ไมวาอะไรจะหลุดจากตัวผม จะเปนเศษกระดาษเล็กๆ ตอใหใคร

เห็นหรือไมเห็นก็ตามแต ผมจะเก็บทุกครั้ง แลวผมกห็าถังขยะทิ้ง ถาไมมกี็ยัดใสกระเปาไวกอน  ใครเปนอยาง

ผมบางยกมือขึ้น  นารัก   

ที่ผมกลายเปนคนอยางน้ี เพราะเหตุการณครั้งหน่ึงในชีวิตของผม เหตุการณน้ีทําใหผมประทับใจ ผาน

มานานมากแลวผมยังจําได  สมัยผมเรียนปริญญาตรี ผมตองไปขึ้นรถเมลแถวเทเวศน ตอนน้ันประมาณบาย

สามโมง ผมไปรอรถเมลที่หนาโรงเรียนอนุบาลละอออุทิศ แถวๆ ราชภัฏสวนดุสิต  ก็มีเด็กนักเรียนอนุบาลมา 

ผมก็รอรถเมลอยู กําลังจะลวงกระเปาเตรียมคารถเมล เผอิญต๋ัวรถเมลทีอ่ยูในกระเปาหลุดออกมา มนัก็หลนลง

กับพ้ืน  ถาเปนพวกเราเก็บไหม ใครเก็บยกมือ นารักมาก  ผมไมเก็บ จะเก็บทําไม ช้ินกระต๊ิด เสียเวลา  เช่ือ

ไหมครับ ผานสักระยะหน่ึง มีเด็กคนหน่ึงสังเกตผม พอระยะหน่ืงก็ช้ีมาที่ผมเลย  “พวกเราๆ คนทิ้งขยะแลวไม

เก็บ ครูเพ่ิงสอนวาเปนคนไมดี”  เด็กอนุบาลครับ เด็กผูชายอวนๆ ผมจําหนาไดดี  พวกเราคิดวาผมจะขึ้น

รถเมลสายอะไรครับ สาย 12 ที่คิดไว สายไหนก็ได มากอนขึ้นกอนเลย  อาย วันน้ันเปนวันที่มัน cultivate คือ

ฝงเลย ฝงใจวาชีวิตผมไมทิ้งขยะเลยทั้งชีวิต 

วิธีปลูกฝง จะทําใหการบริหารคนย่ังยืนและเปนคนดี คุณตองปลูกฝง culture ใหได  เวลาการปลูกฝง

ทําอยางไรครับ (อธิบายภาพ) ในน้ีมีหลายแบบ ต้ังแตการ recruit หาคนที่ใช ถาไมใชก็อยาเพ่ิงเอามา มัน 

conflict เปลาๆ  เขากท็ุกขเราก็ทุกข  เรื่องการประเมินผลอยากเห็นคนเปนแบบไหน ก็ใสเง่ือนไขการประเมิน

เปนแบบน้ัน  หรือจะใชวิธีสือ่สารรอยแปดพันเกาก็วาไป สื่อใหคนเขาใจวา culture คืออะไร  แตเรื่องพวกน้ี

ไม high impact หรอก  พวกเราคิดวาเรื่องไหนในวงกลมสีๆ training, workforce, role model, 

recruitment policy ตางๆ นาๆ เหลาน้ี เรื่องไหนมีผลมากที่สุดในการสราง culture   
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ใครวา role model ครับ ยกมือเลยครับ ถาทานจะสรางขอใหทานเปนตัวแทนที่ดี  ทาน commit 

แลวนะครับวาทานจะเปนตนแบบที่ดี  คนทีเ่ปน leader ตอง walk the talk พูดอยางไรตองทําอยางน้ัน 

สําคัญจริงๆ  เราใชกรอบพวกน้ีต้ังแตเรื่องการพัฒนาผูบริหารใหเปนตนแบบ พัฒนาใหเขาเขาใจ ตระหนัก 

รณรงคสงเสรมิใหเปนสวนหน่ึงในชีวิตไปเลย  ทีส่ําคัญก็คอืทําให culture มันเปนของเขา ใหเขามสีวนรวมใน

การเปลี่ยนตางๆ  แลวอีกเรื่องหน่ึงที่สําคัญคือระบบการบริหารคนตองเช่ือมโยงกัน เรื่องการสรรหา การ

ประเมินผล  แมแตเรื่องการประเมินศักยภาพของคนที่จะมาเปน manager ถาประเมินตัวน้ีแลวมี gap สูงก็ไม 

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

match กับ culture แลวประเมินออกมาเปน score ไดเลยผูบริหารที่กาํลังถูกประเมินอยูตอนน้ี culture ตัว

ไหนสีแดง สีเขยีว รูไดเลย score ตัวไหนตํ่า  ตํ่าบางทีก็อาจจะชะลอไวกอน ขอ counseling ขอโคชกอน   

(อธิบายภาพ) อันน้ีก็จะเปนตัวอยาง ใหดูบรรยากาศ เยอะแยะไปหมดเลย  ดูภาพก็รูวาองคกรผม

หนาตานาจะเปน Gen ไหน  มีกิจกรรมเยอะมาก  พยายามดึงนายเขามา  culture talk นัยก็คือถาเมื่อไร

นายพูด คนเปนนายคนพูดแลวไมทําตาม ความไวเน้ือเช่ือใจก็เสียไป  มี culture survey ดวย  survey ถึง

ขนาดวารูเลยวาแตละ unit ม ีscore สูงตํ่าดําขาวอยางไร ละเอียดยิบเลย 

เรื่องที่สอง เครื่องมือในการบริหารคนที่จะทําใหองคกรยั่งยืน  ไมแนใจวาพวกเราในหองน้ีคุนกับ

เรื่องน้ีไหม ที่มติรผลเราใหความสําคัญกับการพัฒนาขีดความสามารถของคนมากๆ  มติรผลเปนองคกรแรกๆ 

ในเมืองไทยที่เรา implement ระบบ 70/20/10  70% คือการเรียนรูจากประสบการณโดยตรง จาก project 

assign  20% เปนเรื่องของการโคช  10% เปนเรื่องของการเรียนรูในระบบปกติ training plan ประจําปเปน

อยางไร  IDP เราจะใหกับนํ้าหนักเรื่อง project assign มากที่สุด  นอกจากจะใช model 70/20/10 แลว เรา

พยายามปรับจาก training ใหมาเปน learning  

เวลาพูดถึงเรื่องการพัฒนาคนจะมีคําคุนๆ อยูสามคํา (1) education การศึกษา (2) train ฝกอบรม 

(3) development การพัฒนา  สามคําน้ีเหมือนกันหรือตางกันอยางไร  จริงๆ แลวทัง้สามคําเปนเรื่องของการ

พัฒนาความรูความสามารถทั้งสิ้น แตจุด focus ไมเหมือนกัน  education จุด focus คือตัวคณุเอง ไมไดมี

ใครสอนเรื่องการทํางาน แตสอนใหคุณคิดเปน  ถาเปน training จะ focus ที่ตัวเนื้องาน  ถาเมื่อไรเปนเรื่อง 

development จะ focus ที่องคกรวาทิศทางจะไปทิศทางไหน   

ที่มิตรผลเราใช concept ของ learning  เวลาพูดถึง learning organization องคกรแหงการเรียนรู  

ที่มิตรผลในชวงสองสามปหลัง งบประมาณในเรื่องการฝกอบรมเปลี่ยนแปลงลดลงอยางเห็นไดชัด แคเปลี่ยน 

concept จาก training ไปเปน learning แลวคนไปไดไกลและเร็วกวาเดิม  เวลาพูดถึง learning 

organization มันจะมีกูร ูบิดา เจาพอของคนที่ใชคําน้ี แลวทําใหคําน้ีมกีารใชกันอยางแพรหลาย คนน้ีคือใคร 

Peter Senge ใชครับ เขาจะมาเมืองไทย 29-30 มิถุนายนน้ี ทางสมาคมการจัดการงานบุคคลแหง

ประเทศไทยเชิญ Peter Senge ตัวเปนๆ มา  ที่มิตรผลใช model ของเขา copy มาเลย แลวมัน high 

impact จริงๆ  จะเลาใหฟงวามัน high impact อยางไร 
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สมาคมจัดการจะเชิญมาวันที่ 29-30 มิถุนายนที่จะถึงน้ี แลวคุณจะไดลงลึก  ผมเอามาแคบางสวน

เทาน้ันยังได high impact ขนาดน้ี  เวลาพูดถึง learning organization จะนึกถึง 5 principles, 5 

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

อยางไรใหรูลึกรูจริงในเรื่องน้ัน (3) shared vision วางวิสัยทัศนในการเรียนรู (4) team learning (5) 

systematic thinking คิดอยางเปนระบบจะใชวิธีการอยางไร เราใชวิธีการพวกน้ี apply เขาไปในการเรียนรู

ของคน แลวคนเปลี่ยนไดจริงๆ 

project น้ีเราใชช่ือวา “CE มิตรผล”  คําวา C คือ constructionism การเรียนรูแบบบูรณาการ 

คือตอยอดกันไปเรื่อยๆ ไมใชเรียนแลวจบแลวเริ่มตนใหมตลอดเวลา  คําวา E คือ empowerment เปน

โครงการที่ใหพนักงานไดปลดปลอยศักยภาพของเขาเอง  อยากจะทําอะไร CEO/MD จะสนับสนุนเต็มที่เลย  

เราใชช่ือวา “Learning Camp CE มิตรผล”  วิธีการเรียนรูในโปรแกรมน้ีจะมี 3 part หลัก  

อันแรกคือ Learn to Unlearn เรียนรูวาตัวเองไมรูอะไรหรอก อยาไปคิดอะไรมากมาย อยาทําตัว

เปนนํ้าเต็มแกว พยายามเรียนรูวาเราเปนแกวนํ้าที่วางๆ  ปรัชญาเซ็นบอกวาคนสามคนเดินมา หน่ึงคนที่เดินมา

จะเปนครูของทานเสมอ  คนเราเปนครูเปนศิษยกันคนละเรื่อง โงกับฉลาดกันคนละเรื่อง อยาคิดวาเราเปน

ดอกเตอร เกงกวาเขาทั้งหมด  จริงๆ ไมใช โลกทุกวันน้ีขอมูลมันเยอะจนเราเกงกันคนละเรื่อง ไมไดเกงหมด  

ผมเจอกับตัวเองเรื่อง learn to unlearn มัน classic มากทําใหไดเรียนรูวาคนเรามันโงกันคนละเรื่อง ฉลาด

กันคนละเรื่อง   

เมื่อประมาณ 4-5 เดือนที่แลวไปนวดแผนโบราณ ระหวางที่น่ังรออยูหมอก็บอกวา 15 นาทีเฮีย รอ

กอน  ผมก็รอ ระหวางที่รอไมรูจะทําอะไรก็เอา Tablet มาเลน Angry Bird มันเปนเกมสคนแก  เช่ือไหม ผม

ละอายใจตัวเองมาก ผมเปนคนที่เลนเกมสไมเปน แลวผมติดดาน 15 มาหลายเดือนแลว คือมีเวลาก็ควักดาน 

15 มาเลน เลนเทาไรก็ไมผานสักที  ระหวางที่ผมหยิบ Tablet มาเลน Angry Bird รอ ก็มีลูกหมอนวดแผน

โบราณ เด็กอายุประมาณ 4-5 ขวบมาสังเกตผมเลน แลวก็สะกิดผม “ลงุๆ ผมขอเลนดวย” เราผูใหญใจดีก็ตอง

ใหเด็กเลน  เช่ือไหมครับ ผมสง Angry Bird ดาน 15 ใหเด็กเลน  พอเด็กหยิบไปปุบ เลนปบ แปบเดียวผาน

เลย เลนครั้งเดียวผาน ผมเลนมาเดือนกวาๆ ไมผาน  เหตุผลเพราะอะไร พอดีดปุบ ลูกระเบิดที่อยูกลางอากาศ 

เพ่ิงรูวาพอแตะกลางอากาศแลวแตกออกเปนสายๆ  ผมไมรูแตเด็กรู แตะแปบเดียวก็ผานแลว  ทําใหรูวาคนเรา

น่ีโงกันคนละเรื่อง ฉลาดกันคนละเรื่องจริงๆ   

ยกตัวอยางการเรียนรูที่จะ smart มากสําหรับคนที่เปนผูบริหารหรือคนที่เปนนาย บางครั้งการไมรู

บางก็เปนเสนห จริงๆ ครับ ไมตองฉลาดทุกเรื่อง  ถาเปนภาษาโคชก็เรียกวา coaching by question รู

คําตอบอยูแลวแตอยาไป guide มาก ไมตองใหคําตอบเพ่ือใหเปนตัวของตัวเอง  เสนหของ learn to unlearn 

คุณตองแกลงโงใหเปน  เทคนิคน้ีผมชอบ ชวง 3-4 ปหลัง ในการบริหารจัดการเรื่องคนผมใชมาตลอดเลย  จน

ทุกวันน้ีโงจริงๆ ไปแลว (หัวเราะ) คือถามอยูน่ันแหละ นองคงเบ่ือ 
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อันที่สอง Learn How to Learn ในโปรแกรมน้ีจะถายทอดวิธีการหรือแลกเปลี่ยนกันเพ่ือเรียนรู

วิธีการที่จะเรียนรู เรียนรูวิธีการตกปลา  

และที่สําคญัคอื Learn How to Share จะทําอยางไรใหคนที่เขาโปรแกรมน้ีเขาเหน็ความสําคัญที่จะ

แชรกัน  ไมใชคิดแบบเอเซีย ตองมีไมตาย อาวุธลับ สงวนคมเอาไว ตองเก็บอาวุธลับตัวเองไว  ทุกวันน้ีเปนโลก

ของการแบงปน อะไรที่คุณรูคนอ่ืนก็ควรจะไดรู  นาคิดนะครับวาตัวโปรแกรมน้ีเราจะทํางานกันอยางไรบาง   

โปรแกรมนี้ไมใชการสอนเลย เปนเรื่องของการ facilitate มากกวา คนพวกน้ีที่เปน facilitator คือ

คนในองคกรทัง้สิ้น เปนพนักงานที่เรานําเขามาฝกใหม ีfacilitation skill  คอยกระตุน คอยต้ังคําถาม คอย

สรุป คอยจับประเด็น คอยสะทอนกลับให คอยโยน คอยย่ัว ไปเรื่อยๆ  กเ็ปนสิ่งที่เกิดขึ้น เราเตรียม facilitator 

ไว  Learning Camp จะใชเวลาทั้งหมด 5 วัน มีเครื่องมือเต็มไปหมดเลย เครื่องมือที่เราใชตลอดระยะเวลา

ของ Learning Camp ที่เปนหัวใจสําคัญจะมีการทํา dialogue เปนระยะๆ จะ reflection กันตลอดเวลา  

ผมเขาใจวาหลายทานในหองน้ีในวงการโรงพยาบาลนาจะใชเครื่องมือพวกน้ีกันเยอะ   

(อธิบายภาพ) อันน้ีก็จะเปนตัวอยางที่เขา reflect กันตลอดเวลา  การวางแผนชีวิตตัวเอง อันน้ีก็จะ

เปนการวางเปาหมายชีวิต  การจับกลุมหนังสือ เอาหนังสือเรื่อง 5th Discipline มาน่ังอานกัน มาแชรกัน  จะ

มีการทํา dialogue เปนระยะตามที่เราจะโยนโจทยให  จะมีการทํา project เปน Lego Serious Play ซึ่ง 

fac เขาจะโยนโจทยให  แลวการเรียนรูแบบ project จะทําใหรูวาทุกคนจะรูกันคนละดาน ถาไมแชร project 

มันไมขับเคลื่อน  อันน้ีใช Lego มาเปนตัวโยนโจทยให วันแรกก็ทํากันไมได พอเริ่มแชร เริ่มแลกเปลีย่น รูจุด

แข็งของกันและกัน เออ มันไปไดจริงๆ  

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) เรื่องน้ีก็เปนเรื่องของ process ตางๆ ใหเขาฝกในเรื่องที่เขาไมเคยทําเลย  โยน 

project ให ลองไปทํา VDO clip เพ่ือโชวในงานของตัวเอง เอาองคความรูของตัวเองที่คิดวาดีที่สุด เอามาแชร

ใน Yammer เอาคนที่ไมมีความรูในเรื่องน้ีมาทําใหดู  

ผมใหดู VDO clip สั้นๆ ดูเปนตัวอยางทั้งหมด พูดดวย clip  ผมสรุปมาจากโปรแกรมทัง้หาวันวามี

อะไรบาง   

“มาใชชีวิตหกวันโดยที่ไมไดทํางานเลย... บนตลอดเวลา แตวาพอมาเรียน... ดานแรกที่เราเขามาใน

หองน้ีมาหาตัว  ยิ่งอยูนานขึ้นก็ตอกเขาหัวเราทุกวันวามีเรื่องแบบน้ีเรื่องแบบน้ันที่เราจะนําไปใช มันมกีารจัด

กระบวนการความคิดใหเขาที่เขาทางมากช้ึน ฝกสมาธิของตัวเองดวย  ขอบคุณมากจริงๆ”   

VCD เมื่อสักครูเปนบทสรุปของการสรางคนใหเรียนรู ใหใฝรู  ผมไมแนใจวาในเรื่อง Learning 

Organization ซึ่งเปนหัวใจสาํคัญที่จะทําใหองคกรยั่งยืนอยางแทจริง ความยากที่สุด คอืมันเปนเรื่องที่จับตอง
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ไมงายนัก แตผมจะทําใหทานเขาใจเรื่องของตัว Learning Organization concept สั้นๆ และเขาใจเชิงลึกได

ใน 2-3 นาที จากน้ีเปนตนไปกอนจบโปรแกรมน้ี   

วิธีการงายๆ ถาทานอยากดู concept ของ Learning Organization และคิดวาจะไปสรางอยางไรใน

องคกรเรา ใหองคกรเรายั่งยืน ผมแนะนําใหทานดูหนังเรื่องหน่ึง เปนหนังที่สะทอนวินัยหาประการในการ

เรียนรูเต็มรูปแบบ mental model จะเปลี่ยนกรอบความคิดอยางไร personal mastery จะรูลึกรูจริง

อยางไรบาง จะเรียนรูแบบ team learning อยางไรบาง  shared vision กัน วิธีคิดเปนระบบ systematic 

thinking จะทําอยางไรบาง แลวเช่ือไหมครับวามันจะสามารถขับเคลื่อนไดทุกอยางในโลกน้ี ดวยวินัยหา

ประการในการเรียนรู   

หนังเรื่องน้ีเปนเรื่องจริงที่นาทึ่งมากๆ เปนหนังที่สรางมาเกือบสามสิบปแลว  ใครเคยดูภาพยนตรที่

สรางจากชีวิตจริงช่ือ Lorenzo’s Oil บาง ทางการแพทย สายการแพทยนาจะเคยดูบาง เปนเรื่องจริงที่นาทึ่ง

มาก  เปนเรื่องของสามีภรรยาคูหน่ึง สามีจบเศรษฐศาสตรทํางานที่ World Bank ภรรยาเปน NGO จบ

สังคมศาสตร  ลูกเขาช่ือ Lorenzo มีอาการที่เกิดขึ้นตอนแรกเริ่มกาวราวควบคุมตัวเองไมได สักพักเริ่มมี

อาการเดินเอียงๆ เปๆ สุดทายไปหาหมอ หมอ diagnose ใชเวลานาน จนในที่สุดก็เรียกสามีภรรยาคูน้ีไปคุยวา

ลูกเขาเปนโรค ALD ปลายประสาทที่หอหุมเซลลประสาทมันกรอนไปเรื่อยๆ โดนไขมนัไมอ่ิมตัวทําลายไป

เรื่อยๆ อาการต้ังแตควบคุมอารมณไมได สดุทายกลามเน้ือออนแรง จนกระทั่งกลามเน้ือในการคุมการหายใจ

ทํางานไมได  หมอบอกวาเด็กทกุคนที่เปนโรคน้ีจะตายภายในสองปต้ังแตปรากฏอาการแรกขึ้นมา  หมอบอก

สามีภรรยาคูน้ี   

ถาเราเปนพอเปนแมจะทําอยางไร เมื่อเจอเหตุการณแบบน้ี  และหมอกบ็อกวาใหคุณใชชวงเวลา

สุดทาย ไปดูแล Lorenzo ใหดีที่สุด  แตสิง่ที่เกิดขึ้นก็คือกลับตาละปด สามีภรรยาคูน้ีไมยอม  ในเมือ่หมอทั้ง

โลกรักษาไมหาย เขาจะหาวิธีการรักษาดวยตัวเอง  โชคดีที่บานของสามีภรรยาคูน้ีอยูใกลหอสมุดทาง

การแพทยที่ใหญที่สุดในโลก คนหน่ึงเลี้ยงลูกอีกคนหน่ีงไปอานหนังสือคนควา  symposium ที่ไหนไป วิจัยที่

ไหนรูหมด สามารถอภิปรายเหมือนกับหมอจริงๆ ไดเลย  จนในทีสุ่ดสองสามีภรรยาคูน้ี concept คือ 5th 

Discipline เลย  มาวาง shared vision วาจะตองรักษาใหไดภายในสองป  มี team learning, mental 

model คือเปลี่ยนกรอบความคิดวาหมอรักษาไมได คนธรรมดาอยางเราจะรักษาใหได ชวยกันคนหาวิธีการ 

ทั้งหมดคือ 5th Discipline หมดเลย   

จนในที่สุดสองป พรอมกับอาการออนแรงของ Lorenzo สามีภรรยาคูน้ีสามารถคิดคนยารักษาโรคได

จริง  แตเรื่องจริงที่นาสะเทือนใจคือคุณเปนใคร ไมใชหมอ ไมใชพยาบาล ไมใชสายทางการแพทยเลย คุณคิด

ยาที่หมอทั้งโลกน้ีเขารักษาไมหาย  สุดทายสามีภรรยาคูน้ีบินไปลอนดอน ไปหาเภสัชกรแกๆ คนหน่ึงแลวก็เลา

ใหฟง สุดทายเภสัชกรยอมกลัน่ยาให เหตุผลงายๆ ก็คือตัวเองแกแลว จะโดนยึดใบวิชาชีพก็ไมเปนไร เห็นใน

ความต้ังใจ  ยาพอกลั่นออกมาปรากฏวายาตัวน้ีสามารถรักษาโรคไดจริง  Lorenzo มชีีวิตอีกสามสิบป เพ่ิงเสีย

ไปเมื่อ 4-5 ปที่ผานมาน่ีเอง  
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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. 

น่ีคือเรื่องจริงของการเรียนรูของมนุษย แคเราเปลี่ยนกรอบความคิด เราเช่ือวาเรามีขีดความสามารถที่

สามารถทําทุกสิ่งทุกอยางได คุณไปตรงจุดไหนก็ได ทําอะไรก็ไดในโลกน้ี น่ีคือเหตุผลวาความย่ังยืนจริงๆ แลว

มันอยูที่คนของเราในองคกร เราจะสรางอยางไรใหคนของเราติดอาวุธ ใหเรียนรูวาเขามีศักยภาพในการเรียนรู

จริงๆ  

ขอบคุณครับ ไดเห็นบรรยากาศ eager to learn ในหองน้ี ขอบคุณพวกเราทุกคน สวัสดีครับ 
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