
ผ้�นำ�และพีนักง�นข้องบริู้ษััท ผ่�นก�รู้อบรู้มพัีฒน�คว�มรู้้�
และคว�มเข้��ใจัด��นคว�มยั่�งยื่นครู้บ

ภ�ย่ในปี 2563100รู้�อย่ละ

ผลก�รู้ดำ�เนินง�นเทีย่บเป้�หม�ย่

เป้�หม�ย่ปี 2563

ผสมส่วนเหมือน ผส�นส่วนต่�ง 
สรู้��งคนดีและเก่ง ผนึกพีลังเป็นหนึ�งเดีย่ว

ก�รู้สนับสนุนเป้�หม�ย่ 
ก�รู้พัีฒน�ที�ยั่�งยื่น

รู้�อย่ละ

100

รู้�อย่ละ

100

รู้�อย่ละ

32

ข้อง ผ้�บริู้ห�รู้และพีนักง�น 
ส�ย่สำ�นักง�น ผ่�นก�รู้เรีู้ย่นรู้้� 
และวัดปรู้ะเมิน “Digital 
Mindset” 

ข้องพีนักง�นกลุ่มที�มีศักย่ภ�พีส้ง
ยั่งคงทำ�ง�นอย่้่กับองค์กรู้

ข้องพีนักง�นกลุ่มที�มีศักย่ภ�พีส้ง 
ถ้กกำ�หนดให�เป็นผ้�สืบทอดตำ�แหน่ง

ผลก�รู้ดำ�เนินง�น
ที�สำ�คัญปี 2562 

SDG4 ได้ิ์รับกิารศึักิษัาที์�มีีคุัณภาพ
 4.4 เพิื่�มจำานวนวัยรุ่นแลุ่ะผู้่้ใหญ่ 
  ให้มีทักษะทางด้านเทคนิค 
  แลุ่ะวิช้าชี้พื่เพืื่�อการจ้างงาน 
  ที�มีคุณิค่า

SDG8 กิารจ้ีางงานที์�มีีคุัณค่ัา
  และกิารเติบโตท์างเศัรษัฐกิิจี
 8.2 บรรลุุ่ผู้ลิุ่ต่ภิาพื่ระดับส่งขึ�น 
  ทางเศรษฐกิจผู่้าน 
  ความหลุ่ากหลุ่าย  
  การพัื่ฒนาเทคโนโลุ่ยี  
  แลุ่ะนวัต่กรรม

 8.5 ส่งเสริมการจ้างงานแลุ่ะ 
  จ่ายค่าต่อบแทนที�เป็นธรรม 
  สำาหรับงานที�มีค่าอย่าง 
  เท่าเทียมกัน

จํานวนผู้นําและพนักงานผ่านการอบรมพัǌนาความรู้ ความเข้าใจ
ด้านความย่ังยืน (ร้อยละสะสม)

2560

2561

2562

33

52

100

2561

2562

14.3

14.2

2561

2562

8,274

8,206

เป̝าหมายปี 256ǲȥ
ร้อยละ 1ǯǯ

ผลตอบแทนจากการลงทุนด้านทรัพยากรมนุษย์ (เท่า) ค่าใช้จ่ายสําหรับการฝึกอบรม (บาทȱคน)

จํานวนช่ัวโมงการอบรมเǕล่ีย
จําแนกตามเพǃ

จํานวนช่ัวโมงการอบรมเǕล่ีย
จําแนกตามระดับ

เพǃชาย เพǃหญิง

20.51
ช่ัวโมงต่อคนต่อปี

23.84
ช่ัวโมงต่อคนต่อปี

69.41

18.72

46.07

45.14

70.81

22.75

46.25

45.42

ผู้บริหารระดับสูง

ผู้บริหาร

ผู้บริหารระดับต้น

เจ้าหน้าท่ี

เพǃชาย เพǃหญิง
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คัวามีท้์าท์าย

การ้เป็ล่�ยนแป็ลงทั้างเทั้คโนโลย่เข้ามี่ามี่่บทั้บาทั้ต่อการ้ดัำาเนินธิุร้กิจำขององค์กร้ในป็ัจำจำุบัน 
ส่ิงผลให้เกิดัปั็จำจัำยท่ั้�ม่ี่อิทั้ธิิพลต่อการ้แข่งขันทั้างธุิร้กิจำมี่ากยิ�งขึ�น เชุ่น การ้ใชุ้เทั้คโนโลย่ดิัจิำทัั้ล 
แทั้นการ้ใชุ้ทั้ร้ัพยากร้มี่นุษย์เพ่ �อบร้ิการ้และตอบสินองความี่ต้องการ้ของผู้บร้ิโภค  
ซึื้�งส่ิงผลโดัยตร้งต่อการ้ดัำาเนินธุิร้กิจำท่ั้�ต้องอาศัยทั้รั้พยากร้มี่นุษย์เป็็นหลัก บริ้ษัทั้ ซ่ื้พ่ ออลล์ 
จำำากัดั (มี่หาชุน) และบริ้ษัทั้ย่อย (“บริ้ษัทั้”) จึำงกำาหนดักร้อบยุทั้ธิศาสิตร์้ในการ้พัฒนาศักยภาพ 
และยกร้ะดัับบุคลากร้ผ่านการ้พัฒนาทั้ักษะความี่เข้าใจำและการ้ใชุ้เทั้คโนโลย่ โดัยเป็็น 
เป็้าหมี่ายสิูงสิุดัของการ้พัฒนาศักยภาพและยกร้ะดัับบุคลากร้ให้สิามี่าร้ถึเติบโตไป็ 
พร้้อมี่กับองค์กร้ได้ัอย่างยั�งย่น

คว�มคืบหน��ปี 2562

ก�รู้พัีฒน�ผ้�นำ� โปรู้แกรู้ม  
“ Next Digital Leader” 

ก�รู้เรีู้ย่นรู้้�และปรู้ะเมินผล
หลักส้ตรู้ “ Digital Mindset” 
ผ่�นรู้ะบบออนไลน์ ให�กับผ้�บริู้ห�รู้
และพีนักง�นส�ย่สำ�นักง�น

ข้ย่�ย่ผลก�รู้อบรู้มหลักส้ตรู้  
“ก�รู้พัีฒน�องค์กรู้เพืี�อคว�มยั่�งยื่น” 
ไปยั่งผ้�บริู้ห�รู้รู้ะดับต�น

พัีฒน�กรู้ะบวนก�รู้คัดเลือกและ
พัีฒน�พีนักง�นกลุ่มที�มีศักย่ภ�พีส้ง 
(Talent Management) 
เพืี�อพีรู้�อมที�จัะเป็นผ้�สืบทอดตำ�แหน่ง
ผ้�บริู้ห�รู้รู้ะดับส้งในอน�คต 
(Succession Planning)

สรุู้ปผลก�รู้ดำ�เนินง�นด��นก�รู้พัีฒน�ผ้�นำ�และทรัู้พีย่�กรู้บุคคล

จํานวนผู้นําและพนักงานผ่านการอบรมพัǌนาความรู้ ความเข้าใจ
ด้านความย่ังยืน (ร้อยละสะสม)

2560

2561

2562

33

52

100

2561

2562

14.3

14.2

2561

2562

8,274

8,206

เป̝าหมายปี 256ǲȥ
ร้อยละ 1ǯǯ

ผลตอบแทนจากการลงทุนด้านทรัพยากรมนุษย์ (เท่า) ค่าใช้จ่ายสําหรับการฝึกอบรม (บาทȱคน)

จํานวนช่ัวโมงการอบรมเǕล่ีย
จําแนกตามเพǃ

จํานวนช่ัวโมงการอบรมเǕล่ีย
จําแนกตามระดับ

เพǃชาย เพǃหญิง

20.51
ช่ัวโมงต่อคนต่อปี

23.84
ช่ัวโมงต่อคนต่อปี

69.41

18.72

46.07

45.14

70.81

22.75

46.25

45.42

ผู้บริหารระดับสูง

ผู้บริหาร

ผู้บริหารระดับต้น

เจ้าหน้าท่ี

เพǃชาย เพǃหญิง
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แนวท์างกิารดิ์ำาเนินงาน

บริ้ษัทั้ตร้ะหนักถึึงคุณค่าของบุคลากร้ท่ั้�เป็ร่้ยบเสิม่ี่อนเป็็นกำาลังสิำาคัญ 
ในการ้ขับเคล่�อนความี่สิำาเร้็จำขององค์กร้เพ่�อบร้ร้ลุเป็้าหมี่ายเติบโต 
อย่างยั�งย่น บร้ิษัทั้จำึงมีุ่่งพัฒนาการ้ยกร้ะดัับทั้ักษะและศักยภาพ 
ของบุคลากร้ทุั้กร้ะดัับให้คร้อบคลุมี่ และเชุ่�อมี่โยงกับเป้็าหมี่ายทั้าง 
ธุิร้กิจำ โดัยเริ้�มี่ตั�งแต่การ้สิร้้างความี่สิำาคัญกับขั�นตอนการ้รั้บเข้าทั้ำางาน 
การ้พัฒนาและรั้กษาบุคลากร้ท่ั้�ม่ี่ศักยภาพ ร้วมี่ถึึงการ้ดูัแลและมี่อบ 
โอกาสิให้กับบุคลากร้เกษ่ยณอายุ ส่ิงต่อคุณค่าให้กับองค์กร้ 

ทัั้�งน่�เพ่�อเพิ�มี่ข่ดัความี่สิามี่าร้ถึและทัั้กษะในการ้ทั้ำางานปั็จำจุำบัน และ 
ในอนาคตได้ัอย่างม่ี่ป็ร้ะสิิทั้ธิิภาพ ร้วมี่ถึึงสิร้้างโอกาสิ และมี่อบความี่ 
ก้าวหน้าในอนาคตให้กับบุคลากร้ในทุั้กชุ่วงการ้ทั้ำางาน นอกจำากน่� บริ้ษัทั้ 
มีุ่่งสิ่งเสิร้ิมี่นโยบายดั้านการ้ป็ฏิิบัติต่อแร้งงานและนำามี่าป็ร้ะยุกต์ใชุ้ 
ในองค์กร้ ภายใต้กร้อบแนวคิดั และร้ะบบในการ้พัฒนาบุคลากร้ ดัังน่� 

กรอบแนวคิดในการพัǌนาบุคลากรของ ǀีพี ออลล์

Ȥ สร้างการเรียนรู้อย่าง
  ย่ังยืน มุ่งสู่องค์กรแห่ง
  การเรียนรู้ สร้างคนดี
  คนเก่ง (คนยุค ǳȫǯ)

Ȥ พัǌนาความสามารƯ  
  สําหรับผู้นําในอนาคต

ความท้าทาย

Ȥ พัǌนาคนให้สอดคล้อง
  สู่ยุคดิจิทัล

Ȥ ปรับระบบการเรียนรู้

Ȥ ประสบการณ์ในการเรียนรู้

Ȥ การรับรองคุณวุǌิวิชาชีพ

Ȥ คุณưาพของการอบรม

Ȥ การรับรองคุณวุǌิ
  วิชาชีพ

Ȥ กระบวนการเรียนรู้
  ท่ีมีประสิทธิưาพ

Ȥ ผลตอบแทนจากทุนมนุษย์
  (EuĶan Capital 
  �eturn on JnƐeŦtĶent ȥ
  EC�OJ)

การเปล่ียนแปลงสู่ยุคดิจิทัล ความต้องการ ทางเลือก การประเมิน

Ȥ หลักสูตรการฝึกอบรม
Ȥ การจําลองการแก้ไข
  สƯานการณ์
Ȥ การเรียนรู้ผ่านทางมือƯือ
Ȥ การเรียน การสอบผ่าน 
  ส่ืออิเล̋กทรอนิกส์
Ȥ การรับรองมาตรǓาน

ร้อยละ 10
การเรียนรู้แบบทางการ

Ȥ การให้คําปรึกษาจากผู้นํา
  ท่ีไว้ใจ (แนวทาง)
Ȥ การโค้ชโดยทีมผู้นํา 
  (ข้อมูลป̝อนกลับ)
Ȥ การเช่ือมโยงกับกลุ่ม
  เดียวกัน (สะท้อนกลับ)
Ȥ การเรียนรู้จาก
  ผู้เช่ียวชาญ 
  (ประกบ ติดตาม)

ร้อยละ 20
ปฏิสัมพันธ์

Ȥ การฝึกอบรมในงาน
Ȥ การมอบหมายงาน
  ท่ีท้าทาย
Ȥ การทํางานร่วมกัน
  แบบไร้รอยต่อ

ร้อยละ 70
ประสบการณ์

ส่วนท่ีมองเห̋น

ส่วนท่ีมองไม่เห̋น

Ȥ ความรู้
Ȥ ความสามารƯ
Ȥ พƱติกรรม

Ȥ การวัดระดับความสามารƯ
  ของพนักงาน
Ȥ ǃูนย์การประเมินผล
Ȥ ข้อสอบประมวลความรู้

Ȥ ทัǃนคติ
Ȥ ค่านิยม
Ȥ ลักษณะนิสัย

Ȥ แบบทดสอบ
Ȥ แบบประเมินǃักยưาพ
  ผู้บริหาร
Ȥ แบบทดสอบบุคลิกưาพ

เคร่ืองมือประเมิน

เคร่ืองมือประเมิน

Ȥ วิสัยทัǃน์
Ȥ พันธกิจ
Ȥ เป̝าหมาย

ผลดําเนินการท่ีเป็นเลิǃ

การพัǌนาสมรรƯนะ

เสริมสร้างǃักยưาพ

Ȥ ความพร้อมบุคลากร

Ȥ การมีส่วนร่วม
  ของพนักงาน

Tg =raĶƑorĪ

PDCA

Ȥ นโยบายการบริหาร 
  ทรัพยากรบุคคล
  ของเครือเจริญโưคưัณǇ์
Ȥ แผนกลยุทธ์การบริหาร
  ทรัพยากรบุคคล
Ȥ ผลสํารวจความพึงพอใจ
  และความผูกพันของพนักงาน
Ȥ ผลสํารวจความพึงพอใจ
  และความผูกพันของลูกค้า

Ȥ T�e
  (การเติบโตในรายอาชีพ)
Ȥ �erforĶance GapŦ
  (�eS)
Ȥ =uture CoĶpetencieŦ
Ȥ JndiƐidual GapŦ (J%�)

Ȥ 6 ½alueŦ
Ȥ 5 �rincipleŦ ȱ Ƕ ½alueŦ ȱ
  11 \eaderŦĔip
Ȥ \eaderŦĔip CoĶpetencieŦ
Ȥ Strategic CoĶpetencieŦ
Ȥ =unctional CoĶpetencieŦ 
  (Xobȱ =unctional 
  %eŦcription)

Ȥ กลยุทธ์ทางธุรกิจ
Ȥ แผนท่ียุทธǃาสตร์
Ȥ นโยบายการพัǌนา
  อย่างย่ังยืน

การวิเคราะห์ความจําเป็นในการฝึกอบรมและพัฒนา

ทบทวน ออกแบบ ดําเนินการ
ประเมินผล

และ
ติดตามผล

การพัǌนาทรัพยากรมนุษย์
Ȥ การพัǌนาưาวะผู้นํา
Ȥ การพัǌนาอาชีพ
Ȥ การพัǌนาการฝึกอบรม
Ȥ โครงการอาชีวǃึกษาระบบทวิưาคี
Ȥ คุณưาพการให้บริการ
Ȥ อยู่บนพ้ืนǓานประสิทธิưาพ
Ȥ การพัǌนาด้านปˏญญาและจิตใจ
Ȥ การƯ่ายทอดความรู้

การดําเนินการ
(กรอบ Ƕǯ ȥ 2ǯ ȥ 1ǯ )
Ƕǯ ȥ  ประสบการณ์
2ǯ ȥ ปฏิสัมพันธ์
1ǯ ȥ การเรียนรู้
  แบบทางการ

ZirĪ �atricĪɌŦ 5 \eƐelŦ

การตอบสนอง
การเรียนรู้
พƱติกรรม
ผลลัพธ์

ผลตอบแทน
จากการ
ลงทุน

ปˏจจัย
นําเข้า

กระบวนการ

ผลผลิต
การพัฒนา
ความสามารถ
บุคลากร

การเรียนรู้แบบผสมผสาน
การทํางาน กรอบ Ƕǯȥ2ǯȥ1ǯ
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กรอบแนวคิดในการพัǌนาบุคลากรของ ǀีพี ออลล์

Ȥ สร้างการเรียนรู้อย่าง
  ย่ังยืน มุ่งสู่องค์กรแห่ง
  การเรียนรู้ สร้างคนดี
  คนเก่ง (คนยุค ǳȫǯ)

Ȥ พัǌนาความสามารƯ  
  สําหรับผู้นําในอนาคต

ความท้าทาย

Ȥ พัǌนาคนให้สอดคล้อง
  สู่ยุคดิจิทัล

Ȥ ปรับระบบการเรียนรู้

Ȥ ประสบการณ์ในการเรียนรู้

Ȥ การรับรองคุณวุǌิวิชาชีพ

Ȥ คุณưาพของการอบรม

Ȥ การรับรองคุณวุǌิ
  วิชาชีพ

Ȥ กระบวนการเรียนรู้
  ท่ีมีประสิทธิưาพ

Ȥ ผลตอบแทนจากทุนมนุษย์
  (EuĶan Capital 
  �eturn on JnƐeŦtĶent ȥ
  EC�OJ)

การเปล่ียนแปลงสู่ยุคดิจิทัล ความต้องการ ทางเลือก การประเมิน

Ȥ หลักสูตรการฝึกอบรม
Ȥ การจําลองการแก้ไข
  สƯานการณ์
Ȥ การเรียนรู้ผ่านทางมือƯือ
Ȥ การเรียน การสอบผ่าน 
  ส่ืออิเล̋กทรอนิกส์
Ȥ การรับรองมาตรǓาน

ร้อยละ 10
การเรียนรู้แบบทางการ

Ȥ การให้คําปรึกษาจากผู้นํา
  ท่ีไว้ใจ (แนวทาง)
Ȥ การโค้ชโดยทีมผู้นํา 
  (ข้อมูลป̝อนกลับ)
Ȥ การเช่ือมโยงกับกลุ่ม
  เดียวกัน (สะท้อนกลับ)
Ȥ การเรียนรู้จาก
  ผู้เช่ียวชาญ 
  (ประกบ ติดตาม)

ร้อยละ 20
ปฏิสัมพันธ์

Ȥ การฝึกอบรมในงาน
Ȥ การมอบหมายงาน
  ท่ีท้าทาย
Ȥ การทํางานร่วมกัน
  แบบไร้รอยต่อ

ร้อยละ 70
ประสบการณ์

ส่วนท่ีมองเห̋น

ส่วนท่ีมองไม่เห̋น

Ȥ ความรู้
Ȥ ความสามารƯ
Ȥ พƱติกรรม

Ȥ การวัดระดับความสามารƯ
  ของพนักงาน
Ȥ ǃูนย์การประเมินผล
Ȥ ข้อสอบประมวลความรู้

Ȥ ทัǃนคติ
Ȥ ค่านิยม
Ȥ ลักษณะนิสัย

Ȥ แบบทดสอบ
Ȥ แบบประเมินǃักยưาพ
  ผู้บริหาร
Ȥ แบบทดสอบบุคลิกưาพ

เคร่ืองมือประเมิน

เคร่ืองมือประเมิน

Ȥ วิสัยทัǃน์
Ȥ พันธกิจ
Ȥ เป̝าหมาย

ผลดําเนินการท่ีเป็นเลิǃ

การพัǌนาสมรรƯนะ

เสริมสร้างǃักยưาพ

Ȥ ความพร้อมบุคลากร

Ȥ การมีส่วนร่วม
  ของพนักงาน

Tg =raĶƑorĪ

PDCA

Ȥ นโยบายการบริหาร 
  ทรัพยากรบุคคล
  ของเครือเจริญโưคưัณǇ์
Ȥ แผนกลยุทธ์การบริหาร
  ทรัพยากรบุคคล
Ȥ ผลสํารวจความพึงพอใจ
  และความผูกพันของพนักงาน
Ȥ ผลสํารวจความพึงพอใจ
  และความผูกพันของลูกค้า

Ȥ T�e
  (การเติบโตในรายอาชีพ)
Ȥ �erforĶance GapŦ
  (�eS)
Ȥ =uture CoĶpetencieŦ
Ȥ JndiƐidual GapŦ (J%�)

Ȥ 6 ½alueŦ
Ȥ 5 �rincipleŦ ȱ Ƕ ½alueŦ ȱ
  11 \eaderŦĔip
Ȥ \eaderŦĔip CoĶpetencieŦ
Ȥ Strategic CoĶpetencieŦ
Ȥ =unctional CoĶpetencieŦ 
  (Xobȱ =unctional 
  %eŦcription)

Ȥ กลยุทธ์ทางธุรกิจ
Ȥ แผนท่ียุทธǃาสตร์
Ȥ นโยบายการพัǌนา
  อย่างย่ังยืน

การวิเคราะห์ความจําเป็นในการฝึกอบรมและพัฒนา

ทบทวน ออกแบบ ดําเนินการ
ประเมินผล

และ
ติดตามผล

การพัǌนาทรัพยากรมนุษย์
Ȥ การพัǌนาưาวะผู้นํา
Ȥ การพัǌนาอาชีพ
Ȥ การพัǌนาการฝึกอบรม
Ȥ โครงการอาชีวǃึกษาระบบทวิưาคี
Ȥ คุณưาพการให้บริการ
Ȥ อยู่บนพ้ืนǓานประสิทธิưาพ
Ȥ การพัǌนาด้านปˏญญาและจิตใจ
Ȥ การƯ่ายทอดความรู้

การดําเนินการ
(กรอบ Ƕǯ ȥ 2ǯ ȥ 1ǯ )
Ƕǯ ȥ  ประสบการณ์
2ǯ ȥ ปฏิสัมพันธ์
1ǯ ȥ การเรียนรู้
  แบบทางการ

ZirĪ �atricĪɌŦ 5 \eƐelŦ

การตอบสนอง
การเรียนรู้
พƱติกรรม
ผลลัพธ์

ผลตอบแทน
จากการ
ลงทุน

ปˏจจัย
นําเข้า

กระบวนการ

ผลผลิต
การพัฒนา
ความสามารถ
บุคลากร

การเรียนรู้แบบผสมผสาน
การทํางาน กรอบ Ƕǯȥ2ǯȥ1ǯ
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บร้ิษัทั้วิเคร้าะห์ความี่จำำาเป็็นในการ้ฝึกอบร้มี่และพัฒนา โดัยพิจำาร้ณาจำากป็ัจำจำัย ดัังน่�  วิสิัยทั้ัศน์ พันธิกิจำ เป็้าหมี่ายองค์กร้ กลยุทั้ธิ์ทั้างธิุร้กิจำ 
นโยบายการ้บร้ิหาร้ทั้ร้ัพยากร้บุคคลของเคร้่อเจำร้ิญโภคภัณฑ์์ ทั้ักษะทั้่�จำำาเป็็นและทั้ักษะในอนาคต ผลสิำาร้วจำความี่พึงพอใจำและความี่ผูกพัน 
ของบุคลากร้และลูกค้า และผลวิเคร้าะห์แนวทั้างการ้พัฒนาบุคลากร้ เพ่�อใชุ้ในการ้ออกแบบหลักสิูตร้ให้เน่�อหามี่่ความี่เหมี่าะสิมี่ต่อบุคลากร้ 
ทัุ้กร้ะดัับ โดัยสิามี่าร้ถึแบ่งหลักสิูตร้มี่าตร้ฐานไดั้ตามี่สิายงาน ซื้ึ�งป็ร้ะกอบไป็ดั้วย สิายสิำานักงาน  สิายป็ฏิิบัติการ้ และสิายกร้ะจำายสิินค้า 
นอกจำากน่� บร้ิษัทั้ยังมี่่การ้พัฒนาบุคลากร้ตามี่กลุ่มี่วิชุาชุ่พ เพ่�อยกร้ะดัับความี่สิามี่าร้ถึของบุคลากร้ เชุ่น กลุ่มี่งานบร้ิหาร้งานก่อสิร้้าง 
ม่ี่การ้พัฒนาพนักงานตามี่แผนการ้พัฒนาบุคลากร้ และม่ี่การ้รั้บร้องพนักงานเป็็น CM Champion ในปี็ 2562 จำำานวน 19 คน กลุ่มี่งานสิร้ร้หาทั้ำาเล 
มี่่การ้จำัดัอบร้มี่และสิัมี่มี่นาเพ่�อพัฒนาทั้ักษะทั้่�จำำาเป็็น เชุ่น หลักสิูตร้ “ทั้ักษะการ้สิ่�อสิาร้อย่างสิร้้างสิร้ร้ค์เพ่�อสิ่งเสิร้ิมี่ภาพลักษณ์องค์กร้”  
ร้วมี่ถึึงมี่่การ้จำัดัสิอบวัดัความี่รู้้วิชุาชุ่พ Location ร้ะดัับบังคับบัญชุา เพ่�อเป็็นการ้ยกร้ะดัับความี่รู้้ในวิชุาชุ่พ

 • หลักส้ตรู้ม�ตรู้ฐ�น เตรีู้ย่มคว�มพีรู้�อมข้องพีนักง�นในแต่ละรู้ะดับ สำ�หรัู้บก�รู้ปรัู้บตัวกับบทบ�ทใหม่
 • หลักส้ตรู้กลุ่มวิช�ชีพี พัีฒน�ต�ม Function ง�น หรืู้อ Job Family  
 • หลักส้ตรู้กลุ่ม Leadership Development พัีฒน�ผ้�นำ�เพืี�อตอบโจัทย์่องค์กรู้และก�รู้เปลี�ย่นแปลงที�สำ�คัญ
 • หลักส้ตรู้กลุ่ม Talent พัีฒน�ผ้�มีศักย่ภ�พีส้งที�ได�รัู้บก�รู้คัดกรู้องม�
 • หลักส้ตรู้ข้อง CPLI โปรู้แกรู้มก�รู้พัีฒน�ผ้�นำ�ที�เครืู้อเจัริู้ญโภคภัณ์ฑ์์กำ�หนด 
 • หลักส้ตรู้ก�รู้พัีฒน�องค์กรู้เพืี�อคว�มยั่�งยื่น หลักส้ตรู้ต�มนโย่บ�ย่ที�พีนักง�นต�องรู้้� เข้��ใจั 

Ȥ ปǓมนิเทǃ
Ȥ SafetƗ
Ȥ การจัดการขยะ
Ȥ Ƕ สȫ ȱ พลังงาน
Ȥ To be guĶber One
Ȥ ลง \ine

Ȥ เพ่ิมผลผลิตข้ันพ้ืนǓาน
Ȥ เตรียมพ้ืนǓานผู้ช่วย
  หัวหน้าหน่วย
Ȥ มาตรǓานหัวหน้าหน่วย
Ȥ เทคนิคสอนงาน
  แบบ OXT
Ȥ ความรู้คลังสินค้า
  สําหรับหัวหน้างานOXT ตาม =unction งาน

(ưายใน ǳ เดือน)

ประเมินผลเรียนรู้

ผ่านทดลองงาน ClaŦŦrooĶ ȱ +-learning ȱ OXT

ǯ-ǳ เดือน ǳ เดือนข้ึนไป

เส้นทางการพัǌนาบุคลากรสายกระจายสินค้า

เส้นทางการพัǌนาบุคลากรสายปฏิบัติการ

โปรแกรมเรียนรู้สําหรับ
พนักงานใหม่ (ǲ วันแรก) 
(ClaŦŦrooĶ ưายในคลัง)

ผู้ช่วย
ผู้จัดการร้าน ผู้จัดการร้าน

รักษาการ
=eild

ConŦultant
(=C)

=eild
ConŦultant

(=C)

หลักสูตรมาตรǓาน
พนักงานร้านค้า

หลักสูตรมาตรǓาน
ผู้ช่วยผู้จัดการร้าน

หลักสูตรเสริม

ǯ-1 เดือน

1 เดือน 
-

1 ปี

หลักสูตรมาตรǓาน
ผู้จัดการร้าน

หลักสูตรเสริม
Ȥ ด้านวิชาชีพ
  และการจัดการ
Ȥ ด้านพัǌนาองค์กร
  และความย่ังยืน

1-2 ปี

หลักสูตรเตรียมพ้ืนǓาน
รักษาการ =C

หลักสูตรเสริม
Ȥ หลักสูตรการวิเคราะห์
  ผลการปฏิบัติงานร้าน
Ȥ หลักสูตรระบบการ
  จัดการและควบคุม
  อาหารให้ปลอดưัย
Ȥ หลักสูตรการบริหาร
  จัดการสินค้า
  (Store �ŦŦortĶent)

2-ǲ ปี

หลักสูตรมาตรǓาน
ผู้ช่วยผู้จัดการเขต (=CT)

หลักสูตรเสริม
หลักสูตรพัǌนา
ǃักยưาพ =C

2-ǲ ปี

หลักสูตรเตรียมพ้ืนǓาน
ผู้จัดการเขต

พนักงานร้าน

Ȥ กลุ่ม SE+
Ȥ กลุ่ม �ualitƗ ȱ �J ȱ
  G\�Ŧ
Ȥ กลุ่ม CG และ
  ความย่ังยืน

หลักสูตร
ตามกƵหมาย
และนโยบายองค์กร

Ȥ One for �ll
Ȥ �ll for One

หลักสูตร
TeaĶ �uilding

ตามความต้องการ
แต่ละกลุ่มงาน

กลุ่มวิชาชีพ
และเสริมทักษะท่ัวไป

หลักสูตร
eanagerial SĪill

เส้นทางการพัǌนาบุคลากรสายสํานักงาน

หลักสูตร
มาตรǓาน

ผู้ช่วย
กรรมการ
ผู้จัดการ
ข้ึนไป

ผู้จัดการ
ท่ัวไป

On �oardingȥ 
การปรับตัวกับบทบาทใหม่

On �oardingȥ 
การปรับตัวกับบทบาทใหม่

On �oardingȥ 
การปรับตัวกับบทบาทใหม่

On �oardingȥ 
การปรับตัวกับบทบาทใหม่

eaŦter of �dƐanced
eanageĶent

�dƐanced
eanageĶent

เตรียมพ้ืนǓาน
ระดับบริหาร

เตรียมพ้ืนǓาน
ระดับหัวหน้างาน

ฝ˳าย

แผนก

เจ้าหน้าท่ี
พนักงาน

หลักสูตร กลุ่มวิชาชีพ
(Xob =aĶilƗ)

หลักสูตร \eaderŦĔip
%eƐelopĶent

\eaderŦĔip
%eƐelopĶent for
+ƖecutiƐe

เลือกกลุ่มเป̝าหมายสาย
กระจาย
สินค้า

สาย
สํานัก
งาน

สาย
ปฏิบัติ
การ

เลือกกลุ่มเป̝าหมาย

\eaderŦĔip
%eƐelopĶent for
eanageĶent

C� =uture \eaderŦ
%eƐelopĶent 
�rograĶ ȥ =\�
(เƯ้าแก่น้อย)

โปรแกรมพัǌนา
ตามกลุ่มวิชาชีพ
Training
�oadĶap
ทุกสายงาน

โปรแกรมพัǌนา
Talent ระดับ
ผู้จัดการท่ัวไป
หรือเทียบเท่า

โปรแกรมพัǌนา
Talent ระดับฝ˳าย
หรือเทียบเท่า

โปรแกรมพัǌนา
Talent ระดับแผนก
หรือเทียบเท่า

โครงการ ɉเƯ้าแก่Ɋ
(อายุไม่เกิน 2Ƿ ปี)

geƖt
%igital
\eader

C� �\\ 
Äoung
CĔallenger

หลักสูตร พัǌนากลุ่ม
Talent pool C�\J

หลักสูตรการพัǌนาองค์กรเพ่ือความย่ังยืน

C� �otential
\eaderŦ  
%eƐelopĶent 
�rograĶ ȥ �\�
(เƯ้าแก่เล̋ก)

C� \eaderŦ  
%eƐelopĶent 
�rograĶ ȥ \%�
(เƯ้าแก่กลาง)

Ȥ ด้านพัǌนาองค์กร
  และความย่ังยืน
Ȥ เสริมทักษะท่ัวไป
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Ȥ ปǓมนิเทǃ
Ȥ SafetƗ
Ȥ การจัดการขยะ
Ȥ Ƕ สȫ ȱ พลังงาน
Ȥ To be guĶber One
Ȥ ลง \ine

Ȥ เพ่ิมผลผลิตข้ันพ้ืนǓาน
Ȥ เตรียมพ้ืนǓานผู้ช่วย
  หัวหน้าหน่วย
Ȥ มาตรǓานหัวหน้าหน่วย
Ȥ เทคนิคสอนงาน
  แบบ OXT
Ȥ ความรู้คลังสินค้า
  สําหรับหัวหน้างานOXT ตาม =unction งาน

(ưายใน ǳ เดือน)

ประเมินผลเรียนรู้

ผ่านทดลองงาน ClaŦŦrooĶ ȱ +-learning ȱ OXT

ǯ-ǳ เดือน ǳ เดือนข้ึนไป

เส้นทางการพัǌนาบุคลากรสายกระจายสินค้า

เส้นทางการพัǌนาบุคลากรสายปฏิบัติการ

โปรแกรมเรียนรู้สําหรับ
พนักงานใหม่ (ǲ วันแรก) 
(ClaŦŦrooĶ ưายในคลัง)

ผู้ช่วย
ผู้จัดการร้าน ผู้จัดการร้าน

รักษาการ
=eild

ConŦultant
(=C)

=eild
ConŦultant

(=C)

หลักสูตรมาตรǓาน
พนักงานร้านค้า

หลักสูตรมาตรǓาน
ผู้ช่วยผู้จัดการร้าน

หลักสูตรเสริม

ǯ-1 เดือน

1 เดือน 
-

1 ปี

หลักสูตรมาตรǓาน
ผู้จัดการร้าน

หลักสูตรเสริม
Ȥ ด้านวิชาชีพ
  และการจัดการ
Ȥ ด้านพัǌนาองค์กร
  และความย่ังยืน

1-2 ปี

หลักสูตรเตรียมพ้ืนǓาน
รักษาการ =C

หลักสูตรเสริม
Ȥ หลักสูตรการวิเคราะห์
  ผลการปฏิบัติงานร้าน
Ȥ หลักสูตรระบบการ
  จัดการและควบคุม
  อาหารให้ปลอดưัย
Ȥ หลักสูตรการบริหาร
  จัดการสินค้า
  (Store �ŦŦortĶent)

2-ǲ ปี

หลักสูตรมาตรǓาน
ผู้ช่วยผู้จัดการเขต (=CT)

หลักสูตรเสริม
หลักสูตรพัǌนา
ǃักยưาพ =C

2-ǲ ปี

หลักสูตรเตรียมพ้ืนǓาน
ผู้จัดการเขต

พนักงานร้าน

Ȥ กลุ่ม SE+
Ȥ กลุ่ม �ualitƗ ȱ �J ȱ
  G\�Ŧ
Ȥ กลุ่ม CG และ
  ความย่ังยืน

หลักสูตร
ตามกƵหมาย
และนโยบายองค์กร

Ȥ One for �ll
Ȥ �ll for One

หลักสูตร
TeaĶ �uilding

ตามความต้องการ
แต่ละกลุ่มงาน

กลุ่มวิชาชีพ
และเสริมทักษะท่ัวไป

หลักสูตร
eanagerial SĪill

เส้นทางการพัǌนาบุคลากรสายสํานักงาน

หลักสูตร
มาตรǓาน

ผู้ช่วย
กรรมการ
ผู้จัดการ
ข้ึนไป

ผู้จัดการ
ท่ัวไป

On �oardingȥ 
การปรับตัวกับบทบาทใหม่

On �oardingȥ 
การปรับตัวกับบทบาทใหม่

On �oardingȥ 
การปรับตัวกับบทบาทใหม่

On �oardingȥ 
การปรับตัวกับบทบาทใหม่

eaŦter of �dƐanced
eanageĶent

�dƐanced
eanageĶent

เตรียมพ้ืนǓาน
ระดับบริหาร

เตรียมพ้ืนǓาน
ระดับหัวหน้างาน

ฝ˳าย

แผนก

เจ้าหน้าท่ี
พนักงาน

หลักสูตร กลุ่มวิชาชีพ
(Xob =aĶilƗ)

หลักสูตร \eaderŦĔip
%eƐelopĶent

\eaderŦĔip
%eƐelopĶent for
+ƖecutiƐe

เลือกกลุ่มเป̝าหมายสาย
กระจาย
สินค้า

สาย
สํานัก
งาน

สาย
ปฏิบัติ
การ

เลือกกลุ่มเป̝าหมาย

\eaderŦĔip
%eƐelopĶent for
eanageĶent

C� =uture \eaderŦ
%eƐelopĶent 
�rograĶ ȥ =\�
(เƯ้าแก่น้อย)

โปรแกรมพัǌนา
ตามกลุ่มวิชาชีพ
Training
�oadĶap
ทุกสายงาน

โปรแกรมพัǌนา
Talent ระดับ
ผู้จัดการท่ัวไป
หรือเทียบเท่า

โปรแกรมพัǌนา
Talent ระดับฝ˳าย
หรือเทียบเท่า

โปรแกรมพัǌนา
Talent ระดับแผนก
หรือเทียบเท่า

โครงการ ɉเƯ้าแก่Ɋ
(อายุไม่เกิน 2Ƿ ปี)

geƖt
%igital
\eader

C� �\\ 
Äoung
CĔallenger

หลักสูตร พัǌนากลุ่ม
Talent pool C�\J

หลักสูตรการพัǌนาองค์กรเพ่ือความย่ังยืน

C� �otential
\eaderŦ  
%eƐelopĶent 
�rograĶ ȥ �\�
(เƯ้าแก่เล̋ก)

C� \eaderŦ  
%eƐelopĶent 
�rograĶ ȥ \%�
(เƯ้าแก่กลาง)

Ȥ ด้านพัǌนาองค์กร
  และความย่ังยืน
Ȥ เสริมทักษะท่ัวไป
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กิารพัฒนาทั์กิษัะ มีอบโอกิาสุและคัวามีก้ิาวหน้าตลอดิ์เสุ้นท์างพนักิงานอย่างยั�งย้น

เตรียมีคัวามีพร้อมี 
ก่ิอนบรรจุี

พัฒนาศัักิยภาพ 
และวัดิ์ผล

รักิษัาคัวามีรู้ 
ตกิผลึกิประสุบกิารณ์
สุ่งต่อคัุณคั่าให้บริษััท์

• สนับสนุนทุนก�รู้ศึกษั�ในหลักส้ตรู้             
 ที�เหม�ะสมและตรู้งคว�มต�องก�รู้ 

• พัีฒน�หลักส้ตรู้และช่องท�งก�รู้เรีู้ย่นรู้้�
 ที�ทันสมัย่ มุ่งเน�นก�รู้พัีฒน�บุคล�กรู้
 แบบ 4.0 โดย่ส�ม�รู้ถเรีู้ย่นรู้้�ได�ทุกที� 
 ทุกเวล� ให�คว�มสำ�คัญกับก�รู้เรีู้ย่นรู้้�
 ผ่�นปรู้ะสบก�รู้ณ์์จัริู้งและ
 ก�รู้เรีู้ย่นรู้้�แบบข้��มส�ย่ง�น

• เตรีู้ย่มคว�มพีรู้�อมด��นทักษัะ อ�ชีพี 
 วัฒนธรู้รู้ม และสังคมก�รู้ทำ�ง�น

• CP ALL our way ว�งแผนรู้ะย่ะย่�ว 
 สำ�หรัู้บบริู้ษััทส่้คว�มยั่�งยื่นในอีก 30 ป ี

• เค�รู้พีคว�มแตกต่�งและคว�มหล�กหล�ย่  
 ส่งเสริู้มก�รู้ทำ�ง�นรู่้วมกันภ�ย่ใต�หลักก�รู้  
 “ผสมส่วนเหมือน ผส�นส่วนต่�ง  
 สรู้��งคว�มกลมเกลีย่ว ดุจัดนตรีู้วงเดีย่วกัน”  
 (Harmony) 

• ให�คว�มสำ�คัญกับง�นในทุกตำ�แหน่ง 
 ชื�นชมผลง�นและคว�มสำ�เร็ู้จั พีรู้�อมรัู้บฟื้งั 
 ทุกคว�มคิดเห็นผ่�นช่องท�งที�หล�กหล�ย่ 

• มีโอก�สเติบโตในก�รู้ทำ�ง�นและ
 มีเวทีในก�รู้แสดงผลง�น  

• ปรู้ะเมินและให�คำ�แนะนำ�ทิศท�งที�ชัดเจัน 
 ในก�รู้ทำ�ง�น พีรู้�อมทั�งช่วย่พัีฒน�ทักษัะ 

• โปรู้แกรู้มสรู้��งและพัีฒน�ผ้�นำ�รุู่้นใหม่ อ�ทิ  
 โครู้งก�รู้ CP ALL Young Challenger  
 และ Next Digital Leader

• สวัสดิก�รู้ สุข้ภ�พี และคุณ์ภ�พีชีวิตที�ดี 

• ส่งเสริู้มคนเก่ง และคนดีให�อย่้่กับองค์กรู้ 
 ในรู้ะย่ะย่�ว 

• สรู้��งบรู้รู้ย่�ก�ศก�รู้ทำ�ง�นเป็นทีม  
 และปรู้ะส�นคว�มพีรู้�อมรู้ะหว่�งหน่วย่ง�น

• เปิดโอก�สและส่งเสริู้มให�พีนักง�นลงทุน
 และปรู้ะกอบธุรู้กิจัรู่้วมกับบริู้ษััท

จํานวนช่ัวโมงการอบรมเǕล่ีย
ของพนักงาน

ǁǨǪǈǈǁǑǥǉǜ˱กǟˎǈ�ǪǛกǅǥǉǩǟǃ�ȹǙ�xǱǴǵǰɁǱǴǵǱȺ

ชาย

หญิง

79

83

ǁǨǪǈǈǁǑǥǉǜ˱กǟˎǈ�ǪǛกǅǥǉ�>úĸúşÒŰęłĸ�ȹǙ�xǱǴǵǰɁǱǴǵǱȺ

Generation Ã 1Ǹ65-1ǸǶǷ

Generation Ä 1ǸǶǸ-1ǸǸǯ

82

�abƗ �ooĶer 1Ǹǳ6-1Ǹ6ǳ 87

83

Generation Í 1ǸǸ1-�reŦent 82

ưาพรวมผลสํารวจความผูกพันของพนักงาน

ǁǨǪǈǈǁǑǥǉǜ˱กǟˎǈ�ȹร˒ǣǛǖǨȺ

2560

2561

2562

54

2559 54

82

82
เป̝าหมายปี 256ǲȥ
ร้อยละ Ƿǳ

ǁǑǥǉǁรǣǘǁǖ˯ǉ�ȹร˒ǣǛǖǨƽǣǒǟǈˎกǒǥǈǆ˓ˎǒǠǉǄǆˑีǩƽ˒ǥรːǑǉȺ

2560

2561

2562

73

2559 73

74

74
เป̝าหมายปี 256ǲȥ
ร้อยละ 1ǯǯ

ผู้บริหาร (eanageĶent)

45.14

45.42

ผู้บริหารระดับต้น (Xunior eanageĶent)

46.07

46.25

เจ้าหน้าท่ี (Ofƥcer)

18.72

22.75

ชาย

20.51
ช่ัวโมงต่อคนต่อปี

หญิง

23.84
ช่ัวโมงต่อคนต่อปี

ผู้บริหารระดับสูง (Top eanageĶent)

69.41

70.81

จํานวนช่ัวโมงเǕล่ียจําแนกตามเพǃ

ช่ัวโมงต่อคนต่อปี

ช่ัวโมงต่อคนต่อปี

ช่ัวโมงต่อคนต่อปี

ช่ัวโมงต่อคนต่อปี

ช่ัวโมงต่อคนต่อปี

ช่ัวโมงต่อคนต่อปี

ช่ัวโมงต่อคนต่อปี

ช่ัวโมงต่อคนต่อปี
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บร้ิษัทั้เชุ่ �อมี่ั �นอย่างยิ �งว่าการ้พัฒนาทั้ักษะและศักยภาพของบุคลากร้ทัุ้กร้ะดัับ 
ให้คร้อบคลุมี่ ร้วมี่ถึึงการ้เพิ�มี่โอกาสิและมี่อบความี่ก้าวหน้าในอนาคตให้กับบุคลากร้ 
ในทุั้กชุ่วงการ้ทั้ำางานเป็็นส่ิวนหนึ�งในการ้สิร้้างความี่ผูกพันร้ะหว่างพนักงานกับองค์กร้ 
ซึื้�งสิะท้ั้อนได้ัจำากการ้เพิ�มี่ขึ�นของคะแนนจำากผลสิำาร้วจำความี่ผูกพัน และความี่พึงพอใจำ 
ของพนักงานอย่างต่อเน่�องในร้ะยะเวลาท่ั้�ผ่านมี่า และในปี็ 2562 คะแนนความี่ผูกพัน 
ของพนักงานอยู่ทั้่�ร้้อยละ 82 ซื้ึ�งบร้ร้ลุเป็้าหมี่ายป็ร้ะจำำาป็ีทั้่�บร้ิษัทั้ตั�งไว้ทั้่�ร้้อยละ 62 
โดัยมี่่แนวโน้มี่เพิ�มี่ขึ�นอย่างชุัดัเจำน ดัังน่�

โดิ์ยปี 2562 บริษััท์มีีผลกิารดิ์ำาเนินงาน
ด้ิ์านกิารพัฒนาบุคัลากิร ดัิ์งนี� 

จํานวนช่ัวโมงการอบรมเǕล่ีย
ของพนักงาน

ǁǨǪǈǈǁǑǥǉǜ˱กǟˎǈ�ǪǛกǅǥǉǩǟǃ�ȹǙ�xǱǴǵǰɁǱǴǵǱȺ

ชาย

หญิง

79

83

ǁǨǪǈǈǁǑǥǉǜ˱กǟˎǈ�ǪǛกǅǥǉ�>úĸúşÒŰęłĸ�ȹǙ�xǱǴǵǰɁǱǴǵǱȺ

Generation Ã 1Ǹ65-1ǸǶǷ

Generation Ä 1ǸǶǸ-1ǸǸǯ

82

�abƗ �ooĶer 1Ǹǳ6-1Ǹ6ǳ 87

83

Generation Í 1ǸǸ1-�reŦent 82

ưาพรวมผลสํารวจความผูกพันของพนักงาน

ǁǨǪǈǈǁǑǥǉǜ˱กǟˎǈ�ȹร˒ǣǛǖǨȺ

2560

2561

2562

54

2559 54

82

82
เป̝าหมายปี 256ǲȥ
ร้อยละ Ƿǳ

ǁǑǥǉǁรǣǘǁǖ˯ǉ�ȹร˒ǣǛǖǨƽǣǒǟǈˎกǒǥǈǆ˓ˎǒǠǉǄǆˑีǩƽ˒ǥรːǑǉȺ

2560

2561

2562

73

2559 73

74

74
เป̝าหมายปี 256ǲȥ
ร้อยละ 1ǯǯ

ผู้บริหาร (eanageĶent)

45.14

45.42

ผู้บริหารระดับต้น (Xunior eanageĶent)

46.07

46.25

เจ้าหน้าท่ี (Ofƥcer)

18.72

22.75

ชาย

20.51
ช่ัวโมงต่อคนต่อปี

หญิง

23.84
ช่ัวโมงต่อคนต่อปี

ผู้บริหารระดับสูง (Top eanageĶent)

69.41

70.81

จํานวนช่ัวโมงเǕล่ียจําแนกตามเพǃ

ช่ัวโมงต่อคนต่อปี

ช่ัวโมงต่อคนต่อปี

ช่ัวโมงต่อคนต่อปี

ช่ัวโมงต่อคนต่อปี

ช่ัวโมงต่อคนต่อปี

ช่ัวโมงต่อคนต่อปี

ช่ัวโมงต่อคนต่อปี

ช่ัวโมงต่อคนต่อปี
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บร้ิษัทั้ตร้ะหนักดั่ว่าความี่ผูกพันของพนักงานต่อองค์กร้นั�นเป็็นความี่ 
รู้้สึิกท่ั้�เกิดัขึ�นกับตัวพนักงานในแต่ละบุคคล ซึื้�งอาจำม่ี่ความี่รู้้สึิกผูกพัน 
ในบางวันและรู้้สึิกไม่ี่ผูกพันในวันถัึดัไป็ได้ัตลอดัเวลา ดัังนั�นการ้ป็ร้ะเมิี่น
ความี่ผูกพันของพนักงานป็ีละคร้ั �งในรู้ป็แบบเดัิมี่อาจำไมี่่เพ่ยงพอ 
ในการ้นำาผลมี่าป็ร้ับป็รุ้งความี่ผูกพันเพ่�อยกร้ะดัับการ้มี่่สิ่วนร้่วมี่ 
ของพนักงานในการ้ชุ่วยให้องค์กร้บร้ร้ลุตามี่เป็้าหมี่ายทั้่�กำาหนดัไว้ 
ดัังนั�น บริ้ษัทั้จึำงได้ัดัำาเนินการ้สิำาร้วจำความี่ผูกพัน และความี่พึงพอใจำ 
ของพนักงานทั้่�มี่่ต่อการ้ดัำาเนินการ้ของบร้ิษัทั้ใน 2 รู้ป็แบบ ค่อ  
1) แบบสิำาร้วจำฉบับเต็มี่ (Employee Engagement Full Surveys)  
กำาหนดัความี่ถ่ึ�ในการ้สิำาร้วจำ 2 ปี็ครั้�ง

2) แบบสิำาร้วจำฉบับย่อ (Employee Engagement Pulse Surveys) 
กำาหนดัความี่ถึ่�ในการ้สิำาร้วจำป็ีละ 2 คร้ั�ง (เดั่อนมี่่นาคมี่และเดั่อน 
พฤศจำิกายนของทัุ้กป็ี) ผ่าน 6 ข้อคำาถึามี่ เพ่�อสิำาร้วจำความี่รู้้สิึก 
และมีุ่มี่มี่องของพนักงานทั้่�มี่่ต่อองค์กร้ สิามี่าร้ถึเป็ร้่ยบผลกร้ะทั้บ 
ในชุ่วงเวลาทั้่�ต่างกัน ร้วมี่ถึึงเป็็นสิัญญาณเต่อน อันจำะชุ่วยให้บร้ิษัทั้ 
มี่่ข้อมีู่ลทั้่�ทั้ันสิมี่ัยและทั้ันเหตุการ้ณ์ สิามี่าร้ถึวิเคร้าะห์ และเตร้่ยมี่ 
มี่าตร้การ้ร้องร้ับไดั้ทั้ันเวลา นำามี่าซื้ึ�งการ้ตัดัสิินใจำในเร้่�องคนทั้่�มี่ ่
ป็ร้ะสิิทั้ธิิภาพมี่ากขึ�น ซื้ึ�งผลการ้สิำาร้วจำความี่ผูกพันป็ี 2562 (จำาก 
แบบสิำาร้วจำฉบับย่อ) ม่ี่คะแนนด่ัขึ�นในทุั้กหัวข้อ โดัยม่ี่สัิดัส่ิวนพนักงาน 
ผู้ตอบแบบสิำาร้วจำความี่ผูกพัน (Response Rate) ร้้อยละ 98

ผลท่ั้�ได้ัจำากการ้สิำาร้วจำจำะถูึกนำามี่าวิเคร้าะห์เพ่�อกำาหนดั ทั้บทั้วนแนวทั้างยกร้ะดัับความี่ผูกพัน โดัยเป็็นการ้ทั้ำางานร่้วมี่กันร้ะหว่างคณะกร้ร้มี่การ้ 
บุคคลและตัวแทั้นในแต่ละสิายงานเพ่�อการ้ดัำาเนินงานดั้านสิร้้างความี่ผูกพันและความี่พึงพอใจำของพนักงานต่อองค์กร้ให้มี่่ป็ร้ะสิิทั้ธิิภาพ 
มี่ากยิ�งขึ�น ผ่าน 3 โคร้งการ้ดัังน่� 

พนักงานท่ีได้รับการประเมินผลงาน

66,642 ราย
ต่อพนักงาน
ท้ังหมด ǸǲȦǲ11 ราย

พนักงานท่ีได้รับการประเมินผลงาน

9,871 ราย
ต่อพนักงาน
ท้ังหมด ǸǲȦǲ11 ราย

พนักงานท่ีได้รับการประเมินผลงาน

93,311 ราย
ต่อพนักงาน
ท้ังหมด ǸǲȦǲ11 ราย

ร้อยละ

71.4

ร้อยละ

10.6

ร้อยละ

100

eanageĶent 
bƗ obħectiƐeŦ

eultidiĶenŦional 
perforĶance appraiŦal 
(eȫgȫ ǲ6ǯ degree 
feedbacĪ)

=orĶal coĶparatiƐe
ranĪing of eĶploƗeeŦ 
ƑitĔin one eĶploƗee
categorƗ

ประเưทการประเมิน

เห̋นด้วยɼเห̋นด้วยอย่างย่ิง ค่อนข้างไม่เห̋นด้วยค่อนข้างเห̋นด้วย ไม่เห̋นด้วยɼไม่เห̋นด้วยอย่างย่ิง

Ǖันจะแนะนําให้คนรู้จักท่ีกําลัง
หางานทําอยู่มาสมัครงานกับบริษัท

Ǖันจะบอกคนอ่ืนƯึงส่ิงดี ɑ เก่ียวกับ
การทํางานท่ีบริษัททุกคร้ัง

การลาออกจากบริษัท 
ทําให้Ǖันต้องคิดหนัก

Ǖันไม่เคยคิดลาออกจากบริษัทเพ่ือไป
ทํางานท่ีอ่ืนในระยะเวลา 1 ปีท่ีผ่านมา

Ǖันอยากทํางานให้ดีท่ีสุด
ให้กับบริษัทในทุก ɑ วัน

บริษัททําให้Ǖันมีแรงจูงใจ
ในการสร้างผลงานให้ดีข้ึนไปเร่ือย ɑ

ST�J½+

ST�Ä

S�Ä

13 2 283

7 1 192

16 6 573

8 2 486

16 7 671

7 4 584

13 3 183

5 1 194

15 3 279

8 2 189

2562

2561

2562

2561

2562

2561

2562

2561

2562

2561

2562

2561

15 3 281

10 2 287

ได้คะแนน Top 2 �oƖeŦ Ǹǯ คะแนนข้ึนไป
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1) โคัรงกิารปรับปรุงระบบกิารประเมิีนผลกิารปฏิิบัติงาน

2) โคัรงกิารปรับปรุงระบบคัวามีก้ิาวหน้าในสุายอาชีพ

Career Matrix

เป็ ็นโคร้งการ้ทั้่ �ทั้ ำาให ้ห ัวหน้างานสิามี่าร้ถึ 
เป็ล่�ยนรู้ป็แบบการ้บร้ิหาร้งานเป็็นบร้ิหาร้แบบ 
ภาพร้วมี่ผ่านการ้สิ่ �อสิาร้ร้ะหว่างหัวหน้างาน 
กับทั้่มี่งาน เพ่�อสิร้้างบร้ร้ยากาศ และวัฒนธิร้ร้มี่ 
ในการ้ทั้ำางานรู้ป็แบบใหมี่่ ซื้ึ�งสิามี่าร้ถึวัดัผล 
เชุิงป็ร้ิมี่าณ และเชุิงคุณภาพไดั้ภายใต้ร้ะบบ 
ALL Perform Success Factor โดัยในป็ี 
2562  เร้ิ�มี่ต้นในผู้บร้ิหาร้ร้ะดัับต้นขึ�นไป็  และ 
ม่ี่แผนขยายผลไป็ยังพนักงานทุั้กร้ะดัับในปี็ 2563 
มี่่พนักงานไดั้ร้ับการ้ป็ร้ะเมี่ินผลงานป็ร้ะจำำาป็ี  
ผ่านรู้ป็แบบต่าง ๆ  ดัังน่�

โคร้งการ้ทั้่�ออกแบบให้หัวหน้างานไดั้มี่่โอกาสิพูดัคุยกับทั้่มี่งาน เพ่�อวางแผนทั้ิศทั้างการ้ทั้ำางานร้วมี่ไป็ถึึงชุ่องทั้าง และโอกาสิการ้เติบโต 
ทั้ั�งแนวดัิ�งและแนวร้าบในอนาคต ภายใต้นโยบายการ้หมีุ่นเว่ยนเร้่ยนรู้้งาน (Career Policy) ผ่าน Career Matrix  4 สิ่ ดัังน่� 

สี คว�มหม�ย่ สมรู้รู้ถนะ ศักย่ภ�พี เครืู้�องมือปรู้ะเมินอื�น ๆ 
เช่น ก�รู้สัมภ�ษัณ์์ ปรู้ะสบก�รู้ณ์์ ก�รู้รัู้บรู้องคุณ์วุฒิ

Movable within Family 
หมุนเวีย่นเรีู้ย่นรู้้�ง�นภ�ย่ใน Job Family/ 
Sub Job Family ที�สังกัดอย่้่โดย่ตรู้ง

▲

Possible to Move 
หมุนเวีย่นเรีู้ย่นรู้้�ง�นข้��ม Job Family/ 
Sub Job Family ได�

▲ ▲

Difficult to Move 
หมุนเวีย่นเรีู้ย่นรู้้�ง�นข้��ม Job Family/ 
Sub Job Family ได� แต่ค่อนข้��งย่�ก

▲ ▲ ▲

Rarely to Move 
หมุนเวีย่นเรีู้ย่นรู้้�ง�นข้��ม Job Family/ 
Sub Job Family ได�ย่�กม�ก

▲ ▲ ▲ ▲

1

2

พนักงานท่ีได้รับการประเมินผลงาน

66,642 ราย
ต่อพนักงาน
ท้ังหมด ǸǲȦǲ11 ราย

พนักงานท่ีได้รับการประเมินผลงาน

9,871 ราย
ต่อพนักงาน
ท้ังหมด ǸǲȦǲ11 ราย

พนักงานท่ีได้รับการประเมินผลงาน

93,311 ราย
ต่อพนักงาน
ท้ังหมด ǸǲȦǲ11 ราย

ร้อยละ

71.4

ร้อยละ

10.6

ร้อยละ

100

eanageĶent 
bƗ obħectiƐeŦ

eultidiĶenŦional 
perforĶance appraiŦal 
(eȫgȫ ǲ6ǯ degree 
feedbacĪ)

=orĶal coĶparatiƐe
ranĪing of eĶploƗeeŦ 
ƑitĔin one eĶploƗee
categorƗ

ประเưทการประเมิน

เห̋นด้วยɼเห̋นด้วยอย่างย่ิง ค่อนข้างไม่เห̋นด้วยค่อนข้างเห̋นด้วย ไม่เห̋นด้วยɼไม่เห̋นด้วยอย่างย่ิง

Ǖันจะแนะนําให้คนรู้จักท่ีกําลัง
หางานทําอยู่มาสมัครงานกับบริษัท

Ǖันจะบอกคนอ่ืนƯึงส่ิงดี ɑ เก่ียวกับ
การทํางานท่ีบริษัททุกคร้ัง

การลาออกจากบริษัท 
ทําให้Ǖันต้องคิดหนัก

Ǖันไม่เคยคิดลาออกจากบริษัทเพ่ือไป
ทํางานท่ีอ่ืนในระยะเวลา 1 ปีท่ีผ่านมา

Ǖันอยากทํางานให้ดีท่ีสุด
ให้กับบริษัทในทุก ɑ วัน

บริษัททําให้Ǖันมีแรงจูงใจ
ในการสร้างผลงานให้ดีข้ึนไปเร่ือย ɑ

ST�J½+

ST�Ä

S�Ä

13 2 283

7 1 192

16 6 573

8 2 486

16 7 671

7 4 584

13 3 183

5 1 194

15 3 279

8 2 189

2562

2561

2562

2561

2562

2561

2562

2561

2562

2561

2562

2561

15 3 281

10 2 287

ได้คะแนน Top 2 �oƖeŦ Ǹǯ คะแนนข้ึนไป
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3) โคัรงกิารระบบให้รางวัลและยกิย่องชมีเชย 

โคร้งการ้การ้สิร้้างบร้ร้ยากาศและวัฒนธิร้ร้มี่ทั้่�ดั่ร้ะหว่างหัวหน้างาน 
และท่ั้มี่งาน ผ่านทั้างการ้จัำดักิจำกร้ร้มี่ต่าง ๆ เพ่�อส่ิงเสิริ้มี่ความี่ผูกพัน 
ของพนักงาน สิร้้างบร้ร้ยากาศความี่สิัมี่พันธิ์ร้ะหว่างหน่วยงาน 
เพ่�อนร้่วมี่งาน และหัวหน้างานทั้ั�งในเวลา และนอกเวลาการ้ทั้ำางาน
ให้แน่นแฟ่้นมี่ากยิ�งขึ�น ร้วมี่ถึึง เป็ิดัโอกาสิให้พนักงานไดั้ผ่อนคลาย 
หลังทุ่ั้มี่เทั้จำากการ้ทั้ำางาน อาทิั้ โคร้งการ้ Our Way Idol  โคร้งการ้  
Work Life Quality  ชุ่วยเสิริ้มี่สิร้้างภูมิี่คุ้มี่กัน ให้ความี่รู้้ วิธ่ิป็ฏิิบัติ 
และแนวทั้างป้็องกันเพ่�อการ้ดูัแลสุิขภพ  โคร้งการ้พนักงานใหม่ี่พบ 
ผู้บริ้หาร้ (พ่�พบน้อง)  โคร้งการ้อิ�มี่ยกแก๊งค์ แต้งค์ยกก๊วน  โคร้งการ้ 
Happy Survey สิำาร้วจำความี่สุิขในการ้ทั้ำางาน ม่ี่ QR Code ให้ 
พนักงานสิามี่าร้ถึแสิกนเพ่�อบอกความี่รู้้สิึกในการ้ทั้ำางานแต่ละวัน 
เป็็นต้น

โป็ร้แกร้มี่ทั้่�มีุ่่งหวังสิร้้างความี่เข้าใจำในเร้่�องการ้เพิ�มี่ป็ร้ะสิิทั้ธิิภาพ 
ในการ้ทั้ำางาน เสิร้ิมี่สิร้้างบร้ร้ยากาศในการ้ทั้ำางานให้เกิดัการ้ 
เพิ�มี่ผลผลิต ลดัต้นทัุ้นในการ้บร้ิหาร้จำัดัการ้ ผ่านการ้ป็ลูกฝัง 
แนวคิดั ทั้ัศนคติ เพิ�มี่ทั้ักษะ และเทั้คนิคต่าง ๆ ร้วมี่ไป็ถึึงการ้ 
ป็ร้ะยุกต์ใชุ้ และพัฒนานวัตกร้ร้มี่ทั้่�สิามี่าร้ถึเป็็นเคร้่�องมี่่อใน 
การ้แก้ปั็ญหา สิร้้างคุณค่า และมูี่ลค่าให้แก่องค์กร้ โดัยโป็ร้แกร้มี่ 
ถึูกออกแบบมี่าสิำาหร้ับพนักงานทัุ้กร้ะดัับในองค์กร้       สิร้้างการ้ 
ทั้ำางานแบบข้ามี่ทั้่มี่หร้่อสิายงาน (Cross Functional Team) 
เพ่�อเพิ�มี่ป็ร้ะสิิทั้ธิิภาพในการ้ป็ฏิิบัติงาน ทั้ั�ง 5 ดั้าน 

นอกจำากน่� บร้ิษัทั้มีุ่่งดัำาเนินงานดั้านการ้จำัดัการ้เร้่�องผลตอบแทั้น
และสิวัสิดัิการ้ของพนักงานอย่างต่อเน่�อง โดัยออกแบบ ทั้บทั้วน 
และพัฒนานโยบายค่าตอบแทั้น พร้้อมี่ทั้ั�งมี่่การ้เข้าร้่วมี่ทั้ำา Salary 
Survey กับบร้ิษัทั้ทั้่�ป็ร้ึกษาภายนอก ทั้ั�งแบบ Global และ Local 
เป็็นป็ร้ะจำำาทัุ้กป็ี เพ่�อเป็ร้่ยบเทั้่ยบค่าตอบแทั้นทั้่�สิามี่าร้ถึแข่งขันกับ 
กลุ่มี่อุตสิาหกร้ร้มี่โดัยร้วมี่ไดั้ ตลอดัจำนเหมี่าะสิมี่กับการ้ดัำาเนิน 
ธิุร้กิจำ  สิามี่าร้ถึดัึงดัูดั และร้ักษาบุคลากร้ทั้่�มี่่คุณภาพไว้กับองค์กร้ไดั้ 
นอกจำากน่� บร้ิษัทั้กำาหนดัให้มี่่นโยบายการ้ป็ร้ับเงินเดั่อนป็ร้ะจำำาป็ี 
สิำาหรั้บบุคลากร้โดัยคำานึงถึึงผลการ้ป็ร้ะเมิี่นการ้ป็ฏิิบัติงานร้ายบุคคล 
ซึื้�งส่ิงผลให้การ้ป็ฏิิบัติงานของพนักงานม่ี่ผลงานด่ัขึ�น ตลอดัจำนสิามี่าร้ถึ 
สิร้ ้างความี่ผูกพ ันของพนักงานต่อองค ์กร้ไดั ้มี่ากข ึ �นจำากผล 
การ้ป็ร้ะเมี่ินความี่ผูกพันของพนักงานทั้่�ผ่านมี่า 

พร้้อมี่กันน่� บร้ิษัทั้มีุ่่งเน้นสิร้้างคนดั่ และคนเก่งอย่างต่อเน่�อง ผ่านโป็ร้แกร้มี่ทั้่�หลากหลายภายใต้การ้ดัำาเนินงานขององค์กร้ เพ่�อให้พนักงาน 
สิามี่าร้ถึป็ร้ับตัว และเร้่ยนรู้้วัฒนธิร้ร้มี่องค์กร้ อ่กทั้ั�งเป็็นการ้สิร้้างบร้ร้ยากาศในการ้ทั้ำางานทั้่�สิามี่าร้ถึทั้ำาให้การ้ป็ฏิิบัติงานมี่่ป็ร้ะสิิทั้ธิิภาพ 
มี่ากยิ�งขึ�น ผ่านโป็ร้แกร้มี่ต่าง ๆ ดัังน่� 

ผ่านวิธิ่การ้เร้่ยนรู้้โดัยการ้ลงมี่่อป็ฏิิบัติจำร้ิงจำากโคร้งการ้ และมี่่ 
ผู้บริ้หาร้ร้ะดัับสูิงทั้ำาหน้าท่ั้�เป็็นพ่�เล่�ยงคอยให้คำาแนะนำาอย่างใกล้ชิุดั 
โดัยมี่่การ้วัดัความี่ค่บหน้า ตร้วจำสิอบ และร้ายงานผลเป็็นร้ะยะ 
สิร้้างการ้เร่้ยนรู้้ร่้วมี่กันร้ะหว่างดัำาเนินโคร้งการ้ ร้วมี่ถึึงสิามี่าร้ถึ 
นำามี่าป็ร้ะยุกต์ใชุ้ ขยายผลในหน่วยงานต่าง ๆ ขององค์กร้ไดั้

โปรู้แกรู้มก�รู้เพิี�มผลผลิต (Productivity Improvement Program)

3

โดย่ในปี 2562 บริู้ษััทได�ทำ�ก�รู้ปรู้ะเมินคุณ์ค่�
ต่อก�รู้ดำ�เนินธุรู้กิจัข้ององค์กรู้ โดย่พิีจั�รู้ณ์�จั�ก
ต�นทุนที�ลดลงและรู้�ย่ได�สะสมที�เพิี�มขึ้�นกว่� 53 ล��นบ�ท 
จั�กผ้�เข้��รู่้วมทั�งหมด 15,220 รู้�ย่

01 02 03 04 05

เพ่ิมผลผลิต เพ่ิมยอดขาย เพ่ิมผลกําไร เพ่ิมรายได้
จากช่องทางอ่ืน

การควบคุมต้นทุน
และค่าใช้จ่าย
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โป็ร้แกร้มี่พัฒนาทั้ักษะ ความี่รู้้ และความี่สิามี่าร้ถึทั้่�หลากหลายของพนักงาน 
เก่�ยวกับการ้บร้ิหาร้จำัดัการ้ผลิตภัณฑ์์ อาหาร้ และเคร้่�องดั่�มี่ อาทั้ิ 

การ้เป็ล่�ยนแป็ลงเทั้คโนโลย่ดิัจิำทัั้ลและนวัตกร้ร้มี่ในปั็จำจุำบัน ส่ิงผลให้การ้แข่งขันทั้างธุิร้กิจำเพิ�มี่มี่ากยิ�งขึ�น ดัังนั�น บริ้ษัทั้จึำงมุ่ี่งเน้นพัฒนาศักยภาพ 
พนักงานรุ่้นใหม่ี่ให้ม่ี่ทัั้กษะต่าง ๆ ผ่านการ้ลงม่ี่อป็ฏิิบัติจำริ้ง พร้้อมี่ทัั้�งสิร้้างวัฒนธิร้ร้มี่ให้พนักงานกล้าคิดั กล้าทั้ำา เพ่�อพัฒนาศักยภาพของตนเอง 
และแสิดังความี่สิามี่าร้ถึ ภายใต้นโยบาย CP ALL 4.0 และ Our Way

ในปี็ 2562 ม่ี่ผู้เข้าร่้วมี่ทัั้�งหมี่ดั 61 คน ผ่านการ้จัำดักิจำกร้ร้มี่ 2 รุ่้น นอกจำากน่� บริ้ษัทั้ได้ัติดัตามี่ผล และสิำาร้วจำศักยภาพของพนักงานหลังจำาก 
เข้าร่้วมี่กิจำกร้ร้มี่พบว่าม่ี่การ้พัฒนาภาวะผู้นำาท่ั้�สิอดัคล้องกับ Leadership Competency และ Future Competency และในแง่ของผลลัพธ์ิ 
ของโคร้งการ้ พบว่า มี่่โคร้งการ้ต้นแบบจำำานวน 12 โคร้งการ้

การ้แนะนำาผลิตภัณฑ์์และวิธิ่การ้ทั้ำาผลิตภัณฑ์์จำาก 
ALL Café เพ่�อสิร้้างมี่าตร้ฐานสิำาหร้ับผลิตภัณฑ์์ 
เพิ�มี่ทั้ักษะการ้ให้บร้ิการ้ และการ้จำัดัการ้ร้ายไดั้ในร้้าน

การ้พัฒนาวิธิ่การ้คัดัสิร้ร้ผลิตภัณฑ์์ 
เพ่�อลดัค่าใชุ้จ่ำายและการ้ป็รั้บป็รุ้งการ้ขาย 

โปรู้แกรู้ม Development Program for Food and Beverage Strategy

โครู้งก�รู้ CP ALL Young Challenger สำ�หรัู้บพีนักง�นรุู่้นใหม่

ที์�มีาข็องโคัรงกิาร

ผลกิารดิ์ำาเนินงาน

รายละเอียดิ์โคัรงกิาร CP ALL Young Challenger สุำาหรับพนักิงานรุ่นใหม่ี

โดิ์ยในปี 2562 
บริษััท์มุ่ีงสุนับสุนุนโปรแกิรมีดัิ์งกิล่าว 
คิัดิ์เป็นมูีลค่ัากิว่า 

6,462 ล้านบาท์ 

โดิ์ยมีีผู้เข้็าร่วมีทั์�งหมีดิ์ 

10,425 ราย

1

2

ST�G+ J ST�G+ JJ ST�G+ JJJ

การพัǌนาโปรแกรมและคัดเลือก กระบวนการพัǌนา การประเมินผลและต่อยอดการพัǌนา

Ȥ พัǌนาโปรแกรม
Ȥ ประชาสัมพันธ์โครงการ
Ȥ รับสมัคร
Ȥ คัดเลือกเป̝าหมาย

Ȥ CreatiƐe �ooŦt CaĶp
Ȥ �uŦineŦŦ eodel CanƐaŦ
Ȥ การลงพ้ืนท่ีเย่ียมชมและการสร้างไอเดีย
Ȥ การออกแบบ การส่ือสารทางความคิด 
  และทักษะการนําเสนอ
Ȥ การนําเสนอโครงการต้นแบบ 
  (�reŦentationȱ�eƦection and CloŦing)

Ȥ การวัดǃักยưาพในการเรียนรู้ 
  และการพัǌนาทักษะใหม่

รุ่น ǳ
เมษายน-มิƯุนายน 2562

รุ่น 5
สิงหาคม-
กันยายน 2562

รุ่น ǳ
กรกƵาคม-กันยายน 2562

รุ่น 5
ตุลาคม-ธันวาคม 2562

รุ่น ǳ
ตุลาคม-พƱǃจิกายน 2562

รุ่น 5
ธันวาคม 2562-มกราคม 256ǲ
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โคร้งการ้พัฒนาทั้ร้ัพยากร้บุคคลขององค์กร้ทั้่�มีุ่่ง 
สิ่งเสิร้ิมี่การ้เพิ�มี่ข่ดัความี่สิามี่าร้ถึของบุคลากร้ 
ทุั้กร้ะดัับมี่าอย่างต่อเน่�อง ส่ิงผลให้พนักงาน และ 
บุคลากร้ในสิายงานต่าง ๆ  ม่ี่ความี่รู้้ ความี่สิามี่าร้ถึ 
และความี่ชุำานาญ พร้้อมี่ทั้ั�งทั้ักษะทั้่�หลากหลาย 
บร้ิษ ัทั้เล ็งเห็นความี่สิำาค ัญของบุคลากร้ทั้่ �มี่ ่ 
ความี่ทัุ้่มี่เทั้ และเติบโตเค่ยงข้างกับองค์กร้มี่า 
อย่างยาวนานจำนวาร้ะการ้เกษ่ยณอายุพนักงาน  
โดัยการ้มีุ่่งสิน ับสิน ุน และให ้ความี่สิ ำาค ัญ 
กับบุคลากร้ทั้่ �จำะเกษ่ยณอายุ ผ่านโคร้งการ้ 
เตร้่ยมี่ความี่พร้้อมี่ก่อนเกษ่ยณให้กับพนักงาน 
ทัุ้กร้ะดัับ และทัุ้กวัย มีุ่่งสิร้้างความี่ตร้ะหนัก 
และให้ความี่รู้ ้ดั้านต่าง ๆ ตามี่ชุ่วงอายุ อาทั้ ิ
การ้บริ้หาร้ร้ายรั้บร้ายจ่ำาย การ้ลงทุั้น การ้วางแผน 
ก่อนเกษ่ยณ การ้ดัูแลสิุขภาพ ตลอดัจำนเชุิญ 
นักบร้ร้ยายให้ความี่รู้้ในดั้านต่าง ๆ นอกจำากน่� 
บร้ิษัทั้ยังเป็ิดัโอกาสิให้พนักงานเกษ่ยณอายุ 
ทั้ำาหน้าทั้่ �ถึ่ายโอนความี่รู้ ้ตามี่กลุ ่มี่เป็้าหมี่ายทั้่�
บร้ิษัทั้กำาหนดัไว้ และจำัดัการ้ให้ความี่รู้้เก่�ยวกับ 
สิ ิทั้ธิ ิป็ร้ะโยชุน์ทั้ ่ �จำะไดั ้ร้ ับและการ้ดัูแลหลัง 
เกษ่ยณ การ้บร้ิหาร้เงิน การ้ลงทัุ้นอย่างคุ้มี่ค่า 

และการ้วางแผนความี่เป็ ็นอยู่หล ัง เกษ ่ยณ  
ร้วมี่ถึึงมี่่การ้จำัดัตั�ง Alumni Club (ชุมี่ร้มี่ผู้ 
เกษ่ยณอายุ) ขององค์กร้ภายใต้นโยบายสิ่งต่อ 
คุณค่าให้องค์กร้ อ่กทั้ั�ง บร้ิษัทั้ยังมี่อบโอกาสิ 
การ้เป็็นทั้่�ป็ร้ึกษาให้กับองค์กร้ และเพ่�อคุณภาพ 
ชุ่ว ิตทั้่ �ดั ่ข ึ �นของพนักงานหลังเกษ่ยณอายุ 
บร้ิษัทั้ยังเป็ิดัโอกาสิให้พนักงานทั้่�เกษย่ณอายุแล้ว 
ทัุ้กร้ะดัับ สิามี่าร้ถึซื้่�อป็ร้ะกันสิุขภาพกลุ่มี่ ภาค 
สิมี่ัคร้ใจำเพ่ �อร้ ับสิิทั้ธิ ิ �ค ่าร้ ักษาพยาบาลกร้ณ ่
คนไข้ใน ไดั้ร้ับเงินชุ่วยเหล่อจำากบร้ิษัทั้กร้ณ่เสิ่ย 
ชุ่วิต และโอกาสิการ้เป็็นเจ้ำาของร้้านเซื้เว่นอ่เลฟ่เว่น 
ป็ร้ะเภทั้สิโตร้์พาร้์ทั้เนอร้์ตามี่เง่�อนไขทั้่�บร้ิษัทั้ 
กำาหนดั ร้วมี่ถึึงร้ับสิิทั้ธิิ�เข้าใชุ้ห้องพยาบาลของ 
บริ้ษัทั้ และร่้วมี่กิจำกร้ร้มี่ของบริ้ษัทั้ และยังได้ัรั้บเ
ก่ยร้ติเชุิญให้มี่าเป็็นวิทั้ยากร้พิเศษให้แก่สิถึาบัน 
การ้ศึกษาของบร้ิษัทั้ นอกจำากการ้เตร้่ยมี่ความี่
พร้้อมี่ให้บุคลากร้ทั้่�จำะเกษ่ยณแล้ว บร้ิษัทั้ยังมี่่ 
การ้เตร้่ยมี่ความี่พร้้อมี่ให้ผู้ทั้่�เข้าร้ับตำาแหน่งแทั้น 
ผู้เกษ่ยณทั้ั�งดั้านทั้ักษะ ความี่รู้้ และเน่�องาน โดัย 
ผู ้เกษ่ยณมี่่กร้ะบวนการ้ถึ่ายโอนความี่รู้ ้มี่ายัง 
ผู้สิ่บทั้อดัตำาแหน่ง โดัยมี่่ขั�นตอนดัังภาพ 

ในปี 2562 
มีีจีำานวนผู้เกิษีัยณอายุ 
เป็นเจ้ีาข็องร้านเซเว่นอีเลฟเว่น 
จีำานวน 

2 ราย 

เป็นที์�ปรึกิษัาข็ององค์ักิรจีำานวน  

45 ราย

โครู้งก�รู้เตรีู้ย่มคว�มพีรู้�อมก่อนเกษีัย่ณ์ และแผนหลังเกษีัย่ณ์อ�ยุ่พีนักง�น 

ที์�มีาข็องโคัรงกิาร

ผลกิารดิ์ำาเนินงาน

01 02 03 04 05
เตรียมรายช่ือ

ผู้เกษียณอย่างน้อย
2-ǲ ปี

กําหนด
กลุ่มเป̝าหมาย
ของผู้รับความรู้

กําหนดเคร่ืองมือ
การƯ่ายทอดความรู้

ให้เหมาะสมกับ
ความรู้ท่ีเช่ียวชาญ

ประเมินผล
การƯ่ายทอด
กับผู้รับการ

Ư่ายทอดความรู้

คัดเลือกเǕพาะ
ความรู้ท่ีเช่ียวชาญ
ท่ีองค์กรต้องการ
หรือความรู้วิกƱติ
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เป็็นโคร้งการ้ชุ่วยสิร้้างความี่เข้าใจำให้กับพนักงานในองค์กร้ ให้เกิดั 
ความี่เข้าใจำและมี่่ความี่ตร้ะหนักถึึงความี่สิำาคัญของการ้เป็ล่�ยนแป็ลง 
ของเทั้คโนโลย่ดัิจำิทั้ัลในองค์กร้ (Digital Transformation) สิู่การ้ 
เป็็นร้ะบบเทั้คโนโลย่ดัิจำิทั้ัลมี่ากยิ�งขึ�น โดัยโคร้งการ้มี่่วัตถึุป็ร้ะสิงค์ 
ในการ้พัฒนาผู้นำาร้ะดัับบังคับบัญชุา (แผนก) ทั้่�มี่่ศักยภาพในการ้ 
มีุ่่งสิู่การ้เป็็นผู้นำาดั้านดัิจำิทั้ัล (Digital Leaders) ผ่านรู้ป็แบบการ้ 
เร้่ยนรู้้จำากการ้ลงมี่่อป็ฏิิบัติจำร้ิง เพ่�อให้เกิดัความี่รู้้และเข้าใจำเร้่�อง 
ดิัจิำทัั้ลท่ั้�ม่ี่ผลต่อการ้ป็ร้ะกอบธุิร้กิจำขององค์กร้ ร้วมี่ไป็ถึึงการ้ม่ี่แนวคิดั 
หร้่อนวัตกร้ร้มี่ในการ้ยกร้ะดัับการ้ทั้ำางานขององค์กร้ ให้สิามี่าร้ถึ 
สิอดัคล้องกับความี่ทั้้าทั้ายและการ้เป็ล่�ยนแป็ลงของโลก ภายใต้
แนวป็ฏิิบัติตามี่แผนภูมี่ิดั้านข้างน่�

โคร้งการ้อบร้มี่หลักสูิตร้การ้พัฒนาองค์กร้เพ่�อความี่ยั�งย่น เป็็นหนึ�ง 
ในเป้็าหมี่ายการ้พัฒนาสู่ิความี่ยั�งย่นขององค์กร้ ในการ้พัฒนาความี่รู้้ 
และทัั้กษะท่ั้�จำำาเป็็นสิำาหรั้บพนักงาน พร้้อมี่ทัั้�งพัฒนาผู้นำาให้ม่ี่วิสัิยทัั้ศน์ 
ในการ้บร้ิหาร้เพ่�อสินับสินุนการ้ดัำาเนินธิุร้กิจำอย่างยั�งย่น ร้วมี่ไป็ถึึง 
การ้พัฒนาความี่รู้้ และทัั้กษะท่ั้�จำำาเป็็นสิำาหรั้บคู่ค้า และพันธิมิี่ตร้ 
ทั้างธิุร้กิจำในการ้สินับสินุนการ้ดัำาเนินธิุร้กิจำอย่างยั�งย่น 

นอกจำากน่� บร้ิษัทั้กำาหนดัให้มี่่การ้เร้่ยนรู้้ผ่านออนไลน์ในเร้่�อง “Digital Mindset ” พร้้อมี่มี่่ 
การ้วัดัป็ร้ะเมี่ินความี่รู้้ ความี่เข้าใจำ เพ่�อให้มี่ั�นใจำว่าพนักงานมี่่ความี่พร้้อมี่ก้าวสิู่การ้เป็็นพลเมี่่องดัิจำิทั้ัล 
โดัยม่ี่เน่�อหาหลักสูิตร้ป็ร้ะกอบด้ัวย 3 ส่ิวน ค่อ ส่ิวนท่ั้� 1 : เปิ็ดัโลกดิัจิำทัั้ล  ส่ิวนท่ั้� 2 : พลเม่ี่องดิัจิำทัั้ล และส่ิวนท่ั้� 3 :  
ความี่ป็ลอดัภัยในยุคดัิจำิทั้ัล พร้้อมี่แบบป็ร้ะเมี่ินในแต่ละบทั้ 

โครู้งก�รู้พัีฒน�ผ้�นำ� Next Digital Leaders

โครู้งก�รู้อบรู้มหลักส้ตรู้ก�รู้พัีฒน�องค์กรู้เพืี�อคว�มยั่�งยื่น

ในปี 2562 มีีผู้นำาระดัิ์บ 
บังคัับบัญชาผ่านกิารพัฒนา 
จีำานวน  

2 รุ่น รวมี 61 คัน 

โดิ์ยผู้บริหารและพนักิงาน 
สุายสุำานักิงานผ่านกิารเรียนรู้ 
และวัดิ์ประเมิีน 
ร้อยละ

 100

มีีโคัรงกิารต้นแบบด้ิ์านดิิ์จิีทั์ล 

12 โคัรงกิาร

ภายใต้ความี่มุ่ี่งมัี่�นขององค์กร้เพ่�อการ้เป็็นผู้นำาในการ้พัฒนาทั้รั้พยากร้ 
บุคคลตลอดัห่วงโซื้่คุณค่าให้มี่่ความี่พร้้อมี่ มี่่ความี่รู้้ และมี่่ทั้ักษะ 
ในการ้ดัำาเนินธุิร้กิจำโดัยคำานึงการ้พัฒนาอย่างยั�งย่น โดัยในปี็ 2562 
บริ้ษัทั้ขยายผลการ้อบร้มี่ไป็ยังผู้บริ้หาร้ร้ะดัับต้น (ผู้บริ้หาร้ร้ะดัับฝ่าย 
หร่้อเท่ั้ยบเท่ั้า) ม่ี่ผู้ผ่านการ้อบร้มี่ 518 ร้าย 

การคิดเชิงกลยุทธ์

การกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจ

การเป็นผู้นําความเปล่ียนแปลง

การสร้างคนเก่ง

การมุ่งเน้นผลสัมƱทธ̨ิ

การสร้างความร่วมมือ

ความยืดหยุ่นและความคล่องตัวในธุรกิจ

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์

%igital TecĔnologƗ

%igital SecuritƗ

%igital CoĶĶunication

%ata and �nalƗticŦ

%eŦign TĔinĪing
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บริ้ษัทั้ตร้ะหนักด่ัว่าการ้เตร่้ยมี่ความี่พร้้อมี่เร่้�องคน การ้พัฒนาคนเก่ง 
เพ่�อให้เป็็นผู้สิ่บทั้อดัตำาแหน่งในอนาคต ทั้่�พร้้อมี่จำะนำาพาองค์กร้ 
ให้เติบโต สิร้้างสิร้ร้ค์สิิ�งท่ั้�ด่ั และสิร้้างความี่ยั�งย่นให้กับองค์กร้เป็็นเร่้�อง 
สิำาคัญ พนักงานท่ั้�ม่ี่ศักยภาพสูิงต้องการ้งานท่ั้�ท้ั้าทั้าย ได้ัรั้บการ้พัฒนา 
อย่างต่อเน่�อง ไดั้เร้่ยนรู้้สิิ�งใหมี่่ ๆ เพิ�มี่ทั้ักษะให้กับตัวเองอยู่เสิมี่อ  
เพ่�อให้เติบโตก้าวหน้าในสิายอาชุ่พของตน จึำงได้ัให้ความี่สิำาคัญการ้พัฒนา 
กร้ะบวนการ้คัดัเล่อก และการ้พัฒนาพนักงานท่ั้�ม่ี่ศักยภาพสูิงอย่าง 
ต่อเน่�อง เพ่�อให้มัี่�นใจำว่าได้ั Talent ท่ั้�ม่ี่ศักยภาพสูิงเข้าสู่ิกร้ะบวนการ้ 
พัฒนา โดัยบริ้ษัทั้ม่ี่กร้ะบวนการ้คัดัเล่อกพนักงานกลุ่มี่ท่ั้�ม่ี่ศักยภาพสูิง 

ในปี็ 2562 บริ้ษัทั้ได้ัม่ี่การ้ดัำาเนินการ้ทั้บทั้วน และคัดัเล่อกพนักงาน 
ท่ั้�ม่ี่ศักยภาพสูิงตามี่ร้อบ โดัยม่ี่การ้ดัำาเนินการ้คัดัเล่อกทุั้ก 2 ปี็ และ 
ในปี็ 2562 ม่ี่จำำานวนพนักงานท่ั้�ม่ี่ศักยภาพสูิง 487 คน ซึื้�งถูึกกำาหนดั 
ให้เป็็นผู้ส่ิบทั้อดัตำาแหน่ง 157 คน คิดัเป็็นร้้อยละ 32 ของพนักงาน 
กลุ่มี่ท่ั้�ม่ี่ศักยภาพสูิงทัั้�งหมี่ดั โดัยม่ี่จำำานวนเพิ�มี่ขึ�นจำากปี็ 2560-2561  
จำำานวน 81 คน คิดัเป็็นร้้อยละ 106 จำากจำำานวนพนักงานกลุ่มี่ท่ั้�ม่ี่ 
ศักยภาพสูิงท่ั้�พร้้อมี่จำะเป็็นผู้ส่ิบทั้อดัตำาแหน่ง และบริ้ษัทั้ยังสิามี่าร้ถึ 
รั้กษาพนักงานกลุ่มี่ท่ั้�ม่ี่ศักยภาพสูิงเหล่าน่�ไว้ไดั้ 487 คน คิดัเป็็น 
ร้้อยละ 100 ของพนักงานทั้่�ไดั้ร้ับการ้จัำดักลุ่มี่เป็็นพนักงานกลุ่มี่ท่ั้�ม่ี่
ศักยภาพสูิงทัั้�งหมี่ดั 

ก�รู้พัีฒน�พีนักง�นกลุ่มที�มีศักย่ภ�พีส้ง (Talent Management) 

ซื้ึ�งคำานึงถึึงเกณฑ์์การ้คัดัเล่อกต่าง ๆ ป็ร้ะกอบดั้วย 1) คุณสิมี่บัติ 
และผลการ้ป็ฏิิบัติงาน 2) การ้ป็ร้ะเมี่ินศักยภาพ ทั้่�ป็ร้ะเมี่ินโดัย 
ผู้บังคับบัญชุา พร้้อมี่ทั้ั�งนำาเสินอผลป็ร้ะเมี่ินเพ่�อขอความี่เห็นชุอบ 
3) การ้ป็ร้ะเมี่ินผลแบบร้อบดั้าน (360 Degree Feedback)  
พร้้อมี่กันน่�ผลการ้ป็ร้ะเมี่ินจำะถึูกสิ่งไป็ยังผู้บังคับบัญชุาเพ่�อทั้ำาหน้าทั้่� 
ป็ร้ับเทั้่ยบผลการ้ดัำาเนินงานภายใต้ข้อกำาหนดัและหลักเกณฑ์์ของ 
บริ้ษัทั้ ทัั้�งน่� ผู้ท่ั้�ผ่านกร้ะบวนการ้คัดัเล่อกพนักงานกลุ่มี่ท่ั้�ม่ี่ศักยภาพสูิง 
จำะเข้าสิู ่กร้ะบวนการ้พัฒนาขององค์กร้ดั้วยหลักสิูตร้พัฒนากลุ่มี่ 
Talent Pool และหลักสิูตร้จำากสิถึาบันผู้นำาซื้่พ่ (CP Leadership 
Institute: CPLI)

คุณสมบัติ
และผลการปฏิบัติงาน 

ǜǖกǥรǙƷɣǘˎǅɣǒǥǈ
Ǜ˒ǣǈǠǖˎǒ�Ǳ�Ǚx

ǣǥǛ˯ǒǥǈ

การประเมิน
ǃักยưาพ

ǁǑǥǉǩǙǈ˞ǜ˒˱ǈ˨ǥ

ǁǑǥǉǗǥǉǥรƯ

การประเมินผล
แบบรอบด้าน

ƽีǄǁǑǥǉǗǥǉǥรƯ
Ǘ˨ǥǠรˎǘǣǈǥǁǅ

ǁǑǥǉǩǙǈ˞ǜ˒˱ǈ˨ǥ

การปรับเทียบ
ผลการประเมิน

ǉีǁǑǥǉǩǙǈ˞ǜ˒˱ǈ˨ǥǗ˱ǒ

ǃˎกǛưǥǟǗ˱ǒ

กระบวนการพัǌนาพนักงานท่ีมีǃักยưาพสูง

เกณǇ์การคัดเลือกพนักงานกลุ่มท่ีมีǃักยưาพสูง

01
การคัดเลือกพนักงานท่ี
เข้าหลักเกณǇ์เบ้ืองต้น

02
การประเมิน
ǃักยưาพ

03
สรุปผล

04
การพัǌนา
ǃักยưาพ

05
การประเมินและติดตาม
ความก้าวหน้าในการพัǌนา

06
การรายงานความก้าวหน้าของ
การพัǌนาแก่คณะกรรมการ

360°
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บริ้ษัทั้ได้ัดัำาเนินการ้คัดัเล่อก และพัฒนาพนักงานกลุ่มี่ท่ั้�ม่ี่ศักยภาพสูิง (Talent Management) เพ่�อพร้้อมี่ท่ั้�จำะเป็็นผู้ส่ิบทั้อดัตำาแหน่งผู้บริ้หาร้ 
ร้ะดัับสูิงในอนาคต (Succession Planning ) มี่าอย่างต่อเน่�อง โดัยอาศัยกร้ะบวนการ้วางแผนการ้ส่ิบทั้อดัตำาแหน่งขององค์กร้ ดัังน่� 

โดัยในป็ี 2560-2561 บร้ิษัทั้มี่่จำำานวนพนักงานทั้่�มี่่ศักยภาพสิูง 
(Talent) จำำานวน 521 คน ซื้ึ�งถึูกกำาหนดัให้เป็็นผู้สิ่บทั้อดัตำาแหน่ง 
ของผู้บร้ิหาร้จำำานวน 76 คน คิดัเป็็นร้้อยละ 17  และจำำานวน 13 คน 
คิดัเป็็นร้้อยละ 25 ได้ัรั้บการ้เล่�อนตำาแหน่งให้เป็็นผู้บริ้หาร้ร้ะดัับสูิง 
ร้วมี่ทั้ั�งบร้ิษัทั้สิามี่าร้ถึร้ักษาพนักงานกลุ่มี่ทั้่�มี่่ศักยภาพสิูงเหล่าน่� 
ไว้ไดั้ 481 คน คิดัเป็็นร้้อยละ 92 ของพนักงานทั้่�ไดั้ร้ับการ้จำัดักลุ่มี่ 

เป็็นพนักงานกลุ่มี่ทั้่�มี่่ศักยภาพสิูงทั้ั�งหมี่ดั ในสิ่วนของการ้พัฒนา 
พนักงานท่ั้�กลุ่มี่ท่ั้�ม่ี่ศักยภาพสูิง และผู้ส่ิบทั้อดัตำาแหน่งจำะได้ัรั้บทั้ร้าบ 
ผลการ้ป็ร้ะเมี่ินศักยภาพตนเอง และจำัดัทั้ำาแผนพัฒนาตนเอง เพ่�อ 
เสิริ้มี่จุำดัแข็ง และจุำดัท่ั้�เป็็นอุป็สิร้ร้คต่อการ้เจำริ้ญเติบโตในอาชุ่พ ร้วมี่ทัั้�ง
บริ้ษัทั้ได้ัม่ี่การ้ออกแบบโคร้งการ้พัฒนาเฉพาะสิำาหร้ับกลุ่มี่ดัังกล่าว 
 โดัยใชุ้กร้ะบวนการ้พัฒนาใน 3 เร้่�อง ดัังน่�

ก�รู้ว�งแผนสืบทอดตำ�แหน่ง

การ้พัฒนาผ่านกร้ะบวนการ้อบร้มี่ (Development through Structured Course) ทัั้�งจำากภายในและภายนอกองค์กร้และการ้ศึกษา
ดั้วยตนเองผ่านร้ะบบออนไลน์ (E-Learning) โดัยในป็ีทั้่�ผ่านไดั้มี่่การ้อบร้มี่หลักสิูตร้ดัังน่�

โดย่มีวัตถุปรู้ะสงค์เพืี�อให�พีนักง�นได�สะท�อนถึง 
พีฤติกรู้รู้ม ที�โดดเด่นหรืู้อมีศักย่ภ�พีเพืี�อเพิี�ม 
ปรู้ะสิทธิภ�พีและพัีฒน�ตนเองได�ดีจั�กก�รู้ใช� 
จุัดแข็้งข้องตนเองโดย่ใช�แบบปรู้ะเมนิศักย่ภ�พี
ข้องบุคล�กรู้เพืี�อก�รู้พัีฒน� (Strengths Finder) 
และเชื�อมโย่งกับก�รู้ว�งแผนก�รู้พัีฒน�รู้�ย่
บุคคล (Individual Development Plan : 
IDP) ได�อย่่�งมีปรู้ะสิทธิภ�พี และสอดคล�อง
กับก�รู้เป็นผ้�นำ�ข้ององค์กรู้ในอน�คต  

จัำ�นวน 6 รุู่้น ผ้�เข้��รู่้วมอบรู้มทั�งหมด 224 คน  

หลักิสูุตร Grow with Your Strength
for Talent (ปลดิ์ล็อคัศัักิยภาพ

ด้ิ์วยตัวคุัณเอง) 

หลักิสูุตร Business Executive’s 
Image for Success (กิารเสุริมีสุร้าง

ภาพลักิษัณ์ผู้บริหาร)

หลักิสูุตร
 Leader as Coach 

โดย่มีวัตถุปรู้ะสงค์เพืี�อเสริู้มสรู้��งภ�พีลักษัณ์์ 
ที�ดี เพิี�มศัย่ภ�พีก�รู้สื�อส�รู้อย่่�งมืออ�ชีพี เพืี�อ 
ก�รู้ต่อย่อดท�งธุรู้กิจัและเป็นที�ย่อมรัู้บจั�ก 
บุคคลภ�ย่ในและภ�ย่นอกองค์กรู้ 

จัำ�นวน 2 รุู่้น ผ้�เข้��รู่้วมอบรู้มทั�งหมด 60 คน 

โดย่มีวัตถุปรู้ะสงค์เพืี�อเข้��ใจับทบ�ทข้องผ้�นำ� 
ในก�รู้พัีฒน�ศักย่ภ�พีข้องทีม และก�รู้ด้แล 
รัู้กษั�พีนักง�นกลุ่มที� มีศักย่ภ�พีส้งข้อง 
องค์กรู้ เพิี�มศักย่ภ�พีก�รู้เปน็ผ้�นำ� และทักษัะ 
ก�รู้จััดก�รู้ด�วย่ก�รู้ใช�วิธีก�รู้ และกรู้อบ
คว�มคิดแบบ Coaching อีกทั�งก�รู้พัีฒน� 
ทักษัะก�รู้สื�อส�รู้ และเรีู้ย่นรู้้�ก�รู้นำ�เทคนิค 
ก�รู้โค�ชไปปรัู้บใช�ในสถ�นก�รู้ณ์์ต่�ง ๆ

จัำ�นวน 1 รุู่้นผ้�เข้��รู่้วมอบรู้มทั�งหมด 30 คน

1

1 2 3

01

08
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0705
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06

03

ทบทวนทิǃทาง
การดําเนินธุรกิจ

ขององค์กร

กําหนดǃักยưาพ
ของผู้สืบทอด

ตําแหน่งสําคัญ
ระบุตําแหน่ง

ท่ีมีความสําคัญ
ประเมินผู้สมัคร

สืบทอดตําแหน่ง

ยืนยันรายช่ือ
ผู้สมัคร

สืบทอดตําแหน่ง

ตรวจสอบ
และประเมินผล

JndiƐidual
%eƐelopĶent

�lan ȥ J%�

ออกแบบ JndiƐidual
%eƐelopĶent

�lan ȥ J%�

ประเมินผลและรายงาน
กระบวนการวางแผน

สืบทอดตําแหน่ง

กระบวนการวางแผนการสืบทอดตําแหน่ง
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โปรู้แกรู้มด้แลรัู้กษั�พีนักง�นใหม่ (On-Boarding Program)

โป็ร้แกร้มี่ดัูแลร้ักษาพนักงานใหมี่่ มีุ่่งหวังให้พนักงานใหมี่่สิามี่าร้ถึเร้่ยนรู้้ ป็ร้ับตัวเข้ากับ 
วัฒนธิร้ร้มี่องค์กร้ และวัฒนธิร้ร้มี่ภายในหน่วยงานไดั้อย่างร้วดัเร้็ว โดัยกำาหนดัให้ 
หน่วยงานต้นสัิงกัดัดูัแลพนักงาน ร้วมี่ถึึงการ้กำาหนดันโยบายให้พนักงานท่ั้�เข้าทั้ำางานใหม่ี่ 
ไดั้ร้ับการ้ฝึกป็ฏิิบัติงานทั้่�ร้้านเซื้เว่นอ่เลฟ่เว่น เพ่�อให้เข้าใจำบร้ิบทั้การ้ดัำาเนินธิุร้กิจำ 
ขององค์กร้ และตร้ะหนักถึึงความี่สิำาคัญของร้้านสิาขา อันเป็็นทั้่�มี่าของร้ายไดั้หลักของ 
องค์กร้ ซึื้�งผลของโป็ร้แกร้มี่ดูัแลรั้กษาพนักงาน ใหม่ี่สิามี่าร้ถึชุ่วยให้พนักงานป็รั้บตัวได้ัเร็้วขึ�น 
และส่ิงผลให้อัตร้าการ้ลาออกของพนักงานใหม่ี่ในชุ่วง 6 เด่ัอนแร้กลดัลง 

โดิ์ยในปี 2562 
โปรแกิรมีดูิ์แลรักิษัาพนักิงานใหม่ี 
ได้ิ์รับคัวามีพึงพอใจีจีากิ 
พนักิงานใหม่ีคิัดิ์เป็น

ร้อยละ 96.36

การ้พัฒนาโดัยบุคคลต่าง ๆ (Development through Others) เชุ่น จำากผู้บังคับบัญชุาโดัยตร้ง (Manager) จำากผู้บร้ิหาร้ร้ะดัับสิูง 
(Executive Coaching) หร้่อจำากผู้เชุ่�ยวชุาญเฉพาะทั้างองค์กร้ภายนอก (One on One Coaching) 

       การ้พัฒนาโดัยผ่านการ้ลงมี่่อป็ฏิิบัติจำร้ิง (Development through Experience) ในรู้ป็แบบต่าง ๆ ดัังน่�
 3.1 การ้มี่อบหมี่ายโคร้งการ้พิเศษ (Project Assignment / Agile Project) ในการ้ทั้ำางานทั้ั�งโคร้งการ้ภายในหน่วยงานหร้่อ 
  โคร้งการ้ทั้่�ต้องทั้ำางานป็ร้ะสิานหลายสิ่วนงาน 
 3.2 การ้เข้าร้่วมี่โคร้งการ้พัฒนาผู้นำาเคร้่อเจำร้ิญโภคภัณฑ์์  ซื้ึ�งโคร้งการ้ดัังกล่าวพนักงานผู้มี่่ศักยภาพสิูง ต้องออกจำากงานป็ร้ะจำำา  
  จำำานวน 6 เด่ัอน ไป็ฝึกป็ฏิิบัติจำริ้งในการ้ทั้ำาธุิร้กิจำ โดัยโคร้งการ้ดัังกล่าวม่ี่ 4 ป็ร้ะเภทั้ สิำาหรั้บฝึกป็ฏิิบัติพนักงานท่ั้�ม่ี่ศักยภาพสูิง 
  และผู้สิ่บทั้อดัตำาแหน่ง แยกตามี่ร้ะดัับดัังน่�
   3.2.1 CP Senior Leaders Program : SLP  (เถึ้าแก่ใหญ่) 
   3.2.2 CP Leaders Development Program : LDP (เถึ้าแก่กลาง)
   3.2.3 CP Potential  Leaders Development Program : PLP  (เถึ้าแก่เล็ก)
   3.2.4 CP Future Leaders Development Program : FLP (เถึ้าแก่น้อย) 
    ร้วมี่จำำานวน 32 คน คิดัเป็็นร้้อยละ 9.6  ของพนักงานท่ั้�ได้ัรั้บการ้จัำดักลุ่มี่เป็็นพนักงานกลุ่มี่ท่ั้�ม่ี่ศักยภาพสูิงทัั้�งหมี่ดั
 3.3 การ้เร้่ยนรู้้โดัยการ้ติดัตามี่/ป็ร้ะกบกับผู้บังคับบัญชุา (Job Shadowing) เพ่�อเตร้่ยมี่พร้้อมี่สิำาหร้ับการ้ขึ�นดัำาร้งตำาแหน่งจำร้ิง 
 3.4 การ้หมีุ่นเว่ยนงาน (Job Rotation) ทั้ั�งภายในสิายงานและข้ามี่สิายงาน
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GRI Standard ข้้อมูล
2559 2560 2561 2562

จำำ�นัวนั 
(คนั) ร้ิอยั่ละ จำำ�นัวนั 

(คนั) ร้ิอยั่ละ จำำ�นัวนั 
(คนั) ร้ิอยั่ละ จำำ�นัวนั 

(คนั) ร้ิอยั่ละ

102-8 จัำ�นวนพีนักง�น

จัำ�แนกต�มเพีศ

     ช้าย 24,349 34.26 25,942 34.21 33,110 35.72 48,159 39.19

     หญิง 46,723 65.74 49,900 65.79 59,582 64.28 74,735 60.81

จัำ�แนกต�มปรู้ะเภทสัญญ�จั��ง

พีนักง�นปรู้ะจัำ�

     ช้าย 24,349 34.26 25,942 34.21 28,330 33.88 30,670 32.87

     หญิง 46,723 65.74 49,900 65.79 55,279 66.12 62,641 67.13

คนง�น/ผ้�รัู้บเหม�

     ช้าย N/A N/A N/A N/A 4,780 52.63 17,489 59.12

     หญิง N/A N/A N/A N/A 4,303 47.37 12,094 40.88

405-1 คว�มหล�กหล�ย่ข้องพีนักง�น

จัำ�แนกต�มรู้ะดับ

ผ้�บริู้ห�รู้รู้ะดับส้ง

     ช้าย 14 77.78 14 77.78 55 69.62 41 66.13

     หญิง 4 22.22 4 22.22 24 30.38 21 33.87

ผ้�บริู้ห�รู้

     ช้าย 1,066 46.35 1,106 45.38 1,151 43.91 937 43.48

     หญิง 1,234 53.65 1,331 54.62 1,470 56.08 1,218 56.52

ผ้�บริู้ห�รู้รู้ะดับต�น

     ช้าย N/A N/A N/A N/A 856 42.82 610 41.27

     หญิง N/A N/A N/A N/A 1,143 57.18 868 58.73

เจั��หน��ที�

     ช้าย 23,269 33.84 24,822 33.82 27,124 33.52 29,692 32.59

     หญิง 45,485 66.16 48,565 66.18 53,785 66.48 61,402 67.41

จัำ�แนกต�มอ�ยุ่

อ�ยุ่น�อย่กว่� 30 ปี

     ช้าย 13,036 33.12 13,917 33.31 15,170 32.80 16,875 32.10

     หญิง 26,328 66.88 27,860 66.69 31,082 67.20 35,700 67.90

อ�ยุ่ 30-50 ปี

     ช้าย 10,996 35.62 11,667 35.24 12,699 35.05 13,224 33.79

     หญิง 19,872 64.38 21,438 64.76 23,535 64.95 25,907 66.21

อ�ยุ่ม�กกว่� 50 ปี

     ช้าย 318 37.86 358 37.29 461 41.05 571 35.58

     หญิง 522 62.14 602 62.71 662 58.95 1,034 64.42

จัำ�แนกต�มศ�สน�

     พุื่ทธ 67,426 94.87 73,296 96.64 77,174 92.30 87,989 94.30

     คริสต์่ 399 0.56 461 0.61 475 0.57 532 0.57

     อิสลุ่าม 3,150 4.43 2,980 3.93 4,123 4.93 4,725 5.06

ผลก�ริดำ�เนัินัง�นัด้�นัคว�มยัั่�งยืั่นั ปี 2562 ข้้อมูลด้�นับุคล�กริ
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GRI Standard ข้้อมูล
2559 2560 2561 2562

จำำ�นัวนั 
(คนั) ร้ิอยั่ละ จำำ�นัวนั 

(คนั) ร้ิอยั่ละ จำำ�นัวนั 
(คนั) ร้ิอยั่ละ จำำ�นัวนั 

(คนั) ร้ิอยั่ละ

401-1 ก�รู้จั��งง�น

จัำ�แนกต�มเพีศ

     ช้าย
33,926 N/A 34,123 N/A

16,637 36.98 16,827 35.25

     หญิง 28,356 63.02 30,911 64.75

     อัต่ราการจ้างใหม่ 47.73 44.99 53.81 51.16

จัำ�แนกต�มอ�ยุ่

     อายุน้อยกว่า 30 ปี 27,292 80.45 27,505 80.61 37,013 82.26 38,852 81.39

     อายุ 30-50 ปี 6,603 19.46 6,587 19.30 7,945 17.66 8,772 18.37

     อายุมากกว่า 50 ปี 31 0.09 31 0.09 35 0.08 114 0.24

401-1 ก�รู้ล�ออก

จัำ�แนกต�มเพีศ

     ช้าย
32,737 N/A 33,502 N/A

13,470 38.31 14,902 38.29

     หญิง 21,690 61.69 24,019 61.71

     อัต่ราการลุ่าออก 46.06 44.17 42.05 41.71

จัำ�แนกต�มอ�ยุ่

     อายุน้อยกว่า 30 ปี 25,973 79.34 26,327 78.58 27,324 77.71 30,012 77.11

     อายุ 30-50 ปี 6,694 20.45 7,078 21.13 7,691 21.88 8,753 22.49

     อายุมากกว่า 50 ปี 70 0.21 97 0.29 145 0.41 156 0.40

401-3 ก�รู้ล�คลอด และเลี�ย่งด้บุตรู้

พื่นักงานที�ใช้้สิทธิ�ลุ่าคลุ่อดแลุ่ะเลีุ่�ยงด่บุต่ร N/A N/A N/A N/A N/A N/A 2,959 3.17

พื่นักงานที�กลัุ่บมาทำางานหลัุ่งจาก 
ใช้้สิทธิ�ลุ่าคลุ่อด แลุ่ะเลีุ่�ยงด่บุต่ร

N/A N/A N/A N/A N/A N/A 2,615 2.80

102-41 ข้�อตกลงก�รู้เจัรู้จั�ต่อรู้อง

ตั่วแทนพื่นักงานคณิะกรรมการสวัสดิการ 50,006 99.24 52,795 99.55 56,722 99.29 64,115 100

GRI Standard ข้้อมูล
2559 2560 2561 2562

ชั้�วโมงต่่อคนต่่อปี ชั้�วโมงต่่อคนต่่อปี ชั้�วโมงต่่อคนต่่อปี ชั้�วโมงต่่อคนต่่อปี

404-1 ก�รู้ฝึึกอบรู้มและพัีฒน�พีนักง�น

จัำ�นวนชั�วโมงเฉลี�ย่ทั�งหมด N/A N/A 25.47 22.18

จัำ�แนกต�มเพีศ

     ช้าย N/A N/A 26.57 20.51

     หญิง N/A N/A 24.37 23.84

จัำ�แนกต�มรู้ะดับ

ผ้�บริู้ห�รู้รู้ะดับส้ง

     ช้าย N/A N/A 88.67 69.41

     หญิง N/A N/A 20.50 70.81

ผ้�บริู้ห�รู้

     ช้าย
53.99 54.44

65.28 45.14

     หญิง 57.13 45.42

ผ้�บริู้ห�รู้รู้ะดับต�น

     ช้าย N/A N/A 42.40 46.07

     หญิง N/A N/A 42.08 46.25

เจั��หน��ที�

     ช้าย
37.43 81.98

25.55 18.72

     หญิง 23.78 22.75

หม�ย่เหตุ 
• N/A หม�ย่ถึง ไม่มีข้�อม้ล หรืู้อไม่ส�ม�รู้ถเก็บข้�อม้ลได�
• ก�รู้รู้�ย่ง�นผลก�รู้ดำ�เนินง�นคว�มยั่�งยื่นเป็นไปต�มกรู้อบก�รู้รู้�ย่ง�นคว�มยั่�งยื่น GRI Standard Version 2016
• ปี 2563 เพิี�มข้อบเข้ตก�รู้เก็บข้�อม้ลผ้�รัู้บเหม� บริู้ษััท ซีีพีีแรู้ม จัำ�กัด 
• ข้�อม้ลตัวแทนพีนักง�นคณ์ะกรู้รู้มก�รู้สวัสดิก�รู้ครู้อบคลุมเฉพี�ะบริู้ษััท ซีีพีี ออลล์ (มห�ชน) เท่�นั�น
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