
บคุลากรทกุคนในครอบครวั ซพีี ออลล์ ได้รบัการพัฒนาให้เป็นคนดี คนเก่ง  

มีทศันคติทีพ่ร้อมจะปรบัตัวให้เท่าทนัความเปล่ียนแปลงของโลกยุคดิจทิลั 

เป่ียมด้วยทกัษะใหม่ ๆ ทีจ่�ำเป็นต่อการเติบโตก้าวหน้าในอนาคต แม้ทกุคน 

จะต่างที่มา แต่มีหัวใจรักและผูกพันในองค์กรเป็นหนึ่งเดียว และพร้อม 

ขับเคลื่อนสรรค์สร้างความส�ำเร็จให้กับ ซีพี ออลล์ ไปด้วยกัน

ผสมส่วนเหมือน
ผสานส่วนต่าง 
สร้างคนดีและคนเก่ง 
ผนึกพลังเป็นหนึ่งเดียว



ผู�นําและพนักงานของบร�ษัทผ�านการอบรมพัฒนาความรู�
และความเข�าใจด�านความยั่งยืนครบ

ร�อยละ 100

เปาหมาย ณ ป 2563
รอยละ 100

ผู�นําและพนักงานของบร�ษัทผ�านการอบรมพัฒนาความรู�และความเข�าใจด�านความยั่งยืน (ร�อยละ)

เป�าหมายป� 2563 

2560

2561

2562

2563

ผลการดําเนินงานเทียบเป�าหมาย 

SDG4 สร�างหลักประกันว�าทุกคนมีการศึกษา
ที่มีคุณภาพอย�างครอบคลุมและ
เท�าเทียม และสนับสนุนโอกาส
ในการเร�ยนรู�ตลอดชีว�ต

 4.4 เพ��มจํานวนเยาวชนและผู�ใหญ�ที่มีทักษะ
ที่จําเป�น รวมถึงทักษะทางเทคนิคและ
อาชีพ สําหรับการจ�างงาน การมีงานที่ดี 
และการเป�นผู�ประกอบการ

SDG8 ส�งเสร�มการเติบโตทางเศรษฐกิจ
ที่ต�อเนื่อง ครอบคลุม และยั่งยืน 
การจ�างงานเต็มที่และมีผลิตภาพ 
และการมีงานที่สมควรสําหรับทุกคน

 8.2  บรรลกุารมผีลิตภาพทางเศรษฐกิจในระดบั
ท่ีสูงข�น้ผ�านการทาํให�หลากหลาย การยก
ระดับเทคโนโลยีและนวตักรรม รวมถึง
การมุ�งเน�นในภาคส�วนท่ีมีมลูค�าเพ��มสูง
และใช�แรงงานเข�มข�น

 8.5 บรรลุการจ�างงานเต็มท่ีและมีผลิตภาพ 
และการมีงานทีส่มควรสําหรบัหญงิและ
ชายทุกคน รวมถึงเยาวชนและผู�มภีาวะ
ทุพพลภาพ และให�มีการจ�ายทีเ่ท�าเทียม
สําหรบังานท่ีมีคณุค�าเท�าเทียมกัน

ผลการดําเนินงานที่สําคัญ ป� 2563 

การสนับสนุนเป�าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน

รอยละ 100  
ผู�บร�หารและพนักงานทุกระดับ  
ผ�านการเร�ยนรู� และประเมินผล
ความเข�าใจเร�่อง 
“Digital Mindset”

รอยละ  96  
สโตร�พาร�ทเนอร�  ผ�านการ
เร�ยนรู�  และประเมนิผลความเข�าใจ
เร�่อง “Digital Mindset”

รอยละ 98  
พนักงานกลุ�มที่มี
ศักยภาพสูง  ยังคงทํางาน
อยู�กับองค�กร

ร�อยละ 26 
พนักงานกลุ�มที่มี
ศักยภาพสูง ถูกกําหนด
ให�เป�นผู�สืบทอดตําแหน�ง

33

                    52

                     100

                     100

ผสมส่วนเหมือน ผสานส่วนต่าง 
สร้างคนดีและคนเก่ง ผนึกพลังเป็นหนึ่งเดียว
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ความเสี่ยงและโอกาส

บคุลากรเป็นทรัพยากรพ้ืนฐานส�ำคญัทีช่่วยขับเคล่ือนองค์กรให้สามารถ
บรรลุเป้าหมาย ดังน้ัน การจัดการทรัพยากรบุคคลจึงนับว่าเป็นหน่ึง 
ในตัวช้ีวัดความส�ำเร็จขององค์กรในการขับเคล่ือนธุรกิจให้ประสบ 
ความส�ำเร็จ อกีทัง้ในปัจจบุนัสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือ
ไวรัสโคโรนา 2019 (โควิด-19) เปรียบเสมือนตัวเร่งให้หลายภาคธรุกจิ
เปล่ียนผ่านเพ่ือเป็นดิจิทัลอย่างรวดเร็ว การพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรให้มีทักษะ ความเข้าใจเกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยี อาท ิCloud 
Technology, Social Media, Online Entertainment และ Online Payment 
การวิเคราะห์ข้อมูลและน�ำสารสนเทศมาใช้ประโยชน์ในการพัฒนางาน
ให้มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน รวมถึงสร้างทักษะใหม่ที่จ�ำเป็นในการท�ำงาน 
ให้สอดคล้องกับความต้องการ (Re-skill) และพัฒนาทกัษะเดมิให้ดขีึน้ 
เพ่ือรองรับการเติบโตในอนาคต (Up-skill) และสร้างขีดความสามารถ 
ในการแข่งขันได้อย่างมีประสิทธภิาพ บริษทั ซพีี ออลล์ จ�ำกัด (มหาชน) 
และบริษัทย่อย (“บริษัท”) เล็งเห็นถึงความส�ำคัญดังกล่าว จึงก�ำหนด
กรอบยุทธศาสตร์ในการพัฒนาบุคลากรให้เป็น “คนดี คนเก่ง” ของ
องค์กรและสังคม มากไปกว่านั้น บริษัทเชื่อว่าการพฒันาบุคลากรอย่าง
สม�ำ่เสมอ ภายใต้หลักการไม่เลือกปฏิบติั จะช่วยให้เกดิการท�ำงานร่วมกนั
อย่างมีประสิทธิภาพ เกิดการสร้างนวัตกรรม และเพ่ิมผลผลิตให้กับ
องค์กรและสังคม อีกทั้งยังเป็นการเพ่ิมความผูกพัน รักษาบุคลากร 
ให้อยู่ร่วมและเติบโตไปกับองค์กรได้อย่างยั่งยืน

ความคืบหน�าป� 2563
ปรับกระบวนการเร�ยนรู พัฒนา
บุคลากรผาน Digital Platform  
รวมถงึสรางประสบการณการเร�ยนรู
แบบใหมดวย Virtual Learning  

ขยายผลการอบรมและประเมินผล
ความเขาใจหลักสูตร 
“การพัฒนาองคกรเพ�่อความยั่งยืน” 
ไปยังระดับบังคับบัญชาและเจาหนาที่ 
รวมถึงพนักงานรานเซเวนอีเลฟเวน

ขยายผลการจัดการเร�ยนรูและ
ประเมินผลความเขาใจ หลักสูตร 
“Digital Mindset”  ใหกับสโตร
พารทเนอรผานระบบออนไลน

ขยายผลการจัดการเร�ยนรูและ
ประเมินผลความเขาใจ  หลักสูตร 
“Digital Mindset”  ใหกับผูบร�หาร
และพนักงานสายปฏิบัติการราน
ผานระบบออนไลน

แนวทางการด�ำเนินงาน 

เน่ืองจากบริษัทตระหนักถึงความส�ำคัญของการพัฒนาบุคลากรที่เป็น
ก�ำลังส�ำคัญในการขับเคล่ือนองค์กรให้บรรลุเป้าหมายและประสบ 
ความส�ำเร็จ พร้อมทัง้มุ่งม่ันทีจ่ะยกระดับความสามารถและพัฒนาบคุลากร
ให้ครอบคลุมในทกุระดับ บริษทัจงึได้พัฒนากรอบแนวคดิการด�ำเนินงาน
ด้านการพัฒนาบุคลากรข้ึนมา ครอบคลุมต้ังแต่การให้ความส�ำคัญกับ
การสรรหาและเตรียมความพร้อมก่อนการบรรจ ุการพัฒนาทกัษะให้กบั
พนักงานปัจจบุนั ตลอดจนการดูแลและมอบโอกาสให้บคุลากรเกษยีณอายุ  
เพ่ือส่งต่อคุณค่าให้กับองค์กร ภายใต้กรอบด�ำเนินการพัฒนาทักษะ 
และมอบโอกาสความก้าวหน้าตลอดเส้นทางอาชีพพนักงาน 

แนวทางการด�ำเนินงานภายใต้
สถานการณ์การแพร่ระบาด 
ของโรคติดเชื้อไวรัส 
โคโรนา 2019 (โควิด-19)

สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคตดิเชือ้
ไวรัสโควิด-19 ได้ส่งผลกระทบต่อการ
ด�ำเนินงานในการรับรู้ความต้องการและ
การพัฒนาบุคลากร รวมถึงการสรรหา
บุคลากรท่ีมีความสามารถเข้ามาร่วมงาน
กับองค์กร บริษัทจึงมุ ่งหาแนวทางและ 
วิธีการท�ำงานรูปแบบใหม่มาปรับใช้ โดย
สนับสนุนการท�ำงานระยะไกลเพ่ิมมากข้ึน 
ร ว ม ถึ ง ก า ร น� ำ เ ท ค โ น โ ล ยี แ ล ะ ดิ จิ ทั ล 
ในรูปแบบออนไลน์มาใช้ในช่วงภาวะวิกฤต
ให้มีประสิทธิภาพมากที่สุด
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การพัฒนาทักษะของบุคลากรตลอดจนมอบโอกาสความกาวหนาทางอาชีพอยางยั่งยืน 

การใหความสําคัญ
กับการสรรหาบุคลากร
ที่มีคุณลักษณะสอดคลอง
กับงานและคานิยมของ
องคกรรวมถึงการเตร�ยม
ความพรอมกอนบรรจ�
เปนพนักงาน

การพัฒนา
ความสามารถ
ของบุคลากร
ภายหลังบรรจ�
เปนพนักงาน

การพัฒนา
บุคลากร
ที่มีศักยภาพสูง และ
การวางแผนสืบทอด
ตําแหนงในอนาคต

การดูแลและมอบ
โอกาสกับบุคลากร
เกษียณอายุ

การประเมินผล
การดําเนินงานการ
พัฒนาความสามารถ
ของพนักงาน

การเตรียมความพร้อมก่อนบรรจุ การพัฒนาศักยภาพและการวัดผล
การรักษาความรู้และตกผลึก
ประสบการณ์ เพื่อส่งต่อคุณค่า

•	 ให้ความส�ำคัญตั้งแต่ขั้นตอนการสรรหา
บุคลากรที่มีศักยภาพ และมีคุณลักษณะที่
สอดคล้องกับงานและค่านิยมขององค์กร

•	 สนับสนุนการให้ทุนการศึกษาในหลักสูตร 
ที่เหมาะสม

•	 พัฒนาหลักสูตรและวิธีการเรียนรู้ที่ทันสมัย 
ผ่านประสบการณ์จริงที่ผสมผสาน 
หลกัวชิาการ และสามารถเรยีนรู้ได้ทุกท่ี ทุกเวลา

•	 เปิดโอกาสและเตรียมพร้อมในการเรียนรู้
แบบภายในสายงานและข้ามสายงาน  
ทั้งด้านทักษะ อาชีพ วัฒนธรรม และสังคม
การท�ำงาน

•	 การวางแผนระยะยาวส�ำหรบับริษัทสูค่วามย่ังยืน
ในอกี 30 ปี ผ่าน CP ALL Our Way  
และ 6 Values

•	 ส่งเสริมการท�ำงานร่วมกันภายใต้หลักการ 
“ผสมส่วนเหมือน ผสานส่วนต่าง” เคารพ
ความแตกต่างและความหลากหลาย พร้อม
สร้างความกลมเกลียวดุจดนตรีวงเดียวกัน 
(Harmony)

•	 ให้ความส�ำคัญกับงานในทุกต�ำแหน่ง 
อย่างเท่าเทียม ให้ความชื่นชมผลงานและ
ความส�ำเร็จ พร้อมรับฟังความคิดเห็น 
ของบุคลากรผ่านช่องทางที่หลากหลาย

•	 มอบโอกาสเติบโตในการท�ำงาน และจัดเวที 
ให้บุคลากรได้แสดงผลงาน 

•	 มีการประเมินทักษะในการท�ำงานเพื่อให้ 
ค�ำแนะน�ำ และการพัฒนาไปในทางที่ถูกต้อง
และชัดเจน

•	 โปรแกรมสร้างและพัฒนาผู้น�ำรุ่นใหม่ อาทิ 
โครงการ CP ALL Young Challenger

•	 จัดสวัสดิการที่ดีให้บุคลากร ทั้งด้านสุขภาพ 
และคุณภาพชีวิต 

•	 ส่งเสริมบุคลากรให้เป็น “คนเก่ง คนดี” และ
อยู่กับองค์กรในระยะยาว 

•	 สร้างบรรยากาศการท�ำงานเป็นทีมและ
ประสานความพร้อมระหว่างหน่วยงาน

•	 ส่งเสริมและเปิดโอกาสให้บุคลากรร่วมลงทุน
และประกอบธุรกิจกับบริษัท 
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จํานวนชั่วโมงการอบรมเฉลี่ย
จําแนกตามเพศ จําแนกตามระดับ

สรุปผลการดําเนินงานดานการพัฒนาผูนําและทรัพยากรบุคคล

ชั่วโมงเฉลี่ย
ตอคนตอป

17.35
ชั่วโมงเฉลี่ย
ตอคนตอป

20.47

เพศชาย เพศหญิง

36

22

70

3

17

17

63

18

การเขารวมอบรมหลักสูตรพัฒนาผูนํา

Future Leaders Development Program (เถาแกนอย)

Potential Leaders Development Program (เถาแกเล็ก)

Leaders Development Program (เถาแกกลาง)

Senior Leaders Development Program (เถาแกใหญ)

เพศชาย เพศหญิง

83.29
40.03

39.42
16.43

85.88
40.62

40.71
19.96

ผูบร�หารระดับสูง

ผูบร�หาร

ผูบร�หารระดับตน

เจาหนาที่

เพศชาย เพศหญิง
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การเตรียมความพร้อมก่อนบรรจุ

โปรแกรมดูแลรักษาพนักงานใหม่ (On-Boarding Program)
บริษทัเล็งเห็นความส�ำคญัของการบริหารบคุลากรทีย่อมรับความแตกต่างหลากหลายของพนักงานในองค์กร อาท ิ ความแตกต่างในด้าน
เช้ือชาติ วัฒนธรรม และช่วงวัยของพนักงาน รวมถงึผู้บริหารระดับสูงทีมี่ความห่วงใยต่อพนักงานทกุระดับ โดยเฉพาะกลุ่มพนักงานเข้าใหม่  
ทีเ่ปรียบเสมือนเมล็ดพันธุห์รือต้นกล้า และจะเติบโตไปเป็นต้นไม้พันธุ์ใหม่ ซึง่จะมาช่วยเป็นก�ำลังส�ำคญัในการขับเคล่ือนให้องค์กรเติบโต
อย่างยั่งยืน น�ำไปสู่แนวคิดในการดูแลพนักงานใหม่ที่มุ่งเน้นในหลักส�ำคัญ 3 ประการ คือ ความเข้าใจ การยอมรับ และการปรับเปลี่ยน
เข้าหากันระหว่าง 2 ฝ่าย ได้แก่ ทีมงานองค์กรและพนักงานใหม่ ตามภาพ

แนวทางการดูแลพนักงานใหม

ตนเอง องคกร
และ

ทีมงาน

เขาใจ

ยอมรับ

ปรับเปลี่ยน

เขาใจ (Understand)

ความสามารถในการ เขาใจตนเอง เขาใจองคกร
สถานการณและพฤติกรรม ความตาง 
การดําเนินชีว�ตในปจจ�บันและทิศทางในอนาคต

ยอมรับ (Accept)

ความสามารถในการยอมรับ
ความแตกตาง เปดกวางทางความคิด

ปรับเปลี่ยน (Adapt)

ความสามารถในการ ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
ใหเขากับสถานการณและสไตลการทํางาน
ของหนวยงานองคกร
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จงึเป็นทีม่าของการพัฒนาโปรแกรมการดูแลรักษาพนักงานใหม่
ทกุระดับในองค์กรอย่างต่อเน่ืองให้สอดคล้องกบัสถานการณ์
ปัจจุบัน เพ่ือให้พนักงานเข้าใหม่สามารถเรียนรู้และปรับตัว
เข้ากับวัฒนธรรมภายในองค์กรและวัฒนธรรมภายใน 
หน่วยงานได้อย่างรวดเร็ว โดยให้หน่วยงานต้นสังกดัรับผิดชอบ
ดูแลพนักงาน พร้อมทัง้มีการช่วยเหลือสนับสนุนจากหน่วยงาน
ทรัพยากรบุคคลและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการให้ความรู้
ความเข้าใจในรากฐานวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กร ภาพรวม
ธรุกจิ นโยบายทีส่�ำคญั และหัวข้อทีจ่�ำเป็นอืน่ ๆ  รวมถงึมีนโยบาย
ให้พนักงานที่เข้าท�ำงานใหม่สายส�ำนักงานทุกระดับได้รับ 
การฝึกปฏิบัติงานที่ร้านเซเว่นอีเลฟเว่น เพ่ือให้เข้าใจบริบท 
การด�ำเนินธุรกิจขององค์กร และเล็งเห็นถึงความส�ำคัญของ 
ร้านเซเว่นอีเลฟเว่นอันเป็นที่มาของรายได้หลักองค์กร  
โดยในปี 2563 มีการจดัโปรแกรมในรูปแบบออนไลน์เพ่ิมมากข้ึน

และลดเวลาของการอบรมในห้องเรียนลงเพ่ือเพ่ิมความสะดวก
และปลอดภัยให้แก่พนักงานทุกฝ่ายเน่ืองจากสถานการณ ์
การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโควิด-19 และได้มี 
การทดลองใช้โปรแกรมการดูแลรักษาพนักงานใหม่ที่มุ่งเน้น
การสร้างประสบการณ์ความรู้สึกภาคภูมิใจทีไ่ด้อยู่ในครอบครัว  
ซีพี ออลล์ และร่วมสร้างความส�ำเร็จไปด้วยกัน (Life is  
Better with ALL) ตั้งแต่เดือนพฤศจกิายน 2563 เป็นต้นมา 
จ�ำนวน 4 รุ่น ผลการด�ำเนินงานสามารถช่วยให้พนักงาน 
มีทัศนคติที่ดีในการท�ำงาน สามารถปรับตัวเข้ากับทีมงาน 
องค์กรและวัฒนธรรมองค์กรได้เร็วข้ึน โดยพนักงานใหม่มี
ความพึงพอใจในประสบการณ์เร่ิมงานใหม่และการดูแลของ
หัวหน้างาน พ่ีเล้ียง และทมีงาน ในช่วงเดือนแรกของการท�ำงาน 
คิดเป็นร้อยละ 91.30 

ผลลัพธ์และประโยชน์ที่ได้รับ

ร้อยละ 93 พึงพอใจ โปรแกรมดูแลรักษาพนักงานใหม่ 
และสามารถน�ำไปประยุกต์ใช้ในการท�ำงาน 
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การพัฒนาความสามารถของบุคลากร 

บริษัทมีการด�ำเนินงานภายใต้กรอบแนวคิด และกรอบการด�ำเนินงานในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ซึ่งพิจารณาจากปัจจัยต่าง ๆ 
ได้แก่ วิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายองค์กร รวมถึงนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของเครือเจริญโภคภัณฑ์ ดังนี้
	 •	 กลยุทธ์ทางธุรกิจของบริษัท
	 •	 ทักษะที่จ�ำเป็นในการท�ำงานและทักษะที่มีความจ�ำเป็นในอนาคต
	 •	 ผลส�ำรวจความพึงพอใจและความผูกพันของพนักงาน ลูกค้า และคู่ค้า
	 •	 ผลวิเคราะห์และแนวทางการพัฒนาพนักงาน
	 •	 ผลวิจัยและบทความเชิงวิชาการจากบริษัทที่ปรึกษาชั้นน�ำที่ได้รับการตีพิมพ์

โดยบริษัทได้จัดท�ำเส้นทางการพัฒนาบุคลากรตามสายงาน ประกอบด้วย สายส�ำนักงาน สายปฏิบัติการ และสายกระจายสินค้า ดังนี้

ผูชวย
กรรมการ
ผูจัดการ
ข�้นไป

ผูจัดการ
ทั่วไป

ฝาย

แผนก

เจาหนาที่
พนักงาน

หลักสูตร
สําหรับ

พนักงานใหม

หลักสูตร
กลุมว�ชาชีพ

(Job Family)

หลักสูตร
เตร�ยมความ

พรอมแตละระดับ

หลักสูตร
สําหรับผูที่ได
ปรับตําแหนง
ขามระดับ PC

หลักสูตร
Leadership

Development

หลักสูตร
พัฒนากลุม
Talent Pool

CPLI

พ�้นฐาน
การเร�ยนรูองคกร
(On-Boarding

Program)

โปรแกรมพัฒนาตาม
กลุมว�ชาชีพ

Training Roadmap
ทุกสายงาน

Individual
Development

Master of 
Advanced
Management
(2C-2A)

• Advanced
 Management 
 (3A)
• Modern
 Management
 (3C/3D-3A)

• CP Leaders
 Development
 Program : LDP
 (เถาแกกลาง)

• CP Potential
 Development
 Program : PLP
 (เถาแกเล็ก)

• CP Future
 Development
 Program : FLP
 (เถาแกนอย)

• เตร�ยมพ�้นฐาน
 ระดับบร�หาร (4A)
• มาตรฐาน
 หัวหนางาน
 สมัยใหม (4C-4A)

เตรียมพื้นฐาน
ระดับหัวหนางาน 
(5A)

New Leader
On-Boarding
Program
(สําหรับผูจัดการ
ข�้นไปปรับข�้น
ผูชวยกรรมการ)

New Leader
On-Boarding
Program
(สําหรับฝาย
ที่ปรับข�้น
ผูจัดการทั่วไป)

New Leader
On-Boarding
Program
(สําหรับแผนก
ที่ปรับข�้นฝาย)

New Leader
On-Boarding
Program
(สาํหรับเจาหนาท่ี
ปรับข�้นแผนก)

Leadership
Development for
Excecutive

Leadership
Development for
Management

Next Digital
Leader

CP ALL Young
Challenger

โปรแกรมพัฒนา
Talent ระดับ
ผูจัดการทั่วไป
หร�อเทียบเทา

โปรแกรมพัฒนา
Talent ระดับฝาย
หร�อเทียบเทา

โปรแกรมพัฒนา
Talent ระดับแผนก
หร�อเทียบเทา

เลือกกลุมเปาหมาย เลือกกลุมเปาหมาย

หลักสูตรตามกฎหมาย นโยบายองคกร และความยั่งยืน

เส้นทางพัฒนาบุคลากรสายส�ำนักงาน
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เส้นทางพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติการ

เส้นทางพัฒนาบุคลากรสายกระจายสินค้า

พนักงานราน

1 เดือน - 1 ป

0-1 เดือน 1-2 ป 2-3 ป 3-9 เดือน 2-3 ป

ผูชวย
ผูจัดการราน ผูจัดการราน

รักษาการ Field
Consultant

(FC)

Field
Consultant

(FC)

หลักสูตรมาตรฐาน
พนักงานร�าน

หลักสูตรเสร�ม

• หลักสูตรตาม
 กฎหมาย นโยบาย
 และความยั่งยืน
• หลักสูตรกลุมว�ชาชีพ

หลักสูตรเดิม

• หลักสูตรตาม
 กฎหมาย นโยบาย
 ความยั่งยืน
• หลักสูตรกลุมว�ชาชัพ

หลักสูตรเดิม

• หลักสูตร
 กฎหมาย นโยบาย
 ความยั่งยืน
• หลักสูตรกลุมว�ชาชีพ

หลักสูตรเดิม

• หลักสูตรตามกฎหมาย นโยบาย และความยั่งยืน
• หลักสูตรกลุมว�ชาชีพ

หลักสูตรมาตรฐาน
ผู�ช�วยผู�จัดการร�าน

หลักสูตรมาตรฐาน
ผู�จัดการร�าน

หลักสูตรมาตรฐาน
รักษาการ FC

หลักสูตรมาตรฐาน
ผู�ช�วยผู�จัดการเขต (FCT)

หลักสูตรเตร�ยมพ�้นฐาน
ผู�จัดการเขต

0-4 เดือน 4 เดือนข�้นไป

โปรแกรมเร�ยนรู�สําหรับ
พนักงานใหม� (3 วันแรก
ของการทํางาน) 

• ปฐมนิเทศ
• Safety
• การจัดการขยะ
• 7 ส. พลังงาน
• To be Number One
• Line

• เพ�่มผลผลิตขั้นพ�้นฐาน
• เตร�ยมพ�้นฐานผูชวย
 หัวหนาหนวย
• มาตรฐานหัวหนาหนวย
• เทคนิคสอนงาน
 แบบ OJT
• ความรูคลังสินคา
 สําหรับหัวหนางาน

• กลุม Safety Health 
 Environment (SHE)
• กลุม Quality / PI 
 GLPs
• กลุม CG และ
 ความยั่งยืน

• One for All
• All for One

ตามความตองการ
แตละกลุมงาน

 On the Job Training (OJT) 
ตามลักษณะงาน (ภายใน 4 เดอืน)

หลักสูตร
Managerial Skill

หลักสูตร
ตามกฎหมาย

และนโยบายองค�กร

หลักสูตร
Team Building

กลุ�มว�ชาชีพ
และเสร�มทักษะทั่วไป

ประเมินผลเร�ยนรู�

ผ�านทดลองงาน Classroom / E-learning / OJT
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ในปี 2563 บริษทัปรับกระบวนการเรียนรู้พัฒนาบคุลากรผ่าน Digital Platform รวมถงึสร้างประสบการณ์การเรียนรู้แบบใหม่ด้วย Virtual 
Learning พร้อมทัง้สร้างสรรค์ส่ือการเรียนรู้แบบออนไลน์ ทีช่่วยส่งเสริมให้พนักงานเข้าถงึการเรียนรู้ได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธภิาพ
มากขึ้น ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและเติบโตของธุรกิจ รวมถึงมีวิธีการพัฒนาผ่านโครงการต่าง ๆ ที่เหมาะกับกลุ่มเป้าหมาย ดังนี้

โครงการ CP ALL Young Challenger ส�ำหรับพนักงานรุ่นใหม่

ที่มาของโครงการ
ปัจจุบันมีการเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมอย่างรวดเร็ว ส่งผลต่อการปรับตัวของบริษัทให้เข้าสู่ยุคเทคโนโลยี 
เพ่ือเพ่ิมความสามารถในการแข่งขันทางธรุกจิ ดังน้ัน บริษทัจงึมีนโยบาย CP ALL 4.0 และ Our Way มุ่งเน้นพัฒนาศกัยภาพพนักงานรุ่นใหม่ 
ผ่านการลงมือปฏิบัติจริงเพ่ือเพ่ิมทักษะต่าง ๆ พร้อมทั้งส่งเสริมให้พนักงานมีความกล้าคิด กล้าท�ำ และแสดงความสามารถใน 
การลงมือท�ำสิ่งใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาตนเองและผลักดันองค์กรไปสู่การเป็นผู้น�ำในยุคดิจิทัล

รายละเอียดโครงการ CP ALL Young Challenger

สิงหาคม 2563 – กันยายน 2563
• พัฒนาโปรแกรม
• ประชาสัมพันธโครงการ
• รับสมัคร
• คัดเลือกเปาหมาย

กันยายน 2563 – พฤศจิกายน 2563
• Creative Boost Camp
• Business Model Canvas
• Market Research
• การลงพ�้นที่เยี่ยมชมเพ�่อหาแนวคิด
• Pitch the Ideas
• การนําเสนอโครงการตนแบบ

ธันวาคม 2563 – มกราคม 2564
• การวัดศักยภาพในการเร�ยนรู
 และการพัฒนาทักษะใหม

การพัฒนาโปรแกรม
และคัดเลือกเปาหมาย กระบวนการพัฒนา การประเมินผลและตอยอดการพัฒนา

Stage 1 Stage 2 Stage 3

ผลลัพธ์และประโยชน์ที่ได้รับ
ในปี 2563 มีผู้เข้าร่วมโครงการท้ังหมด 40 ราย ผ่านการจัดกิจกรรม 1 รุ่น นอกจากนี้ บริษัทยังได้ด�ำเนินการติดตามผลและส�ำรวจ
ศักยภาพของพนักงานหลังเข้าร่วมกิจกรรมเสร็จส้ินแล้ว พบว่ามีการพัฒนาภาวะผู้น�ำที่สอดคล้องกับ Leadership Competency และ 
Future Competency และในแง่ของผลลัพธ์โครงการ พบว่ามีโครงการต้นแบบจ�ำนวน 8 โครงการ

100 รายงานการพัฒนาอย่างยั่งยืน ปี 2563
บริษัท ซีพี ออลล์ จำ�กัด (มหาชน)



โครงการพัฒนาผู้น�ำ Next Digital Leaders

จากการเปลี่ยนแปลงโลกเข้าสู่ยุค Digital Transformation ส่งผลให้องค์กรต้องปรับรูปแบบการด�ำเนินธุรกิจให้ทันสมัยและ
ทันกับเทคโนโลยีมากย่ิงข้ึน ดังน้ันบริษัทจึงด�ำเนินงานโครงการน้ีข้ึนมาเพ่ือเตรียมสร้างผู้น�ำระดับบังคับบัญชาที่มีศักยภาพ 
ให้เกิดความพร้อมทางด้านความรู้ ความสามารถ และทักษะที่จ�ำเป็นในอนาคต ภายใต้เนื้อหาหลักสูตรการพัฒนา โดยได้มี
การก�ำหนดกระบวนการเรียนรู้ทีเ่น้นการลงมือปฏิบติัจริง (Action Learning) พร้อมรับค�ำแนะน�ำจากผู้เช่ียวชาญทางด้านการท�ำ
โครงการ เพื่อให้เกิดแนวคิดแบบเถ้าแก่ในการพัฒนาและต่อยอดกับโครงการที่สอดคล้องกับกลยุทธ์องค์กร 

ผลลัพธ์
และประโยชน์ที่ได้รับ

•	 12 โครงการ
	 ต้นแบบด้านดิจิทัล

•	 71 ราย ผู้น�ำเข้าร่วมอบรม

•	 ร้อยละ 100 ผ่าน
	 การเรียนรู้และวัดประเมินผล 

Digital Transformation Building Digital Culture & 
Disruptive Technology

Pitching Perfect Project Pitching

Digital Marketing & 
Digital Hypermarkets

Transformation Project 
Ideas

Design Thinking Digital Business Model

นอกจากน้ี บริษัทยังก�ำหนดให้มีการเรียนรู้ผ่านช่องทางออนไลน์เร่ือง “Digital Mindset” ส�ำหรับพนักงานทุกระดับซึ่งมี
เน้ือหาหลักสูตร 3 ส่วน พร้อมแบบประเมินในแต่ละบท และหลังจบการเรียนครบทกุส่วนจะมีการวัดประเมินความรู้ ความเข้าใจ  
เพื่อให้มั่นใจว่าพนักงานมีความพร้อมก้าวสู่การเป็นพลเมืองดิจิทัล 

สวนที่ 1
เปดโลกดิจิทัล

สวนที่ 2
พลเมืองดิจิทัล

สวนที่ 3
ความปลอดภัย

ในยุคดิจิทัล

โครงการอบรมหลักสูตรการพัฒนาองค์กรเพื่อความยั่งยืน

หน่ึงในเป้าหมายของบริษัทคือการพัฒนาองค์กรไปสู่ความย่ังยืน จึงได้จัดต้ังโครงการอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้และ 
ทักษะที่จ�ำเป็นส�ำหรับพนักงาน รวมถึงคู่ค้าและพันธมิตรทางธุรกิจ ภายใต้ความมุ่งมั่นขององค์กรเพื่อเป็นผู้น�ำในการพัฒนา
ทรัพยากรบคุคลตลอดห่วงโซ่คณุค่า พร้อมทัง้พัฒนาผู้น�ำให้มีวิสัยทศัน์ในการบริหารเพ่ือสนับสนุนการด�ำเนินธรุกจิอย่างย่ังยืน  
จากการขยายผลการอบรมไปยงัระดับบังคับบัญชา เจ้าหน้าที่ พนักงานสายปฏิบัติการ และสายกระจายสินค้า ในปี 2563  
มีผู้ผ่านการอบรม 57,529 ราย

101รายงานการพัฒนาอย่างยั่งยืน ปี 2563
บริษัท ซีพี ออลล์ จำ�กัด (มหาชน)
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ผลลัพธ์และประโยชน์ท่ีได้รบั

199.17 ล้านบาท 
ต้นทุนที่ลดลง

โปรแกรมการเพิ่มผลผลิต (Productivity Improvement Program) 

เพ่ือพัฒนาศกัยภาพบคุลากรให้เกดิแนวคดิในการปรับปรุงงาน ส่งเสริม สร้างบรรยากาศในการท�ำงานให้เกิดการเพ่ิมผลผลิต และลดต้นทนุ
ในการบริหารจัดการแก่พนักงานทุกระดับในองค์กรผ่านการปลูกฝังแนวคิดและทัศนคติ ตลอดจนท�ำงานแบบข้ามทีมหรือสายงาน  
(Cross Functional Team) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้ง 5 ด้าน ดังนี้

เพ�่มกําไร เพ�่มรายไดจาก
ชองทางอื่น ๆ

เพ�่มประสิทธิภาพ
การทํางาน

ควบคุมคาใชจายเพ�่มยอดขาย

01 02 03 04 05

โดยมีการเพ่ิมทกัษะและยกระดับการปรับปรุงงานผ่านเคร่ืองมือต่าง ๆ  รวมทัง้การลงมือปฏิบติัจริง โดยมีผู้บริหารระดับสูงท�ำหน้าทีเ่ป็น
พี่เลี้ยงคอยให้ค�ำแนะน�ำและเทคนิคต่าง ๆ มีการติดตามความคืบหน้า ตรวจสอบ และรายงานผลเป็นระยะ เพื่อให้พนักงานมีการเรียนรู้
ร่วมกนัระหว่างด�ำเนินโครงการ และสามารถน�ำไปประยุกต์ใช้และพัฒนานวัตกรรมทีส่ามารถน�ำกลับมาใช้ในการแก้ปัญหา สร้างคณุค่า 
และเพิ่มมูลค่าให้แก่องค์กรได้ในอนาคต โดยวัดการเพิ่มผลผลิต แบ่งออกเป็น 2 มิติ ดังนี้

	 1.	 การเพิ่มประสิทธิภาพของกระบวนการท�ำงาน

	 2.	 มูลค่าทางการเงิน

โปรแกรม Development Food & Beverage

บริษัทด�ำเนินงานโปรแกรมด้านการบริหารจัดการผลิตภัณฑ์ อาหาร และเคร่ืองด่ืม 
เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความสามารถของพนักงาน อาทิ 

	 1.	 การแนะน� ำผ ลิต ภัณฑ ์และ วิธี การท� ำผ ลิต ภัณฑ ์จาก  ALL  Ca fé
		  เพ่ือสร้างมาตรฐานส�ำหรับผลิตภัณฑ์ รวมถึงการเพ่ิมทักษะ การให้บริการ  
		  และการจัดการรายได้ในร้านเซเว่นอีเลฟเว่น

	 2.	 การพัฒนาวิธกีารคดัสรรผลิตภัณฑ์ เพ่ือลดค่าใช้จ่ายและการปรับปรุงการขาย

สร้างยอดขายเฉลี่ย 

2,367.71 บาท
ต่อร้านต่อวัน

และมีผู้เข้าร่วมโปรแกรมทั้งหมด 

33,031ราย 

11,869 ราย ผู้เข้าร่วมทั้งหมด

กว่า 2.83 ล้านบาท
 รายได้สะสมที่เพิ่มขึ้น

102 รายงานการพัฒนาอย่างยั่งยืน ปี 2563
บริษัท ซีพี ออลล์ จำ�กัด (มหาชน)



โปรแกรมพัฒนาบุคลากรภายใต้สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (โควิด-19)

•	 บริษทัมีจดัการอบรมพัฒนาบคุลากรผ่านทางรูปแบบออนไลน์มากย่ิงข้ึน ลดการเดินทางและการพบหน้ากนั เป็นทางเลือก 
ที่เหมาะสมเพื่อป้องกันการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโควิด-19

•	 บริษัทส่งเสริมโปรแกรมการพัฒนาความรู้ด้านการบริการอาหารอย่างปลอดภัยให้แก่พนักงานในร้านเซเว่นอีเลฟเว่น  
เพื่อส่งมอบอาหารอย่างปลอดภัยสู่ผู้บริโภค

•	 บริษัทจัดอบรมพัฒนาทักษะการส่ือสารแก่พนักงานในร้านเซเว่นอีเลฟเว่น เพ่ือเสริมทักษะส่ือสารที่ดีแก่ลูกค้าให้ปฏิบัติ
ตามกฎก่อนเข้าร้าน อาทิ การวัดอุณหภูมิร่างกาย การสวมหน้ากากอนามัย เป็นต้น

การประเมินผลการด�ำเนินงานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร

บริษทัมีการด�ำเนินการประเมินผลการพัฒนาความสามารถของบคุลากรผ่านกระบวนการประเมินความผูกพันของพนักงาน
เพ่ือก�ำหนด ทบทวนแนวทางยกระดับความผูกพันและความพึงพอใจของพนักงานทีมี่ต่อองค์กรให้มีประสิทธภิาพมากย่ิงข้ึน
ผ่านโครงการต่าง ๆ ดังนี้

การประเมินความผูกพันของพนักงาน
ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กรน้ันสามารถแปรผันได้ ในแต่ละวัน บางวันรู ้สึกผูกพัน หรือบางวันอาจจะ 
รู้สึกไม่ผูกพัน บริษัทเล็งเห็นถึงความส�ำคัญของการเปลี่ยนแปลงความรู้สึกของพนักงานที่เกิดขึ้นในแต่ละวัน จึงก�ำหนดการ
ด�ำเนินการประเมินความผูกพันและความพึงพอใจของพนักงานที่มีต่อการด�ำเนินการของบริษัทใน 2 รูปแบบ ได้แก่
•	 แบบส�ำรวจฉบับเต็ม (Employee Engagement Full Surveys) ซึ่งก�ำหนดความถี่ในการส�ำรวจ 2 ปีครั้ง
•	 แบบส�ำรวจฉบับย่อ (Employee Engagement Pulse Surveys) ซึ่งก�ำหนดความถี่ในการส�ำรวจปีละ 1-2 คร้ัง  

คือ เดือนมีนาคมและเดือนพฤศจิกายนของทุกปี

ถงึแม้ว่ามีการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโควิด-19 ในปี 2563 บริษทัยังคงมีการวัดความรู้สึกผูกพันของพนักงานอย่างต่อเน่ือง  
โดยในปี 2563 บริษัทใช้วิธีการวัดความผูกพันของพนักงานในรูปแบบ Pulse Surveys ระหว่างวันที่ 19-30 ตุลาคม 2563 
บริษัทด�ำเนินการส�ำรวจความผูกพันของพนักงานผ่าน 6 ข้อค�ำถาม ตามกรอบค�ำถามด้านล่างน้ี และน�ำผลด�ำเนินการ 
มาเปรียบเทียบกันในช่วงเวลาที่ต่างกัน เพื่อให้ได้ข้อมูลที่เป็นปัจจุบันมาวิเคราะห์และเตรียมมาตรการรองรับ เพื่อยกระดับ
ความผูกพันและการมีส่วนร่วมของพนักงานในการสนับสนุนให้องค์กรบรรลุตามเป้าหมายที่ก�ำหนดไว้ โดยการส�ำรวจ 
ความผูกพันของพนักงานในคร้ังน้ี กลุ่มเป้าหมายคอืพนักงานทีมี่อายุงานมากกว่า 4 เดือน ซึง่ทกุคนสามารถร่วมตอบแบบส�ำรวจ
ความผูกพันผ่านระบบออนไลน์ได้ และมีสัดส่วนพนักงานที่ตอบแบบส�ำรวจความผูกพัน ร้อยละ 100 ในปี 2563 พบว่า  
ผลการส�ำรวจความผูกพันและความพึงพอใจของพนักงานมีคะแนนทีเ่พ่ิมข้ึน อยู่ทีร้่อยละ 88 โดยมีแนวโน้มเพ่ิมข้ึนอยา่งชัดเจน  
และบรรลุเป้าหมายประจ�ำปีที่บริษัทตั้งไว้ที่ร้อยละ 84
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ภาพรวมผลสํารวจความผูกพันของพนักงาน

คะแนนความผูกพัน (รอยละ) ความครอบคลุม (รอยละของพนักงานทั้งหมดที่เขารวม) คะแนนความผูกพัน (แยกตามเพศ)

ชาย หญิง2560 2561 2562 2563

เปาหมาย
ป 2563
รอยละ 84

2560 2561 2562 2563

87 8854 82 82 88 73 74 74 100

ชวงเวลา 2563

เปาหมาย
ป 2563
รอยละ 100

92 7 11

90 8 11

83 10 4 3

87 9 2 2

90 8 2 2

89 9 2 1

SAY

STAY

STRIVE

ฉันจะแนะนําใหคนรูจักที่กําลัง
หางานทําอยูมาสมัครงานกับบร�ษัท

ฉันจะบอกคนอื่นถึงสิ�งดี ๆ เกี่ยวกับ
การทํางานที่บร�ษัททุกครั้ง

การลาออกจากบร�ษัท
ทําใหฉันตองคิดหนัก

ฉันไมเคยคิดลาออกจากบร�ษัทเพ�่อไป
ทํางานที่อื่นในระยะเวลา 1 ปที่ผานมา

ฉันอยากทํางานใหดีที่สุด
ใหกับบร�ษัทในทุก ๆ วัน

บร�ษัททําใหฉันมีแรงจ�งใจ
ในการสรางผลงานใหดีข�้นไปเร�่อย ๆ

เห็นดวยและเห็นดวยอยางยิ�ง  คอนขางเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย    ไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ�ง
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โครงการปรับปรุงระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เป็นโครงการทีท่�ำให้หัวหน้างานสามารถเปล่ียนรูปแบบการบริหารงานเป็นบริหารแบบภาพรวมผ่านการส่ือสารระหว่างหัวหน้างาน 
กับทีมงาน เพ่ือสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมในการท�ำงานรูปแบบใหม่ ซึ่งสามารถวัดผลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพได้
ภายใต้ระบบ ALL Perform โดยในปี 2563 บริษัทได้ด�ำเนินการขยายผลไปยังพนักงานทุกระดับ และมีพนักงานได้รับการ
ประเมินผลงานประจ�ำปี ผ่านรูปแบบต่าง ๆ ดังนี้ 

โครงการปรับปรุงระบบความก้าวหน้าในสายอาชีพ
โครงการทีอ่อกแบบให้หัวหน้างานได้มีโอกาสพูดคยุกบัทมีงาน เพ่ือวางแผนทศิทางการท�ำงาน รวมไปถึงช่องทางและโอกาส
การเติบโตทั้งแนวดิ่งและแนวราบในอนาคต ภายใต้นโยบายการหมุนเวียนเรียนรู้งานผ่าน Career Matrix 4 สี ดังนี้ 

ประเภทการประเมิน

Management by 
Objectives

Multidimensional 
Performance Appraisal 
(e.g. 360 Degree Feedback)

Formal Comparative 
Ranking of Employees 
within One Employee 
Category

พนักงานที่ไดรับการประเมินผลงาน พนักงานทั้งหมด รอยละ

102,227

17,426

102,227

102,227

102,227

102,227

100

17

100

Career Matrix

Movable within Family 
หมุนเว�ยนเร�ยนรูงานภายใน Job Family
Sub Job Family ที่สังกัดอยูโดยตรง

Possible to Move 
หมุนเว�ยนเร�ยนรูงานขาม Job Family
Sub Job Family ได

Difficult to Move 
หมุนเว�ยนเร�ยนรูงานขาม Job Family
Sub Job Family ได แตคอนขางยาก

Rarely to Move 
หมุนเว�ยนเร�ยนรูงานขาม Job Family
Sub Job Family ไดยากมาก

สี ความหมาย สมรรถนะ ศักยภาพ เคร�่องมือประเมินอื่น ๆ 
เชน การสัมภาษณ ประสบการณ การรับรองคุณวุฒิ
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โครงการระบบให้รางวัลและยกย่องชมเชย 
เพ่ือส่งเสริมความผูกพันของพนักงานและสร้างบรรยากาศความสัมพันธ์
ระหว่างหน่วยงาน เพ่ือนร่วมงาน และหัวหน้างานให้แน่นแฟ้น 
มากย่ิงข้ึน อาท ิโครงการ Our Way Idol โครงการ Work Life Quality 
โครงการพนักงานใหม่พบผู้บริหาร (พ่ีพบน้อง) โครงการอิม่ยกแก๊ง 
แต๊งค์ยกก๊วน โครงการ Happy Survey โครงการจดัท�ำหอเกยีรติยศ 
(Hall of Fame) เพ่ือเชิดชูบุคลากรที่ได้ประกอบคุณงามความดี 
นอกจากน้ี บริษัทมุ่งด�ำเนินงานด้านการจัดการเร่ืองผลตอบแทน
และสวัสดิการของพนักงานให้เหมาะสมในทุกระดับอย่างต่อเน่ือง 
พร้อมกบัก�ำหนดนโยบายการปรับเงนิเดือนประจ�ำปี เพ่ือดึงดูดและ
รักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไว้กับองค์กร ตลอดจนสามารถสร้าง
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรได้มากขึ้น

การพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงและวางแผนสืบทอดต�ำแหน่ง

การพัฒนาพนักงานกลุ่มที่มีศักยภาพสูง (Talent Management)
บริษทัเล็งเห็นถงึความส�ำคญัของการเตรียมความพร้อมเร่ืองการพัฒนาคนให้เป็นคนดี คนเก่ง เพ่ือให้เป็นผู้บริหารต่อไปในอนาคต พร้อมจะน�ำพา 
องค์กรให้เติบโต สร้างสรรค์ส่ิงทีดี่ และสร้างความย่ังยืน บริษทัจงึให้ความส�ำคญักับกระบวนการจดัการและพัฒนาพนักงานทีมี่ศักยภาพสูง 
อย่างต่อเน่ือง เน่ืองจากพนักงานที่มีศักยภาพสูงต้องการงานที่ท้าทาย ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง ได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ และ 
มีการเพ่ิมทักษะให้กับตัวเองอยู่เสมอ เพ่ือให้เติบโตก้าวหน้าในสายอาชีพ บริษัทมีกระบวนการคัดเลือกพนักงานกลุ่มที่มีศักยภาพสูง 
ซึ่งค�ำนึงถึงเกณฑ์การคัดเลือกต่าง ๆ ได้แก่

	 •	 คุณสมบัติและผลการปฏิบัติงาน
	 •	 การประเมินศกัยภาพทีป่ระเมินโดยผู้บงัคบับญัชา พร้อมทัง้น�ำเสนอผลประเมินให้ผู้บงัคบับญัชาทีสู่งกว่าเพ่ือขอความเห็นชอบ
	 •	 การประเมินผลแบบรอบด้าน

พร้อมกันนี้ มีคณะกรรมการของแต่ละสายงานท�ำหน้าที่ปรับเทียบผลการประเมินภายใต้ข้อก�ำหนดและหลักเกณฑ์ของบริษัท ทั้งนี้ ผู้ที่
ผ่านกระบวนการคัดเลือกพนักงานกลุ่มที่มีศักยภาพสูงนั้นจะเข้าสู่กระบวนการพัฒนาขององค์กรด้วยหลักสูตรพัฒนากลุ่ม Talent Pool 
และหลักสูตรจากสถาบันผู้น�ำซีพี

อายุตัว
ความสามารถในการปฏิบัติงาน

ในระดับตําแหนงที่สูงข�้น

การประเมิน
ศักยภาพ

คุณสมบัติ
และผลการปฏิบัติงาน

ภาวะผูนํา

การประเมินผล
แบบรอบดาน

การปรับเทียบ
ผลการประเมิน

อายุงาน

ผลการปฏิบัติงาน
ยอนหลัง 2 ป

ความเต็มใจที่จะปรับเปลี่ยน
บทบาทไปในระดับตําแหนงที่สูงข�้น

ความพรอมที่จะอยูกับองคกรตอไป
แมจะมีการเปลี่ยนแปลง
ผันผวนตาง ๆ เกิดข�้น

ข�ดความสามารถ
สําหรับอนาคต

การปฏิบัติตน
ตามคานิยมขององคกร

ภาวะผูนํา

ข�ดความสามารถ
สําหรับอนาคต

การปฏิบัติตน
ตามคานิยมขององคกร

เกณฑการคัดเลือกพนักงานกลุมที่มีศักยภาพสูง 
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จากปี 2562 ที่บริษัทได้มีการด�ำเนินการทบทวนและคัดเลือกพนักงานที่มีศักยภาพสูงตามรอบ ซึ่งมีการด�ำเนินการคัดเลือก 
ทกุ 2 ปี รวมถงึมีการก�ำหนดผู้สืบทอดต�ำแหน่งในต�ำแหน่งบริหารระดับสูงทกุต�ำแหน่ง โดยในปี 2563 บริษทัมีจ�ำนวนพนักงาน 
ที่มีศักยภาพสูงจ�ำนวน 568 ราย ซึ่งถูกก�ำหนดให้เป็นผู้สืบทอดต�ำแหน่งของผู้บริหารจ�ำนวน 145 ราย คิดเป็นร้อยละ 26 
ของพนักงานกลุ่มทีมี่ศกัยภาพสูงทัง้หมด และได้รับการเล่ือนต�ำแหน่งให้เป็นผู้บริหารระดับสูงจ�ำนวน 17 ราย คดิเป็นร้อยละ 12  
ของจ�ำนวนพนักงานกลุ่มที่มีศักยภาพสูงที่พร้อมจะเป็นผู้สืบทอดต�ำแหน่ง รวมทั้งบริษัทสามารถรักษาพนักงานกลุ่มที่มี
ศกัยภาพสูงเหล่าน้ีไว้ได้ 559 ราย คดิเป็นร้อยละ 98 ของพนักงานทีไ่ด้รับการจดักลุ่มเป็นพนักงานกลุ่มทีมี่ศกัยภาพสูงทัง้หมด

การวางแผนสืบทอดต�ำแหน่ง
บริษัทพัฒนาพนักงานกลุ่มที่มีศักยภาพสูงเพ่ือวางแผนสืบทอดต�ำแหน่งผู้บริหารระดับสูงขององค์กรมาอย่างต่อเน่ือง  
ผ่านการคัดเลือก ดังนี้

01
การคัดเลือกพนักงาน

ที่เขาหลักเกณฑ
เบื้องตน

02
การประเมิน
ศักยภาพ

03
สรุปผล

06
การรายงานความกาวหนา
ของการพัฒนา
แกคณะกรรมการ

05
การประเมินและติดตาม
ความกาวหนาใน
การพัฒนา

04
รายงานผลการคัดเลือก
และวางแผนการพัฒนา
ศักยภาพ

กระบวนการ
พัฒนาพนักงาน
ที่มีศักยภาพสูง

กระบวนการวางแผนสืบทอดตําแหนง 

ทบทวนทิศทาง
การดําเนินธุรกิจ

ขององคกร

01
กําหนดระดับ

ที่จะตองมีการวางแผน
ผูสืบทอดตําแหนง

02
กําหนดรายชือ่ผูสืบทอดตาํแหนง

และนําเสนอรายชื่อตอ
คณะกรรมการบุคคลกลุมฯ

03

การประเมินระดับ
ความพรอมของ

ผูสืบทอดตําแหนง

04
รายงานผลประเมิน

ศักยภาพและ
จัดทําแผนพัฒนา

05
ติดตามและรายงาน

ความกาวหนา
ในการพัฒนาของ 
ผูสืบทอดตําแหนง 

06
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ในปี 2563 บริษัทได้ขยายขอบเขตการด�ำเนินการมาที่ระดับจัดการโดยพิจารณาจากบทบาทงานที่มีความส�ำคัญ โดยการคัดเลือก 
ผู้สืบทอดต�ำแหน่งจะพิจารณาจากกลุ่มพนักงานที่มีศักยภาพสูงเป็นอันดับแรก

ในส่วนของการพัฒนาพนักงานกลุ่มทีมี่ศกัยภาพสูงและผู้สืบทอดต�ำแหน่งจะได้รับทราบผลการประเมินศกัยภาพตนเอง และจดัท�ำแผนพัฒนาตนเอง  
เพ่ือเสริมจดุแข็งและขจดัจดุทีเ่ป็นอปุสรรคต่อการเจริญเติบโตในอาชีพ รวมทัง้บริษทัได้มีการออกแบบโครงการพัฒนาเฉพาะส�ำหรับกลุ่ม
ดังกล่าว โดยใช้โมเดลส�ำหรับการเรียนรู้และพัฒนาสูตร 70:20:10 ที่มีการแบ่งสัดส่วนปฏิบัติการอย่างเหมาะสม ซึ่งมีวิธีการดังต่อไปนี้

บทบาทเชิงกลยุทธ
บทบาทที่เกี่ยวข�องกับการพัฒนา
โอกาสใหม� ๆ   ทางธุรกิจเพ�อ่ให�สอดรบั
กับทศิทางในอนาคตขององค�กร

บทบาทที่สําคัญยิ�ง 
บทบาทงานที่เกี่ยวข�องกับการดูแล
ธุรกิจ ลูกค�า ตลาดที่เป�นรากฐาน
สําคัญในป�จจ�บันขององค�กร

บทบาทที่ผูดํารงตําแหนง
จะเกษียณอายุ

		  •	 การรับบทบาทเป็น Project Sponsor โครงการต่าง ๆ ของบริษัท 
		  •	 การเรียนรู้โดยการติดตามผู้บังคับบัญชา 
		  •	 การหมุนเวียนงาน ทั้งภายในสายงานและข้ามสายงาน

	 1.	 70% การเรียนรู้และพัฒนาโดยผ่านการลงมือท�ำจริง ปฏิบัติงานจริง
		  •	 ปฏิบัติงานทั้งจากโครงการภายในสายงานและข้ามสายงาน
		  •	 ปฏิบัติร่วมกันภายในกลุ่มบริษัทเครือเจริญโภคภัณฑ์ ภายใต้โครงการพัฒนาผู้น�ำเครือเจริญโภคภัณฑ์ โดยมี 4 ประเภท
			   แยกตามระดับ ดังนี้

	 2.	 20% การเรียนรู้และพัฒนาจากบุคคลรอบข้างในบทบาทต่าง ๆ

	 3.	 10% การเรียนรู้และพัฒนาผ่านกระบวนการอบรม 
		  บรษิทัสนบัสนุนการเรยีนรูท้ัง้จากภายในและภายนอกองคก์รผ่านสถาบันต่าง ๆ  โดยในปีที่ผ่านมาจากสถานการณ์การแพร่ระบาด 
		  ของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (โควดิ-19) ได้ปรับปรุงรูปแบบการเรียนรู้ให้เป็นแบบเสมือนจริง รวมถึงการศึกษาด้วยตนเอง 
		  ผ่านระบบออนไลน์เพิ่มขึ้น ผ่านหลักสูตรต่าง ๆ อาทิ
		  •	 หลักสูตร Leader as Coach 
		  •	 หลักสูตร Management Finance for Business 
		  •	 หลักสูตร Digital Disruption Program 
	
		  โดยการพัฒนาทั้งหมด องค์กรได้พัฒนาแพลตฟอร์มส�ำหรับจัดเก็บรวบรวมความรู้ดังกล่าว เพ่ือให้สะดวกต่อการสืบค้น  
		  และเป็นแหล่งความรู้ส�ำหรับการพัฒนาตนเองได้อย่างต่อเนื่องอีกด้วย

เถ้าแก่ใหญ่
ผู้บริหารระดับสูง

เถ้าแก่กลาง
ผู้บริหารระดับกลาง

เถ้าแก่เล็ก
ผู้บริหารระดับต้น 

เถ้าแก่น้อย
เจ้าหน้าที่

 

ผู้บริหารระดับสูง ผู้บังคับบัญชาโดยตรง พี่เลี้ยง เพื่อนร่วมงาน ผู้เชี่ยชาญเฉพาะทาง

โดยในปีที่ผ่านมานอกจากการสอนโดยตรงจากผู้บังคับบัญชาแล้ว ผู้บริหารระดับสูงยังได้มีบทบาทเข้ามามีส่วนร่วมในการสอน
ผ่านสื่อในรูปแบบต่าง ๆ อาทิ บทความ วิดีโอ (VDO) เป็นต้น
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การดูแลและมอบโอกาสกับบุคลากรเกษียณอายุ

โครงการเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณและแผนหลังเกษียณอายุพนักงาน

ภายใต้กรอบการด�ำเนนิงานด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ของบริษัทที่ มุ ่งส ่งเสริมขีดความสามารถของบุคลากร 
ทุกระดับมาอย่างต่อเน่ือง ส่งผลให้บุคลากรในทุกสายงาน  
มีทกัษะความรู้ ความสามารถ และความช�ำนาญ พร้อมทกัษะ 
ทีห่ลากหลาย บริษทัเล็งเห็นถงึความส�ำคญัของบคุลากรทีไ่ด้
ทุ่มเทก�ำลังและมีความจงรักภักดี พร้อมกับเติบโตเคียงข้าง
องค์กรมาเป็นระยะเวลานาน ดังน้ัน บริษัทจึงได้พัฒนา
โปรแกรมการเตรียมความพร้อมส�ำหรับผู้เกษียณในปีนั้น ๆ 
และแผนการดูแลหลังเกษียณอายุให้กับบุคลากรทุกระดับ  
ทีมี่คณุสมบติัตามนโยบาย โดยจดัให้มีการเรียนรู้ความรู้พ้ืนฐาน 
ผ่านรูปแบบออนไลน์ ได้แก่ นโยบายที่เกี่ยวข้องส�ำหรับ 
ผู้เกษยีณ สิทธปิระโยชน์ทีจ่ะได้รับ และเชิญผู้เช่ียวชาญมาให้
ความรู้ในด้านต่าง ๆ อาทิ การวางแผน การลงทุน การดูแล
สุขภาพ เป็นต้น นอกจากนี้ บริษัทยังให้ผู้เกษียณได้ท�ำการ

ประเมินความพร้อมของตนเองเพ่ือเตรียมความพร้อม 
ในการเกษียณ ได้แก่ มิติร่างกาย มิติจิตใจ มิติการเงิน  
มิติการสร้างรายได้และมิติอาชีพหลังเกษียณ มิติครอบครัว
และความสัมพันธ์กบัผู้อืน่ บริษทัมีการจดัต้ังชมรมผู้เกษยีณอายุ 
รวมถงึการมอบโอกาสในการเป็นทีป่รึกษาให้กบัองค์กร หรือ 
การเปน็เจา้ของร้านเซเว่นอเีลฟเว่นประเภทสโตร์พาร์ทเนอร์  
ตามเงือ่นไขทีบ่ริษทัก�ำหนด ซึง่ในปี 2563 มีจ�ำนวนผู้เกษยีณ
อายุได้รับการว่าจ้างเป็นที่ปรึกษาขององค์กรจ�ำนวน 39 ราย 
และเป็นเจ้าของร้านเซเว่นอีเลฟเว่นจ�ำนวน 4 ราย นอกจากนี้
บริษัทยังมีการเตรียมความพร้อมให้ผู้ที่เข้ารับต�ำแหน่งแทน
ผู้เกษยีณ โดยให้ผู้เกษยีณถ่ายโอนทกัษะ ความรู้ และเน้ืองาน
ทีส่ะสมเป็นประสบการณ์มายังผู้สืบทอดต�ำแหน่ง โดยมีข้ันตอน
ดังนี้

สัมภาษณ
จัดเก็บความรู

02
ประเมินและปรับปรุง
05

วางแผนและกาํหนด
หลกัเกณฑ ในการ
จดัเก็บความรูจาก
ผูเกษยีณ

01
ถอดบทเร�ยน
สกัดองคความรู 

03
นําความรู
ไปตอยอด
การใชประโยชน

04

กระบวนการจัดเก็บ Knowledge Tranfer
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