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ส่วนที่  1  ข้อมูลทั่วไป 

1.1 รหัสและชื่อโครงการ:    13-IN-26-GE-WSP-B 

Workshop on Human-centered Productivity for Enhancing the Competitiveness and Sustainability of 

Organizations (for top management) 

1.2 ระยะเวลา:     วนัท่ี  16  -  20  กนัยำยน   2556 

1.3 สถานที่จดั (เมือง ประเทศ):   เมืองบำตมั  ประเทศอินโดนีเซยี 

1.4 ชื่อเจ้าหน้าที่เอพีโอประจ าโครงการ  Mr. K.D. Bhardwaj 

1.5 จ านวนและรายชื่อวทิยากรบรรยาย 

No Name Nationality Designation 
1. Dr. Dong Kyu Choi Korea Visiting Professor 

Halla University 
2. Ms. Young Hae Chung Korea -- 
3. Mr. Surensh Dutti Tripathi India Vice President (HRM) 

Tata Steel 
 

1.6 จ านวนผู้เข้าร่วมโครงการและประเทศที่เข้าร่วมโครงการ 

No Country Name Position, Organization 
1. Bangladesh Mr. G.M.Jainal Abedin 

Bhuiya 
Additional Secretary 
Autonomous Bodies & Audit 
Ministry of Industries 
91, Motijheel, C/A, Dhaka, 10000 
Tel: 88-02-9563554 
Fax: 88-02-9563553 
E-mail: ja_bhuiya@yahoo.com 

2. Cambodia Mr. Bunna Yea Director of National Productivity Centre of 
Cambodia, APO Alternate Director and Head 
of NPO of Cambodia 
Ministry of Industry, Mines and Energy 
#45, Norodom Boulevard, Khan Daun Penh, 
Phnom Penh 

mailto:ja_bhuiya@yahoo.com
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Tel: 855-23-211934 
Fax: 855-23-428-263 
E-mail: bunnayea@yahoo.com  

3. China, Republic of Ms. Yu-Yu Chen Deputy Administrator 
China Productivity Center 
15th Fl. No. 232, Cheng-Kung 1st. Road, 
Kaohsiung 802, Taiwan 
Tel: 886-7-336-2918 
Fax: 886-7-330-1430 
E-mail: 2635@cpc.org.tw 

4. Fiji Mr. Mohamed Nouzab 
Fareed 

Group CEO 
Fijian Holdings Ltd 
91 Gordon Street, Suva 
Tel: 679-3305017 
Fax: 679-3306209 
E-mail: nouzab.fareed@fijianholdings.com.fj 
nouzab@gmail.com 

5.  Mr. Vincent Yip Productivity Officer 
Ministry of Labor, Industrial Relations and 
Employment 
4th Fl. – Civic House. PO Box 2216  
Government Buildings, Suva 
Tel: 679-3303-500 
Fax: 679-3304-7-1 
E-mail: Vicent.yip@labour.gove.fr 

6. Japan Mr. Atsuki Koba97yashi Producer 
Management Consulting Department 
Japan Productivity Center 
3-1-1, Shibuya, Shibuya-ku,  
Tokyo, 150-8307 
Tel: 81-3-3409-1130 
Fax: 81-3-3797-1810 
E-mail: Atsuki.Kobayashi@ipc-net.jp 

7.  Mr. Baru Rachim Admin Division and HR Manager 
PT.Sanipak Indonesia 

mailto:bunnayea@yahoo.com
mailto:2635@cpc.org.tw
mailto:nouzab.fareed@fijianholdings.com.fj
mailto:nouzab@gmail.com
mailto:Vicent.yip@labour.gove.fr
mailto:Atsuki.Kobayashi@ipc-net.jp
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Jalan Beringin Lot 276, BIP Muka 
Kuning Batam Island, Indonesia 
Tel: 62-770-611882 
Fax: 62-770-611396 
E-mail: info@sanipak.co.id; 
rohim@sanipak.co.jp; 
baru.rohim@yahoo.com  

8. Indonesia Mr. Subandi Head Division of Training Implementation and 
Employment, The Center for Oversea Training 
and Productivity Development 
Japan Guntur Raya No. 1 Bekasi West Java 
Tel: 62-21-884-1147 
Fax: 62-21-884-1146 
E-mail: subandi_cvst@yahoo.com  

9. Lao PDR Mr. Santi Sayarath Managing Director 
Ma Vita Production and Trading Co. Ltd. 
81, Unit 04, Saphanthong Neua, Sissattanak 
Dist, Vientiane Capital 
Tel:84-856-21-351346 
Fax: 84-856-21-351346 
E-mail: santi.sayarath@gmail.com 
mavitacompanylao@gmail.com  

10. Malaysia Mr. Dzulkifi Bin Fadzilah Chief Executive Officer 
Perbadanan Usahawan Nasional Berhad 
10th Fl, Block 1B, Plaza Sentral. Jalan Stesen 
Sentral 5,  
Kuala Lumpur Sentral, 50470 
Tel: 60-3-2785-1506 
Fax: 60-3-2780-2140 
E-mail: dzulkifi_fadzilah@punb.com.my  

11.  Dr. Rahmat Md Smail Director 
Business Excellence Division 
Malaysia Productivity Corporation (MPC) 
P.O.Box 64, Jalan Sultan 46904 Petaling Jaya, 
Selangor 

mailto:info@sanipak.co.id
mailto:rohim@sanipak.co.jp
mailto:baru.rohim@yahoo.com
mailto:subandi_cvst@yahoo.com
mailto:santi.sayarath@gmail.com
mailto:mavitacompanylao@gmail.com
mailto:dzulkifi_fadzilah@punb.com.my
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Tel: 60-3-79557266 
Fax: 60-3-79547910 
E-mail: rahmat@mpc.gov.my  

12.. Mongolia Ms. Bayasgalan Bold Human Resource Director 
Tavan Bogd Group of Mongolia 
Tavan Bogd Head-Office, Chinggis Avenue, 
Khan-Uul District, Ulaanbaatar-36 
Tel: 976-11-345224 ext: 294 
Fax: 976-11-345223 
E-mail: info@tavanbogd.com 
b.bayasgalan@tavanbogd.com  

13.  Ms. Mintuv Munkhtuya Senior Specialist of Training & Development 
Section 
Human Resource Department  
Mobicom Corporation LLC 
Sambuu Street-47, Post Office-38, Chingeltei 
District, Ulaanbaatar 
Tel: 976-95070202-0117 
Fax: 976-11-311411 
E-mail: training@mobicom.mn    
munkhtuyam@mobicom.mn  

14. Nepal Mr. Anil Kumar Singh Program Manager 
Madhesi NGO Confederation, Nepal 
Ranibari  
Kathmandu 
Tel: 977-1-4362799 
Fax: 977-1-4385715 
E-mail: mngofederation@gmail.com 
Everrohit16@yahoo.com  

15. Pakistan Mr. Saeed Ahmed Sargana Deputy Chairman NAB 
National Accountability Bereau, HQ 
Islamabad, Pakistan 
NAB HQ, Ataturk Avenue, Sector G-5/2, 
Islamabad 
Tel: 92-51-9206934 

mailto:rahmat@mpc.gov.my
mailto:info@tavanbogd.com
mailto:b.bayasgalan@tavanbogd.com
mailto:training@mobicom.mn
mailto:munkhtuyam@mobicom.mn
mailto:mngofederation@gmail.com
mailto:Everrohit16@yahoo.com


 
6  

Fax: 92-51-9208580 
E-mail: dy.chairman@nab.gov.pk  

16. Philliphines Mr. Wendell Adrian Roxas 
Tamayo 

Chief of Staff 
Development Academy of the Philippines, 
DAP Bldg., San Miguel Ave., Ortigas Center, 
Pasig City 
Tel: 63-2-631-2153 
Fax: 63-2-6312123 
E-mail: tamayow@dap.edu.ph 

17. Sri Lanka Mr. Warakagoda 
Vidanalage Pradeep 
Priyankara Yasaratne 

General Manager 
Ceylon Fertilizer Co.,Ltd. 
Hunupitiya, Wattala 
Tel: 94-112948831 
Fax: 94-112948831 
E-mail: gm@lakpohora.lk 
pradeepyasaratne@gmail.com  

18. Thailand Ms. Duangporn 
Chaiwatanayon 

Vice Secretary General 
Employer’s Confederation of Thailand 
3rd Fl., 888/8 Global Electrics Bl., Srinakarin 
Rd., Samrong Nua District, Amphur Muang 
Tel: 66-2-385-7117 
Fax: 66-2-385-8577 
E-mail: ecot@ecot.or.th 
duangporn@pnvlogistics.com  

19.  Dr. Srisala Pawamikul Siam Agro-Food Industry Public Co.,Ltd. 
50 GMM Grammy Place 
17th Fl. F1, Sukhumvit 21 (Asoke) Rd., 
Klongteoy Nua, Wattana, Bangkok 10120 
Tel: 66-2-665-9333 ext 916 
Fax: 66-2-665-9348 
E-mail: dr.srisala@saico.co.th 
Dr.srisala@gmail.com  

20. Vietnam Ms. Nguyen Thi Van Head, Ho Chi Minh Representative Office, 
Vietnam Productivity Centre 
8-Hoang Quoc Viet-Cau Giay District, Hanoi 

mailto:dy.chairman@nab.gov.pk
mailto:tamayow@dap.edu.ph
mailto:gm@lakpohora.lk
mailto:pradeepyasaratne@gmail.com
mailto:ecot@ecot.or.th
mailto:duangporn@pnvlogistics.com
mailto:dr.srisala@saico.co.th
mailto:Dr.srisala@gmail.com
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Tel:84-4-3756-1501 
Fax: 84-4-3756-1502 
E-mail: vpc@vpc.vn, ntvan@vpc.vn  

 

ส่วนที่ 2 เนือ้หา/องค์ความรู้จากการเข้าร่วมโครงการ 

2.1 ที่มาหรือวตัถุประสงค์ของโครงการโดยย่อ 

 ควำมท้ำทำยตำ่งๆที่เพิ่มขึน้ในสภำวะสิง่แวดล้อมและสงัคมปัจจบุนั เช่น กำรเปิดเสรีกำรค้ำ กำรเคลือ่นย้ำย

แรงงำน กำรหดตวัของอตัรำกำรเกิด  กำรขำดแคลนของทรัพยำกรธรรมชำติ กำรแยง่ชิงทรัพยำกร ฯลฯ เป็นปัจจยักำร

เปลีย่นแปลงที่ผลกัดนัให้เกิดควำมต้องกำรในกำรเพิ่มคณุคำ่ของปัจจยักำรผลติที่ส ำคญั ตัง้แตแ่รงงำน ทนุและวตัถดุิบเพื่อ

ควำมสำมำรถในกำรสร้ำงควำมยัง่ยืนและกำรด ำรงอยูร่อดของมนษุยชำติได้ กำรเพิ่มผลติผลโดยมุง่เน้นกำรใช้เทคโนโลยี

และเคร่ืองมืออยำ่งเดียวสำมำรถเพิ่มประสทิธิภำพได้หำกแตโ่ลกมีทรัพยำกรจ ำกดัดงันัน้มนษุย์ทีม่ีควำมสำมำรถในกำร

วิเครำะห์ พฒันำเทำ่นัน้ท่ีสำมำรถคิดกำรใช้ทรัพยำกรได้อยำ่งสร้ำงสรรค์ กำรเพิม่ผลติภำพที่มีคนเป็นศนูย์กลำง (Human-

Centered Productivity) เป็นแนวทำงส ำคญัทีจ่ะสำมำรถเพิ่มศกัยภำพขบัเคลือ่นนวตักรรมทำงเทคโนโลยี กระบวนกำร

จดักำรและสร้ำงกำรพฒันำอยำ่งยัง่ยืนของมนษุยชำติที่แท้จริง 

วตัถปุระสงค์ของโครงกำรเพื่อสร้ำงควำมเข้ำใจในประเด็นเนือ้หำผลติภำพที่มีคนเป็นศนูย์กลำง กำรศกึษำและ

กำรน ำมำปรับใช้กบัองค์กรเพื่อสร้ำงสภำพแวดล้อมที่เหมำะกบัฝ่ำยบริหำรและพนกังำนในกำรสง่เสริมกำรเพิม่ผลติภำพ

ผำ่นกำรขยำยตวัของอิสระด้ำนควำมคิด กำรให้สทิธิในกำรตดัสนิใจ กำรสร้ำงสรรค์เชิงนวตักรรม กำรสร้ำงควำมสมัพนัธ์

บนควำมเช่ือมัน่และกำรจดัสรรผลประโยชน์จำกผลติภำพอยำ่งเป็นธรรม กำรมุง่เน้นผลติภำพที่มคีนเป็นศนูย์กลำง

สำมำรถท ำให้พนกังำนเปลีย่นทศันคติไปในทำงบวกและตระหนกัถึงกำรพฒันำและนวตักรรมอยำ่งตอ่เนื่องเพื่อสร้ำงเสริม

ให้องค์กรและสงัคมเติบโตได้อยำ่งยัง่ยืน  

 

2.2 เนือ้หา/องค์ความรู้ที่ได้จากการบรรยาย 

Part A: หลกัการผลิตภาพที่มีคนเป็นศูนย์กลางโดย Dr. Dong Kyu Choi 

1. ความเข้าใจเร่ืองผลิตภาพ 

 แนวคิดด้ำนผลติภำพ 

mailto:vpc@vpc.vn
mailto:ntvan@vpc.vn
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ผลติภำพ หมำยถงึ มลูคำ่ผลผลติที่เกิดขึน้จำกปัจจยักำรผลติในกำรผลติสนิค้ำหรือกำรจดัหำบริกำร ด้วยกำรใช้

เทคโนโลยีร่วมกบัคณุคำ่ของปัจจยักำรผลติและผลผลติ ในอีกด้ำนหนึง่ ผลติภำพจึงเป็นสิง่สะท้อนให้เห็นถงึระดบั

ประสทิธิภำพของกำรใช้ทรัพยำกร  

กำรมองผลติภำพสำมำรถมองได้จำกหลำยมมุ กำรวดัผลติภำพ สำมำรถท ำได้แตกตำ่งกนัไปตำมลกัษณะของ

ผลติภำพแตล่ะประเภท กลำ่วคือ ผลติภำพแรงงำน (ได้แก่ สดัสว่นผลผลติตอ่แรงงำน) แสดงถงึปริมำณผลผลติเมื่อเทียบ

กบัจ ำนวนแรงงำนท่ีใช้ในกำรผลติโดยก ำหนดให้ปัจจยักำรผลติอืน่ๆคงที่ สว่นผลติภำพทนุ (ได้แก่ สดัสว่นผลผลติตอ่ทนุ) 

แสดงถงึปริมำณผลผลติเมื่อเทียบกบัปริมำณทนุท่ีใช้ในกำรผลิต ส ำหรับผลผลติก็สำมำรถมองได้ในรูปแบบเชิงปริมำณ 

หรือ เชิงกำยภำพ (Physical productivity) เช่น จ ำนวนกำรผลติ และสำมำรถมองในรูปแบบตวัเงิน หรือ เชิงมลูคำ่ (Value 

productivity) เช่น มลูคำ่กำรผลติ รำยได้ และมลูคำ่เพิ่ม 

 

            

             

กำรเพิม่ผลติภำพสำมำรถเพิม่ได้สองวิธีกำรคือกำรลดกำรใช้ปัจจยักำรผลติให้ใช้น้อยมำกที่สดุหรือกำรผลกัดนั

ผลผลติให้เพิ่มสงูขึน้มำกที่สดุจำกปัจจยัในกำรผลติเดมิ ผลติภำพที่เพิ่มขึน้ควรน ำมำซึง่ประสทิธิภำพ (Efficiency) และ

ประสทิธิผล (Effectiveness) ซึง่เป็นมมุมองเชิงคณุภำพ กลำ่วคือ ‘ควำมสำมรถในกำรบรรลเุป้ำหมำย’ ได้   

 จดุเร่ิมต้นของกำรขบัเคลือ่นผลติภำพ 

Dr.Choi ได้กลำ่ววำ่ก่อนช่วงศตวรรษที่ 18 กำรเพิ่มกำรผลติให้ได้มำกที่สดุเป็นเป้ำประสงค์สงูสดุโดยไมส่นใจ

เร่ืองกำรใช้ทรัพยำกร หำกแตห่ลงัจำกศตวรรษที่ 18 ควำมขดัสนในเร่ืองทรัพยำกรเร่ิมเพิ่มมำกขึน้และมีกำรแขง่ขนัเพื่อกำร

แก่งแยง่ทรัพยำกรสงูขึน้อยำ่งมำกท ำให้เกิดแนวคดิทำงด้ำนกำรเพิ่มผลติภำพและมีกำรมองค ำนงึถึงเร่ืองประสทิธิภำพ

และประสทิธิผลของกำรใช้ทรัพยำกรเป็นส ำคญั ทฤษฎีกำรเพิม่ประสทิธิภำพเกิดขึน้จำกปัจจยัภำยนอกที่เข้ำมำเป็นควำม

ท้ำทำยโดยมี Adam Smith’s (The Wealth of Nations) และ Thomas Malthus (The Essay on Population) ได้น ำเสนอ

ประเด็นส ำคญัเร่ืองกำรเติบโตของประชำกร ข้อจ ำกดัด้ำนทรัพยำกรและกำรรักษำควำมรุ่งเรืองให้คงอยู่ตอ่ไปจำกรุ่นหนึง่

Input 

Output 
Productivity =  

 

  

Input 

Output 
Productivity =  
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ไปสูอ่ีกรุ่นหนึง่ ดงันัน้กำรเพิ่มผลติภำพโดยนวตักรรมจำกมนษุยชำติเป็นแนวคดิเดยีวที่สำมำรถพฒันำเศรษฐกิจและสงัคม

ของมนษุยชำติตอ่ไป  

 หน้ำที่ของผลติภำพ 

หน้ำที่ของทฤษฎีกำรเพิ่มศกัยภำพผลผลติคือควำมสำมำรถในกำรเพิ่มรำยได้ของพนกังำน  เพิม่กำรจ้ำงงำน 

และกำรสง่เสริมกำรผลติและกำรบริโภคเพื่อกำรพฒันำของบคุคลและเศรษฐกิจของประเทศชำติตอ่ๆไปอยำ่งยัง่ยืน 

            

            

            

            

            

            

   

2. โลกของผลิตภาพ: ความหมายและค่านิยมหลกัของการเพิ่มผลิตภาพที่มีคนเป็นศูนย์กลาง 

 ควำมเช่ือที่ผิดเร่ืองผลติภำพ 

ควำมเช่ือที่ผิดในเร่ืองควำมสมัพนัธ์ระหวำ่งกำรเพิ่มผลติภำพและกำรสง่ผลตอ่ควำมต้องกำรจ้ำงงำนท ำให้เกิด

ควำมลงัเลในกำรเข้ำร่วมกิจกรรมเพื่อเพิม่ผลผลติและท ำให้ไมไ่ด้รับควำมร่วมมือในกำรท ำกิจกรรมตำ่งๆ หำกแตว่ำ่

ข้อเท็จจริงแล้วในระยะสัน้ควำมต้องกำรแรงงำนอำจลดลงเนื่องจำกกำรใช้เคร่ืองจกัรมำทดแทนแรงงำนบำงสว่น อยำ่งไรก็

ตำม นวตักรรมทำงด้ำนเทคโนโลยี กระบวนกำรงำนและกำรผลติจะสง่ผลเป็นด้ำนบวกแก่พนกังำนเพรำะกำรน ำเทคโนโลยี

มำใช้น ำมำซึง่กำรลดลงของชัว่โมงกำรท ำงำนและชว่ยให้แรงงำนมคีณุภำพชีวิตที่ดีขึน้ กำรสร้ำงนวตักรรมท ำให้องค์กรเพิม่

ศกัยภำพในกำรแขง่ขนัและสำมำรถขยำยตวัซึง่ก่อให้เกิดกำรจ้ำงงำนเพิ่มสงูขึน้ในที่สดุ  

 คำ่นิยมหลกัของกำรเพิม่ผลติภำพท่ีมีคนเป็นศนูย์กลำง 

Higher 

 labor income 

Higher  

capital gain 

• Investment in  

 new businesses 

• R&D investment  

• Re-investment 

  including plant  

  addition 

Job 
Creation 

Facilitating both  

production  

and consumption 

National  

economy growth 

Competitiveness  

enhancement 

Entry into an Advanced 

Economy 

Corporate  
Productivity  
Enhancement 

Higher 
 Wage 
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Dr. Choi ได้อธิบำยถึงควำมเข้ำในเร่ืองคำ่นิยมหลกัของกำรเพิ่มผลติภำพที่มีคนเป็นศนูย์กลำงคือ ‘กำรเคำรพใน

สทิธิมนษุยชน’ และกำรสนบัสนนุบคุลำกรให้สร้ำงนวตักรรม มลูคำ่นัน้สำมำรถสร้ำงได้จำก 

1) กำรให้อิสระและกำรให้สทิธิตดัสนิใจ (Freedom and Autonomy) ซึง่แตกตำ่งจำกรูปแบบกำรสัง่กำรและกำร

อนมุตัิตำมล ำดบัชัน้  กำรให้อิสระทำงควำมคดิก่อให้เกิดคณุคำ่ระดบับคุคล ก่อให้เกิดกำรสร้ำงสรรค์และสง่เสริม

กำรคิดค้นนวตักรรมเพรำะสำมำรถคิดออกจำกกรอบที่ก ำหนดได้ กำรให้สทิธิกำรตดัสินใจท ำให้พนกังำนมีควำม

มัน่ใจและรู้สกึมีอิสระในกำรสือ่สำรกบัผู้บริหำรพร้อมเต็มใจในกำรเดินไปตำมแนวทำงของกิจกรรมกำรเพิ่มผลติ

ภำพอยำ่งเตม็ที ่ 

2) ควำมคิดริเร่ิมสร้ำงสรรค์และนวตักรรม (Creativity & Innovation) เป็นสิง่ส ำคญัที่จะเพิ่มศกัยภำพให้แก่องค์กร 

องค์กรควรต้องสง่เสริมกำรพฒันำนวตักรรมจำกพนกังำนโดยให้ควำมรู้แก่บคุลำกรทกุระดบัชัน้เพื่อกำรพฒันำ

องค์กรได้จำกทกุกระบวนกำร สร้ำงเสริมควำมสำมำรถพนกังำนและปลกูฝังวฒันธรรมเพื่อประสำนจดุมุง่หมำย

ของพนกังำนให้ไปแนวทำงเดยีวกบัองค์กร 

3) ควำมมัน่คงในกำรจ้ำงงำน (Stability in Employment) กำรเพิม่ผลติภำพต้องสร้ำงควำมไว้วำงใจ ควำมเช่ือมัน่

ตอ่องค์กร ควรมองประเด็นกำรรักษำและเพิ่มกำรจ้ำงงำนเป็นส ำคญัเพือ่สง่เสริมกำรพฒันำสงัคมให้มีคณุภำพ

มำกขึน้ 

4) ควำมสมัพนัธ์และกำรสร้ำงควำมเช่ือมัน่ (Relationship Trust) เป็นตวัแปรส ำคญัในกำรสร้ำงนวตักรรมและ

ขบัเคลือ่นกำรเพิ่มประสทิธิภำพได้คือพนกังำนในองค์กรต้องเกิดควำมเช่ือมมัน่ในองค์กรก่อนจงึจะมควำม

ต้องกำรปรับปรุงพฒันำ ดงันัน้ระบบบริหำรจดักำรพนกังำนเพื่อกอ่ให้เกิดควำมเช่ือมัน่ตอ่องค์กรจงึเป็นกญุแจ

ส ำคญัในกำรเพิม่ผลติภำพ  

5) กำรแบง่ปันผลประโยชน์อยำ่งยตุธิรรม (Fair Distribution of Performance) เมื่อกำรแบง่ปันผลประโยชน์นัน้เป็น

ธรรมส ำหรับทัง้ฝ่ำยบริหำรและพนกังำนหรือมกีำรตกลงกนัอยำ่งโปร่งใสจะก่อให้เกิดควำมเช่ือมัน่และสร้ำงกำร

พฒันำผลติภำพระยะยำว  ผำ่นระบบกำรดแูลพนกังำนท่ีเป็นธรรมโดยมีรำงวลัและผลประโยชน์ทีจ่ะควรรับเป็น

แรงจงูใจ 
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3. ค่านิยมหลักของแนวคิด 

 กำรสร้ำงสภำพแวดล้อม 

ส ำหรับองค์กรที่มขีนำดใหญ่ ปัญหำส ำคญัคือระบบกำรบริหำรจดักำรท่ีท ำให้พนกังำนยำกตอ่กำรสือ่สำรกบัฝ่ำย

บริหำรและก่อให้เกิดกำรแบง่แยกในองค์กร กำรขำดกำรประสำนงำน กำรลำ่ช้ำในกำรตดัสนิใจ กำรละเลยตอ่ควำม

รับผิดชอบ ฯลฯ ซึง่เป็นผลให้องค์กรขำดประสทิธิภำพในกำรด ำเนนิงำนรวมถึงเพิ่มรำยจำ่ยในด้ำนตำ่งๆและพงึก่อให้เกิด

ควำมไมพ่อใจกบัลกูค้ำได้  

กำรปรับปรุงองค์กรเพื่อสร้ำงสภำพแวดล้อมในกำรเพิ่มประสทิธิภำพท่ีมีคนเป็นศนูย์กลำงมีคิดโดย Maslow’s 

Hierarchy of Needs หรือล ำดบัขัน้ควำมต้องกำรมำสโลว์ซึง่แบง่ออกเป็น 5 ชัน้คร่ำวๆ กลำ่วคือ ควำมสมบรูณ์ของชีวิต 

(self-actualization) ควำมเคำรพนบัถือ (esteem) มิตรภำพและควำมรัก (friendship and love) ควำมมัน่คงปลอดภยั 

(security) และควำมต้องกำรทำงกำยภำพ (physical needs) ซึง่เป็นกำรตอบสนองควำมต้องกำรเบือ้งต้นของมนษุยชำติ 

ควำมต้องกำรขัน้พืน้ฐำนต้องได้รับกำรตอบสนองก่อนที่บคุคลจะเกิดควำมปรำถนำอยำ่งแรงกล้ำตอ่ควำมต้องกำรใน

ระดบัสงูขึน้ได้ ดงันัน้กำรเพิม่ศกัยภำพของบคุคลและกำรพฒันำนวตักรรมจะสำมำรถเป็นไปได้เมือ่องค์กรสำมำรถสร้ำง

สภำพแวดล้อมที่เอือ้ให้พนกังำนสำมำรถท ำงำนได้อยำ่งมีประสทิธิภำพสงูสดุ  

Freedom  

Autonomy 

Creativity  

Innovation 

Enhancement 
of Value-Added 

Productivity 

Fair  

Distribution 

Trust-Based 

Cooperation 
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กำรตอบสนองควำมต้องกำรพืน้ฐำนทำงกำยภำพเป็นกำรรักษำพนกังำนไว้กบัองค์กรเป็นเบือ้งต้น หำกแตว่ำ่

ส ำหรับองค์กรที่ประสบควำมส ำเร็จในกำรเพิ่มผลติภำพทีม่ีคนเป็นศนูย์กลำงเป็นองค์กรที่สำมำรถสร้ำงวฒันธรรมและ

คำ่นิยมของพนกังำนได้ ต้องสำมำรถสร้ำงควำมพงึพอ กำรเช่ือมัน่ในตนเองและพฒันำให้พนกังำนสำมำรถเข้ำถึงควำม

สมบรูณ์ระดบัสงูได้ กำรเพิม่ผลติภำพโดยมุง่เน้นคนเป็นศนูย์กลำงสร้ำงวฒันธรรมที่ให้อิสระทำงควำมคดิและสทิธิในกำร

ตดัสนิใจ แม้วำ่ล้มเหลวแตก็่มีคณุคำ่ ฝ่ำยบริหำรให้ควำมส ำคญักบัพนกังำนมำกกวำ่กำรสญูเสยีทรัพย์สนิและทรัพยำกร

ของบริษัทเพรำะเช่ือมัน่วำ่เป็นบทเรียนส ำหรับกำรเติบโตในอนำคต และตดัสนิใจวำ่ควำมผิดพลำดทีเ่กิดขึน้นัน้เป็น

ควำมก้ำวหน้ำทำงเทคโนโลยีและเป็นเงินลงทนุในกำรสร้ำงเสริมศกัยภำพบคุคลำกรตอ่ไป กำรสง่เสริมให้ผู้น ำเสนอ

ควำมคิดใหมม่ีควำมเป็นอิสระจำกควำมรู้สกึที่ต้องรับผิดชอบท่ีมตีอ่ต้นทนุและผลลพัธ์ที่เกิดขึน้จงึสง่เสริมกำรเกิด

นวตักรรมในองค์กร 

ด้วยระบบกำรบริหำรจดักำรพนกังำนท่ีมคีวำมโปร่งใส มีรำงวลัและกำรได้รับกำรยอมรับเป็นกำรสร้ำงเอกลกัษณ์

และควำมภำคภมูใิจจะท ำให้พนกังำนมีควำมสขุและทุม่เทกบักำรท ำงำนอยำ่งเตม็ศกัยภำพ กำรด ำเนินกำรตำ่งๆให้

พนกังำนภำคภมูิใจในตวัตนและภำคภมูิใจในองค์กรควรด ำเนินไปพร้อมๆกนัเพื่อเป็นแรงจงูใจในกำรขบัเคลือ่นผลติภำพ

เช่นเดียวกนักบัรำงวลัทีเ่พิ่มขึน้และผลประโยชน์ที่ควรได้รับ 

 นอกจำกนีบ้ริษัทควรมุง่เน้นควำมสมดลุระหวำ่งกำรท ำงำนและกำรด ำเนินชีวิตเพรำะควำมสมัพนัธ์ภำยนอก

สถำนท่ีท ำงำนก็เป็นปัจจยัส ำคญัที่มีอิทธิพลตอ่ผลติภำพ กำรท ำงำนเป็นแหลง่รำยได้เพื่อเลีย้งดคูรอบครัวดงันัน้กำร

Human-Centered

 Influence 
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บริหำรที่เอือ้สวสัดิกำรตอ่ครอบครัวมีสว่นชว่ยให้พนกังำนมคีวำมคลอ่งตวัและควำมสขุในกำรท ำงำนมำกขึน้และ

ปรำศจำกกำรสิง่รบเร้ำภำยนอก 

 กำรจดัสรรผลประโยชน์จำกผลติภำพอยำ่งเป็นธรรม 

ควำมเช่ือมัน่ระหวำ่งพนกังำนและฝ่ำยบริหำรเป็นสิง่ส ำคญัตอ่กำรจดัสรรผลประโยชน์จำกกำรเพิ่มผลผลติอยำ่ง

เป็นธรรม กำรจดัสรรผลประโยชน์สำมำรถเป็นในรูปแบบของคำ่ตอบแทนกำรท ำงำน คำ่ครองชีพ เงินทดแทน ฯลฯ และ

ควรได้รับกำรจดัสรรเพิ่มเตมิตำมสดัสว่นกำรใช้แรงงำน (Labor Distribution Ratio) ผลกระทบของกำรจดัสรรควรได้รับ

กำรสือ่สำรอยำ่งโปร่งใสและมีกำรเห็นพ้องระหวำ่งพนกังำนและฝ่ำยบริหำรเพือ่พนกังำนจะได้รับรู้ควำมส ำคญัตอ่องค์กร

และท ำงำนโดยเห็นผลประโยชน์ของสว่นรวมในองค์กรเป็นส ำคญั ระบบกำรจ่ำยคำ่ตอบแทนที่มคีวำมเป็นธรรมและ

รำยละเอียดที่ชดัเจนสำมำรถหยดุกำรเปลีย่นงำนของพนกังำนท่ีเป็นก ำลงัหลกัขององค์กรได้และสง่เสริมให้พนกังำน

เพิ่มเติมสมรรถนะของตนเองซึง่เป็นกำรสร้ำงควำมเข้มแขง็ขององค์กร 

 

B: Practices of Human-Centered Productivity 

ตวัอยำ่งกำรเพิม่ผลติภำพที่มีคนเป็นศนูย์กลำงโดยมีหลกักำรท ำงำนโดยมุง่เน้นกำรให้อ ำนำจในกำรตดัสนิใจ 

กำรพฒันำและสร้ำงสรรค์นวตักรรม กำรหำพนกังำนท่ีเหมำะสมและขยำยกำรจ้ำงงำน กำรพฒันำควำมเช่ือมัน่ระหวำ่ง

ฝ่ำยบริหำรและพนกังำนและกำรแบง่สรรผลประโยชน์ของผลติภำพอยำ่งเป็นธรรม 

การใหอ้ านาจในการตดัสินใจ – เป็นวฒันธรรมที่เคำรพควำมผิดพลำดเพื่อถือเป็นบทเรียนและมุง่เน้นกำรพฒันำควำม

มัน่ใจในบคุคลำกรเพื่อกำรสร้ำงสรรค์นวตักรรมตอ่ไป ตวัอยำ่งบริษัทเช่น IPK ที่สง่เสริมพนกังำนให้เติบโตเป็นผู้บริหำร

ระดบัสงู Medison สร้ำงสิง่แวดล้อมในสถำนท่ีท ำงำนให้คล้ำยคลงึกบัพิพิธภณัฑ์ภำพเขียน Hankook Chinaware ให้

ควำมส ำคญักบัสวสัดิกำรพนกังำนมำกกวำ่สภำพอำคำร Dong Hwa Entec เข้ำใจวำ่ข้อผิดพลำดจำกกำรท ำงำนเป็น

โอกำสในกำรเติบโตดงันัน้จงึไมล่งโทษพนกังำนเมื่อเกิดเหตผิุดพลำด 
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การพฒันาและสร้างสรรค์นวตักรรม – ควำมสมดลุระหวำ่งชีวิตกำรท ำงำนและชีวติครอบครัวเป็นสว่นส ำคญัของกำรเพิ่ม

ผลติภำพที่มีคนเป็นศนูย์กลำง กำรบริหำรจดักำรและสร้ำงสมัพนัธภำพแบบครอบครัวท ำให้ชีวติทีท่ ำงำนเป็นไปอยำ่ง

สบำยและสนกุ หำกพนกังำนมีควำมสมดลุจะท ำให้ท ำงำนได้มีสมรรถถะภำพดขีึน้ ดงัเช่น Hankook Chinaware มี

สวสัดิกำรสถำนเลีย้งเดก็ (เปิดในปี 1993 และมีครูจ ำนวน 4 – 6 คน) และมีนโยบำยบริษัทวำ่ “บริษัทท่ีสเมือนบ้ำน” 

Kyobo Life Insurance มีชม.กำรท ำงำนแบบไมก่ ำหนดเวลำเข้ำ-ออกงำนเพื่อท่ีพนกังำนจะสำมำรถเลีย้งลกูได้ นอกจำกนี ้

ยงัมกีำรแคมป์พิเศษที่จดัขึน้ส ำหรับพนกังำนท่ีได้รับกำรเลือ่นขัน้ได้มำเช่ือมสมัพนัธภำพกนั IPK สร้ำงควำมสมัพนัธ์โดยจดั

กิจกรรมที่สร้ำงควำมผกูพนัในองค์กร เช่นกำรแสดง กำรแขง่กีฬำ Dong Hwa Entec จดัตัง้หนว่ยงำนพิเศษขึน้เพื่อจดั

กิจกรรมสร้ำงเสริมควำมคดิสร้ำงสรรค์และสิง่ประดิษฐ์ สร้ำงช่องทำงกำรสือ่สำรและระบบผลตอบแทนที่เหมำะสม 

การหาพนกังานทีเ่หมาะสมและการขยายการจ้างงาน – กำรหำพนกังำนท่ีเหมำะสมกบัวฒันธรรมองค์กรแทนที่หำผู้ที่เป็น

เลศิ พนกังำนท่ีเหมำะสมคือมีควำมพงึพอใจกบัรำยได้และสวสัดิกำรท่ีทำงองค์กรเสนอได้ ดงัเช่น Sin Tech มุง่เน้นกำร

ฝึกอบรมผู้ที่เลง็เห็นแวววำ่จะสำมำรถเป็นฝึกเป็นผู้ เช่ียวชำญในสำขำนัน้ๆได้ IPK มีแผนสง่เสริมพนกังำนท่ีมีควำมต้องกำร

ก้ำวหน้ำและเป็นผู้น ำ KD Transport Group คดัเลอืกพนกังำนจำกผู้ที่มีชีวติครอบครัวที่มัน่คง Samick THK เสนอรำยได้

และสวสัดิกำรท่ีดีที่สดุในภำคพืน้ 

การพฒันาความเชื่อมัน่ระหว่างฝ่ายบริหารและพนกังาน – กำรสือ่สำรอยำ่งจริงใจเป็นก้ำวแรกในกำรบริหำรจดักำรควำม

เช่ือถือระหวำ่งฝ่ำยบริหำรและพนกังำน กำรสือ่สำรอยำ่งจริงใจควรเป็นจำกระดบัสงูสูร่ะดบัลำ่ง ดงัเช่น Medison จดักำร

จิบชำและกำรประชมุชว่งเช้ำกบัผู้บริหำร IPK จดักำรประชมุบริหำรทกุเดอืน Samick THK ผู้บริหำรให้ควำมเป็นกนัเองกบั

พนกังำน Sin Tech จดัอบรมเร่ืองกำรให้สทิธิในกำรตดัสนิใจและกำรบริหำรจดักำร 

การแบ่งสรรผลประโยชน์ของผลิตภาพอย่างเป็นธรรม – สิง่ที่ต้องท ำก่อนในกำรจดัสรรผลได้จำกกำรเพิ่มผลผลติ สิง่ที่ต้อง

ท ำก่อนคือ มกีำรสือ่สำรและเห็นพ้องร่วมกนัเก่ียวข้องกบัแนวทำงกำรจดัสรรผลได้จำกกำรเพิ่มผลผลติ ควำมคำดหวงัจะ

ได้รับกำรตอบสนองอยำ่งเข้ำใจและโปร่งใส  หำกองค์กรมีกำรจดัสรรกำรแบง่ผลประโยชน์อยำ่งเป็นธรรมก็จะส่งเสริมให้

พนกังำนต้องกำรคดิค้น เข้ำมำมสีว่นร่วมกำรเพิ่มผลผลติอยำ่งกระตือรือร้นและเต็มใจ 
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Part B: TATA STEEL Human-Centered Productivity Case Study (Mr. S.D. Tripathi) 

 

 

1. Fundamental of Industrial Harmony 

 Tata Steel เป็นบริษัทท่ีก่อตัง้โดย Jamsetji Nussewanji (ผู้ก่อตัง้) ได้พฒันำธุรกิจเหลก็เร่ือยมำ ตอ่มำ Sir 

Dorabji J. Tata (ประธำนกรรมกำรบริหำร 1904 – 1932) เป็นผู้สบืทอดรุ่นตอ่มำเข้ำมำบริหำรงำนองค์กรโดยมุง่เน้นเร่ือง

สวสัดิกำรแรงงำน กลำ่วคือผู้บริหำรต้องดแูลพนกังำนให้ได้รับกำรกินอยู ่ท่ีพกัอำศยั และกำรดแูลอยำ่งดีจะท ำให้องค์กรมี

สนิทรัพย์ที่มีมลูคำ่ มคีวำมได้เปรียบและยงัก่อให้เกิดกำรพฒันำด้ำนเศรษฐกิจและสงัคม กำรยกระดบัแรงงำนในวนันีจ้ะ

สร้ำงควำมแนน่อนและสร้ำงแรงงำนท่ีมศีกัยภำพตอ่ไปในอนำคต ตอ่มำ JRD Tata (ประธำนกรรมกำรบริหำร 1938 – 

1991) ได้เพิ่มแนวคิดที่ส ำคญัในกำรบริหำรบคุคล อนัได้แก่ กำรสือ่สำรท่ีมีกำรปรึกษำถึงผลกระทบและสร้ำงควำมเข้ำใจ

แก่ทัง้สองฝ่ำย ควำมซื่อสตัย์ในกำรบริหำรงำนบคุคล ควำมเช่ือถือและกำรมอบควำมเช่ือถือให้แก่พนกังำนในกำรบริหำร

จดักำร 

Tata Steel ด ำเนินกิจกำรโดยไมม่ีกำรนดัหยดุงำนโดยสหภำพแรงงำนมำเป็นเวลำ 85 ปี องค์กรเช่ือถือวำ่กำร

ด ำเนินกิจกำรโดยกำรปรองดองของทกุๆฝ่ำยเป็นกญุแจส ำคญัส ำหรับกำรเจริญเติบโตด้ำนเศรษฐกิจ ผู้บริหำรที่ใช้กำร

สร้ำงควำมเช่ือถือระหวำ่งกนัและกำรเสยีสละเพื่อสร้ำงสงัคมที่เป็นสนัติสขุ ได้แก่ Mahatma Gandhi, Netaji Subhas 

Chandra Bose, Prof. Abdul Bari, Michael John, Dorabji Tata, Sir N B Saklatvala, Bharat Ratna J.R.D. Tata ซึง่

เป็นบคุคลส ำคญัที่สร้ำงควำมส ำเร็จให้กำรบริหำรจดักำรบคุคลำกรของ Tata Steel กลำ่วคือ Tata Steel เป็นผู้ ริเร่ิมกำรน ำ

แนวกำรคิดกำรเพิม่ผลติภำพโดยมีคนเป็นศนูย์กลำงมำใช้แตแ่รก แนวคิดนีท้ ำให้พนกังำนขององค์กรโดยเฉพำะสหภำพ
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เป็นแกนน ำมีควำมผกูพนัและต้องกำรตอบแทนองค์กรด้วยควำมสำมำรถอยำ่งสงูสดุ ส ำหรับสวสัดิกำรของพนกังำน Tata 

Steel ได้มีกำรก ำหนดอยำ่งเป็นระเบียบก่อนท่ีจะมีกำรออกกฎหมำยหรือกฎระเบียบของภำครัฐเข้ำมำบงัคบัใช้  

 

 

องค์กรก็ได้มีกำรด ำเนินกำรโดยมุง่เน้นค ำสอนของ Mahatama Gandhi ที่ได้ให้ข้อคดิในกำรประชมุ Tata 

Workers’ Union 1925 วำ่ กำรบริหำรจ ำต้องเน้นควำมสมดลุและกลมเกลยีวของสงัคม กำรด ำเนินชีวิตมิใช่แคก่ำรมอง

วตัถภุำยนอกเป็นเป็นอยำ่งเดียวแตจ่ ำต้องมองศีลธรรมของผู้บริหำรจัดกำรในกำรดแูลแรงงำนท่ีเป็นสว่นหนึง่ของ

สงัคม……หวงัวำ่พระเจ้ำจะท ำให้เห็นวำ่ ในกำรท ำงำนรับใช้ Tatas พวกคณุจะท ำงำนรับใช้อินเดยีและเข้ำใจจดุมุง่หมำย

สงูสดุที่มำกกวำ่กำรท ำงำนให้กบัองค์กรเทำ่นัน้  
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2. ‘Joint Consultations’ – The Architecture of Working Together 

ฝ่ำยบริหำรและสหภำพแรงงำนของ Tata Steel มีกำรประสำนงำนกนัอยำ่งใกล้ชิดโดยคำ่นยิมองค์กรมุง่เน้น

ควำมโปรงใส ควำมซื่อสตัย์ กำรเคำรพผู้อื่น ควำมนำ่เช่ือถือและควำมเป็นเลศิเป็นส ำคญั ส ำหรับคำ่นิยมของสหภำพ

แรงงำนคือกำรให้ควำมเช่ือถือส ำหรับควำมโปร่งใสและกำรประสำนงำน ควำมซื่อสตัย์ สภำพแวดล้อมของกำรท ำงำน

อยำ่งเคำรพซึง่กนัและกนั ควำมนำ่เช่ือถือและกำรสร้ำงควำมเป็นเลศิ คำ่นิยมของทัง้สองฝ่ำยจงึสอดคล้องไปในทิศทำง

เดียวกนั  

 

แนวทำงกำรบริหำรในอนำคตของ   Tata Steel มุง่เน้นกำรเป็นนำยจ้ำงที่สร้ำงทมีงำนอยำ่งมีประสทิธิภำพ ให้

ควำมส ำคญักบัผู้มีพรสวรรค์ เสริมสร้ำงกำรเป็นผู้น ำ สร้ำงวฒันธรรมองค์กรที่สะท้อนควำมสมรรถถะภำพและสร้ำงบคุคล

ที่มีควำมเช่ียวชำญพร้อมองค์กรที่มีควำมรับผิดชอบตอ่สงัคม แนวทำงของสหภำพมุง่เน้นกำรท ำงำนเป็นทีม กำรใช้ควำมรู้

ควำมสำมำรถ กำรสือ่สำรอยำ่งเปิดเผย กำรรับรู้ควำมมำนะพยำยำม กำรสง่เสริมกำรฝึกอบรมและกำรศกึษำ พร้อมทัง้

ดแูลสงัคมสว่นรวม  

 Tata Steel ได้มีกำรจดัตัง้คณะกรรมกำรร่วมระหวำ่งฝ่ำยบริหำรและพนกังำนก่อนท่ีรัฐบำลจะออกแนวทำงโดย

ริเร่ิมตัง้แตปี่ 1952 และเร่ิมใช้ครัง้แรกเมื่อวนัท่ี 8 มกรำคม 1956 โดยมีพนัธกิจ 1) เพิ่มศกัยภำพให้แก่องค์กร พนกังำนและ

ประเทศ 2) สร้ำงควำมเข้ำใจแกพ่นกังำนในเร่ืองหน้ำที่และควำมส ำคญัของกำรท ำงำนในอตุสำหกรรมและขัน้ตอน

กระบวนกำร 3) เพื่อให้พนกังำนสำมำรถเข้ำใจผลตอบแทนของกำรท ำงำนของตน คณะกรรมกำรมี 3 ระดบัโดยแตล่ะ

ระดบัมีผู้แทนจำกฝ่ำยบริหำรและสหภำพแรงงำนเทำ่เทียมกนั คณะกรรมกำรระดบับริหำร( JCCM) มีคณะอนกุรรมกำร
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อื่นๆอีกโดยประกอบด้วย 33 คณะอนกุรรมกำรแบง่ตำมแผนก (JDCS) ซึง่มกีำรประชมุทกุๆสองสปัดำห์ กำรท ำงำนของ

คณะกรรมกำรแบง่ตำมกำรรับผิดชอบ  

 

กำรให้ควำมเคำรพและเทำ่เทียมกนัและกำรด ำเนินงำนอยำ่งโปร่งใสแสดงจำกกำรคดัเลอืกประธำนของ

คณะกรรมกำรระดบับริหำร( JCCM) ซึง่จะมกีำรสลบักนัขึน้มำเป็นประธำนของคณะฯระหวำ่งฝ่ำยบริหำรองค์กร Tatas 

และประธำนสหภำพ กำรด ำเนินงำนมุง่เน้นควำมโปร่งใสและกำรเข้ำถงึปัญหำอยำ่งรวดเร็ว ดงัเช่น Tatas จะมกีลอ่งรับ

ควำมคิดเห็นในทกุๆฝ่ำยและพนกังำนสำมำรถสง่ข้อสงสยัผำ่นกลอ่งรับควำมคดิเห็นได้ ทำงผู้ รับผิดชอบในภำคสว่นนัน้จะ

มีกำรตดิตอ่กลบัเพื่อตอบข้อสงสยัภำยใน 24 ชม.  

กำรพฒันำของ Tata Steel จำกคณะกรรมกำรท่ีก่อตัง้ตัง้แตปี่ 1956 ได้ก้ำวผำ่นพฒันำกำรตำ่งๆขององค์กรโดย

แตล่ะสมยัมีแผนงำนท่ีปรับเปลีย่นตำมช่วงเวลำและสถำนกำรณ์  ในช่วงแรกทีเ่ร่ิมตัง้คณะกรรมกำรท ำงำนร่วมกนัเป็นชว่ง

ร่วมมือกนัท ำงำนเพื่อสร้ำงให้องค์กรเติบโต กำรด ำเนินงำนของคณะกรรมกำรตัง้กรอบกำรท ำงำนและรับผิดชอบในเร่ือง

ตำ่งทีเ่ก่ียวข้องกบัพนกังำนและสวสัดิกำร เช่น กำรพฒันำด้ำนควำมปลอดภยั กำรฝึกอบรม กำรจดัสรรท่ีพกัอำศยั 

สวสัดิกำรโรงพยำบำล ฯลฯ  ช่วงปี1991 Tata Steel มุง่เน้นเร่ืองคณุภำพของสนิค้ำและกำรดแูลสวสัดิกำรพนกังำนเพื่อ

สร้ำงวฒันธรรมองค์กรที่แข็งแกร่ง ตอ่มำปี 2002 ทำงองค์กรปรับให้เกิดควำมโปร่งใสและสร้ำงควำมเช่ือมัน่พนกังำนตอ่

องค์กรโดยเน้นกำรฝึกอบรมและพฒันำบคุคลำกรที่มศีกัยภำพเพือ่ควำมพร้อมในกำรขยำยองค์กรและกำรจ้ำงงำนตอ่ไป 

หลงัจำกปี 2008 – 2012  Tata Steel ได้รับรำงวลั Deming Prize และ Deming Grand Prize (DGP) ซึง่เป็นรำงวลัระบบ
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คณุภำพท่ีเป็นเลศิ รำงวลันีจ้ดัตัง้โดยคณะกรรมกำรอ ำนวยกำรสหภำพนกัวิทยำศำสตร์และวศิวกรแหง่ญ่ีปุ่ น (Union of 

Japanese Scientists and Engineers: JUSE) เมื่อปี ค.ศ. 1951 เพื่อสง่เสริมและยกระดบักำรน ำ Total Quality 

Management :TQM เข้ำไปใช้ในระบบกำรจดักำรขององค์กรธุรกิจ โดยได้รับกำรยกยอ่งระดบัโลกส ำหรับองค์กรที่มีกำร

บริหำรจดักำรท่ีเป็นเลศิ กำรพฒันำด้ำนคณุภำพจำกกำรใช้เทคโนโลยี กำรมีวิสยัทศัน์ของผู้น ำองค์กร กำรสร้ำงแรงงำนท่ีมี

แรงบนัดำลใจ ควำมเช่ือมัน่และคำ่นิยมองค์กรที่ท ำให้บคุคลำกรขององค์กรพฒันำองค์กรให้เติบโตตอ่เนื่องอยำ่งแขง็แกร่ง  

 

 

3. Best Practices we are proud of 
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กำรสร้ำงควำมเช่ือถือเป็นหวัใจขององค์กรโดยควำมสมัพนัธ์ระหวำ่งผู้บริหำรและพนกังำนท่ี Tata Steel ตัง้อยู่

บนพืน้ฐำนของควำมเช่ือถือ ควำมไว้วำงใจและกำรให้ควำมเคำรพซึง่กนัและกนัของทกุๆคนในองค์กร กำรสร้ำง

ควำมสมัพนัธ์ระหวำ่งพนกังำนจะสำมำรถสร้ำงทีมงำนท่ีมีประวิทธิภำพรวมทัง้กำรสร้ำงควำมสมัพนัธ์ระหวำ่งพนกังำน

และหน้ำที่ของตนก็สำมำรถก่อให้เกิดควำมภำคภมูใิจและกำรมีอตัลกัษณ์ในสงัคม แนวทำงกำรบริหำรในปัจจบุนัก็มำจำก

แนวคิดพืน้ฐำนองค์กรของผู้บริหำรในอดตี Tata Steel มีนโยบำยหลำกหลำยในกำรสร้ำงพนกังำน ดงัเช่น 

 Woman Empowerment – TEJASWINI  

 

นโยบำยที่ทำง Tata Steel สร้ำงเสริมควำมเสมอภำคทำงเพศภำยในองค์กรโดยสง่เสริมให้พนกังำนหญิงแสดง

พลงัและควำมสำมำรถทีเ่ทียบเทำ่กบัเพศชำยส ำหรับงำนท่ีเสมือนเป็นงำนหนกั มีกำรพฒันำหลำยๆด้ำนเพื่อเสริมสร้ำง

ควำมเข้ำใจ พฒันำให้พนกังำนหญิงมีสมรรถถะภำพและควำมมัน่ใจเทยีบเทำ่กบัเพศชำย เช่น กำรใช้งำนเคร่ืองจกัรหนกั 

รถและอปุกรณ์ขนย้ำยขนำดใหญ่ เคร่ืองเช่ือมและอปุกรณ์ในกำรตดัถ่ำง ฯลฯ นอกจำกนัน้ยงัมีกำรสง่เสริมกำรเติบโตใน

สำยอำชีพและพฒันำควำมสำมำรถอยำ่งตอ่เนื่อง รัฐบำลของทำงอินเดยีได้ให้กำรสนบัสนนุกำรสร้ำงเสริมควำมเสมอภำค
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ทำงเพศและประธำนำธิบดมีีกำรมอบรำงวลั Shram Veerangana และ Sharam Devi ทกุๆปี เพื่อแสดงควำมยินดีตอ่

ผู้หญิงเกง่เหลำ่นี ้   

 Training & Development – from man days to business impact 

 

ช่วงเร่ิมต้นก่อนปี 1999 องค์กรได้มีกำรฝึกอบรมพนกังำนโดยเกณฑ์กำรวดัผลคือจ ำนวนกำรเข้ำร่วมฝึกอบรมตอ่

คนตอ่ปีหำกแตก่ำรขำดกำรวดัผลท ำให้พนกังำนท่ีมีพืน้ฐำนไมเ่ทำ่เทียมกนัได้รับประโยชน์และสำมำรถท ำผลงำนได้

ในระดบัท่ีตำ่งกนัไป ในปี 1999 – 2005 ทำงองค์กรได้พฒันำและเร่ิมให้พนกังำนฝึกอบรมควำมเช่ียวชำญหลำยหลำย

ด้ำนเพื่อให้พนกังำนสำมำรถท ำงำนเป็นทีมและเข้ำใจกำรท ำงำนอยำ่งเป็นองค์รวม มกีำรวดัระดบัโดยวดัควำม

เช่ียวชำญด้ำนตำ่งๆที่ได้รับกำรพฒันำของแตล่ะคน ในช่วง 2005 – 2011 ทำงองค์กรต้องกำรวดัระดบัผู้ ฝึกอบรม

เนื่องจำกบคุคลำกรท่ีได้รับกำรฝึกมีควำมสำมำรถในกำรรับรู้และเข้ำใจถึงเนือ้หำในระดบัตำ่งๆกนั ดงันัน้จงึแบง่ระดบั

ควำมสำมำรถออกเป็น 4 ระดบั 

o Training provide for the job:  ผู้ ฝึกอบรมได้ผำ่นกำรอบรม 

o Can work under guidance:  ผู้ ฝึกอบรมสำมำรถปฏิบตังิำนได้ภำยใต้กำรดแูล 

o Can work on his own:   ผู้ ฝึกอบรมสำมำรถปฏิบตังิำนได้ด้วยตนเอง 

o Can be mentor:    ผู้ ฝึกอบรมสำมำรถเป็นผู้ ฝึกสอนได้ 
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พนกังำนท่ีต้องกำรเลือ่นขัน้ต้องผำ่นกำรอบรมและสอบทัง้ 4 ระดบัเพื่อผำ่นไปสูข่ัน้ๆตอ่ไป ทำงองค์กรต้องกำรสง่เสริม

กำรพฒันำบคุคลำกรจงึมีรำงวลัส ำหรับผู้ ฝึกอบรมที่ได้พฒันำตนเองให้เช่ียวชำญกบังำนมำกขึน้ มรีำงวลัและ

ผลตอบแทนอยำ่งหลำกหลำยเพิม่ขึน้ในแตร่ะดบัเพื่อตอบแทนให้เหมำะสมกบัควำมสำมำรถทีเ่พิ่มขึน้ ทัง้นี ้

ประกำศนียบตัรและกำรได้รับกำรยกยอ่งจำกองค์กรสง่เสริมให้พนกังำนมีควำมภำคภมูิใจและพงึพอใจในกำรพฒันำ

ตนเองให้ดียิง่ๆขึน้ไป  

 หลงัจำกปี 2011 Tata Steel ได้ตัง้ตวัชีว้ดัอยำ่งเป็นระบบทีเ่ช่ือมโยงกบักำรฝึกอบรมเพื่อท่ีจะพฒันำให้บคุคลำกร

ในองค์กรเสริมสร้ำงศกัยภำพและสำมำรถน ำสิง่ที่อบรมไปประยกุต์ใช้ สร้ำงควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพและ

ผลตอบแทนที่เพิ่มสงูขึน้โดยพนกังำนสำมำรถบรรลเุป้ำหมำยในชีวิตได้หำกมีควำมมำนะพยำยำมพฒันำศกัยภำพ

ตนเอง 

 Social Security Schemes – Medical Separation Scheme (Introduced in 1989) 

กำรเปลีย่นแปลงในเร่ืองสวสัดกิำรทำงกำรแพทย์ของ Tata Steel ได้เร่ิมมำชว่งปี 1989 ส ำหรับพนกังำนท่ีท ำงำน

กบัองค์กรขัน้ต ่ำ 5 ปีและต ่ำกวำ่อำย ุ58 ปี ซึง่เสือ่มสมรรถะภำพในกำรปฎิบตัิหน้ำที่เดิมแล้วแตส่ำมำรถย้ำยไปท ำงำน

ต ำแหนง่อื่นๆได้ ทำงองค์กรได้มนีโยบำยดงันี ้

 

 Social Security Schemes – Employee Family Benefit Scheme (Introduced in 1995) 
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กำรปรับปรุงในเร่ืองสวสัดิกำรครอบครัวของ Tata Steel ได้เร่ิมมำช่วงปี 1995 โดยพนกังำนท่ีมีเหตตุ้องออกจำก

องค์กรเนื่องด้วยสำเหตทุำงกำรแพทย์หรือเสยีชีวิตขณะปฏิบตังิำน พนกังำนหรือครอบครัว/ตวัแทนแตง่ตัง้ของพนกังำน

สำมำรถรับคำ่ชดเชยนีไ้ด้ 

o เบีย้บ ำนำญที่เทำ่กบัคำ่จ้ำงเดือนสดุท้ำยจนถึงปีที่พนกังำนสมควรต้องเกษียณอำย ุ

o เงินน ำสง่กองทนุบ ำนำญและเงินชดเชยน ำสง่จนถงึปีที่พนกังำนสมควรต้องเกษียณอำยุ 

o คำ่กำรรักษำพยำบำลและคำ่ใช้จำ่ยส ำหรับกำรศกึษำของครอบครัว 

o สทิธิในกำรพกัอำศยัของครอบครัวในท่ีพกัของบริษัท 2 ปีส ำหรับกำรพิกำร และ 3 ปี ส ำหรับกำร

เสยีชีวติ 

o เงินประกนัชีวิต จ ำนวน Rs 1,300,000  

 Social Security Schemes – Employee Family Benefit Scheme (Introduced in 2001) 

มีกำรปรับปรุงในเร่ืองสวสัดิกำรครอบครัวของ Tata Steel และน ำระเบียบใหมม่ำใช้ปี 2001 ส ำหรับพนกังำนท่ี

เสยีชีวติจำกกำรท ำงำน ครอบครัว/ตวัแทนแตง่ตัง้ของพนกังำนสำมำรถรับคำ่ชดเชยนีไ้ด้ 

o เบีย้บ ำนำญเทำ่กบัรำยได้เดือนสดุท้ำย (เงินเดือน + คำ่จ้ำงอื่นๆ) จนถึงอำยเุกษียณ 

o ตวัแทนแตง่ตัง้ของพนกังำนท่ีอำยตุ ่ำกวำ่เกณฑ์สำมำรถเลอืกได้เมื่ออำยถุึง 18 ปี วำ่จะท ำงำนกบั

บริษัทหรือรับเบีย้บ ำนำญแทน 

o พ้นจำกกำรช ำระหนีใ้ดๆ 

o คำ่รักษำพยำบำลและคำ่ใช้จ่ำยส ำหรับกำรศกึษำของครอบครัว 

o สทิธิในกำรพกัอำศยัของครอบครัวในท่ีพกัของบริษัท จ ำนวน 3 ปี 

o เงินประกนัชีวิต จ ำนวน 20 เดือน (เงินเดือน + คำ่จ้ำงอื่นๆ) หรือRs 1,300,000 เลอืกอนัท่ีมำกกวำ่ 

 Social Security Schemes – “Suraksha” Scheme for Contract Labor (Introduced 2012) 
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เป้ำประสงค์เพื่อดแูลผู้แรงงำนรับเหมำและครอบครัวของผู้ รับเหมำได้มีคณุภำพชีวติที่ดีขึน้หำกเกิดกำรเสยีชีวติ ควำม

พิกำรหรือกำรเลกิจ้ำงและสญูเสยีรำยได้ 50% หรือมำกกวำ่หลงัจำกเกิดอบุตัเิหตจุำกกำรท ำงำน โครงกำรนีเ้ร่ิมต้นใช้กบั

ผู้ รับเหมำของ Tata Steel ที่ด ำเนนิงำนในประเทศอินเดียเทำ่นัน้และใช้กบัแรงงำนท่ีเป็นเชือ้ชำติอนิเดียทกุคน  

o กรณีเสยีชีวิต มกีำรจำ่ยเบีย้บ ำนำญจนถงึอำย ุ60 ปี ค ำนวณโดยคิดคำ่เฉลีย่รำยได้จำกรำยได้

สดุท้ำย 6 เดือน + รำยรับจำกคำ่จ้ำงอื่นๆ  + โบนสัประจ ำปีจำกกำรเสยีชีวิต + คำ่กำร

รักษำพยำบำลและคำ่ใช้จ่ำยส ำหรับกำรศกึษำของครอบครัวสงูสดุ Rs 1,000 

o กรณีพิกำร ท ำให้สญูเสยีรำยได้ 50% หรือมำกกวำ่หลงัจำกเกิดอบุตัิเหตจุำกกำรท ำงำน เบีย้

บ ำนำญค ำนวณจำกคำ่เฉลีย่รำยได้จะแรงงำนจะสำมำรถหำได้ทัง้หมด 

o เบีย้บ ำนำญเพิม่ขึน้ Rs300 ตอ่ปี 

 Best in Class Voluntary Separation Schemes – Early Separation Scheme (Introduced 1994-95)  

o เบีย้บ ำนำญประจ ำเดือน  

a. พนกังำนท่ีออกจำกองค์กรก่อนอำย ุ45 ปี มีสทิธิในกำรได้รับเบีย้บ ำนำญ

ประจ ำเดือนเทำ่ของเงินเดือนเดือนสดุท้ำยที่ได้รับจนถงึอำยเุกษียณ (60 ปี) 

b. พนกังำนท่ีออกจำกองค์กรหลงัอำย ุ45 ปี มีสทิธิในกำรได้รับเบีย้บ ำนำญ

ประจ ำเดือน 1.20 เทำ่ของเงินเดอืนเดือนสดุท้ำยที่ได้รับจนถงึอำยเุกษียณ (60 ปี) 

c. พนกังำนท่ีเสยีชีวิตในภำยในช่วงที่ได้รับบ ำนำญ เบีย้บ ำนำญจะได้รับกำรโอนไปท่ี

บญัชีตวัแทนที่แจ้งไว้จนถงึอำยเุกษียณ (60 ปี) 

o สทิธิในกำรพกัอำศยัของพนกังำนในที่พกัของบริษัท จ ำนวน 4 ปี หรือจนถึงอำย ุ58 ปี 

o เบีย้บ ำเหน็จหลงัจำกกำรเกษียณอำย ุ

o เงินสนบัสนนุ จ ำนวน Rs 20,000 

o สถำนพยำบำลจนถงึอำย ุ60 ปีและหลงัจำก 60 ปีดแูลโดยโรงพยำบำลบริษัทท่ี Jamshedpur 

o เงินสนบัสนนุคำ่ที่พกั Rs 500/pm จ ำนวน 5 ปี หรือ Rs 250000/ จ ำนวนทัง้หมด 
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 Best in Class Voluntary Separation Schemes – Job for Job Schemes – Salient Features (Introduced 

2011) 

o ส ำหรับพนกังำนท่ีอำยรุะหวำ่ง 18 – 44 ปี ท่ีสมคัรเข้ำเป็นนกัศกึษำและท ำงำนอยูท่ี่ Tata Steel 

หรือสมำชิกสหภำพแรงงำนมีอำย ุ40 – 55 ปี 

o กำรสบืทอดตอ่ให้ลกูหลำน ทำยำทพนกังำนเข้ำมำท ำงำนกบัองค์กำรจะได้รับสทิธิประโยชน์เร่ือง

กำรรักษำพยำบำลหลงัจำกอำย ุ60 ปี 

o กำรสบืทอดตอ่ให้ลกูหลำน ทำยำทพนกังำนเข้ำมำท ำงำนกบัองค์กำรจะได้รับสทิธิประโยชน์กำรท่ี

พกัอำศยัหลงัจำกอำย ุ60 ปีและได้ห้องส ำหรับครอบครัวโดยมี 2 ห้องนอน 

o เงินเกษียณอำยสุ ำหรับผู้ เกษียณอำย ุ

o เงินพิเศษ Rs 250/เดือน เพิ่มเติมจำกเงินประจ ำ 

o มีผู้ดแูลพิเศษผู้ เกษียณส ำหรับลกูหลำนพนกังำนเก่ำ 

4. Journey of HRM: Ensuring good Employee Relations 
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Implementing the basics (1912 – 1948): กำรพฒันำองค์กรของ Tata Steel ตระหนกัถึงควำมต้องกำร

พืน้ฐำนของมนษุย์เป็นหลกัโดยในแตล่ะยคุโดยมีนโยบำยในกำรด ำเนินงำนสอดคล้องกบัแนวคิดผลติภำพที่มีคนเป็น

ศนูย์กลำง เพื่อกำรพฒันำอยำ่งยัง่ยืนตำมล ำดบัขัน้ควำมต้องกำรพืน้ฐำนทำงกำยภำพ (Physical Needs) และควำม

มัน่คงปลอดภยั  (Friendship and Love)  

Improving the basics (1948 – 1992): Tata Steel ได้ก ำหนดนโยบำยทีเ่ก่ียวข้องกบัสวสัดิกำรพืน้ฐำนของชีวติ

เพื่อพนกังำนปลดภำระควำมกงัวลใจในกำรด ำเนินชีวิต มีนโยบำยกำรก ำหนดเวลำกำรท ำงำน กำรรักษำพยำบำล เบีย้

บ ำนำญ กำรลำและผลตอบแทนที่เหมำะสม ควำมมัน่คงและควำมปลอดภยัเป็นพืน้ฐำนทำงกำยภำพเช่นกนั ทัง้นีอ้งค์กร

พฒันำให้พนกังำนเข้ำใจพืน้ฐำนกำรท ำงำนอยำ่งปลอดภยั ท ำงำนเป็นทีม กำรประสำนงำนและปรับปรุงกำรท ำงำนให้มี

ควำมปลอดภยัยิง่ขึน้เพรำะทรัพยำกรคนมีคณุคำ่ จงึควรต้องมีกำรแนวทำงกำรป้องกนั ดแูลและรักษำอยำ่งมี

ประสทิธิภำพ Tata Steel มีนโยบำยกำรไมไ่ลพ่นกังำนออกและมกีำรสง่เสริมให้พนกังำนพฒันำศกัยภำพตนเองเพื่อสร้ำง

แรงงำนท่ีจะมำร่วมกนัพฒันำองค์กร 

Align to business strategy (1992 – 2000): ควำมเคำรพนบัถือ (esteem) เป็นควำมต้องกำรเบือ้งลกึของ

ปัจเจกบคุคล กำรได้รับกำรยอมรับในสงัคมสร้ำงควำมส ำคญัและอตัลกัษณ์สว่นตน (self-actualization) Tata Steel 

สง่เสริมกำรพฒันำบคุลำกรโดยกำรฝึกอบรมให้บคุลำกรมคีวำมเช่ียวชำญในงำน  พฒันำระบบกำรวดัผลที่มีประสทิธิภำพ

จึงสำมำรถเข้ำใจควำมสำมำรถแตล่ะบคุคลเพื่อกำรให้อ ำนำจตดัสนิใจและควำมเช่ือมัน่เพื่อกำรปรับปรุงกระบวนกำรและ

สร้ำงประสทิธิภำพและประสทิธิผลสงูสดุในทกุๆขัน้ตอนกำรท ำงำน ทัง้นีอ้งค์กรยงัมีระบบกำรแบง่ปันผลประโยชน์อยำ่ง

เป็นธรรมเพื่อสร้ำงแรงบนัดำลใจให้พนกังำน  

Create strategic alternatives (2000 onwards): ควำมสมบรูณ์ของชีวิตคือควำมควำมปรำรถนำที่จะสำมำรถ

พฒันำตนเองและเป็นทกุอยำ่งทีอ่ยำกเป็น Tata Steel ได้สง่เสริมพนกังำนให้สำมำรถด ำเนินชีวติตำมที่ปรำรถนำได้โดย

กำรฝึกอบรมเพื่อสร้ำงเสริมทกัษะ และให้ผลตอบแทนอยำ่งมีควำมเป็นธรรมและโปร่งใส ท ำให้กำรมองเป้ำหมำยชีวิตและ

เป้ำหมำยขององค์กรสอดคล้องไปในทิศทำงเดียวกนัโดยค ำนงึถึงสว่นร่วม สร้ำงสนัติสขุและควำมรับผิดชอบตอ่สงัคมและ

สิง่แวดล้อมในระยะยำว  
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 ควำมส ำเร็จของ Tata Steel เกิดขึน้จำกแรงงำนท่ีเต็มไปด้วยควำมซื่อสตัย์และรับผิดชอบ กำรท ำงำนอยำ่งเป็น

ทีมของทัง้ฝ่ำยบริหำรและพนกังำน สหภำพแรงงำนท่ีเข้มแขง็และทุม่เท กำรฝึกอบรมและพฒันำ และควำมสำมำรถในกำร

คิดค้นนวตักรรมอยำ่งตอ่เนื่อง 

C: People Oriented Productive Organisation (Case of Tata Steel) 

 

Tata Steel ก่อตัง้ในปี 1907 มีเหมืองแร่เหลก็และถ่ำนหิน สำมำรถท ำยอดขำย 7.48 ล้ำนตนั (’13) และยอดขำย 

US$ 7.40ล้ำนล้ำน (’13) มีกำรเจริญเติบโตมำกกวำ่ 300% ช่วง 10 ปีและจะสำมำรถเติบโตด้ำนกำรผลติกวำ่ 100% ใน

อีก 10 ปี มีพนกังำนจ ำนวน 36,000 คนจำกรุ่น 3 รุ่น และมีหลกัคิดในกำรบริหำรวำ่ “สงัคมเป็นสว่นส ำคญั”ปัจจบุนั  Tata 

Steel เป็นกลุม่บริษัทท่ีใหญ่อนัดบั 11 ของโลกโดยมยีอดกำรจ ำหนำ่ย 24 ล้ำนตนัตอ่ปี และรำยได้ของกลุม่คือ 27 ล้ำน

ล้ำน มีพนกังำน 85,000 คนและมีจ ำนวนมำกกวำ่ 20 เชือ้ชำติ ในปี 2001, 2005 และ 2006 ได้รับกำรจดัอนัดบัวำ่เป็น

ผู้ผลติเหลก็ยอดเยี่ยมที่สดุในโลก  
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 ส ำหรับทฤษฎีกำรเติบโตขององค์กรนัน้ธุรกิจเมื่อด ำเนินกิจกำรเป็นระยะเวลำนำนและมีปัจจยัภำยนอกเข้ำมำมี

บทบำทกระทบตอ่ควำมสำมำรถในกำรท ำก ำไรและกำรพฒันำเร่ิมชะลอตวั  ปัจจยัส ำหรับยคุโลกำภิวฒัน์ที่กระทบกบั 

Tata Steel ได้แก่ กำรลดภำษีน ำเข้ำท ำให้มกีำรน ำเข้ำเหลก็รำคำถกูจำกประเทศจีน ควำมต้องกำรภำยในประเทศเร่ิมคงที่ 

กำรเพิม่ขึน้ของต้นทนุโดยเฉพำะกำรสง่เสริมพลงังำนถ่ำนหินลดลงและคำ่แรงเพิม่สงูขึน้ และมีแรงกดดนัจำกผู้ เลน่รำยใหม่

ในตลำดท ำให้เกิดกำรแขง่ขนัด้ำนรำคำ หำกปัจจยัเหลำ่นีไ้มม่ีกำรวำงแผนงำนระยะยำวจะท ำให้เกิดปัญหำ 

o กำรลอกเลยีนแบบโดยไมม่ีกำรพฒันำนวตักรรม   

o บริษัทจะค ำนงึถึงกำรด ำเนินงำนปัจจบุนัเพียงอยำ่งเดียวโดยไมมุ่ง่เน้นกำรวำงแผนส ำหรับอนำคต 

o บริษัทมุง่เน้นเร่ืองกำรขำยปริมำณอยำ่งเดยีวโดยไมค่ ำนงึถงึควำมต้องกำรของลกูค้ำ 

ส ำหรับองค์กรที่จะสร้ำงสรรค์ให้เกิดผลติภำพสงูสดุได้จงึควรต้องมุง่เน้นทำงด้ำนกำรพฒันำนวตักรรมเพื่อ

ตอบสนองควำมต้องกำรท่ีเปลีย่นไปของลกูค้ำและรักษำระดบัควำมพงึพอใจอยำ่งสงูสดุ กำรสร้ำงทีมงำนเพื่อท่ีจะเอำชนะ
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ปัจจยัแวดล้อมภำยนอกและพฒันำให้เกิดกำรพฒันำตอ่เนื่องไปได้ต้องมุง่เน้นกำรพฒันำทีมงำนท่ีมีศกัยภำพท่ีจะคดิค้น

และปรับน ำนวตักรรมเข้ำมำใช้ในองค์กร ขัน้ตอนในกำรเปลีย่นให้เป็นองค์กรแหง่ผลติภำพคือ 

 

1) Establishing a sense of Urgency สือ่สำรกบัพนกังำนในองค์กรให้เข้ำใจและเห็นประเด็นที่องค์กรจะต้องรีบ

เปลีย่นแปลงให้บริษัทมีศกัยภำพเพิ่มสงูขึน้โดยวิเครำะห์ข้อมลูตลำด ข้อมลูคูแ่ขง่และระบถุงึโอกำสประสบ

ควำมส ำเร็จหรือล้มเหลวนี ้

2) Forming a powerful guiding coalition จดัตัง้ทีมประสำนงำนเพือ่ปรับเปลี่ยนองค์กรให้เกิดควำมคลอ่งตวัใน

กำรประสำนงำนพร้อมสง่เสริมกำรท ำงำนอยำ่งเป็นทีม 

3) Creating Vision สร้ำงเป้ำหมำยร่วมกนัเพือ่กำรเปลีย่นแปลงไปในทิศทำงเดียวกนั 

4) Communicating the Vision สือ่สำรกบัพนกังำนให้เห็นเป้ำหมำยโดยใช้สือ่ตำ่งๆและสอนคำ่นิยมใหมข่อง

เป้ำหมำยนี ้

5) Involving all the achieve the Vision ปรับเปลีย่นองค์กรเพื่อน ำไปสูเ่ป้ำหมำยแหง่กำรพฒันำใหมโ่ดยปรับปรุง

ระบบเดิมที่ไมส่อดคล้องกบัเป้ำหมำยใหม่พร้อมทัง้สนบัสนนุควำมคิดเห็นและพฒันำสิง่ใหม่ๆ เป็นรูปธรรม 
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6) Planning for and creating short term wins กำรวำงแผนงำนและกระบวนกำรอยำ่งเป็นขัน้ตอนเพื่อสง่เสริม

กำรเปลีย่นแปลงวฒันธรรมขององค์กรทัง้หมด พร้อมทัง้ตัง้เป้ำและให้รำงวลัระยะสัน้เพื่อสนบัสนนุกำรท ำงำนสู่

เป้ำหมำย 

7) Consolidating improvements and create still more change น ำกำรพฒันำกระบวนกำรด ำเนนิงำนใหม่ๆ  

สง่เสริมกำรเปลีย่นแปลงในทกุระดบัขององค์กรเพื่อสง่เสริมศกัยภำพองค์กร 

8) Capitalize and building upon success เช่ือมตอ่กำรพฒันำระหวำ่งพฤติกรรม คำ่นยิมของบคุคลำกรและ

เป้ำหมำยขององค์กร 

แนวทำงพฒันำของ Tata Steel มุง่เน้น 2 แนวทำงส ำคญัคือ 

กำรพฒันำด้ำนเทคโนโลยี (Technology Oriented) กำรพฒันำด้ำนบคุคล (People Oriented) 

o พฒันำกำรวดัผลเพื่อวิเครำะห์รำยละเอียดตอ่หนว่ย 

o เพิ่มประสทิธิภำพกระบวนกำรด ำเนินงำน 

o ปรับปรุงประสทิธิภำพระบบหว่งโซอ่ปุทำน 

o เพิ่มเทคโนโลยีใหม ่

 

o ปรับโครงสร้ำงองค์กร 

o ออกแบบกระบวนกำรท ำงำนเก่ียวข้องกบั

บคุคลำกรและศกัยภำพ 

o 100% กำรสือ่สำรและกำรมีสว่นของพนกังำน 

o มุง่เป้ำกำรเป็นองค์กรที่รับผิดชอบตอ่สงัคม 

 

กำรปรับองค์กำรจะเห็นวำ่ทำง Tata Steel ได้เปลีย่นจำกกำรมองทกุหนว่ยธุรกิจเป็นองค์เดียวท ำให้ไมม่ีกำร

วิเครำะห์หนว่ยต้นทนุก ำไรและหนว่ยก ำไรจึงท ำให้กำรวำงแผนกำรปรับปรุงกระบวนกำรเป็นไปได้ยำก 
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จำกกำรปรับเปลีย่นผงัองค์กรเป็นแบบหนว่ยงำนท ำให้สำมำรถเห็นถึงสมรรถถะภำพของแตล่ะหนว่ยงำนและ

ควำมสอดคล้องในกำรประสำนงำนระหวำ่งหนว่ย กำรพฒันำในด้ำนกระบวนกำรและบคุคลำกรเป็นไปอยำ่งสอดคล้อง

และสะท้อนกำรท ำงำนของหนว่ยธุรกิจอยำ่งแท้จริง Tata Steel แบง่หนว่ยงำนเป็น 1) หนว่ยต้นทนุด้ำนกำรผลติเหลก็และ

วตัถดุิบ (Iron Making & Raw Material Cost Centre) 2) หนว่ยก ำไรกำรผลติเหลก็แผน่ (Flat Products Profit Center) 3) 

หนว่ยก ำไรกำรผลติเหลก็อื่นๆ (Long Product Profit Center)  

 

 แผนงำนหลกัโดยฟืน้ฟธูุรกิจหลกัสร้ำงให้องค์กรด ำเนินงำนได้อยำ่งยัง่ยืนและเข้ำลงทนุในธุรกิจใหมท่ี่มี

ควำมสำมำรถในกำรท ำก ำไรให้กบัธุรกิจตอ่ไป ส ำหรับเป้ำหมำยของ Tata Steel คือกำรไขวค่ว้ำโอกำสในวนัพรุ่งนีแ้ละ

สร้ำงอนำคตที่จะสำมำรถท ำให้ผลก ำไรเป็นบวกส ำหรับองค์กรได้พร้อมทัง้พฒันำคณุภำพชีวิตของพนกังำนกบัสงัคมอยำ่ง

ตอ่เนื่องตอ่ไป กระบวนกำรด ำเนนิงำนเพื่อให้บรรลเุป้ำหมำยคือ  
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 สง่เสริมกำรสือ่สำรภำยในองค์กร (LAKSHYA 2007) ซึง่มกีำรสือ่สำรเป้ำหมำยองค์กรใหมพ่นกังำนทัง้หมด 

46,000 คนจำกกำรฝึกอบรม ให้พนกังำนมีสว่นร่วมและเข้ำใจในควำมส ำคญัของตนเองตอ่องค์กรพร้อมทัง้

ช่วยเหลอืให้พนกังำนแตล่ะบคุคลและทีมงำนสำมำรถตัง้เป้ำชีวิตของตนเองตอ่ไปได้  

 กำรมีสว่นร่วมของพนกังำน (LAKSHYA 2007….Ek CHUNAUTI) วดัระดบักำรมีสว่นร่วมของพนกังำนผำ่น

ระบบ Balance Score Cards และระบบกำรบริหำรผลงำนระดบับคุคล กำรมีสว่นร่วมตัง้แตพ่นกังำนระดบัลำ่ง

ในกำรพฒันำกระบวนกำรท ำงำน 

 

กำรพฒันำเพื่อกำรสร้ำงกำรปรับเปลีย่นระดบัมหภำคเกิดขึน้ได้จำกกำรขบัเคลือ่นของบคุคล ดงันัน้กำร

ขบัเคลือ่นจงึจ ำเป็นต้องเกิดขึน้กบัคนทกุระดบัในองค์กร กำรด ำเนินกำรของ Tata Steel ได้มีกำรวำงรำกฐำนมำเป็นระยะ

เวลำนำนแล้วบคุคลำกรจึงมคีวำมพร้อมในกำรพฒันำองค์กร ส ำหรับกำรวำงแผนในปี 2009 & beyond ทำงองค์กรได้ตัง้

เป้ำขยำยกำรด ำเนินงำนโดยจะสร้ำง 2.9 MTPA growth และพฒันำศกัยภำพกำรบคุคลกรและผู้น ำรุ่นตอ่ไป กำรพฒันำ

เร่ืองผลติภำพและสง่เสริมให้พนกังำนมีสว่นร่วมในแรงจงูใจในกำรเป็นสว่นร่วมพร้อมทัง้ปรับปรุงระบบกำรบริหำรจดักำร

ทรัพยำกรบคุคล เช่น กำรให้รำงวลัและยกยอ่งตวัอยำ่งที่ดีขององค์กร ASPIRE Nites (Recognition at MDs level) 

SHABAASH (Instant Recognition) ที่มีกำรให้รำงวลัในทนัทีที่พนกังำนปรับปรุงกำรท ำงำนหรือให้ค ำแนะน ำที่มีประโยชน์
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ตอ่องค์กร นอกจำกนีเ้ป้ำหมำยสงูสดุคือกำรพฒันำเพื่อให้เป็นองค์กรระดบัโลกซึง่กำรวดัเทียบมำตรฐำน กำรพฒันำ

นวตักรรม กำรสร้ำงผู้เช่ียวชำญ กำรริเร่ิมสร้ำงแผนกดแูลระบบ TQM (CQA, CS&P) กำรริเร่ิมระบบ “KVHS” และแนวทำง

กำรแก้ไขปัญหำ และกำรสร้ำงวฒันธรรมของ Tata Steel Way ในกำรสนบัสนนุกำรสร้ำงสรรและกำรเปลีย่นแปลงอยำ่ง

ยัง่ยืนเป็นแนวทำงที่ท ำให้องค์กรได้รับรำงวลัยกยอ่งระดบัโลก “Deming Grand Prize”  

 ส ำหรับองค์กร ณ ปัจจบุนั ผำ่นมำ 100 ปี วฒันธรรมขององค์กรได้ปรับเปลีย่นเพื่อสง่เสริมกำรพฒันำจำก 

ศตวรรษที่ 20 บริษัทผลติเหลก็ทีม่ีวฒันธรรมแบบอนรัุกษ์นยิม มีล ำดบัชัน้กำรท ำงำนและไมย่ืดหยุน่ มำเป็น ศตวรรษที่ 21 

บริษัทผลติเหลก็สมยัใหมช่ัน้น ำของโลก ที่มีวฒันธรรมแบบมุง่เน้นนวตักรรม กำรมอบอ ำนำจกำรตดัสนิใจและสำมำรถ

ปรับเปลีย่นตำมภำวะกำรณ์ได้  

 

 องค์กรที่สำมำรถด ำรงอยูผ่ำ่นวิกฤตเศรษฐกิจ (Build to Last) และพฒันำจำกองค์กรก้ำวสูค่วำมยิง่ใหญ่ (Good 

to Great) เลง็เห็นวำ่กำรพฒันำทำงด้ำนเทคโนโลยีหรือกำรควบรวมกิจกำรไมส่ำมำรถช่วยให้องค์กรเปลีย่นแปลงได้ หำก

เพียงแตก่่อให้เกิดกำรเร่งรัดเพียงเทำ่นัน้ ดงันัน้บริษัทใดที่เข้ำใจวำ่ “บคุคลำกร” สำมำรถสร้ำงกำรเปลีย่นแปลงอนัยิ่งใหญ่

อยำ่งนวตักรรมได้ กำรสำมำรถสร้ำงควำมรู้สกึร่วมในกำรมองเห็นโอกำส กำรมองเห็นเป้ำหมำยร่วมกนั กำรตัง้เป้ำที่เป็นไป

ได้ สร้ำงสิง่แวดล้อมที่สง่เสริมกำรเรียนรู้ กำรสร้ำงกำรเคลือ่นไหวทำงสงัคม กำรสร้ำงกระบวนกำรพฒันำบคุคลกรอยำ่ง

ตอ่เนื่อง กำรให้สทิธิในกำรตดัสนิใจและยอมรับควำมผิดพลำดเป็นสว่นหนึง่ของกำรพฒันำองค์กรในระยะยำว องค์กรที่
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ประสบควำมส ำเร็จเหลำ่นีม้แีนวคิดในเร่ืองกำรสร้ำงศกัยภำพและสร้ำงควำมส ำเร็จจำกทรัพยำกรส ำคญัคือ “บคุคลำกร” 

จึงสำมำรถเติบโตและก้ำวผำ่นวกิฤตด้วยควำมสำมำรถในกำรปรับตวัตำมสภำวกำรณ์ได้ 

  

Sir Doraji J. Tata ได้ให้ข้อคิดวำ่สวสัดิกำรของแรงงำนเป็นสิง่แรกที่ผู้บริหำรทกุทำ่นต้องพฒันำและจ ำเป็นต้อง

ได้รับกำรวำงแนวนโยบำยจำกฝ่ำยบริหำรมำกกวำ่กำรเรียกร้องจำกแรงงำนระดบัลำ่งก่อน หำกแรงงำนมีควำมพงึพอใจใน

สถำนะของตน มีที่อยูอ่ำศยั มีกำรกินอยู ่มีกำรเลีย้งดทูี่ดี พวกเขำจะเป็นมำกกวำ่สนิทรัพย์ของบริษัทและกลำยเป็นข้อ

ได้เปรียบในกำรแขง่ขนัขององค์กรพร้อมทัง้ยงัยกระดบัมำตรฐำนอตุสำหกรรมและแรงงำนของประเทศ กำรดแูลแรงงำน ณ 

ปัจจบุนัท ำให้ประเทศมีแรงงำนท่ีมีสขุภำพดีและอีกทัง้ยงัเป็นมนัสมองของประเทศชำตใินอนำคต 
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D: Productivity Gain Sharing 

 อะไรคือกำรจดัสรรผลประโยชน์จำกประสทิธิภำพ 

กำรจดัสรรผลประโยชน์จำกประสทิธิภำพคือกำรแบง่สรรผลประโยชน์จำกกำรพฒันำด้ำนประสทิธิภำพโดยเป็นกำรตกลง

ของทัง้สองฝ่ำยเพื่อพนกังำนและผู้บริหำรสำมำรถบรรลขุ้อตกลงร่วมกนั ตำมสดัสว่นกำรใช้แรงงำน (Labor distribution 

ratio) ผลกระทบของกำรจดัสรร (ผลลพัธ์ตำมศกัยภำพ) ก็จะได้รับกำรขยำยเพิ่มมำกขึน้ กำรแบง่ปันผลประโยชน์ซึง่เป็น

ผลตอบแทนของพนกังำนสำมำรถจ่ำยออกมำในรูปกำรจงูใจตำ่งๆทัง้พนกังำนยงัรู้สกึได้รับควำมส ำคญัและคณุคำ่ใน

ตวัเองจำกกำรท่ีบริษัทก้ำวหน้ำ 

 ท ำไมเป็นแนวคิดกำรจดัสรรผลประโยชน์จำกประสทิธิภำพ 

กำรแบง่ปันผลประโยชน์จำกประสทิธิภำพเป็นแนวคดิสง่เสริมกำรท ำงำนเป็นทีม กำรสร้ำงให้พนกังำนเกิดแรงบนัดำลใจ

และมีควำมผกูพนักบังำน มคีวำมต้องกำรพฒันำและเพิม่ผลติภำพ กำรจดัสรรผลประโยชนท ำให้พนกังำนเกิดควำมรู้สกึ

รับผิดชอบจำกกำรร่วมงำน รับรู้ควำมคำดหวงัถงึรำยรับในอนำคตและตระหนกัควำมรับผิดชอบกบัผลกำรด ำเนินงำนของ

องค์กร นอกจำกนีย้งัลดกำรเปลีย่นงำนและป้องกนักำรไหลออกของทรัพยำกรมนษุย์ขององค์กร 

 หลกักำรกำรจดัสรรผลประโยชน์จำกประสทิธิภำพ 
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 รูปแบบตำ่งๆของกำรจดัสรรผลประโยชน์จำกประสทิธิภำพ 

ส ำหรับ Tata Steel มีรูปแบบกำรจ่ำยคำ่ตอบแทนแตกตำ่งกนัไปตำมแตล่ะบคุคล หำกกำรค ำนวณด ำเนินกำรโดยแต่

ละแผนกจะแบง่ตวัชีว้ดัแตกตำ่งกนั 

A. รูปแบบผลตอบแทน – Departmental Wage Incentive Bonus (DWIB) – ผลตอบแทนตำมแผนก 

o Direct Incentive Schemes (Production Departments) ส ำหรับผลตอบแทนที่สำมำรถวดัได้จำก

ผลผลติของกำรหนว่ยกำรผลติ  

o Indirect Incentive Schemes (Service Departments) ส ำหรับกำรค ำนวณบนพืน้ฐำนของเปอร์เซ็นต์

รำยรับท่ีแผนกผลติได้รับ 

o ตำมกำรผลติรำยเดือน & คณุภำพ 

B. ผลตอบแทนอื่นๆ 

B1. TEF (Techno Economic Factor)    สงูสดุ 20 คะแนน 

ส ำหรับตวัชีว้ดันีแ้ตกตำ่งส ำหรับแตล่ะแผนก และเร่ิมต้นตัง้แต่คะแนน 2 – 10 และใช้ในบำงแผนก 

B2. LU (Labour Utilisation)    สงูสดุ 10 คะแนน 

ส ำหรับตวัชีว้ดันีแ้ตกตำ่งส ำหรับแตล่ะแผนก และเร่ิมต้นตัง้แต่คะแนน 0 – 10 ตวัชีว้ดันัน้เป็นกำรวดัประสทิธิภำพแรงงำน

และกำรวดันีเ้ปรียบเทียบคำ่เฉลีย่กบัวนัท ำงำนจริง บำงแผนกถึงใช้ 

B3. OPPS (Overall Plant Performance Scheme)  สงูสดุ 30 คะแนน 

ตวัชีว้ดันีใ้ช้กบัทกุแผนก และตวัชีว้ดัเป็นกำรวดัจำก 3 สว่นคือ Hot Metal, Crude Steel, Finished Steel 

 

Tata Steels ให้ควำมส ำคญัอยำ่งมำกกบักำรจดัสรรผลประโยชน์จำกประสทิธิภำพโดยมีรำงวลัทำงกำรเงิน 

สวสัดิกำร สทิธิประโยชน์ ประกำศนียบตัรและอื่นๆอยำ่งหลำกเพือ่กำรตอบสนองควำมแตกตำ่งของบคุคลำกรภำยใน

องค์กรเพื่อสง่เสริมกำรพฒันำขององค์กรและสงัคมอยำ่งเป็นสขุและยัง่ยืน 
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a) ผลตอบแทนทะลเุป้ำ & เงินพิเศษ – Tata Steels มีกำรให้รำงวลัเพื่อให้กำรด ำเนินงำนเป็นไปตำมตวัชีว้ดัและ

เป้ำหมำย ตวัชีว้ดัของแตล่ะแผนก/บคุคล มีบำงสว่นคล้ำยและแตกตำ่งกนัไป เช่น ส ำหรับพนกังำนที่ไมใ่ช่ฝ่ำย

ผลติจะได้รับรำงวลัเป็นเปอร์เซ็นต์โดยค ำนวณจำกผลผลติที่ฝ่ำยกำรผลติสำมำรถกระท ำได้  

 

 

b) รำงวลักำรพฒันำส ำหรับ 5 แผนกที่ท ำดีที่สดุ 

 

 

c) รำงวลักำรเพิม่ประสทิธิภำพกำรผลติ – หำกฝ่ำยผลติสำมำรถเพิม่ก ำลงักำรผลติและสำมำรถท ำได้รวดเร็วกวำ่

ที่ตัง้เป้ำไว้ จะได้รับ Rs 10,000 ตอ่คน ส ำหรับบคุคลำกรในหนว่ยผลตินัน้ 
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d) โครงกำร Shebash – ส ำหรับพนกังำนท่ีสำมำรถให้ควำมคดิเห็น แนะน ำ ปรับปรุงและพฒันำในด้ำนควำม

ปลอดภยั กำรตอบสนองควำมต้องกำรของลกูค้ำ กำรท ำงำนอยำ่งมีวินยั เป็นพนกังำนตวัอยำ่งทีด่ ีและกำรใส่

ใจเพื่อนร่วมงำน  ส ำหรับกำรปรับปรุงพฒันำทนัที มีรำงวลั Rs 500 ส ำหรับรำงวลั Shabashi Diwas จะได้รับ

รำงวลั Rs 600 – 5000 และส ำหรับรำงวลัพิเศษประจ ำปีคือทอ่งเที่ยวประจ ำปีกบัครอบครัว 4 วนั

ภำยในประเทศอินเดีย   

e) โครงกำรปรับปรุงกระบวนงำน ผำ่นกำรแนะน ำของพนกังำน – หำกพนกังำนสำมำรถคดิค้น พฒันำและแนะน ำ

ให้องค์กรลดทรัพยำกรหรือเพิ่มประสทิธิภำพได้จะได้รับรำงวลัจงูใจทัง้ในแบบกำรได้รับประกำศนียบตัร และ

กำรได้รับเงินรำงวลัเป็นผลตอบแทน  
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f) รำงวลัทีมงำนดีเยี่ยม – หำกหนว่ยงำนได้สำมำรถใช้ KAIZEN ในกำรพฒันำคณุภำพ ประสทิธิภำพและควำม

ปลอดภยัได้ บริษัทจะมีคปูองรำงวลัจ ำนวน Rs 500 ให้แตล่ะคนในทีม 

g) รำงวลัควำมคดิริเร่ิม – ส ำหรับกำรริเร่ิมสร้ำงสรรค์ใหม่ๆ เพื่อกำรพฒันำองค์กร ในภำคสว่น Department Level 

มีคปูองรำงวลัจ ำนวน Rs 1,000 Vice President Level มีคปูองรำงวลัจ ำนวน Rs 2,000 และ Managing 

Director Level มีคปูองรำงวลัจ ำนวน Rs 10,000  

 

 

 

 ผลประโยชน์ที่ Tata Steel ได้รับ – กำรก้ำวเป็นผู้ผลติและจ ำหนว่ยเหลก็ใหญ่เป็นอนัดบัตนัๆของโลก 
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E. เนือ้หา/องค์ความรู้ที่ได้จากการศึกษาดงูานแต่ละแห่ง 

BATAMINDO INDUSTRIAL PARK| Sembawang Engineers and Constructors 

 

นิคมอตุสำหกรรมบำตำมินดเูป็นนิคมฯของอินโดนเีซยีที่อยูใ่กล้ประเทศสงิค์โปร์ที่สดุ ประมำณ 20 กม. นิคมฯ

จดัตัง้เพื่อเป็นฐำนกำรผลติที่ชว่ยเสริมสร้ำงควำมสำมำรถในกำรแขง่ขนัของอตุสำหกรรมและมุง่เน้นกำรผลติเพื่อสง่ออก

โดยเฉพำะดงันัน้จงึได้สทิธิประโยชน์ด้ำนภำษีอยำ่งเต็มที่ และเดินทำงโดยเรือโดยสำรประมำณ 45 นำทีท ำให้เหมำะแก่
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กำรตัง้ฐำนกำรผลติเป็นยทุธศำสตร์ส ำคญัเพื่อกำรสง่ออกไปยงัประเทศใกล้เคยีง อนัได้แก่ อินเดีย ญ่ีปุ่ น จีนและทัว่โลก 

โรงงำนมจี ำนวน 5 แบบให้เลอืก  

TYPE A: เป็นอำคำร 3 ชัน้ พืน้ท่ีรวม 9,217 ตร.ม. และติดเคร่ืองปรับอำกำศทัง้หมด เหมำะแก่สนิค้ำประเภทที่

ต้องระวงัเร่ืองอณุหภมูิ เช่น อเิลค็โทรนิกส์  

TYPE B: เป็นอำคำร 2 ชัน้ พืน้ท่ีรวม 2,100 ตร.ม. เหมำะแก่กำรผลติสนิค้ำประเภททัว่ไป 

TYPE C: เป็นอำคำรชัน้เดยีว พืน้ท่ีรวม 972 ตร.ม. เหมำะแกก่ำรผลติสนิค้ำประเภททัว่ไป 

TYPE D: เป็นอำคำรตอ่เนื่อง 2 อำคำร สงู 2 ชัน้ พืน้ท่ีแตล่ะอำคำร 2,652.86 ตร.ม. ติดตัง้พดัลมระบำยอำกำศ

เหมำะแก่กำรผลติสนิค้ำประเภททัว่ไป 

TYPE E: เป็นอำคำร 2 อำคำร สงู 2 ชัน้ พืน้ท่ีแตล่ะอำคำร 2,920 ตร.ม. ติดตัง้พดัลมระบำยอำกำศเหมำะแก่

กำรผลติสนิค้ำประเภททัว่ไป 

ส ำหรับนิคมฯมกีำรวำงระบบสำธำรณปูโภคไว้อยำ่งครบครันรวมถงึโรงผลติไฟฟ้ำ โรงกรองน ำ้ กำรบริหำรจดักำร

ขยะอตุสำหกรรม ระบบอินเตอร์เน็ตและเน็ตเวริค ทัง้นีท้ำงนคิมฯเลง็เห็นกำรสร้ำงสถำนท่ีอ ำนวยควำมสะดวกแก่แรงงำน

ในพืน้ท่ีจึงมีกำรสร้ำง ที่พกัอำศยั คลนิิกรักษำโรค ธนำคำร ร้ำนค้ำ และสถำนท่ีออกก ำลงักำยท ำให้แรงงำนสำมำรถท ำงำน

และด ำเนินชีวติภำยในพืน้ท่ีได้อยำ่งสะดวก  
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PT Sanipak  

PT Sanipak ผลติถงุพลำสติกแบบโพลเีอทีลนีโดยมีก ำลงักำรผลติ 2,500 ตนัตอ่เดือน ผลติภณัฑ์ที่สง่ออกได้แก่ถงุขยะและ

ถงุเก็บอำหำร PT Sanipak เป็นโรงงำนผลติที่สง่สนิค้ำไปประเทศญ่ีปุ่ นทัง้หมด บริษัทมีโรงงำนผลติจ ำนวน 5 โรงงำน

ภำยในนิคมอตุสำหกรรมบำตำมนิดทูัง้หมด  

Company: PT Sanipak Indonesia 

Business: Manufactures polyethylene garbage bags, 
polyethylene food storage bags, etc. 

Address: Lot No. 276, Batamindo Industrial Park, 
Mukakuning, Batam Island, Indonesia 

Telephone: +62-770-611882 
+62-770-611962 

Fax: +62-770-611396 

e-mail: info@sanipak.co.id 

Established: September 1991 

Capital: US$350,000 

Business year-end: 31st March 

President Commissioner : Yasuo Obara 

Commissioner: Masanori Kato 

President Director: Mitsuharu Inoue 

Director: Mutsuo Mochizuki 

Employees: 4 Japanese and 900 Indonesians 
(as of June 2013) 

Group Affiliates: Sanipak Company of Japan, Ltd. 

  

mailto:info@sanipak.co.id
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กำรบริหำรจดักำรมีผู้บริหำรจำกประเทศญ่ีปุ่ นจ ำนวน 4 คน และ แรงงำนพืน้ท่ีจ ำนวน 900 คน ฝ่ำยบริหำรได้รับ

กำรสง่มำจำกบริษัทฯที่ญ่ีปุ่ น หลกักำรท ำงำนให้ควำมส ำคญักบับคุคลำกรตัง้เป้ำกำรท ำงำนและใช้รำงวลัเป็นกำรสร้ำง

แรงจงูใจเพื่อกำรด ำเนินงำนให้เป็นไปได้ตำมตวัชีว้ดัด้ำนปริมำณและคณุภำพ บริษัทมีพนกังำนท่ีท ำงำนกบัองค์กรมำ

ตัง้แตก่่อตัง้บริษัทและมกีำรให้รำงวลัพนกังำนดเีดน่เพื่อสง่เสริมให้พนกังำนมีควำมผกูพนักบับริษัท  

 

ส่วนที่ 3 ประโยชน์ที่ได้รับจากการเข้าร่วมโครงการ 

3.1 ประโยชน์ตอ่ตนเอง 
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 สร้ำงควำมเข้ำใจในเนือ้หำและทฤษฎีเร่ืองผลติภำพโดยมีคนเป็นศนูย์กลำง 

 เรียนรู้ตวัอยำ่งขัน้ตอนกำรน ำไปประยกุต์ใช้พร้อมทัง้ได้สอบถำมข้อสงสยัและประเด็นปัญหำที่เผชิญโดยผู้ด ำเนิน

นโยบำยนีม้ำก่อน 

 ได้แลกเปลีย่นมมุมอง ข้อมลู ขำ่วสำรและประสบกำรณ์กบัผู้เข้ำร่วมอบรมเพื่อเปิดกว้ำงทำงควำมคิดและมอง

แง่มมุทีต่ำ่งออกไป 

 สร้ำงแผนกำรด ำเนินงำนเพื่อน ำไปประยกุต์ใช้กบัหวัข้อตำ่งๆโดยกิจกรรมกลุม่ได้ลงลกึถึงขัน้ตอนกำรด ำเนินกำร

งำน 

 ฝึกทกัษะในกำรฟัง ประสำนงำน  และร่วมกนัท ำงำนเป็นทีม 

3.2 ประโยชน์ตอ่หนว่ยงำนต้นสงักดั 

 เผยแพร่ข้อมลู เนือ้หำและทฤษฎีพร้อมทัง้ถำ่ยทอดควำมรู้ของ Best Practices ผำ่นช่องทำงสภำองค์กำร

นำยจ้ำง เช่น Newsletter, Website ฯลฯ 

 ให้ควำมรู้แก่สมำชิกสภำองค์กำรนำยจ้ำงและสง่เสริมกำรสร้ำงวฒันธรรมองค์กรทิ่มุง่เน้นผลติภำพท่ีมีคนเป็น

ศนูย์กลำง 

 ให้ค ำปรึกษำและหำที่ปรึกษำให้กบัสมำชิกสภำฯที่ต้องกำรเพิ่มผลติภำพที่มีคนเป็นศนูย์กลำง 

 สร้ำงเครือขำ่ยกบัหนว่ยงำนและองค์กรตำ่งๆเพื่อวำงแผนกำรฝึกอบรมและกำรจดัสมัมนำและหำหนว่ยงำน

สนบัสนนุกำรด ำเนินงำนของสภำฯ 

3.3 ประโยชน์ตอ่สำยงำนหรือวงกำรในหวัข้อนัน้ๆ 

 สร้ำงผู้ประกอบกำรท่ีมีศกัยภำพ เพิ่มขีดควำมสำมำรถในกำรแขง่ขนัอยำ่งยัง่ยืน 

 ลดกำรใช้ทรัพยำกรและเพิ่มประสทิธิภำพ 

 สร้ำงสรรค์ให้พนกังำนในองค์กรและสงัคมมคีณุภำพชีวิตที่ดขีึน้ ซึง่สำมำรถลดอำชญำกรรมในสงัคมและสง่เสริม

ทรัพยำกรมนษุย์เติบโตระยะยำว 

 เพิ่มควำมสขุควำมสขุและควำมรู้สกึพงึพอใจแก่บคุคลและสงัคม 
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 สง่เสริมกำรสร้ำงนวตักรรมและควำมยัง่ยืนของมนษุยชำติ 

3.4 กิจกรรมขยำยผลที่ได้ด ำเนินกำรภำยใน 1 เดือนหลงัเข้ำร่วมโครงกำร 

ประชมุกรรมกำรสภำฯเพื่อด ำเนนิโครงกำรตอ่เนื่อง 

3.5 กิจกรรมขยำยผลที่ได้ด ำเนินกำรภำยใน 6 เดือนหลงัเข้ำร่วมโครงกำร 

สง่เอกสำรสรุปรำยละเอียดให้ทำงAPO 

ประชำสมัพนัธ์ควำมรู้ผำ่นเว็ปไซด์สภำฯ 

จดัworkshopและเชิญวิทยำกรมำบรรยำยในหวัข้อ 

 

ส่วนที่  4  เอกสารแนบ 

4.1 ก าหนดการฉบับล่าสุด (Program) 

WORKSHOP ON HUMAN-CENTERED PRODUCTIVITY FOR ENHANCING COMPETITIVENESS AND 

SUSTAINABILITY OF THE ORGANISATION (FOR TOP MANAGEMENT) 

Batum, Indonesia, 16 to 20 September 2013 

Day 1 – 16 September 2013, Monday 
Time Agenda 
8.30 – 9.30  Registration of Participants 
09.30 – 10.30  Opening Ceremony 

Welcome Remarks by Mr.Zarefriadi, Head of Manpower Regional Office of Batum 
Centre 
Remarks by K D Bhardwaj, Senior Program Officer, APO 
Opening Speech by Mr.Darwanto, APO Liaison Officer for Indonesia 
Introduction of Experts and Participants 
Group Picture 
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10.30 – 11.00 Tea/Coffee Break 

11.00 – 12.30  Understanding of Productivity 
Concept and Roles of Productivity  
(Dr. Dong-Kyu Choi/Ms.Young Hae Chung) 

12.30 – 13.30  Lunch Break 

13.30 – 14.30 The World of Human-centered Productivity 
          Concept (Productivity Cycle, Framework) 
          Core Values 
                  Freedom and Autonomy 
                  Creativity and Innovation 
                  Stability in Employment 
                  Trust-based Relationship 
                  Fair Distribution of Performance  
         Significances 
(Dr. Dong-Kyu Choi/Ms.Young Hae Chung) 

14.30 – 15.00  Tea/Coffee Break 

15.00 – 16.30  People Oriented Productivity Organisation – Case of Tata Steel  
(Mr.S.D. Tripathi) 

16.30 – 17.00 Q & A Session and Discussion 
(All three resource speakers) 

19.00 Welcome Dinner Hosted by NPO Indonesia 
Day 2 – 17 September 2013, Tuesday 
Time Agenda 
09.00 – 10.30  Practices of Human-centered Productivity I          

                  Freedom and Autonomy 
                  Creativity and Innovation 
                  Stability in Employment 
                  Trust-based Relationship 
                  Fair Distribution of Performance  
 (Dr. Dong-Kyu Choi/Ms.Young Hae Chung) 

10.30 – 11.00 Tea/Coffee Break 

11.00 – 12.30  Employee-Employer Relationship: Best Practices of Tata Steel  
(Mr.S.D. Tripathi) 

12.00 – 13.30  Lunch Break 

13.30 – 15.30 Country Paper Presentations by Participants 
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(Moderated and reviewd by all three resource speakers) 
15.30 – 16.00  Tea/Coffee Break 

16.00 – 17.30  Country Paper Presentations by Participants 
(Moderated and reviewed by all three resource speakers) 

Day 3 – 18 September 2013, Wednesday 
Time Agenda 
09.00 – 10.30  Summing-up Country Paper Presentations and Discussions 

(Facilitate by all three resource speakers) 
10.30 – 11.00 Tea/Coffee Break 

11.00 – 12.30  Practices of the Human-centered Productivity II “Fair Distribution of Performance: 
No Simulation” 
(Dr. Dong-Kyu Choi/Ms.Young Hae Chung) 

12.00 – 13.30  Lunch Break 

13.30 – 17.30 Site Visit to PT. Sanipak Indonesia 
(The objective of the site visit is to observe the application and best practices of 
human-centered productivity) 
 The APO Resource Speakers to join the site visit and interact with participants to 
clarify their points/queries 

19.00  Farewell Dinner Hosted by APO 
Day 4 – 19 September 2013, Thursday 
Time Agenda 
09.00 – 10.30  Productivity Gain Sharing: Tata’s Way 

(Mr.S.D. Tripathi) 
10.30 – 11.00 Tea/Coffee Break 

11.00 – 12.30  Panel Discussion Human-centered Productivity  
(all resource speakers to join) 

12.00 – 13.30  Lunch Break 

13.30 – 18.00 Group Work by Participants and Preparation of Action Plan and Recommendation 
for Promotion of Human-centered Productivity 
Divided into three groups 
Group 1) Efforts to Expand Freedom and Autonomy 
Group 2) Action Plan for Achieving Fair Distribution 
Group 3) Action Plan for Enhancing Trust-based Labor and Management Relation 
Group 4) Action Plan of Promoting Human-centered Productivity 
(Guided and Advised by the APO Resource Speakers) 

Day 5 – 20 September 2013, Friday 
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Time Agenda 
09.00 – 10.00 Finalisation of Action Plan and Presentation by Each Group 

(Guided and Advised by the APO Resource Speakers) 
10.00 – 10.30 Tea/Coffee Break 

11.00 – 12.30  Presentations by Each Group  
(Reviewed by APO Resource Speakers) 

12.30 – 13.30  Workshop Evaluation, Closing & Certificate Presentation 
13.30 – 14.30  Lunch 

 

4.2 เอกสารประกอบการประชุม/สัมมนา (Training Materials) 

ตำมไฟล์แนบ 

 

4.3 ประวัติโดยสังเขปของวทิยากรบรรยาย (CV) 

- 

4.4 รายงานก่อนการเดนิทาง (Country Paper) 

ตำมไฟล์แนบ 

 

4.5 เอกสารเสนอผลงานหลงัจากเข้าร่วมกิจกรรมกลุ่ม (Group Presentation) 

Action Plan – Promoting Human-centered Productivity  
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1) กำรสร้ำงควำมเข้ำใจและค ำมัน่สญัญำ (Awareness & Commitment) 

สร้ำงควำมเข้ำใจเร่ืองผลติภำพทีม่ีคนเป็นศนูย์กลำง (Human-centered Productivity Concept: HCP) กบัฝ่ำยบริหำร

ขององค์กรภำคเอกชน ภำครัฐ สหภำพแรงงำนและภำคสว่นอื่นทีเ่ก่ียวข้อง  มีกำรประเมินสภำวะกำรณ์ของ HCP และ

เผยแพร่ควำมรู้ควำมเข้ำใจกบัผู้ เก่ียวข้องทัง้หมดโดยตัง้เป้ำระยะเวลำกำรด ำเนินกำรและตวัชีว้ดัทีช่ดัเจน 

2) กำรพฒันำเอกสำร ข้อมลู กระบวนกำรและนโยบำย (Document & Regulation Development) 

พฒันำระเบยีบที่เก่ียวข้อง แผนงำน นโยบำย ข้อตกลงร่วมกนั กำรจดัฝึกอบรมและจดัท ำเอกสำรเผยแพร่ วิธีกำรเผยแพร่

สือ่ในเร่ือง HCP 

3) ขัน้ตอนกำรปฎิบตังิำนและกำรตรวจสอบ (Implementation & Monitoring) 

ขัน้ตอนกำรปฎิบตังิำนกำรสง่เสริมแนวคดิด้ำน HCP สำมำรถท ำได้โดยคดัเลอืกกลุม่เป้ำหมำยแรก บริษัทจ ำนวนประมำณ 

50 – 100 บริษัทเพื่อน ำมำเป็นกลุม่ตวัอยำ่ง ฝึกอบรมส ำหรับกำรน ำกระบวนกำร แนวนโยบำย HCP ไปปฏิบตัิใช้ 

ตรวจสอบและวดัผลกำรใช้นโยบำยรวมทัง้กำรให้รำงวลัแก่บริษัทดีเดน่เพื่อคดัเลอืกตวัอยำ่งที่ดีที่สดุน ำไปท ำกำรวดั

เปรียบเทียบ (Benchmark) ด ำเนินกำรคดัเลอืกกลุม่เป้ำหมำยตอ่ๆไปและน ำกำรด ำเนินงำนจำกกลุม่แรกไปขยำยผล

เพิ่มเติม 

4) กำรตรวจสอบและกำรเผยแพร่ (Review & Dissemination) 

Awareness & 

Commitment 

Development 
of documents, 

regulation 
support 

Implement & 
monitoring 

Final review & 
dissemination 

Reward 
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ตรวจสอบผลกำรด ำเนินกำรขยำยผลแนวคิด HCP โดยตัง้ตวัชีว้ดัด้ำนวฒันธรรมองค์กร ควำมคิดสร้ำงสรรค์ ควำม

รับผิดชอบตอ่สงัคม กำรเปิดกว้ำงในกำรสือ่สำรในองค์กร ฯลฯ เชน่ จ ำนวนนวตักรรมที่น ำเสนอจำกฝ่ำยตำ่งๆ กำรจดัตัง้

ทีมแบบ cross functional เพื่อพฒันำกระบวนกำร กำรลดลงของพนกังำนออกจำกองค์กร กำรวดัผลควำมพงึพอใจของ

พนกังำนตอ่องค์กร ตวัชีว้ดัสำมำรถจดัท ำทัง้เชิงปริมำณและเชิงคณุภำพ คดัเลอืกบริษัทท่ีเป็น Best Case/Best Practices 

และจดัท ำวีดีโอ   

5) รำงวลักำรจงูใจ (Award from Top Leader in the country) 

สร้ำงแรงจงูใจในกำรสง่เสริมให้องค์กรพฒันำกำรด ำเนินงำนโดยมุง่เน้นระบบ HCP จำกกำรสร้ำงรำงวลัคณุภำพระดบัชำติ 

เพื่อสร้ำงกำรยอมรับและสร้ำงกำรรับรู้ให้สงัคมเป็นวงกว้ำง 

Action Plan – Efforts to expand freedom and autonomy 

กำรให้อิสระและกำรให้สทิธิตดัสนิใจ (Freedom and Autonomy) ให้อิสระในกำรสัง่กำรและกำรอนมุตัิตำมเพื่อ

สง่เสริมให้เกิดกำรสร้ำงสรรค์และกำรคิดค้นนวตักรรมเพรำะสำมำรถคิดออกจำกกรอบที่ก ำหนดได้ กำรให้สทิธิกำร

ตดัสนิใจท ำให้พนกังำนมีควำมมัน่ใจและรู้สกึมีอิสระในกำรสือ่สำรกบัผู้บริหำรดงันัน้แนวทำงกำรด ำเนินกำรสำมำรถท ำได้

โดย 

 



 
51  

1) ระบอุยำ่งชดัเจนเร่ืองหน้ำที่และควำมสำมำรถที่เก่ียวข้องกบักำรท ำงำนในระดบัชัน้นัน้โดยปรึกษำทัง้ฝ่ำยบริหำร

และฝ่ำยด ำเนินกำร 

2) รับฟังควำมคดิเห็นของพนกังำนและประเด็นปัญหำผำ่นช่องทำงตำ่งๆ เช่น กลอ่งรับควำมคดิเห็น  อีเมล์ ฯลฯ 

3) เสริมสร้ำงควำมโปร่งใสและควำมเช่ือมัน่ในองค์กรเพื่อกำรสร้ำงควำมเข้ำใจและสือ่สำรข้อมลูจำกฝ่ำยบริหำรสู่

ฝ่ำยด ำเนินกำรอยำ่งทัว่ถึง เช่น กำรประชมุกลุม่ Newsletter ประกำศ เมล์ ฯลฯ 

4) ประเมินควำมสำมำรถ วเิครำะห์เนือ้หำกำรฝึกอบรมทีจ่ ำเป็นตอ่องค์กร พฒันำควำมเช่ียวชำญทัง้ soft 

skill/hardskill รวมทัง้ให้แรงจงูใจส ำหรับพนกังำนท่ีพฒันำตนเองและสำมำรถผำ่นกำรท ำสอบเลือ่นระดบั  

5) จดัท ำ employment satisfaction survey  ทกุๆปีเพื่อตรวจสอบควำมพงึพอใจพนกังำน รับฟังควำมคิดเห็นพ

พนกังำนผำ่นช่องทำงตำ่งๆ 

6) สง่เสริมกำรสร้ำงสรรค์กระบวนงำนและนวตักรรมโดยให้อิสระทำงควำมคิดและกำรตดัสนิใจ ให้โอกำสทดลอง

และไมต่ ำหนิหำกเกิดข้อผิดพลำดเพื่อป้องกนักำรปิดกัน้ทำงควำมคิด พฒันำขบัเคลือ่นองค์กรผำ่นกำรให้รำงวลั

และผลตอบแทน 

7) กำรลดกรอบระเบยีบ ขัน้ตอนล ำดบัชัน้และมอบอ ำนำจเพื่อให้พนกังำนท ำให้เกิดควำมต้องกำรมีสว่นร่วมในกำร

ผลกัดนักำรพฒันำอยำ่งภำคภมูิใจ 

8) ยกระดบัควำมส ำคญัของบคุลำกร พฒันำวิธีกำรท ำงำน พฒันำบคุคลำกรให้เช่ียวชำญกบังำนและให้สทิธิในกำร

พฒันำตนเองไปสูร่ะดบัชัน้อื่นๆในองค์กร  

9) สง่เสริมกำรมีวฒันธรรมองค์กรและกำรเป็น ‘สว่นหนึง่’ ที่จะสำมำรถสร้ำงควำมส ำเร็จ 

Action Plan – Fair Distribution 

Goals Strategies Targets Programme Leadtime 
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Respect for 
Human Rights 

- Promote awareness 

-Place policies to protect 
HR 

- Monitoring system in 
place for HR 

- percentage of 
people awareness 

- Number of policies 
established 

- Systems established 

- Information 
Education 
Communication 
campaign 

- Policy research 
and advocacy 

- HCPIS 

- 6 months/ 

     1year 

- 6 months 

- 6 months 

Industrial 
Peace 

Develop common guideline 
in setting criteria for 
distribution 

1 guideline issued by 
government 

Policy 
formulation 

6 months 

 

Flexible criteria for each 
organization established 
and made clear to all 
stakeholders 

100% awareness 
distribution formula 
accepted by 
everybody 

Labor/ 

Management 
agreement 

6 months 

 

Establish labor 
management dispute 
committees 

Regular meetings 
between labor and 
management 

Regular issue 
meetings 

Continues 

 

Constant communication  Regular meetings 
between labor and 
management 

Regular issue 
meetings 

Continues 

Moderate the 
Greed 

Values reorientation  of 
positive organization and 
culture established 

Number of people 
practicing 
organizational culture 

Human-
Centered 
Productivity 
Development 
Program 
(HCPDP) 

1 year 
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ส ำหรับแผนกำรจดัสรรผลประโยชน์อยำ่งเป็นธรรมมุง่เน้นกำรดเูป้ำหมำยสงูสดุคือกำรเคำรพในสทิธิมนษุยชน  ควำมปกติ

สขุเรียบร้อยของแรงงำน และกำรบริหำรจดักำรควำมโลภ ทำงฝ่ำยบริหำรควรต้องแสดงควำมโปร่งใสโดยกำรประชมุเฟ่ือ

ปรึกษำกำรจดัสรรผลประโยชน์อยำ่งเป็นธรรมกบัทำงฝ่ำยแรงงำน ท ำควำมเข้ำใจและประชำสมัพนัธ์อยำ่งสม ่ำเสมอเพื่อ

สร้ำงควำมเช่ือมัน่ จดัตัง้ตวัชีว้ดัที่เก่ียวข้อง แผนกำรด ำเนินงำน ก ำหนดระยะเวลำกำรด ำเนินงำนและจดักำรประชมุเพื่อ

วิเครำะห์ผลตอ่ไป  

 Action Plan – Enhancing Trust-based Labor and Management Relation 

Goals What to Do How to Do 

Sense of Ownership 

- Mission Statement to be jointly 
developed by Management & Employees 

- APEX Committee with equal 
representative from Management 
and Employee 

 

ALL-Level 
Communication 

- Periodical Meetings of 
Department/Division/Company Levels 

- Informal meetings and interaction 

- Newsletter 

- Departmental, Divisional, 
Company-Wide 

- Common Areas (All Level), 
Shared facilities and Venue 

- Company's organized social 
functions on Weekly, Monthly etc. 

Fair Distribution 

- Transparent projection of costs and 
profit 

- Fair distribution calculation by finance 
and account department 

- Annual audit and balance sheet, 
and income statement 

- APEX committee meeting 

Mutually acceptable share 

Reporting 

- Timely error report generation without 
fear 

- Emphasis on standard regular reports 

- Use of standard form 

- Recognition of timely reporting 

- Tracking system 
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Confidence building 

- Skill development training 

- Coaching 

- Self-management training 

- Development opportunities for women 

- Regular courses offers by 
company or outside 

- Senior supervisors (direct, 
indirect) 

- Providing opportunities to 
manage their work 

- Certification 

Family Inclusion 

- Organize social activities 

- Organize tour of family to employee 
workplace 

- Education/Scholarship & School facility  

- Healthcare for family members 

- Picnics 

- Family days 

- Paid holidays 

- Sport facility 

- Dental inspection center 

- Child care center 

Recognition/Awards 

- Innovation Award 

- Efficiency Award 

- Quality Award 

- HCP Award 

- Certificate 

- Monetary reward 

- Incentives 

Mutual respect 

- Recognizing company's performance 

- Understanding mutual difficulties 

- Respect all views 

- From audit and balance sheet, 
income statements 

- Regular meetings 

- Team buildings 

- Decision by majority 

- All concerned must pursue goals 
of transparency, trust, loyalty and 
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growth 

Positive attitude 

- All actions and instructions must relate 
to positive attitudes commensurate with 
productivity 

- Business interest and continued growth 
and employment must remain top priority 

- All concerned must pursue the 
goal of transparency, trust, loyalty 
and growth 

 

ปัจจยัส ำคญัที่สดุส ำหรับกำรเพิ่มผลติภำพที่มีคนเป็นศนูย์กลำงคอืควำมโปร่งใสของกำรด ำเนินกำรของฝ่ำยบริหำร ทำง

ฝ่ำยบริหำรจ ำเป็นต้องสร้ำงควำมสมัพนัธ์บนพืน้ฐำนของควำมเช่ือมัน่เพื่อกำรจงูใจแรงงำนให้พฒันำองค์กรอยำ่ง

สร้ำงสรรค์และสร้ำงนวตักรรมให้องค์กรสำมำรถอยูร่อดและเจริญเติบโตอยำ่งยัง่ยืน ขัน้ตอนกำรสร้ำงควำมเช่ือมัน่ได้แก่

กำรให้อิสรภำพในกำรท ำงำนแกพ่นกังำน กำรให้ควำมเคำรพในสทิธิพืน้ฐำน กำรแบง่ปันผลประโยชน์อยำ่งเป็นธรรมและ

กำรสร้ำงควำมเช่ือมัน่ในตวัตนให้แก่พนกังำนเพื่อสร้ำงควำมพงึพอใจและกำรรู้สกึยอมรับโดยสงัคมซึง่เป็นควำมต้องกำร

ขัน้พืน้ฐำนสงูสดุของมนษุย์ องค์กรสำมำรถสร้ำงแรงจงูใจผำ่นกำรสือ่สำรภำยในองค์กร ผลตอบแทนและกำรยกยอ่ง

เกียรตยิศ 


