
ต้องยอมรับว่า เครือซิเมนต์ไทย หรือ เอสซีจี น้ัน เช่ือม่ันในคุณค่าของคนมาต้ังแต่เร่ิมก่อต้ังบริษัท 

จนได้รับการยอมรับว่าเป็นหน่ึงในองค์กรท่ีมีการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพอยู่ในระดับ

แนวหน้าของประเทศ 

ความโดดเด่นของการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรแห่งนี้เริ่มตั้งแต่การสรรหาคนเก่งและคนดี 

เข้ามาร่วมงานภายใต้โครงการ “Drawing Your Career with SCG Career Camp ” ซ่ึงจัดข้ึนต่อเน่ือง

ทุกปีเพ่ือจูงใจผู้สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี จากสถาบันอุดมศึกษาช้ันนำของประเทศ ให้มาร่วม

งาน 

ซ่ึงไม่ต่างจากการสรรหาหัวกระทิในระดับท่ีสูงข้ึนไป เอสซีจีก็จะมีโครงการ “Top Ten University 

Recruitment” แสวงหาผู้สำเร็จการศึกษา ระดับปริญญาโทปริญญาเอก ในหลากหลายสาขาอาชีพ 

จากมหาวิทยาลัย Top Ten ในต่างประเทศมาเสริมทีมให้แข็งแกร่ง

ในส่วนพนักงาน เอสซีจีก็มีโปรแกรมการพัฒนาท่ีเข้มข้นและต่อเน่ืองท่ีน่าสนใจมีการปรับปรุงหลักสูตร

ฝึกอบรมให้ทันสมัยทุกปี 

 

 

 

 

ท้าทาย“คนเก่ง”

ด้วย “งาน”และ “โอกาส”

Executive Interview

คุณกิติ มาดิลกโกวิท
ผู้อำนวยการสำนักงานบุคคลกลาง 

บริษัท ปูนซีเมนต์ จำกัด (มหาชน) 

สำหรับพนักงานท่ีสนใจศึกษาต่อในระดับท่ีสูงข้ึน บริษัทก็มีทุนการศึกษาต่อในระดับปริญญาโทและเอกให้ปีละหลายทุน 

ยังไม่พอ เอสซีจียังเปิดโลกทัศน์ของพนักงานด้วยโครงการดูงานในสถานที่ต่างๆ ทั้งในและต่างประเทศมากมายเปิดกว้างให้พนักงานโยกย้ายงาน

เพ่ือยกระดับศักยภาพของพนักงานให้มีความสามารถท่ีหลากหลาย มีมุมมองในการทำงานท่ีกว้างข้ึน

ท้ังหมดน้ีเกิดจากวิสัยทัศน์ของผู้บริหารระดับสูง ท่ีมองว่าการพัฒนาบุคลากรคือการลงทุนระยะยาวท่ีจะส่งผลต่อความสำเร็จ และสร้างมูลค่าเพ่ิม

ให้แก่องค์กร 

วันน้ีเอสซีจี จึงได้ช่ือว่า เป็นศูนย์รวมของคนเก่งระดับหัวกระทิของประเทศ 

"กิติ มาดิลกโกวิท" หรือพ่ีเบนซ์ ผู้อำนวยการสำนักงานบุคคลกลาง บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จำกัด (มหาชน) ในฐานะลูกหม้อท่ีทำงานด้านการบริหาร

จัดการทรัพยากรบุคคลให้กับองค์กรแห่งน้ีมายาวนาน ให้สัมภาษณ์ว่า ในช่วงท่ีผ่านมาเอสซีจีมีแผนในการพัฒนาคนอย่างต่อเน่ืองเพ่ือนำไปสู่วิช่ัน

ขององค์กร ท่ีคุณกานต์(ตระกูลฮุน)ประกาศไว้ว่า ภายใน 2558 เอสซีจีจะเป็นองค์กรท่ีได้รับการยกย่องในฐานะองค์กรแห่งนวัตกรรมท่ีน่าร่วมงาน 

และเป็นแบบอย่างด้านบรรษัทภิบาลท่ีมีการพัฒนาอย่างย่ังยืน

กลยุทธการพัฒนาบุคลากรจึงต้องดำเนินการเชิงรุก โดยเฉพาะการพัฒนาพนักงานท่ีมีความหลากหลายทางเช้ือชาติ วัฒนธรรม และประสบการณ์

ให้มุ่งม่ันตอบสนองความต้องการของลูกค้าด้วยโลกทัศน์ท่ีกว้างไกล

 



จะว่าไปแล้ว ภาระกิจของ HR ถ้าเปรียบกับเคร่ืองยนต์ก็ต้องเร่งเคร่ืองเต็มท่ีในการนำแผนท่ีวางไว้ไปสู่การปฏิบัติให้เร็วท่ีสุด

ดังน้ันกระบวนการทำงานของฝ่าย HR ในแต่ละธุรกิจจึงต้องดำเนินการอย่างเป็นระบบเข้าถึงปัญหาในทุกธุรกิจขององค์กร  

ย่ิงเป็นธุรกิจท่ีมีการขยายการลงทุนไปในต่างประเทศฝ่าย HR จะต้องเข้าไปดูแลอย่างใกล้ชิดเป็นพิเศษ ซ่ึงไม่ใช่แค่เพียงเร่ืองความเป็นอยู่ของ

พนักงานเท่าน้ัน แต่ยังกำหนดยุทธศาสตร์ในการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานอยากไปทำงานในต่างประเทศ 

“ในช่วงแรกของการเปิดตลาดในต่างประเทศอาจจะหาคนไปทำงานได้ง่าย แต่พอผ่านไปสักปีสองปีคนท่ีจะเข้าไปรับไม้ต่อเร่ิมไม่ค่อยมี เพราะ

หลายคนได้เรียนรู้จากคนท่ีไปบุกเบิกว่าลำบากอย่างไร”

“ดังนั้นยุทธศาสตร์ในการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานนอกจากผลตอบแทนที่สูงกว่าการทำงานในเมืองไทยแล้วบริษัทอาจจะต้องเข้าไปดูแล

ครอบครัวของพนักงานท่ีอยู่เมืองไทยด้วย เพ่ือให้คนของเอสซีจีทำงานได้อย่างสบายใจ”

"กิติ”บอกว่า เน่ืองจากเอสซีจีให้ความสำคัญกับกลยุทธต่างๆในการพัฒนาบุคลากรมาก จึงมีแผนท่ีจะจัดต้ังมหาวิทยาลัยด้านการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ข้ึนภายในองค์กร พร้อมกับการพัฒนาศูนย์วิจัยหรือศูนย์ข้อมูลทางด้านทรัพยากรมนุษย์ ควบคู่ไปกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร

ภายในทุกภาคส่วน

“ท่ีผ่านมาเอสซีจีอาจจะเน้นดูแลกลุ่มคนท่ีเป็น Talent มากโดยสร้างระบบดูแลท่ีสร้างแรงงจูงใจแบบหวือหวา แต่ลืมไปว่าจริงๆ แล้วคนเอสซีจี

ท้ังหมดก็ล้วนแต่มีศักยภาพ 

เพราะแต่ละคนกว่าจะเข้ามาร่วมงานกับเอสซีจีได้ก็ต้องผ่านเกณฑ์การคัดเลือกต่างๆมากมาย  

ดังน้ันวันน้ีของเอสซีจีนอกจากจะดูแลกลุ่มคนท่ีเป็น High potential  แล้ว ก็ต้องให้ความสำคัญกับพนักงานท่ีเหลืออีก 80 % 

โดยฝ่าย HR จะเข้ามาดูคนกลุ่มน้ีว่าจะดูแลอย่างไร จะพัฒนาให้คนเหล่าน้ีมีความเจริญก้าวหน้าในการทำงาน มีความสุข มีพลังในการทำงาน

อย่างไร”

“จากประสบการณ์การดูแลพนักงานกลุ่มท่ีเป็น Talent  บางคนในช่วงแรกมีผลงานโดดเด่น แต่พอผ่านไปสักปีหน่ึงกลับไม่ใช่กลุ่ม High potential   

น่ันหมายความว่า คนท่ีไม่ได้เป็น Talent ก็มีโอกาสก้าวข้ึนมาเป็นคนในกลุ่ม High potential   ได้เช่นกัน ถ้าหากองค์กรให้โอกาส และดูแลเขา

เป็นอย่างดี”

และน่ีคือส่ิงท่ีกลุ่มเอสซีจี ได้เรียนรู้และปรับให้สอดคล้องกับความเป็นจริง

 

“เพ่ือแก้ปัญหาเลือดไหลของกลุ่ม Talent บริษัทจึงต้องหันมาใส่ใจพนักงานทุกคนในองค์กรโดยจัดวางระบบดูแลแบบครอบคลุมทุกยูนิตเพ่ือเปิด

โอกาสให้คนเหล่าน้ีก้าวข้ึนมาอยู่ในกลุ่ม Top Twenty ขององค์กร” 

“ถ้าเราไม่มีแผนรองรับการสูญเสียบุคลากรในกลุ่ม Talent ทุกคร้ังท่ีมีพนักงานในกลุ่มน้ีลาออก องค์กรก็จะรู้สึกเดือดร้อนทุกคร้ังไป เพราะเสียคนเก่ง

ท่ีมีฝีมือไป 

แต่ถ้าองค์กรมีการพัฒนาพนักงานอย่างต่อเน่ืององค์กรก็จะเต็มไปด้วยคนท่ีเป็น High potential  เม่ือมีพนักงานลาออกก็จะไม่กระทบกับการทำงาน

มากนัก”

 



“กิติ”บอกถึงยุทธวิธีในการดูแลทุนมนุษย์ขององค์กรในวันน้ีว่า ไม่ได้ทำเพียงการดูแลทุกข์สุขในการทำงานเท่าน้ัน แต่ต้องหาเวทีผลักดันให้

พนักงานโชว์ศักยภาพของตัวเอง เปิดโอกาสให้ทุกคนได้ทำงานอย่างเต็มท่ี

คีย์หลักจึงอยู่ท่ีคนหัวหน้างานต้องเปิดโอกาสให้น้องๆ ได้คิดอะไรใหม่ๆ เพราะไม่เช่นน้ัน อินโนเวทีฟก็จะไม่เกิด

“คนของเอสซีจี ทุกคนมีทัศนคติท่ีดีในการทำงาน แต่ส่ิงท่ีต้องเพ่ิม คือโอกาสในการแสดงฝีมือ เพราะเวลาเทรนน่ิงทุกคนได้รับการพัฒนาเหมือนๆ 

กัน แต่บางคนขาดโอกาสในการทำงาน เพราะองค์กรไปโฟกัสท่ีกลุ่ม Talent ก่อน  

บทเรียนท่ีผ่านมาทำให้องค์กรต้องคิดใหม่หันไปชำเหลืองดูคนอ่ืนๆ ท่ีไม่ใช่ Talent บ้าง เพราะบางคนอาจจะไม่ใช่ High protenial  แต่ 

performance ดี ก็ต้องให้โอกาสคนเหล่าน้ีข้ึนมา

แล้วนำ Performance ในการทำงานของพนักงานทุกคนมาเช่ือมโยงกับการปรับเงินเดือนประจำปี”

กลยุทธน้ี “กิติ”บอกว่า นอกจากจะทำให้องค์กรได้พนักงานท่ีมีสมรรถนะในการทำงานสูงข้ึนแล้ว ยังช่วยยกระดับอินโนเวช่ันขององค์กรให้สูง

ตามข้ึนไปด้วย 

แต่อย่างไรก็ตาม ในฐานะผู้เช่ียวชาญในงาน HR มือหน่ึงของเอสซีจี “กิติ”บอกอีกว่า ส่ิงท่ีต้องดำเนินการให้แข็งแกร่งเป็นอันดับต้นๆ ในการ

บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ คือ  การสร้างหน่วยงาน HR ให้มีสมรรถนะรองรับกับธุรกิจในอนาคตขององค์กร 

น่ันหมายความว่า ก่อนท่ีองค์กรจะก้าวสู่ Region คนในแผนก HR ต้องเป็น Region ก่อน  

วิธีการผลักดันสมรรถนะของคนในหน่วยงาน HR ให้เป็น Region ผู้อำนวยการสำนักงานบุคคลกลาง บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จำกัด (มหาชน) 

ใช้ช่องทางส่งคนในหน่วยงาน HR ไปอยู่ท่ีต่างประเทศ ไปสัมผัสชีวิตจริง เรียนรู้ความเป็นอยู่ของพนักงานท่ีทำงานในต่างประเทศว่าเขาอยู่กัน

อย่างไร มีปัญหาอะไร แล้วกลับมาดีไซด์นโยบายให้สอดคล้องกับความสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนจริง  

ท่ีต้องทำอย่างน้ี เพราะในแต่ละปีคนของเอสซีจีท้ังคนไทยและชาวต่างชาติท่ีทำงานอยู่ในภูมิภาคมีตัวเลขสูงข้ึนเร่ือยๆ และคนเหล่าน้ีก็จำเป็น

ต้องได้รับการดูแลและพัฒนาท่ีมีประสิทธิภาพอย่างท่ัวถึง 

ผลึกความคิดในการพัฒนาคนพัฒนาองค์กรของเอสซีจี องค์กรท่ีเดินทางผ่านร้อนผ่านหนาวมาเกือบ 100 ปี แม้ไม่ใช่สูตรสำเร็จแต่ก็เป็นองค์

ความรู้ท่ีหลายองค์กรเรียนลัดได้ 

                                           

                                                                                        .............................................


