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การพัฒนาทรพัยากรบคุคล 

บริษัทเชื่อมั่นว่า การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยความส าเร็จที่ส าคัญต่อการขับเคลื่อนให้บริษัทก้าวไปสู่การเป็นผู้น าเทคโนโลยี
และนวัตกรรมด้านผลิตภัณฑ์โพลีเมอร์และพลาสติกและสร้างศักยภาพในการแข่งขันภายใต้สภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว บริษัทจึงมุ่งเน้นบริหารจัดการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีความพร้อมและสามารถปรับตัวตอบสนองต่อทิศทางและ
เป้าหมายทางธุรกิจ รวมถึงการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
 
 เป้าหมายระยะยาว 

ปี 2568 
เป้าหมาย 

ปีบัญชี 2565/2566 
ผลการด าเนินงาน 

ปีบัญชี 2565/2566 

สัดส่วนพนักงานผ่านการอบรม
หลักสูตรบังคับ 

ร้อยละ 100 ร้อยละ 70 ร้อยละ 80 

สัดส่วนต าแหน่งส าคัญที่มีแผนการ
สืบทอดต าแหน่ง 

ร้อยละ 100 ร้อยละ 100 ร้อยละ 100 

 
แนวทางการบริหารจัดการ 
บริษัทมุ่งเน้นพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีความรู้ความสามารถที่
พร้อมต่อการปรับตัวและตอบสนองต่อทิศทางและเป้าหมายทาง
ธุรกิจ รวมถึงความท้าทายและการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ในอนาคต 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการพัฒนาพนักงานให้มีความสามารถต่อการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม ผ่านการส่งเสริมการวิจัยและพัฒนา 
(Research and Development) อย่างต่อเนื่องของบริษัท  
บริษัทได้ก าหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรและแนวทางการ
บริหารจัดการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบริษัท โดย
มอบหมายให้หน่วยงานทรัพยากรบุคคลกลางเป็นผู้รับผิดชอบใน
การขับเคลื่อนการน าไปปฏิบัติ ร่วมกับหน่วยงานทรัพยากรบุคคล
ของแต่ละหน่วยธุรกิจ ในด้านการพัฒนาระบบงานและความรู้ใน
งานเชิงปฏิบัติการของแต่ละหน่วยธุรกิจ การพัฒนาระบบคุณภาพ
และความปลอดภัย  อาชีวอนามัยต่ าง  ๆ การติดตามและ
ประเมินผลเพื่อน าไปสู่การวางแผนปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง การ
จัดท าแผนเส้นทางการพัฒนาบุคลากร (Training Roadmap) ตาม
ต าแหน่งและระดับงาน เพื่อให้มั่นใจว่าบุคลากรของกลุ่มบริษัทมี
ความพร้อม ทั้งในด้านความรู้และทักษะที่เหมาะสมกับสภาพการ
ด าเนินงานและการเติบโตของแต่ละหน่วยธุรกิจ และได้น าระบบ
การบริหารข้อมูลฝึกอบรมมาใช้ในการจัดเก็บข้อมูลฝึกอบรมเพื่อให้
สามารถเข้าถึงข้อมูลได้สะดวกรวดเร็ว และใช้แบบส ารว จ

ประเมินผลภายหลังจบหลักสูตรการฝึกอบรม เพื่อน ามาวิเคราะห์
และประเมินผลประสิทธิภาพของกระบวนการฝึกอบรม  
ในปีบัญชี 2565/2566 บริษัทยังคงจัดให้มีการพัฒนาพนักงานผ่าน
การเรียนรู้หลายช่องทาง เพื่อให้กิจกรรมการพัฒนาพนักงาน
สามารถด าเนินการได้อย่างต่อเนื่อง ภายใต้สถานการณ์การแพร่
ระบาดของ COVID-19 ที่ยังคงต่อเนื่องมาจนถึงปัจจุบันได้แก่ 

1.  การเรียนรู้แบบห้องเรียน (Classroom) ซึ่งมุ่งเน้น
การแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ และการมี
ส่วนร่วมในห้องเรียน เพื่อให้พนักงานเกิดความรู้ 
ความเข้าใจ และสามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ได้
ในหลากหลายมิติ 

2. การเรียนออนไลน์ (Online Learning) ซึ่งมุ่งเน้นการ
เรียนรู้ด้วยตนเองได้ทุกที่ทุกเวลา ทั้งในหลักสูตรที่
พนักงานได้รับมอบหมาย และหลักสูตรที่พนักงาน
สนใจ เพื่อการพัฒนาความรู้อย่างไร้ขีดจ ากัด 

3 . ก าร เรี ย น รู้ แ บ บ ห้ อ ง เ รี ย น เส มื อ น  (Virtual 
Classroom) ซึ่งเป็นการย้ายห้องเรียนมาอยู่บน
อินเตอร์เน็ต โดยพนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ต่าง
สถานที่ สามารถเข้ามาเรียนรู้ร่วมกันได้โดยผ่าน
โปรแกรมซูม (ZOOM) 



2 
 

 
 

กรอบการด าเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากร 
 
บริษัทก าหนดกรอบการด าเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากรทั้งหมด 
4 ด้าน โดยก าหนดโปรแกรมการพัฒนาพนักงานจากการวิเคราะห์
ความจ าเป็นในการฝึกอบรมและพัฒนา และแผนการพัฒนา
พนักงานอย่างต่อเนื่องตามสายอาชีพ และการเข้าสู่ต าแหน่ง
บริหารระดับสูง โดยพิจารณาจาก วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย 
ทิศทางและกลยุทธ์ทางธุรกิจ รวมถึงความท้าทายเกี่ยวกับทักษะที่
จ าเป็นของบุคลากรในอนาคต เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงทาง

เทคโนโลยีและนวัตกรรมเกี่ยวกับโพลิเมอร์และพลาสติก ท่ีค านึงถึง
การตอบโจทย์เกี่ยวกับการลดผลกระทบเชิงลบเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อม 
รวมถึงข้อมูลจากการตอบแบบประเมินตนเองทางออนไลน์ของ
พนักงาน ข้อมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
และข้อมูลพฤติกรรมของพนักงานจากการท ากิจกรรมต่าง ๆ โดย
บริษัทได้ก าหนดกลยุทธ์ด้านการพัฒนาบุคลากร 3 ด้านหลัก ดังนี ้

 

 

• การเพิ่มขีดความสามารถของพนักงานแต่ละต าแหน่งตามหน้าที่งาน และทุกระดับงาน ด้วยหลักสูตรบังคับ 
(Compulsory Development Program) ส าหรับพนักงานทุกคน และโปรแกรมการพัฒนา
พนักงานรายบุคคล (Individual Development Program) ส าหรับพนักงานในต าแหน่งส าคัญ

พัฒนาสมรรถนะบุคลากร

• การสรรหา สร้าง และพัฒนาผู้น าในองค์กรในระดับต่างๆ ผ่านโปรแกรมการฝึกอบรมและพัฒนาผู้น า
ตามระดับงาน (Leadership Development Program)

สร้างศักยภาพ
การเป็นผู้น า

• การพัฒนาผู้บริหารระดับสูง เพื่อน าไปสู่การสร้างนวัตกรรมอย่างมีประสิทธิภาพด้วยโปรแกรมการ
ฝึกอบรมพิเศษเกี่ยวกับการทบทวนและเสริมสร้างกลยุทธส์ู่องค์กรนวัตกรรม

พัฒนาสู่องค์กร
นวัตกรรม

การวางแผนผู้สืบทอดต าแหน่ง แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

การพัฒนาภาวะความเป็นผู้น า 

หลักสูตรบังคับในการพฒันาบุคลากร 
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กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาสมรรถนะบุคลากร 

การเพิ่มขีดความสามารถของพนักงานแต่ละต าแหน่งตามหน้าที่งาน 
และทุกระดับงาน โดยก าหนดให้มหีลักสูตรบังคับ (Compulsory 
Development Program) ซึ่งเป็นหลักสตูรที่ก าหนดจาก 
Training Roadmap (Soft Skills) ทีไ่ด้รับการออกแบบตามความ
จ าเป็นตามต าแหน่งหน้าที่งาน และตามนโยบายการพัฒนา
บุคลากรของกลุม่บริษัท ดังนี ้ 
พนักงานระดับบริหาร  
 1. Strategy Revisit: Effective Strategy Execution 
    for Business Success 
พนักงานระดับบังคับบัญชา  
 1. Personality Insights 
พนักงานระดับปฏิบัติการ  
 1. ทักษะความสามารถเฉพาะที่เกี่ยวข้องตามหน้าท่ีงาน 
 2. EPG DNA 
ทั้งนี้หลักสูตรทั้งหมดจะได้รับการจัดขึ้นอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง และ
มีเป้าหมายว่าพนักงานทุกคนที่อยู่ในกลุ่มเป้าหมายจะต้องผ่าน
หลักสูตรบังคับในระดับของตนเอง (ร้อยละ 100) ในปีบัญชี 
2565/2566 มีพนักงานเข้ารับการอบรมตามหลักสูตรบังคับร้อยละ 
80 ของพนักงานทั้ งหมด และบริษั ทวัดผลส า เร็จ โดยการ
ประเมินผลการติดตาม (Follow up) การน าความรู้และทักษะไป
ปรับใช้ในการท างานของพนักงานส าหรับพนักงานในต าแหน่งงาน
ส าคัญ จะได้รับการก าหนดโปรแกรมการพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan) ซึ่งประกอบด้วยหลักสูตร
การฝึกอบรมที่เหมาะสมและตรงกับความจ าเป็น เพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถของพนักงานของแต่ละหน่วยธุรกิจ ใหต้อบสนองการ
ปฏิบัติงานในปัจจุบัน และทิศทางของบริษัทในอนาคต 
ผลการด าเนินงานการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากร 

ปีบัญชี 
2563/2564 

ปีบัญชี 
2564/2565 

ปีบัญชี 
2565/2566 

สัดส่วนของพนักงานที่ผ่าน 
การอบรมหลักสูตรบังคับ 

ร้อยละ 96 ร้อยละ 73  ร้อยละ 80 

สัดส่วนพนักงานที่มีแผนการ
พัฒนาพนักงานรายบุคคล 
(IDP) ต่อ จ านวนต าแหน่ง
ส าคัญทั้งหมด 
 

ร้อยละ 100 ร้อยละ 100 ร้อยละ 100 

กลยุทธ์ที่ 2 สร้างศักยภาพการเป็นผู้น า 

พนักงานระดับหัวหน้างาน และระดับบริหาร จะได้รับการสรรหา 
สร้าง และพัฒนาความเป็นผู้น าองค์กรในระดับต่างๆ ผ่าน
โปรแกรมการฝึกอบรมและพัฒนาผู้น าตามระดับงาน ให้มีองค์
ความรู้ที่จ าเป็นในการท างานและบริหารจัดการในระดับนั้นๆ เพื่อ
เพิ่มขีดความสามารถในการแสดงภาวะผู้น าได้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ต่างๆ และน าทีมไปสู่เป้าหมายที่ต้องการร่วมกัน   

• กลุ่ ม ผู้ น าระ ดั บ ต้ น  (Frontline or First level 
leader) ได้แก่ พนักงานระดับหัวหน้างาน จนถึงระดับผู้จัดการ
ฝ่าย จะได้รับการอบรม หลักสูตร “การพัฒนาผู้น าองค์กรชั้นต้น 
(First Leader)”  เพื่ อพั ฒ น าป ระสิ ท ธิภ าพ และ เพิ่ มพ ลั ง
ความสามารถผู้น า โดยเป็นหลักสูตรที่กลั่นกรอง เทียบเคียง
หลักการเป็นผู้น าที่ดีและทักษะในการบริหารจัดการที่ส าคัญของ
สถาบันที่น่าเชื่อถือ เช่น PacRim Group บริษัทช้ันน าทางด้านการ
พัฒนาองค์กร และบุคลากรของประเทศไทย โดยมุ่งเน้นพัฒนา
ทักษะ ดังนี ้

1. ความตระหนักและเข้าใจในบทบาท หน้าท่ีและความ
รับผิดชอบของหัวหน้างานท่ีองค์กรคาดหวัง 

2. ทัศนคติ มุมมอง และวิธีคิดที่ถูกต้องเหมาะสมตาม
แนวทางองค์กร ในการเป็นหัวหน้างานที่ ดี 
(Smart Supervisor) 

3. บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของหัวหน้างาน
ยุคใหม่ เช่น ทักษะการบริหารตน บริหารงาน 
และการบริหารคน 

4. ความสามารถหลัก (Core Competency) ในการ
วิ เค ร า ะ ห์ ห า ค่ า ช่ อ ง ว่ า งค ว า ม ส า ม า ร ถ 
(Competency Gap) และน าผลที่ ได้ไปจัดท า
แผนพัฒนาตนเอง (IDP) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ
เป้ าหมายของการสร้ างศั กยภาพผู้ น า  คื อ 
พนักงานระดับหัวหน้างาน จนถึงระดับผู้จัดการ
ฝ่าย ต้องผ่านหลักสูตรผู้น า ร้อยละ 100 หลัง
ได้รับการเลื่อนขั้น/ ต าแหน่ง (Promotional 
Program) ภายในระยะเวลา 2 ปี ของการด ารง
ต าแหน่งใหม่  
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• กลุ่มผู้น าที่มีศักยภาพระดับสูงขององค์กร (High 
Potential Group) ซึ่งเป็นกลุ่มผู้น าที่มีคุณสมบัติด้านศักยภาพ
การเรียนรู้ การคิด การเช่ือมโยง การแสดงออกและลงมือปฏิบัติ 
จะได้รับการพัฒนาด้วยโปรแกรมสร้างสรรค์ของกลุ่มบริษัท ใน
รูปแบบเข้มข้นผ่านการท างานโครงการเพื่อตอบโจทย์ธุรกิจเฉพาะ
ด้านในแต่ละปีอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะการพัฒนาภาวะความเป็น
ผู้น าตามแนวพฤติกรรมหลัก (Core Competency) ขององค์กร 
ห รื อ  LIVE C (L : Continuous Learning/ I: Innovation/ V: 
Value the Difference E: Empowerment และ C: Collaboration) 
เพื่อหล่อหลอมการน าทีมในแนวทางเฉพาะของผู้น า EPG เช่น 
โค ร งก าร  Leadership Development Program : LDP ที่ ได้
ด าเนินการมาแล้วอย่างต่อเนื่องเป็นระยะเวลา 4 ปี ซึ่งได้สร้างกลุ่ม
ผู้น าไปแล้วรวมจ านวน 78 คน  ด้วยการพัฒนาในรูปแบบแบบ
ผสมผสานหรือ Blended Learning เพื่อเสริมสร้างกระบวนการ
คิดพัฒนานวัตกรรมของผู้น า และการคิดสร้างสรรค์โครงการ
พัฒนานวัตกรรมที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กร  

 
กลยุทธ์ที่ 3 พัฒนาสู่องค์กรนวัตกรรม 

ผู้บริหารระดับสูง จะได้รับการพัฒนาเพื่อน าไปสู่การสร้าง
นวัตกรรมอย่างมีประสิทธิภาพด้วยโปรแกรมการฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการเพื่ อการทบทวนและเสริมสร้างกลยุทธ์สู่องค์กร
นวัตกรรม ในหลักสูตร Executive Development : Effective 
Strategy Execution for Business Success (EPG Strategy 

Program) เพื่อเพิ่มเติมองค์ความรู้ด้านกลยุทธ์ สู่องค์กรนวัตกรรม 
ส าหรับผู้บริหารระดับสงูที่มีความเกี่ยวข้องกับกระบวนการวางแผน
กลยุทธ์องค์กร และการน าแผนกลยุทธ์สู่การปฏิบัติ อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยมีการจัดเป็นระยะทุกปี ทั้งในระดับกลุ่มบริษัท
และบริษัทย่อย เพื่อให้มั่นใจว่าแผนกลยุทธ์จะมีการน าไปสู่การ
ปฏิบัติอย่างเข้าใจในภาษาเชิงนวัตกรรมเดียวกัน อันจะช่วยตอกย้ า
ถึงการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมในเชิงปฏิบัติในระดับต่าง ๆ และ
สืบเนื่องจากการพัฒนาศักยภาพการเป็นผู้น าที่มีศักยภาพระดับสูง
ขององค์กร (High Potential Group) ที่ มี เป้ าหมายที่มุ่ งเน้น
กระบวนการคิดพัฒนานวัตกรรม ในปีท่ีผ่านมา ผู้เข้าร่วมโครงการ
ได้จัดท าโครงการพร้อมน าเสนอผู้บริหาร จ านวน 11 โครงการ 
และน ามาซึ่งโครงการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ (New Product) และ
ช่องทางในการท าธุรกิจใหม่ๆ ซึ่งได้มีการน าเสนอผลงานให้กับ
ผู้บริหารเพื่อขออนุมัติด าเนินการศึกษาในขั้นการทดลองท าและ
วัดผลต่อไป 
 
แผนการสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan)  
ความต่อเนื่องในการด าเนินธุรกิจเป็นสิ่งส าคัญต่อความยั่งยืนของ
องค์กร บริษัทจึงให้ความส าคัญกับการสร้างผู้สืบทอดต าแหน่ง  
 
(Succession Planning) ในต าแหน่งงานที่ส าคัญ เพื่อให้มั่นใจว่า
หน้าที่ในต าแหน่งงานที่ส าคัญนั้น จะมีผู้รับผิดชอบอย่างต่อเนื่อง 
ซึ่งการสร้างผู้สืบทอดต าแหน่ง มีกระบวนการ ดังนี้ 

 
การสร้างผู้สืบทอดต าแหน่ง 

 

 
 

พิจารณาต าแหน่งส าคัญท่ีต้องจัดท าแผนการสืบทอดต าแหน่ง

จัดท าคุณสมบัติของผู้สืบทอดต าแหน่ง และเกณฑ์ในการสรรหา

คัดเลือกผู้ท่ีมีศักยภาพในการเป็นผู้สืบทอดต าแหน่งเพ่ือเข้าโปรแกรมพัฒนา

พัฒนาความรู้ความสามารถและศักยภาพของผู้ที่ได้รับการคัดเลือก

ติดตามและประเมินศักยภาพของผู้ที่ได้รับการคัดเลือก
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1. พิจารณาต าแหน่งส าคัญที่ต้องจัดท าแผนการสืบทอดต าแหน่ง 
ต าแหน่ งส าคัญ  หมายถึง ต าแหน่ งที่ ผู้ ด ารงต าแหน่ งจะ
เกษียณอายุภายใน 3-5 ปี ในปัจจุบันมี คิดเป็นร้อยละ 12 ของ
ต าแหน่งบริหารทั้งหมด ซึ่งในการระบุต าแหน่งส าคัญพิจารณา
โดยหน่วยงานทรัพยากรบุคคลของหน่วยธุรกิจ ผู้บังคับบัญชา 
และกรรมการผู้จัดการ 

2. จัดท าคุณสมบัติของผู้สืบทอดต าแหน่ง และเกณฑ์ในการสรรหา 
หน่วยงานทรัพยากรบุคคลของหน่วยธุรกิจ ผู้บังคับบัญชา และ
กรรมการผู้จัดการ พิจารณาก าหนดคุณสมบัติของผู้สืบทอด
ต าแหน่ง และเกณฑ์ในการสรรหา ได้แก่ การมีประสบการณ์ใน
สายงานท่ีเกี่ยวข้อง (Experience) การมีผลการปฏิบัติงานอยู่ใน
เกณฑ์ดี (Performance) และการมีความต้องการที่จะพัฒนา
ตนเองและต้องการที่จะเติบโตในอาชีพ (Willing) 

3. คัดเลือกผู้ที่มีศักยภาพในการเป็นผู้สืบทอดต าแหน่งเพ่ือเข้า
โปรแกรมพัฒนา 

หน่วยงานทรัพยากรบุคคลของหน่วยธุรกิจ ผู้บังคับบัญชา และ
กรรมการผู้จัดการ ร่วมกันพิจารณาเลือกพนักงานในสังกัดของ
ต าแหน่งส าคัญนั้นๆ 

4. พัฒนาความรู้ความสามารถและศักยภาพของผู้ที่ได้รับการ
คัดเลือก 

ด าเนินการพัฒนาผู้ที่ ได้ รับการคัด เลือกด้ วยเครื่องมื อที่
หลากหลาย เพื่อให้เหมาะสมกับประเด็นที่จะพัฒนา เช่น การ
มอบหมายหน้าที่ให้เป็นตัวแทนแผนกในการน าเสนอผลงานในที่
ประชุม เพื่อพัฒนาทักษะในการน าเสนองาน เป็นต้น 

5. ติดตามและประเมินศักยภาพของผู้ที่ได้รับการคัดเลือก  
ติดตามและประเมินศักยภาพของผู้ที่ได้รับการคัดเลือกด้วย
เครื่องมือที่หลากหลาย เช่น ประเมินผลการพัฒนาทักษะด้าน
การน าเสนอผลงาน โดยผู้บังคับบัญชาและผู้เข้าร่วมประชุม 

  
ผลการด าเนินงานด้านแผนการสืบทอดต าแหน่ง 

 ปีบัญชี 
2563/2564 

ปีบัญชี 
2564/2565 

ปีบัญชี 
2565/2566 

สัดส่วนต าแหน่ง
ส าคัญที่มี 

แผนการสืบทอด
ต าแหน่ง (ร้อยละ) 

100 100 100 

  
ผลการด าเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากรอื่นๆ  
ในปีบัญ ชี 2565/2566 บริษัท ได้ ด าเนินกาจัดฝึกอบรมตาม
หลักสูตรต่าง ๆ เพื่อพัฒนาศักยภาพของพนักงานทุกระดับ โดยมี
การจัดอบรมเฉลี่ย 28 ช่ัวโมงการฝึกอบรมเฉลี่ย ต่อคน ต่อปี ซึ่ง
เพิ่มขึ้น เนื่องจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของ COVID-19 ได้
ผ่อนคลายมาตราการลง ท าให้บริษัทสามารถจัดฝึกอบรมให้กับ
พนักงานได้ตามแผนงานที่ก าหนดไว้ 
 

 
ปีบัญชี 2565/2566 

จ านวนชั่วโมงการฝึกอบรมเฉลี่ย ต่อคน ต่อปี 28 

 


