
การดูแลพนักงาน

ภายใต้การเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของสถานการณ์โลกในด้านเศรษฐกิจ สิ่งแวดล้อม และสังคม รวมถึงการเปล่ียนแปลงด้าน
เทคโนโลยี ที่ส่งผลต่อการด�าเนินธุรกิจ บริษัทฯ ได้ตระหนักถึงผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว จึงมุ่งเน้นการดูแลและพัฒนา
พนักงาน ซึ่งเป็นทุนด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีส�าคัญที่สุดของบริษัทฯ ให้เป็นผู้มีศักยภาพ เพื่อร่วมกันขับเคล่ือนองค์กร ตามค่านิยม  
   นอกจากนี้ บริษัทฯ ได้ให้ความส�าคัญกับการรักษาพนักงานและการดึงดูดพนักงานกลุ่มเป้าหมาย (Talent Attraction 
and Retention) และการเติบโตและความก้าวหน้าทางสายอาชีพ (Career Development and Career Path) โดยมีกรอบแนวคิด  
เป้าหมาย และการด�าเนินงาน ดังนี้

กรอบแนวคิดการดูแลพนักงานตามแนวทาง The BEST Employer

เป้าหมายด้านการดูแลพนักงาน 2562-2567 

The BEST Employer 

การขับเคลื่อนองค์กร
อย่างมีประสิทธิภาพ (Agility) 

• เน้นการท�างานเป็นทีมที่ประสาน
ความต่างได้ลงตัว

• เตรียมพร้อม มีความคล่องตัว  
และความยืดหยุ่นต่อการ
เปลี่ยนแปลง

ประสิทธิผลความเป็นผู้น�า
(Engaging Leadership) 

• การพัฒนาผู้น�า

มุ่งเน้นการพัฒนาพนักงาน 
(Talent Focus)

• การบริหารค่าตอบแทนและ
การรักษาพนักงาน

• การพัฒนาพนักงาน
• การสร้างภาพลักษณ์ที่ดี

ความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงาน (Employee 

Engagement) 

• การสร้างความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กร

การด�าเนินงานด้านการดูแลพนักงาน

บริษัทฯ มีการวางแผนกลยุทธ์และติดตามประเด็นด้านพนักงานผ่านคณะอนุกรรมการพัฒนาบุคลากรและการบริหาร 
(Management Development Sub Committee – Sub MDC) ประจ�าแต่ละกลุ่มธุรกิจ เพื่อรวบรวมผลความคิดเห็นของพนักงาน 
จากการส�ารวจความความผูกพันพนักงานต่อองค์กร (Employee Engagement Survey) และคัดกรองประเด็นหารือต่างๆ ก่อน
น�าประเด็นเหล่าน้ันไปพิจารณาในคณะกรรมการพัฒนาบุคลากรและการบริหาร (Management Development Committee - 
MDC) เพื่อขออนุมัติด�าเนินการปรับปรุงและพัฒนา พร้อมติดตามดูแลบุคลากรในแต่ละกลุ่มธุรกิจหรือกลุ่มงานได้ใกล้ชิดและ
มีประสิทธิภาพมากขึ้น เช่น ประเด็นด้านการบริหารอัตราก�าลังให้เหมาะสมกับแผนการเติบโตทางธุรกิจ การพัฒนาพนักงาน 
(Learning and Development) การสนับสนุนการโยกย้ายเพื่อการพัฒนา (Job Rotation for Development) และการส่งเสริม
ด้านการเรียนรู้เพื่อต่อยอดทางธุรกิจ
บริษัทฯ มีระบบด้านการบริหารงานบุคคล (Smart ME) ที่ทันสมัยเพื่อให้พร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล (Digital 
Transformation) โดยบริษัทฯ ได้ต่อยอดระบบ Smart ME จากเฟสที่ 1.1 (HCM, Onboarding, Performance Management, 
Absence, Integration) สูเ่ฟสท่ี 1.2 (Recruiting, Succession & Career และ Competency) เพือ่เพิม่ประสิทธภิาพในกระบวนการ
สรรหา การสืบทอดต�าแหน่งงาน คัดเลือกบุคลากรและวางแผนอัตราก�าลัง โดยเฉพาะต�าแหน่งงานหลัก (Key Positions)
บรษิทัฯ มีระบบการวเิคราะห์ข้อมูล (Data Analytics) และหน้าจอแสดงผลการวเิคราะห์ส�าหรบัผูบ้รหิาร (Executive Dashboard) 
ในการพิจารณาการดูแลพนักงาน ให้สอดรับกับทิศทางของธุรกิจได้อย่างรวดเร็ว ซึ่งเป็นกลยุทธ์ส�าคัญที่ตอบโจทย์ปัจจัยการ 
ขับเคลื่อนองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ (Agility) 

Engagement) Engagement) 
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การวางแผนก�าลังคนและการสรรหา

ด้วยการเติบโตอย่างต่อเน่ืองของบริษัทฯ การวางแผนอัตราก�าลังและการสรรหาคัดเลือกบุคลากรจากท้ังภายในและภายนอกเข้ามา 
ร่วมงานกับบริษทัฯ เป็นสิง่ส�าคญัทีต้่องเตรยีมพร้อมและด�าเนนิการอย่างเหมาะสมกับการปฏิบัตงิานเพือ่ให้บรรลวุสัิยทศัน์และเป้าหมาย 
ของบริษัทฯ โดยบริษัทฯ พิจารณาคัดเลือกบุคลากรที่เป็นทั้ง “คนเก่งและคนดี” โดยมีคุณสมบัติ ความรู้ ความสามารถที่เหมาะสม

เป้าหมายในการสรรหาบุคลากร ปี 2567

เป้าหมายในการสรรหาบุคลากร ปี 2562

กลยุทธ์ ผลการด�าเนินงานส�าคัญในปี 2562

วางแผนก�าลังคนและขีดความสามารถให้สอดรับ
กับแผนกลยุทธ์ของบริษัทฯ ในระยะ 3 ปี

• จัดท�าแผนงานสรรหาในเชิงรุก (Proactive Recruitment) โดยการเดินสายประชาสัมพันธ์ใน
มหาวิทยาลัยต่างๆ (Roadshow) และท�า Job Fair ตามมหาวิทยาลัยกลุ่มเป้าหมาย เพื่อให้
สอดคล้องกับความต้องการและแผนกลยุทธ์ของบริษัทฯ ที่ต้องการสร้าง Employer Branding

• โครงการทุนการศึกษาระดับปริญญาตรี และระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) เพื่อ
เป็นการสร้างบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ พร้อมที่จะรองรับการเติบโตของบริษัทฯ  
รวมทั้งบริษัทในกลุ่ม

จ้างงานอย่างมีคุณค่าและเท่าเทียม เปิดโอกาส 
ในการจ้างงานคนพิการ เพื่อสร้างความยั่งยืน 
แก่สังคม

• การจ้างงานคนพิการที่มีศักยภาพเข้าท�างานในต�าแหน่งที่เหมาะสมรวม 13 คน ครบตาม
สัดส่วนร้อยละ 1 ของพนักงานทั้งหมด ตามมาตรา 33 ของพระราชบัญญัติส่งเสริมและพัฒนา 
คุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2550 ท้ังยังเป็นการตอบสนองต่อเป้าหมายท่ี 8 ของเป้าหมาย 
การพัฒนาที่ยั่งยืน (SDGs)

สร้างภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร ผ่านสื่อออนไลน์
ต่างๆ เพื่อดึงดูดคนรุ่นใหม่ให้รู้จัก และอยาก 
ร่วมงานกับองค์กร

• โครงการฝึกงาน (Talent Internship Program) เปิดรับนักศึกษาฝึกงานทั้งชาวไทยและ 
ชาวต่างชาตทิีศ่กึษาอยูใ่นประเทศไทย เข้าร่วมในโครงการฝึกงานประจ�าปี เรยีนรูป้ระสบการณ์
การท�างานกับบริษัทฯ และสร้างโอกาสในการร่วมงานกันในอนาคต โดยในปี 2562 มีนิสิต 
นักศึกษาชาวไทยและชาวต่างชาติ เข้าร่วมโครงการฯ ทั้งสิ้น 75 คน 

• ขยายช่องทางการสร้างภาพลักษณ์ที่ดีของบริษัทฯ ออกไปยังสถาบันการศึกษาต่างจังหวัด  
รวมทัง้พฒันาเวบ็ไซต์การรับสมัครงาน เพิม่ความถีใ่นการสือ่สาร/ประชาสมัพนัธ์ ผ่านสือ่ Social 
Media ได้แก่ Facebook/bangchakcareer เพือ่เป็นช่องทางในการเข้าถงึคนรุ่นใหม่ให้มากย่ิงขึน้

• ส�ารวจความต้องการของผู้สมัครงานในแต่ละ Generation โดยการสร้างช่องทางการส่ือสาร
และเนื้อหาของสื่อประชาสัมพันธ์ให้สอดคล้องกับความต้องการ เพื่อจูงใจให้เข้ามาสมัครงาน
ในบริษัทฯ เพิ่มมากขึ้น

อัตราการจ้างงาน
ส�าเร็จตามแผน 

(Job Succession Rate) 
ร้อยละ 90

อัตราการจ้างงาน
ส�าเร็จตามแผน 

(Job Succession Rate) 
ร้อยละ 85

การจ้างงานคนพิการในสัดส่วน
ร้อยละ 1 ของพนักงานทั้งหมด 

(จ�านวน 13 คน) 

จ้างงานคนพิการในสัดส่วน
ร้อยละ 1 ของพนักงานทั้งหมด 

(จ�านวน 13 คน)

ติดอันดับ 1 ใน 8 จากการส�ารวจ
องค์กรที่คนรุ่นใหม่ในสาขา

วิศวกรรมอยากที่จะร่วมงานด้วย

ระยะเวลาการสรรหา
พนักงานใหม่ 43 วัน

ลดระยะเวลาการสรรหา
พนักงานเหลือ 30 วัน

อัตราการรับพนักงานใหม่ 
จ�านวน 74 คน
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กลยุทธ์ ผลการด�าเนินงานส�าคัญในปี 2562

• ผลการส�ารวจ Best Employer จัดท�าโดยบริษัท Universum ซึ่งเป็นหนึ่งในบริษัทด้าน 
การวิจัย และการให้ค�าปรึกษาระดับโลก ได้ด�าเนินการส�ารวจความคิดเห็นของนิสิต นักศึกษา 
กลุม่ตวัอย่าง ในเร่ืองบริษทัทีส่นใจอยากเข้าร่วมงานด้วย ท้ังนีไ้ด้ส�ารวจในด้านภาพลักษณ์องค์กร 
วัฒนธรรมองค์กร ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ความน่าสนใจของงาน โดยการใช้แบบสอบถาม
ออนไลน์ในการสุ่มตัวอย่าง จ�านวน 6,301 คน ช่วงเดือนกุมภาพันธ์ 2562 พบว่า บริษัทฯ ได้รับ 
ล�าดบัทีน่สิติ นกัศกึษา ทีศ่กึษาด้านวศิวกรรมและด้านธรุกจิ อยากร่วมงานด้วย เป็นล�าดบัท่ีดข้ึีน 
จากปีก่อนหน้า

ลดระยะเวลาการสรรหา • ต่อยอดระบบการบริหารงานบุคคล Smart ME ไปยังระบบการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน 
โดยผ่านระบบคอมพิวเตอร์ รวมทั้งพัฒนาต่อไปยังระบบการดูแลพนักงานใหม่ (Onboarding 
Program) เพื่อสร้างค่านิยม     และความผูกพันต่อองค์กรตั้งแต่เริ่มงาน

ผลการด�าเนินงานด้านการสรรหาบุคลากร ปี 2562

ปี 2559 ปี 2560 ปี 2561 ปี 2562

อัตราก�าลังคน (คน) 1,196 คน 1,240 คน 1,254 คน 1,251 คน

อัตราส่วนของการจ้างงานส�าเร็จตามแผน 
(เป้าหมาย)

ร้อยละ 89.50
(ร้อยละ 85)

ร้อยละ 91.80
(ร้อยละ 85)

ร้อยละ 94.44
(ร้อยละ 85)

ร้อยละ 90.72
(ร้อยละ 85)

การจ้างงานคนพิการ 
(เป้าหมาย)

-
-

6 คน
(13 คน)

13 คน
(13 คน)

13 คน
(13 คน)

ระยะเวลาการสรรหาพนักงานใหม่ 
(เป้าหมาย)

43 วัน
(45 วัน)

43 วัน
(45 วัน)

40 วัน
(43 วัน)

40 วัน
(43 วัน)

อัตราการรับพนักงานใหม่ 121 คน 104 คน 67 คน 74 คน

ด้านภาพลักษณ์ที่ดี :
ล�าดับความต้องการเข้าร่วมท�างานกับบริษัทฯ

• Engineering 25 12 10

• Business/Commerce 58 39 33

พนักงานบางจากฯ แบ่งตาม Generations

การฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน

ทรัพยากรบุคคลถือเป็นสิ่งที่บริษัทฯ ให้ความส�าคัญอย่างยิ่ง พนักงานทุกคนมีต้นทุนศักยภาพที่หลากหลาย บริษัทฯ จึงได้จัดเตรียม
แผนการพัฒนาที่เหมาะสมส�าหรับพนักงานทุกระดับ ให้มีขีดความสามารถตามมาตรฐานต�าแหน่งงานท่ีก�าหนดไว้ โดยบริษัทฯ  
ได้ก�าหนดทกัษะและคณุลักษณะทีจ่�าเป็นต้องมขีองงานในแต่ละสายอาชีพ (Competency) และดึงศักยภาพภายในตวับุคคล เพือ่มุ่งเน้น 
การบริหารองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ (Talent Focus) ตามแนวทางการเป็นสุดยอดนายจ้างดีเด่น (The Best Employer) โดย 
ยึดหลักของค่านิยมองค์กร    ให้พนักงานร่วมสร้างสรรค์ความคิดใหม่ๆ ผลิตนวัตกรรมทางความคิดโดยใช้กระบวนการ 
Agile และ Design Thinking เพื่อให้มีความพร้อมต่อความผันผวน ความไม่แน่นอน และความคลุมเครือของสภาวะและสถานการณ์
ทั่วไปของโลก (VUCA World : Volatility, Uncertainty, Complexity and Ambiguity) 

Baby Boomer (ร้อยละ)

Generation X (ร้อยละ)

Generation Y (ร้อยละ)

Generation Z (ร้อยละ)

2

44

51

3

2.9

43.2

50

4

2561

2562

2561

2562

2561

2562

2561

2562
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เป้าหมายการพัฒนาพนักงานปี 2562-2567

ทั้งนี้เพื่อประเมินขีดความสามารถของพนักงาน บริษัทฯ มีการวัดและประเมินผล Competency และน�าไปวิเคราะห์ เพื่อพัฒนา
แผนการเรียนรู้รายบุคคล ให้สอดคล้องกับเส้นทางความก้าวหน้าตามสายอาชีพ (Career Path Development) ของพนักงาน  
โดยได้ก�าหนดเป้าหมายปี 2562-2567 ไว้ดังนี้ 

เป้าหมายปี 2562-2567 ตัวชี้วัด กลยุทธ์

• เพ่ิมขีดความสามารถตามมาตรฐานต�าแหน่งงาน 
(Competency) และบริหารความก้าวหน้าทาง
อาชีพอย่างต่อเนื่อง

Competency Gap โดยวัดจากผล
ประเมิน ทักษะและคุณลักษณะท่ี
จ�าเป็นต้องมีของงานในแต่ละสาย
อาชีพ (Competency Assessment)

• Career Development Guideline: แผนพัฒนาความ
ก้าวหน้าทางอาชีพ 

• แผนพัฒนาตนเอง (IDP: Individual Development 
Plan) เพื่อปิด Competency Gap

• มแีผนการสบืทอดต�าแหน่งงาน (Succession Plan) 
ส�าหรับต�าแหน่งผู้บริหาร ต�าแหน่งส�าคัญ (Critical 
Position) และต�าแหน่งงานในธุรกิจใหม่

จ�านวนพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง 
(Talent) ทีไ่ด้รับการพฒันาในแต่ละปี

• Succession Plan: พัฒนาผู้เชี่ยวชาญและผู้สืบทอด
ตามเส้นทางในสายอาชีพ

• Talent Development: หลักสูตรส�าหรับพนักงานที่มี
ศักยภาพสูง 

• พฒันาหลกัสตูรพืน้ฐานส�าหรบัพนกังานแต่ละระดบั 
(Mandatory Program) รวมทั้งการสร้างภาวะผู้น�า
ในองค์กร 

จ�านวนพนักงานที่ผ่านหลักสูตร • Mandatory Program Model พัฒนาหลักสูตรใน 
แต่ละระดับให้เหมาะสมกับการเตบิโตทางธรุกิจและการ
สร้างภาวะผู้น�าในองค์กร

• หลักสูตรด้านเทคโนโลยีเพื่อทันต่อการเปล่ียนแปลง
ของโลก โดยเน้นการเรียนรู้แบบ Agile และ Design 
Thinking

• พัฒนาระบบการเรียนรู้ผ่านเทคโนโลยีท่ีทันสมัย 
เข้าถึงง่าย และตอบโจทย์ต่อพนักงาน

• จ�านวนพนกังานเรยีนรูผ่้านระบบ
ห้องสมุด และระบบ e-Library

• Technology & Innovation: พัฒนา Application ระบบ
การบริหารงานบุคคล

เป้าหมาย และผลการด�าเนินงานปี 2562 

เป้าหมายปี 2562 ผลการด�าเนินงานปี 2562

• เพ่ิมขีดความสามารถตามมาตรฐานต�าแหน่งงาน (Competency)  
และบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพ 

• สื่อสารเรื่อง Competency ผ่าน Focus Group และ HR Visit จ�านวน 24 
Session (จ�านวนพนกังานทีเ่ข้าร่วมคดิเป็นร้อยละ 80 ของพนกังานทัง้องค์กร)

• จัดท�าแผนพัฒนาความก้าวหน้าทางอาชีพ (Career Development 
Guideline) โดยการวัดขีดความสามารถตามมาตรฐานโดยการประเมิน 
ทักษะและคุณลักษณะที่จ�าเป ็นต ้องมีของงานในแต่ละสายอาชีพ 
(Competency Assessment) เพื่อน�ามาสร้างแผนพัฒนารายบุคคล  
(IDP : Individual Development Plan) ไปแล้ว 44 ส่วนงาน

• Succession Plan : แผนการสืบทอดต�าแหน่งงาน ส�าหรับต�าแหน่ง 
ผูบ้รหิาร ต�าแหน่งส�าคญั (Critical Position) และต�าแหน่งงานในธรุกิจใหม่ 

• ผูบ้รหิารจ�านวน 22 คนผ่านหลกัสูตร Executive Training ตามแผนพฒันา
เพื่อเตรียมความพร้อม ในต�าแหน่งที่ต้องใช้ความรู้ความเชี่ยวชาญเฉพาะ 

• Mandatory Program : พัฒนาหลักสูตรพื้นฐานส�าหรับพนักงานแต่ละ
ระดับ รวมทั้งการสร้างภาวะผู้น�าในองค์กร

• พนักงานจ�านวน 101 คนผ่านหลักสูตรเพื่อเตรียมความพร้อมและพัฒนา
ศักยภาพพนักงานตาม Core Competency ขององค์กร
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Mandatory Program: หลักสตูรเพือ่รองรบัการเตบิโตทางธรุกิจ
และการสร้างภาวะผู้น�าในองค์กร ส�าหรับพนักงานแต่ละระดับ 
โดยก�าหนดเป็นหลักสูตรภาคบังคับ (Mandatory) ส�าหรับการ
พัฒนาพนักงานทุกกลุ่ม เพื่อรองรับ VMV (Vision Mission 
Value) ใหม่ขององค์กร และการเป็น Best Employer โดยใช้ 
ผลส�ารวจความผกูพนัของพนกังาน และแนวโน้ม (Trend) ต่างๆ 
เช่น HR Trend และ Thailand 4.0 มาเป็นปัจจัยในการบรหิารงาน 
และบริหารทรัพยากรมนษุย์ให้สามารถตอบสนองต่อการเตบิโต
ของธรุกิจอย่างทันเวลาและมีประสทิธภิาพ ตลอดจนสอดคล้อง
กับความต้องการและความคาดหวังของพนักงาน โดยแบ่งเป็น 
5 กลุ่มตามระดับพนักงาน

การอบรมเพื่อพัฒนาพนักงาน

บริษทัฯ ได้พฒันาหลกัสูตรการเรียนรู ้และพฒันาพนกังานอย่างต่อเนือ่ง เพือ่สร้างความเป็นมืออาชพีในการท�างาน ความรูค้วามเข้าใจ
ในการบริหารจัดการ รวมทั้งทักษะความสามารถต่างๆ ที่จ�าเป็นในการเพิ่มประสิทธิภาพและพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง แบ่งออกเป็น

หลักสูตรการพัฒนาพนักงาน (Employee Development Programs)
Career Development Guideline: แผนพัฒนาความก้าวหน้าทางอาชีพ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถตามมาตรฐานต�าแหน่งงาน 
และบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพ 
บริษัทฯ ได้จัดท�าแผนพัฒนาขีดความสามารถตามมาตรฐานต�าแหน่งงาน โดยสร้างระบบ Competency Model ตั้งแต่ปี 2561 
โดยได้ก�าหนดสายอาชีพ (Job Family) และทักษะความรู้เชิงเทคนิค (Technical Competency) ที่จ�าเป็นในสายอาชีพนั้นๆ  
โดยออกแบบให้เหมาะสมกับรปูแบบการด�าเนนิงานของบรษิทัฯ ให้เป็นแม่บทในการด�าเนนิการด้านการพฒันาทรพัยากรบุคคล
อย่างมีมาตรฐานในระยะยาว โดยมีเป้าหมายให้พนกังานสามารถทราบถงึเส้นทางการเติบโตของตนเองทีมี่ความหลากหลาย และ
แนวทางในการพัฒนาเพื่อปิด Competency Gap 

Talent & Succession Plan: แผนพัฒนาผู้เชี่ยวชาญและผู้สืบทอดต�าแหน่งตามเส้นทางในสายอาชีพ 
การพัฒนาพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงเพื่อเตรียมความพร้อมส�าหรับการสืบทอดต�าแหน่ง นอกเหนือไปจากการพัฒนาทางด้าน 
Technical Competency ในงานท่ีต้องมีความเชีย่วชาญ โดยจดัท�าแผนพฒันารายบคุคล (IDP) ต่อไป เพือ่ให้ม่ันใจได้ว่า พนกังาน
ทีมี่ศกัยภาพซึง่จะเป็นก�าลงัส�าคญัในการด�าเนนิธรุกจิของบรษิทัฯ ได้รับการดูแลและพฒันา โดยบริษทัฯ จะพจิารณาผลการปฏิบตัิ
งานควบคู่กับศักยภาพในการเติบโต ความสามารถในการวางแผนกลยุทธ์ และภาวะผู้น�า

Assessment Center: ศูนย์ประเมินศักยภาพ
บริษัทฯ ยังให้ความส�าคัญ กับการสร้างความเข้าใจในการสื่อสาร การพัฒนาศักยภาพ ความถนัด และความสนใจเฉพาะบุคคล
ของพนกังาน เพือ่พฒันาให้พนกังานมีความเข้าใจและสามารถเข้าถงึศักยภาพท่ีตนเองมีอยู่ผ่านการท�าแบบทดสอบ การประเมนิ 
และหลักสูตรเพิ่มเติมต่างๆ โดยมีการวิเคราะห์และพัฒนาศักยภาพของพนักงาน ดังนี้
• แบบทดสอบ DISC: เครื่องมือวิเคราะห์ลักษณะนิสัยและพฤติกรรมของแต่ละบุคคล เพื่อให้เข้าใจลักษณะของตนเองและ

สามารถวิเคราะห์ความแตกต่างของผู้อื่นได้ เพื่อน�าไปพัฒนารูปแบบการสื่อสารที่เหมาะสมกับบุคคลแต่ละประเภทในการ
ท�างาน และการเข้าสังคมในการท�างานร่วมกัน

• แบบทดสอบ Strengths Finder: แบบทดสอบเพือ่ช่วยให้พนักงานสามารถเข้าใจถงึพรสวรรค์และศักยภาพภายในตนเอง
ของแต่ละบุคคล เพื่อพัฒนาให้เป็นจุดแข็งและน�าศักยภาพภายในมาใช้ในการท�างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ

• หลักสูตรภาษาอังกฤษเพื่อการส่ือสาร: หลักสูตรพัฒนาภาษาอังกฤษส�าหรับพนักงานท่ีต้องการพัฒนาความสามารถ
ด้านการส่ือสารในชวีติประจ�าวนั และส�าหรบัการปรบัเปลีย่นทัศนคติต่อการใช้ภาษาองักฤษของพนกังาน (Transformative 
English Program) ให้กล้าพูด และมีการสื่อสารอย่างเป็นธรรมชาติ 

• แบบทดสอบภาษาองักฤษ: แบบทดสอบภาษาองักฤษเพือ่การวดัทกัษะการใช้ภาษาองักฤษและการน�าความรูท่ี้พนกังาน 
มีไปใช้ในการสมัครเข้าอบรมหลักสูตรต่างๆ หรือโครงการที่มีการก�าหนดคะแนนสอบภาษาอังกฤษ เพื่อเพิ่มโอกาสให้
พนักงานในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเองอย่างต่อเนื่อง
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หลกัสูตรเตรยีมความพร้อมส�าหรบัองค์กรยุค Disruptive World
ส�าหรับปี 2562 บริษัทฯ ให้ความส�าคัญกับการน�าแนวคิด
แบบ Agile และ Design Thinking เข้ามาพัฒนาพนักงาน
โดยก�าหนดให้มีอยู ่ในทุก Session ของการฝึกอบรม
พนักงานแต่ละระดับ ท้ังกลุ่มพนักงานใหม่ กลุ่มพนักงาน
ที่เตรียมความพร้อมสู่การปรับระดับ และกลุ่ม Talent โดย
บริษัทฯ ได้สรรหาสถาบันที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 
เข้ามาท�าการสอนควบคูไ่ปกบัการ Coaching ในกระบวนการ 
Pitching Project รวมท้ังการสร้างประสบการณ์การเรียนรู ้
ผ่านการดูงาน และทดลองปรับรูปแบบวิถีการใช้ชีวิตใน
โปรแกรม Leading in a Disruptive World ที่เมืองเซินเจิ้น  
และหางโจว ประเทศจีน ซ่ึงเป็นประเทศท่ีมีความล�้าสมัย
ในด้านเทคโนโลยี เปรียบเซินเจิ้น เป็น “Silicon Valley 
of Asia” ให้ความส�าคัญกับ “นวัตกรรมและเทคโนโลยี”  
ช่วยสร้างมูลค่าเพิ่มในอุตสาหกรรมการผลิต ปรับเปลี่ยน
วิถีชีวิตเป็น สังคมไร้เงินสด ใช้ Big Data ในการบริหารงาน 
ทกุภาคส่วน ทัง้นี ้ผูบ้ริหารของบริษทัฯ ได้เข้าร่วมโปรแกรม
การเรียนรู้ดังกล่าว เพื่อให้ได้มุมมองใหม่ในการท�างาน และ
ได้สัมผัสประสบการณ์จริงจากบริษัทชั้นน�าอย่าง Alibaba 

และ BYD เป็นต้น โดยได้มีการน�าวิธีคิดต่างๆ มาแบ่งปัน
ประสบการณ์ให้กับน้องๆ ในทีมเพื่อสร้างแรงบันดาลใจใน
การท�างานต่อไป
 
ส่งเสริมให้พนักงานพัฒนาความรู้ของตนเอง ท้ังการอบรม
ภายใน-ภายนอกองค์กร การจัดให้มีการจัดการความรู้ 
(Knowledge Management: KM) ผ่านระบบ WeShare 
เป็นพื้นที่ให้พนักงานสามารถเข้ามาแลกเปลี่ยน แบ่งปัน
ความรู้เก่ียวกับประสบการณ์การท�างาน บทเรียนที่เคยได้
รับมาก่อน (Lesson Learned) และเทคนิควิธีท�างานต่างๆ 
(Tips and Tricks)

โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อยกประสิทธิภาพการ
ท�างาน ลดค่าใช้จ่ายและสร้างมูลค่าเพิ่ม นอกจากอบรม 
เพือ่ให้ความรู้ในระดับต่างๆ ตามแผนงานแล้ว บรษิทัฯ ยังส่งเสรมิ 
ให้มีโครงการอบรมเชงิปฏิบัตกิารเพือ่เพิม่ประสทิธภิาพการ
ท�างาน ลดค่าใช้จ่าย สร้างมูลค่าเพิ่มให้กับธุรกิจหลักและ 
ส่งเสริมการน�านวัตกรรมมาพัฒนาธุรกิจใหม่ 
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มูลค่าทางเศรษฐกจิและประสิทธภิาพของการลงทนุในด้านการพัฒนาพนกังาน (Human Capital Return on Investment-HC ROI)

HC ROI (ร้อยละ)

2562 74.78

2561 91.74

2560

2559

82.74

77.44
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การดูแลรักษาพนักงาน (Talent Attraction & Retention)

บริษัทฯ จะได้พนักงานหน่ึงคนมาร่วมงานด้วยน้ัน ต้องผ่านกระบวนการต่างๆ หลายขั้นตอน ตั้งแต่การสรรหา การคัดเลือก  
การสัมภาษณ์ และการพัฒนา แต่ละขั้นตอนบริษัทฯ ได้ใช้ทรัพยากรทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน ดังนั้นหากบริษัทฯ มีอัตราการ
ลาออกของพนักงานท่ีสูง ก็จะท�าให้บริษัทฯ ต้องสูญเสียทรัพยากรเพื่อสรรหาพนักงานทดแทน อีกทั้งพนักงานที่มีความสามารถ  
ยังเป็นปัจจัยหลักที่จะช่วยสร้างผลการด�าเนินงานให้บรรลุวิสัยทัศน์ได้อย่างต่อเนื่อง บริษัทฯ จึงให้ความส�าคัญกับการรักษาพนักงาน
อย่างมาก โดยได้มีการตั้งเป้าหมายอัตราลาออกของพนักงานของทุกปีไม่ให้เกินค่าเฉลี่ยของอุตสาหกรรม

เป้าหมายและผลด�าเนินงาน ปี 2562

บริษัทฯ ได้ตั้งเป้าหมายในการควบคุมอัตราการลาออกของพนักงานไม่ให้เกินค่าเฉล่ียของอุตสาหกรรม นอกจากนี้บริษัทฯ ได้ตั้ง 
เป้าหมายของอัตราการลาออกของพนักงานของบริษัทฯ ไม่เกินร้อยละ 4 

การด�าเนินงานที่ส�าคัญ

1. การประเมินผลและบริหารค่าตอบแทน
 • การเลื่อนต�าแหน่งตามเกณฑ์พิเศษ (High Potential & Fast Track)

บรษิทัฯ จะพิจารณาผลการปฏิบัตงิานย้อนหลงัควบคู่กับศกัยภาพในการเตบิโต ความสามารถในการวางแผนกลยทุธ์ ภาวะผูน้�า 
และการผ่านหลักสูตรภาคบังคับ (Mandatory Courses) ตามระดับที่ก�าหนดไว้ และจะพิจารณาการเลื่อนต�าแหน่งตามเกณฑ์ 
พิเศษ (High Potential & Fast Track) อีกทั้ง บริษัทฯ ยังได้มีการวางแผนการพัฒนาพนักงานให้สอดคล้องกับเส้นทาง 
ความก้าวหน้าตามสายอาชีพของพนักงานอีกด้วย

หลักสูตร/โครงการ ประโยชน์ต่อธุรกิจ ประโยชน์เชิงปริมาณ
ที่บริษัทได้รับ เช่น เวลา 

ค่าใช้จ่ายฯลฯ

คิดเป็นร้อยละ เมื่อเทียบกับการท�างาน
เต็มเวลาของพนักงาน 1ต่อ 1ปี 

(% of Full time Equivalents-FTE) 

ปรับปรุงกระบวนการ
อนุมัติตรวจปล่อยน�้ามันที่
คลังลอยน�้าแทนขนถ่าย 
ขึ้นบกที่คลังสีชัง

ลดค่า Shipping และค่าเช่าท่อขนส่งน�า้มันบนบก 30 ล้านบาท/ปี ร้อยละ 10.58

ปรับปรุงการบริหาร Fleet         
ที่คลังน�้ามันบางจาก

ลดค่าขนส่งน�า้มันไปยังลูกค้า 16 ล้านบาท/ปี ร้อยละ 15.58

ปรับปรุงกระบวนการ
ขนส่งน�้ามัน High Margin 
Product ในเขตภาคใต้

ลดค่าขนส่งน�า้มันไปยังลูกค้า 24 ล้านบาท/ปี ร้อยละ 8.08

ปรับปรุงกระบวนการจัดหา
อุปกรณ์หลักในสถานี
บริการน�้ามัน

ลดค่าใช้จ่ายในการจดัหาตูจ่้ายและถงัน�า้มนัใต้ดนิ 23 ล้านบาท/ปี ร้อยละ 22.40

รูปแบบการประเมินผลปฏิบัติงานพนักงาน 
(ร้อยละของพนักงาน)

KPI + พฤติกรรม
ร้อยละ 94.07
KPI + พฤติกรรม 
+ 360 องศา 
ร้อยละ 5.93

อัตราการลาออกพนักงาน
(ร้อยละ) 

BCP 4.00 3.55 5.63

2560 2561 2562ปี

อัตราการเลื่อนต�าแหน่ง
(ร้อยละ) 

13.96 2560

13.92 2561

15.20 2562

สัดส่วนค่าตอบแทนต่อพนักงาน (หญิงต่อชาย)

พนักงานระดับผู้จัดการทั่วไป 

0.89 : 1
พนักงานระดับบริหาร

0.97 : 1
พนักงานระดับปฏิบัติการ

1 : 0.99

เป้าหมายอัตราการลาออกของพนักงาน
น้อยกว่าหรือเท่ากับอุตสาหกรรม

โครงการเพื่อยกประสิทธิภาพการท�างาน ลดค่าใช้จ่ายและสร้างมูลค่าเพิ่มของพนักงาน
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ระยะยาวที่เหมาะสมกับทิศทางธุรกิจและสภาพแวดล้อม
การท�างานในอนาคต

2. การสร้างความผูกพันองค์กร
ในปี 2562 บรษิทัฯ ได้ศึกษาการกระจายตวัของพนกังานแบ่งตาม
ช่วงอายุ (Generation) เพื่อน�ามาวางแผนปรับปรุงความผูกพัน
พนกังานให้ตรงตามกลุ่มของพนกังานมากขึน้ โดยพบว่าพนกังาน
ในกลุ่ม Generation Y และ Z คิดเป็นร้อยละ 55 ของพนักงาน
ทัง้หมด ความหลากหลายของช่วงอายจุงึเป็นความท้าทายอย่างย่ิง 
ที่บริษัทฯ ต้องบริหารจัดการและตอบสนองต่อความคาดหวัง 
ทัศนคติ วิถีชีวิตท่ีแตกต่างกันของพนักงาน รวมทั้งสร้างสมดุล
ระหว่างการท�างานท่ีมีประสิทธิภาพและบรรยากาศการท�างานที่
มีความสุข เพื่อให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์กรมากขึ้น

นอกจากนี้บริษัทฯ จัดให้มีการส�ารวจความคิดเห็นของพนักงาน
เป็นประจ�าทกุปี เพือ่น�าความคดิเหน็ทีไ่ด้มาพฒันาการด�าเนนิการ 
ด้านการสร้างความผูกพันพนักงานให้ดียิ่งขึ้น ซึ่งในปี 2562 
บริษัทฯ ได้น�าผลการประเมินในปีท่ีผ่านมา น�ามาวิเคราะห์และ
วางแผนงานปรับปรุงดังนี้
 ความยืดหยุ่นในการท�างาน (Flexibility)

บริษัทฯ ตระหนักว่าการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี และ
สภาพแวดล้อมในการท�างานปัจจุบนั ท�าให้พนกังานต้องการ
การท�างานที่มีความยืดหยุ่นมากพอ ท่ีจะท�าให้การใช้ชีวิต
ส่วนตัวของพนักงานไม่เสียสมดุลไปด้วย โดยเร่ิมจากการ
ปรับเวลาการท�างานให้มีความยืดหยุ่นมากขึ้น โดยในปี 
2561 เป็นต้นมา บรษิทัฯ ได้มีการใช้ระบบ Flexible Working 
Hour กับพนักงานทุกกลุ่มธุรกิจ (ยกเว้นพนักงานกะ)  
ให้สามารถเข้างานได้ตัง้แต่ 07.30 - 09.00 น. ซึง่เวลาเลิกงาน 
จะนบัจากเวลาเข้างาน บวกไปอกี 9 ชัว่โมงรวมเวลาพกักลางวนั  
จากการส�ารวจหลังการใช้ระบบน้ี พบว่าพนักงานส่วนใหญ่
มีความสุขมากขึ้น เนื่องจากสามารถจัดเวลาในการเดินทาง
ได้ดีขึน้ ท�างานได้มปีระสทิธภิาพมากขึน้ และสามารถจดัสรร
เวลาพักผ่อนได้ดีขึ้น 

 • การบริหารค่าตอบแทน
การบริหารค่าตอบแทนพนักงานอย่างเหมาะสมในแต่ละ
ระดบัก็เป็นอกีส่วนส�าคญัในการสร้างความผกูพนั และก้าวสู ่
การเป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพสูง (High-Performance 
Culture) ตามแนวทางของ The Best Employer ในแต่ละปี 
บริษัทฯ ได ้ท�าการส�ารวจค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
เทียบเคียง (Benchmark) ระหว่างอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
อุตสาหกรรมใกล้เคียง รวมถึงสภาวะแวดล้อมภายนอก 
เพื่อน�ามาทบทวนและปรับปรุงหลักเกณฑ์ค่าตอบแทน 
ให้เหมาะสม อกีทัง้ยงัคงมีการทบทวนและพฒันาอย่างต่อเนือ่ง 
เพือ่ให้สามารถบริหารค่าตอบแทนได้สอดคล้องกับแนวโน้ม 
ความต้องการของพนักงานรุ่นใหม่ ทั้งนี้ ไม่มีความแตกต่าง
ทางเพศในการก�าหนดค่าตอบแทนและการเลื่อนต�าแหน่ง
ของพนักงาน

การก�าหนดค่าตอบแทนของพนักงานจะผ่านระบบการ
จดัการผลการปฏบิตังิานประจ�าปีทีถ่่ายทอดมาจากเป้าหมาย 
องค์กรแบ่งเป็น 2 ปัจจัยคือ คะแนนผลการท�างานส่วน
บุคคล (KPI) ในสัดส่วนร้อยละ 50 และคะแนนพฤติกรรม
การท�างานทีพ่งึประสงค์ซึง่ประเมินจากหวัหน้างานโดยตรง 
ในสัดส่วนร้อยละ 50 นอกจากนั้น ยังได้ประยุกต์ใช้ 
การประเมินพฤติกรรมแบบ 360 องศา ส�าหรับผู้บริหาร
ระดับผู้จัดการอาวุโสขึ้นไปโดยผู้บังคับบัญชาหน่วยงานอื่น  
เพื่อนร่วมงาน และผู ้ใต้บังคับบัญชา คิดเป็นร้อยละ 6 
ของพนักงานทั้งหมด เพื่อให้พนักงานได้รับความคิดเห็น  
ข้อเสนอแนะ เพื่อปรับปรุงพัฒนาการท�างานนอกเหนือ 
จากการประเมินปกติจากผู ้บังคับบัญชาโดยตรง ท�าให ้
ผลการประเมินและน�าไปวางแผนพัฒนาได ้อย ่างมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยในปี 2562 พนักงานได้รับการ
ประเมินผลปฏิบัติงานร้อยละ 100 (เป้าหมายร้อยละ 100)  
(Disclosure 404-3)

ในด้านการจ่ายค่าตอบแทนระยะยาว บริษัทฯ ยังคงอยู่
ระหว่างการศึกษาและพิจารณาเรื่องการจ่ายค่าตอบแทน
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การสื่อสารที่ทั่วถึง
• มุ ่งเน้นการเข้าถึงพนักงานเพื่อรับฟังความคิดเห็น

พนกังานแยกเป็นสายงานและระดับงาน โดยจดัท�า HR 
Site Visit เพื่อสื่อสารกับพนักงานในเร่ืองการเติบโต 
ในสายอาชพี หลักเกณฑ์การประเมินผลงานและการปรับ
ระดับ รวมถงึทบทวนหลักเกณฑ์สวสัดิการต่างๆ ของ 
บริษัทฯ ให้พนักงานได้เข้าใจ

• กิจกรรมเพื่อสื่อสารทิศทางการด�าเนินธุรกิจ ความ
เคลื่อนไหวในองค์กร และข่าวสารต่างๆ ให้พนักงาน
ทราบอย่างต่อเนื่องด้วยช่องทางท่ีหลากหลาย เช่น 
เสียงตามสาย ระบบ Intranet ระบบ Outlook รวมถึง
การสื่อสารโดยตรงจากประธานเจ้าหน้าท่ีบริหารและ
กรรมการผูจ้ดัการใหญ่ และรองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่  
ในรูปแบบของกิจกรรม Town Hall ที่ เน ้นการ 
สร้างความเข้าใจของทิศทางธุรกิจ การเปลี่ยนแปลงที่
ต้องเกิดข้ึนและการสร้างแรงบันดาลใจให้กับพนักงาน
ในการท�างาน โดยปี 2562 ได้จัดกิจกรรม Town Hall 
ทั้งสิ้น 3 ครั้ง

• การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู ้บริหารระดับสูง
กับพนักงานโดยผ่านกิจกรรมสโมสรพนักงาน อาทิ 
กิจกรรมปลูกต้นไม้สร้างพื้นที่สีเขียวในพื้นที่โรงกลั่น 
กิจกรรมแข่งขันกีฬาระหว่างผู้บริหารและพนักงาน 
เป็นต้น 

• ด�าเนินการโครงการ Engagement Ambassador  
ต่อเน่ืองจากปี 2561 โดยคดัเลอืกพนกังานในแต่ละกลุ่ม
ธุรกิจ เป็นตัวแทนท�ากิจกรรมสร้างความผูกพัน เป็น
สื่อกลางในการสื่อสารข้อมูล นโยบายระหว่างบริษัทฯ
กับพนักงานของแต่ละกลุ่มธุรกิจ รวมท้ังท�าหน้าที่
รวบรวมข้อมูลสะท้อนกลับจากพนักงานกลุ่มย่อย
ไปสู่ผู้บริหารระดับสูง อีกท้ังร่วมจัดท�าแผนกิจกรรม 
เสริมสร้างความผูกพันองค์กร และปรับปรุงแผน
งานตามปัจจัยท่ีเป็นความต้องการของพนักงานและ
สอดคล้องกับทิศทางนโยบายของบริษัทฯ และได้รับ
ความเห็นชอบจากคณะอนุกรรมการพัฒนาบุคลากร
และการบริหาร (Management Development Sub 
Committee-Sub MDC) ของแต่ละกลุ่มธุรกิจ

การน�าเทคโนโลยีมาใช้ในการท�างาน
• สนับสนุนช่องทางดิจิทัลที่ใช้ติดต่อสื่อสารระหว่างการ

ท�างานที่รวดเร็วและหลากหลาย เช่น MS-Outlook 
365, Skype for Business, WebEx เป็นต้น 

• มรีะบบสนบัสนนุการท�างานทีท่นัสมยั ใช้งานง่าย ทกุที่
ทกุเวลา เช่น ระบบบริหารงานบุคคล Smart ME ระบบ
เบิกจ่าย EZ-Pay ระบบจัดหาพัสดุ e-Procurement 
ระบบจดัเล้ียง e-Catering ระบบจองห้องประชมุ Smart 
Meeting และระบบจองโต๊ะท�างานส่วนกลาง Smart 
Office เป็นต้น

จากแผนงานท่ีได้มีการด�าเนินการไปแล้ว บริษัทฯ พบว่ามี
ปัจจัยจากการปรับปรุงการบริหารงานภายในที่ส่งผลกระทบให ้
ความผูกพันพนักงานลดลงน้อยลง อย่างไรก็ตามมีพนักงานร่วม
ตอบแบบส�ารวจความผูกพันพนักงานต่ององค์กรในปี 2562 ถึง
ร้อยละ 98.95 ซึง่สะท้อนให้เหน็ว่าพนกังานให้ความส�าคญัต่อการ
เสนอแนวทางในการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลของบริษัทฯ  
เป็นอย่างยิ่ง และจากผลการส�ารวจบริษัทฯ ได้รับคะแนน 
ความผูกพันองค์กร (Overall Engagement Score) ที่ร้อยละ 62 

แผนงานในระยะต่อไป

ในปี 2563 บริษัทฯ จะเริ่มใช้สวัสดิการและสิทธิประโยชน ์
แบบยืดหยุน่ Flexible Benefits เพือ่ตอบโจทย์ Lifestyle ของแต่ละ 
Generation ได้ดียิ่งขึ้น รวมถึงการแต่งกายแบบ Smart Casual 
จากเดิมที่พนักงานสามารถแต่งกายแบบล�าลองได้เฉพาะวันศุกร์  
ในปีนี้พนักงานจะสามารถแต่งกายแบบ Smart Casual ได้ 
ทุกวันท�างาน

130 บริษัท บางจาก คอร์ปอเรชั่น จ�ากัด (มหาชน)




