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“สนุก” และ
“มีส่วนร่วม”
หลักการดูแลพนักงานแบบ Starbucks

Writer: Nutthaya Sutthicharoen

  Starbucks ร้านกาแฟชั้นนำ�ระดับโลก ที่เรียกว่ารักษามาตรฐานทั้งเรื่องของรสชาติกาแฟ สาขาที่ให้บริการ และมารยาท
ของพนักงานได้ระดับเดียวกัน และสร้างความประทับใจทุกครั้งต่อการเข้าไปใช้งาน หลายคนอาจจะสงสัยว่าทำ�ไม Starbucks 
ถึงรักษามาตรฐานแบบเดียวกันได้ วันนี้ทีม Thumbsup ได้พูดคุยกับ คุณมธุรส รักตประจิต Partner Resources ของทาง Star-
bucks ประเทศไทย ที่จะพาไปไขข้อข้องใจกันค่ะ

วัฒนธรรมแบบ Starbucks

คุณมธุรส: จริง ๆ แล้ว Starbucks เป็น People Business Serving Coffee เราก่อตั้งมา 21 ปี ใน 17 July ในไทย เราจะมีการ
ตัดเค้กในร้านทุกปีและเชิญลูกค้ามาเป็นส่วนร่วม และส่งมอบประสบการณ์ร่วมกันระหว่างลูกค้าและพาร์ทเนอร์นะคะ เป็น
หลักการเลยว่า สิ่งที่เราจะมอบให้ลูกค้าเป็นเอกลักษณ์ด้านงานบริการ จำ�นวนร้านมี 380 แห่ง และขยายต่อไปเรื่อย ๆ

  การรับคนของเราจะมีขั้นตอนพอสมควร วัฒนธรรมของ Starbucks ค่อนข้างพิถีพิถัน เพราะจะเป็นคนขับเคลื่อนให้องค์กร
ประสบความสำ�เร็จและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เราจะเรียกพนักงานของเราว่า “พาร์ทเนอร์” เราจะมีการทดสอบเรื่องการให้
เซอร์วิสในการสมัครงาน และต้องดูความเหมาะสม ผู้สมัครต้องกระตือรือร้น รักในกาแฟ ใฝ่รู้ เพราะเราจะมีการอบรมต่อเนื่อง
ทุก ๆ โพสิชั่นนะคะ



การสมัครงานผ่านระบบออนไลน์
รับพฤติกรรมดิจิทัล

คุณมธุรส: ตอนนี้เด็กรุ่นใหม่เค้าต้องการอะไรที่เร็ว ช่องทาง 
ในการรับของเราเนี่ยมีหลายช่องทาง แต่ว่าเราจะมุ่งเน้นไปที ่
ดิจิทัล ก็จะมีเฟสบุคของเราในการรับคน มีคนติดตาม 3 แสน
กว่าคน แอพพลิเคชั่นไลน์ 5.6 หมื่นคน อินสตาแกรมเพิ่งเริ่ม
อยู่ที่ 1,000 กว่าคน

  สิ่งที่เราทำ�คือ น้องไม่ต้องส่งเป็น Hard Copy หรือว่า
กรอกใบสมัครแล้ว สามารถส่งเป็นออนไลน์ได้ หรือที่ร้าน
สาขาก็สามารถสแกน QR Code เข้าไปที่ออนไลน์แอพพลิ-
เคชั่นแล้วก็กรอกได้เลย หรือถ้าไม่อยากเดินเข้ามาถามในร้าน 
เราก็มีป้ายให้แสกน QR Code แล้วลิ้งค์ไปที่แอพพลิเคชั่น
ได้เลย

  อีกอย่างคือ ถ้าคนไหนต้องการเปิดเผยก็สามารถส่งคลิป
แนะนำ�ตนเองได้ เราจะมีคำ�ถามแจ้งไว้ในระบบว่าเราอยาก
รู้อะไรบ้าง เค้าก็จะพรีเซนต์ตัวเอง บางคนก็แต่งหน้าสวย
แนะนำ�ตัวเองด้วย ก็น่ารักดี และสะดวกเราด้วยที่ไม่ต้องโทร
สัมภาษณ์ พอเห็นเราก็รู้เลยว่าคนนี้ผ่าน คนนี้ไม่ผ่าน ซึ่งเค้า
เองก็ชอบ เพราะได้เวลาเตรียมตัว เพราะถ้าต้องมาเจอเรา
อาจจะเกร็ง ๆ นิดหน่อย 

  ถ้าคนไหนผ่านเราก็จะส่งให้ Store Manager เลือกเลย 
ถ้าไม่เหมาะเราก็จะส่งต่อไปที่สาขาอื่น ๆ  ก็จะค่อนข้างตัดขั้น
ตอนคัดเลือกคนไป ทำ�ให้คนรุ่นใหม่สนใจอยากมาสมัครงาน 
กับเรามากขึ้นนะคะ ก็เป็นการพัฒนาให้คนรุ่นใหม่รู้สึกว่าไม่
ได้ใช้วิธีเก่า ๆ แล้วนะ

การรับคนแบบดิจิทัลมีทั่วโลกไหม

คุณมธุรส: วิธีรับคนแบบนี้จะเป็นเฉพาะประเทศไทยเท่านั้น 
นะคะ เพราะการหาคนใน Business นี้ค่อนข้างยากพอสมควร 
ด้วยจำ�นวนของคู่แข่งในตลาดที่ค่อนข้างเยอะ เราอยากให้เด็ก 
เข้าใจว่าการทำ�งานของเราคืออะไร แม้จะผ่านการคัดเลือก
แล้ว ก็ต้องทดสอบงานอีกครึ่งวันเพื่อให้รู้ว่างานจริง ๆ คือ
อะไร ไม่ใช่แค่แต่งหน้าสวย ชงกาแฟ เราต้องมีการเรียนรู้
เยอะมาก เพราะ requirement ของเราอย่างหนึ่งคือน้องต้อง
ใฝ่รู้และชอบในการฝึกอบรม เพราะเราจะมีการฝึกอบรมอยู่
ตลอด

  การที่เราปรับตัวและทำ�แบบนี้ เพราะต้องการดึงดูดให้
เด็กรุ่นใหม่ ที่มีพฤติกรรมทุกอย่างต้องรวดเร็ว กล้าแสดงออก 
และชอบความท้าทาย มาทำ�งานร่วมกับเรา

Career Path ที่ปูรากฐานและสร้างทีมเวิร์ค

คุณมธุรส: เรามี Engagement Program ซึ่งพาร์ทเนอร์ 
สามารถโชว์ศักยภาพได้หลายอย่าง เช่น เราจะมีการแข่งขัน 
เรื่องเครื่องดื่ม พาร์ทเนอร์สามารถคิดเครื่องดื่มสูตรของเค้าขึ้น 
มา เราเรียกว่า Barista Signature ถ้าคุณชนะ เครื่องดื่มนั้น
จะมาขายที่ร้าน ซึ่งตอนนี้กลายเป็น Core ไปละ ชื่อ Matcha 
White Choccolate Affogato ชื่อต้องเรียกยาก ๆ หน่อย ไม่
งั้นไม่ใช่สตาร์บัค (หัวเราะ) ซึ่งขายแล้วก็อยู่บนบอร์ดตอนนี้ 

  การแข่งขันแบบนี้ก็จะสร้างทีมเวิร์คด้วยนะคะ เพราะน้อง 
ทุกคนในร้านจะช่วยกันคิดว่าเครื่องดื่มอะไรดี ชิมกันไปชิม
กันมา เพื่อที่ว่าร้านเค้าได้ ไม่ใช่แค่น้องที่ได้รางวัล แต่ร้านก็
จะได้หน้าด้วย ก็จะใฝ่รู้ได้หลายอย่างไม่ใช่แค่กาแฟ

  การเรียนรู้เกี่ยวกับกาแฟที่ยังมีอยู่ อย่างเช่น น้องที่ใส่ 
Apron ดำ� ก็จะมี Apron เขียวด้วย ถ้าเป็น Apron ดำ�คือการ
ใฝ่รู้เรื่องกาแฟ ก็จะมีการเทรนจนเป็น Coffee master ซึ่ง
จะจำ�กัดว่าเป็นกาแฟเฉพาะประเภทหนึ่ง จนเป็น District 
Coffe Master อันนี้ต้องสอบและแข่งขันนะคะ หลังจากนั้น
ก็จะเป็นของประเทศละ Ambassardor จากนั้นจะไปแข่งขัน
ระดับ Regional ซึ่งก็เคยมี Ambasador ของไทยไปแข่งที่
อเมริกาก็ยังทำ�งานอยู่กับเรา และได้ปรับตำ�แหน่งเป็น Dis-
trict Manager ไปแล้วนะคะ



สวัสดิการโดดเด่นที่ร้านกาแฟอื่นๆ ไม่มี

คุณมธุรส: สวัสดิการพิเศษที่เรามีให้ ก็จะเป็นเครื่องดื่ม 2 
แก้วต่อวัน จะเลือกเมนูใดก็ได้ ให้ชงเอง ทำ�ชิมได้เองเลย เพื่อ
ทดสอบให้รู้ว่าเมนูไหนที่ยังติดขัด หรืออยากทดลองทำ�เมนู
ใหม่ ๆ ก็ได้ นอกจากนี้ เรายังมีสวัสดิการลดราคาพนักงาน 
30% อะไรก็ได้ในร้าน เฉพาะพาร์ทเนอร์เท่านั้นที่สามารถซื้อ 
สินค้าในราคาพิเศษได้ และก็มีรางวัลโบนัสทั่วไป สำ�หรับการ 
ขายสินค้าภายในร้าน แต่จะมี incentive ของยอดขายด้วย

  ส่วนเรื่องของฐานเงินเดือนดีกว่าอยู่แล้ว เรามีเซอร์เวย์ทุกป ี
กับตลาดทั้งพื้นฐาน เงินเดือน โบนัส incentive ว่าเท่าไหร่และ
ดูว่าการตลาดเราด้อยกว่าหรือเปล่า ซึ่งเราปรับทุก 2 ปีนะ ถ้า
เปรียบเทียบกับค่าจ้างขั้นต่ำ� เราสูงกว่าอยู่แล้ว สูงกว่าเยอะ 
เราไม่ได้ใช้เรต 15,000 ใช้เรต 14,000 แต่มีสวัสดิการอื่น ๆ 
มาออนท็อป

  นอกจากนี้ เรายังมีวันหยุดวันเกิด ซึ่งคงไม่บอกให้ไปทำ�บุญ 
 เพราะแต่ละคนอาจนับถือศาสนาที่แตกต่างกัน แต่วันพิเศษ
แบบนี้ ก็เปิดกว้างให้ไปอยู่กับแฟนหรือพักผ่อนกับครอบครัว
ได้ ที่เหลือก็เป็นวันหยุดตามธนาคาร

5 สิ่งที่ควรรู้ก่อนมาสมัครสตาร์บัค

คุณมธุรส: สำ�หรับคนที่อยากสมัครงานที่ Starbucks ก็ต้อง
รู้ใน 5 เรื่องนี้ คือ

1. Mission & Value ของสตาร์บัค ซึ่งเราค่อนข้างเน้นเรื่องการ
บริการและแฮปปี้เวิร์คเพลส ต้อนรับทุกคนมาเป็นส่วนร่วม 
ของเรา

2. Human Connection คือ สามารถมอบประสบการณ์ต่าง ๆ  
พาร์ทเนอร์สำ�คัญ มอบประสบการณ์ให้ลูกค้าได้ เรื่องการส่ง
มอบบริการที่แตกต่าง

3. ทุกคนที่เข้ามาต้องเรียนรู้ประสบการณ์สตาร์บัค ซึ่งเราจะ
มีความเป็นเอกลักษณ์มากกว่าแบรนด์อื่น ๆ

4. การที่เรามีพาร์ทเนอร์ กาแฟ และร้าน เป็นส่วนหนึ่งที่ทำ�ให ้
เราแตกต่างจากคนอ่ืน และพาร์ทเนอร์ถือว่าเป็น Second Place 
ลูกค้าเป็น Third Place

5. Engagement ของพาร์ทเนอร์ที่เรามีอยู่ตลอด กว่าจะไป
แข่งขันเค้าต้องฝึกที่นี่ก่อน ทุกคนต้องช่วยกันสอนน้อง ตกรอบ 
ก็ไม่เสียใจเพราะเป็นอะไรที่สนุกสนาน



ถ้าเลิกทำ�งานที่ Starbucks เปิดร้านกาแฟ ได้ไหมคะ

คุณมธุรส: ได้ แต่ว่าอุปกรณ์หรือ Material จะไม่เหมือนกันนะ เพราะอุปกรณ์หรือสินค้า
ที่เราใช้ ส่วนใหญ่เรานำ�เข้าจากต่างประเทศหมด กาแฟอาจจะคนละรสชาติ แม้ว่าคุณจะ
ใช้สัดส่วนเหมือนกันก็ตามนะ แต่เปิดได้ค่ะ เราชอบคนเปิดเยอะ ๆ มีคู่แข่งเยอะ พาร์ท
เนอร์ยิ่งกระตือรือร้น คู่แข่งมาแล้วนะ คุณยิ่งต้องปรับให้แตกต่าง



“เราไม่อยากเป็น
ยักษ์ที่อุ้ยอ้าย”
คุยกับ Sea (Thailand)
บริษัทแม่ของการีน่า
Writer: Jenpasit Phuprasert
Co-Interviewer: Wittawin Assawanives



  ชวนฟังคำ�แนะนำ�ด้านการจัดการบุคลากรจาก รัฐวุฒิ 
สุวรรณลิลา Head of People Team ของบริษัท Sea 
(Thailand) บริษัทที่มีบริษัทลูกอย่าง Garena (เจ้าของ
เกม RoV), AirPay (ให้บริการ E-Wallet) และ Shopee 
(ให้บริการ E-Commerce) ถือเป็นอีกหนึ่งบริษัทที่มีจิต
วิญญาณ Startup แม้จะเข้าตลาดหลักทรัพย์นิวยอร์กไป
แล้วก็ตาม

  การบริหารธุรกิจของ Sea มีการปรับปรุง-เปลี่ยนแปลง
อยู่ตลอด เพราะว่าอยู่ในช่วง Technology Disruption 
เทคโนโลยีเปลี่ยน ธุรกิจโมเดลเปลี่ยนปุ๊บ คนเราก็ต้อง
เปลี่ยน การบริหารคนก็ต้องเปลี่ยน ปัจจุบัน Sea (Thai-
land) จึงมีทีมที่เป็นฟังก์ชันที่จะทำ�การสนับสนุนใหญ่ ๆ 
2 ทีม ก็คือ ทีมของรัฐวุฒิที ่ดูแลในเรื ่องขององค์กรและ
ส่วนของ Garena เป็นหลัก ส่วนอีกทีมหนึ่งจะเป็นทีมที่
ดูแลตรงส่วนของ Shopee

  โดยให้เหตุผลว่าที่แยกเป็น 2 ทีม เพราะมีโจทย์ว่าเวลา
ให้บริการพนักงานทุกคน องค์กรจะทำ�ยังไงให้ HR สามารถ
เข้าถึงเขาได้ง่ายที่สุด ซึ่งการรวมศูนย์ในแบบเดิมนั้น มันไม่
เวิร์กอีกต่อไป

เทรนด์การทำ�งานของคนรุ่นใหม่
กับองค์กรขนาดใหญ่

คุณรัฐวุฒิ: ผมขอตอบเป็นสองมุมละกัน “มุมน้อง” กับ 
“มุมบริษัท” ในมุมน้อง เสน่ห์ของบริษัทเล็กตอนนี้ผมคิดว่า 
เวลาที่น้องจะไปทำ�งานที่บริษัทใดก็ตามจะเล็กหรือจะใหญ่ 
ทราบไหมว่าตัวเองสุดปลายทางตัวเอง อยากทำ�อะไร อยาก
เป็นอะไร จะพัฒนาอะไรบริษัทเล็กข้อดีก็คือว่า ได้สามารถ
ทดลองทำ�อะไรหลาย ๆ อย่าง เพราะว่าในฟังก์ชันนึงเป็นไป
ได้เพราะบริษัทเล็ก คนคนนึงต้องทำ�ได้หลากหลายอย่าง ได้
ทำ�กว้าง ได้ทดลองทำ�อะไรใหม่ ๆ

  เสน่ห์ของบริษัทใหญ่คือ เป็นบริษัทที่ทำ�การพัฒนา-
ทดลองอะไรมาแล้ว เพราะฉะนั้นเขาจะมีระบบเข้าไป คุณ
ได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ แต่ว่าทั้งสองอย่างมันเป็นเหรียญคนละ
ด้านกัน ส่วนเสน่ห์ของบริษัทเล็กคือ คุณได้ทดลองอะไร
หลาย ๆ อย่าง สิ่งที่คุณทำ�เป็นครั้งแรกที่บริษัทไม่เคยมี แต่
สิ่งที่ขาดคือต้องมีไกด์มาทำ�การสอนอะไรต่าง ๆ

  แต่ในขณะเดียวกัน เราจะพบว่าบริษัทใหญ่มีการสอนมาแล้ว 
บางทีมันอาจจะไม่สามารถปรับไปปรับมาได้ ทำ�ให้สิ่งที่เรา
อยากจะทดลองทำ�นั้นจะต้องคิดมากกว่าแค่ขั้นตอนเดียว 
ซึ่งบางคนจะพบว่ามันอาจจะไม่มีอิสระทางความคิดเทียบ
กับบริษัทเล็ก

  ในมุมบริษัท สมมติถ้าพูดถึง Sea ผมรู้สึกว่าบริษัทเรา
เป็นบริษัทที่ใหญ่ แต่ว่าเรายังคงจิตวิญญาณของสตาร์ทอัพ 

คือเรายังคงฟังก์ชันย่อย ๆ ไว้ เพราะเราเชื่อว่าเราจำ�เป็นที่
จะต้องกระจายอำ�นาจการตัดสินใจให้กับน้องให้กับแต่ละ
แผนก ไม่อย่างนั้นเราไม่สามารถเปลี่ยนแปลงตามตลาดได ้
เราเป็นบริษัทที่ใหญ่ขึ้น เพราะว่าเรามีธุรกิจที่มากขึ้น เราเกื้อ
หนุนกันมากขึ้น เราเข้าตลาดหลักทรัพย์นิวยอร์กไป ทำ�ให ้
เราได้เข้าถึงแหล่งเงินทุน

  “แต่ว่าเราไม่อยากจะเป็นยักษ์ที่อุ้ยอ้าย เพราะฉะนั้นมา
ถึงบริษัทเรา ผมยังรู้สึกว่า บริษัทเรายังมีเสน่ห์และก็จุดอ่อน
แบบเดียวกับบริษัทเล็ก ก็คือของเรายังทำ�อะไรตัดสินใจ
รวดเร็ว คนคนนึงเราคาดว่าทำ�ได้มากกว่า 1 2 3”

  เรามีการทดลองทำ�สิ่งใหม่ ๆ สิ่งที่จะทำ�ให้เราต่างจาก
บริษัทเล็กทั่วไป เมื่อเรามีเงินทุน โอกาสการเติบโตของเรา
จะมี บริษัทจะเติบโตแค่ใดก็ตาม เมื่อเราอยู่ในอุตสาหกรรม
ที่โตขึ้น บริษัทเรากำ�ลังอยู่ในบริษัทพุ่งขึ้น กำ�ลังโตขึ้น น้องมี
โอกาสมากขึ้น

  แต่น้องจะไขว่คว้าโอกาสได้มากน้อยแค่ไหน นั่นคือความ
สามารถของน้อง นั่นคือทัศนคติของน้อง นั่นคือความกล้า
ของน้องในการที่จะรับสิ่งต่าง ๆ



หลักการบริหารงานฝ่าย HR รับยุคดิจิทัล

  นับตั้งแต่วันแรกที่พนักงานเข้ามา บริษัทของเราจะพยา- 
ยามทำ�อย่างไรให้ดูแลพนักงานได้ดีที่สุด โดยที่ Policy ของ 
บริษัทเราไม่ได้คงไว้ทุกอย่างให้เป็นอย่างนั้นตลอดไป

  หัวใจอันดับแรกเราอยู่ที่ฝั่ง People ฝั่งบุคคล เราเป็น 
Support Function เราต้องช่วยสนับสนุนองค์กร-ธุรกิจให้มัน
วิ่งไปได้ จากแต่เดิมการบริหารบุคคล-ของฝั่งผม ทุกอย่าง
ฟังก์ชันรวมศูนย์อยู่ ทำ�การดูแลต่าง ๆ  มันรวดเร็ว เพราะตอน
นั้นบริษัทเรายังไม่ใหญ่มาก

  พอเราเกิดการขยายตัวมากขึ้น การให้บริการบางอย่าง 
เราอาจจะไม่เร็วเท่า ก็ต้องแตกตัวไป เพราะฉะนั้นคีย์สำ�คัญ
ของเราก็คือการบริหารคน เราจะดูแลคนอย่างไรให้สามารถ
เติบโต ทำ�งาน มีความสุข และเติบโตไปพร้อม ๆ กับองค์กรได้

  ประกอบกับบริษัทมี Core Value 5 ข้อ คือ We Serve เรา
ต้องมีจิตใจให้บริการ, We Run, We Adapt ต้องเปลี่ยนแปลง
รวดเร็ว, We Commit มีความรับผิดชอบ และ We Stay Hum-
ble มีความอ่อนน้อมถ่อมตน

  “เราไม่ได้เป็นระบบลำ�ดับขั้น ทุกคนสามารถพูดคุยกันได ้
พวกนี้จะแก่นหลัก ที่เหลือนโยบาย เรื่องของการกำ�กับดูแล 
อะไรต่าง ๆ มันจะเร่ิมเปล่ียนแปลงและปรับตัวตามธุรกิจต่อไป”



“

”

ทักษะและสิ่งที่คนรุ่นใหม่ควรจะมี
ในการสมัครงานองค์กรในฝัน

1. Hard Skill

  ใครจะทำ�หน้าที่อะไรก็ตาม ทักษะเบื้องต้นที่ทำ�ให้คุณสามารถ
ทำ�งานตรงนั้นได้ คุณต้องทำ�การเรียนรู้และเตรียมพร้อม แต่โลก
มันเปลี่ยนแปลงเร็วใช่ไหม สิ่งที่เราเรียนรู้มาจากมหาวิทยาลัย 4 
ปี หรือประสบการณ์จากบริษัทเก่า 5 ปี

  อะไรก็ตามแต่ เราต้องเรียนรู้ต่อไปเรื่อย ๆ ทักษะเบื้องต้นต้องมี 
คุณต้องเอาตรงนั้นเป็นฐาน อย่ายึดติด แล้วใช้ในการเรียนรู้ต่อไป

2. Soft Skill

  ผมพบว่า เด็กรุ่นใหม่ เป็นเด็กที่เก่ง รู้อะไรรวดเร็ว แต่ว่าทักษะ
บางอย่างต้องค่อย ๆ บ่มเพาะ ให้เกิดเป็นความชำ�นาญ ความ
ชำ�นาญต่างจากความรู้อย่างไร ความรู้ คือสิ่งที่เราทราบได้ทันที

  ส่วนความชำ�นาญ คือ สิ่งที่เราทำ�เคยทำ�แล้วใช้เวลาหนึ่งวัน เมื่อ
คุณชำ�นาญมากขึ้น คุณอาจจะใช้เวลาทำ�เหลือแค่ครึ่งวัน นี่คือความ
ชำ�นาญที่อาจจะต้องใช้ระยะเวลาในการค่อย ๆ บ่มเพาะ

  ผมคิดว่าน้อง ๆ ควรจะต้องทำ�การ Balance ทั้ง Hard Skill และ 
Soft Skill เพราะบางอย่างคุณได้เร็ว บางอย่างคุณค่อย ๆ พัฒนา 
ค่อย ๆ มองดูว่า ต่อไปคุณต้องเป็นอย่างไร

3. Leadership

  คุณมีความเป็นผู้นำ�  (Leadership) ได้ตลอด ไม่ว่าคุณจะอยู่
ในตำ�แหน่งตรงส่วนใดก็ตาม ยกตัวอย่างเช่น เวลาเราเป็นน้องใน
บริษัท ความเป็นผู้นำ�คือเราสามารถที่จะพัฒนาตัวเอง และบริหาร
เวลาส่วนตัวและเวลาทำ�งานได้

  “เรารู้ไหมว่าหัวหน้าหรือคนที่เป็นพี่เนี่ย สั่งงานมา เขาต้องการ
ผลลัพธ์สุดท้ายคืออะไร หรือว่าเราฟังว่าเขาอยากให้เราทำ�อะไร เป็น 
กระบวนการ 1 2 3 ส่วนตรงนี้แหละ จากเป็นน้อง เราสามารถนำ�
ส่วนตรงนี้ได้”

  ถึงแม้เราจะเป็นรุ่นน้อง แต่ถ้าเราสามารถต่อรองกับพี่ได้ เช่น พี่
ต้องการอย่างนี้ แต่ผมมีความคิดว่าทำ�แบบนี้แล้วดีกว่า หรือปรึกษา
กับพี่ได้ว่าควรทำ�หรือไม่ควรทำ�จุดนี้อย่างไร

  แล้วทำ�ไมเราถึงต้องคุย ก็เพราะพอมองที่ปลายทาง เราจะพบ
ว่าสิ่งที่เราคิดทำ�ต่อไปอาจจะส่งผลได้ สมมติว่าเราทำ�สิ่งใหม่ ๆ 
แล้วไปกระทบกับส่วนอื่น หรือเราทำ�ตรงนี้เร็วขึ้น คนที่รับงานเขา
เป็นอย่างไร เพราะฉะนั้น แม้เราจะเป็นรุ่นน้อง แต่เราก็สามารถมี
ความเป็นผู้นำ� และนำ�ความเป็นผู้นำ�ออกมาใช้ได้

เราไม่ได้เป็นระบบลำ�ดับขั้น
ทุกคนสามารถพูดคุยกันได้

พวกนี้จะเป็นแก่นหลัก ที่เหลือ
นโยบาย เรื่องของการกำ�กับดูแล 

อะไรต่างๆ มันจะเริ่มเปลี่ยนแปลง
และปรับตัวตามธุรกิจต่อไป

- รัฐวุฒิ สุวรรณลิลา



ต้องสร้างเวที
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  ไม่เชื่อก็ต้องเชื่อว่าองค์กรขนาดใหญ่อย่าง SCG ซึ่ง 
เป็นผู้นำ�ในด้านวัสดุก่อสร้างและเคมีภัณฑ์มานาน
มากกว่า 100 ปี มีค่าอายุงานเฉลี่ย (Service Years) 
ของพนักงานอยู่ที่ 12 ปี และมีอัตราการลาออก (Turn-
over Rate) เพียง 4 เปอร์เซ็นต์เท่านั้น

  Thumbsup จึงเกิดความสงสัยว่า เพราะเหตุใด SCG 
จึงสามารถรักษาพนักงานหลากหลายรุ่น (ทั้งรุ่นเก่าและ 
รุ่นใหม่) ไว้ในองค์กรไว้ได้อย่างดี ซึ่งล่าสุดเราได้รับ
เกียรติจาก ‘ยุทธนา เจียมตระการ’ ผู้ช่วยผู้จัดการใหญ่- 
การบริหารกลาง ของ SCG มาไขข้อข้องใจเกี่ยวกับ
ประเด็น Human Resource (HR) Management ที่เรา
กล่าวไปข้างต้น

HR SCG ปรับตัวรับยุคดิจิทัลอย่างไร?

  ผลกระทบอันเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี (Tech-
nology Disruption) เห็นชัดเจนว่าดิจิทัลเข้ามามีบทบาทในทุกบริบท
ของสังคม ไม่ว่าจะเป็นในภาคอุตสาหกรรม หรือส่วนตัวของแต่ละ
บุคคลก็ตาม เพราะฉะนั้น ถ้ามอง SCG ในบริบทนี้จะเห็นว่ามีการใช้
เทคโนโลยีให้เข้ามามีบทบาทมากขึ้น เริ่มตั้งแต่กระบวนการในการรับ
สมัครพนักงาน

  แต่ละปีที่ผ่านมา มีคนสนใจมาสมัครงาน SCG ค่อนข้างมาก จึง
มีเว็บไซต์สำ�หรับกรอกใบสมัครผ่านทางเว็บไซต์ กระบวนการคัดเลือก
พนักงานที่เหมาะสมให้สอดคล้องกับตำ�แหน่งงานที่ว่าง ก็จะมีการใช้ 
Teleconference และ AI เข้ามา

  คุณยุทธนาเผยว่า เมื่อใช้ AI คัดเลือกพนักงานที่เหมาะสมได้แล้ว 
ข้อมูลจะถูกส่งต่อไปยังเจ้าของหน่วยงาน ซึ่งเขาก็สามารถเห็นตัวตน
ของ Candidate ที่เขาคิดว่าเหมาะสมและเห็นตัวได้จากออนไลน์เลย 
ช่วยให้ประหยัดเวลาและเพิ่มประสิทธิภาพให้กับทั้งสองฝ่าย

  หลังจากมีการคัดเลือกแล้ว ก็จะมีกระบวนการตอบกลับซึ่งสามารถ 
ทำ�ได้รวดเร็วขึ้น ต่างจากเดิมที่การคัดเลือกพนักงานอาจจะใช้เวลา
ประมาณสัก 10 กว่าวัน คนที่มาร่วมงานก็จะรู้สึกว่าการใช้เทคโนโลยี
ทำ�ให้เขาสะดวกสบายมากขึ้น หัวหน้างานก็ได้คนที่ถูกต้องและเหมาะ
กับตำ�แหน่งงาน SCG ได้มากขึ้น



“
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เครื่องมือที่ HR ใช้ในการฝึกพนักงาน

คุณยุทธนา: กระบวนการในการพัฒนาพนักงานของ SCG 
เราเรียกว่า Individual Development Plan หรือ IDP เพื่อ
ดูว่าในงานต่าง ๆ ที่พนักงานได้รับมอบหมาย เขาจะต้องจะ
ต้องมีขีดความสามารถอะไรบ้าง แล้วหลังจากนั้นก็มีการทำ�
แผนฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ

  ซึ่งสมัยก่อน การทำ�แผนฝึกอบรม(หรือการฝึกอบรม) เรา 
อาจจะหมายถึงการเข้าอบรมในห้องเรียน ปัจจุบัน SCG ใช้
แนวทางพัฒนาแผนแบบ 70:20:10 แบ่งเป็น

•  70 แรก จะเป็นการพัฒนาผ่านการทำ�งานจริง
•  20 ต่อมา เป็นการพัฒนาผ่านพี่เลี้ยง ผู้เชี่ยวชาญ หรือ
หัวหน้างาน
•  10 สุดท้าย เป็นการพัฒนาในห้องเรียน

  แต่ด้วยเทคโนโลยีที่เข้ามามีบทบาทมากขึ้น เราสามารถ
นำ�เสนอทางเลือกในการเรียนหรือพัฒนาพนักงานำ�ด้หลาก
หลายรูปแบบมากขึ้น ซึ่งการเลือกพนักงานให้สอดคล้องกับ 
สัดส่วนการพัฒนาตามแนวทาง IDP ทำ�ได้อย่างมีประสิทธิ-
ภาพมากขึ้น

ทำ�อย่างไรให้พนักงานอยู่กับองค์กรไปนานๆ

คุณยุทธนา: หนึ่งในคำ�ถามสุดคลาสสิก นั่นคือ “อายุเฉลี่ย
ของพนักงาน (Service year) SCG อยู่ที่เท่าไหร่” คำ�ตอบก็
คือ 12 ปี และอัตราการลาออกอยู่ที่ประมาณ 4 เปอร์เซ็นต์ 
ซึ่งตัวเลขหลังถือว่าอยู่ในระดับ World Class เพราะหลาย ๆ  
อุตสาหกรรมมีอัตราการลาออกเกิน 20 เปอร์เซ็นต์

  เราถามว่า “ทำ�อย่างไรให้พนักงานอยู่กับองค์กรไปนาน ๆ ” 
คำ�ตอบคือพนักงานเองก็อยากจะได้รับการต่อยอด และ
ที่สำ�คัญคือเขาอยากเวทีให้ได้เรียนรู้ ทำ�ให้ SCG สร้าง
โปรแกรม Internal Startup ขึ้นมาเพื่อบ่มเพาะเถ้าแก่พันธุ์
ใหม่ใน SCG ในชื่อ ‘Hatch-Walk-Fly’ โดยเปิดโอกาสให้
พนักงานมารวมตัวกันเป็นทีม ประมาณ 3 คน เปิดให้เขาเข้า
มาตั้งคำ�ถามหรือคิดโจทย์ที่มีความสำ�คัญ อยากทำ� หรือ
เขามี Passion ในประเด็นนั้น ๆ

  หลาย ๆ ครั้งทีม Internal Startup ของพนักงาน SCG 
ได้รับการชื่นชมจากวิทยากรภายนอกว่า เพราะผลงานของ
เขาเทียบเท่ากับ Startup ที่ทำ�งานอยู่ข้างนอกเลย อันนี้เรา
ถือว่าเป็นตัววัดที่สำ�คัญนะครับ เขาอาจจะไม่ได้ไปต่อ หรือ
ไม่ได้เข้าโครงการ เขาจะนำ�พฤติกรรมใหม่ ๆ  นำ�วิธีคิดใหม่ ๆ  
มาใช้ในการหาวิธีการทำ�งานที่ต่างจากเดิม ซึ่งทำ�ให้ได้สินค้า 
และบริการที่เร็วขึ้น

สวัสดิการสุดเจ๋งที่มีให้แก่พนักงาน

คุณยุทธนา: ผมคิดว่าการเข้าใจบริบทการใช้ชีวิตของคนรุ่น
ใหม่อันนี้เป็นสิ่งสำ�คัญ ซึ่ง SCG ไม่ได้มีสวัสดิการที่โดดเด่น
ขึ้นมาชัดเจนหนึ่งอันขนาดนั้น ผมมองว่าสวัสดิการที่ SCG 
ให้พนักงานมีจุดแข็งคือ “ความลงตัว”

  โดยสิ่งที ่ SCG นำ�เสนอให้กับพนักงานที่จะมาร่วม
ทำ�งานด้วย ก็จะมีทั ้ง ความเข้าใจในเรื ่องการดูแลรักษา
สุขภาพ เช่น การมี Health Center หรือ Fitness รวมถึงการ
มีกิจกรรมและชมรมให้ตามความสนใจของพนักงาน ทำ�ให้
เขาสร้างชุมชมของตัวเองขึ้นมาได้

เมื่อไรก็ตามที่พนักงาน
รู้สึกว่าเขาเป็นส่วนหนึ่ง
ของสังคม เขาจะมีส่วน

ร่วมกับองค์กรนั้น

- ยุทธนา เจียมตระการ





‘มิตรผล’ กับ
ความใส่ใจพนักงาน

ที่แคร์มากกว่า ‘ความหวาน’
Writer: Jenpasit Phuprasert
Interviewer: Nutthaya Sutthicharoen

  กว่า 63 ปี ของบริษัทขนาดใหญ่ที่ประกอบอุตสาหกรรม
น้ำ�ตาลมาอย่างยาวนานอย่าง ‘มิตรผล’ ที่กำ�ลังเปลี่ยนตัวเอง 
มาเป็นบริษัทด้านนวัตกรรมนั้น เพราะเหตุใด มิตรผลถึงต้อง
ปรับตัวและเปลี่ยนแปลง เพื่อเปิดรับกลุ่มคนหลากหลายวัย 
(ไม่ว่าจะเป็นคนรุ่นเก่า-รุ่นใหม่) และอยู่ในภูมิภาคต่าง ๆ มากข้ึน

  เราได้รับเกียรติพูดคุยกับ ดร.ศรายุธ แสงจันทร์ รองกรรมการ
ผู้จัดการใหญ่ กลุ่มงานการเงิน และรักษาการประธานเจ้าหน้าที่
ปฏิบัติการกลุ่มบริหาร กลุ่มมิตรผล มาไขคำ�ตอบเกี่ยวกับการ 
บริหารบุคคล หรือ Human Resource (HR) Management 
ในยุคนี้ มิตรผลดำ�เนินการอย่างไรบ้าง

  ดร.ศรายุธ ระบุว่ามิตรผลมี Agenda ของการบริหารที่
ชัดเจนในด้าน HR โดยเริ่มปรับตัวเข้ากับยุคดิจิทัลมากขึ้น 

เริ่มพยายามใช้ Social Media หรือสื่อต่าง ๆ ที่เอามาใช้งาน
ได้เป็นเรื่องเป็นราวมากขึ้น อย่างเช่น การใช้กรุ๊ปต่าง ๆ เพื่อ
สื่อข้อความหากัน ไม่ว่าจะใช้ค่ายไหนก็ตาม แล้วแต่บางคน
ถนัด

  แต่ส่วนใหญ่จะร่วมกลุ่มในเรื่องของเนื้องาน ใครมีประเด็น 
อะไรต่าง ๆ ก็จะแลกเปลี่ยนทัศนคติต่าง ๆ กันได้ อย่างงาน
กลุ่มที่ ดร.ศรายุธ ทำ�มาก็อย่างเช่น งานนวัตกรรม งานการ
เงิน งานบริหาร ก็จะมีระดับผู้เกี่ยวข้องเข้าร่วมในกรุ๊ปงาน

  กรุ๊ปงานจะแชร์หลาย ๆ เรื่อง ตั้งแต่เรื่องงานจนถึงเรื่อง
ของความรู้ต่าง ๆ หรือสิ่งที่เกิด เช่น โลกเปลี่ยนไปอย่างไร 
เราก็จะเอามาแชร์กัน



  โดยมิตรผลก็มีการปรับออฟฟิศด้วย โดยทาง ดร.ศรายุธ 
เล่าว่า สมัยก่อนออฟฟิศจะน่ังกันเป็นบล็อกแบ่งเลย บล็อก
สูงเลย ไม่คุยกัน ต่างคนต่างก็มีเขตของตัวเอง

  พอถึงยุคที่ต้องคุยกันมากขึ้น ก็ต้องทลายบล็อกนี้ออก 
ไป แล้วให้นั่งเห็นหน้าเห็นตากัน ตอนแรกอาจจะอึดอัด 
ไม่คุยกันไม่อะไร แต่ตอนหลังก็จะเริ่มมีแนวโน้มคุยกัน 
หากัน ได้มากขึ้น

  ขั้นตอนต่อไป เราก็เปิดพื้นที่การทำ�งานให้เป็นอิสระ
มากขึ้น แล้วหาเครื่องมือมารองรับพนักงาน เพื่อให้เขา
สามารถนั่งทำ�งานได้จากทุกจุดของตึก รวมถึงสร้างพื้น
ที่อื่น ๆ เพื่อสนับสนุนพนักงาน เช่น ฟิตเนส ห้องอาบน้ำ� 
หรือห้องครัว เป็นต้น

  ส่วนการบริหารงานระหว่างคนรุ่นเก่ากับคนรุ่นใหม่
นั้น ดร.ศรายุธ พบว่าคนรุ่นใหม่กล้าที่จะพูดตรง ๆ เมื่อ
เทียบกับคนรุ่นเก่าอาจจะเกรงใจกัน ซึ่งทิศทางการบริหาร 
ก็คือ พนักงานแต่ละยุคจะต้องยอมรับสิ่งเป็นลักษณะ
เฉพาะของคนแต่ละรุ่น

  “อย่างคนรุ่นใหม่ เขาอาจจะเดินเข้ามาหาผม แล้ว
บอกเลยว่าพี่เรื่องแบบนี้ควรทำ�แบบนี้ไหม เราก็บอกว่า
มีอะไรเรื่องอะไร ประเด็นอะไร คิดอย่างไร เราก็ต้องฟัง

ก่อน ถ้าเป็นสิ่งที่สามารถนำ�ไปใช้ปรับเปลี่ยนได้ก็ลอง
ให้เขาไปทำ�ดู เพราะว่าไม่ปิดบังความคิด” ดร. ศรายุธ 
กล่าว

  ส่วนพนักงานรุ่นใหม่หลายคนก็ชอบลอง หรือชอบกล้า 
เปลี่ยนแปลง ดร.ศรายุธ มองว่าเราต้องเข้าถึงพนักงาน
ให้ได้มากขึ้น เปิดรับฟังความเห็น เป็นที่ปรึกษาให้ได ้
และช่วยให้เขาทำ�งานได้รวดเร็วขึ้น

  ส่วนแนวคิดที่จูงใจให้คนรุ่นใหม่อยู่กับองค์กรไป
นาน ทาง ดร. ศรายุธระบุว่าได้ตั้งโครงการ Mitr Phol 
Accelerator เพื่อให้เขาเข้ามาระดมไอเดียผลิตสินค้า 
กิจกรรม หรือแพลตฟอร์มออนไลน์มานำ�เสนอ ซึ่งบาง
ไอเดียก็ได้ต่อยอดจนได้ผลิตภัณฑ์ใหม่ขึ้นมาเลย

  นอกจากนี้ในระดับผู้บริหารระดับกลางถึงระดับสูง 
ก็จะดึงคนให้ทำ�มางานร่วมกัน ผ่านเครื่องมือใหม่ๆ เช่น 
Design Thinking หรือ Agile Concept เป็นต้น

  เราให้ ดร.ศรายุธ สรุปว่าเสน่ห์ของมิตรผลอยู่ตรง
ไหน ทาง ดร.ศรายุธ ตอบว่า “ก็เรื่องของการเปิดโอกาส
ให้คนรุ่นใหม่เข้ามา แล้วสามารถพัฒนาตัวเอง พัฒนา
องค์กร แล้วต่อยอดให้ตัวเองมี Career Path เติบโตได้
ดีขึ้น”



คุณเวโรจน์ ลิ้มจรูญ ผู้ช่วยประธานเจ้าหน้าที่บริหาร – ทรัพยากรมนุษย์ บริษัท บ้านปู จำ�กัด (มหาชน)

Banpu Heart
หัวใจที่สร้างวัฒนธรรมองค์กร

เชื่อมพนักงานทั่วโลก มีใจเป็นหนึ่งเดียวกัน

Writer: Nutthaya Sutthicharoen

  หากเอ่ยถึงกลุ ่มธุรกิจพลังงานชั ้นนำ�ของเอเชีย บ้านปู 
(BANPU) ผู ้บุกเบิกด้านพลังงานชั ้นแนวหน้าของเอเชีย 
ดำ�เนินธุรกิจถ่านหิน ธุรกิจไฟฟ้า และพลังงานที่เกี่ยวเนื่อง
อย่างครบวงจร ทั้งในและต่างประเทศมากว่า 36 ปี

  ทีมงาน thumbsup ได้รับเกียรติสัมภาษณ์ คุณเวโรจน์ 
ลิ้มจรูญ ผู้ช่วยประธานเจ้าหน้าที่บริหาร – ทรัพยากรมนุษย ์
บริษัท บ้านปู จำ�กัด (มหาชน) คุณเกษรา  ตั้งวิโรจน์ธรรม ผู้
จัดการฝ่ายนักลงทุนสัมพันธ์ บริษัท บ้านปู จำ�กัด (มหาชน) 
และคุณชัชวัสส์   วุฒิศิริศาสตร์   เจ้าหน้าที่ฝ่ายกลยุทธ์และ
พัฒนาธุรกิจ บริษัท บ้านปู อินฟิเนอร์จี จำ�กัด ที่ได้ข้อคิดน่า
สนใจและตอกย้ำ�ความเป็น BANPU Heart ได้อย่างน่าสนใจ
เลยทีเดียว

เส้นทางที่ยาวนานของธุรกิจ

  ด้วยอายุการก่อตั้งธุรกิจของบ้านปูที่ยาวนานถึง 36 ปี 
แม้จะไม่ได้ยาวนานเทียบเท่ากับธุรกิจด้านพลังงานรายอื่น ๆ 
แต่จุดเร่ิมต้นของธุรกิจก็มาจากความต้องการที่จะเป็น
ประชาชนในประเทศไทยมีพลังงานสะอาดและเทคโนโลยี
ระดับโลก มาหมุนเวียนใช้งานกันภายในประเทศ

คุณเวโรจน์: จุดเริ่มต้นของธุรกิจมาจากจังหวัดลำ�พูน ซึ่ง
เป็นภาคเหนือของประเทศไทยที่ “บ้านปู” เจอโอกาส โดย
เมื่อวันที่ 16 พฤษภาคม 2526 บริษัท เหมืองบ้านปู จำ�กัด ได้
รับการจดทะเบียนจัดตั้งบริษัท ด้วยทุนจดทะเบียน 25 ล้าน
บาท โดยบุคคลในตระกูลว่องกุศลกิจและเอื้ออภิญญกุล ม ี

วัตถุประสงค์เพื่อเข้าทำ�สัญญาเช่าช่วงการทำ�เหมือง ถ่านหิน
ที่เหมืองบ้านปู (BP-1) อำ�เภอลี้ จังหวัดลำ�พูน

  จากกรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษ์พลังงาน 
เมื่อวันที่ 4 พฤษภาคม 2532 บริษัทฯ ได้รับอนุมัติให้เข้า
เป็นบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 
และเมื่อ วันที่ 29 กรกฎาคม 2536 ได้แปรสภาพเป็นบริษัท
มหาชนจำ�กัด โดยเปลี่ยนชื่อเป็น “บริษัท บ้านปู จำ�กัด 
(มหาชน)” (ที่มา : BANPU)

  จากนั้น บ้านปูได้มีการลงทุนในเหมืองแร่ และขุดหน้าดิน
ให้การไฟฟ้าฝ่ายผลิต หรือ กฟผ. ที่จังหวัดลำ�ปาง และมอง
ทิศทางของโอกาสข้างหน้าว่า หากประกอบธุรกิจนี้อยู่แต่ใน 
ประเทศไทย โอกาสที่จะขยับขยายได้คงยาก จึงมองหาโอกาส 
ขยายไปในต่างประเทศ จึงเริ่มลงทุนในต่างประเทศ

  ปี 1997 บ้านปูจึงเริ่มต้นลงทุนในหลายโครงการที่ต่าง
ประเทศ แต่ไม่ได้ลงมือทำ�เองทั้งหมด แต่จะเป็นรูปแบบของ
การลงทุนในประเทศอินโดนีเซีย จากนั้นจึงมีการขยายการ
ลงทุนมากขึ้น ทั้งการเตรียมเรื่องของพนักงาน และลงทุน
ไฟฟ้าในจีน

  ขณะนี้ขยายไปแล้วกว่า 10 ประเทศ คือ ไทย สาธารณรัฐ
อินโดนีเซีย สาธารณรัฐประชาชนจีน ประเทศออสเตรเลีย 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ประเทศมองโกเลีย 
สิงคโปร์ ญี่ปุ่น และสหรัฐอเมริกา พนักงานรวมกว่า 6,000 
คน แบ่งเป็น คนไทย 480 คน ที่เหลือจะอยู่ในต่างประเทศ



BANPU Heart หัวใจสำ�คัญของการดูแลพนักงาน

  ด้วยความที่บ้านปูมีพนักงานหลายเชื้อชาติและต่าง
วัฒนธรรม ทำ�ให้บริษัทให้ความสำ�คัญเรื ่องของวัฒนธรรม
องค์กร ที่เรียกว่า BANPU Heart เพื่อให้ทุกคนในองค์กรทั้ง
ไทยและต่างชาติ ได้รู้สึกว่าเราเป็นครอบครัวเดียวกัน รวมทั้ง
ละลายความต่างของเชื้อชาติผ่าน 3 หลักการคือ Passionest, 
Be Innovative และ Be Committed เพื่อเป็นแกนของการ
สื่อสารและบอกให้ทุกคนรู้ว่าพวกเราคือครอบครัวเดียวกัน

คุณเวโรจน์: บริษัทมีการปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์เมื่อ 2 ปีก่อน 
และอยากเป็นผู้นำ�ด้านพลังงานแบบครบวงจร ท้ังด้านเทคโนโลยี 
นวัตกรรมและธุรกิจแบบยั่งยืน ทำ�ให้ทีมบริหารกลับมามองเรื่อง
วิสัยทัศน์เป็นสำ�คัญ เพราะแบรนด์ของเราคือการส่งสัญญาณออก
ไปด้านนอก ปรับภาพลักษณ์ของแบรนด์ให้มีความทันสมัย คล่อง
ตัว กระฉับกระเฉง จากภาพเดิมของบริษัทท่ีมีความเหล่ียม ตอนน้ี
เราได้ปรับให้มีความโค้งมน เพ่ือความเป็นหน่ึงเดียว

  นอกจากนี้ บ้านปูพยายามที่จะสื่อสารออกไปด้านนอกให ้
มองภาพแบรนด์ของบ้านปู ที ่มีความมุ่งมั ่นเรื ่องนวัตกรรม 
เทคโนโลยีที ่ทันสมัยและยั่งยืน จึงมีการทบทวนเรื ่องพฤติ-
กรรมที่จะสะท้อนแบรนด์องค์กรให้ไปถึงวิสัยทัศน์และช่วย
กันระดมความคิดจึงออกมาเป็น 3 หลักการ คือ Innovation, 
Passion และ Commitment และยังมีแตกย่อยออกไป 10 
พฤติกรรม เช่น ก้าวล้ำ�นำ�หน้า, คิดเร็วทำ�เร็ว, ปราดเปรียว
และเปลี่ยนแปลง เป็นต้น

  ทางทีมผู้บริหารจึงสื่อสารเรื่องเหล่านี้ให้พนักงานผ่านการ
เวิร์คช้อป และกิจกรรมต่าง ๆ เราเริ่มตั้งแต่รับสมัครคน โดย
เริ่มตั้งแต่แบบทดสอบ ดูที่ความพร้อมก่อนตั้งแต่ต้นทาง จาก
นั ้นประเมินผลงาน จาก 100 คะแนนให้งาน 70 คะแนน 
พฤติกรรม 30 คะแนนในระหว่างทางเราจะมีเรื ่องเล่าจาก
ผู้บริหารเรื่องต่าง ๆ เพื่อแชร์ประสบการณ์กันจะเริ่มเข้าใจ
ร่วมกันและเห็นว่าเป็นจุดที่พนักงานต้องการปฏิบัติและมี
กิจกรรมต่าง ๆ การสื่อสารระหว่างปีและเป็นสิ่งที่เราให้ความ
สำ�คัญปลายปีมีเซอร์เวย์เรื่องสุขภาพของวัฒนธรรมองค์กร

รอโลกเปลี่ยนไม่ได้ ต้องขยับตัวก่อน

  ทางด้านของ คุณเกษรา ตั้งวิโรจน์ธรรม และคุณชัชวัสส์ วุฒิ
ศิริศาสตร์ ได้เล่าถึงความรู้สึกของแนวคิดที่ชื่อ BANPU Heart 
ให้ฟังว่า วัฒนธรรมองค์กรที่วางแผนได้เหมาะสมกับคนทำ�งาน
จะช่วยสะท้อนถึงธุรกิจว่ามีความมั่นคงและสร้างความมั่นใจให้
แก่พนักงานได้อย่างไร

คุณเกษรา: จากการทำ�งานที่นี่มากว่า 12 ปี เกษรู้สึกว่า
วัฒนธรรมองค์กรของบริษัทเป็นส่วนสำ�คัญในการสะท้อนภาพ
ลักษณ์ของธุรกิจที่เราเดินไป ซึ่งที่ผ่านมาค่อนข้าง Dynamic 
มาก เรื่องของการ Innovate ไม่ใช่เฉพาะ Product อย่างเดียว 
แต่กลายเป็นหนึ่งในแผนระยะยาวของธุรกิจเลยก็ว่าได้

  จากเดิมที่เราจำ�กัดอยู่ในธุรกิจถ่านหิน หากทำ�เพียงอย่าง 
เดียวก็จะจำ�กัดการเติบโตและโอกาสใหม่ ๆ ยิ่งโลกเปลี่ยน 
แปลงตลอดเวลา การมองหาโอกาสและขยายธุรกิจไปในกลุ่ม
ต่าง ๆ  เป็นสิ่งจำ�เป็น เพราะการมองหาสิ่งใหม่ ๆ  ให้กับธุรกิจย่อม
เป็นโอกาสใหม่ในระยะยาว ยิ่งเทคโนโลยีเปลี่ยนแปลงเร็ว 
เรายิ่งต้องเปลี่ยนให้เร็วกว่า

  ก่อนหน้านี้ มีการสำ�รวจความคิดเห็นของพนักงานว่า บ้าน
ปูมีวัฒนธรรมองค์กรที่แข็งแรงและตรงกับสิ่งที่คาดหวังของ
พนักงานหรือไม่ เช่น Innovation, Passion และ Technology 
ยิ่งบริษัทเราเป็นบริษัทที่เน้นในเรื่องเหล่านี้ จึงต้องนำ�สิ่งเหล่า
นี้มาร้อยเรียงให้เข้ากับเรื่องแบรนด์ เราจึงต้องการที่จะหาคน
รุ่นใหม่มาเสริมทีมเพิ่มอีก 50 คน เพื่อมาเติมเต็มอีก 3 กลุ่ม
ธุรกิจคือ GAS, ถ่านหินและพลังงาน รวมทั้งมองหาเทคโนโลยี
ใหม่ ๆ เข้ามาเสริมด้านเทคโนโลยีสำ�หรับพลังงาน

คุณชัชวัสส์: สมัยก่อนธุรกิจพลังงานดูจะเป็นแง่มุมที่ห่างกับ
ผู้คน ตอนนี้เราก็พยายามที่จะรับนักออกแบบรุ่นใหม่มาช่วย
ดูแล UX/UI ให้สวยงาม และคนเข้าใจง่ายขึ้น ซึ่งลักษณะการ
ทำ�งานจะมี 2 กลุ่มคือ Operation และ Support ทุกหน่วย
งาน เพื่อรองรับเรื่อง Digital Tranformation เป็นสิ่งที่เราเน้น 
เพราะอยากจะเป็นผู้นำ�ในด้านนี้ เราจึงเริ่มทำ�การ transform 
วิธีการทำ�งานแบบดิจิทัลและรับพนักงานในสายงานที่หลาก
หลายมากขึ้น
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รองรับความต้องการสำ�หรับคนรุ่นใหม่

  “เพราะคนรุ่นใหม่อยากได้ความเปล่ียนแปลง ความท้าทาย 
และอยากทำ�งานร่วมกันอย่างมีความสุข เทรนด์การทำ�งาน
แบบ Work@Home หรือสภาพแวดล้อมตามที่คนกลุ่มนี้
ต้องการเป็นอีกสิ่งที่บ้านปูพยายามจะทำ� รวมทั้งการตกแต่ง
ออฟฟิศและสิ่งอำ�นวยความสะดวกที่ทันสมัย ช่วยให้คนรุ่น
ใหม่รู้สึกอยากผูกพันกับองค์กรไปนาน ๆ”

  ถือว่าเป็นแนวคิดที่เอาใจคนที่อยากทำ�งานในองค์กรที่
มั่นคง แต่ไลฟ์สไตล์ไม่เปลี่ยนแปลงมากนัก

คุณชัชวัสส์: ด้วยความที่ผมจบด้านวิศวกรรมพลังงานมา 
และทำ�งานในด้านนี้มาตลอด ในขณะเดียวกัน ก็เป็นคน
ชอบทำ�โปรเจคหลากหลาย เพราะมีความท้าทายและน่า
สนใจ ที่นี ่ก็มีการขายโปรเจคใหม่ ๆ อยู่เรื ่อย ๆ เพื่อเปิด
โอกาสให้พนักงานที่สนใจอยากหาประสบการณ์ได้ทำ�งานที่
ท้าทายตามความสนใจ

  ทั้งนี้ ยังมีเรื ่องของความเป็นพี่เป็นน้อง ตั้งแต่ผู้บริหาร
ระดับสูง หัวหน้าหรือหัวหน้าแผนก ก็ไม่ได้มีความเกี่ยง
เรื่องชนชั้น และเปิดกว้างเรื่องความคิดเห็นมาก เรียกได้ว่า
เป็นการเติมเต็มเรื่องความมีคุณค่าของคน ซึ่งโปรเจคต่างๆ 
มีความสนุกและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นได้ตรงกับผู้บริหาร
ระดับสูงเลย เป็นโอกาสในการแสดงออก ยิ่งคน Gen Y ชอบ
งานที่ท้าทาย และชอบคนที่รับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน

  นอกจากนี้ ยังเปิดโอกาสให้ทำ�งานร่วมกับพนักงานในอีก
หลายประเทศ และหากเราอยากไปทำ�งานในหลายประเทศก ็
มอบโอกาสให้เราหมุนไปทำ�งานในอีกหลายประเทศ ช่วงแรก 
ที่ไปทำ�งานต่างประเทศก็กังวลเช่นกันว่าจะทำ�งานร่วมกัน 
คนที่มีภาษา และวัฒนธรรมต่างกันได้หรือไม่ แต่ด้วยแนวคิด 
BANPU Heart ทำ�ให้มีสิ่งเชื่อมโยงวัฒนธรรมของเราให้ใกล ้
กันมากขึ้น เราได้เจอเพื่อนหลายประเทศ ทำ�ให้อัตตาลดลง
และจิตใจสูงขึ้นถือว่าเป็นการกล่อมเกลางานก็สนุก

คุณเกษรา: การทำ�งานทุกวันผ่านไปเร็วนะคะ อย่างเกษเอง
เริ่มต้นจากการทำ�เรื่องดาต้าเบส กฏหมาย การลงทุน แต่
พอทำ�ไปจะมีโครงการใหม่ ๆ และมีมุมมองที่ต้องไปทำ�งาน
ในหลายฟังก์ชั่น และให้เราทำ�งานกับหลาย ๆ หน่วยงาน มี
วัฒนธรรมการโค้ชชิ่ง มีการทรานฟอร์มเปลี่ยนไปเรื่อย ๆ และ
หลักในการพัฒนาคน และมีคอร์สเรียนให้ตรงไหน ต้องเติม
เต็มส่วนไหน จนทุกวันนี้สามารถเทรนกันเองได้ เพื่อให้เห็น
ว่าน้องมีศักยภาพอย่างไรและไม่รู้สึกอึดอัด ไม่เหมือนผู้ใหญ่
ตรวจสอบงาน เพราะที่นี่มีสิ่งใหม่ ๆ มากมาย

  จุดหนึ่งที่เราทำ� Survey ภายในองค์กร พบว่า สิ่งที่พวกเขา
ต้องการคือการได้รับโอกาสในการไปทำ�งานต่างประเทศ รับ
ผิดชอบงานที่มีความท้าทาย และรู้สึกมีคุณค่าในการทำ�งาน 
จึงตัดสินใจในการเข้ามาสมัครงานที่นี่ เมื่อรับเข้ามาแล้วเรา
ก็อยากที่จะรักษาให้เค้าอยู่กับเรานาน ๆ

  เรามีโครงการที่เอื้อให้เขาสะดวกสบาย เรียกว่า Flexible 
Workplace โดยดูแลส่วนของเวลาเข้าออก (ยืดหยุ่นได้ทุกวัน) 
เราทำ�แค่ฟิงเกอร์สแกนมาช่วยเรื่องความปลอดภัยในการ
เข้า-ออกออฟฟิศ ส่วนเวลาปกติจะทำ�งานที่ไหนก็ได้ หรือ 
Work@home ก็ได้ เพราะเราไม่ได้ประเมินพนักงานด้วยเวลา
เข้าออก แต่เราดูที่ผลงานและวางใจกัน เพราะไลฟ์สไตล์ของ
แต่ละคน จะมีความจำ�เป็นที่ต่างกัน ซึ่งสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ของแต่ละคนเลือกก็ต่างกัน

  รายละเอียด Flexible Benefit : เป็นนโยบายที่ต้องใช้ให ้
คุ้มค่า และมีการแลกเปลี่ยนกันในชั้นนั้น ๆ ว่าจะซื้ออะไร 
บริษัทมีลิสต์ให้เลือก 35 รายการ พนักงานหรือทีมสามารถ
เลือกได้ว่ามีความต้องการใช้งานด้านใด หรือแต่ละแผนกม ี
ความต้องการสวัสดิการอะไร อยากจะนำ�งบไปใช้ในด้านใด
อย่างเพิ่มโซนกาแฟ อาหารเครื่องดื่ม ของใช้ที่เหมาะกับการ
ใช้งานร่วมกันทั้งองค์กร คนแนะนำ�จะได้รางวัลด้วย หรือ
เลือกสวัสดิการที่เหมาะกับแต่ละบุคคล เช่น ประกันสุขภาพ
สำ�หรับคนในครอบครัว คอร์สออกกำ�ลังกาย ทริปพักผ่อน
ต่างประเทศ เป็นต้น

  รายละเอียด Flexible Workplace : ยืดหยุ่นเรื่องสถานที่
การทำ�งาน เช่น ทำ�งานนอกสถานที่ มีโซนเฉพาะให้นั่งคลาย
เครียดหรือโซนที่นั่งสำ�หรับบุคคลที่ต้องการความเป็นส่วนตัว 

คุณเวโรจน์: การที่เรามีแนวคิดแบบนี้ เป็นเรื่องที่บ่งบอกว่า
เราเชื่อในศักยภาพของพนักงาน ไม่ว่าไปทำ�งานที่ไหนก็ได้
ผลงานที่ดี และมั่นใจว่าเป็นองค์กรไทยแรก ๆ ที่ทำ�เรื่องนี้แต่
ส่วนใหญ่ชอบมาทำ�งานที่ออฟฟิศเหมือนบาลานซ์เรื่องของ
ตัวเองมันต้องมีคนขี้เกียจทำ�งานบ้างแต่สุดท้ายผลงานก็เป็น
ผลสรุปทุกอย่างเพราะบางคนในช่วงเวลานั้นมันต้องมีเว้น
ว่างบ้างบางคนก็ต้องมีชีวิตในการทำ�งาน

  เราพยายามเป็นต้นแบบให้ทำ�ได้ 3 วันต่อเดือน เปลี่ยน
เป็น Virtual Office เพราะเราต้องการเป็นผู้นำ�และทำ�ให้
พนักงานได้เห็น รวมทั้งบริษัทมีความมุ่งมั่นเรื่องเมกกะเทรนด ์
คือ Green Energy, พลังงานเข้าถึงคนได้ด้วยราคาถูก เช่น 
ทำ�ไมใช้ไฟจากพลังงานธรรมชาติไม่ได้ หากช่วยลดการใช้
พลังงานและผลิตไฟขึ้นมาเองและขายคืนให้ EGAT เป็นการ
ช่วยให้ประชาชนเข้าถึงพลังงานได้แบบประหยัด, Digital Con- 
nectivity เอาเทคโนโลยีและดิจิทัลเข้ามาเสริมการทำ�ร่วมกัน
สามเรื่องนี้จะเห็นว่าองค์กรไปข้างหน้า



ทักษะที่พนักงานรุ่นใหม่พึงมี

  แน่นอนว่า การเข้าทำ�งานในองค์กรขนาดใหญ่ หรือ 
บริษัทที่มีความโดดเด่นย่อมไม่ใช่เรื่องง่าย เพราะนอกจาก 
จะเรียนจบจากมหาวิทยาลัยแล้ว คุณจะต้องมีศักยภาพ 
ตั้งใจและรักที่จะทำ�งานกับคนที่มีความหลากหลายใน
องค์กรนั้น ๆ ด้วย ซึ่ง คุณเวโรจน์ แนะนำ�ได้อย่างน่าสนใจ
เลยทีเดียวค่ะ

  นอกจากเรื่องของการเรียนแล้ว สิ่งที่นักศึกษาจบใหม่
ควรมีเพื่อให้ทำ�งานร่วมกันภายในองค์กรอย่างราบรื่น มี
ดังนี้

  Agility : เป็นความคล่องตัวและยืดหยุ่นในการทำ�งาน 
เพราะเราต้องทำ�งานร่วมกับเพื่อนร่วมงานใน 10 ประเทศ 
และเพื่อสะท้อนวิถีการทำ�งานแบบ Flash Organization 
ไม่ต้องมีระดับบริหารเยอะ มีเพียง 4 ระดับเท่านั้น ที่
จำ�นวนผู้บริหารระดับสูงไม่ เยอะก็เพื่อช่วยให้ทุกคน
สามารถกระจายอำ�นาจได้เต็มที่ มีหลายโครงการที่ต้อง
ทำ�งานข้ามสายกับที่เรียนมาและต้องทำ�งานข้ามประเทศ
ได้ ความยืดหยุ่นและปรับตัวได้ไวจะช่วยในเรื่องการสื่อ- 
สารได้ง่ายขึ้น

  ความเข้าใจคนอื่น หรือ People Management Skill 
ถ้าร่วมงานกับคนอื่นไม่ได้เราก็เสียโอกาส เพราะต่อไปคน 
Gen Y กับ Gen Z จะอยู่กับเทคโนโลยีมากกว่า ดังนั้น เรา
จึงแก้ปัญหาด้วยการจัดอบรมพนักงาน โดยแบ่งสิ่งที่เขา
เก่งมาก ๆ และเกี่ยวข้องกับคนมาร่วมกันพัฒนาแนวคิด 
เพื่อเป็นหลักสูตรพื้นฐาน ส่วนคนที่ทำ�งานกับทีมไม่ได้เลย 
เราก็เน้นเรื่อง Soft Side ให้เยอะขึ้น และสร้างมูลค่าด้าน
ธุรกิจ

  Critical Thinking เพราะเราอยู่ในภาวะที่ไม่มีความ
แน่นอน จึงต้องทำ�ให้เขาต้องเป็นคนที่เห็นภาพรวมที่สำ�คัญ 
และใช้ในการตัดสินใจ ระบบวิธีคิดและประมวลการตัดสิน 
ใจ เพื่อวางแผนได้อย่างเป็นระบบและขั้นตอน

  Language แม้ว่าเราเปิดกว้างเรื่องภาษาให้หลากหลาย 
และมีหลักสูตรฝึกฝนภาษาที่สาม แต่สำ�หรับขั้นตอนการ
รับคนที่ทำ�งานที่นี่ต้องผ่าน TOEIC ตามระดับความรับ
ผิดชอบ เพราะด้วยเนื้องานต้องใช้เกณฑ์การสอบมาคัด
เลือกในขั้นเริ่มต้น อีกทั้งการทำ�งานที่นี่ เราไม่สามารถรู้
เลยว่า ต้องไปประจำ�อยู่ในประเทศใด ทำ�งานร่วมกับใคร 
ก็จะต้องมีสอนภาษาท้องถิ่นโดยเฉพาะ จะดูเรื่องทักษะ
ที่ประเทศนั้น ๆ ต้องการพนักงานได้เห็น รวมทั้งบริษัท
มีความมุ่งมั่นเรื่องเมกกะเทรนด์ คือ Green Energy, 
พลังงานเข้าถึงคนได้ด้วยราคาถูก เช่น ทำ�ไมใช้ไฟจาก
พลังงานธรรมชาติไม่ได้ หากช่วยลดการใช้พลังงานและ

ผลิตไฟขึ้นมาเองและขายคืนให้ EGAT เป็นการช่วยให้
ประชาชนเข้าถึงพลังงานได้แบบประหยัด, Digital Con- 
nectivity เอาเทคโนโลยีและดิจิทัลเข้ามาเสริมการทำ�ร่วม
กันสามเรื่องนี้จะเห็นว่าองค์กรไปข้างหน้า

คุณเวโรจน์: การทำ�อย่างนี้ ก็เพื่อให้พนักงานได้หมุน-
เวียนและมีโอกาสเปลี่ยนไปได้ทุกเรื่อง โลกที่หมุนอย่าง
รวดเร็วทำ�ให้ต้องพัฒนาคนใหม่เรื ่อย ๆ เพื่อให้เติบโต 
เพราะเรายังไม่รู้ว่าจะขยายไปอีกแค่ไหน ก็ต้องการคนรุ่น
ใหม่มาเพิ่มเรื่อยๆ ไม่ใช่แค่ข้ามสายงานในประเทศ หาก
ต้องการไปต่างประเทศก็สามารถทำ�ได้เช่นกัน อย่างที่ไทย 
ก็เคยมีคนจากมองโกลเลีย มาช่วยทำ�ด้านดิจิทัล หรือ
คนออสเตรเลียมาช่วยงานในบางแผนก เพราะเรายึดมั่น
เรื่องของพัฒนาคนเพราะการให้โอกาสก็เป็นสิ่งที่สำ�คัญ
ที่สุด

  นอกจากนี้ หากหน่วยงานไหนต้องการพนักงานแบบ
ไหน เราจะเปิดโอกาสให้พนักงานภายในสมัครก่อนและดู
ว่าอยากทำ�งานในตำ�แหน่งอะไร จากนั้นค่อยหาคนใหม่ๆ 
มาเสริมด้วย เพื่อให้การทำ�งานในทีมไม่สะดุด และเรามี
เงื่อนไขชัดเจนกับหัวหน้าทีมว่า หากพนักงานในทีมของ
คุณต้องการย้ายสายงาน จะต้องส่งเสริมเขา ไม่ปิดกั้น
โอกาส รวมทั้งหัวหน้าต้องปั้นคนใหม่ให้สามารถทำ�งาน
ได้ด้วย

  ทั้งนี้ เป้าหมายที่เราพัฒนาตามยุคใหม่ เพราะต้องการ 
เติบโตอย่างยั่งยืน เน้นเรื่องนวัตกรรมและสร้างคนผ่าน
วัฒนธรรมองค์กรและทำ�งานอย่างมีความสุข เป็นเป้าที่
เราอยากจะเดินไป สำ�หรับอายุงานของคนที่อยู่ที่นี่มากสุด 
คือ 30 ปี เรียกได้ว่าเป็นทีมงานรุ่นแรก ๆ ที่เข้ามาทำ�งาน 
กลุ่ม Boomer 12% กลุ่ม Gen X 48% Gen Y 40% โดย
ตอนนี้กลุ่ม Gen Y เพิ่มขึ้นมาเยอะ ปีที่แล้วเราได้คนกลุ่ม
นี้มา 70 คนช่วยสร้างทีมให้แข็งแกร่ง ซึ่งเขาสนุก รู้สึกมี
คุณค่า ตั้งแต่วิสัยทัศน์ไปจนถึงวัฒนธรรมขององค์กร

  คุณเกษรา เล่าเสริมว่า เครื่องมือใหม่ที่เรามีซึ่งที่อื่น 
ยังไม่มี ชื่อว่า HR Global App เป็นฐานข้อมูลของ
พนักงานทั้งหมดทุกประเทศ เพราะก่อนหน้านี้ เรามี  
Pain Point เร่ืองข้อมูลและดึงความสามารถของคนในองค์กร 
มาช่วยเรื่องการทำ�งานได้ไม่เต็มที่ เช่น บางคนอาจจะมี
ความสามารถหรือความเชี ่ยวชาญที่หลากหลาย แต่
อยู ่กันคนละประเทศ การมีแอปนี้ ทำ�ให้เราทราบว่า
พนักงานของเรา มีความสามารถพิเศษด้านไหน เราจะ
ไปดึงให้เขามาช่วยโครงการไหนของเราได้บ้าง เมื่องาน
สำ�เร็จก็จะเป็นหนึ่งในโพรไฟล์ของเขาว่าเคยมีส่วนร่วม
อะไรในองค์กร เป็นการเก็บ KPI ได้อีกรูปแบบหนึ่ง แม้
จะเป็น Project เล็ก ๆ แต่เป็นการวัดความมีส่วนร่วมของ
วัฒนธรรมองค์กรร่วมกัน และทำ�ให้เขารู้สึกมีคุณค่า



  สิ่งที่เราคิดว่า BANPU Heart เป็นสิ่งสำ�คัญที่ลอกเลียน
แบบกันไม่ได้ เพราะเป็นสิ่งที่ต้องสั่งสมกันมานาน ไม่ได้
ทำ�สำ�เร็จได้ในเวลาสั้น ๆ แต่ต้องมีความร่วมมือร่วมใจ
กันมาเป็นระยะเวลานาน เพราะสิ่งที่เราสร้างคือหัวหน้า
งานต้องทำ�ให้พนักงานผูกพันกับทีม ซึ่งการที่หัวหน้างาน
จะสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับทีมงาน ฝ่ายบริหารของเราก็
ต้องมีความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้างานก่อน

  ดังน้ัน ทุกคร่ึงปีจะมีการถามคนในบริษัทว่ากำ�ลังมีปัญหา 
อะไรที่อยากปรับเปลี่ยน หรืออึดอัดใจส่วนไหน อยากย้าย
ไปทำ�งานส่วนไหนก็ให้มาคุยกัน เพราะบางทีหากเขาอยู่ไม ่
ถูกที่ถูกทาง ก็อาจจะไม่มีความสุขในการทำ�งาน เราจึงมี
หลักสูตรที่ชื่อ Engaging leader เพื่อดูแลและแก้ปัญหา 
ก่อนอื่นใดก้ต้องหาปัญหาให้เจอ เพราะเรามีว่า “คน” เป็น
กำ�ลังสำ�คัญที่สุด

  หรือเรื่องเล็ก ๆ น้อย ๆ อย่างการแต่งตัว ที่นี่ไม่ได้ซีเรียส 
ว่าจะต้องใส่สูทหรือแต่งตัวเรียบร้อยมาทำ�งาน ขอแค่แต่งตัว 

เหมาะสมก็ทำ�งานได้แล้ว เพราะเรื่องเล็ก ๆ แบบนี้สามารถ
สร้างความไว้วางใจและรู้สึกเป็นพี่เป็นน้องได้ง่าย บางครั้ง
บริษัทก็ต้องใส่ใจในรายละเอียดเล็ก ๆ  ที่อาจสะสมเป็นเรื่อง 
ใหญ่ได้

  เพราะมีน้องที่เคยฝึกงานที่นี่หลาย ๆ คน รู้สึกชอบ
ในวัฒนธรรมองค์กรของเราและกลับมาสมัครงานที่นี่อีก 
เพราะเขาชอบและคุ้นเคยกับสิ่งที่ทำ� จึงเป็นสิ่งที่ทำ�ให้เรา
มั่นใจว่า BANPU Heart จะเป็นส่วนสำ�คัญในการผลักดัน
องค์กรให้เป็นบริษัทในฝันของคนรุ่นใหม่ในอนาคตได้

  หลายบริษัทในประเทศไทย พยายามที่จะปรับตัวและ
ภาพลักษณ์เพ่ือให้คนในรุ่นใหม่สนใจ และอยากเข้ามาทำ�งาน 
ร่วมกันมากข้ึน ส่วนหน่ึงอาจเป็นเพราะกลุ่มคนรุ่นใหม่เหล่าน้ี 
อยากที่จะเป็นนายตัวเอง และไม่ต้องการที่จะทำ�งานภาย
ใต้คำ�สั่งของใครแบบในสมัยก่อน ดังน้ัน หากฝ่าย HR ของ
องค์กรใหญ่ท่ีเป็นด่านแรกขององค์กร เข้าถึงหัวใจของพนักงาน 
ก็น่าจะสร้างองค์กรที่แข็งแรงได้ไม่ยาก

BANPU Heart หัวใจหลักที่เลียนแบบกันไม่ได้
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