
เขาหากัน เพื่อสรางใหพนักงานเปนผลผลิตที่มี

คุณภาพ บมเพาะความรูและประสบการณใน

การทำงาน เพ่ือความเปนหน่ึงในองคกรตอไปใน

ภายภาคหนา

งานสัมมนาในครั้งไดรับเกียรติจากคุณปริญญ   

พิชญวิจิตร ผูอำนวยการดานทรัพยากรบุคคล 

กลุมธุรกิจพลังงาน และบริษัทในเครือ บริษัท 

มิตรผล จำกัด (มหาชน) และคุณพีรเวท  

กิจบูรณะ ผูชวยกรรมการ ผูอำนวยการสถาบัน 

พัฒนาบุคคลากร บริษัท แอดวานซ อินโฟร 

เซอรวิส จำกัด (มหาชน) หรือ เอไอเอส 

รวมเปนวิทยากรเผยแพรประสบการณดานการ

บริหารทรัพยากรมนุษยจากกรณีศึกษาของ

ท้ังสององคกรอีกดวย

 การสรางความผูกพันตองานและองคกร 

(Engagement)  ก็ถือเปนความทาทายของฝาย

บริหารทรัพยากรมนุษยและผูบริหารมืออาชีพ

ในโลกยุคปจจุบัน โดยเฉพาะการสรางใหคนรุนใหม

หรือ คน Gen Y ซ่ึงจะกาวข้ึนมาเปนกำลังสำคัญ

ขององคกร มีความผูกพันกับองคกรท่ีตนเองทำงาน

มากย่ิงข้ึน 

สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติเล็งเห็นถึงความสำคัญ

ในประเด็นดังกลาว จึงไดจัดกิจกรรมแลกเปล่ียน

เรียนรู  Productivity Think Tank ซึ่งจัดขึ้น

เปนคร้ังท่ี 5 ในหัวขอ “กลเม็ด (เด็ด) สะกดคน

Gen Y” รวมพูดคุยถึงแนวทางการสราง Engage-

ment ใหแกพนักงานในองคกร รวมถึงการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในแตละ Generation ใหเช่ือมโยง

 “ทรัพยากรมนุษย” เปนปจจัยหลักที่สงผลใหองคกรสามารถดำเนิน

ธุรกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ และยังเปนแรงขับเคล�อนใหองคกรเกิดกระบวน

การพัฒนา ดวยทักษะและศักยภาพที่มีอยู ดังนั้น ไมวาจะเปนองคกรชั้นนำ 

หรือธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม ก็ลวนแตตองพยายามรักษาทรัพยากร

มนุษยอันมีคาเหลานี้ ไว เพ�อใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคกรตอไป 

Employee Engagement
กลเม็ด (เด็ด) สะกดคน Gen Y



ดังน้ัน จึงมีปจจัยตางๆ เขามากระทบตอกระบวนการ

ทำงานและเปนอุปสรรคในการกาวสูระดับโลก

มิตรผลจึงตองมีมาตรฐานเร่ืองคน”

“ถาเปรียบคำวา Engagement เปนชีวิตคู คือ 

ความผูกพัน มีประสบการณรวมทุกรวมสุขมา

ดวยกัน ซ่ึงเรามองวาความสำเร็จของการมีชีวิตคู

ไมไดวัดกันแคคนสองคนรักกันเพียงอยางเดียว แต

ผลสัมฤทธ์ิตองดูเร่ืองอ่ืนๆ ดวย เฉกเชนเดียวกับ

Engagement ในแงของบริษัท คงไมไดตอง

การแควา คนในองคกรคุยกันได มีการสื่อสาร

ท่ีดี รักกัน อยูกันอยางสบายใจ แตเราตองการ

ผลลัพธของบริษัทดวย จากการวัดผลใน

โครงการที่ทำมา หากเราบอกวา Engagement

ของเราสูง เขาจะดูวา Business Result ของเรา

ดีดวยหรือไม ดังน้ัน ความหมายของ Engagement 

ของมิตรผลจะไมใชเพื่อความสุขของพนักงาน 

แตความสุขถือเปนผลพลอยได”

 เร่ิมตนกันท่ีองคกรช้ันนำอยาง มิตรผล 

ซ่ึงเกิดการเปล่ียนแปลงทางธุรกิจ จากท่ีผลิตน้ำตาล

ไปสูการผลิตพลังงานชีวมวล อีกท้ังการผลิตไฟฟา

ชีวมวลและพลังงานเอทานอลรวมกันกับการผลิต

น้ำตาล สรางกระบวนการตอยอดเปนวงกลม  ซ่ึง

ถือเปนความทาทายใหญ โดยเร่ิมตนตามวิสัยทัศน

“From Waste to Value” ขององคกร ดังน้ัน 

การเปล่ียนแปลงคนหรือการสราง Engagement 

ใหคนปรับเปลี่ยนไปตามวิสัยทัศนถือเปนเรื่อง

ยากและสำคัญอยางมาก ดังที่คุณปริญญได

กลาวถึงการเร่ิมตนสราง Engagement ภายใน

องคกรไววา ริเริ่มจากการตั้งมาตรฐานเร่ืองคน

ของมิตรผล

“เราไมไดทำเร่ือง Engagement เพราะอยาก

ใหคนมีความสุข ซ่ึงถือเปน Keyword แรกเลย

แตจุดเริ่มตนในการทำคือเรื่อง “ธุรกิจ” เนื่อง

จากเราเปน Global Player ผูผลิตน้ำตาลและ

ชีวพลังงาน มักจะถูกจับตามองจากทุกภาคสวน  

คุณปริญญ พิชญวิจิตร 

ผูอำนวยการดานทรัพยากรบุคคล

กลุมธุรกิจพลังงาน และบริษัทในเครือ

บริษัท มิตรผล จำกัด (มหาชน)

Engagement ในแงของบริษัท

คงไม ไดตองการแควา คนในองคกรคุยกันได

มีการส�อสารที่ดี รักกัน อยูกันอยางสบายใจ

แตเราตองการผลลัพธของบริษัทดวย
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 Generation น้ัน สำหรับคนรุนใหมอยาง Gen Y 

เราอานแรงจูงใจ (Motive) ของเด็กรุนน้ีออก เรา

จะดูวาอะไรเปนแรงผลักดัน และเรียนรู Character 

ของเด็กรุนนี้ ตลอดจนพิจารณาวาเราตองใช

แรงกระตุนเร่ืองไหนไดบาง”

 อีกหน่ึงประเด็นสำคัญสำหรับการสราง 

Engagement ของมิตรผลคือแนวทาง Servant 

Leadership หรือ ผูนำแบบผูรับใช “ผมคิดวา

พวกเราท้ังหมด ไมวาจะเปนผูนำระดับสูง หรือ

ผูนำระดับเจาหนาท่ี  มีส่ิงท่ีหน่ึงท่ีเหมือนกันคือ

พวกเราเปนลูกจาง ดังน้ัน เราตองรูจักการสนับ

สนุนซ่ึงกันและกัน เราใหผูบริหารระดับสูงมาเดิน

เสิรฟอาหารใหแกพนักงานในงานเล้ียงของแตละ

สวนงาน ซ่ึงตรงน้ีถือวาเปนสัญลักษณ วาคุณพรอม

เปนผู  Support คนอ่ืนเชนกัน หลังจากน้ัน เราก็

พยายามเปลี่ยนการเรียกผูบริหารจากการเรียก

ตำแหนง เปนเรียกช่ือ เรียกพ่ีเรียกนองกัน เช่ือหรือ

ไมวาการเปล่ียนแปลงแคน้ี สามารถตอยอดไปสูการ

เปล่ียนแปลงอ่ืนๆ และทำใหการทำงานงายข้ึน”

 คงจะปฏิเสธไมไดวาในทุกองคกร ยอม

ตองมีคนจากหลากหลายท่ี หลากหลายความคิดตาม

แตละ Generation แตน่ันก็ไมใชปญหาท่ีมิตรผล

น้ันหยิบยกข้ึนมาเปนอุปสรรคในการดำเนินธุรกิจ 

ดังที่คุณปริญญไดแสดงวิสัยทัศนไววา“แตละ

Generation มีทั้งความเหมือนและความ

แตกตาง  ความเหมือนคือเรื่องพื้นฐานตาง ๆ 

ไมวาจะรุนไหนก็จะมีส่ิงท่ีชอบ หรือไมชอบเปน

เรื่องพื้นฐานเหมือนกัน  เชนไมชอบการนินทา

วาราย สวนจุดที่แตกตางกันสวนใหญเปนเรื่อง

เปลือกนอกซ่ึงมีความแตกตางกันในแตละยุคสมัย 

เชน คน Gen Y หรือ Gen Millennials เปนคน

ยุคดิจิทัล ผูกติดอยูกับการใชเทคโนโลยี แตผมไม

เช่ือวา Gen ท่ีแตกตางกันจะตองมองกันคนละ

แบบ บนความแตกตางน้ันมีความเหมือนกัน

อยูภายใน ทุก Generation ลวนตองการ

การใหเกียรติ การเรียนรู การเติบโตและการยอมรับ”

 “จุดตางท่ีมีความยากในการบริหารคน

ตาง Generation คือตองเขาใจแรงจูงใจของแตละ

Generation  รูวาอะไรคือแรงผลักดันของคนใน 
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   ในเร�องของการ Engagement ไม ใชหนาที่ของ HR เปนผูขับเคล�อนเหมือนสมัยกอน

เพราะพนักงานไมรู สึกถึงการมีสวนรวม (Involvement) HR ควรเปนผูสนับสนุน เปน 

Facilitator สนับสนุนเร�องงบประมาณ เคร�องมือ หรือสิ่งที ่ตองใช สวนเด็ก Gen Y 

ใหเปนผูทำกิจกรรมเร�อง Engagement ในสวนงานตางๆ ซึ่งถือวาไดผลมากๆ เกิด

Creativity ออกมาอยางมหาศาล

ในบริษัท ประกอบกับมีคนตางชาติ เพราะวัฒนธรรม

ที่แตกตางกัน จึงตองบริหารใหดีอีกหนึ่ง Key 

Success คือ Accept Mistakes and Learn 

from Them การเรียนรูซึ่งกันและกัน และไป

ดวยกันหรือเรียนรูจากความผิดพลาด แลวกาว

ไปขางหนาดวยกัน”

 สุดทายน้ี คุณปริญญยังไดใหคำแนะนำ

สำหรับองคกรที่จะเริ่มตนทำโครงการ Enga-

gement  ดวยจุดเริ่มตนจากการตั้ง  Vision 

และ Mission “เราตองมาคุยกันถึงภาพ Vision 

และ Mission ในใจกอนซ่ึงคนในองคกรตองเห็น

ภาพเดียวกันกอน ถาเราตองการทำเร่ือง Enga-

gement ตองแนใจวา Key Man ของโครงการจะ

ตองเห็นภาพเดียวกับองคกร ตอมาคือต้ังเปาหมาย

ใหรูวาเราทำ Engagement ไปเพ่ืออะไร บวกกับ 

HR ตองมี strategy หรือ Blueprint ท่ีชัดเจน 

ตอดวยเร่ืองของ Culture ซ่ึงถาสรางไดแลวก็จะ

นำองคกรไปสูความย่ังยืนตอไป”

 เม่ือเร่ิมเขาสูประเด็นท่ีเก่ียวของกับ Hu-

man Resource คุณปริญญไดกลาวถึง HR กับ

การปรับปรุง เพ่ือใหเกิด Engagement และทำให

เกิดการเปล่ียนแปลงไววา “เราตองยึดเปาหมายท่ี

ธุรกิจเปนตัวต้ัง  และเราไดปกธงวาเราตองการเปน

World Class Organization  ซ่ึง HR จะชวยเปน 

Facilitator ใหเกิดความชัดเจนวา เม่ือเราปกธง

อยางน้ี หมายถึงอะไร และจะมีข้ันตอนไปสู การเปน

World Class Organization ไดอยางไรบาง”

 คุณปริญญยังไดชี ้ใหเห็นถึงอุปสรรค

สำคัญหรือสิ่งที่ยากที่สุดที่ในการทำโครงการ 

Engagement น้ี ตลอดจนประเด็นสำคัญตางๆ

ท่ีตองคำนึง “เร่ิมตนดวยประเด็น Effective 

Leadership ซ่ึงถือเปนเร่ืองท่ียากท่ีสุด และตอง

เปนเร่ืองท่ีตองทำเปนอันดับแรก โดยผูนำตองเปน

Leader ท่ีมี Mindset ท่ีถูกตอง รูเทาทันการ

เปล่ียนแปลง ตอมาคือประเด็น Diversity Mana-

gement เน่ืองจากเรามีคนหลาย Generation 
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คุณพีรเวท กิจบูรณะ 

ผูชวยกรรมการ ผูอำนวยการสถาบันพัฒนาบุคคลากร

บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จำกัด (มหาชน)

Engagement ก็ถือเปนเคร�องมือหนึ่ง

ในการวัดอุณหภูมิภายในองคกร

จะทำใหเรา Take Action ไดถูกตอง

สิ่งแวดลอมของธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงไป

อยางมาก จึงเปนที่มาวาสุดทายเราตองมา

มุงเนนท่ี “คน”  AIS มีบุคลากรท่ีเปน Gen Y 

ถึง 70% ซ่ึงถือวาสูง และอนาคตของเราตองการ

คนท่ีมีความหลากหลายในเชิงของความคิดดวย

ซ่ึงก็ตองใหความสำคัญในเร่ือง Generation” 

 เอไอเอส จึงมองเห็นวาการนำแนวทาง

การสราง Engagement ในองคกรเปนส่ิงท่ีตองให

ความสำคัญ เพ่ือใหองคกรสามารถกาวไปขางหนา

ไดดวยทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพ ดังท่ีคุณพีรเวท

ไดกลาวไววา “เราอยากรูวาตองทำอยางไรถึงจะ

ทำใหคนท่ีมีทัศนคติท่ีดีและมีความสามารถ อยูกับ

เรา รูวาบรรยากาศในการทำงานควรเปนอยางไร 

เราตองการใหพนักงานที่รักองคกร คือคนที่รัก

แบบ Say วารักบริษัท Stay แบบอยูดวยกัน และ 

Strive คือรักแบบทุมเทพลังลงไป ซ่ึงถาคะแนน

ท้ัง 3 สวนน้ีเต็ม ถือวาสุดยอดแลว ซ่ึงเราคาดหวัง

วาจะไดพนักงานแบบน้ี”

 หันกลับมาพิจารณาเร่ือง Employee 

Engagement กับอีกหนึ่งองคกรยักษใหญใน

วงการธุรกิจโทรคมนาคมอยาง บริษัท แอดวานซ

อินโฟร เซอรวิส จำกัด (มหาชน) หรือ เอไอเอส

โดยสถาบันไดรับเกียรติจากคุณพีรเวท  กิจบูรณะ

ผูชวยกรรมการ ผูอำนวยการสถาบันพัฒนา 

บุคคลากร มารวมแชรประสบการณในประเด็นน้ี

รวมกัน โดยคุณพีรเวทชี้ใหเห็นถึงกระแสการ

เปลี่ยนแปลงของโลก ที่จะเขามามีสวนในการ

ปรับเปล่ียนธุรกิจ

“ในปจจุบันโทรศัพทมือถือมีความสามารถของ

การสื่อสารที่ไมใชเพียงแคเครือขายอยางเดียว

แตมีความสามารถในเรื่องของตัวโทรศัพท เรา

กำลังเปล่ียนจาก Telecom Service Provider 

ไปเปน Digital Life  หรือ Digital Service 

Provider  เพราะเม่ือพูดถึง Digital มันกวางมาก

เราจึงเขาไปทำธุรกิจ Digital Content หรือ 

Digital Broadband ซ่ึงจะเห็นวาธุรกิจและ
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 ธุรกิจและสิ ่งแวดลอมของธุรกิจมีการเปลี ่ยนแปลงไปอยางมาก จึงเปนที ่มาวา

สุดทาย เราตองมามุงเนนที่ “คน” AIS มีบุคลากรที่เปน Gen Y ถึง 70% ซึ่งถือวาสูง 

และอนาคตของเราตองการคนที่มีความหลากหลายในเชิงของความคิดดวย ซึ่งก็ตอง

ใหความสำคัญในเร�อง Generation

อยากทำงานอยางทุมเทใหกับองคกร ทำอยางไร

ใหเขาพูดถึงองคกรในทางท่ีดี ซ่ึง Engagement 

ก็ถือเปนเคร่ืองมือหน่ึงในการวัดอุณหภูมิภายใน

องคกร จะทำใหเรา Take Action ไดถูกตอง”

 “เพราะฉะน้ัน ถาจะบอกวาคำนิยามของ

Engagement คือ เราตองการใหพนักงานท่ีดีอยู

กับองคกร และอยากรูวาทำไมพนักงานบางคนถึง

ไมมีพลัง อยากหาวาอะไรเปนตัวแปร และอะไร

เปน Key Driver ท่ีจะเปนตัวผลักดันใหคนกลุมน้ี
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 กิจกรรม Work Life Balance จะประสบความสำเร็จหรือไมขึ ้นอยูกับ Manager

วามีความสามารถในการบริหารจัดการแค ไหน ที ่จะเขาไปรับรู ชีวิตอีกดานของลูกนอง  

แสดงความใส ใจลูกนองโดยตองอยูบนบรรทัดฐานและกฎระเบียบของบริษัทดวย

 คุณพีรเวท ยังไดบอกเลาถึงจุดเริ่มตนในการนำ Engagement มาใชภายในองคกรตามแบบ

ฉบับของเอไอเอส โดยเริ่มตนจากการ Survey ใหเห็นถึงปญหาที่เกิดขึ้นภายในองคกร จนนำไปสู

การปดจุดออนเพื่อแกไขปญหาตางๆ ในที่สุด “สิ่งแรกเลยคือการจัดทำ Survey พนักงานในทุกๆ 

ระดับ โดยสาเหตุท่ีทำใหเราตอง Take Action คือในป 2014 ผลคะแนนดาน Engagement ตกจาก

73% เหลือ 70% การทำ Survey จึงถือเปนตัวกระตุนใหผูบริหารตระหนักวากำลังเกิดอะไรขึ้น

เพราะ Survey จะชวยสะทอนวาอะไรเปนจุดออนที่ตองไดรับการปรับปรุง”

 ผลลัพธการประเมินที่ตกลงมาจากการทำ Engagement Survey นั้น นำไปสูการพิจารณา 

Soft Side หรือประเด็นที่ละเอียดออนเกี่ยวกับพนักงานในดานตางๆ หนึ่งในปญหาที่คุณพีรเวท 

หยิบยกขึ้นมาพูดถึง คือประเด็นดาน Manager และผูบริหารระดับสูง  “Engagement Survey” 

ทำใหเห็น Feedback วา พื้นที่ใดในองคกรที่ตองเขาไปปรับปรุง ซึ่งสิ่งที่ตองเขาไปปรับปรุงกอน

เชื่อวานาจะมีความคลายๆ กันกับองคกรอื่นๆ คือ ตอนเขามาพนักงานรักองคกร แตตอนจากไป 

จากไปเพราะนาย ตัวอยางการปรับปรุงจากผลของ survey เชน ผูจัดการฝง Technician ท่ีบางคร้ัง

เขาอาจไมเขาใจในเรื่อง Human Touch เราจึงสงไปอบรมในเรื่องพวกนี้ เขาก็จะพยายามศึกษา

หาแมกระทั่งวิธีการพูดคุยกับลูกนอง และวิธีการปฏิสัมพันธ”

 นอกจากประเด็นดานผูบริหารแลว Engagement Survey ยังทำใหสามารถวิเคราะหถึงสไตล

การบริหารดวย Work Life Balance ที่สามารถเขาถึงคนรุนใหม ซึ่งเปนกำลังพลขององคกรได

ในเชิงปฏิบัติไมใชเร่ืองงายนัก แตเอไอเอสก็พยายามตอบสนองความตองการในประเด็นน้ีใหไดมากท่ีสุด

“เรามีการทำ Activity หลายอยาง เชน การทำ Well-being Project  เนื่องจากเด็กยุคใหมมี

ความสนใจตัวเอง และดูแลเร่ืองสุขภาพ  ดังน้ัน เราจึงทำ project น้ี โดยการใหมีการตรวจรางกาย

การวัดมวลกาย โดยเชิญโรงพยาบาลใหมาวัดให มีกิจกรรมตอเน่ืองหลายๆ กิจกรรม หรือปกติเราจะ

มีการประชุมทุกวันศุกรก็จะมีการปรับเปล่ียนงดการประชุมสัก 1 ศุกรในแตละเดือน เพ่ือเพ่ิม  Work

Life Balance” 
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 “นอกจากนี้ ทางผูบริหารมีการทำ 

Focus Group จากการนำสถานการณตางๆ มา

พูดคุยกันโดยการเชิญผูบริหารท้ัง 4 ระดับเขามา

พูดคุยกับพนักงาน ในลักษณะ Tea Talk ให

พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นไดอยาง

เต็มท่ี โดยไมมีการบันทึกเสียง ท้ังน้ี กิจกรรมน้ีจะ

เกิดข้ึนได ผูบริหารตองสรางความเช่ือถืออยางสูง”

 คุณพีรเวทยังไดฝากท้ิงทายสำหรับองคกร

ท่ีอยากเร่ิมตนการทำ Engagement ในองคกร

ของตนเองไววา “ตองหาโจทยใหเจอ หาเคร่ืองมือ

ในการวัดใหออกมาเปนรูปธรรมใหได เม่ือไดผล

มาแลว กอนอ่ืนเลยผูบริหารตองเปดใจ (Open-

ness) ใหไดจริงๆ และตองรับไดกับสิ่งที่จะฟง 

และเม่ือรับรูปญหาแลวก็จะตองนำไปแกไข โดย

อาจแยกแกไขปญหาทีละประเด็นไป ตลอดจน 

HR ก็ตองมีความเขาใจในบริบทของคนทำงาน

ในแตละสายงานมากข้ึนดวยเชนกัน”

 นอกจากการทำ Survey แลว ยังมี

กิจกรรมอีก 2 อยางที่เปนสวนหนึ่งในการสราง 

Engagement ของเอไอเอส ไดแก กิจกรรม 

People Champion และ Focus Group 

“การทำเร่ือง People Champion ซ่ึงเปนลักษณะ

ของ Bottom Up โดยจะมี Tools ท่ีวัดวา

หนวยงานของพนักงานมีปญหาในเร่ืองอะไรบาง 

แลวใหเขาชวยกันคิดวาหนวยงานตองมีกิจกรรม

ใดมาชวยแกปญหา โดยสรุปแลวคือการชวย HR

หรือองคกรดูปญหา และมี HR เปนผูสนับสนุน

เงิน ส่ิงของ หรือแนวทางการ Facilitate ตลอด

จนการติดอาวุธใหกับพนักงาน โดยการอบรม 

สอนวิธีการหาประเด็นปญหา HR ก็จะอยูใน

บทบาทในการใหการสนับสนุน โดยพนักงานใน

หนวยงานเปนผูคิดกิจกรรมเอง”


