
เขาหากัน เพื่อสรางใหพนักงานเปนผลผลิตที่มี

คุณภาพ บมเพาะความรูและประสบการณใน

การทำงาน เพ่ือความเปนหน่ึงในองคกรตอไปใน

ภายภาคหนา

งานสัมมนาในครั้งไดรับเกียรติจากคุณปริญญ   

พิชญวิจิตร ผูอำนวยการดานทรัพยากรบุคคล 

กลุมธุรกิจพลังงาน และบริษัทในเครือ บริษัท 

มิตรผล จำกัด (มหาชน) และคุณพีรเวท  

กิจบูรณะ ผูชวยกรรมการ ผูอำนวยการสถาบัน 

พัฒนาบุคคลากร บริษัท แอดวานซ อินโฟร 

เซอรวิส จำกัด (มหาชน) หรือ เอไอเอส 

รวมเปนวิทยากรเผยแพรประสบการณดานการ

บริหารทรัพยากรมนุษยจากกรณีศึกษาของ

ท้ังสององคกรอีกดวย

 การสรางความผูกพันตองานและองคกร 

(Engagement)  ก็ถือเปนความทาทายของฝาย

บริหารทรัพยากรมนุษยและผูบริหารมืออาชีพ

ในโลกยุคปจจุบัน โดยเฉพาะการสรางใหคนรุนใหม

หรือ คน Gen Y ซ่ึงจะกาวข้ึนมาเปนกำลังสำคัญ

ขององคกร มีความผูกพันกับองคกรท่ีตนเองทำงาน

มากย่ิงข้ึน 

สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติเล็งเห็นถึงความสำคัญ

ในประเด็นดังกลาว จึงไดจัดกิจกรรมแลกเปล่ียน

เรียนรู  Productivity Think Tank ซึ่งจัดขึ้น

เปนคร้ังท่ี 5 ในหัวขอ “กลเม็ด (เด็ด) สะกดคน

Gen Y” รวมพูดคุยถึงแนวทางการสราง Engage-

ment ใหแกพนักงานในองคกร รวมถึงการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในแตละ Generation ใหเช่ือมโยง

 “ทรัพยากรมนุษย” เปนปจจัยหลักที่สงผลใหองคกรสามารถดำเนิน

ธุรกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ และยังเปนแรงขับเคล�อนใหองคกรเกิดกระบวน

การพัฒนา ดวยทักษะและศักยภาพที่มีอยู ดังนั้น ไมวาจะเปนองคกรชั้นนำ 

หรือธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม ก็ลวนแตตองพยายามรักษาทรัพยากร

มนุษยอันมีคาเหลานี้ ไว เพ�อใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคกรตอไป 

Employee Engagement
กลเม็ด (เด็ด) สะกดคน Gen Y



ดังน้ัน จึงมีปจจัยตางๆ เขามากระทบตอกระบวนการ

ทำงานและเปนอุปสรรคในการกาวสูระดับโลก

มิตรผลจึงตองมีมาตรฐานเร่ืองคน”

“ถาเปรียบคำวา Engagement เปนชีวิตคู คือ 

ความผูกพัน มีประสบการณรวมทุกรวมสุขมา

ดวยกัน ซ่ึงเรามองวาความสำเร็จของการมีชีวิตคู

ไมไดวัดกันแคคนสองคนรักกันเพียงอยางเดียว แต

ผลสัมฤทธ์ิตองดูเร่ืองอ่ืนๆ ดวย เฉกเชนเดียวกับ

Engagement ในแงของบริษัท คงไมไดตอง

การแควา คนในองคกรคุยกันได มีการสื่อสาร

ท่ีดี รักกัน อยูกันอยางสบายใจ แตเราตองการ

ผลลัพธของบริษัทดวย จากการวัดผลใน

โครงการที่ทำมา หากเราบอกวา Engagement

ของเราสูง เขาจะดูวา Business Result ของเรา

ดีดวยหรือไม ดังน้ัน ความหมายของ Engagement 

ของมิตรผลจะไมใชเพื่อความสุขของพนักงาน 

แตความสุขถือเปนผลพลอยได”

 เร่ิมตนกันท่ีองคกรช้ันนำอยาง มิตรผล 

ซ่ึงเกิดการเปล่ียนแปลงทางธุรกิจ จากท่ีผลิตน้ำตาล

ไปสูการผลิตพลังงานชีวมวล อีกท้ังการผลิตไฟฟา

ชีวมวลและพลังงานเอทานอลรวมกันกับการผลิต

น้ำตาล สรางกระบวนการตอยอดเปนวงกลม  ซ่ึง

ถือเปนความทาทายใหญ โดยเร่ิมตนตามวิสัยทัศน

“From Waste to Value” ขององคกร ดังน้ัน 

การเปล่ียนแปลงคนหรือการสราง Engagement 

ใหคนปรับเปลี่ยนไปตามวิสัยทัศนถือเปนเรื่อง

ยากและสำคัญอยางมาก ดังที่คุณปริญญได

กลาวถึงการเร่ิมตนสราง Engagement ภายใน

องคกรไววา ริเริ่มจากการตั้งมาตรฐานเร่ืองคน

ของมิตรผล

“เราไมไดทำเร่ือง Engagement เพราะอยาก

ใหคนมีความสุข ซ่ึงถือเปน Keyword แรกเลย

แตจุดเริ่มตนในการทำคือเรื่อง “ธุรกิจ” เนื่อง

จากเราเปน Global Player ผูผลิตน้ำตาลและ

ชีวพลังงาน มักจะถูกจับตามองจากทุกภาคสวน  

คุณปริญญ พิชญวิจิตร 

ผูอำนวยการดานทรัพยากรบุคคล

กลุมธุรกิจพลังงาน และบริษัทในเครือ

บริษัท มิตรผล จำกัด (มหาชน)

Engagement ในแงของบริษัท

คงไม ไดตองการแควา คนในองคกรคุยกันได

มีการส�อสารที่ดี รักกัน อยูกันอยางสบายใจ

แตเราตองการผลลัพธของบริษัทดวย
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 Generation น้ัน สำหรับคนรุนใหมอยาง Gen Y 

เราอานแรงจูงใจ (Motive) ของเด็กรุนน้ีออก เรา

จะดูวาอะไรเปนแรงผลักดัน และเรียนรู Character 

ของเด็กรุนนี้ ตลอดจนพิจารณาวาเราตองใช

แรงกระตุนเร่ืองไหนไดบาง”

 อีกหน่ึงประเด็นสำคัญสำหรับการสราง 

Engagement ของมิตรผลคือแนวทาง Servant 

Leadership หรือ ผูนำแบบผูรับใช “ผมคิดวา

พวกเราท้ังหมด ไมวาจะเปนผูนำระดับสูง หรือ

ผูนำระดับเจาหนาท่ี  มีส่ิงท่ีหน่ึงท่ีเหมือนกันคือ

พวกเราเปนลูกจาง ดังน้ัน เราตองรูจักการสนับ

สนุนซ่ึงกันและกัน เราใหผูบริหารระดับสูงมาเดิน

เสิรฟอาหารใหแกพนักงานในงานเล้ียงของแตละ

สวนงาน ซ่ึงตรงน้ีถือวาเปนสัญลักษณ วาคุณพรอม

เปนผู  Support คนอ่ืนเชนกัน หลังจากน้ัน เราก็

พยายามเปลี่ยนการเรียกผูบริหารจากการเรียก

ตำแหนง เปนเรียกช่ือ เรียกพ่ีเรียกนองกัน เช่ือหรือ

ไมวาการเปล่ียนแปลงแคน้ี สามารถตอยอดไปสูการ

เปล่ียนแปลงอ่ืนๆ และทำใหการทำงานงายข้ึน”

 คงจะปฏิเสธไมไดวาในทุกองคกร ยอม

ตองมีคนจากหลากหลายท่ี หลากหลายความคิดตาม

แตละ Generation แตน่ันก็ไมใชปญหาท่ีมิตรผล

น้ันหยิบยกข้ึนมาเปนอุปสรรคในการดำเนินธุรกิจ 

ดังที่คุณปริญญไดแสดงวิสัยทัศนไววา“แตละ

Generation มีทั้งความเหมือนและความ

แตกตาง  ความเหมือนคือเรื่องพื้นฐานตาง ๆ 

ไมวาจะรุนไหนก็จะมีส่ิงท่ีชอบ หรือไมชอบเปน

เรื่องพื้นฐานเหมือนกัน  เชนไมชอบการนินทา

วาราย สวนจุดที่แตกตางกันสวนใหญเปนเรื่อง

เปลือกนอกซ่ึงมีความแตกตางกันในแตละยุคสมัย 

เชน คน Gen Y หรือ Gen Millennials เปนคน

ยุคดิจิทัล ผูกติดอยูกับการใชเทคโนโลยี แตผมไม

เช่ือวา Gen ท่ีแตกตางกันจะตองมองกันคนละ

แบบ บนความแตกตางน้ันมีความเหมือนกัน

อยูภายใน ทุก Generation ลวนตองการ

การใหเกียรติ การเรียนรู การเติบโตและการยอมรับ”

 “จุดตางท่ีมีความยากในการบริหารคน

ตาง Generation คือตองเขาใจแรงจูงใจของแตละ

Generation  รูวาอะไรคือแรงผลักดันของคนใน 
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   ในเร�องของการ Engagement ไม ใชหนาที่ของ HR เปนผูขับเคล�อนเหมือนสมัยกอน

เพราะพนักงานไมรู สึกถึงการมีสวนรวม (Involvement) HR ควรเปนผูสนับสนุน เปน 

Facilitator สนับสนุนเร�องงบประมาณ เคร�องมือ หรือสิ่งที ่ตองใช สวนเด็ก Gen Y 

ใหเปนผูทำกิจกรรมเร�อง Engagement ในสวนงานตางๆ ซึ่งถือวาไดผลมากๆ เกิด

Creativity ออกมาอยางมหาศาล

ในบริษัท ประกอบกับมีคนตางชาติ เพราะวัฒนธรรม

ที่แตกตางกัน จึงตองบริหารใหดีอีกหนึ่ง Key 

Success คือ Accept Mistakes and Learn 

from Them การเรียนรูซึ่งกันและกัน และไป

ดวยกันหรือเรียนรูจากความผิดพลาด แลวกาว

ไปขางหนาดวยกัน”

 สุดทายน้ี คุณปริญญยังไดใหคำแนะนำ

สำหรับองคกรที่จะเริ่มตนทำโครงการ Enga-

gement  ดวยจุดเริ่มตนจากการตั้ง  Vision 

และ Mission “เราตองมาคุยกันถึงภาพ Vision 

และ Mission ในใจกอนซ่ึงคนในองคกรตองเห็น

ภาพเดียวกันกอน ถาเราตองการทำเร่ือง Enga-

gement ตองแนใจวา Key Man ของโครงการจะ

ตองเห็นภาพเดียวกับองคกร ตอมาคือต้ังเปาหมาย

ใหรูวาเราทำ Engagement ไปเพ่ืออะไร บวกกับ 

HR ตองมี strategy หรือ Blueprint ท่ีชัดเจน 

ตอดวยเร่ืองของ Culture ซ่ึงถาสรางไดแลวก็จะ

นำองคกรไปสูความย่ังยืนตอไป”

 เม่ือเร่ิมเขาสูประเด็นท่ีเก่ียวของกับ Hu-

man Resource คุณปริญญไดกลาวถึง HR กับ

การปรับปรุง เพ่ือใหเกิด Engagement และทำให

เกิดการเปล่ียนแปลงไววา “เราตองยึดเปาหมายท่ี

ธุรกิจเปนตัวต้ัง  และเราไดปกธงวาเราตองการเปน

World Class Organization  ซ่ึง HR จะชวยเปน 

Facilitator ใหเกิดความชัดเจนวา เม่ือเราปกธง

อยางน้ี หมายถึงอะไร และจะมีข้ันตอนไปสู การเปน

World Class Organization ไดอยางไรบาง”

 คุณปริญญยังไดชี ้ใหเห็นถึงอุปสรรค

สำคัญหรือสิ่งที่ยากที่สุดที่ในการทำโครงการ 

Engagement น้ี ตลอดจนประเด็นสำคัญตางๆ

ท่ีตองคำนึง “เร่ิมตนดวยประเด็น Effective 

Leadership ซ่ึงถือเปนเร่ืองท่ียากท่ีสุด และตอง

เปนเร่ืองท่ีตองทำเปนอันดับแรก โดยผูนำตองเปน

Leader ท่ีมี Mindset ท่ีถูกตอง รูเทาทันการ

เปล่ียนแปลง ตอมาคือประเด็น Diversity Mana-

gement เน่ืองจากเรามีคนหลาย Generation 
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คุณพีรเวท กิจบูรณะ 

ผูชวยกรรมการ ผูอำนวยการสถาบันพัฒนาบุคคลากร

บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จำกัด (มหาชน)

Engagement ก็ถือเปนเคร�องมือหนึ่ง

ในการวัดอุณหภูมิภายในองคกร

จะทำใหเรา Take Action ไดถูกตอง

สิ่งแวดลอมของธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงไป

อยางมาก จึงเปนที่มาวาสุดทายเราตองมา

มุงเนนท่ี “คน”  AIS มีบุคลากรท่ีเปน Gen Y 

ถึง 70% ซ่ึงถือวาสูง และอนาคตของเราตองการ

คนท่ีมีความหลากหลายในเชิงของความคิดดวย

ซ่ึงก็ตองใหความสำคัญในเร่ือง Generation” 

 เอไอเอส จึงมองเห็นวาการนำแนวทาง

การสราง Engagement ในองคกรเปนส่ิงท่ีตองให

ความสำคัญ เพ่ือใหองคกรสามารถกาวไปขางหนา

ไดดวยทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพ ดังท่ีคุณพีรเวท

ไดกลาวไววา “เราอยากรูวาตองทำอยางไรถึงจะ

ทำใหคนท่ีมีทัศนคติท่ีดีและมีความสามารถ อยูกับ

เรา รูวาบรรยากาศในการทำงานควรเปนอยางไร 

เราตองการใหพนักงานที่รักองคกร คือคนที่รัก

แบบ Say วารักบริษัท Stay แบบอยูดวยกัน และ 

Strive คือรักแบบทุมเทพลังลงไป ซ่ึงถาคะแนน

ท้ัง 3 สวนน้ีเต็ม ถือวาสุดยอดแลว ซ่ึงเราคาดหวัง

วาจะไดพนักงานแบบน้ี”

 หันกลับมาพิจารณาเร่ือง Employee 

Engagement กับอีกหนึ่งองคกรยักษใหญใน

วงการธุรกิจโทรคมนาคมอยาง บริษัท แอดวานซ

อินโฟร เซอรวิส จำกัด (มหาชน) หรือ เอไอเอส

โดยสถาบันไดรับเกียรติจากคุณพีรเวท  กิจบูรณะ

ผูชวยกรรมการ ผูอำนวยการสถาบันพัฒนา 

บุคคลากร มารวมแชรประสบการณในประเด็นน้ี

รวมกัน โดยคุณพีรเวทชี้ใหเห็นถึงกระแสการ

เปลี่ยนแปลงของโลก ที่จะเขามามีสวนในการ

ปรับเปล่ียนธุรกิจ

“ในปจจุบันโทรศัพทมือถือมีความสามารถของ

การสื่อสารที่ไมใชเพียงแคเครือขายอยางเดียว

แตมีความสามารถในเรื่องของตัวโทรศัพท เรา

กำลังเปล่ียนจาก Telecom Service Provider 

ไปเปน Digital Life  หรือ Digital Service 

Provider  เพราะเม่ือพูดถึง Digital มันกวางมาก

เราจึงเขาไปทำธุรกิจ Digital Content หรือ 

Digital Broadband ซ่ึงจะเห็นวาธุรกิจและ
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 ธุรกิจและสิ ่งแวดลอมของธุรกิจมีการเปลี ่ยนแปลงไปอยางมาก จึงเปนที ่มาวา

สุดทาย เราตองมามุงเนนที่ “คน” AIS มีบุคลากรที่เปน Gen Y ถึง 70% ซึ่งถือวาสูง 

และอนาคตของเราตองการคนที่มีความหลากหลายในเชิงของความคิดดวย ซึ่งก็ตอง

ใหความสำคัญในเร�อง Generation

อยากทำงานอยางทุมเทใหกับองคกร ทำอยางไร

ใหเขาพูดถึงองคกรในทางท่ีดี ซ่ึง Engagement 

ก็ถือเปนเคร่ืองมือหน่ึงในการวัดอุณหภูมิภายใน

องคกร จะทำใหเรา Take Action ไดถูกตอง”

 “เพราะฉะน้ัน ถาจะบอกวาคำนิยามของ

Engagement คือ เราตองการใหพนักงานท่ีดีอยู

กับองคกร และอยากรูวาทำไมพนักงานบางคนถึง

ไมมีพลัง อยากหาวาอะไรเปนตัวแปร และอะไร

เปน Key Driver ท่ีจะเปนตัวผลักดันใหคนกลุมน้ี
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 กิจกรรม Work Life Balance จะประสบความสำเร็จหรือไมขึ ้นอยูกับ Manager

วามีความสามารถในการบริหารจัดการแค ไหน ที ่จะเขาไปรับรู ชีวิตอีกดานของลูกนอง  

แสดงความใส ใจลูกนองโดยตองอยูบนบรรทัดฐานและกฎระเบียบของบริษัทดวย

 คุณพีรเวท ยังไดบอกเลาถึงจุดเริ่มตนในการนำ Engagement มาใชภายในองคกรตามแบบ

ฉบับของเอไอเอส โดยเริ่มตนจากการ Survey ใหเห็นถึงปญหาที่เกิดขึ้นภายในองคกร จนนำไปสู

การปดจุดออนเพื่อแกไขปญหาตางๆ ในที่สุด “สิ่งแรกเลยคือการจัดทำ Survey พนักงานในทุกๆ 

ระดับ โดยสาเหตุท่ีทำใหเราตอง Take Action คือในป 2014 ผลคะแนนดาน Engagement ตกจาก

73% เหลือ 70% การทำ Survey จึงถือเปนตัวกระตุนใหผูบริหารตระหนักวากำลังเกิดอะไรขึ้น

เพราะ Survey จะชวยสะทอนวาอะไรเปนจุดออนที่ตองไดรับการปรับปรุง”

 ผลลัพธการประเมินที่ตกลงมาจากการทำ Engagement Survey นั้น นำไปสูการพิจารณา 

Soft Side หรือประเด็นที่ละเอียดออนเกี่ยวกับพนักงานในดานตางๆ หนึ่งในปญหาที่คุณพีรเวท 

หยิบยกขึ้นมาพูดถึง คือประเด็นดาน Manager และผูบริหารระดับสูง  “Engagement Survey” 

ทำใหเห็น Feedback วา พื้นที่ใดในองคกรที่ตองเขาไปปรับปรุง ซึ่งสิ่งที่ตองเขาไปปรับปรุงกอน

เชื่อวานาจะมีความคลายๆ กันกับองคกรอื่นๆ คือ ตอนเขามาพนักงานรักองคกร แตตอนจากไป 

จากไปเพราะนาย ตัวอยางการปรับปรุงจากผลของ survey เชน ผูจัดการฝง Technician ท่ีบางคร้ัง

เขาอาจไมเขาใจในเรื่อง Human Touch เราจึงสงไปอบรมในเรื่องพวกนี้ เขาก็จะพยายามศึกษา

หาแมกระทั่งวิธีการพูดคุยกับลูกนอง และวิธีการปฏิสัมพันธ”

 นอกจากประเด็นดานผูบริหารแลว Engagement Survey ยังทำใหสามารถวิเคราะหถึงสไตล

การบริหารดวย Work Life Balance ที่สามารถเขาถึงคนรุนใหม ซึ่งเปนกำลังพลขององคกรได

ในเชิงปฏิบัติไมใชเร่ืองงายนัก แตเอไอเอสก็พยายามตอบสนองความตองการในประเด็นน้ีใหไดมากท่ีสุด

“เรามีการทำ Activity หลายอยาง เชน การทำ Well-being Project  เนื่องจากเด็กยุคใหมมี

ความสนใจตัวเอง และดูแลเร่ืองสุขภาพ  ดังน้ัน เราจึงทำ project น้ี โดยการใหมีการตรวจรางกาย

การวัดมวลกาย โดยเชิญโรงพยาบาลใหมาวัดให มีกิจกรรมตอเน่ืองหลายๆ กิจกรรม หรือปกติเราจะ

มีการประชุมทุกวันศุกรก็จะมีการปรับเปล่ียนงดการประชุมสัก 1 ศุกรในแตละเดือน เพ่ือเพ่ิม  Work

Life Balance” 
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 “นอกจากนี้ ทางผูบริหารมีการทำ 

Focus Group จากการนำสถานการณตางๆ มา

พูดคุยกันโดยการเชิญผูบริหารท้ัง 4 ระดับเขามา

พูดคุยกับพนักงาน ในลักษณะ Tea Talk ให

พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นไดอยาง

เต็มท่ี โดยไมมีการบันทึกเสียง ท้ังน้ี กิจกรรมน้ีจะ

เกิดข้ึนได ผูบริหารตองสรางความเช่ือถืออยางสูง”

 คุณพีรเวทยังไดฝากท้ิงทายสำหรับองคกร

ท่ีอยากเร่ิมตนการทำ Engagement ในองคกร

ของตนเองไววา “ตองหาโจทยใหเจอ หาเคร่ืองมือ

ในการวัดใหออกมาเปนรูปธรรมใหได เม่ือไดผล

มาแลว กอนอ่ืนเลยผูบริหารตองเปดใจ (Open-

ness) ใหไดจริงๆ และตองรับไดกับสิ่งที่จะฟง 

และเม่ือรับรูปญหาแลวก็จะตองนำไปแกไข โดย

อาจแยกแกไขปญหาทีละประเด็นไป ตลอดจน 

HR ก็ตองมีความเขาใจในบริบทของคนทำงาน

ในแตละสายงานมากข้ึนดวยเชนกัน”

 นอกจากการทำ Survey แลว ยังมี

กิจกรรมอีก 2 อยางที่เปนสวนหนึ่งในการสราง 

Engagement ของเอไอเอส ไดแก กิจกรรม 

People Champion และ Focus Group 

“การทำเร่ือง People Champion ซ่ึงเปนลักษณะ

ของ Bottom Up โดยจะมี Tools ท่ีวัดวา

หนวยงานของพนักงานมีปญหาในเร่ืองอะไรบาง 

แลวใหเขาชวยกันคิดวาหนวยงานตองมีกิจกรรม

ใดมาชวยแกปญหา โดยสรุปแลวคือการชวย HR

หรือองคกรดูปญหา และมี HR เปนผูสนับสนุน

เงิน ส่ิงของ หรือแนวทางการ Facilitate ตลอด

จนการติดอาวุธใหกับพนักงาน โดยการอบรม 

สอนวิธีการหาประเด็นปญหา HR ก็จะอยูใน

บทบาทในการใหการสนับสนุน โดยพนักงานใน

หนวยงานเปนผูคิดกิจกรรมเอง”


