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                1. ทำความเข้าใจเกี่ยวกับแนวคิดความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
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  NEXT NORMAL NEW WAY OF WORK 
                      

Work from anywhere ทำงานได้จากทุกท่ี 
Work for all ทำงานได้หลายอย่าง 
Work smarter ทำงานอย่างชาญฉลาด 
Results Oriented มุ่งเน้นผลลัพธ์ 

 

     
 

                               ✓ 
 



 

ทำไมองค์กรยุคใหม่ให้ความสำคัญกับ  Workforce Engagement 

 
 

                ปัญหาการทำ Workforce Engagement  ขององค์กร 
- บุคลากรขาดความเข้าใจ 
- ขาดการวางแผนที่ดีในการดำเนินงาน 
- ขาดการสื่อสารสร้างความเข้าใจ 
- ไม่กำหนดเวลาแน่นอน 
- พนักงานมีทัศนคติไม่ดีต่ององค์กร 
- รูปแบบ เครื่องมือ เทคโนโลยี ไม่เหมาะสม 
- ไม่ได้ข้อมูลที่เป็นความจริง 
- ขาดการสนับสนุนจากผู้นำ 
- ไม่โปร่งใส 
- ดำเนินการแค่ Survey 
- ไม่มีการดำเนินการปรับปรุง 
- ไม่ได้ข้อมูลที่เป็นความจริง 
 
 



 
แนวคิด Workforce Engagement  Model 

 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

พฤติกรรมของพนักงานต่อความผูกพัน 
Actively Disengaged 
- ทัศนที่ไม่ดีต่องาน 
- แสดงพฤติกรรมไม่ดี 
- บั่นทอนเพื่อนร่วมงาน 
- ก่อกวนผู้อ่ืน 
- มาสาย/ขาดงานบ่อย 
- ทำงานแบบไปวันๆ 
- มององค์กรในแง่ลบ 
- ต่อต้านองค์กร 
- ทำให้องค์เกิดความเสียหาย 
 
Not Engaged 
- ทำงานตามเวลา 
- ทำแค่ที่ได้รับมอบหมาย 
- ไม่มีความกระตือรือร้นในการทำงาน 
- ไม่มีส่วนร่วม 
- ขาดความคิดสร้างสรรค์ 
- ไม่พยายาม ทุ่มเท 

Satisfaction 
 

 
- ทำงานในความรับผิดชอบ 
- มุ่งสู่เป้าหมายและความสำเร็จของตนเอง 
- Personal Commitment 

 
Engagement 

 
 

- ทำงานในความรับผิดชอบ และนอกเหนือ
ความรับผิดชอบ 
- มุ่งสู่เป้าหมายและความสำเร็จของตนเอง
และองค์กร 
- Mutual Commitment 

 

GET 
GET 

 

GIVE 



Engaged 
- รู้บทบาทหน้าที่ของตนเอง 
- มีทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน 
- มีแรงจูงใจที่จะทำเกินมาตรฐาน 
- อยากจะเรียนรู้และอยากทำสิ่งใหม่ ๆ 
- คิด แก้ไข ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 
- มุ่งม่ันที่จะพัฒนาตนเองให้เป็นมืออาชีพ 
- รู้ว่างานที่ทำเชื่อมโยงกับเป้าหมายขององค์กร 

 

แนวคิดการเสริมสร้างความผูกพัน 
 

 
 

กระบวนการสร้างความผูกพันของบุคลากรในองค์กร 
ระยะที่ 1 : CHECK UP 
         ขั้นตอนการตรวจเช็คปัญหาที่ส่งผลให้พนักงานรู้สึก เช่น ไม่ภูมิใจ  ไม่เชื่อมั่น ไม่อยากทุ่มเทให้กับองค์กร ผ่านแบบ
สำรวจความผูกพันและความพึงพอใจ รูปแบบ online ด้วยคำถามและการวิเคราะห์ของผู้เชี่ยวชาญด้านการวิจัยโดยตรง 
 
ระยะที่ 2 : IMPROVEMENT 
         ทีมที่ปรึกษาจะช่วยวิเคราะห์ผลการสำรวจเชิงลึก เพื่อให้มุมมองและโอกาสปรับปรุงในการจัดทำแผนเสริมสร้าง
ความผูกพัน รวมถึงการออกแบบประสบการณ์ใหม่ ๆ (Employee Experience) เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ 
การทำงานใหม่ ๆ 
 



ระยะที่ 3 : MEASUREMENT 
           เชื่อมโยงกับตัวชี้วัดระดับองค์ที่สำคัญอย่างนัยสำคัญด้วยสมมติฐาน  ที่เชื่อว่าหากประเด็นที่พนักงานไม่พึงพอใจ
ได้รับการปรับบรุง จะส่งผลเชิงบวกกับผลการดำเนินการขององค์กรให้ดีขึ้น ซึ่งต้องพิจารณาร่วมกับปัจจัยอื่นด้วย และควร
จะมีการติดตามผลเป็นระยะด้วย Pulse Survey 
 
Workforce Engagement  เป็นความรับผิดชอบของทุกคน 
LEADERSHIP 
          ผู้นำองค์กร คือผู้สนับสนุนความผูกพันของพนักงาน คือนักรณรงค์ที่มีอิทธิพลและผู้สนับสนุนวัฒนธรรมความผูกพัน 
ความเป็นผู้นำต้องยอมรบัและสนับสนุนความผูกพันของพนักงาน และเป็นตัวอย่างใหกบัพนักงานในทุกระดับด้วย 
HR 
         ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ควรเป็นเจ้าของความคิดริเริ่มด้านความผูกพันของพนักงาน และให้ผู้จัดการและพนักงาน
รบัผิดชอบ โดยทีม HR อยู่เบื้องหลังเพ่ือให้แน่ใจว่าทุกอย่างดำเนินไปอย่างราบรื่น รวมถึงการเลือกท่ีปรึกษา ผู้เชี่ยวชาญด้าน
ความผูกพันที่เหมาะสม การใช้เครื่องมือและกระบวนการต่าง ๆ และการจัดการความต้องการในแต่ละวันและเหตุการณ์ที่
เกี่ยวข้องกับความพยายามในการสร้างความผูกพัน 
MANAGERS 
         ผู้จัดการมีปฏิสัมพันธ์กับพนักงานมากกว่าใคร พวกเขาจึงควรสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับพนักงานแต่ละคน รับรู้ถึง
ข้อเสนอข้อแนะที่สำคัญ เพ่ือช่วยให้พนักงานพัฒนาและเติบโต ผู้จัดการต้องสร้างสภาพแวดล้อมที่ทุกคนสามารถเติบโต 
และมีความผูกพันอย่างแท้จริง นอกจากนี้ยังทำหน้าทีเ่ป็นกระบอกเสียงของพนักงานสำหรับข้อกังวลและข้อเสนอแนะ 
EMPLOYEES 
         พนักงานเป็นกระบอกเสียงในแนวหน้าและเป็นสายตาให้ขององค์กร ใน Employee Experience องค์กรต้องพ่ึงพา
พนักงานในการให้ข้อมูลเชิงลึก ตรงไปตรงมา และนำไปใช้ปรับปรุงได้จริง จากนั้นท้าทายให้พวกเขาเข้าร่วมกลุ่ม เพ่ือระดม
ความคิดเก่ียวกับวิธีแก้ปัญหาใหม่ ๆ ที่สร้างสรรค์เพ่ือจัดการกับข้อกังวลหลักของพวกเขา 
 

Workforce Engagement Post Survey Action 

 
 

 
 



Engagement drivers 
            ตัวขับเคลื่อนความผูกพัน – ปัจจัยความผูกพัน คือ คำถามแบบในสำรวจ หรือรายการที่มีผลกระทบต่อผลลัพธ์
ของความผูกพันมากกว่ารายการสำรวจอ่ืน ๆ เช่น การสื่อสาร ความไว้วางใจในความเป็นผู้นำ การจัดการการเปลี่ยนแปลง 
ประสิทธิผลของผู้จัดการ ความรู้สึกมีค่า ความต้องการส่วนบุคคล เป็นต้น 
            ปัจจัยความผูกพันที่สำคัญ (Top Drivers) คือ รายการปัจจัยที่เราสามารถดำเนินการเพ่ือส่งผลต่อความผูกพัน
ซึ่งจะสร้างผลกระทบได้มากที่สุด  ตัวอย่างปัจจัยความผูกพัน อาจเป็น “ผู้จัดการของฉันเป็นผู้ฟังทีด่ี” “ฉันรู้สึกสบายใจที่จะ 
แบ่งปันความคิดเห็น เมื่อผู้จัดการของฉันเป็นผู้ฟังที่ดี” หรือ “ฉันรู้สึกมีค่าจากหัวหน้างานของฉัน” หมายความว่า การทำ
ตามขั้นตอนเพ่ือพัฒนาทักษะการฟังของผู้จัดการ หรือแสดงความขอบคุณสำหรับทีม จะกระตุ้นให้พนักงานของคุณมีความ
ผูกพันมากขึ้น  ปัจจัยความผูกพันทั้งหมดจะส่งผลต่อความผูกพัน กุญแจสำคัญคือ การระบุและดำเนินการกับปัจจัยความ
ผูกพันที่จะสร้างความแตกต่างให้ได้มากที่สุด คุณสามารถเลือกปัจจัยความผูกพันที่สำคัญ ในข้อมูลแบบสำรวจความผูกพัน
ของคุณ 
            ความผูกพันเป็นองค์ประกอบสำคัญหลักของประสบการณ์ของพนักงาน  เป็นส่วนสำคัญที่สุดของจิ๊กซอว์ใน 
การปรับปรุงประสบการณ์ของพนักงาน กลยุทธ์ความผูกพันช่วยส่งเสริมความมุ่งมั่นต่อองค์กรและเป้าหมายขององค์กร  
การนำกลยุทธ์ความผูกพันไปใช้ ไม่ได้แปลว่าพนักงานจะได้รับประสบการณ์ที่ ดีที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ เพราะกลยุทธ์เพียง
อย่างเดียวไม่สามารถรับประกันประสบการณ์เชิงบวกได้ หากองค์กรไม่ปรับปรุงปัจจัยอ่ืน ๆ อย่างต่อเนื่อง เช่น วัฒนธรรม
การทำงาน โอกาสในการเติบโต และรูปแบบการจัดการ 
 

ทำอย่างไรให้พนักงาน  Engagement 
- สื่อสารวิสัยทัศน์องค์กร 
- แจ้งเป้าหมายกลยุทธ์ให้ทราบ 
- ติดตามสถานะ update ผลงานของบุคคล ทีมงาน องค์กร 
- หาเวลาคุยเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมของแต่ละคนที่ช่วยให้เป้าหมายสำเร็จ (Feeling Valued) 
- รับรู้ results/efforts โดยชืน่ชม ยกย่อง ให้รางวัล 
- ให้พนักงานมีความยึดหยุ่นและมีอิสระ 
- ได้รับโอกาสเติบโตตามสายอาชีพท่ีควรเป็น 
- ให้โอกาสในการพัฒนาทักษะ ความสามารถมากข้ึน 
- ดำเนินการสำรวจพนักงานเพ่ือรับคำติชมจากพนักงาน 

 

เทคนิคการตั้งคำถามในแบบสำรวจให้เข้าใจตรงกันและตรงประเด็น 
Relevance 
- กลุ่มเป้าหมายเป็นใคร 
- มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การสำรวจ 
- จะใช้หลักสถิติใดในการวิเคราะห์ข้อมูล 



              Structure 
           - คำถามให้เลือก และคำถามปลายเปิด 
           - ใช้คำถามง่าย ไม่ถามชี้นำ 
           - มีตัวเลือก N/A 
           - ตัวเลือกมีความสม่ำเสมอ 
           Flow 
           - ขั้นตอนง่าย ไม่ซ้ำซ้อน 
           - กระตุ้นให้เกิดความอยากตอบ 
           -  จัดกลุ่มแบบสำรวจ 
           - คำถามสำคัญควรอยู่ต้น ๆ 
           - ใช้เวลาตอบไม่นาน 
           Clarity 
           - ถามประเด็นเฉพาะเจาะจงตามเป้าหมาย 
           - ใช้ภาษาท่ีเข้าใจง่าย 
           - เหมาะสมกับผู้ตอบ 
           - สั้น กะทัดรัด ไดใ้จความ 
           - มีประเด็นเดียว 
           Look & Feel 
           - ดึงดูดให้อยากตอบ 
           - บอกวิธีปฏิบัติให้ชัดเจน 
           - แสดงสถานการณ์ตอบ Real-time 
 
การจัดทำแผนเสริมสร้างความผูกพัน 

1. ทบทวนผลการสำรวจความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
2. เลือกประเด็นสำคัญท่ีจะปรับปรุง 
3. หาแนวทางแก้ไขร่วมกัน 
4. กำหนดแผนส่งเสริมความผูกพัน 
5. ติดตามและรายงานความก้าวหน้าการปรับปรุง 
 
 
 
 



ความแตกต่างของความผูกพันของพนักงาน และประสบการณ์ของพนักงาน 
        ความผูกพัน หมายถึง จุดติดต่อ (Touchpoints) แต่ละจุดที่วัดได้ระหว่างพนักงานกับองค์กร อย่างไรในทางตรงกัน
ข้ามประสบการณ์ของพนักงาน เป็นภาพรวมของการเดินทางของพนักงานที่เชื่อมต่อกันทั้งหมด ครอบคลุมทุกช่วงเวลาของ
ความผูกพัน 
        ประสบการณ์ของพนักงาน  คือ สิ่งที่องค์กรทุ่มเทเพ่ือทำให้ชีวิตการทำงานของพนักงานง่ายขึ้น ในขณะที่ความ
ผูกพันคือ ผลลัพธ์ที่องค์กรได้รับจากพนักงานคนนั้น  ดังนั้นเพื่อให้บรรลุความผูกพันของพนักงานตามเป้าหมายองค์กร
จะต้องพยายามสร้างประสบการณ์ที่ดีของพนักงานที่สอดคล้องกับแบรนด์  การจัดการความผูกพันของพนักงาน และ
ประสบการณ์ของพนักงานเริ่มต้นด้วยการทำความเข้าใจว่าพนักงานของเรา ความต้องการจากการทำงาน และพฤติกรรมที่
เรากำลังมองหาสำหรับพนักงานในอนาคต เราจะเข้าใจความต้องการทางสังคมและอารมณ์ของพวกเขา และรู้ว่าพวกเขา
ต้องมีประสบการณ์อะไรบ้างจะมีความผูกพันได้ดี 
 

 
 
 
 

 
 
 






