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แม้ว่าเร่ืองของความสุขและความผูกพันเป็นเร่ืองที่

ดูเหมือนจะไม่ท้าทายเท่ากับประเด็นอื่นๆ ในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ แต่การที่พนักงานไม่มีความสุขและขาด 

ความผูกพันน้ันอาจเป ็นภัยเงียบต่อทั้งหน่วยงานและ 

ตวับคุลากรเอง เพราะความสุขและความผกูพนัสง่ผลต่อการ

ทุ่มเทท�างาน การที่บุคลากรไม่มีความสุขและความผูกพัน 

ก็อาจน�าไปสู่ปัญหาการลาออกในที่สุด1 ดังนั้น ในบทความ 

HR Tips ฉบับน้ี ผู้เขียนจึงอยากกล่าวถึงเร่ืองความสุขและ

ความผูกพัน โดยเน้นการตอบค�าถามสามข้อต่อไปนี้ “อะไร 

คือความสุขและความผูกพันของบุคลากร?” “หน่วยงานจะรู้ 

ได้อย่างไรว่าบุคลากรมีความสุขและความผูกพันอยู่ในระดับ

ใด?” “หน่วยงานจะสร้างความสุขและส่งเสริมความผูกพัน

ให้บุคลากรได้อย่างไรบ้าง?” 

ค�ำถำมแรก “อะไรคือควำมสุขและควำมผูกพันของ
บุคลำกร?” 

หากจะหาค�าตอบว่า “อะไรคือความสุข” คงจะไม่มี 

ค�าตอบทีต่ายตวั แต่จากผลการวิจยัของมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด  

สร้างความสุข 
ส่งเสริมความผูกพันให้บุคลากร

(Harvard University) เรื่องความสุข ซึ่งได้ท�าการศึกษาจาก

กลุม่ตวัอย่าง 724 คน ทีน่่าสนใจคอื งานวจิยัช้ินน้ีใช้เวลาวจิยั

ค่อนข้างยาวนาน โดยท�าการเก็บข้อมูลต้ังแต่กลุ่มตัวอย่าง

เป็นนักศึกษาชั้นปีที่ 1 จนกระทั่งระยะเวลาของการวิจัยผ่าน

ไปกว่า 75 ปี (กลุ่มตัวอย่างหลายคนได้เสียชีวิตแล้ว รวมทั้ง

ผู้วิจัยรุ่นแรกๆ) ผลของการวิจัยช้ินนี้ได้ค�าตอบแบบสรุปว่า

ชีวิตที่มีความสุขไม่ใช่ชีวิตที่ประสบความส�าเร็จในหน้าที่การ

งานเท่านั้น หรือไม่ใช่เพียงความส�าเร็จทางด้านการเงินเพียง

อย่างเดียว หากแต่เป็นการมีความสัมพันธ์ที่มีความหมาย 

(Meaningful Connection) ของผู้คนรอบตัว แม้ว่าค�าตอบ

จากการวิจัยจะไม่ตายตัวเหมือนกับการวิจัยหรือการพิสูจน์

ทางวิทยาศาสตร์ แต่จากความทุ่มเทในการเก็บข้อมูลด้วย

ระยะเวลาในการวิจัยอันยาวนานก็ได้ให้มุมมองสะท้อนเร่ือง

ความสุข จากค�าตอบของงานวิจัยช้ินน้ีดูเหมือนว่าความสุข

จะมาพร้อมกับความผูกพัน (ต่อคนรอบตัวซึ่งคนเหล่านั้นคือ

ความสัมพันธ์ที่มีความหมาย) จะดีแค่ไหน หากบุคลากรได้

มีความสัมพันธ์ที่มีความหมายซึ่งหมายถึง การมีหัวหน้างาน

และมีเพื่อนร่วมงานที่ท�าให้เกิดความสุขทุกคร้ังที่ได้พบเจอ

1ในรอบปีที่ผ่านมา (พ.ศ. 2560) ผู้เขียนได้มีโอกาสเป็นวิทยากรในหลักสูตรการสร้างความสุขและความผูกพันให้กับบุคลากรมาหลายรุ่น ท�าให้

มีโอกาสได้แลกเปลี่ยนกับผู้เข้ารับการอบรมซึ่งมีทั้งผู้บริหาร หัวหน้างาน ฝ่าย HR หลายท่านได้สะท้อนว่า หน่วยงานให้ความส�าคัญกับสอง

ประเด็นนี้มากข้ึน เพราะมีปัจจัยที่กระทบส�าคัญ 2 ประการ คือ ความเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กร 

และช่องว่างของช่วงวัยของบุคลากร (Generation Gap) ท�าให้เกิดปัญหาการสื่อสาร ความไม่เข้าใจ และการลาออกของบุคลากรรุ่นใหม่ใน

อัตราส่วนที่มากขึ้นกว่าที่ผ่านมา
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กัน พร้อมที่จะช่วยเหลือ ท�างานเป็นทีมเดียวกัน และพร้อม

ที่จะส่งความสุขและความผูกพันไปยังลูกค้าหรือผู้รับบริการ

ค�ำถำมข้อสอง “หน่วยงำนจะรู้ได้อย่ำงไรว่ำบุคลำกร 
มีควำมสุขและควำมผูกพันอยู่ในระดับใด?”

จากรายงานความสขุของคนทัว่โลก (World Happiness 

Report)2 ซึง่ได้ท�าการส�ารวจความสขุของคนใน 155 ประเทศ  

ได้อธิบายว่าความสุขเป็นอัตวิสัย (Subjectivity) และบริษัท 

ที่ปรึกษาชื่อดังอย่างบริษัทแกลลัพ (Gallup World Poll) ก็ได้

สร้างมาตรวัดความสุขแบบง่ายๆ ที่เรียกว่า ข้ันบันไดแห่ง

ความสุข (The Cantril Ladder) ค�าถามข้อส�าคัญมี 2 ข้อ 

คอื ค�าถามข้อแรก “หากระดบัความสขุของคณุวดัได้ทีตั่วเลข 

0-10 โดยตัวเลข 10 แทนความสุขที่สุดในชีวิตของคุณ และ

ตัวเลข 0 แทนความเลวร้ายที่สุดในชีวิตของคุณแล้ว ขณะนี้ 

คุณมีความสุขอยู่ในระดับใด?” ค�าถามข้อสอง “อีก 5 ป ี

ข้างหน้า คุณคิดว่าคุณจะมีความสุขอยู่ในระดับใด?” ค�าถาม 

ทั้งสองข้อน้ีดูเหมือนจะเป็นค�าถามธรรมดา แต่ไม่ธรรมดา 

เพราะค�าถามข้อแรกสะท้อนให้เห็นมุมมองของบุคลากรต่อ

คณุค่าของตวัเองและความสมัพนัธ์รอบตวัแบบองค์รวม และ

ข้อที่สองสะท้อนเร่ืองความหวังและการขับเคลื่อนอนาคต 

ซึ่งอาจจะหมายรวมทั้งอนาคตของบุคลากรและอนาคตของ

หน่วยงานด้วย...เม่ืออ่านถึงจุดน้ีแล้ว ผู้เขียนอยากให้ผู้อ่าน

ลองตั้งค�าถามน้ีกับตัวเองดูว่าความสุขปัจจุบันและความสุข

ในอีก 5 ปีข้างหน้าจะอยู่ในระดับใด? เมื่อตอบได้แล้วลองดู 

ค่าเฉลี่ยของคนทั่วโลกที่เชิงอรรถ3

นอกจากการวัดระดับความสุขดังที่ได ้อธิบายใน 

ข้างต้นแล้ว ในประเทศไทยก็มีหน่วยงานที่ได้จัดท�าคู่มือเพื่อ

ส�ารวจความสุขของบุคลากร อาทิ คู่มือองค์กรแห่งความสุข

ของส�านักงานกองทนุสนับสนุนการสร้างเสริมสขุภาพ (สสส.)  

ในคู่มือน้ีได้อธิบายตัววัดเร่ืองความสุขไว้ทั้งหมด 9 ด้าน  

ซึ่งประกอบไปด้วยมิติที่วัดจากอัตวิสัย เช่น มีน�้าใจดี  

มีจิตวิญญาณดี และมิติที่วัดแบบวัตถุวิสัย (Objectivity) เน้น

มาตรวัดท่ีประเมินได้โดยไม่ต้องอาศัยการตีความส่วนบุคคล 

เช่น การมีสุขภาพกายดี และสุขภาพการเงินดี4 เป็นต้น 

เมื่อเราทราบว่าความสุขของบุคลากรวัดได้อย่างไร

แล้ว ค�าถามถัดไปคือ แล้วหน่วยงานจะทราบได้อย่างไรว่า

บุคลากรมีความผูกพัน ในประเด็นน้ีบริษัทเอออน ฮิววิท 

(Aon Hewitt) ได้อธิบายว่า บุคลากรที่เรียกได้ว่ามีความ 

ผูกพัน (Engagement) น้ันประกอบด้วยองค์ประกอบ  

3 ประการ ได้แก่ ประการแรก การพูดถึงหน่วยงานในทาง 

ที่ดี (Say) ประการที่สอง การคงอยู่และทุ่มเทท�างานอย่าง

เต็มความสามารถ (Stay) และประการสุดท้าย การส่งมอบ

ผลงานทีเ่หนือความคาดหมายหรือพยายามสร้างสรรค์ผลงาน

ให้ดียิ่งขึ้น (Strive) จะเห็นได้ว่า ความหมายของความผูกพัน

ในทีน้ี่มากกว่าแค่การพจิารณาทีอ่ตัราการลาออกของบคุลากร 

หากแต่เน้นการพจิารณาจากคนทีอ่ยูว่่าอยูอ่ย่างมคีวามผกูพนั

หรือไม่...ผู้อ่านที่ได้อ่าน HR Tips ฉบับที่แล้วอาจจะยังพอจ�า 

กรณีของบริษัทมิตรผลได้ว่า แนวปฏิบัติ (Practice) หน่ึง 

ที่มิตรผลใช้เพื่อการรักษาบุคลากรคือ การสัมภาษณ์เหตุผล

ของการคงอยู่ (Stay Interview) โดยมีแนวคิดว่าเก็บข้อมูล

2http://worldhappiness.report/
3ค่าเฉลี่ยของความสุข ณ ปัจจุบันประมาณ 7.3 และค่าเฉลี่ยของความสุขในอีก 5 ปีข้างหน้า คือ 8.4 การที่ค่าเฉลี่ยเพิ่มขึ้นสะท้อนให้เห็นถึง

ความหวังต่อการใช้ชีวิตและการงานในอนาคต
4มาตรวัดของ สสส. มี 5 ระดับ คะแนนต�่าสุดคือ 1 สูงสุดคือ 5
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จากคนทีย่งัอยูด่กีว่าคนทีจ่ากเราไปแล้ว และยงัเก็บข้อมลูการ 

ลงทุนพัฒนาบุคลากรเพื่อพิจารณาว่าบุคลากรแต่ละคนได ้

ส่งมอบมูลค่าเพิ่มมากน้อยเพียงใด การด�าเนินการเช่นน้ี 

จะท�าให้ทราบทั้งสิ่งที่บุคลากรพูดถึงหน่วยงาน การทุ่มเท

ระหว่างการคงอยู่ และผลงานที่บุคลากรพยายามพัฒนาให้

ดียิ่งขึ้น

ค�ำถำมข้อสำม “หน่วยงำนจะสร้ำงควำมสุขและ 
ส่งเสริมควำมผูกพันให้บุคลำกรได้อย่ำงไรบ้ำง?”

ก่อนจะตอบค�าถามข้อที่สาม หน่วยงานจะต้องตอบ

ค�าถามสองข้อแรกให้ได้ก่อนว่า อะไรคือความสุขและความ 

ผูกพันในแบบฉบับของหน่วยงานเรา และบคุลากรมคีวามสขุ 

และความผูกพันในระดับใด เมื่อทราบค�าตอบทั้งสองข้อ 

ก่อนหน้าน้ีแล้ว จงึน�าเอาผลทีไ่ด้มาจดัล�าดบัความส�าคัญและ 

วางแนวทางในการจัดการตามล�าดับ บุคลากรมีความสุข 

ในด้านใดน้อยทีส่ดุให้เตมิเตม็ในด้านน้ัน ส่วนด้านใดทีม่มีาก 

ก็ให้พยายามส่งเสริมให้คงทีห่รือเพิม่ข้ึน ทีส่�าคัญคอืการสร้าง

ความสุขพร้อมกับการส่งเสริมความผูกพันน้ันจะต้องท�าให้

บุคลากรรู้สึกว่าตัวเองได้รับเกียรติผ่านข้อเสนอเชิงคุณค่าที่

ส่งมอบให้กับบุคลากร (Employee Value Proposition) หรือ

ที่เรียกโดยย่อว่า EVP โดย EVP ที่หน่วยงานมอบให้บุคลากร 

มีความหมายครอบคลุมทั้งในส่วนที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ 

ตวัเงนิ โดย EVP ทีเ่ป็นตวัเงนิ เช่น เงนิเดอืน โบนัส สวสัดกิาร

อื่นๆ ที่ตีมูลค่าเป็นตัวเงินได้ และ EVP ที่ไม่ใช่ตัวเงิน เช่น 

การมอบหมายงานที่ท้าทาย การสร้างวัฒนธรรมองค์กรแบบ

เน้นการมีส่วนร่วม การสร้างเสริมภาพลักษณ์ของหน่วยงาน 

และท�ากิจกรรมเพื่อสังคมเพื่อให้พนักงานเกิดความภูมิใจที่

เป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน เป็นต้น ทัง้น้ี หลกัการของการใช้ 

EVP ไม่ใช่การยัดเยียดสิ่งที่หน่วยงานอยากจะให้กับบุคลากร 

เท่าน้ัน หากแต่หน่วยงานต้องพึงตระหนักว่า ข้อเสนอ 

เชิงคณุค่าจะต้องมองในมมุมองของผูรั้บ (บคุลากร) มากกว่าผูใ้ห้ 

(หน่วยงาน) เน้นการสื่อสารและการมีส่วนร่วมของบุคลากร 

สิ่งที่ท้าทายของการน�าเอา EVP มาใช้คือ ความต้องการของ

บคุลากรแต่ละคนอาจจะไม่เหมอืนกนั ดงัน้ัน การน�าเอา EVP 

มาใช้จึงมาพร้อมกับความยืดหยุ่นในการออกแบบข้อเสนอ 

และมีทางเลือกหลากหลาย บุคลากรแต่ละคนอาจจะได ้

ผลตอบแทนไม่เหมือนกัน แต่ต้องมีความรู้สึกเป็นธรรมและ

ได้รับคุณค่าจากสิ่งที่หน่วยงานมอบให้

...หวงัว่า HR Tips คร้ังน้ีจะสร้างความสขุให้ผูอ่้าน แล้ว

พบกันใหม่ใน HR Tips ฉบับหน้าค่ะ...


