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วิถีแห่งการสร้างสุข: ปจัจัยพัฒนาองค์กรสร้างสุข 
เขียนโดย ดร.ขวัญเมือง แก้วดำเกงิ 

คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหดิล 
บทความตีพิมพ์เผยแพร่ในวารสารสุขศึกษา ฉบับท่ี 37 ปีท่ี 127 พฤษภาคม-สงิหาคม 2557 

 

สังคมการทำงานที่ดีเกิดขึ้นได้เพราะปัจจัยสภาพแวดล้อมและระบบการจัดการขององค์กรส่วนหนึ่ง
และคุณลักษณะของบุคลากรที่ทำงานร่วมกันอยู่ในองค์กรอีกส่วนหนึ่ง แม้ว่าวิถีการทำงานจะเปลี่ยนแปลงไป
ตามสภาพสังคมและความก้าวหน้าของเทคโนโลยีที่ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงาน มนุษย์ก็ยังจำเป็นจะต้อง
ทำงานร่วมกันอยู่ดี องค์กรอาจมีความคาดหวังต่อผลงานจากบุคลากรและการใช้เวลาในสถานที่ทำงาน
แตกต่างกัน เมื่อมีงานและเกิดการทำงานในสายการผลิตผลงาน วิถีการทำงานของบุคคลจะหมุนวนไปตามพลัง
ความคิด พลังกายและพลังใจ ระหว่างทางของกระบวนการบางส่วนอาจทำให้เกิดทุกข์ แต่ละบุคคลมีวิถีในการ
ปรับตัวเพ่ือสร้างความสมดุลในตนเอง และอาศัยสภาพปัจจัยขององค์กรเหนี่ยวนำมาเติมแต่งความสุขเพ่ือให้
สามารถแสดงศักยภาพได้อย่างเต็มที่ตามภาระหน้าที่ที่ถูกมอบหมายและความท้าทายที่องค์กรกำลังเผชิญ 

 

สภาพปัญหาในที่ทำงาน  
การใช้ชีวิตการทำงานในอนาคต มีแนวโน้มว่าคนวัยทำงานจะมีรูปแบบการทำงานเปลี่ยนแปลงไป    

ด้วยเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีสารสนเทศที่ก้าวหน้า มีการทำงานผ่านเครือข่ายเสมือนจริง         
ที่เชื่อมต่อสถานที่ทำงาน บ้าน พ้ืนที่ทางสังคมทำให้มีความยืดหยุ่นด้านเวลา รูปแบบ และสถานที่ทำงาน1 
ความจำเป็นที่ต้องมีตัวสำนักงานจะลดลงเนื่องจากบุคลากรสามารถเรียกใช้ทรัพยากรที่จำเป็นจากระบบ
ฐานข้อมูลได้ตลอดเวลา การใช้ชีวิตในการทำงานจะมีความหลากหลายที่ชัดเจนใน 3 ลักษณะคือ การทำงาน
อยู่ที่บ้าน การทำงานที่เคลื่อนย้ายไปมา และการทำงานในสำนักงาน  

ประเทศไทยมีผู้ที่อยู่ ในวัยทำงาน (อายุ 15-59 ปี) ประมาณร้อยละ 70 ของจำนวนประชากร          
ทั้งประเทศในปัจจุบัน การเพ่ิมขึ้นของสัดส่วนผู้สูงอายุในอนาคตอาจส่งผลให้ต้องขยายช่วงเวลาการทำงาน
ออกไป รวมทั้งสัดส่วนคนวัยทำงานต่อคนสูงอายุจะลดลงจาก 6 ต่อ 1 เป็น 3 ต่อ 1 ในปี พ.ศ. 25631 
สถานการณ์ของคนวัยทำงานในสถานประกอบการเอกชนในภาคอุตสาหกรรมและบริการ ซึ่งมีประมาณ 14.4 
ล้าน2 อาจจะต้องเผชิญกับสภาพปัญหาทั้งภายในครอบครัวและการปรับสภาพการทำงานร่วมกับบุคลากรใน
องค์กรมากยิ่งกว่าในปัจจุบัน  

การบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กรจึงต้องเผชิญกับการแก้ไขปัญหาของบุคลากร ได้แก่ความพึง
พอใจในการทำงาน ความขัดแย้งทั้งจากเรื่องส่วนตัวและการทำงาน ความสัมพันธ์อย่างฉาบฉวยระหว่าง
บุคลากรต่างวัยและต่างระดับ การขาดความผูกพันกับองค์กร การลาออกจากงาน เป็นต้น แต่การจัดการนี้มี
เงื่อนไขในด้านความแตกต่างหลากหลายขององค์กรทั้งในด้านขนาด ประเภท งบลงทุน ระบบการบริหาร ผู้นำ
องค์กร ที่ตั้ง และสภาพแวดล้อมของสถานประกอบการ 
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สถานที่ทำงาน (workplace) เป็นแหล่งรวมของคนวัยทำงานจำนวนมาก เป็นสถานที่ที่มีช่วงเวลาการ
ใช้ชีวิตยาวนานในแต่ละวันและช่วงเวลานี้ที่ระดับความสุขของคนส่วนใหญ่จะอยู่ต่ำกว่าค่าเฉลี่ยเมื่อคำนวณ
จากภาพรวมของกิจกรรมในชีวิตประจำวัน3 สถานที่ทำงานจึงเป็นพ้ืนที่เป้าหมายสำคัญของการส่งเสริมให้คน
วัยทำงานเกิดการเรียนรู้และมีความสามารถในการดูแลตนเอง เพ่ือให้มีความพร้อมเต็มที่สำหรับการทำงาน
อย่างมีคุณภาพ 

การส่งเสริมให้พนักงานมีความสุขในการทำงานได้รับการพิสูจน์เป็นที่ประจักษ์แล้วว่าจะมีผลดี ต่อ
องค์กรอย่างยิ่ง พนักงานที่มีความสุขในการทำงานจะมีความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนาผลผลิตเพ่ิมคุณภาพ
งานให้กับองค์กร และมีส่วนในการสร้างแรงบันดาลใจและแรงเสริมอ่ืนๆให้กับเพ่ือนร่วมงานและบุคลากรทุก
ระดับในองค์กร 

รายงานผลการวิจัยภาพอนาคตสถานที่ทำงานในประเทศไทยในปี พ.ศ. 2575 พบว่า คนวัยทำงานจะ
มีรูปแบบการทำงานที่ต้องใช้เทคโนโลยีมากยิ่งขึ้น ส่งผลให้องค์กรต้องเร่งปรับตัววางแผนพัฒนาบุคลากรใน
องค์กรเพ่ือการเตรียมรับมือเข้าสู่ยุคองค์กรดิจิตอลในอนาคตอันใกล้1 ซึ่งมีแนวโน้มว่าคน Gen X และ Gen Y 
จะกลายเป็นคนส่วนใหญ่ของกลุ่มสังคมในองค์กร คนรุ่น Gen–X (เกิดปี พ.ศ.2508-2523 อายุ 34-49 ปี) มี
ลักษณะชอบความแปลกใหม่ เป็นนักบริโภคนิยม และให้ความสำคัญในการสร้างสมดุลระหว่างงานกับ
ครอบครัว ในขณะที่คน Gen-Y (เกิดปี พ.ศ.2524-2543 อายุ 14-33 ปี) ซึ่งได้รับการเลี้ยงดูแบบตอบสนอง
ทันทีและการเติบโตมาในสังคมสมัยใหม่ทำให้มีลักษณะความอดทนลดลงในทุกด้านจะไม่รอคอยอะไรนาน มี
ความเป็นตัวของตัวเองสูง ไม่ผูกพันกับองค์กร คิดนอกกรอบ จะสามารถลาออกจากงานได้ทันทีหากเกิดความ
ไม่พึงพอใจ ทำให้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลลดลงและเป็นไปอย่างฉาบฉวย (virtual relationship)1 สภาพ
ทางสังคมเช่นนี้อาจก่อให้เกิดความไม่เข้าใจกันระหว่างคนต่างวัยและส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานโดยรวม
ขององค์กร  

สภาพการทำงานที่มีมาตรฐานคุณภาพและการแข่งขันทำงานให้ได้งานตามเป้าหมายและทันเวลา 
ประกอบกับเทคโนโลยีที่มีความก้าวหน้าเอ้ือให้เกิดความสะดวกในการทำงาน ยิ่งทำให้เกิดสภาพปัญหาต่อ
สุขภาพทางกายเนื่องจากมีการเคลื่อนไหวออกแรงหรือเดินไปเดินมาน้อยลง มีการทำงานอย่างเร่งรีบและ
ต่อเนื่องไม่ว่าจะทำงานที่ใดก็ตาม เกิดภาวะเสี่ยงต่อสุขภาพ ได้แก่ ปวดคอ หลัง บ่า ไหล่ ข้อมืออักเสบ นิ้วล็อค 
มือชา ตาพร่ามัว กระเพาะปัสสาวะอักเสบ กรดไหลย้อน ท้องผูก นอนไม่หลับ วิตกกังวล เครียด ภาวะอ้วน 
และเกิดโรคเรื้อรังตามมาได้แก่ ความดันโลหิตสูง เบาหวาน ไมเกรน เป็นต้น 

การจัดการสภาพชีวิตตนเองของพนักงานแต่ละคนมีความแตกต่างไปตามศักยภาพพ้ืนฐาน ยิ่งสภาพ
ปัญหาทางกลุ่มสังคมในที่ทำงาน และสภาพปัจจัยแวดล้อมเสี่ยงต่อสุขภาพมากเท่าใด พนักงานก็ยิ่งจะต้องมีวิธี
ปรับความสมดุลให้กับชีวิตมากขึ้นเท่านั้น การไม่รู้เท่าทันทางปัญญาจึงนำมาซึ่งการมีภาระหนี้สิน ความขัดแย้ง
ในครอบครัว ขาดการบำรุงดูแลสภาพร่างกายและความมั่นคงทางจิตใจ รวมทั้งบั่นทอนศักยภาพในการทำงาน 
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ความสุขในการทำงาน (happiness at work)  
เลขาธิการองค์การอนามัยโลก Ban Ki-moon กล่าวในวาระครบรอบวันแห่งความสุขสากล เมื่อวันที่ 

20 มีนาคม 2557 ความว่า “ความสุขอาจมีได้หลายความหมายในกลุ่มชนที่แตกต่าง แต่เราต่างก็เห็นพ้องใน
ทำนองเดียวกันว่าคือ การยุติความขัดแย้ง ความอัตคัด และการลดเงื่อนไขของความไม่แน่นอนต่างๆ เพ่ือการ
ดำรงชีพของมนุษย์” 4 

การให้ความหมายและนิยามของคำว่าความสุข มักจะมาความเชื่อและเหตุผลที่นำมากล่าวอ้างถึง และ
การเชื่อมโยงสัมพันธ์กับความหมายดังกล่าว แม้ว่าพจนานุกรมไทยโดยราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 จะให้
ความหมายเพียงแค่ว่า ความสบายกาย สบายใจ5 องค์การอนามัยโลก (2014)6 มีการกล่าวถึงในทำนอง
เชื่อมโยงกันระหว่าง healthy, well-being, quality of work life โดยอธิบายถึงฐานสำคัญ 4 ประการที่ต้อง
ทำให้เกิดความสมดุล ได้แก่ ฐานสุขภาพกาย (physical health) ฐานสุขภาพใจ (mental health) ฐาน
สุขภาพสังคม (social health) และฐานสุขภาพทางปัญญา (spiritual health)7  

สำนักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร สสส. (2552) ได้อาศัยหลักการขององค์การอนามัยโลกในการจับ
ประเด็นเรื่อง “สุขภาวะสู่การสร้างสุข” ให้เป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น เพ่ือใช้สำหรับส่งเสริมการทำงานร่วมกับ
สถานประกอบการภาคเอกชน เรียกว่า “ความสุข 8 ประการ หรือ happy8”8 ได้แก่ สุขภาพกายดี (happy 
body) มีน้ำใจงาม (happy heart) รู้จักผ่อนคลาย (happy relax) มีความรู้  (happy brain) มีศีลธรรม 
(happy soul) จัดการรายรับรายจ่ายได้ (happy money) มีครอบครัวดี (happy family) และสังคมดี 
(happy society)  

ประสบการณ์การทำงานสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะภาคเอกชน นับตั้งแต่ปี พ.ศ. 2551 กล่าวได้ว่า การ
นิยามขอบเขตของการสร้างสุข 8 ประการนี้ นับเป็นจุดเริ่มต้นของการทำเรื่องที่ซับซ้อนให้เข้าใจง่ายขึ้นในการ
สร้างความเข้าใจและพัฒนากรอบแนวความคิดในการทำงานเรื่องนี้ของผู้ที่เกี่ยวข้อง สิ่งที่ปรากฏให้เห็นในเวลา
ต่อมา ภายหลังการเผยแพร่แนวคิดออกไปพบว่า สถานประกอบการต่างๆ ได้มีการทบทวนและวิเคราะห์
กิจกรรมที่ดำเนินการมาแล้วในแต่ละปีว่าได้สร้างเสริมความสุขให้กับพนักงานในด้านใดแล้วบ้าง มีความ
ครอบคลุมหรือไม่ ด้านใดทำมากไป ด้านใดทำน้อยไปหรือยังไม่ได้ทำเลย ก็เกิดการพัฒนากิจกรรมมากยิ่งขึ้น 
บางแห่งสามารถคิดสร้างสรรค์กิจกรรมเดียวให้สามารถสนองตอบการสร้างความสุขได้หลายประการ และทำ
ให้เกิดสุขได้อย่างต่อเนื่องสอดคล้องไปกับปฏิทินการทำงานประจำปี ก็ยิ่งทำให้แนวคิดนี้ถูกนำไปใช้และขยาย
ผลในวงกว้างขึ้น  

มิใช่เฉพาะแต่ผู้ทำงานสร้างสุขในสถานประกอบการภาคเอกชนเท่านั้น  หลักการนี้มีการนำไปใช้กับ
บุคลากรในหน่วยงานทั่วไปด้วย การที่บุคคลจะเกิดสุขแต่ละคนก็ต้องเรียนรู้ความต้องการของตนเองและ
พยายามรักษาสมดุลให้เกิดขึ้นตลอดในแต่ละช่วงวัย ไม่ ใช่เฉพาะเวลาอยู่ในที่ทำงานหรือที่บ้านเท่านั้น แต่
รวมถึงทุกแห่งที่ชีวิตต้องดำเนินไป “การปรับปัจจัยทั้งแปดให้เกิดความสมดุลจึงเป็นสิ่งเกื้อหนุนให้มีความ
มั่นคงในการดำรงชีวิต สภาวะที่เรียกว่า “ความสุข” ก็จะเกิดข้ึนได้บ่อยนั่นเอง”  
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การมาอยู่รวมกันในสถานที่ทำงาน บุคลากรแต่ละคนจำเป็นจะต้องใช้ความพยายาม มากบ้าง น้อย
บ้างในการปรับและรักษาสมดุลให้เกิดสุขในการอยู่และทำงานร่วมกับบุคลากรอ่ืนๆ ในที่ทำงาน ดังนั้น บุคคล
จึงจำเป็นต้องพัฒนาทั้งทักษะการทำงาน (work skills) และทักษะการใช้ชีวิต (life skills) ข้อนี้ทำให้มีความ
แตกต่างกันได้มาก เพราะแต่ละบุคคลมีความยากง่ายในการปรับตัวและพัฒนาไม่เหมือนกัน การอยู่รวมกันของ
บุคคลย่อมต้องอาศัยคุณลักษณะส่วนบุคคลเป็นพ้ืนฐาน อาศัยทักษะในการสร้างความสัมพันธ์ให้การทำงาน
เกิดความราบรื่นและที่สำคัญสภาวะแวดล้อมในองค์กรจะต้องเอ้ือให้เกิดการปรับตัวและการรักษาความสมดุล
ดังกล่าวด้วย ดังนั้น ความสุขในการทำงาน (happiness at work) จึงกล่าวได้ว่าเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นบนฐาน
ความสำเร็จในระดับปัจเจกบุคคลและระดับองค์กรประกอบกัน   

 
องค์กรสร้างสุข หรือองค์กรแห่งความสุข (happy workplace) 

ผู้เขียนชอบคำว่า “องค์กรสร้างสุข” มากกว่าคำว่า “องค์กรแห่งความสุข” ด้วยเหตุผลที่ว่าคำแรกให้
ความหมายในทำนองการพัฒนาหรือกำลังทำให้เกิดขึ้น คำท่ีสองให้ความหมายคล้ายกับว่าเป็นอยู่แล้วในตอนนี้
มีสุขแล้ว ใครเข้ามาก็มีความสุข เต็มไปด้วยความสุข ซึ่งมีองค์กรจำนวนน้อยที่เป็นได้อย่างคำที่สอง ผู้เขียนจึง
ชอบคำว่า “องค์กรสร้างสุข” มากกว่า เพราะใครๆ ก็เป็นได้ ตอนนี้มีสุขแล้วก็ทำต่อได้ ทำให้สุขยิ่งขึ้นไปอีกก็ได้
หรือตอนนี้ยังไม่เป็นสุข แต่กำลังพยายามอยู่ เตรียมความพร้อมอยู่ หรือกำลังรักษาให้มีอยู่เรื่อยๆ เพราะวัน
ข้างหน้าอาจไม่สุขก็ได้ หากสภาพปัจจัยเปลี่ยนแปลงไปไม่เหมือนเดิม เช่น มีผู้บริหารคนใหม่ นโยบายเรื่อง
สวัสดิการเปลี่ยน เงินเดือนลดลง ขยายโรงงาน เป็นต้น 

คำว่า happy workplace มีการให้ความหมายในมุมมองต่างๆ ดังนี้ 
1) สถานที่ที่คนทำงานหรือพนักงานสามารถร่วมกันพัฒนากระบวนการในการป้องกันปัญหาและ

ส่งเสริมสุขภาพ ความปลอดภัย รวมทั้งการเป็นอยู่ที่ดีได้อย่างยั่งยืน6    
2) องค์กรที่มีการส่งเสริมให้พนักงานในองค์กรมีคุณภาพชีวิตที่ดีภายใต้สภาพแวดล้อมที่เอ้ืออำนวย  

มีมิตรภาพและสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน ครอบครัว และสังคม8  
3) องค์กรที่มีกระบวนการพัฒนาคนในองค์กรอย่างมีเป้าหมายและยุทธศาสตร์สอดคล้องกับวิสัยทัศน์

ขององค์กร เพ่ือให้องค์กรมีความสามารถและพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงเพ่ือนำองค์กรไปสู่การเติบโตอย่าง
ยั่งยืน8 

4) องค์กรที่มีระบบการจัดการ สร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่ดี มีกระบวนการก่อให้เกิดการ
สร้างสุข ส่งผลต่อสุขภาพกายสุขภาพใจ และเกิดผลดีต่อผลลัพธ์ขององค์กร9 
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ปัจจัยการพัฒนาองค์กรสร้างสุข (factors promoting a happy workplace)  
องค์การอนามัยโลก (The World Health Organization: WHO) มีเป้าหมายในการพัฒนาให้เกิดที่

ทำงานน่าอยู่ (healthy workplace) โดยเสนอให้จัดระบบการป้องกัน ส่งเสริม สนับสนุนทั้งด้านร่างกาย 
จิตใจ และความผาสุกของพนักงานควบคู่กันกับไป มีแนวทางสำคัญ 4 ประการ6 คือ (1) สภาพแวดล้อมทาง
กายภาพในการทำงาน (physical work environment) (2) สภาพแวดล้อมทางสังคมในการทำงาน 
(psychosocial work environment) (3) ทรัพยากรบุคคลด้านสุขภาพในที่ทำงาน (personal health 
resources in the workplace) และ (4) การเชื่อมโยงกับชุมชน (enterprise community involvement) 

การทำงานอย่างมีความสุขหรือการสร้างสุขในการทำงานของบุคคล อาศัยองค์ประกอบทั้งจากปัจจัย
คุณลักษณะบุคคล (individual characteristic) และปัจจัยสภาวะแวดล้อมในองค์กรและสังคม คุณลักษณะ
ส่วนบุคคลเป็นพ้ืนฐานอาศัยทักษะในการสร้างความสัมพันธ์ให้การทำงานเกิดความราบรื่น ส่วนสภาวะ
แวดล้อมในองค์กรจะต้องเอ้ือให้เกิดการปรับตัวและรักษาความสมดุลในการสร้างสุขให้เกิดขึ้นด้วย ดังนั้น ผู้
ทำงานสร้างสุขจึงควรให้ความสำคัญกับปัจจัยการพัฒนาทั้งในระดับปัจเจกบุคคลและระดับองค์กร อันจะ
นำไปสู่การสร้างพฤติกรรมและวัฒนธรรมที่ตอบสนองต่อการสร้างสุขในองค์กร 

การศึกษาวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศที่ผ่านมา พบว่าปัจจัยคุณลักษณะบุคคลที่สำคัญต่อการ
พัฒนาองค์กรสร้างสุข8,10-13 ได้แก่ การคิดบวก (being positives) การแสดงออกทางสร้างสรรค์ (positives 
action) การแสดงอารมณ์ทางบวก (positive emotions) ทัศนคติไว้วางใจ (trust attitude) การแบ่งปันและ
แลกเปลี่ยนหรือพฤติกรรมเชิงสังคม (pro-social behavior) สภาวะสุขภาพ (health status) เป็นต้น ปัจจัย
ดังกล่าวส่วนหนึ่งมีลักษณะส่งผลซึ่งกันและกัน (a two-way interaction) โดยบางครั้งปัจจัยอันหนึ่งเป็นเหตุ
ให้เกิดผลในการสร้างสุขและบางครั้งก็อาจกลับทางกันได้ เช่น การมีร่างกายแข็งแรงส่งผลให้มีความสุข 
ขณะเดียวกันการมีภาวะสุขก็ส่งผลให้ร่างกายมีกำลังสดชื่นแจ่มใส เป็นต้น 

สำหรับปัจจัยสภาวะแวดล้อมที่เอ้ือให้เกิดการสร้างสุขในช่วงเวลาการทำงาน11-20 ซึ่งควบคุมโดย
ผู้บริหารและผู้ที่มีหน้าที่รับผิดชอบในองค์กร ได้แก่ ระบบการจัดการ (management systems) บรรยากาศ
ในองค์กร (organizational climate) สภาพแวดล้อม ในการทำงาน  (organizational environment)  
กระบวนการและกิจกรรมสร้างสุข สุขภาพของพนักงานโดยรวม และผลลัพธ์ขององค์กร รายละเอียดดังตาราง
สรุปปัจจัยพัฒนาขององค์กรสร้างสุขและองค์กรทั่วไป 
 

 

 

 

 



6 

 

 

ตารางสรุปปัจจัยพัฒนาขององค์กรสร้างสุขและองค์กรท่ัวไป 

ระดับ ปัจจัยพัฒนาองค์กรสร้างสุข ปัจจัยพัฒนาองค์กรทั่วไป 
ปัจจัยระดับบุคคล การกระทำทางบวก การกำหนดเป้าหมาย 

 มองเห็นคุณค่าของงาน หน้าท่ี ความรับผิดชอบ 

 การช่วยเหลือ ความไว้วางใจ การทำงานเป็นทีม 

 การร่วมแรงร่วมใจ ความร่วมมือ การมสี่วนร่วม 

 การแบ่งปัน แลกเปลี่ยน การแข่งขัน 

 สัมพันธภาพ ความผูกพัน คนรู้จักกัน  

 ความทุ่มเท ความเป็นเลิศ  

ปัจจัยระดับองค์กร ระบบการจัดการ (นโยบาย ผู้นำ) ระบบผลตอบแทน มาตรการจูงใจ 

 บรรยากาศและสภาพแวดล้อม ความปลอดภัยในการทำงาน 

 กระบวนการสร้างสุขในงาน กิจกรรมนอกสถานท่ี 

 สุขภาพกายและสุขภาพใจ การตรวจสุขภาพประจำป ี

 ผลลัพธ์และผลผลติมีคณุภาพ กำไร ปันผล 

 
แนวทางการพัฒนาองค์กรสร้างสุข  

รายงานการจัดระดับความสุขของประชาชนใน 156 ประเทศ ระหว่างปี ค.ศ. 2010-201210 พบว่า 
ประเทศไทยถูกจัดอยู่ในลำดับที่ 36 ต่ำกว่าประเทศสิงคโปร์ (32) แต่มีลำดับสูงกว่าประเทศเกาหลีใต้ (41) 
ญี่ปุ่น (43) และเนปาล (135) การจัดลำดับในครั้งนี้ไม่มีการสำรวจในประเทศภูฎานดินแดนต้นตำรับการ
พัฒนาที่ให้ความสำคัญดัชนีความสุขมวลรวม (Gross National Happiness: GNH) มากกว่าดัชนีเศรษฐกิจ
มวลรวม (Gross National Product: GNP หรือ GDP) นับตั้งแต่ปี ค.ศ. 1972 เป็นต้นมา เกณฑ์สำคัญที่ใช้ใน
การจัดลำดับครั้งนี้ ได้แก่ รายได้เฉลี่ยของประชากร อัตราการมีงานทำ ปัญหาอาชญากรรม ความมั่นคงทาง
เศรษฐกิจของประเทศ ฯลฯ ดังนั้น ผลในการจัดลำดับจึงอาจมีข้อโต้แย้งได้มาก ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับการเลือกใช้ดัชนี
และเกณฑ์การประเมิน ซึ่งอาจสะท้อนความสุขบนฐานความเข้าใจและความเชื่อที่แตกต่างระหว่างด้านสุขภาพ 
ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม ด้านความมั่นคง นอกจากนี้ หน่วยของการวิเคราะห์ที่มีระดับแตกต่างกัน ได้แก่ 
ประเทศ จังหวัด องค์กร และบุคคล ก็อาจมีชุดของตัวแปรหรือปัจจัยที่สะท้อนความสุขในลักษณะที่แตกต่าง
กันได้อีกด้วย 

สิ่งที่วัดได้ สามารถจัดการได้ (what gets measured gets managed) คำกล่าวนี้ถูกต้องเสมอ
สำหรับนักพัฒนาที่ต้องการสร้างความเปลี่ยนแปลงและต้องการทราบว่าความเปลี่ยนแปลงดังกล่าวมีทิศทางที่
ถูกต้องหรือไม่ เพ่ิมขึ้นหรือลดลงมากน้อยเพียงใด การวัดความสุขจำเป็นต้องเข้าใจธรรมชาติของความสุขที่มี
เกิดขึ้น ตั้งอยู่ และดับไปอย่างรวดเร็วหากเป็นการวัดที่ความรู้สึกของบุคคล การวัดการมีสุขในระดับองค์กรมี
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การพัฒนาเครื่องมือตรวจสอบเรียกว่า Company Health Check (2007)19 สำหรับแนวทางของสำนัก
สนับสนุนสุขภาวะองค์กร สสส. ได้พัฒนาและส่งเสริมให้สถานประกอบการภาคเอกชนมีการตรวจสอบสุข
ภาวะระดับองค์กร ด้วย Happy Workplace Index20,21  

การตรวจสอบดังกล่าว นำไปสู่การออกแบบกระบวนการสร้างสุขที่เหมาะสมและสอดคล้องตามบริบท
ขององค์กร ตามแนวคิด MapHR9 ประกอบด้วยองค์ประกอบหลักของปัจจัยสร้างสุขในองค์กร 5 มิติ คือ M: 
Management หรือสุ ขด้ วยการจัดการ A: Atmosphere & Environment หรือสุ ขด้ วยบรรยากาศและ
สภาพแวดล้อม P: Process สุขด้วยกระบวนการสร้างสุข H: Health สุขด้วยสุขภาพกายและสุขภาพใจ และ 
R: Result สุขด้วยผลลัพธ์องค์กร การพัฒนาความสุขในองค์กรจะเกิดความต่อเนื่องและยั่งยืนจำเป็นต้องอาศัย
องค์ประกอบหลักท้ังห้าเป็นหลักคิดในการพัฒนากระบวนการ  

 
การสร้างความเปลี่ยนแปลงด้านคุณลักษณะบุคคล (individual characteristic) ของพนักงาน

ในองค์กร 
ปัจจัยด้านบุคลากรนับเป็นปัจจัยสำคัญที่สุดในการเพ่ิมผลิตภาพและผลกำไรให้กับองค์กร  

ผู้ประกอบการต่างก็พยายามแย่งชิงแรงงานคุณภาพ มีความรู้ และทักษะเชี่ยวชาญเข้าสู่ระบบ การจ้างงานจึง
เจาะจงแรงงานที่ มีสมรรถนะสู ง  คุณลักษณะบุคคลบางอย่างถูกหล่อหลอมมาแล้วจากครอบครัว 
สถาบันการศึกษา และสภาพสังคม และเป็นสิ่งที่แผนกบุคลากรมักจะใช้เป็นเกณฑ์ในการคัดเลือกพนักงาน 
(recruitment) เข้าสู่องค์กร  

คุณลักษณะบุคคลสามารถพัฒนาได้ในช่วงระยะเวลาที่ทำงานกับองค์กร กระบวนการสร้างสุขในองค์กร
จะเกิดขึ้นได้จำเป็นต้องอาศัยปัจจัยคุณลักษณะบุคคลของพนักงานในองค์กรที่หล่อหลอมเข้ากันได้เป็นตัว
ขับเคลื่อนกระบวนการสร้างสุข คุณลักษณะบุคคลของพนักงานที่องค์กรสร้างสุขต้องการ ได้แก่ ทัศนคติและการ
กระทำทางบวก มองเห็นคุณค่าของงาน การช่วยเหลือแบ่งปันและแลกเปลี่ยน การให้ความไว้วางใจ การร่วม
แรงร่วมใจ ทุ่มเท สัมพันธภาพ และความผูกพัน วิธีการจึงต้องเน้นที่การพัฒนาทักษะทางสังคม (social skills) 
เช่น ทักษะการสื่อสาร ทักษะการจัดการกับอารมณ์ ทักษะการจัดการความยุ่งยากและข้อขัดแย้ง เป็นต้น 

องค์กรจึงต้องส่งเสริมให้มีบุคคลมีความสามารถการดูแลสุขภาพกายเป็นพ้ืนฐานและพัฒนาด้านจิตใจให้
สูงขึ้น รู้จักการใช้ชีวิตที่มีคุณภาพในระหว่างการทำงาน (quality of working life) ตระหนักในคุณค่าของงาน
ที่ทำ (decent work) และสามารถสร้างความสมดุล (balance) ในการทำงานและการใช้ชีวิต การพัฒนาจะต้อง
กระทำควบคู่กันทั้งด้านทักษะการทำงาน (work skills) และด้านทักษะชีวิต (life skills) กระทั่งเกิดการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมส่วนบุคคล พัฒนาพฤติกรรมร่วมของบุคลากรในองค์กร เกิดวัฒนธรรมที่ดีในสถานที่ทำงาน
ซึ่งมุ่งสร้างคุณภาพงานไปพร้อมกับการเอาใจใส่คุณภาพของบุคลากร   
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การสร้างความเปลี่ยนแปลงด้านปัจจัยแวดล้อมที่เอื้อให้เกิดการสร้างสุขในช่วงเวลาการทำงาน 
โลกธุรกิจและหน่วยงานพัฒนาในประเทศมีความเปลี่ยนแปลงรวดเร็วและซับซ้อนยิ่งขึ้น ช่วงทศวรรษ

ที่ผ่านมาบุคลากรทั้งภาคเอกชนและภาครัฐถูกท้าทายให้แสดงศักยภาพอย่างเต็มที่ด้วยมาตรฐานคุณภาพที่
สูงขึ้น หนทางความอยู่รอดคือต้องปรับตัวให้ทันกับความเปลี่ยนแปลงดังกล่าว 

องค์กรที่มีลักษณะเป็นองค์กรสร้างสุข สถานที่ซึ่ง “ต้นความสุข” พร้อมจะเติบโตได้นั้น จำเป็นต้องมี
สภาพปัจจัยที่เอ้ือมให้เกิดการสร้างสุข เช่นเดียวกับการได้แปลงนาที่ดี หากมีเมล็ดพันธุ์และกระบวนการที่
เหมาะสมย่อมทำให้เกิดข้าวที่มีคุณภาพ ลักษณะขององค์กรสร้างสุขจึงต้องอาศัยปัจจัยภายในองค์กร 5 
ประการคือ ระบบการจัดการ (management) ได้แก่  การดูแลผลตอบแทน ระบบสวัสดิการ การให้การยก
ย่อง ความก้าวหน้าในสายงาน บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการทำงาน (atmosphere & 
environment) ได้แก่ ผู้บริหารเป็นต้นแบบ ภาวะผู้นำ สัมพันธภาพ สภาพแวดล้อม กระบวนการสร้างสุขใน
องค์กร (process) ได้แก่ คณะทำงานสร้างสุข กิจกรรมเน้นสร้างทุนมนุษย์  ช่องทางการสื่อสาร สร้างการ
เรียนรู้ สุขภาพกายและสุขภาพใจ (health) ได้แก่ ลดพฤติกรรมเสี่ยงต่อโรค (บุหรี่  สุรา) ออกกำลังกาย ลด
อุบัติเหตุ และผลลัพธ์ขององค์กร (result) ได้แก่ ความผูกพันในองค์กร ลดอัตราการลาออก และผลผลิต 

แนวทางการพัฒนาองค์กรสร้างสุขในที่ทำงานแต่ละแห่งจำเป็นต้องอาศัยการออกแบบเฉพาะที่
เหมาะสมและสอดคล้องกับบริบทของตนเองทั้งปัจจัยคุณลักษณะบุคคลของพนักงานและปัจจัยระดับองค์กร 
ประเด็นที่มีการกล่าวถึงและถือว่ามีความสำคัญมากต่อการพัฒนามีเพ่ิมเติมดังนี้11 

1) การยอมรับข้อตกลง (acceptance of the rule) บ่อยครั้งที่องค์กรสามารถกำหนดข้อตกลงหรือ
สร้างกฎเกณฑ์ขึ้นมาได้โดยง่าย แต่ยากที่จะสร้างแรงจูงใจให้ทุกคนปฏิบัติตามอย่างพร้อมเพรียงกันโดยไม่ใช้
การบังคับ หรือทำให้เกิดการยอมรับข้อตกลงหรือกฎเกณฑ์ที่กำหนดขึ้น ให้เป็นพฤติกรรมร่วมกันของบุคลากร 
ทั้งองค์กร 

2) การมีส่วนร่วมทุกระดับ (participatory hierarchy) ในที่นี้หมายถึงการทำให้ความรู้สึกที่มีกำแพง
ขวางกั้นหรืออุปสรรคต่างๆ หายไป เพ่ือให้เกิดการเข้าร่วมกิจกรรม การแลกเปลี่ยน และมีความผูกพันเกิดขึ้น
ในบุคลากรทุกระดับ  

3) ความสัมพันธ์ทางบวกและบรรยากาศในการทำงาน (positive relations and working climate)  
การแสดงออกทางบวก (ความคิดเห็น คำพูด ท่าทาง) ล้วนมีส่วนช่วยสร้างบรรยากาศในองค์กรสร้างสุข ทำให้
การแสดงออกทางความคิดและพฤติกรรมเกิดผลดี เกิดสภาพแวดล้อมที่ดีในการทำงานทั้งในเรื่องความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล ความพึงพอใจต่องาน โดยเฉพาะในกลุ่มคนรุ่นใหม่ที่เข้ามาสู่องค์กร ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร
จึงเป็นสิ่งช่วยให้เกิดผลลัพธ์ที่ดี   

4) ความประทับใจในคุณค่าของงานที่ทำ (appreciation of the values of work) แนวคิดเรื่องงาน
ที่มีคุณค่า (decent work) มาจากการมองเห็นความหมายของงานที่ได้รับมอบหมาย มีความรู้สึกที่ดี ตั้งใจที่
จะทำ ในที่สุดก็จะเกิดความรักและหวงแหนผลงานที่ประดิษฐ์ขึ้นอย่างประณีตบรรจง เต็มใจ และทุ่มเท 
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ผลงานจึงมักมีคุณภาพสูง ความประทับใจในคุณค่าของงานไม่ได้เกิดขึ้นจากปัจจัยเรื่อง เงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทนที่ได้ แต่มาจากปัจจัยด้านสภาพสังคมกลุ่มเพ่ือนและการกระตุ้นทางความคิดของผู้ที่เกี่ยวข้อง
กระบวนการสร้างงานนี้มีความสุขสอดแทรกหรือเบ่งบานอยู่ในระหว่างทางและปลายทางที่ผลงานปรากฏ  

5) ลักษณะของการสื่อสาร (communication characteristic) นับว่าเป็นปัจจัยที่ทรงอิทธิพลต่อการ
สร้างสุขในองค์กร การสื่อสารที่เชื่อมโยงเข้าถึงบุคลากรทุกระดับมักอาศัยการสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการ
หลากหลายรูปแบบทั้งการแสดงท่าทาง การใช้คำพูด การใช้สื่อและกิจกรรมต่างๆ เช่น ภาพกิจกรรมของ
พนักงานและครอบครัว การประกวดร้องเพลง เรื่องเล่าประสบการณ์ท่ีประทับใจ เป็นต้น 

 
บทสรุป 

วิถีแห่งการสร้างสุขไม่อาจลอกเลียนกันได้ และสภาพปัจจุบันปัจจัยภายในองค์กรก็ล้วนแต่ชักนำให้
สภาวะแห่งความสุขหดหายไปได้โดยง่าย และแม้ว่าผู้บริหารส่วนหนึ่งมองว่าการพัฒนาทักษะชีวิตให้กับ
บุคลากรเป็นเรื่องไม่จำเป็น กระทบต่อกระบวนการผลิต และต้องใช้เวลา ยิ่งอบรมก็ยิ่งมีค่าใช้จ่าย เมื่อพัฒนา
คุณภาพสูงขึ้นไม่นานก็ลาออก แต่หากพิจารณาถึงรูปแบบการทำงานทั้งในปัจจุบันและการเปลี่ยนแปลงใน
อนาคต ซึ่งมีผลชัดเจนต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร ทำให้องค์กรขาดความรู้จากการเรียนรู้ระหว่าง
พนักงาน การถ่ายทอดทักษะงาน การแบ่งปันและแลกเปลี่ยน รวมทั้งการพัฒนาผู้นำต้นแบบในด้านต่าง ๆ อัน
จะส่งผลกระทบต่อกระบวนการผลิตและคุณภาพงาน สถานที่ทำงานจึงยังเป็นแหล่งสำคัญที่ผู้คนจะได้เรียนรู้
ทักษะงานและพัฒนาทักษะการใช้ชีวิตร่วมกัน รวมทั้งหลอมรวมความรู้และความสามารถในการทำงานเพ่ือ
สร้างสรรค์ประโยชน์ต่อองค์กรและสังคม ดังนั้น ผลที่ได้จากการจัดกระบวนการสร้างสุขให้กับบุคลากรใน
องค์กรและการพัฒนาสู่องค์กรสร้างสุขจึงมีน้ำหนักมากกว่าสิ่งที่องค์กรจะต้องลงทุน  
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