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สังคมการท างานที่มีความสุขเกิดขึ้นได้เพราะปัจจัยสภาพแวดล้อมและระบบการ
จัดการขององค์กรส่วนหนึ่งและคุณลักษณะของบุคลากรที่ท างานร่วมกันอยู่ในองค์กรอีกส่วน
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ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน มนุษย์ก็ยังจ าเป็นจะต้องท างานร่วมกันอยู่ดี องค์กรอาจมี
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และเกิดการท างานในสายการผลิตผลงาน วิถีการท างานของบุคคลจะหมุนวนไปตามพลัง
ความคิด พลังกายและพลังใจ ระหว่างทางของกระบวนการบางส่วนอาจท าให้เกิดทุกข์ แต่ละ
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มอบหมายและความท้าทายที่องค์กรก าลังเผชิญ 

 
ค าส าคัญ : วิถีแห่งการสร้างสุข / ปัจจัยพัฒนาองค์กรสร้างสุข 
 
 
 
 
 
 
 
 
*  Corresponding author:  อาจารย์ ดร.ขวัญเมือง  แก้วด าเกิง,  ภาควิชาสขุศึกษาและพฤติกรรมศาสตร ์ 
        คณะสาธารณสุขศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหิดล  E-mail:  kmkaeo@gmail.com 



2 Journal of Health Education May – August, 2014  Vol.37  No.127 

 

Ways to Promote Happiness and Happy Workplace  
Creation Factors 

 
Kwanmuang Kaeodumkoeng  

Department of Health Education and Behavioral Sciences, 
Faculty of Public Health, Mahidol University   

 
Abstract 

 A positive workplace results from the conditions of its internal 
environment and management system as well as from the traits of its 
personnel. Although technological advancement has greatly enhanced 
productivity, human resources still constitutes a critical success factor. 
Specifically, while each organization places certain expectations on its 
employees in terms of dedication and performance, the level at which they 
actually carry out their duties and responsibilities depends on several variables, 
including their physical and mental energy. To promote happiness, a business 
has to make sure to support its staff through difficult times, help them to 
maintain a healthy work-life balance, and put the factors in place that will 
enable them to reach their full potential.  
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สภาพปัญหาในที่ท างาน  
การใช้ชีวิตการท างานในอนาคต มี

แนวโน้มว่าคนวัยท างานจะมีรูปแบบการ
ท างานเปลี่ยนแปลงไป ด้วยเทคโนโลยี
คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีสารสนเทศที่
ก้าวหน้า มีการท างานผ่านเครือข่ายเสมือน
จริงที่เชื่อมต่อสถานที่ท างาน บ้าน พ้ืนที่ทาง
สั งคมท า ให้ มี คว ามยื ดหยุ่ น ด้ าน เวล า 
รูปแบบ และสถานที่ท างาน  ความจ าเป็นที่
ต้องมีตั วส านั กงานจะลดลงเนื่ องจาก
บุคลากรสามารถเรียกใช้ทรัพยากรที่จ าเป็น
จากระบบฐานข้อมูลได้ตลอดเวลา การใช้
ชีวิตในการท างานจะมีความหลากหลายที่
ชัดเจนใน 3 ลักษณะคือ การท างานอยู่ที่
บ้าน การท างานที่เคลื่อนย้ายไปมา และการ
ท างานในส านักงาน  

ประเทศไทยมีผู้ที่อยู่ ในวัยท างาน 
(อายุ 15-59 ปี) ประมาณร้อยละ 70 ของ
จ านวนประชากรทั้งประเทศในปัจจุบัน การ
เพ่ิมขึ้นของสัดส่วนผู้สูงอายุในอนาคตอาจ
ส่งผลให้ต้องขยายช่วงเวลาการท างาน
ออกไป รวมทั้งสัดส่วนคนวัยท างานต่อคน
สูงอายุจะลดลงจาก 6 ต่อ 1 เป็น 3 ต่อ 1 
ในปี พ.ศ. 25631 สถานการณ์ของคนวัย
ท างานในสถานประกอบการเอกชนใน
ภาคอุตสาหกรรมและบริการ ซึ่งมีประมาณ 
14.4 ล้าน2 อาจจะต้องเผชิญกับสภาพ
ปัญหาทั้งภายในครอบครัวและการปรับ

สภาพการท างานร่วมกับบุคลากรในองค์กร
มากยิ่งกว่าในปัจจุบัน  

การบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กร
จึ งต้ อง เผชิญกับ การแก้ ไขปัญหาของ
บุคลากร ได้แก่ความพึงพอใจในการท างาน 
ความขัดแย้งทั้งจากเรื่องส่วนตัวและการ
ท างาน ความสัมพันธ์อย่างฉาบฉวยระหว่าง
บุคลากรต่างวัยและต่างระดับ การขาด
ความผูกพันกับองค์กร การลาออกจากงาน 
เป็นต้น แต่การจัดการนี้มีเงื่อนไขในด้าน
ความแตกต่างหลากหลายขององค์กรทั้งใน
ด้านขนาด ประเภท งบลงทุน ระบบการ
บริหาร ผู้น าองค์กร ที่ ตั้ ง  และสภาพ -
แวดล้อมของสถานประกอบการ 

สถานที่ท างาน (workplace) เป็น
แหล่งรวมของคนวัยท างานจ านวนมาก เป็น
สถานที่ที่มีช่วงเวลาการใช้ชีวิตยาวนานใน
แต่ละวันและช่วงเวลานี้ที่ระดับความสุขของ
คนส่วนใหญ่จะอยู่ ต่ ากว่ าค่ า เฉลี่ ย เมื่ อ
ค านวณจากภาพรวมของกิจกรรมใน
ชีวิตประจ าวัน3 สถานที่ท างานจึงเป็นพ้ืนที่
เป้าหมายส าคัญของการส่งเสริมให้คนวัย
ท างานเกิดการเรียนรู้และมีความสามารถใน
การดูแลตนเอง เพ่ือให้มีความพร้อมเต็มที่
ส าหรับการท างานอย่างมีคุณภาพ 

การส่งเสริมให้พนักงานมีความสุขใน
การท างานได้รับการพิสูจน์เป็นที่ประจักษ์
แล้วว่าจะมีผลดีต่อองค์กรอย่างยิ่ง พนักงาน 
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ที่มีความสุขในการท างานจะมีความคิด
สร้างสรรค์ในการพัฒนาผลผลิตเพ่ิมคุณภาพ
งานให้กับองค์กร และมีส่วนในการสร้างแรง
บันดาลใจและแรงเสริมอ่ืนๆให้กับเพ่ือน
ร่วมงานและบุคลากรทุกระดับในองค์กร 

รายงานผลการวิจัยภาพอนาคต
สถานที่ท างานในประเทศไทยในปี พ.ศ. 
2575 พบว่า คนวัยท างานจะมีรูปแบบการ
ท างานที่ต้องใช้เทคโนโลยีมากยิ่งขึ้น ส่งผล
ให้องค์กรต้องเร่งปรับตัววางแผนพัฒนา
บุคลากรในองค์กรเพื่อการเตรียมรับมือเข้าสู่
ยุคองค์กรดิจิตอลในอนาคตอันใกล้1 ซึ่งมี
แนวโน้มว่าคน Gen X และ Gen Y จะ
กลายเป็นคนส่วนใหญ่ของกลุ่มสังคมใน
องค์กร คนรุ่น Gen–X (เกิดปี พ.ศ.2508-
2523 อายุ 34-49 ปี) มีลักษณะชอบความ
แปลกใหม่ เป็นนักบริโภคนิยม และให้
ความส าคัญในการสร้างสมดุลระหว่างงาน
กับครอบครัว ในขณะที่คน Gen-Y (เกิดปี 
พ.ศ. 2524-2543 อายุ 14-33 ปี) ซึ่งได้รับ
การเลี้ยงดูแบบตอบสนองทันทีและการ
เติบโตมาในสังคมสมัยใหม่ท าให้มีลักษณะ
ความอดทนลดลงในทุกด้านจะไม่รอคอย
อะไรนาน มีความเป็นตัวของตัวเองสูง ไม่
ผูกพันกับองค์กร คิดนอกกรอบ จะสามารถ
ลาออกจากงานได้ทันทีหากเกิดความไม่พึง
พอใจ ท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
ลดลงและเป็นไปอย่างฉาบฉวย (virtual 

relationship)1 สภาพทางสังคมเช่นนี้อาจ
ก่อให้เกิดความไม่เข้าใจกันระหว่างคนต่าง
วัยและส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
โดยรวมขององค์กร  

สภาพการท า งานที่ มี ม าตรฐาน
คุณภาพและการแข่งขันท างานให้ได้งาน
ตามเป้าหมายและทันเวลา ประกอบกับ
เทคโนโลยีทีม่ีความก้าวหน้าเอ้ือให้เกิดความ
สะดวกในการท างาน ยิ่งท าให้เกิดสภาพ
ปัญหาต่อสุขภาพทางกายเนื่องจากมีการ
เคลื่อนไหวออกแรงหรือเดินไปเดินมา
น้อยลง มีการท างานอย่างเร่งรีบและ
ต่อเนื่องไม่ว่าจะท างานที่ใดก็ตาม เกิดภาวะ
เสี่ยงต่อสุขภาพ ได้แก่ ปวดคอ หลัง บ่า 
ไหล่ ข้อมืออักเสบ นิ้วล็อค มือชา ตาพร่ามัว 
กระเพาะปัสสาวะอักเสบ กรดไหลย้อน 
ท้องผูก นอนไม่หลับ วิตกกังวล เครียด 
ภาวะอ้วน และเกิดโรคเรื้อรังตามมาได้แก่ 
ความดันโลหิตสูง เบาหวาน ไมเกรน  
เป็นต้น 

การจัดการสภาพชีวิตตนเองของ
พนักงานแต่ละคนมีความแตกต่างไปตาม
ศักยภาพพ้ืนฐาน ยิ่งสภาพปัญหาทางกลุ่ม
สังคมในที่ท างาน และสภาพปัจจัยแวดล้อม
เสี่ยงต่อสุขภาพมากเท่าใด พนักงานก็ยิ่ง
จะต้องมีวิธีปรับความสมดุลให้กับชีวิตมาก
ขึ้นเท่านั้น การไม่รู้ เท่าทันทางปัญญาจึง
น ามาซึ่งการมีภาระหนี้สิน ความขัดแย้งใน
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ครอบครัว ขาดการบ ารุงดูแลสภาพร่างกาย
และความมั่นคงทางจิตใจ รวมทั้งบั่นทอน
ศักยภาพในการท างาน 

 
ความสุขในการท างาน (happiness at 
work)  

เลขาธิการองค์การสหประชาชาติ 

Ban Ki-moon กล่าวในวาระครบรอบวัน
แห่งความสุขสากล เมื่อวันที่ 20 มีนาคม 
2557 ความว่า “ความสุขอาจมีได้หลาย
ความหมายในกลุ่มชนที่แตกต่าง แต่เราต่าง
ก็เห็นพ้องในท านองเดียวกันว่าคือ การยุติ
ความขัดแย้ง ความอัตคัด และการลด
เงื่อนไขของความไม่แน่นอนต่างๆ เพ่ือการ
ด ารงชีพของมนุษย์” 4 

การให้ความหมายและนิยามของค า
ว่าความสุข มักจะมาความเชื่อและเหตุผลที่
น ามากล่าวอ้างถึง และการเชื่อมโยงสัมพันธ์
กับความหมายดังกล่าว แม้ว่าพจนานุกรม 
ไทยโดยราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 จะ
ให้ความหมายเพียงแค่ว่า ความสบายกาย 
สบายใจ5 องค์การอนามัยโลก (2014)6 มี
การกล่าวถึงในท านองเชื่อมโยงกันระหว่าง 
healthy, well-being, quality of work 
life โดยอธิบายถึงฐานส าคัญ 4 ประการที่
ต้องท าให้ เกิดความสมดุล ได้แก่  ฐาน
สุขภาพกาย (physical health) ฐาน
สุขภาพใจ (mental health) ฐานสุขภาพ

สังคม (social health) และฐานสุขภาพ
ทางปัญญา (spiritual health)7  

ส านักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร สสส. 
(2552) ได้ อาศัยหลักการขององค์การ
อนามัยโลกในการจับประเด็นเรื่อง “สุข
ภาวะสู่การสร้างสุข” ให้เป็นรูปธรรมมาก
ยิ่งขึ้น เพ่ือใช้ส าหรับส่งเสริมการท างาน
ร่วมกับสถานประกอบการภาคเอกชน 
เรียกว่า “ความสุข 8 ประการ หรือ 
happy8”8 ได้แก่  สุขภาพกายดี (happy 
body) มีน้ าใจงาม (happy heart) รู้จักผ่อน
คลาย (happy relax) มีความรู้ (happy 
brain) มีศีลธรรม (happy soul) จัดการ
รายรับรายจ่ายได้ (happy money) มี
ครอบครัวดี (happy family) และสังคมดี 
(happy society)  

ประสบการณ์การท างานสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะภาคเอกชน นับตั้งแต่ปี พ.ศ. 
2551 กล่าวได้ว่า การนิยามขอบเขตของ
การสร้างสุข 8 ประการนี้ นับเป็นจุดเริ่มต้น
ของการท าเรื่องที่ซับซ้อนให้เข้าใจง่ายขึ้นใน
การสร้างความเข้าใจและพัฒนากรอบ
แนวความคิดในการท างานเรื่องนี้ของผู้ที่
เกี่ยวข้อง สิ่งที่ปรากฏให้เห็นในเวลาต่อมา 
ภายหลังการเผยแพร่แนวคิดออกไปพบว่า 
สถานประกอบการต่างๆ ได้มีการทบทวน
และวิเคราะห์กิจกรรมที่ด าเนินการมาแล้ว
ในแต่ละปีว่าได้สร้างเสริมความสุขให้กับ
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พนั ก ง าน ในด้ า น ใด แล้ วบ้ า ง  มี ค ว าม
ครอบคลุมหรือไม่ ด้านใดท ามากไป ด้านใด
ท าน้อยไปหรือยังไม่ได้ท าเลย ก็เกิดการ
พัฒนากิจกรรมมากยิ่งขึ้น บางแห่งสามารถ
คิดสร้างสรรค์กิจกรรมเดียวให้สามารถ
สนองตอบการสร้ างความสุข ได้หลาย
ประการ และท าให้เกิดสุขได้อย่างต่อเนื่อง
สอดคล้องไปกับปฏิทินการท างานประจ าปี 
ก็ยิ่งท าให้แนวคิดนี้ถูกน าไปใช้และขยายผล
ในวงกว้างขึ้น  

มิใช่เฉพาะแต่ผู้ท างานสร้างสุขใน
สถานประกอบการภาคเอกชนเท่านั้น 
หลักการนี้มีการน าไปใช้กับบุคลากรใน
หน่วยงานทั่วไปด้วย การที่บุคคลจะเกิดสุข
แต่ละคนก็ต้องเรียนรู้ความต้องการของ
ตนเองและพยายามรักษาสมดุลให้เกิดขึ้น
ตลอดในแต่ละช่วงวัย ไม่ใช่เฉพาะเวลาอยู่
ในที่ท างานหรือที่บ้านเท่านั้น แต่รวมถึงทุก
แห่งทีช่ีวิตต้องด าเนินไป “การปรับปัจจัยทั้ง
แปดให้เกิดความสมดุลจึงเป็นสิ่งเกื้อหนุนให้
มีความมั่นคงในการด ารงชีวิต สภาวะที่
เรียกว่า “ความสุข” ก็จะเกิดขึ้นได้บ่อย
นั่นเอง”  

การมาอยู่รวมกันในสถานที่ท างาน 
บุคลากรแต่ละคนจ าเป็นจะต้องใช้ความ
พยายาม มากบ้าง น้อยบ้างในการปรับและ
รักษาสมดุลให้เกิดสุขในการอยู่และท างาน
ร่วมกับบุคลากรอ่ืนๆ ในที่ท างาน ดังนั้น 

บุคคลจึงจ าเป็นต้องพัฒนาทั้งทักษะการ
ท างาน (work skills) และทักษะการใช้ชีวิต 
(life skills) ข้อนี้ท าให้มีความแตกต่างกัน
ได้มาก เพราะแต่ละมีความยากง่ายในการ
ปรับตัวและพัฒนาไม่เหมือนกัน การอยู่
ร ว ม กั น ข อ ง บุ ค ค ล ย่ อ ม ต้ อ ง อ า ศั ย
คุณลักษณะส่วนบุคคลเป็นพ้ืนฐาน อาศัย
ทักษะในการสร้างความสัมพันธ์ให้การ
ท างานเกิดความราบรื่นและที่ส าคัญสภาวะ
แวดล้อมในองค์กรจะต้องเอ้ือให้เกิดการ
ปรับตัวและการรักษาความสมดุลดังกล่าว
ด้ ว ย  ดั ง นั้ น  ค ว ามสุ ข ใ นก า รท า ง า น 
(happiness at work) จึงกล่าวได้ว่าเป็นสิ่ง
ที่เกิดขึ้นบนฐานความส าเร็จในระดับปัจเจก
บุคคลและระดับองค์กรประกอบกัน   

 
องค์กรสร้างสุข หรือองค์กรแห่งความสุข 
(happy workplace) 

ผู้เขียนชอบค าว่า “องค์กรสร้างสุข” 
มากกว่าค าว่า “องค์กรแห่งความสุข” ด้วย
เหตุผลที่ว่าค าแรกให้ความหมายในท านอง
การพัฒนาหรือก าลังท าให้เกิดขึ้น ค าที่สอง
ให้ความหมายคล้ ายกับว่ าเป็นอยู่แล้ ว
ในตอนนี้มีสุขแล้ว ใครเข้ามาก็มีความสุข 
เต็มไปด้วยความสุข ซึ่งมีองค์กรจ านวนน้อย
ที่เป็นได้อย่างค าที่สอง ผู้เขียนจึงชอบค าว่า 
“องค์กรสร้างสุข” มากกว่า เพราะใครๆ ก็
เป็นได้ ตอนนี้มีสุขแล้วก็ท าต่อได้ ท าให้สุข
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ยิ่งขึ้นไปอีกก็ได้หรือตอนนี้ยังไม่เป็นสุข แต่
ก าลังพยายามอยู่ เตรียมความพร้อมอยู่ 
หรือก าลังรักษาให้มีอยู่เรื่อยๆ เพราะวัน
ข้างหน้าอาจไม่สุขก็ได้  หากสภาพปัจจัย
เปลี่ ยนแปลงไปไม่ เหมือนเดิม เช่น มี
ผู้บริหารคนใหม่ นโยบายเรื่องสวัสดิการ
เปลี่ยน เงินเดือนลดลง ขยายโรงงาน  
เป็นต้น 

ค าว่า happy workplace มีการให้
ความหมายในมุมมองต่างๆ ดังนี้ 

1) สถานที่ที่คนท างานหรือพนักงาน
สามารถร่วมกันพัฒนากระบวนการในการ
ป้องกันปัญหาและส่งเสริมสุขภาพ ความ
ปลอดภัย รวมทั้งการเป็นอยู่ที่ดีได้อย่าง
ยั่งยืน6    

2) องค์กรที่มีการส่งเสริมให้พนักงาน
ใ น อ ง ค์ ก ร มี คุ ณ ภ า พ ชี วิ ต ที่ ดี ภ า ย ใ ต้
สภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวย มีมิตรภาพและ
สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน ครอบครัว และ 
สังคม8  

3) องค์กรที่มีกระบวนการพัฒนาคน
ในองค์กรอย่างมีเป้าหมายและยุทธศาสตร์
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร เพ่ือให้
องค์กรมีความสามารถและพร้อมต่อการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือน าองค์กรไปสู่การเติบโต
อย่างยั่งยืน8 

4) องค์กรที่มีระบบการจัดการ สร้าง
บรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่ ดี  มี

กระบวนการก่อให้เกิดการสร้างสุข ส่งผลต่อ
สุขภาพกายสุขภาพใจ และเกิดผลดีต่อ
ผลลัพธ์ขององค์กร9 

 
ปัจจัยการพัฒนาองค์กรสร้างสุข (factors 
promoting a happy workplace)  

องค์การอนามัยโลก (The World 
Health Organization: WHO) มีเป้าหมาย
ในการพัฒนาให้เกิดที่ท างานน่าอยู่ (healthy 
workplace) โดยเสนอให้จัดระบบการ
ป้องกัน ส่งเสริม สนับสนุนทั้งด้านร่างกาย 
จิตใจ และความผาสุกของพนักงานควบคู่
กันกับไป มีแนวทางส าคัญ 4 ประการ6 คือ 
(1) สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการ
ท างาน (physical work environment) 
(2) สภาพแวดล้อมทางสังคมในการท างาน 
(psychosocial work environment) (3) 
ทรัพยากรด้านสุขภาพในที่ท างาน (personal 
health resources in the workplace) 
และ (4) การเชื่อมโยงกับชุมชน (enter-
prise community involvement).  

การท างานอย่างมีความสุขหรือการ
สร้างสุขในการท างานของบุคคล อาศัย
องค์ประกอบทั้งจากปัจจัยคุณลักษณะ
บุคคล (individual characteristic) และ
ปัจจัยสภาวะแวดล้อมในองค์กรและสังคม 
คุณลักษณะส่วนบุคคลเป็นพ้ืนฐานอาศัย
ทักษะในการสร้างความสัมพันธ์ให้การ
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ท างานเกิดความราบรื่ น  ส่ วนสภาวะ
แวดล้อมในองค์กรจะต้องเอ้ือให้เกิดการ 
ปรับตัวและรักษาความสมดุลในการสร้างสุข
ให้เกิดขึ้นด้วย ดังนั้น ผู้ท างานสร้างสุขจึง
ควรให้ความส าคัญกับปัจจัยการพัฒนาทั้งใน
ระดับปัจเจกบุคคลและระดับองค์กร อันจะ
น าไปสู่การสร้างพฤติกรรมและวัฒนธรรมที่
ตอบสนองต่อการสร้างสุขในองค์กร 

การศึกษาวิจัยทั้ งในประเทศและ
ต่ า ง ป ร ะ เ ท ศ ที่ ผ่ า น ม า  พบ ว่ า ปั จ จั ย
คุณลักษณะบุคคลที่ส าคัญต่อการพัฒนา
องค์กรสร้างสุข8, 10-13 ได้แก่ การคิดบวก 
(being positives) การแสดงออกทาง
สร้างสรรค์ (positives action) การแสดง
อารมณ์ทางบวก (positive emotions) 
ทัศนคติไว้วางใจ (trust attitude) การ
แบ่งปันและแลกเปลี่ยนหรือพฤติกรรมเชิง
สังคม (pro-social behavior) สภาวะ
สุขภาพ (health status) เป็นต้น ปัจจัย
ดังกล่าวส่วนหนึ่งมีลักษณะส่งผลซึ่งกันและ

กัน (a two-way interaction) โดยบางครั้ง
ปัจจัยอันหนึ่งเป็นเหตุให้เกิดผลในการสร้าง
สุขและบางครั้งก็อาจกลับทางกันได้ เช่น 
การมีร่างกายแข็งแรงส่งผลให้มีความสุข 
ขณะเดียวกันการมีภาวะสุขก็ส่ งผลให้
ร่างกายมีก าลังสดชื่นแจ่มใส เป็นต้น 

ส าหรับปัจจัยสภาวะแวดล้อมที่เอ้ือ
ให้เกิดการสร้างสุขในช่วงเวลาการท างาน11-

20 ซ่ึงควบคุมโดยผู้บริหารและผู้ที่มีหน้าที่
รับผิดชอบในองค์กร ได้แก่ ระบบการจัดการ 
(management systems) บรรยากาศใน
องค์กร (organizational climate) สภาพ-
แวดล้อมในการท างาน (organizational 
environment) กระบวนการและกิจกรรม
สร้างสุข (process and activities)  สุขภาพ 
ของพนักงานโดยรวม (health) และผลลัพธ์
ขององค์กร (organizational result) 

รายละเอียดดังตารางสรุปปัจจัยพัฒนาของ
องค์กรสร้างสุขและองค์กรทั่วไป 
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ตารางสรุปปัจจัยพัฒนาขององค์กรสร้างสุขและองค์กรทั่วไป 
ระดับ ปัจจัยพัฒนาองค์กรสร้างสุข ปัจจัยพัฒนาองค์กรทั่วไป 

ปัจจัยระดับบุคคล การกระท าทางบวก การก าหนดเป้าหมาย 
 มองเห็นคุณค่าของงาน หน้าที่ ความรับผิดชอบ 
 การช่วยเหลือ ความไว้วางใจ การท างานเป็นทีม 
 การร่วมแรงร่วมใจ ความร่วมมือ การมีส่วนร่วม 
 การแบ่งปัน แลกเปลี่ยน การแข่งขัน 
 สัมพันธภาพ ความผูกพัน คนรู้จักกัน  
 ความทุ่มเท ความเป็นเลิศ  
ปัจจัยระดับองค์กร ระบบการจัดการ (นโยบาย 

ผู้น า) 
ระบบผลตอบแทน มาตรการจูงใจ 

 บรรยากาศและสภาพแวดล้อม ความปลอดภัยในการท างาน 
 กระบวนการสร้างสุขในงาน กิจกรรมนอกสถานที่ 
 สุขภาพกายและสุขภาพใจ การตรวจสุขภาพประจ าปี 
 ผลลัพธ์และผลผลิตมีคุณภาพ ก าไร ปันผล 
 
แนวทางการพัฒนาองค์กรสร้างสุข  

รายงานการจัดระดับความสุขของ
ประชาชนใน 156 ประเทศ ระหว่างปี ค.ศ. 
2010-201210 พบว่า ประเทศไทยถูกจัดอยู่
ในล าดับที่ 36 ต่ ากว่าประเทศสิงคโปร์ (32) 
แต่มีล าดับสูงกว่าประเทศเกาหลีใต้ (41) 
ญี่ปุ่น (43) และเนปาล (135) การจัดล าดับ
ในครั้งนี้ไม่มีการส ารวจในประเทศภูฎาน
ดินแดนต้นต ารับการพัฒนาที่ให้ความส าคัญ
ดัชนีความสุขมวลรวม (Gross National 
Happiness: GNH) มากกว่าดัชนีเศรษฐกิจ
มวลรวม (Gross National Product: GNP 

หรือ GDP) นับตั้งแต่ปี ค.ศ. 1972 เป็นต้น
มา เกณฑ์ส าคัญที่ใช้ในการจัดล าดับครั้งนี้ 
ได้แก่ รายได้เฉลี่ยของประชากร อัตราการมี
งานท า ปัญหาอาชญากรรม ความมั่นคงทาง
เศรษฐกิจของประเทศ ฯลฯ ดังนั้น ผลใน
การจัดล าดับจึงอาจมีข้อโต้แย้งได้มาก ทั้งนี้
ขึ้นอยู่กับการเลือกใช้ดัชนีและเกณฑ์การ
ประเมิน ซึ่งอาจสะท้อนความสุขบนฐาน
ความเข้าใจและความเชื่อที่แตกต่างระหว่าง
ด้านสุขภาพ ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม ด้าน
ความมั่นคง นอกจากนี้  หน่วยของการ
วิ เคราะห์ที่ มี ระดับแตกต่ างกัน  ได้ แก่ 
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ประเทศ จังหวัด องค์กร และบุคคล ก็อาจมี
ชุดของตัวแปรหรือปัจจัยที่สะท้อนความสุข
ในลักษณะทีแ่ตกต่างกันไดอี้กด้วย 

สิ่งที่วัดได้ สามารถจัดการได้ (what 
gets measured gets managed) ค า
กล่าวนี้ถูกต้องเสมอส าหรับนักพัฒนาที่
ต้องการสร้ างความเปลี่ ยนแปลงและ
ต้องการทราบว่าความเปลี่ยนแปลงดังกล่าว
มีทิศทางที่ถูกต้องหรือไม่ เพ่ิมขึ้นหรือลดลง
มากน้อยเพียงใด การวัดความสุขจ าเป็นต้อง
เข้าใจธรรมชาติของความสุขที่มี เกิดขึ้น 
ตั้งอยู่ และดับไปอย่างรวดเร็วหากเป็นการ
วัดที่ความรู้สึกของบุคคล การวัดการมีสุขใน
ร ะดั บ อ งค์ ก ร มี ก า ร พั ฒนา เ ค รื่ อ ง มื อ
ตรวจสอบเรียกว่า Company Health 
Check (2007)19 ส าหรับแนวทางของส านัก
สนับสนุนสุขภาวะองค์กร สสส. ได้พัฒนา
แ ล ะ ส่ ง เ ส ริ ม ใ ห้ ส ถ า น ป ร ะ ก อ บ ก า ร
ภาคเอกชนมีการตรวจสอบสุขภาวะระดับ
องค์กร ด้วย Happy Workplace Index20,21 
ซึ่ ง มี การ เผยแพร่ ผ่ านระบบออนไลน์ 
(www.happyworkplaceindex. com) 

การตรวจสอบดังกล่าว น าไปสู่การ
ออกแบบกระบวนการสร้างสุขที่เหมาะสม
และสอดคล้องตามบริบทขององค์กร ตาม
แนวคิด MapHR9 ประกอบด้วยองค์ประกอบ 
หลักของปัจจัยสร้างสุขในองค์กร 5 มิติ คือ 
M: Management หรือสุขด้วยการจัดการ A: 

Atmosphere & Environment หรือสุขด้วย 
บรรยากาศและสภาพแวดล้อม P: Process 
สุขด้วยกระบวนการสร้างสุข H: Health สุข
ด้วยสุขภาพกายและสุขภาพใจ และ R: 
Result สุขด้วยผลลัพธ์องค์กร การพัฒนา
ความสุขในองค์กรจะเกิดความต่อเนื่องและ
ยั่งยืนจ าเป็นต้องอาศัยองค์ประกอบหลักทั้ง
ห้าเป็นหลักคิดในการพัฒนากระบวนการ  

 
การสร้างความเปลี่ยนแปลงด้านคุณลักษณะ 
บุคคลของพนักงานในองค์กร 

ปัจจัยด้านบุคลากรนับเป็นปัจจัย
ส าคัญที่สุดในการเพ่ิมผลิตภาพและผลก าไร
ให้กับองค์กร ผู้ประกอบการต่างก็พยายาม
แย่งชิงแรงงานคุณภาพ มีความรู้ และทักษะ
เชี่ยวชาญเข้าสู่ระบบ การจ้างงานจึงเจาะจง
แรงงานที่มีสมรรถนะสูง คุณลักษณะบุคคล
บางอย่างถูกหล่อหลอมมาแล้วจากครอบครัว 
สถาบันการศึกษา และสภาพสังคม และเป็น
สิ่งที่แผนกบุคลากรมักจะใช้เป็นเกณฑ์ในการ
คัดเลื อกพนักงาน ( recruitment)  เข้ าสู่
องค์กร  

คุณลักษณะบุคคลสามารถพัฒนาได้
ในช่ ว งระยะเวลาที่ ท า งานกั บองค์ กร 
กระบวนการสร้างสุขในองค์กรจะเกิดขึ้นได้
จ าเป็นต้องอาศัยปัจจัยคุณลักษณะบุคคลของ
พนักงานในองค์กรที่หล่อหลอมเข้ากันได้เป็น
ตัวขับเคลื่อนกระบวนการสร้างสุข คุณลักษณะ 
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บุคคลของพนักงานที่องค์กรสร้างสุขต้องการ 
ได้แก่  ทัศนคติและการกระท าทางบวก 
มองเห็นคุณค่าของงาน การช่วยเหลือแบ่งปัน 
และแลกเปลี่ยน การให้ความไว้วางใจ การ
ร่วมแรงร่วมใจ ทุ่มเท สัมพันธภาพ และ
ความผูกพัน วิธีการจึงต้องเน้นที่การพัฒนา
ทักษะทางสังคม (social skills) เช่น ทักษะ
การสื่อสาร ทักษะการจัดการกับอารมณ์ 
ทักษะการจัดการความยุ่ งยากและข้อ
ขัดแย้ง เป็นต้น 

องค์กรจึงต้องส่งเสริมให้มีบุคคลมี
ความสามารถการดูแลสุขภาพกายเป็น
พ้ืนฐานและพัฒนาด้านจิตใจให้สูงขึ้น รู้จัก
การใช้ชีวิตที่มคีุณภาพในระหว่างการท างาน 
(quality of working life) ตระหนักใน
คุณค่าของงานที่ท า (decent work) และ
สามารถสร้างความสมดุล (balance) ในการ
ท างานและการใช้ชีวิต การพัฒนาจะต้อง
กระท าควบคู่กันทั้งด้านทักษะการท างาน 
(work skills) และด้านทักษะชีวิต (life 
skills) กระทั่งเกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
ส่วนบุคคล พัฒนาพฤติกรรมร่วมของบุคลากร
ในองค์กร เกิดวัฒนธรรมที่ดีในสถานที่ท างาน
ซึ่งมุ่งสร้างคุณภาพงานไปพร้อมกับการเอาใจ
ใส่คุณภาพของบุคลากร   
 

การสร้างความเปลี่ยนแปลงด้านปัจจัย
แวดล้อมที่ เ อ้ือให้ เกิดการสร้างสุขใน
ช่วงเวลาการท างาน 

โลกธุรกิจและหน่วยงานพัฒนาใน
ประเทศมีความเปลี่ยนแปลงรวดเร็วและ
ซับซ้อนยิ่ ง ขึ้ น  ช่ ว งทศวรรษที่ ผ่ านมา
บุคลากรทั้งภาคเอกชนและภาครัฐถูกท้า
ทายให้แสดงศักยภาพอย่าง เต็มที่ ด้ วย
มาตรฐานคุณภาพที่สูงขึ้น หนทางความอยู่
ร อ ด คื อ ต้ อ ง ป รั บ ตั ว ใ ห้ ทั น กั บ ค ว า ม
เปลี่ยนแปลงดังกล่าว 

องค์กรที่มีลักษณะเป็นองค์กรสร้าง
สุข สถานที่ซึ่ง “ต้นความสุข” พร้อมจะ
เติบโตได้นั้น จ าเป็นต้องมีสภาพปัจจัยที่
เอ้ือมให้เกิดการสร้างสุข เช่นเดียวกับการได้
แ ป ล ง น า ที่ ดี  ห า ก มี เ ม ล็ ด พั น ธุ์ แ ล ะ
กระบวนการที่เหมาะสมย่อมท าให้เกิดข้าวที่
มีคุณภาพ ลักษณะขององค์กรสร้างสุขจึง
ต้องอาศัยปัจจัยภายในองค์กร 5 ประการ
คือ ระบบการจัดการ (management) 
ได้แก่ การดูแลผลตอบแทน ระบบสวัสดิการ 
การให้การยกย่อง ความก้าวหน้าในสายงาน 
บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน (atmosphere & environment) 
ได้แก่  ผู้บริหารเป็นต้นแบบ ภาวะผู้น า 
สัมพันธภาพ สภาพแวดล้อม กระบวนการ
สร้างสุขในองค์กร (process) ได้แก่ คณะ 
ท างานสร้างสุข กิจกรรมเน้นสร้างทุนมนุษย์ 
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ช่องทางการสื่ อสาร  สร้ า งการ เรี ยนรู้ 
สุขภาพกายและสุขภาพใจ (health) 
ได้แก่ ลดพฤติกรรมเสี่ยงต่อโรค (บุหรี่ สุรา) 
ออกก าลังกาย ลดอุบัติเหตุ และผลลัพธ์
ขององค์กร (result) ได้แก่ ความผูกพันใน
องค์กร ลดอัตราการลาออก และผลผลิต 

แนวทางการพัฒนาองค์กรสร้างสุขใน
ที่ท างานแต่ละแห่งจ าเป็นต้องอาศัยการ
ออกแบบเฉพาะที่เหมาะสมและสอดคล้อง
กับบริบทของตนเองทั้งปัจจัยคุณลักษณะ
บุคคลของพนักงานและปัจจัยระดับองค์กร 
ประเด็นที่มีการกล่าวถึงและถือว่ามีความ 
ส าคัญมากต่อการพัฒนามีเพ่ิมเติมดังนี้11 

1) การยอมรับข้อตกลง (acceptance 
of the rule) บ่อยครั้งที่องค์กรสามารถ
ก าหนดข้อตกลงหรือสร้างกฎเกณฑ์ขึ้นมาได้
โดยง่าย แต่ยากที่จะสร้างแรงจูงใจให้ทุกคน
ปฏิบัติตามอย่างพร้อมเพรียงกันโดยไม่ใช้
การบั งคับ หรื อท า ให้ เกิดการยอมรับ
ข้อตกลงหรือกฎเกณฑ์ที่ก าหนดขึ้น ให้เป็น
พฤติกรรมร่วมกันของบุคลากรทั้งองค์กร 

2) การมีส่วนร่วมทุกระดับ (parti-
cipatory hierarchy) ในที่นี้หมายถึงการท า
ให้ ความรู้ สึ กที่ มี ก าแพงขวางกั้ นหรื อ
อุปสรรคต่างๆ หายไป เพ่ือให้เกิดการเข้า
ร่วมกิจกรรม การแลกเปลี่ยน และมีความ
ผูกพันเกิดข้ึนในบุคลากรทุกระดับ  

3) ค ว า มสั ม พัน ธ์ ท า ง บ วก แ ล ะ
บรรยากาศในการท างาน (positive relations 
and working climate) การแสดงออก
ทางบวก (ความคิดเห็น ค าพูด ท่าทาง) ล้วน
มีส่วนช่วยสร้างบรรยากาศในองค์กรสร้าง
สุข ท าให้การแสดงออกทางความคิดและ
พฤติกรรมเกิดผลดี เกิดสภาพแวดล้อมที่ดี
ในการท างานทั้ ง ในเรื่องความสัมพันธ์
ระหว่ า งบุคคล  ความพึงพอใจต่องาน 
โดยเฉพาะในกลุ่มคนรุ่นใหม่ที่ เข้ามาสู่
องค์กร ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรจึงเป็น
สิ่งช่วยให้เกิดผลลัพธ์ที่ดี   

4) ความประทับใจในคุณค่าของงาน
ที่ท า (appreciation of the values of 
work) แนวคิดเรื่องงานที่มีคุณค่า (decent 
work) มาจากการมองเห็นความหมายของ
งานที่ได้รับมอบหมาย มีความรู้สึกที่ดี ตั้งใจ
ที่จะท า ในที่สุดก็จะเกิดความรักและหวง
แหนผลงานที่ประดิษฐ์ขึ้นอย่างประณีต
บรรจง เต็มใจ และทุ่มเท ผลงานจึงมักมี
คุณภาพสูง ความประทับใจในคุณค่าของ
งานไม่ได้เกิดขึ้นจากปัจจัยเรื่องเงินเดือน
หรือค่าตอบแทนที่ได้ แต่มาจากปัจจัยด้าน
สภาพสังคมกลุ่มเพ่ือนและการกระตุ้นทาง
ความคิดของผู้ที่เกี่ยวข้องกระบวนการสร้าง
งานนี้มีความสุขสอดแทรกหรือเบ่งบานอยู่
ในระหว่างทางและปลายทางที่ผลงาน
ปรากฏ  
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5) ลั ก ษ ณ ะ ข อ ง ก า ร สื่ อ ส า ร 
(communication characteristic) นับว่า
เป็นปัจจัยที่ทรงอิทธิพลต่อการสร้างสุขใน
องค์กร  การสื่ อสารที่ เ ชื่ อม โยง เข้ าถึ ง
บุคลากรทุกระดับมักอาศัยการสื่อสารอย่าง
ไม่เป็นทางการหลากหลายรูปแบบทั้งการ
แสดงท่าทาง การใช้ค าพูด การใช้สื่อและ
กิจกรรมต่างๆ เช่น ภาพกิจกรรมของ
พนักงานและครอบครัว การประกวดร้อง
เพลง เรื่องเล่าประสบการณ์ที่ประทับใจ 
เป็นต้น 

 
บทสรุป 

วิถีแห่งการสร้างสุขไม่อาจลอกเลียน
กันได้  และสภาพปัจจุบันปัจจัยภายใน
องค์ กรก็ ล้ วนแต่ ชั กน า ให้ สภาวะแห่ ง
ความสุขหดหายไปได้โดยง่าย และแม้ว่า
ผู้บริหารส่วนหนึ่งมองว่าการพัฒนาทักษะ
ชีวิตให้กับบุคลากรเป็นเรื่ องไม่จ า เป็น 
กระทบต่อกระบวนการผลิต และต้องใช้
เวลา ยิ่งอบรมก็ยิ่งมีค่าใช้จ่าย เมื่อพัฒนา
คุณภาพสูงขึ้นไม่นานก็ลาออก แต่หาก
พิจารณาถึงรูปแบบการท างานทั้งในปัจจุบัน
และการเปลี่ยนแปลงในอนาคต ซึ่งมีผล
ชัดเจนต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร ท า
ให้องค์กรขาดความรู้จากการเรียนรู้ระหว่าง
พนักงาน การถ่ายทอดทักษะงาน การ
แบ่งปันและแลกเปลี่ยน รวมทั้งการพัฒนา

ผู้น าต้นแบบในด้านต่างๆ อันจะส่งผล
กระทบต่อกระบวนการผลิตและคุณภาพ
งาน สถานที่ท างานจึงยังเป็นแหล่งส าคัญที่
ผู้คนจะได้ เรียนรู้ทักษะงานและพัฒนา
ทักษะการใช้ชีวิตร่วมกัน รวมทั้งหลอมรวม
ความรู้และความสามารถในการท างานเพ่ือ
สร้างสรรค์ประโยชน์ต่อองค์กรและสังคม 
ดังนั้น ผลที่ได้จากการจัดกระบวนการสร้าง
สุขให้กับบุคลากรในองค์กรและการพัฒนาสู่
องค์กรสร้างสุขจึงมีน้ าหนักมากกว่าสิ่งที่
องค์กรจะต้องลงทุน  
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