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Happy Soul: การพัฒนาบุคลากรให้สุขจากภายใน

ฉัตรลัดดา เลิศจิตรการุณ

บทนำา

	 การพฒันาบคุลากรและองค์กรให้มคุีณภาพเพ่ือตอบสนองความต้องการ
ของลูกค้าหรือผู้รับบริการและสร้างมาตรฐานการท�างานขององค์กร	ท่ามกลาง
การแข่งขันทีม่มีากขึน้เรือ่ย	ๆ 	นัน้	คงปฏเิสธไม่ได้ว่า	การมุ่งเน้นในเรือ่งผลประกอบการ
ท่ีต้องได้ก�าไรเพ่ือการอยูร่อด	เป็นเรือ่งทีอ่งค์กรให้ความส�าคญัมาก	ซึง่จากกระแส
การปรบัตวันี	้ท�าให้การค�านงึถงึคุณภาพของทรพัยากรมนษุย์ท่ีจะต้องมคีวามสามารถ
ทางด้านทักษะการท�างานเป็นสิ่งส�าคัญ	จึงเน้นเรื่องการพัฒนาความรู้ในสายงาน	
(work	skill)	เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท�างานให้ได้มาซึ่งคุณภาพของสินค้าหรือ
บรกิาร	ถงึแม้ว่าองค์กรทีม่คีนเก่งในด้านทกัษะการท�างานจะท�าให้ผลผลติมอีตัรา
สูงและส่งผลต่อรายได้ที่มากขึ้น	แต่เม่ือมองลึกไปถึงสภาพจิตใจของคนท�างาน 
ท่ีต้องเผชิญกบัการท�างานทีท่�าเพียงเพือ่ผลผลติ	เพือ่ท�ายอดขายทะลเุป้า	โดยไม่รู้
จักการเหน็คณุค่าในตนเองและผูอ้ืน่หรือความเหน็อกเหน็ใจต่อเพือ่นร่วมงาน	และ
ท�างานด้วยความเคร่งเครยีด	เหนือ่ยล้า	รูส้กึกดดัน	หรอืความรูสึ้กเป็นภาระทีต้่อง
ท�า	เชือ่ว่าสภาพการณ์เช่นนีเ้ป็นสิง่ทีค่นท�างานไม่ได้ต้องการและพยายามหลกีหนี	
เนื่องจากท�าให้คนท�างานไม่มีความสุขและจะส่งผลต่อการบริหารจัดการของ

องค์กรนั้นอย่างแน่นอน	
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	 จากทีก่ล่าวมาข้างต้นอาจมองได้ว่าการท�างานทีมุ่ง่เน้นผลประกอบการ

กส็ามารถท�าให้องค์กรอยูร่อดได้	เนือ่งจากท่ามกลางการแข่งขนัแน่นอนว่าองค์กร

ต่าง	ๆ	มีระบบรับประกันคุณภาพ	มีมาตรฐานการท�างานรองรับ	สิ่งเหล่านี้ท�าให้

พนักงานมีส่วนร่วมกับองค์กรในระดับหนึ่ง	แต่สิ่งส�าคัญนอกจากระบบแล้วต้อง

อยูท่ีก่ารเปลีย่นแปลงเจตคติภายในของคนในองค์กรด้วย	ซึง่จะท�าให้คนในองค์กร

มีความรู้สกึว่ามคีวามสขุเกดิความภาคภมูใิจทีไ่ด้เป็นส่วนหนึง่ขององค์กร	โดยผูเ้ขยีน

มองว่า	การมีความสุขที่เกิดจากภายในควรเร่ิมจากจิตใจของคนในองค์กรก่อน 

เป็นอนัดบัแรกและการพฒันาคนยคุใหม่นอกจากจะพฒันาความสามารถท่ีรอบด้าน

แล้วยังจะต้องพัฒนาปัญญาให้ปัญญาเป็นตัวน�าพาการพัฒนากาย	สังคม	และ

จิตใจ	โดยการส่งเสริมให้มนุษย์รู้จักคุณค่าในตนเอง	มีจิตส�านึกที่ดี	ซึ่งจะส่งผลให้

ผู้คนที่อยู่ในองค์กรหรือในสังคมอยู่ได้อย่างมีความสุข	

	 สอดคล้องกับการศึกษาวิจัยเรื่ององค์กรมีข้อค้นพบว่า	ถ้าคนเรารู้สึกถึง

คุณค่าของตนเองในการท�างานและในองค์กรจะส่งเสริมและสะท้อนค่านิยมของ

องค์กรชัดเจนซึ่งหัวใจส�าคัญของการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงภายในคือการใช้

สมาธิและสติมาเป็นเครื่องมือในการสร้างคุณค่าภายในตนเอง	ซึ่งจะน�าไปสู่

คณุลกัษณะทีส่�าคญั	เช่น	มคีวามเหน็อกเหน็ใจ	ความรบัผดิชอบ	เสยีสละ	ซือ่สตัย์	

และการคิดบวก	เป็นต้น	(ยงยุทธ	วงศ์ภิรมย์ศานติ์,	2555)

	 คณุลกัษณะเหล่านีม้คีวามส�าคญัต่อองค์กรคือ	หากคนในองค์กรอยูร่่วมกนั

ด้วยความเหน็อกเห็นใจกนั	มคีวามเสยีสละช่วยเหลอืซึง่กนัและกัน	มคีวามซือ่สตัย์

ต่อองค์กรก็จะท�าให้คนท�างานเป็นฟันเฟืองที่มีคุณค่าในการพัฒนาองค์กรไม่ว่า

จะท�างานอยู่ต�าแหน่งใด	รายได้เท่าไหร่	ก็จะมีความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเองและ

องค์กร	พร้อมมีส่วนร่วมในการน�าพาองค์กรไปสู่ความส�าเร็จได้ตามที่คาดหวังไว	้

นอกจากน้ียงัสามารถแผ่ขยายไปยงัผูอ้ืน่และสงัคมต่อไปอกีด้วยเมือ่คนในองค์กร

มีการใช้สติเป็นรากฐานในการใคร่ครวญจากภายในก็จะท�าให้สามารถเข้าถึง 

ค่านิยมขององค์กรและร่วมกนัหาหนทางท�าให้องค์กรเป็นองค์กรทีม่คีวามสขุและ

ส่งเสริมค่านิยมการท�างานร่วมกันอย่างต่อเนื่อง	
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	 ดงันัน้บทความน้ีจะน�าเสนอความสขุในมติิ	Happy	Soul	(จติวิญญาณด)ี	

ทีเ่น้นเรือ่งกระบวนการทีท่�าให้คนในองค์กรมคีวามสขุจากภายในโดยการเปลีย่น

บทบาทของบคุคลให้เป็นทรพัยากรทีม่ค่ีาส�าหรบัองค์กรและผูอื้น่	บนพืน้ฐานทีว่่า 

เมื่อบุคลากรในองค์กรเป็นคนดี	มีความสุขจากภายใน	ย่อมเกิดการเปลี่ยนแปลง

มโนทัศน์หรือความคิดให้เป็นเชิงบวกมากขึ้น	ซึ่งในที่นี้ไม่ได้จ�ากัดเฉพาะใน 

แง่มุมของศาสนาเท่านั้นแต่ยังครอบคลุมไปถึงการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง	

(Transformative	Learning)	โดยการเรียนรู้สิ่งเหล่านี้ช่วยให้คนในองค์กรมีการ

ท�างานทีด่แีละส่งผลให้องค์กรประสบความส�าเรจ็และต่อยอดไปถึงการสร้างสงัคม

ให้มีความสุขอย่างยั่งยืนได้อีกด้วย

	 ทัง้น้ี	ผูเ้ขยีนได้น�าบรษัิท	ไลอ้อน	(ประเทศไทย)	จ�ากดั	มาเป็นกรณศีกึษา	

เพื่อสะท้อนให้เห็นการสร้างองค์กรแห่งความสุขตามมิติ	Happy	Soul	เนื่องด้วย

บริบทขององค์กรมีความโดดเด่น	โดยประกาศเป็นองค์กรคนดี	ภายใต้ค่านิยม

หลักคือ	คุณธรรมน�าธุรกิจ	และมีกลยุทธ์สร้างวัฒนธรรมองค์กรคนดี	โดยการ

ยกย่องคนดี	ส่งเสริมคนเก่ง	ซึ่งมีกระบวนการท�าให้คนในองค์กรเป็นคนดี	ศรัทธา

ในคุณธรรมและจริยธรรมที่ดีงามผ่านกิจกรรมสร้างสุขท่ีมีวิธีการให้คนในองค์กร

เรียนรู้การเปล่ียนแปลงตนเองจากภายใน	เพ่ือปรับทัศนคติคิดในเชิงบวกและ 

เรียนรู้ที่จะรู้จักคุณค่าตนเองและผู้อื่น	พร้อมกับมีการขยายผลอย่างต่อเนื่อง 

จนกลายเป็นวัฒนธรรมองค์กร	และที่ส�าคัญบริษัท	ไลอ้อนฯ	ยังได้สร้างแบรนด์

ผลิตภัณฑ์ที่สะท้อนให้เห็นคุณธรรมของผู้ผลิตที่ใส่ใจในเรื่องความดีจนกลายเป็น

ภาพลักษณ์ขององค์กรในที่สุด	เพื่อให้องค์กรต่างๆ	ได้ตระหนักเห็นความส�าคัญ

ในเรื่องการพัฒนาบุคลากรให้ได้ฝึกการเรียนรู ้จากภายในและสามารถน�า

กระบวนการสร้างความสขุภายในใจ	ทีไ่ม่ได้เน้นในเรือ่งของหลกัศาสนา	แต่มุง่ไป

ที่การพัฒนาจิตใจผ่านกิจกรรมต่างๆ	ซึ่งเป็นอีกมุมมองหนึ่งในมิติ	Happy	Soul	

ไปปรับใช้ในองค์กรได้อย่างเหมาะสมต่อไป	
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ความสุขจากภายในจุดเริ่มต้นการสร้างสุขสู่ภายนอก

	 หากกล่าวถงึ	“ความสขุ”	ได้มกีารให้ความหมายหรอืค�านยิามในมิตต่ิางๆ	

ของชีวิตไม่ว่าจะเป็นมิติทางด้านสุขภาพ	ด้านชีวิตส่วนตัว	การท�างาน	ตลอดจน

ด้านศาสนา	เป็นต้น	ซึ่งกล่าวได้ว่า	“ความสุข”	เป็นการมององค์รวมของชีวิตที่มี

ความหลากหลายจากระดับความสขุพืน้ฐานในทางโลกจนไปถงึก้าวเข้าสูค่วามสขุ

ในทางธรรมที่มีความละเอียดประณีตยิ่งขึ้นเป็นล�าดับ	

	 จากแนวคิดความสขุตามทฤษฎจีรยิศาสตร์ของอรสิโตเตลิ	(Gavin	and	

Mason,	2004:	387-389)	กล่าวว่า	มนุษย์ทุกคนอยากมีความสุขและแสวงหา

หนทางที่จะน�าชีวิตไปสู่ความสุขรวมถึงความสุขแต่ละประเภทจะสัมพันธ์กับ 

สิ่งหน่ึงอย่างสมเหตุสมผล	(Eudaimonia)	ความดีงามของมนุษย์เป็นความสุข 

ที่ได้บรรลุความเป็นเลิศของคุณลักษณะของจิต	 (Soul)	คือ	ความมีเหตุผล	 

หากมนุษย์จะพบกับชีวิตที่ดีงาม	มนุษย์ก็ต้องอยู่ในสังคมที่ดีเช่นกัน	ซึ่งสังคมนี ้

ก็เปรียบเหมือนกับการท�างานในองค์กร	เพราะบุคคลต้องใช้เวลามากมายอยู่กับ

การท�างานนอกจากนียั้งต้องทุ่มเททัง้พลงักายพลงัใจสูก่ารท�างานและองค์กรเป็น

แหล่งของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล	เปรียบเหมือนความสัมพันธ์ทางสังคม	 

ซึง่ลกัษณะทีส่�าคญัต่อการสร้างความสขุตามแนวคิดของอรสิโตเตลิ	คอื	ความอสิระ	

(Freedom)	ความสขุเป็นผลมาจากการทีบ่คุคลสามารถสร้างทางเลอืกได้	ความรู	้

(Knowledge)	ความสขุจ�าเป็นต้องมคีวามรูเ้พือ่ทีจ่ะท�าให้มเีหตผุลต่อการตัดสนิใจ

ที่ส�าคัญได้และคุณธรรม	(Virtue)	การกระท�าที่อยู่บนจริยธรรมอันดีจะช่วย

พฒันาการตดัสินใจทีดี่	ซึง่ผลนัน้น�ามาสูค่วามภาคภูมใิจและความเคารพในตนเอง	

	 พระพรหมคุณาภรณ์	(ป.อ.ปยุตโต)	ได้อธิบายความสุขในเชิงพระพุทธ

ศาสนา	หมายถึง	การสนองต่อความต้องการ	เป็นความสมอยาก	สมปรารถนา	

โดยความอยากนีเ้ป็นได้ทัง้กศุล	นัน่คอื	ฉนัทะ	และอกศุล	คอื	ตณัหา	พระพทุธเจ้าตรสั

ถงึความสขุ	3	เรือ่ง	คือ	กามสขุ	ความสขุทางสงัคม	และความสขุในการพฒันาชีวิต

อนัเป็นการอธบิายความสขุว่ามีหลายระดบัโดยทีก่ามสขุเป็นเรือ่งของการตอบสนอง
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ความต้องการทางประสาทสมัผสั	ความสขุทางสงัคม	เป็นความสขุจากความเป็นมติร

และการอยู่ร่วมกันในครอบครัว	ชุมชน	สังคม	และความสุขจากภายในเกิดขึ้น

พร้อมกนัไปกบัการพฒันาของชวีติ	ก่อให้เกดิปัญญาทีท่�าให้จติใจเป็นอสิระ	(ประเวช	

ตันติพิวัฒนสกุลและเอกอนงค์	สีตลาภินันท์,	2554)

	 จะเหน็ว่าแม้การให้ค�านิยามความสขุในข้างต้นอาจดแูตกต่างกนั	แต่หาก

พิจารณาให้ดีก็จะพบความคล้ายคลึงกันคือ	การที่คนเราสามารถเข้าใจและ 

เห็นคุณค่าของตนเองมีความคิดและอารมณ์ในทางบวก	เป็นการเกิดจากการ

พฒันาชวิีตหรือยกระดับจิตใจของมนษุย์ให้พฒันาเป็นไปในทางทีด่มีากขึน้	ฉะนัน้

เมื่อพูดถึงการพัฒนาคนให้มีความสุขจากภายในเข้าถึงความดี	ความงามในชีวิต	

และความจริงแท้นั้นจะสามารถท�าให้คนเข้าใจและเห็นคุณค่าตนเองและผู้อื่น	 

อีกทั้งยังต่อยอดสร้างประโยชน์ให้แก่องค์กร	และสังคมได้อย่างผาสุกด้วย	

	 ทั้งนี้ผู้เขียนขออธิบายถึงความส�าคัญของความสุขในมิติ	Happy	Soul	

ที่สามารถหนุนเสริมให้เกิดความสุขในมิติอื่น	ๆ	ซึ่งได้สอดคล้องกับกระบวนการ

เรียนรู้ตามแนวจิตตปัญญาศึกษา	โดยเป็นการพัฒนาจากภายในคือการศึกษา 

จากการดูจิตของตนเองแล้วเกิดปัญญา	โดยมีเป้าหมายหลักให้ผู ้เรียนตื่นรู	้ 

เกิดการเปลี่ยนแปลงขั้นพื้นฐานในตนเอง	 (Individual	transformation)	

เปลีย่นแปลงความรูส้กึนกึคดิเกีย่วกบัเพือ่นมนษุย์และธรรมชาต	ิเพือ่เป็นรากฐาน

ของการเปลี่ยนแปลงขั้นพื้นฐานในองค์กร	(Organization	transformation)	

ท�าให้คนในองค์กรและชมุชน	เคารพศกัด์ิศรแีละคณุค่าของกนัและกนัอย่างลกึซึง้	

ช่วยเหลือเผื่อแผ่กันจนเชื่อมประสานเป็นการเปลี่ยนแปลงขั้นพื้นฐานทางสังคม	

(Social	transformation)	น�าไปสูก่ารลงมอืปฏบิตัเิพือ่เปลีย่นแปลงสงัคมรวมถงึ

การเปลี่ยนแปลงโลก	อีกทั้งยังช่วยให้การอยู่ร่วมกันในสังคมมีสันติและความสุข

อย่างแท้จริง	(ประเวศ	วะสี,	2554)

	 ถ้าหากเราสร้างความสขุทีแ่ท้จรงิให้เกดิขึน้ภายในใจหรอื	Happy	Soul	

ซึง่เป็นความสุขทีล่กึซึง้	เหน็คุณค่าภายในตนเอง	รู้จักคณุค่าผูอ่ื้น	แล้วเกดิความสุข
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อย่างแท้จริงภายในใจของตนเองก่อนเป็นอันดับแรก	สามารถอธิบายได้ว่าการท่ี

มนุษย์จะมีความสขุในชวีติได้	สิง่ส�าคัญคือ	การเริม่จากความสขุภายในตนเองก่อน	

หากคนเรามีความพึงพอใจ	ภาคภูมิใจและเห็นคุณค่าในตนเอง	รวมไปถึงการ 

มจีิตส�านกึทีด่	ีมมีโนธรรม	เกดิความสงบภายใน	กส็ามารถท�าให้เรามคีณุลกัษณะ

ที่ดีด้วย	เช่น	มีน�้าใจ	นึกถึงและเข้าใจผู้อื่น	เมตตา	ชอบช่วยเหลือผู้อื่น	เป็นต้น	 

นัน่หมายถึงการมคีวามสขุในมติ	ิHappy	Heart	เมือ่เรามนี�า้ใจกย่็อมเป็นทีร่กัของ

ผู้อื่น	การคิดในแง่บวก	มองโลกในแง่ดี	 จิตใจสงบ	ก็ส่งผลให้เราไม่เกิดความ

ตึงเครียด	มีความสุขในมิติ	Happy	Relax	คือ	การได้รู้สึกผ่อนคลาย	มีอารมณ์

แจ่มใส	 โดยการฝึกสมาธิ	ทางจิตวิทยาถือว่าเป็นการลดความเครียดท่ีมี

ประสิทธิภาพ	อีกทั้งยัง	และหากมีสุขภาพจิตดีก็ย่อมส่งผลต่อการมีสุขภาพกาย 

ที่แข็งแรง	เชื่อมโยงความสุขในมิติ	Happy	Body	

	 นอกจากนี้ปัจจุบันมีการวิจัยที่ชี้ให้เห็นว่าการพัฒนาจิตการมีความสุข

จากภายในที่ฝึกด้วยการท�าสมาธิและการเจริญสติมีผลต่อการพัฒนาปัญญา

ภายในที่สามารถเห็นการเปลี่ยนแปลงได้ในระดับโครงสร้างและการท�างานของ

สมองโดยเฉพาะที่บริเวณสมองส่วนหน้าสุด	(Prefrontal	cortex)	ซึ่งเป็นสมอง

ส่วนควบคุมความประพฤติที่เกี่ยวข้องกับสังคม	ช่วยในการควบคุมอารมณ์ได้	 

อกีทัง้ส่งผลต่อการคิดวิเคราะห์	และการเรยีนรู้ต่างๆ	เพือ่การพฒันาและเสรมิสร้าง

ศักยภาพไม่ว่าจะเป็นเรื่องการท�างานหรือการใช้ชีวิตให้ดีข้ึน	โดยเช่ือมโยงความ

สุขในมิติ	Happy	Brain	

	 จากที่กล่าวมาทั้งหมดเป็นความสุขในระดับบุคคล	ซ่ึงเม่ือกายและใจมี

สุขภาวะที่ดี	ก็จะส่งผลต่อไปในชีวิตระยะยาว	หรือเรียกว่าเป็นทุนชีวิต	ซึ่งได้แก	่

ทุนมนุษย์	คือ	Happy	Family	ครอบครัวถือเป็นหน่วยท่ีเล็กท่ีสุดในสังคมแต่มี

ความส�าคัญมากที่สุด	เพราะเป็นสังคมพ้ืนฐานที่ให้มนุษย์ได้เรียนรู้การใช้ชีวิต	 

หากครอบครัวเข็มแข็งก็จะท�าให้มีประชากรที่มีคุณภาพในสังคม	เมื่อสังคมมีแต่

คนดี	มีความรักความสามัคคีต่อกัน	สรรค์สร้างสิ่งดีๆ	เพื่อส่วนรวมก็จะท�าให้เกิด

ความสุขในสังคมหรือ	Happy	Society	ได้	ส่งผลต่อไปอีกในเรื่องทุนเศรษฐกิจ 
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ที่เป็นปัจจัยส�าคัญในเรื่องชีวิตความเป็นอยู ่	 ไม่ว่าจะเป็นรายได้	สวัสดิการ	 

การลงทุน	ทรัพยากรต่างๆ	รวมไปถึงความมั่นคงในชีวิต	ก็จะมีแนวโน้มไปในทาง

ที่ดีด้วย	นั่นคือ	การที่มีความสุขในมิติ	Happy	Money	นั่นเอง

	 จะเห็นได้ว่า	การสร้างความสุขในมิติ	Happy	Soul	สามารถต่อขยาย

ความสุขในด้านอื่นๆ	ได้ครบทั้งหมด	หากองค์กรได้ให้ความส�าคัญและตระหนัก

ถึงการพัฒนาบุคลากร	โดยเริ่มต้นจากการพัฒนาตนเองให้มีความสุขจากภายใน	

ไม่ว่าจะเป็นการฝึกสมาธิและสติในขณะท�างาน	จากนั้นก็เช่ือมโยงเรื่องของสต ิ

ในการท�างานเข้ากับการท�างานร่วมกบัผูอ่ื้นโดยอาศัยการคดิและการพดูอย่างมสีติ

เป็นเครื่องมือสร้างความคิดทางบวกและการสื่อสารอย่างสร้างสรรค์	ซึ่งจะ

สามารถสร้างค่านิยมองค์กรจากความดหีรอืประสบการณ์ความภาคภมูใิจในการ

ท�างานของทุกคน	จนมาเป็นค่านิยมหลักขององค์กร	และเป็นวัฒนธรรมองค์กร 

ที่ทุกคนได้ยึดถือปฏิบัติกันในที่สุด	

	 ทัง้น้ี	การสร้างความสขุในมติิ	Happy	Soul	ในองค์กรไม่เพยีงมคีวามหมาย

ไปในทางการมคีวามสขุตามค�าหลกัธรรมค�าสอนในศาสนาเท่านัน้	แต่สามารถมอง

การสร้างความสุขจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดการเรียนรู้อย่างลึกซ้ึง 

จากภายในให้เหน็คุณค่าของตนเองและผูอ้ืน่ได้เช่นกนั	เพราะกระบวนการเรยีนรู้

จากภายในน้ี	สามารถน�าไปสู่การยกระดับจิตใจของบุคคลให้ดียิ่งขึ้นรวมไปถึง 

การมสีติคดิใคร่ครวญในสิง่ต่าง	ๆ 	ได้อีกด้วย	ซึง่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรทีมี่บรบิท

อันมีปัจจัยจากประชากรท่ีนับถือหลากหลายศาสนาแต่อยู่ในองค์กรเดียวกัน	 

จะสามารถน�าไปปรับใช้ได้ง่าย	โดยผู้เขียนได้น�าแนวคิดจิตตปัญญามาเป็นกรอบ

ในการวิเคราะห์	ดังนี้

  แนวคิดจิตตปัญญาศึกษา (Contemplative Education) 

	 การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงขั้นพื้นฐาน	(Transformative	Learning)	

เป็นการเรยีนรูท้ีมุ่ง่เน้นไปทีก่ารส�ารวจภายในตนเอง	การเรยีนรูผ่้านประสบการณ์ตรง

และการรับฟังด้วยใจเปิดกว้าง	ซึ่งจะน�าไปสู่การตระหนักรู้	ความเคารพในความ

เป็นมนุษย์และการยอมรับความแตกต่าง	ขณะที่มีการให้ค�าอธิบายความหมาย
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ของจิตตปัญญาศึกษาว่าหมายถึง	กระบวนการการเรียนรู้ด้วยใจอย่างใคร่ครวญ	

การศกึษาทีเ่น้นการพฒันาด้านในอย่างแท้จรงิ	เพือ่ให้เกดิการตระหนกัรูถ้งึคณุค่า

ของสิ่งต่างๆ	โดยปราศจากอคติ	เกิดความรักความเมตตา	อ่อนน้อมต่อธรรมชาติ	

มีจิตส�านึกต่อส่วนรวมและสามารถเชื่อมโยงศาสตร์ต่างๆ	มาประยุกต์ใช้ใน 

ชีวิตประจ�าวันได้อย่างสมบูรณ์	(ชลลดา	ทองทวีและคณะ,	2551	:	27)	

	 แนวคิดจิตตปัญญาได้ถูกน�ามาประยุกต์ใช้ในด้านการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ให้เป็นบุคคลที่ดีจากภายในนั้น	มีแนวทางดังนี้	

 1. Criticality-Based	คือ	สอนให้มองโลกในแง่ดี	ตระหนักรู้ตนเอง	 

เห็นคุณค่าของตนเอง	และส่งเสริมให้มีความคิดวิจารณญาณ	รู้จักวิเคราะห์หา 

เหตุผล	

 2. Creativity-Based	คือ	สอนให้พัฒนาตัวเองให้เต็มที่ตามศักยภาพ	

รู้จักสร้างสรรค์สิ่งใหม่	

 3. Productivity-Based	คือ	สอนให้มองที่ผลงาน	ให้รู้จักสร้าง	ผลิต	

คิดอะไรใหม่	ๆ	

 4. Responsibility-Based	คือ	สอนให้รู้จักตัวเอง	เสียสละ	ผลักดัน

สังคมให้ก้าวหน้าด้วยมือของเรา

	 โดยแนวทางน้ีสามารถน�ามาปรับใช้ได้กบัทกุศาสตร์ท่ามกลางสิง่แวดล้อม

ท่ีมีบรรยากาศของความรักความเข้าใจอยู่ในวัฒนธรรมประเพณีท่ีดีขององค์กร	

เน้นการฝึกฝนการปฏิบัติจนเกิดการเปลี่ยนแปลงภายในตนเองผ่านกิจกรรมการ

เรียนรู้แบบใหม่	เช่น	การท�างาน	การออกก�าลัง	งานศิลปะ	สุนทรียสนทนา	และ

กจิกรรมอืน่ๆ	ทีโ่ยงไปสูก่ารรูจ้ติของตนเอง	ก่อให้เกดิการเปลีย่นแปลงขัน้พืน้ฐาน

ในตนเองเพื่อน�าไปสู่การเปลี่ยนแปลงในองค์กรและสังคม	(ณัฐพล	วังวิญญูและ

คณะ,	2552:	79)

	 นอกจากนีก้ารเรยีนรูต้ามแนวคดิจติตปัญญาศกึษา	เป็นการฝึกการใช้ชวีติ

ทัง้ฐานกาย	ฐานใจ	และฐานปัญญา	เช่น	ฝึกฟังอย่างตัง้ใจไม่โต้แย้ง	มองอย่างพนิจิ

ทุกแง่มุม	ทั้งตามหลักศาสนา	และบริบทของทางโลก	เปรียบเสมือนต้นไม้ท่ีได้
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แตกก่ิงออกมาเป็นหลายสาขา	ดงัภาพต่อไปนี	้(ชลลดา	ทองทว,ี	จิรฐักาล	พงศ์ภคเธยีร,	

ธีระพล	เต็มอุดม,	พงษธร	ตันติฤทธิ์ศักดิ์และสรยุทธ	รัตนพจนารถ,	2553:	6-9)

  

แผนภาพที่ 1	การเรียนรู้ตามแนวคิดจิตตปัญญา

ที่มา	:	www.contemplativemind.org

	 จากภาพจะเห็นได้ว่ากระบวนการเรียนรู ้ตามแนวจิตตปัญญาผ่าน
กิจกรรมนั้น	ไม่ได้เฉพาะเจาะจงเพียงแค่ต้องเป็นกิจกรรมในมิติของศาสนาเพียง
อย่างเดียว	แต่เป็นกระบวนการเรียนรู้ในทุกแง่มุม	โดยในแต่ละกิจกรรมท�าให ้
เห็นว่าล้วนแล้วแต่เป็นกิจกรรมที่มีกระบวนการปรับเปลี่ยนภายในให้บุคคลเกิด
สมาธิ	เกิดความสงบมากยิ่งขึ้น	และกระบวนการเหล่านี้เป็นการฝึกให้บุคคลมีสติ	
เกดิความนิง่ภายในจิต	ซึง่ส่งผลให้บคุคลเกดิการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมในเชิงบวก	
เกิดการรับรู้ความรู้สึกของตนเอง	ตระหนักรู้คุณค่าตนเอง	และเกิดความรู้สึก 
เห็นอกเห็นใจผู้อื่น	และเข้าใจผู้อื่น	เป็นต้น
	 นอกจากนี้ยังมีกระบวนการพัฒนาจิตวิญญาณของมนุษย์	 ท่ีเรียกว่า	 
จิตวิวัฒน์	โดยจิตวิวัฒน์	หมายถึง	การเปลี่ยนแปลงระดับข้ันพ้ืนฐานของจิตใจ
และจติวญิญาณ	จากจติเลก็ไปสูจ่ติใหญ่	หรอื	จติส�านกึใหม่	(New	Consciousness)	

จากความคับแคบของตัวเองไปสู่จิตที่เชื่อมโยงกับธรรมชาติ	
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 จิตเล็ก	คือ	ความรู้สึกนึกคิดที่แคบๆ	เห็นอะไรแต่เพียงบางส่วน	ท�าให้

เกิดความบีบคั้นเพราะขัดแย้งกับธรรมชาติ	ส่วน	จิตใหญ่	หมายถึง	ความรู้สึก

นึกคิดที่มีพื้นที่กว้างขวาง	มองเห็นเชื่อมโยงเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของชีวิตและ

ธรรมชาติ	 เห็นค่าของผืนดินที่เราอาศัยและเติบโต	รวมถึงสายน�้าที่เราได้ใช้ 

หล่อเลี้ยงชีวิต	ตลอดจนส่ิงมีชีวิตทุกชนิดที่ล้วนส่งผลซึ่งกันและกันอย่างแยก

ขาดกันไม่ได้

 จิตวิวัฒน์	ท�าให้การอยู่ร่วมกันของมนุษย์กับมนุษย์	และมนุษย์กับ

ธรรมชาตเิป็นไปอย่างสนัต	ิท�าให้มนษุย์เหน็คณุค่าของคนรอบข้าง	เหน็ความงาม

ของทุกสิ่งรอบตัว	ซึ่งท�าให้มนุษย์ก้าวข้ามความคิดคับแคบที่เคยมองโลก	น�าไปสู่

การแก้วิกฤตต่างๆ	ที่โลกเผชิญอยู่ที่ต้นเหตุของปัญหา	โดยอยู่บนพื้นฐานของ 

ความรักและความเคารพซ่ึงกันและกัน	ทั้งกับเพื่อนมนุษย์และธรรมชาติ	

กระบวนการในการเข้าถงึการมจีติใหญ่นัน้มมีากมายหลากหลาย	เช่น	ขยายขอบเขต

ของการรับรู้ผ่านกระบวนการทางศิลปะ	ผ่านการเจริญสติ	ผ่านงานอาสาสมัคร	

หรือการเข้าถึงธรรมชาติ	เป็นต้น	(สรยุทธ	รัตนพจนารถ,	2548)	

	 ดงันัน้แนวคิดจิตตปัญญา	นบัว่าเป็นแนวทางหนึง่ทีจ่ะท�าให้คนในองค์กร

เกิดกระบวนการเรียนรู้ด้วยใจอย่างใคร่ครวญ	เน้นการพัฒนาความคิด	จิตใจ	

อารมณ์ภายในตนเองอย่างแท้จริง	เพื่อให้เกิดการตระหนักรู้ในตนเอง	รู้คุณค่า

ของสิ่งต่างๆ	โดยปราศจากอคติ	เกิดความรักความเมตตา	มีจิตส�านึกต่อส่วนรวม	

และสามารถน�าไปประยกุต์เชือ่มโยงในการด�าเนนิชวีติได้อย่างสมดลุ	ซ่ึงกระบวนการ

เรียนรู้ดังกล่าวจะท�าให้เกิดการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง	(Transformative	

Learning)	ในระดับต่างๆ	ได้แก่	

	 1.	การเปลี่ยนแปลงภายในตนเอง	(Self-Transformation)	

	 2.	การเปลีย่นแปลงภายในองค์กร	(Organizational	Transformation)	

	 3.	การเปลี่ยนแปลงภายในสังคม	(Social	Transformation)	
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	 และนอกจากการส่งเสรมิการน�าแนวทางดงักล่าวมาใช้ในการเปลีย่นแปลง

คนในองค์กรแล้ว	ที่ส�าคัญต้องอาศัยบรรยากาศและสภาวะที่ดีขององค์กรในการ

ท�างานร่วมกัน	เพื่อส่งเสริมและสะท้อนค่านิยมขององค์กรท่ีชัดเจนในการสร้าง

องค์กรแห่งความสขุด้วย	เปรยีบเหมอืนเก้าอี	้3	ขา	ซึง่ค�า้จุนกันและกัน	หากขาดตวัใด

ตัวหนึ่งก็ย่อมสร้างวัฒนธรรมองค์กรได้ยาก	การสร้างความสุขในองค์กรจึงต้อง

ประกอบด้วยองค์ประกอบ	3	ประการ	(ยงยุทธ	วงศ์ภิรมย์ศานติ์,	2555:	29)	 

ดังภาพต่อไปนี้

 

แผนภาพที่ 2		องค์ประกอบของความสุขในการท�างาน

	 หัวใจส�าคัญของแนวคิดนี้มีองค์ประกอบ	3	ประการ	คือ

 1. การเห็นคุณค่าภายในตนเอง	การใช้สมาธิและสติในการพัฒนาจิต	

ซึง่สมาธแิละสตเิป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาคุณค่าภายในตนเอง	โดยการเหน็คณุค่า

ในตนเองเป็นปัจจัยส�าคัญยิ่งในการปรับตัวทางอารมณ์สังคมและการเรียนรู ้

การเห็นคุณค่าในตนเองนับว่ามีคุณค่าสูงยิ่งเพราะเป็นพื้นฐานของการมองชีวิต

สมรรถนะทางด้านสงัคมและอารมณ์เกดิจากการเหน็คณุค่าในตนเอง	บคุคลท่ีเหน็

คุณค่าในตนเองสูงจะสามารถเผชิญกับอุปสรรคที่ผ่านเข้ามาในชีวิตสามารถ

คุณค่าภายในตนเอง

ค่านิยมการท�างานร่วมกัน ค่านิยมขององค์กร



Happy Soul: การพัฒนาบุคลากรให้สุขจากภายใน

12  |  สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 4: การสร้างความสุขหลากมิติขององค์กร

ยอมรับ	สถานการณ์ที่ท�าให้ตนเองรู้สึกผิดหวังและท้อแท้ใจด้วยความเชื่อมั่น 

ในตนเอง	จงึเป็นบคุคลทีป่ระสบความส�าเรจ็มคีวามสขุสามารถด�าเนนิชวีติตามที่

ตนปรารถนาได้อย่างดี	(Qubein,1983	อ้างใน	จันทร์ฉาย	พิทักษ์ศิริกุล,	2532:3)	

	 การพฒันาคณุค่าภายในตนเอง	จะท�าให้บคุคลมคีณุลกัษณะด้านดมีากขึน้	

เช่น	ความเห็นอกเห็นใจ	เสียสละ	อดทน	ซื่อสัตย์	เป็นต้น	คุณค่าเหล่านี้มีลักษณะ

เป็นคุณค่าสากลของมนุษย์	การท�างานที่ต้องท�าร่วมกับผู้อื่น	คุณค่าเหล่านี้ก็ยิ่งมี

ความส�าคัญมากยิ่งขึ้น	และคุณค่าเหล่านี้ไม่ใช่เกิดข้ึนเพราะการประกอบอาชีพ

หรือได้รับค�าส่ังสอนหรอืปฏญิาณตนว่าจะเป็นเช่นนัน้	แต่ทีส่�าคญัคอืการถ่ายทอด

จากบคุคลสู่บคุคล	การถ่ายทอดคณุลกัษณะจงึเป็นเรือ่งของการซมึซบัจากบคุคล

ต่าง	ๆ	และจะสะสมอยู่ในตัวเราทุกคน	แต่คุณลักษณะของความเห็นอกเห็นใจ	

เสียสละ	อดทน	ฯลฯ	ใช่ว่าจะแสดงออกได้ตลอดเวลา	ซึ่งจะมากหรือน้อยอยู่ที่

อารมณ์	ในยามทีบุ่คคลเครยีด	วติกกังวลกจ็ะแสดงคุณลักษณะนีน้้อยลง	แต่ในยาม

ทีบ่คุคลมคีวามสงบคุณค่าเหล่าน้ีกจ็ะแสดงออกอย่างชัดเจน	ดงันัน้อาจกล่าวได้ว่า

ความสงบเป็นคุณค่าแกนกลางของคุณค่าทั้งปวง	

 2. การสร้างค่านิยมในการท�างานร่วมกัน	การท�างานในองค์กรต้อง

ประกอบด้วยกลุม่	ฝ่าย	หรอืแผนกต่างๆ	ทีค่นในองค์กรจะต้องปฏบัิตงิานท�าหน้าท่ี

เชื่อมโยงกัน	การท�างานร่วมกันอาจท�าร่วมกับฝ่ายงานเดียวกันและฝ่ายงานอื่นๆ	

ด้วย	ดังนั้นเพื่อลดการท�างานแยกส่วนที่มีขั้นตอนมากและขาดการประสานงาน

กันและช่วยให้การท�างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ	การท�างานร่วมกันอาจจะ

มีทั้งรูปแบบที่เป็นทางการอย่างการประชุมและไม่เป็นทางการ	เช่น	การหารือ	 

พดูคยุ	ประสานงานติดต่อ	เป็นต้น	โดยหวัใจส�าคัญของการสร้างนยิมในการท�างาน

ร่วมกัน	ประกอบด้วย	2	ส่วน	คือ	

  การคิดทางบวกต่อกันในองค์กร	ความคิดมีผลโดยตรงต่ออารมณ	์

และพฤตกิรรม	เมือ่สมาชิกในองค์กรรับรูเ้หตุการณ์ทีเ่กดิขึน้แต่ละบคุคลจะตคีวาม

ไม่เหมอืนกนั	คนทีค่ดิลบจะมองเหตุการณ์เฉพาะด้านท่ีไม่ดแีละมองข้ามส่วนดไีป	
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เช่น	เมื่อหัวหน้าต�าหนิเรื่องงาน	คนคิดลบก็จะเห็นแต่ด้านลบว่าหัวหน้าเข้มงวด	 

ขี้บ่น	ไม่เห็นใจลูกน้อง	เมื่อคิดลบก็จะเกิดความรู้สึกลบ	เช่น	โกรธ	น้อยใจ	เป็นต้น	

พฤติกรรมที่แสดงออกทางลบ	เช่น	หน้าบึ้ง	บ่น	ท�างานแย่ลง	เป็นต้น	

	 การฝึกคิดบวกจึงเป็นการตีความใหม่โดยปรับความคิดให้มองด้านบวก

ของเหตุการณ์	เพราะธรรมชาติของเหตุการณ์ย่อมมีทั้งด้านบวกและลบเสมอ	 

ดังตวัอย่างทีไ่ด้หยบิยกมาข้างต้น	หากเป็นผูคิ้ดบวกกจ็ะเหน็ส่วนดขีองหวัหน้างาน	

เช่น	เขาอยากให้งานออกมาดี	เขารู้ใส่ใจการท�างานของลูกน้อง	เมื่อคิดบวก 

ความรู้สึกดีก็จะตามมา	เช่น	ยอมรับค�าแนะน�าที่ดีของหัวหน้า	หลังจากน้ัน

พฤติกรรมก็จะแสดงออกไปในทางบวก	เช่น	ยิ้มแย้ม	ขอบคุณท่ีเสนอแนะ	ให้ 

ความร่วมมือ	เป็นต้น	

	 การฝึกคิดทางบวกสามารถเชื่อมโยงกับเรื่องของสติ	 เพราะความคิด 

ทางบวกจะเกดิขึน้ได้ง่ายเมือ่คนเรามกีารฝึกสต	ิการคดิทางบวกนัน้ถ้ากล่าวในแง่

ของการใช้สตกิค็อืการมสีตใินการคดิใคร่ครวญ	(Contemplation)	นัน่เอง	ดงันัน้	 

การฝึกให้พนกังานในองค์กรได้มกีารน่ังสมาธิ	ปฏบิติัธรรม	จงึมปีระโยชน์ท่ีช่วยให้

พนักงานท�างานอย่างสงบและแสดงคุณค่าในตนเองออกมาในการท�างาน	เช่น	

ความซ่ือสัตย์	ความอดทน	ความรอบคอบ	มีน�้าใจต่อเพื่อนร่วมงาน	และยังช่วย

ให้สมาชกิในองค์กรได้คิดบวกต่อกนัมากยิง่ขึน้	เพราะเมือ่มสีตใินการท�างานก็ย่อม

มีสติในการคิดนั่นเอง

  การสือ่สารทีด่ใีนองค์กร	การฝึกให้พนกังานในองค์กรได้สือ่สารทาง

บวกทัง้โดยค�าพูดและการใช้ภาษาท่าทาง	โดยเฉพาะท่าทางการรบัฟังและการพดู

ด้วยอวัจนภาษาทางบวกเป็นส่วนส�าคัญของการสร้างความสุขในองค์กร	การฝึก

สติให้แก่พนักงานในองค์กรมีส่วนส�าคัญในการช่วยให้เกิดการสื่อสารอย่างมีสต	ิ

การสือ่สารในองค์กรควรสร้างบรรยากาศทีดี่และเป็นไปอย่างสร้างสรรค์	อย่างเช่น	

การประชุมหรือการปรึกษาหารือ	ซึ่งถือว่าเป็นช่วงเวลาท่ีพนักงานองค์กรได้มี

โอกาสในการร่วมใจ	ร่วมคดิ	ร่วมเรยีนรูเ้พ่ือพัฒนาตนเอง	พฒันางานหาทางแก้ปัญหา
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ร่วมกนั	การพดูคยุหรือประชมุทีม่กัไม่ประสบความส�าเรจ็	เนือ่งจากสมาชิกเพยีงแค่

มานั่งรับฟังเท่านั้น	และสมาชิกมุ่งแต่เอาแต่ชนะหรือแก้ตัวในปัญหาที่เกิดข้ึน	 

จึงเกิดบรรยากาศของการโต้แย้งกัน	ฉะนั้นการท�าให้การสื่อสารในองค์กรมี

บรรยากาศที่เต็มไปด้วยการเปิดโอกาสให้ได้แสดงความคิดเห็น	และยอมรับ 

ความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน	 โดยเน้นการส่ือสารท่ีท�าให้องค์กรมีความสุข	 

มีบรรยากาศที่ดี	2	ลักษณะ	คือ

	 -	 สุนทรยีสนทนา	(Dialogue)	มุง่เน้นการฟังอย่างใส่ใจ	เพือ่รบัฟังและ

เรียนรูจ้ากผูพ้ดู	และเมื่อสะท้อนความคดิออกไปก็ท�าด้วยเจตนาที่ต้องการเรยีนรู้

จากผู้พูด	หรือต้องการแบ่งปันประสบการณ์ร่วมกัน

	 -	 การอภิปรายอย่างสร้างสรรค์	(Creative	Discussion)	มุ่งเน้นการ

หาทางออกร่วมกันเมื่อมีปัญหาเกิดขึ้น	ผู้พูดมีเจตนาที่จะเสนอความคิดโดยไม่ 

ยึดติดว่าจะต้องเป็นทางออกที่ถูกหรือดีกว่าคนอื่นๆ	แต่ละคนก็มีโอกาสน�าเสนอ

ความคิดเห็นของตนเองและรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น	ๆ	จึงสามารถช่วยกัน 

หาทางออกที่เหมาะสมได้

	 การสื่อสารนี้ต้องอาศัยการฝึกและส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ในองค์กร	

ซึ่งก็กลับมาเชื่อมโยงกับพื้นฐานของการสร้างความสุขในองค์กร	คือ	เรื่องการฝึก

สต	ิซ่ึงเมือ่มสีตใินการสือ่สารการประชมุ	พดูคยุอย่างสร้างสรรค์กจ็ะเกดิขึน้ได้ง่าย	

เนื่องจากถูกสอดแทรกด้วยอารมณ์ได้ยากในขณะที่มีสติในการพูดจากสื่อสาร	

 3. การสร้างค่านิยมองค์กร	องค์กรทั้งหลายต่างมีความคาดหวังว่า 

ท�าอย่างไรที่จะท�าให้สมาชิกขององค์กรมีค่านิยมที่เกื้อกูลการท�างาน	การผลิต 

และการให้บริการ	หลาย	ๆ	องค์กรได้พยายามคิดค�าขวัญข้ึนมาเป็นค่านิยมร่วม	

บางองค์กรก็ให้สมาชิกร่วมกันคิดหาค�าที่จะเป็นค่านิยมขององค์กร	 เพื่อให้

พนักงานได้ตระหนกัและระลกึถงึค่านยิมทีท่างองค์กรต้องการให้ทุกคนยดึถือเป็น

แนวทางในการท�างานในทศิทางเดียวกัน	กระบวนการในการเปลีย่นแปลงค่านยิม

สู่การปฏิบัติขององค์กร	โดยการเปลี่ยนแปลงคนให้ตระหนักรู้ค่านิยมและน�ามา
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ปฏบิตัน้ัินต้องพฒันาการเรยีนรูข้องสมาชกิในองค์กรอย่างต่อเนือ่ง	โดยอาจมกีาร

ใช้เครื่องมือมาใช้	เช่น	เรื่องเล่าเร้าพลัง	การทบทวนหลังการปฏิบัติงาน	(	AAR	:	

Action	After	Review)	เป็นต้น	ซึ่งหากใช้ค่านิยมองค์กรเป็นเป้าหมายร่วมด้วย	

และใช้กิจกรรมเหล่านี้มาเป็นเคร่ืองมือช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงร่วมกับการ

สนทนาอย่างมสีต	ิจะท�าให้พนกังานในองค์กรได้ตระหนกัถงึค่านยิมและปฏบิตัติน

ตามแนวคิดแนวทางขององค์กรที่ได้ต้ังเป้าหมายไว้อย่างแน่นอน	ที่กล่าวมา

ทัง้หมดน้ีเป็นแนวทางทีจ่ะท�าให้สมาชกิในองค์กรได้เริม่ต้นจากการพฒันาตนเอง

โดยการฝึกการเรียนรู้การเปลีย่นแปลงภายใน	มกีารใช้สมาธแิละสตเิป็นเครือ่งมอื

ช่วยในเรื่องการท�างาน	และช่วยให้เห็นคุณค่าตนเองและผู้อื่น	สุดท้ายคนจะเกิด

ความตระหนกัและซาบซึง้กบัค่านยิมขององค์กรและกลายเป็นวฒันธรรมองค์กร

ในที่สุด	

	 ทั้งนี้ผู้เขียนขอยกตัวอย่างบริษัท	ไลอ้อน	(ประเทศไทย)	จ�ากัด	องค์กร

สุขภาวะที่มีแนวคิดและกระบวนการสร้างความสุขในมิติ	Happy	Soul	ให้แก่

คนในองค์กร	ซึ่งนอกจากจะมีแนวคิดให้คนในองค์กรเป็นคนดีมีคุณธรรมแล้ว 

ยงัมวีฒันธรรมองค์กรทีส่่งเสรมิให้พนักงานเป็นคนดี	คนเก่ง	โดยผูเ้ขียนได้น�ากรอบ

แนวคดิข้างต้นมาวเิคราะห์ให้เหน็ฐานคดิขององค์กรอนัน�ามาซึง่ค่านยิมตลอดจน

วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมคนดี	และยังได้วิเคราะห์กระบวนการการสร้างสุข 

ของบริษัท	ไลอ้อนฯ	ผ่านกิจกรรมต่างๆ	เพื่อให้เห็นข้ันตอนและผลลัพธ์ที่ได้ว่า	

การสร้างความสุขในองค์กรที่เกิดจากความสุขจากภายในบุคคลนั้นก่อให้เกิด 

ผลดีต่อองค์กรอย่างไรบ้าง	ซึ่งจะเป็นแนวทางให้องค์กรอื่นๆ	ได้น�าไปปรับใช้ให้

เหมาะกับบริบทของตนเองต่อไป
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Lion องค์กรคนดี 

“สร้างคนให้สุขจากใจ องค์กรได้งานดี”

 

แผนภาพที่ 3	 ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรของ	บริษัทไลอ้อน	(ประเทศไทย)	

จ�ากัด

	 บริษัทไลอ้อน	(ประเทศไทย)	จ�ากัด	เป็นบริษัทร่วมทุนระหว่างเครือ 

สหพัฒน์กับบริษัทไลอ้อน	(ประเทศญี่ปุ่น)	ซึ่งผลิตสินค้าอุปโภคและบริโภค	ไม่ว่า

จะเป็นกลุ่มผลิตภัณฑ์ดูแลเสื้อผ้า	ผลิตภัณฑ์ดูแลผิว	ผลิตภัณฑ์ดูแลช่องปาก	

ผลิตภณัฑ์ส�าหรบัเดก็	เป็นต้น	บรษิทันีก่้อตัง้มานานกว่า	45	ปี	พร้อมกบัการสร้าง

ให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งความสขุ	โดยมกีระบวนการสร้างสขุทีมุ่ง่เน้นการพฒันา

ด้านจติใจคน	เป็นส�าคญั	เนือ่งจากเหน็ว่าตวัแปรส�าคญัทีส่ดุขององค์กรคอื	“คน”	

พร้อมกับมีเป้าหมายส�าคัญคือ	สร้างองค์กรให้เติบโต	มั่นคง	และมีความสุข 

อย่างยั่งยืน	
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	 นอกจากนี้บริษัทมีวิสัยทัศน์คือ	การเป็นบริษัทที่มีสมรรถนะในการ

พัฒนาและแข่งขนั	เพือ่เป็นผูน้�าด้านการผลติสินค้าอปุโภค	บรโิภคในภมูภิาคเอเชยี	

อย่างมคีณุธรรม	โดยมค่ีานยิมหลกัคอื	“ธรุกจิคูค่ณุธรรม”	พร้อมพนัธะสญัญาว่า	

“สร้างความดสีูส่งัคมและสร้างสขุภาวะท่ีดสีูผู้่บรโิภค”	และปัจจยัส�าคญัในการ

สร้างองค์กรคือ	“ความดีเป็นรากฐานแห่งความมั่นคงในองค์กรและความเก่ง

เป็นพลังขับเคลื่อนให้องค์กรเติบโต”	น�ามาซ่ึงวัฒนธรรมองค์กรท่ีว่า	“ยกย่อง

คนดี ส่งเสรมิคนเก่ง”	นอกจากจะพัฒนาบคุลากรภายในองค์กรแล้วยงัมกีารขยาย

ความดสีู่สังคม	เพื่อสร้างสรรค์สังคมไทยให้น่าอยู่และคนไทยมีคุณภาพชีวิตที่ดี	

	 ทั้งนี้บริษัทไลอ้อนฯ	ได้นิยามค�าว่า	คนดี	คือ	คนที่มีศรัทธาในคุณธรรม	

และจริยธรรม	ที่ดีงาม	คิดดี	พูดดี	ท�าดี	รู้รักสามัคคี	มีความซื่อสัตย์สุจริต	มีความ

รับผิดชอบ	และปรารถนาดีต่อผู้อื่นเสมอ	ส่วน	คนเก่ง	คือ	คนท่ีมีความรอบรู้	 

มีลักษณะเป็นพหูสูตและได้ฝึกฝนจนกลายเป็นมืออาชีพ	ดังนั้นท�าให้เห็นว่า 

การตัง้เป้าหมายการท�าธรุกจิของบรษัิทไลอ้อนฯ	ได้คาดหวังว่า	ค่านิยม	และพันธะ

สัญญาน้ีจะเป็นสิ่งเตือนใจให้พนักงานได้ตระหนักถึงและเกิดการเปลี่ยนแปลง

ตนเองให้เป็นคนดีในแบบฉบับของบริษัท	และสอดคล้องกับค่านิยมองค์กร	และ

พันธะสัญญาที่ได้ตั้งไว้	จนกระทั่งกลายมาเป็นวัฒนธรรมองค์กรข้างต้นในที่สุด	

แต่การที่จะท�าให้ค่านิยมซึ่งเป็นนามธรรมให้กลายเป็นจริงได้นั้น	ต้องมี

กระบวนการที่จะแปลงค่านิยมไปสู่การปฏิบัติของคนในองค์กร	

	 ซึ่งบริษัทไลอ้อนฯ	ได้มีกระบวนการสร้างการเปลี่ยนแปลงภายในให้แก่

พนักงานในองค์กร	เพ่ือให้การท�างานและการด�าเนินธุรกิจสอดคล้องกับค่านิยม

ขององค์กรคอื	“ธรุกจิคูค่ณุธรรม”	และเชือ่ว่าการขบัเคลือ่นองค์กรให้มัน่คงต้อง

อาศัยความดี	โดยคุณบุญฤทธิ์	มหามนตรี	กรรมการผู้จัดการบริษัท	ไลอ้อนฯ	 

ได้กล่าวถึงแนวคิดการสร้างองค์กรคนดีว่า	“คนดี เป็นรากฐานแห่งความมั่นคง

และยั่งยืน ผลงานที่เป็นเลิศย่อมเกิดจากมือของคนดี อันจะเป็นพลังขับเคลื่อน 

ให้สังคมผูกพันกัน ด้วยสายใยแห่งความดีน�ามาซึ่งประโยชน์สุขต่อส่วนรวมและ

ประเทศชาติอย่างแท้จริง”
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	 จะเห็นได้ว่าบริษัทได้ให้ความส�าคัญกับการสร้างคนให้เป็นคนดี	และ

ต้องการจรรโลงสังคมให้เป็นสังคมแห่งความดีและมีความสุขอย่างยั่งยืน	ดังนั้น

ลักษณะเด่นของโครงการหรือกิจกรรมของบริษัทไลอ้อนฯ	นอกจากจะท�าให้เกิด

การเปลีย่นแปลงภายในของตัวพนักงานซึง่ส่งผลต่อการเปลีย่นแปลงในองค์กรให้

มีความสุขแล้วยังเป็นการแปลงค่านิยมหลักขององค์กรไปสู่การปฏิบัติ	และต่อย

อดแพร่ขยายความดีไปยังคู่ค้าและสังคมด้วย	โดยมีข้ันตอนและกระบวนการท่ี

สะท้อนให้เห็นการสร้างความสุขในมิติ	Happy	Soul	ที่สอดรับกับค่านิยมและ

วัฒนธรรมองค์กร	ดังต่อไปนี้	

	 ในเชิงโครงสร้างของคณะท�างานขับเคลื่อนองค์กรแห่งความสุข	บริษัท	

ไลอ้อน	(ประเทศไทย)	จ�ากัด	มีการแต่งต้ังคณะกรรมการพัฒนาองค์กรคนดี	 

โดยแบ่งงานเป็น	3	ส่วน	ดังนี้

 ส่วนท่ี 1 คณะกรรมการนโยบาย	ให้การส่งเสริม	สนบัสนนุ	เรือ่งความรู้	

ก�าลังคน	งบประมาณ

 ส่วนที่ 2 คณะกรรมการส่งเสริมกิจกรรม	โดยแบ่งเป็น	4	กลุ่ม	ได้แก่

	 -	 กลุ่มเสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรม	รับผิดชอบโครงการหรือ

กิจกรรมที่ปลูกฝังคุณธรรมให้เป็นแก่นในองค์กร	

	 -	 กลุม่พระโพธสัิตว์	รับผิดชอบโครงการหรอืกิจกรรมท่ีปลกูฝังคณุธรรม

การเป็นผู้ให้

	 -	 กลุ่มแปดแฮปปี้	รับผิดชอบโครงการหรือกิจกรรมที่ปลูกฝังความสุข

ที่พอเพียงและพอดี

	 -	 กลุ่มชุมชนคนดี	รับผิดชอบโครงการหรือกิจกรรมให้ขยายเครือข่าย

ความดีสู่ชุมชน

 ส่วนที ่3 คณะกรรมการประเมนิผล	มหีน้าที	่ก�าหนดเป้าหมาย	ตดิตาม

ประเมินผลโครงการหรือกิจกรรมเพื่อพัฒนาโครงการและกิจกรรมให้เกิด

ประสิทธิภาพตลอดจนสร้างสรรค์วัฒนธรรมที่ดีงามในองค์กรเพื่อยกระดับ

มาตรฐานคุณธรรม	จริยธรรมองค์กร	และความสุข



ลัดดา เลิศจิตรการุณ

สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 4: การสร้างความสุขหลากมิติขององค์กร  |  19

	 ในส่วนของกิจกรรมความดีของบริษัท	ไลอ้อนฯ	หากพิจารณาจาก 

กรอบแนวคิดจิตตปัญญา	ผูเ้ขยีนได้แบ่งกจิกรรมสร้างความสขุในมิต	ิHappy	Soul	

ออกเป็น	3	กลุ่มใหญ่ตามการเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลง	(Transformative	

Learning)	ในระดับต่างๆ	เพื่อให้เห็นกระบวนการการเปลี่ยนแปลงจากภายใน	

จนเกิดการตระหนักรูแ้ละเหน็คณุค่าภายในตนเอง	และน�าไปสูก่ารเหน็คณุค่าของ

ผู้อื่น	รู้จักการให้	การเสียสละแก่เพื่อนร่วมงาน	ไปจนถึงการสร้างสรรค์สังคม 

ให้เป็นสังคมที่น่าอยู่	แบ่งปันความดีไปยังสังคมชุมชน	ดังนี้

 1. กจิกรรมการเปลีย่นแปลงภายในตนเอง (Self-Transformation) 

เป็นการเปลีย่นแปลงในระดับแรก	โดยเป็นกจิกรรมทีเ่ริม่ต้นจากการเปลีย่นแปลง

ภายในตนเอง	มุ่งเน้นให้เกิดการพัฒนาด้านในซึ่งประกอบไปด้วยจิตและการคิด	

ผ่านการฝึกปฏิบัติจากกิจกรรมที่หลากหลายจนเกิดกระบวนการคิดใคร่ครวญ 

ด้วยจิตที่เปิดกว้าง	ประกอบด้วยจิตที่เป็นสมาธิและมีสติ	ซึ่งมีกิจกรรมดังนี้

 

รูปภาพที่ 1	 กิจกรรมสุขใจใส่บาตรและโครงการพักใจ	2	นาที	บริษัทไลอ้อน	

(ประเทศไทย)	จ�ากัด

 

  สุขใจใส่บาตร	เป็นกิจกรรมที่ทางองค์กรได้จัดขึ้น	เพื่อให้พนักงาน

ได้มีโอกาสท�าบุญแด่พระสงฆ์	ซึ่งมีผลทางด้านจิตใจต่อตัวพนักงาน	เป็นเสมือน

ก�าลงัใจให้ตวัเองสามารถต่อสูก้บัอปุสรรคทีก่�าลงัเผชญิอยู	่และท�าให้ตวัผูป้ฏิบตัเิอง

รู้สึกสบายใจ	สบายกาย	โดยกจิกรรมนีพ้นกังานจะใส่บาตรร่วมกนัทุกเช้าวนัจนัทร์
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ก่อนเริ่มท�างานที่ส�านักงาน	และทุกเช้าวันศุกร์ที่โรงงาน	โดยบริษัทนิมนต์พระ	 

9	รูปจากวัดใกล้เคียงมารับบาตร

  โครงการสมาธิกับการท�างาน	เป็นโครงการท่ีส่งเสริมให้พนักงาน 

ได้ฝึกปฏิบัติสมาธิ	มีสติเตือนตัวเองให้ยึดมั่นในการปฏิบัติชอบเสมอ	โดยมีท้ัง 

การนิมนต์พระมาน�าฝึกปฏิบัติการนั่งสมาธิ	ที่บริษัทและส่งเสริมให้พนักงาน 

ไปปฏิบัติธรรมที่สถานปฏิบัติธรรม	เช่น	วัดอัมพวัน	ธรรมสถานว่องวานิช	วัดเขา

พุทธโคดม	โดยไม่นับเป็นวันลา	เป็นต้น	

  ห้องจิตใสใจสว่าง	บริษัท	ไลอ้อนฯ	ได้มีการสร้างห้องจิตใสใจสว่าง

ขึ้นมาเพื่อให้พนักงานได้ใช้ห้องนี้	เป็นห้องฝึกนั่งสมาธิ	ปฏิบัติธรรมกันทุกเดือน	

โดยภายในห้องได้จัดให้มีมุมธรรมะ	โดยมีหนังสือสวดมนต์	หนังสือธรรมะ	ซีดี

ธรรมะ	เพือ่ให้พนกังานทีส่นใจใช้เวลาว่างเพือ่ฝึกจิตใจให้เกดิความสงบ	นอกจากนี้ 

ส�าหรบัพนักงานทีน่บัถอืศาสนาอสิลาม	ทางบรษัิทกไ็ด้สร้างห้องละหมาด	เพือ่ให้

พนักงานที่เป็นมุสลิมได้ใช้ในการท�าพิธีทางศาสนาด้วยเช่นกัน

  โครงการพักใจ 2 นาที	เป็นกิจกรรมที่ส่งเสริมให้พนักงานได้พักใจ	

ซึ่งในระหว่างการท�างานอาจพบเจอปัญหาต่างๆ	ท�าให้พนักงานรู้สึกเหนื่อยล้า 

จากการท�างานมาตลอดทัง้วัน	โดยทกุเวลา	14.00	น.	พนกังานจะได้พกัใจกนั	2	นาท	ี

ซึ่งจะเปิดเสียงตามสายน�าให้พนักงานได้เตรียมท�าสมาธิ	ที่โต๊ะท�างานของตนเอง	

เพื่อพักผ่อนจิตใจให้ผ่อนคลาย	การปฏิบัติเช่นน้ีท�าให้พนักงานได้ฝึกการมีสติ 

ในการท�างาน	รวมไปถงึช่วยผ่อนคลายความตึงเครยีดอนัเนือ่งจากการท�างานด้วย

  โครงการอุปสมบทหมู่ โครงการน้ีเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานชาย

ทีม่คีวามประสงค์จะอปุสมบท	ได้เรยีนรูธ้รรมะและฝึกปฏบิตัธิรรมเป็นระยะเวลา	

1	เดอืน	โดยมเีพือ่นพนักงานและญาติมิตรร่วมเป็นเจ้าภาพ	ซ่ึงทางบรษิทัจะไม่นบั

วันลาอุปสมบทเป็นวันลา

	 จากกิจกรรมและโครงการในกลุ่มนี้ทางบริษัท	 ไลอ้อนฯ	มุ ่งฝึกให้

พนักงานในองค์กร	ได้เริ่มต้นการสร้างความสงบให้กับจิตใจ	โดยฝึกให้พนักงาน 
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มีสมาธิและสติในการด�าเนินชีวิตรวมไปถึงการท�างาน	เรียนรู้ธรรมะ	ท่ีจะช่วย 

ส่งเสริมให้เกิดคุณธรรมประจ�าใจแก่พนักงาน	ซึ่งเป็นแนวทางในการประพฤติ

ปฏิบัติตนในกรอบแห่งความดีงาม	ไม่ว่าจะเป็นการนั่งสมาธิ	การปฏิบัติธรรม	 

การท�าบุญตักบาตรและเรียนรู้การรู้จักให้	นับได้ว่าเป็นการสร้างความสงบของ

จิตใจและเป็นการเรียนรู้ที่จะเปลี่ยนแปลงภายในเพื่อให้เกิดการตระหนักรู้ถึง

คุณค่าภายในตนเองและผู้อื่น	สอดคล้องกับแนวคิดความสัมพันธ์ระหว่างคุณค่า

ในตนเองกับความสงบของจิตใจที่ส่งผลต่อการท�างานในองค์กร	ดังนี้	

 

แผนภาพที่ 4	 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณค่าในตนเองกับความสงบของจิตใจ

ที่มา:	การพัฒนาจิตตปัญญาในองค์กร.	ยงยุทธ	วงศ์ภิรมย์ศานติ์	,	(2555:31)

	 จากภาพข้างต้นสามารถอธิบายได้ว่า	การท่ีบุคคลมีสมาธิก็จะสามารถ

พัฒนาไปสู่การมีสติได้	โดยการฝึกสมาธิเป็นการฝึกจิตเพื่อให้เกิดความสงบและ

ผ่อนคลาย	ส่วนการฝึกสติเป็นการฝึกให้อยู่กับปัจจุบันโดยไม่วอกแวกและไม่ถูก

สอดแทรกด้วยอารมณ์ในขณะที่ท�ากิจต่าง	ๆ	ทั้งทางกาย	การสื่อสารตลอดจน

ความรู้สึกนึกคิด	โดยการฝึกสมาธิและสติจะน�าไปสู่การเข้าใจตนเอง	ตระหนักรู้

เท่าทันความรู้สึก	ซึ่งจะส่งผลเกิดความสงบภายในใจ	และน�ามาซึ่งคุณลักษณะที่

ด	ีอย่าง	ความมคีวามเมตตา	มคีวามรกัต่อผูอ่ื้น	ความอดทนอดกลัน้	ยตุธิรรม	และ

เป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่ผู้อื่น	เป็นต้น	

เมตตา

ให้อภัย
ความสงบ

รัก

สมาธิ สติ

ยุติธรรม

อดกลั้น
เป็น

แบบอย่าง
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	 การสร้างความสงบให้กบัจิตใจเป็นเรือ่งส�าคัญส�าหรับการท�างานเพือ่ให้

สามารถแสดงคณุค่าในตนเองได้	ทางจติวทิยาเรยีกว่า	การจดัการกบัอารมณ์และ

ความเครยีด	สมาชกิในองค์กรจงึต้องเรียนรูก้ารจดัการตนเอง	หรอืการจดัการกบั

อารมณ์และความเครียด	เพื่อสร้างความสงบของจิตใจด้วยการฝึกสมาธิซึ่งจะลด

อารมณ์และความเครียดที่สะสมอยู่ในจิตใจ	และสร้างพื้นฐานของจิตใจในการ

ท�างานด้วยจิตใจที่สงบต่อไป	ตามด้วยการฝึกสติเพื่อให้จิตใจอยู่กับการท�างาน	

โดยไม่ว้าวุ่นและไม่ถกูแทรกแซงด้วยอารมณ์	เน่ืองด้วยจติอยู่กับปัจจุบัน	การท�างาน

กจ็ะมีประสทิธิภาพ	เกดิการผดิพลาดน้อยลง	(ยงยทุธ	วงศ์ภิรมย์ศานต์ิ,	2555:	31)

	 โดยเรื่องของสตินี้จะเป็นเครื่องมือทางจิตใจท่ีส�าคัญในการพัฒนาด้าน

ใน	ซ่ึงประกอบด้วยจิตและการคิด	จนเกิดกระบวนการใคร่ครวญสามารถท�าความ

เข้าใจกับสิ่งต่างๆ	จนเกิดความตระหนักรู้ในตนเอง	ความเมตตากรุณา	เอื้อเฟื้อ

เผื่อแผ่	และจิตสาธารณะ	สามารถเช่ือมโยงสิ่งที่เรียนรู้กับการปฏิบัติจริงในชีวิต

ประจ�าวนั	หรอือาจกล่าวได้ว่าเป็นแนวทางการพัฒนาคนตามแนวทาง	Criticality-

Based ที่ได้กล่าวไว้ในตอนต้นแล้ว	คือ	สอนให้มองโลกในแง่ดี	ตระหนักรู้ตนเอง	

เห็นคุณค่าของตนเอง	และส่งเสริมให้มีความคิดวิจารณญาณ	อันน�าไปสู่การรู้จัก

วิเคราะห์หาเหตุผลบนพื้นฐานความจริง	

 2. กจิกรรมมุง่เน้นการเปลีย่นแปลงภายในองค์กร (Organizational 

Transformation) กิจกรรมกลุ่มนี้มุ ่งส่งเสริมวัฒนธรรมการเป็นผู้ให้และ 

การแบ่งปัน	และการเป็นผูม้จิีตอาสาเพือ่ให้พนกังานในองค์กรเรยีนรูท่ี้จะมองเหน็

คุณค่าของผู้อื่นนอกจากการมองเห็นคุณค่าในตนเองไม่ว่าจะเป็นการช่วยเหลือ

เพื่อนพนักงานในองค์กรที่ประสบกับภาวะคับขันและประสบพิบัติภัยรวมไปถึง

การมจีติอาสาบ�าเพญ็ประโยชน์เพือ่สงัคมรอบข้าง	โดยกจิกรรมดงักล่าวจะช่วยให้

คนในองค์กรมีคุณลักษณะของการมีน�้าใจ	เอื้อเฟื้อเผื่อแผ่	ไม่เห็นแก่ตัว	ส่งผลให้

เกิดการท�างานเป็นทีม	ลดความขัดแย้ง	เป็นต้น	โดยมีกิจกรรมที่เสริมสร้าง 

การเห็นคุณค่าผู้อื่น	ดังนี้	
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รูปภาพที่ 2	 กิจกรรมฝกึศิลปะการพัฒนาชวีติด้วยจติท่ีคิดจะให้	ณ	เสถียรธรรม

สถานและโครงการกระปุกพระโพธิสัตว์ช่วยเหลือเพื่อนพนักงาน

ในองค์กร

  ฝึกศิลปะการพัฒนาชีวิตด้วยจิตที่คิดจะให้ ณ เสถียรธรรมสถาน 

เป็นกจิกรรมท่ีต้องการให้พนกังานเกดิการเปลีย่นแปลงภายใน	โดยเรยีนรูก้ารใช้ชีวติ

ร่วมกับผู ้อื่น	การมีจิตใจเอื้อเฟื ้อเผื่อแผ่	ซึ่งเป็นการฝึกสติปัญญาในการคิด

ใคร่ครวญอย่างลกึซึง้ในการใช้ชวีติ	ผ่านกระบวนการพฒันาจติและยกระดบัจติใจ

ให้เกิดการไตร่ตรอง	เกิดความเจริญงอกงามภายในจิตใจ	จนกระท่ังสามารถ 

มองเหน็และเชือ่มโยงกบัธรรมชาติเป็นอันหนึง่อนัเดยีวกัน	รกัเพือ่นมนษุย์	อนัน�าไปสู่

สันติแห่งการอยู่ร่วมกัน	รวมทั้งท�าให้มนุษย์เห็นคุณค่าของทุกคนที่อยู่รอบข้าง

และเห็นความงามของทุกสิ่งที่อยู่รอบตัว	ถือว่าเป็นกิจกรรมที่ส่งเสริมทักษะชีวิต

ให้พนักงานได้มีหลักคิดในการด�าเนินชีวิตและพร้อมมีจิตใจท่ีเป็นผู้ให้ผู้เสียสละ

แก่ผู้อื่นและสังคม	

  โครงการกระปุกพระโพธิสัตว์และตลาดนัดพระโพธิสัตว์	 เป็น

โครงการที่พนักงานได้ร่วมกันท�ากิจกรรมการให้และแบ่งปัน	เช่น	การบริจาคเงิน

เลก็	ๆ	น้อย	ๆ	โดยใส่กระปกุพระโพธสิตัว์ทกุวนั	และตัง้จติอธฐิานระลกึถึงความดี	

หรือการจัดตลาดนัดพระโพธิสัตว์ในบริเวณบริษัท	โดยการบริจาคสิ่งของที่ไม่ได้

ใช้แต่มสีภาพดมีาขายในราคาย่อมเยา	เพือ่รวบรวมเงินไปช่วยเหลอืเพือ่นพนกังาน
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ทีป่ระสบกบัความทกุข์ยากล�าบาก	อนัเนือ่งมาจากการเจบ็ไข้ได้ป่วยอันเนือ่งจาก

โรคภัย	เช่น	โรคมะเร็ง	โรคไตวายเรื้อรัง	เป็นต้น	ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความเห็นอก

เห็นใจ	มีเมตตากรุณาต่อเพื่อนมนุษย์ด้วยกัน

  โครงการสมุดบันทึก 365 วันร่วมกันท�าดี	ทางบริษัทได้มีการแจก

สมุดบันทึกความดีให้แก่พนักงานทุกปี	เพื่อส่งเสริมให้ทุกคนท�าความดี	และเห็น

ความดีเป็นเรื่องง่าย	ใกล้ตัว	ท�าได้ทุกวัน	โดยพนักงานจะมีการจดบันทึก 

การท�าความดีของตนเอง	ไม่ว่าจะเป็นความดีเล็ก	ๆ	น้อย	ๆ	จากการช่วยเหลือ

เพื่อนพนักงานหรือผู้อื่น	พร้อมกับมีการยกย่องชมเชยผู้ที่ท�าความดี	เพื่อให้ขวัญ

และก�าลังใจในการท�าความดีต่อไป	และเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง	อีกทั้ง 

ยังเป็นแรงบันดาลใจและเป็นแบบอย่างให้พนักงานคนอื่นๆ	ได้ยึดถือปฏิบัติตน

ตามด้วย

  โครงการไลอ้อนจิตอาสา	องค์กรจะรับอาสาสมัคร	เพื่อให้พนักงาน

ที่มีจิตอาสามารวมพลกันในวัน	Lion	Cleaning	Day	(ทุกพฤหัสที่	4	ของเดือน)	

ออกท�าความสะอาดบริเวณรอบ	ๆ	ส�านักงาน	วัด	และชุมชนใกล้เคียง	เป็นการ

ฝึกตนให้รู้จกับ�าเพญ็ประโยชน์เพือ่สงัคมส่วนรวม	สร้างจติส�านกึในการอยูร่่วมกนั

ด้วยความเป็นระเบียบ	นอกจากนี้ชมรมจักรยานไลอ้อน	จะมีสมาชิกชาวไลอ้อน

อาสาท่ีรักการปั่นจักรยานได้รวมตัวกัน	โดยในทุกวันหยุดจะชักชวนกันไปท�า 

ความดี	เช่น	ปั่นจักรยานไปท�าบุญ	จัดแรลลี่จักรยานรวมตัวไปช่วยซ่อมแซม

อุปกรณ์การเรียนตามโรงเรียนในชุมชนรอบข้าง	เป็นต้น	

	 จากกิจกรรมในกลุ่มนี้ท�าให้เห็นว่าเป็นกิจกรรมท่ีช่วยพัฒนาจิตใจของ

คนในองค์กรอกีทางหน่ึง	โดยการเหน็อกเหน็ใจผูอ่ื้น	มนี�า้ใจช่วยเหลอืผูท่ี้เดือดร้อน

หรือสร้างสรรค์ส่ิงท่ีดีให้แก่สังคม	ซึ่งนับว่าเป็นการช่วยขัดเกลาจิตใจให้ผ่องใส	

ปลอดพ้นจากความเหน็แก่ตัว	ตามแนวทางการพฒันาบคุลากรจากภายในในด้าน	

Responsibility – Base	คือ	การสอนให้รู้จักตนเอง	มีความเสียสละ	และพร้อม

ผลักดันสังคมให้ก้าวหน้า	สร้างสรรค์ความดีงามสู่สังคมและเผื่อแผ่ไปยังผู้อื่น	
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	 นอกจากนี้	ผู้เขียนยังมองว่า	กิจกรรมการให้	การแบ่งปันและจิตอาสานี้	

ได้แฝงกระบวนการเปลี่ยนแปลงภายใน	เรียกว่า	“จิตวิวัฒน”์	เป็นกระบวนการ

ที่ท�าให้มนุษย์พัฒนาจิตให้มีระดับที่สูงขึ้น	มีมโนธรรมหรือความใฝ่ดี	เกิดความ

รู้สึกมีความสุขที่ได้ช่วยเหลือผู้อื่น	หากเชื่อมโยงกระบวนการดังกล่าวกับการท�า

กิจกรรมในกลุ่มนี้	กล่าวได้ว่า	โดยความเป็นจริงแล้วพื้นฐานธรรมชาติของมนุษย์

มีจิตใจใฝ่ดีหรือมโนธรรมอยู่	หรือจะเรียกว่า	เมตตาและความเห็นใจติดตัวอยู่	 

แต่จะมากหรือน้อยข้ึนอยู่กับการฝึกฝนกล่อมเกลา	นอกเหนือจากนี้ใจเรายังมี

ธรรมชาติชั้นหน่ึงซึ่งอยู่ลึกสุด	ได้แก่	สภาวะที่เป็นอิสระ	ปลอดโปร่ง	ผ่องใส	 

ปลอดพ้นจากความเห็นแก่ตัว	หรือความยึดถือในตัวตนหรืออัตตา	เป็นสภาวะ 

ที่เส้นแบ่งระหว่าง	“ฉัน”	กับ	“ผู้อื่น”	หมดไป	เกิดความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับ

สรรพสิ่งรอบตัว

	 ในการอยู ่ร ่วมกันกับองค์กร	อุปสรรคอย่างหนึ่งท่ีต้องพบเจอ	คือ	 

ความเป็นอัตตาหรือความเห็นแก่ตัว	ซึ่งหากคนในองค์กรได้รู้จักเรียนรู้การให	้ 

การนึกถงึผู้อืน่	ความเสยีสละ	มเีมตตากรณุา	ผ่านกจิกรรมทีมุ่ง่เน้นการเหน็คณุค่า

ของผู้อื่น	การเห็นประโยชน์ส่วนรวมอยู่อย่างต่อเนื่องเป็นประจ�า	ก็จะสามารถ

ปลุกจิตส�านึกใหม่	(New	Consciousness)	หรือจะเกิดความรู้สึกนึกคิดใหม ่

อย่างส้ินเชิงที่เรียกว่า	จิตเปลี่ยน	จนกระทั่งบุคคลกลายเป็นผู้มีคุณลักษณะ 

ดังกล่าว	ดังเช่นที่	ศาสตราจารย์	นายแพทย์ประเวศ	วะสี	ได้กล่าวไว้ในปาฐกถา

สวัสดิ์	สกุลไทย	เรื่อง	“มหาวิทยาลัยกับจิตตปัญญาศึกษาและไตรยางค์แห่ง 

การศึกษา”	จัดขึ้นโดยสมาคมศิษย์เก่าบัณฑิตวิทยาลัย	มหาวิทยาลัยมหิดล	 

เมื่อวันที่	17	มีนาคม	พ.ศ.	2550	ดังมีความตอนหนึ่งว่า	“การเข้าถึงความจริง 

ความดี ความงาม เป็นการปฏิวัติจิตส�านึก ท่ีง่ายที่สุดคือ การนึกถึงคนอื่นหรือ 

สิ่งอื่น หรือการมีความเมตตากรุณา การนึกถึงสิ่งอื่นและคนอื่นก็เป็นมายาคติ 

แห่งการเอาตวัเองเป็นศนูย์กลาง เป็นการเข้าหาความจรงิแล้ว เพราะในความเป็นจรงิ

มีคนอื่นและสิ่งอ่ืนด้วย ไม่ใช่มีแต่ตัวเรา การนึกถึงคนอื่นและสิ่งอื่นก็เป็นความดี
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และความงาม การมีหัวใจเพื่อเพื่อนมนุษย์ เป็นการก้าวสู่ความจริง ความดี  

ความงามแล้ว ...”	

	 จะเห็นได้ว่าการมีชีวิตที่มีความสุขอย่างแท้จริง	 เกิดจากการพัฒนาจิต

ให้เกิดมโนธรรมหรือความใฝ่ดีและจิตที่ไม่ยึดถืออัตตาให้เจริญงอกงาม	ชีวิตท่ี

พฒันาเพราะจติวิวฒัน์ย่อมเป็นพลงัขับเคลือ่นองค์กรให้รดุหน้าไปได้	ขณะเดียวกนั

องค์กรที่พัฒนาแล้วย่อมส่งผลให้เกิดการเสริมสร้างจิตวิวัฒน์และพัฒนาชีวิต	

กลายเป็นวัฏจักรแห่งความดีงามได้ในที่สุด	

 3. กิจกรรมมุ่งเน้นการเปล่ียนแปลงภายในสังคม (Social Trans-

formation)	ทางบริษัท	ไลอ้อนฯ	เชื่อว่า	“สังคมที่ผูกพันด้วยสายใยแห่งความดี 

ย่อมน�ามาซึง่ประโยชน์สขุต่อส่วนรวมอย่างแท้จริง”	ดงันัน้ทางองค์กรจงึได้มกีาร

ท�าตลาดแนวใหม่	โดยวิธีการใช้ความดีเป็นตัวขับเคลื่อน	อย่างการใช้ความดี 

เป็นโปรโมชัน่แทนการลดแลกแจกแถม	เป็นการสร้างความผกูพนัระหว่างร้านค้า

และชุมชน	เพื่อสร้างเครือข่ายที่เชื่อมโยงกันด้วยความดี	เช่น	กิจกรรมการร่วม

บริจาค	1	บาทต่อทุก	ๆ	ยอดขาย	50	บาทของร้านค้า	เพื่อให้ร้านค้าน�าเงินที่ได้

ไปสร้างความดีในชุมชนตาม	commitment	ต่อไป	และจากการท่ีบริษัทผลิต

สินค้าเพ่ือสุขภาพ	เช่น	ผลิตภัณฑ์ดูแลช่องปาก	จึงมีแนวคิดส่งเสริมคนไทยให้มี

สุขภาพช่องปากที่ดี	ท�าให้เกิดโครงการร่วมกับชมรม	ทันตสาธารณสุข	จนกลาย

เป็นโครงการทันตสาธารณสุขเพื่อคนไทยสุขภาพแข็งแรง	อีกทั้งยังสนับสนุนงาน

วิจัยต่าง	ๆ	ที่จะเป็นประโยชน์ต่อสังคมและการพัฒนาสินค้าขององค์กรให้มี

คุณภาพมากยิ่งขึ้น	

	 นอกจากน้ีทางบริษัทยังได้พยายามขยายความดีออกสู่สังคม	 โดยใช้

ผลิตภัณฑ์เป็นส่ือกลางในการตอกย�้าให้ผู้บริโภคได้ตระหนักถึงคุณธรรมและ 

การท�าความดี	ในการด�าเนินชีวิต	เช่น	การพิมพ์แนวคิดความสุข	8	ประการ	 

ลงในถงุผลิตภณัฑ์ผงซกัฟอก	เพือ่ชกัชวนให้ผูบ้รโิภคท�าความดเีพือ่ความสขุ	หรอื

ช่วงที่มีการเลือกตั้ง	ได้มีการพิมพ์ข้อความว่า	“คนดีไม่ขายเสียง”	ลงบนฉลาก 
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ของผลิตภัณฑ์	เป็นต้น	อีกทั้งยังได้คิดแบรนด์ผลิตภัณฑ์ท่ีสะท้อนภาพลักษณ์ 

การเป็นองค์กรคนดขีองบรษัิทและส่งเสรมิสนบัสนนุให้คนในสงัคมได้ตระหนกัถงึ

ความดีงาม	และการย�้าเตือนถึงคุณธรรมต่างๆ	ที่ทุกคนควรปฏิบัติ	นั่นก็คือ	

ผลติภณัฑ์อปุโภคบริโภคภายใต้ยีห้่อ	“ซือ่สตัย์”	ซึง่เป็นผลติภณัฑ์ทีไ่ม่ได้เน้นเรือ่ง

การโฆษณาและไม่ได้มุ่งที่ยอดขาย	แต่มุ่งหวังให้ค�าว่า	“ซื่อสัตย”์	กระจายอยู่ใน

สงัคมไทยเสมอืนเป็นตวัแทนของบรษัิทในการขยายความดสีูส่งัคม	และด้วยภาพ

ลักษณ์ผลิตภัณฑ์จะเน้นการออกแบบที่เรียบง่าย	ไม่หวือหวา	และบนบรรจุภัณฑ์

ก็จะมีค�าขวัญเกี่ยวกับคติสอนใจการท�าความดีและหลักธรรมะด้วย	เช่น	“คนเรา

จะบรรลุเกียรติได้	เพราะความซ่ือสัตย์”	หรือ	“ซื่อกินไม่หมด	คดกินไม่นาน”	

เป็นต้น	อกีทัง้ในตวับรรจภุณัฑ์ของผลติภณัฑ์ทกุยีห้่อของบรษิทัไลอ้อนฯ	ยงัมกีาร

พิมพ์อกัษรเบลล์	เพ่ือให้ผูพ้กิารทางสายตาสามารถเลอืกใช้ผลติภณัฑ์ได้เท่าเทยีม

กับคนปกติ	

แผนภาพที่ 5	 กลยุทธ์การสร้างเครือข่ายความดี	บริษัท	ไลอ้อน	(ประเทศไทย)	 

จ�ากัด
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	 หากพิจารณาการสร้างเครือข่ายขยายความดีของบริษัทไลอ้อนฯ	นี้	

สามารถเชื่อมโยงตามกรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นบุคคลที่ดี

จากภายในด้าน	Productivity – Base	คือการรู้จักสร้างสรรค์	ผลิต	คิดผลงาน

ใหม่	ๆ	และ	Responsibility - Based	คือ	การรู้จักเสียสละ	ผลักดันสังคม 

ให้ก้าวหน้า	สร้างสรรค์สังคมให้เป็นไปในทางที่ดี	โดยองค์กรได้คิดกลยุทธ์การใช้

ผลิตภัณฑ์เป็นสื่อกลางในการช่วยผลักดันให้สังคมเกิดความตระหนักรู้ถึงคุณ 

ความด	ีเนือ่งจากเมือ่ผูบ้รโิภคได้เหน็หรือใช้ผลติภณัฑ์กจ็ะเป็นการตอกย�า้ความคดิ	

จติส�านึกการมคีณุความดใีห้กบัผูบ้รโิภค	และผลทีต่ามคอื	ภาพลกัษณ์ขององค์กร

ทีมุ่ง่เน้นการผลติสนิค้าทีด่ใีห้กบัผูบ้รโิภค	และเป็นผูป้ระกอบการท่ีเป็นผูป้ระกอบการ

ทีม่คีณุธรรม	นอกจากจะท�าให้ภาพลกัษณ์ของผลติภัณฑ์เป็นผลติภณัฑ์ทีด่แีล้วยงั

สะท้อนไปถงึแนวคิด	ค่านยิมหลกัรวมไปถงึวฒันธรรมองค์กรทีมุ่ง่ส่งเสรมิการท�า 

ความดทีัง้จากภายในองค์กรและนอกองค์กร	ส่งผลให้เกดิความเลือ่มใสและเช่ือถือ

ไว้วางใจจากผูบ้รโิภคในการเช่ือมัน่ในคุณภาพสนิค้าและคูค้่าท่ีท�าให้เกิดความไว้ใจ

และเป็นพันธมิตรทางการค้าได้อย่างยั่งยืน

 

รูปภาพที่ 3	 ตวัอยา่งผลติภณัฑข์องบรษิทัไลออ้น	(ประเทศไทย)	จ�ากดั	ทีไ่ดใ้ช้

สินค้าเป็นสื่อกลางน�าเสนอคุณธรรมความดีไปยังผู้บริโภค
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	 ซ่ึงการด�าเนนิธรุกจิพร้อมกบัสร้างสรรค์สงัคมให้เกดิความดงีาม	โดยการ

ผลติสนิค้าทีส่ะท้อนภาพลกัษณ์ในเร่ืองการท�าความดีมีคณุธรรมเพือ่ให้คนในสงัคม

ตระหนักรู้และน�าไปปฏิบัตินั้น	ผู้เขียนมองว่า	นอกจากผู้บริโภคแล้วที่จะเกิดการ

เปลีย่นแปลงความคดิและให้ความสนใจตระหนักรูใ้นการท�าความด	ีท่ีส�าคญัคนใน

องค์กรต้องมจีติส�านกึและตระหนกัเหน็ความส�าคญัของคณุธรรมความด	ีจากการ

สร้างผลติภณัฑ์น้ีเช่นกนั	ฉะนัน้การท�างานต้องมคีวามตัง้ใจในการผลติสนิค้าและ

มีความหวังดีต่อผู้ใช้ให้ได้ใช้สินค้าที่ดีด้วย	ซึ่งนับว่าเป็นการฝึกการพัฒนาตนเอง

ให้เกดิการเปล่ียนแปลงภายในสูภ่ายนอกในด้าน	Creativity - Based	คอื	การสอน

ให้พัฒนาตนเองให้เต็มที่ตามศักยภาพ	รู้จักสร้างสรรค์สิ่งใหม่	ให้กับองค์กรและ

สงัคม	โดยการท�างานและการคดิกลยทุธ์ทางการค้าเพือ่ให้เชือ่มโยงพนัธะสญัญา

และค่านิยมขององค์กรนั้น	ต้องอาศัยความคิดเชิงสร้างสรรค์และและความตั้งใจ

ในการท�างานเพื่อให้เป็นไปตามนโยบายและบรรลุเป้าหมายขององค์กร	

	 ดังนั้นจะเห็นได้ว่าการด�าเนินโครงการหรือกิจกรรมของบริษัทไลอ้อนฯ	

ได้มีการส่งเสริมและปลูกฝังให้คนในองค์กรมีคุณธรรมในจิตใจ	มีจิตส�านึกที่ดีต่อ

ผู้อื่น	ซ่ึงหมายถึงเพื่อนร่วมงานในองค์กรเดียวกัน	และยังฝึกการเป็นผู้ให้ส่งต่อ

ความดีแก่ผู้อื่นรวมถึงชุมชนสังคมอีกด้วย	ซึ่งเป็นไปตามกรอบแนวคิดของการ

พัฒนาตนเองจากภายในหรือจิตตปัญญาและจิตวิวัฒน์ท่ีได้หยิบยกมาในข้างต้น	

อันน�าไปสู่การปฏิบัติเพื่อให้สอดคล้องกับค่านิยมหลักขององค์กร

	 โดยกรณีศึกษา	บริษัท	ไลอ้อน	(ประเทศไทย)	จ�ากัด	ท�าให้เห็นถึง 

ภาพใหญ่ทั้งองค์กรในการสร้างความสุขในมิติ	Happy	Soul	ตั้งแต่การสร้าง 

ค่านิยม	พันธะสัญญา	จนกลายเป็นวัฒนธรรมองค์กรได้ในที่สุด	และน�ามา 

ซ่ึงผลลพัธ์คอื	ดชันีความสขุของพนกังานมมีากขึน้	คณุสมพร ศรินิพุงศ์ ผูจ้ดัการ

ส่วนทรัพยากรบุคคล-ธุรการ	ได้กล่าวว่า	“หลังจากทางบริษัทได้จัดกิจกรรม 

ความสุขมานั้น	ตนสังเกตเห็นได้ว่า	พนักงานมีใบหน้ายิ้มแย้มแจ่มใส	เป็นมิตรกัน

มากขึน้	มจีติอาสา	มนี�า้ใจช่วยเหลอืเพือ่นร่วมงานเวลาเพือ่นได้รบัความเดอืดร้อน	

ซึ่งสิ่งนี้ท�าให้ไม่เกิดความขัดแย้งในองค์กร”	
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	 และสิ่งที่วัดจากผลประกอบการ	จะเห็นว่าในช่วง	7	ปีที่ผ่านมา	(ปี	ค.ศ.	

2004	–	2010)	ผลประกอบการมียอดขายเพิ่มขึ้นถึงร้อยละ	108	และทางบริษัท

ได้มีการตั้งเป้าการขายโดยมุ่งหวังว่าตั้งแต่ปี	ค.ศ.2010	-	2015	ซึ่งปี	ค.ศ.	2015	

ประเทศไทยจะเข้าสู่ประชาคมอาเซียน	หรือ	AEC	ยอดขายของบริษัทจะเพิ่ม 

อีกร้อยละ	90	ดังภาพต่อไปนี้

 

แผนภาพที่ 6	 การตั้งเป้าการขายสินค้าของบริษัทไลอ้อน	(ประเทศไทย)	จ�ากัด

	 สิ่งนี้ท�าให้เห็นว่า	การเติบโตในธุรกิจของบริษัท	ไลอ้อนฯ	ส่วนหนึ่งเป็น

ผลพวงมาจากการทุม่เทท�างานของพนักงานในองค์กรอย่างเตม็ท่ี	ซึง่ความทุ่มเทน้ี

ก็มาจากการที่องค์กรได้ให้ความสุขใจแก่พนักงาน	จึงท�าให้บริษัทมีผลผลิตที่ดี

	 ปัจจัยท่ีน�าไปสู่ความส�าเร็จในการเป็นองค์กรแห่งความสุขท่ีพัฒนาคน

ให้สุขจากภายในของบรษิทัไลอ้อนฯ	นัน้	คอื	การสร้างค่านยิมร่วมกนัตัง้แต่ระดบั

ผูบ้รหิารและพนักงาน	เพือ่ให้เกดิการน�าไปปฏบิตัอิย่างแท้จรงิ	จนเป็นวฒันธรรม

องค์กรและเป็นภาพลักษณ์ขององค์กร	และมีการประกาศว่าเป็นองค์กรคนด	ี 

รวมไปถึงการออกแบบกระบวนการสร้างความสุข	 โดยการผ่านกิจกรรมท่ี

สร้างสรรค์	และมเีป้าหมายเพ่ือมุง่การพัฒนาชวิีตจากภายใน	กล่าวคอื	การส่งเสรมิ

ให้เกิดการเห็นคุณค่าตนเองและผู้อ่ืนรวมไปถึงการจรรโลงสังคมให้ดีข้ึนอีกด้วย	
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และมีการจัดกิจกรรมดังกล่าวอย่างต่อเนื่อง	และมีการด�าเนินตามแผนอย่างเห็น

เป็นรูปธรรม	ไม่ว่าจะเป็นการจัดสรรทีมงานในการด�าเนินกิจกรรมหรือโครงการ

ต่าง	ๆ	ซึ่งมีการบริหารจัดการได้อย่างชัดเจน	อีกทั้งการออกแบบกิจกรรมหรือ

โครงการต่าง	ๆ 	ยงัได้รบัการสนบัสนนุจากผูบ้รหิารระดบัสงู	ซ่ึงได้เลง็เหน็ความส�าคญั

ในการพัฒนา	คนให้เป็นคนดีและคนเก่ง	จนเอื้อให้เกิดบรรยากาศในองค์กรให้ 

ส่งเสริมการพัฒนาจิตทั้งระดับบุคคล	ระหว่างบุคคล	ทีมงาน	และองค์กร

	 และจากการขับเคลื่อนความสุขขององค์กรด้านมิติ	Happy	Soul	ในแง่

ของการพัฒนาตนเองจากภายใน	ผู้เขียนได้ตั้งข้อสังเกตว่า	หากองค์กรได้มุ่งเน้น

พัฒนาบุคลากรให้เป็นคนดีจากภายใน	นอกจากจะท�าให้พนักงานในองค์กรม ี

ความสุขที่เป็นส่วนบุคคล	คือ	การมีจิตส�านึกดี	มีมโนธรรม	คุณธรรมและเห็น

คุณค่าในตนเอง	ซึ่งเป็นความสุขจากภายในตัวบุคคล	ยังสามารถเชื่อมโยงไปยัง

ความสุขในมิติอื่น	ๆ	ได้อีก	ไม่ว่าจะเป็นความสุขในมิติ	Happy	Heart	คือ	 

ความมีน�้าใจ	ช่วยเหลือผู้อื่น	ซึ่งท�าให้บรรยากาศการท�างานเต็มไปด้วยการ 

ช่วยเหลือซึ่งกันและกันระหว่างพนักงาน	มีการท�างานเป็นทีมอย่างแท้จริง	และ

จากการช่วยเหลือกันภายในองค์กรแล้วยังเผื่อแผ่ไปถึงสังคม	ด้วยการท�าตนให้

เป็นประโยชน์ต่อสังคม	ช่วยเหลืองานชุมชนรอบข้าง	รู้จักแบ่งปันมีจิตสาธารณะ	

ก็ส่งผลให้เกิดความสุขในมิติ	Happy	Society	เป็นต้น	สิ่งเหล่านี้ล้วนแล้วแต่เริ่ม

จากการมคีณุธรรมความดปีระจ�าใจ	ดงันัน้จะเหน็ได้ว่า	การพฒันาบคุลากรให้สขุ

จากภายในจากคนหนึ่งคน	สามารถต่อยอดไปสู่คนหมู่มากจนกลายเป็นสังคม 

ที่น่าอยู่ได้	

ปัจจัยเงื่อนไขสู่ความสำาเร็จ

	 การสร้างองค์กรแห่งความสุขให้เป็นองค์กรที่เต็มไปด้วยบุคลากรที่มี

ความสุขจากภายใน	และด�าเนินธุรกิจโดยค�านึงถึงสังคมอย่างเช่น	บริษัท	ไลอ้อน	

(ประเทศไทย)	จ�ากัดนัน้	จะเห็นได้ว่า	สิง่ทีเ่ป็นกุญแจส�าคญัอนัดบัแรกคอื	ผูบ้ริหาร
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ที่มีวิสัยทัศน์และมีความต้ังใจที่ต้องการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรคุณธรรม 

คู่สังคมและพัฒนาบุคลากรให้เป็นคนดีขององค์กรและสังคม	ซ่ึงผู้บริหารต้อง

ตระหนักถึงความส�าคัญในเรื่องการให้คุณค่าตนเองแก่พนักงาน	และมี

กระบวนการออกแบบกจิกรรมทีส่อดคล้องกบัค่านยิมและวฒันธรรมองค์กร	เพือ่

ให้พนักงานทกุคนได้ตระหนกัถงึค่านยิมทีท่างองค์กรได้ประกาศเพือ่เป็นแนวทาง

ในการพัฒนาองค์กร	

	 นอกจากน้ีสิง่ส�าคัญทีจ่ะช่วยให้พนักงานได้ฝึกการเรียนรูจ้ากภายใน	เพือ่

ก่อให้เกิดการรับรู้และเข้าใจตนเองและผู้อื่นมากยิ่งขึ้น	นั่นก็คือการมีทีมงานที ่

เข้มแขง็	มโีครงสร้างการท�างานและรบัผดิชอบการขบัเคลือ่นองค์กรแห่งความสขุ

ที่ชัดเจน	โดยมีการแบ่งหน้าที่กันในแต่หมวดกิจกรรม	ซึ่งทีมงานเป็นผู้ที่มีความรู้

และเข้าใจแนวคิดการสร้างองค์กรแห่งความสุขเป็นอย่างดี	และในเชิงการปฏิบัติ

ทีมงานก็เป็นผู้ค้นหานวัตกรรมและใช้การจัดการเพ่ือสร้างการเปลี่ยนแปลงด้วย

การพัฒนาจิตใจคนในองค์กรผ่านกิจกรรมต่างๆ	ที่ได้ช่วยกันคิดข้ึนมา	 ซ่ึงเป็น

กจิกรรมทีก่่อให้เกดิการเรียนรูไ้ด้ง่าย	สามารถน�าไปปรบัใช้ในการท�างานทีเ่หมาะสม

กับระบบองค์กรได้	อีกทั้งยังมีการส่งเสริมและติดตามผลการเปลี่ยนแปลงอย่าง

ต่อเนื่อง

ข้อเสนอแนะ

	 หากองค์กรใดต้องการสร้างองค์กรแห่งความสุขในมิติ	Happy	Soul	 

ในด้านการพฒันาบคุลากรให้เกดิการเปลีย่นแปลงจากภายใน	ผูเ้ขยีนมข้ีอเสนอแนะ

ท่ีได้จากประสบการณ์การลงพืน้ทีอ่งค์กรจากหลาย	ๆ 	แห่ง	ซึง่มโีอกาสได้รบัทราบ

ฐานคิดและเห็นขั้นตอนกระบวนการขับเคลื่อนการสร้างองค์กรแห่งความสุข 

จากองค์กรในมิติต่าง	ๆ	ซึ่งข้อเสนอแนะดังต่อไปนี้จะมุ่งเน้นไปท่ีการสร้างสุข 

ในองค์กร	ตามความสุขมิติ	Happy	Soul	ที่ผู้เขียนได้น�าเสนอในแง่มุมการพและ

ได้น�าหลักการพื้นฐานของการจัดกระบวนการเรียนรู้การเปลี่ยนแปลงภายใน	 
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มาเป็นแนวทางเพือ่เสนอแนะให้แก่องค์กรทีส่นใจการสร้างสขุและพฒันาบุคลากร

ในมติดิงักล่าว	และพฒันาบคุลากรให้สามารถน�าไปปรบัใช้ให้เหมาะสมกบับรบิท

องค์กรต่อไป	ดังนี้

	 1.	 ในการสร้างความสขุในมติิ	Happy	Soul	องค์กรต้องสร้างบรรยากาศ

ของความรัก	ความเมตตาความไว้วางใจ	การเข้าใจ	และการยอมรับ	รวมทั้งการ

เก้ือหนุนซ่ึงกันและกัน	บนฐานของความมั่นใจในศักยภาพของความเป็นมนุษย์	

ซึ่งบทบาทส�าคัญคือ	ผู้บังคับบัญชาที่ต้องให้ความรักความเมตตาต่อผู้ใต้บังคับ

บัญชา	และระหว่างพนักงานด้วยกันเอง	ซึ่งจะท�าให้กล้าที่จะเปิดเผยตนเองและ

กล้าทีจ่ะแสดงความคดิเห็น	และความรู้สกึได้อย่างเต็มที	่ตลอดจนการได้รบัก�าลงัใจ

และการสนับสนุนในการเปลี่ยนแปลงตนเองจากภายใน

	 2.	องค์กรควรมกีารส่งเสรมิให้มกีระบวนการสร้างการเรยีนรูจ้ากภายใน	

โดยการจัดกจิกรรมลกัษณะการสะท้อนความคิดตนเอง	เช่น	การท�าสมาธ	ิกจิกรรม

ผ่อนพักตระหนักรู้	 เป็นต้น	พร้อมกับบูรณาการการเรียนรู้เชื่อมโยงการท�างาน 

ให้มลีกัษณะการท�างานเป็นทมีร่วมกนั	เกดิการเรียนรู้เพือ่นร่วมงานและลดช่องว่าง

ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ที่อยู่ใต้บังคับบัญชา	เพื่อให้สามารถแลกเปลี่ยน 

เรียนรู้กันและกันได้อย่างเต็มที่	

	 3.	องค์กรควรให้ความส�าคัญกับการสร้างการสื่อสารอย่างสร้างสรรค์

ระหว่างทีมงานในองค์กร	เช่น	การพูดคุยสะท้อนมุมมองซึ่งกันและกัน	หรือใช้ 

หลักการ	AAR	(After	Action	Review)	ทบทวนสิ่งที่ได้ท�าไปในเรื่องการท�างาน	

ซึ่งเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้สะท้อนมุมมองต่าง	ๆ	อันน�าไปสู่การพัฒนา

ปรับปรุงการท�างานและเป็นการฝึกการเปิดใจรับฟังความคิดเห็นของผู ้อื่น 

อย่างเข้าใจพร้อมเป็นการกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ในแง่มุมใหม่	ๆ	

	 4.	 เมื่อมีการสร้างท�ากิจกรรมหรือขับเคล่ือนงานด้านการส่งเสริม 

ความสุขจากภายในแล้วควรมกีารท�าอย่างต่อเน่ือง	เพราะกระบวนการท�ากิจกรรม

เป็นสิ่งส�าคัญของการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง	โดยการจัดกระบวนการเรียนรู้
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ในแต่ละครัง้	ต้องให้มคีวามต่อเน่ืองสอดรบักนั	เนือ่งจากกระบวนการเปลีย่นแปลง

ภายในเป็นกระบวนการที่ต้องใช้เวลาไม่สามารถเกิดขึ้นได้ง่าย	ๆ	ด้วยการ 

ร่วมกระบวนการเพียงครั้งเดียว

	 5.	องค์กรควรสร้างแรงจูงใจให้เกิดการเปลี่ยนแปลงด้วยวิธีการต่าง	ๆ	

เช่น	การยกย่องชมเชย	หรอืการสร้างแรงบนัดาลใจให้คนได้ตระหนกัเหน็ความส�าคญั

ต่อการเห็นคุณค่าในตนเอง	มีบุคคลต้นแบบในด้านการท�าความดี	ซึ่งผู้น�าหรือ 

ผู้บริหารขององค์กรมีส่วนส�าคัญเป็นอย่างยิ่งที่จะเป็นโมเดลให้คนในองค์กร 

ยึดเป็นแบบอย่าง	
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Happy Heart: ส่งเสริมบรรยากาศการทำางาน

ด้วยวัฒนธรรมองค์กรแห่งการให้

ลักษมี มีแก้ว

บทนำา

	 การเปลี่ยนแปลงของบริบทสังคมในทศวรรษ	21	ที่มีความรวดเร็ว 

แบบก้าวกระโดด	สังคมก�าลังมุ่งเน้นและให้ความส�าคัญในเรื่องของการพัฒนา

ประเทศในทุก	ๆ 	ด้าน	ทั้งด้านเศรษฐกิจ	สังคม	หรือ	เทคโนโลยีต่าง	ๆ 	การพัฒนา

เหล่านี้ส่งผลให้สังคมมีความสลับซับซ้อนมากขึ้นอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้	องค์กร 

ต่าง	ๆ	ในฐานะหน่วยงานที่ด�าเนินกิจกรรมในเชิงเศรษฐกิจ	คงจะปฏิเสธไม่ได้ว่า

กระแสแห่งการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้มีผลต่อการบริหารงานและสถานการณ ์

ความมั่นคงขององค์กรอย่างมาก	ในปัจจุบันองค์กรต่าง	ๆ	จึงต้องเร่งปรับตัวและ

แสวงหาแนวทางการด�าเนินงานให้สอดคล้องกบัการเปลีย่นแปลงเพือ่ความอยูร่อด

ขององค์กรมากยิ่งขึ้น	

	 ท่ามกลางกระแสการแข่งขนัอย่างรุนแรง	คนในฐานะกลไกการขับเคลือ่น

งานในองค์กรนับเป็นทรพัยากรทีม่คีวามส�าคญัต่อองค์กรเป็นอย่างมาก	องค์กรต่าง	ๆ 	

จึงเริ่มหันมาให้ความสนใจในการบริหารงานควบคู่กับการบริหารคน	“แนวคิด	

Happy	workplace	ซึ่งเป็นกระบวนการพัฒนาคนในองค์กรอย่างมีเป้าหมาย 

และยทุธศาสตร์	ให้สอดคล้องกบัวสิยัทศัน์ขององค์กร	เพือ่ให้คนมคีวามพร้อมต่อ
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การเปลี่ยนแปลง	น�าพาองค์กรไปสู่การเติบโตอย่างยั่งยืน”	(จุฑามาศ	แก้วพิจิตร

และคณะ,	2556)	จึงกลายเป็นอีกหนึ่งทางเลือกท่ีหลาย	ๆ	องค์กร	ได้รับน�าไป

ปรับใช้เป็นเครื่องมือในการรักษาดุลยภาพของคนและงานในองค์กร	เพื่อรองรับ

สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงของสังคมในยุคปัจจุบัน	โดยการมุ่งเสริมสร้าง 

สขุภาวะในองค์กรเพ่ือให้คนท�างานมคีวามสขุ	มคีวามรูส้กึเป็นส่วนหนึง่ขององค์กร	

และพร้อมที่จะร่วมเผชิญปัญหาและฝ่าฝันอุปสรรคขององค์กรไปพร้อมๆ	กัน	 

โดยผ่านเครื่องมือที่ช่วยออกแบบรูปแบบกิจกรรม/	โครงการสร้างสุขในองค์กร	 

ที่เรียกว่า	“Happy	8”	โดยมุ่งหวังให้คนในองค์กรได้รับการพัฒนาความสุขท่ี 

รอบด้านทั้ง	8	มิติ

 “Happy Heart ความมีน�้าใจ”	หน่ึงในมิติการสร้างสุขในองค์กร	 

ที่มุ่งเน้นการพัฒนาคนจากภายในโดยพัฒนากระบวนการคิด	การเปลี่ยนแปลง

จากภายใน	เพื่อมุ่งให้เกิดพฤติกรรมในองค์กรที่สร้างสรรค์	มีสัมพันธภาพที่ดี

ระหว่างกัน	รู้จักการแบ่งปัน	รู้จักบทบาทหน้าที่ของตนเอง	อันจะน�าไปสู่การอยู่

ร่วมกันกับคนในองค์กรได้อย่างมีความสุข	แต่การท่ีจะท�าให้พนักงานมีความสุข

และเกิดการเปลี่ยนแปลงกระบวนการคิดจากภายในได้นั้น	องค์กรต้องมีการ

บริหารจัดการทีด่	ีมกีารสร้างบรรยากาศในท่ีท�างานทีเ่อือ้ให้เกิดการแบ่งปันความ

มีน�้าใจ	(Happy	Heart)	ระหว่างบุคลากรในองค์กร	ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด	

Home	model	ซึ่งเป็นแนวคิดที่กล่าวถึงโมเดลลักษณะองค์กรแห่งความสุข	 

โดยเปรียบองค์กรเสมือน	“บ้าน”	หน่ึงหลังท่ีสร้างความสุขให้สมาชิกท่ีอาศัย 

อยูภ่ายในบ้าน	ซึง่ฐานคดิดงักล่าวได้กล่าวถงึโมเดลความสุขเชงิพฤตกิรรมศาสตร์

ที่หากสามารถท�าให้เกิดขึ้นในองค์กรได้แล้วจะท�าให้คนท�างานมีความสุข	 

ซึง่ประกอบไปด้วยปัจจัย	7	ประการ	และหน่ึงในนัน้คอื	“ปัจจยัในด้านวฒันธรรม

องค์การ และบรรยากาศในที่ท�างาน”	แสดงให้เห็นว่า	การสร้างบรรยากาศที่ดี

ในที่ท�างานจะเป็นปัจจัยส�าคัญที่เอื้อให้พนักงานในองค์กรเกิดพฤติกรรมองค์กร

ในลักษณะที่สร้างสรรค์	ซึ่งหากพฤติกรรมดังกล่าวของสมาชิกในองค์กรมีการ

ปฏิบัติอย่างต่อเน่ือง	จนน�าไปสู่การพัฒนา	หรือสร้างเป็นวัฒนธรรมองค์การ 



ลักษมี มีแก้ว

สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 4: การสร้างความสุขหลากมิติขององค์กร  |  39

รูปแบบใหม่	ๆ 	ทีมุ่ง่เน้นบรรยากาศการท�างานทีดี่ในการท�างานร่วมกนัของสมาชกิ

ในองค์กร	ซึ่งนับเป็นหนึ่งในปัจจัยส�าคัญที่ท�าให้บุคลากรรู้สึกรักและผูกพันกับ

เพือ่นร่วมงานและองค์กร	เมือ่คนในองค์กรมคีวามรกัและรูส้กึเป็นเจ้าขององค์กร

แล้ว	เมื่อองค์กรเผชิญกับภาวะวิกฤต	ประสบปัญหา	บุคลากรเหล่านี้ก็จะอยู ่

เคียงข้างองค์กร	มีความเชื่อและทุ่มเทให้กับองค์กรอย่างเต็มท่ี	ยอมเสียสละ

ประโยชน์ส่วนตนเพื่อให้องค์กรอยู่ได้	 จึงเป็นที่มาของการให้ความส�าคัญกับ 

การพัฒนาให้องค์กรมี	วัฒนธรรมองค์กรแบบ	Happy	Heart	เป็นธรรมเนียม

ปฏิบตัใิห้กับพนักงาน	และเป็นเสมอืนการสร้างภมูคิุม้กนัให้กบัองค์กรจากภายใน	

ซ่ึงหากองค์กรใดมีวัฒนธรรมองค์กรที่แข็งแกร่งและเหมาะสมกับบริบทของ 

การเปลี่ยนแปลงของสังคมในยุคปัจจุบัน	ย่อมสามารถฝ่าฟันอุปสรรคความ 

ยากล�าบากในภาวะวิกฤตได้ดีกว่าองค์กรอื่นเสมอ

	 ซ่ึงปัจจุบันองค์กรต่างมีการก�าหนดค่านิยมหรือวัฒนธรรมองค์กรเพื่อ

เป็นกรอบในการปฏิบัติตนของพนักงาน	แต่สิ่งที่น่าสนใจ	คือ	การน�ากิจกรรม	

Happy	Heart	ในรูปแบบต่าง	ๆ	เข้าไปด�าเนินงานภายในองค์กรจะสามารถน�า

ไปสู่การสร้างหรือเปลีย่นแปลงรปูแบบพฤติกรรมของคนในองค์กรให้มธีรรมเนยีม

ปฏิบัติแห่งความมีน�้าใจของพนักงาน	รู้จักบทบาทหน้าที่ของตนเอง	รักองค์กร	

และรักเพื่อนร่วมงาน	และเป็นธรรมเนียนที่พนักงานทุกคนรับรู้	ปฏิบัติอย่างต่อ

เน่ืองจนน�าไปสูพ่ฤตกิรรมการให้ทีส่อดคล้องกับวฒันธรรมองค์กรดัง้เดมิ	หรอืเกิด

เป็นวฒันธรรมรูปแบบใหม่ได้อย่างไร	จงึเป็นทีม่าของบทความนี	้ทีผู่เ้ขียนต้องการ

น�าเสนอรูปแบบกระบวนการขับเคลื่อนโครงการ/	กิจกรรมสร้างสุขแบบ	Happy	

Heart	ที่สามารถสร้างให้เกิดธรรมเนียมปฏิบัติของพนักงานที่สอดคล้องกับ

วัฒนธรรมหลักองค์กรซึ่งเป็นการพัฒนาคนควบคู่กับการพัฒนาองค์กรโดยการ

เชือ่มโยงงานสร้างเสรมิสขุภาวะองค์กรเข้ากับวฒันธรรมองค์กรซึง่นบัเป็นจดุเชือ่ม

ต่อเข้าสู่นโยบายขององค์กรได้ในที่สุด	อันจะท�าให้งานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร

มีความยั่งยืนและยังประโยชน์ต่อองค์กรต่อไปอีกด้วย
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Happy Heart คืออะไร

	 “ความมนี�า้ใจ (Happy Heart)”	เป็นค�าทีมี่ความหมายกว้าง	ๆ	ท่ีสือ่ถึง

ความรู ้สึกหรือพฤติกรรมของบุคคลในเชิงบวก	ซึ่งนักวิชาการหลายท่านทั้ง

ชาญวทิย์	วสนัต์ธนารัตน์	(2556),	ศิรภสัสร	วงศ์ทองดี	(2552),	กระทรวงศกึษาธกิาร	

(2552)	ได้ให้ค�านิยามของความมีน�้าใจ	(Happy	Heart)	ไว้อย่างคล้ายคลึงกัน	 

คอื	การมสีขุภาพจติใจทีด่	ีอยูร่่วมกันกบัผูอ้ืน่อย่างมนี�า้ใจเอือ้อาทรต่อกนัและกนั	

รู้จักรักและใส่ใจความรู้สึกของผู้อ่ืน	และพร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือเก้ือกูล 

กันและกัน	ซึ่ง	พสชนัน	นิรมิตรไชยนนท์	(2556)	ได้ให้ความหมายที่แตกต่างไป

นอกเหนือจากการมีน�้าใจแล้ว	ยังต้องรู้จักบทบาทหน้าที่ของตนเองทั้งบทบาท 

ที่บ้านหรือในที่ท�างาน	และมีการปรับตัวต่อการเปล่ียนแปลงต่าง	ๆ	ท่ีจะเข้ามา

ในชีวิตด้วย

	 ดังนั้นอาจพอสรุปได้ว่า	ความมีน�้าใจ	(Happy	heart)	หมายถึง	การที่

บุคคลมีจิตใจที่ดีทั้งต่อตนเองและต่อผู้อื่น	จิตใจที่ดีต่อตนเอง	คือ	รู้จักบทบาท

หน้าที่ของตนเอง	และการปรับตัวต่อบทบาทหน้าที่อย่างเหมาะสม	เช่น	บทบาท

ในที่ท�างานเจ้านาย-ลูกน้อง	บทบาทในครอบครัว	พ่อ-แม่	เป็นต้น	รวมท้ังต้องมี

จติใจทีด่ต่ีอผูอ้ืน่	คอื	มคีวามเอือ้อาทรเอาใจใส่ต่อบคุคลรอบข้าง	รูจ้กัการแบ่งปัน

และให้ความช่วยเหลือผู้อื่นทั้งภายในและภายนอกองค์กรในเรื่องต่าง	ๆ	อย่าง

เหมาะสมด้วย	เช่น	การท�างานจิตอาสาภายในหรือภายนอกองค์กร	เป็นต้น

	 เมื่อพิจารณาค�านิยามของ	ความมีน�้าใจ	(Happy	heart)	ให้แคบลงมา

ในมุมมองของการขับเคลื่อนงาน	Happy	Workplace	ในองค์กร	ความมีน�้าใจ

เป็นหน่ึงในมิติการสร้างสุขในองค์กรที่เป็นกลไกที่มุ่งเน้นการพัฒนาคนโดยการ

เปลีย่นแปลงกระบวนการคดิจากภายใน	ความมนี�า้ใจ	(Happy	heart)	ในองค์กร

จงึมกัถกูตคีวามและให้ขอบเขตค�านยิามในเชงิของการสร้างสมัพนัธภาพระหว่าง

บคุคลภายในองค์กร	ทีอ่งค์กรเหน็ว่า	ควรส่งเสรมิให้พนกังานมนี�า้ใจทัง้ต่อตนเอง

และต่อผู้อื่น	โดยผ่านกระบวนการจัดกิจกรรม/	โครงการให้พนักงานเข้าร่วม	 
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เพ่ือส่งเสริมหรือสนับสนุนให้พนักงานได้มีโอกาสพัฒนาสัมพันธภาพท่ีดี 

ระหว่างกนั	ได้ใกล้ชิดกนัมากขึน้	ได้มีโอกาสแสดงความมนี�า้ใจ	ช่วยเหลอืเอือ้อาทร

ต่อกันในที่ท�างาน	ซึ่งหากวิเคราะห์การจัดกิจกรรม/	โครงการสร้างสุขแบบ	

Happy	Heart	ในองค์กรต่าง	ๆ	จะพบว่า	รูปแบบ	วิธีการจัดกิจกรรมนั่นมี 

ความหลากหลาย	แตกต่างกนัไปตามบรบิทขององค์กร	ซ่ึง	พสชนนั	นริมติรไชยนนท์	

(2556)	ได้วิเคราะห์และรวบรวมรูปแบบการจัดกิจกรรมด้าน	happy	heart	 

จากหลากหลายองค์กร	รวมจ�านวนทัง้สิน้	117	โครงการ	สามารถจ�าแนกออกเป็น

จ�านวน	10	รูปแบบ	ดังนี้

	 1.	 การท�ากิจกรรมร่วมกันนอกเหนือจากเวลาท�างาน	

	 2.	 การจัดกิจกรรมพบปะผู้บริหาร

	 3.	 การท�ากิจกรรมพักผ่อน/ท่องเที่ยวนอกสถานที่

	 4.	 การให้ก�าลังใจบุคลากรในสภาวะยากล�าบาก

	 5.	 การให้ความรู้เกี่ยวกับการอยู่ร่วมกัน

	 6.	 การเชิดชูบุคลากรที่เป็นคนดีคนเก่ง

	 7.	 การให้เงนิช่วยเหลอื/เงนิกูฉ้กุเฉนิแก่บคุลากรในสภาวะยากล�าบาก

	 8.	 การจัดระบบพี่เลี้ยงและสอนงานบุคลากรใหม่

	 9.	 การจัดเลี้ยงอาหารส�าหรับบุคลากร

	 10.	การจัดบริการสายด่วนให้ค�าปรึกษา/	รับฟังบุคลากรที่มีปัญหา

	 จะเห็นได้ว่า	การสร้าง	Happy	Heart	ในองค์กรผ่านรูปแบบการจัด

กิจกรรมหรือโครงการที่หลากหลายเป็นกระบวนการการเริ่มต้นพัฒนาคน 

ให้มีศักยภาพจากภายใน	โดยส่งเสริมให้คนในองค์กรได้ท�ากิจกรรมร่วมกัน	 

ได้ท�าความรู้จักกัน	เมื่อคนในองค์กรเกิดความรู้สึกเป็นอันหนึ่งเดียวกันมากขึ้น	

รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร	จะท�าให้สังคมในที่ท�างานเป็นสังคมท่ีน่าอยู่	ผู้คน 

มีน�้าใจต่อกัน	และพร้อมที่จะสร้างและส่งต่อความมีน�้าใจ	(Happy	Heart)	ให้แก่

สมาชิกในองค์กร	รวมถึงขยายความมีน�้าใจสู่สาธารณะ	เป็นการพัฒนามิติการ

สร้างสุขในองค์กรอีกหน่ึงมิติควบคู่กันไป	คือ	มิติของการมีสังคมท่ีดี	 (Happy	
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Society)	โดยการสร้างประโยชน์ให้กบัสงัคมด้วยจติส�านกึสาธารณะ	เช่น	การท�า
กิจกรรมเพื่อสังคม:	Corporate	Social	Responsibility	(CSR)	ในรูปแบบต่างๆ	
เป็นการแสดงออกถึงความมีน�้าใจของคนในองค์กรต่อสังคม	และส่งเสริมให้
พนักงานในองค์กรมีน�้าใจต่อกัน	พร้อมทั้งได้เรียนรู้บทบาทของการเป็นผู้ให้	รู้จัก
แบ่งปัน	และยงัได้สร้างสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างองค์กรกบัชุมชนหรอืสงัคมรอบข้าง	
นอกจากน้ันยังเป็นการเสริมสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับองค์กรได้อีกทางหนึ่ง	 
จะเห็นได้ว่า	Happy	Heart	จึงไม่ใช่เพียงแค่เครื่องมือในการสร้างสุขให้กับคน 
ในองค์กรเพียงอย่างเดียว	แต่ยังช่วยส่งเสริมการสร้างสุขและพัฒนาสังคมผ่าน 
รูปแบบกิจกรรมของ	Happy	heart	to	Happy	Society	ได้อีกทางหนึ่งด้วย
 

ฐานคิดในการสร้างความมีนำ้าใจ (Happy Heart)

	 แนวทางในการสร้างและพฒันาความมนี�า้ใจ	(Happy	Heart)	ในองค์กร

ผ่านรปูแบบกจิกรรมทีห่ลากหลายเพือ่ส่งเสรมิให้พนกังานเกดิพฤตกิรรมองค์การ

ท่ีสร้างสรรค์	มีธรรมเนียมปฏิบัติแห่งความมีน�้าใจของพนักงานในองค์กรท่ีเป็น 

รปูแบบเดียวกนั	อาจแบ่งพืน้ฐานของหลักคดิในการพฒันาและสร้างความมนี�า้ใจ	

(Happy	Heart)	ในองค์กร	ได้ใน	2	ลักษณะใหญ่	คือ	

 1. การพัฒนาโดยหลักค�าสอนทางศาสนา

	 ศาสนาเป็นฐานคิดในการยึดเหนี่ยวจิตใจของมนุษย์	ที่เน้นในเรื่องของ

ระดับจิตใจ	ความรู้สึกทางอารมณ์มากกว่าเรื่องทางวัตถุ	 ซ่ึงแต่ละศาสนาต่างมี

หลักคิด	และหลักค�าสอนที่มุ่งให้มนุษย์ไปสู่เป้าหมายที่ส�าคัญของศาสนา	คือ	 

การสอนให้มนุษย์คิดดี	ประพฤติดี	โดยการพัฒนาจากฐานคิดภายในจิตใจเพื่อให้

พฤติกรรมการแสดงออกของมนุษย์เป็นไปในรูปแบบท่ีสังคมคาดหวัง	 ซ่ึงหลัก 

พุทธธรรมในทางศาสนาที่มุ่งเน้นการก่อให้เกิดมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างบุคคล

โดยตรงมีหลักค�าสอนอยู่มากมาย	ที่มีความคล้ายคลึงกับมิติของการสร้างสุข 

ในองค์กรด้วยการพฒันาและสร้างความมนี�า้ใจ	Happy	Heart	ในองค์กรทีมุ่ง่เน้น

การเกื้อกูลกันระหว่างบุคคล	ได้แก่



ลักษมี มีแก้ว

สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 4: การสร้างความสุขหลากมิติขององค์กร  |  43

 หลักสังคหวตัถุ 4	เป็นหลกัธรรมทีเ่ป็นเสมอืนเครือ่งยดึเหนีย่วน�า้ใจของ

ผูอ้ืน่	ผูกไมตรี	เอ้ือเฟ้ือ	เกือ้กลู	หรอืเป็นหลกัการสงเคราะห์ซึง่กนัและกนั	ประกอบ

ไปด้วย	4	ประการ	ได้แก่	

	 1)	ทาน	คือ	การให้	การเสียสละ	หรือการเอื้อเฟื้อแบ่งปันของ	ๆ	ตน	

เพื่อประโยชน์แก่บุคคลอื่น	คุณธรรมข้อนี้กระตุ้นให้ตระหนักอยู่เสมอว่า	ทรัพย์

สิ่งของที่เราหามาได้	มิใช่สิ่งจีรังยั่งยืน	มนุษย์จึงควรรู้จักการแบ่งปัน	ไม่เป็น 

คนละโมบ	ไม่เห็นแก่ตัว	

	 2)	ปิยวาจา	คือ	หลักในการพูดจาด้วยถ้อยค�าท่ีไพเราะอ่อนหวาน	พูด

ด้วยความจรงิใจ	ไม่พดูหยาบคายก้าวร้าว	พดูในสิง่ทีเ่ป็นประโยชน์เหมาะส�าหรบั

กาลเทศะ	เป็นหลกัคณุธรรมทีใ่ห้ความส�าคญักบัการพดู	เพราะเชือ่ว่าการพดูเป็น

บนัไดขัน้แรกทีจ่ะสร้างมนษุย์สมัพนัธ์อนัดใีห้เกดิขึน้ระหว่างบคุคล	ดงันัน้การพดู

ด้วยปิยวาจา	จะท�าให้บุคคลสามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างสงบสุขและมีไมตรีที่ดี 

ต่อกัน

	 3)	อัตถจริยา	คือ	การสงเคราะห์ทุกชนิดหรือการประพฤติในสิ่งท่ีเป็น

ประโยชน์แก่ผู้อื่น

	 4)	สมานัตตา	คือ	การเป็นผูม้คีวามสม�า่เสมอ	หรอืมคีวามประพฤตเิสมอ

ต้นเสมอปลาย	คุณธรรมข้อนี้จะช่วยให้เราเป็นคนมีจิตใจหนักแน่น	มีความ

สม�่าเสมอในการประพฤติตน	ซึ่งเป็นหลักคุณธรรมท่ีหากน�าไปปฏิบัติตนในท่ี

ท�างาน	จะสามารถเป็นเคร่ืองมือพัฒนาความสัมพันธ์และความไว้วางใจระหว่าง

กันได้อีกด้วย

	 และในทางพระพุทธศาสนายังมีหลักธรรมค�าสอนอื่น	ๆ	ที่เกี่ยวข้องกับ

การพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล	เช่น	หลักพรหมวิหาร	4	ที่เป็นหลักธรรม

ประจ�าใจและก�ากับความประพฤติเพ่ือให้ด�ารงตนและปฏิบัติตนต่อบุคคลอื่น 

ได้อย่างเหมาะสม	หรือ	หลกัฆราวาสธรรม	4	เป็นหลกัธรรมส�าหรบัการด�าเนนิชีวติ

ในทางโลกส�าหรับบุคคล	หลักธรรมค�าสอนเหล่านี้ล้วนแล้วแต่เป็นหลักในการ

ปฏบิตัตินท่ีเป็นสจัธรรม	หากน�าไปเป็นแนวทางในการประพฤติ	ปฏบัิต	ิย่อมท�าให้
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เป็นบุคคลที่สังคมพึงปรารถนาและสามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้	เช่น	การแบ่งปัน

สิ่งของของตนแก่ผู้อื่น	การเจรจาด้วยถ้อยค�าที่ไพเราะอ่อนหวาน	การประพฤติ

ปฏบิตัตินให้เป็นประโยชน์ต่อผูอ้ืน่	ความเป็นผูม้ตีนสม�า่เสมอ	วางตนเหมาะสม	รูจ้กั

ความเสียสละ	ความแบ่งปัน	และมีน�้าใจต่อส่วนรวม	เป็นต้น	ซึ่งหากพฤติกรรม

ดงักล่าวถกูสร้างให้เกดิขึน้ภายในองค์กร	สมาชกิในองค์กรรูจ้กัการวางตวั	มคีวาม

เอือ้เฟ้ือ	ช่วยเหลอืเกือ้กลูต่อกนั	คงจะปฏเิสธไม่ได้ว่า	องค์กรนัน้ย่อมมีบรรยากาศ

การท�างานที่ดี	สมาชิกในองค์กรมีความรัก	ความเอาใจใส่ระหว่างกันเพิ่มข้ึน 

ตามไปด้วย

	 นอกเหนือจากหลักค�าสอนของศาสนาพุทธแล้ว	ทุกศาสนาก็ล้วนแล้ว

แต่มีหลักปฏิบัติในการด�าเนินชีวิตในเรื่องของความเสียสละ	การรู้จักให้	เอื้อเฟื้อ

เผื่อแผ่	หรือแบ่งปัน	เช่น	ในศาสนาอิสลามได้มีการก�าหนดหลักการให้ชาวมุสลิม

มีการบริจาคทาน	หรือที่เรียกว่า	ซะกาต	เป็นการบริจาคสิ่งของแก่ผู้ยากจนหรือ

สมควรได้รับความช่วยเหลือ	เป็นหลักค�าสอนที่มุ่งเน้นให้รู้จักการแบ่งกัน	และ 

การให้	เป็นต้น	หรือในทางศาสนาคริสต์ที่มีความเชื่อตามหลักศาสนาว่า	มนุษย์

ทุกคนล้วนเป็นพ่ีน้องกัน	คริสต์สอนให้มนุษย์รักพระเจ้า	และรักมนุษย์ด้วยกัน	

โดยมจีดุมุง่หมายของการด�าเนนิชวีติตามค�าสอนของศาสนาคริสต์	คอื	การด�าเนนิชวิีต

ที่มีความรักความเมตตาปรารถนาให้ผู้อื่นมีความสุข	จะเห็นได้ว่าทุกศาสนา 

ต่างมีหลักคิดที่มุ่งเน้นให้คนประพฤติดี	ปฏิบัติดี	รู้จักการให้	และไม่เบียดเบียน 

ซึ่งกันและกัน

	 การสร้าง	Happy	Heart	ซึ่งเป็นเรื่องของการพัฒนากระบวนการคิด

ภายในจิตใจของคนให้เกิดความรัก	ความมีน�้าใจต่อกัน	จึงมีความคล้ายคลึงกับ

หลักค�าสอนต่าง	ๆ 	ในทางศาสนา	ทีส่ามารถเช่ือมโยงเพ่ือเป็นฐานคดิในการพฒันา

จิตใจของคนในองค์กรได้	โดยเริ่มต้นการพัฒนากระบวนการคิดในระดับของ

ปัจเจกเอง	คือ	การที่บุคคลมีความคิด	ความเชื่อทางศาสนาเป็นหลักค�าสอนและ

เหน่ียวน�าจิตใจให้คิดดี	ปฏิบัติดี	รวมทั้งการพัฒนาโดยการส่งเสริมจากองค์กร 

โดยการจัดกิจกรรมสนับสนุนทางศาสนา	เพื่อส่งเสริมให้พนักงานได้เข้าร่วมและ
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ซึมซับหลักคิดทางศาสนา	เพื่อหล่อหลอมให้คนในองค์กรมีพื้นฐานทางจิตใจที่ด	ี

รู้จักเอื้อเฟื้อ	เกื้อกูลกันระหว่างคนในองค์กรด้วย	ดังนั้นการน�าหลักธรรมในทาง

ศาสนาเข้ามาเป็นหลักยึดในการประพฤติ	ปฏิบัติตนนั้น	จะท�าให้บุคคลมีหลักคิด

ในการพัฒนาจติใจและพฤติกรรมการแสดงออกในเชงิบวก	ซึง่หลกัปฏบัิตดิงักล่าว

เป็นฐานคิดที่เชื่อมโยงกับความเชื่อและความศรัทธาในศาสนาของตัวบุคคลเอง	

ย่อมเป็นการพัฒนากระบวนความคิดจากภายในได้อย่างแท้จริง	

 2. การพัฒนาโดยเครื่องมือบริหารองค์กรสมัยใหม่ 

	 การบริหารองค์กรในยุคปัจจุบัน	มีแนวคิด	เครื่องมือและกลยุทธ์ทาง 

การบริหารมากมายที่ถูกพัฒนาและน�ามาใช้ในการบริหารงานองค์กร	 เช่น	

กระบวนการแลกเปลีย่นความรู	้(Benchmarking)	การจดัการความรู	้(Knowledge	

Management)	การบริหารงานเชิงกลยุทธ์	(Strategic	Management)	เป็นต้น	

วัฒนธรรมองค์กรเป็นหนึง่ในกลยทุธ์ใหม่ทีถ่กูน�ามาใช้ในการสร้างความได้เปรยีบ

การในการบริหารจัดการและการแข่งขันขององค์กร	เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการ

บริหารจัดการภายใน	เป็นกรอบแนวปฏิบัติในเชิงความคิดและพฤติกรรมของ

คนในองค์กร	ซึง่เป็นสิง่ทีอ่งค์กรสามารถก�าหนดได้โดยกลวิธต่ีางๆ	การจดักจิกรรม	

Happy	workplace	ในองค์กร	ก็เป็นอีกหน่ึงกลวิธีที่สามารถน�ามาใช้ในการ 

หล่อหลอม	และหลอมรวมพฤติกรรมของคนในองค์กรให้เป็นไปในลกัษณะเดียวกัน

ตามที่องค์กรคาดหวังได้	ซึ่งกระบวนการสร้างและพัฒนาความมีน�้าใจ	(Happy	

Heart)	ทีมุ่ง่เน้นการเกือ้กลูกนัระหว่างบคุคล	ให้เกดิขึน้ในองค์กรโดยใช้วฒันธรรม

องค์กรจะท�าให้ผลลพัธ์ทีเ่กดิมีความยัง่ยนื	เพราะธรรมชาตขิองวฒันธรรมองค์กร

หากสามารถสร้างให้เกิดขึ้นในองค์กรได้แล้วจะหยั่งรากลึก	กลายเป็นประเพณี 

ทีถ่กูถ่ายทอดจากสมาชกิรุน่หนึง่ไปสูส่มาชกิรุน่อืน่ๆ	ต่อไปด้วย	ซึง่ในบทความนี ้

ผู้เขียนจะขอกล่าวถึงรายละเอียดของวัฒนธรรมองค์กรเพื่อให้ผู้อ่านเกิดความ

เข้าใจเกี่ยวกับเครื่องมือดังกล่าวมากขึ้น	ซึ่งเป็นเครื่องมือท่ีช่วยสนับสนุนงาน	

Happy	Workplace	ในองค์กรให้ประสบความส�าเร็จ	
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  วัฒนธรรมองค์กร

	 “วฒันธรรมองค์กร”	หรือ	“ค่านิยมร่วม”	(Shared	Values)	เป็นหนึง่ใน

เครือ่งมอืทางการบรหิารและการพัฒนาองค์กรรูปแบบหน่ึง	ซ่ึงพรรตัน์	รตันศิรวิงศ์	

(ม.ป.ป.)	ณรงค์วิทย์	แสงทอง	(2553)	ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร 

ไว้อย่างคล้ายคลึงกัน	คือ	ลักษณะร่วมของคนในองค์กรใดองค์กรหนึ่ง	ท่ีเป็น

เอกลกัษณ์เฉพาะของคนในองค์กรน้ันๆ	เป็นแบบแผนพฤตกิรรมท่ีบุคคลในองค์กร

ยึดถือเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบัติที่มีพ้ืนฐานมาจากความเช่ือ	ค่านิยม	

ทศันคตส่ิวนบคุคล	โดยลกัษณะร่วมนัน้จะต้องเอือ้หรอืส่งเสรมิให้องค์กรเดนิไปสู่

ความส�าเร็จตามเป้าหมายที่ก�าหนดไว้ด้วย	ซึ่ง	อ�าพร	ไตรภัทร	(2550)	มองว่า	

ลกัษณะร่วมดงักล่าวจะถกูก�าหนดมาจากปฏสิมัพันธ์ของพนกังานในทีท่�างาน	ของ

คนในกลุม่	เป็นการรวมพฤติกรรมของผูค้นในองค์กรทีม่ค่ีานยิม	ความเชือ่	ลกัษณะ

การท�างาน	ภาษาการท�างาน	การให้ล�าดับความส�าคัญกับสิ่งต่างๆ	ของคนใน

องค์กร	และระบบการท�างานแบบเดียวกัน	

	 Kinicki	and	Williams	(2006)	เนื่องจากวัฒนธรรมองค์การมีขอบเขต

ที่กว้าง	และมีลักษณะคล้าย	ๆ	กัน	คือ	มีส่วนที่อยู่ข้างบนน�้าส่วนหนึ่ง	และอยู่ 

ใต้น�้าอีกส่วนหนึ่ง	จึงอาจแบ่งวัฒนธรรมองค์กรออกได้เป็น	2	ส่วน	คือ	

 

แผนภาพที่ 7	 การแบ่งระดับของวัฒนธรรมองค์กร

	 Kinicki	and	Williams	(2006)
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	 1.	ส่วนท่ีมองเห็นได้	(Visible)	จะเป็นสิ่งที่สมาชิกองค์การสร้างหรือ

ประดิษฐ์ขึ้นมา	เช่น	สิ่งประดิษฐ์ต่าง	ๆ 	(Artifacts)	อาทิ	รูปปั้นของผู้ก่อตั้งกิจการ	

และถาวรวัตถุต่าง	ๆ	เช่น	โดมของธรรมศาสตร์	หรือการตบแต่งอาคารสถานท่ี	

ป้าย	สัญลักษณ์	ค�าขวัญ	(Slogan)	และพิธีกรรมต่างๆ	และการแต่งกาย	เป็นต้น	

	 2.	ส่วนที่อยู่ลึกลงไป	จะมองไม่เห็น	(Invisible)	แต่เป็นสิ่งท่ีสมาชิก 

รับรู้และเข้าใจร่วมกัน	เช่น	ค่านิยมขององค์การที่สมาชิกรับรู้	อาทิ	ค่านิยมที่เน้น	

คุณภาพ	บริการความสะอาด	และคุณค่าของสินค้าและบริการ	หรือความมุ่งมั่น	

คุณค่าและความเชื่อของบริษัทหรือองค์การ	เป็นต้น

	 โดยสรุปวัฒนธรรมองค์กรจึงหมายรวมถึง	ฐานคติพื้นฐานของคน 

ในองค์กรทีมี่แบบแผนมาจากการเรยีนรูแ้ละปฏบิติัสมัพนัธ์กนัภายในกลุม่	องค์กร	

ที่ท�างานเดียวกัน	และกลายเป็นแนวทางในการแสดงออกทางพฤติกรรมของคน 

ในองค์กร	ซึ่งสมาชิกทั้งหลายในองค์การยึดถือร่วมกัน	และสะท้อนความเป็นจริง

ในองค์กรหรือสังคมที่ทุกคนรับรู้และยอมรับอย่างเป็นเอกฉันท์ร่วมกัน	หรือไม่

แตกต่างกันมากนักซึ่งแบบแผนดังกล่าวมักจะถูกถ่ายทอดผ่านสมาชิกในองค์กร

จากรุ่นสู่	รุ่นต่อไป

	 ปัจจุบันองค์กรชั้นน�าหลายแห่งต่างก็ตระหนักและหันมาให้ความสนใจ

ในเร่ืองการสร้างวัฒนธรรมองค์กรรูปแบบใหม่	เช่น	บริษัท	บัตรกรุงไทย	จ�ากัด	

มหาชน	(แผนงานองค์กรสขุภาวะ	องค์กรภาคเอกชน,	2552)	ซึง่เป็นหนึง่ในองค์กร

ที่รับแนวคิด	Happy	Workplace	เข้าไปด�าเนินงานภายในองค์กร	และได้มีการ

สร้างวัฒนธรรมองค์กรรูปแบบใหม่	 เพื่อสร้างบรรยากาศการท�างานท่ีดีภายใน 

ที่ท�างาน	ให้คนท�างานภายในองค์กรรู้สึกผ่อนคลาย	และท�างานอย่างมีความสุข	

โดยการยกเลิกการตอกบัตรเข้างาน	ยกเลิกการเขียนใบลาต่างๆ	แต่ปรับเปลี่ยน

เป็นการให้หวัหน้าสงัเกตการเข้างาน	การลาต่างๆ	ของผูใ้ต้บงัคับบญัชา	ให้ใช้การ

พูดคุยถึงสาเหตุความจ�าเป็น	และจัดสรรเวลาให้ไปท�าธุระโดยไม่เบียดเบียนการ

ท�างาน	เป็นการเปิดโอกาสให้เกดิความเอาใจใส่กนั	เอือ้อาทรกนัระหว่างพนกังาน
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ในองค์กรด้วย	หรือในบริษัทขนาดใหญ่อย่างบริษัท	CP	ALL	จ�ากัด	มหาชน	 

(บริษทั	ซีพี	ออยล์	จ�ากดั	มหาชน,	2555)	ทีม่เีอกลกัษณ์ทีเ่รยีกได้ว่าเป็นวฒันธรรม

องค์กรที่แสดงออกผ่านค�าพูดที่พนักงานทุกคนต้องกล่าวทักทายลูกค้า	ซึ่ง 

หลายๆ	คนคงคุ้นชิน	เช่น	เซเว่น	อีเลฟเว่น	สวัสดีค่ะ	หรือ	รับขนมจีบซาลาเปา

เพิ่มไหมคะ	ค�าพูดเหล่านี้เป็นสิ่งที่แสดงถึงเอกลักษณ์ท่ีเป็นรูปแบบเดียวกันของ

พนักงานในองค์กร

	 จะเห็นได้ว่า	องค์กรต่าง	ๆ	ต่างก็พยายามปรับเปลี่ยนและสร้างสรรค์

วัฒนธรรมองค์กรรูปแบบใหม่	ๆ	เพราะคงจะปฏิเสธไม่ได้ว่าวัฒนธรรม	มีผลต่อ

การเปลี่ยนแปลงองค์กร	เพราะองค์กรที่มีวัฒนธรรมไม่เข้มแข็งและไม่ยืดหยุ่น	 

จะท�าให้วัฒนธรรมกลายเป็นอุปสรรคต่อการปรับตัว	และเปลี่ยนแปลงท่ีไม่ทัน 

ต่อทิศทางการด�าเนินธุรกิจขององค์กร	การบริหารสมัยใหม่จึงต้องก�าหนด

วัฒนธรรมขององค์กรที่พึงประสงค์	และสร้างวัฒนธรรมใหม่ท่ีสอดคล้องกับ

ทศิทางธรุกจิขึน้	เพือ่ใช้เป็นเครือ่งหล่อหลอมให้พนกังานยึดถอืเป็นแนวทางปฏบิตั	ิ

ในขณะเดียวกันก็ต้องขจัดวัฒนธรรมที่ไม่ดีให้หมดไปจากองค์กร	

  รูปแบบของวัฒนธรรมองค์กร

	 ในปัจจุบันแนวคิดวัฒนธรรมองค์กรในฐานะเครื่องมือบริหารองค์กร 

สมัยใหม่	ถูกแบ่งลักษณะประเภทของวัฒนธรรมองค์กรที่ค่อนข้างหลากหลาย	

และมีหลายแนวคิดที่ก�าลังเป็นที่สนใจของสังคม	เช่น	วัฒนธรรมองค์กรแห่งการ

เรียนรู้	 (Learning	Organization)	วัฒนธรรมองค์กรอัจฉริยะ	(Intelligence	

Culture)	วัฒนธรรมองค์กรการเปลี่ยนแปลง	(Change	Culture)	วัฒนธรรม

องค์กรแห่งการตื่นรู้	(Awakening	Culture)	เป็นต้น

	 วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์	(The	Constructive	Culture)	ก็เป็น 

อกีหน่ึงรูปแบบทีอ่งค์กรหลาย	ๆ 	องค์กรในปัจจบุนัมกัมกีารออกแบบรปูแบบของ

วัฒนธรรมองค์กรในลักษณะดังกล่าว	คือ	มีลักษณะของการส่งเสริมปฏิสัมพันธ์	

และสัมพันธภาพระหว่างผูร่้วมงาน	ให้มกีารสนบัสนนุและช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั	

เน้นการท�างานอย่างสร้างสรรค์	และให้ความส�าคัญกับค่านิยมในการท�างานที่มุ่ง
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ความส�าเรจ็และความพงึพอใจในการท�างานของผูป้ฏบิตังิาน	มคีวามกระตอืรอืร้น

ในการท�างาน	เน้นการท�างานเป็นทีม	และสมาชิกในองค์กรมีความรู ้สึกว่า 

งานท้าทายความสามารถอยู่ตลอดเวลา	พรรัตน์	รัตนศิริวงศ์	(ม.ป.ป.)	ได้แบ่ง

ลักษณะพื้นฐานของวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์	แบ่งเป็น	4	มิติ	คือ

	 1.1	 มิติมุ่งความส�าเร็จ	(Achievement)	คือ	องค์กรท่ีมีค่านิยมและ

พฤตกิรรมการแสดงออกในการท�างานของสมาชิกภายในองค์กรทีม่ภีาพรวมของ

ลักษณะการท�างานที่ดี	มีการต้ังเป้าหมายร่วมกัน	พฤติกรรมการท�างานของ 

ทุกคนเป็นแบบมีเหตุมีผล	มีหลักการและการวางแผนที่มีประสิทธิภาพ	มีความ

กระตือรือร้นและมีความสุขในการท�างาน

	 1.2	 มิติมุ่งสัจการแห่งตน	(Self-	actualizing)	คือ	องค์กรที่มีค่านิยม	

และพฤติกรรมการแสดงออกของการท�างานในทางสร้างสรรค์	โดยเน้นความ

ต้องการของสมาชิกในองค์กรตามความคาดหวัง	เป้าหมายการท�างานอยู่ที่

คุณภาพงานมากกว่าปริมาณงาน	สมาชิกทุกคนได้รับการสนับสนุนในการพัฒนา

ตนเองจากงานที่ท�าอยู่	รวมทั้งมีความอิสระในการพัฒนางานของตน	

	 1.3	 มติิมุง่บคุคล	(Humanistic-encouraging)	คอื	องค์กรทีม่ค่ีานยิม

และพฤติกรรมการแสดงออกของการท�างานที่มีรูปแบบการบริหารจัดการแบบ 

มีส่วนร่วมและมุ่งบุคคลเป็นศูนย์กลาง	ให้ความส�าคัญกับสมาชิกในองค์กร	โดย

ถือว่าสมาชิกคือ	ทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์กร	การท�างานมีลักษณะติดต่อ

สื่อสารที่มีประสิทธิภาพ	สมาชิกมีความสุขและภูมิใจในการท�างาน	มีความสุข 

ต่อการสอน	การนิเทศงานและการเป็นพีเ่ลีย้งให้แก่กนั	ทกุคนในองค์กรได้รบัการ

สนับสนุนความก้าวหน้าในการท�างานอย่างสม�่าเสมอ	

	 1.4	 มิติมุ่งไมตรีสัมพันธ์	(Affiliative)	คือ	องค์กรท่ีมีลักษณะท่ีมุ่งให้

ความส�าคัญกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคล	สมาชิกทุกคนในองค์กรมีความเป็น

กันเอง	เปิดเผย	จริงใจ	และไวต่อความรู้สึกของเพื่อนร่วมงานและเพื่อนร่วมทีม	

ได้รับการยอมรับและเข้าใจความรู้สึกซึ่งกันและกัน
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	 วัฒนธรรมในองค์กรจึงเป็นสิ่งส�าคัญที่แสดงออกถึงพฤติกรรมของคน 

ในองค์กรน้ัน	ๆ 	ซึง่เกดิจากความต้องการทีจ่ะเปลีย่นแปลงภายในองค์กร	วฒันธรรม

องค์กรน้ันมีลกัษณะและองค์ประกอบทีม่คีวามหลากหลายแต่กม็คีวามคล้ายคลึง

ในเป้าหมาย	ที่มุ่งให้เกิดการพัฒนาศักยภาพขององค์กรโดยผ่านการพัฒนาและ

ส่งเสรมิศกัยภาพของผูป้ฏบิตังิานในองค์กรอย่างสม�า่เสมอ	แต่รปูแบบวฒันธรรม

องค์กรในเชิงสร้างสรรค์จะเป็นพื้นฐานที่ช่วยส่งเสริมให้กระบวนการขับเคล่ือน

โครงการ/	กิจกรรมสร้างสุขแบบ	Happy	Heart	ประสบความส�าเร็จ	เกิดผลลัพธ์

ที่คนในองค์กรมีธรรมเนียมปฏิบัติแห่งความมีน�้าใจของพนักงาน	รู้จักบทบาท

หน้าทีข่องตนเอง	รกัองค์กร	และรกัเพือ่นร่วมงาน	และเป็นธรรมเนยีมทีพ่นกังาน

ทกุคนรบัรู	้ปฏบิติัอย่างต่อเนือ่ง	ผูเ้ขยีนจงึขอน�าเสนอรปูแบบ	กระบวนการขับเคลือ่น	

โครงการ/	กจิกรรมสร้างสขุแบบ	Happy	Heart	ทีน่�าค่านยิมหรอืวัฒนธรรมองค์กร

มาเป็นฐานคดิในการขบัเคลือ่นโครงการ/	กจิกรรมฯ	ผ่านกรณศึีกษาองค์กร	บรษิทั	

ไทยซัมมิท	ฮาร์เนส	จ�ากัด	มหาชน	(THAISUMMIT	HARNESS	PUBLIC	CO.,	

LTD.)	ซึ่งเป็นองค์กรที่มีวัฒนธรรมองค์กรในเชิงสร้างสรรค์	ที่เอื้อให้กระบวนการ

ขับเคลื่อนโครงการ/กิจกรรมสร้างสุขแบบ	Happy	Heart	 เกิดผลลัพธ  ์

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรได้อย่างชัดเจน

กรณีศึกษา Happy Heart สู่วัฒนธรรมองค์กร 

 บรษิทั ไทยซมัมิท ฮาร์เนส จ�ากัด มหาชน (THAISUMMIT HARNESS 
PUBLIC CO., LTD.) 
	 บริษัท	ไทยซัมมิท	ฮาร์เนส	จ�ากัด	มหาชน	เป็นหนึ่งในกลุ่มบริษัท	 
ไทยซัมมิท	ฮาร์เนส	กรุ๊ป	(TSH	Group)	เป็นบริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนสายไฟและ 
แถบพลาสติกเคลือบกาวเพื่อประกอบในภาคอุตสาหกรรม	ซึ่งมีพนักงานจ�านวน
ทั้งหมด	3,000	คน	นับเป็นองค์กรขนาดใหญ่ท่ีอยู ่ภายใต้การบริหารของ 
คุณพีระพงษ์	สุนทรวิภาต	โดยมีการด�าเนินงานภายใต้วิสัยทัศน์หลักของกลุ่ม

บริษัท	TSH	Group	ที่ว่า	
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	 “เรามุ่งมั่นอย่างแรงกล้าที่จะท�าให้ผู้ขับขี่ทั่วโลกเข้าถึงยานพาหนะที่มี

ประสิทธิภาพสูง,	ปลอดภัย,	มีคุณภาพดี	และเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม	ด้วยการ 

ส่งมอบชิ้นงานที่มีราคาเหมาะสม	ด้วยความมุ่งมั่นดังกล่าว	เราเชื่อว่าจะสามารถ

ท�าให้ลูกค้าของเราประสบความส�าเร็จ,	ท�าให้คุณภาพชีวิตของพนักงานดีข้ึน	 

และท�าให้สังคมดีขึ้น”

	 จะเห็นได้ว่า	ภายใต้วิสัยทัศน์หลักขององค์กรท่ีมุ่งพัฒนาคุณภาพของ 

ชิ้นงานที่ผลิตแล้ว	ยังมุ่งพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานควบคู่กันไปด้วย	บริษัท	

ไทยซมัมทิ	ฮาร์เนสฯ	เองจงึเป็นหนึง่ในหลาย	ๆ 	บรษัิททีไ่ด้เริม่น�าแนวคดิ	Happy	

Workplace	เข้าไปเป็นแนวทางในการสร้างสุขและพัฒนาคนในองค์กร	เพ่ือ 

ยกระดับคุณภาพชีวิตของคนท�างานให้สูงขึ้น	ดังปรัชญาของบริษัทที่ว่า	"Before	

We	build	parts,	We	build	People"	พนักงานทุกคนเปรียบเสมือนทรัพย์สิน

ท่ีมค่ีาสงูสุด	ซึง่ทางองค์กร	คณะผูบ้รหิารและคณะท�างานต่างกม็คีวามมุง่มัน่ทีจ่ะ

สร้างบรรยากาศแห่งความสมานฉนัท์และการช่วยเหลอืเกือ้กลูกนัระหว่างสมาชกิ

ในองค์กร	เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตของคนท�างาน	

  กิจกรรม Happy Heart 

	 “พนักงานต้องรู้จักมีจิตใจเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ต่อเพื่อนมนุษย์รู้จักให้เยอะๆ 

ไม่ได้เป็นผู้รับอย่างเดียว เมื่อให้เยอะๆ เขาก็จะมีความสุขในการให้ เขาจะให้ 

อย่างพอทีจ่ะให้ไหว มเีมตตาต่อเพ่ือนร่วมงานด้วยกนัแล้วเผือ่แผ่ไปยงัคนรอบข้าง”	

ค�ากล่าวของผู้จดัการฝ่ายทรพัยากรมนษุย์และธรุการ	หนึง่ในคณะท�างาน	Happy	

workplace	ทีต้่องการจดักจิกรรม	Happy	Heart	เพือ่ส่งเสรมิให้พนกังานมจีติใจ

ของการเอือ้เฟ้ือเผือ่แผ่ทัง้การให้ภายในองค์กรของตนเองและภายนอกองค์กรด้วย	

	 บริษัท	ไทยซัมมิท	ฮาร์เนสฯ	เองจึงมีรูปแบบการจัดกิจกรรม	Happy	

Heart	ที่ค่อนข้างหลากหลาย	ซึ่งทางคณะท�างาน	Happy	Workplace	มุ่งหวัง 

ทีจ่ะส่งเสรมิให้พนกังาน	ได้แสดงออกโดยการเสยีสละ	เห็นอกเหน็ใจเพือ่นมนษุย์

และมจีติอาสา	ดงัน้ันกระบวนการจัดกิจกรรมและรปูแบบกจิกรรม	Happy	Heart	

ของบริษัทฯ	จึงไม่ได้จ�ากัดเพียงแค่พัฒนากระบวนการคิดภายในของบุคลากร
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เพยีงอย่างเดียว	แต่เน้นและส่งเสรมิให้พนักงานได้เข้ามามส่ีวนร่วมในกระบวนการ

จัดกิจกรรม	มีโอกาสได้แสดงออกถึงความมีน�้าใจต่อกัน	และแสดงความมีน�้าใจ

ต่อสาธารณะด้วย	ซึ่งกระบวนการจัดกิจกรรม	Happy	Heart	ภายใต้ฐานคิด

วัฒนธรรมองค์กร	จนกระทั่งสามารถพัฒนาและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ

บุคลากรไปสู่วัฒนธรรมองค์กรที่ก�าหนดไว้	มีกระบวนการด�าเนินงาน	ดังต่อไปนี้

  กระบวนการขบัเคลือ่นโครงการ/กจิกรรม Happy Heart ภายใต้

ฐานคิดวัฒนธรรมองค์กร

 1. จดัตัง้คณะท�างานกรรมการ Happy Workplace	บรษิทัใช้หลกัการ

มีส่วนร่วมจากพนักงานในทุกส่วน	โดยการคัดเลือกตัวแทนของพนักงานทุกฝ่าย

ขององค์กร	รวมจ�านวนทั้งสิ้น	27	คน	เข้าร่วมเป็นคณะท�างานกรรมการ	Happy	

Workplace	โดยมกีารแต่งตัง้นกัสร้างสขุองค์กรซึง่เป็นพนกังานทีผ่่านการอบรม

เกี่ยวกับงาน	Happy	workplace	จากหลักสูตรต่างๆ	เช่น	หลักสูตรผู้จัดการงาน

สร้างสุข	หลักสูตรนักสร้างสุของค์กรด้วย	MapHR	เป็นต้น	เพื่อเป็นพี่เลี้ยงและ 

ให้ค�าปรึกษา	ค�าแนะน�าในการจัดท�าแผนกิจกรรม	Happy	Workplace	พร้อม

งบประมาณในแต่ละปี

 2. ประกาศภารกจิงาน Happy Workplace	เป็นนโยบายการบรหิาร

งานขององค์กร	ผู้บริหารมีการประกาศงาน	Happy	Workplace	เป็นหนึ่ง 

ในกลยุทธ์การบริหารงานองค์กรในปี	2014	ภายใต้พันธกิจเรื่องการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์	ซึ่งเป็นภารกิจที่อยู่ภายใต้ความดูแลและบริหารจัดการโดย 

ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์และคณะท�างานสร้างสุของค์กร	

	 ซ่ึงการประกาศงาน	Happy	Workplace	ให้เป็นหนึ่งในนโยบายการ

บริหารงานขององค์กรก็เป็นกลยุทธ์ที่องค์กรมุ่งพัฒนาและต้องการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมของคนในองค์กร	นอกเหนือจากนั้นองค์กรเองยังได้รับประโยชน์จาก

การด�าเนินงาน	Happy	Workplace	 ในด้านการบริหารจัดการบุคคลที่มี

ประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้นอีกด้วย	เห็นได้จากบทสัมภาษณ์คุณพีระพงษ์	สุนทรวิภาต	

ผู้บริหารบริษัท	ไทยซัมมิท	เทป	จ�ากัด	ที่ว่า
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	 “ทุกปีเราก็ลุยท�าวิจัยด้านทัศนคติของพนักงาน (Evaluation action) 

ท่ีมีต่อบริษัทว่าพนักงานจากการที่เราท�างาน Happy Workplace ช่วยให้

พนกังานได้เข้าใจและมคีวามสขุ ได้เข้าใจบทบาทของเขาในฐานะทีเ่ขาเป็นผูบ้งัคบั

บัญชา ดูแต่ละบทบาทที่สอดคล้องต้องกัน แล้วก็เวทน�้าหนักให้มันได้เห็นคุณค่า

ซึ่งกันและกัน ท้ายที่สุดก็คือความสุข เมื่อความสุขเกิดข้ึนความผูกผันในองค์กร 

ก็จะเกิดขึ้น การลาออกก็จะน้อยลง ประโยชน์มันเยอะแยะ”

	 ซ่ึงทางผู้บริหารเองมองว่า	การท�า	Happy	workplace	ในองค์กร

นอกจากจะช่วยให้พนกังานมคีวามสขุเพิม่มากขึน้ด้วยแล้ว	ยงัท�าให้พนกังานเกดิ

การเปลีย่นแปลงทัง้ในเชงิพฤติกรรมและทัศนคติต่อองค์กร	พนกังานมคีวามผกูพนั

ต่อองค์กรมากขึ้น	ซึ่งการออกแบบกิจกรรมโดยค�านึงถึงพื้นฐานหรือบริบทของ

องค์กร	โดยการน�าวัฒนธรรมหลักขององค์กรมาเป็นฐานคิดในการออกแบบ

กิจกรรม	ท�าให้ภายหลังการจัดกิจกรรม	พนักงานมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

ท่ีสอดคล้องและเป็นไปตามวัฒนธรรมหรือค่านิยมหลักที่องค์กรคาดหวังให้มี 

ความคิด	ความเชื่อและพฤติกรรมเหล่านั้นได้

 3. ก�าหนดเป้าหมายของโครงการ/ กิจกรรมทีส่อดคล้องกบัวฒันธรรม

หลักขององค์กร	การด�าเนินกิจกรรม	Happy	Heart	เป็นหนึ่งในมิติการสร้างสุข

ในองค์กร	(Happy	Workplace)	ซึ่งองค์กรมีการก�าหนดเป้าหมายหลักของการ

จัดโครงการหรือกิจกรรมดังกล่าว	เพ่ือพัฒนาทักษะการใช้ชีวิตของพนักงาน 

ให้สมดุลกับทักษะการท�างาน	(Work-Life	Balance)	และสร้างแรงงานสัมพันธ์

ที่ดีให้เกิดขึ้นในองค์กรซึ่ง	โดยน�าวัฒนธรรมหลักขององค์กรมาออกแบบรูปแบบ

กจิกรรม	โดยมุง่หวงัให้พนกังานเกดิการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมหลงัจากการเข้าร่วม

กิจกรรมที่มีความสอดคล้องกับวัฒนธรรมขององค์กร	ดังแผนภาพต่อไปนี้
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แผนภาพที่ 8	 วัฒนธรรมองค์กรของบริษัท	ไทซัมมิท	ฮาร์เนส	จ�ากัด	มหาชน

	 หากพิจารณาจากแผนภาพดังกล่าว	ตามกรอบลักษณะพื้นฐานของ

วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ใน	4	มิติ	จะเห็นได้ว่า	วัฒนธรรมหลักขององค์กร

ทัง้	9	ข้อมลัีกษณะแตกต่างกนัไปตามมติิของวฒันธรรมองค์กรเชงิสร้างสรรค์	ดงันี้

 มติมิุง่ความส�าเร็จ (Achievement)	จะเห็นได้ว่า	องค์กรมค่ีานยิมและ

พฤตกิรรมการแสดงออกในการท�างานของสมาชิกภายในองค์กรทีม่ภีาพรวมของ

ลกัษณะการท�างานทีดี่	มกีารต้ังเป้าหมายร่วมกนั	โดยก�าหนดให้วฒันธรรมองค์กร

ใน	9	มิติเป็นเป้าหมายหลักทางพฤติกรรมการท�างานของทุกคน

 มิติมุ่งสัจการแห่งตน (Self- actualizing)	คือ	องค์กรมีค่านิยม	และ

พฤติกรรมการแสดงออกของการท�างานในทางสร้างสรรค์	ซ่ึงองค์กรเน้นในเร่ือง

ความคิดริเริ่ม	(Initiative)	ความเป็นผู้น�า	(Leadership)	สมาชิกในองค์กรควรมี

ความคิดสร้างสรรค์	คิดนอกกรอบ	เพื่อแก้ปัญหาอย่างถาวร	รวมทั้งกล้าแสดง

ความคิดเห็นทั้งใน-นอกที่ประชุม	และครองคุณสมบัติความเป็นนักฟัง-อ่าน	และ

นักวิเคราะห์ที่ดี	ยอมรับฟังการวิพากษ์วิจารณ์เชิงสร้างสรรค์และพยายามหา 
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แนวทางใหม่ๆ	เปรียบเทียบกับแนวทางเดิม	รวมทั้งมีการส่งเสริมการได้รับการ

พัฒนาอย่างต่อเนื่อง	(Continuous	Improvement)	ทั้งจากองค์กรและตนเอง	

คือ	บุคคลควรใฝ่รู้และเรียนรู้	พัฒนาตนเองทั้งการเสริมจุดแข็ง	และแก้ไขจุดอ่อน 

ของตนเองอย่างต่อเนื่อง

 มิติมุ่งบุคคล (Humanistic-encouraging)	คือ	องค์กรมีค่านิยม 

และพฤตกิรรมการแสดงออกของการท�างานทีใ่ห้ความส�าคญักบัสมาชิกในองค์กร	

เน้นการท�างานท่ีมีลักษณะติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพระหว่างองค์กรและ

สมาชิก	ซึ่งองค์กรมีการท�าพันธสัญญา	(Commitment)	เป็นการคุณสมบัติของ

การรักษาสัญญาที่แสดงถึงความรับผิดชอบต่อหน้าที่การงานที่ได้รับมอบหมาย

เป็นการสือ่สารถงึบทบาทหน้าทีท่ีช่ดัเจน	เพือ่เป็นตัวอย่างทีด่	ีมคีวามตรงต่อเวลา	

ส่งมอบสนิค้าทีม่คีณุภาพและตรงเวลาให้กบัลกูค้า	รวมทัง้การสือ่สารและก�าหนด

ให้พนักงานมคีวามตระหนกัเรือ่งต้นทนุ	(Cost	of	realization)	ใช้ทรพัยากรอย่าง

คุม้ค่า	มปีระสิทธภิาพ	ไม่ผลติของเสยี	เป็นหนึง่ในการมส่ีวนร่วมในการลดต้นทนุ/	

ค่าใช้จ่ายขององค์กร

 มิติมุ่งไมตรีสัมพันธ์ (Affiliative)	คือ	องค์กรที่มีลักษณะที่มุ่งให้ความ

ส�าคัญกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคล	สมาชิกทุกคนในองค์กรมีความเป็นกันเอง	

เปิดเผย	จริงใจ	และไวต่อความรู้สึกของเพื่อนร่วมงานและเพื่อนร่วมทีม	จะเห็น

ได้ว่า	มีค่านิยมร่วมในหลายข้อที่สอดคล้องกับมิตินี้	ได้แก่	การท�างานเป็นทีม	

(Teamwork)	สมาชิกทกุคนในองค์กรต้องมส่ีวนร่วมในการผลกัดนัทีมไปสูเ่ป้าหมาย	

โดยการสนับสนุนการท�างานของเพือ่นร่วมงาน	ให้เกยีรตเิพือ่นร่วมงาน	โดยหมัน่

พัฒนาความสัมพันธ์	คือควรมีมนุษย์สัมพันธ์ดีและสร้างบรรยากาศของการ 

ช่วยเหลือเกือ้กลูกนั	มคีวามเชือ่มัน่และไว้ใจซึง่กนัและกนั	และมคีวามรบัผดิชอบ

ต่อสังคม	(Responsibility)	ในด้านของความมจิีตส�านกึทัง้ต่อตนเองและจติส�านกึ

ความรับผิดชอบต่อสาธารณะเพื่อแสดงบทบาทเป็นพลเมืองที่ดีต่อสังคม	รวมถึง

มจีติส�านกึด้านบรกิาร	(Service	Mind)	และมคุีณธรรม	(Morality)	มจีรรยาบรรณ

ในวิชาชีพ	ปฏิบัติงานอย่างเปิดเผยโปร่งใส	พร้อมเสมอส�าหรับการถูกตรวจสอบ	
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ตรงไปตรงมาในทกุสถานการณ์	และยดึมัน่ในหลกัความเป็นจรงิและถกูต้อง	และ

สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าด้วยความรวดเร็ว

	 จะเหน็ว่า	วฒันธรรมหรอืค่านิยมร่วมทัง้หมด	9	ข้อของบรษิทั	ไทยซมัมทิ	

ฮาร์เนสฯ	หากแบ่งตามกรอบมติิของวฒันธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ซ่ึงเป็นรปูแบบ

วฒันธรรมองค์กรทีห่ากเกดิหรอืถกูก�าหนดในองค์กรใดๆ	แล้ว	มกัจะช่วยส่งเสรมิ

ให้สมาชกิในองค์กรมปีฏสิมัพนัธ์และสนับสนุนช่วยเหลอืซ่ึงกนัและกัน	อนัจะส่งผล

ให้สมาชิกภายในองค์กรประสบความส�าเร็จในการท�างาน	เกิดความพึงพอใจ 

ทั้งต่อความส�าเร็จในการท�างาน	และเกิดความพึงพอใจต่อบุคคลในด้านไมตรี

สัมพันธ์ระหว่างกัน	ซึ่งเมื่อพิจารณาวัฒนธรรมของบริษัท	ไทยซัมมิท	ฮาร์เนสฯ	

พบว่า	เป้าหมายของโครงการ/	กิจกรรม	Happy	Heart	ที่มุ่งพัฒนาสัมพันธภาพ

ระหว่างบคุคลถกูออกแบบให้มคีวามสอดคล้องกบัมติมุ่ิงไมตรสีมัพนัธ์	(Affinitive)	

ซึง่ประกอบไปด้วย	4	ค่านิยมหลกัขององค์กร	คือ	การท�างานเป็นทมี	(Teamwork)	

ความรับผดิชอบต่อสงัคม	(Responsibility)	จิตส�านกึด้านบรกิาร	(Service	Mind)	

และมีคุณธรรม	(Morality)	ซึ่งน�าไปสู่การออกแบบกิจกรรม	Happy	Heart	 

ให้สอดคล้องกับค่านิยมดังกล่าว	เพ่ือมุ่งหวังให้พนักงานท่ีเข้าร่วมกิจกรรมได้

พฒันาและเปลีย่นแปลงพฤติกรรมของพนักงานในองค์กรไปในทิศทางท่ีสอดคล้อง

กบัวฒันธรรมขององค์กร	โดยจะใช้กระบวนการและเครือ่งมอื	Happy	Workplace	

ในการสร้างความสมดุลและความเปลี่ยนแปลง	ได้แก่

	 1.	Happy	8	Menu	&	4G	(Good	Safety,	Good	Attitude,	Good	

Health,	Good	Environmental)

	 2.	Happinometer	(วัดระดับความสุขของพนักงาน)

	 3.	Happy	Workplace	Index	(วัดสุขภาวะองค์กร)

	 4.	Happy	Home	Model	(เสริมสร้างองค์กรสุขภาวะ)

	 5.	Happy	HEHA:	Holistic	Enterprise	Happiness	Approach	 

(การสร้างสุขให้กับพนักงานพร้อมกับการพัฒนาผลิตภาพขององค์กร)
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 4. เริ่มต้นจัดท�าแผนกิจกรรม (Kick off)	คณะกรรมการ	Happy	

Workplace	ใช้เครื่องมือในการประเมินระดับความสุขของพนักงานในองค์กร	

ด้วยเครื่องมือ	Happinometer	ซึ่งเป็นเครื่องมือส�าหรับวัดระดับความสุขระดับ

บุคคล	จากนั้นจึงน�าผลลัพธ์ความสุขระดับบุคคล	ไปวางแผนและออกแบบ

กิจกรรมสร้างสุข	Happy	Heart	ซึ่งการออกแบบกิจกรรมต้องอยู่ภายใต้บริบท 

ที่สอดคล้องกับนโยบายการบริหารงานของบริษัทด้วย	โดยแนวคิดการออกแบบ

กิจกรรมมาจาก	2	รูปแบบใหญ่ๆ	คือ	

	 1)	ออกแบบจากผลลัพธ์ความสุขระดับบุคคลที่วัดได้	

	 2)	ออกแบบจากสภาพความเป็นจริงและความต้องการของพนักงาน

ภายในองค์กร	

 5. การด�าเนินกิจกรรมตามแผน	คณะท�างานจะเป็นผู้น�ากิจกรรม	

Happy	Heart	ที่ออกแบบไว้	 ไปด�าเนินการตามแผนที่ก�าหนดไว้	ซึ่งบริษัท	 

ไทยซัมมิท	ฮาร์เนสฯ	มีกิจกรรม	Happy	Heart	ที่ส่งเสริมให้เกิดสัมพันธภาพ

ระหว่างบุคลากรในองค์กร	และมุ่งหวังให้พนักงานได้แสดงออกโดยการเสียสละ	

เห็นอกเห็นใจเพื่อนร่วมงาน	รวมถึงมีจิตอาสาเห็นใจในเพื่อนมนุษย์	ซึ่งผู้เขียนขอ

จ�าแนกวัตถุประสงค์ของการจัดกิจกรรม	Happy	Heart	ของบริษัท	ไทยซัมมิท	

ฮาร์เนสฯ	ออกเป็น	3	รูปแบบ	ดังนี้
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ตารางที่ 1	 รปูแบบกจิกรรม	Happy	Heart	ของบริษทั	บรษิทั	ไทยซมัมทิ	ฮาร์เนส	 

	 	 จ�ากัด	มหาชน

 วัตถุประสงค์ รูปแบบการจัดกิจกรรม

พัฒนาความมีน�้าใจ 

ในตัวบุคคล 

-	 กิจกรรม	Harness	in	love	safe	love	safe	life	

การบริจาคโลหิต	 เป็นกิจกรรมท่ีมีการจัดอย่าง 

ต่อเน่ืองมาจนกลายเป็นประเพณีปฏบัิตขิองชาวไทย

ซัมมิทฯ	โดยจะจัดให้มีการบริจาคโลหิตปีละ	4	ครั้ง	

โดยองค์กรจะเปิดโอกาสให้พนักงานเข้าร่วมตาม

ความสมคัรใจ	เพือ่เป็นการฝึกให้พนกังานมจีติส�านกึ

สาธารณะในการให้	และเสียสละ

พัฒนาความมีน�้าใจ

ระหว่างพนักงานใน

องค์กร

-	 มุง่สร้างความสัมพนัธ์

ที่ดีระหว ่างผู ้บริหาร

และพนักงาน

-	 มุง่สร้างความสัมพนัธ์

ที่ดีระหว่างพนักงาน		

-	 กจิกรรมรดน�า้ด�าหวัผูบ้ริหารในวนัสงกรานต์	เพือ่

กระชบัความสมัพนัธ์ระหว่างผูบ้รหิารและพนกังาน	

รวมถึงการสร้างความผูกพันและรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง

ต่อองค์กร	โดยการดแูลและเอาใจใส่และเปิดโอกาส

ให้พนักงานได้ใกล้ชิดกับผู้บริหารมากขึ้น

-	 กิจกรรมการจัดอวยพรวันเกิดพนักงาน	ในแต่ละ

เดือนพนักงานที่มีวันคล้ายวันเกิดของเดือนจะมี

โอกาสร่วมรับประทานอาหารกลางวันกับผู้บริหาร	

และรับค�าอวยพรและของขวัญวันเกิดจากผู้บริหาร	

เป็นกิจกรรมที่เปิดโอกาสให้พนักงานได้พูดคุยกับ 

ผูบ้รหิารได้โดยตรง	ซึง่นบัเป็นการเพิม่ประสทิธภิาพ

การสื่อสารภายในองค์กรด้วย
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 วัตถุประสงค์ รูปแบบการจัดกิจกรรม

-	 กจิกรรมเพือ่นเยีย่มเพ่ือน	โดยทางบรษัิทจะจดัให้

มตัีวแทนของหวัหน้างานและเพ่ือนพนกังานเดนิทาง

ไปเยี่ยมเพื่อนร่วมงานที่ป่วย	เป็นการเปิดโอกาส 

ให้พนกังานได้แสดงความมนี�า้ใจและความเอาใจใส่

ซึ่งกันและกัน	และเป็นการลดภาวะความขัดแย้ง

ระหว่างหวัหน้างานและลกูน้องเนือ่งจากการขาดงาน

บ่อย

-	 กจิกรรมช่วยเหลอืเพือ่นพนกังานท่ีประสบภยัพบัิติ 

น�าพนักงานในโรงงานจากแผนกต่างๆ	ที่สมัครใจ 

เข้าร่วม	น�าของบริจาคไปช่วยเหลือพนักงานท่ีถูก 

น�า้ท่วมถงึบ้าน	เป็นกจิกรรมท่ีมุง่ส่งเสริมให้พนกังาน

ได้มโีอกาสแสดงความมนี�า้ใจในยามท่ีเพือ่นร่วมงาน

อยู่ในภาวะยากล�าบาก

พัฒนาความมีน�้าใจ

ของพนักงานต่อสังคม

-	 กิจกรรมการเลี้ยงอาหารกลางวันส�าหรับเด็ก  

ผู้พิการ	ผู้สูงอายุ	เป็นกิจกรรมที่องค์กรสนับสนุน 

ให้พนักงานรู้จักเอือ้เฟ้ือเผ่ือแผ่ความรกั	มคีวามน�า้ใจ

สู่สาธารณะ	เป็นกิจกรรมในเชิง	Happy	Heart	to	

Happy	Society	อีกด้วย
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	 นอกเหนือจากกิจกรรม	Happy	Heart	ที่เน้นการส่งเสริมสัมพันธภาพ

ระหว่างพนกังานโดยตรงแล้ว	ยงัมกิีจกรรมสร้างสขุในมติอิืน่	ๆ 	ท่ีมคีวามเกีย่วเนือ่ง

ต่อการพัฒนาการเปลีย่นแปลงความคดิและทศันคติของตวับคุคล	เช่น	การนมินต์

พระเข้ามารับบาตรทุกเช้า	เป็นกิจกรรม	Happy	Soul	ท่ีองค์กรมีความเช่ือว่า	

การส่งเสริมและให้พนักงานเข้าถึงศาสนาได้ง่ายภายในท่ีท�างานจะสามารถสร้าง

บรรยากาศที่ดีในที่ท�างานได้	เมื่อมีบรรยากาศการท�างานท่ีเหมาะสม	จะน�าไปสู่

การพัฒนาจติใจของพนักงาน	พนักงานพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงตวัเองไปในเชิงบวก	

สุดท้ายย่อมส่งผลที่ดีต่อสัมพันธภาพระหว่างพนักงานได้อีกทางหนึ่งด้วย

 6. การประเมินผลและสรุปผลการจัดกิจกรรม	คณะท�างาน	Happy	

Workplace	ท�าสรุปผลความพึงพอใจที่พนักงานมีต่อกิจกรรม	Happy	Heart	 

รูปแบบต่าง	ๆ	ที่บริษัทจัดให้โดยใช้แบบสอบถามความพึงพอใจ	ร่วมท้ังใช้วิธี 

พูดคุย	และสังเกตปฏิกิริยา	รวมทั้งพฤติกรรมการแสดงออกของพนักงานทั้งก่อน	

ระหว่างและหลงัการเข้าร่วมกจิกรรม	และจดัท�าเป็นรายงานทัง้เพือ่เป็นหลกัฐาน

เชงิประจกัษ์	(Evidence	Based)	น�าเสนอต่อผูบ้รหิาร	และเพือ่น�าผลการประเมนิ

ความพึงพอใจที่ได้ไปใช้ในการปรับปรุงและวางแผนการจัดกิจกรรมในครั้งต่อไป	

	 ผลลัพธ์จากกระบวนการขับเคลื่อนโครงการ/	กิจกรรม	Happy	Heart	

ของบริษัท	ไทยซัมมิท	ฮาร์เนสฯ	ซึ่งถูกออกแบบโดยใช้วัฒนธรรมองค์กรมา 

เป็นฐานคิดในการก�าหนดรูปแบบและเป้าหมายของกิจกรรม	ท�าให้พนักงานท่ี 

เข้าร่วมกิจกรรมมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมที่เป็นไปในทิศทางที่สอดคล้องกับ

วฒันธรรมขององค์กรในหลายด้าน	แสดงให้เหน็ว่า	การจดักิจกรรม	Happy	Heart	

ที่ส่งเสริมและพัฒนาสัมพันธภาพระหว่างบุคลากรในองค์กรอย่างต่อเนื่อง	 

จะท�าให้พฤตกิรรมองค์การสามารถเปลีย่นแปลงไปในทศิทางทีอ่งค์กรก�าหนดและ

คาดหวังไว้	ที่เห็นเด่นชัด	คือ	ด้านการท�างานเป็นทีม	(Teamwork)	ท่ีองค์กร 

มีความคาดหวังว่า	สมาชิกทุกคนในองค์กรต้องมีส่วนร่วมในการผลักดันทีมไปสู่

เป้าหมาย	โดยการสนบัสนนุการท�างานของเพือ่นร่วมงาน	เปิดใจยอมรบัความคดิ

เห็นของเพื่อนร่วมงาน	ให้เกียรติเพื่อนร่วมงาน	(ผู้บังคับบัญชา,	เพื่อนร่วมงาน,	 
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ผู้ใต้บังคับบัญชา)	โดยหมั่นพัฒนาความสัมพันธ์	คือ	ควรมีมนุษย์สัมพันธ์ดีและ

สร้างบรรยากาศของการช่วยเหลอืเกือ้กลูกัน	มคีวามเช่ือมัน่และไว้ใจซ่ึงกนัและกนั	

	 การจัดกิจกรรม	Happy	Heart	ซึ่งเป็นกิจกรรมที่มุ่งสร้าง	ส่งเสริม	และ

สนับสนุนการพัฒนาสัมพันธภาพระหว่างบุคลากร	โดยมีการออกแบบรูปแบบ

กิจกรรมโดยใช้วัฒนธรรมด้ังเดิมที่องค์กรก�าหนดไว้เป็นฐานคิด	ดังนั้นการจัด

กิจกรรม	Happy	Heart	จึงสามารถตอบโจทย์ความต้องการขององค์กรตาม

วัฒนธรรมหลักขององค์กร	ในเรื่องของการสร้างสัมพันธภาพระหว่างพนักงาน 

ในองค์กรให้เป็นทีมเวิร์คมากขึ้น	เห็นได้จากค�าบอกเล่าของผู้จัดการฝ่ายบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ฯ	ในหลาย	ๆ	ประโยค	เช่น

 “บรรยากาศในการท�างานระหว่างพนกังานกบัหวัหน้างาน พนกังานกบั

พนกังาน พนกังานพูดคุยกันมากขึน้ในการท�ากจิกรรมร่วมกนัถึงจะอยูค่นละแผนก

ก็ตาม พนักงานมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีข้ึนระหว่างพนักงานด้วยกัน หัวหน้างานกับ

พนักงานมีความเข้าใจกันมากขึ้น”

 “การท�างานเป็นทีมดีขึ้นเห็นชัดมาก การทะเลาะกระทบกระท่ังกัน 

แทบไม่มีแล้ว ภาวะตรงนี้เริ่มหายลงเพราะว่าทุกคนรู้จักมีเมฆตาต่อกัน เอื้อเผื่อ

ต่อกัน ให้อภัยกันมันก็จะท�าให้บรรยากาศในการท�างานดีขึ้น”

 “การผลิตของเสียต�่าลง เพราะการสื่อสารระหว่างฝ่ายผลิตกับฝ่าย QA 

ดีขึน้ QA เร่ิมเข้าหาฝ่ายผลติมากขึน้ เพือ่จะบอกว่าอะไรลกูค้าต้องการอะไรลกูค้า

ไม่ต้องการ ท�างานแบบนี้เพื่อแก้ไขนิดๆหน่อยๆ เพื่อไม่ให้เจอ Reject ในการ

ผลิต”

	 ซึ่งจากกระบวนการขับเคลื่อนโครงการ/กิจกรรม	Happy	Heart	 

ภายใต้ฐานคิดวัฒนธรรมองค์กร	ที่กล่าวมาทั้งหมดใน	6	ข้ันตอน	ผู้เขียนสรุป 

ออกมาเป็นโมเดลการด�าเนินงานง่ายๆ	ด้วยวงจรทฤษฎีระบบ	(Systems	theory)	

ดังแผนภาพต่อไปนี้
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แผนภาพที่ 9	 สรุปกระบวนการขับเคลื่อนโครงการ/กิจกรรม	Happy	Heart

	 จากแผนภาพจะแสดงวงจรของกระบวนการขับเคลื่อนโครงการ/
กิจกรรม	Happy	Heart	 โดยการใช้วัฒนธรรมองค์กร	TSCIC	ของบริษัท	 
ไทยซัมมิท	ฮาร์เนสฯ	เป็นปัจจัยน�าเข้า	(Input)	และเป็นฐานคิดในการออกแบบ
กิจกรรม/	โครงการ	Happy	Heart	ขององค์กร	และมีกระบวนการในการ 
ขับเคลื่อนโครงการ/	กิจกรรม	Happy	Heart	ตามท่ีได้กล่าวมาข้างต้น	เป็น 
เครื่องมือซึ่งสามารถน�าไปสู่ผลิตผลตามเป้าหมายของโครงการ	(Output)	คือ	 
เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือธรรมเนียมปฏิบัติของพนักงานในองค์กรได	้
และหากมีกิจกรรม/	โครงการ	Happy	Heart	ที่ช่วยกระตุ้นและส่งเสริมให้
พนกังานได้เข้าร่วมกิจกรรมอย่างต่อเน่ือง	กจ็ะสามารถน�าไปสูผ่ลลพัธ์	(Outcome)	
ได้ในที่สุด	คือ	เกิดเป็นวัฒนธรรมองค์กรแห่งการให้ได้	ซึ่งวัฒนธรรมองค์กร 
แห่งการให้ดังกล่าวอาจสอดคล้องกับวัฒนธรรมดั้งเดิมขององค์กร	หรือเกิดเป็น
วัฒนธรรมองค์กรในรูปแบบใหม่เลยก็ได้	ซึ่งจะตีกลับเข้าสู่ปัจจัยน�าเข้าขั้นแรก	
(Input)	ของวงจร	และด�าเนินงานวนไปเร่ือย	ๆ	ตามวงจรดังกล่าว	ซ่ึงแสดงให้
เห็นว่า	การขบัเคลือ่นโครงการหรอืกจิกรรม	Happy	Workplace	บนพืน้ฐานหรอื
บริบทเดิมขององค์กรในองค์กร	จะท�าให้โครงการหรือกิจกรรมมีโอกาสท่ีจะ

ประสบผลส�าเร็จและด�าเนินกิจกรรมได้อย่างราบรื่นด้วย
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ปัจจัยสูค่วามสำาเร็จของ Happy Heart สูว่ฒันธรรมองค์กรแห่งการให้ 

	 หากพจิารณาปัจจัยทีส่่งผลให้กระบวนการขบัเคลือ่นโครงการ/	กจิกรรม	
Happy	Heart	ของบริษัท	ไทยซัมมิท	ฮาร์เนสฯ	ประสบความส�าเร็จ	เกิดผลลัพธ์
ตามวตัถปุระสงค์ของโครงการทีมุ่ง่หวงัให้เกดิบรรยากาศท่ีดใีนสถานประกอบการ	
บุคลากรทุกฝ่ายมีสัมพันธภาพที่ดีระหว่างกัน	พนักงานมีธรรมเนียมปฏิบัติแห่ง
ความมีน�้าใจและปฏิบัติสืบต่อกันจนกลายเป็นพฤติกรรมที่สอดรับกับวัฒนธรรม
ขององค์กรที่ตั้งไว้	อาจมีปัจจัยสนับสนุนในหลาย	ๆ	ด้าน	ได้แก่
 1. ผูบ้รหิาร	มอีทิธพิลต่อความส�าเรจ็ของการบรหิารงานและขบัเคลือ่น
โครงการ/	กจิกรรม	Happy	Heart	ทีจ่ดัขึน้ภายในองค์กรเป็นอย่างมาก	ผูบ้รหิาร
ของบริษัท	ไทยซัมมิท	ฮาร์เนสฯ	มีความเข้าใจท้ังในเชิงแนวคิด	ทฤษฏีเกี่ยวกับ
งาน	Happy	workplace	และกระบวนการขบัเคลือ่นแนวคดิไปสูก่ารปฏบัิติ	ท�าให้
โครงการ/	กิจกรรม	Happy	Heart	ที่จัดขึ้นได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร	
(Management	support)	ทัง้ในส่วนของนโยบาย	งบประมาณ	บุคลากร	ตลอดจน
สถานที่ในการจัดกิจกรรม
 2. นโยบาย Happy Workplace ทีชั่ดเจนสามารถน�าไปปฏิบติัได้จรงิ 
นโยบายการบริหารงานองค์กรท่ีมวีตัถุประสงค์ชดัเจน	มคีวามสอดคล้องเป็นอนัหนึง่
อนัเดยีวกนัและมดีชันช้ีีวดัความส�าเรจ็ทีช่ดัเจนและสามารถวดัได้จรงิ	ท�าให้บคุลากร
ในระดบัหวัหน้างานและระดบัปฏบิตักิารทีร่บัผดิชอบโครงการฯ	สามารถขบัเคลือ่น
โครงการ/	กิจกรรม	Happy	Heart	ได้ง่ายและมีโอกาสส�าเร็จสูง	เนื่องจาก 
มีแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน
 3. การออกแบบรูปแบบหรือการด�าเนินกิจกรรม Happy Heart มี
ความสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรดั้งเดิมขององค์กร	มีการก�าหนด
วัตถุประสงค์หรือผลลัพธ์ของโครงการให้มีความสอดคล้องกับวัฒนธรรมดั้งเดิม 
ที่องค์กรตั้งไว้	ท�าให้การด�าเนินงานขับเคลื่อนโครงการ/	กิจกรรม	Happy	Heart	
มีความสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม	และบริบทหรือพื้นฐานของในองค์กร	ท�าให้

เอือ้ต่อการจัดโครงการ/	กจิกรรม	Happy	Heart	ให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้
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 4. มเีครือ่งมอืทีอ่�านวยความสะดวกในการด�าเนนิงาน	บรษัิท	ไทยซมัมทิ	

ฮาร์เนสฯ	ได้ส่งบคุลากรทีม่คีวามรบัผดิชอบเกีย่วกบัภารกิจงาน	Happy	workplace	

ในองค์กร	เข้ารับการอบรมความรู้เกี่ยวกับงานสุขภาวะองค์กรจากหน่วยงาน

ส�านักงานกองทนุสนบัสนนุการสร้างเสรมิสขุภาพ	(สสส.)	จากเวทกีารอบรมต่างๆ	

เช่น	การอบรมผู้จดัการงานสร้างสขุองค์กร	การอบรมเสรมิสร้างองค์กรแห่งความสขุ	

ด้วย	MapHR	เป็นต้น	ผู้รับผิดชอบตามกรอบภาระงานที่ประกาศเป็นนโยบาย	

Happy	workplace	จึงมีความรู้	ความเข้าใจเกี่ยวกับเครื่องมือที่ใช้ในการด�าเนิน

กจิกรรมหรอืโครงการทัง้เครือ่งมือในการส�ารวจข้อมลู	เครือ่งมอืในการออกแบบ

กิจกรรม	และเครื่องมือในการประเมินผลโครงการ	ท�าให้การขับเคลื่อนงาน

โครงการ/	กจิกรรม	Happy	workplace	ในมติต่ิาง	ๆ 	เป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ

 5. การด�าเนินโครงการ/ กิจกรรมมีความต่อเนื่อง	บริษัทไทซัมมิทฯ	 

มีการด�าเนินโครงการ/	กิจกรรม	Happy	Heart	มาอย่างต่อเนื่อง	ถึงแม้ว่าในช่วง

ปีหลัง	ค่าการวัดผลจากเคร่ืองมือวัดความสุขระดับบุคคล	(Happinometor)	 

ในด้าน	Happy	Heart	จะมีค่าสูงมากขึ้นและอยู่ในระดับท่ีองค์กรพึงพอใจแล้ว	

แต่การจัดกิจกรรมยังคงมีต่อเนื่องในทุกปีเพียงแต่เปลี่ยนแปลงรูปแบบกิจกรรม

ให้สอดคล้องกับความต้องการของพนักงานในองค์กรมากข้ึน	นอกเหนือท่ีจะ 

ส่งเสริมและกระตุ้นให้พนักงานได้ท�ากิจกรรมร่วมกันอย่างต่อเนื่องแล้ว	ยังท�าให้

พนักงานได้ฝึกฝนและรู้สึกเคยชินกับการให้ทั้งในองค์กรและมีจิตส�านึกการให้ 

ต่อสาธารณะด้วย

บทสรุป

	 ปัจจัยส�าคัญทีจ่ะท�าให้พฤติกรรมและทศันคตคินในองค์กรเกดิพฤตกิรรม

องค์การที่ดีหรือเป็นไปในเชิงสร้างสรรค์	ตามเป้าหมายของโครงการ/กิจกรรม	

Happy	Heart	ที่มุ่งหวังให้พนักงานเกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบพฤติกรรมของ

คนในองค์กร	 เกิดธรรมเนียมปฏิบัติแห่งความมีน�้าใจที่แสดงต่อกันระหว่าง
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พนักงาน	หรือความมีน�้าใจของพนักงานต่อสังคม	รู้จักบทบาทหน้าท่ีของตนเอง	

รักองค์กร	และรักเพ่ือนร่วมงาน	มักเริ่มต้นที่การมีผู้น�าหรือผู้บริหารท่ีดีมีความรู	้

ความเข้าใจในเรือ่งทีท่�า	รวมทัง้มกีารสือ่สารทีเ่หมาะสม	เช่น	การประกาศนโยบาย

เพื่อเป็นกรอบแนวทางในการด�าเนินงานของผู้ปฏิบัติงาน	และมีระบบต่าง	ๆ	

ภายในองค์กรที่ต้องเอื้อให้การด�าเนินงานเป็นไปอย่างสะดวก	รวมทั้งความ 

ต่อเนือ่งในการด�าเนนิกจิกรรม	Happy	Heart	ซึง่ท�าให้พนกังานเกดิความเคยชนิ

กับการแสดงความมีน�้าใจ	และปฏิบัติอย่างต่อเน่ืองจนสามารถพัฒนากลายเป็น

ธรรมเนียมปฏิบัติแห่งความมีน�้าใจรูปแบบใหม่ของพนักงานในองค์กร	หรือ

พนักงานเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทิศทางที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมดั้งเดิม 

ที่องค์กรก�าหนดไว้	

	 แต่นอกเหนือจากนั้นปัจจัยในด้านวัฒนธรรมองค์กร	ซึ่งถือเป็นค่านิยม

ร่วมของพนักงานทกุคนในองค์กรกเ็ป็นปัจจัยส�าคญั	องค์กรทีม่พีืน้ฐานหรอืบรบิท

ดังเดิมของวัฒนธรรมองค์กรที่มีลักษณะเชิงสร้างสรรค์	(The	Constructive	

Culture)	ซึง่เป็นรปูแบบวฒันธรรมองค์กรทีมุ่ง่ส่งเสรมิปฏสิมัพนัธ์	และสมัพนัธภาพ

ระหว่างผู้ร่วมงาน	ให้มีการสนับสนุนและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน	เน้นการท�างาน

อย่างสร้างสรรค์	และเน้นการท�างานเป็นทีม	ซึ่งหากองค์กรน�าวัฒนธรรมองค์กร

ลักษณะดังกล่าวมาเป็นพื้นฐานที่ช่วยในการออกแบบกิจกรรม	ย่อมเป็นปัจจัย 

พ้ืนฐานที่ช่วยส่งเสริมให้การด�าเนินงานโครงการ/	กิจกรรม	Happy	Heart	 

ประสบความส�าเร็จ	และหากองค์กรสามารถผนวกผลลพัธ์ของโครงการ/	กจิกรรม	

Happy	Heart	เข้ากับวัฒนธรรมองค์กรเดิมหรือประกาศเป็นวัฒนธรรมรูปแบบ

ใหม่ได้	ย่อมท�าให้ผลลัพธ์จากการด�าเนินกิจกรรม	Happy	Heart	คงอยู่และ 

เป็นค่านิยมร่วม	เป็นวิถีธรรมเนียนปฏิบัติแห่งความมีน�้าใจของคนในองค์กร 

ที่ปฏิบัติสืบต่อกันไปจากรุ่นสู่รุ ่น	ถึงแม้โครงการ/	กิจกรรม	Happy	Heart	 

จะเสร็จสิ้นไปแล้วก็ตาม	ซึ่งจะท�าให้งานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรในมิติของ	

Happy	Heart	มีความยั่งยืนต่อไปอีกด้วย
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Happy Brain: การทำางานให้มีความสุขด้วยความใฝ่รู้ 

ศราวุธ ทาค�า 

บทนำา

	 ในปัจจุบันการเปล่ียนแปลงท้ังด้านสังคม	เศรษฐกิจ	และเทคโนโลยี	 

ล้วนส่งผลกระทบต่อองค์กรอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้	องค์กรจึงต้องมีการเตรียม 

ความพร้อมอยู่เสมอเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในยุคสมัยท่ีข้อมูลข่าวสารและ

เทคโนโลยมีคีวามรวดเรว็และการคาดการณ์ล่วงหน้าเพือ่เตรยีมวางแผนล่วงหน้า

ท�าได้ยากมากขึ้น	เนื่องจากผลของการเปลี่ยนแปลงก่อให้เกิดผลกระทบต่อการ

ด�าเนินงานขององค์กรและก�าลงัทรัพยากรบคุคลขององค์กร	เพราะบุคลากรถือว่า

เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร	ดงันัน้บคุลากรเหล่านีจ้ะต้องเป็นผูท้ีม่ส่ีวนร่วมสร้างการ

เปล่ียนแปลงในองค์กร	หากบคุลากรเหล่านัน้ไม่ยอมรบัการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิข้ึน	

พวกเขากจ็ะถูกเปลีย่นแปลง	อนัเป็นเหตุท�าให้ไม่มคีวามสขุในการท�างานและการ

ด�าเนินชีวิต	

	 จากทีก่ล่าวมานี	้บคุลากรในองค์กรต่าง	ๆ 	จะรบัมอืกับการเปลีย่นแปลง

เหล่านัน้ได้อย่างไร	โดยพ้ืนฐานผูเ้ขยีนเชือ่ว่าคนเรามศัีกยภาพและมคีณุค่าในตวัเอง	

ท�าให้สามารถฝึกหัดและพัฒนาตนเองให้รับมือกับการเปลี่ยนแปลงต่าง	ๆ	ได้ใน
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เกือบทกุเร่ือง	มนุษย์ทกุคนต่างมคีวามพยายามทีจ่ะปรบัเปลีย่นตนเองด้วยตนเอง

ให้ดีขึ้นกว่าเดิม	แต่ก็มีอุปสรรคส�าคัญของการปรับปรุงและพัฒนาตนเองก็คือ	 

การที่บุคคลมีความคิดยึดติด	ไม่ยอมปรับเปลี่ยนวิธีคิดและการกระท�า	จึงไม่ยอม

สร้างนิสัยใหม่หรือฝึกทักษะใหม่ๆที่จ�าเป็นต่อตนเองจึงมักเป็นสาเหตุให้คนเรา 

ไม่สามารถด�าเนินชีวิตให้มีความสุขได้	

	 บุคคลทีม่ีความใฝรู่ใ้นการทีจ่ะเพิ่มพูนทักษะของตนเองอยูเ่สมอจะเป็น

ผู้ที่มีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา	โดยทักษะส�าคัญท่ีมนุษย์เรา

จะต้องพัฒนามีอยู่สองประเภทคือ	ทักษะในการท�างาน	(Work	Skill)	และทักษะ

การใช้ชีวิต	(Life	Skill)	การพัฒนาตนเองหรือเปลี่ยนแปลงตนเองจะเกิดผลดี

อย่างไรกับคนท�างานยุคใหม่	ผู ้เขียน	พบว่า	ความก้าวหน้าหรือการประสบ 

ความส�าเร็จในหน้าที่การงานนั้นเป็นหนึ่งในคุณภาพชีวิตการท�างานท่ีคนท�างาน 

พงึประสงค์	(Work	Skill)	โดยจากการประชมุของ	European	Council	ซ่ึงจัดข้ึน	

ณ	กรุงบรัซเซล	ใน	พ.ศ.	2548	ได้มีการกล่าวถึงค�าว่าคุณภาพชีวิตการท�างานไว้	

โดยมีการก�าหนดกรอบ	การวิเคราะห์คุณภาพชีวิต	การท�างานเป็น	10	มิต	ิ 

หน่ึงในน้ันได้ก�าหนดไว้เป็นคุณภาพชีวิตในการท�างาน	คือ	การพัฒนาทักษะ	 

การเรียนรู้ตลอดชีวิต	และความก้าวหน้าในอาชีพ	(Skills,	life-long	learning	

and	career	development)	(ศิรินันท์	กิตติสุขสถิต,	2556:23	)	อาจกล่าวได้ว่า	

หากคนท�างานมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอจะก่อให้เกิดผลดีต่อตนเองคือการมี

ความพร้อมต่อการเปลีย่นแปลงจากทุก	ๆ 	สถานการณ์และสามารถผลกัดนัตนเอง

ให้มีความก้าวหน้าในการงานได้

	 ผูเ้ขยีนมคีวามเหน็ว่าการพฒันาทกัษะทัง้สองด้านมคีวามส�าคญัใกล้เคยีงกนั	

แต่ในบทความนี้ผู้เขียนมีวัตถุประสงค์ที่จะมุ่งเน้นการพัฒนาทักษะการใช้ชีวิต	 

(Life	Skill)	 เป็นส�าคัญเนื่องจากเป็นมิติที่ท�าให้คนท�างานเกิดทัศนคติและ

พฤติกรรมที่พึงประสงค์	เพราะในปัจจุบันคนท�างานยุคใหม่มีการศึกษาที่ดีขึ้นอีก

ทั้งการเข้าถึงข้อมูลความรู้	การใช้เทคโนโลยีเพื่อส่งเสริมการพัฒนาทักษะในการ

ท�างาน	และการเรียนรู้ของคนยุคใหม่นั้นก็ไม่ได้แตกต่างกันมากนัก	ดังนั้นทักษะ
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การใช้ชวิีตจงึเป็นพืน้ฐานทีม่คีวามส�าคญัในการทีจ่ะพฒันาบคุลากรในการท�างาน

ให้มีความสุขได้	โดยไม่จ�าเพาะแต่การท�างานแต่รวมถึงการด�าเนินชีวิตอีกด้วย

	 โดยจะน�าเสนอเนื้อหาออกเป็น	4	ส่วน	ได้แก่	ส่วนท่ี	1	กล่าวถึง 

ความหมายและความส�าคัญของการพัฒนาตนเองในการท�างานให้มีความสุข	 

ส่วนที	่2	การท�างานให้มคีวามสขุด้วยความใฝ่รู้	จะกล่าวถงึ	การท�างานให้มคีวามสขุ

ด้วยการเพิ่มทักษะในการท�างานโดยสังเขป	และจะน�าเสนอการท�างานให้มี 

ความสุขด้วยการเพ่ิมทักษะการใช้ชีวิตเป็นพิเศษ	ส่วนท่ี	3	กล่าวถึงกรณีศึกษา	 

น�าเสนอตัวอย่างการเพิ่มทักษะการใช้ชีวิตในองค์กร	และส่วนที่	4	บทสรุปและ

ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์

ความหมายของการพัฒนาตนเองให้มีความสุขในการทำางาน

	 การพัฒนาตนเองน้ันหมายถึง	การที่บุคคลพยายามท่ีจะปรับเปลี่ยน

ตนเองด้วยตนเองให้ดีขึ้นกว่าเดิม	ด้วยความใฝ่เรียนรู้ในการพัฒนาศักยภาพของ

ตนเองที่มีให้ดีขึ้นทั้งร่างกายและจิตใจ	อารมณ์และสังคม	เพื่อที่ตนเองจะได้เป็น

สมาชกิทีม่ปีระสทิธภิาพของสงัคม	เป็นประโยชน์ต่อผูอ้ืน่	ตลอดจนเพือ่การด�ารงชีวิต

อย่างสันติสุขของตนเอง	(วินัย	เพชรช่วย,	2557)

	 การท�างานทีม่คีวามสขุ	หมายถงึ	ผูป้ฏบิตังิานท�างานด้วยความรูส้กึสนกุ	

เป็นสุขเมื่อได้ท�างาน	ทุ่มเท	และต้องการให้ผลงานออกมาดีที่สุด	โดยต้องม ี

ความสุขเมื่อได้ท�างานด้วย	จึงจะเกิดผลที่ดีตามมาแก่ตนเองและองค์กร	อาทิ 

ความก้าวหน้าในวิชาชีพ	มีความรู้ความสามารถในงานท่ีตนเองรับผิดชอบ	และ

สามารถด�าเนินชีวิตได้อย่างสมดุลทั้งการงานและการด�ารงชีวิต	 (Work	life	 

Balance)	

	 โดยสรุปการพัฒนาตนเองให้มีความสุขในการท�างานจึงหมายถึงการที่

บุคลากรมีความพยายามที่จะปรับเปลี่ยนตนเองด้วยตนเองให้ดีข้ึนกว่าเดิม	 
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ด้วยการพัฒนาศักยภาพของตนเองที่มีให้ดีขึ้นทั้งร่างกายและจิตใจ	อารมณ์และ

สังคมเพื่อให้การท�างานมีประสิทธิภาพสูงสุดตามศักยภาพของตนที่มีและเกิด

ความสมดุลในการใช้ชีวิต

ความสำาคัญของความใฝ่รู้

	 บุคคลทุกคนต่างก็ต้องการมีชีวิตที่เป็นสุขในสังคม	ประสบความส�าเร็จ

ตามเป้าหมายและความต้องการของตนเอง	ส�าหรับคนท�างานยุคใหม่ก็เช่นกัน	

การพัฒนาตนเองด้วยความใฝ่รู ้ในการท�างานของบุคลากรให้รองรับกับการ

เปลี่ยนแปลงที่ครอบคลุมทั้ง	3	ด้านคือ	เพื่อแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบัน	 

เพ่ือการป้องกันการเกิดปัญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคต	และเพื่อการสร้างเสริม

ศักยภาพของบุคลากรให้สูงขึ้น	อีกทั้งยังเป็นการส่งเสริมให้พนักงานได้พัฒนา

ตนเองในทุกด้าน	เสริมคุณค่าของความเป็นคนทั้ง	3	ด้าน	คือ	ร่างกาย	ความคิด	

จิตวิญญาณ	อันเป็นคุณสมบัติการเป็นมนุษย์ที่พึงปรารถนาผู้เขียนมองว่าเมื่อ 

เกิดการใฝ่รู้เพื่อพัฒนาตนเองให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนแล้วนั้นก็จะ

ตระหนกัเหน็ความส�าคญัของการใฝ่หาความรูเ้พือ่พฒันาตนเอง	ดงันี	้(วนิยั	เพชรช่วย,	

2557)

  ความส�าคัญต่อตนเอง	บุคลากรเกิดความตื่นตัวเตรียมตนเองให้มี

ความพร้อมในด้านต่างๆ	อยู่เสมอเพื่อรับมือกับสถานการณ์ต่าง	ๆ	ท่ีเกิดข้ึนโดย 

ได้ปรบัปรุงข้อบกพร่องของตนเองและพฒันาพฤตกิรรมให้เหมาะสม	เป็นการวางแผน

แนวทางการใช้ชวีติให้กบัตนเองโดยมกีารพฒันาตนเองไปสูเ่ป้าหมายในชวีติและ

เห็นคุณค่าของตนเอง	มีความเข้าใจตนเองโดยสามารถท�าหน้าที่ของตนเอง 

ตามบทบาทหน้าที่ได้อย่างเต็มศักยภาพ

  ความส�าคญัต่อบคุคลอืน่	เนือ่งจากเราต้องมคีวามเก่ียวข้องสมัพนัธ์

กับบคุคลอืน่	ๆ 	ในชวีติประจ�าวนัอยูเ่สมอโดยเฉพาะเมือ่ท�างาน	การพฒันาตนเอง
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จึงเป็นการเตรียมตนเองให้เป็นสิ่งแวดล้อมที่ดีของผู้คนรอบข้าง	โดยเราสามารถ

เป็นแบบอย่างที่ดีที่ท�าให้เกิดการพัฒนาตนเองแก่คนอื่น	ๆ	ได้

  ความส�าคญัต่อองค์กรและสงัคม	ด้วยภารกจิขององค์กรท่ีต้องอาศัย

ทรัพยากรบุคคลเป็นส�าคัญในการปฏิบัติหน้าที	่การมีบุคลากรท่ีได้พัฒนาตนเอง

และปรับปรงุตนเองให้ทนัต่อการเปลีย่นแปลงของสงัคมอยูเ่สมอ	จะท�าให้องค์กร

สามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการท�างานและคุณภาพของผลผลิต	อันจะท�าให้

องค์กรสามารถตอบสนองความต้องการของสังคมได้มากขึ้น	ส่งผลให้เกิด 

ความมั่นคงทางเศรษฐกิจโดยรวมได้

	 ในองค์กรต่าง	ๆ 	หากมกีารส่งเสรมิและสนบัสนนุบุคคลเกดิการตระหนกั

ถึงความส�าคัญของการใฝ่เรียนรู้เพื่อพัฒนาตนเองอยู่สม�่าเสมอแล้วนั้นจะท�าให้

บคุลากรมคีวามยดืหยุน่ในการปรบัตวัให้เข้ากบัสถานการณ์ต่าง	ๆ 	และด�ารงชวีติ

อยู่ได้ในทุก	ๆ	สภาพการเปล่ียนแปลงของสังคม	โดยเนื้อหาล�าดับต่อไปผู้เขียน 

จะน�าเสนอแนวคดิของการท�างานทีม่คีวามสขุทีเ่กิดจากการใฝ่รูเ้พือ่พฒันาตนเอง

เพื่อให้เกิดความสมดุลของชีวิตท�างาน	(work	life	balance)	นั่นเอง

 การท�างานให้มีความสุขด้วยความใฝ่รู้ (Happy Brain)

	 การท�างานให้มีความสุขด้วยความใฝ่รู้	(Happy	Brain)	อาจสามารถ

จ�าแนกได้สองประเภทคือ	การพัฒนาทักษะในการท�างาน	(Work	Skill)	และ 

การพฒันาทกัษะการใช้ชวีติ	(Life	Skill)	ผูเ้ขียนมองว่าทกัษะทัง้สองประเภทล้วน

ส่งผลต่อการท�างานที่มีความสุขของคนท�างานในยุคปัจจุบัน	จากบทเรียนการ 

ขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะในมิติของการพัฒนาตนเอง	(Happy	Brain)	ที่ผ่านมา

โดยโครงการพัฒนาศักยภาพและสนับสนุนทางวิชาการแก่ภาคีเครือข่ายองค์กร

สุขภาวะ	ภายใต้การสนับสนุนของส�านักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร	ส�านักงาน

กองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ	(สสส.)	โครงการได้	พัฒนาเครื่องมือ	

Happy	8	Menu	ขึ้น	ในลักษณะของฐานข้อมูลตัวอย่างกิจกรรมสร้างความสุข

ในองค์กรบนเว็บไซต์	www.happy-workplace.com	และได้รวบรวมตัวอย่าง
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กิจกรรมการพัฒนาตนเอง	(Happy	Brain)	พบว่า	องค์กรส่วนใหญ่ออกแบบ

กิจกรรม	ดังนี้	(พสชนัน	นิรมิตรไชย,	2556	:36)

	 1.	การฝึกอบรมบุคลากร

	 2.	การให้ความรู้เพิ่มเติมเกี่ยวกับทักษะชีวิต

	 3.	การพัฒนาระบบการสอนงานหรือแบบพี่สอนน้อง	(Coaching	and	

Mentoring)

	 4.	การศึกษาต่อเพื่อเพิ่มคุณวุฒิ

	 5.	การพัฒนาระบบเรียนรู้ด้วยตนเอง

	 6.	การจัดการความรู้ในองค์กร

	 7.	การพูดคุยกับผู้บริหารระดับสูงและระดับกลาง

	 8.	การให้รางวัลแก่บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดี

	 เมื่อพิจารณากิจกรรมทั้ง	8	อย่างสามารถจัดหมวดหมู่ของการพัฒนา

ตนเองเพื่อการท�างานที่มีความสุขทั้งสองประเภทคือ	การพัฒนาทักษะในการ

ท�างาน	(Work	Skill)	และการพัฒนาทักษะการใช้ชีวิต	(Life	Skill)	ได้ดังนี้

ตารางที่ 2	 การจัดหมวดหมู่ของการพัฒนาตนเองเพื่อการท�างานที่มีความสุข

 การพัฒนาทักษะในการท�างาน การพัฒนาทักษะการใช้ชีวิต
 (Work Skill)  (Life Skill)

-	 การฝึกอบรมบุคลากร	 -	 การให้ความรูเ้พ่ิมเตมิเกีย่วกบัทกัษะ 

-	 การพัฒนาระบบการสอนงานหรือ	 	 ชีวิต

	 แบบพี่สอนน้อง	 -	 การพดูคยุกับผูบ้รหิารระดบัสงูและ 

-	 การศึกษาต่อเพื่อเพิ่มคุณวุฒิ	 	 ระดับกลาง

-	 การพัฒนาระบบเรียนรู้ด้วยตนเอง	 -	 การให้รางวลัแก่บคุลากรทีม่ผีลการ 

-	 การจัดการความรู้ในองค์กร	 	 ปฏิบัติงานดี
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	 จากการรวบรวมตัวอย่างกิจกรรมที่โดดเด่นทั้ง	8	ลักษณะนั้นยังพบว่า	

การพัฒนาทักษะ	ในการท�างาน	(Work	Skill)	และการพัฒนาทักษะการใช้ชีวิต	

(Life	Skill)	นั้นสามารถท่ีจะพัฒนาไปพร้อม	ๆ	กันได้	ตัวอย่างเช่น	การพัฒนา 

ระบบการสอนงานหรอืแบบพีส่อนน้อง	นอกจากจะช่วยพฒันาทักษะการปฏบัิตงิาน

ที่สูงขึ้นแล้วยังเป็นการพัฒนาความสัมพันธ์ของเพ่ือนร่วมงาน	ที่สามารถพูดคุย	

แลกเปลีย่นถ่ายทอดเทคนิควธีิการการท�างานและการใช้ชวีติทีเ่หมาะสมในองค์กร

ได้อีกทางหนึ่งด้วย	หรือ	การพูดคุยกับผู้บริหารระดับสูงและระดับกลางก็เป็น

โอกาสที่ได้แลกเปลี่ยนเรียนรู ้พัฒนาทักษะในการท�างานตลอดจนได้พูดคุย 

เกี่ยวกับการใช้ชีวิตในมุมมองของผู้บริหาร	พนักงานก็จะได้เรียนรู้ทักษะการใช้

ชีวิตในมุมมองที่แตกต่างกันไปตามแต่ละบุคคล	การพัฒนาทักษะในการท�างาน	

(Work	Skill)	และการพัฒนาทกัษะการใช้ชวีติ	(Life	Skill)	นัน้มคีวามเช่ือมโยงกนั	

ซึ่งสามารถที่จะพัฒนาไปพร้อม	ๆ	กันได้โดยขึ้นอยู่กับการออกแบบกิจกรรมว่า

ต้องการเน้นให้มกีารพฒันาทกัษะใดเป็นหลกัและทกัษะใดเป็นรอง	เพราะการพัฒนา

ทัง้สองทักษะกส็ามารถพฒันาร่วมกนัได้เพราะมนุษย์ทกุคนมคีวามสามารถในการ

พัฒนาและการเรียนรู ้เหมือนกัน	ซึ่งเรามักจะพบว่าเมื่อมีการพัฒนาความรู้ 

ความเชี่ยวชาญในงานแล้วนั้นจะเกิดการพัฒนาทักษะการใช้ชีวิตควบคู่กัน 

โดยการน�าหลักความรู้ที่ได้มาประยุกต์ใช้อยู่เสมอ

การพัฒนาทักษะในการทำางาน (Work Skill)

	 การพฒันาทกัษะในการท�างาน	ยงัสามารถจ�าแนกออกเป็นทกัษะความรู้

ความสามารถเฉพาะด้าน	ความรูค้วามเชีย่วชาญเฉพาะ	(Technical	Skill)	ส�าหรบั

บางสาขาอาชพีท่ีต้องใช้ความรูเ้ฉพาะด้าน	เช่น	แพทย์ต้องรกัษาคนไข้โดยตดิตาม

เทคโนโลยีการรักษาที่ทันสมัย	วิศวกรคอมพิวเตอร์ท่ีต้องติดตามความก้าวหน้า

ของเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยู่เสมอ	เป็นต้น	การพัฒนาความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ

งานที่ตนเองรับผิดชอบอย่างลึกซึ้ง	จะท�าให้สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างเต็ม 
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ความสามารถ	เพ่ิมพูนทักษะก่อให้เกิดความช�านาญมากยิ่งข้ึนอันจะน�ามาสู ่

ผลงานที่ดีเยี่ยมและทันสมัย	

	 นอกจากนีแ้ล้วยงัมทีกัษะความรูค้วามสามารถพืน้ฐาน	(General	Skill)	

ที่จ�าเป็นส�าหรับการท�างานอื่น	ๆ	 เช่น	ทักษะในการบริหารทีมงาน	ทักษะ 

ในการส่ือสาร	ทกัษะการเป็นผูน้�า	หรอืมภีาวะผูน้�า	การท�างานร่วมกบัผูอ้ืน่	ทกัษะ

ด้านความคิดสร้างสรรค์	เป็นต้น	หากองค์กรตระหนักถึงความส�าคัญจ�าเป็นของ

การพฒันาบคุลากรแล้วนัน้จ�าเป็นอย่างยิง่ทีจ่ะต้องกระตุน้และส่งเสรมิให้บคุลากร

ได้เกิดแรงบันดาลใจในการพัฒนาตนเอง	เพ่ือให้บุคลากรเกิดการตระหนักถึง 

ความจ�าเป็นที่ตนเองจะต้องมีการพัฒนา	ปรับปรุงตนให้สอดคล้องกับการ

เปลี่ยนแปลง	เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบร่ืน	และเกิดความก้าวหน้า 

ในการประกอบอาชีพ	โดยองค์กรสามารถสร้างบรรยากาศของการเรียนรู้เพื่อ

กระตุ้นและส่งเสริมให้พนักงานเกิดความตระหนักรู้และตื่นตัวที่จะเปิดใจพัฒนา

ตนเอง	เช่น	การจัดส�ารวจความต้องการของพนักงานเพื่อจัดอบรมการเพาะเห็ด

เพื่อเป็นอาชีพเสริม	ฝ่ายทรัพยากรบุคลจัดส�ารวจความต้องการฝึกอบรมพัฒนา

ทักษะการใช้คอมพวิเตอร์แก่พนักงานใหม่เป็นต้น	ดังนัน้จงึมหีลกัการพฒันาทกัษะ

การท�างานที่ควรค�านึงถึงดังนี้

  หลักการพัฒนาทักษะการท�างานของบุคลากร

	 1.	ควรตอบสนองความต้องการขององค์การ

	 2.	ควรมีการวางแผนในการพัฒนาบุคลากร

	 3.	ควรตอบสนองความต้องการของบุคลากร

	 4.	ควรสนองความต้องการของชุมชนที่องค์การนั้นตั้งอยู่

	 การพัฒนาบุคลากร	นับเป็นกระบวนการที่มีความจ�าเป็นมากในการ

บริหารงานบุคลากรและเป็นกระบวนการที่จะต้องกระท�าต่อเนื่องกันไปตลอด

ระยะเวลาที่องค์การด�าเนินอยู่ซึ่งมีวิธีการพัฒนาบุคลากรแตกต่างกันออกไป 

ในแต่ละหน่วยงาน	ให้สอดคล้องกับพันธกิจขององค์กรนั้น	ๆ
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  แนวคิดในการพัฒนาบุคลากร 

		 	เราอาจแบ่งจุดประสงค์ในการพัฒนาบคุลากร	ได้เป็น	3	ประการใหญ่	ๆ	

คือ

	 1.	 เพ่ือให้บคุลากรท�างานได้	ท�างานดี	ท�างานเก่ง	และท�างานแทนกนัได้

	 2.	 เพื่อเพิ่มคุณค่าของคน

	 3.	 เพื่อเพิ่มความก้าวหน้าในอาชีพ

	 โดยแนวคิดนี้มองการพัฒนาบุคลากรในเชิงระบบ	ประกอบด้วย	3	 

ส่วนหลัก	คือ

	 1.	 Inputs	หรอืสิง่น�าเข้า	ซึง่ได้แก่	ทรพัยากรต่างๆ	เช่น	เงนิงบประมาณ	

บคุคล	วสัด	ุอปุกรณ์	ตลอดจน	นโยบายและแนวคิด	ในการบรหิารงานการพฒันา

บคุลากร	วธิกีารทีใ่ช้ในการพัฒนาบคุลากร	และเทคโนโลยต่ีางๆ	ฯลฯ	ซ่ึงหน่วยงาน

ทุ่มเท	หรือใส่เข้าไป	ในระบบการพัฒนาบุคลากร

	 2.	Process	หรือ	กระบวนการพัฒนาบุคคล	หมายถึง	การฝึกอบรม	 

การสัมมนา	การประชุมเชิงปฏิบัติการ	หรือการ	ด�าเนินการพัฒนาบุคลากร 

ในลักษณะอื่นๆ	เช่น	การมอบหมายงาน	การหมุนเวียนหน้าที่การงาน	(Job	 

Rotation)	เป็นต้น	

	 3.	Outputs	หรือผลลัพธ์	คือบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาแล้ว	รวมท้ัง

ข้อมูลต่างๆเกี่ยวกับผลลัพธ์	ซึ่งจะส่งผลกระทบ	เป็นข้อมูลย้อนกลับ	หรือ	 

Feedback	เพ่ือใช้ในการปรับปรุงการพัฒนาบุคลากรต่อไปอีก	 (งานพัฒนา

บุคลากร	มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์,	2557)
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แผนภาพที่ 10		 การพัฒนาบุคลากรในเชิงระบบ

	 แนวคดินีต้้องการเน้นถงึประเด็นส�าคัญว่า	ถ้าต้องการผลลพัธ์ท่ีมคีณุภาพ	

ก็จ�าเป็นต้องใส่สิ่งน�าเข้าที่สมบูรณ์	และมีคุณภาพ	เข้าไปในระบบ	และดูแล 

ให้กระบวนการพัฒนาบคุลากร	มปีระสทิธภิาพด้วย	ส�าหรับตวับุคลากรเองผูเ้ขียน

ใคร่ขอน�าเสนอเทคนิคในการพัฒนาทักษะในการท�างานด้วยเทคนิคพัฒนาตน 

โดยการก�าจดัจดุอ่อนและพฒันาจุดเด่นของอาจารย์ณรงค์วทิย์	แสนทอง	วทิยากร

และที่ปรึกษาด้านการพัฒนาองค์กรเป็นผู้ที่มีผลงานการเขียนหนังสือหลายเล่ม	

ทั้งในหมวดทรัพยากรมนุษย์	และหนังสือแนะน�าการใช้ชีวิตอย่างแพร่หลาย	 

ซึ่งผู้เขียนมองว่าเป็นวิธีการเริ่มต้นที่ผู้อ่านสามารถน�าไปประยุกต์ใช้และเริ่มต้น

ท�าได้ง่ายที่สุด

  เทคนิคพัฒนาตนเองโดยการก�าจัดจุดอ่อนและพัฒนาจุดเด่น

	 ส�ารวจค้นหาจุดอ่อนและจุดเด่น	สิ่งส�าคัญที่สุดในการพัฒนาตัวเอง	 

คือ	การค้นหาตัวเองให้เจอว่าตัวเรามีจุดอ่อนและจุดเด่นตรงไหนบ้าง	ส�าหรับ 

วิธีการในการวิเคราะห์สามารถท�าได้หลายวิธี	เช่น

 การเปรียบเทียบเรื่องต่าง ๆ กับผู้อื่น	เช่น	การควบคุมอารมณ์	ทักษะ

ด้านภาษา	ทักษะด้านการสื่อสาร	ระบบการคิด	การอ่าน	การเขียน	การน�าเสนอ	

รวมถึงวินัยในตัวเองในด้านต่าง	ๆ

 การใช้ผู้อื่นเป็นกระจกเงา	หมายถึง	การให้ผู้อื่นวิเคราะห์จุดอ่อนและ 

จุดเด่นของเราว่าเป็นอย่างไร	โดยให้กลุ่มบุคคลที่อยู่รอบตัวเราเป็นคนวิเคราะห	์

เช่น	พ่อแม่พ่ีน้อง	สามีภรรยา	เพื่อนร่วมงาน	หัวหน้า	ลูกน้อง	เพราะจะท�าให ้

Inputs Process

Feedback

Outputs
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เราสามารถมองเห็นตัวเองในทุกมิติ	เพราะจุดอ่อนหรือจุดเด่นบางอย่างเราไม่ได้

แสดงออกให้คนบางกลุ่มเห็น	เช่น	พ่อแม่อาจจะไม่ทราบว่าทักษะในการสื่อสาร

เราเป็นอย่างไร	แต่พ่อแม่จะทราบดีเกี่ยวกับนิสัยลึกๆ	ของเราซึ่งเพื่อนร่วมงาน

อาจจะไม่ทราบ	

 การใช้แบบทดสอบ	เราสามารถทดสอบจุดอ่อนและจุดเด่นของเรา 

ได้จากแบบทดสอบประเภทต่าง	ๆ	เช่น	แบบทดสอบทางจิตวิทยาเพื่อดูลักษณะ

นิสัย	แบบทดสอบทางภาษา	แบบทดสอบการค�านวณ	ฯลฯ

 การน�าเอาปัญหาและความส�าเร็จในชีวิตมาทบทวนเพ่ือหาจุดอ่อน

และจุดเด่น	เช่น	ทบทวนดูว่าเรื่องอะไรที่เรารับไม่ได้	เรื่องอะไรที่เราไม่ชอบมาก

ที่สุด	 เรื่องอะไรท่ีเรายังแก้ปัญหายังไม่ตก	ในขณะเดียวกันก็ให้ทบทวนด ู

ความส�าเรจ็ทีเ่ราได้รบัเกดิจากอะไร	เช่น	การทีเ่รามหีน้าท่ีการงานทีส่งูในปัจจบุนั	

เพราะเราเรียนเก่ง	หรือเพราะเราท�างานดี	เพราะเราเข้ากับหัวหน้าได้ดี	ฯลฯ	

 จัดล�าดับความส�าคัญ	เมื่อเราทราบจุดอ่อนและจุดเด่นของตัวเองแล้ว	

ให้ลองน�ามาจัดล�าดับดูว่าเรื่องไหนเป็นเรื่องที่ส�าคัญและต้องก�าจัดหรือพัฒนา

อย่างเร่งด่วน	โดยพิจารณาจากปัจจัยดังต่อไปนี้

	 -	 ถ้าไม่ก�าจัดจุดอ่อนหรือเสริมจุดเด่นนั้น	ๆ	จะส่งผลกระทบต่อ 

เป้าหมายในชีวิตของเรามากน้อยเพียงใด	เช่น	ถ้าเราไม่ก�าจัดจุดอ่อนเรื่องการ

ควบคุมอารมณ์	เราคงไม่สามารถเติบโตข้ึนเป็นหัวหน้าได้	หรือ	ถ้าเราไม่พัฒนา

ทักษะด้านภาษา	เราคงไม่สามารถท�างานกับบริษัทต่างชาติตามที่เราหวังไว้ได้

	 -	 ความถี่ในการเกิดขึ้นของจุดอ่อนหรือจุดเด่น	จุดอ่อนใดที่เกิดขึ้น 

บ่อย	ๆ	โดยที่เราไม่สามารถควบคุมมันได้	หรือไม่รู้ตัวให้ก�าจัดออกไปก่อน	เช่น	 

เรามักจะลืมตัวพูดอะไรออกไปโดยไม่ค�านึงถึงความรู้สึกของผู้ฟังอยู่เสมอทั้ง	ๆ	 

ที่เราไม่ได้ตั้งใจ	ส�าหรับจุดเด่นที่เรามีและต้องใช้งานบ่อยๆ	ก็ควรจะพัฒนา 

เพิ่มเติมให้ดียิ่งๆขึ้น	

	 -	 ลงมือก�าจัดจุดอ่อนและพัฒนาจุดเด่น	สิ่งส�าคัญที่สุดในการก�าจัด 

จุดอ่อนและพัฒนาจุดเด่นคือ	การวางลงมือปฏิบัติจริง	ถ้ามีความยากล�าบาก 
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ในการแก้ไขและพัฒนาหลายสิ่งหลายอย่างพร้อมกัน	ขอแนะน�าให้ท�าทีละอย่าง	

เช่น	ช่วงแรกอาจจะพัฒนาในเรื่อง	ทัศนคติก่อน	เม่ือท�าได้ส�าเร็จแล้ว	ค่อย	ๆ	

พัฒนาในเรื่องอื่น	ๆ	ต่อไป	จุดหักเหที่ส�าคัญในการลงมือปฏิบัติเพื่อพัฒนาตัวเอง

อยู่ที่	“อย่าล้มเลิกความตั้งใจ”	คนบางคนท้อ	คนบางคนขาดความอดทนอดกลั้น	

พ่ายแพ้ภัยตัวเอง	แน่นอนว่าการท�าอะไรก็ตามย่อมมีปัญหาอุปสรรค	แต่ขอให ้

คดิเสียว่าปัญหาอปุสรรคนัน้คอืความท้าทาย	พยายามหาแรงจงูใจเข้ามาเสรมิทพั

อยูต่ลอดเวลา	เช่น	บางคนได้แรงใจจากลกู	บางคนได้แรงใจจาก	เป้าหมายในชวิีต	

บางคนได้แรงใจจากเพื่อน(ณรงค์วิทย์	แสนทอง,	2557)

  ตัวอย่างกิจกรรมการพัฒนาตนเอง

	 จากบทเรียนการขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะในมิติของการพัฒนาตนเอง	

(Happy	Brain)	ทีผ่่านมาโดยโครงการพฒันาศกัยภาพและสนบัสนนุทางวชิาการ

แก่ภาคเีครอืข่ายองค์กรสุขภาวะ	ภายใต้การสนับสนุนของส�านกัสนบัสนนุสขุภาวะ

องค์กร	ส�านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ	(สสส.)	โครงการได	้

พัฒนาเคร่ืองมอื	Happy	8	Menu	ขึน้	ในลกัษณะของฐานข้อมลูตวัอย่างกจิกรรม

สร้างความสุขในองค์กรบนเว็บไซต์	www.happy-workplace.com	และ 

ได้รวบรวมตัวอย่างกิจกรรมการพัฒนาตนเองในการท�างาน	(Happy	Brain)	 

โดยมีรายละเอียดที่น่าสนใจดังนี้	(พสชนัน	นิรมิตไชยนนท์,	2556:	36)

 1. การฝึกอบรมบุคลากร	การฝึกอบรม	หมายถึง	การพัฒนาบุคลากร

ให้มี	ความรู้	ความเข้าใจ	ทักษะ	ทัศนคติ	ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน	จนกระทั่ง

เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานไปในทิศทางที่ต้องการ	การฝึก

อบรมเพื่อพัฒนาบุคคลนั้น	 เป็นเรื่องที่มีวัตถุประสงค์เฉพาะเจาะจง	 เน้นถึง 

การเพ่ิมประสิทธิภาพของงานซึ่งตัวบุคคลนั้นปฏิบัติอยู่	หรือจะปฏิบัติต่อไป 

ในระยะยาว	เนื้อหาของเร่ืองที่ฝึกอบรมอาจเป็น	เรื่องท่ีตรงกับความต้องการ	 

ของตัวบุคคลนั้นหรือไม่ก็ได้	แต่จะเป็นเร่ืองที่มุ่งเน้นให้ตรงกับงานท่ีก�าลังปฏิบัติ

อยู ่หรือก�าลังจะได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ	การฝึกอบรม	จะต้องเป็นเรื่องท่ี 
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มีการก�าหนดระยะเวลาเริ่มต้น	และสิ้นสุดลงอย่างชัดเจน	โดยมีจุดประสงค์ให ้

เกิดการ	เปลี่ยนแปลง	พฤติกรรม	ซึ่งสามารถประเมินผลได้จากการปฏิบัติงาน

หรือผลงาน	(Performance)	หลังจากได้รับการฝึกอบรม	ในขณะท่ีการศึกษา	

เป็นเรื่องระยะยาว	และอาจประเมินไม่ได้ในทันที	ตัวอย่างเช่น	การจัดฝึกอบรม 

ในทีท่�างาน	(In	house	Training)	หรอืส่งบคุลากรไปอบรมกบัหน่วยงายภายนอก

เกีย่วกบัทกัษะทางวิชาชพีและให้ความรูใ้นประเดน็ทีจ่�าเป็นต่อการท�างานรวมถงึ

การส่งบุคลากรเข้าศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศ

 2. การให้ความรูเ้พิม่เตมิเกีย่วกบัทกัษะชีวิต	เพือ่ให้บคุลากรความสามารถ

น�าทักษะในการน�ากระบวนการต่าง	ๆ	ไปใช้ในการด�าเนินชีวิตประจ�าวัน	เช่น	 

การเรียนรู้ด้วยตนเอง	การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง	การท�างาน	และการอยู่ร่วมกัน 

ในสังคม	ด้วยการสร้างเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคล	การจัดการปัญหา	

และความขดัแย้งต่างๆ	อย่างเหมาะสม	การจัดกจิกรรมฝึกอบรมเกีย่วกบัทกัษะชวีติ	

อาจเป็นการท�างานอดิเรก	ทักษะทางสังคม	ทักษะการใช้ชีวิต	การท�าบัญชี 

ครัวเรือน	การดูแลสุขภาพ	การขับขี่ปลอดภัย	หรือการด�าเนินชีวิตตามหลัก

เศรษฐกิจพอเพียง	เป็นต้น

 3. การพัฒนาระบบการสอนงานหรือแบบพี่สอนน้อง (Coaching 

and Mentoring) การหมุนเวียนบุคลากรเข้าออกหรือการเกษียณอายุของ

บุคลากรส่งผลกระทบต่อองค์กร	ท�าให้ขาดบุคลากรท่ีมีความรู้	ความเช่ียวชาญ 

ในสายงาน	ดังนั้นจึงมีการก�าหนดกลยุทธ์ในการสร้างให้บุคลากรท่ีปฏิบัติงาน 

มาก่อนให้มีโอกาสถ่ายทอดความรู้	ทักษะ	ประสบการณ์ในการท�างาน	รวมถึง

ประสบการณ์ชวิีต	ในฐานะผูท้ีม่าก่อน	เปรยีบเสมอืนผูอ้าบน�า้ร้อนมาก่อน	ให้สวม

บทบาทผู้เป็นพ่ีเลี้ยงจ�าเป็นอย่างเป็นธรรมชาติ	ด้วยการสร้างบรรยากาศ 

ในสถานที่ท�างานให้เหมือนครอบครัวเดียวกัน	สร้างแบบแผนการท�างานเหมือน

พี่สอนน้อง	จากรุ่นหนึ่งไปยังอีกรุ่นหนึ่ง	โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรที่ปฏิบัติงาน

มาก่อนเป็นพี่ใหญ่	สั่งสอน	กฎ	ระเบียบวินัย	รวมถึงการถ่ายทอดประสบการณ์

การท�างานทีส่ะสมมาเป็นเวลานาน	ให้รวมคดิ	ตัดสนิใจ	แก้ไขปัญหาในการท�างาน	
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ควบคู่ไปกับผู้ปฏิบัติงานใหม่ที่เพิ่งก้าวเข้ามาสู่องค์กร	และโดยมีเป้าหมายในการ
ผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานใหม่สามารถปฏิบัติงานได้ด้วยตนเองในวันข้างหน้า
 4. การศึกษาต่อเพื่อเพิ่มคุณวุฒิ	เพื่อพัฒนาก�าลังคนในสายงานให้มี
ความรู้ความเชี่ยวชาญที่สอดคล้องกับความต้องการของนายจ้างและ	ส�าหรับ
บุคลากรที่ต้องการเพ่ิมพูนความรู้และปรับคุณวุฒิการศึกษาของตนเอง	แต่ไม่
สะดวกด้วยเหตุผลหลายประการก็มีหลายองค์กรท่ีเปิดโอกาสให้บุคลากร 
ได้ศึกษาต่อเพื่อเพิ่มคุณวุฒิทางการศึกษาโดยองค์กรสนับสนุนทุนการศึกษาหรือ
องค์กรร่วมมือกบัสถาบนัการศึกษาในลกัษณะทวภิาค	ีบคุลากรสามารถผ่อนช�าระ
ค่าเล่าเรียนโดยหักจากเงินเดือน	เมื่อศึกษาครบหน่วยกิตบรรยายแล้วจึงกลับมา
เก็บหน่วยกิตประสบการณ์วิชาชีพที่องค์กร
 5. การพัฒนาระบบเรียนรู้ด้วยตนเอง	การเรียนรู้ด้วยตนเอง	เป็น
เทคนิควิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรที่เน้นให้พนักงานมีความรับผิดชอบใน
การเรียนรู้และพัฒนาตนเองโดยไม่จ�าเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏบัิตงิานเท่านัน้	
พนกังานสามารถแสวงหาโอกาสเรยีนรูไ้ด้ด้วยตนเองผ่านช่องทางการเรยีนรูแ้ละ
สื่อต่าง	ๆ	ที่ต้องการได้	ซึ่งวิธีการนี้เหมาะกับบุคลากรท่ีชอบเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองอยู ่เสมอ	(Self-Development)	โดยเฉพาะกับพนักงานท่ีมีผลการ 
ปฏิบัติงานดี	และมีศักยภาพในการท�างานสูง	 (Talented	People)	พบว่า 
เคร่ืองมอืการพฒันาด้วยวธิกีารเรยีนรูไ้ด้ด้วยตนเองจะเกดิประสทิธภิาพมากน้อย
แค่ไหนนั้น	องค์กรจะต้องก�าหนดสื่อหรือแหล่งข้อมูลเพื่อให้พนักงานเลือก 
สื่อต่าง	ๆ	ส�าหรับการเรียนรู้ได้ด้วยตนเองได้ง่ายเช่นการจัดตั้งห้องสมุด	โดย 
บางองค์กรใช้วิธีรับบริจาคหนังสือ	การจัดท�าเว็บไซต์และระบบ	E-learning	หรือ
การจัดบอร์ดประชาสัมพันธ์เพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้	เป็นต้น	(อาภรณ์	ภู่วิทยพันธุ,	
2557)
 6. การจัดการความรู้ในองค์กร	การจัดการความรู้	 (Knowledge	
Management)	เกิดจากการที่องค์กรต้องสูญเสียความรู้	อันเนื่องมาจากการท่ี

บุคลากรลาออกหรือเกษียณอาย ุ
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	 ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อการด�าเนินการขององค์กรเป็นอย่างยิ่ง	แต่ละ

องค์กรจงึพยายามรกัษาองค์ความรู้น้ัน	โดยการขบัเคลือ่นองค์กรให้เป็นองค์กรแห่ง

การเรียนรู้	โดยการพฒันาระบบการจัดการความรู	้(Knowledge	Management)	

ในองค์กรโดยให้บุคลากรพูดคุยแลกเปลี่ยนความรู ้สิ่งท่ีน่าสนใจระหว่างกัน 

ในบรรยากาศที่มีความสนุกสนานเป็นกันเองและมีการบันทึกความรู้อย่างเป็น

ระบบเพื่อให้บุคลากรทั่วทั้งองค์กรสามารถเข้าถึงและใช้ความรู้เหล่านั้นได้

 7. การพูดคุยกับผู้บริหารระดับสูงและระดับกลาง	ช่วยลดช่องว่าง

ระหว่างผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงานโดยการจัดกิจกรรมพบปะพูดคุยท่ีใกล้ชิดและ

เป็นกันเองมากยิ่งขึ้น	นอกจากจะท�าให้สัมพันธภาพระหว่างผู ้บริหารและ 

พนกังานเป็นไปด้วยดีแล้ว	ยงัเป็นผลดีต่อพนักงานทีไ่ด้พบปะผูบ้รหิารเพือ่รบัทราบ	

นโยบายการท�างานและแจ้งประเด็นปัญหาที่พบจากการท�างาน	และได้รับ 

ค�าแนะน�า	ข้อเสนอแนะจากผูบ้รหิารโดยตรง	เกิดความเข้าใจทีช่ดัเจนตรงกนั	เช่น

กิจกรรม	การประชุมในสายงาน	การจัดกิจกรรม	Morning	Talk	หรือ	Morning	

Brief	ที่บุคลากรจะมีโอกาสได้พูดคุยสั้น	ๆ	ก่อนเริ่มงาน	โดยมีหัวหน้างานรับฟัง

ด้วยความจริงใจและแก้ไขปัญหาร่วมกัน

 8. การให้รางวัลแก่บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดี	ทฤษฎีการ 

เสริมแรงเป็นทฤษฎีที่เน้นการก�าหนดให้บุคคลต้องกระท�าในสิ่งท่ีเราต้องการ 

ให้เขา	เป็นทฤษฎีการจูงใจที่พัฒนามาจากทฤษฎีการเรียนรู้ของ	B.F.	Skinner	 

มีหลักส�าคัญว่า	เราสามารถควบคุมพฤติกรรมของคนได้โดยวิธีการให้รางวัลหรือ

วิธีการเสริมแรง	เรียกทฤษฎีนี้ในทางจิตวิทยาว่า	การปรับพฤติกรรม	(Behavior	

Modification)	หรือ	การวางเง่ือนไขปฏิบัติการ	(Operant	Conditioning)	 

ซึ่งให้ความส�าคัญกับผลกรรม	(Consequence	of	Behavior)	หรือผลต่อเนื่อง

เป็นตวัควบคมุพฤติกรรม	หรอือกีนัยหนึง่เรยีกว่า	การเสรมิแรง	(Reinforcement)	

(วินัย	เพชรช่วย,	2552)	โดยมักใช้รูปแบบการเสริมแรงทางด้านบวกเช่นการ

ก�าหนดระบบรางวลั	(Reward	System)	ทีจ่งูใจให้บคุลากรพฒันาการของตนเอง
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ให้มีประสิทธิภาพ	การมอบรางวัลให้แก่บุคลากรที่คิดค้นนวัตกรรม	มีความคิด

สร้างสรรค์ใหม่	ๆ	แก่องค์กร

การพัฒนาทักษะการใช้ชีวิต (Life Skill)

	 ท่ามกลางตลาดแรงงานที่มีการแข่งขันสูง	นอกจากความตึงเครียด 

จากการท�างานอันกดดัน	การปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรม	ตลอดจนระบบและ

ระเบียบภายในองค์กรแล้ว	พนักงานยุคใหม่ที่คาดหวังว่าจะเติบโตในองค์กรและ

ได้แสดงศักยภาพของตนเองเพ่ือความก้าวหน้าในหน้าที่การงานจะต้องมีการ

พัฒนาทักษะการใช้ชีวิต	(Life	Skill)	ส่วนบุคคลด้วย	ทักษะการใช้ชีวิต	หมายถึง

ความสามารถในการแก้ปัญหา	การด�าเนินชีวิตในสังคมสมัยใหม่โดยการใฝ่หา 

ความรู	้แสวงหาและพฒันาความรู้ใหม่เพือ่ให้มคีวามสามารถในด้านการจดัการชีวติ

ของตนเองรู้จักใช้เทคโนโลยีแสวงหาความรู้อย่างมีเหตุผล	เพื่อเพิ่มทักษะในการ

คิดวิเคราะห์การแก้ป ัญหา	การขจัดความเครียด	มีคุณธรรม	จริยธรรม	 

มีมนุษยสัมพันธ์	มีทักษะการเข้าสมาคมและรู้จักประนีประนอมเพื่อปรับตนเอง

ให้อยู่ในสังคมปัจจุบันอย่างมีความสุข	(ไพโรจน์	คะเชนทร์,	2557)	

	 ในทศันะของผูเ้ขยีนมองว่าการทีค่นเราจะพฒันาตนเองให้ไปสูศั่กยภาพ

สูงสุดที่เราพึงปรารถนา	หรือบุคลากรสามารถพัฒนาตนเองให้มีความรู้ความ

เชี่ยวชาญในการท�างานนั้น	ต้องอาศัยทักษะการใช้ชีวิต	(Life	Skill)	เป็นพื้นฐาน

ส�าคัญ	เพราะเป็นเรื่องเกี่ยวกับทัศนคติและพฤติกรรมการปฏิบัติตนของบุคคล 

ทีแ่สดงออกต่อสภาพการณ์ต่าง	ๆ 	ทัง้น้ีหากบคุคลมทีกัษะการใช้ชีวติท่ีพงึประสงค์

แล้วน้ัน	การส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาทักษะในการท�างาน	(Work	Skill)	และ 

การพัฒนาทักษะการใช้ชีวิต	(Life	Skill)	ก็สามารถสร้างให้เกิดขึ้นได้อย่างมี

ประสิทธิภาพควบคู่กันไปได้	 เพราะทั้งสองทักษะต่างส่งผลเอื้ออ�านวยและ

สนับสนุนให้บุคคลมีการเปล่ียนแปลงในทางที่ดีขึ้นทั้งร่างกายและจิตใจ	อารมณ์

และสังคม	และยังท�าให้การท�างานมีประสิทธิภาพสูงสุดตามศักยภาพของตน 



Happy Brain: การท�างานให้มีความสุขด้วยความใฝ่รู้ 

84  |  สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 4: การสร้างความสุขหลากมิติขององค์กร

ที่มีและเกิดความสมดุลในการใช้ชีวิต	บุคคลที่มีทักษะการใช้ชีวิต	(Life	Skill)	

มากกว่าคนอื่นก�าลังเป็นท่ีต้องการของฝ่ายทรัพยากรบุคคลในองค์กร	 เพราะ

บคุคลทีม่ทีกัษะการใช้ชวีติเป็นผู้ทีม่คีวามสามารถและความใส่ใจในด้านการตดิต่อ

สัมพันธ์กับผู้อื่น	มีความยืดหยุ่น	มั่นคงทางอารมณ์	และสามารถส่งเสริมให้เกิด

การพัฒนาได้

  องค์ประกอบของทักษะชีวิต 

	 มณัฑรา	ธรรมบศุย์	(อ้างถงึใน	ไพโรจน์	คะเชนทร์,	2557)	กล่าวว่า	ทักษะ

ที่จ�าเป็นต่อการด�ารงชีวิตของมนุษย์มีอยู่	2	อย่าง	คือ	ทักษะท่ัวไป	(Generic	

Skills)	กบัทกัษะวชิาชพี	(Profession	Skills)	ทกัษะทัว่ไปเป็นทกัษะทีม่นษุย์ต้อง

ใช้ทกุวนัเพือ่การมีชวีติอยูแ่ต่	ทกัษะวชิาชพีเป็นทกัษะทีม่นษุย์จ�าเป็นต้องมเีพือ่ใช้

ในการหาเลีย้งชพี	ซึง่พนักงานยคุใหม่ต้องเรียนรู้เพ่ือให้มทีกัษะและความเชีย่วชาญ

ในสาขาที่ตนเองประกอบอาชีพให ้ประสบความส�าเร็จมีหลายทักษะ 

แต่องค์ประกอบของทกัษะทีเ่กีย่วข้องกบัการด�าเนนิชวีติม	ี2	องค์ประกอบ	ได้แก่

	 1.	ทักษะทางสังคม	(Social	Skills)	แบ่งได้เป็น	6	ทักษะ	ได้แก่

	 1.1	 ทักษะในการติดต่อสื่อสาร	(Communication	Skills)	

	 1.2	 	ทักษะการจัดการกับความโกรธ	(Anger	Management)	

	 1.3	 การจัดการกับความขัดแย้ง	(Conflict	Resolution)	

	 1.4	 การผูกมิตร	(Make	Friends)	

	 1.5	 การสร้างความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน	(Get	along	with	 

Co-workers)	

	 1.6	 ทักษะการใช้เวลาว่าง	(Leisure	Skills)

		 2.	ทักษะการตัดสินใจ	(Decision-Making	Skills)	และการแก้ปัญหา	

(Solving	Problem)	กาญจนา	คงสวัสดิ	(อ้างถึงใน	ไพโรจน์	คะเชนทร์.	2557)	

ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของทักษะชีวิตมี	4	ด้านได้แก่
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	 2.1	 ทักษะด้านอารมณ์	คนที่มีทักษะทางอารมณ์ท่ีดี	คือ	คนท่ีรู้จัก

และเท่าทันอารมณ์ตัวเอง	จัดการกับอารมณ์ของตัวเองได้	เกิดข้ึนได้จากความ

รู้สึกมั่นคงปลอดภัยและการมีอารมณ์มั่นคง

	 2.2	 ทักษะด้านความคิด	เป็นการรู้จักใช้เหตุและผลโดยรู้สาเหตุของ

สิ่งที่เกิดขึ้นผลย่อมมาจากเหตุและการกระท�า	จุดประสงค์ของทักษะด้านนี้คือ

การพัฒนาชีวิตให้มีความเจริญก้าวหน้าสามารถอยู่ร่วมกันอย่างสงบสุขในสังคม

มนุษย์	

	 2.3	 ทักษะด้านจิตใจ	เป็นการควบคุมนึกคิดจิตใจให้อยู่	ในสภาพท่ี

มั่นคง	ใสสะอาดในความดีงามประกอบด้วยคุณธรรมต่างๆ	เช่น	ความรัก	ความ

มเีมตตากรุณา	ความเป็นมติร	ความมนี�า้ใจ	ความมสีมัมาคารวะ	ความรูจ้กัยอมรบั

และเห็นความส�าคัญของผู้อื่น	ความกตัญญู	ความเพียรพยายาม	ความซื่อสัตย์

สุจริต	

	 2.4	 ทักษะด้านการกระท�า	เป็นการควบคุมพฤติกรรมของตนเอง 

ให้เหมาะสม	ไม่เบยีดเบยีน	ไม่สร้างความร�าคาญ	ไม่สร้างความเดอืดร้อน	ไม่สร้าง

ความล�าบากให้แก่ตนเองและสงัคม	สามารถอยูร่่วมกบัผูอ้ืน่ได้ด้วยดเีป็นประโยชน์

ต่อสังคม	เน้นความสุจริตทางกายและวาจา

  ทักษะการใช้ชีวิต (Life Skill) ที่องค์กรควรส่งเสริม

	 ส�าหรับองค์กรควรสนับสนุนและกระตุ้นให้บุคลากรยุคใหม่ในองค์กร 

ได้พัฒนาทักษะการใช้ชีวิตเพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงสุดอันจะ 

ช่วยให้องค์กรประสบความส�าเร็จในระยะยาวนั้น	ผู้เขียนได้รวบรวมเรียบเรียง

ทักษะการใช้ชีวิตส�าหรับคนท�างานยุคใหม่ดังนี้	

	 1.	การพัฒนาทางอารมณ์	(Coping	with	emotion)	คือการพัฒนา 

ให้บุคคลมีศักยภาพในการจัดการกับอารมณ์ความรู้สึกของตนเองเมื่อต้องเผชิญ

กับปัญหา	หรือการปฏิบัติงาน	รวมถึงปัญหาที่ประสบในชีวิต

	 2.	การคิดวิเคราะห์	(Critical	Thinking)	ปัจจัยส�าคัญที่จะท�าให้บุคคล

คิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุผลไม่ได้เริ่มจากการพัฒนากระบวนการคิด	หากแต่ต้อง
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เริ่มจาก	“การฟัง”	เนื่องจากจะน�ามาซึ่งการสั่งสมข้อมูล	การจ�าแนกข้อมูลอย่าง
เป็นระบบ	และเกิดการเชื่อมโยงข้อมูลที่ได้เป็นองค์ความรู้ในที่สุด	
	 3.	การคิดเชิงสร้างสรรค์	(Creative	Thinking)	กระบวนการคิดท่ีด ี
ต้องเกดิจากการคดิในสภาวะทีบ่คุคลมคีวามพร้อมทัง้ทางด้านสตปัิญญา	อารมณ์	
และสภาวะแวดล้อม	เนื่องจากจะท�าให้สามารถรังสรรค์ความคิดออกมาได้อย่าง
เป็นระบบ	ปราศจากสิ่งรบกวนที่อาจท�าให้เกิดการบิดเบือนทางความคิด	ทั้งนี ้
จะต้องมกีารฝึกฝนอย่างสม�า่เสมอเพือ่สร้างความพร้อมต่อสภาวการณ์ท่ีต้องเผชิญ
ในการท�างานอยู่เสมอ	จุดย�้าส�าคัญคือการคิดเชิงสร้างสรรค์ไม่ใช่สิ่งที่ติดตัวมา 
แต่ก�าเนิด	หรือปัจจัยทางพันธุกรรม	หากแต่เป็นสิ่งที่ฝึกฝนและพัฒนาได้
	 4.	การเตรียมพร้อมต่อสภาวะความกดดัน	(Coping	with	stress)	 
กลุ่มคนท�างานรุ่นใหม่ไม่ได้เผชิญเฉพาะความกดดันจากงานเพียงเท่านั้น	หากยัง
ต้องเผชิญกบัวัฒนธรรมทีแ่ตกต่างของกลุม่คนในรุน่ก่อนหน้าท่ีมอียูเ่ดมิในองค์กร	
ซึ่งมีแนวคิด	ค่านิยม	และวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน	สิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นความกดดัน
ที่ต้องเผชิญ	กลุ่มคนท�างานรุ่นใหม่จึงต้องมีการปรับตัวกับสถานการณ์ท่ีอาจ 
เกิดขึ้น	ทั้งนี้องค์กรจะต้องเข้าใจและเป็นส่วนหนึ่งในการแก้ปัญหาดังกล่าว
	 5.	การสื่อสารและการมีปฏิสัมพันธ์	(Communication	and	Interac-
tive)	และการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน	(Get	along	with	 
Co-worker)	กับบุคลากรร่วมองค์กรและสังคมภายนอกเป็นสิ่งส�าคัญ	องค์กร 
ที่มุ่งสู่ความส�าเร็จในอนาคตต้องให้ความส�าคัญต่อการสื่อสาร	โดยเฉพาะการ
สื่อสารภายในองค์กร	เนื่องจากเป็นพื้นฐานในการสังเคราะห์องค์ความรู้และการ
ปฏิบัติงานในด้านอื่น	ๆ	ต่อไป
	 6.		การตัดสินใจอย่างชาญฉลาด	(Decision	Making)	บุคลากรของ
องค์กรในทกุระดบัต้องมคีวามสามารถในการตัดสนิใจเลอืกกระท�า	เมือ่ต้องเผชญิ
กับสถานการณ์ที่ต้องการข้อสรุป	หรือแนวทางที่ชัดเจน	การตัดสินใจเป็นสิ่งที่
ส�าคัญอย่างยิ่ง	โดยเฉพาะผู้บริหารตั้งแต่ระดับกลางถึงระดับสูงเป็นทักษะส�าคัญ
ที่ต้องสร้างให้เกิดขึ้นในกลุ่มคนรุ่นใหม่	ที่จะก้าวขึ้นเป็นผู้น�าขององค์กรต้องการ

อาศัย	การตัดสินใจอย่างชาญฉลาด
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	 7.	การแก้ปัญหา	(Problem	solving)	การแก้ปัญหาต้องอาศัยทักษะ

อื่น	ๆ	จากทุกข้อท่ีกล่าวมาในข้างต้น	เป็นรากฐานส�าคัญในการมุ่งแก้ไขปัญหา

อย่างตรงจุดจนสามารถน�าพาองค์กรก้าวพ้นจากจุดวิกฤต	หรือไต่ระดับสู่ความ

ส�าเร็จได้ในอนาคต

	 8.	ความเข้าใจในผู้อื่น	 (Empathy)	การรู ้จักรับฟังและเข้าใจใน 

ความรู้สึกของผู้อื่นเป็นคุณสมบัติส�าคัญที่จะท�าให้องค์กรด�าเนินไปอย่างราบรื่น	

ความสามารถในการเข้าใจความคิด	ความรู้สึกของผู้อื่นจึงเป็นทักษะท่ีบุคลากร

ขององค์กรพึงมี	ไม่ว่าจะเป็นบุคลากรในระดับไหนล้วนแต่ต้องการความเข้าใจ	

ความเคารพซ่ึงความเป็นมนุษย์และยอมรับในการมีอยู่ของบุคคล	 (ไพโรจน์	 

คะเชนทร์,	2557)

  เทคนิคการพัฒนาทักษะการใช้ชีวิต (Life Skill)

	 เมื่อบุคลากรเข้ามาท�างานในองค์กรด้วยความหลากหลายของสมาชิก

และความแตกต่างกันตามบทบาทหน้าที่ที่รับผิดชอบ	ย่อมท�าให้เกิดช่องว่าง 

ในการประสานงานร่วมกัน	อีกทั้งยังพบว่าในปัจจุบันบุคลากรส่วนใหญ่มี

ปฏิสัมพันธ์กับโลกภายนอกค่อนข้างน้อย	โดยมักใช้เวลาอยู่กับโลกเสมือนจริง	

(Virtual	World)	หรือสังคมออนไลน์เป็นส่วนใหญ่	จึงมักพบว่าการสื่อสารแบบ

ซ่ึงหน้าหรือการมีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานคนอื่น	ๆ	ในหลายบทบาทหน้าท่ี

กลายเป็นเร่ืองยาก	อีกทั้งยังพบปัญหาหลากหลายตามมา	เช่น	การสื่อสารกับ 

เพือ่นร่วมงาน	หวัหน้า	หรอืลกูค้า	การให้ความสนใจกบัการพฒันาศกัยภาพตนเอง

ลดน้อยลง	ขาดความเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน	ด้วยเหตุนี้ผู้เขียนจึงมีเทคนิค 

ที่องค์กรจะช่วยสนับสนุนให้บุคลากรเกิดการตระหนักถึงความส�าคัญของการ

พัฒนาทักษะการใช้ชีวิต	(Life	Skill)	และแนวทางการน�าไปประยุกต์ใช้ดังนี้

	 1.	สนับสนนุให้บคุลากรค้นหาจดุอ่อนของตัวเอง	การค้นหาจดุอ่อนของ

ตวัเองถอืว่าเป็นสิง่ท่ียากเน่ืองจากโดยธรรมชาติของคนส่วนมากจะไม่ค่อยยอมรบั

ว่าตัวเองมีจุดอ่อนอะไร	หรือบางคนรู้แต่ไม่ยอมรับ	แต่ถ้าไม่รู้ว่าตนเองมีจุดอ่อน
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อะไรบ้างหรือมีทักษะอะไรท่ีควรจะพัฒนาบุคคลที่อยู่ใกล้ชิดเช่น	เพื่อนร่วมงาน	

หวัหน้างาน	หรอืบุคคลในครอบครวัสามารถเป็นผูช่้วยวเิคราะห์	หรอืให้ข้อแนะน�า

ได้	หรือทดสอบจุดอ่อนจุดเด่นจากแบบทดสอบประเภทต่าง	ๆ 	เช่น	แบบทดสอบ

ทางจติวทิยาเพือ่ดลูกัษณะนสิยั	แบบทดสอบทางภาษา	แบบทดสอบการค�านวณ	

เป็นต้น

	 2.	ตั้งเป้าหมาย	เมื่อรู้จักถึงจุดอ่อนแล้ว	ก็สามารถก�าหนดเป้าหมาย 

ให้ชัดเจนว่าต้องการพัฒนาทักษะอะไร	และเป้าหมายที่จะต้องไปถึง	ณ	จุดใด 

โดยจะต้องรู้ว่าท�าไมถึงเลือกที่จะพัฒนาทักษะเหล่านั้นและหลังจากที่ได้พัฒนา

ทักษะเหล่านั้นแล้วสิ่งที่จะได้รับกลับมาจะมีอะไรบ้าง	เช่น	ส่งผลให้ท�างานได้มี

ประสิทธิภาพมากข้ึน	โอกาสในการเลื่อนต�าแหน่งงานจะมีโอกาสมากขึ้น	หรือ

ท�าให้คณุท�างานเข้ากบัผูอ้ืน่ได้ด	ีท�าให้สขุภาพดขีึน้ไม่เป็นอปุสรรคกับการท�างาน	

หรือท�าให้สามารถบริหารจดัการการเงนิได้ดีเป็นต้นก�าหนดระยะเวลาท่ีชดัเจนว่า

จะใช้เวลาในการพัฒนาแต่ละทักษะเท่าไหร่	และการหาผู้ช่วย	การพัฒนาทักษะ

สามารถท�าได้ในหลายวิธี	 ตัวอย่างเช่น	ลงทะเบียนหลักสูตรฝึกอบรมต่าง	ๆ	 

ตามสถาบันต่างๆ	เรียนรู้งานกับหัวหน้างานหรือผู้มีประสบการณ์	หรือ	เรียนรู้ 

ด้วยตัวเองผ่านการอ่านหนังสือทางด้านวิชาการกรณีศึกษาต่างๆ

	 3.	ลงมือปฏิบัติ	การปฏิบัติเป็นสิ่งที่ส�าคัญมาก	หากมีการบันทึก 

เป้าหมายที่ประกอบไปด้วยแผนงานที่มีการวางแผนไว้อย่างดีแต่ไม่ปฏิบัติตาม	

ความตัง้ใจและแผนงานนัน้กเ็ปรยีบเสมอืน	แผ่นกระดาษทีไ่ม่มค่ีาอะไรและในทาง

กลบักับจะต้องเสียเวลาในการวเิคราะห์และวางแผนใหม่อีกครัง้โดยไม่ได้อะไรกบั

เวลาที่เสียไป

	 4.	ประเมินผลและแก้ไขปรบัปรงุ	ภายหลงัจากท่ีได้ปฏบัิติตามเป้าหมาย

ที่ตั้งไว้แล้ว	สิ่งที่ส�าคัญคือการประเมินผลว่าทักษะเหล่านั้นหรือผลลัพธ์ได้มีการ

พัฒนาไปถึงจุดที่ก�าหนดไว้หรือไม่	หากการประเมินมีผลเป็นที่ไม่น่าพอใจก็ต้อง

กลับไปวิเคราะห์ว่าแต่ละขั้นตอนมีจุดบกพร่องอะไรบ้างเพื่อที่จะได้ปรับวิธี 
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หรือกลยุทธ์ในการพัฒนาทักษะน้ันให้ได้ผลลัพธ์เป็นที่พอใจ	และหากผลการ

ประเมนิผลออกมาเป็นท่ีน่าพอใจกย็งัสามารถตัง้เป้าหมายทีท้่าทายเพ่ิมขึน้ไปอกี

ได้เช่นเดียวกัน

กรณีศึกษา

 บริษัทเอ็นเอ็มบี-มินีแบ ไทย จ�ากัด

	 การใฝ่รู้	(Happy	Brain	)	มีหลากหลายกิจกรรมและมีการด�าเนินงาน

ในหลายองค์กรแตกต่างกันการพัฒนาทักษะการใช้ชีวิต	(Life	Skill)	โดยการ 

ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความใฝ่เรียนรู้เพื่อเสริมสร้างทักษะการใช้ชีวิตในการ

ท�างานให้มีความเหมาะสมกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป	ซึ่งอาจมีผลกระทบ

ต่อการท�างานได้	ดังนั้นผู้เขียนจึงขอน�าเสนอกรณีศึกษาจากองค์กรท่ีมีแนวทาง 

ในการพัฒนาทักษะการใช้ชีวิต	(Life	Skill)	ของบุคลากรที่น่าสนใจ	และองค์กรนี้

ยังเป็นหนึ่งในองค์กรต้นแบบด้านองค์กรสุขภาวะของโครงการเสริมสร้างองค์กร

สุขภาวะ	จังหวัดพระนครศรีอยุธยาที่มีแนวคิดในการบริหารบุคคลท่ีมุ่งเน้นให้

ความส�าคัญต่อความสมดุลของชีวิตการท�างาน	โดยเช่ือว่าพนักงานท่ีท�างานได้ดี

จะต้องมีพื้นฐานการใช้ด�าเนินชีวิตที่เหมาะสมและสามารถเรียนรู้ที่จะปรับตัวให้ 

เข้ากับการเปลี่ยนแปลงได้	องค์กรที่ว่าคือบริษัทเอ็นเอ็มบี-มินีแบ	ไทย	จ�ากัด	

  แนวคิดเบื้องต้น

	 จากการสมัภาษณ์หวัหน้าฝ่ายทรพัยากรบคุคลและบรหิารงานฝึกอบรม

และพัฒนาบุคลากรส่วนกลางของบริษัทเอ็นเอ็มบี-มินีแบ	ไทย	จ�ากัด	ท�าให ้

ทราบว่าบรษิทัมนีโยบายในการบรหิารทรพัยากรบคุคลของบริษทัโดยยดึหลกัการ

ท่ีมุง่เน้นไปทีต่วับุคลากรเป็นหลกั	(People	Focus)	ทีต้่องการให้เกดิความสมดลุ

ของการใช้ชวิีต	(Work	Life	Balance)	ทัง้ในด้านของการท�างาน	(Work	Skill,	IQ)	

และทักษะด้านการใช้ชีวิต	(Life	Skill,	EQ)	เป็นทุนเดิมอยู่แล้ว	ซ่ึงได้เล็งเห็น 
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ความส�าคัญของการพัฒนาทักษะการใช้ชีวิตแก่พนักงาน	กลุ่มบริษัทเอ็นเอ็มบี-	 

มินีแบ	ไทย	จ�ากัด	เป็นผู้ผลิตชิ้นส่วนอุปกรณ์อิเลคทรอนิกส์	และชิ้นส่วนเชิงกล 

ทีม่คีวามเท่ียงตรงสงูโดยประเทศไทยเป็นฐานการผลติท่ีใหญ่ท่ีสดุในโลก	ประกอบด้วย	

5	โรงงาน	คือ	อยุธยา	บางปะอิน	ลพบุรี	โรจนะ	และ	นวนคร	มีจ�านวนพนักงาน

ประมาณ	32,000	คน	เฉพาะโรงงานบางปะอินมีถึง	16,000	คน	จ�านวนบุคลากร

ที่มีเหล่าน้ีอยู่ในส่วนของฝ่ายบริหาร	และฝ่ายปฏิบัติการ	โดยร้อยละ	80	ของ

พนักงานเป็นเพศหญิง	และเพศชายร้อยละ	20	มีอายุเฉลี่ย	34	-	38	ปี	

  ความเป็นมาของโครงการกิจกรรมลดน�้าหนักภายใน 3 เดือน 3 

Month Weight Loss Program By Fitness First

 

รูปภาพที่ 4	 กิจกรรม	3	Month	Weight	Loss	Program	By	Fitness	First
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	 จากสภาพการท�างานของฝ่ายบรหิารและฝ่ายปฏิบัตกิารท่ีต้องนัง่ท�างาน

ในห้องส�านักงาน	หรือห้องผลิต	มีการเคลื่อนไหวร่างกายน้อย	ท�าให้เกิดภัยเงียบ

ที่บุคลากรทุกส่วนมีความเสี่ยงที่จะเป็นคือ	โรคอ้วน	ด้วยภาวะน�้าหนักเกิน	

พฤติกรรมการบริโภคที่ขาดความรู้เกี่ยวกับโภชนาการท่ียังไม่ถูกต้อง	ขาดการ 

ออกก�าลังกาย	และการแก้ปัญหาดังกล่าวที่ถูกต้อง	ล้วนแต่เป็นปัจจัยท่ีท�าให้

พนักงานของบริษัทเป็นโรคอ้วนและเกิดโรคแทรกซ้อนตามมามากมาย	ส่งผล 

เสียต่อพนักงานคือ	การขาดความม่ันใจในตนเอง	ไม่มีก�าลังใจในการท�างาน	

อารมณ์ฉุนเฉียวง่าย	และยิ่งไปกว่านั้นส่งผลกระทบต่อการท�างานเมื่อพนักงาน

เกดิความอึดอดั	ท�าให้เคลือ่นไหวช้า	ทีส่�าคญัคอืการขาดงานบ่อยเนือ่งจากปัญหา

สุขภาพที่เกี่ยวข้องกับโรคอ้วน	สิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นสาเหตุที่ท�าให้บริษัทต้องเร่งหา

วธิกีารในการแก้ปัญหาอย่างถกูต้องและยัง่ยนื	จงึเกิดโครงการ	3	Month	Weight	

Loss	Program	By	Fitness	First	ที่ต้องการให้พนักงานกลุ่มเสี่ยงต่อการเป็น 

โรคอ้วน	หรือพนักงานที่สนใจเข้าร่วมโครงการได้ออกก�าลังกายโดยถูกต้องตาม

หลักวิทยาศาสตร์การกีฬา	โดยการให้ความรู้เกี่ยวกับการดูแลตนเองเพื่อควบคุม

น�า้หนัก	ควบคู่ไปกบัการให้ความรูเ้กีย่วกบัโภชนาการทีถู่กต้อง	ให้แนวทางในการ

แก้ปัญหาทีย่ัง่ยนืแก่พนกังานและท�าให้พนกังานมสีขุภาพจติทีด่อีนัจะส่งผลดต่ีอ

การท�างานประสานความร่วมมือกันตามบทบาทหน้าที่ที่แต่ละคนได้รับผิดชอบ

  แนวทางการด�าเนินโครงการ 

	 แนวทางการด�าเนินโครงการ	สามารถสรุปเป็นแผนภาพได้ดังต่อไปนี้
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แผนภาพที่ 11		 แนวทางการด�าเนินโครงการ	Month	Weight	Loss	Program	 

	 By	Fitness	First

-	 รวบรวมข้อมูลสขุภาพของพนักงานกลุม่เสีย่งหรือทีม่นี�า้หนักเกนิเพือ่ 

	 คัดเลือกและเชิญชวนให้เข้าร่วมโครงการ

-	 รับสมัครพนักงานท่ีสนใจเข้าร่วมโครงการด้วยความสมัครใจ	(เป็น 

	 ผูท่ี้รูจ้กัปัญหาของตนเอง)	หรอืพนกังานทีม่ผีลการตรวจสขุภาพตรง 

	 กับเงื่อนไขของโครงการโดยจัดท�าแบบส�ารวจวัดค่าดัชนีมวลกาย	 

	 (BMI)	ร่วมด้วย

-	 โครงการตั้งเป้าหมายว่าจะมีพนักงานเข้าร่วมโครงการในระยะแรก 

	 จ�านวน	30	คน	โดยก�าหนดระยะเวลาด�าเนนิงาน	3	เดอืน	เมือ่เสรจ็สิน้ 

	 โครงการพนักงานที่เข้าร่วมโครงการจะต้องมีการเปลี่ยนแปลงตาม 

	 ตัวชี้วัดของโครงการที่ก�าหนด

-	 จดัหาผูช่้วยคือ	Fitness	First	ให้เป็นผูอ้อกแบบกจิกรรมทัง้ให้ความรู้ 

	 และน�าท�ากิจกรรมการออกก�าลังกายเพื่อลดน�้าหนักอย่างถูกวิธี

-	 โครงการระยะแรกมรีะยะเวลา	3	เดอืนเมือ่มกีารให้ความรู้และด�าเนนิ 

	 กจิกรรมการออกก�าลงักายตามแผนทีก่�าหนดแล้วจะมกีารประเมนิผล 

	 ตามตัวชี้วัดที่ก�าหนดไว้	ได้แก่	ค่าดัชนีมวลกาย	น�้าหนักตัว	ค่าไขมัน	 

	 และสมรรถภาพร่างกายที่ดีขึ้น

-	 ประเมนิความพงึพอใจและข้อเสนอแนะจากพนักงานทีเ่ข้าร่วมโครงการ

-	 ปฏิบัติตามแผนปฏิบัติการที่ก�าหนดไว้	(Action	Plan)	โดยมีสาระ 

	 สังเขปดังนี้

	 -	 รวบรวมข้อมูลพนักงาน	(จากผลการตรวจสุขภาพ)

	 -	 จัดท�าข้อเสนอโครงการ

	 -	 แต่งตัง้คณะท�างานโดยมคีณะกรรมการ	Happy	Workplace	อยูแ่ล้ว

	 -	 ท�าการประชาสัมพันธ์และรับสมัครพนักงานเข้าร่วมโครงการ

	 -	 จัดกิจกรรมตามแผนที่วางแผนไว้

สนับสนุนให้บุคลากร 

ค้นหาจุดอ่อนตนเอง

ตั้งเป้าหมาย

ลงมือปฏิบัติ

ประเมินผลและ

แก้ไขปรับปรุง
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  ผลการประยกุต์ใช้เทคนคิการพฒันาทกัษะการใช้ชีวติ (Life Skill) 

ในการท�าโครงการ

	 เทคนิคที่ผู้เขียนได้น�าเสนอนั้นอาจเป็นแนวทางของการเริ่มต้นส่งเสริม

การพฒันาทกัษะการใช้ชวิีต	(Life	Skill)	ในองค์กรซึง่สามารถน�าไปปรบัประยกุต์

ใช้ให้เหมาะสมกบับรบิทของแต่ละองค์กรได้	จากกรณศีกึษาและการได้สมัภาษณ์

หวัหน้าฝ่ายทรพัยากรบคุคลและบรหิารงานฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรส่วนกลาง

ของบริษัทเอ็นเอ็มบี-มินีแบ	ไทย	จ�ากัด	ผู้เขียนจึงสังเคราะห์ผลการประยุกต์ใช้

เทคนิคการพัฒนาทักษะการใช้ชีวิต	(Life	Skill)	โดยจะกล่าวถึงผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น

จากการด�าเนินโครงการต่อตัวพนักงานในด้านของการส่งเสริมและพัฒนาทักษะ

การใช้ชีวิต	(Life	Skill)	และผลต่อองค์กรดังนี้

 1. สนับสนุนให้บุคลากรค้นหาจุดอ่อนตนเอง

	 การสนับสนุนให้บุคลากรค้นหาจุดอ่อนของตนเองมีจุดมุ่งหมายเพื่อ

กระตุ้นให้พนักงานได้ตระหนักเห็นความส�าคัญของการดูแลสุขภาพตนเองอย่าง

ถูกหลัก	ได้เรียนรู้ทักษะวิธีการการแก้ปัญหาท่ีชัดเจนและยั่งยืน	ปรับทัศนคติให้

พนักงานเปิดใจเรียนรู้ความรู้ใหม่	ๆ	ที่เป็นประโยชน์แก่ตนเองจากการสนับสนุน

ให้พนกังานค้นหาจุดอ่อนของตนเองและยอมรบัตนเองนอกจากจะท�าให้พนกังาน

เกิดการยอมรับในตนเองแล้ว	ยังก่อให้เกิดความเข้าใจในผู้อื่น	(Empathy)	 

ด้วยความเคารพความเป็นมนุษย์และยอมรบัในการมอียูข่องบุคคล	เข้าใจความคดิ	

ความรู้สึกของผู้อืน่ด้วย	เพราะพนกังานทีม่รีปูร่างอ้วนอาจจะรูส้กึอดึอดักบัตนเอง

อยู่พอสมควรเมื่อต้องท�างานและขาดความคล่องตัว	ดังนั้นการด�าเนินโครงการ 

จึงเริ่มต้นจากการรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องอันได้แก่	ข้อมูลสุขภาพของพนักงาน

เพื่อคัดเลือกพนักงานที่มีความเสี่ยงกับภาวะโรคอ้วนและเชิญชวนให้เข้าร่วม

โครงการ	

	 เกิดการสนับสนุนให้พนักงานได้พัฒนาทักษะการคิดเชิงสร้างสรรค	์

(Creative	Thinking)	เนื่องจากพนักงานได้สะท้อนให้เห็นจุดอ่อนของการ 

ออกก�าลังกายคนเดียวคือ	ความรู้สึกโดดเดี่ยว	ขาดแรงจูงใจ	ไม่สนุกเท่ากับการ
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ออกก�าลังกายกับเพื่อน	และยังเป็นส่งเสริมให้พนักงานได้การค้นหาเทคนิค 

การแก้ปัญหาดังกล่าว	(Problem	Solving)	ซึ่งเกิดข้อสรุปว่าคณะท�างานควรมี

แนวทางกระตุน้ให้พนกังานสามารถเข้าร่วมกจิกรรมได้เป็นทมีจงึเกดิการชกัชวน

เพื่อนร่วมงานให้เข้าร่วมกิจกรรมเพื่อออกก�าลังกายและลดน�้าหนักเป็นทีม 

โดยพนกังานเหล่านัน้เกดิความรูส้กึตืน่ตวัและกระตือรอืร้นทีจ่ะเข้าร่วมโครงการ

ทั้งยังสะท้อนให้เห็นว่ามีส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาทักษะการสื่อสารและการมี

ปฏิสัมพันธ์	(Communication	and	Interactive)	ท่ีดีระหว่างเพื่อนพนักงาน

ด้วยกันทัง้ในแผนกเดียวกนัและต่างแผนก	เกดิการสร้างความสมัพนัธ์ทีด่กีบัเพือ่น

ร่วมงาน	(	Get	along	with	Co-worker)	เพราะมจีดุมุง่หมายเดยีวกนัคอืเกดิการ

เปลี่ยนแปลงขึ้นกับตนเองอันได้แก่	ค่าดัชนีมวลกาย	(BMI)	น�้าหนักตัว	ค่าไขมัน	

และการทดสอบสมรรถภาพร่างกายที่ดีขึ้นภายในระยะเวลา	3	เดือน

 2. ตั้งเป้าหมาย

	 จากการรวบรวมข้อมูลสุขภาพของพนักงานท�าให้ทราบว่าพนักงาน 

บางส่วนในบริษัทประสบกับปัญหาสุขภาพ	การมีน�้าหนักตัวที่มากเกินปกต	ิ 

อนัส่งผลให้พนกังานบางส่วนน้ันมปัีญหาสขุภาพทีส่่งผลกระทบต่อการท�างาน	เช่น	

พนกังานทีม่ปัีญหาดงักล่าวมอีตัราการขาดงานบ่อย	กระทบต่อหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ

ในแผนกของตนเอง	เกิดความรู้สึกอึดอัดเนื่องจากการเคลื่อนไหวล�าบาก	ความ

รูสึ้กไม่มัน่ใจต่อรูปร่างตนเอง	อนัส่งผลต่อการแสดงออกทางอารมณ์ของพนกังาน

กลุ่มดังกล่าว

	 สอดคล้องกับเทคนิคการพัฒนาทักษะการใช้ชีวิตโดยคณะท�างาน

โครงการจึงได้ก�าหนดเป้าหมายของกิจกรรมโดยคาดหวังว่าการท�าโครงการ 

ในระยะแรกจะมีผู้เข้าร่วมโครงการอย่างน้อย	30	คน	และเมื่อสิ้นสุดระยะเวลา

การท�าโครงการดงักล่าวในระยะเวลา	3	เดอืนผูเ้ข้าร่วมโครงการจะมกีารเปลีย่นแปลง

ตามตัวชี้วัดของโครงการที่ก�าหนดอันได้แก่	ค่าดัชนีมวลกาย	น�้าหนักตัว	ค่าไขมัน

และมีสมรรถภาพร่างกายที่ดีขึ้น	ซึ่งจะช่วยลดผลกระทบจากปัญหาสุขภาพของ

พนักงานที่มีต่อการท�างาน	นอกจากน้ียังก�าหนดให้มีผู้ช่วยในการท�าโครงการ 
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ดังกล่าวเพื่อให้บรรลุผลส�าเร็จจึงได้มีความร่วมมือกับ	Fitness	First	สาขา 

ฟิวเจอร์พาร์ครงัสติ	ในการเป็นผูอ้อกแบบกจิกรรมการให้ความรูแ้ละการจดัตาราง

กิจกรรมการออกก�าลังกายที่มีความเหมาะสมกับพนักงานของบริษัทท่ีเข้าร่วม

โครงการด้วย

	 เมื่อบริษัทได้สนับสนุนให้พนักงานได้ค้นหาจุดอ่อนและเกิดการยอมรับ

ตนเองแล้วนั้นพบว่ามีพนักงานที่สนใจสมัครเข้าร่วมโครงการจ�านวน	65	คน 

ซ่ึงถือว่าเกินกว่าเป้าหมายที่ก�าหนดไว้	ทั้งนี้เป็นเพราะพนักงานได้ตระหนักถึง

ปัญหาทีเ่กดิขึน้กบัตนเองซึง่ท�าให้พนกังานพฒันาทกัษะการคดิวเิคราะห์	(Critical	

Thinking)	อย่างมีเหตุผลว่าการจะท�าให้ตนเองเกิดการเปลี่ยนแปลงได้นั้น	

สามารถท�าเกิดขึน้ได้จรงิ	เพราะคนเราทกุคนมศัีกยภาพในการพฒันา	หากแต่ต้อง

ได้รับข้อมูลและมีการเรียนรู้อย่างถูกต้องเหมาะสม	ด้วยเหตุนี้ทางบริษัทจึงได้มี

ความร่วมมือกับ	Fitness	First	สาขาฟิวเจอร์พาร์ครังสิต	สถานออกก�าลังที่มี

หลกัสูตรการออกก�าลงักายและผูเ้ชีย่วชาญในการแนะน�าความรูส้�าหรับพนกังาน

อย่างเหมาะสม	โดยได้ร่วมออกแบบกจิกรรมและจัดชดุโปรแกรมความรูท่ี้เหมาะสม

กับความต้องการของพนักงาน	ซึ่งประกอบด้วยข้อมูลส�าคัญ	ที่ท�าให้ทุกคนรู้จัก

สรีระของตนเองอย่างชัดแจ้ง	ซึ่งจะน�าไปสู่การออกก�าลังกายอย่างถูกต้องถาวร	

พร้อมค�าแนะน�าด้านท่าออกก�าลังกายและเคล็ดลับที่ช่วยให้บรรลุเป้าหมาย	เช่น	

น�้าหนักตัวเราควรเป็นเท่าใด	กฎเหล็กของการเริ่มต้นและหลังการออกก�าลังกาย	

ชีพจร	ความดัน	คาร์ดิโอ	คืออะไร	เราได้อะไรจากตัวเลขเหล่านี้	จะเก็บวัดผลการ

ออกก�าลงักายอย่างไรให้ได้ผล	การควบคมุอาหาร	และการบรโิภคอาหารท่ีเหมาะสม	

เป็นต้น

	 ภายในระยะเวลา	3	เดือน	ได้มีการออกแบบให้พนกังานได้ออกก�าลงักาย

สลับกับการฟังบรรยายในชุดโปรแกรมความรู้ที่ออกแบบไว้	ณ	ห้องบรรยายของ

บรษิทั	ควบคูไ่ปกบัการท�ากจิกรรมออกก�าลงักายทีห้่องฟิตเนสของ	Fitness	First	

สาขาฟิวเจอร์พาร์ครงัสติ	โดยบรษิทัมบีรกิารรถรับส่งพนกังานทีเ่ข้าร่วมโครงการ

ตลอดระยะเวลาทีจ่ดักจิกรรม	โดยพนักงานได้เรียนรูถ้งึการเตรยีมความพร้อมของ
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ตนเองต่อสภาวะกดดัน	(	Coping	with	stress)	โดยการท�ากจิกรรมดงักล่าวถือว่า

พนักงานได้ยอมรับถึงกฏระเบียบและแนวทางการปฏิบัติตนตลอดระยะเวลา 

ทีเ่ข้าร่วมโครงการ	การเชือ่ฟังค�าแนะน�าของครฝึูกเพ่ือให้เกิดผลลพัธ์การเปลีย่นแปลง

แก่ตนเอง	ซึ่งเปรียบเสมือนการฝึกให้พนักงานรู้จักการปรับตัวเมื่อต้องอยู่ภายใต้

ภาวะกดดนัในการท�างานทีม่ผีลงานเป็นเป้าหมาย	ท�าให้พนกังานรูจ้กัการปรบัตวั

กับสถานการณ์ต่างๆ	ที่จะเกิดขึ้นได้อย่างเหมาะสม

 3. ลงมือปฏิบัติ

	 บริษัทมีคณะท�างาน	Happy	Workplace	ท่ีมีตัวแทนจากทุกแผนก 

เป็นคณะท�างาน	เมื่อได้มีการวางแผนโครงการอย่างเป็นขั้นตอนแล้วจึงเกิดขั้น

ตอนของการลงมอืปฏบิตัไิด้รับความร่วมมอืจากผูบ้รหิาร	หวัหน้าฝ่ายและแผนกต่าง	ๆ	

ตลอดจนพนักงานให้ความสนใจเข้าร่วมโครงการ	จึงอาจกล่าวได้ว่าเมื่อลงมือ

ปฏิบัติเป็นการส่งเสริมทักษะการตัดสินใจอย่างชาญฉลาด	(Decision	Making)	

ที่อยู่ภายใต้การมีข้อมูลและแนวทางที่ด�าเนินงานที่ชัดเจนเมื่อลงมือปฏิบัติตามที่

ได้วางแผนไว้ผูม้ส่ีวนเกีย่วข้องทัง้หมดจึงเกดิการเรียนรูแ้ละได้ผลลพัธ์ของโครงการ

ตามที่ได้ก�าหนดไว้

	 โครงการ	3	Month	Weight	Loss	Program	By	Fitness	First	เกิดขึ้น

จากความพยายามที่จะสร้างทัศนคติที่ดีในการดูแลตนเองของพนักงาน	ให้ม ี

ความรูใ้นการแก้ปัญหาดังกล่าวอย่างถกูต้องและสอดคล้องกบันโยบายการบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลของบริษัทที่ยึดหลักการที่มุ ่งเน้นไปท่ีตัวบุคลากรเป็นหลัก	

(People	Focus)	เห็นว่าพนักงานทุกคนมีคุณค่า	ดังนั้นจึงเกิดโครงการที่ท�าให้

พนักงานเห็นคุณค่าของตนเอง	รักและดูแลตนเองเพื่อสามารถปฏิบัติหน้าที่ของ

ตนเองได้อย่างสมบูรณ์ทั้งในหน้าที่การงานและชีวิตส่วนตัว

	 จุดเด่นของบริษัทเอ็นเอ็มบี-มินีแบ	ไทย	จ�ากัด	คือการมีคณะกรรมการ	

Happy	Workplace	เป็นผู้ประสานงานหลักในการประชาสัมพันธ	์และบริหาร

จัดการโครงการทั้งหมด	โดยมีการออกแบบกิจกรรม	และการด�าเนินงานร่วมกับ	

Fitness	First	อย่างเป็นระบบและเหมาะสมกบัพนกังาน	เพราะเป็นการออกแบบ
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กิจกรรมตามความต้องการของพนักงานอย่างแท้จริง	ตลอดจนมีการติดตาม

ประเมินผลอย่างชัดเจน	การมีแผนกิจกรรมตลอดทั้งโครงการอย่างชัดเจน	โดยมี

การก�าหนดกิจกรรมและความรู้ที่จะให้แก่พนักงานตลอดระยะเวลาที่เข้าร่วม

โครงการต้ังแต่	26	ตุลาคม	2555	ถึง	24	มกราคม	2556	เช่น	ความรู้เก่ียวกับ 

การออกก�าลงักาย	การท�ากิจกรรมพเิศษกับครฝึูกจาก	Fitness	First	การบรรยาย

เกี่ยวกับการควบคุมน�้าหนัก	การโภชนาการ	การดูแลตนเองระหว่างการ 

ออกก�าลงักาย	มกีารชัง่น�า้หนกัเพือ่ประเมนิผลการท�ากิจกรรมแต่ละครัง้ว่ามกีาร

เปลี่ยนแปลงอย่างไรบ้าง	นอกจากนี้ยังมีกิจกรรมการทดสอบความแข็งแรง	 

การแนะน�า	Buddy	การวัดค่าดัชนีมวลกาย	กิจกรรม	Fitness	Talk	กิจกรรม 

ในคลับที่	Fitness	First	สาขาฟิวเจอร์พาร์ครังสิต	และที่ห้องฝึกอบรมของบริษัท	

 4. ประเมินผลแก้ไขและปรับปรุง

	 การด�าเนินกิจกรรมใด	ๆ	ก็ตามแม้จะมีการก�าหนดแผนงานไว้ชัดเจน

แล้ว	หากแต่เมือ่ได้ด�าเนนิการไปแล้วนัน้อาจมปัีญหาและอปุสรรคเกดิขึน้อยูเ่สมอ	

ทั้งนี้ถือได้ว่าเป็นประสบการณ์ที่สร้างทักษะการแก้ปัญหาให้กับผู้ท�าโครงการ	

ตลอดจนได้รบับทเรยีนเพือ่น�าไปพฒันาและปรบัปรงุการด�าเนนิงานในครัง้ต่อไป

เพื่อยกระดับการท�าโครงการดังกล่าวในอนาคตให้ดียิ่งขึ้นและตั้งเป้าหมายใหม ่

ทีม่คีวามท้าทายมากยิง่ขึน้	ผลการติดตามและประเมนิผลการจัดโครงการดงักล่าว

จากพนักงานท�าให้ทราบถึงจุดแข็งจุดอ่อนของการด�าเนินงานโครงการดังกล่าว	

ซ่ึงพบว่าจดุแขง็ของการด�าเนนิงานดงักล่าวคอื	ผูบ้รหิารให้ความส�าคญัต่อการจดั

กิจกรรม	เพราะสอดคล้องกับนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ยึดหลักการ

มุ ่งเน้นไปที่ตัวบุคลากรเป็นหลัก	ส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาศักยภาพทั้ง 

การท�างานและการใช้ชีวติเพือ่ให้เกดิความสมดุลของการใช้ชวีติ	และคณะท�างาน

โครงการได้น�าเอาข้อเสนอแนะจากพนักงานที่ต้องการให้การออกก�าลังกาย 

เพ่ือลดน�า้หนกัในครัง้น้ีประสบความส�าเรจ็	ด้วยการออกก�าลงักายเป็นทีมจะท�าให้

เกิดความสนุกสนานและมกี�าลงัใจเข้าร่วมโครงการได้จนสิน้สดุระยะเวลา	3	เดอืน	

และมีการก�าหนดรางวลัเพือ่กระตุ้นให้เกดิแรงผลกัดันและความสนใจแก่ผูเ้ข้าร่วม
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โครงการ	ในขณะเดยีวกนักย็งัมจีดุอ่อนของการด�าเนนิงานทีผู่เ้ข้าร่วมโครงการได้

สะท้อนกลับมาคือ	ผู้เข้าร่วมโครงการไม่สามารถเข้าร่วมกิจกรรมท่ีจัดได้ครบ 

ทุกครั้งเนื่องจากติดภาระงานหรือ	มีธุระส่วนตัวในวันจัดกิจกรรม	ผู้เข้าร่วมไม่มี

ระเบียบวินัยที่เคร่งครัด	ไม่มีการจัดท�าคู่มือสรุปหลักการปฏิบัติตนเมื่อไม่ได ้

ท�ากิจกรรมที่ฟิตเนส	และระยะเวลาที่จัดกิจกรรมอาจจะน้อยเกินไปต่อการเกิด

การเปลี่ยนแปลง

	 ส�าหรับผลที่ได้รับจากการติดตามและสอบถามพนักงานที่เข้าร่วม

โครงการซึง่เป็นความมุง่หวงัขององค์กรในการทีจ่ะให้ผูเ้ข้าร่วมโครงการได้ทกัษะ

ความรู้และปรับพฤติกรรมตนเองในการออกก�าลังกายที่ถูกต้อง	เมื่อติดตามผล

สามารถพิจารณาได้สองส่วนคือ	ส่วนที่หนึ่งผลลัพธ์ตามตัวช้ีวัดของโครงการท่ีมี

การแข่งขันลดน�้าหนักประเภทบุคคล	และประเภททีม	โดยได้ผู้ชนะที่ผ่านเกณฑ์

การประเมินตามข้อก�าหนด	คือ	ค่าดัชนีมวลกายท่ีเหมาะสม	น�้าหนักที่ลดลง	 

ค่าไขมัน	สมรรถภาพร่างกาย	และคะแนนความสุขของพนักงาน	เมื่อสิ้นสุด

โครงการระยะแรกพบว่าผูเ้ข้าร่วมโครงการร้อยละ	87	(จ�านวน	57	คน)	มค่ีาตัวเลข

ตามดัชนีชี้วัดโครงการดีขึ้น	ร้อยละ	11	(จ�านวน	7	คน)	มีค่าตัวเลขตามดัชนีชี้วัด

โครงการเท่าเดิม	และร้อยละ	2	(จ�านวน	1คน)	มีค่าตัวเลขตามดัชนีชี้วัดโครงการ

แย่ลง	และเมื่อวัดความสุขของพนักงานที่เข้าร่วมโครงการในภาพรวม	4.57	

คะแนนจากคะแนนเต็ม	5	อยู่ในระดับมีความสุขมาก	การประเมินไม่เพียงแต่จะ

ประเมินความส�าเร็จของการจัดโครงการดังกล่าวแล้วนั้น	ยังจะต้องประเมินถึง

ทักษะความรู้ของพนักงานที่ได้รับว่าสามารถน�าไปปฏิบัติได้จริงและเกิดการ

เปล่ียนแปลงได้อย่างไรบ้างแก่ตนเองเมื่อสิ้นสุดระยะเวลาการเข้าร่วมโครงการ 

ดังน้ันส่วนที่สองจึงเป็นการประเมินความรู้ของผู้เข้าร่วมโครงการว่าเมื่อสิ้นสุด

โครงการแล้วตนเองได้เรียนรู้และมีการปรับปรุงพฤติกรรมอย่างไรบ้าง	

	 สิ่งที่เหนือความคาดหมายคือ	พนักงานที่เข้าร่วมโครงการท่ีน�้าหนักตัว

เพิ่มขึ้นทั้งนี้เป็นเพราะพนักงานท่านดังกล่าวได้ตั้งครรภ์	ซึ่งพนักงานได้สะท้อน
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กลับมาว่า	ที่ผ่านมาตนเองไม่ได้ดูแลสุขภาพเท่าที่ควรและพยายามมีบุตรมา 

หลายคร้ังจนท้อใจ	ภายหลงัจากเข้าร่วมโครงการได้รบัความรูท่ี้เป็นประโยชน์และ

สามารถน�ากลับไปปรบัพฤตกิรรมของตนเองได้	เช่น	น�า้หนกัตวัเราควรเป็นเท่าใด	

รู ้จักกฎเหล็กของการเริ่มต ้นและหลังการออกก�าลังกาย	การวัดผลการ 

ออกก�าลงักายอย่างไรให้ได้ผล	การควบคมุอาหาร	และการบรโิภคอาหารท่ีเหมาะสม	 

ได้พบปะท�ากิจกรรมกับเพื่อน	ๆ	เกิดความผ่อนคลาย	ส่งผลให้สุขภาพกายและ 

ใจดีขึ้น	จึงท�าให้ร่างกายมีความแข็งแรง	และผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นถือว่าเป็นประโยชน์

จากการออกก�าลังกายคือท�าให้ตนเองต้ังครรภ์	จึงรู ้สึกดีใจมากและขอบคุณ

โครงการนี้ที่ท�าให้ตนเองเปลี่ยนแปลงทัศนคติ	และได้ความรู้ในการดูแลตนเอง 

ที่ถูกต้องมากขึ้น	และตนเองยังสามารถแนะน�า	ถ่ายทอดวามรู้ที่ได้รับให้แก ่

เพื่อนร่วมงานได้ด้วยความมั่นใจ	เพราะตนเองได้ประสบผลส�าเร็จมาแล้วจริง	ๆ

	 จากการตัง้เป้าหมายของการจดัโครงการนัน้นอกเหนอืจากการส่งเสรมิ

และพัฒนาทักษะการใช้ชีวิต	 (Life	Skill)	 เพ่ือให้พนักงานตระหนักและ 

ให้ความส�าคัญกับการดูแลสุขภาพอย่างถูกวิธีมากยิ่งข้ึน	ยังมุ่งหวังให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อองค์กรคืออัตราการขาดงานบ่อยของกลุ่มพนักงานที่เป็น 

กลุ่มเส่ียงอันจะกระทบต่อหน้าที่ความรับผิดชอบในแผนกของตนเอง	และช่วย 

ลดความรู้สึกอึดอัดเนื่องจากการเคลื่อนไหวล�าบาก	ความรู้สึกไม่มั่นใจต่อรูปร่าง

ตนเอง	ทีส่่งผลต่อการแสดงออกทางอารมณ์ของพนกังานกลุม่ดงักล่าว	เมือ่สิน้สดุ

การท�าโครงการในระยะแรกพบว่าพนักงานกลุ่มที่เข้าร่วมโครงการมีอัตราการ 

หยุดงานลดลง	ค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาลส�าหรับกลุ่มนี้ก็ลดลง	และพบว่า

สัมพันธภาพระหว่างพนักงานดีขึ้นจากการได้มีปฏิสัมพันธ์และเกิดความเห็นอก

เห็นใจระหว่างเพ่ือนร่วมงานมากขึ้น	รวมทั้งยังรู้สึกผูกพันและรักองค์กรเพิ่มข้ึน	

เพราะรู้สึกได้ถึงการให้ความส�าคัญและแนวทางการปฏิบัติจริงของบริษัทต่อ

นโยบายการให้ความส�าคัญต่อบุคลากร	ที่ต้องการให้พนักงานเกิดความสมดุล 

ในการใช้ชีวิต
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ปัจจัยความสำาเร็จของโครงการ

	 จากการสงัเคราะห์ผลการประยกุต์ใช้เทคนิคการพฒันาทกัษะการใช้ชวิีต	
(Life	Skill)	ผู ้เขียนได้กล่าวถึงผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากการด�าเนินโครงการต่อ 
ตัวพนักงานในด้านของการส่งเสริมและพัฒนาทักษะการใช้ชีวิต	 (Life	Skill)	 
และผลลัพธ์ต่อองค์กรแล้วน้ัน	ผู ้เขียนจึงสรุปปัจจัยความส�าเร็จของการ 
ด�าเนินโครงการดังกล่าวได้	3	ประเด็นดังนี้
 1. การขับเคลื่อนโครงการบนฐานความรู้
	 หากต้องการเปลีย่นทศันคตหิรอืพฤตกิรรมของคนเราสิง่หนึง่ทีจ่ะท�าให้
ทศันคตแิละพฤตกิรรมนัน้เกดิการเปลีย่นแปลงได้กค็อื	การประจกัษ์รูแ้จ้งในความรู้ 
ที่เกี่ยวข้องซ่ึงจะต้องมีความเหมาะสมและสอดคล้องกับสิ่งที่ต้องการให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงนั้น	เมื่อเปิดใจเรียนรู้และใฝ่หาความรู้น้ันน�ามาประยุกต์ใช้จะท�าให้
เกดิพฤตกิรรมทีพึ่งประสงค์ขึน้	โดยพบว่าการเรยีนรูข้องคนเราทีต่พีมิพ์ในวารสาร	
Harvard	Business	Review	ได้แสดงให้เห็นว่าการได้ลงมือปฏิบัติด้วยตนเอง 
จะเกิดการเรียนรู้ถึงร้อยละ	75	และหากได้ถ่ายทอดความรู้นั้นแก่ผู้อื่นจะท�าให้
เกิดวามรู้ความเข้าใจมากถึงร้อยละ	90	เช่นเดียวกันกับกรณีศึกษาของบริษัท 
เอน็เอม็บ-ีมนีิแบ	ไทย	จ�ากัด	ทีไ่ด้ใช้ฐานความรูเ้ป็นหลกัในการขบัเคลือ่นโครงการ
โดยได้ร่วมมอืกบั	Fitness	First	สาขาฟิวเจอร์พาร์ครงัสติ	ทีเ่ป็นผูใ้ห้บรกิารสถาน 
ออกก�าลงักาย	ในการออกแบบกจิกรรมการออกก�าลงักายท่ีเหมาะสมกับพนกังาน	
และการออกแบบโปรแกรมชดุความรูท่ี้สอดคล้องกบัความต้องการของพนกังาน	
โดยจากการรวบรวมข้อมลูเกีย่วกบัสขุภาพของพนักงานทีพ่บคอื	พนกังานประสบ
กบัปัญหาโรคอ้วน	เนือ่งจากการขาดความรูท้ีช่ดัเจนเก่ียวกับหลกัการออกก�าลงักาย
เพื่อลดน�้าหนัก	ซึ่งต้องมีความรู้เกี่ยวกับหลักการโภชนาการท่ีถูกต้อง	การสร้าง
แรงจงูใจ	และการฝึกระเบยีบวนัิยแก่ตนเองร่วมด้วย	การได้เจ้าหน้าทีผู่เ้ชีย่วชาญ
จาก	Fitness	First	สาขาฟิวเจอร์พาร์ครังสิตมาร่วมออกแบบปรับปรุงโปรแกรม
ให้มีความเหมาะสมกับพนักงานของบริษัท	ท�าให้ได้โปรแกรมการฝึกท่ีตรงกับ

ความต้องการของพนักงานมากทีส่ดุ	และสามารถน�าไปปรับใช้ในชีวติประจ�าวนัได้



ศราวุธ ทาค�า

สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 4: การสร้างความสุขหลากมิติขององค์กร  |  101

 2. การประสานงานที่ราบรื่น

	 การท�าโครงการหรือกิจกรรมต่าง	ๆ 	ในบริษัทนั้นเป็นสิ่งที่ต้องเกี่ยวข้อง

กบับคุคลในหลายส่วนงานเป็นปกติอยูแ่ล้วซึง่เป็นปัจจัยหนึง่ทีส่่งผลต่อความส�าเรจ็

ของโครงการหรือกิจกรรมอย่างเลี่ยงไม่ได้	ทั้งนี้เพราะหากไม่ได้รับความร่วมมือ

จากส่วนงานที่เกี่ยวข้อง	หรือเกิดการติดขัดซึ่งอาจกระทบกับการปฏิบัติหน้าท่ี

ของผู้เข้าร่วมโครงการหรือกิจกรรมน้ันการท�าโครงการหรือกิจกรรมนั้นก็อาจ 

ไม่บรรลุผลส�าเร็จได้	การท�าโครงการของบริษัทเอ็นเอ็มบี-มินีแบ	ไทย	จ�ากัด	นั้น	

อาจกล่าวได้ว่ามีทุนเดิมที่ท�าให้เป็นจุดแข็งของการด�าเนินโครงการ	กล่าวคือ	

บริษัทมีนโยบายในการบริหารทรัพยากรบุคลโดยมุ่งเน้นตัวบุคลากรเป็นหลัก 

อยู ่แล้วโดยต้องการให้พนักงานเกิดความสมดุลของการใช้ชีวิตด้วย	ดังนั้น 

การจัดโครงการหรือกิจกรรมใด	ๆ	ที่มุ่งเน้นให้พนักงานเกิดความสมดุลในชีวิต 

จึงได้รับการสนับสนุนและตอบรับเป็นอย่างดีจากผู้บริหาร	หัวหน้างาน	และ

พนักงาน	ประกอบกับบริษัทมีคณะท�างาน	Happy	Workplace	ที่มีคณะท�างาน

มาจากทุกส่วนงาน	ทุกระดับมาเป็นคนกลางในการประสานงานและสนับสนุน

ให้การจัดโครงการดังกล่าวบรรลุผลส�าเร็จตั้งแต่ระยะเริ่มต้น	ระหว่างการปฏิบัติ

กิจกรรม	และระยะสิ้นสุดกิจกรรมดังนี้

  ระยะเริ่มต้น	พนักงานที่จะเข้าร่วมโครงการดังกล่าวได้จะต้องได้รับ

ความยินยอมจากหัวหน้างานในการเข้าร่วมโครงการ	เพราจะต้องไปฟังบรรยาย

หรือเข้าร่วมกิจกรรมการออกก�าลังในเวลาท�างานซึ่งอาจจะต้องเลิกงานเร็ว	 

โดยคณะท�างานโครงการจะประสานงานกบัฝ่ายบคุคลและหัวหน้างานเพือ่ขออนญุาต

และอนุมัติให้พนักงานเข้าร่วมโครงการเป็นกรณีพิเศษ	โดยไม่มีผลกระทบต่อ 

งานที่รับผิดชอบ	อ�านวยความสะดวกในการตรวจสุขภาพแก่พนักงานที่เข้าร่วม

โครงการ

  ระหว่างการปฏิบัติกิจกรรม	 เนื่องจากบริษัทไม่มีอุปกรณ์การ 

ออกก�าลังกายท่ีเพียงพอแก่พนักงานที่เข้าร่วมโครงการและจ�าเป็นท่ีจะต้องมี

เครื่องมือเฉพาะส�าหรับการท�ากิจกรรมออกก�าลังกายตามโปรแกรมท่ีก�าหนดไว้	 
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ดังนั้นจึงจ�าเป็นที่จะต้องให้พนักงานไปใช้อุปกรณ์ที่	Fitness	First	สาขาฟิวเจอร์

พาร์ครงัสติ	โดยคณะท�างานได้อ�านวยความสะดวกในการบรกิารรถรบัส่งพนกังาน

ทีเ่ข้าร่วมโครงการในการเดินทางจากบรษัิทไปและกลบัระหว่างบรษัิททีบ่างปะอนิ

ไปยัง	Fitness	First	สาขาฟิวเจอร์พาร์ครังสิตจนสิ้นสุดโครงการด้วย	

  ระยะสิน้สดุกจิกรรม	เมือ่การด�าเนนิโครงการครบก�าหนดระยะเวลา

ที่ก�าหนดคณะท�างานก็ได้อ�านวยความสะดวกในการตรวจสุขภาพแก่พนักงาน 

ที่เข้าร่วมโครงการเช่นเดียวกับในระยะเริ่มต้นโครงการเพื่อติดตามผลการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น	และ	ภายหลังจากสิ้นสุดระยะเวลาด�าเนินโครงการแล้ว 

ยงัมกีารตดิตามผลอย่างต่อเน่ืองถงึการน�าความรูไ้ปใช้โดยจัดท�าเป็นแบบสอบถาม	

และการพบปะพูดคุย	จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนความรู้เพื่อให้ผู้เข้าร่วมโครงการ 

ได้ถ่ายทอดความรู้ที่เป็นประโยชน์และท�าให้พนักงานที่สนใจจะเข้าร่วมโครงการ

ในระยะต่อไปได้ตัดสินใจเข้าร่วมโครงการ

 3. การออกแบบโครงการที่เหมาะสมกับความต้องการ

	 อาจกล่าวได้ว่าความส�าเร็จหรือความร่วมมือในการท�ากิจกรรมต่าง	ๆ	

ของบริษัทหากเป็นกิจกรรมที่เกิดขึ้นจากความต้องการท่ีแท้จริงของพนักงาน 

ย่อมได้รับการตอบรับเป็นอย่างดี	ซึ่งจะเห็นได้จากการที่บริษัทเอ็นเอ็มบี-มินีแบ	

ไทย	จ�ากัด	ได้ออกแบบโครงการที่มีการค�านึงถึงความต้องการของพนักงาน 

เป็นส�าคัญโดยน�าเอาสภาพปัญหาที่พนักงานประสบอยู่คือภาวะโรคอ้วน	ท่ีส่ง 

ผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน	การขาดงานเนื่องจากปัญหาสุขภาพ	ความม่ันใจ 

ในตนเองของพนักงาน	ที่ส่งผลกระทบทางอ้อมต่อการแสดงออกทางอารมณ์ 

ของพนักงานมาเป็นประเด็นหลักในการออกแบบโครงการเพื่อหาแนวทางการ 

แก้ปัญหาที่สอดคล้องกับการส่งเสริมและพัฒนาทักษะการใช้ชีวิตของพนักงาน

ร่วมด้วย	อีกทั้งยังร่วมมือกับหน่วยงานภายนอกท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน 

อยู่แล้ว	โดย	Fitness	First	เป็นผู้ออกแบบโปรแกรมการออกก�าลังกายและ

หลักสูตรความรู้ที่จ�าเป็นตามความต้องการของพนักงาน	โดยร่วมกันวางแผนกับ
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คณะท�างาน	Happy	Workplace	ของบริษัทท�าให้ได้โปรแกรมการฝึกอบรม 

ที่เหมาะสมกับเงื่อนไขของระยะเวลาที่ก�าหนดไว้

บทสรุปและข้อเสนอแนะ

	 ความเปลี่ยนแปลง	 (Change)	 เป็นสาเหตุส�าคัญที่ท�าให้คนเราเกิด 

การเปลี่ยนแปลงทั้งลักษณะของการใช้ชีวิตและการท�างาน	 ซ่ึงส่งผลกระทบต่อ

ทุกหน่วยย่อยของสังคมตั้งแต่ระดับครอบครัว	องค์กร	และสังคม	สภาพแวดล้อม

ทางสังคมที่เปลี่ยนแปลงได้ส่งผลกระทบต่อคนเราไม่ว่าจะเป็นคุณภาพชีวิต	 

ชีวิตครอบครัว	ความมั่นคงในอาชีพ	การแข่งขันกันทางธุรกิจ	ความขัดแย้งต่าง	ๆ 	

ในสังคม	เป็นต้น	ล้วนแต่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท�างานของคนเรา

เป็นอย่างมาก	ไม่ว่าจะเป็นท�าให้เกดิความเครยีด	บรรยากาศความร่วมมือในการ

ท�างานน้อยลง	ประสิทธิภาพในการท�างานลดลง	เป็นต้น	ท้ังนี้หากคนเรามีการ 

เตรียมพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงและมองว่าความเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องปกติ 

ที่คนเราต้องพบเจออยู่เป็นปกติแล้วนั้น	การเปลี่ยนแปลงทัศนคติจึงน่าจะเป็น 

จดุเร่ิมต้นของการด�ารงชวีติให้อยูไ่ด้ในทกุๆ	สถานการณ์	แล้วทศันคตนิีใ้ครจะเป็น

ผูส้ร้างหากมใิช่ตัวเราเอง	ซึง่ผูเ้ขียนมองว่าทศันคตทิีด่นีัน้เกิดจากการมทีกัษะการ

ใช้ชีวิตที่เหมาะสม	และสามารถน�ามาปรับประยุกต์ใช้ให้สอดคล้องเหมาะกับ

สถานการณ์ต่างๆ	ได้	ซึง่องค์กรต่างๆ	กส็ามารถสนบัสนนุให้บคุลากรมทีกัษะการ 

ใช้ชวิีตทีเ่หมาะสมได้	โดยค�านึงถงึว่าบคุลากรเป็นหวัใจส�าคญัในการน�าพาองค์กร 

ให้ด�าเนินกิจการไปได้	ดังนัน้หากบุคลากรมีความเข้มแข็งท้ังสขุภาพกายและสขุใจ	

จะสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างสมบูรณ์

	 บริษัทเอ็นเอ็มบี-มินี	แบ	ไทย	จ�ากัด	ได้มีนโยบายการบริหารทรัพยากร

บุคคลของบริษัทที่มุ่งเน้นไปท่ีตัวบุคลากรเป็นหลักอยู่แล้วจึงให้ความส�าคัญกับ

การส่งเสริมให้พนักงานเกิดสมดุลของการใช้ชีวิต	โดยมุ่งให้เกิดโครงการหรือ

กิจกรรมที่มาจากความต้องการของพนักงานอย่างแท้จริง	โดยการส�ารวจปัญหา
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ที่เป็นอุปสรรคหรือส่งผลกระทบต่อการท�างานของพนักงาน	ไม่เพียงแต่ท�าให้

ประสิทธิภาพการท�างานลดลง	แต่หากท�าให้พนักงานไม่มีความสุขในการท�างาน	

ทั้งด้วยความร�าคาญใจ	หงุดหงิด	อึดอึด	หรือ	ความสัมพันธ์ที่ไม่ดี	ปัญหาเหล่านี้

ก็จะต้องได้รับการแก้ไขให้ดีขึ้นได้	ด้วยวิธีการที่หลากหลาย	ซึ่งเกิดจากการเรียน

รู้ที่จะพัฒนาและปรับปรุงอยู่เสมอของบริษัทนั้นเอง	

	 การพัฒนาการท�างานให้มีความสุขด้วยความใฝ่รู ้	 (Happy	Brain)	 

องค์กรสามารถส่งเสรมิและสนับสนุนให้บุคลากรพฒันาควบคูก่นัไปได้ทัง้สองด้าน

อันได้แก่	การพัฒนาทักษะในการท�างาน	(Work	Skill)	และการพัฒนาทักษะการ

ใช้ชีวิต	 (Life	Skill)	ทั้งสองด้านมีความเชื่อมโยงกันซ่ึงสามารถท่ีจะพัฒนา 

ไปพร้อม	ๆ	กันได้	โดยขึ้นอยู่กับการออกแบบกิจกรรมว่าต้องการเน้นให้มีการ

พัฒนาทักษะใดเป็นหลักและทักษะใดเป็นรอง	เพราะการพัฒนาทั้งสองทักษะ 

ก็สามารถพัฒนาร่วมกันได้	ผู้เขียนมีข้อเสนอแนะส�าหรับองค์กรที่สนใจจะพัฒนา

บุคลากรให้มีความสมดุลของการใช้ชีวิตทั้งการงานและการใช้ชีวิตดังนี้

  ก�าหนดเป้าหมาย

	 องค์กรต่างๆ	ย่อมมีแผนที่การด�าเนินงาน	(Road	Map)	ขององค์กรเพื่อ

เป็นแนวทางการด�าเนินงานทั้งด้านการบริหารงานและการบริหารคน	ผู้เขียน 

มีความเห็นว่าหากองค์กรให้ความส�าคัญกับการก�าหนดแนวทางการพัฒนา

บคุลากรให้เป็นนโยบายหนึง่ขององค์กร	จะท�าให้บคุลากรในองค์กรมคีวามเข้าใจ

ถึงเจตนาที่แท้จริงและชัดเจนขององค์กร	และเกิดความเข้าใจเก่ียวกับประโยชน์

ที่ตนเองจะได้รับน�าไปสู่การให้ความร่วมมือที่ดีในการร่วมกิจกรรมการพัฒนา

บคุลากรขององค์กร	ทัง้ด้านการพัฒนาทกัษะการท�างานและการใช้ชีวติ	การพฒันา

ทักษะการท�างานของบุคลากรส่วนใหญ่องค์กรจะด�าเนินการผ่านการอบรม 

เป็นหลัก	การพัฒนาด้านน้ีต้องเป็นขั้นเป็นตอน	การสร้างคนย่อมต้องใช้เวลา	 

ไม่สามารถฝึกฝน	สร้างคนให้เป็นไปตามต้องการได้ภายในวันเดียว	ดังนั้นเราจึง

ไม่อาจฝืนธรรมชาติได้	ด้วยเหตุนี้องค์กรจะต้องรู้เป้าหมายท่ีเราต้องการจะไป 

ให้ถึง	ต้องก�าหนดเป้าหมาย	ให้นิยามเป้าหมายว่าบุคลากรขององค์กรเราท่ีด	ี 
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มีทักษะสูงเป็นอย่างไร	และ	ต้องรู้ว่าตอนนี้บุคลากรของเราท่ีมีอยู่มากมายนั้น 

อยู่ตรงไหน	ใกล้หรือไกลเป้าหมาย	เพื่อที่องค์กรจะได้ก�าหนดแผนงาน	วิธีการ	

ทรัพยากร	รวมถึงกรอบเวลาได้ถูกต้อง

  เชื่อมโยงความสัมพันธ์

	 องค์กรท่ีมีการก�าหนดแนวนโยบายในการพัฒนาทักษะการท�างาน	 

มุ่งส่งเสริมและยกระดับประสิทธิภาพในการท�างานของบุคลากร	ให้เป็นผู้ที่ม ี

ความเชี่ยวชาญ	และช�านาญในสาขาวิชาชีพของตนเองแล้วนั้น	หากสามารถ 

เชือ่มโยงการพฒันาทกัษะชวีติเข้าไปในกจิกรรมการพฒันาการท�างานได้จะท�าให้

บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างสมดุล	และเกิดความรู้สึกว่าการพัฒนาดังกล่าว 

เป็นส่วนหน่ึงของการด�าเนินชีวิต	และไม่รู้สึกว่าเป็นเรื่องท่ีไกลตัว	หรือยากท่ีจะ

เรียนรู้	การเชื่อมโยงความสัมพันธ์ดังกล่าวนอกจากจะท�าให้บุคลากรรู้สึกว่าเป็น

ส่วนหนึง่ของการด�าเนินชวีติแล้วนัน้	ยงัท�าให้บคุลากรได้เรยีนรูว่้าการปฏบิตัหิน้าที่

ของตนเองมีผลต่อการด�าเนินงานขององค์กรอย่างไร	จากกรณีศึกษาของบริษัท 

ท่ีพบปัญหาพนักงานมีความเสี่ยงต่อโรคอ้วนสูง	การออกก�าลังกายน้อย	ท�าให้

พนักงานกลุ่มเสี่ยงมีปัญหาสุขภาพและการขาดลางานบ่อย	ท�าให้ส่งผลกระทบ

ต่อการปฏิบัติงาน	ดังนั้นบริษัทจึงต้องการส่งเสริมให้พนักงานกลุ่มเสี่ยงเหล่านี ้

ได้มีความรู้ในการออกก�าลังกายอย่างถูกต้อง	และมีวิธีการดูแลตนเองอย่าง 

เหมาะสม	ท�าให้พนกังานเหล่านีม้พีฤตกิรรมทางสขุภาพปรบัเปลีย่นไปในทางทีด่ข้ึีน	

ส่งผลให้การปฏบิตังิานของเขาเหล่าน้ันดขีึน้ด้วย	นอกจากนีย้งัมตีวัอย่างจากหลาย	ๆ 	

องค์กรที่มีการออกแบบกิจกรรมที่เชื่อมโยงการพัฒนาทั้งสองทักษะ	เช่น	สอนให้

พนกังานท�าน�า้ยาล้างจานเพือ่น�าไปใช้ในครวัเรอืน	พนกังานจะได้เรยีนรูว้ธีิการเตรยีม

ส่วนผสม	คณุสมบติัของส่วนประกอบต่าง	ๆ	พนักงานจงึมคีวามรูเ้บ้ืองต้นเกีย่วกบั

การท�าผลิตภัณฑ์ใช้เอง	เป็นความรู้ติดตัว	และสามารถผลิตเพื่อใช้งานบริษัทได้

หากองค์กรสามารถออกแบบกิจกรรมการพัฒนาการท�างานของบุคลากรให้มี

ความเชื่อมโยงกับการพัฒนาทักษะการใช้ชีวิตได้จึงน่าจะเป็นการเสริมแรงของ

การพัฒนาบุคลากรได้เป็นอย่างดี
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  การขับเคลื่อนโครงการด้วยความรู้

	 จากกรณีศึกษาที่พบว่า	บริษัทเอ็นเอ็มบี	-	มินีแบ	ไทย	จ�ากัด	ต้องการ

เปลี่ยนทัศนคติหรือพฤติกรรมของพนักงานในการดูแลสุขภาพตนเองให้ถูกต้อง

ตามหลักการวิทยาศาสตร์การกีฬา	และโภชนาการควบคู่ไปกับการให้ความรู ้

ที่สอดคล้องและเก่ียวข้องกับการดูแลตนเองในระหว่างการออกก�าลังกายเพื่อ 

ลดน�้าหนัก	มีการใช้องค์ความรู้ที่สามารถพิสูจน์ผลลัพธ์และได้รับการยอมรับว่า

เม่ือปฏิบัติตามแล้วจะได้ผลลัพธ์จริงอย่างท่ีต้องการได้	จึงท�าให้พนักงานได้รับ

ประสบการณ์ตรงแก่ตนเอง	ดังนัน้เมือ่องค์กรต้องการพฒันาทกัษะใดแก่พนกังาน

ในองค์กรก็ตาม	จ�าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องชี้ให้เห็นผลลัพธ์ของการปฏิบัติตาม

แนวทางดังกล่าวให้ชัดเจนว่า	หากปฏิบัติตามแนวทางดังกล่าวแล้วน้ันจะเกิดผล 

อย่างไรแก่ตัวพนักงาน	ทั้งก่อนและหลังปฏิบัติ	และควรมีองค์ความรู้ท่ีสามารถ

สนับสนุนการปฏิบัติตามแนวทางดังกล่าวให้เห็นเป็นที่ประจักษ์แก่พนักงาน 

จะเป ็นการสร ้างความเชื่อมั่นในแนวปฏิบัติดังกล ่าว	 โดยสรุปคือหาก 

องค์กรมีชุดบทเรียนความรู้เรื่องการออกก�าลังกาย	ท้ังทฤษฏีและปฏิบัติ	ท่ีผ่าน

การออกแบบและพสิจูน์แล้วว่าหากปฏบิติัตามแนวทาง	ทัง้ด้านการออกก�าลงักาย 

ตามท่าท่ีก�าหนด	การควบคุมอาหารตามหลักโภชนาการ	จะท�าให้น�้าหนักลดลง	

และมค่ีาดชันีมวลกายดขีึน้	การส่งเสรมิให้พนกังานได้ปฏบิตัติามแนวทางข้างต้น

จึงเป็นการให้พนักงานได้เรียนรู้และพิสูจน์แนวปฏิบัติด้วยตนเอง	เมื่อเกิดการ

เปลี่ยนแปลงกับตนเองจริง	จึงสามารถท่ีจะถ่ายทอดแนวปฏิบัติดังกล่าวให้แก่

เพื่อนร่วมงานได้

  การประสานงานกับทุกส่วนงานที่เกี่ยวข้อง

	 การด�าเนินกิจกรรมในองค์กรที่มีกลุ่มเป้าหมายคือ	พนักงานทุกระดับ	

เป็นที่ทราบกันดีว่าการจะท�ากิจกรรมใดๆ	นั้น	จะต้องไม่กระทบต่อการปฏิบัติ

หน้าที่ของพนักงานที่รับผิดชอบอยู่	 เพราะแต่ละคนย่อมมีบทบาทหน้าท่ีท่ีส่ง 

ผลกระทบต่อกนัอย่างหลกีเลีย่งไม่ได้	ดังนัน้เมือ่จะจดักจิกรรมใด	ๆ 	และหากกลุม่

เป้าหมายเป็นพนักงานที่มีมาจากหลากหลายส่วนงานจ�าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมี
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การแจ้งข่าว	ประสานงานไปยังหัวหน้าฝ่าย	แผนก	ผู้บังคับบัญชา	หรือบุคคล 

ท่ี เกี่ยวข ้องกับผู ้ เข ้าร ่วมกิจกรรม	 เพื่ออนุมัติหรืออนุญาตให ้พนักงาน 

เข้าร่วมกิจกรรมดังกล่าว	และเพ่ือไม่ให้กระทบต่อการปฏิบัตหิน้าท่ีความรับผดิชอบ

ของพนักงาน	นอกจากนี้ยังเป็นการสร้างข้อก�าหนดเสมือนเป็นสัญญาใจแก่

พนกังานทีเ่ข้าร่วมกจิกรรมว่า	เมือ่ตนเองได้รบัอนญุาตให้เข้าร่วมกิจกรรมแล้วนัน้

จะต้องให้ความร่วมมือกับการท�ากิจกรรมอย่างเต็มท่ี	จากกรณีศึกษาบริษัทได้

อ�านวยความสะดวกทั้งในด้านของการจัดสถานที่	การจัดรถรับส่งให้พนักงาน 

เข้าร่วมกิจกรรม	ณ	ฟิตเนสเฟิร์ส	สาขาฟิวเจอร์พาร์ครังสิตได้โดยสะดวก	โดย

พนกังานไม่ต้องเสียค่าใช้จ่ายใด	ๆ 	เพยีงแต่จะต้องมคีวามมุง่มัน่ในการปฏบิตัติาม

แผนกิจกรรมที่ก�าหนดไว้อย่างเคร่งครัดเท่านั้นเอง

  กิจกรรมที่มาจากความต้องการของพนักงานอย่างแท้จริง

	 หลายองค์กรมักประสบปัญหาพนักงานให้ความร่วมมือกับกิจกรรม 

ที่บริษัทจัดขึ้นค่อนข้างน้อย	หรือ	เข้าร่วมกิจกรรมโดยไม่ได้เห็นความส�าคัญ 

มากนัก	ทัง้นีม้กัมสีาเหตมุาจากทศันคตขิองพนกังานทีม่ต่ีอกจิกรรมต่างๆ	ว่าเป็น

กิจกรรมที่ตนเองไม่สนใจ	น่าจะเอาเวลาท�ากิจกรรมไปท�างานมากกว่า	หรือ	 

ไม่เห็นความจ�าเป็นที่ต้องเข้าร่วมกิจกรรม	ทั้งหมดนี้อาจมีสาเหตุมาจากกิจกรรม

นั้นไม่ได้เกิดจากความต้องการที่แท้จริงของพนักงาน	จากกรณีศึกษา	ผู้เขียน 

จะขอกล่าวถึงที่มาของการจัดกิจกรรมแก่องค์กรที่สนใจเพื่อน�าไปเป็นข้อสังเกต

ในการจัดกิจกรรม

	 1.	การจัดกิจกรรมที่เกิดขึ้นจากการส�ารวจพบสถานการณ์หรือปัญหา 

ทีเ่กดิขึน้ในองค์กร	กรณนีีจ้ะสอดคล้องกบัสถานการณ์ทีบ่รษิทัเอน็เอม็บ	ี-	มนิแีบ	

ไทยจ�ากัดประสบอยู่	 เมื่อมีการส�ารวจพบปัญหาพนักงานมีน�้าหนักตัวที่มาก 

ผิดปกติ	ก่อให้เกิดปัญหาสุขภาพ	ส่งผลต่อภาระหน้าท่ีการงานจึงได้แสวงหา

แนวทางทีจ่ะแก้ปัญหาดังกล่าวโดยพบว่า	การให้ความรู้เกีย่วกับการออกก�าลงักาย	

ควบคู่ไปกับโภชนาการที่เหมาะสมจะท�าให้พนักงานปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให ้

ถูกต้อง	และได้เรียนรู้วิธีการดูแลตนเองอย่างเหมาะสม
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	 2.	การจัดกิจกรรมจากความต้องการของพนักงานโดยตรงโดยใช้ 

ช่องทางการสือ่สารขององค์กรทีม่อียูใ่นการเปิดโอกาสให้พนกังานได้สือ่สารแสดง

ความต้องการให้มีการจัดกิจกรรมที่ตนเองสนใจแต่ทั้งนี้	คณะท�างานในการจัด

กจิกรรมไม่จ�าเป็นท่ีจะต้องตอบสนองจัดกจิกรรมทกุอย่างท่ีพนกังานเสนอแนะมา	

เพียงแต่อาจจะรวบรวมเป็นข้อมูลไว้เพ่ือน�าไปเป็นแนวทางในการจัดกิจกรรม 

ในอนาคตต่อไป
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Happy Family: กิจกรรมสร้างสุขขององค์กร

ที่เน้นความสุขในครอบครัวของพนักงาน

ทิพวัลย์ รามรง

บทนำา

	 การสร้างองค์กรแห่งความสขุ	ถอืเป็นปัจจัยส�าคญัท่ีท�าให้การบริหารงาน

เป็นไปอย่างราบร่ืน	เป็นแนวคดิทีอ่งค์กรต่าง	ๆ 	ก�าลงัให้ความสนใจ	เพราะถอืเป็น

แนวทางการพัฒนาคุณภาพคน	พัฒนาคุณภาพงาน	เพราะก่อให้เกิดความคิด

สร้างสรรค์และนวัตกรรมต่าง	ๆ 	ลดความเครียดและความขัดแย้ง	ซึ่งจะส่งผลที่ดี

ต่อการพัฒนาองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล	แต่หลาย	ๆ 	องค์กร

อาจจะยงัมคี�าถามว่า	การสร้างความสขุในองค์กรควรท�าอย่างไร	และแท้จรงิแล้ว

ความสุขคืออะไร	

	 “ความสุข”	เป็นการวดัเชงิอตัวสิยั	กล่าวคอืเป็นเรือ่งของอารมณ์ความรูส้กึ	

ค�าตอบจึงขึ้นอยู่กับความรู้สึกของแต่ละบุคคลในขณะนั้น	(รศรินทร์	เกรย์,	วรชัย	

ทองไทย	และ	เรวดี	สวุรรณนพเก้า,	2553:	24)	หากการสร้างองค์กรแห่งความสขุ

จ�าเป็นต้องท�าเพ่ือตอบสนองความรูส้กึทีม่อีย่างหลากหลายของพนกังานก็อาจจะ

เป็นเรือ่งทีท่�าได้ยาก	แต่หากลองพจิารณาดี	ๆ 	แล้วน้ัน	เราจะเห็นว่าชีวติของมนษุย์

คนหนึ่งจะมีสองส่วนคือ	ที่ท�างาน	กับท่ีบ้านหรือครอบครัว	นั่นหมายความว่า 
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การที่คนเราจะมีความสุขได้นั้นต้องท�าให้สองส่วนนี้มีความสมดุลกันและ 

ความสมดลุจะเกดิข้ึนได้น้ันเราจะต้องให้ความส�าคัญกบัทัง้สองส่วนอย่างเท่าเทยีม

กนั	แต่ในชวิีตการท�างานปัจจุบนัคนในวยัท�างานจ�านวนไม่น้อยทีทุ่ม่เทเวลาให้กบั

การท�างานอย่างสุดก�าลังความสามารถ	ทั้งในเวลาท�างานและการน�างานกลับมา

ท�าที่บ้าน	บ้างก็เพื่อไต่เต้าไปสู่ความส�าเร็จในหน้าที่การงาน	บ้างก็เพื่อสร้างฐานะ

ความเป็นอยูใ่ห้ดขึีน้	บ้างกเ็พือ่เล้ียงดูคนในครอบครวัไม่ว่าจะเป็น	พ่อ	แม่	คูค่รอง

และบตุร	นอกจากน้ียงัมเีหตุผลอืน่	ๆ 	อกีนานัปการ	จนคนในวยัท�างานจ�านวนมาก

ละเลยและหลงลืมในการให้ความส�าคัญกับครอบครัว	การขาดสมดุลในการให ้

น�้าหนักความส�าคัญระหว่างงานกับครอบครัวได้กลายเป็นปัจจัยที่บ่อนท�าลาย

ความสุขของสมาชิกในครอบครัวอย่างยิ่งทั้งที่ความเป็นจริงแล้ว	ครอบครัว 

นบัเป็นปัจจยัหน่ึงทีส่�าคญัต่อความส�าเรจ็ในหน้าทีก่ารงาน	โดยสามารถเป็นได้ทัง้

แรงผลกัทีน่�าไปสูค่วามส�าเร็จ	ด้วยการท�าหน้าทีเ่สมือนเป็นทัพหลงัท่ีคอยสนบัสนนุ

ให้ความรักความห่วงใย	การดูแลเอาใจใส่	ให้ค�าปรึกษาหารือในยามมีปัญหา	 

ให้ก�าลังใจในการต่อสู้กับอุปสรรคนานาประการ	

	 ดังนั้นการที่องค์กรจะบรรลุเป้าหมายของการเป็นองค์กรแห่งความสุข

ได้นั้น	อาจจะเริ่มต้นจากสถาบันพ้ืนฐานแรกของชีวิตมนุษย์	นั่นคือครอบครัว	

หมายความว่าอาจจะต้องให้ความส�าคัญกับ	“Happy	Family”	หรือการมี

ครอบครวัทีด่	ีอบอุน่	มัน่คงของพนกังาน	และจากการทีผู่เ้ขยีนได้ท�าหน้าทีใ่นการ

สนับสนุนเชงิวชิาการในการสร้างองค์กรแห่งความสขุนัน้	พบว่าการสร้างความสขุ

ด้าน	Happy	Family	ในองค์กรนั้น	องค์กรจะต้องให้ความส�าคัญกับครอบครัว

พนักงาน	ส่งเสริมให้เกิดกิจกรรมระหว่างครอบครัวพนักงานกับองค์กร	เพื่อให้

เกิดความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน	รวมถึงให้พนักงานได้ใช้เวลากับครอบครัวมากยิ่งข้ึน	

ในบทความน้ีผูเ้ขียนจงึมคีวามต้ังใจจะแบ่งปันประสบการณ์จากการท�างานด้านนี้

และพบเห็นว่าองค์กรจัดกิจกรรมสร้างสุขในมิติ	Happy	Family	อะไรบ้าง	 

โดยได้แบ่งการจัดกิจกรรมออกเป็น	2	รูปแบบ	คือ	กิจกรรมในรูปแบบ	Indoor	

หมายถึง	กิจกรรมที่จัดภายในองค์กรโดยเชิญครอบครัวพนักงานเข้ามาร่วม
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กิจกรรม	และกิจกรรมในรูปแบบ	Outdoor	หมายถึงกิจกรรมที่ต้องไปจัด 

นอกองค์กรและเชญิครอบครวัพนกังานเข้าร่วมด้วยเช่นกนั	ผูเ้ขยีนเชือ่ว่า	ตวัอย่าง

ในการท�ากิจกรรมต่าง	ๆ	ในแต่ละรูปแบบจะเป็นแนวทางดี	ๆ	ในการขับเคลื่อน

การสร้างสุขในองค์กรส�าหรับองค์กรที่สนใจและเห็นความส�าคัญของครอบครัว

พนักงาน	โดยเชื่อว่าครอบครัวเป็นสถาบันพื้นฐานที่เป็นแรงขับให้พนักงาน

สามารถเป็นคนที่มีคุณภาพขององค์กร	สามารถน�าไปเป็นแบบอย่างหรือปรับใช้

ให้เหมาะกับบริบทองค์กรของตนได้

มารู้จัก Happy Family กันเถอะ 

 Happy Family	(ครอบครัวดี)	พสชนัน	นิรมิตรไชยนนท์	จิตรสุดา	 

ลิมเกรียงไกร	และดิเรก	หมานมานะ	(2556)	ได้ให้ความหมายว่าคือการมี

ครอบครัวที่อบอุ่น	และมั่นคงให้ความส�าคัญกับครอบครัวเป็นก�าลังใจท่ีดีในการ

ท�างานเพราะครอบครวัเป็นเหมอืนภมูคิุม้กนัเป็นก�าลงัใจ	ในการทีเ่ราจะสามารถ

เผชิญกับอนาคตหรืออุปสรรคในชีวิตได้	ท�าให้เรามุ่งมั่นในการท�าให้ชีวิตเราดีข้ึน	

ฉะนั้นครอบครัวเข้มแข็ง	สังคมก็ยิ่งมั่นคงเสมอ

	 หาก	Happy	Family	(ครอบครัวดี)	คือการมีครอบครัวที่อบอุ่น	ตามที่

ได้กล่าวมาแล้วนั้น	เราควรท�าความรู้จักว่าครอบครัวอบอุ่นหมายถึงอะไรซึ่งตาม

ความหมายของครอบครัวอบอุ่นนั้น	นิตยา	คชภักดีและคณะ	(2545)	ได้ให ้

ความหมายไว้ว่าคอืการท่ีบคุคลต้ังแต่	2	คนขึน้ไปด�าเนนิชีวติร่วมกันโดยมคีวามรกั

ผูกพันปรารถนาดีต่อกันรับผิดชอบเอาใจใส่ดูแลซึ่งกันและกันมีส่วนร่วมทุกข ์

ร่วมสุขปรึกษาหารือและแก้ปัญหาร่วมกันในบรรยากาศท่ีสงบสุขเป็นครอบครัว

ที่เรียกว่า	“ครอบครัวอยู่ดีมีสุข”	ซึ่งประกอบด้วย	การรวมตัวของสมาชิกท่ีม ี

จดุหมายในการสร้างครอบครวัร่วมกนั	การมีบทบาทหน้าท่ีของครอบครวัหมายถึง

การท�าหน้าทีข่องครอบครวัทีจ่ะดูแลความต้องการและพฒันาคณุภาพของสมาชกิ

อย่างเป็นองค์รวม	ได้แก่	ด้านเศรษฐกจิด้านความเป็นอยูท้ั่งร่างกายและจติใจด้าน
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การพฒันาปลูกฝังความเป็นมนษุย์ทีด่เีป็นแหล่งทีเ่อือ้ต่อการเรยีนรูแ้ละถ่ายทอด

วัฒนธรรม	สมัพนัธภาพในครอบครัว	เกีย่วข้องปฏสิมัพนัธ์ของสมาชกิในครอบครวั

ทีเ่พิม่ความผกูพนัเคารพรกัและเอือ้อาทรต่อกนัซึง่ประเมินได้จากพฤตกิรรมการ

สื่อความหมาย	มีส่วนร่วมปรึกษาหารือ	ตัดสินใจ	และท�ากิจกรรมในบรรยากาศ

ที่สงบสุข

	 สรุปได้ว่า	Happy	Family	หรือการมีครอบครัวดี	หมายถึง	การท่ีมี

บรรยากาศครอบครัวที่อบอุ่นคือการที่คนในครอบครัวได้ท�าหน้าท่ีของตนเอง	 

มีความรักความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน	สามารถปรึกษาหารือหรือช่วยกันตัดสินใจ 

ในเร่ืองต่าง	ๆ	รวมทั้งมีการท�ากิจกรรมต่าง	ๆ	ร่วมกัน	ดังนั้นหากองค์กรใดจะ

ด�าเนินกิจกรรมเกี่ยวกับ	Happy	Family	ก็ควรจะส่งเสริมให้พนักงานและ

ครอบครัวได้มีเวลาท�ากิจกรรมร่วมกัน	เพื่อให้เกิดความรักความอบอุ่น	และ 

ความผูกพนักนัในครอบครวัพนกังาน	อย่างไรกต็าม	หากจะมกีารออกแบบกิจกรรม

ใด	ๆ 	กต็ามควรมกีารใช้เครือ่งมอืวดัความสขุ	หรอืเครือ่งมอืสอบถามความต้องการ

พนักงานงานเสียก่อนเพื่อให้สามารถออกแบบให้เหมาะสมกับความต้องการ	

เครื่องมือวัดความสุขเพื่อการออกแบบกิจกรรมสร้างสุขในองค์กร

	 การที่องค์กรจะออกแบบกิจกรรมสร้างสุขในองค์กร	จ�าเป็นต้องมาจาก

ความต้องการที่แท้จริงของพนักงาน	หรือปัญหาท่ีเกิดขึ้นจริงในองค์กร	องค์กร 

จึงควรให้พนักงานวัดความสุขรายบุคคลของตนเสียก่อนว่าแต่ละคนมีความสุข

ด้านไหน	มีความทุกข์ด้านไหน	ซึ่งอาจจะใช้วิธีการสอบถามทุกข์สุขพนักงาน	 

ในกรณีที่องค์กรมีจ�านวนพนักงานไม่มากนัก	หากองค์กรมีพนักงานจ�านวนมาก

อาจจะออกแบบสอบถามให้พนักงานตอบ	หรืออาจจะเก็บข้อมูลในลักษณะ 

งานวิจัยตามแต่ความถนัดและสามารถที่จะท�าได้	แต่หากจะให้ง่ายต่อการใช้ 

ผูเ้ขยีนขอแนะน�าเครือ่งมอืส�าเรจ็รปูทีน่กัวิชาการ	พฒันาข้ึนโดยการสนบัสนนุจาก	

แผนงานสุขภาวะองค์กรภาคเอกชน	ส�านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริม 
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สุขภาพ	(สสส.)	ที่ชื่อว่า	Happinometer	เครื่องมือวัดความสุขรายบุคคล	ของ

คนท�างานที่สนับสนุนแนวคิดองค์กรแห่งความสุข	8	ประการ	เป็นเครื่องมือ 

ที่องค์กรที่ขับเคลื่อนเรื่อง	Happy	Workplace	หลายองค์กรนิยมใช้เนื่องจาก 

ใช้ง่ายประมวลผลได้เลยในระบบ	มีตัวชี้วัด	9	มิติ	8	มิติแรกเป็นเรื่องความสุข 

ทั้ง	8	ประการ	คือ	สุขภาพดี	 (Happy	Body)	น�้าใจงาม	(Happy	Heart)	 

การผ่อนคลาย	 (Happy	Relax)	การหาความรู้	 (Happy	Brain)	คุณธรรม	 

(Happy	Soul)	ใช้เงินเป็น	(Happy	Money)	ครอบครัวดี	(Happy	Family)	 

สังคมดี	(Happy	Society)	และมิติที่	9	คือ	การงานดี	(	Happy	Work-life)	

(ศิรินันท์	กิตติสุขสถิต	และคณะ,	2556)	การตอบแบบสอบถามสามารถ 

กรอกข้อมูลได้ในระบบทางเว็บไซต์จะเป็นลักษณะการให้คะแนนและระบบจะ

ประมวลผลแยกออกมาแต่ละมิติว่าเรามีความสุขแต่ละมิติในระดับไหน	รวมท้ัง

บอกความสุขในภาพรวมด้วย	หรือหากจะตอบในลักษณะ	พิมพ์แบบส�ารวจ 

ออกมาให้พนักงานตอบ	เมื่อตอบครบแล้วก็สามารถส่งแบบส�ารวจให้โครงการ

จับตาสถานการณ์ความสุขของคนท�างานในประเทศไทย	สถาบันวิจัยประชากร

และสังคม	มหาวิทยาลัยมหิดล	ประมวลผลให้ได้	(หากต้องการข้อมูลเพิ่มเติม

สามารถสอบถามได้ที่	024410201	ต่อ	407)

	 ในบทความบทนี้	จะเน้นไปที่กิจกรรมท่ีเก่ียวกับ	Happy	Family	 

ดังนั้นผู ้เขียนจะอธิบายตัวชี้วัดเฉพาะในมิติครอบครัว	มิติครอบครัวดี	หรือ	

Happy	Family	หมายถึง	การที่บุคคลมีความรู้สึกผูกพัน	เชื่อใจ	มั่นใจ	และอุ่นใจ

กับบุคคลในครอบครัวของตนเอง	มิตินี้มี	3	ตัวชี้วัด	ได้แก่	การมีเวลาอยู่กับ

ครอบครัวอย่างเพียงพอ	การท�ากิจกรรมร่วมกันในครอบครัว	และการมีความสุข

กับครอบครัว

	 สรุปตามตัวชี้วัดทั้ง	3	ตัว	ได้ว่า	หากองค์กรต้องการส่งเสริมให้พนักงาน

มีความสุขในมิติ	Happy	Family	ที่สูงขึ้น	ประการที่หนึ่ง	องค์กรจ�าเป็นต้อง 

ส่งเสริมให้พนักงานมีเวลาอยู่ร่วมกับครอบครัวอย่างเพียงพอไม่ว่าจะเป็นการ

จัดสรรเวลาการท�างาน	การหยุดงานให้พอเหมาะ	หรือออกแบบกิจกรรมให้
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พนกังานและครอบครวัได้อยูร่่วมกันมากขึน้	ประการทีส่อง	องค์กรต้องออกแบบ

กิจกรรมให้พนักงานได้ท�ากิจกรรมรวมกับครอบครัว	ซึ่งจะส่งผลต่อตัวช้ีวัดท่ี	 

3	คือการมีความสุขกับครอบครัว

กิจกรรมสร้างสุขในองค์กร ในมิติ Happy Family

	 การสร้างองค์กรแห่งความสุขในมิติ	Happy	Family	นั้นองค์กรต้องให้

ความส�าคัญกับครอบครัวพนักงาน	ส่งเสริมให้มีกิจกรรมระหว่าง	พนักงาน	

ครอบครัวพนักงาน	และองค์กร	ทั้งนี้	องค์กรไหนจะสร้างองค์กรแห่งความสุข 

ในด้านน้ีอย่างไรนัน้	ขึน้อยูก่บับรบิทขององค์กรทัง้ในเรือ่งการให้ความส�าคญัของ

ผู้บริหาร	ปัญหาของพนักงานในองค์กร	รวมถึงความต้องการของพนักงาน 

ในองค์กร	ซึ่งอาจจะทราบได้จากการวัดความสุขด้วยเครื่องมือต่าง	ๆ	ตามท่ีได้

กล่าวมาแล้ว	แต่หากพูดถึงรูปแบบกิจกรรมน้ัน	มีหลายๆ	องค์กรที่มีตัวอย่าง

กิจกรรมที่น่าสนใจ	ให้องค์กรน้องใหม่	หรือองค์กรท่ีสนใจท�า	Happy	Family	 

ได้ศกึษาและน�าไปประยกุต์กบัองค์กรตนเอง	ในบทความเรือ่งนี	้ผูเ้ขยีนขอจดักลุม่

กิจกรรมทีเ่กีย่วกับ	Happy	Family	ออกเป็น	2	รปูแบบ	คอื	แบบ	Indoor	กจิกรรม

สร้างสุขให้ครอบครัวพนักงานที่ท�าภายในองค์กร	และ	แบบ	Outdoor	กิจกรรม

สร้างสุขให้ครอบครัวพนักงานที่ท�าภายนอกองค์กร	โดยแต่ละรูปแบบมีตัวอย่าง

กิจกรรมที่น่าสนใจ	ดังนี้

กิจกรรมสร้างสุขให้ครอบครัวพนักงานที่ทำาภายในองค์กร (Indoor)

	 การท�ากิจกรรมสร้างสุขในมิติ	Happy	Family	แบบท�าภายในองค์กร	

เป็นการท�ากิจกรรม	ที่องค์กรต้องเชิญครอบครัวพนักงานเข้ามาในองค์กร	เพื่อ

ร่วมท�ากิจกรรม	โดยกิจกรรมในรูปแบบนี้จะมีหลากหลายกิจกรรม	ดังนี้

 1. กจิกรรมตามขนบธรรมเนยีมประเพณขีองไทย	กจิกรรมในลกัษณะนี้

เป็นกิจกรรมที่นิยมจัดเป็นอย่างมากเรียกว่าแทบจะทุกองค์กร	ทั้งที่เป็นองค์กร 
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ที่ขับเคลื่อนองค์กรแห่งความสุข	หรือไม่ก็ตาม	เนื่องจากเป็นกิจกรรมประจ�าป ี

ท่ีจดัได้อย่างสม�า่เสมอในแต่ละเดือนทีม่วีนัส�าคัญ	จึงเป็นช่องทางดีๆ 	ช่องทางหน่ึง

ทีจ่ะท�าให้องค์กรสามารถจดักจิกรรมให้กบัพนกังานได้	แต่จากประสบการณ์ของ

ผูเ้ขยีนทีไ่ด้พบเหน็องค์กรหลายๆ	องค์กร	ไม่ว่าจะองค์กรในแถบภาคกลาง	ภาคใต้	

ภาคอีสาน	และภาคเหนือตามที่ได้ลงพ้ืนที่หรือพบปะพูดคุยนั้น	พบว่ามีหลาย

องค์กร	ออกแบบรูปแบบกจิกรรมในลกัษณะนีแ้ละให้ครอบครวัพนกังานสามารถ

เข้าร่วมได้ด้วย	ซ่ึงนอกจากองค์กรจะได้จดักจิกรรมให้พนกังานแล้วยงัจดักิจกรรม

ส�าหรับครอบครัวพนักงานได้ด้วย	เช่น	การจัดงานปีใหม่ที่เปิดโอกาสให้พนักงาน

พาครอบครัวมาร่วมงานมีการจับสลากแจกของขวัญภายในงาน	มีกิจกรรมสร้าง

ความสนกุสนานหรอืเปิดพืน้ทีใ่ห้	บตุรพนกังานได้แสดงออก	เช่น	การร�า	การร้องเพลง	

ฯลฯ	การจัดกิจกรรมวันเด็ก	ที่ให้เด็กๆ	หรือลูกหลานพนักงาน	มีพื้นที่ในการ

แสดงออก	และเกิดความสนุกสนาน	ได้ของขวัญได้รางวัล	ส�าหรับในช่วงวัน

สงกรานต์ก็จัดให้มีการรดน�้าด�าหัวผู้ใหญ่	โดยการเชิญพ่อแม่ของพนักงานเข้ามา

ให้พนักงาน	ในฐานะลูกๆ	ได้รดน�้าด�าหัว	หรือให้ลูก	ๆ	เข้ามาร่วมกิจกรรมและ

รดน�้าด�าหัวพนักงานในฐานะพ่อแม่	การจัดกิจกรรมวันแม่	วันพ่อ	ที่สามารถให ้

ผู้เป็นลูกได้แสดงมุทิตาจิต	กับพ่อแม่	และอาจจะจัดกิจกรรมเสริมเป็นกิจกรรม

ย่อยทั้งเดือนวันพ่อวันแม่	ดังค�าบอกเล่าของ	คุณเยาวมาลย์	พันธุ์เพ็ง	เจ้าหน้าที่

แรงงานสัมพันธ์และกิจกรรม	บริษัทไทยซัมมิท	ฮาร์เนส	จ�ากัด	มหาชน	ว่า	

 “ก่อนที่จะถึงวันพ่อ วันแม่ บริษัทก็จะมีการจัดประกวดภาพถ่าย  

คูพ่่อลกู แม่ลกู หน้าเหมอืน หรอืภาพถ่ายครอบครวั โดยการเชญิชวนให้พนกังาน

ทุกระดับเข้าร่วม เพื่อเป็นการส่งเสริมและสร้างความตระหนักให้พนักงาน 

เห็นความส�าคัญของครอบครัว และภาคภูมิใจในความรักความผูกพันของ

ครอบครัวของตน ที่ถูกถ่ายทอดผ่านภาพถ่าย”

	 กิจกรรมตามประเพณีนี้จะท�าให้ครอบครัวมีโอกาสได้เข้ามาในองค์กร	

ใกล้ชิดกับองค์กร	รู้สึกดี	มีคุณค่าที่องค์กรเห็นความส�าคัญไม่ใช่แค่ตัวพนักงาน 

แต่ยังส่งถึงครอบครัวของพนักงานงานด้วย
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 2. กิจกรรมให้บุตรพนักงานมาท�างานช่วงปิดภาคเรียน	กิจกรรมนี้

เป็นการให้บุตรของพนักงานได้เข้ามาศึกษาเรยีนรูง้านท่ีเด็กแต่ละวยัสามารถท�าได้	

อาจจะเป็นการฝึกงานเล็กๆน้อยๆ	และมาเห็นการท�างานจริงของพ่อแม่	เพื่อจะ

ได้รับรู้ภาระหน้าท่ี	ความรับผิดชอบที่พ่อแม่ต้องท�า	 เกิดการรับรู้	และเข้าใจ 

ความเหน็ดเหนื่อย	ความยากล�าบากของพ่อแม่ที่ต้องหาเงินเลี้ยงครอบครัว	

นอกจากน้ียังท�าให้พ่อแม่และบุตรมีเวลาอยู่ร่วมกันมากข้ึนในช่วงปิดภาคเรียน	

เน่ืองจากตอนเช้าต้องมาท�างานพร้อมกนั	รบัประทานอาหารกลางวนัด้วยกัน	และ

ตอนเย็นกลับบ้านพร้อมกัน	ทั้งนี้ยังสามารถ	สร้างรายได้เสริมให้ครอบครัวจาก 

ค่าตอบแทนในการท�างาน	และฝึกให้เด็กรู้จักการท�างานและมีความรับผิดชอบ

ในตัวเองมากขึ้นอีกด้วย	ทั้งนี้กิจกรรมดังกล่าวยังส่งผลดีกับองค์กรที่จะสามารถ

ฝึกบคุลากรทีม่คีณุภาพให้กลบัเข้ามาท�างานเมือ่จบการศกึษา	เนือ่งจากเมือ่เดก็	ๆ	

โตขึน้	และซึมซบัสิง่ดีๆทีอ่งค์กรมอบให้ครอบครวัเขากจ็ะรูส้กึว่าองค์กรเป็นองค์กร

ที่ดี	 ให้ความส�าคัญกับพนักงาน	ก็จะอยากที่จะกลับเข้ามาท�างานในองค์กร	 

ซึง่เดก็ๆ	เหล่าน้ีจะเป็นเด็กทีรู่ง้าน	เข้าใจ	รกัและผูกพนักับองค์กรมากกว่าคนอืน่ๆ	

คุณวิมล	วิระพรสวรรค์	ผู้อ�านวยการพัฒนาและสนับสนุนองค์กร	บริษัทแปลน 

ครีเอชั่น	จ�ากัด	องค์กรต้นแบบของจังหวัดตรัง	เล่าว่า

 “เด็กในปัจจุบันไม่รู้ว่าพ่อแม่ท�างานอะไร กว่าจะได้เงินมาล�าบากยาก

ล�าบากแค่ไหน ทางบริษัทเลยท�าโครงการให้ลูกพนักงานเข้ามาเรียนรู้การท�างาน

ของพ่อแม่ อย่างน้อยก็จะท�าให้เขารู้จักค่าของเงินที่พ่อแม่เขาหามาได้ รูปแบบ

การท�าโครงการนี้คือ ถ้าเป็นเด็กโตอายุระหว่าง 13-15 ปี จะให้มาท�างานในช่วง

ปิดเทอม ซ่ึงจะเป็นงานง่ายๆ ทีเ่ด็กจะท�าได้ ถ้าเป็นเด็กเลก็ๆ กว่านัน้จะมโีครงการ

เข้าค่ายในโรงงาน มีเจ้าหน้าที่จัดกิจกรรมให้เด็กมารู้จักบริษัท รู้จักเพื่อนพ่อ 

เพื่อนแม่ เพื่อให้เขาได้รู้จักสภาพการท�างานจริงของพ่อแม่ และเป็นการสร้าง 

ความสัมพันธ์ในครอบครัว”
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Happy Family: กิจกรรมสร้างสุขขององค์กร

ที่เน้นความสุขในครอบครัวของพนักงาน

  กิจกรรมกีฬาสี หรือกีฬาภายใน	กิจกรรมนี้เป็นกิจกรรมท่ีจัดได ้

ทั้งภายในและภายนอกองค์กร	หากที่ท�างานพอจะมีพ้ืนที่ส�าหรับเล่นกีฬา	ก็มัก

จะจัดภายใน	แต่บางองค์กรเป็นองค์กรขนาดเล็กมีพื้นที่จ�ากัด	ก็อาจจะมา 

ขออนุเคราะห์หรือเช่าสนาม	แข่งขันภายนอกนอกจากจะส่งเสริมความสามัคคี

ของบุคลากรภายในองค์กรแล้ว	ยังสามารถออกแบบกิจกรรมให้ครอบครัว

พนักงานเข้ามามีส่วนร่วม	เพื่อให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานกับ

ครอบครวัและกบัองค์กรได้อกีด้วย	กจิกรรมในลกัษณะนีจ้ะเป็นกจิกรรมท่ีส่งเสรมิ

ให้พนกังานและครอบครัวมกีจิกรรมร่วมกนั	รูปแบบกฬีาอาจจะเป็นกฬีาเพือ่สร้าง

ความสัมพันธ์	เป็นกีฬาง่ายๆ	ที่คนในครอบครัวสามารถเล่นร่วมกันได้ทุกวัย	หรือ

อาจจะเป็นกีฬาพื้นบ้านก็ย่อมได้

  กจิกรรมมอบทนุการศกึษาให้บตุรพนกังาน	กจิกรรมนีเ้ป็นกจิกรรม

ที่องค์กรจะน�าเงินมามอบให้บุตรของพนักงานเพื่อเป็นทุนการศึกษา	โดยอาจจะ

มีการจะตั้งกฎกติกาว่า	ผู้ที่ได้รับทุนจะต้องเป็นบุตรพนักงานที่เรียนดีมีผลการ

เรียนเฉล่ีย	3.00	ขึ้นไป	เป็นบุตรพนักงานที่มีความประพฤติเรียบร้อย	หรือเป็น

บุตรพนักงานที่มีฐานะยากจน	หรืออาจจะวัดผลจากผลการท�างานของพ่อแม ่

ทีเ่ป็นพนักงาน	หรอือะไรกแ็ล้วแต่ขึน้อยูก่บัองค์กรจะระบไุว้ในเกณฑ์การคัดเลอืก	

รูปแบบการจัดสรรเงินอาจจะมีวิธีการที่หลากหลายท้ังอาจจะเป็นเงินท่ีจัดสรร 

มาจากเงนิทีอ่งค์กรท�าสาธารณะกศุล	สาธารณะประโยชน์เป็นประจ�าทุกปีอยู	่หรอื

อาจจะเป็นเงินที่ได้มาจากการท�ากิจกรรมสร้างสุขอื่นๆ	ที่สามารถสร้างรายได้ให้

เกิดในองค์กร	เช่น	สหกรณ์ในองค์กร	การขายผักสวนครัวท่ีปลูกกันในองค์กร	 

การขายขยะทีพ่นกังานช่วยกนัเกบ็คัดแยก	ดังห้างหุ่นส่วนสมบรูณ์การ์เม้นท์	จ�ากัด	

ท�าโครงการขยะสร้างบุญปันสุข	ท�ากิจกรรมคัดแยกขยะขายเมื่อได้เงินก็น�ามา

มอบทุนการศึกษา	เห็นได้จากค�าบอกเล่าของ	คุณจิระวดี	บุญทรง	ทีมงานสร้าง

สุของค์กรว่า

 “รายได้จากการด�าเนนิโครงการ จะมอบเป็นทนุการศกึษาให้กบัลกูของ

พนักงานที่มีผลการเรียนดีเด่น จ�านวน 5 ทุน ทุนละ 1,000 บาท” 
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รูปภาพที่ 5		กจิกรรมมอบทนุการศกึษา	บรษิทั	พ.ีเจ.	การ์เม้นท์	(ประเทศไทย)	จ�ากัด

	 นอกจากนี้ยังมีบริษัทพีเจการ์เม้นท์	 (ประเทศไทย)	จ�ากัด	โดยการ 

บริหารงานของผู้บริหารรุ่นใหม่อย่างคุณวิภาพร	สัตยาอภิธาน	ที่มีนโยบายจะ 

น�าเงินของบริษัท	มามอบความสุขให้กับพนักงานโดยการมอบทุนการศึกษา 

ให้บตุรพนกังานทกุปี	นอกจากจะท�าให้พนักงานและครอบครวัมคีวามสขุท่ีองค์กร

เห็นคุณค่าในตัวพวกเขาแล้ว	ยังเป็นการลดภาระค่าใช้จ่ายทางการศึกษา 

ในครอบครัวพนักงาน	นั่นคือ	Happy	Money	อีกทางด้วย	

  กิจกรรมส่งเสริมชีวิตคู่	กิจกรรมนี้เป็นกิจกรรมท่ีอาจจะไม่ได้มีการ

จัดกนัอย่างแพร่หลายในองค์กร	แต่มบีางองค์กรทีเ่หน็ความส�าคญัของกจิกรรมนี้

อยู่บ้าง	คุณสมพร	ศิรินุพงศ์	ผู้จัดการส่วนทรัพยากรบุคคล-	ธุรการ	บริษัทไลอ้อน	

(ประเทศไทย)	จ�ากัด	เล่าว่า

 “กิจกรรมนี้เป็นกิจกรรมที่เหมาะกับองค์กรท่ีมีคู่สามีภรรยาท�างานอยู่

ในองค์กรเดียวกัน การท�างานประจ�าวันด้วยภาระหน้าที่และความรับผิดชอบ 

ในงานทีต้่องท�า ท�าให้ชวีติคู่ทีต้่องใช่ร่วมกัน มน้ีอยลง มคีวามสมัพนัธ์ท่ีห่างเหนิไป 

มเีวลาในการใส่ใจดแูลกนัน้อยลง หลายคูอ่าจจะส่งผลให้เกดิปัญหาระหองระแหง 

หรือความไม่เข้าใจกนัได้ องค์กรจึงอาจจะจัดกจิกรรมให้คูส่ามภีรรยา ได้มกีจิกรรม
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Happy Family: กิจกรรมสร้างสุขขององค์กร

ที่เน้นความสุขในครอบครัวของพนักงาน

ท�าร่วมกัน เพื่อสร้างความสัมพันธ์อาจจะเป็นในลักษณะ การให้บอกความรู้สึก

ดีๆ การบอกรัก การให้ของขวัญ หรือกิจกรรมสร้างความประทับใจให้กับคู่รักใน

ที่ท�างาน” 

รูปภาพที่ 6		กิจกรรมส่งเสริมชีวิตคู่	บริษัท	ไลอ้อน	(ประเทศไทย)	จ�ากัด

	 กิจกรรมนี้ผู้เขียนมองว่าเป็นกิจกรรมน่ารัก	ๆ 	ที่ท�าให้คู่รักมีรอยยิ้มและ

ความรู้สกึด	ีๆ 	ต่อกนั	เป็นกจิกรรมทีส่่งเสรมิความสมัพนัธ์ในครอบครวัอกีรปูแบบ

ที่พบเห็นไม่บ่อยนัก	ซึ่งอาจจะน�าไปปรับใช้เกี่ยวกับความรักความผูกพันของ 

พ่อแม่กับลูก	ๆ	ได้ด้วย	

  กิจกรรมให้ความรู้ในเรื่องการดูแลบุตร การดูแลครอบครัว และ

การท�าบัญชีครัวเรือน	จากประสบการณ์ของผู้เขียนพบว่ากิจกรรมลักษณะนี ้

ก็เป็นกิจกรรมท่ีนิยมท�ากันอย่างแพร่หลายในหลายๆ	องค์กร	เพราะท�าได้ง่าย	

สามารถน�าไปปรับใช้ได้จรงิ	เป็นการให้ความรู	้แต่จะเน้นไปในเรือ่งของครอบครวั	

กจิกรรมลกัษณะนีเ้พือ่ให้พนกังานสามารถน�าความรูไ้ปใช้กบัครอบครวัตนเองได้	

ลักษณะการให้ความรู้อาจจะเป็นการเชิญผู้เชี่ยวชาญจากภายนอกมาบรรยาย	

หรอืจากพนกังานภายในทีม่ปีระสบการณ์มาแบ่งปันให้เพือ่นสมาชกิคนอืน่ๆ	รบัทราบ	

ปรับใช้และช่วยส่งเสริมครอบครัวของพนักงานในทางที่ดีขึ้น
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	 นอกจากน้ียังมีกิจกรรมที่จัดขึ้นระยะยาว	ในลักษณะโครงการท่ีเป็น

สวัสดิการให้กับพนักงาน	พนักงานที่เป็นกลุ่มเป้าหมายสามารถเข้าร่วมได้ตลอด

ทั้งปี	ดังนี้

  กิจกรรมปิ่นโตเพื่อครอบครัวพนักงาน	จากประสบการณ์ผู้เขียน	 

พบว่ากจิกรรมในลักษณะนีอ้าจจะยงัไม่แพร่หลายมากนกั	พอมอียูบ้่างในบางองค์กร	

ลักษณะกิจกรรมคือ	องค์กรจะหุงข้าวหรืออาจจะท�ากับข้าวเป็นอาหารเย็น	 

ขึ้นอยู่กับงบประมาณของแต่ละองค์กร	เพื่อแจกจ่ายให้กับพนักงานโดยเฉพาะ

หัวหน้าครอบครัว	เพื่อให้น�าข้าวหรือกับข้าวไปรับประทานกับครอบครัวที่บ้าน	

ท�าให้เมื่อถึงเวลาเลิกงานหัวหน้าครอบครัวจะกลับบ้านเร็วขึ้น	เพื่อลดการแวะ

สังสรรค์	ดื่มเหล้ากับเพื่อน	และท�าให้มีเวลาได้อยู่ร่วมกันในครอบครัวมากยิ่งขึ้น	

และยังช่วยลดภาระค่าใช้จ่ายในครอบครัวของพนักงานได้ด้วย

 3. มมุนมแม่ กจิกรรมน้ีเป็นกจิกรรมทีห่ลายองค์กรให้ความสนใจ	เพราะ

เป็นการสร้างพื้นที่ที่ถูกสุขลักษณะให้กับพนักงานหญิงท่ีมีบุตร	แล้วยังส่งผลให้

บุตรพนักงานมีนมที่มีคุณภาพและประโยชน์ไว้บริโภค	นอกจากนี้ยังสามารถ 

ลดความกังวลส�าหรับแม่ที่ต้องให้นมบุตรไม่ต้องออกจากที่ท�างานไปในเวลางาน

หรือช่วงพักกลางวัน	เพราะสามารถปั้มนมเก็บไว้ให้บุตรได้	กิจกรรมลักษณะนี ้

เริ่มเป็นที่สนใจองค์กรโดยเฉพาะองค์กรที่มีพนักงานหญิงเป็นส่วนใหญ่	มีหลาย

องค์กรทีด่�าเนนิการไปแล้ว	และมหีลายองค์กรทีมี่แผนจะด�าเนนิการเพราะเหน็ว่า

เป็นประโยชน์	ดงัที	่คุณเยาวมาลย์	พนัธุเ์พ็ง	เจ้าหน้าทีแ่รงงานสมัพนัธ์และกจิกรรม	

บริษัทไทยซัมมิท	ฮาร์เนส	จ�ากัด	มหาชน	เล่าว่า

 “จุดเริ่มต้นของการท�ากิจกรรมนี้คือ บริษัทมีพนักงานหญิงจ�านวนมาก 

มีพนักงานหญิงที่ตั้งครรภ์จ�านวนมาก ท�าให้เกิดปัญหาการลางานไปเลี้ยงลูก  

กลับมาท�างานก็ไม่มีที่ปั ้มนมให้ลูก ต้องกลับไปให้นมลูกก็มี ผู ้บริหารจึงรับ 

ข้อเสนอและท�าห้องนี้ขึ้น ตอนนี้พนักงานคนไหนตั้งครรภ์ก็จะมาลงทะเบียนไว้ 

ก่อนที่จะใช้ห้องนี้ ทางบริษัทจะให้มาอบรมก่อนทั้งในเรื่องการดูแลตัวเอง  

การดูแลบุตร และสอนการใช้อุปกรณ์ บริษัทจะติดตามดูแลตลอดว่าจะคลอด 
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Happy Family: กิจกรรมสร้างสุขขององค์กร

ที่เน้นความสุขในครอบครัวของพนักงาน

ตอนไหน ลาพักถึงตอนไหน หากมีปัญหาหรือไม่เข้าใจในเรื่องการดูแลบุตร 

ก็สามารถเข้ามาพูดคุยปรึกษาได้”

รูปภาพที่ 7		ห้องมุมนมแม่	บริษัท	ไทยซัมมิท	ฮาร์เนส	จ�ากัด	(มหาชน)

 4. สถานรบัเลีย้งดเูดก็ในสถานประกอบการ	กจิกรรมนีจ้ะเป็นกจิกรรม

ลักษณะการจัดสวัสดิการให้พนักงาน	เนื่องจากเป็นการจัดให้มีขึ้นทั้งปี	โดยการ

รับบุตรหลานของพนักงาน	มาดูแลในเวลากลางวัน	และมีครูผู้ผ่านการฝึกอบรม

ด้านการดแูล	เล้ียงดูเด็กมาเป็นอย่างดีมาดูแลเด็ก	รปูแบบการจดัแต่ละทีแ่ตกต่าง

กันไป	บางองค์กรอาจจะจัดให้โดยไม่มีค่าใช้จ่าย	แต่คงจะใช้ได้กับองค์กรท่ีม ี

งบประมาณจ�านวนมากในการสร้างสขุองค์กร	เนือ่งจากต้องใช้งบประมาณในการ

ดูแลเด็กค่อนข้างสูง	ทั้งค่าอาหาร	ค่านม	ค่าจ้างครูผู้ดูแล	ฯลฯ	บางองค์กรจึง 

ลดค่าใช้จ่ายโดยการให้พ่อแม่เตรียมนมและอาหารมาจากบ้าน	และบางองค์กร

เก็บเงินค่ารับเลี้ยงเด็กจากพนักงาน	ในราคาที่ถูกกว่าสถานรับเลี้ยงเด็กเอกชน

ภายนอก	เช่น	เก็บค่าอาหารและเลี้ยงดูเป็นรายเดือน	ดังเช่น	บริษัทฟุตบอลไทย	

จ�ากัด	คุณอ้อยทิพย์	นิยมพานิช	ผู้จัดการฝ่ายบุคคล	เล่าว่า

 “บริษัทจะเปิดรับเลี้ยงลูกของพนักงานรวมถึงเด็กๆ ในพื้นที่ใกล้เคียง

ด้วย โดยจะมีค่าดูแลเดือนละ 1,000 บาท ซึ่งถือเป็นค่าอาหาร การจัดสถาน 



ทิพวัลย์  รามรง

สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 4: การสร้างความสุขหลากมิติขององค์กร  |  123

รับเลี้ยงเด็กเป็นการสร้างพื้นที่ปลอดภัยให้เด็กๆ เน่ืองจาก “ลูกคือหัวใจของ 

พ่อแม่” หากเขาได้อยูใ่นพืน้ทีป่ลอยภยักจ็ะท�าให้พ่อแม่ท�างานได้อย่างมคีวามสขุ

และมีประสิทธิภาพ การมีสถานที่ที่สามารถรับเลี้ยงเด็กไว้ในองค์กร ยังสามารถ

ท�าให้พ่อแม่ผู้ปกครองสามารถแวะมาเยี่ยมเยียนได้ในเวลาพักกลางวันหรือเวลา

ว่างจากการท�างาน ท�าให้พ่อแม่ลูก ได้มีเวลาอยู่ด้วยกันมากขึ้น พ่อแม่ก็จะได้ 

ลดกังวลและสามารถท�างานได้อย่างเต็มที่” 

รูปภาพที่ 8		สถานเลี้ยงเด็กในสถานประกอบการ	บริษัท	โรงงานฟุตบอลไทย	 

	 	 (FBT)

กิจกรรมสร้างสุขให้ครอบครัวพนักงานที่ทำาภายนอกองค์กร 

(Outdoor)

	 การท�ากจิกรรมสร้างสขุในมติ	ิHappy	Family	แบบท�าภายนอกองค์กร	

เป็นการท�ากิจกรรมอีกรูปแบบ	ที่องค์กรสามารถจัดกิจกรรมภายนอกองค์กร 

แต่เชิญครอบครัวพนักงานเข้ามาร่วมกิจกรรมด้วยได้	โดยกิจกรรมในรูปแบบนี ้

ก็มีหลากหลายกิจกรรมเช่นกัน	ดังนี้
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Happy Family: กิจกรรมสร้างสุขขององค์กร

ที่เน้นความสุขในครอบครัวของพนักงาน

  กจิกรรมท่องเท่ียวประจ�าปี	จากประสบการณ์การท�างานของผูเ้ขยีน	
และได้เห็นกิจกรรมต่าง	ๆ	ที่องค์กรนิยมท�า	พบว่ากิจกรรมท่องเที่ยวประจ�าปีนี้
เป็นกิจกรรมที่หลายองค์กรนิยมจัด	 เพราะถือว่าเป็นกิจกรรมที่จะสามารถ 
ผ่อนคลายความเครยีดให้กบัพนกังานทีเ่หนด็เหนือ่ยจากการท�างานมาตลอดทัง้ปี	
โดยหลายๆ	องค์กรที่มุ่งเน้นให้เกิด	Happy	Family	ในครอบครัวพนักงานก็จะ
ออกแบบกิจกรรมโดยการอนุญาตให้ครอบครัวพนักงานเข้าร่วมได้	นอกจากนี ้
ยังมีกิจกรรมประเภท	แรลลี่	หรือกิจกรรมที่ท�าให้พนักงานและครอบครัวได ้
ท�ากิจกรรมร่วมกันเสริมไปในการท่องเที่ยวพักผ่อนด้วย
  กจิกรรมกนิข้าวบ้านเพือ่น	กจิกรรมนีอ้งค์กรจะออกแบบ	ให้พนกังาน
สับเปลี่ยนหมุนเวียนกันไปเยี่ยมบ้านของเพื่อนพนักงาน	เพื่อพบปะสังสรรค	์ 
ท�าอาหารทานร่วมกัน	โดยอาจจะให้เจ้าบ้านเป็นเจ้าภาพในการจัดเตรียมอาหาร	
สถานที่	 ซ่ึงสมาชิกคนอื่นๆ	ก็อาจจะมาช่วยกันจัดเตรียมด้วย	งบประมาณท่ีใช้ 
อาจจะมาจากองค์กร	หรือจากการเก็บรวบรวมจากสมาชิก	กิจกรรมนี้จะท�าให้
พนักงานรู้จัก	ใกล้ชิดกับเพื่อนพนักงาน	รวมถึงครอบครัวของเพื่อนพนักงานมาก
ยิ่งขึ้น	ในส่วนของครอบครัวพนักงานเองก็จะได้ท�ากิจกรรม	ทานอาหารร่วมกัน
กับครอบครัวของตนและยังได้สร้างความสัมพันธ์กับครอบครัวเพื่อน	ๆ	สมาชิก
คนอื่น	ๆ	กิจกรรมลักษณะนี้สามารถดูตัวอย่างได้จาก	เครือสหวิริยา	บริษัท 
ประจวบพัฒนาดิเวลลอเม้นท์	จ�ากัด
  กิจกรรมช่วยเหลือค่ารักษาพยาบาล มอบชุดของเย่ียมพนักงาน 
ที่ป่วยหรือมอบชุดของเยี่ยมพนักงานคลอดบุตร	กิจกรรมนี้จะเป็นกิจกรรม 
ทีผู่บ้รหิาร	หรอืหวัหน้าฝ่ายพฒันาทรพัยากรมนษุย์	(HR)	หรอืตวัแทนจากองค์กร
น�าเงินช่วยเหลือหรือชุดของเยี่ยมไปเยี่ยมพนักงานหรือครอบครัวพนักงาน 
เม่ือเจบ็ป่วยหรอืคลอดบตุร	ซึง่ของทีน่�าไปเยีย่มอาจจะเป็นผลติภณัฑ์ขององค์กร	
หรือของที่สมาชิกในองค์กร	จัดท�า	จัดหา	หรือจะเป็นของที่ได้จัดซื้อมาก็ได้	และ
อาจจะมีการเขียนการ์ดโดยให้พนักงานคนอื่น	ๆ	ได้มีส่วนร่วมที่จะมอบให้	ซึ่งจะ
เป็นการเพิ่มคุณค่าให้สิ่งของ	เป็นก�าลังใจที่ดีให้กับพนักงานและครอบครัว

พนักงานที่ได้รับมากยิ่งขึ้น 
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  กิจกรรม CSR หรือสาธารณะประโยชน์ต่าง ๆ	กิจกรรมนี้องค์กร

สามารถออกแบบให้ครอบครัวพนักงานเข้าร่วมได้	เพื่อให้ครอบครัวพนักงาน

ติดตามองค์กรและพนักงานไปท�ากิจกรรมสาธารณะประโยชน์	สาธารณะกุศล

ร่วมกัน	ให้ครอบครัวพนักงานได้มีเวลาอยู่ร่วมกันในช่วงวันหยุด	และยังส่งเสริม

ให้พนักงานและครอบครวั	ท�าสิง่ดีๆ 	ร่วมกนั	ผลทีไ่ด้รบัจากการท�ากจิกรรมนีไ้ม่ใช่

เพียงแค่ท�าให้องค์กรมภีาพลกัษณ์ท่ีดีทางสงัคม	แต่ยงัเป็นตวัอย่างท่ีดใีห้	พนกังาน

รู้สึกภมูใิจ	และตวัพนกังานกย็งัเกิดความรูส้กึสขุใจทีไ่ด้ท�าประโยชน์เพือ่สงัคมร่วม

กบัครอบครัวของตน	เป็นกจิกรรมดี	ๆ 	ทีจ่ะสามารถท�าให้บตุรของพนกังานซมึซบั	

และภูมิใจในตัวพ่อแม่ของตนได้ด้วย

	 จากบทความข ้างต ้น	 ผู ้ เขียนเห็นว ่าการสร ้างความสุขในมิติ	 

Happy	Family	ในองค์กร	โดยการออกแบบกิจกรรมท่ีมุ่งเน้นให้ครอบครัว

พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมด้วยนั้น	ไม่ว่าจะเป็นกิจกรรมท่ีจัดภายในองค์กร	หรือ

ภายนอกองค์กร	ก็อาจจะส่งผลที่ดีส�าหรับความสุขในมิติ	Happy	Family	ของ

พนักงานในองค์กร	และหากมีการวัดด้วยเครื่องมือวัดความสุขรายบุคคล	หรือ	

Happinometer	เขียนเชื่อว่าตัวชี้วัดในมิติ	ครอบครัวดี	หรือ	Happy	Family	ได้

กล่าวไปข้างต้นนัน้ว่าม	ี3	ตวัชีว้ดั	ได้แก่	การมเีวลาอยูก่บัครอบครวัอย่างเพยีงพอ	 

การท�ากิจกรรมร่วมกันในครอบครัว	และการมีความสุขกับครอบครัวนั้นจะต้อง

สงูขึน้	เนือ่งจากกจิกรรมต่าง	ๆ 	มุง่เน้นให้พนักงานกบัครอบครวัได้มเีวลาอยู่ร่วมกนั

มากขึ้น	มีกิจกรรมดีๆ	ท�าร่วมกันมากขึ้น	ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานและครอบครัว 

มีความสุขตามมา	และกิจกรรมหลายๆ	กิจกรรมยังลดความรู ้สึกกังวลใจ	 

ความเปน็หว่งเป็นใยบุตร	ซึง่จะช่วยให้พนักงานคลายความเครยีดลงและกลับมา

มีความสุขกับการท�างาน	และท�างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ	นอกจากนี้หลายๆ	

กิจกรรมท่ีเน้น	Happy	Family	ยังส่งเสริมให้เกิดความสุขด้านอื่นๆ	ได้ครบท้ัง

ความสุข	8	ประการได้อีกด้วย
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ปัจจัยความสำาเร็จ

	 ปัจจัยความส�าเร็จท่ีองค์กรจะสามารถจัดกิจกรรมสร้างสุขในองค์กร	 

ในมิติ	Happy	Family	ได้นั้น	ส่วนใหญ่มาจากผู้บริหาร	ท่ีเห็นความส�าคัญของ

พนักงาน	มองพนักงานเป็นสมาชิกในองค์กรท่ีมีคุณค่า	ท�าประโยชน์กับองค์กร	 

มีความส�าคัญกับองค์กร	และมีความเชื่อว่าครอบครัวเป็นสิ่งที่ส�าคัญส�าหรับ 

ชวีติมนษุย์ทกุคน	เพราะหากพนักงานมปัีญหาครอบครวั	กจ็ะส่งผลเสยีต่อคณุภาพ

การท�างาน	เช่นเดียวกันหากพนักงานมีความสุขด้านครอบครัว	ก็จะส่งผลดี 

ต่อคุณภาพงาน	ผู้บริหารหลาย	ๆ	องค์กรจึงได้ให้ความส�าคัญกับครอบครัวของ

พนักงานด้วย	เพื่อให้ครอบครัวเป็นแรงผลักที่ดีให้พนักงานท�างานท่ีมีคุณภาพ 

ให้กับองค์กร	และสิ่งที่ผู้บริหารต้องท�าเพื่อให้กิจกรรมสร้างสุขเหล่านี้ด�าเนินการ

ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสบความส�าเร็จ	พนักงานทุกคนเข้าใจตรงกัน	 

คือต้องประกาศนโยบายออกมาให้ชัดเจนว่าองค์กรจะมีนโยบายท่ีจะท�าอะไร	 

มุ่งเน้นเรื่องใดให้เกิดข้ึนในองค์กร	ต้องจัดสรรงบประมาณให้เพียงพอต่อการ 

ท�ากิจกรรมต่าง	ๆ	ในส่วนของทีมงานสร้างสุขในองค์กรซึ่งถือว่าเป็นตัวเคลื่อน 

ที่ส�าคัญที่จะท�าให้การสร้างสุขในองค์กรประสบผลส�าเร็จ	ทีมงานเหล่านี้จะต้อง

บรหิารจดัการงบประมาณ	ทรพัยากรทีม่อียูใ่ห้เกดิประโยชน์	คุม้ค่า	และครอบคลมุ

ถงึพนักงานทกุคน	และต้องพยายามสร้างการมส่ีวนร่วมของพนกังาน	นอกจากนี้

ปัจจยัความส�าเร็จท่ีส�าคญัอกีปัจจัย	คอื	ตัวพนกังาน	ทีจ่ะต้องเหน็ความส�าคญัของ

ครอบครัวของตนใส่ใจดูแล	ให้เวลา	และมีความต้องการที่จะท�ากิจกรรมร่วมกับ

สมาชิกในครอบครัว

ข้อเสนอแนะ

	 การจัดกิจกรรมสร้างสุขในองค์กร	ในมิติ	Happy	Family	ท้ังรูปแบบ

กิจกรรมที่สามารถจัดภายในองค์กร	(Indoor)	และกิจกรรมที่ต้องจัดภายนอก

องค์กร	(Outdoor)	ซึง่อาจจะเป็นได้ทัง้กิจกรรมทีจั่ดวนัเดียวจบ	กจิกรรมประจ�าปี	



ทิพวัลย์  รามรง
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หรือกิจกรรมที่จัดให้พนักงานตลอดทั้งปี	 เป็นเพียงตัวอย่างที่ผู ้เขียนน�าเสนอ	 

ให้องค์กรทีส่นใจน�าไปปรับประยกุต์ใช้ให้กบักับองค์กรของตน	ออกแบบกจิกรรม

ด้วยการสอบถามความต้องการของพนักงานว่าต้องการกิจกรรมอะไรในรูปแบบ

ใด	ซึ่งก็เป็นการไถ่ถามทุกข์สุข	หรืออาจจะใช้เคร่ืองมือวัดความสุขรายบุคคล	

Happinometer	เครื่องมือวัดความสุขระดับองค์กร	Happy	Workplace	Index	

ฯลฯ	เพื่อให้สามารถจัดกิจกรรมที่ท�าให้พนักงานในองค์กรเกิดความสุขได้อย่าง

แท้จริง	ไม่ใช่แค่เพียงการท�ากิจกรรมสร้างสุขด้วยความคิดของผู้บริหารเพียง 

คนเดียว	หรือด้วยความคิดของทีมงานสร้างสุขเพียงไม่ก่ีคน	สิ่งส�าคัญท่ีสุดคือ	 

เมื่อท�ากิจกรรมไปแล้วสักระยะหนึ่ง	ควรน�าเครื่องมือวัดความสุขมาวัดซ�้าอีกครั้ง	

เพือ่จะได้ทราบผลลพัธ์เปรยีบเทยีบก่อนท�ากจิกรรมและหลงัท�ากจิกรรม	ส�าหรบั

ความสุขในองค์กรในมิติ	Happy	Family	หลายองค์กรอาจจะท�ากิจกรรมกับ 

แค่บุตรของพนักงาน	ทั้งที่จริงมีพนักงานจ�านวนไม่น้อยที่ยังไม่มีบุตร	และเขา 

อาจจะต้องการมีเวลาและมีกิจกรรมท�าร่วมกับ	พ่อ	แม่	และสามีภรรยา	องค์กร

จึงอาจจะจ�าเป็นต้องจัดกิจกรรมให้พนักงาน	เพื่อให้สามารถตอบความสุขในมิติ	

Happy	Family	ได้อย่างครอบคลุมไม่ใช่แค่กลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง	และนอกจากนี้	

องค์กรยงัควรจดัสรรเวลาการท�างานให้พนงังานอย่างสมดลุทัง้เวลาในการท�างาน

ที่ไม่มากหรือน้อยไป	เวลาส่วนตัวท่ีให้พนักงานสามารถมีเวลาในการใช้ชีวิตกับ

ครอบครัวได้อย่างเหมาะสม
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Happy Society: แบ่งฝันปันสุข

สิทธิพร กล้าแข็ง

บทนำา

	 องค์กรแห่งความสุข	เป็นแนวคิดที่มุ่งด�าเนินงานกับกลุ่มเป้าหมายหลัก

คือ	“คนท�างานในองค์กร”	ที่ถือเป็นบุคคลส�าคัญและเป็นก�าลังหลักของ 

ทัง้ครอบครัว	องค์กร	ชมุชน	และสงัคม	มกีารส่งเสรมิและพฒันานโยบายการสร้าง

องค์ความรู้และการขับเคลื่อนเครือข่ายในการสร้างเสริมคุณภาพชีวิตคนท�างาน	

โดยเห็นความส�าคัญว่า	 เมื่อคนท�างานในองค์กรมีความสุข	ย่อมส่งผลดีต่อ 

ผลประกอบการหรอืผลผลติขององค์กร	ความผาสกุในครอบครวั	ชมุชน	ส่งผลต่อ

ความสุขของสังคมที่ยั่งยืน	การสร้างความสุขในที่ท�างาน	นับว่าเป็นปัจจัยส�าคัญ

ในการบริหารองค์กร	มุ่งเน้นให้บุคลากรทุกคนในองค์กรมีความสุขในการท�างาน	

ความสุขที่เกิดขึ้นนั้นก่อให้เกิดการรังสรรค์ทางความคิด	งานท่ีได้รับมอบหมาย 

มีประสิทธิภาพมากขึ้น	ลดความตึงเครียดจากการท�างาน	และสภาพแวดล้อม 

ลดความขดัแย้งในองค์กร	ความสขุทีเ่กดิขึน้จากการท�างานเปรยีบเสมือนน�า้หล่อ

เลี้ยงให้พฤติกรรมคนปรับเปลี่ยนและพัฒนาในแนวโน้มที่ดีขึ้น
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	 ส�านักสนบัสนนุสขุภาวะองค์กร	ส�านกังานกองทนุสนบัสนนุการสร้างเสรมิ 

สขุภาพ	(สสส.)	โดย	นายแพทย์ชาญวทิย์	วสนัต์ธนารัตน์	(2555)	ผูจ้ดัการแผนงาน

สุขภาวะองค์กรภาคเอกชน	ได้คิดค้นและพัฒนางานแนวทางการสร้างสุขในท่ี

ท�างานขึน้	(Happy	Workplace)	เป็นความสุขขัน้พืน้ฐานทีต่อบสนองความต้องการ

ของมนุษย์ในด้านต่าง	ๆ	ความสขุตามแนวทาง	Happy	Workplace	นัน้	มด้ีวยกนั

ทัง้หมด	8	ด้าน	ส�าหรับบทความฉบบัน้ี	ต้องการน�าเสนอแนวทางการสร้างความสขุ

ด้าน	Happy	Society	(สังคมดี)	ซึ่งเป็น	1	ใน	8	มิติ	ที่มีความส�าคัญต่อการ 

สร้างสุขให้เกิดขึ้นแก่องค์กรอย่างยั่งยืน	ทั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อเป็นแนวทาง 

ในการออกแบบกระบวนการสร้างสขุ	ด้าน	Happy	Society	แก่นกัสร้างสขุองค์กร	

โดยเนือ้หาสาระประกอบด้วย	แนวคิดด้าน	Happy	Society	แนวคดิผูป้ระกอบการ

ทางสังคม	ขั้นตอนการสร้าง	Happy	Society	ตามแนว	Happy	Workplace	 

รปูแบบกจิกรรม	Happy	Society	ผลลพัธ์การจดักจิกรรม	กรณศีกึษาจากองค์กร

ที่เป็นต้นแบบ	รวมทั้งปัจจัยแห่งความส�าเร็จและข้อเสนอแนะ	

องค์กรกับความรับผิดชอบทางสังคม

	 จากกระแสของการพัฒนาอย่างยั่งยืนในสังคม	ปัจจุบันองค์กรธุรกิจ 

มีแนวโน้มให้ความส�าคญักับแนวความคดิทีว่่าผลส�าเรจ็ทางธรุกิจไม่สามารถวดัได้

จากเพยีงแค่ผลประกอบการ	แต่องค์กรธรุกจิทีจ่ะประสบความส�าเรจ็อย่างยัง่ยนื	

ต้องสามารถตอบสนองความคาดหวังของสังคมที่มีต่อองค์กรนั้น	ๆ	ด้วยเหตุนี้	

“ความรบัผดิชอบต่อสงัคม”	จงึเป็นเรือ่งทีส่�าคญัและจ�าเป็นทีภ่าคธรุกจิต้องใส่ใจ	

และพฒันาธรุกจิของตนเองบนพืน้ฐานดังกล่าว	เพือ่สร้างความไว้วางใจและเช่ือใจ

ซึง่กนัและกนัให้เกดิขึน้	ซึง่จะส่งผลให้ธรุกิจกบัชมุชนและสงัคมสามารถอยูร่่วมกนั

อย่างเกื้อกูลและพัฒนาเติบโตไปด้วยกันอย่างยั่งยืน

	 ปัจจบุนันีห้ลายองค์กรหนัมาให้ความสนใจกับความรบัผดิชอบต่อสงัคม

กันมากขึ้น	มีการด�าเนินกิจกรรมสร้างความสุขทั้งภายในและภายนอกองค์กร	 
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โดยมุ่งเน้นให้เกิดประโยชน์ต่อสังคม	รวมทั้งพยายามสร้างสายสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน

ระหว่างองค์กรกับสังคมรอบข้าง	ด้วยการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์กรหรือ

ทรัพยากรจากภายนอกองค์กร	ท�าให้อยู่ร่วมกันในสังคมได้อย่างเป็นปกติสุข	 

ซ่ึงในสังคมธุรกิจทั่วไปเรียกกันว่าเป็นผู้ประกอบการทางสังคม	(Social	Entre-

preneur)	เป็นกลุ่มที่ต้องการสร้างสรรค์สังคมให้ดีงามข้ึนโดยไม่ได้เอาก�าไร 

เป็นตัวตั้ง	ก�าไรอาจมี	แต่ก็เพื่อการด�าเนินงานให้คงอยู่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ	

และเพ่ืองานสร้างสรรค์สังคมที่ได้ผลจริง	สิ่งที่น่าสนใจมากส�าหรับคนกลุ่มนี้ 

คือ	นอกจากจะมีความสามารถในการบริหารจัดการเหมือนๆ	กับผู้ประกอบการ

ทางธรุกจิ	แต่เขามใีจเริม่ต้นอยากจะช่วยเหลอืสงัคม	อยากให้แก่สงัคม	หรอือยาก

จะเปลี่ยนแปลงสังคมให้ดีขึ้น	ผลลัพธ์การท�างานจึงมิใช่ก�าไรเพื่อตัวเอง	แต่กลับ

เป็นสังคมที่งดงามขึ้น	สะอาดขึ้น	มีความสุขมากขึ้น	คิดถึงผู้อ่ืนมากข้ึน	เข้าใจ

สภาวะความเป็นจรงิมากขึน้ว่าทีจ่รงิแล้วนัน้องค์กรธรุกจิของแต่ละคนไม่สามารถ

อยู่ได้อย่างยั่งยืนถ้าสังคมอยู่ไม่รอด	ปรากฏการณ์ท่ีพบกันมากข้ึนวันนี้	คือมี 

ผู้ประกอบการท่ีเข้าใจหรือสนใจท่ีจะช่วยเหลือสังคมเป็นเร่ืองเป็นราวมากขึ้น	 

ทั้งในไทยและต่างประเทศ	

	 การบรหิารองค์กรให้ก้าวหน้าและประสบผลส�าเรจ็นัน้	จะต้องมคีวามเก่ง	

และมีความดีคู่ขนานไปด้วยกัน	เพราะว่าองค์กรที่ท�าก�าไรได้มากมายมหาศาล

ไม่ใช่เป็นเครื่องชี้วัดว่าองค์กรจะสามารถด�าเนินธุรกิจได้อย่างยั่งยืนและประสบ

ความส�าเร็จในอนาคต	สิ่งท่ีส�าคัญอย่างหน่ึงคือความรับผิดชอบต่อสังคมและ 

สิ่งแวดล้อม	ซึ่งท�าให้องค์กรได้รับการยอมรับไม่ถูกสังคมต่อต้าน	รวมทั้งสามารถ

ด�าเนนิธรุกจิได้อย่างยัง่ยนื	ด้วยคณุธรรมจรยิธรรมขององค์กร	ตระหนกัถงึการให้

เพ่ือเป็นการคนืก�าไรไปสูส่งัคมในรปูแบบต่าง	ๆ 	ตามความรบัผดิชอบต่อสงัคมของ

องค์กรนั้น	

	 ความรับผดิชอบต่อสงัคมถอืเป็นการสร้างภาพลักษณ์ขององค์กรไปด้วย	

ท�าให้การด�าเนินงานของธุรกิจเป็นไปอย่างสะดวก	ประชาชนท่ัวไปเห็นความดี
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ขององค์กรที่มีต่อชุมชน	สังคมและสิ่งแวดล้อมสิ่งนี้คือการลงทุนอย่างหนึ่งที่มี

ความจ�าเป็นในการสร้างธรุกจิ	แนวคดิดังกล่าวนีไ้ด้รบัการยอมรับอย่างกว้างขวาง

ในทุกภาคส่วน	ซึ่งในปัจจุบันเป็นแนวคิดที่ได้รับการยอมรับมากที่สุดด้านการให้

ต่อสังคมโดยภาคธุรกิจ	นั้นก็คือสิ่งที่เรียกกว่า	‘การรับผิดชอบของธุรกิจต่อสังคม	

หรือ	เรียกว่า	CSR	(Corporate	social	responsibility)	เป็นเครื่องมือท่ีโลก 

ตะวันตกคิดข้ึนส�าหรับใช้ควบคุมหรือถ่วงดุลลัทธิทุนนิยมสุดข้ัว	มุ่งก�าไรสูงสุด	 

จนหย่อนด้านคุณธรรม	จริยธรรม	และความรับผิดชอบทางสังคม	เป็นกลไก

ควบคมุธรุกจิขนาดใหญ่	โดยเฉพาะอย่างยิง่ธรุกิจข้ามชาตใิห้มีการประพฤตปิฏบิตัิ

ในลกัษณะทีแ่สดงความรบัผดิชอบทางสงัคมในหลากหลายมติ	ิหลกัการของธรุกจิ

กับความรับผิดชอบทางสังคม	จึงอยู่บนพ้ืนฐานความเช่ือว่า	“ธุรกิจกับสังคม 

จะต้องอยู่ร่วมกันอย่างช่วยเหลือเกื้อกูลเอื้อประโยชน์ซึ่งกันและกัน	ช่วยกันลด 

จุดอ่อนต่อกัน”	ดังนั้น	ความรับผิดชอบต่อสังคม	หรือ	CSR	ในที่นี้ได้หมายถึง	

ความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อมขององค์กร	ด�าเนินธุรกิจภายใต้หลัก

จรยิธรรมและการจดัการท่ีด	ีมธีรรมาภิบาล	โดยรบัผดิชอบสงัคมและสิง่แวดล้อม

ทั้งในระดับไกลและใกล้	อันน�าไปสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน	(เมธี	ปิยะคุณ,	2554)

	 ในการด�าเนนิกจิกรรมความรบัผดิชอบต่อสงัคมนัน้	สิง่ทีส่�าคญัและควร

ปฏบิตัอิย่างต่อเน่ือง	รวมถงึพฒันาปรบัปรงุให้ดยีิง่ข้ึนไป	คอื	องค์กรต่าง	ๆ 	จ�าเป็น

ที่จะต้องให้ความสนใจในการจัดกิจกรรมมากยิ่งขึ้น	เพื่อให้การท�ากิจกรรมด้าน

ความรับผิดชอบต่อสังคมบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ

มากทีส่ดุ	โดยความรบัผดิชอบทางสงัคมนัน้สามารถแบ่งออกได้เป็นหลากหลายด้าน	

ดังต่อไปนี้

 1. ด้านสิง่แวดล้อม	ในการด�าเนินธรุกจิน้ัน	บางครัง้อาจก่อให้เกดิมลพษิ

ต่อสิ่งแวดล้อมหลายรูปแบบ	ไม่ว่าจะเป็นมลภาวะทางอากาศ	มลภาวะทางเสียง	

หรือแม่น�้าล�าคลอง	น�้าฝนหรือแม้กระทั่งน�้าผิวดิน	เป็นต้น	เช่น	ธุรกิจสารเคม ี

ที่อาจก่อพิษสะสมต่อธรรมชาติสิ่งแวดล้อม	และร่างกายของสิ่งมีชีวิตได้	ดังนั้น	

ในการด�าเนินธุรกิจในลักษณะที่ส่งผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม	ต้องมีการป้องกัน
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และดูแลรับผิดชอบต่อสิ่งที่เกิดขึ้นด้วย	ในรูปแบบของการฟื้นฟู	ปรับปรุงให้ 
คืนสภาพใกล้เคียงเดิมมากที่สุด	เช่น	การบ�าบัดน�้าเสียก่อนปล่อยลงสู่ธรรมชาติ	
เป็นต้น	จึงถือว่าสิ่งนี้เป็นความรับผิดชอบต่อสังคม
 2. ด้านการมีมนุษยธรรม	การประกอบกิจการหรือด�าเนินธุรกิจ 
เรื่องของการจ่ายค่าแรง	ค่าจ้าง	ค่าชดเชย	ค่าดูแลสุขภาพอย่างเป็นธรรม	ถือว่า
เป็นเรือ่งทีส่�าคญั	เพราะค่าจ้างหรอืเงนิเดือนเป็นสทิธทิีบ่คุคลพงึได้หลงัจากมกีาร
ปฏิบัติหน้าที่หรือท�างานภายใต้ธุรกิจนั้นแล้ว	การจัดสรรค่าแรงท่ีตอบสนอง 
ความต้องการพื้นฐานของบุคลากรในองค์การด้วยความสมเหตุสมผลเป็นสิ่งท่ี 
พึงกระท�า	นอกจากน้ีในการจัดสถานทีท่�างานให้เป็น	Happy	Workplace	(องค์กร
แห่งความสุข)	หรือการจัดให้เป็น	Learning	Organization	ก็เป็นสิ่งที่ควร 
ขยายผลต่อไป	เนือ่งจากการสร้างสขุภาวะทีด่ใีนการท�างานให้แก่พนกังาน	ถอืว่า
เป็นข้อปฏิบัติพื้นฐานในการด�าเนินธุรกิจเช่นกัน
 3. ด้านจิตวญิญาณของผู้คน	ธรุกจิทีมุ่่งผลก�าไรสงู	มกัมองความส�าเรจ็
ท่ีผลก�าไรเป็นทีต่ัง้	มองความสามารถกับผลทีไ่ด้ทางวตัถแุละเงนิเดือน	มแีนวโน้ม
ที่จะสร้างวัฒนธรรมวัตถุนิยมสุดขั้ว	เพิ่มพูนความโลภ	บกพร่องด้านความรู้สึก
และจิตวิญญาณ	หย่อนด้านความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์	สิ่งเหล่านี้ควรได้รับการ
เอาใจใส่และพัฒนา	ไม่ควรปล่อยปละละเลยให้จิตวิญญาณหายไป	เหลือไว้แต่
ความกระหาย	ความอยากได้เพียงอย่างเดียว	เพราะสิ่งเหล่านี้จะน�ามาซึ่งการ
ด�าเนนิธรุกจิแสวงหาประโยชน์ไม่สนใจสงัคม	พนกังาน	หรอืคูค้่ารอบด้าน	จติวิญญาณ
จะเป็นตวัช่วยกระตุน้ให้มนษุย์มคีวามเอือ้เฟ้ือ	สร้างไมตรแีก่กัน	เหน็ความเป็นมนษุย์
ระหว่างกันมากขึ้น
 4. ด้านความรับผิดชอบในการประกอบธุรกิจ	การประกอบธุรกิจ 
ท้ังในด้านความซือ่สตัย์สจุรติ	และรกัษาผลประโยชน์ตามหลกั	Balanced	Score	
Card	คือ	ต้องรักษาผลประโยชน์ในทุกด้าน	ทั้งต่อผู้ถือหุ้น	ต่อลูกค้า	คู่ค้า	หรือ
ต่อพนักงานด้วยกัน	และไม่เว้นแม้แต่สังคมวงกว้างด้วยจิตใจท่ีมีจิตส�านึก	และ
แสดงออกทางการปฏบิติัทีช่ดัเจน	และมคี�าอธบิายการกระท�าอย่างมธีรรมาภบิาล	

ตรวจสอบได้และโปร่งใส
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	 ส�าหรบัประเภทของความรบัผดิชอบต่อสงัคม	หรอื	CSR	นัน้	มกีระบวนการ

และลักษณะการด�าเนินการกิจกรรมที่แตกต่างกันออกไป	โดยประเภทของ

กิจกรรมหรือการรับผิดชอบต่อสังคม	มักใช้ระยะเวลาและการด�าเนินธุรกิจเป็น

เกณฑ์ก�าหนดการแบ่งประเภท	คือ	การด�าเนินธุรกิจนั้นกระทบกลุ่มคนหรือผู้มี

ส่วนได้ส่วนเสียในช่วงใดของกระบวนการด�าเนนิธรุกจิ	ซ่ึงสามารถแบ่งได้	ดงัต่อไปนี้

	 In	process	หมายถึง	กิจกรรมเพื่อสังคมและสิ่งแวดล้อมท่ีมีผลต่อ 

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและสิ่งแวดล้อมขององค์กร	เช่น	การดูแลสวัสดิการพนักงาน	

การผลิตที่ไม่ท�าลายสิ่งแวดล้อม	ความรับผิดชอบต่อลูกค้า

	 After	process	หมายถึง	กิจกรรมเพื่อสังคมและสิ่งแวดล้อม	ที่มีผลต่อ

สังคมและสิ่งแวดล้อม	โดยที่ไม่เกี่ยวกับการด�าเนินงานขององค์กรโดยตรง	เช่น	

การปลูกป่า	การบริจาคทุนการศึกษา	การรณรงค์สร้างจิตส�านึก	การช่วยเหลือ 

ผู้ประสบภัย	เป็นต้น

	 As	process	หมายถึง	องค์กรที่จัดตั้งขึ้นเพื่อช่วยเหลือสังคมและ 

ส่งแวดล้อม	โดยไม่มุ่งหวังผลก�าไร	เช่น	มูลนิธิ	หรือสมาคมการกุศลต่าง	ๆ 	เป็นต้น	

	 ซึง่ทางด้านประโยชน์ทีไ่ด้รับจากความรบัผดิชอบต่อสงัคม	หรอื	CSR	นัน้	

ถือว่าได้รับผลทั้งทางตรงและทางอ้อม	ส�าหรับทางตรง	คือ	องค์กรสามารถดูแล

และก�ากบักจิการขององค์กรให้เป็นไปในทศิทางทีดี่ได้	เนือ่งจากองค์กรต้องด�าเนิน

การตามระเบียบข้อบังคับเพื่อดูแลสังคม	พนักงาน	พร้อมทั้งด�าเนินการเพื่อให ้

เป็นไปตามมาตรฐานและแนวทางที่ประเทศนั้น	ๆ	ก�าหนดไว้	จึงจะถือได้ว่าเป็น

องค์กรที่ดี	องค์กรย่อมได้รับผลอย่างแท้จริง	และต่อมาในการประกอบธุรกิจนั้น	

ต้องด�าเนินไปด้วยความเป็นธรรม	เคารพสิทธิและการปฏิบัติต่อแรงงานอย่าง 

เป็นธรรม	ท�าให้องค์กรเกิดความรับผิดชอบต่อผู้บริโภค	และแรงงานที่เป็น 

ก�าลังส�าคัญในการด�าเนินธรุกจิ	นอกจากนี	้องค์กรยงัได้มโีอกาสร่วมพฒันาชมุชน

และสังคม	ตลอดจนดูแลรักษาสิ่งแวดล้อม	เผยแพร่นวัตกรรมจากการด�าเนิน 

ความรับผิดชอบต่อสังคม	ส�าหรับผลทางอ้อม	คือ	องค์กรได้รับการยกย่องและ 
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ไว้วางใจจากพนักงาน	สังคม	โดยไม่ได้มุ่งหวังไว้	อีกทั้งยังเป็นที่ยอมรับของสังคม

ว่าเป็นองค์กรตัวอย่างทีค่นืประโยชน์สูส่งัคมอกีด้วย	(จฑุามาศ	แก้วพจิติร,	2557)

แนวคิด Happy Society (สังคมดี)

	 ค�าว่า	“สังคมดี”	(Happy	Society)	ในทีน่ี	้หมายถงึ	สงัคมทัง้ในทีท่�างาน
และสังคมภายนอกที่ท�างาน	กล่าวคือ	เป็นสังคมที่มีการส่งเสริมกิจกรรมด้าน 
ต่าง	ๆ	ที่ก่อให้เกิดความรักความสามัคคีต่อกันภายในองค์กร	รวมทั้งเผื่อแผ ่
ความรกั	ความปรารถนาด	ีการแบ่งปันไปสูช่มุชนท่ีอยู่อาศยัรอบข้าง	เพือ่ส่งเสรมิ
ให้บุคลากรได้เรียนรู้บทบาทของการเป็นผู้ให้	ได้สร้างสัมพันธภาพท่ีดีกับชุมชน
รอบข้าง	มีจิตส�านึกสาธารณะและเป็นพลเมืองที่ดีต่อสังคมส่วนรวม
	 ส�าหรับแนวคิดด้าน	Happy	Society	หรือ	สังคมดี	นั้น	เป็นการมุ่งเน้น
สร้างความสุขให้เกิดขึ้นกับสังคมภายนอกตัวเอง	โดยมีเป้าหมายที่ส�าคัญคือ 
เพือ่ให้เกดิความรกัความสามคัคีต่อกนัของคนภายในองค์กร	และเผือ่แผ่ความรกั	
ความปรารถนาดีออกไปสู่สังคมภายนอกองค์กร	ซึ่งสอดคล้องกับหลักการของ	
CSR	ที่มุ่งสร้างประโยชน์กับ	คน	ชุมชน	และสังคม	อันเป็นบทบาทส�าคัญของ
องค์กรธุรกิจในสังคมปัจจุบัน	และความคาดหวังของสังคมที่มีต่อองค์กรธุรกิจ	 
โดยจะต้องค�านึงถึงผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กร	หรือ	Stakeholder	ซึ่งไม่ใช่แค่	
เจ้าของกิจการ	ผู้ถือหุ้นเท่านั้น	ค�าว่ามีส่วนได้ส่วนเสียนี้ยังรวมถึง	พนักงาน	 
ชุมชุน	สังคมบริเวณที่องค์กรตั้งอยู่	รัฐบาล	และลูกค้า	หรือทุกฝ่ายที่มีส่วน
เกี่ยวข้องกับองค์กรและมีโอกาสที่จะสร้าง	และ/หรือได้รับผลกระทบต่อองค์กร
นัน้ๆ	ดงันัน้	การแสดงความรบัผดิชอบต่อสังคม	ไม่ใช่การท�าให้กิจการถกูกฎหมาย	
หรือถูกต้องแต่เพียงอย่างเดียว	แต่ทว่า	ถือเป็นการลงทุนในมนุษย์	สิ่งแวดล้อม	
รวมถงึผูมี้ส่วนได้ส่วนเสยีกบัองค์กร	ซึง่ทัง้หมดน�าไปสู	่ความสามารถในการแข่งขัน
ท่ีเพิม่ขึน้	ความอยูร่อด	รายได้และความมัน่คงยัง่ยนืในการด�าเนนิธรุกจิขององค์กร

นั่นเอง 
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	 ด้วยเหตุน้ีเอง	Happy	Society	(สังคมดี)	ซึ่งเป็นการสร้างความสุข 

อีกมิติหน่ึงที่ส�าคัญ	นอกจากจะเป็นการส่งเสริมสัมพันธภาพที่ดีระหว่างองค์กร

กับชุมชนแล้ว	ยังเป็นการเสริมสร้างพลังแห่งความดีในใจผู้คนได้ด้วย	เพราะการ

ช่วยให้ผูอ้ืน่มคีวามสขุย่อมส่งผลให้เกดิความสขุแก่ผูก้ระท�าด้วย	ยิง่ได้เหน็ได้สัมผัส

ผู้ที่มีความทุกข์ยากล�าบาก	ก็จะยิ่งเห็นว่าความทุกข์ของตนเองนั้นเล็กน้อย 

เมือ่เทยีบกบัคนอืน่ทีไ่ปประสบมา	ท�าให้ไม่ท้อแท้ในการท�าความด	ีสร้างประโยชน์

แก่สงัคม	นอกจากนีก้จิกรรมด้าน	Happy	Society	ยงัส่งเสรมิความรกัความสามคัคี

ในองค์กร	ส่งเสริมการท�างานเป็นทีม	ช่วยสร้างขวัญก�าลังใจให้กับพนักงาน	 

ช่วยผ่อนคลายความเครียดของพนักงาน	อีกท้ังเป็นการสร้างภาพลักษณ์และ 

ค่านิยมที่ดีได้ด้วย

รูปแบบกิจกรรมเพื่อสังคม (Happy Society)

	 การท�ากิจกรรมด้าน	Happy	Society	นั้น	จากการได้ศึกษาดูงานและ

ร่วมกิจกรรมกับองค์กรต่าง	ๆ	ในหลายพื้นที่	พบว่ามีวิธีการท่ีหลากหลาย	ท้ังนี ้

ขึ้นอยู่กับบริบทของพื้นที่	บริบทขององค์กร	ความจ�าเป็นของกลุ่มเป้าหมาย	และ

การมส่ีวนร่วมของภาคเีครอืข่ายต่าง	ๆ 	โดยสอดคล้องกบัหลกัการของ	CSR	ท่ีมุง่หมาย

ให้องค์กรด�าเนนิธรุกจิอย่างมจีริยธรรม	เพือ่สร้างความเจรญิก้าวหน้าทางเศรษฐกิจ	

ไปพร้อมกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานและครอบครัว	ตลอดจนชุมชน

และสังคม	ซ่ึงศาสตราจารย์ฟิลปิ	คอตเลอร์	แห่งมหาวทิยาลยันอร์ทเวสเทิร์น	และ

อาจารย์	แนนซี่	ลี	อาจารย์สมทบแห่งมหาวิทยาลัยวอชิงตัน	และมหาวิทยาลัย 

ซีแอตเติล	ผู ้เช่ียวชาญด้านการตลาดที่หันมาศึกษาเรื่อง	CSR	อย่างจริงจัง	 

จนตีพิมพ์เป็นหนังสือชื่อ	Corporate	Social	Responsibility	(Thai	CSR	 

Network,	2553)	ได้จ�าแนกรูปแบบการท�ากิจกรรมเพื่อสังคมไว้เป็น	6	ชนิด

กิจกรรม	ได้แก่
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 1. การส่งเสรมิการรับรูป้ระเดน็ปัญหาทางสงัคม	(Cause	Promotion)	

เป็นการจัดหาเงินทุน	วัสดุสิ่งของ	หรือทรัพยากรอื่นขององค์กร	เพื่อขยายการ 

รับรูแ้ละความห่วงใยต่อประเด็นปัญหาทางสงัคมน้ัน	ตลอดจนสนบัสนนุการระดม

ทุน	การมีส่วนร่วม	หรือการเฟ้นหาอาสาสมัครเพื่อการดังกล่าว	องค์กรธุรกิจอาจ

ริเริ่มและบริหารงานส่งเสริมนั้นด้วยตนเอง	หรือร่วมมือกับองค์กรหนึ่งองค์กรใด	

หรือกับหลาย	ๆ	องค์กรก็ได้	

 2. การตลาดที่เกี่ยวโยงกับประเด็นทางสังคม	 (Cause-Related	 

Marketing)	เป็นการอุดหนุนหรือการบริจาครายได้ส่วนหนึง่จากการขายผลติภณัฑ์	

เพื่อช่วยเหลือหรือร่วมแก้ไขประเด็นปัญหาทางสังคมจ�าเพาะหนึ่ง	ๆ	ซึ่งมักม ี

ช่วงเวลาที่จ�ากัดแน่นอน	หรือด�าเนินการแบบจ�าเพาะผลิตภัณฑ์	หรือให้แก ่

การกุศลที่ระบุไว้เท่านั้น	กิจกรรม	CSR	ชนิดนี้	องค์กรธุรกิจมักร่วมมือกับองค์กร

ทีไ่มม่วีตัถุประสงค์หาก�าไรเพือ่สร้างสมัพันธภาพในประโยชนร่์วมกนั	ด้วยวธิกีาร

เพ่ิมยอดขายผลิตภัณฑ์	เพื่อน�าเงินรายได้ไปสนับสนุนกิจกรรมการกุศลนั้นๆ	 

ในขณะเดยีวกนักเ็ป็นการเปิดโอกาสให้แก่ผูบ้รโิภคได้มส่ีวนร่วมในการช่วยเหลอื

การกุศลผ่านทางการซื้อผลิตภัณฑ์โดยไม่ต้องเสียค่าใช้จ่ายอื่นใดเพิ่มเติม	

 3. การตลาดเพือ่มุ่งแก้ไขปัญหาสงัคม	(Corporate	Social	Marketing)	

เป็นการสนบัสนนุการพัฒนาหรือการท�าให้เกดิผลจากการรณรงค์เพือ่เปลีย่นแปลง

พฤติกรรมในด้านสาธารณสุข	ด้านความปลอดภัย	ด้านสิ่งแวดล้อม	หรือด้าน 

สุขภาวะ	ความแตกต่างส�าคัญระหว่างการตลาดเพื่อมุ่งแก้ไขปัญหาสังคมกับ 

การส่งเสริมการรับรู้ประเด็นปัญหาทางสังคม	คือ	การตลาดเพื่อมุ่งแก้ไขปัญหา

สังคมจะเน้นที่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม	 (Behavior	Change)	 เป็นหลัก	 

ในขณะที่การส่งเสริมการรับรู ้ประเด็นปัญหาทางสังคมจะเน้นที่การสร้าง 

ความตระหนัก	 (Awareness)	รวมถึงการสนับสนุนทรัพยากรด้านทุนและ 

อาสาสมัครเพื่อให้รับรู้ถึงประเด็นปัญหาดังกล่าว
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 4. การบริจาคเพื่อการกุศล	(Corporate	Philanthropy)	เป็นการ 

ช่วยเหลือไปที่ประเด็นปัญหาทางสังคมโดยตรง	ในรูปของการบริจาคเงินหรือ 

วัตถุสิ่งของ	เป็นกิจกรรม	CSR	ที่พบเห็นในแทบทุกองค์กรธุรกิจ	และที่ผ่านมา	 

มักจะเป็นไปตามกระแสความต้องการจากภายนอก	หรือมีผู้เสนอให้ท�ามากกว่า

จะเกดิจากการวางแผน	หรอืออกแบบกิจกรรมจากภายในองค์กรเอง	ท�าให้ไม่เกดิ

การเชื่อมโยงเข้ากับเป้าหมายหรือพันธกิจขององค์กรเท่าใดนัก	

 5. การอาสาช่วยเหลือชุมชน	(Community	volunteering)	เป็นการ

สนับสนนุหรือจงูใจให้พนกังาน	คูค้่าร่วมสละเวลาและแรงงานในการท�างานให้แก่

ชุมชนที่องค์กรตั้งอยู่	และเพื่อตอบสนองต่อประเด็นปัญหาทางสังคมที่องค์กร 

ให้ความสนใจหรือห่วงใย	องค์กรธุรกิจอาจเป็นผู้ด�าเนินการเองโดยล�าพัง	หรือ 

ร่วมมอืกบัองค์กรหนึง่องค์กรใด	และอาจเป็นผูก้�าหนดกิจกรรมอาสาดงักล่าวนัน้เอง	

หรอืให้พนกังานเป็นผูคั้ดเลอืกกจิกรรมแล้วน�าเสนอต่อองค์กรเพือ่พจิารณาให้การ

สนับสนุน	โดยที่พนักงานสามารถได้รับการชดเชยในรูปของวันหยุดหรือวันลา 

เพิ่มเติม	

 6. การประกอบธรุกจิอย่างรบัผดิชอบต่อสงัคม	(Socially	Responsible	

Business	Practices)	เป็นการด�าเนินกิจกรรมทางธุรกิจอย่างพินิจพิเคราะห ์

ทัง้ในเชงิป้องกันด้วยการหลกีเลีย่งการก่อให้เกิดปัญหาทางสงัคม	หรอืในเชิงร่วมกัน

แก้ไขด้วยการช่วยเหลอืเยยีวยาปัญหาทางสงัคมนัน้ๆ	ด้วยกระบวนการทางธุรกจิ	

เพือ่การยกระดบัสุขภาวะของชมุชนและการพิทกัษ์ส่ิงแวดล้อม	โดยท่ีองค์กรธรุกจิ

สามารถที่จะด�าเนินการเอง	หรือเลือกที่จะร่วมมือกับพันธมิตรภายนอกก็ได้

	 การจ�าแนกกจิกรรมทีเ่กีย่วกบัการช่วยเหลอืสังคมข้างต้น	หากพจิารณา

ตามความหมายจะพบว่ากจิกรรม	3	ชนดิแรก	เกีย่วข้องกบัพฤตกิรรมทางการพดู	

หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งว่าเป็นการสื่อสารการตลาดที่เข้าข่ายการด�าเนินกิจกรรม 

โดยใช้ทรัพยากรนอกองค์กรเป็นหลัก	ส่วนกิจกรรม	3	ชนิดหลัง	เก่ียวข้องกับ

พฤตกิรรมทางการกระท�า	หรอืเป็นการด�าเนนิกจิกรรมขององค์กร	โดยใช้ทรัพยากร

ที่มีอยู่ภายในองค์กรเป็นหลัก
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ผลลัพธ์กิจกรรมด้าน Happy Society

	 การที่องค์กรได้พยายามสร้างสรรค์กิจกรรมที่เป็นประโยชน์กับสังคม	 

ไม่ว่าจะเป็นสังคมภายในองค์กรเอง	หรือสังคมภายนอก	สุดท้ายแล้วย่อมเกิด 

การเปล่ียนแปลงซึ่งเรียกได้ว่าเป็นผลประโยชน์ตอบแทนกลับคืนองค์กรโดยตรง	

สามารถจ�าแนกได้เป็น	3	ประการส�าคัญ	ได้แก่	

 1. ด้านบุคคล	พนักงานได้เรียนรู้บทบาทของการเป็นผู้ให้	มีจิตส�านึก

สาธารณะ	เกิดความภาคภูมิใจในการท�างานร่วมกับองค์กร	ได้รับความสุขจาก

การปฏบิตังิานในหน้าที	่พนกังานส่วนใหญ่ต้องการท�างานในองค์กรทีเ่ขาไว้วางใจ	

อีกทั้งยังมีความคาดหวังว่าองค์กรนั้น	ๆ	ต้องดูแลและเอาใจใส่พวกเขาอย่างมี

คณุธรรมนอกเหนือจากผลตอบแทนในรปูตวัเงนิ	ท�าให้องค์กรสามารถทีจ่ะรกัษา

พนักงานที่มีความสามารถไว้ได้	และในขณะเดียวกัน	ก็สามารถที่จะชักชวน

บุคลากรที่มีคุณภาพและเป็นที่ต้องการ	ให้เข้ามาท�างานกับองค์กรได้เพิ่มมากขึ้น

 2. ด้านองค์กร	องค์กรในฐานะที่เป็นส่วนหนึ่งของชุมชน	ได้แสดงให ้

เห็นถึงความจริงใจในการดูแลเอาใจใส่ชุมชนรอบข้างด้วย	เป็นการส่งเสริมภาพ

ลักษณ์ขององค์กรให้ดีขึ้น	การที่องค์กรมีภาพลักษณ์ท่ีดีจะก่อให้สภาพแวดล้อม

ในการท�างานที่ดี	ลูกจ้างจะเกิดความพึงพอใจในงานและมีความภาคภูมิใจ 

ในองค์การทีต่นเองนัน้ปฏบัิติงานอยู	่ร่วมทัง้กลุม่ลกูค้ากเ็ช่นกนั	ความเชือ่มัน่	และ

ช่ือเสียงขององค์กร	ผกูพนัไปกบัคณุค่าของสนิค้าและบรกิารอย่างหลกีเลีย่งไม่ได้	

การทีอ่งค์กรมภีาพลักษณ์ทีด่ต่ีอกลุม่ลกูค้าจะท�าให้สนิค้าขององค์กรเข้าไปนัง่อยู่

ในใจของลูกค้าได้อย่างมั่นคง	เพราะเป็นการสร้างความไว้วางใจระหว่างบริษัท

และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งภายในและภายนอกองค์กร	อีกท้ังยังเพิ่มขีดความ

สามารถในการแข่งขันกับตลาดโลกได้อย่างมีประสิทธิภาพ

 3. ด้านสังคม	เนื่องจากองค์กรส่วนใหญ่ตั้งอยู่ในชุมชน	การที่เข้าไป 

ก่อตัง้โรงงานขึน้ในเขตชมุชนนัน้อาจจะมปีฏกิริยิาต่อต้านจากคนในชมุชน	ดงันัน้	

องค์กรสามารถสร้างภาพลักษณ์ที่ดีโดยการท�ากิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์กับชุมชน
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และสังคม	กจ็ะก่อให้เกดิการยอมรบัจากคนในชุมชนได้ง่ายข้ึน	ชุมชนหรอืสงัคมเอง

ก็ได้รับประโยชน์จากกิจกรรมต่าง	ๆ	เป็นลักษณะน�้าพึ่งเรือ	เสือพึ่งป่า	คือการ

เอื้อเฟื้อเกื้อกูลแก่กันและกัน

	 ผลลัพธ์ดังกล่าว	เป็นการสร้างคุณค่าอันเกิดจากการขยายกรอบแห่ง

ความปรารถนาสู่ความกรุณาของผู้ผลิต	ถือได้ว่าเป็นคุณค่าร่วมระหว่างสมาชิก 

ในองค์กร	กับผู้คนในสังคม	รวมทั้งธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม	ก่อให้เกิดการ

เปล่ียนแปลงทัศนคติจากที่เคยมุ่งสู่ก�าไรสูงสุด	มาเป็นธุรกิจที่มุ ่งสร้างคุณค่า	 

สร้างผลิตภัณฑ์ที่มีความรับผิดชอบต่อสังคม	สิ่งแวดล้อมและความเป็นธรรม 

ให้กับสังคมในวงกว้าง

กรณีศึกษา

 โรงพยาบาลบ�ารุงราษฎร์ อินเตอร์เนชั่นแนล

	 ในปัจจบัุนมหีลายองค์กรพยายามน�ากจิกรรมเพือ่สงัคมเข้าเป็นส่วนหนึง่

ของการขับเคลื่อนองค์กรเพื่อสร้างเป็นองค์กรแห่งความสุข	ส�าหรับในบทความ

ฉบับน้ีขอน�าตัวอย่างขององค์กรที่ท�ากิจกรรมด้าน	Happy	Society	(สังคมดี)	 

จากการศกึษาพบว่าประสบความส�าเร็จเป็นทีน่่าพอใจในการท�ากจิกรรมเพือ่สงัคม	

โดยผูเ้ขยีนได้เลอืกมาเป็นกรณศีกึษา	จ�านวน	2	องค์กร	ซึง่มรีปูแบบทีแ่ตกต่างกัน

ตามบริบทขององค์กร	ได้แก่	โรงพยาบาลบ�ารุงราษฎร์	 ซ่ึงเป็นภาคบริการ	และ	

บรษัิทสงขลาแคนนิง่	จ�ากดั	(มหาชน)	เป็นภาคอตุสาหกรรมการผลติ	มรีายละเอยีด

ดังต่อไปนี้	

  โรงพยาบาลบ�ารุงราษฎร์ อินเตอร์เนชั่นแนล

	 โรงพยาบาลเปิดบริการตั้งแต่ปี	พ.ศ.2523	เป็น	โรงพยาบาลแห่งแรก 

ในเอเชีย	ที่ได้รับการรับรอง	คุณภาพระดับสากล	ในการให้บริการโรงพยาบาล

เอกชนขนาด	580	เตียง	โดยทีมงานบริหารจากนานาประเทศ	พร้อมแพทย ์

ผูเ้ชีย่วชาญกว่า	1,200	ท่าน	ต้ังอยูใ่นย่านธรุกจิของกรงุเทพมหานคร	มผีูใ้ช้บรกิาร
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จ�านวน	1.1	ล้านคนต่อปี	เป็นผู้ใช้บริการชาวต่างประเทศกว่า	520,000	คนต่อปี	

จาก	190	ประเทศทั่วโลก	ในด้านการช่วยเหลือสังคม	นับตั้งแต่เริ่มก่อต้ังมูลนิธิ

โรงพยาบาลบ�ารุงราษฎร์ในปี	พ.ศ.2533	มูลนิธิฯ	ได้มีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรม

การกศุลและให้การศึกษาแก่ผูด้้อยโอกาสในสงัคมมาโดยตลอด	โดยมวีตัถปุระสงค์

เพ่ือร่วมส่งเสริมและดูแลคุณภาพชีวิตของคนไทยให้ดีข้ึน	ตลอดระยะเวลากว่า	

24	ปีที่ผ่านมา	มูลนิธิฯ	ได้ช่วยเหลือชาวไทย	ผู้ด้อยโอกาสกว่า	100,000	คน	 

ด้วยการมอบบริการตรวจสขุภาพและการผ่าตดัเปลีย่นลิน้หวัใจ	แก่เดก็โดยไม่คิด

ค่าใช้จ่าย	

	 โรงพยาบาลบ�ารุงราษฎร์ได้ออกหน่วยแพทย์เคลื่อนท่ีมาอย่างต่อเนื่อง

ต้ังแต่เดือนกนัยายน	2554	โดยจดัตัง้เป็นหน่วย	“อาสาบ�ารงุราษฎร์”	เพือ่มุง่เน้น

ในเร่ืองของการฟื้นฟูดูแลสุขภาพหลังจากที่ประสบปัญหาอยู่กับน�้าท่วมมาเป็น

ระยะเวลานานนบัเดอืน	ส�าหรบัการออกหน่วยแต่ละครัง้นัน้ประกอบไปด้วยอาสา

สมคัรทีเ่ป็นแพทย์	พยาบาล	เภสชักร	และอาสาสมคัรทีเ่ป็นผูบ้รหิารและพนกังาน

ในหน่วยงานต่าง	ๆ	ที่ร่วมกันช่วยดูแลสุขภาพส�าหรับชาวบ้าน	โดยได้ออกหน่วย

ไปแล้วกว่า	20	พื้นท่ีในหลายจังหวัด	อาทิ	อ.บางเลน	จ.นครปฐม	นวนคร,	 

ศูนย์พักพิง	วัดบางไผ่	อ.บางบัวทอง	จ.นนทบุรี,	อ.เมือง	จ.สิงห์บุรี,	อ.โพธิ์ทอง	

รูปภาพที่ 9		หน่วยแพทย์อาสาบ�ารุงราษฎร์



Happy Society: แบ่งฝันปันสุข

142  |  สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 4: การสร้างความสุขหลากมิติขององค์กร

จ.อ่างทอง,	อ.สรรพยา	จ.ชัยนาท,	อ.คลองหลวง	จ.ปทุมธานี,	ชุมชนริมคลอง 

มหาสวัสดิ์,	 เขตประสบภัยและศูนย์พักพิงผู ้ประสบภัยในกรุงเทพมหานคร 

อีกหลายแห่ง	ซึ่งให้บริการตรวจรักษาพยาบาลแก่ผู้ประสบภัยไปแล้วกว่า	1,200	

ราย	และมองถุงยังชีพไปแล้วกว่า	2,000	ครัวเรือน	

	 นอกจากนี้ทางโรงพยาบาลยังได้ช่วยเหลือผู้ประสบอุทกภัยในรูปแบบ

ของเงินบริจาค	ยา	และเวชภัณฑ์	การจัดเล้ียงอาหาร	รวมทั้งการมอบสิ่งของ 

เคร่ืองใช้	น�้าดื่มและอาหารแห้ง	ซึ่งมีทั้งการมอบด้วยตัวเองและผ่านองค์กร 

ความช่วยเหลือต่าง	ๆ	เพื่อช่วยเหลือผู้ประสบอุทกภัยในช่วงที่ผ่านมา	รวมถึง 

การเข้าร่วมสนับสนุนกองทุน	“ตลาดหุ้นร่วมใจ	ช่วยภัยน�้าท่วม”	ของภาค 

ตลาดทุนกว่า	150	องค์กร	ในการช่วยเหลือเยียวยา	บรรเทาความเดือดร้อน 

แก่ผูป้ระสบภยั	และด�าเนินโครงการ	“คืนโรงเรยีนให้ลกูหลาน	สานสมัพนัธ์ชมุชน”	

ที่ร่วมกันฟื้นฟูโรงเรียนและสถานศึกษา	75	แห่ง	ภายหลังน�้าลด

รูปภาพที่ 10		การออกหน่วยแพทย์อาสาบ�ารุงราษฎร์

ที่มา:	www.Bumrungrad.com

	 จะเหน็ได้ว่าโรงพยาบาลบ�ารุงราษฎร์ท�ากจิกรรมเพือ่ประโยชน์แก่สงัคม

มากมาย	ซ่ึงถ้าพิจารณาตามรปูแบบกจิกรรมเพือ่สงัคมข้างต้น	พบว่าได้สอดคล้อง

ในหลายรูปแบบ	ไม่ว่าจะเป็นการตลาดที่เก่ียวโยงกับประเด็นทางสังคม	เช่น	 

การมอบเงนิบริจาค	ยา	และเวชภณัฑ์	รวมทัง้การมอบสิง่ของเครือ่งใช้อืน่ทีจ่�าเป็น	
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หรือประเด็นการอาสาช่วยเหลือชุมชน	มีการส่งเสริมและดูแลคุณภาพชีวิตของ

คนไทยให้ดีขึ้น	ตลอดระยะเวลากว่า	24	ปี	ผ่านกิจกรรมการเป็นหน่วยแพทย์

เคล่ือนที่ตรวจสุขภาพและบริการรักษาฟรี	ซึ่งถือว่าเป็นกิจกรรมหลักของ 

โรงพยาบาลและมีการท�าอย่างต่อเนื่องตลอดมา

	 ผลที่ได้รับกลับคืนมาอาจจะไม่สามารถมองเห็นเป็นผลก�าไรที่ชัดเจน 

มากนัก	แต่สิ่งที่ได้คือ	“ความสุข”	ทั้งของผู้ให้และของผู้รับ	ถือว่านี่คือสิ่งส�าคัญ

ในการพัฒนาคน	พัฒนาองค์กร	คนเป็นเป้าหมายส�าคัญของการสร้างองค์กร 

แห่งความสุข	(Happy	Workplace)	และจิตใจของคนที่เป็นจิตอาสา	ปรารถนา

ความสุขทั้งแก่ตนเองและผู้อื่นก็เป็นกุญแจส�าคัญที่จะสร้างความส�าเร็จให้กับ

องค์กรเป็นองค์กรแห่งความสขุ	(Happy	Workplace)	และน�าไปสูก่ารสร้างสงัคม

ที่เอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่	เป็นสังคมท่ีน่าอยู่	เป็นสังคมสุขภาวะ	เป็น	Happy	Society	

ตลอดไป

  บรษิทัสงขลาแคนนิง่ จ�ากดั (มหาชน) กบัการสร้างสงัคมคณุภาพ

	 บริษทัสงขลาแคนนิง่	จ�ากดั	(มหาชน)	เป็นบรษิทัเก่าแก่เปิดด�าเนนิธรุกจิ

ด้านแปรรูปอาหารทะเลส่งออกมานานกว่า	30	ปี	ปัจจุบันมีพนักงานมากกว่า	

4,500	คน	ได้ด�าเนินธุรกิจภายใต้วิสัยทัศน์ที่ว่า	“จะเป็นผู้ผลิตและส่งออกอาหาร

แปรรปูชัน้น�าของประเทศ	ทีม่คุีณภาพตามมาตรฐานสากลและมีระบบการบรหิาร

จดัการภายใต้หลกับรรษัทภบิาล”	นอกเหนอืจากการให้ความส�าคญักับพนกังาน

ด้วยค่าตอบแทนและสวสัดิการตามมาตรฐานสากลแล้ว	บรษิทัยงัพยายามส่งเสรมิ

ให้พนักงานได้ใช้ศักยภาพของตนเองสร้างประโยชน์เผื่อแผ่ความสุขไปสู่สังคม

ภายนอกบริษัท	จนกลายเป็นวัฒนธรรมขององค์กรแห่งการให้	

	 การจัดกิจกรรม	Happy	Society	นั้น	ช่วงเริ่มต้นได้มีการผนวกแนวคิด

จากการท�ากิจกรรม	CSR	เป็นกิจกรรมท่ีต้องด�าเนินการในแต่ละปีอยู ่แล้ว	 

หลังจากได้เข้าร่วมโครงการ	Happy	Workplace	กับสภาอุตสาหกรรมจังหวัด

สงขลา	กไ็ด้น�ากจิกรรมทัง้หมดมาจดัหมวดหมูใ่หม่ตามแนวทาง	Happy	8	Menu	

เพื่อให้เกิดความสะดวกและชัดเจนในวัตถุประสงค์ของการท�ากิจกรรมแต่ละ
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โครงการ	โดยเฉพาะอย่างยิง่กิจกรรมด้าน	Happy	Society	บรษิทัให้ความส�าคญั

ไม่น้อยกว่ากิจกรรมด้านอื่น	ๆ	โดยได้ด�าเนินธุรกิจภายใต้ปณิธานว่า	“บริษัทฯ 

มุ่งมั่นที่จะพัฒนาความกินดีอยู่ดีของชุมชน	ด้วยการด�าเนินธุรกิจอย่างมีความ 

รับผิดชอบ	โดยจัดสรรทรัพยากรของบริษัทฯเพื่อให้ความช่วยเหลือต่อสังคม”	

จากปณธิานดงักล่าวบรษิทัได้ออกแบบกจิกรรม	Happy	Society	มากมายหลาย

รูปแบบ	ซึ่งอาจประมวลได้ดังนี้	

  โครงการวันละเหรียญเพื่อผู้ป่วยปากแหว่งเพดานโหว	่โดยบริษัท

ได้จัดข้ึนเพ่ือส่งเสริมวินัยในการออมให้แก่พนักงาน	รวมท้ังการแบ่งปันสู่สังคม	 

ซึ่งได้กระปุกออมสินท่ีเกิดจากการออมของพนักงาน	จ�านวน	250	กระปุก	และ

ได้ส่งมอบให้กับ	 "นายสมพร	ใช้บางยาง"	ประธานกรรมการบริหารกองทุน

เฉลิมพระเกียรติ	100	ปี	สมเด็จย่าฯ	คณะทันตแพทยศาสตร์	มหาวิทยาลัย 

สงขลานครินทร์	เพื่อสืบสานปณิธานของสมเด็จย่า	ท่ีทรงห่วงใยในปัญหาทาง 

ทันตสุขภาพของพสกนิกรชาวไทย	ส�าหรับขั้นตอนการด�าเนินงานนั้น	เริ่มตั้งแต ่

การประสานงานกับคณะทันตแพทยศาสตร์	มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร	์ 

เพือ่ขอรับกระปกุออมสนิ	แล้วแจกจ่ายกระปกุออมสนิ	ไปยงัพนกังานพร้อมชีแ้จง

รายละเอยีดของกจิกรรม	โดยให้พนกังานออมเงนิวนัละ	1	บาท	เป็นจ�านวน	365	วนั	

รูปภาพที่ 11	 โครงการวันละเหรียญเพื่อผู้ป่วยปากแหว่งเพดานโหว่
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เมือ่ครบก�าหนดได้น�าเงนิจ�านวนดังกล่าวมารวบรวมและน�าส่งให้คณะทนัตแพทย์	

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์	วิทยาเขตหาดใหญ่	

	 ผลลัพธ์จากการจัดกิจกรรมโครงการวันละเหรียญเพื่อผู้ป่วยปากแหว่ง

เพดานโหว่	ครั้งนี้	พบว่า	ได้รับเงินบริจาคทั้งหมด	111,117.75	บาท	นอกจากนี้

พนักงานรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ช่วยเหลือผู้ที่ล�าบากกว่าและรู้สึกว่าได้รับบุญกุศล 

จากการบรจิาค	นอกจากโครงการดังกล่าวแล้ว	ทางบริษัท	ยงัมอีกีหลายโครงการ

ทีเ่ป็นโครงการด้านสนบัสนนุช่วยเหลือแก่ชมุชน	สงัคม	เช่น	โครงการเลีย้งอาหาร

กลางวันแก่ผู้สูงอายุ	โดยทางทีมงาน	SCC	จิตอาสา	ของบริษัท	สงขลาแคนนิ่ง	

จ�ากัด	น�าทีมโดยคุณประวีณ	ศรีสุวิภา	ผู้จัดการท่ัวไป	คุณบรรเทิง	เอี่ยมอ่องกิจ	

ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล	และคณะเจ้าหน้าที่จากฝ่ายต่างๆ	ร่วมเป็นตัวแทน

ในการส่งมอบเงินและเลี้ยงอาหารกลางวัน	แก่ผู้สูงอายุจ�านวน	48	ท่าน	ณ	ศูนย์

บ้านอนาถาคนชราหาดใหญ่	อ.หาดใหญ่	จ.สงขลา	จ�านวนเงิน	13,830	บาท	 

ซ่ึงยอดเงินทีไ่ด้มานี	้เกดิจากน�า้ใจชาวสงขลาแคนนิง่	ทีไ่ด้ร่วมกนับรจิาค	เพือ่เป็น

เงินทุนส�าหรับเป็นค่าอาหารกลางวันของผู้สูงอายุ

  โครงการมอบเงินทุนการศึกษา	 เพื่อสนับสนุนการพัฒนาศูนย์

อาเซียน	ให้แก่โรงเรียนบ้านน�้ากระจาย	อ�าเภอเมืองสงขลา	จังหวัดสงขลา	ซึ่งได้

มีการมอบในวันจันทร์ที่	2	ธันวาคม	2556	โดยมีคุณประภาพรรณ	สุวรรณศิลป์	

ผู้จัดการฝ่ายวางแผน	เป็นผู้มอบในนามบริษัท	สงขลาแคนนิ่ง	จ�ากัด	(มหาชน)	

และ	รองผู้อ�านวยการโรงเรียนบ้านน�้ากระจาย	เป็นผู้รับมอบ	ในครั้งนี้

  โครงการฟื้นฟูระบบนิเวศน์คลองวง	น�าโดยชมรม	SCC	จิตอาสา	

และชมรม	Power	of	Life	ร่วมกับเทศบาลต�าบลน�้าน้อย	ท�ากิจกรรมเนื่องในวัน

สิ่งแวดล้อมโลก	เมื่อวันพุธ	ที่	5	มิถุนายน	2556	ณ	บริเวณจุดปล่อยปลาศาลาพัก

ริมคลองวง	หมู่	6	ต.น�้าน้อย	อ.หาดใหญ่	จ.สงขลา

  โครงการส�านึกรักบ้านเกิด	โดยมอบเงินสนับสนุน	ให้กับมัสยิด 

ฮีดาญาตุลยันนะฮ์	(บาลัยบ้านนอก	บ้านดอนขี้เหล็ก)	จ�านวนเงิน	5,000	บาท	
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เพื่อสมทบทุนในการสร้างอาคารมัสยิดที่ก�าลังด�าเนินการอยู่ให้แล้วเสร็จ	จะได้

เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติกิจกรรมทางศาสนาอิสลามต่อไป

  โครงการปรบัปรงุเรอืนเพาะช�า	บริษัทสงขลาแคนนิง่	จ�ากัด	(มหาชน)	

ร่วมกบัชมรม	SCC	จติอาสา	จดักจิกรรม	ปรบัปรงุเรอืนเพาะช�า	วตัถปุระสงค์ของ

กจิกรรมน้ีกเ็พ่ือจะได้น�าวสัดุทีเ่หลอืใช้ของบริษทัฯ	มาสร้างให้เกดิประโยชน์สงูสดุ	

และเพื่อปรับปรุงสถานศึกษาที่อยู่ใกล้กับบริษัทฯ	ให้มีสภาพแวดล้อมที่เอื้อ 

ต่อการเรียนการสอนส�าหรับเด็กในชุมชน	โดยน�าไม้จากโครงหลังคาโรงอาหาร

ของบริษัท	มาใช้สร้าง	Stand	ส�าหรับวางกระถางต้นไม้หรือต้นกล้า	พร้อมกับ

พัฒนาเรือนเพาะช�าให้สามารถใช้งานได้	และเป็นประโยชน์ต่อโรงเรียนบ้านน�้า

กระจายในการใช้เพาะต้นกล้าหรือกล้าไม้ต่าง	ๆ	ส�าหรับปรับปรุงภูมิทัศน์ของ

โรงเรียนต่อไป	รูปแบบการท�ากิจกรรม	เริ่มจากการน�าเศษวัสดุเหลือใช้	ไม่ว่าจะ

เป็นไม้	และอุปกรณ์อื่นๆ	ของบริษัทฯ	มาแยกประเภท	แล้วเชิญพนักงานที่เป็น

ช่างของบริษัทฯ	มาร่วมกันออกแบบ	ปรับแต่ง	สร้างชั้นวางส�าหรับใช้เป็นที่เพาะ

กล้าไม้	โดยพนักงานที่ไม่มีความสามารถด้านช่างก็จะร่วมกันท�าความสะอาด	

บริเวณอาคารเพาะช�ากล้าไม้ให้พร้อมใช้งาน	จากนั้นก็จัดวางชั้นวางกล้าไม้	และ

น�ากล้าไม้ที่มีมาวางบนชั้นให้เป็นระเบียบ	สวยงาม

รูปภาพท่ี 12	 โครงการปรับปรุงเรือนเพาะช�าบริษัท	สงขลาแคนน่ิง	จ�ากัด	(มหาชน)
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	 ผลจากการท�ากิจกรรมครัง้นี	้ท�าให้โรงเรยีนได้ช้ันวางกล้าไม้เพาะช�า	โดย

ไม่ต้องเสยีค่าใช้จ่ายใดๆ	ท�าให้ประหยดังบประมาณของโรงเรยีนและเกดิประโยชน์

ต่อการเรยีนการสอน	อกีทัง้พนักงานมคีวามภาคภมูใิจท่ีเป็นส่วนหนึง่ในการพัฒนา

โรงเรียนเก่าของตนเอง	นอกจากนี้ยังมีกิจกรรมอีกหลายอย่างที่บริษัท	ฯ	ด�าเนิน

การด้านการพฒันาเพ่ือสงัคม	เช่น	โครงการปลกูป่าชายเลนคืนธรรมชาติ	บรษัิทฯ	

ได้รับการขอความอนเุคราะห์จากสภาอตุสาหกรรมจงัหวดัปัตตาน	ีในการเข้าร่วม

กิจกรรม	การปลูกป่าชายเลนคืนธรรมชาติ	ณ	โรงเรียนราชประชานุเคราะห์	 

ต�าบลรูสมแิล	อ�าเภอเมอืง	จังหวัดปัตตานี	ซึง่สมทบกล้าไม้โกงกาง	จ�านวน	100	ต้น	

โดยมีนายชารีฟ	ปากบารา	ฝ่ายทรัพยากรบุคคล	และนายทรงพล	ศรีศักดิ	์ 

ฝ่ายจัดซื้อทั่วไปเป็นแกนน�าพนักงานเข้าร่วมกิจกรรม

  โครงการแบ่งปันรอยยิม้ให้แก่เดก็ในชุมชน	บรษิทั	ฯ	ได้จดัโครงการ

แบ่งปันรอยยิ้มให้แก่เด็กในชุมชน	โดยมีวัตถุประสงค์	เพื่อส่งเสริมให้พนักงาน 

ได้ตระหนักถึงการเป็นผู้ให้	 (Happy	Heart)	และเพื่อให้พนักงานได้เห็นถึง 

ความส�าคัญของสถาบันครอบครัว	ซึ่งเป็นหน่วยที่หล่อหลอมให้คนเป็นคนดีของ

สังคม	ส�าหรับขั้นตอนการท�ากิจกรรมนั้น	ได้มีการตั้งทีมงานก�าหนดวันในการท�า

กิจกรรม	แล้วได้ประชาสัมพันธ์โครงการผ่านเสียงตามสายและบอร์ดกิจกรรม 

ของบริษัทฯ	หลังจากนั้นตั้งโต๊ะขอรับบริจาคเงินและสิ่งของที่จ�าเป็นส�าหรับเด็ก	

ซ่ึงในการจัดกิจกรรมครั้งนี้ได้รับยอดการบริจาคจากพนักงานทั้งหมด	คือ	 

15,000	บาท	เมื่อรวบรวมเงินและสิ่งของที่ได้จากการบริจาคของพนักงานแล้ว	 

ก็น�าไปมอบให้แก่น้อง	ๆ	ที่บ้านเด็กสงขลา	รวมทั้งไปท�ากิจกรรมสันทนาการ	 

สร้างรอยยิม้	ส่งมอบความสุขให้แก่เด็ก	ๆ 	พนักงานเองก็รูสึ้กอิม่อกอิม่ใจ	มคีวามสุข	

ทั้งผู้ให้และผู้รับ		

	 นอกจากนี้ยังมีกิจกรรมด้านจิตอาสาอีกหลายอย่าง	เช่น	โครงการ 

บริจาคเลือดให้สภากาชาดไทย	โดยติดต่อรถรับบริจาคเลือดเคลื่อนท่ีเข้ามาใน

บริษัท	ให้พนักงานที่มีจิตอาสา	เสียสละได้บริจาคเลือดเพ่ือใช้ประโยชน์ในการ
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รักษาผู้ป่วยต่อไป	ซึ่งบางคร้ังมีญาติพนักงานที่ต้องการเลือดโดยด่วน	ก็มีการ 

ช่วยเหลอืจากพนกังานอย่างทันท่วงท	ีเป็นการสร้างความเสยีสละ	ท�าให้ช่วยเหลอื

ผู้ป่วยให้มีชีวิตยืนยาวต่อไป	

	 ส�าหรับบริษัทสงขลาแคนนิ่ง	จ�ากัด	(มหาชน)	ได้ด�าเนินกิจกรรมด้าน	

Happy	Society	มากมายหลากหลายกจิกรรม	หากพจิารณาตามรปูแบบกจิกรรม

เพื่อสังคม	พบว่า	มีการท�ากิจกรรมเกี่ยวข้องกับทุกรูปแบบข้างต้น	ไม่ว่าจะเป็น

รูปแบบการส่งเสริมการรับรู้ประเด็นทางสังคม	เช่น	การมอบเงินทุนการศึกษา

เพือ่สนบัสนนุการพฒันาศูนย์อาเซยีน	การตลาดท่ีเก่ียวโยงกบัประเด็นทางสงัคม 

บริษัทฯ	ได้ท�าโครงการแบ่งปันรอยยิ้มให้แก่เด็กในชุมชน	โดยมีวัตถุประสงค์	 

เพื่อส่งเสริมให้พนักงานได้ตระหนักถึงการเป็นผู้ให้	การเสียสละ	และเพื่อให้

พนกังานได้เหน็ถงึความส�าคัญของการมส่ีวนร่วมของครอบครวั	ประเดน็การตลาด

เพื่อมุ่งแก้ไขปัญหาสังคม	บริษัทได้จัดโครงการส�านึกรักบ้านเกิด	เพื่อส่งเสริม 

ให้พนักงานรักและหวงแหนบ้านเกิด	ชุมชนที่เคยอยู่อาศัย	โดยให้พนักงาน 

ไปส�ารวจความเดือดร้อนของชุมชนมาแล้วน�าเสนอต่อคณะกรรมการพิจารณา	

ทางคณะกรรมมอบเงินสนับสนุนไปช่วยแก้ปัญหาดังกล่าว	ผ่านพนักงานท่ีเป็น

เจ้าของพื้นที่	เป็นการส่งเสริมให้พนักงานของบริษัทฯเป็นคนรับผิดชอบต่อพื้นที่

เคยอยู่อาศัย	

	 นอกเหนือจากที่กล่าวมาแล้วนี้	บริษัทสงขลาแคนนิ่ง	จ�ากัด	(มหาชน)	

ได้มีการท�ากิจกรรมด้านต่าง	ๆ	อีกมากมาย	ล้วนแล้วแต่ก่อให้เกิดความสุข 

แก่สงัคมภายในองค์กรและสงัคมทีอ่ยูภ่ายนอกองค์กรด้วยกนัทัง้สิน้	ปัจจยัส�าคญั

ที่ท�าให้การขับเคลื่อนกิจกรรมต่าง	ๆ	เป็นไปอย่างต่อเนื่องและเกิดประสิทธิภาพ	

ทัง้นีเ้กดิจากความชัดเจนของผูน้�าองค์กรทีพ่ยายามสร้างสภาพแวดล้อมทางสงัคม

ภายในองค์กร	ให้เอื้อต่อการบ่มเพาะความเมตตา	กรุณาของผู้คนในองค์กร	 

จากการได้รับการดูแลและพัฒนา	รวมทั้งสนับสนุนให้มีโอกาสท�ากิจกรรมกับ

สงัคมภายนอก	ไม่ว่าจะเป็นการบ�าเพญ็บญุกศุลต่าง	ๆ 	การท�ากจิกรรมอาสาสมคัร
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ในการดแูละรักษาธรรมชาติสิง่แวดล้อม	ตลอดจนการอาสาสมคัรช่วยเหลอืชมุชน

และสังคมในรูปแบบต่าง	ๆ 	อันเป็นกิจกรรมที่นอกเหนือจากการท�างานแต่ละวัน

ร่วมกบัผูน้�าและเพือ่นร่วมงาน	ช่วยเพิม่ประสบการณ์และขยายมมุมองการท�างาน

ทีไ่ม่ถกูจ�ากดัอยูแ่ต่กระบวนการท�างานภายในองค์กร	ให้สามารถเชือ่มโยงสูส่งัคม

ภายนอก	พร้อมกับการตระหนักถึงศักยภาพตนเองในการสร้างสรรค์คุณค่าร่วม

ให้เกิดขึ้น

บทสรุป

	 ปัจจุบันนี้	ความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อมของผู้ประกอบการ

มีความส�าคัญเพิ่มมากยิ่งขึ้นเรื่อย	ๆ	ทั้งในประเทศและต่างประเทศ	โดยมองว่า

เป็นปัจจยัหน่ึงทีส่่งผลต่อความรกัความผกูพนัของคนในองค์กรด้วยเช่นกนั	อกีทัง้

ยังเป็นเครื่องมือที่จะช่วยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประสิทธิภาพ 

มากยิ่งขึ้น	การท�ากิจกรรมต่าง	ๆ	ด้านสังคมจึงจ�าเป็นต้องมีขั้นตอนและรูปแบบ

ที่ชัดเจน	เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด	ทั้งแก่องค์กรและสังคมที่เป็นกลุ่มเป้าหมาย	

ดังนั้น	การท�ากิจกรรมด้าน	Happy	Society	(สังคมดี)	จึงเป็นอีกเครื่องมือหนึ่ง

ในการสร้างความรัก	ความผูกพันให้กับพนักงานในองค์กร	ถือได้ว่าเป็นกิจกรรม

การสร้างความสุขอย่างหน่ึงที่ส�าคัญ	ไม่ว่าจะเป็นการสร้างความสุขให้เกิดกับ 

คนภายในองค์กรเองหรือจะเป็นการสร้างความสุขให้เกิดกับคนภายนอกองค์กร	

รวมทั้งสิ่งแวดล้อม	อาจจะเริ่มจากการท�าความสุขให้เกิดกับคนภายในองค์กร	 

แล้วเผือ่แผ่ความสขุเหล่าน้ีไปสูส่งัคมคนข้างนอกองค์กร	หรอืบางทีน่�าคนในองค์กร

ไปสร้างสุขให้กับสังคมภายนอกก่อน	เพือ่ให้ความรูส้กึเอิบอิม่	ความรู้สกึภาคภมูใิจ

ที่ได้ไปช่วยเหลือคนข้างนอก	สะท้อนกลับคืนมาสู่คนในองค์กร	ท้ังนี้ข้ึนอยู่กับ

ความเหมาะสมและบริบทขององค์กรเอง
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ข้อเสนอแนะสำาหรับกิจกรรม happy society 

	 ในการด�าเนินกิจกรรมขององค์กร	เพื่อสร้างให้เป็นองค์กรแห่งความสุข	

ตามแนวทาง	Happy	Workplace	โดยเฉพาะอย่างยิ่ง	การเน้นไปท่ี	Happy	

Society	(สังคมด)ี	นัน้	องค์กรจะต้องด�าเนนิการอย่างต่อเนือ่ง	มรีะบบการจดัการ

และการร่วมมือกันทั้งในด้านองค์ความรู้และแนวการปฏิบัติ	ซึ่งหลักส�าคัญที่เป็น

แกนกลางและต้องปรากฏอยู่ในทุกกระบวนการ	คือความเป็นผู้น�า	และการมี 

ส่วนร่วมของพนักงาน	โดยข้ึนอยู่กับวัฒนธรรมองค์กรและการให้คุณค่าของสิ่ง 

ที่ท�า	ซึ่งประมวลเป็นขั้นตอนการด�าเนินการดังนี้

  การจัดตั้งคณะท�างาน	เป็นขั้นตอนแรกท่ีส�าคัญและมีความจ�าเป็น	

เป็นการระดมก�าลังจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและผู้น�าทางความคิดของบริษัท 

โดยเฉพาะอย ่างยิ่ งในระดับผู ้บ ริหาร	 หาข ้อตกลงร ่วมกัน	 เพื่อจัดตั้ ง 

คณะท�างาน	ก�าหนดเป้าหมายและบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบร่วมกัน	

กระบวนการนี้จะส่งผลถึงการใช้งบประมาณด�าเนินการ	ท�าให้ทราบว่าต้องใช้

ทรัพยากรอะไรบ้างที่จ�าเป็นในการท�ากิจกรรม	ไม่ว่าจะเป็นด้านงบประมาณ	 

ด้านองค์ความรู้	หรืออุปกรณ์ต่าง	ๆ	ก่อให้เกิดการสนับสนุนจากผู้บริหารหรือ 

ภาคีที่เก่ียวข้อง	ส�าหรับบริษัทขนาดใหญ่ควรจัดตั้งคณะท�างานแยกต่างหาก	 

อาจเป ็นการรวมตัวแทนจากหลายระดับหลายภาคส่วนของธุรกิจและ 

อาจรวมถึงบุคลากรด้านสุขภาพ	ด้านความปลอดภัย	ด้านทรัพยากรมนุษย์	และ

ด้านวิศวกร	ร่วมอยู่ด้วย	ทีมงานควรมีทั้งเพศชายและหญิงเพื่อจะได้สะท้อนถึง

ความต้องการครอบคลมุทุกกลุ่มคน	ส�าหรบับริษัทขนาดเล็ก	หากเป็นไปไดค้วรมี

ผูเ้ชีย่วชาญหรือบุคคลภายนอกทีจ่ะมาให้การสนับสนนุ	หรอืบางแห่งได้เชิญองค์กร

ทัง้ภาครฐั	หรอืเอกชนในพืน้ทีเ่ข้าร่วมมาเป็นเครอืข่ายคณะท�างานด้วย	ให้ความส�าคญั

กับทุกภาคส่วน	

  การวิเคราะห์องค์กร	ในการท�าโครงการแต่ละโครงการหรือแต่ละ

กิจกรรมประเด็นจ�าเป็นที่ไม่อาจละเลยได้คือต้องท�าการวิเคราะห์/ประเมิน	 



สิทธิพร กล้าแข็ง

สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 4: การสร้างความสุขหลากมิติขององค์กร  |  151

ความต้องการหรือความจ�าเป็นในการท�ากิจกรรมก่อน	มีองค์ความรู้อะไรบ้าง 

ที่จ�าเป็นในการด�าเนินงาน	มีหน่วยงานไหนบ้างท่ีต้องเข้ามาเก่ียวข้อง	ซ่ึงหมาย

รวมทั้งหน่วยงานภายในและหน่วยงานภายนอกองค์กร	ก�าหนดวัตถุประสงค์ 

ให้ชัดเจน	ทั้งที่เป็นประโยชน์ของเพื่อกลุ่มเป้าหมายและประโยชน์ที่จะสะท้อน

กลบัมาสูอ่งค์กร	ส�าหรบัการวเิคราะห์หรอืประเมนิสถานการณ์ปัจจบุนัขององค์กร

และพนักงานนั้น	สามารถใช้เครื่องมือส�าหรับการประเมินท่ีหลากหลาย	เช่น	 

เครื่องมือวิเคราะห์ความสุขระดับองค์กร	(Happy	Workplace	Index)	หรือ	 

เครื่องมือวิเคราะห์ความสุขระดับบุคคล	(Happinometer)	ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับขนาด

และความซับซ้อนขององค์กร	ส่วนการประเมินกลุ่มเป้าหมายที่องค์กรต้องไปท�า

กิจกรรมน้ัน	กข็ึน้อยูก่บับรบิทและความต้องการ	ณ	ขณะนัน้	ในส่วนนีอ้าจจะต้อง

ใช้แบบส�ารวจ	หรือแบบประเมินที่ไม่ซับซ้อน	เพื่อให้ทราบข้อมูลพื้นฐานท่ีกลุ่ม

เป้าหมายต้องการความช่วยเหลือ

  การจัดล�าดับความส�าคัญ	เมื่อมีข้อมูลรอบด้านแล้ว	ทีมงานจะต้อง

จัดล�าดับความส�าคัญของประเด็นทั้งหมด	ซึ่งอาจเป็นไปได้ท่ีจะมีปัญหา 

จ�านวนมากที่จะต้องแก้ไข	หรือมีกลุ่มเป้าหมายหลายกลุ่ม	ส�าหรับการจัดล�าดับ

ความส�าคัญนั้น	ควรมีเกณฑ์ที่เหมาะสมในการด�าเนินการ	 โดยมีหลักที่ต้อง

พิจารณาที่ส�าคัญ	ได้แก่	ความคิดเห็นและความพึงพอใจของผู ้มีบทบาทใน 

สถานประกอบการ	ได้แก่ผู้จัดการ	พนักงานระดับหัวหน้างาน	และตัวแทนของ

กลุ่มพนักงาน	ความจ�าเป็น/ความเดือดร้อนของกลุ่มเป้าหมายที่องค์กรต้องไป 

ท�ากจิกรรม	ความร่วมมอืของกลุม่เครอืข่ายทีต้่องท�างานด้วยกนั	นอกจากนีก้ค็วร

ค�านงึถงึความยาก-ง่ายในการแก้ปัญหา	ความเสีย่ง/อนัตรายต่อพนักงาน	ค่าใช้จ่าย

ท่ีเกดิข้ึนหากปัญหาไม่ได้รบัการแก้ไข	เป็นต้น	เมือ่ได้เกณฑ์ร่วมกนัแล้ว	อาจเลือก

ใช้วิธีก�าหนดล�าดับความส�าคัญ	เช่น	การรวมจ�านวนทั้งหมดของปัญหาและน�ามา

จัดล�าดับโดยใช้วิธีจ�าแนกแต่ละปัญหา	เช่น	ปัญหาท่ีส�าคัญและเร่งด่วน	ปัญหา 

ที่เร่งด่วนแต่ไม่ส�าคัญ	ปัญหาที่ส�าคัญแต่ไม่เร่งด่วน	และปัญหาที่ไม่เร่งด่วนและ 

ไม่ส�าคัญ	
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  การวางแผน	จัดเป็นขั้นตอนที่ส�าคัญส�าหรับทุกองค์กร	ต้องมีการ

ก�าหนดกิจกรรมเพื่อจัดการปัญหาตามล�าดับความส�าคัญ	และตามกรอบเวลา 

ในแผนงาน	จะต้องมีหลักการและข้อมูลสนับสนุนโดยไม่ต้องลงรายละเอียด 

การปฏิบัติ	แผนงานทั้งหมดควรมีเป้าหมายและระบุวัตถุประสงค์ให้ชัดเจน	 

ในการก�าหนดแผนมีหลักท่ีต้องพิจารณา	5	ด้าน	ได้แก่	 (1)	สภาพแวดล้อม 

ทางกายภาพในการท�างาน	 (2)	สภาพแวดล้อมทางสังคมในการท�างาน	 

(3)	ทรัพยากรบุคคลด้านสุขภาพในที่ท�างาน	และ	(4)	การเชื่อมโยงกับชุมชน	 

(5)	การมีส่วนร่วมของภาคีเครือข่าย	หลังจากบรรจุความต้องการลงในแผนงาน

แล้ว	ต่อไปคือการพัฒนาโครงการหรือแผนปฏิบัติการ	ซ่ึงต้องมีรายละเอียดของ

โครงการที่จะน�าไปปฏิบัติ	รวมทั้งงบประมาณ	แหล่งสนับสนุน	ทรัพยากร	การมี

ส่วนร่วมของภาคีเครือข่าย	และระบบการประเมินผล

  การลงมือปฏิบัติ	จะต้องมีการก�าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบ 

ลงในแผนปฏิบัติการของบุคคลที่เกี่ยวข้อง	ขั้นตอนนี้จ�าเป็นต้องอาศัยการมี 

ส่วนร่วมของพนกังาน	และภาคีเครือข่ายทีร่่วมกันท�ากจิกรรม	รวมท้ังข้อตกลงร่วม

เป็นแนวทางในการสร้างให้เกิดความร่วมมือ

  การประเมินผล	ขั้นตอนน้ีช่วยให้ได้ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ในการ

พัฒนา	เป็นวิธีเพ่ิมโอกาสให้โครงการประสบความส�าเร็จ	การประเมินสามารถ 

จัดท�าได้ตั้งแต่	ก่อนการด�าเนินโครงการ	(การประเมินต้นน�้า)	ระหว่างด�าเนิน

โครงการ	(การประเมินกลางน�้า)	และเมื่อสิ้นสุดโครงการ	(การประเมินปลายน�้า)	

ข้อมูลที่เป็นผลจากการประเมินจะมีประโยชน์ต่อการก�าหนดทิศทางของการ

ด�าเนินงานในช่วงต่อไป	

  การปรับปรุง	 เป็นการสร้างความเปลี่ยนแปลงที่เป็นผลมาจาก 

การประเมิน	เพื่อปรับปรุงโครงการที่ได้ปฏิบัติหรือเป็นการเพิ่มเติมในวงรอบ 

ถัดไป	ผลการประเมินอาจพบความต้องการใหม่	ๆ	ซึ่งไม่ได้ระบุไว้ในแผน 

ตั้งแต่แรก	ดังนั้น	การปรับเปลี่ยนแผนงานจึงเป็นเรื่องจ�าเป็นหรือบางครั้งเทคนิค 
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บางอย่างอาจไม่ได้ผลตามที่คาดการณ์ไว้	ก็ต้องปรับปรุงเช่นกัน	ในขณะเดียวกัน

ความส�าเร็จที่ปรากฏเป็นสิ่งที่สร้างความมั่นใจว่าผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งหมด	 

จะตระหนักและให้การสนับสนุนกิจกรรมอย่างต่อเนื่อง	และบรรลุผลตาม 

เป้าหมาย	

	 กระบวนการเหล่าน้ีมคีวามส�าคัญในการขบัเคลือ่นโครงการ	ซึง่ไม่เฉพาะ

แต่กิจกรรมด้าน	Happy	Society	เท่านั้น	แต่สามารถเป็นแนวปฏิบัติส�าหรับ

กิจกรรมด้าน	Happy	ด้านอื่น	ๆ	ได้เช่นเดียวกัน
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