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ค�ำน�ำ

	

	 การสร้างองค์กรแห่งความสุข มีความส�ำคัญอย่างยิ่งต่อการสร้างสรรค์

คุณภาพชีวิตคนท�ำงานในองค์กร อันจะส่งผลเชิงบวกต่อเนื่องทั้งต่อองค์กร 

ครอบครัวของบุคลากรตลอดจนชุมชนและสังคมโดยรวม  โครงการพัฒนากลไก

ทางวิชาการเพื่อสนับสนุนงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร สังกัดสถาบันแห่งชาติ

เพื่อการพัฒนาเด็กและครอบครัว มหาวิทยาลัยมหิดล ภายใต้การสนับสนุนของ

ส�ำนักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร ส�ำนกังานกองทนุสนบัสนนุการสร้างเสรมิสขุภาพ 

(สสส.) ได้มีบทบาทหน้าที่ในการส่งเสริมการท�ำงานของภาคีเครือข่ายต่างๆ  

ในการสร้างองค์กรแห่งความสขุในการด�ำเนนิงานทีผ่่านมา บคุลากรของโครงการ

ได้มีโอกาสที่ดีในการเก็บเกี่ยวประสบการณ์ความรู้ ข้อคิดและบทเรียนต่างๆ  

จากการท�ำงาน ทั้งจากการศึกษาค้นคว้าข้อมูลความรู้ที่จ�ำเป็น และการพบปะ

แลกเปลี่ยนกับผู้ที่อยู่ในแวดวงการท�ำงาน องค์กรต้นแบบต่างๆ  ซึ่งทางโครงการ

เห็นว่าน่าจะมีประโยชน์ต่อการขยายผลการท�ำงานขององค์กรที่สนใจ จึงได้มี

การน�ำสิ่งต่างๆ ที่ได้เก็บเกี่ยวมาวิเคราะห์และสังเคราะห์จัดท�ำบทความเพื่อ 

เผยแพร่ให้เกิดประโยชน์ในวงกว้างต่อไป โดยได้จัดท�ำออกมาเป็นชุดหนังสือ 

สรรสาระองค์กรแห่งความสขุ โดยหนงัสอืสรรสาระองค์กรแห่งความสขุ เล่มที ่8: 

การพัฒนางานสร้างสุข ประกอบด้วยบทความ จ�ำนวน 5 เรื่อง 

	 บทความเรื่องแรก “ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงกับการขับเคลื่อนองค์กร 

แห่งความสุข” โดยบทความนี้ได้น�ำเสนอถึงบทบาทส�ำคัญของผู้ที่ท�ำหน้าที ่

เป็นผู้น�ำการเปลีย่นแปลง ในการพฒันา ให้เกดิองค์กรแห่งความสขุ บทความเรือ่ง

ทีส่อง “สร้างสรรค์ทีมงานสร้างสขุองค์กร” น�ำเสนอถงึการสร้างและพฒันาทีมงาน 

สร้างสุขขององค์กร  ซึ่งมีบทบาทหน้าที่ส�ำคัญอย่างยิ่งต่อการขับเคลื่อนองค์กร

แห่งความสุขให้ประสบความส�ำเร็จ บทความเรื่องที่สาม “องค์กรแห่งการเรียนรู้

สู ่องค์กรแห่งความสุข” น�ำเสนอการน�ำแนวคิดขององค์กรแห่งการเรียนรู ้ 

มาประยุกต์ใช้ในการขับเคลื่อนองค์กรแห่งความสุข  และบทความเรื่องที่สี่  
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“เส้นทางการพัฒนาองค์กรแห่งความสุข” น�ำเสนอแนวคิดและกรณีศึกษาของ

กระบวนการพฒันาองค์กรแห่งความสขุ ส�ำหรบับทความเรือ่งสดุท้าย เป็นการน�ำเสนอ 

สาระส�ำคัญจากรายงานผลการวิจัยเร่ือง “การพัฒนาตัวช้ีวัดองค์กรสุขภาวะท่ีมี

การปฏิบัติที่ดีของประเทศไทย” ซึ่งเกิดขึ้นภายใต้โครงการพัฒนากลไกทาง

วิชาการเพื่อสนับสนุนงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร ผลจากการวิจัยสามารถใช้

เป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กรแห่งความสุขต่อไป

	 ทางโครงการหวังเป็นอย่างยิ่งว่า หนังสือเล่มนี้ จะก่อให้เกิดประโยชน์

แก่ผูท้ีเ่กีย่วข้อง ผูท้ีส่นใจบ้าง ไม่มากกน้็อย อนัจะท�ำให้เกดิประกายความคดิและ

พลังในการช่วยกันขับเคลื่อนองค์กรแห่งความสุขให้แพร่ขยายไปทั่วสังคมไทย

	 ขอขอบคณุองค์กร/โครงการแหล่งข้อมลู ผูบ้รหิาร บุคลากร ผูท่ี้เกีย่วข้อง

ทุกท่าน ที่มีส่วนร่วมทั้งในทางตรงและทางอ้อมในการสร้างสรรค์บทความ 

ในหนังสือเล่มนี้ ตลอดจนขอขอบคุณนายแพทย์ชาญวิทย์ วสันต์ธนารัตน์ ส�ำนัก

สนับสนุนสุขภาวะองค์กร ส�ำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ 

(สสส.) ทีไ่ด้ให้การส่งเสรมิการด�ำเนนิงานของโครงการให้ส�ำเรจ็ลลุ่วงด้วยดตีลอดมา

	 ดร. อธิวัฒน์ เจี่ยวิวรรธน์กุล

	 หัวหน้าโครงการ
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ผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงกับการขับเคลื่อนองค์กรแห่งความสุข

ธัญลักษ์ รุจิภักดิ์

บทนำ�

	 การด�ำเนนิธรุกจิในปัจจุบันน้ีพบกบัปัญหาทีเ่กดิข้ึนมากมายในสงัคมไทย 

ได้แก่ ปัญหาวิกฤตเศรษฐกจิ ปัญหาทางการเมอืงการปกครอง รวมท้ังปัญหาสงัคม

ท่ีนับวนัจะเพิม่มากขึน้เร่ือยๆ จนยากแก่การจะควบคมุดแูลให้ปัญหาเหล่านีห้มด

ไปจากสงัคม นอกจากน้ี ในโลกปัจจุบนัทีม่คีวามก้าวหน้าทางเทคโนโลยกีารสือ่สาร 

ท�ำให้การเชื่อมโยงติดต่อเป็นไปได้สะดวกมากยิ่งขึ้นหรือกล่าวได้ว่าโลกของเรา

แคบลงเรื่อยๆ ซึ่งท�ำให้เกิดสภาวการณ์แข่งขันไร้พรมแดน สิ่งเหล่านี้ย่อมน�ำไปสู่           

ความเปล่ียนแปลงอย่างมากมายต่อวถิชีวีติของคนในสงัคม  รวมทัง้ในการด�ำเนนิ

ธุรกิจขององค์กรก็ย่อมได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้น 

ในสังคมเช่นกัน ท�ำให้องค์กรต่างๆ ต้องปรับตัวและเตรียมความพร้อมเพื่อให ้

เข้ากบัการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ในปัจจบุนัและในอนาคต ดงันัน้ ผูบ้รหิารอาจจะ

ต้องปรับเปล่ียนวิสัยทศัน์และสร้างกลยทุธ์ต่างๆ ในการด�ำเนนิธรุกจิท่ีเข้มแข็งของ

องค์กร ซ่ึงการสร้างความเข้มแข็งในการด�ำเนินธุรกิจมีหลายวิธีด้วยกัน เช่น 

แนวคิดในการบริหารจัดการองค์กรยุคใหม่ที่ให้ความส�ำคัญนอกเหนือจากการ

พัฒนาศักยภาพของบุคลากรและการบริหารความแตกต่างของบุคลากรภายใน

องค์กรแล้วยังมุ่งส่งเสริมและจัดการให้บุคลากร “ท�ำงานอย่างมีความสุข” ซ่ึง 
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การสร้างความเข้มแข็งทางธุรกิจผ่านทางการท�ำงานที่มีความสุขของบุคคลกรใน

องค์กร กล่าวได้ว่า การสร้างความสขุของคนภายในองค์กร มปัีจจยัต่างๆ มากมาย

ทีจ่ะน�ำองค์กรไปสูอ่งค์กรแห่งความสขุ ผูน้�ำถอืได้ว่าเป็นปัจจยัทีส่�ำคญัอย่างหนึง่

ในการสร้าง “องค์กรแห่งความสุข” เนื่องจากปัจจัยหนึ่งของการเพิ่มขีดความ

สามารถของบุคลากรจนเกิดแนวความคิดใหม่ๆ ในเชิงสร้างสรรค์ให้กับองค์กร

สมัยใหม่น�ำไปสู่การสร้างนวัตกรรมในองค์กรต่อไป กล่าวได้ว่า การเปลี่ยนแปลง

และ การเป็นผูน้�ำน้ันมคีวามเชือ่มโยงกนั การเปล่ียนแปลงท�ำให้เกดิความต้องการ

ผู้น�ำ ผู้น�ำท�ำให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงย่อมมีผลกระทบ

ท่ีเกิดการจากเปลีย่นแปลงตามมาในองค์กร และการเปลีย่นแปลงในทางบวกและ

เป็นทีพ่งึปรารถนาของคนในองค์กรนัน้ย่อมมกัจะมผีูน้�ำเกดิขึน้มาเพือ่ให้เกดิการ

เปลี่ยนแปลงที่ดีในองค์กรต่อไป

	 การก้าวเข้าสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข หรือ Happy Workplace 

เป็นกระบวนการสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีของคนในองค์กร ที่ครอบคลุมทั้งด้านกาย 

ใจ จิตวิญญาณ และสังคม ได้อย่างสมดุล โดยมีโครงการ “ความสุข 8 ประการ” 

หรือ Happy 8 เป็นแนวทางในการส่งเสริมให้องค์กรต่างๆ นําไปปฏิบัติเพื่อสร้าง

ความสุขในการทํางานตามวิถีและบริบทตามวัฒนธรรมองค์กรแต่ละองค์กรได้

อย่างยั่งยืน กล่าวคือแนวคิดดังกล่าวเป็นการเพิ่มคุณค่าของคนในองค์กรให้เป็น

คนส�ำคัญ เมื่อคนมีคุณค่ามากขึ้นเป็นคนส�ำคัญขององค์กร การพัฒนาคนจึงต้อง

สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร และเป็นกระบวนการในการท�ำงานร่วมกันเป็น

ทีมของคนในองค์กรในการปรับทัศนคติ เปลี่ยนมุมมองของบุคลากรในองค์กร 

เพือ่ให้เกดิสิง่ใหม่ๆ ในการท�ำงานร่วมกนั และการพฒันาองค์กรให้มคีวามสขุจาก

การมาท�ำงาน จะเห็นได้ว่าการพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งความสุขที่มีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลตามที่องค์กรต้ังเป้าไว้น้ันเป็นกระบวนการในการท�ำงานและ 

เห็นพ้องต้องกันของบุคคลกรในองค์กร ดังเช่นที่ John P. Kotter กล่าวถึง  

หัวใจของการเปล่ียนแปลงในองค์กร “Heart of Change” ว่าเป็นสิง่ทีต้่องท�ำให้

ทุกคนในทีมเห็นเหมือนๆ กัน รู้สึกเหมือนๆ กันจึงจะน�ำไปสู่การเปลี่ยนแปลงท่ี
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เกิดขึ้นทั้งทีมได้ และบุคคลที่เป็นปัจจัยส�ำคัญในการขับเคลื่อน หรือการ

เปลี่ยนแปลงองค์กรเพ่ือพัฒนาไปสู ่องค์กรแห่งความสุขก็คือ “ผู ้น�ำการ

เปลีย่นแปลง” (change agentor transformer) ซึง่หมายถึง ผูท่ี้สามารถวางแผน

และท�ำให้การเปล่ียนแปลงบางอย่างในเชิงบวกเกิดขึ้นเป็นผู้มีบทบาทส�ำคัญใน     

การด�ำเนินกิจกรรมต่างๆ ที่เป็นไปเพื่อขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงองค์กรให้เป็น

ผลส�ำเร็จ รวมถึงการควบคุม ดูแลกิจกรรมต่างๆ ของการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ให้

ด�ำเนินการไปได้ด้วยดี เปรยีบเสมอืนคนกลางทีต้่องท�ำหน้าท่ีในการขับเคลือ่นการ

เปลี่ยนแปลงทั้งการวางแผน ปรับแผน และด�ำเนินการ ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงใน

องค์กรส�ำหรับการเปลี่ยนแปลงหนึ่งๆ หรือการพัฒนาองค์กรสามารถมีได้หลาย

คน โดยท�ำงานในลักษณะประสานกัน หัวหน้าทีมงานต่างๆ ท่ีดูแลงานย่อยๆ ก็

จดัเป็นผู้น�ำการเปลีย่นแปลงเช่นกนั นอกจากนีจ้ากการศึกษาเกีย่วกบัองค์กรแห่ง

ความสุข พบว่า ปัจจยัด้านผูน้�ำเป็นปัจจยัส�ำคญัทีม่อีทิธพิลต่อการก้าวไปสูอ่งค์กร

แห่งความสุข (วิภาดา แก้วนิยมชัยศรี, 2556)

	 ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงในที่นี้อาจเป็นผู้บริหารองค์กร หรือไม่ใช่เป็น 

ผู้บริหารองค์กรก็ได้ หรืออาจจะเป็นบุคคลกรในองค์กรก็ได้โดยไม่จ�ำเป็นต้องมี

ต�ำแหน่งเป็นหัวหน้างานหรอืผูจั้ดการ แต่เป็นบคุคลท่ีมคีวามส�ำคญัรวมท้ังมคีวาม

สามารถก่อให้เกดิการเปลีย่นแปลงในการขบัเคลือ่นองค์กรไปสูก่ารเปลีย่นแปลง

ที่องค์กรได้ตั้งเป้าไว้ ก็คือการพัฒนาไปสู ่องค์กรแห่งความสุข ซ่ึงเป็นการ

เปลี่ยนแปลงที่ส่งผลทางบวกกับองค์กรรวมท้ังบุคคลในองค์กรอีกด้วย ผู้น�ำการ

เปลีย่นแปลงในทีน่ีส้ามารถเกิดขึน้จากกลุม่คนให้การยอมรบันบัถือในองค์กร หรอื

เป็นบคุคลทีไ่ด้รับการคดัเลอืกจากองค์กรให้เป็นหัวหน้าทมีในการด�ำเนนิงานการ

ขบัเคล่ือน หรอืได้มาจากการแต่งตัง้อย่างเป็นทางการในองค์กรได้เช่นกนั และสิง่

ที่ส�ำคัญที่ผู้น�ำในการเปลี่ยนแปลงต้องมีก็คือ “ภาวะผู้น�ำ” ซ่ึงเป็นคุณสมบัติท่ี

ส�ำคญัของผู้น�ำทีด่มีคีวามสามารถจงูใจให้บคุคลหรอืกลุม่ปฏิบัติตามความคดิเหน็ 

ความต้องการของตนด้วยความเต็มใจ ยินดีที่จะให้ความร่วมมือ เป็นผู้ประสาน

งานท่ีด ีและมีบทบาทในการเปลีย่นแปลงทีส่�ำคัญขององค์กร ซึง่การเปลีย่นแปลง
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นั้นสะท้อนจุดหมายที่มีร่วมกันของหน่วยงานอันน�ำไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์

ตามที่ก�ำหนดไว้ นั้นก็คือองค์กรแห่งความสุขที่ยั่งยืนต่อไป ดังค�ำกล่าวของ

ประธานาธิบดี แฮรี่ เอส ทรูแมน ประธานาธิบดีคนที่ 33 ของสหรัฐอเมริกา ได้

กล่าวว่า “คนสร้างประวัติศาสตร์ ไม่ใช่ประวัติศาสตร์สร้างคน ในยุคท่ีไม่มีผู้น�ำ 

สังคมจะหยุดนิ่ง จะเกิดความก้าวหน้าขึ้นก็ต่อเมื่อผู้น�ำท่ีกล้าหาญ และมีทักษะ

คว้าโอกาสทีจ่ะเปลีย่นสิง่ต่างๆให้ดขีึน้” (มธรุส กลุจนิต์, 2550) การเปลีย่นแปลง

องค์กรไปสู่องค์กรแห่งความสุขนั้น ผู้น�ำคือบุคคลที่เป็นกลไกส�ำคัญอย่างยิ่งที่ใน

การเปลี่ยนแปลงองค์กรไปสู่องค์กรแห่งความสุขได้ 

	 กล่าวได้ว่า แนวคิดเรือ่งผูน้�ำการเปล่ียนแปลงนัน้เป็นแนวคดิท่ีส�ำคญัมาก

ในการขับเคลือ่นโครงการองค์กรแห่งความสุข และเป็นสิง่ทีต้่องเริม่ท�ำความเข้าใจ

ว่าในงานสร้างเสริมองค์กรแห่งความสุขนั้นผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงคือใครและเข้า

มามีบทบาทอย่างไรในการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาสู่องค์กรแห่งความสุข โดย

บทความนี้ได้น�ำเสนอถึงความส�ำคัญของผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงในการพัฒนาสู่

องค์กรแห่งความสุข โดยแบ่งประเด็นการน�ำเสนอในหัวข้อ แนวคิดและทฤษฎี

ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งบทบาทของผู้น�ำกับการ

พัฒนาสู ่องค์กรแห่งความสุข และการพัฒนาบุคลากรสู ่การเป็นผู ้น�ำการ

เปลี่ยนแปลงในองค์กร เพื่อเป็นประโยชน์ในการประยุกต์ใช้แนวคิด ทฤษฎีผู้นํา

การเปลีย่นแปลงมาประยกุต์ใช้ในการดําเนนิงานโครงการองค์กรแห่งความสขุต่อไป

ผู้นำ� ภาวะผู้นำ� และภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง

	 จากที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้นจะเห็นได้ว่าในการขับเคลื่อนองค์กรสู่การ

เปลี่ยนแปลงเป็นองค์กรแห่งความสุขนั้น ผู้น�ำ เป็นตัวแปรที่ส�ำคัญอย่างมากใน

การขับเคลื่อนองค์กรสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข ในส่วนนี้จะเป็นการน�ำเสนอ

แนวคิดเบื้องต้น เพ่ือให้เข้าใจว่า ภาวะผู้น�ำ (leadership) และภาวะผู้น�ำการ

เปลี่ยนแปลง (change agent / transformer leadership) คืออะไร
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	 ผู้น�ำคือบุคคลที่มีอ�ำนาจหรืออิทธิพลต่อผู้อื่นในหน่วยงาน ทั้งในแง่ 

ความคิด และพฤติกรรมการท�ำงาน ส่วนภาวะผู้น�ำ (leadership) คือการที่ผู้น�ำ

ใช้อิทธิพลหรืออ�ำนาจหน้าที่ ที่มีอยู่ ต่อผู้อื่นในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อให้เกิดการ

ปฏิบัติตามเป้าหมายที่ก�ำหนดไว้ รวมทั้งกระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือ

มากกว่า พยายามใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตน กระตุ้น ชี้น�ำ ผลักดัน ให้บุคคล

อื่น หรือกลุ่มบุคคลอื่น มีความเต็มใจ และกระตือรือร้นในการท�ำสิ่งต่างๆ ตาม

ต้องการ โดยมีความส�ำเร็จของกลุ่ม หรือองค์การเป็นเป้าหมาย 

	 เมื่อพิจารณาความหมายของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีนักวิชาการ

ต่างๆ ได้ให้ค�ำนิยามไว้ว่าภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงนั้นหมายรวมถึงระดับ

พฤตกิรรมของผูน้�ำทีเ่ป็นผูบ้รหิารรวมทัง้ผูน้�ำทีไ่ม่ใช่ผูบ้รหิารทีแ่สดงให้เหน็ในการ

จัดการหรือการท�ำงานที่เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงในองค์กรในเชิงบวก เป็น 

กระบวนการเปลีย่นแปลงความพยายามของผูร่้วมงานให้สงูข้ึนกว่าความพยายาม

ที่คาดหวังเป็นผลให้การปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง พัฒนาความสามารถและ

ศักยภาพไปสู่ระดับที่สูงและมีศักยภาพมากขึ้น ท�ำให้เกิดการตระหนักรู ้ใน 

เป้าหมายของกลุ่ม รวมทัง้การท�ำให้เกดิความสนใจในการกระท�ำท่ีน�ำไปสูป่ระโยชน์

ของกลุ่มหรือสังคมต่อไป (รัตติกรณ์ จงวิลาส, 2554) นอกจากนี้ ภาวะผู้น�ำการ

เปลีย่นแปลงเป็นกระบวนการทีม่อีทิธพิลต่อการเปลีย่นแปลงเจตคตขิองบคุลากร

ในองค์กรโดยการสร้างความผูกพันในการเปลี่ยนแปลง วัตถุประสงค์ และ 

กลยุทธ์ที่ส�ำคัญที่จะเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรในองค์กรเห็นถึงความส�ำคัญในการ

เปลีย่นแปลง และมกีารด�ำเนนิงานบางอย่างร่วมกนัเป็นทีมซึง่จะน�ำไปสูป่ระโยชน์

ขององค์กรและคนในองค์กรต่อไป

	 กล่าวได้ว่า ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงเกีย่วข้องกบัอทิธพิลของผูน้�ำทีม่ี

ต่อผูต้าม แต่อทิธพิลนัน้เป็นการให้อ�ำนาจแก่ผูต้ามให้กลบักลายมาเป็นผูน้�ำ และ

ผู้ที่เปลี่ยนแปลงหน่วยงานในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองค์กร ดังนั้น

ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงจึงได้รับการมองว่าเป็นกระบวนการที่เป็นองค์รวม 

และเกี่ยวข้องกับการด�ำเนินการของผู้น�ำในระดับต่างๆ ในหน่วยงานย่อยของ
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องค์กรที่จะเป็นกลไกในการพัฒนาองค์กรในองค์รวมต่อไป และผลจากการ

วิเคราะห์พฤติกรรมภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงพบว่า ผู้น�ำจะมีการถ่ายโอน 

หน้าที่ ความรับผิดชอบและอ�ำนาจที่ส�ำคัญ และขจัดข้อจ�ำกัดการท�ำงานที่ไม่

จ�ำเป็นออกไป ผูน้�ำมกีารดูแลสอนทกัษะให้แก่ผูต้ามทีม่คีวามจ�ำเป็นต้องแก้ปัญหา 

ต้องการการริเร่ิม การกระตุ้นการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจท่ีส�ำคัญ การกระตุ้น 

การแข่งขันความคิด การตระหนักในข้อมูลที่เกี่ยวข้อง การส่งเสริมความร่วมมือ 

และการท�ำงานเป็นทมี รวมทัง้ส่งเสรมิการแก้ปัญหาแบบสร้างสรรค์ในการบรหิาร

ความขดัแย้งต่างๆ ผูน้�ำจะท�ำการปรบัปรงุโครงสร้างองค์กร และระบบการบรหิาร 

เพื่อเน้นและสร้างค่านิยมและวัตถุประสงค์หลักขององค์กร

ทฤษฎีภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง

	 ทฤษฎีภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง เริ่มต้นได้รับการพัฒนาจากการวิจัย

เชิงบรรยายผู้น�ำทางการเมือง คือ เบอร์น (1978 อ้างใน ประเสริฐ สมพงษ์ธรรม, 

2538) ได้อธบิายถงึภาวะผูน้�ำในเชงิกระบวนการทีผู่น้�ำมอีทิธพิลต่อผูต้าม และใน

ทางกลับกนัผู้ตามกส่็งอทิธิพลต่อการแก้ไขพฤติกรรมของผูน้�ำเช่นเดียวกนั ทฤษฎี

ของเบอร์น ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงพยายามยกระดับการตระหนักรู้ของผู้ตาม โดย

การยกระดับแนวความคิด และค่านิยมทางสังคมให้สูงขึ้น เช่น ความยุติธรรม  

สันติภาพ โดยไม่ยึดตามอารมณ์ เช่น ผู้น�ำจะท�ำให้ผู้ตามมีแนวคิดจากตัวตนใน

ทุกวัน ไปสู่ตัวตนที่ดีกว่า เบอร์นมีแนวคิดว่า ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงอาจจะ

มีการแสดงออกโดยผู้ใดก็ได้ในองค์กรทุกต�ำแหน่ง นอกจากนี้ เบอร์นกล่าวว่า 

ภาวะผู้น�ำเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความแตกต่างกันในด้านอ�ำนาจ ระดับ 

แรงจูงใจ และทักษะเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกัน ซึ่งเกิดได้ใน 3 ลักษณะ คือ 

	 1. ภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน (transactional leadership) เป็น

ปฏิสัมพันธ์ที่ผู้น�ำติดต่อกับผู้ตามเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน ผู้น�ำ

จะใช้รางวัลเพ่ือตอบสนองความต้องการและเพื่อแลกเปลี่ยนกับความส�ำเร็จใน
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การท�ำงาน ถือว่าผู้น�ำและผู้ตามมีความต้องการ อยู่ในระดับข้ันแรกตามทฤษฎี

ความต้องการล�ำดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierachy Theory)

	 2.  ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) ผู้น�ำ

และผูต้ามมปีฏสิมัพนัธ์กนัก่อให้เกดิการเปลีย่นแปลงสภาพทัง้สองฝ่าย คอืเปลีย่น

ผู้ตามไปเป็นผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น�ำ

แบบจริยธรรม กล่าวคือ ผู้น�ำการเปล่ียนแปลงจะตระหนักถึงความต้องการของ

ผูต้ามและจะกระตุน้ตามให้เกดิความส�ำนกึและยกระดบัความต้องการของผูต้าม

ให้สูงขึน้ตามล�ำดบัข้ันความต้องการของมาสโลว์และท�ำให้ผูต้ามเกดิจติส�ำนกึของ

อดุมการณ์ยดึถอืค่านิยมเชงิจริยธรรม เช่น อสิรภาพ ความยตุธิรรม ความเสมอภาค 

สันติภาพ และสิทธิมนุษยชนผู้น�ำในลักษณะน้ีสามารถบันดาลใจผู้อื่นเกิดการ

เปลีย่นแปลงตวัเองทัง้ในด้านความคดิ ความเชือ่ ค่านยิม โลกทัศน์ต่าง ๆ และน�ำไปสู่

การปฏบิตัทิีท่�ำให้องค์กรดขีึน้หรอืท�ำเพือ่องค์กรมากขึน้ ผูน้�ำแบบ Transformation 

จึงมกัต้องเป็นผู้มี “บารมี” (charisma) ได้รบัความรัก ความเคารพ ความศรัทธา

จากพนักงานและช่วยเหลือเกื้อกูลผู้อื่นอยู่เสมอ จึงสามารถเปลี่ยนความคิด 

และพฤตกิรรมของพนกังานได้ทัง้ “กาย” และ “ใจ” Transformation Leaders 

จึงเป็นผู้มีความสามารถและมีอิทธิพลอย่างลึกซึ้ง (profound effect) ต่อผู้อื่น 

สามารถกระตุ้นและดลใจผู้อื่นให้ทุ่มเทท�ำงานได้มากเป็นพิเศษ

	 3.  ภาวะผูน้�ำแบบจรยิธรรม (moral leadership) ผูน้�ำการเปลีย่นแปลง

จะเปลีย่นเป็นผูน้�ำแบบจรยิธรรมอย่างแท้จรงิเมือ่ได้ยกระดบัความประพฤตแิละ

ความปรารถนาเชงิจรยิธรรมของผูน้�ำและผูต้ามให้สงูขึน้ ก่อให้เกดิการเปลีย่นแปลง 

ทัง้สองฝ่าย สร้างจติส�ำนกึให้ผูต้ามเกดิความต้องการในระดบัข้ันทีส่งูกว่าเดมิตาม

ล�ำดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว์ หรอืระดบัการพัฒนาจรยิธรรมของโคลเบร์ิก

แล้วจึงด�ำเนินการเปลี่ยนสภาพท�ำให้ผู้น�ำและผู้ตามไปสู่จุดมุ่งหมายที่สูงขึ้น

	 นอกจากทฤษฎแีนวคดิผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของเบอร์นแล้ว นกัวเิคราะห์

อีกท่านหนึ่งคือ แบส (Bass, 1985) ได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้น�ำที่มีรายละเอียดมาก

ขึ้น กล่าวว่า ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงเป็นมากกว่าค�ำเพียงค�ำเดียวท่ีเรียกว่า
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บารมี (charisma) ความมีบารมีมีความจ�ำเป็น แต่ไม่เพียงพอส�ำหรับผู้น�ำการ

เปลี่ยนแปลง ที่ส�ำคัญอีกสามส่วนของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงท่ีมีนอกเหนือ

จากความมีบารมี คือ (1) การกระตุ้นทางปัญญา (2) การค�ำนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคลและ (3) การสร้างแรงบันดาลใจ  

	 การที่ผู้น�ำจะสามารถสร้างองค์กรให้แข็งแกร่งได้ตลอดไปนั้น จะยึด

แนวคิดทฤษฎใีดทฤษฎหีนึง่เป็นหลกัในการบรหิารจดัการตลอดไปคงเป็นไปไม่ได้

เนื้อหาของการจัดการบางอย่างก็ไม่สามารถนําไปใช้ให้เกิดประโยชน์ได้ทุก

สถานการณ์บางทเีนือ้หาทีพ่ดูถงึล้าสมยัไปแล้ว แต่แนวคดิของภาวะผูน้�ำการปรับ

เปลี่ยนสามารถที่จะน�ำไปประยุกต์ใช้เพื่อรับมือกับความเปลี่ยนแปลงของสังคม

โลกได้เพราะเนื้อหาของการจัดการความเปลี่ยนแปลงเฉพาะเรื่องสามารถเก็บไว้

ใช้ในวันหน้าได้โดยมหีลกัทีว่่าความจรงิสิง่เดยีวทีไ่ม่เคยเปลีย่นคอื ทกุสิง่ทกุอย่าง

ล้วนเปลี่ยนแปลง ไม่ว่าสถานการณ์จะเป็นเช่นใด ถ้าผู้นํามีความสามารถในการ

พฒันาความคดิ การปลกูฝังค่านยิม การเสรมิพลงัในทางสร้างสรรค์และการตดัสิน

ใจได้เมื่อนั้นผู้นําก็จะสามารถสร้างองค์กรที่แข็งแกร่งข้ึนได้จากการสอนให้ผู้อื่น

ท�ำตามเขา สิ่งหนึ่งที่ควรจําไว้คือผู้คนที่ประสบความสําเร็จนั้นต้องผจญกับความ

เปลีย่นแปลงอยูต่ลอดเวลา และสิง่ทีบ่คุคลคนเหล่านีป้ฏบิตักิเ็พือ่ก่อให้เกดิองค์กร

แห่งชัยชนะผู้น�ำแห่งการปรับเปลี่ยน หรือผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงจะพยายาม

เปล่ียนแปลงทั้งองค์กรจากสภาวะหรือวัฒนธรรมหนึ่ง ไปเป็นสภาวะหรือ

วัฒนธรรมอีกอย่างหนึ่ง

	 ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงในบางครั้งเรียกได้ว่าเป็นผู้น�ำเชิงปฏิรูปในองค์กร

ได้เช่นกัน เน่ืองจากความเป็นผูน้�ำเชงิปฏริปูจะเกีย่วพนักบัความเป็นผูน้�ำเชิงบารมี

สูงมาก เพราะว่าผู้น�ำเชิงปฏิรูปจะสร้างความรู้สึกของความไว้วางใจ และความ

ศรัทธาทีเ่ข้มแขง็ดงันัน้เขาสามารถกระตุ้นการปฏิรปูหลายอย่างภายในวฒันธรรม

ขององค์กรได้ผู้น�ำเชิงปฏิรูปจะปฏิบัติงานที่ส�ำคัญหลายอย่าง ผู้น�ำเชิงปฏิรูปจะ

เพิ่มความตระหนักของผู้ตามต่อปัญหาและผลที่ตามมาของปัญหาขององค์กร 

สมาชิกองค์กรจะต้องเข้าใจปัญหาทีมี่ลําดับความสําคญัสงูต่อองค์กร และอะไรจะ
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เกิดขึ้นถ้าปัญหาไม่ได้ถูกแก้ไขให้สําเร็จ ผู้น�ำเชิงปฏิรูปจะสร้างวิสัยทัศน์ของสิ่งท่ี

องค์กรควรจะเป็น สร้างความผูกพันต่อวิสัยทัศน์นั้นทั่วทั้งองค์กร และสนับสนุน

การเปล่ียนแปลงทั่วทั้งองค์กรที่สนับสนุนวิสัยทัศน์องค์ประกอบที่สําคัญของ

กระบวนการปฏิรูปมีหลายอย่างคือ 

	 1. การสร้างวิสัยทัศน์ (visioning) คือ ความสามารถของผู้นําที่จะสร้าง

วิสัยทัศน์หรือมองอนาคตขององค์กรอย่างชัดเจน การสร้างวิสัยทัศน์อาจจะมีรูป

แบบมากกว่าหน่ึงอย่าง แทนทีจ่ะเรยีกร้องให้บคุคลทกุคนภายในองค์กรมุง่ไปตาม

แผนทีเ่ส้นทางวิสยัทศัน์ของผูนํ้า ซึง่ผูนํ้าอาจจะพยายามให้บคุคลแต่ละคนมวีสิยัทศัน์

ของเขาเอง ดังที่มีค�ำกล่าวว่า ผู้นํารับผิดชอบไม่เพียงแต่การมีวิสัยทัศน์เท่านั้น  

แต่จะต้องรับผิดชอบกระบวนการของการสร้างวิสัยทัศน์ทั่วทั้งองค์กรอีกด้วย

	 2. การสร้างค่านิยม (valuing) คือ ผู้นําจะกําหนดค่านิยมพื้นฐานของ

การปฏิรูปองค์กรขึ้นมา ค่านิยมเหล่านี้จะถูกใช้เป็นแบบจําลองโดยผู้นํา และได้

ถูกยึดถือไว้อย่างสม่ําเสมอเมื่อผู้นําและผู้ตามมุ่งที่จะบรรลุวิสัยทัศน์ค่านิยม 

พฤติกรรมของผูน้าํจะถูกรูส้กึท่ัวทัง้องค์กร และมุ่งไปสูก่ารปฏบัิตท่ัิวท้ังองค์กรด้วย 

	 3. การถ่ายทอดและการบันดาลใจ (articulating) คือ ความสามารถ

ของผู้นําในการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ให้เป็นถ้อยคําเชิงปฏิบัติท่ีเห็นได้ชัด และมี

คุณสมบัติที่เร้าใจผู้ตาม หรือทําให้พวกเขาต้องการร่วมทีมงาน 

	 4. การกระจายอํานาจและการติดต่อสื่อสาร (empowering and  

communication) หวัใจของความเป็นผูนํ้าคือ ความสามารถของผูน้าํท่ีจะบันดาล

ความเชื่อของผู ้ตามว่าพวกเขาสามารถมีส่วนช่วยอย่างสําคัญต่อการบรรล ุ

วิสัยทัศน์ซ่ึงจะเก่ียวพันกับการกระจายอํานาจให้แก่ผู้ตามด้วยการให้พวกเขามี

ความรู้สกึว่าตวัพวกเขามคีณุค่า และช่วยให้พวกเขาได้ใช้ขดีความสามารถส่วนบคุคล

อย่างเต็มที่เพื่อที่จะเผชิญกับความท้าทายใหม่ๆ ผู้นําจะพัฒนาผู้ตามด้วยการ 

แก้ปัญหาร่วมกนั และการมอบหมายงานซึง่จะช่วยให้ผู้ตามมคีวามเชือ่มัน่ตนเอง 

สูงขึ้น การกระจายอํานาจจะถูกสนับสนุนด้วยความเต็มใจของผู้นําท่ีจะทํางาน 

ร่วมกัน 
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	 ฉะน้ันจึงอาจกล่าวได้ว่า ผู ้นําเชิงการเปลี่ยนแปลง คือบุคคลท่ีได้

จินตนาการอนาคตขององค์กรของพวกเขาถ่ายทอดวิสัยทัศน์อย่างชัดเจนแก่

สมาชิกขององค์กรเพื่อสร้างแรงบันดาลใจ สนับสนุนแรงจูงใจท่ีสูงกว่าแรงจูงใจ 

ทีส่ามารถคิดว่าเป็นไปได้แม้ว่าบารมจีะมบีทบาททีส่าํคญัภายในกระบวนการเชงิ

ปฏิรูป ผู้นําเหล่านั้นจะเป็นมากกว่าหัวหน้ากองเชียร์แต่จะพัฒนาและกระตุ้น 

ผู้ตามของพวกเขาเป็นรายบุคคล ดังนั้น ผู้น�ำจะเก่ียวพันกับการเพิ่มระดับของ 

จติสาํนึกต่อความสําคญัและคณุค่าของผลลพัธ์การทําให้ผูต้ามอยูเ่หนอืผลประโยชน์

ของพวกเขาเองเพ่ือผลประโยชน์ของกลุ ่มหรือองค์กร และการยกระดับ 

หรือการขยายขอบเขตความต้องการท่ีสําคัญของบุคคลให้กว้างข้ึน ผู้น�ำการ

เปลี่ยนแปลงจึงถูกอธิบายว่าเป็นบุคคลที่สามารถทําให้แรงจูงใจและความ

ตระหนักสูงขึ้นและได้รับปฏิกิริยาจากผู้ตาม เช่น ความไว้วางใจ ความประทับใจ 

ความจงรักภักดีและความเชื่อมั่นต่อองค์กร

องค์ประกอบและคุณลักษณะของผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง

	 องค์ประกอบของภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง ประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบ 

ได้แก่

	 1.	การมอีทิธพิลอย่างมอีดุมการณ์ หมายถงึ การทีผู่น้�ำประพฤตติวัเป็น

แบบอย่างหรือเป็นโมเดลส�ำหรับผูต้าม ผูน้�ำจะเป็นทีย่กย่อง เคารพนบัถือ ศรทัธา 

ไว้วางใจและท�ำให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายาม

ประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น�ำและต้องการเลียนแบบผู้น�ำของเขา สิ่งท่ีผู้น�ำต้อง

ปฏบิตัเิพ่ือบรรลถุงึคณุลกัษณะนีค้อื ผูน้�ำจะต้องมวีสิยัทศัน์และสามารถถ่ายทอด

ไปยังผู้ตาม ผู้น�ำจะมีความสม�่ำเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุม

อารมณ์ได้ในสถานการณ์วกิฤต ผูน้�ำเป็นผูท้ีไ่ว้ใจได้ว่าจะท�ำในสิง่ทีถ่กูต้อง ผูน้�ำจะ

เป็นผูท้ีม่ศีลีธรรมและมจีรยิธรรมสงู ผูน้�ำจะหลกีเลีย่งท่ีจะใช้อ�ำนาจเพือ่ประโยชน์

ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพ่ือให้เกดิประโยชน์แก่ผูอ่ื้นและเพือ่ประโยชน์ของกลุม่ 
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ผู ้น�ำจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ  
การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา 
ผูน้�ำจะเสรมิความภาคภูมใิจ ความจงรกัภกัดี และความม่ันใจของผูต้าม และท�ำให้
ผูต้ามมคีวามเป็นพวกเดยีวกบัผูน้�ำ โดยอาศยัวิสยัทศัน์และการมจุีดประสงค์ร่วมกัน 
ผูน้�ำแสดงความม่ันใจช่วยสร้างความรูส้กึเป็นหนึง่เดียวกนัเพือ่การบรรลเุป้าหมาย
ทีต้่องการ ผูต้ามจะเลยีนแบบผูน้�ำและพฤติกรรมของผูน้�ำจากการสร้างความมัน่ใจ
ในตนเอง ประสทิธภิาพและความเคารพในตนเอง ผูน้�ำการเปลีย่นแปลง จงึรกัษา
อิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ 
	 2.	การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถงึ การทีผู่น้�ำจะประพฤตใินทางท่ีจงูใจ
ให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมาย
และท้าทายในเร่ืองงานของผูต้าม ผูน้�ำจะกระตุ้นจิตวญิญาณของทมี ให้มชีวีติชวีา 
มกีารแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคตทิีด่แีละการคดิในแง่บวก 
ผูน้�ำจะท�ำให้ผู้ตามสมัผสักับภาพทีง่ดงามของอนาคต ผูน้�ำจะสร้างและสือ่ความหวงั
ทีผู่น้�ำต้องการอย่างชดัเจน ผูน้�ำจะแสดงการอุทศิตัวหรอืความผกูพนัต่อเป้าหมาย
และวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น�ำแสดงความเช่ือมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่าง
แน่วแน่ว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น�ำจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์
ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร ผู้น�ำจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความ
ผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยครั้งพบว่าการสร้างแรงบันดาลใจ
นี้เกิดขึ้นผ่านการค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุ้นทางปัญญา  
โดยการค�ำนงึถงึความเป็นปัจเจกบคุคลท�ำให้ผูต้ามรู้สกึเหมอืนตนเองมคีณุค่า และ
กระตุน้ให้พวกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาทีต่นเองเผชญิได้ ส่วนการกระตุน้ทาง
ปัญญาช่วยให้ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ 
	 3.	การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง การท่ีผู้น�ำมีการกระตุ้นผู้ตามให้
ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท�ำให้ผู้ตามมีความต้องการหา
แนวทางใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพื่อท�ำให้
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เกดิสิง่ใหม่และสร้างสรรค์ โดยผูน้�ำมกีารคดิและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มคีวาม

คดิรเิร่ิมสร้างสรรค์ มกีารตัง้สมมตฐิาน การเปลีย่นกรอบ การมองปัญหา และการ

เผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความ

คดิรเิริม่ใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค�ำตอบของปัญหา มกีารให้ก�ำลงัใจ

ผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผู้น�ำมีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดง

ความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไป

จากความคดิของผูน้�ำ ผูน้�ำท�ำให้ผูต้ามรูส้กึว่าปัญหาทีเ่กิดขึน้เป็นสิง่ทีท้่าทายและ

เป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น�ำจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่า

ปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น�ำจะพิสูจน์

ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้

ปัญหาของผูร่้วมงานทกุคน ผูต้ามจะได้รบัการกระตุน้ให้ตัง้ค�ำถามต่อค่านยิมของ

ตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนส�ำคัญของการ

พัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนักและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 

	 4. 	การค�ำนงึถงึความเป็นปัจเจกบคุคล ผูน้�ำจะมคีวามสมัพันธ์เกีย่วข้อง

กับบุคคลในฐานะเป็นผู้น�ำในการดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท�ำให ้

ผูต้ามรู้สึกมีคณุค่าและมคีวามส�ำคัญ ผูน้�ำจะเป็นโค้ช และเป็นท่ีปรกึษา ของผูต้าม

แต่ละคน เพื่อการพัฒนาผู้ตาม ผู้น�ำจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของ

ปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์ และเติบโตของแต่ละคน ผู้น�ำจะพัฒนาศักยภาพ

ของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สงูขึน้ นอกจากนีผู้น้�ำจะมกีารปฏบิตัต่ิอผูต้าม โดย

การให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน 

ค�ำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ�ำเป็น และความต้องการ 

การประพฤติของผูน้�ำแสดงให้เหน็ว่า เข้าใจและยอมรบัความแตกต่างระหว่างบคุคล 

เช่น บางคนได้รับก�ำลังใจมากกว่า บางคนได้รับอ�ำนาจการตัดสินใจด้วยตนเอง

มากกว่า บางคนมมีาตรฐานทีเ่คร่งครดักว่า บางคนมโีครงสร้างงานทีม่ากกว่า ผูน้�ำ

มีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง และมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบๆ มี

ปฏิสัมพันธ์กับผูต้ามเป็นการส่วนตัว ผูน้�ำสนใจในความกงัวลของแต่ละบุคคล เหน็



ธัญลักษ์ รุจิภักดิ์

สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 8: การพัฒนางานสร้างสุข  |  13

ปัจเจกบคุคลเป็นบคุคลทัง้คน มากกว่าเป็นพนกังานหรอืเป็นเพยีงปัจจยัการผลิต 

ผู้น�ำจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา  ผู้น�ำจะมีการ

มอบหมายงานเพือ่เป็นเครือ่งมอืในการพัฒนาผูต้าม เปิดโอกาสให้ผูต้ามได้ใช้ความ

สามารถพิเศษอย่างเต็มที ่และเรยีนรูส้ิง่ใหม่ๆ ทีท้่าทายความสามารถ ผูน้�ำจะดแูล

ผู้ตามว่าต้องการค�ำแนะน�ำ การสนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้าในการท�ำงาน

ที่รับผิดชอบอยู่หรือไม่ โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขาก�ำลังถูกตรวจสอบ

	 จะเหน็ได้ว่า ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงเป็นกระบวนการท่ีผู้น�ำพยายาม

เปลีย่นแปลงผูต้ามให้ปฏบิติังานอย่างมปีระสทิธภิาพ เกดิความไว้วางใจ เกดิความ

จงรักภักดีและเชื่อถือในตัวผู้น�ำเกิดความคล้อยตาม พยายามแก้ปัญหาในการ

ปฏิบัติ  เกิดความมั่นใจในตนเอง  มีความรับผิดชอบและยอมอุทิศตนเพื่อองค์กร  

ดังนั้น  ผู้บริหารหรือผู้น�ำการเปลี่ยนผู้น�ำที่ดี  จึงต้องมีความสามารถในการจูงใจ

คนให้ท�ำสิง่ต่าง ๆ  ด้วยความเตม็ใจ  ท�ำให้ผูค้นรูส้กึอยากจะตดิตามไปทกุหนทกุแห่ง

ขณะเดียวกันก็ต้องส่งเสริมลูกน้องให้ได้แสดงออกถึงความรู้สึกความสามารถ   

ให้มโีอกาสพฒันาตนให้ดีขึน้กว่าทีเ่ป็นอยู ่ต้องสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศ

ในการท�ำงานที่อบอุ่น  ซึ่งจะส่งผลให้ลูกน้องเกิดความรักความผูกพันต่อองค์กร

	 โดยทั่วๆ ไป ผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลงที่มีคุณลักษณะของผู ้น�ำการ

เปลี่ยนแปลงจะเป็นดังนี้

	 1. เป็นผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง (change agent) จะเปลี่ยนแปลงองค์กร

ที่ตนเองรับผิดชอบ ไปสู่เป้าหมายที่ดีกว่า คล้ายกับผู้ฝึกสอน หรือ โค้ชนักกีฬา 

ที่ต้องรับผิดชอบทีมที่ไม่เคยชนะเลย ต้องมีการเปลี่ยนแปลงเป้าหมาย เพื่อความ

เป็นผู้ชนะและต้องสร้างแรงบันดาลใจให้ลูกทีมเล่นให้ได้ดีที่สุดเพื่อชัยชนะ

	 2. เป็นคนกล้าและเปิดเผย เป็นคนที่กล้าเสี่ยงแต่มีความสุขุม และมี

จุดยืนของตัวเอง กล้าเผชิญกับความจริง กล้าเปิดเผยความจริง

	 3. เชื่อมั่นในผู้อื่น ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงจึงไม่ใช่เผด็จการ แต่มีอ�ำนาจ

และสนใจคนอื่นๆ มีการท�ำงานโดยมอบอ�ำนาจให้ผู้อื่นน�ำ โดยเชื่อมั่นว่าผู้อื่นมี

ความสามารถ
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	 4. ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงจะชี้น�ำให้ผู ้ตาม

ตระหนกัถงึคุณค่าของเป้าหมาย และสร้างแรงผลกัดันในการปฏบัิตงิาน เพือ่บรรลุ

เป้าหมายที่มีคุณค่า

	 5. เป็นผูเ้รยีนรูต้ลอดชวีติ ผูน้�ำการเปลีย่นแปลงจะนกึถงึสิง่ทีต่วัเองเคย

ท�ำผิดพลาด ในฐานะที่เป็นบทเรียนและพยายามเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพื่อพัฒนา 

ตัวเองตลอดเวลา

	 6. มคีวามสามารถทีจ่ะเผชญิกบัความสลบัซบัซ้อน ความคลมุเครอื และ

ความไม่แน่นอน ตลอดจนมีความสามารถในการเผชิญปัญหาที่เปลี่ยนแปลงอยู่

เสมอ

	 7. เป็นผู้มองการณ์ไกล โดยมคีวามสามารถในการคาดการณ์ไปข้างหน้า

ทั้งในด้านโอกาสและอุปสรรคที่เกิดขึ้น สามารถที่จะท�ำให้เกิดความหวังและ 

ความฝันของทีมงานกลายเป็นจริง

	 กล่าวโดยรวมกค็อื สิง่ทีผู่น้�ำการเปลีย่นแปลงต้องมคีอืมคีวามเข้าใจการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น มีความสามารถในการวางแผน บริหารจัดการการ

เปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ เช่น การวางแผนงาน  การสื่อสาร การให้ก�ำลังใจ รวม

ทัง้การท�ำงานร่วมกบัผูอ้ืน่ในการเปลีย่นแปลงและแก้ไขปัญหามคีวามสามารถใน

การประสานงานทั้งกับระดับบนและระดับล่างและที่ส�ำคัญก็คือเป็นบุคคลที่

สามารถน�ำพาองค์กรให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้ส�ำเร็จ

ใครคือผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงในองค์กรแห่งความสุข

	 เมื่อเปิดประเด็นในเรื่องใครคือผู้น�ำการเปล่ียนแปลงในองค์กรแห่ง 

ความสขุน้ันเป็นค�ำถามทีบ่คุลากรในองค์กรให้ความสนใจอย่างมาก อย่างไรกต็าม

ในการขับเคลื่อนไปสู่องค์กรแห่งความสุขนั้น นอกจากผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงแล้ว

ยังต้องเป็นการประสานความร่วมมือจากบุคคลต่างๆ ที่มีความส�ำคัญต่อการ

เปลีย่นแปลงในองค์กร ได้แก่ (จริประภา อคัรบวร, อนชุาต ิเจรญิวงค์ และ จารวุรรณ 

ยอดระฆัง, 2552)
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	 1.	Change Sponsors  หรือผู้อุปถัมภ์การเปลี่ยนแปลง หมายถึงผู้มี

อ�ำนาจในการอนุมัติให้มีการเปลี่ยนแปลงนี้   ซึ่งการเปลี่ยนแปลงจะเกิดขึ้นไม่ได้ 

ถ้าขาดการสนบัสนนุจาก Change Sponsor ในบางกรณ ีหมายถึง ผูบ้รหิารองค์กร

หัวหน้างานซ่ึงอาจจะเรียกได้ว่า Change Sponsor คือเป็นประธานในการ

เปลี่ยนแปลงขององค์กรนั่นเอง โดยบทบาทของ Change Sponsor ได้แก่ เข้าใจ

การเปล่ียนแปลงที่ตนสนับสนุนว่ามีความส�ำคัญอย่างไร  จะเปลี่ยนแปลงอะไร

บ้าง และจะมีอะไรที่เปลี่ยนแปลงไปบ้าง เป็นบุคคลท่ีจัดการและจัดสรรเรื่อง

ทรัพยากรที่จ�ำเป็นต้องใช้ เช่น งบประมาณ บุคลากร และกลุ่มคนที่ท�ำงานร่วม

กับคนที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการเปลี่ยนแปลง

	 2. 	Change Advocacy หรอืผู้สนบัสนนุการเปลีย่นแปลง คอืผูท้ีใ่ห้การ

สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นรูปธรรมด้วยการสื่อสารความส�ำคัญและ

เน้ือหาการเปลี่ยนแปลงนั้นไปยังส่วนต่างๆ ขององค์กร  เพ่ือสร้างความเข้าใจ 

อนัดทีีจ่ะช่วยเพิม่แรงสนบัสนนุการเปลีย่นแปลง  รวมทัง้ช่วยในการรบัข้อมลูและ

ข้อคิดเห็นจากผู้ที่ได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง และสื่อสารกลับไปให้ผู้

ท�ำการเปลี่ยนแปลงทราบ  คุณลักษณะของ Change Advocacy ได้แก่ เข้าใจ

การเปลีย่นแปลงน้ัน	 เป็นผูท้ีค่นในองค์กรรับฟัง  น่าเช่ือถือมคีวามสามารถในการ

โน้มน้าวจิตใจคนฟัง และสามารถท�ำงานร่วมกับผู ้อื่นได้ ในกรณีของการ

เปล่ียนแปลงสูก่ารเป็นองค์กรแห่งความสขุนัน้ Change Advocacy คอื กลุม่งาน

ที่มีหน้าที่ในการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง หรือกลุ่มงานที่มีส่วนรับผิดชอบใน

การด�ำเนินการต่างๆ เพื่อขับเคลื่อนไปสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข

	 3. 	Change Agent หมายถึง ผู้ท่ีวางแผนและท�ำให้การเปลี่ยนแปลง

เกดิขึน้อย่างเป็นผล  เป็นผูม้บีทบาทด�ำเนนิการต่างๆ ทีเ่ป็นไปเพือ่ขบัเคลือ่นการ

เปลี่ยนแปลงให้เป็นผลส�ำเร็จ รวมถึงการควบคุม ดูแลกิจกรรมต่างๆ ของการ

เปลีย่นแปลงต่างๆ ให้ด�ำเนินการไปได้ด้วยดี สอดคล้องกนั เป็นผู้ประสานงานและ

เป็นตวักลางในการสือ่สารระหว่าง Change Sponsor, Change Advocacy และ 

Change Target  จะเห็นว่า Change Agent เป็นเสมือนคนกลางที่ต้องท�ำหน้าที่
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ในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงทั้งการวางแผนการด�ำเนินงานการปรับแผน

กิจกรรมต่างๆ และการด�ำเนินกิจกรรมในการขับเคลื่อนขององค์กรกล่าวได้ว่า 

Change Agent ส�ำหรบัการเปลีย่นแปลงหนึง่ๆ หรอืการขับเคลือ่นองค์กรนัน้อาจ

จะมีหน่ึงคนหรือหลายคน ขึ้นอยู่กับลักษณะการด�ำเนินงานท่ีได้วางแผนไว้ ใน

กรณีที่องค์กรมีผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมากกว่าหนึ่งคน ควรท่ีจะมีการด�ำเนินงาน

ในลักษณะประสานกัน ซึ่งหัวหน้าทีมงานต่างๆ ที่ดูแลงานย่อยๆ ก็จัดเป็นผู้น�ำ

การเปลีย่นแปลงเช่นกนั  อย่างไรกต็ามผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของแต่ละองค์กรนัน้

จะมีลักษณะเฉพาะที่แตกต่างกัน ไม่มีลักษณะค�ำตอบที่แน่นอนและตายตัว  ขึ้น

อยูส่ถานการณ์และบรบิทวฒันธรรมของแต่ละองค์กร ดงันัน้คณุสมบตัอิย่างหนึง่

ท่ีผู้น�ำการเปล่ียนแปลงต้องมคืีอ การเข้าใจในโครงสร้างและวฒันธรรมขององค์กร

เป็นอย่างดี 

	 4. Change Target หมายถึง ผู้ที่ต้องถูกเปลี่ยนแปลงอะไรบางอย่างใน

การเปลีย่นแปลงขององค์กร ซึง่ในทีน้ี่หมายถงึบคุลากรในองค์กร Change Target 

ในการขบัเคลือ่นองค์กรไปสูอ่งค์กรแห่งความสขุนัน้สามารถแบ่งได้เป็นหลายกลุม่ 

ข้ึนอยูก่บัเป้าหมายของโครงการว่าในแต่ละกจิกรรมนัน้ Change Target คอืกลุม่

บุคคลใดในองค์กร เช่น ในกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับ Happy body ในเรื่องของการ

ลดน�้ำหนักน้ัน Change Target ในองค์กรก็คือ กลุ่มบุคคลที่มีน�้ำหนักตัวมาก 

เป็นต้น แต่ที่ส�ำคัญก็คือต้องเป็นกลุ่มคนที่ยินดีที่จะเปลี่ยนแปลง ซึ่ง Change 

Agent ต้องบรหิารจดัการให้  Change Target มกีารเปลีย่นแปลงตามทีค่าดหวงั

เพื่อการขับเคลื่อนไปสู่ความส�ำเร็จในการเป็นองค์กรสุขภาวะต่อไป

	 จากทีก่ล่าวมานัน้จะเหน็ได้ว่าการขบัเคลือ่นการเปลีย่นแปลงในองค์กร

นัน้ต้องประกอบด้วยหลายกลุม่ และบคุคลหนึง่ๆ ในองค์กร อาจมสีถานะได้หลาย

อย่างในการเปลี่ยนแปลง เช่น ผู้น�ำองค์กร อาจจะเป็น Change Sponsor ใน

ขณะเดียวกันก็อาจจะมาท�ำหน้าท่ีเป็น Change Advocacy หรือบางคนลงมา

เป็น Change Agent  เสยีเองกไ็ด้ หรือบางคร้ัง Change Advocacy หรอื Change 

Agent อาจจะได้รับผลการเปลี่ยนแปลงต้องมีการเปลี่ยนแปลงหน้าท่ีหรือ
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ต�ำแหน่ง ซ่ึงถือว่าต้องถูกเปลี่ยนแปลงด้วยในการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ หรือเป็น 

Change Target   อย่างไรก็ตามในเบื้องต้นของการเปลี่ยนแปลงต้องท�ำการมอง

หาบคุคลทีจ่ะท�ำหน้าทีห่ลกัในแต่ละด้านก่อน  เพือ่ให้แน่ใจว่าท่านมแีรงสนบัสนนุ

ทีม่ากพอในการขบัเคลือ่นการเปลีย่นแปลง และบทบาทต่างๆ เหล่านีม้คีวามสมัพนัธ์

และเชื่อมโยงกันในลักษณะเครือข่าย (change network) โดยมีผู้ท่ีสนับสนุน 

และผลกัดนัการเปลีย่นแปลงให้เกดิขึน้ทัว่ทัง้องค์กร โดยผูท่ี้เป็น Change Sponsor 

จะเป็นผูท้ีก่�ำหนดว่า การเปลีย่นแปลงจะเกดิขึน้อย่างไร ผูท่ี้เป็น Change Advocate 

จะเป็นผู้ที่ให้การผลักดันและสนับสนุนให้การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นได้อย่างเป็น 

รูปธรรมและ ผู้ที่เป็น Change Agent จะเป็นผู้ที่จะเข้าไปมีอิทธิพล และม ี

ส่วนช่วยให้การด�ำเนินกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการเปลีย่นแปลงต่างๆ ด�ำเนนิไปได้

อย่างราบรืน่ การเชือ่มโยงดังแผนภาพที ่1 ต่อไปน้ี

 

แผนภาพที่ 1	 เครอืข่ายการเชือ่มโยงบทบาทของผูท่ี้เกีย่วข้องในการเปลีย่นแปลง 

	 องค์กร

(ดดัแปลงจาก จริประภา อคัรบวร, อนชุาต ิเจรญิวงค์ และ จารวุรรณ ยอดระฆงั, 2552)
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	 สิ่งท่ีต้องพิจารณาต่อไปในการพัฒนาสู่องค์กรแห่งความสุขคือใครท่ีมี

คุณสมบตัหิรือมบีคุคลกิลกัษณะในการเป็นผูน้�ำการเปลีย่นแปลงในองค์กร ฟแูลน 

(Fullan, 2006) ได้ให้ข้อคิดเห็นว่าผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง คือบุคคลท่ีมีบุคลิก 

ลักษณะโดดเด่น และไม่สนใจเฉพาะแต่เรื่องความส�ำเร็จของตนเองเท่านั้น  

ต้องเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม และผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงที่ดีจะต้องเป็นผู้ที่ได้รับ      

การยอมรับจากคนหมูม่ากในองค์กร จงึเป็นสมรรถนะของผูน้�ำการเปลีย่นแปลงทีจ่ะ 

ส่งผลต่อการบรหิารทีเ่กีย่วกบัการพฒันาโครงการต่างๆ ในองค์กรให้มปีระสทิธภิาพ  

และประสิทธิผลที่วางไว้ กล่าวได้ว่า ผู้นําการเปลี่ยนแปลง (change agent) เป็น

รปูแบบของผูน้�ำยคุใหม่ซึง่นบัว่าสอดคล้องในยคุปฏริปูท่ีมกีารพฒันาคุณภาพของ

ผลผลิตและการบริการอย่างต่อเนื่อง ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงอาจจะมีการ

แสดงออกโดยผูใ้ดกไ็ด้ในองค์กรในทกุๆ ต�ำแหน่ง ซึง่อาจเป็นผูน้�ำหรอืผูต้าม และ

อาจจะเก่ียวข้องกับคนที่มีอิทธิพลเท่าเทียมกัน สูงกว่า หรือต�่ำกว่าก็ได้ เมื่อ

พิจารณาในการพัฒนาสู่องค์กรแห่งความสุขแล้วจะพบว่าผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง

จะเป็นบคุคลทีเ่ป็นผูน้�ำในการขบัเคลือ่นองค์กรในด้านความสขุของคนในทีท่�ำงาน

โดยกระตุน้ให้บคุลากรในองค์กรรวมทัง้ผูบ้รหิารองค์กรเหน็ถึงความส�ำคญัในการ

พัฒนาองค์กรสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข

บทบาทของผู้นำ�การเปล่ียนแปลงกับการขับเคลื่อนสู่องค์กรแห่งความสุข

	 การเปลีย่นแปลงองค์กรไปสูอ่งค์กรแห่งความสขุของแต่ละองค์กรจะเกดิ

ขึน้ได้หรอืไม่ ผูท้ีม่บีทบาทส�ำคญัในการผลกัดนัองค์กรนอกจากผูบ้รหิารองค์กรที่

มีส่วนในการสนับสนุนแล้ว การเปลี่ยนแปลงองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรสุขภาวะ

จะต้องอาศยัผูน้�ำการเปลีย่นแปลงทีค่อยสนบัสนนุองค์กรให้ด�ำเนนิโครงการต่างๆ 

ได้เกิดการเรียนรู้ต่างๆ ในองค์กร และเรียนรู้ที่จะพัฒนาขีดความสามารถในการ

แก้ปัญหาทั้งในด้านการด�ำเนินงานและด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน

ลกัษณะของการท�ำงานร่วมกนัเป็นทมี นอกจากนีผู้น้�ำการเปลีย่นแปลงมบีทบาท
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ในการก�ำหนดภาพอนาคตที่ควรเป็นเพื่อให้องค์กรเปลี่ยนแปลงไปสู่ความส�ำเร็จ

ทีไ่ด้ตัง้เป้าหมายไว้ รวมทัง้มบีทบาทในการบรหิารการเปลีย่นแปลงเพือ่ให้ก้าวพ้น

จุดเดิมเพื่อไปสู่จุดใหม่นั้นก็คือการขับเคลื่อนไปสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข

นั่นเอง

	 แผนภาพที ่2 เป็นการแสดงถงึบทบาททีส่�ำคัญของผูน้�ำการเปลีย่นแปลง

ในการขับเคลื่อนองค์กรสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข โดยผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง

ควรจะมีบทบาทที่ส�ำคัญ 4 ประการคือ

	 1.	บทบาทในการบอกทิศทาง ผู้น�ำมีบทบาทส�ำคัญในการวางแผนการ

ด�ำเนินงาน หรือการบริหารความเปลี่ยนแปลงที่ก�ำลังจะเกิดขึ้นในองค์กร หรือ

กล่าวได้ว่าต้องเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ในการพัฒนาองค์กรไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว้ หรือ

กล่าวได้ว่าผู้น�ำเป็นผู้ก�ำหนดทิศทางขององค์กรที่ควรจะเป็นต่อไป

	 2.	บทบาทในการหลอมรวมพลัง ได้แก่ ผู้น�ำมีบทบาทในการเชื่อมโยง

การท�ำงานประจ�ำกับการขับเคลื่อนกิจกรรมในองค์กรให้เป็นไปในแนวทาง

เดยีวกนั ซึง่สิง่เหล่าน้ีท�ำให้บคุลากรในองค์กรหรือผูบ้รหิารองค์กรไม่คดิว่ากิจกรรม

ที่น�ำไปสู่การเปลี่ยนแปลงมีผลในทางลบต่อการปฏิบัติงานขององค์กร

	 3.	บทบาทในการเป็นแบบอย่างแก่บคุลากรในองค์กร กล่าวคอื การเป็น

แบบอย่างที่ดีทั้งในด้านพฤติกรรมการด�ำเนินชีวิตและการปฏิบัติงานนั้นถือได้ว่า

เป็นบทบาทส�ำคัญอย่างยิ่งในการขับเคลื่อนสู่องค์กรแห่งความสุข เช่น ในการ 

ขบัเคล่ือนสู่องค์กรสขุภาวะทางด้านสขุภาพ ถ้าผูน้�ำการเปลีย่นแปลงมพีฤตกิรรม

ท่ีท�ำลายสขุภาพ เช่น สบูบหุรี ่เป็นต้น แล้วจะให้บคุลากรในองค์กรเชือ่ถอืในตวัผูน้�ำ

ได้อย่างไร

	 4.	บทบาทในการเป็นกระบอกเสยีง ผูน้�ำการเปลีย่นแปลงต้องมบีทบาท

ในการสร้างขวัญและก�ำลงัใจให้แก่บคุลากรในองค์กร และทีมงานในการขับเคล่ือน

การเปลีย่นแปลง นอกจากนีส้ามารถเป็นตัวแทนในการประสานงานกบัหน่วยงาน

ต่างๆ ทั้งภายนอกและภายในองค์กรได้เพื่อให้การด�ำเนินงานขับเคลื่อนเป็นไป

ตามแผนที่วางไว้
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แผนภาพที่ 2 บทบาทที่ส�ำคัญของผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง
ที่มา: ดัดแปลงจากมธุรส กุลจินต์, 2550

	 ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงควรมีบทบาททั้ง 4 ประการ หากผู้น�ำไม่สามารถ

แสดงบทบาทนีไ้ด้ อาจเท่ากบัว่า ผูน้�ำเป็นส่วนหนึง่ของปัญหาทีต้่องเปลีย่นแปลง

เสยีเอง รวมทัง้ขาดการวางแผนในการด�ำเนนิงาน ซึง่กระบวนการวางแผนในการ

ด�ำเนินงานนั้นเป็นบทบาทที่ส�ำคัญอย่างยิ่ง การวางแผน หมายถึง การคิดหาทาง

เชื่อมจากที่ที่อยู่ในตอนนี้ไปยังที่ที่ต้องการจะอยู่เมื่อได้บรรลุวัตถุประสงค์ที่อยู่

เบื้องหน้า จากมุมมองของผู้น�ำ บทบาทส�ำคัญอย่างหนึ่งคือการวางแผนงาน 

รวมทั้งการวางแผนให้กับทีมงาน ควรมีความต่อเนื่องในการวางแผนและกระตุ้น

ให้คนในองค์กรเข้ามามีส่วนร่วมในแผนงานท่ีวางไว้ สิ่งท่ีต้องค�ำนึงก็คือ ยิ่งคน 

มีส่วนช่วยกันตัดสินใจในสิ่งที่มีผลต่อชีวิตการท�ำงานมากเท่าไหร่ ก็ยิ่งมีแรงจูงใจ

ที่จะเข้าร่วมหรือปฏิบัติมากเท่านั้น ซึ่งก็คือบทบาทหนึ่งของผู้น�ำคือสิ่งท่ีเรียกว่า 

การมอบอ�ำนาจ เมื่อการด�ำเนินงานเริ่มเป็นไปตามแผน ผู้น�ำอาจจะต้องทบทวน

หรือปรับแผนตามทีส่ถานการณ์หรอืเงือ่นไขก�ำหนด ผูน้�ำจะต้องปรบัวถีิให้อยูต่รง

กลางระหว่างความจ�ำเป็นที่จะต้องผ่อนปรนเพ่ือเกิดการเปลี่ยนแปลงกับการ 
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ยึดมั่นหรือติดแน่นกับแผนที่ตกลงไว้อย่างเหมาะสม สรุปว่าการวางแผนเป็น

กิจกรรมที่ส�ำคัญส�ำหรับการปฏิบัติงานใดๆ รวมทั้งการด�ำเนินงานการขับเคลื่อน

สูอ่งค์กรแห่งความสขุเช่นกนั ผูน้�ำควรมกีารวางแผนและจ�ำเป็นต้องมแีผนส�ำรอง

ไว้ ซึ่งวิธีที่ดีที่สุดคือคิดร่วมกับผู้อื่นโดยเปิดใจให้กว้าง กระตุ้นให้คนอื่นเข้ามามี

ส่วนร่วมอย่างสร้างสรรค์ แผนภาพที่ 3 แสดงตัวอย่างความต่อเนื่องของการ

วางแผน โดยให้คนในองค์กรเข้ามามีส่วนร่วมในการวางแผนอย่างต่อเนื่อง

 

แผนภาพที่ 3 บทบาทของผู้น�ำในความต่อเนื่องของการวางแผนการด�ำเนินงาน 
ที่มา: ดัดแปลงจากมธุรส กุลจินต์, 2550

	 จากแผนภาพที่ 3 ผู้เขียนได้น�ำมาประยุกต์กับบทบาทของผู้น�ำในการ

วางแผนการด�ำเนินงานองค์กรสุขภาวะ คือ ผู้น�ำควรเป็นผู้มีความคิดริเริ่มในการ

ก�ำหนดแผนหรือทิศทางในการด�ำเนินงานการขับเคลื่อนและน�ำเสนอแนวคิดให้

กบัคนในองค์กรหรอืทมีงานทราบ เพือ่ทีจ่ะพฒันาแผนการด�ำเนนิงานโดยการให้

คนในองค์กรได้เข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กรของตน ซึ่งการร่วมกันปรับ

แผนการด�ำเนินงานขับเคลื่อนนั้นสามารถช้ีให้เห็นถึงศักยภาพและความเป็นไป

1. ผู้นำ�วางแผน และ
	 ประกาศแผน

2. ผู้นำ� ได้นำ�เสนอแผน
	

3. ผู้นำ�เสนอแนวคดิและ
	 ให้บุคลากรเข้ามามี
	 ส่วนร่วม

6.	ผู้นำ�กำ�หนดข้อจำ�กัด 
	 ขอให้ทีมงานร่วมกัน
	 วางแผน

5.	ผู้นำ�เสนอปัญหา
	 ขอคำ�แนะนำ�ในการ
	 วางแผนงาน

4.	ผู้นำ�เสนอแผนที่
	 อาจเป็นไปได้ตาม
	 การเปลี่ยนแปลง
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ได้ในการด�ำเนินโครงการ เนื่องจากมีการปรับแผนงานตามสิ่งที่ได้วิเคราะห์ถึง

ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นแล้ว อย่างไรก็ตามในกระบวนการวางแผนนี ้ถึงแม้

จะเป็นการวางแผนร่วมกนัของทมีงานหรอืคนในองค์กรแต่บคุคลท่ีเป็นแกนหลกั

ในการพัฒนาแผนงานก็คือผู้น�ำนั่นเอง

	 นอกจากบทบาทส�ำคญัของผูน้�ำในการวางแผนแล้ว ผูน้�ำการเปลีย่นแปลง 

สามารถท�ำให้องค์กรประสบความส�ำเร็จสูงขึ้นในสภาพการณ์ที่มีข้อจ�ำกัดและ 

การเริม่การปรบัเปลีย่นภายในองค์กรได้ เนือ่งจากคณุสมบตัขิองผูน้�ำการเปล่ียนแปลง 

สามารถดงึเอาความคิด ความสามารถของคนในองค์กรออกมาได้โดยเน้นคณุธรรม

จริยธรรมและความคิดสร้างสรรค์ ท�ำให้คนในองค์กรสามารถเรียนรู้และแก้ไข

ปัญหาต่างๆ ได้ด้วยตนเอง รวมทัง้มคีวามสามารถในการจงูใจให้คนในองค์กรเกดิ          

แรงบันดาลใจในการด�ำเนินงานให้ส�ำเร็จตามที่ได้วางแผนไว้

การได้มาซึ่งผู้นำ�ในองค์กรสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข

	 เมือ่พจิารณาจากประเด็นต่างๆ ข้างต้นแล้ว ช้ีให้เหน็ว่าผูน้�ำมคีวามส�ำคัญ

มากในการขับเคลื่อนองค์กร การเปล่ียนแปลงภายในองค์กรนั้น หากขาดผู้น�ำ 

ซึง่เป็นผูริ้เร่ิม หรือบุกเบกิการเปลีย่นแปลงแล้วการไปสูค่วามส�ำเรจ็หรือเป้าหมาย

ร่วมกนัในองค์กรแห่งความสขุย่อมเป็นไปได้ยาก ประเด็นค�ำถามต่อมาคอื จะสร้าง

ผู้น�ำในองค์กรได้อย่างไร ในการด�ำเนินงานในองค์กรนั้น คนคนหนึ่งอาจจะได้รับ

การแต่งตั้งให้เป็นผู้จัดการในระดับใดก็ได้แต่คนผู้นั้นจะไม่ใช่ผู้น�ำจนกว่าจะผ่าน

ความเห็นชอบจากความคิดและจิตใจของผู้ท่ีท�ำงานร่วมกับคนผู้นั้น นอกจากนี้ 

Bass and Avolio (1994 อ้างใน กลัยาณ ีพรมทอง, 2546) ได้กล่าวว่า เราสามารถ

เห็นภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงได้จากการที่คนในองค์กรหรือผู้น�ำองค์กรเป็น 

ผู้เปลี่ยนแปลงผู้ร่วมงาน ท�ำให้ผู้ร่วมงานเป็นผู้ที่มองตนเองและมองงานในแง่มุม

หรือกระบวนทัศน์ใหม่ๆ ท�ำให้ผู้ร่วมงานได้มีมุมมองใหม่ๆ ในเรื่องการท�ำงาน 

ท�ำให้เกดิการตระหนกัรูใ้นเรือ่งวสิยัทัศน์และการท�ำงานเป็นทมีในองค์กร พฒันา

ความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ความสามารถที่สูงขึ้น และมีศักยภาพมากขึ้น
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	 วิธีการได้มาซึ่งผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงในองค์กร (Rue & Byars, 2007) 

	 1.	ผู้น�ำโดยต�ำแหน่ง เป็นผู้ที่ได้รับการคัดเลือกหรือแต่งตั้งให้เป็นผู้น�ำ 

โดยท�ำหน้าทีใ่นด้านการบรหิาร มอี�ำนาจหน้าทีแ่ละสามารถสัง่การให้ท�ำกจิกรรม

ต่างๆ ได้อย่างถูกต้องตามขอบข่ายหน้าที่ กล่าวได้ว่าผู้น�ำกลุ่มนี้ได้มาจากผู้มี

อ�ำนาจสูงกว่า และพิจารณาว่าเป็นผู้ที่มีความเหมาะสมในการเป็นผู้น�ำได้ เช่น 

เจ้าของกิจการ หัวหน้าส่วน หรือผู้จัดการในองค์กร

	 2.	 ผู้น�ำโดยบทบาทเป็นผูน้�ำทีไ่ด้รบัความเหน็ชอบและคดัเลอืกจากกลุม่ 

และยนิยอมให้เป็นผูส้ัง่การและผู้รบัค�ำสัง่กยิ็นยอมให้ท�ำตามด้วยความเตม็ใจโดย

ผู้นั้นมีสิทธิอย่างถูกต้อง หรือเรียกได้ว่าเป็นผู้น�ำที่เกิดจากการยอมรับนับถือ คือ

บคุคลทีไ่ด้รบัการสนับสนุนและได้รับความร่วมมอืจากสมาชกิส่วนใหญ่ขององค์กร

หรือหมู่คณะ ว่าเป็นผู้มีอิทธิพลมากต่อความคิด ความรู้สึก และการปฏิบัติของ

สมาชิกในกลุ่ม แม้ว่าบุคคลนั้นอาจไม่มีต�ำแหน่งบริหารใดๆ  

	 3.	ผู้น�ำที่พัฒนาตนเองขึ้นมาเป็นผู้น�ำ โดยวิธีการพัฒนา การฝึกอบรม

ต่างๆ เพือ่ให้บุคคลมลีกัษณะผูน้�ำ รวมถงึผูเ้ชีย่วชาญ เช่น ผูน้�ำในการขบัเคลือ่นสู่

องค์กรแห่งความสุขน้ันอาจจะได้มาจากบคุคลทีไ่ด้รบัการฝึกอบรมในกระบวนการ

ขับเคลื่อนงานองค์กรสุขภาวะ เป็นต้น

	 อย่างไรก็ตามกระบวนการของการเป็นผู้นําการเปลี่ยนแปลงในองค์กร

นัน้ ไม่สามารถอธบิายได้โดยง่ายเพยีงแค่ดจูากพฤตกิรรมของบคุคลใดบคุคลหนึง่

เท่านั้น แต่ผู้นําการเปลี่ยนแปลงยังเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ในแง่ความร่วมมือ

ของกลุ่มคนหรอืระหว่างกลุ่มคนในการปฏบิตัภิารกจิร่วมกนั บนฐานของค่านยิม

เหมือนกัน คือการทํางานเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเชิงบวกข้ึนแก่สังคม จาก

ฐานความเช่ือที่ว่าผู้นําคือผู้ที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง (change agent) และ

ภาวะผู้นําคือ การทํางานร่วมกันในลักษณะของกลุ่มบุคคลท่ีต้องการให้เกิดการ

เปล่ียนแปลงทางสังคมขึ้น ดังน้ันโครงการพัฒนาผู้นําใดๆ ท่ีมีฐานความเช่ือดัง

กล่าว จึงเน้นเรื่องค่านิยม (values) สําคัญที่ใช้เป็นฐานของการเปลี่ยนแปลงทาง

สังคมควบคู่ไปกับการเรียนรู้ค่านิยมส่วนบุคคลเพื่อการเป็นผู้น�ำที่ดีต่อไป
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บทสรุป

	 การพัฒนาองค์กรสู่องค์กรแห่งความสุขที่ยั่งยืนนั้นเป็นสิ่งใหม่ที่เกิดขึ้น

ในสังคมและเป็นประเด็นที่ต้องใช้ความร่วมมือร่วมใจกันของทุกคนในองค์กร 

เนื่องจากเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงแนวคิดของทั้งผู้บริหารและ

บคุลากรในองค์กร และบคุคลทีเ่ข้ามามบีทบาทส�ำคัญในกระบวนการเปลีย่นแปลง

ดังกล่าว คือ ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงนั้นเอง ซึ่งถ้าหากว่าองค์กรขาดผู้น�ำในการ

เปลีย่นแปลงแล้ว การพฒันาไปสูอ่งค์กรแห่งความสขุทีย่ัง่ยนืกย่็อมเป็นไปได้ยาก

เช่นกัน เนื่องจากองค์กรขาดบุคคลที่เป็นกลไกในการด�ำเนินงาน แต่ถ้าองค์กรมี

บุคคลที่เปรียบเสมือนผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงในองค์กรและสามารถสร้างอิทธิพล

ทางความคิด ความเช่ือให้แก่คนในองค์กร ก็ย่อมท่ีจะส่งผลให้เกิดการคิดใหม่  

ท�ำใหม่ในองค์กร เพื่อการเปลี่ยนแปลงคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นของคนในองค์กรรวม

ทัง้ของสังคมต่อไปอกีประการหน่ึงด้วย ดังน้ันหากองค์กรใดมแีนวคดิหรอืนโยบาย

ในการเปลี่ยนแปลงไปสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข และการพัฒนาสู่องค์กร 

แห่งความสุขที่ยั่งยืนแล้ว ควรให้ความส�ำคัญในเรื่องของผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง  

ซึง่ผู้น�ำในทีน้ี่มไิด้หมายถงึผูบ้รหิารเพยีงอย่างเดยีวแต่หมายรวมถงึการทีบ่คุลากร 

ในองค์กรทีก่ล้าทีจ่ะด�ำเนนิการเปลีย่นแปลง เนือ่งจากบคุคลทีเ่ป็นผูน้�ำนัน้จะเป็น

กลไกส�ำคัญที่ท�ำให้การขับเคลื่อนกิจกรรมหรือโครงการในการพัฒนาองค์กร 

แห่งความสุขเป็นไปตามเป้าหมายที่องค์กรได้ตั้งเป้าไว้

	 กล่าวได้ว่าผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงในองค์กรเป็นองค์ประกอบส�ำคัญใน

การน�ำพาองค์กรไปสูก่ารเป็นองค์กรสขุภาวะ ผูน้�ำทีด่จีะต้องมคีวามรูใ้นเรือ่งต่างๆ 

แล้ว ยังต้องเป็นบุคคลที่มีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ที่เปลี่ยนแปลงไปของตน

เพือ่ให้การด�ำเนินงานเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ ผูน้�ำการเปลีย่นแปลงในองค์กร

ไม่จ�ำเป็นต้องเป็นผู้บริหารองค์กร หรือเป็นหัวหน้างาน แต่เป็นใครก็ได้ในองค์กร

ท่ีสามารถเป็นผู้น�ำในการบริหารจัดการในเรื่องการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นใน

องค์กร ซ่ึงการขับเคลื่อนสู่สังคมองค์กรแห่งความสุขต้องอาศัยบุคคลท่ีมีความ
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เข้าใจในเรื่องเป้าหมายของการเปลี่ยนแปลง หรือสามารถเป็น “ผู้น�ำ” ยุคใหม่ที่

ไม่ได้มีเพียงความรู้ความสามารถในขอบเขตความถนัดหรือความสนใจเฉพาะ

เท่านั้น แต่ยังต้องมีกระบวนทัศน์ใหม่ เข้าใจตนและเข้าใจโลกอย่างรอบด้าน  

มีทักษะใหม่ที่จ�ำเป็นในการสื่อสาร และประสานงานกับบุคคลทั้งภายนอกและ

ภายในองค์กร รวมท้ังมภีาวะผูน้�ำใหม่ทีไ่ม่ได้น�ำเพยีงคนเดียวแต่เชือ่มประสานกบั

คนอืน่ ๆ  เป็นภาวะผูน้�ำร่วมโดยให้ทกุคนในองค์กรเข้ามามส่ีวนร่วมในกระบวนการ

คิด กระบวนการวางแผน และกระบวนการปฏิบัติงาน เพ่ือให้ทุกคนในองค์กร

รู้สึกมีส่วนร่วมในการขับเคลื่อนองค์กร ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นสิ่งส�ำคัญอย่างยิ่งท่ีผู้น�ำ

การเปล่ียนแปลงทุกคนต้องให้ความส�ำคัญเพื่อความส�ำเร็จของการด�ำเนินงาน 
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สร้างสรรค์ทีมงานสร้างสุของค์กร

ณภัทร ประภาสุชาติ

บทนำ�

	 ปัจจุบันแนวคิด “การสร้างสุขในองค์กร (Happy Workplace)” ได้รับ

การเผยแพร่และเป็นที่ยอมรับเพิ่มมากขึ้นในแทบทุกวงการ เพราะการสร้างสุข

ในองค์กรนั้นเป็นการสร้างสุขภาวะให้เกิดขึ้นในองค์กรที่ครอบคลุมในทุกมิติของ

ชีวิตมนุษย์ ในแต่ละวันมนุษย์ใช้เวลาอย่างน้อยหนึ่งในสามอยู่ในสถานท่ีท�ำงาน 

มนษุย์ส่วนใหญ่จงึมุง่หวงัทีจ่ะได้ท�ำงานในองค์กรทีท่�ำให้เกดิความสขุกายสบายใจ 

เมือ่มนุษย์มีความสขุในการท�ำงาน ผลผลติของความสขุย่อมเกดิขึน้ตามล�ำดบั ซึง่

ผลผลิตของความสุขสามารถวัดได ้จากพฤติกรรมการแสดงออก ความ

กระฉับกระเฉง ความกระตือรือร้นในการท�ำงาน ความทุ่มเท สีหน้าแววตา และ

ค�ำพูดที่สื่อออกมาไม่ว่ากับลูกค้า เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และผู้ที่เกี่ยวข้อง

ทัง้หมด พฤตกิรรมทีแ่สดงออก (behavior) ย่อมส่งผลต่อความส�ำเร็จหรอืผลลพัธ์

การท�ำงาน (results) ของบุคลากรด้วยเช่นกัน 

	 ในช่วงเวลากว่าสิบปีที่ผ่านมา ส�ำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้าง

เสริมสุขภาพ (สสส.) สนับสนุนให้เกิด “องค์กรแห่งความสุข” “องค์กรสุขภาวะ” 

หรือ “Happy Workplace” ผ่านแนวคิดความสุข 8 ประการหรือ Happy 8  

เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้างสุขให้กับคนในองค์กร มีการพัฒนาชุดเครื่องมือ
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ต่างๆ เช่น Happy 8 Menu, Happy Model, Happy Workplace Index, 

Happinometer และ Happy Workplace ROI เพื่อช่วยให้องค์กรสามารถน�ำ

ไปปรับประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับบริบทองค์กรของตนเอง เกิดเป็นรูปแบบการ

จัดการองค์กรสุขภาวะของตนเองขึ้น 

	 ในระยะแรกของการขบัเคลือ่นงานโครงการสร้างเสรมิสขุภาวะภาคเอกชน 

หรือทีรู้่จักกันทัว่ไปในนามของ Happy Workplace ของแผนงานสขุภาวะองค์กร

ภาคเอกชน ส�ำนกังานกองทนุสนับสนนุการสร้างเสรมิสขุภาพ (สสส.) ใน 6 จงัหวัด

น�ำร่อง ให้ความส�ำคัญกับการขับเคลื่อนเชิงนโยบายการสร้างเสริมสุขภาวะ 

ในระดบัจงัหวัด ผ่านกลไกการบรูณาการร่วมกันระหว่างสภาอตุสาหกรรมจงัหวัด

และสถาบันอุดมศึกษาในพื้นที่ เพื่อเป็นแกนประสานกับองค์กรภาครัฐและภาค

เอกชนในจังหวัด ขยายฐานคิดเรื่ององค์กรแห่งความสุขให้กับองค์กรภาคีน�ำไป

ปรบัประยกุต์ใช้ด�ำเนินการจรงิในองค์กรของตนเอง หลายองค์กรได้รบัการยอมรบั

ให้เป็น “องค์กรต้นแบบของจังหวัด” และบางองค์กรถือว่าเป็นต้นแบบระดับ

ประเทศในการด�ำเนนิกจิกรรม/โครงการทีมุ่ง่หวงัให้คนท�ำงานภายในองค์กรของ

ตนเองมีความสุข มีคุณภาพชีวิตที่ดีและส่งผลกระทบเชิงบวกในทางอ้อมต่อผล

ประกอบการขององค์กรทั้งภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการและจากบทเรียน

การขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะที่ผ่านมาพบเงื่อนไขส�ำคัญที่ส่งผลต่อความส�ำเร็จ

ของการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะหรือองค์กรแห่งความสุข 7 ประการหรือ 7Cs 

ดังแผนภาพที่ 4 
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แผนภาพที่ 4 เงื่อนไขความส�ำเร็จของการสร้างเสริมองค์กรแห่งความสุข
ที่มา: อธิวัฒน์ เจี่ยวิวรรธน์กุล และคณะ (บรรณาธิการ), 2553

	 จากแผนภาพข้างบนจะเหน็ได้ว่า ก้าวแรกของการไปสูค่วามเป็นองค์กร

แห่งความสขุกค็อื “การมคีณะท�ำงาน/ทมีงานสร้างสขุองค์กร” เมือ่อ่านมาถงึตอนนี้

หลายท่านอาจสงสัยว่า“ทีมงานสร้างสุของค์กร” เหล่านี้คือใคร ต้องการคนท่ีมี

คณุสมบตัอิย่างไรเป็นพเิศษหรอืไม่ และกลุม่บคุคลเหล่านีต้้องท�ำหน้าทีอ่ะไรบ้าง 

ฯลฯ และอีกหลากหลายค�ำถาม บทความนี้อาจจะมีส่วนช่วยจุดประกายค�ำตอบ   

ต่อข้อสงสัยดังกล่าวให้กับผู้อ่านได้บ้าง  โดยบทความนี้จะน�ำเสนอความส�ำคัญ

ของทุนมนุษย์ต่อองค์กร แนวคิดเกี่ยวกับทีมงาน

25 
 

สรางเสริมสุขภาวะในระดับจังหวัด ผานกลไกการบูรณาการรวมกันระหวางสภาอุตสาหกรรมจังหวัด
และสถาบันอุดมศึกษาในพื้นท่ี เพื่อเปนแกนประสานกับองคกรภาครัฐและภาคเอกชนในจังหวัด ขยาย
ฐานคิดเรื่ององคกรแหงความสุขใหกับองคกรภาคีนําไปปรับประยุกตใชดําเนินการจริงในองคกรของ
ตนเอง หลายองคกรไดรับการยอมรับใหเปน “องคกรตนแบบของจังหวัด” และบางองคกรถือวาเปน
ตนแบบระดับประเทศในการดําเนินกิจกรรม/โครงการท่ีมุงหวังใหคนทํางานภายในองคกรของตนเองมี
ความสุข มีคุณภาพชีวิตท่ีดีและสงผลกระทบเชิงบวกในทางออมตอผลประกอบการขององคกรท้ัง
ภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการและจากบทเรียนการขับเคลื่อนองคกรสุขภาวะที่ผานมาพบเงื่อนไข
สําคัญที่สงผลตอความสําเร็จของการสรางเสริมองคกรสุขภาวะหรือองคกรแหงความสุข 7 ประการ
หรือ 7Cs ดังแผนภาพท่ี 4  

 

แผนภาพที่ 4 เง่ือนไขความสําเร็จของการสรางเสริมองคกรแหงความสุข 
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ทุนมนุษย์: ต้นทุนสำ�คัญขององค์กร

	 “องค์กร” เกิดจากการที่มนุษย์รวมกลุ่มกันเพื่อท�ำกิจกรรมใดกิจกรรม

หนึ่ง เพื่อตอบสนองความต้องการแบบใดแบบหนึ่ง เช่น การรวมตัวกันของคน 

ในสมัยก่อนเพื่อการล่าสัตว์มาเป็นอาหาร การสร้างท่ีอยู ่อาศัย การรวมตัว 

ในลักษณะน้ียงัช่วยสร้างความสมัพนัธ์ของคนในกลุม่ โดยน�ำเอาการรวมกลุม่เป็น

เคร่ืองมือในการก�ำหนดความสัมพันธ์ จนกลายมาเป็นรูปแบบขององค์กรใน

ปัจจบุนั ทีเ่ป็นการรวมตัวกนัเพือ่ให้เกดิผลประโยชน์ มากกว่าการทีร่วมตวักนัโดย

สญัชาตญาณของมนษุย์เอง องค์กรจงึเข้ามามบีทบาทในการท�ำกจิกรรมทกุรปูแบบ

ของมนุษย์ เช่น กิจกรรมด้านธุรกิจ การศาสนา การศึกษา เป็นต้น (http:// 

th.jobsdb.com/TH/EN/Resources/JobSeekerArticle/ admin_ editor28. 

htm?ID=458, 2557)

	 มนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า ไม่สามารถใช้เครื่องมือเคร่ืองจักรใดๆ 

มาทดแทนได้ มนุษย์จึงเป็นปัจจัยส�ำคัญที่น�ำพาองค์กรให้ไปสู ่ความส�ำเร็จ  

เนือ่งจากมนษุย์มสีมอง มคีวามรูส้กึนึกคิด และมจิีตวญิญาณ การจดัการทรพัยากร

มนุษย์จึงมีความแตกต่างจากทรัพยากรอื่นๆ เพราะผู้น�ำต้องท�ำความเข้าใจถึง

ความต้องการของคนในองค์กร การให้เกียรติ และการปฏิบัติต่อกันเยี่ยงมนุษย์ 

ตลอดจนการให้ความส�ำคัญกับสิทธิเสรีภาพ ความยุติธรรม ความปลอดภัย และ

คุณภาพชีวิตของคนร่วมงานด้วย

	 การท�ำงานโดยเฉพาะอย่างยิ่งในองค์กรท่ีเกี่ยวข้องกับธุรกิจท่ีมีการ

แข่งขนัสงู แน่นอนว่าพนกังานขององค์กรมกัเครยีดเพราะความกดดนัทีไ่ด้รบัจาก

การแข่งขันทั้งจากภายในและภายนอกบริษัท ซึ่งความเครียดของพนักงานจะส่ง

ผลกระทบในด้านลบต่อประสิทธิภาพในการท�ำงานของทางองค์กร ซึ่งการจัด

กจิกรรมนนัทนาการให้กบัพนักงานและครอบครวักเ็ป็นทางออกท่ีดอีย่างหนึง่ของ

การแก้ไขปัญหาดังกล่าว (http://incquity.com/articles/office-operation/

make-employees-happy, 2557)
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	 ในระยะเวลาทีผ่่านมา มอีงค์กรจ�ำนวนมากทีม่กีารส่งเสรมิคณุภาพชวีติ

ที่ดีของพนักงาน ส่งเสริมความสุขของพนักงานและสร้างสังคมแห่งการท�ำงานท่ี

ดี ผ่านกิจกรรมต่างๆ อาทิเช่น กิจกรรมกีฬาทั้งภายนอกและภายในองค์กร 

กิจกรรมทางพุทธศาสนา โครงการรณรงค์ต้านยาเสพติด โครงการฝึกอบรมและ

พัฒนาบุคลากร การเยี่ยมไข้/เยี่ยมคลอด (อธิวัฒน์ เจี่ยวิวรรธน์กุล และคณะ

(บรรณาธิการ), 2553) ดังนั้นเมื่อน�ำแนวคิดความสุข 8 ประการในท่ีท�ำงานมา

ปรบัใช้ จงึไม่เป็นการยากทีห่ลายองค์กรจะต่อยอดจากสิง่ทีม่อียูใ่นการเสรมิสร้าง

ทรัพยากรบุคคลและสังคมแห่งการท�ำงานที่มีความสุข มีการจัดจ�ำแนกกิจกรรม

ต่างๆ ให้เป็นหมวดหมู ่ท�ำให้เหน็ภาพของการท�ำงานทีช่ดัเจนมากยิง่ขึน้และช่วย

ให้เกิดกิจกรรมที่เหมาะสมส�ำหรับพนักงานอย่างแท้จริง 

	 อย่างไรก็ดี เพื่อให้ผู้อ่านเกิดความรู้ ความเข้าใจและสามารถน�ำความรู้

เกีย่วกบัการพฒันาทมีงานไปปรบัประยกุต์ใช้ในการสร้างและพฒันาทมีงานสร้าง

สุของค์กรของตนเองได้จรงิ การท�ำความเข้าใจเบือ้งต้นถงึแนวคดิเก่ียวกบัทมีงาน 

ความหมาย ลักษณะของทีมงานและกลยุทธ์ในการสร้างทีมงาน ตลอดจนการ

สร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ เหล่านี้จะเป็นพื้นฐานส�ำหรับสร้างทีมงานสร้างสุข

องค์กรของตนเองต่อไป

แนวคิดเกี่ยวกับทีมงาน 

	 ความหมายของทีมงาน

	 ในโลกอนาคตที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรุนแรงอยู่ในขณะนี้การบริหาร

งานแบบข้าเก่งคนเดยีว ย่อมส้ินสดุลงแล้วเมือ่ย่างเข้าสูส่หสัวรรษใหม่การบรหิาร

งานทีจ่ะอยูร่อดได้ คอื การท�ำงานเป็นทมีและต้องเป็นทมีทีเ่ตม็ไปด้วยพละก�ำลงั 

และความกระตอืรือร้น เพือ่จะไปให้ถงึเป้าหมายการท�ำงานเป็นทีมเป็นการดงึเอา

ศักยภาพหรือความเก่งของแต่ละบุคคลในกลุ่มมาใช้ให้เกิดประโยชน์และบุคคล

ในกลุม่ยงัได้เรยีนรูก้ารท�ำงานทีด่จีากเพือ่นได้มกีารแลกเปลีย่นความคดิเหน็และ
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ประสบการณ์ นโยบาย เป้าหมาย และวัตถุประสงค์การท�ำงานท่ีคลุมเครือจะ

กระจ่างขึ้น ทุกคนเห็นเป้าหมาย และจุดหมายได้ตรงกันซ่ึงจะช่วยกันสร้างภาพ

งานหรือหนทางที่หลากหลายในการไปสู่เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ และท่ี

ส�ำคัญที่สุดบุคลากรมีความรัก ความเข้าใจและเอื้ออาทรต่อกัน 

	 มีผู้ให้ความหมายค�ำว่า “ทีมงาน”หรือ Team Work ไว้หลายประการ 

โดยส่วนใหญ่มักให้ความหมายที่ครอบคลุมบุคคลและวิธีการท�ำงานร่วมกันของ

บุคคล อาทิเช่น

	 ทีมงาน หมายถึง....

	 ...กลุม่ของบคุคลทีท่�ำงานร่วมกนัมปีฏสิมัพนัธ์กนัระหว่างสมาชิกในกลุม่

ช่วยกันท�ำงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพและผู้ร่วมทีม

ต่างมีความพอใจในการท�ำงานนั้น (http:www.pncc.ac.th/pncc/word/re/

r7.doc, 2557)

	 ...การท�ำงานของเอกัตบุคคลร่วมกันมีปฏิสัมพันธ์อันดีระหว่างสมาชิก

ในทมีงานเป็นการรวมตัวทีจ่ะต้องอาศัยความเข้าใจ ความผกูพนัและความร่วมมอื

มีการติดต่อสื่อสารประสานงานช่วยเหลือให้ค�ำแนะน�ำซึ่งกันและกันเพื่อบรรล ุ

จุดมุ่งหมายร่วมกัน (อธิวัฒน์ เจี่ยวิวรรธน์กุล และคณะ(บรรณาธิการ), 2553)

	 การท�ำงานเป็นทีม หมายถึง...

	 ....การร่วมกนัท�ำงานของสมาชิกทีม่ากกว่า 1 คน โดยท่ีสมาชิกทุกคนนัน้

จะต้องมเีป้าหมายเดียวกนัจะท�ำอะไรแล้วทกุคนต้องยอมรบัร่วมกนัมกีารวางแผน

การท�ำงานร่วมกัน หรือการท�ำงานเป็นกลุ่มบุคคลโดยมีจุดมุ่งหมายเดียวกันและ

มีการแบ่งหน้าที่กันอย่างพึงพอใจ

	 ....กลุ่มบุคคลที่มีการประสานงานกัน ร่วมมือกัน สามัคคี มีเป้าหมาย

ร่วมกันและเชื่อใจกัน เป็นต้น

	 กล่าวโดยสรุป ทีมงาน หมายถึง การท�ำงานของกลุ่มคนที่ใช้ความ

สามารถของแต่ละบุคคลให้ท�ำงานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเน้นท่ี

กระบวนการท�ำงานเป็นกลุ่มและผลงานของกลุ่ม เพื่อผลประโยชน์ขององค์กร

หรือหน่วยงาน ดังแผนภาพต่อไปนี้
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แผนภาพที่ 5 ความหมายของทีมงาน

	 ลักษณะของทีม (วันทณีย์  ณ พัทลุง, 2551) ลักษณะที่ส�ำคัญของทีม 

4 ประการ ได้แก่

	 1. 	การมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมของบุคคล หมายถึง การที่สมาชิกตั้งแต่ 

2 คนขึ้นไปมีความเกี่ยวข้องกันในกิจการของทีม / กลุ่มตระหนักในความส�ำคัญ

ของกันและกัน แสดงออกซึ่งการยอมรับ การให้เกียรติกันส�ำหรับกลุ่มขนาดใหญ่

มักมีปฏิสัมพันธ์กันเป็นเครือข่ายมากกว่าการติดต่อกันตัวต่อตัว

	 2. 	มีจุดมุ่งหมายและเป้าหมายร่วมกัน หมายถึง การที่สมาชิกกลุ่มจะมี

ส่วนกระตุ ้นให้เกิดกิจกรรมร่วมกันของทีม / กลุ ่ม โดยเฉพาะจุดประสงค์ 

ของสมาชิกกลุ่มที่สอดคล้องกับองค์กรมักจะน�ำมาซึ่งความส�ำเร็จของการท�ำงาน

ได้ง่าย

	 3. 	การมีโครงสร้างของทีม /กลุ่ม หมายถึง ระบบพฤติกรรมซึ่งเป็น

แบบแผนเฉพาะกลุ่ม  สมาชิกกลุ่มจะต้องปฏิบัติตามกฎหรือมติของกลุ่มซ่ึงอาจ

จะเป็นกลุม่แบบทางการ (formal group) หรือกลุม่แบบไม่เป็นทางการ (informal 

group) ก็ได้ สมาชิกทุกคนของกลุ่มจะต้องยอมรับและปฏิบัติตามเป็นอย่างดี29 
 

 
แผนภาพที่  5 ความหมายของทีมงาน 

 
ลักษณะของทีม (วันทณีย  ณ พัทลุง, 2551) ลักษณะท่ีสําคัญของทีม 4 ประการ ไดแก 
1. การมีปฏิสัมพันธทางสังคมของบุคคล หมายถึง การท่ีสมาชิกต้ังแต 2 คนขึ้นไปมีความ

เกี่ยวของกันในกิจการของกลุม / ทีมตระหนักในความสําคัญของกันและกัน แสดงออกซ่ึงการยอมรับ 
การใหเกียรติกันสําหรับกลุมขนาดใหญมักมีปฏิสัมพันธกันเปนเครือขายมากกวาการติดตอกันตัวตอ
ตัว 

2. มีจุดมุงหมายและเปาหมายรวมกัน หมายถึง การที่สมาชิกกลุมจะมีสวนกระตุนใหเกิด
กิจกรรมรวมกันของทีม / กลุมโดยเฉพาะจุดประสงคของสมาชิกกลุมที่สอดคลองกับองคการมักจะ
นํามาซึ่งความสําเร็จของการทํางานไดงาย 

3. การมีโครงสรางของทีม /กลุม หมายถึง ระบบพฤติกรรมซ่ึงเปนแบบแผนเฉพาะกลุมสมาชิก
กลุมจะตองปฏิบัติตามกฎหรือมติของกลุมซ่ึงอาจจะเปนกลุมแบบทางการ (formal group) หรือกลุม
แบบไมเปนทางการ (informal group) ก็ได สมาชิกทุกคนของกลุมจะตองยอมรับและปฏิบัติตามเปน
อยางดีสมาชิกกลุมยอย อาจจะมีกฎเกณฑแบบไมเปนทางการมีความสนิทสนมกันอยางใกลชิด
ระหวางสมาชิกดวยกัน 
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สมาชกิกลุ่มย่อย อาจจะมกีฎเกณฑ์แบบไม่เป็นทางการมีความสนทิสนมกนัอย่าง

ใกล้ชิดระหว่างสมาชิกด้วยกัน

	 4. 	สมาชิกมีบทบาทและมีความรู้สึกร่วมกัน การรักษาบทบาทที่มั่นคง

ในแต่ละทีม / กลุ่มจะมีความแตกต่างกันตามลักษณะของกลุ่ม รวมท้ังความรู้

ความสามารถของสมาชิกโดยมีการจัดแบ่งบทบาทและหน้าท่ี ความรับผิดชอบ 

กระจายงานกันตามความรู้ ความสามารถและความถนัดของสมาชิก

	 กลยุทธ์ในการสร้างทีมงาน

	 การสร้างทมีงานให้ประสบความส�ำเร็จในการท�ำงานนัน้ มข้ัีนตอนส�ำคัญ

ทีค่วรพจิารณาด�ำเนนิการ (http://www.local.moi.go.th/team.html, 2557) 

ดังนี้

	 1.	สร้างทมีย่อยๆ ขึน้มา เหน็ได้ชดัว่าท่านสามารถช่วยได้ในการกระตุน้

ให้ทมีท่ีประสบความส�ำเรจ็สามารถพัฒนาสมาชกิอนัมจี�ำกดัได้เมือ่ต้องการ บางที 

สักประมาณ 5 คน ซึ่งอาจเป็นตัวเลขท่ีดีที่สุดส�ำหรับสภาพแวดล้อมทั่วๆ ไป  

ท่านจ�ำเป็นต้องคิดถึงบุคคลซึ่งประกอบกันเข้าเป็นทีม คงไม่เหมาะสมนักที่จะให้

มีพนักงานสองคนซึ่งเป็นนักคิดเข้าร่วมทีมจะท�ำให้เกิดกรณีพิพาทข้ึนภายในทีม

เพราะการริเริ่มและทัศนะที่ไม่สอดคล้องกัน ฉันใดก็ฉันนั้นเราไม่ควรมีนักปฏิบัติ

การมากนัก เพราะแต่ละคนจะท�ำงานไปคนละทางสองทาง ดังนั้นจึงควรน�ำเอา

อัตราส่วนผสมที่เหมาะสมเข้ามาใช้ในการสร้างทีม ให้มี นักคิด นักจัดองค์กร นัก

ปฏิบัติการ และอ่ืนๆ ซึง่จะสนบัสนนุซึง่กนัและกนั  และตรวจสอบกนัเองเป็นไป

ตามความเหมาะสม

	 2.	 เห็นชอบในเป้าหมาย ให้แน่ใจว่าสมาชิกทุกคนรู้ว่างานของตนคือ

อะไร มาตรฐานและเป้าหมายคอือะไร และจะก้าวไปในทศิทางใด บคุลากรแต่ละ

หน่วยงานจะต้องพยายามรวมกลุม่เข้าด้วยกนัเพือ่ท�ำงานในหน้าท่ีอย่างดีท่ีสดุและ

ให้อยูใ่นทมีเดยีวกนั สิง่เหล่านีจ้ะกระตุ้นให้สมาชกิทกุคนจดัรูปงานของตนเข้ากบั

งานของคนอื่นๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายร่วมอย่างมีประสิทธิภาพและทันเวลา  
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ต้องให้สมาชิกทุกคนเห็นด้วยกับสิ่งที่ตนกระท�ำอยู่ว่าก�ำลังท�ำอะไร ท�ำเมื่อใด  

ท�ำอยา่งไร เพราะจะชว่ยใหเ้กิดการประสานงานและท�ำงานด้วยกนัอย่างสามัคคี

กลมเกลียว

	 3.	รูจั้กสมาชิกเป็นรายบคุคล เป็นทีก่ระจ่างชดัว่าท่านจะต้องรู้จกัสมาชิก

แต่ละคนในทีมเป็นอย่างดีที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ เพื่อที่จะสามารถระบุได้ว่า

สมาชิกแต่ละคนมีลักษณะส�ำคัญและองค์ประกอบอย่างใด ทราบจุดแข็งและ 

จุดอ่อนของแต่ละคน ท่านจะต้องติดต่อกับแต่ละคนในลักษณะที่แตกต่างกัน  

ยกตัวอย่างเช่น นักปฏิบัติการจะต้องถูกกระตุ้นให้ท�ำงานช้าลง รอคอย คิดและ

รบัฟังคนอืน่ก่อนทีจ่ะท�ำงานต่อ ในบางครัง้ท่านจะต้องเข้าไปไกล่เกลีย่สมาชิกของท่าน 

เช่น ระหว่างนักปฏิบัติการกับนักตรวจสอบ ให้ทั้งสองฝ่ายนั่งลงเจรจากัน รับฟัง

ความคิดเห็นของแต่ละฝ่ายและยอมรับทัศนะของอีกฝ่ายหนึ่งบ้าง

	 4.	รักษาไว้ซ่ึงการติดต่อสื่อสารที่ดี การติดต่อสื่อสารระหว่างท่านและ

ทีมงานและระหว่างทีมด้วยกนัเองมคีวามส�ำคญัในการพฒันาเพือ่น�ำไปสูก่ารเป็น

ทมีทีจ่ะประสบความส�ำเรจ็ในการท�ำงาน การติดต่อสือ่สารสองทางอย่างต่อเนือ่ง

และผลที่ได้รับกลับมาจะช่วยหยุดการซุบซิบนินทา ลดความสับสน ระงับปัญหา

ต่างๆ ได้อย่างรวดเร็วและฟื้นฟูสัมพันธภาพโดยรวม นับเป็นความจ�ำเป็นท่ีทุก

คนในองค์กรจะต้องพูดจากับคนอื่น ๆ ทั้งในการประชุมปกติที่เป็นทางการและ

อย่างไม่เป็นทางการ เพือ่ก้าวไปข้างหน้า ยอมรบัค�ำแนะน�ำต่างๆ รบัฟังและแลกเปลีย่น

ความคิดเห็นระหว่างกัน แบบสอบถามต่อไปนี้จะช่วยให้ท่านตัดสินใจได้ว่าท่าน

และทมีงานมกีารติดต่อสือ่สารกนัดีพอหรือไม่ อย่างใดท่ีจะต้องปรับปรงุบ้าง

	 การสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ (excellent team)

	 การสร้างทีมงาน หมายถงึ การท�ำงานของกลุ่มท่ีมปีระสทิธิภาพ พยายาม

ท�ำให้กลุม่สามารถเรียนรู้วธิกีารวนิิจฉยัปัญหา ปรบัปรุงความสัมพนัธ์ในการท�ำงาน

ให้ดขีึน้ ความร่วมมอืร่วมใจประสานงานกันในการท�ำงานให้ส�ำเรจ็ตามเป้าหมาย

และบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน (ธนพรรณ บุณยรัตกลิน, 2557)
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	 วู๊ดคอ็ก (Wood Cock, 2557) ได้ให้แนวคิดองค์ประกอบของการท�ำงาน

ที่มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วยคุณลักษณะที่ดีคือ

	 1.	บทบาททีส่มดุล (balanced roles) คือ การผสมผสานความแตกต่าง 

ของความสามารถโดยใช้ความแตกต่างของบุคลิกภาพและวิธีการที่หลากหลาย

ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ ต้องอาศัยความกลมกลืนและบทบาทสมดุลของ

สมาชิกในทีมงาน ซึ่งคล้ายพ่อครัวที่จะเลือกชนิดของเครื่องปรุง ปรุงอาหารจะ

ต้องมั่นใจในคุณภาพและปริมาณ ผู้บริหารที่จะสร้างทีมงานจะต้องหาจุดสมดุล

สูงสุดของทักษะและความสามารถของสมาชิกในกลุ่ม  โดยการวิเคราะห์จาก

บทบาทที่จ�ำเป็นในการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพต่อไปนี้ ผู้น�ำ (leader) ผู้น�ำ

กค็อื การตัง้ทมีงาน ต้ังวตัถปุระสงค์  วางแผนควบคมุการปฏบิตังิาน  เรยีกประชมุ

และมอบหมาย โครงสร้างการท�ำงาน พยายามน�ำสิง่ทีดี่ท่ีสดุของสมาชิกในทีมงาน 

มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ผู้ท้าทาย (challenger) จะต้องสร้างบทบาทให้ทีม

งานยอมรับในสิ่งที่ก�ำลังกระท�ำ จะต้องพิสูจน์ให้ได้ว่าความคิดเหล่านั้นเป็นจริง

ได้ ถ้าทีมงานไม่มีผู ้ท้าทายก็เหมือนกับทีมงานขาดแรงกระตุ้น ผู้เชี่ยวชาญ  

(expert)  ในการสร้างทมีงานจงึจ�ำเป็นต้องอาศยัผูเ้ชีย่วชาญมากมายหลายสาขา

ให้ค�ำแนะน�ำเฉพาะเรื่อง เฉพาะอย่างให้การท�ำงานบรรลุจุดหมาย นักการฑูต   

(ambassador)  บคุคลประเภทน้ีต้องมบีคุลกิภาพทีเ่ป็นมติรเป็นนกัประชาสัมพนัธ์  

เป็นนักการขายและเสมือนผู้สร้างสะพานเพื่อเชื่อมต่อไปยังบุคคลท่ีเราต้องการ

รูจ้กั  ทีจ่ะน�ำประโยชน์มาให้ทีมงาน ผู้พพิากษา (judge) ต้องแสดงบทบาทเหมอืน

กับผู้พิพากษาในศาลท่ีจะต้องค้นหาความจริงมีเหตุมีผล พินิจพิจารณาอย่าง

ใคร่ครวญ ตรวจสอบความสมดุลและค้นหาความยุติธรรมให้ได้ นักนวัตกรรม  

(innovator)  เป็นพวกที่ใช้จินตนาการสร้างสรรค์ คอยเสนอความคิดใหม่ ๆ อยู่

เสมอ  สามารถปฏิบติัให้เป็นจริงได้  โดยน�ำความคิดไปทดลองปฏบัิตคิดิค้นยทุธวธิี

ในการด�ำเนินงานให้เหมาะสม ในขณะเดียวกนักข็จัดปัญหาและอปุสรรคทีจ่ะเกดิ

ขึ้นในการท�ำงานด้วย นักการต่างประเทศ (diplomat) หรือเรียกว่า นักเจรจา  

จะท�ำหน้าทีแ่ก้ปัญหาทางการเจรจาต่อรองภายในทมีงาน โดยจะต้องสร้างพนัธมติร
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ทั้งภายในและภายนอกทีมงานสร้างความมั่นใจว่าปัญหาต่างๆ ที่ถูกแก้ไขจะต้อง

เป็นทีย่อมรับของทกุคน  เป็นผูก่้อให้เกดิความประนปีระนอม  ซึง่จะต้องใช้ศลิปะ

ของความเป็นไปได้อย่างสงู  จึงต้องอาศัยนักเจรจาเพ่ือน�ำทีมงานฝ่ายอนัตรายออก

ไปให้ได้ ผู้คล้อยตาม  (conformer)  เป็นบุคคลที่คอยช่วยเหลือในทุกๆ ทาง  

พวกนี้จะคอยช่วยเหลือ ประสานงาน  และช่วยให้ผู้อื่นในทีมงานโล่งใจ  โดยการ

หาสิ่งที่ดีของพวกที่ขัดแย้งในทีมงานมาใช้ให้เกิดประโยชน์ในทีมงาน ผู้ผลักดัน

ผลผลิต (output pusher) บทบาทของพวกน้ีจะเป็นนักไล่ล่าหาความเจริญ

ก้าวหน้า  และเป็นผู้คอยท�ำให้ทีมงานแน่ใจว่า  งานก�ำลังมุ่งตรงไปตามเป้าหมาย   

ท�ำให้ต้องใช้ทกัษะ ความผกูพันกบังานสงูมากและกระตุน้ให้ทกุคนมัน่ใจในผลงาน

ที่ร่วมกันท�ำ คุณลักษณะของพวกนี้จึงเป็นคนไม่ค่อยโอนอ่อนผ่อนปรนเท่าใดนัก 

ผู้ควบคุมคุณภาพ (quality controller) จะเป็นผู้คอยตรวจสอบการมุ่งไปสู่

ผลผลิตของพวกผู้ผลักดันผลผลิต  พวกนี้จะเป็นบุคคลที่คอยกระตุ้นให้ทีมงาน

เกิดความพยายามให้ผลผลิตมีมาตรฐานสูง  จึงจัดเป็นพวกหวังดีในทีมงานเน้น

คณุภาพในทกุเร่ือง ผู้สนับสนนุ (supporter) เป็นพวกท่ีท�ำให้ทีมงานสบายใจและ

สร้างขวัญก�ำลังใจในทีมงาน คุณลักษณะเช่นนี้เป็นการมุ่งความสัมพันธ์ระหว่าง

บคุคลในทมีงานเป็นพวกทีพ่ยายามสร้างมนษุยสมัพนัธ์ให้ทมีงานเกิดความสขุและ

ความพอใจในโลกของการท�ำงาน โดยใช้วิธีสืบเสาะหาต้นเหตุแห่งปัญหา คอยให้ 

การสนับสนุนและส่งเสริม หรือคอยช่วยเหลือในการพัฒนางาน ผู้ทบทวน  

(reviewer)  เป็นพวกที่คอยสังเกตการณ์ว่า  การท�ำงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์

ที่ต้ังไว้หรือไม่ คุณลักษณะของผู้ทบทวนคือ ผู้ดูแลการท�ำงานว่าจะดีหรือไม่

อย่างไรในอนาคต โดยการมองย้อนกลับไปดูอดีต

	 2. วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นต้องกัน (clear objective 

and agree goals) การบริหารงานที่เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ

ก�ำหนดนโยบายและแนวทางปฏิบัติ จะส่งผลให้บุคลากรเกิดขวัญก�ำลังใจในการ

ท�ำงาน มีความรู้สึกเป็นเจ้าของ เกิดความภาคภูมิใจในงานที่ได้กระท�ำ มีความ

ขยันขันแข็ง กระตือรือร้นที่จะคิดสร้างสรรค์ให้ก้าวหน้ายิ่งข้ึน ท�ำให้การท�ำงาน
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เกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 

	 3. 	การเปิดเผยต่อกนัและการเผชญิหน้าเพ่ือแก้ปัญหา (openness and 

confrontation) ทมีงานทีม่ปีระสทิธภิาพน้ัน สมาชิกในทีมงานต้องสามารถแสดง

ทัศนวิจารณ์ ให้ความคิดเห็นเสนอแนะข้อแตกต่างโดยปราศจากความกลัว

	 4. 	การสนับสนุนและการไว้วางใจต่อกัน (support and trust) การ

สนับสนุนเป็นส่ิงส�ำคญัทีส่มาชิกในทมีงานมคีวามต้องการ ฉะนัน้บทบาทของผูน้�ำ

หรือผู้บริหารจึงควรให้การส่งเสริมสนับสนุนสมาชิกในองค์กรของตน เช่น 

สนับสนุนโดยการฟัง การยกย่องชมเชย การแสดงความซาบซึ้ง การส่งเสริมการ

แสดงความห่วงใยในปัญหาและประเดน็ต่างๆ ของงาน โดยให้บคุลากรในองค์กร

ตระหนักว่าผู้น�ำหรือผู้บริหารมีความจริงใจ  องค์กรก็จะก้าวหน้าไปตามขั้นตอน

ของการพัฒนา ผลที่ได้รับจะท�ำให้บุคลากรในองค์กรให้การสนับสนุนซ่ึงกันและ

กนัเพ่ือท�ำงานให้บรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์กร แต่ละคนในองค์กรจะเข้าใจความ

เกี่ยวข้องสัมพันธ์ระหว่างงานของตนเองกับของคนอื่นๆ และพร้อมที่จะรับและ

ให้ความช่วยเหลือ ร่วมมือ ร่วมใจอย่างจริงใจ อันจะท�ำให้การด�ำเนินงานเป็นไป

อย่างมีประสิทธิภาพ

	 5. 	ความร่วมมอืและการใช้ความขดัแย้ง (co operation and conflict) 

การบริหารงานในองค์กรให้ได้ผลส�ำเร็จตามความมุ่งหมายได้น้ัน คน เป็นปัจจัย

ส�ำคัญที่สุดในการด�ำเนินงาน แต่เนื่องจากความแตกต่างระหว่างบุคคลไม่ว่าจะ

เป็นทัศนคติ ความเชื่อ ความนิยม ความรู้ ความสามารถในการท�ำงานหรือเป้า

หมายในการท�ำงานที่ต่างกัน เหล่าน้ีล้วนมีส่วนท�ำให้เกิดความขัดแย้งในการ

ท�ำงานได้ทัง้ส้ิน ผูบ้รหิารทกุระดับจึงจ�ำเป็นต้องเผชิญหน้ากบัปัญหาความขัดแย้ง

ในการท�ำงานอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ เพื่อแก้ไขปัญหาความขัดแย้งให้เป็นไปใน

ลักษณะสร้างสรรค์และเป็นประโยชน์กับหน่วยงานด้วย 

	 6. 	กระบวนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน (sound procedures) พฤติกรรม

การท�ำงานของแต่ละคนมีความแตกต่างกันไปตามความรู้ ประสบการณ์เดิม 

ทักษะในการท�ำงานและทัศนคติส่วนบุคคล ดังนั้น จึงถือเป็นหน้าที่ของผู้บริหาร
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ที่จะต้องสร้างและพัฒนาการท�ำงานเป็นทีมอยู่เสมอ เพื่อให้แต่ละคนเห็นความ

ส�ำคัญของงานและผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าความส�ำคัญของบุคคล หรือผล

ประโยชน์ส่วนบคุคลบรรยากาศในการท�ำงาน สภาพแวดล้อม และการสนบัสนนุ

จากเพ่ือนร่วมงาน สิ่งเหล่านี้มีส่วนเสริมการท�ำงานเป็นทีมท้ังสิ้น การตัดสินใจ

อาจจะกระท�ำโดยผูบ้รหิารคนเดยีวได้ แต่ในการปฏบิตังิานนัน้ไม่สามารถกระท�ำ

โดยผู้บริหารเพียงคนเดียว ทีมงานที่ดีจึงเปรียบเสมือนพลังในการปฏิบัติงานของ

ผู้บริหารให้ประสบความส�ำเร็จนั่นเอง

	 7. 	ภาวะผู้น�ำที่เหมาะสม (appropriate leadership) พฤติกรรมผู้น�ำ

ทีเ่หมาะสมขึน้อยูกั่บความต้องการทกัษะความช�ำนาญของผูร่้วมงาน ลกัษณะงาน

และข้อจ�ำกัดของสภาพแวดล้อมขององค์กรนั้นๆ ซึ่งไม่สามารถก�ำหนดออกเป็น

รปูแบบรายละเอยีดของผูน้�ำได้ว่าควรเป็นแบบใด จงึจะเหมาะสมทีจ่ะน�ำมาใช้กบั

ผูร่้วมงาน หากผูน้�ำได้ยดึมัน่ในพฤติกรรมการบรหิารทีต่ายตวั ความมปีระสทิธผิล

จะลืน่ไหลเปลีย่นไปมา ภาวะผูน้�ำทีเ่หมาะสมจะท�ำให้สอดคล้องเข้ากบัสถานการณ์

นั้นๆ เพื่อให้เป็นไปในทางที่จะช่วยให้งานบรรลุเป้าหมาย ความเป็นผู้น�ำเป็น 

สิ่งส�ำคัญยิ่งส�ำหรับความส�ำเร็จในงานด้านต่างๆ ขององค์กร ผู้น�ำท่ีไม่มีความ

สามารถย่อมจะเป็นผู้ท�ำลายขวัญของบุคลากรในองค์กร และเป็นผลท�ำให้งาน

ด้านต่างๆ ขององค์กรขาดประสิทธิภาพ แต่ในทางตรงกันข้าม ผู้น�ำท่ีมีความ

สามารถจะมีผลท�ำให้เปลี่ยนลักษณะของบุคลากรในองค์กรให้กลับกลายเป็น

บุคคลที่มีความขยันขันแข็ง และช่วยให้องค์กรประสบผลส�ำเร็จได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

	 8. 	การทบทวนการปฏิบัติงานอย่างสม�่ำเสมอ (regular review) การ

ทบทวนการบริหารงานในทีมอย่างสม�่ำเสมอจะสามารถแก้ไขข้อบกพร่องของ 

ทีมงาน ช่วยให้ทีมงานได้รับประสบการณ์เพิ่มขึ้น ฉะนั้น การทบทวนการท�ำงาน

อย่างสม�่ำเสมอจึงนับว่าเป็นสิ่งส�ำคัญในการท�ำงานของหน่วยงานหรือองค์กร 

เพราะองค์กรทีจ่ดัต้ังขึน้มาน้ันต่างก็ต้องมกีารน�ำเอาทรพัยากรมาลงทุนท�ำกิจกรรม 

การตรวจสอบทบทวนผลการท�ำงานจึงเป็นเครื่องมือช่วยให้ผู้บริหารองค์กรหรือ
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หน่วยงานรูค้วามเป็นไปว่าดหีรอืเลวอย่างไร คุม้ค่าเพยีงใดหรอืไม่ ซึง่จะเหน็ได้ว่า 

การทบทวนการท�ำงานอย่างสม�่ำเสมอนี้ ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรหรือ 

หน่วยงาน 2 ประการ คือ ผู้ท�ำงานทราบถึงผลงานที่ตนรับผิดชอบและในแง่ของ

ตวัองค์กรกจ็ะได้ข้อมูลทีจ่ะช่วยให้สามารถรูไ้ด้ว่า งานท่ีท�ำท่ัวไปน้ันท�ำได้ดีเพยีงใด 

ซึ่งการรู้ดังกล่าวนี้เองจะท�ำให้การควบคุมสั่งการต่างๆ สามารถกระท�ำได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ

	 9. การพัฒนาตนเอง (individual development) การให้สมาชิกใน

ทีมมปีระสิทธิภาพสงูข้ึนได้นัน้ จะต้องเริม่ท่ีการพฒันาบุคลากรหรอืพฒันาสมาชิก

ของบุคคลในทีมงาน โดยการฝึกอบรม การให้การศึกษา การพัฒนาเป็นกลุ่ม 

เพราะถอืว่าบคุคลแต่ละคนมส่ีวนช่วยให้องค์กรด�ำเนนิงานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ 

	 10. ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม (sound inter group relation) กลุ่ม

ท�ำงานใดมคีวามสมัพนัธ์อนัดีต่อกนัในลกัษณะสนิทสนมหรอืแน่นแฟ้น พฤตกิรรม

ของกลุ่มหรือทีมจะเป็นไปในทางที่ดี สมาชิกของทีมต่างก็จะเข้าไปเกี่ยวข้อง

สัมพันธ์กันและทุกคนก็จะทุ่มเทความส�ำคัญ เวลาท�ำงานให้กับกลุ่มหรือทีมงาน

มากขึ้น 

	 11. การสื่อสารที่ดี (good communication) พื้นฐานที่ส�ำคัญของการ

บรหิารงานนัน้ขึน้อยูก่บัการสือ่สารทีดี่ อนัจะมผีลให้เกิดความเข้าใจ ความร่วมมอื

และการประสานงานที่ดีด้วยแผนงานต่างๆ จะได้รับการปฏิบัติมากน้อยเพียงใด 

ย่อมขึ้นอยู่กับผู้ปฏิบัติการสื่อสาร จึงเป็นวิธีการเดียวท่ีสามารถกระตุ้นให้เขา

ปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง 

	 ดังนั้น คุณลักษณะในการสร้างทีมงาน 11 ประการของทีมงานที่กล่าว

มาแล้วจะมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันเหมือนระบบต่างๆ ในร่างกายของคนเรา 

หากระบบใดระบบหน่ึงในร่างกายบกพร่อง ผลร้ายจะกระทบกระเทอืนระบบอืน่ๆ 

ด้วย โดยนัยเดียวกัน หากเราปรับปรุงพัฒนาองค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่ง 

ผลดีก็จะเกิดขึ้นแก่ทีมงานหรือองค์กรทั้งหมด
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	 ทีมผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงในงานสร้างสุของค์กร

	 การขับเคลื่อนองค์กรแห่งความสุขนั้นจ�ำเป็นต้องอาศัย “กลุ่มคนท่ีมี 

จิตอาสา” เป็นผู้เอาธุระต่อส่วนรวม มุ่งหวังที่จะเห็นคนในองค์กรมีความสุข และ

เผื่อแผ่ความสุขเหล่าน้ันไปยังองค์กรภาคีใกล้เคียง ชุมชนและสังคมแวดล้อม  

คนกลุ่มน้ีนอกจากจะมีจิตอาสาเป็นพ้ืนฐานส�ำคัญแล้ว คุณลักษณะท่ีส�ำคัญอีก  

3 ประการที่จะช่วยขับเคลื่อนงานได้ส�ำเร็จ (อธิวัฒน์ เจี่ยวิวรรธน์กุล และคณะ

(บรรณาธิการ), 2553) ก็คือ 

	 1.	ความสามารถในการเป็น “ช่างเชื่อม” ท่ีสามารถท�ำหน้าท่ีเช่ือม

ประสานการท�ำงานร่วมกันกับผู้ที่เกี่ยวข้องทั้งภายในและภายนอกองค์กร

	 2.	“ช่างขุด” ที่สามารถเสาะแสวงหาองค์ความรู้ใหม่ๆ ท้ังจากองค์กร

ภาคีอื่นที่มีประสบการณ์การขับเคลื่อนองค์กรแห่งความสุขได้ประสบผลส�ำเร็จ

หรือจากแหล่งเรียนรู้อื่นๆ เพื่อน�ำมาปรับประยุกต์ใช้ให้สอดคล้องกับบริบทของ

องค์กรตนเองได้อย่างเหมาะสม นอกจากนี้ช่างขุดยังต้องมีความสามารถในการ

ค้นหาทมีงานทีม่คีวามสามารถเข้ามาช่วยกนัขบัเคลือ่นองค์กรแห่งความสขุร่วมกนั

อีกด้วย และสุดท้าย 

	 3. 	“ช่างเคาะ” กล่าวคือ เป็นผู้ทีส่ามารถสงัเคราะห์ วเิคราะห์องค์ความรู้

ใหม่ๆ ที่จะน�ำมาปรับใช้ในการท�ำงาน การติดตามประเมินผลการด�ำเนินงานการ

ขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะในทุกระดับ ทั้งระดับโครงการจนถึงระดับองค์กร

	 คนจติอาสากลุม่นีจ้ะรวมตวักนัท�ำงานภายใต้โครงสร้างการท�ำงานทัง้ที่

มกีารจดัตัง้/แต่งตัง้อย่างเป็นทางการ และไม่เป็นทางการในรปูของ “ทีมงาน”หรอื 

“คณะกรรมการ” เราอาจเรียกคนกลุ่มนี้ว่า “ทีมผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง” เพราะ

กลุม่บคุคลเหล่านีจ้ะเป็นผูท้ีเ่ป็นก�ำลงัส�ำคัญทีจ่ะท�ำให้เกดิการเปลีย่นแปลงภายใน

องค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุขต่อไป มีการก�ำหนดบทบาทหน้าที ่

ความรับผิดชอบที่ชัดเจน 
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ประสบการณ์การสร้างสรรค์“ทีมงานสร้างสุของค์กร” ของภาคี

องค์กรสุขภาวะ 

	 ที่ผ่านมา สสส.พยายามผลักดันให้มีการน�ำแนวคิด “การสร้างสุขใน

องค์กร (Happy Workplace)” ไปด�ำเนินการทั้งในระดับองค์กรซ่ึงถือเป็นฝ่าย

ปฏิบัติการและระดับ node ซึ่งมักจะเป็นระดับจังหวัดเพื่อท�ำหน้าที่สนับสนุน

และส่งเสรมิให้องค์กรภาคีเครอืข่ายด�ำเนินงานสร้างองค์กรสขุภาวะ ด้วยเหตนุีเ้อง 

จึงอาจกล่าวได้ว่าทีมงานสร้างสุของค์กรก็ต้องมี 2 ระดับเช่นกัน บทความใน 

ส่วนน้ีจึงขอน�ำเสนอประสบการณ์การสร้างสรรค์ทีมงานสร้างสุของค์กรท้ังใน

ระดับองค์กรและระดับ node  ดังรายละเอียดต่อไปนี้

	 รู้จักทีมงานสร้างสุของค์กร

	 จากประสบการณ์ทีผู่เ้ขยีนมโีอกาสได้เรยีนรู้และหนนุเสริมการขับเคลือ่น

องค์กรสุขภาวะมาบ้างในหลายพื้นที่ ผ่านเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ต่างๆ การศึกษา

เอกสารเผยแพร่องค์กรต้นแบบองค์กรแห่งความสขุในพืน้ทีต่่างๆ องค์ความรูเ้กีย่ว

กบั Happy Workplace ตลอดจนการสนทนากับผูป้ฏบัิตงิานเพือ่สร้างสขุองค์กร

หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ “ทีมงานสร้างสุของค์กร” ผู้เขียนน�ำมาประมวล สรุปและ

สังเคราะห์ เป็นองค์ความรู้เพื่อการสร้างสรรค์ทีมงานสร้างสุของค์กร ดังนี้

	 เมือ่ถามหาว่าใครคือผูด้�ำเนนิงาน/ขบัเคลือ่นองค์กรสขุภาวะหรือองค์กร

แห่งความสขุของท่าน เราพบว่ามคี�ำตอบ 2 ลกัษณะ ลกัษณะแรก ทีมงานสร้างสขุ 

คือ บุคลากรในส่วนที่รับผิดชอบเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรนั้นๆ ซึ่งอาจ

มี 1-2 คนหรอืมากกว่านัน้ตามขนาดขององค์กร ลกัษณะทีส่อง มข้ีอค้นพบส�ำคญั

เกีย่วกับ “ทมีงานสร้างสุของค์กร” คอื กลุม่คนทีม่ารวมตวักนั เพือ่ท�ำงานร่วมกนั 

บนพืน้ฐานของความรู ้ความสามารถและศกัยภาพของแต่ละคน ภายใต้จดุมุง่หมาย

เดียวกนัคอื การพัฒนาให้องค์กรของตนเองเป็น “องค์กรสขุภาวะ” หรอื “องค์กร

แห่งความสุข” 
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	 สร้างทีมงานสร้างสุของค์กร

	 การสร้างสุขในองค์กรเป็นเรื่องราวที่เกี่ยวข้องกับ “คน” ซึ่งเป็น

ทรพัยากรทีส่�ำคญัขององค์กร หลายองค์กรด�ำเนนิการสร้างสุขในองค์กรผ่านการ

ด�ำเนินงานในลักษณะโครงการ หรอืแผนงานทีเ่ป็นภาระงานปกตขิององค์กร และ

ส่วนใหญ่มักมอบหมายให้หน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคลเป็นหน่วยงานหลัก 

ในการด�ำเนินงาน ในขณะที่มีอีกหลายองค์กรที่ตระหนักว่าการขับเคลื่อนองค์กร

สร้างสุขเป็นเรื่องของทุกคนในองค์กรต้องร่วมมือกันสร้างสรรค์ขึ้นมาจึงให ้

ความส�ำคัญกับการจัดตั้งทีมงานเพื่อด�ำเนินการด้านการสร้างสุของค์กรโดยตรง 

เปิดโอกาสให้ตวัแทนของพนกังานมส่ีวนร่วมในการด�ำเนนิกจิกรรมร่วมกับองค์กร

ในลักษณะที่เป็นส่วนหนึ่งของทีมงานสร้างสุของค์กร ดังนั้น ทีมสร้างสุของค์กร

จึงมิได้จ�ำกัดที่บุคลากรในส่วนของหน่วยงานด้านทรัพยากรมนุษย์เพียงล�ำพัง 

อีกต่อไป แต่เป็นส่วนผสมของบุคลากรที่มาจากหลายฝ่าย แผนก หรือหน่วยงาน

ภายในองค์กร เพ่ือสร้างสรรค์องค์กรแห่งความสุขร่วมกัน อาทิเช่น ตัวแทน

บุคลากรจากฝ่ายแรงงานสัมพันธ์ ตัวแทนบุคลากรจากฝ่ายการผลิต ตัวแทน

บุคลากรจากฝ่ายการเงินและบัญชี ตัวแทนบุคลากรจากฝ่ายสวัสดิการ ฯลฯ  

กลุ่มคนเหล่านี้ส่วนใหญ่จะเป็นคนที่มีจิตอาสาเข้ามาท�ำงานเพื่อองค์กร มีหน้าท่ี

สร้างสรรค์และด�ำเนินกิจกรรมที่สอดคล้องกับความสุข 8 ประการ เป็นต้น 

สามารถสรุปได้เป็น 2 ลักษณะดังแผนภาพที่ 6
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รูปแบบที่ 1 ฝ่ายที่เกี่ยวข้องกับ	 รูปแบบที่ 2 ตัวแทนจากฝ่ายต่างๆ

ทรัพยากรมนุษย์เป็นหลัก	 ร่วมเป็นคณะท�ำงาน

แผนภาพที่ 6 รูปแบบของทีมงานสร้างสุของค์กร

	

	 การสร้างทมีงานสร้างสุของค์กรท่ีพบเหน็ได้บ่อยคอื รปูแบบที ่1 คอืการ

มอบหมายให้ฝ่ายที่เกี่ยวข้องกับงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์/บุคคล/

แรงงานสัมพันธ์/ชุมชนสัมพันธ์ ฯลฯ ขององค์กรเป็นผู้รับผิดชอบหลักในการ

ด�ำเนินงาน และงานด้านการสร้างสุของค์กรก็มักจะถูกผนวกเข้าไปในภาระงาน






เหลาน้ีสวนใหญจะเปนคนท่ีมีจิตอาสาเขามาทํางานเพ่ือองคกรมีหนาท่ีสรางสรรคและดําเนินกิจกรรม
ท่ีสอดคลองกับความสุขประการเปนตนสามารถสรุปไดเปนลักษณะดังแผนภาพที่
   






      
 




















รูปแบบที่ฝายที่เก่ียวของกับทรัพยากรมนุษยเปนหลัก รูปแบบท่ีตัวแทนจากฝายตางๆรวม
เปนคณะทํางาน

แผนภาพที่รูปแบบของทีมงานสรางสุของคกร

ผนวกใน
แผนงานพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย

จัดทําแผนงาน
โครงการกจิกรรม
องคกรแหง
ความสุข
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ประจ�ำของฝ่ายน้ันๆ เช่น บรษัิท นสิซยุ (ประเทศไทย) จ�ำกดั, บรษิทัมาสเตอร์พาราวูด้ 
จ�ำกัด เป็นต้น การแบ่งงานจะเป็นไปตามกิจกรรมที่ด�ำเนินงานในแต่ละช่วงเวลา 
โดยอยูภ่ายใต้การก�ำกบัดแูลของผูบ้รหิารแผนกหรอืฝ่ายทีเ่กีย่วข้องกบัทรพัยากร
มนุษย์เป็นหลัก
	 และมีองค์กรบางส่วนที่ด�ำเนินการสร้างทีมงานสร้างสุของค์กรตาม 
รูปแบบที่ 2 คือ การจัดตั้งคณะท�ำงานท่ีด�ำเนินการสร้างสุของค์กรโดยเฉพาะ  
ซ่ึงบางแห่งอาจผนวกงานพัฒนาคุณภาพเข้าไปร่วมด้วย อาทิ บริษัท พาเนล  
พลัส จ�ำกัด, บริษัท สงขลาแคนนิ่ง จ�ำกัด (มหาชน) เป็นต้น องค์กรเหล่านี้มักจะ
มีโครงสร้างของทีมงานสร้างสุของค์กรที่ถูกแต่งตั้งอย่างเป็นทางการจากองค์กร 
มักประกอบด้วย ประธาน คณะท�ำงาน และเลขานุการ โดยมักก�ำหนดบทบาท
หน้าที่ของทีมงานสร้างสุของค์กรไว้กว้างๆ อาทิเช่น 
	 1. 	ร่วมกันจัดท�ำแนวทางหรือกิจกรรมต่างๆ ในการพัฒนาความสุข 
ในสถานที่ท�ำงานตามแนวทาง Happy workplace
	 2. 	ประชาสมัพนัธ์และกระตุ้นให้พนกังานรบัทราบและเข้าร่วมกิจกรรม
ต่างๆ ของบริษัทจัดขึ้น
	 3. 	ด�ำเนนิการตามแนวทางหรือแผนงานให้เกดิข้ึนอย่างต่อเนือ่งตลอดปี
	 4. 	ประเมินและสรุปภาพรวมของกิจกรรม เป็นต้น
	 และบางองค์กรนอกจากมีทีมงานสร้างสุขในระดับองค์กรแล้ว ยังสร้าง
ทีมงานสร้างสุขในระดับฝ่าย/แผนกขึ้นด้วย และทั้งสองส่วนจะท�ำงานประสาน
สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน อาทิเช่น บริษัท เอ็นเอ็มบี-มินีแบ ไทย จ�ำกัด 
(NMB-Minebea Thai Ltd.) เป็นต้น และบางแห่งนอกจากจะมีทีมงานสร้างสุข
องค์กรแล้วยังมีการสร้างนักสร้างสุขในองค์กรขึ้นอีกด้วย มีการให้ความรู้เพื่อ 
สร้างเสรมิศกัยภาพนักสร้างสขุองค์กรทัง้ด้านแนวคิดการสร้างองค์กรแห่งความสขุ 
ความเป็นผู้น�ำ ความรู้และความเข้าใจในการตรวจสอบสุขภาวะองค์กรและการ
ออกแบบกระบวนการสร้างสุขในองค์กร เพ่ือให้เกิดชุมชนนักสร้างสุของค์กร
ส�ำหรับแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกันและกัน อาทิเช่น บริษัท สงขลาแคนนิ่ง จ�ำกัด 

(มหาชน) เป็นต้น
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	 ในทีน้ี่ขอยกตัวอย่างองค์กรทีม่กีารแต่งต้ังคณะกรรมการเพือ่ด�ำเนนิงาน

สร้างสุขในองค์กรหรือทีมงานสร้างสุของค์กรอย่างเป็นรูปธรรมเพื่อการเรียนรู้ 

ร่วมกันในครั้งนี้ ได้แก่ บริษัท เวสเทิร์นดิจิตอล (ประเทศไทย) จ�ำกัดหรือ WD 

(Thailand) เป็นองค์กรที่ด�ำเนินการด้านการผลิตชิ้นส่วนอิเล็คโทรนิค ตั้งอยู่ท่ี

อ�ำเภอบางปะอนิ จังหวดัพระนครศรอียธุยา ส�ำหรบัก้าวแรกของ WD (Thailand) 

ในการสร้างสุของค์กรตามแนวทาง Happy Workplace เร่ิมต้นจากการจัดตั้ง

คณะกรรมการ Happy Workplace ขึ้น โดยมีชื่ออย่างเป็นทางการว่า  

“คณะกรรมการสร ้างความสุข 8 ประการในองค์กร (WDth  Happy  

Workplace)” เพ่ือด�ำเนินงานโครงการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะ (Healthy 

Organization) หรือการสร้างความสุข 8 ประการในสถานที่ท�ำงานของบริษัท 

เวสเทิร์นดิจิตอล (ประเทศไทย) จ�ำกัด (MHO) เป็นไปอย่างต่อเนื่องและ 

มีประสิทธิผล ภายใต้สโลแกนที่ว่า “สุขตลอดปีที่ WD บ้านเรา” คณะกรรมการ

เหล่าน้ีมาจากตวัแทนของหน่วยงานต่าง ๆ  และแบ่งบทบาทหน้าทีร่บัผดิชอบตาม

ภาระงานและความถนัด/ศักยภาพของแต่ละบุคคล โดยแบ่งงานออกเป็น 

ฝ่ายหลักๆ ดังนี้ คณะที่ปรึกษา ฝ่ายสื่อสารและประชาสัมพันธ์ ฝ่ายเลขานุการ 

ฝ่ายคณะท�ำงานกลุ่ม Happy Heart ฝ่ายคณะท�ำงานกลุ่ม Happy Health  

และฝ่ายคณะท�ำงานกลุ่ม Happy Home โดยแต่ละฝ่ายกลุ่ม Happy นี้มีการ

แบ่งคณะท�ำงานแยกย่อยราย Happy ดังรายละเอียดตามแผนภาพที่ 7
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แผนภาพที่ 7 	โครงสร้างคณะกรรมการ Happy Workplace บริษัท เวสเทิร์น 

	 ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ�ำกัด
ที่มา:	 เอกสารน�ำเสนอ “WD กับการสร้างรากฐานองค์กรแห่งความสุข” ของ บริษัท  

	 เวสเทิร์นดิจิตอล (ประเทศไทย) จ�ำกัด

 

41 
 

 
 
แผนภาพที่ 7 โครงสรางคณะกรรมการ Happy Workplace บริษัท เวสเทิรนดิจิตอล (ประเทศไทย) จํากัด 

ท่ีมา: เอกสารนําเสนอ “WD กับการสรางรากฐานองคกรแหงความสุข” ของ บริษัท เวสเทิรน
ดิจิตอล (ประเทศไทย) จํากัด 
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รูปภาพที่ 1 คณะกรรมการ WD Happy Workplace
ที่มา:	 เอกสารน�ำเสนอ “WD กับการสร้างรากฐานองค์กรแห่งความสุข” ของ บริษัท  

	 เวสเทิร์นดิจิตอล (ประเทศไทย) จ�ำกัด

	 และบางองค์กรนอกจากมีทีมงานสร้างสุขในระดับองค์กรแล้ว ยังสร้าง

ทีมงานสร้างสุขในระดับฝ่าย/แผนกขึ้นด้วย และทั้งสองส่วนจะท�ำงานประสาน

สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน อาทิเช่น บริษัท เอ็นเอ็มบี-มินีแบ ไทย จ�ำกัด 

(NMB-Minebea Thai Ltd.) เป็นต้น และบางแห่งนอกจากจะมีทีมงานสร้างสุข

องค์กรแล้วยังมีการสร้างนักสร้างสุขในองค์กรขึ้นอีกด้วย มีการให้ความรู้เพื่อ 

สร้างเสรมิศกัยภาพนักสร้างสขุองค์กรทัง้ด้านแนวคิดการสร้างองค์กรแห่งความสขุ 

ความเป็นผู้น�ำ ความรู้และความเข้าใจในการตรวจสอบสุขภาวะองค์กรและการ

ออกแบบกระบวนการสร้างสุขในองค์กร เพ่ือให้เกิดชุมชนนักสร้างสุของค์กร

ส�ำหรับแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกันและกัน อาทิเช่น บริษัท สงขลาแคนนิ่ง จ�ำกัด 

(มหาชน) เป็นต้น
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รูปภาพที่ 1 คณะกรรมการ WD Happy Workplace 

ท่ีมา: เอกสารนําเสนอ “WD กับการสรางรากฐานองคกรแหงความสุข” ของ บริษัท เวสเทิรนดิจิตอล
(ประเทศไทย) จํากัด 

 
และบางองคกรนอกจากมีทีมงานสรางสุขในระดับองคกรแลว ยังสรางทีมงานสรางสุขในระดับ

ฝาย/แผนกขึ้นดวย และท้ังสองสวนจะทํางานประสานสอดคลองไปในทิศทางเดียวกัน อาทิเชน บริษัท 
เอ็นเอ็มบี-มินีแบ ไทย จํากัด (NMB-Minebea Thai Ltd.) เปนตน และบางแหงนอกจากจะมีทีมงาน
สรางสุของคกรแลวยังมีการสรางนักสรางสุขในองคกรขึ้นอีกดวย มีการใหความรูเพ่ือสรางเสริม
ศักยภาพนักสรางสุของคกรท้ังดานแนวคิดการสรางองคกรแหงความสุข ความเปนผูนํา ความรูและ
ความเขาใจในการตรวจสอบสุขภาวะองคกรและการออกแบบกระบวนการสรางสุขในองคกร เพ่ือให
เกิดชุมชนนักสรางสุของคกรสําหรับแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน อาทิเชน บริษัท สงขลาแคนน่ิง 
จํากัด (มหาชน) เปนตน 

 
บทสรุป 

จากการศึกษาวิเคราะหท่ีกลาวมาขางตน สามารถสรุปขั้นตอนการสรางและบริหารทีมงาน
สรางสุของคกรโดยท่ัวไปไดดังในแผนภาพท่ี 8  อยางไรก็ตาม บทความน้ีไมอาจฟนธงไดวาการมี
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บทสรุป

	 จากการศกึษาวเิคราะห์ทีก่ล่าวมาข้างต้น สามารถสรปุข้ันตอนการสร้าง

และบริหารทีมงานสร้างสุของค์กรโดยทั่วไปได้ดังในแผนภาพที่ 8  อย่างไรก็ตาม 

บทความนี้ไม่อาจฟันธงได้ว่าการมีทีมงานรูปแบบไหนดีท่ีสุดส�ำหรับการสร้าง

องค์กรแห่งความสขุ เพราะบางแห่งแม้ว่าจะด�ำเนนิงานโดยฝ่ายทรพัยากรมนษุย์

เพยีงฝ่ายเดยีวแต่กส็ามารถท�ำงานได้หลากหลาย ครอบคลมุความสขุในทีท่�ำงาน

ท้ัง 8 ประการ และมแีผนงานชดัเจน มงีบประมาณสนบัสนนุ มผีูร้บัผดิชอบภาพรวม

ของโครงการ รวมถึงผู้รับผิดชอบในรายกิจกรรมชัดเจน และสามารถสร้างสุข 

ให้เกิดขึ้นในองค์กรได้อย่างเป็นรูปธรรม องค์กรที่สามารถด�ำเนินการเช่นนี้ได้

เพราะว่ามีบุคลากรในฝ่ายที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรบุคคลในองค์กรจ�ำนวนมาก 

ในขณะที่บางองค์กรมีจ�ำนวนบุคลากรฝ่ายที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรบุคคลใน

องค์กรค่อนข้างจ�ำกัด ก็จะเกิดการผสานพลังกับฝ่ายอื่นๆ ในองค์กรสร้างทีมงาน

สร้างสุของค์กรของตนเองขึ้นมา อย่างไรก็ดี จ�ำนวนบุคลากรในฝ่ายท่ีเก่ียวข้อง

กับทรัพยากรมนุษย์อาจเป็นเพียงแหล่งที่มาของทีมงานสร้างสุของค์กร แต่มิใช่

เงื่อนไขส�ำคัญต่อการมีหรือไม่มีทีมงานสร้างสุของค์กร ทั้งน้ีเงื่อนไขส�ำคัญคือ 

นโยบายองค์กรและการสนับสนุนของผู้บริหารว่าต้องการผลักดันองค์กรของ

ตนเองไปสู่การเป็นองค์กรแห่งความสขุในทศิทางใด หากตระหนกัว่างานสร้างสขุ

องค์กรเป็นเรือ่งของทกุคนทีเ่กีย่วข้องในองค์กรต้องร่วมกนัสร้างสรรค์ขึน้มา กจ็ะ

เกิดความพยายามผลักดันให้มีการจัดตั้งทีมงานสร้างสุของค์กรท่ีมีตัวแทนจาก

หลายฝ่ายในองค์กรเข้ามามีส่วนร่วม เป็นต้น  ดังนั้น การที่แต่ละองค์กรเลือกว่า

จะมคีณะท�ำงานเฉพาะในการด�ำเนนิงานสร้างสขุองค์กรหรอืไม่นัน้ ย่อมแตกต่าง

กันตามบริบทขององค์กรนั้นๆ  ทั้งประเภทธุรกิจ ขนาดขององค์กร นโยบายของ

องค์กร บริบทแวดล้อมของพื้นที่ตั้งองค์กร ฯลฯ หรือแม้แต่จ�ำนวนบุคลากรใน

ฝ่ายหรือแผนกที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรบุคคล  จากประสบการณ์ที่ได้เรียนรู้ร่วม

กับทมีงานสร้างสขุองค์กรหลายๆ แห่ง พบว่า ทมีงานสร้างสขุององค์กรจะสามารถ



สร้างสรรค์ทีมงานสร้างสุของค์กร

50  |  สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 8: การพัฒนางานสร้างสุข

เกดิข้ึนได้และปฏบิติัภารกจิทีไ่ด้รับมอบหมายได้น้ัน เงือ่นไขส�ำคญัคอื ความมุ่งมัน่ 

ตั้งใจ รวมทั้งการมีจิตอาสาของสมาชิกในทีมงานสร้างสุของค์กร ถือว่าเป็น

เงื่อนไขอีกประการหนึ่งของการเกิดและด�ำรงอยู่ของทีมงานสร้างสุของค์กร  

ดังน้ัน การค้นหา สนับสนุนและรักษาบุคลากรที่จะเข้ามาเป็นหนึ่งในทีมงาน 

สร้างสุของค์กรจึงถือว่าเป็นสิ่งส�ำคัญที่ควรค�ำนึงถึง  

	

 

แผนภาพที่ 8 ขั้นตอนการสร้างและบริหารทีมงานสร้างสุของค์กร

ข้อเสนอแนะในการสร้างสรรค์ทีมงานสร้างสุของค์กร

	 ส�ำหรับองค์กรทีต้่องการสร้างองค์กรแห่งความสุข ผูเ้ขียนมข้ีอเสนอแนะ

เพื่อการพิจารณาส�ำหรับสร้างสรรค์ทีมงานสร้างสุของค์กร โดยใช้แนวคิด “การ

มีส่วนร่วม” เป็นพืน้ฐาน โดยมุง่เน้นให้สมาชกิในองค์กรเข้ามามส่ีวนร่วมใน 4 มติิ 
44 

 

 
 

แผนภาพที่ 8 ขั้นตอนการสรางและบริหารทีมงานสรางสุของคกร 
 
 
 

สื่อสารแนวคิดองค์กร

แห่งความสุขสู่องค์กร

ร่วมกันออกแบบแผนงาน/
กิจกรรม

-	 ค้นหาความต้องการ/ปัญหา 
	 ขององคก์รดว้ย HMP Tools
-	 ออกแบบกิจกรรมให้
	 สอดคล้องเป้าหมายองค์กร
	 แห่งความรู้

พัฒนาศักยภาพแนวร่วม
-	 ให้ความรู้ HWP+Tools

ร่วมปรับปรุง
นำ�ผลการติดตามมา

ออกแบบและปรับปรุง
แผนงาน/กิจกรรม

ร่วมกันดำ�เนินงาน

ร่วมกันติดตามผล
-	 ทีมงานร่วมกันติดตาม
	 ประเมินและสรุปผลการ
	 ดำ�เนินกิจกรรม

จัดตั้งทีมงานสร้างสุข
องค์กร

-	 กำ�หนบทบาทหน้าที่
-	 แบ่งงานให้ชัดเจน
-	 กำ�หนดเป้าหมายร่วม
	 “องค์กรแห่งความสุข”

ค้นหาแนวร่วม
(ประกาศรับสมัคร/เจาะจงบุคคล 
โดยพิจารณาจากคุณสมบัติและ
ประสบการณ์ ง านที่ เ กี่ ย ว ข้ อ ง / 
เจาะจงตั วแทนฝ่ ายต่ า งๆ )  ที่ มี  
คุณสมบัติดังนี้มีความสามารถเป็น 
ช่ า ง เชื่ อม :  เ ช่ื อมประสานการ
ทำ�งาน, ช่างขุด :  เสาะแสวงหา 
องค์ความรู้ ใหม่  และช่าง เคาะ : 
สังเคราะห์ วิเคราะห์องค์ความรู้ใหม่ๆ 
และติดตามประเมินผล
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ได้แก่ (1) การมส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจว่าควรท�ำอะไร อย่างไร (2) การมส่ีวนร่วม

เสียสละในการพัฒนาสร้างสุของค์กร รวมทั้งลงมือปฏิบัติตามที่ได้ตัดสินใจ  

(3) การมส่ีวนร่วมในการแบ่งปันผลประโยชน์ในการด�ำเนนิงานหรอือกีนยัหนึง่คอื

การร่วมรับผิดชอบนั่นคือการรับทั้งผิดและชอบร่วมกัน และสุดท้าย (4) การมี

ส่วนร่วมในการประเมินผล ทั้งนี้ การมีส่วนร่วมของบุคลากรในครั้งนี้จะเป็นการ

มส่ีวนร่วมเพือ่การพฒันาตนเอง มใิช่การบงัคบั การขอร้อง การขู่เข็ญ หรอืการเสยีสละ 

โดยผู้เขียนขอเสนอขั้นตอนการสร้างทีมงานสร้างสุของค์กรไว้ดังแผนภาพที่ 8

	 อย่างไรกด็มีสีิง่ส�ำคัญทีค่วรค�ำนึงถงึในการบรหิารทีมงาน คอื การก�ำหนด

วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นต้องกัน การก�ำหนดแนวทางในการ

ด�ำเนินงานที่ชัดเจนร่วมกัน การสื่อสารกันอย่างสม�่ำเสมอ สนับสนุนโดยการฟัง

อย่างลกึซ้ึง การยกย่องชมเชย การแสดงความซาบซ้ึง การส่งเสรมิการแสดงความ

ห่วงใยในปัญหาและประเด็นต่างๆ ของงานร่วมกันอย่างจริงใจ การส่งเสริมและ

รักษาความสัมพันธ์อันดีต่อกัน การพัฒนาศักยภาพทีมงานอย่างสม�่ำเสมอ และ     

การค้นหาแกนน�ำทีม่ภีาวะผูน้�ำทีเ่หมาะสมเพือ่น�ำพาทมีงานให้ด�ำเนนิงานสร้างสขุ

องค์กรไปในทิศทางที่ก�ำหนดร่วมกัน

	 จากทีก่ล่าวมาข้างต้นแล้วว่าความมุง่มัน่ ต้ังใจ รวมทัง้การมจีติอาสาของ

สมาชกิในทมีงานสร้างสขุองค์กรเป็นเง่ือนไขส�ำคัญต่อการเกดิข้ึนและด�ำรงอยูข่อง

ทีมงานสร้างสุของค์กร ดังนั้น แต่ละองค์กรอาจจ�ำเป็นต้องสร้างเงื่อนไขที่เป็น 

แรงจงูในให้คนท�ำงานมกี�ำลงัใจทีจ่ะมุง่มัน่ ทุม่เทในการสร้างสรรค์องค์กรแห่งความสขุ

ให้เกิดขึ้นได้จริงในองค์กร อาทิเช่น องค์กรมีค�ำสั่งแต่งตั้งทีมงานสร้างสุของค์กร

อย่างเป็นทางการเพือ่เป็นประวติัผลงานของทมีงาน ช่วยเสรมิสร้างความภาคภูมใิจ

ในการท�ำงานให้กับทีมงานได้อีกทางหน่ึง นอกจากนี้ อาจมีการเสริมแรงด้วย 

วิธีการอื่นๆ ร่วมด้วย เช่น การมอบประกาศนียบัตรหรือรางวัล (อาจเป็นหรือ 

ไม่เป็นตวัเงนิกไ็ด้) ในโอกาสพเิศษต่างๆ ขององค์กร หรอื การประกาศให้ท้ังองค์กร

รับทราบว่าองค์กรมีทีมงานสร้างสุของค์กรที่ประกอบด้วยใครบ้าง หรือจัดให้มี

กิจกรรมแสดงผลงานของทีมงานสร้างสุของค์กร เป็นต้น
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องค์กรแห่งการเรียนรู้สู่องค์กรแห่งความสุข

พรธิดา วิเศษศิลปานนท์

บทนำ�

	 ในศตวรรษที ่21 กระแสโลกาภวิตัน์และเทคโนโลยีต่างๆ ก่อให้เกดิความ

เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม การศึกษา วิทยาศาสตร ์

และส่ิงแวดล้อม ความเปลีย่นแปลงเหล่านีล้้วนเป็นสิง่ท่ีจะกระตุน้ให้เกิดการปรบัตวั

เพื่อการแข่งขันเพิ่มมากยิ่งขึ้นอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ในปัจจุบันเรียกได้ว่าเป็นยุค

สังคมฐานความรู้ (knowledge-based society) ที่ถือว่าความรู้เป็นหัวใจส�ำคัญ

ทีจ่ะสร้างมลูค่าให้เกดิขึน้ในองค์กร  การสร้างองค์กรทีม่บีรรยากาศสนบัสนนุแห่ง

การเรียนรู้ของสมาชกิอย่างต่อเนือ่งเป็นพืน้ฐานทีส่�ำคญัส�ำหรบัการพฒันาองค์กร

ไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (learning organization) ทั้งในการเรียนรู้

ระดบับคุคล ระดบักลุม่ และระดับองค์กรสร้างความเข้มแข็งขององค์กรมากยิง่ข้ึน

	 ปีเตอร์ เซ็งกี (Peter Senge) ศาสตราจารย์แห่งสถาบัน MIT ของ

สหรัฐอเมริกา ผู้เขียนหนังสือชื่อ The fifth Discipline ได้ให้ความหมายของ

องค์กรแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นองค์กรที่ซึ่งคนในองค์กรได้ขยายขอบเขตความ

สามารถของตนอย่างต่อเนื่อง ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร 

เพื่อน�ำไปสู่จุดหมายที่บุคคลในระดับต่างๆ ต้องการอย่างแท้จริงเป็นองค์กรที่มี

ความคิดใหม่ๆ และการแตกแขนงของความคิดได้รับการยอมรับเอาใจใส่และ 
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องค์กรแห่งการเรียนรู้สู่องค์กรแห่งความสุข

เป็นองค์กรที่ซ่ึงบุคคลเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ในเรื่องของวิธีการท่ีจะเรียนรู้ไปด้วย

กันทั้งองค์กร 

	 องค์กรแห่งการเรยีนรูเ้ป็นศาสตร์ทีจ่ะช่วยให้องค์กรประสบความส�ำเรจ็

อย่างยั่งยืน  เนื่องจากจะท�ำให้องค์กรสามารถยืนและปรับตัวเผชิญสถานการณ์

ทีเ่ปลีย่นแปลงได้ตลอดเวลา  องค์กรรปูแบบใหม่จะต้องปรบัเปลีย่นกระบวนทศัน์ 

เพื่อให้สอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจสังคมที่มีการแข่งขันกันมากขึ้น   การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรทุกระดับจ�ำเป็นต้องให้ความส�ำคัญกับการเรียนรู้ของ

บุคลากร เพราะการท�ำงานของบุคคลและใช้ฐานความรู้ในการท�ำงานเป็นส�ำคัญ  

การใช้กลยทุธ์ด้านการจัดการความรู ้ โดยการแสวงหาความรู ้การแบ่งปันความรู้ 

การสร้างองค์ความรู ้และการใช้ความรูร่้วมกนัอย่างต่อเนือ่งจะสามารถสร้างการ

เรยีนรูร้ะดบับคุคลและระดบัองค์กรได้ องค์กรแห่งการเรยีนรู้เป็นองค์กรทีท่�ำงาน

ผลิตผลงานไปพร้อมๆ กับก่อให้เกิดการเรียนรู้ส่ังสมความรู้ และสร้างความรู ้

จากประสบการณ์ในการท�ำงานพัฒนาวิธีท�ำงานและระบบงานขององค์กรไป

พร้อมๆ กันผลลัพธ์ (output) ขององค์กรแห่งการเรียนรู้คือ ผลงานตามภารกิจ

ที่ก�ำหนดการสร้างความรู้ในส่วนที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติภารกิจขององค์กรน้ัน

รวมทัง้การสร้างคนซึง่เป็นผูท้ีป่ฏบิติังานอยูใ่นองค์กรหรอืมส่ีวนเกีย่วข้องสมัพนัธ์

กับองค์กรจะเกิดการเรียนรู้โดยอาศัยการท�ำงานเป็นฐาน

	 การขบัเคลือ่นองค์กรสขุภาวะทีม่เีป้าหมายเพือ่สร้างความสขุให้เกดิขึน้

แก่พนักงานทั้งองค์กร โดยผ่านวิธีการด�ำเนินงานในรูปแบบต่างๆ ขึ้นอยู่กับ

ลักษณะและบริบทของแต่ละองค์กร ที่จ�ำเป็นต้องสร้างการเรียนรู้ให้เกิดกับ

บุคลากรในองค์กรและผู ้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับองค์กรให้เกิดการเรียนรู ้ที่จะ 

ปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมทีจ่ะน�ำมาซ่ึงความสขุ  ทัง้ความสขุระดบับคุคลทีจ่ะน�ำไปสู่

ความสุของค์กร  แนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้จะเป็นแนวทางในการด�ำเนินงาน

และการปรับประยุกต์ใช้เครื่องมือในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ จะเป็น

แนวทางหนึ่งของการขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะ 
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	 บทความนี้มุ่งน�ำเสนอแนวทางการประยุกต์ใช้แนวคิดองค์กรแห่งการ

เรยีนรู้ในการขบัเคลือ่นองค์กรสขุภาวะ  โดยเสนอเนือ้หาเกีย่วกบัความเข้าใจเรือ่ง

ความหมาย แนวคิด หลักการขององค์กรแห่งการเรียนรู้ องค์ประกอบของการ

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และเสนอแนะแนวทางการประยุกต์ใช้แนวคิดองค์กร

แห่งการเรียนรู้สู่องค์กรสุขภาวะ   

แนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้

	 ความเป็นมาของแนวคดิองค์กรแห่งการเรยีนรู ้(Learning Organization) 

	 ที่มาของแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้เริ่มจากคริสอาร์กีริส (Chris  

Argyris) ศาสตราจารย์ด้านจิตวิทยาที่สอนด้านการศึกษาและพฤติกรรมองค์กร

ของมหาวิทยาลัยฮาวาร์ดมีผลงานการเขียนร่วมกับศาสตราจารย์ด้านปรัชญา 

โดเนลด์ ชอูอน (Donald Schon) แห่ง Massachusetts institute of Technology 

(MIT) ใน ปีค.ศ.1978 ในหนังสือชื่อ Organizational learning: A theory of 

action Perspective ซึง่ถอืว่าเป็นต�ำราเล่มแรกขององค์กรแห่งการเรยีนรูโ้ดยใช้

ค�ำว่าการเรียนรู้เชิงองค์กร (Organizational Learning หรือ OL) ซึ่งหมายถึง

การเรียนรู้ทั้งหลายที่เกิดในองค์กร (Argyris, 1978) ในปีค.ศ.1990 ปีเตอร ์ 

เซ็งกี (Peter Senge) ศาสตราจารย์ของ MIT เป็นผู้ก่อตั้ง MIT Center for 

Organizational Learning ได้เขียนหนังสือชื่อ The fifth discipline: The art 

and practice of The learning organization และได้ใช้ค�ำว่า Learning  

organization แทนค�ำว่า organization learning ในปีค.ศ. 1994 เซ็งกี และ

คณะได้ออกหนังสอืชือ่ Thefifth discipline fieldbook: Strategies and tools 

for building a learning organization เพื่อให้ข้อแนะน�ำสนับสนุนแนวปฏิบัติ

ต่างๆ ทีส่่งเสริมการเรยีนรูใ้นองค์กรในรปูแบบต่างๆ (วรีะวฒัน์ ปันนติามยั, 2543) 

และในปีค.ศ. 1998 หนังสือ The fifth discipline challenge : Mastering the 

twelvechallenges to change in learning organization ปัจจุบันมีหนังสือ
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และงานวิจัยเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้จ�ำนวนมากที่มีการประยุกต์ใช้ใน 

หน่วยงานภาครฐัและเอกชนซึง่แสดงให้เหน็ว่าองค์กรแห่งการเรยีนรูเ้ป็นแนวคดิ

ที่ส�ำคัญในการพัฒนาองค์กรที่ส�ำคัญในปัจจุบันและอนาคต

	 ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้

	 มีผู้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ไว้มากมาย ตัวอย่างเช่น 

	 เซ็งกี (Senge, 1990) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า 

องค์กรทีซ่ึง่บคุลากรในองค์กรได้ขยายขอบเขตความสามารถของตนอย่างต่อเนือ่ง

ทัง้ในระดบับคุคล ระดบักลุม่ และระดบัองค์กรเพือ่น�ำไปสูจ่ดุมุง่หมายทีบ่คุคลใน

ระดับต่างๆ ต้องการอย่างแท้จริงเป็นองค์กรที่มีรูปแบบการคิดแบบใหม่เกิดข้ึน

สมาชิกขององค์กรมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องด้วยวิธีการเรียนรู้ร่วมกันทั้งองค์กร 

	 เพนเดอร์, เบอร์กอน, และบอยเดลล์ (Pedler, Burgoyne, & Boydell, 

1991) เรียกองค์กรแห่งการเรยีนรูว่้า บรษัิทแห่งการเรยีนรู ้(learning company) 

โดยให้ความหมายว่าองค์กรที่อ�ำนวยความสะดวกในการเรียนรู้แก่สมาชิกทุกคน

ประกอบด้วย พนักงาน ลูกค้า เจ้าของผู้ผลิตเพ่ือนบ้าน สิ่งแวดล้อม และแม้แต่ 

คูแ่ข่งขนัในบางกรณ ีและเป็นองค์กรทีป่ฏริปูตนเองอย่างต่อเนือ่งโดยสร้างบรรยากาศ

ในการเรียนรู้ที่มีลักษณะกระตุ้นให้ทุกคนได้เรียนรู้ร่วมกัน 

	 การ์วนิ (Garvin, 1993) ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรูว่้าเป็น

องค์กรทีม่ทีกัษะในการสรรหาและถ่ายโอนองค์ความรูแ้ละสามารถปรับพฤตกิรรม

ที่สะท้อนถึงการหยั่งรู้และหาความรู้ใหม่ๆ

	 เบอร์เน็ต  (Barnett,1994) กล่าวว่าองค์กรเรียนรู้เป็นกระบวนการเชิง

ประสบการณ์ท่ีมุ่งสร้างองค์ความรู้เก่ียวกับความสัมพันธ์ของการกระท�ำและผล

จากนั้นน�ำเข้าสู่งานที่เป็นกิจวัตรปลูกฝังไว้ในความทรงจ�ำขององค์กรเพื่อช่วย 

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทั้งหลายของผู้ปฏิบัติงานในองค์กร 

	 มาร์ควร์ดท (Marquardt, 1996) องค์กรท่ีมีการเรียนรู้อย่างเต็มพลัง

ของสมาชิก ในการรวบรวม จัดเก็บ และใช้ความรู้เพื่อผลส�ำเร็จขององค์กรและ
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แปลงสภาพไปเป็นการเรยีนรูอ้ย่างต่อเนือ่งขององค์กร อกีทัง้ให้อ�ำนาจสมาชกิทัง้

ในและนอกองค์กรในการเรยีนรูเ้ก่ียวกบังานทีท่�ำ มกีารน�ำเทคโนโลยมีาใช้ในการ

เรียนรู้และเพิ่มผลผลิต 

	 เจรญิสขุ ภาคศริพิงษ์ (2542)  องค์กรท่ีมกีารสนบัสนนุทางด้านการเรยีนรู้

ให้เกิดขึ้นทุกระดับมีการเรียนรู้ร่วมกัน โดยมีทั้งบทเรียนที่ผิดพลาดและประสบ

ความส�ำเรจ็ซึง่สามารถน�ำความรู้มาปรบัปรุงและเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมของคนใน

องค์กรได้เป็นระบบอย่างต่อเน่ืองและการเรยีนรูน้ั้นจะต้องเป็นไปโดยพร้อมเพรยีง

กันทั้งองค์กร โดยมุ่งเริ่มต้นที่การเปลี่ยนแปลงในความคิดภูมิปัญญาภายในตัว

พนักงานแต่ละคนและจะต้องเป็นการเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสมกับเวลาความคิด

ความเข้าใจของพนกังานให้เกิดการปรับเปลีย่นพฤติกรรมท่ีแท้จรงิไปตามแนวทาง

ที่องค์กรต้องการ

	 พรธิดา วิเชียรปัญญา (2547) องค์กรที่ประกอบด้วยคนที่มีความมุ่งมั่น

ที่จะขยายขีดความสามารถของตนผ่านกระบวนการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมอย่าง

ต่อเนือ่งเป็นองค์กรทีม่บีรรยากาศทีเ่อือ้ต่อการเรยีนรูแ้ละพฒันาความรูค้วามสามารถ 

รวมทัง้มีการสร้าง การสรรหา การถ่ายโอนความรู้และการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรม

อันเป็นผลมาจากความรู้ใหม่ๆ มีการใช้การกระจายอ�ำนาจ (empowerment) 

ให้กับสมาชิกในองค์กรเพื่อกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือและการเรียนรู้ร่วมกัน 

เป็นทีม

	 เจษฎา นกน้อย และคณะ (2552) กระบวนการจัดการองค์กรที่ระดม

สรรพก�ำลังจากบุคลากรทุกคนในองค์กร ในการวิเคราะห์ความต้องการ การ

ก�ำหนดเป้าหมายร่วมกัน และแสวงหาวิธีการด�ำเนินงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย

อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยอาศัยความรู้ประสบการณ์ภายใต ้

สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

	 จากความหมายข้างต้นอาจสรปุได้ว่า  องค์กรแห่งการเรยีนรู้เป็นองค์กร

ท่ีมกีารสร้างการเรียนรูอ้ย่างต่อเนือ่งมกีารแลกเปลีย่นถ่ายโอนความรูท้ัง้ในระดบั

บุคคลระดับกลุ่มและระดับองค์กรน�ำไปสู่ความส�ำเร็จตามเป้าหมายขององค์กร
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โดยอาศยัการเรยีนรูร่้วมกนัของบคุคลท้ังองค์กร การเรยีนรู้ในองค์กรเป็นกระบวนการ

ของการปรับปรุงการท�ำงานโดยผ่านความรู้ความเข้าใจโดยองค์กรจะเรียนรู้ 

จากประสบการณ์หรือจากการท�ำงานเกิดการแบ่งปันความรู้ความเข้าใจร่วมกัน

การเรียนรู้ในองค์กรนั้นส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมโดยตรงของสมาชิก 

อันเกิดจากการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันของสมาชิกทั้งหลายในองค์กร 

	 หลักการส�ำคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้

	 ลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ ทีป่ระกอบด้วยข้อบญัญตั ิ5 ประการ 

ประกอบด้วย การคดิเชงิระบบ (System Thinking) การตระหนกัถงึกรอบแนวคดิ

ของตนเอง (Mental Model) การพฒันาตนเอง (Personal Mastery) การก�ำหนด

วิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) และการเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) 

(Senge, 1994) ดังแผนภาพ

	                                

แผนภาพที่ 9 ลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้

ที่มา: Senge (1994)

51 
 

จากความหมายขางตนอาจสรุปไดวา  องคกรแหงการเรียนรูเปนองคกรที่มีการสรางการ
เรียนรูอยางตอเนื่องมีการแลกเปล่ียนถายโอนความรูทั้งในระดับบุคคลระดับกลุมและระดับองคกร
นําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายขององคกรโดยอาศัยการเรียนรูรวมกันของบุคคลทั้งองคกร        
การเรียนรูในองคกรเปนกระบวนการของการปรับปรุงการทํางานโดยผานความรูความเขาใจโดย
องคกรจะเรียนรูจากประสบการณหรือจากการทํางานเกิดการแบงปนความรูความเขาใจรวมกันการ
เรียนรูในองคกรน้ันสงผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมโดยตรงของสมาชิก อันเกิดจากการมี
ปฏิสัมพันธระหวางกันของสมาชิกท้ังหลายในองคกร  

 
หลักการสําคัญขององคกรแหงการเรียนรู 
ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ท่ีประกอบดวยขอบัญญัติ 5 ประการ ประกอบดวย การคิด

เชิงระบบ (System Thinking) การตระหนักถึงกรอบแนวคิดของตนเอง (Mental Model) การพัฒนา
ตนเอง (Personal Mastery) การกําหนดวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) และ การเรียนรูเปนทีม 
(Team Learning) (Senge, 1994) ดังแผนภาพ 

                                

แผนภาพที่ 9 ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 
ท่ีมา: Senge (1994) 

 

Systems 

Thinking 

Shared Vision Team Learning

Personal Mastery Mental Models

Dialogue 
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	 1. 	การเป็นบุคคลที่รอบรู้ (personal mastery) สมาชิกขององค์กร

แห่งการเรียนรู้จะต้องมีคุณลักษณะส�ำคัญที่เรียกว่า บุคคลที่รอบรู้ คือความเป็น

บคุคลทีร่อบรูใ้นการควบคมุจติใจและพฤตกิรรมของตวัเองเป็นคนท่ีพร้อมจะเรยีนรู้

อยู่ตลอดเวลา ยอมรับความจริง ไม่ยึดมั่นถือมั่น บุคคลที่รอบรู้นั้นจะเป็นผู้ที่มี

ความกระตือรือร้นสนใจและใฝ่ท่ีจะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลารวมท้ังมีความ

ปรารถนาที่จะเรียนรู้เพื่อเพิ่มศักยภาพของตนมุ่งสู่จุดมุ่งหมายและความส�ำเร็จท่ี

ได้ก�ำหนดไว้  การพัฒนาคนในองค์กรให้เกิดการเป็นบุคคลที่รอบรู้ถือได้ว่าเป็น

มติทีิต้่องเกดิจากการฝึกฝน เพือ่สร้างให้เกดิวนิยัและมกีารปรบัมมุมองอย่างต่อเนือ่ง

	 2. 	การมแีบบแผนความคดิ (mental models) เป็นการเข้าใจบทบาท

หน้าที่และมองโลกตามความเป็นจริงอย่างสมเหตุสมผลการมีมุมมองหรือม ี

โลกทัศน์ที่กว้างไกลยอมรับและเข้าใจในการเปลี่ยนแปลงมีความคิดความเข้าใจ

ทัง้ในเร่ืองของตนเอง ผูอ้ืน่ และองค์กรสามารถปรบัเปลีย่นวธิกีารคดิให้สอดคล้อง

กับเป้าหมายขององค์กรเหล่านี้มีความส�ำคัญต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของ

คนในองค์กร ทั้งนี้หากสามารถเปลี่ยนแปลงความคิดความเข้าใจและความเช่ือ

ของคนในองค์กรให้มคีวามสมเหตสุมผลในการมองและเข้าใจสิง่ทีอ่ยูร่อบตวัแล้ว

พวกเขาก็จะมีพฤติกรรมการปฏิบัติท่ีเป็นไปในทางบวก แต่สิ่งส�ำคัญก็คือองค์กร

ไม่ควรไปก�ำหนดหรือควบคุมแต่ควรปล่อยให้พวกเขาได้มีอิสระในการคิดและ

สร้างสรรค์รูปแบบในการพัฒนาขึ้นเองตามสถานการณ์ต่างๆ

	 3. 	การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน (shared vision) การสร้างวิสัยทัศน์

ร่วมกันของคนท้ังองค์กรสมาชิกทุกคนต้องได้รับการพัฒนาให้มีวิสัยทัศน์

สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กรเป็นการสร้างทัศนะของความร่วมมือกันอย่าง

ยึดมั่นของสมาชิกในองค์กรเพื่อพัฒนาให้เกิดภาพความส�ำเร็จในอนาคตเกิดเป็น

พลังร่วม (synergy) ของคนทั้งองค์กรและความต้องการท่ีจะมุ่งไปสู่ความ

ปรารถนาร่วมกันของสมาชิกทั้งองค์กร เป็นวิธีการท�ำให้แต่ละคนเกิดวิสัยทัศน์

ด้วยการฝึกให้คนคดิมองไปข้างหน้ามองไปทีอ่นาคต รวมท้ังจะท�ำให้สมาชิกทุกคน

มคีวามตระหนกัและเข้าใจในการเปลีย่นแปลงขององค์กร มมีมุมองร่วมกันเก่ียวกับ
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องค์กรแห่งการเรียนรู้สู่องค์กรแห่งความสุข

ปรากฏการณ์แห่งความเปลีย่นแปลงและอนาคตขององค์กรเพือ่ช่วยให้สมาชกิทกุคน

เกิดการยอมรับยินยอมพร้อมใจและมีข้อผูกพันต่อจุดมุ่งหมายในการด�ำเนินงาน

ด้านต่างๆ ขององค์กร องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นองค์กรท่ีสมาชิกทุกคนได้รับ 

การพัฒนาวิสัยทัศน์ของตนให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์รวมขององค์กรซ่ึงจะ

สนับสนุนให้เกดิการพลงัร่วมของคนทัง้องค์กรทีม่กีารคาดหวงัต่อความเปลีย่นแปลง

และความก้าวหน้าต่อไปภายใต้จุดมุ่งหมายเดียวกันของคนทั้งองค์กร

	 4. การเรยีนรูร่้วมกนัเป็นทมี (team learning) เป็นกระบวนการเรยีนรู้

ร่วมกนัของสมาชกิโดยอาศัยความรูแ้ละความคิดของสมาชิกในกลุม่มาแลกเปลีย่น

ความคิดเห็นซึ่งกันและกันเพื่อพัฒนาความรู้และความสามารถของทีมให้เกิดขึ้น 

ซึ่งการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมจะเกิดขึ้นได้ต่อเมื่อมีการรวมพลังของสมาชิกในทีม

ให้ได้มีโอกาสที่จะเรียนรู้สิ่งต่างๆ ร่วมกันโดยการแลกเปลี่ยนข้อมูลแลกเปลี่ยน

ความคดิเหน็และประสบการณ์ซึง่กนัและกันอย่างสม�ำ่เสมอและต่อตนเองจนเกดิ

เป็นความคิดร่วมกันของกลุ่ม (group thinking) โดยที่กลุ่มควรลดสิ่งที่ก่อให้เกิด

อิทธิพลของความครอบง�ำแนวความคิดของสมาชิกคนอื่นๆ พร้อมท้ังกระตุ้น 

ให้กลุ่มมีการสนทนาและอภิปรายร่วมกันอย่างกว้างขวางซึ่งจะเป็นการน�ำเอา 

วสิยัทศัน์ของแต่ละคนมาพดูคยุแลกเปลีย่นมมุมองและหาข้อสรปุร่วมกันเพือ่น�ำ

ไปสู่แนวทางในการปฏิบัติร่วมกันที่เกิดจากความเต็มใจจากสมาชิกทุกคนอันจะ

น�ำองค์กรบรรลุสู่เป้าหมายได้

	 5. การคิดอย่างเป็นระบบ (systems thinking) เกิดจากการมองสิ่ง

ต่างๆ ในลกัษณะขององค์รวมเป็นการมองความสมัพนัธ์ระหว่างสิง่ต่างๆ ว่ามกีาร

เชื่อมโยงกันอย่างเป็นระบบเป็นวัฏจักร มีลักษณะบูรณาการอย่างเป็นองค์รวม 

การมคีวามคดิอย่างเป็นระบบจะช่วยให้เราสามารถสร้างความเปลีย่นแปลงได้อย่าง

เป็นระบบและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น มีการวางแผนในระยะยาวผลที่ได้มี 

ความกระจ่างชดัเจนสามารถมองเหน็ปัญหาได้ การคิดอย่างเป็นระบบของสมาชกิ

ในองค์กรจึงมีส่วนส�ำคัญต่อการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้เป็นกระบวนการ 

ในการหาความสัมพันธ์ของสิ่งต่างๆ ที่เกิดขึ้นโดยอาศัยองค์ความรู้ท่ีได้จากการ 
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บรูณาการเกดิกรอบความรู้ใหม่ความคิดใหม่ เข้าใจการเปลีย่นแปลงของปรากฏการณ์

ต่างๆ อย่างลึกซึ้ง  

	 จากวินัยท้ัง 5 ประการดังได้กล่าวมานี้เป็นแนวทางท่ีจะน�ำองค์กรไปสู่

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในลักษณะของการร่วมกันฝึกฝนไปพร้อมๆ กันทั้ง

ในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และองค์กรซึ่งท�ำให้มองเห็นภาพท่ีเป็นมิติแห่งความ

เชื่อมโยงกันอย่างเป็นเครือข่าย หลักการดังกล่าวจะพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน 

อาศัยพลังแห่งการเรียนรู้เป็นกลุ่ม พลังแห่งการมองภาพรวม มองความเชื่อมโยง  

มองความเปล่ียนแปลงเป็นพลวตั  มองอนาคต มองเชงิบวก  มองเหน็สภาพความ

เป็นจริง มองแบบไม่ยดึตดิ  ลดอตัตาของคน มองทีป่ระโยชน์หรอืความมุง่มัน่เพือ่

ส่วนรวม และอาศัยพลังแห่งทักษะของการเรียนรู้ร่วมกัน การเปลี่ยนสภาพหรือ

สิ่งที่ดูเสมือนเป็นจุดอ่อนหรือปัญหาให้กลายเป็นจุดแข็ง เป็นโอกาสหรือพลังใน

การด�ำเนินงานให้ก้าวหน้าไปได้ในโลกที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว

องค์ประกอบของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

	 การทีจ่ะสร้างความเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ได้นัน้องค์กรควรให้ความ

ส�ำคัญกับการส่งเสริมให้มีองค์ประกอบด้านต่างๆ  ดังต่อไปนี้

	 ด้านโครงสร้างและกลยุทธ์ขององค์กร 

	 1.	 โครงสร้างที่เหมาะสม (appropriate structure) 

	 องค์กรแห่งการเรียนรู้ต้องการโครงสร้างองค์กรท่ีคล่องตัวไม่มีสายการ

บงัคบับญัชามากเกินไป ไม่มกีารบงัคับบัญชาทีเ่น้นการควบคมุมากเกนิไป โดยอาจ

เป็นกลไกส่วนกลางที่ดูแลการเรียนรู้ทั้งองค์กร หรือเป็นกลไกที่แยกไปตาม

โครงการในลกัษณะคณะท�ำงานด้านการสร้างการเรยีนรู ้ แบบทมีงานข้ามหน้าที ่

(crossfunctional work teams) ที่มีองค์ประกอบต่างท�ำหน้าท่ีของตนอย่าง

ประสานสมัพนัธ์กบัองค์ประกอบอืน่ๆ เพ่ือสร้างกระบวนการเรยีนรูข้องทมี พฒันา

วิธกีารใหม่ๆ  เรยีนรู้ท่ีจะประสานงานและสามารถท�ำงานท่ีซับซ้อนข้ึนขององค์กรได้
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องค์กรแห่งการเรียนรู้สู่องค์กรแห่งความสุข

	 2. กลยุทธ์ (strategy) 

	 การใช้กลยทุธ์ในการสร้างการเรยีนรู้แบบต่างๆ โดยส่วนใหญ่มกัเป็นการ

เรียนรู้เชงิปฏบิตักิาร (Action learning) โดยสอดแทรกอยูใ่นการท�ำงานตามปกติ

กระบวนการเรียนรูจ้ะเป็นไปอย่างมกีลยทุธ์ทัง้ในด้านการออกแบบการเรียนรูก้าร

ด�ำเนินการ ตลอดจนการติดตามประเมินผล

	 3. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (environmental scanning)

	 การคาดคะเนการเปลีย่นแปลงทีอ่าจมผีลกระทบต่อสภาพแวดล้อมของ

องค์กรต้องรูใ้ห้ทนักบัการเปลีย่นแปลงมกีารคาดการณ์เกีย่วกบัอนาคตท่ีเป็นไปได้  

การสร้างผลกระทบต่อสภาพแวดล้อมในฐานะการเรยีนรู้โดยเจตนาและการเลอืก

เป้าหมายในสภาพแวดล้อมว่าควรจะเลือกเรียนรู้อะไร

	

	 ด้านบรรยากาศในองค์กร 

	 4. วัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์กร (corporate learning culture) 

	 การสร้างบรรยากาศที่ส่งเสริมให้สมาชิกในองค์กรได้ท�ำสิ่งใหม่ๆ แม้จะ

เสี่ยงต่อความผิดพลาดเป็นการลองผิดลองถูก ส่งเสริมให้มีการเรียนรู ้จาก

ประสบการณ์ซ่ึงการวดัผลส�ำเรจ็ของการเรยีนรูพ้จิารณาจากการบูรณาการความคดิ

ของสมาชิกเพ่ือสร้างผลงาน และการมีวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของ

บุคลากร ในการขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะ อาจให้สมาชิกในองค์กรได้มีส่วนร่วม

ในการก�ำหนดนโยบายโครงการสร้างสขุในองค์กร  สนบัสนนุให้มกีารพฒันาตนเอง

แก่สมาชิก เช่น มีหลักสูตรการอบรมสัมมนา อุปกรณ์การเรียนรู้ด้วยตนเอง  

พีเ่ล้ียง ให้เกดินสิยัการเรยีนรู้จากการท�ำงาน  โดยมกีารสนบัสนนุด้านขวญัก�ำลงัใจ

	 5. บรรยากาศที่สนับสนุน (supportive atmosphere) 

	 การสร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน

การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้ใช้ความสามารถในการท�ำงานอย่างเต็มที ่ 

การเคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ การยอมรับกับความแตกต่างของบุคคล  
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ความเท่าเทียมกัน การสร้างความสมดุลระหว่างความต้องการของบุคคลและ

องค์กรในการเรียนรู้และพัฒนาเพื่อที่จะท�ำงานให้ได้ดี  

	 6.	การเพิ่มอ�ำนาจและความรับผิดชอบในงาน (empowerment) 

	 การส่งเสรมิสนบัสนนุและเปิดโอกาสให้พนกังานมคีวามสามารถในการ

เรียนรู ้มีอิสระในการตัดสินใจแก้ปัญหาของตนเอง ลดความรู้สึกพึ่งพาผู้อื่น 

ในการแก้ไขปัญหา ขยายการเรียนรู้ของตนให้บังเกิดผลงอกงามและการเพิ่มพูน

ผลผลติมีความคดิสร้างสรรค์อย่างเต็มที ่กระจายความรบัผดิชอบและการตดัสนิใจ

แก้ปัญหาไปสู่ระดบัล่างหรือผูป้ฏบิติัเพือ่ให้มศัีกยภาพในการเรยีนรูภ้ายใต้กลยทุธ์

และแผนงานขององค์กร

	 ด้านกระบวนการท�ำงาน

	 7.	การสร้างและถ่ายโอนความรู ้(knowledge creation and transfer) 

	 การสร้างนวัตกรรมองค์ความรู้ใหม่ๆ มิใช่เป็นเพียงหน้าที่ของฝ่ายหนึ่ง

ฝ่ายใดเท่าน้ัน  แต่ผู้ปฏิบัติงานทุกคนควรมีบทบาทในการเสริมสร้างความรู้  

โดยการเรียนรู้จากการท�ำงาน การเรียนรู้จากภายนอกองค์กร รวมทั้งการเรียนรู้

ผ่านช่องทางการสือ่สารและเทคโนโลยต่ีางๆ มกีารแลกเปลีย่นข่าวสารระหว่างกนั

โดยการสร้างฐานข้อมูลที่เข้าถึงได้ง่าย บอร์ดข่าวสาร สื่ออิเล็กทรอนิกส์ ในการ

สื่อสารและแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร   

	 8.	 เทคโนโลยีการเรียนรู้ (learning technology) 

	 การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีการสื่อสาร  เพื่อช่วยในการปฏิบัติงาน  และ

สร้างกระบวนการเรียนรู้อย่างทั่วถึงและให้มีการเก็บประมวลถ่ายทอดข้อมูลกัน

ได้อย่างรวดเรว็และถกูต้องเหมาะสมกบัแต่ละบุคคลและสถานการณ์ เช่น การใช้

การสื่อสารทางไกลมาใช้ในการเรียนรู้ระยะไกล ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อ 

ช่วยถ่ายโอนการเรียนรู้ไปทั่วทั้งองค์กร เพื่อพัฒนาพนักงานโดยการเรียนรู้จาก

ประสบการณ์ด้วยตนเองเป็นต้นท�ำให้การฝึกอบรมในอนาคตท�ำให้การฝึกอบรม

ในอนาคตจะรวดเร็วสั้นกระชับเป็นส่วนที่น่าสนใจประยุกต์ใช้ได้
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องค์กรแห่งการเรียนรู้สู่องค์กรแห่งความสุข

	 ด้านบุคลากร

	 9. การพัฒนาศักยภาพบุคลากร (personal development) 

	 บุคลากรเป็นส่วนที่ส�ำคัญที่สุดในองค์กรแห่งการเรียนรู้ ควรได้รับการ

พฒันาศกัยภาพทีส่อดคล้องกบัความต้องการจ�ำเป็นในการปฏบิตั ิ การสร้างแรงจูงใจ

แก่บุคลากรให้เกิดความร่วมมือในกิจกรรมต่างๆ ขององค์กร และเป็นผู้ที่มี

คณุลักษณะส�ำคญัทีเ่รยีกว่า บคุคลทีร่อบรู ้เป็นคนท่ีพร้อมจะเรยีนรูอ้ยูต่ลอดเวลา 

ยอมรับความจริง ไม่ยึดมั่นถือมั่น และรู้จักแบ่งปันความคิดเห็น และมีความคิด

สร้างสรรค์ ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะเกิดข้ึนได้ภายใต้บรรยากาศท่ีเอื้อต่อการเรียนรู้ และ

การได้รับการสนับสนนุองค์ประกอบในด้านต่างๆ รวมท้ังการสร้างแรงจูงใจในการ

ท�ำงานด้วยวิธีการต่างๆ ทั้งที่อยู่ในรูปตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน 

	 องค์ประกอบของการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ดังกล่าวข้างต้นเป็น

เพยีงตวัอย่างบางส่วนทีเ่ป็นส่วนผลกัดันการพัฒนาองค์กรแห่งการเรยีนรู ้ซึง่แม้ว่า

องค์กรจะมีความพยายามจัดให้มีองค์ประกอบเหล่านี้อย่างครบถ้วนแล้ว การที่

จะสามารถพัฒนาสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ได้หรือไม่นั้นอาจมีปัจจัยเงื่อนไขอื่นๆ 

ทั้งภายในและภายนอกองค์กรที่จะมีผลต่อการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู ้ ที่

องค์กรควรน�ำมาพิจารณาร่วมด้วย จากแนวคิดและองค์ประกอบของการเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ดังกล่าวข้างต้น น�ำไปสู่ข้อเสนอแนวทางการประยุกต์

แนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้สู่องค์กรสุขภาวะต่อไป   

การประยุกต์แนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ในการขับเคลื่อนองค์กร

สุขภาวะ

	 โครงการพัฒนานโยบายส่งเสริมการสร้างองค์กรสุขภาวะ (Healthy 

Organization) ร่วมกบัภาครฐัและภาคเอกชนของศูนย์สร้างเสรมิสขุภาวะองค์กร 

(Happy Workplace) ส�ำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) 

ที่ให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตคนท�ำงานในองค์กรให้มีสุขภาวะดี มี
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ความสามารถในการท�ำงาน และการใช้ชีวิตที่เหมาะสมกับสภาพสังคมปัจจุบัน 

แนวคิดความสุข 8 ประการ (Happy 8 workplace) คือ Happy Body, Happy 

Heart, Happy Brain, Happy Relax, Happy Money, Happy Family, 

Happy Society และ Happy Soul โดยเริ่มต้นจากการสร้างคนในองค์กรให้มี

ความพร้อมด้วยการเพิ่มความพึงพอใจในการท�ำงาน เสริมสร้างขวัญก�ำลังใจ ให้

โอกาสกับพนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการปรับปรุงประสิทธภิาพการท�ำงานและ

สนใจงานมากขึ้น สร้างความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกัน ซึ่งท�ำให้สามารถลด

ความเครียด ลดอุบัติเหตุและลดความเจ็บป่วยจากการท�ำงาน ส่งผลให้ลดอัตรา

การขาดงานและการลาออก และเมื่อคนท�ำงานมีความพร้อมย่อมส่งผลต่อ 

ความส�ำเรจ็ขององค์กร ท�ำให้ผลผลติเพิม่ขึน้ รวมทัง้เป็นการสร้างภาพลกัษณ์ทีด่ี

ขององค์กรและการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับชุมชน (อธิวัฒน์ เจี่ยวิวรรธน์กุล  

และคณะ, (บรรณาธิการ), 2553)  ในการขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะที่มีเป้าหมาย

เพ่ือสร้างความสุขของคนท�ำงานและความสุขขององค์กรนั้น มีแนวทางและ 

วิธีการด�ำเนินงานผ่านกระบวนการต่างๆ ที่หลากหลาย ขึ้นอยู่กับลักษณะเฉพาะ

และบรบิทของแตล่ะองค์กร ซึง่ในการขับเคลือ่นองคก์รสขุภาวะส่วนใหญจ่ะเป็น

ไปในลกัษณะของการด�ำเนินกจิกรรมต่างๆ ทีส่่งเสริมให้เกดิความสขุทัง้ 8 ประการ

ดังกล่าวข้างต้น วิธีการด�ำเนินงานเหล่านี้จะบรรลุเป้าหมายได้ก็ต่อเมื่อบุคลากร 

ที่เก่ียวข้องเกิดการเรียนรู้ จ�ำเป็นต้องสร้างการเรียนรู้แก่สมาชิกในการปฏิบัติ

ภารกิจต่างๆ อย่างมีความสุข การปรับประยุกต์ใช้หลักการส�ำคัญๆ ขององค์กร

แห่งการเรียนรู้ในการขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะ จะเป็นเครื่องมือการบริหาร

จัดการอย่างหนึ่งที่น�ำไปสู่การเปลี่ยนแปลงเป็นองค์กรสุขภาวะ    

 	 ในการสร้างขีดความสามารถขององค์กรแห่งการเรียนรู้นั้นแม้จะดู

เหมือนกับว่าต้องมีการน�ำแนวความคิดใหม่ๆ เข้ามาเผยแพร่ให้ทุกคนในองค์กร

เข้าใจและยอมรับแต่ในทางปฏิบัติแล้วการท�ำให้องค์กรเรียนรู้นั้นสามารถใช้

เทคนิควิธีการปฏิบัติงานและเทคนิคการปรับปรุงการบริหารต่างๆ ที่องค์กรเคย

ปฏบิตัอิยูแ่ล้วกไ็ด้ เช่น การจดัการเชงิกลยทุธ์ การปรบัโครงสร้างองค์กร กจิกรรม
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องค์กรแห่งการเรียนรู้สู่องค์กรแห่งความสุข

การเพ่ิมผลผลิต เพยีงแต่ควรให้ความส�ำคัญทีก่ารท�ำให้คนในองค์กรเหน็ว่าทกุสิง่

ทีส่มาชิกท�ำอยูแ่ล้วน้ันล้วนเป็นการเรยีนรูท้ัง้สิน้สมาชิกจะต้องเหน็ถึงกระบวนการ

ในการเรยีนรูท้ีเ่กิดขึน้และสามารถเกบ็เกีย่วความรูจ้ากประสบการณ์นัน้ๆ ไว้เป็น

สินทรัพย์ทางปัญญา (intellectual asset) ที่สามารถเก็บสะสมไว้ส�ำหรับการน�ำ

มาใช้ในอนาคตหรอืการน�ำมาแบ่งปันให้แก่คนอืน่ๆ ได้ซึง่จะช่วยให้เพือ่นร่วมงาน

ที่ต้องปฏิบัติงานร่วมกันได้มีความรู้ความเข้าใจในเรื่องน้ันๆ ซ่ึงจะเป็นพื้นฐานให้

ทุกคนในองค์กรได้ร่วมกันเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ จากการท�ำงาน 

	 จากประสบการณ์ด�ำเนินงานโครงการพฒันาศกัยภาพและสนับสนนุทาง

วิชาการแก่ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ ที่ด�ำเนินงานสนับสนุนทางวิชาการแก่

จังหวัดน�ำร่ององค์กรสุขภาวะ ที่มีกลไกการท�ำงานหลักมาจากสภาอุตสาหกรรม

จังหวัดและสถาบันอุดมศึกษาในพื้นที่เป็นแกนเชื่อมประสานและหนุนเสริมเพื่อ

ให้เกิดองค์กรสุขภาวะ รวมทั้งองค์กรภาครัฐและเอกชน ท่ีด�ำเนินการขับเคลื่อน

องค์กรสุขภาวะได้ท่ีส่งบุคลากรขององค์กรเข้าร่วมพัฒนาศักยภาพการเป็น 

ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรกับโครงการพัฒนาศักยภาพและสนับสนุนทาง

วิชาการแก่ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ น�ำมาซ่ึงข้อเสนอแนะแนวทางในการ

ด�ำเนินงานขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะ โดยการประยุกต์ใช้แนวคิดองค์กรแห่งการ

เรยีนรูท้ีจ่ะก่อให้เกดิการเรยีนของบคุลากรและองค์กรในการสร้างความสขุได้ ดงันี้  

	 1.	การเตรียมความพร้อมส�ำหรับการด�ำเนินงานขับเคลื่อนองค์กร 

สุขภาวะ

	 ในขัน้ตอนน้ีเป็นการสร้างความรู ้ความเข้าใจ และการยอมรบั ต่อแนวคดิ

องค์กรสุขภาวะ ที่องค์กรต้องการบรรลุเป้าหมาย โดยอาจด�ำเนินการผ่านการ

ก�ำหนดเป็นวิสัยทัศน์ นโยบาย หรือ แผนงานโครงการขององค์กร มีการเตรียม  

ความพร้อมโดยการประชาสมัพนัธ์สร้างกระแสและให้ความรูค้วามเข้าใจเกีย่วกบั

องค์กรสุขภาวะเพื่อกระตุ้นให้สมาชิกเห็นถึงความส�ำคัญและประโยชน์ของการ

เป็นองค์กรสขุภาวะ รวมทัง้มคีวามรูค้วามเข้าใจทีถ่กูต้องต่อแนวทางการด�ำเนนิงาน

ขององค์กร 
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	 2. การก�ำหนดประเด็นการสร้างสุขในแผนงาน/โครงการ 

	 การก�ำหนดประเด็นการสร้างสุขในองค์กรไว้ในแผนงาน/โครงการของ

องค์กรนั้น  จ�ำเป็นต้องวิเคราะห์บริบท และสถานภาพขององค์กร เพื่อให้ทราบ

สถานการณ์หรือปัญหาขององค์กร ที่จะสามารถใช้การด�ำเนินงานสร้างสุขใน

องค์กรมาแก้ปัญหา หรือสร้างความรู้ที่จะด�ำเนินการพัฒนาเรื่องนั้น โดยควรจะ

ต้องเป็นสิ่งที่เป็นไปตามสภาพความเป็นจริงในองค์กรมีความเป็นไปได้ใน              

การด�ำเนินงานให้เกิดผล หรือน�ำความรู้ที่สร้างขึ้นไปใช้ในการสร้างความสุขแก่

บุคลากรและองค์กร ในการก�ำหนดประเด็นที่จะสร้างความรู้ด้านการสร้างสุข 

ในองค์กรน้ี  ควรเปิดโอกาสให้สมาชกิในองค์กรได้ร่วมกนัน�ำเสนอประเดน็ปัญหา

ซ่ึงเป็นปัญหาทีอ่งค์กรมคีวามจ�ำเป็นทีจ่ะต้องหาหนทางในการแก้ไขหรอืเป็นความรู้

ทีอ่งค์กรมคีวามต้องการทีจ่ะสร้างขึน้มาใหม่เพือ่น�ำไปใช้และเผยแพร่ให้กบับคุคล

หรือองค์กรอื่นๆ ต่อไป

	 3. การก�ำหนดโครงสร้างทีมงานขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะ 

	 การขบัเคลือ่นองค์กรสขุภาวะซึง่ส่วนใหญ่เป็นไปในลกัษณะทัง้ทีเ่ป็นไป

ตามนโยบายระดับองค์กรและเป็นโครงการตามแผนงานต่างๆ ซ่ึงจ�ำเป็นต้องมี

การก�ำหนดเจ้าภาพหลกัในการด�ำเนนิงานขบัเคลือ่นองค์กรสขุภาวะ โดยอาจเป็น

กลไกส่วนกลางทีด่�ำเนนิงานการสร้างสขุทัว่ทัง้องค์กร หรอืเป็นกลไกท่ีแยกไปตาม

โครงการในลกัษณะคณะท�ำงานด้านการสร้างสขุองค์กร  ทีอ่าจเป็นไปในลกัษณะ

ทมีงานข้ามสายงานทีม่อีงค์ประกอบของทมีงานทีท่�ำหน้าท่ีตามบทบาทหน้าท่ีของตน 

และมกีารประสานสมัพนัธ์กนัเพือ่สร้างกระบวนการเรยีนรูข้องทมีการแต่งตัง้ทมี

งานสร้างสขุองค์กร  เพือ่ให้มสีมาชกิทกุคนได้ร่วมมอืกนัมีการประสานการท�ำงาน

ร่วมกนัและร่วมกนัรบัผดิชอบในการด�ำเนนิการสร้างความสุขในองค์กร การก�ำหนด

โครงสร้างทมีงานขบัเคลือ่นองค์กรสขุภาวะนีจ้ะครอบคลมุถึงการคดัเลอืกสมาชกิ

ทมีและการแต่งต้ังผูน้�ำทมีและการก�ำหนดบทบาทความรบัผดิชอบกฎกตกิามารยาท

ของสมาชิกในทีมด้วย   
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องค์กรแห่งการเรียนรู้สู่องค์กรแห่งความสุข

	 4. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการด�ำเนินงานสร้างสุของค์กร   

	 กระบวนการขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะ ท่ีด�ำเนินการในลักษณะของ

กจิกรรมสร้างสขุต่างๆ เช่น กจิกรรมองค์กรลดอ้วน (Happy Body) กจิกรรมการ

ท�ำบุญวันพระ  (Happy Soul) กิจกรรมแบ่งปันน�้ำใจ (Happy Heart) เป็นต้น  

จัดเป็นส่วนส�ำคัญของการเรียนรู้และการสร้างความรู้   ซ่ึงเป็นสิ่งท่ีต้องท�ำอย่าง

ต่อเนื่อง ความรู้จะถูกสร้างจากการมีปฏิสัมพันธ์ของบุคคลซ่ึงในองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ เรียกว่า การเปลี่ยนแปลงความรู้  (SECI Process) เป็นกระบวนการท่ี 

ต่อเนือ่งเป็นวงจรการสร้างความรูจ้ะผ่านการมีปฏสิมัพนัธ์ระหว่างความรูท้ีช่ดัแจ้ง

และความรู้ฝังลึก (Takeuchi & Nanoka, 2004) ซ่ึงปฏิสัมพันธ์ของความรู้นี้ 

โดยผ่านกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงความรู้แฝงและความรู้ที่ชัดแจ้งโดยที่

กระบวนการของการเปลี่ยนแปลงความรู้นี้จะมี 4 ขั้นตอนคือ

	 	 4.1. การแลกเปลี่ยนความรู้ (socialization) เป็นกระบวนการของ

การปรับเปลี่ยนความรู้ที่แฝงอยู่ในตัวบุคคลผ่านการแบ่งปัน

	 	 4.2. การสกดัความรูจ้ากบคุคล (externalization) เป็นกระบวนการ

ของความรูท้ีแ่ฝงอยูเ่ปล่ียนไปเป็นความรูท้ีช่ดัแจ้งเป็นการแบ่งปันความรูก้บัผูอ่ื้น

ก็จะกลายมาเป็นความรู้ใหม่  กระบวนการนี้เป็นหัวใจส�ำคัญของกระบวนการ

สร้างความรูเ้พราะเป็นขัน้ทีค่วามรูท้ีแ่ฝงอยูใ่นตวับคุคลถกูท�ำให้เป็นความรูท้ีช่ดัแจ้ง

	 	 4.3. การจดัระบบความรู ้(combination) เป็นกระบวนการของการ

เปล่ียนแปลงความรูท้ีช่ดัแจ้งเข้าไปสูค่วามรูท้ีช่ดัแจ้งท่ีเป็นระบบมากข้ึนจะถูกเกบ็

รวบรวมจากภายในหรอืภายนอกองค์กรและมกีารเชือ่มโยงเข้าด้วยกนัมกีารแก้ไข

หรือประมวลผลเพือ่สร้างความรูใ้หม่ความรูใ้หม่ทีช่ดัแจ้งนีจ้ะถูกเผยแพร่สูส่มาชิก

ในองค์กรผ่านช่องทางต่างๆ เช่น web site/ blog/ line/ facebook เป็นต้น 

	 	 4.4. การดึงความรูไ้ปใช้ (internalization) เป็นกระบวนการของการ

เปลีย่นความรูท้ีชั่ดแจ้งท่ีเป็นแนวคิดทฤษฎไีปสูค่วามรูท่ี้แฝงอยูใ่นตัวบุคคลอกีครัง้
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	 5. กระบวนการเรียนรู้เป็นทีมและแบบเครือข่าย

	 การทีอ่งค์กรเหน็ความส�ำคญัเรือ่งความร่วมมอืกนัท�ำงานเป็นทมีในการ

สร้างสขุในองค์กรและความร่วมมอืกบัภายนอกองค์กรทีเ่รยีกว่า  การท�ำงานแบบ

เครือข่าย  ซ่ึงเป็นการร่วมมอืกนัท�ำงานอย่างต่อเนือ่งในระยะยาวและรเิริม่สิง่ใหม่

เพื่อสร้างความรู้จากการท�ำงานด้านการขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะ เป็นการสร้าง

พลงัร่วมอนัจะท�ำให้องค์กรสามารถด�ำเนนิงานสร้างสขุได้ประสบความส�ำเรจ็และ

สามารถสร้างความรูจ้ากการท�ำงานได้  โดยมอีงค์ประกอบพืน้ฐานของการเรยีนรู้

เป็นทีมและแบบเครือข่าย ดังนี้

	 	 5.1. การสนทนาและการอภิปราย เป็นวิธีที่จะช่วยสมาชิกในองค์กร

หรอืคณะท�ำงานมีส่วนร่วมในการคิดผ่านการแสดงความคดิเหน็ในการด�ำเนนิงาน

สร้างสุของค์กร รวมทัง้การรบัความคดิของผูอ้ืน่ภายในกลุม่ซึง่เป็นสิง่ทีช่่วยให้เกดิ

การพฒันาความรู ้การสนทนาและการอภปิรายจะช่วยพฒันากระบวนการคดิใน

เร่ืองน้ันๆ ให้เป็นระบบมากขึน้ซึง่สิง่ทีจ่ะได้จากการสนทนาและการอภปิราย เช่น 

สมาชิกได้เรียนรู้เกี่ยวกับการขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะ พัฒนาความสัมพันธ์

ระหว่างสมาชิกของกลุ่มพัฒนาความไว้วางใจของสมาชิก เป็นต้น

	 	 5.2. การเรียนรู้จากสภาพความเป็นจริง ในปัจจุบันสิ่งที่จะบ่งชี้ถึง

การเรยีนรูร่้วมกนัเป็นทมีคือ ข้อคิดเหน็หลากหลายทีม่คีวามขดัแย้งกนั ซึง่ในความ

ขดัแย้งทางความคดินีจ้ะเป็นกระบวนการให้เกิดความคดิสร้างสรรค์ข้ึนอนัเกิดมา

จากมมุมองทีม่คีวามหลากหลายของสมาชกิในกลุม่ โดยทีล่กัษณะส�ำคญัของการ

เรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมจะอยู่ที่เมื่อทีมตกลงที่จะเรียนรู้ร่วมกันก็จะมีการพูดคุยกัน

อย่างเปิดเผยและจริงใจ ในเรื่องสภาพความเป็นจริงในเรื่องต่างๆ ด�ำเนินอยู่ทั้งที่

เป็นสิ่งที่ส�ำเร็จและไม่ส�ำเร็จเพราะความเข้าใจสภาพความเป็นจริงอย่างถูกต้อง

นัน้จะท�ำให้ทมีสามารถทีจ่ะวางกลยทุธ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสมและสอดคล้องกบั

ความเป็นจริง

	 	 5.3. การเรียนรู้วิธีปฏิบัติเป็นการพัฒนาศักยภาพ การฝึกฝนร่วมกัน

เพื่อให้เกิดการพัฒนาทักษะในการท�ำงานด้านต่างๆ ท่ีจ�ำเป็นต่อการด�ำเนินงาน
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องค์กรแห่งการเรียนรู้สู่องค์กรแห่งความสุข

สร้างสขุในองค์กร เช่น การเขยีนโครงการ การเป็นวทิยากรกระบวนการ การเป็น

วทิยากรบรรยายความรูต่้างๆ ทีเ่กีย่วข้องกบัการสร้างสขุองค์กร การเป็นผูด้�ำเนนิ

รายการงานสร้างสุขในองค์กร การเป็นผู้ติดตามประเมินผลโครงการ เป็นต้น

	 	 5.4. การเรยีนรูเ้ป็นเครอืข่าย เป็นลกัษณะความสมัพนัธ์ความเชือ่มโยง

ระหว่างคนท่ีเข้ามาสัมพันธ์กันในเครือข่ายน้ีคือ การเรียนรู้จากประสบการณ ์

ซึง่กนัและกันทีม่กีารแลกเปล่ียนความคิดและทรพัยากรร่วมกนัตามความสมคัรใจ

มีการช่วยเหลอืกนั มกีารตดิต่อสือ่สารถงึกนัเสมอ แต่ไม่มกีารบงัคบับญัชาสัง่การ

ไม่มีโครงสร้างอ�ำนาจ ดังนั้น จุดร่วมของคนที่เข้ามาเชื่อมโยงในเครือข่ายคือ การ

มีแนวคิดคล้ายคลึงกันมีความสนใจหรือท�ำงานในเรื่องประเภทเดียวกันมีการ

เปลี่ยนแปลงวิธีเรียนรู้การติดต่อสื่อสารถึงกันเป็นระยะๆ รวมทั้งอาจมีการระดม

พลงัร่วมของเครอืข่าย  ตัวอย่าง  การเรยีนรูเ้ป็นเครอืข่ายของการขบัเคลือ่นองค์กร

สุขภาวะ อาจอยู่ในรูปแบบชมรมผู้จัดการงานสร้างสุของค์กร หรือเครือข่ายการ

ท�ำงานขององค์กรสุขภาวะ 

	 6. การใช้เทคโนโลยีเป็นเครื่องมือในการส่งเสริมการสื่อสารเพื่อการ

เรียนรู้ 

	 กระบวนการเรยีนรูจ้ากการด�ำเนนิงานในการสร้างสขุองค์กร หากมกีาร

ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาช่วยในการอ�ำนวยความสะดวกและส่งเสริม

กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เช่น การสื่อสารผ่าน web site/ blog/ line/ 

facebook เป็นต้น นอกจากนี้ ยังช่วยจัดระบบความรู้ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติ

งาน อย่างเป็นระบบเป็นหมวดหมูส่มาชกิในองค์กรและนอกองค์กรสามารถเข้าไป

ศกึษาหาความรู้เกีย่วกบัการสร้างสขุองค์กรได้สะดวก  ทัง้นีเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ

จะเป็นเคร่ืองมือช่วยในการถ่ายโอนความรูแ้ละแลกเปลีย่นเรยีนรูร้ะหว่างสมาชกิ

ของทีมในองค์กรและกับภายนอกองค์กร การใช้เครือข่ายอินเทอร์เน็ตหรือ

อนิทราเนต็เป็นการสร้างพืน้ทีก่ารเรียนรูท้ีไ่ม่เพียงแต่เป็นพืน้ทีท่างกายภาพเท่านัน้

แต่เป็นการเปิดพื้นที่การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (knowledge sharing) เปิดโอกาส 
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การเพิม่ช่องทางของการแลกเปลีย่นเรียนรู้ทีม่คีวามรวดเรว็ และทันต่อสถานการณ์ 

และมีความสะดวก   

	 7. การติดตามและประเมินผล

	 การทีจ่ะรูไ้ด้ว่าการด�ำเนนิงานขบัเคลือ่นองค์กรสขุภาวะบรรลเุป้าหมาย

หรอืไม่ ควรก�ำหนดให้มเีรือ่งการสรปุและประเมนิผลไว้ในแผนงาน/โครงการขบัเคลือ่น

องค์กรสุขภาวะ โดยนอกจากการวัดผลความสุขระดับบุคคล ระดับองค์กรที่จะ

เกิดข้ึนจากการด�ำเนนิงานแล้ว อาจใช้การติดตามประเมนิผลเป็นเครือ่งมอืในการ

สร้างการเรียนรู้แก่บคุลากร   โดยอาจใช้การประเมนิผลทีไ่ม่ได้เน้นตดัสนิว่าส�ำเรจ็

หรือไม่ส�ำเร็จเพียงอย่างเดียว แต่เป็นการประเมินผลเพื่อสร้างการเรียนรู้แก่

สมาชิกผู้ปฏิบัติงานและผู้ที่เกี่ยวข้อง โดยการทบทวนตนเอง การถอดบทเรียน 

การประเมนิแบบเสรมิพลงั การสะท้อนผลหลงัการปฏิบัตงิาน โดยให้ผูป้ฏิบัตงิาน

ได้สะท้อนถึงสิ่งที่ได้น�ำไปปฏิบัติว่าได้รับความรู้จากการเรียนรู้ในการสร้างสุขใน

องค์กรหรือไม่ อย่างไร  มปัีญหาอปุสรรคอะไร มข้ีอเสนอแนะในการปรบัปรงุงาน

อย่างไร  การเรียนรู้มักจะเกิดเมื่อบุคคลได้เผชิญกับปัญหาต่างๆ และได้มีโอกาส

แก้ไขปัญหาร่วมกับสมาชิกในองค์กร  สิ่งที่จะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ได้คือการได้

ท�ำงานหรือท�ำกจิกรรมร่วมกบัสมาชกิทีมี่ความสนใจเหมอืนๆ  กนัในการทีจ่ะช่วย

กันหรือร่วมมือในการแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนนั้นให้ส�ำเร็จลุล่วง เป็นการสร้าง

ประสบการณ์การเรียนรู้จากการท�ำงานการมีโอกาสท�ำงานที่ท้าทายมากย่อมมี

โอกาสเรียนรู้มาก งานท่ีท้าทายจะกระตุ้นให้คนมีความคิดริเริ่มและสร้างสรรค์

พัฒนาตนเองเพื่อให้งานส�ำเร็จผลส�ำเร็จจากการท�ำงานที่ท้าทายจะช่วยส่งเสริม

ให้มีการเรียนรู้จากประสบการณ์เป็นการเรียนรู้ร่วมกันจากสภาพความเป็นจริง

ซึ่งจะเป็นการสร้างพลังทางปัญญาแก่ผู้ที่เกี่ยวข้องทุกฝ่ายซ่ึงเรียกว่า การเรียนรู้

แบบมีปฏิสัมพันธ์จากการกระท�ำร่วมกัน
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บทสรุป

	 ในโลกทีม่เีปลีย่นแปลงของสงัคมอย่างรวดเรว็นัน้ ความรูม้บีทบาทส�ำคัญ

ในการสร้างมูลค่าเพิ่มขององค์กรที่จะน�ำไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาคน พัฒนา

งาน และพัฒนาองค์กร การบริหารจัดการองค์กรเพื่อน�ำไปสู่ความส�ำเร็จของ

องค์กรนั้น จ�ำเป็นต้องให้ความส�ำคัญกับการสร้างความรู้แก่คนในองค์กรและผู้ที่

เกีย่วข้อง  ซึง่ความรู้น้ันจะเกิดขึน้ได้จากการเรยีนรู้ในรปูแบบต่างๆ  แนวคดิองค์กร

แห่งการเรียนรู้   เน้นการสร้างการเรียนรู้แก่บุคคลและองค์กรที่ต้องอาศัย 

องค์ประกอบต่างๆ ที่เอื้อต่อการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ซึ่งต้องอาศัยความร่วมมือ

ของสมาชิกในองค์กร  ภายใต้หลักการส�ำคัญๆ ดังที่น�ำเสนอข้างต้น  ซึ่งหลักการ

ของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้นั้นสมาชิกในองค์กรจะใช้เพื่อพัฒนาตนเอง

และองค์กรสูค่วามเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ทีจ่ะสามารถด�ำรงอยูใ่นศตวรรษท่ี 21 

ได้อย่างมัน่คง การปรบัประยกุต์ใช้แนวคดิองค์กรแห่งการเรยีนรูใ้นการขบัเคลือ่น

องค์กรสุขภาวะนั้น จะต้องค�ำนึงถึงเป้าหมายและพันธกิจขององค์กรเป็นหลัก  

รวมท้ังการมกีารก�ำหนดเป้าหมายของการด�ำเนินกจิกรรมสร้างสขุทีม่คีวามชดัเจน

และใช้หลกัการ วิธกีารเกีย่วกบักระบวนการสร้างการเรยีนรูใ้นลกัษณะต่างๆ  เพือ่

เพิม่ความกระตอืรอืร้นของบคุลากรในองค์กรต่อการเรยีนรู ้การสร้างองค์ความรู้ 

และเพิ่มพูนสมรรถนะในการท�ำงาน ที่จะก่อเกิดความก้าวหน้าในการด�ำเนินงาน

ในด้านต่างๆ  รวมท้ังการขบัเคลือ่นองค์กรสขุภาวะ ทีจ่ะสามารถน�ำไปสูเ่ป้าหมาย

ร่วมกันขององค์กรในการสร้างความสุขทั้ง 8 ประการ ให้กับสมาชิกในองค์กร   

ทั้งระดับปัจเจกและระดับองค์กร ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับความสามารถของบุคลากร 

ในองค์กร ในการเรียนรู้ถึงสถานการณ์ แนวคิด เทคนิคการด�ำเนินงาน นวัตกรรม 

และเทคโนโลยต่ีางๆ และการเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ซึง่กนัและกนัทัง้ภายในและ

ภายนอกองค์กร
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	 เส้นทางการพัฒนาองค์กรแห่งความสุข

ศรัล ขุนวิทยา

บทนำ�

	 ความสุขเป็นนามธรรมที่ไม่มีตัวตน จับต้องไม่ได้แต่เป็นสิ่งที่ทุกคน

ปรารถนา น่ันเป็นเพราะความสขุเป็นสิง่ทีท่�ำให้คนมพีลงักายและใจในการท�ำงาน

และในการด�ำเนินชีวิตความสุขสามารถสร้างขึ้นได้ทุกสถานที่ ทุกเวลา โดยไม่

เลอืกว่าจะเป็นทีบ้่านหรอืทีท่�ำงาน อาจกล่าวได้ว่า  เมือ่คนต้องการองค์กร องค์กร

กต้็องการคนซ่ึงทัง้สองอย่างจะมคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างลกึซึง้นัน่คอื เป้าหมายของ

คนนั้นท�ำงานเพื่อให้ได้ผลตอบแทนและเพื่อการเจริญก้าวหน้าในอาชีพ ส่วน

องค์กรนั้นจะมีเป้าหมายเพื่อให้ได้ผลลัพธ์จากพันธกิจท่ีตั้งข้ึนจากการท�ำงาน 

ดงันัน้สขุภาวะของบุคคลและสขุภาวะขององค์กรจึงมคีวามพันธ์กันอย่างแนบแน่น

โดยไม่สามารถแยกจากกันได้

	 ในปัจจุบันความหมายของ “องค์กรแห่งความสุข”ได้ถูกนิยามไว้ใน

บทความทางวิชาการต่างๆ ยกตัวอย่างได้ดังนี้ กราวิทช์ (Grawitch M. J, 2006) 

ได้ให้ค�ำอธบิายองค์กรแห่งความสุขว่า คอื “องค์กรทีม่กีารปฏบิตัอินัจะทีส่่งเสรมิ

ความสุขของผู้ปฏบิตังิานทัง้สขุภาพกายและจิตใจและประสทิธภิาพขององค์กร” 

ในขณะที่ เบอร์ตัน (Burton J, 2010) ได้ให้ค�ำอธิบายองค์กรแห่งความสุขว่า คือ 

“องค์กรที่ให้การป้องกันส่งเสริมสนับสนุนทั้งด้านร่างกายจิตใจและความเป็นอยู่
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ทีด่ขีองพนกังาน” และ ไดร์ฟ (Dive B, 2004) ได้ให้ค�ำอธบิายองค์กรแห่งความสขุ

ว่า คือ “องค์กรที่สามารถบรรลุถึงพันธกิจที่ตั้งไว้พร้อมกับมีความสามารถในการ

เติบโตและพัฒนาบุคลากรในองค์กรไปพร้อมๆ กัน” นอกจากนี้ สเมตท์ (Smet, 

A.D, 2007) ได้ให้ค�ำอธบิายองค์กรแห่งความสขุว่า คอื “องค์กรทีม่คีวามสามารถ

ในการปฏิบัติงานได้ดี พนักงานมีจุดมุ่งหมายร่วมกับองค์กรโดยมุ่งเน้นการปรับ

กระบวนการท�ำงานใหม่และมีแนวทางการปฏิบัติงานที่สนับสนุนซึ่งกันและกัน”

	 จากนิยามดังกล่าวจะเห็นว่าบทความทางวิชาการส่วนใหญ่ให้ความ

ส�ำคัญกับการพัฒนาคนในองค์กรทั้งมุ่งเน้นด้านร่างกายด้านจิตใจความสุขของ

บุคลากรหรือการมีส่วนร่วม ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับการวางเป้าหมายตามความต้องการ

ขององค์กรในแต่ละบรบิทและสถานการณ์ซึง่กล่าวได้ว่า “สขุภาวะ” นีม้เีป้าหมาย

ปลายทางให้คนท�ำงานในองค์กรเกิด “ความสุข” ดังนั้น ค�ำนิยามนี้จึงมีความ

ท้าทายกับแนวทางที่เป็นอยู่ในปัจจุบันมาก การมุ่งเป้าสู่การสร้างสุขจึงอาจ 

หมายถงึการเปลีย่นทศิทางและวธีิการท�ำงานใหม่เพราะการสร้างสุขในการท�ำงาน 

ณ ห้วงเวลาปัจจุบันจะต้องเผชิญกับกระแสของมาตรฐานการท�ำงานที่สูงขึ้น

	 ในปัจจุบัน องค์กร หน่วยงาน สถานประกอบการ ต่างเข้าสู่ระบบประเมนิ

คุณภาพการท�ำงานโดยเฉพาะภาครัฐ กล่าวได้ว่า องค์กรภาครัฐหลายหน่วยงาน

ที่ให้บริการประชาชนจะได้รับการประเมินทั้งจากองค์กรภายในและภายนอก

หน่วยงานเพ่ือพิจารณาการผ่านเกณฑ์คุณภาพของการด�ำเนินงาน อันส่งผลให้

บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์กรภาครัฐต้องทุ่มเทในการปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็ม

ความสามารถและท�ำให้บุคลากรบางส่วนในองค์กรภาครัฐเกิดความเครียด ต้อง

ใช้เวลาในการปรับตัวและเกิดการท้อถอย สิ่งเหล่านี้เป็นเงื่อนไขส�ำคัญท่ีท�ำให้

องค์กรภาครัฐต้องมกีารปรบัตัวให้ทนัต่อการเปลีย่นแปลงทัง้ในแง่ของการปฏรูิป

ระบบราชการ ซึง่หากไม่มกีารบรหิารจดัการทีด่อีาจท�ำให้บคุลากรและองค์กรไม่

เป็นสุขในการท�ำงาน 

	 จากข้อมูลข้างต้น องค์กรสุขภาวะจึงเป็นเรื่องที่องค์กรทั้งภาครัฐและ

เอกชนต่างๆ ปรารถนาที่จะให้เกิดขึ้นเพื่อให้องค์กรมีความสุข มีเสถียรภาพ  
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มีความมั่นคง มีผลงานเป็นที่เป็นประจักษ์ ดังนั้น บทความนี้ ผู้เขียนจึงต้องการ 

ที่จะน�ำเสนอแนวคิดและประสบการณ์ในการขับเคลื่อนงานสร้างสุขในองค์กร  

ในประเด็นส�ำคัญดังนี้ คือ (1) แนวคิดของการสร้างสุของค์กร (2) กรณีศึกษา 

การพัฒนางานสร้างสุของค์กร และ (3) ปัจจัยเงื่อนไขและข้อเสนอแนะในการ

พัฒนางานสร้างสุของค์กร ซึ่งหวังว่าจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรและผู้เกี่ยวข้อง 

ที่สนใจในงานสร้างสุขขององค์กร

แนวคิดของการสร้างสุขในองค์กร

	 ส�ำนักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร  ส�ำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้าง

เสรมิสขุภาพ (สสส.) ได้สนบัสนนุการด�ำเนนิงานสร้างเสรมิให้เกิดองค์กรแห่งความสขุ  

โดยได้ให้ค�ำนิยามองค์กรแห่งความสุขไว้ว่า คนท�ำงานมีความสุข ที่ท�ำงานน่าอยู่ 

และชุมชนสมานฉันท์ ดังนี้

	 1. 	คนท�ำงานมีความสุข (Happy People) คือองค์กรต้องตระหนักว่า

พนักงานเป็นบุคลากรที่ส�ำคัญขององค์กร ดังนั้นต้องส่งเสริมให้พนักงานมีความ

เป็นมืออาชีพมีความเป็นอยู่เหมาะสม มีครอบครัวที่อบอุ่น มีศีลธรรมอันดีงาม 

และเอือ้อาทรต่อตนเองและสงัคม คนท�ำงานมคีวามสขุเพราะมสีขุภาพและจติใจ

ที่ดีมีความมั่นคงในชีวิตด้านการงานเศรษฐกิจและสังคม

	 2. 	ที่ท�ำงานน่าอยู่ (Happy Home) องค์กรต้องท�ำให้ที่ท�ำงานเป็น

เหมือนบ้านหลังที่ 2 ของพนักงานแก้ปัญหาความขัดแย้งเรื่องงาน สร้างความรัก

และความสามัคคีในองค์กร

	 3. 	ชุมชนสมานฉันท์ (Happy Team Work) องค์กรต้องมีความสามัคคี 

ท�ำงานเป็นทีมช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และเอื้ออาทรต่อสังคมรอบข้าง

	 แนวความคิดเรื่องความสุข 8 ประการ (Happy 8) ซึ่งเป็นแนวคิดของ

การจัดสมดุลชีวิตของมนุษย์ผ่านความสุขในโลก 3 ใบที่ทับซ้อนกันอยู่ ได้แก่ โลก

ส่วนตัว โลกครอบครัว โลกสังคมของมนุษย์ เพื่อมองความสุขของมนุษย์ทั่วไปว่า

มอีงค์ประกอบอะไรบ้างและจะจดัการอย่างไรซึง่ความสขุ 8 ประการ ท่ีประกอบด้วย
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	 1. 	สขุภาพด ี(Happy Body) คอื การมสีขุภาพแขง็แรงทัง้กายและจติใจ 

ซึ่งเกิดจากการใช้ชีวิตที่เหมาะสม ทั้งการรับประทานอาหาร การพักผ่อนนอน

หลับ การจดัการกับความเครยีด การสร้างความสขุให้แก่ตวัเอง ฯลฯ  โดยเป็นการ

ใช้ชีวิตที่เหมาะสมกับเพศ วัย สถานการณ์ และฐานะทางการเงิน

	 2. 	น�ำ้ใจงาม (Happy Heart) ปัจจยัหนึง่ทีม่คีวามส�ำคัญต่อการอยูร่่วมกนั 

คอืการมนี�ำ้ใจคดิถงึคนอืน่ การเอือ้อาทรต่อกนั อย่างไรกต็ามการแบ่งปัน ต้องท�ำ

อย่างเหมาะสม รวมถึงต้องรู้บทบาทของตนเองว่าส่งผลกระทบต่อบุคคลอื่น

อย่างไร เช่น ส่งผลต่อพ่อแม่ เจ้านาย ลูกน้อง เป็นต้น

	 3. 	การผ่อนคลาย (Happy Relax) คือ การจัดการความเครียด และ

การจัดสมดุลชีวิตเพื่อไม่ให้เกิดภาวะเครียด และเพื่อให้มีความสุขในการ 

ท�ำกิจกรรมต่างๆ รวมถึงการด�ำเนินชีวิต

	 4. 	การหาความรู้ (Happy Brain) คือ การพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง

ด้วยการหาความรู้เพิ่มเติมทั้งความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการประกอบอาชีพ รวมถึง

ความรู ้เกี่ยวกับทักษะชีวิต เช่น ความรู ้เรื่องประโยชน์ของความรับผิดชอบ  

การตรงต่อเวลา การมีวินัย เป็นต้น

	 5. 	คุณธรรม (Happy Soul) คุณธรรมเบื้องต้นที่ควรพัฒนาให้เกิดขึ้น

คือ หิริ (ความละอาย) โอตัปปะ (ความเกรงกลัวต่อบาป) เพราะจะท�ำให้คน

ประพฤติอยู่ในศีลธรรมอันดีอยู่ตลอดเวลาทั้งในที่แจ้งและที่ลับ  นอกจากนี้ ควร

พัฒนาคุณธรรมในเรื่องความซื่อสัตย์ ความสามัคคี เมตตากรุณา

	 6. 	ใช้เงินเป็น (Happy Money) คือ ความสามารถจัดการกับรายรับ 

รายจ่ายและบริหารการเงนิของตนเอง รวมถึงการบรหิารหนี ้วธิกีารหนึง่ของการ

บริหารการเงิน คือ การท�ำบัญชีรายรับรายจ่ายของตนเอง

	 7. 	ครอบครวัดี (Happy Family) คือ การมคีรอบครวัท่ีอบอุน่และมัน่คง 

สมาชิกในครอบครัวเข้าใจและให้ก�ำลังใจซึ่งกันและกัน

	 8. 	สงัคมดี (Happy Society) โดยสงัคม จะหมายถงึทัง้สงัคมในทีท่�ำงาน

และสังคมนอกทีท่�ำงานอย่างไรกต็าม ไม่ว่าจะสงัคมระดบัใด สมาชกิในสงัคมต้อง
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มีความรักความสามัคคีเอื้อเฟื้อต่อกันและร่วมกันสร้างสภาพแวดล้อมที่ดี

	 นอกจากแนวคิดการสร้างสุขภาวะองค์กรผ่านความสุข 8 ประการแล้ว 

แนวคดิการสร้างสขุองค์กรได้ถกูน�ำเสนอผ่านการพฒันาสขุภาวะในองค์กรโดยใช้

ดัชนีตรวจสอบสุขภาวะองค์กร (ขวัญเมือง แก้วด�ำเกิง, 2554) ซ่ึงจะเน้นการ 

พัฒนาองค์กรทั้ง 5 มิติ อันประกอบด้วย (1) ระบบและการบริหารองค์กร  

(2) สภาพแวดล ้อมและบรรยากาศการสร ้างเสริมสุขภาวะในองค ์กร  

(3) กระบวนการด�ำเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะในองค์กร (4) สุขภาพกายและ

สุขภาพใจ และ (5) ผลลัพธ์องค์กร กระบวนการดังกล่าวจะเป็นเครื่องสะท้อนถึง

สุขภาวะองค์กร แสดงถงึระดบัความสามารถในการจดัการทรพัยากรทีเ่อือ้ให้เกดิ

ความสขุบนฐานของสขุภาพทีส่มบรูณ์ครอบคลมุ ทัง้กาย จติใจ สงัคม และปัญญา 

ของบุคลากรในองค์กร (ขวัญเมือง แก้วด�ำเกิง, 2556)

	 แนวคดิการสร้างสขุภาวะองค์กรอกีแนวคดิหนึง่ทีน่่าสนใจ คอื แนวทาง

การพัฒนาที่ท�ำงานน่าอยู่ (Healthy Workplace Framework) ขององค์การ

อนามยัโลก (Burton J, 2010) ซึง่ได้เสนอว่าองค์กรทีจ่ดัระบบการป้องกนัส่งเสรมิ

สนบัสนนุทัง้ด้านร่างกายจติใจและความผาสกุของบคุลากรได้นัน้ต้องอาศยัการพฒันา 

4 ด้าน คือ (1) สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท�ำงาน (2) สภาพแวดล้อม 

ทางจิตใจและสังคมในการท�ำงาน (3) ทรัพยากรบุคคลด้านสุขภาพในท่ีท�ำงาน

และ (4) การเชื่อมโยงกับชุมชน โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้

	 1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท�ำงาน (physical work environment) 

หมายถึง   สิ่งอ�ำนวยความสะดวกในที่ท�ำงาน เช่น สิ่งก่อสร้าง อากาศ เครื่องจักร 

เฟอร์นิเจอร์ ผลิตภัณฑ์สารเคมี วัสดุ และกระบวนการผลิต ซึ่งมีผลกระทบต่อ

ความปลอดภัยทั้งร่างกายและจิตใจ ก่อให้เกิดความเจ็บป่วย การบาดเจ็บ พิการ

หรือเสียชีวิต รวมทั้งส่งผลต่อความเป็นอยู่ในการประกอบอาชีพและการใช้ชีวิต

ของบุคลากรตลอดช่วงเวลาการท�ำงาน

	 2. สภาพแวดล้อมทางจิตใจและสังคมในการท�ำงาน (psychosocial 

work environment) หมายถึง บรรยากาศในการท�ำงาน วัฒนธรรมองค์กร 
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ทศันคต ิความเชือ่ ค่านยิม และการปฏบิตัซิึง่ปรากฏข้ึนในองค์กร และส่งผลกระทบ

ต่อความผาสกุของบคุลากรทัง้ด้านร่างกายและจิตใจ ซึง่อาจก่อให้เกิดความเครยีด

ขึ้นได้ เช่น นโยบายและแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจนในองค์กรที่สนับสนุนให้เกิดการ

ด�ำเนินชีวิตเพื่อสุขภาพที่ดี เป็นต้น

	 3. 	ทรัพยากรบุคคลด้านสุขภาพในที่ท�ำงาน (personal health  

resources in the workplace) หมายถงึ สิง่สนบัสนนุการจดับรกิารด้านสขุภาพ 

ได้แก่ ข้อมูลข่าวสาร บุคคลต้นแบบ อุปกรณ์ การสร้างโอกาสที่บริษัทจัดเตรียม

ไว้ ส่ิงสนับสนุนต่างๆ การปรบัปรงุหรอืคงไว้ซึง่วธิปีฏบิตัใินการด�ำเนนิชวีติทีค่�ำนงึ

ถึงสุขภาพกายและสุขภาพใจ

	 4. 	การเชื่อมโยงกับชุมชน (enterprise community involvement) 

หมายถึง กิจกรรมขององค์กรท่ีสร้างให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างองค์กรกับ

ชมุชนทัง้ทางกายภาพและสงัคม ซึง่ส่งผลดีต่อความปลอดภยัสขุภาพทางกายและ

สุขภาพทางใจรวมทั้งความผาสุกของบุคลากรและครอบครัว

	 จากค�ำอธิบายแนวคิดของการสร้างสุขภาวะองค์กรในข้างต้น อาจสรุป

แนวคิดของ“องค์กรแห่งความสุข” ในภาพรวมคือ “องค์กรที่มีการส่งเสริมและ

พัฒนาคนในองค์กรให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีครอบคลุมท้ังด้านกาย ใจ สังคมและ 

จิตปัญญา ซึ่งจะน�ำไปสู ่การสัมฤทธิ์ผลการท�ำงานขององค์กรอย่างยั่งยืน”  

ซึ่งองค์กรแห่งความสุข อาจมีความหมายแตกต่างได้ ขึ้นอยู่กับก�ำหนดเป้าหมาย

ร่วมกันตามความต้องการของคนในองค์กรในแต่ละบริบทและสถานการณ์

	

กรณีศึกษาการพัฒนางานสร้างสุของค์กร: สถาบันแห่งชาติเพื่อการ

พัฒนาเด็กและครอบครัว มหาวิทยาลัยมหิดล

	 จากความส�ำคัญของแนวคิดองค์กรแห่งความสุขข้างต้น  สถาบันแห่ง

ชาติเพ่ือการพัฒนาเด็กและครอบครวั มหาวทิยาลยัมหดิล  เป็นอกีหน่วยงานหนึง่

ที่เห็นความส�ำคัญและมีการด�ำเนินงานเพื่อสร้างความสุขของบุคลากรในองค์กร 
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ผู้เขียนจึงได้น�ำมาเสนอเป็นกรณีศึกษาการพัฒนางานสร้างสุของค์กร เพื่อให้เห็น

ถึงแนวทางในการพัฒนาองค์กรแห่งความสุขตามแนวคิดการสร้างความสุข 8 

ประการในองค์กร ดังนี้

	 ที่มาของโครงการ

	 สถาบันแห่งชาติเพื่อการพัฒนาเด็กและครอบครัว เป็นองค์กรภาครัฐ  

มีภารกิจขององค์กรภาครัฐโดยทั่วไปท่ีจะต้องตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ขององค์กร

และมุง่ตอบโจทย์นโยบายในระดับประเทศทีต้่องการให้ประเทศมีความเจรญิและ

มั่นคง ประชาชนพลเมืองมีความสุข การบริหารงานและการบริหารคนในภาครัฐ

จงึส่งผลกระทบต่อความเป็นอยูข่องคนทัง้ประเทศ ทรพัยากรบคุคลจงึถอืว่าเป็น

หวัใจส�ำคญัของการพฒันาองค์กรและประเทศ การให้ความส�ำคัญของการพฒันา

คนในองค์กรภาครัฐให้มคีวามก้าวหน้าในสายงานและมคีวามสขุ จงึเป็นเป้าหมาย

ที่ท้าทายและควรท�ำให้ส�ำเร็จ

	 สถาบนัแห่งชาตเิพือ่การพฒันาเดก็และครอบครวั (National Institute 

for Child and Family Development: NICFD) มหาวิทยาลยัมหดิล มวีสัิยทัศน์ 

คือ สถาบันสหวิทยาการช้ันน�ำระดับอาเซียนด้านการพัฒนาเด็ก เยาวชน และ

ครอบครวั ภายในปี 2561 เพือ่มุง่สูว่สิยัทศัน์ดังกล่าวและสอดคล้องกบัยทุธศาสตร์

การสร้างความเป็นเลิศด้านทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหิดล สถาบัน  

จึงเล็งเห็นถึงการสร้างเสริมความสุขระดับบุคคลและระดับองค์กร ซึ่งเป็นเรื่อง

ส�ำคัญยิ่งส�ำหรับการมุ่งสู่วิสัยทัศน์ของสถาบัน เพราะกระบวนการดังกล่าวจะน�ำ

ไปสูก่ารสร้างเสรมิแนวคิด วถิกีารสร้างสขุของบคุลากร น�ำไปสูอ่งค์กรแห่งความสขุ

ท่ีประสบผลส�ำเรจ็ ดงันัน้ ทางสถาบนัจงึด�ำเนนิการขบัเคลือ่นงานสร้างสขุองค์กร

ผ่าน “โครงการ NICFD สถาบันแห่งความสุข” โดยท�ำการจัดตั้งคณะท�ำงาน 

คนสร้างสุของค์กร ซึ่งประกอบไปด้วยตัวแทนของบุคลากรทั้งสายวิชาการและ 

สายสนับสนุนเข้าร่วมเป็นคณะท�ำงาน และมีผู้อ�ำนวยการและรองผู้อ�ำนวยการ

เป็นที่ปรึกษาโครงการ
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	 การพัฒนางานสร้างสุของค์กรของสถาบันน้ัน ด�ำเนินการสร้างสุขตาม
แนวคิดความสขุ 8 ประการ โดยการเลอืกกจิกรรมทีส่ามารถท�ำได้ง่ายมาด�ำเนนิการ
ก่อน โดยขบัเคลือ่นผ่าน “โครงการ CF Happy” ซึง่เป็นโครงการท่ีผูบ้ริหารให้การ
สนับสนุน มุ่งให้เกิดพื้นที่สร้างสุขขึ้นภายในสถาบัน โดยมีกิจกรรมหลักดังนี้  
CF-Sport: เพือ่มุง่สร้างสขุภาวะในด้าน Happy Body, CF-Singing: เพือ่มุง่สร้าง
สขุภาวะในด้าน Happy Relax และ CF-Merit: เพือ่มุง่สร้างสขุภาวะในด้าน Happy 
Soul 
	 สถาบันได้ท�ำการส�ำรวจความสุขของบุคลากรด้วย Happinometer  
ซึง่เป็นการวัดระดับความสุขทัง้ 8 ประการระดับบคุคล  การส�ำรวจได้ด�ำเนินการ
เป็น 2 รอบคือ รอบที่ 1 (เม.ย-พ.ค. 2555) และในรอบที่ 2 ช่วงเดือน (ก.ย.-ต.ค. 
2555) ผลพบว่า ความสุขทุกด้านอยู่ในเกณฑ์ “มีความสุข”(Happy) ยกเว้น 
ความสุขผ่อนคลายดี (Happy Relax) ทีพ่บว่าค่าคะแนนเฉลีย่ทัง้ในรอบที ่1 และ 
รอบที่ 2 อยู่ในเกณฑ์ “ไม่มีความสุข” (Unhappy)
	 จากผลส�ำรวจดังกล่าว สถาบันตระหนักถึงความส�ำคัญต่อการพัฒนา
และแก้ไขสถานการณ์ความสุขของบุคลากรและองค์กรให้ดีขึ้น  และได้เข้าร่วม
โครงการเสริมสร้างความสุขของหน่วยงานต่างๆ ในมหาวิทยาลัยมหิดล ภายใต้
โครงการนวตักรรมจดัการสร้างสขุ: บรูณาการมหาวทิยาลยัแห่งความสขุสูอ่งค์กร
สขุภาวะแห่งประเทศไทย มหาวทิยาลยัมหดิลด้วย  การด�ำเนนิงานโครงการด�ำเนนิงาน
สร้างสุขของสถาบัน ได้ใช้กระบวนการพัฒนาการสร้างสุขในองค์กร 5 ข้ันตอน 
อันประกอบด้วย (1) สร้างภาพฝันองค์กรแห่งความสุข (2) ศึกษาองค์กร  
(3) ออกแบบกระบวนการสร้างสุขในองค์กร (4) สร้างสขุในองค์กรและ (5) สรปุผล 
ดังรายละเอียดต่อไปนี้
	
	 กระบวนการพัฒนาการสร้างสุขในองค์กร 
	 สถาบันใช้กระบวนการพัฒนาการสร้างสุขในองค์กร 5 ขั้นตอน ในการ
สร้างความสุขทั้ง 8 ประการ เพื่อพัฒนาสถานการณ์ความสุขของบุคลากรและ
องค์กรให้ดีขึ้น ได้แก่
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	 1. 	สร้างภาพฝันองค์กรแห่งความสุข การสร้าง “ภาพฝันองค์กรแห่ง

ความสุข” มาจากมติในที่ประชุมคณะท�ำงานคนสร้างสุของค์กร ซ่ึงประกอบไป

ด้วยตัวแทนของบุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนเข้าร่วมเป็นคณะ

ท�ำงานซึ่งมีมติว่า “ภาพฝันองค์กรแห่งความสุข” ของสถาบัน คือ “ครอบครัว”

	 2. 	ศกึษาองค์กร การมุง่สูส่ถาบนัสหวทิยาการชัน้น�ำระดบัอาเซยีนด้าน

การพัฒนาเด็ก เยาวชน และครอบครัวนั้นจะต้องอาศัยปัจจัยท่ีส�ำคัญท่ีสุดคือ 

ทรพัยากรบคุคล ซึง่ทางสถาบนัมแีผนกลยทุธ์ในการพฒันาบคุลากรทัง้สายวชิาการ

และสายสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในสายอาชีพ แต่อย่างไรก็ดีความสุขระดับ

บุคคลเป็นสิ่งที่สถาบันให้ความส�ำคัญเพราะมีความเช่ือมโยงกันอย่างแนบชิด 

กับการท�ำงานของสถาบัน ซึ่งจากผลการส�ำรวจความสุขของบุคลากรด้วย   

Happinometer ท่ีพบว่าความสขุผ่อนคลายดี (Happy Relax) อยูใ่นเกณฑ์ “ไม่มี

ความสุข” (Unhappy) เมื่อท�ำการสัมภาษณ์บุคลากรและวิเคราะห์ถึงเหตุโยงใย

พบว่าปัจจยัหลักท่ีมผีลต่อสถานการณ์ความสขุของบคุลากรคอื ระบบการท�ำงาน

ที่เปลี่ยนแปลงและการขาดสัมพันธภาพในการท�ำงานร่วมกันในองค์กร  ดังนั้น

สถาบนัจงึมุง่เป้าในการสร้างสมัพนัธภาพระหว่างบคุลากรและการสร้างวฒันธรรม

การท�ำงานแบบมส่ีวนร่วมในระยะเริม่ต้นเพือ่เป็นรากฐานสูก่ารแก้ไขปัญหา และ

การเป็นองค์กรแห่งความสุขที่ประสบความส�ำเร็จ

	 3. 	ออกแบบกระบวนการสร้างสขุในองค์กร จาก “ภาพฝันองค์กรแห่ง

ความสุข” ของสถาบัน คือ “ครอบครัว” จึงน�ำไปสู่การออกแบบกระบวนการ

สร้างสุขในองค์กร ตามแนวคิดของ MapHR 5 มิติ  (ขวัญเมือง แก้วด�ำเกิง และ

คณะ, 2554) ที่ประกอบด้วย มิติที่ 1 สุขด้วยการจัดการ (M: Management)  

มิติที่ 2 สุขด้วยบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ท�ำงาน (A: Atmosphere & 

Environment)	มิติที่ 3 สุขด้วยกระบวนการสร้างสุข (P: Process) มิติที่ 4 สุข

ด้วยสุขภาพกายและสุขภาพใจ (H: Health) และมิติที่ 5 สุขด้วยผลลัพธ์องค์กร 

(R: Result) โดยในระยะแรกได้ร่วมกันวางแผนกิจกรรม ดังตัวอย่างบางส่วน  

ต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 1 ตัวอย่างกิจกรรมสร้างสุขในองค์กร 

กิจกรรม	 M:Management	A:Atmosphere 	P:Process	 H:Health	 R:result
		  &Environment	

กิจกรรม: 	 M1: จดัท�ำกจิกรรม	 A1: 	 P1: จัดตั้ง	 H1: รู้สึกถึง	 R1: ทุกคน
กงล้อสี่ทิศ	 กงล้อสี่ทิศ	 ประชาสัมพันธ์	 คณะท�ำงาน	 ความเป็น	 คือเพื่อน
	 M2: ประกาศ	 A2: ผู้น�ำเป็น	 P2: พัฒนา	 กัลยาณมิตร	 พี่น้อง
	 วัตถุประสงค์	 ต้นแบบ	 กลยุทธ์	 H2: รู้สึกถึง
	 กิจกรรม	 A3: ทุกคน	 P3: 	 การพัฒนา
	 	 มีส่วนร่วม	 ประชาสัมพันธ์	องค์กรต้อง
	 	 	 P4: จดักจิกรรม	 เร่ิมจากการ
	 	 	 P5: ประเมินผล	 พัฒนาตนเอง
	 	 	 กิจกรรม	 	
กิจกรรม: 	 M1: จัดท�ำ	 A1: 	 P1: จัดตั้ง	 H1: รู้สึกถึง	 R1: ความเป็น
โครงการ	 โครงการ	 ประชาสัมพันธ์	 คณะท�ำงาน	 ความเป็น	 เจ้าของร่วม
ปรบัภมูทิศัน์	 ปรับภูมิทัศน์	 A2: ผู้น�ำเป็น	 P2: พัฒนา	 กัลยาณมิตร	 ในสถาบัน
ประจ�ำปี	 ประจ�ำปี	 ต้นแบบ	 กลยุทธ์	 H2: เคารพ	 R2:เกดิความรกั
	 M2: ประกาศ	 A3: ทุกคน	 P3: 	 ซึ่งกันและกัน	 สามัคคี
	 วัตถุประสงค์	 มีส่วนร่วม	 ประชาสมัพนัธ์	 H3: มีความ	 มีน�้ำใจ
	 กิจกรรม	 	 P4: จดักจิกรรม	เสียสละ	 ทั้งต่อบุคคล
	 	 	 P5: ประเมนิผล	 ต่อส่วนรวม	 และองค์กร
	 	 	 กิจกรรม	 	
กิจกรรม: 	 M1: จัดท�ำ	 A1: 	 P1: จัดตั้ง	 H1: รู้สึกถึง	 R1: ท�ำ
โครงการ	 โครงการ	 ประชาสัมพันธ์	 คณะท�ำงาน	 จิตอาสา	 ความดีเพื่อ
ปลูกป่า	 ปลูกป่าชายเลน	 A2: ผู้น�ำ	 P2: พัฒนา	 H2: ใส่ใจ	 สังคม
ชายเลน	 M2: ประกาศ	 เป็นต้นแบบ	 กลยุทธ์	 รักษาสังคม	 โดยไม่หวัง
	 วัตถุประสงค์	 A3: ทุกคน	 P3: 	 และ	 สิ่งตอบแทน
	 กิจกรรม	 มีส่วนร่วม	 ประชาสมัพนัธ์	 สิ่งแวดล้อม
	 	 	 P4: จัดกิจกรรม
	 	 	 P5: ประเมินผล
	 	 	 กิจกรรม	 	
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	 4.	ด�ำเนินงานสร้างสุขในองค์กร   ผู้เขียนขอยกตัวอย่างกิจกรรมท่ี

สถาบันได้จัดขึ้น เพื่อสร้างความสุข 8 ประการให้เกิดขึ้น  ดังนี้

	 CF-Sport: Happy body and Happy Relax การออกก�ำลังกาย

เป็นประจ�ำจะส่งผลท�ำให้สขุภาพของบคุลากรในองค์กรมคีวามแขง็แรง ลดอตัรา

การเจ็บป่วยของบุคลากร ลดความเครียดจากการท�ำงาน เสริมสัมพันธภาพของ

บุคลากรให้ใกล้ชิดกันผ่านกีฬา อีกทั้งส่งผลต่อการท�ำงานของสถาบันให้สัมฤทธิ์

ผลตามเป้าหมายอีกด้วย ดังนั้น สถาบันจึงได้ส�ำรวจความต้องการของบุคลการ

ในการออกก�ำลังกาย โดยจะพบว่าบุคลากรส่วนใหญ่สนใจในการออกก�ำลังกาย

ตามความถนดัของตนเอง และต้องการใช้เวลาหลงัเลกิงานเป็นเวลาออกก�ำลงักาย 

ดังนั้นสถาบันจึงส่งเสริมและสนับสนุนกิจกรรม CF-Sport ยกตัวอย่างได้ดังนี้ 

	 สถาบนัจดัให้มีสนามเปตองส�ำหรบัชมรมเปตองของสถาบนัและจดัการ

แข่งขันกันภายในเป็นแบบฤดูกาล ซึ่งบุคลากรในทีมท่ีเข้าร่วมแข่งขันจะได้รับ

ประกาศนียบัตร และรับรางวัลในเวทีสัมมนาบุคลากรประจ�ำปี

    

รูปภาพที่ 2 กิจกรรมการแข่งขันเปตองของบุคลากร 
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รูปภาพที่ 2 กิจกรรมการแขงขันเปตองของบุคลากร  

 นอกจากน้ีสถาบันฯ ยัง สงเสริมและสนับสนุนใหออกกําลังกายผานโครงการจักรยานเพ่ือ
สุขภาพ ซ่ึงในการนี้สถาบันฯ มีจักรยานสนับสนุนใหกับบุคลากรที่สนใจ ซ่ึงชมรมจักรยานเพ่ือสุขภาพ
จะใชเวลาหลังเลิกงานออกกําลังกายโดยปนจักรยานรอบมหาวิทยาลัยมหิดล  
 

CF-Reform: Happy Heart “การมีความสามัคคี มีนํ้าใจซ่ึงกันและกันทั้งตอบุคคลและองคกร” 
เปนปจจัยหนึ่งท่ีมีความสําคัญตอการสรางสุขในองคกร ดังนั้นสถาบันฯ จึงสงเสริมใหบุคลากรมี 
Happy Heart โดยจัดกิจกรรมท่ีอาศัยความรวมมือรวมใจของบุคลากรจึงจะบรรลุผลสําเร็จ ในการนี้
สถาบันจัดกิจกรรม “โครงการปรับภูมิทัศนประจําป” ซึ่งในแตละปจะเลือกสถานที่ของสถาบันฯ ท่ีจะ
ปรับภูมิทัศนใหสวยงาม สําหรับบุคลากรที่จะเขารวมกิจกรรมนั้นจะอาศัยการประชาสัมพันธเขารวม
โครงการดวยความสมัครใจ 

 



เส้นทางการพัฒนาองค์กรแห่งความสุข
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	 นอกจากนีส้ถาบนัยงัส่งเสรมิและสนบัสนนุให้ออกก�ำลงักายผ่านโครงการ

จกัรยานเพือ่สขุภาพ ซึง่ในการน้ีสถาบนัมจัีกรยานสนบัสนนุให้กบับุคลากรทีส่นใจ 

ซึง่ชมรมจกัรยานเพ่ือสขุภาพจะใช้เวลาหลังเลกิงานออกก�ำลงักายโดยป่ันจกัรยาน

รอบมหาวิทยาลัยมหิดล 

	 CF-Reform: Happy Heart “การมีความสามัคคี มีน�้ำใจซึ่งกันและ

กันทั้งต่อบุคคลและองค์กร” เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความส�ำคัญต่อการสร้างสุขใน

องค์กร ดังน้ันสถาบันจึงส่งเสริมให้บุคลากรมี Happy Heart โดยจัดกิจกรรม 

ที่อาศัยความร่วมมือร่วมใจของบุคลากรจึงจะบรรลุผลส�ำเร็จ ในการนี้สถาบันจัด

กิจกรรม “โครงการปรับภูมิทัศน์ประจ�ำปี” ซึ่งในแต่ละปีจะเลือกสถานที่ของ

สถาบันที่จะปรับภูมิทัศน์ให้สวยงาม ส�ำหรับบุคลากรที่จะเข้าร่วมกิจกรรมนั้น 

จะอาศัยการประชาสัมพันธ์เข้าร่วมโครงการด้วยความสมัครใจ

    

         

รูปภาพที่ 3 โครงการปรับภูมิทัศน์
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รูปภาพที่ 3 โครงการปรับภูมิทัศน 

 

CF-CSR: Happy Relax, Happy Society and Happy Family ปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญ
ตอการสรางสุขในองคกรคือ “การทําความดีรวมกัน” ดังน้ันสถาบันฯ จึงจัดใหมีกิจกรรม CF-CSR  ทํา
ความดีเพื่อสังคมโดยไมหวังส่ิงตอบแทน โดยกิจกรรมนี้มีเปาหมายเพื่อปลูกฝง “การใสใจรักษาสังคม
และสิ่งเเวดลอมเพื่อนําไปสูการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน”  ซ่ึงจะเปดโอกาสใหบุคลากรเลือกสถานท่ีใน
การจัดกิจกรรม และในสวนการเขารวมกิจกรรมน้ัน บุคลากรสามารถพาสมาชิกในครอบครัวไปเขา
รวมกิจกรรมไดดวยความสมัครใจ  
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รูปภาพที่ 3 โครงการปรับภูมิทัศน 

 

CF-CSR: Happy Relax, Happy Society and Happy Family ปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญ
ตอการสรางสุขในองคกรคือ “การทําความดีรวมกัน” ดังน้ันสถาบันฯ จึงจัดใหมีกิจกรรม CF-CSR  ทํา
ความดีเพื่อสังคมโดยไมหวังสิ่งตอบแทน โดยกิจกรรมนี้มีเปาหมายเพื่อปลูกฝง “การใสใจรักษาสังคม
และสิ่งเเวดลอมเพื่อนําไปสูการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน”  ซ่ึงจะเปดโอกาสใหบุคลากรเลือกสถานท่ีใน
การจัดกิจกรรม และในสวนการเขารวมกิจกรรมน้ัน บุคลากรสามารถพาสมาชิกในครอบครัวไปเขา
รวมกิจกรรมไดดวยความสมัครใจ  
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	 CF-CSR: Happy Relax, Happy Society and Happy Family 

ปัจจัยหนึ่งที่มีความส�ำคัญต่อการสร้างสุขในองค์กรคือ “การท�ำความดีร่วมกัน” 

ดังนั้นสถาบันจึงจัดให้มีกิจกรรม CF-CSR  ท�ำความดีเพื่อสังคมโดยไม่หวัง 

สิ่งตอบแทน โดยกิจกรรมนี้มีเป้าหมายเพื่อปลูกฝัง “การใส่ใจรักษาสังคมและ 

สิง่เเวดล้อมเพือ่น�ำไปสูก่ารพฒันาองค์กรอย่างยัง่ยนื” ซึง่จะเปิดโอกาสให้บคุลากร

เลือกสถานที่ในการจัดกิจกรรม และในส่วนการเข้าร่วมกิจกรรมนั้น บุคลากร

สามารถพาสมาชิกในครอบครัวไปเข้าร่วมกิจกรรมได้ด้วยความสมัครใจ 

    

รูปภาพที่ 4 โครงการปลูกป่าชายเลน

	 CF-Changing: Happy Soul and Happy Brain บุคลากรท่ีมี

คุณสมบัติพัฒนาตนเองอยู่สม�่ำเสมอจะเป็นคุณสมบัติอันดีท่ีจะส่งผลให้ตนเอง

บรรลุเป้าหมายในการท�ำงานและน�ำไปสู่ผลส�ำเร็จขององค์กร สถาบันจึงให้ 

ความส�ำคัญต่อแนวคิดการพัฒนาตนเองของบุคลากร และควรท่ีจะเร่ิมจากการ

พัฒนาตนเองจากภายใน ซึง่จะช่วยพฒันาวธิคีดิเชงิบวกของบคุลากรและสถาบนั 
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รูปภาพที่ 4 โครงการปลูกปาชายเลน 

 
CF-Changing: Happy Soul and Happy Brain บุคลากรท่ีมีคุณสมบัติพัฒนาตนเองอยู

สม่ําเสมอจะเปนคุณสมบัติอันดีที่จะสงผลใหตนเองบรรลุเปาหมายในการทํางานและนําไปสูผลสําเร็จ
ขององคกร สถาบันฯ จึงใหความสําคัญตอแนวคิดการพัฒนาตนเองของบุคลากร และควรที่จะเริ่มจาก
การพัฒนาตนเองจากภายใน ซ่ึงจะชวยพัฒนาวิธีคิดเชิงบวกของบุคลากรและสถาบันฯ เช่ือวาเปน
วิธีการหนึ่งท่ีจะชวยสราง “องคกรแหงความสุข” ใหประสบผลสําเร็จ ดังน้ันสถาบันฯ จึงสงเสริมใหมี
การจัดกิจกรรมการเปลี่ยนแปลงตนเองจากภายในผานกิจกรรมกงลอส่ีทิศซ่ึงเปนกิจกรรมใหกับ
บุคลากร โดยเชิญวิทยากรท่ีมีความรูและเปนผูเชี่ยวชาญมาเปนผูดําเนินกิจกรรม ซ่ึงกิจกรรมนี้
ผูบริหารใหความสําคัญสูงและเขารวมกิจกรรมกับบุคลากร 
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รูปภาพที่ 5 กิจกรรมการเปลี่ยนแปลงตนเองจากภายใน: กงลอส่ีทิศ 

  

CF-Mindfulness Bell: การเจริญสติ บุคลากรท่ีมีคุณสมบัติการมีสติและรูตนเองอยูเสมอจะ
เปนคุณสมบัติอันดีท่ีจะสงผลใหตนเองบรรลุเปาหมายในการทํางานและจะชวยใหองคกรประสบ
ผลสําเร็จตามเปาหมายดวย ในปจจุบัน เทคนิคท่ีโดดเดนและเปนเอกลักษณอยางหน่ึงคือการใชเสียง
ระฆังเปนสื่อในการฝกสติหรือที่เรียกวา “ระฆังแหงสติ” กลาวคือเมื่อบุคลากรในองคกรไดยินเสียง
ระฆังดังข้ึน ทุกคนจะหยุดการกระทําตางๆเพื่อผอนคลายรางกายแลวกลับมารูวาเรากําลังทําส่ิงใดอยู
ในปจจุบัน ดังนั้น  “ระฆังแหงสติ” จะเปนด่ังเพื่อนชวยทําใหกายและใจของเราไดอยูกับปจจุบันการใช
ระฆังสติสามารถใชไดในทุกกิจกรรมเชนกอนและในขณะกําลังทํางาน สถาบันฯ จึงเล็งเห็น
ความสําคัญของ “ระฆังแหงสติ” จึงนําประยุกตใชในชวงกอนเวลาพักกลางวัน 1 ช่ังโมง และกอนเลิก
งานประจําวัน 1 ช่ัวโมง 

เชื่อว่าเป็นวิธีการหนึ่งที่จะช่วยสร้าง “องค์กรแห่งความสุข” ให้ประสบผลส�ำเร็จ 

ดังน้ันสถาบันจึงส่งเสริมให้มีการจัดกิจกรรมการเปลี่ยนแปลงตนเองจากภายใน

ผ่านกิจกรรมกงล้อสี่ทิศซึ่งเป็นกิจกรรมให้กับบุคลากร โดยเชิญวิทยากรที่ม ี

ความรู้และเป็นผู้เชี่ยวชาญมาเป็นผู้ด�ำเนินกิจกรรม ซึ่งกิจกรรมนี้ผู้บริหารให ้

ความส�ำคัญสูงและเข้าร่วมกิจกรรมกับบุคลากร

    

รูปภาพที่ 5 กิจกรรมการเปลี่ยนแปลงตนเองจากภายใน: กงล้อสี่ทิศ

	

	 CF-Mindfulness Bell: การเจรญิสต ิบคุลากรทีม่คีณุสมบตักิารมสีติ

และรูต้นเองอยูเ่สมอจะเป็นคณุสมบตัอินัดทีีจ่ะส่งผลให้ตนเองบรรลเุป้าหมายใน

การท�ำงานและจะช่วยให้องค์กรประสบผลส�ำเร็จตามเป้าหมายด้วย ในปัจจุบัน 

เทคนิคที่โดดเด่นและเป็นเอกลักษณ์อย่างหนึ่งคือการใช้เสียงระฆังเป็นสื่อในการ

ฝึกสติหรือที่เรียกว่า “ระฆังแห่งสติ” กล่าวคือเมื่อบุคลากรในองค์กรได้ยินเสียง

ระฆังดังข้ึน ทุกคนจะหยุดการกระท�ำต่างๆ เพื่อผ่อนคลายร่างกายแล้วกลับมา 
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รู้ว่าเราก�ำลังท�ำสิ่งใดอยู่ในปัจจุบัน ดังนั้น  “ระฆังแห่งสติ” จะเป็นดั่งเพื่อนช่วย

ท�ำให้กายและใจของเราได้อยูก่บัปัจจบุนัการใช้ระฆงัสตสิามารถใช้ได้ในทกุกจิกรรม 

เช่น ก่อนและในขณะก�ำลังท�ำงาน สถาบันจึงเล็งเห็นความส�ำคัญของ “ระฆัง 

แห่งสต”ิ จงึน�ำประยกุต์ใช้ในช่วงก่อนเวลาพกักลางวนั 1 ชัง่โมง และก่อนเลกิงาน

ประจ�ำวัน 1 ชั่วโมง

	 CF-Dialogue: สุนทรียสนทนา คือ การฝึกฟังอย่างลึกซึ้งด้วยการเปิด

ใจรับฟังอย่างไม่ตดัสนิเป็นกจิกรรมทีส่ถาบนัเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แลกเปลีย่น

เรียนรู้ซึ่งกันและกันในเรื่องที่ก�ำหนด การลงกลุ่มสุนทรียสนทนาจะท�ำให้ทุกคน

ตระหนักถงึการเชือ่มโยงทีแ่ท้จรงิระหว่างตนเองกบัผูอ้ืน่ท�ำให้รู้สกึผ่อนคลายเป็น

กนัเอง ทัง้ยงัเป็นการสร้างมติรภาพและความสมัพนัธ์ของเพือ่นสมาชกิในองค์กร

ให้มั่นคงมากขึ้นด้วย นอกจากการท�ำกิจกรรม CF-Dialogue แก่บุคลากรแล้ว 

กิจกรรมนี้ยังได้จัดขึ้นให้กับนักศึกษาระดับปริญญาโทของสถาบันด้วย 

   

รูปภาพที่ 6 กิจกรรมสุนทรียสนทนาของนักศึกษา
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 CF-Dialogue: สุนทรียสนทนา คือ การฝกฟงอยางลึกซึ้งดวยการเปดใจรับฟงอยางไมตัดสิน
เปนกิจกรรมที่สถาบันเปดโอกาสใหบุคลากรไดแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกันในเรื่องที่กําหนด การ
ลงกลุมสุนทรียสนทนาจะทําใหทุกคนตระหนักถึงการเช่ือมโยงที่แทจริงระหวางตนเองกับผูอื่นทําให
รูสึกผอนคลายเปนกันเอง ท้ังยังเปนการสรางมิตรภาพและความสัมพันธของเพื่อนสมาชิกในองคกรให
มั่นคงมากขึ้นดวย นอกจากการทํากิจกรรม CF-Dialogue แกบุคลากรแลว กิจกรรมน้ียังไดจัดข้ึน
ใหกับนักศึกษาระดับปริญญาโทของสถาบันฯ ดวย  

 

รูปภาพที่ 6 กิจกรรมสุนทรียสนทนาของนักศึกษา 

 
5. สรุปผลการดําเนินการขับเคลื่อนงานองคกรแหงความสุข จากการดําเนินงานที่กลาว

ขางตน สามารถสรุปผลการดําเนินงานท่ีสําคัญไดดังตอไปนี้ 
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	 5. สรปุผลการด�ำเนนิการขับเคลือ่นงานองค์กรแห่งความสขุ จากการ

ด�ำเนินงานที่กล่าวข้างต้น สามารถสรุปผลการด�ำเนินงานที่ส�ำคัญได้ดังต่อไปนี้

	 ผลลัพธ์สู่แนวทางการบริหารองค์กร ในเชิงการบริหาร ผู้บริหารและ

คณะกรรมการประจ�ำสถาบันเป็นส่วนส�ำคัญในการขับเคลื่อนให้เกิดองค์กรแห่ง

ความสขุ เน่ืองจากการทีผู่บ้รหิารระดับสงูเป็นผูน้�ำในด้านแนวคดิการสร้างองค์กร

แห่งความสขุ จงึส่งผลให้มกีารส่งต่อแนวคิดลงมาถงึหัวหน้างานและระดบัผูป้ฏบิตัิ

งานเป็นไปในแนวทางเดียวกัน ซึ่งส่งผลต่อระบบการบริหารในองค์กรนั่นคือ 

บริหารจัดการอย่างไรจึงจะท�ำให้บุคลากรรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของร่วม และ

เป็นสุขเมื่ออยู่ในองค์กร และผลจากการขับเคลื่อนงานสร้างสุของค์กรที่ผ่านมา 

พบว่าค่าคะแนนเฉลี่ยความสุขทุกด้านอยู่ในเกณฑ์ “มีความสุข” ส่วนในด้าน 

ผ่อนคลายดีน้ัน แม้จะยังคงอยู่ในเกณฑ์ “ไม่มีความสุข” แต่ค่าคะแนนเฉลี่ย 

พบว่ามีแนวโน้มที่สูงขึ้นเมื่อเปรียบเทียบกับก่อนหน้าการท�ำกิจกรรม (แผนภาพ

ที่10) 

            

แผนภาพที่ 10  ระดับค่าคะแนนเฉลี่ยความสุขด้านผ่อนคลายดี 

	 และทีน่่าสนใจคอื แนวโน้มการลาออกของบุคลากรมจี�ำนวนทีล่ดลง ซึง่

จากการส�ำรวจ ณ ช่วงเดือน ส.ค. 57 จะพบว่า อัตราการลาออกของบุคลากรอยู่

ที่ร้อยละ 1.93 เท่านั้น  (แผนภาพที่ 11)
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 ผลลัพธสูแนวทางการบริหารองคกร ในเชิงการบริหาร ผูบริหารและคณะกรรมการประจํา
สถาบันฯ เปนสวนสําคัญในการขับเคล่ือนใหเกิดองคกรแหงความสุข เน่ืองจากการท่ีผูบริหารระดับสูง
เปนผูนําในดานแนวคิดการสรางองคแหงความสุข จึงสงผลใหมีการสงตอแนวคิดลงมาถึงหัวหนางาน
และระดับผูปฏิบัติงานเปนไปในแนวทางเดียวกัน ซึ่งสงผลตอระบบการบริหารในองคกรน่ันคือ บริหาร
จัดการอยางไรจึงจะทําใหบุคลากรรูสึกถึงความเปนเจาของรวม และเปนสุขเมื่ออยูในองคกร และผล
จากการขับเคลื่อนงานสรางสุของคกรที่ผานมา พบวาคาคะแนนเฉลี่ยความสุขทุกดานอยูในเกณฑ “มี
ความสุข” สวนในดานผอนคลายดีนั้น แมจะยังคงอยูในเกณฑ “ไมมีความสุข” แตคาคะแนนเฉล่ีย
พบวามีแนวโนมท่ีสูงขึ้นเมื่อเปรียบเทียบกับกอนหนาการทํากิจกรรม (แผนภาพท่ี10)  
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แผนภาพที่ 10  ระดับคาคะแนนเฉลี่ยความสุขดานผอนคลายดี  

 
และท่ีนาสนใจคือ แนวโนมการลาออกของบุคลากรมีจํานวนที่ลดลง ซ่ึงจากการสํารวจ ณ ชวง

เดือน ส.ค. 57 จะพบวา อัตราการลาออกของบุคลากรอยูที่รอยละ 1.93 เทานั้น  (แผนภาพท่ี 11) 
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แผนภาพที่ 11 อัตราการลาออกของบุคลากร พ.ศ. 2555-2557 

	

	 ผลลัพธ์สู่บรรยากาศการท�ำงานในองค์กร ในการขับเคลื่อนให้เกิด

องค์กรแห่งความสุข มีสิ่งหนึ่งที่เริ่มเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนคือ บรรยากาศ

การท�ำงานที่สามารถพูดคุยกันได้ท้ังในเรื่องงานและเรื่องส่วนบุคคล นอกเหนือ

จากการท�ำงานปกติแล้ว โดยเม่ือบคุลากรท่านใดประสบปัญหาในชวีติ จะมเีพือ่น

ร่วมงานให้ค�ำปรึกษาและรู้สึกถึงความไว้วางใจซึ่งกันและกัน อีกท้ังยังท�ำให้เกิด

สัมพันธ์ภาพที่ดีระหว่างเพ่ือนต่างสายงาน อันเน่ืองมาจากการได้ท�ำกิจกรรม 

ร่วมกัน การเปิดพื้นที่ให้ได้ท�ำความรู้จักกันมากขึ้น ท�ำให้รู้สึกถึงความเป็นเพื่อน 

เป็นพี่และเป็นน้องในองค์กรเดียวกัน เกิดความผูกพันฉันท์มิตรภาพและ

ภราดรภาพ เวลาท�ำงานเมื่อมีอุปสรรคก็สามารถร่วมมือกันแก้ไขได้ส�ำเร็จ ซึ่งมี

บุคลากรคนหนึ่งของสถาบัน กล่าวว่า

	 “เวลามีกิจกรรมของสถาบันไม่ว่าภายในหรือภายนอก ท�ำให้เราได้พูด

คุยกับผู้บริหารและหัวหน้ามากข้ึน ทีมกิจกรรมให้ท�ำอะไร ก็ท�ำได้ทุกอย่าง คน

อื่นๆ ก็ช่วยเหลือกัน นึกไม่ถึงว่าจะเป็นแบบนี้”

	 ผลลัพธ์สู่สุขภาพที่ดีของบุคลากร จากการมีส่วนร่วมของบุคลากรใน

การท�ำกจิกรรมต่างๆ ท�ำให้บคุลากรได้มโีอกาสออกก�ำลงักาย และรูสึ้กผ่อนคลาย 

จากปกตทิีต้่องท�ำงานอยูก่บัที ่อยูก่บัโต๊ะท�ำงานเป็นเวลานาน หรอืเกดิความเครยีด

สะสมจากการท�ำงานที่ต้องอาศัยความเร่งด่วนและถูกต้อง ท�ำให้บุคลากรรู้สึก 
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แผนภาพที่ 11 อัตราการลาออกของบุคลากร พ.ศ. 2555-2557  

  
ผลลัพธสูบรรยากาศการทํางานในองคกร  ในการขับเคล่ือนใหเกิดองคกรแหงความสุข มี

ส่ิงหน่ึงท่ีเริ่มเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีขึ้นคือ บรรยากาศการทํางานที่สามารถพูดคุยกันไดทั้งในเร่ือง
งานและเรื่องสวนบุคคล นอกเหนือจากการทํางานปกติแลว โดยเมื่อบุคลากรทานใดประสบปญหาใน
ชีวิต จะมีเพื่อนรวมงานใหคําปรึกษาและรูสึกถึงความไววางใจซ่ึงกันและกัน อีกท้ังยังทําใหเกิด
สัมพันธภาพท่ีดีระหวางเพ่ือนตางสายงาน อันเนื่องมาจากการไดทํากิจกรรมรวมกัน การเปดพ้ืนท่ีให
ไดทําความรูจักกันมากขึ้น ทําใหรูสึกถึงความเปนเพ่ือน เปนพี่ และเปนนองในองคกรเดียวกัน เกิด
ความผูกพันฉันทมิตรภาพและภราดรภาพ เวลาทํางานเมื่อมีอุปสรรคก็สามารถรวมมือกันแกไขได
สําเร็จ ซึ่งมีบุคลากรคนหน่ึงของสถาบันฯ กลาววา 

“เวลามีกิจกรรมของสถาบันฯ ไมวาภายในหรือภายนอก ทําใหเราไดพูดคุยกับผูบริหารและ
หัวหนามากข้ึน ทีมกิจกรรมใหทําอะไร ก็ทําไดทุกอยาง คนอื่นๆ ก็ชวยเหลือกัน นึกไมถึงวาจะเปน
แบบนี้” 

 ผลลัพธสูสุขภาพที่ดีของบุคลากร  จากการมีสวนรวมของบุคลากรในการทํากิจกรรมตางๆ 
ทําใหบุคลากรไดมีโอกาสออกกําลังกาย และรูสึกผอนคลาย จากปกติที่ตองทํางานอยูกับที่ อยูกับโตะ
ทํางานเปนเวลานาน หรือเกิดความเครียดสะสมจากการทํางานที่ตองอาศัยความเรงดวนและถูกตอง 
ทําใหบุคลากรรูสึกตื่นตัวในการทํางาน มีสุขภาพรางกายที่แข็งแรงขึ้น อัตราการลาปวยลดนอยลง 
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ตื่นตัวในการท�ำงาน มีสุขภาพร่างกายที่แข็งแรงขึ้น อัตราการลาป่วยลดน้อยลง 

สามารถผลิตงานที่มีคุณภาพได้ดียิ่งขึ้นและท�ำงานอย่างเป็นสุข ซ่ึงมีบุคลากรคน

หนึ่งของสถาบัน กล่าวว่า 

	 “ออกก�ำลังกายตอนเย็นแล้วผมรู้สึกดีมาก รู้สึกถึงร่างกายได้พักท�ำให้

หายง่วง และที่ส�ำคัญ ท�ำให้มีเพื่อนร่วมทีมเพิ่มขึ้นอีกด้วย”

	 ผลลัพธ์สู่การมีส่วนร่วม ผูกพัน และเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  จาก

การสถาบนัได้มกีารปรบัโครงสร้างสถาบนั โครงสร้างบรหิาร และกรรมการต่างๆ 

ในสถาบัน โดยเน้นให้มีบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนเข้าไปเป็นคณะ

กรรมการต่างๆ ด้วยปัจจัยดังกล่าว ส่งผลให้บคุลากรส่วนใหญ่ได้มโีอกาสร่วมแสดง

ความคิดเห็น แสดงความต้องการ และการเข้าไปมีส่วนร่วมในการท�ำกิจกรรม

ต่างๆ ของสถาบัน สิ่งเหล่านี้เองน�ำไปสู่การเกิดความรู้สึกผูกพันกับเพื่อนร่วม

สถาบัน รู้สึกถึงการท�ำงานแบบพี่กับน้อง และรู้ถึงการเป็นส่วนหนึ่งของสถาบัน 

ซึ่งมีบุคลากรคนหนึ่งของสถาบัน กล่าวว่า 

	 “หนมูเีพ่ือน มบีรรยากาศการท�ำงานแบบพีน้่อง กไ็ม่อยากไปไหนเหมอืน

กันค่ะ”

ปัจจัยเงื่อนไขและข้อเสนอแนะในการพัฒนาองค์กรแห่งความสุข

	 จากการศกึษาแนวคดิในการสร้างความสขุในองค์กร และประสบการณ์

จากกรณตีวัอย่างของการสร้างองค์กรแห่งความสขุทีไ่ด้น�ำเสนอข้างต้น  สามารถ

วิเคราะห์สังเคราะห์ปัจจัยเงื่อนไขและข้อเสนอแนะในการขับเคลื่อนองค์กรแห่ง

ความสุขได้ดังต่อไปนี้ 

	 1.	วัฒนธรรมองค์กร คือ“พฤติกรรมที่สร้างข้ึนจากคนในองค์กรโดยมี

การเรยีนรูซ้ึง่กันและกนัและยดึถอืปฏบิติักนัมาจนเป็นธรรมเนยีมปฏบัิตใินองค์กร

นั้นๆ ” ซ่ึงเป็นปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องในการขับเคลื่อนงานสร้างสุขขององค์กร โดย 

ทุกองค์กรควรสร้าง “วัฒนธรรมองค์กรแห่งความสุข” โดยการปลูกฝังค่านิยม
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องค์กรแห่งความสุข ตลอดจนการส่งเสริมให้ถือปฏิบัติจนเป็นธรรมเนียมปฏิบัติ

จะส่งผลให้มีที่ยึดเหนี่ยวร่วมกัน และท�ำให้บุคลากรอยู่ร่วมกันได ้ซ่ึงการจะเป็น

องค์กรแห่งความสุขจะต้องเกิดจากทุกคนร่วมมือร่วมใจกันผลักดัน หรือถ้าดีอยู่

แล้วทุกคนในองค์กรก็ต้องช่วยกันรักษาให้ยั่งยืน

	 2.	ผู้บริหารองค์กร เป็นบุคคลที่มีบทบาทส�ำคัญในการบริหารงาน 

เพราะจะเป็นผู้ชี้น�ำวิสัยทัศน์และน�ำพาให้องค์กรบรรลุพันธกิจ โดยเฉพาะอย่าง

ยิง่ในการขบัเคลือ่นงานสร้างสขุองค์กรให้เกดิความส�ำเรจ็และยัง่ยนืนัน้ ผูบ้รหิาร

จะต้องก�ำหนดนโยบายและวิสัยทัศน์ของการสร้างสุขในองค์กรท่ีชัดเจน ตลอด

จนส่ือสารท�ำความเข้าใจ เพื่อให้บุคลากรทุกคนเห็นเป้าหมายเดียวกัน รวมท้ัง

ให้การสนบัสนนุการด�ำเนินกจิกรรมต่างๆ อย่างจริงจัง โดยผูบ้รหิารต้องมส่ีวนร่วม

ในกิจกรรมและเป็นต้นแบบที่ดีกับบุคลากรทุกคน

	 3.	บุคลากรในองค์กร การขับเคลื่อนงานสร้างสุของค์กรให้เกิดความ

ส�ำเร็จและยัง่ยนืน้ันจะต้องมพีืน้ฐานทีส่�ำคญัคอื บคุลากรทกุคนต้องเห็นเป้าหมาย

เดียวกันการมีเป้าหมายร่วมที่ชัดเจน จะมาจากวิธีการสื่อสารของผู้บริหารและ

คณะท�ำงานที่ชัดเจน เมื่อเห็นเป้าหมายร่วมแล้ว บุคลากรต้องมีส่วนร่วมในการ

ด�ำเนินงาน  การมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกฝ่ายทุกระดับ  ทั้งการร่วมคิด ร่วมท�ำ 

และร่วมรับผิดชอบเป็นสิ่งส�ำคัญต่อความส�ำเร็จของการสร้างความสุขในองค์กร

ให้เกดิขึน้อย่างยัง่ยืน นอกจากนี ้ปัจจยัเก้ือหนนุอกีอนัหนึง่ทีจ่ะช่วยผลกัดนัท�ำให้

เกดิองค์กรแห่งความสขุนัน่คอื “การพฒันาคณุค่าในตนเองของบคุลากร” เพราะ

เมื่อบุคลากรเห็นคุณค่าในตนเอง จะมองตนเองในแง่ดี และจะส่งผลให้เกิดความ

รู้สึกกับบุคคลอื่นในแง่ดีด้วย

	 4.	คณะท�ำงานสร้างสขุองค์กร ปัจจยัส�ำคญัประการหนึง่ในการขับเคลือ่น

งานสร้างสุของค์กร ที่ควรต้องมีในทุกองค์กร คือ การมีคณะท�ำงานผู้รับผิดชอบ

หลัก เป็นแกนน�ำในการพัฒนาการท�ำงาน โดยอาจแต่งตั้งเป็น“คณะท�ำงาน 

สร้างสุของค์กร” ซึ่งควรเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกฝ่ายได้เข้ามามีบทบาทในการ

ขับเคลื่อนงาน และองค์กรให้การยอมรับในการท�ำงาน ให้การสนับสนุนในการ
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พัฒนาศักยภาพ การเพิ่มพูนความรู้ รวมถึงการเสริมทักษะด้วยการศึกษาดูงาน

จากองค์ต้นแบบ จะเป็นการเปิดมมุมองการท�ำงาน และเป็นการสร้างแรงบันดาลใจ

ให้คณะท�ำงานมกี�ำลงัใจและรูส้กึว่าไม่ได้เดินตามล�ำพงัแต่ยังมเีพือ่นภาคเีครอืข่าย

ที่ก�ำลังขับเคลื่อนสร้างสุของค์กรด้วยกัน

	 5.	สถานภาพแวดล้อมการท�ำงานและความปลอดภัย การสร้าง 

สภาพแวดล้อมที่ดีในที่ท�ำงานเพื่อให้เกิดความสุขกายสุขใจในการท�ำงาน การมี

ระบบสวสัดกิารรกัษาสขุภาพ และการรกัษาความปลอดภยัในชวีติและทรพัย์สนิ

ของบุคลากร สิ่งจ�ำเป็นพื้นฐานเหล่านี้ องค์กรจะต้องจัดหาเพ่ือสร้างขวัญและ

ก�ำลังใจให้บุคลากร อันจะมีผลต่อความสุขของพนักงานในองค์กร

	 6.	ความผูกพันกับองค์กร ถือเป็นหัวใจพ้ืนฐานส�ำคัญอีกประการหนึ่ง

ขององค์กรทีจ่ะช่วยให้การพฒันางานสร้างสขุองค์กรเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ 

บคุลากรทีม่คีวามผกูพนักบัองค์กรจะส่งผลให้มโีอกาสในการย้ายหรอืเปลีย่นงาน

น้อยลง และตวัของบคุลากรเองจะเป็นผูส้ร้างงานทีด่ใีห้กับองค์กร และช่วยสร้าง

ความสุขขององค์กร ความผูกพันกับองค์กรของสามารถประเมินได้จากความ

ต้องการของบุคลากรทีจ่ะท�ำงานกบัองค์กรเดิม แม้ว่าจะได้รบัข้อเสนอจากองค์กร

ใหม่ในลักษณะงานที่คล้ายคลึงกัน เน่ืองจากมีความพึงพอใจในงานและความ 

พึงพอใจต่อองค์กรที่ปฏิบัติงานอยู่ ตลอดจนมีความภาคภูมิใจในฐานะท่ีเป็น 

ส่วนหนึ่งขององค์กร 

บทสรุป

	 การพัฒนาให้บุคลากรในองค์กรประสบผลส�ำเร็จในการท�ำงานและมี

ชีวิตที่เป็นสุข หากท�ำได้ ก็จะเกิด ”องค์กรแห่งความสุข” และเกิดผลต่อเนื่องสู ่

“สังคมที่เป็นสุข” ซึ่งการสร้างองค์กรแห่งความสุข ขึ้นอยู่กับเป้าหมายของ

บุคลากรในองค์กรที่ก�ำหนดร่วมกันเป็นส�ำคัญ โดยต้องมีการร่วมกันวางแผน  

ออกแบบ  และด�ำเนนิงานให้เหมาะสมกบัสถานการณ์และบรบิทขององค์กร  และ

มีการประเมินสรุปผล ปรับปรุงพัฒนาการด�ำเนินงานอย่างต่อเนื่อง
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การพัฒนาตัวชี้วัดองค์กรสุขภาวะที่มีการปฏิบัติที่ดีของประเทศไทย

ศิวะพร  ภู่พันธ์

บทนำ�

	 การสร้างเสริมสุขภาพและคุณภาพชีวิตคนท�ำงาน เป็นเรื่องที่ส�ำคัญยิ่ง

ส�ำหรับการยกระดบัคณุภาพประชากร การพฒันาเศรษฐกจิของประเทศ โดยการ

ให้ความส�ำคัญกับคุณภาพชีวิตของบุคลากร ตลอดจนครอบครัวและชุมชนท่ี

เกี่ยวข้องขององค์กรภาคธุรกิจ นับว่าเป็นเร่ืองของการพัฒนาที่ยั่งยืนซึ่งจ�ำเป็น

อย่างยิ่งทั้งในปัจจุบันและอนาคต

	 แผนงานสขุภาวะองค์กรภาคเอกชน ภายใต้ส�ำนกังานกองทนุสนบัสนนุ

การสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) มีหน้าที่หลักในการสนับสนุน ส่งเสริมให้องค์กร

ภาคเอกชนมีขีดความสามารถในการพัฒนาระบบสุขภาพที่เหมาะสมกับองค์กร 

เกิดองค์กรสุขภาวะอย่างยัง่ยนื ซึง่เป็นส่วนหนึง่ในการสร้างองค์กรแห่งความเป็น

เลิศ ทั้งนี้ การด�ำเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรของแผนงานสุขภาวะองค์กร

ภาคเอกชน เป็นการด�ำเนินงานร่วมกับภาคีเครือข่ายภาครัฐและเอกชน ในการ

สร้าง Happy Workplace ทั้งภาคอุตสาหกรรม และภาคบริการ โดยมุ่งเน้นการ

พัฒนาคุณภาพชีวิตคนท�ำงานในองค์กรให้มีสุขภาวะท่ีดี มีความสามารถในการ

ท�ำงาน และการใช้ชีวติทีเ่หมาะสมกบัสภาพสงัคมปัจจบุนัด้วยความสขุ 8 ประการ 

(ชาญวิทย์ วสันธนารัตน์, 2553) 
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การพัฒนาการเปลี่ยนแปลงด้านใน

	 จากการด�ำเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรในประเทศไทย โดยแผน

งานสุขภาวะองค์กรภาคเอกชน (ส�ำนักสนับสนุนสุขภาวะองค์กรในปัจจุบัน) ใน

ระยะเวลาที่ผ่านมา พบว่า มีองค์กรเอกชนทั้งภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการ 

จ�ำนวนมาก ได้น�ำแนวคิด Happy Workplace ไปประยุกต์ใช้ และส่งผลท�ำให้

คนท�ำงานมคีวามสุขทัง้ร่างกายและจิตใจ สามารถลดความเครยีด ลดอบัุตเิหต ุลด        

ความเจ็บป่วยจากการท�ำงาน พนกังานเข้ามามส่ีวนร่วมในการปรบัปรงุประสทิธภิาพ

การท�ำงานและสนใจงานมากขึ้น และมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร นอกจากนี้ 

ยังส่งผลต่อความส�ำเร็จขององค์กรที่ท�ำให้ผลผลิตขององค์กรเพิ่มสูงข้ึน  

มีผลประกอบการสูงขึ้น และท�ำให้องค์กรเติบโตอย่างยั่งยืน

	 พรธิดา วเิศษศลิปานนท์ (2557) ได้อธบิายเป้าหมายของการเป็นองค์กร

สุขภาวะต้นแบบไว้ 3 ประการ คือ ประการแรก เป็นการน�ำเสนอกรณีตัวอย่างที่

ประสบความส�ำเร็จหรือเป็นต้นแบบในการสร้างองค์กรสุขภาวะ ประการท่ี 2 

เป็นการน�ำเสนอบทเรียน (Lessons Learned) ด้านการสร้างสุของค์กร และ

ประการที่ 3 เป็นต้นแบบและหรือแรงบันดาลใจให้กับบุคคล องค์กรอื่นที่ม ี

เป้าหมายคล้ายคลึงกันที่จะสร้างองค์กรสุขภาวะ ส�ำหรับการขับเคลื่อนงาน 

สร้างเสริมสุขภาวะองค์กรในประเทศไทยในระยะเวลาท่ีผ่านมามีการด�ำเนิน

กจิกรรมอย่างต่อเนือ่ง และมกีจิกรรมต่างๆ มากมาย อาทเิช่น การจดัตัง้เครอืข่าย

องค์กรสุขภาวะ การจัดเวทีจัดการความรู้และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน  

การจัดท�ำหนังสือเพ่ือถ่ายทอดประสบการณ์ขององค์กรสุขภาวะ แต่สิ่งท่ียังไม่

ปรากฏ คอื การเรยีนรูผ่้านองค์กรสขุภาวะทีมี่การปฏบัิตท่ีิด ีการมแีนวปฏบัิตท่ีิดี

ส�ำหรับองค์กรสุขภาวะ จึงนับว่าเป็นสิ่งที่จ�ำเป็น เนื่องจากบริบทของสังคมไทย 

สามารถเรียนรู้จากตัวอย่างองค์กรสุขภาวะที่ประสบผลส�ำเร็จ (success case) 

	 ดงัน้ัน ในบทความนี ้จึงได้น�ำเสนอถงึรายงานผลการวจัิยในบางส่วนของ

การวิจยัเร่ือง การพฒันาตัวชีว้ดัองค์กรสขุภาวะทีม่กีารปฏบัิตท่ีิดขีองประเทศไทย 

ซึ่งได้จัดท�ำข้ึน ภายใต้โครงการพัฒนากลไกทางวิชาการเพ่ือสนับสนุนงานสร้าง

เสริมสุขภาวะองค์กร เนื่องจากได้เล็งเห็นถึงความส�ำคัญของเรื่องนี้  เนื่องจาก
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องค์กรสุขภาวะที่มีการปฏิบัติที่ดี นับว่าเป็นจุดเริ่มต้นของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

จากประสบการณ์ตรง และเป็นต้นแบบในการขยายผลการด�ำเนินสร้างเสริม 

สขุภาวะองค์กรไปยงัพืน้ท่ีอืน่ๆ ได้ส่งผลให้เกดิการพัฒนาระบบสขุภาพท่ีเหมาะสม 

กบัองค์กร พัฒนาไปสูก่ารเป็นองค์กรสขุภาวะอย่างยัง่ยนืและเป็นส่วนหนึง่ในการ

สร้างองค์กรแห่งความเป็นเลิศ (High Performance Organization) ต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 วัตถุประสงค์หลัก

	 เพื่อพัฒนาตัวชี้วัดองค์กรสุขภาวะที่มีการปฏิบัติที่ดีของประเทศไทย

	 วัตถุประสงค์เฉพาะ

	 1. 	เพื่อสร้างตัวชี้วัดองค์กรสุขภาวะที่มีการปฏิบัติที่ดีของประเทศไทย

	 2.	 เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของตัวชี้วัดองค์กรสุขภาวะที่มีการ

ปฏิบัติที่ดีของประเทศไทยที่พัฒนาขึ้น

การทบทวนแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง

	 การศกึษาครัง้นี ้ได้ทบทวนแนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัองค์กรสขุภาวะ 

องค์กรสขุภาวะต้นแบบ การปฏบิตัทิีด่แีละแนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาตัวบ่งชีโ้ดย

มีรายละเอียดดังนี้

	 แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรสุขภาวะ

	 องค์กรสุขภาวะ (Healthy Organization) เป็นค�ำที่ใช้ในบริบทของ

นานาประเทศส�ำหรบัการขับเคลือ่นองค์กรแห่งความสขุในประเทศไทย ซึง่ด�ำเนนิการ

โดยแผนงานสุขภาวะองค์กรภาคเอกชน ภายใต้ส�ำนักงานกองทุนสนับสนุน 

การสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ได้เลือกใช้ค�ำให้ง่ายขึ้นโดยเรียกทั่วไปว่า องค์กร

แห่งความสุข หรือ Happy Workplace โดยในบริบทของประเทศไทยมีชื่อเรียก
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การพัฒนาการเปลี่ยนแปลงด้านใน

แตกต่างกนั ได้แก่ “องค์กรสขุภาวะ” “องค์กรสขุภาพดี” “องค์กรแห่งความสขุ” 

“ความสุขในองค์กร”เป็นต้น

	 องค์การอนามัยโลก (2010) ได้อธิบายว่า องค์กรสุขภาวะเป็นองค์กรที่

มีความร่วมมือระหว่างคนในองค์กรและองค์กร ที่จะด�ำเนินพัฒนาอย่างต่อเนื่อง

ในการป้องกันและส่งเสริมสุขภาพ ความปลอดภัย และการมีสุขภาวะท่ีดีของ

คนในองค์กร และความยั่งยืนขององค์กร บนพ้ืนฐานของสภาพแวดล้อมทาง

กายภาพ สภาพแวดล้อมทางจิตสังคม ทรัพยากรสุขภาพส�ำหรับบุคคล และการ

มีส่วนร่วมในชมุชนเพือ่พฒันาสขุภาพของบคุคล ครอบครวั และสมาชกิในชมุชน 

ซึ่งสอดคล้องกับแผนงานสุขภาวะองค์กรเอกชน ส�ำนักงานกองทุนสนับสนุนการ

สร้างเสริมสุขภาพ (2552) และศูนย์องค์กรสุขภาวะ (Happy Workplace  

Center) (2556) ที่ได้อธิบายว่า องค์กรสุขภาวะ เป็นกระบวนการพัฒนาคนใน

องค์กรอย่างมเีป้าหมายและยทุธศาสตร์ให้สอดคล้องกบัวสิยัทศัน์ขององค์กร เพือ่

ให้คนมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง น�ำพาองค์กรไปสู่การเติบโตอย่างยั่งยืน

	 แผนงานสุขภาวะองค์กรเอกชน ส�ำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้าง

เสริมสุขภาพ (2552) ได้อธิบายว่าคุณลักษณะขององค์กรสุขภาวะประกอบด้วย 

(1) คนท�ำงานมีความสุข (Happy People) คือ องค์กรต้องตระหนักว่าพนักงาน

เป็นบุคลากรที่ส�ำคัญขององค์กร ดังนั้น ต้องส่งเสริมให้พนักงานมีความเป็น 

มอือาชีพ มคีวามเป็นอยูม่คีรอบครวัท่ีอบอุน่ มศีีลธรรมอนัดงีาม และเอ้ืออาทรต่อ

ตนเองและสงัคม คนท�ำงานมคีวามสขุ เพราะมสีขุภาพและจติใจท่ีด ีมคีวามมัน่คง

ในชีวิตด้านการงาน เศรษฐกิจ และสังคม (2) ที่ท�ำงานน่าอยู่ (Happy Home) 

คือ องค์กรต้องท�ำให้ที่ท�ำงานเป็นเหมือนบ้านหลังที่สองของพนักงาน แก้ปัญหา

ความขัดแย้งเรื่องงาน สร้างความรักและความสามัคคีในองค์กรและ (3) ชุมชน

สมานฉันท์ (Happy Team Work) คือ องค์กรต้องมีความสามัคคี ท�ำงานเป็นทีม 

ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และเอื้ออาทรต่อสังคมรอบข้าง



ณภัทร ประภาสุชาติ

สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 8: การพัฒนางานสร้างสุข  |  101

	 แนวคิดเกี่ยวกับเกี่ยวกับองค์กรสุขภาวะต้นแบบ

	 พรธดิา วเิศษศลิปานนท์ และทพิวลัย์ รามรง (2557) ได้อธบิายถงึความ

เป็นองค์กรสุขภาวะต้นแบบซึ่งเป็นค�ำที่มีความหมายค่อนข้างกว้างซ่ึงในการ

พิจารณาความเป็นองค์กรสขุภาวะต้นแบบทีผ่่านมานัน้ จงึขึน้อยูก่บัองค์กรหรอื/

หน่วยงานว่าจะใหค้วามส�ำคญัต่อความเปน็ตน้แบบในด้านใดเป็นหลัก ทัง้นี้ ภาคี

เครือข่ายองค์กรสขุภาวะ ได้มกีารคัดเลอืกองค์กรต้นแบบท่ีด�ำเนนิการด้านองค์กร    

สขุภาวะ เพือ่เป็นแบบอย่างทีดี่แก่องค์กรอืน่ๆ โดยมกีารพฒันาเกณฑ์การพจิารณา

องค์กรสุขภาวะต้นแบบขึ้นใช้ส�ำหรับแต่ละพื้นที่เอง โดยผ่านการพิจารณาจาก 

ผู้ที่มีส่วนได้เสีย ได้แก่ ผู้บริหาร สภาอุตสาหกรรม ผู้จัดการ คณะผู้ด�ำเนินงาน

องค์กรสุขภาวะ และบางพ้ืนทีมี่ผูเ้ชีย่วชาญเข้าร่วมในการจดัท�ำเกณฑ์การพิจารณา

องค์กรสขุภาวะต้นแบบ ทัง้น้ี พรธดิา วเิศษศิลปานนท์ และทิพวลัย์ รามรง (2557) 

ได้อธบิายถงึการเป็นองค์กรสขุภาวะต้นแบบนัน้ จ�ำเป็นต้องผ่านการมแีนวปฏบิตัิ

ท่ีดีมาก่อนที่จะเป็นแบบฉบับส�ำหรับให้องค์กรอื่นๆ ในการด�ำเนินตามแนวคิด 

Happy Workplace ซึ่งผู้วิจัยได้พัฒนาเกณฑ์องค์กรสุขภาวะต้นแบบจากการ

สังเคราะห์แนวคิดองค์กรสุขภาวะ (Happy Workplace) แนวคิดความสุขทั้ง 8 

ประการ (Happy 8) เป้าหมายขององค์กรสขุภาวะ แนวคิดเกีย่วกบัองค์กรต้นแบบ 

และเกณฑ์องค์กรคุณภาพ รวมท้ังเกณฑ์องค์กรต้นแบบจากกรณีศึกษาองค์กร 

สุขภาวะต้นแบบท่ีเป็นภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ ของส�ำนักงานสนับสนุน 

สขุภาวะองค์กรส�ำนกังานกองทนุสนบัสนนุการสร้างเสรมิสขุภาพ (สสส.) จ�ำนวน 

3 แห่ง โดยเกณฑ์องค์กรต้นแบบนีใ้ช้กรอบของแนวคดิเชงิระบบท่ีมอีงค์ประกอบ

หลักๆ แบ่งเป็น 3 ด้าน คือ ปัจจัยนําเข้า (input) กระบวนการ (process) และ

ผลลัพธ์ (output) โดยมีรายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 2
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ตารางที่ 2 เกณฑ์องค์กรสุขภาวะต้นแบบ

	 องค์ประกอบ	 เกณฑ์การพิจารณา

1. ปัจจัยน�ำเข้า 

(input)	

1.1 การน�ำองค์กร	 - 	 ผูบ้รหิารมคีวามเข้าใจเรือ่งของการสร้างความสขุ หรอื 

	 	 พัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงาน มีทัศนคติท่ีดี 

	 	 ต่อการพัฒนาองค์กรสุขภาวะและให้การสนับสนุน 

	 	 การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ

	 - 	 องค์กรมีแนวนโยบายที่สนับสนุนการสร้างองค์กร 

	 	 สุขภาวะ มียุทธศาสตร์ท่ีจะน�ำไปสู่การเป็นองค์กร 

	 	 สุขภาวะ มีการแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ มี 

	 	 ระบบโครงสร้างการท�ำงานที่เอื้อต่อการสร้างสุข 

	 	 องค์กร

	 - 	 องค์กรปฏบิติัตามระเบยีบกฎเกณฑ์ด้านคณุภาพชีวติ 

	 	 พนักงาน และความรับผิดชอบต่อสังคมของกิจการ

2. กระบวนการ 

(process)	

2.1 วัฒนธรรมองค์กร	 -	 การสร้างบรรยากาศการท�ำงานในองค์กรทีส่ร้างเสรมิ  

	 	 สุขภาวะองค์กร มีความเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ดูแลซ่ึงกัน 

	 	 และกัน สร้างความสัมพันธ์ท่ีดีของพนักงานจนเกิด 

	 	 เป็นวัฒนธรรมองค์กร

	 - 	 การจัดการสารสนเทศและการจัดการความรู้ด้าน 

	 	 องค์กรสุขภาวะ

	 - 	 องค์กรเปิดโอกาสให้พนกังานทกุระดบัได้แสดงความ 

	 	 คิดเห็น และพนักงานสามารถเข้าถึงช่องทางการ 

	 	 สื่อสาร
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ตารางที่ 2 เกณฑ์องค์กรสุขภาวะต้นแบบ (ต่อ)

	 องค์ประกอบ	 เกณฑ์การพิจารณา

2.2 การจัดสภาพ	 - 	 การมสีิง่อ�ำนวยความสะดวกในการท�ำงานทีเ่พยีงพอ

แวดล้อมในการท�ำงาน		 ต่อการท�ำงาน ไม่ก่อให้เกิดความเครียดจากการ 

	 	 ท�ำงาน

	 - 	 การมลีกัษณะทางกายภาพส่งเสรมิอาชวีอนามยัของ 

	 	 พนักงาน

2.3 กระบวนการ	 - 	 กิจกรรมสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะที่สอดคล้องกับ

ด�ำเนินงาน	 	 ลักษณะของกิจการ 

	 - 	 การมีส่วนร่วมของพนักงานในกิจกรรมสร้างเสริม 

	 	 องค์กรสุขภาวะ 

	 - 	 ความพึงพอใจของพนักงานต่อกิจกรรมสร้างเสริม 

	 	 สุขภาวะ

3. ผลลัพธ์ (output)	

3.1 ผลลัพธ์ด้าน	 - 	 ความสุขระดับองค์กรสามารถวัดโดยใช้เครื่องมือ 

องค์กร	 	 Happy Workplace Index

	 - 	 ผลตอบแทนทางธุรกิจสามารถวัดโดยใช้เคร่ืองมือ  

	 	 Happy Workplace ROI

3.2 ผลลัพธ์ด้าน	 - 	 ความสขุทัง้ 8 ประการของพนกังาน สามารถวดัโดย

พนักงาน	 	 ใช้เครื่องมือ Happinometer

3.3 ความยั่งยืน	 - 	 การด�ำเนินงานสร้างเสรมิองค์กรสขุภาวะอย่างต่อเนือ่ง

ในการสร้างเสริม	 	 ขององค์กร

องค์กรสุขภาวะ	
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การพัฒนาการเปลี่ยนแปลงด้านใน

	 อย่างไรก็ตาม พรธิดา  วิเศษศิลปานนท์ และทิพวัลย์ รามรง (2557) ได้

ตั้งข้อสังเกตเก่ียวกับเกณฑ์องค์กรต้นแบบที่พัฒนาข้ึนว่าสามารถใช้เป็นแนวทาง

ส�ำหรับผู้ด�ำเนินงานขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะ ที่มุ่งหวังพัฒนาการด�ำเนินงาน

องค์กรสุขภาวะไปสู่การเป็นองค์กรต้นแบบ และการน�ำไปใช้เป็นเกณฑ์การ

พิจารณาองค์กรสุขภาวะต้นแบบที่ให้ความส�ำคัญกับองค์ประกอบที่ครอบคลุม 

ทั้งด้านปัจจัยน�ำเข้า กระบวนการด�ำเนินงาน และผลลัพธ์ของความเป็นองค์กร

สุขภาวะทั้งในระดับบุคคลและระดับองค์กร ซึ่งในการน�ำเกณฑ์องค์กรสุขภาวะ

ต้นแบบไปใช้ อาจจะต้องมีการปรับประยุกต์ให้สอดคล้องกับบริบทและลักษณะ

เฉพาะขององค์กร

	 แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติที่ดี

	 พรธิดา วิเศษศิลปานนท์ และทิพวัลย์ รามรง (2557) ได้อธิบายว่า 

แนวปฏบิตัทิีด่ ีเป็นบทสรปุของวธิกีารปฏบิตัทิีเ่ป็นความรูฝั้งลกึ (tacit knowledge) 

ซึง่เผยแพร่เป็นความรูท้ีป่รากฏให้เหน็ชัดแจ้งในรปูแบบต่างๆ (explicit knowledge) 

เพ่ือให้ผู้อื่นได้น�ำไปปฏิบัติทั้งนี้ การท�ำให้เกิดแนวปฏิบัติท่ีดีนั้น สามารถท�ำให้ 

เกดิขึน้ได้หลายช่องทางคอื (1) เกดิจากบคุคลอนัมาจากการเรยีนรูห้รอืประสบการณ์

เป้าหมายของหน่วยงานที่คาดหวังความส�ำเร็จผู้ปฏิบัติงานเรียนรู้จากการปฏิบัติ

ริเริ่มสร้างสรรค์แก้ปัญหาการท�ำงานเสนอแนะวิธีการท�ำงานอาจเกิดแนวคิด 

การรับรู้จากข้อแนะน�ำของผู้บริหารวิทยากรเพื่อนร่วมงานหน่วยงานอื่นและ 

ผู้รับบริการก่อให้เกิดการสร้างสรรค์วิธีการใหม่หรือวิธีการที่ดีกว่า (2) เกิดจาก

ปัญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานที่ไม่เป็นไปตามเป้าหมาย ความกดดันของ 

ผู้รับบริการการแข่งขันการขับเคลื่อนนโยบายขององค์กรภาวะข้อจ�ำกัดของ

ทรัพยากรภาวะวิกฤติท�ำให้มีการแสวงหาแนวทางกระบวนการวิธีการท่ีดีกว่า 

เพือ่ให้ได้ผลส�ำเรจ็สงูสดุและ (3) เกดิจากแรงขับเคลือ่นการพฒันาค้นหาวธีิการใหม่

สร้างความพึงพอใจแก่ผู้รับบริการเสริมสร้างประสิทธิภาพขององค์กร
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	 อย่างไรก็ตาม นักวิชาการหลายท่านได้ท�ำการศึกษาจากองค์กรที่มีการ

ปฏิบตัทิีดี่ เช่น สชุาดา  ปญุปัน (2548) ได้ศึกษาการปฏิบัตท่ีิดท่ีีสดุในกระบวนการ

จดัการเรียนการสอนแบบใช้การวจัิยเป็นฐานในระดับประถมศกึษา ศกึษาตวับ่งชี ้

กระบวนการจดัการเรยีนการสอนแบบใช้วจิยัเป็นฐาน และศกึษาแนวทางพฒันา

ให้เกดิการจดัการเรยีนการสอนแบบใช้วจิยัเป็นฐานในโรงเรยีนทีจ่ดัการเรยีนการ

สอนระดับประถมศึกษา โดยกรณีศึกษาที่ด�ำเนินการคัดเลือก คือ โรงเรียนที่เข้า

ร่วมโครงการ วพร. ซึง่จัดการเรยีนการสอนแบบใช้วจัิยเป็นฐาน และปรากฏข้อมูล

เป็นทีป่ระจกัษ์ โดยนกัวชิาการและผูเ้ชีย่วชาญทีด่�ำเนนิการในโครงการ วพร. เหน็

พ้องตรงกันว่าเป็นโรงเรียนที่มีการปฏิบัติที่ดีที่สุดและ ยุวรี ผลพันธิน (2551) ได้

วิเคราะห์สภาพการส่งเสริมความรับผิดชอบของนักเรียนอาชีวศึกษาของสถาน

ศึกษา และน�ำเสนอแนวทางที่ดีในการส่งเสริมความรับผิดชอบของนักเรียน

อาชีวศึกษาโดยท�ำการคัดเลือกโรงเรียนอาชีวศึกษาท่ีมีการปฏิบัติท่ีดี โดยเป็น

โรงเรียนอาชีวศึกษาทีมีผลการประเมินคุณภาพภายนอกสถานศึกษา จาก

ส�ำนักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) และผลการ

ประเมินคุณภาพภายในสถานศึกษาตามมาตรฐานของอาชีวศึกษา ในมาตรฐาน

หรอืตวับ่งชีท้ีเ่กีย่วข้องกับความรบัผดิชอบของนกัเรยีนอยูใ่นระดบัทีด่ขีึน้ไป รวม

ถงึการเป็นโรงเรียนทีไ่ด้รบัรางวลัทีแ่สดงถงึการสนบัสนนุส่งเสรมิความรบัผดิชอบ 

และรางวัลจากการให้บริการสังคมในด้านต่างๆ 

	 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตัวบ่งชี้

	 ศริชิยั  กาญจนาวส ี(2554) ได้อธบิายว่า ตัวบ่งช้ีหรอื ตวัช้ีวดั (indicators) 

หมายถึง ตัวประกอบ ตัวแปร หรือค่าที่สังเกตได้ซ่ึงใช้บ่งบอกสถานภาพหรือ

สะท้อนลักษณะของทรัพยากร การด�ำเนินงานหรือผลการด�ำเนินงานนอกจากนี ้

วรรณี แกมเกตุ (2554) ได้อธิบายว่า ตัวบ่งชี้ เป็นสารสนเทศหรือค่าที่สังเกตได้

เชิงปริมาณ หรือเป็นสารสนเทศเชิงคุณภาพซึ่งใช้บ่งบอกสภาวะของสิ่งท่ีมุ่งวัด 

หรือสะท้อนลักษณะ/ผลการด�ำเนินงาน รวมทั้งปัญหาและอุปสรรคของการ
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การพัฒนาการเปลี่ยนแปลงด้านใน

ด�ำเนินงานอย่างกว้างๆ ในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง

	 ทั้งนี้ ศิริชัย  กาญจนาวสี (2554) ได้อธิบายตัวอย่างตัวบ่งชี้สภาวะ

เศรษฐกิจของสังคม เช่น ดัชนีราคาสินค้า อัตราดอกเบี้ย อัตราเงินเฟ้อ อัตราการ

ว่างงาน อัตราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ เป็นต้น 

	 ศิริชัย  กาญจนาวสี (2554) ได้อธิบายคุณสมบัติของตัวบ่งชี้ที่ดี ไว้ดังนี้ 

	 1. ความตรง (validity) ตัวบ่งชี้ที่ดีจะต้องบ่งชี้ได้ตามคุณลักษณะท่ี

ต้องการวัดอย่างถกูต้องแม่นย�ำ ตัวบ่งชีท้ีส่ามารถชีไ้ด้แม่นย�ำ ตรงตามคณุลกัษณะ

ที่มุ่งวัด มีคุณลักษณะดังนี้

	 	 1.1 มีความตรงประเด็น (relevant) ตัวบ่งชี้ต้องชี้วัดได้ตรงประเด็น 

มคีวามเชือ่มโยงสมัพนัธ์หรอืเกีย่วข้องโดยตรงกบัคุณลกัษณะทีมุ่ง่วดั เช่น กระดาษ

ลิทมัสเป็นตัวบ่งชี้สภาพความเป็นกรด/ด่างของสารละลาย GPA ใช้เป็นตัวบ่งช้ี

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนโดยทั่วไป เป็นต้น

	 	 1.2 มีความเป็นตัวแทน (representative) ตัวบ่งชี้ต้องมีความเป็น

ตัวแทนคุณลักษณะที่มุ่งวัด หรือมีมุมมองที่ครอบคลุมองค์ประกอบส�ำคัญของ

คุณลักษณะที่มุ่งวัดอย่างครบถ้วน เช่น อุณหภูมิร่างกาย เป็นตัวบ่งชี้สภาวะการ

มีไข้ของผู้ป่วย คุณภาพของผู้ท�ำหน้าที่ประชาสัมพันธ์ สามารถชี้วัดด้วยลักษณะ

การให้สารสนเทศ ความรวดเรว็ในการตอบสนองความต้องการ ลกัษณะการพดูจา 

สีหน้าท่าทางของการให้บริการ เป็นต้น

	 2. 	ความเทีย่ง (reliability) ตวับ่งชีท้ีด่จีะต้องบ่งช้ีคณุลกัษณะทีมุ่ง่วดั

ได้อย่างน่าเชื่อถือ คงเส้นคงวา หรือบ่งชี้ได้คงท่ีเมื่อท�ำการวัดซ�้ำในช่วงเวลา

เดียวกัน ตัวบ่งชี้ที่สามารถชี้ได้อย่างคงเส้นคงวาเมื่อท�ำการวัดซ�้ำมีลักษณะดังนี้

	 	 2.1 มคีวามเป็นปรนัย (objectivity) ตัวบ่งช้ีต้องวดัได้อย่างเป็นปรนยั 

การตัดสินใจเกี่ยวกับค่าของตัวบ่งชี้ ควรขึ้นอยู่กับสภาวะที่เป็นอยู่หรือคุณสมบัติ

ของสิง่น้ันมากกว่าทีจ่ะขึน้อยูก่บัความรูส้กึตามอัตวิสัย เช่น การรบัรู้ประสทิธภิาพ

ของหลักสูตรกับอัตราการส�ำเร็จการศึกษาตามระยะเวลาของหลักสูตร ต่างเป็น

ตัวบ่งชี้หนึ่งของคุณภาพหลักสูตร แต่อัตราการส�ำเร็จการศึกษาตามระยะเวลา
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ของหลักสูตรจะเป็นตัวบ่งชี้ที่วัดได้อย่างมีความเป็นปรนัยมากกว่าการรับรู ้

ประสิทธิภาพของหลักสูตร

	 	 2.2 มีความคลาดเคลื่อนต�่ำ (minimum error) ตัวบ่งช้ีต้องวัดได้

อย่างมีความคลาดเคลื่อนต�่ำ ค่าที่ได้จะต้องมาจากแหล่งข้อมูลท่ีน่าเช่ือถือ เช่น 

คะแนนผลสัมฤทธิ์จากการทดสอบกับคะแนนผลสัมฤทธิ์จากการตอบตาม

ปฏิกิริยาหรือสังเกตอย่างไม่เป็นทางการ ต่างเป็นตัวบ่งชี้ตัวหนึ่งของความส�ำเร็จ

ของการฝึกอบรม แต่คะแนนผลสมัฤทธิจ์ากการทดสอบจะเป็นตวับ่งชีท้ีน่่าเชือ่ถอื 

หรือมีความคลาดเคลื่อนจากการวัดต�่ำกว่า

	 3. ความเป็นกลาง (neutrality) ตัวบ่งช้ีท่ีดีจะต้องบ่งช้ีด้วยความ 

เป็นกลาง ปราศจากความล�ำเอียง (bias) ไม่โน้มเอียงเข้าข้างฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง  

ไม่ชี้น�ำโดยการเน้นการบ่งช้ีเฉพาะลักษณะความส�ำเร็จ หรือความล้มเหลว หรือ

ความไม่ยุติธรรม

	 4. ความไว (sensitivity) ตัวบ่งชี้ท่ีดีจะต้องมีความไวต่อคุณลักษณะ

ทีมุ่ง่วดั สามารถแสดงความผนัแปรหรอืความแตกต่างระหว่างหน่วยวเิคราะห์ได้

อย่างชัดเจน โดยตัวบ่งชี้จะต้องมีมาตราและหน่วยวัดท่ีมีความละเอียดเพียงพอ 

เช่น ตัวบ่งชี้ระดับการปฏิบัติไม่ควรมีความผันแปรที่แคบ เช่น ไม่ปฏิบัติ (0) และ

ปฏิบัติ (1) แต่ควรมีระดับของการปฏิบัติที่มีการระบุความแตกต่างของคุณภาพ

อย่างกว้างขวางและชัดเจน เช่น ระดับ 0 ถึง 10 เป็นต้น

	 5. สะดวกในการน�ำไปใช้ (practicality) ตัวบ่งชี้ที่ดีจะต้องสะดวกใน

การน�ำไปใช้ ใช้ได้ดีและได้ผล โดยมีลักษณะดังนี้

	 	 5.1	 เกบ็ข้อมลูง่าย (availability) ตวับ่งชีท้ีด่จีะต้องสามารถน�ำไปใช้

วดัหรือเก็บข้อมลูได้สะดวก สามารถเกบ็รวบรวมข้อมลูจากการตรวจ นบั วดั หรอื

สังเกตได้ง่าย

	 	 5.2	 แปลความหมายง่าย (interpretability) ตัวบ่งชี้ที่ดีควรให้ค่า

การวัดที่มีจุดสูงสุด และต�่ำสุด เข้าใจง่าย และสามารถสร้างเกณฑ์ตัดสินคุณภาพ

ได้ง่าย
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	 ตัวอย่างงานวิจัยทางสังคมศาสตร์ที่พัฒนาตัวช้ีวัด ได้แก่ งานวิจัยของ 

จุมพล  พูลภัทรชีวิน และคณะ (2552) ได้พัฒนาตัวชี้วัดสุข ดี เก่งของคนไทยโดย

มีวัตถุประสงค์ย่อยเพื่อสร้างตัวชี้วัด สุข ดี เก่ง ของคนไทยและเพื่อตรวจสอบ

ความเหมาะสมของตัวชี้วัด สุข ดี เก่ง ของคนไทยที่พัฒนาขึ้นซึ่งโครงการวิจัยนี้

ได้รับทุนสนับสนุนจากส�ำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา นอกจากนี้ งานวิจัย

ของ วรรณี แกมเกตุ และ สุเทพ บุญซ้อน (2554) ได้พัฒนากรอบดัชนีการอ่าน 

และสร้างดชันีการอ่านของไทย รวมทัง้ศกึษาข้อมลูเส้นฐาน และปัจจยัทีส่่งผลต่อ

ดัชนีการอ่านของคนไทย ซึ่งโครงการวิจัยน้ีได้รับทุนสนับสนุนจากส�ำนักงาน 

อุทยาการเรียนรู้ ส�ำนักงานบริหารและพัฒนาองค์ความรู้ (องค์การมหาชน) 

นอกจากน้ี ยงัเป็นผลงานวจิยัทีไ่ด้รบัรางวลัผลงานวจิยัระดบัด ีปี 2555 สาขาการ

ศึกษาจากส�ำนักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ

กรอบแนวคิดในการวิจัย

	 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่ เกี่ยวข ้อง ผู ้วิจัยได ้พัฒนา 

กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาตัวชี้วัดองค์กรสุข

ภาวะที่มีการปฏิบัติท่ีดีของประเทศไทย ซึ่งมีรายละเอียดดังแสดงในแผนภาพ 

ที่ 12
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แผนภาพที่ 12	กรอบแนวคิดของการพัฒนาตัวชีว้ดัองค์กรสขุภาวะทีม่กีารปฏบัิต ิ

	 	 	 ที่ดีของประเทศไทย

ขอบเขตการวิจัย

	 ขอบเขตเชิงประชากร 

	 ประชากร หรือกลุม่เป้าหมายในการศึกษา แบ่งออกเป็น 3 กลุม่ กลุม่ท่ี 1 

แกนน�ำผูป้ฏบิตังิานสร้างสขุองค์กรซึง่ในทีน่ี ้เรยีกว่า ผูจ้ดัการงานสร้างสขุองค์กร 

โดยแบ่งเป็น (1) ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรในส่วนกลาง (2) ผู้จัดการงานสร้าง

สุของค์กรระดับสภาอุตสาหกรรม (node) และ (3) ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กร

96 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที่ 12 กรอบแนวคิดของการพัฒนาตัวช้ีวัดองคกรสุขภาวะที่มีการปฏิบัติท่ีดีของประเทศไทย 

 
ขอบเขตการวิจัย 

ขอบเขตเชิงประชากร  
ประชากร หรือกลุมเปาหมายในการศกึษา แบงออกเปน 3 กลุม กลุมที่ 1แกนนําผูปฏิบัติงาน

สรางสุของคกรซึ่งในที่น้ี เรียกวา ผูจัดการงานสรางสุของคกร โดยแบงเปน (1) ผูจัดการงานสรางสุข
องคกรในสวนกลาง (2) ผูจัดการงานสรางสุของคกรระดับสภาอุตสาหกรรม (node) และ (3) ผูจัดการ
งานสรางสุของคกรในระดับองคกร กลุมท่ี 2 นักวิชาการท่ีมีประสบการณในการขับเคลื่อนงานสรางสุข
องคกรและ กลุมท่ี 3ผูจัดการงานสรางสุขที่เขารวมอบรมหลักสูตรการพัฒนาผูจัดการงานสรางสุข
องคกรของโครงการพัฒนากลไกทางวิชาการ เพ่ือสนับสนุนงานสรางเสริมสุขภาวะองคกร  

 
 

ปจจัยนําเขา 

 
ตัวบงชีอ้งคกร 
สุขภาวะที่มี
การปฏิบตัิท่ีด ี

การนําองคกร 

วัฒนธรรมองคกร 

กระบวนการ การจัดสภาพแวดลอม 

กระบวนการ
ดําเนินงาน 

ผลลัพธดานองคกร 

ผลลัพธ ผลลัพธดานพนักงาน 

ความยั่ งยื น ในการ
ส ร า ง เ ส ริ ม อ ง ค ก ร   
สุขภาวะ 
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การพัฒนาการเปลี่ยนแปลงด้านใน

ในระดับองค์กร กลุ่มที่ 2 นักวิชาการที่มีประสบการณ์ในการขับเคลื่อนงานสร้าง

สขุองค์กรและ กลุม่ที ่3 ผูจ้ดัการงานสร้างสขุทีเ่ข้าร่วมอบรมหลกัสตูรการพฒันา

ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรของโครงการพัฒนากลไกทางวิชาการ เพื่อสนับสนุน

งานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร 

	 ขอบเขตเชิงเนื้อหา

	 ศึกษาและพัฒนาตัวชี้วัดองค ์กรสุขภาวะท่ีมีการปฏิบัติ ท่ีดีของ

ประเทศไทย ซ่ึงขอบเขตของการศึกษาในครั้งนี้ ได้รวบรวมจากการทบทวน

เอกสาร บทความวิชาการ งานวิจัย หนังสือ และแหล่งความรู้ที่เกี่ยวข้อง 

ระเบียบวิธีวิจัย

	 การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาตัวชี้วัดองค์กรสุขภาวะที่มีการปฏิบัติที่ดีของ

ประเทศไทย”มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาตัวชี้วัดองค์กรสุขภาวะที่มีการปฏิบัติที่ดี

ของประเทศไทย ผู้วิจัยได้เลือกใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative  

research) ส�ำหรับขั้นตอนการด�ำเนินการเพื่อให้ได้มาซ่ึงตัวช้ีวัดองค์กรสุขภาวะ

มีการปฏิบัติที่ดีของประเทศไทย แบ่งออกเป็น 3 ระยะ ดังนี้

	 ระยะที่ 1 การศึกษาตัวชี้วัดองค์กรสุขภาวะท่ีมีการปฏิบัติท่ีดีเบ้ืองต้น 

โดยการสงัเคราะห์ตวัชีว้ดัจากเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัองค์กรสขุภาวะ

ที่มีการปฏิบัติที่ดีของประเทศไทย

	 ระยะที่ 2 การศึกษาตัวช้ีวัดองค์กรสุขภาวะที่มีการปฏิบัติที่ดีของ

ประเทศไทย โดยการศึกษาภาคสนาม เป็นการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยการ

สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส�ำคัญ

	 ระยะที่ 3 การสังเคราะห์ตัวช้ีวัดองค์กรสุขภาวะท่ีมีการปฏิบัติท่ีดีของ

ประเทศไทย จากผลการพัฒนาตัวชี้วัดองค์กรสุขภาวะเบื้องต้น และการศึกษา

ภาคสนาม 

	 รายละเอยีดวธีิด�ำเนินการวจัิยในการศึกษาครัง้นี ้แสดงในแผนภาพท่ี 13
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แผนภาพที่ 13 	วิธดี�ำเนนิการวจิยัเพือ่พฒันาตัวชีว้ดัองค์กรสขุภาวะทีม่กีารปฏิบตั ิ

	 ที่ดีของประเทศไทย
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วิธีดําเนินการวิจัย 
  การวิจัยเอกสาร (document analysis) 
 

ผลการวิจัย 
ตั วชี้ วั ดองค กร  
สุขภาวะที่มีการ
ป ฏิ บั ติ ที่ ดี
เบื้องตน 

 
 
 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
  การสุมกลุมตัวอยางแบบหลากหลาย (maximum  

variation sampling)  
  การสัมภาษณแบบไมเปนทางการ (informal  

interview)  

ผลการวิจัย 
ผูใหขอมูลสําคัญ 

8 คน 
ข อมู ล ท่ี ได จาก
การถอดเทป 

 
 
 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 การลงรหัสขอมูล (coding) 
 การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพดวยโปรแกรม 

MAXQDA 

ผลการวิจัย 
 ข อ มู ลจากลง
รหัส 
 8 ประเด็น 
 

 
 
 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 การพิจารณาตัวช้ีวัดจากการวิจัยเอกสารและ
ประเด็นท่ีไดจากการสัมภาษณ 
 การตีความหมายของขอคนพบจากการวิจัย
เอกสารและการศึกษาภาคสนาม  
 ตรวจสอบความเหมาะสมของตัวช้ีวัดองคกร  
สุ ข ภ า ว ะ ที่ มี ก า ร ป ฏิ บั ติ ท่ี ด ี
โดยผูเช่ียวชาญเชิงทฤษฎี จํานวน 5 คน 
 ตรวจสอบความเหมาะสมของตัวช้ีวัดองคกร  
สุขภาวะที่ มี การปฏิบัติที่ ดี  โดยผู ป ฏิ บั ติ งาน  
สรางเสริมองคกรสุขภาวะ จํานวน 100 คน 

ผลการวิจัย 
 xx ตัวช้ีวัด 
อ ภิ ป ร า ย
ผลการวิจัย 

ขอเสนอแนะ 

แผนภาพที่ 13 วิธีดําเนินการวิจัยเพ่ือพัฒนาตัวชี้วัดองคกรสุขภาวะที่มีการปฏิบัติที่ดีของประเทศไทย 

การเก็บรวบรวม
ขอมูล เชิงคุณภาพ 

การวิเคราะหขอมูล 
เชิงคุณภาพ 

การศึกษาตัวชี้วัด
องคกรสุขภาวะที่มี
การปฏิบัติที่ดี
เบื้องตน 

การสังเคราะห
ตัวชี้วัดองคกร    
สุขภาวะที่มี     
การปฏิบัติที่ดี 

วิธีด�ำเนินการวิจัย	 ผลการวิจัย
•	 การวิจัยเอกสาร (document 	 •	 ตัวชี้วัดองค์กร สุขภาวะ
	 analysis)	 	 ทีม่กีารปฏบิตัทิีด่เีบือ้งต้น

วิธีด�ำเนินการวิจัย	 ผลการวิจัย
•	  การสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบ	 •	 ผู้ให้ข้อมูลส�ำคัญ 8 คน
	 หลากหลาย (maximum  	 •	 ข้อมูลที่ได้จากการ	
	 variation sampling) 	 	 ถอดเทป
•	 การสมัภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ 
	 (informal  interview) 	

วิธีด�ำเนินการวิจัย	 ผลการวิจัย
•	 การลงรหัสข้อมูล (coding)	 •	 ข้อมูลจากลงรหัส
•	 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ	 •	 8 ประเด็น
	 ด้วยโปรแกรม MAXQDA	

วิธีด�ำเนินการวิจัย	 ผลการวิจัย
•	 การพิจารณาตัวชี้วัดจากการวิจัย	 •	 xx ตัวชี้วัด
	 เอกสารและประเด็นที่ได้จาก	 •	 อภิปรายผลการวิจัย
	 การสัมภาษณ์	 •	 ข้อเสนอแนะ
•	 การตีความหมายของข้อค้นพบ
	 จากการวิจัยเอกสารและการ
	 ศึกษาภาคสนาม 
•	 ตรวจสอบความเหมาะสมของ
	 ตัวชี้วัดองค์กรสุขภาวะที่มีการ
	 ปฏิบัติที่ดี โดยผู้เชี่ยวชาญเชิง
	 ทฤษฎี จ�ำนวน 5 คน
•	 ตรวจสอบความเหมาะสมของ
	 ตัวชี้วัดองค์กรสุขภาวะที่มีการ
	 ปฏิบัติที่ดี โดยผู้ปฏิบัติงาน
	 สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ 
	 จ�ำนวน 100 คน
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การพัฒนาการเปลี่ยนแปลงด้านใน

	 ระยะที ่1 การศกึษาตวัช้ีวดัองค์กรสขุภาวะทีม่กีารปฏบิตัทิีด่เีบือ้งต้น 

	 การด�ำเนนิการศกึษาและเกบ็รวมรวมข้อมลูในข้ันตอนน้ี มวีตัถุประสงค์

เพือ่ศกึษาตวัชีวั้ดองค์กรสขุภาวะทีมี่การปฏิบัติทีดี่เบือ้งต้นผูว้จิยัได้ศกึษาเอกสาร

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อสังเคราะห์ตัวชี้วัด โดยมีขั้นตอนการด�ำเนินการดังนี้

	 1. 	ศึกษาแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์กรสุขภาวะ เพื่อเป็น

แนวทางในการพัฒนาตัวชี้วัดองค์กรสุขภาวะที่มีการปฏิบัติที่ดีของประเทศไทย

	 2. 	สงัเคราะห์ตวัชีว้ดัทีไ่ด้จากการศกึษาแนวคดิและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง

กับองค์กรสุขภาวะ โดยน�ำผลการศึกษาความหมายและลักษณะที่ส�ำคัญของ

องค์กรสุขภาวะ จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาสังเคราะห์ 

	 ระยะที่ 2 การศึกษาภาคสนาม 

	 การด�ำเนินการศึกษาและเก็บรวมรวมข้อมูลในข้ันตอนมีวัตถุประสงค์

เพื่อศึกษาตัวชี้วดัองค์กรสขุภาวะทีม่ีการปฏบิัตทิี่ดผีูว้ิจยัไดส้ัมภาษณ์แบบไมเ่ป็น

ทางการ (informal interview) เพื่อศึกษาข้อเท็จจริงที่เป็นข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับ

ตวัชีว้ดัองค์กรสขุภาวะทีม่กีารปฏบิตัทิีด่ ีโดยผูใ้ห้สมัภาษณ์ คอื ผูป้ฏบิตังิานสร้าง

สุของค์กร  

	 1. 	เกณฑ์การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง

	 ผูวิ้จยัคดัเลอืกผูใ้ห้สมัภาษณ์โดยใช้การสุม่กลุ่มตวัอย่างแบบหลากหลาย 

(maximum variation sampling) โดยใช้ลักษณะของการขับเคลื่อนงานสร้าง

สุของค์กร เป็นเกณฑ์ในการคัดเลือกผู้ให้สัมภาษณ์ โดยมีรายละเอียดดังนี้

	 - 	 ก�ำหนดจ�ำนวนผูใ้ห้สมัภาษณ์ เพือ่ให้ได้ข้อเทจ็จรงิทีเ่ป็นข้อมลูเชงิลกึ 

จ�ำนวนของผูใ้ห้สัมภาษณ์ในการวิจัยเชงิคุณภาพควรมจี�ำนวนมากพอสมควร ท้ังนี้ 

การก�ำหนดจ�ำนวนผู้ให้สัมภาษณ์มีหลายวิธี Polkinghorne (1989 อ้างถึงใน 

Creswell, 2007) ได้เสนอเกณฑ์ที่ใช้ในการก�ำหนดจ�ำนวนผู้ให้สัมภาษณ์ในวิจัย

เชิงคุณภาพ ควรใช้ผู ้ให้สัมภาษณ์ซ่ึงมีประสบการณ์ในการขับเคลื่อนองค์กร 

สุขภาวะ จ�ำนวน 5 - 25 คน
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	 - 	 ท�ำการคัดเลือกผู้ให้สัมภาษณ์ จากลักษณะการขับเคลื่อนงานสร้าง

สุของค์กรทั้ง 2 กลุ่ม กลุ่มที่ 1 ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กร ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 

กลุม่ย่อยคือ ผูจ้ดัการงานสร้างสขุองค์กรในส่วนกลาง ผูจ้ดัการงานสร้างสขุองค์กร

ระดบัสภาอตุสาหกรรม (node) และผูจ้ดัการงานสร้างสขุองค์กรในระดบัองค์กร 

และ กลุ่มที่ 2 นักวิชาการที่มีประสบการณ์ในการขับเคลื่อนงานสร้างสุของค์กร

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มแบบ  ไม่เป็นสัดส่วน (unproportional) 

เลือกผู้ให้สัมภาษณ์จากทั้ง 4 กลุ่มย่อย กลุ่มละ 2 คน รวมจ�ำนวนผู้ให้สัมภาษณ์

ทั้งสิ้น 8 คน ซึ่งถือว่าจ�ำนวนผู้ให้สัมภาษณ์มีความเหมาะสมและเพียงพอส�ำหรับ

การศึกษาข้อเท็จจริงที่เป็นข้อมูลเชิงลึกซึ่งเป็นผู้จัดการงานสร้างสุขในส่วนกลาง 

ระดับสภาอุตสาหกรรม และในระดับองค์กร กลุ่มละ 2 คน รวม 6 คน และกลุ่ม

นกัวชิาการทีมี่ประสบการณ์ในการขับเคลือ่นงานสร้างสขุอกี 2 คน รวมเป็น 8 คน

	 2. 	เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 เครือ่งมอืในการเกบ็ข้อมลูเชงิคุณภาพในส่วนนีค้ณะผูว้จิยัท�ำการศกึษา

ด้วยวิธีการสัมภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ (informal interview) โดยใช้แบบ

สมัภาษณ์ ส�ำหรับประเด็นค�ำถามทีใ่ช้ในการสมัภาษณ์ คอื ตวัชีว้ดัองค์กรสขุภาวะ

ที่มีการปฏิบัติที่ดี โดยมีรายละเอียดที่ส�ำคัญในด้านประสบการณ์การขับเคลื่อน

กจิกรรมสร้างสขุในองค์กร  ความส�ำคญัต่อการด�ำเนนิกจิกรรมดงักล่าวต่อองค์กร  

ตัวอย่างองค์กรสุขภาวะที่มีการปฏิบัติที่ดีเท่าที่รู้จักพร้อมเหตุผล (เกณฑ์) และ

สถานการณ์ที่สื่อ/แสดงได้ชัดเจนว่าองค์กรที่ได้แนะน�ำไว้เป็นองค์กรสุขภาวะท่ีมี

การปฏิบัติท่ีดี (ระบุสถานการณ์จริง)และสรุปมุมมองต่อองค์กรสุขภาวะท่ีมีการ

ปฏิบัติที่ดีว่าควรมีลักษณะอย่างไร

	 3.	การวิเคราะห์ข้อมูล

	 คณะผู้วิจัยด�ำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบค�ำถามวิจัยในประเด็น

เกี่ยวกับตัวชี้วัดองค์กรสุขภาวะที่มีการปฏิบัติที่ดี โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์

ข้อความ (textual analysis) และการจัดหมวดหมู่ของตัวชี้วัดองค์กรสุขภาวะที่

มีการปฏิบัติที่ดี เพื่อน�ำไปสร้างตัวชี้วัดองค์กรสุขภาวะที่มีการปฏิบัติที่ดี
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การพัฒนาการเปลี่ยนแปลงด้านใน

	 คณะผู้วิจัยน�ำข้อมูลจากการสัมภาษณ์ พร้อมกับรายละเอียดเก่ียวกับ

หัวข้อวิจัย ไปให้ผู้เชี่ยวชาญในการวิเคราะห์ข้อความ (coder) จ�ำนวน 3 ท่าน 

โดยเป็นผู้เชี่ยวชาญที่มีความเข้าใจในบริบทของการวิจัยในครั้งนี้ ซึ่งเกี่ยวข้องกับ

องค์กรสุขภาวะเพื่อวิเคราะห์ความสอดคล้องภายในของข้อความ (intercoder 

agreement) เกณฑ์ทีใ่ช้ตัดสนิ คือ ค่าเฉลีย่ความสอดคล้องของข้อความทีค่�ำนวณ

ได้จะต้องมากกว่า 80% (average agreement > 80%) (Miles และ Huberman, 

1994) จึงจะถือว่าข้อความมีความสอดคล้องกับตัวชี้วัด

	 ระยะที ่3 การสงัเคราะห์ตวัช้ีวดัองค์กรสขุภาวะทีม่กีารปฏบิตัทิีด่ขีอง

ประเทศไทย 

	 ในขั้นตอนน้ีเป็นการน�ำผลการพัฒนาตัวชี้วัดองค์กรสุขภาวะที่มีการ

ปฏิบัติที่ดีเบื้องต้น และการศึกษาภาคสนามมาด�ำเนินการสังเคราะห์ตัวช้ีวัด

องค์กรสุขภาวะที่มีการปฏิบัติที่ดี โดยมีขั้นตอน ดังนี้

	 1. 	สังเคราะห์ตัวชี้วัด “องค์กรสุขภาวะที่มีการปฏิบัติที่ดี” จากการ

พฒันาตวัชีวั้ดองค์กรสขุภาวะทีม่กีารปฏบิติัทีดี่เบือ้งต้น และการศกึษาภาคสนาม

	 2. 	ทบทวนตัวชี้วัดและพิจารณาความเหมาะสมของตัวชี้วัดที่ได้

	 3. 	ตรวจสอบความเหมาะสมของตัวชี้วัดองค์กรสุขภาวะที่มีการปฏิบัติ

ที่ดี โดยแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มที่ 1 เป็นผู้ที่มีประสบการณ์ในการขับเคลื่อน

งานสร้างสุของค์กร ในการศึกษาคร้ังน้ี ได้คัดเลือกกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิเป็นกลุ่ม 

ผู้จัดการงานสร้างสุขที่เข้าร่วมอบรมหลักสูตรการพัฒนาผู้จัดการงานสร้างสุข

องค์กร รุ่นที่ 1-3 ซึ่งทุกคนได้เข้าร่วมอบรมในหลักสูตรนี้ด้วยความสมัครใจ กลุ่ม

ที่  2 เป็นนักวิชาการที่มีประสบการณ์ในการขับเคลื่อนงานสร้างสุของค์กรเป็น

เวลาไม่น้อยกว่า 5 ปี จ�ำนวน 5 คน ส�ำหรับการพิจารณาความเหมาะสมของตัว

ชี้วัดของทั้ง 2 กลุ่ม ด�ำเนินการโดยใช้แบบพิจารณาความเหมาะสมของตัวช้ีวัด

องค์กรสุขภาวะที่มีการปฏิบัติที่ดี ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น

	 4. 	คดัเลอืกตัวช้ีวัดองค์กรสขุภาวะทีม่กีารปฏิบัติท่ีด ีจากผลการพิจารณา

ของกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ และวิเคราะห์ผลการพิจารณาความเหมาะสมของตัวชี้วัด
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องค์กรสุขภาวะที่มีการปฏิบัติที่ดีของกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิโดยใช้ค่าเฉลี่ย

	 5. 	ปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล

	 ผูวิ้จยัแบ่งการน�ำเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมลู เพือ่ตอบวตัถปุระสงค์การ

วิจัยโดยน�ำเสนอผลการวิเคราะห์ออกเป็น 3 ตอนดังนี้

	 ตอนที่ 1 ผลการศึกษาตัวชี้วัดองค์กรสุขภาวะที่มีการปฏิบัติที่ดีจาก

การศึกษาเอกสาร

	 ผลการสังเคราะห์เอกสารทีเ่กีย่วข้องกับองค์กรสขุภาวะทีม่กีารปฏิบัตทิี่

ดีท�ำให้ได้ข้อค้นพบเกี่ยวกับตัวชี้วัดองค์กรสุขภาวะท่ีมีการปฏิบัติท่ีดีพบว่า ตัวช้ี

วัดองค์กรสุขภาวะที่มีการปฏิบัติที่ดี สามารถจ�ำแนกออกเป็น 3 กลุ ่ม คือ  

(1) ปัจจัยน�ำเข้า ประกอบด้วย การน�ำองค์กร (2) กระบวนการ ประกอบด้วย 

วัฒนธรรมองค์กร การจัดสภาพแวดล้อม และกระบวนการด�ำเนินงาน และ  

(3) ผลลัพธ์ ประกอบด้วย ผลลัพธ์ด้านองค์กร ผลลัพธ์ด้านพนักงาน และความ

ยั่งยืนในการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ

	 ผลการพฒันากรอบแนวคิดตัวชีว้ดัองค์กรสุขภาวะทีม่กีารปฏบิตัทิีด่ขีอง

ประเทศไทย พบว่า ตัวชี้วัดองค์กรสุขภาวะที่มีการปฏิบัติที่ดีของประเทศไทยน่า

จะยงัไม่ครอบคลุม เนือ่งจากงานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกับองค์กรสขุภาวะ ส่วนใหญ่เป็น

งานวิจัยในต่างประเทศ ส�ำหรับงานวิจัยที่ศึกษาตัวชี้วัดองค์กรสุขภาวะที่มีการ

ปฏิบัติที่ดียังไม่แพร่หลายท�ำให้การศึกษาตัวชี้วัดองค์กรสุขภาวะท่ีมีการปฏิบัติท่ี

ดีจึงยังไม่มีความชัดเจน ผู้วิจัยได้สัมภาษณ์ผู้ขับเคลื่อนงานสร้างสุของค์กรเพื่อ

ศกึษาข้อเทจ็จริงทีเ่ป็นข้อมลูเชงิลกึเกีย่วกบัตวัชีวั้ดองค์กรสขุภาวะทีม่กีารปฏบิตัิ

ทีด่ขีองประเทศไทย และน�ำมาพฒันากรอบแนวคิดตัวชีว้ดัองค์กรสขุภาวะท่ีมกีาร

ปฏิบัติที่ดีของประเทศไทยต่อไป
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การพัฒนาการเปลี่ยนแปลงด้านใน

	 ตอนที่ 2 ผลการศึกษาตัวชี้วัดองค์กรสุขภาวะที่มีการปฏิบัติที่ดีจาก

การสัมภาษณ์

	 ผลการสังเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กร 

ประกอบด้วย ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรในส่วนกลาง ผู้จัดการงานสร้างสุข

องค์กรระดบัสภาอตุสาหกรรม (node) และผูจ้ดัการงานสร้างสขุองค์กรในระดบั

องค์กร และ นักวิชาการที่มีประสบการณ์ในการขับเคลื่อนงาน    สร้างสุของค์กร

เก่ียวกับตัวชี้วัดองค์กรสุขภาวะที่มีการปฏิบัติที่ดี ท�ำให้สามารถสรุปประเด็น 

ตวัชีว้ดัองค์กรสขุภาวะทีม่กีารปฏบิตัทิีด่ ีได้จ�ำนวนทัง้สิน้ 8 ประเดน็ รายละเอยีด

ในแต่ละประเด็นมีดังนี้

	 ประเด็นที่ 1 คือ การก�ำหนดนโยบายสร้างสุของค์กร

	 ผู้บริหารให้ความส�ำคัญกับคุณภาพชีวิตของพนักงานและการพัฒนา

องค์กรสุขภาพวะ โดยก�ำหนดเป็นวสิยัทศัน์ พนัธกจิ ข้อปฏบิติั หรอืนโยบายสร้าง

สุของค์กร เพื่อเป็นทิศทางการขับเคลื่อนการด�ำเนินงานหรือการด�ำเนินกิจกรรม

ต่างๆ ไปสู่การเป็นองค์กรสุขภาวะ รวมถึงการสื่อสารนโยบายสร้างสุของค์กรไป

ยังพนักงานในองค์กร

	 ตวัอย่างความเหน็เร่ืองการก�ำหนดนโยบายสร้างสขุองค์กรของผูใ้ห้ข้อมลู

จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้

	 “มคีวามชัดเจน ในการก�ำหนดเป็นนโยบายหรอืเป็นวสิยัทศัน์ขององค์กร

เลย ว่านอกจากจะมุ่งสู่พันธกิจการผลิตสินค้า แล้วจะต้องให้ความส�ำคัญกับตัว

บุคลากรอย่างไร …เป็นนโยบายหนึ่งในการดูแลคนให้อยู่ดี มีความสุข”

(ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรในส่วนกลางท่านที่ 1) 
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	 “การจะเป็นองค์กรต้นแบบ โดยเฉพาะองค์กรต้นแบบท่ีเก่ียวกับความ

สุข อย่างแรกเลยคือในส่วนของผู้บริหาร ซึ่งเป็นปัจจัยส�ำคัญที่จะท�ำให้เกิด

นโยบาย เมื่อก�ำหนดนโยบายแล้วก็จะสามารถออกแบบกิจกรรม”

(ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรในส่วนกลางท่านที่ 2)

	 “ผู้บริหารหรือหัวหน้างานที่ส่งเสริมให้พนักงานและองค์กรของตนเอง 

เกิดองค์กร Happy Workplace ขึ้น มีการก�ำหนดให้เป็นนโยบายขององค์กร

และสนับสนุนให้องค์กรท�ำกิจกรรมต่างให้เกิดขึ้นโดยมองผลประโยชน์ของ

พนักงานเป็นศูนย์กลาง”

(ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรระดับสภาอุตสาหกรรมท่านที่ 1)

	 “มีการจัดท�ำข้อความหรือสื่อที่แสดงถึงนโยบายองค์กรสุขภาวะและได้

สื่อสารไปยังบุคลากร”

(ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรระดับสภาอุตสาหกรรมท่านที่ 2)

	 “มนีโยบายทีช่ดัเจนในการพัฒนาคณุภาพชวีติของคนในองค์กร ..มกีาร

สื่อสาร เพื่อสร้างความเข้าใจที่ตรงกันให้กับส่วนงานต่างๆ ในองค์กร”

(ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรในระดับองค์กรท่านที่ 1)

	 “อาจเป็นเพราะ mission vision ของทางผู้น�ำของเขาด้วยก็ได้ ท่ีเขา

มองเรือ่งคนเป็นพืน้ฐานส�ำคญั ...มองเรือ่งข้อปฏบิตัขิององค์กร ไม่ว่าจะเป็นเรือ่ง

ค่านิยม เร่ืองของหลกัปฏบิติั หรอือะไรทีเ่ขายดึถอืกันในองค์กรนัน้ หากมรีะบุเป็น

หลักฐานเป็นลายลักษณ์อักษรว่า เขาสนใจในความอยู่ดีกินดีของพนักงาน สนใจ

ในความสุขของพนักงาน มองว่านั่นถือเป็น sign หนึ่งที่ดี”

(ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรในระดับองค์กรท่านที่ 2)
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การพัฒนาการเปลี่ยนแปลงด้านใน

	 “ผู้บริหารสนับสนุนในทุกด้าน ให้ความส�ำคัญ มีวิสัยทัศน์”

(นักวิชาการที่มีประสบการณ์ในการขับเคลื่อนงานสร้างสุของค์กรท่านที่ 1)

	 “ผู้บริหารให้ความส�ำคญัในการพฒันาองค์กรสขุภาวะ ...ผูบ้รหิารมวีสิยั

ทัศน์ในการพัฒนาคนท�ำงานในองค์กรอย่างชัดเจน พร้อมสนับสนุนการท�ำงาน

หรือกิจกรรมต่างๆ ของพนักงาน”

(นักวิชาการที่มีประสบการณ์ในการขับเคลื่อนงานสร้างสุของค์กรท่านที่ 2)

	 ประเด็นที่ 2 คือ องค์กรมีคณะท�ำงานสร้างสุของค์กร

	 องค์กรมีคณะท�ำงานสร้างสุของค์กรโดยมีการก�ำหนดโครงสร้างการ

ท�ำงานและบทบาทหน้าที่ของคณะท�ำงานสร้างสุของค์กรไว้อย่างชัดเจน ท้ังนี้ 

คณะท�ำงาน จะต้องเป็นผู้ที่มีคุณสมบัติเป็นผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงที่มีศักยภาพ 

ในการบรหิารจดัการให้เกิดสขุภาวะในองค์กรและมคีวามรูค้วามเข้าใจในหลกัการ

และเครือ่งมอืต่างๆ (HW tools) ทีใ่ช้ในการขบัเคลือ่นการด�ำเนนิกจิกรรมองค์กร

แห่งความสุข

	 ตวัอย่างความเหน็เร่ืององค์กรมคีณะท�ำงานในการด�ำเนนิกจิกรรมองค์กร

แห่งความสุขของผู้ให้ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ มีดังนี้

	 “มีทีมคณะท�ำงาน Happy Workplace ท่ีเป็น change agent 

โดยตรง...ทีม Happy Workplace ของพี่วัน ส่วนมากจะมาจาก HR และก็มา

จากส่วนอื่นด้วย และก็มา set up เป็นทีม เป็นเหมือนเป็นชมรม สมาคม ใน

องค์กร เพื่อที่จะเคลื่อนงานนี้”

(ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรในส่วนกลางท่านที่ 1)

	 “องค์กรต้นแบบที่ดีจะต้องมีคณะท�ำงาน และมีการแบ่งบทบาทหน้าที่

อย่างชัดเจนในคณะท�ำงาน มีความรับผิดชอบตามความเหมาะสม”

(ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรในส่วนกลางท่านที่ 2)
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	 “มีการก�ำหนดตัวบทบาทของผู้จัดกิจกรรม Happy Workplace ใน

องค์กรอย่างชัดเจน”

(ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรระดับสภาอุตสาหกรรมท่านที่ 1)

	 “มีการจัดตั้งคณะท�ำงานหรือก�ำหนดบุคคลผู ้รับผิดชอบกับพัฒนา

โครงการองค์กรสุขภาวะโดยมีการจัดตั้งคณะท�ำงานหรือก�ำหนดบุคคลผู้รับผิด

ชอบกับพัฒนาโครงการองค์กรสุขภาวะในระดับหน่วยงาน (ฝ่าย แผนก) หรือรูป

แบบอนุกรรมการ คณะท�ำงานหรือบุคคลผู้รับผิดชอบ”

(ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรระดับสภาอุตสาหกรรมท่านที่ 2)

	 “คณะท�ำงานมโีครงสร้างในการท�ำงานทีช่ดัเจน มกีารแบ่งบทบาทหน้าท่ี

ความรบัผิดชอบได้อย่างเหมาะสมกบัภาระงานประจ�ำทีท่�ำอยู ่และสอดคล้องกบั

ความรู ้ความสามารถ ความสนใจของคนท�ำงานและคณะท�ำงานทกุคนกส็ามารถ

ปฏบิตัติามบทบาทหน้าทีท่ีไ่ด้รับมอบหมายได้อย่างเตม็ที ่...ทมีงานมคีวามรูค้วาม

เข้าใจในหลกัการและเครือ่งมือต่างๆ ของ Happy Workplace รวมไปถึงมทีกัษะ

ความสามารถที่หลากหลาย เช่น การมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี การพูดโน้มน้าวจูงใจผู้

อื่น การคิดวิเคราะห์ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความกล้าแสดงออก และเป็นคน

ที่มีความสุข เป็นต้น”

(ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรในระดับองค์กรท่านที่ 1)

	 “ผู้รับผิดชอบหลัก ส่วนใหญ่เป็นฝ่าย HR มีความเข้มแข็ง จริงจังกับการ

ด�ำเนินกิจกรรม HWP โดยไม่รู้สึกว่าเป็นการเพิ่มภาระงาน มีภาวะความเป็นผู้น�ำ

ในการท�ำกิจกรรม HWP และมีความมุ่งมั่นในการสร้างความสุขให้กับองค์กร”

(นักวิชาการที่มีประสบการณ์ในการขับเคลื่อนงานสร้างสุของค์กรท่านที่ 1)
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การพัฒนาการเปลี่ยนแปลงด้านใน

	 ประเด็นที่ 3 คือ การมีส่วนร่วมของพนักงานในกิจกรรมองค์กรแห่ง

ความสุข

	 พนกังานในองค์กรให้ความร่วมมอืและมส่ีวนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ภายใต้

แนวคดิองค์กรแห่งความสขุซึง่ประเมนิจากจ�ำนวนของพนกังานท่ีเข้าร่วมกิจกรรม

ในแต่ละครั้ง และระดับความพึงพอใจในการเข้าร่วมกิจกรรมของพนักงาน

	 ตัวอย่างความเห็นเรื่องการมีส่วนร่วมของพนักงานในกิจกรรมองค์กร

แห่งความสุขของผู้ให้ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ มีดังนี้

	 “การมีส่วนร่วมของพนักงานภายในองค์กรเอง ความเข้าใจ การสื่อสาร

อย่างทั่วถึง และก็มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน …ในเรื่องความร่วมมือ ถ้าจะดูจาก

เอกสาร คอืประเมนิจากการเข้าร่วมกิจกรรมแต่ละครัง้ ถ้าอยูท่ี่ประมาณ 70-80% 

ต่อคร้ัง ก็ถือว่าการร่วมมืออยู่ในระดับที่ดี ก็ดูจากหลักฐานการเข้าร่วมกิจกรรม

เป็นหลัก แล้วอาจจะต้องสุ่มพูดคุยหรือสัมภาษณ์พนักงานที่เข้าร่วมกิจกรรม ถึง

ความร่วมมือหรือความพึงพอใจในการท�ำกิจกรรม หรืออาจจะดูจากใบประเมิน

ความพงึพอใจในการท�ำกิจกรรม ซึง่ทกุบรษัิททีท่�ำกจิกรรม จะมกีารประเมนิความ

พึงพอใจในการท�ำกิจกรรมของพนักงาน”

(ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรในส่วนกลางท่านที่ 2)

	 “องค์กรสุขภาวะที่มีการปฏิบัติที่ดี การด�ำเนินโครงการและกิจกรรม

ต่างๆ ต้องได้รับความร่วมมือจากทุกภาคส่วนในองค์กร”

(ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรในระดับองค์กรท่านที่ 1)

	 “มีการสื่อสารถึงคนท�ำงานในองค์กรอย่างชัดเจน สร้างการมีส่วนร่วม

ของคนในองค์กรในการก้าวไปสู่องค์กรสุขภาวะ”

(นักวิชาการที่มีประสบการณ์ในการขับเคลื่อนงานสร้างสุของค์กรท่านที่ 2)
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	 ประเด็นที่ 4 คือ การน�ำเครื่องมือ HW tools ไปใช้ในการท�ำงาน
	 การน�ำเครื่องมือ HW tools ไปใช้ในการท�ำงาน ซ่ึง HW tools  
แบ่งออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ คือ 1) เครื่องมือวัดความสุขระดับบุคคล และ  
2) เครื่องมือวัดความสุขระดับองค์กร ซึ่งสามารถสะท้อนการเป็นองค์กร 
แห่งความสุขได้อย่างเป็นรูปธรรม ทั้งนี้ เกณฑ์การเป็นองค์กรสุขภาวะต้นแบบ 
ที่เป็นเกณฑ์กลาง สามารถพิจารณาจากระดับความสุขท่ีวัดได้ด้วยเครื่องมือ  
Happinometer
	 ตัวอย่างความเห็นเรื่องการน�ำเครื่องมือ HW tools ไปใช้ในการท�ำงาน
ของผู้ให้ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ มีดังนี้
	 “การได้น�ำเครื่องมือของ Happy Workplace มาใช้สนับสนุนในการ
ขบัเคล่ือนกิจกรรม ไม่ว่าจะเป็นเครือ่งมอืวดัความสขุระดับบคุคล ความสขุระดับ
องค์กร ซึง่ตวันีจ้ะสะท้อนถงึผลทีอ่อกมาเป็นรูปธรรมอย่างชัดเจน …เกณฑ์การเป็น
องค์กรสุขภาวะต้นแบบ ค่อนข้างหลากหลายและในแต่ละพื้นท่ี ใช้ไม่เหมือนกัน 
แต่เกณฑ์กลางอย่างหนึง่ทีน่่าจะเอามาใช้ได้ คอื การทีเ่ราพจิารณาจาก Happinometer 
ระดับความสุขที่วัดได้ด้วยเครื่องมือ Happinometer ไม่ต�่ำกว่าเกณฑ์มาตรฐาน 
ซ่ึงถ้าเราน�ำเครื่องมือ Happinometer มาวัดระดับความสุขโดยภาพรวม ซ่ึงมี
ทั้งหมด 8-9 มิติ ก็อาจจะเป็นเกณฑ์กลางอันหนึ่งซึ่งอาจจะวัดได้ว่าสุขจริง 
หรือเปล่า”

(ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรในส่วนกลางท่านที่ 2)

	 “แล้วจรงิๆ เขาสามารถเอา tools ท่ี สสส. ร่วมกนักับทางนกัวชิาการท้ัง
หลายที่มีอยู่ทั้ง 5 เครื่องมือ เอาไปใช้ให้เกิดประโยชน์ ...ความสุขวัดได้นะ เอา  
Happinometer ไปใช้ แล้วมนัจะ return กลบัมาเป็นสตางค์อย่างไร กเ็อา ROI  
ไปใช้ เอา MapHR ไปใช้ เอา Happy workplace index ไปใช้ เพือ่ท่ีจะได้รูว่้า  
ณ ตอนนี ้สถานการณ์เป็นอย่างไร ถ้าท�ำแล้วจะดีขึน้มากน้อยแค่ไหน อยากให้เขา
เอาตัว tools พวกนี้ไปใช้ มากกว่าที่จะบอกว่าพาพนักงานไปเท่ียว เพราะมัน 
จบัต้องไม่ได้”

(ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรในระดับองค์กรท่านที่ 2)
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การพัฒนาการเปลี่ยนแปลงด้านใน

	 “ตอนนี้เราได้รู้จักอีก 1 เคร่ืองมือ ในการวัดอุณหภูมิของประชาชน

บ�ำรุงราษฎร์ ซึ่งก็คือ happinometer...ถ้าเราไม่มีเครื่องมือนี้ เราก็จะบอกไม่ได้

ว่า ณ ตอนนี้อุณหภูมิพนักงานเราอยู่ตรงไหน ซึ่งวัดเมื่อไรก็ได้”

(ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรในระดับองค์กรท่านที่ 2)

	 ประเด็นที่ 5 คือ การติดตามและประเมินผลการด�ำเนินงานสร้างสุข

องค์กร

	 การตดิตามและประเมนิผลการด�ำเนนิงานสร้างสขุองค์กรประกอบด้วย 

การประเมินก่อนด�ำเนินโครงการ การประเมินระหว่างด�ำเนินโครงการ และการ

ประเมินหลังการด�ำเนินโครงการ รวมถึงการจัดการความรู้

	 ตัวอย่างความเห็นเรื่องการติดตามและประเมินผลการด�ำเนินงานสร้าง

สุของค์กรของผู้ให้ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ มีดังนี้

	 “มีระบบการประเมินผลการด�ำเนินโครงการ/กิจกรรม ที่สามารถวัดได้

ว่าคนในองค์กรได้เกิดการพัฒนาคุณภาพชีวิตทั้ง 8 ด้าน น�ำไปสู่ความสุขทั้งขณะ

ท�ำกิจกรรมและหลังจากจบกิจกรรมไปแล้ว…มีระบบการประเมินผลการด�ำเนิน

โครงการที่ดี ทั้งก่อนท�ำโครงการ ระหว่างท�ำโครงการ และหลังโครงการ โดยน�ำ

เคร่ืองมือต่างๆ ของ Happy Workplace เข้ามาใช้ เช่น Happinometer , 

Happy Index , ROI เป็นต้น รวมถงึสามารถน�ำผลการประเมนิมาใช้ในการพฒันา

ปรับปรุงโครงการต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ”

(ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรในระดับองค์กรท่านที่ 1)

	 “มีการด�ำเนินโครงการอย่างเป็นรูปธรรม และยึดหลัก PDCA ในการ

ด�ำเนินโครงการ”

(นักวิชาการที่มีประสบการณ์ในการขับเคลื่อนงานสร้างสุของค์กรท่านที่ 1)
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	 “มีการจัดการความรู้ (Knowledge Management) ในการก้าวไปสู่

องค์กรสุขภาวะ”

(นักวิชาการที่มีประสบการณ์ในการขับเคลื่อนงานสร้างสุของค์กรท่านที่ 2)

	 ประเด็นที่ 6 คือ ผลลัพธ์ด้านพนักงาน

	 ในการด�ำเนนิงานขององค์กรสขุภาวะส่งผลต่อผลลพัธ์ด้านพนกังาน คอื 

พนักงานมาท�ำงานอย่างมีความสุข มีความพร้อมในการท�ำงาน มีความคิด

สร้างสรรค์ มีความกระตือรือร้น มองโลกในแง่ดี 

	 ตัวอย่างความเห็นเรื่องผลลัพธ์ด้านพนักงานของผู้ให้ข้อมูลจากการ

สัมภาษณ์ มีดังนี้

	 “อีกส่วนหน่ึงก็จะเป็นเร่ืองของผลที่เกิดข้ึน เช่น คนในองค์กรมีการ 

ลาออกน้อยลง จากสถติทิีเ่คยเป็นมา ถามว่าท�ำไมลาออกน้อยลง ก็เพราะเขาอยูแ่ล้ว

เขามคีวามสุข ….การทีเ่ป็นองค์กรต้นแบบนัน้ สิง่ทีเ่หน็ได้ชัด คอื พนกังานจะต้อง

มีความสุขในองค์กร ท�ำงานอย่างมีความสุข อยากมาท�ำงานทุกวัน”

(ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรในส่วนกลางท่านที่ 2)

	 	 “คนในองค์กรมีความกระตือรือร้น พร้อมท�ำงาน และมีความคิด

สร้างสรรค์ …มีแนวคิดบวก มองโลกในแง่ดี”

(นักวิชาการที่มีประสบการณ์ในการขับเคลื่อนงานสร้างสุของค์กรท่านที่ 2)

	 ประเด็นที่ 7 คือ ผลลัพธ์ด้านองค์กร

	 ในการด�ำเนินงานขององค์กรสุขภาวะส่งผลต่อผลลัพธ์ด้านองค์กร คือ

พนักงานมีความภักดีต่อองค์กร อัตราการลาออกของพนักงานลดลง อัตราการ

ร้องเรียนของลูกค้าลดลง ผลผลิตที่มีคุณภาพเป็นที่พึงพอใจของลูกค้าและผู้รับ

บริการ 
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การพัฒนาการเปลี่ยนแปลงด้านใน

	 ตัวอย่างความเห็นเรื่องผลลัพธ์ด้านองค์กรของผู้ให้ข้อมูลจากการ

สัมภาษณ์ มีดังนี้

	 “อกีส่วนหนึง่กจ็ะเป็นเรือ่งของผลทีเ่กดิขึน้ เช่น คนในองค์กรมกีารลาออก

น้อยลง จากสถิติที่เคยเป็นมา ถามว่าท�ำไมลาออกน้อยลง ก็เพราะเขาอยู่แล้ว 

เขามีความสุข …แล้วก็ในเรื่องของผลผลิตที่เป็นผลผลิตที่มีคุณภาพ ถ้าบอกว่า

องค์กรมีความสขุ แต่ว่าผลติสนิค้าออกไปแล้วถกูตีกลบั หรอืว่าท�ำลายสิง่แวดล้อม 

ก็แสดงว่าก็ยังมีส่วนท่ีต้องแก้ไขอยู่ ก็คือผลผลิตก็มีคุณภาพ เป็นที่พอใจของ 

ผู้รับบริการหรือลูกค้า”

(ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรในส่วนกลางท่านที่ 2)

	 “CFB ลดลงอย่างเห็นได้ชัด CFB คือ customer feedback ที่เห็นคือ

ลดลงในเรื่องของมารยาทในการให้บริการ การเอาใจใส่ดูแล เราจะได้รับค�ำชม

เรื่องนี้มากขึ้นจากปีที่ผ่านมา ส่วนใหญ่กลุ่ม hotline จะใช้ได้ดี เพราะเขาจะเจอ

กับลูกค้าโดยตรง และเขาจะมีสติมาก”

(ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรในระดับองค์กรท่านที่ 2)

	 “พนักงานมีความรักและภักดีต่อองค์กร”

(นักวิชาการที่มีประสบการณ์ในการขับเคลื่อนงานสร้างสุของค์กรท่านที่ 2)

	 ประเด็นที่ 8 คือ ความยั่งยืนในการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ

	 องค์กรมีการด�ำเนินงานหรือกิจกรรมสร้างสุของค์กรที่ชัดเจน สามารถ

ถ่ายทอด/แลกเปลีย่นแนวคดิ หรอืเป็นศนูย์การเรยีนรูใ้ห้กบัองค์กรทีส่นใจ ในการ

และเปลี่ยนเรียนรู้การด�ำเนินงานสร้างสุของค์กร

	 ตวัอย่างความเห็นเรือ่งความยัง่ยนืในการสร้างเสรมิองค์กรสขุภาวะของ

ผู้ให้ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ มีดังนี้
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	 “มบีทเรียนทีจ่ะสามารถถ่ายทอดให้องค์กรทีส่นใจเข้ามาเรยีนรูไ้ด้ บทเรยีน

ท้ังด้านด ีด้านไม่ด ีเป็นองค์กรทีส่ามารถถ่ายทอดแนวคดิหรอืวธิกีารท�ำงานให้กบั

คนที่สนใจได้ สามารถบอกได้ว่าอะไรที่ควรท�ำ อะไรท่ีควรระวัง ปัญหาท่ีเขา 

เคยเจอมีอะไรบ้าง ….เขาท�ำอย่างไรให้คนจ�ำนวนมากให้ความร่วมมือ เขาม ี

วิธีการไหนกับการที่คนให้ความร่วมมือ สามารถเป็นศูนย์การเรียนรู้ได้”

(ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรในส่วนกลางท่านที่ 1)

	 “มีความรู้ Happy Workplace เข้าใจกระบวนการส่งเสริมและสร้าง

สุขในองค์กรพร้อมกับเป็นที่ปรึกษาให้กับองค์กรที่อยากเริ่มต้นท�ำ”

(ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรระดับสภาอุตสาหกรรมท่านที่ 1)

	 “เป็นองค์กรทีพ่ร้อมในการแลกเปลีย่นข้อมลู ความรู้ ประสบการณ์การ

ท�ำงานให้กับองค์กรอื่นๆ ได้”

(ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรในระดับองค์กรท่านที่ 1)

	 “มกีารด�ำเนนิกจิกรรมทีเ่ห็นได้ชดั และเป็นแบบอย่างให้แก่องค์กรอืน่ๆ 

ได้ บางองค์กรมีการเชื่อมโยงกันกับองค์กรอื่น หรือกับชุมชนรอบๆ องค์กร”

(นักวิชาการที่มีประสบการณ์ในการขับเคลื่อนงานสร้างสุของค์กรท่านที่ 1)

	 ตอนที่ 3 ผลการสังเคราะห์ข้อมูลจากการศึกษาเอกสารและจากการ

สัมภาษณ์

	 ผลการศกึษาตัวชีว้ดัองค์กรสขุภาวะทีม่กีารปฏบัิติท่ีด ีโดยการสังเคราะห์

ข้อมูลจากการศึกษาเอกสารและการสัมภาษณ์ สามารถจ�ำแนกออกเป็น 3 กลุ่ม 

ดังนี้

	 1. 	ปัจจัยนําเข้าจ�ำนวน 1 ตัวชี้วัด คือ การน�ำองค์กร
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การพัฒนาการเปลี่ยนแปลงด้านใน

	 2. 	กระบวนการ จ�ำนวน 3 ตัวชี้วัด คือ วัฒนธรรมองค์กร การจัด 

สภาพแวดล้อมในการท�ำงานกระบวนการด�ำเนินงาน

	 3. ผลลัพธ์ จ�ำนวน 3 ตัวชี้วัด คือ ผลลัพธ์ด้านองค์กร ผลลัพธ์ด้าน

พนักงาน ความยั่งยืนในการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ

	 จากผลการศึกษาพบว่า มีสิ่งค้นพบจากผลการสัมภาษณ์ จ�ำนวน 8 

ประเด็น คือ การก�ำหนดนโยบายสร้างสุของค์กร องค์กรมีคณะท�ำงานสร้างสุข

องค์กรการมีส่วนร่วมของพนักงานในกิจกรรมองค์กรแห่งความสุข ผลลัพธ์ด้าน

พนักงานผลลัพธ์ด้านองค์กร การติดตามและประเมินผลการด�ำเนินงานสร้างสุข

องค์กร การน�ำเครื่องมือ HW tools ไปใช้ในการท�ำงาน ความยั่งยืนในการสร้าง

เสริมองค์กรสุขภาวะแบ่งออกเป็น กลุ่มที่ 1 ตัวชี้วัดจ�ำนวน 3 ตัวชี้วัด คือ ผลลัพธ์

ด้านองค์กรผลลัพธ์ด้านพนักงาน ความยั่งยืนในการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ

ส�ำหรับตัวชี้วัดปัจจัยน�ำเข้า ประกอบด้วยเกณฑ์การพิจาณาตัวชี้วัด จ�ำนวน  

2 เกณฑ์ คอื การก�ำหนดนโยบายสร้างสขุองค์กร และองค์กรมคีณะท�ำงานสร้างสขุ

องค์กรส�ำหรบัตวัช้ีวดักระบวนการ ประกอบด้วยเกณฑ์การพจิาณาตวัชีว้ดั จ�ำนวน 

3 เกณฑ์ คือ การมีส่วนร่วมของพนักงานในกิจกรรมองค์กรแห่งความสุขการ

ติดตามและประเมินผลการด�ำเนินงานสร้างสุของค์กร และการน�ำเครื่องมือ HW 

tools ไปใช้ในการท�ำงานรายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 3
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ตารางที่ 3 ผลการสังเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์และการศึกษาเอกสาร

	 ตวัชีว้ดั/เกณฑ์การพิจารณา	              แหล่งทีม่า

		  เอกสาร	 การสมัภาษณ์

1.	 ปัจจยัน�ำเข้า		

	 1.1	 การน�ำองค์กร	 	

	 	 •	 ผูบ้รหิารมคีวามเข้าใจเร่ืองของการสร้างความสุข 	 P
	 	 	 หรอืพฒันาคณุภาพชีวติของพนักงาน มทีศันคติ

	 	 	 ทีด่ต่ีอการพัฒนาองค์กรสุขภาวะและให้การ

	 	 	 สนบัสนนุการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ	 	

	 	 •	 องค์กรมแีนวนโยบายทีส่นับสนุนการสร้างองค์กร	 P	 P
	 	 	 สขุภาวะ มยีทุธศาสตร์ทีจ่ะน�ำไปสู่การเป็นองค์กร

	 	 	 สขุภาวะ มกีารแปลงยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั 

	 	 	 มรีะบบโครงสร้างการท�ำงานทีเ่อ้ือต่อการสร้าง

	 	 	 สขุองค์กร	 	

	 	 •	 องค์กรปฏบิตัติามระเบยีบกฎเกณฑ์ด้านคณุภาพ	 P
	 	 	 ชวีติพนกังาน และความรับผิดชอบต่อสังคมของ

	 	 	 กจิการ	 	

2. กระบวนการ		

	 2.1	 วฒันธรรมองค์กร 		

	 	 •	 การสร้างบรรยากาศการท�ำงานในองค์กรที	่ P
	 	 	 สร้างเสรมิสุขภาวะองค์กร มคีวามเอ้ือเฟ้ือเผ่ือแผ่

	 	 	 ดแูลซึง่กนัและกัน สร้างความสัมพันธ์ทีด่ขีอง

	 	 	 พนกังานจนเกิดเป็นวฒันธรรมองค์กร	 	

	 	 •	 การจดัการสารสนเทศและการจดัการความรู้ด้าน	 P
	 	 	 องค์กรสขุภาวะ	 	

	 	 •	 องค์กรเปิดโอกาสให้พนักงานทกุระดับได้แสดง	 P
	 	 	 ความคดิเหน็ และพนักงานสามารถเข้าถึงช่อง

	 	 	 ทางการสือ่สาร	 	
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ตารางที ่3 ผลการสงัเคราะห์ข้อมลูจากการสมัภาษณ์และการศึกษาเอกสาร (ต่อ)

	 ตวัช้ีวดั/เกณฑ์การพิจารณา	              แหล่งทีม่า

		  เอกสาร	 การสมัภาษณ์

	 2.2 	 การจดัสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน		

	 	 •	 การมสีิง่อ�ำนวยความสะดวกในการท�ำงานที	่ P
	 	 	 เพยีงพอต่อการท�ำงาน ไม่ก่อให้เกิดความเครียด

	 	 	 จากการท�ำงาน	 	

	 	 •	 การมลีกัษณะทางกายภาพส่งเสริมอาชีวอนามยั	 P
	 	 	 ของพนกังาน	 	

	 2.3 	 กระบวนการด�ำเนนิงาน		

	 	 •	 กจิกรรมสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะท่ีสอดคล้องกับ	 P
	 	 	 ลกัษณะของกิจการ	 	

	 	 •	 การมส่ีวนร่วมของพนักงานในกิจกรรมสร้างเสริม	 P	 P
	 	 	 องค์กรสขุภาวะ	 	

	 	 •	 ความพงึพอใจของพนักงานต่อกิจกรรมสร้างเสริม	 P	 P
	 	 	 สขุภาวะ	 	

3. ผลลพัธ์	 	

	 3.1 ผลลพัธ์ด้านองค์กร	 P	 P
	 3.2 ผลลพัธ์ด้านพนกังาน	 P	 P
	 3.3 ความยัง่ยนืในการสร้างเสรมิองค์กรสขุภาวะ	 P	 P

บทสรุป

	 ผลการศึกษาตัวช้ีวัดองค์กรสุขภาวะที่มีการปฏิบัติท่ีดีจากการศึกษาใน

เบื้องต้นนี้  ประกอบด้วยการสังเคราะห์ข้อมูลจากการศึกษาเอกสารและการ

สมัภาษณ์ ซ่ึงพบว่า ตวัชีว้ดัองค์กรสขุภาวะทีม่กีารปฏบิตัทิีด่ทีีพ่ฒันาขึน้ในครัง้นี ้

ประกอบด้วย ด้านปัจจัยน�ำเข้า คือ การน�ำองค์กร มีจ�ำนวน 3 ตัวชี้วัด ด้าน

กระบวนการ ประกอบด้วย 1) วัฒนธรรมองค์กร มีจ�ำนวน 3 ตัวชี้วัด 2) การจัด
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สภาพแวดล้อมในการท�ำงานมีจ�ำนวน 2 ตัวชี้วัด และ 3) กระบวนการด�ำเนินงาน

มีจ�ำนวน 3 ตัวชี้วัด และด้านผลลัพธ์มีจ�ำนวน 3 ตัวชี้วัด

	 อย่างไรกต็าม การขบัเคลือ่นงานสร้างสขุองค์กรในแต่ละองค์กรมบีรบิท

หรอืมธีรรมชาตขิององค์กรทีแ่ตกต่างกนัออกไปจึงควรทีจ่ะท�ำการตรวจสอบความ

เหมาะสมของตัวช้ีวัดองค์กรสุขภาวะที่มีการปฏิบัติที่ดี ผู ้วิจัยได้วางแผน 

ด�ำเนินการให้มีการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มที่ 1 

เป็นผู้ที่มีประสบการณ์ในการขับเคล่ือนงานสร้างสุของค์กร จากผู้จัดการงาน 

สร้างสขุในองค์กร และกลุม่ท่ี 2 เป็นนกัวชิาการท่ีมปีระสบการณ์ในการขบัเคล่ือนงาน

สร้างสุของค์กรเพื่อท�ำให้การพัฒนาตัวชี้วัดองค์กรสุขภาวะท่ีมีการปฏิบัติท่ีด ี

ประกอบด้วยตัวชี้วัดที่มีความครอบคลุมและประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น

	 ผลจากงานวิจัยที่น�ำเสนอมาน้ี คาดหวังว่าจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ 

ผู้บริหารองค์กรและนักทรัพยากรบุคคล ที่สามารถน�ำไปใช้ประกอบการวางแผน

การพัฒนาองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรสุขภาวะที่มีการปฏิบัติท่ีดี รวมถึงได้ข้อมูล

สารสนเทศ ที่เป็นแนวทางในการวางแผนและขับเคลื่อนองค์กรไปสู่การเป็น

องค์กรสุขภาวะที่มีการปฏิบัติที่ดีต่อไปในอนาคต

บรรณานุกรม

กอบัว ทัศนภักด์ิ. (2550). องค์กรสุขภาพดี. สารนิพนธ์ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 

คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์.

จุมพล  พูลภัทรชีวิน, สิริพันธุ์ สุวรรณมรรคา, เอมอร จังศิริพรปกรณ์, ดวงกมล 

ไตรวิจิตรคุณ, วีรพล แสงปัญญา และวรรัตน์ อภินันท์กูล. (2552). การวิจัย

ประเมินผลคุณภาพของคนไทย: การวิจัยและพัฒนาตัวชี้วัด “สุข ดี เก่ง” 

ของคนไทย. คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย.

แผนงานสุขภาวะองค์กรภาคเอกชน สำ�นักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ. 

(2552). คู่มือมาสร้างองค์กรแห่งความสุขกันเถอะ. ม.ป.ท.



130  |  สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 8: การพัฒนางานสร้างสุข

การพัฒนาการเปลี่ยนแปลงด้านใน

พสชนัน นิรมิตรไชยนนท์. (2555). ถามมา-ตอบไป .... ไขข้อข้องใจในการสร้าง

องค์กรแห่งความสุข. กรุงเทพมหานคร : บริษัท พี.เอ. ลีฟวิ่ง จำ�กัด.

พรธิดา วิเศษศิลปานนท์ และทิพวัลย์ รามรง. (2557). องค์กรสุขภาวะต้นแบบ.  

ใน อธิวัฒน์เจ่ียวิวรรธน์กุล (บรรณาธิการ), สรรสาระองค์กรแห่งความสุข  

เล่ม 3: แนวคิดและเครื่องมือการขับเคลื่อนงาน.กรุงเทพมหานคร: บริษัท 

พี.เอ. ลีฟวิ่ง จำ�กัด.

ยุวรี  ผลพันธิน. (2551). การวิเคราะห์สภาพและแนวทางในการส่งเสริม 

ความรับผิดชอบของนักเรียน: กรณีศึกษาโรงเรียนอาชีวศึกษาท่ีมีการ 

ปฏิบัติท่ีดี. วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาวิจัยการศึกษา 

บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย.

วรรณี  แกมเกตุ และ สุเทพ บุญซ้อน. (2554). การพัฒนาตัวบ่งช้ีการอ่านและ

การศกึษาปจัจัยทีส่ง่ผลต่อตัวบง่ชีก้ารอา่น: ตัวบง่ชีก้ารอา่นและสถานการณ ์

การอ่านของไทย ปี 2553. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย.

ศริิชยั  กาญจนวาส.ี (2554). ทฤษฎกีารประเมนิ. พมิพค์รัง้ที ่8. กรงุเทพมหานคร: 

ห้างหุ้นส่วนจำ�กัด สามลดา.

ศูนย์องค์กรสุขภาวะ (Happy Workplace Center). (2556). 123  สู่การเป็น

องค์กรแห่งความสุข. นนทบุรี:บริษัท สองขาครีเอชั่น จำ�กัด.

สชุาดา  ปญุปัน. (2548). ตัวบง่ชีก้ระบวนการจัดการเรยีนการสอนแบบใช้วจิยัเป็น

ฐาน: กรณีการปฏิบัติที่ดีที่สุดในโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน. วิทยานิพนธ์

ปรญิญาครศุาสตรดษุฎบีณัฑติ สาขาวชิาวธิวีทิยาการวจิยัการศึกษา บณัฑติ

วิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย.

สรุางค ์ โคว้ตระกลู. (2556). จิตวทิยาการศึกษา. พมิพค์รัง้ที ่11. กรงุเทพมหานคร: 

สำ�นักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย.

อุทัยทิพย์  เจี่ยวิวรรธน์กุล, บรรณาธิการ. (2555). เรื่องสร้างสรรค์ สานฝันสู่

องค์กรแห่งความสุข: มองผ่าน Happy 8 Menu. กรุงเทพมหานคร: บริษัท 

พี.เอ. ลีฟวิ่ง จำ�กัด.



ณภัทร ประภาสุชาติ

สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 8: การพัฒนางานสร้างสุข  |  131

Creswell, J. W. (2013). Qualitative inquiry and research design: Choos-

ing among five approaches. 3 rd ed. Thousand Oaks, CA: Sage.

Miles, M.B. &Huberman, A.M. (1994). Qualitative data analysis. 2 nd 

ed. Thousand Oaks, CA: Sage.

Stake, R. E. (2010). Qualitative Research: Studying how things work. 

New York: Guilford Press.



132  |  สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 8: การพัฒนางานสร้างสุข

ดัชนีคำ�หลัก

ก

กลยุทธ์  1, 5, 25, 31, 34, 54, 61-63, 65, 69, 83-84

การขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะ  28, 41-42, 54-55, 62, 64-72, 112

การคิดอย่างเป็นระบบ  60

การปฏิบัติที่ดี  97-99, 104-105, 108, 110, 112-116, 120, 125, 128-130

การพัฒนาตัวบ่งชี้  99, 105, 130

การเรียนรู้  12, 18, 23, 46, 53-73, 98, 104, 108, 124-125

การสร้างการเรียนรู้  57, 61-62, 71-72

การสร้างทีมงาน  31, 34-36, 40, 44-45, 51-52

การสร้างสขุในองค์กร  27, 42-43, 45, 48, 62, 67, 69, 71, 77, 82-83, 86-87, 93

เกณฑ์องค์กรสุขภาวะต้นแบบ  101-104

ค

ความสุข 8 ประการ  2, 27, 31, 43, 46, 65, 77, 79, 81-82, 85, 97

ค่านิยม  6-9, 11, 23, 80, 92, 117

คุณภาพชีวิตคนท�ำงาน  64, 97

เครือข่าย  17, 33,42, 61, 66, 69-70, 94, 97-98, 101

ต

ตัวชี้วัดองค์กรสุขภาวะ  97-99, 108-116, 125, 128-129

ท

ทฤษฎีภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง  6

ทีมงาน  3, 9, 14, 16, 19-22, 27, 29, 31-46, 48-52, 61, 67, 119

ทีมงานสร้างสุของค์กร  27, 29, 31, 42-46, 48-51, 67

ทุนมนุษย์  29-30



ดัชนีคำ�หลัก

สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 8: การพัฒนางานสร้างสุข  |  133

น

นวัตกรรม  2, 36, 63, 72, 82, 95

ผ

ผู้น�ำ  1-8, 10-14, 16, 18-26, 36, 39, 45, 52, 67, 84, 118

ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง  1, 3-8, 10, 11, 13-14, 16, 18-20, 22-25, 41, 118

ภ

ภาคีเครือข่าย  42, 66, 94, 97, 101

ภาวะผู้น�ำ  3-8, 10, 13, 18, 22, 25-26, 39, 51

ว

วัฒนธรรมองค์กร  2, 79, 92, 102, 115, 126-128

วิสัยทัศน์  1-2, 9-11, 19, 22, 58-60, 66, 81, 93, 100, 116, 118

ส

สถาบันแห่งชาติเพื่อการพัฒนาเด็กและครอบครัว  80-81

ส�ำนกังานกองทนุสนบัสนุนการสร้างเสริมสขุภาพ  27-28, 64, 77, 95, 97, 99-101

ส�ำนักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร  77, 95, 98

อ

องค์กรสุขภาวะต้นแบบ  98-99, 101-104, 121, 130

องค์กรแห่งการเรียนรู้  53-61, 64-66, 68, 72-73

องค์กรแห่งความสุข  1-4, 14-16, 18-19, 21-24, 27-29, 41-43, 45, 47-53, 

73, 75-77, 80-83, 88, 90-94, 96, 99-100, 118, 120-121, 126,  

129-130



ดัชนีคำ�หลัก

134  |  สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 8: การพัฒนางานสร้างสุข

C

Change Agent  3, 4, 13, 15-18, 23, 118

H

Happy 8  2, 27-28, 65, 77, 96, 101, 130

Happy Body  16, 65, 68, 78, 82, 85

Happy Brain  65, 78, 87

Happy Family  65, 78, 87

Happy Heart  46, 65, 68, 78, 86

Happy Money  65, 78

Happy Relax  65, 78

Happy Society  65, 78,  87

Happy Soul  65, 68,  78,  82, 87

Happy Workplace  2, 27-28, 42, 45-48, 64, 95, 97-101, 103, 117-119, 

121-122, 125, 130

L

Leadership  4-7, 26, 39

Learning Organization  53, 55, 73-74



88

สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 8: การพัฒ
นางานสร้างสุข


