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หางหุนสวนจํากัด สมศักด์ิแกลงเซอรวิส 
 

“การสรางรายไดตองสมดุลกบัใจท่ีพอเพียง  
และใจท่ีไดรับการดูแล” 

ผศ.ดร.จุฑามาศ แกวพิจิตร1 

นพพร ทิแกวศร ี
 

เปนมากกวาปมนํ้ามัน2 

 หางหุนสวนจํากัด สมศักด์ิแกลงเซอรวิส เปดบริการใน พ.ศ. 2526      

บนถนนสุขุมวิท ตําบลทางเกวียน อําเภอแกลง จังหวัดระยอง โดยเริ่มจากการ

ขายน้ํามันของบริษัทเชลลแหงประเทศไทย จากนั้นขยายไปสูธุรกิจอื่นๆ ไดแก 

รานกาแฟสดชื่อ “บานตากาแฟ” รานสินคาโอท็อป รานขาวแกงคุณยาย   

และรานมินิมารทบานตาพานิช 

 หางหุนสวนจํากัดสมศักด์ิแกลงเซอรวิส เปนที่รูจักในเรื่องการรักษา

คุณภาพ ไมมีสิ่งปนเปอนในน้ํามัน ราคายุติธรรม และทําธุรกิจโดยยึด

หลักการขยัน ประหยัด ซ่ือสัตยและอดทน รวมถึงหองน้ําสะอาด กาแฟและ

อาหารอรอย มีอินเตอรเน็ตแบบไรสายใหบริการฟรี ฯลฯ  

                                                             
1รองคณะบดีฝายบริหาร คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบันบัณฑิต พัฒนบริหาร-

ศาสตร 
2www.siamrath.co.th และ www.rd1677.com, วันท่ี 24 กุมภาพันธ  2553. 
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 หางหุนสวนจํากัดสมศักด์ิแกลงเซอรวิส ไดรับรางวัลเต็มรอยจากการ

ประเมินดานคุณภาพการใหบริการของบริษัทเชลลแหงประเทศไทย       

อยางตอเนื่อง นอกจากนี้ยังไดรับรางวัลตางๆ เชน  

 - รางวัลปมทองคําดีเดนระดับภาคตะวันออก สถานีบริการมาตรฐาน

ประเภทสงเสริมการทองเที่ยวและธุรกิจชุมชน พ.ศ. 2548  

 - รางวัลรองชนะเลิศสุดยอดสวม ประจําถนนสุขุมวิท พ.ศ. 2549   

 - รางวัลรองชนะเลิศ การประกวดผลงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียงตามแนวพระราชดําริของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหวั ประเภทธรุกิจ

ขนาดยอม ใน พ.ศ. 2550  

 - รางวัลปมเหรียญทอง จากกระทรวงพลังงาน พ.ศ.2551  

ปมรอยยิม้ แจกความสุข..  

 ความสุขในการทํางานของหางหุนสวนจํากัด สมศักด์ิแกลงเซอรวิส 

ประกอบดวย “ผูบริหารเปนแบบอยางที่ดี ไดทํางานที่รัก มีรายไดพอเลี้ยงชีพ 
และความสําเร็จของงาน” ดังนี้ 
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 ภาพที่ 1 ความสุขในการทํางาน 

 1. ผูบริหารเปนแบบอยางท่ีด ี 
 พนักงานยอมรับวาผูบริหาร (นายสมศักด์ิ หิริโอตัปปะ ผูกอต้ัง และ

นายกรทัศน คุณาวุฒิ ผูจัดการคนปจจุบัน) เปนแบบอยางในเรื่องความชื่อสัตย 

ความสุภาพ ความขยัน ความมีน้ําใจ และเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน 

การดูแลลูกนอง การสนับสนุน เปนที่ปรึกษา ใหความชวยเหลือแกพนักงาน 

เชน ชวยพนักงานทําความสะอาดโตะอาหาร ทําความสะอาดหองน้ํา       

ชวยเติมน้ํามัน เปนตน 

“...คุณหนุม (คุณกรทัศน คุณาวุฒิ) ใจดีทั้งครอบครัว มีของ
ฝากตลอด ไมดาลูกนอง เคยเห็นที่อื่นเถาแกดาลูกนอง แตที่นี้ไมมี 
ประทับใจที่นายไมเจาก้ีเจาการ นายทําเปนตัวอยางใหดู เชน    
ตอนหองน้ําเต็ม นายเอาลูกสูบมาสูบ เลยจําไวและทําตาม...” 3 

                                                             
3 สัมภาษณ, รําเพย เรืองฤทธิ์, พนักงานทําความสะอาด, วันท่ี 17 กุมภาพันธ 2553. 

ความสุข    
ในการ
ทํางาน

ผูบริหารเปน
แบบอยางท่ีดี

ไดทํางาน         
ท่ีรัก

มีรายได        
พอเล้ียงชีพ

ความสําเร็จ    
ของงาน
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“...นายทําอะไรจะดูความเหมาะสม ไมเอาเปรียบ จะถามวา
เหนื่อยไหม เดินถามมาตลอด บางคร้ังงานเยอะ นายมาชวยเก็บโตะ 
เก็บแกว ดูแลวแลดี ไมเหมือนเจานายกับลูกนอง ไมเคยเห็นจากที่อื่น 
ชวงมีงานเยอะๆ นายมาชวยหายเหนื่อย รูสึกวานายเอาใจ...” 4 

 2. ไดทํางานท่ีรัก  
 พนักงานจะไดทํางานตามที่ตนเองรัก และรูสึกเปนเจาของงาน โดยให

พนักงานไดสื่อสารปญหา อุปสรรค ความตองการ และความชอบในการ

ทํางาน รวมถึงสงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมในผลสําเร็จงาน ดวยการจาย

คาตอบแทนตามผลงาน ซ่ึงทําใหพนักงานรัก ผูกพันและพยายามพัฒนา

ระบบงานใหดีขึ้น 

“...ทํางานมา 17 ป อยูแลวสบายใจ งานเยอะ รักงานที่ทํา 
แตกอนทําหองน้ําไดที่ 1 มาทุกปไมหยุดเลย เถาแกไมตองมาช้ี ไดรับ
มอบหมายงานไดเรียนรูและพัฒนาวาจะตองทํางานแบบไหน” 5 

 3. มีรายไดพอเลี้ยงชีพ  
 ความสุขจากการมีรายไดพอเลี้ยงชีพ ประกอบดวย คาตอบแทน    

การไดรับความชวยเหลือ องคกรชวยแกปญหาหนี้สิน และการสงเสริม

คานิยมความพอเพียง ดังนี้ 

 

                                                             
4 สัมภาษณ, ลัดดาวรรณ งามฉวี, พนักงานรานอาหาร, วันท่ี 18 พฤศจิกายน 2552. 
5 สัมภาษณ, รําเพย เรืองฤทธิ์, พนักงานทําความสะอาด, วันท่ี 18 พฤศจิกายน 2552. 
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ความสุขจาก
รายได

พอเลี้ยงชีพ

คาตอบแทน
คาจาง

คาตอบแทนพิเศษ

การไดรับ         
ความชวยเหลือ

เสื้อผา

คาเทอม

ชุดนักเรียน

ชอมแซมบาน

คารักษาพยาบาล

การแกไขปญหา
หน้ีสิน

การสงเสริม
ความเพียงพอ

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2 ความสุขจากการมีรายไดพอเล้ียงชีพ 

 3.1 คาตอบแทน 

 คาตอบแทนของหางหุนสวนจํากัด สมศักด์ิแกลงเซอรวิส แมจะไมสูง

จนเปนที่ดึงดูดพนักงาน แตก็ไมนอยกวาคาแรงขั้นตํ่า นอกจากนี้องคกรยังหา

รายไดพิเศษเพิ่มใหแกพนักงาน ซ่ึงเปนคาตอบแทนที่จะไดรับตามผลการ

ดําเนินงาน เชน  

 - พนักงานปมน้ํามันไดรับคาตอบเพิ่มเดือนละ 700 บาท ถาไดรับ

คะแนนการประเมินจากบริษัทเชลลแหงประเทศไทยเต็ม 100 

 - พนักงานรานอาหารไดรับคาตอบแทนเพิ่มจานละ 1 บาท  

 - พนักงานขายของฝาก ไดรับคาตอบแทนเพิ่มเดือนละ 300 บาทตอ

สินคา 1 ย่ีหอ 
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 3.2 การไดรับความชวยเหลอื 

 นอกจากการหารายไดใหแกพนักงานแลว หางหุนสวนจํากัดใหการ

ชวยเหลือดานตางๆ แกพนักงาน เชน ใหเสื้อผา คาเทอม ชุดนักเรียน ชวย   

คาซอมแซมบาน จายคารักษาพยาบาล เปนตน 

“...ทํางานมา 26 ป ทํามาต้ังแต 17-18 ป อยูเหมือนเปน
ครอบครัวเดียวกัน นายสงเสียคาเทอมใหลูกได 3 ปแลว เพราะถา
นายไมอยู เราก็ดูแลปมให...” 6 

“...ตอนใสฟนปลอม นายผูหญิงจายให ทั้งที่ไมเก่ียวกับ
ประกันสังคม หรือเจานายเลย แตทานให...” 7  

“...ชอบเถาแก ไมทิ้งเรา เจ็บปวยก็ชวย ชวยเหลือตลอด 
แมกระทั่งบานปาพังก็ซอมให เคร่ืองแบบนักเรียนของหลานเอา
ของเกาของลูกมาใหบางซ้ือใหมใหบาง สบายใจหลานเรามีใช...” 8  

“...ปากวาดใบไม มีหลานเปนเสมียนซ่ึงทํามานาน 10 ป
แลว จะแตงงานไมมีเงินซอมบาน ชวยซอมบานให โดยใหชางไปดู
บาน และพูดคุยกับปาวาจะซอมบานยังไง แลวออกแบบ ตีราคา

                                                             
6 สัมภาษณ, ณัฐธิดา แซตั๋น, ผูจัดการดูแลท่ัวไป, วันท่ี 17 กุมภาพันธ 2553. 
7 สัมภาษณ, รวี สินจันทรสม, พนักงานทําความสะอาด, วันท่ี 17 กุมภาพันธ 2553. 
8 สัมภาษณ, รําเพย เรืองฤทธิ์, พนักงานทําความสะอาด, วันท่ี 17 กุมภาพันธ 2553. 
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การซอม ออกเงินใหทั้งหมดโดยจายใหชางโดยตรง ปาไมตองถือ
เงิน…”9 

 สําหรับคาเทอม ซ่ึงนอกจากจะจายใหแกบุตรหลานของพนักงานแลว 

หางหุนสวนจํากัดมีโยบายสนับสนุนใหพนักงานเรียนตอ โดยจายคาเทอมและ

คาเลาเรียนทั้งการเรียนให แตพนักงานตองทํางานเพื่อใหมีรายไดพอเลี้ยงชีพ 

 “...เคยมีพนักงานหนีพอมาจากภาคอีสาน สอบถามไดความ
วากําลังเรียน อีกปเดียวจะจบ ผมพาไปฝากเรียน บอกเขา ถาเรียน
จบแลวจะเปนขาราชการก็ได จะมีสิทธิเลือกกวานี้ จายคาเลาเรียน
ใหเขา ทุกวันนี้เขาทํางานที่กรุงเทพฯ มาเที่ยวหาบาง เห็นแลว
ประทับใจ...” 10 

 3.3 การชวยแกปญหาหนี้สิน 

 หางหุนสวนจํากัด ชวยแกปญหาหนี้สินใหกับพนักงาน ในกรณีที่กูเงิน

ในเรื่องที่จําเปน เชน ทําเพื่อพอ แม ลูก เปนตน จะชวยดวยการแปลงหนี้นอก

ระบบใหเปนหนี้ขององคกร แตมีเงื่อนไขวาจํานวนเงินตองไมมาก อยางไร     

ก็ตามโดยปกติถาพนักงานเดือดรอนในเรื่องจําเปนพนักงานจะกลาขอความ

ชวยเหลือจากผูจัดการ ซ่ึงจะพิจารณาตามความเหมาะสม ยกเวนเรื่องเจ็บไข

ไดปวย เรื่องลูก จะรีบชวยเหลือทันที 

                                                             
9 สัมภาษณ, กรทัศน คุณาวุฒิ, ผูจัดการ, วันท่ี 17 กุมภาพันธ 2553. 
10 สัมภาษณ, สมศักดิ์ หิริโอตัปปะ, ผูกอตั้งหางหุนสวนจํากัด สมศักดิ์แกลงเซอรวิส, 

วันท่ี 9 เมษายน 2553. 
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 3.4 การสงเสริมคานิยมความพอเพียง 

 หางหุนสวนยังสงเสริมใหพนักงานใชชีวิตอยางพอเพียง โดยผูบริหาร

เปนแบบอยางที่ดี และปองกันแหลงอบายมุขตางๆ เชน หามไมใหพนักงาน

ซ้ือของผอน และซื้อสลากกินแบงรัฐบาล เปนตน 

“. . .ความสุขคือ  การได รับการดูแลจากองคกร และมี
คาตอบแทนใหสามารถดํารงชีพได การวางแผนจะชวยลดคาใชจาย 
ทั้งในระดับพนักงาน และองคกร  

องคกรมีหนาที่ถวงโดยการสรางจิตสํานึกในการใชจายเงิน
ใหกับพนักงานโดยดูแลพนักงานในเร่ืองจําเปน เชน ถาลูกไมสบาย
ใหเอารถของบริษัทไปรับไปหาหมอ บางเร่ืองตองมีความจริงใจ  

สวนใหญการไมพอ เพียง เกิดมาจากพนักงานทํา ตัว         
ไมเหมาะสม ถาทําตัวดี มีเหตุผลเชน พอแมไมสบาย พนักงานจะ
เขามาคุยได...” 11 

 4. ความสําเร็จของงาน  
 สําหรับผูบริหารความสุขจากความสําเร็จของงาน คือ สามารถรักษา

ลูกคาเกา และการไดลูกคาใหมเพ่ิม รวมถึงสามารถขยายธุรกิจใหปมน้ํามันเปน

สถานีบริการที่ครบวงจร โดยแตละธุรกิจ คือ ปมน้ํามัน รานกาแฟ รานอาหาร 

รานโอท็อป เปนธุรกิจตางประเภทกัน แตสามารถดําเนินการไดดวยตัวเอง  

                                                             
11 สัมภาษณ, กรทัศน คุณาวุฒิ, ผูจัดการ, วันท่ี 17 กุมภาพันธ และ 9 เมษายน 2553. 
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  “...มีความสุขที่มีธุรกิจ SMEs อยางครบวงจร ไมตองเปด 
ใหเชา และแตละธุรกิจเปนลักษณะเฉพาะของตัวเอง แตสามารถ
จัดการได การทําธุรกิจตองทําอยางครบวงจร เปนเหมือน one stop 
service...” 12 

 สําหรับพนักงานความสุขจากความสําเร็จของงาน คือ การเห็นรอยย้ิม

และไดรับคําชมจากผูรับบริการ และการไดรับคาตอบแทนพิเศษเพิ่มจาก

ความสําเร็จของงาน 

“...ไดรับคําชมวา หองน้ําปาสะอาด นอนไดเลย ปาดีใจ
มาก” 13   

 คุณกรทัศน คุณาวุฒิ เช่ือวาการประสบผลสําเร็จ การทําใหองคกรอยู

ไดและเติบโตอยางตอเนื่อง เปนแนวทางหนึ่งในการสรางความสุขใหแก

พนักงาน เพราะนั้นหมายถึง ความม่ันคงในอาชีพ และความภาคภูมิใจตอ

องคกร ดังนั้นผูบริหารตองขยายธุรกิจอยางตอเนื่อง ภายใตความพอเพียง  

 การบริหารงานตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง หากพิจารณาในระดับ

องคกร จะหมายถึงการเติบโตอยางย่ังยืน คือไมรีบลงทุนจนเกินไป คอยเปน

คอยไป ถาไดกําไรก็ตอบแทนลูกคาบาง โดยกรณีของหางหุนสวนจํากัด 

สมศักด์ิแกลงเซอรวิส ถาไดกําไร จะตกแตงสถานที่ ทําสวน ทําที่ละหมาด 

เพ่ือขอบคุณลูกคา 

                                                             
12 สัมภาษณ, กรทัศน คุณาวุฒิ, ผูจัดการ, วันท่ี 17 กุมภาพันธ และ 9 เมษายน 2553. 
13 สัมภาษณ, รําเพย เรืองฤทธิ์, พนักงานทําความสะอาด, วันท่ี 17 กุมภาพันธ 2553.. 
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 กลาวโดยสรุป ความสุขในการทํางานของหางหุนสวนจํากัด สมศักด์ิ 

แกลงเซอรวิส มี 4 ดาน คือ ผูบริหารเปนแบบอยางที่ดี ไดทํางานที่รัก มีรายได

พอเลี้ยงชีพ และความสําเร็จของงาน  

แนวทางการสรางความสุข 

 หางหุนสวนจํากัดบริหารงานแบบครอบครัว ผูนําจึงมีบทบาทสําคัญ

ในการขับเคลื่อนองคกรและสรางความสุขใหกับพนักงาน แนวทางการสราง

ความสุขมี 4 ขั้นตอน คือ 1) การสรางผูนําองคกร 2) การกําหนดกลยุทธ

องคกร 3) การดูแลพนักงาน 4) การสรางวัฒนธรรมองคกร  

 

 ภาพที่ 3 แนวทางการสรางความสุข 

 1. การสรางผูนําองคกร 
 หางหุนสวนจํากัดสมศักด์ิแกลงเซอรวิส มีผูนําองคกรมาแลว 2 คน   

คือคุณสมศักด์ิ หิริโอตัปปะ  ผูกอต้ังและคุณกรทัศน คุณาวุฒิ ผู จัดการ       

คนปจจุบัน โดยคุณสมศักด์ิ หิริโอตัปปะนั้นอดีตเปนพนักงานขับรถเมล      
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เคยมีปญหากับเจาของและครอบครัว ซ่ึงคุณสมศักด์ิเห็นวาเปนสิ่งที่ไม

ถูกตอง และฉุดคิดไดวา “ถามีลูกนอง จะดูแลเขาใหดีกวานี้” 14 

 เม่ือคุณสมศักด์ิ ทําธุรกิจปมน้ํามันจึงดูแลพนักงานเหมือนเปนบุคคล

ในครอบครัว ดวยการรวมทํางานและคลุกคลีกับพนักงาน สงเสริมให

พนักงานเรียนตอ และดูแลพนักงานในเรื่องตางๆ  

 การทํางานรวมกับพนักงานอยางใกลชิด อาจเนื่องจาก ระยะแรก เนนการ

จางพนักงานในพื้นที่ ทําใหพนักงานกับคุณสมศักด์ิสนิทสนม เขาใจกัน       

จนกลายเปนการทํางานแบบเครือญาติ คือคุณสมศักด์ิมองพนักงานเปน

เหมือนลูกหลาน พนักงานมองคุณสมศักด์ิเปนเหมือนหลวงตา ที่ใจดีและ

ปรึกษาไดทุกเรื่อง15 

 เม่ือคุณสมศักด์ิซ่ึงมีบุคลิกเปนคนมีศีลธรรม ดูแลพนักงานราวกับญาติ 

และรวมทํางาน คลุกคลีกับพนักงาน ไดมอบใหคุณกรทัศน คุณาวุฒิ ซ่ึงเปน

ลูกเขยเขามาบริหารงานตอ แนวทางการบริหารงานในรปูแบบของคุณสมศักด์ิ

ไดถูกตอมายังคุณกรทัศนดวย โดยคุณกรทัศน คุณาวุฒิ ชวยคุณสมศักด์ิดูแล

หางหุนสวนจํากัด สมศักด์ิแกลงเซอรวิสมาต้ังแต พ.ศ. 2537 และไดรับ

มอบหมายใหบริหารงานอยางเต็มรูปแบบใน พ.ศ. 2540 ในระยะ 3 ปที่    

คุณกรทัศนเห็นคุณสมศักด์ิบริหารงาน ทําใหซึมซับวิธีการคิดและการ

                                                             
14 สัมภาษณ, สมศักดิ์ หิริโอตัปปะ, ผูกอตั้งหางหุนสวนจํากัด สมศักดิ์แกลงเซอรวิส, 

วันท่ี 9 เมษายน 2553. 
15 สัมภาษณ, สมศักดิ์ หิริโอตัปปะ, ผูกอตั้งหางหุนสวนจํากัด สมศักดิ์แกลงเซอรวิส, 

วันท่ี 9 เมษายน 2553. 
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บริหารงาน ซ่ึงคุณกรทัศนเห็นวาการถายทอดพฤติกรรมการบริหารดวยการ

เห็นตัวอยางซ้ําๆ อยางตอเนื่องไดผลดีกวาการอบรม16 

 คุณกรทัศนเขามาบริหารงานใน พ.ศ. 2540 ซ่ึงเปนชวงวิกฤตเศรษฐกิจ

และเปนชวงเปดตัวของบริษัทน้ํามันเจท (JET) ที่ทํากลยุทธการตลาดดวย

การลดราคาน้ํามัน  

 คุณกรทัศนเรียนรูวิธีการสรางจุดเดนใหแกองคกร ดวยการทองเที่ยว

ไปทั้งในและตางประเทศ เพ่ือศึกษาแนวทางการใหบริการของปมน้ํามัน     

อันทําใหไดบทเรียนวา จุดเดนที่ควรนําเสนอตอลูกคา คือหองน้ําสะอาดและ

การบริการแบบครบวงจร อันเปนที่มาของการพัฒนาหองน้ําและการขยาย

ไปสูธุรกิจอื่นๆ ที่เก่ียวของ 

 ปจจุบันแมวา คุณสมศักด์ิจะมอบอํานาจการบริหารงานใหแกคุณกร

ทัศนและลูกสาว แตคุณสมศักด์ิยังชวยดูแลอยูหางๆ และเขามาปมน้ํามันเพือ่

พูดคุยกับพนักงาน และสังเกตพฤติกรรมของลูกคาอยูเสมอ 

 2. การกําหนดกลยุทธขององคกร 
 กลยุทธที่เปนหัวใจในการดําเนินงานของหางหุนสวนจํากัด สมศักด์ิ 

แกลงเซอรวสิ คือ  

 - การใหความสาํคัญตอลูกคาเปนอันดับหนึ่ง และพนักงานเปนอันดับ

สอง  

 - การบริหารงานตามแนวทางเศรษฐกิจพอเพียง และธรรมาภบิาล 

                                                             
16 สัมภาษณ, กรทัศน คุณาวุฒิ, ผูจัดการ, วันท่ี 17 กุมภาพันธ และ 9 เมษายน 2553. 
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 - การสรางรายไดใหแกพนักงาน  

 2.1 การใหความสําคัญตอลูกคา 

 การใหความสําคัญตอลูกคา ทําใหหางหุนสวนจํากัด ทําธุรกิจดวย

ความชื่อสัตยและมุงเนนความพึงพอใจของลูกคา อันนําไปสูการขยายและ

พัฒนาการทํางานอยางตอเนื่อง 

 ความพึงพอใจของลูกคาทําใหหางหุนสวนจํากัด พยายามพัฒนา

ธุรกิจเพ่ือใหเปนสถานีบริการน้ํามันที่ครบวงจร และพัฒนาไปสูการใหบริการ

ดวยความเปนเลิศ ดังเชน กรณีของหองน้ํา ซ่ึงคุณกรทัศน เช่ือวาเปนกลยุทธ

สําคัญที่ชวยสรางจุดเดนใหแกองคกร  

 ผลของการรับฟงความคิดเห็นของลูกคายังนําไปสูการพัฒนาและ

ปรับปรุงการใหบริการ เชน มีลูกคาชาวมุสลิม 2-3 คนเสนอใหหางหุนสวน

จํากัดสรางที่ละหมาด ทําใหผูจัดการหาขอมูลเพ่ิมเติม พบวา มีชาวมุสลิม   

อยูในจังหวัดตราดจํานวนมาก การสรางที่ละหมาดจะสามารถสรางความ     

พึงพอใจใหแกลูกคา  

 การสรางที่ละหมาดเปนบทเรียนที่สําคัญที่แสดงใหเห็นถึงความสาํคัญ

ของการตอบสนองความตองการของลูกคา เพราะถึงแมจะเปนความตองการ

ของลูกคาที่กลาแสดงความคิดเห็น 2-3 คน แตมีลูกคาจํานวนมากที่ไมกลา
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แสดงความคิดเห็น เม่ือองคกรใหการตอบสนองจึงไดรับคําชมจากลูกคาเปน

จํานวนมาก17  

“... การทํางานมีแผนอยูในใจวาจะทําอะไร แตการขยาย
กิจการทําแบบพอเพียง ใชการส่ือสารแบบสองทาง มีกลองรับฟง
ความคิดเห็นและตอบสนองความตองการของลูกคา  เช น          
ที่ละหมาด กอนทําเขาไปศึกษาขอมูลที่ มัสยิดในจังหวัดตราด   
เขาไปคุยกับโตะอีหมามไดคําแนะนําในเร่ืองทิศทาง และวิธีการนั่ง 

ความคิดในการบริหารงานมาจากหลายสวน ชอบการ
เรียนรู ถาเอาแตรวยอยางเดียวจะมีแตเศรษฐีที่เค็มและขี้เหนียว 
ไมทําใหสังคมดี เหมือนกับการปลูกบานในสลัม แมจะมีกําแพงสูง 
แตสักวันตัวเองและลูกตองออกมาขางนอกกําแพงบาน มาพบ
สลัม ดังนั้นตองทํา CSR (Corporate Social Responsibility).” 18 

  หางหุนสวนจํากัดใหบริการอินเตอรเน็ตแบบไรสาย (Wi-Fi) ฟรีต้ังแต 

พ.ศ. 2546 การใหบริการดังกลาวจะเสียคาใชจายมากเฉพาะตอนแรก 

หลังจากนั้นมีคาใชจายตามปกติ เพราะหางหุนสวนตองใชเพ่ือสงยอดขายไป

สํานักงานใหญอยูแลว แตลูกคาซ่ึงสวนใหญเปนนักขาว จะใชสงงาน โดยไม

ตองกลับไปยังสํานักงาน19 

                                                             
17 สัมภาษณ, กรทัศน คุณาวุฒิ, ผูจัดการ, วันท่ี 9 เมษายน 2553. 
18 สัมภาษณ, กรทัศน คุณาวุฒิ, ผูจัดการ, วันท่ี 17 กุมภาพันธ 2553. 
19 สัมภาษณ, กรทัศน คุณาวุฒิ, ผูจัดการ, วันท่ี 9 เมษายน 2553. 
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 เม่ือองคกรกําหนดนโยบายมุงเนนความพึงพอใจของลูกคา ทําให

พนักงานใหบริการดวยความสนใจมากกวาการมุงเนนแตขายสินคา ชวยสราง

ภาพลักษณที่ดีใหแกองคกร และรับฟงความตองการของลูกคาเพื่อพัฒนา

ระบบงาน หรือสะทอนความตองการของลูกคาใหคุณกรทัศนทราบ 

 หางหุนสวนจํากัดมีความโดดเดนในเรื่องความชื่อสัตย โดยเฉพาะ

พนักงานทําความสะอาดหองน้ําที่บอยครั้งเก็บของได จะนําไปฝากไวที่

รานอาหาร หรือผูจัดการ พรอมกับแจงพนักงานทุกคนวา ถามีคนมาสอบถาม

ของที่หายใหไปติดตอที่ไหน ของที่เก็บไดมีทั้งแหวนเพชร กระเปาสตางค     

ซ่ึงเคยมีเงินอยูในกระเปาหลักแสน  

 ความชื่อสัตยของพนักงานมาจากการไดรับการถายทอด และพูดเนน

ยํ้าบอยๆ จากผูจัดการใหมีความชื่อสัตย  

“...ตอนเก็บของได จะคิดถึงเจานายตลอด เคยมีแมบานเก็บ
เงินไดเปนแสน และเก็บแหวนเพชรได ถาไมเจอลูกคา จะสงคืน
เจานาย ไมเคยเก็บเปนของตัวเอง ทําดวยใจ...” 20 

 2.2 การบริหารงานตามแนวทางเศรษฐกิจพอเพียง และธรรมาภิบาล 

 นอกจากการถายทอดกิจการจากรุนพอสูรุนลูกแลว ยังมีการถายทอด

คานิยมเรื่อง “ความซื่อสัตย” ในการบริหารงาน ประกอบกับความเชื่อสวนตัว

ทําให คุณกรทัศน คุณาวุฒิ บริหารองคกรโดยหลักการบริหารตามหลัก     

ธรรมาภิบาล และหลักเศรษฐกิจพอเพียง 

                                                             
20 สัมภาษณ, รวี สินจันทรสม, พนักงานทําความสะอาด, วันท่ี 17 กุมภาพันธ 2553. 
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 การบริหารองคกรตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง ใหความสําคัญตอ 3 

หวง 2 เงื่อนไข โดย 3 หวง ประกอบดวยความพอประมาณ ความมีเหตุผล 

และมีภูมิคุมกัน สวน 2 เงื่อนไข ประกอบดวย ความรู และคุณธรรม 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 4  โมเดลเศรษฐกิจพอเพียง 

 ความพอประมาณ คือ การลงทุนดําเนินกิจการปมน้ํามันเปนหลัก และ

ดําเนินกิจการที่เก่ียวของกับสถานีบริการน้ํามัน โดยขยายกิจการตามความ

เหมาะสมและศักยภาพแบบคอยเปนคอยไป  

 ความมีเหตุมีผล คือมีแผนขยายการลงทุน ซ่ึงตองสอดคลองกับธุรกิจ

หลักบนความตองการของลูกคา และเพื่อใหเปนจุดบริการแบบเบ็ดเสร็จ    

และมีการสงเสริมสินคาทองถ่ินโดยมีรานโอท็อปบานตาพานิช 

เง่ือนไขความรู

มีเหตุผล 

เง่ือนไขคุณธรรม

พอประมาณ 

มีภูมิ คุมกัน 
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 ภูมิคุมกันที่ ดี คือการเนนความซื่อสัตย และคุณภาพของสินคา       

เม่ือลูกคาเชื่อถือจะกลับมาใชบริการอยางตอเนื่อง โดยพยายามรักษาลูกคา

เกา และเพิ่มลูกคาใหม นอกจากนี้ยังบริหารงานดวยตนเอง และใหบริการ

อยางครบวงจร 

 2 เงื่อนไข คือ ความรูและคุณธรรม ดานความรูโดยแสวงหาความรู   

ในการใหบริการจากปมน้ํามันอื่นๆ และวิเคราะหความตองการของลูกคา 

รวมถึงการใชความรูที่ไดเรียนมาเพื่อบําบัดของเสียดวยการใชน้ําจุลินทรีย 

 คุณธรรม โดยจางพนักงานที่เปนคนในชุมชน มีสวัสดิการ และสงเสริม

ใหพนักงานเขารับการอบรมดานตางๆ เพ่ือใหปมน้ํามันมีความสะอาด 

สวยงาม เปนสถานที่พักผอนของผูเดินทาง สําหรับพนักงาน คุณธรรมในการ

บริหารงานและการดูแลพนักงานทําใหพนักงานมีความสุขในการทํางาน 

 2.3 การสรางรายไดใหแกพนักงาน  

 คุณกรทัศน คุณาวุฒิ มีความเชื่อเก่ียวกับความสุขของพนักงานวา 

ความสุขเกิดจากการไดรับการดูแลจากองคกร และมีคาตอบแทนใหสามารถ

ดํารงชีพได ในดานคาตอบแทนของพนักงาน เปนหนาที่ขององคกรที่ตองสอน

ใหพนักงานใชชีวิตอยางพอเพียง ควบคูกับการหาแหลงรายไดเสริมใหกับ

พนักงาน 

  พนักงานถูกปลูกฝงใหเปนสวนหนึ่งของงาน ถางานสําเร็จพนักงาน

จะไดรับสวนแบงเปนคาตอบแทนดวย ดังนั้นพนักงานจะตั้งใจทํางาน แกไข
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จุดบกพรองและพัฒนางาน เชน พนักงานรานอาหารเสนอแนะใหปรับปรุงราน 

เพราะรานเริ่มแออัด เปนตน  

 พนักงานมีสวนรวมในการรับผิดชอบผลงาน ดังเชน พนักงานทําความ

สะอาดปฏิบัติงานอยางขยันขันแข็งเพราะรักในงาน ขณะที่ผูจัดการเห็นวา 

แมปาพนักงานทําความสะอาดสวนมีอายุ 65 ปแลว แตยังจางปาเพราะปา

ทํางานมานานและขยัน การที่ปาต้ังใจทํางานจะเปนการกระตุนใหเพ่ือน

รวมงานทํางาน และปลูกจิตสํานึกใหผูใชบริการรักษาความสะอาด21 

 นอกจากสงเสริมใหพนักงานมีรายไดแลวยังเห็นเปนหนาที่ขององคกร

ที่ตองสงเสริมใหพนักงานมีความพอเพียง เพราะไมอยางนั้นแลวถึงพนักงาน

จะมีรายไดมากเทาไรก็จะไมพอจาย  

 การสงเสริมความพอเพียง จะไมพูดวา “พอเพียง” เพราะพนักงานจะ

คิดถึงเกษตรกรรม ความพอเพียงที่ตองการสงเสริมเปนการขยันทํางาน         

รูหนาที่และใชจายอยางมีเหตุผล  

 การปรับเปลี่ยนทัศนคติของพนักงาน ผูนําตองทําตนใหเปนแบบอยาง

ที่ดี คอยๆ พูดใหพนักงานใชชีวิตอยางสมเหตุสมผล และเฝาระวังไมใหมีการ

ขายหวย หรือขายของสิ้นเปลื้องตางๆ ในที่ทํางาน ถาพนักงานทําไมถูกก็จะ

ตักเตือนพนักงานทันที  

“...ใชหลักเศรษฐกิจพอเพียงในการบริหารงาน เร่ิมจากการ
สรางธรรมาภิบาลในการบริหารงาน เศรษฐกิจพอเพียงเนนเร่ือง

                                                             
21 สัมภาษณ, กรทัศน คุณาวุฒิ, ผูจัดการ, วันท่ี 17 กุมภาพันธ 2553. 
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คุณธรรม แตเพิ่มเร่ืองความมีเหตุผล ความพอประมาณ ถาทํา  
ธรรมาภิบาลมาในระดับหนึ่งแลว จะทําองคกรพอเพียงได ตอง
ดูแลเขาใหใชชีวิตพอเพียง พรอมกับสรางรายไดใหแกพนักงาน...
 ความสุขอยูที่ใจ เขาตองพอเพียงในใจ โดยมีปจจัยพื้นฐาน
ครบถวน ตองมีความพอเพียงในใจควบคูกับปจจัยพื้นฐาน ตองเร่ิม
ที่ตัวเราทําเปนตัวอยางโดยการทําเปนตัวอยาง เนนคุณภาพ รักษา
ลูกคากลุมเ ดิมไมใหสูญหาย  หาเ งินไดตองตอบแทนลูกคา      
และดูแลพนักงาน ...ไมเคยสอนโดยพูดพอเพียง เพราะเขาเขาใจวา 
คือ การปลูกพืช เกษตรกรรม ในภาคธุรกิจนาจะหมายถึงการเติบโต
อยางตอเนื่องและยั่งยืน จะบอกใหพอเพียงไมได แตจะดูพฤติกรรม 
ถาอะไรผิด ก็จะเขาไปบอก เชน การเช็คกระจก ตองไมเลือกลูกคา 
ถามีเวลาตองทําทุกคันอยางสมํ่าเสมอ เพื่อไมใหลูกคาอึดอัด การ
จองเอาทิปอยางเดียวไมเหมาะสม ถาทําอยางสมํ่าเสมอ ลูกคาคัน
หลังเห็น จะใหดวยความเต็มใจ 

หามเบิกเงินลวงหนา หามกู แตจะชวยเหลือและแกปญหา
ให เชน รปภ. มีปญหาเร่ืองกูเงินนอกระบบ เขาไปชวย โดยไมคิด
ดอกกับพนักงาน ใหผอนคืนเดือนละ 1พัน ปละ 1 หม่ืน ถาใหเบิก
ลวงหนา คนอื่นจะเอาเปนตัวอยาง....” 22 

 3. การดแูลพนักงาน  
 การดูแลพนักงานเปนสวนหนึ่งในการบริหารงานแบบเศรษฐกิจพอเพียง 

โดยเฉพาะการมีเหตุผลและการมีคุณธรรม คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย  

                                                             
22 สัมภาษณ, กรทัศน คุณาวุฒิ, ผูจัดการ, วันท่ี 17 กุมภาพันธ 2553. 
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ตองอยูบนพ้ืนฐานของการมีเหตุผล และดําเนินการอยางเปนธรรม คือมีความ

ยุติธรรม ไมเอาเปรียบพนักงาน อยางไรก็ตาม การดูแลพนักงานดวยการบริหาร

แบบครอบครับจะใชความใกลชิดและการรูจักมักคุน เปนแนวทางการประเมิน

วาจะดําเนินการอยางไรกับพนักงาน  โดยเฉพาะถาพนักงานทํางานมา

มากกวา 3 ปจะรูนิสัย เขาใจพฤติกรรมของพนักงาน ถาทําผิดพลาดจะทราบ

วาเกิดขึ้นเพราะอะไร และจะใหอภัยในความผิดพลาดได 

 การดูแลพนักงาน ประกอบดวยการสงเสริมใหพนักงานปฏิบัติงาน   

ไดอยางมีประสิทธิภาพ และการดูแลพนักงานราวกับดูแลสมาชกิในครอบครวั 

 การสงเสริมใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีเทคนิค 7 

ประการอยางคือ  

  1. ผูนําตองเปนผู มีความรู หาความรูอยางตอเนื่องหลากหลายวิธี       

ทั้งการอบรม สัมมนา ดูงาน ปรึกษาผูรู เปนตน  

  2. ผูนําตองสามารถทํางานทุกอยางในองคกรได เ พ่ือเขาใจ

ผูปฏิบัติงาน รวมถึงเพื่อสามารถสอนงาน และชวยเหลือพนักงานได  

  3. ผูนําตองทําตนเปนตัวอยางที่ดี ดวยการทําตนเปนแบบอยาง    

ในการปฏิบัติงาน เชน ต่ืนมาตี 5 เพ่ือทําความสะอาดปมน้ํามัน ทําความ

สะอาดหองน้ําที่อุดตัน ชวยพนักงานทําความสะอาดรานอาหาร เปนตน 

  4. คัดเลือกพนักงานใหเหมาะกับงาน พนักงานปมน้ํามันเลือกผูสมัคร 

ที่ไมรักสวยรักงาม สามารถปฏิบัติงานกลางแจงได พนักงานในรานคาและ

พนักงานทําความสะอาดเลือกผูสมัครที่ พูดจาสุภาพและเปนกันเอง    
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พนักงานจะไดรับการถายทอดนโยบาย เปาหมายและแนวทางการปฏิบัติงาน

ต้ังแตวันที่สมัครหรือสัมภาษณงาน  

  5. ใหพนักงานดูแลกันเอง พนักงานระดับหัวหนาเปนผูสอนงาน    

และถายทอดวัฒนธรรมการทํางานใหแกพนักงานใหม กรณีที่พนักงาน        

มีปญหาจะเรียกมาพบเพื่อแกปญหา เนนการใหโอกาสเพื่อพัฒนาตนเอง    

ไมแกปญหาดวยการใหพนักงานออก ทั้งนี้ตองวางรากฐานใหพนักงานเกา

เพ่ือเปนแบบอยางใหแกพนักงานใหม 

  6. รับฟงปญหาและความตองการของพนักงาน เพราะพนักงาน   

เปนผู อ ยู ใกล ชิด กับลูกค า  จึง เปนผู ทราบความตองการของลูกค า               

เชน พนักงานรานอาหารเคยเสนอใหปรับปรุงรานคา โดยใหเพ่ิมพัดลม 

น้ําปลาพริก กระดาษทิชชู ซ่ึงก็ไดรับการตอบสนอง  

  7. การใหอํานาจในการปฏิบัติงาน คือ ผูนําบอกเปาหมาย หรือบอก

งานที่ตองทําอยางสุภาพ และจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานดวยคาจาย

คาตอบแทนตามผลงาน ทําใหพนักงานตั้งใจ และพัฒนากระบวนการทํางาน  

  “. . .หลักการบริหาร คือ ตองทําเปนทุกอยาง ทั้งเติมน้ํามัน      
ชงกาแฟ แคชเชียร ฯลฯ ไดลองทําทุกอยาง การขยายกิจการจะทํา
ปละอยาง อยางคอยเปนคอยไป กําหนดใหพนักงานที่ทํางาน    
ในลักษณะเดียวกันสามารถบริหารจัดการแลกเวรกันได แตอยาให
ขาดคน ในนิมิมารท จัดใหประกบกัน คนเกงอยูกับคนไมเกง...” 23 

                                                             
23 สัมภาษณ, กรทัศน คุณาวุฒิ, ผูจัดการ, วันท่ี 17 กุมภาพันธ 2553. 
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“...ทําความสะอาด ตอนคนเยอะเหนื่อย รีบเพราะกลัว
ลูกคาคนใหมไดใชหองน้ําไมสะอาด ตองรีบเขาไปทําความ
สะอาด” 

ทํางานของตัวเองไปเร่ือยๆ ถาเหนื่อยก็หยุดพัก แลวทํา
ใหม แตปกติไมคอยไดหยุดเพราะงานเยอะ ตองดูหมด หูไว ตาไว 
ที่ไหนรก ตองรีบทํา 

นายไมเจา ก้ี เจาการ นายทําเปนตัวอยางใหดู  เชน     
ตอนหองน้ําเต็ม นายเอาลูกสูบมาสูบ เลยจําไว และทําตาม...” 24 

“...นายดูแลดีมาก ปรึกษาได โดยเฉพาะลูกคาตองการ
อะไร เปนกันเอง ขาดหรือเรียกรองอะไรก็ได คาตอบแทนดีขึ้น
เร่ือยๆ นายไมเอาเปรียบ จะถามวาเหนื่อยไหม นายเดินถาม   
มาตลอด บางคร้ังงานเยอะ นายมาชวยเก็บโตะ เก็บแกว ดูแลว
แลดี ไมเหมือนเจานายกับลูกนอง ไมเคยเห็นจากที่อื่น... 

ชวงมีงานเยอะๆ ตอนนายมาชวยหายเหนื่อย รูสึกวานาย
เอาใจ นายไปเที่ยว มีของมาฝาก ไมเหมือนนาย เหมือนพี่นอง 

เราทําหนาที่ของเราไป มีสวัสดิการ มีคาขายจานละ        
1 บาทคนมากเราไดมาก เรารูหนาที่ ไมตองรอใหใครมาดุ...” 25 

                                                             
24 สัมภาษณ, รําเพย เรืองฤทธิ์, พนักงานทําความสะอาด, วันท่ี 17 กุมภาพันธ 2553. 
25 สัมภาษณ, ลัดดาวรรณ งามฉวี, พนักงานรานอาหาร, วันท่ี 17 กุมภาพันธ 2553. 
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 4. การสรางวัฒนธรรมองคกร  
 วัฒนธรรมองคกรที่สําคัญของหางหุนสวนจํากัด คือ การชวยเหลือกัน 

การอยูรวมกันแบบครอบครัว ความรับผิดชอบในหนาที่ของตนเอง การใชชีวติ

อยางพอเพียง  

 การสรางและรักษาวัฒนธรรมองคกร  มีกระบวนการที่สําคัญ             

3 กระบวนการ คือ 

 1. ผูนํา ทําตนเปนแบบอยางที่ดีใหแกพนักงาน เชน ต่ืนมาทําความ

สะอาดปมน้ํามันต้ังแตตี 5 เปนตน นอกจากนี้ผูนําองคกร ทั้งคุณสมศักด์ิและ

คุณกรทัศนยังใหความเปนกันเองกับพนักงาน โดยเดินไปรอบๆ องคกรเพื่อ

สอบถาม ใหความชวยเหลือ สังเกตพฤติกรรมการใหบริการ และความ       

พึงพอใจของผู รับบริการ  เ ม่ือพบพนักงานมีปญหา  หรือมีพฤติกรรม            

ไมเหมาะสมก็จะชวยแกไข วากลาวตักเตือน เปนตน 

 2. หัวหนางาน มีหนาที่สอนงานและดูแลพนักงาน ซ่ึงหัวหนางานและ

ลูกนองมีความสนิทสนมกันมาก สามารถพูดคุย ปรึกษากันไดทั้งเรื่องงาน

และเรื่องสวนตัว 

 3. พนักงานรุนพี่เปนสิ่งแวดลอมท่ีดีใหแกพนักงานใหม โดย

สังเกตไดวา หลังจากที่ประกวดสวมไดรับรางวัลชนะเลิศ ผูจัดการก็ไมตองไป

สอนพนักงานรุนใหมทําความสะอาดหองน้ํา  แตพนักงานจะมีความ

ภาคภูมิใจและถายทอดแนวทางการปฏิบัติงานสูพนักงานรุนใหม 

 นอกจากนี้ การปฏิบัติงานที่ดีของพนักงานทําความสะอาดยังเปน

แบบอยางที่ดีใหแกพนักงานของรานอาหาร รานการแฟ และรานมินิมารท   
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ทําใหการขยายธุรกิจในระยะหลัง ทําไดงาย เพราะพนักงานมีความพรอม   

ในการปฏิบัติงาน 

“...เคยมาทํางานที่นี้แลวลาออกไปขายของ แตขายไมดี  
จึงไปทําโรงงาน ทานเรียกกลับมาใหทํางาน  

งานที่นี่ดีไมตองตากแดดตากฝน คาแรงโอเค เจานายดี 
กลับมาทํางานเปนแมบาน หัวหนาบอกใหเรียนรูจากแมบานคน
อื่น สอนกันมาตลอด เม่ือมีคนใหมมา พี่ก็จะสอนพนักงานใหม” 26 

“ . . .ตองแก ไขมุมมองของพนักงาน  โดยคอยๆ  บอก 
เบื้องตนจะมีหัวหนางาน แตถาพนักงานเห็นวาไมไหวจะสงใหผม
จัดการ ซ่ึงจะเรียกเขามาคุย ถามเหตุผลวาบริการไมดีเพราะอะไร 
เร่ืองหองน้ําเปนตัวอยางของการปรับทัศนคติ ชวงแรกจะอบรม
พนักงานทําความสะอาดเปนประจํา และชวยพนักงานทําความ
สะอาด จน พ.ศ.2548 ไดรับรางวัล พนักงานภูมิใจเกิดความตั้งใจ
ทํางาน และสืบทอดตอกันมารุนตอรุน โดยที่ไมตองไปสอนอีก 

การประกวดเร่ืองการออมเงิน ทําไมได เพราะพนักงาน    
มีความจําเปนไมเหมือนกัน ในเสนทางที่เดิน ผูบริหารตองทําตน
เปนแบบอยาง...” 27 

 

                                                             
26 สัมภาษณ, รวี สินจันทรสม, พนักงานทําความสะอาด, วันท่ี 17 กุมภาพันธ 2553. 
27 สัมภาษณ, กรทัศน คุณาวุฒิ, ผูจัดการ, วันท่ี 17 กุมภาพันธ 2553. 
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ปจจัยความสําเร็จ 

 การสรางความสุขของหางหุนสวนจํากัด สมศักด์ิแกลงเซอรวิส         

มีปจจัยแหงความสําเร็จ 4 ปจจัย ไดแก ผูนํา วัฒนธรรมองคกร การเปน

องคกรขนาดเล็ก และ การจายคาตอบแทนตามผลงาน ดังนี้ 

 1. ผูนําองคกร ที่ตองบริหารงานดวยพระเดช และพระคุณ ภายใต

เหตุผลตางๆ ประกอบการเปนทั้งนักวางแผนและนักปฏิบัติ โดยสามารถ

ขยายกิจการไปสูการเปนปมน้ํามันที่ใหบริการอยางครบวงจร และเปนผูนํา 

ที่ไดรับการยอมรับ ทั้งในเรื่องการเปนผูนําและแบบอยางในการทํางาน 

รวมถึงความมีน้ําใจ ความเอื้ออาทร  

 2. วัฒนธรรมองคกร โดยวัฒนธรรมที่เปนปจจัยทําใหเกิดความสุข 

ประกอบดวย การอยูแบบครอบครัว และการใหหัวหนางานหรือรุนพ่ีดูแล  

รุนนอง ทําใหความแตกตางระหวางพนักงานมีนอย และพนักงานไดรับการ

ดูแลจากผู จัดการประดุจพอดูแลลูก รุนนองไดรับการดูแลจากรุนพ่ี         

หรือหัวหนางานราวกับพ่ีดูแลนอง 

 3. การเปนองคกรขนาดเล็ก ทําใหผูนําดูแลพนกังานไดอยางทั่วถึง 

รวมถึงพนักงานสามารถรูจักกันหมด สามารถบริหารงานอยางยืดหยุนได 

โดยใหแตละธุรกิจจัดการกันเอง ภายใตเงื่อนไขอยาใหขาดคนทํางาน  

 4. จายคาตอบแทนตามผลงาน โดยประกาศเปนนโยบายที่ชัดเจน

วา พนักงานจะไดรับสวนแบงจากความสําเร็จของงาน  
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ผลของการสรางองคกรแหงความสุข 

 ผลของการที่พนักงานมีความสุขในการทํางาน ทําใหพนักงานมีความ

รับผิดชอบตองาน และอยูในองคกรนาน  นอกจากนี้กอใหเกิดบรรยากาศการ

อยูรวมกันแบบครอบครัว อันทําใหการถายทอดความทัศนติ ความรูและ 

การสอนงานไดผลดีมากขึ้น 

 คุณกรทัศน คุณาวุฒิ ต้ังขอสังเกตวา ผลลัพธที่ เห็นไดชัดคือ         

การถายทอดวัฒนธรรมการทํางาน กรณีของพนักงานทําความสะอาด

หองน้ํา ที่ระยะหลังพนักงานจะมีการสอนงานและการถายทอดวัฒนธรรม

การทํางานระหวางกัน โดยที่ผูนําไมไดไปสอนงานอีก  

 เม่ือมีพนักงานเปนแบบอยางที่ดีแลว ทําใหการขยายธุรกิจปมน้ํามัน

ไปสู รานสินคาโอท็อป รานกาแฟสด รานขาวแกงคุณยาย รานมินิมารท   

ทําไดงายขึ้น เพราะพนักงานจะเรียนรูวัฒนธรรมการทํางานจากบุคลากร  

รุนเกา28 เชนเดียวกับคุณกรทัศนที่ เรียนรูรูปแบบการบริหารงาน และ       

การดูแลพนักงานจากคุณสมศักด์ิ ผูกอต้ังหางหุนสวนจํากัด 

 ผลของการสรางวัฒนธรรมการใหความสําคัญตอลูกคายังทําให

ลูกคาประทับใจ  เพราะพนักงานปฏิบั ติกับลูกคาทุกคนเหมือนกัน           

และพนักงานยังเปนนักสื่อสารเพ่ือสรางภาพลักษณที่ดีใหแกองคกร รวมถึง

การเปนผูปรับระบบงาน หากเกินความสามารถก็จะแจงใหผูจัดการทราบ 

เพ่ือหาแนวทางการแกไข และพัฒนาตอไปอยางไมสิ้นสุด... 

                                                             
28 สัมภาษณ, กรทัศน คุณาวุฒิ, ผูจัดการ, วันท่ี 17 กุมภาพันธ และ 9 เมษายน 2553. 
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บริษัท คาโตสปริง (ไทยแลนด) จํากัด 

จะดีแคไหน ถาเราเลือกท่ีจะทํา 
ในสิ่งตัวเองชอบได 
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บริษัท คาโตสปริง (ไทยแลนด) จํากัด   

ความสุขท่ีเลือกได 

“จะดีแคไหน ถาเราเลือกท่ีจะทํา 
ในสิ่งตัวเองชอบได” 

ผศ.ดร.สมบัติ กุสุมาวลี29 

สิรินทร แซฉัว่ 

จะวาไปชีวิตคนหลายคน อาจตองถูกวางแนวทาง หรือวางกรอบ      

ในการดําเนินชีวิตมาต้ังแตเด็ก เริ่มต้ังแตการไปโรงเรียน ก็ตองปฏิบัติตามกฎ

ของโรงเรียน หามเดินทานขนม หามเดินลัดสนามหญา หามไวผมยาวเกิน   

ต่ิงหู นอกจากนั้นยังตองแตงกายตามแบบฟอรมที่โรงเรียนกําหนด ตองเอา

เสื้อใสทับในกางเกงหรือกระโปรง เปนตน พอโตขึ้นมาเปนคนวัยทํางาน ก็ยังมี

กฎระเบียบขององคกรใหตองปฏิบัติตาม หรือมีแบบฟอรมพนักงานใหใสอีก 

ที่กลาวเชนนี้ไมใชวาจะตอตานหรือมีอคติกับการปฏิบัติตามกฎระเบียบ     

แตอยางใด เพียงแตจะเสนออีกมุมมองหนึ่งใหเห็นวา หากเราสามารถเลือก

ในสิ่งที่ เ ราอยากจะทําในชีวิตของตนเองได  แต ก็ยังคงประสิทธิภาพ             

                                                             
29รองคณบดีฝายวิชาการ คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร-

ศาสตร 
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ในการเรียนหรือการทํางานไวได ก็อาจทําใหเราสามารถดําเนินชีวิตไดอยางมี

ความสุขมากขึ้นก็ได  

สิ่งเหลานี้กลายมาเปนภาพรางที่ชัดเจน

มากขึ้น เม่ือไดมีโอกาสไปเยี่ยมชมบริษัท คาโต

สปริง(ไทยแลนด) ที่นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค 

อําเภอบางปะอิน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

หนึ่งในบริษัท แอดวานเน็กซกรุป (ADVANEX 

GROUP) ที่ ผ ลิ ตชิ้ นส วนสปริ ง เพื่ อ เป น

สวนประกอบในอุปกรณอิเล็กทรอนิกสตางๆ เชน โทรศัพทมือถือ กลอง

ถายรูป เครื่องพิมพ เครื่องเสียงในรถยนต และอื่นๆ อีกมากมาย อีกทั้งยังมี

ลูกคาเปนบริษัทช้ันนําหลายบริษัทดวยกัน เชน Canon, HP, Epson, 

Fujikura, Sony Ericson, Nokia, Motorola, NOK, Pioneer เปนตน เพราะที่

บริษัทนี้มีปรัชญาการบริหารที่แปลกและโดดเดน แตกตางจากองคกรอื่นๆ ที่

เรียกวา “การบริหารจัดการแบบมีทางเลือก (Option Management)” และ

ดวยปรัชญาการบริหารนี้อีกเชนกันที่ทําใหพนักงาน   ทุกคนของบริษัท คาโต 

สปริง(ไทยแลนด) มีรอยยิ้มและมีความสุขในทุกๆ วันของการทํางาน 

บริษัท คาโต สปริง (ไทยแลนด) ใชปรัชญาการบริหารจัดการแบบ      

มีทางเลือก หรือ Option Management เปนพ้ืนฐานสําคัญในการสราง

ความสุขในการทํางานใหกับพนักงานขององคกร เพราะเชื่อวาการบริหาร     

ที่เนนการใหสิทธิกับพนักงานในการเลือกรูปแบบการทํางานดวยตนเอง     

ศักด์ิสิทธิ์ ตุรงคสมบรูณ 
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หรือการเปดโอกาสใหพนักงานออกแบบการจัดกิจกรรมและการปรับปรุงสวน

ตางๆ ขององคกรอยางอิสระ จะนํามาซึ่งการรวมแรงรวมใจ และรวมมือกัน

ทุมเทใหกับการทํางาน อันนําไปสูความสําเร็จและความกาวหนาขององคกร

ได ในที่ สุด  ซ่ึงความเปนมาของปรัชญาการบริหารตามแนวทางนี้               

คุณศักด์ิสิทธิ์ ตุรงคสมบูรณ ผูบริหารสูงสุดของคาโต สปริง (ไทยแลนด)            

ไดถายทอดความเปนมาใหฟงวา จริงๆ แลวปรัชญาน้ีเปนปรัชญาท่ีมีมาเปน

เวลานานแลว โดย Paul Kato ผูกอต้ังคาโตสปริงในยุคแรกเปนผูริเริ่มขึ้น    

ซ่ึงปรัชญาน้ีมาจากหลักคิดที่ใหความสําคัญกับการมองพนักงานเปน

ศูนยกลางของการบริหารที่วา “การใหพนักงานซึ่งเปนกําลังสําคัญในการ

ดําเนินงานขององคกร มีทางเลือก มีอิสระในการทํางานมากเทาไร ก็จะทําให

เกิดแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้นเทานั้น และจะสงผลใหเกิดประสิทธิภาพ

สูงสุดในการทํางาน”   

ความสุขท่ีผูบริหารเลือกได 

แนวทางการบริหารตามแนวทาง

ของ Paul Kato ยังคงเปนหลักการ

ทํางานที่ บริษัท คาโต สปริง(ไทยแลนด) 

และบริษัท คาโต สปริง สาขาอื่นทั่วโลก

ยึดเปนหลักในการดําเนินงานในองคกรจวบจนปจจุบัน หลักคิดนั้นเริ่มจาก

การใหสิทธิในการเลือกต้ังแตระดับผูบริหาร คือ ใหอํานาจผูบริหารบริษัท

สาขาในประเทศตางๆ สามารถเลือกกําหนดแนวทางในการทํางานของตนเอง
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ไดอยางอิสระ สามารถเลือกรูปแบบการบริหารจัดการ  เลือกคิดหรือกําหนด

รูปแบบกลยุทธตางๆ ของสาขาตนไดเองเต็มที่ หากบริษัทสาขาอยูในประเทศ

ใด ก็มักจะใหผูบริหารเปนคนในประเทศนั้น เพราะเชื่อวาคนในประเทศ

เดียวกันยอมจะรูจักและเขาใจกันดีที่สุด ซ่ึงการใหอิสระเชนนี้ คุณศักด์ิสิทธิ์

บอกวาเปนการสรางความสขุในการทํางานใหกับผูบริหารอยางเขาไดมากเลย

ทีเดียว 

ในฐานะที่เปนผูบริหารประจําสาขาประเทศไทย การบริหารงานบริษัท 

คาโต สปริง (ไทยแลนด) ตามแนวทางที่คุณศักด์ิสิทธิ์เลือกก็คือ การดํารง

วัฒนธรรมไทยเอาไวเปนสวนหนึ่งของรูปแบบการบริหาร เพราะตองการให

พนักงานผอนคลายเม่ือไดทํางานในบรรยากาศที่คุนเคย ซ่ึงเม่ือมีความ    

ผอนคลาย พนักงานก็จะสามารถทํางานไดอยางมีความสุข นอกจากนั้นแลว

ยังมองวา การบริหารงานแบบมีทางเลือกนี้ ไมควรมีใหเฉพาะระดับผูบริหาร

สูงสุดที่ไดเลือกแนวทางการทํางานของตัวเองเทานั้น แตยังไดถายทอด

แนวทางนี้ไปยังผูบริหารระดับกลาง ผูบริหารระดับตน ตลอดจนถึงระดับ

พนักงานของคาโต สปริง (ไทยแลนด) ทุกคนอีกดวย  

โดยพนักงานที่นี่สามารถเลือกไดต้ังแตสีของชุดแบบฟอรมที่จะใสมา

ทํางาน ซ่ึงบริษัทมีไวใหเลือกถึง 3 สีดวยกันคือ สีฟา สีเขียวและสีชมพู ทําให

บรรยากาศการทํางานดูแลวสดใสไปดวย  นอกจากนั้นแลวความสุข          

ของพนักงานคาโต สปริง แผขยายไปทั่วบริษัทจนผูที่แวะเขาไปเย่ียมเยียน

สามารถสัมผัสไดต้ังแตกาวเขามา เพราะพนักงานทุกคนที่นี่จะมีรอยยิ้ม     
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อยูบนใบหนาเสมอ แสดงการตอนรับและทักทายดวยการไหวแบบไทยๆ     

ไดนาประทับใจจนผูเย่ียมเยียนอดยิ้มไปดวยเสียไมได 

ความสุขท่ีพนักงานไดเลือก 

การไดเลือกและทําในสิ่งที่อยากทํา มักจะทําใหเราทํางานนั้นๆ         

ไดอยางเต็มที่ พนักงานบริษัท คาโต สปริง(ไทยแลนด) ก็เชนกัน เม่ือบริษัท

เปดโอกาสใหเขาไดเลือก เขาก็จะทุมเทใหกับสิ่งๆ นั้น แตการเลือกของ

พนักงาน คาโต สปริง (ไทยแลนด) ก็ไมไดมีแคการเลือกแบบฟอรมที่ใสมา

ทํางานเทานั้น เพราะแนวทางการบริหารแบบมีทางเลือกไดถูกนํามา

สอดแทรกไปตามกระบวนการทํางานผานการจัดกิจกรรมตางๆ อีกดวย 

พนักงานคาโต สปริง (ไทยแลนด) เลือก

ไดแมกระทั่งรูปแบบกิจกรรมหรือการ

พัฒนาสวนที่อยากใหมีขึ้นในองคกร 

โดยพนักงานแตละคนสามารถริเริ่ม

ความ คิดใหม ๆ  และนํ าความคิ ด

เหลานั้นมาเสนอกับผูบริหารได  

ยกตัวอยางเชน การจัดต้ังหองกระจายเสียงภายในโรงงาน “โครงการ 

KST HOT LINE NEWS” ซ่ึงถือวาเปนผลงานที่มาจากแนวคิด มันสมอง และ

สองมือของพนักงานคาโตสปริงโดยแท โดยเริ่มจากพนักงานเสนอเขามาวา

ควรจะมีหองกระจายเสียง เพ่ือเปดเพลงสรางบรรยากาศที่ผอนคลาย         

ในการทํางาน ในชวง 12.00 – 13.00 น ทางผูบริหารเห็นวาเปนสิ่งที่ดี ก็เลย
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สนับสนุนจัดงบประมาณ สถานที่ และเครื่องมือ อุปกรณตางๆ ให สวนผูที่จะ

ทําหนาที่ เปนผูดําเนินรายการก็ไมใชใครอื่น เปนกลุมพนักงานที่อาสา

ผลัดเปลี่ยนกันมาเปนดีเจ เลือกสรรเอาเพลงตางๆ มาเปดใหเพ่ือนพนักงาน

ไดฟงกันในแตละวัน จนตอนนี้ ถือวา KST DJ เปนกิจกรรมที่ประสบ

ความสําเร็จจากการเลือกของพนักงาน ซ่ึงนอกจากจะเปนกิจกรรมที่ชวยผอน

คลายความเครียดจากการทํางานแลว ยังเปนชองทางที่องคกรหรือพนักงาน

ดวยกัน สามารถถายทอดขอมูลขาวสารถึงกันไดอีกดวย  

นอกจากโครงการ KST DJ แลวก็ยังมีการดําเนินงานตามกิจกรรม

มาตรฐาน 6ส ซ่ึงถาเปนองคกรอื่นอาจกําหนดกฎเกณฑเอาไวเปนขอๆ วา

ตองการใหพนักงานปฏิบัติอยางไรบาง แตสําหรับ คาโต สปริง (ไทยแลนด) 

พนักงานยังไดสิทธิในการเลือกวาจะปฏิบัติอยางไรในแตละแผนก เปนการ

แกไขปรับปรุงการทํางานใหดีขึ้น ซ่ึงเปนกิจกรรม Kaizen เพ่ือชวยกันดูแล

ความเรียบรอยในสวนกลุมงานของตนเอง โดยองคกรจะใชการจัดประกวด

ระหวางแผนกงานทุกเดือน หนวยงานไหนชนะก็จะไดรับรางวัลที่ เปน

ผลประโยชนจูงใจ (Incentive) และไดเปนตัวอยางใหกับหนวยงานอื่นตอไป 

ซ่ึงการใหอิสระในการจัดการนี้ นอกจากจะทําใหพนักงานไมเครียดแลว      

ยังเปนการสงเสริมใหพนักงานไดทํากิจกรรมรวมกัน มีแรงจูงใจที่จะปรับปรุง

พัฒนาหนวยงานของตนเองใหดีขึ้น โดยที่ผูบริหารเองก็ไมเหนื่อยเพราะไม

ตองตามเช็คตามตรวจสอบ นอกจากนั้นยังชวยใหสถานที่ตางๆ ในโรงงาน

สะอาดและเปนระเบียบ มีอากาศที่ปลอดโปรง สงผลดีตอสุขภาพของ          

ผูทํางานในทางออมอีกดวย  
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การใหพนักงานไดมีโอกาสเปนผูเสนอทางเลือกและตัดสินใจ วาควรจะ

มีการพัฒนาในจุดใดขององคกร บางครั้งอาจทําใหผูบริหารไดเห็นถึงบางเรือ่ง

ที่คนทั่วไปอาจคิดวาไมใชเรื่องสําคัญ ยกตัวอยางเชน การพัฒนาหองน้ํา

พนักงาน เนื่องจากพนักงานเปนผูที่คุนเคยกับสถานที่นี้มากที่สุด เขาก็จะเปน

ผูรูวาควรมีการพัฒนาอยางไร หองน้ําพนักงานของคาโต สปริง(ไทยแลนด) 

เปนมากกวาหองน้ําที่ใชทําธุระสวนตัวทั่วไป เพราะเม่ือไดเขาไปในหองน้ํา    

ก็จะพบวามีเสียงเพลงคลอ บรรยากาศสบายๆ คลายสปา ชวยใหผอนคลาย

ไดเปนอยางดีอีกดวย ซ่ึงไอเดียนี้ก็มาจากความคิดดีๆ ที่พนักงานเสนอใหมี 

ชวยสรางอารมณสุนทรียะและผอนคลาย รวมถึงสรางสุขในการมาทํางาน  

ไดอยางไมนาเชื่อ 

แตทวา การเลือกของพนักงานคงไมสามารถแสดงศักยภาพตอการ

พัฒนาองคกรไดเปนผลสําเร็จมากนัก ถาผูบริหารของคาโต สปริง(ไทยแลนด) 

ทั้งผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับกลาง และผูบริหารระดับตน ไมใหการ

สงเสริมหรือการสนับสนนุอยางจริงจัง ดังนั้นเพื่อใหการดําเนินงานตามแนว

ปรัชญา Option Management ประสบความสําเร็จได ผูบริหารองคกรแหงนี้

ก็จะใหการสนับสนุนจัดใหในทุกๆ เรื่อง ทุกๆ กิจกรรมที่พนักงานเสนอมา 

เพ่ือใหพนักงานไดมีโอกาสลองผิดลองถูก สวนเรื่องหรือกิจกรรมที่เสนอมานัน้

จะประสบความสําเร็จหรือไม เอาไวคอยติดตามดูผลลัพธในภายหลัง ถาผลที่

ออกมาเกิดความผิดพลาดหรือไมประสบความสําเร็จก็จะไมถือวาเปน

ความผิด แตจะถือวาเปนประสบการณและเปนบทเรียน แตถาประสบ



 
 

 
 

36

ความสําเร็จผูบริหารก็จะแสดงความชื่นชม และอาจมีรางวัลใหเพ่ือเปน

กําลังใจ  

การสงเสริมหรือการสนับสนุนอยางจริงจังนี้ ถูกถายทอดจากผูบริหาร

ระดับสูงที่ปฏิบัติตอผูบริหารระดับกลาง ซ่ึงผูบริหารทุกระดับตางก็นํามาเปน

แนวทางในการปฏิบัติตอพนักงานตอๆ กันไป ทําใหเกิดบรรยากาศในการ

ทํางานบนความคิดสรางสรรคและมีทางเลือกในการทํางานที่มากขึ้น ดังนั้น

เม่ือพนักงานเห็นวาสิ่งที่เขาเสนอไป ไดรับการตอบสนองจากทางองคกร ก็จะ

เกิดเปนขวัญกําลังใจ เกิดเปนความรวมมือที่ผานมาพนักงานชวยกันเสนอ

กิจกรรมและแนวทางการพัฒนาองคกรในรูปแบบตางๆ เขามาเปนจํานวน

มาก ทําใหในปจจุบัน คาโต สปริง (ไทยแลนด) มีกิจกรรมดีๆ แปลกๆ เกิดขึ้น 

ไมแพองคกรธุรกิจขนาดใหญเลยทีเดียว  

การสรางความสุขใหกับพนักงาน 

นอกจากจะมีสอดแทรกตามกิจกรรม

ตางๆ  ที่พนักงานไดเลือกสรรเองแลว 

บริษัท คาโต สปริง(ไทยแลนด) ยังไดสราง

ความสุขในการทํางานของพนักงานผาน

สภาพแวดลอมการทํางานที่ดี เชน การจัด

ใหมีมุมพักผอนในบรรยากาศแบบสวนหยอมเล็กๆ ที่พนักงานสามารถมานั่ง

พักผอนคลายความเหนื่อยลา หรือรวมกลุมรับประทานอาหารกลางวันรวมกัน

ได รวมทั้งการทาสีโรงงานใหสดใสเพ่ือสภาพจิตใจที่สดชื่นระหวางที่ทํางาน 

เปนตน ซ่ึงสถานที่พักผอนเหลานี้ พนักงานที่นี่จะชวยกันดูแล  จัดหา
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หนังสือพิมพหรือหนังสืออานเลนตางๆ มาวางไว และชวยกันรักษาความ

สะอาดอยูตลอดเวลา  

การสรางสุขจากการเลือกของพนักงานคาโต สปริง(ไทยแลนด) 

นอกจากจะเปนการสรางสุขเพื่อตนเองหรือองคกรของตนเองๆ แลว ยังมีการ

จัดกิจกรรมสรางความสุขแบงปนไปสูคนภายนอกดวย เชนโครงการบริจาค

สิ่งของและเลี้ยงอาหารกลางวันเด็กกําพรา และการบริจาคโลหิต (Happy 

Heart) เปนตน  

สมดุลระหวางความสุขกบัการทํางาน 

หลายคนอาจเกิดคําถามในใจเม่ือไดเห็นกิจกรรมมากมายในบริษัท  

คาโต สปริง (ไทยแลนด) แหงนี้  โดยเกิดความสงสัยวา การที่ใหพนักงาน

มารวมทํากิจกรรมตางๆ นี้ สงผลกระทบตอการทํางานหลักของพนักงาน

หรือไม ตําตอบที่ไดก็คือ คนที่นี่สามารถสรางสมดุลระหวางการทํางานกบัการ

สรางสุข เพราะแมองคกรหรือผูบริหารจะใหอิสระกับพนักงานในการตัดสินใจ
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เรื่องตางๆ ที่เก่ียวของกับการออกแบบกิจกรรมขององคกรไดอยางอิสระ            

แตพนักงานคาโต สปริง (ไทยแลนด) ทุกคนก็จะไดสิทธิ์ในการตัดสินใจ

เก่ียวกับรูปแบบการทํางานของหนวยงานของตนเองดวย นั่นคือ แตละ

หนวยงานจะต้ังเปาหมายของงานหลักเอาไว ถือเปนพันธะสัญญารวมกัน 

ของคนในหนวยงานวาตองทําใหสําเร็จตามเวลาที่กําหนด แตในระหวางนั้น

จะสงใครไปเปนตัวแทนรวมกิจกรรม ใครจะทํางานอยูที่หนวยงาน พนักงาน

ในหนวยงานนั้นจะทําการตกลงและตัดสินใจกันเอง ไมมีการบังคับฝนใจกัน 

หลังจากนั้นก็จะมีการนํากลับมาเลาสูกันฟง คนที่ไปรวมกิจกรรมก็จะกลับมา

เลาใหเพ่ือนฟงวากิจกรรมที่ไปทํามานั้นมีอะไรบาง สวนคนที่ทํางานก็จะเลา

ใหฟงวาการทํางานกาวหนาไปถึงไหน ซ่ึงการทําแบบนี้ทําใหพนักงานใน

หนวยงานรูความคืบหนาในทุกเรื่องเทาๆ กัน ครั้งหนาก็จะสามารถสลับ

บทบาทหนาที่กันได ทําใหกิจกรรมและงานขององคกรสามารถขับเคลื่อนไป

พรอมกันไดโดยอัตโนมัติ 

การสื่อสาร เครื่องมือแหงการสรางสุข 

คาโต สปริง (ไทยแลนด) ใหความสําคัญกับการสื่อสารเปนอยางมาก 

เพราะย่ิงมีกิจกรรมภายในเยอะ การสื่อสารก็ตองดีตามไปดวย จึงจะชวยทํา

ใหเกิดความเขาใจตรงกันของคนในองคกร ซ่ึงในการสื่อสารกับพนักงานนั้น

ผูบริหารของคาโต สปริง (ไทยแลนด) เช่ือวาการสื่อสารตองทําใหเกิดขึ้นมาก

พอ และสมํ่าเสมอ และตองใหพนักงานเขาถึงผูบริหารไดโดยงายเพื่อทราบถึง

ความตองการของทั้งสองฝาย และแลกเปลี่ยนขอมูลเพ่ือปรับปรุงใหดีขึ้น 



 
 

 
 

39

ดังนั้นคาโต สปริง (ไทยแลนด) จึงใหความสําคัญและมีกิจกรรมเพื่อการ

สื่อสารมากมาย เชน การจัด “Synergy Meeting” ที่ผูบริหารระดับกลางและ

ระดับตนทุกคนจะประชุมกันทุกวันแรกของตนเดือน เพ่ือใหสวนงานตางๆ 

รายงานผลการดําเนินงาน ปญหาที่พบ รวมทั้งนําขอมูลขาวสารที่นาสนใจ

และเปนประโยชนมาแจงใหทราบ และใหผูบริหารแตละสวนนําไปถายทอด

ใหกับพนักงานในสวนงานของตนเองฟง เพ่ือใหพนักงานทุกคนทราบถึงความ

เคลื่อนไหวที่เกิดขึ้นภายในองคกร  

นอกจากนี้ ในทุกเชาวันจันทรของทุกสัปดาห จะมีกิจกรรม “Monday 
morning Meeting” ที่พนักงานทุกคนจะมาประชุมโดยพรอมเพรียงกัน     

และคุณศักด์ิสิทธก็จะนําขอมูลทั้งเรื่องยอดขาย นโยบายตางๆ มาสื่อสารกับ

พนักงานใหไดทราบ รวมทั้งอธิบายสถานการณของทางบริษัทวาเปนเชนไร 

หากอยูในชวงที่บริษัทประสบปญหาหรืออยูในภาวะวิกฤติก็จะอธิบายให

พนักงานไดรับทราบอยางตรงไปตรงมา และใหพนักงานทุกคนชวยกันหา

วิถีทางแกปญหารวมกัน แตถาเปนชวงที่ประสบความสําเร็จ ก็จะรายงานผล

กําไรใหทราบ และจัดงานเลี้ยงฉลองใหกับพนักงานอยางรวดเร็ว คือภายใน

ไมก่ีวันหลังจากที่ไดประกาศไป ตามสโลแกน “ทําดี ไดดีทันที ไมมีเด๋ียว”     

ซ่ึงจากการสื่อสารสถานการณอยางใกลชิดแบบนี้นี่เองที่ทําใหทุกคนในคาโต

สปริงเกิดความรูสึกรวมในความเปนเจาของบริษัท รักใครปรองดองมีทกุขรวม

ทุกขมีสุขรวมสุขช่ืนม่ืนหัวใจไปตามๆ กัน   

นอกจากการสื่อสารสถานการณของบริษัทแลว กิจกรรม Monday 

morning Meeting ยังเปนโอกาสใหหัวหนาหนวยงานไดมาแนะนําวิธีการ
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ทํางาน หรือประกาศเกียรติคุณใหกับพนักงานที่มีความสามารถในการทาํงาน

หรือการคิดกิจกรรมดีเดนเปนรายบุคคล เพ่ือเปนการเสริมสรางขวัญกําลังใจ

ในการทํางาน และเปนตัวอยางที่ดีใหกับพนักงานคนอื่นๆ ตอไป อยางไร      

ก็ตามการสื่อสารในคาโต สปริง (ไทยแลนด) ไมไดมีเพียงเทานี้ แตยังมีการ

สื่อสารขอมูลระหวางสัปดาหในรูปแบบบอรดขาวสารและจอ  LCD             

ในโครงการ KST HOT LINE NEWS ที่มีจํานวนมากในสวนตางๆ ของโรงงาน 

รวมทั้งการจัดรายการวิทยุ KST DJ ที่เสนอขอมูลของบริษัทฯ ขอมูลที่เปน

ประโยชนของพนักงาน ทั้งเรื่องงาน และเรื่องสวนบุคคล อีกทั้งยังมีเกร็ดเล็กๆ 

นอยๆ ที่สรางความผอนคลายใหกับพนักงานดวย   

ความสุขท่ีสมดุล 

องคกรธุรกิจในปจจุบัน หลายองคกรอาจ

มองวาพนักงานจะพึงพอใจและทุมเททํางานก็

ตอเม่ือไดรายไดและสวัสดิการที่ดีจากองคกร 

โดยไมไดสนใจวา พนักงานในองคกรของตนจะ

ช่ืนชอบแนวทางการบริหารหรือการพัฒนาที่

องคกรไดจัดใหหรือไม ซ่ึงหลักการบริหารแบบ 

Option Management ของคาโต สปริง (ไทย

แลนด) นั้นสามารถเปนไดทั้งคําตอบและตัวอยางไดเปนอยางดีวา บางครั้ง

การมีสวัสดิการดีเพียงอยางเดียวคงไมพอ แตยังตองใหความสําคัญกับ
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ความรูสึกลึกๆ ขางในจิตใจของพนักงาน ที่ยังคงมีความตองการที่จะเลือกทํา

ในสิ่งที่ตนชอบได  

ซ่ึงสําหรับคาโต สปริง (ไทยแลนด) 

สวัสดิการที่ มีอ ยู ก็ เ พียบพรอมไมแพ

องคกรไหนๆ เพราะมีทั้งการดูแลสุขภาพ

รางกายใหกับพนักงานผานทางการตรวจ

สุขภาพประจําป การจัดกีฬาสีประจําป 

และแขงขันฟุตบอลประจําป รวมไปถึง

กิจกรรมสังสรรคนันทนาการตางๆ ซ่ึงผูบริหารจะจัดใหกับพนักงานในโอกาส

ตางๆ เชน งานเลี้ยงสงทายปเกา ตอนรับปใหม สงกรานต นอกจากนั้นยังมี

กิจกรรมในวาระพิเศษ โดยเฉพาะเมื่อองคกรสามารถบรรลุเปาหมายที่ไดต้ัง

เอาไวเชน (Sales Break Record) ผูบริหารจะจัดใหมีงานเลี้ยงฉลองยอดขาย

ภายในเดือนนั้นทันที และยังมีกิจกรรมในวาระพิเศษอยางอื่นอีกเชน การพา

พนักงานขึ้นเครื่องบินไปเที่ยวพักผอน Incentive Trip ที่ตางจังหวัด เชน 

ภูเก็ต เปนตน อาจจะกลาวไดวาสิ่งสําคัญของการบริหารจัดการที่คาโต สปริง 

คือการบูรณาการความสุขของพนักงานใหเกิดขึ้นทั้งภายนอกและภายใน

จิตใจของพนักงานเปนสําคัญ  
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จากปรัชญาการบริหารจัดการความสุขตามแบบฉบับของบริษัท คาโต 

สปริง (ไทยแลนด) ทําใหไดเขาใจอยางถองแทวาการที่คนเราจะมีความสุข 

ในชีวิตไดอยางแทจริง จะตองเกิดความสุขที่สมดุลในทุกดาน ดังที่พระพุทธ-

พจนกลาวไววา “ความสุขที่สมบูรณคือ ความสุขพรอมทั้งกาย  วาจา  ใจ” 

และการทํางานในองคกรแหงนี้ ก็สรางความสุขใหกับพนักงานไดอยาง

ครบถวน ทั้งสภาพแวดลอม การสื่อสาร และกิจกรรม ที่ลวนแตเปนสิ่งที่

พนักงานไดคิดและไดตัดสินใจเอง มิไดจํากัดเฉพาะทางเลือกที่องคกร

กําหนดไวใหเพียงอยางเดียว ซ่ึงสิ่งนี้เองที่ทําใหไมแปลกใจเลยวา ทําไม

พนักงานทุกคนจึงมีความรูสึกเปนเจาของรวมกัน อยากมีสวนรวมกับ

ความสําเร็จขององคกร และเกิดความกระตือรือรนอยากเปนสวนหนึ่งในการ

พัฒนาองคกรรวมกัน นั่นก็เปนเพราะวาที่นี่ใชปรัชญาการบริหารแบบ 

Option management ซ่ึงเปนแนวทางที่ทําใหคนที่นี่ มี “ความสุขที่เลือกได” 

อยางแทจริงๆ 

ผลลพัธความสุข 

จากแนวทางในการสรางองคกรแหงความสุขของบริษัทคาโต สปริง 

(ไทยแลนด) ทําใหเกิดผลลัพธใน 4 มิติ ไดแก 

1. ดานบุคลากร  

เหตุผลที่บริษัทคาโต สปริง (ไทยแลนด) นําแนวคิดการสรางองคกร

แหงความสุขเขามาปรับใชก็คือ สถานที่ทํางานนั้นเปรียบเสมือนบานหลังที่
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สองของพนักงาน เนื่องจากการใชเวลาในแตละวันหมดไปในการทํางาน

มากกวาอยูที่บาน จึงตองการใหพนักงานนั้นเกิดความสุข หรืออยากที่จะมา

ทํางาน เพ่ือใหพนักงานรูสึกวาเม่ือไดเขามาทํางานกับบริษัท ก็เหมือนกับการ

ใชชีวิตกับครอบครัวที่เปยมไปดวยความเปนกันเอง อบอุน ดูแลเอาใจใส 

ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ดังนั้น จึงไมนาแปลกใจเลยวาทําไมทางบริษัทคาโต

สปริงถึงไดจัดกิจกรรมตางๆ  มากมายเพื่อสรางบรรยากาศในที่ทํางาน 

คําตอบก็คือเพ่ือใหพนักงานเกิดความสุขในระหวางทํางานในคาโตสปริง   

แหงนี้นั่นเอง  

ยกตัวอยางเชน จากการจัดกิจกรรมที่ใหพนักงานคาโตสปริงมีสวนรวม

ในการคิดคนและนําเสนอวาตัวตนของคนคาโตสปริงนั้นนาจะมีลักษณะเปน

เชนไร ดวยวิธีการระดมสมองในระดับ

กลุม แลวนําความคิดนั้นมาแขงขันกัน

และประยุกตใชในองคกร โดยที่ผูบริหาร

ไดใหแนวทางไววาอีก 3 ปขางหนา คน  

คาโต สปริงควรจะมีลักษณะแบบใดจึง

กอให เ กิดความกาวหนา เ ติบโต  และ

สามารถเดินทางสูอนาคตรวมกันไปอยางม่ันคงทั้งตอพนักงานและองคกร  

จนในที่สุด คําขวัญ หรือ ขอความที่แสดงถึงเอกลักษณเฉพาะของคาโตสปริง 

ที่มาจากการมีสวนรวมของคนคาโตสปริงและผานการรวมกันสกัดออกมา

เปนอยางดีก็คือ  
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“Raise up Together = รวมมือกันทําใหดีข้ึน” 

โดยมีความหมายมาจากคําตางๆ คือ คิดใหม (Re-Engineering), 

ความสําเร็จ (Achievement), นวัตกรรม (Innovation), รวดเร็ว (Speed), 

ปฏิรูป (Evolution), ความเปนหนึ่ง เดียว (Unity), ทุกคน (People)         

กลาวโดยสรุปคนคาโตสปริงนั้นควรจะมีลักษณะเดนที่แตกตางจากองคกรอืน่

คือ ทุกคนตางรวมแรงรวมใจโดยเนนหลักการคิดใหม การสรางนวัตกรรมและ

นําไปสูการเปลี่ยนแปลง เพื่อพัฒนาใหเกิดความรวดเร็วในการตอบสนอง

ความตองการของลูกคา นําไปสูความสําเร็จทั้งตอพนักงานและองคกร       

ซ่ึงสิ่งนี้เองที่จะเปนสวนสําคัญในการพัฒนาไปสูการสรางวัฒนธรรมองคกร

อยางเปนรูปธรรม ทั้งนี้ คุณลักษณะของคนคาโตสปริงดังกลาว จําเปนจะตอง

ใชเวลาในการหลอหลอมผสมผสานความเปนตัวตนระหวางพนักงานและ

ปรัชญาขององคกรเองในที่สุด 

การมุงสรางวัฒนธรรมองคกรผานคําขวัญหรือสโลแกน “Raise up 

Together” จําเปนตองไดรับการสนับสนุนจากกิจกรรมที่สอดแทรกคานิยม 

เพ่ือใหพนักงานไดตระหนักถึงความสําคัญของการทํางานรวมกันบนปรัชญา 

“รวมมือกันทําใหดีข้ึน” เกิดเปนทัศนคติที่ดีและเปนพฤติกรรมที่สอดคลอง

กับทิศทางการเติบโตของคาโตสปริง ความหลากหลายของกิจกรรมที่จัดขึ้น

พรอมกับการดําเนินอยางตอเนื่องและสมํ่าเสมอ โดยยึดหลักการสรางองคกร

แหงความสุข Happy 8 ของ สสส. 
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เนื่องจากที่คาโตสปริงมีบุคลากรจากตางชาติ ไมวาจะเปนทั้งชาวญ่ีปุน 

ชาวสิงคโปรและชาวอินเดีย การบริหารวัฒนธรรมของคนแตละชาติที่

แตกตางกันนั้น คุณศักด์ิสิทธิ์ ไดใชหลักการบริหารดวยวิธีการสรางความ

เขาใจถึงความแตกตางของพื้นฐานทางความคิดระหวางบุคคล โดยเฉพาะกบั

พนักงานที่เปนชาวตางชาติ ซ่ึงตองเนนการสื่อสาร การพูดคุยกันบอยๆ 

เพ่ือใหเกิดความเขาใจถึงวัฒนธรรมการทํางานแบบไทย 

ผลลัพธทางดานวัฒนธรรมองคกรที่มีการเปลี่ยนแปลงหลังจากที่

บริษัท คาโตสปริง ไดสงเสริมการสรางความสุขในการทํางานใหกับพนกังานที่

เห็นไดอยางชัดเจนคือ 

  ความคิดสรางสรรค (Creativity) 
กล าว คือ  พฤติกร รมของพนั กงานที่

เปลี่ยนไป กลาที่จะคิด กลาที่จะพูดหรือ

มักมีการนําเสนอไอเดียที่ชวยใหองคกรมี

การพัฒนาขึ้นเรื่อยๆ แมวาจะไมใชหนาที่

ความรับผิดชอบของตนเองก็ตาม เชน 

พนักงานมักเสนอใหองคกรจัดกิจกรรมที่สนุกสนาน แปลกใหม โดยคาดหวัง

วาจะสามารถสรางความสุขใหกับพนักงานคนอื่นๆ ในองคกร ซ่ึงผูบริหารเอง

ก็ไดสนับสนุนวาถาไอเดียนั้นดี ก็ลงมือทําไดเลย เชน มีพนักงานไดนําเสนอ

กับผูบริหารวานาจะปรับปรุงหองน้ํา ใหมีกลิ่นหอม มีตนไม มีเสียงดนตรี ซ่ึงก็

เปนไอเดียที่แปลกและใชงบประมาณไมมาก ผูบริหารจึงอนุมัติใหทําไดทันที 

คือ คิดแลวลงมือทําเลย เปนตน 
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 ความรูสึกการเปนเจาของรวมกัน (Ownership) เกิดเปนความรัก

ในองคกร โดยพนักงานมีความคิดรวมกันกับผูบริหาร และสิ่งสนับสนุนใหย่ิง

เกิดเปนความรูสึกการเปนเจาของรวมกัน ก็คือ ย่ิงผลประกอบการของบริษัท

ดี พนักงานก็ไดรับผลตอบแทนรวมกันอยางสมน้ําสมเนื้อและทันทีทันใด โดย

ผูบริหารเนนความสําเร็จตามเปาหมายในระดับองคกรและระดับหนวยงาน 

คือใหความสําคัญกับการทํางานเปน Teamwork ซ่ึงผลความสําเร็จจาก

ยอดขายที่เพ่ิมขึ้น และการสงมอบสินคาที่ มีคุณภาพใหลูกคาทันเวลาที่

กําหนด ก็จะมีการมอบ Incentive เพ่ิมเติมจากโบนัสปลายป และมีการจัดพา

พนักงานทั้งบริษัทฯ รวมฉลองความสําเร็จดวยการทองเที่ยวตางจังหวัด และ

มีการวัดผลความสําเร็จจากยอดขายประจําเดือน หากยอดขายในเดือนนั้นๆ 

มีการทําลายสถิติยอดขายเดิมหรือเปนตัวเลขยอดขายที่ดีที่สุดในรอบ 11 ป 

(Sale Best Record) ก็จะมีการจัดเลี้ยงฉลองใหกับพนักงาน ประกอบดวย

กิจกรรมสนุกสนาน ม้ืออาหารที่จัดเตรียมใหพนักงานอยางเต็มที่ อยางเชนใน

ป 2551 ซ่ึงมี Sale Best Record ในแตละเดือนเกิดขึ้นถึง 5 ครั้งในหนึ่งป     

ก็จะมีการเลี้ยงฉลองความสําเร็จของเดือนนั้นกันถึง 5 ครั้ง การจัดเลี้ยงฉลอง

บนความสําเร็จรวมกันระหวางพนักงานของผูบริหาร ก็เปนวิธีการที่สรางสุข

ใหกับพนักงาน ทั้งจากความรูสึกภาคภูมิใจในความสําเร็จในงานและการมี

สวนรวมในกิจกรรมที่เต็มไปดวยความสนุกสนาน  
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 ในดานการสื่อสารก็เปนสวนประกอบท่ีทําใหพนักงานเกิดความรูสึก

การเปนเจาของรวมกัน โดยจากกิจกรรม Synergy Meeting ในทุกเดือน 

ผูบริหารจากทุกฝายก็จะมาเลาเรื่องรายงานผลใหพนักงานทราบวา ชวงเดือน

ที่ผานมาแตละฝายไดสวนที่ชวยพัฒนาบริษัทในดานใดบาง พรอมทั้งช้ีแจง

ผลประกอบการ ยอดขายของเดือนนั้นๆ วาดีขึ้นหรอืลดลงเม่ือเปรียบเทยีบกับ

เดือนที่ผานมา เสมือนเปนการใหขอมูล feedback อยางรวดเร็วและ

สมํ่าเสมอวาผลงานที่พนักงานทําไปนั้น กอใหเกิดผลอยางไรกับบริษัทบาง 

แนนอนวาผลลัพธดังกลาวก็จะเปนตัวกระตุนใหพนักงานยิ่งแสดงความทุมเท 

มุงม่ันในงานมากขึ้น เพราะเม่ือองคกรเติบโต พนักงานก็ไดรับผลตอบแทน

และเปนผลสะทอนกลับไปยังการสรางความสุขใหพนักงานเชนกัน 

หรือแมแตการประชุมภายในบริษัทฯ  ก็ไมจําเปนวาจะตองเปน

ตําแหนงผูบริหารหรือระดับผูจัดการถึงจะสามารถเปนผูนําในการประชุม 

พนักงานทั่วไปเปนผูที่มีความรู ความสนใจหรือเปนผูเสนอไอเดียที่เปน

ประโยชนตอบริษัทก็สามารถเปนผูนําในการประชุมไดเชนกัน  

ความรูสึกการเปนเจาของรวมกัน  ยังสงผลใหพนักงานมีความ

กระตือรือรนที่จะพัฒนางาน และพัฒนาความกาวหนาขององคกร ดวย

ความคิดที่วาถาบริษัทเติบโต พนักงานก็เติบโตดวยเชนกัน เชน ฝายขายและ

ฝายวิศวกรตางก็คิดหาวิธีวาจะลดตนทุนและเพิ่มผลกําไรสุทธิไดอยางไร    

ทั้งการเลือกใชวัตถุดิบการผลิต การคิดหาตลาดใหมๆ เปนตน  
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 ความสุขในการทํางาน (Work Happiness) กลาวไดวา ทุกกิจกรรม

ที่ทางคาโตสปริงจัดใหพนักงานนั้นมีวัตถุประสงคเพ่ือใหพนักงานเกิด

ความสุขในการทํางาน และนําไปสูผลการปฏิบัติงานที่เปนเลิศ เปนผล

สะทอนกลับมายังพนักงานที่ ไดรับมากกวาผลตอบแทน ไดทั้งความ

ภาคภูมิใจ และคําชมเชยจากลูกคา ทั้งหมดนี้เปนสิ่งที่กลับมาสรางความสุข

ใหกับผูปฏิบัติงาน นอกจากนี้ พนักงานเอง   

ก็ยังมีการนําเสนอกิจกรรมที่สรางความ

สนุกสนานให กับเ พ่ือนพนักงานได  เชน      

การประกวดรองเพลง การแสดงมายากลใน

วันเลี้ยงฉลอง Sale Best Record การเปด

โอกาสเชนนี้ ทําใหผูบริหารและเพื่อนพนักงานเองไดเรียนรูซ่ึงกันและกัน

นอกเหนือจากชวงเวลาทํางาน พนักงานเองก็ไดแสดงออกถึงความสามารถ

ของตนเอง  และเปนชองทางหนึ่งในการสรางความสัมพันธอันดีระหวาง   

สายงาน ทําใหเกิดการทํางานประสานงานรวมกันเปนไปไดอยางราบรื่น    

ลดความขัดแยงระหวางการทํางาน  

กิจกรรมที่จัดขึ้นนั้นก็เปนสิ่งที่ไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร จาก

คําพูดที่วา “การคิดใหม คือ อยามัวทําแตงาน แตตองมีกิจกรรมเพ่ือชวยให

เกิดความสัมพันธที่ดีระหวางกัน ใหมีการพูดคุยกัน” สวนขอจํากัดดานเวลา 

และงบประมาณนั้น คุณศักด์ิสิทธิ์ ไดใหมุมมองไววา “เวลางานที่มีจํากัดนั้น 

ไมเปนปญหา เพราะหากเปนกิจกรรมที่พนักงานอยากทําเอง เคาทําแลวรูสึก

สนุก เคาจะสามารถจัดสรรเวลาในสวนนี้ได ผูบริหารไมจําเปนตองไปสั่งหรือ
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บังคับเลย ตรงกันขามหากกิจกรรมนั้นมาจากคําสั่งของระดับบริหารแลว 

กิจกรรมที่จัดขึ้นนั้นคงยากที่จะสําเร็จไดตามความคาดหวัง”  

เม่ือพนักงานมีเกิดความสุขในการทํางาน ก็จะชวยใหผูบริหารไมตอง

เหนื่อยกับการคิดแกไขปญหา การวางแผน หรือตองสั่งการดวยตนเองทุก

อยาง เพราะพนักงานรูวาสิ่งใดที่เคาควรจะทําเพื่อใหบริษัทฯ เกิดการพัฒนา 

ชวยใหผูบริหารทํางานไดงายขึ้น เชน หัวหนาเพียงเอยปากวาตองการงาน   

ในสัดสวน 100% พนักงานที่มีความสุขก็จะทํางานอยางทุมเทเต็มที่ใหไดผล

ออกมาในสัดสวนถึง 300% ในทางตรงกันขาม หากพนักงานไมมีความสุข  

ในการทํางาน หัวหนาสั่งใหทํางานในสัดสวน 100% พนักงานก็จะทําไดแค

สัดสวน 25% เพราะหมดใจในงาน ซ่ึงสวนที่เหลือสัดสวนอีก 75% ก็จะ

กลายเปนภาระของหัวหนาที่ตองมาติดตามเพื่อใหงานสําเร็จ 

ทั้งนี้ใชวาพนักงานทุกคนที่มีความสุขจะมีผลงานออกมาดียอดเยี่ยม

ทุกคน แตการสรางความรูสึกใหพนักงานรูสึกมีความสุขในที่ทํางานนั้น       

จะชวยใหขั้นตอนการพูดคุยการสื่อสารเขาใจกันงายขึ้น เช่ือใจกัน ลดการ

ตอตาน นั่นเกิดจากความเขาใจถึงความรูสึกซ่ึงกันและกัน โดยคาโตสปริง

สปริงเชื่อวา ความสุขในการทํางานจะเปนพ้ืนฐานที่สําคัญในการทํางาน

รวมกัน 

วัฒนธรรมองคกร 3 สิ่งของคาโตสปริง ประกอบดวย ความคิด

สรางสรรค ความรูสึกการเปนเจาของรวมกัน และความสุขในการทํางาน    

ทั้ง 3 สิ่งนี้เปรียบเสมือนเปนพลังผลักดันในการดําเนินงานของคาโตสปริง 

ไทยแลนด ซ่ึงคุณศักด์ิสิทธิ์ไดทิ้งเปนขอคิดวา “หากเปรียบเทียบคนของเรากบั
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บริษัทแม ตองยอมรับวาคนจากบริษัทแมมีทักษะความสามารถสูงกวา แต

เม่ือเทียบกันในระดับองคกร บริษัทสาขาในไทยมีความสามารถในการสราง

ผลประกอบการสูงกวา อาจเปนเพราะความเปน Teamwork ของทุกคนใน

องคกรที่รวมแรงรวมใจ ซ่ึงเปนทุนทางวัฒนธรรมที่ความแตกตางกันนั่นเอง” 

2. ดานการเงิน ผลประกอบการ 
 

คาโตสปริงมียอดขายที่สูงที่สุดในปที่ผานมา จากการดําเนินงานของ

บริษัทมา 11 ป นั่นเปนเพราะแนวทางการสรางองคกรแหงความสุข เปนสิ่งที่

คาโตสปริงไดลงทุนให กับพนักงาน  โดยโครงการในปนี้  (พ .ศ .2553)            

จะดําเนินการปรับสวัสดิการในดานตางๆ ไมวาจะเปนในรูปของตัวเงิน คือ 

การปรับเพ่ิมโบนัสใหจายปละ  2 ครั้ง และในรูปที่ไมเปนตัวเงิน เชน          

การพัฒนาโครงการอาหารกลางวันฟรีสําหรับพนักงาน 

ทามกลางวิกฤตเศรษฐกิจที่ เ กิดขึ้นทั่วโลกเ ม่ือป 2551 สถาน

ประกอบการหลายแหงตองเผชิญกับปญหาการอยูรอดของธุรกิจ บางแหงถึง

ข น า ด ต อ ง ป ด กิ จ ก า ร  โ ด ย เ ฉ พ า ะ

อุตสาหกรรมยานยนต กับอุตสาหกรรม

อิเล็กทรอนิกส ซ่ึงเปนแหลงลูกคาของคาโต

สปริงนั้นเอง  ก็พบวาภาคธุรกิจดังกลาว

ถดถอยถึง 40% แตคาโตสปริงกลับมีระดับ

ผลประกอบการที่เติบโตขึ้น จากขอมูลการทําลายสถิติยอดขายของบริษัทคา

โตสปริง ประเทศไทย (Sale Best Record) ที่เกิดขึ้นถึง 5 ครั้งในป 2551      
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ซ่ึงถือเปนปรากฏการณที่สวนกระแสกับสถานการณในขณะนั้น เม่ือเทียบกับ

บริษัทในเครือของคาโตสปริงนั้น คาโตสปริง ประเทศไทย เปนบริษัทที่มีทั้ง

จํานวนผลกําไรสุทธิ และอัตราการเติบโตของยอดขายสูงที่สุดในบรรดาบรษิทั

ในเครือ (บริษัท Kato Spring Precision Engineering ในประเทศสิงคโปร 

ประเทศอินเดีย ประเทศเวียดนาม และเซี่ยงไฮ เปนตน)  จึงเปนเหตุใหบริษัท

ในเครือตางประเทศ สนใจเขามาดูงานวาคาโตสปริง ประเทศไทย มีวิธีการ

บริหารอยางไร จึงไมนาแปลกใจเลยที่ บริษัทคาโตสปริง ประเทศไทย จะเปน

กรณีศึกษาที่ดีในเรื่ององคกรแหงความสุข เพราะสามารถนําเรื่องความสุขใน

องคกรมาเชื่อมโยงกับเติบโตเชิงผลประกอบการไดอยางชัดเจน 

ทามกลางวิกฤตเศรษฐกิจโลกในชวงป 2551 บริษัทคาโตสปริง 

ประเทศไทย ยอมรับวาผานพนในชวงที่เลวรายมาไดดวยความรวมมือรวมใจ

ของพนักงาน ทั้งการมีสวนรวมเสนอแนวทางการลดคาใชจายตางๆ ที่จะชวย

พยุงไมใหบริษัทติดลบในผลประกอบการ ดานการบริหารนั้น คาโตสปริง 

ประเทศไทย เนนการสื่อสารทุกสัปดาห ทุกเดือน จากผูบริหารโดยตรงกับ

พนักงาน ซ่ึงกอนเกิดปญหาวิกฤตทางการเงินทั่วโลกในชวงดังกลาว คุณ

ศักด์ิสิทธิ์เองไดมองเห็นวาประเด็นนี้อาจสงผลกระทบตอบริษัทฯ  ไดจึง

พยายามที่จะแจงเตือนพนักงานวาทุกคนตองเตรียมตัวพรอมรับมือทั้งใน

ระดับครอบครัวพนักงานเอง  วาอยาสรางหนี้สิน และในสวนของงานที่

พนักงานรับผิดชอบนั้น มีสวนใดที่จะปรับใหดีย่ิงขึ้นไดบาง ในบางครั้งก็

นําเอากรณีวิกฤตเศรษฐกิจป 2540 มาเลาใหพนักงานฟง เพ่ือใหพนักงาน

รูสึกวาถึงเวลาที่ทุกคนตองชวยรัดเข็มขัดใหบริษัทฯ แลว  
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จนกระทั่งเม่ือปญหาดังกลาวตองกระทบกับการดําเนินธุรกิจของ

บริษัทฯ อยางหลีกเลี่ยงไมได พนักงานก็เขาใจและมีน้ําใจที่จะทํางานโดย   

ไมขอคาลวงเวลา ซ่ึงทางบริษัทฯ ก็ใหพนักงานไดหยุดพักเปนวันลาแทน      

ซ่ึงสวนหนึ่งเกิดจากการที่พนักงานไดรับขอมูลสถานการณของบริษัทฯ อยาง

ตอเนื่องตลอดเวลา โดยที่ผูบริหารเองไมไดปดบังถึงอัตรายอดขาย ผลกําไร 

และสภาพการแขงขันที่สูงมาก ดังนั้น การที่พนักงานรับรูและเขาใจสถานะ

ของบริษัทฯ มีสวนสําคัญอยางย่ิงที่ทําใหพนักงานเสียสละทุมเททํางานเพื่อ

ชวยใหบริษัทฯ ผานพนวิกฤตในครั้งนั้นมาได 
 

3. ดานรางวัลท่ีไดรับ 

“องคกรที่มีผลงานดีเดน อับดับที1่ ในสาขาไฟฟาและอเิล็กทรอนิคส  
ในโครงการ สรางบุคลากรดานการสงเสริมการเพิ่มประสิทธภิาพ 

ภายในองคกร Productivity Facilitator”  
จากสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ ประจําป 2552” 

 “Certificate Green Partner จากบริษัทโซนี่ เทคโนโลยี ประเทศไทย 
จํากัดดานการผานเกณฑระบบการบริหารจัดการสิ่งแวดลอม 

ตามโครงการ Sony Green Partner ในป 2553” 

“Certificate of Recommended Supplier จากบริษัท DENSO 
Corporation โดยมีผลระหวางป 2010 – 2012” 
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นี่คือตัวอยางรางวัลหรือมาตรฐานที่

บริษัท คาโตสปริง (ประเทศไทย) จํากัด ได

รับมาในชวง 1-2 ปมานี้ เปนเครื่องยืนยัน

อยางหนึ่งวา ความประสบความสําเร็จสิ่ง

เหลานี้ เ ช่ือมโยงกับองคกรแหงความสุข 

แรงจูงใจจากคําชมเชยทั้งจากลูกคาที่มา

เย่ียมชมและจากผูบริหารเปนสิ่งผลักดันใหพนักงานรูสึกวาย่ิงแสดงผลงาน

ออกมาไดดี ย่ิงรูสึกภาคภูมิใจ เปนสิ่งที่พนักงานรูสึกและตองการพัฒนาสิ่ง

ตางในบริษัทใหดีย่ิงขึ้นไป 
 

4. ดานการยอมรับจากสังคม 

จากการที่บริษัทคาโต สปริง (ประเทศไทย) จํากัด เปนองคกรที่ให

ความสําคัญกับการสรางความสุขในการทํางาน และเปนองคกรตัวอยางที่

เห็นผลลัพธจากการสงเสริมการสรางความสุขในการทํางานใหกับพนกังานได

อยางชัดเจน โดยเฉพาะอยางย่ิงจากตัวเลขผลประกอบการ อัตราการเจริญ

เติบของยอดขายที่เพ่ิมขึ้นแบบทําลายสถิติ

เดิมนั้น เปนสิ่งที่สรางความประหลาดใจ

ใหกับหลายองคกรที่สนใจและพยายาม

ศึกษาจากแนวทางหรือวิธีการบริหาร

จัดการของบริษัทคาโต สปริง ประเทศไทย 

โดยเฉพาะอยางย่ิงรูปแบบกิจกรรมที่คาโตสปริงไดจัดใหพนักงาน จึงมีบริษัท
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จากกลุมลูกคาหลายแหงไดเขาไปศึกษาดูงาน เย่ียมชมโรงงาน นอกจากนี้ 

บริษัทในเครือของ ADVENEX ที่อยูตางประเทศทั้งจากแคลิฟอรเนีย เซ่ียงไฮ 

สิงคโปร ตางก็ไดเขามาศึกษาดูงาน (Sharing) เย่ียมชมโรงงานดวยเชนกัน  

ในขณะเดียวกัน บริษัทคาโตสปริง ไทยแลนด ไดก็เขารวมในกิจกรรม

แลกเปลี่ยนความรูในการบริหารจัดการในหลายๆ ดานกับองคกรภาคเอกชน

และสมาคมอิเล็กทรอนิกสแหงประเทศไทย โดยเฉพาะหลักการสรางองคกร

แหงความสุขในบริษัทคาโตสปริง ไทยแลนด ที่ประสบความสําเร็จ และ

แนวคิดเรื่อง Option Management ที่เปนปรัชญาเริ่มตนของการกอต้ังบริษัท 

และเปนพ้ืนฐานที่สําคัญตอการสรางความสุขในการทํางาน  

มุมมองเสียงสะทอนจากบริษัทคูคาอื่นๆ ของคาโตสปริง ประเทศไทย 

จากความเห็นของผูจัดการบริษัท CANON และบริษัท ASAHI KASEI ซ่ึงอยู

ในนิคมอุตสาหกรรมเดียวกันไดกลาววา ทุกครั้งที่ติดตอกับคนคาโตสปริง   

จะสังเกตเห็นรอยย้ิมและเสียงหัวเราะอยูบอยครั้ง ซ่ึงสีหนาของคนคาโตสปรงิ

เหมือนหนาตางของหัวใจ และเห็นวาบริษัทคาโตสปริง มีพัฒนาการที่ดีแบบ

กาวกระโดด จากมาตรฐานคุณภาพที่ลูกคาไดรับ รวมไปถึงการประสานงาน

ในดานอื่นๆ รูสึกวาไดรับความรวมมือที่ดี สื่อสารเขาใจกันงาย การทํางาน

รวมกันระหวางบริษัทเปนไปอยางราบรื่น 

สําหรับบริษัทที่ตองการจะสรางองคกรแหงความสุขนั้น คุณศักด์ิสิทธิ์

ไดแนะนําวา “ผูบริหารควรทําความเขาใจกอนวา Happy Workplace       

คืออะไร แกนของปรัชญาน้ีอยูตรงจุดใด สวนงบประมาณดานกิจกรรมหรือ 

Incentive สําหรับพนักงานนั้น อันที่จริงแลวเปนจํานวนเงินเล็กนอยมาก    
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เม่ือเทียบเปนสัดสวนตอยอดขาย, สินคาที่ผลิตเสียไปหรือคาใชจายการเลี้ยง

ตอนรับลูกคา จึงขอสนับสนุนแนวทางนี้เปนอยางย่ิงสําหรับองคกรที่เริ่มให

ความสนใจกับการสราง Happy Workplace และเชื่อวาสิ่งนี้เปนพ้ืนฐาน

สําหรับสิ่งตางๆ ที่องคกรตองการจะเปน ไมวาจะเปนการเติบโตของผล

ประกอบการ, ความคิดสรางสรรค, ความรูสึกรักในองคกรและองคกรแหงการ

เรียนรู เปนตน และเชื่อวาสิ่งที่เราใหกับพนักงานไปนั้น บริษัทจะไดรับกลับมา

มากกวาที่บริษัทใหอยางแนนอน”   

สวนทางฝายทรัพยากรบุคคลของบริษัทคาโตสปริงก็แสดงใหเห็นวา

กิจกรรมตางๆ  ที่ จัดเพื่อพนักงานนั้นไดเ ช่ือมโยงนําไปสูการคิดอยาง

สรางสรรค จูงใจใหพนักงานอยากมาทํางานและพนักงานเองก็รูสึกภาคภมิูใจ

เม่ือไดกลาวถึงการเปนสวนหนึ่งของคาโตสปริงสปริงกับเพ่ือนหรือกับสังคม

ภายนอก เม่ือเกิดความสุขก็สงผลใหอัตราการลาออกต่ํา บริษัทฯ ก็สามารถ

รักษาคนดีคนเกงไวได  ดานผูจัดการฝายการผลิตไดกลาวเสริมดวยวา “การ

ใหทําจริง” คือ ผูบริหารสนับสนุนสิ่งที่พนักงานนําเสนอในสิ่งที่อยากทําจริง 

ไมวาจะเปนโอกาส เวลา งบประมาณ สําคัญอยางย่ิงตอริเริ่มกิจกรรมสราง

สุขที่มาจากความตองการของพนักงานอยางแทจริง 

ทั้งหมดนี้ เปนเพียงการสังเคราะห “วิธีการสรางสุข และผลของ

ความสุข” ในแบบฉบับของคาโต สปริง(ไทยแลนด) เพียงบางสวนเทานั้น หาก

ใครอยากเขาใจความสุขของคนองคกรนี้แบบลึกซ้ึงจรงิๆ อาจตองลองนําเอา

ปรัชญาการบริหารแบบ Option Management ไปลองปรับใชในการดําเนิน
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ธุรกิจดูบาง เพราะ “ความสุขที่เลือกได” นี้ บริษัท คาโต สปริง (ไทยแลนด) 

พรองที่จะแบงปนใหฟรี ไมมีการจดลิขสิทธิ์แตอยางใด... 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

57

บริษัท สังคมสุขภาพ จํากัด (รานเลมอนฟารม) 

สรางสรรคสังคมแหงมติรภาพ 
ดวยวิถีเกษตรอินทรีย กายดีชีวสีุข 
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บริษัท สังคมสุขภาพ จํากัด (รานเลมอนฟารม) 

“สรางสรรคสังคมแหงมิตรภาพ 
ดวยวิถีเกษตรอินทรีย กายดีชีวสีุข” 

รศ.ดร.วิชัย  อุตสาหจิต30 

วรสันต ถาวรประเสริฐ 

ทางเดียวกัน...ไปดวยกัน (กับองคกรแหงความสุข) 

ทานวา...งานคือชีวิต ชีวิตคืองาน บันดาลสุข (ทํางานใหสนุก เปนสุข

เม่ือทํางาน)31 หลายทานคงเคยไดยินคําเทศนาดังกลาวมากอนหนานี้เปนแน

แท ซ่ึงนั่นหมายความวา คนเราทุกคนเกิดมาจักตองทําการงาน ทําประโยชน

ใหเกิดขึ้นมากที่สุด อยางหลีกเลี่ยงมิได สิ่งนี้เองที่จะเปนเสมือนกระจก

สะทอนถึงคุณคาของการ (กระทํา) ที่คนเราไดเกิดมา และชีวิตของเราจะอยูดี

มีสุขย่ิงขึ้น หากคนเราไดทํางานอยางมีความสุข ไดสนุกกับการทํางาน 

                                                             
30รองคณบดีฝายนโยบายและแผน คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบันบัณฑิตพัฒน-

บริหารศาสตร 
31 งานคือชีวิต ชีวิตคืองาน บันดาลสุข คือคําขวัญประจําตัวของ หลวงพอปญญานันท-

ภิกขุ ซ่ึงตอมาหลวงพอพุทธทาสฯ สหายธรรมของทานไดเติมคําขวัญใหอีก 2 ประโยค (คําท่ีอยู

ในวงเล็บ) เพ่ิมเปน งานคือชีวิต ชีวิตคืองาน บันดาลสุข (ทํางานใหสนุก เปนสุขเมื่อทํางาน), ท่ีมา 

: มติชน ฉบับวันพุธ ท่ี 24 ตุลาคม พ.ศ. 2550 อางถึงใน 

http://news.sanook.com/scoop/scoop_197938.php 



 
 

 
 

59

เชนเดียวกับ คุณสุวรรณา หลั่งน้ําสังข กรรมการผูจัดการ บริษัท สังคม

สุขภาพ จํากัด หรือที่รูจักกันในนาม “รานเลมอนฟารม” ซ่ึงทานไดเก็บเก่ียว

ความสุขในระหวางเสนทางของการทํางาน โดยเห็นวาในระหวางเสนทาง

การคาที่องคกรไดดําเนินการนั้น มันมีโอกาสใหองคกรสามารถชวยเหลือผูอืน่ 

ไดลงมือทาํสิ่งดีๆ ที่เปนประโยชนขึ้นมาไดดวย ซ่ึงถือเปนความสอดคลองทีล่ง

ตัวกันระหวางแนวทางในการดําเนินธุรกิจกับแนวทางในการพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตของผูที่เก่ียวของ ทั้งคนในชุมชนและเกษตรกร ลูกคาผูบริโภค พนักงาน

รวมถึงผูบริหารขององคกร ตลอดจนธรรมชาติแวดลอมที่จะมีความอุดม

สมบูรณและกลับคืนสูสมดุลของระบบนิเวศนมากย่ิงขึ้น 

นอกจากนั้น คุณสุวรรณา หลั่งน้ําสังข ยังไดกลาวเพิ่มเติมถึงประเด็น

ของการทําธุรกิจใหมีความสุขอยางนาสนใจ โดยเลาใหทางทีมงานฟงวา     

“...สําหรับทางเลมอนฟารมแลวเราใชตัวการคาหรือการทําธุรกิจเปนเสมือน

เครื่องมือ (Means) สําหรับทําเรื่องดีๆ ใหเกิดขึ้น เราไมไดมองการคาหรือการ

ทําธุรกิจเปนเปาหมายที่ต้ัง (End) เพ่ือใหประสบความสําเร็จและไดผลกําไร

มาเปนเรื่องหลัก โดยเราเพียงแตอาศัยการคาหรือการทําธุรกิจเปนเครื่องมือ

ใหสามารถหมุนวงจรในการดําเนินงานตางๆ  ทั้ งการจัดหาวัตถุดิบ 

กระบวนการผลิตและแปรรูปผลิตภัณฑ จนถึงการสงมอบสินคาใหถึงมือ

ผูบริโภคเพื่อสรางสรรคสิ่งดีๆ และเปนประโยชนตอชุมชนและผูที่เก่ียวของ
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ตราสัญลักษณ :  
 

ชื่อกิจการ : บริษัท สังคมสุขภาพ จํากัด 

หรือที่รูจักกันในชื่อ (รานเลมอนฟารม) 

ประเภทธุรกิจ : คาปลีก (อาหารและ
ผลิตภัณฑเพ่ือสุขภาพ) 
วิสัยทัศน : เปนองคกรธุรกิจเพ่ือสังคม 

ที่ใชกิจกรรมทางการคาการตลาดมาเปน

ตัวขับเคลื่อนงานดานสงเสริมสุขภาพ

ผูบริโภค ผูผลิต และสิ่งแวดลอม 
จํานวนสาขา : 10 สาขา (เฉพาะใน 

กทม.)

ขึ้นมา ทั้งนี้ สําหรับในทุกๆ ประเภทของการคาหรือการทําธุรกิจนั้นก็สามารถ

นํามาทําเปนเรื่องดีๆ และเปนประโยชนตางๆ ไดมากมายเชนเดียวกัน...”32 

และดวยเหตุนี้เองที่ผูเขียนเห็นวา ปรัชญาความคิดในการดําเนินธุรกิจ

ของทางเลมอนฟารมที่ไดกลาวมานั้น จะเปนเสมือนการสงการดเชื้อเชิญใบ

เล็กๆ ดวยเสียงสะทอนในมุมเล็กๆ จากองคกรเล็กๆ ที่ปรารถนาใหดังกึกกอง

ไปถึงผูบริหารองคกรใหญๆ ที่มากดวยศักยภาพในการที่จะสรางสรรคสิ่งดีๆ 

และเปนประโยชนแกชุมชนและสังคมโดยรวมไมมากก็นอย 

รากฐานความสุขของเลมอนฟารม 

“รานเลมอนฟารม” นั้นถือเปน
องคก รของสมาชิ กและผู บริ โภคที่ 

รวมกันสรางขึ้นมา ใหเปนกลไกเชื่อมโยง

ผูบริโภค และเกษตรกรผูผลิตในชนบท

ถึงกัน และชวยเหลือกันในดานการสราง

สุขภาพเสริมชุมชน สืบสานวัฒนธรรม 

ดวยหวังจะมีสวนเอื้อใหเกิดสุขภาพดี

ของเราและของสังคมมากยิ่งขึ้น 

ปจจุบันรานเลมอนฟารมมีสาขา

ทั้งหมด 10 แหงในกรุงเทพฯ ซ่ึงถือวา

                                                             
32 สรุปสาระสําคัญจากการสัมภาษณ คุณสุวรรณา หล่ังนํ้าสังข : สัมภาษณวันท่ี 27 

เมษายน 2553 
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เปนตลาดทางเลือกในการใหบริการ กระตุนการผลิตอาหาร และบริโภค

ผลิตภัณฑที่ปลอดภัยจากสารเคมี โดยยึดหลักการทําเกษตรกรรมแบบเกษตร

อินทรีย33 และแนวคิดแมคโครไบโอติกส34 

ทั้งนี้ ดวยวิสัยทัศนที่ชัดเจนของทางผูบริหารที่ตองการให “เลมอน

ฟารม เปนองคกรธุรกิจเพ่ือสังคม ที่ใชกิจกรรมทางการคาการตลาดมาเปน 

ตัวขับเคลื่อนงานดานสงเสริมสุขภาพผูบริโภค ผูผลิต และสิ่งแวดลอม” 

ประกอบกับพันธกิจขององคกรที่มุงม่ันจะ “สรางสรรคอาหารธรรมชาติ 

เพื่อสุขภาพท่ีดีของทุกทาน” ดังน้ัน จึงไดกําหนดแนวทางหลักๆ ในการ

ดําเนินธุรกิจออกเปน 4 ขอ ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้ 

                                                             
33 เกษตรอินทรีย คือ ระบบการเกษตรท่ีผลิตอาหารและเสนใย ดวยความยั่งยืนท้ังทาง

ส่ิงแวดลอม สังคม และเศรษฐกิจ โดยเนนหลักท่ีการปรับปรุงบํารุงดิน การเคารพตอศักยภาพ

ทางธรรมชาติของพืช สัตว และนิเวศการเกษตร เกษตรอินทรียลดการใชปจจัยการผลิตจาก

ภายนอก และหลีกเล่ียงการใชสารเคมีสังเคราะห ขณะเดียวกันเกษตรอินทรียก็พยายามประยุกต

กลไกและวัฐจักรธรรมชาติในการเพิ่มผลผลิต และพัฒนาความตานทานตอโรคของพืชและสัตว

เล้ียงดวย, ท่ีมา : http://th.wikipedia.org/wiki/เกษตรอินทรีย 
34 แมคโครไบโอติกส (Macrobiotics) เปนวิถีสุขภาพทางเลือกท่ีพาเรากลับไปสูการใช

ชีวิตท่ีสมดุล สอดคลองกับธรรมชาติ ซ่ึงจะทําใหเรามีสุขภาพ ความสุข และชีวิตท่ียืนยาว 

ปรมาจารยชาวญ่ีปุน George Ohsawa เปนผูคิดคนวิถีแมคโครไบโอติกสจากรากฐานของ

อาหารธรรมชาติในพุทธศาสนานิกายเซน, ท่ีมา : 

http://www.lemonfarm.com/lmf/index.php/concept-macrobiotics 
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1. เปนองคกรธุรกิจเพ่ือสังคม ที่ใชกิจกรรมทางการตลาดเปนปจจัย

ขับเคลื่อนงานดานสงเสริมสุขภาพผูบริโภค ชวยผูผลิตในชนบท และการรวม

ดูแลสิ่งแวดลอม 

2. พัฒนาสรางสรรคอาหารเกษตรอินทรีย และอาหารธรรมชาติใหเกิด
มากขึ้น เพ่ือใหผูบริโภคไดมีอาหารที่ดีเพียงพอตอสุขภาพ 

3. ชักชวนและเชื่อมโยงเกษตรกร ใหเปลี่ยนวิถีการผลิตจากเกษตร
เคมีที่อันตราย สูเกษตรอินทรียและเศรษฐกิจพอเพียง โดยสรางปจจัยตลาด

รองรับผลผลิตที่เกิดขึ้น และรับซ้ือในราคาเปนธรรม (Fair Trade) 

4. สงเสริมแนะนําองคความรูการดูแลสุขภาพดวยอาหารและการใช
ชีวิตในวิถีธรรมชาติ เพ่ือใหผูบริโภคสามารถปรับใชในการดูแลสุขภาพของ

ตนเองและครอบครัว อยางพึ่งตนเองได 

จากที่กลาวมาจะเห็นไดวา ดวยวิสัยทัศน พันธกิจ และแนวคิดในการ

ดําเนินงานของเลมอนฟารมนั้น ไดสะทอนถึงปรัชญาในการดําเนินธุรกิจของ

องคกรที่นาสนใจ ซ่ึงประกอบไปดวยสาระสําคัญหลักๆ 2 ประเด็น ดังนี้ 

1. มิตรกับสิ่งแวดลอม : เนื่องจากการดําเนินธุรกิจขององคกร           

ที่ตองการกระตุน สงเสริมและใหความรูความเขาใจในการผลิตอาหารและ

ผลิตภัณฑที่ปลอดภัยจากสารเคมีเปนพิษ โดยยึดหลักชีวจิต และแมคโคร

ไบโอติกส เพ่ือสงเสริมและเชิญชวนใหมนุษยเราหันกลับมาสูการดําเนนิชีวติที่

สมดุลกับธรรมชาติ ทั้งนี้ การกระทําดังกลาวจะเปนสวนหนึ่งที่ชวยใหโลก
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กลับคืนสูสมดุล ทําใหธรรมชาติแวดลอมดีขึ้น ตลอดจนเกิดการรวมกลุม  

ของคนที่เขาใจและตระหนักถึงการทําเกษตรกรรมเพื่อสุขภาพของมนุษยและ

สิ่งแวดลอมมากขึ้น 

2. มิตรกับสังคม : เนื่องดวยกระบวนการทําเกษตรกรรมแบบอินทรียที่

ไมมีการใชสารเคมีใดๆ ทั้งสิ้น ทําใหผลผลิตที่ไดออกมานั้นก็จะปราศจาก

สารพิษที่จะเปนอันตรายตอผูที่ไดรับประทาน ตรงกันขาม ผลผลิตที่เกิดขึ้น

นั้นกลับเปนแหลงอาหารที่ทรงคุณคาทางโภชนาการ และใหคุณประโยชน

นานับประการอีกดวย โดยจากทั้งกระบวนการและผลลัพธของการทํา

เกษตรกรรมในวิถีดังกลาวทําใหสงผลดีกับกลุมคนหลากหลายในสังคม เชน 

- เกษตรกร : โดยพี่นองเกษตรกรถือไดวาเปนบุคคลที่สําคัญใน
กระบวนการผลิตหรือการทําเกษตรกรรมแบบอินทรียที่ไมใชสารเคมี ซ่ึงทําให

เกษตรกรไมตองเผชิญหรือสัมผัสกับสารเคมีที่จะเปนอันตรายในกระบวนการ

เพาะปลูก ตลอดจนการดําเนินงานของเลมอนฟารมนั้นจะเปนการทํางาน

รวมกับเกษตรกรเกษตรอินทรียในหลายจังหวัดทั่วทุกภูมิภาค ซ่ึงจะเปนสวน

หนึ่งในการชวยเกษตรกรผูผลิตใหมีตลาดที่ม่ันคงมากขึ้น มีรายไดที่แนนอน 

- ผูบริโภค : โดยกลุมผูบริโภคถือไดวาเปนบุคคลที่สําคัญในการ

กําหนดตลาดทางเลือกและวิถีแหงการบริโภคแบบชีวจิต ทั้งนี้ดวยผลผลิต

ทางเกษตรกรรมที่ปราศจากสารเคมีนั้น ทําใหผูบริโภคนําไปปรุงเปนอาหารที่

ปลอดภัยจากสารเคมีอันตราย ซ่ึงทางเลมอนฟารมไดพยายามสงเสริมใน

เรื่องดังกลาวโดยเปดเปนพ้ืนที่ใหผูบริโภคไดรวมเรียนรูวิธีการดูแลและฟนฟู
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สุขภาพของตนดวยอาหารและเปลี่ยนวิถีชีวิตที่กลับสูการสอดคลองกับ

ธรรมชาติ 

อยางไรก็ตาม มิตรภาพที่เกิดขึ้นทั้งตอสิ่งแวดลอม และตอสังคมรอบ

นอกนั้นจะเกิดขึ้นอยางสมบูรณและแข็งแกรงไมได ถาหากขาดซึ่งการสราง

มิตรภาพอันดีระหวางพนักงาน ผูบริหาร หรือผูที่เก่ียวของภายในองคกร เพ่ือ

รวมกันผลักดันมิตรภาพดังกลาวจากภายในสูภายนอกไดอยางสมบูรณ โดย 

ในวันนี้เราจะมาติดตามและรวมกันถอดรหัสถึงมุมมองความคิด วิธีการและ

ความพยายามในการสรางมิตรภาพความสุขของทางเลมอนฟารมวามี

กระบวนการอยางไร รวมถึงผลลัพธที่ไดจากการสรางและพัฒนา “องคกร

ธรรมดา” ใหกลายเปน “องคกรแหงความสุข” 

องคกรแหงความสุข : (ตอนกอรางสรางฝน) 

สําหรับในสวนนี้ ผูเขียนขอเริ่มตนดวยการชวนทานผูอานมารวมกอราง

สรางฝนดวยกัน โดยใหจินตนาการณถึง “ภาพองคกรหรือสถานที่ทํางานที่มี

ความสุข” ในความคิดของทานวา ควรจะตองมีรูปรางหนาตาเปนเชนไร 

จําเปนตองมีสวนผสมอะไรบาง และภาพดังกลาวนั้นจะมีความเหมือนหรือ

ตางกับชาวเลมอนฟารมอยางไรบาง ซ่ึงการไดมีโอกาสทําความเขาใจรวมกัน

ถึงนิยามความหมายของคําวา “องคกรแหงความสุข” นั้น จะชวยทําใหการ

สรางและพัฒนาองคกรแหงความสุขสามารถทําไดงายขึ้น มีความเปน

ชีวิตชีวามากขึ้น และอาจเปนมากกวาคําพูดที่จัดเรียงบนกระดาษ หรือติดไว
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บนผนังหองทํางานหรือหองประชุมของผูบริหารอยางสวยงาม โดยสําหรับ

ชาว  เลมอนฟารมมองวา... 

       “องคกรหรือสถานที่ทํางานที่มีความสุข คือ พนักงานได
ทํางานที่ตนเองรัก35 อยูภายในองคกรที่ มี ส่ิงแวดลอมทาง
กายภาพที่ดี มีการจัดตกแตงสถานที่ที่ทําใหรูสึกผอนคลาย    
ไมแออัด36 ตลอดจนมีบรรยากาศแวดลอมขององคกรหรือ
วัฒนธรรมองคกรที่มีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ดูแลกันแบบ
ครอบครัว37 ทั้งนี้ สําหรับตัวองคกรหรือผูบริหารนั้นจะตองไม
มองในแงของผลกําไรเพียงอยางเดียว แตควรมองในเร่ืองจิตใจ
ของคนทํางาน มีการสรางคุณคาใหกับสังคมดวย38” 

                                                             
ความคิดเห็น 

35 คุณปยะทัศน ทัศนนิยม (เกษตรกรเกษตรอินทรีย จ.อุบลราชธานี) : สัมภาษณวันท่ี 

10 มีนาคม 2553 
36 คุณจิตตรง (ผูจัดการสวนระบบงาน) : สัมภาษณวันท่ี 26 กุมภาพันธ 2553 
37 คุณสุวรรณา หล่ังนํ้าสังข (กรรมการผูจัดการ) คุณจิตตรง (ผูจัดการสวนระบบงาน) 

คุณบุปผา อินทรประเสริฐ (เจาหนาท่ีฝายขาย) คุณวิไล วสุนธวารักษ และคุณเอื้อออน 

วรรณพัฒน (ลูกคารานเลมอนฟารม) : สัมภาษณวันท่ี 26 กุมภาพันธ 2553 และ คุณปยะทัศน 

ทัศนนิยม (เกษตรกรเกษตรอินทรีย จ.อุบลราชธานี) สัมภาษณ 10 มีนาคม 2553 
38 คุณสุวรรณา หล่ังนํ้าสังข (กรรมการผูจัดการ) และคุณเอื้อออน วรรณพัฒน (ลูกคา

รานเลมอนฟารม) : สัมภาษณวันท่ี 26 กุมภาพันธ 2553 และ 10 มีนาคม 2553 และ คุณปยะ

ทัศน ทัศนนิยม (เกษตรกรเกษตรอินทรีย จ.อุบลราชธานี) สัมภาษณ 10 มีนาคม 2553 
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ทั้งนี้ จากการใหนิยามความหมายขางตนจะเห็นไดวา องคกรหรือ

สถานที่ทํางานที่จะมีความสุขไดนั้น จะตองมีบรรยากาศแวดลอมที่ดีทั้งทาง

กายภาพที่สามารถจับตองได และทางดานจิตใจที่สามารถสัมผัสไดถึง

ความสุข ความอบอุนที่ไดมีใหกัน ตลอดจนความสุขที่เกิดขึ้นนั้น มิไดมอง

เฉพาะพนักงาน หรือบุคคลที่เก่ียวของภายในองคกรเพียงอยางเดียว แตมอง

ถึงการสรางคุณคาหรือใหความสุขตอสังคม หรือบุคคลภายนอกองคกรอีก

ดวย 

องคกรแหงความสุข : (ตอนไลลาตามฝน) 

ครั้นเม่ือผูอานไดอานมาถึงตอนนี้ ซ่ึงมีช่ือตอนวา “ไลลาตามฝน”     

นั้นก็จะพบกับเนื้อหาที่มากดวยความสุข และสนุกไปกับการดําเนินงานของ

องคกรที่ผูเขียนไดนําเสนอขึ้นมา ซ่ึงจะมีความชัดเจนและเปนรูปธรรมในการ

ปฏิบัติมากย่ิงขึ้น โดยมีรายละเอียดที่นาสนใจ ดังนี้ 

• การปลูกฝงปรัชญาในการดําเนินธุรกิจขององคกรสูการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

ตามที่ไดกลาวถึงขางตนเก่ียวกับประวัติความเปนมาขององคกรซึง่เดิม

ทีกอต้ังขึ้นเปนสหกรณ หลังจากนั้นจึงไดมีการขยายมาสูการดําเนินธุรกิจใน

รูปแบบบริษัท ตลอดจนวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกรที่ชัดเจน สิ่งตางๆ 

เหลานี้เปนตัวสะทอนถึงปรัชญาในการดําเนินธุรกิจที่ชัดเจน ซ่ึงไดปลูกฝงมา

สูพนักงานผานการปฏิบัติ และถือเปนแกนที่ทําใหชาวเลมอนฟารมใชในการ
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พิจารณาตัดสินใจเพื่อขับเคลื่อนองคกร โดยอยูภายใตหลักคิดที่สําคัญ 2 

ประการ ไดแก 

1. การดําเนินธุรกิจที่ไมไดมุงหวังกําไรเปนสิ่งสูงสุด : จะเห็นไดวา

แรกเริ่มของธุรกิจนั้น เปนการทํางานรวมกันกับเกษตรกรกลุมเล็กๆ ที่มีความ

พยายามจะทําการเกษตรแบบอินทรีย เพ่ือแกไขปญหาสุขภาพทั้งของ

ผูบริโภคและเกษตรกรผูผลิต ตลอดจนภาระตนทุนการผลิตที่สูงขึ้นของพี่นอง

ชาวเกษตรกร ซ่ึงภารกิจขององคกรนั้นมิไดงายเลยเม่ือเทียบกับตัวองคกรที่มี

ขนาดเล็ก โดยคุณปยะทัศน ทัศนนิยม เกษตรกรเกษตรอินทรีย ไดเลาถึงการ

ทํางานรวมกันกับทางเลมอนฟารมวา 

       “...โดยสวนตัวผมแลวคิดวา ทางเลมอนฟารมเปนองคกรที่
ทําธุรกิจที่มีคุณธรรม ทํางานอยางมีคุณภาพ ซ่ึงถือเปนภาระที่
ยากและหนักมากสําหรับองคกรขนาดเล็กอยางเลมอนฟารม 
เพราะแมแตองคกรขนาดใหญหลายๆ ที่หรือนักการเมืองยังไมลง
มาทําในเ ร่ืองนี้ เลย เลมอนฟารมเคาลงมาทํางานรวมกันกับ
เกษตรกรเล็กๆ ที่คอยๆ ทยอยเขามารวมตัวกันเพื่อทําการเกษตร
อยางสรางสรรค…”39 

นอกจากนั้น คุณจิตตรง ผูจัดการสวนระบบงาน ยังไดกลาวเพิ่มเติมวา 

สิ่งสําคัญที่จะทําใหปรัชญาในการดําเนินธุรกิจนั้นมีความชัดเจนคือ การ

ปฏิบัติของผูบริหารที่สะทอนออกมาผานการกําหนดนโยบายการบริหาร

                                                             
39 คุณปยะทัศน ทัศนนิยม : สัมภาษณวันท่ี 10 มีนาคม 2553 
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องคกร ซ่ึงผูบริหารตองมีมุมมองที่มีตอคนอื่น ลูกคา พนักงาน โดยไมไดมอง

กลุมคนเหลานี้วาเปนการที่เราเรงขายเพื่อไปเอาเงินจากลูกคามา หรือการให

พนักงานเคาเรงทํางานเสมือนเครื่องจักร ซ่ึงนโยบายขององคกรที่ออกมานั้น

จะตองไมเบียดเบียนคนอื่น จะตองเปนประโยชนทั้งตอตนเองและประโยชน

ตอผูอื่น ตลอดจนการใชชีวิตของผูบริหารจะตองสอดคลองกับรูปแบบและ

วิธีการดําเนินธุรกิจที่ผูบริหารอยากใหพนักงานเปนหรือปฏิบัติตามดวย ทั้งนี้ 

การที่องคกรมีผูบริหารที่ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีนั้น ถือไดวาเปนปจจัยที่

สําคัญในการสรางองคกรแหงความสุขใหประสบความสําเร็จดวย สอดคลอง

กันกับความเห็นของ คุณบุปผา อินทรประเสริฐ เจาหนาที่ฝายขาย ที่ไดเลาให

ทางทีมงานฟงถึงความประทับใจของตนเองที่ มีตอเลมอนฟารมว า            

การทํางานของที่นี่เราไมไดทํางานเพื่อหวังกําไรเพียงอยางเดียว แตเราได

ชวยเหลือเกษตรกร ไดชวยเหลือลูกคา ไดชวยผูบริโภคที่ไมสบายหรือเจ็บไข

ใหมีสุขภาพกายและใจที่ดีขึ้น โดยสําหรับสวนตัวของเราแลว เรามีความเชื่อ

และศรัทธาในเลมอนฟารมวาเราไมไดหลอกคนอื่นๆ ที่นี่เปนสินคาเกษตร

อินทรียจริงๆ เพราะทางเลมอนฟารมจะมีการพาพนักงาน ผูบริหารเขาไปลงดู

พ้ืนที่ทําเกษตรจริงๆ ไดเขาไปดูแลชวยเหลือและรวมลงมือทํางาน สราง

เครือขายกับชุมชน กับเกษตรกรอยางแทจริง เพ่ือใหบุคลากรทุกคนไดเห็น

และซึมซับความรูสึกดังกลาวเขาไปดวย 

2. มุงม่ันขายสินคาที่ มีคุณภาพและสรางเสริมสุขภาพที่ ดีแก

ผูบริโภค : โดยที่พ้ืนฐานการดําเนินธุรกิจขององคกรคือ เราจะไมขายสินคาที่

ทําลายสุขภาพของผูบริโภคโดยเด็ดขาด ซ่ึงคุณสุวรรณา หลั่งน้ําสังข 
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กรรมการผูจัดการบริษัท สังคมสุขภาพ จํากัด (เลมอนฟารม) ไดเลาถึง

เหตุการณที่สะทอนปรัชญาในการดําเนินธุรกิจไดอยางชัดเจนวา... 

       “…เดิมกอนหนานี้เลมอนฟารมเคยมีการขายเครื่องด่ืม
น้ําอัดลมภายในรานดวย แตภายหลังเราไดยกเลิกไปทําให
องคกรขาดรายไดปละประมาณ 6-7 ลานบาท ทั้งนี้เหตุผลที่
ยกเลิกเพราะเรารูสึกวาการขายน้ําอัดลมนั้นมันขัดกับความเชื่อ
ในการดําเนินธุรกิจของเรา ตลอดจนเปาหมายในการดําเนิน
ธุรกิจขององคกรนั้น “เงิน” ถือวาเปนเร่ืองรองๆ ลงมาดวย...”40 

 อยางไรก็ตาม ทางเลมอนฟารมเห็นวาการจะใหผูบริโภคหันมา

รับประทานอาหารสุขภาพในทันทีทันใดนั้น อาจจะมีความยากลําบากสักนิด 

ดังนั้น จึงไดมีการจัดระดับของผลิตภัณฑเพ่ือดูแลสุขภาพ ซ่ึงมีทั้งในระดับ

เริ่มตนที่เหมาะสําหรับผูที่กําลังสนใจและมองหาอาหารหรือผลิตภัณฑดูแล

สุขภาพ หรืออาหารธรรมชาติแนวทางแมคโครไบโอติกส ซ่ึงเนนการใชชีวิต

และบริโภคอาหารธรรมชาติปรุงแตงนอย  

 

 

                                                             
40 คุณสุวรรณา หล่ังนํ้าสังข : สัมภาษณวันท่ี 26 กุมภาพันธ 2553 
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• การสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีเปนแบบพี่นอง มีการ
ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  

สืบเนื่องมาจากปรัชญาในการดําเนินธุรกิจของผูบริหารที่ไมไดทําธรุกิจ

เพียงเพื่อกอบโกยเงินอยางเดียว ซ่ึงหากเปนองคกรที่มีลักษณะการทํางาน

แบบเนนผลงานหรือมุงทํากําไรใหมากๆ แลว ก็จะทําใหพนักงานเกิดการ

แขงขัน เกิดบรรยากาศในการทํางานที่

แกงแยงชิงดีชิงเดนกัน ขาดความรูสึกที่จะ

รวมมือชวยเหลือกันใหงานสําเร็จ หรือมี

อาการที่ เรียกวา “ทีมไมเวิรค” โดย คุณ    

บุปผา อินทรประเสริฐ เจาหนาที่ฝายขาย 

ไดเลาใหฟงถึงบรรยากาศในการทํางานของ

ทางเลมอนฟารมวา ที่เลมอนฟารมผูบริหาร

กับพนักงานจะทํางานร วมกันเหมือน

ครอบครัว เวลามีปญหาก็สามารถชวยเหลือกัน สามารถปรึกษาหัวหนาไดทุก

เรื่องไมเฉพาะเรื่องงาน ตลอดจนเพื่อนรวมงาน ที่นี่มีการชวยเหลือกันในการ

ทํางาน ไมคอยมีการแขงขันแกงแยงกัน ตัวอยางเชน ตอนชวงเทศกาลตางๆ 

นั้น สนิคาพวกกระเชาของฝากจะมีคนสนใจซื้อมากเปนพิเศษ จึงทําใหตองมี

การจัดทํากระเชาเพิ่มขึ้น ก็จะมีตัวแทนของพนักงานในฝายตางๆ ผลัดเปลี่ยน

หมุนเวียนกันเพื่อเขามาชวยจัดกระเชา เปนตน 

นอกจากนั้น คุณจิตตรง ยังไดเลาถึงวิธีการสรางบรรยากาศในการ

ทํางานที่ดีของตนเองวา... 

ภาพท่ี 1. ชาวเลมอนฟารมรวม
ดวยชวยกันคัดผักอินทรียที่สง
ตรงจากสวนเกษตรกร
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       “…การสรางความสัมพันธ หรือการพูดคุยส่ือสารกับ
พนักงานนั้นจะตองไมเปนเฉพาะในแงของการทํางานเทานั้น 
เพราะถาเปนเฉพาะเร่ืองของงานนั้นจะเปนในแงของการจัดการ 
แตถาเราไดพูดคุยกันกับตัวพนักงานที่เปนเร่ืองอื่นๆ หรือเร่ือง
สวนตัว ใหคําปรึกษาพนักงาน นั่นก็จะเปนในแงของสังคมและ
การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน...ตลอดจนผูบริหารหรือหัวหนางาน
จะตองทําตัวใหเปนแบบอยางที่ดี และสรางแรงบันดาลใจใหกับ
ตัวพนักงาน เปดโอกาสใหพนักงานเคาไดแสดงความสามารถ
อีกดวย...”41 

จากที่ไดกลาวมาขางตนนั้น จะเปนเพียงแนวทางการสรางความสุข

ใหกับพนักงาน หรือบุคคลที่เก่ียวของภายในองคกรเทานั้น ซ่ึงภารกิจในการ

ทํางานของเลมอนฟารมยังไดขยายไปยังกลุมพ่ีนองเกษตรกรเกษตรอินทรียที่

เปนคูคาในการดําเนินงานกับองคกร กลุมลูกคาผูบริโภคสินคาที่ดูแลสุขภาพ 

และบุคคลทั่วไปที่มีความสนใจ หวงใยในสุขภาพอีกดวย โดยมีรายละเอียด

ของแนวทางในการสรางความสุขกับบุคคลภายนอก ดังนี้  

• การจริงใจและจริงจังในการสรางความรวมมือกับเกษตรกร 
การดําเนินงานของทางเลมอนฟารมเปรียบเสมือนเปนคนเชื่อมโยง

ระหวางความตองการของผูบริโภคกับเกษตรกรผูผลิตในชนบทใหเกิดการ

พัฒนาอาหารเกษตรอินทรียและอาหารที่ปลอดภัยจากสารเคมีอันตราย ทั้งนี้ 

                                                             
41 คุณจิตตรง : สัมภาษณวันท่ี 26 กุมภาพันธ 2553 
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การดําเนินงานของเลมอนฟารมมิไดเปนเหมือนอยางเชนภาพของพอคาคน

กลางอยางที่ทานผูอานเคยไดรับรูมา แตทางเลมอนฟารมไดมุงม่ันและจริงใจ

ที่จะชวยเหลือเกษตรกรใหมีอาชีพที่นํามาซึ่งรายไดที่เหมาะสม มีสุขภาพและ

ความเปนอยูที่ดีขึ้นดวยวิถีแหงเกษตรอินทรีย มีการใชภูมิปญญาชุมชนใน

การทําเกษตรกรรมใหสอดคลองกับธรรมชาติ และชุมชนสามารถพึ่งตนเองได 

ดังที่คุณปยะทัศน ทัศนนิยม ไดเลาถึงการทํางานรวมกันกับทางเลมอนฟารม

ในตอนตนวา ตองอาศัยความมุงม่ันและอดทนตางๆ มากมายกับการที่จะ

สงเสริม เชิญชวนในเกษตรกรทั่วไปหันกลับมาทําเกษตรกรรมแบบอินทรีย

โดยไมมีการใชสารเคมี ซ่ึงถือเปนเรื่องที่ยากมาก ทั้งนี้ จากประสบการณของ 

คุณปยะทัศน ทัศนนิยม ที่ไดทําเกษตรกรรมแบบอนิทรียมาต้ังแตป พ.ศ.2536 

นั้น ไดแสดงความเห็นกับเรื่องดังกลาววา 

       “...ตัวผมเองทําเกษตรกรรมแบบอินทรียมาต้ังแตป พ.ศ.
2536 ซ่ึงคนสวนใหญมองวาเราเปนคนบา แตส่ิงสําคัญคือ
ขอใหเรารูวาเรากําลังทําอะไร ทําในส่ิงที่ดีและทําใหเต็มที่ เช่ือ
ในอุดมการณที่เราคิดไว แมคนอื่นอาจจะมองวาไรสาระหรือไม
เห็นดวยก็ตาม หากจะทําจนตายก็ถือวาตายในอุดมการณของ
ตัวเราเอง...โดยปจจุบันมีเกษตรกรที่เขาใจในเร่ืองเกษตรอินทรีย
ประมาณ 30 เปอรเซ็นต แตมีเกษตรกรที่ลงมือทําจริงในเร่ืองนี้
ประมาณ 5-6 เปอรเซ็นตเทานั้น เพราะพวกเคารีบรอนอยาก
เห็นผลเร็วๆ ซ่ึงการทําเกษตรแบบอินทรียนั้นจะเห็นผลประมาณ
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เขาปที่สาม พวกกระแสทุนนิยม หรือวัตถุนิยมนั้นมันสอนให
คนเราใจรอน สอนใหเราหลงในวัตถุมากขึ้น…”42 

นอกจากนั้น คุณจิตตรง ไดเลาใหฟงถึงความประทับใจของตัวเองที่

เกิดขึ้นตอนมาทํางานอยูที่เลมอนฟารม ซ่ึงสะทอนถึงความต้ังใจอยางจริงจัง

ที่จะชวยเหลือเกษตรกรของเลมอนฟารมไดอยางดีย่ิง โดยเลาวา...  

“…ตอนที่ผมเขามาทํางานใหมๆ เนื่องจากตอนนั้นผมจําได
วากลวยลนตลาด โดยทางผูบริหารของเลมอนฟารมไดเขาไป
คุยกับทางบางจากและกลุมแมบานแถวชะอํา ซ่ึงพวกเคามี
ความสามารถในการแปรรูปและถนอมอาหาร เชน กลวยกวน 
กลวยตาก เปนตน โดยผลที่เ กิดขึ้นตามมาคือ เราสามารถ
ชวยเหลือเกษตรกรที่ปลูกกลวยในการระบายสินคาได และ
กลุมแมบานก็เติบโตมีงานทํา ชาวบานมีอาชีพเสริม เปนตน ซ่ึง
เหตุการณดังกลาวทําใหเรารูสึกวาตัวเรามีคุณคาตอคนอื่นดวย 
มิใชทํางานเพียงเล้ียงปากทองของเราเพียงอยางเดียว...”43 

เชนเดียวกันกับ คุณปยะทัศน ทัศนนิยม ที่ไดเลาถึงความประทับใจ

ของตัวเองที่เกิดขึ้นภายหลังมาเปนเกษตรกรคูคาในการดําเนินงานรวมกันกับ

ทางเลมอนฟารม ซ่ึงรูสึกไดถึงความจริงใจขององคกรในการเขามาทํางาน

รวมกับเกษตรกรอยางมาก โดยเลาวา... 

                                                             
42 คุณปยะทัศน ทัศนนิยม : สัมภาษณวันท่ี 10 มีนาคม 2553 
43 คุณจิตตรง : สัมภาษณวันท่ี 26 กุมภาพันธ 2553 



 
 

 
 

74

ภาพท่ี 2 วารสารเพื่อนสุขภาพ 
ของเลมอนฟารม

        “...การทํางานกับทางเลมอนฟารมนั้น เราอยูบนพื้นฐาน
ของความไววางใจซึ่งกันและกัน ไมมีการคอยมาระแวงหรือจะ
โกงกัน เชน การจัดสงสินคาเกษตรนั้น โดยปกติทางบริษัททุกที่
จะสงคนมาดูตาช่ังวาไดครบหรือไม แตที่เลมอนฟารมเคาจะให
พวกเราเกษตรกรจัดการเองไดเลย ซ่ึงทําใหเรารูสึกวาย่ิงเคา
ไววางใจเรามาก เราก็ย่ิงตองทําใหดีที่สุดดวย...”44 

• การสื่อสารอยางสรางสรรค และสรางพื้นท่ีของชุมชนคนรัก
สุขภาพ 

สําหรับเรื่องหลักสุขภาพและการ

ดูแลสุขภาพตามแนวคิดแมคโครไบโอติกส

นั้น แมจะเปนเรื่องที่ไมไดใหมมากนัก แต

สําหรับบริบทของประเทศไทยแลว ก็ยังคง

ถือเปนเรื่องที่จะตองอาศัยการสรางความรู

ความเขาใจและความตระหนักรูในการหัน

มาดูแลสุขภาพของตนเองอยูพอควร 

ดังนั้น ทาง   เลมอนฟารมจึงไดเลือกใช

วิธีการสื่อสารเปนแนวทางในการสรางความรู

ความเขาใจในเรื่องดังกลาวกับ 

                                                             
44 คุณปยะทัศน ทัศนนิยม (เกษตรกรเกษตรอินทรีย จ.อุบลราชธานี) : สัมภาษณวันท่ี 

10 มีนาคม 2553 
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ลูกคาผูบริโภค และบุคคลทั่วไปอยางหลากหลายวิธี อาทิเชน ทางเว็บไซดของ

องคกรเอง ทางเสียงตามสายภายในรานเลมอนฟารมทุกสาขา ทางอีเมลของ

ลูกคาที่มีความประสงคจะรับขาวสาร ทางสื่อวารสารเพื่อนสุขภาพของเลมอน

ฟารม หรือผานทางกิจกรรมการจัดอบรม เปนตน 

ทั้งนี้ สําหรับสื่อตางๆ ขององคกรโดยทั่วไปที่เลือกนํามาใชนั้น จะมุงที่

การขายสินคา หรือการประกาศสินคาลดราคาประจําเดือน แตสาํหรับเลมอน

ฟารมแลว จะมีการใหขอมูลขาวสาร สาระความรูทางดานโภชนาการที่เปน

ประโยชนตอการดูแลสุขภาพของผูบริโภค สรางความเขาใจระหวางเกษตรกร

และผูบริโภคเกี่ยวกับกระบวนการและขั้นตอนในการไดมาซึ่งสินคาเกษตร

อินทรียเสมือนวาไดพาผูบริโภคไปเยี่ยมชมไรสวนเกษตรกรของจริง 

  

 

 

  

 

 

ภาพที่ 3 ขอมูลขาวสาร และสาระความรูที่เปนประโยชนตอผูบริโภค

ภายในวารสาร 
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นอกจากนั้น เลมอนฟารมยังไดสรางพื้นที่ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู 

และทํากิจกรรมกันระหวางคนรักสุขภาพดวยกัน โดยทางเลมอนฟารมมองวา 

คนที่จะมีสุขภาพที่ ดีนั้นจะตองมีสุขภาพที่ ดีทั้ งกายและใจ  ดังแสดง

รายละเอียดในภาพที่ 4. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

จากภาพที่ 4. จะเห็นไดวา การมีสุขภาพกายและใจที่ดี ไดนั้น จะตอง

พิจารณาองคประกอบหลักๆ 4 ดาน ไดแก ดานอาหาร ดานอากาศ ดาน

อารมณ และดานพันธุกรรม ทั้งนี้ ทางเลมอนฟารมมองวา สิ่งที่พวกเคาจะ

สามารถสงเสริม เชิญชวนใหคนหันมาดูแลสุขภาพกายและใจไดนั้นมี 3 ดาน

หลักๆ อันไดแก 

ภาพที่ 4 องคประกอบหลักของการมีสุขภาพกายและใจที่ดีใน

มุมมองของเลมอนฟารม 
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- ดานอาหาร : การคัดสรรวัตถุดิบ สรางสรรคอาหารเกษตรอินทรีย 

และอาหารธรรมชาติเพ่ือใหผูบริโภคไดมีอาหารที่ดีตอสุขภาพ 

- ดานอากาศ : ทางเลมอนฟารมมีการจัดสถานที่และกิจกรรมออก

กําลังกาย เชน โยคะ ไทเก็ก รํากระบอง หรือแอโรบิค ซ่ึงสามารถเขารวม

กิจกรรมไดทั้งลูกคาและบุคคลทั่วไป โดยมีทั้งกิจกรรมที่อาจจะตองมีคาใชจาย

และกิจกรรมที่สามารถเขารวมไดฟรีอยางสมํ่าเสมอ 

- ดานอารมณ : ทางเลมอนฟารมจะมีการจัดอบรมสัมมนาใหความรู
ทั้งในเรื่องของการดูแลจิตใจ สวดมนตฟงธรรม กิจกรรมปลูกปา ดนตรี

ขับเคลื่อนพลังชีวิต เปนตน 

 

 

 

  

 

  

 

 

 

 
ภาพที่ 5   ตารางกิจกรรมสุขภาพประจําเดือน และภาพกิจกรรม

ตางๆ
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ทั้งนี้ จะเห็นไดวาการดําเนินการของเลมอนฟารมนั้นจะเปนประโยชน

ทั้งตอองคกรเองในการขยายฐานลูกคาผูบริโภคใหมีมากขึ้น เกิดความรูสึก

ผูกพันกับองคกร และเปนประโยชนกับกลุมลูกคาผูบริโภคและบุคคลทั่วไปใน

สังคมทําใหมีสุขภาพกายและใจที่ดี ตลอดจนทําใหเกษตรกรมีตลาดระบาย

สินคาทางการเกษตรแบบอินทรียที่แนนอน มีความเปนอยูที่ดีสมเหตุสมผล

ดวย 

องคกรแหงความสุข: (ตอนฝนท่ีเปนจริง) 

ดวยความมุงม่ันอยางจริงจัง และจริงใจในการสรางและพัฒนา 

“องคกรธรรมดา” ใหกลายเปน “องคกรแหงความสุข” แกบุคคลทั้งภายในและ

ภายนอก ซ่ึงผลของการดําเนินการดังกลาวนั้น ไดขยายผลลัพธออกมาสูดาน

ตางๆ ที่นาสนใจ ดังนี้ 

1. ดานบุคลากร : ดวยวิถีหรือปรัชญาในการดําเนินธุรกิจของทาง   

เลมอนฟารมที่ มิไดมุงหวังผลกําไรเปนสิ่งสูงสุด ตลอดจนรูปแบบการ

ดําเนินงานของทางเลมอนฟารมที่ไดนําธุรกิจมาเปนเสมือนวิธีการ (Means) 

เพ่ือชวยในการพัฒนาผลลัพธหรือเปาหมาย  (End) ที่สําคัญนั่นก็คือ 

สรางสรรคสิ่งๆ ดีและเปนประโยชนใหแกสังคมรอบดาน 

ดังนั้น  สิ่ งแรกที่ทางเลมอนฟารมคํานึง ถึงคือ  การเลือกคนที่ มี

แนวความคิดที่ใกลเคียงกันกับทางองคกร หรือมีวิถีคิดที่พอจะไปดวยกัน

ไดมารวมงานกัน 
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- ความสุขจากการไดชวยเหลือผูอ่ืน : โดยพนักงานที่ไดเขา

มารวมงานกับองคกรนั้นสวนใหญจะเปนคนที่มีความออนโยน ชอบที่จะ

ชวยเหลือผูอื่น ซ่ึงพนักงานจะรูสึกภูมิใจในตนเองที่มีสวนไดชวยเหลือผูอื่น 

อยางไรก็ตาม อาจมีพนักงานบางสวนที่ไมไดเขาใจลึกซ้ึงในเรื่องดังกลาวมาก

นัก ทางเลมอนฟารมก็จะใชวิธีการนําพนักงานเขาไปชวยเหลือชาวบาน ให

พนักงานไดมีโอกาสชวยเหลือผูที่เจ็บไขไดปวยตางๆ เชน ชวยแนะนําอาหาร

เพ่ือดูแลสุขภาพแกลูกคาที่ปวยอันเนื่องมาจากการรับประทานอาหารที่

ปนเปอนสารเคมีมากเกินไป หรือไดชวยเหลือชุมชนหรือเกษตรกรที่ประสบ

ปญหาเดือดรอนโดยใชวิถีการเกษตรแบบอินทรีย ซ่ึงทําใหตัวเกษตรกรเองมี

การเปลี่ยนแปลงไปทั้งสุขภาพกายและใจที่ดีขึ้น ไมตองสัมผัสกับสารเคมี 

เกษตรกรไดมีรายไดที่ดีขึ้น มีตลาดที่แนนอน เปนตน ซ่ึงสิ่งตางๆ เหลานี้จะทํา

ใหพนักงานไดเรียนรูและซึมซับวิถีชีวิต เห็นคุณคาของชีวิตของแทจริง รวมถึง

การไปไดไปเย่ียมชาวบานบนดอยนั้น พนักงานก็จะพบเจอแตคนที่ดีๆ ทําให

เราไดรูสึกถูกผอนคลาย บําบัดจิตใจใหดีขึ้น เปนการไดออกหางจากสังคมใน

เมืองและบริบททางธุรกิจที่จะตองมีการแขงขันกันไปไดช่ัวขณะหนึ่ง 

ทั้งนี้ หากภายในองคกรประกอบไปดวยคนหรือบุคลากรที่มีความ

ออนโยน มีการเห็นคุณคาของเพื่อนมนุษยและรูจักชวยเหลือซ่ึงกันและกัน

แลว ก็จะสงผลใหเกิดบรรยากาศและความรูสึกที่ดีในการทํางานภายใน

องคกร และเม่ือพนักงานในองคกรมีความสุขในการทํางานแลวยอมนําไปสู

การสงมอบผลงานที่ดี มีการใหบริการที่ประทับใจ ตลอดจนสงตอความรูสึก
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ดีๆ ที่อยากจะชวยเหลือผูอื่นใหกับลูกคา หรือบุคคลภายนอกองคกรตอไป

ดวย 

- ความสุขจากการไดเรียนรูและทํางานรวมกันเปนทีม : ที่   

เลมอนฟารมนั้นจะถือวาทุกสิ่งทุกอยางเปนการเรียนรู ไมวาจะเปนเรื่องใหมที่

พนักงานหรือองคกรไมเคยทํามากอน หรือเปนเรื่องที่เกิดความผิดพลาดจาก

การแกปญหาหรือตัดสินใจดังกลาวขึ้น ทุกคนในองคกรจะรวมกันเรียนรูไป

พรอมๆ กัน ปรับปรุงและพัฒนาตนเองใหดีย่ิงขึ้น ตลอดจนชุมชนและ

เกษตรกรก็จะมีการเรียนรู ทดลอง และพัฒนาการทําเกษตรกรรมของตนใหมี

คุณภาพและยังคงวิถีเกษตรอินทรียแบบเดิมดวย โดย คุณสุวรรณา หลั่ง

น้ําสังข ไดเลาใหทางทีมงานฟงวา 

      “…การทํางานของเลมอนฟารมนั้นเราถือเปนเร่ืองที่เรียนรู
กันไป ทํางานกันไป ซ่ึงถาเปนองคกรหรือธุรกิจคาปลีกทั่วไป 
ชาวบานเกษตรกรทั่วไปเคาคงไมคอยอยากจะมาทํางานหรือทํา
ธุรกิจดานนี้ เนื่องจากมันมีความยุงยาก เสียเวลา ตนทุนสูง 
ความไมแนนอนสูง ไปชวนชาวบานที่ไหนเคาก็ไมคอยทําหรอก 
เพราะมันไมคุมคาในการมาทําเปนเชิงพาณิชย มันมีความ
ยากลําบาก มีปญหาที่ตองคอยดูแล ติดตาม และแกไขมากมาย 
ยกตัวอยางเชน สินคาเกษตรอินทรียบางคร้ังไดผลผลิตออกมา
ไมมากนักหรือไมมีสินคาที่จะสามารถนําออกมาขายไดเลยก็มี 
หรือเกิดแมลงลง แตชาวบานเคาก็ยังคงรูสึกผูกพัน และอยากที่
จะทําส่ิงนั้นนั้นอยู ซ่ึงเราก็จะใหพนักงานเขาไปชวยกันดูแล 
สอบถามปญหาเพื่อจะไดชวยกันแกไขปญหารวมกัน อันนี้มันจะ
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เปนความสุขเล็กๆ ของพวกเราที่ไดชวยเหลือผูคนตางๆ หรือ
กรณีของหอมหัวใหญ คือ ชาวบานสงมาใหเราแบบสดๆ แลวให
เราไปตากเอง (555 ผูใหสัมภาษณหัวเราะพรอมกันอยางสบาย
ใจแลวกลาวตอไปวา เราตองพรอมรับกับสถานการณทุกๆ 
อยางได เราไมเคยตากหอมก็ตองลองมาตากหอม เพราะวา
หอมที่สงมานั้นมันยังไมแหงดี )…”45 

ทั้งนี้ สําหรับจุดเดนของบรรยากาศในการทํางานของเลมอนฟารมคือ 

ความเปนธรรมชาติที่มีการพูดคุยกันอยางเปนกันเองทั้งกับพนักงานดวยกัน 

หรือการพูดคุยและสรางความประทับใจใหกับลูกคาที่มาเลือกซ้ืออาหาร

รับประทาน เชน การพูดคุยและสามารถจดจําช่ือลูกคาได หรือการพูดคุย

สอบถามเกี่ยวกับคุณสมบัติและประโยชนในการรับประทาน หรือแกโรค

อะไรบาง เปนตน อีกทั้งในการทํางานตางๆ นั้น พนักงานจะมีการใหความ

รวมมือชวยเหลือซ่ึงกันและกันเปนอยางดี โดย คุณสุวรรณา หลั่งน้ําสังข ได

กลาวเสริมวา ...ที่เลมอนฟารมจะไมมีการเมืองระหวางฝายหรือหนวยงาน ซ่ึง

ผูจัดการและหัวหนาหนวยทุกคนจะรูวานี้เปนปญหาของพวกเราทุกคนที่

จะตองรวมกันแกไขปญหากัน ทุกคนใหความรวมมือแกไขปญหากันอยาง

เต็มที่ แตในสวนระดับพนักงานก็เปนธรรมดาที่อาจจะมีความไมเขาใจกันบาง 

                                                             
45 คุณสุวรรณา หล่ังนํ้าสังข และ คุณแขลดา จิตตปญญา : สัมภาษณวันท่ี 27 

เมษายน 2553 
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เนื่องจากความไมรูของกันและกันมากกวา แตก็ไมถึงขั้นรายแรงอะไร 

กลาวคือ ที่นี่ถึงแมงานจะหนัก แตเราก็ไมเสียกําลังใจในการทํางาน...46 

2. ดานวัฒนธรรมองคกร : จากปรัชญาในการดําเนินธุรกิจที่ดีของ

ทางเลมอนฟารม พัฒนามาสูการปฏิบัติใหเกิดขึ้นอยางเปนรูปธรรมของ

พนักงานทุกคน จนปจจุบันกลายมาเปนวัฒนธรรมที่ดีขององคกรนั่นคือ “การ
เปนคนเห็นอกเห็นใจ และมีความสุขเมื่อไดมีโอกาสชวยเหลือผูอ่ืน” 
โดยวัฒนธรรมดังกลาวนั้นมิไดเกิดขึ้นเฉพาะกับคนในองคกรเพียงอยางเดียว 

แตยังไดขยายผลลัพธไปสูบุคคลภายนอก เชน ลูกคาผูบริโภค และเกษตรกร

ดวย  ทั้ งนี้  การได มีโอกาสร วมกันทํา กิจกรรมหรือสิ่ ง ดีๆ  ตอ กันนั้ น 

เปรียบเสมือนเปนการสรางพื้นที่และชุมชนของคนที่ชวนกันมาทําเรื่องดีๆ ให

กัน โดย คุณแขลดา จิตตปญญา ไดเลาถึงเหตุการณประทับใจที่สะทอนภาพ

วัฒนธรรมองคกรอยางนาสนใจวา... 

       “…เกษตรกรอินทรียของเราที่ปลูกบล็อกคลอรี แตเพราะป
นี้อากาศรอนจัดมาก ทําใหบล็อกคลอร่ีไมมีดอก (ผลผลิตจะ
ขายไมได เทากับวา 60 วันที่ชาวบานลงทุนปลูกไปนั้นเปนศูนย) 
ซ่ึงถาเปนธุรกิจการคาอื่นๆ เขาคงไมเขามาทํามาชวยเหลือใน
ตรงนี้มากนัก เราก็เลยลองตัดยอดออนของบล็อกคลอร่ีที่ไมออก
ดอกนํามาตมกินบนดอยตอนนั้นเลย ก็ปรากฏวามันอรอยมาก 
เ รา ก็ เลยนํ า เ ร่ืองนี้ มา เขี ยนลงจดหมายข าวบอกลูกค า           

                                                             
46 คุณสุวรรณา หล่ังนํ้าสังข : สัมภาษณวันท่ี 27 เมษายน 2553 
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ลงในวารสารวา “ถาบล็อกคลอร่ีไมออกดอก เราลองมากินยอด
ออนของบล็อกคลอร่ีกันดีม๊ัย” ซ่ึงพอจดหมายขาวออกไป พี่ก็ไป
ดูที่ช้ันวางนะวามันขายไดหรือไม พอเดินมาถามนองที่ดูแลของ
ในช้ันวางวาทําไมไมเอายอดออนของบล็อกคลอร่ีมาวางขาย 
นองเคาก็ตอบวามันขายหมดแลวคะ ซ่ึงพี่ก็ไมรูวาของมันมา
นอย หรือวาลูกคาเคาชวยซ้ือ แตพูดงายๆ วาดวยความเปน
เพื่อนเราก็จะแสดงความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน และลูกคาที่นี่ก็
นารักมาก นี่อาจจะเปนเร่ืองดีๆ ที่เราไดอยูดวยกันภายในสังคม
ที่มีน้ําใจ ชวยเหลือกันในยามที่เกษตรกรลําบาก...”47 

หรือในกรณีของอายเดช (นายสมเดช จันทรพิศาล) เกษตรกรสวนสม

อินทรีย จ.เชียงใหม ที่ไดรับกําลังใจและความชวยเหลือจากบุคลากร และ

ลูกคาขาประจําของรานเลมอนฟารมที่เคยไดรับประทานสมสายน้ําผึ้งอินทรีย

ที่มีกลิ่นหอม รสชาติเปรี้ยวหวานชื่นใจ ซ่ึงในขณะนี้ประสบกับปญหาโรค

ระบาดในสวนสม ระบบรากไมทํางาน ลําตนเฉาและผลเริ่มแหงจึงทําให

อ า จ จ ะ ต อ ง มี ก า ร โ ค น ต น ส ม

ดังกลาวทิ้งทั้งหมด แลวคอยปลูก

ใหม โดยจะใชระยะเวลาประมาณ 

3 ป ตนสมใหมถึงจะผลิดอกออก

ผลอีกครั้ง ซ่ึงเหตุการณนี้เม่ือลูกคา

ทราบขาวก็ รวมกันเขียนจดหมาย

                                                             
47 คุณแขลดา จิตตปญญา : สัมภาษณวันท่ี 27 เมษายน 2553 
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ใหกําลังใจ และบางคนก็มอบเงินชวยเหลือเกษตรกรใหผานชวงเวลาที่

ยากลําบากนี้ไปได 

 

  

 

 

 

 

 

 

3. ดานการเงิน และผลประกอบการ : สําหรับผลประกอบการ

ของเลมอนฟารมนั้นพบวา เพ่ิมสูงขึ้นพอสมควร โดยเม่ือเทียบระหวางกําไร

สุทธิของป พ.ศ.2547 กับป พ.ศ.2552 ที่ผานมาพบวา สูงขึ้น 3.38 % ทั้งนี้ 

แมอาจกลาวไดไมทั้งหมดวาผลประกอบการที่เพ่ิมสูงขึ้นนั้นจะมาจากการที่

องคกรไดดําเนินกิจกรรมและพัฒนาใหเปนองคกรแหงความสุขก็ตามที แตก็

คงมิอาจปฏิเสธหลักการบริหารที่วา “เม่ือพนักงานมีความสุข เกิดความพึง

พอใจ (Employee Satisfaction) ที่ดีตอองคกรแลว ยอมนําไปสูการสงมอบ

ผลงานหรือสินคาและบริการที่ ดีเ พ่ือสรางความพึงพอใจใหกับลูกคา 

(Customer Satisfaction) ตอไปดวย และเม่ือลูกคาเกิดความพึงพอใจแลว    

...ขอมอบทุน
ชวยเหลือ และ
ขอความดีๆ เพ่ือ
เปนกําลังใจให
อายเดชสูๆ นะ

ั 

ภาพที่ 6 คําขอบคุณและกําลังใจที่รวมกันสงถึงอายเดช (เกษตรกรสวนสม

อินทรีย)
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ก็จะกลับมาอุดหนุนหรือใชบริการซ้ํา และขยายฐานการตลาดรวมถึงเพิ่ม

จํานวนลูกคามากยิ่งขึ้น ซ่ึงสงผลตอรายไดและผลกําไร (Revenue Growth) 

ขององคกรที่เพ่ิมมากขึ้นเชนเดียวกัน” 

นอกจากนั้น เลมอนฟารมมีแผนที่จะขยายธุรกิจใหครอบคลุมภาระ

งานมากขึ้น โดยไดเลาถึงหลักคิดในการขยายธุรกิจที่นาสนใจวา... 

       “...เราเคยไดไปคุยกับสํานักงานนวัตกรรมแหงชาติ ซ่ึง
เสนอโปรเจคใหเราทําเปนรานออรแกนิค โดยมี 2 แผนงาน คือ 
(1) ทําการแปรรูปผลผลิตจากสินคาที่เปนออรแกนิคในสําหรับ
ผลผลิตทางการเกษตรบางกรณี เชน ในสินคาเกษตรออรแก-   
นิคบางชนิดอาจจะมีหัวที่เล็กบาง ซ่ึงไมสามารถนํามาวางขาย
ได หรือสามารถวางขายอยูบนช้ันวางไดแตวางไวไดไมก่ีวัน กับ 
(2) เสนอทําเปนรานออรแกนิคเจาแรกในประเทศไทย ซ่ึงเราก็จะ
ดูเทหมากเลย แตทุกคนเห็นดวยวาควรทําเร่ืองแปรรูปกอนเปน
อันดับแรก เพราะสามารถชวยแกปญหาที่เปนตนเหตุ สามารถ
ชวยแกปญหาของชาวบานไดจริงๆ มากกวา...”48 

จากที่กลาวมาจะเห็นไดวา แมการขยายตัวของธุรกิจอาจเปนเรื่อง

ธรรมดาทั่วไปในการบริหารองคกรก็ตามที เพราะเม่ือองคกรมีการเติบโตมาก

ขึ้น มีผลกําไรมากขึ้น ก็ยอมมีที่จะตองมีการขยายธุรกิจใหกวางขึ้น ประกอบ

                                                             
48 คุณสุวรรณา หล่ังนํ้าสังข และ คุณแขลดา จิตตปญญา : สัมภาษณวันท่ี 27 เมษายน 

2553 
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กับการที่องคกรมีพนักงานที่อยูในการดูแลเพิ่มมากขึ้น ย่ิงเปนสิ่งที่ทําให

องคกรไมสามารถหลีกเลี่ยงหรือปฏิเสธการขยายตัวของธุรกิจไดอยางแนนอน 

แตสิ่งที่นาสนใจของทางเลมอนฟารมคือ การขยายธุรกิจที่ยังคงรักษาและ

ธํารงไวซ่ึงปรัชญาในการดําเนินธุรกิจขององคกรที่ตนเองไดสรางขึ้นมา “ซ่ึง

ตองการทําเรื่องดีๆ ควบคูไปกับการดําเนินธุรกิจ โดยมิไดหวังผลกําไรเปนสิ่ง

สูงสุดตอไป” และสิ่งนี้เองที่อาจเปนกุญแจสําคัญซ่ึงทําใหเลมอนฟารม

สามารถเจริญเติบโตและสรางความยั่งยืนอยูตอไปได 

4. ดานรางวัลท่ีไดรับ และการยอมรับ : จากการที่ทางเลมอน

ฟารมไดพยายามดําเนินธุรกิจโดยยังคงยึดม่ันในปรัชญาขององคกรไวนั้น ทํา

ใหบุคคลภายนอกทั้งลูกคาผูบริโภค พ่ีนองเกษตรกรเกษตรอินทรียที่ได

ดําเนินงานกับองคกร ตลอดจนเพื่อนพนักงานที่รวมอุดมการณเดียวกับ      

เลมอนฟารมนั้น ตางก็มอบความเชื่อม่ันและเชื่อใจดวยใจจริงใหกับทาง      

เลมอนฟารม โดยสังเกตไดจากการที่ลูกคามีความสนใจเขารวมกิจกรรมตางๆ 

ของทางเลมอนฟารมเพ่ิมมากขึ้น ซ่ึงถือเปนการสรางสัมพันธภาพและความ

ผูกพันที่ดีกับลูกคา จํานวนเกษตรกรเกษตรอินทรียและผูผลิตรายเล็กที่เพ่ิม

มากขึ้น ซ่ึงปจจุบันมีประมาณ 700 ราย หรือแมแตการแสดงออกถึง

พฤติกรรมที่ดีของพนักงานทั้งดานการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน และดานการ

เรียนรูและพัฒนาการทํางานรวมกันเปนทีม ซ่ึงสิ่งตางๆ เหลานี้นํามาสูการทํา

ใหองคกรมีการเจริญเติบโตและผลประกอบการที่เพ่ิมสูงขึ้นดวย 
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 นอกจากนั้น การดําเนินงานของทางเลมอนฟารมยังไดรับการยอมรับ

จากหนวยงานภายนอกตางๆ มากมาย อาทิเชน 

- รางวัลผูสงเสริมสถาบันครอบครัวดีเดน โดยสภาสังคมสงเคราะห

แหงประเทศไทย ในพระบรมราชูปถัมภ ประจําป 2549 เพ่ือแสดงถึงวาองคกร

มีความใสใจสังคมและปรารถนาที่จะสงเสริมใหเกิดความอบอุนภายใน

ครอบครัว 

- รางวัลสตรีดีเดน ประจําป 2552 โดยคณะกรรมการดําเนินงานวัน

สตรีสากล ป 2552  กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย 

เพ่ือแสดงวา ผูบริหารขององคกรเปนผูที่มีความรูความสามารถและสราง

คุณประโยชนซ่ึงควรคาที่จะไดรับการยกยอง ยึดถือเปนแบบอยางที่ดี 

5. ดานธรรมชาติ และสิ่งแวดลอม : ทั้งนี้ จากการที่เกษตรกรหัน

กลับมาทําเกษตรกรรมแบบอินทรีย ลูกคาและผูบริโภคหันกลับมารับประทาน

อาหารที่ดีจากธรรมชาติ มีการใชชีวิตอยางสมดุลกับธรรมชาติ ตลอดจนการ

ดําเนินงานของเลมอนฟารมภายใตปรัชญาในการดําเนินธุรกิจที่ปรารถนาจะ

สรางสังคมสุขภาพที่ดีขึ้น ดวยอาหารดีๆ จากธรรมชาติ ไมมีสารเคมีตางๆ 

ปนเปอนนั้น ถือไดวาการกระทําดังกลาวจะเปนสวนหนึ่งที่ทําใหธรรมชาติ

แวดลอมกลับคืนสูสมดุลมากขึ้น แมผลลัพธนั้นจะไมไดขยายไปในวงกวาง

มากนัก แตก็อาจมีพลังพอที่จะชวยชะลอการสูญเสียของทรัพยากรทาง

ธรรมชาติเพ่ือใหสิ่งมีชีวิตภายในโลกสามารถอยูอาศัยและใชดํารงชีวิตได

อยางย่ังยืนย่ิงขึ้น 
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บทสรปุของสังคมสุขภาพ 

มาถึงตรงนี้จะเห็นไดวาสําหรับบริษัท สังคมสุขภาพ จํากัด หรือราน   

เลมอนฟารมแลว การสรางและพัฒนาองคกรไปสูการเปนองคกรแหง

ความสุขใหเกิดขึ้นนั้น พวกเคามิไดมองถึงเฉพาะตัวองคกร หรือบุคลากร

ภายในองคกรเพียงอยางเดียว หากแตมองถึงการสรางความสุขใหเกิดขึ้นกับ

ลูกคา เกษตรกร สังคม และสิ่งแวดลอมภายนอกองคกรดวย ซ่ึงผูเขียนเห็นวา 

ทั้งคําพูด บทสัมภาษณ และดวยภาษาที่ไดเรียบเรียงเพื่อสะทอนถึงแนว

ทางการดําเนินงานของทางเลมอนฟารมที่เกิดขึ้นของเรื่องเลาฉบับนี้นั้น อาจ

มิไดเปนเฉพาะบทสรุปของถอดรหัสของการสรางองคกรแหงความสุขเพียง

อยางเดียว แตนั่นอาจรวมถึงหนึ่งในแนวทางการ “สรางสรรคสังคมแหง

มิตรภาพดวย...(ดวย) วิถีเกษตรอินทรีย กายดีชีวีสุข” 
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บริษัท ไทยนามพลาสติกส จํากัด (มหาชน) 

คุณภาพชีวติพนักงาน คุณภาพสังคม 
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บริษัท ไทยนามพลาสติกส จํากัด (มหาชน) 

บริษัทช้ันนําดานผลิตภัณฑพลาสตกิในประเทศไทย 

โดยมี นโยบายคณุภาพ 

“คุณภาพมาตรฐาน บริการประทับใจ กาวไกลพัฒนา                
ขจัดปญหาในองคกร เพ่ิมวงจรธุรกิจ เปาหมายคือผลผลิต           

ท่ีเปนมติรตอสิ่งแวดลอม” 

ผศ.ดร.จุฑามาศ แกวพิจิตร49 

ดาวใจ ศรลัมพ 

40 ปแหงความสุขและความสําเร็จ 

ตลอดหลายทศวรรษที่ผานมา อุตสาหกรรมพลาสติกของไทยนั้นมีการ

เติบโตอยางตอเนื่อง จนกลายเปนอุตสาหกรรมที่สรางเม็ดเงินใหแกภาคธรุกิจ

ไทยสูงสุดอุตสาหกรรมหนึ่ง และบริษัทไทยนามพลาสติกส จํากัด (มหาชน) 

หรือ “THAI NAM” ถือเปนองคกรผูผลิตรุนบุกเบิกในประเทศไทยที่เผชิญกับ

ความเปลี่ยนแปลงนับครั้งไมถวนเปนปที่ 40 แลว และผูที่มีสวนสําคัญในการ

ผลักดันองคกรใหสามารถขึ้นมายืนในฐานะผูนําของอุตสาหกรรมไดอยาง

                                                             
49รองคณบดีฝายบริหาร คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร-

ศาสตร 
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เขมแข็งและม่ันคงจวบจนทุกวันนี้ก็คือ ผูกอต้ัง คณะผูบริหาร และพนักงาน

ทุกทานที่ไดรวมทุกขรวมสุขใตชายคาแหงบานไทยนามพลาสติกส  

นอกจากบริษัท ไทยนามพลาสติกส  จะเปนสถานที่ทํางานแหง

ความสุขสําหรับพนักงานในองคกรแลว องคกรยังมีความสัมพันธอันดีกับ

ลูกคา ซัพพลายเออร และชุมชนอยางตอเนื่อง ซ่ึงสงผลใหองคกรไดรับความ

ไววางใจในฐานะสมาชิกที่ดีของชุมชนที่องคกรต้ังอยู จนไดรับการยกยองให

เปนโรงงานแหงแรกในชุมชนในบริเวณนี้ที่สรางโอกาสดานอาชีพและกระจาย

รายไดสูชุมชนตลอดจนการศึกษาอยางตอเนื่อง หลากหลายนิยามที่ไทยนาม

พลาสติกส ไดรับจากพนักงาน ผูที่ไดรวมงาน ลูกคา และชุมชน ตลอด

ระยะเวลา 40 ปของการดําเนินธุรกิจ ไมวาจะเปน ”องคกรแหงความสุข”, 

“องคกรแหงการเรียนรู” หรือ “มหาวิทยาลัยไทยนาม”  

การที่องคกรหนึ่งจะไดรับการกลาวถึงในทางที่ดีไดมากเชนนี้ นั่นเพราะ

การบริหารแบบบรรษัทภิบาลและการดําเนินธุรกิจอยางมีจริยธรรม องคกรให

ความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงานมาตลอด 40 ปที่ผานมา 

โดยการจัดสิ่ งแวดลอมในการทํางานที่ไดคุณภาพและมาตรฐาน  ให

คาตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม โดยไมเคยมีนโยบายปลดพนักงาน

ออกแมองคกรตองเผชิญกับวิกฤตเศรษฐกิจ ทําใหพนักงานทุกคนรักและ

ผูกพันกับองคกร จนกอใหเกิดเปนวัฒนธรรมการทํางานเสมือนครอบครัว

ใหญ เปนสถานที่ทํางานแหงความสุข พนักงานสวนใหญขององคกรมีอายุ

งานอยางนอย 20 – 30 ปขึ้นไป อีกทั้งพนักงานปจจุบันจํานวนมากมีสมาชิก

ในครอบครัวรวมงานกับองคกร จากรุนหนึ่งสูอีกรุนหนึ่งอยางตอเนื่อง  
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การจะทําใหพนักงานมีความสุข เกิดความผูกพันและทุมเทกับองคกร

ไดนั้น  เ กิดจากความพึงพอใจในหลายมิ ติ อาทิเชน  ความพอใจดาน

คาตอบแทน สวัสดิการ คุณภาพชีวิตในการทํางาน การเปนที่ยอมรับจาก

เพ่ือนรวมงาน และความรักในงานที่ทํา ซ่ึงในแตละองคกรก็จะมีมิติดาน

ความสุขและความพึงพอใจที่แตกตางกันไป สําหรับที่ไทยนามพลาสติกส 

จากการทํางานดวยความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน ถักทอเปนมาตลอด 40 ป 

เกิดเปนสายใยของวัฒนธรรมนําสุขขึ้นในองคกร 

โดยผูนํามีบทบาทในการกําหนดทิศทางหรือวิสัยทัศนที่ จูงใจ 

ตอจากนั้นจะตองทําใหพนักงานเห็นวา ตนเองสามารถที่จะชวยสรางความ

แตกตางใหกับองคกรได ไมใชเปนเพียงแคคนทํางานไปวันๆ หนึ่งเทานั้น 

เพราะความตองการของพนักงานจํานวนหนึ่งนอกเหนือจากเงินแลว ยัง

ตองการที่จะสรางความแตกตางใหเกิดขึ้นในงานที่ตนเองทํา  ทําใหพนักงาน

ในองคกรรูสึกมีความสุขในการทํางาน ไมวาจะเปนช่ัวโมงในการทํางานที่

ยืดหยุน สวัสดิการที่เพียบพรอม การพาพนักงานไปเที่ยวในชวงสิ้นป หรือ

ความพยายามในการทําใหที่ทํางานเปนที่ๆ นาอยู และนาทํางาน  

เม่ือพนักงานมีความสุข ก็ยอมจะสงผลถึงศักยภาพการทํางานที่มี

ประสิทธภิาพดีขึ้น คุณภาพสินคาและบริการดีขึ้น องคกรมีภาพลักษณดี ลด

การขาดลามาสาย เกิดความสัมพันธที่ดี และพนักงานมีความภักดีตอองคกร 
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ปจจัยสรางสุขขององคกร 

บริษัทไทยนามพลาสติกส จํากัด(มหาชน) เปนองคกรหนึ่งที่ใช Happy 

8 มาเปนแนวทางในการสรางความสุขในองคกร โดยนําทั้ง 8 ดาน มาปรับใช

ใหเหมาะสมในการจัดกิจกรรมตางๆ เพ่ือสรางความสุขใหกับทุกคนในองคกร 

ดวยความเปนหนึ่งเดียวกัน ถักทอเปนสายใยแหงวัฒนธรรมนําสุข ซ่ึงเกิดจาก

ปจจัย ดังตอไปนี้ คือ 

1. ความเปนนํ้าหน่ึงใจเดียวกันเสมือนครอบครวั (Unity within 
the family)  

ครอบครัว “ไทยนาม” นั้นผูบริหาร คือผูสนับสนุนวิสัยทัศนที่มาจาก

การรวมวิสัยทัศนที่มีอยูของพนักงานแตละคนเขาไวดวยกัน มีการสื่อสารกัน

อยางเขมขน ผูบริหารและหัวหนางานปฏิบัติตัวเปนแบบอยางที่ดี สรางความ

ม่ันใจ ความทาทาย สนับสนุนใหพนักงานไดรับอิสระในการทํางานของตนเอง 

และใหรางวัลสําหรับพนักงานที่ประพฤติปฏบัิติงานไดดีอยางสมํ่าเสมอ การ

ทํางานของพนักงานทุกคน ที่ไทยนามนั้นทุกคนมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared 

vision) คือการสรางสํานึกความมุงม่ันของพนักงานในองคกรดวยการรวมกัน

พัฒนาภาพขององคกรที่ตองการ จนไดภาพที่มีรายละเอียดชัดเจนและเปน

ภาพเดียวกันของทุกๆคน ตลอดจนรวมกันพัฒนาหลักการและวิธีปฏิบัติที่จะ

นําองคกรใหบรรลุผลดังกลาว เทากับวาพนักงานทุกคนไดถูกเชื่อมตอดวย

แรงบันดาลใจในการที่จะพัฒนาองคกรใหอยูรอดและยั่งยืน เปนองคกรแหง

การเรียนรูที่เปยมไปดวยความสุข 
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2. วัฒนธรรมองคกร : 40 ป แหงความสุข  
ตลอดหลายทศวรรษที่ผานมา อุตสาหกรรมพลาสติกเติบโตอยาง

ตอเนื่องจนกลายเปนอุตสาหกรรมที่สรางรายไดใหแกเศรษฐกิจไทยสูงสุด

อุตสาหกรรมหนึ่ง และไทยนามพลาสติกสก็เปนองคกรหนึ่งที่เปนผูบุกเบิกใน

ประเทศไทยที่เผชิญกับความเปลี่ยนแปลงมานับครั้งไมถวนเปนปที่ 40 แลว 

วัฒนธรรมองคกรที่ถูกถายทอดจากรุนสูรุนนั้น  เกิดจากสิ่งที่ผูบริหารกระทํา
ตนเปนแบบอยาง สั่งสอน ช้ีแนะ และสิ่งที่ผูนําองคกรใหความสนใจ ติดตาม 

และควบคุม เนนยํ้าอยางสมํ่าเสมอจะเปนแบบอยางใหแกพนักงานทั้งหลาย 

เชน การใสใจในการควบคุมคุณภาพของสินคาและบริการ การสอบถามใน

กิจกรรมที่จะเก่ียวเนื่อง หรือมีผลกระทบตอคุณภาพและบริการ โดยเฉพาะ

ปฏิกิริยาหรือการตอบสนองตอเหตุการณสําคัญ หรือวิกฤตการณที่เกิดขึ้นกับ

องคกร ก็จะกลายเปนคานิยมหรือความเชื่อของคนในองคกร ดังเชนเม่ือ 13 

ปที่แลวที่องคกรประสบปญหาวิกฤตทางการเงิน (ซ่ึงในขณะนั้นเปนชวงที่

ประเทศเกิดวิกฤติเศรษฐกิจตมยํากุง พ.ศ. 2540) ซ่ึงในขณะนั้นไทยนาม

พลาสติกส มีหนี้ 1,400 ลานบาท ขาดทุนสะสม 600 ลานบาท ที่สําคัญคือ

ขาดทุนสะสมสมํ่าเสมอทุกเดือนเปนเวลา 3 ปกวา  

ในขณะที่องคกรเกิดปญหาวิกฤตการณทางการเงินอยางหนัก แต

ผูบริหารก็มิไดเลิกจางหรือปลดพนักงาน โดยใชวิธีการอื่นในการลดปญหาที่

เกิดขึ้น จึงทําใหพนักงานไดรับรูวาผูบริหารเห็นความสําคัญของพนักงาน เกิด

เปนการทํางานรวมกันของผูบริหารและพนักงาน หลอหลอมพฤติกรรมการ

ทํางานจนเกิดเปน “วัฒนธรรมการทํางานแบบคนในครอบครัว” 



 
 

 
 

95

3. บทบาทของ HRM และ HRD ผูสงความสุข 
แนวคิดทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย บริษัทไทยนามพลาสติกส 

อยากใหพนักงานไดพัฒนาถึงขั้นสูงสุดตามศักยภาพของมนุษยตามแนวคิด

ของ Maslow ในการบรรลุความตองการขั้นสูงสุด โดยจะเนนพัฒนาให

พนักงานสามารถแกปญหาดวยตนเองได องคกรเปดโอกาสใหพนักงานทุก

คนไดคนหาหนทางที่ดีที่สุดใหกับตนเอง โดยบริษัทจะชวยใหพนักงาน

สามารถออกแบบชีวิตไดดีขึ้น การสรางโอกาสในการพัฒนาตนเองใหแก

พนักงาน องคกรเปดโอกาสใหพนักงานมีโอกาสในการฝกอบรมและได

แสดงออก รวมถึงในการทํางาน เม่ือพนักงานมีความสามารถในการทํางานที่

เพ่ิมขึ้น หัวหนางานใหการยอมรับในตัวลูกนอง พนักงานก็จะรูสึกเกิด

ความสุขและภาคภูมิใจในสิ่งที่ทํา 

สําหรับรูปแบบการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานนั้น ไทยนามไดให

ความสําคัญในเรื่องคาตอบแทน สวัสดิการกิจกรรมเพ่ือเปนการเสริมคุณภาพ

ชีวิตที่ดีแกพนักงานในองคกรอยางทั่วถึง สงผลใหเกิดขวัญกําลังใจที่ดีแก

พนักงาน  พนักงานเกิดความม่ันใจ ผูกพันกับองคกร และมีความพรอม

สําหรับการทํางานในองคกรไดทุกเวลา ซ่ึง HR ถือไดวาเปนผูที่มีบทบาท

สําคัญในการสรางสิ่ง เหลานี้ ให เ กิดขึ้นกับพนักงาน  โดยเฉพาะเรื่อง

ความสามารถของพนักงาน และวัฒนธรรมขององคกร ซ่ึงปจจัยหลักทั้งสองนี้

จะเปนรากฐานสําคัญในการประคับประคององคกรใหเกิดความม่ันคงและ

ย่ังยืน สงผลใหหลังคาของบานมีรูปทรงสงางาม เปรียบเสมือนวิสัยทัศนและ   

พันธกิจขององคกรที่เราตองการจะไปใหถึงที่หมายนั้นมีความชัดเจน โดยเปด
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ชองทางในการสื่อสารใหพนักงานสามารถสื่อสารกับผูบริหารไดงายขึน้ สวนนี้

จะสงผลใหพนักงานสามารถทราบถึงสถานการณปจจุบันของบริษัทได 

ในสวนนโยบายของไทยนามในชวงวิกฤติที่เคยเกิดขึ้นนั้น ทางบริษัท 

ไทยนามพลาสติกส ยึดหลักการบริหารแบบ “กองทัพตองเดินดวยทอง” 

ดังนั้นชีวิตความเปนอยูของพนักงานถือเปนเรื่องสําคัญที่องคกรตองให

ความสําคัญเปนอันดับแรก ทางกลุมผูบริหาร ผูจัดการ และฝายทรัพยากร

มนุษย จึงปรึกษากันเรื่องการตัดคาอาหารในระดับผู จัดการทั้งหมดที่

เงินเดือนหลักหม่ืนขึ้นไป ในชวงที่งานลดลงนั้นทางไทยนามก็ใหพนักงานได

หยุดวันเสารเพ่ือลดคาใชจายในเรื่องพลังงาน และเปนการเปดโอกาสให

พนักงานไปหารายไดเสริม ในขณะที่บริษัทยังคงจายเงินเดือนใหพนักงาน

ตามปกติและไมตัดเงินเดือนตามเวลาที่ลดลงแตอยางใด 

ในขณะที่ ในกลุมผูบริหารระดับสูงก็มีการเจรจากันเพื่อปรับลด

เงินเดือนผูบริหาร โดยเริ่มตนลดเงินเดือน 10% ปรับลดลงอีก 25% ในเวลา

ตอมา รวมเปน 35% ของเงนิเดือน ซ่ึงที่ตองทําเชนนั้น เพราะวาผูบริหารเห็น

วาพนักงานในระดับปฏิบัติการไดรับเงินเดือนนอยอยูแลว หากยังไปตัดรายได

อีกพนักงานจะไดรับความเดือดรอนมากกวา จึงเปนหนาที่ของผูบริหารที่

จะตองรับผิดชอบเรื่อ งความเปนอยู ของพนักงาน  ซ่ึงตอมาเ ม่ือผล

ประกอบการขององคกรดีขึ้น จึงไดเริ่มดําเนินการจายเงินชดเชยคืนใหกับ

พนักงานในกลุมที่ถูกตัดรายได นโยบายที่ใหความสําคัญกับพนักงานของ

ไทยนามนั้นสงผลโดยตอความรูสึกรวมของพนักงาน ทําใหพนักงานพรอมที่

จะรวมแบกรับไปพรอมกับองคกร โดยไดถามกลับมาวาองคกรพรอมหรือยัง? 
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ถาสถานการณยังไมพรอมหรือยังไมดีก็ยังไมตองคืนเงินใหตอนนี้ก็ได รอให

บริษัทอยูไดแลวคอยคืน ซ่ึงเปนสิ่งที่นาประทับใจ เพราะพนักงานมีความรูสึก

เปนหวงองคกร และยินดีที่จะปรับลดรายไดบางสวนเพ่ือใหบริษัทสามารถ

ดําเนินธุรกิจตอไปได 
 

4. คุณคาของงานท่ีทํา 
คนเราจะมีความสุขถาไดทําในสิ่งที่ตัวเองรัก เพราะสิ่งที่เรารักเราจึง

อยากทําใหมันดีที่สุด สิ่งที่สะทอนใหเห็นเม่ือพนักงานมีความรักในงานที่ทํา 

คือ พนักงานมีความตองการที่จะสรางสรรคผลงาน มีการแสดงออกมาทาง

ความคิดสรางสรรคในงานอยูเสมอ จะเห็นไดจากความมีชีวิตชีวาและมี

ความสุขในการทํางาน เกิดความผูกพันในงาน และเกิดความผูกพันกับ

องคกร ทั้งหมดที่เกิดขึ้นก็เปนผลมาจากการดูแลและเอาใจใสจากองคกร 

นอกจากนี้องคกรยังตองคิดหาปจจัยที่จะเปนสิ่งกระตุนใหพนักงานในองคกร

เกิดความผูกพันกับองคกร และจัดใหพนักงานตามความเหมาะสม เพ่ือที่จะ

รักษาและดูแลพนักงานทุกคน 
  

5. สุขและภูมใิจท่ีไดเปนสวนหน่ึงขององคกรท่ีผลิตสินคาท่ีมี
คุณภาพและเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม 

ไทยนามนั้นไดตระหนักถึงความสําคัญดานสิ่งแวดลอมและคุณภาพ

ของชุมชนเสมอมา เพ่ือเปาหมายสูงสุดคือการอยูรวมกันอยางสงบสุขกับ

ชุมชน ดวยเหตุนี้ทางบริษัทฯ จึงไดริเริ่มโครงการที่จะยายโรงงานเมื่อ 2 ปกอน 

โดยการยายโรงงานเดิมที่ต้ังอยูที่ถนนเพชรเกษม ตําบลออมนอย อําเภอ
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กระทุมแบน จังหวัดสมุทรสาคร ไปยังโรงงานใหมที่ต้ังอยูที่ถนนบางปลา 

ตําบลบานเกาะ อําเภอเมือง จังหวัดสมุทรสาคร ซ่ึงมีพ้ืนที่ใชสอยมากกวา ทํา

ใหองคกรสามารถจัดการกับปญหาสิ่งแวดลอมไดสะดวกมากขึ้น ในขณะที่

โรงงานเดิมอยูในที่ต้ังที่เปนชุมชนเมืองจะคงไวเฉพาะเครื่องจักรทีไ่มกอมลพิษ

ตอสิ่งแวดลอมเทานั้น 

นอกจากนี้ไทยนามยังไดมีการดําเนินการโครงการเรื่อง TQM (Total 

Quality Management), TPM (Total Productivity Maintenance) มาอยาง

ตอเนื่อง อีกทั้งในป 2553 บริษัทฯ ยังมีความมุงม่ันที่จะดําเนินการจัดทํา 

ISO14001 และ ISO 18001 ซ่ึงเปนเรื่องของการดูแลสิ่งแวดลอมโดยตรงอีก

ดวย 

ผลลพัธอันเกิดจากองคกรแหงความสุข 

ปจจัยในการสรางความสุขในบริษัท ไทยนามพลาสติกส จํากัด

(มหาชน) ที่กลาวมาขางตนนั้นเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหพนักงานของไทยนาม

สามารถทํางานไดอยางมีความสุข มีความรัก มุงม่ันที่จะทํางานเพื่อองคกร

อยางเต็มความสามารถ ซ่ึงกอใหเกิดผลลัพธที่สําคัญ 5 ประการ 
 

1) พนักงานมีความสุข (Happy Employees) 
ความสุขของพนักงานนํามาสูการประสิทธิภาพที่เพ่ิมขึ้น และเม่ือ

พนักงานทุกคนมีความสุขในการทํางานก็ยอมที่จะเกิดความรูสึกวาองคกรคือ 

“บานหลังที่สอง” พนักงานรูสึกรักองคกรเหมือนบานตัวเอง ซ่ึงจะสงผลให

พนักงานอยากที่จะทําอะไรดีๆ ใหกับองคกรเหมือนกับที่ทําใหบานของ
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พนักงานเอง เม่ือพนักงานทํางานอยางมีความสุขแลว พนักงานก็จะทํางานได

อยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล รวมถึงมีการแสดงออกทางพฤติกรรม

ที่องคกรตองการอยู 4 รูปแบบ กลาวคือ   
 

1.1)  พนักงานมีความประสงคท่ีจะอยูกับองคกร (Intention 
to stay)  

ความสุขที่เกิดขึ้นในองคกรนั้นสงผลใหพนักงานของไทยนาม

พลาสติกสมีความตองการที่จะอยูกับองคกรใหยาวนานเทาที่จะเปนไปได 

โดยไมคิดที่จะเปลี่ยนงาน อัตราการลาออกจึงตํ่า เห็นไดจากบทสัมภาษณ

บางสวนจากของพนักงานไทยนาม 
 

“บริษัทนี้ใหความอบอุน คือเขาชวยคิดแทนใหเรา ดูแลชีวิต
ความเปนอยู ชวยในเร่ืองการวางแผนการเก็บเงิน ชีวิตหลังเกษียณ 
ทําใหเราไมตองกังวลเร่ืองเหลานี้ทํางานอยางเดียว เพราะไมตองไป
คิดเร่ืองอื่น เพราะวาเร่ืองสุขภาพก็มีคนดูแลให ครอบครัวมีปญหาก็
ชวยดูแล แมจะเกษียณไปก็จะจางงานตอถาพนักงานพรอมจะ
ทํางาน หรือไมเชนนั้นก็จะมีเงินชวยเหลือ”50 

“พนักงานจะเกษียณก็จะมีการเรียกพนักงานมาคุยกันกอน 
พนักงานมีการวางแผนการดํารงชีวิตหลังเกษียณไวหรือยังถายังหรือ
ยังมีภาระอะไรหรือไม เชนมีลูกหลานตองสงเสียเรียนตอ ตองผอนรถ 

                                                             
50 สัมภาษณ, พนักงานทานท่ี 1, บริษัท ไทยนามพลาสติกส จํากัด (มหาชน), วันท่ี 27 

เมษายน พ.ศ.2553 
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ผอนบานอยูหรือไม ถายังมีภาระก็อาจพิจารณาจางงานตอไปอีก เงิน
สมทบอาจจะไมมากเนื่องจากฐานะองคกรที่ยังไมดีนัก แตองคกรก็
ชวยเหลืออยางดีมาโดยตลอด“51 

คุณชรัตนยังพูดติดตลกวาเคยพูดกับพนักงานอายุเกิน 70 ป ที่ยัง

ทํางานในบริษัทวา  

“อยูจนกวาผมจะเลิกอยู และอยูจนกวาคุณจะขี้เกียจอยูก็แลว
กัน...”52 

ในมุมของฝายโรงงาน หรือในสายการผลิตมองวา ความสุขที่เกิดขึ้นใน

องคกรทําใหพนักงานไมมีความคิดที่จะเปลี่ยนงาน ทําใหไมจําเปนที่จะตอง

เสียเวลาและงบประมาณในการฝกอบรมพนักงานใหม รวมถึงชวยสราง

บรรยากาศแบบครอบครัวในการทํางาน ซ่ึงชวยใหการทํางานนั้นมี

ประสิทธิภาพที่ดีขึ้น 

1.2)  มีความอุตสาหะเพื่อองคกร (Discretionary Effort)  
พนักงานของบริษัท ไทยนามพลาสติกส ใชเวลาในการทํางาน

อยางเต็มที่ คุมคา และรอบคอบ ตามปณิธานขององคกรที่มุงม่ันในการ

                                                             
51 สัมภาษณ, พนักงานทานท่ี 2, บริษัท ไทยนามพลาสติกส จํากัด (มหาชน), วันท่ี 27 

เมษายน พ.ศ.2553 
52

 สัมภาษณ, คุณชรัตน  สวางวรรณ, กรรมการผูจัดการ, บริษัท ไทยนามพลาสติกส 

จํากัด (มหาชน), วันท่ี 27 เมษายน พ.ศ.2553 
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พัฒนาผลิตภัณฑที่มีคุณภาพและเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม โดยทุมเทใหกับการ

วิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ พนักงานมีการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางาน 

กระบวนการผลิต รวมทั้งการทดลองและตรวจสอบคุณภาพผลิตภัณฑอยาง

ตอเนื่อง จนกระทั่งไดผลิตภัณฑประเภท Non-PVC คุณภาพสูงซ่ึงเปนมิตรกับ

สิ่งแวดลอม โดยพนักงานที่ประจําในทุกหนวยการผลิตจะมีสวนรวมในการ

ปฏิบัติตามตารางการบํารุงรักษาเครื่องจักรของแตละหนวยเปนประจําทุกวัน 

เพ่ือใหแตละหนวยบรรลุเปาหมาย 3 ประการ คือ 

1) Zero Breakdown อัตราเครื่องจักรเปนศูนย คือ เครื่องจักร

ทํางานตอเนื่องโดยไมมีการขัดของ 

2) Zero Detect อัตราของเสียเปนศูนย คือ คุณภาพผลิตภัณฑ

คงที่ ไมมีสินคามีตําหนิที่เกิดจากเครื่องจักรทํางานผิดปกติ 

3) Zero Accident อัตราการเกิดอุบัติเหตุระหวางการปฏิบัติงาน

เปนศูนย คือ มีมาตรฐานความปลอดภัยในการปฏิบัติงานซึ่งไม

กอใหเกิดอุบัติเหตุ 

พนักงานทุกคนของไทยนามตางมีจิตสํานึกและมีสวนรวมใน

โครงการ  “การบํารุ งรักษาทวีผลแบบทุกคนมีสวนร วม” หรือ  Total 

Productive Maintenance (TPM) ซ่ึงพนักงานทุกคนตางตระหนักดีวา 

เครื่องจักรเปนหัวใจสําคัญของกระบวนการผลิต ดังนั้นการดูแลรักษาให

เครื่องจักรอยูในสภาพดีและมีอายุการใชงานที่ยาวนานขึ้นนั้น จะชวยเพิ่ม

ศักยภาพและประสิทธิภาพในการผลิตขององคกรไดในระยะยาว 
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ผูบริหารไดอธิบายถึงในสวนพื้นที่ของโรงงานผลิตหนังเทียมซ่ึง

จะมีทั้งความรอนและกลิ่นที่เกิดจากสารทําละลายตางๆ ผูบริหารจึงคิด

แกปญหานี้โดยการติดเครื่องทําความเย็นใหในจุดที่พนักงานทํางาน แม

พนักงานจะไมไดเรียกรองหรือเห็นวาตัวเองเดือดรอน แตสําหรับการ

บริหารงานที่ไทยนามพลาสติกสนั้นผูบริหารไดกลาวกับพนักงานอยูเสมอวา 

พนักงานเปนสมาชิกในครอบครัว ผูบริหารเปนเสมือนพอที่เห็นลูกๆ ทํางาน 

ถาลูกลําบากก็ตองหาทางชวย  

“พนักงานที่นี่ทํางานสบายกวาผูจัดการโรงงานเสียอีก เพราะ
พนักงานไดทํางานที่เย็นๆ แตคนตรวจงานตองเดินไปทั่วโรงงาน 
ตองทนรอน”53 

อีกเหตุการณหนึ่งที่แสดงใหเห็นถึงความรูสึกของพนักงานที่มี

ตอองคกรของตน คือในชวงสงกรานตที่ผานมาทางโรงงานไดประกาศให

พนักงานไดหยุดยาวเพื่อพักผอนนาน 8 วัน แตปรากฏวาพนักงานไมอยาก

หยุด อยากมาทํางานตอเนื่องจากรูสึกวา “เขามาทํางานที่โรงงานสบายกวา
อยูบาน”54 ผูจัดการ และผูบริหารตางก็รูสึกยินดีที่การจัดสภาพที่ทํางานสงผล

ใหพนักงานมีความสุข และผลจากความสุขก็สะทอนกลับออกมาผานทาง

                                                             
53 สัมภาษณ, คุณชรัตน  สวางวรรณ, กรรมการผูจัดการ, บริษัท ไทยนามพลาสติกส 

จํากัด (มหาชน), วันท่ี 27 เมษายน พ.ศ.2553 
54 สัมภาษณ, พนักงานทานท่ี3, บริษัท ไทยนามพลาสติกส จํากัด (มหาชน), วันท่ี 27 

เมษายน พ.ศ.2553 
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ความทุมเททํางาน ซ่ึงทางบริษัทก็ตองตอบแทนในเรื่องคาใชจายใหกับ

พนักงานที่อยากมาทํางานทุกคน 

1.3) พนักงานกลาวถึงองคกรในทางบวก (Employee 
Endorsement to the Organization)  

อีกสิ่งหนึ่งที่สามารถวัดความสุขของพนักงานในองคกรไดก็คือ 

ความรูสึกถึงการเปนสวนหนึ่งขององคกรและการกลาวถึงองคกรในทางบวก

แกผูอื่น ดังที่องคกรไดดูแลในสวนของญาติพ่ีนองของพนักงาน ในการนํา

ลูกหลานเขามาทํางานในองคกร ซ่ึงองคกรมีมุมมองวาถาการที่พนักงานเอา

ลูกหลานมาขอทํางานดวย นั่นยอมเปนการแสดงวาพนักงานมีความสุขกับ

องคกร แมในบางครั้งการรับพนักงานบางคนอาจจะยังมีคุณสมบัติบางดาน

ไมคอยเหมาะกับตําแหนง แตองคกรพิจารณาถึงความซื่อสัตยของบิดา

มารดาแลวก็รับเขามา จากนั้นจึงคอยพัฒนาความสามารถในการทํางาน 

สะทอนถึงปรัชญาในดานคนของไทยนามที่เช่ือวาคนสามารถพัฒนาได 

การเสริมสรางภาพลักษณที่ดีใหกับองคกรนอกเหนือจากสราง

แบรนดผานการรับรูของลูกคาภายนอกที่มีตอองคกรแลวนั้น ซ่ึงเปนการมอง

จากภายนอกเขามาภายใน (Outside-In) ในขณะเดียวกันก็จะตองสราง    

แบรนดจากการรับรูของลูกคาภายในที่มีตอองคกรดวยเชนเดียวกัน การมอง

จาก Inside-Out ทําใหพนักงานในองคกรเกิดความผูกพัน ความทุมเท

แรงกายและแรงใจ ความจงรักภักดี เพราะพนักงานเปรียบเสมือนเปนประตู 

เปนกระบอกเสียง ผูนําสาร และเปนจุดที่สําคัญในการติดตอและปฏิสัมพันธ

ระหวางลูกคากับองคกรในการบอกตอในทางที่ดีดวยเชนกัน 
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1.4) พนักงานมีความภักดตีอองคกร (Employee loyalty)  
การที่พนักงานมีความรับผิดชอบตอเปาหมายขององคกร มี

ความกระตือรือรนและปรารถนาจะทําเพื่อองคกรอยางเต็มความสามารถ 

ในชวงเวลาที่องคกรประสบปญหาเศรษฐกิจนั้น ไทยนามพลาสติกสมีหนี้ถึง 

1,400 ลานบาท เปนหนี้ถึงขนาดที่ Supplier จะไมสงของให ตองสั่งของทั้งที่

องคกรขาดทุนรายเดือนสมํ่าเสมอ การแกไขปญหาในตอนนั้นผูบริหารไดทํา

การเจรจากับ Supplier และธนาคารเพื่อขอกูเงินเพิ่มและทําการปรับ

โครงสรางหนี้ ซ่ึงในขณะนั้นไมไดคิดวาจะไดทุกอยางกลับคืนมา แตอยาง

นอยอยากใหเจาหนี้แตละรายไดเงินคืนในสัดสวนที่เหมาะสม เพราะขณะนั้น

ถือองคกรไดสรางความเสียหายใหเจาหนี้แตละรายมากพอสมควร แตใน

ปจจุบันนี้ไทยนามพลาสติกสเหลือหนี้สินอยูประมาณ 500 ลานบาท ยอด

ขาดทุนสะสมกลายเปนกําไรแลวประมาณ 200 ลานบาทตอป กลาวโดยสรุป

ก็คือสามารถจัดการชําระหนี้ใหเจาหนี้มาได 900 ลานบาทแลว ซ่ึงจุดที่ถือวา

เปนการพลิกแนวทางดําเนินธุรกิจของไทยนาม คือการที่องคกรไดพิจารณา

ถึงบริบทขององคกรในขณะนั้น ทําใหพบวาลักษณะการทําธุรกิจขององคกร

ยังมีความเกาและไมสามารถปรับตัวไดทันกับปจจุบัน ซ่ึงคุณชรัตนไดเล็งเห็น

วาองคกรเกาๆ ถายังทํางานในรูปแบบเดิมๆ ไมมีทางอยูรอดได เนื่องจาก

ปจจัยตางๆ กลาวคือ  

 องคกรเกาตองจายเงินเดือนพนักงานสูง  

 องคความรูนอย ไมมีการพัฒนา  

 พนักงานมีอายุมาก  



 
 

 
 

105

 คาใชจายสูงเพราะเครื่องจักรเกาๆ มีคาซอมบํารุงสูง 

โดยเฉพาะบริษัทเปนหนี้สะสมอยูดวยย่ิงทําใหคาใชจาย

องคกรสูงขึ้นไปอีก  

 ดังนั้นองคกรจึงพิจารณาถึงจุดแข็งที่ มีอยูในองคกร นั่นคือ 

พนักงานเกาทั้งหลายที่อยูกับองคกรมานานนั่นเอง ซ่ึงเปนจุดที่สรางความ

ไดเปรียบเนื่องจาก  

• พนักงานเกามีความภักดีตอองคกรสูง  

• พนักงานมีประสบการณและมีทักษะในการทํางานสูง  

 ประกอบกับวิสัยทัศนของผูบริหารในขณะนั้นที่เล็งเห็นวาถา

องคกรยังผลิตแตสินคาเดิมๆ ที่เปนสินคา Low-end product ก็จะไมมีทางสู

กับใครไดเพราะมีคูแขงเต็มไปหมด จึงมีความจําเปนตองพัฒนาสินคาที่เปน 

Hi-end product เพราะคูแขงนอยและมี Margin ที่สูงกวา  

 ซ่ึงในตอนแรกนั้นยังไมประสบความสําเร็จ เพราะอุตสาหกรรม

รถยนตมีขอกําหนดดานผลิตภัณฑสูงมาก องคกรในขณะนั้นยังไมมีความ

พรอมในเรื่องทักษะการผลิต องคกรจึงก็ตองมาพิจารณาวาทําอยางไรใหจะ

ใหกระบวนการผลิตดีขึ้นเพื่อการพัฒนาไปสู Hi-end product องคกรจึงได

เริ่มนําระบบ ISO / TS 16949 ซ่ึงเปนมาตรฐานที่สูงขึ้นทางดาน automotive 

และระบบ TQM มาใช โดยสวนไหนที่ทักษะการผลิตยังไมมีความแนนอนก็

เพ่ิมการฝกอบรมใหกับพนักงาน และนําการบริหารที่เปนระบบมาใช  
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 ขณะที่ไทยนามเริ่มพัฒนาสินคาใหเปน Hi-end product นั้น 

องคกรไดปรับลดตนทุนควบคูไปดวยโดยใชกลยุทธ 2 วิธีดวยกัน ประการแรก

คือตองหาวัตถุดิบทดแทนที่มีราคาถูกลง อีกประการหนึ่งคือจะตองเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการผลิต โดยการลดของเสียจากกระบวนการผลิตก็ทําให

ตนทุนลดลง ซ่ึงการจะทําเชนนั้นไดก็จําเปนที่จะตองเพ่ิมทักษะในการผลิต

ของพนักงาน ดังนั้นการที่องคกรมีพนักงานที่มีความจงรักภักดี ที่ทํางานอยูใน

องคกรมานานนั้น องคกรจึงไดนําจุดแข็งในเรื่องทักษะของพนักงานที่มีความ

ชํานาญมาใชใหเปนประโยชน อีกทั้งพนักงานของบริษัท ไทยนามพลาสติกส

มีอัตราการลาหยุดงานที่ตํ่า ดังนั้นจึงสงผลใหการผลิตขององคกรนั้นทําได

อยางตอเนื่อง 

แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยในชวงวิกฤตเศรษฐกิจนั้น 

ไทยนามไดพยายามที่จะไมใหผลจากวิกฤตเศรษฐกิจนั้นกระทบถึงพนักงาน 

โดยไดมีการตัดคาสวัสดิการอาหารของพนักงานระดับผูจัดการ ขึ้นไปเพื่อ

ไมใหกระทบพนักงาน ใหพนักงานหยุดวันเสารโดยไมตัดเงินเดือน ให

พนักงานไปหารายไดเสริมโดยไมไดใหพนักงานลาออก ใหหยุดเพิ่มแตขอไม

ขึ้นเงินเดือน ปจจุบันยังไมสามารถจายโบนัสไดเนื่องจากขาดทุนสะสม 

รวมถึงการที่ผูบริหารปรับลดเงินเดือน 35% ซ่ึงตอมาเม่ือผลประกอบการของ

ดีขึ้น แลวบริษัทไดเริ่มดําเนินการจายเงินชดเชยคืนใหกับพนักงานในกลุมที่

ถูกตัดรายได 
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2) บรรยากาศในการทํางาน (Work Climate : Strong Teamwork, 
Low Conflict) 

บรรยากาศมีผลตอการทํางานของพนักงานอยางมาก ที่บริษัท ไทย

นามพลาสติกส จํากัด (มหาชน) บรรยากาศในการทํางานเปนแบบครอบครัว 

มีความเปนกันเอง ผูบริหารดูแลพนักงานทุกคนอยางใกลชิด ชวยใหเกิดระบบ

การสอนงานภายในองคกรและมีสวนในการสรางบรรยากาศในการทาํงานทีดี่

ขึ้น ชวยในการเสริมสรางการทํางานเปนทีม รวมทั้งมีสวนในการชวยลดความ

ขัดแยงที่เกิดขึ้นในการทํางาน สมาชิกทุกคนตองรูและเขาใจในวัตถุประสงค

ของงาน และมีความสํานึกผูกพันที่จะรวมปฏิบัติการเพื่อใหเปนไปตาม

วัตถุประสงคนั้นอยางจริงจัง 

บรรยากาศในการทํางานในลักษณะเปนทีมสงผลดีตอองคกร เพราะ

พนักงานไดทราบถึงความรู ความสามารถและพฤติกรรมของตนเองรวมถึง

ของเพื่อนรวมงานของตน รูบทบาทของตนในการทํางานรวมทีมและแสดง

บทบาทของตนเองไดอยางเหมาะสม ยึดถือกฎ ระเบียบและมาตรฐานในการ

ปฏิบัติงาน เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ปลอดภัยและราบรื่น เกิดระบบการติดตอสื่อสารที่ดีในองคกร มีมาตรการที่มี

ประสิทธิภาพเพื่อขจัดปญหาขัดแยงที่อาจเกิดขึ้นและมีวิธีการปฏิบัติงาน

รวมกันเพื่อกอใหเกิดความรวมมือในการทํางาน 
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3) สรางสุข สรางนวตักรรม 
การที่พนักงานจะมีความสุขในการทํางานไดนั้น พนักงานจะตองมี

ความรักในงานที่ทํากอน พนักงานหลายทานที่ทีมวิจัยมีโอกาสสัมภาษณ 

ทํางานที่ไทยนามมากกวา 30 ปความ บางทานแมเกษียณแลวก็ยังคงได

ทํางานตอไป อายุจึงไมใชอุปสรรคในการทํางาน เม่ือพนักงานเต็มใจและ

พรอมที่จะทํางานตอองคกรก็สนับสนุนและยอมรับใหทํางานตอ เพราะองคกร

ถือวาพนักงานทุกคนเปนทรัพยากรที่มีคุณคา 

การทํางานหรือแมแตการประชุมงานที่ดูเปนเรื่องเครียด สําหรับที่

ทํางานอื่น แตสําหรับที่ไทยนามดูจะเปนเหมือนการพูดคุยกันระหวางสมาชิก

ในครอบครัว และแตละวันทุกๆ คนจะพบเจอผูบริหารที่คอยเดินทักทาย

พนักงานในทุกวันเพื่อเปนกําลังใจในการทํางาน และหากพบเจอปญหาที่

เกิดขึ้นในองคกรผูบริหารจะไมรอชาที่จะเขาไปชวยเหลือเพ่ือใหพนักงานทุก

คนไดรับความสบายใจสบายกายในการทํางาน เรื่องความขัดแยงที่เกิดขึ้นจึง

แทบจะไมมีเลยที่ไทยนาม เพราะจะมีสักก่ีองคกรที่สหภาพแรงงานไมมีงาน

ทํา ไทยนามนั้นไดใหความสําคัญในเรื่องแรงงานสัมพันธ เพราะเม่ือพนักงาน

มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี ไดรับการปฏิบัติที่เปนธรรม ก็ไมมีสาเหตุใหตอง

เรียกรองสิ่งใดจากองคกร สหภาพแรงงานขององคกรก็หมดหนาที่ไปโดย

ปริยาย ดังนั้นเม่ือองคกรมีบรรยากาศในการทํางานที่ดี พนักงานหมดหวง

จากภาระ เนื่องจากไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการที่ดี เม่ือพนักงานไมมี

ความเครียดแลว ก็จะมีสวนในการชวยสรางนวัตกรรมใหกับองคกร (Low 

Stress to Creativity to Innovation) 
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แผนภาพที่ 1 วงลอขององคกรแหงความสุขของ บริษัท ไทยนามพลาสติกส จํากัด 

(มหาชน) 

องคกรแหงความสุข สรางภูมิคุมกัน 

 แนวทางการแกวิกฤติในรอบใหม 
 วิกฤติเศรษฐกิจในป 2552  สงผลใหยอดการขายผลิตภัณฑลดลงไป

กวา 50% แตผลจากนโยบายในการดูแลพนักงานในชวงวิกฤติในครั้งแรก 

(วิกฤติเศรษฐกิจ พ.ศ. 2540) องคกรไดแสดงใหพนักงานเห็นแลววาองคกร

พยายามบริหารงานโดยใหสงผลกระทบตอพนักงานนอยที่สุด ไมตัดเงินเดือน 

และไมปลดพนักงานออก ทําใหเม่ือเกิดวิกฤติในครั้งหลังนี้พนักงานก็มีขวัญ

และกําลังใจที่ดี และเชื่อม่ันวาองคกรจะผานพนไปไดอยางไมมีปญหา 



 
 

 
 

110

พนักงานตางเชื่อม่ันและอยูเคียงขางกับองคกร และพนักงานม่ันใจวา

ผูบริหารที่นี่พรอมจะรวมเปนรวมตายไปกับพนักงาน องคกรพิสูจนแลววา

เม่ือไรที่เศรษฐกิจฟนตัว และผลประกอบการดีขึ้นองคกรก็ชดเชยใหกับ

พนักงานอยางครบถวน ปจจุบันนี้พนักงานก็ไดขึ้นเงินเดือนทุกป แตยังไมมี

การจายโบนัสเพราะผู ถือหุนยังไมไดกําไรจะมาจายใหพนักงานคงไม

เหมาะสมตามหลักธรรมาภิบาล  

 ในสวนของการใหบริการกับลูกคานั้น ไทยนามยึดหลักในการสราง

ความม่ันใจใหกับลูกคา โดยองคกรนั้นเตรียมพรอมดานกําลังการผลิตและ

การจัดเตรียมระบบคลังสินคารองรับความตองการของลูกคา การนําเสนอ

ขายสินคาโดยเสนอตัวอยางและทางเลือกที่เหมาะสมใหกับลูกคา นอกจากนี้

ยังการชวยแกปญหาใหกับลูกคา โดยมีการ R&D ซ่ึงพัฒนาผลิตภัณฑที่สนอง

ตอความเปลี่ยนแปลงของตลาด มีการใหคําปรึกษาและทางเลือกใหมๆ  ทาํให

ลูกคาม่ันใจไดวาแมวาวัตถุดิบหรือความตองการจะเปลี่ยนแปลงไปแตลูกคา

จะยังสามารถทําการคากับไทยนามไดโดยไมตองกังวลวาจะกระทบตอธุรกิจ 

การกําหนดราคาบริษัทจะตองมีการกําหนดใหอยูในระดับราคาที่

ลูกคายอมรับได คุณชรัตนถือคติ “ไมตีหัวเขากิน” คือการไมเอาเปรียบ เนน

การทําการคาในระยะยาว 

แมปจจุบันแมวาองคกรจะยังมีหนี้สินอยู 500 ลานบาท ขาดทุนสะสม 

270 ลานบาท แตมุมมองดานการเงินถือวาไมมีปญหา และในปนี้มีการ

จายเงินปนผลเปนปแรกในรอบ 14 ป ดวยศักยภาพทางดานการเงินที่ดีขึ้น
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จากผลกําไร และแนวโนมของธุรกิจทําใหธุรกิจนี้สามารถดําเนินตอไปได 

รวมถึงมีการนําเอาแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงเขามาใชในการบริหารองคกร 

ภาพขององคกรในอนาคต 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ 2 แนวทางขององคกรในอนาคต 

 

คุณภาพมาตรฐาน บริการประทับใจ กาวไกลพัฒนา ขจัดปญหาองคกร

เพิ่มวงจรธุรกจิ เปาหมายคอืผลผลิตท่ีเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม
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มุงสูความสําเร็จอีกระดับ 

ในโอกาสครบรอบ 40 ปบริษัท ไทยนามพลาสติกส จํากัด (มหาชน) ได

กาวเขาสูความทาทายใหมของการดําเนินธุรกิจ โดยการขยายฐานการผลิต

ไปยังประเทศแอฟริกาใตภายใตช่ือ TNV Plastics PTY LTD. โดยมี

วัตถุประสงคหลักที่จะเพิ่มขีดความสามารถในการผลิตและเพิ่มความสะดวก

รวดเร็วในการขนสงสินคา อันจะสงผลใหองคกรสามารถเขาถึงกลุมลูกคา

เปาหมายในสวนตางๆ ทั่วโลกไดอยางรวดเร็วและทั่วถึงมากยิ่งขึ้น 

ซ่ึงในการขายฐานการผลิตครั้งนี้ องคกรจําเปนจะตองคัดเลือก

บุคลากรในระดับหัวหนาและรองหัวหนาหนวยผลิตไปแอฟริกาใต แตการที่

พนักงานตองเผชิญกับความทาทายใหมๆ พนักงานจะรูสึกไมม่ันใจ ผูบริหาร

มีก็ตองทําใหม่ันใจ การสื่อสารกับพนักงานไมใชการออนวอนใหไปทํางาน แต

ตองสื่อสารใหพนักงานเห็นวาเปนคนที่องคกรสําคัญ เปนคนที่องคกรยอมรับ

ในเองความรูความสามารถ ซ่ึงนอก จากที่องคกรจะจัดสรรดูแลในเรื่องชีวิต

ความเปนอยู รายได สวัสดิการตางๆ ที่เพ่ิมขึ้นแลว ผูบริหารยังแสดงภาวะ

ผูนําใหพนักงานรูสึกม่ันใจ โดยคุณชรัตนซ่ึงเปนผูบริหารสูงสุดนั้นก็จะเดินทาง

ไปดูแลดวยตนเองดวย  

 ภายใตการบริหารแบบบรรษัทภิบาลและการดําเนินธุรกิจอยางมี

จริยธรรมตลอดระยะเวลา 40 ปที่ผานมาบริษัท ไทยนามพลาสติกส สามารถ

รักษาความสัมพันธที่ดีกับทั้งพนักงานในองคกร ชุมชน ลูกคา ซัพพลายเออร 
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หรือแมกระทั่งคูแขงขององคกรอยางตอเนื่อง ซ่ึงสงผลใหองคกรไดรับความ

ไววางใจในฐานะสมาชิกที่ดีของชุมชนในทุกแหงที่องคกรเขาไปดําเนินธุรกิจ 

 เม่ือ 40 ปที่แลวไทยนามพลาสติกสเปนโรงงานแหงแรกและแหงเดียว

ในชุมชน จึงสามารถกลาวไดวาองคกรไดสรางโอกาสดานอาชีพและกระจาย

รายไดสูชุมชนรายรอบอยางตอเนื่องตลอดมานับแตเริ่มเปดดําเนินการ 

นอกจากนี้พนักงานปจจุบันจํานวนมากมีสมาชิกในครอบครัวรวมงานใน

องคกร จากรุนหนึ่งสูอีกรุนหนึ่งดวยบรรยากาศในการทํางานแบบครอบครัว 

สิ่งแวดลอมในการทํางานที่ไดคุณภาพมาตรฐาน ตลอดจนการใหคาตอบแทน

และสวัสดิการที่เหมาะสม โดยองคกรไมเคยมีนโยบายปลดพนักงานออกแม

ตองเผชิญกับวิกฤตทางเศรษฐกิจ ทําใหพนักงานทุกคนรักและผูกพันกับ

องคกร ดังจะเห็นไดวาพนักงานสวนใหญขององคกรมีอายุงานอยางนอย 20-

30 ปขึ้นไป 

 และทายที่สุดขอบันทึกยอหนาสุดทายของเรื่องเลาจากองคกรแหง

ความสุข บริษัท ไทยนามพลาสติกส จํากัด (มหาชน) แหงนี้ดวย ผลของการ

เปนองคกรแหงความสุข อยางเปนรูปธรรม จากเสียงสะทอนของ

พนักงาน 

 “ภูมิใจที่ทํางานสําเร็จ โดยไดคิดพลาสติกสําหรับผลิต
รองเทาและฟุตบอลใหกับพูมา”55  

                                                             
55 สัมภาษณ, พนักงานทานท่ี 4, บริษัท ไทยนามพลาสติกส จํากัด (มหาชน), วันท่ี 27 

เมษายน พ.ศ.2553 
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 “พนักงานกลาแสดงออกมากขึ้น เนื่องจากองคกรไดให
พนักงานไดรับแสดงความคิดเห็น ทําใหพนักงานมั่นใจมากขึ้น”56  

 “พนักงานรวมทุกขรวมสุขกัน บรรยากาศเหมือนบานหลังที่ 2“57 

 “มีกองทุน ทําใหรูสึกวาหลังเกษียณอายุแลวมีความม่ันคงมากขึ้น”58 

 “มีความผูกพันตอองคกร พนักงานไปไหนไปกันเปนกลุม 
เหมือนเปนครอบครัวใหญ ถาพนักงานไมพรอมที่จะเกษียณก็ให
ทํางานตอ อํานวยความสะดวกใหแกพนักงาน โดยการหาพัดลม
ใหพนักงาน ปรับบรรยากาศในที่ทํางานไมใหมีกล่ินทินเนอร”59 

  “มีนโยบายเพื่อใหพนักงานไดทํางานที่สะดวก สบาย 
โดยองคกรอํานวยความสะดวกทุกเร่ือง รวมถึงองคกรมีพัฒนาการ
อยางตอเนื่อง” 60 

                                                             
56 สัมภาษณ, พนักงานทานท่ี 5, บริษัท ไทยนามพลาสติกส จํากัด (มหาชน), วันท่ี 27 

เมษายน พ.ศ.2553 
57 สัมภาษณ, พนักงานทานท่ี 6, บริษัท ไทยนามพลาสติกส จํากัด (มหาชน), วันท่ี 27 

เมษายน พ.ศ.2553 
58

 สัมภาษณ, พนักงานทานท่ี 7, บริษัท ไทยนามพลาสติกส จํากัด (มหาชน), วันท่ี 27 

เมษายน พ.ศ.2553 
59 สัมภาษณ, พนักงานทานท่ี 8, บริษัท ไทยนามพลาสติกส จํากัด (มหาชน), วันท่ี 27 

เมษายน พ.ศ.2553 
60

 สัมภาษณ, พนักงานทานท่ี 9, บริษัท ไทยนามพลาสติกส จํากัด (มหาชน), วันท่ี 27 

เมษายน พ.ศ.2553 
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บริษัท ซันฟูด อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

 

สุขแบบ PIES สุขแบบครอบครัวเดียวกัน 
เร่ิมท่ีผูบริหารและพนักงาน แลวขยายไปสูสังคม 
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บริษัท ซันฟูด อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

“สุขแบบ PIES  สุขแบบครอบครัวเดยีวกัน 
เร่ิมท่ีผูบริหารและพนักงาน แลวขยายไปสูสังคม” 

 
ผศ.ดร.จุฑามาศ แกวพิจิตร61 

นพพร ทิแกวศร ี

ซันฟูด (Sunfood) ทําอะไร? 

บริษัท ซันฟูด อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด เปนบริษัทในเครือซันกรุป โดย

บริษัททําหนาที่ในการแปรรูป ผลิตและจําหนายสินคาไกสดแชแข็งไปยัง

ตางประเทศและในประเทศ การดําเนินงานของบริษัทอยูภายใตวิสัยทัศน    

“ผูคัดสรรอาหารที่มีคุณคาเพื่อคุณ (To be Valued Food Provider)”   

 พันธกิจของซันฟูดคือ “คัดสรรอาหารที่สรางคุณคา ตอบสนองความ

ตองการของลูกคา พัฒนาผลิตภัณฑครอบคลุมตลาดดวยเกณฑมาตรฐาน

ระดับสากล เพ่ิมศักยภาพคนเพื่องานเปนผล คนเปนสุข” ซ่ึงอยูบนพ้ืนฐาน

ของวัฒนธรรมองคกรที่ประกอบดวย “การอยูกันแบบครอบครัวเดียวกัน 

ทํางานเปนทีม ยืดหยุนคลองตัว และใสใจสุขภาพ” ควบคูไปกับคานิยม

                                                             
61รองคณะบดีฝายบริหาร คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร-

ศาสตร 
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องคกร “คนดีและเกง มีวินัย สรางความพึงพอใจใหผูเก่ียวของ และมุงสูความ

เปนเลิศ” 

  หากพิจารณาจากกลยุทธองคกรแลว ซันฟูดไมไดเปนองคกรที่เนน

ผลงานแตเพียงอยางเดียว แตยังใหความสําคัญตอการสรางความสุขให

พนักงานเพื่อขับเคลื่อนองคกร 

ความสุขในความทรงจํา 

 ซันฟูดไมไดเปนเพียงที่ทํางานเทานั้น แตยังเปนสถานที่ที่สรางความ

ประทับใจใหกับคนที่ไดเขามาเปนสวนหนึ่งของบานหลังนี้ คนเหลานั้นไดเลา

ถึงความประทับใจที่มีตอองคกรผานเหตุการณตางๆ โดยเฉพาะในสวนของ

การฝาปญหาวิกฤตไขหวัดนก และการไดรับการดูแลจากผูบริหาร ไวอยาง

นาสนใจ กลาวคือ 

 การฝาปญหาวิกฤตไขหวัดนก ใน พ.ศ.2547 บริษัทไมสามารถสง

สินคาออกตางประเทศไดและตองทําลายไก แตบริษัทไมไดปลดพนักงานออก

และยังจายเงินเดือน คาตอบแทนตางๆ ใหพนักงานเฉกเชนเหตุการณปกติ 

โดยที่พนักงานไมตองทํางาน และยังชวยหารายไดเสริมใหพนักงาน เชน ขาย

บะหม่ีก่ึงสําเร็จรูป การทํางานในโรงงานผลิตอาหารกระปอง รวมถึงการมอง

วาเปนโอกาสทอง ในการอบรมและพัฒนาพนักงาน ในชวงนี้นั้นพนักงาน

ประทับใจผูบริหารที่ไมปลดพนักงานและยังจายคาตอบแทนเหมือนเดิม 

รวมถึงยังใหความสําคัญตอการพัฒนาพนักงาน ในอีกดานหนึ่งพนักงาน
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ประทับใจเพ่ือนรวมงานที่ตางรวมกันเผชิญกับวิกฤต ดวยการทําในสิ่งที่ไม

เคยทํามากอน เชน การเปนพอคาแมขาย การเปนพนักงานกอสราง เปนตน  

 การไมปลดพนักงานของซันฟูดนั้นเนื่องมาจากการที่ผูบริหารมองวา 

“ไหนๆ องคกรก็เปนหนี้อยูแลว เปนหนี้เพ่ิมอีกหนอยไมนาจะเปนอะไร” และ
ความคิดวา “คาตอบแทนพนักงาน สําหรับองคกรแลวหาไดไมยาก” (ถาฝา
วิกฤตไปได องคกรก็จะหาไดใหม) แตสําหรับพนักงานถาองคกรลอยแพ

พนักงานแลว พนักงานจะอยูอยางไร62 

การไดรับการดูแลจากผูบริหาร ผูบริหารมองวาพนักงานเปนเสมือน
สมาชิกในครอบครัว ดังเชนกรณีของ สมสิริ หอมหวล ที่มองผูบริหารเปนเหมือน

พอ ซ่ึงสมศิริไดเลาถึงความประทับใจในครั้งนั้นไวอยางนาประทับใจวา  

“บริษัทเปนองคกรไมใหญเกินทําใหเขาถึงผูบริหารระดับสูง
ได ตอนที่เปนโรคไทรอยเปนพิษทําใหตาโปนขึ้นหนึ่งขาง รูสึกขาด
ความม่ันใจและอยากลาออกจากงานเพื่อรักษาตนเอง แตเม่ือพบ
ผูบริหาร ทานบอกวาอยาพึ่งออกและจะพาไปรักษา กอนหนานั้น
ไดรักษาโดยใชประกันสังคมแตไมดีขึ้น ผูบริหารพาไปพบแพทย
และเปล่ียนยาใหม ทําใหอาการดีขึ้นและหายเปนปกติ เหมือนวาได
ชีวิตใหมกลับคืนมา.. 

.. หากวันนั้นสมศิริไมไดคุยกับผูบริหาร สมสิริคงลาออกจาก
บริษัทไปแลว การใหความสําคัญกับพนักงานของผูบริหารนั้น    

                                                             
 62 สัมภาษณ, ธีรวิทย ภูริวัฒนพงศ, ประธานเจาหนาท่ีปฏิบัติการผลิตและตลาด, วันท่ี 9 

กุมภาพันธ 2553. 
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ทําใหพนักงานรูสึกซาบซ้ึงในการดูแลและเปนหวงจากผูบริหาร    
ทําใหสมศิริเองต้ังใจทํางาน รักงาน รักบริษัท และคิดวาผูบริหาร
ไมไดดูแลเฉพาะตนเอง แตดูแลและเปนหวงพนักงานทุกคน..”63 

ความสุขของซันฟูด 

  จากวัฒนธรรมองคกรที่ใหความสําคัญตอการเปนครอบครัวเดียวกัน 

ไดนําไปสูการแกปญหาวิกฤตไขหวัดนกโดยการไมปลดพนักงาน และการ

ดูแลพนักงานในยามที่พนักงานเดือนรอน อันนําไปสูความประทับใจของ

พนักงาน โดยการสรางความสุขของซันฟูดนั้นเริ่มจากการสรางบรรยากาศใน

องคกรใหทุกคนคิดวาตนเองไมใชพนักงาน แตเปนสมาชิกของครอบครัว

เครือซันกรุป (We are not employee, We are Sungroup family) โดยพยายาม

สรางบรรยากาศเพื่อใหพนักงานรูสึกวาเปนสมาชิกขององคกร ดังนั้นผูบริหาร

จึงใหความเปนกันเอง และใหพนักงานมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ64 

  เพ่ือใหการดูแลสมาชิกในครอบครัวครอบคลุมความตองการของ

พนักงาน ดังนั้นซันฟูดจึงแบงความสุขของพนักงานออกเปน 4 ดาน คือ ดาน

กายภาพ สติปญญา อารมณ และจิตวิญญาณ หรือที่เรียกวา “PIES” ดังนี้ 

   

                                                             
 63 สัมภาษณ, สมสิริ หอมหวล, หัวหนาแผนกศูนยเล้ียงเด็ก, วันท่ี 9 กุมภาพันธ 2553. 

 64 สัมภาษณ, พรชัย ชาญมณี, ประธานเจาหนาท่ีบริหาร (CEO), วันท่ี 22 เมษายน 

2553. 
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- Physical ดานกายภาพ เชน มีครอบครัวที่ดี มีบานอยู 

มีเงินจับจายใชสอย 

- Intelligent สติปญญา คือ การไดรับรูขอมูล ขาวสาร 

การไดพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะอยาง

ตอเนื่อง  

- Emotional อารมณ เชน การไดอยูสถานทีใ่นสิ่งทีช่อบ 

ไดคบเพื่อนที่ดี ไดทํางานในสิง่ที่ชอบหรือรักในงาน  

- Spirit จิตวิญญาณ คือ ความรูสึกผิดชอบชั่วดี การทํา

ในสิ่งที่ถูกตอง การคิดดี ทําดี ไดทําประโยชนเพ่ือสงัคม 

 

  การสรางความสุขใหกับพนักงานซึ่งเปนสวนหนึ่งของสังคม จะเริม่จาก

การพัฒนาดานจิตวิญญาณ โดยการใหพนักงานรูสึกผิดชอบช่ัวดี เพราะถา

เริ่มจากการพัฒนาดานกายภาพแลว พนักงานจะมุงแสวงหาวัตถุโดยไมสนใจ

ผลกระทบที่ตอบุคคล สังคม และสิ่งแวดลอม  

 

แผนภาพที่ 1 ลําดับขั้นตอนการสรางความสุขใหแกพนักงาน 

  เ ม่ือพัฒนาดานจิตวิญญาณแลว  จึงพัฒนาดานอารมณ  ดาน

สติปญญา และดานกายภาพตามลําดับ เนื่องจากถาพนักงานมีจิตวิญญาณ
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ที่ ดีแลวจะมีเปาหมายและทัศนคติที่ ดี  สงผลใหอารมณดี อันนําไปสู

สติปญญาที่ปลอดโปรงและนําไปสูการพัฒนาดานกายภายในที่สุด ใน

บางครั้งถาใหความสุขดานจิตวิญญาณ อารมณและสติปญญาแลว ความสุข

ดานกายภาพจะตามมาโดยที่ไมตองสราง ดังนั้นการสรางความสุขใหกับ

พนักงานจะใหความสําคัญตอความสุขดานจิตวิญญาณมากที่สุด โดยเนน

สรางทัศนคติและใหพนักงานมีสวนรวม65 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ 2 วิธีการสรางความสุข 

  

                                                             
 65 สัมภาษณ, พรชัย ชาญมณี, ประธานเจาหนาท่ีบริหาร (CEO), วันท่ี 22 เมษายน 

2553. 
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วิธีการสรางความสุข 

 กระบวนการสรางความสุขของซันฟูดใหครอบคลุมความตองการของ

พนักงานทั้ง 4 ดาน มี 5 กระบวนการ คือ การสรางทัศนคติ การเขาใจ

ธรรมชาติของมนุษย การออกแบบกิจกรรม การลงมือปฏิบัติ และการกําหนด

เปนวัฒนธรรมองคกร 

 1. สรางทัศนคติใหแกผูนําและผูบริหารตางๆ โดยการสรางทัศนคติ

ดานบวกตอการสรางความสุขใหแกพนักงาน คือ66  

  1.1 การมองวาพนักงานคือ คน ไมใชเครื่องจักร 

  1.2 การมองพนักงานเปนลูกคา ซ่ึงมีความตองการไมเหมือนกัน 

ดังนั้นจะตองตอบสนองความตองการที่แตกตางนั้นใหได 

  1.3 ถาเราใหความสุขกับเขา เขาก็จะรักเรา แลวเราก็จะมี

ความสุข 

  1.4 ตองไมใหปลาแกพนักงาน แตจะสอนใหพนักงานจับปลา

เปน 

 นอกจากนี้ยังกําหนดใหความสุขในการทํางาน เปนสวนหนึ่งของแผน     

กลยุทธ  กลาวคือ 

• พันธกิจ มีเรื่อง การเพิ่มศักยภาพคนเพื่องานเปนผล คนเปนสุข 

                                                             
 6 สัมภาษณ, สมเกียรติ ตั้งใจอาวรณ, ประธานกรรมการ, วันท่ี 9 กุมภาพันธ 2553. 
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• วัฒนธรรมองคกร คือ ครอบครัวเดียวกัน ทํางานเปนทีม ยืดหยุน 

คลองตัว และใสใจสุขภาพ  และ 

• คานิยมองคกรไดแก คนดีและเกง มีวินัย สรางความพึงพอใจให

ผูเก่ียวของ และมุงสูความเปนเลิศ 

 องคกรไดกําหนดเปาหมายอยางชัดเจนวา การดําเนินธุรกิจจะไมมุงเนน

กําไรแตเพียงอยางเดียว แตจะใหความสําคัญตอมิติดานพนักงาน และสังคมดวย 

 2. เขาใจธรรมชาติของมนุษย คือ การเขาใจวาพนักงานแตละคนมีความ

ตองการและมีความสุขที่แตกตางกัน ดังนั้นตองตอบสนองความสุขของพนักงาน

ทั้ง 4 ดาน โดยใหพนักงานไดเลือกทํากิจกรรมที่ชอบ ภายใตหลักการและ

ความเปนไปได หรืออาจกลาววาตองทําใหพนักงานกินอิ่ม นอนหลับ  

 นอกจากนี้ตองเขาใจวิถีชีวิตของพนักงานวาพนักงานสวนใหญมาจาก

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซ่ึงมีเอกลักษณของตัวเองโดยเฉพาะในฤดูทํานา 

พนักงานจะตองกลับไปทํางานที่บาน ดังนั้นบริษัทจึงใหพนักงานสามารถลา

ไปทํานาได โดยพนักงานจะไมไดรับเงินเดือน แตจะมีผลดีตอพนักงาน ในการ

คํานวณโบนัส (ใหพนักงานที่ทํางานตั้งแต 6 เดือน) การลาพักรอนของ

พนักงานเปนตน  

 การใหพนักงานลาไปทํานาได เกิดจากการสังเกตวาพนักงานคน

เดียวกันลาออกในชวงฤดูทํานา และมาสมัครทํางานใหมหลังจากทํานาเสร็จ

แลว ประกอบกับการไดรับแนวคิดการบริหารจากบริษัท โสมภาส เอ็นจิเนียริ่ง 
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(2005) จํากัด จังหวัดมหาสารคาม วาองคกรตองเขาใจและไมทําลายวิถีชีวิต

ของพนักงาน 

 3. การออกแบบกิจกรรม กิจกรรมเพ่ือสรางความสุขหากแบงตามที่มา

ของกิจกรรมแบงไดเปน 2 ประเภท คือ กิจกรรมที่องคกรจัดใหแกพนักงาน 

และกิจกรรมที่พนักงานเปนผูริเริ่ม ซ่ึงทั้งสองกิจกรรมตองอยูบนแนวคิดของ

การใหพนักงานมีสวนรวมและเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงาน 

 กิจกรรมที่องคกรจัดใหแกพนักงาน จะอยูบนพ้ืนฐานของแนวคิด Total 

Improvement และ Quality of life ซ่ึงนอกจากความสุขจะตองสามารถ

ตอบสนอง “PIES” หรือความสุข 4 ดานแลว การออกแบบกิจกรรมจะอยูบน

ความสมดุลระหวางความตองการของผูที่เก่ียวของทั้ง 5 กลุม คือ พนักงาน 

ลูกคา supplier สังคม และผูถือหุน 

ถากิจกรรมใดสงผลใหกลุมตางๆ ทัง้ 

5 กลุมมีความสุขจึงจะดําเนินการ

ตอ แตถาสงผลใหกลุมใดกลุมหนึ่ง

ไมมีความสุข จะไมทํากิจกรรมนั้น67 

 กิจกรรมที่พนักงานเปนผู
ริ เริ่ม เกิดจากแนวคิดที่ เ ช่ือวาความตองการความสุขของพนักงานไม

เหมือนกัน ดังนั้น จึงใหพนักงานไดรวมกลุมกันเพื่อทํากิจกรรมที่ชอบ เชน 

กิจกรรมปใหมมีนโยบายใหพนักงานรวมกลุมตามกิจกรรมที่ชอบ เชน การ

                                                             
 67 สัมภาษณ, พรชัย ชาญมณี, ประธานเจาหนาท่ีบริหาร (CEO), วันท่ี 22 เมษายน 

2553. 
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ทองเที่ยวผจญภัย การศึกษาดูงานเศรษฐกิจพอเพียง ปฏิบัติธรรม บําเพ็ญ

ประโยชน ทั้งนี้เพราะองคกรไดเรียนรูวาการจัดกิจกรรมใหพนักงานไดเขารวม

เหมือนๆ กัน พนักงานบางคนอาจไมชอบ เพราะความสุขของพนักงานไม

เหมือนกัน 

 พนักงานจะรวมกลุมกันเพื่อเสนอกิจกรรมและงบประมาณโดยทําเปน

ขอเสนอโครงการ ซ่ึงทําใหพนักงานไดรวมกลุมกันทํางานเปนทีม และทาํใหได

โครงการตามที่พนักงานตองการบนพื้นฐานของความสมเหตุสมผลกับ

งบประมาณ  

 นอกจากกิจกรรมปใหมซ่ึงเปนกิจกรรมที่เปดโอกาสใหพนักงานไดทํา

กิจกรรมยอยตามที่ตองการแลว ยังมีกิจกรรมที่พนักงานรวมกลุมกันตาม

ความสนใน หรือชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practice - CoP) แตบริษัท 

ซันฟูด อินเตอรเนชั่นแนล  จํากัด 

เรียกวา“คอเดียวกัน” โดยพนักงาน

จะรวมกลุมตามความสนใจ แลว

ออกแบบกิจกรรม โดยองคกรให

การสนับสนุนดานงบประมาณ 

กิ จ ก ร ร ม “ ค อ เ ดี ย ว กั น ” มี

หลากหลายกลุม เชน เพาะถั่วงอก กีฬา งานฝมือ รักตนไม ปลูกผัก ทองเที่ยว 

ถายภาพ รองเพลง สุขภาพ อาสาพัฒนา เปนตน 
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 4. การลงมือปฏิบัติ โดยธรรมชาติของมนุษยจะมีความสุขถาไดมีสวน

รวมในงาน หรือไดใชศักยภาพของตัวเอง และมีความสุขเม่ือไดเลือกสิ่งตางๆ 

ดวยตนเอง ดังนั้น การจัดกิจกรรมเพ่ือสรางความสุขใหแกพนักงานจะอยูบน

พ้ืนฐานของการใหพนักงานมีสวนรวม และการใหพนักงานไดเลือก  

 การมีสวนรวมของพนักงาน จะเนนการสื่อสารเพ่ือสรางความเขาใจกับ

พนักงาน และการเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิด รวมถึงคิดคน

กิจกรรมของตัวเอง  

 การใหพนักงานเลือก เพ่ือใหพนักงานมีความรูสึกวาไมถูกบังคับ แต

กอนที่พนักงานจะเลือกสิ่งตางๆ ตองใหขอมูลกับพนักงานกอน โดยในแตละ

กิจกรรมจะสื่อสารใหพนักงานเขาใจถึงเปาหมายและวิธีการเขารวมกิจกรรม 

โดยใชทั้งวิธีที่เปนทางการและไมเปนทางการ เชน การประกาศเปนนโยบาย 

การกําหนดไวในหลักสูตรปฐมนิเทศพนักงานใหม การสื่อสารโดยตรงกับ

พนักงาน อยางไรก็ตามมีแนวโนมวาจะใชวิธีการที่ไมเปนทางการมากกวา 

ดวยการใหผูนําและฝายบุคคลเขาไปทําความเขาใจกับพนักงาน ตัวอยางเชน 

การสรางสถานที่รับเลี้ยงเด็กจะสื่อสารใหพนักงานเขาใจวา องคกรไมตองการ

ใหพนักงานทุมเทใหกับการทํางานจนไมมีเวลาดูแลบุตรหลาน แลวเอาไปฝาก

ใหตาหรือยายดูแลให การดูแลบุตรหลานจะเปนหนาที่ของผูปกครองและ

องคกรชวยกัน เพ่ือสรางครอบครัว และสังคมที่อบอุน68  

                                                             
 68 สัมภาษณ, สมสิริ หอมหวน, หัวหนาแผนกศูนยเล้ียงเด็ก, วันท่ี 9 กุมภาพันธ 2553. 
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 การจัดกิจกรรมเพ่ือใหพนักงานมีสิทธิเลือก นอกจากการใหพนักงาน

ไดทํากิจกรรมตามที่ตนเองสนใจแลว ในสวัสดิการที่องคกรจัดใหพนักงาน ก็

เปดใหพนักงานไดเลือกในสิ่งที่ตนเองตองการ เชน บริษัทมีขาวกลองให

พนักงานทานฟรี มีกับขาวใหเลือกหลายเมนู พนักงานมีสิทธิที่จะเลือกทานใน

ราคาชามละ 6 บาท หรอืแบบปรุงพิเศษราคาชามละ 8 บาท 10 บาท หรือ 15 

บาทก็ได69 โดยมีโรงอาหารติดแอรให 

 การขับเคลื่อนกิจกรรม นอกจากเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวม ให

พนักงานไดเลือก และสื่อสารเพื่อสรางความเขาใจแลว ผูนําก็เปนอีกหนึ่ง

ปจจัยที่สรางความสําเร็จใหกับการขับเคลื่อนกิจกรรม โดยผูบริหารตองเปน

แบบอยางที่ดีใหแกพนักงาน โดยเฉพาะกิจกรรมที่ตองการใหพนักงาน

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม เชนการออกกําลัง การไมสูบบุหรี่ ไมยุงเก่ียวกับ

อบายมุข ตองเริ่มที่ผูบริหารที่ตองเปนแบบอยางใหแกพนักงาน70     

 นอกจากนี้ การขับเคลื่อนกิจกรรมตองไมเรงเพื่อใหสําเร็จ จนเปนการ

บังคับพนักงานซึ่งจะทําใหเกิดการตอตานได การดําเนินการตองทําอยาง

ตอเนื่อง และใชการสื่อสารเพ่ือสรางความเขาใจ ตัวอยางเชน ปจจุบันบริษัท

ประสบผลสําเร็จในการใหพนักงานรับประทานขาวกลองแทนขาวขาว บริษัท

ไดทบทวนจากกิจกรรมแลวเห็นวาขาวอารชี (ขาวที่มีสวนผสมของธัญญาพชื) 

มีประโยชนมากกวาขาวกลองจึงพยายามสงเสริมใหพนักงานทานขาวอารซี 

                                                             
 69 สัมภาษณ, สมเกียรติ ตั้งใจอาวรณ, ประธานกรรมการ, วันท่ี 9 กุมภาพันธ 2553. 
 70 สัมภาษณ, สมสิริ หอมหวน, หัวหนาแผนกศูนยเล้ียงเด็ก, วันท่ี 9 กุมภาพันธ 2553. 
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โดยการสื่อสารวาขาวอารซีมีประโยชนอยางไร แลวนําถาดใสขาวอารซีไปวาง

คูกับขาวกลองเพื่อใหพนักงานเลือกรับประทาน ปจจุบันพนักงานใน

สํานักงานเปลี่ยนมาทานขาวอารซี แตพนักงานในฝายผลิตยังคงนิยมทาน

ขาวกลอง ซ่ึงองคกรเห็นวาไมควรรีบ และควรใหเวลาพนักงานคอยๆ รับรู

ขอมูลและเรียนรูอยางตอเนื่อง แลวสักวันพนักงานจะปรับเปลี่ยนพฤติกรรม

ไดเอง71 

 5. การกําหนดเปนวัฒนธรรมองคกร คือ ถาองคกรประสบผลสําเร็จ

ดานการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของพนักงาน จะพยายามรักษาวัฒนธรรม

องคกรนั้นๆ ดวยการเลาใหหัวหนางานพูดคุยและเลาใหพนักงานฟงถึง

ความสําเร็จที่เกิดขึ้น รวมถึงเปนสวนหนึ่งของการปฐมนิเทศพนักงานใหม 

เชน การเลิกด่ืมเหลา การไมยุงเก่ียวกับอบายมุข การออมเงิน การออกกําลัง

กาย การบริจาคโลหิต บริจาคเงินเพื่อทุนการศึกษาบุตรพนักงาน เปนตน72 

นอกจากนี้พนักงานยังไดรับการถายทอดวัฒนธรรมระหวางการปฏิบัติงาน 

เชน การรับฟงความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน โดยหัวหนางานและผูบริหารจะให

ความเปนกันเองและรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน รวมถึงใหอภัยเม่ือเกิด

ความผิดพลาดจากการทํางาน โดยถือวาเปนบทเรียนเพื่อพัฒนากระบวนการ

ปฏิบัติงานตอไป 

                                                             
 71 สัมภาษณ, พรชัย ชาญมณี สมศักดิ์ พัตรสิงห สมเกียรติ ตั้งใจอาวรณ, วันท่ี 22 

เมษายน 2553. 

 72 สัมภาษณ, สมสิริ หอมหวน, หัวหนาแผนกศูนยเล้ียงเด็ก, วันท่ี 9 กุมภาพันธ 2553. 
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 ตัวอยางกิจกรรมสรางความสุข  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 แผนภาพที่ 3 ตัวอยางกิจกรรมสรางความสุข 

• โรงอาหารเพื่อพนักงาน บริษัทคนพบวา  โรงอาหารที่ เปดให

บุคคลภายนอกเขามาขายอาหารมีความสกปรก บริษัทจึงผลิตและจําหนาย

อาหารกลางวันใหแกพนักงานเอง โดยเลือกใชวัตถุดิบในการประกอบอาหาร

เปนอยางดี ไมใชผงชูรส โดยขายในราคาถูกคือ กับขาวอยางละ 6 บาท (มีให

เลือกประมาณ 10 อยาง)  

• การสรางสถานที่รับเลี้ยงเด็ก บริษัทตองการใหลูกของพนักงาน

ไดรับการดูแลจากพอแม ซ่ึงจะทําใหมีวิวัฒนาการและเติบโตเปนผูใหญที่ดี73      

                                                             
 73 สัมภาษณ, ธีรวิทย ภูริวัฒนพงศ, ประธานเจาหนาท่ีปฏิบัติการผลิตและตลาด, วันท่ี 9 

กุมภาพันธ 2553. 
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(แตกอนพนักงานจะนําลูกไปใหปูยา หรือตายายเลี้ยง) การสรางสถานที่รับ

เลี้ยงเด็กไดขอรวมมือจากสํานักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย

ใหดูแลและตรวจสอบมาตรฐานของศูนยการเลี้ยงเด็กดานตางๆ เชน อาคาร

สถานที่ วัสดุ พ่ีเลี้ยงเด็ก เปนตน ซ่ึงตามเกณฑกําหนดสัดสวนของพี่เลี้ยงเด็ก

ตอเด็กอายุ 2 ปขึ้นไป ในอัตราสวนอยูที่ 1 : 15 คน แตบริษัทดําเนินการใน

สัดสวน 1 : 5   

 ผูบริหารไดเนนยํ้าวา บริษัทไมไดมีศูนยเลี้ยงเด็กเพื่อใหพอแมมีเวลา

ทํางานใหแกองคกรเทานั้น แตมีศูนยเลี้ยงเด็กเพื่อใหพอแมใหความสําคัญตอ

บุตร และเพื่อสรางความรวมมือระหวางผูปกครองกับบริษัทในการขัดเกลา

และพัฒนาเด็ก นอกจากนี้ไมตองการใหศูนยเลี้ยงเด็กใหญมากนักแตเนน

คุณภาพ โดยไดศึกษาดูงานที่โรงเรียนวนิสาเรสของคุณวนิสา เรส (หนูดี) เพ่ือ

ปรับวิธีการดูแลและพัฒนาศักยภาพของเด็ก74 

• การใหทุนการศึกษาแกบุตรหลานพนักงาน โดยการคัดเลือกจาก
บุตรหลานของพนักงาน ที่เรียนเกงและ

มีความประพฤติดี ซ่ึง เนนการใหทุน

อยางตอเนื่อง โดยบางคนบริษัทสงเรียน

ต้ังแตระดับมัธยมศึกษาจนจบปริญญา

ตรี  

                                                             
 74 สัมภาษณ, สมสิริ หอมหวล, หัวหนาแผนกศูนยเล้ียงเด็ก, วันท่ี 9 กุมภาพันธ 2553. 
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• การสงเสริมอาชีพใหพนักงาน โดยการสอนทักษะอาชีพเพื่อให

พนักงานมีอาชีพเสริม เชน การทํากระเปา การทําน้ํายาลางจาน ทําสบูเหลว 

เปนตน75 

• ชมรมเลือกได บริษัทมีชมรมตางๆ เพ่ือใหพนักงานเลือกเขาเปน

สมาชิกตามความสนใจ อาทิเชน ฟุตบอล วอลเลยบอล แอโรบิค จักรยาน 

โยคะ  วิ่ง เปตอง ทองเที่ยว เย็บปกถักรอย ฯลฯ ทั้งนี้เพ่ือใหพนักงานไดใช

เวลาวางรวมกับเพ่ือนรวมงาน และสรางบรรยากาศที่ผอนคลายในที่ทํางาน 

• การรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน โดยหัวหนาจะวางตัวเหมือน

เปนคนในครอบครัวเดียวกัน และรับฟงความคิดเห็นของพนักงานและ

บุคคลภายนอก ซ่ึงบุคคลภายนอกสามารถแสดงความคิดเห็นเพื่อพัฒนาและ

ช้ีแนะความผิดพลาดได เม่ือรับฟงแลวจะตรวจสอบกอน  

• การสงเสริมใหพนักงานออกกําลังกาย  ซ่ึงเนนใหพนักงานเลนกีฬา

ประเภทตางๆ เชน วิ่ง ฟุตบอล วอลเลยบอล ฯลฯ แตกีฬาที่ไดรับความนิยม

คือ วิ่ง ซ่ึงมีกิจกรรมใหญ

เปนการวิ่งบนสันเขื่อนปา

สักชลสิทธิ์ทุกๆ 3 เ ดือน 

การเลน กีฬาแตละครั้ ง

บริษัทใหการสนับสนุน

เรื่อง น้ํา อาหาร เครื่องเสียง รางวัล ซ่ึงรางวัลสวนใหญจะเปนของใชหรือ   

                                                             
 75 สัมภาษณ, วิลาวรรณ กล่ินขจร, เจาหนาท่ีฝายบุคคล, วันท่ี 9 กุมภาพันธ 2553. 
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ของกินนอกจากนี้ยังมีกิจกรรมสงเสริมการออกกําลังกายคนละ 20 กิโลเมตร

ตอเดือนอีกดวย 

• การใหอภัยเม่ือทําผิดพลาด วัฒนธรรมองคกรที่สําคัญประการหนึ่ง

คือ เ ม่ือพนักงานทํางานพลาดจะไมซํ้าเติมพนักงาน โดยเห็นวาความ

ผิดพลาดเปนโอกาสใหเรียนรูและปรับปรุง พัฒนาตัวเอง ซ่ึงเพื่อนรวมงานจะ

ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน และอยูรวมกันเสมือนพ่ีนอง รวมกันคิด รวมกันทํา 

รวมกันปรับปรุงพัฒนา 

• การสงเสริมความพอเพียง เปนการสรางภูมิคุมกันจากกระแสทุน
นิยมใหกับพนักงาน โดยมีกิจกรรมยอยๆ เชน โครงการออมเงินในโรงงาน 

โครงการปลูกพืชสวนครัว   

• โครงการออมเงินในโรงงาน  เริ่มเม่ือวันที่ 23 มิถุนายน พ.ศ. 2548 

โดยมี “คณะกรรมการสงเสริมบริหารการเงินดวยตนเอง” (สบง.) เปนตัวแทน

ของพนักงานซึ่งมาจากหนวยงานตางๆ เปนผูรับผิดชอบโครงการ ซ่ึงเริ่มจาก

การจัดอบรมใหพนักงานเรื่อง “ออมอยางไร ใหม่ันคง” ตอมาใน พ.ศ. 2549 

ไดสรางความรวมมือกับธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร 

(ธกส.) ในการอมรบใหความรูเรื่อง “การ

ใชสมุดบัญชีครัวเรือน” และทุกวันที่ 5 

ของทุกเดือน(ถาเดือนไหนตรงกับวันหยุด

ก็จะเลื่อนเขา)จะมีเจาหนาที่ของธนาคาร 

เขามาบริการรับฝากเงินในบริษัทฯ  
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 บริษัทสรางบรรยากาศใหเกิดการออมเงินอยางทั่วถึง โดยในชวง 

Morning Talk ของทุกเชา จะใหหัวหนาเชิญชวนพนักงานเขารวมโครงการ 

ดวยการกระตุนใหพนักงานเห็นความสําคัญของการออมเงิน และทุกปบริษัท

จะมอบรางวัลผูที่ออมเงินอยางตอเนื่องเชน รางวัลเถาแกนอย รางวัลออม

ม่ันคง    

• โครงการปลูกพืชผักสวนครัว  เพ่ือใหพนักงานใชจายเงินอยาง

ประหยัด และเปนการหารายไดเสริม โดยในระยะแรกบริษัทจะรับซ้ือพืชผัก

สวนครัวของพนักงาน เพ่ือนํามาประกอบอาหารใหกับพนักงานตอไป 

การประเมิน “ความสุข” ของพนักงาน76 

  บริษัท ซันฟูด อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ทําการสํารวจความสุขของ

พนักงานทุกๆ 3 เดือน โดยวัดภาพรวมของความสุขใน 4 ดาน คือ ดาน

บรรยากาศการทํางาน ดานความเปนอยูและสวัสดิการ บรรยากาศในการ

เรียนรู และ  ความสุขโดยรวมเม่ือเทียบกับครั้งที่ผานมา การประเมิน

ต้ังเปาหมายวา รอยละ 40 ของพนักงานที่ตอบแบบสอบถามมีความสุข

โดยรวมในระดับ “ดีขึ้น” และ “ดีขึ้นมาก”  

  การประเมินเปนการสอบถามพนักงานวาตนเองมีความสุขในระดับ

ไหน การวัดผลความสุขในภาพรวม เพราะพนักงานมีความสุขในประเด็น

                                                             
 76 สัมภาษณ, พรชัย ชาญมณี สมศักดิ์ พัตรสิงห, วันท่ี 22 กุมภาพันธ 2553. 
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ตางๆ ไมเหมือนกัน ในระแรกของการวัดความสุขเรียกวา ISI (Integrate 

Satisfaction Index) จากนั้นจึงเรียก ESI (Easy Satisfaction Index)   

 

 ตารางที่ 1 ตัวอยางรอยละความสขุดานความเปนอยูและสวัสดิการ

ของพนักงาน 

ระดับความสุข  รอยละของความสุข  

รูสึกนอยลงมาก 2.0

รูสึกนอยลง 9.2

เทาเดิม 36.8

ดีขึ้น 45.5

ดีขึ้นมาก 5.8

เปาหมาย( ดีขึ้นบวกกับดีขึ้นมาก 

มากกวา 40%) 

51.4

   

  การประมวลผลความสุขของพนักงาน แบงเปน 5 ระดับ คือ รูสึก

นอยลงมาก รูสึกนอยลง เทาเดิม ดีขึ้น และดีขึ้นมาก หากผลการประเมินครั้ง

ใดตํ่ากวาเกณฑที่กําหนดไว จะทําการสอบถามพนักงานและหัวหนางาน

เพ่ิมเติมเพ่ือคนหาสาเหตุของความไมมีความสุข 
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ปจจัยความสําเร็จในการสรางสุข77   

 1. ผูบริหาร ซ่ึงเปนแบบอยางที่ดี การออกนโยบายหรือใหพนักงานทํา

อะไร จะเริ่มตนดวยการที่ผูนําเปนแบบอยางที่ดีเสมอ เชน การประกาศให

โรงงานปราศจากอบายมุขและการพนัน ผูบริหารจะทําตนเปนแบบอยาง ดวย

การไมด่ืมเหลา ไมสูบบุหรี่ ซ่ึงไมไดทําเฉพาะในโรงงาน แตยังทําขางนอก

โรงงานดวย   

 2. นโยบายสรางความสุขในองคกร บริษัทมีนโยบายที่ชัดเจนที่จะ

ดูแลความสุขของพนักงาน รวมถึงครอบครัวและสังคมรอบขาง ซ่ึงสังเกตได

จาก การมีนโยบายและกิจกรรมที่แสดงถึงความเปนหวงเรื่องสุขภาพและ

ความเปนอยูของพนักงานเสมอ เชน กิจกรรมควบคุมน้ําหนัก วิ่งสะสม

กิโลเมตร ขาวกลองทานฟรี หรือชวงวิกฤตไขหวัดนกใน พ.ศ. 2547 องคกรมี

นโยบายไมปลดพนักงาน 

 3. เพื่อนรวมงานดี พนักงานของซันฟูดสวนใหญ ไมยุงเก่ียวอบายมุข 

เหลา บุหรี่ การพนัน มีสุขภาพกายและสุขภาพใจที่ดี ทําใหเปนสิ่งแวดลอมที่

ดีระหวางกัน  

 
 
 

                                                             
 77 สัมภาษณ, สมสิริ หอมหวน, หัวหนาแผนกศูนยเล้ียงเด็ก, วันท่ี 9 กุมภาพันธ 2553. 
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ผลการการสรางความสุขใหแกพนักงาน 

   การสรางความสุขใหแกพนักงานทําใหพนักงานเกิดความรักในงาน 

ผูบริหาร เพ่ือนรวมงานและองคกร สําหรับบริษัท ซันฟูด อินเตอรเนชั่นแนล 

จํากัด ผลของการสรางองคกร

แหงความสุข ทําใหองคกรไดรับ

รางวัลต างๆ  และทําให เ กิด

นวัตกรรมตางๆ 

 รางวัลท่ีองคกรไดรับ 

 ตารางที่ 2 รางวลัที่องคกรไดรับ 

พ.ศ. รางวลั จาก
2544 รางวลัโรงงานสขีาวป พ.ศ. 2544 กรมสวสัดิการและ

คุมครองแรงงาน 
2545 โรงเรียนในโรงงาน (กศน.) พ.ศ. 2545 กศน.จังหวัดสระบุรี

2546 สถานประกอบกิจการดีเดนดานแรงงานหญงิ

ป  2546 – 2547 

กระทรวงแรงงาน

2549 รางวลัองคกรสรางเสริมสขุภาพ ประกันสังคม

2551 เขารวมโครงการอนุรักษพลงังานแบบมีสวน

รวม บรรลผุลสาํเร็จเปนอยางดี 

กระทรวงพลังงาน

2551 โครงการรวมพลังสามัคคี ทําดีเพ่ือพอ สภากาชาดไทย
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รวมกับศูนยบริการโลหิตแหงชาติ 

สภากาชาดไทย 

2552 เครือขายสนับสนุนการบริจาคโลหิต ของ

โรงพยาบาลพระพุทธบาท 

โรงพยาบาลพระ

พุทธบาท 

2551 สถาบันที่ใหความรวมมือจัดหาผูบริจาค

โลหิตเปนหมูคณะ 

สภากาชาดไทย

2549 ASO THAILAND ป 2549 มาตรฐานการ

บริหารจัดการดานเอดส 

สมาคมแนวรวม

ภาคธรุกิจไทยตาน

ภัยเอดส 

2552 ASO-T THAILAND ป 2552 มาตรฐานการ

บริหารจัดการดานเอดสและวัณโรค 

สมาคมแนวรวม

ภาคธรุกิจไทยตาน

ภัยเอดส 

2550-
2552 

สถานประกอบการดีเดนดานสวสัดิการและ

คุมครองแรงงานป2550-2552 

กรมสวสัดิการและ

คุมครองแรงงาน 

 

  นอกจากรางวัลที่องคกรไดรับแลว องคกรยังมีนวัตกรรมดานตางๆ 

เกิดขึ้นจํานวนมาก ทั้งนวัตกรรมดานการสงเสริมความสุขใหแกพนักงาน 

นวัตกรรมในการจัดกิจกรรมเพื่อสังคม และนวัตกรรมดานผลิตภัณฑของ

บริษัทซ่ึงเกิดจากการใหขอเสนอแนะ การคิดคน การจัดโครงการของพนักงาน 

   การสรางความสุขใหแกพนักงาน นอกจากมีการประเมินความสุข

ของพนักงานทุกๆ 3 เดือนแลว ฝายบุคคลยังวิเคราะหสถิติที่เก่ียวของอยาง
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ตอเนื่อง เชน การลาออกของพนักงาน การเบิกคาสวัสดิการของพนักงาน เปน

ตน ประกอบกับผูบริหารใหความเปนกันเองกับพนักงานและฝายบุคคล ทาํให

มีการพูดคุยเพื่อตอยอดนวัตกรรมอยางตอเนื่อง ตัวอยางเชน การสงเสริมให

พนักงานทานขาวกลอง ไดเพ่ิมเปนการรณรงคใหพนักงานทานขาวอารซี 

  การดูแลสุขภาพของพนักงาน นอกจากเนนการปองกันโดยสงเสริมให

พนักงานเลิกเหลาและบุหรี่แลว ยังสงเสริมใหพนักงานไดรับประทานอาหารที่

มีประโยชน และสงเสริมใหพนักงานออกกําลังกาย โดยนําการเขารวม

กิจกรรมดานการออกกําลังเปนสวนหนึ่งในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

รวมถึงเปนการสรางแรงจูงใจตางๆ เพ่ือใหพนักงานมีสวนรวมในกิจกรรม เชน 

การใหทุนการศึกษา 

  ในสวนของการใหทุนการศึกษานั้นไดเริ่มต้ังแต พ.ศ. 2545 โดยใน

ระยะแรกบริษัทใหทุนการศึกษาแกบุตรหลานพนักงาน ในปตอมาจึงคิดวา

พนักงานควรมีสวนรวมในกิจกรรมดังกลาว จึงใหพนักงานรวมบริจาคสบทบ

กองทุนการศึกษา และพัฒนาไปสูการนําเรื่องการสงเสริมใหพนักงานออก

กําลังมาเชื่อมโยงกับการใหทุนการศึกษา โดยจัดโครงการใหพนักงานมาวิ่ง 

และเตนแอโรบิค โดยองคกรจะบริจาคเงินสบทบเขากองทุนการศึกษา

กิโลเมตรละ 10 บาท ในสวนของเตนแอโรบิคใหช่ัวโมงละ 10 บาท เชนกัน ซ่ึง

ถาพนักงานตองการใหไดเงินบริจาคมาก ตองชวนเพื่อนพนักงานมาออก

กําลังกายรวมกัน 

  ปจจุบันการใหทุนการศึกษาไดขยายไปสูโรงเรียนในบริเวณขางเคียง 

ภายใตแนวคิดการใหผูรับทุนมีสวนรวม โดยการใหผูรับทุนและพนักงาน   
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รวมวิ่ง และเตน แอโรบิค แลวบริษัทก็สมทบทุนใหตามกิโลเมตรที่วิ่งได ใน

สวนของผูรับทุนจะเนนกลุมเปาหมาย คือ การสงเสริมใหครูไดออกกําลังกาย 

มากกวาการใหเกณฑนักเรียนมาวิ่งหรือเตนแอโรบิคทั้งนี้ตองการสราง

คานิยมในการออกกําลังกายใหกับครูอีกทางหนึ่งดวย 

  นวัตกรรมดานการสรางความสุขที่สําคัญอีกประการหนึ่ง คือ “ศูนย 

ทันตกรรมเคลื่อนที่” 78 ซ่ึงเกิดจากการเก็บสถิติของฝายบุคคลและการวาง  

กลยุทธรวมกับผูบริหาร โดยฝายบุคคลเห็นวา พนักงานมีสิทธิเบิกคาดูแล

สุขภาพในชองปากจากกองทุนประกันสังคมไดปละ 500 บาท (ครั้งละไมเกิน 

250 บาท 2 ครั้ง) แตที่ผานมามีจํานวนพนักงานที่เบิกสวัสดิการดังกลาว ไม

ถึงรอยละ 7 ของจํานวนพนักงานทั้งหมด  

  การวิเคราะหปญหาพบวา เกิดจากความลําบากในการเขาถึงบริการ 

คือ พนักงาน ตองไปทําทันตกรรมในวันหยุด และตองเสียเวลาในการเดินทาง

ไป-กลับโรงพยาบาล และการรอคิว  

  กวาจะมาเปน “ศูนยทันตกรรมเคลื่อนที่” ไดผานกระบวนการคิด

พิจารณาอยางหลากหลาย ทั้งแนวคิดการจายเงินเพื่อจูงใจพนักงานใหไป

ตรวจสุขภาพชองปาก การจัดทําหองทันตกรรมในโรงงาน จนกระทั่งการเปน

ศูนยทันตกรรมเคลื่อนที่ในที่สุด 

                                                             
 78 สัมภาษณ, พรชัย ชาญมณี สมศักดิ์ พัตรสิงห สมเกียรติ ตั้งใจอาวรณ และทีมงาน, 

วันท่ี 22 เมษายน 2553. 
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  ศูนยทันตกรรมเคลื่อนที่ เปนความรวมมือระหวางโรงพยาบาล 

มวกเหล็กกับบริษัท ซ่ึงบริษัทจะจายคาทันตกรรมใหโรงพยาบาลไปกอน แลว

ไปเบิกกับประกันสังคมโดยเหมาจายคาทันตกรรมรายการละ 250 บาทแตไม

เกินคนละ 2 รายการ โรงพยาบาทไดจัดสงทีมทันตแพทยมาใหบริการในบริษัท

ระหวางวันจันทร - วันศุกร เวลา 9.00 – 16.00 น. 

  การจัดต้ังศูนยดังกลาว ทําใหพนักงานทกุคนไดรับการดูแลสุขภาพใน

ชองปาก โดยฝายบุคคลจะประสานไปที่หัวหนางานวาแตละวันจะใหโควตา

พนักงานแตละแผนกตรวจสุขภาพในชองปากกี่คน เม่ือถึงเวลานัดพนักงานก็

จะมาตามเวลา ซ่ึงใชเวลา 20-30 นาที และวันหนึ่งสามารถตรวจสุขภาพของ

พนักงานได 30-40 รายการ 

  นอกจากการประสานไปที่โรงพยาบาลแลว ยังประสานขอความ

รวมมือไปยังสํานักงานประกันสังคมจังหวัดสระบุรี เพ่ือใหสํานักงานรับ

เอกสารเบิกจายคาประกันสังคมจากบริษัท โดยบริษัทจะนําสงเอกสาร

สัปดาหละ 1 ครั้ง ในแตละสัปดาหจะมีเอกสารเบิกจาย 150 – 200 ชุด จาก

เดิมประมาณสัปดาหละ 7 คน เปนตน 

  ความสําเร็จจากการ ทํา“ศูนยทันตกรรมเคลื่อนที่” นอกจากเปนความ

พยายามของฝายบุคคลและผูบริหารแลว ยังไดรับความรวมมือและ

ความสัมพันธที่ดีทั้งโรงพยาบาลและสํานักงานประกันสังคม 

  แมวาในปนี้องคกรจะประสบผลสําเร็จในการดูแลสุขภาพชองปากของ

พนักงาน แตก็มีการคิดตอยอดกิจกรรมอยางตอเนื่อง ซ่ึงเบื้องตนจะขอ

ขอเสนอแนะจากทีมทันตกรรมของโรงบาลมวกเหล็ก ซ่ึงมีสถิติเก่ียวกับ
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สุขภาพในชองปากของพนักงาน เก่ียวกับแนวทางการสงเสริม ปองกัน และ

รักษาสุขภาพในชองปากของพนักงานตอไป 

  นวัตกรรมที่เก่ียวของกับผลิตภัณฑของบริษัท79 มีกิจกรรมยุทธการ

กระทะเหล็ก เพ่ือเปนเวทีใหพนักงานไดคิดสูตรอาหารที่เปนผลิตภัณฑจากไก 

แลวจะมีฝายวิจัยและพัฒนานําไปตอยอดเปนผลิตภัณฑใหมๆ นอกจากนี้ใน

การทํางานระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ยังใหความสําคัญตอการให

ขอเสนอแนะเพื่อพัฒนากระบวนงานและผลิตภัณฑ 

  ตัวอยางนวัตกรรมที่เกิดขึ้น เชน เนื้อไกหมักงา เนื้อไกหมักปาปริกา 

เนื้อไกหมักพริกไทยดํา แหนมเอ็นไก ไกเกาหลี ไกจอ ไกยางเทอริยากิ ไกยาง

น้ําผึ้ง ปกบนไกจัดจาน ปกบนไกชิกก้ี ปกบนไกนิวออลีน  โดยใน พ.ศ. 2552 

มีนวัตกรรมดานผลิตภัณฑใหมๆ มากกวา 20 รายการ และ พ.ศ. 2553 มี

เปาหมายเพื่อจะสรางผลิตภัณฑใหมๆ 27 รายการ 

  ในระยะแรกของการสรางนวัตกรรมจะเปนกิจกรรมรายบุคคล แตระยะ

หลังจะเปนกิจกรรมกลุม โดยเปนการรวมกลุมของฝายตางๆ เพ่ือพัฒนา

ผลิตภัณฑ บริษัทจะจัดงานซันเพาวอรเดย (Sunpower day) ในวันที่ 4 

ธันวาคมของทุกป เพ่ือใหพนักงานในเครือมารวมกิจกรรมและเพ่ือมอบรางวลั

ใหแกพนักงานที่คิดคนนวัตกรรมใหแกองคกร รวมถึงรางวัลในดานตางๆ เชน 

5ส.ดีเดน กลุม QCC ดีเดน ประกวดการทําอาหาร ประกวดรองเพลง        

                                                             
 79 สัมภาษณ, พรชัย ชาญมณี สมศักดิ์ พัตรสิงห สมเกียรติ ตั้งใจอาวรณ และทีมงาน, 

วันท่ี 22 เมษายน 2553. 
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แขงกีฬาฮาเฮ ประกวดผลผลิตจากการปลูกผักสวนครัว รวมทั้ง รางวัล

พนักงานทํางานนาน มอบเสื้อสามารถผูปฏิบัติตนตามคานิยมองคกร เปนตน

และถือเปนการเลี้ยงปใหมพนักงานไปในตัวอีกดวย 

สรุป 

  การสรางความสุขใหพนักงานของบริษัท ซันฟูด อินเตอรเนชั่นแนล 

จํากัด คือ “PIES” หรือความสุขใน 4 ดาน คือ ดานกายภาพ สติปญญา 

อารมณ และจิตวิญญาณ โดยมีกระบวนการสรางความสุข 5 กระบวน คือ 

การสรางทัศนคติ การเขาใจธรรมชาติของมนุษย การออกแบบกิจกรรม การ

ลงมือปฏิบัติ และการกําหนดเปนวัฒนธรรมองคกร ผลของความสุขของ

พนักงาน สะทอนใหเห็นจากรางวัลที่พนักงานไดรับ และนวัตกรรมใหมๆ ที่

พนักงานรวมกันคิดคน โดยเฉพาะนวัตกรรมดานผลิตภัณฑใหมๆ ขององคกร 

 

 
“เราจะมีความสุข ถาเห็นเขามีความสุข 

และเราจะมีความสุขมากยิ่งข้ึน  
ถาเราเปนผูเบื้องหลัง” 

คุณพรชัย ชาญมณี 
ประธานเจาหนาท่ีบริหาร (CEO) 
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บทสรุปจาก “5 องคกรเอีย่มสุข” 

จากทั้ง 5 ตนแบบขององคกรเปยมสุข หางหุนสวนจํากัด สมศักด์ิแกลง

เซอรวิส, บริษัทคาโตสปริง (ไทยแลนด) จํากัด, บริษัท สังคมสุขภาพ จํากัด 

(รานเลมอนฟารม), บริษัท ไทยนามพลาสติกส จํากัด (มหาชน) และบริษัท 

ซันฟูด อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ทําใหเราไดทราบวานิยามของความสุข

รวมถึงแนวทางในการสรางสุขของแตละองคกรนั้นมีจุดเดนที่ไมเหมือนกัน 

สาเหตุนั้นมาจากการที่แตละบริษัทนั้นอยูในธุรกิจและมีผูมีสวนไดสวนเสีย 

(Stakeholder) ที่แตกตางกัน ทําใหบริบทของความสุขและแนวทางในการ

สรางสุขนั้นไมเหมือนกัน แตทั้ง 5 องคกรตนแบบนั้นมีกรอบแนวคิดหลักใน

การดําเนินงานที่เหมือนกัน 3 ปจจัยหลัก คือ บริหารแบบบรรษัทภิบาลและ

เศรษฐกิจพอเพียง, มีการดําเนินธุรกิจอยางมีจริยธรรม และใหความสําคัญ

ตอการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
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แตละองคกรมีกรอบแนวคิดในการดําเนินธุรกิจที่อยูบนพ้ืนฐานของ

ความพอเพียงและความโปรงใสตรวจสอบได คํานึงถึงทุกฝายที่เก่ียวของ, 

ดําเนินธุรกิจบนพ้ืนฐานของจริยธรรมรวมไปถึงการใหความสําคัญในเรื่อง

คุณคาของ “คน” สิ่งเหลานี้ไดถูกใชเปนสวนหนึ่งของแผนกลยุทธและพันธกิจ

ขององคกร เม่ือองคกรตางมีกรอบแนวคิดที่เหมาะสมแลวนั้น สิ่งที่แตละ

องคกรใหความสําคัญก็คือ การสรางสุขใหกับพนักงาน ซ่ึงทั้ง 5 องคกร

ตนแบบมีปจจัยสําคัญในการสรางสุขอยู 4 ปจจัยสําคัญดวยกัน  

ปจจัยในการสรางสุข 5 องคกรตนแบบ 

• ผูบริหารและหัวหนางาน : ผูบริหารตองมีความเขาใจวาเรื่อง

ของการสรางความสุข หรือการพัฒนาคุณภาพชีวิตของคนในองคกรนั้นไมใช

คาใชจาย  เพราะคนคือทรัพยากรที่ มีคุณคาขององคกร ดังนั้นการให
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ความสําคัญในเรื่องคนจึงเปนการลงทุนในระยะยาว ซ่ึงจะชวยสรางความ

ไดเปรียบทางการแขงขันใหกับองคกร นโยบายในการสรางสุขตองมีความ

ชัดเจน ผูบริหารตองเปนแบบอยางที่ดีและสนับสนุนการทํางานของพนักงาน 

อีกทั้งตองทําใหทุกคนในองคกรมองเห็นภาพเดียวกัน โดยตองผลักดัน

แนวคิดในเรื่องคนใหกระจายไปทั่วทั้งองคกร รวมถึงถายทอดแนวคิดในเรื่อง

คนไปสูในระดับตางๆ เชน ผูบริหารระดับกลางและผูบริหารระดับตน รวมไป

ถึงระดับหัวหนางาน เพ่ือใหแนวคิดในเรื่องคนสามารถนําไปใชในทางปฏิบัติ

ไดจริง  

• วัฒนธรรมองคกร : วัฒนธรรมองคกรควรที่จะมีความ

เอื้อเฟอเผื่อแผดูแลซ่ึงกันและกัน รวมถึงมีการสงตอการดูแลกันเปนทอดๆ ทั้ง

จากผูบริหารกับหัวหนางานและพนักงาน, หวัหนางานกับพนักงาน หรือแมแต

พนักงานกับพนักงานดวยกันเอง การดูแลกันนั้นไมใชแตเพียงในเรื่องของการ

ทํางานเทานั้น แตตองใหความสําคัญทั้งในเรื่องของการใชชีวิตดวย โดยตอง

คิดวาคนที่อยูในองคกรแหงนี้เปรียบเสมือนคนในครอบครัวเดียวกัน องคกร

ตองพยายามสรางและปลูกฝงใหเกิดวัฒนธรรมองคกรและคานิยมในการ

ทํางานในลักษณะแบบครอบครัว เม่ือพนักงานเกิดความรูสึกที่ดีกับหัวหนา

งานและเพื่อนรวมงาน ก็จะสงผลตอบรรยากาศในการทํางานที่ดี รวมไปถึง

ชวยลดการเมืองในองคกร 

• ฝายทรัพยากรมนุษย (HR) และหัวหนางาน : ฝายทรัพยากร

มนุษย / ทรัพยากรบุคคล / บุคคลและหัวหนางานตองทําหนาที่เปนตัวกลาง

ระหวางองคกรกับพนักงาน นโยบายขององคกรจะเปนรูปธรรมไดตองอาศัย
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ความรวมมือกันของทั้ง 2 ฝาย รวมถึงสนับสนุนพนักงานทั้งในเรื่องของการ

ทํางาน และชวยสรางโอกาสในการพัฒนาตนเองใหกับพนักงาน ตองทําให

พนักงานเชื่อในศักยภาพของตนเองวาสามารถพัฒนาได 

• ปจจัยเกื้อหนุนตางๆ : องคกรตองมีความเขาใจในธรรมชาติ

ของพนักงานในฐานะที่เปนมนุษยคนหนึ่ง คนเราอาจมีความตองการที่ไม

เหมือนกัน แตยอมมีความตองการขั้นพ้ืนฐานที่เหมือนกัน เชนในสวนของ

ความตองการทางกายภาพขั้นพ้ืนฐาน ดังนั้น การจัดสภาพแวดลอมที่เอื้อตอ

การทํางาน เชน การจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน หรือจัด

สภาพแวดลอมใหมีความเหมาะสมกับการทํางาน สิ่งเหลานี้จะชวยลด

ความเครียดรวมถึงสรางความสุขในการทํางานใหกับพนักงานได 

อีกสิ่งหนึ่งที่เปนปจจัยความสําคัญในการสรางสุขก็คือ การสื่อสาร

ภายในองคกร องคกรตองเปดโอกาสใหพนักงานทุกระดับไดแสดงความ

คิดเห็น เพราะการสื่อสารเปนสิ่งสําคัญ พนักงานตองสามารถเขาถึงชอง

ทางการสื่อสารไดงาย การสื่อสารจะเปนประโยชนกับทั้งองคกรและพนักงาน 

องคกรสามารถสื่อสารใหพนักงานไดทราบถึงสถานการณปจจุบันขององคกร 

ซ่ึงการสื่อสารอยางตรงไปตรงมา นอกจากจะทําใหพนักงานเกิดความรูสึก

เปนสวนหนึ่งขององคกรและพรอมที่จะทุมเทใหกับองคกรของตนแลวนั้น    

ยังชวยลดการบิดเบือนของขาวสารภายในองคกรไดอีกทางหนึ่งดวย 
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 แนวทางในการสรางสุข 

แตละองคกรอาจมีแนวทางในการสรางสุขที่แตกตางกัน ตามแตละ

บริบทของแตละองคกร ซ่ึง 5 องคกรที่กลาวถึงนั้นก็มีรายละเอียดในการสราง

สุขที่แตกตางกัน แตมีเปาหมายรวมเดียวกัน คือตองการพัฒนาคุณภาพชีวิต

ของพนักงาน 

1) สรางผูนํา : ตองสรางทัศนคติใหแกผูบริหารและหัวหนางานในการ

สรางสุข มองพนักงานเหมือนเปนคนในครอบครัว และตอง

ผลักดันใหเปนนโยบายผานทางแผนกลุยุทธ, พันธกิจ, วัฒนธรรม

และคานิยมขององคกร โดยผูนําตองเปนตนแบบรวมถึงตองมี

ความเขาใจในตัวพนักงาน 

2) กําหนดกลยุทธองคกรและผลักดันใหเปนรูปธรรม : ทุกฝายตอง

รวมมือกันผลักดันใหเกิดเปนกิจกรรมหรือวิธีการในการสรางสุข 

โดยกิจกรรมที่จัดขึ้นนั้นตองอยูบนพ้ืนฐานของการมีสวนรวมของ

พนักงาน ฝายทรัพยากรมนุษยและหัวหนางานตองชวยสรางการ

มีสวนรวมของคนในองคกรผานทางการสื่อสาร โดยตองทําความ

เขาใจ กับพนักงานวา กิจกรรมตางๆ  มีวัตถุประสงคอะไร          

และพนักงานรวมถึงองคกรจะไดอะไรจากกิจกรรมเหลานั้น 

3) รวมสรางใหเปนวัฒนธรรมองคกร : สิ่งใดที่สามารถสรางใหเปน

วัฒนธรรมองคกรหรือคานิยมในการทํางานได เชน การชวยเหลือ
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ซ่ึงกันและกัน,  การทํางานรวมกันเปนทีมของคนในองคกร         

สิ่งเหลานี้ตองปลูกฝงซํ้าๆ เพ่ือใหกลายเปนวัฒนธรรมองคกร 

5 องคกร 5 แนวทางสู “1 เปาหมาย” 

ถึงแมวาแตละองคกรนั้นจะมีแนวทางปฏิบัติที่ไมเหมือนกัน แตทุก

องคกรมีเปาหมายเดียวกัน คือเพ่ือสรางความสุขและพัฒนาคุณภาพชีวิตของ

พนักงาน โดยเฉพาะมิติในเรื่องของคนนั้น อาจกลาวไดวาแคเพียงสรางสุข

ใหกับพนักงาน ก็สามารถสรางสิ่งตางๆ ใหเกิดขึ้นกับองคกรไดอยางมากมาย 

 บรรยากาศในการทํางานที่ดี - เม่ือพนักงานมีความสุขในการ

ทํางานนั้นก็จะสงผลใหเกิดบรรยากาศในการทํางานที่ดีขึ้น มีการ

ดูแลกันเหมือนคนในครอบครัว ทั้งในเรื่องสวนตัวและเรื่องการ

ทํางาน อีกทั้งยังชวยลดความขัดแยงที่เกิดขึ้นในงาน  

 พนักงานเกิดความรูสึกผูกพัน (Engagement) กับองคกร - เกิด

ความรูสึกเปนเจาของรวม (Ownership) ทําใหพนักงานทุมเทใน

การทํางานใหกับองคกรอยางเต็มที่ รวมถึงมีอัตราการลาออกที่ตํ่า 

ทําใหองคกรไมตองเสียคาใชจายในการสรรหาและคดัเลอืกคนเขา

ทํางานในตําแหนงที่วางลง รวมถึงชวยลดคาใชจายที่เกิดจากการ

ฝกอบรมพนักงานใหมไดอีกทางหนึ่งดวย 
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 พนักงานเกิดความคิดสรางสรรค - เม่ือพนักงานรูสึกเปนสวนหนึ่ง

ขององคกร พนักงานจึงกลาที่จะพูดหรือคิดในการเสนอสิ่งดีใหกับ

องคกร เพราะตองการเปนสวนหนึ่งในการพัฒนาองคกรของตน 

 พนักงานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ – เ ม่ือพนักงานเกิด

ความสุขและความพึงพอใจในงานที่ตนเองทํา สินคาหรือบริการ  

ที่สงออกไปก็จะมีคุณภาพ ชวยในการสรางความพึงพอใจใหกับ

ลูกคา ลูกคาหรือผูใชบริการก็จะกลับมาใชบริการซ้ําหรือมีการ

บอกตอ ซ่ึงจะชวยในการขยายตลาดและสรางผลประกอบการ    

ที่มากขึ้นใหกับองคกร 

 พนักงานจะสื่อสารภาพลักษณที่ ดีขององคกร  – พนักงาน            

ก็เปรียบเสมือนกระบอกเสียงและผูนําสารที่องคกรสงออกไป     

ถาพนักงานมีความสุขในการทํางาน ก็ยอมที่จะสื่อสิ่งดีๆ ที่เกิด

ขึ้นกับองคกรไปสูสังคมภายนอก ซ่ึงจะมีสวนในการชวยเสริม

ภาพลักษณขององคกรใหมีความนาเชื่อถือในสังคม 
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ถาเชื่อวา “คน” คือทรัพยากรที่มีคาที่สุดขององคกร...  

ถาเชื่อวา “คน” สามารถพัฒนาได... 

ถาเชื่อวา “คน” เปนสิ่งสําคัญในการสรางความไดเปรียบทางการ

แขงขัน... 

การสรางองคกรแหงความสุข หรือการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ

พนักงานนั้นอาจเปนเหมือนกับสิ่งที่ชวยยืนยัน วาเรามีความเชื่อในปรัชญา

เรื่องคนเหลานั้น ในชวงแรกของการกาวไปสูองคกรแหงความสุขถามองไม

เห็นวาจะเริ่มเดินไปในทิศทางใด ก็สามารถที่จะนําแนวคิดเรื่อง “Happy8 - 

Happy Workplace” มาเปนกรอบ เพ่ือกําหนดแนวทางในการสรางความสุข

ใหกับคนในองคกร เม่ือสามารถนํามาปฏิบัติจนเปนผลสําเร็จ พนักงานและ

องคกรตางมีความสุขรวมกันดังเชน 5 องคกรตนแบบขององคกรเอี่ยมสุขแลว

น้ัน ในอนาคตอาจมีองคกรอื่นๆ ที่อยากจะยึดองคกรของทานเปนแนวทางใน

การกาวไปสูองคกรแหงความสุข และคงเดินเขามาถามคําถามเดียวกับที่เรา

ไดถาม 5 องคกรตนแบบวา... 

 

“ความสุขนั้น ทานไดแตใดมา..” 
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