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คำ�นำ�

	 หนังสือ “1 2 3 สู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข” เล่มนี้ นำ�เสนอ
แนวทางการพัฒนาใหเ้ปน็องคก์รแหง่ความสขุ โดยเนือ้หาประกอบดว้ย 
2 ส่วน คือ
	 ส่วนนำ� ซึง่นำ�เสนอภาพรวมขององคก์รแหง่ความสขุ และแนะนำ� 
5+1 เครื่องมือ เพื่อพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งความสุข
	 ส่วนที่ 2 นำ�เสนอเครื่องมือสร้างความสุข5+1 เครื่องมือหรือ 6 
เครื่องมือ ซึ่งแบ่งย่อยเป็น 3 ประเภทคือ
	 	 1. เครื่องมือที่นำ�เสนอกรอบความคิดองค์กรแห่งความสุข 
จำ�นวน 1 เครื่องมือ คือ HOME Model
	 	 2. เครือ่งมอืทีน่ำ�เสนอกระบวนการสรา้งความสุข ม ี2 เครือ่ง
มือ ได้แก่ HeHa  และ Happy 8  Menu 
	 	 3. เครือ่งมอืทีน่ำ�เสนอแนวทางการวิเคราะหอ์งคก์ร จำ�นวน 
3 องค์กร ได้แก่ HAPPINOMETER, Happy Workplace Index และ 
ROI 
	 ผู้จัดทำ�ขอขอขอบคุณองค์กรต่างๆ ที่ให้ความสนใจองค์กรแห่ง
ความสขุ และขอขอบคณุทีมนกัวิชาการ 5+1 เครอืงมอื ทีร่ว่มกนัพัฒนา
แนวทางการสร้างความสุขให้แก่ประเทศไทย

				    ศูนย์องค์กรสุขภาวะ : สำ�นักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร
	 	 	 	 สำ�นักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาวะ
	 	 	 	 16 มีนาคม 2556
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บทนำ�
	
	 ทำ�ไมองค์กรแห่งความสุขจึงมีความสำ�คัญ และองค์กรแห่งความสุขมีลักษณะ
อย่างไร?
	 บทนำ�นี้ จะตอบคำ�ถามข้างต้นถึงความสำ�คัญขององค์กรแห่งความสุข รวมถึง
ความหมายและลกัษณะขององคก์รแหง่ความสขุตามกรอบแนวคดิความสุข 8 ประการ 
หรอื Happy 8 ของสำ�นกัสนบัสนนุสุขภาวะองคก์ร สำ�นกังานกองทนุสนบัสนนุการสรา้ง
เสริมสุขภาวะ 

ความสำ�คัญขององค์กรแห่งความสุข

	 องค์การอนามัยโลก (Burton, J., 2010) ให้เหตุผลที่องค์กรควรพัฒนาองค์กร
ให้เป็นองค์กรแห่งความสุข ดังนี้

	 1. เพ่ือสรา้งจรยิธรรมในการบรหิารงานและส่งเสรมิสิทธิของพนกังาน เนือ่งจาก
หลักการบริหารที่มุ่งเน้นผลงานเพียงอย่างเดียว จะทำ�ให้พนักงานเครียด องค์กรควร
สรา้งบรรยากาศการทำ�งานที่ดีให้แก่พนักงาน นอกจากนี้ แนวโน้มของการบริหารงาน
ยงัพยายามลดความเลือ่มล้ำ�ตา่งๆ เช่น การสง่เสรมิความเท่าเทียมกันของผู้ชายและผู้
หญิง 
	 ปจัจบัุนกฎหมายไดป้กปอ้งสทิธิและเสร ีและสง่เสรมิสวัสดกิารของพนกังานมาก
ขึน้ ประกอบกบัการสง่เสรมิความเปน็อยูท่ีด่ขีองพนกังาน ไดก้ลายเปน็เงือ่นไขทางการ
คา้ ดงันัน้องคก์รต้องส่งเสริมสิทธิของพนกังาน มาตรฐานการทำ�งาน ส่ิงแวดลอ้ม และ
บริหารองค์กรด้วยความโปร่งใส
	 ในมุมมองของพนักงาน พนักงานเรียนรู้สิทธิที่ตนเองควรได้รับ ซึ่งควรได้รับ
ตามที่กฎหมายกำ�หนด นอกจากนี้พบว่า พนักงานไม่เพียงต้องการความปลอดภัยและ
ส่ิงแวดลอ้มในการทำ�งานทีด่เีทา่นัน้ แต่ยงัต้องการความเปน็อยู ่(ทัง้ของตนเอง ชมุชน
และสังคม) ที่ยั่งยืน

	 2. เพื่อส่งเสริมความสำ�เร็จขององค์กร เนื่องจากในระยะยาว ความสำ�เร็จและ
ความสามารถในการแข่งขันขององค์กรขึ้นอยู่กับปัจจัยด้านสุขภาพ (ทั้งด้านร่างกาย 
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จิตใจและความพึงพอใจในการทำ�งาน) และความปลอดภัยของพนักงาน 
	 นอกจากนี้ National Heart Foundation of Australia (2011) นำ�เสนอเพิ่ม
เตมิว่า องคก์รแหง่ความสุขชว่ยลดการลาออก การขาดงาน การปว่ยของพนกังาน ชว่ย
สร้างความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กร รวมถึงช่วยให้พนักงานมีคุณธรรม มีแรงจูงใจในการ
ทำ�งาน ความพึงพอใจ ความรัก ความผูกพันต่อองค์กร ช่วยเพิ่มผลิตผลขององค์กร
และทำ�ให้องค์กรมีภาพลักษณ์ที่ดีขึ้น

	 3. กฎหมายกำ�หนดให้ต้องดำ�เนินการ โดยประเทศส่วนใหญ่มีกฎหมายเพ่ือ
ปกปอ้งสิทธิ เสรีภาพของพนกังาน อยา่งนอ้ยท่ีสดุคอืปอ้งกันพนกังานจากอนัตรายจาก
การทำ�งาน เพ่ือหลีกเลี่ยงค่าปรับและการเรียกร้องของพนักงาน องค์กรควรดำ�เนิน
การเชิงรุก ด้วยการให้ความสำ�คัญต่อสุขภาพ ความปลอดภัยและความเป็นอยู่ที่ดีแก่
พนักงาน ซึ่งเป็นกรอบของกฎหมายแรงงานที่ได้รับความนิยมในประเทศต่างๆ

	 4. องค์กรแห่งความสุขเป็นกรอบการบริหารทรัพยากรบุคคลระดับโลก 
เนื่องจากทั้งองค์การอนามัยโลก (WHO) และองค์กรแรงงานระหว่างประเทศ (ILO) 
ต่างเห็นว่า แรงงานทั่วโลกยังมีปัญหาเรื่องสุขภาพ ความปลอดภัยและ ความเป็นอยู่
ที่ดี ดังนั้นจึงพยายามสง่เสริมเงื่อนไขในการทำ�งานที่ดีให้แก่แรงงาน ทั้งในกลุ่มผู้หญิง 
เด็ก และผู้ชาย 
	 การประชุมอนามัยโลก พ.ศ. 2538 (ค.ศ.1995) ให้การรับรองกลยุทธ์ด้านชีว
อนามัยของประชาชนทุกกลุ่มเป้าหมาย (the Global Strategy on Occupational 
Health for all) ซึ่งเป็นกลยุทธ์เบื้องต้นที่ประเทศต่างๆ จะนำ�ไปใช้เพื่อสร้างองค์กร
แห่งความสุข และ พ.ศ. 2550 (ค.ศ. 2007) การประชุมอนามัยโลกได้รับรองแผน
ปฏิบัติการเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข ระหว่าง พ.ศ. 2551 - 2650 (Plan of Action 
on Workplace Health (GPA) for the period 2008 - 2017) โดยแผนดังกล่าวมี 5 
วัตถุประสงค์หลักคือ

	 -	 เพื่อให้มีการกำ�หนดและนำ�เครื่องมือทางนโยบายด้านสุขภาพของพนักงาน
	 	 ไปปฏิบัติ
	 -	 เพื่อปกป้องและสนับสนุนสุขภาวะในที่ทำ�งาน
	 -	 เพื่อสนับสนุนให้เกิดการเข้าถึงบริการที่เกี่ยวข้องกับสุขภาพในการทำ�งาน
	 -	 เพื่อจัดหาและสื่อสารเพื่อให้เกิดการสร้างองค์กรแห่งความสุข
	 -	 เพ่ือผลกัดนัวาระเรือ่งสุขภาวะของแรงงานไปสู่นโยบายเรือ่งอืน่ๆ ทีเ่กีย่วข้อง
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ประโยชน์ต่อพนักงาน
1. พนักงานได้รับการดูแล อย่างน้อยตาม
มาตรฐานที่กฎหมายกำ�หนด
2. พนักงานมีความเครียดน้อยลง
3. ลดการลาออกของพนักงาน
4. ลดการขาดงานของพนักงาน 
5. ลดการป่วยของพนักงาน 
6. ลดอัตราการเกิดอุบัติเหตุ
7. พนักงานตระหนักและมีความรู้ด้าน
สุขภาพ
8. พนักงานมีสุขภาพทั้งทางร่างกายและ
จิตใจดีขึ้น
9. พนกังานมรีปูแบบการใชช้วิีตทีส่่งเสรมิ
ให้มีสุขภาพดี
10. พนักงานมีคุณธรรม 
11. พนักงานมีแรงจูงใจในการทำ�งาน 
12. พนักงานมีความพึงพอใจต่องานและ
องค์การ
13. พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร 

ประโยชน์ต่อองค์กร
1. ลดต้นทนุทัง้ดา้นคา่รกัษาพยาบาลและ
ด้านประกนัสุขภาพ และการลดอตัราการ
เรียกร้องสิทธิจากการทำ�ประกัน
2. ลดความเลื่อมล้ำ�ในองค์กร
3. พนักงานมีส่วนร่วมกับองค์การ
4. มีบรรยากาศการทำ�งานที่ดี
5. สามารถบริหารอัตรากำ�ลังและบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ได้ง่ายขึ้น
6. สามารถสรรหาและคัดเลือกพนักงาน
ได้ง่ายขึ้น
7. ลดอัตราการขาดงาน 
8. ลดอัตราลาออกของพนักงาน
9. พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร
10. พนักงานมีขวัญและกำ�ลังใจในการ
ทำ�งานเพิ่มมากขึ้น
11. องค์การมีผลการดำ�เนินงานที่ดี
12. สร้างภาพลักษณ์ที่ดีต่อองค์การ

	 แผนปฏิบัติการเพ่ือสร้างองค์กรแห่งความสุขนี้ เป็นกรอบการดำ�เนินการของ
ประเทศต่างๆ ในการพัฒนานโยบาย โครงสร้างพื้นฐาน เทคโนโลยีสารสนเทศ และ
พันธมิตรในการดำ�เนินการเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข
	 ทั้งนี้การส่งเสริมให้พนักงานมีความสุขในการทำ�งานขององค์การอนามัยโลก
และองค์กรแรงงานระหว่างประเทศ ในอดีตเป็นลักษณะแบบแยกส่วนคือ มีการส่ง
เสริมกิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาพของพนักงาน (Health promotion activity) และ
กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับสุขภาพในการทำ�งาน (Occupation health activity) แต่เมื่อ
ไมน่านมานี ้มคีวามพยายามเพ่ือรวมกจิกรรมทัง้ 2 ไวด้ว้ยกัน โดยแผน ปฏิบติัการเพ่ือ
สรา้งองคก์รแหง่ความสุข ระหว่าง พ.ศ. 2551 - 2650 เปน็แนวทางปฏิบตัทิีช่ดัเจนทีส่ดุ
	
	 นอกจากนี้ การทบทวนวรรณกรรมเร่ืองความสำ�คัญขององค์กรแห่งความสุข 
สรุปได้ว่าองค์กรแห่งความสุขมีประโยชน์ทั้งต่อพนักงาน และองค์กร  

สรุปประโยชน์ขององค์กรแห่งความสุข
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ความหมายขององค์กรแห่งความสุข

	 องค์กรแห่งความสุข คือ กระบวนการพัฒนาคนในองค์กรอย่างมีเป้าหมาย 
และยุทธศาสตร์ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร       เพื่อให้คนมีความพร้อมต่อ
การเปล่ียนแปลง นำ�พาองค์กรไปสู่การเติบโตอย่างย่ังยืน (แผนงานสุขภาวะองค์กร
เอกชน สำ�นักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ, 2552, น.17)

ลักษณะขององค์กรแห่งความสุข

	 องค์กรแห่งความสุขมีลักษณะที่สำ�คัญ คือ คนทำ�งานมีความสุข ที่ทำ�งานน่า
อยู่ และชุมชนสมานฉันท์ ดังนี้ (เพิ่งอ้าง, น.27 - 28)

	 1. คนทำ�งานมคีวามสขุ (Happy People) คอื องคก์รต้องตระหนกัวา่พนกังาน
เป็นบุคลากรที่สำ�คัญขององค์กร ดังนั้นต้องส่งเสริมให้พนักงานมีความเป็นมืออาชีพ 
มีความเป็นอยู่ มีครอบครัวที่อบอุ่น มีศีลธรรมอันดีงาม และเอื้ออาทรต่อตนเองและ
สังคม คนทำ�งานมคีวามสุข เพราะมสุีขภาพและจติใจทีด่ ีมคีวามมัน่คงในชวิีตดา้นการ
งาน เศรษฐกิจ และสังคม

	 2. ทีท่ำ�งานนา่อยู่ (Happy Home) องคก์รต้องทำ�ใหท้ีท่ำ�งานเปน็เหมอืนบา้น
หลังที ่2 ของพนกังาน แกป้ญัหาความขดัแยง้เรือ่งงาน สรา้งความรกัและความสามคัคี
ในองค์กร
	 	 5.3 ชุมชนสมานฉันท์ (Happy Team Work) องค์กรต้องมีความ
สามัคคี ทำ�งานเป็นทีม ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และเอื้ออาทรต่อสังคมรอบข้าง

เครื่องมือเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข

	 สำ�นกัสนบัสนนุสุขภาวะองคก์ร สำ�นกังานกองทนุสนบัสนนุการสรา้งเสรมิสุข
ภาวะร่วมกับนักวิชาการ 5+1 เครื่องมือ เพือ่พัฒนาแนวทางการสร้างองค์กรแห่งความ
สุข อยา่งไรกต็ามดว้ยบรบิทขององคก์รแตกตา่งกนั เชน่ ความแตกต่างดา้นการบริหาร

123 สู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข
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ความสุข

กรอบความคิด

องค�กรแห�งความสุข

กระบวนการ

สร�างความสุข

แนวทาง

การวิเคราะห�องค�กร

8

เครื่องมือสร้างสุข   

	 เครื่องมือสร้างองค์กรแห่งความสุข 5+1 เครื่องมือ แบ่งออกเป็น 3   กลุ่ม 
หรืออาจเรียกว่า “1 2 3 สู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข”

3
แนวทางการ

วิเคราะห�องค�กร

2
กระบวนการ
สร�างความสุข

1
กรอบความคิด

องค�กรแห�งความสุข

จดัการ วัฒนธรรมองคก์ร งบประมาณ ความพรอ้มดา้นบคุลากร ฯลฯ ทำ�ใหก้ารเสนอ
แนวทางการพัฒนาองค์กรแห่งความสุขด้วย 5+1 เครื่องมือ เป็นการแนะนำ�เพ่ือให้
องค์กรไปปรับใช้ให้เหมาะกับบริบทของแต่ละองค์กร (พ.ศ. 2554 มีการเปิดตัวเครื่อง
มือสร้างสุข 5 เครื่องมือ แต่ พ.ศ. 2555 เพิ่มเครื่องมือ HeHa เข้ามา ดังนั้นจึงเรียก
ว่า 5+1 เครื่องมือสร้างสุข)

123 สู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข
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	 1. เครื่องมือที่นำ�เสนอกรอบความคิดองค์กรแห่งความสุข จำ�นวน 1 เครื่อง
มือ คือ HOME Model
	 2. เคร่ืองมอืท่ีนำ�เสนอกระบวนการสร้างความสุข ม ี2 เครือ่งมอื ไดแ้ก ่HeHa 
(เครื่องมือเสริมสร้างสุขภาวะแบบมากมีศรีสุข : สบม.)  และ Happy 8  Menu (กล่อง
แห่งความสุข 8 ประการ) 
	 3. เครื่องมือที่นำ�เสนอแนวทางการวิเคราะห์องค์กร จำ�นวน 3 เครื่องมือ 
ได้แก่ Happinometer (การวัดความสุขด้วยตนเอง) Happy Workplace Index (ดัชนี
สุขภาวะองค์กร) และ ROI (การประเมินความคุ้มค่าในโครงการองค์กรแห่งความสุข)

สรุป

	 องค์กรแห่งความสุข หมายถึง กระบวนการพัฒนาคนในองค์กรอย่างมีเป้า
หมาย และยุทธศาสตร์ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร เพ่ือให้คนมีความพร้อม
ต่อการเปลี่ยนแปลง นำ�พาองค์กรไปสู่การเติบโตอย่างยั่งยืน โดยองค์กรแห่งความสุข
มีลักษณะที่สำ�คัญคือ คนทำ�งานมีความสุข ที่ทำ�งานน่าอยู่ และชุมชนสมานฉันท์
	 ผลของการพัฒนาองค์กรแห่งความสุขจะเกิดประโยชน์ทั้งต่อ พนักงาน 
องค์กร และสังคม โดยเหตุผลที่องค์กรควรพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งความสุข
คือ เพื่อสร้างจริยธรรมในการบริหารงานและส่งเสริมสิทธิของพนักงาน เพื่อส่งเสริม
ความสำ�เร็จขององค์กร กฎหมายกำ�หนดให้ต้องดำ�เนินการ และองค์กรแห่งความสุข
เป็นกรอบการบริหารทรัพยากรบุคคลระดับโลก

123 สู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข
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HOME Model

องค์กรเปรียบเสมือน “บ้าน” 

ที่สร้างสุขให้ทุกคนในครอบครัว

	 HOME Model สะท้อนความสุขแบบบ้านๆ โดยเป็นโมเดลอธิบายลักษณะของ
องค์กรแห่งความสุข ผ่านมุมมองของบุคคล 3 สถานะ หรือ 3 มุมมอง ได้แก่ มุมมอง
ระดบัองค์กร ระดบัผูป้ฏิบติังานทีท่ำ�หนา้ทีบ่รหิารความสุขในองคก์ร และระดบัพนกังาน 
	 HOME ประกอบด้วย 3 โมเดลย่อย คือ องค์กรแห่งความสุข (Happy Orga-
nization) การจัดการความสุข (Happy Management) และ พนักงานที่มีความสุข 
(Happy Employee)

 

ภาพโมเดล HOME

	 ปัจจัยสำ�คัญของการทำ�ความเข้าใจโมเดลนี้คือ “อัตลักษณ์” (Identity) ของ
องค์กร หรือรูปแบบองค์กร ซึ่งโมเดลองค์กรแห่งความสุข (Happy Organization) 
จำ�แนกและอธิบายอัตลักษณ์ขององค์กรว่า โดยทั่วไปองค์กรแบ่งเป็น 3 ลักษณะ

HOME Model
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11HOME Model

องค์กรแห่งความสุข (Happy Organization)

	 องค์กรโดยทั่วไปมีรูปแบบการสร้างความสุขที่เป็น “อัตลักษณ์” หรือมี
เอกลักษณ์ของการสร้างความสุขที่เป็นแบบเฉพาะขององค์กร ซึ่งบุคคลทั่วไปสามารถ
สัมผัส และรับรู้ได้ โมเดลองค์กรแห่งความสุขนี้จำ�แนกองค์กรเป็น 3 ประเภท 

ภาพคุณลักษณะที่แตกต่างขององค์กรหลากสุข

	 1. องค์กรที่เน้นความเรียบง่ายได้ดุลยภาพ (Simplified organization) เป็น
องค์กรที่มีสไตล์การบริหารจัดการที่เน้นความเรียบง่าย ประหยัด สมถะ ระมัดระวัง 
และมีสไตล์การจัดการแบบอนุรักษ์นิยม (Conservative) องค์กรประเภทนี้จะไม่
ประกอบกจิการแบบหวือหวา ไมบ่ริหารงานตามกระแส แต่เนน้จงัหวะการก้าวเดนิทาง
ธุรกิจแบบค่อยเป็นค่อยไป มีกลยุทธ์ทางธุรกิจที่เหมาะสมตามอัตภาพของตนเอง
	 องค์กรประเภทนี้เน้นสร้างความมั่นคงและความต่อเนื่องภายในองค์กร โดย
เฉพาะการส่งเสริมความสามัคคี การทำ�งานเป็นกลุ่ม เป็นทีม การสร้างวัฒนธรรม
องค์กรแบบ “ครอบครวัเดยีวกนั” และคา่นยิมการทำ�งานแบบ “ทกุขสุ์ขรว่มกนั” โดยมี
แนวคิดการบรหิารจดัการใหบ้คุลากรมคีวามสุขทัง้ทางกาย จติใจ และทางจติวิญญาณ 
	 องค์กรประเภทนี้เชื่อว่า ถ้าพนักงานมีความสุขอย่างเรียบง่ายและได้สมดุลทั้ง
ทางกายภาพและทางจิตใจแล้ว จะทำ�ให้ศักยภาพ และผลผลิตของพนักงานดีขึ้น ซึ่ง
จะส่งผลให้ผลการประกอบการดีขึ้นด้วย
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	 2. องค์กรที่เน้นความสร้างสรรค์ (Creative Organization) เป็นองค์กร
ที่มีความยืดหยุ่นสูง กระจายและมอบหมายอำ�นาจในการทำ�งาน เน้นผลลัพธ์ของ
งานมากกว่าการควบคุมกระบวนการ ให้ความสำ�คัญต่อการจัดสภาพแวดล้อมและ
บรรยากาศในการทำ�งานเพ่ือกระตุน้บคุลากรใหเ้กดิความสรา้งสรรค ์ส่งเสรมิการแลก
เปล่ียนข้อมูลข่าวสารความรู้ทั้งที่เป็นความรู้แบบชัดแจ้ง (Explicit knowledge)และ
ความรู้แบบแนบนัย (Tacit knowledge) เป็นองค์กรที่ไม่พยายามควบคุมบุคลากร
ดว้ยกฎระเบยีบหรอืขอ้บงัคบั แต่จะสรา้งคา่นยิมและวัฒนธรรมการใหเ้กยีรต ิใหค้วาม
เคารพและความเชือ่มัน่ในตัวพนกังานว่าเปน็ผูม้คีวามสามารถ มศัีกยภาพสูงและมวิีนยั
แหง่ตน สามารถใชค้วามสรา้งสรรคใ์นการทำ�งานจนสำ�เรจ็ลลุ่วงไดอ้ย่างงดงามเปรยีบ
ประดุจดั่งศิลปินที่ทำ�งานศิลปะ
	 องค์กรที่ใชค้วามคดิสร้างสรรคท์ัง้ในระดับเล็ก ระดบักลาง และระดบัใหญ ่เปน็
องค์กรในภาคธุรกจิทีม่กีารแขง่ขันทีเ่ขม้ขน้ในระดบัสูงเชน่ ธุรกจิดา้นเทคโนโลย ีธุรกจิ
แฟชัน่ หรอือาจเปน็หนว่ยงานพิเศษทีต้่องใชค้วามสามารถพิเศษเฉพาะดา้นและความคดิ
สร้างสรรค์ของพนักงานในระดับสงู เช่น งานวจิัยค้นควา้ งานทดลองทางวทิยาศาสตร์ 
ฯลฯ

	 3. องคก์รทีเ่นน้ความยัง่ยนื (Sustainable Organization) เปน็องคก์รทีเ่จา้ของ
และผู้บริหาร โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ก่อตั้งองค์กรมีปณิธานความมุ่งมั่นที่มิใช่เพียงแค่
ประกอบกิจการการค้า การผลิตสินค้าอุตสาหกรรม หรือการบริการเพ่ือให้ได้กำ�ไร
หล่อเล้ียงความอยู่รอดขององค์กรเท่านั้น แต่ยังมีชีวทัศน์หรือปรัชญาการดำ�เนินชีวิต
ที่ทรงคุณค่า รวมท้ังมีโลกทัศน์หรืออุดมการณ์ ค่านิยมในการดำ�เนินธุรกิจที่ดี เน้น
ความสมดุลระหว่างองค์กรกับสังคมและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่ม ให้ความสำ�คัญต่อ
การสร้างความเติบโตขององค์กรอย่างมั่นคง ยั่งยืน บนพื้นฐานของการบริหารจัดการ
อย่างมีธรรมาภิบาล (Good corporate governance) ยึดมั่นการพัฒนาและรักษา
คุณภาพของสินค้าและบริการ รวมถึงถือมั่นต่อความรับผิดชอบของธุรกิจที่มีต่อสังคม 
อกีทัง้สรา้งสรรควั์ฒนธรรมองคก์รในการหล่อหลอมใหพ้นกังานเชือ่มัน่และปฏิบติัตาม
อุดมการณ์ขององค์กร

การจัดการความสุข (Happy Management) 

	 บทบาทหน้าที่ที่สำ�คัญของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือ การดูแลความเป็น

HOME Model
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อยู่ของพนักงานภายในองค์กรให้อยู่ดี   มีสุขกันอย่างทั่วถึง แนวคิดการจัดการความ
สุขนำ�เสนอโมเดล “เป็น อยู่ คือ”  ซึ่งเป็นการมองความสุขผ่านมุมมองของนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่คำ�นึงถึงความสุขของพนักงานในองค์กรเป็นหลัก ซึ่งองค์ประกอบที่
สำ�คัญ 3 ส่วนของโมเดลนี้ คือ ลักษณะของบุคคลที่มีความสุข วิธีการสร้างความสุข
ในที่ทำ�งาน และผลลัพธ์ของการทำ�งานอย่างมีความสุข ดังนี้

	 1. บุคคลที่มีความสุขในการทำ�งาน ต้องมีความเป็น อยู่ คือ ที่เหมาะสม ดังนี้
	 	 1.1 “เป็น” ประกอบด้วย เป็นตัวตนที่แท้จริง เป็นสุขทางใจ เป็นคนได้เต็ม
ศักยภาพและเป็นคนที่ครอบครัว สังคม ชุมชนพอใจ 
	 	 1.2 “อยู่” ประกอบด้วย อยู่ดีกินดี อยู่อย่างมี Passion อยู่ในองค์กรที่ดี มี
ผู้นำ� และเพื่อนร่วมงานดี อยู่ในตำ�แหน่งและอาชีพที่เหมาะสมและเป็นที่ยอมรับ
	 	 1.3 “คือ” ประกอบด้วย คือผลงานขององค์กร คือความหวังขององค์กร 
และคือภาพลักษณ์ขององค์กร

	 2. การสร้าง “อยู่” ซึง่สามารถสร้างได้หลากหลายวิธี แต่วธีิการทีเ่ปน็หวัใจหลัก
คือ 1) การให้เกียรติและให้โอกาส 2) การสื่อสารอย่างจริงใจ และ 3) การพัฒนาและ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง

	 3. ผลของการทำ�งานอย่างมีความสุข นอกจากจะทำ�ให้บุคคลคนนั้น “คือ” 
(บุคคลนั้นตระหนักว่าตนเองมีคุณค่า โดยมีผลงาน และเป็นที่ต้องการขององค์กร) 
แล้ว ยังส่งผลให้ผู้นำ�เป็นท่ีรักและศรัทธา องค์กรมีผลงาน และครอบครัวได้รับการ
ดูแลเอาใจใส่ 

 
ภาพโมเดลการจัดการความสุข “เป็น อยู่ คือ”

 
บุคคลที่มีความสุขในการทำ�งานจะมีองค์ประกอบของความสุขแบบเป็น อยู่ คือ ครบ
ทั้ง 3 องค์ประกอบ จะขาดองค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่งไม่ได้ แต่องค์ประกอบ
ของเป็น อยู่ คือ ของพนักงานแต่ละคนจะไม่เท่ากัน
	 เงื่อนไขที่ส่งผลต่อ ความต้องการเป็น อยู่ คือ ได้แก่ 1) ความต้องการของ
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แต่ละบุคคล 2) สถานการณ์ที่เผชิญ และ 3) เวลานอกจากนี้ยังพบว่า ในช่วงแรกเริ่ม
ของการทำ�งานหรือการสมัครงาน พนักงานมีความต้องการ “เป็น” มาก แต่เมื่อเข้า
มาทำ�งาน หรือมีอายุมากขึ้นความต้องการ “อยู่” จะเพิ่มมากขึ้น

พนักงานที่มีความสุข (Happy Employee)

	 พนักงานที่มีความสุข (Happy Employee) นำ�เสนอโมเดลความสุขเชิง
พฤติกรรมศาสตร์ “กุญแจความสุข - หมุนรหัส ขจัดทุกข์ บำ�รุงสุข”
	 “สุขอยู่ที่ใด” เป็นคำ�ถามที่คุ้นหูคนไทยโดยส่วนใหญ่ เพราะโฆษณาร้านอาหาร
ชือ่ดงัทางทวีีนำ�มาใชต้ัง้เปน็ประเดน็เริม่ต้นในการชวนคนดไูปใชบ้รกิาร โมเดลความสุข
เชงิพฤตกิรรมศาสตรน์ีส้ามารถตอบคำ�ถาม “สุขของคนทำ�งานอยู่ที่ใด” นี้ไดเ้ปน็อย่าง
ดี โดยนำ�เสนอองค์ประกอบสำ�คัญ 7 ประการ ที่คนทำ�งานจะรับรู้ได้ ดังรูป
 ภาพกุญแจความสุข - หมุนรหัส ขจัดทุกข์ บำ�รุงสุข

	 ปัจจัยที่ 1 พื้นฐานความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ ปัญญา และการฝึกฝน

	 การรับรู้ความสุขของคนทำ�งานมีปัจจัยพ้ืนฐานมาจากวิธีคิดหรือมุมมองที่มี
ของแต่ละคน บางคนรับรู้ความสุขที่เกิดขึ้นได้จากวิธีคิดของตนเอง ไม่ว่าจะอยู่ใน
สถานการณ์ใด ก็สามารถรับรู้ความสุขที่เกิดขึ้นในจิตใจของตนเองได้  
	 ในทางตรงกนัข้าม คนบางคนไมส่ามารถรับรูค้วามสขุทีเ่กดิขึน้กับตนเองไดเ้ลย 
ไมว่่าตนจะตกอยู่ในสถานการณ์ท่ีคนอืน่อาจมองได้ว่านา่จะมคีวามสุข แต่คนๆ นัน้กลบั
ไม่สามารถสัมผัสได้ถึงความสุขเหล่านั้น 
	 ปัญญา หรือ ความฉลาดที่เกิดจากการเรียนและคิด รวมถึงการฝึกฝนตนเอง
ให้เป็นผู้ที่เข้าใจ “ความสุข” ของชีวิต ก็เป็นปัจจัยสำ�คัญในตัวคนแต่ละคนที่จะกำ�หนด
ความสามารถในการรับรู้เรื่องความสุขได้ หากคนๆ นั้นเข้าใจธรรมชาติของชีวิตที่ต้อง
ประสบกับเหตุการณ์ต่างๆ หลากหลายและแตกต่าง ที่อาจนำ�มาซึ่งสิ่งที่พึงปรารถนา
และไมพึ่งปรารถนา ส่งผลตอ่การรบัรูค้วามสุขของเรา เพราะฉะนัน้หากคนๆ ใดมคีวาม
เข้าใจในธรรมชาติข้อนี้แล้ว ก็จะสามารถรับรู้ความสุขบนพื้นฐานของความเป็นจริงได้ 
ไมว่่าจะตนเองจะตกอยู่ในสถานการณใ์ด กส็ามารถรบัรูแ้ละเขา้ใจไดถ้งึธรรมชาติของ
ชีวิต 
	 ดังนั้น สามารถกล่าวได้ว่า พื้นฐานความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ ปัญญา และ
การฝกึฝน ของคนทำ�งานแต่ละคนเปน็ปจัจยัพ้ืนฐานสำ�คญัในการรบัรูค้วามสุข และถา้
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หากสังเกตในรูปจะเห็นได้ว่ามีรูปหัวใจสีชมพูดวงเล็กๆ กำ�กับอยู่ ซึ่งหมายถึงองค์กรมี
บทบาทในการสรา้งวิธีคดิในการรบัรูค้วามสุขใหเ้กดิข้ึนจากความเขา้ใจทีถ่กูตอ้งเหมาะ
สมของคนทำ�งานในองคก์รของตนได ้แต่อาจทำ�ไดไ้มง่า่ยนกั เพราะการปรบัเปล่ียนวิธี
คดิของคนแต่ละคนอาจตอ้งใชค้วามพยายามอยา่งต่อเนือ่งและเวลาทีย่าวนานแตกต่าง
กันไป

	 ปัจจัยที่ 2 ลักษณะงาน

	 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับลักษณะงานนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ส่วนคือ ส่วนแรก
เกี่ยวข้องกับลักษณะของงานโดยตรงซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า ลักษณะของงานที่ทำ�
สามารถสร้างแรงจูงใจให้กับคนทำ�งานได้ โดยเฉพาะเมื่อคนทำ�งานมีโอกาสได้เลือก
งานทีต่นชอบและถนดั เมือ่งานนัน้เปน็งานทีต่นและบคุคลอืน่เหน็ว่าเปน็งานทีม่คีณุคา่
และความสำ�คญั และเปน็งานทีท่ำ�แลว้มคีวามกา้วหนา้และคนทำ�งานไดเ้หน็พัฒนาการ
ดา้นความสามารถของตน นำ�มาซึง่ความพึงพอใจในการทำ�งานส่งผลต่อการรบัรูค้วาม
สุขของคนทำ�งานคนนั้น
	 ส่วนที ่2 เกีย่วข้องกบักระบวนการทำ�งานและปจัจยัสนบัสนนุตา่งๆ โดยสามารถ
อธิบายไดว่้ากระบวนการทำ�งานสามารถสรา้งแรงจงูใจใหก้บัคนทำ�งานไดถ้า้หากเปน็ก
ระบวนการที่มีความน่าสนใจ มีความท้าทาย มีความยากง่ายในระดับที่เหมาะสม มี
เป้าหมายปลายทางหรือผลสัมฤทธิ์ของกระบวนการที่ชัดเจน คนทำ�งานมีโอกาสได้รับ
ทราบความคิดเหน็หรอืขอ้เสนอแนะทีเ่ปน็ประโยชนแ์ละไดใ้ชค้วามคดิสรา้งสรรคใ์นการ
ปรับปรุงกระบวนการทำ�งานของตน และการได้รับผลตอบแทนที่สอดคล้องกับผลการ
ทำ�งานและอยู่ในระดับที่พอเหมาะ ตลอดจนองค์กรมีปัจจัยสนับสนุนการทำ�งานอย่าง
เหมาะสม องค์ประกอบเหล่านี้มีความสำ�คัญต่อการรับรู้ความสุขของคนทำ�งานทั้งสิ้น
	 ดังนั้นสามารถกล่าวได้ว่า ลักษณะงานที่ทำ� และกระบวนการทำ�งานและปัจจัย
สนบัสนนุต่างๆ เปน็ปจัจยัทีส่่งผลตอ่การรบัรูค้วามสุข และถา้หากสงัเกตในรปูจะเหน็ได้
ว่ามรีปูหัวใจสีชมพูดวงใหญก่ำ�กบัอยู่ ซึง่หมายถงึองค์กรมบีทบาทสำ�คญัในการกำ�หนด
หรือออกแบบลักษณะงาน กระบวนการทำ�งาน ตลอดจนปัจจัยสนับสนุนต่างๆ เพื่อส่ง
เสริมให้พนักงานเกิดความสุขในการทำ�งาน

	 ปัจจัยที่ 3 หัวหน้า เพื่อนร่วมงาน ลูกค้า และบุคคลอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง

	 ปจัจยัทีเ่กีย่วกบัคนเปน็ตัวแปรสำ�คัญอีกตัวแปรหนึง่ทีส่่งผลต่อการรบัรูค้วามสุข
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ของคนทำ�งาน และอาจกล่าวไดว้า่ เปน็ตวัแปรท่ีมคีวามแปรปรวน ไมอ่ยูน่ิง่ อนัเปน็ผล
มาจากพฤติกรรมของคนแต่ละคนที่แสดงออกมาตามความคิด ความเชื่อ อารมณ์และ
ความรู้สึกที่มีความไม่แน่นอน ขึ้นอยู่กับปัจจัยแวดล้อมที่มากระทบในแต่ละช่วงเวลา 
	 หวัหนา้เปน็ปจัจยัทีม่อีทิธิพลอย่างย่ิงตอ่การรบัรูค้วามสขุในการทำ�งานของคนใน
องค์กร เพราะเป็นบุคคลที่คนทำ�งานทุกคนต้องมีปฏิสัมพันธ์ด้วยอย่างสม่ำ�เสมอ และ
เปน็ผูท้ีม่อีำ�นาจในการใหค้ณุใหโ้ทษตามสายการบงัคบับญัชา เพ่ือนรว่มงานเปน็บคุคลที่
คนทำ�งานติดต่อส่ือสารประสานงานดว้ย เพ่ือใหง้านเสรจ็ส้ินบรรลุเปา้หมายตามกำ�หนด
เวลา ลูกคา้เปน็กลุ่มคนทีม่คีวามสำ�คญัตอ่ความสำ�เรจ็และความอยูร่อดขององคก์ร และ
บุคคลอื่นๆ ที่คนทำ�งานต้องมีส่วนเกี่ยวข้องด้วยเพ่ือให้งานที่ได้รับมอบหมายประสบ
ความสำ�เร็จ ดังนั้นลักษณะพื้นฐานส่วนบุคคล รวมถึงพฤติกรรมการทำ�งานของแต่ละ
คนล้วนแล้วแต่เป็นปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการรับรู้ความสุขของคนทำ�งานด้วยกันทั้ง
สิ้น
	 สรุปได้ว่า ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวบุคคลที่คนทำ�งานต้องมีปฏิสัมพันธ์ด้วยนั้น 
เปน็อกีตัวแปรหนึง่ทีอ่งคก์รต้องใหค้วามสำ�คญั ซึง่ถา้หากสังเกตในรปูจะเหน็ไดว่้า มรีปู
หัวใจสีชมพูดวงใหญ่กำ�กับอยู่ หมายถึงองค์กรมีบทบาทสำ�คัญในการกำ�กับดูแลปัจจัย
เหล่านี้ให้ส่งผลในทางบวกต่อการรับรู้เรื่องความสุขของคนทำ�งานในองค์กร

	 ปัจจัยที่ 4 วัฒนธรรมองค์การ และบรรยากาศในการทำ�งาน
	
	 วัฒนธรรมองคก์ารเปน็กรอบในการแสดงออกของพฤตกิรรมในการทำ�งานของ
คนในองคก์ร เปรยีบเสมอืนเปน็มาตรฐานกลางทีค่นส่วนใหญยึ่ดถือปฏิบติั ทำ�ใหท้กุคน
สามารถแสดงบทบาทของตนเองในการทำ�งานไดอ้ยา่งสอดคล้องกับความคาดหวงัของ
องค์กร 
	 เมื่อวัฒนธรรมองค์การเป็นวัฒนธรรมสร้างสรรค์ ส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรม
การทำ�งานที่สร้างความสำ�เร็จ พัฒนาความรู้ความสามารถและความคิดสร้างสรรค์ 
มีบรรยากาศของการทำ�งานเป็นทีม ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน และสร้างความรู้สึกผูกพัน
เหมอืนเปน็พ่ีเปน็นอ้ง เปน็ครอบครวัเดยีวกนั เมือ่นัน้คนในองคก์รสว่นใหญก่จ็ะสามารถ
รบัรูไ้ดถ้งึความสุขท่ีเกดิขึน้จากการทำ�งาน นอกจากนี ้สภาพแวดล้อมในการทำ�งานนบั
เป็นปัจจัยที่มีส่วนสำ�คัญยิ่งในการสร้างความสุขให้กับคนทำ�งาน โดยสภาพแวดล้อมที่
ดีควรเอื้อให้คนในองค์กรสามารถทำ�งานได้อย่างสะดวกสบายและปลอดภัย
	 ดังนั้นสามารถกล่าวได้ว่า วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศ และสภาพแวดล้อม
ในการทำ�งาน เปน็ปจัจยัอกีปจัจยัหนึง่ทีส่่งผลต่อการรบัรูค้วามสขุของคนในองคก์ร และ

HOME Model

123 ���������������������������.indd   16 20/3/2013   20:47



17

ถ้าหากสังเกตในรูปจะเห็นได้ว่ามีรูปหัวใจสีชมพูดวงใหญ่ กำ�กับอยู่ ซึ่งหมายถึงองค์กร
สามารถสรา้งและส่งเสรมิใหป้จัจยัเหลา่นีเ้อือ้อำ�นวยตอ่การรบัรูค้วามสขุในการทำ�งาน
ของคนในองค์กรได้เป็นอย่างดี

	 ปัจจัยที่ 5 รูปแบบการใช้ชีวิต
	
	 ปจัจยันีเ้ปน็ปจัจยัทีเ่กีย่วข้องกบัลักษณะกิจกรรมในการดำ�เนนิชวิีตของแต่ละคน 
ตัง้แต่พฤตกิรรมการบรโิภค และอปุโภค จนถงึการดแูลสุขภาพกายและใจ เพราะชวิีต
ของคนทำ�งานไม่ได้มีแต่มิติเรื่องงานเพียงอย่างเดียว หากยังมีเรื่องส่วนบุคคลที่แต่ละ
คนต้องเผชญิในแตล่ะวัน รปูแบบการใชช้วิีตจงึส่งผลตอ่การรบัรูค้วามสขุของคนทำ�งาน
ด้วยเช่นกัน
	 ถ้าคนทำ�งานมีรูปแบบการใช้ชีวิตที่นำ�มาซึ่งความเครียด เช่น การใช้จ่ายใน
การบริโภคและอุปโภคที่เกินความจำ�เป็นและเกินกำ�ลังความสามารถในการจ่าย การ
เล่นการพนันหรือการเล่นหวย หรือการดื่มเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ ที่ส่งผลเสียต่อสภาพ
ร่างกายและจิตใจ ก็จะทำ�ให้คนๆ นั้นเกิดความทุกข์ และส่งผลกระทบต่อพฤติกรรม
การทำ�งานและการรับรู้ความสุขในการทำ�งานอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 
	 แต่ในทางตรงข้าม หากคนทำ�งานมีรูปแบบการใช้ชีวิตที่มีคุณภาพ เช่น การใช้
จ่ายในการบริโภคและอุปโภคตามความจำ�เป็นและประหยัด มีการวางแผนการเงินใน
การใช้จ่าย ไม่สุรุ่ยสุร่าย และดูแลสุขภาพทั้งร่างกายและจิตใจของตนเองอย่างเหมาะ
สม กจ็ะทำ�ใหค้นๆ นัน้รูส้กึผอ่นคลาย ไมเ่กดิความเครยีดจากภาระหนีสิ้นหรอืการพ่ึงพา
คนอื่น สามารถดำ�เนินชีวิตได้อย่างมีเสรีภาพ ส่งผลต่อการรับรู้ความสุขได้ในชีวิตส่วน
ตัว การมีสมาธิและการทุ่มเทให้กับการทำ�งานอย่างประสบความสำ�เร็จ และนำ�มาซึ่ง
ความสุขในการทำ�งานด้วยในท้ายที่สุด
	 ถึงแม้ในปัจจัยนี้จะไม่มีรูปหัวใจกำ�กับอยู่ตามภาพข้างต้น เพราะปัจจัยรูปแบบ
การใชช้วิีตนีเ้ปน็ปจัจยัทีข่ึน้อยูก่บัแตล่ะปจัเจกบคุคลในการเลือกกำ�หนดพฤติกรรมการ
ดำ�เนนิชวิีตของตนเอง แต่องคก์รกยั็งสามารถมส่ีวนในการส่งเสรมิใหค้นทำ�งานมคีวาม
รู้ความเข้าใจที่ถูกต้องในการใช้ชีวิตอย่างมีคุณภาพ เพื่อให้คนๆ นั้นมีสุขภาพกายและ
สุขภาพใจทีส่มบรูณ ์พรอ้มปฏิบตัภิารกจิการงานใหส้ำ�เรจ็ลลุ่วงตามเปา้หมาย นำ�มาซึง่
การรับรู้ความสุขในการทำ�งานได้เป็นอย่างดี
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	 ปัจจัยที่ 6 ครอบครัว
	
	 ครอบครัวเป็นปัจจัยพ้ืนฐานสำ�คัญที่เกี่ยวข้องกับการดำ�เนินชีวิตของทุกคน
โดยตรง เมื่อเสร็จส้ินภารกิจการงานในแต่ละวัน คนทำ�งานทุกคนกลับบ้าน หาก
ครอบครวัของคนทำ�งานมคีวามรกัใครก่ลมเกลียว เตม็ไปดว้ยความอบอุน่หว่งใยกนั ก็
จะสง่ผลใหเ้ปน็พลงัและกำ�ลังใจทีเ่ขม้แขง็ในการทำ�งานของคนๆ นัน้ และในทางตรงกนั
ข้าม หากครอบครัวของคนทำ�งานขาดความผูกพัน ห่างเหินหมางเมิน ไม่มีความใกล้
ชิดกัน ก็น่าเสียดายที่คนๆ นั้นอาจจะไม่ได้รับกำ�ลังใจและการสนับสนุนที่สำ�คัญในการ
ปฏิบัติภารกิจการงานให้ประสบความสำ�เร็จ

	 ปัจจัยที่ 7 สังคม สถานการณ์/ปัจจัยแวดล้อม
	
	 เราอาศยัอยู่ในสังคม จงึเปน็ส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไมไ่ดท้ีว่ถิแีละความเปล่ียนแปลงเปน็
ไปในสังคมส่งผลกระทบต่อการดำ�เนินชีวิตของคนทำ�งานทุกคน รวมถึงสถานการณ์ 
และปัจจัยแวดล้อมต่างๆ ทางเศรษฐกิจ การเมือง เทคโนโลยี และธรรมชาติ ด้วย
เพราะการรับรู้ความสุขในการทำ�งานนั้นไม่อาจแยกออกจากอารมณ์ความรู้สึกในการ
ดำ�เนนิชวีติประจำ�วันได ้ประสบการณห์รอืเหตกุารณต่์างๆ ทีค่นทำ�งานต้องประสบพบ
เจอในการใช้ชีวิตในวันหนึ่งๆ จึงมีส่วนสำ�คัญต่อความสุขที่จะเกิดขึ้นกับคนๆ นั้น 
	 ปัจจัยสุดท้ายปัจจัยนี้สามารถกล่าวได้ว่าเป็นปัจจัยที่ตัวบุคคลมีอำ�นาจในการ
ควบคุมและกำ�หนดความเป็นไปได้น้อยที่สุด

	 โมเดลความสุขในเชิงพฤติกรรมศาสตร์ “หมุนรหัส ขจัดทุกข์ บำ�รุงสุข”ถูก
ออกแบบมาให้มีลักษณะเป็นเหมือนแม่กุญแจที่มีแป้นหมุนรหัสอยู่ด้านหน้า โดยมี
ศนูย์กลางเปน็ปจัจยัเกีย่วกบัพ้ืนฐานความคดิ ความเชือ่ ทศันคต ิปญัญา และการฝกึฝน 
ของคนแต่ละคน เป็นหัวใจสำ�คัญและเปรียบเสมือนแกนกลางในการรับรู้ความสุขของ
คนทำ�งาน ปัจจัยพื้นฐานสำ�คัญนี้ถูกแวดล้อมด้วยปัจจัยสำ�คัญอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกับการ
รับรู้ความสุขอีก 6 ปัจจัย ซึ่งการถอดรหัสความสุขของคนแต่ละคนนั้นขึ้นอยู่กับการ
หมุนรหัสปัจจัยที่เกี่ยวข้องเหล่านี้ให้มีส่วนผสมอย่างลงตัวเหมาะสมในแต่ละช่วงขณะ 
เพ่ือทำ�ให้มาตรวัดความสุขสามารถวัดระดับความสุขได้จากปัจจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง
และประมวลผลออกมาเป็นระดับความสุขโดยรวมของคนๆ นั้น
	 ระดับความสุขของคนทำ�งานเกิดจากการประมวลการรับรู้ในแต่ละปัจจัย ใน
บางช่วงบางขณะปัจจัยบางตัวอาจส่งผลให้การรับรู้ความสุขอยู่ในระดับสูง ปัจจัยบาง
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ตัวอาจส่งผลให้การรับรู้ความสุขอยู่ในระดับปานกลาง และปัจจัยอีกบางตัวอาจส่งผล
ให้การรับรู้ความสุขอยู่ในระดับต่ำ�  คนเราส่วนใหญ่รับรู้ความสุขในการทำ�งานของตน
ในลักษณะของการมองภาพรวม โดยนำ�ระดับการรับรู้ความสุขจากทุกปัจจัยดังกล่าว
ข้างต้นมาคำ�นวณความรู้สึกเฉลี่ยโดยรวม ดังคำ�พูดที่กล่าวว่า “สุขและทุกข์คลุกเคล้า
กันไป” เพราะหากมีคนมาตั้งคำ�ถามว่า “ตอนนี้ชีวิตเรามีความสุขหรือไม่” หลายคนก็
มักจะตอบไปในลักษณะที่ว่า “สุขบ้าง ทุกข์บ้าง ตามอัตภาพ” เพราะการรับรู้ความสุข
ของเราเป็นการประมวลผลในภาพรวมของปัจจัยทั้งหมดตามที่ได้กล่าวไว้ข้างต้น
	 คนทำ�งานที่มีปัจจัยพื้นฐานในด้านความคิด ความเชื่อ ทัศนคติที่เหมาะสม ได้
รับการฝึกฝนให้มีสติ มีปัญญา มีวิธีคิดอย่างมีเหตุมีผล เป็นระบบ อยู่บนพื้นฐานของ
ความเป็นจริง เข้าใจในธรรมชาติของสรรพส่ิง ก็จะเป็นคนที่มีต้นทุนเดิมที่ดีในการ
มองโลกและรับรู้ความสุขได้ โดยมีความสามารถในการรับรู้ความสุขที่เป็นอิสระจาก
ปัจจัยอื่นๆ รอบตัว คือไม่ว่าปัจจัยเหล่านั้นจะมีการเปลี่ยนแปลงอย่างไร จะไม่เป็นไป
ตามความตอ้งการหรือความคาดหวังของเราอยา่งไร ตัวเราก็ยังมคีวามสามารถในการ
มองเห็นและสัมผัสความสุขในการรับรู้ของเราได้
	 แต่อย่างไรก็ตาม คนทำ�งานทุกคนได้พบกับสถานการณ์ในชีวิตที่แตกต่างกัน
ออกไป ต้องเผชิญกับสภาพแวดล้อมในการดำ�เนินชีวิตที่มีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอด
เวลา บางคนอาจต้องพบกับปัจจัยท่ีมีความซับซ้อนมาก บางคนอาจได้พบกับปัจจัยที่
มีความซับซ้อนน้อย คนที่มีโจทย์ชีวิตง่ายก็อาจแทบไม่ต้องอาศัยความสามารถในการ
คิดที่ลึกซึ้งซับซ้อนมากนัก ก็สามารถรับรู้ถึงความสุขได้ แต่คนที่มีโจทย์ชีวิตยากก็อาจ
จำ�เป็นต้องใช้ความอดทน การเรียนรู้ฝึกฝนท่ีทำ�ให้สามารถคิดและเข้าใจ รับรู้ได้ถึง
ความสุขที่เกิดขึ้นบนเงื่อนไขที่แตกต่างจากคนอื่นๆ
	 “แล้วโมเดลทีน่ำ�เสนอนีบ้อกอะไรกบัองคก์รบา้ง” ส่ิงทีอ่งคก์รสามารถทำ�ใหค้น
ทำ�งานในองค์กรนั้นรับรู้ถึงความสุขในการทำ�งานได้ก็คือ 
	 การพยายามสร้างเสริมให้ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องทั้งหมดดังที่กล่าวแล้วข้างต้น โดย
เฉพาะปัจจัยในส่วนที่เกี่ยวข้องกับองค์กรโดยตรง (สัญลักษณ์รูปหัวใจดวงใหญ่) ให้
เป็นปัจจัยที่ส่งผลกระทบในทางบวกต่อการรับรู้ความสุข ไม่ว่าจะเป็นการออกแบบ
ลักษณะงานให้มีความเหมาะสม การให้ปัจจัยสนับสนุนในการทำ�งานให้ประสบความ
สำ�เรจ็ การพัฒนาภาวะผูน้ำ�ใหค้นทำ�งานทกุระดบั การมรีะบบการบรหิารจดัการทีด่ทีี่ให้
ความสำ�คญัทัง้ลูกคา้ภายนอกและลกูคา้ภายในองคก์ร การสร้างบรรยากาศการทำ�งาน
ที่ใกล้ชดิเปน็กันเอง การส่งเสริมวัฒนธรรมการทำ�งานทีเ่อือ้ต่อการเกิดผลสัมฤทธ์ิตาม
เป้าหมายขององค์กรไปพร้อมๆ กับการเกิดความพึงพอใจของคนทำ�งาน 
	 นอกจากนีอ้งคก์รยังต้องใหค้วามสำ�คญักบัการพัฒนาบคุลากร ใหม้คีวามรูค้วาม
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สามารถ มคีวามคดิความเชือ่ทีถ่กูต้องเหมาะสม ส่งเสรมิใหค้นทำ�งานทกุคนไดเ้พ่ิมพูน
สติปญัญาเพ่ือใหรู้แ้ละเข้าใจสัจธรรมของชวีติ มวิีถดีำ�รงชวีติอยู่อย่างมคีณุภาพ สง่ผล
ให้คนทำ�งานสามารถรับรู้ความสุขในการทำ�งานและการดำ�เนินชีวิตของตนได้อย่าง
เหมาะสมภายใต้ความไม่แน่นอนของส่ิงต่างๆ ที่เกิดข้ึนและดับไปตามธรรมชาติของ
สรรพสิ่งบนโลกนี้

สอบถามข้อมูลเพิ่มเติม 

	 หัวหน้าโครงการ : 	 ผศ.ดร.จุฑามาศ แก้วพิจิตร   

	 ทีมงาน :  	รศ.ดร.วิชัย อุตสาหจิต	  
	 	 	 ผศ.ดร.สมบัติ กุสุมาวลี

	 Website : www.happyworkplace-thaihealthnida.com
	 Facebook : Happy Home Model

	 ผู้ประสานโครงการ : คุณปิยรัตน์ ลีรคมสัน
	 โทรศัพท์ :  08 9670 5260
	 e-mail : piyarat.lee28@gmail.com

	 ทีอยู่ : คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 118 
หมู่ 3 ถนนเสรีไทย แขวงคลองจั่น เขตบางกะปิ กรุงเทพฯ 10240
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HeHa 

เครื่องมือเสริมสร้างสุขภาวะ

แบบมากมีศรีสุข : สบม.

	 HeHa หรือ Holestic Enterprise Happiness Approach 
เป็นเครื่องมือ หนึ่งในการเสริมสร้างสุขภาวะองค์กรอย่าง

เป็นระบบ โดยอาศัยแนวคิดของการรักษาสมดุลของความสุขภายในองค์กร ด้วยการ
เพิ่มผลผลิตควบคู่กับการเสริมสร้างความสุขของทั้งผู้ประกอบการและพนักงาน บน
พื้นฐานของการปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง
	 HeHa ประกอบด้วย 2 แนวคิดหลักที่สำ�คัญ คือ 
	 1. การสร้างแหล่งกำ�เนิดความสุขในองค์กรผ่าน HeHa GEN 
	 (Guidance for Energetic Navigation) 
	 2. การประยุกต์ใช้  HeHa เพื่อพัฒนาองค์กรแห่งความสุข

กรอบความคิดหลัก

	 HeHa GEN (Guidance for Energetic Navigation) หรือแหล่งกำ�เนิด
ความสุขในองค์กร ซึ่งประกอบด้วยสนามแม่เหล็กที่เกิดจาก 2 ส่วนคือ ส่วนของผู้
บริหาร และส่วนของพนักงาน ถ้าทั้ง 2 ส่วนได้รับการพัฒนาที่ถูกต้องจะทำ�ให้มีสนาม
แม่เหล็กที่แรงและเข้มแข็งที่จะผลักดันแท่นเหล็กที่อยู่ภายในให้เกิดการหมุนตาม
	 HeHa Approach เป็นขั้นตอนการปรับปรุงและพัฒนาความสุขที่ประกอบ
ด้วย 5 ขั้นตอน จนส่งผลให้เกิดความสุขทั้งในกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการทำ�งาน 
(Work Process) และกิจกรรมในชีวิตประจำ�วันอื่นๆ (Life Process) 
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ขั้นตอน

ขั้นตอนที่ 1 : การเริ่มต้น 
(Getting Started)

	
การประยุกต์ ใช้ HeHa

	 การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งความสุข ตามแนวคิดของ HeHa 
ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน 17 กิจกรรม ดังนี้
 

สรุปการพัฒนาองค์กรแห่งความสุข ตามแนวคิดของ HeHa

กิจกรรม

กิจกรรมที่ 1 : กำ�หนดนโยบาย (Policy)  
กิจกรรมที่ 2 : สร้างทีม HEHA (Form a HEHA Team)
กิจกรรมที่ 3 : สำ�รวจองค์กร (Assess and Understand 
the Present Situation) 
กิจกรรมที่ 4 : วิเคราะห์ปัญหา (Gap and Problem 
Analysis)

HeHa GEN : Holistic Enterprise Happiness Approach 
Guidance for Energetic Navigation
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กิจกรรม

กิจกรรมที่ 5 : ตั้งเป้าหมาย (Goal Setting)
กิจกรรมที่ 6 : ค้นหาแนวทางแก้ไขปรับปรุง (Genera-
tion of Improving Approaches)
กิจกรรมที่ 7 : ประเมิน จัดลำ�ดับความสำ�คัญ และคัด
สรรแนวทางการแก้ไขปรับปรุง (Screening Evaluation 
and Prioritization of Improving Approaches)
กิจกรรมที่ 8 : บริหารการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
(Managing Resistance to Change)
กิจกรรมที่ 9 : กำ�หนดแผนดำ�เนินงาน (Preparation of 
Implementation Plan) 
กิจกรรมที่ 10 : แนวทางการสร้างการมีส่วนร่วมของ
พนักงาน (Employee participation Plan)

กิจกรรมที่ 11 : มอบหมายความรับผิดชอบ (Responsi-
bility) 
กิจกรรมที่ 12 : เสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ (Aware-
ness Building, Training and Developing Compe-
tence)
กิจกรรมที่ 13 : ดำ�เนินงานตามแผนที่กำ�หนดไว้ (Imple-
mentation of Selected Options)

กิจกรรมที่ 14 : ติดตามและประเมินผล (Monitoring 
and Evaluation)
กิจกรรมที่ 15 : ทบทวนเพื่อการแก้ไขปรับปรุง (Review)

กิจกรรมที่ 16 : ทำ�ให้เป็นมาตรฐาน (Standardization)
กิจกรรมที่ 17 : พัฒนาอย่างต่อเนื่อง (Continuous 
Improvement)

ขั้นตอน

ขั้นตอนที่ 2 : การวางแผน 
(Planning)

ขั้นตอนที่ 3 : การดำ�เนิน
การ (Implementation)

ขั้นตอนที่ 4: การเฝ้าตรวจ
และทบทวน (Monitoring 
and Review)

ขั้นตอนที่ 5 : การรักษา
ระดับกิจกรรม (Main-
taining and Perfection)
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ขั้นตอนที่ 1 : การเริ่มต้น (Getting Started)

	   
วัตถุประสงค์ของขั้นตอนนี้ คือ ประกาศความรับผิดชอบและนโยบายการบริหาร
จัดการของผู้บริหารระดับสูง  รวมถึง คัดเลือกสมาชิกและจัดตั้งทีมงาน ติดต่อกับ 
ที่ปรึกษาภายนอก (ถ้าจำ�เป็น) แต่งตั้งหัวหน้าทีม กำ�หนดหน้าที่ความรับผิดชอบ 
ใหช้ดัเจน จดัเตรยีมแผนการประชมุ การสำ�รวจเบือ้งต้น และการรวบรวมขอ้มลูพ้ืนฐาน  
ขั้นตอนนี้มี 3 กิจกรรม ได้แก่

กิจกรรมที่ 1 : กำ�หนดนโยบาย (Policy) ผู้บริหารระดับสูงต้องแสดงให้เห็นถึงความ 
มุ่งมั่น โดยจัดทำ�นโยบายและสื่อสารให้รับทราบถึงความสำ�คัญของการดำ�เนินการให้ 
บรรลุตามความต้องการ รวมถึงเตรียมความพร้อมด้านทรัพยากรที่จำ�เป็นต้องใช้  

กิจกรรมที่ 2 : สร้างทีม HeHa (Form a HeHa Team) การจัดตั้งทีมเป็นสิ่งสำ�คัญ  
ควรยึดหลัก “Put the Right Man on the Right Job” โดยไม่จำ�เป็นต้องยึดว่า ทุกแผนก 
จะต้องมีตัวแทน แต่ควรขึ้นอยู่กับขนาดขององค์กร ในองค์กรใหญ่สมาชิกในทีมจะทำ�

 การพัฒนาองค์กรแห่งความสุข ตามแนวคิดของ HeHa
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หน้าที่เป็นผู้แนะนำ�การปฏิบัติ (Supervisor) ให้กับทีมย่อย (Sub-team) อีกชั้นหนึ่ง  
ในการสร้างทีมงานสิ่งที่ควรหลีกเลี่ยงคือการโต้เถียง การปิดกั้นความคิด ความกลัว  
ความวิตกกังวล การพูดขัด และการขาดความอดทนอดกลั้น 

กิจกรรมที่ 3 : สำ�รวจองค์กร (Assess and Understand the Present Situation) เพื่อให้ทีม  
HeHa เขา้ใจภาพรวมขององคก์รกอ่นการพัฒนา ก่อนทำ�การสำ�รวจสภาพปจัจบุนัควรม ี
การบรรยายเพื่อให้ทีมงานทราบขอบเขตลักษณะงาน ขั้นตอนการทำ�งาน การควบคุม  
และชี้แจงจุดที่สำ�คัญหรือข้อควรระมัดระวัง

กิจกรรมที่ 4 : วิเคราะห์ปัญหา (Gap and Problem Analysis) ผลการสำ�รวจองค์กร 
ในเบื้องต้นจะทำ�ให้เห็นปัญหาและความเข้าใจสาเหตุมากขึ้น ซึ่งจะนำ�ข้อมูลนี้มาใช้ 
ระดมสมอง เพื่อวิเคราะห์หาสาเหตุและผลที่เกิดขึ้น (Cause-effect Analysis)  
การระดมสมองในแต่ละครั้งอาจนำ�ไปสู่การเก็บข้อมูลหรือทำ�การคำ�นวณเพิ่ม  รวมทั้ง 
สำ�รวจหน้างานเพื่อให้ทราบช่องว่างระหว่างสถานะปัจจุบัน และสถานะอนาคต เพื่อ 
กำ�หนดปัญหา แล้วจึงวิเคราะห์ปัญหา ทั้งนี้เพื่อให้ทราบปัญหาสำ�คัญ รวมถึงต้นเหตุ 
ที่แท้จริงของปัญหาเหล่านั้น  และควรจัดลำ�ดับความสำ�คัญว่าปัญหาใดควรแก้ไขก่อน 
หลัง 

ขั้นตอนที่ 2 : การวางแผน (Planning)

	  
	 ในขั้นตอนวางแผนนี้ สิ่งที่ได้มาภายหลังเสร็จสิ้นกระบวนการ ได้แก่
	 - การกำ�หนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย
	 - การบ่งชี้ปัญหาและสาเหตุ
	 - การกำ�หนดดัชนีชี้วัด

กิจกรรมที่ 5 : ตั้งเป้าหมาย (Goal Setting) การวิเคราะห์ปัญหา ควรกำ�หนด 
วัตถุประสงค์ เป้าหมายด้วย ในขั้นตอนการกำ�หนดเป้าหมายควรประเมินจุดแข็งและ 
จุดอ่อนขององค์กรหรือหน่วยงานก่อน เพื่อให้ทราบช่องว่างระหว่างสถานภาพ  
ณ ปัจจุบัน และเป้าหมายที่ต้องไปให้ถึงในอนาคต  

กิจกรรมที่ 6 : ค้นหาแนวทางแก้ไขปรับปรุง (Generation of Improving Approaches)  
แนวทางการแก้ไขปรับปรุง ควรมาจากความคิดที่เป็นเหตุเป็นผลกัน ซึ่งวิธีการระดม 
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สมองเป็นวิธีที่ดีที่สุด เมื่อได้แนวทางแก้ไขปรับปรุงต่างๆ แล้ว ควรพิจารณาเบื้องต้นว่า  
แนวทางใดต้องการข้อมูลเพิม่เตมิ แนวทางใดเมื่อนำ�ไปปฏบิัตจิะมีผลตอ่การเพิม่ความ 
ขัดแย้ง หรือแนวทางใดที่ไม่เหมาะสมกับสถานการณ์ในปัจจุบันขององค์กร ข้อมูล 
เหล่านี้ควรพิจารณาหรือเตรียมการก่อนเข้าสู่กิจกรรมการประเมินแนวทางแก้ไข 
ปรับปรุง

กิจกรรมที่ 7 :  ประเมิน จัดลำ�ดับความสำ�คัญ และคัดสรรแนวทางการแก้ไขปรับปรุง  
(Screening Evaluation and Prioritization of Improving Approaches) การประเมิน 
แนวทางการแก้ไขปรับปรุงจะทำ�ให้ทราบลำ�ดับก่อนหลัง เพื่อเป็นข้อมูลพิจารณาการ 
จัดทำ�แผนงานในการประเมินแนวทางที่เลือก โดยอาจพิจารณาว่า ทางเลือกใดที่ทำ�ให้ 
สามารถบรรลุวัตถุประสงค์-เป้าหมาย ประโยชน์ที่ได้รับในแต่ละทางเลือก และ
สอดคล้องกับความต้องการขององค์กรหรือไม่  นอกจากนี้ ยังทำ�ให้ทราบถึงความยาก  
ง่ายและความซับซ้อนของเทคนิคที่ใช้ รวมถึงผลข้างเคียงที่อาจเกิดขึ้นในทางปฏิบัติ

กิจกรรมที่ 8 :  บริหารการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง (Managing Resistance to Change)  
เมื่อหน่วยงานจัดทำ�แผนปฏิบัติการครบถ้วนแล้ว หน่วยงานควรคาดการณ์ผลกระทบ 
ที่อาจเกิดขึ้นจากการดำ�เนินการตามแผนปฏิบัติการ เพื่อเตรียมแผนปฏิบัติการฉุกเฉิน  
รองรับเหตุการณ์ที่ไม่พึงประสงค์ต่างๆ 

กิจกรรมที่ 9 : กำ�หนดแผนดำ�เนินงาน (Preparation of Implementation Plan)  
หลังจากกำ�หนดเวลาสำ�หรับการดำ�เนินการแล้ว หน่วยงานต้องจัดทำ�แผนปฏิบัติการ  
เพื่อผสมผสาน “งาน” “คน” และ “เวลา” ให้ได้สัดส่วนที่เหมาะสม 

กิจกรรมที่ 10 : แนวทางการสร้างการมีส่วนร่วมของพนักงาน 
(Employee participation Plan) เมื่อหน่วยงานวางแผนดำ�เนินการในส่วนของเนื้องาน 
เรียบร้อยแล้ว หน่วยงานควรวางแผนด้านของ “บุคลากร” ที่จะต้องเข้ามาเกี่ยวข้องกับ 
การพัฒนา โดยหลักการแล้วการเข้าร่วมของบุคลากรยิ่งมากเท่าไหร่ ยิ่งเป็นผลดีต่อ 
การเปลี่ยนแปลงมากเท่านั้น เพราะการรับรู้เท่ากับเป็นการสร้างความรู้สึกของการ 
เป็นส่วนหนึ่งของการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น แต่หน่วยงานควรมีแนวทางปฏิบัติที่ 
หลากหลาย เพื่อดึงบุคลากรให้มีส่วนร่วมให้มากที่สุด 
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ขั้นตอนที่ 3 : การดำ�เนินการ (Implementation)

	   ในทุกๆ แนวทางที่ได้รับการคัดเลือกจะถูกนำ�มาจัดทำ�แผนการปฏิบัติ ซึ่งมี 
วัตถุประสงค์ 3 ประการ คือ 
	 1. เพื่อใช้เป็นแนวทางในการดำ�เนินงาน     
	 2. เพื่อเสริมสร้างความตระหนักและกำ�หนดแผนการฝึกอบรม 
	 3. เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการทบทวนความก้าวหน้าและรายงานให้กับ 
ผู้บริหารต่อไป 

	 เมื่อเสร็จสิ้นขั้นตอนนี้ ควรได้รับสิ่งต่อไปนี้
	 - การตระเตรียมแผนการดำ�เนินการที่คัดเลือกไว้
	 - การกำ�หนดคณะทำ�งานที่รับผิดชอบและนำ�แผนไปดำ�เนินการ
	 - การดำ�เนินการตามแผนที่กำ�หนดไว้
	 - มีการอบรมและพัฒนาศักยภาพของพนักงาน พร้อมทั้งมีการติดตามและ	
	   ประเมินผลเป็นระยะๆ

กิจกรรมที่ 11 : มอบหมายความรับผิดชอบ (Responsibility) การมอบหมายงานใน 
ด้านบวกเป็นแนวทางหนึ่งของการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน รวมทั้งเป็นการฝึกฝน  
เพิ่มพูนทักษะและเสริมสร้างศักยภาพให้กับผู้ได้รับการมอบหมายงาน 
	 อย่างไรก็ตามการมอบหมายงานที่ผิดพลาด นอกจากเป็นการเพิ่มภาระงาน
ที่มากเกินไปให้กับผู้ที่ได้รับการมอบหมายแล้ว   การไม่พิจารณาอย่างรอบคอบในการ 
เลือกผู้ทำ�งานที่เหมาะสม อาจนำ�ไปสู่ความล้มเหลวและเป็นผลเสียกับองค์กรโดยรวม 
ได้เช่นกัน  

กิจกรรมที่ 12 : การฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ (Awareness Building,  
Training and Developing Competence) การฝึกอบรมไม่ใช่เป็นกิจกรรมที่จะทำ� 
เพียงครั้งเดียว แต่ต้องทำ�อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ โดยขั้นตอนควรประกอบด้วย  
การประเมินความต้องการในการฝึกอบรม การคัดเลือกโปรแกรม/วิธีการการพัฒนา  
การใช้สื่อในการฝึกอบรมที่เหมาะสม การเตรียมแผนการฝึกอบรม การดำ�เนินการ 
ตามแผนการฝึกอบรม การติดตามและรายงานผลการฝึกอบรม การประเมิน 
ประสิทธิภาพของการฝึกอบรม และการพัฒนาโครงการฝึกอบรม 
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	 ขั้นตอนเหล่านี้จะช่วยให้องค์กรยกระดับความรู้ ความสามารถ และเพิ่ม 
ศักยภาพของพนักงาน นอกจากนี้ยังเป็นการสร้างความตระหนักให้กับพนักงานด้วย

กิจกรรมที่ 13 : การดำ�เนินงานตามแผนที่วางไว้ (Implementation of Selected 
Options) การปรับปรุงองค์กรตามแผนดำ�เนินการที่วางไว้ ในช่วงนี้อามีการปรับแผน 
ดำ�เนินงานให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น โดยควรคำ�นึงถึงปัจจัยดังต่อไปนี้

ขั้นตอนที่ 4 : การเฝ้าตรวจและทบทวน 

(Monitoring and Review)

	   ขั้นตอนนี้เป็นการนำ�สิ่งที่ได้จากการติดตามมาประเมินผลการดำ�เนินงานว่า  
เป็นไปตามแผนที่วางไว้หรือไม่ และถ้าพบว่าไม่เป็นไปตามแผน ก็ทำ�การแก้ไข 
ปรับปรุง 

เหตุผล

เพื่อลดผลกระทบที่อาจเกิดขึ้น เมื่อปฏิบัติจริง

เพื่อให้มั่นใจในการสื่อสารและความเข้าใจ

เพื่อให้มั่นใจและความเข้าใจการดำ�เนินงานตามที่กำ�หนด

เพื่อให้มั่นใจว่าคณะทำ�งานมีทรัพยากรเพียงพอ

เพื่อให้มั่นใจว่าได้มีการแก้ไขเชิงบริหารและระบบ

เพื่อยืนยันถึงความสำ�เร็จ

กิจกรรม

มี Trial and small-scale

มีการประชุมสม่ำ�เสมอ

การติดตาม

การสนับสนุนทรัพยากร

การสนับสนุนด้านบริหาร

เก็บข้อมูลก่อนและหลัง
การดำ�เนินการ
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	 สิ่งที่ได้ภายหลังจากขั้นตอนนี้ได้แก่
	 - ผลการติดตามดัชนีชี้วัดความสำ�เร็จของแต่ละกิจกรรมที่ได้ดำ�เนินการไว้
	 - ผลการวิเคราะห์และประเมินว่า ผลลัพธ์เป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่
	 - รายงานผลการดำ�เนินงาน เพื่อเสนอต่อผู้บริหารให้ทำ�การทบทวนแผนการ 
	   ดำ�เนินงานต่อไป

กิจกรรมที่ 14 : ติดตามและประเมินผล (Monitoring and Evaluation) เมื่อกิจกรรม 
ถูกปฏิบัติตามแผนงานแล้ว ควรติดตามและประเมินผลโดยตรวจสอบความก้าวหน้า  
ด้วยการพิจารณาจากค่าของดัชนีที่ใช้วัดกับช่วงเวลาที่ดำ�เนินการ เปรียบเทียบความ 
ก้าวหน้าของแต่ละทางเลือกกับเป้าหมายที่วางไว้ เพื่อพิจารณาหามาตรการหรือ 
กิจกรรมที่จะต้องทำ�เพิ่มเพื่อลดผลกระทบที่เกิดขึ้นในระหว่างดำ�เนินการ หรือเพื่อให้ 
ได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ และสุดท้ายคือ สรุปผลที่ได้โดยแสดงผลกระทบที่เกิดขึ้นใน 
ระหว่างดำ�เนินงาน และผลลัพธ์ที่ได้เมื่อสิ้นสุดโครงการ 

กิจกรรมที่ 15 : ทบทวนเพื่อการแก้ไขปรับปรุง (Review) เมื่อดำ�เนินการได้ระยะหนึ่ง  
หน่วยงานควรทบทวนถึงความเหมาะสมของแผนว่ายังคงสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม 
ที่เปลี่ยนแปลงหรือไม่ 
	 ในกระบวนการทบทวนนี้ เป็นโอกาสที่จะแสดงให้เห็นว่ากิจกรรมเพื่อแก้ไข  
ปรับปรุงเหมาะสมกับองค์กรมากน้อยเพียงใด บุคคลที่ทำ�การทบทวนจึงควรมีความรู้ 
และข้อมูลที่ถูกต้องเพื่อประกอบการตัดสินใจในการเปลี่ยนแปลงปัจจัยต่างๆ ที่เป็น 
อุปสรรคหรือข้อจำ�กัดในการดำ�เนินการ ซึ่งมีทั้งปัจจัยภายใน เช่นการเปลี่ยนอุปกรณ์  
เครื่องจักร การเปลี่ยนผลิตภัณฑ์หรือบริการ การเปลี่ยนลูกค้าหรือผู้ส่งมอบใหม่ ฯลฯ  
หรอืปัจจยัภายนอก เช่น กฎหมายใหม่ เทคโนโลยีใหม่ หรอืปัญหากบัชุมชนรอบขา้ง ฯลฯ  
สำ�หรับความถี่ในการทบทวนขึ้นอยู่กับความเหมาะสมขององค์กร แต่ควรคำ�นึงถึง 
ช่วงเวลาที่เหมาะสมที่จะทำ�ให้บรรลุวัตถุประสงค์-เป้าหมายโดยเร็ว

ขั้นตอนที่ 5 : รักษาระดับกิจกรรม 

(Maintaining and Perfection)

	   เมื่อดำ�เนินกิจกรรมการแก้ไขปรับปรุงไประยะหนึ่ง  ความสนใจ ความตั้งใจ  
และความต่อเนื่องจะค่อยๆ ลดลง  ฉะนั้นในขั้นตอนนี้จึงเน้นที่
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	 - การกำ�หนดมาตรฐาน
	 - การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง

กิจกรรมที่ 16 : ทำ�ให้เป็นมาตรฐาน(Standardization) มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
เป็นการทำ�งานในวงจรคุณภาพเรื่องหนึ่ง ที่นิยมนำ�มาใช้และมุ่งจัดทำ�ให้เกิดขึ้น
ภายหลังจากที่ตรวจสอบผลแล้ว ปรากฏว่าได้ผลตามเป้าหมายที่วางไว้ ก็ให้กำ�หนด 
มาตรฐานการทำ�งานออกมาโดยอาศัยข้อมูลจากการวางแผนและวิธีการแก้ปัญหาที่ 
ได้ปฏิบัติมาแล้วเป็นพื้นฐานในการกำ�หนด  
	 การกำ�หนดมาตรฐานเริ่มด้วยการเขียนแผนผังขั้นตอน (Work Flow) พร้อม 
คำ�อธิบายกระบวนการหรือขั้นตอนของการทำ�งานในปัจจุบันแล้วจึงวิเคราะห์และ 
พิจารณาขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ทำ�มา ว่าขาดตกบกพร่องอย่างไร มีจุดใดของขั้นตอน 
การปฏิบัติงานที่ต้องแต่งเติมให้ถูกต้องและมีประสิทธิภาพมากขึ้น จากนั้นจึงนำ� 
มาตรฐานการปฏิบัติงานที่ผ่านการรับรองจากฝ่ายบริหารแล้วมาจัดทำ�เป็นคู่มือการ 
ปฏิบัติงาน (Operation Manual) เพื่อให้การทำ�งานเป็นไปอย่างถูกต้อง และยัง 
ใช้สำ�หรับการตรวจสอบและประเมินผลการทำ�งานได้ด้วย ทั้งนี้ต้องเผยแพร่ให้ 
ผู้เกี่ยวข้องรับทราบ  

กิจกรรมที่ 17 : การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement)  กระบวนการ 
ปรบัปรงุอยา่งตอ่เนื่องจะทำ�ใหอ้งคก์รเปลีย่นแปลงอยูเ่สมอ องคก์รควรทบทวนความรู ้
และประสบการณ์ที่ได้มาให้ทันสมัยอยู่เสมอ และติดตาม ประเมินผลอย่างต่อเนื่อง 
	 เมื่อปัญหาได้รับการแก้ไขหรือปรับปรุงให้ดีแล้ว ควรนำ�มาปรับปรุงเอกสาร 
ที่มีอยู่ให้ทันสมัย ทบทวนเป้าหมายของแผนกต่างๆ กำ�หนดบทบาทหน้าที่เพิ่มเติม  
เพิ่มการฝึกอบรม หรือกิจกรรมส่งเสริมต่างๆ  
	 ทั้งนี้ปัญหาหรือการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ มักเกิดขึ้นตลอดเวลาในการดำ�เนิน 
ธุรกิจ ซึ่งอาจเกิดจากปัจจัยภายในหรือปัจจัยภายนอกก็ได้เช่น การเปลี่ยนแปลงราคา 
วัตถุดิบ การเปลี่ยนผลิตภัณฑ์ใหม่หรือตลาดใหม่ การมีกฎหมายหรือข้อกำ�หนดเพิ่ม 
เติม การปรับปรุงเพื่อเทียบกับคู่แข่ง การมีคู่แข่งเพิ่ม การสูญเสียตลาด ฯลฯ 
	 ปัจจัยเหล่านี้ ทำ�ให้องค์กรต้องบ่งชี้ปัญหาและดำ�เนินการแก้ไขปรับปรุง 
อยู่เสมอ ทั้งนี้เป็นข้อสังเกตว่า เมื่อมีปัญหาใหม่ ไม่จำ�เป็นต้องเริ่มต้นตั้งแต่ขั้นตอน  
1 ถึง 5 ใหม่ในทุกครั้ง แต่จะวนเข้าขั้นตอนไหนก็ได้แล้วแต่ความเหมาะสม การ 
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่องจะเป็นกระบวนการส่งข้อมูลกลับจากขั้นตอนการแก้ไขและ 
ป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น
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สอบถามข้อมูลเพิ่มเติม

	 หัวหน้าโครงการ : 	ดร.วศิน มหัตนิรันดร์กุล   

	 ทีมงาน :  	 คุณโชติวุฒิ  อินนัดดา	  
	 	 	 ดร.อดิทัต วะสีนนท์
	 	 	 ดร.ปณิธาน คิวเจริญวงษ์
	  	 	 ดร.วลัยรัตน์ จันทวงศ์
	 	 	 ดร.อัศวิน อมรสิน
	 	 	 ดร.สุรชัย โฆษิตบวรชัย	 	 	
	 	 	 คุณรัฐ เรืองโชติวิทย์
	 	 	 คุณสุรัส ตั้งไพฑูรย์
	 	 	 คุณอัฐพงศ์ ไหลอุดมสิน	 	 	
	 	 	 คุณสาวปวีณา เกษเดช	 	 	
	 	 	 คุณสาวมิ่งขวัญ คงฤทธิ์	

	 Website : www.HeHahappy8.com
	 Facebook : HeHa

	 ผู้ประสานโครงการ : คุณปวีณา เกษเดช 
	 โทรศัพท์ที่ทำ�งาน : 02-879-0829   มือถือ : 08 1357-4046
	 อีเมล์ : ohayoe@gmail.com	
	
	 ที่อยู่ : สมาคมเครือข่ายบริการวิศวการ ชั้น 4 กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
ถนนพระราม 6 เขตราชเทวี กรุงเทพฯ 10400 
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Happy 8  Menu

กล่องแห่งความสุข 8 ประการ 

 กลไกการจัดการความรู้ เพื่อสนับสนุนการดำ�เนินงานสร้าง
เสริมสุขภาวะองค์กร 

เครื่องมือ Happy 8 Menu คืออะไร? 

	 เครื่องมือ Happy 8 Menu เป็นเครื่องมือในการจัดการความรู้ ที่ช่วยสนับสนุน 
การดำ�เนินงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร (Happy Workplace) ให้ประสบผลสำ�เร็จ  
โดยทำ�หน้าที่เป็นกลไกช่วยในการจัดการความรู้ของภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ  
จัดให้มีการสร้างความรู้ การสกัดความรู้ การคัดเลือก รวบรวม จัดเก็บความรู้ การ 
เผยแพร่ และแบ่งปันความรู้ 
	 Happy 8 Menu สร้างช่องทางการเข้าถึงความรู้ ตลอดจนการบริหาร 
จัดการเพ่ือนำ�ความรู้ไปใช้ประโยชน์ในด้านการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร โดยมีรูปแบบ
ทั้งการดำ�เนินการในเชิงกว้างต่อสาธารณชน ผ่านพื้นที่การเรียนรู้บนเว็บไซต์ทาง 
อนิเตอรเ์น็ต และการดำ�เนินการในเชิงลกึตอ่องคก์รภาคเีครอืขา่ย ผ่านพื้นทีก่ารเรียนรู้ 
ในรูปแบบของเวทีจัดการความรู้ 
	 ช่องทางการเรียนรู้ท้ัง 2 รูปแบบ เป็นช่องทางท่ีทำ�ให้เกิดปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน 
เพ่ือให้สามารถพัฒนาปรับปรุงเครื่องมือให้ทันต่อเหตุการณ์และเป็นประโยชน์ต่อผู้ใช้ 
อย่างต่อเนื่อง	 	

แนวคิดสำ�คัญของเครื่องมือ 

	 ปัจจุบันสถานประกอบการต่างๆ  โดยเฉพาะองค์กรภาคธุรกิจ จะดำ�รงอยู่ได้ 
ต้องมีความสามารถในการพัฒนาคนและองค์กรให้ทันกระแสการเปล่ียนแปลง 
ของโลก การทำ�ธุรกิจโดยมีความรับผิดชอบต่อสังคม  การให้ความสำ�คัญต่อคุณภาพชีวิต 
ของบุคลากรในองค์กร  จึงมีความสำ�คัญต่อการพัฒนาองค์กร การสร้างความยั่งยืน 
ของธุรกิจในระยะยาว  
	 การสร้างสรรค์องค์กรให้เป็นองค์กรแห่งความสุขจะต้องอาศัยทั้งศาสตร์ 
และศิลป์ในการจัดการ เพ่ือทำ�ให้บุคลากรในองค์กรตระหนักถึงความสำ�คัญ และมุ่งม่ัน 
ไปสู่เป้าหมายเดียวกัน มีนโยบายและกิจกรรมการสร้างเสริมคุณภาพชีวิตที่เหมาะสม  
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มีกิจกรรมต่างๆ ท่ีทำ�ข้ึนเพ่ือให้บุคลากรในองค์กรคิดถึงส่วนรวม สามารถทำ�งานเป็นทีม 
และสร้างความสุขในการทำ�งานร่วมกัน ตลอดจนเผื่อแผ่ความสุขไปสู่ชุมชนรอบข้าง 
และสังคมส่วนรวม 
	 การดำ�เนินงานใดๆ ในปัจจุบันและอนาคตจำ�เป็นต้องอาศัยการจัดการความรู้  
เข้ามาเป็นเครื่องมือช่วยในการขับเคลื่อน  เนื่องจากสภาพแวดล้อมต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง 
ทั้งภายในและภายนอกองค์กรปรับเปลี่ยนเป็นพลวัตอยู่เสมอ จึงจำ�เป็นต้องมีการ 
ใช้ความรู้เป็นฐานในการพัฒนางาน   การเตรียมรับกับการเปลี่ยนแปลง   การแก้ไข 
ปัญหาที่พบในการทำ�งาน   การดำ�เนินงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรหรือการสร้าง 
องค์กรแห่งความสุขก็เช่นกัน   หากต้องการให้ประสบผลสำ�เร็จ   ก็จำ�เป็นต้องมีการ 
จัดการความรู้  เพื่อนำ�ไปสู่การใช้ความรู้ในการพัฒนางาน และพัฒนาผู้คนที่เกี่ยวข้อง 
กับการทำ�งาน รวมทั้งพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้   อันจะทำ�ให้เกิดองค์กรแห่ง 
การเรียนรู้ที่มีความสุขตามมา  

	 ความจำ�เป็นของการจัดการความรู้ดังกล่าวข้างต้น สอดคล้องกับสถานการณ์ 
ที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน กล่าวคือ ที่ผ่านมามีสถานประกอบการและธุรกิจเอกชนหลายแห่ง  
ให้ความสำ�คัญกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงาน  และการสร้างสุขภาวะในองค์กร  
โดยมีการดำ�เนินงานในรูปแบบที่หลากหลายกันออกไป  โดยมีองค์กรจำ�นวนไม่น้อยที่ 
มีความต้องการจะริเริ่มการดำ�เนินการองค์กรสุขภาวะ แต่ยังขาดองค์ความรู้แนวทาง 
ในการเริ่มต้นดำ�เนินงาน   องค์กรบางส่วนอยู่ในระหว่างการดำ�เนินงาน ซึ่งจำ�เป็น 
ต้องหาความรู้มาใช้ในการพัฒนา ยกระดับงานอย่างต่อเนื่อง   ในขณะเดียวกันก็มี 
องค์กรที่ดำ�เนินงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรจนเห็นผลสำ�เร็จเป็นรูปธรรม สามารถ 
เป็นตัวอย่างที่ดีแก่องค์กรหน่วยงานอื่นๆ ได้   ซึ่งหากมีการจัดการให้เกิดการพัฒนา 
องค์ความรู้จากการทำ�งานด้านนี้ และมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างองค์กรต่างๆ  
เหล่านี้ ก็จะทำ�ให้เกิดการเรียนรู้การทำ�งานระหว่างกัน ทำ�ให้สามารถแสวงหาความรู้ 
มาใช้ในการทำ�งานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรได้เป็นอย่างดี

	 จากการเห็นความสำ�คัญของการจัดการความรู้ในการขับเคล่ือนองค์กร 
แห่งความสุขดังกล่าวข้างต้น คณะทำ�งานโครงการพัฒนาศักยภาพและสนับสนุนทาง 
วิชาการแก่ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ ภายใต้การสนับสนุนของสำ�นักสนับสนุน 
สุขภาวะองค์กร  สำ�นักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ(สสส.)  จึงพัฒนา 
เครื่องมือ Happy 8 Menu: กล่องแห่งความสุขแปดประการ ขึ้นมา  
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	 เครื่องมือ Happy 8 Menu สามารถเป็นกลไกในการจัดการความรู้ ระหว่าง 
แหล่งข้อมูล องค์กรที่มีการดำ�เนินกิจกรรมด้านการสร้างเสริมสุขภาวะที่มีอยู่เป็น 
จำ�นวนหนึ่งแล้ว กับองค์กรใหม่ที่สนใจจะริเริ่มการดำ�เนินงานด้านนี้   โดยจัดทำ� 
เป็นระบบฐานข้อมูลและสารสนเทศออนไลน์ทางเว็บไซต์ที่สามารถเชื่อมโยงหน่วย 
งานองค์กรต่างๆ ที่มีความสนใจในการดำ�เนินการด้านนี้   โดยจัดการให้มีการสร้าง 
ความรู้   และแบ่งปันความรู้ ที่จำ�เป็นในการดำ�เนินการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร 
มาใช้ประโยชน์ร่วมกัน  ทำ�หน้าที่เป็นพื้นที่ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Learning Space)  
โดยให้ความสำ�คัญกับการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน โดยจัดให้มีการสื่อสารผ่านช่องทาง 
ในสังคมออนไลน์  facebook,  blog และ webboard  ซึ่งเหมาะสมต่อสถานการณ์  
บริบทขององค์กร/สถานประกอบการในปัจจุบัน   เป็นการสร้างเครือข่ายพันธมิตร 
ของกลุ่มองค์กรที่สนใจเข้าร่วม อันจะนำ�ไปสู่การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ ชุมชน 
นักปฏิบัติ (Community of Practice: CoP) ด้านการทำ�งานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร  
ที่จะสร้างสรรค์กิจกรรมที่เป็นประโยชน์ร่วมกันในอนาคต สร้างสรรค์การเปลี่ยนแปลง 
ในสังคมที่ขยายผลไปมากกว่าเฉพาะองค์กรของตนเองได้    
	 ในระยะแรก  คณะผู้ดำ�เนินงานเร่ิมต้นพัฒนาจากข้อมูลของภาคีเครือข่ายของ 
ศูนย์สร้างเสริมสุขภาวะองค์กร  สำ�นักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส).  
และต่อมาได้ขยายขอบเขตการดำ�เนินงานไปสู่สังคมในวงกว้าง   รวมทั้งมีการจัดเวที 
เรียนรู้ด้านการจัดการความรู้ในงานสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะร่วมกันในอีกทางหนึ่ง
ด้วย เพื่อหวังให้เครื่องมือนี้เป็นประโยชน์แก่องค์กรโดยทั่วไปที่สนใจการดำ�เนินงาน 
สร้างสุขในองค์กร   เพื่อพัฒนางาน พัฒนาบุคลากรที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนพัฒนาไปสู่ 
องค์กร/เครือข่ายแห่งการเรียนรู้ด้านการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร เพื่อร่วมผลักดัน 
ให้เกิดสังคมสุขภาวะต่อไป  

ประโยชน์ของการนำ�เครื่องมือไปใช้

	 1. มีเคร่ืองมือช่วยในการสกัดความรู้จากกิจกรรมการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร 
ที่ดำ�เนินการอยู่
	 2. สามารถคัดเลือกความรู้ ตัวอย่างกิจกรรมการดำ�เนินงานสร้างเสริม 
สุขภาวะองค์กรไปประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับองค์กรของตน
	 3. มีช่องทางในการแลกเปลี่ยน และแบ่งปันองค์ความรู้ด้านการสร้างเสริม 
สุขภาวะองค์กร ที่สามารถเข้าถึงได้ โดยไม่มีข้อจำ�กัดด้านระยะทางหรือเวลา
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	 4. มแีหล่งเรยีนรู ้ขอ้มลู สารสนเทศ ความรูด้า้นการสรา้งเสรมิสขุภาวะองคก์ร  
ที่เป็นประโยชน์ต่อการดำ�เนินงานด้านนี้ 
	 5. มทีีป่รกึษาทางวชิาการในดา้นการดำ�เนนิงานสรา้งเสรมิสขุภาวะในองค์กร  
และการดำ�เนินการจัดการความรู้ด้านการสร้างเสริมสุขภาวะในองค์กรของตน
	 6. มีช่องทางในการประชาสัมพันธ์การดำ�เนินการสร้างเสริมสุขภาวะขององค์กร 
และเร่ืองดีๆ ท่ีเกิดข้ึนในองค์กรภาคีเครือข่าย เพ่ือร่วมสร้างสรรค์การดำ�เนินงานร่วมกัน
	 7. สร้างเครือข่ายพันธมิตรในการทำ�งานด้านการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร 

วิธีการใช้เครื่องมือ

	 การใช้เครื่องมือ Happy 8 Menu ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ของผู้ใช้งาน เนื่องจาก 
เครื่องมือมีความหลากหลาย ตั้งแต่การเป็นแหล่งในการแสวงหาข้อมูลความรู้ การ 
เก็บรวบรวมความรู้ การสกัดความรู้ การเผยแพร่  แบ่งปันความรู้  การสร้างเครือข่าย 
เรียนรู้   ซึ่งผู้ใช้งานสามารถเลือกใช้ได้ตามความเหมาะสม โดยสามารถที่จะศึกษา 
รายละเอียดได้จากเว็บไซต์ ที่มีรายละเอียดคู่มือการใช้งานให้ดาวน์โหลดไว้ หรือ 
ปรึกษาโดยตรงต่อคณะผู้ดำ�เนินงาน  ในที่นี้ จะได้แนะนำ�การใช้ประโยชน์ที่สำ�คัญๆ ไว้  
ดังต่อไปนี้

 การใช้ประโยชน์เพื่อเป็นแหล่งเรียนรู้ การดำ�เนินงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร

ตัวอย่างหน้าเว็บไซต์ www.happy-workplace.com
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	 องค์กรที่สนใจการดำ�เนินการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร  สามารถเข้าไปใช้ 
เว็บไซต์ www.happy-workplace.com  โดยสามารถเข้าไปสืบค้นฐานข้อมูลตัวอย่าง 
การดำ�เนินกิจกรรมสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร 8 ด้าน (Happy 8) ตัวอย่างสื่อที่ใช้ใน
การดำ�เนินกิจกรรมสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร  ตามคู่มือที่จัดเตรียมไว้ให้ และสามารถ 
อ่านหรือดาวน์โหลดเอกสารบทความที่เกี่ยวข้องคณะผู้ดำ�เนินงานจัดเตรียมไว้   และ 
ยังสามารถค้นหาข้อมูลองค์ความรู้ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องตาม link ของเว็บไซต์  ตลอดจน 
สามารถส่ือสาร ขอคำ�ปรกึษา แลกเปลีย่นความรูข้อ้มลูการทำ�งานกบัคณะผูด้ำ�เนนิงาน  
สมาชิกองค์กรอื่นๆ ที่เข้าใช้เว็บไซต์ได้ทาง e-mail,  facebook หรือ webboard ของ 
เว็บไซต์

	 นอกจากการเข้าไปใช้เว็บไซต์ของโครงการเป็นแหล่งเรียนรู้แล้ว องค์กรที่ 
เห็นความสำ�คัญของการจัดการความรู้ด้านการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรอย่างเป็น 
ระบบ สามารถเข้าร่วมกิจกรรมเวทีเรียนรู้ที่ทางคณะผู้ดำ�เนินการจัดขึ้น ซึ่งจะเน้นไป 
ที่การเพิ่มพูนทักษะด้านการจัดการความรู้ การใช้เครื่องมือการจัดการความรู้ เพื่อ 
ให้มีการใช้ความรู้ไปพัฒนางานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร เช่น เทคนิคการเล่าเรื่อง   
การถอดบทเรียน   สานเสวนา   การจัดทำ�แผนจัดการความรู้ การจัดการความรู้ 
จากการประเมินผลการทำ�งาน เป็นต้น ซึ่งจะได้มีการเผยแพร่ประชาสัมพันธ์การจัด 

กลไกในการแลกเปลี่ยนข้อมูลและสารสนเทศผ่านช่องทางการสื่อสารทาง Facebook

ตัวอย่างของ www.facebook.com/thaihappyworkplace
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กิจกรรมให้ทราบ  หรือผู้สนใจสามารถขอคำ�ปรึกษาเฉพาะด้านได้จากคณะผู้ดำ�เนินงาน

	 การใช้ประโยชน์เพื่อการแบ่งปัน แลกเปลี่ยนข้อมูล ความรู้ การดำ�เนินงาน
สร้างเสริมสุขภาวะองค์กร

	 นอกจากการเข้าใช้เว็บไซต์ ฐานข้อมูลและสารสนเทศดังกล่าวข้างต้นแล้ว  
องคก์รทีม่กีารดำ�เนนิการสรา้งเสรมิสุขภาวะองค์กรอยู่แลว้  สามารถทีจ่ะแบง่ปนัขอ้มลู 
การดำ�เนินงานขององค์กรตนเองเพ่ือเป็นตัวอย่างการดำ�เนินกิจกรรมแก่องค์กรอื่น 
ที่สนใจ อันจะเป็นประโยชน์อย่างกว้างขวางในการขยายผลการดำ�เนินงาน   โดย 
องค์กรที่สนใจจะแบ่งปันความรู้ ข้อมูลกิจกรรมขององค์กรตนเองสามารถที่จะเข้าไป 
ดาวน์โหลดแบบฟอร์มกิจกรรม   และทำ�การบันทึกข้อมูลลงในเว็บไซต์เพื่อเผยแพร่ 
แบ่งปันความรู้แก่ผู้อื่นที่เข้าเยี่ยมชมเว็บไซต์ โดยในเบื้องต้น ทางคณะผู้ดำ�เนินงานได้ 
ออกแบบเครื่องมือที่ใช้ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กิจกรรม ในลักษณะของแบบฟอร์ม 
สำ�หรับบันทึกกิจกรรมสร้างสุขภาวะในองค์กร จำ�นวน 3 ชุด (ได้แก่ แบบบันทึกข้อมูล 
การสร้างเสริมสุขภาวะอง แบบบันทึกตัวอย่างกิจกรรมสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร  
และแบบบันทึกข้อมูลตัวอย่างสื่อ Happy Workplace) โดยมุ่งหวังให้เป็นเครื่องมือ 
ช่วยในการวิเคราะห์ สกัดความรู้ ออกมาจากกิจกรรรมที่ดำ�เนินการอยู่  
	
	 การใช้ประโยชน์ในการสร้างเครือข่าย พันธมิตรในการทำ�งาน

	 องค์กรท่ีสนใจการดำ�เนินงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร  สามารถใช้เคร่ืองมือ  
Happy 8 Menu เพื่อสร้างและขยายเครือข่าย แนวร่วมการทำ�งาน โดยสามารถที่ 
จะสร้างสรรค์การดำ�เนินงานร่วมกัน เผยแพร่ประชาสัมพันธ์ กิจกรรมข่าวสารการ 
ดำ�เนินงานร่วมกัน ปรึกษาปัญหาการทำ�งานระหว่างกัน ตลอดจนร่วมกันสร้างและ 
เผยแพร่ความรู้ในการทำ�งาน เพื่อพัฒนาสู่เครือข่าย ชุมชนแห่งการเรียนรู้ หรือชุมชน 
นักปฏิบัติ (CoP) ในด้านนี้ต่อไปในอนาคต 

องค์ประกอบที่นำ�ไปสู่ความสำ�เร็จในการใช้เครื่องมือ

	 1. องค์กรมีเป้าหมายในการสร้างสรรค์การดำ�เนินงานสู่องค์กรสุขภาวะ 
โดยมีวัฒนธรรมการเรียนรู้เพื่อขับเคลื่อนงานบนฐานความรู้ เห็นความสำ�คัญของการ 
จัดการความรู้ในงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร
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	 2. องค์กรมีความตั้งใจที่ดีในการแสวงหาความรู้ เพื่อนำ�มาใช้ในการทำ�งาน  
ตลอดจนการแบ่งปันความรู้ แบ่งปันเรื่องราวเกี่ยวกับกิจกรรมสร้างสุขในองค์กรของ 
ตนเองให้เป็นประโยชน์ต่อผู้อื่น
	 3. องค์กรมีการสร้างความรู้ สกัดความรู้ มีการคิด วิเคราะห์การบันทึก 
ตัวอย่างกิจกรรม ตั้งแต่วัตถุประสงค์ขั้นตอนการดำ�เนินงาน เหตุผลการออกแบบ 
กิจกรรม ปัจจัยเงื่อนไขที่เกี่ยวข้อง และข้อเสนอแนะที่ลึกซึ้งชัดเจน เพื่อให้ผู้อื่นเข้าใจ 
และสามารถนำ�ไปใช้ประโยชน์เป็นตัวอย่างที่ดีได้ และสามารถเล่าเรื่อง ถ่ายทอดสิ่ง 
ที่ทำ�ออกมาเป็นเรื่องราวให้ผู้อื่นเข้าใจได้
	 4. องค์กรมีเจ้าหน้าที่ที่รับผิดชอบการดำ�เนินงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร  
ตลอดจนสามารถใช้อินเตอร์เน็ต เครือข่ายสังคมออนไลน์ได้
	 5. มีการปฏิสัมพันธ์ ติดต่อสื่อสารกับภาคีเครือข่ายอย่างต่อเนื่อง   

วิธีการประเมินผลสัมฤทธิ์ของเครื่องมือ

	 1. สามารถนำ�ข้อมูลและสารสนเทศ ความรู้ ด้านการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร
จากเครื่องมือไปใช้ให้เกิดประโยชน์ในการดำ�เนินงาน
	 2. มีเครือข่ายแลกเปล่ียนเรียนรู้ด้านการดำ�เนินการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร 
ที่สามารถแลกเปลี่ยนข้อมูล ปรึกษาหารือการดำ�เนินงานได้

สอบถามข้อมูลเพิ่มเติม

	 หัวหน้าโครงการ : 	ผศ.ดร.อุทัยทิพย์ เจี่ยวิวรรธน์กุล   

	 ทีมงาน :  	 รศ.ดร.ประภาพรรณ อุ่นอบ	 
	 	 	 	 อ.ดร.อธิวัฒน์  เจี่ยวิวรรธน์กุล
	  	 	 	 อ.ดร.อริศรา เล็กสรรเสริญ
	  	 	 	 อ.ดร.พรธิดา วิเศษศิลปานนท์
	 	 	 	 อ.ดร.จิตรสุดา ลิมเกรียงไกร
	 	 	 	 อ.ดร.พสชนันท์ นิรมิตรไชยนนท์	
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	 Website : www.happy-workplace.com
	 Facebook : www.facebook.com/thaihappyworkplace

	 ผู้ประสานโครงการ : คุณวริสากรณ์ ทองสอาด
	 โทรศัพท์มือถือ : 08 6792 1181
	 อีเมล์ : menu.hw@gmail.com
ที่อยู่ : โครงการพัฒนาศักยภาพและสนับสนุนทางวิชาการแก่ภาคีเครือข่ายองค์กร
สุขภาวะ ภาควิชาศึกษาศาสตร์   คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหิดล  ตำ�บลศาลายา อำ�เภอพุทธมณฑล  จังหวัดนครปฐม 73170   
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HAPPINOMETER

การวัดความสุขด้วยตนเอง

	 HAPPINOMETER คือ เครื่องมือวัดความสุขที่บุคคล 
สามารถวัดได้ด้วยตนเอง เป็นแนวคิดเสมือนการใช้ปรอท 
มาวัดความรู้สึกและประสบการณ์ ที่สะท้อนจากมิติคุณภาพ 
ชีวิตของตนเอง สามารถใช้วัดความสุขของคนทำ�งานได้ใน 

องค์กรทุกภาคส่วน รวมทั้งบุคคลทั่วไป และสามารถทราบค่าคะแนนเฉลี่ยความสุข 
ของตนเอง หรือค่าคะแนนเฉลี่ยความสุขของบุคคลเป็นภาพรวมในระดับองค์กรได้
ทันทีด้วยโปรแกรมวัดความสุขสำ�เร็จรูปเอ็กซ์เซล (Excel)

เครื่องมือ HAPPINOMETER ประกอบด้วย

1.แบบวัดความสุขด้วยตนเอง (Happinometer Self-Administered Questionnaire: 
HSAQ) หรือ “แบบสอบถามที่ตอบด้วยตนเอง” มีทั้งหมด 3 รูปแบบ ได้แก่
	 1.1 แบบสำ�รวจความสุข (Paper-based) ด้วยการกรอกข้อมูลผ่านแบบ 
สำ�รวจ 
	 1.2 แบบวัดความสุขออนไลน์ (Online-based) ด้วยการกรอกข้อมูลผ่าน 
เว็บไซต์ www.happinometer.com 
	 1.3 แบบวัดความสุขผ่านโทรศัพท์เคลื่อนที่ (Mobile Apps-based) ด้วยการ 
กรอกข้อมูลผ่าน Mobile Application 

2. โปรแกรมวัดความสุขสำ�เร็จรูปเอ็กซ์เซล (Happinometer Excel Programme: 
HEP) เป็นเครื่องมือที่ใช้จัดเก็บข้อมูล และคำ�นวณค่าคะแนนเฉลี่ยความสุขที่แสดงผล
ค่าคะแนนเฉลี่ยความสุขในทุกตัวชี้วัด ทุกมิติ และเสนอผลค่าเฉลี่ยรวม

3. แบบรายงานแสดงค่าเฉลี่ยความสุขรายมิติและค่าเฉลี่ยความสุขรวม โดย
สามารถแสดงผลได้ 2 รูปแบบ คือ แบบรายบุคคล และแบบภาพรวมขององค์กร  
(Happinometer Template)   
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คุณสมบัติเด่น 5 ประการ ของ HAPPINOMETER 

	 1. มีแบบวัดความสุขเป็นชุดคำ�ถาม แบ่งตามมิติต่างๆ โดยฉบับเต็มมีข้อ 
คำ�ถาม 56 ข้อ และฉบับสั้นมีข้อคำ�ถาม 20 ข้อ เพื่อให้ครอบคลุมประเด็นต่างๆ ที่มีผล 
ต่อผู้ต้องการวัดความสุขด้วยตนเอง
	 2. มีแบบวัดความสุขให้เลือกใช้ได้ 3 แบบ ได้แก่ การกรอกในฉบับ (Paper 
-based กรอกผ่านระบบออนไลน์ (Online-based และกรอกผ่านระบบโทรศัพท์ 
เคลื่อนที่ (Mobile Apps-based)
	 3. มีโปรแกรมสำ�เร็จรูปในการหาค่าคะแนนเฉลี่ยความสุขของตนเอง หรือ 
ค่าคะแนนเฉลี่ยความสุขของบุคคลเป็นภาพรวมในระดับองค์กร
	 4. มีแบบรายงานแสดงค่าเฉลี่ยความสุขรายมิติ และค่าเฉลี่ยความสุขรวม 
ของรายบุคคล และ ภาพรวมขององค์กร   
	 5. มีคู่มืออธิบายการใช้งานที่เข้าใจง่าย และพร้อมใช้ได้ทุกที่ ทุกเวลา ใช้ง่าย  
สะดวก ประหยัด และทราบผลทันที

ประโยชน์ของ HAPPINOMETER

	 1. บุคคล หรือผู้บริหารองค์กร สามารถนำ�ผลที่ได้ มาวางแผนและดำ�เนินการ  
บริหารจัดการความสุขของตนเอง หรือคนในองค์กรในทุกระดับ ได้อย่างถูกจุดและ
ถูกใจ
	 2. บุคคล หรือองค์กร สามารถใช้ HAPPINOMETER เป็นเครื่องมือในการ 
สำ�รวจ ติดตาม ประเมินผล คุณภาพชีวิตและความสุขของบุคลากรในองค์กร หรือ 
ของตนเองได้เป็นเวลาปัจจุบัน (Real time) อย่างต่อเนื่อง และเป็นระยะๆ 

องค์ประกอบ และมิติต่างๆ ของ HAPPINOMETER  

	 HAPPINOMETER ตระหนักถึงประโยชน์ขององค์กร หรือหน่วยงานที่ดำ�เนิน 
ตามแนวคิด “ความสุข 8 ประการ” และ “องค์กรแห่งความสุข: Happy Workplace”  
ซึ่ง สำ�นักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร สำ�นักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สสส.) และ 
เพื่อให้ HAPPINOMETER เป็นเครื่องมือในการวัด ติดตาม และ ประเมินผล ความสุข 
คนทำ�งานตามแนวคิดของ “องค์กรแห่งความสุข: Happy Workplace” ได้อย่าง 
ต่อเนื่อง เป็นระบบ น่าเชื่อถือ รวมทั้ง หน่วยงาน หรือองค์กรสามารถนำ�ผลการวัด 
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ติดตาม และประเมินด้วยเครื่องมือ HAPPINOMETER ไปใช้ได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล 

	 HAPPINOMETER จึงจัดมิติทั้งหมดให้สอดคล้องกับ “ความสุข 8 ประการ”  
และเพิ่ม มิติที่ 9 อีก 1 มิติ รวมเป็น Happy 8 Plus ดังนี้
	 1. สุขภาพดี (Happy Body) หมายถึง การที่บุคคลมีสุขภาพร่างกายแข็งแรง  
สมส่วน มีพฤติกรรมการบริโภคที่ดี/เหมาะสม มีความพึงพอใจสภาวะสุขภาพกาย 
ของตนเอง	
	 มิตินี้ มี 6 ตัวชี้วัด คือ ค่า BMI ภาวะอ้วนลงพุง ออกกำ�ลังกาย สูบบุหรี่ ดื่ม 
เครื่องดื่มแอลกอฮอล์ และความพึงพอใจต่อสุขภาพกาย

	 2. ผ่อนคลายดี (Happy Relax) หมายถึง การที่บุคคลสามารถบริหารเวลา 
ในแต่ละวันเพื่อการพักผ่อนได้อย่างมีคุณภาพ พอใจกับการบริหารจัดการปัญหาของ 
ตนเอง และทำ�ชีวิตให้ง่าย สบาย ๆ
	 มิตินี้ มี 5 ตัวชี้วัด คือ ความพอเพียงในการพักผ่อน กิจกรรมหย่อนใจ 
ความเครียด ชีวิตเป็นไปตามที่คาดหวัง และการจัดการกับปัญหาในชีวิต

	 3. น้ำ�ใจดี (Happy Heart) หมายถึง การที่บุคคลมีจิตสาธารณะ มีส่วนร่วม 
ในการสร้างประโยชน์ให้กับส่วนรวม และ มีเมตตากับคนรอบข้าง
	 มิตินี้ มี 9 ตัวชี้วัด คือ ความรู้สึกเอื้ออาทร การให้ความช่วยเหลือแก่คน 
รอบข้าง การทำ�งานเป็นทีม ความสัมพันธ์เหมือนพี่เหมือนน้อง การสื่อสารกับเพื่อน 
ร่วมงานในองค์กร การถ่ายทอดแลกเปลี่ยนการทำ�งาน การทำ�ประโยชน์เพื่อส่วนรวม  
และการเข้าร่วมกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม	  	

	 4. จิตวิญญาณดี (Happy Soul) หมายถึง การที่บุคคลมี ความตระหนักถึง
คุณธรรม และ ศีลธรรม รู้แพ้รู้ชนะ รู้จักให้ และ มีความกตัญญูรู้คุณ
	 มิตินี้ มี 5 ตัวชี้วัด คือ การทำ�นุบำ�รุง ศิลปวัฒนธรรม ศาสนา การให้ทาน  
และการปฏิบัติกิจตามศาสนา การให้อภัย การยอมรับและการขอโทษ รวมถึง การ 
ตอบแทนผู้มีพระคุณ

	 5. ครอบครัวดี (Happy Family) หมายถึง การที่บุคคลมีความรู้สึกผูกพัน  
เชื่อใจ มั่นใจ และ อุ่นใจกับบุคคลในครอบครัวของตนเอง 
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	 มิตินี้ มี 3 ตัวชี้วัด คือ เวลาอยู่กับครอบครัว การทำ�กิจกรรมกับครอบครัว 
และมีความสุขกับครอบครัว

	 6. สังคมดี (Happy Society) หมายถึง การที่บุคคลมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อ 
เพื่อนบ้าน ไม่ทำ�ให้ผู้อื่นเดือดร้อน ไม่เอาเปรียบผู้คนรอบข้าง ไม่ทำ�ให้สังคมเสื่อมถอย 
 	 มิตินี้ มี 6 ตัวชี้วัด คือ ความสัมพันธ์กับเพื่อนบ้าน การปฏิบัติตามกฎ
ระเบียบของสังคม ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน การขอความช่วยเหลือจาก
คนในชุมชน สังคมสงบสุข และการใช้ชีวิตในสังคมอย่างมีความสุข

	 7. ใฝ่รู้ดี (Happy Brain) หมายถึง การที่บุคคลมีความตื่นตัว กระตือรือล้น 
ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ  เพื่อปรับตัวให้เท่าทันและตั้งรับการเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา  
และพอใจที่จะแสดงความทันสมัยอยู่เสมอ
	 มิตินี้ มี 3 ตัวชี้วัด คือ การแสวงหาความรู้ใหม่ๆ การพัฒนาตนเอง และโอกาส 
ในการพัฒนาตนเอง

	 8. สุขภาพเงินดี (Happy Money) หมายถึง การที่บุคคลมีวินัยในการใช้จ่ายเงิน  
มีความสามารถและพึงพอใจในการบริหารจัดการระบบการรับ จ่าย และ ออม เงิน 
ในแต่ละเดือน 
	 มิตินี้ มี 4 ตัวชี้วัด คือ การผ่อนชำ�ระหนี้สินต่างๆ การชำ�ระหนี้ เงินออม และ 
ความเพียงพอของค่าตอบแทนที่ได้รับ

	 9. การงานดี (Happy Work-life) หมายถึง การที่บุคคลมีความสบายใจ 
ในที่ทำ�งาน มีความรัก ความผูกพัน และความภาคภูมิใจในองค์กร มีความมั่นใจใน 
อาชีพรายได้ และมีความพึงพอใจกับความก้าวหน้าของตนเองในองค์กร ซึ่งเป็นมิติที่ 
เน้นการวัดผลความรู้สึก และประสบการณ์ของคนทำ�งานกับองค์กร
	 มิตินี้ มี 15 ตัวชี้วัด คือ ความสุขต่อสภาพแวดล้อมในองค์กร การได้รับการ 
ดูแลด้านสุขภาพ ความพึงพอใจต่อสวัสดิการ การได้รับการปฏิบัติอย่างถูกต้องตาม 
กฎหมายแรงงาน ความเหมาะสมของการเลื่อนขั้น เลื่อนตำ�แหน่ง ความมั่นคงใน 
อาชีพ ความเสี่ยงจากการทำ�งาน การลาออกจากงาน การเปลี่ยนสถานที่ทำ�งาน การ 
มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น ความถูกต้องของการจ่ายค่าจ้าง ความตรงเวลาของ 
การจ่ายค่าจ้าง และการทำ�งานอย่างมีความสุข
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	 นอกจากนี้ HAPPINOMETER ยังรวมส่วนข้อมูลทั่วไป ประกอบด้วย 8 คำ�ถาม  
ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส จำ�นวนบุตร ลักษณะงาน สภาพการจ้าง  
ระยะเวลาที่ทำ�งานในองค์กรปัจจุบัน ซึ่งเป็นตัวแปรสำ�คัญในการนำ�มาวเิคราะห์ ให้เห็น 
ความชัดเจน ว่าควรพัฒนาสร้างเสริมความสุขคนทำ�งานกับใคร ที่ไหน และอย่างไร  
ทำ�ให้การสร้างสุขไปถูกทิศทาง และได้ผลตรงกับกลุ่มเป้าหมายอย่างแท้จริง 

ตัวชี้วัดความสุขของ HAPPINOMETER

	 ตัวชี้วัดความสุขทั้ง 56 ตัวชี้วัด ของ HAPPINOMETER ได้มีกระบวนการ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงและน่าเชื่อถือ ดังต่อไปนี้ 
	 1. เป็นการศึกษาความตรงตามเน้ือหา โดยการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง  
และประชุมร่วมกับผู้ทรงคุณวุฒิทางด้านคุณภาพชีวิต ความสุข สุขภาพจิต เพ่ือพิจารณา 
ความตรงตามเนื้อหาที่ต้องการประเมิน จำ�นวน 9 ครั้ง 
	 2. เป็นการศึกษาความตรงตามโครงสร้าง โดยการวิเคราะห์ปัจจัย (factor  
analysis) (ยกเว้นข้อคำ�ถามที่ผู้ทรงคุณวุฒิลงความเห็นว่าจำ�เป็นต้องมีข้อนี้ จึงไม่ 
คำ�นึงถึง ค่า factor loading)
	 3. การศึกษาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (reliability) โดยมีค่า Cronbach’s  
Alpha Coefficient จำ�แนกตามองค์ประกอบหลัก

ข้อตกลงเบื้องต้นของเครื่องมือ HAPPINOMETER 

	 1. ความสขุของบคุคลเปน็ส่ิงทีเ่ปล่ียนแปลงตลอดเวลา เพียงแต่มาก หรอืนอ้ย  
ช้า หรือเร็ว HAPPINOMETER สามารถวัดความสุขได้เป็นความสุขระยะสั้น และนำ� 
เสนอผลเป็นรายครึ่งปี 
	 2. เป็นการประเมินประสบการณ์ด้านอารมณ์ และระดับความชื่นชอบชีวิต 
โดยรวมของตนเอง ทั้งทางบวกและลบ 
	 3. เป็นเครื่องมือวัดความสุขระดับบุคคล มุ่งไปที่คนทำ�งาน
	 4. สามารถให้ภาพรวมสะท้อนเป็นความสุขขององค์กรได้
	 5. เป็นการวัดระดับความสุขโดยประเมินจากองค์ประกอบคุณภาพชีวิตและ
ความสุข 9 มิติ 56 ตัวชี้วัด ทั้งนี้ ต้องเป็นไปภายใต้
	 ก. ผู้ตอบ ตอบตามความรู้สึกที่ใกล้เคียงความรู้สึกของตนเองมากที่สุด
	 ข. ผู้ตอบ ให้ความหมายของแต่ละตัวชี้วัดด้วยความรู้สึก หรือประสบการณ์
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โปรแกรมสำ�เร็จรูปเอ็กซ์เซล (Happinometer Excel Programme: HEP)

ของตนเอง 
	 ค. ผู้ตอบมีความซื่อสัตย์ในการตอบทั้งข้อมูลเชิงประจักษ์ ความรู้สึก และ
ประสบการณ์ที่ปรากฎเป็นคำ�ถามใน HAPPINOMETER
	 ง. ผู้ตอบ ตอบให้เสร็จในเวลาที่กำ�หนด 

123 ���������������������������.indd   45 20/3/2013   20:47



46

123 ���������������������������.indd   46 20/3/2013   20:47



47

HAPPINOMETER ผ่านระบบออนไลน์ (Online-based) 
www.happinometer.com
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HAPPINOMETER ผ่านระบบมือถือ (Mobile Apps-based) 
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ค่าคะแนนเฉลี่ยความสุขของ HAPPINOMETER	
1. เมื่อลงรหัสหมายเลขด้วยตัวเลขทุกข้อใน Sheet questionnaire แล้วโปรแกรมจะ
คำ�นวณ
	 1.1 ค่าเฉลี่ยรวมคุณภาพชีวิตแต่ละมิติ (Happy  Average Score)    
	 1.2 ค่าเฉลี่ยรวมระดับความสุขทุกมิติรายบุคคลในองค์กร 
	 (Happy Individual Average Score)

คะแนนเฉลี่ย

0.00 – 24.99

25.00 – 49.99

50.00 – 74.99

75.00 – 100.0

ความหมาย

ไม่มีความสุขอย่างยิ่ง: Very Unhappy
สะท้อนให้เห็นว่า คนทำ�งานในองค์กรของท่านอยู่ในระดับ 

“ไม่มีความสุขเลย”ผู้บริหารต้องดำ�เนินการแก้ไขอย่างเร่งด่วน

ไม่มีความสุข: Unhappy
สะท้อนให้เห็นว่า คนทำ�งานในองค์กรของท่านอยู่ในระดับ 
“ไม่มีความสุข”ผู้บริหารต้องดำ�เนินการแก้ไขอย่างจริงจัง

มีความสุข: Happy
สะท้อนให้เห็นว่า คนทำ�งานในองค์กรของท่านอยู่ในระดับ  
“มีความสุข”ผู้บริหารต้องสนับสนุนให้มีความสุขยิ่งขึ้นไป

มีความสุขอย่างยิ่ง: Very Happy
ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า คนทำ�งานในองค์กรของท่านอยู่ในระดับ 
“มีความสุขมาก”ผู้บริหารควรสนับสนุน และยกย่องเป็นแบบ

อย่าง

	 ค่าเฉลี่ยระดับความสุขรวมของทุกบุคคลในองค์กร (Happy Company  
Average Score) ค่าเฉลี่ยรวมคุณภาพชีวิตแต่ละมิติ (Happy Average Score)  
ค่าเฉลี่ยรวมทุกมิติรายบุคคล (Happy Individual Average Score) และค่าเฉลี่ย 
ระดับความสุขรวมของทุกบุคคลในองค์กร (Happy Company Average Score) จะ 
ปรากฎผลโดยอัตโนมัติใน Sheet overall score 
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ประเด็นจริยธรรมของ HAPPINOMETER

	 1. ผู้บริหารและผู้เกี่ยวข้องของทุกส่วนงานคณะทำ�งาน และ คณะนักวิจัย 
สถาบันวิจัยประชากรและสังคม ต้องเก็บรักษาข้อมูลท้ังหมดเป็นความลับอย่างเคร่งครัด  
ไม่เปิดเผยข้อมูลต่อสาธารณะเป็นรายบุคคล แต่จะรายงานผลเป็นภาพรวม
	 2. วัตถุประสงค์ในการสำ�รวจครั้งนี้ เป็นเชิงสร้างสรรค์ เพื่อพัฒนาความสุข 
ของบุคลากรทุกระดับ ไม่ใช่เป็นการจับผิด หรือสร้างโทษให้กับผู้ตอบ

แบบแสดงผลค่าคะแนนเฉลี่ยความสุขของ HAPPINOMETER
(ค่าเฉลี่ยรวมขององค์กร/ ระดับประเทศ)

ช่วงครึ่งปีแรก

ค่าคะแนนเฉลี่ย

ค่าคะแนนเฉลี่ย

ค่าคะแนนเฉลี่ย

ค่าคะแนนเฉลี่ย

ค่าคะแนนเฉลี่ย

ค่าคะแนนเฉลี่ย

ค่าคะแนนเฉลี่ย

ค่าคะแนนเฉลี่ย

ค่าคะแนนเฉลี่ย

ค่าคะแนนเฉลี่ย

ช่วงครึ่งปีหลัง

ค่าคะแนนเฉลี่ย

ค่าคะแนนเฉลี่ย

ค่าคะแนนเฉลี่ย

ค่าคะแนนเฉลี่ย

ค่าคะแนนเฉลี่ย

ค่าคะแนนเฉลี่ย

ค่าคะแนนเฉลี่ย

ค่าคะแนนเฉลี่ย

ค่าคะแนนเฉลี่ย

ค่าคะแนนเฉลี่ย

RealTime

HappyBody

HappyRelax

HappyHear

HappySoul

HappyFamily

HappySociety

HappyBrain

HappyMoney

HappyWork-life

HappyAverage
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	 3. ผู้กรอกแบบสำ�รวจมีสิทธิ์ที่จะไม่ตอบข้อคำ�ถาม โดยจะไม่ได้รับผลกระทบ 
ใดๆ ทั้งสิ้น
	 4. ผู้กรอกแบบสำ�รวจไม่ต้องระบุชื่อลงในแบบสำ�รวจ
	 5. การตอบแบบสำ�รวจนี้ไม่มีคำ�ตอบที่ถูกหรือผิด เป็นเพียงต้องการให้ผู้ตอบ 
สะท้อนความคิดเห็นและความรู้สึกผ่านแบบสำ�รวจ เพื่อนำ�ข้อมูลไปวิเคราะห์ในการ 
พัฒนา และสร้างเสริมคุณภาพชีวิตบุคลากรทุกระดับในองค์กรให้ดีและมีความสุขมาก 
ยิ่งขึ้น

สอบถามข้อมูลเพิ่มเติม 

	 หัวหน้าโครงการ : 	รศ.ดร. ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต   

	 ทีมงาน :  	 ผศ.ดร.กาญจนา ตั้งชลทิพย์
	 	 	 	 อ.ดร.จรัมพร โห้ลำ�ยอง
	  	 	 	 อ.ดร.เฉลิมพล แจ่มจันทร์
	  	 	 	 ดร.เฉลิมพล สายประเสริฐ	
	 	 	 	 คุณวรรณภา อารีย์
	 	 	 	 คุณบุรเทพ  โชคธนากุล
	 	 	 	 คุณวิภาพร จารุเรืองไพศาล		
	 	 	 	 คุณพอตา บุนยตีรณะ	 	

	 Website : www.happinometer.com
	 Facebook : www.facebook.com/happinometer

	 ผู้ประสานโครงการ : น.ส.วรรณภา อารีย์
	 โทรศัพท์ที่ทำ�งาน : 0 2441 0201-4 ต่อ 407   
 	 โทรศัพท์มือถือ : 08 9242 0963
	 อีเมล์ : wannapa.ped@gmail.com

	 ทีอยู่ : สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล
ตำ�บลศาลายา อำ�เภอพุทธมณฑล จังหวัดนครปฐม 73170
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Happy Workplace Index

ดัชนีสุขภาวะองค์กร

แนวคิดการพัฒนา Happy Workplace Index  

	 องค์กรที่เริ่มต้นทำ�  HappyWorkplace มักจะ 
ตั้งคำ�ถามกับตนเองด้วยความอยากรู้ว่า 
“องค์กรมีความสุข (มาก-น้อย) แค่ไหน?” และเมื่อ 

รู้ว่าสุขในระดับไหน หรือแค่ไหนแล้ว ขั้นต่อไปก็คือ “หากต้องการเพิ่มความสุข องค์กร 
จะมีวิธีการอย่างไร?”
	 คำ�ถามดงักลา่วไดจ้ดุชนวนความพยายามในการสรา้ง “ดชันสุีขภาวะองค์กร”  
ขึ้นในปี 2553 เพื่อใช้ประโยชน์ 3 ประการคือ 
	 1. เป็นเสมือนกระจกเงาที่ช่วยสะท้อนสภาวะปัจจัยที่เกื้อหนุนต่อการสร้าง 
สุขของคนในองค์กร
	 2. ให้ข้อมูลเกี่ยวกับสิ่งที่ต้องปรับปรุงและพัฒนา
	 3. เป็นเครื่องมือให้เกิดกระบวนการสร้างสุขที่เหมาะสมกับบริบทขององค์กร  

	 ดัชนีสุขภาวะองค์กร หรือ Happy Workplace Index เป็นเครื่องมือในการ 
พัฒนากระบวนการและกิจกรรมที่จัดขึ้นให้เกิดผลต่อการสร้างสุขของบุคลากรใน 
องค์กรอย่างแท้จริง โดยอาศัยหลักการแนวคิดเรื่องอิทธิพลของพหุปัจจัยและพหุระดับ 
ที่ส่งผลต่อสุขและทุกข์ของคนในองค์กรตลอดช่วงเวลางานและการใช้ชีวิตภายใต้ 
บริบทและวัฒนธรรมที่สร้างสมมาอันเป็นสภาพแวดล้อมใกล้ชิดที่มีอิทธิพลต่อการ 
ทำ�งานมากที่สุด
	 ดัชนีสุขภาวะองค์กร มีปัจจัยสำ�คัญ 5 มิติ คือ 1) การจัดการ 2) บรรยากาศ 
และสภาพแวดล้อมในองค์กร 3) กระบวนการสร้างเสริมสุขในองค์กร 4) สุขภาพกาย 
และสุขภาพใจ และ 5) ผลลัพธ์องค์กร 
	 การตรวจสอบสุขภาวะองค์กรเกิดขึ้นด้วยหลักคิดว่า น่าจะมีสิ่งที่ช่วยสะท้อน 
ที่เป็นกลางเพื่อให้ทราบสภาวะปัจจัยที่เอื้อให้เกิดความสุขขึ้นในองค์กร ช่วยสะท้อนสุข 
หรือทุกข์ขององค์กรจะได้ใช้ข้อมูลที่ตรวจสอบในการปรับปรุงแก้ไขก่อนที่สภาวะ 
การณ์จะแย่ลง จนนำ�ไปสู่วิกฤติที่ส่งผลกระทบต่อปัญหาบุคลากร คุณภาพผลผลิตหรือ 
งานบริการขององค์กร 
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	 แนวคิดการพัฒนาดัชนีสุขภาวะระดับองค์กร อาศัยหลักการตรวจสอบความ 
สมดุลของปัจจัยภายในองค์กร ด้วยแนวคิดว่า “ต้องไม่เพิ่มความเครียดให้กับผู้ใช้”  
องค์กรท่ีมีความต้ังใจพัฒนากระบวนการสร้างสุขและเลือกใช้เคร่ืองมือน้ีนำ�ทาง จึงไม่ควร 
ถูกบั่นทอนด้วยเครื่องมือชุดนี้ตั้งแต่เริ่มต้น ดัชนีสุขภาวะองค์กรจึงเป็นเครื่องมือหนึ่ง 
ที่องค์กรสามารถเลือกใช้เพ่ือสร้างเสริมกระบวนการพัฒนาภาวะปัจจัยแห่งความสุข 
ให้เกิดขึ้นในองค์กร
	 เกณฑ์การตรวจสอบแต่ละหัวข้อ พัฒนาขึ้นโดยคำ�นึงถึง “ประโยชน์ที่จะ 
ทำ�ให้เกิดกระบวนการสร้างสุขในองค์กรเป็นสำ�คัญ” เนื่องจากการกำ�หนดกิจกรรม 
สร้างสุขมีความแตกต่างกันไปตามบริบทและวัฒนธรรมขององค์กร ผู้ท่ีจะกำ�หนดแนวทาง 
ของงานสร้างสุขจึงต้องสร้างกระบวนการเรียนรู้ร่วมกันของผู้ที่เก่ียวข้องในองค์กร  
เครื่องมือชุดนี้จึงออกแบบให้มีการใช้งานด้วยการตรวจสอบองค์กรได้ด้วยตนเอง  
	 ค่าดัชนีสุขภาวะองค์กรจะแสดงถึงระดับความสามารถในการจัดการสภาวะ 
ปัจจัยที่เอื้อให้เกิดความสุขบนฐานของสุขภาพที่สมบูรณ์ครอบคลุมทั้งกาย จิตใจ สังคม  
และปัญญาของบุคลากร        ในองค์กร ว่ามีความเหมาะสมหรือไม่ อย่างไร รวมทั้ง ผล 
การประมวลจะแสดงแนวทางสำ�คัญในการแก้ไขปรับปรุงเพ่ือให้องค์กรสามารถก้าว
ไปสู่องค์กรสุขภาวะตามเป้าหมาย

MapHR แนวทางสำ�หรับนักสร้างสุของค์กร 

	 คณะทำ�งานโครงการฯ ได้ศึกษาวิจัยและรวบรวมองค์ความรู้ทั้งต่างประเทศ 
และในประเทศ รวมทั้ง ประสบการณ์การจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างองค์กร 
ที่ดำ�เนินกิจกรรมสร้างสุขในองค์กร ได้จัดทำ�ร่างดัชนีสุขภาวะองค์กรนำ�เสนอผู้ทรง 
คุณวุฒิ และนำ�ไปทดลองใช้กับองค์กรทั้งขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก  
จำ�นวน 93 แห่ง นำ�มาปรับปรุงและพัฒนาเป็นชุดดัชนีสุขภาวะองค์กร (Happy Work 
place Index: HWI) ซึ่งมีจำ�นวนทั้งสิ้น 37 หัวข้อย่อย แบ่งเป็น 5 มิติ เรียกสั้นๆว่า  
MapHR ประกอบด้วย
	 มิติที่ 1 สุขด้วยการจัดการ (M: Management)
	 มิติที่ 2 สุขด้วยบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ทำ�งา (A: Atmosphere & 
Environment)
	 มิติที่ 3 สุขด้วยกระบวนการสร้างสุข (P: Process)
	 มิติที่ 4 สุขด้วยสุขภาพกายและสุขภาพใจ (H: Health)
	 มิติที่ 5 สุขด้วยผลลัพธ์องค์กร (R: Result)
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MapHR เป็นแนวทางสำ�หรับนักสร้างสุของค์กร และเป็นเสมือนแผนที่แสดงเส้น
ทางการนำ�องค์กรไปสู่ความผาสุก ความสุข หรือ Happy Workplace ซึ่งเน้นการ
พัฒนาทุนมนุษย์อันเป็นทรัพยากรที่มีค่าและสำ�คัญที่สุดขององค์กร และเป็นกำ�ลัง
หลักในการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความมั่นคงและยั่งยืน

MapHR ได้กำ�หนดประเด็นการพัฒนาในแต่ละมิติ ดังนี้

มิติที่ 1 สุขด้วยการจัดการ (M: Management)

	 ระบบและการบริหารจัดการมุ่งเน้นเกี่ยวกับการดูแลปัจจัยพ้ืนฐานในด้าน 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ อันได้แก่ บุคลากร เงิน วัสดุอุปกรณ์ ซึ่งอาศัยศาสตร์ 
และศิลป์ในการจัดการระบบต่างๆ อาทิ ผลตอบแทนที่เหมาะสม นโยบายคุ้มครอง 
พนักงาน สวัสดิการพนักงาน การให้รางวัลยกย่องพนักงาน การประเมินผลงานให้ 
เป็นที่ยอมรับ ระบบและกลไกในการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพตามศักยภาพของ 
พนักงาน ฯลฯ ทำ�ให้องค์กรบรรลุผลตามเป้าหมายที่วางไว้ไปพร้อมกับคุณภาพชีวิต 
และความสุขร่วมกันของบุคลากรในองค์กร

ภาพกรอบดัชนีสุขภาวะระดับองค์กร
(Happy Workplace Index framework)
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มิติที่ 2 สุขด้วยบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ทำ�งาน 

(A: Atmosphere & Environment)

	 สภาพแวดล้อมและบรรยากาศที่เอื้อต่อการทำ�งานเป็นองค์ประกอบสำ�คัญ 
ที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน หากสภาพแวดล้อมในการทำ�งาน 
มีความเหมาะสมหรือมีความปลอดภัย พนักงานก็จะสามารถทำ�งานได้อย่างเป็นสุข  
ในทางตรงกันข้าม หากสภาพแวดล้อมในการทำ�งานไม่เหมาะสมหรือมีความ 
ไม่ปลอดภัยก็บั่นทอนหรือลดประสิทธิภาพการทำ�งานลงทำ�ให้สุขภาพกายและสุขภาพ 
จิตของพนักงานเสื่อมโทรม เกิดความเครียด มีความขัดแย้ง มีความเสี่ยงในการเกิด 
อุบัติเหตุและโรคจากการประกอบอาชีพ หรือเป็นสาเหตุทำ�ให้เกิดโรคต่างๆ ง่ายขึ้น

มิติที่ 3 สุขด้วยกระบวนการสร้างสุข (P: Process)

	 องค์กรแต่ละแห่งมีสภาพปัญหาและบริบทที่แตกต่างกันไป หากกิจกรรมที่ 
องค์กรคัดเลือกนำ�มาประยุกต์ใช้มีความเหมาะสมกับลักษณะและวัฒนธรรมของ
องค์กร ก็จะสามารถทำ�ให้เกิดสุขได้มาก-น้อย ตามวิธีการออกแบบและการสร้าง 
ความเชื่อมโยงระหว่างกิจกรรม รวมทั้ง การสร้างการมีส่วนร่วมจากบุคลากรทุก 
ระดับอย่างทั่วถึงเพื่อให้เกิดผลในวงกว้าง อาทิ การมีผู้รับผิดชอบการกำ�กับดูแล 
นโยบายองค์กรสร้างสุข สร้างช่องทางการสื่อสารเรื่องการสร้างสุขในองค์กร เรียนรู้ 
เรื่องการสร้างสุข สนับสนุนทรัพยากร ให้ความสำ�คัญเรื่องสุขภาวะว่าเป็นทุนแบบหนึ่ง  
การมีส่วนร่วมของบุคลากร และคุณภาพของกระบวนการประเมินองค์กรสร้างสุข

มิติที่ 4 สุขด้วยสุขภาพกายและสุขภาพใจ (H: Health) 

	 ปัจจุบันเป็นที่ยอมรับว่าสุขภาพกายและสุขภาพใจนั้นเชื่อมโยงกันเป็น 
สิ่งเดียวและเป็นสิ่งสำ�คัญที่เกื้อหนุนต่อความสุขสมบูรณ์และคุณภาพชีวิตที่ดี ผู้ที่มี 
สุขภาพกายดี คือ มีร่างกายแข็งแรง สมบูรณ์ ไม่บาดเจ็บหรือเจ็บป่วย มีสุขภาพใจดี  
คือ จิตใจมีความสุข รู้สึกเบิกบาน อิ่มเอมใจ มีความพึงพอใจในชีวิต จะสามารถ 
ปฏิบัติหน้าที่ในงานประจำ�และทำ�งานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
	 ดงันัน้ การส่งเสรมิสขุภาพกายและใจจงึเปน็ส่ิงทีจ่ำ�เปน็สำ�หรบัทกุคน หากเรา 
มีกิจกรรมที่ดูแลสุขภาพทั้งกายและใจในช่วงเวลาการทำ�งานแล้วก็จะส่งผลดีในเบื้อง 
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ต้นให้เรามีความสุขสมบูรณ์และคุณภาพชีวิตที่ดี 
 
มิติที่ 5 สุขด้วยผลลัพธ์องค์กร (R: Result)  

	 ประโยชน์ที่ได้จากกิจกรรมสร้างสุขเกิดผลได้ทั้งต่อบุคลากรและองค์กร 
อาทิ การเพิ่มขึ้นของผลผลิต ลดอัตราการเกิดอุบัติเหตุจากการทำ�งานและลดโรคที่ 
เกิดจากการทำ�งาน เป็นการลดต้นทุนการผลิตเน่ืองจากอัตราการขาดงานของพนักงาน 
ลดลง ทำ�ให้การจัดการทรัพยากรบุคคลดีขึ้นเพราะ รู้ว่าจะเลือกคนลักษณะอย่างไร 
เข้ามาทำ�งาน ลดอัตราการลาออกจากงาน ลดระดับของความเครียดของคนทำ�งาน  
รวมทั้ง ทำ�ให้ภาพลักษณ์ขององค์กรดีขึ้นเนื่องจากพนักงานมีสุขภาพดีเป็นที่ยอมรับ 
ในสังคม ลูกค้ามีความพึงพอใจต่อคุณภาพของสินค้าและการบริการที่เกิดขึ้นจาก
พนักงานที่ให้บริการด้วยความสุข
 กล่าวได้ว่า ดัชนีสุขภาวะองค์กรทั้ง 5 มิติช่วยสะท้อนสภาพและปัจจัยการดำ�เนินงาน
ที่เชื่อมโยงต่อการสร้างความสุขให้เกิดขึ้นอย่างสมดุลและยั่งยืนในองค์กรดังแผนภาพ

มิติที่ 1	 สุขด้วยการจัดการ
	 (M: Management)

มิติที่ 2	 สุขด้วยบรรยากาศและ
	 สภาพแวดล้อมในที่ทำ�งาน
	 (A: Atmosphere & Environment)

มิติที่ 3	 สุขด้วยกระบวนการสร้างสุข
	 (P: Process)

มิติที่ 4	 สุขด้วยสุขภาพกายและสุขภาพใจ
	 (H: Health)

มิติที่ 5	 สุขด้วยผลลัพธ์องค์กร
	 (R: Result)

สุขภาวะองค์กร

ภาพแสดงปัจจัยการพัฒนาสุขภาวะองค์กร ด้วย MapHR
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วิธีการใช้งาน Happy Workplace Index 

	 ดัชนีสุขภาวะองค์กร ได้รับการพัฒนาให้เป็นเคร่ืองมือสำ�หรับพัฒนากระบวนการ 
และกิจกรรมสร้างสุขในองค์กร เพราะช่วยสะท้อนสภาวะที่เกื้อกูลต่อสุขภาวะของคน 
ในองค์กร ซึ่งองค์กรสามารถตรวจสอบระดับสุขภาวะในองค์กรได้ด้วยตนเอง

	 รูปแบบของเครื่องมือ 

	 ดัชนีสุขภาวะองค์กร ถูกพัฒนาให้เป็นเครื่องมือตรวจสอบสุขภาวะองค์กร 
เพื่อใช้ประโยชน์ในการพัฒนากระบวนการสร้างสุขในองค์กร มี 2 รูปแบบ คือ
	 1. เอกสารคู่มือตรวจสอบสุขภาวะระดับองค์กร ด้วย Happy Workplace 
Index
	 2. โปรแกรมตรวจสอบสุขภาวะระดับองค์กรออนไลน์ เผยแพร่ผ่านเว็บไซต์ 
www.happy-workplace.com เมนูตรวจสอบสุขภาวะองค์กร      

การใช้เครื่องมือตรวจสอบให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

	 การสร้างสุขอาจเป็น “เรื่องง่าย”  สำ�หรับบางองค์กร และอาจจะเป็นเรื่องที่  
“เริ่มต้นไม่ถูก” สำ�หรับองค์กรจำ�นวนมาก เนื่องจากความแตกต่างกันในเรื่องขนาด  
ประเภท วัฒนธรรมและระบบบริหารงานของผู้นำ�องค์กร ดังนั้น ดัชนีสุขภาวะระดับ 
องค์กร จึงเน้นการใช้งาน 3 ประการ ดังนี้

ภาพคู่มือการตรวจสอบสุขภาวะองค์กร 
และโปรแกรมตรวจสอบสุขภาวะองค์กรออนไลน์
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	 1. ใช้ประโยชน์เพื่อการพัฒนาตนเอง มากกว่าการตรวจสอบเชิงประเมิน  
ซึ่งต้องอาศัยบุคคลจากภายนอกเข้ามาประเมินหรือตรวจสอบเรื่องภายในองค์กร  
องค์กรควรนำ�ไปใช้ได้ด้วยตนเอง ทั้งวิธีการใช้งาน กระบวนการบันทึก การรับรู้ผล  
และการนำ�ผลไปใช้ประโยชน์
	 2. ใช้ตามความพร้อมและความสมัครใจ องค์กรที่เริ่มต้นทำ�กิจกรรมสร้างสุข 
อาจใช้ข้อมูลจากการตรวจสอบฯ นี้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการเปรียบเทียบกับข้อมูล 
การตรวจสอบฯ ครั้งต่อไปภายหลังจากดำ�เนินงานไปได้ระยะหนึ่งแล้ว เพื่อดูความ 
เปลีย่นแปลงของปจัจยัสนบัสนนุการสรา้งสุขภายในองคก์ร หรอืคน้จดุออ่นและจดุแขง็ 
ของปัจจัยการพัฒนาเพื่อปรับความสมดุลของปัจจัยสนับสนุนการสร้างสุขในระยะยาว  
ทั้งนี้ โดยใช้ตามความพร้อมและความสมัครใจ 
	 3. ใช้โดยไม่เปิดเผยข้อมูลองค์กรในระบบ เพื่อให้เกิดบรรยากาศของใช้งาน 
อย่างกว้างขวาง องค์กรที่เข้ามาใช้งานจะได้รับการดูแลข้อมูลที่บันทึกไว้ในระบบ โดย 
จะนำ�เสนอเฉพาะภาพรวมของจำ�นวนองค์กรที่มีการจำ�แนกกลุ่มตามระดับการพัฒนา  
และแสดงตำ�แหน่งของสภาวะปัจจัยการสร้างสุขขององค์กรว่าอยู่ห่างจากค่าเฉล่ีย 
รวมขององค์กรทั้งหมดมาก-น้อยเพียงใด องค์กรที่ต้องการหาคู่เทียบเคียง (bench 
mark) สามารถแสดงความจำ�นงผ่านระบบและเป็นความยินยอมของทั้งสองฝ่าย

        จุดมุ่งหมายของการใช้ประโยชน์จากเครื่องมือดังกล่าวคือ  “กระบวนการใช้”  
มากกว่า “ผลที่เกิดขึ้นจากการตรวจสอบฯ” ดังนั้น ผู้ที่นำ�เครื่องมือนี้ไปใช้ ด้วยวิธี 
ที่หนึ่ง คือ การใช้เอกสารคู่มือตรวจสอบสุขภาวะระดับองค์กร ด้วย Happy Workplace  
Index หรือวิธีที่ 2 คือ การบันทึกผ่านโปรแกรมตรวจสอบสุขภาวะระดับองค์กร 
ออนไลน์ควรให้ความสำ�คัญกับ “กระบวนการใช้” โดยพิจารณาว่าจะกำ�หนดวิธีการใช้ 
อย่างไร เพื่อให้เกิดผลต่อการเปลี่ยนแปลงกระบวนการสร้างสุขที่เหมาะสมกับองค์กร  
ซึ่งอาจเป็นได้ทั้ง “เครื่องมือสร้างการเรียนรู้” และ“เครื่องมือช่วยให้เกิดการสื่อสาร”  
ระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในองค์กรเกี่ยวกับการสร้างสุขในองค์กรของตนเอง 

ข้อแนะนำ�ในการใช้เครื่องมือ

	 1. ใช้เป็น “เครื่องมือสร้างการเรียนรู้” 

  	 ควรเน้นให้เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดในกลุ่มคณะทำ�งานอย่างกว้างขวาง  
เพื่อการสร้างความคิดใหม่ๆ สำ�หรับพัฒนาคนในองค์กร และหาวิธีในการนำ�ความ 
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คิดเหล่านี้ ไปทำ�ให้เป็นจริงตามบริบทขององค์กร ด้วยการใช้กระบวนการมีส่วนร่วม 
ในการพัฒนาองค์กรแห่งความสุข อาทิ เน้นการฟังคนอ่ืนด้วยความต้ังใจ ให้ข้อเสนอแนะ 
แบบสร้างสรรค์ แลกเปลี่ยนความคิดด้วยใจเป็นกลางเพื่อปรับปรุงกระบวนสร้างสุข 
ในองค์กรให้ดียิ่งขึ้นเรื่อยๆ

	 2.  ใช้เป็น “เครื่องมือช่วยให้เกิดการสื่อสาร” 

	 ผลการตรวจสอบสุขภาวะองค์กร ด้วย Happy Workplace Index ทำ�ให้ 
ทราบระดับปัจจัยการสร้างสุขขององค์กร โดยผลการคำ�นวณตามคู่มือฯ หรือผลการ 
ประมวลด้วยโปรแกรมตรวจสอบสุขภาวะออนไลน์ มีการแสดงผล 3 ส่วน คือ (1)  
ระดับการจัดปัจจัยสุขภาวะในภาพรวมขององค์กร (2) ระดับปัจจัยที่เอื้อให้เกิดการ 
สร้างสุขในองค์กร จำ�แนกตามมิติการพัฒนา 5 มิติ (3) การจำ�แนก/จัดกลุ่มองค์กร 

	 ผลการตรวจสอบฯดังกล่าวจะทำ�ให้องค์กรรับทราบระดับการพัฒนาว่ามี 
ความก้าวหน้าเพียงใด และองค์กรควรให้ความสำ�คัญในเรื่องใดบ้าง เรื่องใดที่ควร 
เร่งรัดก่อน องค์กรจึงควรนำ�ผลดังกล่าวมาใช้ส่ือสารอย่างเหมาะสมกับบุคคลท่ีเก่ียวข้อง 
จะช่วยสร้างความเข้าใจในการเลือกกิจกรรมที่ดีและเหมาะสมกับธรรมชาติของ 
บุคลากรในองค์กร พัฒนาให้เกิดความเชื่อมโยงและต่อเนื่อง มีการใส่ใจความต้องการ 
ของทุกฝ่าย และตอบสนองคนส่วนใหญ่ 
	 การตรวจสอบสุขภาวะองค์กรให้ประโยชน์กับองค์กรดังนี้
	 1. ผู้บริหารองค์กรรับรู้สภาพและปัจจัยความสมดุลของสภาวะที่เกื้อกูลต่อ 
สุขและปัจจัยที่สร้างทุกข์ของคนในองค์กร
	 2. เป็นเคร่ืองมือส่ือสารเก่ียวกับการสร้างองค์กรแห่งความสุขระหว่างพนักงาน  
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และผู้บริหาร
	 3. ผู้ปฏิบัติงานได้รับรู้จุดอ่อน-จุดแข็งเก่ียวกับการพัฒนาและการสร้างองค์กร 
สุขภาวะ

	 การตรวจสอบสุขภาวะองค์กรอาจสร้างจุดเปลี่ยนให้คนในองค์กรก้าวไปสู่ 
จุดหมายร่วมกัน ในอีกมิติที่มิใช่คิดเพียงแค่ผลกำ�ไร แต่เป็นการสร้าง “สภาวะแห่ง 
ความสุข” หรือ “สุขภาวะที่สามารถเกิดขึ้นได้ทั่วทั้งองค์กร” ทำ�ให้องค์กรเป็นสถานที่ 
ที่ทุกคนประทับใจว่าเป็นสถานที่ที่น่าอยู่และอยากจะมาทำ�งาน
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Happy Workplace ROI

การประเมินความคุ้มค่า

ในโครงการองค์กรแห่งความสุข

Happy Workplace ROI คืออะไร
 
	 ในการดำ�เนินงานโครงการ Happy Workplace  
การประเมินผลโครงการถือเป็นอีกข้ันตอนที่ 

สำ�คัญ โดยที่ผู้ดำ�เนินโครงการจำ�เป็นต้องประเมินผลโดยเก็บรวบรวมข้อมูลที่เกิดจาก 
ผลการดำ�เนินโครงการและค้นหาคุณค่าของโครงการทั้งในเชิงคุณภาพและในเชิง 
ปริมาณ เพื่อประเมินว่าโครงการ Happy Workplace ที่จัดขึ้นนั้นบรรลุวัตถุประสงค์ 
ของโครงการตามที่ตั้งไว้หรือไม่ โดยเฉพาะการประเมินความคุ้มค่าในการดำ�เนิน 
โครงการ (return on investment : ROI) 
	 การประเมินความคุ้มค่าในการดำ�เนินโครงการ เป็นการหาคำ�ตอบว่า ผล 
ตอบแทนที่ได้จากการจากโครงการ Happy Workplace มีมากกว่าต้นทุนที่ได้ลงไป 
ทั้งทางตรงและทางอ้อมหรือไม่ และการลงทุนในโครงการ Happy Workplace เพื่อ 
การพัฒนาบุคลากรและพัฒนาองค์กรมีความเหมาะสมและเกิดความคุ้มค่ามากน้อย 
เพียงไร 
	 การวิเคราะห์ความคุ้มค่าของโครงการเป็นเครื่องมือสำ�คัญในการตัดสินใจ 
ของผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์และผู้ดำ�เนินโครงการ เพราะสามารถ 
แสดงให้เห็นมูลค่าและคุณค่าของโครงการอย่างเป็นรูปธรรมที่ชัดเจน รวมถึงทำ�ให้ 
เห็นความเชื่อมโยงระหว่างผลลัพธ์กับเป้าหมาย และความเหมาะสมของการกำ�หนด 
นโยบายการดำ�เนินโครงการ Happy Workplace ขององค์กรอีกด้วย

ประโยชน์ของการประเมินผลตอบแทนจากการลงทุน

	 1. การนำ�กระบวนการประเมินผลตอบแทนจากการลงทุนมาใช้สามารถแสดง 
ให้เห็นถึงเหตุผลในการคัดเลือกโครงการ Happy Workplace เนื่องจากกระบวนการ 
หา ROI ทำ�ให้ทราบถึงเหตุผลสนับสนุนที่จำ�เพาะเจาะจงของโครงการ Happy Work 
place ซึ่งแสดงให้เห็นถึงผลประโยชน์ที่แท้จริงเปรียบเทียบกับต้นทุนทั้งในทางตรง 
และทางอ้อม เป็นการช่วยยกระดับข้อมูลที่ได้จากการประเมิน
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	 2.  การนำ�กระบวนการประเมินผลตอบแทนจากการลงทุนมาใช้จะช่วยในการ 
ปรับปรุงกระบวนการดำ�เนินโครงการ Happy Workplace เมื่อพิจารณาถึงข้อมูลป้อน 
กลับที่ได้รับจากโครงการ การวิเคราะห์ข้อมูลดังกล่าว จะนำ�ไปสู่การเปลี่ยนแปลง 
กระบวนการดำ�เนินโครงการ หรือให้ความสำ�คัญในกิจกรรมทื่ทำ�ให้เกิดมูลค่าเพิ่มขึ้น

กรอบแนวคิดของ Happy Workplace ROI

	 กรอบแนวคิดสำ�หรับประเมินผลตอบแทนจากการลงทุน พิจารณาได้ 3 ด้าน ดังน้ี 
	 - ผลตอบแทนจากการลงทุนที่พยากรณ์  ว่าจะเกิดจากการดำ�เนินโครงการ  
Happy Workplace มีอะไรบ้าง? (การประเมินก่อนการดำ�เนินงานโดยใช้ข้อมูลจาก 
การพยากรณ์)
 	 - ผลตอบแทนจากการลงทุนที่เกิดขึ้นจริง จากการดำ�เนินโครงการ Happy  
Workplace มีอะไรบ้าง? (การประเมินระหว่างดำ�เนินงานโดยใช้ข้อมูลที่เกิดขึ้นจริง 
ระหว่างการดำ�เนินโครงการ)
 	 -  ผลตอบแทนจากการลงทุนที่ประมาณการ ว่าจะได้จากการดำ�เนินโครงการ  
Happy Workplace มีอะไรบ้าง? (การประเมินภายหลังการดำ�เนินงานโดยประมาณ 
การจากข้อมูลที่เกิดขึ้นจริงหลังจากสิ้นสุดโครงการ)

แนวทางการประเมินของ Happy Workplace ROI

	 การประเมินผลตอบแทนการลงทุน (ROI) ในโครงการ HAPPY WORKPLACE  
มี 9 ขั้นตอน ดังนี้
	 1. การระบุผลลัพธ์ของโครงการ
	 2. การระบุแผนการประเมินและข้อมูลพื้นฐาน
	 3. การเก็บข้อมูลระหว่างการดำ�เนินโครงการ
	 4. การเก็บข้อมูลหลังจากโครงการสิ้นสุดลง
	 5. การแยกผลลัพธ์ที่ได้จากโครงการ Happy Workplace
	 6. การแปลงข้อมูลให้กลายเป็นมูลค่าทางการเงิน 
	 7. การระบุค่าใช้จ่าย/ ต้นทุนของโครงการ Happy Workplace
	 8. การระบุผลประโยชน์/ ผลได้ของโครงการ Happy Workplace
	 9. การคำ�นวณผลตอบแทนการลงทุน
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1. การระบุผลลัพธ์ของโครงการ
	 ผลลัพธ์ในการดำ�เนินงานโครงการ HAPPY WORKPLACE จะถูกระบุอย่าง 
ชัดเจนและเหมาะสม โดยเช่ือมโยงกับวัตถุประสงค์ท่ีถูกกำ�หนดไว้ในการดำ�เนินโครงการ 
	 วัตถุประสงค์ในแต่ละระดับจะระบุถึงผลลัพธ์ที่ต้องการไว้อย่างชัดเจน และ 
เป็นเสมือนเครื่องมือสื่อสารแก่ผู้เข้าร่วมและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต่างๆ ดังตัวอย่างต่อ 
ไปนี้

การลงทุนของนายจ้างสำ�หรับการสร้างที่ทำ�งานที่มีความสุข 
(Happy Workplace Program)

(ผลประโยชน์,เงื่อนไข,ความยืดหยุ่นในการทำ�งาน, ข้อมูลข่าวสาร, ทรัพยากรฯลฯ)

การสื่อสาร, วัฒนธรรมองค์กร, การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา

พนักงานมีความสมดุลระหว่างการทำ�งานและชีวิตส่วนตัวมากขึ้น

ความขัดแย้ง ความเหนื่อยล้า และความเครียดที่ลดลง

ความจงรักภักดี ความผูกพันต่อองค์กรและความพึงพอใจที่เพิ่มขึ้น

การสรรหาพนักงาน
ที่ดีขึ้น

การคัดเลือกพนักงาน
ได้รับการปรับปรุงให้

ดีขึ้น

การขาดงานของ
พนักงานน้อยลง

ตน้ทุนจาก          
การขาดงานของ
พนักงานลดลง

จำ�นวนพนักงาน    
ที่ลาออกลดลง

ค่าใช้จ่ายจาก    
การลาออกของ
พนักงานลดลง

พฤติกรรมการ
ทำ�งานที่ดีขึ้น

การให้บริการและ
ผลการปฏิบัติงานที่

เพิ่มขึ้น
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2. การระบุแผนการประเมินและข้อมูลพื้นฐาน

	 การวางแผนการประเมินท่ีดีต้องช้ีเฉพาะเจาะจงว่า จะวัดความสำ�เร็จได้อย่างไร  
การวางแผนการเก็บข้อมูลจะต้องระบุถึงวิธีการเก็บข้อมูล แหล่งข้อมูล  และเวลาในการ 
เก็บข้อมูลเพ่ือเป็นข้อมูลพ้ืนฐาน  รวมถึงข้อมูลการติดตามผล เป็นต้น 
	 แผนการวิเคราะห์การประเมินผลตอบแทนจากการลงทุนต้องแบ่งแยกความ 
แตกต่างระหว่างข้อมูลเชิงปริมาณ (Hard Data) เช่น ผลผลิต ผลกำ�ไร การลดค่าใช้จ่าย  
และข้อมูลเชิงคุณภาพ (Soft Data) เช่น นิสัยการทำ�งาน บรรยากาศการทำ�งาน ดังน้ี

ข้อมูลเชิงคุณภาพ (Soft Data)

นิสัยการทำ�งาน
   - การขาดงาน
   - การหลีกเลี่ยงงาน
   - การฝ่าฝืนกฎระเบียบการรักษาความปลอดภัย

บรรยากาศการทำ�งาน
   - การลาออกจากงาน
   - ความพึงพอใจในการทำ�งาน
   - การร้องเรียนของพนักงาน

ทัศนคติ
   - ความจงรักภักดี
   - ความผูกพันต่อองค์กร
   - ความรู้สึกรับผิดชอบในงาน

การพัฒนาทักษะใหม่
   - จำ�นวนการตัดสินใจที่ได้กระทำ�
   - จำ�นวนปัญหาที่ได้แก้ไข
   - ความถี่ในการประยุกต์ทักษะใหม่

ข้อมูลเชิงปริมาณ (Hard Data)

ผลผลิต 
   - จำ�นวนหน่วยของสินค้าที่ผลิตได้
   - จำ�นวนสินค้าที่ประกอบได้
   - จำ�นวนสินค้าที่ขายได้
   - จำ�นวนแบบฟอร์มที่ประมวลได้
   - จำ�นวนชิ้นงานที่ทำ�ได้

คุณภาพ
   - จำ�นวนสินค้ามีตำ�หนิ
   - จำ�นวนสินค้าชำ�รุดจนใช้การไม่ได้
   - จำ�นวนของเสีย

เวลา
   - ปริมาณเวลาที่ใช้ในการทำ�งาน
   - ปริมาณการทำ�งานล่วงเวลา
   - ปริมาณเวลาการฝึกอบรม
   - ปริมาณเวลาที่เครื่องจักรอุปกรณ์ต้อง
หยุดซ่อม

ค่าใช้จ่าย
   - ค่าใช้จ่ายในการดำ�เนินงาน
   - ค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับอุบัติเหตุ
   - ค่าใช้จ่ายที่เพิ่มขึ้นจากประมาณการ

ตัวอย่างการแบ่งแยกความแตกต่างของข้อมูล

123 ���������������������������.indd   64 20/3/2013   20:47



65

3. การเก็บข้อมูลระหว่างการดำ�เนินโครงการ
	
	 การเก็บข้อมูลเป็นขั้นตอนที่สำ�คัญที่สุดในกระบวนการประเมินผลเพราะ 
หากไม่มีข้อมูล ก็ไม่มีหลักฐานของผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากโครงการ Happy Workplace  
เช่น การเก็บข้อมูลระหว่างการดำ�เนินการเพื่อสรุปปฏิกิริยา ความพึงพอใจของผู้เข้า 
ร่วมโครงการ การเรียนรู้ที่เกิดขึ้นจากการเข้าร่วมโครงการ   การเปลี่ยนแปลงด้าน 
พฤติกรรมการทำ�งานและการนำ�ไปปรับใช้ หรือการนำ�ไปปฏิบัติ รวมถึงการวัดความ 
เปล่ียนแปลงของผลกระทบทางธุรกิจหรือผลที่องค์กรได้รับในรูปแบบของการพัฒนา 
องค์กรหรือการพัฒนาบุคลากรที่เกี่ยวเนื่องมาจากโครงการ Happy Workplace
 
4. การเก็บข้อมูลหลังจากโครงการสิ้นสุดลง
 	
	 การเก็บข้อมูลหลังจากโครงการสิ้นสุดลง ถือเป็นช่วงแรกของการติดตาม 
ในกระบวนการประเมินผลตอบแทนการลงทุน การเก็บข้อมูลหลังโครงการสิ้นสุดมี 
ความสำ�คัญมาก เพราะว่าถ้าไม่มีการเก็บข้อมูล การศึกษาถึงผลลัพธ์ก็ไม่สามารถ 
เสร็จสิ้นได้ อีกทั้งในขั้นตอนนี้จะต้องใช้ระยะเวลา 
	 ทางเลือกของวิธีการที่จะเก็บข้อมูลหลังจากโครงการส้ินสุดข้ึนอยู่กับความ 
หลากหลายของปัจจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง เช่น ประเภทของโครงการ ความเต็มใจของ 
ผู้เข้าร่วมโครงการ  ค่าใช้จ่ายของการเก็บข้อมูล ความถูกต้องแม่นยำ�ของข้อมูล เป็นต้น 

5. การแยกผลลัพธ์ที่ได้จากโครงการ Happy Workplace

	 การแยกระบุผลลัพธ์ที่ได้จากโครงการเป็นขั้นตอนหนึ่งที่สำ�คัญ  และท้าทาย 
ที่สุดของกระบวนการประเมินผลตอบแทนการลงทุน  โดยที่จะต้องสามารถระบุได้ว่า 
ผลลัพธ์ที่ได้เกิดจากโครงการ Happy Workplace ที่แท้จริง มิใช่เกิดจากตัวแปรที่มี 
อิทธิพลอื่นในสภาพแวดล้อมขององค์การนั้น หรือการที่สามารถทราบได้ว่า ผลการ 
ดำ�เนินการที่ดีขึ้นนั้นเป็นผลจากโครงการ Happy Workplace และเป็นผลมาจาก 
โครงการอื่นๆ อย่างไร

6. การแปลงข้อมูลให้กลายเป็นมูลค่าทางการเงิน

	 ในการคำ�นวณหาผลตอบแทนจากการลงทุน ข้อมูลการประเมินผลจะต้อง 
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ถูกแบ่งเป็นข้อมูลเชิงปริมาณ (Hard Data) และข้อมูลเชิงคุณภาพ (Soft Data)  
วิธีการท่ีสามารถแปลงข้อมูลให้เป็นมูลค่าทางการเงินมีหลายวิธี ซ่ึงวิธีการเฉพาะเหล่าน้ี 
จะเหมาะสมกับประเภทของข้อมูลที่แตกต่างกันออกไป

7. การระบุค่าใช้จ่าย/ ต้นทุนของโครงการสร้างที่ทำ�งานที่มีความสุข (Happy 
Workplace)

	 การระบุค่าใช้จ่าย/ ต้นทุนของโครงการสร้างที่ทำ�งานที่มีความสุข (Happy  
Workplace) ประกอบไปด้วยต้นทุน/ ค่าใช้จ่ายทางตรง (direct cost) ต้นทุน/ ค่า 
ใช้จ่ายทางอ้อม (indirect cost) ต้นทุน/ค่าใช้จ่ายที่จับต้องไม่ได้ (intangible cost)  
ซึ่งต้นทุน/ ค่าใช้จ่ายเหล่านี้มีทั้งที่จ่ายออกไปในรูปตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน เช่น การ 
เสียสละเวลาในการเข้าร่วมกิจกรรม ซึ่งสิ่งเหล่านี้ถือว่าเป็นสินทรัพย์ที่มีต้นทุนค่าเสีย 
โอกาสเกิดขึ้นได้ทั้งสิ้น รวมถึงต้นทุนและค่าใช้จ่ายที่องค์กรต้องรับภาระถ้าไม่มีการ 
ดำ�เนินโครงการ Happy Workplace

ตัวอย่างค่าใช้จ่ายทางตรงและทางอ้อมที่เกี่ยวข้องกับความเครียดจากการทำ�งาน

ค่าใช้จ่ายทางอ้อม

- การขาดพลังแห่งชีวิต
- แรงจูงใจลดลง
- ความไม่พึงพอใจ

- การสื่อสารที่ล้มเหลว
- คุณภาพของความสัมพันธ์ในงาน
- ความไม่ไว้วางใจ
- การขาดความเคารพ
- ความไม่เป็นมิตร

ค่าใช้จ่ายทางตรง

- การขาดงาน
- ความเฉื่อยชาในการทำ�งาน
   

- ผลการปฏิบัติงาน
- คุณภาพของผลผลิต
- ปริมาณของผลผลิต
- ข้อร้องทุกข์
- อุบัติเหตุ
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8. การระบุผลประโยชน์/ ผลได้ของโครงการ Happy Workplace

	 ผลประโยชน์ท่ีเกี่ยวข้องท้ังหมดของโครงการที่จะใช้ในการคำ�นวณผล 
ตอบแทนการลงทุน ควรประกอบด้วยผลประโยชน์ทางตรง ผลประโยชน์ทางอ้อม  
และ ผลประโยชน์ที่ไม่สามารถแปลงเป็นมูลค่าทางการเงินได้ ดังนี้ 
	 8.1 ผลประโยชน์ทางตรง (direct benefit) หมายถึง ผลประโยชน์ที่ได้รับ 
เป็นตัวเงินในการดำ�เนินโครงการตามการระบุผลลัพธ์ที่ได้กำ�หนดไว้ในขั้นตอนที่ 1  
เช่น เมื่อจัดโครงการ Happy Workplace เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงานแล้ว มูลค่า 
ของผลลัพธ์ที่เพิ่มขึ้นหรือความสามารถลดต้นทุนลงจะถูกคำ�นวณ  
	 8.2 ผลประโยชน์ทางอ้อม (indirect benefit) เป็นผลประโยชน์ที่ได้ในรูป 
ของตัวเงิน ซึ่งเกิดจากผลกระทบของดำ�เนินโครงการที่นอกเหนือจากผลประโยชน์ที่ 
เป็นทางตรง
	 8.3 ผลประโยชน์ที่ไม่สามารถแปลงเป็นมูลค่าทางการเงินได้ (intangible  
benefit) ซึ่งควรได้รับการประเมินและรายงาน เพราะมูลค่าเหล่ามีความสำ�คัญ 

	 ผลประโยชน์ท่ีไม่สามารถแปลงเป็นมูลค่าทางการเงินได้แบ่งได้เป็น 2 ประเภท  
คือ ประเภทเกี่ยวกับการปรับพฤติกรรมที่ใช้ในการทำ�งาน เช่น ทีมงานที่พัฒนาขึ้น  
ความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นความร่วมมือในการทำ�งานในองค์กรมากขึ้น และการ 
พัฒนาการสื่อสารในองค์กร เป็นต้น ประเภทที่ 2 คือผลลัพธ์ทางธุรกิจ บางประเภท  
เช่น ความพึงพอใจของลูกค้า ความพึงพอใจในงานของพนักงาน ความขัดแย้งที่ลดลง  
เป็นต้น

	 อย่างไรก็ตาม หากสามารถแทนค่าสิ่งเหล่านี้เป็นตัวเงินได้ ก็สามารถย้าย 
ออกจากผลประโยชน์ที่ไม่สามารถแปลงเป็นมูลค่าทางการเงินได้ ไปเป็นผลประโยชน์ 
ที่สามารถแปลเป็นมูลค่าทางการเงินได้ในรูปของผลประโยชน์ทางตรง และ/หรือผล 
ประโยชน์ทางอ้อม  
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ตัวอย่างแสดงผลประโยชน์ที่เกิดขึ้นจากโครงการ

ชื่อโครงการ : สุขภาพที่ดี
แนวคิดริเริ่ม : กิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ, สภาพแวดล้อมการทำ�งานที่ออกแบบให้
เหมาะสมตามหลักสรีรศาสตร์, โอกาสพัฒนาสรรถภาพทางกาย, การให้คำ�ปรึกษา
โครงการการบริหารชีวิต
ผลลัพธ์ที่สำ�คัญ/ผลกระทบที่ต้องการ : ผลผลิตจากการทำ�งานที่เพิ่มขึ้นหลังการ 
เข้ารับคำ�ปรึกษา, ประหยัดค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับประกันสุขภาพจากความเจ็บป่วย

ผลประโยชน์ทางธุรกิจ

การประหยัดค่าใช้จ่าย
- ผลผลิตจากการทำ�งานที่เพิ่มขึ้นหลังให้คำ�ปรึกษา 500 
ถึง 700 บาท ต่อพนักงาน 1 คน
- ประหยัดค่าใช้จ่ายได้ 800,000 บาท จากการประกัน
สุขภาพจากความเจ็บป่วย
ความปลอดภัยและสุขภาพที่ดีขึ้น
- อัตราการเกิดอุบัติเหตุและความเจ็บป่วยจากการ
ทำ�งานลดลง 61% จากเดิมมีเป้าหมาย 30% ประหยัด 
ค่าใช้จ่ายได้ 620,000 บาท 

ผลประโยชน์ทางธุรกิจ

ภาพลักษณ์ที่ดีขึ้น
- 84% ของพนักงานภูมิใจที่จะทำ�งานเพื่อองค์กรและ 
82% จะแนะนำ�ว่าเป็นสถานที่ที่น่าทำ�งาน ส่งผลให้
ประหยัดค่าใช้จ่ายได้ 2 ล้านบาทในการสรรหาคัดเลือก
พนักงาน การฝึกอบรมและ พัฒนาพนักงาน 
- 80% ของพนักงานกล่าวว่าพวกเขามีความยืดหยุ่นใน
การทำ�งานที่เพียงพอซึ่งสามารถรักษาสมดุลระหว่างชีวิต
งานและชีวิตส่วนตัว
- 88% ของพนักงานกล่าวว่าองค์กรแสดงให้เห็นความ
ตั้งใจที่จะส่งเสริมให้พนักงานมีสุขภาพที่ดี
การยอมรับ
- องค์กรได้รับการเสนอชื่อเป็นองค์กรขนาดใหญ่ที่ส่ง
เสริมสุขภาพในปี 2008 - 2012 โดยนิตยสาร Science 
magazine เป็นเวลา 4 ปีติดต่อกัน

ประเภทของผลประโยชน์

ผลประโยชน์ทางตรง

ผลประโยชน์ทางตรง

ผลประโยชน์ทางอ้อม

ประเภทของผลประโยชน์

ผลประโยชน์ที่ไม่สามารถแปลง
เป็นมูลค่าทางการเงินได้

ผลประโยชน์ที่ไม่สามารถแปลง
เป็นมูลค่าทางการเงินได้

ผลประโยชน์ที่ไม่สามารถแปลง
เป็นมูลค่าทางการเงินได้

ผลประโยชน์ที่ไม่สามารถแปลง
เป็นมูลค่าทางการเงินได้
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9. การคำ�นวณผลตอบแทนการลงทุน

	 หลังจากที่เก็บข้อมูลและวิเคราะห์แบ่งแยกผลประโยชน์จากโครงการและ 
ทำ�การแปลงข้อมูลให้เป็นข้อมูลทางการเงินแล้ว ต่อไปจะคำ�นวณด้วยสูตรการหาผล 
ตอบแทนการลงทุนด้วยเครื่องมือในการวิเคราะห์ ผลตอบแทนการลงทุน (Return on 
Investment หรือ ROI) ดังนี้

	 ถ้าผลตอบแทนการลงทุน เท่ากับ 100% แสดงว่า โครงการมีความคุ้มค่า  
(ผลตอบแทนของโครงการ = ค่าใช้จ่าย/ต้นทุน)                                                             
	 ถ้าผลตอบแทนการลงทุน มากกว่า 100% แสดงว่า โครงการมีความคุณค่า/ 
ประโยชน์ (ผลตอบแทนของโครงการมากกว่า ค่าใช้จ่าย/ต้นทุน) (เช่น  ROI = 400%  
แสดงว่า การลงทุนทุกๆ 1 บาท ได้รับผลตอบแทนกลับคืนมา 4 บาท หรือ เท่ากับ 4 เท่า 
ของค่าใช้จ่าย/ต้นทุนของการลงทุน)
	 ถ้าผลตอบแทนการลงทุน น้อยกว่า 100% หรือติดลบ แสดงว่า ผลตอบแทน 
ของโครงการมีน้อยกว่า ค่าใช้จ่าย/ต้นทุนของโครงการทั้งทางตรงและทางอ้อม

การใช้งานเครื่องมือวัดผลตอบแทนจากการลงทุน (Happy Workplace ROI)

	 เครื่องมือการประเมินความคุ้มค่าในโครงการองค์กรแห่งความสุข (Happy  
Workplace ROI) เวอร์ชั่นปัจจุบัน เป็นเครื่องมือที่องค์กรและประชาชนที่สนใจ 
สามารถทดลองประเมินผลตอบแทนจากการลงทุนได้ บนเว็บไซต์ www.roi-hwp.com  
ซึ่งสามารถเข้าถึงได้ทุกที่ทุกเวลา ไม่ต้องเสียเวลาในการติดตั้งโปรแกรม สะดวกสบาย 
ต่อการใช้งานและง่ายต่อการทำ�ความเข้าใจโปรแกรม นอกจากนี้โปรแกรมสามารถ 
ตรวจสอบ แก้ไข ควบคุมข้อมูลได้แบบรวมศูนย์ มีคุณลักษณะที่ใช้งานง่าย ยืดหยุ่น มี 
ประสิทธิภาพมากกว่า
	 เครื่องมือนี้ได้มาจากการศึกษาลักษณะการใช้งานของโปรแกรมจากต่าง 
ประเทศ แล้วนำ�มาพัฒนาต่อยอด ปรับปรุงคุณลักษณะต่างๆ ของโปรแกรมให้สอดคล้อง 

ROI (%)  =  ผลประโยชน์สุทธิ (ผลตอบแทนของโครงการ - ค่าใช้จ่าย)  x  100   

ค่าใช้จ่ายของโครงการ
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กับบริบทของประเทศไทย และเพิ่มฟังก์ชั่นหน้าที่ใหม่ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการวัดผล 
ตอบแทนจากการลงทุน เพ่ือเให้เคร่ืองมือวัดผลตอบแทนจากการลงทุนมีประสิทธิภาพ 
และครอบคลุมลักษณะการใช้งานมากขึ้น
	 เครื่องมือนี้เป็นเครื่องมือที่ช่วยคาดการณ์ (Projection) และประเมินผล
เชิงประจักษ์ที่มีต่อองค์กรจากการดำ�เนินงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรและการสร้าง
องค์กรแห่งความสุข รวมถึงสามารถวิเคราะห์ผลลัพธ์ และผลตอบแทนที่ให้เป็นตัวเงิน 
ในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพที่ไม่สามารถวัดเป็นมูลค่าได้ เพื่อนำ�ไปสู่การพัฒนา  
ปรับปรุง และสร้างนวัตกรรมให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรและบุคลากรในองค์กร
ต่อไป
	 เครื่องมือการประเมินความคุ้มค่าในโครงการองค์กรแห่งความสุข จึงจัดว่า 
เป็นอีกหน่ึงนวัตกรรมการสร้างองค์กรแห่งความสุข เพราะเป็นเคร่ืองมือท่ีพัฒนาต่อยอด  
และนำ�มาปรับใช้ให้เหมาะกับบริบทขององค์กรในแต่เทศไทย โดยให้ผู้ใช้ได้ใช้เคร่ืองมือ 
ที่ดีที่สุด แต่ใช้ง่ายที่สุด

	 - เว็บแอพพริเคชั่น ทำ�ให้ใช้งานได้ง่ายและสะดวกรวดเร็วในการเข้าถึง
ข้อมูลไม่ต้องติดตั้งโปรแกรม
	 - ระบบรักษาความปลอดภัย โดยใช้ระบบสมาชิก 

	 เครื่องมือการประเมินความคุ้มค่าในโครงการองค์กรแห่งความสุข 
(Happy Workplace ROI) ที่แสดงบนเว็บไซต์ www.roi-hwp.com อำ�นวยประโยชน์ 
ให้แก่ผู้ใช้ดังนี้
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	 - สามารถกรอกข้อมูลตัวอย่าง เพื่อใช้พยากรณ์ โครงการล่วงหน้าว่าคุ้มค่า 
ต่อการลงทุนหรือไม่
	 - สามารถใส่จำ�นวนโครงการได้โดยไม่จำ�กัด และง่ายต่อการบริหารจัดการ
	 - สามารถเพิ่มเติม แก้ไข เปลี่ยนแปลงข้อมูลโครงการได้ตลอดเวลา
	 - สามารถสรุปข้อมูลโครงการในรูปแบบรายงานที่ง่ายต่อการตัดสินใจของ 
ผู้บริหารองค์กร
	 - สามารถสรุปผลผลตอบแทนจากการลงทุนในโครงการแบบวิเคราะห์ความ 
อ่อนไหวได้
	 - สามารถสรุปผลผลตอบแทนจากการลงทุนด้วยการกำ�หนดค่าความเปลี่ยน 
แปลงที่องค์กรสามารถกำ�หนดเองได้
	 - สามารถวิเคราะห์เปรียบเทียบผลตอบแทนจากการลงทุนในแต่ละ 
โครงการได้
	 - สามารถรายงานผลผลตอบแทนจากการลงทุนในรูปแบบกราฟได้
	 - มีระบบการป้องกันการกรอกข้อมูลผิดรูปแบบ
	 - มีระบบการตรวจสอบการกรอกข้อมูลและแนะนำ�การกรอกข้อมูลอัตโนมัติ  
ให้ง่ายต่อการใช้งาน
	 - มีห้องตอบคำ�ถามและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการใช้งานโปรแกรม
	 - มีหนังสือออนไลน์ e-book เพื่อเป็นสื่อการเรียนรู้ 
	 - สามารถเก็บภาพ Value Chain Impact เพื่อประกอบการอธิบาย
โครงการได้ ดังภาพ
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