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 คําวา “นักสรางสุของคกร” มีการจุดประกายความคิดในการพัฒนา โดย ดร.ขวัญเมือง แกว

ดําเกิง โดยไดจัดทําโครงการพัฒนา “นักสรางสุของคกร” ดวย MapHR ขึ้นนับตั้งแตรุนที่ 1 ในป 

พ.ศ. 2555 และมีการพัฒนาเรื่อยมาจนถึงรุนที่ 17 เมื่อถึงเดือนกรกฎาคม พ.ศ.2557 มีนักสรางสุข

องคกร รวมจํานวนทั้งสิ้น 941 ทาน ทํางานอยูใน 445 องคกรทั่วประเทศ 

 ขอชื่นชมการทํางานของ “นักสรางสุของคกร” ทุกทานดวยใจจริง ที่ไดสรางผลงานใหเปน

ที่ประจักษ นับเปนความภาคภูมิใจของสํานักสนับสนุนสุขภาวะองคกร รวมกับทีมงานสรางสุขในทุก

ภูมิภาคและพื้นที่การทํางาน กิจวัตรและพฤติกรรมการสรางสุขของทุกทานไดเปลี่ยนแปลงบริบทการ

ทํางานและผลักดันใหองคกรมีนโยบายการสรางสุข แผนงานโครงการที่มีการออกแบบกระบวนการ

สรางสุขสอดคลองกับสภาพการทํางานและวัฒนธรรมภายในองคกร ทําใหการขับเคลื่อนงานสราง

สุขมีพลังการขับเคล่ือนท่ีเขมแข็ง จากความรูความเขาใจที่ถูกตองและอาศัยกระบวนการทํางานที่

แปลงจากเรื่องความสุขที่เปน “นามธรรม” ไปสูความสุขที่สัมผัสไดอยางเปน “รูปธรรม” ผลักดันการ

ทํางานใหเกิดผลลัพธองคกรที่มีคุณภาพ จนไดรับการยอมรับจากผูบริหารองคกร นักพัฒนาทรัพยากร

มนุษยในหนวยงาน/ องคกร และสถานประกอบการอยางกวางขวาง 

 ขอขอบคุณ ดร.ขวัญเมือง แกวดําเกิง และทีมงาน ที่ไดริเริ่มพัฒนาดัชนีสุขภาวะองคกร หรือ 

Happy Workplace Index และหลักสูตร “นักสรางสุของคกร” ที่เชื่อมโยงหลักการทางวิชาการ

มาสูแนวทางปฏิบัติที่งายตอการนําไปใชใหกับผูทํางานสรางสุขในองคกร โดยเดินทางเผยแพรแนวคิด

และแนวทางรวมกับภาคีเครือขายที่ทํางานโครงการสรางเสริมองคกรสุขภาวะในพ้ืนที่ตางๆ ทั่ว

ประเทศ และขอขอบคุณ คณะวิทยากรทุกทาน ที่ไดทุมเทความพยายามดวยจิตใจที่มุงมั่นตั้งใจในการ

จัดเตรียมเนื้อหาทางวิชาการ การใหคําแนะนําปรึกษาในโอกาสตางๆ เพื่อใหผูเขาอบรมไดซึมซับวิธี

คิด วิถีทางแหงการสรางสุข และนําไปใชประโยชนในการปฏิบัติงานและการพัฒนาไปสูองคกรแหง

ความสุข

โดยนายแพทยชาญวิทย วสันตธนารัตน

ผูอํานวยการสํานักสนับสนุนสุขภาวะองคกร สสส.

โดยนายแพทยชาญวิทย วสันตธนารัตน

ผูอํานวยการสํานักสนับสนุนสุขภาวะองคกร สสส.
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 ขอบคุณ ดร.ขวัญเมือง แกวดําเกิง มหาวิทยาลัยมหิดล ที่ใหโอกาสผมไปรวมแลกเปลี่ยนเรียน

รูและรวมแชรประสบการณในเวทีของการอบรม “นักสรางสุของคกร”ดวยกระบวนการ MapHR

ในรุนตางๆท่ีผานมา ดวยประสบการณในอดีตที่ผมเคยทํางานตําแหนง HRในบริษัทเอเซียพรีซิ

ชั่น นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี ซึ่งเปนกลุมแรกๆ ที่ทํา Happy Workplace เมื่อ

ราวป 2547 ในสมัยนั้นคุณหมอชาญวิทย วสันตธนารัตน เปนแพทยอาชีวอนามัยประจําอยูที่โรง

พยาบาลชลบุรี จากจุดเริ่มตนที่ชลบุรีมาถึงวันนี้ แนวความคิดเรื่อง Happy Workplace ไดพัฒนา

เปลี่ยนแปลงไปมาก ชวงแรกๆ ความสนใจก็ทําแคเพียงเรื่อง “การดูแลสุขภาพ” ของพนักงานใน

โรงงาน ทําอยางไรใหพนักงานมีสุขภาพดี ไมเจ็บปวยจนตองขาดงาน แตมาถึงตอนนี้ไดขยายแนวคิด

ไปถึงเรื่อง “การพัฒนาคุณภาพชีวิต” ซึ่งเปนเรื่องที่มีความทาทายมาก  “มองเรื่องคนเปนทุนมนุษย” 

มีการเตรียมความพรอม ทําอยางไรใหคนสามารถอยูกับงาน และทําอยางไรใหคนสามารถปรับสมดุล

ชีวิตของตัวเองไดอยางลงตัว เมื่อคนมีคุณภาพชีวิตที่ดีเรื่องสุขภาพดีก็จะตามมา โดยใหความสนใจ

ดูแลตั้งแตตนเหตุที่สําคัญเลยทีเดียว 

 มีการสรางองคกรใหพรอมเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่มีอยูตลอดเวลา คนตองพรอมที่จะ

เผชิญกับการเปลี่ยนแปลง “ความสุขของคนตองหมายรวมถึงเรื่องคุณธรรมความดีและมีความ

สามารถเพิ่มมากขึ้นดวย” และ “องคกรแหงความสุขเปนองคกรที่พรอมใหคนทํางานอยางมีความ

สุข” ซึ่งองคกรจํานวนมากตางก็เขาใจและเห็นสําคัญในเรื่องนี้ แตประเด็นสําคัญคือ วิธีการจะทํา

อยางไร? จะเริ่มตนตรงไหน? 

 ดวยประสบการณที่ผมเคยทําหนาที่เปน HR เคยไดรับมอบหมายภารกิจใหเปนผูขับเคลื่อน

เรื่องเกี่ยวกับ “คนในองคกร” จึงสามารถกลาวยืนยันไดวา “กระบวนการ MapHR” เปนเครื่องมือ

ชวยนําทางที่ดีมากๆ เครื่องมือหนึ่ง วิธีคิดและกระบวนการของ MapHR มีความเปนธรรมชาติ มี

ลักษณะท่ีสอดคลองลงตัวกับจริตของคนทํางานและสอดคลองลงตัวกับจริตขององคกรโดยทั่วๆ ไป 

ผลงานที่เกิดขึ้นจากการทํางานของ “นักสรางสุของคกร” ซึ่งไดนําแนวความคิดตามกระบวนการ 

MapHR ไปประยุกตใชจนเกิดนวัตกรรมภายในองคกร ไดถูกรวบรวมไวในหนังสือเลมนี้ นับวาเปน

อีกหนาประวัติศาสตรหนึ่งเปนผลงานที่มีคุณคาของนักสรางสุของคกร ความงดงามของเนื้อหา

สาระคงอยูที่ความแตกตางหรือความหลากหลายในเรื่องวิธีการและรูปแบบของแตละองคกร
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หวังเปนอยางยิ่งวา นักสรางสุของคกร ซึ่งปจจุบันไดมีจํานวนเพิ่มมากขึ้น และรวมตัวเปนเครือขาย

ขยายไปทุกพื้นที่ จะชวยเปนสวนหนึ่งของความพยายามในการรวมสรางสังคมของเราใหเปนสังคม

แหงความสุข มีความรัก ความเมตตาตอกัน มีรอยยิ้มมีความเปนมิตรไมตรีตอกัน เปนสังคมที่เอื้อเฟอ

ชวยเหลือแบงปนซึ่งกันและกัน   

 ขอบคุณสํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) ที่ทําใหเกิดโครงการ 

Happy Workplace ขอบคุณ ดร.ขวัญเมือง แกวดําเกิง และทีมงาน ที่พัฒนาเครื่องมือ Happy 

Workplace Index และกระบวนการสรางสุข MapHR ขอบคุณ ภาคีองคกรเครือขาย  นักสรางสุข

องคกร และวิทยากรทุกทาน ที่ลวนเปนกัลยาณมิตรแบงปนและแชรประสบการณอันทรงคุณคา ขอ

ใหทุกๆ ทานพบความสุขในทุกขณะ ตลอดไป 

 ขอชื่นชมนักสรางสุของคกรทุกทาน ที่มีความพากเพียร มุงมั่น ตั้งใจ ตลอดระยะเวลาการฝก

อบรมตามโครงการพัฒนา “นักสรางสุของคกร” ดวย MapHR

 ผมเช่ือมั่นวาการสรางความสุขสวนบุคคลผานการถายทอดโดยอาศัยกระบวนการพัฒนานัก

สรางสุของคกร จะสงผลตอการจุดประกายและแพรกระจายความสุขไปยังบุคลากรในภาคสวนตางๆ 

ขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ

 การนําโมเดล MapHR ภายใตเครื่องมือ Happy Workplace Index ไปใชขับเคลื่อนความ

สุขในองคกรนับเปนสวนหนึ่งของกลยุทธท่ีจะธํารงรักษาบุคลากรที่มีทัศนคติเชิงบวกและมีความ

สามารถใหยึดมั่นผูกพันและทํางานดวยความทุมเทอยางมีรอยยิ้ม อันจะสงผลตอการเติบโตและการ

อยูรอดขององคกร

 ในที่สุด ความรัก ความผูกพัน และความสุขของบุคลากรจากทุกองคกรจะนําไปสูการเพิ่ม

พลังเพื่อพัฒนาสังคมและเศรษฐกิจของประเทศไทยอยางยั่งยืน ภายใตพ้ืนฐานของเศรษฐกิจฐาน

องคกรสุขภาวะ (Happy Workplace Based Economy)

โดย ดร.วัชรพงษ พนิตธํารงโดย ดร.วัชรพงษ พนิตธํารง
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 จากการที่ผมไดรับเกียรติและโอกาสจาก สสส. และ อาจารย ดร.ขวัญเมือง แกวดําเกิง ใหเขา

รวมเปนทีมวิทยากรในการสราง “นักสรางสุของคกร“ (นสอ.) ดวยกระบวนการ MapHR จนกระทั่ง 

นสอ.ทุกทานไดนําหลักคิดและความรูตางๆไปปฏิบัติจนเกิดเปนผลสําเร็จ และไดนํามารวบรวมไวใน

หนังสือเลมนี้ ซ่ึงเปนเครื่องยืนยันถึงความพยายามและความอุตสาหะในการสรางองคกรแหงความ

สุขที่นาภาคภูมิใจเปนอยางยิ่ง

 ในระหวางการฝกอบรม ผมไดเห็นแววตาที่มุงมั่นของ นสอ. ไดเห็นความรวมมือ ไดเห็น

ความพยายามที่ทุกทานไดทุมเทเพื่อที่จะนําเสนอแนวคิด กิจกรรมที่สรางสรรคตางๆ ไดเห็นการนํา

เสนอที่หลากหลาย สนุกสนาน เฮฮา หลายคนเปนขวัญใจของเพื่อนๆ ไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

ประสบการณ หลังจากการฝกอบรม ผมไดเห็นสังคมที่มีความรักความอบอุน ผานทางกลุม Line การ

เยี่ยมเยียนเพื่อนๆ การเปดรับใหเขาไปดูงาน การประกวดและนําเสนอผลงาน การแชรเรื่องราวและ

เรื่องเลาดีๆ แถมยังใจดีมาเปนพี่เลี้ยงใหรุนถัดไปอีกดวย 

 นี่แคเขียนผลลัพธที่ นสอ. ไดรวมกันทําก็มากมายเกินกวาจะบรรยาย และหากเรารวบรวม

ผลงานที่พวกเราชวยกันทําทั้งหมด ก็นาจะเปนผลงาน Happy Workplace เลมใหญ เลมหนึ่งที

เดียว ในฐานะของวิทยากรที่ไดรวมงานกันมา ผมรูสึกภูมิใจที่ไดแชรความรู ประสบการณ และขณะ

เดียวกัน ผมก็ไดเรียนรูเรื่องราวดีๆ จาก นสอ. ดวยเชนเดียวกัน 

 ความสุขเปนพื้นฐานที่สําคัญมาก ทั้งในชีวิตสวนตัวและการทํางาน ทัศนคติเชิงบวก การมอง

โลกในแงดี การนําความรู หลักการ Happy8, Happy Workplace Index, MapHR และเครื่อง

มือตางๆ มาประยุกตใช จะสรางความสุขความสําเร็จในชีวิตสวนตัว สรางบรรยากาศการทํางานที่ดี 

สรางรอยยิ้ม และ สรางผลสัมฤทธิ์ที่ดีทั้งในองคกรและสังคมสวนรวม 

 ผมหวังเปนอยางยิ่งวา สังคมของนักสรางสุของคกร จะเปนสังคมที่ยิ่งใหญ และเปนแรง

ผลักดันใหหนวยงานของทาน สังคมและประเทศชาติเจริญกาวหนายิ่งๆ ขึ้นไป เปนสังคมไทยที่มีรอย

ยิ้มและความสุขอยางแทจริง ขอขอบคุณอาจารย ดร.ขวัญเมือง แกวดําเกิง ทีมงานที่นารัก คณะ

วิทยากรทุกทาน นักสรางสุของคกรทุกทาน รวมทั้ง ทานผูบริหาร และสํานักสนับสนุนสุขภาวะ

องคกร สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) ที่ใหการสนับสนุนกิจกรรมดีๆ เชน

นี้ไดเกิดขึ้น และขออวยพรใหหนวยงานของทานและนักสรางสุของคกร ประสบแตความสุข ความ

เจริญ ตลอดไป



รวมผลงานนักสรางสุของคกร : กระบวนการสรางสุข ตามโมเดล 

8

โดย ดร.ชัชฎา พารุงโดย ดร.ชัชฎา พารุง
 ความสุขเปนสิ่งที่ทุกคนปรารถนา และตองการอยูกับมันนานๆ ไมอยากใหชวงเวลาที่มีความ

สุขจากเราไป แตเปนเรื่องปกติที่เมื่อมีความสุข ก็จะมีความทุกขสลับกันไป อยางนอยก็ขอใหมีความ

สุขมากกวาทุกขก็นาจะเพียงพอ ปจจุบันไมวาภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาสังคม ตางเล็งเห็น

ความสําคัญของการสรางความสุขใหกับคนในองคกร หนวยงาน สังคม เพราะการที่คนเรามีความ

สุข จะตองมีสุขภาพกาย สุขภาพจิตดี มองโลกในแงดี คิดบวก มีความมุงมั่นตั้งใจทํางานดวยรอยยิ้ม 

งานก็ยอมจะประสบผลสําเร็จตามมา สรางคุณคาใหกับตนเอง ครอบครัว หนวยงาน และสังคมทั่วไป

 หลายองคกร หนวยงานที่มีความพยายามจะสรางความสุขใหกับบุคลากรในองคกร แตยังไม

ทราบวาจะเริ่มตนอยางไรดี ขอแนะนําใหอาน ศึกษาจากหนังสือรวมผลงานของนักสรางสุของคกร  

ซึ่งไดผานการพิจารณาของคณะกรรมการตัดสินผลงาน ในงาน “มหกรรมสรางสุข ครั้งที่ 1” ซึ่ง 

ดร.ขวัญเมือง แกวดําเกิง หัวหนาโครงการพัฒนานักสรางสุของคกร ดวย MapHR เปนเจาภาพ

จัดขึ้น โดยการสนับสนุนจากสํานักสนับสนุนสุขภาวะองคกร สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสราง

เสริมสุขภาพ (สสส.) ผลงานที่ผานการคัดเลือกจากนักสรางสุของคกร ซึ่งมีการอบรมนับจากรุนที่ 1 

เดือนเมษายน 2555 เปนตนมา และปจจุบันมีนักสรางสุของคกรแลวถึง 17 รุน รวมจานวน 941 คน 

จาก 445 องคกรทั่วประเทศ ไดแสดงถึงกระบวนการสรางสุขที่ถูกนําไปใชจริงจากการทํางานของนัก

สรางสุของคกร จนตกผลึกและสกัดเอาองคความรูในการเสริมสรางองคกรแหงความสุข ดวยโมเดล 

MapHR นํามาจัดพิมพเปนหนังสือเพื่อเผยแพรใหกับผูที่จะทํางานสรางสุขใหกับบุคลากรในองคกร 

นักสรางสุของคกรมือใหม และผูที่สนใจสามารถนําไปประยุกตใชใหเหมาะสมกับองคกรของตนเอง

 หนังสือรวมผลงานของนักสรางสุของคกร เลมนี้ จึงนับเปนการยนระยะทาง ยนระยะเวลา

ในการเรียนรูและแสวงหาหนทางใหเกิดการสรางสุขในองคกรไดเปนอยางดี หวังเปนอยางยิ่งวา 

โครงการฯ จะมีการจัดทําหนังสือที่ดีมีคุณคาเชนนี้เผยแพรใหกับสังคมนักสรางสุของคกรตลอดไป 
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 โครงการพัฒนานักสรางสุของคกร ดวย MapHR ซ่ึงไดรับการสนับสนุนจากสํานัก

สนับสนุนสุขภาวะองคกร สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) ไดจัดการอบรม

เชิงปฏิบัติการเรื่อง สรางเสริมองคกรแหงความสุข ดวย MapHR “หลักสูตรนักสรางสุของคกร” รุน

ที่ 1 นับตั้งแตเดือนเมษายน 2555 ปจจุบันมีนักสรางสุของคกรแลวจํานวน 17 รุน รวม 941 คน จาก 

400 กวาองคกร 

 นักสรางสุของคกรที่ผานการอบรมไดรับการพัฒนาศักยภาพทั้งดานแนวคิดการสรางองคกร

แหงความสุข ดานการแสดงความเปนผูนํา ดานความรูและความเขาใจในการใชเครื่องมือตรวจสอบ

สุขภาวะองคกร (Happy Workplace Index) และออกแบบกระบวนการสรางสุขในองคกร ตาม

แนวคิด MapHR รวมทั้งการพัฒนาดานความสามารถในการแลกเปลี่ยนเรียนรู

 ภายหลังจากการอบรมไดมีการเยี่ยมชมและเขารวมกิจกรรมกับองคกรตางๆ มีการศึกษาและ

ติดตามผลงานของนักสรางสุของคกรในสถานท่ีทํางานและเวทีแลกเปลี่ยนที่จัดขึ้นพบวากระบวนการ

สรางสุขท่ีเกิดขึ้นในองคกรตางๆ มีความนาสนใจและสามารถนําไปใชประโยชนโดยการประยุกต

ความคิดสรางสรรคในการออกแบบกระบวนการสรางสุขตามแนวคิด MapHR จึงไดรวบรวมและจัด

ทําเปนหนังสือขึ้น เพื่อถายทอดแนวความคิด กระบวนการ และผลงานขององคกรนํารองที่โดดเดน

และไดรับรางวัลจากการประกวดผลงานในงานมหกรรมสรางสุขครั้งที่ 1 เมื่อเดือนพฤศจิกายน 2556 

ที่ผานมา

 คณะผูจัดทําขอขอบพระคุณสํานักสนับสนุนสุขภาวะองคกร สํานักงานกองทุนสนับสนุนการ

สรางเสริมสุขภาพ (สสส.) ที่ใหการสนับสนุนโครงการฯ ขอขอบคุณผูบริหารองคกรและทีมงานสราง

สุขจากองคกรตางๆ ที่ไดใหการสนับสนุนขอมูลที่เปนประโยชนตอการเผยแพรในครั้งนี้

 คณะผูจัดทํา

 กันยายน 2557
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 แนวทางการสรางสุขภาวะในที่ทํางาน (Healthy Workplace Framework) ขององคการ

อนามัยโลกเสนอวาองคกรที่จัดระบบการปองกัน สงเสริม สนับสนุนทั้งดานรางกาย จิตใจ และความ

ผาสุกของพนักงานไดนั้น จําเปนตองอาศัยการพัฒนา 4 ดาน คือ (1) สภาพแวดลอมทางกายภาพ

ในการทํางาน (2) สภาพแวดลอมทางจิตใจและสังคมในการทํางาน (3) ทรัพยากรบุคคลดานสุขภาพ

ในที่ทํางาน และ (4) การเชื่อมโยงกับชุมชน และนิยาม“องคกรแหงความสุข”วาหมายถึง สถานที่ซึ่ง

คนทํางานหรือพนักงานสามารถรวมกันพัฒนากระบวนการในการปองกันปญหาและสงเสริมสุขภาพ 

ความปลอดภัย รวมทั้งสรางการเปนอยูที่ดีไดอยางยั่งยืน (Burton, 2010)  

 องคกรแหงความสุข (Happy Workplace) เปนเปาหมายสําคัญของศูนยสรางเสริมสุข

ภาวะองคกร สํานักสนับสนุนสุขภาวะองคกร สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ 

(สสส.) ซึ่งมีความปรารถนาใหองคกรในประเทศไทยมีการสงเสริมให “พนักงานในองคกร” มีคุณภาพ

ชีวิตที่ดีภายใตสภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวย มีมิตรภาพและสัมพันธภาพกับผูรวมงาน ครอบครัว และ

สังคม สํานักสนับสนุนสุขภาวะองคกรไดมีการสงเสริมและพัฒนา “องคกรแหงความสุข” ตั้งแตป 

2547 โดยใชแนวคิดการจัดการ “ความสุข 8 ประการ หรือ Happy 8” ในการสงเสริมการดําเนิน

งานพัฒนาคุณภาพชีวิตดวยหลัก “การสรางความสมดุล” ในการทํางานและใชชีวิตของพนักงาน บน

ฐานของสุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางใจ สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทางปญญา ประกอบดวย 

8 องคประกอบยอย ไดแก สุขภาพดี (Happy Body) มีน้ําใจงาม (Happy Heart) ศรัทธาตอศาสนา

และศีลธรรม (Happy Soul) ครอบครัวดี (Happy Family) สังคมดี (Happy Society) แสวงหา

ความรู (Happy Brain) รูจักผอนคลาย (Happy Relax)  และจัดการรายรับรายจายของตนเองได 

(Happy Money) ซึ่งปจจุบันมีเครื่องมือวัดความสุขระดับบุคคลดวยตนเอง เรียกวา Happinometer 

(www.happinometer.com)

 การดําเนินงานดังกลาวจําเปนตองมีการพัฒนาปจจัยในระดับองคกรใหเอื้อตอการสราง

สุขในองคกรดวย ไดแก ระบบการจัดการ (M: Management) บรรยากาศและสภาพแวดลอมใน

การทํางาน (A: Atmosphere & Environment) กระบวนการสรางสุขในองคกร (P: Process) 
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สุขภาพกายและสุขภาพใจ (H: Health) และ (5) ผลลัพธขององคกร (R: Result) ดังนั้น “องคกร

แหงความสุข” จึงหมายถึงองคกรที่มีคุณลักษณะดังนี้คือ “องคกรที่มีระบบการจัดการ มีการสราง

บรรยากาศและสภาพแวดลอมที่ดี มีกระบวนการกอใหเกิดการสรางสุขที่สงผลตอสุขภาพกายและ

สุขภาพใจ และเกิดผลดีตอผลลัพธขององคกร” การตรวจสอบสุขภาวะขององคกรสามารถสํารวจโดย

ใชเครื่องมือ Happy Workplace Index (www.happyworkplaceindex.com) 

 การดําเนินงานโครงการฯ ระยะที่หนึ่ง ระหวางเดือนกรกฎาคม 2554 - มิถุนายน 2555) 

คณะทํางานโครงการฯ ไดศึกษาวิจัยพัฒนาชุด “ดัชนีสุขภาวะองคกร” เพื่อใชตรวจสอบสุขภาวะ

องคกรขึ้นจากการสังเคราะหกิจกรรมสรางสุขขององคกรสุขภาวะตนแบบในปพ.ศ. 2553 พบวา ดัชนี

สุขภาวะองคกร ประกอบดวยปจจัยที่สําคัญ 5 มิติ คือ (1) ระบบการจัดการ (Management) (2) 

บรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางาน (Atmosphere & Environment) (3) กระบวนการ

สรางสุขในองคกร (HWP Process) (4) สุขภาพกายและสุขภาพใจ (Physical and Mental 

Health) และ (5) ผลลัพธองคกร (Organizational Result) รวมจํานวน 37 ขอ คาดัชนีสุขภาวะ

องคกรแสดงถึงระดับการจัดการสภาพปจจัยภายในองคกรที่เอื้อใหบุคลากรเกิดความสุขบนฐานของ

สุขภาพที่สมบูรณครอบคลุมทั้งกาย ใจ สังคม และปญญา 

 แผนภาพที่ 1 รายงานผลการตรวจสอบสุขภาวะระดับองคกร ป พ.ศ. 2555
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 รายงานผลการตรวจสอบสุขภาวะระดับองคกร จากระบบฐานขอมูลพบวา มีองคกรเขามา

ใชงานระบบฯ มากกวา 1,312 องคกร ขอมูลผลการตรวจสอบสุขภาวะระดับองคกร จําแนกเปน 4 

กลุมตามระดับการจัดปจจัยที่เอื้อใหเกิดความสุข ดังนี้ กลุมที่ตองรีบแกไข (คะแนน 0 - 48) มีรอยละ 

47.29 กลุมที่ยังไมมีอะไรแนนอน (คะแนน 49-56) มีรอยละ 15.18 กลุมที่กําลังกาวหนา (คะแนน 

57-73) มีรอยละ 21.31 และกลุมที่นาอิจฉา (คะแนน 74-100) มีรอยละ 16.27 (www.happiwor-

placeindex.com [10/07/2014])    

 เมื่อเปรียบเทียบกับชวงกอนการพัฒนานักสรางสุของคกร (กอนวันที่ 10 กันยายน 2555) 

และภายหลังการพัฒนา “นักสรางสุของคกร” (หลัง 10 กันยายน 2557) พบวา มีการเปลี่ยนแปลง

เพิ่มขึ้นเล็กนอยในทุกมิติ คือ ภาพรวมของระดับสุขภาวะองคกร เพิ่มสูงขึ้นรอยละ จาก 55.05 เปน 

58.30 หรือเพิ่มขึ้น 1.61 หนวย เมื่อจําแนกรายมิติ พบวามิติดานกระบวนการสรางสุข (P) มีการ

เปลี่ยนแปลงมากที่สุดจาก 44.80 เพิ่มขึ้นเปน 48.15 (+3.35) รองลงมาไดแก มิติดานผลลัพธองคกร 

(R) มีการเปลี่ยนแปลงจาก 52.65 เพิ่มขึ้นเปน 55.25 (+2.60) และมิติดานบรรยากาศและสภาพ

แวดลอมในการทํางาน (A) มีการเปลี่ยนแปลงจาก 51.18 เพิ่มขึ้นเปน 52.45 (+1.27) ตามลําดับ ราย

ละเอียดดังตารางที่ 1

แผนภาพที่ 2 รายงานผลการตรวจสอบสุขภาวะระดับองคกร ป พ.ศ. 2557
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 การวิเคราะหระดับสุขภาวะขององคกรดังกลาว สะทอนใหเห็นสภาพปจจัยที่เอื้อตอการสราง

สุขในดานการกระบวนการสรางสุขที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางมาก แตโดยองคกรในภาพรวมสวนใหญ

ยังมีระดับสุขภาวะอยูในกลุมที่มีสภาพปจจัยไมเอื้อตอการสรางสุขและจําเปนตองแกไขอยางรีบดวน

เกือบครึ่งขององคกรที่มีความสนใจและเขามาใชเครื่องมือการตรวจสอบฯนี้ นอกจากนี้มิติสุขภาพ

กายและสุขภาพใจ พบวา มีคาคอนขางต่ําสะทอนวากระบวนการสรางสุขในองคกร ยังไมไดมุงเปา

หมายในเรื่องการดูแลพฤติกรรมเสี่ยงที่นําไปสูปญหากลุมโรคเรื้อรังที่บั่นทอนสุขภาพของพนักงานใน

วัยสูงอายุอีกดวย

 ท้ังนี้ ขอมูลจากการสํารวจนํารองของโครงการฯ ยังพบวาผูที่ทํางานสรางสุของคกรและนัก

พัฒนาทรัพยากรมนุษยยังขาดความรูความเขาใจเกี่ยวกับเรื่อง “การสรางสุข” และ “การพัฒนา

องคกรแหงความสุข” ทั้งในระดับพนักงานและระดับองคกร โดยเฉพาะยังขาดความรูและทักษะใน

การตรวจสอบสุขภาวะองคกร และการออกแบบกระบวนการสรางสุขที่สอดคลองเหมาะสมกับบริบท

และวัฒนธรรมองคกรโดยความสุขในการทํางานจะเกิดขึ้นบนฐานความสําเร็จของการพัฒนาทั้งใน

ปจจัยระดับบุคคล และสภาพปจจัยในระดับองคกร องคกรสรางสุขจะเกิดขึ้นไดตองสรางเสริมปจจัย 

M-A-P-H-R ใหครบถวนและสมดุล

 จากสภาพปญหาดังกลาว โครงการฯ จึงไดริเริ่มพัฒนาหลักสูตร “นักสรางสุของคกร” ขึ้น 

เพื่อสรางเสริมศักยภาพดานการตรวจสอบสุขภาวะองคกรและการออกแบบกระบวนการสรางสุขให

กับนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยและผูรับผิดชอบงานสรางสุขในองคกร โดยมีการนํารองพัฒนา “นัก

สรางสุของคกร” รุนที่ 1 และรุนที่ 2 นับตั้งแตเดือนเมษายน 2555 เปนตนมา และพัฒนาอยางตอ

เนื่องมาถึงรุนที่ 17 ในเดือนกรกฎาคม 2557 

 การพัฒนา “นักสรางสุของคกร” ไดใชกระบวนการที่เรียกวา MapHR Model ซึ่งอาศัย

ขอมูลจากการตรวจสอบสุขภาวะองคกรดวยเครื่องมือ Happy Workplace Index รวมกับขอมูล

อื่นๆ นําเขาสูขั้นตอนการออกแบบ “กระบวนการสรางสุข” ที่เหมาะสมและสอดคลองตามบริบท

ขององคกร ทั้งนี้ MapHR ยอมาจากองคประกอบหลักของปจจัยสรางสุขในองคกร ประกอบดวย 

ตารางที่ 1 เปรียบเทียบการเปลี่ยนแปลงของระดับสุขภาวะองคกร กอนและหลังดําเนินโครงการฯ

ป พ.ศ. มิติ M มิติ A มิติ P มิติ H มิติ R HWI Total

2557 63.10 52.45 48.15 44.30 55.25 52.65

2555 63.00 51.18 44.80 43.55 52.65 51.03

+เพิ่มขึ้น +0.10 +1.27 +3.35 +0.75 +2.60 +1.61
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M: Management คือ  สุขดวยการจัดการ A: Atmosphere & Environment คือสุขดวย

บรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางาน P: Process คือสุขดวยกระบวนการสรางสุข H: 

Health คือสุขดวยสุขภาพกายและสุขภาพใจ และ R: Result คือสุขดวยผลลัพธองคกร 

 คําวา MapHR มีการใชลักษณะของตัวอักษรพิมพใหญบางเล็กบาง เพื่อใหเกิดความหมาย

ตอการทํางานของนักสรางสุของคกร นั่นคือ Map มีความหมายที่แสดงถึง “เสนทางที่มุงไป” หรือ 

“เสนทางที่กาวไป” และ HR หมายถึง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย” หรือ “การพัฒนาบุคลากร

ในองคกร” เมื่อรวมความหมายของคําทั้งสองเขาดวยกันแลว คําวา MapHR จึงหมายถึง “เสนทาง

ที่มุงไปสูการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร” ซึ่งถือวาเปนสวนสําคัญที่สุดในกระบวนการผลิต

ผลงานแนวคิดการพัฒนาองคกรแหงความสุขจึงใหความสําคัญตอสุขภาวะหรือความสุขของคนใน

องคกร เพื่อใหมีศักยภาพและความพรอมสูงสุดสําหรับการผลิตผลงานที่มีคุณภาพตามเปาหมายขององคกร

แผนภาพที่ 3 โมเดลการพัฒนาองคกรสรางสุข ดวย MapHR

ขวัญเมือง แกวดําเกิง และคณะ (2555)
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 ผลการดําเนินงานในระยะที่สอง โครงการฯ ไดพัฒนาองคความรูในเรื่องตอไปนี้คือ (1) ดัชนี

ตรวจสอบสุขภาวะระดับองคกร มีระบบฐานขอมูลผูใชงานกวา 1,000 องคกร ผานเว็บไซต www.

happyworkplaceindex.com (2) พัฒนาหลักสูตรและจัดอบรม “นักสรางสุของคกร” ดวยการ

เสริมศักยภาพการพัฒนาองคกรสรางสุขในดานการตรวจสอบสุขภาวะองคกรและการออกแบบ

กระบวนการสรางสุข ดวย MapHR ซึ่งหลักสูตรนักสรางสุของคกร รุนที่ 1 เริ่มอบรมตั้งแตเดือน

เมษายน 2555 ปจจุบันมีนักสรางสุของคกรแลวจํานวน 17 รุน รวมจํานวน 941 คน จาก 400 

กวาองคกรทั่วประเทศ (3) การผลิตสื่อและเผยแพรผลงานของนักสรางสุของคกรที่ดําเนินการตาม

กระบวนการ MapHR ซึ่งมีการขับเคลื่อนงานระดับองคกรเกิดนโยบายสรางสุข กระบวนการและ

กิจกรรมที่นําไปสูการพัฒนาดานทักษะชีวิต (Life skills) และดานทักษะการทํางาน (Work skills) 

เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมสวนบุคคลและพฤติกรรมของบุคลากรในองคกร รูจักการสรางความ

สมดุล (Balance) ในการใชชีวิต และตระหนักถึงคุณคาของงานที่ทํา (Decent Work) 

 แผนภาพที่ 4 กระบวนการพัฒนาองคกรสรางสุข

วัญเมือง แกวดําเกิง และคณะ (2555)

 แผนภาพที่ 4 กระบวนการพัฒนาองคกรสรางสุข แผนภาพที่ 4 กระบวนการพัฒนาองคกรสรางสุข แผนภาพที่ 4 กระบวนการพัฒนาองคกรสรางสุข แผนภาพที่ 4 กระบวนการพัฒนาองคกรสรางสุข แผนภาพที่ 4 กระบวนการพัฒนาองคกรสรางสุข แผนภาพที่ 4 กระบวนการพัฒนาองคกรสรางสุข แผนภาพที่ 4 กระบวนการพัฒนาองคกรสรางสุข แผนภาพที่ 4 กระบวนการพัฒนาองคกรสรางสุข แผนภาพที่ 4 กระบวนการพัฒนาองคกรสรางสุข

สรางภาพฝน

องคกรแหง

ความสุข

ศึกษาองคกร

- ประวัติ โครสราง และวัฒนธรรม - ปฎิทินองคกร

- บุคคลตนแบบ - ตรวจสอบสุขภาวะคกร

- ลำดับความสำคัญ - เหตุโยงใย

การดำเนินงานสรางสุขในองคกร

เรียนรูและแลกเปลี่ยน

ออกแบบกระบวนการสรางสุข

M : การจัดการ A : บรรยากาศและสภาพแวดลอม P : กระบวนการ 

H : สุขภาพกายและใจ R : ผลลัพธองคกร

1
2

3

4
5
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 จากการประเมินผลการดําเนินงานในชวงที่ผานมา พบวาผูบริหารองคกรและนักพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย และโครงการเสริมสรางสุขภาวะองคกรในระดับพื้นที่ทั่วประเทศไดมีการเผยแพร

เครื่องมือ Happy Workplace Index และรวมจัดกิจกรรมอบรมตามหลักสูตร “นักสรางสุของคกร” 

ที่โครงการคิดริเริ่มขึ้น โดยลงทะเบียนสมัครเขารวมโครงการจํานวนมาก กระบวนการทําใหสามารถ

ผลิตนักสรางสุของคกรจํานวนมาก ใหมีความรูความเขาใจในการพัฒนาสูองคกรแหงความสุข มี

ทักษะในดานการตรวจสอบและการออกแบบกระบวนการสรางสุขใหเหมาะสมกับบริบทขององคกร 

รวมทั้งทําใหเกิดสัมพันธฺภาพและเครือขายระหวางผูทํางานสรางสุขจากองคกรตางๆ วิทยากรและ

คณะทํางานโครงการ ทําใหเกิดการสื่อสารถึงกันอยางตอเนื่องและเกิดโอกาสในการพัฒนาการ

ดําเนินงานสรางสุขดานอื่นๆ อีกมากมาย 

โครงการฯ ใหความสําคัญกับการเสริมพลังการทํางานของ “นักสรางสุของคกร” ภายหลังจากการ

อบรม เมื่อกลับเขาไปขับเคลื่อนงานในองคกรของตนเอง โดยใชยุทธศาสตรการทํางานรวมกับภาคี

เครือขายโครงการเชิงพื้นที่และภาคีกลุมอุตสาหกรรมทั่วประเทศ มีการประสานการทํางานระหวาง

โครงการทุกระดับ อาทิ สภาอุตสาหกรรมจังหวัด ผูจัดการโครงการ ผูบริหารองคกรภาคีที่เกี่ยวของ 

โดยมีการใหคําปรึกษา วางแผนการทํางานรวมกัน รวมกิจกรรมเสริมพลังในพื้นที่องคกร และการ

จัดกิจกรรมสงเสริมขวัญและกําลังใจ ยกยองผูที่มีผลงานใหมีโอกาสรับการชื่นชมและเผยแพรผลการ

พัฒนากระบวนการสรางสุขที่โดดเดนเปนที่ประจักษ เกิดผลลัพธอยางชัดเจนในการผลักดันนโยบาย

สรางสุขระดับองคกร การจัดตั้งคณะทํางานสรางสุข และสรางการยอมรับจากผูบริหารองคกร โดย

โครงการฯ ไดจัดงาน “มหกรรมสรางสุข ครั้งที่ 1” เมื่อวันที่ 25 พฤศจิกายน 2556 มีผูเขารวมงาน

มากกวา 250 คนจาก 100 องคกร นอกจากนี้ โครงการฯ ไดมีการจัดสัมมนาแกนนํานักสรางสุข

องคกร รวมกับคณะวิทยากร และคณะทํางาน เพื่อรับฟงเสียงของผูบริหารและภาคีเครือขายการ

ทํางานเพื่อนําขอเสนอมาใชในการพัฒนาตอยอดโครงการฯ 

รอยยิ้มจริงใจ ของ “นักสรางสุของคกร”
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จัดโดย โครงการพัฒนานักสรางสุของคกร โดยการสนับสนุนจากสํานักสนับสนุนสุขภาวะองคกร 
สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.)

วันที่ 25 พฤศจิกายน 2556 ณ โรงแรมแอมบาสซาเดอร สุขุมวิท 11 กรุงเทพมหานคร

 “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1”
วันที่ 25 พฤศจิกายน 2556 ณ โรงแรมแอมบาสซาเดอร สุขุมวิท 11 กรุงเทพมหานครวันที่ 25 พฤศจิกายน 2556 ณ โรงแรมแอมบาสซาเดอร สุขุมวิท 11 กรุงเทพมหานคร

 “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1” “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1”
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ºÃÃÂÒÂ “The keys to Happy Workplace”
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จัดโดย โครงการพัฒนานักสรางสุของคกร โดยการสนับสนุนจากสํานักสนับสนุนสุขภาวะองคกร 
สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.)

คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล
บทความตีพิมพเผยแพรในวารสารสุขศึกษา ฉบับที่ 37 ปที่ 127 พ.ค.-ส.ค. 2557

 สังคมการทํางานที่ดีเกิดขึ้นไดเพราะปจจัยสภาพแวดลอมและระบบการจัดการขององคกร
สวนหนึ่งและคุณลักษณะของบุคลากรที่ทํางานรวมกันอยูในองคกรอีกสวนหนึ่ง แมวาวิถีการทํางาน
จะเปลี่ยนแปลงไปตามสภาพสังคมและความกาวหนาของเทคโนโลยีที่ชวยเพิ่มประสิทธิภาพการ
ทํางาน มนุษยก็ยังจําเปนจะตองทํางานรวมกันอยูดี องคกรอาจมีความคาดหวังตอผลงานจาก
บุคลากรและการใชเวลาในสถานที่ทํางานแตกตางกัน เมื่อมีงานและเกิดการทํางานในสายการ
ผลิตผลงาน วิถีการทํางานของบุคคลจะหมุนวนไปตามพลังความคิด พลังกายและพลังใจ ระหวาง

วันที่ 25 พฤศจิกายน 2556 ณ โรงแรมแอมบาสซาเดอร สุขุมวิท 11 กรุงเทพมหานคร

 “ÁË¡ÃÃÁÊÃéÒ§ÊØ¢Í§¤ì¡Ã ´éÇÂ MapHR ¤ÃÑé§·Õè 1”
วันที่ 25 พฤศจิกายน 2556 ณ โรงแรมแอมบาสซาเดอร สุขุมวิท 11 กรุงเทพมหานครวันที่ 25 พฤศจิกายน 2556 ณ โรงแรมแอมบาสซาเดอร สุขุมวิท 11 กรุงเทพมหานคร
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ÃÍÂÂÔéÁ¹Ñ¡ÊÃŒÒ§ÊØ¢ º·¤ÇÒÁ´Õà´‹¹ Exercise ÊÃŒÒ§ÊØ¢ ÃÒ§ÇÑÅ¼Å§Ò¹áÅÐº·¤ÇÒÁ

ºÍÃ�´àµÔÁ¾ÅÑ§....ÊÃŒÒ§ÊØ¢ ÃÍÂÂÔéÁ¹Ñ¡ÊÃŒÒ§ÊØ¢ Ã‹ÇÁàÃÕÂ¹ÃÙŒáÅÐáÅ¡à»ÅÕèÂ¹ ÃÒ§ÇÑÅ¼Å§Ò¹´Õà´‹¹ÊØ´ÂÍ´
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ทางของกระบวนการบางสวนอาจทําใหเกิดทุกข แตละบุคคลมีวิถีในการปรับตัวเพื่อสรางความสมดุล
ในตนเอง และอาศัยสภาพปจจัยขององคกรเหนี่ยวนํามาเติมแตงความสุขเพื่อใหสามารถแสดง
ศักยภาพไดอยางเต็มที่ตามภาระหนาที่ที่ถูกมอบหมายและความทาทายที่องคกรกําลังเผชิญ

สภาพปญหาในที่ทํางาน 
 การใชชีวิตการทํางานในอนาคต มีแนวโนมวาคนวัยทํางานจะมีรูปแบบการทํางาน
เปลี่ยนแปลงไป ดวยเทคโนโลยีคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสารสนเทศที่กาวหนา มีการทํางานผาน
เครือขายเสมือนจริง ที่เชื่อมตอสถานที่ทํางาน บาน พื้นที่ทางสังคมทําใหมีความยืดหยุนดานเวลา รูป
แบบ และสถานที่ทํางาน1 ความจําเปนที่ตองมีตัวสํานักงานจะลดลงเนื่องจากบุคลากรสามารถเรียก
ใชทรัพยากรท่ีจําเปนจากระบบฐานขอมูลไดตลอดเวลา การใชชีวิตในการทํางานจะมีความหลาก
หลายที่ชัดเจนใน 3 ลักษณะคือ การทํางานอยูที่บาน การทํางานที่เคลื่อนยายไปมา และการทํางาน
ในสํานักงาน 
 ประเทศไทยมีผูที่อยูในวัยทํางาน (อายุ 15-59 ป) ประมาณรอยละ 70 ของจํานวนประชากร
ทั้งประเทศในปจจุบัน การเพ่ิมขึ้นของสัดสวนผูสูงอายุในอนาคตอาจสงผลใหตองขยายชวงเวลาการ
ทํางานออกไป รวมทั้งสัดสวนคนวัยทํางานตอคนสูงอายุจะลดลงจาก 6 ตอ 1 เปน 3 ตอ 1 ในป พ.ศ. 
25631 สถานการณของคนวัยทํางานในสถานประกอบการเอกชนในภาคอุตสาหกรรมและบริการ ซึ่ง
มีประมาณ 14.4 ลาน2 อาจจะตองเผชิญกับสภาพปญหาทั้งภายในครอบครัวและการปรับสภาพการ
ทํางานรวมกับบุคลากรในองคกรมากยิ่งกวาในปจจุบัน 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกรจึงตองเผชิญกับการแกไขปญหาของบุคลากร ไดแก
ความพึงพอใจในการทํางาน ความขัดแยงทั้งจากเรื่องสวนตัวและการทํางาน ความสัมพันธอยาง
ฉาบฉวยระหวางบุคลากรตางวัยและตางระดับ การขาดความผูกพันกับองคกร การลาออกจาก
งาน เปนตน แตการจัดการนี้มีเงื่อนไขในดานความแตกตางหลากหลายขององคกรทั้งในดานขนาด 
ประเภท งบลงทุน ระบบการบริหาร ผูนําองคกร ที่ตั้ง และสภาพแวดลอมของสถานประกอบการ
 สถานที่ทํางาน (workplace) เปนแหลงรวมของคนวัยทํางานจํานวนมาก เปนสถานที่ที่มีชวง
เวลาการใชชีวิตยาวนานในแตละวันและชวงเวลานี้ที่ระดับความสุขของคนสวนใหญจะอยูต่ํากวาคา
เฉลี่ยเมื่อคํานวณจากภาพรวมของกิจกรรมในชีวิตประจําวัน 3 สถานที่ทํางานจึงเปนพื้นที่เปาหมาย
สําคัญของการสงเสริมใหคนวัยทํางานเกิดการเรียนรูและมีความสามารถในการดูแลตนเอง เพื่อใหมี
ความพรอมเต็มที่สําหรับการทํางานอยางมีคุณภาพ
 การสงเสริมใหพนักงานมีความสุขในการทํางานไดรับการพิสูจนเปนที่ประจักษแลววาจะมีผล
ดีตอองคกรอยางยิ่ง พนักงานที่มีความสุขในการทํางานจะมีความคิดสรางสรรคในการพัฒนาผลผลิต
เพิ่มคุณภาพงานใหกับองคกร และมีสวนในการสรางแรงบันดาลใจและแรงเสริมอื่นๆใหกับเพื่อนรวม
งานและบุคลากรทุกระดับในองคกร
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 รายงานผลการวิจัยภาพอนาคตสถานที่ทํางานในประเทศไทยในป พ.ศ. 2575 พบวา คนวัย
ทํางานจะมีรูปแบบการทํางานที่ตองใชเทคโนโลยีมากยิ่งขึ้น สงผลใหองคกรตองเรงปรับตัววางแผน
พัฒนาบุคลากรในองคกรเพื่อการเตรียมรับมือเขาสูยุคองคกรดิจิตอลในอนาคตอันใกล1 ซึ่งมีแนวโนม
วาคน Gen X และ Gen Y จะกลายเปนคนสวนใหญของกลุมสังคมในองคกร คนรุน Gen–X (เกิด
ป พ.ศ.2508-2523 อายุ 34-49 ป) มีลักษณะชอบความแปลกใหม เปนนักบริโภคนิยม และใหความ
สําคัญในการสรางสมดุลระหวางงานกับครอบครัว ในขณะที่คน Gen-Y (เกิดป พ.ศ.2524-2543 
อายุ 14-33 ป) ซึ่งไดรับการเลี้ยงดูแบบตอบสนองทันทีและการเติบโตมาในสังคมสมัยใหมทําใหมี
ลักษณะความอดทนลดลงในทุกดานจะไมรอคอยอะไรนาน มีความเปนตัวของตัวเองสูง ไมผูกพันกับ
องคกร คิดนอกกรอบ จะสามารถลาออกจากงานไดทันทีหากเกิดความไมพึงพอใจ ทําใหความสัมพันธ
ระหวางบุคคลลดลงและเปนไปอยางฉาบฉวย (virtual relationship)1 สภาพทางสังคมเชนนี้อาจกอ
ใหเกิดความไมเขาใจกันระหวางคนตางวัยและสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมขององคกร 
 สภาพการทํางานท่ีมีมาตรฐานคุณภาพและการแขงขันทํางานใหไดงานตามเปาหมายและ
ทันเวลา ประกอบกับเทคโนโลยีที่มีความกาวหนาเอื้อใหเกิดความสะดวกในการทํางาน ยิ่งทําใหเกิด
สภาพปญหาตอสุขภาพทางกายเนื่องจากมีการเคลื่อนไหวออกแรงหรือเดินไปเดินมานอยลง มีการ
ทํางานอยางเรงรีบและตอเนื่องไมวาจะทํางานที่ใดก็ตาม เกิดภาวะเสี่ยงตอสุขภาพ ไดแก ปวดคอ 
หลัง บา ไหล ขอมืออักเสบ นิ้วล็อค มือชา ตาพรามัว กระเพาะปสสาวะอักเสบ กรดไหลยอน ทอง
ผูก นอนไมหลับ วิตกกังวล เครียด ภาวะอวน และเกิดโรคเรื้อรังตามมาไดแก ความดันโลหิตสูง เบา
หวาน ไมเกรน เปนตน
 การจัดการสภาพชีวิตตนเองของพนักงานแตละคนมีความแตกตางไปตามศักยภาพพ้ืนฐาน 
ย่ิงสภาพปญหาทางกลุมสังคมในที่ทํางาน และสภาพปจจัยแวดลอมเสี่ยงตอสุขภาพมากเทาใด 
พนักงานก็ยิ่งจะตองมีวิธีปรับความสมดุลใหกับชีวิตมากขึ้นเทานั้น การไมรูเทาทันทางปญญาจึงนํามา
ซึ่งการมีภาระหนี้สิน ความขัดแยงในครอบครัว ขาดการบํารุงดูแลสภาพรางกายและความมั่นคงทาง
จิตใจ รวมทั้งบั่นทอนศักยภาพในการทํางาน

ความสุขในการทํางาน (happiness at work) 
 เลขาธิการองคการอนามัยโลก Ban Ki-moon กลาวในวาระครบรอบวันแหงความสุขสากล 
เมื่อวันที่ 20 มีนาคม 2557 ความวา “ความสุขอาจมีไดหลายความหมายในกลุมชนที่แตกตาง แตเรา
ตางก็เห็นพองในทํานองเดียวกันวาคือ การยุติความขัดแยง ความอัตคัด และการลดเงื่อนไขของความ
ไมแนนอนตางๆ เพื่อการดํารงชีพของมนุษย” 4
 การใหความหมายและนิยามของคําวาความสุข มักจะมาความเชื่อและเหตุผลที่นํา
มากลาวอางถึง และการเชื่อมโยงสัมพันธกับความหมายดังกลาว แมวาพจนานุกรมไทยโดย
ราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 จะใหความหมายเพียงแควา ความสบายกาย สบายใจ5 องคการ
อนามัยโลก (2014)6 มีการกลาวถึงในทํานองเชื่อมโยงกันระหวาง healthy, well-being, quality of 
work life โดยอธิบายถึงฐานสําคัญ 4 ประการที่ตองทําใหเกิดความสมดุล ไดแก ฐานสุขภาพกาย 
(physical health) ฐานสุขภาพใจ (mental health) ฐานสุขภาพสังคม (social health) และฐาน
สุขภาพทางปญญา (spiritual health)7 
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 สํานักสนับสนุนสุขภาวะองคกร สสส. (2552) ไดอาศัยหลักการขององคการอนามัยโลกใน
การจับประเด็นเรื่อง “สุขภาวะสูการสรางสุข” ใหเปนรูปธรรมมากยิ่งขึ้น เพื่อใชสําหรับสงเสริมการ
ทํางานรวมกับสถานประกอบการภาคเอกชน เรียกวา “ความสุข 8 ประการ หรือ happy8”8 ไดแก 
สุขภาพกายดี (happy body) ม ีน้ําใจงาม (happy heart) รูจักผอนคลาย (happy relax) มีความรู 
(happy brain) มีศีลธรรม (happy soul) จัดการรายรับรายจายได (happy money) มีครอบครัวดี 
(happy family) และสังคมดี (happy society) 
 ประสบการณการทํางานสรางเสริมองคกรสุขภาวะภาคเอกชน นับตั้งแตป พ.ศ. 2551 กลาว
ไดวา การนิยามขอบเขตของการสรางสุข 8 ประการนี้ นับเปนจุดเริ่มตนของการทําเรื่องที่ซับซอน
ใหเขาใจงายขึ้นในการสรางความเขาใจและพัฒนากรอบแนวความคิดในการทํางานเรื่องนี้ของผูที่
เกี่ยวของ สิ่งที่ปรากฏใหเห็นในเวลาตอมา ภายหลังการเผยแพรแนวคิดออกไปพบวา สถานประกอบ
การตางๆ ไดมีการทบทวนและวิเคราะหกิจกรรมที่ดําเนินการมาแลวในแตละปวาไดสรางเสริมความ
สุขใหกับพนักงานในดานใดแลวบาง มีความครอบคลุมหรือไม ดานใดทํามากไป ดานใดทํานอยไปหรือ
ยังไมไดทําเลย ก็เกิดการพัฒนากิจกรรมมากยิ่งขึ้น บางแหงสามารถคิดสรางสรรคกิจกรรมเดียวให
สามารถสนองตอบการสรางความสุขไดหลายประการ และทําใหเกิดสุขไดอยางตอเนื่องสอดคลองไป
กับปฏิทินการทํางานประจําป ก็ยิ่งทําใหแนวคิดนี้ถูกนําไปใชและขยายผลในวงกวางขึ้น 
 มิใชเฉพาะแตผูทํางานสรางสุขในสถานประกอบการภาคเอกชนเทานั้น หลักการนี้มีการนํา
ไปใชกับบุคลากรในหนวยงานทั่วไปดวย การที่บุคคลจะเกิดสุขแตละคนก็ตองเรียนรูความตองการ
ของตนเองและพยายามรักษาสมดุลใหเกิดข้ึนตลอดในแตละชวงวัย ไมใชเฉพาะเวลาอยูในที่ทํางาน
หรือท่ีบานเทานั้น แตรวมถึงทุกแหงที่ชีวิตตองดําเนินไป “การปรับปจจัยทั้งแปดใหเกิดความสมดุล
จึงเปนสิ่งเกื้อหนุนใหมีความมั่นคงในการดํารงชีวิต สภาวะที่เรียกวา “ความสุข” ก็จะเกิดขึ้นไดบอย
นั่นเอง” 
 การมาอยูรวมกันในสถานที่ทํางาน บุคลากรแตละคนจําเปนจะตองใชความพยายาม มากบาง 
นอยบางในการปรับและรักษาสมดุลใหเกิดสุขในการอยูและทํางานรวมกับบุคลากรอื่นๆ ในที่ทํางาน 
ดังนั้น บุคคลจึงจําเปนตองพัฒนาทั้งทักษะการทํางาน (work skills) และทักษะการใชชีวิต (life 
skills) ขอนี้ทําใหมีความแตกตางกันไดมาก เพราะแตละมีความยากงายในการปรับตัวและพัฒนาไม
เหมือนกัน การอยูรวมกันของบุคคลยอมตองอาศัยคุณลักษณะสวนบุคคลเปนพื้นฐาน อาศัยทักษะ
ในการสรางความสัมพันธใหการทํางานเกิดความราบรื่นและที่สําคัญสภาวะแวดลอมในองคกร
จะตองเอื้อใหเกิดการปรับตัวและการรักษาความสมดุลดังกลาวดวย ดังนั้นความสุขในการทํางาน 
(happiness at work) จึงกลาวไดวาเปนสิ่งที่เกิดขึ้นบนฐานความสําเร็จในระดับปจเจกบุคคลและ
ระดับองคกรประกอบกัน  
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องคกรสรางสุข หรือองคกรแหงความสุข (happy workplace)
 ผูเขียนชอบคําวา “องคกรสรางสุข” มากกวาคําวา “องคกรแหงความสุข” ดวยเหตุผลที่วาคํา
แรกใหความหมายในทํานองการพัฒนาหรือกําลังทําใหเกิดขึ้น คําที่สองใหความหมายคลายกับวาเปน
อยูแลวในตอนนี้มีสุขแลว ใครเขามาก็มีความสุข เต็มไปดวยความสุข ซึ่งมีองคกรจํานวนนอยที่เปนได
อยางคําที่สอง ผูเขียนจึงชอบคําวา “องคกรสรางสุข” มากกวา เพราะใครๆ ก็เปนได ตอนนี้มีสุขแลว
ก็ทําตอได ทําใหสุขยิ่งขึ้นไปอีกก็ไดหรือตอนนี้ยังไมเปนสุข แตกําลังพยายามอยู เตรียมความพรอม
อยู หรือกําลังรักษาใหมีอยูเรื่อยๆ เพราะวันขางหนาอาจไมสุขก็ได หากสภาพปจจัยเปลี่ยนแปลงไป
ไมเหมือนเดิม เชน มีผูบริหารคนใหม นโยบายเรื่องสวัสดิการเปลี่ยน เงินเดือนลดลง ขยายโรงงาน 
เปนตน
 คําวา happy workplace มีการใหความหมายในมุมมองตางๆ ดังนี้
 1) สถานที่ที่คนทํางานหรือพนักงานสามารถรวมกันพัฒนากระบวนการในการปองกันปญหา
และสงเสริมสุขภาพ ความปลอดภัย รวมทั้งการเปนอยูที่ดีไดอยางยั่งยืน6   
 2) องคกรที่มีการสงเสริมใหพนักงานในองคกรมีคุณภาพชีวิตที่ดีภายใตสภาพแวดลอมที่เอื้อ
อํานวย มีมิตรภาพและสัมพันธภาพกับผูรวมงาน ครอบครัว และสังคม8 
 3) องคกรที่มีกระบวนการพัฒนาคนในองคกรอยางมีเปาหมายและยุทธศาสตรสอดคลองกับ
วิสัยทัศนขององคกร เพื่อใหองคกรมีความสามารถและพรอมตอการเปลี่ยนแปลงเพ่ือนําองคกรไปสู
การเติบโตอยางยั่งยืน8
 4) องคกรที่มีระบบการจัดการ สรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมที่ดี มีกระบวนการกอให
เกิดการสรางสุข สงผลตอสุขภาพกายสุขภาพใจ และเกิดผลดีตอผลลัพธขององคกร9

ปจจัยการพัฒนาองคกรสรางสุข (factors promoting a happy workplace) 
 องคการอนามัยโลก (The World Health Organization: WHO) มีเปาหมายในการพัฒนา
ใหเกิดที่ทํางานนาอยู (healthy workplace) โดยเสนอใหจัดระบบการปองกัน สงเสริม สนับสนุนทั้ง
ดานรางกาย จิตใจ และความผาสุกของพนักงานควบคูกันกับไป มีแนวทางสําคัญ 4 ประการ6 คือ 
(1) สภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน (physical work environment) (2) สภาพแวดลอม
ทางสังคมในการทํางาน (psychosocial work environment) (3) ทรัพยากรบุคคลดานสุขภาพ
ในที่ทํางาน (personal health resources in the workplace) และ (4) การเชื่อมโยงกับชุมชน 
(enterprise community involvement). 
 การทํางานอยางมีความสุขหรือการสรางสุขในการทํางานของบุคคล อาศัยองคประกอบทั้ง
จากปจจัยคุณลักษณะบุคคล (individual characteristic) และปจจัยสภาวะแวดลอมในองคกรและ
สังคม คุณลักษณะสวนบุคคลเปนพ้ืนฐานอาศัยทักษะในการสรางความสัมพันธใหการทํางานเกิด
ความราบรื่น สวนสภาวะแวดลอมในองคกรจะตองเอื้อใหเกิดการปรับตัวและรักษาความสมดุลใน
การสรางสุขใหเกิดขึ้นดวย ดังนั้น ผูทํางานสรางสุขจึงควรใหความสําคัญกับปจจัยการพัฒนาทั้งใน
ระดับปจเจกบุคคลและระดับองคกร อันจะนําไปสูการสรางพฤติกรรมและวัฒนธรรมที่ตอบสนองตอ
การสรางสุขในองคกร
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 การศึกษาวิจัยทั้งในประเทศและตางประเทศที่ผานมา พบวาปจจัยคุณลักษณะบุคคลที่สําคัญ
ตอการพัฒนาองคกรสรางสุข 8,10,11,15,18 ไดแก การคิดบวก (being positives) การแสดงออก
ทางสรางสรรค (positives action) การแสดงอารมณทางบวก (positive emotions) ทัศนคติไว
วางใจ (trust attitude) การแบงปนและแลกเปลี่ยนหรือพฤติกรรมเชิงสังคม (pro-social behav-
ior) สภาวะสุขภาพ (health status) เปนตน ปจจัยดังกลาวสวนหนึ่งมีลักษณะสงผลซึ่งกันและกัน 
(a two-way interaction) โดยบางครั้งปจจัยอันหนึ่งเปนเหตุใหเกิดผลในการสรางสุขและบางครั้งก็
อาจกลับทางกันได เชน การมีรางกายแข็งแรงสงผลใหมีความสุข ขณะเดียวกันการมีภาวะสุขก็สงผล
ใหรางกายมีกําลังสดชื่นแจมใส เปนตน
 สําหรับปจจัยสภาวะแวดลอมที่เอื้อใหเกิดการสรางสุขในชวงเวลาการทํางาน21 ซึ่งควบคุม
โดยผูบริหารและผูที่มีหนาที่รับผิดชอบในองคกร ไดแก ระบบการจัดการ (management sys-
tems)11,13,20 บรรยากาศในองคกร (organizational climate)14,15,16,20 สภาพแวดลอม
ในการทํางาน (organizational environment) 11,16,17,20 กระบวนการและกิจกรรมสราง
สุข11,12,13,16,20 สุขภาพของพนักงานโดยรวม15,17,18,20 และผลลัพธขององคกร16,19 ราย
ละเอียดดังตารางสรุปปจจัยพัฒนาขององคกรสรางสุขและองคกรทั่วไป

ตารางสรุปปจจัยพัฒนาขององคกรสรางสุขและองคกรทั่วไป
ระดับ ปจจัยพัฒนาองคกรสรางสุข ปจจัยพัฒนาองคกรทั่วไป

ปจจัยระดับบุคคล การกระทําทางบวก การกําหนดเปาหมาย

มองเห็นคุณคาของงาน หนาที่ ความรับผิดชอบ

การชวยเหลือ ความไววางใจ การทํางานเปนทีม

การรวมแรงรวมใจ ความรวมมือ การมีสวนรวม

การแบงปน แลกเปลี่ยน การแขงขัน

สัมพันธภาพ ความผูกพัน คนรูจักกัน 

ความทุมเท ความเปนเลิศ 

ปจจัยระดับองคกร ระบบการจัดการ (นโยบาย ผูนํา) ระบบผลตอบแทน มาตรการจูงใจ

บรรยากาศและสภาพแวดลอม ความปลอดภัยในการทํางาน

กระบวนการสรางสุขในงาน กิจกรรมนอกสถานที่

สุขภาพกายและสุขภาพใจ การตรวจสุขภาพประจําป

ผลลัพธและผลผลิตมีคุณภาพ กําไร ปนผล



รวมผลงานนักสรางสุของคกร : กระบวนการสรางสุข ตามโมเดล 

26

แนวทางการพัฒนาองคกรสรางสุข 
 รายงานการจัดระดับความสุขของประชาชนใน 156 ประเทศ ระหวางป ค.ศ. 2010-201210 
พบวา ประเทศไทยถูกจัดอยูในลําดับที่ 36 ตํากวาประเทศสิงคโปร (32) แตมีลําดับสูงกวาประเทศ
เกาหลีใต (41) ญี่ปุน (43) และเนปาล (135) การจัดลําดับในครั้งนี้ไมมีการสํารวจในประเทศภูฎาน
ดินแดนตนตํารับการพัฒนาที่ใหความสําคัญดัชนีความสุขมวลรวม (Gross National Happiness: 
GNH) มากกวาดัชนีเศรษฐกิจมวลรวม (Gross National Product: GNP หรือ GDP) นับตั้งแตป 
ค.ศ. 1972 เปนตนมา เกณฑสําคัญที่ใชในการจัดลําดับครั้งนี้ ไดแก รายไดเฉลี่ยของประชากร อัตรา
การมีงานทํา ปญหาอาชญากรรม ความมั่นคงทางเศรษฐกิจของประเทศ ฯลฯ ดังนั้น ผลในการจัด
ลําดับจึงอาจมีขอโตแยงไดมาก ทั้งนี้ขึ้นอยูกับการเลือกใชดัชนีและเกณฑการประเมิน ซึ่งอาจสะทอน
ความสุขบนฐานความเขาใจและความเชื่อที่แตกตางระหวางดานสุขภาพ ดานเศรษฐกิจ ดานสังคม 
ดานความมั่นคง นอกจากนี้ หนวยของการวิเคราะหที่มีระดับแตกตางกัน ไดแก ประเทศ จังหวัด 
องคกร และบุคคล ก็อาจมีชุดของตัวแปรหรือปจจัยที่สะทอนความสุขในลักษณะที่แตกตางกันไดอีก
ดวย
 สิ่งที่วัดได สามารถจัดการได (what gets measured gets managed) คํากลาวนี้ถูกตอง
เสมอสําหรับนักพัฒนาที่ตองการสรางความเปลี่ยนแปลงและตองการทราบวาความเปลี่ยนแปลงดัง
กลาวมีทิศทางที่ถูกตองหรือไม เพิ่มขึ้นหรือลดลงมากนอยเพียงใด การวัดความสุขจําเปนตองเขาใจ
ธรรมชาติของความสุขที่มีเกิดขึ้น ตั้งอยู และดับไปอยางรวดเร็วหากเปนการวัดที่ความรูสึกของ
บุคคล การวัดการมีสุขในระดับองคกรมีการพัฒนาเครื่องมือตรวจสอบเรียกวา Company Health 
Check (2007)20 สําหรับแนวทางของสํานักสนับสนุนสุขภาวะองคกร สสส. ไดพัฒนาและสงเสริม
ใหสถานประกอบการภาคเอกชนมีการตรวจสอบสุขภาวะระดับองคกร ดวย Happy Workplace In-
dex21,22,23 ซึ่งมีการเผยแพรผานระบบออนไลน (www.happyworkplaceindex.com)
การตรวจสอบดังกลาว นําไปสูการออกแบบกระบวนการสรางสุขที่เหมาะสมและสอดคลองตาม
บริบทขององคกร ตามแนวคิด MapHR9,23 ประกอบดวยองคประกอบหลักของปจจัยสรางสุขใน
องคกร 5 มิติ คือ M: Management หรือสุขดวยการจัดการ A: Atmosphere & Environment 
หรือสุขดวยบรรยากาศและสภาพแวดลอม P: Process สุขดวยกระบวนการสรางสุข H: Health สุข
ดวยสุขภาพกายและสุขภาพใจ และ R: Result สุขดวยผลลัพธองคกร การพัฒนาความสุขในองคกร
จะเกิดความตอเนื่องและยั่งยืนจําเปนตองอาศัยองคประกอบหลักทั้งหาเปนหลักคิดในการพัฒนา
กระบวนการ 

การสรางความเปลี่ยนแปลงดานคุณลักษณะบุคคล 
(individual characteristic) ของพนักงานในองคกร
 ปจจัยดานบุคลากรนับเปนปจจัยสําคัญที่สุดในการเพิ่มผลิตภาพและผลกําไรใหกับองคกร 
ผูประกอบการตางก็พยายามแยงชิงแรงงานคุณภาพ มีความรู และทักษะเชี่ยวชาญเขาสูระบบ การ
จางงานจึงเจาะจงแรงงานที่มีสมรรถนะสูง คุณลักษณะบุคคลบางอยางถูกหลอหลอมมาแลวจาก
ครอบครัว สถาบันการศึกษา และสภาพสังคม และเปนสิ่งที่แผนกบุคลากรมักจะใชเปนเกณฑในการ
คัดเลือกพนักงาน (recruitment) เขาสูองคกร
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 environment) ไดแก ผูบริหารเปนตนแบบ ภาวะผูนํา สัมพันธภาพ สภาพแวดลอม 
กระบวนการสรางสุขในองคกร (process) ไดแก คณะทํางานสรางสุข กิจกรรมเนนสรางทุนมนุษย 
ชองทางการสื่อสาร สรางการเรียนรู สุขภาพกายและสุขภาพใจ (health) ไดแก ลดพฤติกรรมเสี่ยง
ตอโรค (บุหรี่  สุรา) ออกกําลังกาย ลดอุบัติเหตุ และผลลัพธขององคกร (result) ไดแก ความผูกพัน
ในองคกร ลดอัตราการลาออก และผลผลิต
แนวทางการพัฒนาองคกรสรางสุขในที่ทํางานแตละแหงจําเปนตองอาศัยการออกแบบเฉพาะที่
เหมาะสมและสอดคลองกับบริบทของตนเองทั้งปจจัยคุณลักษณะบุคคลของพนักงานและปจจัยระดับ
องคกร ประเด็นที่มีการกลาวถึงและถือวามีความสําคัญมากตอการพัฒนามีเพิ่มเติมดังนี้11
 1) การยอมรับขอตกลง (acceptance of the rule) บอยครั้งที่องคกรสามารถกําหนดขอ
ตกลงหรือสรางกฎเกณฑขึ้นมาไดโดยงาย แตยากที่จะสรางแรงจูงใจใหทุกคนปฏิบัติตามอยางพรอม
เพรียงกันโดยไมใชการบังคับ หรือทําใหเกิดการยอมรับขอตกลงหรือกฎเกณฑที่กําหนดขึ้น ใหเปน
พฤติกรรมรวมกันของบุคลากรทั้งองคกร
 2) การมีสวนรวมทุกระดับ (participatory hierarchy) ในที่นี้หมายถึงการทําใหความรูสึกที่
มีกําแพงขวางกั้นหรืออุปสรรคตางๆ หายไป เพื่อใหเกิดการเขารวมกิจกรรม การแลกเปลี่ยน และมี
ความผูกพันเกิดขึ้นในบุคลากรทุกระดับ 
 3) ความสัมพันธทางบวกและบรรยากาศในการทํางาน (positive relations and working 
climate) การแสดงออกทางบวก (ความคิดเห็น คําพูด ทาทาง) ลวนมีสวนชวยสรางบรรยากาศใน
องคกรสรางสุข ทําใหการแสดงออกทางความคิดและพฤติกรรมเกิดผลดี เกิดสภาพแวดลอมที่ดีใน
การทํางานทั้งในเรื่องความสัมพันธระหวางบุคคล ความพึงพอใจตองาน โดยเฉพาะในกลุมคนรุนใหม
ที่เขามาสูองคกร ปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรจึงเปนสิ่งชวยใหเกิดผลลัพธที่ดี  
 4) ความประทับใจในคุณคาของงานที่ทํา (appreciation of the values of work) แนวคิด
เรื่องงานที่มีคุณคา (decent work) มาจากการมองเห็นความหมายของงานที่ไดรับมอบหมาย มีความ
รูสึกที่ดี ตั้งใจที่จะทํา ในที่สุดก็จะเกิดความรักและหวงแหนผลงานที่ประดิษฐขึ้นอยางประณีตบรรจง 
เต็มใจ และทุมเท ผลงานจึง มักมีคุณภาพสูง ความประทับใจในคุณคาของงานไมไดเกิดขึ้นจากปจจัย
เรื่องเงินเดือนหรือคาตอบแทนที่ได แตมาจากปจจัยดานสภาพสังคมกลุมเพื่อนและการกระตุนทาง
ความคิดของผูที่เกี่ยวของกระบวนการสรางงานนี้มีความสุขสอดแทรกหรือเบงบานอยูในระหวางทาง
และปลายทางที่ผลงานปรากฏ 
5) ลักษณะของการสื่อสาร (communication characteristic) นับวาเปนปจจัยที่ทรงอิทธิพลตอ
การสรางสุขในองคกร การสื่อสารที่เชื่อมโยงเขาถึงบุคลากรทุกระดับมักอาศัยการสื่อสารอยางไม
เปนทางการหลากหลายรูปแบบทั้งการแสดงทาทาง การใชคําพูด การใชสื่อและกิจกรรมตางๆ เชน 
ภาพกิจกรรมของพนักงานและครอบครัว การประกวดรองเพลง เรื่องเลาประสบการณที่ประทับใจ 
เปนตน
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บทสรุป
 วิถีแหงการสรางสุขไมอาจลอกเลียนกันได และสภาพปจจุบันปจจัยภายในองคกรก็ลวนแต
ชักนําใหสภาวะแหงความสุขหดหายไปไดโดยงาย และแมวาผูบริหารสวนหนึ่งมองวาการพัฒนา
ทักษะชีวิตใหกับบุคลากรเปนเรื่องไมจําเปน กระทบตอกระบวนการผลิต และตองใชเวลา ยิ่งอบรมก็
ยิ่งมีคาใชจาย เมื่อพัฒนาคุณภาพสูงขึ้นไมนานก็ลาออก แตหากพิจารณาถึงรูปแบบการทํางานทั้งใน
ปจจุบันและการเปลี่ยนแปลงในอนาคต ซึ่งมีผลชัดเจนตอความสัมพันธระหวางบุคลากร ทําใหองคกร
ขาดความรูจากการเรียนรูระหวางพนักงาน การถายทอดทักษะงาน การแบงปนและแลกเปลี่ยน รวม
ทั้งการพัฒนาผูนําตนแบบในดานตางๆ อันจะสงผลกระทบตอกระบวนการผลิตและคุณภาพงาน 
สถานที่ทํางานจึงยังเปนแหลงสําคัญที่ผูคนจะไดเรียนรูทักษะงานและพัฒนาทักษะการใชชีวิตรวมกัน 
รวมท้ังหลอมรวมความรูและความสามารถในการทํางานเพื่อสรางสรรคประโยชนตอองคกรและ
สังคม ดังนั้น ผลที่ไดจากการจัดกระบวนการสรางสุขใหกับบุคลากรในองคกรและการพัฒนาสูองคกร
สรางสุขจึงมีน้ําหนักมากกวาสิ่งที่องคกรจะตองลงทุน 
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ที่ตั้ง นิคมอุตสาหกรรมปนทอง2  ตําบลหนองขาม 
อําเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี  ชื่อยอ TSHG

 “เรามีความมุงมั่นอยางแรงกลาที่จะทําใหผูขับขี่ทั่วโลกเขาถึงยานพาหนะที่มีประสิทธิภาพสูง 
ปลอดภัย มีคุณภาพดีและเปนมิตรกับสิ่งแวดลอม ดวยการสงมอบชิ้นงานที่มีราคาเหมาะสม ดวย
ความมุงมั่นดังกลาวเราเชื่อวาจะสามารถทําใหลูกคาของเรา ประสบความสําเร็จ ทําใหคุณภาพชีวิต
ของพนักงานดีขึ้นและทําใหสังคมดีขึ้น”

ตัวอยางผลิตภัณฑของบริษัท

 บริษัท ไทยซัมมิท เทป จํากัด และบริษัท ไทยซัมมิท คอน-เน็คเตอร จํากัด มีพนักงานรวม
กันประมาณ 200 คน (พนักงานรวมท้ังหมดของบริษัทเครือประมาณ 3,000 คน) ทําอุตสาหกรรม
ผลิตภัณฑเกี่ยวกับสายไฟซึ่งเปนสายไฟแรงดันต่ําที่ใชในอุตสาหกรรมยานยนต ผลิตเทปกาว
พันสายไฟชนิดตางๆ และปมโลหะขึ้นรูป (Terminal) และฉีดพลาสติด (Connector) สําหรับประกอบ
เปนกลุมสายไฟในธุรกิจยานยนตทุกชนิด

บริษัท ไทยซัมมิท เทป จํากัด 
บริษัท ไทยซัมมิท คอนเน็คเตอร จํากัด

ตัวอยางผลิตภัณฑของบริษัทตัวอยางผลิตภัณฑของบริษัทตัวอยางผลิตภัณฑของบริษัทตัวอยางผลิตภัณฑของบริษัทตัวอยางผลิตภัณฑของบริษัท
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นี่คือวิสัยทัศนของบริษัท ไทยซัมมิท กรุป ในชวงป พ.ศ. 2555-2559 ดวยวิสัยทัศนดังกลาวนี้เอง
ที่เปนแรงขับเคลื่อนใหบริษัทฯ กาวขึ้นเปนบริษัทชั้นนําของประเทศ ดวยความพรอมที่จะมอบสิ่งที่
ดีใหกับลูกคา และไมลืมที่จะคํานึงถึงคุณคาของพนักงานที่เปนเรี่ยวแรงสําคัญ ภายใตคติพจนที่วา 
“Before We Build Parts, We Build People” จึงกลายเปนความมุงมั่นที่จะพัฒนาบริษัทใหองคกร
เปนสถานที่ทํางานแหงความสุข หรือ Happy Workplace

 กวาจะมาเปน Happy Workplace
 องคกรไดมีความพยายามสรางองคกรแหงความสุขตลอดหกปที่ผานมาในรูปแบบตางๆ ซึ่ง
สวนใหญก็เปนแนวคิดที่องคกรคิดและดําเนินการกันเอง โดยมีการคําถามดังนี้ 
 “ทําอยางไรใหผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีความเอื้ออาทรซึ่งกันและกัน”
 “ทําอยางไรใหพนักงานทุกคนรูสึกวาโรงงานของเขา คือบานของเขาอีกสวนหนึ่ง
         เหมือนกับครอบครัวที่การจะแยกจากกันนั้นยอมมีความผูกพันและมีความรูสึก
 เปนหุนสวนของบริษัทฯ”

 เราตองการเห็นภาพความสุขที่ชัดเจนยิ่งขึ้น จึงไดนําแนวคิด HAPPY 8 มาเปนหลักยึดใน
การดําเนินงานสรางสุข แตก็ยังไมสามารถทราบไดวากิจกรรมหรือสิ่งที่ทํานั้นทําใหพนักงานมีความ
สุขจริงหรือไม คณะทํางานสรางสุขก็เปนอีกปจจัยหลักอันหนึ่งที่ตัวกําหนดทิศทางการสรางสุขใน
องคกรใหเกิดขึ้น โดยเฉพาะการจัดกิจกรรมและเชิญชวนใหพนักงานเขามามีสวนรวมในขั้นตอนตางๆ 
 การกําหนดแผนงานปฏิบัติงานในโครงการสรางสุขที่ผานมาคณะทํางานของบริษัทมักจะเปน
ผูกําหนดวาอยากจะทําอะไร และคิดวาทําอะไรพนักงานจึงมีความสุขเพิ่มขึ้น โดยไมไดมีเกณฑการ
กําหนดสําหรับการวัดผลลัพธที่ชัดเจน ยังไมไดมีการวัดความสุขของพนักงาน และการตรวจสอบสุข
ภาวะองคกร บริษัทมีการใชเพียงอัตราการลาออกเปนเกณฑในการประเมินผลเปนหลักเทานั้นในตอน
แรก 
 ชวงเวลานั้น ป พ.ศ. 2555 ศูนยสรางเสริมสุขภาวะองคกร สํานักสนับสนุนสุขภาวะองคกร 
สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) ไดจัดโครงการพัฒนานักสรางสุของคกร 
ดวย  s บริษัท ไทยซัมมิท เทป จํากัด และบริษัท ไทยซัมมิท คอนเน็กเตอร จํากัด จึงไดสงบุคลากร
เขารับการอบรมในโครงการพัฒนา “นักสรางสุของคกร รุนที่ 2” ณ คุมหมอมไฉไล จังหวัดนครปฐม 
เปนระยะเวลา 3 วัน  2 คืน ไดรวมทํากิจกรรมที่ทางโครงการจัดขึ้น ซึ่งมีวัตถุประสงคเพื่อสรางเสริม
ศักยภาพ “นักสรางสุของคกร” ทั้งดานภาวะผูนํา ดานแนวคิดการสรางสุข ดานการใชเครื่องมือ และ
ดานแลกเปลี่ยนเรียนรู

ภาพทีมงานบริษัทไดเขารวมกิจกรรม
อบรมหลักสูตร “นักสรางสุของคกร”
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จุดเปลี่ยน กาวไปสู Happy Workplace 
 จากการอบรมหลักสูตร “นักสรางสุของคกร” ในครั้งนั้น ทีมงานบริษัทฯ ไดนํากระบวนการ
พัฒนาองคกรสรางสุข 5 ขั้นตอน ตามโมเดล MapHR มาประยุกตใชในการดําเนินงานสรางสุขใน
องคกร  ทีมงานของบริษัทไดเรียนรูวาการจะกาวไปสูการเปนองคกรสุขภาวะนั้นไมใชเรื่องงาย จึง
จําเปนตองอาศัยกรอบแนวคิดหรือแนวทางเพื่อใหสามารถพาองคกรไปไดอยางถูกทิศทาง บริษัทได
อาศัยกระบวนการสรางสุข 5 ขั้นตอน ประกอบดวย (1) สรางภาพฝนองคกรแหงความสุข (2) ศึกษา
องคกร (3) ออกแบบกระบวนการสรางสุข (4) ดําเนินการสรางสุขในองคกร (5) เรียนรูและแลก
เปลี่ยน มีการดําเนินงานตามขั้นตอนตางๆ ดังนี้

1. สรางภาพฝนองคกรแหงความสุข
 “การสรางภาพฝนองคกรนั้น เปนการบงบอกถึง
สิ่งที่เราอยากจะเห็น อยากจะเปนในอนาคต ฉะนั้นคณะ
ทํางานจึงไดทําการสรางภาพฝนองคกรรวมกันดังภาพ”  

2. ศึกษาบริบทองคกร 
 การศึกษาบริบทองคกรนั้นเปนอีกขั้นตอนที่สําคัญ
ที่จะทําใหเราเขาใจสภาวการณในปจจุบันขององคกรอยาง
รอบดาน และจากการศึกษาขอมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรม
องคกร ปฏิทินการทํางานในองคกร ความสุขของพนักงาน 
และปจจัยในการสรางสุขระดับองคกร สรุปไดดังนี้
  2.1 วัฒนธรรมองคกร (History & Culture)
 “เรา TST & TSC มารวมกันสรางสรรควัฒนธรรมองคกร” คือขอความที่ถูกเขียนแสดงไว
บนโปสเตอรของวัฒนธรรมองคกรของบริษัทฯ โดยมีคําสําคัญที่จะใหพนักงานนําไปปฏิบัติ ตั้งแตการ
ทํางานเปนทีม (Teamwork) การรับผิดชอบตอสังคม(Social Responsibility),การพัฒนาอยางตอเ
นื่อง (Continuous Improvement) ความคิดริเริ่ม (Initiative) จิตสํานึกดานการบริการ (Service 
Mind) ความเปนผูนํา (Leadership) พันธะสัญญา (Commitment) ความมีคุณธรรม (Integrity) 
และความตระหนักเรื่องตนทุน (Cost Awareness) โดยใหความสําคัญตอบุคคลากรในการขับเคลื่อน
วัฒนธรรมองคตามเปาหมายจึงไดใช คติพจนที่วา“Before We Build Parts, We Build People”
  2.2 ปฏิทินสรางสุขในองคกร (Happy Workplace Calendar) 
 ทีมงานไดจัดทําปฏิทินจัดกิจกรรมสรางสุข ให
สอดคลองตามชวงเวลาของการทํางานในบริษัทกําหนดวา
กิจกรรมใด ทําในชวงเวลาใด มีระยะเวลาเทาใด รวมทั้ง
กําหนดชวงเวลาที่ทําการประชาสัมพันธ  ชวงเวลาดําเนิน
งาน ประเมินผลหลังกิจกรรม และการนําเสนอแผนงาน
ประจําปในชวงสิ้นป ดังภาพ

ภาพฝนองคกรแหงความสุขของบริษัท 
ไทยซัมมิท เทป และ ไทยซัมมิท คอน
เน็คเตอร

ภาพฝนองคกรแหงความสุขของบริษัท 
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ปฏิทินสรางสุขประจําปของบริษัท

  2.3 วัดความสุขของพนักงาน
บริษัทฯ ไดทําการตรวจสอบสุขภาวะในระดับบุคคลโดยใชเครื่องมือ Happinometer ซึ่งมี 9 ดาน 
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1) สุขภาพดี (Happy Body) ไดคะแนน 66.43 6) สังคมดี (Happy Society) ไดคะแนน 61.66

2) ผอนคลายดี (Happy Relax) ไดคะแนน 60.10 7) ใฝรูดี (Happy Brain) ไดคะแนน 66.13

3) น้ําใจดี (Happy Heart) ไดคะแนน 71.89 8) สุขภาพเงินดี (Happy Money) ไดคะแนน 63.60

4) จิตวิญญาณดี (Happy Soul) ไดคะแนน 75.36 9) การงานดี (Happy Work Life) ไดคะแนน 64.57

5) ครอบครัวดี (Happy Family) ไดคะแนน 65.33    คะแนนเฉลี่ย เทากับ 59.5

กราฟแสดงผลการวัดความสุขของพนักงาน โดยใช Happinometer

  2.4 ตรวจสอบสุขภาวะองคกร (ระดับองคกร) 
คณะทํางานไดรวมกันระดมความคิดเห็น เพ่ือตรวจสอบสภาพปจจัยที่เอื้อ

ใหเกิดการสรางสุขในองคกร โดยใชคูมือตรวจสอบสุขภาวะระดับองคกร ซึ่งแบงเปน 5 มิติ 37 ตัว
ชี้วัด และนําไปวิเคราะหโดยใชโปรแกรมตรวจสอบสุขภาวะองคกรแบบออนไลน ผานเว็บไซต
www.happy-workplace.com/hwi ในวันที่ 25 มิถุนายน 2555 พบวา รอยละของความสําเร็จจาก
ภาพรวมขององคกรอยูที่ 81.08 โดยที่ระดับคะแนนของมิติที่ 1 สุขดวยการจัดการ มิติที่ 2 สุขดวย
บรรยากาศในที่ทํางาน มิติที่ 3 สุขดวยกระบวนการสรางสุข มิติที่ 4 สุขดวยสุขภาพกายและใจ และ
มิติที่5 สุขดวยผลลัพธองคกร อยูที่ 100, 80.56, 89.29, 61.36 และ93.75 ตามลําดับ

ผลจากการตรวจสอบสุขาภาวะระดับองคกร โดยใช Happy Workplace Index
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  2.5 วิเคราะหจุดแข็งและจุดออนของปจจัยสรางสุขในองคกร
 คณะทํางานไดรวมกันวิเคราะหหาจุดแข็งและจุดออน (Strengths & Weakness) จาก 37 
ตัวชี้วัด เพื่อทราบถึงจุดออนขององคกรที่ตองพัฒนาและจุดแข็งที่จะเอื้อใหเกิดกระบวนการสรางสุข
ในองคกร 
จุดแข็งขององคกร มีดังนี้
ขอ1 ระบบบริหารผลตอบแทนที่เหมาะสมตามกฎหมายแรงงาน
ขอ2 นโยบายคุมครองพนักงานตามกฎหมายแรงงาน 
ขอ3 ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานเปนที่ยอมรับ 
ขอ4 ระบบการจัดสวัสดิการพนักงานตามกฎหมาย 
ขอ5 ระบบการใหรางวัลยกยองพนักงาน 
ขอ6 ระบบและกลไกในการพัฒนาความกาวหนา                                                                                   
ในอาชีพ ตามศักยภาพของพนักงาน
ขอ35 อัตราการลาออกของพนักงาน
ขอ36 ผลิตภาพแรงงานขององคกร
ขอ37 ผลิตภาพรวมขององคกร          ตารางวิเคราะหจุดแข็ง
ขององคกร

จุดออนขององคกร มีดังนี้
ขอ13 องคกรดูแลความสุขของครอบครัวพนักงานเปนอยางดี
ขอ14 การรวมพัฒนาชุมชนสังคม และ การดูแลรักษาสิ่งแวดลอม
ขอ15 การชวยเหลือพนักงานที่ทุพพลภาพ/
พิการใหกลับสูงาน
ขอ23 พฤติกรรมเสี่ยงดานสุขภาพ 
(การสูบบุหรี่ การดื่มสุรา) 
ขอ24 กิจกรรมสงเสริมการมีสวนรวมและสราง
ความสัมพันธอันดีในครอบครัว
ขอ27 การออกกําลังกาย
ขอ28 รอยละของคาดัชนีมวลกาย (BMI) * 
ของพนักงานที่อยูในระดับปกติ                                                    ตารางวิเคราะหจุด
ออนขององคกร
ขอ31 ระดับความเครียดของพนักงาน 
ขอ32 ระดับความรูสึกเปนเจาของรวมของทุกคนในองคกร 

  2.6 จัดลําดับความสําคัญของทุกขในองคกร
 จากนั้นบริษัทไดนําจุดออนมาจัดลําดับความสําคัญหาหัวขอที่ตองการพัฒนาดังกลาว โดย
ใชวิธี ใหพนักงานมีสวนรวมในการจัดทําดวยการขอความคิดเห็นในที่ประชุมและใหแตละทานให
คะแนนเพื่อม

ขอ6 ระบบและกลไกในการพัฒนาความกาวหนา                                                                                   

ขอ14 การรวมพัฒนาชุมชนสังคม และ การดูแลรักษาสิ่งแวดลอม



รวมผลงานนักสรางสุของคกร : กระบวนการสรางสุข ตามโมเดล 

37

จัดทําเปนคาเฉลี่ย ซึ่งเกณฑที่ใชในการจัดลําดับความสําคัญ ไดแก (1) ความเปนไปได (Feasibility)           
(2) ขอตกลงรวมกัน (Commitment) (3) ความสุข (Happy) (4) งบประมาณ (Cost) (5) ระยะ
เวลา (Time) เกณฑการใหคะแนน มีดังนี้ 
1) ความเปนไปได (Feasibility) คือ การพัฒนาตามขอเสนอ จะมีการสนับสนุนมาก - นอยเพียงใด?
 เปนไปไดนอย 1  เปนไปไดมาก 5
2) ขอตกลงรวมกัน (Commitment) คือ โอกาสในการทําใหเกิดขอตกลงรวมในการพัฒนามีมาก - 
นอย เพียงใด?
 มีโอกาสนอย 1  มีโอกาสมาก 5
3) ความสุข (Happy) คือ ตอบโจทยการเสริมสรางความสุขของพนักงานในองคกรมาก-นอยเพียงใด?
 มีโอกาสนอย 1  มีโอกาสมาก 5
4) คาใชจาย (Cost) คือ ขอเสนอในการพัฒนามีคาใชจายสูงมาก - นอยเพียงใด?
 คาใชจายสูง 1  คาใชจายนอย 5
5) ระยะเวลา (Time) คือ ขอเสนอน้ีใชเวลาในการทํางานมาก - นอยเพียงใด เพ่ือทําใหเกิดผลสําเร็จ?
 ใชเวลามาก 1  ใชเวลานอย 5  

ลําดับความสําคัญ (Priority Setting ) กําหนดหัวขอที่จะพัฒนา

ขอเสนอแนะการปรับปรุง/พัฒนา Feasibility

C
om

m
itm

ent

H
appy

C
ost

Tim
e

คะแนนรวม

ลําดับ

13) องคกรดูแลความสุขของครอบครัว

พนักงานเปนอยางดี
4 5 5 2 3 19 5

14) การรวมพัฒนาชุมชน สังคมและการดูแล

รักษาสิ่งแวดลอม
4 3 3 3 3 16 8

23) พฤติกรรมเสี่ยงดานสุขภาพ (การสูบบุหรี่ 

การดื่มสุรา)
5 4 4 3 3 19 5

24) กิจกรรมสงเสริมการมีสวนรวมและสราง

ความสัมพันธอันดีในครอบครัว
5 5 4 3 3 20 4

27) ออกกําลังกาย 5 5 5 5 4 24 1

28) รอยละของคาดัชนีมวลกาย (BMI)* ของ

พนักงานที่อยูในระดับปกติ
5 5 5 5 4 24 1

31) ระดับความเครียดของพนักงาน 4 5 4 3 2 18 7

32) ระดับความรูสึกเปนเจาของรวมของทุก

คนในองคกร
5 5 5 4 3 22 3

 ตารางการจัดลําดับความสําคัญของหัวขอที่ตองการพัฒนา
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ผลจากการจัดลําดับความสําคัญของหัวขอที่ตองการพัฒนา หัวขอที่ตองการพัฒนาเปนอันดับที่ 1 ซึ่ง
มี 24 คะแนน ไดแก การออกกําลังกายและรอยละของดัชนีมวลกาย (BMI) ของพนักงานที่อยูใน
ระดับปกติ รองลงมามี 22 คะแนน คือ ระดับความรูสึกเปนเจาของรวมของทุกคนในองคกร  
  2.7 วิเคราะหเหตุโยงใย (Web of Causation)

คณะทํางานไดทําการเขียนเหตุโยงใย (Web of Causation) ในหัวขอ BMI 
เพื่อวิเคราะหหาสาเหตุแหงปญหา โดยแบงเปน 3 ปจจัยหลัก คือ ปจจัยทางตรง ปจจัยขัดขวาง และ
ปจจัยสนับสนุน ดังนี้

3) ออกแบบกระบวนการสรางสุขในองคกร (MapHR Design)
  กิจกรรมสรางภาพฝนองคกรที่อยากใหทุกคนมีสุขภาพดี ยิ้มแยมทักทายกัน และการเปน
บุคคลตนแบบ จนมาถึงการตรวจสุขภาวะองคกรทั้งในระดับบุคคล และองคกร นํามาสูการวิเคราะห
จุดออนและจุดแข็ง จัดลําดับความสําคัญของประเด็นปญหา เพื่อคัดเลือกหัวขอที่ตองการพัฒนา 
กระทั่งไดหัวขอ BMI จากนั้นก็นํามาคนหาสาเหตุแหงปญหา โดยการวิเคราะหเหตุโยงใย และขั้นตอ
ไปเปนการออกแบบกระบวนการสรางสุข ซึ่งจะเปนกรอบในการดําเนินงานสรางสุขในองคกร โดย
อาศัยหลักการทั้ง 5 มิติ มาประยุกตในการเขียนโครงการ และใชตารางการออกแบบกิจกรรมสราง
สุขในองคกร ตาม MapHR Model จนไดมาซึ่งโครงการ “สุขภาพดีเริ่มตนที่ BMI” 
 โครงการ “สุขภาพดีเริ่มตนที่ BMI” Body Mass Index (BMI)
แนวคิดกระบวนการสรางสุข 
 จากการสํารวจความสุขระดับบุคคลผานเครื่องมือ HAPINOMETER พบวา ดานสุขภาพ
ดี (Happy Body)  ขอที่ 1 มีจํานวนพนักงานที่มีดัชนีมวลกาย อยูในเกณฑเกินรอยละ  17.9  ใน
เกณฑอวน 1 รอยละ 15.7 ในเกณฑอวน 2 รอยละ 4.4 ประกอบกับขอมูลการตรวจสุขภาพของทาง
บริษัท ไทยซัมมิท คอนเน็คเตอร และไทยซัมมิทเทป จํากัด ที่ไดจัดใหมีเปนประจําทุกป และในการ

ภาพแสดงการวิเคราะหเหตุที่เกี่ยวของโยงใยกับทุกข หรือปญหาที่ตองการแกไข
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ตรวจสุขภาพเมื่อวันที่ 8 พฤศจิกายน 2555 ที่ผานมา พบ
วารอยละ 49 ของพนักงานทั้งหมดที่รับการตรวจสุขภาพ มี
ผลการตรวจดัชนีมวลกาย BMI ผิดปกติ อีกทั้งผลจากการ
ตรวจสอบสุขภาวะองคกรแบบออนไลน (happy workplace 
index) ในวันที่ 25 มิถุนายน 2555  บงชี้วา มิติที่ 4 สุขภาพ
กายและจิตของพนักงาน มีคะแนนอยูที่ 61.36 คะแนน มีคา
ตําที่สุดเมื่อเทียบกับมิติอื่นๆ เปนขอมูลที่สะทอนสถานการณ
ที่สําคัญทางดานสุขภาพของพนักงานในองคกรกําลังนาเปน

หวง ทางคณะทํางานจึงเห็นควรใหจัดโครงการสุขภาพดีเริ่มตนที่ BMI นี้ขึ้น 

วัตถุประสงค  
1) เพื่อสรางความรูความเขาใจที่ถูกตองในการออกกําลังกาย ใชเวลาวางใหเกิดประโยชน 
2) เพื่อเขาถึงการบริการดานสุขภาพและสรางความผูกพันที่ดีระหวางพนักงาน และองคกร 
3) เพื่อใหพนักงานมีดัชนีมวลกาย (สวนที่2 ขอ1) เครื่องมือHappinometer ที่ดีขึ้นเปนรอยละ 60    
4) เพื่อใหพนักงานมีดัชนีมวลกายที่ดี เพิ่มขึ้นเปนรอยละ 70 จากเครื่องมือ Happy Workplace Index
5) เพ่ือใหพนักงานมีดัชนีมวลกายท่ีดี เพ่ิมข้ึนเปนรอยละ 51 จากการตรวจสุขภาพพนักงานประจําป 2556 
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ภาพฝนขององคกร ไดแก สุขภาพดีเริ่มตนที่ BMI ยิ้มไหวทักทายกัน บุคคลตนแบบ 
ประเด็นหลักที่ตองการพัฒนา สุขภาพดีเริ่มตนที่ BMI ประเด็นรองที่ตองการพัฒนา  ไดแก บุคคล
ตนแบบ 

กิจกรรม M:Management A:Atmosphere & 

Environment

P:Process H:Health R:Result

กิจกรรมหลัก 

ไดแก

สุขภาพดีเริ่มตน

ที่ BMI  

1) วิเคราะห

ประเมินผลตรวจ

สุขภาพประจําป 

1) เสนอผูบริหารอนุมัติ

โครงการ

2) คณะทํางานวิเคราะห

ปญหาสุขภาพและ

จัดทํารายงานเสนอ

1) รณรงคประชาสัมพันธ

โครงการ และมาตรการ

ที่กําหนด ผานชองทาง

ที่เขาถึงพนักงานทุกชอง

ทาง

1) ประชุมคณะ

ทํางานระดมแนวคิด 

ออกแบบกิจกรรม 

(Project Design) 

เพื่อเรียนรู 

เอาใจใส และพัฒนา

โครงการใหยั่งยืน

1) ประเมินสุขภาพ

ของพนักงาน

1) สถิติการเจ็บ

ปวยและคาใชจาย

ดานสุขภาพ

ของพนักงานกลุม

ตางๆ

2) ฝกอบรม

สุขภาพดีเริ่มตน

ที่ BMI

2) ผูบริหารจัดสรรงบ

ประมาณและสนับสนุน

และทรัพยากรที่เหมาะ

สม

2) จัดสภาพแวดลอม

และบรรยากาศที่เอื้อให

เกิดประสิทธิภาพและ 

ประสิทธิผลตามโครงการ

2) นําวัฒนธรรม

องคกร TSCTC 

ยึดเปนแนวทาง

และบริบท นําไปสู

วัฒนธรรมองคกรที่

ใหความสําคัญตอ

สุขภาพของบุคลากร

ที่ยึดโยงปญหาตอ

คุณภาพของงาน

2.พนักงาน

ตระหนัก ในดูแล

สุขภาพตนเอง มี

การควบคุมการ

บริโภคและแบง

เวลาออกกําลังกาย

2) พนักงานนํา

ความรู

ที่ไดรับไปปฏิบัติ 

และ

มีความพึงพอใจตอ

การดูแลเอาใจใส

ของบริษัท

3) จัดกิจกรรมเตน

แอโร

บิค ออกกําลังกาย

ตอนเชากอนเริ่ม

งาน

3) กําหนดมาตรการ/

นโยบายที่สงเสริมสุข

ภาพในที่ทํางาน 

(Personal Health Re-

sources in the Work-

place) และกําหนดเปน

นโยบายเรื่อง “สุขภาพ

เปนทุนแบบหนึ่ง”

3) ฝายทรัพยากรมนุษย 

ฝายความปลอดภัย

อาชีว อนามัย และฝาย

ตางๆรณรงคกระตุนให

พนักงานเห็นความสําคัญ

ดานสุขภาพและตระหนัก

ถึงโรคภัยทั้งในงานและ

นอกงาน

3) รายงานผู

บริหารเพื่อวางแผน

พัฒนาชวยเหลือลด

อุปสรรคที่ขัดขวาง 

กระบวนการสราง

สุข และสื่อสารให

พนักงานทราบเปน

ระยะ

3) พนักงานทุก

ระดับในองคกร

รวมกิจรรมออก

กําลังกายแบบ

แอโรบิค อยาง

พรอมเพียง สดชื่น 

แจมใส กระฉับ

กระเฉิง และ

รางกายแข็งแรง

3) มีความสามัคคี

ในหมูคณะ มีความ

พรอมเพียงกันใน

การทํากิจกรรม

รวมกัน

- สงเสริมกิจกรรม

แขงกีฬาภายใน

และภายนอก

4) ฝายบริหารหรือคณะ

ทํางาน PDCA มาใชใน

การบริหารและประเมิน

โครงการตนนํา กลางนํา

และปลายนํา

4) ตอยอดกิจกรรมไป

ยังครอบครัวพนักงาน 

ชุมชน และสังคมใหมี

สวนรวม และสนับสนุน

หนวยงานรัฐและเอกชน

ภายนอกองคกร

4) นําโครงการไป

ขยายผล รณรงค

ทาํใหเกดิเปนคณุธรรม

จริยธรรม 

พันธกิจ วิสัยทัศน 

ความผูกพันตอองคกร

4) พนักงานมี

สุขภาพรางกาย

แข็งแรง คลายจาก

ความเครียดและ

ความเมื่อยลาจาก

การทํางานปกติ 

จิตใจราเริงแจมใส

4) พนักงานรวม

งานเปนทีม เกิด

ความสามัคคี  

มีทัศนคติที่ดีตอ

องคกร และสราง

ชื่อเสียงใหบริษัท
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ประยุกตใชเครื่อง

มือ

ไดแก

-Happy8 Menu

-Happy Work-

place -Index & 

MapHR 

-Happinometer

-Happy Home 

Model

-Happy ROI

-Happy HeHa

5) วางหลักเกณฑ

การสรรหา รับสมัคร

พนักงานเขารวม

โครงการ และกําหนด

มาตรการจูงใจ (รางวัล 

การยกยอง)

5) รณรงคใหผูนําตนแบบ 

ผูบริหารตนแบบดาน

สุขภาพ รวมแลกเปลี่ยน

ประสบการณดานสุขภาพ

กับพนักงาน

5) จัดกิจกรรมมุงสู

ภาพฝนองคกรแหง

ความสุข

5) พนักงานไทย

ซัมมิท TST&TSC 

ไดรับการดูแล

เอาใจใสดาน

สุขภาพอยางเทา

เทียมและทั่วถึง

5) พนักงานมีความ

พึงพอใจ และภาค

ภูมิใจที่ไดทํางานกับ

องคกร 

6) ผลักดันใหมีนโยบาย

ในการบรรจุโครงการเขา

เปนแผนงานหลัก (Mas-

ter Plan) และ แผนการ

อบรม(Training Plan)

6) ขยายผลโครงการ 

และ รณรงคดาน

คุณธรรม จริยธรรม 

สอดคลองตาม วิสัยทัศน

และพันธกิจ

6) ถอดบทเรียนและ

แลกเปลี่ยนเกี่ยวกับ

คุณภาพของกิจกรรม 

ความคาดหวังและ

รายงานใหผูบริหาร

รับทราบ

6) ปรับปรุงสภาพ

แวดลอม และ

บริการดานสุขภาพ   

ภายใตคติพจนที่

วา “อโรคยา ปร

มา ลาภา” ความ

ไมมีโรคเปนลาภอัน

ประเสริฐ

-คา BMI ของ

พนักงาน

อยูในเกณฑปกติ

เพิ่มสูงขึ้น

-ระดับความสุข

ของพนักงานสูงขึ้น

ในมิติ

ดานสุขภาพ

กิจกรรมรอง 

ไดแก

เชิดชูเกียรติคุณ

บุคคลตนแบบ

1) ประกาศมอบโล

รางวัล และสรางแรง

จูงใจใหกับบุคคลตนแบบ

1) ผูนําจัดสรรทรัพยากร

ที่เหมาะสม และมีสวน

รวมสนับสนุน

1) สื่อสาร

ประชาสัมพันธอยาง

ตอเนื่องหลากหลาย

ชองทาง

1) พนักงานเกิด

ความภาคภูมิใจ

1) สรางผูนํา สราง

คนดี เพื่อพัฒนา

องคกร

ในอนาคต

2) กําหนดนโยบายและ

มาตรการเรื่องความ 

กาวหนาในสายงาน

2) สรางขวัญและกําลังใจ

การมีสวนรวมของคณะ

ทํางานและพนักงาน

2) ปรับปรุงนโยบาย 

และโครงการให

เหมาะสมระหวาง

ดําเนินกิจกรรม

2) พนักงานมีสุข

กายที่ดีและมีความ

สุขใจ

2) ทําใหพัฒนาคน

เปนสวนหนึ่งของ

วัฒนธรรมองคกร

ระยะเวลาดําเนินงาน 
 เดือนมีนาคม 2556 ถึง กันยายน  2556
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กลุมเปาหมาย 
 กลุมพนักงานที่มีดัชนีมวลกายผิดปกติ  จํานวน  25  คน 
งบประมาณ 
 คาใชจายในการดําเนินกิจกรรม  จํานวน  5,000 บาท 

ผูรับผิดชอบโครงการ 
 ฝายความปลอดภัยอาชีวอนามัยและสิ่งแวดลอม  
 ฝายทรัพยากรมนุษยและธุรการ 
 คณะกรรมการ HWP (Happy Workplace) 

4) ดําเนินการสรางสุขในองคกร
 เริ่มจากคณะทํางานนําเสนอโครงการ
ตอผูบริหาร เพื่อขออนุมัติโครงการ และจัด
ทําแผนงานการจัดกิจกรรม ประกาศรับสมัคร
พนักงานรวมกิจกรรมตนแบบ พรอมแจกสมุด
ประจําตัวผูรวมโครงการ และมีการตรวจวัด
ขอมูลดานสุขภาพพรอมภาพถาย กอนเขารวม
โครงการ

ตรวจวัดและเก็บขอมูลกอนเริ่มโครงการ “สุขภาพดีเริ่มตนที่ BMI”

ตัวอยางโปสเตอรประชาสัมพันธ                 
ใบสมัครเขารวมโครงการ
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จัดฝกอบรมใหความรูดานโภชนาการ
และการออกกําลังกายเพื่อสุขภาพ

ติดตามผลผลการจัดทําโครงการและ
มอบรางวัล

ผลลัพธและความสําเร็จ
 การประเมินผลตามวัตถุประสงคของโครงการ ปรากฏผลดังนี้

ตัวชี้วัด เปาหมาย

(รอยละ)

ผลการดําเนินงาน

กอนเริ่ม หลังทํา สรุปผล

1. คาดัชนีมวลกาย 

จากการสํารวจโดย 

Happinometer

60.00 56.00 60.40 ผานเปาหมาย

2. ระดับสุขภาวะ

องคกร ตรวจสอบ

ดวย Happy 

Workplace Index

มิติที่ 4 H:Health

70.00 51.36 72.73 ผานเปาหมาย
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5. เรียนรูและแลกเปลี่ยน (Learning & Sharing)
 การเรียนรูและแลกเปลี่ยนเปนสิ่งสําคัญและสามารถเกิดไดอยูตลอดเวลาการทํางาน โดย
เฉพาะในชวงเวลาของการสรางสุข เมื่อแผนงานหรือกิจกรรมโครงการนั้นสิ้นสุดลง จะมีการสรุป
ผลของกิจกรรมนั้นๆวามีปจจัยใดบางที่เอื้อใหเกิดการสรางสุขและปจจัยใดบางที่ขัดขวางหรือเปน
อุปสรรคในการสรางสุข เพื่อใหการจัดกิจกรรมในครั้งตอไปมีประสิทธิผลดียิ่งขึ้น ซึ่งทางคณะทํางาน
สรุปประเด็นไวดังนี้

  5.1 ความคาดหวังของการจัดกิจกรรมสรางสุขในองคกร มีดังนี้
1.1 ผูบริหาร คณะทีมงาน และพนักงานใหความรวมมือ และเขามามีสวนรวม
 ในการดําเนินโครงการจนสําเร็จตามวัตถุประสงคของโครงการ
1.2 พัฒนาตอยอดโครงการใหครอบคลุมถึงอบายมุขที่สงผลตอสุขภาพ โดยนํา
 ผลการตรวจสุขภาพพนักงานมาวิเคราะห เชน การรณรงคลด ละ เลิกการ
 ดื่มสุรา สูบบุหรี่ เปนตน 
1.3 นําเสนอผูบริหารเพื่อกําหนดเปนนโยบายหรือมาตรการสรางแรงจูงใจ ให
 พนักงานมีความตระหนักในการดูแลสุขภาพของตนเอง 
1.4 จํานวนพนักงานที่มีคา BMI เกินเกณฑมาตรฐาน สมัครใจเขารวมโครงการ
 เพิ่มมากขึ้น 
1.5 การประเมินผลโครงการของปตอๆไป ควรใชรูปแบบประเมินแบบเสริม
 พลัง (EE) กระบวนการจัดการความรู (KM Process) เพื่อเสริมสรางการ
 เรียนรูและการบรรลุเปาหมายที่พึงประสงค 
1.6 พัฒนาศักยภาพของคณะทํางานเพื่อใหเขาใจแนวคิดเชิงรุกในการออกแบบ
 กิจกรรม เนนพัฒนาตอเนื่องและตอบรับวัฒนธรรมองคกรในโครงการ 
 “สุขภาพดีเริ่มตนที่ BMI” Body Mass Index  (BMI)” 

  5.2 สิ่งที่สามารถดําเนินการสําเร็จตามที่คาดหวังในการดําเนินโครงการ มีดังนี้
2.1 รอยละของพนักงานที่มีคา BMI เกินเกณฑมาตรฐาน และจํานวนผูเขารวม
 กิจกรรมเปนไปตามที่คาดหวัง
2.2 การเปรียบเทียบผล กอนและหลังการดําเนินงานโครงการ พบวา ผูเขารวม
 โครงการมีคา BMI ในเกณฑมาตรฐานเพิ่มมากขึ้น 
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คุณสาโรจน วสุวานิช ตําแหนง รองประธานบริหาร
บริษัทไทยซัมมิท ฮารเนส จํากัด (มหาชน) และบริษัทไทยซัมมิท เทป จํากัด 

บริษัทไทยซัมมิท คอนเน็คเตอร จํากัด  ช่ือยอ TSHG (ไทยซัมมิท ฮารเนส กรุป)  

 “แนวคิดขององคกรคือทําอยางไรผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชามีความเอื้ออาทร
ซึ่งกันและกัน ทําอยางไรใหพนักงานรูสึกวาโรงงานของเคา ก็คือบานของเคาอีกสวนหนึ่ง เหมือน
กับครอบครัวที่การจะแยกจากกันนั้น มันก็จะมีความผูกพัน  ผมก็มีความคิดวา Happy Work-
place Index เปนเครื่องมือที่จะทําใหเติมเต็มปรัชญาอันหนึ่งในความผูกพันองคกร เพราะเครื่องมือ
มีกระบวนการคิดอยางเปนระบบ และปฏิบัติอยางเปนกระบวนการ จึงเห็นวาเปนเครื่องมือที่ดีที่จะ
ทําใหปรัชญาของเราบรรลุเปาหมาย ผมจึงใหความสนับสนุน Happy Workplace เปนอยางมาก” 

คุณพีระพงษ สุนทรวิภาต
ผูจัดการท่ัวไปสํานักพัฒนาองคกร 

 เราจะกาวสูประชาคมอาเชียนในป 2558 ทุกวันนี้การ
แขงขันในระดับองคกรเราถือวาสูงอยูแลว ถาองคกรเรามี
ความพรอมในการสรางสุขใหกับพนักงาน ผมมีความมั่นใจวา 
เราจะไมมีปญหาในเรื่องขาดแคลนแรงงาน และเราจะเปน
องคกรที่ถูกเลือกจากตลาดแรงงาน นั้นจะหมายความวาเรา
จะมีความไดเปรียบในเรื่องการแขงขัน” 

ตองการแลกเปลี่ยนประสบการณหรือขอคําแนะนํา ติดตอไดที่..
นักสรางสุของคกร บริษัท ไทยซัมมิท เทป และ ไทยซัมมิท คอนเน็คเตอร จํากัด
คุณพยัพ (อั้น) แจงสวัสดิ์  อีเมล payap_j@thaisummit-harness.co.th
คุณวิมล ศิริวัฒน  อีเมล wimon_s@tstsc.com   โทรศัพท 038 347062
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บริษัท สงขลาแคนนิ่ง จํากัด (มหาชน)

ดําเนินธุรกิจผลิตอาหารทะเลแปรรูปสงออก
ที่ตั้งเลขที่ 333 หมู 2 ถนนกาญจนวนิช 

ตําบลพะวง อําเภอเมือง จังหวัดสงขลา 90100  

บทนํา
 บริษัท สงขลาแคนนิ่ง จํากัด (มหาชน) ตั้งบนพื้นที่ขนาด 78 ไร มีพนักงาน 4,500 คน ผลิต
อาหารทะเลแปรรูปสงออก บริษัทฯ ไดตั้งวิสัยทัศน “จะเปนผูผลิตและสงออกอาหารแปรรูปชั้นนํา
ของประเทศที่มีคุณภาพตามมาตรฐานสากล และมีระบบการบริหารจัดการภายใตหลักบรรษัทภิบาล” 

อาคารดานหนาบริษัท สงขลาแคนนิ่ง จากัด ผลิตภัณฑของบริษัทผลิตภัณฑของบริษัท
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“Take CARE of your PEOPLE, Then
They will take CARE of everything”

 ประโยคที่กลาวขางตน สื่อความหมายถึงสัจจะธรรมที่วา  “หากองคกรใสใจดูแลพนักงาน 
พวกเขาก็จะตอบแทนดวยการดูแลและใสใจองคกรเชนกัน” 
 คําวา “C A R E” สะทอนคานิยมขององคกรที่ไดรับการปลูกฝงไปยังพนักงานทุกคนใน
องคกร ตัวอักษรแตละตัวที่ประกอบกันขึ้น มีความหมายวา “ดูแลใสใจ” ซึ่งใหความหมายในตัวเอง 
แตละตัวอักษรมีความหมายดังนี้

C- COMMITMENT TO QUALITY หมายถึง สินคาที่ผลิตมีคุณภาพไดมาตรฐาน
A- ACCOUNTABILITY หมายถึง การผสานความรับผิดชอบของพนักงานทุกคน
R- RELATIONSHIP BUILDING หมายถึง การมอบสัมพันธดวยหัวใจ
E- EFFICIEANCY หมายถึง การกาวไกลดวยประสิทธิภาพ

 นี่คือจุดเริ่มตนสําคัญที่ทีมงานนักสรางสุขของบริษัทสงขลาแคนนิ่ง ใชเปนแนวทางในการ
สรางสรรคกิจกรรมสรางสุขที่ชวยกระตุนใหพนักงานมีการทํางานผลิตสินคาอยางมีคุณภาพได
มาตรฐาน มีการผสานความรับผิดชอบรวมกันระหวางแผนกและหนวยงานตางๆ ภายในองคกร เพื่อ
ใหเกิดการสรางสุข ดูแลความสุขไดอยางทั่วถึง มีการมอบความรักและสรางสัมพันธอันดีระหวางกัน
อยางจริงใจ สุดทายก็สงผลมาที่องคกร สามารถผลักดันใหกาวไกลไปอยางมีประสิทธิภาพดวยการ
ทํางานรวมกัน
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แนวคิดสรางสรรคองคกรแหงความสุข
 ทีมงานไดนํากระบวนการทํางานของคณะทํางาน ไดใช “กระบวนการสรางสุขในองคกร 5 
ขั้นตอน” มาใช ประกอบดวย ขั้นตอนที่ 1 สรางภาพฝนองคกรแหงความสุข (Happy Workplace 
Vision) ขั้นตอนที่ 2 ศึกษาองคกร (Workplace Diagnosis) ขั้นตอนที่ 3 ออกแบบกระบวนการ
สรางสุข (MapHR Design) ขั้นตอนที่ 4 การดําเนินงานสรางสุขในองคกร (HWP Implementa-
tion) และขั้นตอนที่ 5 เรียนรูและแลกเปลี่ยน (Learning & Sharing) 

ขั้นตอนที่หนึ่ง สรางภาพฝนองคกรแหงความสุข
 ภายหลังจากที่บริษัทสงขลาแคนนิ่ง ไดมอบหมายบุคลากรใหเขารวมการอบรมในโครงการ
พัฒนา “นักสรางสุของคกร” ดวย MapHR และกลับมาทํางานที่บริษัทแลว “นักสรางสุของคกร” 
ของบริษัทไดกลับมาแสดงความสามารถและใชศักยภาพที่ไดรับการฝกฝนมาจากการอบรม ทั้งใน
สวนของความรูความเขาใจเรื่องการพัฒนาองคกรแหงความสุข ทักษะการใชเครื่องมือตรวจสอบสุข
ภาวะระดับองคกร การออกแบบตามกระบวนการ MapHR เพื่อสรางสุขใหกับพนักงานอยางถูกวิธี 
สงผลตอสุขภาพกายและจิตใจของพนักงาน จากนั้นมีการเรียนรูวิธีคิดและนํามาแลกเปลี่ยนกัน 

 บริษัทเริ่มตนดวยการจัดตั้ง “คณะทํางานสรางสุข” มีการประชุมปรึกษาหารือกัน และจัด
กิจกรรม “สรางภาพฝนองคกรแหงความสุข” ซึ่งเปนการรวมความฝนของทุกคน รวมสิ่งที่ทุกคน
อยากจะเห็น รวมกันวาดออกมา จนไดออกมาเปนภาพที่สวยงาม ทําใหมีสิ่งที่จะใชสื่อสารกับทุก
คนในองคกรแลว ดังภาพ
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ภาพฝนของพนักงานในบริษัท สงขลาแคนนิ่ง จํากัด (มหาชน)
 เมื่อทุกคนมี “ภาพฝน” รวมกันแลว เรื่องตอไปก็คือ การมองหาชองวางระหวางภาพฝนของ
องคกรที่รวมกันจัดทําขึ้น กับความเปนจริงหรือสถานการณปจจุบัน วาชองวางตรงกลางมีอะไรบาง 
คืออะไร ซึ่งจะตองดําเนินการเพื่อนําพาองคกรไปสูภาพฝนนั้น คือ “องคกรสุขภาวะหรือองคกรสราง
สุข” นั่นเอง 

ขั้นตอนที่สอง ศึกษาบริบทองคกร
             ประวัติความเปนมาขององคกร โครงสรางการทํางาน และปฏิทินการทํางานในแตละชวง
เวลาของพนักงานในบริษัทเปนสิ่งสําคัญที่นํามาเลาสูกันฟง และพิจารณาเพื่อใชในการวางแผนงาน
และกิจกรรมที่จะกําหนดขึ้นตามมา

 “เราทําการศึกษาบริบทองคกรจากทั้งประวัติความเปนมา ปฏิทินการทํางานขององคกรวาแตละ
เดือนในรอบป เราทํางานอะไรกันบาง งานหนักงานเรงชวงไหน และเราจะสามารถจัดกิจกรรมสราง
สุขสอดแทรกไปโดยไมกระทบตอการทํางานไดอยางไร” 

บริษัทฯ ไดศึกษาวิธีการใชและมีการนํา “เครื่องมือวัดความสุขระดับบุคคลหรือ Happinometer”ม
าทําการสํารวจความสุขของพนักงานในบริษัท ผลคะแนนความสุขแตละดาน แยกเปน 9 ดาน มีดังนี้

1) สุขภาพดี (Happy Body) ไดคะแนน 49.09 6) สังคมดี (Happy Society) ไดคะแนน 50.90

2) ผอนคลายดี (Happy Relax) ไดคะแนน 49.83 7) ใฝรูดี (Happy Brain) ไดคะแนน 53.50

3) น้ําใจดี (Happy Heart) ไดคะแนน 58.30 8) สุขภาพเงินดี (Happy Money) ไดคะแนน 50.38

4) จิตวิญญาณดี (Happy Soul) ไดคะแนน 57.71 9) การงานดี (Happy Work Life) ไดคะแนน 57.16

5) ครอบครัวดี (Happy Family) ไดคะแนน 52.19



รวมผลงานนักสรางสุของคกร : กระบวนการสรางสุข ตามโมเดล 

51

เม่ือพิจารณาระดับคะแนนแตละดาน จากผลการวัดความสุขของพนักงาน จะเห็นไดวาดานที่มี
คะแนนต่ําที่สุดคือ ดานสุขภาพดี (Happy Body) ไดคะแนน 49.09 สวนดานที่มีคะแนนต่ําเปน
อันดับที่ 2 และ 3 คือ ดานผอนคลายดี (Happy Relax) และดานสุขภาพเงินดี (Happy Money) 
ซึ่งไดคะแนนอยูที่ 49.83 และ 50.38 ตามลําดับ เปนขอมูลที่คณะทํางานจะตองนํามาพิจารณาวาจะ
ดําเนินการอยางไรตอไป
 คณะทํางานไดรวมกัน “วิเคราะหปจจัยสรางสุขในองคกร” ซึ่งแบงออกเปน 2 หัวขอคือ จุด
ออนและจุดแข็ง ตามปจจัย 5 ดานของ MapHR คือ (1) ปจจัยการจัดการภายในองคกร (2) ปจจัย
ดานบรรยากาศและสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน (3) ปจจัยดานกระบวนการการสรางสุขใน
องคกร (4) ปจจัยดานสุขภาพกายและสุขภาพจิตของพนักงาน (5) ปจจัยดานผลลัพธองคกร ผลการ
วิเคราะหมีดังนี้ 

วิเคราะหปจจัยสรางสุขในองคกร

M ฝายบริหาร ยังคงเนนการบริหารงาน

เพื่อผลกําไร มากกวาคํานึงถึงการสรางสุข

ควบคูไปดวย

M บริษัท สงขลาแคนนิ่ง ถือวาเปนองคกรที่มีชื่อ

เสียงเปนที่ยอมรับ

A พื้นที่การทํางานของบริษัทฯ มีนอยเกินไป M ระบบบริหารคาตอบแทนเหมาะสมตาม

กฎหมาย

P ชองทางการสื่อสารเรื่องการบริหารการเงิน

สวนบุคคลไมครอบคลุมและ

ไมเพียงพอ

M ผูบริหารสูงสุด (GM)มีวิสัยทัศนในการบริหาร

องคกรเชิงบวก

A ผูบริหารสูงสุด(GM)เปนตนแบบในการสราง

สุของคกร

P บุคลากรเขารวมกิจกรรมสรางสุข

ดานการเงินนอย

A คณะทํางาน Happy Workplace มีการ

ทํางานอยางเขมแข็ง และมีคุณภาพ

H พนักงานมีพฤติกรรมเสี่ยงดานการเงิน 

(มีภาระหนี้สิน จายภาษีสังคมมาก ฯลฯ)

P มีการตรวจสอบและประเมินเรื่องการใช

ทรัพยากรเปนระยะ

H กิจกรรมสงเสริมการมีสวนรวมและสราง

ความสัมพันธอันดีในครอบครัวมีนอย

P มีการประเมินปรับปรุงคุณภาพขอกระบวนการ

ทํางาน และการสรางสุขในองคกร

R พนักงานขาดความผูกพันกับองคกร H อัตราการเกิดอุบัติเหตุหรือเจ็บปวยลดลง 

และไมมีการเสียชีวิตจากอุบัติเหตุในที่ทํางาน

R อัตราการลาออกของพนักงานสูง H องคกรมีระบบดูแลสุขภาพพนักงาน

R ผลผลิตขององคกรโดยรวมเพิ่มขึ้น
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 หากพิจารณาโดยภาพรวม การวิเคราะหจุดออนและจุดแข็งของบริษัท พบวาบริษัทมีจุด
แข็งมาก และถือเปนขอเดนท่ีสําคัญในการขับเคลื่อนไปสูองคกรสรางสุขไดโดยงาย โดยเฉพาะจุด
แข็งในเรื่องผูบริหารสูงสุดมีวิสัยทัศนในการบริหารองคกรเชิงบวก ใหความสําคัญกับการสรางสุข
ภายในองคกร จะเห็นวาคณะทํางานไดเสนอโครงการจัดกิจกรรมสรางสุขใหกับพนักงาน เพื่อผล
ตอประสิทธิภาพของการทํางาน มักจะไดรับการอนุมัติและการสนับสนุนดวยดีเสมอมา ปจจัยเรื่อง
ผูนําองคกรนี้ จึงถือเปนขอไดเปรียบของบริษัททําใหการทํางานเกิดความคลองตัวและเกิดความคิด
สรางสรรคตางๆ มากมาย
 คณะทํางานได พิจารณาขอมูลสภาวะความสุขโดยรวมของพนักงานจากการวัด
ดวย Happinometer ซึ่งบงชี้วา สุขภาพกาย มีคะแนนตําที่สุด รองลงมาคือ การรูจักผอนคลาย 
และการเงิน และขอมูลจากการตรวจสอบสุขภาวะระดับองคกรที่สะทอนมาจากการจัดการสภาพ
ปจจัยตางๆ ภายในองคกร พบวาจําเปนตองพัฒนาปจจัยตางๆ ใหเอื้อตอการสรางสุขมากขึ้นในทุก
ดาน
 คณะทํางานจึงตัดสินใจรวมกันวา จะทําการสรางสุข ดวยการแกไขทุกขคือ “ปญหาภาระหนี้
สินของพนักงาน” กอนเรื่องอื่น สวนเรื่องสุขภาพกาย บริษัทไดจัดใหมีกิจกรรมออกกําลังกายแบบแอ
โรคบิคเปนประจําอยูแลว แตจะตองเนนเรื่องที่เกี่ยวเนื่อง คือเรื่องการเลือกรับประทานอาหาร เพราะ
มีสวนเกี่ยวโยงกับการใชจายเงินเพื่อซื้ออาหารที่มีคุณภาพดวย รวมทั้งการแกไขพฤติกรรมที่ไมถูกตอง
หรือเสี่ยงตอสุขภาพ เชน สูบบุหรี่ ดื่มสุรา ฯลฯ ก็มีผลใหกอหนี้สินดวย นอกจากนี้ การแกปญหาหนี้
สินดวยการลดรายจายจะชวยในเรื่องการรูจักผอนคลายบาง ไมทํางานลวงเวลาอยางหักโหมเพราะ
ตองการเงินเปนคาใชจายตางๆ  อันสงผลเสียตอสุขภาพรางกาย ดังนั้น คณะทํางานจึงกําหนดวาจะ
มุงแกไขที่ตนตอของปญหาที่ “สุขภาพการเงิน” เปนสําคัญ 
 ขั้นตอนตอมา คณะทํางานฯ ไดทําการ “วิเคราะหสาเหตุโยงของปญหาภาระหนี้สินของ
พนักงาน”  เพื่อชวยใหมองเห็นสาเหตุของปญหา และจัดการแกไขปญหาไดอยางตรงจุด และพบ
วา สาเหตุที่เกี่ยวของโดยตรง ไดแก คาครองชีพสูงขึ้น ทั้งสิ้นคาอุปโภค-บริโภคมีการขึ้นราคา ราย
ไดไมพอ เงินเดือนที่เคยไดก็ไมพอกับรายจาย ไมมีเงินเก็บสํารองยามฉุกเฉิน เชนกรณีประสบภัยหรือ
อุบัติเหตุก็ตองเดือดรอน การเสียภาษีสังคม เชน ซองงานแตงงาน งานบวช งานเลี้ยงสังสรรค ฯลฯ 
 สวนสาเหตุโดยออม ไดแก ความตองการเกินตัว  และ  ความกาวหนาของเทคโนโลยีทําให
เกิดการใชตามแฟชั่น เชน สมารทโฟน แท็บเล็ต กอใหเกิดคานิยมที่ผิด เพราะพนักงานบางคนมี
อัตรากําลังไมพอตองไปขอกูยืมมาทําใหเกิดการกอภาระหนี้สินจนใชไมหมด 



รวมผลงานนักสรางสุของคกร : กระบวนการสรางสุข ตามโมเดล 

53
ขั้นตอนที่สาม การออกแบบกระบวนการสรางสุข 
 คณะทํางานไดจัดทําโครงการเพื่อแกปญหาหนี้ของพนักงาน ตั้งชื่อวา “โครงการ SCC ออม
ดี มีเงินเพิ่ม เติมความสุข” มีสาระสําคัญที่กําหนดไวดังนี้
         โครงการ SCC ออมดี มีเงินเพิ่ม เติมความสุข
         ของบริษัท สงขลาแคนนิ่ง จํากัด (มหาชน)

แนวคิดของโครงการ  
 บริษัท สงขลาแคนนิ่ง จํากัด (มหาชน) ไดทําการวัดความสุขของพนักงานโดยรวม พบวา
คะแนนในสวนของสุขภาพการเงินอยูในระดับต่ ํา ขอมูลการตรวจสอบสุขภาวะระดับองคกร พบวา
สภาพปจจัยภายในองคกรยังตองปรับปรุงเพื่อใหเอื้อตอการสรางสุขมากขึ้นในทุกดาน บริษัทฯ ไดให
ความสําคัญตอการสงเสริมใหเกิดการออมเงินตอเนื่องจากปที่ผานมา และจะดําเนินการขับเคลื่อน
เรื่องการออมใหมีการวางแผนกการเงินสวนบุคคลเปนวาระสําคัญเชิงนโยบาย โดยนอมนําหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาเปนแนวทางในการดํารงชีวิต มีความพอประมาณ มีเหตุผล และใช
ความรู ความรอบคอบ สติปญญาในการตัดสินใจการดําเนินชีวิต ดังนั้น แผนกแรงงานสัมพันธฯ ฝาย
ทรัพยากรบุคคล จึงไดจัดทําโครงการสงเสริมการออมเพื่อปลดภาระหนี้สินและยกระดับชีวิตความ
เปนอยูของเพื่อนพนักงานใหดีขึ้น 
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วัตถุประสงคของโครงการ
1) เพื่อสงเสริมและสนับสนุนการออมเงินใหกับพนักงาน
2) เพื่อสรางความตระหนักของการออมเงิน
3) เพื่อฝกใหพนักงานรูจักออมเงิน รูจักใช ลดรายจาย เพิ่มรายได
4) เพื่อลดภาระหนี้สินใหกับพนักงานอยางเปนระบบ
5) เพื่อสรางความสามัคคีใหกับพนักงานดวยกัน
กลุมเปาหมาย   พนักงานของบริษัท สงขลาแคนนิ่ง จํากัด (มหาชน) 
ระยะเวลาในการดําเนินการ                  
 ระหวางวันที่ 8 สิงหาคม 2556 ถึงวันที่ 5 ธันวาคม 2556 รวมเวลา 3 เดือน 
กระบวนการสรางสุข 

          คณะทํางานฯ ไดทําการออกแบบกระบวนการสรางสุข โดยคิดกิจกรรมหลักขึ้น 2 กิจกรรม 
และวางแผนการพัฒนาทั้งเรื่องการจัดการ  (M) การสรางบรรยากาศและสภาพแวดลอม (A) 
กระบวนการสรางสุข (P) โดยใชตาราง MapHR เปนตารางชวยในการออกแบบกิจกรรมทั้งหมด เพื่อ
เชื่อมโยงไปสูเรื่องสุขภาพกายและสุขภาพใจ (H) ของพนักงาน และผลลัพธขององคกร (R) ดังตาราง
แผนภาพ

ตารางออกแบบกิจกรรมสรางสุขในองคกร ตามโมเดล MapHR เพื่อไปสูเปาหมายที่ตองการ

กิจกรรมหลัก M: Management A: Atmosphere 
& Environment

P: Process H: Health R: Result

1. กิจกรรมหลัก 
ไดแก รวมฝาก
เงินกับธนาคาร
ออมสิน

-บริษัทประกาศ
โครงการและ
นโยบายการออม
-คณะทํางานนํา
เสนอโครงการ
และกําหนดเงื่อนไข
-ผูบริหารอนุมัติ
โครงการ
-ทําขอตกลงกับ
ธนาคาร

-รณรงค
ประชาสัมพันธ  
ทุกรูปแบบทั้งเสียง
ตามสาย บอรด
ประชาสัมพันธ 
และชองทางอื่นๆ 
ไดแก e-mail, 
Line, facebook
-พนักงานที่เขา
รวมโครงการไดรับ
การอนุมัติ

-ประสานงานและจัด
กิจกรรมลงนาม 
MOUกับธนาคารออมสิน
-เชิญชวนพนักงานที่
สนใจเขารวมโครงการ
ตามกําหนดและแผนการออม
-เสริมความรูเรื่องการ
ออมและการใชจาย
ตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง

-พนักงานมีกําลังใจ
ในการทํางาน
-พนักงานมีความสุข
จากการมีเงินออม
-พนักงานไมเสี่ยง
ภัยในการเดินทางไป
ฝากเงินที่ธนาคาร

-พนักงานที่มีการ
ฝากเงินตอเนื่อง
และไมมีการถอนเงิน
มีจํานวนเพิ่มขึ้น
-พนักงานเกิดความ
ผูกพันกับบริษัท
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กิจกรรมหลัก M: Management A: Atmosphere 
& Environment

P: Process H: Health R: Result

2. กิจกรรม
รอง ไดแก 
ออมเงินวันแม
ถึงวันพอ

-บริษัทประกาศ
โครงการและ
นโยบายการออม
-คณะทาํงานนํา
เสนอโครงการ
และกําหนด
เงื่อนไข
-ผูบริหารอนุมัติ
โครงการ

-รณรงค
ประชาสัมพันธ  
ทุกรูปแบบ
ทั้งเสียงตาม
สาย บอรด
ประชาสัมพันธ 
และชองทา
งอื่นๆ ไดแก
e-mail, Line, 
facebook
-จัดอุปกรณ
การออมเงิน
และกําหนด
จุดวางกระปุก
ออมเงิน

-รณรงคสราง
จิตสํานึกในการ
ออมเงินเนื่องจากมี
การกําหนดจุดวาง
กระปุกออมสินใน
พื้นที่สํานักงานให
เปนที่เปดเผย

-พนักงานมี
รอยยิ้มทุกครั้ง
จากการออมเงิน
-พนักงานมี
ความสุข
ในการออม
เงินลงกระปุก
ออมสิน
-พนักงานมี
ความซื่อสัตย
และปฏิบัติ
ตามเงื่อนไข

-ยอดเงินออม
เพิ่มขึ้นจากปที่
ผานมา

งบประมาณ 
 คาใชจายในการดําเนินกิจกรรม 6,000  บาท  (หกพันบาทถวน)

ผูรับผิดชอบโครงการ     นางสาววิไลวรรณ  ตรงจิต
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ขั้นตอนที่สี่ การดําเนินกิจกรรมสรางสุขในองคกร
 คณะทํางานนําเสนอโครงการตอผูบริหารและขออนุมัติโครงการ มีการดําเนินงานตาม
กิจกรรมที่ออกแบบไวในตาราง MapHR โดยมีกิจกรรมสําคัญ 2 กิจกรรมคือ 
 กิจกรรมหลัก ไดแก รวมฝากเงินกับธนาคารออมสิน มีการติดตอประสานงานธนาคารคูฝาก
ถึงวันเวลาของการมารับฝากเงินของพนักงาน และมีการใหความรูดานการเงินกับพนักงาน  เชน 
เรื่องการออมและการใชจายตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เปนตน
 กิจกรรมรอง ไดแก ออมเงินวันแมถึงวันพอ มีการรณรงคสรางจิตสํานึกในการออมเงิน 
และประชาสัมพันธเพ่ือสรางบรรยากาศในการออมเงิน มีการกําหนดจุดวางกระปุกออมสินในพื้นที่
สํานักงานอยางเปดเผยและทั่วถึง ผลปรากฏวามีจํานวนผูเขารวมโครงการ จํานวน 45 คน มียอดเงิน
ออมทั้งสิ้น 54,234 บาท ออมเงินไดคนละประมาณ 1,205 บาท สังเกตพบวาพนักงานมีความสุขใน
ระหวางการออมเงินลงกระปุกออมสิน และยอดเงินออมก็เพิ่มจํานวนมากขึ้นจากปที่ผานมา

ภาพบอรดประชาสัมพันธ/จุดรับสมุดบัญชี

ภาพบอรดแจงกําหนการ และพนักงานออมเงินกับธนาคารออมสิน

ภาพบอรดประชาสัมพันธ/จุดรับสมุดบัญชี

ภาพบอรดแจงกําหนการ และพนักงานออมเงินกับธนาคารออมสิน

ภาพบอรดประชาสัมพันธ/จุดรับสมุดบัญชีภาพบอรดประชาสัมพันธ/จุดรับสมุดบัญชี

ภาพบอรดแจงกําหนการ และพนักงานออมเงินกับธนาคารออมสินภาพบอรดแจงกําหนการ และพนักงานออมเงินกับธนาคารออมสิน
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ขั้นตอนที่หา การเรียนรูและแลกเปลี่ยน
 ระหวางการดําเนินโครงการทีมงานไดมีการเรียนรูการทํางานระหวางแผนกตางๆ นํามาแลก
เปลี่ยนกัน และไดรับโอกาสดีในการเขารวมงาน “มหกรรมสรางสุข ครั้งที่ 1” ซึ่งจัดโดยโครงการ
พัฒนานักสรางสุของคกร ดวย MapHR เมื่อวันที่ 25 พฤศจิกายน 2556 ณ โรงแรมแอมบาสซาเดอร 
กรุงเทพมหานคร  ไดนําผลการดําเนินงานบางสวนของบริษัทมาแลกเปลี่ยนและเรียนรูวิธีคิด วิธีการ
ทํางานขององคกรตางๆ ที่มาเขารวมงานจํานวนมาก ทําไหไดรับประสบการณใหมๆ ที่จะนําไปใชใน
การทํางานระยะตอไป

  สุขใจเพราะการออม สุดยอดนักออมแหง SCC  สุขใจเพราะการออม สุดยอดนักออมแหง SCC
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นําเสนอผลงาน “กระบวนการสรางสุขในองคกร”
งานมหกรรมสรางสุข ครั้งที่ 1 ณ โรงแรมแอมบาสซาเดอร กรุงเทพมหานคร

ผลสําเร็จของโครงการ
 การสรางความสุขดาน Happy  Money หรือความสุขทางดานการเงินใหกับพนักงานกลุม
หนึ่ง เพื่อสงตอไปใหพนักงานอีกกลุมหนึ่งในรูปแบบตาง ๆ อยางตอเนื่องนั้น  บริษัทไดจัดใหพนักงาน
มีความรูโดยการแนะนําจากผูรูที่มีประสบการณ การสอน และการปฏิบัติจริง มีการบันทึกรายรับ-
รายจาย  รวมทั้ง การจัดปจจัยสิ่งแวดลอมใหพนักงานเกิดความตะหนักและมองเห็นความสําคัญของ
การออมเงิน สรางแรงจูงใจกระตุนใหพนักงานเขารวมกิจกรรมมากขึ้น 
 ผลความสําเร็จจากแกไขทุกขของพนักงาน เรื่องปญหาหนี้สิน โดยการสงเสริมความสุขดาน
การเงินของพนักงาน พบวาพนักงานหลายคนไดปฏิบัติตามคําแนะนําจนประสบความสําเร็จแบบ 
100 % นี่คือความสําเร็จที่องคกรภาคภูมิใจและเชื่อมั่นวาการสงเสริมความสุขภาวะองคกรดานการ
เงินจะตองไดรับการอนุมัติใหดําเนินการตอไปในทุกป จนสงผลใหพนักงานทุกคนหลุดพนจากภาวะหนี้ 

 “ความสําเร็จในการเขารวมโครงการฯ ตลอดระยะเวลา 1 ป (ม.ค.-ธ.ค.2556) บริษัทสงขลา
แคนนิ่ง จํากัด(มหาชน) ถือวาสําเร็จมากๆ เกินความคาดหวังที่ตั้งไว พิสูจนจากรางวัลและกิจกรรมที่
เรามีโอกาสเขาไปเปนสวนหนึ่งในการแลกเปลี่ยนเรียนรูอยางมีคุณภาพในทุกๆ เวที”  
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รางวัลผลงานสรางสุขในองคกร ของบริษัทสงขลาแคนนิ่ง จํากัด

ปจจัยความสําเร็จของโครงการ
 ปจจัยสําคัญในการดําเนินกิจกรรมของงานสรางสุของคกร ของบริษัทสงขลาแคนนิ่ง จํากัด 
(มหาชน) ในสวนของการแกไขปญหาหนี้สิน เพื่อการสรางสุขทางดานการเงิน มีดังนี้
 1. ผูบริหารมีวิสัยทัศนในการสงเสริมกิจกรรมสรางสุของคกร โดยใหการสนับสนุนและเปด
โอกาสใหมีการพัฒนารูปแบบการสรางสุขในองคกรอยางตอเนื่อง
 2. ทีมงานสรางสุของคกร เปนทีมงานที่มีศักยภาพ มีความสามารถหลากหลาย มีความคิด
เชิงบวก มีจิตใจมุงมั่นในการสรางความสุขใหกับบุคคลอื่นและที่สําคัญคือมีความเสียสละสูง
 3. การนําเอาวิธีการหรือเครื่องมือสนับสนุนการสรางสุขมาใชประโยชนใหเหมาะสมกับ
องคกรไดแก Happinometer, Happy Workplace Index, MapHR Model ฯลฯ 
 4. สรางพันธมิตรรวมดําเนินการ ในที่นี่หมายถึง ธนาคารออมสิน องคกรภายนอกที่เขามามี
สวนรวมในการสงเสริมสุขภาวะทางดานการเงินใหกับกลุมพนักงานโดยการลงนาม MOU อยางเปน
ทางการ

รางวัลผลงานสรางสุขในองคกร ของบริษัทสงขลาแคนนิ่ง จํากัดรางวัลผลงานสรางสุขในองคกร ของบริษัทสงขลาแคนนิ่ง จํากัดรางวัลผลงานสรางสุขในองคกร ของบริษัทสงขลาแคนนิ่ง จํากัด
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 “เดิมเราไมไดคิดวามันคือ Happy  Workplace หรือที่เขา
เรียกวา การสรางสุขภาวะองคกร  แตเรารูแควา มันเปนสิ่งที่เราจะ
ตองทําเพื่อเปนการเติมเต็มและสรางความรักความผูกพัน ตลอดจน
การสรางความสุขใหเกิดข้ึนกับบุคลากรของเรา เพื่อจะทําใหคนของเรา
ทํางานอยูในองคกรที่เปรียบเสมือนบานหลังที่สองของพวกเขา เพราะ
หากทุกคนคิดเชนนี้ก็จะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีความสุขในระหวางที่ทํางานอยูในบานหลังนี้” 

 แมวาทีมงานนักสรางสุของคกรจะมีจํานวนนอย และตองดูแลสรางความสุขใหกับสมาชิก
กวา 4,500 คน ทีมงานมีโอกาสดีที่ไดเขารวมแลกเปลี่ยนเรียนรูกับผูที่เกี่ยวของกับการขับเคลื่อนงาน
สรางสุขใหกับองคกรตางๆ ในหลายครั้ง ทําใหเปนโอกาสที่ดีเยี่ยมในการเพิ่มเติมพัฒนาศักยภาพใน
การทํางานของทีมงานอยางตอเนื่องและเกิดประสิทธิภาพมากขึ้นเรื่อยๆ 
 “ทุกครั้งที่ทีมงานไดมีโอกาสสรางความสุขใหกับคนอื่น นั่นหมายถึงความสุขของพวกเราดวย 
พวกเราขอสัญญาวา เราจะเปนสวนหนึ่งในการขับเคลื่อนการสรางสุขภาวะองคกรตอไปและอยางตอ
เนื่อง ทั้งในบานของเราเองและเพื่อนบานที่ตองการใหเราแบงปนความสุขไปให”

ตองการแลกเปลี่ยนประสบการณหรือขอคําแนะนํา ติดตอไดที่..
นักสรางสุของคกร บริษัทสงขลาแคนนิ่ง จํากัด (มหาชน)
คุณชารีฟ (ชารีฟ) ปากบารา  อีเมล charif276@gmail.com
คุณวันชัย (วรรณ) สุวรรณมณี อีเมล  wan_thong@live.com

คุณชารีฟ ปากบารา
หัวหนาแผนกแรงงานสัมพันธ

คุณวันชัย สุวรรณมณี
เจาหนาที่แรงงานสัมพันธ

คุณวิไลวรรณ ตรงจิต
เจาหนาที่แรงงานสัมพันธ

คุณณัฐรดี ดินแดง
เจาหนาที่แรงงานสัมพันธ

หากทุกคนคิดเชนนี้ก็จะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีความสุขในระหวางที่ทํางานอยูในบานหลังนี้” 

คุณประวีณ  ศรีสุวิภา ตําแหนง ผูจัดการทั่วไป
บริษัทสงขลาแคนน่ิง 

ทีมงานสรางสุขของบริษัทสงขลาแคนน่ิง 
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บริษัท ดาสโก จํากัด

ดําเนินธุรกิจการผลิตอุปกรณเครื่องใชสําหรับเด็ก
ที่ตั้งเลขที่ 352 นิคมอุตสาหกรรมลาดกระบัง
(zone 3) ซอย E/34 ถนนฉลองกรุง แขวงลําปลาทิว
เขตลาดกระบัง กรุงเทพมหานคร
โทรศัพท 0-23260633  โทรสาร  0-27394245

บทนํา
 บริษัท ดาสโก จํากัด กอตั้งเมื่อป 1989 (พ.ศ. 2532) ปจจุบันเติบโตอยางมั่นคงมีอายุกวา 
25 ป ผูบริหารชาวไทยของบริษัทไดเล็งเห็นความสําคัญของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรทั้งดาน
ทักษะการทํางานและทักษะการใชชีวิต ไดสงคณะทํางานเขารวมอบรมในโครงการพัฒนานักสรางสุข
องคกร ดวย MapHR ในป 2556 จํานวน 2 ทานคือ คุณอาจารีย (ออ) ศรีวราธนานันท และคุณบังอร 
(อร) ภูษาวิโสด ภายหลังการอบรมไดเกิดการพัฒนากระบวนการสรางสุขในองคกรอยางเปนรูปธรรม
มีการใชเคร่ืองมือสนับสนุนการทํางาน ไดแก เครื่องมือตรวจสอบสุขภาวะระดับองคกร (Happy 
Workplace Index) เครื่องมือวัดความสุขระดับบุคคล (Happinometer) และ โมเดลสรางสุข 
(Happy Home) ภายใตการสนับสนุนของมูลนิธิพัฒนาอุตสาหกรรมเครื่องนุงหมไทย หรือ SHARE 
 ผลขั้นตนที่เกิดขึ้นจากการพัฒนาดวยความรวมมือและความต้ังใจจริงของทีมงานสรางสุข
รวมกับผูบริหารบริษัท เพียงระยะเวลาไมนาน สามารถทําใหกระบวนการทํางานเกิดความราบรื่นขึ้น 
ปญหาความไมเขาใจกันระหวางแผนกในสายงานการผลิตลดลง ทํางานไดตามเปาหมายที่วางไว ผล
งานมีคุณภาพสูงขึ้น และไดรับความไววางใจจากลูกคาของบริษัทอยางตอเนื่อง พนักงาน ทีมงาน 
และผูบริหารรับรูไดถึงมิตรภาพในการทํางานรวมกันดวยดีของทุกฝาย
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การจัดตั้งทีมงานสรางสุของคกรของบริษัทดาสโก
1.  ผูกอการสุขในบริษัท มีดังนี้
 (1) คุณอมร พงษเภตรารัตน           กรรมการผูจัดการ บริษัทดาสโก จํากัด
 (2) คุณสมชาย รอบคอบ                Production Zone Manager
 (3) คุณฤทัยรัตน สีพุทธา                Production Zone Manager

2. ทีมงานของผูกอการสุข มีดังนี้
 (1) คุณจิราภรณ ศุภเกรียงไกร  หนวยงานวิเคราะหขอมูล
 (2) คุณวิลัยโฉม คําผง   เจาหนาที่ DCC
 (3) คุณอนุธิดา กระจางยศ  เจาหนาที่ Pay Roll
 (4) คุณศิริพร โพธิ์ด   เจาหนาที่ฝกอบรมพัฒนา
 (5) คุณกัญญาภรณ ปุระณะ  เจาหนาที่ Pay Roll
 (6) คุณบังอร ภูษาวิโสด   หัวหนาหนวยงาน HRD
 (7) คุณน้ําฝน จันทวังค   เจาหนาที่สรรหา
 (8) คุณน้ําทิพย พันทา   เจาหนาที่สรรหา
 (9) คุณอาจารีย ศรีวราธนานันท  วิทยากรอบรม

ผูบริหารและทีมงานสรางสุขของบริษัทดาสโก ผูริเริ่มโครงการสรางสุขในองคกร
 ถายภาพรวมกับทีมสนับสนุนจาก SHARE

ผูบริหารและทีมงานสรางสุขของบริษัทดาสโก ผูริเริ่มโครงการสรางสุขในองคกร
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วิธีการทํางานของนักสรางสุของคกรในการพัฒนากระบวนการสรางสุขในองคกร  มีรายละเอียดดังนี้ 

สรางภาพฝนขององคกร
ทีมงานสรางสุข พนักงาน และผูบริหารรวมกันคิดและวาดภาพฝนออกมาภายใตสโลแกน

“พนักงานทุกคนในองคกรเปนคนเกง ดี มีคุณธรรม นําดวยความสุข”

ผูบริหารและทีมงานสรางสุขของบริษัทดาสโก ผูริเริ่มโครงการสรางสุขในองคกร
 ถายภาพรวมกับทีมสนับสนุนจาก SHARE

ภาพฝนของบริษัท ดาสโก จํากัด กอนเริ่มโครงการสรางสุขในองคกร

ผูบริหารและทีมงานสรางสุขของบริษัทดาสโก ผูริเริ่มโครงการสรางสุขในองคกร
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ภาพเบื้องหลังการลงมือวาดความฝนของพนักงานในบริษัท ดาสโก จํากัด 

ศึกษาบริบทองคกร
 บริษัทมีระบบดูแลพนักงานโดยการจัดสวัสดิการไวแลว ดังนี้ (1) บริการหองพยาบาล (2) 
ตรวจสุขภาพประจําป (3) คารักษาพยาบาลตามสิทธิประกันสังคม (4) ประกันชีวิตและประกัน
สุขภาพ (5) ของขวัญสําหรับคุณแมมือใหม (6) การเยี่ยมพนักงานที่เจ็บปวย (7) กองทุนสํารองเลี้ยง
ชีพ (8) เงินชวยฌาปนกิจศพทั้งครอบครัว) (9) โบนัสประจําป (10) ชุดยูนิฟอรม (11) บริการรถรับ-
สงพนักงาน (12) เลี้ยงสังสรรคประจําป (13) ทองเที่ยวประจําป

 “บริษัทมุงเนนผลงานมาก จึงอาจไมไดใหความสําคัญเรื่องของชีวิตการทํางานของพนักงาน 
ผูบริหารมองวาผลลัพธขององคกรยังมีคอนขางต่ํา พนักงานสวนใหญมีพื้นเพมาจากตางจังหวัด มัก
เกิดความเครียดจากการทํางาน เพราะรายไดไมพอใช มีภาระหนี้สินทั้งนอกระบบและบัตรเครดิต ซึ่ง
ผลการสํารวจวัดความสุขระดับบุคคลใหผลสอดคลองกัน”

การวัดความสุขระดับบุคคล ดวยเครื่องมือ Happinometer
 การสํารวจระดับความสุขของพนักงานในบริษัท โดยใชเครื่องมือ Happinometer ซึ่งมี
การบันทึกขอมูลพนักงานเปนรายบุคคลตามแบบสอบถามฉบับเต็ม (56 ขอ) จะสามารถคํานวณและ
แสดงผลการวิเคราะหจําแนกเปนรายดาน 9 ดาน เพื่อใหรูวาดานใดที่พนักงานมีความสุขสูง และ
ดานใดต่ํา เปนสาเหตุทําใหพนักงานไมมีความสุข ผลการสํารวจขอมูลจากพนักงานในบริษัท พบวามี 
3 ดานที่ตองปรับปรุงแกไข ไดแก 
 1) ดาน Happy Money ผลการสํารวจมีคาคอนขางต่ําอยูที่รอยละ 65
 2) ดาน Happy Body ผลการสํารวจมีคาคอนขางต่ําอยูที่รอยละ 65
 3) ดาน Happy Relax ผลการสํารวจมีคาคอนขางต่ําอยูที่รอยละ 64 
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ผลการวิเคราะหที่ไดจากเครื่องมือ Happinometer และ Happy Workplace Index

การตรวจสอบสุขภาวะระดับองคกร ดวยเครื่องมือ Happy Workplace Index  
 ภายหลังจากการฝกอบรมกระบวนการ MapHR มาแลว นักสรางสุของคกรที่บริษัทสงเขา
อบรมเสริมศักยภาพไดนําแนวคิดดังกลาวมาใช โดยเริ่มทําการตรวจสอบสุขภาวะในองคกร ดวย
เครื่องมือ Happy Workplace Index ทั้งการบันทึกลงในคูมือเลมสีฟา และการบันทึกผานระบบ
ออนไลน เพื่อใหมีการประมวลผลและจัดทํารายการสําหรับการจัดพิมพออกมานําเสนอใหผูบริหารรับ
ทราบขอมูลดวย 

 ภาพรวมระดับการจัดปจจัยที่เอื้อใหเกิดความสุขในองคกร เฉลี่ยแลวอยูที่รอยละ 55 เทานั้น 
และการวิเคราะหรายมิติ 5 มิติ ปรากฏวามีมิติที่อยูในเกณฑคอนขางต่ํา ไดแก
 1) มิติ M : Management (ระบบการจัดการ) มีคารอยละ 46 อยูในเกณฑที่ตองรีบแกไข 
 2) มิติ A : Atmosphere & Environment (บรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางาน) 
 มีคารอยละ 55 อยูในเกณฑที่สะทอนวาปจจัยสรางสุขดานนี้ยังไมมีอะไรแนนอน 
 3) มิติ R : Result (ผลลัพธองคกร) มีคารอยละ 52 อยูในเกณฑที่สะทอนวาปจจัยสรางสุข
 ดานนี้ ยังไมมีอะไรแนนอน

รายละเอียดตามแผนภาพที่แสดงตอไปนี้    
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 บริษัทใหความสําคัญกับมิติที่เปนผลลัพธขององคกร ซึ่งผลสํารวจที่ไดมีคาต่ํา คือ มิติดาน
ผลลัพธองคกร (R : Result) เมื่อดูดัชนียอยในดานนี้ พบวา การที่มีคาต่ํามาจากอัตราการลาออกของ
พนักงานในระหวางงานมีอัตราคอนขางสูง ซึ่งทําใหเกิดปญหาในการผลิตของบริษัทมาก ภาพรวม
อัตราการลาออก (turnover rate) เฉลี่ยอยูที่รอยละ 7 ตอป ซึ่งบริษัทคํานวณจากจํานวนพนักงาน
รายเดือนทั้งหมดจํานวน 125 คน (ที่ไมใชพนักงานประจํา) คาที่ไดจึงคอนขางสูง 
 “สภาพปญหาการลาออกของพนักงาน เมื่อวิเคราะหจากขอมูลเชิงลึกพบวา สาเหตุการลา
ออกสวนใหญนั้นมาจากความตองการเปลี่ยนงานใหมที่มีรายไดสูงกวา กลุมคนที่ลาออกสวนใหญเปน
แรงงานคนไทย กลุมพนักงานตางดาวชาวพมา ซึ่งมีจํานวนประมาณ 1 ใน 3 ของพนักงานคนไทย
นั้น มีอัตราการลาออกคอนขางต่ํา ทั้งนี้เนื่องจากบริษัททําธุรกิจเย็บผาแบบเหมา จายคาตอบแทนทุก 
2 สัปดาห พนักงานกลุมนี้มีสัญญาผูกพันที่กําหนดเงื่อนไขบางประการไวทําใหการลาออกกอนครบ
สัญญากระทําไดยาก หากครบกําหนดสัญญามักจะลาเพื่อกลับบานไปเลย”

 อัตราการลาออกในกลุมพนักงานคนไทย อยูที่รอยละ 12 ขอมูลการศึกษาติดตามในรอบ 4 
เดือนพบวา สวนใหญระบุเหตุผลในเอกสารใบลาออกวาตองการกลับบาน แตเมื่อสอบถามเชิงลึกแลว
พบวา ลาออกเพราะไดงานใหมที่มีรายไดสูงและสวัสดิการดีกวา รวมทั้งสาเหตุที่รับทราบเพิ่มเติมคือ 
เครียดจากการทํางานเพราะมีการตั้งเปาสูงอยูตลอดเวลา ไมคุนเคยกับงานแบบนี้มากอน ขาดความรู
ความเขาใจในสวนงานของพนักงานเขาใหม กระบวนการทํางานมีความยุงยากซับซอน งานหนักเกิน
ไป ไมมีความสุขในการทํางาน

 การวิเคราะหจุดแข็งและจุดออนของปจจัยสรางสุขในองคกร
 ขอมูลจากการตรวจสอบสุขภาวะองคกร ทําใหทราบปจจัยที่เกี่ยวของกับการสรางสุข 
สามารถจําแนกเปนจุดแข็งและจุดออน เพื่อประโยชนในการพัฒนาดังนี้ 

มิติ จุดออน ( Weakness) มิติ จุดแข็ง ( Strengths)

M • ระบบการประเมินผลยังไมเปนที่ยอมรับ

• ขาดระบบการสราง Career path

• มีการใหรางวัลพนักงาน แตระยะเวลาในการ

  ใหรางวัลนานเกินไป

• ระบบการประเมินผลลัพธ (kpi)

• ขาดการติดตามตอเนื่อง

M • สวัสดิการบริหารเปนไปตามกฎหมาย

  ที่กําหนด 

• ไมมีปญหาเรื่องกฎหมายแรงงาน

A • ขาดการสรางกิจกรรมในการสรางสุข

  ในงาน (เดิมเนนสุขนอกงาน)

M • ผูนําสูงสุดสนับสนุนการสรางสุขในองคกร

  (ทรัพยากรและงบประมาณ)

• ผูนําสูงสุดเปนแบบอยางที่ดีในการสรางสุข
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P • คณะทํางานเปนทีม HR ดําเนินการ ทําใหการ

  ขับเคลื่อนลาชา ขาดการมีสวนรวมของหัวหนา  

  งานและพนักงาน

• หัวหนางาน,พนักงานขาดมีสวนรวม

  ในการวางแผนกระบวนการสรางสุขในองคกร

• องคกรสนับสนุนการใชทรัพยากร

H • พนักงานมีความเสี่ยงดานสุขภาพ

R                • ผลิตภาพองคกรลดลง ต่ํากวาเปาหมาย

การลําดับความสําคัญประเด็นการสรางสุขในองคกร
 ประเด็นสําคัญท่ีทีมงานสรางสุขเห็นถึงความเรงดวนที่ตองปรับปรุงมากที่สุดก็คือ “ผลผลิต 
หรือผลิตภาพรวมขององคกร (Productivity)” เพื่อใหมีความสอดคลองตอทักษะการทํางาน (work 
skill) และทักษาชีวิต (life skill) โดยมีการทบทวนปจจัยที่เปนสาเหตุและเหตุโยงใย (Web of 
Causation) ที่เกี่ยวของดังนี้
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จากการวิเคราะหสาเหตุตางๆ พบวาสิ่งที่ทําใหผลลัพธตกต่ํา เปนผลพวงจากปจจัยเรื่องอัตราการลา
ออกของพนักงาน สาเหตุหลักที่เกี่ยวของมีดังนี้ 
 1) หัวหนางานขาดการมีสวนรวมในการทํากิจกรรม ทั้งนี้เพราะการขับเคลื่อนกิจกรรมสวน
ใหญในองคกรนั้นเปนหนาที่ของผูบริหารระดับกลาง ทําใหในสวนของหัวหนางานนั้นกลับไมมีสวน
รวมตอกระบวนการครั้งนี้ทําใหเกิดภาวะท้ังไมมีสวนรวมและไมรูเรื่องอะไรเลยเกี่ยวการทํากิจกรรม
ดังกลาว
 2) ขาดการประเมินผลลัพธอยางตอเนื่อง
 3) ขาดการสราบรรยากาศในพื้นที่การทํางานจนเกิดภาวะความเครียด
 4) ขาดการกระตุน หรือขาดแรงจูงใจในการทํางานแกพนักงาน 

โดยมีปญหาที่ตองการพัฒนา คือ “Productivity ที่ตํากวาเปาหมายขององคกร”  ซึ่งเมื่อนํามา
วิเคราะหปจจัยที่สงผลกระทบทั้งทางตรงและทางออม ปรากฏออกมาไดดังนี้
ปจจัยที่สงผลกระทบโดยตรงตอปญหา หรือ ปญหาหลัก ประกอบดวย
 1) ขาดการประสานงานกันระหวางฝายภายในองคกร มิติ M
 2) ขาดแรงจูงใจในเรื่องผลตอบแทนที่ชัดเจนกรณีที่ทํางานไดบรรลุตามเปาหมาย มิติ M
 3) ขาดการรักษาพนักงานที่มี Skill ใหคงอยูกับองคกร (Turnover rate 13 %) มิติ M
 4) ขาดการประเมินและติดตามผลลัพธอยางเปนระบบ มิติ M
 5) ขาดการสรางบรรยากาศในการปรับปรุงพัฒนาอยางตอเนื่อง มิติ A
 6) หัวหนางานขาดการมีสวนรวมในการปรับปรุงพัฒนากระบวนการทํางาน มิติ P
 7) พนักงานขาดงานบอย มิติ H

ปจจัยที่สงผลกระทบโดยออมตอปญหา หรือ ปญหารอง ประกอบดวย
 1) ขาดการกระตุนการทํางานระหวางกลุมภายในองคกรเพื่อเพิ่มผลผลิต (Productivity)
 2) พนักงานเกิดความเมื่อยลาในการทํางาน

การออกแบบกระบวนการสรางสุขของบริษัทดาสโก จํากัด

         จัดทําโครงการ  “ความสุขของคน สูผลของงาน”
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วัตถุประสงคของโครงการ มีดังนี้
 1. เพื่อพัฒนาแนวทางการสรางความสุขทั้งดานทักษะการทํางาน (Work Skill) และทักษะ
การใชชีวิต (Life Skill)
 2. เพื่อออกแบบกิจกรรมสรางสุขที่สอดคลองกับวิสัยทัศนและกลยุทธขององคกร
 3. เพื่อเสริมสรางทักษะการใชชีวิต (Life Skill) ที่เหมาะสมกับการทํางานในองคกร
 4. เพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณการทํางานระหวางองคกรในกลุมอุตสาหกรรม
 5. เพื่อพัฒนากิจกรรมใหเกิดประโยชนตอพนักงานและความยั่งยืนขององคกร

ระยะเวลาดําเนินงานกิจกรรมสรางสุข
   ระยะเวลาดําเนินงาน 1 ป ตั้งแตเดือนมกราคม 2556 - ธันวาคม พ.ศ. 2556

กลวิธีและกิจกรรมสรางสุขตาม MapHR  มีรายละเอียดแตละดานดังนี้

การพัฒนาองคกรสรางสุข ดวยมิติทั้ง 5 ตามหลักการ MapHR 
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ดานการจัดการ (Management) 
 • มีนโยบายและกระบวนการสรางสุขในสูพื้นที่งานอยางเปนระบบภายไต Concept : 
Working Fun
 • มีระบบการใหรางวัล และการยกยองพนักงานที่มีสวนรวมโดย เนนการทํางานเปนทีม
ดานการสรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางาน (Atmosphere & Environment)
 • ใช Concept : Working Fun เนนการสรางการมีสวนรวมของพนักงานทุกระดับ เพื่อให
เกิดบรรยากาศที่ดี
 • ผูบริหารเปนตนแบบและสนับสนุนการสรางสุขในองคกรดานกระบวนการสรางสุข (HWP 
Process) 
 • เนนการพัฒนา Work Skill & Life Skill โดยใชกระบวนการตาม M-A-P-H-R โดยทํา
ควบคูกันทั้งสองดาน      
 • เนนการมีสวนรวมของบุคลากรในการปรับปรุงพัฒนาทุกระดับ ทั้งผูบริหาร  หัวหนางาน 
และพนักงานดานสุขภาพกายและสุขภาพใจ (Health)
 • ดูแลพฤติกรรมสุขภาพทั้งกายและใจในการทํางาน (สุขในพื้นที่ทํางาน) 
 • พนักงานมีความสุขในการทํางานและมีความมั่นคงในการดําเนินชีวิต เชน สุขใจเพราะ
ทํางานไดตามเปาหมายดานผลลัพธองคกร (Result)
 • ใชการตรวจวัดและประเมินผลลัพธ KPI / PI อยางตอเนื่อง

 ออกแบบกระบวนการสรางสุข ตามแนวคิด MapHR ทีมงานสรางสุขไดรวมกับผูบริหาร
กําหนดเปาหมายวาผลงาน (Productivity) ของบริษัทจะตองเพิ่มขึ้นรอยละ 10 โดยจะมีการพัฒนา
ปจจัยภายในองคกรใหเอื้อตอการมีความสุขของพนักงานตามดัชนขีอง Happy Workplace Index 
ตองเพิ่มขึ้นรอยละ 15 ภายใน 1 ปของแผนการดําเนินงานประจําป 
 ดังนั้น ทีมผูกอการสุขของบริษัทไดจัดทําแผนงานและขับเคลื่อนกิจกรรมสรางสุข มุงเนน
การแกไขปญหาเรื่องการเพิ่มผลงาน มีการออกแบบกิจกรรมตามกรอบแนวคิดดังนี้
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กิจกรรม Management Atmosphere Process Health Result

กิจกรรมหลัก : 

ออม / ปรับ

โครงสรางหนี้

1) คณะกรรมการ

เสนอโครงการ

2) ชี้แจงโครงการ

กับหัวหนางาน

3) กําหนดขอตกลง

กับบัญชีออม

4) กําหนดรางวัล

1) รณรงค 

ประชาสัมพันธ

2) สรางกิจกรรม

การแขงขันระหวาง 

Zone 

ในการฝากออม

1) ออกแบบ

กิจกรรมการฝาก

ออม

2) อบรมใหความรู

3) รับฝากเงิน

4) ใหคําปรึกษา

เกี่ยวกับการปรับ

โครงสรางหนี้

- พนักงานมีความ

สุขในการเก็บออม

เงิน

- อัตราการลาออก

กลุมออมเงินและ

ปรับโครงสรางหนี้

ลดลง

กิจกรรมรอง : 

กิจกรรมยิ่งให ยิ่งได

1) จัดตั้งคณะ

ทํางาน

2) จัดระบบการรับ

บริจาค

3) จัดหาสถานที่

จัดเก็บ

4) จัดทําเอกสาร

การลงทะเบียนและ

งบประมาณสําหรับ

การทํากิจกรรม

1) รณรงค 

ประชาสัมพันธ

กิจกรรม

2) สรางบรรยากาศ

ในการยกยองและ

ขอบคุณ “ผูให’

1) คณะทํางาน

รณรงคสื่อสาร

กิจกรรม

2) รับบริจาค

3) ลงทะเบียนการ

รับของ

4) นําสอนคาออก

ขาย

5) นําเงินเปนทุน

สําหรับโครงการ

ออม

1) พนักงานมีความ

สุขจากการให

2) พนักงานมีรอย

ยิ้มในฐานะผูให

- พนักงานรูจัก

เสียสละเพื่อผูอื่น

มากขึ้น

การดําเนินงานสรางสุขตามโครงการ “ความสุขของคน สูผลของงาน”
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ภาพกิจกรรมพัฒนาทีมงานสรางสุขจากรุนสูรุน สงตอใหทายาทรุนตอไป หมุนเวียนมารับไมตอ

ทีมงานสื่อสารทําความเขาใจเกี่ยวกับวิธีการทํางาน
ดวยบรรยากาศสรางสรรคแบบพี่แบบนอง

ถาผลลัพธไมไดตามเปาหมาย
ใชกระบวนการ PDCA  ทบทวนการทํางาน

ผูบริหารองคกรรวมรับฟง รับขอเสนอ
และรักษาบรรยากาศแบบกันเองกับพนักงาน

ถาผลลัพธทําไดตามเปาหมาย
“จัดทําเปนระบบมาตรฐาน และบอกตอ”

ทีมงานสื่อสารทําความเขาใจเกี่ยวกับวิธีการทํางาน ผูบริหารองคกรรวมรับฟง รับขอเสนอ
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ประเมินผล (เรียนรูและแลกเปลี่ยน)
 ทีมงานสรางสุขหรือผูกอการดีของบริษัทดาสโก มักจะมีการพบปะพูดคุยกันอยูเสมอ มี
โอกาสทักทายกับเพื่อนรวมรุน MapHR4 ซึ่งสรางเปนกลุม LINE หรือเรียกวา community ตาม
แนวทางของมูลนิธิพัฒนาอุตสาหกรรมเครื่องนุงหมไทย ในกลุมมีการสงขอความทั้งคําปลอบขวัญ 
กระตุน ใหกําลังใจ และชี้แนะแนวทางใหแกกันเปนระยะรวมทั้ง ไดมีโอกาสไปนําเสนอผลการดําเนิน
งานแบบไมทันไดตั้งตัวในงาน “มหกรรมสรางสุข ครั้งที่ 1” ซึ่งจัดเมื่อวันที่ 25 พฤศจิกายน 2556 
หากนับระยะเวลาเริ่มตนจากการอบรมหลักสูตร “นักสรางสุของคกร” รุนที่ 4 มาถึงชวงเวลาในการ
สรุปและนําผลงานของกระบวนการสรางสุขท่ีออกแบบอยางเปนระบบสําหรับในชวงแรกนี้กินเวลา
ราว  8 เดือน

 ผลจากการดําเนินในครั้งนี้ ถือเปนที่ภาคภูมิใจของทีมงานสรางสุขทุกคน และผูบริหารสูงสุด
ขององคกรก็ประทับใจกับการประสานพลังความรวมมือระหวางกันดวยการสื่อสารกันมากขึ้น ทําให
เกิดความเขาใจกันมากขึ้นการทํางานมีปญหานอยลงจนนาแปลกใจ 

ผลลัพธของกระบวนการสรางสุข
 1) สภาพปจจัยสรางสุขในองคกรเพิ่มขึ้น รอยละ 17.2

การนําเสนอผลงานแลกเปลี่ยนประสบการณในงาน “มหกรรมสรางสุข ครั้งที่ 1”
เมื่อวันที่ 25 พฤศจิกายน 2556 ณ โรงแรมแอมบาสซาเดอร กรุงเทพมหานคร
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2) ผลลัพธองคกรเพิ่มขึ้น รอยละ 11.25

Productivity ของบริษัท เพิ่มขึ้นรอยละ 11.25
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3) พนักงานมีความสุขในการทํางาน

4) อัตราการลาออกของพนักงานลดลง
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 กระบวนการสรางสุขในองคกรของทีมงานในชวงเวลาเบิกรองนี้ ไดทําใหเกิดการพัฒนา
ปจจัยพื้นฐานหลายประการคือ การมีแนวรวมระดับพนักงานในแตละแผนกที่กลาแสดงออก กลาคิด 
กลาทํามากขึ้น ทําใหการประชุมเรื่องงานมีการสื่อสารที่ชัดเจนตรงประเด็น ลดความไมเขาใจกันลง 
การทํางานจึงคลองตัวขึ้น ที่สําคัญผูบริหารมีความเขาใจการทํากิจกรรม และตระหนักดีวาการสราง
บรรยากาศในการทํางานมีความสําคัญมาก และกิจกรรมสรางสุขควรออกแบบใหอยูในกระบวนการ
ทํางานหรือในพื้นที่ทํางาน มากกวาจะเปนกิจกรรมนอกงานหรือออกไปนอกสถานที่ เพราะนอกจาก
จะตองมีคาใชจายสูงแลว ยังตองเสียเวลาทํางานมากดวยซึ่งผูบริหารมักจะรับไมได

 “ผลการเปรียบเทียบความเปลี่ยนแปลงเฉพาะในชวงเวลาพัฒนากระบวนการสรางสุขระยะ
แรกนี้ เกิดผลดีหลายประการ คือ พนักงานมีความสุขในการทํางานมากขึ้นหนึ่งเทา ความเครียดลด
ลง การทํางานเปนทีมมีประสิทธิภาพพนักงานมีสวนรวมในกิจกรรมของสวนรวม ผลิตงานไดตามเปา
หมายโดยใชเวลานอยลง”

 ทีมงานสรางสุขยังคงมุงมั่นคิดงานท่ีจะขับเคลื่อนผูนํากลุมหรือหัวหนาทีมระดับรองลงไปให
เปนบุคคลตนแบบรุนตอไปในการสรางเสริมกิจกรรมและปนความสุข โดยสงเสริมใหบุคลากรเหลานี้
ไดดูแลพนักงานในกลุมของตนเองทั้งในเวลางานและนอกเวลางาน เพื่อสรางสุขในที่ทํางานและการ
ใชชีวิต

ตองการแลกเปลี่ยนประสบการณหรือขอคําแนะนํา ติดตอไดที่..
นักสรางสุของคกร บริษัทดาสโก จํากัด
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