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บทคัดย่อ

 ปัจจุบันองค์กรได้เริ่มให้ความส�าคัญกับทุนมนุษย์มากขึ้นเพื่อให้องค์กรสามารถเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน ซึ่งการที่องค์กรจะ
ประสบความส�าเร็จได้นั้นมีแนวทางท่ีหลากหลาย การสร้างองค์กรแห่งความสุขเป็นอีกหนทางหน่ึงที่จะช่วยธ�ารงรักษาทุนมนุษย์เหล่านั้นไว้
กับองค์กร ที่จะสร้างความแตกต่าง และคุณค่าให้กับองค์กรต่อไป ทั้งนี้ นักบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้ที่มีบทบาทส�าคัญอย่างยิ่งในการสร้าง
องค์กรแห่งความสุขเป็นอย่างยิ่ง บทความนี้ได้ทบทวนความหมาย แนวคิด และองค์ประกอบที่ส�าคัญขององค์กรแห่งความสุข พบว่า ปัจจัย
แห่งความส�าเร็จขององค์กรแห่งความสุขหรือ Healthy Workplace ควรต้องเร่ิมต้นจากพนักงานก่อนเป็นอันดับแรก โดยองค์กรจะเป็นผู้
สร้างสภาพแวดล้อมที่รายรอบให้เอื้อต่อความสุข ก่อนขยายอิทธิพลของความสุขในวงกว้างออกไป สิ่งที่ส�าคัญที่สุดคือ ความร่วมมือของทุก
คนที่จะสร้างองค์กรแห่งความสุขร่วมกัน จึงท�าให้องค์กรสามารถบรรลุตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุขได้ โดยมีกระบวนการสร้างองค์กรแห่ง
ความสุข คือ การสร้างสภาพแวดล้อมทางกายภาพ สังคม พนักงาน และชุมชนให้เอื้อต่อการท�างาน ผู้บริหารให้ความส�าคัญ แสดงภาวะผู้น�า 
และสร้างความเชื่อมั่น และการท่ีทุกคนในองค์กรได้มีส่วนร่วมในการเรียนรู้และมีการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง โดยที่ปัจจัยแห่งความส�าเร็จนั้น
คือ การที่ทุกคนในองค์กรได้ร่วมมือกันในการเปลี่ยนแปลงตั้งแต่เริ่มแรก และมีส่วนร่วมในการสร้างองค์กรแห่งความสุขร่วมกัน ขณะที่การน�า
แนวคิดองค์กรแห่งความสุขมาใช้ส�าหรับประเทศไทยของภาคเอกชนและภาครัฐมีความคล้ายคลึงกันในส่วนของกลุ่มความสุขของตนเอง และ
ความสุขของครอบครัวมีความคล้ายคลึงกัน แต่มีความแตกต่างในส่วนของกลุ่มความสุขขององค์กร/สังคม โดยที่นักบริหารทรัพยากรมนุษย ์
เป็นผู้ที่มีบทบาทส�าคัญเป็นอย่างยิ่งในการสร้างองค์กรแห่งความสุข

ค�าส�าคัญ: องค์กรแห่งความสุข, บทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์

Abstract

 At present, the organization has begun to focus on human capital that can increase the competitiveness but 
have multi alternatives to successful. The healthy workplace is another way to help preserve the human capital that 
makes a difference and value to the organization. So that, the human resource professional is important role to create 
the healthy workplace. This article reviewed the meaning, concept, element about healthy workplace, the result 
revealed the success factors of healthy workplace should start from employee. The organization will create a conducive 
environment that surrounds it and then expanded the influence of healthy out wide. The most important thing is 
cooperation of everyone to create healthy workplace together. As a result, the organizations can achieve concept of 
healthy workplace. The process of create healthy workplace, that create a physical environment, social, employee 
and community. That are involved with work, the executive officer important donate, show leadership, build 
confidence and everyone in the organization are involved to learning and constantly updated. The key success factors 
are that everyone in the organization to collaborate in the transition from the outset and participate in the creation of 
an organization together. While the concept of healthy workplace organization in Thailand for private and public sectors 
have many similarities in terms of their own enjoyment and the joy of family resemblance but there is a difference in 
the organization/society. The role of human resource professional is a very important in shaping the healthy workplace.
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 บทนำา

 ทีผ่่านมาเป็นทีเ่ข้าใจกนัว่า การทีอ่งค์กรจะมคีวามสามารถ 
ในการแข่งขันได้นั้นเกิดขึ้นจากการมีสินทรัพย์ที่มีตัวตน 
อนัได้แก่ เงนิทนุ วตัถดุบิ และเครือ่งจกัรต่าง ๆ  ซ่ึงล้วนแล้วแต่เป็น 
องค์ประกอบที่ส�าคัญในการผลิตสินค้า ดังเช่นการศึกษาทาง
ด้านการตลาดจะพบว่า ปัจจยัการผลติทีส่�าคญันัน้ประกอบด้วย 
4M อันได้แก่ Man Money Material และ Management 
แต่ในช่วงระยะเวลาที่ผ่านมาทุกภาคส่วนได้มุ่งเน้นความส�าคัญ
ไปยงัปัจจยัอืน่ๆ แต่ละเลยเร่ือง “คน” แต่เมือ่ไม่นานมานีไ้ด้เริม่
มีกระแสการให้ความส�าคัญกับ “คน” มากข้ึน เพราะปัจจุบัน 
“คน” ไม่เพียงจะเป็นปัจจัยที่ส�าคัญในการผลิตเท่านั้น แต่กลับ
มคีวามส�าคญัในการท�าให้องค์กรสามารถสร้างความได้เปรยีบใน
การแข่งขนัเกดิขึน้ได้จากการม ี“คน” ทีเ่รยีกได้ว่าเป็นทนุมนษุย์ 
ซึ่งจะสามารถสร้างความแตกต่างและคุณค่าให้กับองค์กร 
อย่างไรก็ดีการที่จะได้มาซึ่งทุนมนุษย์นั้น องค์กรต้องมีการ
ลงทุนไปกับทุนนั้นด้วยเช่นกันทั้งเวลาและเงิน เพื่อที่จะจูงใจให ้
ทุนมนุษย์เหล่านั้นทุ่มเทแรงกาย แรงใจในการท�างานให้กับ
องค์กรอย่างมปีระสทิธภิาพมากทีสุ่ด อย่างไรกด็ ียงัพบว่า มข้ีอมลู
ท่ีน่าสนใจของเฮย์กรุ๊ป อนิไซต์ ปี ค.ศ. 2012 (บริษทั เฮย์กรุป๊ จ�ากดั, 
ม.ป.ป.) พบว่า พนักงานกว่าร้อยละ 39 เห็นว่ายังขาดสมดุลที่ดี
ระหว่างชีวิตและการท�างาน ซึ่งหลายองค์กรทั่วโลกได้พยายาม
ให้พนกังานท�างานให้ได้ผลลพัธ์มากขึน้ โดยใช้ทรพัยากรน้อยลง 
ซึ่งท�าให้ขาดความสมดุลในชีวิตและการท�างานเพิ่มมากขึ้น 
ขณะที่ในประเทศไทยส�านักนโยบายและยุทธศาสตร์ กระทรวง
สาธารณสขุ สาระสขุภาพ ปีที ่8 ฉบบัที ่7 ช่วงวนัที ่1-15 มกราคม 
2558 ได้รายงานว่า ความสขุของคนท�างานในไทยช่วงวยัท�างาน
อายุ 25-34 ปี มีคะแนนเฉลี่ยความสุขน้อยที่สุด โดยได้กระตุ้น
ให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องเร่งสร้างเสริมองค์กรแห่งความสุข 
(Healthy Workplace) เพือ่เชือ่มโยงไปยงัสขุภาพของบคุลากร 
ครอบครัว ชุมชน และสังคมที่เกี่ยวข้องให้มีสุขภาวะที่ดีขึ้น 
โดยที่แนวคิดองค์กรแห่งความสุข (Healthy Workplace) เป็น
แนวคิดที่มีจุดประสงค์ในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท�างาน
ของคนท�างาน (Work-Life Balance) เพื่อลดความเครียด 
ความวติกกงัวล และสร้างสมัพันธภาพทีด่ใีนการท�างานระหว่าง
พนักงาน ซึ่งในท้ายที่สุดแล้วจะส่งผลในทางบวกต่อการท�างาน
ที่มีประสิทธิภาพของทุนมนุษย์ด้วยเช่นกัน โดยบทความนี้จะ
เป็นการทบทวนแนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุข (Healthy 
Workplace) กระบวนการในการท�าให้เป็นองค์กรแห่งความสขุ 
การน�าแนวคดิองค์กรแห่งความสขุมาใช้ส�าหรับประเทศไทย และ
บทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการท�าให้เป็นองค์กร
แห่งความสุข ซ่ึงจะส่งผลในทางบวกแก่ทุนมนุษย์ขององค์กร 
ต่อไป โดยมีเนื้อหาตามล�าดับ ดังนี้

 ความหมาย องค์ประกอบ แนวคิด และปัจจัยของ

องค์กรแห่งความสุข 

 จากการค้นหานิยามของค�าว่าความสุขนั้นมีนักจิตวิทยา 
นกัวิจยัทางสงัคม และนกัปรชัญาได้ให้นยิามไว้ ค่อนข้างหลากหลาย 
ดังเช่น Veenhoven นักจิตวิทยาชาวเนเธอร์แลนด์ได้ให้นิยาม
ความสุขไว้ว่า ความสุขเป็นค�าที่ตรงกับคุณภาพชีวิตหรือความ
เป็นอยู่ที่ดี แสดงถึงชีวิตเป็นสิ่งที่ดี แต่ไม่ได้เจาะจงว่าเป็นสิ่ง
ที่ดีเก่ียวกับชีวิต ทั้งนี้ คุณภาพชีวิตนั้นมีทั้งคุณภาพภายนอก 
ได้แก่ ความสามารถในการด�าเนินชีวิตเก่ียวกับสภาพแวดล้อม 
และความมปีระโยชน์ของชวีิต และคณุภาพภายใน ได้แก่ ความ
สามารถในการด�าเนินชีวิตของแต่ละบุคคล และความพึงพอใจ 
(Veenhoven, 2004, p. 3) ขณะที่นักวิจัยทางสังคมและ 
นกัปรชัญาได้นยิามความสขุ โดยแยกออกเป็น 1) ความสขุสบาย 
(Hedonic) ที่เป็นการมองความสุขว่าเป็นความรู้สึกถึงความ
พอใจ และ 2) ความสุขที่เกิดจากความเข้าใจในหลักค�าสอน 
(Eudaimonic) ของมมุมองความสขุทีเ่ก่ียวข้องกบัหลกัศีลธรรม 
จริยธรรม คติธรรม ความรู้สึกผิดชอบชั่วดี ซ่ึงเรียกได้ว่า เป็น
ความสขุตามหลักค�าสอนทีป่ระเมนิคณุค่าของชีวิตจากความสขุ 
(Kesebir & Diener, 2008, pp. 118-119; Fisher, 2010, p. 4) 
ในขณะทีค่�าว่า “องค์กรแห่งความสขุ” นัน้มกีารใช้ค�าทีค่่อนข้าง
หลากหลาย เช่น Healthy Workplace, Happy Workplace, 
Healthy Organization, Workplace Health Promotion 
และ Healthy Corporation ท่ีหากแปลความหมายแล้วค่อนข้าง 
มีความคล้ายคลึงกัน องค์การอนามัยโลกได้อธิบายว่า แต่เดิม
นัน้องค์กรมุง่เน้นสภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท�างาน เช่น 
สขุภาพ และความปลอดภยัจากสารเคม ีการออกแบบส�านกังาน
ให้มีความเหมาะสม สะดวก ปลอดภัย และมีประสิทธิภาพ 
กับทางชีวภาพ ขณะที่ Healthy Workplace นั้นหมายถึง 
สถานท่ีที่ทุกคนมาท�างานร่วมกัน โดยที่พนักงานมีสุขภาพ 
และความเป็นอยู่ที่ดี ทั้งสภาพทางกายภาพ สังคม และชุมชน
โดยรอบ รวมทั้งองค์กรได้ป้องกัน ส่งเสริม สุขภาพ และ 
ความปลอดภัยในการท�างาน อันจะน�ามาซึ่งความกระตือรือร้น 
การมองโลกในแง่ดี และความพอใจในการท�างาน (Burton, 
2010, pp. 15-16) จึงสรุปได้ว่า องค์กรแห่งความสุขนั้น เป็นไป
ตามความหมายของ Healthy Workplace อันเป็นความหมาย 
ที่ครอบคลุม อีกทั้งการที่จะมีความสุขได้นั้นต้องเริ่มต้นจาก 
ตวับคุคลก่อนเป็นอันดบัแรก และการมสีภาพแวดล้อมทีร่ายรอบ
ตัวบุคคลนั้นเอื้อต่อความสุขด้วยเช่นกัน
 องค์กรแห่งความสุขนั้นเกิดขึ้นในช่วงปลายปี ค.ศ. 1970 
จากการที่องค์กรด้านสุขภาพของแคนาดา มีความสนใจใน
สุขภาพของสถานที่ท�างาน และความอยู่ดีมีสุขขององค์กรอื่นๆ 
จงึได้สร้างระบบสุขภาวะของสถานทีท่�างานขึน้มา ซึง่มหีลกัการ 
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และเครื่องมือท่ีช่วยในการพัฒนาองค์กรแห่งความสุขที่มีองค์
ประกอบส�าคัญ 3 ประการ ประกอบด้วย องค์ประกอบที่ 1 
สภาพแวดล้อม ทั้งด้านกายภาพและจิตวิทยาทางสังคม ซึ่งเป็น
สถานการณ์แวดล้อมที่ส่งผลกระทบต่อสุขภาพของพนักงาน 
โดยที่สภาพแวดล้อมทางกายภาพนั้นประกอบด้วย สภาพ
อากาศ เสียง และแสงสว่าง ซึ่งเป็นคุณภาพของสถานที่ท�างาน 
และเครื่องมือหรือเคร่ืองจักรต่างๆ โดยที่ สภาพแวดล้อม
ทางจิตวิทยาสังคมนั้นเก่ียวข้องกับการออกแบบการท�างาน 
ท้ังชั่วโมงการท�างาน ความรับผิดชอบในหน้าที่ ความสัมพันธ์
ระหว่างผูจ้ดัการสายงานและผู้ร่วมงาน เป็นต้น องค์ประกอบที ่2 
ทรัพยากรมนุษย์ โดยมองว่าพนักงานเป็นผู้ควบคุมสุขภาพ
และการท�างานของตัวเอง เช่นเดียวกับการได้รับการสนับสนุน
จากครอบครัว เพื่อนฝูง และที่ปรึกษาที่เป็นมืออาชีพ และ 
องค์ประกอบที ่3 การปฏบิตักิารด้านสขุภาพ เป็นความคาดหวัง 
ในรูปแบบการใช้ชีวิตที่ส่งผลกระทบต่อสุขภาพ ได้แก่ กิจกรรม 
ที่ส่งผลกระทบทางกายภาพ การสูบบุหรี่ การดื่มสุรา นิสัยใน
การกนิอยู ่การนอนหลบั การใช้ยาหรอืสารเสพตดิ และอืน่ๆ ซึง่ 
ส่งผลต่อสุขภาพของคนท�างานในองค์กร (Burton, 2006, p. 2) 
สรปุได้ว่าองค์ประกอบทีส่�าคัญในการพัฒนาองค์กรแห่งความสุข 
ได้แก่ สภาพแวดล้อม ที่ส่งผลต่อสุขภาพของพนักงาน การดูแล
สุขภาพและการท�างาน และรูปแบบการใช้ชีวิต
 องค์การอนามยัโลกได้กล่าวถงึแนวคดิองค์กรแห่งความสขุ
ว่าประกอบไปด้วย 1) พนกังานมสีขุภาพแขง็แรง โดยเป็นการรวม 
ทั้งทางด้านกายภาพ จิตใจ และสังคม 2) สุขภาวะของสถานที่
ท�างาน เป็นการมองอย่างรอบด้านถึงการท�างานและการบรรลุ
ถึงเป้าหมาย ทั้งตัวของพนักงานและองค์กรไปพร้อมกัน และ 
3) การมีสุขภาวะที่ดีของ สถานที่ท�างานทั้งการป้องกันและ 
ส่งเสรมิสขุภาพ (Burton, 2010, pp. 15-16) โดยทกุคนในองค์กร
จะมส่ีวนร่วมในการจัดการกบัปัจจัยทีมี่อทิธพิลต่อประสทิธภิาพ 
ผลิตภาพ และความสามารถในการแข่งขันขององค์กรที่ส่งผล
ต่อองค์กรแห่งความสุข อันได้แก่ ปัจจัยที่ 1 สภาพแวดล้อม 
ทางกายภาพในการท�างานเป็นส่วนหนึ่งของการจัดสิ่งอ�านวย
ความสะดวกในสถานที่ท�างาน ทั้งด้านโครงสร้าง อากาศ 
เครื่องจักร เฟอร์นิเจอร์ ผลิตภัณฑ์ สารเคมี วัตถุดิบ และ
กระบวนการต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในสถานท่ีท�างาน ท่ีมีผลกระทบ
ทางด้านกายภาพหรือความปลอดภัย ทางด้านจิตใจ สุขภาพ 
และความเป็นอยู่ของพนักงาน ปัจจัยที่ 2 สภาพแวดล้อม
ทางจิตวิทยาสังคมในการท�างาน เป็นวัฒนธรรมขององค์กร 
ทัศนคติ คุณค่า ความเช่ือ และแนวทางในการปฏิบัติที่องค์กร
ได้แสดงออก และมีผลกระทบต่อจิตใจและจิตวิทยาสังคม 
ความเป็นอยู่ของพนักงาน บางคร้ังกลายเป็นความกดดันใน
ที่ท�างาน ส่งผลต่ออารมณ์หรือจิตใจของพนักงาน ปัจจัยที่ 3 

สุขภาพของพนักงานในองค์กร เป็นสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อ
สุขภาพ ทั้งข้อมูลข่าวสาร ทรัพยากร โอกาส และความยืดหยุ่น
ในการท�างานทีเ่ป็นแรงบนัดาลใจให้พนกังานดแูลสขุภาพ การใช้
ชีวิต เพื่อติดตามและส่งเสริมสุขภาพทั้งด้านกายภาพและจิตใจ 
และปัจจัยสุดท้ายคือ ชุมชนที่เกี่ยวข้อง การท่ีพนักงานอาศัย
อยู่ในชุมชนจึงท�าให้สภาพแวดล้อมของชุมชนท้ังกายภาพและ
สังคมส่งผลกระทบต่อสุขภาพของพนักงาน (Burton, 2010, 
pp. 77-82) ทัง้น้ีอทิธิพลของปัจจัยทัง้ 4 นัน้เป็นปัจจยัทีส่่งผลต่อ
เนือ่งกัน สามารถสะท้อนได้ถงึการเป็นองค์กรแห่งความสขุ และ
ปัจจยัต่างๆ มคีวามสอดคล้องเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั โดยเริม่
ต้นจากตัวพนกังานเองก่อนขยายอทิธพิลของความสขุไปยงัสิง่ท่ี
อยูร่ายรอบตวัพนกังาน และท้ายท่ีสดุมกีารขยายวงกว้างไปยงัสิง่
ทีไ่กลออกไป ทัง้นีส่ิ้งทีส่�าคญัทีสุ่ดคอืความร่วมมือของทกุคนทีจ่ะ
สร้างองค์กรแห่งความสุขร่วมกัน จึงท�าให้องค์กรสามารถบรรลุ
ตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุขได้นั้น ต้องมีการด�าเนินการ
ที่เชื่อมโยงและครอบคลุมในการท�าให้คนในองค์กรมีความสุข 
ที่ท�างานมีความน่าอยู่ และชุมชนโดยรอบมีความสมานฉันท์ไป
พร้อมกันด้วย

 กระบวนการสร้างองค์กรแห่งความสุข 

 การสร้างองค์กรแห่งความสุขนั้นสามารถน�ากระบวนการ
สร้างองค์กรแห่งความสุขของ Lowe (2004) มาใช้เป็นแนวทาง
ในการท�าความเข้าใจสภาพแวดล้อมทางกายภาพ สังคม 
พนักงาน และชุมชนที่องค์กรจะต้องให้ความส�าคัญ อีกทั้ง 
ผู้บริหารจะต้องแสดงภาวะผู้น�าและสร้างความเชื่อมั่นให้กับ 
ทกุคนในองค์กรทีจ่ะน�าไปสูอ่งค์กรแห่งความสขุ และสดุท้ายแล้ว
การที่ทุกคนในองค์กรได้มีส่วนร่วมในการเรียนรู้และปรับปรุง
อย่างต่อเนือ่งจงึจะท�าให้เกดิองค์กรแห่งความสุขได้อย่างแท้จรงิ 
จึงอาจกล่าวได้ว่า การสร้างองค์กรแห่งความสุขนั้นจะปรับ
เปลี่ยนไปตามสถานการณ์ของแต่ละองค์กร และไม่มีวิธีการใด
ที่ดีที่สุด (no one best way) ทั้งน้ีการที่องค์กรใดสามารถ
สร้างและน�าแนวทางขององค์กรแห่งความสุขไปปฏิบัติแล้วจะ
ส่งผลให้องค์กรนั้นมีความสุขอย่างมีประสิทธิผลและยั่งยืนนั้น 
สิง่ส�าคญัคอื การสร้างองค์กรแห่งความสขุได้สอดคล้องกบัความ
ต้องการของพนกังาน ผูจ้ดัการสายงาน และผูบ้รหิาร อย่างไรก็ดี 
สามารถสรุปกระบวนการสร้างองค์กรแห่งความสุขได้ ดังนี้ 
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สภาพแวดล้อมทางกายภาพ
สังคม พนักงาน และชุมชน 

การให้ความส�าคญั ภาวะผูน้�า 
และความเชื่อมั่น 

การมีส่วนร่วมในการเรียนรู้
และปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง

แผนภูมิแสดงกระบวนการสร้างองค์กรแห่งความสุข 
ที่มา: ปรับจาก Lowe (2004, p. 15)

	 1.	 สภาพแวดล้อมทางกายภาพ	 สังคม	 พนักงาน	 และ
ชุมชน
   การสร้างองค์กรแห่งความสุขเป็นทั้งการป้องกัน 
การสนับสนุน และการส่งเสริมทั้งทางด้านกายภาพ จิตใจ และ
การเป็นอยู่ที่ดีของสังคมของผู้ท�างาน โดยที่องค์กรจะท�าการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมของส่ิงอ�านวยความสะดวกในการ
ท�างาน ซึ่งเป็นการใช้ความรู้สึกของมนุษย์หรือเครื่องมือทาง
อิเล็กทรอนิกส์มาท�าการตรวจสอบ อันได้แก่ 1) สภาพทาง
โครงสร้าง อากาศ การจัดวางเครื่องมือ เฟอร์นิเจอร์ เคมีภัณฑ์ 
และกระบวนการที่เกิดขึ้นในสถานที่ท�างานที่ส่งผลต่อความ
ปลอดภัยหรือจิตใจ สุขภาพ และความเป็นอยู่ของผู้ท�างาน 
2) สภาพทางสังคมขององค์กร อันประกอบไปด้วย การท�างาน 
วฒันธรรม ทศันคต ิคณุค่า ความเชือ่ และแนวทางในการปฏิบตัิ
ขององค์กร ที่ส่งผลต่อความเป็นอยู่ทางกายภาพ จิตใจ และ
อารมณ์ของผู้ท�างาน 3) สุขภาพของผู้ท�างานในองค์กร เป็นการ
จัดสภาพแวดล้อมให้เอื้อต่อการท�างาน การให้บริการ ข้อมูล
ข่าวสาร ทรัพยากร และความยืดหยุ่นทางด้านสุขภาพ เพื่อเป็น 
แรงกระตุ้นให้ผู ้ท�างานมีการด�าเนินชีวิตท่ีมีสุขภาพที่ดี และ 
4) ชมุชนทีเ่กีย่วข้อง โดยผู้ท�างานเป็นผู้อาศัยอยูใ่นชมุชน ดงันัน้ 
สุขภาพของผู้ท�างานจะเป็นส่ิงที่สะท้อนสภาพทางกายภาพ
และสังคมของชุมชนด้วยเช่นกัน (Burton, 2010, pp. 83-88; 
ศูนย์สร้างเสริมสุขภาวะองค์กร, 2557, น. 2)

	 2.	 การให้ความส�าคัญ	ภาวะผู้น�า	และความเชื่อมั่น
   ในการสร้างองค์กรแห่งความสขุนัน้ ผูบ้รหิารในองค์กร
จะต้องให้ความส�าคัญโดยแสดงภาวะผู้น�าที่มีความเข้มแข็ง 
วิสัยทัศน์ และพฤติกรรมท่ีมีความสอดคล้องกันที่จะมีอิทธิพล
ต่อการขับเคลื่อนให้การสร้างองค์กรแห่งความสุขบรรลุผล
ส�าเร็จ โดยต้องมีการก�าหนดล�าดับขั้นตอนในการสร้างองค์กร
แห่งความสุข และน�าองค์กรนั้นไปสู่ความสุขได้อย่างยั่งยืน ทั้งนี้
การด�าเนินงานของกระบวนการจะแทรกซึมเข้าไปในระบบ 
ทั่วทั้งองค์กร ผ่านการส่งสัญญาณที่ชัดเจนจากผู้บริหารไป
ยังหัวหน้างาน และพนักงานเพื่อให้มีการด�าเนินการเป็นไป
ในทิศทางเดียวกัน การด�าเนินการดังกล่าวนั้นจะส่งผลไป
ยังวัฒนธรรมองค์กรที่เป็นพ้ืนฐานของความเชื่อม่ันในความ
ร่วมมือในการเปลี่ยนแปลงไปสู่องค์กรแห่งความสุขตั้งแต ่

ในระยะแรก (Lowe, 2004, p. 15; Burton, 2010, p. 89; 
Johnson, n.d.) โดยจะส่งผลต่อกระบวนการในขั้นตอน 
ต่อไปด้วย

	 3.	 การมีส ่วนร ่วมในการเรียนรู ้และการปรับปรุง 
อย่างต่อเนื่อง
   การทีผู้่บริหาร หวัหน้างาน และพนกังานได้มส่ีวนร่วม
ในการเรียนรู้และการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องจะเป็นส่วนส�าคัญ
ต่อการกระตุน้กระบวนการวางแผนและน�าไปสูก่ารเปลีย่นแปลง 
ทั้งด้านความสัมพันธ์ในการท�างาน การท�างานภายในองค์กร 
การออกแบบงานและปริมาณ นโยบายและการปฏิบัติด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ และระบบการจัดการผลการด�าเนินงาน ซึ่งใน 
การด�าเนินการในแต่ละส่วนจะมีความสัมพันธ์ต่อกันและ
สนับสนุนต่อผลการด�าเนินงานของบุคลากรในทางบวกต่อ
องค์กร (Lowe, 2004, p. 15; Burton, 2010, p. 97) อย่างไรกด็ี 
องค์กรที่มีขนาดใหญ่ควรมีการก�าหนดทีมงานให้มีความหลาก
หลายทีม่าจากหลายภาคส่วน ขณะทีอ่งค์กรขนาดเลก็อาจพึง่พา 
ผู้เชี่ยวชาญจากภายนอก
   ทั้งนี้องค ์การอนามัยโลกได ้กล ่าวถึงป ัจจัยแห่ง
ความส�าเร็จของกระบวนการสร้างองค์กรแห่งความสุข โดยมี 
องค์ประกอบที่ส�าคัญ 5 องค์ประกอบ อันประกอบไปด้วย 
ภาวะผู ้น�าในการรับผิดชอบและการให้ค�ามั่นสัญญา ความ
เกี่ยวข้องของผู้ท�างานและผู้ด�าเนินการ จริยธรรมขององค์กร
และการปฏบิตัติามกฎหมาย ความเป็นระบบทีมี่กระบวนการที่
ครอบคลมุและการปรบัปรงุอย่างต่อเนือ่ง และความยัง่ยนืในการ
ด�าเนินการและการบูรณาการ (World Health Organization, 
n.d.) ซึ่งเป็นสิ่งที่ทุกคนในองค์กรจะต้องร่วมมือกันในการ
เปลี่ยนแปลงตั้งแต่เริ่มแรกเพื่อกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
และท�าให้เป็นองค์กรแห่งความสขุ ขณะทีปั่จจัยแห่งความส�าเรจ็
ของกระบวนการสร้างองค์กรแห่งความสุขในประเทศไทยเอง
ก็มีปัจจัยแห่งความส�าเร็จที่คล้ายคลึงและเป็นไปในทิศทาง
เดียวกันกับองค์การอนามัยโลก สิ่งที่ส�าคัญที่สุด คือ ภาวะ
ผู้น�าในการริเร่ิมและด�าเนินการอย่างเข้มแข็ง ซึ่งจะท�าให้
กระบวนการดังกล่าวประสบความส�าเร็จ อีกทั้งการที่ทุกคนใน
องค์กรได้มีส่วนร่วมในกระบวนการดังกล่าวนั้นยังเป็นทั้งการ
สร้างการมีส่วนร่วม และความเป็นเจ้าของความส�าเร็จ อันเป็น 



ASJ P S U  173

การสร้างความรักและศรัทธาของคนในองค์กร การด�าเนิน
การดังกล่าวนั้นยังด�าเนินไปภายใต้หลักของจริยธรรมองค์กร 
และหลกักฎหมายทีเ่กีย่วข้องด้วย รวมทัง้การปรบัปรงุทีต่่อเนือ่ง 
ตลอดทั้งกระบวนการ จึงจะสร้างองค์กรแห่งความสุขได้อย่าง
ยั่งยืน

 การนำาแนวคิดองค์กรแห่งความสุขมาใช้สำาหรับ

ประเทศไทย

 ส�าหรับประเทศไทย พบว่า ได้มีการออกกฎบัตรส่งเสริม 
สุขภาพเมื่อปี ค.ศ. 2005 เป็นกฎบัตรฉบับที่ 2 ภายหลังจากที ่
องค์การอนามัยโลกได้จัดประชุมการส่งเสริมสุขภาพโลก 
คร้ังท่ี 6 โดยเป็นการส่งสัญญาณต่อค�าม่ันสัญญาในทางปฏิบัติ
ต่อการจัดการองค์กรที่ดี (Burton, 2010, p. 13) ซึ่งส�านัก
สนับสนุนสุขภาวะองค์กร ส�านักงานกองทุนสนับสนุนการ
สร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ได้ริเริ่มแนวคิดความสุข 8 ประการ 
ที่จัดเป็นกลุ่มของความสุขได้ 3 กลุ่ม ประกอบด้วย ความสุข
ของตนเอง ครอบครัว และองค์กร/สังคม ดังนี้ 1) ความสุข
ของตนเอง ได้แก่ Happy Body (สุขภาพดี) มีสุขภาพแข็งแรง
ทั้งกายและจิตใจ Happy Heart (น�้าใจงาม) มีน�้าใจเอื้ออาทร
ต่อกันและกัน Happy Relax (ผ่อนคลาย) รู้จักผ่อนคลายต่อ 
สิ่งต่างๆ ในการด�าเนินชีวิต Happy Brain (หาความรู้) เป็นการ
ศึกษาหาความรู้พัฒนาตนเองตลอดเวลาจากแหล่งต่างๆ น�าไป
สู่การเป็นมืออาชีพและความมั่นคงก้าวหน้าในการท�างาน และ 
Happy Soul (คณุธรรม) การละอายและเกรงกลวัต่อการกระท�า 
ที่ไม่ดีของตนเอง ซ่ึงเป็นคุณธรรมเบื้องต้นของการอยู่ร่วมกัน
ของคนในสงัคม การท�างานเป็นทมี Happy Money (การใช้เงนิ
เป็น) ความสามารถในการจดัการรายรับและรายจ่ายของตนเอง
และครอบครัว 2) ความสุขของครอบครัว คือ Happy Family 
(ครอบครวัทีดี่) การมคีรอบครวัทีอ่บอุน่และมัน่คง เป็นภมูคิุม้กนั
และก�าลังใจที่ดีในการเผชิญกับอนาคต หรืออุปสรรคต่างๆ 
และ 3) ความสุขขององค์กร/สังคม Happy Society (สังคมดี) 
มีความรัก สามัคคี เอื้อเฟื้อต่อชุมชนที่ตนท�างาน และพักอาศัย 
(ศิรนัินท์ กติติสขุสถิต, เฉลิมพล แจ่มจนัทร์, กาญจนา ตัง้ชลทิพย์, 
และ จรัมพร โห้ล�ายอง, 2555, น. 59-60) แนวทางดังกล่าว 
มีการน�าไปใช้ในองค์กรภาคเอกชนมาช่วงระยะเวลาหนึ่งแล้ว 
ซึ่งภาคเอกชนได้น�าแนวคิดดังกล่าวมาใช้โดยเน้นการสร้าง
ความสุขของตนเองก่อน ส่วนหนึ่งเป็นผลสืบเนื่องมาจากการ
ส�ารวจความสุขของคนท�างานในไทยท่ีกระทรวงสาธารณสุข
ได้ท�าการส�ารวจไว้เมื่อปี พ.ศ. 2558 ที่พบว่า คนท�างานของ
ภาคเอกชนที่อยู่ในวัยท�างานช่วงอายุ 25-34 ปี มีคะแนนเฉลี่ย
ความสุขน้อยท่ีสุด และคนท�างานเหล่านั้นเป็นผู้ที่มีความสุข
น้อยกว่าคนท�างานทีอ่ยูใ่นภาครัฐ (กระทรวงสาธารณสุข, 2558) 

จงึเป็นทีม่าของการทีภ่าคเอกชนให้ความส�าคญัในการน�าแนวคดิ
องค์กรแห่งความสขุมาใช้ เนือ่งจากจะเป็นหนทางหนึง่ทีจ่ะช่วย 
เพ่ิมระดับความสุขของคนในองค์กร และความสุขเหล่านั้น 
จะส่งผลสะท้อนกลบัมายงัองค์กรด้วยเช่นกัน ในทางปฏบิตัขิอง
ภาคเอกชนและภาครฐัท่ีได้มกีารน�าแนวคดิองค์กรแห่งความสุข
ในส่วนของกลุ่มความสุขของตนเองและความสุขของครอบครัว 
มีความคล้ายคลึงกัน แต่มีความแตกต่างในส่วนของกลุ่มความ
สุขขององค์กร/สังคมที่ภาคเอกชนจะมีการจัดกิจกรรมความ 
รับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร (Corporate Social Respon-
sibility: CSR) โดยมีการจัดกิจกรรมดังกล่าวให้แก่สังคมที่อาศัย
อยู่รายรอบองค์กร ซ่ึงเป็นไปตามปัจจัยอิทธิพลต่อองค์กรแห่ง 
ความสุขที่เป็นส่วนเติมเต็มส่วนสุดท้ายแก่การเป็นองค์กรแห่ง
ความสขุแท้จรงิ ขณะทีภ่าครฐันัน้กลบัมุง่เน้นการให้ความส�าคญั
กับการสร้างความสุขในสิ่งที่ไกลตัวออกไป ซ่ึงส่วนใหญ่พบว่า 
การจัดกิจกรรม CSR นั้นจะจัดในพื้นที่ที่ห่างไกล และไม่ใช่การ
จัดให้กับชุมชนที่เกี่ยวข้อง อย่างไรก็ดีแม้ว่าส่วนเติมเต็มส่วน
สุดท้ายนั้นอาจมีความแตกต่างไปแต่ในทางกลับกันนั้น พบว่า 
การจดักจิกรรมดงักล่าวอาจสร้างความสขุให้กบัคนในองค์กรเอง 
ทัง้นีก้ารทีจ่ะเป็นองค์กรแห่งความสขุได้นัน้ นกับรหิารทรพัยากร
มนุษย์ในองค์กรได้เข้ามามีบทบาทที่ส�าคัญเป็นอย่างยิ่ง

 บทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง

องค์กรแห่งความสุข 

 การสร้างองค์กรแห่งความสุขน้ัน นักบริหารทรัพยากร
มนษุย์มส่ีวนส�าคญัอย่างยิง่ต่อการบรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์กร
แห่งความสุข โดยมีบทบาทที่ส�าคัญในการเป็นผู้อ�านวยความ
สะดวกและการจัดการการเปลี่ยนแปลง  ซึ่งบทบาทหลักของ 
นักบริหารทรัพยากรมนุษย ์นั้นคือ การเป ็นตัวแทนการ
เปลีย่นแปลง (Change agents) (Ulrich, 1997, อ้างถงึใน Becker 
& Huselid, 1999, p. 298; Armstrong, 2006, pp. 54-
56) และการสนับสนุนผู้จัดการสายงาน (Armstrong, 2006, 
pp. 93-98) ที่นักบริหารทรัพยากรมนุษย์จะเข้ามามีส่วนส�าคัญ
ในการสร้างองค์กรแห่งความสุข ดังนี้ 
 1. การวิเคราะห์งาน นักบริหารทรัพยากรมนุษย ์
จะท�าหน้าที่ศึกษาขอบข่ายงานแต่ละงานในองค์กร โดยการ
เช่ือมโยงความสัมพันธ์ของงานกับแผนยุทธศาสตร์ขององค์กร 
ผ่านการวิเคราะห์ทักษะ ความรู้ ความสามารถที่จ�าเป็นแต่ละ
ต�าแหน่ง และปริมาณงานที่สายงานรับผิดชอบ เพ่ือสนับสนุน
ต่อผู้จัดการสายงาน (HR Council for the Voluntary & 
Non-profit Sector, 2009, p. 16) ในการออกแบบลกัษณะงาน 
ให้ส่งเสรมิต่อการสร้างความสขุในการท�างาน เช่น งานทีม่อีสิระ 
ท้าทาย และบุคลากรสามารถมีอ�านาจตัดสินใจด้วยตนเอง 

องค์กรแห่งความสุข: แนวคิด กระบวนการ และบทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์
ก้านทอง บุหร่า 
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วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
 ปีที่ 28 ฉบับที่ 3 กันยายน-ธันวาคม 2560

อีกทั้งปริมาณงานท่ีมีความเหมาะสมกับชั่วโมงการท�างาน 
ไม่ต้องท�างานล่วงเวลาเพ่ือให้บุคลากรมีความสมดุลในการใช้
ชีวิต
 2. การสรรหาและคัดเลือก นักบริหารทรัพยากรมนุษย ์
จะค้นหาวิธีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรใหม่ๆ ที่มีความ
เหมาะสมกับงานในแต่ละต�าแหน่ง เพื่อให้ผู ้สมัครได้แสดง
คุณลักษณะ ความรู้ ความสามารถ ทัศนคติ และประสบการณ์
ท่ีสอดคล้องกับความต้องการขององค์กร รวมทั้งท�าให้องค์กร
มั่นใจได้ว่าบุคลากรที่ได้รับการสรรหา และคัดเลือกนั้นเป็นผู้ที่
มีสุขภาวะที่ดี
 3. การบรรจแุต่งต้ังปฐมนเิทศและทดลองงาน นกับรหิาร
ทรัพยากรมนุษย์จะเป็นผู้สร้างความประทับใจและมิตรไมตรี 
ทีดี่ต้ังแต่ในวนัแรกทีบ่คุลากรได้เข้าร่วมเป็นส่วนหนึง่ขององค์กร 
และการสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างกัน
 4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน นักบริหารทรัพยากร
มนษุย์มส่ีวนส�าคญัในการสร้างความเข้าใจร่วมกันของ บคุลากร
ในองค์กรที่เป็นทั้งผู ้ประเมินและผู้รับการประเมิน โดยเป็น
ผู้น�าการประเมินผลที่เป็นระบบ มีความเหมาะสมกับลักษณะ
ขององค์กร การสร้างการยอมรับร่วมกันของบุคลากรในการใช้
ประโยชน์จากการประเมนิผลทีค่รอบคลมุทัง้การพจิารณาเล่ือน
ขั้นต�าแหน่ง การสับเปลี่ยนโยกย้าย และการปลดออก รวมทั้ง
การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สอดรับกับความต้องการ
ขององค์กร และตัวบุคลากรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน
 5. การบริหารค่าตอบแทน นักบริหารทรัพยากรมนุษย์
จะเป็นผูป้ระสานในการบรหิารค่าตอบแทนของบคุลากรให้เกดิ
ความเป็นธรรม และสนบัสนนุให้การบริหารค่าตอบแทนเป็นไป 
ตามระยะเวลาที่เหมาะสม อีกทั้งน�าผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมาสร้างแรงจงูใจ และบรรยากาศในการท�างานร่วมกัน 
ของบุคลากร
 6. การฝึกอบรม/พัฒนาความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ 
นักบริหารทรัพยากรมนุษย์จะเป็นผู้รวบรวมถึงความต้องการ
ในการฝึกอบรมในด้านต่างๆ ที่มีความส�าคัญและสอดคล้องกับ
การปฏบิตังิาน เพือ่จดัหลกัสตูรทีจ่ะเสรมิสร้างขดีความสามารถ
ของบุคลากรให้สูงขึ้น และการก�าหนดเร่ืองฝึกอบรมนั้นจะ 
เชื่อมโยงกับแผนการพัฒนา ความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพที่
ท�าให้บคุลากรทราบถงึสิง่ทีอ่งค์กรต้องการ และพฒันาศกัยภาพ
ของตนเองให้เพิม่ข้ึนตามทีอ่งค์กรต้องการ อนัจะส่งผลต่อระดบั
ความสุขของบุคลากรที่ความสามารถของตนได้รับการเติมเต็ม 
และองค์กรมีบุคลากรที่มีศักยภาพมาร่วมงาน
 7. สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ นักบริหารทรัพยากร
มนุษย์จะเป็นผู้อ�านวยความสะดวกในด้านสุขภาพ (Hayday, 
2004, p. 4) อันประกอบไปด้วย 

   7.1 การตรวจสขุภาพประจ�าปี การนดัหมายบุคลากร
ทางการแพทย์และสถานพยาบาล การกระตุ ้นให้บุคลากร 
ได้เข้ารบัการตรวจสขุภาพเป็นประจ�า การส่งเสรมิและกระตุน้ให้
ผู้ท�างานใส่ใจ ดูแล และรักษาสุขภาพของตน รวมทั้งการปฏิบัติ
ตนตามค�าแนะน�าของแพทย์
   7.2 การจดัหาเครือ่งมอื จัดสภาพแวดล้อมในองค์กร
ให้เอือ้ต่อการท�างานได้อย่างมปีระสทิธิภาพ และการจดักจิกรรม
ที่ส่งเสริมต่อสุขภาวะที่ดีในการท�างาน
   7.3 การเตรียมสถานที่และสิ่งอ�านวยความสะดวก
ในการออกก�าลังกายและการเล่นกีฬา รวมทั้งการส่งเสริมให้
พนักงานได้ร่วมกันออกก�าลังกายและเล่นกีฬาเป็นประจ�า 
 8. แรงงานสัมพันธ์ เป็นการสร้างความสัมพันธ์อันดี 
ในการท�างานร่วมกัน (กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมัน่คง
ของมนุษย์, 2553, น. 4) ได้แก่
   8.1 การจดักจิกรรมส่งเสรมิความสมัพันธ์ทีด่รีะหว่าง
บุคลากรในองค์กร ในการสร้างความรัก ความสามัคคี และ 
ร่วมแรงร่วมใจในการท�างาน 
   8.2 การส่ือสารเพ่ือสร้างความรู้ ความเข้าใจ และ
การรับรู้ในการที่องค์กรมุ่งไปสู่องค์กรแห่งความสุข ใช้รูปแบบ
การสื่อสารที่มีความหลากหลาย ชัดเจน และมีลักษณะการ
สื่อสารแบบ 2 ทาง (two-way communication) โดยการจัด 
การประชุมหารือกัน เพ่ือให้พนักงานได้มีโอกาสในการ 
แลกเปล่ียนความรู้และรับรู้ได้ถึงความจริงใจในการมีความ
สัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน
 อย่างไรก็ดีการสร้างองค์กรแห่งความสุขควรปลูกฝังไว้
กับวัฒนธรรมองค์กร (Chenoweth, 2011, p. 13) ที่ผู้บริหาร 
ระดบัสงู ผูจ้ดัการสายงาน และทมีงานผลกัดนัวฒันธรรมจะเป็น
ผู้ผลักดันการสร้างวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งนักบริหารทรัพยากร
มนุษย์จะเป็นผู้อ�านวยความสะดวกและสนับสนุน ดังนี้
 - การจัดกิจกรรมในการปลูกฝังแนวคิดและทัศนคติ 
เกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุขให้ผู้ท�างานในองค์กร เพื่อสร้าง
ความร่วมมอืของทกุคนในองค์กรตัง้แต่ในระยะแรก และน�าไปสู่ 
วัฒนธรรมองค์กรแห่งความสุข
 - การสรรหาพนักงานที่ มีพฤติกรรมสอดคล ้องกับ
วัฒนธรรมองค์กรแห่งความสุขมาเป็นตัวแทนการเปลี่ยนแปลง 
เพื่อสร้างวัฒนธรรมองค์กรแห่งความสุข อันน�าไปสู่การผลักดัน
และกระตุ้นให้ทุกคนในองค์กรเกิดความสุขได้อย่างแท้จริง

 บทสรุป

 องค์กรแห่งความสุข หรือ Healthy Workplace คือ 
สถานที่ท�างานที่มีสภาพทางกายภาพ สังคม และชุมชน 
โดยรอบเอื้อต่อสุขภาพและความเป็นอยู ่ ท่ีดีของพนักงาน 
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โดยมีองค์ประกอบส�าคัญ 3 ประการในการเป็นองค์กรแห่ง
ความสุข ได้แก่ พนักงานมีสุขภาพแข็งแรง อันเป็นผลมาจาก
สภาพแวดล้อมทั้งกายภาพ จิตใจ และสังคม สุขภาวะของ 
สถานที่ท�างานที่ท�าให้การท�างานบรรลุเป้าหมาย และมีการ
ป้องกัน ส่งเสริมสุขภาพ และความปลอดภัยในการท�างาน 
อันจะน�ามาซ่ึงความกระตือรือร้น มองโลกในแง่ดี และความ
พอใจในการท�างาน ขณะทีปั่จจยัทีม่อีทิธพิลต่อการสร้างองค์กร
แห่งความสขุนัน้เป็นบรบิททีส่อดคล้องกับกายภาพในการท�างาน 
จติวทิยา สงัคมในการท�างาน สขุภาพของพนกังาน และชุมชนที่
เก่ียวข้อง ซึง่ปัจจยัต่างๆ ท่ีกล่าวมานัน้ส่งผลต่อเนือ่งและเป็นไป 
ในทศิทางเดยีวกนั ขณะทีก่ระบวนการสร้างองค์กรแห่งความสขุ 
เป็นการป้องกัน สนับสนุน และส่งเสริมด้าน กายภาพ จิตใจ 
และความเป็นอยู่ที่ดีของสังคมผู้ท�างาน โดยที่ผู้บริหารองค์กร
ได้ให้ความส�าคัญจากการแสดงภาวะผู้น�าท่ีเข้มแข็ง มีวิสัยทัศน ์
และพฤตกิรรมทีส่อดคล้องกนัในการขบัเคลือ่นการสร้างองค์กร
แห่งความสุขให้บรรลุผลส�าเร็จ โดยที่ทุกคนในองค์กรได้ม ี
ส่วนร่วมในการเรยีนรู ้และมกีารปรบัปรงุอย่างต่อเนือ่ง ซึง่ปัจจัย
แห่งความส�าเร็จของกระบวนการสร้างองค์กรแห่งความสุขของ
องค์กรอนามัยโลกและประเทศไทยเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
อันประกอบด้วย ภาวะผู้น�าในการริเริ่มและด�าเนินการอย่าง 
เข้มแขง็ การมส่ีวนร่วมของทุกคนในองค์กร การด�าเนนิการภายใต้ 
หลักจริยธรรมองค์กรและกฎหมายที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งการ
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่องตลอดทั้งกระบวนการ เพื่อสร้างองค์กร
แห่งความสุขได้อย่างยั่งยืน ทั้งนี้นักบริหารทรัพยากรมนุษย์มี
บทบาทส�าคัญเป็นอย่างยิ่งในฐานะผู้อ�านวยความสะดวก และ
การจัดการการเปล่ียนแปลงให้เกิดข้ึนภายใต้กระบวนการของ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ อันส่งผลต่อความสุขในการท�างาน 
การสร้างสมดุลในการใช้ชีวิต และสะท้อนเป็นองค์กรแห่งความ
สุขในท้ายทีส่ดุ อย่างไรกด็อีงค์กรภาครัฐควรเร่งสร้างองค์กรแห่ง
ความสุขให้มากข้ึน เพ่ือให้ผู้ท�างานในองค์กรภาครัฐมีความสุข 
และน�าส่งความสุขต่างๆ ผ่านไปยังการให้บริการสาธารณะ
แก่ประชาชน รวมทั้งก่อให้เกิดความสุขแก่สังคมและชุมชน 
ในวงกว้างต่อไปด้วยเช่นกัน 
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