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บทคัดย่อ

	 ในยคุดจิทิลัทีเ่ทคโนโลยเีข้ามามบีทบาทมากขึน้ การสร้างองค์กรแห่งความสขุกลายเป็นสิง่ทีส่�ำคญั

มากขึน้ เนือ่งจากยคุดจิทิลั เป็นยคุทีม่ผีลกระทบทัง้ทางบวกและทางลบ โดยการเติบโตของเทคโนโลยดิีจิทลั

อย่างก้าวกระโดด ส่งผลท�ำให้คนท�ำงานต้องปรบัตวัครัง้ใหญ่ ต้องเรยีนรูส้ิง่ใหม่ ๆ  อยูต่ลอดเวลา ตัง้แต่ระบบ 

การท�ำงาน การใช้เทคโนโลยใีนการท�ำงาน ลกัษณะของผู้คนในแต่ละรุ่น (Generation) ซ่ึงถ้าคนไม่สามารถ 

ปรบัตวัตามกระแสความเปลีย่นแปลงทีเ่กิดข้ึนได้ อาจส่งผลให้เกดิความเครยีด และไม่มคีวามสขุในการท�ำงาน  

ดงันัน้ ในปัจจบุนัแนวคดิองค์กรแห่งความสขุจงึแพร่หลายและได้รบัความสนใจในกลุม่องค์กรต่าง ๆ  เพิม่มากขึน้  

บทความนีจ้งึมวีตัถปุระสงค์เพือ่ศกึษาแนวทางการสร้างองค์กรแห่งความสุขในยคุดิจิทลั เพราะเป็นกญุแจ

ส�ำคัญในการช่วยแก้ไขปัญหาเรื่องการดูแลคน และเพ่ือให้คนในองค์กรมีความสามารถและพร้อมต่อ 

การเปลี่ยนแปลง น�ำพาองค์กรไปสู่การเติบโตอย่างยั่งยืน

	 ผลการศึกษา พบว่า แนวทางการสร้างองค์กรแห่งความสุขในยุคดิจิทัล มีแนวทางหลักที่เป็น 

ผลลัพธ์ส�ำคัญ 3 ประการ คือ 1) การพัฒนาคน (People) 2) การพัฒนาสถานที่ท�ำงาน (Workplace) 

และ 3) การพัฒนาเครื่องมือ / อุปกรณ์ (Material) ในการสนับสนุนเพ่ือขับเคล่ือนงานสร้างสุของค์กร  

โดยผ่านกระบวนการสร้างสุขตามแนวคิด Happy 8 ที่เหมาะสมกับบริบทและสภาพความต้องการจ�ำเป็น 

ของคนในองค์กร ซึง่ต้องอาศยัการออกแบบทีเ่ฉพาะ และสอดคล้องกับมิติความสุขของคนในองค์กรเป็นส�ำคญั

ค�ำส�ำคัญ: องค์กรแห่งความสุข ยุคดิจิทัล การพัฒนาคน

บทความวิชาการ
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ABSTRACT 

	 The purpose of this article was to study approaches for creating a happy organization 

in the digital era. The digital era had both positive and negative impacts due to the rapid 

growth of digital technology, which resulted in a significant need for workers to adapt.  

They had to continuously learn new things, including work systems, the use of technology  

in the workplace, and the characteristics of different generations. If individuals could not adapt  

to these changes, it could lead to stress and a lack of happiness at work. Therefore,  

the concept of a happy organization became widespread and gained increased attention 

among various organizations. It was considered a key strategy for addressing personnel 

management issues and ensuring that organizational members were capable and ready 

for change, thus leading the organization towards sustainable growth. 

	 Summary of the study results. Three main approaches for creating a happy 

organization in the digital era were identified: 1) People development, 2) Workplace 

development, and 3) Material development. These approaches supported the drive 

towards a happy organization through the Happy 8 framework, which was tailored  

to the specific context and needs of the organization’s members. This required a customized 

design aligned with the dimensions of happiness for individuals within the organization.

Keywords: Happy Organization, Digital Era, People Development

บทน�ำ

	 ปัจจบุนัโลกก�ำลงัเข้าสูย่คุการเปลีย่นแปลง  

แนวโน้มทางเทคโนโลยี (Technology Trend) 

เข้ามามีบทบาทมากขึ้นอย่างต่อเนื่อง และมีผล 

กระทบต่อเศรษฐกจิดจิทิลัโลกอย่างหลกีเลีย่งไม่ได้  

การพฒันาและความก้าวหน้าของเทคโนโลยเีป็นไป 

อย่างรวดเรว็ รวมทัง้ความสามารถของเทคโนโลยต่ีาง ๆ   

ได ้ เข ้ามามีบทบาทต ่อชีวิตจนสามารถสร ้าง 

จดุเปลีย่นส�ำคัญทัง้ในชวีติประจ�ำวนัและการท�ำงาน 

(Vichuparkornkul, 2020) ผลการเปลี่ยนแปลง 

เหล ่านี้ส ่งผลกระทบทั้งทางบวกและทางลบ  

โดยการมีเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพิ่มขึ้นนั้น ได้กระตุ้น

การปฏวิตัอิตุสาหกรรมครัง้ใหม่ ส่งผลกระทบให้เกดิ 

การเปล่ียนผ่านการท�ำงานสู่ดิจิทัลมากข้ึน และ 

ยิ่งไปกว่านั้นการระบาดของ COVID-19 ทั่วโลก  

ยิง่เร่งให้เกดิการเปลีย่นแปลงการท�ำงานผ่านดจิทิลั

เพ่ิมสูงข้ึน ถึงแม้การนําดิจิทัลมาใช้จะมีผลลัพธ์ 

ในเชงิบวกมากมาย เช่น ระบบอตัโนมตั ิการท�ำงาน

ร่วมกัน ความยืดหยุ ่น นวัตกรรม และผลผลิต 

ในการท�ำงาน (Burnett & Lisk, 2019; Jain  

& Ranjan, 2020; Santana & Cobo, 2020)  

แต่ก็มีผลเชิงลบ เช่น ความวิตกกังวลของบุคลากร  

ความเป็นส่วนตัว ค่าตอบแทน ความเป็นอยู ่  

ควบคู่กับความคลุมเครือของงาน ความซับซ้อน 

และความปลอดภัยในการท�ำงาน (Acemoglu  
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& Restrepo, 2020; Arntz et al., 2016; 

Brougham & Harr, 2020; Makridis & Han, 

2021; Santana & Cobo; 2020; Spencer, 2018; 

Yu et al., 2022)

	 โดยผลส�ำรวจของ World Happiness 

Report 2024 ที่เผยแพร่โดย UN Sustainable 

Development Solutions Network (SDSN)  

เป็นรายงานการจดัอนัดบัประเทศทีม่คีวามสขุทีส่ดุ 

ในโลก โดยจะประเมินความสุขตามเกณฑ์ต่าง ๆ  

เช่น การสนบัสนนุทางสงัคม รายได้ ชวีติท่ีมสีขุภาพ

ที่ดี และการทุจริต เป็นต้น พบว่า ประเทศไทย 

มีคะแนนความสุขเฉลี่ยอยู ่ ท่ี 5.976 คะแนน  

ซึง่ยงัคงมช่ีองว่างในการพฒันาเม่ือเทยีบกบัประเทศ

ที่มีคะแนนสูงสุด เช่น ฟินแลนด์ที่ได ้คะแนน  

7.741 คะแนน (Helliwell, J. et al., 2024) 

รายงานนี้แสดงให้เห็นถึงความส�ำคัญของการสร้าง

สมดุลในชีวิตทั้งการท�ำงานและชีวิตส่วนตัว เพื่อให้

บคุลากรในประเทศไทยมคีณุภาพชวีติทีด่ขีึน้และมี

ความสุขในการท�ำงานมากขึ้น

	 ด้วยเหตุนี้องค์กรต่าง ๆ จึงหันมามอง 

สิ่ งที่ เป ็นความต ้องการที่อยู ่ภายในตัวบุคคล 

แต่ละคนมากขึ้น น่ันคือ “ความสุข” เน่ืองจาก

หลายองค์กรเข้าใจดว่ีา ถ้าบคุลากรในองค์กรท�ำงาน

อย่างมีความสุขแล้ว สถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเป็น

ความทุกข์ ไม่ว่าจะเป็นความเครียด ความขัดแย้ง 

อุบัติเหตุ หรือโรคจากการท�ำงานก็จะลดลงไปด้วย 

(Wasantanarat & Wuttivatchaikaeo, 2018) 

	 นอกจากนี้ข ้อมูลจาก ส�ำนักงานสถิติ 

แห่งชาติในเดือนกรกฎาคม 2567 พบว่า ประเทศไทย

มีประชากรวัยท�ำงานจ�ำนวน 40.44 ล้านคน 

(National Statistical Office, 2024) ดังนั้น 

การส่งเสริมให้เกิดความสุขในองค์กรจึงกลายเป็น 

เรือ่งท่ีหลาย ๆ  องค์กรให้ความส�ำคญั เนือ่งจากแนวคดิ 

องค์กรแห่งความสุข มีเป้าหมายในการพัฒนา

องค์กร ให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง เพิ่มขีด 

ความสามารถในการแข่งขัน ควบคู่ไปกับการสร้าง

ความสุขให้แก่บุคลากรในองค์กร (Jaitha, 2016 

cited by Chalongbun, 2017) หากบุคลากร 

มีความสุขในการท�ำงานย่อมส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงาน 

มีสุขภาพจิตที่ดี และส่งผลต่อภาระงานที่ได้รับ 

มอบหมาย ท�ำให้บคุลากรมคีวามพร้อม และสามารถ

ท�ำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น

วัตถุประสงค์

	 1.	 เพื่อศึกษาแนวทางการสร้างองค์กร 

แห่งความสุขในยุคดิจิทัล

	 2.	 เพื่ อ เป ็ นแนวทาง ให ้ หน ่ วยงาน 

และองค์กรต่าง ๆ สามารถน�ำไปประยุกต์ใช้ 

ในการพัฒนาองค์กรแห่งความสุขในยุคดิจิทัล 

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ

ขอบข่ายการน�ำเสนอ

	 บทความนี้น�ำเสนอแนวทางการสร้าง

องค์กรแห่งความสุขในยุคดิจิทัล โดยการศึกษา 

ครอบคลุมถึงการท�ำความเข ้าใจความหมาย 

ขององค์กรแห่งความสุขในยุคดิจิทัล พัฒนาการ

ของแนวคิดองค์กรแห่งความสุข และแนวทาง 

ในการสร ้างองค์กรแห่งความสุขในยุคดิจิทัล  

เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการพัฒนาองค์กร 

สู ่ ความยั่ งยืน  อันสอดคล ้องกับบริบทของ 

สภาพแวดล้อมการท�ำงานท่ีเปล่ียนแปลงอย่าง

รวดเร็วในยุคดิจิทัล



วารสารวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร

ปีที่ 16 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม - ธันวาคม 2568
228

ความหมายขององค์กรแห่งความสุขในยุคดิจิทัล

	 ความหมายขององค์กรแห่งความสุข 

ในยุคดิจิทัล เป็นการพิจารณาความหมายระหว่าง 

ยุคดิจิทัล และองค์กรแห่งความสุข ดังนี้

	 ความหมายของยุคดิจิ ทัล หมายถึง  

ยุคของอิเล็กทรอนิกส์ที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลย ี

ท่ีมีความรวดเร็วในการสื่อสาร การส่งผ่านข้อมูล 

ความรู้ต่าง ๆ ที่มีอยู่ในสังคม ไม่ว่าจะเป็นข่าวสาร 

ภาพนิ่ง หรือวิดีโอที่ทุกคนสามารถเข้าถึงได้อย่าง

รวดเรว็ ทกุที ่และทกุเวลา โดยลกัษณะของยคุดจิทิลั 

มีลักษณะส�ำคญั 3 ประการ (Thongsaiphon et al.,  

2023) กล่าวคือ 1) ความรวดเร็วในการสื่อสาร 

ไม่ว่าจะเป็นการจัดเก็บ หรือการเข้าถึงแหล่งข้อมูล

ข่าวสารและความรู้ต่าง ๆ 2) การใช้เทคโนโลยี 

การส่ือสารทีไ่ม่มีขอบเขตหรอืข้อจ�ำกดัในเรือ่งเวลา  

หรือสถานที่ ท�ำให้สามารถเข้าถึง รับรู้ และเรียนรู้

ได้ทุกที่ และทุกเวลาตามต้องการ และ 3) การใช้ 

เทคโนโลยมีาบรูณาการการเชือ่มโยงเครอืข่ายต่าง ๆ   

ให้ทุกคนสามารถจัดเก็บข้อมูล ใช้พัฒนาความรู้  

เผยแพร่ และแบ่งปันความรู้ได้อย่างทั่วถึง

	 ความหมายขององค์กรแห่งความสุข  

ทางส�ำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริม 

สุขภาพ (สสส.) ให้ความหมาย “องค์กรแห่ง 

ความสุข” ว่า หมายถึง กระบวนการพัฒนาคน 

ในองค์กรอย่างมีเป้าหมายและยุทธศาสตร์ให้

สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร เพื่อให้คน 

มีความพร้อมต่อการเปลีย่นแปลงน�ำพาองค์กรไปสู่

การเตบิโตอย่างยัง่ยนื ซึง่ประกอบด้วย 3 คณุลกัษณะ 

(Wasantanarat & Wuttivatchaikaeo, 2018) 

ได้แก่ 1) คนท�ำงานมีความสุข (Happy People) 

หมายถงึ บคุลากรสามารถจดัสมดลุชีวิตได้ตระหนัก

ว่าตนเองเป็นบุคคลที่มีความส�ำคัญขององค์กร  

มคีวามเป็นมอือาชพี มคีวามเป็นอยูท่ีดี่ มคีรอบครวั

ทีอ่บอุน่ มศีลีธรรมอนัดงีาม และเอือ้อาทรต่อตนเอง 

และสังคม 2) ท่ีท�ำงานน่าอยู่ (Happy Home)  

คือบุคลากรรู ้สึกว่าที่ท�ำงานเป็นบ้านหลังที่ 2  

มีความรัก ความสามัคคีในองค์กร ที่ท�ำงานน่าอยู่

ประกอบด้วยความอบอุ่นของบ้าน (House) คนใน

องค์กร (Human) และความสุข (Happy) ลักษณะ

ของทีท่�ำงานน่าอยู ่ได้แก่ เป็นองค์กรทีม่กีารท�ำงาน 

เป็นทีม เป็นองค์กรที่มีความสุขในการท�ำงาน 

ร่วมกัน และเป็นองค์กรที่มีความคิดสร้างสรรค ์

ในการอยูร่่วมกนัและมกีารพฒันาร่วมกนั 3) ชมุชน

สมานฉันท์ (Happy Teamwork) โดยชุมชนต้องมี

ความสามัคคี มีการท�ำงานเป็นทีม มีการช่วยเหลือ 

เกือ้กลูซ่ึงกนัและกนั และเอือ้อาทรกบัสังคมรอบข้าง  

ค�ำว่า “ชุมชนสมานฉันท์” ยังหมายความรวมถึง

ลูกค้าหรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กร รวมถึง 

ชุมชม สังคมพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานขององค์กร

	 จากการศึกษานิยามศัพท์ของส�ำนักงาน

กองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) 

(พ.ศ.2566) ได้กล่าวถึงค�ำว่า “สุขภาพ หรือ  

สุขภาวะ” หมายถึง ภาวะของมนุษย์ท่ีปราศจาก 

โรคภยัไข้เจบ็ สมบรูณ์ทัง้ทางกาย ทางจติ ทางปัญญา  

และทางสงัคม เชือ่มโยงกนัเป็นองค์รวมอย่างสมดุล  

ประกอบด้วย 4 มติิ ได้แก่ สุขภาวะทางกาย ทางจิต  

ทางปัญญา และทางสังคม ดังนั้น หากประมวล 

ความหมายขององค์กรแห่งความสุขในยุคดิจิทัล 

อาจกล่าวได้ว่า องค์กรแห่งความสุขในยุคดิจิทัล  

คอืการทีอ่งค์กรน�ำววิฒันาการของเทคโนโลยเีข้ามา 

ส่งเสริมและพัฒนากระบวนการสภาพแวดล้อม  

และวัฒนธรรมขององค์กร ท่ีเอื้อให้เกิดการพัฒนา 

คุณภาพชีวิตท่ีดีของบุคลากร ให้มีความสะดวก

สบายในการท�ำงานมากขึ้น โดยเน้นความส�ำคัญ 
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ในการส่งเสรมิความสขุของคนในองค์กร ซึง่ครอบคลุม

ทัง้ 4 มติ ิได้แก่ สขุภาวะทางกาย ทางจติ ทางปัญญา 

และทางสังคม

พัฒนาการขององค์กรแห่งความสุขในยุคดิจิทัล 

	 แนวคิดเรื่ององค์กรสุขภาวะ ในช่วงแรก

จะเป็นแนวคิดด้านสุขภาพท่ีมีการนําเข้าไปใช ้

ส่งเสริมการดําเนินงานในองค์กร ซึ่งจะมีหลาย

แนวคิดที่เก่ียวข้อง ได้แก่ แนวคิดการส่งเสริม 

สุขภาพ การดูแลสุขภาพในการท�ำงาน แนวคิด 

ด้านอาชีวอนามัยและการจัดการความปลอดภัย 

และปัจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวข้อง ซึ่งจะเน้นไปที่ 

การคุม้ครองส่งเสรมิสขุภาพของบคุลากร โดยไม่ได้ 

มองว่ามีความเกี่ยวข้องกับผลิตภาพขององค์กร 

แต่ในระยะต่อมามีผลงานวิจัยจ�ำนวนมากท่ีพบว่า  

ความสขุหรอืสขุภาวะของบุคลากร จะมคีวามสมัพนัธ์ 

กับประสิทธิภาพในการท�ำงานของบุคลากรและ

มีผลต่อผลิตภาพขององค์กร แนวคิดใหม่ของ 

การด�ำเนินการด้านสุขภาพในองค์กร จึงผนวก

ด้านผลิตภาพขององค์กรเข้าไปด้วยพร้อมกันกับ

แนวคิดด้านการส่งเสริมสุขภาวะอาชีวอนามัย 

และความปลอดภัย และปัจจัยทางจิตสังคม 

ที่เกี่ยวข้อง การส่งเสริมสุขภาวะองค์กรจึงเป็น

แนวคิดแบบสหวิทยาการ ที่รวมหลายศาสตร์ 

หลายสาขาเข้ามาเกี่ยวข้อง และเชื่อมโยง ไม่แยก

ออกจากกระบวนการท่ีมุ ่งเน้นให้เกิดผลิตภาพ 

ขององค์กร (Anttonen & Rasenen, 2009)

	 ความเคลื่อนไหวนี้ เห็นได้จากการประชุม

สมัชชาอนามัยโลก ในปี พ.ศ. 2540 ที่ได้รับรอง 

กลยุทธ์ด้านอาชีวอนามัยของประชาชนทุกกลุ่ม

เป้าหมาย และอีกหนึ่งทศวรรษต่อมา การประชุม

สมัชชาอนามัยโลกในปี พ.ศ. 2550 ได้รับรอง 

แผนปฏิบัติการด้านสุขภาพแรงงาน ในช่วงปี  

พ.ศ. 2551-2560 ซึ่งแผนฉบับนี้ มีมุมมองในด้าน

สขุภาพทีก่ว้างขึน้ โดยมองถงึการป้องกนัความเสีย่ง 

จากอาชีพ การคุ ้มครองและส่งเสริมสุขภาพ 

ในสถานที่ทํางาน ปัจจัยสังคมกําหนดสุขภาพ

ที่ เกี่ยวข ้องกับการทํางาน และการปรับปรุง

ประสิทธิภาพของระบบสุขภาพ โดยมีวตัถุประสงค์ 

ในด้านการผนวกสุขภาพของพนักงานเข้าไปสู ่ 

นโยบายอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง (Burton, 2010)

	 ส�ำหรับประเทศไทยแนวคิดองค์กรแห่ง

ความสุขนั้น ส�ำนักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร 

ส�ำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ  

(สสส.) ได ้ริ เริ่มแนวคิดความสุข 8 ประการ  

ในปี พ.ศ. 2553 ซ่ึงเป็นแนวคิดที่พัฒนาขึ้น 

เพื่อมุ ่งสร้างคนในองค์กรให้ท�ำงานในองค์กร 

อย่างมีความสุข แนวคิดนี้เชื่อว่า “คนท�ำงาน”  

คือหัวใจส�ำคัญที่สุดขององค์กร หากส่งเสริมให้ 

ทกุคนในองค์กรกลายเป็น “คนท�ำงานทีม่คีวามสุข”  

การท�ำงานก็จะมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้องค์กร

เติบโตอย่างยั่งยืน โดยได้จัดกลุ่มความสุขแบ่งได้

เป็น 8 มิติ (Happy 8) ซึ่งใช้เป็นแนวทางการสร้าง 

ความสุขให้แก่คนในองค์กร (Wasantanarat  

& Wuttivatchaikaeo, 2018) ดังนี้

	 1.	 สุขภาพดี (Happy body) หมายถึง 

การส่งเสริมให้บุคลากรมีสุขภาพดี ดูแลตนเอง  

ไม่ให้เป็นภาระของผูอ้ืน่ มสีขุภาพแขง็แรงทัง้ร่างกาย

และจิตใจ ใช้ชวีติอย่างมคีวามสุข ซ่ึงเกดิจากการรู้จัก 

ใช้ชีวิต รู ้จักกิน รู ้จักพักผ่อน การเลือกอาหาร  

การจัดการอารมณ์ และการออกกําลังกาย

	 2.	 น�้ำใจดี (Happy heart) หมายถึง 

การส่งเสริมให้บุคลากรมีน�้ำใจช่วยเหลือผู ้อื่น  

มีความเอื้ออาทรต่อกันและกัน การรู้บทบาทของ
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ตนเอง นึกถงึประโยชน์ต่อผูอ้ืน่ต่อส่วนรวมมากกว่า

ประโยชน์ส่วนตน มีจิตอาสาหรือร่วมรับผิดชอบ 

ในกิจกรรมต่าง ๆ

	 3.	 ผ่อนคลายดี (Happy relax) หมายถึง 

การส่งเสริมให้บุคลากรสามารถจัดการกับอารมณ์ 

หรอืความเครยีดของตนเอง การรูจ้กัการผ่อนคลาย

กับสิ่งต่าง ๆ ในการด�ำเนินชีวิต

	 4.	 ใฝ ่รู ้ดี  (Happy brain) หมายถึง  

การส่งเสริมให้บุคลากรรักการเรียนรู ้ และเป็น 

มืออาชพีในการท�ำงาน พฒันาตนเองอย่างสม�ำ่เสมอ 

เรียนรู้ทักษะในการด�ำเนินชีวิต และการอยู่ร่วมกับ 

ผูอ้ืน่ และการแลกเปลีย่นเรยีนรูเ้รือ่งภายในทีท่�ำงาน  

ภายในครอบครัว รวมทั้งชุมชนที่อาศัย

	 5.	 จิ ต วิญญาณดี  (Happy  sou l )  

หมายถึง การส่งเสริมให ้บุคลากรมีคุณธรรม  

และความกตัญญู เป ็นคนดี มีความซื่อสัตย ์  

มีศีลธรรม มีสติในการด�ำเนินชีวิต

	 6.	 การเงินดี (Happy money) หมายถึง  

การส่งเสริมให้บุคลากรใช้เงินเป็น รู้จักเก็บออม 

ไม่เป็นหนี้โดยไม่มีเหตุผลท่ีจําเป็น สามารถจัดการ

รายรับ-รายจ่ายของตนเองและครอบครัวได้อย่าง

เหมาะสม ภายใต้สถานการณ์ต่าง ๆ

	 7.	 ครอบครวัด ี(Happy family) หมายถงึ 

การส่งเสรมิให้บคุลากรมคีวามรกั ความสมัพนัธ์ทีด่ี 

เป็นกาํลงัใจซึง่กันและกนั ท�ำกจิกรรมร่วมกนัภายใน 

ครอบครัวอย่างสม�่ำเสมอ มีการแบ่งบทบาทหน้าที่ 

ความรับผิดชอบภายในครอบครัว และการสื่อสาร

ที่ดีต่อกัน

	 8.	 สังคมดี (Happy society) หมายถึง  

การส่งเสรมิให้บคุลากรเป็นสมาชกิทีดี่ มคีวามสามคัคี 

ภายในที่ท�ำงาน ภายในครอบครัว และในชุมชน  

เข้าร่วมกิจกรรมเพื่อสังคม มีความรับผิดชอบต่อ

ชุมชน สังคม และสิ่งแวดล้อม

	 ต่อมาในปี พ.ศ. 2560 ส�ำนักงานกองทุน

สนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ได้พัฒนา

แนวคดิองค์กรแห่งความสขุในยคุดจิทิลั โดยองค์กร

แห่งความสุขในยุคดิจิทัลนั้น เกิดจากแนวคิดที่ว่า  

ในปัจจุบันหลายองค์กรได้รับผลกระทบเนื่องจาก 

การขบัเคลือ่นประเทศไทยให้กลายเป็นประเทศไทย  

4.0 ซ่ึงทั้งองค์กรและบุคลากรจ�ำเป็นต้องปรับตัว

ยอมรับการเปลี่ยนแปลงด้วยการเปิดใจและพัฒนา 

เพราะถงึแม้ว่าไม่มนีโยบายประเทศไทย 4.0 องค์กร

ก็จะถูกสภาพแวดล้อมบีบบังคับให้ต้องพัฒนา  

เพื่อรับมือกับการเปลี่ยนแปลง องค์กรจึงควรให้

ความส�ำคัญต่อการเติบโตอย่างยั่งยืน ให้ความส�ำคัญ 

ตอ่การพัฒนาคุณภาพชีวิตและศกัยภาพของบคุลากร 

เพราะในอนาคตหลายองค์กรอาจประสบปัญหา

การขาดแคลนบุคลากร เพราะบุคลากรที่ม ี

ความสามารถจะลาออกไปท�ำงานอสิระ (Freelance) 

หรือตั้งบริษัทของตัวเองมากขึ้น รวมถึงการที่ 

มีความหลากหลายในองค์กรมากขึ้น เช่น เรื่องวัย 

เชื้อชาติ หรือการรวมกลุ่มตามความสนใจ เป็นต้น 

(Chaimongkol, 2021)

แนวทางการสร้างองค์กรแห่งความสุขในยุค

ดิจิทัล

	 แนวคิดองค์กรแห่งความสุข เป็นแนวคิด 

ที่สนับสนุนให้องค์กรมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  

เน ้นการดูแลคุณภาพชีวิตคนในองค ์กร โดย 

การปรบัเปลีย่นระบบการบรหิารจดัการ การพฒันา

กระบวนการท�ำงาน พัฒนาให้บุคลากรร่วมคิดค้น

นวัตกรรม โดยมีเป้าหมายส�ำคัญในการพัฒนา
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องค์กรแห่งความสุขในยุคดิจิทัล คือ การพัฒนา

องค์กรให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง และเพิ่ม 

ขีดความสามารถในการแข ่งขันควบคู ่ ไปกับ 

การสร ้างความสุขให ้แก ่บุคลากรในองค ์กร 

(Wasantanarat & Wuttivatchaikaeo, 2018) 

โดยนักวิชาการได ้มีการศึกษากระบวนการ 

ในการพัฒนาสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุขในยุค

ดิจิทัล ดังนี้

	 1.	 การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร  

มี เป ้าหมายเพื่อให ้บุคลากรมีความสามารถ 

ในการท�ำงาน การพัฒนาสมรรถนะต้องค�ำนึงถึง 

สมรรถนะที่จะสนับสนุนพันธกิจขององค ์กร  

ซึ่งประกอบด้วยการพัฒนาความเชี่ยวชาญในงาน  

การบริหารจัดการ การน�ำเสนอความคิดเห็น 

การคิดวิเคราะห์ ความคิดสร้างสรรค์ การคิดค้น

นวัตกรรม ความสามารถด้านภาษา ความสามารถ

ด้านเทคโนโลยี การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  

การบริหารการเงิน และการดูแลสุขภาพ

	 2.	 การจัดการการเงิน และการแก้ไข

ปัญหาหนี้สินของบุคลากร องค์กรควรมีวิธีการ 

ส่งเสริมการจัดการการเงิน และการแก้ไขปัญหา 

หนี้สินของบุคลากร โดยการส่งเสริมให้บุคลากร 

ด�ำเนินชีวิตอย่างพอเพียง การแก้ไขปัญหาหนี ้

นอกระบบ การส่งเสรมิให้บุคลากรออมเงนิ การจดัตัง้ 

สหกรณ์ออมทรัพย์ การส่งเสรมิให้บคุลากรมรีายได้เพิม่  

และการลดรายจ่ายของบุคลากร

	 3.	 การส่งเสริมสุขภาพของบุคลากร โดย

การส่งเสรมิให้บคุลากรเลกิเหล้า บหุรี ่และยาเสพติด  

การส่งเสริมให้บุคลากรบริโภคอาหารที่ดี การจัด 

กิจกรรมคลายความเมื่อยล้าและความเครียด  

การให้ความรู้เรื่องสุขภาพ การจัดห้องพยาบาลที่มี

แพทย์และพยาบาลประจ�ำ และการน�ำผลการตรวจ

สุขภาพมาท�ำโครงการเชิงรุก

	 4.	 การส่งเสริมความอบอุ่นในครอบครัว 

องค์กรควรมแีนวทางส่งเสริมความอบอุน่ในครอบครัว

และการจัดให้มีมุมนมแม่ในองค์กร โดยการให้ความรู้

ความตระหนกัถงึความส�ำคญัของสถาบนัครอบครวั 

การจดัตัง้ศนูย์เดก็เลก็ในโรงงาน การจดัตัง้มมุนมแม่  

การมีหน่วยงานที่ดูแลลูกบุคลากรหลังเลิกเรียน  

การร่วมงานร่วมกิจกรรมของชุมชน และการลด 

รายจ่ายของครอบครัวบุคลากร

	 5.	 การส่งเสริมสติในการท�ำงาน เนือ่งจาก

สติมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท�ำงาน 

และการตัดสินใจที่ดี รวมถึงสติช่วยลดความผิดพลาด 

ในการท�ำงาน ลดอบุติัเหตุ และส่งเสริมความสัมพันธ์ 

ที่ดีของบุคลากร แนวทางการส่งเสริมให้บุคลากร 

มีสติในการท�ำงาน

	 6.	 การส่งเสรมิคณุภาพชวีติ และความผกูพนั 

ต่อองค์กร องค์กรต้องให้ความส�ำคัญกับบุคลากร

เพื่อรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์กรอย่างมีคุณค่า 

แนวทางการส่งเสริมคุณภาพชีวิต และความผูกพัน

ต่อองค์กร เช่น การจดัตัง้หน่วยงาน หรอืมอบหมาย 

ผู ้รับผิดชอบงานเร่ืองการส่งเสริมคุณภาพชีวิต 

และความผกูพนัต่อองค์กร รวมทัง้มกีารจดัโปรแกรม 

เพ่ือส่งเสริมคณุภาพชวีติและความผูกพันต่อองค์กร 

การจัดกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมการท�ำงานเป็นทีม  

และลดความเลื่อมล�้ำในองค์กร เป็นต้น

	 7.	 การพฒันาทกัษะการสอนงาน การพฒันา 

บุคลากรจะให้ความส�ำคัญต่อประสบการณ์ของ 

ผู้เรียน และการออกแบบการเรียนรู้ที่เหมาะสม 

กับผู้เรียน ดังนั้น องค์กรควรให้ความส�ำคัญต่อ 

การสอนงาน การเรียนรู ้จากการปฏิบัติงาน  
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การมอบหมายงานที่ท้าทาย และการให้ท�ำงาน 

ในต�ำแหน่งใหม่ ๆ มากขึ้น

	 8.	 การสร้างวัฒนธรรมความไว้วางใจ 

(Trust) ในการอยู่ร่วมกัน โดยใช้กระบวนการทาง

สนุทรยีสนทนา (Dialogue) ซึง่เป็นการปรบัเปลีย่น 

พฤตกิรรมและสร้างวฒันธรรมการฟังเพือ่นบคุลากร 

อย่างตั้งใจ เพื่อให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีระหว่าง 

เพือ่นบคุลากร และลดความผดิพลาดในการท�ำงาน 

การด�ำเนินการท�ำได้หลายรูปแบบทั้งการอบรม

สุนทรียสนทนาให้แก่บุคลากร การพัฒนาทักษะ

หัวหน้างาน

	 9.	 การพัฒนาระบบการท�ำงานและ

นวตักรรม ส่วนใหญ่เกดิจากทัง้การคิดค้นขององค์กร  

และการให้บคุลากรมส่ีวนร่วม เพือ่คดิค้นนวตักรรม

และพัฒนากระบวนการท�ำงานในระยะยาว เนือ่งจาก

บุคลากรเป็นผู้คลุกคลีในหน้างานมากที่สุด จึงเป็น 

ผูท้ราบปัญหาและแนวทางการแก้ไขมากท่ีสดุ ดงันัน้  

จึงส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมคิดพัฒนาระบบ

การท�ำงานและนวัตกรรม ผ่านกิจกรรมต่าง ๆ 

เช่น กิจกรรมข้อเสนอแนะ การประกวดนวัตกรรม 

เป็นต้น 

	 10.	 การสื่อสารเชิงบวก โดยต้องเป็น 

การส่ือสารทีม่คีวามจรงิใจ สือ่สารอย่างตรงไปตรงมา  

เข้าใจลกัษณะของบคุลากร และเลอืกวธิกีารสือ่สาร

ที่เหมาะสมเข้าใจง่าย เข้าถึงกลุ่มเป้าหมายทุกกลุ่ม 

	 11.	 การส ่ง เสริมการท�ำงานเป ็นทีม

และการจัดการความหลากหลายในองค ์กร  

โดย Kaewphichit & Thikaewsri, 2011 cited 

by Wasantanarat & Wuttivatchaikaeo,  

2018) ได้กล่าวว่า การให้เกียรติและให้โอกาส  

เป็นกระบวนการส�ำคัญของการสร้างองค์กรแห่ง

ความสุข โดยเฉพาะการเห็นคุณค่าของเพื่อน 

ร่วมงานและการมองว่าเพื่อนร่วมงานคือบุคคล 

ใกล้ชิด หรือการมองว่าเพื่อนร่วมงานเป็นพี่น้อง  

และเป็นสมาชิกในครอบครัว รวมถึงต้องเข้าใจ 

เพือ่นร่วมงานซึง่ความเข้าใจนีจ้ะน�ำไปสูก่ารยอมรบั

และการปรับตัวเพื่ออยู่ร่วมกัน

	 12.	 การสร้างวฒันธรรมองค์กร เนือ่งจาก

วัฒนธรรมองค์กรจะเป็นเครื่องหล่อหลอมพฤติกรรม

ของบุคลากร ดังนั้นวัฒนธรรมส�ำคัญที่องค์กร 

ควรปลูกฝังให้แก่บุคลากร ได้แก่ การรักองค์กร  

การพฒันาตนเอง ความเชีย่วชาญในงาน การท�ำงาน

ร่วมกันเป็นทีม การท�ำงานแบบครอบครัว การกล้า 

แสดงความคิดเห็นและมีส ่วนร ่วมกับองค ์กร  

และการคิดค้นนวัตกรรม

	 13.	 การมุ่งเน้นความพึงพอใจของลูกค้า 

ชุมชน และทุกภาคส่วน โดยให้ความส�ำคัญในเรื่อง

คณุธรรม จรยิธรรม สทิธมินษุย์ ความรบัผดิชอบต่อ

สังคม (CSR) มากยิ่งขึ้น

	 14.	 การมีส ่วนร ่วมกับกิจกรรมและ 

การสนบัสนนุชมุชน องค์กรแห่งความสขุมแีนวทาง

เพ่ือร่วมกจิกรรมและสนับสนุนชมุชน เช่น การส่งเสริม 

ให้บคุลากรมจีติสาธารณะ มเีป้าหมายเพือ่ให้บคุลากร 

เห็นคุณค่าของผู ้อื่น รวมถึงสร้างจิตส�ำนึกเรื่อง 

ความกตัญญูและการเสียสละให้แก่บุคลากร

	 นอกจากนี้  (Chaimongkol, 2021)  

ได้น�ำเสนอแผนงานเชิงนโยบายเพื่อสร้างองค์กร

แห่งความสุข 4.0 ตามต้นแบบคุณลักษณะองค์กร

แห่งความสขุภาคธรุกจิชัน้น�ำของประเทศไทย ดงันี้

	 1.	 ด้านภาวะผู ้น�ำ โดยพัฒนาองค์กร 

ให้กลายเป็นองค์กรท่ีมนีวัตกรรม ผ่านการจดัหลกัสตูร

การอบรมแก่ผู้บริหารทุกระดับในเรื่องนวัตกรรม

ในการท�ำงาน รวมไปถึงการฝึกอบรมทักษะอื่น ๆ  

ที่จ�ำเป ็นแก่ผู ้บริหารอย่างต ่อเนื่องเพื่อสร ้าง
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กระบวนการคิดของผู ้บริหารทุกระดับ รวมทั้ง 

ควรมีการพฒันาทกัษะบุคลากรให้มกีระบวนการคดิ 

เชงิออกแบบ โดยจดัให้มพีืน้ทีใ่ห้อสิระในการท�ำงาน 

แก ่บุคลากรที่จะระดมความคิด เพื่อค ้นหา 

ความคดิใหม่ ๆ  และให้โอกาสทกุคนได้น�ำความคดินัน้ 

มาทดลองปฏิบัติจริง เพื่อพัฒนาและปรับปรุงงาน 

โดยไม่ต้องกังวลว่าสิ่งที่ท�ำนั้นจะส�ำเร็จหรือไม่  

เพื่อกระตุ้นและส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการอยาก 

ทดลองท�ำสิ่งใหม่ ๆ และอ�ำนวยความสะดวก 

ในการเรยีนรูร่้วมกนั เพือ่พฒันาบคุลากรให้มทีกัษะ

ในด้านกระบวนการคิดเชิงออกแบบ 

	 2.	 ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อม 

ในองค์กร พฒันาสถานทีท่�ำงานให้เป็น Smart office  

โดยการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท�ำงานให้เอื้อ 

ต่อการท�ำงาน เพื่อส่งเสริมให้มีพื้นที่ที่ทันสมัย 

ให้บุคลากรได้ใช้ในการท�ำงาน และเพื่อส่งเสริม 

ให้เกิดการท�ำงานทีมี่ความยืดหยุ่น และความคล่องตวั  

เป็นหนึง่ในปัจจยัทีส่นบัสนนุในการพฒันาให้องค์กร

เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง และควรสนับสนุน 

งบประมาณส�ำหรบัเครือ่งมอืการท�ำงาน โดยเฉพาะ 

Notebook Tablet หรืออุปกรณ์คอมพิวเตอร์  

ต้องมีความทันสมัย สอดคล้องกับความต้องการ 

และมสี�ำหรบับคุลากรองค์กรอย่างท่ัวถึง เพือ่จดัให้มี 

สิง่อ�ำนวยความสะดวกในการท�ำงานทีส่อดคล้องกบั

ความต้องการของบุคลากร

	 3.	 ด้านการสร้างสมดลุความสขุ โดยส่งเสริม

ให้บุคลากรเกิดการบูรณาการร่วมกันระหว่างชีวิต  

การท�ำงานและชวีติส่วนตวั ได้แก่ การน�ำเทคโนโลยี

มาสนับสนุนการท�ำงาน โดยการสร้าง Platform 

online และการปรับมาใช้ลายเซ็นอิเล็กทรอนิกส์  

ในงานด้านเอกสารทั้งองค์กร เพื่อลดปริมาณงาน 

ลดกระบวนการท�ำงาน ลดงานด้านเอกสาร เพื่อให้ 

บุคลากรมีเวลาในการมุ ่งเน้นการท�ำงานที่เกิด 

ผลสัมฤทธิ์มากขึ้น ซึ่งผู ้บริหารสามารถติดตาม 

การท�ำงาน (Tracking) ของบุคลากรได้ และ

เพื่อพัฒนาให้รูปแบบการท�ำงานมีความคล่องตัว 

และความยืดหยุ่นมากยิ่งขึ้น

	 4.	 ด ้านความพึงพอใจในการท�ำงาน  

โดยพัฒนาศูนย์การเรียนรู้ และพัฒนาหลักสูตร 

การฝึกอบรมในทักษะที่จ�ำเป ็นส�ำหรับแต่ละ

ต�ำแหน่งงาน โดยเน้นการฝึกอบรมที่เป็นการฝึก

อบรมแบบเสมือนจริง เพื่อให้บุคลากรทุกคนได้รับ 

โอกาสในการพัฒนาความรู ้และประสบการณ์ 

ในการท�ำงานอยู่เสมอ รวมทั้งควรพัฒนาระบบ

สมรรถนะ โดยมีแผนงานในการพัฒนา คือ พัฒนา

เกณฑ์ในการประเมินผลงานเพื่อปรับต�ำแหน่ง

โดยการพิจารณาจากสมรรถนะ โดยต้องท�ำ 

การวิเคราะห์เพ่ือก�ำหนดสมรรถนะท้ังในระดับ

องค์กร และระดับบุคคล โดยเป็นสมรรถนะ 

โดยเฉพาะของแต ่ละสายงาน เพื่อก�ำหนด 

ความก้าวหน้าในแต่ละต�ำแหน่งงานให้มคีวามชดัเจน 

เป็นเกณฑ์กลางที่ทุกคนให้การยอมรับร่วมกัน 

	 5.	 การมอบค่าตอบแทนด้านวิชาชีพ 

แก่บุคลากร โดยผลักดันการจ่ายค่าตอบแทน 

ทางวิชาชีพให้แก่สายงานต่าง ๆ ที่มีใบประกอบ

วิชาชีพ ได้แก่ ผู้สอบบัญชีรับอนุญาต เนื่องจาก

บุคลากรที่มี ใบประกอบวิชาชีพมักจะได ้รับ 

การมอบหมายงานและมีหน้าท่ีความรับผิดชอบ

ท่ีส�ำคัญ เพ่ือมอบค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมซ่ึงจะ

จงูใจให้บคุลากรพฒันาความรูเ้พือ่สอบใบประกอบ

วิชาชีพ เป็นความรู้ที่จ�ำเป็นต่อการท�ำงาน 

	 6.	 การพัฒนาทักษะวิชาชีพเฉพาะทาง

ขององค์กร โดยผลักดันให้ต�ำแหน่งงานท่ีมีอยู่ 

ในปัจจุบัน มีใบประกอบวิชาชีพเฉพาะทาง น�ำไป 
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ใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมินความก้าวหน้าในงาน 

และมอบค่าตอบแทนวิชาชีพเพื่อพัฒนาเส้นทาง

ความก้าวหน้า ในอาชีพตามศักยภาพของบุคลากร

อย่างเหมาะสมและเป็นที่ยอมรับของบุคลากร 

	 7. การจัดท�ำการบริหารจัดการความรู ้ 

ในด้านกระบวนการสร้างสุข โดยจัดท�ำกิจกรรม

ในลักษณะการท�ำ Focus group ในประเด็นเรื่อง 

การสร้างสขุในองค์กร เพือ่ท�ำให้เกดิการแลกเปลีย่น 

เรียนรู ้ภายในองค์กรในเรื่องการสร้างความสุข 

ในการท�ำงาน และเพือ่เพิม่สมัพนัธภาพในทีท่�ำงาน

ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และผู้บริหาร 

	 8.	 การส่งเสริมให้บุคลากรลดพฤติกรรม

เสี่ยงในด้านสุขภาพ โดยจัดโครงการหรือกิจกรรม

ส่งเสริมในเรื่องการมีสุขภาพที่ดีให้แก่บุคลากร 

อย่างต่อเนื่อง เช่น การจัดโครงการลด ละ เลิก 

กิจกรรมเสี่ยงในด้านสุขภาพ เป็นต้น เพื่อส่งเสริม

ให้บุคลากรปรับเปลี่ยนลดพฤติกรรมท่ีเสี่ยงในด้าน

สุขภาพ 

	 9.	 การเสริมสร้างความผูกพันในองค์กร

ให้กับบุคลากรภายในองค์กร โดยท�ำการสื่อสาร 

ในเรือ่งเป้าหมาย ค่านยิม และวฒันธรรมขององค์กร

ให้ชัดเจน เพื่อให้บุคลากรทุกคนได้รับทราบ และมี

แนวปฏิบัติในทิศทางเดียวกัน รวมทั้งจัดให้มีพื้นที ่

ที่ เป ิดโอกาสให ้บุคลากรทุกคนได ้มีส ่วนร ่วม 

ในการพัฒนาองค์กรในแต่ละด้าน

	 นอกจากแนวทางในการสร้างองค์กร 

แห ่งความสุขในยุคดิจิทัลที่กล ่าวมาแล ้วนั้น 

Jiawiwatkul (2022) ยังได้กล่าวถึงแนวทาง 

การส่งเสริมองค์กรสุขภาวะในองค์กรยุคใหม่  

(New Normal) ไว้ดังนี้

	 1.	 มีนโยบายในการท�ำงานที่ค�ำนึงถึง 

ความยดืหยุน่ในการปฏบัิตงิานทีบ้่านแบบออนไลน์  

หรือแบบไฮบริด ที่บุคลากรแต่ละคนอาจอยู่ใน 

สถานการณ์ที่แตกต่างกัน ซึ่งจะมีผลต่อสุขภาวะ 

ความเป็นอยู่ที่ดีของบุคลากร

	 2.	 การจัดสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน

ท่ีค�ำนึงถึงมาตรการการป ้องกันและควบคุม 

การระบาดของโรคโควดิ-19 ของกระทรวงสาธารณสุข 

รวมถงึในกรณทีีอ่าจจะมโีรคระบาดอืน่ ๆ  เกดิขึน้ด้วย  

โดยมีการส�ำรวจ ตรวจสอบ และดูแลสถานที่ วัสดุ  

อปุกรณ์ ให้ถกูหลกัสขุาภบิาลและสขุอนามยัอยูเ่สมอ 

เช่น โรงอาหาร ห้องน�้ำ สถานที่ออกก�ำลังกาย

	 3.	 การสร้างวิถีปฏิบัติด ้านสุขภาพใน

ที่ท�ำงาน องค์กรควรใช้โอกาสที่ทุกคนตระหนัก 

และห่วงใยสขุภาพจากสถานการณ์นีใ้นการส่งเสรมิ 

สขุนสิยั พฤตกิรรมส่งเสรมิสขุภาพ เช่น การรบัประทาน 

อาหารที่ถูกสุขลักษณะ การล้างมือให้เกิดเป็นนิสัย

หรือวิถีปฏิบัติด้านสุขภาพ

	 4.	 การสือ่สารและให้ค�ำปรกึษา โดยองค์กร

ควรจัดให้มีการให้ค�ำปรึกษา และการส่ือสารท่ีดี 

กบับคุลากร มกีารให้ข้อมลูส�ำคญั และรบัฟังปัญหา 

เปิดช่องทางในการสื่อสารที่หลากหลาย

	 5.	 การส�ำรวจและการจัดการความเสี่ยง

ด้านสุขภาพจิตของบุคลากรที่อาจเกิดขึ้นจาก

สถานการณ์การระบาดของโรคโควิด-19 หรือ 

โรคระบาดอื่น ๆ 

	 6.	 การให้ความช่วยเหลือเมื่อเจ็บป่วย  

การดูแลสุขภาพกาย สุขภาพจิต ความเป็นอยู่และ

ความปลอดภัยของบุคลากรและครอบครัวในกรณี 

เจ็บป่วย เช่น การส่งตัวไปรักษาพยาบาล การดูแล 

ช่วยเหลือระหว่างทีเ่จ็บป่วย หรือการกกัตัวในกรณี 

เกิดโรคระบาด

	 7.	 การจัดกิจกรรมในการพัฒนาสุขภาวะ

องค์กร ต้องด�ำเนินการโดยค�ำนึงถึงมาตรการ 
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ในการป้องกันและควบคุมการระบาดของโรค 

โควิด-19 ของกระทรวงสาธารณสุข รวมถึงในกรณี

โรคระบาดอื่น ๆ ที่อาจเกิดขึ้น

	 8.	 การปรับรูปแบบการจัดกิจกรรม 

ส่งเสรมิสขุภาวะในองค์กรแบบออนไลน์ควบคูไ่ปกบั 

การจัดกิจกรรมแบบออนไซต์ตามความเหมาะสม 

กับสถานการณ์ขององค์กร โดยมีการปรับรูปแบบ 

หรือเลือกท�ำกิจกรรมที่เหมาะสมกับรูปแบบออนไลน ์

ท่ีสามารถสร้างการมส่ีวนร่วมได้ รวมถงึการประชมุงาน 

การให้ค�ำปรึกษา การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในแบบ

ออนไลน์ ซึง่จะมข้ีอดใีนเรือ่งของช่วยลดงบประมาณ 

ระยะเวลาในการเดนิทาง ท�ำให้สามารถจดักจิกรรม 

ได้บ่อยขึ้น โดยเฉพาะในกรณีองค์กรขนาดใหญ่ที่มี 

การด�ำเนนิงานจากหลายฝา่ย หลายหน่วยงานย่อย

หรือสาขาย่อย

	 นอกจากน้ี ยังมีการศึกษาของ Sakulkla 

& Khruekkrathok (2023) ที่ได้กล่าวถึงการสร้าง 

องค์กรแห่งความสุขโดยนําหลักธรรมาภิบาล 

มาประยุกต์ใช้ในยุคดิจิทัล ซึ่งเป็นการมุ ่งเน้น 

เสรมิสร้างสขุภาวะในทีท่�ำงาน เพือ่เพิม่ประสทิธภิาพ

ของการดําเนนิงานขององค์กร โดยผ่านกระบวนการ

สร้างความสุขภายในองค์กร ดังนี้

	 1.	 สภาพแวดล้อมทางกายภาพและสงัคม  

คือ การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการท�ำงาน 

ที่มีความสะดวกสบาย และปลอดภัย มีสิ่งอ�ำนวย 

ความสะดวกทีเ่พยีงพอ รวมถงึการสร้างสมัพนัธภาพ

ที่ดีในการท�ำงานร่วมกัน เพื่อให้ทุกคนทํางานได้อย่าง 

มีประสิทธิภาพ และมีความสุขในการท�ำงาน 

	 2.	 ผู้บริหารมีภาวะเป็นผู้นํา คือ ผู้บริหาร

แสดงภาวะผู้นําที่ดี และสร้างความเชื่อมั่นให้กับ 

คนในองค์กร มีหลักธรรมาภิบาล และสร้างพื้นที่ 

ให้บุคลากรมีโอกาสพัฒนาทักษะความรู ้ และ 

ความเจริญก้าวหน้า ส่งเสริมให้ทุกคนรู ้สึกว่า 

มีความส�ำคัญและมีความหมายต่อองค์กร 

	 3.	 การพัฒนาบุคลากร คือ การสร้าง

โอกาสให้ทกุคนได้รับการพัฒนาและเจริญก้าวหน้า

ในงานของตนอย่างเสมอภาค 

	 4.	 การสร้างบรรยากาศที่ดี คือ การสร้าง

ความเข้าใจและความสัมพันธ์ที่ดีของบุคลากร 

ในองค์กร จัดสถานที่ท�ำงานให้สะอาด ร่มรื่น สงบ

และปลอดภัย มีมุมพักผ่อนหย่อนใจ และสนับสนุน

กิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

	 5.	 การมีน�้ำใจและความเอื้ออาทร คือ  

การสร้างความร่วมมือและความรักในองค์กร  

ให้ความส�ำคัญต่อนโยบายที่เป็นธรรมและเปิดโอกาส

ให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการดําเนินงาน มีการดูแล

เอาใจใส่ซ่ึงกันและกัน มีความปรารถนาดีด้วยจิต

บริสุทธิ์ 

	 6.	 การมีส่วนร่วม คือ การเปิดโอกาสให ้

ทุกคนมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ การคิดริเริ่มสร้างสรรค ์

แสดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ

แก้ไขปัญหาและพัฒนาองค์กร

	 จากแนวทางในการสร้างองค์กรแห่ง 

ความสุขในยคุดิจิทลัข้างต้น จะเหน็ว่ามนีกัวชิาการ

ได้เสนอแนวทางไว้หลากหลาย สิง่ส�ำคญัคอืแนวทาง

การน�ำไปปรับใช้กับองค์กรเพื่อให้เกิดประโยชน์

สูงสุด เนือ่งจากบริบท รูปแบบ สภาพความต้องการ 

จ�ำเปน็ของแต่ละองค์กรมคีวามแตกต่างกนั องค์กร 

แต่ละแห่งจ�ำเป็นต้องอาศัยการออกแบบเฉพาะ

ที่เหมาะสมและสอดคล้องกับบริบทองค์กรของ

องค์กรตนเอง และควรทบทวนปรบัปรงุ พฒันาต่อยอด 

แนวทางให้สอดคล้องกับบริบทท่ีเปล่ียนแปลงไป

อย่างต่อเนื่อง
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ประโยชน์ของการสร้างองค์กรแห่งความสุข

	

Promotion (Section 8). (2024) กล่าวว่า  

การสร้างองค์กรแห่งความสุขมีประโยชน์ทั้งต่อ 

คนท�ำงาน องค์กร และสังคม ดังนี้

	 1.	 คนทํางานในองค์กรมีสุขภาพกาย 

และสุขภาพจิตที่ดีขึ้นส ่งผลให ้ประสิทธิภาพ 

ในการท�ำงานเพิ่มมากขึ้นไปด้วย

	 2.	 วนัลาป่วยของคนทํางานลดลง ส่งผลให้

องค์กรสามารถลดค่าใช้จ่ายทีเ่กีย่วข้องกบัการดแูล

รักษาพยาบาลลงไปด้วย

	 3.	 องค์กรสามารถสร้างความภาคภูมิใจ  

และความพึงพอใจให้กับคนทํางานซึ่งจะช่วยลด 

อัตราการลาออก รวมทั้งเป็นองค์กรที่ดึงดูดใจ 

ให้คนอยากเข้ามาร่วมงานด้วย

	 4.	 เกิดความสัมพันธ์ที่ดีของทุกภาคส่วน

ที่เกี่ยวข้องกับการท�ำงานขององค์กร เช่น ระหว่าง 

ผู้บรหิาร กบัคนทํางาน ระหว่างองค์กรกบัภาคส่วน 

ภายนอก ระหว่างองค์กรกับชุมชนรอบข้าง

	 5.	 สร ้างภาพลักษณ์ที่ดีให ้กับองค์กร  

และเป็นองค์กรต้นแบบให้กับองค์กรอื่น ๆ

	 6.	 เป็นการพัฒนาองค์กรที่ตอบโจทย์

เป ้าหมายการพัฒนาท่ียั่งยืน หรือท่ีองค ์การ

สหประชาชาติเรียกว่า SDGs (Sustainable 

Development Goals)

ปัจจัยเงื่อนไขความส�ำเร็จในการสร้างองค์กร 

แห่งความสุข

	  

Promotion (Section 8). (2024) กล่าวว่า  

การพัฒนาองค์กรแห่งความสุขให้ประสบความส�ำเร็จ 

มีปัจจัยที่ควรค�ำนึงถึง 4 ประการ ดังนี้

	 1.	 การสนับสนุนจากผู ้บริหารองค์กร  

ทั้งในด้านการสนับสนุนทรัพยากรให้มีการด�ำเนินการ

อย่างต่อเนือ่ง และการมส่ีวนร่วมในกจิกรรม รวมทัง้ 

การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างแก่บุคลากร

	 2.	 โครงสร้างการท�ำงาน การก�ำหนด

โครงสร้างการท�ำงาน ผู้รับผิดชอบ และบทบาท

หน้าท่ีต่าง ๆ  ให้ชดัเจนมคีวามส�ำคญัต่อความส�ำเร็จ  

โดยแต่ละองค์กรควรมีทีมงานที่รับผิดชอบโดยตรง 

และอาจมีทีมวิชาการ ทีมงานอื่นจากหน่วยงาน

ที่เกี่ยวข้องเป็นกรรมการที่ปรึกษาด้วยขึ้นอยู่กับ 

ขอบเขตการท�ำงานขององค์กร

	 3.	 การดาํเนนิงานอย่างต่อเนือ่ง การดําเนนิ

งานพัฒนาสุขภาวะในองค์กรควรมีการดําเนินงาน

อย่างต่อเนื่อง โดยในระยะแรกอาจเริ่มจากงาน 

ที่ไม่ยากที่สามารถสร้างความส�ำเร็จให้เกิดขึ้นเป็น

ความภาคภูมิใจแก่ผู ้เกี่ยวข้อง จากนั้นจะต้องม ี

การดําเนินงานต่อเนื่องให้เกิดความผูกพันกับงาน

อยู่อย่างสม�่ำเสมอ

	 4.	 การติดตามประเมินผล การติดตาม 

ประเมนิผลการดาํเนนิงานเป็นระยะ ทัง้การประเมนิผล 

ในการท�ำกิจกรรมต่าง ๆ เช่น มีการถอดบทเรียน

หลังการปฏิบัติ มีการนําผลไปปรับปรุงการท�ำ

กิจกรรมครั้งต่อไปให้ดียิ่งขึ้น และการประเมินผล 

เม่ือส้ินสุดการดาํเนนิงานในช่วงเวลาหนึง่ทีก่�ำหนดไว้ 

เพ่ือนําผลไปใช้ในการพัฒนาการดําเนนิงานในระยะ

ต่อไป เป็นต้น

องค์ความรู้ที่ได้รับ

	 การสร้างองค์กรแห่งความสุขในยุคดิจิทัล 

จะพบว่ามีนักวิชาการได้เสนอแนวทางไว้หลากหลาย 

ผู้เขียนจะขอสรุปเป็นแนวทางหลักที่ใช้ในการพัฒนา

องค์กรสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุขในยุคดิจิทัล  
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โดยพิจารณาถึงองค์ประกอบที่เป็นผลลัพธ์ส�ำคัญ  

3 ประการ คือ 1) การพัฒนาคน (People)  

2) การพัฒนาสถานที่ท�ำงาน (Workplace)  

และ 3) การพัฒนาเครื่องมือ / อุปกรณ์ (Material) 

ในการสนบัสนนุการขบัเคลือ่นงานสร้างสขุ โดยผ่าน 

กระบวนการสร้างสุขตามแนวคิด Happy 8  

ที่เหมาะสมกับบริบทและสภาพความต้องการ

จ�ำเป็นของคนในองค์กร ซึง่ต้องอาศยัการออกแบบ

ที่เฉพาะ และสอดคล้องกับมิติความสุขของคน 

ในองค์กร มีประเด็นที่ส�ำคัญ ดังนี้

	 1.	 การพฒันาคน (People) คอื การพฒันา

สมรรถนะคนในองค์กร เพื่อให้มีความเชี่ยวชาญ 

ในงาน สามารถบริหารจัดการงานได้ตามบทบาท

หน้าที ่มคีวามรบัผดิชอบ สามารถน�ำเสนอความคดิเหน็ 

ได้อย่างสร้างสรรค์ มีทักษะในการคิดวิเคราะห์ 

เปิดโอกาสให้คิดค้นนวัตกรรมเพื่อการพัฒนางาน 

มีความสามารถด้านภาษาและเทคโนโลยี มีทักษะ

ในการบริหารการเงิน และสามารถดูแลสุขภาพ

ร่างกายของตนเองและครอบครวัได้อย่างเหมาะสม  

มีจิตส�ำนึกเรื่องความกตัญญูและเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์กร

	 2.	 การพฒันาสถานทีท่�ำงาน (Workplace) 

คือ พัฒนาสถานที่ท�ำงานให้เป็น Smart office  

โดยการปรบัปรงุสภาพแวดล้อมในองค์กรให้เอือ้ต่อ 

การท�ำงาน เพ่ือส่งเสรมิให้มพีืน้ทีท่ีท่นัสมยัให้บคุลากร 

ได้ใช้ในการท�ำงาน และเพื่อส่งเสริมให้เกิดการท�ำงาน 

ทีม่คีวามยดืหยุน่ และความคล่องตวั เป็นหน่ึงในปัจจยั 

ที่สนับสนุนในการพัฒนาให้องค์กรเป็นองค์กรที่มี 

สมรรถนะสูง และควรสนับสนุนงบประมาณ 

ในเรื่องของอุปกรณ์ เครื่องมือในการท�ำงานที่ 

ทนัสมยั สอดคล้องกบัความต้องการ และมเีพยีงพอ 

ส�ำหรับบุคลากรทั้งองค์กร มีกลไกในการรับฟัง

ความคิดเห็น ยอมรับในข้อผิดพลาด มีระบบ 

การประเมนิผลและการจ่ายค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรม 

เป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย

	 3.	 การพัฒนาเครื่องมือ (Material) คือ 

การสร้าง การปรับปรุง การสนับสนุนงบประมาณ 

เพือ่น�ำเทคโนโลยหีรอืเครือ่งมอืใหม่ ๆ  มาใช้สนบัสนนุ

และเพิ่มประสิทธิภาพในการท�ำงานของบุคลากร 

ภายในองค์กร โดยเฉพาะซอฟต์แวร์ท่ีช ่วยใน 

การจัดการข้อมูล ฮาร์ดแวร์ที่เพิ่มประสิทธิภาพ 

การท�ำงาน ระบบสื่อสารที่ทันสมัย หรืออุปกรณ ์

ที่ใช้ในกระบวนการผลิตต่าง ๆ ส�ำหรับการท�ำงาน 

ในองค์กร เพิม่ประสทิธภิาพการท�ำงาน ช่วยลดเวลา 

ในการท�ำงาน เพิม่ความแม่นย�ำ ช่วยลดข้อผดิพลาด 

ที่อาจเกิดขึ้น และช่วยให้บุคลากรท�ำงานได้สะดวก 

และสบายขึ้น ซึ่งสามารถเพิ่มความพึงพอใจ 

และแรงจูงใจในการท�ำงานได้ อกีทัง้ช่วยให้บคุลากร

ได้เรียนรู ้และพัฒนาทักษะใหม่ ๆ ที่จ�ำเป็นต่อ

การท�ำงานในยุคปัจจุบัน ซึ่งสามารถลดต้นทุน 

ในการด�ำเนินงานได้ อีกทั้งเพิ่มประสิทธิภาพ 

ในการใช้ทรัพยากรได้อย่างคุ้มค่า ตอบสนองต่อ

ความต้องการของตลาดและลูกค้าได้ดียิ่งขึ้น

	 โดยผู้เขียนขอยกตัวอย่างองค์กรที่ประสบ

ความส�ำเร็จในการสร้างองค์กรแห่งความสุข 

ได้แก่ บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จ�ำกัด (มหาชน) 

(Niramitchnan, 2015) ตามแนวทางหลัก  

3 ประการ ดังนี้

	  1.	การพัฒนาคน (People) บริษัทฯ  

ให ้ความส�ำคัญกับการพัฒนาบุคลากรผ ่ าน 

การจัดการเรียนรู ้ (LMS) ซ่ึงช่วยให้บุคลากร

สามารถศึกษาแนวทางการพัฒนาตนเองได้อย่าง
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ต่อเนื่อง และต้องสอดคล้องกับเป้าหมายองค์กร

แต่ละปี นอกจากนั้นยังมีระบบพัฒนา Talent  

Management ที่คัดเลือกบุคลากรศักยภาพสูง

เข้าสู่กระบวนการ พัฒนาคนเก่ง ซึ่งครอบคลุม 

ทั้งโอกาสในการศึกษาต่อ อบรม ศึกษาดูงาน  

และการหมุนเวียนงาน 

	 2.	 การพฒันาสถานทีท่�ำงาน (Workplace) 

บรษิทัฯ มีการจัดสภาพแวดล้อมการท�ำงานให้น่าอยู่ 

และเอื้อต่อการสร้างสรรค์ เช่น Collaborative 

Area ที่ช ่วยให ้เกิดการแลกเปลี่ยนความคิด 

และท�ำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้ง 

ยังมีการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรท่ีเปิดกว้าง 

ต ่อการแลกเปลี่ ยนความรู ้  (Knowledge 

Management; KM) โดยมแีพลตฟอร์มให้บุคลากร

สามารถเรียนรู้และแบ่งปันความรู้ระหว่างกัน 

	 3.	 การพฒันาเครือ่งมอื (Material) ในการ 

สนบัสนุนการขบัเคลือ่นงานสร้างสขุ บรษิทัฯ มกีาร 

ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ และเครื่องมือดิจิทัล 

เพ่ือสนบัสนนุการเรียนรูข้องบคุลากร เช่น E-learning  

และระบบประเมินผลท่ีช่วยให้บุคลากรสามารถ 

พัฒนาตนเองจากทุกที่ ทุกเวลา นอกจากนั้นยังมี 

การน�ำเทคโนโลยีดิจิทัล มาใช้ในการบริหารจัดการ

ความรู้ขององค์กร เช่น ระบบ CPF Knowledge 

Management ที่ช่วยให้บุคลากรสามารถเข้าถึง

ข้อมูลส�ำคัญได้ง่ายขึ้น 

	 แนวทางการสร้างองค์กรแห่งความสุข

ในยุคดิจิทัลที่ทางบริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จ�ำกัด 

(มหาชน) ใช้พัฒนาองค์กรให้เป็นสถานที่ท�ำงาน 

แห่งความสุข น้ันเป ็นการให ้ความส�ำคัญกับ 

การพัฒนาคน การออกแบบสภาพแวดล้อมที่ดี  

และการใช้เทคโนโลยีเพื่อสนับสนุนการเรียนรู ้

และการท�ำงาน

	 ซึง่แนวทางในการสร้างองค์กรแห่งความสขุ 

ในยุคดิจิทัลที่ได้น�ำเสนอนี้ เป็นเพียงแนวทางหนึ่ง 

ที่ได้จากการสังเคราะห์เนื้อหาทางวิชาการ องค์กร 

ที่สนใจน�ำแนวคิดนี้ไปขับเคลื่อนต้องพิจารณาถึง

องค์ประกอบที่เป็นผลลัพธ์ของการเป็นองค์กร 

แห่งความสุขในยุคดิจิทัล นั่นก็คือ “คนท�ำงาน”  

มีความสุขหรือไม่ ซึ่งต้องพิจารณาตามมิติความสุข 

ทัง้ 8 ด้าน การทีอ่งค์กรน�ำววิฒันาการของเทคโนโลยี 

เข้ามาส่งเสริมและพัฒนากระบวนการท�ำงาน  

การสร้างสภาพแวดล้อมและวัฒนธรรม เพ่ือให้

เอื้อต่อการท�ำงานและการพัฒนาคุณภาพชีวิต 

ของบุคลากร จึงถือว่าเป็นเรื่องจ�ำเป็นส�ำหรับ 

องค์กรยุคใหม่ 
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บทสรุป

	 องค์กรแห่งความสุขในยุคดิจิทัลเป็นองค์กร

ที่น�ำเทคโนโลยีและวิวัฒนาการดิจิทัลมาใช้ใน 

การส่งเสรมิกระบวนการท�ำงาน ปรบัสภาพแวดล้อม  

และวัฒนธรรมองค์กร เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิต

ของบุคลากร สร้างความสะดวกสบาย และเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการท�ำงานมากขึ้น ซึ่งครอบคลุม

ทั้ง 4 มิติ คือ สุขภาวะทางกาย จิต ปัญญา และ

สังคม พัฒนาการขององค์กรแห่งความสุขในยุค

ดิจิทัล เริ่มต้นจากแนวคิดการดูแลคนท�ำงาน 

ในองค์กรให้มีความสุข โดยการสร้างบรรยากาศ 

การท�ำงานทีด่ ีมกีารส่งเสรมิสขุภาวะท้ังด้านร่างกาย

และจิตใจ และมีการสนับสนุนการพัฒนาทักษะ 

และความสามารถของบคุลากร ซึง่แนวทางในการสร้าง 

องค์กรแห่งความสุขในยุคดิจิทัล ประกอบด้วย 

การพัฒนาสภาพแวดล้อมการท�ำงานที่เอื้อต่อ

การสร้างความสุข การใช้เทคโนโลยีในการเพิ่ม

ประสิทธิภาพและลดความซับซ้อนในการท�ำงาน  

และการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นการท�ำงาน 

เป็นทมีและการสนบัสนนุซึง่กนัและกนั โดยประโยชน์

ของการสร้างองค์กรแห่งความสุข คือ การเพ่ิม

ประสิทธิภาพการท�ำงานของบุคลากร ลดอัตรา 

การลาออก และเพิ่มความพึงพอใจในการท�ำงาน 

	 อย่างไรกต็าม การเป็นองค์กรแห่งความสขุ 

ในยคุดจิทิลั มปัีจจยัเงือ่นไขความส�ำเรจ็ในการสร้าง 

องค์กรแห่งความสุขในยุคดิจิทัล ประกอบด้วย  

การมีผู้น�ำที่มีวิสัยทัศน์และเข้าใจถึงความส�ำคัญ 

ของความสุขในองค ์กร การมีการสื่อสารที่ ดี 

และเปิดเผย และการสนบัสนนุจากทกุฝ่ายในองค์กร  

และแนวทางในการสร้างองค์กรแห่งความสุข 

ในยุคดิจิทัล ควรเน้นการพัฒนาทั้งด้านเทคโนโลยี 

และมนุษย์ไปพร้อม ๆ กัน เพื่อให้เกิดสมดุล 

และการเติบโตอย่างยั่งยืนส�ำหรับองค์กรยุคใหม่

ภาพที่ 1 แนวทางในการสร้างองค์กรแห่งความสุขในยุคดิจิทัล

workplace material
กระบวนการสร้างสุข Happy 8

กร
ะบ

วน
กา

รส
ร้า

งส
ุข 

Ha
pp
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กระบวนการสร้างสุข Happy 8

องค์กร
แห่งความสุข
ในยุคดิจิทัล

people
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