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บทคดัย่อ 
 บทความวิชาการนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อน าเสนอพฤติกรรมองค์การแห่งความสุขสู่

องค์การแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต ตามการศึกษาค้นคว้าและทัศนะของผู้ประพันธ์ในเร่ือง

พฤติกรรมองค์การ องค์การแห่งความสุข พฤติกรรมองค์การแห่งความสุข การส่งเสริม

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ การเรียนรู้ตลอดชีวิต และองค์การแห่งการเรียนรู้

ตลอดชีวิตสู่องค์การแห่งความย่ังยืน มีความส าคัญต่อการพัฒนาประสิทธิภาพการท างาน 

ของบุคลากรในองค์การอย่างมีประสิทธิผล การศึกษาพฤติกรรมองค์การนีมุ้่งเน้นการวิเคราะห์

การแสดงออกของบุคคลและกลุ่มภายในองค์การ โดยเฉพาะการส ารวจปัจจัยต่าง ๆ ที่มี

ผลกระทบต่อความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการท างาน การสร้างองค์การแห่งความสุข 

ถือเป็นปัจจัยส าคัญในการบริหารจัดการองค์การ โดยมีเป้าหมายเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรรู้สึก

ผูกพันและมีความสุขในการท างาน ซึ่งไม่เพียงแค่พิจารณาในด้านผลตอบแทนทางการเงิน

เท่านั้น แต่ยังรวมถึงการให้ความส าคัญต่อความเป็นอิสระและโอกาสในการพัฒนาอย่าง

ต่อเนื่อง นอกจากนี้ การส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การสามารถเสริมสร้าง

ความร่วมมือและความสุขของบุคลากรได้ โดยเฉพาะการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง

พนักงาน พฤติกรรมองค์กรแห่งความสุขเป็นปัจจัยพื้นฐานที่ช่วยพัฒนาองค์กรสู่การเป็น

พฤติกรรมองค์การแห่งความสุขสู่ 

องค์การแห่งการเรยีนรู้ตลอดชีวติ 
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องค์การแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต โดยการสร้างสภาพแวดล้อมที่เปิดกว้าง สนับสนุนความรู้สึก

ปลอดภัยทางจิตใจ และสร้างความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างบุคลากร ช่วยส่งเสริมบรรยากาศ

การท างานที่ร่วมมือและมีประสิทธิภาพในด้านการเรียนรู้ตลอดชีวิต องค์กรควรปลูกฝัง

วัฒนธรรมการเรียนรู้ผ่านการพัฒนาทักษะอย่างต่อเนื่อง การอบรม การแลกเปลี่ยนความรู้ 

และการเรียนรู้จากประสบการณ์จริง เพื่อให้บุคลากรสามารถปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงใน

สังคมได้อย่างมีประสิทธิภาพการเชื่อมโยงระหว่างการสร้างความสุขและการสนับสนุน 

การเรียนรู้อย่างย่ังยืนจะช่วยเสริมแรงจูงใจและความมุ่งมั่นของบุคลากร ซึ่งจะน าไปสู่ 

ความย่ังยืนและความสามารถในการแข่งขันขององค์กรในระยะยาวองค์กรที่ให้ความส าคัญกับ

การเรียนรู้และการพัฒนาทักษะของบุคลากรจึงสามารถสร้างความย่ังยืนและเพิ่มความสามารถ

ในการแข่งขันได้ กระบวนการที่เชื่อมโยงกันระหว่างการสร้างความสุขในองค์กรกับการพัฒนา

ศักยภาพบุคลากร องค์กรที่ประสบความส าเร็จในระยะยาวต้องมุ่งเน้นทั้งการสร้างความสุขและ

การเรียนรู้ที่ย่ังยืนควบคู่กันไป 
 

ค าส าคัญ:   พฤติกรรมองค์การ ความสุขขององค์การ องค์การแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวติ 
 

Abstract 
 This academic article aims to present organizational behaviors that promote 

happiness in the workplace, fostering lifelong learning organizations. Based on the author’s 

studies and perspectives, the discussion encompasses organizational behavior, happiness 

in organizations, positive organizational behaviors, fostering organizational citizenship 

behaviors, lifelong learning, and sustainable lifelong learning organizations. These 

elements play a critical role in enhancing employee performance and organizational 

effectiveness. The study emphasizes analyzing individual and group behaviors within 

organizations, focusing on factors that influence job satisfaction and productivity. 

Establishing a happy organization is highlighted as a key management strategy to foster 

employee engagement and workplace happiness. This approach extends beyond financial 

rewards to include providing autonomy and continuous development opportunities. 

Furthermore, promoting organizational citizenship behaviors enhances cooperation and 

employee satisfaction, particularly through fostering positive relationships among 

employees. Happy organizational behaviors serve as a foundation for developing 
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organizations into lifelong learning entities. Creating an open environment that supports 

psychological safety and positive interpersonal relationships is essential for a collaborative 

and productive workplace. To achieve lifelong learning, organizations must cultivate a 

learning culture through continuous skill development, training, knowledge sharing, and 

experiential learning. These efforts enable employees to adapt effectively to societal and 

economic changes. The integration of happiness creation and sustainable learning support 

strengthens employee motivation and commitment, contributing to organizational 

sustainability and competitiveness. Organizations that prioritize learning and skill 

development are better equipped to achieve long-term sustainability. The interplay 

between fostering happiness and enhancing employee potential underscores the necessity 

for organizations to balance both aspects for enduring success. 
 

Keywords:    Organizational behavior, Organizational happiness,  

Lifelong learning organization 
 

บทน า 
 การเปลี่ยนแปลงอันรวดเร็วที่เกิดขึ้นในศตวรรษที่ 21 องค์การทั้งภาครัฐและเอกชน 

ต้องเผชิญกับความท้าทายที่ไม่เคยเกิดขึ้นส่งผลต่อการบริหารจัดการและความเสี่ยงซึ่งหาก

ไม่ให้ความส าคัญ องค์การอาจไม่สามารถรักษาความอยู่รอดและการเติบโตในอนาคตได้ โดย

ปัจจัยที่ส าคัญและส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ อาทิ ความสามารถในการแข่งขัน การ

ด าเนินงานที่ เป็นเลิศ เป็นต้น ท าให้การวางแผนองค์การ การจัดการองค์การภายใต้ 

การเปลี่ยนแปลงจึงเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างย่ิงเพื่อให้องค์การสามารถปรับตัวได้อย่างราบรื่น 

องค์การในปัจจุบันอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมของการแข่งขันสูง ส่งผลให้เกิดแนวทางใหม ่

ด้านพฤติกรรมองค์การ ซึ่งสะท้อนถึงการเปลี่ยนแปลงจากความสัมพันธ์การจ้างงาน  

การจัดการความขัดแย้ง การตั้งเป้าหมายและการบริหารจัดการ การเรียนรู้ในองค์การ 

พฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ ความสุขของคนในองค์การ และอื่น ๆ อีกหลากหลายที่

ผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความสัมพันธ์ในการท างาน (Daft, 2001; DeNisi,  

Hitt et al., 2003; Drucker, 1999; Grose, 1987; Rousseau, D. M., 1997) ซึ่งพฤติกรรมการใช้

ชีวิตของคนในยุคดิจิทัล ได้เปลี่ยนแปลงไปจากอดีตอย่างมาก โดยคนส่วนใหญ่ต้องการประสบ

ความส าเร็จและได้รับการยอมรับอย่างรวดเร็ว ไม่ยึดติดกับองค์การ พร้อมเปลี่ยนงานเสมอ 
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และชื่นชอบการท างานในรูปแบบอิสระ ด้วยเหตุนี้ การบริหารทรัพยากรบุคคลภายในองค์การ

จึงต้องมีการวางแผนอย่างชัดเจนเพื่อสร้างแรงจูงใจและขวัญก าลังใจให้ตรงกับความต้องการ

ของบุคคลมากที่สุด การปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ถือเป็นส่วนส าคัญในการพัฒนา

องค์การและผู้บริหารจ าเป็นต้องด าเนินการอย่างมีระบบ โดยอาศัยความร่วมมือจากบุคลากร

ทุกระดับในการวางแผนและก าหนดเป้าหมายความส าเร็จร่วมกัน เพื่อให้องค์การด าเนินงานได้

อย่างมีประสิทธิภาพและตอบสนองต่อความคาดหวังขององค์การ ตลอดจนพัฒนาคุณภาพชีวิต

ของบุคลากรเพื่อให้พฤติกรรมการท างานสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การส่งผลต่อความสุข

และส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวติ (สงบ อนิทรมณี, 2562; กัลยารัตน์ ธีรธนชัยกุล, 2562) 

 การสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ดีและแรงจูงใจของบุคลากร  

เพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงในยุคการแข่งขันสูง การบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเป็น

ระบบช่วยสร้างความสุขในการท างานและส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิตของบุคลากร 

เพื่อประสิทธิภาพและความย่ังยืนขององค์การ พฤติกรรมองค์การที่ส่งผลถึงความเป็นองค์การ

แห่งความสุข และ องค์การแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต เป็นปัจจัยที่ส าคัญเชื่อมโยงกันใน 

การพัฒนาบุคคล พัฒนาองค์กรให้เติบโตและประสบความส าเร็จในยุคที่ เต็มไปด้วย 

การเปลี่ยนแปลง การเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน ความสุขของบุคลากร และความย่ังยืนของ

องค์กร จ าเป็นที่องค์กรต้องพิจารณาเพื่อให้สามารถแข่งขันและอยู่รอดได้ต่อไป 
 

พฤตกิรรมองค์การ 
 พฤติกรรมองค์การ (Organizational Behavior) มาจากการรวมค าสองค าเข้าด้วยกัน คือ 

"พฤติกรรม" และ "องค์การ" พฤติกรรม คือ การแสดงออกหรือแนวโน้มของปฏิกิริยาที่บุคคลจะ

แสดงออกในสถานการณ์และสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัว ส่วน องค์การ หมายถึง หน่วยงาน

หรือองค์การที่มีการจัดตั้งขึ้นเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน ดังนั้น พฤติกรรมองค์การ มีผู้ให้ 

ค าจ ากัดความไว้หลายประการ ซึ่งสามารถสรุปได้ถึงความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมของบุคคล

ภายในองค์การ ทั้งในระดับบุคคล กลุ่ม และโครงสร้างองค์การ เพื่อช่วยให้องค์การด าเนินไป

อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนี้ 
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 พจนีย์ จันที (2563) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมองค์การว่าเกิดจากการรวมค าสอง

ค าคือ “พฤติกรรม” และ “องค์การ” ซึ่งหมายถึงการแสดงออกของบุคคลในสถานการณ์และ

สิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับองค์การ ดังนั้น พฤติกรรมองค์การ (Organizational Behavior) 

จึงเป็นการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคลภายในองค์การ ที่มีผลกระทบต่อการแสดงออก 

 กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2562) ได้อธิบายว่า พฤติกรรมองค์การ คือการศึกษา

เกี่ยวกับพฤติกรรม เจตคติ และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในสภาพแวดล้อมและ

บรรยากาศขององค์การ โดยพิจารณาผลกระทบที่องค์การและกลุ่มมีต่อมุมมอง ความรู้สึก และ

การกระท าของพนักงาน รวมถึงผลกระทบของสภาพแวดล้อมที่มีต่อองค์การ ทรัพยากรบุคคล 

และเป้าหมายขององค์การ ตลอดจนผลกระทบที่พนักงานมีต่อองค์การและความมีประสิทธิภาพ

ในการด าเนินงานขององค์การ 

 Lee Jarvis (2017) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมองค์การว่าเป็นการศึกษาประยุกต์

เกี่ยวกับวิธีการที่บุคคลและกลุ่มด าเนินการภายในองค์การ โดยเป็นขอบเขตการศึกษาที่ส ารวจ

ผลกระทบของบุคคล กลุ่ม และโครงสร้างที่มีต่อพฤติกรรมในองค์การ จุดมุ่งหมายคือการใช้

ความรู้ที่ได้มาเพื่อปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การ โดยการศึกษาพฤติกรรมในองค์การจะต้อง

พิจารณาปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมองค์การด้วย 

 Robbins (2003) กล่าวว่า พฤติกรรมองค์การ คือ การตรวจสอบผลกระทบของปัจจัย

ต่าง ๆ เช่น ปัจจัยด้านบุคคล กลุ่มบุคคล และโครงสร้างภายในองค์การ ที่ส่งผลต่อพฤติกรรม

ภายในองค์การ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อใช้ความรู้ที่ได้รับมาในการปรับปรุงและพัฒนาการท างาน

ขององค์การให้มีประสิทธิภาพย่ิงขึน้ 

 Moorhead and Griffin (1995) กล่าวว่า พฤติกรรมองค์การ คือ การศึกษาพฤติกรรม

ของมนุษย์ที่เกิดขึ้นภายในองค์การ รวมถึงปฏิกิริยาที่ เกิดจากการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง

พฤติกรรมของมนุษย์กับปัจจัยต่าง ๆ ภายในองค์การนั้น ๆ  

 Baron and Greenberg (1989) กล่าวถึง พฤติกรรมองค์การ ว่าเป็นการศึกษา

พฤติกรรมของมนุษย์ภายในองค์การ โดยมีการศึกษากระบวนการของปัจจัยบุคคล กลุ่ม และ

องค์การอย่างเป็นระบบ เพื่อใช้ความรู้นัน้ในการเพิ่มประสิทธิผลขององค์การ และท าให้บุคลากร

มีความสุขในการท างานในองค์การ  

 ดั งนั้ น พฤติกรรมองค์การ (Organizational Behavior) คือการศึกษาเกี่ ยวกับ 

การแสดงออกของบุคคลและกลุ่มภายในองค์การ โดยมุ่งเน้นการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลกระทบ

ต่อพฤติกรรมและประสิทธิภาพการท างานขององค์การ การศึกษาในด้านนี้จะครอบคลุมถึงเจต
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คติและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมถึงผลกระทบที่มีต่อองค์การและเป้าหมายต่าง ๆ 

การวิจัยจะเน้นการตรวจสอบผลกระทบจากบุคคลและโครงสร้างที่มีต่อพฤติกรรมในองค์การ 

การศึกษาเหล่านี้มีเป้าหมายในการเพิ่มประสิทธิผลและความพึงพอใจในการท างานของ

บุคลากรในองค์การ 
 

องค์การแห่งความสุข  
 องค์การแห่งความสุขเป็นแนวคิดที่มุ่งสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่เป็นบวกและ

สนับสนุนให้บุคลากรมีความสุขในการท างาน และความสุขในองค์การไม่เพียงส่งผลดีต่อ

พนักงานเท่านั้น แต่ยังช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและผลผลิตโดยรวมขององค์การด้วย การสร้าง

วัฒนธรรมองค์การที่ดี การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน และการส่งเสริมการพัฒนา

ตนเองล้วนเป็นปัจจัยส าคัญที่น าไปสู่องค์การแห่งความสุขที่ย่ังยืน ซึ่งมีนักวิชาการได้กล่าวถึง

องค์การแห่งความสุขไว้ดังนี ้

 พงษ์ศักดิ์ ผกามาศ ปภาภัทร แสงแก้ว และ ปรางทิพย์ เสยกระโทก (2566) กล่าวว่า 

การเสริมสร้างองค์การแห่งความสุขเป็นเร่ืองส าคัญที่มีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน

การบริหารจัดการ เพื่อให้องค์การ สามารถปรับตัวให้เข้ากับยุคดิจิทัลและมีคุณภาพ 

 ภัทรพล สายแวว (2564) กล่าวว่า องค์การแห่งความสุขคือองค์การที่มุ่งส่งเสริมและ

สนับสนุนบุคลากรให้เกิดความรักและความผูกพันต่อการท างานและองค์การ โดยมีการสร้าง

ทัศนคติเชิงบวกและแรงจูงใจในการท างาน เพื่อสร้างความสุขทั้งด้านร่างกายและจิตใจของ

พนักงาน องค์การจะต้องสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การให้กับบุคลากรผ่าน

สภาพแวดล้อมที่ดี ทั้งทางกายภาพและสังคม รวมถึงการเตรียมความพร้อมด้านพลังกายและ

พลังใจ เพื่อให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ใน

องค์การ 

 อุทัยวรรณ ศรีรัตน์ และมัทนา วังถนอมศักดิ์  (2562: 10) กล่าวว่า องค์การแห่ง

ความสุข คือ แนวทางการพัฒนาสถานที่ท างานที่มุ่งเน้นการสร้างความสุขให้กับบุคลากร 

โดยเฉพาะในวงการการศึกษา ซึ่งเน้นการเสริมสร้างมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

การช่วยเหลือและสนับสนุนกันในงาน และการสร้างทัศนคติเชิงบวกต่อการท างาน นอกจากนียั้ง

มีการยอมรับกฎระเบียบขององค์การและการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้เกิด

สภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน การพิจารณาในองค์การแห่งความสุขจะมุ่งเน้นที่สามด้านหลัก 

ได้แก่ ด้านบุคคล ด้านกระบวนการ และด้านสถานที่ 
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 เด่นชัย อาทิตย์เจริญชัย (2558) กล่าวว่า องค์การแห่งความสุขว่าเป็นกระบวนการ 

พัฒนาบุคลากรอย่างมุ่งเป้าหมาย โดยมุ่งสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี

ตามแนวทางของส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ซึ่งประกอบด้วย  

8 ด้าน ได้แก่ ด้านสุขภาพดี (Happy Body), ด้านน้ าใจงาม (Happy Heart), ด้านการผ่อนคลาย 

(Happy Relax), ด้านการหาความรู้ (Happy Brain), ด้านคุณธรรม (Happy Soul), ด้านการใช้เงิน

เป็น (Happy Money), ด้านครอบครัวที่ดี (Happy Family), และด้านความสุขขององค์การและ

สังคม (Happy Society) เป้าหมายคือการพัฒนาองค์การให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และสามารถ

เติบโตอย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ 

 Melamed (2016) กล่าวว่า ความสุขในองค์การนั้นไม่ได้หมายถึงเพียงแค่เงินเดือนของ

พนักงาน (แม้ว่าจะเป็นสิ่งที่ส าคัญ) แต่เมื่อความต้องการพื้นฐานได้รับการตอบสนองแล้ว ยังมี

ปัจจัยอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง เช่น ความเป็นอสิระ ซึ่งท าให้พนักงานมีความมั่นใจในงานที่ท าและรู้สึก

มีคุณค่าในบทบาทของตนเอง 

 Alayón (2015) กล่าวว่า ความสุขนั้นถูกก าหนดโดยความเป็นอยู่ที่ดีของบุคคลใน

องค์การและคุณภาพชีวิต และยังมีความสัมพันธ์กับความยืดหยุ่นและแรงจูงใจ เช่น 

สภาพแวดล้อมในการท างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน โอกาสในการศึกษาเพิ่มเติม  

การเลื่อนต าแหน่ง และสวัสดิการอื่น ๆ ที่มีให้ในองค์การ 

 ดังนั้นองค์การแห่งความสุขเป็นสิ่งส าคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ 

โดยองค์การต้องสร้างบรรยากาศที่ดีทั้งทางกายภาพและสังคม เพื่อให้บุคลากรมีความรักและ

ผูกพันกับองค์การ นอกจากนี้ ความสุขในองค์การไม่เพียงแค่เงินเดือน แต่ยังเกี่ยวข้องกับ 

ปัจจัยอื่น ๆ เช่น ความเป็นอิสระและโอกาสในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง สุดท้ายคือการสร้าง

สภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อความเป็นอยู่ที่ดีและแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 
 

พฤตกิรรมองค์การแห่งความสุข 
 พฤติกรรมองค์การแห่งความสุขเป็นแนวทางการบริหารจัดการที่มุ่งเน้นการสร้าง

สภาพแวดล้อมการท างานที่เอื้อต่อความสุขและความเป็นอยู่ที่ดีของบุคลากรในองค์การ  

โดยการสร้างความรักและความผูกพันต่อการท างาน การส่งเสริมมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี และ 

การพัฒนาทักษะการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ท าให้พนักงานรู้สึกมีส่วนร่วมและมีคุณค่าในองค์การ 

นอกจากนี้ ยังมุ่งหวังให้เกิดบรรยากาศการท างานที่สนับสนุนการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
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พร้อมทั้งส่งเสริมให้พนักงานมีความสุขทั้งในด้านร่างกายและจิตใจ ทั้งหมดนีจ้ะน าไปสู่ผลส าเร็จ

ขององค์การในระยะยาว ซึ่งมีนักวิชาการได้กล่าวถึงพฤติกรรมองค์การแห่งความสุขไว้ดังนี้ 

 พงษ์ศักดิ์ ผกามาศ (2566) กล่าวว่า การเสริมสร้างพฤติกรรมองค์การแห่งความสุข

ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารจัดการองค์การ โดยการสร้างบรรยากาศ

ในการท างานที่ดี ท าให้บุคลากรมีความผูกพันและความสุขในองค์การ 

 อุทัยวรรณ ศรีรัตน์ และ มัทนา วังถนอมศักดิ์ (2562) กล่าวว่า พฤติกรรมองค์การแห่ง

ความสุขเป็นกระบวนการที่ส าคัญในการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี และสร้างทัศนคติที่ดีใน 

การท างาน ส่งผลให้เกิดความสุขในที่ท างาน 

 Grant (2013) กล่าวว่า พฤติกรรมองค์การแห่งความสุข (Organizational Behavior of 

Happiness) เกี่ยวข้องกับการมีเป้าหมายที่ชัดเจนในงาน และการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อ

การเรียนรู้และการเติบโต โดยการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและสามารถ

มีส่วนร่วมในความส าเร็จขององค์การได้  

 Seligman (2011) กล่าวว่า พฤติกรรมองค์การแห่งความสุข (Organizational Behavior of 

Happiness) เกี่ยวข้องกับการใช้หลักการของจิตวิทยาบวกกับการเพิ่มความสุขในที่ท างาน ซึ่งจะ

ส่งผลให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการท างานที่สูงขึ้น และมีความสามารถในการจัดการกับ

ความเครียดและความท้าทายในงานได้ดี 

 Helliwell and Putnam (2004) กล่าวว่า พฤติกรรมองค์การแห่งความสุข หรือ กิจกรรม

ความสุขในองค์การนั้นเกิดจากการสร้างเครือข่ายสังคมในที่ท างานที่แข็งแกร่ง ซึ่งมีผลต่อ

พฤติกรรมการท างานและความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ โดยการส่งเสริมการท างาน

ร่วมกันและความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

 Meyer and Allen (1991) กล่าวว่า พฤติกรรมองค์การแห่งความสุข คือ แนวทางที่เน้น

ความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรในองค์การ ซึ่งเกี่ยวข้องกับการสร้างสภาพแวดล้อม

ที่ส่งเสริมความสุขและความเป็นอยู่ที่ดีในองค์การ โดยการมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ 

และการสนับสนุนซึ่งกันและกันภายในองค์การ 

 ดังนั้นพฤติกรรมองค์การแห่งความสุขเกี่ยวข้องกับการสร้างสภาพแวดล้อมการท างาน

ที่ดีและส่งเสริมความสุขของบุคลากรในองค์การ โดยมุ่งเน้นการสร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อ

ความสัมพันธ์ที่ดีและการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ การมีเป้าหมายในงานและ 

การสร้างแรงจูงใจให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าเป็นสิ่งส าคัญ นอกจากนี้ ยังควรส่งเสริม

การเรียนรู้ การเติบโต และความผูกพันในองค์การผ่านการสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
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การส่งเสริมพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
 การส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การเป็นกระบวนการที่ส าคัญใน 

การสร้างความสัมพันธ์ที่เข้มแข็งระหว่างบุคลากรและองค์การ โดยมุ่งเน้นให้บุคลากรมีส่วนร่วม

ในการพัฒนาองค์การ มีความรับผิดชอบในหน้าที่ และแสดงพฤติกรรมที่สนับสนุนความส าเร็จ

ขององค์การ การส่งเสริมให้เกิดความผูกพันและทัศนคติเชิงบวกจะช่วยให้บุคลากรท างานได้

อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นสมาชิกที่มีคุณค่า โดยมีนักวิชาการหลายท่านทั้งในและ

ต่างประเทศได้ให้ความส าคัญกับการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีองค์การ ไว้ดังนี้ 

 พงษ์ศักดิ์ ผกามาศ (2566) กล่าวถึง การส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ

องค์การ คือ การสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดีซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรมีความผูกพันกับ

องค์การ และมีความสุขในการท างาน ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารจัดการองค์การ 

 อุทัยวรรณ ศรีรัตน์ และ มัทนา วังถนอมศักดิ์ (2562) กล่าวถึง การส่งเสริมพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ คือ การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรในองค์การผ่าน

การพัฒนามนุษยสัมพันธ์และการสร้างทัศนคติที่ดีในการท างาน ส่งผลให้เกิดความสุขและ

ประสิทธิภาพในการท างาน 

 สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2547) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ คือ

พฤติกรรมของพนักงานที่ปฏิบัติด้วยความเต็มใจ ซึ่งนอกเหนือจากที่องค์การได้ก าหนดไว้  

โดยเป็นพฤติกรรมสนับสนุนและมีความจ าเป็นต่อการด าเนินงานขององค์การเพื่อให้เกิด

ประสิทธิผลต่อองค์การ 

 Grant (2013) เน้นย้ าถึงความส าคัญของการมีเป้าหมายที่ชัดเจนในงาน การสร้าง

สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการเรียนรู้และการเติบโต ท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมี

ส่วนร่วมในความส าเร็จขององค์การ 

 Seligman (2011) พูดถึงการใช้หลักจิตวิทยาบวกเพื่อเพิ่มความสุขในที่ท างาน ส่งผลให้

พนักงานมีประสิทธิภาพในการท างานมากขึน้ และสามารถรับมือกับความเครียดได้ดีกว่า 

 ดังนั้นการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การเกี่ยวข้องกับการสร้าง

บรรยากาศที่ดีในที่ท างาน ซึ่งช่วยเพิ่มความผูกพันและความสุขของบุคลากรในองค์การ การมี

ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานส่งผลให้เกิดความร่วมมือและประสิทธิภาพในการท างาน 

พฤติกรรมเหล่านี้รวมถึงการแสดงความเต็มใจในการท างานเกินกว่าหน้าที่ที่ก าหนด และการมี

เป้าหมายที่ชัดเจน ท าให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมีส่วนร่วมในความส าเร็จของ

องค์การ 
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 องค์ประกอบของการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ 

 จากการสังเคราะห์องค์ประกอบของการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ

องค์การ สามารถแบ่งองค์ประกอบออกเป็นหลายด้าน ซึ่งส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันและมี

พฤติกรรมที่ดีต่อองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยองค์ประกอบที่ส าคัญมีดังนี้ (Seligman,  

2011: Grant, 2013; พงษ์ศักดิ์ ผกามาศ, 2566; อุทัยวรรณ ศรีรัตน์ และ มัทนา วังถนอมศักดิ์, 

2562; Meyer and Allen, 1991) 

 องค์ประกอบที่ 1 การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ : การที่พนักงานได้มีส่วนร่วมใน 

การตัดสินใจในระดับองค์การ ท าให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมีส่วนร่วมในความส าเร็จ

ขององค์การ 

 องค์ประกอบที่ 2 การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน: การสร้างความสัมพันธ์ที่ดี

กับเพื่อนร่วมงานช่วยสร้างบรรยากาศที่สนับสนุนและร่วมมือกัน ซึ่งส่งผลให้การท างานเป็นไป

ได้อย่างราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ รวมถึงการพัฒนามนุษยสัมพันธ์ และส่งเสริมมนุษยสัมพันธ์

ที่ดีในองค์การมีผลต่อการสร้างความร่วมมือและการท างานเป็นทีม ส่งผลให้เกิดบรรยากาศที่ดี

ในที่ท างาน 

 องค์ประกอบที่ 3 การมีทัศนคติที่ดีและแรงจูงใจในการท างาน: การสนับสนุนให้

พนักงานมีทัศนคติที่ดีต่อการท างาน และการให้แรงจูงใจในการท างานจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการท างานและสร้างความสุขในองค์การ 

 องค์ประกอบที่ 4 การสนับสนุนให้พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง: การสนับสนุนให้

พนักงานเรียนรู้และพัฒนาตนเอง จะช่วยเพิ่มศักยภาพในการท างาน และสร้างความรู้สึกถึง 

การเติบโตในหน้าที่การงาน  
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ภาพที่ 1 สังเคราะห์องค์ประกอบของการส่งเสรมิพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การ 

ท่ีมา: (Seligman, 2011; Grant, 2013; พงษ์ศักดิ์ ผกามาศ, 2566; 

อุทัยวรรณ ศรีรัตน์, 2562; Meyer and Allen, 1991) 

 

 ดังนั้นการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การมีความส าคัญอย่างย่ิงต่อ

การสร้างบรรยากาศการท างานที่เอื้อต่อประสิทธิภาพและความสุขของบุคลากร โดยเร่ิมต้นจาก

การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในระดับองค์การ ซึ่งท าให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองมี

คุณค่าและเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จขององค์การ นอกจากนี ้การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับ

เพื่อนร่วมงานก็ช่วยเสริมสร้างบรรยากาศที่สนับสนุนและร่วมมือกัน ส่งผลให้การท างานด าเนิน

ไปอย่างราบร่ืน การมีทัศนคติที่ดีและแรงจูงใจในการท างานจะเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน

และสร้างความสุขในองค์การ ในขณะเดียวกัน การพัฒนามนุษยสัมพันธ์ที่ดีและสนับสนุนให้

พนักงานพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ก็จะท าให้บุคลากรรู้สึกถึงการเติบโตในหน้าที่การงาน  

ท าให้เกิดบรรยากาศการท างานที่ดีและประสิทธิผลสูงสุดส าหรับองค์การด้วยเช่นกัน 
 

การเรียนรู้ตลอดชวีิต 
 การเรียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong Learning) เป็นแนวคิดที่เน้นความส าคัญของการศึกษา

และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดทั้งชีวิต ซึ่งไม่จ ากัดเพียงแค่การศึกษาในระบบ

การศึกษาแบบดั้งเดิมเท่านั้น แต่รวมถึงการเรียนรู้จากประสบการณ์ การท างาน การอ่าน

หนังสือ และการเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ที่ส่งเสริมการเติบโตทางความคิดและทักษะต่าง ๆ  

ในโลกที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การเรียนรู้ตลอดชีวิตช่วยให้บุคคลสามารถปรับตัวเข้ากับ

การเปลี่ยนแปลงในสังคม เศรษฐกิจ และเทคโนโลยีได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมการพัฒนา

ตนเองทั้งในด้านอาชีพและการใช้ชีวติอย่างมีคุณภาพ 
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 อุทัยวรรณ ศรีรัตน์ และมัทนา วังถนอมศักดิ์ (2565) กล่าวว่า การเรียนรู้ตลอดชีวิต

ว่าเป็นเคร่ืองมือส าคัญในการพัฒนาความรู้และทักษะที่จ าเป็นในยุคสมัยใหม่ โดยเฉพาะใน

บริบทของประเทศไทย ได้เสนอแนวทางการเรียนรู้ที่ยืดหยุ่นและสามารถปรับตัวได้ตาม 

ความต้องการของบุคคลและสถานการณ์ในสังคม เพื่อสร้างความสามารถในการแข่งขันใน

ตลาดแรงงาน 

 Jarvis, P. (2021) กล่าวถึงการเรียนรู้ตลอดชีวิตว่าเป็นส่วนส าคัญในการพัฒนาทักษะที่

จ าเป็นในโลกปัจจุบัน เน้นว่าผู้เรียนต้องสามารถเชื่อมโยงประสบการณ์ที่ผ่านมาเข้ากับ 

การเรียนรู้ใหม่ ๆ เพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ลึกซึ้งและสามารถประยุกต์ใช้ได้ในสถานการณ์ต่าง ๆ 

นอกจากนี ้ความส าคัญของการมีส่วนร่วมทางสังคมในกระบวนการเรียนรู้ 

 Knowles, M. S. (2020) กล่าวว่า การเรียนรู้ตลอดชีวิตเป็นสิ่งส าคัญในการพัฒนา

ศักยภาพและทักษะที่จ าเป็นในชีวิต โดยเฉพาะอย่างย่ิงในการท างาน ผู้เรียนควรมีส่วนร่วมใน

การก าหนดวิธีการเรียนรู้ของตนเอง และการเรียนรู้ต้องเกิดขึ้นในบริบทของประสบการณ์ที่

หลากหลาย 

 Candy, P. C. (2019) กล่าวถึง การเรียนรู้ตลอดชีวิตว่าเป็นกระบวนการที่ไม่มีที่สิ้นสุด 

ซึ่งผู้เรียนจะต้องรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของตนเอง การเรียนรู้เกิดขึ้นตลอดเวลาผ่าน

ประสบการณ์ในชีวติประจ าวัน ทั้งในและนอกห้องเรียน การเรียนรู้เป็นการพัฒนาความสามารถ

ในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงในสังคมที่มีความซับซ้อน 

 Schuller, T., & Watson, D. (2004) กล่าวว่า การเรียนรู้ตลอดชีวิตไม่เพียงแต่เกี่ยวข้อง

กับการพัฒนาทักษะทางอาชีพ แต่ยังรวมถึงการพัฒนาความสามารถทางสังคมและการมี

สุขภาพดี โดยเน้นความส าคัญของการเรียนรู้ในชุมชนและการมีส่วนร่วมในกิจกรรมสังคม  

เพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวติและการพัฒนาที่ย่ังยืน 

 สรุปได้ว่าการเรียนรู้ตลอดชีวิตเป็นกระบวนการที่ผู้เรียนต้องรับผิดชอบต่อการเรียนรู้

ของตนเอง ซึ่งเกิดขึ้นผ่านประสบการณ์ในชีวิตทั้งในและนอกห้องเรียน โดยมีความส าคัญต่อ

การพัฒนาทักษะและความสามารถทางสังคม การมีส่วนร่วมในกิจกรรมสังคมและการสร้าง

วัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์การจะช่วยสนับสนุนการเรียนรู้ตลอดชีวิต ท าให้บุคคลสามารถ

ปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงในสังคมและสร้างความสามารถในการแข่งขันในตลาดแรงงานได้ 
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องค์การแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตสู่องค์การแห่งความย่ังยนื 
 ในยุคที่การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว องค์การที่มุ่งเน้นการเรียนรู้ตลอดชีวิตมี

บทบาทส าคัญในการพัฒนาทักษะและความรู้ของบุคลากร เพื่อรองรับความท้าทายที่เกิดขึ้น 

การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ที่ย่ังยืนภายในองค์การไม่เพียงแต่ช่วยเสริมสร้างความสามารถใน

การแข่งขัน แต่ยังส่งเสริมความย่ังยืนในทุกมิติของการด าเนินงาน ท าให้สามารถตอบสนองต่อ

ความต้องการของสังคมและตลาดได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

 อุทัยวรรณ ศรีรัตน์ และมัทนา วังถนอมศักดิ์ (2565) ได้อธิบายความส าคัญของ 

การเรียนรู้ตลอดชีวิตในยุคสมัยใหม่ โดยเฉพาะอย่างย่ิงในบริบทของประเทศไทย การเรียนรู้

ตลอดชีวิตไม่เพียงแต่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทักษะด้านอาชีพเท่านั้น แต่ยังรวมถึงการพัฒนา

ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและเศรษฐกิจ โดยแนวทางใน 

การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ที่สนับสนุนการพัฒนาที่ย่ังยืน 

 David Garvin (2016) กล่าวไว้ ในหนังสือ Learning in Action: A Guide to Putting the 

Learning Organization to Work Garvin ได้กล่ าวถึ งแนวคิดขององค์การแห่ งการเ รียน รู้   

โดยองค์การที่สนับสนุนการเรียนรู้จะมีความสามารถในการปรับตัวและสร้างนวัตกรรม ซึ่งจะ

ช่วยให้มีความย่ังยืนในตลาดที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

 Peter Senge (2006) กล่าวว่า การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีการส่งเสริม 

การเรียนรู้ ในทุกระดับจะท าให้สามารถสร้างนวัตกรรมใหม่  ๆ และตอบสนองต่อ 

การเปลี่ยนแปลงในตลาดได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 Peter Cappelli (2008) กล่าวไว้ในงานวิจัยเร่ือง Talent on Demand: Managing Talent in 

an Age of Uncertainty Cappelli ถึงบทบาทของการเรียนรู้ตลอดชีวิตในการสร้างความย่ังยืนใน

องค์การ ซึ่งการลงทุนในการพัฒนาทักษะที่ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงาน

และเทคโนโลยีเป็นสิ่งส าคัญ เพื่อให้บุคลากรมีความสามารถในการปรับตัวได้อย่างย่ังยืน 

 Michael Fullan (2007) กล่าวถึงการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์การ ซึ่งผู้น าควร

มีบทบาทในการส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาทักษะของบุคลากร การสร้างสภาพแวดล้อมที่

เปิดกว้างจะช่วยให้พนักงานรู้สึกมีส่วนร่วมและมุ่งมั่นในการพัฒนาองค์การในระยะยาว 

 ในยุคสมัยใหม่ การเรียนรู้ตลอดชีวิตมีความส าคัญอย่างย่ิง โดยเฉพาะในบริบทของ

ประเทศไทย ที่การพัฒนาทักษะด้านอาชีพไม่เพียงพออีกต่อไป ต้องมีการปรับตัวเข้ากับ 

การเปลี่ยนแปลงในสังคมและเศรษฐกิจที่มีความซับซ้อน การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ใน

องค์การและชุมชนจึงมีบทบาทส าคัญในการสนับสนุนการพัฒนาที่ย่ังยืน ซึ่งการเรียนรู้ไม่เพียง
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ช่วยเสริมสร้างทักษะทางอาชีพ แต่ยังเสริมสร้างความสามารถในการปรับตัวและการแก้ปัญหา

การมีส่วนร่วมจากสมาชิกในองค์การช่วยสร้างความย่ังยืน และท าให้บุคคลสามารถปรับตัวเข้า

กับการเปลี่ยนแปลงได้ดีขึ้น องค์การที่มีการส่งเสริมการเรียนรู้ในทุกระดับสามารถสร้าง

นวัตกรรมใหม่ ๆ และตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงในตลาดได้อย่างมีประสิทธิภาพ การลงทุน

ในการพัฒนาทักษะของบุคลากรจะท าให้สามารถปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงของ

ตลาดแรงงานและเทคโนโลยีได้อย่างย่ังยืน นอกจากนี้ การสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อ 

การเรียนรู้ที่เปิดกว้างจะช่วยให้พนักงานรู้สึกมีส่วนร่วมและมุ่งมั่นในการพัฒนาองค์การในระยะ

ยาว การส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพยังสามารถกระตุ้นให้พนักงานแสดง

ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมใหม่ ๆ ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การในยุคที่มี

การแข่งขันสูง การเรียนรู้ตลอดชีวิตจึงถือเป็นเคร่ืองมือส าคัญในการสร้างความย่ังยืนทั้งใน

ระดับองค์การและสังคม และมีบทบาทส าคัญต่อการพัฒนาที่มีคุณภาพในอนาคต 

จากที่กล่าวมาข้างต้นการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีและการสร้างองค์การ

แห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตมีความเชื่อมโยงกันอย่างลึกซึ้งกับการพัฒนาพฤติกรรมองค์การแห่ง

ความสุข ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการส่งเสริมความย่ังยืนขององค์การในระยะยาว การสร้าง

บรรยากาศที่ดีในองค์การ โดยการส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรช่วยสร้างความ

ผูกพัน และแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมที่ดีทั้งในด้านการท างาน

และการมีส่วนร่วมในความส าเร็จขององค์การ พนักงานที่รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและได้รับ 

การยอมรับจะมีความสุขในการท างานและพร้อมที่จะพัฒนาทักษะอย่างต่อเนื่องในขณะเดียวกัน 

การส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิตภายในองค์การเป็นกระบวนการที่ส าคัญในการพัฒนา

ความสามารถและทักษะของบุคลากรให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงในสังคมและการท างาน  

การเรียนรู้ไม่เพียงแค่เกิดจากการอบรมในที่ท างาน แต่ยังเกิดจากการแลกเปลี่ยนประสบการณ์

ในชีวิตประจ าวัน การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ที่เน้นการพัฒนาความรู้และทักษะในทุกระดับ

จะช่วยให้บุคลากรมีความสามารถในการแข่งขันในตลาดแรงงานอย่างมีประสิทธิภาพองค์การที่

สามารถผสมผสานการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีและการเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างมี

ประสิทธิภาพ จะสามารถสร้างความสุขในที่ท างานได้โดยไม่เพียงแค่ปรับปรุงประสิทธิภาพใน

การท างาน แต่ยังสามารถเติบโตและพัฒนาอย่างย่ังยืนในระยะยาว ความสุขในองค์การส่งเสริม

ให้บุคลากรมีแรงบันดาลใจในการท างาน และการเรียนรู้ตลอดชีวิตช่วยพัฒนาองค์กรให้เติบโต

ไปข้างหน้าอย่างมั่นคงและย่ังยืน 
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บทสรุป 
 พฤติกรรมองค์การแห่งความสุขและองค์การแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตถือเป็นเร่ืองที่

ส าคัญที่มีผลต่อความส าเร็จและความย่ังยืนขององค์กร การสร้างองค์การแห่งความสุขเน้น 

การสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีทั้งทางกายภาพและสังคม เพื่อส่งเสริมความผูกพันและความสุขใน

การท างาน ซึ่งช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างานและความร่วมมือระหว่างบุคลากร ความสุข 

ในองค์การไม่เพียงแค่เกี่ยวข้องกับผลตอบแทนทางการเงิน แต่ยังรวมถึงโอกาสในการพัฒนา

และการท างานอย่างอิสระ การสนับสนุนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การจะเสริมสร้าง

การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพและเป้าหมายที่ชัดเจนในการขับเคลื่อนองค์การไปข้างหน้า

ในขณะเดียวกัน การส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิตภายในองค์การเป็นสิ่งส าคัญในการพัฒนา

ความสามารถของบุคลากร เพื่อปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงในสังคมและตลาดแรงงาน  

โดยการเรียนรู้เกิดขึ้นไม่ เพียงแค่จากการอบรมในที่ท างาน แต่ยังจากประสบการณ์

ชีวิตประจ าวัน การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์การช่วยให้บุคลากรพัฒนาทักษะที่จ าเป็น

ส าหรับการท างาน และเตรียมพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้นในองค์กรและ

อุตสาหกรรม การเรียนรู้ตลอดชีวติยังช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการแข่งขันขององค์การและสร้าง

ความสามารถในการปรับตัวอย่างย่ังยืน พฤติกรรมองค์การแห่งความสุข และ องค์การแห่ง 

การเรียนรู้ตลอดชีวิต เป็นกลไกที่เสริมสร้างความสามารถในการท างานของบุคลากร และช่วย

ให้องค์การสามารถพัฒนาได้อย่างย่ังยืน องค์การที่สามารถสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริม

ความสุขและการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องจะมีความสามารถในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และสร้าง

ความย่ังยืนในระยะยาวได้อย่างมีประสิทธิภาพความสุขในองค์การ การเรียนรู้ตลอดชีวิตการ

เรียนรู้ในที่ท างานเป็นอีกหนึ่งองค์ประกอบส าคัญที่ช่วยพัฒนาองค์การให้เติบโตไปข้างหน้าได้

อย่างย่ังยืน การสนับสนุนการพัฒนาทักษะของบุคลากรโดยการจัดการฝึกอบรม การเรียนรู้

จากประสบการณ์การท างานจริง และการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์การ ช่วยให้

บุคลากรสามารถปรับตัวและแข่งขันได้ ในโลกที่ เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  ส าหรับ 

การประยุกต์ใช้ในเชิงปฏิบัตินั้นควรเร่ิมจากการสร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนความสุขทั้งใน

ด้านอาชีพและส่วนบุคคล ซึ่งรวมถึงการสร้างบรรยากาศที่เปิดกว้างให้พนักงานสามารถแสดง

ความคิดเห็นได้ การส่งเสริมการท างานเป็นทีมและการมอบหมายภารกิจที่ท้าทาย แต่สามารถ

ท าได้ นอกจากนี้ องค์การควรสนับสนุนการเรียนรู้ตลอดชีวิตโดยการจัดการฝึกอบรมที่

สอดคล้องกับความต้องการพัฒนาของบุคลากร และสนับสนุนการเรียนรู้นอกห้องเรียน  
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