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ทิพวัลย์ รามรง

บทน�ำ
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สภาพแวดล้อม การเมอืง เศรษฐกจิ สงัคม วฒันธรรม ท่ามกลางการเปลีย่นแปลง

ดงักล่าวองค์กรทัง้ภาคธรุกจิและองค์กรภาครฐัจ�ำเป็นต้องมกีารปรบัตวัเพือ่ความ

อยูร่อด การปรบัโครงสร้างการบรหิารจดัการ การก�ำหนดยทุธศาสตร์ กลยทุธ์ในการ

บริหารงานล้วนเป็นปัจจัยส�ำหรับรองรับการเปลีย่นแปลง ทรัพยากรมนษุย์ จดัเป็น

ปัจจัยส�ำคัญประการหนึ่งในการพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพ สามารถสร้าง

ผลติภาพแข่งขันกบัการเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ได้ การบรหิารจดัการองค์กรยคุใหม่

นอกจากจ�ำเป็นต้องให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาศักยภาพในการท�ำงานของ

บคุลากรแล้ว ยงัมุง่ส่งเสรมิให้บคุลากรท�ำงานอย่างมคีวามสุขด้วย โดยใช้เครือ่งมือ 

การบริหารจัดการในรูปแบบต่างๆ เพ่ือให้บุคลากรในองค์กรเป็นพนักงานท่ีมี 

ความสุขในการท�ำงาน สามารถด�ำรงชีวิตได้อย่างเหมาะสม เกิดความรู้สึกว่า

ตนเองมีคุณค่าและมีความส�ำคัญต่อองค์กร 
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ในปัจจบุนัองค์กรต่างๆ ได้น�ำแนวคิด “Happy Workplace” หรอืองค์กรสขุภาวะ 

มาใช้ในการด�ำเนินงาน โดยแนวคิดองค์กรสุขภาวะ คือกระบวนการพัฒนาคน 

ในองค์กรอย่างมีเป้าหมาย และยุทธศาสตร์ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร 

ซึ่งเรียกว่ากระบวนการสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีของคนในองค์กร โดยการปรับ

ทศันคต ิเปลีย่นมมุมองคนในองค์กร ให้เกดิความคดิใหม่ๆ ในการอยูร่่วมกัน และ

การพัฒนาองค์กร ให้มีความสุขจากการท�ำงาน เพื่อให้องค์กรมีความพร้อม 

ต่อการเปลี่ยนแปลง และน�ำพาองค์กรไปสู่การพัฒนาอย่างยั่งยืน 

	 การด�ำเนินการเพื่อก้าวไปสู่การเป็นองค์กรสุขภาวะนั้น มีแนวทาง 

การด�ำเนินงานทีแ่ตกต่างหลากหลายตามแต่ลกัษณะและบรบิทของแต่ละองค์กร  

โดยมีกระบวนการด�ำเนินงานเพื่อน�ำไปสู่การพัฒนาคน พัฒนางาน และพัฒนา

องค์กร หลายองค์กรยังได้ต่อยอดองค์ความรู้ที่ได้จากการท�ำกิจกรรมต่างๆ  

จนประสบความส�ำเร็จสามารถเป็นตัวอย่างที่ดีให้กับองค์กรอื่นๆ ได้เรียนรู้ และ

น�ำไปเป็นแบบอย่างในการปฏบิตั ิซึง่สามารถเรยีกองค์กรเหล่านีไ้ด้ว่าเป็นองค์กร

สุขภาวะต้นแบบ 

	 โดยทัว่ไปมนียัยะของความเป็นต้นแบบอยูส่องประการ คอื ประการแรก 

การเป็นต้นแบบเพื่อให้ผู้อื่น หรือ องค์กรอื่นได้เอาเป็นแบบอย่างของความเป็น 

ต้นแบบ มีการเรียนรู้แล้วท�ำตามแบบอย่างหรือน�ำไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัต ิ

ของตนเอง และประการที่สองการเป็นต้นแบบเพื่อเป็นแรงบันดาลใจ แก่ผู้อื่น  

แก่องค์กรอื่น ในการท�ำงานใดๆ ให้ประสบความส�ำเร็จ การเป็นต้นแบบในแบบ 

ท่ีสองน้ีอาจไม่ต้องมีการถ่ายทอดก็ได้แต่มีบทบาทในการ เป็นก�ำลังใจ กระตุ้น 

และสร้างศรัทธา ให้ผู้อื่นได้สร้างสรรค์สิ่งดีงาม เช่นเดียวกับองค์กรสุขภาวะ

ต้นแบบที่จะเป็นประโยชน์ต่อการน�ำไปเป็นแบบอย่างและสร้างก�ำลังใจในการ

สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะแก่องค์กรอื่นๆ ในสังคมให้ขยายวงกว้างต่อไป

	 อย่างไรกต็าม การด�ำเนินงานเพือ่ขบัเคลือ่นองค์กรสขุภาวะ โดยท่ัวๆ ไป 

จะยงัไม่สามารถเรยีกได้ว่าเป็นองค์กรต้นแบบสขุภาวะได้ หากแต่ต้องมกีารด�ำเนนิงาน

ที่สามารถแสดงผลลัพธ์ความส�ำเร็จเป็นที่ประจักษ์ การได้มาซึ่งความเป็นองค์กร
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ต้นแบบน้ัน จ�ำเป็นต้องมีเกณฑ์การพิจารณาที่ชัดเจนเพ่ือให้เกิดการยอมรับแก่

องค์กรอื่นๆ เนื้อหาในบทความนี้ต้องการน�ำเสนอเกณฑ์การเป็นองค์กรสุขภาวะ

ต้นแบบ โดยมีสาระส�ำคัญแบ่งเป็น 3 ส่วน คือ แนวคิดเกี่ยวกับองค์กร สุขภาวะ

และองค์กรต้นแบบ กรณีตัวอย่างเกณฑ์องค์กรสุขภาวะต้นแบบ และข้อเสนอ

เกณฑ์องค์กรสุขภาวะต้นแบบ รวมทั้งเงื่อนไขของการน�ำเกณฑ์องค์กรสุขภาวะ

ต้นแบบไปใช้

 

แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรสุขภาวะและองค์กรต้นแบบ 

	 1.	องค์กรสุขภาวะ

	 องค์กรสุขภาวะหรือ Happy Workplace เกิดข้ึนเพื่อเติมเต็มช่องว่าง

ระหว่างนายจ้างกบัลกูจ้าง มุง่สร้างคนในองค์กรเป็นคนทีม่คีวามสขุ เพราะคนคอื

หัวใจหลักในองค์กร หากคนท�ำงานมีความสุข นั่นจะส่งผลถึงประสิทธิภาพของ

การท�ำงานด้วยตามหลัก Happy Workplace ว่าด้วยความสุข 8 ประการ หรือ 

(Happy 8) โดยให้ความหมายขององค์กรสุขภาวะ ว่าเป็นองค์กรที่มีการส่งเสริม

และพฒันาคนในองค์กรให้มคุีณภาพชวีติทีดี่ ครอบคลมุทัง้ด้านกาย ใจ สงัคม และ

จิตปัญญา (ชาญวิทย์ วสันต์ธรารัตน์, 2554) 

	 แนวคดิน้ีพจิารณาองค์กรสขุภาวะ ภายใต้ฐานคดิว่าความสขุ 8 ประการ 

(Happy 8 Menu) โดยมองว่าองค์กรสุขภาวะต้นแบบควรจะมีความสุขทั้ง  

8 ประการ ได้แก่ (อุทัยทิพย์ เจี่ยวิวรรธน์กุล และคณะ, 2555) 

	 1.1	 Happy Body สขุภาพดีทัง้กายและใจ รูจ้กักนิ รูจ้กัใช้ชวีติ เป็นการ

ส่งเสริมด้านการดูแลสุขภาพร่างกาย ออกก�ำลังกายและรับประทานอาหารท่ีมี

ประโยชน์ เพือ่ให้พนกังานมร่ีางกายทีแ่ขง็แรง จิตใจแจ่มใส เบิกบาน ซ่ึงจะส่งผลให้

พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ

	 1.2	 Happy Heart มีน�้ำใจเอื้ออาทรต่อกัน เป็นการส่งเสริมความมี

น�ำ้ใจไมตรี เอือ้อาทรต่อกนัในทีท่�ำงาน เพือ่ให้พนกังานเกิดความรกัใคร่ปรองดองกัน

สามัคคีกัน
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	 1.3	 Happy Relax ผ่อนคลาย เป็นการสร้างความสนกุสนานผ่อนคลาย

ความเมื่อยล้า ความเครียดจากการท�ำงาน ช่วยให้พนักงานมีขวัญและก�ำลังใจ 

ที่ดี และท�ำให้ให้พนักงานมีโอกาสสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันด้วย

	 1.4	 Happy Brain ศกึษาหาความรูเ้พิม่เตมิเพือ่พฒันาตวัเองอยูเ่สมอ 

มีการส่งเสริมการศึกษาหาความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ให้พนักงานมีการพัฒนา

ตนเองตลอดเวลาจากแหล่งความรู้ต่างๆ โอกาสต่างๆ เพือ่น�ำไปสูก่ารเป็นมอือาชพี

และความมั่นคงก้าวหน้าในการท�ำงาน

	 1.5	 Happy Soul  มคีณุธรรมและศลีธรรมในการด�ำเนนิชวีติ เป็นการ

ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมให้กับพนักงาน ซึ่งจะท�ำให้มีชีวิตท่ีดี มีความสุขและ 

มีความสงบทางจิตใจ

	 1.6	 Happy Money มเีงิน รู้จักเกบ็ รู้จักใช้ ไม่เป็นหนี ้เป็นการส่งเสริม

ให้พนักงานใช้จ่ายอย่างประหยัด มีเงินเก็บออมไว้ใช้ในยามจ�ำเป็น

	 1.7	 Happy Family มีครอบครัวอบอุ่นและมั่งคง เป็นการส่งเสริม 

การสร้างความรกัความผูกพันในครอบครวั และสมัพนัธภาพท่ีดรีะหว่างครอบครัว

ของพนักงานในองค์กร

	 1.8 Happy Society สังคมดีมีความรัก ความสามัคคีต่อชุมชนท่ีตน

ท�ำงาน ส่งเสริมให้มีความเอื้อเฟื้อต่อชุมชนท่ีท�ำงานและท่ีพักอาศัย ช่วยเหลือ

สงัคมรอบข้าง ซ่ึงหากสงัคมรอบข้างด ีองค์กรทีอ่ยูใ่นสงัคมนัน้กม็คีวามสขุไปด้วย

	 องค์กรสุขภาวะ เป็นแนวคิดที่ให้ความส�ำคัญทั้งระดับตัวบุคคล เช่น 

Happy Body, Happy Heart, Happy Relax, Happy Brain, Happy Soul 

ระดับครอบครัว เช่น Happy Money, Happy Family และระดับสังคม เช่น 

Happy Society ซึ่งเป็นหลักที่ส�ำคัญและเชื่อมโยงกัน ถ้าบุคคลมีความสุข ย่อม

ท�ำให้ครอบครัวมีความสุข เมื่อครอบครัวมีความสุขย่อมท�ำให้สังคมมีความสุข  

ในองค์กรหลายแห่งมีการท�ำกิจกรรมที่สร้างเสริมความสุขแก่พนักงานอยู่แล้ว 

เพียงแต่ยังไม่น�ำมาจัดเป็นหมวดหมู่ว่าจะเป็นความสุขในด้านใดตามแนวคิด

องค์กรสุขภาวะ และหากองค์กรประสงค์ทีจ่ะท�ำให้กลายเป็นต้นแบบในด้านการ
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สร้างความสุขในองค์กร น�ำกิจกรรมที่เคยท�ำมาแยกเป็นประเภทของความสุข 

แล้วประเมนิว่าทีผ่่านมาได้ให้น�ำ้หนกักบัเรือ่งใดเป็นพเิศษ เพือ่ทีจ่ะสร้างกจิกรรม

ภายในองค์กรให้ครบทุกมิต ิและกลายเป็นองค์กรสุขภาวะ แต่ไม่จ�ำเป็นต้องท�ำ

ทกุมติใิห้เท่ากันหรืออะไรมากทีส่ดุ การจะท�ำอะไรมากกว่านัน้ข้ึนอยูกั่บสภาพ บรบิท 

ทุนเดิม รวมทั้งวัฒนธรรมของแต่ละองค์กรเป็นส�ำคัญ 

	 2.	เครื่องมือวัดความสุข 

	 การด�ำเนินงานเพือ่สร้างเสรมิองค์กรสขุภาวะ เป็นกระบวนการท่ีมุง่พฒันา 

ความสุขทั้งระดับบุคคล ครอบครัว และสังคมดังกล่าวข้างต้น การที่จะรู้ได้ว่า 

เกิดความสุขทั้ง 8 ประการ ซึ่งเป็นผลลัพธ์ขององค์กรสุขภาวะต้นแบบหรือไม่นัน้ 

จ�ำเป็นต้องใช้เคร่ืองมือวัดที่สามารถบ่งบอกระดับของความสุขได้ เครื่องมือ 

ตรวจสอบสุขภาวะองค์กร จัดท�ำขึ้นด้วยหลักคิดว่าน่าจะมีส่ิงที่ช่วยสะท้อน 

ทีเ่ป็นกลาง ให้ภาพความเป็นจรงิและเหมาะสมกบัองค์กรในภาพรวม เป็นเครือ่งมอื

ชิน้หนึง่ทีอ่งค์กรโดยทัว่ไปสามารถเลอืกใช้เพือ่เสรมิสร้างภาวะแห่งความสขุให้เกดิขึน้

ทั่วทั้งองค์กร ดังนี้ (www.happy-workplace.com)

	 2.1	เครื่องมือวัดความสุขด้วยตนเอง (HAPPINOMETER) 

	 HAPPINOMETER หรือ ปรอทวัดความสุข คือ คู่มือในการวัดคุณภาพ

ชวีติและความสขุด้วยตนเองของคนท�ำงานในองค์กรทุกภาคส่วน และบุคคลท่ัวไป 

มีคุณสมบัติ คือ ใช้ง่าย สะดวก ประหยัดและให้ผลเร็ว เป็นแบบส�ำรวจความสุข

ด้วยตนเองอย่างเป็นรูปธรรมที่มีคู่มืออธิบายให้บุคคลพร้อมใช้ได้ทุกท่ี ทุกเวลา 

HAPPINOMETER จงึเป็นเครือ่งมอืทีด่งึดดูใจให้พนกังานในองค์กรและบคุคลทัว่ไป

กรอกแบบส�ำรวจได้ด้วยตนเองและทราบผลได้ทันที ข้อส�ำคัญ ผู้บริหารองค์กร

สามารถน�ำผลลัพธ์ที่ได้ มาบริหารจัดการความสุขของคนในองค์กรได้ทุกระดับ

อย่างถูกจุดและถูกใจ รวมทั้ง บุคคลทั่วไปก็สามารถน�ำผลที่ได้มาสร้างเสริม

คุณภาพชีวิตและความสุขของตนเองได้อย่างต่อเนื่อง
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	 ความสุขของบุคคลประกอบด้วย 8 มิติ ของ Happy 8 ได้แก่ Happy 

Body สุขภาพดี / Happy Relax ผ่อนคลายดี / Happy Heart น�้ำใจดี / 

Happy Soul จิตวิญญาณดี / Happy Familyครอบครัวดี / Happy Society 

สังคมดี / Happy Brain ใฝ่รู้ดี / Happy Money สุขภาพเงินดี

	 2.2	เครื่องมือวัดความสุของค์กร (Happy Workplace Index)

	 สมดุลแห่งความสุขในองค์กรสะท้อนด้วยได้ ดัชนีตรวจสอบสุขภาวะ

องค์กร เน้นการพัฒนา ด้วยหลักการ “สุข 5 มิติ” เรียกว่า “MapHR สุขใดไหน

จะเท่า สุขที่เราเลือกเอง” ประกอบด้วย

	 มิติที่ 1 สุขด้วยการจัดการ (M: Management)

	 มิติที่ 2 สุขด้วยบรรยากาศในที่ท�ำงาน (A: Atmosphere)

	 มิติที่ 3 สุขด้วยกระบวนการสร้างสุข (P: Process)

	 มิติที่ 4 สุขด้วยสุขภาพกายใจ (H: Health)

	 มิติที่ 5 สุขด้วยผลลัพธ์องค์กร (R: Result)

	 กล่าวได้ว่า ดัชนีสุขภาวะองค์กร 5 มิติจะช่วยสะท้อนสภาพและปัจจัย

การด�ำเนินงานที่เชื่อมโยงต่อการสร้างความสุขให้เกิดขึ้นอย่างสมดุลและยั่งยืน 

ในองค์กร

	 2.3	 เครือ่งมอืวดัผลตอบแทนทางธรุกจิ (HAPPY WORKPLACE ROI)

	 ใช้วัดความคุ้มค่าจาก HAPPY WORKPLACE ในการประเมินผลมิต ิ

ด้านการเงินจาก HAPPY WORKPLACE ใช้พยากรณ์ให้เห็นผลลัพธ์จากองค์กร

สุขภาวะ 

	 HAPPY WORKPLACE ROI เป็นการค�ำนวณผลตอบแทนทางการเงิน

จากการลงทุน (Return on Investment: ROI) เป็นวธิแีบบตรงไปตรงมาทีใ่ช้กนั

โดยทั่วไปในกิจการทั้งหลาย ROI คือ จ�ำนวนเท่าที่ผลตอบแทนกลับคืนสู่ผู้ลงทุน

หรือเป็นการมองว่าผลตอบแทนท่ีได้มีมากกว่าค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนท่ีได้ลงไป 

ทั้งทางตรงและทางอ้อมหรือไม่ เกิดความคุ้มค่าเพียงใด ไม่ว่าจะเป็นก�ำไร รายได้ 

ยอดขาย นอกจากนี้ มองมนุษย์ให้เป็นทุน หรือทุนมนุษย์โดยพิจารณาถึงผลผลิต
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ที่ได้รับจากบุคลากร เปรียบเทียบกับสิ่งที่ได้ลงทุนไปในรูปแบบของการฝึกอบรม 

การศึกษาและการพัฒนา เป็นการวิเคราะห์ประสิทธิภาพของต้นทุน (Cost- 

effectiveness analysis) ที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้ท่ีเพ่ิมข้ึน  

กับผลผลิตของบุคลากรที่เพ่ิมสูงขึ้นตามไปด้วยซึ่งเมื่อผลผลิตของบุคลากรสูงข้ึน 

จะน�ำไปสู่ผลผลิต ผลลัพธ์และผลประกอบการขององค์กรที่เพิ่มสูงขึ้นด้วย เหตุนี้

ทฤษฎีทุนมนุษย์ จึงเป็นการวิเคราะห์จากแนวคิดของต้นทุนและผลประโยชน์ท่ี

ได้รบั (Cost-benefit analysis) และวเิคราะห์บนพ้ืนฐานของผลตอบแทนท่ีได้รบั

จากการลงทุน (ROI : Return on Investment) รวมทั้ง การใช้ทรัพยากรอย่าง

ยั่งยืน แนวคิดนี้มุ่งเน้นผลตอบแทนท่ีได้รับและมองเป้าหมายระยะยาวมากกว่า

ระยะสั้น ดังนั้นการลงทุนที่เกิดขึ้นจึงต้องค�ำนึงถึงข้อได้เปรียบในการแข่งขัน 

อย่างยั่งยืน (sustainable advantage) เช่น การน�ำเทคโนโลยี เข้ามาช่วยในการ

ท�ำงานเพ่ือปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆ  ให้รวดเรว็และมคีณุภาพมากข้ึน และต้อง

มองไกลถงึการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันในระยะยาว ทีส่ามารถสร้างสรรค์

และต่อยอด information และ knowledge จากองค์กรสุขภาวะด้วยโปรแกรม

การประเมนิผลแบบดิจิตัลทีน่่าสนใจใช้งานง่าย (software + interface) ทีส่มัพนัธ์

กับฐานข้อมูลการสร้างเสริมสุขภาวะขององค์กร

	 3.	องค์กรต้นแบบ

	 องค์กรทีเ่ห็นความส�ำคัญของการเป็นองค์กรสขุภาวะ มกัจะตัง้เป้าหมาย

ของการด�ำเนินงานไว้ทีก่ารพฒันาให้คนท�ำงานอย่างมีความสขุ โดยหวงัว่าเมือ่คน

มีความสุขกับการท�ำงานแล้วน้ัน จะก่อให้เกิดทัศนคติที่ดีต่อองค์กรอีกหลาย

ประการ ได้แก่ ความรกัทีม่ต่ีอองค์กร ความผกูพนัต่อองค์กรและความภาคภมูใิจ

ต่อองค์กร เป็นต้น เหล่านี้จะน�ำไปสู่การท�ำงานที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ซึ่งวิธีการ

ด�ำเนินงานที่จะสร้างให้คนมีความสุขในการท�ำงานนั้น มีหลากหลายวิธีการ มี

เครื่องมือมากมายที่องค์กรสามารถเลือกมาใช้ในการด�ำเนินงาน และมีบทเรียน

ความส�ำเรจ็ขององค์กรอืน่ๆ ทีส่ามารถเป็นแนวทางในการด�ำเนนิงานในกบัองค์กร

ท่ีสนใจด�ำเนินการตามแนวคิดองค์กรสุขภาวะ ซึ่งแนวทางเหล่านั้นผ่านการ
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แสวงหาหลักการท�ำงานที่ดี ผ่านการพิสูจน์มาแล้วว่าได้ผลจริงซ่ึงอาจเรียกว่า

องค์กรต้นแบบด้านการสร้างสขุองค์กร เปรยีบเสมอืนเม่ือทราบจุดหมายปลายทาง

ของการเดนิทาง แล้วพจิารณาเส้นทางทีจ่ะต้องฝ่าฟันไปให้ถงึ โดยการเลอืกเส้นทาง

ทีถ่กูต้องเหมาะสมจากการแนะน�ำของผูท้ีเ่คยเดินทางมาก่อน กจ็ะไปถงึปลายทาง

ได้เร็วขึ้น ลดความเสี่ยงที่จะเกิดข้อผิดพลาด 

	 3.1	ความหมายขององค์กรต้นแบบ

	 ค�ำว่า ต้นแบบ ตามราชบัณฑิตยสถาน (2546) ให้ความหมายว่า  

แบบดัง้เดมิ แบบทีม่มีาแต่แรก แบบทีทํ่าขึน้ไว้แต่แรก สิง่ทีส่ร้างขึน้เป็นแบบฉบบั 

ใช้เป็นต้นเค้าสําหรับสร้างสิ่งอื่นให้มีลักษณะเดียวกันหรือคล้ายคลึงกัน ซ่ึงการท่ี

จะสามารถเป็นองค์กรสุขภาวะต้นแบบได้นั้น จ�ำเป็นต้องมีผลลัพธ์และแนวทาง

การปฏิบัติที่สามารถเป็นแบบอย่างให้กับองค์กรอื่นๆ ได้ 

	 ซ่ึงค�ำทีมั่กมกีารใช้ค�ำทีม่คีวามหมายใกล้เคยีงกบัค�ำว่าต้นแบบ คอื Best 

Practice ซึ่งหมายถึง วิธีการปฏิบัติที่เป็นเลิศ หรือ แนวปฏิบัติที่ดี ในการท�ำ 

สิง่ใดส่ิงหน่ึงให้ส�ำเรจ็ ซึง่เป็นผลมาจาก การน�ำความรูไ้ปปฏบิตัจิรงิ แล้วสรปุความรู้

และประสบการณ์นั้น เป็นแนวปฏิบัติที่ดีที่สุดของตนเอง (บูรชัย ศิริมหาสาคร, 

2548) 

	 จุดเริ่มต้นของ Best Practice เร่ิมต้นจากวงการแพทย์ เป็นวิธีการ 

ปฏิบัติงานที่ดี ไม่ว่าจะน�ำไป ปฏิบัติที่ไหน อย่างไร ซึ่งผลงานที่ปฏิบัตินั้นได้น�ำไป

สู่ผลส�ำเร็จ หน่วยงานจ�ำเป็นต้องมีการ แลกเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงานที่ดีกับ 

หน่วยงานย่อย และมีการแลกเปลี่ยนระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภายในและ

ภายนอก ซึ่งผลสุดท้ายก็คือการน�ำ Best Practice นั้นไปใช้จนเป็นมาตรฐาน 

	 หรือหากกล่าวอีกนัยหนึ่ง แนวปฏิบัติที่ดีเป็นบทสรุปของวิธีการปฏิบัติ

ที่เป็นความรู้ใน ตัวคน (tacit knowledge) ซึ่งน�ำมาเป็นเผยแพร่เป็นความรู ้

ที่ปรากฏให้เห็นชัดแจ้งในรูปแบบต่างๆ (explicit knowledge) เพื่อให้ผู้อื่น/ 

องค์กรอื่นๆ ได้น�ำไปปฏิบัติ 
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	 จงึอาจกล่าวได้ว่าการทีจ่ะเป็นองค์กรสขุภาวะต้นแบบได้นัน้ จ�ำเป็นต้อง

ผ่านการมแีนวการปฏบิตัทิีด่มีาก่อนทีเ่ป็นแบบฉบบัส�ำหรบัให้องค์กรอืน่ๆ ในการ

ด�ำเนินงานตามแนวคิด Happy Workplace 

	 การท�ำให้เกดิแนวปฏบิติัทีดี่สามารถท�ำให้เกดิข้ึนได้หลายช่องทาง ได้แก่ 

	 1)	เกิดจากบุคคล อันมาจากการเรียนรู้หรือประสบการณ์ เป้าหมาย 

ของหน่วยงานที่คาดหวังความส�ำเร็จ ผู้ปฏิบัติงานเรียนรู้จากการปฏิบัติ ริเริ่ม

สร้างสรรค์ แก้ปัญหาการท�ำงาน เสนอแนะวิธีการท�ำงาน อาจเกิดแนวคิด  

การรับรู้จากข้อแนะน�ำของผู้บริหาร วิทยากร เพื่อน ร่วมงาน หน่วยงานอื่นและ

ผู้รับบริการ ก่อให้เกิดการสร้างสรรค์วิธีการใหม่หรือวิธีการที่ดีกว่า 

	 2)	เกิดจากปัญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานท่ีไม่เป็นไปตามเป้าหมาย 

ความกดดนัของผู้รบับรกิาร การแข่งขัน การขบัเคลือ่นนโยบายขององค์กร ภาวะ

ข้อจ�ำกัดของทรัพยากร ภาวะวิกฤติท�ำให้มีการแสวงหาแนวทาง กระบวนการ  

วิธีการที่ดีกว่า เพื่อให้ได้ผลส�ำเร็จสูงสุด 

	 3)	เกิดจากแรงขับเคลื่อนการพัฒนา ค้นหาวิธีการใหม่ สร้างความ 

พึงพอใจแก่ผู้รับบริการ เสริมสร้างประสิทธิภาพขององค์กร

	 การน�ำแนวคิดองค์กรต้นแบบหรือเรื่องแนวทางการปฏิบัติที่ดีมาใช ้

การพัฒนางาน อยู่ภายใต้ฐานความคิดเกี่ยวกับการจัดการความรู้ (Knowledge 

Management) ดังนี้

	 1)	ความต้องการในการแสวง หาข้อมลูหรอืความรูเ้พือ่น�ำสูก่ารพฒันางาน

ให้เกดิประโยชน์สงูสดุ หรอืการน�ำความรูไ้ปใช้เพือ่การสร้างประโยชน์ (Knowledge 

Application ) 

	 2)	ความเชื่อว่าความรู้ หรือแหล่งข้อมูลไม่มีเฉพาะในเอกสาร ในต�ำรา 

หรือจากการเรียนรู้ตามรูปแบบเดิม เช่น การอบรมโดยฟังจากวิทยาการเท่านั้น 

หากแต่ข้อมูลหรือความรู้ อยู่ในตัวบุคคลที่ประสบความส�ำเร็จในการท�ำงาน 

หรือการใช้ชีวิต หรือในองค์กรที่ปฏิบัติงานที่ประสบผลส�ำเร็จ (Knowledge 

Generation) 
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	 3)	ความเชื่อในวิธีการเรียนรู ้ ที่เป็นกระบวนการจัดการกับความรู ้ 

(Knowledge Management หรือ Knowledge Integration) 

	 เป้าหมายของความเป็นองค์กรต้นแบบ

	 การเป็นองค์กรสุขภาวะต้นแบบมีจุดประสงค์ส�ำคัญ คือ

	 1)	เป็นการน�ำเสนอกรณตีวัอย่างทีป่ระสบความส�ำเรจ็หรือเป็นต้นแบบ

ในการสร้างองค์กรสุขภาวะ 

	 2	 เป็นการน�ำเสนอบทเรียน (Lessons Learned) ด้านการสร้างสุข

องค์กร 

	 3)	เป็นต้นแบบ และ/หรือแรงบันดาลใจให้กับบุคคล องค์กรอื่นท่ีม ี

เป้าหมายคล้ายคลึงกันที่จะสร้างองค์กรสุขภาวะ 

	 คณุลกัษณะทีดี่ ทีจ่ะท�ำองค์กรให้เป็นองค์กรสขุภาวะจนสามารถต่อยอด

เป็นองค์กรต้นแบบได้นัน้ เบญ็จวรรณ บญุใจเพช็ร (2555) ได้กล่าวถึง คณุลกัษณะ 

4 ประการขององค์กรต้นแบบ ดังนี้

	 1)	บรรยากาศและวฒันธรรมองค์กร เน้นความเป็นครอบครวั ความเป็น

กันเอง ความเรียบง่าย ส่งเสริมการท�ำงานเป็นทีม มีกิจกรรมและแนวทางการ

บริหารจัดการความสัมพันธ์ภายในอย่างใกล้ชิดกันเหมือนญาติ เหมือนเพื่อน

	 2)	การให้การใส่ใจในปัจจัยพื้นฐานการด�ำรงชีวิตแก่พนักงานอย่าง

เหมาะสม มีการให้สวัสดิการที่เพียงพอและเหมาะสม มีการจัดกิจกรรมเพ่ือให้

เกิดความสุขแก่พนักงาน มีความสมดุลระหว่างชีวิตการท�ำงานและชีวิตส่วนตัว

	 3)	พนักงานในองค์กร มีความรัก ความภาคภูมิใจต่อองค์กร มีความ

ผูกพันและตั้งใจท�ำงานอย่างเต็มที่และเต็มใจ ยินดีให้ความร่วมมือในทุกเรื่อง

	 4)	ความมีจริยธรรมในการด�ำเนินธุรกิจ คือ ผู้บริหารจะเน้นเรื่องคุณค่า

ของความมีจริยธรรมในการด�ำเนินงาน ซึ่งสะท้อนออกมาได้ในรูปแบบของการ

ปฏบิตัติามระเบยีบกฎหมาย การไม่เอารดัเอาเปรยีบพนกังานและลกูค้า ให้ความ

เคารพและเอาใจใส่ชุมชนรอบข้าง
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	 4.	แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความเป็นองค์กรต้นแบบ

	 4.1	แนวคิดวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice)

	 วธิปีฏบิตัทิีเ่ป็นเลศิ ในการท�ำสิง่ใดสิง่หน่ึงให้ส�ำเรจ็ เป็นผลมาจาก การน�ำ

ความรู้ไปปฏิบติัจริง แล้วสรุปความรูแ้ละประสบการณ์นัน้เป็นแนวปฏบัิตท่ีิดท่ีีสดุ

ของตนเอง (บูรชัย ศิริมหาสาคร, 2548) วิธีปฏิบัติท่ีเป็นเลิศเป็นบทสรุปของ 

วิธีการปฏิบัติที่เป็นความรู้ฝังลึก (Tacit Knowledge) ซ่ึงเผยแพร่เป็นความรู ้

ที่ปรากฏให้เห็นชัดแจ้งในรูปแบบต่างๆ (Explicit Knowledge) เพ่ือให้ผู้อื่น 

ได้น�ำไปปฏิบัติ

	 แนวคิดวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ มีความสอดคล้องกับแนวคิดการเรียนรู้ ที่มี

ความเชื่อว่าการเรียนรู้เกิดจากการลองผิดลองถูก เช่น เมื่อให้ผู้เรียนท�ำกิจกรรม

อะไรอย่างหนึ่งซึ่งไม่มีความรู้ในเรื่องนั้นมาก่อน ผู้เรียนจะท�ำแบบลอง ผิดลองถูก 

จนกระท่ังจับได้ว่า ควรท�ำอย่างไร จึงจะถูกต้องและรวดเร็ว ก็จะเลือกท�ำด้วย 

วิธีนั้นในครั้งต่อไป น่ันคือผู้เรียนรู้ได้สร้าง วิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ ในการท�ำงาน 

ของตนเอง ซึ่งวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศของผู้เรียนรู้แต่ละคน อาจจะเหมือนหรือ 

ไม่เหมอืนกนักไ็ด้ เพราะเป็นข้อสรปุวธีิการท�ำงานทีต่่างคนต่างค้นพบตามแนวทาง

ของตนเอง เมื่อน�ำมาเปรียบเทียบกันจึงจะรู้ว่าวิธีการของใครดีที่สุด

	 การท�ำให้เกิดวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศสามารถท�ำให้เกิดข้ึนได้หลายช่องทาง 

กล่าวคือ

	 1.	 เกิดจากบคุคล อนัมาจากการเรยีนรูห้รอืประสบการณ์ เป้าหมายของ

หน่วยงานที่ คาดหวังความส�ำเร็จ ผู ้ปฏิบัติงานเรียนรู ้จากการปฏิบัติ ริเร่ิม

สร้างสรรค์ แก้ปัญหาการท�ำงาน เสนอแนะวิธีการท�ำงาน อาจเกิดแนวคิด การ

รับรู้จากข้อแนะน�ำของผู้บริหาร วิทยากร เพื่อนร่วมงาน หน่วยงานอื่น และผู้รับ

บริการ ก่อให้เกิดการสร้างสรรค์วิธีการใหม่หรือวิธีการที่ดีกว่า 

	 2.	 เกิดจากปัญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานที่ไม่เป็นไปตามเป้าหมาย 

ความกดดนั ของผูรั้บบริการ การแข่งขนั การขบัเคลือ่นนโยบายขององค์กร ภาวะ
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ข้อจ�ำกัดของทรัพยากร ภาวะวิกฤติท�ำให้มีการแสวงหาแนวทาง กระบวนการ  

วิธีการที่ดีกว่า เพื่อให้ได้ผลส�ำเร็จสูงสุด 

	 3.	 เกิดจากแรงขับเคลื่อนการพัฒนา ค้นหาวิธีการใหม่ สร้างความ 

พึงพอใจของ ผู้รับบริการ เสริมสร้างประสิทธิภาพขององค์กร 

	 คณุลกัษณะงานของวธิปีฏบิติัทีเ่ป็นเลศิมปีระเด็นในการ พจิารณาหลกัๆ 

ดังนี้ 

	 1)		 เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับภารกิจโดยตรงของหน่วยงาน 

	 2)		 สนองต่อนโยบายการแก้ปัญหา การพัฒนา ประสิทธิภาพของ 

หน่วยงาน 

	 3)		 ลดขั้นตอน ลดรอบระยะเวลาการท�ำงาน 

	 4)		 ลดทรัพยากร ลดค่าใช้จ่าย 

	 5)		 การน�ำเทคโนโลยีมาใช้ประกอบการท�ำงาน 

	 6)		 สามารถท�ำแผนผังเชิงเปรียบวิธีการเก่าและใหม่ และสิ่งที่เป็น 

วิธีใหม่จะให้ประโยชน์อะไรที่ดีกว่าวิธีเก่า 

	 7)		 อ�ำนวยความสะดวกในการใช้ 

	 8)		 วางระบบในการให้บริการ และมีช่องทางที่หลากหลายในการให้

บริการดังกล่าว 

	 9)		 สามารถเทียบเคียงวิธีการท�ำงานลักษณะเดียวกันกับหน่วยงาน 

อื่นได้ 

	 10)	  ผลผลิต/ความส�ำเร็จเพิ่มขึ้น 

	 11)	  ความพึงพอใจของผู้รับบริการ หรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

	 12)	  สามารถน�ำไปใช้เป็นมาตรฐานการท�ำงานต่อไปได้ยัง่ยนืพอสมควร

	 13)	  วิธีการริเริ่มสร้างสรรค์ขึ้นมาใหม่หรือประยุกต์ขึ้นมาใหม่ 

	 14)	  การพัฒนาปรับปรุงต่อไป



พรธิดา วิเศษศิลปานนท์, ทิพวัลย์  รามรง

	 สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 3: แนวคิดและเครื่องมือการขับเคลื่อนงาน  |  13

	 4.2	แนวคดิเก่ียวกับองค์กรท่ีเป็นเลศิ (Excellence Organization)

	 องค์กรที่เป็นเลิศ หมายถึง องค์กรที่มีขีดความสามารถในการแข่งขัน 

และสามารถส่งมอบสนิค้าหรอืตอบสนอง ความต้องการของลกูค้าและประชาชน

ได้อย่างยั่งยืน ซ่ึงแฟรงค์ (Frank, 1994) ระบุว่าองค์กรท่ีเป็นเลิศจะประกอบ

คุณลักษณะ 5 ประการ ดังนี้ 

	 1)	มกีารต้ังเป้าหมายทีย่ิง่ใหญ่ และมกีารด�ำเนนิการเพือ่มุง่ไปสูก่ารบรรลุ

เป้าหมายนั้นอย่างต่อเนื่อง 

	 2)	มีการร่วมมือระหว่างผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายในและภายนอกองค์กร

	 3)	มีการก�ำหนดกลยุทธ์และวางแนวทางท่ีท�ำให้บุคลากรขององค์กร 

รู้ว่าต้องท�ำอย่างไรเพื่อให้เกิดผลดีต่อองค์กร 

	 4)	สามารถปรบัตวัเพือ่ตอบสนองต่อการเปลีย่นแปลงได้อย่างทนัท่วงที

	 5)	มกีารจดัองค์กรทีม่รีปูแบบเรยีบง่าย และมกีารประสานงานระหว่างกัน

ตลอดเวลา 

	 การสร้างองค์กรทีมุ่ง่สูค่วามเป็นเลศิเป็นเร่ืองทีม่คีวามส�ำคญั และพืน้ฐาน

ที่ส�ำคัญในการสร้างองค์กรสู่ความเป็นเลิศ นั่นคือ “ทุนมนุษย์” การพัฒนา

ศักยภาพขององค์กร และความสามารถในการแข่งขันขององค์กร ต้องมุ่งเน้นให้

ความส�ำคัญกับบุคลากรขององค์กรทั้งในเรื่องการส่งมอบข้อมูลข่าวสาร ความรู้ 

อ�ำนาจในการบริหารงานและรางวัลแก่บุคลากร การเพิ่มความสามารถในการ

แข่งขันเพ่ือก้าวสู่องค์กรที่เป็นเลิศได้นั้นต้องค�ำนึงถึงปัจจัยที่ส�ำคัญ 3 ประการ 

ดังนี้ 

	 1)	ทุนมนุษย์ องค์กรต้องให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาศักยภาพของ

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร เพราะทรพัยากรมนษุย์ทีม่คีณุภาพและมีความเก่งนัน้ 

จะเพิ่มความสามารถในการแข่งขันขององค์กรได้ 

	 2)	ศักยภาพขององค์กรและประสิทธิผลขององค์กร องค์กรต้องมี

ศักยภาพที่สามารถน�ำตนเองไปสู่การเป็นที่ยอมรับและสามารถยกระดับผลการ
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ด�ำเนนิงานของตนเองให้สงูขึน้ การมศีกัยภาพในการตอบสนองการเปลีย่นแปลง

สิ่งแวดล้อมเป็นศักยภาพที่ส�ำคัญและสร้างขึ้นได้ยาก เนื่องจากเมื่อองค์กรมีการ

ปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม บุคลากรในองค์กรก็ต้องมีการปรับตัวด้วย ดังนั้น 

ศักยภาพขององค์กรจะเกิดขึ้นไม่ได้หากขาดบุคลากรที่มีคุณภาพ 

	 3)	ความสามารถหลักขององค์กรและประสิทธิผลขององค์กร ความ

สามารถหลักขององค์กรเป็นความเก่งขององค์กรที่ท�ำให้องค์กรมีความได้เปรียบ

ในการแข่งขัน ซึ่งต้องเป็นความสามารถที่เหนือคู่แข่ง เป็นสิ่งท่ีเลียนแบบได้ยาก 

องค์กรต้องพยายามรักษาและพัฒนาความสามารถให้อยู่กับองค์กรให้นานที่สุด 

	 ปัจจัยหลักในการสร้างองค์กรที่เป็นเลิศ (Key Success Factors to 

High Performance Organization) ประกอบด้วย (พสุ เดชะรินทร์, 2546) 

	 1)	การมียุทธศาสตร์ที่ดี (Strategy) 

	 2)	ความสามารถในการแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ 

	 3)	ขีดสมรรถนะของบุคลากร (Competencies) ในองค์กรที่เหมาะสม

และสอดคล้องกับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 

	 4)	โครงสร้างและกระบวนการท�ำงานที่เหมาะสมกับยุทธศาสตร์ 

	 5)	ค่านิยม วัฒนธรรมองค์กรที่สอดคล้องเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์

	 6)	ข้อมูลความรู้ต่างๆ ที่ใช้ในการตัดสินใจ 

	 7)	การบริหารที่มีประสิทธิภาพโดยเชื่อมโยงตัวชี้วัดผลงานไปถึง 

ผลตอบแทนและแรงจูงใจ 

	 8)	การมีผู้น�ำที่ดี

	 4.3	การจดัการทัว่ทัง้องค์กร (Total Quality Management: TQM)

	 TQM หมายถึง แนวทางการบริหารที่มุ่งเน้นคุณภาพโดยสมาชิกทุกคน 

ในองค์การมีส่วนร่วมและมุ่งหมายผลงานระยะยาวด้วยการสร้างความพึงพอใจ

ให้แก่ลูกค้า รวมทั้งสร้างผลประโยชน์ให้สมาชิกขององค์การและสังคม 

	 TOTAL หมายถงึ ทกุคน ทกุระดับ ทกุหน่วยงาน ทกุปัจจยัในการท�ำงาน 

ทุกขั้นตอน และทุกเวลาต้องมีส่วนร่วมในการสร้างคุณภาพ
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	 Quality หมายถึง การท�ำให้ได้ตรงกับความต้องการของลูกค้าอย่าง

แท้จริงหรือการสร้างความพงึพอใจให้กบัลกูค้าอย่างแท้จรงิ ไม่ว่าจะเป็นการผลติ

หรือการให้บริการ

	 Management คอืการบรหิาร หรอืการจดัการ ที ่มกีารด�ำเนนิการอย่าง

เป็นระบบ โดย ผู้บริหารระดับสูงมีความมุ่งมั่นอย่างจริงจังท่ีจะสร้างคุณภาพ 

ให้เกิดขึ้น ด้วยการสร้างมาตรฐานในการด�ำเนินการขึ้นมาใช้ โดยเน้นให้ทุกคน 

มส่ีวนร่วม มกีารท�ำงานเป็นทมีหรอืตัง้กลุม่งานขึน้ และมกีารปรบัปรงุแก้ไขอย่าง

ต่อเนื่อง

	 T Q M ประกอบด้วยหลักการส�ำคัญ 3 ประการ คือ

	 1)	การมุ่งที่คุณภาพ (Quality Orientation)

	 2)	ทุกคนมีส่วนร่วมและท�ำงานเป็นทีม (Total Involvement &  

Teamwork)

	 3)	แก้ปัญหาและปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง (Trouble Solving & 

Continuous Improvement)

	 ส�ำหรับแนวทางของคณะกรรมการในการประเมินเพื่อให้รางวัล Total 

Quality Award หรือในประเทศสหรัฐอเมริกาเรียกว่า Baldridge Award  

แก่องค์การธุรกิจและเอกชน ใช้หลักเกณฑ์แบบองค์รวมใน 7 หมวด แต่ละหมวด

คะแนนไม่เท่ากัน มีคะแนนรวม 1,000 คะแนน โดยเน้นเรื่องผลงานเป็นส�ำคัญ 

หลักเกณฑ์การประเมิน คือ (วรภัทร์ ภู่เจริญ, 2541) 

	 1)	ภาวะผู้น�ำ 90 คะแนน ประกอบด้วย

	 	 1.1 ภาวะผู้น�ำของผู้บริหารระดับสูง

	 	 1.2 ระบบภาวะผู้น�ำและการจัดองค์กร

	 	 1.3	 ความรับผิดชอบต่อสาธารณะและประชาชน

	 2)	สารสนเทศและการวิเคราะห์ 80 คะแนน 

	 	 2.1 การบริหารงานสารสนเทศ

	 	 2.2 การท�ำ Benchmarking ที่จะใช้ในการเปรียบเทียบ 



องค์กรสุขภาวะต้นแบบ

16  |  สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 3: แนวคิดและเครื่องมือการขับเคลื่อนงาน

	 	 2.3 การจัดเก็บและวิเคราะห์ข้อมูล

	 3)	การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 60 คะแนน 

	 	 3.1 การวางแผนทางธุรกิจ 

	 	 3.2 ผลในทางปฏิบัติของกลยุทธ์ที่ใช้ 

	 4)	การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการจัดการ 150 คะแนน 

	 	 4.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

	 	 4.2 การให้การเรียนรู้และฝึกอบรมและพัฒนา

	 	 4.3 ระบบการส่งเสริมการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น

	 	 4.4 ความเป็นอยู่ที่ดี ขวัญก�ำลังใจของพนักงาน

	 5)	การจัดการกระบวนการท�ำงาน 140 คะแนน 

	 	 5.1 การออกแบบและแนะน�ำสินค้า/บริการใหม่ 

	 	 5.2 ประสิทธิภาพของสาขาย่อย 

	 	 5.3 การตรวจสอบคุณภาพ

	 	 5.4 การบริหารกระบวนการ การผลิตสินค้า บริการ และส่งมอบ

	 6)	ผลการด�ำเนินงานด้านธุรกิจ 180 คะแนน 

	 	 6.1	 เน้นแนวโน้มและการเปรียบเทียบกับคู่แข่ง 

	 	 6.2 ฐานะทางการเงินและสถานะในตลาด 

	 	 6.3 สาขาย่อย ผู้ร่วมงานทางธุรกิจ 

	 7)	การเน้นลูกค้า / ตลาด 300 คะแนน

	 	 7.1 ความต้องการของลูกค้าและตลาด

	 	 7.2 การคาดคะเนความต้องการของลูกค้า

	 	 7.3 การกระซับความสัมพันธ์กับลูกค้า

	 	 7.4 ความพึงพอใจของลูกค้า

	 องค์กรที่ต้องการขอรับรางวัล Baldridge Award ต้องให้รายละเอียด

การด�ำเนินงานขององค์กรตามหลักเกณฑ์ทั้ง 7 หมวดดังกล่าว คณะกรรมการ 
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จะประเมนิองค์กรทีผ่่านการคดัเลอืกเบือ้งต้นแล้ว แม้องค์กรจะผ่านการประเมิน 

คณะกรรมการจะให้ข้อมูลย้อนกลับที่เป็นประโยชน์ในการปรับปรุงพัฒนา 

แก่องค์กร 

	 นอกจากการให้รางวลั Baldridge Award ยงัมกีารให้รางวลัในลกัษณะ

เดียวกันที่ประเทศญี่ปุ่นที่เรียกว่า Deming Prize และในประเทศยุโรปก็มีการ 

ให้รางวัลประเภทนี้เช่นกัน ที่เรียกว่า European Quality Assurance (EQA) 

กระบวนการและผลผลติซึง่มเีกณฑ์ทีใ่ช้ประเมนิแตกต่างกนัไปตามรางวลั (วรภทัร์ 

ภู่เจริญ, 2541) สรุปได้ดังนี้

	 	 	 เกณฑ์ที่ใช้ประเมิน

	
ระบบ

	 Deming Prize	 European Quality	 Baldridge Award

	 	 (แบบญี่ปุ่น)	 Assurance 	 (แบบสหรัฐอเมริกา)

	 	 	 (แบบยุโรป)	

	 ปัจจัยน�ำเข้า	 1.	นโยบาย	 1.	ความเป็นผู้น�ำ	 1. ความเป็นผู้น�ำ

	 	 2.	การบริหารองค์กร	 2.	นโยบายและ	 2. การบริหาร

	 	 	 และการปฏิบตังิาน		 ยุทธศาสตร์	 	 สารสนเทศและข้อมลู

	 	 3. การศึกษา	 3.	การบริหาร	 3.	การวางแผน

	 	 	 	 	 ทรัพยากรมนุษย์	 	 ยุทธศาสตร์

	 	 	 	 4. ทรัพยากรอื่น	

	กระบวนการ	 4.	การรวบรวมการใช้	 5. กระบวนการ	 4. การบริหารและ

	 (Process)	 	 และการสื่อสาร	 	 	 	 พัฒนาทรัพยากร

	 	 	 ของสารสนเทศ	 	 	 	 มนุษย์

	 	 	 ต่างๆ ในองค์กร	 	 	 5. การบริหาร

	 	 5.	การวิเคราะห์	 	 	 	 กระบวนการ

	 	 6.	มาตรฐาน

	 	 7.	การควบคมุ/จดัการ

	 	 8.	การประกันคณุภาพ	 	
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	 	 	 เกณฑ์ที่ใช้ประเมิน

	
ระบบ

	 Deming Prize	 European Quality	 Baldridge Award

	 	 (แบบญี่ปุ่น)	 Assurance 	 (แบบสหรัฐอเมริกา)

	 	 	 (แบบยุโรป)	

	 ผลลัพธ์	 9.	ผลลัพธ์	 6.	ความพึงพอใจ	 6.	ผลลัพธ์

	 (Output)	 	 	 	 ผลกระทบต่อ	 	 การมุง่เน้นลกูค้าและ

	 	 	 	 	 ประชาชนและ	 	 ความต้องการ

	 	 	 	 	 พนักงาน	 	 ของผู้มีส่วนได้

	 	 	 	 7.	ผลกระทบต่อสังคม	 	 ส่วนเสีย

	 	 	 	 8.	ผลลัพธ์ทางธุรกิจ	

	 4.4  การพัฒนาคณุภาพการบรหิารจัดการภาครฐั (Public Management 

Quality Award : PMQA)

	 ในประเทศไทยได้มีการน�ำ TQM มาประยุกต์ใช้เป็น TQA (Thailand 

Quality Award) ส�ำหรับองค์กรภาคเอกชน และต่อมามีการน�ำมาปรับให้

สอดคล้องกบัระบบราชการโดยปรบัเกณฑ์ต่างๆ ให้สอดคล้องกบัระบบราชการไทย 

เป็นเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ หรือ PMQA เป็นเกณฑ์ในการ

ประเมินการบริหารจัดการของหน่วยงานภาครัฐ มีทั้งหมด 7 หมวด ดังนี้ 

หมวด 1 การน�ำองค์กร 

 	 เน้นบทบาทของผู้บริหารในการผลักดันองค์การให้บรรลุวิสัยทัศน์  

ด้วยการส่ือสารที่ชัดเจนเพื่อท�ำให้น�ำไปปฏิบัติ และก�ำกับดูแลใหัด�ำเนินการ  

ตามหลักธรรมาภิบาล มีเกณฑ์การประเมินคือ

 	 1.1 	การน�ำองค์กร :การด�ำเนินการของผู้บริหารของส่วนราชการ 

ในการชี้น�ำองค์กร การก�ำกับดูแลตนเองที่ดี และให้อธิบายว่า ผู้บริหารของ 

ส่วนราชการทบทวนผลการด�ำเนินการอย่างไร
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 	 1.2 	ความรบัผดิชอบต่อสงัคม :ส่วนราชการด�ำเนนิการอย่างไรเพือ่แสดง

ความรับผิดชอบต่อสังคม และมีการด�ำเนินงานอย่างมีจริยธรรมและเป็นองค์กร

ที่ค�ำนึงถึงสังคม

หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์

 	 เน้นกระบวนการวางแผนยุทธศาสตร์ที่สอดคล้องกับความท้าทายของ

องค์กร มีการก�ำหนดตัวชี้วัด ติดตามทบทวนผลการด�ำเนินการเพื่อให้มีการน�ำ

แผนไปสู่การปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร มีเกณฑ์การประเมินคือ

	 2.1	การจัดท�ำยุทธศาสตร์: ส่วนราชการมีวิธีการอย่างไรในการก�ำหนด

ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์หลัก รวมถึงการยก

ระดบัความสามารถในการแข่งขนั ผลการด�ำเนนิการโดยรวม และความส�ำเรจ็ใน

อนาคต

 	 2.2 	การถ่ายทอดกลยุทธ์หลักเพื่อน�ำไปปฏิบัติ: ส่วนราชการสามารถ

แปลงเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์หลักไปสู่การปฏิบัติได้อย่างไร ให้

สรุปแผนปฏิบัติการและตัวช้ีวัดที่ส�ำคัญ และคาดการณ์ผลการด�ำเนินการใน

อนาคตตามตัวชี้วัดดังกล่าว

หมวด 3 การให้ความส�ำคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย

 	 เน้นการก�ำหนดกลุ่มผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ความต้องการ

ของแต่ละกลุ่ม และการจัดล�ำดับความส�ำคัญที่สอดคล้องกับพันธกิจ รวมท้ัง  

การสร้างความสมัพนัธ์และความพงึพอใจต่อคุณภาพการบรกิาร โดยกระบวนการ

ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีเกณฑ์การประเมินคือ

 	 3.1 	ความรู้เกี่ยวกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย: ส่วนราชการ

ก�ำหนดความต้องการ ความคาดหวัง และความนิยมชมชอบของผู้รับบริการและ
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ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอย่างไร เพื่อให้การบริการตอบสนองผู้รับบริการและผู้มี 

ส่วนได้ส่วนเสีย

 	 3.2 	ความสัมพันธ์และความพึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ 

ส่วนเสีย: ส่วนราชการสร้างความสัมพันธ์กับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย

อย่างไรเพือ่ให้ผู้รบับรกิารและผูม้ส่ีวนได้ส่วนเสยีมคีวามพงึพอใจ และน�ำไปสูก่าร

กล่าวถึงส่วนราชการในทางที่ดี ส่วนราชการมีวิธีการอย่างไรในการหาความ 

พึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย

หมวด 4 การวัดการวิเคราะห์และการจัดการความรู้

 	 เน้นระบบฐานข้อมูลที่ครอบคลุม ถูกต้อง ทันสมัย รวมทั้ง ระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศที่มีความพร้อมใช้งานและปลอดภัยที่น�ำมาใช้ในการ

สนับสนุนการปฏิบัติงาน ซึ่งต้องแสดงให้เห็นว่าได้น�ำข้อมูลมาใช้ในการตัดสินใจ

หรือบริหารจัดการอย่างไร มีเกณฑ์การประเมินคือ

 	 4.1 	การวดัและวเิคราะห์ผลการด�ำเนนิการ: หน่วยงานมวีธิกีารอย่างไร

ในการวัด วิเคราะห์ ท�ำให้สอดคล้องและเชื่อมโยงกัน และปรับปรุงข้อมูลและ

สารสนเทศของผลการด�ำเนินการในทุกระดับและทุกส่วนของส่วนราชการ

 	 4.2 	การจัดการสารสนเทศและความรู้: หน่วยงานด�ำเนินการอย่างไร

เพื่อให้ข้อมูลและสารสนเทศที่บุคลากรส่วนราชการหรือองค์กรอื่นที่ปฏิบัติงาน

เกี่ยวข้องกัน และผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต้องการนั้นมีคุณภาพพร้อม

ใช้งาน ให้อธิบายว่า ส่วนราชการด�ำเนินการอย่างไร ในการสร้างและจัดการความรู้ 

หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล

 	 เน้นการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อให้ส่วนราชการบรรลุเป้าประสงค์

ทางยทุธศาสตร์ ให้บคุลากรมคีวามผาสกุ ความพงึพอใจ และความผกูพนักบัส่วน
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ราชการ รวมทั้งสอดคล้องกับความท้าทายด้านบุคลากรตามลักษณะส�ำคัญของ

องค์กร มีเกณฑ์การประเมินคือ

 	 5.1 	ระบบงาน: การจัดและบรหิารงาน ระบบการประเมนิผลการปฏบัิติ

งานของบุคลากร การจ้างงานและความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และวิธีปฏบิตัิ

ทีเ่กีย่วข้องกบัก�ำลงัคน เอือ้ให้บคุลากรและส่วนราชการมผีลการด�ำเนนิการที่ดีได้

อย่างไร

 	 5.2 	การเรียนรู้ของบุคลากรและการสร้างแรงจูงใจ: การพัฒนาของ

บุคลากรได้สนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุเป้าประสงค์โดยรวมและส่งผลให้มี 

การปฏิบัติราชการท่ีเป็นเลิศอย่างไร รวมทั้งช่วยสร้างความรู้ ทักษะและความ

สามารถของบุคลากรอย่างไร

 	 5.3 	การสร้างความผาสุกและความพึงพอใจแก่บุคลากร: หน่วยงานมี

วิธีการอย่างไรในการรักษาสภาพแวดล้อมในการท�ำงานและบรรยากาศท่ี

สนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมีความผาสุก มีความพึงพอใจ และมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน

หมวด 6 การจัดการกระบวนการ

 	 การก�ำหนดกระบวนการทีส่ร้างคุณค่าทีส่นองตอบต่อความต้องการของ

ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การออกแบบกระบวนการเพื่อให้บรรลุต่อข้อ

ก�ำหนดของกระบวนการ รวมทัง้ การปรบัปรงุกระบวนการเพือ่ให้มปีระสทิธภิาพ

มากขึ้น มีเกณฑ์การประเมินคือ

 	 6.1	กระบวนการที่สร้างคุณค่า: ส่วนราชการมีวิธีการอย่างไรในการ

ก�ำหนดและจัดการกระบวนการที่ส�ำคัญต่างๆ เพ่ือสร้างคุณค่าแก่ผู้รับบริการ  

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และการบรรลุพันธกิจของส่วนราชการ

 	 6.2 	กระบวนการสนับสนุน: ส่วนราชการจัดการกับกระบวนการ 

ที่ส�ำคัญที่สนับสนุนกระบวนการที่สร้างคุณค่า



องค์กรสุขภาวะต้นแบบ

22  |  สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 3: แนวคิดและเครื่องมือการขับเคลื่อนงาน

หมวด 7 ผลลัพธ์การด�ำเนินการ

	 เป็นการตรวจสอบผลลัพธ์ของกระบวนการของการด�ำเนินการตาม

หมวด 1-6 ว่ามีระดับผลการด�ำเนินการเป็นอย่างไร มีเกณฑ์การประเมินคือ

 	 7.1 	มิติด้านประสิทธิผล: ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลตามแผนยุทธศาสตร์

ทีส่�ำคัญ โดยแสดงผลการด�ำเนนิการในปัจจบุนัโดยเปรยีบเทยีบกับเป้าหมาย แนวโน้ม 

ของผลการด�ำเนินการ และผลการด�ำเนินการเปรียบเทียบกับส่วนราชการหรือ

องค์กรอื่นที่มีภารกิจคล้ายกัน

 	 7.2 	มิติด้านคุณภาพการให้บริการ: ผลลัพธ์ด้านคุณภาพการให้บริการ

ทีส่�ำคัญ โดยแสดงผลการด�ำเนนิการในปัจจบุนัโดยเปรยีบเทยีบกับเป้าหมาย แนวโน้ม 

ของผลการด�ำเนินการ และผลการด�ำเนินการเปรียบเทียบกับส่วนราชการหรือ

องค์กรอื่นที่มีภารกิจคล้ายกัน

 	 7.3	มิติด ้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ: ผลลัพธ์ด ้าน

ประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการที่ส�ำคัญ โดยแสดงผลการด�ำเนินการใน

ปัจจบุนัโดยเปรียบเทยีบกบัเป้าหมาย แนวโน้มของผลการด�ำเนนิการ และผลการ

ด�ำเนินการเปรียบเทียบกับส่วนราชการหรือองค์กรอื่นที่มีภารกิจคล้ายกัน

 	 7.4 	มิติด้านการพัฒนาองค์กร: ผลลัพธ์ด้านการพัฒนาองค์กรท่ีส�ำคัญ 

โดยแสดงผลการด�ำเนนิการในปัจจุบนัโดยเปรยีบเทยีบกบัเป้าหมาย แนวโน้มของ

ผลการด�ำเนนิการ และผลการด�ำเนนิการเปรยีบเทยีบกบัส่วนราชการหรอืองค์กร

อื่นที่มีภารกิจคล้ายกัน

	 สรปุองค์ประกอบและเกณฑ์การเป็นองค์กรต้นแบบในการบรหิารจดัการ

ที่เป็นเลิศ
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	 แนวคิด	 TQM	 PMQA	 องค์กรที่เป็นเลิศ

	ปัจจัยน�ำเข้า	 1.	ภาวะผู้น�ำ	 1.	การน�ำองค์กร	 1.	การมีผู้น�ำที่ดี

	 (input)	 - 	 ความเป็นผู้น�ำ	 - 	 การน�ำองค์กร

	 	 - 	 การบริหาร	 - 	 การรับผิดชอบ

	 	 	 สารสนเทศ	 	 ต่อสังคม

	 	 	 และข้อมูล

	 	 - 	 การวางแผน

	 	 	 ยุทธศาสตร์	  

	 	 2.	สารสนเทศและ	 2.	การวัดการวิเคราะห์	 2. 	ค่านิยม วัฒนธรรม

	 	 	 การวิเคราะห์	 	 และการจดัการความรู	้ 	 องค์กรที่สอดคล้อง

	 	 - 	 การบริหารงาน	 -	 การวัดและวิเคราะห์	 	 เชือ่มโยงกบัยทุธศาสตร์

	 	 	 สารสนเทศ	 	 ผลการด�ำเนินการ

	 	 - 	 การท�ำ 	 - 	 การจดัการสารสนเทศ

	 	 	 Benchmarking 	 	 และความรู้

	 	 	 ที่จะใช้ในการ

	 	 	 เปรียบเทียบ 

	 	 - 	 การจัดเก็บและ

	 	 	 วิเคราะห์ข้อมูล	

	 	 3.	 การวางแผนเชงิกลยทุธ์ 	3.	การวางแผนเชิง	 3.	การมียุทธศาสตร์ที่ดี

	 	 - 	 การวางแผนทางธรุกจิ 		 ยทุธศาสตร์ และกลยทุธ์	 	 (Strategy)

	 	 - 	 ผลในทางปฏิบัติของ	 - 	 การจัดท�ำยุทธศาสตร์	 4.	ความสามารถในการ

	 	 	 กลยุทธ์ที่ใช้	 - 	 การถ่ายทอดกลยทุธ์หลกั	 	 แปลงยุทธศาสตร์ไปสู่

	 	 	 	 	 เพื่อน�ำไปปฏิบัติ	 	 การปฏิบัติ 
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	 แนวคิด	 TQM	 PMQA	 องค์กรที่เป็นเลิศ

	 กระบวนการ	4.	การพัฒนาทรัพยากร	4. การให้ความส�ำคัญ	 5. ขีดสมรรถนะของ

	 (process)	 	 มนษุย์และการจดัการ 	 กับผู้รับบริการและผู้มี		 บุคลากร

	 	 - 	 การวางแผน	 	 ส่วนได้ส่วนเสีย	 	 (Competencies)

	 	 	 ทรัพยากรมนุษย์ 	 - 	 ความรู้เกี่ยวกับผู้รับ	 	 ในองค์กรที่เหมาะสม

	 	 - 	 การให้การเรียนรู้	 	 บริการและผู้มีส่วนได้	 	 และสอดคล้องกับการ

	 	 	 และฝึกอบรม 	 	 ส่วนเสีย	 	 ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์

	 	 	 และพัฒนา	 - 	 ความสัมพันธ์และ	 6. 	โครงสร้างและ

	 	 - 	 ระบบการส่งเสริม	 	 ความพงึพอใจของผูร้บั		 กระบวนการท�ำงานที่

	 	 	 การปฏบิตังิานทีส่งูขึน้		 บริการและผู้มีส่วนได้	 	 เหมาะสมกบัยทุธศาสตร์

	 	 - 	 ความเป็นอยู่ที่ดี 	 	 ส่วนเสีย

	 	 	 ขวัญก�ำลังใจของ

	 	 	 พนักงาน	

	 	 5.	การจัดการกระบวน	 5.	การจดัการกระบวนการ	7. ข้อมลูความรูต่้างๆ ทีใ่ช้

	 	 	 การท�ำงาน 	 - 	 กระบวนการที่สร้าง	 	 ในการตัดสินใจ

	 	 - 	 การออกแบบและ	 	 คุณค่า	 8.	การบริหารที่มี

	 	 	 แนะน�ำสินค้า / 	 - 	 กระบวนการสนบัสนนุ		 ประสิทธิภาพโดย

	 	 	 บริการใหม่ 	 	 	 	 เชือ่มโยงตวัชีว้ดัผลงาน

	 	 - 	 ประสิทธิภาพของ	 	 	 	 ไปถึงผลตอบแทนและ

	 	 	 สาขาย่อย 	 	 	 	 แรงจูงใจ

	 	 - 	 การตรวจสอบคณุภาพ

	 	 - 	 การบรหิารกระบวนการ 

	 	 	 การผลิตสินค้า บริการ 

	 	 	 และส่งมอบ	
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	 แนวคิด	 TQM	 PMQA	 องค์กรที่เป็นเลิศ

	 	 6.	ผลการด�ำเนินงาน	 6.	การมุ่งเน้นทรัพยากร

	 	 	 ด้านธุรกิจ 	 	 บุคคล

	 	 - 	 เน้นแนวโน้มและ	 - 	 ระบบงาน

	 	 	 การเปรียบเทียบกับ	 - 	 การเรยีนรูข้องบคุลากร

	 	 	 คู่แข่ง 	 	 และการสร้างแรงจูงใจ

	 	 - 	 ฐานะทางการเงนิและ	-	 การสร้างความผาสุก

	 	 	 สถานะในตลาด 	 	 และความพึงพอใจแก่

	 	 - 	 สาขาย่อย ผู้ร่วมงาน	 	 บุคลากร

	 	 	 ทางธุรกิจ 	

	 ผลลัพธ์	 7.	การเน้นลกูค้า / ตลาด	7.	ผลลัพธ์การด�ำเนินการ

	 (output)	 - 	 ความต้องการของ	 - 	 ประสิทธิผล

	 	 	 ลูกค้าและตลาด	 - 	 คุณภาพการให้บริการ

	 	 - 	 การคาดคะเนความ	 - 	 ประสิทธิภาพของ

	 	 	 ต้องการของลูกค้า	 	 การปฏิบัติราชการ

	 	 - 	 การกระซับความ	 - 	 การพัฒนาองค์กร

	 	 	 สัมพันธ์กับลูกค้า

	 	 - 	 ความพึงพอใจของ

	 	 	 ลูกค้า	

	 กล่าวโดยสรปุจากแนวคิดทีเ่กีย่วข้องกบัความเป็นองค์กรต้นแบบในการ

บริหารจัดการทีด่นีัน้ พจิารณาจากองค์ประกอบทัง้ด้านปัจจยัน�ำเข้า กระบวนการ 

และผลลัพธ์จากการด�ำเนินงานขององค์กรโดยมีการปรับประยุกต์เกณฑ์การ

พิจารณาให้สอดคล้องกับลักษณะเฉพาะขององค์กร พันธกิจ และจุดเน้นของ

องค์กรต้นแบบนั้นๆ 
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กรณีตัวอย่างเกณฑ์การเป็นองค์กรสุขภาวะต้นแบบ

	 ในส่วนนี้เป็นการน�ำเสนอเกณฑ์การเป็นองค์กรสุขภาวะต้นแบบ จาก

กรณีศึกษาองค์กรสุขภาวะต้นแบบที่เป็นภาคีเครือข่ายของ สสส. 4 แห่ง ซึ่งกรณี

ตัวอย่างท่ี 1 และ 2 น�ำไปใช้เป็นเกณฑ์ในการตัดสินการเป็นองค์กรสุขภาวะ

ต้นแบบ และกรณีตัวอย่างที่ 3 และ 4 น�ำไปใช้เพื่อพัฒนาองค์กรสุขภาวะให้เป็น

องค์ต้นแบบ ดังนี้ 

	 ความเป็นองค์กรสุขภาวะต้นแบบ เป็นค�ำที่มีความหมายค่อนข้างกว้าง 

ซึง่การพจิารณาความเป็นองค์กรสขุภาวะต้นแบบน้ัน ข้ึนอยูกั่บองค์หรอื/หน่วยงาน 

ว่าจะให้ความส�ำคญัต่อความเป็นต้นแบบในด้านใดเป็นหลกั ภาคเีครอืข่ายองค์กร

สุขภาวะ ได้มีการคัดเลือกองค์กรต้นแบบที่ด�ำเนินการด้านองค์กรสุขภาวะ เพื่อ

เป็นแบบอย่างทีด่แีก่องค์กรอืน่ๆ มกีารพฒันาเกณฑ์การพจิารณาองค์กรสขุภาวะ

ต้นแบบขึ้นใช้ส�ำหรับแต่ละพื้นที่เอง โดยผ่านการพิจารณาจากผู้ที่มีส่วนได้เสีย 

ได้แก่ ผูบ้รหิารสภาอตุสาหกรรม ผูจ้ดัการ คณะผูด้�ำเนนิงานองค์กรสขุภาวะ และ

บางพื้นที่มีผู้เชี่ยวชาญเข้าร่วมในการจัดท�ำเกณฑ์การพิจารณาองค์กรสุขภาวะ

ต้นแบบ ในทีน้ี่ขอยกตัวอย่างเกณฑ์การพจิารณาองค์กรสขุภาวะต้นแบบจากภาคี

เครือข่ายองค์กรสุขภาะ 3 แห่ง ดังนี้ 

	 ตัวอย่างเกณฑ์การพิจารณาองค์กรสุขภาวะต้นแบบของโครงการเสริม

สร้างองค์กรสขุภาวะทีภ่าคเีครอืข่ายองค์กรสขุภาวะของส�ำนกัสนบัสนนุสขุภาวะ

องค์กร ส�ำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) และภาค ี

เครือข่าย ดังนี้ 
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	 กรณีตัวอย่างที่ 1 	 กรณีตัวอย่างที่ 2	 กรณีตัวอย่างที่ 3	 กรณีตัวอย่างที่ 4

	 1.	นโยบายของสถาน	 1.	ความร่วมมือจาก	 1.	การก�ำหนด	 ความสอดคล้องของการ

	 	 ประกอบการ	 	 ภาคส่วนต่างๆ	 	 นโยบายเรื่อง	 พัฒนาองค์กรแห่ง

	 	 เกี่ยวกับ Happy 	 	 ทั้งภายในและ	 	 องค์กรสุขภาวะ	 ความสุขกับวิสัยทัศน์

	 	 Workplace 	 	 ภายนอกองค์กร	 2.	จัดตั้งคณะท�ำงาน	 และบริบทขององค์กร

	 	 (10 คะแนน)	 	 (15 คะแนน)	 	 และผู้รับผิดชอบ

	2.	ความเข้าใจ แนวคดิ/	 - 	ความร่วมมือ	 3.	ก�ำหนดแผนงาน

	 	 หลกัการขององค์กร		 ก่อนทา โครงการ	 	 และกิจกรรม

	 	 เสริมสร้างสุขภาวะ	 	 (5 คะแนน)	 	 องค์กรสุขภาวะ

	 	 องค์กรโดยน�ำเสนอ	-	 ความร่วมมือ	 	 และการปฏิบัติ

	 	 กิจกรรม Happy 	 	 ระหว่างโครงการ	 	 ตามแผนงาน

	 	 Workplace ตาม	 	 (5 คะแนน)

	 	 แนวทาง Happy 8 -	 ความร่วมมือ

	 	 (20 คะแนน)	 	 หลังโครงการ

	 	 	 	 เสร็จสิ้น 

	 	 	 	 (5 คะแนน)

1.	 การพัฒนาคนหรือ	 	

	 	 การสร้างองค์กร

	 	 แห่งความสุข โดย	 	

	 	 สอดคล้องกับ

	 	 เป้าหมาย และ

	 	 สถานะการณ์ของ	 	

	 	 องค์กร 

2.	 แผนการพฒันาองค์กร

	 	 แห่งความสขุ สนบัสนนุ	

	 	 ให้องค์กรบรรลเุป้าหมาย

3.	 แผนการพฒันาองค์กร

	 	 แห่งความสุข 

	 	 สนับสนุนให้พนักงาน

	 	 ท�ำงานอย่างมีความสขุ

4. 	การปฏิบัติตาม	 	

	 	 กฎหมายแรงงาน 

5.	 การบริหารงานของ		

	 	 องค์กรมคีวามโปร่งใส 

	 	 ยึดหลักธรรมาภิบาล

6.	 การบริหารงานของ

	 	 องค์กรแสดงให้เหน็ถึง

	 	 ความรับผิดชอบต่อ

	 	 ครอบครวัของพนกังาน 

	 	 สังคม สิ่งแวดล้อม 

	 	 และวิถีชีวิตของคน

	 	 สังคม



องค์กรสุขภาวะต้นแบบ

28  |  สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 3: แนวคิดและเครื่องมือการขับเคลื่อนงาน

	 กรณีตัวอย่างที่ 1 	 กรณีตัวอย่างที่ 2	 กรณีตัวอย่างที่ 3	 กรณีตัวอย่างที่ 4

1.	 ระยะเวลาในการ

	 	 ด�ำเนินกิจกรรม 

	 	 Happy Workplace 

	 	 จนถงึการด�ำเนนิการ

	 	 ในปัจจุบัน 

	 	 (5 คะแนน)

2.	 สัดส่วนและข้อมูล

	 	 ของสถาน

	 	 ประกอบการที่

	 	 เข้าร่วมกิจกรรม

	 	 ใน Happy 

	 	 Workplace 

	 	 (5 คะแนน)

3.	 การสนับสนุน

	 	 การด�ำเนินงาน

	 	 โครงการ Happy 

	 	 Workplace ของ

	 	 ผู้บริหารสถาน

	 	 ประกอบการ 

	 	 (5 คะแนน)

2.	 กระบวนการ

	 	 บริหารจัดการที่

	 	 เป็นระบบ (มี

	 	 แผน/กิจกรรม

	 	 ผู้รับผิดชอบ

	 	 ชัดเจน 

	 	 (10 คะแนน) 

-		 มีรายละเอียด

	 	 กิจกรรม เวลา

	 	 ปฏิบัติ 

	 	 (5 คะแนน) 

- 	 มีรายงานผล

	 	 อย่างต่อเนื่อง 

	 	 (5 คะแนน) 

3.	 การน�ำชุด

	 	 เครื่องมือไป

	 	 ประยุกต์ใช้ 

	 	 (15 คะแนน) 

 - 	น�ำเคร่ืองมอืไปใช้ 

	 	 สอดคล้องกับ

	 	 การสนับสนุน-	

	 	 ส่งเสริมภายใต้	

	 	 แนวคดิของสสส. 

	 	 (5 คะแนน)

-		 ความส�ำเร็จใน

	 	 การน�ำเครือ่งมอื

	 	 ของ สสส. ไป

	 	 ประยุกต์ใช้ใน

	 	 องค์กร 

	 	 (10 คะแนน)	

4. การจัดท�ำและ	

	 	 วเิคราะห์ประเมิน

	 	 ความสุขของ

	 	 บุคลากรใน

	 	 องค์กรก่อนและ

	 	 หลังด�ำเนิน

	 	 กิจกรรม

5. 	การประชาสมัพันธ์

	 	 กิจกรรมองค์กร

	 	 สุขภาวะ

6.	 การให้การศึกษา

	 	 ฝึกอบรมแก่

	 	 บุคลากร

7. 	การมีส่วนร่วม

	 	 ของบุคลากรต่อ

	 	 โครงการ

8. การก�ำหนดตัว

	 	 ชี้วัดความสุขใน

	 	 องค์กร

กระบวนการพัฒนา

องค์กรแห่งความสุข

1.	 กิจกรรมมีความ

	 	 หลากหลายและ

	 	 ต่อเนื่อง

2.	 มีกิจกรรมเพื่อให้

	 	 พนักงานผ่อนคลาย

	 	 ความตึงเครียด

3.	 การพัฒนาระบบ

	 	 บริหารจัดการเพื่อ

	 	 เพิ่มประสิทธิภาพ

	 	 ในการท�ำงาน

4.	 การส่งเสริมความ

	 	 สัมพันธ์ที่ดีในองค์กร

5.	 การให้ความส�ำคัญ

	 	 ต่ออาชีวอนามัยและ

	 	 ความปลอดภัย

	 	 ในการท�ำงาน

6.	 การส่งเสริมสุขภาพ 

	 	 อนามัยของพนักงาน

7.	 การเป็นโรงงานสขีาว 

	 	 (ปลอดอบายมขุ และ

	 	 สิ่งเสพติด)

8.	 กิจกรรมเพื่อส่งเสริม

	 	 การพัฒนากระบวน 

	 	 การท�ำงาน 

9. 	พนักงานมีส่วนร่วม

	 	 ในกิจกรรมต่างๆ 

	 	 ขององค์กร
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	 กรณีตัวอย่างที่ 1 	 กรณีตัวอย่างที่ 2	 กรณีตัวอย่างที่ 3	 กรณีตัวอย่างที่ 4	 กรณีตัวอย่างที่ 1 	 กรณีตัวอย่างที่ 2	 กรณีตัวอย่างที่ 3	 กรณีตัวอย่างที่ 4

10.	มีการสื่อสารเพื่อ

	 	 สร้างความเข้าใจ 

	 	 ด้วยกระบวนการ

	 	 ที่หลากหลาย 

11.	พนักงานได้รับการ

	 	 พัฒนาทั้งด้าน

	 	 ความรูใ้นการท�ำงาน 

	 	 และทักษะในการ

	 	 ด�ำเนินชีวิตอย่าง

	 	 ต่อเนื่อง 

13.	องค์กรส่งเสริม

	 	 ให้พนักงานสามารถ

	 	 บริหารการเงินของ

	 	 ตนเองได้

14.	องค์กรส่งเสริมให้

	 	 พนกังานมคีรอบครวั

	 	 ที่อบอุ่น

15.	องค์กรส่งเสริม

	 	 กิจกรรมของชุมชน

	 	 รอบข้าง

16.	การจัดกิจกรรม

	 	 เน้นความเรียบง่าย

	 	 และประหยัด
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1.	 ความส�ำเร็จของ

	 	 การด�ำเนนิกจิกรรม 

	 	 Happy Workplace 

	 	 ทีเ่หน็เป็นรปูธรรม

	 	 และเกิดประโยชน์

	 	 ต่อพนักงาน/

	 	 สถานประกอบ

	 	 การ/ชุมชนสังคม 

	 	 (15 คะแนน)

2.	 ปัจจัยสู่ความ

	 	 ส�ำเร็จในการ	

	 	 ด�ำเนินกิจกรรม 	

	 	 Happy Workplace 

	 	 (5 คะแนน)

3.	 นวัตกรรมของ

	 	 สถานประกอบการ 

	 	 ในการด�ำเนิน

	 	 กิจกรรม Happy 

	 	 Workplace เพื่อ	

	 	 เสรมิสร้างสขุภาวะ

	 	 ในองค์กร 

	 	 (10 คะแนน)

4.	 ลงพื้นที่เพื่อ

	 	 พิจารณาตรวจสอบ

	 	 การด�ำเนิน	

	 	 กิจกรรมตาม	

	 	 แนวทาง Happy 	

	 	 Workplace 

	 	 (15 คะแนน)

	 กรณีตัวอย่างที่ 1 	 กรณีตัวอย่างที่ 2	 กรณีตัวอย่างที่ 3	 กรณีตัวอย่างที่ 4	 กรณีตัวอย่างที่ 1 	 กรณีตัวอย่างที่ 2	 กรณีตัวอย่างที่ 3	 กรณีตัวอย่างที่ 4

3.	 ผลผลิต 

	 	 (Output) และ

	 	 ผลลัพธ์ 

	 	 (Outcome) 

	 	 ของโครงการ 

	 	 (20 คะแนน) 

-		 ผลผลิตเกิดตาม

	 	 เป้าประสงค์ 

	 	 วัตถุประสงค์ 

	 	 (10 คะแนน) 

- 	 เกดิความพงึพอใจ

	 	 ประโยชน์ต่อ

	 	 กลุ่มเป้าหมาย

	 	 หรือผลลัพธ์/

	 	 ผลส�ำเร็จ 

	 	 (10 คะแนน)

4.	 ความยั่งยืน/

	 	 ต่อเนื่องของ

	 	 โครงการ

	 	 (20 คะแนน)

- 	 มีการท�ำงาน

	 	 ของโครงการ

	 	 ต่อเนื่อง 

	 	 (5 คะแนน) 

- 	 มีผลผลิต/

	 	 ผลลพัธ์/ผลส�ำเรจ็

	 	 เกิดอย่างต่อเน่ือง 

	 	 (5 คะแนน) 

9.	 ความพร้อม

	 	 ในการแลกเปลีย่น

	 	 เรยีนรูสู้ภ่ายนอก

10.	มีระบบการ	

	 	 ติดตามและ

	 	 ประเมินผล

	 	 โครงการ	

ผลลัพธ์ของการเป็น

องค์กรแห่งความสุข

1. 	พนักงานยอมรับและ	

	 	 เข้าใจต่อระบบการ

	 	 บริหารจัดการและ

	 	 ผู้น�ำ

2. 	พนักงานมีความรัก

	 	 ในตัวผู้น�ำองค์กร

3. 	อัตราการเกิด

	 	 อุบัติเหตุในที่ท�ำงาน

	 	 ลดลงอย่างต่อเนื่อง

4. 	อัตราพนักงานดื่ม

	 	 สุรา สูบบุหรี่ และ

	 	 เสพสารเสพติดลดลง

5.	 พนักงานมีความรัก 

	 	 และเป็นเจ้าของงาน

6.	 พนักงานมีความรู้สึก

	 	 ว่าองค์กรเป็นบ้าน/ 

	 	 หรือมีความสุข

	 	 เมื่อมาท�ำงาน

7.	 โดยรวมพนักงาน

	 	 มีความสุขและ

	 	 ภาคภูมิใจต่อตนเอง

8.	 องค์กรไม่มีข้อพิพาก

	 	 กับสังคม และไม่

	 	 ถูกด�ำเนินคดี
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5.	 การน�ำเสนอเนือ้หา 

	 	 ครบถ้วน ชัดเจน 

	 	 และวิธีการจัดท�ำ

	 	 รูปแบบการ

	 	 น�ำเสนอ 

	 	 (10 คะแนน)

	 กรณีตัวอย่างที่ 1 	 กรณีตัวอย่างที่ 2	 กรณีตัวอย่างที่ 3	 กรณีตัวอย่างที่ 4	 กรณีตัวอย่างที่ 1 	 กรณีตัวอย่างที่ 2	 กรณีตัวอย่างที่ 3	 กรณีตัวอย่างที่ 4

-		 มีการสนับสนุน

	 	 จากบคุคล/ท้องถ่ิน 

	 	 หรือหน่วยงาน	

	 	 ทั้งภายในและ

	 	 ภายนอกอย่าง

	 	 ต่อเนื่อง 

	 	 (5 คะแนน)

-		 มีกลุ่ม องคกร์ 

	 	 อาสาสมัคร 

	 	 แกนน�ำต่อเนื่อง 

	 	 (5 คะแนน)

5.	 ประโยชน์จาก	

	 	 โครงการช่วย

	 	 ป้องกัน แก้ไข

	 	 ปัญหา หรือ

	 	 พัฒนาองค์กร/

	 	 ชุมชน/สังคม 

	 	 (20 คะแนน) 

- 	 ด้านการป้องกัน

	 	 และแก้ไขปัญหา 

	 	 (10 คะแนน) 

- 	 ด้านการพัฒนา 

	 	 (10 คะแนน)	

9.	 องค์กรได้รับการ

	 	 ยอมรับจากสังคม 

	 	 เช่นได้รับรางวัล

	 	 ธรรมาภิบาล รางวัล

	 	 องค์กรนวัตกรรม 

	 	 เป็นต้น

10.	องค์กรมผีลก�ำไรและ

	 	 เติบโตอย่างต่อเนื่อง

ที่มา: ส�ำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (2556) 
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	 นอกจากนี้ จากงานวิจัยของ ดวงเนตร ธรรมกุล ขวัญเมือง แก้วด�ำเกิง 

และ อัจศรา ประเสริฐสิน (2554) เรื่องการพัฒนาดัชนีองค์กรสุขภาวะ ผลการ

วิจัย ได้ดัชนีชี้วัดองค์กรสุขภาวะทั้งสิ้น 39 ดัชนีย่อย จากผลการวิเคราะห์ 

องค์ประกอบ เชิงส�ำรวจของดัชนีองค์กรสุขภาวะ แบ่งน�้ำหนักองค์ประกอบได ้ 

4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

	 องค์ประกอบที่ 1 “บรรยากาศการท�ำงาน”

	 ประกอบด้วยดัชนีย่อยทั้งสิ้น 18 ดัชนีย่อย ได้แก่ 1) บรรยากาศในที่

ท�ำงานท่ีส่งเสริมสุขภาวะบุคลากร 2) นโยบายสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะชัดเจน

และด�ำเนินการได้ 3) สร้างช่องทางการสื่อสารเรื่องสุขภาวะท่ีเหมาะสม  

4) ผู้บรหิารระดบัสงูเป็นต้นแบบการสร้างเสรมิองค์กรสขุภาวะ 5) ให้ความส�ำคญั

เรือ่งสขุภาวะว่าเป็นทนุขององค์กร 6) คณะท�ำงานการก�ำกบัดแูลนโยบายองค์กร

สุขภาวะ 7) การร่วมพัฒนาชุมชนสังคมและการดูแลรักษาสิ่งแวดล้อม 8) ภาวะ

ผู้น�ำองค์กร 9) คุณภาพของกระบวนการประเมินองค์กรสุขภาวะ 10) การ

สนับสนุนทรัพยากรจากองค์กร 11) องค์กรดแูลบคุลากรและครอบครวัเป็นอย่าง

ดี 12) ผูบ้ริหารส่งเสรมิให้เกดิสภาพแวดล้อมการท�ำงานท่ีด ี13) บุคลากรทุกระดบั

มีส่วนร่วมในกิจกรรมสร้างเสริมสุขภาพ 14) การส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม 

ในองค์กร 15) กระตุ้นให้เกิดกิจกรรมสร้างสุข 16) การพัฒนาคณะท�ำงานในการ

สร้างเสริมสุขภาวะ 17) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นท่ียอมรับ และ 

18) กิจกรรมส่งเสริมการมีส่วนร่วมและ ความสัมพันธ์อันดีในครอบครัว 

	 องค์ประกอบที่ 2 “การบริหารทรัพยากรมนุษย์” 

	 ประกอบด้วยดัชนีย่อย จ�ำนวน 9 ดัชนีย่อย ได้แก่ 1) ความปลอดภัย 

ในการท�ำงาน 2) ระบบบริหารผลตอบแทนทีเ่หมาะสมตามมาตรฐานอตุสาหกรรม 

3) ระบบการให้รางวัลยกย่องพนักงานประจ�ำปี 4) แผนปฏิบัติการช่วยเหลือ

บุคลากรที่มีปัญหาสุขภาพให้กลับสู่งานได้ 5) นโยบายคุ้มครองพนักงานตาม

กฎหมายแรงงาน 6) องค์กรมีระบบดูแลสุขภาพพนักงาน 7) พฤติกรรมเสี่ยงด้าน

สุขภาพ 8) นโยบายจัดสวัสดิการส�ำหรับพนักงานทั้งในรูปตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน 
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และ 9) ระบบและกลไกในการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพตามศักยภาพของ

พนักงาน 

	 องค์ประกอบที่ 3 “สุขภาพกายและสุขภาพใจ”

	 ประกอบด้วยดชันย่ีอย จ�ำนวน 6 ดชันย่ีอย ได้แก่ 1) ระดบัความสขุของ

พนักงานในองค์กร 2) ระดับความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมของทุกคนในองค์กร  

3) ระดบัความเครียดของพนกังานทัง้องค์กร 4) ร้อยละของค่าดชันมีวลกาย (BMI) 

ของพนักงานทีอ่ยูใ่นะดับปกติ 5) ระดับความพงึพอใจในการท�ำงานของพนกังาน 

และ 6) ความผูกพันในองค์กร 

	 องค์ประกอบที่ 4 “การเติบโตหรือคุณภาพผลผลิตขององค์กร” 

	 ประกอบด้วยดัชนีย่อย จ�ำนวน 6 ดัชนีย่อย ได้แก่ 1) ผลิตภาพแรงงาน

ขององค์กร 2) ผลิตภาพรวมขององค์กร 3) จ�ำนวนวันลาของพนักงานที่มีสาเหตุ

จากอุบัติเหตุ/เจ็บป่วยเนื่องจากการท�ำงาน 4) การเกิดอุบัติเหตุ/เจ็บป่วย/ 

เสียชีวิตเน่ืองจากการท�ำงานในสถานประกอบการ 5) อัตราการลาออกของ

พนักงาน และ 6) การออกก�ำลังกายและร่วมกิจกรรมสันทนาการ

	 จากกรณีตัวอย่างเกณฑ์การเป็นองค์กรต้นแบบดังกล่าวข้างต้น จะเห็น

ได้ว ่าการเป็นองค์กรสุขภาวะต้นแบบน้ันมีเกณฑ์การพิจารณาท่ีแตกต่าง 

หลากหลาย ครอบคลุมหลายมิติทั้งด้านบริบท สภาพแวดล้อม การน�ำองค์กร 

กระบวนการบรหิารจดัการในการสร้างเสรมิองค์กรสขุภาวะ และผลลพัธ์ทีส่�ำคัญ

ขององค์กรสุขภาวะ เป็นต้น ดังน้ันการพัฒนาเกณฑ์องค์กรสุขภาวะต้นแบบ  

ภายใต้แนวคิดองค์กรแห่งความสุข 8 ประการจึงมีความส�ำคัญท่ีคาดว่าจะเป็น

ประโยชน์ต่อผู้ที่เกี่ยวข้องกับการด�ำเนินงานสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะที่จะน�ำไป

ปรับใช้ตามความเหมาะสมกับบริบทขององค์กรนั้น
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ข้อเสนอเกณฑ์องค์กรสุขภาวะต้นแบบ

	 ในส่วนนี้เป็นการน�ำเสนอเกณฑ์องค์กรสุขภาวะต้นแบบที่ได้จากการ

สังเคราะห์แนวคิดที่เกี่ยวข้อง และกรณีตัวอย่างเกณฑ์องค์กรต้นแบบ เพื่อให้ผู้ที่

เกีย่วข้องกับการขบัเคลือ่นองค์กรสขุภาวะน�ำไปประยกุต์ใช้ในการด�ำเนนิงาน รวม

ทั้งเงื่อนไขของการน�ำเกณฑ์ที่เสนอในบทความนี้ไปประยุกต์ใช้ 

	 3.1	เกณฑ์องค์กรสุขภาวะต้นแบบ

	 จากแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการเป็นองค์กรต้นแบบ และกรณีตัวอย่าง

เกณฑ์องค์กรสุขภาวะต้นแบบดังกล่าวข้างต้น น�ำไปสูข้่อเสนอเกณฑ์การพจิารณา

ความเป็นองค์กรสขุภาวะต้นแบบ โดยในการพฒันาเกณฑ์องค์กรสขุภาวะต้นแบบนี้ 

ได้มาจากการสังเคราะห์แนวคิดองค์กรสุขภาวะ (Happy Workplace) แนวคิด

ความสุขทัง้ 8 ประการ (Happy 8 Menu) เป้าหมายขององค์กรสขุภาวะ แนวคดิ

เกี่ยวกับองค์กรต้นแบบ และเกณฑ์องค์กรคุณภาพ รวมทั้งเกณฑ์องค์กรต้นแบบ

ของกรณีตัวอย่างองค์กรสุขภาวะที่เป็นภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะของส�ำนัก

สนับสนุนสุขภาวะองค์กร ส�ำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ 

(สสส.) เกณฑ์องค์กรต้นแบบที่เสนอน้ีใช้กรอบของแนวคิดเชิงระบบ ท่ีม ี

องค์ประกอบหลักๆ ดังต่อไปนี้ 

	 ด้าน	 องค์ประกอบ	 เกณฑ์การพิจารณา

	ปัจจัย	 1.	การน�ำองค์กร	 1.1	ผู้บริหารมีความเข้าใจ มีทัศนคติที่ดี และให้

	น�ำเข้า	 	 		 	 การสนับสนุนการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ

		 	 		 1.2	องค์กรมีแนวนโยบาย ยุทธศาสตร์ การแปลง

		 	 		 	 ยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ และมีระบบ

		 	 		 	 โครงสร้างการท�ำงาน ทีเ่อือ้ต่อการสร้างองค์กร

		 	 		 	 สุขภาวะ 
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	 ด้าน	 องค์ประกอบ	 เกณฑ์การพิจารณา

		 	 		 1.3	องค์กรปฏิบัติตามระเบียบกฎเกณฑ์ด้าน

		 	 		 	 คุณภาพชีวิตพนักงาน และ ความรับผิดชอบ

		 	 		 	 ต่อสังคมของกิจการ

	กระบวน	2.	วัฒนธรรมองค์กร	2.1	บรรยากาศการท�ำงานในองค์กรที่สร้างเสริม

	การ	 	 		 	 สุขภาวะองค์กร 

		 	 		 2.2	การจัดการสารสนเทศและการจัดการความรู้

		 	 		 	 ด้านองค์กรสุขภาวะ

		 	 		 2.3	การแสดงความคิดเหน็ และการเข้าถงึช่องทาง 

		 	 		 	 การสื่อสาร ของพนักงาน

		 3.	การจัดสภาพ	 3.1	สิ่งอ�ำนวยความสะดวกในการท�ำงาน

		 	 แวดล้อมในการ	 3.2	ลักษณะทางกายภาพที่ส่งเสริมอาชีวอนามัย

		 	 ท�ำงาน	 	 ของพนักงาน 

		 4.	กระบวนการ	 4.1	กจิกรรมสร้างเสรมิองค์กรสขุภาวะทีส่อดคล้อง

		 	 ด�ำเนินงาน	 	 กับลักษณะของกิจการ 

		 	 		 4.2	กจิกรรมสร้างเสรมิองค์กรสขุภาวะท่ีเป็นแบบ

		 	 		 	 อย่างที่ดี

		 	 		 4.3	การมีส่วนร่วมของพนักงาน 

		 	 		 4.4	ความพึงพอใจของพนักงาน 

 ผลลพัธ์	5.	ผลลัพธ์	 5.1	ความสุขระดับองค์กร

		 	 ด้านองค์กร	 5.2	ผลตอบแทนทางธุรกิจ 

		 6. ผลลัพธ์ด้าน	 6.1 ความสุขทั้ง 8 ประการของพนักงาน

		 	 พนักงาน	  

		 7.	ความยั่งยืนในการ	7.1 มีการด�ำเนินงานสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ

		 	 สร้างเสริมองค์กร	 	 อย่างต่อเนื่อง

		 	 สุขภาวะ	  
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	 เกณฑ์องค์กรสขุภาวะต้นแบบทีน่�ำเสนอในบทความนี ้พฒันาขึน้ภายใต้

แนวคิดเชิงระบบ ที่พิจารณาองค์ประกอบหลักๆ 3 ด้าน ดังนี้ 

	 1)	ปัจจัยนําเข้า (input) ในมิติ 

	 1.1	การน�ำองค์กร ประกอบด้วย ผู้บริหารมีความเข้าใจเร่ืองของการ

สร้างความสุขในองค์กร มีทัศนคติที่ดีต่อการพัฒนาองค์กรสุขภาวะ และให้การ

สนับสนุนการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ องค์กรมีแนวนโยบายท่ีสนับสนุนการ

สร้างองค์กรสขุภาวะ องค์กรมแีนวนโยบายทีส่นบัสนนุการสร้างองค์กรสุขภาวะ, 

มียทุธศาสตร์ทีจ่ะน�ำไปสูก่ารเป็นองค์กรสขุภาวะ มกีารแปลงยทุธศาสตร์ไปสูก่าร

ปฏิบัติ มีระบบโครงสร้างการท�ำงานที่เอื้อต่อการสร้างสุของค์กร, และองค์กร

ปฏบัิตติามระเบยีบกฎเกณฑ์ด้านคณุภาพชวีติพนกังาน และ ความรบัผดิชอบต่อ

สังคมของกิจการ

	 2)	กระบวนการ (process) ในมิติ 

	 2.1	วัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย การสร้างบรรยากาศการท�ำงาน

ในองค์กรท่ีสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร มีความเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ดูแลซึ่งกันและกัน 

สร้างความสัมพันธ์ท่ีดีของพนักงานจนเกิดเป็นวัฒนธรรมองค์กร, การจัดการ

สารสนเทศและการจัดการความรู้ด้านองค์กรสุขภาวะ, องค์กรเปิดโอกาสให้

พนักงานทกุระดบัได้แสดงความคดิเหน็ และพนกังานสามารถเข้าถงึช่องทางการ

สื่อสาร 

	 2.2	การจัดสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน ประกอบด้วย การมสีิง่อ�ำนวย

ความสะดวกในการท�ำงานทีเ่พยีงพอต่อการท�ำงาน ไม่ก่อให้เกดิความเครยีดจาก

การท�ำงาน, และ การมีลักษณะทางกายภาพส่งเสริมอาชีวอนามัยของพนักงาน 

	 2.3	กระบวนการด�ำเนินงาน ประกอบด้วย กิจกรรมสร้างเสริมองค์กร

สุขภาวะท่ีสอดคล้องกับลักษณะของกิจการ, กิจกรรมสร้างเสริมองค์กร 

สุขภาวะที่เป็นแบบอย่างที่ดี, การมีส่วนร่วมของพนักงานในกิจกรรมสร้างเสริม

องค์กรสุขภาวะและ ความพึงพอใจของพนักงานต่อกิจกรรมสร้างเสริมสุขภาวะ



พรธิดา วิเศษศิลปานนท์, ทิพวัลย์  รามรง

	 สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 3: แนวคิดและเครื่องมือการขับเคลื่อนงาน  |  37

	 3)	ผลลัพธ์ (output) ในมิติ

	 3.1 	ผลลพัธ์ด้านองค์กร ประกอบด้วย ความสขุระดบัองค์กร ท่ีสามารถ

วัดโดยใช้เครื่องมือ Happy Workplace Index, และ ผลตอบแทนทางธุรกิจ 

สามารถวัดโดยใช้เครื่องมือ Happy Workplace ROI 

	 3.2 	ผลลัพธ์ด้านพนักงาน ประกอบด้วย ความสุขทั้ง 8 ประการของ

พนักงาน สามารถวัดโดยใช้เครื่องมือ Happinometer

	 3.3 	ความยั่งยืนในการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ โดยพิจารณาการ

ด�ำเนินงานสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างต่อเนื่องขององค์กร

	 เกณฑ์องค์กรต้นแบบ ที่เสนอข้างต้นเป็นแนวทางส�ำหรับผู้ด�ำเนินงาน

ขบัเคล่ือนองค์กรสขุภาวะ ทีมุ่ง่หวงัพฒันาการด�ำเนนิงานองค์กรสขุภาวะไปสูก่าร

เป็นองค์กรต้นแบบ และการน�ำไปใช้เป็นเกณฑ์การพิจารณาองค์กรสุขภาวะ

ต้นแบบที่ให้ความส�ำคัญกับองค์ประกอบที่ครอบคลุมทั้งด้านปัจจัยน�ำเข้า และ

กระบวนการด�ำเนินงานและผลลัพธ์ของความเป็นองค์กรสุขภาวะท้ังในระดับ

บุคคลและระดับองค์กร ในการน�ำเกณฑ์องค์กรสุขภาวะต้นแบบที่เสนอนี้ไปใช้ 

อาจต้องมกีารปรับประยกุต์ให้สอดคล้องกบับรบิทและลกัษณะเฉพาะขององค์กร 

	 3.2 	เงือ่นไขของการน�ำเกณฑ์องค์กรสขุภาวะต้นแบบไปประยุกต์ใช้

	 3.2.1 การน�ำเกณฑ์องค์กรสุขภาวะต้นแบบไปใช้

	 เกณฑ์องค์กรสุขภาวะต้นแบบที่เสนอในเอกสารฉบับนี้เป็นเพียงร่าง

เกณฑ์องค์กรสุขภาวะต้นแบบที่พัฒนามาจากการสังเคราะห์แนวคิดเกี่ยวกับ

องค์กรสุขภาวะ เกณฑ์องค์กรคุณภาพ และกรณีศึกษาเกณฑ์องค์กรสุขภาวะ

ต้นแบบ โดยมุ่งหวังว่าจะเป็นแนวทางแก่องค์กร/ภาคีเครือข่ายให้สามารถน�ำไป

ประยกุต์ใช้ในการพจิารณาองค์กรสขุภาวะต้นแบบต่อไป ซ่ึงหากจะน�ำเกณฑ์องค์กร 

สุขภาวะต้นแบบนี้ไปใช้ จ�ำเป็นต้องมีการพัฒนาเกณฑ์เหล่านี้ให้เป็นตัวชี้วัดที่มี

ความสอดคล้องกบัจุดเน้นของการด�ำเนินงานสร้างเสรมิองค์กรสขุภาวะแต่ละแห่ง 

และหากมีการพัฒนาตัวชี้วัดตามหลักการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย จะช่วยให้เกิด

การยอมรับต่อตัวชี้วัดที่จะพัฒนาขึ้น จะช่วยมีความสะดวกในการน�ำไปใช้ต่อไป 
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	 3.2.2 ช่วงระยะเวลาของการใช้องค์ประกอบองค์กรสขุภาวะต้นแบบ

	 เกณฑ์การเป็นองค์กรสขุภาวะต้นแบบ ควรพจิารณาให้ครอบคลมุทัง้มติิ

ปัจจัยน�ำเข้า กระบวนการ และ ผลลัพธ์ความสุขทั้งในระดับบุคคลและระดับ

องค์กร นอกจากนีย้งัมีผลลพัธ์ทีจ่ะเกดิขึน้ในระยะยาว ในเรือ่งของความยัง่ยนื ซึง่

เป็นเร่ืองส�ำคัญที่จะสะท้อนความส�ำเร็จของการสร้างองค์กรสุขภาวะ ดังนั้น 

การน�ำเกณฑ์ไปใช้ในการประเมนิองค์กรสขุภาวะต้นแบบ อาจต้องพจิารณาเลอืก

ใช้เกณฑ์ให้สอดคล้องกับช่วงเวลาของการด�ำเนินโครงการสร้างเสริมองค์กร 

สุขภาวะที่แต่ละองค์กรมีระยะเวลาของการด�ำเนินการท่ีไม่เท่ากัน เช่น องค์กร 

ที่เริ่มด�ำเนินการ องค์กรที่ด�ำเนินการไปช่วงระยะเวลาหนึ่งแล้ว และองค์กรท่ี 

สิ้นสุดการด�ำเนินงาน 

	 3.2.3 กระบวนการพัฒนาเกณฑ์/ตัวชี้วัดองค์กรสุขภาวะต้นแบบ

	 เน่ืองจากองค์กรทีด่�ำเนนิงานสร้างเสรมิสขุภาวะองค์กร มคีวามแตกต่าง

หลากหลาย ที่มีทั้งประเภทธุรกิจขององค์กร ขนาดขององค์กร ระยะเวลาในการ

สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ รวมทั้งจุดเน้นของการด�ำเนินการสร้างเสริมองค์กร 

สุขภาวะ ซ่ึงจะมีผลต่อการก�ำหนดตัวชี้วัด และอาจมีน�้ำหนักขององค์ประกอบ 

ไม่เท่ากัน ดังนั้น การพัฒนาเกณฑ์ความเป็นองค์กรสุขภาวะต้นแบบ นั้นจ�ำเป็น

ต้องท�ำความเข้าใจกับบริบท ลักษณะเฉพาะขององค์กร และจุดเน้นของการ 

สร้างเสริมองค์กรสขุภาวะของแต่ละองค์กรเพือ่ให้สามารถพัฒนาเกณฑ์ความเป็น

องค์กรสุขภาวะต้นแบบได้อย่างเหมาะสม 

	 3.2.4 การท�ำความเข้าใจต่อเกณฑ์องค์กรสุขภาวะต้นแบบ

	 เกณฑ์องค์กรสุขภาวะต้นแบบที่พัฒนาขึ้น ควรมีการนิยามศัพท์ท่ีใช้ไว้

อย่างชดัเจน และควรมกีารสือ่สาร ท�ำความเข้าใจต่อเกณฑ์องค์กรสขุภาวะต้นแบบ 

แก่ภาคเีครือข่าย และผูท้ีเ่กีย่วข้อง เพือ่ให้เกดิการยอมรับและเข้าใจต่อเกณฑ์การ

พิจารณาความเป็นองค์กรสุขภาวะที่ตรงกัน ซึ่งจะท�ำให้สามารถน�ำเกณฑ์ไปใช้

ประเมนิองค์กรต้นแบบและปรบัปรุงการด�ำเนนิงานสร้างเสริมองค์กรสขุภาวะได้

อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป
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	 3.2.5 การทบทวนเกณฑ์ 

	 การด�ำเนินงานขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะ อยู่ภายใต้การเปลี่ยนแปลง

ของสังคมอย่างรวดเร็ว อาจสส่งผลต่อจุดเน้นของการด�ำเนินงานเพื่อขับเคลื่อน

องค์กรสุขภาวะ ที่อาจต้องเปลี่ยนแปลงไปด้วย ดังนั้น เกณฑ์องค์กรสุขภาวะ

ต้นแบบที่พัฒนาขึ้นในช่วงเวลาหนึ่ง อาจไม่เหมาะสมกับสถานการณ์ที่

เปลี่ยนแปลงไป อาจมีเครื่องมือและวิธีการด�ำเนินงานใหม่ๆ ที่จะเป็นประโยชน์

ต่อการขบัเคลือ่นองค์กรสขุภาวะ จงึควรมกีารทบทวนเพือ่ปรบัปรุงเกณฑ์องค์กร

สุขภาวะต้นแบบให้มีความสอดคล้องกับช่วงระยะเวลาและสถานการณ์ รวมท้ัง

การปรับปรุงนิยามของค�ำที่ใช ้ในเกณฑ์องค์กรสุขภาวะให้สอดคล้องกับ

สถานการณ์ที่เปลี่ยนไป 

บทสรุป

	 องค์กรสุขภาวะต้นแบบ เป็นสิ่งที่องค์กรที่ด�ำเนินงานขับเคลื่อนองค์กร

สุขภาวะมุ่งหวังให้เกิดขึ้น เมื่อด�ำเนินงานไปได้ระยะเวลาหนึ่งแล้ว เพื่อที่จะเป็น

แบบอย่างที่ดีแก่องค์กรอื่นๆ และเป็นขวัญและก�ำลังใจแก่ผู้ด�ำเนินงาน อย่างไร

ก็ตามการที่จะก้าวไปสู่การเป็นองค์กรสุขภาวะต้นแบบ จ�ำเป็นต้องมีการด�ำเนิน

งานที่สามารถเป็นตัวอย่างให้กับที่อื่นๆ ได้ การที่จะรู้ได้ว่าองค์กรนั้นเป็นองค์กร

สุขภาวะต้นแบบหรือไม่ จ�ำเป็นต้องมีเกณฑ์องค์กรสุขภาวะต้นแบบท่ีมีความ

ครอบคลมุ และเป็นทีย่อมรบัของผูท้ีเ่กีย่วข้อง เกณฑ์องค์กรสขุภาวะต้นแบบควร

มส่ีวนประกอบทีส่�ำคญั กล่าวคอืปัจจยัน�ำเข้า ประกอบด้วย การมแีผนกลยทุธ์ใน

การด�ำเนินงานด้านองค์กรสุขภาวะ การมีผู้น�ำที่เป็นผู้ให้การสนับสนุนท่ีมีส่วน

ส�ำคญัมากทีส่ดุในการขบัเคลือ่นองค์กรสขุภาวะ ปัจจยัด้านกระบวนการด�ำเนนิงาน 

ประกอบด้วย กระบวนการบริหารจัดการสารสนเทศ การจัดการความรู้ และ  

การให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และปัจจัยด้านผลลัพธ ์

ประกอบด้วย ความสุขระดับบุคคล และความสุขระดับองค์กร นอกจากนี้ ควรมี
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เกณฑ์เบื้องต้นที่ใช้ในการประเมินความเป็นองค์กรสุขภาวะต้นแบบที่แบ่งออก

เป็นส่วนที่เป็นมาตรฐานกลางท่ีหน่วยงานสามารถน�ำไปใช้ได้ และส่วนท่ีเป็น 

องค์ประกอบที่เฉพาะเจาะจงส�ำหรับแต่ละพ้ืนที่ ท่ีสามารถปรับประยุกต์ให้มี

เกณฑ์องค์กรต้นแบบที่สอดคล้องกับพื้นที่ของตนเองต่อไป
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การพัฒนานโยบายสร้างสุของค์กร

ศิวะพร ภู่พันธ์

สิทธิพร กล้าแข็ง

บทน�ำ

	 การสร้างเสริมสุขภาพและคุณภาพชีวิตคนท�ำงาน เป็นเรื่องที่ส�ำคัญยิ่ง

ส�ำหรับการยกระดบัคุณภาพชีวติประชากรการพฒันาเศรษฐกจิของประเทศ และ

การพัฒนาไปสู่สังคมคุณภาพ ในปัจจุบันประเทศมหาอ�ำนาจทางเศรษฐกิจ อาทิ

เช่น ประเทศสหรัฐอเมริกา แคนาดา สหราชอาณาจักร สหภาพยุโรป ญี่ปุ่น 

สงิคโปร์ เป็นต้น ต่างให้ความส�ำคัญกับคุณภาพชวีติของบคุลากร มกีารจดักจิกรรม

เพื่อพัฒนาสุขภาวะของพนักงานและสุขภาวะองค์กรท้ังนี้ การขับเคลื่อนองค์กร 

แห่งความสุข (Happy Workplace) มีทั้งรูปแบบการขับเคลื่อนในระดับประเทศ

และระดับกลุ่มประเทศ เช่น กลุ่มสหภาพยุโรปซึ่งได้ด�ำเนินการขับเคลื่อนองค์กร

แห่งความสขุโดยเครอืข่ายยโุรปเพือ่องค์กรส่งเสรมิสขุภาพ (European Network 

for Workplace Health Promotion หรือ ENWHP) 

	 ส�ำหรับการขับเคลื่อนองค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace) ใน

ประเทศไทย ด�ำเนนิการโดยแผนงานสขุภาวะองค์กรภาคเอกชน ภายใต้ส�ำนกังาน

กองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ซึ่งแผนงานดังกล่าวมีหน้าที่หลัก
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ในการสนับสนุน ส่งเสริมให้องค์กรภาคเอกชนมีขีดความสามารถในการพัฒนา

ระบบสุขภาพที่เหมาะสมกับองค์กร เกิดองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืน ซึ่งนับเป็น

ส่วนหน่ึงในการสร้างองค์กรแห่งความเป็นเลิศ ทั้งนี้ การด�ำเนินงานสร้างเสริม 

สขุภาวะองค์กรของแผนงานสขุภาวะองค์กรภาคเอกชน เป็นการด�ำเนนิงานร่วมกบั 

ภาคีเครือข่ายภาครัฐและเอกชน ในการสร้างองค์กรแห่งความสุขทั้งภาค

อุตสาหกรรมและภาคบริการ โดยมุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพชีวิตคนท�ำงาน 

ในองค์กรให้มสีขุภาวะทีดี่ มคีวามสามารถในการท�ำงานและการใช้ชีวติท่ีเหมาะสม 

กบัสภาพสงัคมปัจจบุนั ด้วยความสขุ 8 ประการ (ชาญวทิย์ วสนัธนารัตน์, 2553) 

ทั้งน้ี ความสุข 8 ประการประกอบด้วย สุขภาพดี (happy body) น�้ำใจงาม

(happy heart) สังคมดี (happy society) ผ่อนคลาย (happy relax) ใฝ่รู ้

(happy brain) ทางสงบ (happy soul) ปลอดหนี้ (happy money) และ

ครอบครัวดี (happy family)

	 แผนงานสุขภาวะองค์กรภาคเอกชน ได้ด�ำเนินการขับเคลื่อนงานสร้าง

เสริมสุขภาวะองค์กรภาคเอกชน ผ่านกิจกรรมหลากหลายและมีความต่อเนื่อง 

มาโดยตลอด เช่น เวทีจัดการความรู้และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน ตลาดนัด

ความรู้ (Happy Workplace Forum) การจัดตั้งเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ การ

จัดท�ำเว็บไซต์องค์กรแห่งความสุข การจัดท�ำหนังสือเพื่อถ่ายทอดประสบการณ์

ขององค์กรสุขภาวะ การด�ำเนินโครงการพัฒนาศักยภาพและสนับสนุนทาง

วิชาการแก่ภาคเีครือข่ายองค์กรสขุภาวะ การด�ำเนนิโครงการองค์กรแห่งความสขุ 

ในจังหวัดน�ำร่อง จ�ำนวน 6 จังหวัด (ชลบุรี เชียงราย นครราชสีมา ปทุมธานี 

พระนครศรีอยุธยา และราชบุรี) การด�ำเนินโครงการพัฒนากลไกทางวิชาการ 

เพื่อสนับสนุนงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร การจัดตั้งศูนย์สนับสนุนการเรียนรู้

องค์กรสุขภาวะ Happy Workplace ภาคเหนือ เป็นต้น

	 การขับเคลื่อนองค์กรแห่งความสุขผ่านกิจกรรมหรือโครงการต่างๆ  

นับว่าเป็นการจุดประกายและกระตุ้นให้องค์กรเอกชนท้ังภาคอุตสาหกรรมและ

ภาคบริการเป็นจ�ำนวนมาก ได้น�ำแนวคิดองค์กรแห่งความสุขไปประยุกต์ใช ้
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ในองค์กร ทัง้น้ี ประโยชน์ของการพัฒนาองค์กรภายใต้แนวคดิองค์กรแห่งความสขุ 

แบ่งออกเป็น 2 ระดับ คือ ระดับพนักงาน ท�ำให้คนท�ำงานมีความสุข มีสุขภาพ

ท้ังทางร่างกายและจิตใจดีขึ้น มีความเครียดน้อยลง ลดอัตราการเกิดอุบัติเหตุ  

ลดอัตราการเจ็บป่วยจากการท�ำงาน ลดอัตราการขาดงาน ท�ำให้พนักงานมี 

แรงจูงใจในการท�ำงาน มีความพึงพอใจต่องาน มีความผูกพันต่อองค์กร และมี

ความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร ส�ำหรับระดับองค์กร ท�ำให้ที่ท�ำงานน่าอยู่ มี

บรรยากาศการท�ำงานที่ดี ผลผลิตขององค์กรมีคุณภาพมากข้ึน องค์กรมี 

ผลประกอบการสูงขึ้น และท�ำให้องค์กรเติบโตอย่างยั่งยืน

	 การสร้าองค์กรแห่งความสุขนั้น จ�ำเป็นต้องอาศัยเครื่องมือต่างๆ ช่วย

ขับเคลื่อนการท�ำงาน ทั้งนี้ เครื่องมือที่ส�ำคัญต่อการพัฒนาองค์กรไปสู่การเป็น

องค์กรแห่งความสขุอย่างหนึง่ คอื การทีอ่งค์กรมนีโยบายสร้างสขุองค์กร (happy 

workplace policy) เพื่อเป็นแนวทางในการขับเคลื่อนการด�ำเนินงานหรือการ

ด�ำเนินกิจกรรมต่างๆ ในองค์กร

	 ส�ำหรับเนื้อหาในส่วนนี้มุ่งน�ำเสนอความรู้เกี่ยวกับการพัฒนานโยบาย

สร้างสขุองค์กรโดยมสีาระส�ำคัญเกีย่วกบัแนวคดิในการพฒันานโยบายสาธารณะ

กรณีตัวอย่างนโยบายสร้างสุของค์กร และข้อสังเกตต่อนโยบายสร้างสุของค์กร

แนวคิดในการพัฒนานโยบายสาธารณะ

	 แนวคิดในการพัฒนานโยบายสาธารณะ เป็นส่วนของการเรียบเรียง 

องค์ความรู้ทั่วไปในการพัฒนานโยบายสาธารณะ โดยกล่าวถึงประเด็นส�ำคัญ  

2 ประเดน็ คอื แนวคิดการพัฒนานโยบายสาธารณะด้านสขุภาวะของประเทศไทย: 

ยุทธศาสตร์สามเหลีย่มเขยือ้นภเูขา และทฤษฎกีารบรหิารการเปลีย่นแปลงโดยมี

รายละเอียดดังนี้
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	 1. 	แนวคดิการพฒันานโยบายสาธารณะด้านสุขภาวะของประเทศไทย: 

ยุทธศาสตร์สามเหลี่ยมเขยื้อนภูเขา

	 ประเวศ วะสี (2556) อธิบายยุทธศาสตร์ “สามเหลี่ยมเขยื้อนภูเขา”  

ว่ามาจากภาษาอังกฤษ คือ‘triangle that moves the mountain’ ซ่ึง 

หมายถงึ เร่ืองยากๆ ประดุจเขยือ้นภเูขา ถ้าใช้สามเหลีย่มนีไ้ปเขยือ้นมนักจ็ะเขยบิ 

ยุทธศาสตร์ “สามเหลี่ยมเขย้ือนภูเขา” เป็นยุทธศาสตร์ท่ีอธิบายการเคลื่อน 

สิ่งยากๆ ที่เปรียบเป็น “ภูเขา” ให้ได้ ซึ่งจ�ำเป็นต้องอาศัยองค์ประกอบ 3 ส่วน 

คือ (1) การสร้างองค์ความรู้ทางวิชาการที่ถูกต้อง (2) การเคลื่อนไหวทางสังคม

จะต้องอาศัยความรู้เป็นฐาน และดึงประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม และ (3) การดึง

ฝ่ายการเมืองหรืออ�ำนาจรัฐเข้ามามีส่วนร่วมในการผลักดัน ทั้งนี้ ยุทธศาสตร ์

“สามเหล่ียมเขยื้อนภูเขา”หากขาดองค์ประกอบด้านใดไปมักจะท�ำสิ่งที่ยาก 

ไม่ส�ำเร็จ 

แผนภาพที่ 1 ยุทธศาสตร์ “สามเหลี่ยมเขยื้อนภูเขา”

ที่มา : สมัชชาสุขภาพ (2553)

   

36 
 

อํานาจรัฐเข้ามามีส่วนร่วมในการผลักดัน ทั้งนี้ ยุทธศาสตร์ “สามเหลี่ยมเขย้ือนภูเขา”หากขาด
องค์ประกอบด้านใดไปมักจะทําสิ่งที่ยากไม่สําเร็จ  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 1 ยุทธศาสตร์ “สามเหล่ียมเขยื้อนภูเขา” 
ที่มา : สมัชชาสุขภาพ(2553) 

 
ยุทธศาสตร์ “สามเหล่ียมเขย้ือนภูเขา” ถูกนํามาประยุกต์ใช้ในการอธิบายการเคลื่อนสิ่ง

ยากๆ ในประเด็นต่างๆ มากมายในสังคมไทย ตัวอย่างที่ชัดเจน คือ การขับเคลื่อนประเด็นสุขภาวะ
ของประเทศไทย โดยสํานักงานคณะกรรมการสุขภาพแห่งชาติ(สช.) ซึ่งมีเป้าหมายสูงสุด คือ การมี
สังคมสุขภาวะ ทั้งนี้ การดําเนินงานของคณะกรรมการสุขภาพแห่งชาติ(สช.) เป็นการดําเนินงาน
ภายใต้พระราชบัญญัติสุขภาพแห่งชาติ พ.ศ. 2550 ซึ่งนับว่าเป็นกฎหมายที่สร้างขบวนการขับเคล่ือน
ระบบสุขภาพของสังคมไทย สนับสนุนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของภาครัฐ นักวิชาการ ภาคประชา
สังคม สื่อมวลชนและ ภาคีฝ่ายต่างๆ ผ่านสมัชชาสุขภาพ ทั้งสมัชชาสุขภาพจังหวัดและสมัชชา
สุขภาพแห่งชาติ เพื่อนําไปสู่นโยบายสาธารณะเพ่ือสุขภาพ(healthy public policy) นอกจากน้ี 
เนื้อหาของพระราชบัญญัติฉบับนี้   ไม่เน้นการบังคับให้ต้องดําเนินการ แต่เป็นการเปิดโอกาสให้ทุก
ภาคีเข้ามามีส่วนร่วมในการปฏิรูประบบสุขภาพของสังคมผู้ทรงคุณวุฒิที่มีส่วนยกร่างกฎหมาย
สุขภาพแห่งชาติต่างก็เห็นพอ้งกันว่า กฎหมายน้ีต้องให้ความสําคัญกับการขับเคลื่อนทางสังคม โดย
ร่วมมือกับภาคีเครือข่ายต่างๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนอย่างเปิดกว้าง ยืดหยุ่น และหลากหลาย 
จากการขับเคลื่อนประเด็นสุขภาวะของประเทศไทยไปสู่การเป็นสังคมสุขภาวะโดยสํานักงาน
คณะกรรมการสุขภาพแห่งชาติ(สช.) นับว่าเป็นลักษณะของการขับเคลื่อนงานโดยใช้ยุทธศาสตร์หลัก 
คือ “สามเหลี่ยมเขย้ือนภูเขา” ในการเชื่อมโยงสามพลัง ได้แก่  พลังสังคม พลังปัญญา และพลังรัฐ 

การสรางความรูหรือการทํางานวิชาการ 

ภาควิชาการ/วิชาชีพ 

การเชื่อมโยงกับการเมือง 

ภาคการเมือง/ราชการ 
การเคล่ือนไหวทางสังคม 

ภาคประชาสังคม 
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	 ยุทธศาสตร์ “สามเหลี่ยมเขยื้อนภูเขา” ถูกน�ำมาประยุกต์ใช้ในการ

อธิบายการเคลื่อนสิ่งยากๆ ในประเด็นต่างๆ มากมายในสังคมไทย ตัวอย่าง 

ที่ชัดเจน คือ การขับเคลื่อนประเด็นสุขภาวะของประเทศไทย โดยส�ำนักงาน 

คณะกรรมการสขุภาพแห่งชาติ (สช.) ซึง่มเีป้าหมายสงูสดุ คอื การมสีงัคมสขุภาวะ 

ทัง้น้ี การด�ำเนนิงานของคณะกรรมการสุขภาพแห่งชาต ิ(สช.) เป็นการด�ำเนนิงาน

ภายใตพ้ระราชบญัญตัิสุขภาพแหง่ชาต ิพ.ศ. 2550 ซึง่นับวา่เป็นกฎหมายที่สร้าง

ขบวนการขับเคลื่อนระบบสุขภาพของสังคมไทย สนับสนุนการแลกเปลี่ยน 

เรียนรู้ของภาครัฐ นักวิชาการ ภาคประชาสังคม สื่อมวลชนและ ภาคีฝ่ายต่างๆ 

ผ่านสมัชชาสุขภาพ ทั้งสมัชชาสุขภาพจังหวัดและสมัชชาสุขภาพแห่งชาติ  

เพื่อน�ำไปสู่นโยบายสาธารณะเพื่อสุขภาพ (healthy public policy) นอกจากนี้ 

เนือ้หาของพระราชบญัญตัฉิบบันี ้ไม่เน้นการบงัคบัให้ต้องด�ำเนนิการ แต่เป็นการ 

เปิดโอกาสให้ทุกภาคีเข้ามามีส่วนร่วมในการปฏิรูประบบสุขภาพของสังคม 

ผู ้ทรงคุณวุฒิที่มีส่วนยกร่างกฎหมายสุขภาพแห่งชาติต่างก็เห็นพ้องกันว่า 

กฎหมายนี้ต้องให้ความส�ำคัญกับการขับเคลื่อนทางสังคม โดยร่วมมือกับภาคี 

เครือข่ายต่างๆ ทัง้ภาครฐัและภาคเอกชนอย่างเปิดกว้าง ยดืหยุน่ และหลากหลาย 

จากการขับเคลื่อนประเด็นสุขภาวะของประเทศไทยไปสู่การเป็นสังคมสุขภาวะ

โดยส�ำนักงานคณะกรรมการสุขภาพแห่งชาติ (สช.) นับว่าเป็นลักษณะของ 

การขับเคลื่อนงานโดยใช้ยุทธศาสตร์หลัก คือ “สามเหลี่ยมเขยื้อนภูเขา” ในการ 

เชื่อมโยงสามพลัง ได้แก่ พลังสังคม พลังปัญญา และพลังรัฐ อย่างแท้จริง และยัง

เป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็นอย่างชัดเจนว่าการขับเคลื่อนเรื่องท่ียากๆ เพื่อให้งานนั้น

บรรลุเป้าหมายนั้น จ�ำเป็นต้องอาศัยความร่วมมือจากหลายฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 

	 ทั้งน้ี ประเวศ วะสี (2553) ได้ยกตัวอย่างยุคสมัยของประธานาธิบดี 

คลินตัน ซึ่งต้องการปฏิรูประบบบริการสุขภาพของประเทศอเมริกา แต่ก็ท�ำการ

ปฏิรูประบบสุขภาพไม่ส�ำเร็จ เพราะมีพลังอ�ำนาจรัฐและพลังทางปัญญา แต่ยัง

ขาดพลังทางสังคม เช่นเดียวกับในยุคสมัยของประธานาธิบดีอากีโน ประเทศ

ฟิลิปปินส์ ซ่ึงมีท้ังพลังจากอ�ำนาจรัฐและพลังทางสังคม เนื่องจากได้รับการ
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สนับสนุนจากประชาชน แต่ก็ไม่สามารถแก้ไขปัญหาพ้ืนฐานของประเทศคือ 

ความยากจนและความอยติุธรรมทางสงัคมได้ส�ำเรจ็ เพราะยงัขาดพลังทางปัญญา 

จากกรณีตัวอย่างทั้งสอง เป็นการสะท้อนให้เห็นว่าการเคลื่อนสิ่งยากๆ ให้ได้นั้น 

ต้องพึ่งพาส่วนประกอบของท้ังสามมุมหากขาดมุมหนึ่งมุมใดไปการด�ำเนิน

นโยบายก็จะไม่สามารถส�ำเร็จได้

	 ยุทธศาสตร์ “สามเหลี่ยมเขยื้อนภูเขา” จึงเป็นแนวทางที่สามารถน�ำไป

ประยกุต์ใช้ในการพฒันานโยบายสร้างสขุองค์กร เพราะการพฒันานโยบายสร้าง

สุของค์กรนั้น จ�ำต้องต้องอาศัยทั้ง 3 ส่วน คือ (1) การสร้างความรู้ความเข้าใจ

เก่ียวกับองค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace) (2) การมีสวนร่วมของ

พนักงานในองค์กร และ (3) การสนับสนุนจากผู้บริหารองค์กร การประยุกต์ใช้

ยุทธศาสตร์ “สามเหลี่ยมเขยื้อนภูเขา” เพื่อพัฒนานโยบายสร้างสุของค์กรโดย

อาศยัพลังทัง้ 3 ส่วนนี ้ซึง่มคีวามสอดคล้องกบั อธวิฒัน์ เจีย่ววิรรธน์กุล และคณะ 

(2552) ที่ได้กล่าวไว้ว่า “นโยบายดีไม่มีขาย อยากได้ ต้องร่วมสร้าง”

	 การพัฒนานโยบายสร้างสุของค์กรในแต่ละองค์การอาจจะมีจุดเริ่มต้น

ของการพัฒนานโยบายสร้างสุของค์กร ซึ่งมีน�้ำหนักของทั้ง 3 ส่วนที่แตกต่างกัน

ไปตามธรรมชาติขององค์กร ดังแสดงในแผนภาพที่ 2 

	 รูปแบบที่ 1, 3 และ 5 เป็นการพัฒนานโยบายสร้างสุของค์กรซึ่งมีพลัง

เข้มแข็งมากเพียง 1 ส่วน และอีก 2 ส่วน ยังไม่มีพลังเข้มแข็งเท่าที่ควร โดย  

รูปแบบที่ 1 เป็นการพัฒนานโยบายสร้างสุของค์กรที่มีพลังเข้มแข็งในส่วนของ

การสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุข รูปแบบที่ 3 เป็นการ

พัฒนานโยบายสร้างสุของค์กรท่ีมีพลังเข้มแข็งในส่วนของการสร้างความรู้ความ

เข้าใจเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุข รูปแบบที่ 5 เป็นการพัฒนานโยบายสร้างสุข

องค์กรที่มีพลังเข้มแข็งในส่วนของการ มีส่วนร่วมของพนักงานในองค์กร

	 รูปแบบที่ 2, 4 และ 6 เป็นการพัฒนานโยบายสร้างสุของค์กรซึ่งมีพลัง

เข้มแข็งมาก จ�ำนวน 2 ส่วน และมีเพียง 1 ส่วน ที่ยังไม่มีพลังเข้มแข็งเท่าที่ควร 

โดย รูปแบบที่ 2 เป็นการพัฒนานโยบายสร้าง สุของค์กรที่องค์กรมีความรู้ความ
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เข้าใจเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุขเป็นอย่างดี และพนักงานในองค์กรมีส่วนร่วม

ในการพัฒนานโยบายสร้างสุของค์กร แต่อาจจะยังไม่ได้รับการสนับสนุนจาก 

ผู้บริหารองค์กรเท่าที่ควร รูปแบบที่ 4 เป็นการพัฒนานโยบายสร้างสุของค์กร 

ทีไ่ด้รบัการสนบัสนุนจากผูบ้รหิารองค์กรเป็นอย่างดี และพนกังานในองค์กรมส่ีวน

ร่วมในการพฒันานโยบายสร้างสขุองค์กร แต่อาจจะมีความรูค้วามเข้าใจเก่ียวกบั

องค์กรแห่งความสุขไม่มากเท่าที่ควร รูปแบบที่ 6 เป็นการพัฒนานโยบายสร้าง

สุของค์กรที่ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารองค์กรเป็นอย่างดี และมีความรู ้

ความเข้าใจเกีย่วกบัองค์กรแห่งความสขุเป็นอย่างด ีแต่พนกังานในองค์กรอาจจะ

มีส่วนร่วมในการพัฒนานโยบายสร้างสุของค์กรไม่มากเท่าที่ควร

	 ในทีน้ี่ขออธิบายรายละเอยีดการพฒันานโยบายสร้างสขุองค์กรรปูแบบ 

1 และรูปแบบ 2 ซึ่งเป็นรูปแบบที่มักพบเห็นอยู่เสมอในการพัฒนานโยบายสร้าง

สุของค์กรในบริบทสังคมไทย

	 รูปแบบ 1 เป็นการพัฒนานโยบายสร้างสุของค์กรซ่ึงส่วนใหญ่จะพบ 

ในองค์กรภาครฐั โดยเร่ิมต้นจากการทีผู่บ้ริหารตระหนักในความส�ำคญัของแนวคดิ

องค์กรแห่งความสุขต่อการพัฒนาองค์กร จึงได้ประกาศเป็นนโยบายสร้าง 

สุของค์กร ทั้งน้ี พนักงานในองค์กรอาจจะมีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับองค์กร 

แห่งความสุขอยู่บ้าง และพนกังานเพยีงบางส่วนในองค์กรเข้ามามสีวนร่วมในการ

ด�ำเนินกิจกรรม Happy Workplace องค์กรในลักษณะนี้ อาจจะต้องอาศัยเวลา

ในการสื่อสารแนวคิดองค์กรแห่งความสุขกับพนักงานในองค์กร เพื่อท�ำให้

พนักงานมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุข รวมถึง การกระตุ้นให้

พนักงานในองค์กรเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรม Happy Workplace การพัฒนา

นโยบายสร้างสุของค์กรในรูปแบบนี้ สามารถพบเห็นในองค์กรภาคเอกชน แต่มี

จ�ำนวนไม่มากนัก ส�ำหรับองค์กรภาคเอกชนที่มีจุดเริ่มต้นจากการท่ีผู้บริหาร

ตระหนักในความส�ำคญัของแนวคดิองค์กรแห่งความสขุ จะพบว่าองค์กรดงักล่าว 

สามารถพัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุขได้อย่างรวดเร็ว เพราะองค์กร 
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มีการประกาศเป็นนโยบายสร้างสุของค์กร รวมถึงการด�ำเนินกิจกรรมต่างๆ  

ภายใต้แนวคดิองค์กรแห่งความสขุย่อมได้รบัการสนับสนนุจากผูบ้ริหารเป็นอย่างดี

	 รูปแบบ 2 เป็นการพัฒนานโยบายสร้างสุของค์กรซ่ึงส่วนใหญ่จะพบ 

ในองค์กรภาคเอกชน โดยมีความเข้มแข็งทั้ง 2 ส่วน คือ การสร้างความรู ้ 

ความเข้าใจเกีย่วกบัองค์กรแห่งความสขุ และการมสีวนร่วมของพนกังานในองค์กร 

องค์กรในลักษณะนี้ จ�ำเป็นต้องอาศัยเวลาในการด�ำเนินกิจกรรม Happy  

Workplace เพราะในเบื้องต้นผู้บริหารองค์กรอาจจะยังไม่เข้าใจแนวคิดองค์กร

แห่งความสุข แต่ภายหลังจากที่พนักงานในองค์กรได้น�ำแนวคิดองค์กรแห่ง 

ความสุขไปสร้างการเปลี่ยนแปลงในองค์กร เช่น บรรยากาศองค์กรแห่งความสุข 

พนกังานมคีวามสขุกบัการท�ำงาน พนกังานมสีขุภาพกายและสขุภาพจติใจทีด่ขีึน้ 

ผลประกอบการขององค์กรที่สูงขึ้น เป็นต้น การเปลี่ยนแปลงต่างๆ เหล่านี ้ 

ส่งผลท�ำให้ผู ้บริหารเกิดความตระหนักในความส�ำคัญของแนวคิดองค์กร 

แห่งความสขุ เหน็คณุค่าและสนบัสนนุ การท�ำกจิกรรม Happy Workplace ของ

พนักงานในองค์กร ท้ายที่สุดจะน�ำไปสู่การพัฒนานโยบายสร้างสุของค์กร และ

การประกาศเป็นนโยบายสร้างสุของค์กร 

	 การประยุกต์ใช้ยุทธศาสตร์ “สามเหลี่ยมเขยื้อนภูเขา” ในการพัฒนา

นโยบายสร้างสุของค์กรภายใต้บริบทขององค์กรที่มีความแตกต่างกันนั้น จะเริ่ม

ต้นจากยุทธศาสตร์ในมุมใดก่อนก็ได้ แต่จะต้องครบถ้วนทั้งสามมุมจะขาดมุมใด

มุมหนึ่งไปไม่ได้ จึงจะท�ำให้เกิดกลไกและกระบวนการที่เสริมพลังซึ่งกันและกัน

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และน�ำไปสู่ประสิทธิผลสูงสุดในการพัฒนานโยบายสร้าง

สุของค์กร ถึงแม้ว่า จุดเริ่มต้นของการพัฒนานโยบายสร้างสุของค์กรในแต่ละ

องค์กรจะมีความเข้มแข็งของทั้งสามมุมท่ีไม่เท่ากัน ซ่ึงข้ึนอยู่กับธรรมชาติของ

แต่ละองค์กร แต่ท้ายที่สุดองค์กรจะเข้าสู่ภาวะสมดุลของทั้ง 3 ส่วน และน�ำไปสู่

การขับเคลื่อนองค์กรแห่งความสุขอย่างสมบูรณ์ 
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แผนภาพที่ 2	 ยุทธศาสตร์ “สามเหลี่ยมเขยื้อนภูเขา” กับการพัฒนานโยบาย 

	 สร้างสุของค์กร	

	 2. ทฤษฎีการบริหารการเปลี่ยนแปลง

	 ธนินี เตรยีมชยัศร ี(2550) ได้อธบิายแนวคิดการบริหารการเปลีย่นแปลง 

(change management) ซึ่งจ�ำแนกทิศทางการเปล่ียนแปลง ออกเป็น 3 รูป

แบบ คอื การเปลีย่นแปลงจากบนลงล่าง (top down process) การเปลีย่นแปลง
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2. ทฤษฎีการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
 

ธนินี เตรียมชัยศรี (2550) ได้อธิบายแนวคิดการบริหารการเปล่ียนแปลง (change 
management) ซึ่งจําแนกทิศทางการเปล่ียนแปลง ออกเป็น 3 รูปแบบ คือ การเปลี่ยนแปลงจากบนลง
ล่าง (top down process) การเปลี่ยนแปลงจากล่างขึ้นบน (bottom up process) และการ
เปลี่ยนแปลงรูปแบบผสม โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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จากล่างขึ้นบน (bottom up process) และการเปลี่ยนแปลงรูปแบบผสม โดย

มีรายละเอียดดังนี้

	 รูปแบบที่ 1 การเปลี่ยนแปลงจากบนลงล่าง (top down process) 

เป็นการเปลี่ยนแปลงเริ่มจากการที่ผู ้บริหารองค์การเห็นความจ�ำเป็นในการ

เปลี่ยนแปลงหรือมีความต้องการที่จะเปล่ียนแปลงและพัฒนาองค์การในด้านใด

ด้านหนึ่งซึ่งการที่ผู้บริหารมีความต้องการจะเปลี่ยนแปลงนี้อาจเกิดจากการที่ 

ผูบ้รหิารมนีโยบายบางประการทีต้่องการเปลีย่นแปลงองค์การหรอืต้องการผลกัดนั 

ให้องค์การก้าวไปในทางที่ต้องการแรงผลักดันหรือปัจจัยท่ีก่อให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงในองค์การอาจเกิดจากภายนอกองค์การหรือปัจจัยภายในองค์การ

เองก็ได้ การเปลี่ยนแปลงจากบนลงล่างมักจะเป็นเรื่องส�ำคัญหรือเรื่องในเชิง

นโยบาย อย่างไรก็ดีการเปลี่ยนแปลงจากบนลงล่างมักจะก่อให้เกิดปัญหาในเชิง

การปฏิบตัอิยูด้่วยเนือ่งจากผูท้ีเ่ก่ียวข้องหรือพนกังานไม่มส่ีวนร่วมในการคดิและ

ตดัสนิใจและอาจจะไม่ทราบถงึแนวทางการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ การด�ำเนนิการ

หลังจากที่มีการเปลี่ยนแปลงแล้วจะเป็นเรื่องส�ำคัญ เพราะเมื่อองค์การต้องรีบ

เปลีย่นแปลงและใช้รปูแบบการเปลีย่นแปลงแบบบนลงล่างแล้ว จะต้องท�ำความ

เข้าใจกับผู้ที่เกี่ยวข้องหลังเกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้เข้าใจเป็นไปในทิศทาง

เดียวกัน

	 รปูแบบท่ี 2 การเปลีย่นแปลงแบบล่างข้ึนบน (bottom up process) 

หรือการเปลี่ยนแปลงที่มุ่งเน้นการกระจายอ�ำนาจ (power equalization) จะ

ริเริ่มและผลักดันจากพนักงานปฏิบัติงานและเสนอให้ผู้บริหารในองค์การทราบ

และให้การสนับสนุน รูปแบบการเปลี่ยนแปลงในลักษณะนี้มักจะเกิดจากการที ่

ผู้ปฏิบัติงานเห็นปัญหาเกิดขึ้นจากการท�ำงานหรือต้องการพัฒนางานท่ีท�ำอยู่ใน

ปัจจุบันให ้ดียิ่งขึ้นการเปลี่ยนแปลงแบบล่างข้ึนบนยังไม ่เหมาะกับการ

เปลี่ยนแปลงในเร่ืองเชิงนโยบายเพราะรูปแบบดังกล่าวจะต้องให้ทุกฝ่ายเข้ามา 

มีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง
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	 รูปแบบที่ 3 การเปลี่ยนแปลงรูปแบบผสม เป็นการเปลี่ยนแปลงที่มี

การผสมผสานวิธีการเปลี่ยนแปลงแบบบนลงล่างและแบบล่างข้ึนบนเข้าด้วยกัน 

ทัง้นีเ้พือ่ใช้ประโยชน์จากข้อดีของทัง้สองวธิโีดยการเปลีย่นแปลงจะมลีกัษณะของ

การร่วมมือร่วมใจกันในองค์การผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานจะรับรู้ปัญหาและ

ทิศทางตลอดจนความจ�ำเป็นในการเปลีย่นแปลง การเปลีย่นแปลงแบบนีอ้งค์การ

จะสามารถเปลี่ยนแปลงองค์กรได้ทั้งระบบ การเปลี่ยนแปลงรูปแบบนี้อาจมีมา

จากผูบ้ริหารเป็นผูร้เิริม่และเห็นปัญหาหรอืความต้องการในการเปลีย่นแปลงแล้ว

น�ำมาปรึกษาหารอืเพือ่แสวงหาแนวทางในการเปลีย่นแปลง มกีารระดมความคดิ

เห็นจากผู้ปฏบิตังิานหรอือาจเกดิจากผูป้ฏบิตังิานต้องการเปลีย่นแปลงในเรือ่งใด

เรื่องหนึ่ง แล้วเสนอผู้บริหารและมีการปรึกษาหารือร่วมกันเพื่อด�ำเนินการ

เปลี่ยนแปลงองค์การในส่วนที่ต้องการ รูปแบบการเปลี่ยนแปลงในลักษณะนี้ 

มีข้อดีในด้านที่ผู้เก่ียวข้องในองค์การมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงท้ังหมดและ

ก่อให้เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การร่วมกัน

	 ในการพัฒนานโยบายสร้างสุของค์กร อาจเป็นไปได้ทั้ง 3 กรณี คือ การ

พัฒนานโยบายสร้างสุของค์กรจากบนลงล่าง (top down process) การพัฒนา

นโยบายสร้างสุของค์กรการเปลี่ยนแปลงจากล่างขึ้นบน (bottom up process) 

และการพัฒนานโยบายสร้างสุของค์กรแบบผสม ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับธรรมชาติและ

บริบทขององค์กร

กรณีตัวอย่างนโยบายสร้างสุของค์กร

	 ในส่วนนี้เป็นการน�ำเสนอกรณีตัวอย่างนโยบายสร้างสุของค์กรท้ังใน

ระดับองค์กรและระดับจังหวัด โดยในระดับองค์กรเป็นการน�ำเสนอตัวอย่างของ

บริษัท ริกิ การ์เม้นต์ จ�ำกัด ส�ำหรับในระดับจังหวัดเป็นการน�ำเสนอตัวอย่างของ

จังหวัดตรัง ทั้งนี้ กรณีตัวอย่างทั้ง 2 ตัวอย่าง ได้ประกาศนโยบายสร้างสุของค์กร

เรียบร้อยแล้ว และมีการด�ำเนินกิจกรรมเพื่อตอบสนองนโยบายสร้างสุของค์กร
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มาอย่างต่อเนื่อง ส�ำหรับการน�ำเสนอเน้ือหาของกรณีตัวอย่าง แบ่งออกเป็น  

3 ส่วน คือ (1) ข้อมูลพื้นฐานขององค์กร (2) นโยบายสร้างสุของค์กร และ  

(3) ปัจจัยเงื่อนไขแห่งความส�ำเร็จในการพัฒนานโยบายสร้างสุของค์กรโดยม ี

รายละเอียดดังนี้

	 1.	นโยบายสร้างสุของค์กรระดับองค์กร : บริษัท ริกิ การ์เม้นต์จ�ำกัด

	 1.1	ข้อมูลพื้นฐานขององค์กร 

	 บริษัท ริกิ การ์เม้นต์จ�ำกัดเป็นบริษัทที่ด�ำเนินธุรกิจตัดเย็บเสื้อผ้า

ส�ำเร็จรูปส่งออก ซึ่งตั้งอยู่ในนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดราชบุรี มีบุคลากร จ�ำนวน

ทั้งสิ้น 600 คน

 	  

	  

รูปภาพที่ 1 บริษัท ริกิ การ์เม้นต์ จ�ำกัด

ที่มา: http://www.riki-garments.co.th/

	 1.2	นโยบายสร้างสุของค์กร 

	 บริษัท ริกิ การ์เม้นต์ จ�ำกัด ได้เล็งเห็นว่ากิจกรรมองค์กรแห่งความสุข 

(Happy Workplace) เป็นกุญแจส�ำคัญอันหนึ่ง ที่จะส่งผลให้การด�ำเนินงาน 

ของบริษทั บรรลุเป้าหมาย พนกังานมคีวามสามคัคร่ีวมแรงร่วมใจและรกัสถาบนั 

อกีทัง้ ยงัเป็นการรเิริม่สร้างความแขง็แกร่งทางสงัคมในระยะยาวอกีทางหนึง่ด้วย 

จึงได้ก�ำหนดนโยบายสร้างสุขในองค์กรขึ้นในปี พ.ศ. 2555 ดังนี้
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ในการพัฒนานโยบายสร้างสุของค์กร อาจเป็นไปได้ทั้ง 3 กรณี คือ การพัฒนานโยบายสร้าง

สุของค์กรจากบนลงล่าง (top down process) การพัฒนานโยบายสร้างสุของค์กรการเปล่ียนแปลง
จากล่างขึ้นบน (bottom up process) และการพัฒนานโยบายสร้างสุของค์กรแบบผสม ทั้งนี้ ขึ้นอยู่
กับธรรมชาติและบริบทขององค์กร 
 
กรณีตวัอยา่งนโยบายสร้างสขุองค์กร 
 

ในส่วนนี้เป็นการนําเสนอกรณีตัวอย่างนโยบายสร้างสุของค์กรทั้งในระดับองค์กรและระดับ
จังหวัด โดยในระดับองค์กรเป็นการนําเสนอตัวอย่างของบริษัท ริกิ การ์เม้นต์ จํากัด สําหรับในระดับ
จังหวัดเป็นการนําเสนอตัวอย่างของจังหวัดตรัง ทั้งนี้ กรณีตัวอย่างทั้ง 2 ตัวอย่าง ได้ประกาศนโยบาย
สร้างสุของค์กรเรียบร้อยแล้ว และมีการดําเนินกิจกรรมเพื่อตอบสนองนโยบายสร้างสุของค์กรมาอย่าง
ต่อเนื่อง สําหรับการนําเสนอเนื้อหาของกรณีตัวอย่าง แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ (1) ข้อมูลพื้นฐานของ
องค์กร (2) นโยบายสร้างสุของค์กรและ และ (3) ปัจจัยเง่ือนไขแห่งความสําเร็จในการพัฒนานโยบาย
สร้างสุของค์กรโดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 

1. นโยบายสร้างสุของค์กรระดับองค์กร : บริษัท ริกิ การ์เม้นต์จํากดั 

 1.1 ข้อมูลพ้ืนฐานขององค์กร  

บริษัท ริกิ การ์เม้นต์จํากัดเป็นบริษัทที่ดําเนินธุรกิจตัดเย็บเสื้อผ้าสําเร็จรูปส่งออก ซึ่งตั้งอยู่
ในนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดราชบุรี มีบุคลากร จํานวนทั้งสิ้น 600 คน 

 

 

 
 

รูปภาพที่ 1 บริษัท ริกิ การ์เม้นต์ จํากัด 
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	 •	 ด้านสุขภาพร่างกาย (Happy Body) บริษัทฯ จะรณรงค์ส่งเสริม 

ให้พนกังานมสีขุภาพแขง็แรง ปราศจากโรคภยั รับประทานอาหารทีส่ะอาดถกูหลกั 

โภชนาการ

	 •	 ด้านจิตใจและอารมณ์ (Happy Heart & Happy Relax) บริษัทฯ 

จะรณรงค์ส่งเสรมิให้พนกังานได้มโีอกาสแสดงออกในวาระทีส่มควร เพือ่การผ่อนคลาย 

และเกิดปิติจากความเอื้ออาทรต่อเพื่อนมนุษย์

	 1.3 	ปัจจัยเง่ือนไขแห่งความส�ำเร็จในการพัฒนานโยบายสร้างสุข

องค์กรของ บริษัท ริกิ การ์เม้นต์ จ�ำกัด

	 จากการศึกษาภาคสนาม บริษัท ริกิ การ์เม้นต์ จ�ำกัด โดยการสัมภาษณ์

บุคลากรในองค์กร รวมถึงการศึกษาการด�ำเนินกิจกรรมภายใต้แนวคิดองค์กร 

แห่งความสุข จนกระทั่งได้ประกาศเป็น “นโยบายสร้างสุขในองค์กร ของบริษัท 

ริกิ การ์เม้นต์ จ�ำกัด” ผลการศึกษาภาคสนามได้สะท้อนให้เห็นถึงเง่ือนไข 

แห่งความส�ำเร็จในการพฒันานโยบายสร้างสขุองค์กรของ บรษัิท รกิิ การ์เม้นต์ จ�ำกัด  

4 ประการ ดังนี้

	 ประการที่หนึ่ง ผู้บริหารตระหนักในคุณค่าและความส�ำคัญของการ

ด�ำเนินกิจกรรมองค์กรแห่งความสุข

	 ประการที่สอง บุคลกรในองค์กรมีความรู้ความเข้าใจในแนวคิดองค์กร

แห่งความสุขและสามารถน�ำแนวคิดองค์กรแห่งความสุขมาประยุกต์ใช้ในการ

วางแผนและออกแบบกิจกรรมต่างๆ

	 ประการท่ีสาม องค์กรมีคณะท�ำงานที่ชัดเจนในการด�ำเนินกิจกรรม

องค์กรแห่งความสุข

	 ประการทีส่ี่ การมีส่วนร่วมของพนกังานในกจิกรรมองค์กรแห่งความสขุ

ต่างๆ
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แผนภาพที่ 3	 การวเิคราะห์ปัจจัยเง่ือนไขแห่งความส�ำเรจ็ในการพฒันานโยบาย 

	 	 	 สร้างสุของค์กรของบริษัท ริกิ การ์เม้นต์ จ�ำกัด
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แผนภาพที่ 3 การวิเคราะห์ปัจจัยเง่ือนไขแห่งความสําเร็จในการพัฒนานโยบายสร้างสุของค์กร 

ของบริษัท ริกิ การ์เม้นต์ จํากัด 
 

  
( 2.1) บุคลกรมีความรู้ความเข้าใจในแนวคิด
องค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace) โดยมี
ตัวแทนบุคลากรในองค์กรเข้าร่วมโครงพัฒนา
ศักยภาพผู้จัดการงานสร้างสุของค์กร รุ่นที่ 1 
ภายใต้โครงการพัฒนากลไกทางวิชาการเพื่อ
สนับสนุนงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร (Happy 

(2.2) การจัดตั้งคณะทํางาน RG Happy 
workplace ซึ่งประกอบด้วยบุคลากรจากแผนก
ต่ างๆ  เช่น  คณะกรรมการความปลอดภัย 
คณะกรรมการสวัสดิการ เป็นต้น คณะทํางาน 
จะมีการประชุมทุกเดือนตามวาระกิจกรรม 
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(2.1) บุคลกรมีความรู ้ความเข้าใจใน

แนวคิดองค์กรแห่งความสุข (Happy 

Workplace) โดยมีตัวแทนบุคลากร 

ในองค์กรเข้าร่วมโครงพัฒนาศักยภาพ 

ผู ้จัดการงานสร้างสุของค์กร รุ ่นที่ 1  

ภายใต้โครงการพฒันากลไกทางวชิาการ

เพื่อสนับสนุนงานสร้างเสริมสุขภาวะ

องค์กร (Happy Workplace Support)	

(2.2) การจัดตัง้คณะท�ำงาน RG Happy 

workplace ซึ่งประกอบด้วยบุคลากร

จากแผนกต่างๆ เช่น คณะกรรมการ

ความปลอดภยั คณะกรรมการสวสัดกิาร 

เป็นต้น คณะท�ำงาน จะมีการประชุม 

ทุกเดือนตามวาระกิจกรรม
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การพัฒนานโยบายสร้างสุของค์กร

56  |  สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 3: แนวคิดและเครื่องมือการขับเคลื่อนงาน

รูปภาพท่ี 2	 กิจกรรมภายใต้แนวคดิองค์กรแห่งความสขุของ บรษิทั รกิ ิการ์เม้นต์ จ�ำกดั

ที่มา: ริกิ RG Happy

	 2.	นโยบายสร้างสุของค์กรระดับจังหวัด: ตรังเมืองแห่งความสุข

	 2.1 	บริบทจังหวัดตรัง

	 ผลการส�ำรวจระดับความสุขรายจังหวัดทั่วประเทศ พบว่าจังหวัดตรัง

เป็นจงัหวดัทีม่คีวามสขุมากทีส่ดุ อยูใ่น 5 อนัดบัแรกของประเทศ โดยจงัหวดัตรงั 

อยูใ่นอนัดบั3 ของประเทศได้คะแนน 36.15 คะแนน จาก 45 คะแนน (ส�ำนกังาน

กองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) และ ส�ำนักงานสถิติแห่งชาติ, 

2556) 

	 จงัหวดัตรงั ได้ก�ำหนดยทุธศาสตร์การพฒันาจังหวดัตรงั พ.ศ. 2557-2560 

โดยก�ำหนดวิสัยทศัน์ไว้ คือ“ตรงัเมืองแห่งความสขุ” หรอื “Trang The City Of 

Happiness” ซึ่งถูกจุดประกายมาจากแนวคิดของนายธีระยุทธ เอี่ยมตระกูล  

ผูว่้าราชการจังหวดัตรงัหลงัจากทีม่แีนวนโยบายด้าน “ความสขุ” มาพฒันาจงัหวดั

ตรังแบบองค์รวม ส�ำหรับการขับเคลื่อนกิจกรรมต่างๆ ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ 

“ตรังเมืองแห่งความสุข”ในระยะแรกเป็นการขับเคลื่อนอย่างไม่เป็นทางการ 
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Workplace Support) 
  

(2.3) กิจกรรม Happy Relax ซึ่งจะจัดในช่วง
บ่ายระหว่างพักสิบนาที เพื่อให้พนักงานได้ผ่อน
คลายจากการทํางาน 

(2.4) การมีส่วนร่วมของพนักงานในกิจกรรม 
Happy workplace 

รูปภาพที่ 2 กิจกรรมภายใต้แนวคิดองค์กรแห่งความสุขของ บริษัท ริกิ การ์เม้นต์ จํากัด 
ที่มา: ริกิ RG Happy 

 
2. นโยบายสร้างสุของค์กรระดับจังหวัด: ตรังเมืองแห่งความสุข 

2.1 บริบทจังหวัดตรัง 

ผลการสํารวจระดับความสุขรายจังหวัดทั่วประเทศ พบว่าจังหวัดตรังเป็นจังหวัดที่มี
ความสุขมากท่ีสุด อยู่ใน 5 อันดับแรกของประเทศ โดยจังหวัดตรัง อยู่ในอันดับ3 ของประเทศได้
คะแนน 36.15 คะแนน จาก 45 คะแนน (สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) 
และ สํานักงานสถิติแห่งชาติ, 2556)  

 
จังหวัดตรัง ได้กําหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดตรัง พ.ศ. 2557-2560 โดยกําหนด

วิสัยทัศน์ไว้ คือ“ตรังเมืองแห่งความสุข” หรือ “Trang The City Of Happiness” ซึ่งถูกจุดประกาย
มาจากแนวคิดของนายธีระยุทธ เอี่ยมตระกูล ผู้ว่าราชการจังหวัดตรังหลังจากที่มีแนวนโยบาย
ด้าน “ความสุข” มาพัฒนาจังหวัดตรังแบบองค์รวม สําหรับการขับเคลื่อนกิจกรรมต่างๆ ให้
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ “ตรังเมืองแห่งความสุข”ในระยะแรกเป็นการขับเคลื่อนอย่างไม่เป็นทางการ
ผ่านกระบวนการเจรจา พูดคุยในวงสภากาแฟ นอกจากนี้ ยังมีการจัดกลุ่มตั้งวงเสวนา “ตรังเมืองแห่ง

(2.3) กิจกรรม Happy Relax ซึ่งจะจัด

ในช่วงบ่ายระหว่างพักสิบนาที เพื่อให้

พนักงานได้ผ่อนคลายจากการท�ำงาน	

(2.4) การมีส่วนร่วมของพนักงานใน

กิจกรรม Happy workplace
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ผ่านกระบวนการเจรจา พูดคุยในวงสภากาแฟ นอกจากนี้ ยังมีการจัดกลุ่มตั้ง 

วงเสวนา “ตรังเมืองแห่งความสุข จะร่วมกันสร้างได้อย่างไร” รวมถึงการด�ำเนิน

กิจกรรมเสวนาภาคตัวแทน “ภาคการเมือง ราชการ และภาคประชาสังคม”

 

                 สุขที่ได้อาศัย	

 

 

      สุขที่ได้กิน (กินน�้ำชา หมูย่าง)	                    สุขที่ได้เที่ยว 

                                                   (งานเทศกาลขนมเค้กจังหวัดตรัง)

รูปภาพที่ 3 ตรังเมืองแห่งความสุข

ทีม่า: http://www.tranghappiness.org/ และhttp://www.iamtrang.com/

	 จากวิสัยทัศน์ “ตรังเมืองแห่งความสุข” ได้ถูกน�ำมาก�ำหนดประเด็น

ยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัด โดยแบ่งออกเป็น 4 ประเด็น คือ ประเด็น

ยทุธศาสตร์ที ่1 การสร้างฐานเศรษฐกจิของจังหวดั (ด้านเกษตรกรรม อตุสาหกรรม 

และการท่องเที่ยว) ที่มั่งคั่งและมีเสถียรภาพ ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 2 การเสริม
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ความสุข จะร่วมกันสร้างได้อย่างไร” รวมถึงการดําเนินกิจกรรมเสวนาภาคตัวแทน “ภาคการเมือง 
ราชการ และภาคประชาสังคม” 

 
 

 
สุขที่ได้อาศัย 

 

          

 
       สุขที่ได้กิน (กินน้ําชา หมูย่าง) 

 
               สุขที่ได้เที่ยว  
    (งานเทศกาลขนมเค้กจังหวัดตรัง) 

รูปภาพท่ี 3 ตรังเมืองแห่งความสุข 
ที่มา: http://www.tranghappiness.org/ และhttp://www.iamtrang.com/ 

 

จากวิสัยทัศน์ “ตรังเมืองแห่งความสุข” ได้ถูกนํามากําหนดประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนา
จังหวัด โดยแบ่งออกเป็น 4 ประเด็น คือ ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 การสร้างฐานเศรษฐกิจของจังหวัด 
(ด้านเกษตรกรรม อุตสาหกรรม และการท่องเที่ยว) ท่ีม่ังค่ังและมีเสถียรภาพ ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2
การเสริมสร้างความม่ันคงทางสังคม พัฒนาคุณภาพชีวิตและการศึกษาเรียนรู้อย่างมีคุณภาพ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3  การบริหารจัดการฐานทรัพยากรให้ยั่งยืนและสร้างสิ่งแวดล้อมที่ดี และประเด็น
ยุทศาสตร์ที่ 4 การเสริมสร้างความเป็นเลิศในการบริหารจัดการ 
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จากวิสัยทัศน์ “ตรังเมืองแห่งความสุข” ได้ถูกนํามากําหนดประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนา
จังหวัด โดยแบ่งออกเป็น 4 ประเด็น คือ ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 การสร้างฐานเศรษฐกิจของจังหวัด 
(ด้านเกษตรกรรม อุตสาหกรรม และการท่องเที่ยว) ท่ีม่ังค่ังและมีเสถียรภาพ ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2
การเสริมสร้างความม่ันคงทางสังคม พัฒนาคุณภาพชีวิตและการศึกษาเรียนรู้อย่างมีคุณภาพ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3  การบริหารจัดการฐานทรัพยากรให้ยั่งยืนและสร้างสิ่งแวดล้อมที่ดี และประเด็น
ยุทศาสตร์ที่ 4 การเสริมสร้างความเป็นเลิศในการบริหารจัดการ 
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สร้างความมั่นคงทางสังคม พัฒนาคุณภาพชีวิตและการศึกษาเรียนรู้อย่างมี

คุณภาพ ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 การบริหารจัดการฐานทรัพยากรให้ยั่งยืนและ

สร้างสิ่งแวดล้อมที่ดี และประเด็นยุทศาสตร์ที่ 4 การเสริมสร้างความเป็นเลิศใน

การบริหารจัดการ

 

แผนภาพที่ 4 แผนที่ยุทธศาสตร์จังหวัดตรัง พ.ศ. 2557-2560

ที่มา: http://www.trang.go.th/trangnew/plan57-60.pdf

	 จากการศึกษาเอกสาร พบว่า แนวคิดองค์กรแห่งความสุข (Happy 

Workplace) ได้ถูกน�ำมาบรรจุอยู่ในแผนพัฒนาจังหวัดตรัง พ.ศ. 2557 - 2560 

ในทีน่ีเ้ป็นการวเิคราะห์ความสอดคล้องของประเดน็ยทุธศาสตร์ที ่2 (การเสรมิสร้าง 

ความมั่นคงทางสังคม พัฒนาคุณภาพชีวิตและการศึกษาเรียนรู้อย่างมีคุณภาพ) 

กับแนวคิดองค์กรแห่งความสุข ซึ่งได้ก�ำหนดเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์และ

ก�ำหนดกลยุทธ์ไว้ ดังนี้ 
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แผนภาพที่ 4 แผนที่ยุทธศาสตร์จังหวัดตรัง พ.ศ. 2557-2560 
ที่มา: http://www.trang.go.th/trangnew/plan57-60.pdf 

 
จากการศึกษาเอกสาร พบว่า แนวคิดองค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace) ได้ถูก

นํามาบรรจุอยู่ในแผนพัฒนาจังหวัดตรัง พ.ศ. 2557 – 2560 ในที่นี้เป็นการวิเคราะห์ความสอดคล้อง
ของประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 (การเสริมสร้างความม่ันคงทางสังคม พัฒนาคุณภาพชีวิตและการศึกษา
เรียนรู้อย่างมีคุณภาพ) กับแนวคิดองค์กรแห่งความสุข ซึ่งได้กําหนดเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์และ
กําหนดกลยุทธ์ไว้ ดังนี้  
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ตารางที่ 1	 การวเิคราะห์ความสอดคล้องของเป้าประสงค์เชงิยทุธศาสตร์ภายใต้ 

	 	 แผนพัฒนาจังหวัดตรัง พ.ศ. 2557 - 2560 (ประเด็นยุทธศาสตร ์

	 	 ที่ 2) และแนวคิด Happy Workplace

	 	 	 ค่า	 	 ความ

	
เป้าประสงค์

	 	 เป้าหมาย	 	 สอดคล้อง

	
เชงิยุทธศาสตร์

	 ตวัชีว้ดั	 พ.ศ.	 ก�ำหนดกลยุทธ์	 กบัแนวคดิ

	 	 	 2557-	 	 Happy

	 	 	 2560	 	 Workplace

1. ตรังเป็นสังคมด	ี 1.1 ร้อยละ	 95	 1.1 เสรมิสร้าง	 •	Happy 

	 ของครอบครวั	 	 ครอบครวัอบอุน่	 	 family

	 อบอุน่	 	 เข้มแขง็	 •	Happy soul

	 1.2 ร้อยละที	่ 3	 1.2 เสริมสร้าง	 •	Happy

	 เพิม่ข้ึนของ	 	 หมูบ้่านเข้มแขง็/ 	 	 society

	 การจับกมุ	 	 ปลอดภยั

	 คดอีาญา	 	 1.3 เสรมิสร้าง

	 1.3 ร้อยละ	 20	 สังคมคณุธรรม

	 ทีเ่พ่ิมข้ึนของ	 	 จรยิธรรมและ

	 การจับกมุคด	ี 	 ประเพณี

	 ยาเสพตดิ	 	 วัฒนธรรม	

	 1.4 ร้อยละของ	 80

	 หมูบ้่านชมุชน

	 เข้มแข็งในการ

	 เอาชนะ

	 ยาเสพตดิ	 	 	
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	 	 	 ค่า	 	 ความ

	
เป้าประสงค์

	 	 เป้าหมาย	 	 สอดคล้อง

	
เชงิยุทธศาสตร์

	 ตวัชีว้ดั	 พ.ศ.	 ก�ำหนดกลยุทธ์	 กบัแนวคดิ

	 	 	 2557-	 	 Happy

	 	 	 2560	 	 Workplace

	 1.5 ร้อยละของ	 90

	 ประชากรทีเ่ข้า

	 ร่วมกิจกรรม/

	 โครงการที่

	 ส่งเสรมิ

	 วฒันธรรม

	 ท้องถ่ินสูส่งัคม

	 คณุธรรม

	 จรยิธรรม	 	 	

 2. ประชาชนมีรายได้	 2.1 ร้อยละของ	 50	 2.1 ส่งเสรมิอาชพี	•	Happy

 และหลกัประกัน	 ครวัเรอืนท่ีม	ี 	 และความมัน่คง	 	 Money

 ทีม่ั่นคง	 รายได้เฉลีย่	 	 ทางเศรษฐกจิ	 •	Happy

	 สงูกว่าเส้นยากจน	 	 แก่ผูม้รีายได้น้อย	 	 Society

	 2.2 จ�ำนวน	 27,500	 2.2 ส่งเสรมิให้

	 แรงงาน	 	 แรงงานนอก

	 นอกระบบทีข่ึน้	 	 ระบบเข้าถงึสิทธิ

	 ทะเบียน	 	 อย่างทัว่ถงึ

	 ผูป้ระกันตนตาม	 	 2.3 พฒันาระบบ

	 มาตรา 40 กบั	 	 สวัสดกิารชุมชน

	 กองทนุ	 	 ให้ครอบคลมุ

	 ประกนัสงัคม	 	 ท้ังจงัหวัด	
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	 	 	 ค่า	 	 ความ

	
เป้าประสงค์

	 	 เป้าหมาย	 	 สอดคล้อง

	
เชงิยุทธศาสตร์

	 ตวัชีว้ดั	 พ.ศ.	 ก�ำหนดกลยุทธ์	 กบัแนวคดิ

	 	 	 2557-	 	 Happy

	 	 	 2560	 	 Workplace

	 2.3 ร้อยละที	่ 10

	 เพิม่ข้ึนของ

	 ประชาชนที่

	 เข้าถึงหลกั

	 สวสัดกิารชุมชน

	 ระดบัต�ำบล	 	 	

 3. ประชาชนมี	 3.1 อตัราป่วย/	 5	 3.1 ส่งเสรมิ	 •	Happy Body

 สขุภาวะ	 ตาย ด้วยโรค	 	 คุณภาพชวิีตทีด่	ี •	Happy

	 ทีเ่ป็นปัญหา 	 	 แบบองค์รวม	 	 society

	 3 อนัดับแรก	 	 3.2 ปรบัเปลีย่น

	 ลดลง (มะเรง็ 	 	 พฤตกิรรม

	 เบาหวาน 	 	 สขุภาพ

	 ความดนัโลหติสงู)	 	 3.3 จดัการแหล่ง

	 3.2 อัตรา	 5	 ผลิตอาหารให้ได้

	 พยายามฆ่า	 	 มาตรฐานความ

	 ตวัตายลดลง	 	 ปลอดภยั	

	 3.3 จ�ำนวนที	่ 90

	 เพิม่ข้ึนของ

	 เกษตรกรทีผ่ลติ

	 อาหารปลอดภยั	 	 	
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	 	 	 ค่า	 	 ความ

	
เป้าประสงค์

	 	 เป้าหมาย	 	 สอดคล้อง

	
เชงิยุทธศาสตร์

	 ตวัชีว้ดั	 พ.ศ.	 ก�ำหนดกลยุทธ์	 กบัแนวคดิ

	 	 	 2557-	 	 Happy

	 	 	 2560	 	 Workplace

4. ประชาชนม	ี 4.1 ร้อยละของ	 3	 4.1 พัฒนาการ	 •	Happy Brain

การศึกษาเรียนรูด้ ี	 ผลสมัฤทธ์ิทาง	 	 ศกึษาทกุระดับ	 •	Happy

และมคีณุภาพ	 การเรยีน 	 	 และแก้ปัญหา	 	 society

	 8 กลุ่มสาระ	 	 เดก็และเยาวชน

	 เพิม่ข้ึน	 	 แบบบรูณาการ

	 4.2 ร้อยละของ	 70	 4.2 ส่งเสรมิการ

	 ผูเ้รียนจบ	 	 เรียนรูเ้พือ่

	 การศึกษา	 	 พฒันาคณุภาพ

	 ภายในระยะ	 	 ประชาชน

	 เวลาทีห่ลกัสตูร	 	 ทกุช่วงวัย

	 ก�ำหนด	 	 4.3 สนบัสนนุให้

	 4.3 ร้อยละของ	 10	 มชุีมชนแห่งการ

	 หมูบ้่าน/ชมุชน	 	 เรยีนรู้

	 ผ่านเกณฑ์ชุมชน	 	 4.4 สร้างความ

	 แห่งการเรยีนรู้	 	 พร้อมประชาชน

	 4.4 ร้อยละของ	 47.50	 เข้าสูป่ระชาคม

	 สถานศึกษาทีม่	ี 	 อาเซยีน	

	 การเตรยีม

	 ความพร้อมสู่

	 ประชาคม

	 อาเซียน	 	 	
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แผนภาพที่ 5	 ความสอดคล้องของเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ภายใต้แผน 

	 	 	 พัฒนาจังหวัดตรัง พ.ศ. 2557 – 2560 (ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2  

	 	 	 การเสรมิสร้างความมัน่คงทางสงัคม พฒันาคณุภาพชีวติและการ 

	 	 	 ศึกษาเรียนรู้อย่างมีคุณภาพ) และแนวคิด Happy Workplace

	 จากการวเิคราะห์ความสอดคล้องของประเดน็ยทุธศาสตร์ที ่2 การเสรมิ

สร้างความมั่นคงทางสังคม พัฒนาคุณภาพชีวิตและการศึกษาเรียนรู้อย่างมี

คุณภาพ และแนวคิดองค์กรแห่งความสุข พบว่า มีความสอดคล้องกับแนวคิด

องค์กรแห่งความสุข จ�ำนวน 6 ด้าน คือ สังคมดี (happy society) ครอบครัวดี 

(happy family) ทางสงบ (happy soul) ปลอดหน้ี (happy money) สขุภาพดี 

(happy body) และใฝ่รู ้ (happy brain) ซึ่งยังไม่ครอบคลุมความสุข ทั้ง  

8 ประการ แต่เมือ่พิจารณาโดยใช้กรอบของปิระมดิความสุข 8 ประการ (ศริเิชษฐ์ 
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เป้าประสงค์ 
เชิงยุทธศาสตร์ 

ตัวช้ีวัด 

ค่า
เป้าหมาย 

พ.ศ. 
2557-
2560 

กําหนดกลยุทธ์ 

ความ
สอดคล้องกับ

แนวคิด 
Happy 

Workplace 
เรียนรู้ 4.4 สร้างความพร้อม

ประชาชนเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน 

4.4 ร้อยละของ
สถานศึกษาที่มีการ
เตรียมความพร้อมสู่
ประชาคมอาเซียน 

47.50 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตรังเปนสังคมดี 

 

ประชาชนมีรายไดและหลักประกันท่ีมั่นคง 

ประชาชนมีสุขภาวะ 

ประชาชนมีการศึกษาเรียนรูดี และมีคุณภาพ 

 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2 การเสรมิสรางความ
มั่นคงทางสังคม พัฒนาคุณภาพชีวิต และ

การศึกษาเรียนรูอยางมีคุณภาพ 
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สังขะมาน, 2557) พบว่า ถึงแม้ว่าในประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 มีความสอดคล้อง

กับแนวคิดองค์กรแห่งความสุข ซึ่งครอบคลุมปิระมิดความสุข ท้ัง 3 ส่วน คือ  

การส่งเสริม การสร้างเสริม และสุขเสริม ซึ่งสามารถพัฒนาให้มีความครอบคลุม

ความสุข ทั้ง 8 ประการ ได้ในอนาคต

	 ปิระมิดความสุข 8 ประการ (ศิริเชษฐ์ สังขะมาน, 2557) ถูกแบ่งออก

เป็น 3 ส่วน ดังนี้

	 •	 ส่วนฐานปิระมิด หรอื การส่งเสรมิ ประกอบด้วย ความสขุ 3 ประการ 

คอื ทนุเศรษฐกจิ ความมัน่คง เงนิเดอืน รายได้ สวสัดกิาร งบประมาณ ทรพัยากร

ทุน ต้นทุน การออม (happy money) ทุนสังคม ความไว้วางใจ ความสัมพันธ ์

ความสามัคคี (happy society) ทุนมนุษย์ ครอบครัวอบอุ่น ความรัก ความใส่ใจ

(happy family) ส�ำหรับความสุขในส่วน “การส่งเสริม” เป็นการวางรากฐานให้

ชวีติระยะยาว ท�ำให้บคุคลเกดิความพงึพอใจในชวีติระยะยาว เป็นสิง่ทีท่ัง้องค์กร

และคนท�ำงานต้องเตรียมความพร้อม เพราะเป็นความจ�ำเป็นพื้นฐาน 

	 •	 ส่วนที่สอง หรือ การสร้างเสริม ประกอบด้วย ความสุข 4 ประการ 

คือ ลดเครียด พักผ่อน อารมณ์ดี ยิ้มได้ (happy relax) เรียนรู้ พัฒนาคน มือ

อาชีพ เป็นเลิศ (happy brain) จิตใจดี การให้ การยินดี การเข้าใจผู้อื่น (happy 

heart) และสุขภาพแข็งแรง ไร้โรค ลดเสพ (happy body) ส�ำหรับความสุข 

ในส่วน “การสร้างเสริม” คือ การดูแลตนเองเป็นประจ�ำ ท�ำให้เกิดประโยชน ์

ต่อชีวิตประจ�ำวัน ซึ่งถือเป็นปัจจัยส�ำคัญที่จะสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาคนและ

องค์กรอยูต่ลอดเวลา ต้องท�ำควบคูก่บัการส่งเสรมิ เพือ่ให้สอดคล้องกบัเป้าหมาย

ของทั้งสองฝ่าย 

	 •	 ส่วนยอดปิระมิด หรือ สุขเสริม มีความสุขเพียงด้านเดียว คือ 

สญัชาตญาณมนุษย์ (happy soul) ในส่วนนี ้ท�ำให้เกดิองค์กรสขุภาวะ คอื “องค์กร” 

ทีม่กีารสือ่สาร ความร่วมมอื ความสมัพนัธ์ ท�ำให้คนมีขวญัก�ำลงัใจ สะท้อนคณุค่า 

ภาคภูมิใจ มีความสุขและความส�ำเร็จ
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แผนภาพที ่6	 ความสอดคล้องของประเด็นยทุธศาสตร์ท่ี 2 และปิระมดิความสุข  

	 	 	 8 ประการ

	 2.2 	ปัจจัยเง่ือนไขแห่งความส�ำเร็จในการพัฒนานโยบายสร้างสุข

องค์กรของจังหวัดตรัง

	 จากการศึกษาภาคสนามและการศึกษาเอกสาร รวมถึงการศึกษาการ

ด�ำเนนิกจิรรมภายใต้แนวคิดองค์กรแห่งความสขุของจงัหวดัตรงั พบว่า การพฒันา

นโยบายสร้างสุของค์กรของจังหวัดตรังเริ่มต้นจากการน�ำแนวคิดองค์กรแห่ง 

ความสุขมาก�ำหนดไว้ในแผนพัฒนาจังหวัดตรัง พ.ศ. 2557 - 2560 ซ่ึงผล 

การศกึษาภาคสนามและการศึกษาเอกสารทีเ่กีย่วข้อง ได้สะท้อนให้เห็นถึงเงือ่นไข

แห่งความส�ำเรจ็ในการพฒันานโยบายสร้างสขุองค์กรของจังหวดัตรงั 2 ประการ ดงันี้

	 ประการที่หน่ึง ผู้ว่าราชการจังหวัดตรังได้ตระหนักในคุณค่าและความ

ส�ำคัญของแนวคิดองค์กรแห่งความสุข จึงได้น�ำแนวคิดองค์กรแห่งความสุขมา

บูรณาการในแผนพัฒนาจังหวัดตรัง พ.ศ. 2557 – 2560

	 ประการที่สอง จังหวัดตรังมีการก�ำหนดโครงสร้างคณะท�ำงานสร้างสุข

องค์กร รวมถึงบทบาทหน้าที่ของคณะท�ำงานสร้างสุของค์กรไว้อย่างชัดเจน เช่น 

ผูจ้ดัการงานสร้างสขุองค์กรจงัหวดัตรงั รวมถงึ การขบัเคลือ่นแนวคดิองค์กรแห่ง

ความสขุในจงัหวดัตรงั โดยอาศัยความร่วมมอืในจากสภาอตุสาหกรรมจงัหวัดตรัง 

   

52 
 

 
 ส่วนยอดปิระมิด หรือ สุขเสริม มีความสุขเพียงด้านเดียว คือ สัญชาตญาณมนุษย์(happy 

soul) ในส่วนนี้ ทําให้เกิดองค์กรสุขภาวะ คือ “องค์กร” ที่มีการสื่อสาร ความร่วมมือ ความสัมพันธ์ ทํา
ให้คนมีขวัญกําลังใจ สะท้อนคุณค่า ภาคภูมิใจ มีความสุขและความสําเร็จ 

 

 
แผนภาพที่ 6 ความสอดคล้องของประเด็นยุทธศาสตรท์ี่ 2 และปิระมิดความสุข 8 ประการ 
 
2.2 ปัจจัยเงื่อนไขแห่งความสําเร็จในการพัฒนานโยบายสร้างสุของค์กรของจังหวัดตรัง 

จากการศึกษาภาคสนามและการศึกษาเอกสาร รวมถึงการศึกษาการดําเนินกิจรรมภายใต้
แนวคิดองค์กรแห่งความสุขของจังหวัดตรัง พบว่า การพัฒนานโยบายสร้างสุของค์กรของจังหวัดตรัง
เ ร่ิมต้นจากการนําแนวคิดองค์กรแห่งความสุขมากํ าหนดไว้ ในแผนพัฒนาจั งหวัดตรั ง                 
พ.ศ. 2557 – 2560 ซึ่งผลการศึกษาภาคสนามและการศึกษาเอกสารที่เก่ียวข้อง ได้สะท้อนให้เห็นถึง
เงื่อนไขแห่งความสําเร็จในการพัฒนานโยบายสร้างสุของค์กรของจังหวัดตรัง 2 ประการ ดังนี้ 

 
ประการที่หนึ่ง ผู้ว่าราชการจังหวัดตรังได้ตระหนักในคุณค่าและความสําคัญของแนวคิดองค์กร

แห่งความสุข จึงได้นําแนวคิดองค์กรแห่งความสุขมาบูรณาการในแผนพัฒนาจังหวัดตรัง พ.ศ. 2557 – 
2560 

 

ประเด็นยุทธศาสตร ท่ี  2 
การเสริมสรางความมั่นคง
ทางสังคม พัฒนาคุณภาพ
ชีวิต และการศึกษาเรียนรู
อยางมีคุณภาพ 

 



การพัฒนานโยบายสร้างสุของค์กร
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และทีมวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต ศูนย์การศึกษานอกท่ีตั้ง  

จังหวัดตรัง

บทสรุป

	 นโยบายสร้างสขุองค์กร (happy workplace policy) นบัเป็นเครือ่งมอื 

ที่ส�ำคัญเครื่องมือหนึ่งในการก�ำหนดทิศทางการขับเคลื่อนการด�ำเนินงานหรือ 

การด�ำเนินกิจกรรม happy workplace ต่างๆ ในองค์กร ซึ่งการสร้างนโยบาย

สร้างสุของค์กร จ�ำต้องอาศัยพลังจาก 3 ส่วน คือ (1) การสร้างความรู้ความ 

เข้าใจเกีย่วกบัองค์กรแห่งความสขุ (2) การมสีวนร่วมของพนกังานในองค์กร และ 

(3) การสนับสนุนจากผู้บริหารองค์กร เนื่องจากแต่ละองค์กรมีบริบทหรือมี

ธรรมชาตขิององค์กรทีแ่ตกต่างกนัออกไป ดังน้ัน จุดเริม่ต้นของการพฒันานโยบาย

สร้างสุของค์กรในแต่ละองค์กรก็อาจจะแตกต่างกัน บางองค์กรอาจจะมีความ 

เข้มแข็งของทั้งสามพลังที่เท่ากัน แต่ในบางองค์กรก็อาจจะมีความเข้มแข็งของ 

ทั้งสามพลังที่ไม่เท่ากัน แต่ภายหลังจากที่องค์กรได้เริ่มขับเคลื่อนการด�ำเนินงาน

ภายใต้แนวคดิองค์กรแห่งความสขุ ความเข้มแขง็ของทัง้สามพลงัทีไ่ม่เท่ากนั กจ็ะ

สามารถขับเคลื่อนเข้าสู่ภาวะสมดุลของความเข้มแข็งของทั้งสามพลัง

บรรณานุกรม
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การจัดท�ำคู่มือการปฏิบัติงานองค์กรสุขภาวะ

ธัญลักษ์ รุจิภักดิ์ 

ฉัตรลัดดา เลิศจิตรการุณ

บทน�ำ

	 การเปลี่ยนแปลงขององค์กรยุคใหม่สู่องค์กรแห่งความสุขอยู่ในกระแส

การเปลี่ยนแปลงของสังคมใหม่ในทศวรรษที่ 21 ท่ีเป็นแรงผลักให้องค์กรต้อง 

ปรับเปล่ียนแนวคิดในการบริหารจัดการ ซึ่งในการเปลี่ยนแปลงขององค์กรนั้น

ต้องอาศัยการสร้างความรู้และการจัดการความรู้ภายในองค์กร (เจษฎา นกน้อย

และคณะ, 2552) เพื่อให้เกิดรูปแบบการเปลี่ยนแปลงที่ตอบสนองต่อความ

ต้องการของบคุลากรในองค์กร รวมทัง้หน่วยงาน หรอืกลุม่ผูค้นทีม่ส่ีวนเกีย่วข้อง

ในองค์กรด้วยได้ท�ำงานร่วมกันอย่างมีความสุขและมีคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน 

ที่ดี เพื่อตอบสนองต่อการด�ำเนินงานที่มีคุณภาพต่อไป ในปัจจุบันมีหลายองค์กร

ท่ีเร่ิมหันมาให้ความสนใจเกี่ยวกับการสร้างองค์กรให้เป็นองค์กรสุขภาวะ หรือ 

Happy Workplace เพื่อเป็นภูมิคุ้มกันต่อการปรับตัวและการเปลี่ยนแปลง 

ทุกๆ ด้าน รวมทั้งเพื่อให้บุคลากรในองค์กรเป็นพนักงานท่ีมีความสุขด�ำรงชีวิต

อย่างเหมาะสม เกิดความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมีความส�ำคัญต่อองค์กร  

สิ่งเหล่าน้ีนับได้ว่าเป็นกลไกส�ำคัญอย่างยิ่งในการขับเคล่ือนองค์กรให้ก้าวไป 

ข้างหน้าอย่างมั่นคง 
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	 แนวคดิองค์กรแห่งความสขุนัน้เป็นกระบวนการพฒันาบคุคลในองค์กร

อย่างมเีป้าหมาย และมียทุธศาสตร์ทีส่อดคล้องกบัวสิยัทัศน์ขององค์กร เพือ่น�ำพา

องค์กรไปสูค่วามก้าวหน้า และยัง่ยนืต่อไป หรอืกล่าวได้ว่าเป็นแนวคดิท่ีมุง่จัดการ

ในการบรหิารจดัการภายในองค์กร หรอืการจัดกจิกรรมภายในองค์กรท่ีเสรมิสร้าง

ให้บคุคลากรน้ันมคีวามสขุจากการได้เข้ามาเป็นส่วนหนึง่ขององค์กรโดยมพีืน้ฐาน

แนวคดิทีว่่าบคุคลากรในองค์กรเป็นหัวใจส�ำคญัต่อการขบัเคลือ่นการด�ำเนนิงาน

ในองค์กรนั่นเอง

	 ทั้งนี้ในการสร้างองค์กรแห่งความสุข คือ กระบวนการพัฒนาคนใน

องค์กรอย่างมเีป้าหมายและยทุธศาสตร์ให้สอดคล้องกบัวสิยัทศัน์ขององค์กร เพือ่

ให้องค์กรมีความสามารถและพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง น�ำพาองค์สู่การเติบโต

อย่างยั่งยืน ดังน้ันเพื่อสร้างองค์กรแห่งความสุข จึงต้องมีระบบการจัดการที่ดี  

มรีปูแบบในการด�ำเนนิงานในการพฒันาองค์กรทีช่ดัเจนในการบรหิารจดัการคน 

มีทีมในการด�ำเนินงานเพื่อเป็นกลไกในการขับเคลื่อนองค์กรและน�ำไปสู่องค์กร

แห่งความสุขอย่างแท้จรงิ จะเหน็ได้ว่าองค์กรยคุใหม่ไม่ได้มุง่หวงัเพยีงแค่การผลติ

ให้ได้ในปริมาณมากเพยีงเท่านัน้ แต่ยงัมองไปถงึการสร้างสมรรถนะของบคุลากร 

เนื่องจากเล็งเห็นว่า “คน” เป็นสินทรัพย์ที่มีค่าและเป็นแหล่งที่จะสร้างความรู ้

ให้เกิดในองค์กร ดังนั้นกิจกรรมต่างๆ ที่องค์กรท�ำก็เพื่อเป็นการพัฒนาคน 

ในองค์กร โดยผ่านโครงการ Happy workplace ซึ่งเป็นการสร้างความสุขให้กับ

ทุกคนในองค์กร และจะกลายเป็นองค์กรทีม่คีวามสขุอย่างแท้จรงิ ท�ำให้บคุลากร

เกิดความคิดสร้างสรรค์ที่จะพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน จากประเด็นเหล่านี้จะมี

ค�ำถามเกิดขึ้นก็คือ การน�ำพาองค์กรไปสู่องค์กรสุขภาวะนั้นท�ำได้อย่างไร ต้องมี 

การด�ำเนินงานอย่างไร 

	 ดังนั้นบทความนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพื่อน�ำเสนอความรู้และความเข้าใจ

ในการกระบวนการจัดท�ำคู่มือการปฏิบัติงานขององค์กรสุขภาวะ ซ่ึงประกอบ 

ไปด้วยแนวคิดในการจัดท�ำคู่มอืการปฏบิติังาน กระบวนการในการจดัท�ำคูม่อืการ

ปฏบิตังิาน รูปแบบของคูม่อืการปฏบิติังาน รวมทัง้เทคนคิต่างๆ ในการจดัท�ำคูมื่อ
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การปฏิบัติงานเพื่อให้มีคุณภาพ นอกจากนี้ในการน�ำเสนอบทความนี้จะเป็นการ

น�ำเสนอการจัดท�ำคู่มือการปฏิบัติงานที่จะมุ่งเน้นส�ำหรับหน่วยงานท่ีเป็นกลไก

ส�ำคญัในการขบัเคลือ่นงาน Happy workplace ในแต่ละพืน้ที ่เพือ่เป็นแนวทาง

การประยุกต์ใช้ในการจัดท�ำและพัฒนาคู่มือการปฏิบัติงานของแต่ละองค์กร 

สุขภาวะ รวมทั้งเพ่ือให้เป็นมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ท่ีมีประสิทธิภาพและ

กระบวนการไปสู่การพัฒนาคนเพื่อเป็นองค์กรสุขภาวะต่อไป 

ความสำ�คัญของคู่มือการปฏิบัติงานองค์กรสุขภาวะ

	 การก�ำหนดคู่มือในการปฏิบัติงานองค์กรสุขภาวะให้เป็นมาตรฐาน

เดียวกัน เป็นสิ่งหนึ่งที่จะเป็นตัวก�ำหนดแนวทางการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมและ

สอดคล้องกบัลกัษณะของงานหรอืโครงการทีจ่ะด�ำเนนิการ โดยองค์กรต้องท�ำการ

ก�ำหนดทิศทางปฏิบัติงานไว้เป็นเกณฑ์ที่ชัดเจนก่อน แล้วจึงด�ำเนินงานหรือ

กจิกรรมต่างๆ เพ่ือท�ำให้องค์กรไปสูอ่งค์กรสขุภาวะ ซึง่ในการทีจ่ะก�ำหนดทศิทาง

การปฏบิตังิานน้ันจะเป็นในลกัษณะของข้อตกลงร่วมกนัระหว่างบุคคลอย่างน้อย

สองกลุม่ในองค์กร เช่นผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ต้บงัคบับญัชาในงานทีต้่องปฏบิติั หรอื

ผู้ให้ทุนสนับสนุนในการด�ำเนินงาน กับผู้ปฏิบัติงาน เป็นต้น และในการพิจารณา

นั้นจะมีกรอบในการก�ำหนดมาตรฐานหลายๆ ด้าน เช่น ด้านปริมาณ คุณภาพ 

ระยะเวลา ค่าใช้จ่าย หรือพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน เนื่องจากการด�ำเนินงาน

ของแต่ละองค์กรมีความแตกต่างกัน เพราะฉะนั้นมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

จึงเป็นลักษณะเฉพาะของแต่ละองค์กรและควรที่จะมีการพัฒนาให้เป็นรูปธรรม

เพื่อให้บุคลากรในองค์กรได้ใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลตามนโยบายขององค์กรที่ได้ก�ำหนดไว้

	 การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานขององค์กรสุขภาวะให้เป็นไป 

ในแนวทางเดียวกันน้ันส่วนหน่ึงที่จะสามารถท�ำได้ คือ การสร้างความเข้าใจ 

ในการปฏิบัติงานและน�ำไปปฏิบัติงานได้จริง และการที่จะท�ำให้คนในองค์กรมี
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ความเข้าใจในการปฏิบัติงานของโครงการองค์กรสุขภาวะนั้นมีอยู่หลายวิธีด้วย

กัน เช่น การสอนงาน การส่งให้ไปฝึกอบรม หรือการน�ำเทคโนโลยีมาช่วยในการ

ท�ำงาน เป็นต้น แต่ยังมีอีกหนึ่งวิธีที่สามารถช่วยให้งานมีคุณภาพเป็นมาตรฐาน

ในการปฏิบัติงานเดียวกัน อีกทั้งยังท�ำให้บุคลากรสามารถรู้กระบวนการ รวมทั้ง

ขัน้ตอนในการด�ำเนนิงานอย่างเป็นระบบ นัน่กค็อื การจดัท�ำคู่มอืการปฏบิตังิาน 

(Work Manual) ของโครงการองค์กรสุขภาวะ เพื่อให้ผู้ปฏิบัติมีแนวทางในการ

ด�ำเนนิงานหรอืกจิกรรมต่างๆ ทีช่ดัเจนขึน้ และเมือ่การท�ำงานมรีะบบเป็นขัน้ตอน

แล้วกจ็ะส่งผลให้การท�ำงานเกดิมาตรฐานในการปฏบิติังานท่ีเพิม่ข้ึนเช่นท่ีได้กล่าว

ไว้ในข้างต้น 

	 อย่างไรก็ตามเมื่อพิจารณาในการด�ำเนินการจัดท�ำคู่มือการปฏิบัติงาน 

ผู้ปฏิบัติงานควรค�ำนึงถึงประเภทของคู่มือในการปฏิบัติงานเป็นประเด็นหลักว่า

คูม่อืการปฏบิตังิานทีจ่ะด�ำเนนิการน้ันเป็นประเภทใด เนือ่งจากคูม่อืในการปฏบัิติ

งานมีความหลากหลายข้ึนอยู่กับระดับของงานที่จะปฏิบัติ รวมทั้งกลุ่มบุคคล 

ที่จะน�ำคู ่มือในการปฏิบัติงานไปใช้ ซึ่งประเภทของคู่มือในการปฏิบัติงานมี  

3 ประเภทดังต่อไปนี้

	 1.	Manual Book คู่มือการปฏิบัติงานประเภทนี้เป็นการจัดท�ำคู่มือ 

ทีน่�ำเอา กฎ พระราชบญัญัติ พระราชกฤษฎกีา ระเบยีบข้อบังคบั ประกาศ หนงัสอื

เวียน มติ หนังสือตอบข้อหารือต่างๆ เกี่ยวข้องมารวบรวมไว้เป็นหมวดหมู่ หรือ

เป็นการรวบรวม วิสัยทัศน์ พันธกิจของหน่วยงาน รวมท้ังนโยบายต่างๆ ของ 

หน่วยงานที่มีความสอดคล้องกับกิจกรรมหรือโครงการท่ีจะด�ำเนินการ เป็นต้น 

แล้วท�ำเป็นรูปเล่มเพื่อเป็นทางในการด�ำเนินงานต่อไป 

	 2.	Cook Book เป็นคู่มือที่มีลักษณะเหมือนระดับ Manual Book แต่

คู่มือประเภทนี้ต้องมีการระบุขั้นตอน กระบวนการในการท�ำงานรวมทั้งกิจกรรม

ต่างๆ ที่จะด�ำเนินงาน เป็นต้น

	 3.	Tip Book เป็นคูม่อืทีมี่ลกัษณะเดยีวกบั Manual Book และ Cook 

Book แค่ต้องเพิ่มเทคนิค ประสบการณ์ในสาขาวิชาชีพ และน�ำเทคโนโลยีมาใช้

หรือประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน
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	 จะเห็นได้ว่าคู่มือการปฏิบัติงานองค์กรมีความส�ำคัญอย่างมาก และมี 

ผู้ที่เก่ียวข้องจ�ำนวนมากดังน้ันองค์กรต้องค�ำนึงถึงเพื่อให้คู่มือการปฏิบัติงาน 

ที่จัดท�ำขึ้นน้ันมีความเหมาะสม เป็นประโยชน์และสามารถน�ำไปใช้ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะในการจัดท�ำคู่มือขององค์กรสร้างสุขนั้น คู่มือในการ

ปฏิบัติงานในลักษณะที่เป็น Cook Book จะเป็นสิ่งที่เหมาะสมในการขับเคลื่อน

การด�ำเนินงาน เนื่องจากเป็นกลไกส�ำคัญที่จะใช้สื่อสารถึงกระบวนการในการ

ด�ำเนินงานและกิจกรรมการสร้างสุขต่างๆ ที่องค์กรได้ด�ำเนินการ ซ่ึงจะส่งผล

โดยตรงต่อการด�ำเนนิงานและส่งเสรมิขดีความสามารถขององค์กรในการด�ำเนนิ

กจิกรรมอีกด้วย นอกจากน้ีในการด�ำเนนิโครงการของหน่วยงานต่างๆ ท่ีเกีย่วข้อง

กับการด�ำเนินงานโครงการ Happy Workplace ได้ก�ำหนดให้คู่มือการปฏิบัติ

งานนั้นเป็นผลลัพธ์อย่างหนึ่งของการด�ำเนินโครงการ เพราะคู่มือการปฏิบัติงาน

นั้นเป็นสิ่งที่จะสื่อให้กับบุคคลท่ีเก่ียวข้องกับการด�ำเนินงานในโครงการ รวมท้ัง 

ผูท้ีส่นใจในการด�ำเนนิงานโครงการ Happy Workplace ได้เข้าใจในรปูแบบของ

การด�ำเนินงาน เพื่อสามารถน�ำไปปฏิบัติงานให้ตรงตามเป้าหมายที่ได้ก�ำหนดไว้

แนวคิดในการจัดทำ�คู่มือการปฏิบัติงาน: ความหมาย และความสำ�คัญ

	 “คู่มือการปฏิบัติงาน” เป็นเอกสารที่หน่วยงานสร้างขึ้นมาเพื่อใช้เป็น

แนวทางการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงาน หรือเป็นเอกสารที่ใช้ประกอบ

การปฏิบัติงานใดงานหน่ึง โดยระบุขั้นตอนและรายละเอียดการทํางานตั้งแต ่

จดุเร่ิมต้นจนกระทัง่จุดส้ินสดุของกระบวนการในการปฏบัิตงิาน หรอืกระบวนการ

ในการด�ำเนินโครงการต้ังแต่เริ่มโครงการ จนกระทั่งสิ้นสุดโครงการ นอกจากนี้

คู ่มือการปฏิบัติงานจะเป็นคู่มือที่ก�ำหนดหน้าที่การท�ำงานของบุคคลากรไว ้

อย่างชัดเจน เนื่องจากมีการก�ำหนดภาระหน้าที่ความรับผิดชอบไว้ในมาตรฐาน

ก�ำหนดต�ำแหน่ง (Job Description) มีค�ำอธิบายงานที่ปฏิบัติ ความเป็นมา 

ของงานที่ชัดเจน มีแผนกลยุทธ์การปฏิบัติ ก�ำหนดตัวชี้วัด การประเมินผล ม ี
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รายละเอียดครอบคลุมเนื้อหาในแต่ละเรื่อง หลักเกณฑ์และวิชาการ เทคนิคหรือ

แนวทางในการปฏิบัติงาน ปัญหาอุปสรรคและแนวทางแก้ไขข้อเสนอแนะ ทั้งนี้

จัดท�ำขึ้นเพื่อใช้ประกอบการปฏิบัติงาน และต้องจัดท�ำเป็นรูปเล่มเพื่อให้บุคคล 

ทีเ่กีย่วข้องในงานนัน้ๆ สามารถน�ำคูม่อืไปใช้ในการปฏบิตังิานได้จรงิ และถกูต้อง

สอดคล้องกับงานที่ปฏิบัติ

	 เมื่อพิจารณาในส่วนของคู่มือการปฏิบัติงานองค์กรสุขภาวะ ก็กล่าวได้

ว่าเป็นคูม่อืทีจ่ดัท�ำขึน้เพือ่สร้างกระบวนการในการเรยีนรู ้ของการจดัท�ำโครงการ

องค์กรสุขภาวะโดยผ่านแนวนโยบายและกิจกรรมต่างๆ ของโครงการฯ เพือ่ท�ำให้

ผู้อ่านสามารถติดตาม และเรียนรู้ได้จากเนื้อหาที่น�ำเสนอ รวมทั้งสามารถปฏิบัติ

หน้าที่ให้เกิดประโยชน์สูงสุดได ้และน�ำไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

หรือกล่าวได้ว่า การมีคู่มือการปฏิบัติงานในการด�ำเนินโครงการองค์กรสุขภาวะ

นั้น เป็นการบริหารจัดการความรู้ (Knowledge Management) ขององค์กร

อย่างหน่ึง เนือ่งจากคูม่อืจะเป็นแนวทางในการปฏบิตังิานให้กบับคุคลภายในและ

ภายนอกหน่วยงานที่ต้องการก้าวไปสู่องค์กรสุขภาวะต่อไป 

	 ในการด�ำเนินโครงการ Happy workplace คู่มือการปฏิบัติงานมี

ประโยชน์ต่อการด�ำเนินงานเป็นอย่างมาก ซึ่งส�ำนักคณะกรรมการพัฒนาระบบ

ข้าราชการ (2549) ได้ชี้ให้เห็นถึงประโยชน์ของการพัฒนาคู่มือการปฏิบัติงาน 

เพื่อน�ำมาใช้ในการด�ำเนินงานหรือการด�ำเนินโครงการต่างๆ ดังต่อไปนี้

	 เพ่ือเป็นการ ลดข้อค�ำถามทีเ่กิดข้ึน : ซึง่บ่อยครัง้ทีคู่ม่อืช่วยตอบค�ำถาม

ท่ีเกดิขึน้ในการท�ำงาน เช่น “การท�ำ Happy Work Place ต้องเริม่อย่างไร” หรอื 

“งานนี้จะต้องขอความร่วมมือหรือขอประสานงานกับใคร” หรือ “ขั้นตอนต่อไป

ต้องท�ำอะไรต่อ” เป็นต้น

	 ช่วยลดเวลาในการสอนงาน : ในการจัดการโครงการฯ นั้นในบางครั้ง

มปัีญหาในเรือ่งของการเข้า-ออกของทมีงานเกดิขึน้ และในการรบับคุคลทีเ่ข้ามา

ด�ำเนินงานโครงการต่อนั้นจะต้องมีการสอนงาน หรืออธิบายรายละเอียดในการ

ท�ำงานโครงการเพ่ือให้เกิดความเข้าใจในเนื้อหาสาระของกระบวนการท�ำงาน  
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ดังนั้นเพื่อให้เกิดความสอดคล้องกับมาตรฐานในการด�ำเนินโครงการ และท�ำให้

บุคคลที่เข้ามาเริ่มงานมีความชัดเจนในการปฏิบัติงานโครงการ คู่มือการปฏิบัติ

งานจะเป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งที่จะช่วยประหยัดเวลาในการเรียนรู้งานได้อย่างดี

	 ช่วยเสริมสร้างความม่ันใจในการท�ำงาน : ปัญหาในลักษณะท่ีว่าผู้

ปฏิบัติงานไม่แน่ใจในขั้นตอนการท�ำงานหรือไม่ม่ันใจว่าท�ำไปแล้วถูกต้องหรือไม่ 

การมีคู่มือช่วยลดปัญหาเหล่านี้และท�ำให้สามารถท�ำงานด้วยความมั่นใจยิ่งขึ้น 

	 ช่วยให้เกิดความสม�่ำเสมอในการท�ำงาน : ในการท�ำงานหลายครั้ง 

ไม่สามารถชีว้ดัว่ากจิกรรมโครงการอนัไหนดกีว่ากนั หรอื กจิกรรมแต่ละกจิกรรม

ควรมีระยะเวลาห่างกันเท่าไหร่ ใครเป็นผู้รับผิดชอบ ถ้าหากการด�ำเนินกิจกรรม

โครงการมีคูม่ือการปฏิบตัิงานเป็นบรรทัดฐานในการด�ำเนินงาน จะช่วยลดความ

ขัดแย้งที่อาจจะเกิดในการด�ำเนินงาน แต่ทราบแผนการด�ำเนินงานที่ชัดเจน

	 ท�ำให้การปฏบัิตงิานเป็นแบบมอือาชีพ : เมือ่มบีคุคลภายนอกมาเยีย่ม

ชม ศึกษาดูงาน ผู้มาประเมิน การมีคู่มือการปฏิบัติงานจะแสดงให้เห็นความเป็น

มืออาชีพในการด�ำเนินงาน และช่วยให้สามารถอธิบายกระบวนการได้อย่าง

รวดเร็วและมีประสิทธิภาพและปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับนโยบาย วิสัยทัศน์ 

ภารกิจ และเป้าหมายขององค์กร 

	 ช่วยในการปรับปรุงงานและออกแบบกระบวนการท�ำงานใหม่ :  

การลดขัน้ตอนและระยะเวลาอาจเป็นสิง่ทีต้่องปรบัปรงุอย่างต่อเนือ่ง การมคีูม่อื

จะช่วยเป็นฐานท�ำให้สามารถปรบัปรงุงาน หรอืออกแบบระบบงานใหม่ได้ง่ายข้ึน

	 จะเห็นได้ว่าคู่มือการปฏิบัติงานมีความส�ำคัญและมีประโยชน์ต่อการ

ด�ำเนินงานเป็นอย่างมาก เนื่องจากคู ่มือปฏิบัติงานช่วยให้การปฏิบัติงาน 

ในปัจจบุนัเป็นมาตรฐานเดียวกนักับนโยบาย วสิยัทศัน์ ภารกจิ และเป้าหมายของ

องค์กร ช่วยให้การท�ำงานเป็นไปอย่างถูกต้อง รวดเร็ว มีคุณภาพ เป็นไปอย่าง 

มรีะบบเป็นมาตรฐานเดยีวกนั ลดข้อผดิพลาดจากการไม่รูง้าน เนือ่งจากผูป้ฏบัิตงิาน

ทราบและเข้าใจว่าควรท�ำอะไรก่อนและหลัง รวมทั้งผู้ปฏิบัติงานทราบว่าควร

ปฏบิตัอิย่างไร เมือ่ใดกบัใคร ลดขัน้ตอนการท�ำงานทีซ่บัซ้อน ลดข้อผดิพลาดจาก
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การท�ำงานทีไ่ม่เป็นระบบ และยงัช่วยเสรมิสร้างความมัน่ใจในการท�ำงานอกีด้วย 

กล่าวได้ว่าท�ำให้คนท�ำงานรู้ว่าในการปฏิบัติงานในองค์กร หรือการด�ำเนิน

โครงการน้ันมหีน้าทีค่วามรบัผดิชอบอย่างไร หรอืเรยีก ได้ว่า “รูง้าน” ของตนเอง 

นอกจากน้ีคูม่อืการปฏบิตังิานยงัช่วยให้คนท�ำงาน “รูง้าน” ของกันและกัน สามารถ

ปฏบิตังิานร่วมกนัได้อย่างต่อเนือ่ง มกีระบวนการท�ำงานทีเ่ป็นมาตรฐานเดยีวกนั 

และยังสามารถท่ีจะท�ำงานแทนกันได้ หรือแม้กระทั่งเมื่อมีการโยกย้ายต�ำแหน่ง 

หรอืมกีารลาออกของคนท�ำงานเกดิขึน้ เมือ่มีคูม่อืการปฏบิตังิานทีเ่ป็นมาตรฐาน

ก็จะสามารถท�ำให้บุคลากรใหม่ที่เข้ามาร่วมงานสามารถเริ่มงานได้อย่างถูกต้อง

และรวดเร็ว 

	 ดงัน้ัน คูมื่อปฏบิติังานในโครงการ Happy workplace จงึเปรยีบเสมอืน

แผนทีบ่อกเส้นทางการท�ำงานทีม่จุีดเริม่ต้นและสิน้สดุกระบวนการ ระบถุงึความ

ส�ำคัญของโครงการ ขั้นตอนและรายละเอียดของกระบวนการต่างๆ และวิธีการ

ในการควบคุมกระบวนการนัน้ สามารถปรบัปรงุเปลีย่นแปลงเมือ่มกีารเปลีย่นแปลง 

กระบวนการปฏิบัติงาน นอกจากนี้หากมีคู่มือการปฏิบัติงานเพื่อช่วยในการ

ถ่ายทอดความรู้สู่การปฏิบัติ และถ่ายทอดความรู้สู่ผู้อื่นได้ด้วย จะยิ่งท�ำให้การ

บริหารจัดการงานมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงขึ้น

	 “คู่มือปฏิบัติงาน happy workplace ช่วยให้คนสามารถท�ำงานได้ 

ง่ายขึ้น

	 คนท�ำงาน รู้งาน ว่าต้องท�ำอะไร รู้ว่าอะไรควรท�ำก่อน-หลัง

	 ผู้น�ำองค์กร หรือหัวหน้าโครงการ ได้ทราบกระบวนการในการท�ำงาน 

ที่ชัดเจน

	 องค์กรมีประสิทธิภาพ ผู้รับบริการ หรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มีความ 

พึงพอใจ”
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กระบวนการในการจัดทำ�คู่มือการปฏิบัติงาน: บันไดสู่ความสำ�เร็จของ

องค์กรสุขภาวะ 

	 จากทีก่ล่าวมาแล้วข้างต้นในเร่ืองแนวคดิของการจดัท�ำคูม่อืการปฏบิตังิาน 

จะเห็นได้ว่าการที่องค์กรมีขีดสมรรถนะสูงในการด�ำเนินงานนั้นมิใช่แค่เพียง 

ความสามารถในการวางแผนยุทธศาสตร์ให้ชัดเจนเท่านั้น แต่จะต้องครอบคลุม

ไปถึงความสามารถในการน�ำแผนยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผลสัมฤทธิ์  

โดยภายใต้องค์ประกอบแต่ละส่วนนัน้ย่อมต้องมแีนวทางในการปฏบิตังิาน ซึง่การ

ปฏิบัติงานตามแนวทางต่างๆ นั้นต้องอาศัยเครื่องมือในการบริหารจัดการเข้ามา

ช่วย โดยเครื่องมือในการบริหารเหล่าน้ีเปรียบเสมือนเครื่องมือส�ำหรับบุคคล 

ที่ เกี่ยวข้องในการพัฒนาและการขับเคลื่อนองค์กรไปสู ่องค์กรแห่งการ

เปลี่ยนแปลงได้ตามที่ได้ตั้งเป้าประสงค์ไว้ ซึ่งในการจัดท�ำคู่มือการปฏิบัติงาน

โครงการ Happy workplace นั้นเป็นกระบวนการท่ีมีข้ันตอนการจัดท�ำอย่าง

เป็นล�ำดบั เพ่ือท�ำให้มัน่ใจได้ว่าคูมื่อทีจ่ดัท�ำขึน้สามารถท�ำให้ผูป้ฏิบตังิานเกดิการ

เรียนรู้ด้วยตนเองและสามารถน�ำความรูน้ีไ้ปปฏิบติัใช้ได้จรงิตามวตัถปุระสงค์ของ

งานที่ได้วางไว้ ซึ่งก่อนที่จะลงมือท�ำคู่มือการปฏิบัติงานนั้น ผู้ด�ำเนินการควรที่จะ

มีการศึกษาและท�ำความเข้าใจในประเด็นที่ต้องการเขียนในชัดเจน ในส่วนของ

กระบวนการในการสร้างขัน้ตอนการปฏบัิติงานนัน้ สามารถน�ำขัน้ตอนการท�ำงาน

ตามแบบ PDCA (Plan-Do-Check-Act) มาประยกุต์ใช้ในการพฒันาการท�ำคู่มอื

การปฏิบัติงานของโครงการได้ ดังต่อไปนี้

	 1. การวางแผน (plan) ขัน้ตอนนี ้จะเป็นการเตรยีมความพร้อมในการ

ด�ำเนินงาน จะเป็นส่วนส�ำคัญอย่างมาก กล่าวได้ว่าเป็นจุดเร่ิมต้นขององค์กร 

แห่งความสุข เนื่องจากเป็นขั้นตอนของการเตรียมใจและเตรียมตน เป็นการ 

วาดหวังไว้อย่างคร่าวๆ ก่อน เพื่อสร้างความพร้อมก่อนลงมือเขียนคู่มือ ในข้ัน

ตอนนี้จะเป็นลักษณะของการเตรียมการ การเตรียมแนวคิด การวิเคราะห์และ

จดัท�ำแผนการเขยีนคูม่อืการปฏบิติังานในการด�ำเนนิโครงการหลงัจากทีโ่ครงการ

ได้รับการอนุมัติแล้ว การวางแผนการด�ำเนินงานต้องเป็นไปอย่างรอบคอบ ซึ่ง
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ประกอบด้วย การก�ำหนดเป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์ของการด�ำเนินงาน Plan 

การจัดอันดับความส�ำคัญของ เป้าหมาย ก�ำหนดการด�ำเนินงาน ก�ำหนดระยะ

เวลาการด�ำเนนิงาน ก�ำหนดผูร้บัผดิชอบหรอืผูด้�ำเนนิการและก�ำหนดงบประมาณ

ทีจ่ะใช้ กล่าวได้ว่าในขัน้ตอนน้ีเราต้องรูว่้า เราจะให้ใครท�ำ (Who) ท�ำอะไร (What) 

ท�ำทีไ่หน (Where) ท�ำเม่ือไหร่ มเีวลาเท่าไหร่ (When) ท�ำอย่างไร (How) ภายใต้ 

งบประมาณเท่าไหร่ (How much) ให้ได้ตามเป้าหมายทีต่ัง้ไว้ (Purpose) เป็นการ

วางแผนตั้งแต่จุดเริ่มต้นของโครงการไปจนถึงการสิ้นสุดโครงการ การวางแผน 

ยงัช่วยให้เราสามารถคาดการณ์สิง่ทีเ่กดิขึน้ในอนาคต และให้การด�ำเนนิโครงการ

บรรลุวัตถุประสงค์ในเวลาที่ก�ำหนด 

	 2. 	การปฏิบัต ิ(Do) การปฏบิติัในประเด็นนีห้มายถงึการรวบรวมเนือ้หา 

การวิเคราะห์แนวคิดในการปฏิบัติมาเขียนเป็นขั้นตอนในการด�ำเนินงาน รวมทั้ง

กิจกรรมต่างๆ ในการด�ำเนินโครงการ หลังจากที่ได้มีการได้ศึกษาและท�ำความ

เข้าใจในแนวคิดในโครงการฯเรียบร้อยแล้ว ผู้ที่จะด�ำเนินโครงการควรมีการ

วเิคราะห์ในด้านการตดัสนิใจเรือ่งกรอบแนวคิดส�ำหรับการเขียนว่าควรเป็นไปใน

รูปแบบใด รวมทั้งเรื่องเกี่ยวกับเนื้อหา สาระที่จะเขียนในคู่มือการปฏิบัติงานว่า

จะเป็นแบบไหน อาจจลองร่างๆ ไว้ก่อน ว่าเนื้อหาสาระที่จะเขียนลงในคู่มือนั้นมี

อะไรบ้าง เช่น

	 2.1	การเอากิจกรรมที่ต้องด�ำเนินการมาพิจารณาดูว่ามีงานอะไรบ้าง 

แยกออกมาเป็นงานๆ งานอะไรเป็นงานหลัก งานอะไรเป็นงานรอง เพื่อให้เห็น

ภาระหน้าที่ความรับผิดชอบที่เป็นรูปธรรม

	 2.2	น�ำเอางานที่แยกไว้แล้วตามข้อ 1 มาเขียนเป็นขั้นตอนการปฏิบัติ

งาน (Flow Chart) ว่าต้องมขีัน้ตอนอย่างไรกีข่ัน้ตอน ต้องผ่านการพจิารณาตดัสนิ

จากใครบ้าง มีบุคคลใดที่เกี่ยวข้องบ้าง

	 2.3	ปัจจัยที่ใช้ในการท�ำงานแต่ละขั้น (Input) พิจารณาดูว่า แต่ละขั้น

ตอนต้องใช้ปัจจัยการผลิตผลงานอะไร กฎระเบียบ หนังสือเวียน มติ ทั้งก�ำหนด

จากหน่วยงานภายนอกที่เกี่ยวข้อง หรือที่ก�ำหนดขึ้นภายในหน่วยงานเอง
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	 หลังจากที่ผู้จัดท�ำมีการก�ำหนดกรอบและประเด็นท่ีชัดเจนของคู่มือ 

การปฏิบัติงานแล้ว การจัดท�ำโครงร่างจะเป็นกระบวนการที่ส�ำคัญเพื่อเป็น

แนวทางในการก�ำหนดประเด็นส�ำคัญในการเขยีนเนือ้เร่ืองต่อไป ซึง่การจัดท�ำเป็น

โครงร่างเบือ้งต้น ควรมปีระเดน็หลกัๆ แล้วจงึใส่รายละเอยีดในภายหลงั ท�ำอย่าง

นี้จะช่วยให้การเขียนฉบับจริงง่ายขึ้นไม่ต้องเสียเวลาหลายขยักในการเขียน  

เรียกว่ามีความพร้อมในด้านเนื้อหา จะช่วยให้การเขียนรื่นไหลมากกว่าเขียนไป

คิดไป เพราะอาจท�ำให้เกิดความล่าช้า และจะเบื่อหน่ายในที่สุด เป็นจุดล้มเหลว

ได้เช่นกัน

	 เมื่อไดป้ระเด็นหลักๆ แลว้ ขัน้ตอนต่อไปคอืการลงมอืเขยีน ในเรือ่งของ

การลงมือเขียนนั้นเป็นประเด็นที่มีความส�ำคัญมากเนื่องจากเป็นส่วนท่ีเก่ียวกับ

เนือ้หาสาระของคูมื่อฯ ดงันัน้ผูจ้ดัท�ำควรมกีารแสวงหาแนวร่วมในการเขยีน และ

การแสวงหาวิธีการเขียนที่ดี ก็เป็นสิ่งที่ผู ้จัดท�ำควรศึกษา เช่น ผู้จัดท�ำควรมี 

การเรียนรู้ในเรื่องเทคนิคการเขียน และต้องมีความมั่นใจในเบื้องต้นในการเขียน 

ซึง่ในเบือ้งต้นควรเขียนแบบเรยีบเรยีง เล่าขัน้ตอนการปฏบิตังิานให้ได้ก่อน เขยีน

แล้วลองให้เพื่อนอ่าน และหากมีค�ำแนะน�ำก็แก้ไข ตามค�ำแนะน�ำ นั่นง่ายที่สุด 

อันที่จริงการเขียนคู่มือการปฏิบัติงานนั้น เป็นงานเขียนที่ให้ข้อเท็จจริงในการ

ปฏิบัติงานอย่างตรงไปตรงมา ไม่ต้องใช้ภาษาที่สละสวยเกินจ�ำเป็น หรือหากยัง

ไม่สบายใจ ที่สามารถท�ำให้ง่ายที่สุด คืออาจจะหาต้นแบบในการเขียนคู่มือต่างๆ

แล้วจึงประยุกต์ให้เข้ากับงานเขียนของเราเองก็ได้

	 3.	การตรวจสอบ (Check) ในข้ันตอนนี้จะเป็นการตรวจสอบคู่มือ 

การปฏิบัติงานโครงการ เม่ือผู้จัดท�ำได้เขียนเนื้อหาของคู่มือเสร็จสิ้นแล้วควรมี 

การทบทวนความถูกต้องของสาระและรายละเอียดต่างๆ ในเนื้อเรื่อง การเรียง

ล�ำดับเน้ือเร่ือง วิธีการน�ำเสนอ การใช้ภาษา และการอ้างอิงต่างๆ เพื่อเป็น 

การประเมินผลการเขียนก่อนน�ำออกไปเผยแพร่ต่อไป ซึ่งหมายถึงการประเมิน

การเขียนขั้นตอนในการปฏิบัติงาน รวมถึงการประเมินโครงสร้างการท�ำงาน  

การด�ำเนินการ การประเมินขั้นตอนการด�ำเนินงาน และการประเมินผลของ 



ธัญลักษ์ รุจิภักดี, ฉัตรลัดดา เลิศจิตรการุณ

	 สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 3: แนวคิดและเครื่องมือการขับเคลื่อนงาน  |  79

การด�ำเนินงานตามแผนที่ได้ตั้งไว้ โดยในการประเมินดังกล่าวสามารถ ท�ำได้เอง 

โดยคณะกรรมการที่รับผิดชอบแผนการด�ำเนินงานนั้น ๆ หรืออีกประการหนึ่ง

อาจจะมีการตรวจสอบกับบุคคลที่เกี่ยวข้อง เมื่อจัดท�ำคู่มือเสร็จควรส่งให้บุคคล

ที่มีส่วนเก่ียวข้องในโครงการ หรือ หัวหน้าโครงการพิจารณา หากมีข้อขัดแย้ง  

ในเบือ้งต้นให้แก้ไขคูม่อืให้สอดคล้องกบันโยบาย วสิยัทศัน์ พนัธกจิของหน่วยงาน 

และควรศกึษาปัญหาและเป็นอปุสรรคในการท�ำงานให้ทนัสมัยและสอดคล้องกบั

หน่วยงาน หรือวัตถุประสงค์ในการด�ำเนินงานโครงการ เพื่อที่จะใช้ในการพัฒนา

และปรับปรุงแก้ไขในขั้นตอนต่อไป

	 4. 	ปรับปรุงแก้ไข (Act) หลังจากที่ได้มีการประเมินคุณภาพของคู่มือ

การปฏิบัติงานแล้วขั้นตอนต่อไปคือ การน�ำผลการประเมินมาพัฒนาแผนการ

ด�ำเนินงาน อาจประกอบด้วย การน�ำผลการประเมินมาวิเคราะห์ว่ามีโครงสร้าง 

หรือขั้นตอนการปฏิบัติงานใดที่ควร ปรับปรุงหรือพัฒนาสิ่งท่ีดีอยู่แล้วให้ดียิ่งข้ึน

ไปอกี และสังเคราะห์รปูแบบ การด�ำเนนิการใหม่ทีเ่หมาะสม ส�ำหรบัการด�ำเนนิการ 

ในต่อไป 

	 จากขัน้ตอนในการพัฒนาคู่มอืการปฏบิติังาน โดยการประยกุต์ใช้แนวคดิ 

PDCA นั้นสามารถสรุปกระบวนการได้ดังแผนภาพที่ 7 ต่อไปนี้
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แผนภาพที่ 7 กระบวนการในการด�ำเนินงานผ่านเครื่องมือ PDCA
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แผนภาพที่กระบวนการในการดําเนินงานผ่านเครื่องมือ


การลงมือเขียนคู่มือโดยมีการระบุรายละเอียดของ
กิจกรรมต่างๆที่ชัดเจนดูรูปแบบการเขียน

การจัดระบบการเขียน ร่างลาํดับกิจกรรม




การศึกษาวิสัยทัศน์พันธกิจเป้าหมายขององค์กรเพ่ือ
จัดทําโครงการรวมทั้งการเตรียมข้อมูลที่เกีย่วข้อง

การวางแผนการดําเนินงานกิจกรรมต่างๆโดยพิจารณา
จากวัตถุประสงค์ขอบเขตของโครงการ

เราจะให้ใครทาํทําอะไรทาํท่ีไหน
ทําเมื่อไหร่มีเวลาเท่าไหร่ทําอย่างไร
ภายใต้งบประมาณเท่าไหร่ให้ได้

ตามเป้าหมายที่ต้ังไว้

การให้ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องตรวจดูร่างคู่มือการปฏิบัติงานเป็น
การตรวจสอบความเป็นไปได้ในการปฏิบัติงานระยะเวลา
รวมทั้งความเช่ือมโยงกันระหว่างวัตถุประสงค์โครงการและ
กิจกรรมที่ดําเนินการรวมทั้งความครอบคลุมกิจกรรมต่างๆ

ปรับปรุงแก้ไขให้คู่มือการปฏิบัติงานมีความสมบูรณ์มากขึน้
เพ่ือท่ีจะนําไปใช้เป็นแนวทางในการดําเนินงานต่อไป






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	 กระบวนการในการพัฒนาคู่มือปฏิบัติงานนั้น เป็นแนวทางให้ผู้ท่ีจะ 

จัดท�ำคู่มือการปฏิบัติงาน ใช้เป็นหลักคิดและหลักในการด�ำเนินการดังกล่าว  

แต่อย่างไรก็ตาม หลักส�ำคัญของการจัดท�ำคู่มือการปฏิบัติงาน คือ ความเข้าใจ 

ในงาน คนที่จะเขียนคู่มือได้จะต้องเป็นคนที่เข้าใจในกระบวนงานและข้ันตอน 

การท�ำงานเป็นอย่างดี แต่กระนัน้ก็ยงัมคีนจ�ำนวนมากท่ีเข้าใจในกระบวนงานและ

ขั้นตอนการท�ำงานเป็นอย่างดี สามารถบอกหรืออธิบายให้ผู้อื่นเข้าใจได้ 

	 นอกจากแนวคดิ PDCA แล้วในการจดัท�ำคูม่อืการปฏบิตังิานนัน้ ผูเ้ขยีน

ขอน�ำเสนอเทคนิคอีกวิธีหนึ่งที่จะเป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งในการขับเคลื่อนการ 

จัดท�ำคู่มือการปฏิบัติงานให้มีความสมบูรณ์มากขึ้น ซึ่งได้แก่ กระบวนการในการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในชุมชนนักปฏิบัติ (CoP) ซึ่งกล่าวได้ว่าการจัดให้ผู้ปฏิบัติงาน

ได้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการท�ำงานร่วมกัน วิธีการนี้จะเป็นกระบวนการ 

อย่างหนึ่งในการจัดการความรู้ที่เรียกว่า “วงจรความรู้” (Knowledge Spiral) 

“The Knowledge-Creating Company” หรอืการสร้างและการถ่ายทอดความ

รู้ (SECI Model) โดย Ikujiro Nonaka และ Hirotaka Takeuchi (1995) ซ่ึง

เป็นวงจรในการสร้างและการถ่ายทอดความรู้ผ่านกระบวนการ 4 ลักษณะ โดย

หมุนเป็นเกลียวไปเรื่อยๆ อย่างไม่มีที่สิ้นสุด เพราะการเรียนรู้ การสร้าง และการ

ถ่ายทอดความรู้ใหม่ๆ จะเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยความรู้จะแบ่งเป็น 2 แบบ คือ 

ความรู้ชัดแจ้ง (explicit knowledge) และความรู้ฝังลึก (tacit knowledge) 

การจัดการความรู้เน้นการเปลี่ยนความรู้ฝังลึกเป็นความรู้ชัดแจ้ง และวกกลับ 

หมุนเป็นเกลียวความรู้ เป็นยุคที่เชื่อมโยงการจัดการความรู้เข้ากับการร้ือปรับ 

กระบวนการปฏิบัติงาน เพื่อประสิทธิภาพสูงสุด ดังแสดงในแผนภาพที่ 8 ซึ่งเป็น 

กระบวนการในการสร้างและการถ่ายทอดความรูผ่้านกระบวนการในการ share 

องค์ความรู้ระหว่างบุคล (socialization) แล้วน�ำมา create (externalization) 

ในเรื่องของการคิดกิจกรรมในการด�ำเนินงาน รวมทั้งการองค์ความรู้ที่ได้ มา 

capture (combination) ในเรื่องของกระบวนการในการท�ำงาน ผ่านการศึกษา 

learn (Internalization) ต่อไป ซึ่งกระบวนการทั้งสี่ขั้นตอน ดังต่อไปนี้
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แผนภาพที่ 8	 การสร้างการถ่ายทอดความรู้ โดย Ikujiro Nonaka และ Hirotaka  

	 	 	 Takeuchi 

ที่มา: ส�ำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบข้าราชการ (2522)

	 Socialization กระบวนการดังกล่าวจะเริ่มต้นด้วยการเรียนรู ้ใน

ลักษณะของการพูดคุย แลกเปลี่ยนความคิดเห็นจากประสบการณ์ของทีมงาน

แต่ละคน ซึ่งเป็นการสร้าง tacit knowledge จาก tacit knowledge ของผู้ร่วม

งานโดยแลกเปลี่ยนประสบการณ์ตรงที่แต่ละคนมีอยู่ เช่นการแบ่งปันในเรื่อง

ประสบการณ์ในการท�ำงาน การด�ำเนินกิจกรรม เพื่อให้เกิดทักษะในการด�ำเนิน

งาน ขั้นตอนต่อไปคือ Externalization ขั้นตอนนี้จะเป็นการพยายามที่จะแปลง

ความรู ้ที่อยู ่ในตัวบุคคล (tacit knowledge) ออกมาเป็นความรู ้ท่ีชัดแจ้ง  

(explicit knowledge) โดยแลกเปลีย่นประสบการณ์การท�ำงาน แล้วน�ำไปสร้าง

ความรู้ชัดแจ้ง เช่นการเขียนโครงการ การเขียนรูปแบบการท�ำงาน รวมท้ังการ

เขียนกรอบของคู ่มือการปฏิบัติงาน การจัดการความรู ้ในข้ันตอนต่อไปคือ  

Combination เป็นขั้นท่ีสามเป็นกระบวนการในการแปลงความรู ้ชัดแจ้ง  

(explicit t knowledge) ทีไ่ด้เรยีนรูไ้ปเป็นรปูแบบความรูท้ีชั่ดแจ้ง โดยจดัระบบ

  




 กระบวนการในการพัฒนาคู่มือปฏิบัติงานนั้นเป็นแนวทางให้ผู้ที่จะจัดทําคู่มือการปฏิบัติงาน
ใช้เป็นหลักคิดและหลักในการดําเนินการดังกล่าวแต่อย่างไรก็ตามหลักสําคัญของการจัดทําคู่มือการ
ปฏิบัติงานคือความเข้าใจในงานคนที่จะเขียนคู่มือได้จะต้องเป็นคนท่ีเข้าใจในกระบวนงานและ
ขั้นตอนการทํางานเป็นอย่างดีแต่กระนั้นก็ยังมีคนจํานวนมากที่เข้าใจในกระบวนงานและขั้นตอนการ
ทํางานเป็นอย่างดีสามารถบอกหรืออธิบายให้ผู้อื่นเข้าใจได้

 นอกจากแนวคิด แล้วในการจัดทําคู่มือการปฏิบัติงานน้ันผู้เขียนขอนําเสนอเทคนิค
อีกวิธีหนึ่งที่จะเป็นเคร่ืองมืออย่างหนึ่งในการขับเคลื่อนการจัดทําคู่มือการปฏิบัติงานให้มีความ
สมบูรณ์มากข้ึนซึ่งได้แก่กระบวนการในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในชุมชนนักปฏิบัติซึ่งกล่าวได้
ว่าการจัดให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการทํางานร่วมกันวิธีการน้ีจะเป็นกระบวนการ
อย่างหนึ่งในการจัดการความรู้ที่เรียกว่าวงจรความรู้    
หรือการสร้างและการถ่ายทอดความรู้ โดย
และซึ่งเป็นวงจรในการสร้างและการถ่ายทอดความรู้ผ่านกระยวนการ
ลักษณะโดยหมุนเป็นเกลียวไปเรื่อยๆอย่างไม่มีที่สิ้นสุดเพราะการเรียนรู้การสร้างและการ
ถ่ายทอดความรู้ใหม่ๆจะเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องโดยความรู้จะแบ่งเป็นแบบคือความรู้ชัดแจ้ง
  และความรู้ฝังลึก  การจัดการความรู้เน้นการเปล่ียน
ความรู้ฝังลึกเป็นความรู้ชัดแจ้งและวกกลับหมุนเป็นเกลียวความรู้เป็นยุคที่เชื่อมโยงการจัดการ
ความรู้เข้ากับการร้ือปรับกระบวนการปฏิบัติงานเพื่อประสิทธิภาพสูงสุดดังแสดงในแผนภาพท่ี
ซึ่งเป็นกระบวนการในการสร้างและการถ่ายทอดความรู้ผ่านกระบวนการในการ องค์ความรู้
ระหว่างบุคลแล้วนํามา  ในเร่ืองของการคิดกิจกรรมใน
การดําเนินงานรวมทั้งการองค์ความรู้ที่ได้มาในเรื่องของกระบวนการใน
การทํางานผ่านการศึกษาต่อไปซึ่งกระบวนการท้ังสี่ขั้นตอนดังต่อไปนี้





แผนภาพที่การสร้างการถ่ายทอดความรู้โดยและ
ที่มาสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบข้าราชการ
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ความรู้ทีไ่ด้มาจัดระบบให้เป็นหมวดหมู ่รวมทัง้เป็นการบูรณาการความรู ้เช่น การ

จัดท�ำแนวทางในการปฏิบัติงาน เป็นต้น เพื่อการสร้างเป็นความรู้ประเภท  

explicit knowledge ต่อไป กระบวนการสุดท้ายคือ Internalization เป็น 

ขั้นตอนในการแปลงความรู้ที่ชัดแจ้ง (explicit knowledge) กลับไปสู่ความรู้ท่ี

ฝังลกึในตวับคุคลอกีคร้ัง หรือกล่าวว่าเป็นการน�ำไปใช้จนเกดิทกัษะ (tacit knowl-

edge) เรียกว่า ความรู้ในเชิงปฏิบัติการ ซึ่งจะเป็นการน�ำความรู้ที่ได้รับมาใช้ใน

การปฏบิตังิานต่อไป (ประภาพรรณ อุน่อบ และ พรธดิา วเิศษศลิปานนท์, 2555)

	 กล่าวได้ว่ากระบวนการ SEIC เมื่อน�ำมาประยุกต์ใช้ในการจัดท�ำคู่มือ

การปฏิบัติงานก็คือ กระบวนการสลัดความรู้ออกจากตัวคน (externalization) 

ซึ่งเป็นกระบวนการสร้างและถ่ายทอดความรู้แบบ Tacit Knowledge (ความรู้

ฝังลกึ) to Explicit Knowledge (ความรูช้ดัแจ้ง) คอื การทีบ่คุคลสามารถอธบิาย

และสังเคราะห์ความรู้ที่มีอยู่ในตัว และถ่ายทอด หรือบันทึกออกมาในรูปแบบ

เอกสาร หรือส่ือต่างๆ ทีส่ามารถเกบ็ไว้ใช้และส่งมอบไปสูผู่อ้ืน่ได้ เช่นการน�ำความ

รู้ที่ได้จากการแลกเปลี่ยนมาจัดท�ำคู่มือการปฏิบัติงาน เป็นต้น ซ่ึงในการจัดท�ำ

คู่มือการปฏิบัติงาน Happy workplace นั้นผู้ที่มีส่วนรับผิดชอบสามารถที่จะ

เรยีนรูก้ระบวนการในการท�ำงานจากการศกึษาดงูาน หรอืการจดัเวทกีารแลกเปลีย่น 

เรียนรู้กับองค์กรหรือหน่วยงานที่เป็นต้นแบบองค์กรสุขภาวะ เพื่อน�ำองค์ความรู้

ที่ได้มาจัดท�ำคู่มือในการปฏิบัติงานก่อนการด�ำเนินกิจกรรมต่อไป

	 อย่างไรก็ตามในกระบวนการในการจัดท�ำคู่มือการปฏิบัติงานโดยใช้

กระบวนการของการจัดการความรู้ ในรูปแบบของ SEIC model นั้นเป็นการ

จัดการความรูโ้ดยเน้นการเปลีย่นความรู้ฝังลกึเป็นความรูช้ดัแจ้ง และวกกลบั หมนุ

เป็นเกลยีวความรู ้เป็นการจดักระบวนการในเรือ่งของหลกัการในการด�ำเนนิงาน

โครงการควบคู่กับกระบวนการในการปฏิบัติงาน เพื่อประสิทธิภาพสูงสุด ซ่ึง 

ผู้ปฏิบัติงานสามารถน�ำมาปรับปรุงแก้ไขคู่มือการปฏิบัติงานได้หลังจากที่ได้มี 

การด�ำเนินโครงการเสร็จสิ้นแล้วว่าได้ด�ำเนินโครงการเป็นไปตามแผนงานที่ 

ได้ก�ำหนดไว้หรือไม่อย่างไร หรืออาจกล่าวได้ว่าการปรับปรุงแก้ไขคู่มือการ 
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ปฏิบัติงานนั้นเพื่อเป็นการประเมินรูปแบบการด�ำเนินงานว่ามีประสิทธิภาพและ

ประสทิธิผลตามทีไ่ด้ก�ำหนดหรือไม่ รวมทัง้เพือ่เป็นแนวทางในการด�ำเนนิโครงการ

ในระยะต่อไปอีกด้วย

รูปแบบการเขียนคู่มือการปฏิบัติงาน

	 ในการเขียนคู่มือการปฏิบัติงานน้ัน จากการศึกษาพบว่าไม่มีรูปแบบ  

องค์ประกอบการเขยีนทีเ่ป็นแบบอย่างทีต่ายตวั เนือ่งจากในการด�ำเนนิงานแต่ละท่ี 

หรือในแต่ละงานนัน้มคีวามแตกต่างและหลากหลายในการด�ำเนนิงาน แต่อย่างไร

ก็ตามในการเขียนรายงานหรือการเขียนคู่มือการปฏิบัติงานนั้น สิ่งที่ผู้ปฏิบัติงาน

ต้องพิจารณาประเด็นหลักๆ ที่ต้องมีในคู่มือการปฏิบัติงานคือ ความเก่ียวเนื่อง 

(relevance) การรวบรวมข้อมูล (Compilation) การให้ค�ำนิยาม (Definitions) 

การบันทึก (Documentation) และ การอ้างอิง (References) ในการเขียนนั้น

ผูจ้ดัท�ำควรน�ำประเดน็เหล่านีม้าพจิารณาประกอบการจดัท�ำคูม่อืในการปฏบิตังิาน 

ส�ำหรับการเขียนคู่มือการปฏิบัติงานของโครงการ Happy workplace นั้น 

ถึงแม้ว่าจะไม่มีรูปแบบการเขียนที่แน่นอน แต่เมื่อพิจารณาในประเด็นที่ต้อง

พิจารณาแล้ว ก็เปรียบเสมือนกรอบน�ำทางในการด�ำเนินงาน ซึ่งเป็นการบอก 

ให้ทราบว่า ใคร ต้อง ท�ำอะไร ทีไ่หน เมือ่ไหร่ และอย่างไร เพือ่ให้มเีห็นกระบวนการ

ทีช่ดัเจน จงึควรมกีารแบ่งแยกการเขยีนออกเป็นประเดน็ ดงัรายละเอยีด ต่อไปนี้
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1. ความเป็นมา (บทน�ำ)	 เป็นการเขียนอธิบายชี้แจง ความเป็นมาและความ 

	 ส�ำคัญของโครงการ ซึ่งจะต้องแสดงให้เห็นถึง 

	 ความส�ำคญัในการด�ำเนนิโครงการ และความสอดคล้อง  

	 ระหว่างกจิกรรมการด�ำเนนิโครงการและนโยบายของ 

	 หน่วยงานหรือแหล่งทนุ โดยมทิีศทางการเขียนอธบิาย 

	 ได้ดังนี้

	 -	 Who ใครเป็นผู ้ก�ำหนด หรือเป็นผู ้รับผิดชอบ 

	 	 ในโครงการ

	 -	 What อะไรเป็นประเดน็หลกัของงานนี ้หรอืรายละเอยีด  

	 	 ของงานมีอะไรบ้าง

	 -	 Where งานนี้ก�ำหนดให้ปฏิบัติที่ใดบ้าง สังกัด 

	 	 หน่วยงานใด

	 -	 Why ท�ำไมต้องมงีานนี ้ท�ำต้องก�ำหนดไว้ทีน่ี ่ท�ำไม 

	 	 ต้องก�ำหนดเวลานี้

	 -	 How งานนี้ต้องท�ำอย่างไร มีความส�ำคัญอย่างไร  

	 	 มีประโยชน์อย่างไร และเกี่ยวข้องกับงานอื่นๆ  

	 	 อย่างไร

2. วัตถุประสงค	์ เป็นการเขียนอธิบายให้ผู้อ่านทราบถึงวัตถุประสงค์ 

	 ในการจดัท�ำคูม่อืการปฏบิตังิานนีข้ึน้มา เช่น การจดัท�ำ  

	 คู่มือการปฏิบัติงานโครงการ Happy workplace  

	 ขึ้นมาเพ่ือ 1) เป็นแนวทางในการด�ำเนินงาน และ 

	 การท�ำกิจกรรมในโครงการ 2) เป็นมาตรฐานในการ 

	 ปฏิบัติงานโครงการ 3) ให้การปฏิบัติงานสอดคล้อง 

	 กับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายขององค์กร
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	 ในการก�ำหนดวัตถุประสงค์จะต้องก�ำหนดให้ชัดเจน 

	 ตามที่ผู้จะยึดถือใช้คู่มือปฏิบัติฉบับนี้ เวลาเขียนคู่มือ 

	 การปฏิบัติงานนั้นในรายละเอียดข้อมูล เนื้อหาและ 

	 เทคนิคในการปฏิบัติงานต้องชัดเจนว่าจะบ่งบอกถึง 

	 ใครที่จะถือปฏิบัติตามคู่มือฉบับนี้บ้าง

3. ขอบเขต	 เป็นการเขียนอธิบายให้ผู้เขียนและผู้อ่านได้ค�ำนึงถึง 

	 ขอบเขตของคู่มือการปฏิบัติงาน ว่ามีเนื้อหาสาระ 

	 แค่ไหน อย่างไร รวมถึงความทันสมัย และความ 

	 ครอบคลุม เช่น ระเบียบข้อบังคับ หลักเกณฑ์ใดบ้าง  

	 มใีครรับผดิชอบ หรือบคุคล หน่วยงานใดเก่ียวข้องบ้าง  

	 มรีะยะเวลาตัง้แต่เมือ่ไหร่ถงึเมือ่ไหร่ และครอบคลมุงาน  

	 จากขั้นตอนไหนถึงไหน

4. ค�ำจ�ำกัดความ	 เป็นการช้ีแจงให้ผูอ่้านทราบถงึค�ำศพัท์เฉพาะ หรอืค�ำย่อ  

	 ที่กล่าวถึงภายใต้โครงการหรือกิจกรรมนั้นๆ เพื่อให้ 

	 เป็นท่ีเข้าใจตรงกัน ว่าในการท�ำโครงการ Happy  

	 workplace ควรรูอ้ะไรบ้าง เช่น Happy 8, app 5+1  

	 เป็นต้น

5. บทบาทหน้าที่	 เป็นการเขียนอธิบายให้ทราบว่ามีใครบ้างที่มีส่วน

ความรับผิดชอบ	 เกี่ยวข้องในการด�ำเนินโครงการ และมีต�ำแหน่ง  

	 บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างไรบ้างรวมทั้ง 

	 แสดงให้เห็นถึงความเกี่ยวข้องของผู ้ปฏิบัติงานนี้ 

	 ต้ังแต่ต้นจนถึงงานส�ำเร็จ การเขียนบทบาทหน้าที ่

	 โดยมากมกัจะเรยีงจากผูม้อี�ำนาจหรอืต�ำแหน่งสงูสดุ 

	 ลงมา กล่าวคอืคูมื่อการปฏบัิติงานควรจะมรีายละเอยีด  
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	 เร่ืองเกี่ยวกับการก�ำหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของ 

	 บุคคลในการด�ำเนินงาน หรือการเขียนโครงสร้าง 

	 ในการบริหารงาน

6. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 	 เป็นการอธบิายขัน้ตอนการท�ำงานอย่างละเอยีด ว่าใคร

ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 	 ท�ำอะไร ทีไ่หน อย่างไร เมือ่ใด โดยมกีารช้ีแจงรายละเอยีด

(Procedure) 	 ของงานว่ามีลักษณะที่จะปฏิบัติอย่างไร เป็นการ 

	 อธิบายถึงขั้นตอนการท�ำงานอย่างละเอียด เพ่ือช่วย 

	 ให้คนท�ำงานเห็นภาพขั้นตอน ล�ำดับการท�ำงาน และ 

	 ความสมัพันธ์ระหว่างบคุคลกับงาน ซ่ึงสามารถอธบิาย 

	 ขั้นตอนการปฏิบัติงาน ซึ่งอาจเขียนเป็นผังขั้นตอน 

	 การปฏิบัติงานก็ได้ 

	 ในการเขียนข้ันตอนการปฏิบัติงานนั้น ควรจ�ำแนก 

	 เป็น 2 ส่วน ได้แก่ ส่วนแรกจะเป็นข้ันตอนการปฏบัิตงิาน  

	 ในภาพรวมของการด�ำเนินงานHappy workplace  

	 ซึง่จะเป็นรายละเอยีดของกจิกรรมต่างๆ ในโครงการ  

	 ต้ังแต่กิจกรรมแรกจนถึงกิจกรรมสุดท้าย และส่วน 

	 ที่สองจะเป็นขั้นตอนการปฏิบัติงานในกิจกรรม 

	 ทีด่�ำเนนิการในโครงการ พร้อมท้ังน�ำเสนอรายละเอยีด 

	 ของกิจกรรมอย่างเป็นขึ้นเป็นตอน ในแต่ละกิจกรรม 

	 ควรครอบคลุมในประเด็นต่อไปนี้

	 1.	ชื่อกิจกรรม

	 2.	วัตถุประสงค์กิจกรรม

	 3.	ขอบเขตการด�ำเนนิงานของกิจกรรม (ท�ำอะไร กับใคร  

	 	 เมื่อไหร่ อย่างไร เป็นต้น)
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	 4.	ผู้รับผิดชอบกิจกรรม

	 5. กระบวนการในการด�ำเนนิการ (ข้ันตอนการท�ำงาน)

	 6. ผลลัพธ์ของกิจกรรม

	 7. รูปแบบการประเมินผล (ประเมินอย่างไร ตัวชี้วัด)

	 	 สรุปได้ว่าในข้ันตอนนี้ต้องบอก หลักเกณฑ์วิธีการ 

	 ในการปฏิบัติงาน วิธีการ/ขั้นตอนในการท�ำงาน  

	 กลยุทธ์ต่างๆในการปฏิบัติงาน วิธีการติดตามและ 

	 ประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมท้ังเง่ือนไขและสิ่ง 

	 ที่ควรค�ำนึงในการปฏิบัติงาน

7. เอกสารอ้างอิง	 เป็นเอกสารที่ต้องใช้ประกอบคู่กันกับการด�ำเนิน 

	 กจิกรรมโครงการ หรอือ้างองิถงึกนั เพือ่ให้การปฏบิตังิาน 

	 นั้นๆ เช่นหมายก�ำหนดการต่างๆ กฎระเบียบต่างๆ 

	 ในการปฏบิติังาน รวมทัง้รายชือ่หน่วยงาน หรอืบคุคล 

	 ที่มีความเกี่ยวข้องกับการด�ำเนินโครงการ เป็นต้น

8. แบบฟอร์มที่ใช้	 เป็นเอกสารที่จัดท�ำขึ้นในการด�ำเนินโครงการ เช่น

(Form)	 แบบฟอร์มทีใ่ช้ในการประเมนิโครงการ (ต้นน�ำ้ กลางน�ำ้  

	 ปลายน�้ำ) และ แบบฟอร์มอื่นๆ ท่ีมีความเก่ียวข้อง 

	 กบัการจัดกจิกรรมโครงการ เช่น แบบฟอร์มกจิกรรม  

	 AAR หลังจากกิจกรรมต่างๆ หรือ แบบฟอร์มท่ีใช้ 

	 ในการออกแบกระบวนการ ดังแผนภาพที่ 3

9. เอกสารบันทึก	 เป็นเอกสารที่ใช้ในการชี้แจงให้ผู้ปฏิบัติงานทราบว่า 

	 ในการท�ำกิจกรรมโครงการนั้น แต่ละกิจกรรมควรม ี

	 การบันทึกใดบ้าง อย่างไร รวมท้ังสิ่งท่ีควรค�ำนึงถึง 

	 การปฏบิตังิานในงานนัน้ๆเพ่ือเป็นข้อมลูหรอืหลกัฐาน 
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	 ของการปฏบิตังิานนัน้ๆ พร้อมท้ังระบุถึงผูท่ี้รบัผดิชอบ  

	 ในการจัดเก็บ สถานที่ ระยะเวลา และวิธีการเก็บ 

	 เอกสารหรือข้อมูลด้วย

	 ประเดน็ทีไ่ด้จากการเขยีนเอกสารบนัทกึส่วนใหญ่จะ 

	 เป็นการตั้งข้อสังเกตประเด็นต่างๆในการด�ำเนินงาน  

	 เพือ่ให้ผูป้ฏิบติัสามารถเรยีนรู ้แล้วน�ำมาปรบัใช้ในการ 

	 ปฏบิติังานได้อย่างรวดเรว็และมปีระสทิธภิาพมากข้ึน

	 นอกจากนี้ก็จะมีองค์กระกอบเพิ่มเติม ก็คือ บรรณานุกรม ภาคผนวก 

(ถ้าม)ี ซึง่เป็นการเสนอส่วนทีเ่กีย่วข้องกบังานทีเ่ขยีนในคูม่อื แต่ไม่ใช่เนือ้หาหลกั

ของงาน โดยน�ำมาเพิม่ในตอนท้ายเพือ่ช่วยให้ผูอ่้านสามารถเข้าใจได้ชดัเจนยิง่ขึน้ 

รวมทั้ง ประวัติผู้เขียน น�ำเสนอเพ่ือเป็นประโยชน์ต่อผู้อ่านท่ีต้องการติดต่อกับ 

ผู้เขียนเพื่อสอบถามข้อมูลเพิ่มเติม

 

แผนภาพที่ 9 ตัวอย่างแบบฟอร์มกระบวนการในการท�ำงาน

ที่มา: ส�ำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2552)

   

71 
 

หัวข้อ เนื้อหา 
รวมท้ังสิ่งที่ควรคํานึงถึงการปฏิบัติงานในงานนั้นๆเพื่อเป็นข้อมูล
หรือหลักฐานของการปฏิบัติงานนั้นๆ พร้อมทั้งระบุถึงผู้ที่รับผิดชอบ
ในการจัดเก็บ สถานที่ ระยะเวลา และวิธีการเก็บเอกสารหรือข้อมูล
ด้วย 
 
ประเด็นที่ได้จากการเขียนเอกสารบันทึกส่วนใหญ่จะเป็นการตั้ง
ข้อสังเกตประเด็นต่างๆในการดําเนินงาน เพื่อให้ผู้ปฏิบัติสามารถ
เรียนรู้ แล้วนํามาปรับใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

 

 นอกจากน้ีก็จะมีองค์กระกอบเพ่ิมเติม ก็คือ บรรณานุกรม ภาคผนวก (ถ้ามี) ซึ่งเป็นการ
เสนอส่วนที่เก่ียวข้องกับงานที่เขียนในคู่มือ แต่ไม่ใช่เนื้อหาหลักของงาน โดยนํามาเพ่ิมในตอนท้าย
เพื่อช่วยให้ผู้อ่านสามารถเข้าใจได้ชัดเจนย่ิงขึ้น รวมทั้ง ประวัติผู้เขียน นําเสนอเพื่อเป็นประโยชน์ต่อ
ผู้อ่านที่ต้องการติดต่อกับผู้เขียนเพื่อสอบถามข้อมูลเพิ่มเติม 
 

 
 

แผนภาพที่ 9 ตัวอย่างแบบฟอร์มกระบวนการในการทํางาน 
ที่มา: สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2552) 

 
 จะเห็นได้ว่าองค์ประกอบในเขียนคู่มือปฏิบัติงานน้ันมีองค์ประกอบที่ชัดเจน อย่างไรก็ตาม
ผู้จัดทําคู่มือปฏิบัติงานนั้น สามารถที่จะเพิ่มเติมหัวข้อ หรือ ประเด็นต่างๆ เพิ่มได้ขึ้นอยู่กับเร่ือง หรือ
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	 จะเห็นได้ว่าองค์ประกอบในเขียนคู่มือปฏิบัติงานนั้นมีองค์ประกอบ 

ท่ีชดัเจน อย่างไรก็ตามผูจั้ดท�ำคู่มอืปฏบิติังานนัน้ สามารถท่ีจะเพิม่เตมิหวัข้อ หรอื 

ประเด็นต่างๆ เพ่ิมได้ขึ้นอยู่กับเร่ือง หรือประเด็นในการเขียนคู่มือปฏิบัติงาน 

ในองค์กรนั้นๆ อีกประการหน่ึงที่ส�ำคัญในการเขียนคู่มือปฏิบัติงานท่ีผู้จัดท�ำ 

ต้องค�ำนึงก็คือ คือ คุณค่าของผลงาน ต้องสามารถใช้ประโยชน์ได้โดยเฉพาะท่ี

เกีย่วข้องกบัการปฏบิติังาน ต้องเป็นองค์ความรูใ้หม่ ต้องมคีวามถูกต้องทัง้ในด้าน

เนื้อหาและการพิมพ์ ต้องมีแหล่งอ้างอิงที่เชื่อถือได้

เทคนิคการเขียนคู่มือการปฏิบัติงาน

	 เมื่อผู้จัดท�ำคู่มือการปฏิบัติงานได้ท�ำการวิเคราะห์แนวคิดต่างๆ รวมทั้ง

มีการรวบรวมข้อมูลต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการจัดท�ำคู่มือฯแล้ว ประเด็นที่ผู้จัดท�ำ

ต้องให้ความส�ำคัญก็คือการ การลงมือเขียน เน่ืองจากการเขียนถือว่าเป็นจุด

ส�ำคัญที่สุด ที่ผู้จัดท�ำคู่มือฯ จะถ่ายทอดหลักคิด ความรู้ และกระบวนการในการ

ท�ำงานออกมาเป็นตัวหนังสือ ให้กับผู้ร่วมงาน รวมโครงการ หรือผู้มีส่วนได ้

ส่วนเสียได้อ่าน อย่างไรก็ตามถึงแม้ว่าผู้จัดท�ำคู่มือฯ จะมีกระบวนการคิดท่ีด ี

แต่ถ้าขาดกระบวนการในการถ่ายทอดคือการเขียนที่ดีแล้ว คู่มือการปฏิบัติงาน 

ที่จัดท�ำขึ้นก็ไม่สามารถน�ำไปใช้เป็นแผนที่ในการด�ำเนินงานได้จริง ซึ่งสิ่งที่จะ 

ลดความกังวลเร่ืองการเขียนของแต่ละบุคคลได้นั้น ก็คือ เทคนิคการเขียนหรือ 

รูปแบบการเขียน เป็นเรื่องเอกลักษณ์เฉพาะตัว ไม่มีใครเลียนแบบกันได้ ผู้เขียน

จะเป็นคนสร้างเอกลักษณ์การเขียนขึ้นมาด้วยตัวของตัวเอง 

	 ก่อนที่จะทราบให้เรื่องเทคนิคการเขียนคู่มือการปฏิบัติงานนั้น ผู้เขียน

ขอน�ำเสนอลักษณะของคู่มือการปฏิบัติงานที่ดี ดังต่อไปนี้

	 1.	 เน้ือหากระชบั ชดัเจน เข้าใจได้ง่าย เนือ่งจากมไีว้ใช้ในการปฏบัิตงิาน 

มใิช่เพือ่ค้นคว้าศกึษาวจัิย ทีต้่องใช้เวลาในการอ่านค่อนข้างนาน คูม่อืท่ีดต้ีองจดจ�ำ

ได้ง่าย และค้นหาขั้นตอนที่ต้องการทราบได้สะดวกและรวดเร็ว
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	 2.	 เป็นประโยชน์ส�ำหรับการท�ำงาน เพราะเมื่อจัดท�ำขึ้นมาแล้วต้องใช้

ประโยชน์ให้คุ้มค่า บางครั้งคู่มือที่เราท�ำขึ้นเอง เราอาจจะเข้าใจคนเดียว ดังนั้น

ต้องค�ำนึงถึงผู้อ่านที่เป็นผู้ปฏิบัติงานใหม่ด้วย

	 3.	 เหมาะสมกับองค์การและผู้ใช้งานแต่ละกลุ่ม ทั้งด้านรูปแบบ ภาษา 

การเข้าถึง

	 4.	มีความน่าสนใจ น่าติดตาม โดยอาจจะใช้เทคนิคต่างๆ เช่น ตาราง 

รูปภาพ แผนภูมิหรือผังงาน (Flowchart)

	 5.	มคีวามเป็นปัจจบุนั (Update) ไม่ล้าสมยั โดยการทบทวนและปรบัเปลีย่น 

ขั้นตอนหรือรายละเอียดต่างๆ ที่ส�ำคัญ ต้องมีความยืดหยุ่นโดยการไม่ระบุข้อมูล

ท่ีเฉพาะเจาะจงลงไป เช่น วันที่ จ�ำนวน ชื่อบุคคล ซึ่งอาจจะใช้ได้ไม่นานและ 

ล้าสมัยได้ง่าย

	 6.	แสดงหน่วยงานที่จัดท�ำ วันที่บังคับใช้ เพื่อให้มั่นใจว่าเป็นเอกสาร

ของหน่วยงานใด ล้าสมัยหรือยัง

	 7.	มีตัวอย่างประกอบ เพื่อเพ่ิมความเข้าใจ และป้องกันความเข้าใจท่ี

คลาดเคลื่อน

	 นอกจากประเด็นหลกัทีต้่องพจิารณาดังกล่าวแล้ว ได้มนีกัวชิาการ (เจริญ 

เจษฎาวัลย์, 2538) ได้น�ำเสนอหลักการเขียนที่ดีไว้ เพื่อให้คู่มือการปฏิบัติงาน 

ที่จัดท�ำนั้นสามารถถ่ายทอดให้ผู้อ่านเข้าใจและน�ำไปใช้ได้จริง ดังนี้

	 1.	 มีความชัดเจน นั่นคือ การใช้ถ้อยค�ำภาษาต้องมีความหมายตรง 

ตามที่ผู้เขียนต้องการจะสื่อสาร ทุกตัวอักษรที่เขียนออกมาต้องมีความชัดเจน 

ในตัว ไม่เขียนให้ข้อความคลุมเครือ

	 2.	มีความกระชับ การเขียนรายงาน หรือคู่มือนั้นต้องมีความกระชับ 

เน้นเอาเฉพาะเรื่องที่เกี่ยวข้อง และส�ำคัญเท่านั้น จะช่วยให้คู่มือมีความโดดเด่น

เฉพาะตัว และน่าอ่านมากขึ้น

	 3.	มอี�ำนาจ ดึงดูดความสนใจ แม้ว่าการเขยีนคูม่อืจะเป็นงานเขยีนทีต่รง

ไปตรงมาเรยีบง่าย เขยีนแบบให้อ่านเอาความกต็าม แต่ผูเ้ขียนสามารถท่ีจะสรรหา



การจัดทำ�คู่มือการปฏิบัติงานองค์กรสุขภาวะ

92  |  สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 3: แนวคิดและเครื่องมือการขับเคลื่อนงาน

ถ้อยค�ำที่สามารถสอดใส่อารมณ์บางช่วงบางตอนด้วยก็ได้ เช่น ในช่วงอุปสรรค 

และปัญหาอาจจะต้องมีการน�ำเสนอการแก้ไข พัฒนาท่ีชวนคิด โดยการเลือกใช้

ถ้อยค�ำทีไ่ด้จากการสงัเกตการใช้ถ้อยค�ำจากนกัเขยีนอืน่ๆ มาช่วยเสรมิ เพือ่น�ำไป

สู่การพัฒนางานต่อไป

	 4.	ความสภุาพ เรือ่งนีไ้ม่น่าหนกัใจ เพราะการเขยีนคูม่อืการปฏบิตังิาน

ไม่น่าจะมีค�ำที่ล่อแหลมต่อศีลธรรมจรรยาอยู่แล้ว แต่สิ่งที่ควรค�ำนึงก็คือ หาก

สามารถเลอืกสรรค�ำทีม่คีวามหมายน่ิมนวลได้ในความท่ีต้องการสือ่สาร กจ็ะท�ำให้

เป็นการสร้างคุณค่าให้เกิดแก่คู่มือของเราได้เช่นกัน

	 ในการลงมอืเขยีนน้ัน ควรกระท�ำทลีะประเดน็ เพือ่ทีจ่ะช่วยให้การล�ำดบั

ความคิดได้รับการเรียบเรียงได้อย่างสอดคล้องกลมกลืนกัน เป็นเรื่องเดียวกัน  

ให้ใช้หลักเดียวกันกับการเขียนเรียงความที่มีองค์ประกอบ 3 ตอน คือ ตอนต้น 

ตอนกลาง และตอนท้าย จะช่วยให้คูม่อืมคีวามสละสลวย หากมคีวามจ�ำเป็นต้อง

เพิ่มรายละเอียดตรงไหนก็สามารถท�ำได้เลย เพียงแต่ต้องมั่นใจว่าสิ่งที่เพิ่มเข้าไป

ใหม่นั้น คือส่วนเกินหรือไม่ หรือบางทีอาจจะต้องท�ำการตกแต่ง หรือแก้ไขบริบท 

ให้สอดคล้องกัน แต่อย่างไรกต็ามท้ายทีส่ดุกต้็องทบทวนความถกูต้อง ความเหมาะสม 

และคุณค่าเพื่อให้คู่มือฯ ที่ได้มีความครบถ้วนสมบูรณ์ที่สุด

	 นอกจากนี้ ส�ำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.)  

ได้กล่าวถึงลักษณะท่ีดีของคู่มือการปฏิบัติงาน ผู้เขียนควรจัดท�ำให้มีลักษณะ 

ดังต่อไปนี้

	 1.	 เนื้อหากระชับ ชัดเจน เข้าใจง่าย เนื่องจากมีไว้ใช้ในการปฏิบัติงาน 

ฉะนั้นต้องจดจ�ำง่าย และค้นหาขั้นตอนที่ต้องการได้สะดวกรวดเร็ว

	 2.	ความสมบรูณ์และความลกึ หมายถงึ ความครบถ้วนของเนือ้หา หรอื

เรื่องที่เป็นขอบข่ายของคู่มือการปฏิบัติงาน แต่ละบทประกอบด้วย รายละเอียด

ซึ่งเป็นหลักวิชา หลักการปฏิบัติงานของสาขานั้นๆ มีค�ำอธิบายและยกตัวอย่าง

เพ่ือขยายหลักวิชา หลักการปฏิบัติงานอย่างละเอียด ท่ีช่วยให้ผู้อ่านมีความ

สามารถสืบค้นเพิ่มเติมได้อย่างกว้างขวาง
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	 3.	 เป็นประโยชน์ต่อการท�ำงานและการฝึกอบรม บางครัง้การจดัท�ำคูม่อื

การปฏิบัติงานเราท�ำขึ้นเอง ซึ่งอาจเข้าใจเพียงคนเดียว ฉะนั้นต้องค�ำนึงถึงผู้อ่าน

ที่เป็นผู้ปฏิบัติใหม่ด้วย

	 4.	 เหมาะสมกบัองค์กรและผูใ้ช้งาน ทัง้ด้านรปูแบบ ภาษา และการเข้าถึง 

คือ การใช้ส�ำนวนในการเขียนเป็นแบบแผนของภาษาเขียนที่ถูกต้อง ใช้ศัพท์ที่

เหมาะสมและสื่อความหมายได้ดี

	 5.	มีความน่าสนใจ น่าติดตาม โดยอาจใช้เทคนิคต่างๆ เช่น ตาราง 

รูปภาพ แผนภูมิ หรือผังงาน เป็นต้น

	 6.	มีความเป็นปัจจุบัน ต้องมีการทบทวนและปรับเปลี่ยนขั้นตอนหรือ

รายละเอียดต่างๆ ที่ส�ำคัญต้องมีความยืดหยุ่นโดยการไม่ระบุข้อมูลท่ีเฉพาะ

เจาะจงลงไป เช่น วันที่ จ�ำนวน ชื่อบุคคล ซึ่งอาจใช้ได้ไม่นานและล้าสมัยไป

	 7.	แสดงหน่วยงานที่จัดท�ำ วันที่บังคับใช้ เพื่อให้มั่นใจว่าเป็นเอกสาร

ของหน่วยงานใด ล้าสมัยหรือไม่

	 8.	มีตัวอย่างประกอบ เพ่ือเพ่ิมความเข้าใจ และป้องกันความเข้าใจ 

ที่คาดเคลื่อน ในประเด็นนี้จะเกี่ยวข้องกับการท�ำให้คู่มือการปฏิบัติงานมีความ 

น่าสนใจเพิ่มขึ้น โดยการใช้เทคนิคของการให้แบบฟอร์ม การใช้การ์ตูน หรือ 

การใช้ภาพถ่าย และมัลติมีเดียเข้ามาเกี่ยวข้อง 

	 ประเด็นต่างๆ ที่ได้น�ำเสนอไปนั้นเป็นประเด็นที่ให้ผู้จัดท�ำคู่มือฯ ได้มี

ความตระหนักในการเขยีนคูม่อืในการปฏบิติังาน ซึง่เป็นวธิกีารทีไ่ม่ยากในการท�ำ 

เพื่อที่จะให้คู่มือการปฏิบัติงานส�ำเร็จสมบูรณ์และน�ำไปใช้เป็นแนวทางในการ

ปฏบิตังิานทีส่มบรูณ์ตามวตัถปุระสงค์ของการจัดท�ำคูม่อืการปฏบัิตงิานในหน่วยงาน 
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การพัฒนาเขียนแผนการดำ�เนินงานในคู่มือการปฏิบัติงานโครงการ 

Happy workplace

	 ในการท�ำคู่มือการปฏิบัติงานโครงการของแต่ละองค์กรน้ันจะมีความ

แตกต่างกัน เนื่องจากมีวัฒนธรรมองค์กรที่แตกต่างกัน เพราะฉะนั้นในแต่ละ

องค์กรต้องสร้างคู่มือการปฏิบัติงานในแบบฉบับของตนเองเพ่ือท่ีจะเป็นกุญแจ 

ไปสู่ประตูแห่งความส�ำเร็จในการเป็นองค์กรสุขภาวะต่อไป ในการเขียนแผนการ

ปฏิบัติงานนั้น ควรจะเขียนในภาพรวมของกิจกรรมทั้งโครงการ ควบคู่ไปกับการ

เขยีนรายละเอยีดของแต่ละกจิกรรมการด�ำเนนิงาน เพือ่ทีจ่ะได้เหน็ภาพรวมของ

โครงการและรายละเอียดการด�ำเนินงานของแต่ละกิจกรรม ในส่วนนี้จะเป็นการ

น�ำเสนอตัวอย่างการเขียนแผนการด�ำเนินงานโครงการ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของคู่มือ

การปฏิบัติงาน เพื่อเป็นแนวทางในการจัดท�ำคู่มือของแต่ละพื้นที่ต่อไป

	 ในการพัฒนาการเขียนแผนการด�ำเนินกิจกรรมในการด�ำเนินงาน 

Happy workplace ผูเ้ขยีนได้น�ำเสนอตวัอย่างตามแนวคิดของโครงการ happy 

workplace by HeHa Model (Holistic Enterprise Happiness Approach) 

หรอืการเพิม่ประสิทธภิาพควบคู่กบัความสขุในองค์กรอย่างเป็นระบบ โดยแนวคดิ

นีเ้ป็นหนึง่ในแนวคดิของเครือ่งมอืในการพฒันาความสขุในองค์กร ซึง่ได้น�ำเสนอ

แนวทางการด�ำเนินกจิกรรมเพิม่ประสทิธภิาพในองค์กรโดยการผสมผสานเครือ่ง

มือต่างๆ ในการเพิ่มประสิทธิภาพของการด�ำเนินงานในองค์กร กล่าวได้ว่า เฮฮา

คือ เครื่องมือหน่ึงในการเสริมสร้างสุขภาวะองค์กรอย่างเป็นระบบ โดยอาศัย

แนวคิดของการรักษาสมดุล ของความสุขในองค์กรด้วยการเพิ่มผลผลิตควบคู่ไป

กับความสุขของผู้ประกอบการและพนักงาน บนพื้นฐานของการปรับปรุงและ

พัฒนาองค์กรอย่างต่อเนื่อง ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอน (5 ขั้นตอน) และกิจกรรม

ต่างๆ (17 กิจกรรม) ในการพัฒนาองค์กรให้ก้าวไปสู่องค์กรแห่งความสุขต่อไป 

(วศิน มหัตนิรันทร์กุล, 2555) บทความนี้ได้น�ำแนวคิดของ เฮฮา ในการน�ำเสนอ

ขั้นตอนในการด�ำเนินงาน 5 ขั้นตอน เพื่อน�ำมาประยุกต์ในการด�ำเนินกิจกรรม 

ดังตารางที่ 2 ต่อไปนี้
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ตารางที่ 2 ตัวอย่างการพัฒนาองค์กรสุขภาวะ ประยุกต์ตามแนวคิดของ HeHa

ขั้นตอน	 กิจกรรม

ขั้นตอนที่ 1 การเริ่มต้น 	 กิจกรรมที่ 1	 การก�ำหนดนโยบาย

	 กิจกรรมที่ 2	 การสร้างทีมงานในการด�ำเนินงาน

	 กิจกรรมที่ 3	 การส�ำรวจองค์กร / หน่วยงาน

	 กิจกรรมที่ 4	 การวเิคราะห์ปัญหาทีเ่กดิขึน้หน่วยงาน

ขั้นตอนที่ 2 การวางแผน 	 กิจกรรมที่ 5 	 การก�ำหนดแผนการด�ำเนนิงาน / หน้าที่

(เป็นการก�ำหนด	 	 ความรับผิดชอบ

วัตถุประสงค์ / เป้าหมาย	 กิจกรรมที่ 6	 แนวทางการสร้างการมีส่วนร่วม

ในการด�ำเนินงาน รวมทั้ง

เป็นการก�ำหนดดัชนีชี้วัด

ของการด�ำเนินงาน)	

ขั้นตอนที่ 3 การด�ำเนินการ 	กิจกรรมที่ 7	 การเสริมสร้างความรู้และความเข้าใจ

(การก�ำหนดแผนกิจกรรม 	 	 ในโครงการ (การเปิดตัวโครงการ)

รวมทั้งเป็นแนวทางในการ	 กิจกรรมที่ 8 	 การด�ำเนนิกจิกรรมตามแผนทีก่�ำหนดไว้

ทบทวนความก้าวหน้า

และรายงานให้กับหน่วยงาน

ที่ให้ทุน / ผู้บริหารต่อไป)	

ขั้นตอนที่ 4 การเฝ้าตรวจ	 กิจกรรมที่ 9	 การติดตามและประเมินผลโครงการ

และทบทวน (เป็นการน�ำ	 กิจกรรมที่ 10	 การทบทวนเพื่อการปรับปรุงแก้ไข

สิ่งที่ได้จากการติดตาม

ประเมินผลการด�ำเนินงาน

ว่าเป็นไปตามแผนที่วางไว้

หรือไม่ รวมทั้งท�ำการ

ปรับปรุงแก้ไข)	 	
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ขั้นตอน	 กิจกรรม

ขั้นตอนที่ 5 การรักษา	 กิจกรรมที่ 11	 การท�ำให้เป็นมาตรฐานการปฏิบัติงาน

ระดับกิจกรรม (เป็นการ	 	 (การพัฒนาองค์กรต้นแบบ)

ปรับปรุงการด�ำเนินงาน	 กิจกรรมที่ 12	 การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง

อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้เกิด

มาตรฐานในการท�ำงาน)		

หมายเหตุ: ขั้นตอนที่ 3 ควรระบุกิจกรรมที่วางแผนไว้ส�ำหรับการด�ำเนินงาน

ทั้งหมด

	 ตารางที ่2 เป็นการน�ำเสนอตวัอย่างการเขยีนข้ันตอนปฏบัิตงิานในภาพรวม 

ซึ่งในแต่ละพื้นที่หรือองค์กรอาจจะมีรูปแบบที่แตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับบริบทสังคม

และวัฒนธรรมของพ้ืนที่ รวมทั้งรูปแบบและวิธีในการด�ำเนินกิจกรรมต่างๆ  

ตามข้ันตอนทั้ง 5 ขั้น ก็อาจจะมีความแตกต่างหลากหลายได้ ขึ้นอยู ่กับ 

การวางแผน หรือวัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ในการปฏิบัติงานของแต่ละพื้นท่ี  

และเมื่อได้ภาพรวมของแผนการปฏิบัติงานของโครงการแล้ว ในข้ันตอนต่อไป 

คณะท�ำงานควรเขียนรายละเอยีดแผนการปฏบิตังิานรวมทัง้ขัน้ตอนในการด�ำเนนิการ 

ของแต่ละกิจกรรม เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานต่อไป จากตัวอย่างใน

ตารางที่ 3 นั้นผู้เขียนได้ยกตัวอย่างการเขียนแผนปฏิบัติงานรายกิจกรรม ซึ่งเมื่อ

ผูป้ฏบิตังิานได้กรอบในการด�ำเนินงานในภาพรวมทัง้โครงการแล้ว กค็วรทีจ่ะเขียน

แผนการด�ำเนินกิจกรรมในแต่ละกิจกรรม ซึ่งตัวอย่างในตารางท่ี 3 นั้นเป็นการ

ยกตัวอย่างกิจกรรมการเปิดตัวโครงการฯ ซึ่งเป็นกิจกรรมที่ทุกพื้นที่ หรือองค์กร

ทีไ่ด้มกีารด�ำเนินงาน รวมทัง้ตวัอย่างที ่3 ในตารางที ่4 การพฒันาองค์กรต้นแบบ 

เพื่อเป็นตัวอย่างในการเขียนแผนการด�ำเนินกิจกรรมในคู่มือการปฏิบัติงานของ

โครงการฯ ต่อไป จากที่กล่าวมาแล้วว่า การด�ำเนินโครงการฯ ของแต่ละพื้นท่ี 

หรอืแต่ละองค์กรน้ันย่อมมคีวามแตกต่างกัน เพราะฉะนัน้การเขยีนขัน้ตอนในการ

ปฏิบัติงานก็ย่อมที่จะแตกต่างกันด้วย แต่อย่างไรก็ตามในการเขียนแผนการ 
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ด�ำเนินงานรายกิจกรรมนั้น ควรที่จะให้มีความสอดคล้องกับภาพรวมของการ

ด�ำเนินโครงการฯ ด้วย 

ตารางที่ 3 ตัวอย่างที่ 1 การเขียนแผนการปฏิบัติงานของกิจกรรมโครงการ 

ขัน้ตอนที ่3 / กจิกรรมที ่7	 การเปิดตัวโครงการ Happy workplace

วัตถุประสงค์ของโครงการ	 1.	เพื่อแนะน�ำและประชาสัมพันธ์โครงการให้ 

	 	 องค์กรในพื้นที่รับทราบข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับ 

	 	 องค์กรสุขภาวะ

	 2. เพื่อรับสมัครองค์กรท่ีสนใจเข้าร่วมเป็นองค์กร 

	 	 น�ำร่องและภาคีเครือข่ายของโครงการ

รูปแบบกิจกรรม	 การจดัสมัมนา การบรรยายรายละเอยีดต่างๆ ของ 

	 โครงการการสนทนากลุม่ เพือ่แลกเปลีย่นความคดิเหน็

ระยะเวลา	 1 วัน (8.30 - 16.00 น.)

สถานที่	 ห้องประชุมสภาอุตสาหกรรมจังหวัด

ขั้นตอนการปฏิบัติงาน	 1.	ประชุมทีมงานเพื่อวางแผนการด�ำเนินงาน

(ก่อนการด�ำเนินกิจกรรม)	 2.	ติดต่อประสานงานสถานที่ในการจัดกิจกรรม

	 3.	ติดต่อวิทยากรในการบรรยาย

	 4.	รวบรวมรายชื่อและที่อยู่ขององค์กรที่จะเชิญ

	 5.	ท�ำจดหมายเชิญและส่งจดหมายเชิญองค์กร

	 	 ที่สนใจเข้าร่วมโครงการ

	 6. จัดเตรียมเอกสารที่เกี่ยวข้องกับโครงการ

	 7.	แบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบ
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ขัน้ตอนที ่3 / กจิกรรมที ่7	 การเปิดตัวโครงการ Happy workplace

ขั้นตอนการปฏิบัติงาน	 1.	ลงทะเบียน

(ระหว่างการด�ำเนนิกจิกรรม)	 2. แนะน�ำความเป็นมาและชี้แจงวัตถุประสงค์ของ 

	 	 โครงการ

	 3.	น�ำเสนอแนวคิดการจัดท�ำ Happy workplace

	 4.	แลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์การขับเคลื่อน 

	 	 โครงการ โดยพื้นที่ที่มีประสบการณ์การท�ำ 

	 	 โครงการมาก่อน

	 5.	รับสมคัรองค์กรทีส่นใจเข้าร่วมเป็นองค์กรน�ำร่อง 

	 	 และภาคีเครือข่ายขององค์กร

ขั้นตอนการปฏิบัติงาน	 1.	การประชุม AAR ของคณะท�ำงาน

(หลังการด�ำเนินกิจกรรม)	 2.	จัดท�ำรายงานสรุปผลการจัดกิจกรรม

	 3. รวบรวมรายชื่อองค์กรที่สนใจเข้าร่วมโครงการ

	 4. ท�ำจดหมายและส่งจดหมายขอบคณุผูเ้ข้าร่วมงาน

ผลลัพธ์ของการจัดกิจกรรม	 1.	องค์กรในพื้นที่ได้รับทราบข้อมูลโครงการและ 

	 	 เกิดความเข้าใจแนวคิดและการด�ำเนินงานของ 

	 	 โครงการ

	 2.	ได้สมาชิกองค์กรในการเข้ามามีส่วนร่วมเพื่อ 

	 	 ขับเคลื่อนโครงการ

	 3.	เกิดภาคเีครอืข่ายองค์กรทัง้ภาครฐัและภาคเอกชน  

	 	 ในการด�ำเนินโครงการในพื้นที่

ดัชนีชี้วัดความส�ำเร็จ	 1.	จ�ำนวนผู้เข้าร่วมงานเปิดตัวโครงการ

ของกิจกรรม	 2.	จ�ำนวนองค์กรที่เข้าร่วมเป็นภาคีเครือข่าย

รูปแบบการประเมินผล	 1.	แบบสอบถามของผู้เข้าร่วมงาน

กิจกรรม	 2.	การสัมภาษณ์องค์กรน�ำร่อง
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ขัน้ตอนที ่3 / กจิกรรมที ่7	 การเปิดตัวโครงการ Happy workplace

เอกสารที่เกี่ยวของ	 1. ก�ำหนดการ

กับกิจกรรม	 2.	รายละเอียดโครงการ

	 3.	แบบประเมิน

	 4. เอกสารในการลงทะเบียน

ผู้รับผิดชอบกิจกรรมที่ 1	 นายบัญชา รักการงาน

ตารางที่ 4 ตัวอย่างที่ 2 การเขียนแผนการปฏิบัติงานของกิจกรรมโครงการ 

ขัน้ตอนที ่5/ กจิกรรมที ่11	 การพัฒนาองค์กรต้นแบบ Happy workplace

วัตถุประสงค์ของโครงการ	 1.	เพือ่พฒันาองค์กรน�ำร่องให้เป็นองค์กรสขุภาวะ 

	 	 ต้นแบบตาม TOR 

	 2.	เพื่อให้เกิดองค์กรต้นแบบท่ีมีคุณภาพและ 

	 	 มาตรฐานตามบริบทของพื้นที่

	 3.	เพือ่ให้องค์กรต้นแบบได้พฒันาเป็นแหล่งเรยีนรู้ 

	 	 ขององค์กรภาคีอื่นๆ ต่อไป

รูปแบบกิจกรรม	 1.	การจดัเวทอีบรมแนวคดิองค์กรแห่งความสขุและ 

	 	 ให้ความรู้เรื่อง 5+1 เครื่องมือ

	 2.	การอบรมการใช้เครือ่งมอืวดัระดับความสขุ เช่น  

	 	 Happinometer Happy Workplace Index  

	 	 และ Happy 8 Menu เป็นต้น เพื่อให้องค์กร 

	 	 น�ำเครื่องมือไปวัดระดับความสุขของพนักงาน 

	 	 ในองค์กร
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	 3.	การอบรมเชิงปฏิบัติการเขียนโครงการและคิด 

	 	 กิจกรรมที่สร้างสรรค์ตามจุดอ่อนท่ีทางองค์กร 

	 	 ใช้ 5+1เครื่องมือวัด เพื่อท�ำกิจกรรมในองค์กร 

	 	 และการให้ความรู้เรื่องตัวชี้วัดหรือการประเมิน 

	 	 กิจกรรม

	 4.	เวทีติดตามผลการด�ำเนินงานขององค์กรพร้อม 

	 	 แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

ระยะเวลา	 3-4 เดือน

สถานที่	 ห้องประชมุสภาอตุสาหกรรมจงัหวดั / ห้องประชุม 

	 ขององค์กรต้นแบบ

ขั้นตอนการปฏิบัติงาน	 1.	ประชุมทีมงานโครงการฯและทีมวิชาการเพ่ือ

(ก่อนการด�ำเนินกิจกรรม)	 	 วางแผนการด�ำเนินงานและก�ำหนดวันการท�ำ 

	 	 กิจกรรมแต่ละครั้ง

	 2.	ติดต่อประสานงานสถานที่ในการจัดกิจกรรม

	 3.	ติดต่อวิทยากรในการบรรยายหรือหากทีม 

	 	 วชิาการหรอืทีมงานโครงการฯ สามารถบรรยาย 

	 	 เองได้ให้มีการวางตัววิทยากรท่ีจะบรรยายใน 

	 	 หัวข้อต่างๆ ให้เรียบร้อย

	 4.	รวบรวมรายช่ือและท่ีอยู่องค์กรต้นแบบรวมถึง 

	 	 ภาคีต่างๆ ที่จะเชิญเข้าร่วมอบรม

	 5.	ท�ำจดหมายเชิญและส่งจดหมายเชิญองค์กร 

	 	 น�ำร่องและภาคีเครือข่ายที่สนใจ

	 6.	จัดเตรียมเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการบรรยาย

	 7. 	 แบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบ
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ขัน้ตอนที ่5/ กจิกรรมที ่11	 การพัฒนาองค์กรต้นแบบ Happy workplace

ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 	 1.	ลงทะเบียน

(ระหว่างการด�ำเนินงาน)	 2.	ชี้แจงวัตถุประสงค์ในการจัดท�ำกิจกรรม

	 3.	ด�ำเนินกิจกรรมตามที่ก�ำหนดในแผนงาน

	 4.	น�ำเสนอกระบวนการด�ำเนินงานขององค์กร 

	 	 น�ำร่องและแลกเปลี่ยนเรียนรู้

	 5.	ทมีงานโครงการฯ และทมีวชิาการให้ค�ำแนะน�ำ 

	 	 องค์กรน�ำร่องในการด�ำเนนิกจิกรรมสร้างสขุ เพือ่ 

	 	 น�ำไปปรับปรุงพัฒนาต่อไป

	 6.	นัดหมายเพื่อติดตามผลการด�ำเนินงานในระยะ 

	 	 ต่อไป

ขั้นตอนการปฏิบัติงาน	 1.	การประชุม AAR ของคณะท�ำงาน

(หลังการด�ำเนินกิจกรรม)	 2.	จดัท�ำรายงานสรปุผลการจัดกิจกรรมในแต่ละครัง้

	 3.	นัดหมายการด�ำเนินงานครั้งต่อไป 

ผลลัพธ์ของการจัดกิจกรรม	 1.	องค์กรน�ำร่องได้รับความรู้แนวคิดองค์กรแห่ง  

	 	 ความสุขรวมทั้งได ้ความรู ้ เรื่องการใช้ 5+1 

	 	 เครื่องมือในการวัดประเมินองค์กร

	 2.	องค์กรน�ำร่องเกิดความเข้าใจแนวคิดองค์กร 

	 	 สุขภาวะและสามารถน�ำหลักการไปปรับใช้ได้ 

	 	 อย่างเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น

	 3.	องค์กรน�ำร่องมีแนวทางในการด�ำเนินกิจกรรม 

	 	 สร้างสขุในองค์กรของตนเองอย่างมปีระสทิธิภาพ 

	 	 ยิง่ขึน้พร้อมสามารถน�ำความรูไ้ปพัฒนาจนกลาย 

	 	 เป็นองค์กรต้นแบบได้ในที่สุด
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ดัชนีชี้วัดความส�ำเร็จของ	 เชิงปริมาณ

กิจกรรม	 -	 จ�ำนวนองค์กรน�ำร่องและภาคเีครอืข่ายเข้าร่วม 

	 	 กิจกรรม

	 เชิงคุณภาพ

	 -	 ผู ้เข้าร่วมมีความรู้ความเข้าใจเป็นอย่างดีใน 

	 	 การน�ำหลักแนวคิดไปปรับใช้ในองค์กรได้อย่าง 

	 	 ถูกต้อง

รูปแบบการประเมินผล	 1. แบบสอบถามของผู้เข้าร่วมกิจกรรม

กิจกรรม	 2.	การสอบถามองค์กรน�ำร่องและภาคีเครือข่าย

	 3.	การสังเกตจากปฏิกิริยาของผู้เข้าร่วมกิจกรรม

เอกสารที่เกี่ยวข้องกับ	 1. ก�ำหนดการ

กิจกรรม	 2.	เอกสารการอบรมในหัวข้อต่างๆ

	 3.	เอกสารการประเมิน

	 4.	เอกสารการลงทะเบียน

ผู้รับผิดชอบ	 นางสาวดุจดาว วิรสตรี

	 จากตารางที่ 3 และ 4 เป็นตัวอย่างการเขียนรายละเอียดของกิจกรรม

ที่จะต้องด�ำเนินการ ซึ่งการเขียนรายละเอียดเหล่านี้ก่อนการปฏิบัติงานนั้นจะ

เป็นการช่วยให้คณะท�ำงานได้มองเห็นภาพการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนมากข้ึน หรือ

กล่าวได้ว่าเปรียบเสมือนเข็มทิศในการปฏิบัติงาน เพื่อให้การด�ำเนินงานเป็นไป

ตามเป้าหมายต่อไป

	 จากตัวอย่างที่ได้น�ำเสนอไปแล้วนั้นเป็นเพียงบางส่วนของคู่มือในการ

ปฏบิตังิานเท่าน้ัน เนือ่งจากว่าการเขียนคูม่อืในการปฏบัิตงิานนัน้มีความหลากหลาย 

ขึ้นอยู่กับปัจจัยต่างๆ เช่น ลักษณะของการด�ำเนินกิจกรรม ลักษณะขององค์กร 

ระดับหรือประเภทของคู่มือ รวมทั้งกลุ่มบุคคลที่จะน�ำคู่มือปฏิบัติ ซึ่งก่อนที่จะ 
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จัดท�ำคู่มือในการปฏิบัติงานน้ันควรมีการรวมกลุ่มกันคิด และวางแผนงานให้

รอบคอบเพื่อที่จะท�ำให้การจัดท�ำคู่มือการปฏิบัติงานออกมาอย่างเป็นระบบ 

สามารถน�ำไปใช้ได้จริง เพื่อช่วยให้การด�ำเนินงานได้อย่างถูกต้อง รวมทั้งช่วย

ให้การด�ำเนินงานมีมาตรฐานเดียวกัน

บทสรุปและข้อเสนอแนะ

	 ในการด�ำเนินงานหรือการด�ำเนินโครงการองค์กรสุขภาวะนั้น คู่มือ 

การปฏบิตังิานเป็นส่ิงทีม่คีวามส�ำคัญและมคีวามจ�ำเป็นอย่างมากในการด�ำเนนิงาน 

โครงการ เน่ืองจากคูมื่อการปฏบิติังานเปรยีบเสมอืนแผนทีท่ีแ่สดงให้เหน็เส้นทาง 

หรือกระบวนการในการปฏิบัติงานตั้งแต่จุดเริ่มต้น จนกระท่ังจุดสิ้นสุดโครงการ 

และในแต่ละขั้นตอนจะเป็นการแสดงให้เห็นถึงรายละเอียดของการด�ำเนินงาน 

รวมทั้งความเป็นมา วัตถุประสงค์ของโครงการ และเอกสารต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับ

การด�ำเนินงานโครงการ ในการจัดท�ำคู่มอืการปฏบิติังานนัน้เพือ่ให้การปฏบัิตงิาน

เป็นมาตรฐานเดียวกัน เพื่อให้คณะผู้ท�ำงานได้ทราบว่าอะไรควรด�ำเนินการก่อน

และหลัง ควรปฏิบัติงานอย่างไร เมื่อไหร่และกับใคร และใครเป็นคนรับผิดชอบ

กิจกรรมย่อยต่างๆ ในโครงการ รวมทั้งเป็นการสร้างความตระหนักให้กับ 

คณะท�ำงานในเรือ่งการปฏบิตังิานทีส่อดคล้องกบันโยบาย วสิยัทศัน์ ภารกจิ และ

เป้าหมายขององค์กร นอกจากนีท้�ำให้การด�ำเนนิโครงการเป็นไปอย่างเป็นระบบ 

ช่วยเสริมสร้างความมั่นใจในการท�ำงาน ท�ำให้เกิดความสม�่ำเสมอในการปฏิบัติ

งาน และเป็นการบ่งชีถ้งึความเป็นมอือาชพีในการด�ำเนนิงาน เพือ่ให้ผลลพัธ์ของ

การด�ำเนินงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามที่ได้ตั้งไว้

	 คู่มือในการปฏิบัติงานนั้น ควรจัดท�ำตั้งแต่ข้ันตอนแรกของการด�ำเนิน

โครงการ และในการจัดท�ำนั้นคณะผู้ด�ำเนินโครงการทุกคนควรมีส่วนเก่ียวข้อง

ในการจดัท�ำคูม่อืปฏบิติังาน เพือ่เป็นการแลกเปลีย่นเรยีนรูก้ารด�ำเนนิงานร่วมกนั 

รวมทัง้เพือ่ให้คณะท�ำงานมีความเข้าใจการด�ำเนนิงานในทศิทางเดยีวกนั อย่างไร
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ก็ตามคู ่มือการปฏิบัติงานนั้นสามารถปรับปรุงเปลี่ยนแปลงได้เมื่อมีการ

เปล่ียนแปลงการปฏิบัติงาน โดยในขั้นตอนสุดท้ายของการด�ำเนินโครงการน้ัน 

คณะผู้ด�ำเนินโครงการควรมีการพัฒนารูปแบบของการปฏิบัติงานให้มีความ

สอดคล้องกบัการด�ำเนนิงานทีผ่่านมาว่าเป็นไปในรปูแบบและทศิทางใด เพือ่เป็น

แนวทางในการปฏิบัติงานของโครงการต่อไปในอนาคต ในประเด็นนี้กล่าวได้ว่า 

คูม่อืการปฏบิตังิานนอกจากจะเป็นแนวทางในการด�ำเนนิงานแล้ว คูม่อืการปฏบิตัิ

งานยงัเป็นผลลพัธ์อย่างหนึง่ของการด�ำเนนิโครงการอกีประการหนึง่ด้วย ซึง่เป็นสิง่

ทีแ่สดงให้เหน็ถงึการปฏบิตังิานโครงการว่ามคีวามเป็นมาอย่างไร มวีธิกีารด�ำเนนิ

งานอย่างไรเพือ่ให้ตรงตามเป้าหมายหรอืเป้าประสงค์ของโครงการทีไ่ด้ตัง้ไว้ และ

เป็นส่ิงที่ท�ำให้ผู ้ที่ให้ทุนสนับสนุนในการด�ำเนินงานเห็นถึงข้ันตอน รวมทั้ง

กระบวนการในการด�ำเนินโครงการทั้งหมด และสามารถใช้เป็นเอกสาร 

ในการอ้างองิการด�ำเนนิงานได้อกีด้วย อย่างไรกต็ามการจดัท�ำคู่มือการปฏบิตังิาน

นั้นขึ้นอยู่กับบริบทพื้นที่ของโครงการฯ ในแต่ละพื้นท่ีนั้นมีการด�ำเนินโครงการ

องค์กรสุขภาวะมีเป้าหมายในการด�ำเนินงานอย่างไร หรือสภาพสังคมและ

วฒันธรรมธรรมของพืน้ทีนั่น้ๆ เป็นอย่างไร ซึง่คูม่อืการปฏบิตังิานของแต่ละพืน้ที่

กจ็ะมคีวามแตกต่างกนั และคูม่อืการปฏบิตังิานของแต่ละพืน้ท่ีก็จะมคีวามแตกต่าง 

จากคู ่มือปฏิบัติงานขององค์กร หรือหน่วยงาน เนื่องจากมีเป้าหมายหรือ

เป้าประสงค์ในการด�ำเนินงานที่แตกต่างกัน แต่สิ่งที่เหมือนกันในการจัดท�ำคู่มือ

การปฏิบัติงานไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานระดับองค์กรหรือพื้นที่ คือ รายละเอียด 

ทีแ่สดงให้เห็นถงึขัน้ตอน กระบวนการท�ำงาน และวธิใีนการปฏบัิตงิานในโครงการ

อย่างชัดเจน
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เครือข่ายองค์กรสุขภาวะ 

ภัทรียา กิจเจริญ

ศราวุธ ทาคำ�

บทนำ� 

	 ปัจจบุนักระแสการพฒันาแบบมส่ีวนร่วมของผู้ทีเ่กีย่วข้อง และ “เครอืข่าย” 

มคีวามส�ำคญัเน่ืองจากงานพัฒนาสงัคม หรืองานทีต้่องการให้เกดิการเปลีย่นแปลง

ต่อสังคมเป็นงานที่ต้องท�ำกับผู้คนจ�ำนวนมาก และน�ำพาผู้คนเหล่านั้นเช่ือม 

ต่อกันเป็นตัวตั้งในการด�ำเนินงานเพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

ส�ำหรับหน่วยงานองค์กรก็เช่นเดียวกัน เมื่อต้องการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใดๆ

ในองค์กร จ�ำเป็นที่จะต้องมีการท�ำงานร่วมกันของหลายๆ ฝ่ายเช่นกัน แต่การ

พัฒนางาน หรือความต้องการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใดๆ ท่ีใช้วิธีด�ำเนินงานใน 

รูปแบบทีส่บืทอดกนัเป็นวฒันธรรมภายในกลุม่คน หน่วยงาน หรอืองค์กรเดยีวกัน 

จะมีลักษณะไม่ต่างจากการปิดประเทศที่ไม่มีการติดต่อสื่อสารกับภายนอก  

การด�ำเนินงานภายใต้กรอบความคิดเดิม อาศัยข้อมูลข่าวสารที่ไหลเวียนอยู่

ภายใน ใช้ทรัพยากรหรือสิ่งอ�ำนวยความสะดวกที่พอจะหาได้ใกล้มือ หรือถ้าจะ

ออกแบบใหม่ก็ต้องใช้เวลานานมาก จะเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนางานอย่างยิ่ง

และไม่อาจแก้ปัญหาทีซั่บซ้อนได้ การแลกเปลีย่นข้อมลูกับองค์กรอืน่ หน่วยงานอืน่ 
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ในลักษณะของความร่วมมือที่มีจุดร่วมเดียวกันจึงน่าจะเป็นวิธีการที่เหมาะสม  

กับปัจจุบัน ที่ให้กลุ่มคนที่มีความสนใจร่วมกันได้เกิดความร่วมมือแลกเปลี่ยน

ความรู้ แนวคิด ให้เกดิการเปลีย่นแปลงในองค์กรขึน้ ซึง่เรยีกว่า “การท�ำงานแบบ

เครือข่าย” 

	 แนวคิดเรื่องเครือข่ายได้รับความนิยมอย่างแพร่หลายท้ังในแวดวงงาน

พัฒนาและภาคธุรกิจ สาเหตุส�ำคัญไม่ว่า ภาวะการแข่งขันแบบใหม่ในสังคม

ทุนนิยมที่ไม่อาจใช้โครงสร้างการบริหารจัดการแบบอ�ำนาจตามล�ำดับข้ัน  

(Hierarchical) ได้อีกต่อไป อ�ำนาจแนวดิ่งไม่อาจน�ำองค์กรให้ไปสู่เป้าหมายได ้

จึงเกิดการปรับตัวหันมาให้ความส�ำคัญการพัฒนาความสัมพันธ์แนวนอนให้เป็น 

“เครือข่าย” (ประภาพรรณ อุ่นอบ, 2552) หรือจากปรากฏการณ์ความเติบโต

แบบก้าวกระโดดของเทคโนโลยีสารสนเทศ และสังคมสื่อออนไลน์ เอื้ออ�ำนวย 

ให้องค์กรสามารถมปีฏสิมัพันธ์แลกเปลีย่นเรยีนรูก้บัองค์กรอืน่ได้อย่างรวดเรว็และ

มีประสิทธิภาพ และจากแนวคิดการท�ำงานเชิงเครือข่ายเช่นน้ีท�ำให้ ในหลาย

แวดวงใช้เครือข่ายเป็นเครื่องมือเพื่อการขับเคลื่อนงาน เพื่อขยายผลในวงกว้าง 

รวมทั้งเป็นเครื่องมือสร้างองค์ความรู้และความยั่งยืนอีกด้วย

	 องค์กรสุขภาวะ (Happy Workplace) เป็นแนวคิดที่มีการผลักดันโดย

ส�ำนักสนับสนุนองค์กรสขุภาวะ ส�ำนกังานกองทนุสนบัสนนุการสร้างเสรมิสขุภาพ 

(สสส.) โดยแนวคดิองค์กรสขุภาวะ ต้องการให้เกดิการเปลีย่นแปลง ให้เกดิความสขุ 

ในสงัคม โดยการจดัสมดลุชีวติของมนษุย์ผ่านความสขุในโลกสามใบท่ีซ้อนกนัอยู ่

โลกส่วนตัวของมนุษย์ โลกครอบครัวของมนุษย์ และโลกสังคมของมนุษย์ เพื่อที่

จะมองความสขุของมนษุย์ทัว่ไปว่ามอีงค์ประกอบอะไรบ้างและจะจัดการอย่างไร 

โดยขีดวงรอบที่ตัวคน แล้วก็วงรอบของครอบครัว และวงรอบของสังคม ซึ่งส่วน

ของสังคมเราแบ่งเป็นส่วนสังคมภายในองค์กรกับนอกองค์กร มองความสุขเป็น

สามส่วนคือ ความสุขของตัวเราเอง ความสุขของครอบครัว ความสุขขององค์กร

และสงัคมโดยมุ่งเน้นไปในด้านการเสรมิสร้างพัฒนาคนในองค์กรอย่างมเีป้าหมาย

และยุทธศาสตร์ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร โดยใช้กระบวนการเรียนรู้ 
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เทคนิควิธีและเคร่ืองมือต่างๆ เพื่อใช้สร้างคุณภาพชีวิตที่ดีของคนในองค์กร  

เพื่อปรับเปล่ียนทัศนคติ เปลี่ยนมุมมองของคนในองค์กรให้มีความสุขจากการ

ท�ำงาน และเพื่อให้น�ำพาองค์กรไปสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน 

	 แนวคดิ องค์กรสขุภาวะ ในสงัคมไทย ได้รบัการยอมรบัน�ำไปปฏบิตัอิย่าง

กว้างขวางทั้งในหน่วยงานภาครัฐและเอกชน โดยปัจจัยส�ำคัญประการหนึ่ง 

ของความส�ำเร็จคือการพัฒนาความรู้มาใช้ในการด�ำเนินงานอย่างต่อเนื่อง โดยมี

เครือข่ายท�ำหน้าที่ส�ำคัญในการสร้างการเรียนรู้ร่วมกันในการปฏิบัติ ช่วยขยาย

ผลการด�ำเนินงานออกไป

	 บทความนีจ้งึมุง่ทบทวนถงึเครอืข่ายในฐานะเป็นเคร่ืองมอืหนึง่ทีส่�ำคญั

ของการขับเคลื่อนงานองค์กรสุขภาวะ (Happy Workplace) บทความเริ่มจาก

การน�ำเสนอ แนวคิดหลักการในการเกิดเครือข่าย ความหมายของเครือข่าย  

องค์ประกอบของเครือข่าย ประเภทของเครอืข่าย ความส�ำคญัจ�ำเป็นในการสร้าง

เครือข่ายและกระบวนการท�ำงานของเครือข่ายในการขับเคลื่อนงาน Happy 

workplace และตามด้วย กรณีศึกษาการสร้างเครือข่ายเพื่อใช้ในการขับเคลื่อน

งาน Happy Workplace เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้สนใจในการท�ำงานด้านนี ้

ต่อไป

แนวคิดหลักการในการก่อเกิดเครือข่าย

	 มนุษย์เป็นสัตว์สังคม ต้องการรวมกลุ่มเป็นพวก เมื่อจะด�ำเนินกิจกรรม

อะไรร่วมกนั ไดร้บัผลกระทบร่วมกัน มคีวามสนใจร่วมกนั กจ็ะรวมกัน จดัตัง้เป็น 

กลุ่มหรือองค์กรเพ่ือเป็นศูนย์กลางในการท�ำกจิกรรม ดงันัน้รูปแบบ ประเภท และ

ความส�ำคัญขององค์กรและเครือข่ายชุมชน จึงมีความสัมพันธ์โดยตรงกับสาเหตุ

ของการเกิดองค์กรเครือข่าย

	 การเชือ่มโยงในลกัษณะของเครอืข่าย ไม่ได้หมายถงึการจดัการให้คนมานัง่ 

“รวมกัน” เพือ่พดูคุยสนทนากนัเฉย  ๆโดยไม่ได้ “ร่วมกนั” ท�ำสิง่หนึง่สิง่ใด เปรยีบเหมอืน 
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การเอาก้อนอฐิมากองรวมกนั ย่อมไม่เกดิประโยชน์แต่อย่างใด การเช่ือมโยงเข้าหา

กันจะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อเอาอิฐแต่ละก้อนมาก่อกันเป็นก�ำแพงโดยการประสานอิฐ

แต่ละก้อนเข้ากันอย่างเป็นระบบ และก็ไม่ใช่เป็นแค่การรวมกลุ่มของสมาชิกท่ีมี

ความสนใจร่วมกันเพียงเพื่อพบปะสังสรรค์แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันเท่านั้น  

แต่จะต้องพฒันาไปสูร่ะดับของการลงมือท�ำกิจกรรมร่วมกันเพือ่ให้บรรลเุป้าหมาย

ร่วมกันด้วยและไม่ใช่การรวบรวมรายชื่อบุคคลที่มีความสนใจเหมือนกันไว้ในมือ

เพื่อสะดวกแก่การติดต่อ การมอบหมายให้สมาชิกแต่ละคนหาสมาชิกเพิ่มขึ้น  

ย่ิงได้รายชื่อมามากก็ยิ่งท�ำให้เครือข่ายใหญ่ขึ้น การกระท�ำเช่นนี้เปรียบเสมือน

การขยายถุงใส่อิฐให้โตขึ้นเพื่อจะได้บรรจุอิฐได้มากขึ้น แต่กองอิฐในถุงก็ยังวาง 

ระเกะระกะขาดการเชื่อมโยงประสานกันอย่างเป็นระบบ 

	 แนวความคิดของเครือข่ายเป็นพื้นฐานส�ำคัญของเครือข่าย การจะมี

ความรู้ความเข้าใจเกีย่วกบัเครอืข่าย จ�ำเป็นต้องศกึษาแนวความคดิของเครอืข่าย

ด้วย ซึ่งมีแนวความคิดในการก่อเกิดเครือข่ายชุมชนที่ส�ำคัญ 5 ประการ ดังนี้

	 1.	แนวความคิดเกี่ยวกับธรรมชาติของเครือข่าย

	 เครือข่ายคอื ธรรมชาติทีแ่ท้จรงิของระบบชวีติทัง้หลาย ต้องพึง่พาอาศยั

กนั มกีารด�ำรงอยูร่วมกนัเป็นกลุม่ก้อน เป็นระบบทีเ่ปิดรบัข้อมลู ความรู ้เพือ่เกดิ

กระบวนการปรับตัวและการจัดการตัวเองของส่ิงท่ีมีชีวิต อันเป็นท่ีมาของการ

เรียนรู้ที่มีการเปลี่ยนแปลงวิถีชีวิต โครงสร้าง กระบวนการ และแบบแผนของ

ระบบในทกุระบบและทกุระดบั ดงันัน้การเข้าใจชวีติและเครอืข่าย คอื การเข้าใจ

ความสัมพันธ์ของสรรพสิ่งที่มีต่อกัน เช่น ความล่มสลายของหมู่บ้านที่ถูกกระแส

บรโิภคนิยมจากระบบกลไกตลาดเสรรีกุราน จนกระทัง่ไม่สามารถพึง่ตนเองได้ดัง่

ที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน

	 2.	แนวความคิดเกี่ยวกับความสัมพันธ์เชิงกระบวนระบบ 

	 เครือข่าย เกิดขึ้นจากความสัมพันธ์เชิงกระบวนระบบท่ีเช่ือมโยงสิ่ง 

ต่าง ๆ เข้าด้วยกัน โดยไม่ละทิ้งสาเหตุและปัจจัย ผลลัพธ์ และบริบทที่เกี่ยวข้อง 

เป็นการมองสรรพสิง่อย่างเป็นองค์รวม เป็นระบบเปิดท่ีเชือ่มโยงกบัสิง่อืน่ ๆ  อย่าง



ภัทรียา กิจเจริญ, ศราวุธ ทาคำ�

	 สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 3: แนวคิดและเครื่องมือการขับเคลื่อนงาน  |  111

ต่อเน่ืองและความเป็นกระบวนที่ท�ำหน้าที่ระหว่างกัน หรือมีปฏิกิริยากันอย่าง 

ต่อเนื่องจนเกิดเป็นเครือข่าย และระบบที่ผูกพัน หรือเป็นองค์รวมท่ีผสมผสาน

สรรพสิ่งเข้าเป็นหนึ่งเดียว เช่น จากระบบนิเวศวิทยา ประกอบด้วยหน่วยของ 

สิ่งมีชีวิตที่เชื่อมโยงพึ่งพาอาศัยกัน

	 3.	แนวความคิดเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของเครือข่ายในทางสังคมวิทยา 

เครือข่าย เกดิจากกระบวนการจดัระบบของความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล กลุม่คน 

องค์กรและสมาชิกของเครอืข่ายในระดับต่าง ๆ ให้เชือ่มโยงสมัพันธ์กนั บนพืน้ฐาน 

ที่ส�ำคัญคือ การประสานงาน การยอมรับในศักดิ์ศรีของกันและกัน การมีอิสระ

ต่อกันแต่พร้อมที่จะด�ำเนินงานร่วมกัน สนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีทั้งที่

เป็นโครงสร้างเครือข่ายที่มีแบบแผน และโครงสร้างเครือข่ายตามธรรมชาต ิ 

ที่มิได้ก�ำหนดแบบแผนไว้ 	

	 4.	แนวความคิดเกี่ยวกับธุรกิจของเครือข่าย

	 เสรี พงศ์พิศ (2548 : 34 – 41) สรุปแนวคิดเร่ืองเครือข่ายนิยมแพร่

หลาย เกดิขึน้ในภาคธรุกจิ เป็นการผกูมดัทางสงัคมระหว่างผูท้ีเ่กีย่วข้องในระดบั

ปัจเจกบคุคลและระดบัองค์กรตามกฎเกณฑ์ทีต่ัง้ไว้ร่วมกัน เพือ่แลกเปลีย่น ไหลเวยีน 

ทรพัยากร ข้อมลูข่าวสารและเอือ้ประโยชน์กันและกนั เป็นองค์กรแบบเครอืข่าย 

ท�ำให้เกิดความร่วมมือท้ังภายในหน่วยงานและภายนอกหน่วยงาน ใช้ปรัชญา 

การเสริมศักยภาพคนให้เข้มแข็ง

	 5.	แนวความคิดเกี่ยวกับกลไกการท�ำงานของเครือข่าย

	 ส�ำนักส่งเสริมศักยภาพชุมชน กรมการพัฒนาชุมชน (2547 : 1 - 5) ได้

สรุปแนวคิดเกี่ยวกับกลไกการท�ำงานของเครือข่ายไว้ว่า สรรพสิ่งต่าง ๆ ท่ีอยู่ใน

ระบบเครือข่ายความสัมพันธ์เรียกว่า จุด (Node) ถ้าหากมีการเชื่อมโยงระหว่าง

จุดต่าง ๆ  ความสัมพันธ์ของจุดเหล่านี้คือ เครือข่าย ส่วนที่เป็นศูนย์กลางของการ

เชื่อมประสานระหว่าง Node เรียกว่า Hub
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ความหมายของเครือข่าย

	 ค�ำว่า “เครือข่าย” (Net Works) มีที่มาจากค�ำว่า Net และ Works  

ในภาษาอังกฤษ โดย Net หมายถึง ตาข่ายที่โยงใยถึงกันและกัน ส่วน Works 

หมายถึง การท�ำงาน เมือ่รวมทัง้สองค�ำเข้าด้วยกนั จึงหมายถึง การท�ำงานร่วมกัน 

โดยมีการเชื่อมโยงประสานกันเหมือนตาข่าย

	 จากพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. 2542 ไม่ได้บัญญัติค�ำว่า 

เครือข่ายไว้ มีแต่ค�ำว่า เครือ และ ข่าย ค�ำว่า เครือ หมายถึง เถาไม้ พรรณไม ้

ที่เป็นเถา เชื้อสาย วงศ์วาน ใช้เรียกงวงที่มีหวีกล้วยว่า เครือกล้วย (พจนานุกรม 

ฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. 2542 , 2546 : 259) ส่วนค�ำว่า ข่าย หมายถึง  

เครื่องดักสัตว์ ถักเป็นตาร่างแห และให้ความหมายของข่ายงานว่า วงวานที่อยู่ 

ในความควบคุมดูแลและประสานกัน (พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. 

2542, 2546 : 183 - 184) 

	 โดยรูปศัพท์แล้ว เครือข่าย หมายถึง สายใยความสัมพันธ์เชื่อมโยง

ระหว่างสมาชิก เพื่อร่วมกันปฏิบัติงานให้ประสบความส�ำเร็จ ตามวัตถุประสงค์

และเป้าหมายที่ก�ำหนดไว้ (สนทยา พลศรี, 2550 : 205) 

	 1.	ความหมายของเครือข่ายที่เป็นธรรมชาติของข่ายใยชีวิต

	 ความหมายของเครอืข่ายทีเ่ป็นธรรมชาตขิองข่ายใยชวีติมาจากพืน้ฐาน

ความคิดเกี่ยวกับเครือข่ายที่ส�ำคัญ 3 ประการ คือ 

	 1.1	 เครือข่ายเป็นธรรมชาติที่แท้จริงของสรรพสิ่ง

	 1.2	 เครือข่ายเป็นความสัมพันธ์เชิงกระบวนระบบ

	 1.3	 เครือข่ายเป็นโครงสร้างที่ออกแบบและโครงสร้างตามธรรมชาติ

	 เครือข่าย หมายถึง ปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นตามธรรมชาติและการ

ปฏสิมัพันธ์ทีเ่ชือ่มโยงกันของสรรพสิง่ แล้วสร้างภาระหน้าทีเ่ชิงปฏสิมัพนัธ์ต่อกัน

จนกลายเป็นความสัมพันธ์ต่าง ๆ ที่มีการสานต่อกันอย่างแนบแน่น แต่มีความ

ยืดหยุน่และมคีวามเป็นอสิระในตนเอง โดยเป็นกระบวนการทีม่กีารเปลีย่นแปลง
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เคล่ือนไหวตลอดเวลา ซึ่งเป็นไปตามหลักธรรมชาติที่สรรพสิ่งจะมีจุดเริ่มต้น 

เตบิโต หยดุพักและขยับขยาย โดยข้ึนอยูก่บัจังหวะ เวลา และสถานการณ์แวดล้อม

หรือโอกาส (พระมหาสุฑิตย์ อาภากโร (อบอุ่น) , 2537 : 34 – 35) 

	 เครือข่าย หมายถึง การเชื่อมโยงของสรรพสิ่ง ซึ่งเป็นไปตามกฎของ

ธรรมชาติที่สิ่งต่าง ๆ ล้วนมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันอย่างแนบแน่นเป็นระบบ 

โดยสิ่งต่าง ๆ  ที่สัมพันธ์กันนี้ยังคงมีความเป็นอิสระของตนเอง ไม่ถูกครอบง�ำโดย

ระบบความสัมพันธ์จนสูญเสียเอกลักษณ์ของตนเอง

	 2.	ความหมายของเครือข่ายที่เป็นความสัมพันธ์ของสังคมมนุษย์

	 เครือข่าย หมายถึง ขบวนการทางสังคมอันเกิดจากการสร้างความ

สัมพันธ์ระหว่างบุคคล กลุ่ม องค์กร สถาบัน โดยมีเป้าหมาย วัตถุประสงค์ และ

ความต้องการบางอย่างร่วมกนั ร่วมกนัด�ำเนนิกจิกรรมบางอย่างโดยทีส่มาชกิของ

เครือข่ายยังคงความเป็นเอกเทศไม่ขึ้นต่อกัน (เสรี พงศ์พิศ , 2548 : 8)

	 3.	ความหมายของเครือข่ายที่เป็นเครือข่ายประสานงาน

	 เครือข่าย หมายถึง กลุ่ม องค์กร หลายกลุ่มมารวมตัวกัน ประสาน 

เชื่อมโยง สร้างความสัมพันธ์ ถักทอ สร้างสรรค์กิจกรรมบนพื้นฐานของความ 

เอื้ออาทร เกิดพลังในการท�ำงานให้บรรลุเป้าหมายทุกองค์กรและให้ชุมชน 

เข้มแข็ง (ส�ำนักส่งเสริมศักยภาพชุมชน กรมการพัฒนาชุมชน, 2547: 5)

	 4.	ความหมายของเครือข่ายที่เป็นพลังในการท�ำงาน

	 เครือข่าย หมายถึง การที่สมาชิกน�ำพลังหรือศักยภาพของตนมารวม 

เข้าด้วยกัน เพ่ือเพิ่มขีดความสามารถจนเพียงพอที่จะด�ำเนินกิจกรรมต่าง ๆ ให้

ประสบความส�ำเร็จร่วมกนั ซึง่นอกจากจะเป็นการเพิม่พลงัในการด�ำเนนิงานแล้ว

ยงัเป็นการเพ่ิมอ�ำนาจต่อรองให้กับเครอืข่ายอกีด้วย (สนธยา พลศร,ี 2550 : 210)

	 5.	ความหมายของเครือข่ายที่เป็นเครือข่ายประชาสังคม

	 เครือข่าย หมายถงึ การทีผู่ค้นในสงัคมเหน็วกิฤตการณ์หรือสภาพปัญหา

ในสังคมหรือมีวัตถุประสงค์ร่วมกัน ซึ่งจะน�ำไปสู่การก่อจิตส�ำนึกร่วมกัน มารวม

ตัวกัน สื่อสารกัน ในลักษณะที่เป็นหุ้นส่วนกัน เพื่อร่วมกันแก้ปัญหา หรือกระท�ำ



เครือข่ายองค์กรสุขภาวะ

114  |  สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 3: แนวคิดและเครื่องมือการขับเคลื่อนงาน

การบางอย่างให้บรรลุวัตถุประสงค์ ทั้งนี้ด้วยความสมานฉันท์ ความรักความเอื้อ

อาทรต่อกัน ภายใต้ระบบการจดัการโดยมกีารเชือ่มโยงเป็นเครอืข่าย (พมิพ์พวลัย์ 

บุญมงคล และคณะ, 2546 : 15)

องค์ประกอบที่สำ�คัญของเครือข่าย

	 1.	 หน่วยชวีติหรอืสมาชิก เป็นองค์ประกอบเบือ้งต้นของความเป็นเครอืข่าย 

ที่สร้างระบบปฏิสัมพันธ์โดยแต่ละหน่วยชีวิตและแต่ละปัจเจกบุคคล จะด�ำเนิน

การสานต่อเพือ่หาแนวร่วมในการสร้างสรรค์สิง่ต่างๆ เพือ่ให้เกิดการด�ำรงอยูร่่วมกัน 

ตามหลกัธรรมชาตทิีท่กุสรรพสิง่จะต้องพึง่พาอาศยัและสร้างกระบวนการทีส่บืเนือ่ง 

เพือ่รกัษาความเป็นไปของชีวติ ดงันัน้หน่วยชีวติหรอืสมาชกิในองค์กรนัน้ จะเป็น

องค์ประกอบหลักที่ก่อให้เกิดความเป็นเครือข่าย

	 2.	จดุมุง่หมาย เป็นองค์ประกอบทีส่�ำคญัอกีประการหน่ึง เพราะหากว่า

บคุคล กลุ่ม องค์กร มารวมกนัเพยีงเพือ่ท�ำกจิกรรมอย่างใดอย่างหนึง่โดยไร้ความ

มุง่มัน่หรอืจดุมุง่หมายร่วมกนั ความสมัพันธ์ดังกล่าวมอิาจกล่าวได้ว่าเป็นเครอืข่าย 

เพราะความเป็นเครือข่ายจะต้องมีความหมายถึง “การร่วมกันอย่างมีจุดหมาย” 

เพื่อท�ำกิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยมีวัตถุประสงค์และกระบวนการเพื่อให้

บรรลุจุดมุ่งหมายนั้น

	 3.	การท�ำหน้าทีอ่ย่างมจีติส�ำนึก การทีแ่ต่ละหน่วยชวีติหรอืการทีแ่ต่ละ

บคุคลจะมารวมกันน้ัน สิง่ทีจ่ะยดึโยงสิง่ต่างๆ เข้าด้วยกนั คอื การท�ำหน้าท่ีต่อกนั 

และกระท�ำอย่างมจิีตส�ำนึก เพราะหากขาดจิตส�ำนึกต่อส่วนรวมแล้ว กระบวนการ

นัน้จะเป็นเพยีงการจดัตัง้และเรียกร้องหาผลประโยชน์ตอบแทนเท่านัน้ และการ

ที่คนจะมารวมกลุ่มเป็นองค์กรเครือข่ายได้น้ัน นอกจากจะมีความสนใจหรือ

อุปนิสัยใจคอท่ีคล้ายคลึงกันแล้ว บุคคลยังต้องมีจิตส�ำนึกต่อส่วนรวม กล่าวคือ 

เมื่อพวกเขาเห็นปัญหาหรือต้องการที่จะพัฒนาและเปลี่ยนแปลงสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

จติใจทีมุ่ง่มัน่ซึง่เป็นปัจจยัภายในของแต่ละบคุคล ย่อมเป็นแรงขบัเคลือ่นทีน่�ำไป
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สูก่ารคดิวเิคราะห์และการค้นหาวธิ ีเพ่ือแก้ไขปัญหาน้ันๆ รวมท้ังแสวงหาแนวร่วม 

จากเพือ่นร่วมอดุมการณ์ เพือ่สร้างพลงัอ�ำนาจในการต่อรองหรอืการแลกเปลีย่น

เรียนรู้ระหว่างกัน จนกลายเป็นองค์กรเครือข่ายที่ทุกฝ่ายต่างก็มีความไว้วางใจ 

ต่อกัน ทั้งนี้ เพราะความเป็นเครือข่ายนั้น สามารถที่จะตอบสนองกระบวนการ

แก้ไขปัญหาได้มากกว่า

	 4.	การมีส่วนร่วมและการแลกเปลี่ยน ในองค์ประกอบของความเป็น

เครอืข่าย สิง่หน่ึงท่ีจะขาดมไิด้กค็อืการมส่ีวนร่วม การพึง่พาอาศยัและการแลกเปลีย่น 

เรียนรู้ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของสมาชิกจะเป็นปัจจัยท่ีหนุนเสริมให้

เครือข่ายน้ันมีพลังมากขึ้น เพราะการมีส่วนร่วมจะท�ำให้สมาชิกมีความรู้สึกว่า 

ตนเองเป็นส่วนหนึง่ของเครอืข่าย ซึง่จะช่วยให้ทกุฝ่ายหนัหน้าเข้าหากนัและพึง่พา

กันมากขึ้น นอกจากนี้ ในระบบความสัมพันธ์ของเครือข่าย การแลกเปลี่ยนเรียน

รูก้ม็คีวามส�ำคญัเป็นอย่างยิง่ เพราะจะน�ำไปสูก่ารให้และการรบั รวมถงึการระดม

ทรัพยากรเพื่อให้ภารกิจที่เครือข่ายด�ำเนินการร่วมกันนั้นบรรลุถึงเป้าหมาย  

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้จึงเป็นทั้งแนวคิด กระบวนการและวิธีการของการจัดการ

เครือข่าย เป็นกระบวนการสร้างข้อมูลที่ต่อเน่ือง เพราะถ้าไม่มีกระบวนการ 

แลกเปล่ียนเรยีนรู้ร่วมกนัทีม่าจากการมีส่วนร่วมแล้ว พฒันาการของเครอืข่ายจะ

เป็นไปอย่างช้าๆ และอาจถดถอยลง ดังนั้น การมีส่วนร่วมและการแลกเปลี่ยน 

จึงเสมือนกลไกที่เป็นแรงผลักให้ความเป็นเครือข่ายด�ำเนินไปอย่างต่อเนื่อง

	 5.	ระบบความสมัพนัธ์และการสือ่สาร ถ้ากล่าวถึงเครอืข่ายว่าเป็นความ

สัมพันธ์ที่โยงใยแล้ว สิ่งที่มีความส�ำคัญต่อเครือข่าย คือ ข้อมูลและการสื่อสาร

ระหว่างกัน นับต้ังแต่การสื่อสารระหว่างปัจเจกบุคคลกับปัจเจกบุคคล กลุ่มกับ

กลุม่ และระหว่างเครอืข่ายกบัเครอืข่าย รวมท้ังระบบความสมัพนัธ์ในการแลกเปลีย่น 

เรียนรู้ โดยกระบวนการสื่อสารน้ันจะช่วยให้สมาชิกในเครือข่ายเกิดการรับรู ้ 

เกิดการยอมรับในกระบวนการท�ำงานและช่วยรักษาสัมพันธภาพท่ีดีต่อกัน  

ความสมัพนัธ์ทีเ่กดิจากการติดต่อสือ่สารทีต่่อเน่ืองเช่นนี ้เป็นองค์ประกอบทีส่�ำคญั

ของเครอืข่าย ถ้าระบบความสมัพนัธ์มไิด้รบัการตอบสนองหรอืขาดการตดิต่อแล้ว 
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ความเป็นเครอืข่ายกอ็ยูใ่นภาวะทีเ่สือ่มถอย ดงันัน้ การพฒันาระบบเครอืข่ายจะ

ต้องยึดหลักการของความสัมพันธ์และการสื่อสารระหว่างกัน โดยมีกิจกรรมและ

ข้อมูลเพื่อให้เกิดความเลื่อนไหลของเครือข่ายนั้นๆ

ประเภทของเครือข่าย

	 จากการพฒันาเครอืข่ายในประเทศไทย พบว่ามกีระบวนการเกดิขึน้ของ

เครือข่ายในภาคส่วนต่าง ๆ ทั้งจากภาครัฐ ชุมชน และเอกชน ประเภทและ 

รูปแบบของเครือข่ายชุมชนจึงแตกต่างกันไปตามนิยาม และกิจกรรม พอสรุป 

รูปแบบและประเภทเครือข่ายได้ 3 รูปแบบ ดังนี้

	 1.	 เครือข่ายเชิงพื้นที่ (area) หมายถึง การรวมตัวของกลุ่ม องค์กร  

เครือข่าย ที่อาศัยพื้นที่ด�ำเนินการเป็นปัจจัยหลักในการท�ำงานร่วมกันเป็น 

กระบวนการพัฒนาที่อาศัยกิจกรรมที่เกิดขึ้นในพื้นที่เป็นเป้าหมายน�ำทาง และ

เป็นการพัฒนาแบบบูรณาการที่ไม่แยกส่วนต่างๆ ออกจากกัน โดยยึดเอาพื้นท่ี

เป็นทีต่ัง้แห่งความส�ำเรจ็ในการท�ำงานร่วมกนัของทกุฝ่ายลกัษณะและโครงสร้าง

ของเครือข่ายเชิงพื้นที่ สามารถจัดได้หลายระดับตามพื้นที่และกิจกรรมที่เกิดขึ้น 

	 1.1	 การแบ่งเครือข่ายตามระบบการปกครองของภาครัฐ เช่น

	 	 -	 เครือข่ายระดับหมู่บ้าน ต�ำบลและอ�ำเภอ เช่น เครอืข่ายประชาคม 

อ.แม่สอด จ.ตาก

	 	 -	 เครือข่ายระดับจังหวัด เช่น เครือข่ายประชาคม จ.น่าน

	 	 -	 เครือข่ายระดับภูมิภาค เช่น เครือข่ายป่าชุมชนภาคเหนือ

	 	 -	 เครือข่ายระดับประเทศ เช่น เครือข่ายสมาพันธ์เกษตรกรแห่ง

ประเทศไทย

	 	 -	 เครือข่ายองค์กรระหว่างประเทศ เช่น เครือข่ายการพัฒนาของ 

UNDP
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	 1.2	 การแบ่งพื้นที่ตามความส�ำคัญของทรัพยากรธรรมชาติ เช่น

	 	 -	 เครือข่ายลุ่มน�้ำปิง

	 	 -	 เครือข่ายอ่าวปัตตานี ฯลฯ

	 2.	 เครอืข่ายเชงิประเดน็กจิกรรม (Issue Network) หมายถงึ เครอืข่าย

ที่ใช้ประเด็นกิจกรรม หรือสถานการณ์ที่เกิดข้ึนเป็นปัจจัยหลักในการรวมกลุ่ม

องค์กร โดยมองข้ามมิติในเชิงพ้ืนที่ มุ่งเน้นการจัดการในประเด็นกิจกรรมนั้นๆ 

อย่างจรงิจงั และพัฒนาให้เกดิความรว่มมือกบัภาคอีื่นๆ ทีเ่กีย่วขอ้งลกัษณะและ

โครงสร้างของเครือข่ายเชิงประเด็นกิจกรรม สามารถแบ่งได้อย่างมากมายตาม

ประเด็นกิจกรรม และความสนใจที่เกิดขึ้นของฝ่ายต่างๆ ทั้งภาครัฐ เอกชน และ

ภาคประชาชน โดยไม่ยึดติดกับพื้นที่ด�ำเนินการ แต่ใช้หลักของกิจกรรมที่เกิดขึ้น

เป็นตัวก�ำหนดความเป็นเครือข่าย เช่น เครือข่ายป่าชุมชน, เครือข่ายภูมิปัญญา

ชาวบ้าน, เครือข่ายธนาคารหมู่บ้าน, เครือข่ายผู้สูงอายุ, เครือข่ายด้านคุ้มครอง 

ผูบ้รโิภค, เครอืข่ายสิง่แวดล้อม, เครอืข่ายปฏริปูการศกึษา, เครอืข่ายสทิธมินษุยชน, 

เครือข่ายสุขภาพ ฯลฯ

	 3.	 เครือข่ายแบ่งตามโครงสร้างหน้าที่ หมายถึง เครือข่ายที่เกิดขึ้นโดย

อาศยัภารกจิ/กจิกรรม และการก่อตวัของกลุม่ผลประโยชน์ในสงัคมเป็นแนวทาง

ในการแบ่งเครือข่าย ซึ่งอาจแบ่งเป็นเครือข่ายภาครัฐ ภาคประชาชน ภาคธุรกิจ

เอกชน และภาคองค์กรพัฒนาเอกชน โดยเครือข่ายต่างๆ ดังกล่าวมุ่งเน้น การ

ด�ำเนินการภายใต้กรอบแนวคิด หลักการ วัตถุประสงค์และเป้าหมายหลักของ

หน่วยงาน หรือโครงสร้างหลกัของกลุม่ผลประโยชน์ นัน้ๆ ลกัษณะและโครงสร้าง

ของเครือข่ายประเภทนี้ ส�ำหรับสังคมไทยอาจแบ่งกลุ่มผลประโยชน์ได้ 4 ภาค

ส่วนใหญ่ๆ ได้แก่

	 3.1	 เครือข่ายภาครัฐ เช่น เครือข่ายสถาบันการศึกษา เครือข่าย 

กรมการพฒันาชมุชน กระทรวงมหาดไทย เครอืข่ายองค์กรอิสระของภาครฐั เช่น 

สถาบันพระปกเกล้า สภาที่ปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ เป็นต้น
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	 3.2	 เครือข่ายภาคธุรกิจเอกชน เช่น สภาหอการค้า สภาอุตสาหกรรม 

สมาคมผู้ส่งออก เครือข่าย SME ฯลฯ

	 3.3	 เครอืข่ายองค์กรพัฒนาเอกชน เช่น เครอืข่ายเพือ่นตะวนัออก เครอืข่าย 

องค์กรพัฒนาเอกชนภาคเหนือ เครือข่ายด้านแรงงานสวัสดิการสังคม เครือข่าย

มูลนิธิ YMCA ฯลฯ

	 3.4	 เครือข่ายภาคประชาชน เช่น เครือข่ายปราชญ์อีสาน เครือข่าย

ประมงพื้นบ้าน เครือข่ายสมัชชาคนจน เป็นต้น

ลักษณะของเครือข่าย

	 สมัพนัธ์ เตชะอธกิและคณะ (2537 : 89) กล่าวถงึลกัษณะของเครอืข่าย 

แบ่งเป็น 3 ลักษณะ คือ

	 1.	เครือข่ายความคิด เป็นเครือข่ายที่เน้นการท�ำงานด้วยความคิด  

ความรู้ หรือเทคนิคต่าง ๆ เครือข่ายเหล่านี้ เป็นแหล่งที่ผู้น�ำได้มีโอกาสเปิดเผย

แนวคิดของตนและได้แลกเปลี่ยนประสบการณ์ของตนกับคนอื่น ๆ ท�ำให้เกิด

ความคิดที่ชัดเจนขึ้น ไม่ว่าจะพัฒนาไปถึงระดับใด บุคคลที่เกี่ยวข้องในองค์กร

เครอืข่ายจะมกีรอบความคดิเกีย่วกบัองค์กรเครือข่ายใกล้เคยีงกนั ในด้านความรู้

ความสามารถและความต้องการ 

	 2.	เครือข่ายกิจกรรม เป็นเครือข่ายที่เน้นความช่วยเหลือร่วมมือกันใน

การท�ำกิจกรรม ส่วนมากจะเป็นเครือข่ายภายในชุมชน ที่สมาชิกเครือข่ายมีส่วน

ร่วมช่วยเหลือในการท�ำกิจกรรมร่วมกัน

	 3.	เครือข่ายสนับสนุนทุน เป็นเครือข่ายที่ให้การสนับสนุนทุนแก ่

เครือข่ายอื่น ๆ ในการด�ำเนินงาน ซึ่งอาจจะเป็นทั้งกลุ่มทุนภายในเครือข่ายและ

ภายนอกเครือข่าย

	 นอกจากเครอืข่ายจะมลีกัษณะโดยทัว่ไปแล้ว เสร ีพงศ์พศิ (2548 : 201) 

สรุปไว้ว่า เครือข่ายไม่ว่าประเภทใดมีลักษณะร่วมกัน 5 ประการ ดังนี้
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	 1.	 เป็นกลุ่ม องค์กร หรือบุคคลทีม่ารวมกัน เพือ่ด�ำเนนิการตามวตัถปุระสงค์ 

และความสนใจที่ตั้งขึ้นร่วมกัน

	 2.	 เป็นเวที เพื่อกิจกรรมทางสังคม โดยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน

	 3.	ด�ำรงอยูไ่ด้ยาวนาน ด้วยการสือ่สารแบบใดแบบหนึง่ท่ีต่อเนือ่ง ไม่ใช่

แบบเฉพาะกิจ

	 4.	สมาชิกมีความรู้สึกผูกพันกับโครงสร้างท่ีพัฒนาข้ึนมาร่วมกัน และ

ร่วมรับผิดชอบ

	 5.	มีฐานอยู่ที่ความเป็นเจ้าของร่วมกันและความมุ่งมั่นที่จะท�ำตาม

วัตถุประสงค์ที่วางไว้ร่วมกัน รวมทั้งเครื่องมือหรือวิธีการในการด�ำเนินการที่คิด

ไว้ร่วมกัน

ความสำ�คัญจำ�เป็นของการสร้างเครือข่าย

	 หากต้องการท�ำความเข้าใจถงึความส�ำคญัจ�ำเป็นของการสร้างเครอืข่าย 

นั้นใช้หลักการที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างเครือข่าย 3 หลักการ ในการอธิบาย 

(จ�ำนง แรกพินิจ และประภาส สุทธิอาคาร, 2550: 13) ดังนี้

	 1.	สถานการณ์ปัญหาและสภาพแวดล้อม ได้แก่ สถานการณ์ปัญหาท่ี

ซ�้ำซ้อน หลากหลายและขยายตัว เกินความสามารถของกลุ่ม หรือองค์กรใด 

องค์กรหนึ่ง ที่จะด�ำเนินการแก้ไขได้ จ�ำเป็นต้องมีการรวมพลัง หรือ มีกลไกการ

จดัการท่ีมปีระสิทธภิาพ เพือ่แก้ไขปัญหาและขยายผลการพฒันา จ�ำเป็นต้องเสริม

สร้างเครือข่ายเพื่อให้เกิดพลังในการจัดการกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น

	 2.	การสร้างพื้นที่ทางสังคมเครือข่าย เป็นเครื่องมือและยุทธศาสตร์ที่

ส�ำคัญต่อการระดมทรัพยากรและความคิดเห็นของฝ่ายต่าง ๆ เพื่อน�ำไปสู่การ

แก้ไขปัญหาและการเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่ต้องการขยายผลของการพัฒนาการใช้

พลงัเครอืข่าย ซ่ึงถอืได้ว่าเป็นกจิกรรมทางสงัคมทีน่�ำไปสูก่ารเรยีนรูแ้ละการสร้าง

พื้นที่ทางสังคม
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	 3.	การประสานประโยชน์อย่างเท่าเทยีมกนัทุกเครอืข่ายมกีารประสาน

ผลประโยชน์ต่อกันในลักษณะพึ่งพาอาศัยกันแล้ว สิ่งที่ตามมา คือ เครือข่ายเกิด

การเรียนรู้ใหม่ และมีกิจกรรมพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ซ่ึงจะช่วยให้เกิดระบบการ

จดัการทีมี่ประสทิธภิาพ และเกดิกระบวนการ/ความรูใ้หม่ การด�ำเนนิการภายใต้

ระบบที่มี การรักษาผลประโยชน์ต่อกันนั้นจะท�ำให้เครือข่ายมีพลังและสามารถ

ก้าวเดินได้อย่างมั่นคงต่อไป

กระบวนการทำ�งานของเครือข่าย

	 ความเป็นเครือข่ายมีความสัมพันธ์กับงานและสัมพันธภาพระหว่างกัน 

ซึ่งงาน/ภารกิจและความเป็นภาคีต่อกันนั้น จะน�ำไปสู่การเรียนรู้และการสร้าง

กระบวนการความเคลื่อนไหวทางสังคม ดังนั้นกระบวนการท�ำงานของเครือข่าย 

สามารถพิจารณาได้จากการท�ำงาน สมัพนัธภาพ การเรยีนรูแ้ละความเคลือ่นไหว

ที่น�ำไปสู่การจัดการกับสิ่งต่างๆ ภายใต้บริบทที่เกิดข้ึน โดยแต่ละเครือข่ายก็มี

กระบวนการท�ำงานที่แตกต่างกันไปตามสถานการณ์และเป้าหมายที่ก�ำหนด  

ในที่นี้ จะกล่าวถึง กระบวนการท�ำงานของเครือข่ายต่างๆ มีลักษณะร่วมกันใน  

4 ประเด็น คือ

	 1.	 กระบวนการท�ำงานทีเ่ชือ่มประสานจากหน่วยเลก็ขยายไปสูห่น่วยใหญ่

	 ในกระบวนการท�ำงานของเครือข่ายนั้น ไม่ว่าจะเป็นเครือข่ายระดับใด

หรือประเภทใด สิง่ทีเ่ครอืข่ายต่างๆ ด�ำเนนิการในลกัษณะทีค่ล้ายคลงึกนั คอื การ

ท�ำงานทีเ่ชือ่มประสานจากประเด็นเลก็ๆ แล้วขยายไปสูก่ารท�ำงานทีห่ลากหลาย

ขึ้น โดยเป็นการขยายทั้งกิจกรรม พื้นที่ และเป้าหมาย การด�ำเนินการ กล่าวคือ 

เป็นกระบวนการท�ำงานที่ต่อยอดจากฐานงานเดิมที่กลุ่มเครือข่ายนั้นมีอยู่ และ

เป็นการแสวงหาแนวร่วมใหม่ เครือข่ายใหม่ ที่จะช่วยให้เครือข่ายนั้นได้มีความรู้ 

ประสบการณ์และมีพลังอ�ำนาจในการต่อรองกับกลุ่มผลประโยชน์ต่างๆ โดย

เป็นการที่ทุกฝ่ายเข้ามาศึกษา เรียนรู้ แลกเปลี่ยนประสบการณ์ และพัฒนา
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กิจกรรมร่วมกัน ตัวอย่างเช่น เครือข่ายวิทยุชุมชนในจังหวัดล�ำปาง ท่ีได้สานต่อ

และด�ำเนนิกจิกรรมร่วมกบัเครอืข่ายการศกึษา กลุม่เซรามกิ กลุม่ทิพย์ช้าง เครือข่าย 

สิ่งแวดล้อม เครือข่ายเศรษฐกิจชุมชน โดยเครือข่ายเหล่านี้ได้ด�ำเนินการเพื่อ

พัฒนากิจกรรมการสื่อสารการพัฒนาชุมชน การเสริมสร้างการเรียนรู้ และ

กิจกรรมเคลื่อนไหวของภาคประชาชนในจังหวัดล�ำปาง การเริ่มต้นจากจุดเล็ก

และขยายเป็นหน่วยใหญ่ดังกล่าว เป็นกระบวนการหน่ึงของการท�ำงานในเครอืข่าย 

โดยเป็นทั้งขั้นตอนของการก่อตัวและกระบวนการท�ำงาน ซึ่งเครือข่ายที่ม ี

การพัฒนาอย่างต่อเนื่องและมีความเข็มแข็งนั้น ส่วนหนึ่งมาจากการไม่มองข้าม

ในจุดเล็ก เร่ิมต้นจากการท�ำงานในสิ่งท่ีรู้และเข้าใจแล้วค่อยๆ เช่ือมประสานกับ

องค์กรอืน่ เครือข่ายอืน่ในประเดน็กจิกรรมทีห่ลากหลาย ซึง่เป็นผลให้การท�ำงาน

ของเครือข่ายนั้นมีความเหมาะสมและสอดคล้องกับสถานการณ์ในพื้นท่ีมากข้ึน 

และกระบวนการท�ำงานทีเ่ชือ่มประสานของเครือข่ายในลกัษณะนี ้เป็นการท�ำงาน

ที่ควบคู่กันไปทั้งการท�ำงานในระดับพ้ืนที่และการสานต่อไปในระดับนโยบาย 

นอกจากน้ีในกระบวนการท�ำงานของเครือข่ายนั้น เครือข่ายส่วนใหญ่จะใช้วิธี 

การท�ำงานที่หลากหลาย เช่น การใช้พื้นที่เป็นสถานที่ด�ำเนินการ การใช้ประเด็น

ปัญหาเป็นกิจกรรมในการขบัเคลือ่น การใช้ศูนย์ประสานงานเป็นท่ีรวบรวมข้อมลู 

ฯลฯ ซึง่กระบวนการท้ังหมดเน้นการใช้ความรู ้ประสบการณ์ทีม่อียู ่มาร่วมกนัคดิ 

ร่วมกันท�ำ โดยมีการปรับเปลี่ยนวิธีการไปตามสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน ท้ังนี้อาจ

ประยุกต์การใช้วิธีการต่างๆ ในแต่ละช่วงของเครือข่าย ดังนี้

	 1)	ในช่วงการก่อตวัของเครอืข่ายเพือ่หาแนวร่วมในการพฒันากจิกรรมนัน้ 

ผู้ประสานเครือข่ายหรือแกนน�ำกลุ่ม จะต้องใช้วิธีการค้นหาแกนน�ำ หาแนวร่วม

อุดมการณ์ การแสวงหารูปแบบการสื่อสารที่เหมาะสม และการจัดระบบองค์กร 

เพื่อให้กระบวนการก่อตัวนั้นเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ

	 2)	ในระยะขยายตัว จะใช้วิธีการประสานความร่วมมือ การก�ำหนด

กิจกรรมทีเ่หมาะสมกบัระดบัความสมัพนัธ์ รวมทัง้การหาความรู้ใหม่ เทคนคิใหม่ 

ในการพัฒนาเครือข่าย
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	 3)	ในช่วงการเคลือ่นไหวทางสงัคมหรอืการจดักจิกรรม เครอืข่ายจะต้อง

มีความพร้อมในเรื่องของข้อมูล ทุน การจัดการ และแนวร่วมที่หลากหลาย  

เพื่อให้การท�ำงานนั้นมีความต่อเนื่อง

	 4)	ในช่วงหลังจากการด�ำเนินการตามเป้าหมายแล้ว จ�ำเป็นต้องมี 

การรักษาพันธกรณีความสัมพันธ์ และการสื่อสารท่ีเป็นระบบ เพื่อให้เกิด

ขบวนการเคลื่อนไหวแบบใหม่ และเพื่อมิให้เครือข่ายอยู่ภาวะถดถอย โดยการ

เพิ่มเติมความรู้ การถอดบทเรียน หรือการประเมินตนเองอยู่ตลอดเวลา ด้วยวิธี

การท�ำงานที่หลากหลาย จะท�ำให้เครือข่ายมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง สามารถ

ปรับเปลี่ยนตนเอง เพ่ือให้เกิดกระบวนการเรียนรู้ตามสถานการณ์ที่เกิดขึ้น 

นอกจากนี้ ในการใช้วิธีการที่หลากหลายของเครือข่ายนั้น ยังหมายถึงการใช้

เทคนิค วิธีการ และเครื่องมือที่มีความแตกต่างในการจัดการกับประเด็นปัญหา 

ที่เกิดขึ้น รวมทั้งการจัดการเครือข่าย

	 2.	 การรกัษาสมัพันธภาพทีส่ร้างความรู้ ความหมาย และโลกทัศน์ร่วมกัน

	 การทีเ่ครอืข่ายจะด�ำเนนิการต่อไปได้นัน้ การรกัษาสมัพนัธภาพระหว่าง

สมาชิกและภาคีในเครือข่ายเป็นสิ่งที่มีความส�ำคัญ เพราะถ้าไม่มีการรักษา

สัมพันธภาพระหว่างกันแล้ว กิจกรรมและความเคลื่อนไหวของเครือข่ายอาจมี

การยุติลง เพราะขาดภาคีร่วมด�ำเนินการ ดังนั้น ในกระบวนการท�ำงานและการ

จดัการเครอืข่ายจะต้องค�ำนงึถึงการรกัษาสมัพนัธภาพทีส่ร้างความรู ้ความหมาย 

และโลกทัศน์ร่วม กล่าวคือ หลังจากที่ภาคีในเครือข่ายเห็นความจ�ำเป็นของ 

เครือข่ายว่า มีประโยชน์ต่อการพัฒนาเครือข่ายและการพัฒนาสังคม สิ่งที่คนใน

เครือข่ายน้ันจะพึงมีต่อกัน คือ การสร้างความรู้ และความหมายในการติดต่อ

สื่อสารระหว่างกัน เพราะคนในเครือข่ายเดียวกันย่อมจะรู ้ความหมายของ 

เครือข่ายมากกว่าคนอื่นๆ การสร้างความรู้ ความหมายภายในเครือข่ายเป็นการ

สร้างโลกทัศน์หรือมุมมองในการพัฒนาเครือข่ายให้เข็มแข็ง และเป็นการขยาย

แนวคดิและกระบวนการให้กว้างขวางออกไป โดยการสือ่สารจะเป็นช่องทางทีน่�ำ

ไปสู่การสร้างพนัธกรณแีละการประสานผลประโยชน์ร่วมกัน การสือ่สารท้ังทางตรง 
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และทางอ้อมของปัจเจกบุคคล กลุ่ม องค์กร จะท�ำให้เครือข่ายมองเห็นภาพ 

ความเคลื่อนไหว และการสร้างความรู้ใหม่อย่างต่อเนื่อง ซึ่งสามารถน�ำไปพัฒนา

ความเป็นเครือข่ายให้มีความเข้มแข็งในการรักษาสัมพันธภาพเพื่อสร้างความรู้ 

ความหมาย และโลกทศัน์ร่วมนัน้ สิง่ทีม่คีวามส�ำคญัในการรกัษาสมัพนัธภาพ คอื 

การสื่อสารระหว่างสมาชิกและภาคีในเครือข่ายเพื่อให้ฝ่ายต่างๆ ได้มีโอกาส 

ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และการท�ำงานร่วมกัน

	 3.	การเสริมสร้างกระบวนการเรียนรู้และการปรับตัว 

	 เมื่อเครือข่ายมีการท�ำงานและมีการรักษาสัมพันธภาพท่ีสร้างสื่อ 

ความหมายร่วมกนัแล้ว การเสรมิสร้างกระบวนการเรยีนรูแ้ละการปรบัตวัเข้าหากนั 

เป็นสิ่งที่เครือข่ายส่วนใหญ่ได้ด�ำเนินการ เพราะการเรียนรู้และการปรับบทบาท

เข้าหากนัน้ันเป็นทัง้แนวคดิและวธิกีารปฏบิตั ิกล่าวคอื การทีเ่ครอืข่ายจะมคีวาม

เติบโตและมีความมั่นคงจะต้องมีการแสวงหาความรู้ มีการสะสมประสบการณ์ 

และมีการปรับบทบาท ในการสร้างความสัมพันธ์และการท�ำงานร่วมกับกลุ่ม 

องค์กร เครือข่าย และหน่วยงานอื่นๆ ทั้งนี้เพื่อเป็นการสร้างความรู้ใหม่ วิธีการ

ใหม่ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น รวมทั้งเพื่อให้เกิดการยอมรับในกระบวนการ

ท�ำงานที่หลากหลาย ซึ่งการเสริมสร้างกระบวนการการเรียนรู้นั้น สามารถใช้

เทคนิคและวิธีการต่างๆ เช่น การศึกษาดูงาน การฝึกอบรม การพัฒนาผู้น�ำ  

การศึกษาแบบเจาะลึกในพื้นที่ และการถอดบทเรียนร่วมกัน เป็นต้น

	 กระบวนการดังกล่าว เป็นกระบวนการเพื่อเสริมสร้างความเข้าใจ 

ในความหมายของเครอืข่ายทีจ่ะต้องมกีารศกึษาเรยีนรู ้การประสานความร่วมมอื 

และการรักษาผลประโยชน์ร่วมกัน ในที่นี้หมายถึง การพึ่งพาอาศัยทั้งในด้านทุน 

ความรู้ ประสบการณ์ ที่ส�ำคัญคือ ความร่วมมือ เพราะไม่มีเครือข่ายใดจะมี

ศกัยภาพในการพัฒนาทีส่มบรูณ์ ดังนัน้ การเรียนรูแ้ละการปรบับทบาทเข้าหากนั

จึงเป็นกระบวนการท�ำงานของเครือข่ายทางสังคม
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	 4.	การพัฒนากิจกรรมและความเคลื่อนไหวเพื่อสร้างขบวนการทาง

นวัตกรรมและวาทกรรมในการพัฒนา

	 ความเป็นเครือข่ายในยุคใหม่ นอกจากจะเป็นการสร้างความเป็นภาคี

ร่วมบนเส้นทางของนวัตกรรมการเรียนรู้ เช่น เครือข่ายอินเตอร์เน็ต เครือข่าย

ทางอากาศของวิทยุร่วมด้วยช่วยกันแล้ว การสร้างความเป็นเครือข่ายดังกล่าว  

ยังก่อให้เกิดกระบวนการท�ำงานรูปแบบใหม่ที่ผู้คนในสังคมไม่จ�ำเป็น ต้องเห็น

หน้าตา และพบปะซึ่งกันและกันหรืออาศัยพื้นที่ด�ำเนินการ เพียงแต่มีความรู้สึก

ร่วมว่า จะต้องร่วมมือและช่วยเหลือพ่ึงพากัน ก็สามารถสร้างความเป็นเพ่ือน  

เป็นพี่ เป็นน้อง และความเป็นเครือข่ายได้ การเกิดขึ้นของนวัตกรรม เป็น 

กระบวนการท�ำงานของเครอืข่ายในรปูแบบใหม่ ทีเ่น้นการประสานความร่วมมอื

และการช่วยเหลือพึ่งพาในคราวที่จ�ำเป็นเท่านั้น โดยที่ต่างคนต่างอยู่และท�ำงาน

ของตน แต่เมื่อมีปัญหาเกิดกับสังคมทุกฝ่ายก็มาร่วมมือกัน โดยการใช้เทคโนโลยี

ที่เหมาะสมในการติดต่อสื่อสาร กระบวนการดังกล่าว ก่อให้เกิดวาทกรรมในการ

พัฒนาที่จะน�ำไปสู่การสร้างความรู้ ความเข้าใจในสิ่งใหม่ โดยการใช้วาทกรรม

ใหม่ๆ ขึ้นมาทดแทนค�ำพูดเดิมๆ เช่น ประชาสังคม ประชารัฐ การบริหารแบบ

บูรณาการ เป็นต้น ซึ่งความหมายที่แท้จริง ก็คือ การจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ 

ขององค์กร และการใช้ยุทธศาสตร์ที่เหมาะสม

	 กระบวนการท�ำงานของเครอืข่ายดงักล่าวข้างต้นจะเหน็ได้ว่า เครอืข่าย

เป็นกลยุทธ์หน่ึงที่ส�ำคัญในการประสานความร่วมมือ เป็นการท�ำงานด้วยถ้อยที

ถ้อยอาศยัระหว่างสมาชกิและภาคีร่วมโดยมจุีดเริม่ต้นจากการท�ำงานในพืน้ทีแ่ละ

ประเด็นเล็กๆ แล้วขยายกระบวนการเป็นเครือข่ายท่ีกว้างออกไป พร้อมท้ัง

แสวงหาความรู้ใหม่ วิธีการใหม่ท่ีเหมาะสมกว่า โดยมีระบบการสื่อสารและ

นวัตกรรมใหม่เป็นเคร่ืองมือที่จะสร้างความหมายและความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน  

ที่ผ่านมาได้มีความพยายามในการการขับเคลื่อนงานองค์กรสุขภาวะผ่านการ

ท�ำงานของเครือข่าย และต้องยอมรับในทางปฏิบัตินั้น การขับเคลื่อนงานด้วย

เครอืข่ายไม่อาจท�ำได้ตามทฤษฎทีีน่�ำกล่าวข้างต้นทัง้หมด เนือ่งจากบรบิทสงัคมไทย 
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นั้นมีเงื่อนไขปัจจัยทางด้านวัฒนธรรม สังคม และเศรษฐกิจรวมทั้งข้อจ�ำกัดอื่นๆ 

ที่พึงพิจารณาท�ำความเข้าใจ เครือข่ายขององค์กรสุขภาวะจึงไม่ได้ถูกใช้อย่าง 

เตม็ศกัยภาพทีพ่งึจะเป็นหากแต่มบีทบาทในการจัดการความรู ้การจดัการความรู้ 

เพือ่เคลือ่นส่ิงยากโดย การจดัการให้มกีารสร้างความรูแ้ละจดัการให้มกีารเรยีนรู้

ร่วมกัน ทีเ่รียกว่า “การเรยีนรูร่้วมกันในการปฏบิติั” ในการนีจ้�ำเป็นต้องม ี“หน่วย

จัดการความรู้ที่เป็นอิสระ” หรือ “เครือข่าย” ในการจัดการความรู้ดังกล่าว 

การเกิดเครือข่ายองค์กรสุขภาวะภาคเหนือ 

	 เพ่ือให้เห็นตัวอย่างท่ีเป็นรูปธรรมของการขับเคลื่อนงานเสริมสร้าง

องค์กรสขุภาวะในลกัษณะเครอืข่าย ในส่วนนี ้ผูเ้ขยีนจึงขอน�ำเสนอกรณตีวัอย่าง

เครือข่ายองค์กรสุขภาวะภาคเหนือ โดยมีโครงการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะ 

ในจงัหวดัภาคเหนอืตอนบน เป็นจดุเริม่ต้น โครงการนีเ้ป็นการส่งเสรมิการด�ำเนนิงาน 

พัฒนาองค์กรสุขภาวะในระดับพื้นที่ ของส�ำนักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร สสส. 

ซึ่งจังหวัดเชียงรายเป็นหน่ึงในจังหวัดน�ำร่อง การด�ำเนินงานได้มีการเผยแพร ่

องค์ความรูเ้กีย่วกบัแนวคิดองค์กรสขุภาวะและส่งเสรมิให้เกดิการด�ำเนนิงานสร้าง

เสริมสุขภาวะในองค์กร จนเป็นที่รู้จักในระดับหนึ่งและได้มีการขยายผลเผยแพร่

ไปยังจังหวัดใกล้เคียง โดยด�ำเนินงานในลักษณะของเครือข่าย ที่ช่วยท�ำให้การ 

ขับเคลื่อนงานเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะได้รับการตอบรับอย่างกว้างขวาง 

	 การด�ำเนินงานส่งเสริมองค์กรสุขภาวะ ในระยะแรกด�ำเนินงานโดย 

สภาอุตสาหกรรมจังหวัดเชียงรายซึ่งได้ร ่วมเข้าร่วมเป็นภาคีเครือข่ายกับ

มหาวทิยาลยัราชภฏัเชยีงราย ในการขบัเคลือ่นแนวทางในการองค์กรแห่งความสขุ 

โดยเล็งเห็นว่าเป็นโครงการที่เป็นประโยชน์ต่อการสร้างความสุขพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตให้แก่พนักงาน โดยมีสภาอุตสาหกรรมจังหวัดเชียงรายมีบทบาทเป็นหน่วย

งานขับเคลื่อนโครงการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะในจังหวัดเชียงราย และมี

บทบาทเป็นศนูย์กลางประสานงานโครงการ ฯ เนือ่งจากการเผยแพร่ องค์ความรู ้

และการกระตุ้นให้สถานประกอบการเกิดการตระหนักถึงความจ�ำเป็น ส�ำคัญ 
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ในการสร้างองค์กรแห่งความสขุนัน้ จะต้องสร้างความรูค้วามเข้าใจทีช่ดัเจนให้แก่

ผู้บริหาร ซึ่งเป็นผู้น�ำส�ำคัญในการก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์กร ด้วย

บทบาทของสภาอุตสาหกรรมที่มีความใกล้ชิดกับผู้ประกอบการ จึงเหมาะสม 

ในการท�ำหน้าที่นี้ ซึ่งกลุ่มเครือข่ายผู้ประกอบการเหล่านี้ถือได้ว่ามีความสัมพันธ์

เชื่อมโยงกันระหว่างสมาชิก ที่ร ่วมกันปฏิบัติงานให้ประสบความส�ำเร็จม ี

จุดมุ่งหมายที่ต้องการพัฒนาศักยภาพของกิจการให้สามารถปรับตัวและเติบโต

ตามสภาพการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจและสังคม โดยอาจกล่าวได้ว ่า 

องค์ประกอบทีท่�ำให้เกิดเครอืข่ายนัน้ เกดิขึน้จากการการมแีนวร่วมหรอืจดุหมาย

เดยีวกนั ทีจ่ะร่วมมือกนัพัฒนา ส่งเสรมิ สนับสนุน สมาชิกให้สามารถด�ำเนนิกจิการ

ได้ในภาวะเศรษฐกิจและสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงต่างๆ โดยมีส่วนร่วมในการ

แลกเปลี่ยนข่าวสาร ตลอดจนความรู้ที่จ�ำเป็นส�ำหรับสมาชิก 

	 ด ้วยเหตุนี้การน�ำแนวคิดองค์กรสุขภาวะที่ เป ็นแนวคิดของการ

เปล่ียนแปลงองค์กร เข้ามาเผยแพร่แก่ผูป้ระกอบการ จงึสามารถท�ำได้ง่าย เพราะ

นอกจากผู้ประกอบการจะต้องการพัฒนาด้านประสิทธิภาพของการแข่งขันทาง

ธุรกิจแล้ว หากส่งเสริมให้เห็นความส�ำคัญของการพัฒนาคน พัฒนาองค์กรให้มี

ความสุข อันจะท�ำให้องค์กรสามารถด�ำเนินกิจการได้อย่างยั่งยืนจึงเป็นสิ่งท่ี 

ผู้ประกอบการยุคใหม่พึงให้ความส�ำคัญเป็นอันดับแรกเช่นกัน ดังนั้นเพ่ือ ให้

เจ้าของกจิการได้ตระหนกัถงึการเปลีย่นแปลงดงักล่าว และน�ำไปปรบัประยกุต์ใช้

ในองค์กรได้ ในระยะแรกจึงได้เผยแพร่แนวคิดนี้ไปยังองค์กรสมาชิกของ 

สภาอุตสาหกรรมจังหวัดเชียงราย และในระยะต่อมาเพื่อให้การเผยแพร่แนวคิด

องค์กรสุขภาวะเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายในเขตภาคเหนือตอนบนกว้างขวางมากข้ึน 

จึงได้ขับเคลื่อนการเผยแพร่แนวคิดองค์กรสุขภาวะโดยสภาอุตสาหกรรม 

ประจ�ำจังหวัดภาคเหนือตอนบนร่วมเป็นภาคีเครือข่ายร่วมกัน และมีสถาบัน

อุดมศึกษาในแต่ละจังหวัดเครือข่ายร่วมเป็นภาคีวิชาการ โดยมีการแบ่งกลุ่ม

จังหวัดภาคีเครือข่ายออกเป็น 3 กลุม่ได้แก่ กลุม่ที ่1 จงัหวดัเชยีงราย กลุม่ที ่2  

จงัหวดัพะเยา จงัหวดัแพร่ จังหวัดน่าน กลุ่มที่ 3 จังหวัดเชียงใหม่ 
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	 อาจกล่าวได้ว่าการด�ำเนินงานแบบเครือข่ายสอดคล้องกับยุทธศาสตร ์

ของ สสส. ที่ต้องการให้เกิดพลังความร่วมมือจากสังคมทุกภาคส่วน ในอันที่จะ

ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อสังคมโดยรวมอย่างยั่งยืน เช่นเดียวกับกรณี

ของการเผยแพร่แนวคดิ การสร้างองค์กรแห่งความสขุ ทีมุ่ง่หวงัให้องค์กรทกุส่วน

ได้เห็นความส�ำคัญและน�ำไปประยุกต์ใช้สร้างความสุขให้แก่บุคลากร

วัตถุประสงค์ในการจัดตั้ง 

	 1. 	เพือ่ผลกัดันให้มกีารก�ำหนดนโยบายเกีย่วกับการส่งเสรมิคณุภาพชวีติ

ในการท�ำงานของคนในองค์กรของ จังหวัดเชียงราย พะเยา แพร่ น่าน เชียงใหม่ 

	 2.	 เพ่ือสร้างเครอืข่ายองค์กรสขุภาวะ (Healthy Organization Network) 

ในจงัหวัดภาคเหนือตอนบน เพือ่ให้เกดิการแลกเปลีย่นเรยีนรู ้และน�ำไปประยกุต์

ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรของตนเอง

รูปแบบการบริหารจัดการเครือข่าย 

แผนภาพที่ 10 รูปแบบการบริหารจัดการเครือข่าย
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วัตถุประสงค์ในการจัดตั้ง                    

1. เพื่อผลักดนัให้มีการกําหนดนโยบายเก่ียวกับการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางานของคน
ในองค์กรของ จังหวัดเชียงราย พะเยา แพร่ น่าน เชียงใหม่  

2. เพื่อสร้างเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ (Healthy Organization Network) ในจังหวัด
ภาคเหนือตอนบน เพื่อให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และนําไปประยุกต์ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร
ของตนเอง 

 
รูปแบบการบริหารจัดการเครือข่าย        
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แผนภาพที่ 10 รูปแบบการบริหารจัดการเครือข่าย 
 

จากแผนภาพจะมีรูปแบบของการบริหารจัดการเครือข่ายโดยมีสภาอุตสาหกรรมจังหวัด
เชียงรายเป็นผู้ขับเคลื่อนหลัก โดยการนําของ อาจารย์ศรัณย์พัส ศรีสวัสดิ์ และได้รับความร่วมมือทาง
วิชาการจากมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย  โดยซึ่งมียุทธศาสตร์หลักในการดําเนินงานเครือข่ายคือ 
ต้องการให้เกิดการขับเคลื่อนนโยบายองค์กรแห่งความสุขไปยังองค์กรต่างๆ ในจังหวัดลูกข่าย  เกิด
เครือข่ายการทํางานทั้ง สภาอุตสาหกรรมจังหวัด สถาบันการศึกษาในท้องถิ่น และองค์กรที่เข้าร่วม
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	 จากแผนภาพจะมีรูปแบบของการบริหารจัดการเครือข่ายโดยมี 

สภาอุตสาหกรรมจังหวัดเชียงรายเป็นผู้ขับเคลื่อนหลัก โดยการน�ำของ อาจารย์

ศรัณย์พัส ศรีสวัสดิ์ และได้รับความร่วมมือทางวิชาการจากมหาวิทยาลัยราชภัฏ

เชยีงราย โดยซึง่มยีทุธศาสตร์หลกัในการด�ำเนนิงานเครอืข่ายคอื ต้องการให้เกิดการ 

ขับเคลื่อนนโยบายองค์กรแห่งความสุขไปยังองค์กรต่างๆ ในจังหวัดลูกข่าย เกิด

เครอืข่ายการท�ำงานทัง้ สภาอุตสาหกรรมจังหวดั สถาบันการศกึษาในท้องถ่ิน และ 

องค์กรท่ีเข้าร่วมโครงการเพื่อต้องการให้เกิดองค์ความรู้เกี่ยวกับองค์กรแห่ง 

ความสขุ เผยแพร่ให้ทัว่ถงึไปยงัภาคโีดยตรง อนัได้แก่ เครอืข่ายแกนน�ำ, ผูบ้ริหาร, HR, 

หัวหน้างานและภาคียุทธศาสตร์ ได้แก่ CEO, ผู้บริหาร, หัวหน้าส่วนราชการฯ

วิธีการจัดตั้งเครือข่าย 

	 การท�ำงานร่วมกัน ถือได้ว่าเป็นภารกิจที่ส�ำคัญของการรวมตัวกันเป็น

จัดตั้งเป็นเครือข่าย กล่าวคือในระยะเริ่มต้นนั้นคณะท�ำงานโดยการน�ำของ 

อาจารย์ศรัณย์พัส ศรีสวัสดิ์ มีจุดมุ่งหมายที่ต้องการให้เกิดการเผยแพร่แนวคิด

องค์กรสุขภาวะภายในจังหวัดเชียงราย โดยมีภาคีวิชาการร่วมคือมหาวิทยาลัย

ราชภฎัเชยีงรายเข้าร่วม และขบัเคลือ่นไปยงัองค์กรต่างๆ โดยผ่านสภาอตุสาหกรรม 

จงัหวดัเชยีงราย โดยทมีคณะท�ำงานของอาจารย์ศรณัย์พสั ศรสีวสัดิ ์จะท�ำหน้าที่

ในการถ่ายทอดความรู ้เกีย่วกบัแนวคดิองค์กรสุขภาวะ และตดิตามให้ข้อเสนอแนะ 

ในการด�ำเนินงาน ตลอดจนการประเมินผลงาน และให้ข้อเสนอแนะในการ

ประยกุต์ใช้แนวคดิองค์กรสขุภาวะให้เกดิความยัง่ยนืจะเห็นได้ว่าความเป็นเครอืข่าย 

มีความสมัพนัธ์กบังานและสมัพันธภาพระหว่างกัน โดยมเีป้าหมายของการจดัตัง้

เครือข่ายเพ่ือส่งเสริมให้องค์กรต่างๆ ในภาคเหนือตอนบน ได้น�ำเอาแนวคิดนี้ 

ไปประยุกต์ใช้ในองค์กร ด้วยข้อจ�ำกัดของคณะท�ำงานในการท่ีจะเผยแพร ่

องค์ความรูดั้งกล่าวให้เข้าถงึองค์กรต่างๆ ในพืน้ทีจั่งหวดัเป้าหมาย จงึแสวงหาแนวร่วม 

ที่จะเชื่อมประสานจากประเด็นการสร้างองค์กรแห่งความสุขเล็กๆ แล้วขยายไป
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สู่การท�ำงานที่หลากหลายขึ้น โดยเป็นการขยายทั้งกิจกรรมการอบรมให้ความรู้ 

แนวคดิการสร้างองค์กรแห่งความสขุ การติดตามให้ข้อเสนอแนะเพือ่สร้างองค์กร

แห่งความสุขให้บรรลุผลรวมทั้งการขยาย พื้นที่ท�ำงานและกลุ่มเป้าหมายให้มี

ความหลากหลายทั้งภาคเอกชน และภาครัฐ จึงได้มีแนวคิดในการท่ีจะให้มีการ

ด�ำเนนิงานในรปูแบบเครอืข่ายขึน้มา โดยมกีารประสานงานระหว่างสภาอตุสาหกรรม 

ประจ�ำจังหวัด ได้แก่ เชียงใหม่ แพร่ น่าน พะเยา ในการร่วมเป็นภาคีขับเคลื่อน

แนวคิดนี้ โดยสภาอุตสาหกรรมแต่ละจังหวัดจะมีเจ้าหน้าที่ประสานงานประจ�ำ

โครงการ ท�ำหน้าที่ประสานงานรับมอบแนวการปฏิบัติงานให้เป็นไปในทิศทาง

เดยีวกนั และน�ำไปขบัเคลือ่นในพืน้ที ่ตลอดจนประสานงานกบัสถาบนัการศกึษา

ที่จะร่วมเป็นภาคีวิชาการในพื้นที่ในการสนับสนุนความรู้ด้านวิชาการ 

	 โดยในระยะแรกจะมทีมีวชิาการจากคณะท�ำงานของอาจารย์ศรณัย์พสั 

ศรีสวัสดิ์ ให้ความรู้และติดตามให้ค�ำแนะน�ำตลอดทั้งโครงการ และสนับสนุน 

องค์ความรู้ ในบางจังหวัด เช่น จังหวดัเชยีงใหม่ มคีณะท�ำงานของ ดร.เบ็ญจวรรณ์ 

บุญใจเพ็ชร ที่สามารถด�ำเนินการถ่ายทอดแนวคิดและเป็นท่ีปรึกษาแก่องค์กร 

ได้เอง เนือ่งจากมปีระสบการณ์ในการจัดอบรม และเป็นทีป่รกึษาธรุกจิ ตลอดจน 

มีความรู้เกี่ยวกับแนวคิดของการบริหารทรัพยากรบุคคล จึงเป็นภาคีร่วมที่

สามารถขับเคลื่อนงานได้ด้วยตนเอง และให้ข้อเสนอแนะต่อการขับเคลื่อนงาน

ในพื้นที่ภาคีเครือข่ายจังหวัดอื่นๆ ได้

การพัฒนาเครือข่าย 

	 เมื่อเครือข่ายมีการท�ำงานร่วมกันแล้วนั้น มีความจ�ำเป็นที่จะต้องรักษา

สัมพันธภาพที่สร้างผ่านเครือข่ายโดยการเสริมสร้างกระบวนการเรียนรู้และ 

การปรับตัวเข้าหากันเป็นสิ่งที่เครือข่ายโครงการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะ 

ภาคเหนือได้ด�ำเนินการ โดยองค์ความรู้ที่สมาชิกเครือข่ายได้รับจะเป็นแนวคิด

องค์กรสุขภาวะ และในด้านของการปรับบทบาทในการสร้างความสัมพันธ์ของ
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การท�ำงานร่วมกนักบัองค์กรทีเ่ข้าร่วมโครงการ สภาอตุสาหกรรม สถาบันการศกึษา 

ที่สนับสนุนงานวิชาการ จะได้แสดงบทบาทความรับผิดชอบของตนเองในการ 

ร่วมกันขับเคลื่อนงานเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะ ตามความถนัดและความ

เชี่ยวชาญที่ตนเองมีอยู่

	 เพื่อให้สมาชิกภาคีเครือข่ายมีความเข้มแข็งและสามารถด�ำเนินงาน 

ในการเผยแพร่องค์ความรู้แนวคิดองค์กรสุขภาวะได้อย่างราบรื่นทางโครงการ 

จึงได้มีการจัดอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของสมาชิกภาคีเครือข่าย เช่น การจัด

อบรมแนะน�ำแนวคิด Happy Workplace การจัดกจิกรรมเพือ่กระตุน้ให้เครอืข่าย 

เกิดความเข้าใจในแนวคิด Happy Workplace และสามารถน�ำไปประยุกต์ใช้ 

ในการถ่ายทอดให้บุคลากรในองค์กรได้ 

เครือข่ายพัฒนาอะไรบ้าง 

	 1. พัฒนาแนวคิดและองค์ความรู้

 	 การจดัสมัมนาเปิดตัวโครงการ มจีดุมุง่หมายทีจ่ะให้แนวคดินีเ้ข้าถงึกลุม่

ผู้มีอ�ำนาจในการตัดสินใจในองค์กร คือ เจ้าของกิจการ หัวหน้างาน และให้ภาคี

เครือข่ายสภาอุตสาหกรรมแต่ละจังหวัดเข้าร่วมกิจกรรมดังกล่าวเพื่อจะได้รับ

ทราบถึงแนวทางในการด�ำเนินการ ร่วมกับองค์กรภายใต้การดูแลของตนเอง  

หลังจากน้ันจะมีการจัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการ (workshop) ซึ่งกิจกรรม 

ต่อเน่ืองจากการจัดสัมมนาเปิดตัวโครงการ โดยเรียนเชิญองค์กรที่สนใจน�ำเอา

องค์ความรู้เกีย่วกับ Happy Workplace ไปใช้ในองค์กรของตน ให้มาท�ำกจิกรรม

แลกเปลีย่นเรียนรู้กจิกรรมเกีย่วกบัการความสขุให้กับพนกังานของตน และระดม

สมองของกลุ่มว่าต้องการให้องค์กรทีต่นเองให้เป็นองค์กรแห่งความสขุนัน้จะต้อง

ด�ำเนินงานอย่างไรบ้าง เริ่มต้นอย่างไร และท�ำอย่างไรจึงจะสามารถด�ำเนินการ 

ได้อย่างยั่งยืน โดยใช้วิทยากรในพื้นที่ 



ภัทรียา กิจเจริญ, ศราวุธ ทาคำ�

	 สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 3: แนวคิดและเครื่องมือการขับเคลื่อนงาน  |  131

	 2. พัฒนาแนวทางการท�ำงานและความสัมพันธ์ระหว่างเครือข่าย

 	 การจัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการ ให้กับคณะท�ำงานของภาคีเครือข่าย  

อันได้แก่ สภาอุตสาหกรรมประจ�ำจังหวัดต่างๆ ได้มีโอกาสพบปะเพื่อชี้แจง

นโยบายและแนวทางในการด�ำเนินโครงการ เป็นก�ำหนดทศิทางในการด�ำเนนิงาน

ให้เหมือนกัน เพื่อท�ำความเข้าใจร่วมกันและแลกเปลี่ยนประเด็นปัญหา ต่างๆ 

ท่ีพบในระหว่างการด�ำเนินงาน โดยมกีารหมนุเวียนจงัหวดัในการเป็นเจ้าภาพจดั

ประชุมท�ำให้มีโอกาสได้เข้าไปศึกษาดูงานองค์กรที่มีการน�ำเอาแนวคิดองค์กร 

สุขภาวะไปด�ำเนินการในจังหวัดนั้นๆ สภาอุตสาหกรรมแต่ละจังหวัดจึงมีโอกาส

แลกเปลี่ยนให้ข้อเสนอแนะต่อการท�ำงานร่วมกัน นอกจาการพบปะประชุม 

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อแก้ไขปัญหาแล้วนั้น ยังมีการพัฒนาช่องทาง 

การส่ือสารโดยใช้เว็บไซต์ www.hp8northern.com เป็นช่องทางหนึ่งในการ

ประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสาร และความเคลื่อนไหวของการด�ำเนินงานระหว่าง

ภาคีเครือข่ายร่วมกัน นอกจากนั้นยังมีเพจ Facebook เพื่อติดตามความ

เคลื่อนไหวข่าวสาร อีกช่องทางหน่ึงด้วย โดยมีสมาชิกคณะท�ำงานที่เป็นภาคี 

เครือข่ายสภาอุตสาหกรรมจังหวัดต่างๆ ในพ้ืนที่ เข้ามาติดตามข่าวสาร และ

สื่อสารกันสม�่ำเสมอ เมื่อมีการน�ำเสนอกิจกรรม ความคืบหน้าต่างๆ ก็จะมีการ

ตอบรับทีด่จีากสมาชกิ เช่น การกดไลค์ (Like) ซึง่เป็นการแสดงออกถงึความสนใจ

ร่วมกันในประเด็นที่ก�ำลังด�ำเนินงานเหมือนกัน

	 3. พัฒนาองค์กรต้นแบบ

 	 ด้วยมีความมุ่งมั่นที่จะจัดตั้งศูนย์การเรียนรู ้องค์กรต้นแบบประจ�ำ

โครงการ เพื่อเป็นแหล่งการเรียนรู้ให้กับผู้ที่สนใจ และเป็นแหล่งเรียนรู้ในสถาน

ประกอบการจริง โดยสนับสนุนและส่งเสริมให้องค์กรต้นแบบในระยะท่ี 1 ท่ีมี

ความพร้อมและศกัยภาพในการเป็นแหล่งเรยีนรู ้ศกึษาดงูาน ให้เป็นแหล่งศกึษา

ดูงาน โดยสนับสนุนการถอดบทเรียนแนวคิดการสร้างองค์กรแห่งความสุขท่ีมี

ลักษณะเฉพาะขององค์กรนั้นๆ และถ่ายทอดออกมาเป็นหนังสือ และจัดท�ำเป็น

สื่อวิดีโอเพื่ออ�ำนวยความสะดวกในการเผยแพร่และถ่ายทอดความรู้ โดยมุ่งหวัง
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ให้องค์กรทีส่นใจจะสร้างองค์กรแห่งความสขุได้มแีหล่งศกึษาดงูานและเรียนรูจ้าก

ประสบการณ์ตรงสามารถน�ำไปประยุกต์ใช้พัฒนา องค์กรของตนเองได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

	 4. ผลลัพธ์ของการขับเคลื่อนงานโดยเครือข่าย

	 การขับเคลื่อนงานเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะภาคเหนือโดยใช้เครือข่าย

เป็นแนวทางในการขับเคลื่อนงานที่มุ่งสนับสนุนให้สภาอุตสาหกรรมของจังหวัด

ภาคเีครือข่าย ได้แสดงบทบาทในการขบัเคลือ่นงานตามบรบิทของพืน้ท่ี ท่ีมคีวาม

แตกต่างกัน โดยได้รับการสนับสนุนองค์ความรู้จากส่วนกลางโดยทีมงานของ 

อาจารย์ศรัณย์พัส ศรีสวัสดิ์ และร่วมกันพัฒนาศักยภาพของทีมวิชาการในพื้นที่

ร่วมกัน เพื่อให้สามารถด�ำเนินงานได้อย่างเป็นอิสระ ภายใต้จุดร่วมและมีทิศทาง

การด�ำเนินงานเดียวกัน คือ ส่งเสริมแนวคิดองค์กรสุขภาวะให้เข้าถึงองค์กร  

สถานประกอบการต่างๆ ในพืน้ทีจั่งหวัด เชยีงราย เชยีงใหม่ พะเยา แพร่ และน่าน 

ให้เกดิการตระหนกัรู้ และน�ำเอาแนวคิดดังกล่าวไปประยกุต์ใช้พฒันาคณุภาพชีวติ

ของพนักงานให้เป็นองค์กรแห่งความสุข จากผลการด�ำเนินงานท่ีผ่านมาได้เกิด

องค์กรต้นแบบในพื้นที่จังหวัดเป้าหมายดังกล่าว และคณะท�ำงานประจ�ำ 

สภาอุตสาหกรรมของแต่ละจังหวัดก็มีรูปแบบการด�ำเนินงานขับเคลื่อน ส่งเสริม

แนวคิดองค์กรสุขภาวะที่มีลักษณะเฉพาะของตนเอง จึงท�ำให้ในระยะต่อมาเกิด

ความร่วมมอืกนักบัภาคเีครอืข่ายวชิาการทีข่ยายพืน้ทีก่ารท�ำงานมากข้ึน โดยเกิด

โครงการจัดตั้งศูนย์สนับสนุนการเรียนรู้องค์กรสุขภาวะ Happy Workplace  

ภาคเหนือ ซ่ึงเป็นการรวบรวมองค์กรต้นแบบทีม่ศัีกยภาพให้เป็นแหล่งเรยีนรูข้อง

ภาคเหนือครอบคลุมทั้ง 17 จังหวัด โดยโครงการนี้จะได้ขยายพื้นที่ด�ำเนินการให้

ครอบคลุมจังหวัดต่างๆ ในภาคเหนือ อาทิ ล�ำพูน ล�ำปาง แม่ฮ่องสอน อุตรดิตถ์ 

พิษณุโลก นครสวรรค์ ก�ำแพงเพชร ตาก เป็นต้น โดยจะใช้รูปแบบเครือข่าย 

เพื่อการขยายงานให้ครอบคลุมพื้นที่ดังกล่าว 

	 กล่าวโดยสรุป เครือข่ายสุขภาวะองค์กรภาคเหนือ ได้มีการด�ำเนินงาน

ร่วมกันของหลายจังหวัดโดยมีเป้าหมายร่วมในการส่งเสริมพัฒนาคุณภาพชีวิต
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พนกังานในสถานประกอบการของแต่ละพืน้ที ่เพือ่ให้เกดิองค์กรแห่งความสขุขึน้

ในจังหวัดของตน โดยมีการสร้างการมีส่วนร่วม การสื่อสาร แลกเปลี่ยนเรียนรู้

ระหว่างกัน ในทั้งช่วงของการก่อตัว การขยายตัว และมีการพัฒนากิจกรรม 

ร่วมกันเป็นพันธกรณีต่อเนื่องของเครือข่าย มีการสร้างกระบวนการเรียนรู ้  

เพื่อสร้างความเข้มแข็งในการพัฒนางานร่วมกัน ซึ่งเป็นไปตามหลักการแนวคิด

ของเครือข่ายดังที่ได้กล่าวไว้ในตอนต้น

บทสังเคราะห์ปัจจัยเงื่อนไขความสำ�เร็จและข้อจำ�กัดการดำ�เนินงานแบบ

เครือข่ายของเครือข่ายองค์กรสุขภาวะภาคเหนือ

	 ปัจจัยความส�ำเร็จ

	 1.	 ใช้การจัดการความรู้เป็นเครื่องมือในการขับเคลื่อนงาน โดยทีมงาน

อาจารย์ศรัณย์พัส ศรสีวสัด์ิ โดยมทีมีงานทีม่ปีระสบการณ์ในการถ่ายทอดแนวคดิ

องค์กรสขุภาวะ และสามารถปรับใช้รูปแบบการถ่ายทอดความรูท่ี้มคีวามเหมาะสม 

กับกลุ่มเป้าหมาย โดยสอดแทรกให้เข้ากับพื้นฐาน บริบทของท้องถิ่น ในการน�ำ

เสนอแนวคิดดังกล่าวให้เข้าใจง่าย มีการสร้างการเรียนรู้แก่ผู้เข้ารับการอบรม

	 2.	การมีผู้น�ำที่เป็นที่ยอมรับของคนส่วนใหญ่ ด้วยแกนน�ำที่เป็นที่รู้จัก

โดยกว้างขวาง ดงันัน้จึงได้รบัความร่วมมอืและการสนบัสนนุเป็นอย่างดีจากหน่วย

งานต่างๆ

	 3.	คณะท�ำงานมคีวามเสยีสละและพร้อมทีจ่ะท�ำงานเพือ่ส่วนร่วม และ

ยงัมกีลุม่จติอาสาทีเ่ข้ามาให้การสนบัสนนุการจดักจิกรรมนนัทนาการในระหว่าง

การอบรมถ่ายถอดแนวคิดองค์กรสุขภาวะ

	 ข้อจ�ำกัด

	 1.	การมีคณะท�ำงานที่สามารถถ่ายทอดแนวคิด และติดตามผลการ 

น�ำความรู้ไปใช้เพียงจ�ำนวนหนึ่งซึ่งยังไม่เพียงพอต่อการขยายงานแบบเครือข่าย

ในหลายพื้นที่ ยังจ�ำเป็นต้องมีการพัฒนาทีมงานเพิ่มเติมต่อไป
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	 2.	ความพร้อมของคณะท�ำงาน ผูป้ระสานงานในแต่ละจงัหวัด บางจงัหวดั 

พบว่ายงัไม่มคีวามพร้อมในการน�ำแนวทางการขบัเคลือ่นงานของทมีงานไปปฏบิตัิ

ในพ้ืนที ่ท�ำให้เกิดความล่าช้าในการขับเคลือ่นงาน ทัง้ในด้านของจ�ำนวนบุคลากร

ที่ไม่เพียงพอ ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับโครงการ และบทบาทหน้าที่ของตนเอง

ยังไม่ชัดเจน

บทสรุป

	 การท�ำงานแบบเครือข่าย เป็นสิ่งที่ส�ำคัญในการท�ำงานสร้างเสริม 

สุขภาวะองค์กรให้ประสบผลส�ำเร็จ โดยการท�ำงานแบบเครือข่ายจะช่วยให้เกิด

การประสานพลัง ช่วยให้การท�ำงานเกิดแรงกระเพื่อม เกิดผลต่อเนื่องไปได ้

กว้างขวางในสังคม ซึ่งการท�ำงานแบบเครือข่ายจ�ำเป็นต้องอาศัยการมีเป้าหมาย 

ร่วมและมีการพัฒนาการด�ำเนินงานของเครือข่ายร่วมกันอย่างต่อเนื่อง โดยหลัก

การแนวทางการด�ำเนินงานของเครือข่ายที่กล่าวไว้ในบทความน้ี เป็นแนวทาง

เบื้องต้นที่ช่วยสร้างให้เกิดความเข้าใจและสามารถน�ำไปใช้ในการขับเคลื่อนงาน

ได้ อย่างไรก็ตาม ในแต่ละเครือข่ายย่อมมีบริบทและปัจจัยเงื่อนไขเฉพาะด้าน 

บางประเด็นที่แตกต่างกัน ดังน้ัน การพัฒนาและบริหารจัดการเครือข่ายย่อม 

ต้องพิจารณาความเหมาะสมตามเป้าหมาย ลกัษณะงาน ตลอดจนบรบิทแวดล้อม

ต่างๆ เข้ามาประกอบด้วย อันจะท�ำให้เกิดการผนึกก�ำลังไปสู่เป้าหมายของความ

สุขในองค์กร และความสุขในสังคมต่อไป
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การออกแบบการฝึกอบรมในการขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะ

ศรัล ขุนวิทยา

ลลิดา มาไพศาลทรัพย์

บทนำ�

	 การด�ำเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะในองค์กร เพื่อน�ำไปสู่คุณภาพชีวิต 

ที่ดีของบุคลากร เป็นงานต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงทั้งจากปัจจัยภายใน

องค์กร ปัจจัยภายนอกในระดับชุมชน สังคม ประเทศ ภูมิภาค และระดับโลก 

อาจกล่าวได้ว่า การด�ำเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะในองค์กร เป็นเรื่องที่มีความ

ส�ำคญัในการยกระดับคุณภาพของประชากรและการพฒันาเศรษฐกจิของประเทศ 

การให้ความส�ำคัญกับคุณภาพชีวิตของบุคลากร ตลอดจนครอบครัวและชุมชน 

ท่ีเก่ียวข้องกับองค์กร ถอืเป็นเรือ่งของการพฒันาทีย่ัง่ยนื และจ�ำเป็นยิง่ในปัจจบัุน

และอนาคต 

	 การสร้างเสริมสขุภาพและคุณภาพชวีติบคุลากร จดัอยูใ่นเรือ่งการพฒันา

และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซี่งทรัพยากรมนุษย์เป็นองค์ประกอบที่ส�ำคัญ

มากประการหนึ่งขององค์กร ทั้งนี้เพราะการที่องค์กรหนึ่งๆ จะบรรลุเป้าหมาย

การด�ำเนินงานได้นัน้ จะต้องอาศยัศกัยภาพของบคุลากร ความร่วมมอืร่วมใจของ

บุคลากรภายในองค์กรนั้นๆ นอกจากนี้ หากเปรียบเทียบกับปัจจัยอื่นๆ ของการ
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ด�ำเนินงาน อันได้แก่ ระบบการบริหารจัดการ ระบบการเงิน และการตลาดแล้ว 

ทรัพยากรมนุษย์คือปัจจัยที่มีความส�ำคัญท่ีสุดของการด�ำเนินงาน กล่าวคือ  

หากองค์กรต่างๆ มีทรัพยากรด้านอื่นๆ เหมือนกันแต่มีผู้ปฏิบัติงานและผู้บริหาร

ที่มีความสามารถและศักยภาพต่างกันแล้ว ผลการด�ำเนินงานสู ่เป้าหมาย 

ขององค์กรย่อมต่างกัน (จ�ำเนียร จวงตระกูล, 2536) 

	 จากท่ีกล่าวมาข้างต้น การด�ำเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะในองค์กร  

เพื่อน�ำไปสู่คุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากร เป็นงานต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง

ท้ังจากปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกองค์กร ดังนั้น การด�ำเนินงานสร้าง

เสริมสุขภาวะในองค์กร จ�ำเป็นเป็นต้องอาศัยความรู้ นวัตกรรมในการท�ำงาน  

ไม่สามารถท�ำงานตามประสบการณ์ได้ ดังนั้นการฝึกอบรมจึงเป็นเครื่องมือหน่ึง

ที่จะช่วยเติมเต็มความรู้ในการด�ำเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะในองค์กร 

	 การฝึกอบรมเป็นสิง่จ�ำเป็นส�ำหรบัการเพิม่พนูความรู้และประสทิธิภาพ

ในการปฏิบัติงานเพราะเป็นการจัดเตรียมคน ให้มีความรู ้ความสามารถ มี

ประสบการณ์และความช�ำนาญที่เหมาะสมส�ำหรับการท�ำงาน ซ่ึงสอดคล้องกับ

หลักการข้อหนึ่ง ของการจัดการงานบุคคล ที่กล่าวว่าควรใช้คนให้เหมาะสม 

กับงาน หรือ put the man in the right job (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2540)  

ดังน้ันจึงเป็นหน้าท่ีและความรับผิดชอบโดยตรงขององค์กร ท่ีจะต้องพัฒนา

บุคลากรให้มีความรู้ความสามารถและพร้อมที่จะปฏิบัติงานตามภาระหน้าท่ี  

ที่ตนเองได้รับมอบหมาย อันจะช่วยให้บุคลากรมีความเชื่อมั่นในการท�ำงาน 

เพิ่มขึ้นและเป็นการสร้างขวัญและก�ำลังใจให้แก่บุคลากร 

	 การด�ำเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะในองค์กรของภาคีเครือข่ายท่ีอยู ่

ภายใต้การสนบัสนนุของส�ำนักงานกองทนุสนับสนุนการสร้างเสรมิสขุภาพ (สสส.) 

ในหลายพ้ืนท่ีต่างมีกิจกรรมการฝึกอบรมเพื่อให้ความรู้และอบรมเชิงปฏิบัติการ

เกี่ยวกับองค์กรสุขภาวะแก่ภาคีในเครือข่ายของตน อาทิ การจัดสัมมนาเปิดตัว

โครงการ Happy Workplace การจัดเวทเีสวนาแลกเปลีย่นองค์ความรู ้การอบรม

ระดบัผูป้ฏบิตังิาน การจัดสมัมนาเชงิปฏบิติัการเพือ่การประยกุต์ใช้เครือ่งมอืต่างๆ 
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ในการสร้างความสุขขององค์กร ซึ่งการออกแบบการฝึกอบรมเพื่อให้เกิดการ 

เรียนรู้ บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ จะต้องมีการเลือกใช้กระบวนการเรียนรู ้

ที่เหมาะสม เลือกใช้ส่ือและแหล่งเรียนรู้ที่จะมาช่วยสนับสนุน รวมไปถึงวิธีการ

ออกแบบการประเมนิผลทีต่รงตามวตัถปุระสงค์ ดังน้ัน การออกแบบการฝึกอบรม

จงึเป็นเร่ืองส�ำคญัอย่างมาก บทความนี ้จงึต้องการน�ำเสนอแนวทางการออกแบบ

การฝึกอบรมและการประเมินผลในการขับเคลื่อนงานสร้างเสริมสุขภาวะ 

ในองค์กร โดยน�ำกรณีตัวอย่าง โครงการพัฒนากลไกทางวิชาการเพื่อสนับสนุน

งานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร ซึ่งได้มีการจัดฝึกอบรมพัฒนา “ผู้จัดการงาน 

สร้างสุของค์กร” เพื่อท�ำหน้าที่ทางวิชาการในการสนับสนุนการขับเคลื่อนงาน 

ของภาคีเครือข่าย มาใช้ในประกอบการน�ำเสนอด้วย

การออกแบบการฝึกอบรมในการดำ�เนินงานสร้างเสริมสุขภาวะในองค์กร

	 การออกแบบการฝึกอบรมในการด�ำเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะ 

ในองค์กร จ�ำเป็นต้องมีฐานความรู้ของการฝึกอบรม ซ่ึงโดยสวนใหญ่ได้ให้ความ

หมายของการฝึกอบรมว่า เป็นกระบวนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ โดยมี

จุดประสงค์เพื่อสร้างหรือเพิ่มพูนความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ ความสามารถ 

ประสบการณ์ ทศันคติเกีย่วกบักบังานในหน้าทีห่รืองานในอาชพีหรอือย่างใดอย่าง

หนึ่งให้สูงขึ้นและเป็นการส่งเสริมสมรรถภาพในการท�ำงานให้ทันกับความ

เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีอย่างมีประสิทธิภาพต่อตนเองและองค์กร (สิทธิพร 

นิยมศรีสมศักดิ์, 2541; ศศิกาญจน์ ทวิสุวรรณ, 2545)

	 การออกแบบการฝึกอบรม เป็นสิ่งส�ำคัญในการขับเคลื่อนงานสร้าง

เสริมสุขภาวะในองค์กร กรณีตัวอย่างของการออกแบบการฝึกอบรมของ 

“โครงการพฒันากลไกทางวชิาการเพือ่สนบัสนนุงานสร้างเสรมิสขุภาวะองค์กร” 

ได้มีการออกแบบการฝึกอบรมของโครงการ โดยเริ่มตั้งแต่การฝึกอบรมบุคลากร

ก่อนการท�ำงาน (Pre-service training) หรือการฝึกอบรมก่อนประจ�ำการ  

ซึ่งทางโครงการจะฝึกอบรมให้ความรู้ความเข้าใจทั่วไป เกี่ยวกับกับงานในหน้าที่
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ส�ำหรับผู้จัดการงานสรางสุของค์กรที่ได้รับคัดเลือกเข้าท�ำงานและปฏิบัติงาน 

ในหน้าที่ความรับผิดชอบ ซึ่งทางโครงการใช้วิธีปฐมนิเทศ (Orientation)  

ซึ่งเป็นการอบรมส�ำหรับบุคคลที่เร่ิมท�ำงานใหม่ให้รู้จักองค์กร สมาชิกในองค์กร 

กฎ ระเบียบ เงื่อนไข สิทธิ สวัสดิการ หน้าที่ของตนเองและวัฒนธรรมในองค์กร 

เพือ่ให้เกดิความมัน่ใจ มทีศันะทีดี่ต่อองค์กรและสามารถปรบัตวัได้อย่างเหมาะสม 

ในสภาพแวดล้อมขององค์กร ซึ่งจะใช้เวลาประมาณ 1-2 วัน

	 หลังจากนั้นผ่านการปฐมนิเทศแล้ว ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรจะได้

รับการฝึกอบรมก่อนท�ำงานหรือแนะน�ำงาน (Induction training) ซ่ึงเป็นการ

อบรมแนะน�ำให้บุคลากรใหม่ได้เรียนรู้งานระบบและวิธีการการควบคุม ก�ำกับ 

ตดิตามและ การปฏบิติังานเฉพาะอย่างเพือ่ให้รูจั้กงานและวธิกีารท�ำงานในหน้าท่ี

ของตนเองรับผิดชอบได้รวดเร็วขึ้น สามารถปฏิบัติงานได้ถูกต้องตามเป้าหมาย 

ซึ่งจะใช้เวลาประมาณ 5-15 วัน

	 เมื่อผ่านการฝึกอบรมก่อนท�ำงานแล้ว โครงการจึงจัดการฝึกอบรม

ระหว่างการท�ำงาน/ประจ�ำการ (In-service training) โดยผู้จัดการงานสร้างสุข

องค์กรจะได้รับการเป็นการฝึกอบรมในขณะท�ำงาน (On-the-job training) 

เป็นการฝึกการอบรมเป็นรายบคุคลหรอืกลุม่ปฏบิติัจรงิในงานทีจ่ะต้องรบัผดิชอบ

ในพ้ืนที ่โดยโครงการก�ำหนดให้มรีะบบพีเ่ลีย้งในการท�ำงาน ซึง่การอบรมลกัษณะ

นี้จะเป็นการส่งเสริมความสามารถ ความช�ำนาญ และการน�ำความรู้ทฤษฎีสู่การ

ปฏิบัติ

	 หลังจากนั้น โครงการได้จัดให้ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรเข้ารับการ

อบรมในหลักสูตร “การพัฒนาผู้จัดการงานสร้างสุขในองค์กร” ซ่ึงเป็นการฝึก

อบรมนอกที่ท�ำการ (Off-the-job training) การฝึกอบรมในหลักสูตรนี้ ผู้จัดการ

งานสร้างสุของค์กรจะเข้ารบัการเรยีนรู ้เกีย่วกบัการสร้างสขุในองค์กร โดยมคีวาม

รอบรู้ทั้งในด้านแนวคิด ทฤษฏี รวมถึงการปฏิบัติในหลักการท่ีเกี่ยวข้องกับการ

สร้างสุขในองค์กร สามารถถอดบทเรียนการท�ำงาน และพัฒนาการท�ำงานของ

เครือข่าย นอกจากนี ้ทางโครงการยงัส่งเสรมิให้ผูจ้ดัการงานสร้างสขุองค์กรได้รบั
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การฝึกอบรมเฉพาะเรื่อง (Specific training) ซึ่งเป็นการฝึกอบรมโดยองค์กร

ภายนอก โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเพิ่มทักษะ และความรู้ให้กว้างขวางเกิดความ

สามารถ มีความช�ำนาญ ในการปฏิบัติงาน เพื่อเสริมงานหลักให้ได้ผลดีและ 

มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ตัวอย่างเช่น การอบรมเชิงปฏิบัติการสร้างเสริมองค์กร 

แห่งความสุขด้วย MapHR เป็นต้น

	 จะเห็นได้ว่าการออกแบบการฝึกอบรมในการด�ำเนินงานสร้างเสริม 

สุขภาวะในองค์กรเป็นเร่ืองที่ต้องให้ความส�ำคัญตั้งแต่เริ่มต้น วางแผนอย่างเป็น

ระบบ โดยค�ำนึงถึงสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของโครงการ 

กระบวนการจัดการฝึกอบรม

	 การฝึกอบรมเป็นกระบวนการที่ด�ำเนินการอย่างเป็นระบบ โดยจะ

ด�ำเนินไปตามล�ำดับขั้นนตอนและต่อเนื่อง ซึ่งสามารถแสดงเป็นแผนผังข้ันตอน

การฝึกอบรม ได้ดังนี้ 

แผนภาพที่ 11 แผนผังแสดงขั้นตอนการฝึกอบรม 

ที่มา: http://www.wattoongpel.com/sarawichakarn/wichakarn
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 การฝึกอบรมในหลักสูตรการพัฒนาผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรซึ่งอยู่ภายใต้โครงการ
พัฒนากลไกทางวิชาการเพื่อสนับสนุนงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรซึ่งผู้เขียนนํามาเป็นกรณี
ตัวอย่างมีกระบวนการฝึกอบรมในแต่ละขั้นตอนดังนี้

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 การหาความต้องการจําเป็นในการฝึกอบรมหมายถึงการค้นหาสภาวะที่ปัญหาเกี่ยวกับงาน
หรือบุคคลในองค์กรซึ่งสามารถแก้ไขได้ด้วยการฝึกอบรมเพื่อจะช่วยให้องค์กรดําเนินงานไปสู่
เป้าหมายได้ดีกล่าวได้ว่าการหาความจําเป็นในการฝึกอบรมนั้นองค์กรจะต้องมองเห็นภาพชัดเจนว่า
บุคลากรในองค์กรมีความรู้ความสามารถระดับใด มีจุดอ่อนจุดแข็งที่ใด ควรฝึกอบรมอะไรให้แก่

หาความตองการในการฝกอบรม

กําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม

ออกแบบหลักสูตรการฝกอบรม เลือกเทคนิคการฝกอบรม

ดําเนินการฝกอบรม

วางแผนการฝกอบรม

การประเมินและการติดตามผลการฝกอบรม
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	 การฝึกอบรมในหลักสูตร “การพัฒนาผู้จัดการงานสร้างสุของค์กร”  

ซึ่งอยู่ภายใต้ โครงการพัฒนากลไกทางวิชาการเพื่อสนับสนุนงานสร้างเสริม 

สุขภาวะองค์กร ซึ่งผู ้เขียนน�ำมาเป็นกรณีตัวอย่าง มีกระบวนการฝึกอบรม  

ในแต่ละขั้นตอน ดังนี้ 

1. การหาความตอ้งการจำ�เปน็ในการฝกึอบรม (Needs Assessment)

	 การหาความต้องการจ�ำเป็นในการฝึกอบรมหมายถึง การค้นหาสภาวะ

ที่ปัญหาเกี่ยวกับงานหรือบุคคลในองค์กร ซึ่งสามารถแก้ไขได้ด้วยการฝึกอบรม 

เพือ่จะช่วยให้องค์กรด�ำเนนิงานไปสูเ่ป้าหมายได้ดี กล่าวได้ว่าการหาความจ�ำเป็น

ในการฝึกอบรมนัน้ องค์กรจะต้องมองเหน็ภาพชดัเจนว่าบคุลากรในองค์กรมคีวาม

รู้ความสามารถระดับใด มีจุดอ่อนจุดแข็งที่ใด ควรฝึกอบรมอะไรให้แก่บุคลากร 

ดังนั้นการฝึกอบรมจะเกิดประโยชน์คุ้มค่าต่อเมื่อได้ฝึกอบรม ให้แก่บุคลากร 

ทีบ่กพร่องในด้านนัน้ ๆ  ผลของการฝึกอบรมจึงจะท�ำให้องค์การเจรญิเตบิโตบรรลุ

เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ

	 กรณีตัวอย่าง โครงการพัฒนากลไกทางวิชาการเพื่อสนับสนุนงานสร้าง

เสริมสุขภาวะองค์กร ได้มีการส�ำรวจความต้องการของกลุ่มเป้าหมาย ได้แก ่ 

ผู ้ท�ำงาน/ผู ้รับผิดชอบงานหลัก ด้านการสร้างความสุขในองค์กร (Happy  

Workplace) หรือผู้รับผิดชอบงานหลัก ของโครงการท่ีได้รับทุนสนับสนุนจาก 

สสส. ในการขับเคลื่อนงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร ซึ่งจากการส�ำรวจ พบว่า  

ผู ้ที่ขับเคลื่อนงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรจ�ำนวนไม่น้อย พบอุปสรรคใน 

การท�ำงานทัง้ก่อนเริม่ปฏบิติังานและระหว่างปฏบิตังิาน อนัเน่ืองมาจากการขาด

องค์ความรู้ ความเข้าใจ แนวคิดพื้นฐาน ตลอดจน เทคนิค และวิธีการที่ใช้ในการ

ขับเคลื่อนงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร ตลอดจนการขยายผล การด�ำเนินงาน

ให้ได้ผลอย่างยั่งยืน เมื่อโครงการสามารถวิเคราะห์ สาเหตุและความต้องการ 

ในการด�ำเนินงานสร้างสุของค์กรให้สัมฤทธิ์ผลแล้ว โครงการจึงสามารถก�ำหนด
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วัตถุประสงค์ของการอบรมและกลุ่มเป้าหมายที่ชัดเจน รวมท้ังสามารถส�ำรวจ

ความต้องการของผูท้ีจ่ะเข้ารบัการอบรม เพือ่จะทีก่�ำหนดเนือ้หาของหลกัสตูรได้

ตรงตามความต้องการ

	 2. การก�ำหนดวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม (Training Objectives)

	 การก�ำหนดวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรมใช้ความต้องการจ�ำเป็นกรอบ

ในการพิจารณา และเป็นกรอบการก�ำหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมซึ่งโดย

ทั่วไปจะประกอบไปด้วย 4 ประการ ได้แก่ เพื่อเพิ่มพูนความรู้และแนวคิดใหม่ๆ 

เพื่อเพิ่มพูนทักษะและประสบการณ์ในการท�ำงาน เพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรม 

ให้เหมาะสม และเพื่อเปลี่ยนเจตคติให้สอดคล้องกับความต้องการขององค์กร 

	 หลักสูตร “การพัฒนาผู้จัดการงานสร้างสุของค์กร” มีวัตถุประสงค์

คือ“พัฒนาศักยภาพผู้เข้ารับการอบรมให้มีความรู้ ความเข้าใจ และมีความ

สามารถในการบริหารจัดการโครงการ/ กิจกรรมการสร้างความสุขในองค์กร 

ของตน ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น สามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในการ 

ขับเคลื่อนงานสร้างสุขในองค์กร และสามารถยกระดับและขยายผลการด�ำเนิน

งานออกไปให้เกิดผลกระทบต่อสังคมมากขึ้น” ซึ่งเป็นวัตถุประสงค์ท่ีสอดคล้อง

กับความต้องการในการฝึกอบรม ดังท่ีกล่าวมาในหัวข้อ 1 ดังนั้นโครงการจึง

สามารถออกแบบ/ก�ำหนดหลักสูตรการฝึกอบรม ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ

	 3. การออกแบบ/ก�ำหนดหลกัสตูรการฝึกอบรม (Program Content)

	 การก�ำหนดหลักสูตรการฝึกอบรมเป็นหัวใจของการฝึกอบรม เพราะ

เนื้อหาของหลักสูตรการฝึกอบรมคือ สาระความรู้ต่างๆ ท่ีผู้เข้ารับการฝึกอบรม

จะได้เรียนรู้และน�ำไปใช้ในการปฏิบัติงาน การก�ำหนดเนื้อหาของหลักสูตร คือ 

การเตรียมโครงร่างของหลักสูตรซึ่งหมายถึงค�ำบรรยายเกี่ยวกับโครงสร้างและ

ล�ำดบัขัน้ตอนการเสนอเน้ือหาของโครงการฝึกอบรม การก�ำหนดเนือ้หาของสาระ

หลักสูตรการฝึกอบรมต้องค�ำนงึถงึความต้องการจ�ำเป็นของการฝึกอบรมและควร

ยึดถือแนวทางการออกแบบหรือการก�ำหนดหลักสูตรดังต่อไปนี้
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	 3.1	 เนื้อหาจะต้องสอดคล้องตอบสนองวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม

	 3.2 เน้ือหาจะต้องสอดคล้องกับสภาพการท�ำงานจริง ก่อนก�ำหนด

หลกัสตูรควรวเิคราะห์งานของกลุม่เป้าหมายว่า งานนัน้มคีวามจ�ำเป็นต้องใช้ความ

รู้ ความสามารถด้านใดบ้าง อาทิ การเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะ ก็จ�ำเป็นต้องมี

ความรูใ้นแนวคดิ Happy Workplace เครือ่งมอืทีช่่วยสนบัสนนุการสร้างองค์กร

สุขภาวะต่างๆ เป็นต้น ผู ้ปฏิบัติงานจึงสามารถปฏิบัติงานนั้นได้ตามเกณฑ์

มาตรฐาน

	 3.3 	เนื้อหานั้นจะต้องมีความถูกต้องและทันสมัย

	 3.4 	การจัดน�ำเสนอเนื้อหาควรเรียงล�ำดับจากง่ายไปหายาก

	 หลักสูตร “การพัฒนาผู้จัดการงานสร้างสุของค์กร” แบ่งการฝึกอบรม 

3 ครั้ง ซึ่งแต่ละครั้งจะใช้เวลา 3 วัน โดยเว้นระยะการอบรมในแต่ละครั้งเพื่อให้

ผูเ้ข้าร่วมการอบรมได้น�ำไปประยกุต์ใช้จรงิ แล้วน�ำกลบัมาวเิคราะห์ถอดบทเรยีน

ร่วมกัน ซึ่งหลักสูตรได้แบ่งหัวข้อการอบรมทั้ง 3 ครั้ง โดยมีเนื้อหาส�ำคัญดังนี้

	 การฝึกอบรมหลกัสูตรผูจั้ดการงานสร้างสขุองค์กรครัง้ที ่1 มวีตัถปุระสงค์

เพ่ือต้องการสร้างบุคลากรที่มีความรู้ ความเข้าใจ แนวคิดเก่ียวกับการสร้างสุข 

ในองค์กร รวมทั้งเครื่องมือช่วยต่างๆ ในการสร้างองค์กรแห่งความสุข มีทักษะ 

ในการด�ำเนินงานสร้างสุขในองค์กร โดยมีเนื้อหาส�ำคัญได้แก่ แนวคิดการสร้าง

องค์กรแห่งความสุข เครื่องมือช่วยในการสร้างองค์กรแห่งความสุข การพัฒนา

โครงการเชงิรกุ/โครงการเชงิยทุธศาสตร์ แนวคดิการตดิตามประเมนิผลโครงการ 

การประเมินต้นน�้ำ และการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงจากภายใน การฝึกอบรม

หลกัสตูรผูจ้ดัการงานสร้างสขุองค์กรครัง้ที ่2 มวีตัถปุระสงค์ในการพฒันาผูจ้ดัการ

งานสร้างสขุองค์กร ให้มคีวามสามารถทางวชิาการในการสนบัสนนุการขบัเคลือ่น

งานของภาคเีครอืข่าย ซึง่มีเน้ือหาของการอบรมทีส่�ำคญั คอื การประเมนิกลางน�ำ้ 

และปลายน�้ำ การพัฒนากรอบการประเมินและตัวชี้วัดในการประเมินโครงการ

สร้างเสริมสุขภาวะองค์กร การบริหารจัดการโครงการ แนวคิดและเทคนิควิธ ี

ในการถอดบทเรียน และการพัฒนาการเปล่ียนแปลงจากภายใน ส�ำหรับการฝึก
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อบรมหลักสูตรผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรครั้งที่ 3 มีวัตถุประสงค์ในการพัฒนา

ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กร ให้มีความรู้ทางวิชาการที่จะช่วยพัฒนาการท�ำงาน

ของเครือข่ายอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถประเมินผล ช่วยในการพัฒนางาน

อย่างยั่งยืนได้ โดยมีเนื้อหาของการอบรมท่ีส�ำคัญ คือ การจัดการความรู ้  

การประเมินผลแบบเสริมพลัง การสังเคราะห์องค์ความรู้และการจัดท�ำเอกสาร

ชุดองค์ความรู้ การบริหารทีมงาน และการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงจากภายใน  

ซึ่งเน้ือหาของการฝึกอบรมทั้งสามครั้ง เป็นออกแบบเนื้อหาตามล�ำดับข้ันตอน

วงจรของการด�ำเนินโครงการ ตั้งแต่เริ่ม ระหว่าง และระยะสิ้นสุดการด�ำเนินงาน

	 4.	การก�ำหนดเทคนิคการฝึกอบรม (Training Techniques)

	 การฝึกอบรมจะต้องค�ำนึงถึงหลักการเรียนรู้ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม

โดยจะต้องพจิารณาว่าจะใช้วธิกีารและเทคนคิใดในการฝึกอบรมให้เหมาะสมกบั

เนื้อหาและผู้เข้ารับการอบรมเกิดการเรียนรู้ได้ประโยชน์ เกิดการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมตามวัตถุประสงค์มากที่สุด โดยพิจารณาจากหลักเกณฑ์การเลือกใช้

เทคนิควิธีการฝึกอบรม ซึ่งมีแนวทางดังนี้

	 4.1	 วัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรม การเลือกเทคนิคการฝึกอบรม จะต้อง

พจิารณาว่าการฝึกอบรมต้องการให้ผูเ้ข้ารบัการอบรมมพีฤตกิรรมอย่างไร มคีวาม

รูอ้ะไร หรอืท�ำสิง่ใดได้บ้าง ทัง้นีเ้พราะวตัถปุระสงค์ทีต่่างกนั อาจต้องเลอืกวธิกีาร

ฝึกอบรมทีต่่างกนั เช่น การบรรยายอาจเหมาะสมกบัการช่วยให้ผูเ้ข้ารบัการอบรม

เกิดความรู้ใหม่ๆ แต่อาจไม่เหมาะสมกับการเนื้อหาบางประเภท ที่จ�ำเป็นต้องมี

การฝึกทักษะด้วย 

	 4.2 	ภูมิหลังของผู้รับการฝึกอบรม ผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มีภูมิหลัง 

แตกต่างกนั อาท ิอายเุพศ ระดับการศึกษาและประสบการณ์การท�ำงานจะมคีวาม

ต้องการและความสนใจแตกต่างกัน ดังนั้นการเลือกเทคนิคการฝึกอบรม จะต้อง

ค�ำนึงถึงปัจจัยเหล่านี้ด้วย

	 4.3	 การปฏบิตังิานจรงิ ควรเลอืกวธิกีารฝึกอบรมให้สอดคล้องกับผูเ้ข้ารบั 

การฝึก อบรมได้ฝึกฝนทักษะที่ตรงกับการปฏิบัติงานจริง หรือน�ำไปใช้ปฏิบัติงาน
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จริงได้ เช่น การใช้เทคนิคการจ�ำลองสถานการณ์ เพ่ือให้ผู ้รับการฝึกอบรม 

มีความคุ้นเคยกับสถานการณ์ที่จะต้องประสบในการท�ำงานจริง เป็นต้น

	 กรณีตัวอย่าง หลักสูตร “การพัฒนาผู้จัดการงานสร้างสุของค์กร” จะ

ก�ำหนดรูปแบบเทคนิคการฝึกอบรมไว้ดังนี้

	 1)	 จัดการฝึกอบรม ในลักษณะ workshop โดยมีท้ังการบรรยายให้

ความรู้และฝึกภาคปฏิบัติ

	 2)	 สร้างการเรียนรู้จากประสบการณ์ โดยใช้เนื้อหาจริงของการปฏิบัติ

งานในพื้นที่/ในองค์กร มาเป็นกรณีศึกษา

	 3)	 สร้างการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง ในลักษณะ on the job 

training ที่มีการท�ำงานเป็นทีม โดยมีการออกแบบให้มีการน�ำความรู้ไปใช้จริง 

ในงาน และมีการติดตามประเมินผล

	 4)	 การเป็นพี่เลี้ยงให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรมในการน�ำความรู้ไปใช้ 

	 5)	 การเน้นการฝึกปฏิบัติเป ็นทีมเป็นกลุ ่มย ่อย โดยมีวิทยากร

กระบวนการช่วยในการอ�ำนวยกระบวนการเรียนรู้ จุดประกายความคิดให้กับ 

ผู้เข้าร่วม

	 6)	 ฝึกการน�ำเสนอผลงานในกลุ่มย่อยและที่ประชุมกลุ่มใหญ่ 

	 7)	 ฝึกการตั้งข้อสังเกต สะท้อนผลการปฏิบัติของตนเองและผู้อื่น

	 8)	 กิจกรรมสานเสวนา 

	 9)	 กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ และนันทนาการ เพื่อสร้างความสัมพันธ์ โดย

มกีารเลอืกกจิกรรมทีส่มัพนัธ์กบัเนือ้หา และมกีารให้ผูเ้ข้าร่วมได้สะท้อนผล เรยีน

รู้ร่วมกัน เพื่อสร้างการเปลี่ยนแปลงจากภายใน 

	 5. การวางแผนการฝึกอบรม

	 การวางแผนการฝึกอบรมเป็นการก�ำหนดสิง่ทีจ่ะต้องกระท�ำเพือ่ให้การ

ฝึกอบรมส�ำเรจ็ เป็นการคาดการณ์ล่วงหน้าก่อนการฝึกอบรม และก�ำหนดแนวทาง

แก้ไข ถ้าสถานการณ์เปลี่ยนแปลงไป 
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กรณีตัวอย่าง หลักสูตร “การพัฒนาผู้จัดการงานสร้างสุของค์กร” มีการวางแผน

การฝึกอบรมไว้ส�ำหรับเป็นแนวทางการปฏิบัติเป็น 3 ระยะ คือ

	 5.1	 การเตรียมการก่อนการฝึกอบรม ในขั้นตอนนี้โครงการจะจัด

กิจกรรมต่าง ๆ ก่อนถึงการฝึกอบรม เช่น การก�ำหนดเนื้อหา การก�ำหนดทีม

บุคลากร วิทยากร การจัดเตรียมเอกสาร การคัดเลือกผู้เข้ารับการอบรม ฯลฯ

	 5.2 	การด�ำเนินการระหว่างการฝึกอบรม ในขั้นตอนนี้โครงการจะ

ก�ำหนดไว้ว่าระหว่างการฝึกอบรมจะต้องท�ำอะไรบ้าง จะมีการจัดเตรียมอุปกรณ์

เคร่ืองอ�ำนวยความสะดวกในการฝึกอบรม การจดัสถานที ่บรรยากาศภายในห้อง

อบรมให้สอดคล้องกบัลักษณะกจิกรรมทีจ่ะจดัขึน้อย่างไร นอกจากนีโ้ครงการจะ

การแบ่งบทบาทหน้าทีใ่ห้ชัดเจน อาท ิผูร้บัลงทะเบยีน พธิกีร วทิยากร ผูป้ระสาน

วทิยากร วทิยากรกลุม่ย่อย ผูจ้ดบนัทกึ ผูป้ระสานงานผู้เข้ารบัการอบรม ผูร้บัผดิชอบ 

การประเมินผล ช่างภาพ เป็นต้น

	 5.3	 การด�ำเนินการหลังการฝึกอบรม ในขั้นตอนนี้โครงการจะก�ำหนด

แผนไว้ว่าเมือ่เสรจ็สิน้การฝึกอบรมแล้ว จะต้องท�ำอะไรบ้าง อาท ิการตดิตามและ

ประเมนิผลการฝึกอบรม การรวบรวมวเิคราะห์ข้อมลูจากการประเมนิผล ตลอดจน 

การติดตามผลต่อเน่ือง ว่าผู้เข้าอบรมสามารถน�ำความรู้ท่ีได้จากากรอบรมไป

ประยุกต์ใช้ในการขับเคลื่อนงานได้มากน้อยเพียงไร ซึ่งผลที่ได้จะน�ำไปสู่การ

ปรับปรุงหลักสูตรการอบรมต่อไปในอนาคต

	 6.	การด�ำเนินการฝึกอบรม

	 ขัน้ตอนนีเ้ป็นขัน้ตอนการฝึกอบรมจรงิตามขอบข่ายเนือ้หาและเทคนคิ

การฝึกอบรมท่ีก�ำหนดไว้ ซึ่งเป็นการปฏิบัติสิ่งต่างๆ ตามแผนการด�ำเนินการ 

ฝึกอบรม การด�ำเนินการในขั้นตอนนี้จะเป็นการอ�ำนวยความสะดวกให้กับผู้เข้า

รับการอบรม วิทยากร และบุคลากรสนับสนุนการฝึกอบรม ในเรื่องของท่ีพัก  

ยานพาหนะ อาหารเครื่องดื่ม เอกสารประกอบการฝึกอบรม อุปกรณ์ และสื่อที่

จ�ำเป็นต้องใช้ในการฝึกอบรม รวมทัง้การดูแลผูเ้ข้ารับการอบรม และการแก้ปัญหา

ต่าง ๆ  ที่อาจเกิดขึ้นในระหว่างการฝึกอบรม ซึ่งการด�ำเนินการฝึกอบรมจะบรรลุ
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วตัถปุระสงค์หรือไม่ ขึน้อยูก่บับคุคลทีเ่ก่ียวข้องกบัการฝึก อบรม ดงักรณตีวัอย่าง

ของ “หลักสูตรอบรมผู้จัดการงานสร้างสุของค์กร” จะก�ำหนดบุคคลที่เกี่ยวข้อง

กับการฝึกอบรมไว้ดังนี้

	 6.1	บุคลากรผู้รับผิดชอบการฝึกอบรม เนื่องจากการฝึกอบรมตาม 

ขั้นตอนต่างๆ จะต้องอาศัยบุคลากรที่มีความรู้และมีประสบการณ์ในเร่ืองนั้นๆ 

มาช่วยด�ำเนินการ ดังน้ันโครงการ จะแบ่งงานและมอบหมายบุคคลากรของ

โครงการเข้ามาท�ำหน้าที่รับผิดชอบดูแลงานในฝ่ายต่างๆ โดยบางหน้าท่ี เช่น 

อาคารสถานที่ จะเป็นการประสานงานกับบุคลากรของสถานที่จัดประชุม  

เพื่อให้การฝึกอบรมส�ำเร็จลงด้วยดี และบรรลุตามวัตถุประสงค์ก�ำหนดไว้  

โดยบุคลากร ที่ปฏิบัติงาน จะต้องมีความรอบคอบ รู้จักการจัดการ การตัดสินใจ

แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า โดยมหีวัหน้าโครงการดูแลการฝึกอบรมท้ังหมดในภาพรวม

	 6.2	วทิยากรและวทิยากรกระบวนการ เป็นกลุม่บคุคลทีส่�ำคญัทีจ่ะท�ำให้

การฝึกอบรมทัง้ภาคทฤษฎแีละภาคปฏบิติัส�ำเรจ็ตามวตัถุประสงค์ โดยท่ีโครงการ

จะคดัเลือกวทิยากรและวทิยากรกระบวนการทีม่คีวามรู ้ความเชีย่วชาญในแต่ละ

หวัข้อของการอบรม ตลอดจนมทัีกษะในการอ�ำนวยความสะดวกในกระบวนการ

เรียนรู้ และตอบสนองกับวัตถุประสงค์ของหลักสูตร 

	 7. การประเมินและติดตามผลการฝึกอบรม

	 การฝึกอบรมควรจะมีการประเมินเพื่อให้ทราบถึงระดับของการพัฒนา

ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมว่าเป็นไปตามวตัถปุระสงค์ทีก่�ำหนดไว้หรอืไม่ ซึง่แบบจ�ำลอง

ในการประเมินผลการฝึกอบรมที่นิยมกันค่อนข้างมาก ได้แก่แบบจ�ำลองของ 

Donald L. Kirkpatrick (1975) ดังแสดงตารางที่ 5 
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ตารางที่ 5	 การประเมินผลการฝึกอบรม (Donald Kirkpatrick’s 4 Levels of  

	 	 Evaluating Training)

	ระดับการประเมิน	 ค�ำอธิบาย	 ข้อคิดเห็น

ระดับ 1	 การ	 การตอบสนองของผู้เรียนที่มีต่อ	 เป็นวธิกีารประเมนิทีใ่ช้กนัอย่าง

	 ตอบสนอง	การฝึกอบรม ชอบหลักสูตรที่	 แพร่หลายและต้นทนุต�ำ่ในการ

	 (Reaction)	เรียนหรือไม่	 จัดการ 

ระดับ 2	 การเรียนรู้	 ผู้เรียนได้เรียนรู้ในสิ่งที่เป็น	 การเรยีนรูส้ามารถวดัผลได้จาก

	 (Learning)	วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม	 แบบทดสอบก่อนและหลงัเรยีน 

	 	 หรือไม่	

ระดับ 3	 พฤติกรรม 	การเปลี่ยนแปลงเชิงพฤติกรรม	 เป็นการประเมินที่ยาก

	 (Behavior)	ในการท�ำงาน ผู้เรียนได้ประยุกต์ 	แบบสอบถามติดตามผลหลัง

	 	 หรือน�ำสิ่งที่ได้เรียนมาใช้ในการ	 การฝึกอบรม หรอืการสมัภาษณ์

	 	 ท�ำงานหรือไม่	 ถูกน�ำมาใช้ในการประเมิน

ระดับ 4	 ผลลัพธ์	 เชือ่มโยงการฝึกอบรมไปสูเ่ป้าหมาย	 โดยทั่วไปแล้วการประเมินใน

	 (Results)	 ของการท�ำงาน	 ระดับนี้จะประยุกต์ใช้กับการ	

	 	 	 ฝึกอบรมทีเ่ข้าไปช่วยแก้ปัญหา

	 	 	 ในการด�ำเนนิงานอนัเนือ่งมาจาก  

	 	 	 การขาดความรู้หรือทักษะ 

	 Donald L. Kirkpatrick ได้เสนอรูปแบบการประเมินการฝึกอบรมไว ้ 

4 ล�ำดบัขัน้ ได้แก่ การตอบสนอง การเรยีนรู ้การเปลีย่นแปลงเชงิพฤตกิรรม และ

ผลลัพธ์สู่เป้าหมาย ในแต่ละระดับของการประเมินผลจะมีทั้งข้อดี และข้อจ�ำกัด

ในตัวเองอยู่ ดังนั้นจึงเป็นสิ่งส�ำคัญมากที่จะต้องวางแผนการประเมินผลในขณะ

ที่วางแผนการฝึกอบรมไปด้วยกัน 
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	 7.1 การประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง (Reaction Evaluation) 

	 การประเมินขัน้นีม้วีตัถปุระสงค์ ให้รูว่้าผูท้ีเ่ข้ามารบัการฝึกอบรมมีความ

รู้สึกอย่างไรจากการฝึกอบรม พอใจหรือไม่ต่อสิ่งท่ีได้รับจากการฝึกอบรม เช่น 

หลกัสตูร เนือ้หา สาระ วทิยากร เอกสาร สถานท่ี โสตทัศนปูกรณ์ ระยะเวลา ฯลฯ 

ซึง่การอบรมโดยทัว่ไปมักท�ำในขัน้ตอนนีกั้นมาก การประเมนิปฏกิริยิาตอบสนอง

นัน้ ต้องการให้ได้รบัข้อมลูท่ีเป็นปฏกิริยิาตอบสนองของผูเ้ข้ารบัการฝึกอบรมทีม่ี

ความหมายและความเป็นจรงิ ข้อมูลเหล่านีจ้ะเป็นตัวบ่งชีป้ระสทิธผิลของการฝึก

อบรมเป็นอันดับแรก ซึ่ง Kirkpatrick กล่าวว่า มีอยู่บ่อยครั้งที่ผู้บริหารตัดสินใจ

ให้ยตุโิครงการฝึกอบรม โดยอาศยัข้อมลูทีไ่ด้จากการประเมนิปฏกิริยิาตอบสนอง

เป็นพื้นฐานการตัดสินใจ

	 7.2 การประเมินการเรียนรู้ (Learning Evaluation) 

	 การประเมินผลในขั้นนี้มีวัตถุประสงค์ที่จะให้รู้ว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรม

ได้รับความรู ้ เกิดความเข้าใจ และทักษะอะไรบ้าง และมีเจตคติอะไรบ้าง 

ทีเ่ปลีย่นแปลงไปจากเดิม ทัง้นี ้เพราะความรูท้กัษะ เจตคต ิล้วนเป็นองค์ประกอบ

พ้ืนฐานส�ำคญัทีจ่ะช่วยให้เกดิการเปลีย่นแปลงพฤติกรรมการประเมนิของผูเ้ข้ารบั 

การอบรมในโอกาสต่อไป ซึ่ง Kirkpatrick ได้ให้ข้อเสนอแนะส�ำหรับการประเมิน

การเรียนรู้ไว้ดังนี้ 

	 7.2.1	 ต้องวัดความรู้ทักษะ และเจตคติ ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

ทั้งก่อนและหลังการฝึกอบรม

	 7.2.2 วิเคราะห์ทั้งคะแนนรายข้อและคะแนนรวมโดยเปรียบเทียบ

ระหว่างก่อนและหลังการฝึกอบรม

	 7.2.3 	ถ้าเป็นไปได้ ควรใช้การเปรียบเทยีบคะแนนความรูทั้กษะ เจตคติ 

ระหว่างกลุ่มผู้ที่ไม่ได้รับการฝึกอบรม และกลุ่มของผู้เข้ารับการฝึกอบรมว่า 

แตกต่างกันหรือไม่อย่างไร

	 ส�ำหรับวธิกีารประเมนิการเรยีนรู ้สามารถใช้ทัง้การใช้แบบทดสอบก่อน

หลังการฝึกอบรม และการสัมภาษณ์หรือสังเกตทั้งก่อนและหลังการฝึกอบรม
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	 7.3 การประเมินพฤติกรรม (Behavior Evaluation) 

	 การประเมินผลในขั้นนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบว่าผู้เข้ารับการฝึก

อบรม ได้มีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการท�ำงานในทิศทางท่ีพงึประสงค์หรอืไม่ 

การประเมนิผลในขัน้น้ีนับว่ายากและใช้เวลามากกว่าการประเมนิผลในสองข้ันแรก 

เพราะจะต้องตดิตามประเมนิผลในสถานทีท่�ำงานจรงิๆ ของผูเ้ข้ารบัการฝึกอบรม 

ซึ่ง Kirkpatrick ได้เสนอแนะว่า 

	 7.3.1 ผู้ประเมินควรวัดพฤติกรรมการท�ำงานของผู้เข้ารับการฝึกอบรม

ทั้งก่อนและหลังการฝึกอบรม

	 7.3.2 การประเมินผลหลังการฝึกอบรมนั้นควรจะมีระยะเวลาห่างจาก

การฝึกอบรมพอสมควร เพือ่ให้แน่ใจว่าการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมการท�ำงานได้

เกิดขึ้นจริงๆ เช่น ประเมินทุก 3 เดือน เป็นต้น

	 7.3.3 ควรจะได้เก็บข้อมูลจากหลายๆ แห่ง เช่น จากหัวหน้างาน เพื่อน

ร่วมงาน และจากกลุ่มผู้ที่ผ่านการอบรมด้วยกัน 

	 เคร่ืองมือประเมนิประเมนิพฤติกรรมแบบนีท้ีคุ่น้เคยและนยิมใช้กนัแพร่หลาย 

ได้แก่ การประเมินความถี่ของพฤติกรรม (Likert Scale) ลักษณะการประเมิน

แบบนี้ มีการก�ำหนดสิ่งที่ต้องการประเมิน ซึ่งได้แก่ พฤติกรรมที่แสดงสมรรถนะ

ที่พึงประสงค์ ตัวอย่างเช่น สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ซึ่งขั้นแรกของการสร้าง

แบบประเมินคือ การก�ำหนดพฤติกรรมที่ต้องการประเมิน แล้วน�ำพฤติกรรม 

ที่ต้องการนั้น มาเขียนเป็นมาตรประเมิน ดังแสดงในตัวอย่างแบบประเมิน

พฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลง
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ตารางที่ 6 แบบประเมินพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลง

	 รายการพฤติกรรมในการท�ำงาน	 ระดับพฤติกรรมในการท�ำงาน

	 	 น้อยมาก	น้อย	 ปานกลาง	มาก	มากที่สุด

1. แสดงความพยายามท�ำงานในหน้าที่

	 ให้ดีและถูกต้อง

2. มีความมานะอดทน ขยันหมั่นเพียร

	 ในการท�ำงานและตรงต่อเวลา

3. มีความรับผิดชอบในงาน สามารถ

	 ส่งมอบงานได้ตามเวลาที่ก�ำหนด

4. แสดงความเห็นเชิงปรับปรุงพัฒนา

5. แสดงออกว่าต้องการท�ำงานให้ดียิ่งขึ้น					   

	

	 นอกจากตัวอย่างข้างต้นแล้ว กรณีตัวอย่างโครงการพัฒนากลไกทาง

วิชาการเพื่อสนับสนุนงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร ได้มีการประเมินพฤติกรรม 

โดยให้มีการจัดท�ำรายงานผลภาคปฏิบัติการน�ำความรู้จากการอบรมไปใช้/ 

ประยุกต์ใช้ในองค์กรภายหลังจากการฝึกอบรม ซึ่งเป็นการวัดพฤติกรรมว่าผู้เข้า

รับการอบรมสามารถน�ำความรูไ้ปใช้ในการขบัเคลือ่นงานได้มากน้อยเพียงไร โดย

มีการติดตามผลการด�ำเนินงานและตรวจสอบคณุภาพงาน และให้มกีารน�ำเสนอ

ผลงานในการฝึกอบรมครั้งต่อไป 

	 7.4 การประเมินผลลัพธ์ที่เกิดต่อองค์กร (Results Evaluation)

	 การประเมินผลในข้ันนี้มีวัตถุประสงค์ท่ีจะให้รู้ว่าการฝึกอบรมได้ก่อให้

เกดิผลดต่ีอหน่วยงานอย่างไรบ้าง ซึง่ Kirkpatrick ให้ข้อเสนอแนะในการประเมนิ

ข้อมูลนี้ไว้ว่า

	 7.4.1 ควรวัดสภาพหรือเงื่อนไขต่างๆ ก่อนการฝึกอบรมไว้ แล้วน�ำไป

เปรียบเทยีบกบัสภาพทีเ่กดิขึน้ภายหลงัการฝึกอบรม โดยใช้ข้อมลูทีสั่งเกตได้หรอื

วัดได้
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	 7.4.2 พยายามหาทางควบคุมตัวแปรอื่นๆ ซึ่งคาดว่าน่าจะมีอิทธิพลต่อ

การเปลีย่น แปลงในผลทีต้่องการให้ เกดิขึน้กบัหน่วยงาน เช่น การใช้กลุม่ควบคมุ 

หรือกลุ่มทดลอง

	 วิธีการประเมนิผลลพัธ์ทีเ่กดิต่อองค์กร สามารถวดัจากข้อมลูสิง่ทีป่ฏบิตัิ

อยูแ่ล้วในองค์กร เช่น รายงานผลผลติ การประกันคณุภาพ อตัราการลาออก หรอื

ใช้วิธีการสัมภาษณ์หรือสังเกต 

	 กรณีตัวอย่าง โครงการพัฒนากลไกทางวิชาการเพื่อสนับสนุนงาน 

สร้างเสริมสุขภาวะองค์กรมีการประเมินผลลัพธ์ที่เกิดต่อองค์กรผ่านการเย่ียม

ส�ำรวจองค์กรของผูไ้ด้รบัการอบรม เพือ่ประเมนิผลของการน�ำความรูไ้ปใช้ในการ

ขับเคลื่อนงานที่เกิดขึ้นต่อองค์กร ซึ่งเป็นการติดตามผลการด�ำเนินงานในระยะ

เวลาประมาณ 3-6 เดือน อีกทั้งมีการจัดการจัดเวทีถอดบทเรียนถึงประโยชน ์

ทีไ่ด้รบั การน�ำความรูไ้ปใช้ในองค์กร ตลอดจนการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ในองค์กร

ปัจจัยเงื่อนไขและข้อเสนอแนะ ในการออกแบบฝึกอบรมในการ 

ดำ�เนินงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร

	 การออกแบบการฝึกอบรมในการด�ำเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะใน

องค์กรที่ดีนั้น จ�ำเป็นต้องมีฐานความรู้ของการฝึกอบรม และกระบวนการจัดฝึก

อบรม จะต้องเป็นกระบวนการที่ด�ำเนินการอย่างเป็นระบบ สอดคล้องกับ

เป้าประสงค์ของโครงการทีช่ดัเจน ซึง่ปัจจัยเงือ่นไขทีส่่งผลต่อการฝึกอบรมในการ

ด�ำเนินงานสร้างสุของค์กรและข้อเสนอแนะที่เกี่ยวข้อง ที่ส�ำคัญๆ มีดังต่อไปนี้

	 ปัจจยัเงือ่นไขด้านหลกัสตูรการฝึกอบรม การวางแผนการจดัท�ำหลกัสตูร

ทีส่อดคล้องกบันโยบาย/ยทุธศาสตร์ด้านด�ำเนนิงานสร้างเสรมิสขุภาวะในองค์กร 

ตลอดจนมีการส�ำรวจความต้องการและความจ�ำเป็นในการฝึกอบรม การด�ำเนิน

การฝึกอบรม ประเมินผลและปรับปรุงหลักสูตรอย่างต่อเนื่องสม�ำ่เสมอ เป็นสิ่ง

ส�ำคญัต่อความส�ำเรจ็ของการฝึกอบรม ดังนัน้ จึงมข้ีอเสนอว่าการออกแบบเนือ้หา
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และรูปแบบในการฝึกอบรมในการขับเคลื่อนงานสร้างเสริมสุขภาวะในองค์กร 

ควรมกีารศกึษาค้นคว้าและวเิคราะห์หลกัสตูร เพ่ือออกแบบหลกัสตูรให้เหมาะสม 

และควรมกีารส�ำรวจหาความต้องการ ความจ�ำเป็นในการฝึกอบรม มกีารวางแผน

และด�ำเนินการฝึกอบรมตามแผนที่จัดท�ำไว้ โดยการจัดกิจกรรมควรเน้น

กระบวนการเรียนรู้ และมีการประเมินหลักสูตรเพื่อน�ำข้อมูลท่ีได้เป็นแนวทาง 

ในการพัฒนาหลักสูตร

	 ปัจจัยเง่ือนไขด้านผู้เข้ารับการฝึกอบรม การคัดเลือกผู้เข้ารับการฝึก

อบรมที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับหลักสูตรการฝึกอบรม เป็นสิ่งส�ำคัญมาก ดังนั้น 

จงึมข้ีอเสนอว่าการออกแบบการฝึกอบรมในการขับเคลือ่นงานสร้างเสรมิสขุภาวะ

ในองค์กร จะต้องมีกระบวนการคัดเลือกผู้เข้ารับการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมกับ 

หลักสูตรน้ันๆ ตลอดจนควรมีการประเมินผลบุคลากรที่ผ่านการฝึกอบรมตาม 

เป้าหมายที่ก�ำหนดไว้ นอกจากน้ีโครงการควรสร้างระบบติดตามผลความรู้ท่ี 

ได้รับจากการฝึกอบรม ที่ถูกน�ำไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน และวัดระดับ

ความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมการอบรมในการน�ำความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน ์

ในการปฏบิติังาน ซึง่จะเป็นข้อสะท้อนให้เหน็ถงึหลกัสตูรทีอ่บรมเป็นสิง่ท่ีต้องการ

แท้จริงหรือไม่ 

	 ปัจจัยเงื่อนไขด้านวิทยากรและวิทยากรกระบวนการ ต้องมีความรู้ 

คุณวุฒิ และประสบการณ์ตรงตามหลักสูตรที่อบรม มีความสามารถในการ

ถ่ายทอดความรู ้ตลอดจนมคีวามสามารถในการน�ำกระบวนการในการท�ำกิจกรรม

กลุ่มได้ จึงมีข้อเสนอว่าการออกแบบการฝึกอบรมในการขับเคลื่อนงานสร้าง

เสริมสุขภาวะในองค์กร ควรมีการการคัดเลือกวิทยากรท่ีมีความรู้ คุณวุฒิ และ

ประสบการณ์ตรงตามหลักสตูรทีอ่บรม ตลอดจนมปีระเมนิผลและสือ่สารผลการ

ประเมินต่อวิทยากรและวิทยากรกระบวนการ เพื่อการพัฒนาปรับปรุง

	 ปัจจัยเงื่อนไขด้านการสนับสนุนการฝึกอบรม ความเหมาะสมของ

ปัจจัยต่างๆ ที่เอื้อต่อการเรียนรู้ และสิ่งอ�ำนวยความสะดวกต่างๆ ส�ำหรับผู้เข้า

รับการอบรมเป็นส่ิงส�ำคัญต่อความส�ำเรจ็ ดังนัน้ จึงมข้ีอเสนอในการออกแบบการ
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ฝึกอบรมในการขับเคลื่อนงานสร้างเสริมสุขภาวะในองค์กร ว่าจะต้องค�ำนึงถึง

ปัจจัยสนับสนุนต่างๆ ที่เกี่ยวข้องให้ครอบคลุม เช่น การจดบันทึก เพื่อน�ำมา

สงัเคราะห์องค์ความรู้ต่อเน่ือง การจดับรรยากาศ สถานท่ีอบรม อปุกรณ์ สือ่การสอน 

ระยะเวลาในการอบรม 

	 ปัจจยัเงือ่นไขด้านการบริหารจัดการโครงการฝึกอบรม ขัน้ตอนและกลไก

ในการก�ำกบั ตดิตามในการจัดโครงการฝึกอบรมให้มปีระสทิธภิาพ ประกอบด้วย

หลายขั้นตอน ตั้งแต่การวางแผน การก�ำหนดผู้รับผิดชอบ การประสานงานและ

การคัดเลือกวิทยากร การบริหารปัจจัยเกื้อหนุนต่างๆ ในการฝึกอบรม การ

ประเมินผล และประเมินความพึงพอใจของผู้ที่เกี่ยวข้องต่อการจัดฝึกอบรม จึงมี

ข้อเสนอต่อการออกแบบการฝึกอบรมในการขบัเคลือ่นงานสร้างเสรมิสขุภาวะใน

องค์กร ถึงการเตรียมการที่ดีครอบคลุมในทุกขั้นตอน และมีระบบการติดตาม

ควบคุมให้เป็นไปตามแผนงาน มีการประเมินผลและใช้ผลการประเมินมาพัฒนา

ปรับปรุงได้อย่างทันสถานการณ์

บทสรุป

	 การด�ำเนินงานสร้างสุของค์กรให้สัมฤทธิ์ผลนั้น ไม่สามารถท�ำงาน 

ตามความคุ้นชินได ้แต่จะต้องอาศัยความรู้น�ำทาง ดังนั้นเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์

ดังกล่าว การฝึกอบรมจึงเป็นเครือ่งมอืหนึง่ทีถ่กูเลอืกใช้ในการขับเคลือ่นงานสร้าง

สุของค์กร เพราะเป้าหมายของการฝึกอบรม ก็คือ การพัฒนาบุคลากรให้มี

ประสิทธิภาพตามวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมนั่นเอง ซึ่งเมื่อบุคลากรผ่านการ

ฝึกอบรมแล้ว บุคคลเหล่าน้ีจะเป็นกลไกที่ส�ำคัญในการขับเคลื่อนงานสร้างสุข

องค์กร ท�ำให้เกดิกระบวนการพฒันาคนในองค์กรอย่างมเีป้าหมาย สอดคล้องกบั

วิสัยทัศน์ขององค์กร และเพื่อท�ำให้คนในองค์กรมีความสุข มีความพร้อมต่อการ

เปลี่ยนแปลง ช่วยกันน�ำพาองค์กรและสังคมไปสู่การเติบโตอย่างยั่งยืน 
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	 การออกแบบการฝึกอบรมในการด�ำเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะใน

องค์กรที่ดีน้ัน จ�ำเป็นต้องมีการส�ำรวจพื้นฐานความรู้และความต้องการจ�ำเป็น

ของการฝึกอบรม และกระบวนการจัดฝึกอบรมต้องเป็นกระบวนการท่ีด�ำเนินการ

อย่างเป็นระบบ สอดคล้องกับเป้าประสงค์ของโครงการ และตอบสนองกับ

ยทุธศาสตร์องค์กรและความต้องการของผูเ้ข้าร่วมการฝึกอบรม สามารถช่วยแก้ไข

ปัญหาอุปสรรคข้อขัดข้องของการด�ำเนินงานสร้างสุขได้จริง มีการก�ำหนด

วัตถุประสงค์ของการอบรมที่ชัดเจน และก�ำหนดรูปแบบวิธีการฝึกอบรมที่

สอดคล้องกบัวัตถปุระสงค์ มกีารประเมนิก่อนการฝึกอบรม ระหว่างการฝึกอบรม 

และหลังการฝึกอบรม มีการเตรียมการที่ดี มีการก�ำหนดระยะเวลาการฝึกอบรม

ล่วงหน้าอย่างชดัเจน ตลอดจนได้รบัการสนบัสนนุด้านทรพัยากรและการบรหิาร

จัดการที่พอเพียง

	 หากมีการออกแบบการฝึกอบรมที่ดี จะส่งผลต่อเนื่องไปสู่ประโยชน ์

ที่ได้ อันจะท�ำให้บุคลากรมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างเป็นระบบ มีความรู้ 

ทกัษะ และเจตคตทิีจ่�ำเป็นส�ำหรบัการปฏบิตังิานให้บงัเกดิประสทิธภิาพ ส่งเสรมิ

ความสามารถในการปฏิบัติงานในหน้าที่รับผิดชอบ ตลอดจนเพิ่มพูนความรู้และ

ทักษะเกี่ยวกับการแก้ปัญหา การวินิจฉัยตัดสินใจ การวางแผนด�ำเนินงาน ฯลฯ 

การฝึกอบรม จึงนับได้ว่ากิจกรรมการฝึกอบรมเป็นกิจกรรมที่จ�ำเป็นและต้อง

ด�ำเนินการอย่างต่อเน่ืองเพื่อพัฒนาบุคลากรในองค์กรที่ขับเคลื่อนงานสร้าง

เสริมสุขภาวะในองค์กรให้ได้เพิ่มพูนความรู้และทักษะที่จ�ำเป็นอยู่เสมอ
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