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ค�ำน�ำ

	 โครงการพัฒนาศกัยภาพและสนับสนุนทางวิชาการแก่ภาคีเครือข่าย
องค์กรสุขภาวะ (Happy 8 Menu) ได้รับการสนับสนุนจากส�ำนักสนับสนุน 
สุขภาวะองค์กร ส�ำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.)  
ให้ด�ำเนินโครงการ โดยมีเป้าหมายส�ำคัญประการหนึ่งในการพัฒนาศักยภาพ
ของภาคีเครือข่ายในการท�ำงานสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ ซ่ึงการด�ำเนิน
โครงการในปีที่สอง ได้จัดให้มีการพัฒนาศักยภาพภาคีในด้านการวิจัย 
เชิงปฏิบัติการ เนื่องจากเห็นความส�ำคัญของกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
ท่ีจะช่วยพัฒนางาน แก้ไขปัญหาในการท�ำงานได้ และช่วยส่งเสริมให้เกิด
วัฒนธรรมของการท�ำงานบนฐานความรู้ 
	 หนงัสอื “การพฒันาศกัยภาพด้านการวจิยัเชงิปฏบิติัการในงานสร้างเสริม 
สุขภาวะองค์กร” นี้จึงคาดว่าจะเป็นประโยชน์ต่อภาคีเครือข่าย คนท�ำงาน 
ดา้นการสรา้งองค์กรแห่งความสุข ที่จะสามารถน�ำไปประยุกต์ใช ้และส่งเสริม 
การพัฒนาองค์ความรู้เพื่อพัฒนางาน ด้วยกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการ  
ซึ่งให้ความส�ำคัญกับทั้งการสร้างความรู้และการลงมือปฏิบัติจริงไปควบคู่กัน 
	 โครงการขอขอบคณุ ภาคเีครอืข่ายทีเ่ข้าร่วมการพฒันาศกัยภาพ ภาคี
เครอืข่ายที่เป็นกรณีตัวอย่างในหนังสือ และขอขอบคุณ นายแพทย์ชาญวิทย์ 
วสนัต์ธนารตัน์ และส�ำนกัสนบัสนนุสขุภาวะองค์กร ส�ำนกังานกองทนุสนบัสนนุ
การสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ที่ได้ให้การสนับสนุนการด�ำเนินงานเป็นอย่างดี
	
	 อุทัยทิพย์ เจี่ยวิวรรธน์กุล

	 หัวหน้าโครงการ



    การพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรIV

ค�ำน�ำผู้เขียน

	 หนังสือเล่มนี้เป็นส่วนหน่ึงของการด�ำเนินงาน ในโครงการพัฒนา
ศักยภาพและสนับสนุนทางวิชาการแก่ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ (Happy 
8 Menu) ในปีที่ 2 ภายใต้การสนับสนุนของส�ำนักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร 
ส�ำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ซ่ึงโครงการนี้ได้ 
ด�ำเนินการพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการแก่ภาคีเครือข่ายองค์กร
สุขภาวะ เพื่อให้สามารถด�ำเนินวิจัยเชิงปฏิบัติการที่มุ่งให้เกิดองค์ความรู้ใน 
การแก้ไขปัญหา พัฒนา และสร้างนวัตกรรมในการท�ำงานเสริมสร้างองค์กร 
สุขภาวะของภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ
	 เนื้อหาในหนังสือนี้แบ่งออกเป็น 3 ตอนหลัก คือ ตอนที่ 1 แนวคิด 
การพฒันาศกัยภาพด้านการวจิยัเชงิปฏบิตักิารแก่ภาคเีครอืข่ายองค์กรสขุภาวะ 
ประกอบด้วยความส�ำคัญของการพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการ
แก่ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ แนวคิดและกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
และกระบวนการพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการแก่ภาคีเครือข่าย
องค์กรสขุภาวะ ตอนที ่2 กรณตีวัอย่างการวจิยัเชงิปฏบิตักิารในงานสร้างเสรมิ 
สขุภาวะองค์กรทีภ่าคเีครอืข่ายองค์กรสขุภาวะได้ด�ำเนนิการ และ ตอนที ่3 บทเรยีน
การพัฒนาศักยภาพแก่ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ
		  ผู้เขียนขอขอบคุณภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ และผู้ที่มี
ส่วนเก่ียวข้องอืน่ๆ ทีเ่ป็นส่วนหนึง่ของกระบวนการเรยีนรูต้ลอดระยะเวลาของ
การด�ำเนินโครงการและหวังว่าหนังสือเล่มนี้จะเป็นประโยชน์ต่อผู้ท่ีสนใจท่ีจะ
น�ำไปประยุกต์ใช้ในงานอื่นๆ ตามความเหมาะสมต่อไป
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	 กรกฎาคม 2556



พรธิดา วิเศษศิลปานนท์     V

สารบัญ
				    หน้า

ค�ำน�ำ	 	 	 III

ค�ำน�ำผู้เขียน	 	 IV

ตอนที่ 1	 แนวคิดการพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยเชิง	 1

	 	 ปฏิบัติการแก่ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ	

		  บทที่ 1	บทน�ำ : ความส�ำคัญของการพัฒนาศักยภาพด้าน	 2

			   การวจิยัเชงิปฏบิตักิารแก่ภาคเีครอืข่ายองค์กรสขุภาวะ

		  บทที่ 2 การวิจัยเชิงปฏิบัติการ : การสร้างความรู้ในงาน	 7

			   สร้างเสริมสุขภาวะองค์กร

	 	 บทที่ 3 กระบวนการพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัย	 32

			   เชิงปฏิบัติการแก่ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ

ตอนที่ 2 	กรณีตัวอย่างการวิจัยเชิงปฏิบัติการในงาน	 41

	 	 สร้างเสริมสุขภาวะองค์กร

		  บทที่ 4 กรณีตัวอย่างการวิจัยเชิงปฏิบัติการในงาน	 42

			   สร้างเสริมสุขภาวะองค์กร

ตอนที่ 3 	บทเรียนการพัฒนาศักยภาพแก่ภาคีเครือข่าย	 137

	 	 องค์กรสุขภาวะ

		  บทที่ 5 บทเรียนและข้อเสนอจากการพัฒนาศักยภาพด้าน	 138

			   การวจิยัเชงิปฏบิตักิารในงานสร้างเสรมิองค์กรสขุภาวะ 

บรรณานุกรรม	 	 154

ดัชนีค�ำหลัก 	 	 158



    การพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรVI

การพัฒนาศักยภาพ

ด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการ
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แนวคิดการพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการ

แก่ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ

ตอนที่ 1 
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	 บทที่ 1 	 บทน�ำ: 	ความส�ำคัญของการพัฒนาศักยภาพ

			   ด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการแก่ภาคี

			   เครือข่ายองค์กรสุขภาวะ

1. ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ
	 แผนงานสุขภาวะองคกรภาคเอกชน ภายใตสํานักสนับสนุนสุขภาวะ

องคกร สาํนักงานกองทนุสนบัสนนุการสรางเสรมิสขุภาพ (สสส.) ไดเลง็เหน็ความ

สาํคญัของการขบัเคลือ่นเชงินโยบาย สงเสรมิการสรางองคกรสขุภาวะ ผานกลไก

การบูรณาการรวมกันระหวางสภาอุตสาหกรรมจังหวัด และสถาบันอุดมศึกษา 

ในพืน้ที ่เพ่ือเปนแกนประสานกบัองคกรทัง้ภาครฐัและภาคเอกชนในจงัหวดันัน้ๆ 

โดยนาํรองใน 6 จงัหวดั (ชลบรุ ีเชยีงราย นครราชสมีา ปทุมธาน ีพระนครศรีอยธุยา 

และราชบุรี) ในระยะที่ 1 (2552–2553) และจะขยายผลไปจังหวัดใกลเคียงหรือ

จังหวัดอื่นๆ ที่มีศักยภาพในการดําเนินโครงการเสริมสรางองคกรสุขภาวะใน 

จังหวัดตอไปในระยะที่ 2 (2554 – 2556) ซึ่งผลจากการด�ำเนินงานสงเสริมการ 

สรางองคกรสุขภาวะทั้งในภาคเอกชนและภาครัฐดังกล่าวข้างต้น ท�ำให้เกิดภาคี

เครือข่ายองค์กรสุขภาวะ ที่ประกอบด้วย องค์กรที่ด�ำเนินการจนเป็นองค์กร

ต้นแบบในระดับพื้นที่ที่มีแนวปฏิบัติและบทเรียนความส�ำเร็จที่เป็นแบบอย่าง

ส�ำหรบัองค์กรอืน่ๆ รวมถงึองค์กรทีส่นใจน�ำแนวคดิการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร

ไปด�ำเนินการ เพื่อให้เกิดผลในการสร้างความสุขในการท�ำงานให้แก่บุคลากร 

ในองค์กรต่อไป 

	 โครงการพัฒนาศักยภาพและสนับสนุนทางวิชาการแก่ภาคีเครือข่าย

องค์กรสุขภาวะ โดยคณาจารย์จากคณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยมหิดล ได้รับการสนับสนุนจากส�ำนักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร 

ส�ำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ให้ด�ำเนินโครงการ  
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โดยมีเป้าหมายในการพัฒนาศักยภาพภาคีเครือข่ายในการด�ำเนินงานสร้างเสริม 

สุขภาวะองค์กรหรือองค์กรแห่งความสุข และพัฒนากลไกการจัดการความรู้ 

เพ่ือขับเคลื่อนการด�ำเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร ที่เรียกว่าเครื่องมือ  

Happy 8 Menu ผ่านเวป็ไซด์ www.happy-workplace.com ในการด�ำเนนิงาน

พฒันาศักยภาพภาคเีครอืข่ายองค์กรสขุภาวะนัน้ ได้มกีารพฒันาศกัยภาพทีจ่�ำเป็น

ต่อการขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะของภาคีเครือข่ายผ่านการจัดเวทีการเรียนรู้ 

ให้แก่ภาคีเครือข่ายเป็นระยะๆ ให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาการเรียนรู้เครื่องมือ

ทางสังคมหลายประการ มีการออกแบบการเรียนรู้ที่หลากหลาย โดยมุ่งหวังว่า

ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะจะสามารถน�ำความรู้ที่ได้ไปใช้ในการด�ำเนินงาน

สร้างเสริมสุขภาวะองค์กรได้อย่างยั่งยืน โดยการด�ำเนินงานในปีที่สอง ได้เน้น 

การพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการ เพื่อส่งเสริมให้ภาคีเครือข่าย 

ใช้ความรู้จากการวิจัยเป็นฐานน�ำในการท�ำงาน

2. ความส�ำคญัของการวจิยัเชงิปฏบิตักิารในงานสร้างเสรมิสขุภาวะองค์กร
 	 การเปลี่ยนแปลงของสังคมปัจจุบันและอนาคตตามกระแสการพัฒนา 

ในยุคโลกาภิวัตน์ สังคมมีความสลับซับซ้อน หลากหลายและเป็นพลวัต ส่งผลต่อ 

การเปลีย่นแปลงการพฒันาประเทศในด้านต่างๆ ทัง้ด้านเศรษฐกจิ ด้านเทคโนโลยี 

ด้านการสือ่สาร ด้านการศกึษา และด้านสงัคม มุง่สูก่ารพฒันาสงัคมและเศรษฐกจิ

ฐานความรู้ (knowledge-based economy and society) ที่ให้ความส�ำคัญ 

กับการใช้ความรู้หรือเทคโนโลยีระดับสูง การผลิตความรู้ การใช้ทุนทางปัญญา 

(intellectual capital) มีการประยุกต์ความคิดใหม่ๆ ให้เกิดประโยชน์ทาง

เศรษฐกิจและสังคม ซึ่งต้องการคนท�ำงานที่มีความรู้ (knowledge worker)   

	 ในสังคมยุคใหม่ที่มีการแข่งขันสูง คนเป็นสิ่งส�ำคัญที่มีค่ายิ่งในสังคมที่ 

ทุกองค์กรต้องค�ำนึงถึง เนื่องมาจากคนสามารถสร้างกลไกทางความคิด สามารถ
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สร้างสิ่งใหม่ๆ ในกระบวนการพัฒนาและการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นได้ คนในฐานะที่

เป็นทรัพยากรท่ีมีค่าต่อความส�ำเร็จขององค์กร หรืออีกนัยหนึ่งอาจเรียกได้ว่า  

งานสร้างคน คนสร้างงาน  เพราะทั้งองค์กรและคน ต่างก็ต้องการพึ่งพาอาศัย 

ซึ่งกันและกัน องค์กรต้องการคนที่มีศักยภาพ ในขณะที่คนก็ต้องการองค์กรที่มี

เจริญก้าวหน้าและมั่นคง   การท�ำงานในองค์กรนั้นพนักงานจ�ำเป็นต้องมีความรู้

ในสิ่งนั้นๆ มีความพยายามและมุ่งมั่นในการที่จะท�ำงานให้ดีท่ีสุด การพัฒนา

ศักยภาพจะเป็นการน�ำเอาความสามารถที่ซ่อนเร้นภายในบุคคล น�ำมาใช้ให้เกิด

ประโยชน์อย่างมีกระบวนการจึงเป็นสิ่งที่จ�ำเป็น

	 การเสรมิสร้างสขุภาวะองค์กร มเีป้าหมายเพือ่สร้างความสขุแก่คนท�ำงาน 

และเมือ่คนท�ำงานมคีวามสขุ กจ็ะสามารถปฏบิตังิานได้อย่างเตม็ศกัยภาพ มกีาร

สร้างผลติภาพทีด่ขีององค์กร ซึง่น�ำไปสูก่ารสร้างองค์กรสุขภาวะต่อไป บคุคลและ

องค์กรจ�ำเป็นต้องพฒันาความรูใ้นด้านต่างๆ เพือ่ให้รูเ้ท่าทนัการเปลีย่นแปลงและ

มกีารปรบัตวัในด้านต่างๆ โดยองค์กรจ�ำเป็นต้องมกีารปรบัตวัเพือ่ให้สามารถด�ำรง

อยูไ่ด้ โดยการใช้การบรหิารจดัการทีส่อดรบักบัการเปลีย่นแปลงของสงัคม องค์กร

สมยัใหม่จ�ำเป็นต้องมกีารจดัการทีย่ดืหยุน่ ไม่ยดึตดิกบัแนวทางปฏบิตังิานอย่างใด

อย่างหนึ่งเพียงเท่านั้น บุคคลควรได้รับการพัฒนาศักยภาพด้านต่างๆ ผ่าน

กระบวนการเรยีนรูเ้พือ่ให้สามารถทาํงานท่ีเก่ียวข้องได้อย่างรอบด้านและรูเ้ท่าทนั 

การเปลีย่นแปลง ภายใต้เงือ่นไขของการด�ำเนนิการใดๆ ทีม่คีวามซับซ้อนมากยิง่ข้ึน 

การท�ำงานที่ใช้ความรู้ท่ีมีอยู่เดิมนั้นอาจไม่ทันการณ์หรือไม่สอดคล้องกับสภาพ

ปัญหาที่เป็นอยู่ ดังนั้นจึงจ�ำเป็นต้องมีการสร้างความรู้ใหม่ๆ อยู่เสมอเพื่อเป็น

เครื่องมือน�ำทางในการด�ำเนินงาน 

	 เครื่องมือที่สามารถน�ำไปสู่การสร้างความรู้ได้นั้นมีอยู่หลายเครื่องมือ  

ทัง้เรือ่งของการบรหิารจดัการองค์กรแบบใหม่ การจดัการความรู ้การแลกเปลีย่น

เรยีนรู ้รวมถงึการวิจัยทีเ่ป็นเครือ่งมอืหนึง่ในการสร้างความรูใ้หม่ เพือ่พฒันาหรอื
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แก้ปัญหาในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ในการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรของภาคีเครือข่าย

องค์กรสุขภาวะที่แต่ละองค์กรมีความแตกต่างหลากหลาย มีลักษณะการ 

ด�ำเนนิงานและสภาพปัญหาทีเ่ฉพาะของแต่ละองค์กร จ�ำเป็นต้องอาศยัฐานความรู้

ทีจ่�ำเป็นในการสร้างเสรมิสขุภาวะองค์กร ทีส่อดคล้องกบัความต้องการจ�ำเป็นใน

แต่ละบริบท ซึ่งความรู้เดิมท่ีมีอยู่แล้วในรูปแบบต่างๆ เช่น แหล่งข้อมูลต่างๆ 

องค์กรต้นแบบอืน่ๆ อาจไม่เพยีงพอต่อการขบัเคลือ่นองค์กรสขุภาวะในสงัคมยคุใหม่ 

อาจจ�ำเป็นต้องมีการแสวงหาความรู้ใหม่ๆ ที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง  

เพื่อน�ำความรู้ใหม่นั้นมาใช้ในการขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะอย่างมีประสิทธิภาพ 

การวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) เป็นเครื่องมือหนึ่งในการแสวงหา

ความรู้และสร้างความรู้ที่เป็นระบบ แบบแผน เพื่อให้สามารถน�ำความรู้นั้นมาใช้

ในการแก้ไขปัญหาหรือพัฒนาการด�ำเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร ผ่านการ

ปฏิบัติจริงของภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ การวิจัยเชิงปฏิบัติการ จัดเป็นการ

วิจัยรูปแบบหนึ่งที่สอดคล้องเหมาะสมกับการด�ำเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะ

องค์กร ที่ให้ความส�ำคัญกับการสร้างการเรียนรู้แก่คนท�ำงานในองค์กรและภาคี

เครือข่ายและสร้างการมีส่วนร่วมในด�ำเนินงาน

	 การด�ำเนินงานในปีที่ 2 ของโครงการพัฒนาศักยภาพและสนับสนุนทาง

วิชาการแก่ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ ได้จัดให้มีการพัฒนาศักยภาพด้าน 

การวิจัยเชิงปฏิบัติการแก่ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะในระดับพื้นที่และระดับ

องค์กร ทีน่อกจากจะมุง่สร้างความรูค้วามเข้าใจต่อกระบวนการวจิยัเชงิปฏบิตักิาร

แล้ว ยังมีเป้าหมายเพื่อให้ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ ได้เรียนรู้ร่วมกันกับผู้ที่

เกีย่วข้องอืน่ๆ ในการด�ำเนินงานสร้างเสรมิสขุภาวะองค์กร และสามารถใช้ความรู้

เพื่อการปรับปรุงการด�ำเนินงานขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะ รวมทั้งการสร้างองค์

ความรูใ้หม่ในการสร้างเสรมิสุขภาวะองค์กร ซึง่เป็นความรูท้ีเ่กดิจากการปฏบิตัิ 

งานจริง ในหนังสือเล่มนี้แบ่งเนื้อหาออกเป็น 3 ตอน ดังต่อไปนี้
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ตอนท่ี 1	 แนวคดิการพฒันาศกัยภาพด้านการวจิยัเชงิปฏบิตักิารแก่ภาคเีครอืข่าย	

องค์กรสุขภาวะ

บทท่ี 1	 บทน�ำ: ความส�ำคัญของการพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัย 

เชงิปฏบิตักิาร แก่ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ

บทที่ 2	 การวิจัยเชิงปฏิบัติการ: การสร้างความรู้ในงานสร้างเสริม 

สุขภาวะองค์กร

บทที่ 3	 กระบวนการพฒันาศกัยภาพด้านการวจัิยเชงิปฏบิติัการแก่

ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ

ตอนที ่2	 กรณตีวัอย่างการวจิยัเชงิปฏบิตักิารในงานสร้างเสรมิสขุภาวะองค์กร

บทท่ี 4	 กรณีตัวอย่างการวิจัยเชิงปฏิบัติการในงานสร้างเสริม 

สุขภาวะองค์กร

ตอนที่ 3	บทเรียนการพัฒนาศักยภาพแก่ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ 

บทที่ 5	 บทเรยีนและข้อเสนอจากการพฒันาศกัยภาพด้านการวจิยั 

เชิงปฏิบัติการในงานสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
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	 บทที่ 2 	 การวิจัยเชิงปฏิบัติการ : 

		  การสร้างความรู้ ในงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร 

	 การสร้างเสรมิสขุภาวะองค์กรนัน้ จ�ำเป็นต้องใช้ความรูท้ีห่ลากหลายเพือ่

ให้สามารถด�ำเนินการได้อย่างเหมาะสมกับสภาพการเปลี่ยนแปลงของสังคม 

องค์กรและผู้คน ความรู้ในการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรนั้นมีอยู่หลากหลาย 

รูปแบบทั้งที่เป็นความรู้ฝังลึกที่อยู่ภายใน (tacit knowledge) ท่ีเกิดจากการ

ปฏบัิตทิีเ่ป็นแบบอย่างขององค์กรต้นแบบ หรอืในตวับคุคล องค์กรอืน่ๆ ทีด่�ำเนนิ

การสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรมาก่อน รวมทั้งความรู้อีกแบบหนึ่งที่อยู่ภายนอก

สามารถจับต้องได้ (explicit knowledge) ท่ีอยู่ในรูปแบบ หนังสือ ต�ำรา สื่อ

ประเภทต่างๆ เป็นต้น ซึง่ผูด้�ำเนนิงานการสร้างเสรมิสขุภาวะองค์กรสามารถเรยีนรู้

แนวทางการด�ำเนินงานจากความรู้เดิมที่มีอยู่หลากหลายรูปแบบ โดยการน�ำมา

ประยุกต์ใช้ใหเ้หมาะสมกับบริบทของแต่ละองค์กร อย่างไรก็ตาม การด�ำเนินงาน

สร้างเสริมสุขภาวะองค์กร ภายใต้สังคมที่มีความหลากหลาย ซับซ้อน และเป็น

พลวตันี ้ความรูเ้ดมิทีม่อียูอ่าจไม่ทนัต่อการเปลีย่นแปลงของสงัคม การสร้างความรู้

ในการด�ำเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรที่มีความเฉพาะเจาะจงกับงาน 

ที่ปฏิบัติอยู่ของแต่ละองค์กรเองเป็นเรื่องที่ส�ำคัญ ที่จะช่วยให้สามารถขับเคลื่อน

องค์กรสขุภาวะได้อย่างมปีระสทิธภิาพ การวิจยัเชงิปฏบิตักิาร เป็นการสร้าง 

องค์ความรู้อย่างเป็นระบบท่ีมีความเหมาะสมกับองค์กรปัจจุบันที่ต้องการ 

การเรียนรู้ของบุคคล หรือ บุคคลแห่งการเรียนรู้ โดยการวิจัยซึ่งส่งเสริมให้เกิด 

การมีส่วนร่วมในการพัฒนาหรือปรับปรุงการด�ำเนินงาน 

	 ในบทนีน้�ำเสนอเนือ้หาสาระทีส่�ำคญัๆ ของการวจัิยเชงิปฏบิติัการ โดยมี

ประเด็นหลักดังต่อไปนี้ ความหมายของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ หลักการพื้นฐาน

ของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ กระบวนการด�ำเนินการวิจัย ขั้นตอนการวิจัย 
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เชิงปฏิบัติการ เทคนิควิธีการวิจัยเชิงปฏิบัติการ และ เครื่องมือที่ใช้ในการด�ำเนิน
การวิจัยเชิงปฏิบัติการ ซึ่งเป็นความรู้พื้นฐานประกอบการออกแบบเน้ือหาใน
หลักสูตรการพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยแก่ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ 

ความหมายของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
	 การวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) มีที่มาจากแนวคิดของ 
เคร์ท เลวิน (Lewin, 1946 อ้างถึงใน ยาใจ พงษ์บริบูรณ์, 2537) ได้ศึกษาปัญหา
ของชนกลุม่น้อยในอเมรกิาระยะเพิง่ยตุสิงครามโลกครัง้ทีส่อง โดยใช้กระบวนการ
ศกึษาในลกัษณะกลุม่รวมกนัท�ำงานและตดัสนิใจอย่างมพีนัธะต่อกนัเพือ่มุง่มัน่ให้เกดิ 
การเปลีย่นแปลงทีด่ขีึน้ (a group activities, group decision and commitment to 
improvement) และใช้การปฏิบัติการ 3 ขั้นตอน คือ การวางแผน การปฏิบัติ
การ และการสะท้อนผลการปฏบิตั ิต่อมามกีารน�ำกระบวนการวจิยัเชงิปฏบิตักิาร
มาประยุกต์ใช้กับโครงการวิจัยในโรงเรียน โดยเน้นที่ความร่วมมือและเข้าใจ 
ต่องานของกลุ่มผู้ปฏิบัติการ (collective and understanding) ใช้การวิจัย 
เชิงปฏิบัติการ เป็นแนวทางช่วยเหลือครูให้พัฒนาการสอนเพื่อการเรียนรู้และ
สืบสวนสอบสวนในชั้นเรียน และเน้นการปฏิบัติงานด้วยการควบคุมตนเองหรือ
ด้วยกลุ่ม (self or group control) มากกว่าการใช้ผู้ควบคุมคุณภาพที่มาจาก
ภายนอก (quality controller) เคมมิส และแมคทาคการ์ท (Kemmis and  
Mc Taggart, 1988) ชาวออสเตรเลีย ได้เสนอกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
ที่เป็นท่ียอมรับอย่างแพร่หลายในรูปของวงจรการปฏิบัติการ (the action  
research spiral) ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คือ การวางแผน (plan) การปฏิบัติ 
(act) การสังเกต (observe) และการสะท้อนผลการปฏิบัติ (reflect) เมื่อครบ 
วงจรหนึง่ๆ จะพจิารณาปรบัปรงุแผน (replaning) เพือ่น�ำไปปฏบิตัใินวงจรต่อไป
จนกว่าการเปลี่ยนแปลงของสิ่งที่ศึกษาได้ผลเป็นที่น่าพอใจ 
	 ค�ำว่า Action  Research มีความหมายในภาษาไทยหลายค�ำ เช่น  
การวจิยัปฏบิตักิาร การวจิยัเชงิปฏบิตักิาร การวจิยัเชงิปฏบิตั ิโดยในหนงัสอืเล่มนี้
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ใช้ค�ำว่า การวิจัยเชิงปฏิบัติการ มีผู้ให้ความหมายของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
มากมาย ในที่นี้จะยกตัวอย่างเพียงบางความหมาย ได้แก่ 
	 การแสวงหาความรู้ภายใต้การด�ำเนินการของนักปฏิบัติที่กลายมาเป็น
นกัวจัิย หรอืผูซ้ึง่ท�ำงานเป็นหุน้ส่วนกบันกัวจิยั เพือ่ตรวจสอบประเดน็และปัญหา
ในสถานทีท่�ำงานของตนเอง เป็นการน�ำความคดิไปปฏบิติัผ่านกระบวนการทีเ่ป็น
วงจร ซึ่งแต่ละวงจรจะขึ้นกับวงจรก่อนหน้า การวิจัยเชิงปฏิบัติการไม่ใช่วิธีการ
วจัิยบรสิทุธิ ์แต่เป็นส่วนหนึง่ของการพฒันา และนกัวจิยัสามารถใช้วธิกีารเกบ็และ
รวบรวมข้อมูลได้หลากหลายวิธี การวิจัยเชิงปฏิบัติการ เป็นทั้งการวิจัยและการ
ปฏิบัติการ (Holloway, 2010)
 	 การวิจัยเชิงปฏิบัติการ เป็นการวิจัยที่มีเป้าหมายที่จะแก้ปัญหา พัฒนา
กิจกรรมโดยการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง (improving by changing) โดยบุคคลที่
เผชิญกับปัญหานั้นอยู่เอง เป็นรูปแบบของการท�ำความเข้าใจในการปรับปรุง
สถานการณ์เฉพาะที่พบว่ามีปัญหา เพื่อต้องการพัฒนา หาหลักการ เหตุผลและ
วิธีการปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานนั้น และขณะเดียวกัน 
กเ็ป็นการพฒันาความเข้าใจเกีย่วกบัการปฏบัิตงิานนัน้ๆ (ศริพิร จริวฒัน์กลุ, 2546) 
	 การวิจัยเชิงปฏิบัติการ เป็นการวิจัยที่เป็นการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงวิธี
การปฏบิตักิารอย่างเป็นระบบระเบยีบ (improve practice and systematically) 
และเป็นการศึกษาปัญหาที่เกิดขึ้นในสถานการณ์เฉพาะนั้นๆ พร้อมทั้งม ี
การเปลี่ยนแปลงเพื่อให้ได้มาซึ่งรูปแบบของการแก้ปัญหาและได้ค�ำตอบในการ 
แก้ปัญหาดงักล่าว (Streubert and Carpenter, 2003) ดงันัน้ การวจิยัเชงิปฏบิตักิาร
จึงมีความแตกต่างไปจากการแก้ปัญหาประจ�ำวันเพราะมีการใช้วิธีการศึกษา 
ทางวทิยาศาสตร์ มกีารศกึษาปัญหาหรอืพฒันางานอย่างเป็นระบบ และกระบวนการ
แก้ปัญหาก็ใช้หลักทฤษฎี เป็นการวิจัยที่มุ่งเน้นให้เกิดความร่วมกันในการที่ 
จะท�ำให้คนเห็นปัญหา และวางเป้าหมายในการแก้ปัญหาไปด้วยกัน ต้องอาศยั
ความร่วมมอืระหว่างนกัวจิยักบัผูเ้ข้าร่วมการวจิยั เน้นให้เหน็ความส�ำคญัของ 

การเรียนรู้กันในกระบวนการวิจัย 



    การพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร10

	 กล่าวโดยสรุปได้ว่า การวิจัยเชิงปฏิบัติการเป็นกระบวนการวิจัยที่ม ี

เป้าหมายทีจ่ะแก้ปัญหา ปรบัปรงุหรอืพฒันา มุง่เน้นการเปลีย่นแปลงโดยบคุลากร 

ในระบบร่วมกับนกัวจิยัเข้ามามบีทบาทในการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมบคุลากรในระบบ 

ในการพัฒนาตนเองและผูอ้ืน่ให้เหมาะสมกับการด�ำเนนิการ เป็นการปฏบิตัใิน

สถานการณ์จรงิ เน้นทีก่ารสร้างความเปลีย่นแปลงอย่างเป็นขัน้ตอน ผ่านกระบวนการ

วจิยัตัง้แต่ การวางแผน การปฏบิตั ิการสงัเกต และการสะท้อนผลการปฏบิตั ิเมือ่

ครบวงจรหนึ่งๆ จะพิจารณาปรับปรุงแผน เพื่อน�ำไปปฏิบัติในวงจรต่อไป จนกว่า

การเปลีย่นแปลงของสิง่ทีศ่กึษาได้ผลเป็นทีน่่าพอใจ โดยอาศยัการมส่ีวนร่วมของ 

ผูเ้กีย่วข้องตลอดกระบวนการวจิยั จนเกดิองค์ความรูต่้างๆ ทีไ่ด้จากกระบวนการ

วิจัย 

จุดมุ่งหมายของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ

 	 การวิจัยเชิงปฏิบัติการ มีลักษณะเฉพาะแตกต่างจากการวิจัยอื่นๆ ที ่

เป้าหมายของการวจิยัเชงิปฏบิตักิาร คอื การท�ำให้เกดิการเปลีย่นแปลง (change) 

หรือการพัฒนา (improvement) รวมทั้งการแก้ปัญหา (solve problem) ของ

เรื่องใดเรื่องหนึ่งที่เป็นประเด็นปัญหาการวิจัย เช่น ท�ำให้คุณภาพการปฏิบัติงาน

ของพนกังานดขีึน้ ท�ำให้การเรยีนการสอนดขีึน้ การแก้ปัญหาการท�ำงานผิดพลาด

ของพนกังาน รวมทัง้ท�ำให้คณุภาพของการขบัเคลือ่นสขุภาวะองค์กรมปีระสทิธผิล

ยิ่งขึ้น เป็นต้น 

	 การวิจัยเชิงปฏิบัติการ จะใช้กระบวนการวิจัยที่เป็นวงจรต่อเนื่อง มีการ

แทรกปฏิบัติการทางสังคม ซึ่งอาจหมายถึง กิจกรรม โครงการ มาตรการต่างๆ  

ที่ผ่านการวิเคราะห์และวางแผนมาเป็นอย่างดีเข้าไปในระหว่างกระบวนการวิจัย 

มีการตดิตามตรวจสอบผลของปฏบิตักิารทางสงัคมเพือ่พัฒนาปรับปรุงการท�ำงาน 

หรอืปัญหาทีส่นใจศกึษาให้ดขีึน้ในระยะต่อไป โดยการวจิยัเชงิปฏบิตักิารอยูภ่ายใต้

ฐานคิดที่ว่า กระบวนการวิจัยที่เป็นวงจรต่อเนื่องและมีการด�ำเนินการอย่างเป็น
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ระบบ เมื่อด�ำเนินการไประยะหนึ่งแล้วจะท�ำให้สามารถแก้ไขปัญหาให้ดีขึ้นหรือ

ยกระดับการท�ำงานให้ดีขึ้น 

	 ในการวิจัยเชิงปฏิบัติการเอง ก็จะมีเป้าหมายที่แตกต่างหลากหลายตาม 

ความสลับซับซ้อนของปัญหาและความหลากหลายของผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับ

ปัญหาทีศ่กึษา จงึท�ำให้เกดิการวจิยัเชงิปฏบัิตกิารในหลายๆ ลกัษณะ ได้แก่ การวจิยั

เพื่อปรับปรุงการด�ำเนินงานของผู้ปฏิบัติงาน การวิจัยจากงานประจ�ำ (routine 

to research) โดยเรยีกชือ่ย่อว่า R2R ในด้านการศกึษากม็กีารวจัิยในชัน้เรียนเพ่ือ

พัฒนาการเรียนการสอน (classroom research) การวิจัยเชิงปฏิบัติในชุมชน 

(community action research: CAR) เป็นต้น 

	 ภายใต้โครงการพฒันาศกัยภาพและสนบัสนนุทางวชิาการแก่ภาคเีครอืข่าย

องค์กรสุขภาวะ (Happy 8 Menu) มุ่งหวังท่ีจะพัฒนานักปฏิบัติให้สามารถ 

ท�ำวจิยัได้ เพือ่สร้างการเรียนรู้จากการปฏิบติังานของภาคเีครอืข่ายองค์กรสขุภาวะ 

เพิ่มขีดความสามารถในการท�ำงาน รวมทั้งได้ความรู้จากการวิจัยที่สอดคล้องกับ

สภาพปัญหาอย่างแท้จริง โดยในกระบวนการด�ำเนินการวิจัยจะสามารถน�ำไปสู่

การแก้ปัญหาหรือการเกิดนวัตกรรมในการท�ำงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร

หลักการส�ำคัญของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ

	 การวิจัยเชงิปฏบิตักิารเป็นการเชือ่มโยง 2 เรือ่งเข้าด้วยกนั ประกอบด้วย 

แนวคิด ซึ่งเป็นการน�ำทฤษฎีไปสู่การปฏิบัติได้จริง และผู้ปฏิบัติงาน คือ นักวิจัย 

(practitioners as a researcher) ซึง่อยูใ่นพืน้ทีห่รอืองค์กรทีก่�ำลงัเผชญิสภาพการณ์

การปฏิบัติงานที่เป็นปัญหา 

 	 กระบวนการวิจยัเชิงปฏิบัตกิาร ให้ความส�ำคญักับการมส่ีวนร่วม (participation) 

การร่วมมอื (collaboration) ของบคุคลผูม้ส่ีวนได้เสยี (stakeholders) กบัปัญหา

ที่ต้องการแก้ไข โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือการปรับปรุงปัญหาให้ดีขึ้น (improve)  

เพือ่การเปลีย่นแปลง (change) การสร้างความรูใ้หม่ (constructive new knowledge) 



    การพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร12

โดยการปรบัปรงุหรอืเปลีย่นแปลงดงักล่าว จะต้องบรูณการความรู้กบัการปฏบิติั

งานที่เกิดขึ้นตามสภาพจริงในบริบทนั้นๆ เป็นกระบวนการศึกษาค้นคว้าแบบท่ี

ค่อยๆ พัฒนาขึ้นเป็นล�ำดับจากจุดเล็กๆ ของคนกลุ่มหนึ่งในประเด็นปัญหาที ่

ไม่ใหญ่โตซับซ้อนเกินไป จุดเด่นข้อหนึ่งของการวิจัยเชิงปฏิบัติการคือ ผู้ปฏิบัติ

งานในฐานะนักวิจัยเมื่อได้ท�ำวิจัยแล้ว เกิดความรู้จากการวิจัยที่จะตอบสนอง

ความต้องการในการแก้ไขปัญหา/ปรบัปรงุงานของตนเอง สามารถน�ำไปปรบัปรงุ

พัฒนางานต่อไป

	 เคมมิสและแมคทาคการ์ท (Kemmis and McTaggart, 1988) และ 

แมคเคอแนน (Mckernan, 1996) กล่าวถึงจุดเน้นของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ  

ดังต่อไปนี้

	 1.	 เป็นวธิกีารท่ีจะปรบัปรงุการปฏิบัตงิาน โดยท�ำให้เกดิการเปลีย่นแปลง 

และอาศัยการเรียนรู้จากผลสืบเนื่องของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น

	 2.	 เป็นการวจิยัท่ีต้องน�ำตวัเองเข้าไปร่วมในกจิกรรม เป็นการวจิยัทีบ่คุคล

จะต้องด�ำเนินการเพื่อที่จะปรับปรุงงานที่ตนปฏิบัติอยู่ โดยสามารถใช้แนวทาง

ปฏิบัติของบุคคลอื่นเป็นข้อมูลทุติยภูมิ

	 3.	ด�ำเนินการผ่านข้ันตอนของการสะท้อนภาพในลักษณะหมุนเกลียว 

ซึ่งมีวัฏจักรของการวางแผน การด�ำเนินงาน (การใช้แผนด�ำเนินงาน) การสังเกต 

(อย่างมรีะบบ) การสะท้อนข้อมลู และหลงัจากนัน้กย้็อนกลบัไปปรบัปรงุแผน การ

ด�ำเนนิการ การสงัเกต และการสะท้อนข้อมลูเพือ่การวางแผนต่อไปใหม่ ซึง่มกีาร

ด�ำเนินการตามขั้นตอนและมีระบบ โดยผ่านการกลั่นกรองวิพากษ์วิจารณ์จาก

กลุ่มผู้ด�ำเนินงานร่วมกัน

	 4.	 เป็นการร่วมมอืกนัท�ำงานของคนท�ำงาน ซึง่ต้องมคีวามรบัผดิชอบใน

การกระท�ำเพื่อปรับปรุงให้ดีขึ้น ขยายขอบเขตของความร่วมมือระหว่างคนที่

ท�ำงานด้วยกันให้มากที่สุด 
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	 5.	ก่อให้เกิดชุมชนที่มีการพัฒนาตนเอง โดยสมาชิกจะเข้าร่วมใน

กจิกรรม และให้ความร่วมมอืในทกุขัน้ตอนของกระบวนการวจิยั โดยมจีดุมุง่หมาย

ทีจ่ะให้กลุม่สามารถพึง่ตนเอง มคีวามรบัผดิชอบในการพัฒนาตนเอง ในด้านการ

ปฏิบัติ มีความเป็นอิสระในการที่คิดเกี่ยวกับองค์กรและตนเอง เพื่อที่จะสร้างกฎ 

ระเบียบ และคุณค่าทางสังคมของตนเอง

	 6. 	เป็นกระบวนการเรยีนรูอ้ย่างมรีะบบทีผ่่านการไตร่ตรองท่ีดีแล้ว ไม่ใช่

การกระท�ำโดยบงัเอญิหรอืไม่มแีผนงาน แต่เป็นกระบวนการของการใช้สติปัญญา

อย่างรอบคอบ เพือ่ทีจ่ะให้ด�ำเนนิการใดๆ ในการพฒันาเป็นทีย่อมรบัโดยมข้ีอมลู

ที่ครบถ้วนเป็นที่ยอมรับในการปฏิบัติ 

	 7. 	เกี่ยวข้องกับบุคคลในการสร้างองค์ความรู้ โดยสนใจความสัมพันธ์ 

ระหว่างเหตุการณ์ การกระท�ำและผลสืบเนื่องท่ีเกิดขึ้น ซึ่งสามารถพัฒนาเป็น

ความรู้ผ่านกระท�ำตามกระบวนการของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ

	 8. 	เป็นการเปิดโอกาสให้บุคคลท�ำการปฏิบัติ และเก็บรวบข้อมูลรวม

กิจกรรมจากแนวปฏิบัติที่ผ่านมา ตรวจสอบข้อผิดพลาดเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติ

งานในครั้งต่อไป

	 9. 	เริ่มต้นด้วยงานเล็กๆ โดยการท�ำงานผ่านกระบวนการเปล่ียนแปลง 

ซึง่อาจจะเป็นเพยีงในระดบับคุคล ระดบัองค์กร ชมุชน หรือสังคมในวงกว้างออกไป

	 10.	 ด�ำเนนิการวจิยัภายใต้สถานการณ์จรงิ ผูเ้กีย่วข้องมส่ีวนร่วมอย่างเป็น

ธรรมชาติ 

	 11.	 ใช้วธิวีจิยัทีม่ลีกัษณะเป็นนวตักรรม สามารถคดิขึน้มาใหม่ให้เหมาะสม 

กับปัญหา มีการแลกเปลี่ยนผลวิจัยและมีการน�ำไปใช้จริง มีการประเมินหรือ

สะท้อนผลที่เกิดขึ้นเพื่อทบทวน 

	 12.	 เป็นการวจิยัท่ีปลดปล่อยความคดิอย่างอสิระ และเป็นการเสรมิสร้าง

พลังร่วมในการท�ำงาน (empowerment) ให้ผู้เกี่ยวข้อง
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	 การวิจัยเชิงปฏิบัติการมีลักษณะส�ำคัญโดยสรุป ดังนี้

		 ประเด็น	 ลักษณะส�ำคัญ

ปัญหาการวิจัย	 	 เกิดจากการปฏิบัติงานจริง เป็นปัญหาที่พบใน
การท�ำงาน

วิธีการวิจัย	 	 ด�ำเนินการวิจัยไปพร้อมกับการท�ำงานปกติ 
ท�ำให้เป็นส่วนหนึ่งของการท�ำงาน

	 	 มีความยืดหยุ่น สามารถปรับให้เหมาะสมกับ
สภาพการด�ำเนินงานของผู้ปฏิบัติงาน

	 	 กระบวนการวิจัยมีการวางแผน การด�ำเนินงาน
ตามแผน การสะท้อนผลการปฏิบัติงาน และ
การทบทวนเพือ่น�ำไปสูก่ารวางแผนท�ำงานให้ดี
ขึ้นต่อไป

ผลการวิจัย	 	 น�ำไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น
	 	 น�ำไปสู่การปรับแผนการท�ำงาน การแก้ปัญหา 

การปรบัปรงุ การพฒันา ยกระดบัการท�ำงานให้
ดีขึ้น 

	 	 เป็นผลการวิจัยท่ีอธิบายได้เฉพาะกรณีนั้นๆ 
การน�ำผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางควรมีการ
ปรับประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับบริบท

เน้นการท�ำงานเป็นทีม	 	 การวิจัยปฏิบัติการใช้กระบวนการกลุ่มเป็น
เครื่องมือในการปฏิบัติงาน

	 	 เปิดโอกาสให้เพ่ือนร่วมงาน มีส่วนวิพากษ์
วิจารณ์การปฏิบัติงานและผลที่เกิดขึ้นจากการ
ท�ำวิจัยปฏิบัติการ

	 	 เป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ของ
ผู้ร่วมท�ำวิจัย
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กระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการ

	 กระบวนการวจิยัเชงิปฏบิตักิาร ใช้กรอบแนวคดิการวจิยัใช้วงจรการ 

ปฏบิตักิาร (the action research spiral) ตามแนวคดิของเคมมสิและแมคทาคการ์ท  

(Kemmis and McTaggart, 1988) คอื การวางแผน (planning) การปฏบิตัิ  

(action) การสงัเกต (observation) และการสะท้อนกลับ (reflecting) ตลอดจน

การปรบัปรงุแผน (revised plan) เพือ่น�ำไปปฏบัิตใินวงจรต่อไป จนกว่าจะได้รปูแบบ

ของการปฏิบัติงานที่เป็นที่พึงพอใจและได้ข้อเสนอเชิงทฤษฎีเพื่อเผยแพร่ต่อไป 

โดยวงจรนีจ้ะหมนุไปอย่างต่อเนือ่งเป็นเกลยีวเพือ่ยกระดบัการท�ำงานอยูต่ลอดเวลา 

เมื่อได้ความรู้ในรอบแรกแล้ว จะสะท้อนข้อเสนอแนะจากผลการวิจัยเพื่อพัฒนา

และน�ำไปวางแผนเพื่อพัฒนาในระยะต่อไป จึงเกิดเป็นวงจรการพัฒนาอย่าง 

ต่อเนื่อง (continuous improvement) ดังแสดงในแผนภาพที่ 1 

แผนภาพวงจรการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
(ที่มา: Kemmis and McTaggart, 1988)



    การพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร16

	 1. การวางแผน (planning) 

	 เริ่มต้นด้วยส�ำรวจปัญหาและวิเคราะห์ร่วมกันระหว่างผู้วิจัยและผู้ม ี

ส่วนเกี่ยวข้อง เพื่อให้ได้ปัญหาที่ส�ำคัญที่ต้องการให้แก้ไข ตลอดจนการแยกแยะ

รายละเอียดของปัญหานั้น ลักษณะของปัญหาเก่ียวข้องกับใคร แนวทางแก้ไข

อย่างไร จะต้องปฏิบตัอิย่างไร เมือ่ได้ด�ำเนนิการตามขัน้ตอนนีแ้ล้ว ในขัน้นีอ้าจจะ

ต้องขอความร่วมมือจากผู้อื่นหรือผู้ช่วยวิจัยเพื่อปรึกษาหารือว่าจะใช้เครื่องมือ

อะไร เก็บรวบรวมข้อมูลอย่างไร วิเคราะห์อย่างไร ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลแบบใด

เพื่อน�ำไปสู่การปฏิบัติต่อไป

	 2. การปฏิบัติ (action) 

	 ในขั้นตอนนี้เป็นการน�ำแนวคิดที่ก�ำหนดเป็นกิจกรรมในขั้นวางแผนท่ี 

วางไว้มาด�ำเนินการ โดยผู้วิจัยและผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องลงมือปฏิบัติงาน มีการ

วิเคราะห์ วิจารณ์ข้อดี ข้อจ�ำกัด ปัญหา อุปสรรคที่เกิดขึ้นร่วมกันกับผู้ปฏิบัติงาน 

แผนทีก่�ำหนดไว้ควรจะมคีวามยดืหยุน่สามารถปรบัหรอืเปลีย่นแปลงไปตามความ

เหมาะสม โดยควรก�ำหนดให้เกิดความสมดุลกับการปฏิบัติจริง

	 3. การสังเกต (observation) 

	 เป็นการสงัเกตการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ด้วยความรอบคอบ ซึง่จะเป็นการ

สังเกตกระบวนการของการปฏิบัติการ (the action of process) และผลของ

การปฏิบัติการ (the effect of action) พร้อมทั้งจดบันทึกเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น 

ทั้งที่คาดหวังและไม่คาดหวัง โดยอาศัยเครื่องมือการเก็บรวบรวมข้อมูลที่มีอยู่

หลากหลายวิธี ผู้วิจัยจะต้องเลือกใช้เครื่องมือและวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลให้

เหมาะสม พจิารณาถงึข้อดข้ีอเสยีของเครือ่งมอืแต่ละชนดิ เพือ่ให้การเกบ็รวบรวม

ข้อมูลมีประสิทธิภาพมากที่สุด 

	 4. การสะท้อนผลการปฏิบัติ (reflection) 

	 เป็นขั้นสุดท้ายของวงจรการวิจัยเชิงปฏิบัติการคือ การประเมินหรือ

สะท้อนกระบวนการแก้ปัญหา หรอืสิง่ทีเ่ป็นข้อด ีข้อจ�ำกดั ทีเ่ป็นอปุสรรคต่อการ
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ปฏิบัติการ ผู้วิจัยร่วมกับผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง จะต้องตรวจสอบปัญหาที่เกิดขึ้นใน

แง่มมุต่างๆ ว่าสมัพนัธ์กบัสภาพสงัคม สิง่แวดล้อมของกจิกรรมทีก่�ำลังศกึษา โดย

ผ่านกระบวนการอภิปรายปัญหา การประเมินโดยกลุ่มจะท�ำให้ได้แนวทางของ

การพัฒนาขั้นตอนการด�ำเนินกิจกรรมและเป็นพื้นฐานข้อมูลที่จะเป็นแนวทาง 

น�ำไปสู่การปรับปรุงและการวางแผนการปฏิบัติต่อไป

ขั้นตอนการวิจัย

	 การวจิยัเชงิปฏิบัตกิาร มข้ัีนตอนหลกัเช่นเดยีวกบัการวจิยัอืน่ๆ ทีเ่ริม่จาก

การก�ำหนดประเด็นปัญหาการวิจัย ซึ่งเริ่มต้นจากการวิเคราะห์สถานการณ์ของ

ปัญหา โดยสรุปขั้นตอนการวิจัย ดังนี้

	  วิเคราะห์สถานการณ์ของประเด็นปัญหา 

	 เพื่อให้เกิดความเข้าใจสถานการณ์ของปัญหา พร้อมท้ังเง่ือนไขปัจจัย 

ที่เกี่ยวข้อง บริบทของเรื่องที่จะด�ำเนินการวิจัยอย่างแท้จริง และสะท้อนความ 

คดิเห็น ความต้องการ สร้างความตระหนกั สามารถระบปัุญหาและเข้าใจธรรมชาติ

ของปัญหาที่เกิดขึ้น รวมทั้งวางแนวทางปฏิบัติเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้

	  ก�ำหนดประเด็นปัญหาวิจัย/โจทย์วิจัย

	 ค�ำถามที่ใช้ในการวิจัย จะเป็นค�ำถามทั่วไป (typical questions) และ

ค�ำถามเฉพาะเจาะจง (specific questions) ในการวิจัยเชิงปฏิบัติการมักเป็น

ค�ำถามที่บ่งบอกถึงการค้นหาแนวทางการปรับปรุง หรือการพัฒนาสิ่งใหม่ ที่ช่วย

ในการแก้ปัญหา ปรับปรุงการท�ำงาน หรือก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในชุมชน 

ค�ำถามการวิจัยที่ดีควรได้มาจากการปฏิบัติ เป้าหมายของค�ำถามคือ การถามถึง

บางสิ่งเพื่อต้องการพัฒนา ซึ่งอาจจะเริ่มจากสิ่งที่เกี่ยวข้องกับสิ่งที่ปฏิบัติอยู่ หรือ

เกี่ยวข้องกับบริบท โดยต้องระลึกไว้เสมอว่าการพัฒนานั้นคือต้องการที่จะท�ำ 

ให้ดีขึ้นจากเดิมเท่านั้น ไม่ใช่ต้องการท�ำให้เกิดความสมบูรณ์ไร้ที่ติ (Riel, 2007) 

	 ข้อควรพิจารณาในการเลือกปัญหาในการวิจัยเชิงปฏิบัติการ คือ เป็น

ปัญหาทีเ่กดิขึน้จรงิในการปฏิบัตงิานของตนเอง เป็นปัญหาทีอ่ยูใ่นความสนใจของ
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นกัวจิยัจรงิๆ จะท�ำให้มคีวามมุง่มัน่และตัง้ใจในการด�ำเนนิการวจัิยจนส�ำเร็จลุล่วง

ไปได้ ควรเลอืกปัญหาในการปฏบิตังิานทีต่นเองมคีวามถนดั เหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถของผู้วิจัย เป็นปัญหาที่จะช่วยให้ได้รับความรู้ใหม่ เกิดองค์ความรู้

ใหม่ไม่ซ�้ำซ้อนกับผลงานของคนอื่น เหมาะสมกับเวลา แรงงาน และความจ�ำเป็น

เร่งด่วน

	  การทบทวน ค้นหาแนวคิด วิธีการใหม่ๆ 

	 ในขั้นตอนนี้จะเป็นการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง หรือการศึกษา

จากองค์ความรู้ที่มีอยู่ทั้งในแบบความรู้ฝังลึก (tacit knowledge) ที่อยู่ในตัว

บุคคล องค์กร หรือชุมชน และความรู้ชัดแจ้ง (explicit knowledge) ที่อยู่ในรูป

เอกสารสิ่งพิมพ์ หรือสื่ออื่นๆ เพื่อให้ทราบสถานภาพองค์ความรู้ที่มีอยู่ เพื่อเป็น

แนวทางในการออกแบบการด�ำเนนิงานเพือ่แก้ไขปัญหา วธิกีารใหม่ๆ ทีจ่ะด�ำเนนิงาน

จัดการกับปัญหาหรือปรับปรุงงาน และพัฒนางานให้ดีขึ้น 

	  การจัดท�ำโครงการ/แผนปฏิบัติการวิจัย

	 การจัดท�ำโครงการวิจัย/แผนปฏิบัติการ เป็นการออกแบบการวิจัยตาม

สภาพของปัญหาและบรบิท โดยก�ำหนดวธิดี�ำเนนิการวจิยั กลุม่ผูเ้ข้าร่วมการวจิยั 

เครื่องมือที่จะใช้ วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล และวิธีการวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งแผน

ปฏิบัติการวิจัยนี้เป็นกรอบแนวทางในการด�ำเนินงานซึ่งมีความยืดหยุ่นสามารถ

ปรับเปลี่ยนได้ตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป 

	  การด�ำเนินงานตามแผนและการเก็บรวบรวมข้อมูล

	 การด�ำเนินปฏิบัติการตามแผนที่ก�ำหนดไว้ มีการเก็บข้อมูล บันทึก

เหตกุารณ์อย่างละเอยีดในแต่ละข้ันตอนของการวจิยั ทัง้ส่วนทีเ่ป็นความก้าวหน้า

และเป็นอปุสรรคตลอดวงจรของการวจิยั ตามขัน้ตอนการวางแผนงาน การปฏบิติั

การ การสงัเกต และการสะท้อนการปฏบิตั ิเพือ่ใช้ในการปรับปรุงวงจรปฏบิติัการ

ต่อไป 
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	  การวิเคราะห์ข้อมูล

	 วิเคราะห์ข้อมูลท้ังเชิงปริมาณและคุณภาพ ตามกระบวนการวิจัยที่

ก�ำหนดไว้ เพื่อแสดงความสัมพันธ์ด้านต่างๆ ของข้อมูลที่รวบรวมไว้ มีการตรวจ

สอบรายละเอียดของข้อมลูโดยวเิคราะห์วจิารณ์อย่างลกึซึง้กบักลุม่ผูร่้วมวจิยัเพือ่

ความถูกต้องของข้อมูล แสดงรายละเอียดอธิบายสถานการณ์ จัดหมวดหมู่ และ

แยกประเภทของกลุ่มข้อมูล เปรียบเทียบข้อแตกต่าง และคล้ายคลึงของข้อมูล

แต่ละประเภท

	  การติดตามและประเมินผล

	 การประชมุหรอืการพดูคยุ เพือ่น�ำเสนอความก้าวหน้าในการท�ำวจิยัและ

หารือแนวทางแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้น แก่ผู้ที่มีส่วนกี่ยวข้องกับการวิจัย เพื่อ

ติดตามและประเมินผลการวิจัยตลอดกระบวนการวิจัย 

	  การปรับปรุงแผนการด�ำเนินงาน

	 การน�ำผลทีไ่ด้จากการวเิคราะห์ข้อมลูและการติดตามประเมนิผล ไปปรับปรุง 

พฒันาแผนการด�ำเนินงานของโครงการหรอืองค์กรต่อไป เพือ่ยกระดบัการด�ำเนนิ

งานในรอบต่อไป เพื่อให้เกิดการแก้ปัญหาหรือพัฒนางานให้ดียิ่งขึ้น ในการวิจัย

เชิงปฏิบัติการจะด�ำเนินการเช่นนี้เป็นวงจรจนเกิดการเปลี่ยนแปลง

	  การน�ำเสนอผลการวิจัย

	 การสรุปผลการวจิยัหาค�ำตอบท่ีเป็นเหตผุล วธิกีารแก้ปัญหา หรอืการพฒันา 

ตามวตัถปุระสงค์การวจิยัทีก่�ำหนดไว้ โดยสรปุประมวลเป็นหลกัการ (principle)  

รปูแบบ (model) แนวทางของการปฏบิตั ิทัง้นี ้ต้องอาศยัหลักตรรกวทิยาโดยวธิี

อุปนัย (inductive) และความรู้เชิงทฤษฎีของผู้วิจัย รวมทั้งการเสนอแนวทาง 

ในการปรับปรุงพัฒนาต่อยอด

	 ทัง้น้ี การวจิยัเชงิปฏบัิตกิารจะเน้นให้เกดิกระบวนการเรยีนรูอ้ย่างเป็นวงจร 

(learning cycle) ของผูเ้ข้าร่วมการวจิยัในการแก้ปัญหาหรือพัฒนาการท�ำงานที่

ปฏบิตัอิยู ่ในกระบวนการด�ำเนนิการวจิยัเชงิปฏบัิตกิาร ทกุระยะสามารถเปิดโอกาส
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ให้ผู้ที่มีส่วนรับผิดชอบที่เกี่ยวข้องกับงาน เข้ามามีส่วนร่วมช่วยกันแลกเปลี่ยน

ความเหน็ วพิากษ์วจิารณ์ถงึกระบวนการปฏบิตังิานและผลทีเ่กดิขึน้จากการปฏบิตัิ 

ในวจิยัเชิงปฏิบตักิารบางเรือ่งให้ความส�ำคญักบัการมส่ีวนร่วม (participation) เพราะ

การมส่ีวนร่วมท�ำให้เกดิความรูส้กึเป็นเจ้าของการปฏบิตัทิีจ่ะก่อให้เกดิการเปล่ียนแปลง 

เทคนิควิธีการวิจัยเชิงปฏิบัติการ

	 การวิจัยเชิงปฏิบัติการ มีเป้าหมายคือใช้การวิจัยเชิงปฏิบัติการเพื่อ 

เรยีนรูสู้ก่ารปฏิบตัแิละเกดิการเปลีย่นแปลง การเลอืกใช้เทคนคิวธิกีารวจิยัขึน้อยู่

กบับรบิทและประเดน็ปัญหาทีจ่ะศกึษา โดยวธิกีารเด่นของการวจัิยเชงิปฏบิติัการ

ก็คือ มีลักษณะการด�ำเนินการวิจัยเป็นวงจรหรือหมุนเกลียว มีความเป็นพลวัต

ตามวงจรของการวจิยัปฏบัิตกิารดงักล่าวแล้วข้างต้น เทคนคิวธิกีารวจิยัเชงิปฏบิติั

การเป็นการวิจัยแบบผสมผสานวิธี ที่ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative) 

และวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative) ร่วมกัน 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงปฏิบัติการ

	 เครื่องมือที่น�ำมาใช้ในกระบวนการด�ำเนินการวิจัยเชิงปฏิบัติการ มีทั้ง

เครื่องมือการวิจัยโดยทั่วไปและเคร่ืองมือทางสังคม ที่สามารถน�ำมาใช้ใน

กระบวนการวิจัยเพื่อสร้างให้เกิดการมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ที่จะปรับปรุง 

พัฒนาการท�ำงานร่วมกันของผู้ปฏิบัติงานเอง ดังนี้

	 1. เครื่องมือการวิจัยโดยทั่วไป 

	 	 1) การรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร (documentary review) 

            	 วธิกีารรวบรวมข้อมลูจากเอกสารเพือ่การวจัิยเชงิปฏบิติัการ นักวจัิย

ต้องก�ำหนดขอบข่ายของข้อมูลที่ต้องการ ท�ำการส�ำรวจแหล่งข้อมูล สืบค้น และ

รวบรวมเอกสารและหลักฐาน และบันทึกข้อมูล โดยนักวิจัยควรคัดเลือกเอกสาร

และหลกัฐานทีม่คีณุภาพตรงตามความต้องการ และมแีหล่งอ้างองิว่า เป็นเอกสาร

อะไร ผลิตที่ไหน เมื่อไร ใครผลิต      
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	 	 2) การสังเกต (observation)
	 การสังเกตเป็นวิธีการรวบรวมข้อมูลที่ใช้มากส�ำหรับการวิจัย
ปฏบิตักิาร เหมาะกบัการศกึษาเกีย่วกบัการกระท�ำหรอืพฤตกิรรมทีส่ามารถสงัเกต
ได้ และจดบนัทกึเป็นข้อมลูได้เหมาะสมท่ีจะใช้ในการรวบรวมข้อมลูทัง้จากบคุคล 
สถานที่ หรือเหตุการณ์ต่างๆ 
	 การสงัเกตมทีัง้ การสงัเกตแบบมส่ีวนร่วม (participant observation) 
และการสังเกตแบบไม่มส่ีวนร่วม (non – participant  observation) การสงัเกต
แบบมีส่วนร่วมนั้นนักวิจัยต้องท�ำตัวเสมือนเป็นสมาชิกของกลุ่ม และต้องร่วมท�ำ 
กิจกรรมไปกับกลุ่มด้วย โดยอาจมีการบันทึกข้อมูลโดยผู้ถูกสังเกตรู้หรือไม่รู้ตัว
กไ็ด้ วธินีีจ้ะได้ข้อมลูทีเ่ป็นพฤตกิรรมตามธรรมชาตแิละได้ข้อมลูครบถ้วน ส่วนการ 
สงัเกตแบบไม่มส่ีวนร่วมเป็นการสงัเกตทีน่กัวจิยัท�ำตัวเป็นผู้ดู หรือผู้สังเกตการณ์ 
อยู่นอกกลุ่ม และไม่เข้าร่วมกิจกรรม วิธีนี้อาจได้ข้อมูลไม่ครบถ้วน
	 	 3) การสัมภาษณ์ (interviews)
	 การสมัภาษณ์เป็นวธิกีารรวบรวมข้อมลูโดยอาศยัการสนทนา ซกัถาม
และโต้ตอบระหว่างนกัวจิยักบัผูใ้ห้ข้อมลู วธินีีน้กัวจัิยมโีอกาสสงัเกตบคุลกิภาพ 
ตลอดจนพฤตกิรรมทางกายและวาจาขณะสมัภาษณ์ ซึง่อาจใช้เป็นข้อมลูประกอบ
การสมัภาษณ์ได้ด้วย
	 การสมัภาษณ์มท้ัีงการสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (structured 
interviews) และการสมัภาษณ์แบบไม่มโีครงสร้าง (unstructured  interviews) 
การสมัภาษณ์แบบมโีครงสร้างเป็นวธิกีารทีน่กัวจิยัก�ำหนดรปูแบบการสมัภาษณ์  
รายการค�ำถาม  เวลาและสถานที่สัมภาษณ์ไว้แล้ว  ขณะสัมภาษณ์นักวิจัยจะ
ด�ำเนินการตามโครงสร้างที่วางไว้ วิธีการนี้ท�ำให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้องไม่เบี่ยงเบน
เน่ืองจากความแตกต่างในการสมัภาษณ์ แต่มข้ีอเสยีตรงทีท่�ำให้ได้ข้อมลูไม่ลึกซ้ึง
เพียงพอในบางประเด็น ต่างจากการสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง ที่นักวิจัยอาจ
ตั้งค�ำถามเพิ่มเติมเพื่อให้ได้ข้อเท็จจริงจากผู้ให้ข้อมูลให้มากที่สุด  
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    	 นอกจากนี ้ยงัมกีารสมัภาษณ์เป็นกลุม่ (group interviews) การ

สมัภาษณ์รายบุคคล (individual interviews) การสมัภาษณ์เป็นกลุม่ใช้เมือ่ 

ผูส้มัภาษณ์ต้องการข้อเทจ็จรงิจากสมาชกิทัง้กลุม่ อาจจะต้องการข้อมลูจากสมาชกิ

ในกลุ่มเป็นรายบุคคลด้วย แต่ความสนใจอยู่ที่ข้อมูลจากสมาชิกทั้งกลุ่ม วิธีนี้ช่วย

ประหยัดเวลาในการสัมภาษณ์ และถ้าจัดกลุ่มผู้ให้สัมภาษณ์ที่มีลักษณะ

ประสบการณ์คล้ายคลึงกันในบางเรื่อง จะท�ำให้ผู้ให้สัมภาษณ์มีอารมณ์ร่วมและ

สามารถแลกเปลี่ยนประสบการณ์อย่างเต็มที่ นอกจากนี้ กลุ่มสมาชิกมีโอกาส

แสดงความคดิเหน็ก่อนสรปุเป็นความคดิเหน็ของกลุม่  ท�ำให้ได้ความคดิเหน็จาก

กลุ่มที่เที่ยงตรงขึ้น

		  การสมัภาษณ์แบบลึก (in–depth interviews) เป็นวิธีการ

สัมภาษณ์ทีน่กัวจิยัต้องใช้ความเชีย่วชาญตะล่อมถาม (probe) เพือ่ให้ได้ข้อเทจ็จรงิ

จากการสัมภาษณ์มากที่สุด การสัมภาษณ์แบบนี้นักวิจัยต้องเตรียมแนวทางการ

สัมภาษณ์ได้ล่วงหน้า เช่นเดียวกับการสัมภาษณ์แบบอ่ืนๆ แต่ค�ำถามที่จะใช้

ตะล่อมถามเป็นความสามารถเฉพาะตัวนักวิจัยซึ่งต้องอาศัยความรู้ความช�ำนาญ 

ลักษณะของการสัมภาษณ์แบบลึกจึงมีลักษณะเป็นการสัมภาษณ์ท่ีไม่มีรูปแบบ

เป็นมาตรฐาน ขึ้นอยู่กับลักษณะผู้ให้สัมภาษณ์  

	 	 4) การใช้แบบสอบถาม (questionnaire)

	 การรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามเป็นวิธีที่เหมาะส�ำหรับ 

การส�ำรวจซึง่ต้องรวบรวมข้อมลูจากกลุม่เป้าหมายจ�ำนวนมาก ข้อมูลที่เหมาะสม

กบัการรวบรวมข้อมลูด้วยแบบสอบถาม ได้แก่ ข้อมลูเกีย่วกบัข้อเทจ็จรงิ ความรูส้กึ 

ความคิดเห็นความเชื่อ ทัศนคติ และความสนใจ โดยแบบสอบถาม มีทั้งที่เป็น

ค�ำถามชนดิปลายปิด (closed form questionnaire) และชนดิปลายเปิด (open 

form questionnaire)
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	 2. เครื่องมือทางสังคม 

	 เครื่องมือทางสังคมหลายอย่าง สามารถน�ำมาใช้ในกระบวนการวิจัยเชิง

ปฏิบัติการเพื่อพัฒนาการเรียนรู้จากกระบวนการท�ำงานของบุคคลและองค์กร 

เครือ่งมอืทางสงัคมแต่ละประเภท วัตถุประสงค์ และแนวทางการน�ำไปใช้ทีแ่ตกต่าง

กันไป ผู้วิจัยควรเลือกเครื่องมือเหล่านี้มาใช้ให้เหมาะสมตามกระบวนการวิจัย 

เชงิปฏิบตักิาร ในทีน่ีจ้ะยกตวัอย่างเครือ่งมอืทางสงัคมทีน่�ำมาใช้ในโครงการพฒันา

ศักยภาพและสนับสนุนทางวิชาการแก่ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ ที่แบ่งตาม

ระยะเวลาของกระบวนการวิจัย ประกอบด้วย 

	 เครื่องมือที่ใช้ในขั้นวิเคราะห์สถานการณ์และบริบทของปัญหา 

	 1)	การวิเคราะห์สถานการณ์ (situation analysis) 

	 การวิเคราะห์สถานการณ์ เพื่อได้ข้อมูลสนับสนุนก่อนการเริ่มด�ำเนิน

โครงการ โดยการส�ำรวจปัญหา ความต้องการเพื่อก�ำหนดโจทย์การด�ำเนินงาน 

และได้ข้อมลูสนบัสนนุระหว่างการเริม่ด�ำเนนิโครงการ เพือ่ใช้ในการปรบัปรงุและ

พัฒนาการท�ำงาน 

	 เครือ่งมอืการวเิคราะห์สถานการณ์มหีลายชนดิ ในทีน่ีข้อยกตวัอย่าง การ

วิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อน (SWOT Analysis) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและ

ศักยภาพ หรือ การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม เป็นเครื่องมือในการประเมิน

สถานการณ์ ส�ำหรับองค์กร หรือโครงการ โดยก�ำหนดจุดแข็งและจดุอ่อน 

จากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก  

ตลอดจนผลกระทบที่มีศักยภาพจากปัจจัยเหล่านี้ต่อการท�ำงานขององค์กร 	

	 S มาจาก Strengths หมายถึง จุดเด่นหรือจุดแข็ง ซึ่งเป็นผลมาจาก

ปัจจัยภายใน เป็นข้อดีที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในโครงการ/

องค์กร เช่น จดุแขง็ด้านการเงนิ  ด้านการผลติ  ด้านทรพัยากรบคุคล 

ด้านทนุภมูปัิญญา เป็นต้น  โครงการ/องค์กรสามารถใช้ประโยชน์จาก

จุดแข็งในการก�ำหนดกลยุทธก์ารด�ำเนินงาน



    การพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร24

 	 W มาจาก Weaknesses หมายถงึ จดุด้อยหรอืจุดอ่อน ซ่ึงเป็นผลมาจาก 

ปัจจยัภายใน เป็นปัญหาหรอืข้อบกพร่องทีเ่กดิจากสภาพแวดล้อม

ภายในต่างๆ ของโครงการ/องค์กร ซึง่จะต้องหาวธิใีนการแก้ปัญหานัน้

 	O มาจาก Opportunities หมายถึง โอกาส ซึ่งเกิดจากปัจจัย 

ภายนอก เป็นผลจากการที่สภาพแวดล้อมภายนอกของโครงการ/

องค์กร เอ้ือประโยชน์หรอืส่งเสรมิการด�ำเนนิงานของโครงการ/องค์กร 

โอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้นเป็นผลมาจากสภาพ

แวดล้อมภายนอก แต่จดุแขง็นัน้เป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน 

 	T มาจาก Threats หมายถึง อุปสรรค ซึ่งเกิดจากปัจจัยภายนอก  

เป็นข้อจ�ำกัดที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายนอก ซึ่งโครงการ/องค์กร

จ�ำเป็นต้องปรับกลยุทธ์การด�ำเนินงาน โดยพยายามขจัดอุปสรรค

ต่างๆ ที่เกิดขึ้น 

	 ผลจากการวเิคราะห์สถานการณ์ สามารถน�ำไปใช้ในการก�ำหนดกลยทุธ์

และวางแผนการด�ำเนินงานโดยใช้ประโยชน์จากจุดแข็งและโอกาส ลดจุดอ่อน

และอุปสรรค

	 2) การวิเคราะห์ผู้มีส่วนได้เสีย (stakeholder analysis) 

	 ผูม้ส่ีวนได้เสยีครอบคลมุถงึ บคุคล กลุม่บคุคล หรือองค์กร (individual, 

groups, organization) ทั้งภายนอกและภายในองค์กร ที่มีอิทธิพลต่อแผนงาน 

โครงการ หรือองค์กร 

	 การวิเคราะห์ผู้มีส่วนได้เสีย มีวัตถุประสงค์เพื่อการประเมินสถานการณ์

และท�ำความเข้าใจ เกีย่วกบัพฤตกิรรม (behavior) ความต้ังใจ (intention) ความ

สมัพนัธ์โยงใยต่อกนั (interrelations) และความสนใจเป็นพเิศษ (interest) วาระ

ที่ต้องการ (agenda) ของผู้มีส่วนได้เสียเหล่านั้น เพื่อเตรียมการไว้ในขั้นตอน

การน�ำกลยุทธ์สู่การปฏิบัติ ผู้มีส่วนได้เสียบางส่วนจะได้เข้ามามีบทบาทส่งเสริม
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สนับสนุนด้านวิชาการ ทรัพยากร หรือต่อเชื่อมความสัมพันธ์กับหน่วยงานหรือ

บุคคลที่เกี่ยวข้องต่อไป 

	 การวเิคราะห์ผูม้ส่ีวนได้เสยีเป็นการพจิารณาถงึ ทรพัยากรของผูม้ส่ีวนได้เสยี 

ทีจ่ะมผีลต่อการด�ำเนนิโครงการหรอืกจิการของแผนงาน/โครงการ/องค์กร โดยเป็น 

การพิจารณาถึงความสัมพันธ์ ระดับความส�ำคัญของผู้มีส่วนได้เสีย กับระดับการ

มีบทบาท หรืออิทธิพลของผู้มีส่วนได้เสีย 

	 การวิเคราะห์ผู้มีส่วนได้เสียมีขั้นตอน ดังนี้

	 (1)	 หาผู้มีส่วนได้เสียว่าคือใคร

	 (2)	 หาสิ่งที่เขาต้องการ เช่น ผลประโยชน์ และสิ่งที่เขาค�ำนึงถึง

	 (3)	 หาสิทธิ์ที่เขาเรียกร้อง

	 (4)	 หาผู้มีส่วนได้เสียที่ส�ำคัญที่สุดขององค์กร

	 (5)	 หากลยุทธ์ที่ท้าทายเพื่อให้ผู้มีส่วนได้เสียมีส่วนร่วมในการด�ำเนิน		

		  โครงการ 

เครื่องมือที่ใช้ในขั้นตอนการวางแผน

	 3) กระบวนการวางแผนแบบมีส่วนร่วม AIC (Appreciation-	

Influence – Control) 

	 เป็นเทคนิคการประชุมวางแผนแบบมีส่วนร่วม มีการระดมสมองทําให้

เกิดความเข้าใจสภาพปัญหา ขีดจํากัด ความต้องการ และศักยภาพของผู้ท่ี

เกี่ยวข้องในเรื่องต่างๆ เป็นวิธีการที่เปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมประชุมได้มีเวทีพูดคุย

แลกเปลีย่น ความรูป้ระสบการณ์นาํเสนอข้อมลูข่าวสารทีจ่ะทาํให้เกดิความเข้าใจ

ถึงสภาพปัญหาความต้องการข้อจํากัดและศักยภาพของผู้ที่เกี่ยวข้องต่างๆ เป็น 

กระบวนการ ทีช่่วยให้มกีารระดมพลงัสมองในการศึกษาวเิคราะห์พัฒนาทางเลือก

เพื่อใช้ในการแก้ไขปัญหาและพัฒนา เกิดการตัดสินใจรวมกัน เกิดพลังของการ

สร้างสรรค์และรับผิดชอบต่อการพัฒนาโครงการ/องค์กร 



    การพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร26

	 A-Appreciation คอื การยอมรบัช่ืนชมความคดิเหน็ความรูส้กึของเพือ่น

สมาชิกในกลุ่มด้วยความเข้าใจในประสบการณ์ สภาพ และข้อจ�ำกัดของเพื่อน

สมาชิกแต่ละคน ไม่รู้สึกต่อต้านหรือวิจารณ์เชิงลบในความคิดเห็นของเพื่อน

สมาชิก ทุกคนในกลุ่มมีโอกาสที่จะให้ข้อมูล ข้อเท็จจริง เหตุผล ความรู้สึก และ

การแสดงออกตามทีเ่ป็นจรงิ เกดิการยอมรบัซึง่กนัและกนั มคีวามรูส้กึทีด่มีเีมตตา

ต่อกัน เกิดพลังร่วมกันและความรู้สึกเป็นเครือข่าย เป็นประชาธิปไตยแบบม ี

ส่วนร่วม 

	 I-Influence คือ การใช้ประสบการณ์ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ของ 

แต่ละคนทีม่อียู ่มาช่วยกนัก�ำหนดวธิกีาร ยทุธศาสตร์เพือ่ให้บรรลวุสิยัทศัน์ร่วมกนั 

สมาชกิในกลุ่มจะมีปฏิสมัพนัธ์ระหว่างกนั มกีารถกเถยีงด้วยเหตผุลทัง้ในประเดน็

ที่เห็นด้วยและขัดแย้งจนได้วิธีการที่กลุ่มเห็นร่วมกัน 

	 C-Control คอื การน�ำยทุธศาสตร์ มาก�ำหนดแผนปฏบิติัการโดยละเอยีด 

สมาชิกจะเลือกว่าตนเองสามารถรับผิดชอบในเร่ืองใดด้วยความสมัครใจ ท�ำให้

เกิดพันธะสัญญาข้อผูกพัน (commitment) แก่ตนเองเพื่อควบคุมตนให้ปฏิบัติ

จนบรรลุผลตามเป้าหมายร่วมของกลุ่ม

เครื่องมือที่ใช้ในขั้นตอนด�ำเนินการวิจัย

	 4) การถอดบทเรียน (lesson learned) 

	 เป็นเครือ่งมอืทีใ่ช้ในการจดัการความรูร้ปูแบบหนึง่ ทีเ่น้นเสริมสร้างการ

เรียนรู้ในกลุ่ม ที่เป็นระบบเพื่อสกัดความรู้ฝังลึกในตัวคนและองค์กร (implicit 

knowledge) ออกมาเป็นบทเรยีนท่ีสามารถน�ำไปสรปุและสงัเคราะห์เป็นเอกสาร

ชุดความรูห้รอืสือ่ในรปูแบบต่างๆ ทีส่ามารถจดัท�ำเป็นความรู้ภายนอก (explicit 

knowledge) นอกจากนี้ ยังก่อให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันของผู้ร่วมกระบวนการ

ถอดบทเรียน ซึ่งสามารถน�ำไปสู่การปรับปรุงกระบวนการท�ำงาน กระบวนการมี

ส่วนร่วม และความสัมพันธ์ที่ดีของคนท�ำงาน 
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	 ประโยชน์ที่ได้รับจากการถอดบทเรียน 
	 ระยะสัน้ เกดิการปรบัปรงุการท�ำงาน ผลการด�ำเนนิงานโครงการดขีึน้ 

แนวทางการท�ำงานปรบัเปลีย่นได้ทันกบัสถานการณ์ การเปลีย่นแปลง 

ของชมุชนและสงัคม และการขบัเคลือ่นงานเป็นไปในแนวทางเดียวกนั

 	 ระยะกลาง เกิดความเชือ่ม่ันในการท�ำงานและการเผชิญปัญหามากขึน้ 

และเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้เห็นพัฒนาการที่ดีขึ้นของโครงการ 

ภายหลังจากการน�ำเอาบทเรียนไปใช้

 	 ระยะยาว เกิดต้นแบบการท�ำงานที่ดี (best practice) เกิดรูปแบบ

กระบวนการท�ำงานท่ีมีประสิทธิภาพ เกิดความเข้าใจปัญหาการ

ท�ำงานอย่างเป็นระบบ เกดิการพฒันายทุธศาสตร์การท�ำงานในระยะ

ต่อไป

การถอดบทเรยีนตามวงจรโครงการ มกีารใช้วธิวีทิยาในการถอดบทเรยีน

ที่แตกต่างกัน

 	 การเรียนรู้เมื่อเริ่มต้นโครงการ (learn before) การเรียนรู้จากเพื่อน 

(learning from your peers) แลกเปลี่ยนกับผู้รู้

 	 การเรียนรู้ระหว่างด�ำเนินการโครงการ (learn during) การทบทวน

หลังปฏิบัติการ (After Action Review-AAR) เม่ือจบกิจกรรม  

เพื่อสร้างความเข้มแข็งในกิจกรรมครั้งต่อไป

 	 การเรียนรู้หลังส้ินสุดโครงการ (learn after) การเรียนรู้หลังจบสิ้น 

โครงการ (learning after doing) หรือ Retrospect พิจารณาว่าจะ

ท�ำอะไรให้แตกต่างออกไป เพื่อให้งานดีขึ้นหากต้องการท�ำงานใน

ลักษณะเดียวกันอีก

	 ผู้ที่สนใจสามารถศึกษารายละเอียดเพ่ิมเติมเครื่องมือถอดบทเรียนจาก

เอกสารทีเ่กีย่วข้อง ตวัอย่างเช่น นานาวธิวีทิยาการถอดบทเรยีน (ศภุวลัย์ พลายน้อย, 



    การพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร28

2551) การถอดบทเรียน วิธีวิทยาเพื่อเสริมสร้างการเรียนรู้ส�ำหรับนักปฏิบัติภาค

ประชาสังคม (กนกภรณ์ ชูเชิด และ สกรรจ์ พรหมศิริ, 2551) และ นานาวิธี

วิทยาการถอดบทเรียน และการสังเคราะห์ความรู ้ (ศุภวัลย์ พลายน้อย, 2553)

	 5) การประเมินแบบเสริมพลัง (Empowerment Evaluation)

	 เป็นรูปแบบการติดตามและประเมินผลในแนวทางที่เน้นผู้ใช้ประโยชน์

จากการประเมิน เน้นการประเมินตนเองเป็นระยะๆ และการก�ำหนดทิศทางของ

ตนเอง ผู้ประเมินแบบเสริมพลัง ท�ำหน้าที่เป็นผู้ฝึกสอน (coach) พี่เลี้ยง (men-

tor) หรือกัลยาณมิตร (critical friends) 

	 การประเมนิแบบเสรมิพลงัได้รบัการน�ำเสนอโดย แฟตเตอร์แมน (David 

M. Fetterman) ศาสตราจารย์ด้านการประเมนิผล จากมหาวทิยาลัยสแตนฟอร์ด 

ในปี ค.ศ.1993 แนวคิดหลักของการประเมินแบบเสริมพลังที่ส�ำคัญมี 2 ประการ 

คือ (เนาวรัตน์ พลายน้อย และธีรเดช ฉายอรุณ, 2551)

	 1.	 ใช้หลักการประเมินตนเองเพ่ือพัฒนาความสามารถในการบรรล ุ

เป้าหมายที่ดีขึ้น ช่วยให้บุคคลหรือกลุ่มค้นพบตนเอง ตัดสินตนเอง และปรับปรุง

ตนเองหรือกลุ่มในลักษณะของความมุ่งมั่นร่วม (collective commitment)

	 2.	 การประเมินเสริมพลังจึงเป็นทั้งกระบวนการและผลลัพธ์ การตัดสิน

คณุค่าของโครงการมใิช่เป็นเพยีงเป้าหมายสดุท้าย แต่เป็นส่วนหนึง่ของกระบวนการ

ปรับปรุงโครงการซึ่งสามารถเกิดขึ้นได้ต่อเนื่องตามเงื่อนไขและบริบทที่มีพลวัต

	 การประเมินแบบเสริมพลัง หมายถึง การใช้ทั้งความคิด เทคนิค วิธีการ 

และข้อค้นพบจากการประเมินผลในการที่จะท�ำให้เกิดการปรับปรุงการท�ำงาน

และเป็นเครื่องช่วยให้เกิดการตัดสินใจได้ด้วยตนเองได้อย่างอิสระ เป็นการ

ประเมินผลที่ใช้วิธีวิทยาทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ (Fetterman, 2001 อ้าง

ถึงใน เนาวรัตน์ พลายน้อย และธีรเดช ฉายอรุณ, 2551)
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	 หลักการ 10 ประการของการประเมินแบบเสริมพลัง ประกอบด้วย 

1)	 การพัฒนายกระดับขึ้น (improvement) โดยเน้นการพัฒนา 

ผู้มีส่วนได้เสียและการพัฒนาโครงการ

2)	 เป็นของชุมชน (community ownership) ผู้มีส่วนได้เสียม ี

ส่วนร่วมในการออกแบบ บรหิารจดัการและประเมนิผลโครงการ 

3)	 การไม่ตดัผูม้ส่ีวนได้เสยีส่วนใดส่วนหนึง่ออกไป (inclusion) ผูม้ี

ส่วนได้เสียที่ครอบคลุมทุกภาคส่วน ได้แก่ ประชาชน แหล่งทุน 

และผู้ที่เกี่ยวข้องอื่นๆ

4)	 ประชาธิปไตยแบบมีส่วนร่วม (democratic participation) 

โดยให้มส่ีวนร่วมในด้านการรบัรูร่่วม การส่ือสาร และการปฏบิติั

ร่วมกัน

5)	 ความเป็นธรรมในสังคม (social justice) 

6)	 ความรูท้้องถิน่ (community knowledge) การด�ำเนนิโครงการ

อย่างเข้าใจบริบท เป็นพื้นฐานในการตัดสินใจ

7)	 ยทุธศาสตร์ทีว่างอยูบ่นหลกัฐานข้อมลูเชงิประจักษ์ (evidence-

base strategies) การก�ำหนดยุทธศาสตร์ของโครงการควรมี

ข้อมูลเชิงประจักษ์ประกอบ

8)	 การพัฒนาสมรรถนะ (capacity building) การบริหารจัดการ 

การด�ำเนินโครงการฯลฯ

9)	 องค์กรเรยีนรู ้(organization learning) การเรยีนรู ้การสะท้อนกลบั 

บนพื้นฐานของข้อมูลและความรู้

10)	ความรบัผดิชอบ (accountability) มคีวามรับผิดชอบท้ังในด้าน

กระบวนการและผลงานของโครงการ
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	 ขั้นตอนที่ส�ำคัญของการประเมินแบบเสริมพลัง 3 ขั้นตอน คือ 

1)	 ก�ำหนดภารกิจ เป้าหมาย (goals) มีภาพความส�ำเร็จของ

โครงการอย่างไร มีตัวชี้วัดใดที่บ่งบอกความส�ำเร็จ

2)	 ตรวจสอบต้นทุน (taking stock) เป็นการประเมินตนเองและ

วิเคราะห์เงื่อนไขปัจจัยที่ส่งผลต่อความส�ำเร็จ

3)	 วางแผนส�ำหรับอนาคต (planning for future) วางแผน 

ยกระดับคุณภาพการท�ำงานและคุณภาพผลงาน

	 ประโยชน์ท่ีคาดหวังจากการประเมินแบบเสริมพลัง คือ เราจะเรียนรู้ 

ตัวเราเอง เราจะเรียนรู้กับเพื่อน เราทุกคนมีความเท่าเทียมในการเรียนรู้ร่วมกัน 

และ เรามีเป้าหมายร่วมกัน คือ การท�ำงานให้ดียิ่งขึ้นในอนาคต

	 การจะเลือกใช้เครื่องมือในการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบใด ข้ึนอยู่กับ

ลักษณะของผู้ให้ข้อมูล บริบทและลักษณะค�ำถามที่ต้องการค�ำตอบของงานวิจัย 

เครื่องมือแต่ละอย่างมีความเหมาะสมกับลักษณะของการด�ำเนินงานที่แตกต่าง

กนัไป จ�ำเป็นต้องศกึษาหลกัการ ข้อด ีข้อจ�ำกดัของเครือ่งมอืแต่ละชนดิให้ถ่องแท้ 

และมีการประยุกต์ใช้ให้เหมาะสม ผู้วิจัยอาจให้เครื่องมือการวิจัยหลายๆ แบบ

เพือ่ให้สามารถตอบค�ำถามการวจิยัได้ครบถ้วนและมคีวามถกูต้องแม่นย�ำมากทีส่ดุ 

กล่าวโดยสรุป การวิจัยเชิงปฏิบัติการมีลักษณะที่ส�ำคัญ คือเป็นกระบวนการวิจัย 

ที่ประกอบด้วยสองส่วนหลัก คือ การวิจัย (research) และการปฏิบัติ (action) 

โดยการวจิยัเป็นการเรยีนรูโ้ดยการจดัการด้วยตนเอง (self-managed learning) 

จากการวจิยัทดลองกบัสภาพปัญหาจรงิในองค์กร และมีการน�ำความรู้จากผลงาน

วิจัยไปใช้ปฏิบัติให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามที่ก�ำหนด (planned change)  

จนเกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาในองค์กร กระบวนการวิจัย เป็นการด�ำเนิน

การตามวงจรวิจัย (research cycle) หลายรอบ โดยแต่ละวงจรประกอบด้วย

กิจกรรมส�ำคัญ 4 กิจกรรม คือ การวางแผน การปฏิบัติการ การสังเกต และ 
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การสะท้อนการปฏิบัติ เน้นความส�ำคัญของมุมมองที่แตกต่างระหว่างผู้ร่วมใน 

การวิจัยทุกฝ่าย ในการท�ำงานการแลกเปลี่ยนความคิดอันจะท�ำให้ได้ข้อค้นพบ 

ซึ่งก่อให้เกิดการเรียนรู้ และการน�ำความรู้ที่ได้รับไปใช้ประยุกต์ปฏิบัติให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลง โดยผลท่ีได้รับจากการวิจัยนอกจากจะได้ความรู้เชิงวิชาการที่

เกี่ยวข้องแล้ว ยังได้ความรู้ที่สามารถน�ำไปประยุกต์ปฏิบัติได้จริงเป็นประโยชน์

โดยตรงต่อการท�ำงานและต่อองค์กร ส่วนเทคนคิวธิกีารด�ำเนนิการวจิยัเชงิปฏบิตัิ

การสามารถใช้ทั้งวิธีการวิจัยเชิงปริมาณและคุณภาพ ทั้งที่เป็นเครื่องมือการวิจัย

โดยทั่วไปและเครื่องมือทางสังคม โดยเลือกใช้เครื่องมือในการวิจัยที่หลากหลาย 

ซึ่งมีเป้าหมายไม่เพียงแต่เก็บรวบรวมรวมข้อมูลเพื่อตอบโจทย์การวิจัยเท่านั้น  

แต่ยังมุ่งหวังเพื่อให้เกิดการสร้างการเรียนรู้แก่ผู้ร่วมด�ำเนินการวิจัยให้สามารถ

แก้ไขปัญหา ปรับปรุง และพัฒนางานได้ด้วยตนเอง 
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	 บทที่ 3	 กระบวนการพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัย			 

		  เชิงปฏิบัติการแก่ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ

	 จากความส�ำคัญของการพัฒนาศักยภาพของภาคีเครือข่ายองค์กร 
สขุภาวะด้านการวจิยัเชงิปฏบิตักิาร เพือ่สร้างองค์ความรู้ในการขบัเคล่ือนองค์กร
สุขภาวะ และแนวคิดของการวิจัยเชิงปฏิบัติการดังกล่าวแล้วในบทที่ผ่านมา  
คณะผู้วิจัยโครงการพัฒนาศักยภาพและสนับสนุนทางวิชาการแก่ภาคีเครือข่าย
องค์กรสขุภาวะ (Happy 8 Menu) ในปีท่ี 2 นี ้จงึได้ออกแบบกระบวนการพฒันา
ศักยภาพด้านการวิจัย โดยมุ่งหวังให้องค์กรภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ ได้เกิด
การเรยีนรูแ้ละสร้างองค์ความรูจ้ากการวจิยัเพือ่ใช้ในการแก้ปัญหาหรอืการพฒันา
งาน เพื่อสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร โดยองค์ประกอบของกระบวนการพัฒนา
ศักยภาพที่น�ำเสนอในบทนี้ประกอบด้วย 2 ส่วนหลัก คือ ส่วนแรก เป็นฐานคิด 
ในการออกแบบกระบวนการพัฒนาศักยภาพภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ และ
ส่วนที่สอง เป็นการออกแบบเนื้อหาและวิธีการพัฒนาศักยภาพ ดังรายละเอียด
ต่อไปนี้ 

1. ฐานคิดในการออกแบบกระบวนการพัฒนาศักยภาพภาคีเครือข่ายองค์กร
สุขภาวะ
	 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development)  
เป็นสิง่จ�ำเป็นส�ำหรบัการพฒันาองค์กรในปัจจบัุน โดยการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ 
คือ การเปลี่ยนแปลงบุคลากรในเชิงพฤติกรรม ให้กลายเป็นคนที่มีความรู้เพิ่มขึ้น 
มคีวามเช่ียวชาญในการท�ำงาน มทีศันคตเิชงิบวก ซึง่การเปลีย่นแปลงดงักล่าวนัน้
เกดิจากกระบวนการพฒันา โดยผ่านรปูแบบการพฒันาศกัยภาพหลากหลายรูปแบบ 
ใช้เทคนิค เครื่องมือ วิธีการ เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและพัฒนาด้านต่างๆ ของ
บุคคลให้สอดคล้องและมีทิศทางเดียวกันกับความต้องการขององค์กรและสังคม 
ได้แก่ การฝึกอบรม (training) การพฒันาสมรรถนะ (competency) การบรหิาร 
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และพฒันาคนเก่ง (talent management) การสร้างองค์กรแห่งการเรยีนรู ้(learning 
organization) การจดัการความรู ้(knowledge management) เป็นต้น 
 	 จากสภาพการเปลี่ยนแปลงของสังคมในอนาคต ที่เป็นสังคมฐานความรู้ 
องค์กรต้องการคนที่มีความสามารถในการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา ใช้ความรู้น�ำใน
การท�ำงาน การพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ เพื่อยกระดับความรู้ความ
สามารถในทิศทางที่สอดรับกับสถานการณ์ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต การด�ำเนินการ
พฒันาศกัยภาพแก่ภาคเีครอืข่ายองค์กรสขุภาวะนีด้�ำเนนิการภายใต้ฐานคดิ ดังนี้

 	 ทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (andragogy) ที่เช่ือว่าการเรียนรู้ของ
ผูใ้หญ่เกิดจากแรงจงูใจในการเรยีนรูท่ี้เกดิจากปัจจยัภายใน (intrinsic 
motivation) ผูใ้หญ่จะเรยีนรูเ้มือ่ตระหนกัว่าการเรยีนรูส้ามารถตอบสนอง
ความต้องการ (needs) ของตนเอง การเรียนรู้นั้นเกิดประโยชน์ต่อ
ชวีติจรงิ แหล่งทรพัยากรการเรยีนรูท้ีด่ทีีส่ดุของผูใ้หญ่คอืประสบการณ์
ของผูใ้หญ่เอง และผูใ้หญ่มคีวามต้องการอย่างแรงกล้าทีจ่ะชีน้�ำตนเอง 
(self-directing)

 	 การพัฒนาการเรียนรู้ด้วยตนเอง (self-learning) ที่เน้นการพัฒนา
บุคคลระยะยาวที่ต้องการให้บุคคลเรียนรู้และพัฒนาตนเองตลอด
ระยะเวลาจนท�ำให้เกิดผลงานตามที่โครงการ/องค์กรคาดหวัง 

 	 การเรียนรูผ่้านการปฏบิตังิาน (action learning) ซึง่มลีกัษณะส�ำคญั 
3 ประการ ประกอบด้วย 
1) 	 เปนการเรยีนรูจากประสบการณจริงในการทํางาน คอื การเรยีนรู 

ท่ีมีการนําปญหาในการทํางานมาเปนโจทยในการเรียนรูอีกทั้ง
ตองมกีารคดิหาวธิใีนการแกปญหาหรอืการพฒันางาน ซึง่จะเปน
ประโยชน์ตอทั้งผูเรียนรูเองและองคกร 

2) 	 เปนการเรียนรูโดยการแลกเปลี่ยนประสบการณกับผูอ่ืน คือ  
การเรยีนทีม่กีารประชมุระดมสมองเพือ่หาวธิกีารทีด่แีละเหมาะสม 
ในการดําเนินการ
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3) 	 เปนการเรยีนรูโดยใหผูรวมงานวจิารณและแนะนํา คอื การเรยีนรู 
ที่มีการเสนอแนะและใหขอคิดเห็นเม่ือมีการดําเนินการปฏิบัติ 
และอาจมกีารปรบัปรงุการปฏิบัตเิพือ่ความสาํเรจ็ของดาํเนนิการ 
เปนการเรียนรูที่จากการปฏิบัติที่อาศัยประสบการณความรู  
มมุมองท่ีกลุมหรอืบุคคลมจีากการซกัถาม แลกเปลีย่นความเหน็ 
นาํไปสูทางออกใหมๆ  ทีแ่ตกตาง นาํความรูมา คดิใครครวญแลว
แลกเปลี่ยนถายทอดแกกัน

 	 การสร้างการเรียนรู้ที่จะน�ำไปสู่การปฏิบัติเพื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงนั้น 
จ�ำเป็นต้องสร้างความตระหนกัแก่ผูเ้ข้ารบัการพฒันาศกัยภาพ ให้เหน็ความส�ำคญั
ของสิง่ทีต้่องการพฒันา และการพฒันานัน้เป็นเรือ่งทีเ่ชือ่มโยงไปสูก่ารปฏบิตัจิรงิ
ในการพัฒนาคนและพัฒนางานได้ ซึ่งน�ำไปสู่การออกแบบการพัฒนาศักยภาพที่
มีการเปลี่ยนแปลงจากการฝึกอบรมในห้องเรียน (classroom training) เพียง
อย่างเดียว ไปสู่การผสมผสานรูปแบบการฝึกอบรมให้มีภาคปฏิบัติ (workshop) 
การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง และการปฏิบัตจิรงิในการท�ำงาน (action learning) 
ร่วมด้วย

2. การออกแบบเนื้อหาและวิธีการพัฒนาศักยภาพ 
 	 ในการออกแบบหลักสูตรการพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยแก่ภาคี 
เครือข่ายองค์กรสุขภาวะ คณะผู้วิจัยได้ด�ำเนินการตามขั้นตอนของการออกแบบ
หลักสูตรฝึกอบรม ดังนี้ 
	 1) การหาความจ�ำเป็นในการฝึกอบรม
	 การหาความจ�ำเป็นในการฝึกอบรม (Training Needs Assessment 
– TNA) เป็นกระบวนการวิเคราะห์ค้นหาความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรม 
ที่จ�ำเป็นและต้องการเพิ่มพูน ในการพัฒนาการขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะให้มี
ประสิทธิภาพ โดยหาค�ำตอบในเรื่องต่อไปนี้ 

(1)	 ใครบ้างที่สมควรได้รับการฝึกอบรม (who)
(2)	 เหตุผลและความจ�ำเป็นที่จะต้องให้เข้ารับการฝึกอบรม (why)
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(3)	 ฝึกอบรมในเรื่องใดบ้าง (what)
(4)	 เมื่อใดควรให้เข้ารับการฝึกอบรม (when) จึงจะสอดคล้องกับ

ความต้องการ
(5)	 จัดการฝึกอบรมที่ไหน (where) จะจัดการฝึกอบรมให้ภายใน

องค์กรหรือจัดอบรมนอกองค์กร
(6)	 ควรฝึกอบรมแบบไหนอย่างไร (how) เช่น อบรมโดยการสอน

งาน (coaching) ฝึกปฏิบัติงาน (on the job training ) หรือ
สัมมนาและดูงานนอกสถานที่ เป็นต้น

	 ความต้องการจ�ำเป็นของภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ ที่ต้องใช้ความรู้
น�ำในการท�ำงานเพื่อสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร น�ำไปสู่การจัดท�ำหลักสูตรการ
พฒันาศกัยภาพด้านการวจิยัเชงิปฏบิตักิารเพือ่พฒันาองค์ความรูใ้นการสร้างเสรมิ 
สุขภาวะองค์กร
	 2) วัตถุประสงค์การเรียนรู้
	 การพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยแก่ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ  
มีวัตถุประสงค์เพื่อให้ผู้เข้าร่วมการพัฒนาศักยภาพ มีความรู้ ความเข้าใจและ
สามารถด�ำเนนิการวจิยัเชงิปฏบิตักิาร เพือ่สร้างองค์ความรูใ้นการแก้ไขปัญหาหรอื
พัฒนาในงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร
	 3) เนื้อหาของกระบวนการพัฒนา
	 การก�ำหนดเนือ้หาของกระบวนการพฒันา เป็นการน�ำเอาวตัถุประสงค์
ของการฝึกอบรมมาพิจารณาเลือกหัวข้อสาระการเรียนรู้ ที่จะท�ำให้ผู้เข้ารับ 
การฝึกอบรมบรรลุเป้าหมายของการเรียนรู้ตามที่ก�ำหนด โดยการก�ำหนดสาระ
การเรียนรู้ควรพิจารณาให้มีความสอดคล้องกับความต้องการจ�ำเป็นของผู้เข้ารับ
การฝึกอบรม และสอดคล้องกบัความรูพ้ืน้ฐานและประสบการณ์ของผูเ้ข้ารบัการ
ฝึกอบรม 
	 กระบวนการพัฒนาศักยภาพการวิจัยแก่ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ 
ได้จดัให้มเีวทปีระชมุเชงิปฏบิตักิารเป็นระยะๆ โดยมขีอบเขตของเนือ้หาและระยะ
เวลาของการฝึกอบรม ดังนี้
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	 เนื้อหา	 ระยะเวลา

ส่วนที่ 1 : ภาคทฤษฎี

	 	 การวิเคราะห์สถานการณ์ (situation analysis) 	 30 นาที
		  โครงการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร	

	 	 การวเิคราะห์ผูม้ส่ีวนได้เสยี (stakeholder analysis) 	 30 นาที
		  ต่อโครงการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร	

	 	 การวิจัยเชิงปฏิบัติการเพื่อแก้ไขปัญหา/พัฒนา	 1 ชั่วโมง  
		  งานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร	

	 	 การตั้งโจทย์วิจัย   	 1 ชั่วโมง

	 	 การเขียนโครงร่างวิจัยเชิงปฏิบัติการ  	 1 ชั่วโมง 

	 	 การสร้างและพัฒนาเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูล 	 1 ชั่วโมง
		  ในโครงการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร	

	 	 การวิเคราะห์ข้อมูลในงานวิจัย/ในโครงการ 	 30 นาที
		  Happy Workplace	

	 	 การน�ำเสนอ/อภิปรายผลการวิจัย/ผลการด�ำเนินงาน	 45 นาที

	 	 การเขียนรายงานผลการวิจัย/รายงานผลการ	 45 นาที
		  ด�ำเนินโครงการ Happy Workplace	

ส่วนที่ 2 : ภาคปฏิบัต	ิ

	 	 ปฏิบัติการวิเคราะห์สถานการณ์โครงการและ	 2  ชั่วโมง
		  วิเคราะห์ผู้มีส่วนได้เสีย  

	 	 ปฏิบัติการพัฒนาโจทย์วิจัย	 2  ชั่วโมง

	 	 ปฏิบัติการเขียนโครงร่างการวิจัย	 1  ชั่วโมง 

	 	 คลินิควิจัย	 2 ชั่วโมง 2 ครั้ง

	 	 ปฏิบัติการวิจัยเชิงปฏิบัติการ	 5 เดือน
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	 ทัง้นีร้ะยะเวลาดงักล่าว ขึน้อยูก่บัคณุลกัษณะพ้ืนฐานของกลุ่มเป้าหมาย 

และความเป็นไปได้ในการบรหิารจดัการเวลาและเนือ้หา การน�ำไปประยกุต์ใช้จงึ

สามารถที่จะปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมได้

	 4) วิธีการจัดการเรียนรู้

	 การเลือกใช้วิธีการจัดการเรียนรู้แบบใด พิจารณาจากวัตถุประสงค์

ของการเรยีนรู ้ลกัษณะของเน้ือหาวิชาท่ีจะสอน ความรูพ้ืน้ฐานและประสบการณ์

ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม การพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยนี้ เน้นการพัฒนา

ศกัยภาพผูป้ฏบิตังิานให้สามารถสร้างความรูจ้ากการท�ำงานเพือ่พฒันาการขบัเคลือ่น

องค์กรสขุภาวะได้อย่างมปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ โดยใช้วธิกีารสร้างกระบวนการเรยีนรู้

ในหลากหลายรูปแบบ ประกอบด้วย 
	 การจดัในลกัษณะการฝึกอบรมเชงิปฏบิตักิารหลายครัง้ ในการอบรม

แต่ละครัง้จะมกีารบรรยายให้ความรู ้(lecture/instruction) เกีย่วกบั

หลักการของการด�ำเนินการวิจัย และให้ฝึกปฏิบัติจริง (workshop) 

โดยมีโจทย์ ใบงาน 
	 การสนับสนุนเอกสารทางวิชาการ (technical support) ที่เป็น

เอกสารประกอบการประชมุ และหนงัสอืทางวชิาการต่างๆ ทีส่ามารถ

ประยุกต์ใช้ในกระบวนการวิจัยได้ 

ส่วนที่ 3 : อภิปรายแลกเปลี่ยนเรียนรู้ข้ามกลุ่ม	

	 	 น�ำเสนอ/แลกเปลี่ยนเรียนรู้: ผลการวิเคราะห์	 1 ชัว่โมง 30 นาที
		  สถานการณ์โครงการและ ผูม้ส่ีวนได้เสยีต่อโครงการ 
		  ของภาคีเครือข่าย	

	 	 น�ำเสนอ/แลกเปลีย่นเรยีนรู:้ ผลการพฒันาโจทย์วจิยั 	 1 ชั่วโมง
		  โครงร่างการวิจัย	

	 	 น�ำเสนอ/แลกเปลี่ยนเรียนรู้: ผลการวิจัย	 1 ชัว่โมง 30 นาที
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	 การศึกษาด้วยตนเอง (self study) ในระหว่างช่วงเวลาของการ 

จัดอบรมเชิงปฏิบัติการแต่ละครั้ง ผู้เข้าร่วมการฝึกอบรมจะได้รับ 

การมอบหมายให้ศึกษาหาความรู้ในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับเรื่องที่ 

ท�ำวิจัยโดยการสืบค้นข้อมูลจากแหล่งเรียนรู้ต่างๆ ภายใต้การดูแล

ของพี่เลี้ยง 
	 การฝึกปฏบัิตจิรงิ (action learning) ผูเ้ข้าร่วมการพฒันาศกัยภาพ 

ปฏิบตักิารวจิยัในพืน้ทีข่องตนเองตามขัน้ตอนของการวจิยัเชงิปฏบิตักิาร
	 การอภิปรายกลุ่ม (group discussion) การจัดให้ผู้เข้าร่วมการ

พัฒนาศักยภาพ ได้พูดแสดงความคิดเห็นและมุมมองของตนเองให ้

ผู้อื่นฟัง ในประเด็นซึ่งเป็นปัญหาหรือความสนใจของกลุ่ม ท้ังน้ีมี

วัตถุประสงค์ที่จะเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจในหัวข้อและเนื้อหาที่

ก�ำหนด การอภิปรายเป็นวิธีการที่ดีที่จะดึงเอาความรู้ความสามารถ 

มุมมองและประสบการณ์จากหลายๆ ฝ่ายมาอธิบายประเด็นปัญหา 

หรือสาระความรู้ที่สมาชิกในกลุ่มมีความสนใจร่วมกัน
	 การเรียนรู้แบบเชื่อมโยงข้ามกลุ่ม โดยการน�ำผลที่ได้จากการปฏิบัติ

จริงมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (knowledge sharing) 
	 จัดให้มีระบบสนับสนุนให้ค�ำแนะน�ำอย่างต่อเนื่องโดยคณาจารย์เป็น

พี่เลี้ยง (mentoring) โดยมีช่องทางการติดต่อสื่อสารให้ค�ำปรึกษา

ระหว่างนักวิจัยและพี่เลี้ยง อย่างต่อเนื่องตลอดกระบวนการวิจัย 
	 การสื่อสารผลการวิจัย (publication) เมื่อด�ำเนินการวิจัยและ

สังเคราะห์ผลการวิจัยแล้ว จัดให้มีการน�ำเสนอผลการวิจัยแก่ภาคี

เครือข่าย ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง และบุคคลทั่วไปที่สนใจ 

5) สื่อ/อุปกรณ์การเรียนรู้ 
	 สไลด์ประกอบค�ำบรรยาย ทุกหัวข้อการบรรยาย
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	 หนังสือทางวิชาการ ได้แก่ การวิจัยเชิงปฏิบัติการอย่างมีส่วนร่วม: 

แนวคิด หลักการและบทเรียน (อุทัยทิพย์ เจี่ยวิวรรธน์กุล, 2553) 

นานาวิธีวิทยาการถอดบทเรียนและการสังเคราะห์ความรู้ (ศุภวัลย์ 

พลายน้อย, 2553) การพฒันาการเรยีนรูโ้ดยผ่านกระบวนการประเมนิผล

แบบเสริมพลัง (เนาวรัตน์ พลายน้อย และ ธีรเดช ฉายอรุณ, 2551) 

เป็นต้น 
	 ใบงานในการฝึกปฏิบัต ิได้แก่ การวเิคราะห์สถานการณ์ การวเิคราะห์

ผู้มีส่วนได้เสีย การพัฒนาโจทย์การวิจัย การเขียนโครงร่างการวิจัย 

การประชุมแบบมีส่วนร่วม เป็นต้น 

6) การประเมินผลหลักสูตร

	 ทกุครัง้ทีม่กีารจดัอบรมเชงิปฏบิตักิารพฒันาศกัยภาพ คณะผูร้บัผดิชอบ

โครงการฯ จะจัดให้มีการประเมินความคิดเห็นของผู้เข้าร่วมประชุม โดยใช้

แบบสอบถาม การสัมภาษณ์ และการสังเกต โดยมีประเด็นในการประเมิน

ประกอบด้วย ประสบการณ์ที่ผ่านมาต่อประเด็นที่เข้าร่วมอบรม ความคาดหวัง 

(ความต้องการ) ในการเข้าร่วมกจิกรรม ผลทีเ่กดิขึน้หลงัเข้าร่วมอบรมเชงิปฏบิตักิาร

เมื่อเปรียบเทียบกับความคาดหวังก่อนเข้าร่วมกิจกรรม ประโยชน์ที่ผู้เข้าร่วม

ประชุมได้รับ ข้อเสนอแนะต่อการจัดการประชุมและอ่ืนๆ โดยใช้แบบสอบถาม

ปลายเปิด เพือ่ให้ผูร่้วมประชมุเสนอความเหน็โดยเสร ีนอกจากนี ้ยงัมกีารประเมนิผล

การน�ำความรู้ไปใช้จริงในงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร โดยมีการติดตาม

กระบวนการน�ำการวิจัยไปปฏิบัติจริงและประเมินผลการวิจัยเมื่อเสร็จสิ้น

กระบวนการวิจัย 
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การพัฒนาศักยภาพ

ด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการ

ในงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร



กรณีตัวอย่างการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 

ในงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร

ตอนที่ 2 
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	 บทที่ 4	 กรณีตัวอย่างการวิจัยเชิงปฏิบัติการ

		  ในงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร

	 โครงการพัฒนาศักยภาพและสนับสนุนทางวิชาการแก่ภาคีเครือข่าย
องค์กรสุขภาวะ (Happy 8 Menu) ได้สนับสนุนการท�ำวิจัยเชิงปฏิบัติการเพื่อ
แก้ไขปัญหา/สร้างนวตักรรมในการท�ำงานสร้างองค์กรแห่งความสขุของภาคเีครอืข่าย 
โดยสนับสนุนการด�ำเนินงานจนเสร็จส้ิน ภายในระยะเวลา 6 เดือน (ธันวาคม 
2555 - พฤษภาคม 2556) ดังต่อไปนี้

1.	 จัดฝึกอบรมการวิจัยเชิงปฏิบัติการเป็นระยะๆ 
2.	 จัดนักวิชาการเป็นพี่เลี้ยงให้ค�ำปรึกษาทางวิชาการตลอด

กระบวนการวิจัย ท้ังในรูปแบบการพบปะโดยตรง การให้ค�ำ
ปรึกษาทางโทรศัพท์ และทางสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-mail)

3.	 สนบัสนุนงบประมาณบางส่วน เพือ่ไปสมทบกบังบประมาณของ
ภาคีเครือข่ายเอง 

4.	 จัดเวทีน�ำเสนอผลงานวิจัยต่อสาธารณะ

	 การพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการแก่ภาคีเครือข่ายองค์กร
สขุภาวะ มุ่งให้เกิดความรูค้วามเข้าใจและสามารถสร้างความรูใ้นปรบัปรงุ พฒันา 
ในงานสร้างเสรมิสขุภาวะองค์กรให้มปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ โดยหวงัให้ภาคเีครอืข่าย
องค์กรสุขภาวะที่เข้าร่วมการพัฒนาศักยภาพได้ด�ำเนินการวิจัยเชิงปฏิบัติการ  
แต่เน่ืองจากข้อจ�ำกดัด้านระยะเวลาของโครงการ และภาระงานความรับผิดชอบ
ของภาคีเครือข่าย ท�ำให้ภาคีเครือข่ายทั้งหมดที่เข้ารับการพัฒนาศักยภาพ 
สามารถเข้าร่วมกระบวนการท�ำวิจัยจนเสร็จสิ้นได้ผลงานวิจัยออกมายังไม่ครบ 
ทุกภาค ีและส�ำหรบัผลงานวจิยัทีเ่ป็นกรณตีวัอย่างนี ้บางเร่ืองยงัไม่ได้ด�ำเนนิการ
ตามกระบวนการวจิยัเชงิปฏบัิตกิารทีค่รบวงจร ผลงานทีน่�ำเสนอจงึเป็นบทความ



พรธิดา วิเศษศิลปานนท์     43

ที่น�ำเสนอผลการวิจัยส่วนหนึ่งที่เป็นระยะแรกเท่านั้น ซึ่งจะเป็นข้อมูลพื้นฐานที่

จะน�ำไปสู่การวิจัยเชิงปฏิบัติการที่ครบตามกระบวนการในระยะต่อไป 

	 กรณีตัวอย่างท่ีน�ำเสนอต่อไปน้ี เป็นบทความวิจัยที่ด�ำเนินการโดยภาคี

เครือข่ายองค์กรสุขภาวะจ�ำนวน 4 เรื่อง ได้รับการสนับสนุนจากโครงการพัฒนา

ศักยภาพและสนับสนุนทางวิชาการแก่ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ (Happy 8 

Menu) ในปีที่ 2 ภายใต้การสนับสนุนของส�ำนักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร 

ส�ำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) 
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กรณีตัวอย่างที่ 1 

การพัฒนารูปแบบการสร้างองค์กรแห่งความสุขด้วย Happy Workplace 

ในองค์กรธุรกิจ SMEs จากองค์กรต้นแบบระยะที่ 1 ของจังหวัดเชียงราย1

ชัชศ์ณัฐ วงค์ประเสริฐ

โครงการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะในจังหวัดภาคเหนือตอนบน

บทคัดย่อ

	 การศกึษาครัง้นีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่ศกึษารปูแบบการบริหารพนกังานและ

แนวทางการพัฒนาองค์กรด้วยกิจกรรม Happy Workplace ในองค์กรต้นแบบ 

ระยะที่ 1 ของจังหวัดเชียงราย 

	 ประชากรในการศกึษาครัง้นี ้คอื เจ้าของสถานประกอบการและพนกังาน 

จ�ำนวน 3 แห่ง ได้แก่ 1) บรษิทั นนัทวนั (ก๋องค�ำ) จ�ำกดั 2) บรษิทัมารศร ีโปรดกัส์ 

จ�ำกัด 3) บ้านหนาว ดาวเดือน รีสอร์ท และ เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 

ประกอบด้วยเจ้าของสถานประกอบการแห่งละ 1 คน พนกังานระดบัหวัหน้างาน

ทุกแผนกและพนักงานระดับปฏิบัติ ที่มีบทบาทส�ำคัญหรือเป็นแกนน�ำในการ 

ขับเคลื่อนการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะแห่งละ 5 คน เก็บข้อมูลจากการศึกษา

เอกสาร การสัมภาษณ์เชิงลึก ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสามารถสรุปผลการศึกษา 

ได้ดังต่อไปนี้

	 จากการศกึษาองค์ประกอบของความสขุในการท�ำงานจากองค์กรต้นแบบ 

ระยะที่ 1 ของจังหวัดเชียงราย สามารถสรุปเป็นรูปแบบการบริหารพนักงาน 

1	 งานวิจัยนี้ได้รับการสนับสนุนจากโครงการพัฒนาศักยภาพและสนับสนุนทางวิชาการแก่
ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ (Happy 8 Menu) คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหิดล และนายแพทย์ชาญวิทย์ วสันต์ธนารัตน์ ส�ำนักสนับสนุนสุขภาวะ
องค์กร ส�ำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ผู้วิจัยขอขอบคุณไว้ ณ 
ทีน่ี ้ และขอขอบคณุ  ดร.อรศิรา เลก็สรรเสรญิ  ทีไ่ด้ให้ค�ำปรกึษาแนะน�ำตลอดกระบวนการ
ท�ำวิจัย รวมถึงภาคีเครือข่ายที่มีส่วนเกี่ยวข้องตลอดกระบวนการวิจัย
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ที่สามารถน�ำไปขยายผลในพื้นที่อื่นๆ ได้ดังนี้ 

	 1. ด้านสภาพแวดล้อมและสภาพการท�ำงาน ได้แก่ ปรับสภาพแวดล้อม

ให้มีความสะดวก สะอาด สบาย จัดบรรยากาศให้เหมือนกับบ้าน มีสวน มีบ่อน�้ำ 

มีศาลาพกัร้อน และมห้ีองนอน พกัผ่อน ดทีูว ีเป็นต้น และส่งเสรมิการท�ำกจิกรรม

ร่วมกันในทุกวัน ทุกสัปดาห์ และทุกเดือน 

	 2. ด้านนโยบาย ได้แก่ สร้างวฒันธรรมการท�ำงานแบบครอบครวั มคีวามรกั 

ความสามคัคีระหว่างคนในองค์กร ส่งเสรมิให้บุคคลแสดงความคดิ ความสามารถ

ตนเองได้อย่างเต็มที่ และส่งเสริมให้พนักงานท�ำกิจกรรมร่วมกัน 

	 3. ด้านการบริหาร ได้แก่ การบริหารหน้าที่ให้เหมาะสม จัดสรรหน้าที่ 

ความรับผิดชอบตามความสามารถและประสบการณ์โดยยุติธรรม

	 4. ด้านความสัมพันธ์ของเพื่อนร่วมงาน ได้แก่ การส่งเสริมและสอนให้ 

มีความรัก ให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกันแบบเครือญาติ การอยู่ร่วมกันแบบ

ครอบครัวใหญ่ มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเองให้ดีที่สุด

	 5. ด้านรายได้ ค่าตอบแทน และสวัสดิการการ ได้แก่ จัดสวัสดิการ 

ค่าตอบแทนเป็นไปด้วยความเสมอภาคและเท่าเทียม การให้ค่าล่วงเวลา และมี 

วันหยุดพิเศษให้พนักงานและครอบครัว 

	 6. การท�ำสถานทีท่�ำงานให้เป็นเสมอืนบ้านหลงัทีส่อง การให้ทัง้ความสขุ

ทางกายและความสขุทางใจ รวมทัง้จติวญิญาณ มคีวามเอือ้อาทรกนั ความอบอุน่

ดุจสมาชิกในครอบครัว เป็นท่ีปรึกษาและดูแลพนักงานอย่างถ้อยทีถ้อยอาศัย

ระหว่างกนั มอีสิระในการแสดงความคดิเหน็อย่างสร้างสรรค์ ส่งเสริมการท�ำงาน

ด้วยความรู้ความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ มีระบบสอนงานจากรุ่นพี่ ถ่ายทอด

ประสบการณ์การท�ำงาน รวมทั้งดูแลสวัสดิการรายได้อย่างเพียงพอ ลดภาระ 

ค่าใช้จ่ายต่างๆ เพื่อให้พนักงานคลายความกังวลและสามารถท�ำงานได้อย่างเต็ม

ประสิทธิภาพ
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	 ส�ำหรับแนวทางการสร้างองค์กรแห่งความสุขด้วยกิจกรรม Happy 
Workplace 8 ประการ ในองค์กรธุรกิจ SMEs จากองค์กรต้นแบบระยะที่ 1  
ของจังหวัดเชียงราย ประกอบด้วย
	 1. Happy Body (สุขภาพดี) ได้แก่ ส่งเสริมให้พนักงานออกก�ำลังกาย 
รับประทานทานอาหารที่ดีมีคุณค่า 5 หมู่ รับประทานอาหารเที่ยงพร้อมกัน 
ทุกมื้อ ส่งเสริมภูมิทัศน์ให้เอื้อต่อการท�ำงาน
	 2. Happy Heart (น�้ำใจงาม) ได้แก่ ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน น�ำผลผลิต
ช่วยเหลือสังคม ช่วยเหลือผู้ประสบภัย ผู้ด้อยโอกาส ช่วยเหลืองานบุญต่างๆ เช่น 
ท�ำบุญบ้าน งานแต่งงาน 
	 3. Happy Relax (การผ่อนคลาย) ได้แก่ มีกิจกรรมสันทนาการทั้งใน
หรือนอกโรงงาน เช่น แข่งขันกีฬา ร้องเพลงคาราโอเกะ ทานข้าว เลี้ยงปลา ปลูก
ผกั ปลกูดอกไม้ และศกึษาดงูานทีต่่างๆ วนัเกดิของพนกังานรบัประทานข้าวร่วมกนั
	 4. Happy Brain (หาความรู้) ได้แก่ การอบรมเสริมความรู้ต่างๆ  
ที่เกี่ยวข้องกับการน�ำไปใช้ในการท�ำงาน หรือในการผลิต และในการปฏิบัติตน 
ในการอยู่ร่วมกันในองค์กร โดยอาศัยพนักงานที่มีความสามารถพิเศษ เช่น  
ท�ำอาหารเก่ง ชงกาแฟเก่ง หรอืความรูด้้านช่างให้เป็นครสูอนและให้เพือ่นร่วมงาน
ฝึกท�ำด้วย
	 5. Happy Soul (การมีคุณธรรม หิริ โอตตัปปะ) ได้แก่ การให้พนักงาน
ช่วยเหลือซึง่กันและกัน ทัง้ในเวลางานและนอกเวลางาน ทกุวนัส�ำคญัทางศาสนา
พนักงานทุกคนจะรวมตัวกันไปท�ำบุญ
	 6. Happy Money (ใช้เงินเป็น) ได้แก่ ส่งเสริมการออมเงิน ใช้จ่ายอย่าง
ประหยัด เช่น การกิน การใช้ไฟฟ้าและน�้ำ เพื่อประหยัดรายจ่ายของตนเอง และ
มีการตั้งกลุ่มสวัสดิการการออม
	 7. Happy Family (ครอบครัวที่ดี) ได้แก่ การเป็นแบบอย่างของ
ครอบครัวที่ดี ให้ค�ำปรึกษา กรณีครอบครัวพนักงานมีปัญหา ส่งเสริม สนับสนุน 

สถาบันครอบครัว เมื่อมีโอกาสวันส�ำคัญมีการมอบของให้แก่ครอบครัว พ่อแม่
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	 8. Happy Society (สังคมดี) ได้แก่ สนับสนุน ช่วยเหลือชุมชน เช่น  
การส่งเสรมิอาชีพให้กบัชมุชน ผลกัดนัให้ผลผลติของชมุชนสามารถน�ำมาต่อยอด
ได้ในการผลิตสินค้าต่างๆ ในธุรกิจ SME ได้ และสนับสนุนนักศึกษาเป็นพนักงาน 
Part time ให้มีรายได้เพิ่ม

ค�ำส�ำคัญ (Key word)
	 การสร้างองค์กรแห่งความสุข องค์กรต้นแบบ องค์กรธุรกิจ SMEs 

ความเป็นมาของการวิจัย
	 กระแสโลกาภิวัตน์ท�ำให้คนหมกมุ่นอยู่แต่ในเรื่อง ค้าขาย ขาดทุนก�ำไร
ทางวัตถุเงินตรา เป็นส�ำคัญคนท�ำงานหามรุ่งหามค�่ำ โดยไม่มีวันพักผ่อน  
จากกระแสสังคมไทยในปัจจุบันกระตุ้นให้คนส่วนใหญ่ให้ความส�ำคัญกับ 
การหาเงินหารายได้โดยไม่ตระหนักถึงสุขภาพ ประกอบกับระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลส่วนใหญ่ ในปัจจุบันกลับถูกออกแบบเพื่อการควบคุมเพิ่ม
พฤติกรรมที่เป็นมาตรฐานเดียวให้รางวัลกับการท�ำตามระเบียบกติกาอย่าง
เคร่งครัด นอกจากนี้แนวโน้มกระแสความเปล่ียนแปลงการท�ำงานทั้งในภาครัฐ
และภาคเอกชนของทุกหน่วยงานก็จะเผชิญภาวะวิกฤติและมรสุมปัญหาต่างๆ  
อันเป็นผลจากปัจจัยภายนอกเข้ามากระทบ อาทิเช่น การประสบปัญหาภาวะ
น�้ำมันแพง ปัญหาของภัยธรรมชาติ และปัจจัยทางด้านการเมือง อันกระทบต่อ
การบริหารจัดการ ซ่ึงส่งผลให้กระทบถึงการด�ำเนินงานภายในได้ด้วยเช่นกัน  
ผลกระทบดังกล่าวย่อมส่งผลให้เกิดความเครียดในการท�ำงานได้ จากสถิติพบว่า 
แนวโน้มกลุ่มวัยท�ำงานที่อยู่ในเมืองใหญ่มีความผิดปกติของระดับไขมันในเลือด
มากขึ้น และกลุ่มอาชีพผู้บริหารจะมีความเสี่ยงต่อการเกิดโรคหัวใจขาดเลือด 
ปัญหาจากระบบการท�ำงานและภาวการณ์ต่างๆ ล้วนมีผลกระทบต่อสุขภาพ
ร่างกาย สภาพจิตใจที่อ่อนแอ การพยายามฆ่าตัวตาย อาชญากรรมและอาจจะ
น�ำไปสู่พฤติกรรมการดื่มเครื่องดื่มแอลกอฮอล์เพิ่มสูงขึ้น
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	 จากสภาพดงักล่าวข้างต้น ในการปฏบัิตงิานจงึต้องสร้างองค์ประกอบตัว
ก�ำหนดคุณภาพชีวิตการท�ำงานที่เอื้อประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานท้ังความรู้สึก 

ทีเ่กดิความพงึพอใจในการท�ำงานและมขีวญัของผูป้ฏบิตังิานซึง่เป็นปัจจยัทีก่่อให้

เกดิประสทิธภิาพในการท�ำงานของบุคลากร การปรบัปรงุคณุภาพชวีติการท�ำงาน

เป็นวิธีการหนึ่งในการพัฒนาองค์กร ซึ่งมีผลกระทบโดยตรงต่อตัวบุคคลที่ปฏิบัติ

งานอยู่ในองค์กรนั้น 

	 อาจกล่าวได้ว่า ผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่ใช้เวลาในการท�ำงานไม่น้อยกว่า  

8 ชั่วโมงต่อวัน หรือเรียกได้ว่าที่ท�ำงานเปรียบเสมือนบ้านหลังที่ 2 ของพวกเขา 

ถ้าหากสถานประกอบการใดปล่อยปละละเลยพนกังานให้เกดิความตึงเครยีดจาก

การท�ำงาน ประสทิธิภาพในการท�ำงานกจ็ะลดลงไป ดงันัน้ ผูป้ระกอบการควรจะ

การเอาใจใส่ต่อสถานท่ีท�ำงานให้มบีรรยากาศและสิง่แวดล้อมทีเ่อือ้ต่อการท�ำงาน 

สร้างความสขุให้เกดิในทีท่�ำงานให้มากทีส่ดุ ดงัเป็นทีท่ราบกนัอยูแ่ล้วว่า พนกังาน

จะใช้เวลาอยู่ในที่ท�ำงานกว่า 80 เปอร์เซ็นต์ของเวลาทั้งหมด 

	 ดังนั้น ถ้าหาก “ที่ท�ำงานน่าอยู่ คนท�ำงานก็จะมีความสุข” ทั้งนี้เชื่อว่า

คนทีมี่ความสขุหรอืองค์กรท่ีมบีรรยากาศแห่งความสขุ จะมพีลงัอนัยิง่ใหญ่ในการ

สร้างสรรค์ผลงานในทุกมิติ เช่น การเพิ่มผลผลิต การเพิ่มคุณภาพ เพิ่มยอด  

ความพึงพอใจของลูกค้า สร้างสรรค์และนวัตกรรม สามารถปรับตัวได้ดี มีความ

ยืดหยุ่นสูง ลดความสูญเสีย ลดการขาดหรือลาออกงาน ลดความเครียดของ

พนักงาน ลดอุบัติเหตุและโรค จากการท�ำงาน (บุญจง ชวศิริวงศ์, 2550)

	 จงัหวดัเชยีงรายเป็นพืน้ทีร่บัสนบัสนนุของส�ำนกัสนบัสนนุสขุภาวะองค์กร 

(ส�ำนัก 8) ส�ำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาวะ (สสส.) ได้ให้ทุน

สนบัสนนุการสร้างองค์กรแห่งความสขุในองค์กรในพืน้ทีจ่งัหวดัเชยีงรายในปี พ.ศ.

2553 แก่คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัราชภฏัเชยีงราย ภายใต้ชือ่โครงการ 

“โครงการเสรมิสร้างองค์กรสขุภาวะในจงัหวดัเชยีงราย”ขับเคล่ือนโครงการระยะ

เวลา 1 ปี ตั้งแต่เดือนมีนาคม 2553 ถึง กุมภาพันธ์ 2554 มีการค้นหาองค์กร
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ต้นแบบที่ได้จัดกิจกรรมตามแนวคิด Happy Workplace ในองค์กรทั้งหมด 8 

องค์กร โดยเชิญผู้บริหาร นักบริหารงานบุคคล และพนักงานขององค์กรร่วมกัน

ระดมแนวความคิดผ่านกระบวนการกลุ่มในเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้กิจกรรมตาม

แนวคิด Happy Workplace 

	 ต่อจากนั้น ในเดือนกรกฎาคม พ.ศ.2554 สภาอุตสาหกรรมจังหวัด

เชยีงรายได้รบังบประมาณสนบัสนนุจากส�ำนกังานกองทนุสนบัสนนุการสร้างเสรมิ 

สุขภาพ (สสส.) เพื่อขับเคลื่อนองค์ความรู้ด้านการสร้างองค์กรแห่งความสุข  

ระยะที่ 2 ภายใต้ชื่อโครงการ “โครงการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะในจังหวัด 

ภาคเหนือตอนบน” ดูแลพื้นที่เพิ่มเติม 5 จังหวัด คือ เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน 

และเชียงใหม่ โดยผ่านกระบวนการประชาสัมพันธ์แนวคิด Happy Workplace 

และการจัดกิจกรรมเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากตัวแทนองค์กร ทั้ง เจ้าของกิจการ 

นายจ้าง ผู้บริหาร นักบริหารงานบุคคล และพนักงาน ท�ำให้เกิดกระบวนการ 

ขับเคลื่อนการสร้างสุขในองค์กรเกิดขึ้นในพื้นที่ 5 จังหวัด อย่างจริงจัง

	 สภาอุตสาหกรรมจังหวัดเชียงราย ได้ร่วมกับสภาอุตสาหกรรมจังหวัด

ภาคีเครือข่าย (พะเยา แพร่ น่าน และเชียงใหม่) และส�ำนักงานสวัสดิการและ

คุม้ครองแรงงานในจงัหวดัพืน้ที ่จดักจิกรรมเวทแีลกเปลีย่นเรยีนรูร่้วมกบั องค์กร

ในพืน้ทีจ่งัหวดัๆ ละ 3 ครัง้ ท�ำให้ได้ผลสรปุจากองค์กรทีเ่ข้าร่วมกจิกรรม โดยส่วนมาก

คดิเป็นร้อยละ 70 เป็นองค์กรธรุกจิ SMEs ทีม่ลีกูจ้างต้ังแต่ 3-20 คน เป็นองค์กร

ที่บริหารงานแบบครอบครัว ไม่มีโครงสร้างองค์กรที่ซับซ้อน ทั้งนี้ทุกองค์กรม ี

การจัดกิจกรรม Happy Workplace ในรูปแบบที่แตกต่างกัน ยังไม่มีการน�ำ

กิจกรรม Happy Workplace มาพัฒนาพนักงานและองค์กรอย่างชัดเจน และ

น�ำไปสู่การสร้างองค์กรแห่งความสุขควบคู่กับการด�ำเนินธุรกิจ ซึ่งถือเป็นปัญหา

ส�ำคัญของการขับเคลื่อนการสร้างองค์กรแห่งความสุขด้วย Happy Workplace 

ของจังหวัดเชียงรายในระยะต่อไป
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	 ด้วยเหตุนี้ทางจังหวัดเชียงรายโดยผู้วิจัยจึงได้จัดท�ำการวิจัยในเรื่อง  

การพัฒนารูปแบบการสร้างองค์กรแห่งความสุขด้วย Happy Workplace ใน

องค์กรธุรกิจ SMEs จากองค์กรต้นแบบระยะที่ 1 ของจังหวัดเชียงรายขึ้น ซึ่งมี

ความส�ำคัญต่อการก�ำหนดรูปแบบและทิศทางของการขับเคลื่อนงานการสร้าง

องค์กรแห่งความสขุขององค์กรต้นแบบระยะที ่1 ของจงัหวดัเชยีงรายเป็นอย่างยิง่ 

วัตถุประสงค์การวิจัย

	 1. เพื่อศึกษาองค์ประกอบแห่งความสุขในองค์กรธุรกิจ SMEs ต้นแบบ

ระยะที่ 1 ในจังหวัดเชียงราย

	 2. เพื่อหาแนวทางพัฒนารูปแบบการสร้างองค์กรแห่งความสุข จาก

องค์กรธุรกิจ SMEs ต้นแบบ ระยะที่ 1 ในจังหวัดเชียงราย

วิธีด�ำเนินการวิจัย

	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ เจ้าของสถานประกอบการ SMEs และ

พนกังานของสถานประกอบการ SMEs ต้นแบบ ระยะที ่1 ทีท่างสภาอตุสาหกรรม

จงัหวดัเชยีงรายเป็นผูด้�ำเนนิการ จ�ำนวน 3 แห่ง ได้แก่ 1) บรษิทันนัทวนั (ก๋องค�ำ) 

จ�ำกัด 2) บริษัทมารศรี โปรดักส์ จ�ำกัด 3) บ้านหนาว ดาวเดือนรีสอร์ท รวมทั้ง 

ครอบครัว และชุมชนรอบข้าง

	 กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคือ เจ้าของสถานประกอบการ SMEs และ

พนักงานของสถานประกอบการ SMEs ต้นแบบ ระยะที่ 1 ของจังหวัดเชียงราย 

โดยท�ำการเลือกตัวอย่างแบบเจาะจง ประกอบด้วยเจ้าของสถานประกอบการ 

แห่งละ 1 คน พนักงานระดับหัวหน้างานทุกแผนก และพนักงานระดับปฏิบัติ 

ทีม่บีทบาทส�ำคัญหรอืเป็นแกนน�ำในการขบัเคลือ่นการเสรมิสร้างองค์กรสขุภาวะ 

แห่งละ 5 คน รวมทั้งครอบครัว และชุมชนรอบข้าง
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	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 การสมัภาษณ์ (interview form) แบ่งการสมัภาษณ์ออกเป็น 2 ส่วน คอื 

แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (structure interview) และแบบสัมภาษณ์แบบ

ไม่มีโครงสร้าง (non structure interview) โดยทั้งสองแบบใช้ในการสัมภาษณ์

เชิงลึก (in-depth interview) เพื่อให้ได้ปัญหาและแนวทางการพัฒนารูปแบบ

การสร้างองค์กรแห่งความสุขด้วย Happy Workplace ในองค์กรธุรกิจ SMEs 

จากองค์กรต้นแบบระยะที่ 1 ของจังหวัดเชียงราย

	  การเก็บรวบรวมข้อมูล

	 1. ข้อมูลปฐมภมู ิ(primary data) ใช้วธิกีารสมัภาษณ์เพือ่รวบรวมข้อมลู

จากเจ้าของสถานประกอบการ SMEs พนกังานทีป่ฏบิตังิาน ครอบครวั และชมุชน

รอบข้างโรงงาน

	 2. ข้อมูลทุติยภูมิ (secondary data) รวบรวมข้อมูลโดยการค้นคว้า 

จากหนังสือ เอกสารบทความวิชาการ และเว็บไซด์ที่เกี่ยวข้อง

	  การวิเคราะห์ข้อมูล

	 1. วเิคราะห์แบบอปุนยั (analytic induction) เป็นการตคีวาม สร้างข้อสรปุ 

ของข้อมูลที่เป็นรูปธรรมหรือที่ได้จากปรากฏการณ์ที่สามารถมองเห็นได้ แล้วน�ำ

มารวบรวมและสร้างข้อสรุปให้เป็นเชิงนามธรรม (analytic induction) แล้วจึง

ด�ำเนินการสรุปข้อมูลที่เก็บรวบรวมมาได้

	 2. การน�ำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ในการน�ำเสนอผลการวิจัยครั้งนี้

น�ำเสนอโดยการเขยีนเป็นรายงานการวจิยัท้ังฉบับสมบรูณ์และฉบบัตพีมิพ์เผยแพร่ 

โดยผู้วิจัยเสนอผลการวิจัยตามจุดมุ่งหมายของการวิจัยที่ก�ำหนดไว้ ทั้งเป็นแบบ

พรรณนาวิเคราะห์ (descriptive analysis) เป็นความเรียง และการบรรยาย 

ด้วยการใช้ภาษาทีเ่ข้าใจง่ายตามข้อมลูท่ีได้จากการวเิคราะห์ และแปลความหมาย

ตรงตามสิ่งที่ปรากฏ
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ผลการวิจัย 
	 1. ผลของการวเิคราะห์รูปแบบและกระบวนการบรหิารพนกังานด้วย
กิจกรรม Happy Workplace ของผู้ประกอบการ
	 ผลการวิเคราะห์รูปแบบและกระบวนการบริหารพนักงานด้วยกิจกรรม 
Happy Workplace จากการสัมภาษณ์ผู้ประกอบการ ในองค์กรธุรกิจ SMEs  
จากองค์กรต้นแบบระยะที่ 1 ของจังหวัดเชียงราย ทั้ง 3 แห่ง ได้แก่ 1) บริษัท 
นันทวนั (ก๋องค�ำ) จ�ำกดั 2) บรษิทัมารศร ีโปรดกัส์ จ�ำกัด 3) บ้านหนาว ดาวเดือน 
รีสอร์ท สรุปผลได้ดังนี้
	 1.1	 องค์กรแห่งความสุข
		  วิธีการสร้างองค์กรแห่งความสุขในหน่วยงาน พบว่าหน่วยงาน
มีการสนับสนุนให้สถานที่ท�ำงานเป็นเสมือนบ้านหลังที่สอง สร้างวัฒนธรรม 
การท�ำงานแบบครอบครวั การให้ ทัง้ความสขุทางกายและความสขุทางใจ รวมทัง้
จิตวญิาณ มคีวามเอือ้อาทรกนั ความอบอุน่ดจุสมาชกิในครอบครัว เป็นทีป่รึกษา
และดแูลพนกังานอย่างถ้อยทถ้ีอยอาศยัระหว่างกนั มอีสิระในการแสดงความคดิ
เห็นอย่างสร้างสรรค์ ส่งเสริมการท�ำงานด้วยความรู้ความสามารถอย่างเต็ม
ศักยภาพ มีระบบสอนงานจากรุ่นพี่ ถ่ายทอดประสบการณ์การท�ำงาน รวมทั้ง
ดแูลสวสัดกิารรายได้อย่างเพยีงพอ ลดภาระค่าใช้จ่ายต่างๆ เพือ่ให้พนกังานคลาย
ความกังวลท�ำงานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ

	 1.2	 ด้านองค์ประกอบของความสุขในการท�ำงาน

		  การสมัภาษณ์ในประเดน็วธิดี�ำเนนิการทีท่�ำให้พนกังานมคีวามสุข 

และผลท่ีเกิดขึ้น (ผลดี/ผลเสีย/บทเรียน) ตามองค์ประกอบของความสุข ได้แก่ 

ด้านสภาพแวดล้อมและสภาพการท�ำงาน ด้านนโยบายด้านการบริหาร ด้านความ

สัมพันธ์ของเพื่อนร่วมงาน และ ด้านรายได้ ค่าตอบแทน และสวัสดิการ สามารถ

สรุปได้ดังตารางที่ 1
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องค์ประกอบของ
ความสุข

1. ด้านสภาพ
	 แวดล้อมและ
	 สภาพการท�ำงาน

2. ด้านนโยบาย

3. ด้านการบริหาร

4. ด้านความสมัพนัธ์
ของเพ่ือนร่วมงาน

5. ด้านรายได้
	 ค่าตอบแทน 
	 และสวัสดิการ

วิธีด�ำเนินการ
(ที่ท�ำให้พนักงานมีความสุข)

-	 ปรับสภาพแวดล้อมให้มีความ 
สะดวก สะอาด สบาย

-	 จดับรรยากาศให้เหมอืนกบับ้าน 
มสีวน มบ่ีอน�ำ้ มศีาลาพกัร้อน 
และมีห้องนอน พักผ่อน ดูทีวี 

-	 ส่งเสรมิการท�ำกิจกรรมร่วมกัน
ในทุกวัน ทุกสัปดาห์ ทุกเดือน

-	 ส่งเสริมให้มีความรัก สามัคคี
ระหว่างคนในองค์กร

-	 ส่งเสริมให้บุคคลแสดงความ
คิดความสามารถตนเองได้
อย่างเต็มที่

-	 ส่งเสรมิให้พนกังานท�ำกจิกรรม
ร่วมกัน

 

-	 มกีารบรหิารหน้าทีใ่ห้เหมาะสม
-	 จัดสรรหน้าที่รับผิดชอบอย่าง

เหมาะสม ตามความสามารถ
และประสบการณ์ โดยยตุธิรรม

-	 ส่งเสริมและสอนให้มีความรัก
-	 ช่วยเหลอืกนักนัแบบเครอืญาติ
-	 อยู่ร่วมกันแบบครอบครัวใหญ่ 
-	 รบัผดิชอบหน้าทีข่องตนเองให้

ดีที่สุด

-	 จัดสวัสดิการค่าตอบแทน เป็น
ไปด้วยความเสมอภาคและเท่า
เทียม 

-	 การให้ค่าล่วงเวลาพิเศษและ
วันหยุดให้ลูกพนักงานมา
ท�ำงาน Part Time  

ผลที่เกิดขึ้น
(ผลดี/ผลเสีย/บทเรียน)

-	 ท�ำให้จติใจผ่องใส สดชืน่ อากาศ
ปลอดโปร่ง

-	 พนกังานท�ำงานอย่างมคีวามสขุ 
ช่วยเหลือกันท�ำงาน

-	 เพิ่มบรรยากาศการท�ำงานที่ดี
-	 มกีารแสดงความคดิเหน็ในการ

พัฒนาร่วมกันภายในองค์กร

-	 เกดิความดแูลเอาใจใส่กนั ช่วย
เหลอืกนั และแสดงความสามารถ 
ออกมาอย่างเตม็ที ่ผลงานออกมา 
จากความสามารถ และมคีวามสขุ
กับการท�ำงาน

-	 ท�ำให้พนักงานได้มีปฏิสัมพันธ์
ทีด่ต่ีอกนัและบางครัง้ได้ทราบ
ถึงปัญหาของงานและปัญหา
ครอบครัวด้วย

-	 รูถ้งึหน้าทีร่บัผดิชอบของตนเอง 
และสามารถท�ำงานแทนกนัได้

-	 การท�ำงานได้ผลตอบแทนที ่เกดิ
ความรกั ความสามัคคีในองค์กร

-	 พนกังานมรีายได้เพิม่จากเงนิเดอืน 
สร้างขวัญ และก�ำลังใจในการ
ท�ำงานให้กับบุคคลในองค์กร

-	 สอนให้ลูกพนักงานได้เห็นถึง
ความเหนด็เหนือ่ยของพนกังาน 
สอนการอดออมไปด้วย

ตารางที่ 1 องค์ประกอบของความสุขในการท�ำงาน
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	 2. แนวทางการด�ำเนินงานองค์กรแห่งความสุขด้วยกิจกรรม Happy 
Workplace ในองค์กรธุรกิจ SMEs จากองค์กรต้นแบบระยะที่ 1 ของจังหวัด
เชียงราย
	 ในประเด็นแนวทางการด�ำเนินงานองค์กรแห่งความสุขด้วยกิจกรรม 
Happy Workplace ในองค์กรธุรกิจ SMEs จากองค์กรต้นแบบระยะที่ 1 ของ
จังหวัดเชียงราย โดยพิจารณาจากแนวทางการสร้างองค์กรแห่งความสุข 8 
ประการ (Happy 8) ผลการศึกษาสามารถสรุปแนวทางการสร้างและบทเรียน
จากการสร้างองค์กรแห่งความสุขด้วยกิจกรรม Happy Workplace ในองค์กร

ธุรกิจ SMEs จากองค์กรต้นแบบระยะที่ 1 ของจังหวัดเชียงราย ดังตารางที่ 2

ตารางท่ี 2 	 แนวทางการสร้างองค์กรแห่งความสขุด้วยกจิกรรม Happy Workplace 
ในองค์กรธรุกจิ SMEs จากองค์กรต้นแบบระยะที ่1 ของจังหวดัเชยีงราย

ความสุข 8 
ประการ

1.	Happy Body 
	 (สุขภาพดี) 

2.	Happy Heart 
	 (น�้ำใจงาม)

3. Happy Relax 
	 (การผ่อนคลาย)

แนวทางการด�ำเนินงาน

-	 ส่งเสริมให้พนักงานออกก�ำลังกาย 
-	 ส่งเสริมให้ทานอาหารทีดีมีคุณค่า 5 หมู่
-	 รับประทานอาหารเที่ยงพร้อมกันทุกมื้อ
-	 ส่งเสริมภูมิทัศน์ ให้เอื้อต่อการท�ำงาน

-	 ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน
-	น�ำผลผลิตช่วยเหลือสังคม ช่วยเหลือผู้ประสบภัย 
	 ผู้ด้อยโอกาส
-	 ช่วยเหลืองานบุญต่างๆ เช่น ท�ำบุญบ้าน แต่งงาน งานศพ
-	 ให้พนักงานต้อนรับลูกค้าด้วยใบหน้ายิ้ม แย้มแจ่มใส

-	 มกีจิกรรมสนทนาการทัง้ในหรอืนอกโรงงาน เช่น แข่งขนักฬีา 
ร้องเพลงคาราโอเกะ ทานข้าว เลีย้งปลา ปลกูผกั ปลกูดอกไม้ 
และศึกษาดูงานที่ต่างๆ 

-	 วันเกิดของพนักงาน ทานข้าวร่วมกัน
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ความสุข 8 
ประการ

4. Happy Brain
	 (หาความรู้)

5.	Happy Soul 
	 (การมีคุณธรรม 
	 หิริ โอตตัปปะ)

6.		Happy Money 
	 (ใช้เงินเป็น)

7. Happy Family 
		 (ครอบครัวที่ดี)

8. Happy Society
 		 (สังคมดี)

แนวทางการด�ำเนินงาน

-	การอบรมเสริมความรู้ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการน�ำไปใช ้
ในการท�ำงาน หรือในการผลิต และในการปฏิบัติตนในการ
อยู่ร่วมกันในองค์กร

-	พนกังานทีม่คีวามสามารถพเิศษ เช่น ท�ำอาหารเก่ง ชงกาแฟเก่ง 
หรือความรู้ด้านช่างให้เป็นครูสอนเพื่อนร่วมงานฝึกท�ำด้วย

-	 การให้พนักงานช่วยเหลือซึ่งกัน ทั้งเวลางานและนอกงาน 
-	ทุกวันส�ำคัญทางศาสนา พนักงานทุกคนจะรวมตัวกันไป

ท�ำบุญ

-	ส่งเสริมการออมเงิน ใช้จ่ายอย่างประหยัด เช่น การกิน  
การใช้ไฟฟ้าและน�้ำ เพื่อประหยัดรายจ่ายของตนเอง

-	 ตั้งกลุ่มสวัสดิการการออม

-	 การเป็นแบบอย่างของครอบครัวที่ดี 
-	 ให้ค�ำปรึกษา กรณีครอบครัวพนักงานมีปัญหา
-	 ส่งเสริม สนับสนุน สถาบันครอบครัว 
-	 มีโอกาสวันส�ำคัญมอบของให้แก่ครอบครัว พ่อแม่

-	 สนับสนุน ช่วยเหลือชุมชน เช่น ส่งเสริมอาชีพให้กับชุมชน 
อกีทาง ผลผลติของชมุชนสามารถน�ำมาต่อยอดได้ในการผลติ
สินค้าต่างๆ ในธุรกิจ SMEs ได้

-	 สนับสนุนนักศึกษาเป็นพนักงาน Part time ให้มีรายได้

	 3. ผลทีเ่กดิขึน้จากการสร้างองค์กรแห่งความสขุด้วยกจิกรรม Happy 
Workplace ในองค์กรธุรกิจ SMEs จากองค์กรต้นแบบระยะที่ 1 ของจังหวัด
เชียงราย
	 3.1	 ผลทีเ่กดิขึน้ตามองค์ประกอบ Happy Workplace 8 ประการ
		  ผลที่เกิดขึ้นจากการพัฒนาองค์กรแห่งความสุขด้วยกิจกรรม 
Happy Workplace ในองค์กรธุรกิจ SMEs จากองค์กรต้นแบบระยะที่ 1 ของ
จังหวัดเชียงราย สามารถสรุปผลดังตารางที่ 3
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ตารางที ่3 ผลทีเ่กดิขึน้องค์กรแห่งความสขุด้วยกจิกรรม Happy Workplace  
ในองค์กรธรุกจิ SMEs จากองค์กรต้นแบบระยะที ่1 ของจังหวดัเชยีงราย

ความสุข 8 
ประการ

1. Happy Body 	
	 (สุขภาพดี) 

2. Happy Heart 
	 (น�้ำใจงาม)

3. Happy Relax 
	 (การผ่อนคลาย)

4. Happy Brain 
	 (หาความรู้)

5. Happy Soul 
	 (การมีคุณธรรม 

หิริ โอตตัปปะ)

6. Happy Money 
	 (ใช้เงินเป็น)

ผลที่เกิดขึ้น 

-	 มีสุขภาพกายที่ดี
-	 เกิดความผ่อนคลาย 
-	 พนักงานได้รับประทานอาหารที่มีประโยชน์ ให้ดูแลตัวเอง

เพิ่มมากขึ้น

-	 สร้างแรงจูงใจที่ดีต่อโรงงานกับพนักงาน และภาพลักษณ์ 
ทีดีต่อสังคม

-	 ลูกค้ามีความรู้สึกอบอุ่น  มีกลับมาซื้อรอบต่อไป รายได้

-	 ได้ท�ำกิจกรรมร่วมกันสร้างสัมพันธไมตรีต่อกัน
-	 สร้างความสนทิสนมระหว่างเรากบัพนกังาน ได้ทราบข้อมลู

พื้นฐานของพนักงานเพิ่มขึ้น เกิดจากการพูดคุย 

-	 ทกุคนได้รบัข่าวสารความรู ้สามารถถ่ายทอดไปสูส่มาชกิใน
ครอบครัวหรือชุมชนได้ด้วย

-	 เปิดโลกทัศน์และน�ำความรู้ที่ได้มาถ่ายทอดเพื่อนร่วมงาน
และพัฒนาร้าน

-	 พนักงานเกิดความตระหนักในเพื่อนร่วมกัน และ เกิดความ
มีน�้ำใจ ต่อกัน

-	 เป็นการขัดเกลาจิตใจของพนักงาน ให้ให้ ศาสนาเป็นที่พึ่ง 
จิตใจสงบ

-	 ท�ำให้จิตใจสงบ เกิดการคิดดี ท�ำดีต่อองค์กร

-	 การออมเงินเพื่ออนาคต
-	 เกิดความมั่นคงทางการเงิน
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	 3.2	 ผลส�ำเร็จที่เกิดขึ้นกับผลผลิต คนงาน และโรงงาน
		  ส�ำหรบัผลส�ำเรจ็ทีเ่กดิขึน้กบัผลผลติ คนงานและโรงงานนัน้ ส่วนใหญ่
เห็นว่าท�ำให้มผีลผลติได้ปรมิาณท่ีเพิม่สงูข้ึน พนกังานท�ำล่วงเวลาด้วยความเต็มใจ 
ไม่มกีารลาออก อายกุารท�ำงานนาน มกีารส่งเสรมิครอบครวัของพนกังานท�ำงาน
กบัโรงงานและ โรงงานได้ตอบแทนครอบครวัพนกังานและชมุชน หน่วยงาน ภาครฐั 
ทั้ง อบต. อบจ. ให้การสนับสนุน เป็นแหล่งศึกษาดูงานของหน่วยงานทั้งภาครัฐ 
และเอกชน นอกจากน้ีงานพฒันาข้ึน นายจ้างแก้ไขปัญหาหน้างานน้อยลง พนกังาน
กล้าบรหิารตดัสนิใจในการท�ำงาน เกดิความเป็นเจ้าของร่วมกนั คณุภาพของงาน
ดขีึน้ได้รบัค�ำชมจากลกูค้า และมกีารบอกต่อ เป็นการโฆษณาร้านทีไ่ม่ต้องเสยีเงนิ 
มกีารกล่าวถงึร้านในสังคมออนไลน์ สามารถขยายสาขาเพิม่ขึน้ สร้างความน่าเชือ่ถอื
ให้กับลูกค้ามากขึ้น
	 3.3	 ความสขุของคนงาน/พนกังานในโรงงานจากการเข้าร่วมโครงการ 
Happy Workplace
		  จากการเข้าร่วมโครงการ Happy Workplace ท�ำให้พนักงาน
มีความกระตือรือร้นที่จะท�ำงานมากขึ้น มีน�้ำใจต่อเพ่ือนร่วมงานและลูกค้า 
ได้คุณภาพชีวิตที่ดีในการท�ำงาน และได้ประสบการณ์จากเพื่อนร่วมงานได้แชร์
กิจกรรมดีๆ ของ ตนเองให้ หน่วยงานอื่นทราบ เกิดความคิดสร้างสรรค์ สามารถ

ความสุข 8
ประการ

7. Happy Family 
	 (ครอบครัวที่ดี)

8.	Happy Society
 	 (สังคมดี)

ผลที่เกิดขึ้น 

-	 ส่งเสริมให้พนักงานรักในองค์กร และมีแรงกายแรงใจใน 
การท�ำงาน ไม่มีความกังวลใจระหว่างท�ำงานในองค์กร

-	 เอื้อเฟื้อ ช่วยเหลือชุมชน และสร้างรายได้ในชุมชน
-	 สร้างภาพลักษณ์ที่ดี ประชาสัมพันธ์ร้านและพนักงานเกิด

ความภาคภูมิใจ
-	 ลดความขัดแย้งระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ไม่มีปัญหาทะเลาะ

วิวาทต่างๆ
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น�ำมาพัฒนางานได้ มีความสุขเพิ่มมากขึ้น เป็นการสร้างความสุข ความเบิกบาน 
ความสดชื่น มีก�ำลังกาย ก�ำลังใจ ที่จะสร้างสรรค์ ชีวิตของครอบครัว และของ 

ที่ท�ำงานตนเอง
	 3.4 	 ผลที่เกิดขึ้นกับชุมชน
		  ผลการวเิคราะห์ในภาพรวม พบว่าสถานประกอบการไม่มปัีญหา
กับชุมชน ทั้งนี้อาจจะเนื่องด้วยสถานประกอบการมีการสร้างรายได้ให้กับชุมชน 
ให้ความช่วยเหลือชุมชน ทั้งเงิน สิ่งของ จ้างเด็กในชุมชนให้มีรายได้ในช่วงปิด 
ภาคเรียน ให้คนในชุมชนมีงานท�ำใกล้บ้าน มีการดูแลบริหารจัดการร้านและ
พนักงานที่ดี และคนในชุมชนสามารถน�ำสินค้าไปฝากขายได้
	 3.5 	 ข้อเสนอแนะต่อการสร้างความสุขที่องค์กรอื่นๆ สามารถน�ำ
ไปปฏิบัติ
		  จากการวิเคราะห์ข้อมูลสามารถสรุปข้อเสนอแนะต่อการสร้าง
ความสุขในองค์กรอื่นๆ สามารถน�ำไปปฏิบัติได้ ประกอบด้วย

1)	 สร้างความสุขด้วยใจ ด้วยกาย ด้วยท่าทางที่เหมาะสมกับ
พนักงาน 

2)	 ให้พนักงานท�ำงานร่วมกันเป็นทีม และมีกิจกรรมร่วมกัน 
ในที่ท�ำงาน

3)	 สนับสนุนการสร้างความเข็มแข็งและใช้ประโยชน์
4)	 ให้อิสระในความคิด แสดงความคิดเห็นและการปฏิบัติ 

ในการพัฒนางาน
5)	 จ่ายค่าแรง หรือสวัสดิการให้เพียงพอต่อความสามารถของ

พนักงาน
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อภิปรายผลการวิจัย
	 จากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งท่ีแตกต่างกัน ทั้งจากเจ้าสถาน
ประกอบการ พนักงาน ครอบครัวพนักงาน และคนในชุมชนรอบข้างสถาน
ประกอบการ พบข้อมูลที่เป็นไปในทิศทางเดียวกันในด้านองค์กรแห่งความสุข  
องค์ประกอบของความสขุในการท�ำงาน แนวทางการด�ำเนนิงานองค์กรแห่งความ
สขุ ผลทีเ่กดิขึน้ทัง้ต่อสถานประกอบการ พนกังาน ครอบครวั และชมุชน ทีส่ะท้อน
ให้เหน็ว่าการด�ำเนนิการด้านองค์กรแห่งความสขุด้วยกจิกรรม Happy Workplace 

สามารถสร้างความสุขให้ทั้งคนในองค์กรและบุคคลที่เกี่ยวข้อง รวมท้ังส่งผลต่อ

ผลผลิตของสถานประกอบการที่ดีขึ้นตามไปด้วย

สรุปผลและข้อเสนอแนะ

	 การวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการสร้างองค์กรแห่งความสุขด้วย 

Happy Workplace ในองค์กรธุรกิจ SMEs จากองค์กรต้นแบบระยะที่ 1 ของ

จังหวัดเชียงราย เป็นการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) เพื่อแก้ปัญหา 

และหาแนวทางการพัฒนาการด�ำเนินงาน Happy Workplace ในพื้นที่ โดยเก็บ

รวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสาร (document) และเก็บรวบรวมข้อมูล

ในภาคสนาม (field study) โดยสัมภาษณ์เชิงลึกในประเด็นของ รูปแบบ และ

กระบวนการบรหิารพนกังานด้วยกจิกรรม Happy Workplace ในองค์กรต้นแบบ 

ระยะที่ 1 ของจังหวัดเชียงราย จ�ำนวน 3 แห่ง ได้แก่ 1) บริษัท นันทวัน (ก๋องค�ำ) 

จ�ำกัด 2) บริษัทมารศรี โปรดักส์ จ�ำกัด 3) บ้านหนาว ดาวเดือน รีสอร์ท ผลที่ได้

จากการวจิยัจะน�ำไปใช้ด�ำเนนิการพฒันาการด�ำเนนิงาน Happy Workplace ใน

ระยะต่อไป

	 กลุม่ตวัอย่างทีใ่ช้ในการศกึษา ได้มาการเลอืกแบบเจาะจง ประกอบด้วย

เจ้าของสถานประกอบการ แห่งละ 1 คน พนักงานระดับหัวหน้างานทุกแผนก 

และพนักงานระดับปฏิบัติที่มีบทบาทส�ำคัญหรือเป็นแกนน�ำในการขับเคลื่อน 

การเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะ แห่งละ 5 คน และคนในชุมชนรอบข้าง
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	 ในการเก็บข้อมลูจากหลากหลายวธิ ีทัง้การศกึษาเอกสาร การสมัภาษณ์

เชิงลกึ การสงัเกต เพือ่ให้ได้ข้อมลูทีห่ลากหลาย และสามารถยนืยนัข้อเทจ็จริงได้ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสามารถสรุปผลการวิจัย ได้ดังต่อไปนี้

	 1. สรุปผล

	 1)	 รูปแบบและกระบวนการบริหารพนักงาน ด้วยกิจกรรม Happy 

Workplace 

	 ผลการศกึษาพบว่ากจิกรรม Happy Workplace ช่วยการกระตุน้

ให้เกดิการท�ำงานได้อย่างเตม็ประสทิธภิาพ สร้างแรงจงูใจและความคดิอสิระและ

สร้างสรรค์ผลงานแก่พนกังานและองค์กร เกดิการแลกเปลีย่นประสบการณ์ร่วมกนั

ระหว่างผูป้ระกอบการและพนกังาน สร้างความเป็นอนัหนึง่อนัเดยีวกนัในองค์กร 

ร่วมกันสร้างองค์กรแห่งความสุข

	 ส�ำหรบัการสนบัสนนุให้เป็นองค์กรแห่งความสขุนัน้ พบว่า สถาน

ประกอบการมีการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมและสานสัมพันธ์พนักงานอย่างต่อเนื่อง 

เช่น เที่ยว รับประทานข้าวร่วมกัน แข่งขันกีฬาพนักงาน ท�ำอาหารกลางวันให้ 

เวลามีงานปีใหม่ก็แจกของขวัญ ท�ำเสื้อกันเปื้อนให้ เป็นต้น รวมทั้งการปรับปรุง

สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน ซึ่งเป็นการผ่อนคลายให้กับพนักงาน และเป็นการ

สร้างความสมัพนัธ์ทีด่ ีช่วยเหลอืกนัท�ำงานกนัได้ด้วยความไว้ใจ มคีวามเป็นกนัเอง

กับพนักงาน

	 สรุปผลของการศึกษา องค์ประกอบของความสุขในการสร้าง

องค์กรแห่งความสขุด้วย Happy Workplace ในองค์กรธรุกจิ SMEs จากองค์กร

ต้นแบบระยะที่ 1 ของจังหวัดเชียงราย ในแต่ละด้าน ดังต่อไปนี้
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องค์ประกอบของความสุขในการสร้างองค์กรแห่งความสขุด้วย Happy Workplace 

ในองค์กรธุรกิจSMEs จากองค์กรต้นแบบระยะที่ 1 ของจังหวัดเชียงราย
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2) แนวทางการพัฒนารูปแบบการสรางองคกรแหงความสุขดวย Happy Workplace ในองคกร

ธุรกิจ SMEs จากองคกรตนแบบระยะที่ 1 ของจังหวัดเชียงราย ในแตละดานสรุปผลไดดังตอไปน้ี 

 

แนวทางการพัฒนารูปแบบการสรางองคกรแหงความสุขดวย Happy Workplace ในองคกร

ธุรกิจ SMEs จากองคกรตนแบบระยะที่ 1 ของจังหวัดเชียงราย 

 

 

 

ดานรายได คาตอบแทน และ

สวัสดิการ 

1. จัดสวัสดิการ

คาตอบแทน เปนไป

ดวยความเสมอภาค

และเทาเทียม  

2. การใหคาลวงเวลา

พิเศษและวันหยุดใหลูก

พนักงานมาทํางาน 

Part Time  

ดานความสัมพันธของเพ่ือนรวมงาน 

1. สงเสริมและสอนใหมีความรกั 

2. ชวยเหลือกันกันแบบเครือญาติ 

3. อยูรวมกันแบบครอบครัวใหญ 

4. รับผิดชอบหนาที่ของตนเองให

ดีที่สุด 

ดานสภาพแวดลอมและสภาพการ

ทํางาน 

1.ปรับสภาพแวดลอมใหมีความ

สะดวก สะอาด สบาย 

2.จัดบรรยากาศใหเหมือนกับบาน 

มีสวน มีบอนํ้า มีศาลาพักรอน 

และมีหองนอน พักผอน ดูทวีี  

3. สงเสริมการทํากิจกรรมรวมกนั

ในทุกวัน ทุกสปัดาห ทุกเดือน 

ดานการบริหาร 

1. มีการบริหารหนาท่ีให

เหมาะสม 

2. จัดสรรหนาท่ีรับผิดชอบ

อยางเหมาะสม ตาม

ความสามารถและ

ประสบการณ โดยยุติธรรม 

ดานนโยบาย 

1. สงเสริมใหมีความรัก 

สามัคคีระหวางคน

ในองคกร 

2. สงเสริมใหบุคคล

แสดงความคิด

ความสามารถตนเอง

ไดอยางเต็มที่ 

3. สงเสริมใหพนักงาน

ทํากิจกรรมรวมกัน 

ความสุขในการทํางาน 

Happy Body (สุขภาพดี) 

1. สงเสริมใหพนักงานออกกําลังกาย  

2. สงเสริมใหทานอาหารทีดีมีคุณคา 5 หมู 

3. รับประทานอาหารเท่ียงพรอมกันทุกม้ือ 

4. สงเสริมภูมิทัศน ใหเอ้ือตอการทํางาน 

Happy Heart (น้ําใจงาม) 

Happy Brain (หาความรู) 

1. การอบรมเสริมความรูตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับการ

นําไปใชในการทํางาน หรือในการผลิต และในการ

ปฏิบัติตนในการอยูรวมกันในองคกร 

2. พนักงานท่ีมีความสามารถพิเศษ เชน ทําอาหารเกง 

ชงกาแฟเกง หรือความรูดานชางใหเปนครูสอน

ื่  ฝ ํ   

ความสุขในการท�ำงาน

	 2) แนวทางการพัฒนารูปแบบการสร้างองค์กรแห่งความสุขด้วย 

Happy Workplace ในองค์กรธุรกิจ SMEs จากองค์กรต้นแบบระยะที ่1 ของ

จงัหวดัเชยีงราย ในแต่ละด้านสรปุผลได้ดงัต่อไปนี้
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Happy Body (สุขภาพดี) 

1. สงเสริมใหพนักงานออกกําลังกาย  

2. สงเสริมใหทานอาหารทีดีมีคุณคา 5 หมู 

3. รับประทานอาหารเท่ียงพรอมกันทุกม้ือ 

4. สงเสริมภูมิทัศน ใหเอ้ือตอการทํางาน 

 

Happy Heart (น้ําใจงาม) 

1. ชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน 

2. นําผลผลิตชวยเหลือสังคม ชวยเหลือ

ผูประสบภัย ผูดอยโอกาส 

3. ชวยเหลืองานตางๆ เชน ทําบุญบาน 

 แตงงาน งานศพ เปนตน 

4. ตอนรับลูกคาดวยใบหนาย้ิม แยมแจมใส 

Happy Relax (การผอนคลาย) 

มีกิจกรรมสันทนาการ ท้ังในหรือนอกโรงาน เชน 

แขงขันกีฬา รองเพลงคาราโอเกะ ทานขาว เลี้ยง

ปลา  ปลูกผัก ปลูกดอกไม และศึกษาดูงาน 

วันเกิดของพนักงาน ทานขาวรวมกัน 

Happy Brain (หาความรู) 

1. การอบรมเสริมความรูตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับการ

นําไปใชในการทํางาน หรือในการผลิต และในการ

ปฏิบัติตนในการอยูรวมกันในองคกร 

2. พนักงานท่ีมีความสามารถพิเศษ เชน ทําอาหารเกง 

ชงกาแฟเกง หรือความรูดานชางใหเปนครูสอน

เพ่ือนรวมงานฝกทําดวย 

Happy Soul (การมีคุณธรรม หิริ โอตตัปปะ) 

1. การใหพนักงานชวยเหลือซ่ึงกัน ท้ังเวลางานและ

นอกงาน  

2. ทุกวันสําคัญทางศาสนา พนักงานทุกคนจะ

รวมตัวกันไปทําบุญ 

Happy Money (ใชเงินเปน)  

1. สงเสริมการออมเงิน ใชจายอยางประหยัด เชน 

การกิน การใชไฟฟาและน้ํา เพ่ือประหยัด

รายจายของตนเอง 

2. ตั้งกลุมสวัสดิการการออม 

Happy Family (ครอบครัวที่ดี) 

1. การเปนแบบอยางของครอบครัวท่ีดี  

2. ใหคําปรึกษา กรณีครอบครัวพนักงานมีปญหา 

3. สงเสริม สนับสนุน สถาบันครอบครัว  

4. ในวันสําคัญมอบของใหแกครอบครัว พอแม Happy Society (สังคมดี) 

1. สนับสนุน ชวยเหลือชุมชน เชน สงเสริมอาชีพ 

ผลผลิตของชุมชนสามารถนํามาตอยอดไดในการ

ผลิตสินคาตางๆในธุรกิจ SMEได 

2. สนับสนุนนักศึกษาเปนพนักงาน Part time ใหมี

รายได 

แนวทางการพฒันารปูแบบการสร้างองค์กรแห่งความสขุด้วย Happy Workplace 

ในองค์กรธุรกิจ SMEs จากองค์กรต้นแบบระยะที่ 1 ของจังหวัดเชียงราย
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ข้อเสนอแนะ

	 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย

	 1. ผู้บริหารควรเสริมสร้างความสุขให้แก่พนักงาน โดยใช้เทคนิคต่างๆ  

วธิปีระกอบกัน ทัง้น้ี การเลอืกกจิกรรมต้องเหมาะสมกบับรบิทของสถานประกอบการ

	 2. ควรมีการสร้างเครอืข่ายการท�ำงานร่วมกนัระหว่างต้นแบบองค์กร 

แห่งความสขุ ทัง้ในองค์กรธรุกจิ SMEs ขนาดกลางและขนาดย่อม เกดิการแลกเปล่ียน

ทรรศนะระหว่างผู้ประกอบการในการก�ำหนดวิสัยทัศน์ และประสบการณ์จาก

การสร้างองค์การแห่งความสุข 

	 3. พฒันารปูแบบการสร้างองค์กรแห่งความสขุด้วยกระบวนการ Happy 

Workplace ส�ำหรับการ การสร้าง Happy8 ในองค์กรธุรกิจ SMEs ขนาดกลาง

และขนาดย่อม ที่ได้จัดท�ำจริงตามแนวคิดที่ได้ให้ความรู้และฝึกปฏิบัติจริง

	 4. รูปแบบการสร้างองค์กรแห่งความสุขด้วย Happy Workplace ที่

พัฒนาแล้ว สามารถน�ำไปประยุกต์ใช้ในสถานประกอบการองค์กรธุรกิจ SMEs 

อื่นๆ ได้อย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับบริบทของพื้นที่จังหวัดเชียงราย

	 5. สถานประกอบการองค์กรธุรกิจขนาดใหญ่ที่มีพนักงานจ�ำนวนมาก 

การสนับสนุนให้มีกิจกรรมรวมกลุ่มของพนักงาน เพื่อปรึกษา แก้ไขปัญหาการ

ท�ำงาน 

	 ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป

	 1. การศึกษาการพัฒนารูปแบบการเสริมสร้างความสุขในที่ท�ำงานนั้น 

องค์ประกอบทางบริบทในด้านสังคมและวัฒนธรรมองค์กรเป็นตัวแปรส�ำคัญ 

นอกจากนี้ยังมีตัวแปรในด้านอื่นๆ 

	 2. ควรศึกษาปัจจยัทีเ่กีย่วข้องกบัการเปลีย่นแปลงการเพิม่ขึน้และลดลง

ต่อระดับความสุข ในสถานที่ท�ำงาน ทั้งนี้เพื่อน�ำข้อมูลดังกล่าวมาใช้เป็นแนวทาง

ในการวางแผนกิจกรรมเสริมสร้างองค์กรแห่งความสุข
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กรณีตัวอย่างที่ 2 

กระบวนการมส่ีวนร่วมของคณะผูด้�ำเนนิงานในการจดัท�ำแผนปฏบิตักิารของ

โครงการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะ กลุ่มจังหวัดอันดามัน 

(ตรัง กระบี่ และพังงา)2

ยุวศรี อวะภาค และ อินทิรา จันทรัฐ

โครงการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะ กลุ่มจังหวัดอันดามัน (ตรัง กระบี่ และพังงา)

บทคัดย่อ

	 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษากระบวนการมีส่วนร่วมของคณะ 

ผู้ด�ำเนินงานในการจัดท�ำแผนปฏิบัติการของโครงการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะ 

กลุ่มจังหวัดอันดามัน (ตรัง กระบี่ และพังงา) โดยเลือกศึกษาพื้นท่ีจังหวัดตรัง 

เนื่องจากเป็นจังหวัดแรกที่น�ำร่องการด�ำเนินโครงการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะ 

กลุม่จังหวดัอนัดามนั ซึง่เป็นการวจิยัเชงิปฏบิตักิาร โดยใช้วธิวีจัิยเชงิปริมาณและ

คุณภาพ และใช้แบบสอบถามเพือ่ประเมนิความคดิเหน็เกีย่วกบัการมส่ีวนร่วมของ

คณะท�ำงานกลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 31 คน โดยสุ่มเก็บข้อมูลจากคณะกรรมการ

โครงการขององค์กรน�ำร่องส�ำหรับข้อมูลพื้นฐานในการจัดการประชุมเชิงปฏิบัติ

การ AIC กลุ่มย่อยขององค์กรน�ำร่องทั้ง 9 องค์กร ซึ่งได้แบ่งเป็น 4 พื้นที่ ได้แก่ 

อ�ำเภอเมืองตรัง อ�ำเภอย่านตาขาว อ�ำเภอสิเกา และอ�ำเภอห้วยยอด มีการ 

ประชุมเชิงปฏิบัติการแก่คณะท�ำงานโครงการ 2 ครั้ง และการประชุมกลุ่มย่อย

2 งานวิจัยนี้ได้รับการสนับสนุนจากโครงการพัฒนาศักยภาพและสนับสนุนทางวิชาการแก่
ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ (Happy 8 Menu) คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหิดล และนายแพทย์ชาญวิทย์ วสันต์ธนารัตน์ ส�ำนักสนับสนุนสุขภาวะ
องค์กร ส�ำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.)  ผู้วิจัยขอขอบคุณไว้  
ณ ที่นี้ และขอขอบคุณ ดร.พรธิดา วิเศษศิลปานนท์ ท่ีได้ให้ค�ำปรึกษาแนะน�ำตลอด
กระบวนการท�ำวิจัย รวมถึงภาคีเครือข่ายที่มีส่วนเกี่ยวข้องตลอดกระบวนการวิจัย
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ขององค์กรน�ำร่องแบ่งตามพืน้ท่ีอีก 4 ครัง้ ผลการวิจยัพบว่า กระบวนการมส่ีวนร่วม

ตั้งแต่การรับรู้ข้อมูลข่าวสาร ร่วมให้ข้อมูลและแสดงความคิดเห็น ร่วมปรึกษา

หารือ และร่วมตัดสินใจ ท�ำให้โครงการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะ กลุ่มจังหวัด

อันดามัน (ตรัง กระบี่ และพังงา) สามารถจัดท�ำแผนปฏิบัติการของโครงการฯ 

จ�ำนวน 1 แผน ประกอบด้วยโครงการขององค์กรน�ำร่อง จ�ำนวน 9 โครงการ

ค�ำส�ำคัญ : การมีส่วนร่วม แผนปฏิบัติการ โครงการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะ 

ความเป็นมาของการวิจัย

	 ปัจจัยหลักที่ท�ำให้คนท�ำงานได้อย่างมีความสุขประการแรก คือ งานที ่

ท�ำน้ันมีความท้าทายเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้แสดงศักยภาพอย่างเต็มที่ 

ท�ำให้ผู้ปฏิบัติรู้สึกมีคุณค่า ประการที่สอง วัฒนธรรมการท�ำงานเปิดโอกาสให้ 

ผู้ปฏิบัติงานได้ตัดสินใจมีส่วนร่วมมีความรู้สึกเป็นเจ้าของ ประการที่สาม ปัจจัย

แวดล้อมหรือสภาพแวดล้อมในที่ท�ำงานส่งเสริมหรือเอื้ออ�ำนวยต่อการท�ำงาน 

ความสัมพันธภาพที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน และประการที่สี่ผู้น�ำส่งเสริมการท�ำงาน  

มีการให้ทิศทางที่ชัดเจนในการท�ำงาน สามารถสร้างขวัญก�ำลังใจได้เป็นอย่างดี 

(ประพนธ์ ผาสุขยึด,2549) 

	 ส�ำนักงานกองทนุสนบัสนนุการสร้างเสรมิสขุภาพ (สสส.) เป็นหน่วยงาน

ท่ีมีหน้าที่เป็นกลไกเร่งกระบวนการพัฒนา ผลักดัน กระตุ้น สนับสนุน และ

ประสานความร่วมมือกับกลุ่มบุคคล องค์กร และชุมชนทั่วไป ยุทธศาสตร์ 

หลักประการส�ำคัญ ของ สสส.คือ สนับสนุนการพัฒนาองค์ความรู้อย่างต่อเนื่อง

ให้เท่าทนัสถานการณ์ เหมาะสมกบักลุม่เป้าหมายและบรบิทองค์ความรู ้ประกอบ

กับกระบวนการเรียนรู้ร่วมกันของฝ่ายต่างๆ การมีส่วนร่วมในกระบวนการ

นโยบายสาธารณะอย่างกว้างขวาง เพื่อให้เกิดเครือข่ายทางสังคมที่มีบทบาท

ส�ำคัญในการเฝ้าระวัง รณรงค์ ตลอดจนการด�ำเนินงานสร้างเสริมสุขภาพอย่าง 

ต่อเนื่อง ส่งผลที่ดีในทางปฏิบัติ จนเกิดความยั่งยืนในระยะยาว
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	 สภาอุตสาหกรรมจังหวัดตรัง ได้รับการสนับสนุนจาก สสส. ให้ด�ำเนิน

โครงการเสรมิสร้างองค์กรสขุภาวะ ให้กบักลุม่เครอืข่ายในพืน้ทีภ่าคใต้ฝ่ังอนัดามนั 

ได้แก่ จงัหวดัตรงั กระบี ่และพงังา โดยในระยะแรกได้เริม่ด�ำเนนิโครงการทีจั่งหวดั

ตรงั การด�ำเนินการของคณะท�ำงาน อนัประกอบด้วย คณะทีป่รษึา คณะกรรมการ

บรหิารโครงการ และคณะท�ำงานของโครงการฯ ซึง่เป็นกลุม่งานหลกัในการด�ำเนนิ

และขับเคล่ือนโครงการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะกลุ่ม จังหวัดอันดามัน (ตรัง 

กระบี ่และพงังา) เนือ่งจากโครงการดงักล่าว เริม่ด�ำเนนิการในเดือน ตุลาคม พ.ศ. 

2555 ซึ่งเป็นอยู่ในช่วงเริ่มต้นโครงการ ประกอบกับคณะท�ำงานของโครงการฯ 

มาจากบคุคลหลากหลายหน่วยงาน เช่น ตวัแทนจากองค์กรธรุกจิ ทีมวชิาการจาก

มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต ศูนย์การศึกษานอกที่ตั้ง ตรัง ส่งผลให้ความเข้าใจ

ในโครงการของคณะท�ำงาน รวมถึงการด�ำเนินงานไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

ท�ำให้การก�ำหนดแผนงานไม่ครอบคลุมถึงความต้องการของผู้มีส่วนเก่ียวข้อง 

ทุกภาคส่วน

	 ดงัน้ัน เพ่ือให้การด�ำเนนิงานของคณะผูด้�ำเนนิงาน ได้ท�ำงานมคีวามเป็น

หนึ่งเดียว เข้าใจเป้าหมายโครงการอย่างชัดเจน และเพื่อให้การบริหารโครงการ

เกิดประสิทธิภาพ คณะผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาการด�ำเนินงานของโครงการฯ 

โดยยดึหลกัการมส่ีวนร่วมในการท�ำงานการวจิยัในครัง้นี ้จึงศกึษากระบวนจัดท�ำ

แผนปฏิบัติการอย่างมีส่วนร่วมของคณะผู้ด�ำเนินงานและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับ

โครงการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะ ของกลุ่ม จังหวัดอันดามัน (ตรัง กระบี่ และ

พงังา) ทัง้นีก้เ็พือ่การก�ำหนดแผนงานอย่างชดัเจน และเป็นแผนปฏบิติัการทีไ่ด้มา

จากความต้องการของผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับโครงการอย่างแท้จริง รวมถึงการ

พัฒนาการท�ำงาน การวางกรอบการท�ำงานและมีการตรวจสอบการด�ำเนินงาน

ของคณะท�ำงานเป็นระยะๆ และได้รับทราบปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ที่เกิดขึ้น

ในระหว่างด�ำเนนิโครงการ พร้อมทัง้หาแนวทางการแก้ไขปัญหาทีเ่กดิขึน้ และอาจ

จะเกิดขึ้นในอนาคตได้
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 เพื่อศึกษากระบวนการมีส่วนร่วมของคณะผู้ด�ำเนินงานในการจัดท�ำ 

แผนปฏิบัติการของโครงการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะกลุ่มจังหวัดอันดามัน  

(ตรัง กระบี่ และพังงา)

วิธีด�ำเนินการวิจัย

	 การวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีด�ำเนินการวิจัย ดังนี้

	 1. การวิจัยเชิงปริมาณ

	 1.1 กลุม่ตวัอย่าง ได้แก่ คณะท�ำงานของ 9 องค์กรน�ำร่อง โดยท�ำการ

สุ่มตัวอย่างในการท�ำแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีส่วนร่วม จ�ำนวน 

31 คน

	 1.2 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัยนี้เป็นการสอบถามความคิดเห็น

เกี่ยวกับการมีส่วนร่วมของคณะท�ำงาน ซึ่งผู้วิจัยได้จัดท�ำขึ้นเพื่อศึกษา 1) ข้อมูล

ส่วนตัว ระยะเวลาที่เข้าร่วมโครงการฯ บทบาทหน้าที่ในโครงการฯ การเข้าร่วม

กิจกรรมที่เข้าร่วมโครงการฯ และสาเหตุการเข้าร่วมโครงการฯ 2) การมีส่วนร่วม

ในการด�ำเนินงานของโครงการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะ กลุ่มจังหวัดอันดามันฯ 

และ 3) ข้อเสนอแนะอื่นๆ จากคณะท�ำงานองค์กรน�ำร่อง โครงการเสริมสร้าง

องค์กรสุขภาวะ กลุ่มจังหวัดอันดามันฯ

	 1.3 การวิเคราะห์ข้อมูลมีแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์สามารถ 

น�ำไปใช้วิเคราะห์ผลได้ทั้งสิ้น จ�ำนวน 31 ชุด และน�ำข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์ด้วย

วิธีทางสถิติ โดยใช้สถิติ เชิงพรรณา (descriptive statistics) คือ ความถี่ และ 

ร้อยละ

	 2. การวิจัยเชิงคุณภาพ

	 ผูว้จิยัใช้กระบวนการด�ำเนนิการประชมุทีมุ่ง่เน้นการปฏบิตัแิละประชมุ

การอย่างมีส่วนร่วม โดยมีกิจกรรมการประชุม 2 รูปแบบ ดังนี้
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	 2.1	 การประชุมเชิงปฏิบัติการของคณะท�ำงานโครงการขององค์กร
น�ำร่อง จ�ำนวน 2 ครั้ง
		  การประชุมเชิงปฏิบัติการครั้งที่ 1 เพื่อหารือการวางแผนงาน
ร่วมกันของคณะท�ำงานโครงการขององค์กรน�ำร่อง เมื่อวันที่ 19 มีนาคม 2556 
เวลา 09.00 – 12.00 น. ณ ห้องประชุมดุสิตา 2 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
ศูนย์การศึกษานอกที่ตั้งตรัง กิจกรรมครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อจัดประชุม
หารือการวางแผนงานในการด�ำเนินโครงการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะ กลุ่ม
จังหวัดอันดามันฯร่วมกัน 2) เพื่อแนะน�ำองค์กรน�ำร่องทั้ง 9 องค์กร และ 3) เพื่อ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้สภาพพื้นฐานของแต่ละองค์กร และแลกเปลี่ยนประสบการณ์
การด�ำเนินกิจกรรม/โครงการต่างๆ ที่เคยปฏิบัติมาก่อนเข้าร่วมโครงการฯ
		  กลุ่มผู้เข้าประชุมคือองค์กรน�ำร่อง และภาคีเครือข่ายที่มีความ
สนใจเข้าร่วมโครงการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะ กลุ่มจังหวัดอันดามันฯ ได้แก่ 
องค์กรภาครัฐ 4 องค์กร คือ อุตสาหกรรมจังหวัดตรัง เทศบาลต�ำบลย่านตาขาว 
เทศบาลต�ำบลสิเกา และมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต ศูนย์การศึกษานอกที่ตั้ง
ตรงั องค์กรภาคเอกชน 5 องค์กร ได้แก่ โรงพยาบาลวฒันแพทย์ บรษิทัตรงัน�ำ้มนั
ปาล์ม จ�ำกัด บรษัิทวูด้เวร์ิคยไูนเตด็ จ�ำกดั บรษิทัน�ำรบัเบอร์ แอนด์ ลาเทค็ จ�ำกดั 
และ บริษัทแพลนครีเอชั่น จ�ำกัดโดยองค์กรน�ำร่องตามเขตพื้นที่เพื่อง่ายต่อการ
ด�ำเนนิโครงการ การตดิตามการด�ำเนนิงานและการประเมนิผล ดงันี ้พืน้ทีอ่�ำเภอ
เมือง อ�ำเภอย่านตาขาว อ�ำเภอสิเกา และอ�ำเภอห้วยยอด โดยมีกลุ่มภาคีเครือ
ข่ายเข้าร่วมสังเกตการ คือ ส�ำนักงานประกันสังคมจังหวัดตรัง บริษัทตั้งใจพัฒนา 
(2547) จ�ำกัด ในการประชุมครั้งที่ 1 นี้มีผู้เข้าร่วมทั้งสิ้น 56 คน
		  เครื่องมือและวิธีการ ใช้การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส
และอุปสรรค (SWOT) การประชุมได้มีการก�ำหนดหัวข้อการหารือ เป็นประเด็น
ค�ำถามเกี่ยวกับ การด�ำเนินงานในแต่ละขั้นตอน เช่น การด�ำเนินงานของ 
คณะท�ำงานโครงการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะ กลุ่มจังหวัดอันดามันฯ และทีม
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วิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต ศูนย์ตรัง กระบวนการน�ำไปสู่การท�ำ
โครงการ Happy Workplace ให้เกิดขึ้นในองค์กรน�ำร่อง เพื่อเป็นแนวทาง 
ในการเปิดประเด็นพูดคุย การให้ข้อมูลองค์กรน�ำร่อง และร่วมแลกเปลี่ยนความ
คดิเหน็ ได้แก่ การด�ำเนนิโครงการในรปูแบบต่างๆ ของแต่ละองค์กร การน�ำแต่ละ
โครงการมาวิเคราะห์และจัดกลุ่มโครงการนั้นๆ มาจัดร่วมกับ Happy 8 menu
		  การประชมุเชงิปฏบิตักิาร ครัง้ที ่2 เป็นการประชมุเพือ่การเขยีน
โครงการให้มปีระสทิธภิาพ เมือ่วนัที ่3 กรกฎาคม 2556 เวลา 08.00 – 16.30 น. 
ณ ห้องประชมุเฟ่ืองฟ้า มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสติ ศนูย์การศกึษานอกท่ีต้ัง 
ตรงักจิกรรมครัง้นีม้วัีตถุประสงค์เพือ่ 1) เพือ่ให้คณะท�ำงานขององค์กรน�ำร่องและ
ภาคีเครือข่ายที่สนใจ ได้มีความรู้ ความเข้าใจ และเรียนรู้การเขียนโครงการ  
การก�ำหนดตวัชีว้ดั เพือ่ประเมนิความส�ำเรจ็ของโครงการได้อย่างชดัเจน 2) เพือ่เปิด
โอกาสให้องค์กรน�ำร่องน�ำเสนอการด�ำเนนิโครงการฯ ของแต่ละองค์กร ให้องค์กร
น�ำร่องอื่นๆ และภาคีเครือข่ายได้รับทราบ โดยกิจกรรมหลักเป็นปฏิบัติการ  
โดยมีการแบ่งกลุ่มระดมสมองเพ่ือเขียนโครงการอย่างง่าย และร่วมการก�ำหนด
ตวัชีว้ดั ให้สอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์และเป้าหมายของโครงการฯ โดยม ีดร.สฤษดิ์ 
ธญักจิจานกิุจ หัวหน้าทมีวชิาการของโครงการเสรมิสร้างองค์กรสุขภาวะ กลุ่มจังหวดั
อันดามันฯ เป็นวิทยากรให้ความรู้ และมีคณะอาจารย์จากทีมวิชาการร่วมเป็น
วิทยากร เมื่อได้ทดลองเขียนโครงการ ได้จัดให้มีการน�ำโครงการมาเสนอ และ 
มีการให้ข้อเสนอแนะจากวิทยากร เพือ่น�ำไปปรบัปรุงในการเขยีนโครงการอ่ืนๆ  
ต่อไป โดยการประชุมเชิงปฏิบัติการครั้งนี้มีผู้เข้าร่วมทั้งสิ้น 60 คน
	 2.2	 การประชุมกลุ่มย่อย (focus group) จ�ำนวน 4 ครั้ง
		  ผูว้จิยัใช้กระบวนการด�ำเนนิกจิกรรมต่างๆ มุง่เน้นทีก่ารประชมุ
อย่างมีส่วนร่วม AIC (Appreciation Influence Control) โดยจัดประชุม 
กลุ่มย่อยกับองค์กรน�ำร่อง จ�ำนวน 4 ครั้ง แยกตามพื้นที่เป็น 4 พื้นที่ ดังนี้
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		  การประชุมกลุ่มย่อยครั้งที่ 1 พื้นที่อ�ำเภอสิเกา เมื่อวันท่ี 1 

เมษายน 2556 เวลา 8.30-12.00 น. ณ ห้องประชมุบรษิทัตรังน�ำ้มนัปาล์ม จ�ำกดั 

		  การประชุมกลุ่มย่อยครั้งที่ 2 พื้นที่อ�ำเภอห้วยยอดเมื่อวันที่ 3 

เมษายน 2556 เวลา 13.00-16.00 น. ณ ห้องประชมุบรษิทัวูด้เวร์ิค ยไูนเตด็ จ�ำกดั 

		  การประชุมกลุ่มย่อยครั้งที่ 3 พื้นที่อ�ำเภอเมืองตรัง เมื่อวันที่ 4 

เมษายน 2556 เวลา 13.00-16.00 น. ณ ห้องประชมุโรงพยาบาลวฒันแพทย์ จ�ำกดั

		  การประชุมกลุ่มย่อยครั้งที่ 4 พื้นที่อ�ำเภอย่านตาขาว เมื่อวันที่ 

5 เมษายน 2556 เวลา 13.00-16.00 น. ณ ห้องประชุมบริษัทแพลนครีเอชั่น 

จ�ำกัด จ�ำกัด

	 กิจกรรมดังกล่าวของทุกพื้นที่ มีวัตถุประสงค์เดียวกัน คือ 1) เพื่อสร้าง

ความเข้าใจและให้ความรู้ เรื่องโครงการ Happy Workplace แก่พนักงานของ

องค์กรน�ำร่อง ในเขตอ�ำเภอสเิกา 2) เพือ่เปิดโอกาสให้ผูเ้ข้าร่วมขององค์กรน�ำร่อง

ได้ร่วมแสดงความคิดเห็น และแลกเปลี่ยนประสบการณ์ อภิปรายประเด็นการ 

จัดโครงการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะในองค์กร เพ่ือน�ำไปสู่การด�ำเนินงานและ

พัฒนาการจัดโครงการต่อไป 3) เพ่ือเปิดโอกาสให้องค์กรที่เป็นภาคเครือข่าย  

ได้มีส่วนร่วมในการสงัเกตการณ์ การด�ำเนนิงานขององค์กรน�ำร่อง เพ่ือน�ำไปเป็น

แนวทางปฏิบัติโครงการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะในองค์กรตนเองได้

	 เครื่องมือและวิธีการ ใช้วิธีการบรรยายให้ความรู้ และสร้างความเข้าใจ

แก่ผูร่้วมกจิกรรม และได้มกีารเปิดโอกาสให้มกีารซกัถามแลกข้อคดิเหน็ นอกจาก

นี้ยังมีการให้วัดความสุขของแต่ละบุคคลอย่างง่าย เช่น การเขียนความสุขของ

ตนเองในกระดาษและน�ำมาแลกเปลีย่นให้ผูร่้วมกจิกรรมอืน่ๆ ได้อ่าน การวาดภาพ

ความสขุ การทดลองท�ำแบบประเมนิ Happinometer การน�ำเสนอโครงการของ

องค์กรที่เคยท�ำมาแล้ว และได้ทดลองวิเคราะห์โครงการว่าน่าจะแก้ปัญหา หรือ

สอดคล้องกับ Happy 8 menu ตัวใด หลังการประชุมได้มีการรวบรวมรายงาน

การประชุมเพื่อสรุปผลการประชุมกลุ่มย่อยทั้งหมด
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ผลการวิจัย

	 ผลจากการศึกษาครั้งนี้ แบ่งการน�ำเสนอออกเป็น 5 ประเด็นหลัก ดังนี้

	 1. สภาพทั่วไปของโครงการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะ กลุ่มจังหวัด

อันดามัน (ตรัง กระบี่ และพังงา)

	 สภาอุตสาหกรรมจังหวัดตรัง ได้รับการสนับสนุนงบประมาณจาก สสส. 

ได้เริม่ด�ำเนนิโครงการเสรมิสร้างองค์กรสขุภาวะ (Andaman Happy Workplace) 

มาตั้งแต่เดือนตุลาคม พ.ศ. 2555 มีระยะเวลาในการด�ำเนินโครงการ 2 ปี ในการ

ด�ำเนินโครงการฯ ได้ร่วมกลุม่กบัเครอืข่ายในระดบัพืน้ทีจ่งัหวดัใกล้เคยีงของกลุม่

จงัหวดัภาคใต้ฝ่ังอนัดามนั 2 จงัหวดั ได้แก่ จงัหวดักระบี ่และจงัหวดัพังงา 

พนัธกจิหลัก คือเสริมสร้างการมีส่วนร่วมในการพัฒนาระบบการบริหารจัดการ

ของคนในองค์กรให้ด�ำเนนิชวีติอย่างสมดลุด้วยหลกัแห่งความสขุ 8 ประการเสรมิ

สร้างให้คนในองค์กรวางแผนการด�ำเนินชีวิตของบุคลากร ครอบครัวและ 

ผู้เกี่ยวข้องบนพ้ืนฐานหลักเศรษฐกิจพอเพียงสนับสนุนให้เกิดความร่วมมือใน

องค์กรและภาคีเครือข่ายเพื่อผลักดันเป็นนโยบายเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะไปสู่

การปฏิบัติจริงในระดับองค์กร/สถานประกอบการ ระดับจังหวัดและกลุ่มจังหวัด

อันดามัน และส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ มีระบบการจัดการ

องค์ความรู้ (Knowledge Management) แบบเครือข่าย เพ่ือยกระดับไปสู ่

การสร้างองค์กร/ชุมชนสุขภาวะที่ดีได้อย่างยั่งยืน
	 การด�ำเนินงานของโครงการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะ กลุ่มจังหวัด
อันดามัน จังหวัดตรัง มีคณะด�ำเนินงานอันประกอบโครงสร้างด้านการบริหาร
หลกัๆ 3 ส่วนงานด้วยกนั คอื ทีป่รกึษาโครงการ ผูจ้ดัการโครงการ และทมีสนบัสนนุ
งานวิชาการ จากมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต ศูนย์การศึกษานอกที่ตั้งตรัง 
ในระยะเริ่มแรก ได้มีการรับสมัครองค์กรที่ให้ความสนใจเข้าร่วมโครงการ และ 
มีองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชนที่สนใจเข้าร่วมจ�ำนวน 60 องค์กร โครงการฯ ได้ 
คัดเลือกองค์กรท่ีมีความพร้อมในการด�ำเนินโครงการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะ
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เพือ่เป็นองค์กรน�ำร่อง จ�ำนวน 9 องค์กร จากนัน้เพือ่ให้สะดวกในการตดิตามและ
ดแูลการด�ำเนนิโครงการองค์กรน�ำร่องอย่างใกล้ชดิ เพือ่เป็นต้นแบบในการด�ำเนนิ
โครงการแก่องค์กรภาคีเครือข่ายอื่นๆ ที่สนใจ และเพื่อให้สอดคล้องการด�ำเนิน
โครงการของทีมวิชาการฯ จึงได้แบ่งพื้นที่องค์กรน�ำร่องออกเป็น 4 พื้นที่ คือ 

	 องค์กรน�ำร่องทีอ่ยูใ่นเขตพืน้ที ่อ�ำเภอเมอืง ได้แก่ โรงพยาบาลวฒันแพทย์ 
ส�ำนกังานอตุสาหกรรมจงัหวดัตรงั และมหาวทิยาลัยราชภฏัสวนดุสิต 
ศูนย์การศึกษานอกที่ตั้งตรัง

	 องค์กรน�ำร่องทีอ่ยูใ่นเขตพืน้ที ่อ�ำเภอย่านตาขาว ได้แก่ บริษทัน�ำรับเบอร์ 
แอนด์ ลาเท็ค จ�ำกัดบริษัทแพลนครีเอชั่น จ�ำกัด และเทศบาลต�ำบล
ย่านตาขาว

	 องค์กรน�ำร่องที่อยู่ในเขตพื้นที่ อ�ำเภอสิเกา ได้แก่ บริษัทตรังน�้ำมัน
ปาล์ม และเทศบาลต�ำบลสิเกา

	 องค์กรน�ำร่องที่อยู่ในเขตพื้นที่ อ�ำเภอห้วยยอด ได้แก่ บริษัทวู้ดเวิร์ค 
ยูไนเต็ด จ�ำกัด ซึ่งหลักเกณฑ์ในการเลือกองค์กรน�ำร่อง มาจาก 

	 การสนใจ และให้การสนับสนุน/เห็นความส�ำคัญของโครงการ 
เสริมสร้างองค์กรสุขภาวะของ CEO ของหน่วยงานนั้น 

	 ความพร้อมของงบประมาณ 
	 CEO ขององค์กรเป็นหนึ่งในคณะท�ำงาน หรือมีส่วนเกี่ยวข้องในสภา

อุตสาหกรรมจังหวัดตรัง

	 2. การมีส่วนร่วมของคณะผู้ด�ำเนินงาน

	 ผลจากการตอบแบบสอบถาม เพื่อประเมินการมีส่วนร่วม ข้อคิดเห็น  

ข้อเสนอแนะของคณะท�ำงาน ที่เข้าร่วมในการวิจัย มีดังนี้

	 2.1	 ข้อมลูส่วนตวัของกลุม่ตวัอย่างคณะท�ำงาน ทีต่อบแบบสอบถาม

จ�ำนวน 31 คน ดังแสดงในตารางที่ 1 
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ข้อมูลทั่วไป	 จ�ำนวน	 ร้อยละ

1. เพศ	 	

          หญิง	 21	 67.74

          ชาย	 10	 32.26

2. อาย	ุ	

          21-35 ปี	 18	 58.06

          36-50 ปี	 10	 32.26

          51 ปีขึ้นไป	 3	 9.68

3. การศึกษา		

          มัธยมศึกษา/อาชีวะศึกษา	 3	 9.68

          ปริญญาตรี	 15	 48.39

          สูงกว่าปริญญาตรี	 13	 41.94

4. รายได้		

          ต�่ำกว่า 15,000 บาท	 11	 35.48

          15,001 – 30,000 บาท	 14	 45.16

          30,001 – 45,000 บาท	 6	 19.35

5. ระยะเวลาที่เข้าร่วมโครงการ		

          ต�่ำกว่า 1 เดือน	 9	 29.03

          1 – 3 เดือน	 11	 35.48

          4- 6 เดือน	 1	 3.23

          7 – 8 เดือน	 10	 32.26

6. กิจกรรมที่เคยเข้าร่วม (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 		

          กิจกรรมแถลงข่าวโครงการ	 9	 20.00

          กิจกรรมเปิดตัวโครงการ	 14	 31.11

          กิจกรรมประชุมกลุ่มย่อย/การเข้าพบองค์กร	 21	 46.67

          กิจกรรมอื่นๆ เช่น การประชุมคณะท�ำงานโครงการ	 1	 2.22

ตารางที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง
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	 จากตารางที่ 1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิงร้อยละ 67.74 

และเพศชายคดิเป็นร้อยละ 32.26 ส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอาย ุ21-35 ปี คดิเป็นร้อยละ 

58.06 มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 48.39 และมีรายได ้

ต่อเดือนอยู่ที่ 15,001 – 30,000 บาท เข้าร่วมโครงการในระยะเวลา 1-3 เดือน 

คดิเป็นร้อยละ 35.48 เป็นคณะท�ำงานของโครงการฯ ในองค์กรมาตัง้แต่เริม่ด�ำเนนิ

โครงการ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เคยเข้าร่วมกิจกรรมประชุมกลุ่มย่อย/ 

การเข้าพบองค์กร มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 46.67 รองลงมาคือ กิจกรรมเปิดตัว

โครงการ และกิจกรรมแถลงข่าว

	 2.2	 การมส่ีวนร่วมในการด�ำเนนิงานโครงการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะ 

กลุม่จงัหวดัอนัดามนั (ตรงั กระบี ่พงังา) ของกลุม่ตวัอย่าง แสดงในตารางที ่2 ดังนี้

ตารางที ่2 ร้อยละ และระดบัของการมส่ีวนร่วมในการด�ำเนนิโครงการเสรมิสร้าง

องค์กรสุขภาวะ กลุ่มจังหวัดอันดามัน (ตรัง กระบี่ และพังงา)

ประเด็นการมีส่วนร่วม	 ค่าเฉลี่ย	 S.D.	 ระดับ

1.	การมีส่วนร่วมคิด	 3.67	 0.69	 มาก

	 1.1 มีส่วนร่วมพิจารณา/เป็นผู้ริเริ่มท�ำกิจกรรม/	 3.68	 0.79	 มาก

		  โครงการต่างๆ

	 1.2 มีส่วนร่วมประชุม เพื่อวางแผนนโยบาย/	 3.71	 0.78	 มาก

		  แผนงานการด�ำเนินงานของโครงการ    

	 1.3	 มีส่วนร่วมประชุม เพื่อเสนอปัญหาและความต้องการ	 3.61	 0.72	 มาก

	 1.4	 มีส่วนร่วมในการก�ำหนดกิจกรรมต่างๆ ของโครงการ	 3.61	 0.72	 มาก

	 1.5	 มีส่วนร่วมในการคิดและก�ำหนดแนวทางพัฒนา	 3.74	 0.73	 มาก

		  เพื่อแก้ไขและลดปัญหาของกิจกรรม
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ประเด็นการมีส่วนร่วม	 ค่าเฉลี่ย	 S.D.	 ระดับ

2.	การมีส่วนร่วมตัดสินใจ	 3.77	 0.77	 มาก
    2.1 มีส่วนร่วมตัดสินใจในการวางแผนกิจกรรมต่างๆ	 3.71	 0.82	 มาก
    2.2 มีส่วนร่วมในการตัดสินใจเลือกผู้เข้าร่วม	 3.68	 0.79	 มาก
		  ด�ำเนินงานในกิจกรรมต่างๆ
    2.3	มีส่วนร่วมในการตัดสินใจเพื่อแก้ปัญหาต่างๆ	 4.00	 0.89	 มาก
		  ในการด�ำเนินกิจกรรม
	 2.4	 มีส่วนร่วมตัดสินใจในการใช้ทรัพยากรที่มี	 3.68	 0.79	 มาก
		  อย่างจ�ำกัดให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด
3.	การมีส่วนร่วมด้านการด�ำเนินการ	 3.89	 0.71	 มาก
	 3.1	 มีส่วนร่วมคัดเลือกตัวแทนมาเป็นกรรมการจัดท�ำ	 3.97	 0.91	 มาก
		  แผนด�ำเนินการโครงการ
	 3.2	 มีส่วนร่วมเป็นกรรมการ จัดท�ำแผนด�ำเนินการ	 4.03	 0.84	 มาก
		  กรรมการ
	 3.3	 มีส่วนร่วมเผยแพร่ความก้าวหน้าทางการจัดท�ำ	 3.97	 0.84	 มาก
		  แผนด�ำเนินการโครงการ
	 3.4	 มีส่วนประชาสัมพันธ์การด�ำเนินการโครงการ/กิจกรรม	 3.74	 0.73	 มาก
    3.5 มีส่วนร่วมปฏิบัติด�ำเนินการ/กิจกรรมให้บรรลุ	 3.74	 0.82	 มาก
4.	ด้านการติดตามและประเมินผล	 4.32	 0.70	 มากที่สุด
	 4.1	 มีส่วนร่วมในการเป็นกรรมการในการติดตามและ	 3.68	 0.73	 มาก
		  ประเมินผลโครงการ/กิจกรรม
	 4.2 มีส่วนร่วมตรวจสอบติดตามการด�ำเนินการ/	 3.71	 0.86	 มาก
		  กิจกรรมที่บรรลุไว้ในแผน
	 4.3	 มีส่วนร่วมประเมินผลการด�ำเนินโครงการ/	 3.68	 0.79	 มาก
		  กิจกรรมที่ก�ำหนดไว้
	 4.4	 มีส่วนร่วมในการก�ำหนดทางแนวทางแก้ไขปัญหา	 3.71	 0.69	 มาก
		  จากการติดตามและประเมินผล
    4.5 มีส่วนร่วมในการตรวจสอบความโปร่งใสของ	 3.65	 0.75	 มาก
		  การด�ำเนินงาน/กิจกรรม	
	 	 	 ภาพรวม	 3.75	 0.68	 มาก
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	 จากตารางที ่2 พบว่าประเดน็ความมส่ีวนร่วมในการด�ำเนนิงานโครงการ

เสริมสร้างองค์กรสุขภาวะ กลุ่มจังหวัดอันดามัน (ตรัง กระบี่ พังงา) ระดับ 

การมีส่วนร่วมในภาพรวมของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด มีระดับการมีส่วนร่วม

อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.75 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.68) ประเด็นการม ี

ส่วนร่วมทีม่รีะดบัการมส่ีวนร่วมมากทีส่ดุคอื ประเดน็ด้านการตดิตามและประเมนิผล 

(ค่าเฉลี่ย 4.32 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.70) นอกน้ันมีระดับการมีส่วนร่วม 

ในระดบัมาก คือ การมส่ีวนร่วมด้านการด�ำเนนิการ (ค่าเฉลีย่ 3.89 ส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐาน 0.71) การมีส่วนร่วมตัดสินใจ (ค่าเฉลี่ย 3.77 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

0.77) และประเดน็การมส่ีวนร่วมคดิ (ค่าเฉลีย่ 3.67 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.69) 

	 ส�ำหรับการตอบแบบสอบถามในส่วนของการให้ข้อเสนอแนะเพื่อ 

การพัฒนาให้คณะท�ำงานมีส่วนร่วม คือ มีการพบปะพูดคุยกันระหว่างองค์กร 

อย่างต่อเนื่องเปิดโอกาสให้ทุกคนในองค์กรแสดงความคิดเห็นในการจัดกิจกรรม

แต่ละครั้งให้คณะท�ำงานมีการประชุมร่วมกันถอดบทเรียนของกิจกรรมท่ีท�ำ 

มากขึ้นให้และร่วมกันหาวิธีแก้ไขสาเหตุที่ไม่บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้สร้าง

องค์กรสุขภาวะเพิ่มขึ้นตามแผนที่ สสส. ก�ำหนดไว้สร้างทีมเครือข่ายไปยังองค์กร

ต่างๆให้มากที่สุด และกระจายความสุขสู่ท้องถิ่น

	 3. จดุอ่อน จดุแขง็ โอกาส และอปุสรรคของโครงการเสรมิสร้างองค์กร

สุขภาวะ กลุ่มจังหวัดอันดามัน (ตรัง กระบี่ และพังงา) มีดังนี้

	 3.1	 จุดแข็งของโครงการ

	 1.	 เป็นโครงการที่มีความพร้อมทั้งด้านบุคลากร งบประมาณ 

การสนับสนุนจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้องทุกภาคส่วน

	 2.	 ผู้บริหารโครงการ/คณะผู้ด�ำเนินโครงการ มีความเต็มใจ  

เสียสละ และเข้าใจโครงการ และสามารถถ่ายทอดให้กับหน่วยงานอื่นได้

	 3.	 ได้รับการสนับสนุนและช่วยเหลือในด้านการด�ำเนิน

โครงการ/ด้านวิชาการ จากหน่วยงาน สสส. และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
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	 4.	 มทีีต่ัง้ของส�ำนกังานโครงการทีส่ะดวกในการเดนิทาง เพราะ

ตั้งอยู่ใจกลางเมือง ใกล้ๆ กับสถานที่ราชการหลายๆ ของในจังหวัดตรัง

	 5.	 คณะผู้ด�ำเนินโครงการส่วนใหญ่มาจากคณะกรรมการของ

สภาอตุสาหกรรม และเป็น CEO ขององค์กรธรุกจิทีม่ชีือ่เสยีงในจงัหวดัตรงั ท�ำให้

สามารถสร้างเครือข่ายมาร่วมโครงการได้ง่าย

	 3.2	 จุดอ่อนของโครงการ

	 1.	 คณะผู้ด�ำเนินโครงการขาดประสบการณ์ในการด�ำเนินงาน

	 2.	 ผู้บริหารโครงการ/คณะผู้ด�ำเนินโครงการ ต้องจัดสรรเวลา

ในการด�ำเนินโครงการ เพราะบางช่วงอาจหยุดชะงักได้

	 3.	 การกระจายข่าวสารการด�ำเนินโครงการยังมีน้อย และ 

ไม่ทั่วถึงเท่าที่ควร ท�ำให้หน่วยงานที่รับรู้ข่าวสารยังมีไม่มากนัก

	 4.	 การจัดสรรงบประมาณไม่เหมาะสม ท�ำให้งบประมาณ 

บางส่วนไม่เพียงพอ เช่น งบการพัฒนาบุคลากรของโครงการ

	 3.3 	 โอกาสในการด�ำเนินโครงการ

	 1. 	ด้วยนโยบายระดับชาติท่ี สสส. เป็นผู้ด�ำเนินการเร่ือง 

Happy Workplace ท�ำให้โครงการเป็นที่น่าสนใจขององค์กรและประชาชน 

โดยทั่วไป

	 2. สอดคล้องกับนโยบายจังหวัด ท่านผู้ว่าจังหวัดตรังให้การ

สนับสนุน ท�ำให้เป็นโครงการที่ทั้งภาครัฐและเอกชนให้ความสนใจอยากเข้าร่วม

	 3. มหีน่วยงานด้านวชิาการสนบัสนนุทัง้ระดับชาติ (มหาวทิยาลยั

มหิดล) และระดับท้องถิ่น (มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตศูนย์การศึกษานอก 

ที่ตั้งตรัง) ซึ่งองค์กรเล็งเห็นการพัฒนาคนโดยไม่ต้องเปลืองงบประมาณ

	 3.4	 ปัญหา/อุปสรรคในการด�ำเนินโครงการ

	 1. ทัศนคติของผู้ด�ำเนินโครงการ/พนักงานในแต่ละหน่วยงาน 

ที่คิดว่าการร่วมโครงการเป็นการเพิ่มภาระงานให้มากขึ้น
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	 2. งบประมาณของหน่วยงาน ที่น�ำมาด�ำเนินโครงการ เช่น  

หน่วยงานภาครัฐ อาจไม่ได้ก�ำหนดงบประมาณล่วงหน้า หรือภาคเอกชน  

อาจมองว่าเป็นการเพิ่มต้นทุนในการผลิต

	 3. ความไม่เข้าใจในวัตถุประสงค์ของโครงการอย่างแท้จริงของ

ผู้เข้าร่วมโครงการ

	 4. กระบวนการสร้างการมส่ีวนร่วมของคณะผูด้�ำเนนิงานในการจดัท�ำ

แผนปฏิบัติการของโครงการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะ กลุ่มจังหวัดอันดามัน 

(ตรัง กระบี่ และพังงา)

	 งานวจิยัครัง้นีผู้้วิจยัได้ใช้กระบวนการมส่ีวนร่วมผสมผสานกบัการท�ำงาน

ทุกขั้นตอน โดยค�ำนึงถึงวัตถุประสงค์ของการมีส่วนร่วมของคณะท�ำงานทุกภาค

ส่วน โดยเฉพาะคณะท�ำงานขององค์กรน�ำร่อง ท้ังการรับรู้ข่าวสาร การร่วมให้

ข้อมูลแสดงความคิดเห็น การร่วมตัดสินใจ และการร่วมประเมินผล ซึ่งมีราย

ละเอียดการด�ำเนินการมีส่วนร่วม ดังนี้

	 4.1	 การร่วมรับรู้ข่าวสารมีขั้นตอนดังนี้

	 1.	 ผูวิ้จยัได้ให้ความส�ำคญักบัคณะผูบ้รหิารโครงการฯ จงึได้เข้า

ชีแ้จ้งการท�ำวจัิยต่อทีป่รกึษาโครงการ และผูจ้ดัการโครงการ ให้เข้าใจกระบวนการ

มีส่วนร่วม เพื่อช่วยพัฒนาการด�ำเนินโครงการ 			 

		  2. เนื่องจากผู้วิจัยเป็นส่วนหนึ่งของทีมวิชาการโครงการฯ จึง

ได้การชี้แจ้งให้องค์กรน�ำร่องรับทราบถึงการด�ำเนินโครงการของแต่ละองค์กร  

ต้องให้พนักงานขององค์กรทุกคนได้มีส่วนร่วมในกิจกรรม

	 ขัน้ตอนข้างต้น ท�ำให้ผูว้จิยัทราบว่า การให้ข่าวสารหรอืมส่ีวนร่วมในการ

รับรู้ การสร้างความรู้ ความเข้าใจให้ถูกต้องตรงกัน จะท�ำให้การด�ำเนินการวิจัย

ราบรื่น และเป็นไปโดยง่ายยิ่งขึ้น อนึ่งกระบวนการสร้างการรับรู้ข่าวสาร ท�ำให้

เกิดการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี และสร้างความรู้สึกที่ดีต่อกันในคณะท�ำงานของ

โครงการ
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	 4.2 	 การร่วมให้ข้อมูลและแสดงความคิดเห็น มีขั้นตอนดังนี้

	 1. ผู้วิจัยได้ท�ำการสัมภาษณ์อย่างไม่เป็นทางการรายบุคคลกับ

ผู้บริหารโครงการ/คณะท�ำงานของโครงการ/ คณะท�ำงานขององค์กรน�ำร่อง

	 2. การแสดงความคิดเห็นโดยใช้แบบสอบถามส�ำรวจการมี 

ส่วนร่วมของผู้ด�ำเนินโครงการ

	 3. การให้ข้อมูลและแสดงความคิดเห็นผ่านการประชุมทั้งใน

ระดับ focus group และการประชุมเชิงปฏิบัติการกลุ่มใหญ่

	 กระบวนการให้คณะท�ำงานได้ร่วมแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย และ

คณะผู้บริหารขององค์กร และผูบ้รหิารโครงการได้รบัฟังข้อคดิเหน็ดงักล่าว ท�ำให้

เกิดการยอมรับในข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะนั้น ทั้งยังได้เสนอแนวทางแก้ไข

ปรับปรุง หรือแนวทางการพัฒนาให้ดียิ่งขึ้น

	 4.3	 การร่วมตัดสินใจ มีขั้นตอนดังนี้

	 1.	 การนัดหมายวันประชุมกลุ่มย่อย ซึ่งองค์กรน�ำร่องแต่ละ

พืน้ที ่หรอืแต่ละองค์กรจะมีการปรกึษาหารอื และร่วมกนัตดัสินใจในการก�ำหนด

วันและเวลาที่จะด�ำเนินการประชุม

	 2.	 การร่วมกันตัดสินใจเลือกโครงการที่จะท�ำหรือปฏิบัติหรือ

บรรจุลงในแผน เพื่อจัดท�ำเป็นแผนปฏิบัติการขององค์กร หรือ แผนปฏิบัติการ

ของโครงการองค์กรสุขภาวะกลุ่มจังหวัดอันดามัน Happy Workplace (ตรัง 

กระบี่ และพังงา)

	 4.4	 การร่วมประเมินผล มีขั้นตอนดังนี้

	 1. 	การประเมินผลกิจกรรมต่างๆ เช่น ประเมินผลการจัดการ

ประชมุเชงิปฏิบตักิาร ประเมนิผลการจดัอบรมการเขยีนโครงการ เป็นต้น ซ่ึงการ

เลือกโครงการนั้นมาจากการประเมินจากเครื่องมือ Happinometer และ 

Happy Workplace Index
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	 2. 	การประเมินผลการเขียนแผน คณะผู้ด�ำเนินโครงการ/ทีม

วิชาการและตวัแทนคณะท�ำงานขององค์กรน�ำร่อง จะร่วมกนัประเมนิความน่าจะ

เป็นของแต่ละโครงการ และความเหมาะสมของโครงการ คัดเลือกโครงการที่น�ำ

ไปปฏิบัติจริงได้

	 5. ผลการจัดท�ำแผนปฏิบัติการ และโครงการเสริมสร้างองค์กรสุข

ภาวะ ขององค์กรน�ำร่องทั้ง 9 องค์กร

	 จากการจดัการประชมุเชงิปฏบัิตกิารท้ัง 2 ครัง้ และการประชมุกลุม่ย่อย

องค์กรน�ำร่องแบ่งตามพ้ืนท่ี 4 พ้ืนท่ี โครงการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะ กลุ่ม

จังหวัดอันดามัน (ตรัง กระบี่ และพังงา) ได้รวบรวมโครงการที่องค์กรน�ำร่อง 

ทั้ง 9 องค์กร จัดท�ำโครงการขึ้นเพื่อเป็นต้นแบบในการด�ำเนินโครงการตาม 

หลักการ โครงการ Happy Workplace และสอดคล้องกับ Happy 8 Menu  

ได้อย่างถูกต้อง ทั้งนี้ในอนาคตได้จัดด�ำเนินโครงการอื่นๆ ที่สอดคล้องและ 

เกดิประสทิธภิาพต่อไป โดยแผนปฏบัิตกิารของโครงการเสรมิสร้างองค์กรสขุภาวะ 

กลุ่มจังหวัดอันดามัน (ตรัง กระบี่ และพังงา) ประจ�ำปี 2556 โดยมีระยะเวลา

ด�ำเนินงานตามแผนงาน ตั้งแต่ พฤษภาคม 2556 ถึง เมษายน 2557 ประกอบ

ด้วยโครงการขององค์กรน�ำร่องทั้งสิ้น 9 โครงการ มีรายละเอียดโครงการ 

ดังต่อไปนี้

	 1) โครงการพธุสร้างสขุ :หน่วยงานเทศบาลต�ำบลสเิกา โดยมวีตัถปุระสงค์

เพื่อ (1) ส่งเสริมให้พนักงานเทศบาลได้มีการรวมกลุ่มกันเพื่อจัดกิจกรรมร่วมกัน 

(2) เพื่อส่งเสริมให้พนักงานเทศบาลมีเวลาออกก�ำลังกายมากย่ิงขึ้น (3) เพื่อให้

พนักงานเกิดความภาคภูมิใจต่อการปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ต่อสังคมกิจกรรม 

ในโครงการจึงสอดคล้องกับ Happy Society, Happy Soul และ Happy Body

	 2) โครงการสวนดุสิตสัมพันธ์ อาหารกลางวันเพื่อสุขภาพ : หน่วยงาน 

มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดสุติ ศนูย์การศกึษานอกท่ีตัง้ตรงั โดยมวีตัถปุระสงค์เพือ่ 

(1) ให้บุคลากร ศูนย์ฯ ตรัง ทุกคนรับประทานอาหารกลางวันที่มีคุณภาพอย่าง
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เพยีงพอ เหมาะสมต่อความต้องการของร่างกาย และมสีขุภาพอนามยัทีด่ ี(2) เพือ่

ให้บุคลากรศนูย์ฯ ตรงั รูจ้กัการให้และการแบ่งปัน (3) เพ่ือเสริมสร้างความสัมพันธ์

อันดีระหว่างอาจารย์ เจ้าหน้าท่ี และบุคลากรทุกคนกิจกรรมในโครงการจึง

สอดคล้องกับ Happy Relax, Happy Money และ Happy Body 

	 3) โครงการ Health Care : หน่วยงานโรงพยาบาลวัฒนแพทย์ โดยมี

วัตถุประสงค์เพื่อ (1) ลดปัจจัยความเสี่ยงที่ส่งผลต่อสภาวะสุขภาพของพนักงาน

และปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการดูแลสุขภาพ (2) เพื่อให้เกิดกิจกรรมที่ส่งเสริม

ให้พนกังานมสีขุภาพท่ีแข็งแรงต่อเน่ืองตลอดปี (3) เพือ่สร้างความสมัพนัธ์ระหว่าง

พนกังานกิจกรรมในโครงการจงึสอดคล้องกบั Happy Relax และ Happy Body 

	 4) โครงการกองทนุวนัละบาทแบ่งปันน�ำ้ใจให้สงัคม : หน่วยงานเทศบาล

ต�ำบลย่านตาขาว โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ส่งเสริมการออมให้กับพนักงาน 

ในองค์กร (2) เพื่อให้ความช่วยเหลือสมาชิกทุกคนตามระเบียบของกองทุน  

(3) เพื่อสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานในองค์กรกิจกรรมในโครงการ 

จึงสอดคล้องกับ Happy Heart, Happy Money และ Happy Society

	 5) โครงการกฬีาสมัพนัธ์ น�ำรบัเบอร์ : หน่วยงานบรษิทั น�ำรบัเบอร์แอนด์

ลาเทก็โดยมวีตัถปุระสงค์เพือ่ (1) เพือ่ส่งเสรมิให้พนักงานในองค์กรมคีวามสามคัคี 

(2) เพื่อส่งเสริมให้พนักงานมีสุขภาพร่างกายที่แข็งแรงกิจกรรมในโครงการจึง

สอดคล้องกับ Happy Relax และ Happy Body 

	 6) โครงการสหกรณ์บรกิารพนกังานแปลนทอยส์: หน่วยงานบรษิทั แปลน

ครีเอชั่นส์ จ�ำกัดโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ให้พนักงานมีเงินออม (2) เพื่อให้

พนกังานลดภาระการกูย้มืเงนินอกระบบ (3) เพือ่ให้พนกังานซือ้สนิค้าในราคาถกู

และย่อมเยาว์ (4) เพื่อเอื้อและอ�ำนวยความสะดวกให้กับพนักงานกิจกรรม 

ในโครงการจึงสอดคล้องกับ Happy Money

	 7) โครงการ Woodwork Game Happy Relax Happy Time : หน่วยงาน

บริษัท วู้ดเวิร์คยูไนเต็ด จ�ำกัด โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ให้บุคลากรท�ำกิจกรรม
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ร่วมกัน และสร้างสัมพันธภาพอันดีต่อกัน (2) เพ่ือให้กีฬาเป็นตัวเชื่อมใน 

การประสานและวางแผนอนัดต่ีอกนั (3) เพือ่ให้บคุลากรได้มเีวลาผ่อนคลาย และ

ลดภาวะความตึงเครียดจากการท�ำงานกิจกรรมในโครงการจึงสอดคล้องกับ 

Happy Relax, Happy Body และ Happy Society

	 8) โครงการ Happy Bom : หน่วยงานอุตสาหกรรมจังหวัดตรัง โดยมี

วัตถุประสงค์เพื่อ (1) เพื่อให้บุคลากรได้มีกิจกรรมท�ำร่วมกัน (2) เพื่อให้บุคลากร

มีรอบเอวที่ลดลง (3) เพื่อให้บุคลากรได้รับประทานผักท่ีปลอดสารพิษจากการ

ปลูกขึ้นเองกิจกรรมในโครงการจึงสอดคล้องกับ Happy Relax และ Happy 

Body 

	 9) โครงการ TPO CUP ครั้งที่ 1 : บริษัท ตรังน�้ำมันปาล์ม จ�ำกัดโดยมี

วัตถุประสงค์เพื่อ (1) เพื่อให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการท�ำกิจกรรมแข่งขันกีฬา 

(2) เพื่อให้พนักงานมีความพึงพอใจและเกิดความสุขในการเข้ากิจกรรม 

สรุปและอภิปรายผล

	 ผลการด�ำเนินการโครงการวิจัยครั้งนี้ สรุปและอภิปรายผลได้ดังนี้

	 1) กระบวนการมีส่วนร่วมท�ำให้คณะท�ำงานโครงการเสริมสร้างองค์กร

สุขภาวะ กลุ่มจังหวัดอันดามัน (ตรัง กระบี่ และพังงา) ได้รับทราบข้อมูล มีการ

แสดงความคิดเห็น ให้ข้อเสนอเสนอแนะ แนวทางการพัฒนาการท�ำงาน ได้ร่วม

กันวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และปัญหาอุปสรรคของโครงการเสริมสร้าง

องค์กรสขุภาวะ กลุม่จงัหวดัอนัดามนัฯ โดยผ่านการจดัการประชมุเชงิปฏบิติัการ 

ทั้งรูปแบบการประชุมกลุ่มใหญ่และประชุมกลุ่มย่อยกระบวนการดังกล่าว  

เป็นส่วนหน่ึงของการเสริมสร้างการมีส่วนร่วมที่มีประสิทธิภาพตามแนวคิดของ 

Erwin (อ้างถงึใน ยพุาพร รปูงาม, 2545) ทีก่ล่าวว่าการมส่ีวนร่วม คอื กระบวนการ

ให้บุคคลเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องในการด�ำเนินงานพัฒนา ร่วมคิด ตัดสินใจ แก้ไข

ปัญหาด้วยตนเอง เน้นการมส่ีวนร่วมเกีย่วข้องอย่างแขง็ขนัของบคุคล แก้ไขปัญหา

ร่วมกับการใช้วิทยาการที่เหมาะสมและสนับสนุนติดตามการปฏิบัติงาน
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	 นอกจากนี ้ในการด�ำเนนิโครงการวจิยันีใ้ช้แนวคดิการจัดการประชมุเชงิ

ปฏบิตักิารโดยใช้กระบวนการ AIC ทีก่่อให้เกดิการมส่ีวนร่วมของผูด้�ำเนนิโครงการ

ในระดับมาก ซึ่ง ธนพรรณ ธานี (2540) ได้กล่าวไว้ว่ากระบวนการ AIC สามารถ

น�ำมาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมส�ำหรับการวางแผนพัฒนาและการก�ำหนดแผน

ปฏิบัติและยังสามารถ ใช้เป็นเทคนิค AIC เป็นวิธีการประชุมระดมความคิดเห็น 

ที่เปิดโอกาส ให้ผู้เข้าร่วมประชุมสามารถระดม ความคิดได้มีส่วนร่วมอย่างเป็น

ประชาธิปไตย มีการแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ ข้อมูลข่าวสาร ซึ่งท�ำให้

เข้าใจถงึสภาพปัญหา ข้อจ�ำกดั ความต้องการและศกัยภาพของผูท้ีร่ะดมความคดิ

ทุกคน และ ฐานพัฒน์ ทิพย์บรรพต (2553) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง พัฒนาการมี 

ส่วนร่วมในการวางแผนพัฒนาชุมชนของประชาชน ต�ำบลตะปาน อ�ำเภอพุนพิน 

จงัหวดัสรุาษฎร์ธาน ีพบว่า การพฒันาการมส่ีวนร่วมในการวางแผนพฒันาชมุชน

โดยใช้กระบวนการ AIC ท�ำให้การเข้าร่วมของผู้เข้าประชุมเชิงปฏิบัติการครั้งนี ้

ได้เพิ่มทักษะและมีเจตคติที่ดีในการวางแผนพัฒนาชุมชนโดยการแลกเปลี่ยน 

เรียนรู้ ร่วมแสดงความคิดเห็น ก�ำหนดแนวทางการวางแผนพัฒนาและจัดท�ำ 

แผนงานโครงการต่างๆ

	 การสร้างการมีส่วนร่วมของผู้ด�ำเนินโครงการ มีกระบวนการต้ังแต่  

การรับรู้ทราบข้อมูลข่าวสาร ร่วมให้ข้อมูล ร่วมแสดงความคิดเห็น ร่วมปรึกษา

หารอืและร่วมตดัสนิใจ โดยใช้วธิกีารต่างๆ ทัง้การเข้าพบ การสือ่สารผ่านเอกสาร 

การจัดประชุม เป็นต้น ท�ำให้คณะผู้ด�ำเนินงานโครงการสามารถเข้ามามีส่วนร่วม

ในการจัดท�ำแผนปฏิบัติการของโครงการได้ ดังเช่น กิติพร โชประการ และ 

นริศรา แสงเทียน (2553) ได้ศึกษาเรื่องกระบวนการมีส่วนร่วมของชุมชนใน 

การจัดท�ำแผนการจดัท�ำแผนการจดัการสิง่แวดล้อมเพือ่การท่องเทีย่วอย่างยัง่ยนื

ของแก่งสะพือ อ�ำเภอพิบูลมังสาหาร จังหวัดอุบลราชธานี พบว่า กระบวนการ 

มส่ีวนร่วมตัง้แต่การรบัรูท้ราบข้อมลูข่าวสาร ร่วมให้ข้อมลูและร่วมแสดงความคดิ

เหน็ ร่วมปรกึษาหารอื และร่วมตดัสนิใจ ท�ำให้ชมุชนสามารถจดัท�ำแผนการจดัการ
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ส่ิงแวดล้อมเพือ่การท่องเท่ียวบรเิวณแหล่งท่องเท่ียวแก่งสะพอื อ�ำเภอพบิลูมงัสาหาร 

จังหวัดอุบลราชธานี

	 2) คณะท�ำงานสามารถจัดท�ำแผนปฏิบัติการโครงการส่งเสริมองค์กร 

สุขภาวะ กลุ่มจังหวัดอันดามัน (ตรัง กระบี่ และพังงา) โดยใช้ขั้นตอนการประชุม 

เชิงปฏิบัติการตามกระบวนการ AIC จ�ำนวน 2 ครั้ง และมีการประชุมกลุ่มย่อย 

จ�ำนวน 4 ครั้ง ทั้งนี้เพื่อให้คณะท�ำงานได้มีความรู้ความเข้าใจ มีส่วนร่วมในการ

รับรู้ข่าวสาร ข้อมูลต่างๆ ที่เกี่ยวกับ Happy workplace และมีส่วนร่วมในการ

ปรึกษาหารือกัน ทั้งยังได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ จนท�ำให้สามารถก�ำหนด

โครงการของแต่ละองค์กรน�ำร่องและรวบรวมเป็นแผนปฏิบัติการของโครงการ 

ส่งเสรมิองค์กรสขุภาวะ กลุม่จงัหวดัอนัดามนัฯ ได้เป็นแผนหลกั 1 แผน ประกอบ

ด้วยโครงการขององค์กรน�ำร่อง 9 โครงการ ซึ่งในแต่ละโครงการได้มีการก�ำหนด

วัตถุประสงค์เป้าหมาย มุ่งเน้นให้โครงการให้สอดคล้องกับ Happy 8 menu  

โดยแต่ละโครงการมาจากการวิเคราะห์องค์กร การวิเคราะห์ข้อมูลการประเมิน

ความสขุของพนงังาน (Happinometer) และการวดัความสขุขององค์กร (Happy 

Workplace Index) 

	 ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับการศึกษาของ ศิริขวัญ อุทา (2546) ที่ศึกษา

เรื่อง กระบวนการจัดท�ำแผนชุมชนอย่างมีส่วนร่วมในจังหวัดล�ำพูน ซ่ึงเป็น 

การศกึษาทีช่ีใ้ห้เหน็ความส�ำคญัของกระบวนการมส่ีวนร่วมมกีระบวนการท่ีคล้าย

กัน คือ การจัดเวทีสร้างความเข้าใจเรื่องแผนปฏิบัติการ การรวบรวมข้อมูล  

การวิเคราะห์ข้อมูล การสรุปบทเรียนที่แตกต่างของแต่ละองค์กร การรวบรวม

ข้อมูล มทีัง้การใช้แบบสอบถาม การสมัภาษณ์ การจดัประชมุเชงิปฏบิติัการ และ

การประชมุกลุม่ย่อยรวมทัง้ ปัจจยัส�ำคญัทีม่ผีลต่อการจดัท�ำแผนอย่างมส่ีวนร่วม 

ปัจจัยภายนอก เช่น นโยบายขององค์กร ปัจจัยภายใน เช่น แนวคิด ทักษะ  

ความรู้ ความเข้าใจ ความเข้าใจของผู้น�ำ และคณะท�ำงานที่เข้ามามีส่วนร่วม 
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ข้อเสนอแนะ

	 1. ข้อเสนอแนะส�ำหรับคณะท�ำงาน เพื่อการพัฒนาการด�ำเนินโครงการ

เสรมิสร้างองค์กรสขุภาวะ กลุม่จงัหวดัอนัดามนั (ตรงั กระบี ่และพงังา) มดีงัต่อไปนี้

	 1.1	 มกีารมอบหมายให้มคีนดแูลภาคเีครอืข่ายทีช่ดัเจน มกีารจดัการ

ให้ความรู้ ความเข้าใจกับผู้ที่ร่วมเป็นสมาชิกและเสนอความคิดเห็นร่วมกัน เพื่อ

ให้การด�ำเนินงานตามโครงการบรรลุวัตถุประสงค์ติดตามการด�ำเนินงานอย่าง 

ใกล้ชิดและต่อเนื่องมีข้อสรุปในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีขึ้น

	 1.2	 เชญิชวนให้ผูบ้รหิารขององค์กรเหน็ถงึความส�ำคญัของโครงการ 

Happy Workplace ที่มีผลดีต่อองค์กร

	 1.3	 ประชาสมัพนัธ์ให้ทกุคนในองค์กรรับทราบถึงวตัถุประสงค์ ข้อดี 

ประโยชน์ที่ส่งผลต่อบุคคล มีการจัดกิจกรรมท่ีสามารถท�ำให้ทุกคนในองค์กร 

เข้าร่วมท�ำกิจกรรมได้ การปรับปรุงข้อมูลทางเว็บไซต์ให้เป็นปัจจุบันมากที่สุด 

ท�ำให้ผู้สนใจสามารถเข้าร่วมกิจกรรมที่สนใจอย่างทันท่วงที 

	 2. ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยครั้งต่อไป

	 ควรมีการท�ำวิจัยเพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส�ำเร็จของการด�ำเนิน

โครงการเสรมิสร้างองค์กรสขุภาวะขององค์กรน�ำร่องทัง้ 9 องค์กรของจงัหวดัตรงั 

เนื่องจากแต่ละองค์กรที่เข้าร่วมเป็นองค์กรน�ำร่องมีบริบทของแต่ละองค์กร 

แตกต่างกัน ดังนั้น การด�ำเนินโครงการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะ ของแต่ละ

องค์กร ที่จะประสบความส�ำเร็จมาจากปัจจัยต่างๆ ที่เหมือนหรือแตกต่างกัน  

เพื่อให้องค์กรอื่นๆ ที่มีความสนใจจะด�ำเนินโครงการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะ 

ได้เรยีนรู้ถงึปัจจัยต่างๆทีจ่ะน�ำไปสูก่ารด�ำเนนิการทีส่�ำเรจ็ และน�ำไปเป็นแนวทาง

ในการพัฒนาโครงการอื่นๆ ได้ต่อไป
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3 	งานวิจัยนี้ได้รับการสนับสนุนจากโครงการพัฒนาศักยภาพและสนับสนุนทางวิชาการ 
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มหาวิทยาลัยมหิดล และนายแพทย์ชาญวิทย์ วสันต์ธนารัตน์ ส�ำนักสนับสนุนสุขภาวะ
องค์กร ส�ำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.)  ผู้วิจัยขอขอบคุณไว้  
ณ ที่นี้ และขอขอบคุณ รศ.ดร.ประภาพรรณ อุ่นอบ ที่ได้ให้ค�ำปรึกษาแนะน�ำตลอด
กระบวนการท�ำวิจัย  รวมถึงภาคีเครือข่ายที่มีส่วนเกี่ยวข้องตลอดกระบวนการวิจัย

กรณีตัวอย่างที่ 3 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการน�ำแนวคิด

ด้านการสร้างองค์กรสุขภาวะสู่การปฏิบัติ3 
ชาคริต สุวรานนท์

สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (PMAT)

บทคัดย่อ

	 วัตถุประสงค์ในการวิจัยคร้ังนี้เพื่อศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมี

ผลต่อการขบัเคลือ่นแนวคดิการสร้างสขุในกรมพฒันาฝีมอืแรงงาน กระทรวงแรงงาน 

และน�ำไปสู่การสร้างข้อเสนอแนะและแนวทางปฏบัิตใินการน�ำแนวคดิด้านการสร้าง

องค์กรสุขภาวะให้เกิดขึ้นอย่างเป็นรูปธรรมในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

	 ด�ำเนินการวิจัยโดยวิธีการเชิงปริมาณและคุณภาพ โดยใช้แบบสอบถาม 

และการสัมภาษณ์เชิงลึก ส�ำหรับกลุ่มเป้าหมายในการด�ำเนินการวิจัยในครั้งนี้  

คอื บคุลากรจากกรมพฒันาฝีมอืแรงงาน กระทรวงแรงงาน โดยแบ่งกลุม่เป้าหมาย

ออกเป็นระดับบริหารกับระดับปฏิบัติการ เพื่อให้ได้ข้อมูลท้ังในระดับบนและ

ระดับล่าง 
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	 ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการขับเคลื่อนแนวคิดการสร้างสุข

ในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน จากความคิดเห็นของผู้ให้ข้อมูล  

มีดังนี้

	 1.	นโยบายองค์การ ในองค์การภาครฐันัน้เป็นองค์การในแบบบนลงล่าง 

ถ้าองค์การมีนโยบายที่ชัดเจน ทุกคนก็ต้องปฏิบัติตาม ผู้บริหารต้องให้การ

สนับสนุนอย่างจริงจัง 

	 2.	 โครงสร้างองค์การ เป็นองค์การที่แบ่งออกเป็นส่วนงานต่างๆ โดย 

รับผิดชอบเฉพาะส่วนงานที่ได้รับมอบหมายส่งผลให้ไม่เกิดความร่วมมือใน 

การด�ำเนินกิจกรรมร่วมกันเท่าที่ควร โครงสร้างองค์การค่อนข้างตายตัว มีล�ำดับ

กระบวนการทียุ่ง่ยาก และล่าช้าต้องผ่านหลายหน่วยงาน ส่งผลให้การท�ำกจิกรรม

อื่นๆ นอกเหนือแผนงานหรือค�ำสั่งไม่ค่อยเกิดขึ้น รวมทั้งการมีวาระในการด�ำรง

ต�ำแหน่งที่ส�ำคัญส่งผลต่อกระบวนการท�ำงาน 

	 3.	ทรัพยากรมนุษย์ เป็นหน่วยงานท่ีรับนโยบายขององค์การมาแปลง 

สูห่น่วยปฏิบตั ิทีต้่องคิดแผนงานและหากจิกรรมมาใช้กบัหน่วยงาน รวมทัง้ตดิตาม

และรายงานผล

	 4.	 แผนงาน แผนงานมาจากกองแผนงานส่วนกลาง ต้องสอดคล้องรับ

กับนโยบาย

	 5.	งบประมาณ งบประมาณต้องสอดรับกับแผนงานและกิจกรรม 	

ต้องผ่านกระบวนการหลายขั้นตอนเพื่อให้ได้รับการอนุมัติประมาณในการท�ำ

กิจกรรมอื่นใดนอกเหนือค�ำสั่ง แผนงาน หรือนโยบาย

	 6.	การประเมินผลการปฏิบัติงาน ทั้งการประเมินจากภายในและ 

หน่วยงานภายนอก หากมตีวัชีว้ดัทีช่ดัเจนกส็ามารถให้เกดิการปฏบิตัไิด้ หลงัจาก

มีการประเมินต้องมีการให้ข้อมูลย้อนกลับ และน�ำไปปรับปรุง และให้รางวัลจาก

ผลการประเมิน
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	 ปัจจัยอื่นๆ ที่ส�ำคัญอีกส่วนหนึ่งนั้นเป็นปัจจัยในส่วนบุคคล ซึ่งก็จะเป็น

ในส่วนของผูบ้รหิารทีจ่ะต้องให้การสนบัสนนุอย่างจริงจัง และสร้างการมส่ีวนร่วม

ของคนในองค์การ โดยเปิดโอกาสให้คนในระดบัปฏบิตักิาร หรอืผูด้้อยอาวโุสกว่า

เข้ามาแลกเปลี่ยน น�ำเสนอแนวคิดด้วยความยอมรับ เป็นผู้น�ำหรือต้นแบบที่ดี 

เป็นแกนหลกัให้กบัผูป้ฏบิตัติามในการขบัเคลือ่แนวทางการสร้างองค์การสขุภาวะ

ให้เกิดขึ้นอย่างเป็นรูปธรรม และประสบผลส�ำเร็จได้อย่างยั่งยืน

ค�ำส�ำคัญ : ปัจจัย องค์กรสุขภาวะ สู่การปฏิบัติ 

ที่มาของโครงการวิจัย

	 สมาคมการจดัการงานบคุคลแห่งประเทศไทย ในฐานะสถาบนัทีก่่อตัง้ขึน้

เพื่อส่งเสริมหลักการและการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มุ่งเน้น 

ให้ความส�ำคัญในเรื่องของ “คน” ซึ่งเป็นทรัพยากรอันล�้ำค่าขององค์การต่างๆ 

และจ�ำเป็นต้องมีการพัฒนาเพิ่มศักยภาพคน เพื่อผลส�ำเร็จขององค์การ โดยเน้น

การพฒันาทัง้ด้านการปฏบิตังิาน (hand) กระบวนการความคดิ (head) ความสขุ

ทางใจ (heart) ทั้ง 3 ส่วนถือเป็นองค์ประกอบที่ส�ำคัญของคนที่องค์การต้องม ี

การพัฒนา และดูแลอย่างต่อเนื่อง

	 กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน กระทรวง

แรงงานซึ่งเป็นองค์การของภาครัฐที่มีส่วนเกี่ยวข้องโดยตรงกับ “คน” และต้องมี

การพัฒนาฝีมือแรงงานสู่การเป็นแรงงานคุณภาพ เพื่อรองรับการเป็นประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียน ในปี 2558 ด้วยเหตุนี้ทั้งทางสมาคมการจัดการงานบุคคล 

แห่งประเทศไทย กรมพฒันาฝีมอืแรงงาน และกรมสวสัดกิารและคุม้ครองแรงงาน 

กระทรวงแรงงาน ที่มีจุดยืนร่วมกันในเรื่องของ “คน” จึงได้เกิดแนวความคิด 

ร่วมกันท่ีจะพัฒนาทรัพยากรที่ส�ำคัญ อันจะน�ำมาซึ่งความส�ำเร็จขององค์การ  

จึงได้จัดท�ำโครงการ “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งเสริมและสนับสนุนการ 
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เสรมิสร้างองค์การแห่งความสขุ” โดยได้รบัการสนบัสนนุจากส�ำนกัสร้างเสริมสุข

ภาวะองค์การ ส�ำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.)  

เป็นโครงการทีพ่ฒันาให้ความรูใ้นด้านการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ และการสร้าง

สุขในองค์การ โดยได้ด�ำเนินงานโครงการมาตั้งแต่ปี 2554 และสืบเนื่องต่อมา 

ยังปี 2555 ซึ่งจะประกอบด้วยบุคลากรจากภาครัฐ และเอกชน

	 ภายใต้แนวความคิด “Decent Work by Happy Workplace” ที่เล็ง

ถึงสุขภาวะของคนในองค์การ เมื่อคนมีความสุขก็จะน�ำมีซึ่งความรักความผูกพัน

ต่อองค์การ (employee engagement) การทุ่มเทให้กับการท�ำงาน ส่งผลต่อ

ประสทิธภิาพและประสทิธผิลทีน่�ำไปสูค่วามส�ำเรจ็ขององค์การได้ ในโครงการจึง

ได้น�ำเรื่อง Happy Workplace 8 มาขับเคล่ือนให้ความรู้ เปิดเวทีแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ซึ่งกันและกันในการสร้างองค์การแห่งความสุขระหว่างภาครัฐและเอกชน 

ซ่ึงจากการจากการด�ำเนินงานโครงการเกือบ 2 ปีที่ผ่านมานั้น บุคลากรจาก 

ภาครัฐที่เข้าร่วมมีความรู้ และเกิดความสนใจในการสร้างองค์การสุขภาวะแต่ยัง

ไม่ได้มกีารน�ำไปปฏิบตัใิห้เกดิขึน้จรงิภายในองค์การ จงึเป็นทีม่าในการเข้าไปศกึษา

มูลเหตุ ปัจจัยที่จะมีผลต่อการน�ำแนวคิดด้านการสร้างองค์การสุขภาวะสู่ 

การปฏิบัติให้เกิดขึ้นภายในองค์การของภาครัฐ

วัตถุประสงค์การวิจัย

	1.	 เพือ่ศกึษาความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัทีม่ผีลกระทบต่อการขับเคล่ือน

แนวคิดการสร้างสุขในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน

	2.	 เพื่อสร้างข้อเสนอแนะและแนวทางปฏิบัติในการน�ำแนวคิดด้าน 

การสร้างองค์กรสุขภาวะให้เกิดขึ้นอย่างเป็นรูปธรรมในกรมพัฒนา

ฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน
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ขอบเขตการวิจัย

	 ขอบเขตด้านประชากร

	 ประชากร หรอืกลุม่เป้าหมายในการศกึษา คอื เจ้าหน้าทีก่รมพฒันาฝีมอื

แรงงาน กระทรวงแรงงาน (จากส่วนกลาง) ท่ีเคยผ่านการเข้าร่วมโครงการฯ ทีท่าง

สมาคมฯ เป็นผูรั้บผดิชอบเป็นผูด้�ำเนนิการมาตัง้แต่ปี 2554 – 2555 โดยแบ่งเป็น

ระดบัขัน้การปฏิบตังิาน คอื 1) เจ้าหน้าทีร่ะดบับรหิาร 2) เจ้าหน้าทีร่ะดบัปฏบิตักิาร

	 ขอบเขตด้านเนื้อหา

	 ศกึษาหาปัจจยั ทีม่ผีลกระทบต่อการน�ำแนวคดิการสร้างองค์การสขุภาวะ

สู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรมในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน ซ่ึง

ขอบเขตของการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ได้รวบรวมจากการทบทวน งานวิจัย หนังสือ 

และแหล่งความรู้ที่เกี่ยวข้อง โดยจะมุ่งเน้นศึกษาปัจจัย 2 ลักษณะคือ 1) ปัจจัย

เชิงโครงสร้าง 2) ปัจจัยส่วนบุคคล

นิยามค�ำศัพท์เฉพาะ

	 เจ้าหน้าที่ระดับบริหาร หมายถึง เจ้าหน้าที่ในต�ำแหน่งหัวหน้า ผู้ช่วย 

ผูอ้�ำนวยการผูอ้�ำนวยการ หรอืสงูกว่าขึน้ไป ซึง่มอี�ำนาจในการตดัสนิ สัง่การ หรอื

ออกค�ำสั่งไปสู่ระดับปฏิบัติการได้

	 เจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติการ หมายถึง เจ้าหน้าที่ในต�ำแหน่งนักวิชาการ  

ครูฝึก เจ้าหน้าที่ทั่วไป หรือพนักงานประจ�ำหน่วยงาน

	 ส่วนกลาง หมายถึง กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ภายใต้กระทรวงแรงงาน  

ที่อยู่ในกรุงเทพมหานคร

วิธีด�ำเนินการวิจัย

	 การวิจัยเชิงปริมาณ

	 กลุ่มประชากรที่ใช้ในการเก็บข้อมูล คือ บุคลากรจากกระทรวงแรงงาน

ที่เข้าร่วมโครงการฯ ของสมาคมฯ ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ระดับ 1) ระดับผู้บริหาร  

2) ระดับปฏิบัติการ จ�ำนวนทั้งสิ้น 250 คน
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เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการเก็บข้อมลู คอื แบบสอบถาม ซึง่มาจากการศกึษา และน�ำเอา

ทฤษฎีเร่ืองโครงสร้างองค์การ ประกอบการเก็บข้อมูลแสดงความคิดเห็นของ 

ผู้เข้าร่วมโครงการของสมาคมฯ

	 การเก็บรวบรวมข้อมลู ผูด้�ำเนนิการเกบ็ข้อมลูจากแบบสอบถาม ทีส่่งให้

กับผู้เข้าร่วมโครงการฯ ของสมาคมฯ จ�ำนวน 250 ชุด และผู้ส่งแบบสอบถามคืน

กลับมา 185 ชุด ผู้วิจัยท�ำการตรวจสอบ บันทึกข้อมูล และน�ำไปวิเคราะห์ข้อมูล

เชิงปริมาณด้วยการแจกแจงความถี่และร้อยละ และวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ

ด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา 

	 การวิจัยเชิงคุณภาพ

	 กลุม่เป้าหมายในการวจิยั คอื ผูบ้รหิารระดบัต่างๆ ของกระทรวงแรงงาน 

ซึ่งเป็นระดับหรือมีต�ำแหน่งที่จะมีส่วนส�ำคัญต่อการน�ำแนวคิดด้านการสร้างสุข 

สู่การปฏิบัติ 

	 เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมลู คอื แบบสมัภาษณ์เชงิลกึทีต่่อยอด

มาจากผลการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีการพัฒนาแนวค�ำถามเพื่อให้ได้ข้อมูลที่จะ

สามารถน�ำไปเป็นปฏิบัติได้

	 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้ด�ำเนินการสัมภาษณ์ได้สัมภาษณ์ด้วยตนเอง 

แล้วน�ำมาวิเคราะห์แบบอุปนัย (analytic induction) สรุปความจากข้อมูลที่ได้

จากการสัมภาษณ์ แล้วจึงรวบรวมเป็นหมวดหมู่ตามปัจจัย เพื่อให้สามารถน�ำไป

สร้างแนวทางการด�ำเนินการในระยะต่อไป

ผลการวิจัย

	 การเก็บข้อมูลออกเป็น 2 แบบ คือ 1) การวิจัยเชิงปริมาณ (ใช้

แบบสอบถาม) เพือ่ให้ทราบถงึปัจจยัทีม่ผีลต่อการน�ำแนวคดิด้านการสร้างองค์กร

สุขภาวะให้เกิดขึ้นอย่างเป็นรูปธรรม 2) การวิจัยเชิงคุณภาพ (การสัมภาษณ์ 

เชงิลกึ) เพือ่ให้ทราบข้อมลูเชิงประจกัษ์รวมถึงแนวคดิในน�ำปัจจยัแต่ละข้อไปสร้าง 

ข้อเสนอแนะและแนวทางปฏิบัติ
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ข้อมูลจากแบบสอบถาม 

	 การส�ำรวจเหตุปัจจัยเชิงโครงสร้างในด้านต่างๆ ที่จะส่งผลต่อการน�ำ

แนวคิดด้านการสร้างองค์กรสุขภาวะสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งปัจจัยใน

แต่ละข้อโดยผู้ตอบแบบถามเบื้องต้นจ�ำนวนทั้งสิ้น 185 คนซึ่งผู้ตอบสามารถให้

ค�ำตอบได้มากกว่า 1 ปัจจัยตามแบบสอบถาม

ตารางท่ี 1 ความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อการน�ำแนวคิดด้านการสร้างองค์กร 

สุขภาวะให้เกิดขึ้นอย่างเป็นรูปธรรม 

	 	 	 ปัจจัย	 จ�ำนวน	 ร้อยละ

	 1.	 นโยบายองค์การ	 136	 73.51

	 2.	 แผนงาน	 121	 65.41

	 3.	 การประเมินและให้รางวัลตอบแทน	 91	 49.19

	 4.	 หน่วยงานที่รับผิดชอบเฉพาะ (ทรัพยากรมนุษย์)	 85	 45.95

	 5.	 งบประมาณสนับสนุน	 123	 66.49

	 จากตารางที ่1 จะเหน็ได้ว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้คะแนนปัจจัย

ด้านนโยบายองค์การคดิเป็นร้อยละ 73.51 จากผูต้อบแบบสอบถามทัง้หมด 185 

คน และรองลงมาคอืปัจจยัด้านงบประมาณสนบัสนนุการด�ำเนนิการเรือ่งการสร้างสขุ 

คิดเป็นร้อยละ 66.49 ปัจจัยด้านแผนงานคิดเป็นร้อยละ 64.41 ปัจจัยด้านการ

ประเมินและให้รางวลั คดิเป็น 49.19 และปัจจยัด้านการมหีน่วยงานทีร่บัผดิชอบ

โดยตรง หรือหน่วยงานทรัพยกรมนุษย์ คิดเป็น 45.95 จากผู้ตอบแบบสอบถาม

ทั้งหมด
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ขอ้เสนอแนะจากผู้ตอบแบบสอบถาม
	 จากแบบสอบถามที่มีผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 185 คน ได้รับข้อ 
เสนอแนะจากแบบส�ำรวจ ถึงเหตุปัจจัยที่จะส่งผลต่อการน�ำแนวคิดด้านการ 
สร้างองค์กรสุขภาวะสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม ดังนี้

	 ทัศนคติและการให้ความส�ำคัญของผู้บริหาร
	 การมีส่วนร่วมของคนในองค์กร ทั้งผู้บริหาร และคนในองค์กร
	 มีการประเมินผู้บริหาร
	 อัตลักษณ์ในภาพรวมขององค์กรและมาตรฐานการท�ำงาน
	 ผู้บริหารควรเป็นผู้น�ำในการปรับใช้กับทีมงาน
	 การปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง
	 การปลูกฝังให้เป็นค่านิยมองค์กร
	 การปรับเปลี่ยนทัศนคติของคนในองค์กร

	 จะเหน็ได้ว่าประเดน็ทีถ่กูกล่าวถงึมากทีส่ดุคอืในเร่ืองของผู้น�ำองค์กร  
หรอืผูบ้รหิาร ทีจ่ะเป็นอกีปัจจยัหนึง่ทีเ่ป็นส่วนส�ำคญัอย่างมากในการทีจ่ะด�ำเนนิการ
ใดๆ ให้เกิดขึ้นอย่างเป็นรูปธรรม ทั้งนี้ทั้งนั้นยังต้องอาศัยปัจจัยอีกส่วนหนึ่งคือ
ทัศนคติและความร่วมมือของคนในองค์กร ต้องให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้าง
องค์การสุขภาวะโดยผู้น�ำ หรือผู้บริหารองค์การเป็นแกนหลักในการขับเคลื่อน 
เพื่อให้ประสบความส�ำเร็จ และเป็นไปอย่างยั่งยืน

ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก
	 เป็นการส�ำรวจความคดิเหน็ถงึเหตปัุจจยัเชงิโครงสร้างในด้านต่างๆ ทีจ่ะ
ส่งผลต่อการน�ำแนวคดิด้านการสร้างองค์กรสขุภาวะสูก่ารปฏบิตัอิย่างเป็นรปูธรรม 
จากประชากรเป้าหมายทั้งในระดับผู้บริหาร และในระดับปฏิบัติการ ซึ่งสรุป 
ได้ดังนี้
	 1.	นโยบายองค์การ

	 ในองค์การภาครัฐนั้นเป็นองค์การในแบบบนลงล่าง ทุกคนต้อง
ปฏิบัติตาม ถ้าหากองค์การมีนโยบายที่ชัดเจนก็จะช่วยให้เกิด 
การปฏิบัติได้ 
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	 ผู้บริหารต้องให้การสนับสนุนอย่างจริงจัง
	 ต้องมนีโยบายทีก่ระตุน้การมส่ีวนร่วม การแสดงความคดิเหน็จาก

เจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติการ เพื่อร่วมก�ำหนดนโยบาย
	 จากการรวบรวมข้อมูลปัจจัยด้านนโยบายท�ำให้ทราบว่าปัจจัยด้าน
นโยบายเป็นสิง่ทีส่�ำคญัมากทีส่ดุ และทกุคนในองค์กรต้องปฏบิติั ซ่ึงสอดคล้องกบั
ข้อมูลจากแบบสอบถามในเบื้องต้น ว่าปัจจัยส�ำคัญที่มีผลต่อการน�ำแนวคิด 
ด้านการสร้างองค์กรสุขภาวะให้เกิดข้ึนอย่างเป็นรูปธรรม คือ ด้านนโยบาย
องค์การ
	 2.	 โครงสร้างองค์การ

	 การมีโครงสร้างที่แบ่งออกเป็นส่วนงานต่างๆ โดยรับผิดชอบ
เฉพาะส่วนงานทีไ่ด้รบัมอบหมาย หากประสานงานไม่ด ีจะส่งผล
ต่อความร่วมมือในการด�ำเนินกิจกรรมร่วมกัน

	 โครงสร้างองค์การของภาครัฐที่ขาดความยืดหยุ่น เอื้อต่อการ 
ท�ำกิจกรรมอื่นๆ นอกเหนือแผนงานปกติได้ค่อนข้างน้อย

	 การปรับเปลี่ยนโยบายตามวาระของผู้บริหาร ส่งผลกระทบต่อ
ความต่อเนื่องในการด�ำเนินกิจกรรม

	 จากการรวบรวมข้อมลูปัจจยัด้านโครงสร้างองค์การ เป็นปัจจยัส�ำคญั  
ที่มีผลต่อการขับเคลื่อนงานสร้างความสุขในองค์การให้เป็นรูปธรรม
	 3.	ทรัพยากรมนุษย์

	 เป็นหน่วยงานส�ำคัญที่รับนโยบายขององค์การมาแปลงสู่หน่วย
ปฏิบัติ

	 ควรมีการวางแผนงานและกิจกรรมมาใช้กับหน่วยงานอย่าง 
ต่อเนื่อง

	 ควรมีการติดตามและรายงานผล น�ำผลมาปรับปรุงพัฒนา
	 จากการรวบข้อมูลปัจจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ ท�ำให้ทราบว่าเป็น 
ส่วนส�ำคัญอีกส่วนหนึ่งที่จะผลักดันกิจกรรมต่างๆ ให้เกิดขึ้นภายในหน่วยงาน  
เพื่อให้เป็นไปตามแผนงาน



    การพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร100

	 4.	 แผนงาน
	 แผนงานมาจากกองแผนงานส่วนกลาง
	 ต้องสอดคล้องกับนโยบายองค์การ

	 ปัจจัยด้านแผนงานจะเป็นส่วนหนึ่งที่มาจากนโยบายองค์การ ดังนั้น

การที่จะส่งผลต่อการน�ำแนวคิดด้านการสร้างองค์กรสุขภาวะสู่การปฏิบัติอย่าง

เป็นรูปธรรมให้ได้นั้นต้องผลักดันให้เป็นสู่นโยบายก่อน

	 5.	 งบประมาณ
	 งบประมาณต้องสอดรับกับแผนงานและกิจกรรม
	 ระบบการบริหารจัดการงบประมาณของภาครัฐ ที่มีความเป็น

ระเบยีบชดัเจน แต่ขาดความยดืหยุน่ ท�ำให้บางครัง้ไม่เอือ้ต่อการ

ท�ำกิจกรรมสร้างสุขในองค์กร 

	 ปัจจัยด้านงบประมาณ นั้นเป็นส่วนส�ำคัญอีกประการหนึ่ง เนื่องจาก

การด�ำเนนิงานต่างๆ หรอืกจิกรรมสร้างสขุใดทีจ่�ำเป็นต้องใช้งบประมาณเพ่ือการ

ด�ำเนินการ จะไม่สามารถน�ำงบประมาณมาด�ำเนินการได้ หากยังไม่สามารถ 

ผลักดันให้เป็นนโยบายและเป็นแผนงานขององค์การ 

	 6.	 การประเมินผลการปฏิบัติงาน
	 การมีตัวชี้วัดที่ชัดเจน จะเป็นเครื่องมือช่วยให้เกิดการปฏิบัติได้
	 หลังจากมีการประเมินต้องมีการให้ข้อมูลย้อนกลับ และน�ำไป

ปรับปรุง
	 ควรมีการให้รางวัลจากผลการประเมิน

	 โดยปกติผู้ปฏิบัติงานจะให้ความความส�ำคัญกับการประเมินเพื่อให้

เป็นไปตามตวัช้ีวัดในแผนงาน ดงันัน้ การน�ำแนวคดิด้านการสร้างองค์กรสขุภาวะ

สูก่ารปฏบิตัอิย่างเป็นรปูธรรม จงึควรมกีารสร้างระบบและตัวชีว้ดัในการประเมนิ

ที่ชัดเจนด้วย 
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	 7. ช่องว่างระหว่างวัย (Generation Gap)

	 ความต่างระหว่างวัยหรือช่องว่างระหว่างวัยเป็นอีกหนึ่งปัจจัยใน

องค์การหลายองค์กรในปัจจบัุน การน�ำแนวคดิด้านการสร้างองค์กรสขุภาวะสูก่าร

ปฏบิตัอิย่างเป็นรปูธรรมทีต้่องอาศยัความร่วมมอืของคนในองค์การ ดงันัน้ จงึต้อง

มีการบริหารจัดการการท�ำงานร่วมกันของคนต่างวัยด้วย

สรุปผลและข้อเสนอแนะ

	 จากการวิจัยพบว่านโยบายจึงเป็นสิ่งท่ีส�ำคัญที่สุดที่คนในองค์การต้อง

ตอบสนองปฏิบัติตาม โดยผู้บังคับบัญชาจะเป็นผู้น�ำนโยบายมาถ่ายทอดสู่ระดับ

ปฏบัิตกิารโดยมหีน่วยงานส่วนกลางของกระทรวงรบัหน้าทีใ่นการจดัท�ำแผนงาน

และส่งต่อไปยงักรมต่างๆ ภายในกระทรวง และภายในกระทรวงกจ็ะมหีน่วยงาน

ที่มารองรับแผนงานส่วนกลางน�ำมาสู่การท�ำแผนงานของกรม และส่วนบุคคล 

	 ดังนั้น ในการน�ำแนวคิดด้านการสร้างองค์กรสุขภาวะสู่การปฏิบัติอย่าง

เป็นรูปธรรมให้เกิดขึ้นได้นั้น ต้องผลักดันให้เป็นนโยบายองค์การ มีแผนงานและ

มีงบประมาณรองรับในการท�ำกิจกรรมพัฒนาองค์กรสุขภาวะ และมีระบบการ

ติดตามประเมินผลการด�ำเนินงานที่ชัดเจน

	 ปัจจยัทีส่�ำคญัควบคูก่นัไปคอืผูน้�ำ ผูบ้รหิารทีจ่ะต้องให้การสนบัสนนุอย่าง

จริงจัง และส่งเสริมการมีส่วนร่วมของคนในองค์การ โดยเปิดโอกาสให้บุคลากร

ระดับปฏิบัติการ ได้เข้ามาร่วมแลกเปลี่ยน น�ำเสนอแนวคิด วิธีการท�ำงานร่วมกัน 

โดยด�ำรงตนเป็นผู้น�ำหรือต้นแบบที่ดีในการสร้างสุขภาวะ นอกจากน้ีควรมีการ

พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความเข้าใจ สามารถน�ำไปฏิบัติได้จริง
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4	 งานวิจัยนี้ได้รับการสนับสนุนจากโครงการพัฒนาศักยภาพและสนับสนุนทางวิชาการแก่
ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ (Happy 8 Menu) คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหิดล  และนายแพทย์ชาญวิทย์ วสันต์ธนารัตน์ ส�ำนักสนับสนุนสุขภาวะ
องค์กร ส�ำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.)  ผู้วิจัยขอขอบคุณไว้ ณ 
ที่นี้  และขอขอบคุณ  รศ.ดร.อุทัยทิพย์ เจี่ยวิวรรธน์กุล  ที่ได้ให้ค�ำปรึกษาแนะน�ำตลอด
กระบวนการท�ำวิจัย  รวมถึงภาคีเครือข่ายที่มีส่วนเกี่ยวข้องตลอดกระบวนการวิจัย

กรณีตัวอย่างที่ 4

การพัฒนาคู่มือส�ำหรับการสร้างตัวแบบสถานีต�ำรวจสร้างเสริมสุขภาพ4 
 มนัสสวาท ศรีงามช้อย

โรงพยาบาลดารารัศมี ส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติ

บทคัดย่อ

	 การวิจัยเชิงปฏิบัติการ เรื่อง การพัฒนาคู่มือส�ำหรับการสร้างตัวแบบ

สถานีต�ำรวจ สร้างเสริมสุขภาพ เป็นผลการศึกษาวิจัยที่เกิดขึ้นภายใต้การปฏิบัติ

งานตามโครงการ 2 โครงการ ได้แก่ โครงการเพิ่มขีดความสามารถ สู่การเป็น

สถานีต�ำรวจสร้างเสริมสุขภาพ และโครงการถอดบทเรียนจากผลสัมฤทธิ์ 

ของโครงการเพิ่มขีดความสามารถสู่การเป็นสถานีต�ำรวจสร้างเสริมสุขภาพ ซึ่ง 

โรงพยาบาลดารารัศมี ได้ด�ำเนินการร่วมกับสถานีต�ำรวจในสังกัดต�ำรวจภูธรภาค 

5 จ�ำนวน 52 แห่ง ในระหว่างปี พ.ศ.2552 – 2556 โดยด�ำเนินภายใต้แนวคิด

องค์กรสุขภาวะ กระบวนการวิจัย มีการพัฒนาเนื้อหา และน�ำองค์ความรู้เรื่อง

องค์กรสุขภาวะไปสู่ผู้เข้าร่วมโครงการ ร่วมกระตุ้นให้คิดและเห็นปัญหา  

ร่วมวางแผน ร่วมปฏบิตัแิละแก้ไขปัญหาทีเ่กดิขึน้ รวมถงึร่วมเรยีนรูแ้ละรบัผดิชอบ

ต่อผลการด�ำเนินการไปด้วยกัน โดยระหว่างการปฏิบัตินั้น ได้ท�ำการศึกษาและ

บนัทึกข้อมูลทีค้่นพบจากการปฏบิตั ิและน�ำมาวเิคราะห์เนือ้หา ผลจากการศกึษา

วิจัย พบว่าองค์ประกอบของคู่มือในด้านตัวแบบในการสร้างองค์กรสุขภาวะ 
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ในระดบัสถานตี�ำรวจ มขีัน้ตอนการด�ำเนนิงานทีส่�ำคญั 12 ขัน้ตอน ได้แก่ การยอมรบั 

การสร้างความเข้าใจ การมส่ีวนร่วม สร้างทมีงาม การวางแผนและค�ำสัง่มอบหมาย

หน้าที่ การเก็บข้อมูลเบื้องต้น การปฏิบัติ การติดตามผล การแก้ไขปัญหาและ

ปรับแผน การสรุปผล การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การขยายผลและสร้างเครือข่าย  

ตามล�ำดับ โดยตัวแบบองค์กรสุขภาวะในระดับสถานีต�ำรวจ สามารถพัฒนาไปสู่

การเป็นองค์กรแห่งความสุข ตามแนวคิด Happy Workplace ได้ เนื่องจาก 

ผลการศึกษาพบว่ากิจกรรมต่างๆ ที่ด�ำเนินการภายใต้แนวคิดองค์กรสุขภาวะนั้น 

มีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกับการเกิดความสุขทั้ง 8 ประการตามแนวคิดองค์กร 

แห่งความสุข เพียงแต่ต้องมีการก�ำหนดกิจกรรมย่อยต่างๆ ให้ครอบคลุมต่อ

วัตถุประสงค์ในการเกิดความสุขทั้ง 8 ประการดังกล่าว ส�ำหรับองค์ประกอบของ

คูม่อืด้านปัจจยัทีส่่งผลส�ำเรจ็ต่อการสร้างองค์กรสขุภาวะในระดบัสถานตี�ำรวจ คอื 

ภาวะผู้น�ำ การมีส่วนร่วมและการเสรมิสร้างพลงัอ�ำนาจให้แก่องค์กร ความผกูพนั

กบัองค์กร การท�ำงานร่วมกนัเป็นทมี และสภาพแวดล้อมในทีท่�ำงาน คูม่อืส�ำหรบั

การสร้างตัวแบบสถานีต�ำรวจสร้างเสริมสุขภาพที่พัฒนาขึ้นนี้ ได้น�ำไปจัดท�ำเป็น

หนังสือคู่มือ “โรงพักสร้างสุข” เพื่อน�ำไปขยายผลถึงโครงการสร้างเสริมสุขภาวะ

ในสถานีต�ำรวจที่จะด�ำเนินการต่อเนื่องในระยะต่อไป 

ค�ำส�ำคัญ: การพัฒนาคู่มือ ตัวแบบ สถานีต�ำรวจสร้างเสริมสุขภาพ

ความเป็นมาของโครงการวิจัย

	 องค์กรต�ำรวจเป็นต้นธารของกระบวนการยตุธิรรม มภีารกจิและอ�ำนาจ

หน้าทีใ่นการรกัษาความสงบเรยีบร้อยและจดัระเบยีบเบือ้งต้นของสังคม ด้วยการ

ให้มีการด�ำเนินงานตามกฎหมาย สามารถอ�ำนวยความยุติธรรมและตอบสนอง

ความต้องการของประชาชนให้มคีวามปลอดภยัในชวีติและทรัพย์สิน ท้ังนี ้องค์กร

จะประสบความส�ำเร็จและบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก�ำหนดไว้ได้นั้น ประกอบด้วย

ปัจจยัส�ำคัญหลายประการ แต่ทีส่�ำคญัทีส่ดุคอื บุคลากรในองค์กร ซึง่นอกจากจะ
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ต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถเป็นมืออาชีพในงานที่ท�ำแล้ว ประการส�ำคัญ 

คือ จะต้องเป็นผู้ท่ีมีสุขภาวะหรือคุณภาพชีวิตที่ดีอย่างครบถ้วนทุกด้าน จึงจะ

สามารถท�ำงานได้บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ

	 แม้ส�ำนกังานต�ำรวจแห่งชาตจิะได้ตระหนกัถงึความส�ำคญัในเรือ่งสขุภาวะ

ของบคุลากร จนมกีารก�ำหนดให้มแีผนการพฒันาข้าราชการต�ำรวจและครอบครัว 

ไว้ในแผนพัฒนาส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติ พ.ศ.2550 – 2554 ก็ตาม แต่จากการ

ปฏิบัติที่ผ่านมา พบว่าการด�ำเนินงานเป็นไปภายใต้ทรัพยากรทางการบริหารที่มี

อยู่อย่างจ�ำกัด ด�ำเนินการเป็นครั้งคราวไม่ต่อเนื่อง ประการส�ำคัญ คือ การขาด

องค์ความรูท้างด้านการส่งเสรมิสขุภาพทีถ่กูต้องเป็นระบบ ปัญหาเรือ่งนีย้นืยนัได้

จากผลการตรวจสุขภาพประจ�ำปีของข้าราชการต�ำรวจในสังกัดต�ำรวจภูธรภาค 

5 พื้นที่จังหวัดเชียงใหม่และล�ำพูน ในปี พ.ศ.2548 – 2550 จ�ำนวน 4,900 คน 

พบว่าข้าราชการต�ำรวจและครอบครวัมปัีญหาด้านสขุภาพร่างกายและจิตใจ และ

มีแนวโน้มที่เสี่ยงต่อการเกิดโรคต่างๆ ที่สามารถป้องกันได้ เพิ่มมากขึ้นทุกปี เช่น 

ในปี พ.ศ. 2550 พบว่า ข้าราชการต�ำรวจมภีาวะไขมนัในเลอืดสงู จ�ำนวน 91.8 % 

(จากสถิติปี 2549 คิดเป็น 77.5 % และปี 2548 คิดเป็น 74.62 %) ภาวะกรด

ยูริกสูง จ�ำนวน 52.8 % (จากสถิติปี 2549 โรคความดันโลหิตสูง โรคอ้วน/  

น�้ำหนักเกินมาตรฐาน และน�้ำตาลในเลือดสูง พบความผิดปกติอยู่ในสัดส่วน 

โรคละ 30 % (จากเดมิ 25.3 %) อกีทัง้ยงัพบสภาพปัญหาทีเ่กีย่วกบัสขุภาวะและ

คุณภาพชีวิตของต�ำรวจในสถานีต�ำรวจ ได้แก่ ความสะอาดในโรงพัก มีการแพร่

กระจายเชื้อวัณโรคในห้องขังจากกลุ่มผู้ต้องหาแรงงานต่างด้าว ความปลอดภัย 

ในสถานีต�ำรวจทั้งของเจ้าหน้าที่และผู้มาติดต่อราชการ โรงพักไม่เป็นเขตปลอด

บหุรี ่ข้าราชการต�ำรวจและครอบครวัขาดการออกก�ำลังกาย มกีารเสพส่ิงเสพติด

ประเภทบุหรี่และสุรา การด�ำรงชีวิตและบริโภคอาหารอย่างไม่ถูกสุขลักษณะ  

มีภาวะเครียดสูง พักผ่อนน้อย ปัญหาเรื่องอบายมุข รายได้ไม่เพียงพอ เป็นต้น 

(ข้อมูลจากผลการตรวจสุขภาพของโรงพยาบาลดารารัศมี ประจ�ำปี พ.ศ.2550 

–2554 )
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	 แนวทางแก้ไขปัญหาที่ส�ำคัญและยั่งยืน คือ การท�ำให้ข้าราชการต�ำรวจ

และครอบครัว ตระหนักถึงความส�ำคัญในการดูแลรักษาสุขภาพตนเอง มีความรู้

และมีขีดความสามารถที่จะดูแลส่งเสริมสุขภาพให้แก่ตนเองได้อย่างถูกต้อง  

โรงพยาบาลดารารัศมี จึงได้น�ำแนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุข หรือ Happy 

Workplace ซึ่งเป็นกระบวนการพัฒนาคนในองค์กรอย่างมีเป้าหมายและ

ยุทธศาสตร์ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร เพื่อให้องค์กรมีความสามารถ

และพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง น�ำพาองค์กรไปสู่การเติบโตอย่างยั่งยืน โดย

พจิารณาถงึการจัดสมดลุความสขุของชวีติให้มทีกัษะทัง้ในการท�ำงาน และการใช้

ชีวิตที่ดีและเหมาะสมกับตนเอง รวมทั้งสามารถดูแลครอบครัว สังคมได้  

อันประกอบด้วยความสุข 8 ประการ หรือ Happy 8 ได้แก่ ความสุขของตนเอง 

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

Happy Money ความสุขของครอบครัว Happy Family และความสุของค์กร/

สังคม Happy Society (แผนงานสุขภาวะองค์กรภาคเอกชน สสส. : 2552 )  

มาใช้ โดยเล็งเห็นว่าเป็นแนวคิดที่จะตอบสนองต่อทั้งการสร้างความสุขในระดับ

บุคคล คือ ตัวข้าราชการต�ำรวจและครอบครัว และระดับสังคม คือ ตัวองค์กร

สถานตี�ำรวจและสงัคมทัว่ไป โดยพืน้ฐานความเชือ่ทีว่่าเมือ่ข้าราชการต�ำรวจและ

ครอบครัวมีความสุขในชีวิต มีการท�ำงานอย่างเป็นสุข สถานีต�ำรวจเป็นองค์กรที่

มีความสุขน่าอยู่ น่าท�ำงาน ย่อมส่งผลถึงการบรรลุวัตถุประสงค์ คือ การสร้าง

ความสขุให้แก่สงัคม ตามหน้าทีห่ลกัของสถานตี�ำรวจทกุแห่ง ดงันัน้ การน�ำแนวคดิ 

Happy Workplace หรือ Happy 8 ลงไปสู่ตัวข้าราชการต�ำรวจและครอบครัว

ให้ปฏบิตัติามแนวคดิดงักล่าว ย่อมจะท�ำให้องค์กร คอื สถานตี�ำรวจนัน้ เป็นสถานี

ต�ำรวจสร้างเสริมสุขภาพหรือเป็นองค์กรสุขภาวะในระดับสถานีต�ำรวจนั่นเอง 

	 โรงพยาบาลดารารศัม ีจงึได้ด�ำเนินโครงการ “เพิม่ขดีความสามารถสูก่าร

เป็นสถานตี�ำรวจสร้างเสรมิสขุภาพ ” และ “ โครงการถอดบทเรยีนจากผลสมัฤทธิ์

ของโครงการเพิ่มขีดความสามารถสู่การเป็นสถานีต�ำรวจสร้างเสริมสุขภาพ” 
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ระหว่างปี พ.ศ.2552 – พ.ศ.2556 โดยมีกลุ่มเป้าหมายตามโครงการ คือ สถานี

ต�ำรวจและหน่วยงานในสังกัดต�ำรวจภูธรภาค 5 พื้นที่จังหวัดเชียงใหม่ จังหวัด

ล�ำพูน และจังหวัดล�ำปาง ที่สมัครใจเข้าร่วมโครงการจ�ำนวน 52 แห่ง โดยมี

วัตถุประสงค์ส�ำคัญคือ การท�ำให้สถานีต�ำรวจเป็นองค์กรสุขภาวะ บุคลากรใน

หน่วยงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีอย่างถูกต้องเป็นระบบและยั่งยืน และมีเป้าหมายใน

การพัฒนาให้ได้คู่มือในการสร้างตัวแบบสถานีต�ำรวจสร้างเสริมสุขภาพควบคู ่

ไปด้วย เนื่องจากการน�ำแนวคิดเรื่อง Happy Workplace หรือ Happy 8 ลงไป

สู่ข้าราชการต�ำรวจนั้น ต้องยอมรับว่าแนวคิดดังกล่าวเป็นเรื่องใหม่ส�ำหรับ

ข้าราชการต�ำรวจทกุคน โดยเฉพาะข้าราชการต�ำรวจในระดบัสถานตี�ำรวจ เพราะ

ได้รับการศึกษาอบรมมาสายงานกฎหมาย และสายวิชาชีพต�ำรวจ ท�ำให้เป็นผู้ที่

ขาดพื้นฐานความรู้เกี่ยวกับการดูแลรักษาสุขภาพทั้งในระดับบุคคลและระดับ

องค์กร การจะให้ข้าราชการต�ำรวจเหล่านั้น สามารถด�ำเนินการตามแนวคิด 

Happy Workplace หรือ Happy 8 ได้ จ�ำเป็นต้องมีเอกสารหรือหนังสือที่จะ

ช่วยอ�ำนวยความสะดวก และแสดงถึงขั้นตอนการปฏิบัติว่าการจะปฏิบัติตาม

แนวคดิดงักล่าวนัน้ ควรจะต้องเริม่ต้นและด�ำเนนิการอย่างไร จึงจะช่วยให้ประสบ

ผลส�ำเร็จ 

	 ในการด�ำเนินโครงการ ผู้วิจัยในฐานะผู้จัดการโครงการและนักพัฒนา  

ได้เข้าร่วมด�ำเนินโครงการในทุกข้ันตอนตั้งแต่ต้น ตั้งแต่การน�ำองค์ความรู้เรื่อง

องค์กรสขุภาวะไปสูผู่เ้ข้าร่วมโครงการซึง่กถ็อืได้ว่าคอืผู้ร่วมวจัิยนัน้เอง ร่วมกระตุ้น

ให้คิดและเห็นปัญหา ร่วมวางแผน ร่วมปฏิบัติและแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น รวมถึง

ร่วมเรยีนรูแ้ละรบัผดิชอบต่อผลการด�ำเนนิการไปด้วยกนั โดยระหว่างการปฏบิติั

นั้น ก็ได้ท�ำการศึกษาและบันทึกข้อมูลที่ค้นพบจากการปฏิบัติไว้ พบข้อมูลส�ำคัญ

ว่าแม้การด�ำเนินการในสถานีต�ำรวจแต่ละแห่งจะมีรายละเอียดแตกต่างกัน แต่ก็

มีขั้นตอนกระบวนการส�ำคัญๆ ตลอดจนกิจกรรมต่างๆ ที่อาจถือเป็นตัวแบบ 

(model) ในการสร้างสถานีต�ำรวจให้เป็นองค์กรสุขภาวะได้ ผู้วิจัย จึงได้ท�ำการ
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วิจัยเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาคู่มือในเรื่องนี้ขึ้น ควบคู่ไปกับการบริหารจัดการ

โครงการทั้งสองข้างต้น ซึ่งจะท�ำให้ได้คู่มือในการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ ชัดเจน 

เข้าใจง่าย เพื่อช่วยให้สถานีต�ำรวจที่เข้าร่วมโครงการสามารถก้าวไปสู่การเป็น

องค์กรสุขภาวะได้ตามที่มุ่งหวัง

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 เพื่อศึกษาและพัฒนาคู่มือส�ำหรับการสร้างตัวแบบองค์กรสุขภาวะใน

ระดับสถานีต�ำรวจ 	

ขอบเขตของการวิจัย

 	 ขอบเขตเชงิพืน้ที ่ศกึษาวจิยัเฉพาะสถานตี�ำรวจท่ีสมคัรใจเข้าร่วมโครงการ  

ในพื้นที่จังหวัดเชียงใหม่ จังหวัดล�ำปาง และจังหวัดล�ำพูน 

	 ขอบเขตเชิงประชากร ศึกษาวิจัยเฉพาะประชากรข้าราชการต�ำรวจและ

ครอบครัว ในสถานีต�ำรวจที่เข้าร่วมโครงการ จ�ำนวน 52 แห่ง 

นิยามศัพท์เฉพาะ	

	 สถานตี�ำรวจสร้างเสรมิสขุภาพ หมายถงึ สถานตี�ำรวจทีเ่ข้าร่วมโครงการ

และด�ำเนินกิจกรรมตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace)

	 คู่มือส�ำหรับการสร้างองค์กรสุขภาวะในระดับสถานีต�ำรวจ หมายถึง 

หนังสือหรอืเอกสารทีแ่สดงถงึขัน้ตอนการปฏบิตัขิองเจ้าหน้าทีต่�ำรวจ ในการท�ำให้

สถานีต�ำรวจเป็นองค์กรสุขภาวะตามแนวคิด Happy Workplace 

การทบทวนแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง

แนวคิดเรื่ององค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace)

	 การเจริญเติบโต ความก้าวหน้า ยั่งยืนและมั่นคงขององค์กรเป็นสุดยอด

ของการถวิลหาขององค์กร และหนึ่งในปัจจัยที่จะน�ำพาองค์กรไปถึงเป้าหมายได้

น่ันคือ “คน หรอื ทรพัยากรมนษุย์ ” และเป็นปัจจยัส�ำคญัทีอ่งค์กรต้องใส่ใจและ
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มุ่งมั่นพัฒนา แต่กว่าจะบรรลุเป้าหมายนั้นต้องฟันฝ่าและใช้ระยะเวลาหลายปี 

ในการหล่อหลอมและสั่งสมประสบการณ์ ในการสร้างคนจ�ำนวนมากให้มีความ

อดทน เป็นคนเก่งและคนดีของสังคม เพราะมีความเชื่อว่าองค์กรที่ดี เริ่มจาก

พนักงานที่ดี การสร้างคนเก่ง คนดีจึงเป็นเรื่องที่ส�ำคัญพอๆ กันการสร้างคุณภาพ

ในสินค้าเลยทีเดียว ด้วยเหตุนี้ หลายองค์กรในปัจจุบันจึงพยายามสร้างความสุข

ให้กับพนักงาน เพราะเล็งเห็นว่าเมื่อคนมีความสุข ย่อมสามารถท�ำงานได้อย่าง 

มีคุณภาพ 

	 ฉะนั้น การสร้างความสุขในที่ท�ำงาน (Happy Workplace) ถือว่าเป็น

ปัจจัยที่ส�ำคัญอย่างยิ่งที่ท�ำให้การบริหารองค์กรเป็นไปได้ ด้วยความราบรื่น 

เนือ่งจากการทีค่นในองค์กรมคีวามสขุจะเป็นการเพ่ิมท้ังปริมาณและคณุภาพของ

ผลผลิต ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม ลดความเครียดและความ 

ขดัแย้งในองค์กร ซึง่ช่วยให้องค์กรเจรญิก้าวหน้าและพฒันาได้อย่างมปีระสทิธภิาพ

และประสิทธิผล และอะไรละ ที่เราถือว่าเป็นความสุขในที่ท�ำงาน

	 Happy Workplace หรือ Happy 8 เป็นความสุขที่ท�ำให้คนเราเกิด

สมดลุระหว่างชวีติการท�ำงานและชวีติส่วนตน ภายใต้ความเชือ่ทีว่่า คน คอื หวัใจ

ขององค์กร การสร้างคนทีม่คีวามสขุให้อยูร่วมกนั จะเกดิเป็นองค์กรแห่งความสขุ 

(Happy Workplace) โดยส�ำนักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร ส�ำนักงานกองทุน

สนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ได้น�ำเสนอแนวคิดองค์กรแห่งความสุข 

ว่าต้องประกอบด้วยความสุข 8 ประการ (HAPPY 8) อันเป็นแนวคิดของการ 

จัดสมดุลชีวิตของมนุษย์ผ่านความสุขในโลกสามใบที่ทับซ้อนกันอยู่ ได้แก่  

โลกส่วนตวัของมนษุย์ โลกครอบครวัของมนษุย์ และโลกสงัคมของมนษุย์เพือ่ที่ 

จะมองความสขุของมนษุย์ให้ครอบคลมุว่ามอีงค์ประกอบอะไรบ้างและจะจดัการ

ได้อย่างไร มองความสุขเป็นสามส่วนคือ ความสุขของบุคคล  ความสุขของ

ครอบครัว ความสุขขององค์กรและสังคม กล่าวคือ คนที่มีสุขภาพดีดูแลตนเอง 

ไม่เป็นภาระแก่ใคร มีน�้ำใจช่วยเหลือผู้อื่น มีคุณธรรม กตัญญู มีการเรียนรู้เป็น 
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มอือาชีพในงานตนเอง รกัและดแูลครอบครวั รกัและดแูลองค์กร/สงัคม ย่อมเป็น 
ผลลัพธ์ของบุคคลที่สามารถบริหารสมดุลแห่งความสุขได้ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้
	 1.	Happy Body มีสุขภาพดี ร่างกายแข็งแรง เป็นการส่งเสริมให้
พนกังานออกก�ำลงักายและรบัประทานอาหารทีม่ปีระโยชน์ ทัง้นีเ้พือ่ให้พนกังาน
มีร่างกายที่แข็งแรง จิตใจแจ่มใส เบิกบาน ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานสามารถปฏิบัติ
งานได้อย่างมีประสิทธิภาพและยังสร้างความสามัคคีให้กับคนในองค์กรอีกด้วย 
ดังน้ันองค์กรสามารถสนบัสนนุได้หลายทาง เช่น การมพีืน้ทีใ่ห้พนกังานออกก�ำลงักาย 
หรือ ในองค์กรท่ีมีศักยภาพสูง ย่อมสามารถสร้างศูนย์กีฬา เพื่อเป็นศูนย์กลาง 
ของการออกก�ำลังกาย และนอกจากนี้ อาจมีงานกีฬาประจ�ำปี เพ่ือสร้างความ
สมานฉันท์สามัคคีในหมู่พนักงานอีกด้วย
	 2.	Happy Heart มีน�้ำใจงาม เอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ต่อเพื่อนร่วมงาน และ
เพื่อนมนุษย์ 
 	 เป็นการส่งเสริมความมีน�้ำใจ ไมตรี เอื้ออาทรต่อกันในที่ท�ำงาน เพื่อให้
พนักงานเกิดความรักใคร่ ปรองดองกัน ตัวอย่างกิจกรรมที่ส่งเสริมเรื่อง ความมี
น�้ำใจได้แก่ การเยี่ยมไข้เพื่อนพนักงานด้วยกัน หากมีพนักงานคนใดเจ็บป่วย  
ต้องไปพักรักษาตัวท่ีโรงพยาบาลจะมีเจ้าหน้าที่แรงงานสัมพันธ์ไปเยี่ยมไข้ หรือ 
ในกรณทีีพ่นกังานหญงิตัง้ครรภ์ ก่อนทีจ่ะลาคลอด ผูบ้รหิารจะท�ำการมอบกระเช้า
ของขวัญส�ำหรับคุณแม่ ซึ่งมีของใช้เด็กอ่อนที่จ�ำเป็นส�ำหรับเด็กแรกเกิดให้เป็น
ขวัญก�ำลังใจ และแสดงความยินดีกับคุณแม่ นอกจากความสุขที่มอบให้แก่กัน 
ในองค์กรแล้ว ยังสามารถเผื่อแผ่ความสุขไปยังเพ่ือนมนุษย์ โดยอนุญาตให้ 
โรงพยาบาลในพื้นที่ใกล้เคียงเข้ามารับบริจาคโลหิตจากพนักงานเพื่อช่วยเหลือ 
ผู้ป่วยตามโรงพยาบาลเป็นประจ�ำ
	 3. Happy Soul มคีวามศรทัธาในศาสนาและมศีลีธรรมในการด�ำเนนิชวีติ
 	 เป็นการส่งเสรมิคณุธรรม จรยิธรรมให้กบัพนกังาน เพราะเลง็เหน็ว่าหาก
พนักงานเป็นผู้มีจริยธรรม ย่อมท�ำให้มีชีวิตที่ดี และมีความสุข ดังนั้นองค์กร
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สามารถจัดให้มีการท�ำบุญตักบาตร หรือ ท�ำบุญวันเกิดแก่พนักงาน โดยนิมนต์
พระสงฆ์จากวัดใกล้เคียงมารับบิณฑบาตจากพนักงานท่ีเกิดในเดือนน้ัน และ 
ยังสามารถจัดให้มีห้องสวดมนต์ น่ังสมาธิ ไว้ให้พนักงานได้ปฏิบัติศาสนกิจ  
เพื่อให้เกิดความสงบสุขทางจิตใจ
	 4.	Happy Brain มกีารพฒันาสตปัิญญาด้วยการเรยีนรู ้ศกึษาในศลิปะ
วิชาการต่างๆ อย่างสม�่ำเสมอ มีการศึกษาหาความรู้พัฒนาตนเองตลอดเวลา 
จากแหล่งต่างๆ น�ำไปสู่การเป็นมืออาชีพและ ความมั่นคงก้าวหน้าในการท�ำงาน 
เป็นกจิกรรมส่งเสรมิ พฒันาทกัษะและเพิม่พนูความรู้ให้กบัพนกังาน เช่น การจัด
ให้มีห้องสมุด ซึ่งมีทั้งหนังสือ สื่อวีดีทัศน์ และมุมอินเตอร์เน็ดไว้บริการ
พนกังาน หรอืจดัท�ำ website ภายใน เพือ่ให้พนักงานสามารถสบืค้น อ่านหนงัสอื 
และเชื่อมต่อไปยังลิงค์ความรู้ต่างๆ ผ่านทางระบบ intranet ของบริษัทได้อย่าง
สะดวก ง่ายดาย
 	 5.	Happy Relax มีจิตใจร่าเริง แจ่มใส รู้จักผ่อนคลาย
	 การรบัรูผ่้อนคลายต่อสิง่ต่างๆ เป็นการสร้างความสนกุสนาน ผ่อนคลาย
ความเมือ่ยล้าและความเครยีดจากการท�ำงาน ช่วยให้พนกังานมขีวญัและก�ำลงัใจ
ที่ดี และท�ำให้พนักงานมีโอกาสรู้จักกันมากขึ้น โดยทางบริษัทฯ สามารถ 
จัดกจิกรรมส�ำหรบัให้พนกังานได้ผ่อนคลายหลายอย่างด้วยกนั เช่น การประกวด
ร้องเพลงหรรษาคาราโอเกะ กจิกรรมท่องเทีย่วประจ�ำปี งานวนัปีใหม่ นอกจากนี้ 
บรษิทัฯ ยงัสามารถจดัพืน้ทีส่�ำหรบักจิกรรมสนัทนาการ เช่น ห้องคาราโอเกะ และ
ห้องซ้อมดนตรี ให้พนักงานได้ใช้ในเวลาพักอีกด้วย
	 6. 	Happy Money มีเงิน รู้จักเก็บรู้จักใช้ ไม่เป็นหนี้
 	 เป็นกิจกรรมรณรงค์ให้พนักงานใช้จ่ายอย่างประหยัด เช่น รณรงค์การ
ออม โดยใช้เงนิ 3 ส่วน ออม 1 ส่วน การจ�ำหน่ายผกัปลอดสารพษิให้กบัพนกังาน
ในราคาถูก อนุญาตให้พนักงานน�ำน�้ำดื่มของบริษัทฯ กลับไปด่ืมที่บ้านได้ และ 
การจัดตลาดนัด หรือสหกรณ์จ�ำหน่ายสินค้าราคาถูกเพ่ือช่วยให้พนักงานได ้
จับจ่ายซื้อสินค้าในราคาที่ไม่แพงนัก



    การพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร112

	 7.	 Happy Family มคีรอบครวัท่ีอบอุน่ มคีวามรกั ความเข้าใจทีดี่ต่อกนั

	 เป็นกิจกรรมสร้างความรักความผูกพันในครอบครัว และยังสร้าง

สมัพนัธภาพทีด่รีะหว่างครอบครวัของพนกังานและองค์กร เช่น วนัพ่อและวนัแม่

แห่งชาติ อาจให้มีการจัดกิจกรรมประกวดเรียงความ พระคุณของพ่อและแม่  

รวมทั้งสามารถจัดท�ำโปสการ์ดให้พนักงานได้เขียนข้อความแสดงความกตัญญู  

ส่งถึงพ่อกับแม่ที่อาศัยอยู่ในต่างจังหวัด และยังมีการประกวดภาพ Happy  

Family นอกจากนี้การที่องค์กรพาครอบครัวพนักงานไปทัศนศึกษา ท่องเที่ยว 

เป็นสิ่งที่ช่วยสานความสัมพันธ์ระหว่างครอบครัวพนักงานอีกด้วย

 	 8.	Happy Society มีความสามัคคี เอื้อเฟื้อต่อชุมชนสังคมและ 

สิ่งแวดล้อม

 	 เป็นกิจกรรมช่วยเหลือสังคมรอบข้าง หากสังคมรอบข้างดี องค์กรที่อยู่

ในสังคมนั้นก็มีความสุขไปด้วย จึงควรจัดกิจกรรมช่วยเหลือสังคมรอบข้าง ไม่ว่า

จะเป็นการบรจิาคสิง่ของเครือ่งใช้ทีจ่�ำเป็นให้กบัหน่วยงานราชการในชมุชน หรอื

ทุกปี เราจะร่วมมือกับบริษัทต่างๆ จัดงานเลี้ยงอาหารกลางวันเด็ก เนื่องในงาน

วันเด็กแห่งชาติ หรือจัดทุนการศึกษาให้กับเด็กนักเรียนในโรงเรียน

คู่มือส�ำหรับการสร้างตัวแบบสถานีต�ำรวจสร้างเสริมสุขภาพ

	 คูม่อื ตามความหมายในพจนานกุรมฉบบัราชบณัฑติยสถาน ให้ความหมาย

ไว้ว่า หากเป็นค�ำนาม หมายถงึ สมดุหรอืหนงัสอืทีใ่ห้ความรูเ้กีย่วกับเรือ่งใดเรือ่งหน่ึง 

ทีต้่องการรูเ้พือ่ใช้ประกอบตํารา เพือ่อาํนวยความสะดวกเกีย่วกบัการศึกษาหรือ

การปฏิบัติเรื่องใดเรื่องหนึ่ง หรือเพื่อแนะน�ำวิธีใช้อุปกรณ์อย่างใดอย่างหนึ่ง 

	 คู่มือส�ำหรบัการสร้างตวัแบบสถานตี�ำรวจสร้างเสรมิสขุภาพ กค็อื หนงัสอื

หรือเอกสารที่อ�ำนวยความสะดวกและแสดงถึงขั้นตอนการปฏิบัติของเจ้าหน้าที่

ต�ำรวจ ในการท�ำให้สถานตี�ำรวจเป็นองค์กรสขุภาวะหรอืสถานตี�ำรวจสร้างเสรมิ 

สุขภาพตามแนวคิด Happy Workplace นั่นเอง
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	 การจะให้ข้าราชการต�ำรวจ สามารถด�ำเนินการตามแนวคิด Happy 

Workplace หรือ Happy 8 ได้ จ�ำเป็นต้องมีเอกสารหรือหนังสือที่จะช่วย 

อ�ำนวยความสะดวก และแสดงถึงขั้นตอนการปฏิบัติว่าการจะปฏิบัติตามแนวคิด

ดงักล่าวนัน้ ควรจะต้องเริม่ต้นและด�ำเนนิการอย่างไร จงึจะช่วยให้การด�ำเนนิงาน 

ประสบผลส�ำเร็จ 

	 การจัดท�ำคู่มือเรื่องใดเรื่องหนึ่งก็ควรจะตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ของ

เรือ่งนัน้ๆ โดยตรง คูม่อืการสร้างตวัแบบองค์กรสขุภาวะระดบัสถานตี�ำรวจ กค็วรจะ 

ตอบสนองต่อความต้องการและวตัถปุระสงค์ของข้าราชการต�ำรวจและหน่วยงาน 

ดังนั้น การสร้างคู่มือดังกล่าวนี้ จึงจ�ำเป็นต้องยึดถือการมีส่วนร่วมของข้าราชการ

ต�ำรวจและครอบครัว ให้ช่วยกันระดมความคิดเห็น ข้อเสนอแนะต่างๆ รวมกับ

แนวคดิทางวชิาการทีเ่กีย่วข้อง แล้วจดัท�ำเป็นร่างคูม่อืทีม่มีตติกลงร่วมกนั แล้วน�ำ

ไปให้ข้าราชการต�ำรวจและครอบครัวทดลองปฏิบัติ จากนั้นจึงท�ำการวเิคราะห์ 

ปรบัปรงุและพฒันาให้เกดิความถกูต้องเหมาะสมยิง่ขึน้อย่างต่อเนือ่ง ตามแผนภาพ

แนวคิดการสร้างคู่มือ 

การระดมความ

คิดเห็น ข้อเสนอแนะ

จากข้าราชการต�ำรวจ

และครอบครัว

แนวคิดทางวิชาการ

ทีเ่กีย่วข้อง

ร่างคู่มือ
ทดลอง

ปฏิบัติ

ปรับปรุง

แก้ไข

คู่มือส�ำหรับ

การสร้าง

สถานีต�ำรวจ

สร้างเสริม

สุขภาพ

แผนภาพที่ 1 แนวทางการสร้างคู่มือส�ำหรับการสร้างตัวแบบสถานีต�ำรวจ 

สร้างเสริมสุขภาพ
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วิธีด�ำเนินการวิจัย	

	 การวิจัยเรื่องนี้ เป็นการแสวงหาความรู้ภายใต้การปฏิบัติตามโครงการ 

ส่งเสรมิสขุภาพ จ�ำนวน 2 โครงการ เพือ่น�ำมาพฒันาเป็นคูม่อืการปฏบิตังิาน โดย

เป็นการน�ำแนวคิดทางวิชาการในเรื่ององค์กรสุขภาวะ เข้าไปสู่ข้าราชการต�ำรวจ

และครอบครวัในระดบัสถานตี�ำรวจทีส่มคัรใจเข้าร่วมโครงการ ซึง่ถอืได้ว่าผูเ้ข้าร่วม

โครงการดังกล่าวทั้งหมดเป็นผู้ร่วมวิจัยด้วย ตามนัยความหมายของการวิจัย 

เชงิปฏบัิตกิาร เน่ืองจากข้าราชการต�ำรวจและครอบครวัดงักล่าว ได้ร่วมกบัผูว้จิยั

ซึ่งอยู่ในฐานะผู้จัดการโครงการและนักพัฒนา ร่วมกันค้นหาปัญหา ร่วมวางแผน 

(planning) ร่วมปฏบิตั ิ(action) ร่วมสงัเกตตดิตามผล (observation) ตลอดจน

น�ำผลดังกล่าวสะท้อน (reflection) ไปสู่การปรับปรุงและแก้ไขแผน เพื่อให้ใน 

ท้ายท่ีสดุจะได้บรรลวุตัถปุระสงค์ คอื การแก้ไขปัญหาสขุภาวะในกลุ่มข้าราชการ

ต�ำรวจและครอบครัวอย่างได้ผล 

	 ในขั้นตอนของการสร้างคู่มือส�ำหรับการสร้างตัวแบบสถานีต�ำรวจสร้าง

เสรมิสขุภาพทีเ่ข้าร่วมโครงการนัน้ ก�ำหนดระเบยีบวธิวีจิยัเชงิปฏิบัตกิาร ในแนวทาง

การด�ำเนินการโดยอาศัยความร่วมมือซึ่งกันและกัน (mutual collaboration 

approach) โดยผู้วิจัยน�ำแนวคิดหรือปัญหาเก่ียวกับสุขภาวะของข้าราชการ

ต�ำรวจและครอบครวัอย่างกว้างๆ เข้าไปสูก่ลุม่ผูร่้วมโครงการหรอื ผูร่้วมวจิยั และ

ร่วมกันคิดค้นหาปัญหาที่เกิดขึ้น หรือมีแนวโน้มว่าจะเกิดขึ้นในสถานการณ์จริง

ของแต่ละสถานีต�ำรวจที่เข้าร่วมโครงการ ร่วมกันคิดหาสาเหตุของปัญหาและ 

วิธีแก้ไขที่อาจเป็นไปได้ (possible interventions) และน�ำเข้าสู่กระบวนการ

วางแผน ว่าจะก�ำหนดวิธีการขั้นตอนการปฏิบัติอย่างไร เมื่อตกลงร่วมกันแล้วจึง

แนวทางปฏิบตัดิงักล่าวไปทดลองใช้ ระหว่างการทดลองใช้ ได้ด�ำเนนิการส�ำรวจผล 

และสะท้อนผลการปฏิบัติ เพื่อน�ำไปสู่การปรับปรุงแผนหรือแนวทางปฏิบัต ิ

ดังกล่าว (revised planning) ตามเกลียวล�ำดับของวงจร 
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	 เมื่อได้ข้อมูลจากการปฏิบัติงานตามโครงการแล้ว ได้น�ำเทคนิควิธีเรื่อง

การถอดบทเรียน การสังเกต การสัมภาษณ์ ตามหลักของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 

เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาวิเคราะห์คู่มือส�ำหรับการสร้างตัวแบบองค์กร 

สุขภาวะในระดับสถานีต�ำรวจ ดว้ยการสกัดความรู้และประสบการณท์ี่ฝงัลึกของ

กลุ่มเป้าหมายที่ร่วมปฏิบัติงาน คือ ข้าราชการต�ำรวจและครอบครัวที่เข้าร่วม

โครงการ โดยเทคนคิวธิกีารสมัภาษณ์เจาะลกึ (in-depth interview) การเล่าเรือ่ง 

(story telling) การสมัภาษณ์แบบสนทนาในกลุม่ (focus group) การเรยีนรูจ้าก

สถานีต�ำรวจกลุ่มเป้าหมายที่มีวิธีการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ (best practice) 

จ�ำนวน 15 แห่ง แล้วท�ำการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของการปฏิบัติของทุกกลุ่ม 

เป้าหมายกบัผลสมัฤทธิท่ี์เกดิข้ึนจรงิ เพือ่ให้เกดิความเข้าใจอย่างถ่องแท้ (insight) 

ในภาพรวมทกุมติ ิจะกระทัง่ได้องค์ความรูเ้ชงิพรรณนา (description knowledge) 

เกีย่วกับคู่มือส�ำหรบัการสร้างตวัแบบสถานตี�ำรวจสร้างเสรมิสขุภาพ และการพฒันา 

คู่มือดังกล่าวด้วยแนวคิดทางวิชาการในเรื่ององค์กรแห่งความสุข (Happy  

Workplace) โดยการมส่ีวนร่วมของผูเ้กีย่วข้องทกุฝ่าย ทัง้ผูว้จิยัในฐานะผูจ้ดัการ

โครงการและนักพัฒนา นักวิชาการที่ปรึกษาของโครงการในฐานะผู้เชี่ยวชาญ 

ด้านแนวคิดทฤษฎีและระเบียบวิธีวิจัย ข้าราชการต�ำรวจและครอบครัวในฐานะ

ผู้ร่วมวิจัยและเป็นผู้มีส่วนได้เสีย ซึ่งเป็นผู้มีความรู้เกี่ยวกับสภาพปัญหา  

ความต้องการ ตลอดจนข้อจ�ำกดัในสถานตี�ำรวจของตนเองเป็นอย่างดี โดยสามารถ

แสดงกรอบขั้นตอนในการวิจัยในส่วนนี้ได้ตามแผนภาพที่ 2 
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กลุ่มเป้าหมาย/ผู้มีส่วนร่วมในการวิจัย

	 แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่

(1)	 ข้าราชการต�ำรวจและครอบครัวที่เข้าร่วมโครงการ

(2)	 ข้าราชการต�ำรวจที่ท�ำหน้าที่บริหารจัดการโครงการ

(3)	 ข้าราชการต�ำรวจและครอบครัวที่มีผลการปฏิบัติตามโครงการ 

ในแต่ละมิติในขั้นดี

(4)	 ข้าราชการต�ำรวจและครอบครัวในสถานีต�ำรวจท่ีมีผลการปฏิบัต ิ

ดเีลศิในฐานะสถานตี�ำรวจต้นแบบ ( Best Practice) จ�ำนวน 15 แห่ง 

วิธีการ/เครื่องมือที่ใช้เก็บข้อมูล

	 ท�ำการเก็บข้อมูลปฐมภูมิจากประชากรตามกลุ่มต่างๆ ดังกล่าวข้างต้น 

โดยประเภทของเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้ คือ แบบสังเกต  

(observation) แบบสอบถามสัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth interview) และ 

ใบงานบันทึกการประชุม (focus group) และเก็บข้อมูลทุติยภูมิจากเอกสาร

In-put 

สภาพปัญหา

ความต้องการ

ข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 

ความรู้และ

ประสบการณ์

จากข้าราชการต�ำรวจและ

ครอบครัว

แนวคิดทางวิชาการ

Process 

การทดลองปฏิบัติ

การสังเกต

การสัมภาษณ์

การวิเคราะห์ เนื้อหา

การถอดบทเรียน

Out-put 

คู่มือส�ำหรับการสร้าง

ตัวแบบสถานีต�ำรวจ

สร้างเสริมสุขภาพ

แผนภาพที่ 2 ขั้นตอนในกระบวนการวิจัย
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รายงานโครงการของสถานีต�ำรวจที่เข้าร่วมโครงการทั้ง 52 แห่ง โดยจ�ำแนกตาม

ขั้นตอนการปฏิบัติ ดังนี้

	 1.	ขั้นการร่างคู่มือ ใช้การระดมความคิดเห็นโดยการจัดเวทีประชา

พจิารณ์ โดยให้ข้าราชการต�ำรวจและครอบครวัได้เข้าร่วมประชมุ และแสดงความ

คิดเห็นเก่ียวกับสภาพปัญหาที่เกิดขึ้นจริง ความต้องการของบุคคลและองค์กร 

แนวทางแก้ไข ขั้นตอนการปฏิบัติที่คิดว่าจะท�ำให้สามารถแก้ไขปัญหาได้อย่าง 

มปีระสทิธภิาพ และให้มข้ีอตกลงร่วมกนัเพือ่ให้เกดิการยอมรบัในแนวทางปฏบิตัิ

ดังกล่าว ในขั้นตอนนี้ใช้เครื่องมือ คือ การสังเกต การจดบันทึก การสัมภาษณ ์

เจาะลึกรายบุคคลตามแนวคิดที่น่าสนใจโดยไม่ก�ำหนดแบบสัมภาษณ์ 

	 2. 	การน�ำร่างคู่มือไปทดลองปฏิบัติ เมื่อได้ร่างคู่มือที่แสดงถึงแนวทาง

และขั้นตอนการปฏิบัติที่จะน�ำไปสู่การเป็นองค์กรสุขภาวะในระดับสถานีต�ำรวจ

แล้ว ได้น�ำร่างคู่มือดังกล่าวไปให้ข้าราชการต�ำรวจและครอบครัวที่เข้าร่วม

โครงการท�ำการปฏิบัติตามขั้นตอนต่างๆ แล้วท�ำการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้

การสังเกต การสัมภาษณ์เจาะลึก การจดบันทึก

	 3.	 การปรับปรุงพัฒนาร่างคู่มือ ใช้การจัดประชุม focus group เพื่อ

ให้ร่วมกันระดมแสดงความคิดเห็นถึงแนวทางปฏิบัติที่ได้ด�ำเนินการมาแล้ว ทั้ง 

ในส่วนทีไ่ด้ผลและในส่วนทีไ่ม่ได้ผล แล้วท�ำการบนัทกึข้อมลูด้วยวธิกีารจดบนัทกึ 

แล้วน�ำข้อมูลดังกล่าวมาวิเคราะห์เนื้อหา รวมกับเทคนิคการถอดบทเรียน เพื่อ

แก้ไขปรับปรุงร่างคู่มือให้มีความสมบูรณ์

การประมวลและวิเคราะห์ข้อมูล

	 น�ำข้อมูลทั้งปฐมภูมิและทุติยภูมิมาใช้วิเคราะห์ โดยใช้วิธีการวิเคราะห์

เชิงพรรณนา (description analysis ) เพื่อน�ำมาซึ่งค�ำตอบของวัตถุประสงค์ 

แห่งการวิจัย
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ผลการวิจัย
	 ผลการวิจัย ได้น�ำเสนอองค์ประกอบต่างๆ ของเนื้อหาคู่มือส�ำหรับ 
การสร้างตัวแบบสถานีต�ำรวจสร้างเสริมสุขภาพ ดังต่อไปนี้ 
	 1.	 ตัวแบบการสร้างองค์กรสุขภาวะในระดับสถานีต�ำรวจ
	 จากการศึกษาพบว่าตัวแบบ (model) ในการสร้างองค์กรสุขภาวะ 
ในระดับสถานีต�ำรวจนั้น สามารถแบ่งขั้นตอนการด�ำเนินการ ออกเป็น 12  
ขั้นตอนที่ส�ำคัญ ดังนี้ 
	 ขั้นตอนที่ 1 การยอมรับ
	 เป็นขั้นตอนแรกที่ส�ำคัญที่สุดของการสร้างองค์กรสุขภาวะในระดับ
สถานีต�ำรวจ เพราะจากการน�ำโครงการในด้านการเสริมสร้างสุขภาวะลงไปสู ่
ผูป้ฏบิตัใินระดบัสถานีต�ำรวจนัน้ ปัญหาประการแรกทีพ่บ คอื การไม่ยอมรบัของ
ข้าราชการต�ำรวจและครอบครวั ซึง่เป็นกลุม่เป้าหมายของการสร้างเสรมิสขุภาวะ
ในองค์กร กลุ่มเป้าหมายดังกล่าวพร้อมที่จะปฏิเสธการเข้าร่วมโครงการในทันที 
ทั้งนี้จากการเก็บข้อมูลด้วยวิธีสัมภาษณ์แบบเจาะลึก พบว่า แม้กลุ่มเป้าหมายจะ
เกิดขั้นตอนของการรับรู้ (awareness stage) และประเมินค่า (evaluation 
stage) ซ่ึงมีการพิจารณาประเมินคุณค่าของการสร้างเสริมสุขภาวะในองค์กร  
ว่าเป็นสิ่งที่ดีมีประโยชน์แก่ตนเองและครอบครัว แต่กลุ่มเป้าหมายส่วนมากขาด
พื้นฐานความสนใจและหาความรู้เพิ่มเติม (interest stage) ทั้งยังเห็นว่าหากมี
การปฏิบัติตามโครงการสร้างเสริมสุขภาวะ จะเป็นภาระเพิ่มข้ึนจากการปฏิบัติ
หน้าที่ปกติ ดังนั้น พฤติกรรมการสื่อสารด้วยวิธีการต่างๆ จึงจ�ำเป็นส�ำหรับการ
สร้างการยอมรับในกลุ่มเป้าหมาย เพื่อให้เกิดการยอมรับและน�ำไปสู่การทดลอง
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
	 ขั้นตอนที่ 2 สร้างความรู้ความเข้าใจ
	 ความรู้เกี่ยวกับการดูแลสร้างเสริมสุขภาวะที่ถูกต้อง เป็นสิ่งส�ำคัญที่
จะต้องสือ่สารและท�ำให้เกดิขึน้ในตัวข้าราชการต�ำรวจและครอบครวั เพราะพืน้ฐาน
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ความรูใ้นเรือ่งดงักล่าวของแต่ละบคุคลมแีตกต่างกนั ท้ังโดยการศกึษาเรียนรู้ และ
ประสบการณ์ตรง จากการศกึษาพบว่า กลุม่เป้าหมายทีเ่คยเจ็บป่วยหรือมปัีญหา
เรื่องสุขภาพ จะให้ความส�ำคัญกับการส่งเสริมสุขภาวะให้แก่ตนเองมากกว่า
	 กลุ่มเป้าหมายที่ไม่เคยมีประสบการณ์ในเรื่องดังกล่าว และนอกจาก
การสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับเรื่ององค์กรสุขภาวะแล้ว การสร้างความรู้
ความเข้าใจที่เกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์กับการด�ำเนินโครงการในมิติอื่นๆ เช่น 
การเขียนโครงการ การประเมินโครงการ ตัวชี้วัด การสร้างทีมงาน ฯลฯ ก็เป็น 
สิ่งส�ำคัญและต้องด�ำเนินการควบคู่ไปต้ังแต่ตอนเริ่มต้นและระหว่างด�ำเนิน
โครงการ
 	 ขั้นตอนที่ 3 การมีส่วนร่วม
	  การสร้างองค์กรสุขภาวะในระดับสถานีต�ำรวจนั้น จ�ำเป็นอย่างยิ่ง 
ที่จะต้องมีการขับเคลื่อนร่วมกันของทุกส่วนในองค์กรอย่างพร้อมเพรียงกัน 
เนื่องจากเป้าหมายสูงสุด (ultimate goal ) คือ การเกิดองค์กรสุขภาวะในระดับ
สถานตี�ำรวจและระดบัปัจเจกบคุคล การมส่ีวนร่วมอย่างแท้จริง ต้ังแต่การร่วมคดิ 
ร่วมท�ำ ร่วมรบัผลทีเ่กดิขึน้ จงึเป็นปัจจยัส�ำคญัอย่างยิง่ในการสร้างองค์กรสุขภาวะ
ในระดับสถานีต�ำรวจ เพราะเป็นการให้ความส�ำคัญและเชื่อมั่นต่อศักยภาพของ
ข้าราชการต�ำรวจและครอบครวั ซึง่เป็นผูม้ส่ีวนได้เสยีโดยตรงต่อการสร้างองค์กร
สุขภาวะดังกล่าว จากการเก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส�ำคัญ (key informant)  
พบว่าการมีส่วนร่วมอย่างแท้จริงจะสร้างความรู้สึกในลักษณะของความเป็น
เจ้าของ และความรู้สึกผูกพันระหว่างข้าราชการต�ำรวจและครอบครัวที่เข้าร่วม
โครงการ กับขั้นตอนการด�ำเนินการและผลส�ำเร็จของโครงการอย่างใกล้ชิด และ
ส่งผลต่อการพยายามผลักดันให้การสร้างเสริม สุขภาวะในองค์กรบรรลุผลส�ำเร็จ
อย่างชัดเจน นอกจากนี้ยังพบว่า การมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง ยังช่วยลดความ 
ขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติระหว่างสมาชิกทุกคนในองค์กร และเป็น 
พื้นฐานส�ำคัญอย่างยิ่งต่อความยั่งยืนของการเป็นองค์กรสุขภาวะในระดับสถานี

ต�ำรวจอีกด้วย 
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	 ขั้นตอนที่ 4 ทีมงาน 

	 พื้นฐานของการมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง ส่งผลต่อการบริหารจัดการ

เพื่อสร้างองคก์รสขุภาวะในระดบัสถานตี�ำรวจ ในลักษณะของการบริหารจดัการ

แบบทีมงาน เน่ืองจากความรู้สึกผูกพันและความรู้สึกเป็นเจ้าของ สะท้อนให้

สมาชิกของทุกคนของสถานีต�ำรวจ มีความสนใจและอยากมีส่วนร่วมในการคิด 

การปฏิบัติ และร่วมรับผลส�ำเร็จที่จะเกิดขึ้น การสร้างทีมงาน จึงเป็นกลไกและ

เครือ่งมอืส�ำคญัในการขบัเคลือ่นและบรหิารจดัการให้เกดิองค์กรสุขภาวะในระดับ

สถานีต�ำรวจ นอกจากนี้ ภายใต้วัฒนธรรมองค์กรต�ำรวจ ที่มีการแต่งตั้งโยกย้าย

ข้าราชการต�ำรวจในระดับผู้บริหารบ่อยครั้ง ทีมงานที่ประกอบด้วยข้าราชการ

ต�ำรวจชั้นประทวนในสถานีต�ำรวจ จะเป็นส่วนส�ำคัญที่ท�ำให้เกิดความยั่งยืนของ

องค์กรสุขภาวะในระดับสถานีต�ำรวจ และผลทางอ้อมของการสร้างทีมงานนี้  

พบว่าเป็นการช่วยพัฒนาศักยภาพของข้าราชการต�ำรวจที่เกี่ยวข้อง โดย

ข้าราชการต�ำรวจที่ท�ำหน้าที่บริหารจัดการโครงการให้ข้อมูลว่าตนเองมีความรู้

ความสามารถในการปฏิบัติงานในหน้าที่ตามปกติดีขึ้น ซึ่งเป็นผลมาจากการ 

ท�ำหน้าที่บริหารจัดการโครงการสร้างเสริมสุขภาวะในองค์กร โดยมีข้อมูลส�ำคัญ 

คือ พบว่าข้าราชการต�ำรวจชั้นประทวนที่ท�ำหน้าที่บริหารจัดการโครงการ 

สามารถสอบเลื่อนชั้นเป็นนายต�ำรวจชั้นสัญญาบัตรได้จ�ำนวนหลายคน 

	 ขั้นตอนที่ 5 แผนและค�ำสั่งมอบหมายหน้าที่

	  ภายใต้บริบทวัฒนธรรมองค์กรต�ำรวจ การสร้างองค์กรสุขภาวะนั้น 

จ�ำเป็นอย่างยิง่ทีจ่ะต้องมกีารก�ำหนดแผนงานและมคี�ำสัง่มอบหมายหน้าทีก่ารงาน

ให้กับข้าราชการต�ำรวจที่เกี่ยวข้องอย่างชัดเจน ซึ่งนอกจากจะช่วยให้การสร้าง

องค์กรสุขภาวะเป็นไปตามแผนงานที่ก�ำหนดไว้แล้ว จากการศึกษาพบว่า  

กลุม่ตวัอย่างซึง่เป็นข้าราชการต�ำรวจระดบัชัน้ประทวน จะให้ความส�ำคญักบัการ

ที่จะต้องมีแผนและค�ำสั่งมอบหมายหน้าที่การงานที่ชัดเจนเป็นอย่างมาก โดย 

ถือเสมือนเป็นจุดเริ่มต้นของการด�ำเนินงาน และเป็นเครื่องมือที่ช่วยสร้างความ
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ม่ันใจในการปฏบิตังิาน นอกจากนีย้งัพบว่า ค�ำสัง่มอบหมายหน้าทีม่คีวามสมัพนัธ์

กับการสร้างทีมงานในระยะเริ่มต้น ในกรณีที่ไม่ได้ก�ำหนดการสร้างทีมงานใน 

รูปแบบอื่น การแบ่งทีมงานฝ่ายต่างๆ จะเป็นไปตามค�ำสั่งมอบหมายหน้าที่  

แต่ภายหลงัพบว่าจะมกีารปรบัเปลีย่นไปตามสภาพการปฏบิตัจิรงิ โดยจะเกดิผูน้�ำ

อย่างไม่เป็นทางการขึ้นในการท�ำกิจกรรมด้านต่างๆ ซ่ึงผู้บังคับบัญชาซ่ึงเป็น

หัวหน้าสถานีต�ำรวจ ควรจะต้องปรับเปลี่ยนค�ำสั่งมอบหมายหน้าที่ ให้สอดคล้อง

กับสภาพความเป็นจริง โดยปรับเปลี่ยนผู้น�ำอย่างไม่เป็นทางการดังกล่าว ให้เป็น

ผู้น�ำอย่างเป็นทางการ เพื่อเป็นการเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติอีกส่วนหนึ่งด้วย

	 ขั้นตอนที่ 6 การเก็บข้อมูลเบื้องต้น

	 เป็นขั้นตอนส�ำคัญที่จะท�ำให้สามารถเปรียบเทียบผลการปฏิบัติที่ 

เกดิขึน้ได้ โดยน�ำผลก่อนเริม่ด�ำเนนิงานมาเปรยีบเทยีบกบัผลทีไ่ด้จากการด�ำเนนิ

งานองค์กรสุขภาวะในระดับสถานีต�ำรวจ การเก็บข้อมูลเบื้องต้น ต้องด�ำเนินการ

ด้วยความละเอยีดและเกบ็ข้อมลูให้ได้มากทีส่ดุ ในทกุรูปแบบ ท้ังข้อมลูท่ีเป็นสถิติ

ตัวเลข ภาพถ่าย ภาพเคลื่อนไหวต่างๆ ฯลฯ จากการศึกษาพบว่า การเก็บข้อมูล

ในลักษณะที่เป็นความคิด ความรู้สึก จะด�ำเนินการได้น้อยและมีข้อจ�ำกัดในเรื่อง

ความรู้ความเข้าใจถึงเทคนิคและกระบวนการขั้นตอนการเก็บข้อมูลในลักษณะ 

ดังกล่าว

	 ขั้นตอนที่ 7 การปฏิบัติ

	 จากการศกึษาพบว่า ในข้ันตอนการปฏิบติันี ้ในเบือ้งต้นจะข้าราชการ

ต�ำรวจและครอบครัวจะปฏิบัติไปตามแผนและค�ำสั่งที่มอบหมายไว้ ในลักษณะ

ของการปฏิบัติตามหน้าที่ แต่ภายหลังเมื่อมีการปฏิบัติไปอย่างต่อเนื่องสม�่ำเสมอ 

และบังเกิดผลดีจากการปฏิบัติ รวมถึงหากมีการเพิ่มแรงจูงใจในลักษณะของ 

การให้รางวัล และการสนับสนุนให้ก�ำลังใจจากครอบครัว การปฏิบัติจะเปลี่ยน

เป็นไปในลักษณะของการปฏิบัติด้วยความสมัครใจ และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ

กิจกรรมในชีวิตประจ�ำวันที่จะขาดเสียมิได้ 
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 	 ขั้นตอนที่ 8 การติดตามผล
	 รูปแบบที่พบมากที่สุด คือ การประชุมกลุ่มย่อยต่างๆ เพื่อติดตามผล 
การรายงานเป็นเอกสารในลักษณะรายงานตามวงรอบที่ก�ำหนด รวมถึงการ
ติดตามผลโดยหัวหน้าทีมงานด้านต่างๆ แต่การสร้างทีมงานเพื่อติดตามประเมิน
ผลโดยตรงยังพบได้น้อย การมีทีมงานตลอดจนแบบส�ำหรับประเมินติดตามผลที่
ครบถ้วนชัดเจนจะเสริมให้ขั้นตอนนี้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น
 	 ขั้นตอนที่ 9 การแก้ไขปัญหาและปรับแผน
	 ผลสะท้อนของการตดิตามประเมนิผล จะน�ำไปสูก่ารแก้ไขปัญหาและ
ปรับเปลี่ยนแผนเพื่อให้ปัญหาหมดไป รวมถึงท�ำให้แผนงานมีความสมบูรณ์และ
ได้ผลตามวัตถุประสงค์ ในขั้นตอนของการแก้ไขปัญหาและปรับเปลี่ยนแผนนี้  
จากการศึกษาพบว่าการประชุมกลุ่มย่อยจะเป็นเครื่องมือส�ำคัญ ที่จะช่วยระดม
ความคดิเหน็ในการแก้ไขปัญหาและปรบัเปลีย่นแผนให้เป็นไปได้ด้วยด ีและเมือ่น�ำ
ไปผ่านกระบวนการรับรู้และมีส่วนร่วมของสมาชิกทั้งหมดในสถานีต�ำรวจ  
จะท�ำให้ลดช่องโอกาสที่จะเกิดความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นได้ รวมถึงยังได้รับการ
สนับสนุนในการปฏิบัติจากสมาชิกทุกคนในสถานีต�ำรวจด้วย อย่างไรก็ตาม  
การตัดสินใจเลือกวิธีการแก้ไขปัญหาและปรับเปลี่ยนแผนนั้น จากการศึกษา 
พบว่า มีทั้งรูปแบบในลักษณะของการใช้ระบบประชาธิปไตยโดยเสียงส่วนใหญ่
เป็นผู้ก�ำหนดทางเลือก และรูปแบบการใช้ภาวะผู้น�ำของผู้บริหารสถานีต�ำรวจ 
เป็นผู้ตัดสินใจ 
 	 ขั้นตอนที่ 10 สรุปผล
	  ขั้นตอนการสรุปผล พบว่ากระท�ำโดยเจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบ โดยท�ำ
ตามแบบรายงานผลที่ก�ำหนดขึ้นไว้ล่วงหน้า การประชุมกลุ่มหรือสมาชิกทั้งหมด
ในสถานีต�ำรวจเพ่ือสรุปผลร่วมกันยังพบได้น้อย ท�ำให้สมาชิกทั้งหมดขาด 
การรับรู้ผลการด�ำเนินการในภาพรวม และไม่ได้น�ำสรุปผลนั้นไปเป็นแนวทาง 
การด�ำเนินงานในระยะต่อไป ทัง้นี ้การสรปุผลควรให้สมาชกิทกุคนในสถานตี�ำรวจ 
ได้ร่วมกันศึกษาถึงผลการปฏิบัติที่ผ่านมา ทั้งที่ได้ผลดี และที่ไม่ได้ผลตามที่ตั้ง
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วัตถุประสงค์ เพื่อช่วยกันวิเคราะห์ถึงปัจจัยสาเหตุที่เกี่ยวข้องตามความเป็นจริง
ของสถานีต�ำรวจนั้นๆ เพื่อประโยชน์ในการด�ำเนินงานในระยะต่อไป 
 	 ขั้นตอนที่ 11 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้
	 เป็นการน�ำผลการปฏิบัติ ปัญหาอุปสรรค แนวทางแก้ไข ตลอดจน
ความรูท้ีเ่กดิขึน้จากการปฏิบัตนิ�ำไปแลกเปลีย่นเรยีนรูก้บับคุคลต่างๆ รปูแบบทีพ่บ 
พบทั้งการด�ำเนินการอย่างไม่เป็นทางการ คือ การแลกเปล่ียนเรียนรู้กันเอง
ระหว่างสมาชกิภายในสถานตี�ำรวจเดยีวกนั และการแลกเปล่ียนเรียนรู้กบัสมาชกิ
ของสถานตี�ำรวจอืน่ๆ ด้วยการพบปะ พดูคยุ สอบถามกนัตามความต้องการ และ
ความสมัครใจเมื่อมีโอกาส ส่วนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างเป็นทางการ กระท�ำ
โดยการจัดเวทีเสวนาของโครงการ ซึ่งการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างเป็นทางการนี้ 
จะมีข้อจ�ำกัดในเรื่องจ�ำนวนสมาชิกท่ีจะเข้าร่วม ไม่สามารถน�ำสมาชิกทุกคนใน 
ทุกสถานีต�ำรวจเข้าร่วมได้ คงเป็นเพียงลักษณะตัวแทนของแต่ละแห่งเท่านั้น 
แนวทางแก้ไขที่ส�ำคัญ คือ การเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารและองค์ความรู้ที่เกิดขึ้น  
ให้กับสมาชิกทั้งหมดได้รับรู้ ผ่านช่องทางการสื่อสารต่างๆ 
	 ขั้นตอนที่ 12 การขยายผลและสร้างเครือข่าย 
	 การขยายผลและสร้างเครือข่ายองค์กรสุขภาวะขึ้นในพื้นที่ของตน  
ในลกัษณะองค์กรสขุภาวะแบบกลุม่พืน้ที ่(cluster) จะเป็นเคร่ืองมอืส�ำคญัทีท่�ำให้
องค์กรสุขภาวะในระดับสถานีต�ำรวจมีความเข้มแข็ง และด�ำรงอยู่ได้อย่างยั่งยืน 
ท�ำให้เกิดการบูรณาการองค์ความรู้ เทคนิควิธีการ รวมตลอดไปถึงงบประมาณที่
จะใช้ด�ำเนินงาน องค์กรสุขภาวะในพื้นที่สถานีต�ำรวจมีหลายองค์กร อาทิเช่น 
โรงเรียน โรงพยาบาล ชุมชน องค์กรเอกชนที่ด�ำเนินการเรื่ององค์กรสุขภาวะ 
อยูแ่ล้ว เช่น หอการค้า สภาอตุสาหกรรม เป็นต้น การขยายผลและสร้างเครอืข่าย
ควรกระท�ำทั้งกับหน่วยสถานีต�ำรวจที่ยังไม่เคยเข้าร่วมโครงการองค์กรสุขภาวะ
และองค์กรภายนอกอ่ืนๆ ดังกล่าวข้างต้น นอกจากนี้ การขยายผลและสร้าง 
เครือข่ายจะช่วยพัฒนาให้สถานีต�ำรวจกลายเป็นศูนย์การเรียนรู้ในเร่ืององค์กร 
สุขภาวะส�ำหรับองค์กรที่เข้าร่วมด�ำเนินการครั้งแรกอีกด้วย



    การพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร124

	 2. การให้ความหมายเฉพาะภายในของกลุ่มเป้าหมาย

	 ในทางวิชาการ องค์กรสุขภาวะ หมายถึง องค์กรที่มีคุณภาพชีวิตที่ดี

ของคนในองค์กร มีความสมบูรณ์ครอบคลุมทั้งสี่มิติ สุขภาวะทางกาย สุขภาวะ

ทางใจ สขุภาวะทางสงัคม และสขุภาวะทางปัญญา ซึง่น�ำไปสูผ่ลลพัธ์การมสีขุภาพ

ที่ดีอย่างยั่งยืน (ส�ำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ : 2550) และ

มีการให้ความหมายของสุขภาวะในด้านต่างๆ ไว้ แต่ในขณะเดียวกัน ในบริบท

ของข้าราชการต�ำรวจและครอบครัว ซึ่งเป็นกลุ่มเป้าหมายหลักของการสร้าง

เสริมสุขภาวะในองค์กรระดับสถานีต�ำรวจนั้น ได้ให้ความหมายไว้โดยมีนัยส�ำคัญ

ทีเ่พิม่เตมิขึน้จากความหมายทางวิชาการอย่างน่าสนใจ และเป็นการสะท้อนความ

รูส้กึนกึคิดของบคุคลภายใต้วฒันธรรมแห่งองค์กรได้เป็นอย่างด ีนอกจากนัน้แล้ว 

หากด�ำเนินการสร้างองค์กรสุขภาวะส�ำเร็จ แต่ผลลัพธ์ที่ได้ไม่ครอบคลุมไปถึง 

ความหมายในบริบทของกลุ่มเป้าหมายแล้ว ย่อมไม่อาจจะเรียกได้ว่าเป็นองค์กร

สุขภาวะที่แท้จริงของข้าราชการต�ำรวจและครอบครัว การให้ความสนใจต่อ 

การให้ความหมายเฉพาะภายในของกลุม่เป้าหมายนี ้จงึมคีวามส�ำคญัและไม่อาจ 

มองข้ามไปได้ ดังมีรายละเอียด ดังนี้

	 สขุภาวะทางกาย (physical health) ความหมายทางวชิาการ หมายถงึ 

ร่างกายสมบูรณ์แข็งแรง คล่องแคล่ว มีก�ำลัง ไม่เป็นโรค ไม่พิการ มีสิ่งแวดล้อมที่

ส่งเสริมสุขภาพ ส่วนการให้ความหมายเฉพาะภายในของข้าราชการต�ำรวจและ

ครอบครัว ได้ให้ความหมายไว้ว่า หมายถึง การที่ต�ำรวจมีการออกก�ำลังกาย

สม�ำ่เสมอเพือ่ให้มร่ีางกายท่ีแข็งแรง ปราศจากโรคภัยไข้เจบ็ และพร้อมทีจ่ะปฏบิตัิ

งานในทุกสถานการณ์ นอกจากนี้ต�ำรวจควรจะต้องมีการดูแลตนเองให้มี

สุขลักษณะที่ดี รักษาความสะอาด อนามัยส่วนบุคคล แต่งตัวให้เรียบร้อย เพื่อ

สร้างภาพลักษณ์ให้แก่องค์กร 

	 สุขภาวะทางใจ (mental health ) ความหมายทางวิชาการ หมายถึง 

จิตใจที่มีความสุข รื่นเริง คล่องแคล่ว ไม่มีความเครียด มีสติสัมปชัญญะ และ 
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ความคิดอ่านตามควรแก่อายุ ส่วนความหมายเฉพาะภายในของกลุ่มเป้าหมาย  

ได้ให้ความหมายไว้ว่า หมายถึง การที่ต�ำรวจมีจิตใจที่เป็นสุข มีเมตตา มีมนุษย์

สมัพนัธ์ทีด่ ียิม้แย้มแจ่มใส มสีต ิมเีหตผุล มใีจรกัในหน้าทีก่ารงาน และมคีวามรัก 

ความสามัคคีต่อเพื่อนร่วมงาน พร้อมที่จะเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ซึ่งกันและกัน 

	 สุขภาวะทางสงัคม (social health) ความหมายทางวชิาการ หมายถงึ 

ความสามารถในการอยู่ร่วมกันในสังคม มีความสุข สันติภาพ มีระบบการบริการ

ท่ีดี ส่วนการให้ความหมายเฉพาะภายในของกลุ่มเป้าหมาย ให้ความหมายไว้ว่า 

หมายถึง ความสุขหรือสุขภาวะที่เกิดจากการท่ีสถานีต�ำรวจไม่เพียงแต่ให ้

ความส�ำคัญกับเจ้าพนกังานเองเท่านัน้ องค์กรยงัให้ความส�ำคญักบัครอบครวัของ

ต�ำรวจด้วย โดยให้ความส�ำคัญกับปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกันในทุกระดับ มีความ

สมดลุระหว่างชวีติท�ำงานและชีวติครอบครวั ลดการท�ำงานทีอ่าจก่อให้เกดิปัญหา

ความสัมพันธ์ในครอบครัว มีความสัมพันธ์ที่ดีกับชุมชนหรือสังคมรอบข้าง 

ของสถานีต�ำรวจ

	 นอกจากนี้ ในการให้ความหมายเฉพาะภายในของกลุ่มเป้าหมาย ได้มี

การแยกความหมายของสุขภาวะด้านสิ่งแวดล้อมออกมาจากสุขภาวะทางสังคม

อย่างชดัเจน โดยในทางวชิาการ สขุภาวะด้านสภาพแวดล้อม หมายถงึ ส่ิงแวดล้อม

ทีส่ขุเสรมิสขุภาพ ส่วนการให้ความหมายเฉพาะภายในของกลุม่เป้าหมาย ให้ความ

หมายไว้ว่า หมายถึง การที่สถานีต�ำรวจมีความเป็นระเบียบ สะอาด เรียบร้อย  

เอือ้อ�ำนวยต่อการปฏบิตัหิน้าทีแ่ละการบรกิารประชาชน มคีวามปลอดภยัในการ

ท�ำงาน

	 สุขภาวะทางจติตปัญญา (spiritual health) ความหมายทางวชิาการ 

หมายถงึ เป็นความสขุทีเ่กดิจากการเข้าใจธรรมชาต ิเข้าใจความจรงิแห่งชวีติและ

สรรพสิ่ง จนเกิดความรอบรู้ ส่วนการให้ความเฉพาะภายในของกลุ่มเป้าหมาย  

ให้ความหมายไว้ว่า หมายถึง ความตระหนักในหน้าที่ของตน การมีความคิด

สร้างสรรค์ และความเข้าใจสามารถแยกแยะได้ในเหตุผลแห่งความดี ความช่ัว  



    การพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร126

ซึ่งน�ำไปสู่ความมีจิตใจอันดีงาม และเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ และยังรวมถึงการมีโอกาส

และความสามารถในการใช้ความรู้ ความคิด และทักษะในการท�ำงานให้มี

ประสิทธิภาพ 

	 3.	 การพฒันาตวัแบบองค์กรสขุภาวะตามแนวคดิองค์กรแห่งความสขุ 

	 องค์กรสุขภาวะที่ด�ำเนินการ มีพื้นฐานตามแนวคิดองค์กรสุขภาวะ  

ที่พิจารณาถึงสุขภาวะ 4 มิติ คือ สุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางใจ สุขภาวะทาง

สังคม และสุขภาวะทางจิตตปัญญา ตัวแบบที่พบเป็นการด�ำเนินการที่จะน�ำไป 

สูก่ารเป็นองค์กรสขุภาวะ โดยมกีจิกรรมต่างๆ รองรบัเพือ่ให้เกดิสขุภาวะครบถ้วน

ทั้ง 4 มิติ การพัฒนาตัวแบบดังกล่าว เกิดข้ึนจากการน�ำแนวคิดเรื่ององค์กร 

แห่งความสุข Happy Workplace หรือ Happy 8 เข้ามาบูรณาการกับแนวคิด

องค์กรสุขภาวะ โดยได้มีการคิดพิจารณาและก�ำหนดแนวทางร่วมกัน ระหว่าง 

ผูว้จิยั นกัวชิาการ ข้าราชการต�ำรวจและครอบครวัในสถานตี�ำรวจต่างๆ โดยค�ำนงึถงึ

พื้นฐานความรู้เดิม ความเป็นไปได้ในการด�ำเนินการ ตลอดจนประโยชน์สูงสุด 

ของข้าราชการต�ำรวจและครอบครัว ที่เป็นผู้มีส่วนได้เสียโดยตรง ซึ่งเห็นว่า 

สามารถด�ำเนนิการพฒันาตวัแบบองค์กรสขุภาวะ ไปสูก่ารเป็นองค์กรแห่งความสขุ

ได้จากพื้นฐานเดิม เพราะเมื่อพิจารณาจากสุขภาวะ 4 มิติดังกล่าว จะพบความ

สอดคล้องกันกับความสุขทั้ง 8 ประการตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข ตัวแบบ

ทีไ่ด้จากการศกึษาวจิยัจงึไม่ได้มข้ีอขดัแย้งหรอืเป็นอปุสรรคต่อการพฒันา เพยีงแต่

มคีวามจ�ำเป็นจะต้องก�ำหนดกจิกรรมย่อยต่างๆ เพือ่ให้เกดิผลตามแนวคดิความสขุ

ทัง้ 8 ประการให้ครบถ้วนและเป็นรปูธรรมชัดเจนยิง่ข้ึน และเมือ่ศกึษาถงึกจิกรรม

ต่างๆ ตามแนวทางองค์กรสขุภาวะทีไ่ด้ด�ำเนนิการมาโดยตลอดของท้ังสองโครงการ 

พบว่ามีความสัมพันธ์สอดคล้องและสามารถตอบสนองต่อการการพัฒนาเพื่อให้

เกิดความสุขทั้ง 8 ประการตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุขได้ ตามแผนภาพที่ 3
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สุขภาวะ 4 มิติ
ตามแนวคิดองค์กรสุขภาวะ

 สุขภาวะทางกาย 
กิจกรรม : การออกก�ำลังกาย เล่นกีฬา 
รับประทานอาหารถูกสุขลักษณะ  
พักผ่อนอย่างเพียงพอ ท�ำงานบ้าน  
ท�ำสวน ล้างรถ ปลกูพชืผกัสวนครวั ลด 
ละ เลิก สิ่งเสพติด การฝึกตามยุทธวิธี
ต�ำรวจ การปรบัภมูทิศัน์สถานทีท่�ำงาน
และที่บ้าน การตรวจสุขภาพประจ�ำปี 
รกัษาสขุภาพอนามยัส่วนบคุคล แต่งกาย
สะอาดเรียบร้อย

สุขภาวะทางใจ
กจิกรรม : แสดงความมีน�ำ้ใจต่อกนั ท�ำ
กิจกรรมสาธารณประโยชน์ บริจาค
โลหิต ช่วยเหลือเอ้ือเฟื้อเผื่อแผ่กันใน 
ที่ท�ำงาน สร้างจิตส�ำนึกที่ดี รับผิดชอบ
ต่อหน้าที่ กิจกรรมสันทนาการลด
ความเครียด

สุขภาวะทางสังคม
กิจกรรม : การปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็ม
ก�ำลังความสามารถเพื่อตอบสนองต่อ
ปัญหาและความต้องการของชุมชน  
ท�ำกิจกรรมร่วมกับชุมชน การปรับ
สภาพภมูทิศัน์สถานทีท่�ำงานให้เอือ้ต่อ
การปฏิบัติหน้าทีแ่ละบรกิารประชาชน 
การดูแลทุกข์ของข้าราชการต�ำรวจ
และครอบครัว ก�ำหนดวันเวลาท�ำงาน
ที่เหมาะสมเอื้อต่อสมดุลระหว่างงาน
และครอบครวั ร่วมกนัดแูลรกัษาสภาพ
แวดล้อมในชุมชน สร้างอาชีพเสริม    

สุขภาวะทางปัญญา
กิจกรรม : เข้าวัด ปฏิบัติธรรม ร่วม
กิจกรรมทางศาสนา การฝึกอบรม
คุณธรรมจริยธรรม การเสริมความรู้ใน
ทักษะด้านต่างๆ ส่งเสริมยกย่องคนดี
และลงโทษคนไม่ดี

Happy 
Body

Happy 
Heart

Happy 
Relax

Happy 
Brain

Happy 
Soul

Happy 
Money 

Happy 
Family 

Happy 
Society

ความสขุทัง้ 8 ประการตามแนวคดิองค์กรแห่งความสุข Happy Workplace

	 *	  	 *	  	 *	 *	 *	 *

	 *	 * 	 *	  	 *	 *	 *	 *

	 *	 * 	 *	  	 *	 *	 *	 *

		  *	 * 	 *	  *	 *	 *	 *

แผนภาพที่ 3 ความสัมพันธ์ของกิจกรรมความสุข 8 ประการ
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	 ดังนั้น การพัฒนาตัวแบบสถานีต�ำรวจสร้างเสริมสุขภาพไปสู่การเป็น 

ตัวแบบองค์กรแห่งความสุข จึงสามารถกระท�ำได้โดยอาศัยพื้นฐานตัวแบบจาก

การด�ำเนินการทั้ง 12 ขั้นตอน และกิจกรรมย่อยต่างๆ ที่ก�ำหนดขึ้นให้รองรับ 

ครอบคลุมต่อการเกิดความสุขทั้ง 8 ประการ ดังกล่าว ตามกรอบแนวคิดการ

พัฒนาตัวแบบ ตามแสดงแผนภาพที่ 4 

แผนภาพที่ 4 กรอบแนวคิดการพัฒนาตัวแบบสถานีต�ำรวจสร้างเสริมสุขภาพ

สถานตี�ำรวจ

สร้างเสรมิสขุภาพ

โรงพยาบาล

ดารารศัมี
( นักวจิยั/นกัพฒันา )

ตวัแบบการ

ด�ำเนนิงาน

12 ขัน้ตอน

สถานตี�ำรวจ 

องค์กร

แห่งความสขุ

Happy body

Happy heart

Happy relax

Happy brain

Happy soul

Happy money

Happy family

Happy society

ท่ีปรึกษาจาก สสส.
( นักวชิาการ )

	 4.	ปัจจัยแห่งความส�ำเร็จ

	 ปัจจยัแห่งความส�ำเรจ็ของการสร้างองค์กรสขุภาวะในระดบัสถานตี�ำรวจ 

ได้แก่

	 1)	 ภาวะผูน้�ำแบบเปลีย่นรปูแบบ (transformation leadership) 

 	 	 จากการศกึษาพบว่า ภาวะผูน้�ำของหวัหน้าสถานตี�ำรวจ เป็นปัจจยั

มอีทิธพิลอย่างสงูความต่อความส�ำเรจ็ของการสร้างองค์กรสขุภาวะในระดบัสถานี
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ต�ำรวจ ตัง้แต่เริม่ต้นด�ำเนนิงาน โดยมบีทบาทในการรเิริม่ในเชงินโยบาย และทีม่า

ของงบประมาณในการด�ำเนนิงาน เป็นผูช้กัชวนชีน้�ำ ช่วยก�ำหนดเป้าหมาย ส่งเสริม

ให้สมาชกิในสถานตี�ำรวจเห็นความส�ำคญัของการด�ำเนนิงานและตดัสนิใจเข้าร่วม 

และในระหว่างด�ำเนินงานจะมีบทบาทอย่างยิ่งต่อการสร้างความกระตือรือร้น 

เสริมแรงจูงใจให้สมาชิกในสถานีต�ำรวจนั้นๆ เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้

บรรลเุป้าหมายทีว่างไว้ ตลอดถึงการช่วยเหลอืแก้ไขปัญหาต่างๆ ทีต้่องอาศยัอ�ำนาจ

การตัดสินใจอย่างเป็นทางการ และในบางกรณีก็สามารถยืดหยุ่นท�ำให้เกิดผู้น�ำ

อย่างไม่เป็นทางการขึ้นในหมู่สมาชิกด้วย

	 2)	 การมีส่วนร่วมและการเสริมสร้างพลังอ�ำนาจให้แก่องค์กร 	

(empowerment)

 		  การสร้างองค์กรสุขภาวะในระดับสถานีต�ำรวจนั้น พบว่าจะเปิด

โอกาสให้ข้าราชการต�ำรวจทุกระดบัชัน้ ตัง้แต่ระดบับนจนถงึระดับล่างสดุ รวมถงึ

สมาชกิในครอบครวั เข้ามามส่ีวนร่วมในการด�ำเนนิงานในรปูแบบต่างๆ ทกุขัน้ตอน 

ตั้งแต่การริเริ่มต้นในการคิดค้นโครงการ การด�ำเนินการตามโครงการที่วางไว้  

การแก้ไขปัญหา และการประเมินผลท่ีได้ นอกจากนั้นยังมีการสนับสนุนให้

ข้าราชการต�ำรวจและครอบครัวได้เสริมสร้างสภาวะสุขให้แก่ตนเองด้วยการ 

ร่วมกิจกรรมต่างๆ ท่ีร่วมกันก�ำหนดข้ึน ท�ำให้เป็นการส่งเสริมการมีส่วนร่วม 

ให้ต�ำรวจเป็นน�้ำหนึ่งใจเดียวกันภายใต้การท�ำกิจกรรมต่างๆ และยังเป็นการพลัง

อ�ำนาจให้แก่องค์กรในการขับเคลื่อนอีกด้วย 

	 3)	 ความผูกพันกับองค์กร (organizational commitment)

		  ความผกูพนักบัองค์กร หมายถงึ ทศันคตทิีส่ะท้อนความเกีย่วข้อง

ระหว่างบุคคลกับองค์กร ซึ่งบุคคลน้ันๆ ยินดีท่ีจะมีส่วนร่วมเป็นสมาชิก และไม่

เต็มใจที่จะจากองค์กรไป โดยความผูกพันกับองค์กรนี้เป็นปัจจัยหนึ่งที่ชี้ให้เห็น 

ถึงความเต็มใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย (Strees & Porter : 1983) 

จากการด�ำเนนิงานสร้างองค์กรสขุภาวะในระดบัสถานตี�ำรวจทีผ่่านมา ข้าราชการ
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ต�ำรวจส่วนใหญ่ให้ความคิดเห็นคล้ายกันว่า การด�ำเนินงานนี้ จะสามารถประสบ

ความส�ำเรจ็ไปเป็นอย่างด ีหากต�ำรวจมคีวามรกัความผกูพนักบัองค์กรในลกัษณะ

ผูกพันด้วยใจรัก โดยต�ำรวจจะมีความผูกพันในฐานะเป็นสมาชิกขององค์กร และ

ตั้งมั่นท�ำงานเพื่อน�ำไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กร และมีการแสดงออก 

ทางพฤติกรรมในหลายรูปแบบอย่างต่อเนื่องและสม�่ำเสมอในการท�ำงาน เช่น 

ความเช่ือม่ันอย่างแรงกล้าในการยอมรบัเป้าหมายและยอมรบัค่านยิมขององค์กร

ต�ำรวจ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทและความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ของ

องค์กร และความต้องการท่ีจะปฏิบัตงิานในฐานะเป็นพนกังานคนหนึง่ขององค์กร

อย่างแน่วแน่โดยไม่มีความต้องการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์กร  

ในขณะเดียวกัน เป็นที่น่าสนใจอีกเช่นกันว่า การสร้างองค์กรสุขภาวะในระดับ

สถานีต�ำรวจนี้ ยังมีส่วนช่วยให้เกิดความผูกพันกับองค์กรเช่นเดียวกัน 

	 4) การท�ำงานร่วมกันเป็นทีม (teamwork)

		  การท�ำงานร่วมกันเป็นทีม เป็นอีกปัจจัยความส�ำเร็จอีกตัวหนึ่ง 

ทีส่ามารถน�ำไปสูก่ารบรรลเุป้าหมายในการจดักจิกรรมท่ีส่งเสริมความเป็นองค์กร

สุขภาวะ เนื่องจากเป็นภาพสะท้อนถึงความสามัคคีและการเห็นแก่ประโยชน์ 

ส่วนรวมของสมาชกิในทมี เพือ่ให้บรรลวุตัถปุระสงค์เดยีวกนั โดยสมาชกิต้องเสยีสละ

ความเป็นส่วนตวั มคีวามเข้าใจ มคีวามผกูพนัและให้ความร่วมมอืกนั เพือ่ให้บรรลุ

เป้าหมายของทีมได้ การด�ำเนินการสร้างองค์กรสุขภาวะในระดับสถานีต�ำรวจ  

พบว่าจะมีการท�ำงานร่วมกันในลักษณะทีมงาน ภายในทีมจะด�ำเนินการด้วย 

ความเป็นประชาธิปไตย มีการรับฟังความคิดเห็นของคนส่วนใหญ่ มีการส่งเสริม

ให้เสียสละความเป็นส่วนตัว มีความเข้าใจกัน ให้ความร่วมมือกัน เห็นประโยชน์

ของกลุ่มและสถานีต�ำรวจโดยยึดหลักเหตุและผล ก่อให้เกิดเป็นความสุขจาก 

การท�ำงานและอยู่ร่วมกัน 
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	 5)	 สภาพแวดล้อมในที่ท�ำงาน (work environment)

		  การมีสภาพแวดล้อมในที่ท�ำงานที่ดี นับได้ว่าเป็นปัจจัยส�ำคัญ 

อนัส่งผลต่อความส�ำเรจ็ของการสร้างองค์กรสขุภาวะในระดบัสถานตี�ำรวจ ซึง่ไม่ได้

หมายถึงเฉพาะอาคารสถานที่ ที่เหมาะสม สะอาด ถูกสุขลักษณะ ปลอดภัยและ

เอื้ออ�ำนวยต่อการท�ำงาน แต่ยังพบว่ามิติความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับ

ผู้ใต้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน การเคารพและยอมรับ 

ในบทบาทหน้าทีซ่ึง่กนัและกนั ความเอือ้อาทรต่อกนัในท�ำงาน ซึง่ถอืเป็นส่วนหนึง่

ของสภาพแวดล้อมในที่ท�ำงาน ก็เป็นปัจจัยแห่งความส�ำเร็จด้วยเช่นกัน 

 	 ปัจจัยแเห่งความส�ำเรจ็ทัง้ 5 ประการดงักล่าว มคีวามส�ำคญัในตวัเอง

และสัมพันธ์ซึ่งกันและกันอย่างใกล้ชิด 

ปัญหาอุปสรรคในการด�ำเนินงาน

	 ผลจากการปฏิบัติเพื่อสร้างองค์กรสุขภาวะในระดับสถานีต�ำรวจหรือ

สถานีต�ำรวจสร้างเสริมสุขภาพเท่าที่ผ่าน พบปัญหาอุปสรรคที่ส�ำคัญ ดังนี้ 

	 1) 	การไม่ยอมรับเพื่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม เป็นปัญหาเบื้องต้น

ของการน�ำแนวคิดเรือ่งองค์กรสขุภาวะลงไปสูส่ถานตี�ำรวจ อนัเป็นผลมาจากการ

ขาดความรู้ ความเข้าใจ และสภาพแวดล้อมในการท�ำงานระดับสถานีต�ำรวจ  

ซึ่งมีงานมากและมุ่งเน้นไปที่งานป้องกันปราบปรามอาชญากรรม ซึ่งเป็นงาน 

เชิงปฏิบัติการ งานในลักษณะอื่น จึงถูกมองว่าเป็นการเพิ่มภาระขึ้นไปจากหน้าที่

การงานปกติ

	 2) 	ความไม่ต่อเนือ่งของการด�ำเนนิงาน ปัญหานีจ้ะพบได้มาก จากสาเหตุ

ของการแต่งตัง้โยกย้ายข้าราชการต�ำรวจ โดยเฉพาะในระดบัหวัหน้าสถาน ีลงไป

ถงึระดบัเจ้าหน้าทีผู่ป้ฏบิตั ิเมือ่ได้รบัการแต่งตัง้ออกจากสถานตี�ำรวจแห่งเดิมแล้ว 

ผู้ที่มารับต�ำแหน่งแทนที ่อาจไม่ด�ำเนินการต่อ หรือด�ำเนินการต่อไปในลักษณะที่

ไม่เต็มใจ เพราะถือว่าตนเองไม่ได้เกี่ยวข้องมาตั้งแต่ต้น
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	 3) 	การบรหิารจดัการงบประมาณ แม้ว่าการด�ำเนนิงานเพ่ือสร้างองค์กร

สขุภาวะในระดบัสถานตี�ำรวจ จะได้ด�ำเนนิการโอนงบประมาณไปยงัหน่วยงานที่

เกี่ยวข้องโดยตรง แต่ระบบควบคุมภายในของแต่ละแห่ง มีความเข้มข้น รัดกุม

แตกต่างกัน จากความรู้ความเข้าใจระเบียบการใช้งบประมาณของแหล่งทุนที่ 

ต่างกันด้วย 

	 4)	 การขาดแนวคิดในการด�ำเนินงานแบบยั่งยืน จากการศึกษาพบว่า 

สถานีต�ำรวจหลายแห่งมีทัศนคติไปในลักษณะท่ีว่า เมื่องบประมาณส�ำหรับ 

ด�ำเนนิงานหมดลง การด�ำเนินงานก็ยุติลงด้วย แต่ก็พบว่ามีบางแห่งได้ด�ำเนินการ

ต่อเน่ืองไปภายใต้ศักยภาพของหน่วยงานตนเอง รวมถึงอาศัยความ เข็มแข็ง 

จากภาคีเครือข่ายในพื้นที่ 

	 จากผลการวิจัยข้างต้น โรงพยาบาลดารารัศมีและผู้วิจัยสามารถจัดท�ำ

คู่มือส�ำหรับการสร้างตัวแบบสถานีต�ำรวจสร้างเสริมสุขภาพเพื่อนไปสู่การเป็น

สถานีต�ำรวจ องค์กรแห่งความสุข ตามแนวคิด Happy Workplace โดยจัดท�ำ

เป็นหนังสือแบบ Pocket Book โดยตั้งชื่อหนังสือว่า “โรงพักสร้างสุข” เพื่อสื่อ

ความหมายไปถึงการสร้างเสริมสุขภาวะให้แก่ข้าราชการต�ำรวจและครอบครัว 

ที่จะด�ำเนินการเป็นโครงการต่อไปเนื่องไปอีกเป็นระยะที่สาม 

สรุป

	 การพัฒนาคู่มือส�ำหรับการสร้างตัวแบบสถานีต�ำรวจสร้างเสริมสุขภาพ 

ภายใต้แนวคิดองค์กรสุขภาวะ 4 มิตินั้น สามารถด�ำเนินการได้ โดยเนื้อหาของ

คู่มือ ประกอบด้วยตัวแบบการด�ำเนินการซึ่งแบ่งออกเป็น 12 ขั้นตอนที่ส�ำคัญ 

ได้แก่ การยอมรบั สร้างความเข้าใจ การมส่ีวนร่วม สร้างทมีงาม การวางแผนและ

ค�ำสั่งมอบหมายหน้าที่ การเก็บข้อมูลเบื้องต้น การปฏิบัติ การติดตามผล  

การแก้ไขปัญหาและปรับแผน การสรุปผล การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การขยายผล

และสร้างเครือข่าย ตามล�ำดับ ตัวแบบองค์กรสุขภาวะในระดับสถานีต�ำรวจนั้น 

สามารถพฒันาไปสูก่ารเป็นองค์กรแห่งความสขุ ตามแนวคดิ Happy Workplace ได้ 
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เนื่องจากผลการศึกษาพบว่ากิจกรรมต่างๆ ที่ด�ำเนินการภายใต้แนวคิดองค์กร 

สขุภาวะนัน้ มคีวามสมัพนัธ์เชือ่มโยงกบัการเกดิความสขุทัง้ 8 ประการตามแนวคดิ

องค์กรแห่งความสุข เพียงแต่ต้องมีการก�ำหนดกิจกรรมย่อยต่างๆ ให้ครอบคลุม

ต่อวัตถุประสงค์ในการเกิดความสุขทั้ง 8 ประการดังกล่าว 

	 ส�ำหรับปัจจัยที่ส่งผลส�ำเร็จต่อการสร้างองค์กรสุขภาวะในระดับสถานี

ต�ำรวจ ได้แก่ ภาวะผูน้�ำ การมส่ีวนร่วมและการเสรมิสร้างพลงัอ�ำนาจให้แก่องค์กร 

ความผูกพันกับองค์กร การท�ำงานร่วมกันเป็นทีม สภาพแวดล้อมในที่ท�ำงาน

	 ในด้านปัญหาอุปสรรคที่พบ ได้แก่ การไม่ยอมรับเพื่อการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรม ความไม่ต่อเนื่องของการด�ำเนินงาน การบริหารจัดการงบประมาณ 

การขาดแนวคิดในการด�ำเนินงานแบบยั่งยืน

ข้อเสนอแนะ 

 	 1)	 ควรน�ำคู่มือ / ตัวแบบ (model) องค์กรแห่งความสุข ขยายผลการ 

ด�ำเนนิการไปสูท่กุสถานีต�ำรวจ และมกีารน�ำองค์ความรูจ้ากปฏบิตั ิมาถอดบทเรยีน 

เพื่อพัฒนาตัวแบบองค์กรแห่งความสุขให้มีความเหมาะสมยิ่งขึ้น 

	 2)	 เร่งเผยแพร่ผลการปฏิบัต ิเพือ่สร้างภาคเีครอืข่ายในการสร้างเสรมิสขุภาพ

 	 3) 	การสร้างเสริมสุขภาพในองค์กรระดับสถานีต�ำรวจที่ด�ำเนินการ 

มาแล้วนัน้ เป็นการด�ำเนนิการจากล่างขึน้บน กล่าวคอื เริม่ท�ำจากหน่วยปฏบิตักิาร 

และเสนอผลการด�ำเนินการไปสู่หน่วยระดับบริหาร ดังนั้น เพ่ือให้การพัฒนา 

เชงินโยบาย และเหน็ผลการปฏบิตัเิป็นรปูธรรม เกดิความร่วมมอืจากทกุหน่วยงาน

ที่เกี่ยวข้อง ควรก�ำหนดให้การสร้างเสริมสุขภาพแก่ข้าราชการต�ำรวจและ

ครอบครัวเป็นนโยบายหลักด้านหนึ่งของส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติ โดยมีการให้

ผลตอบแทนแก่ข้าราชการต�ำรวจท่ีเกี่ยวข้องในลักษณะเช่นเดียวกับโครงการ

พัฒนาสถานีต�ำรวจเพื่อประชาชน และส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติควรสนับสนุน

ทรัพยากรทางการบริหารต่างๆ เพื่อให้เกิดองค์กรสุขภาวะในระดับสถานีต�ำรวจ 



    การพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร134

บรรณานุกรม

โกวทิย์ พวงงาม. (2545). การเสรมิสร้างความเข้มแขง็ของชมุชน. ม.ป.ท.สบืค้น

เมื่อ วันที่ 9 มกราคม 2556.

ชิต นิลพานิช และกุลธน ธนาพงศธร. (2532). การมีส่วนร่วมของประชาชน 

ในการพฒันา ชนบท. ในเอกสารการสอนชดุวชิาความรูท้ัว่ไปส�ำหรบั

การพฒันาระดบัต�ำบล หมูบ้่าน (พิมพ์คร้ังที ่3, หน่วยที ่8). นนทบรุ:ี 

โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

นรินทร์ชัย พัฒนพงศา. (2546). การมีส่วนร่วม หลักการพื้นฐาน เทคนิคและ

กรณี ตัวอย่าง. กรุงเทพมหานคร: 598 Print. นิรันดร์ จงวุฒิเวศย์. 

(2527). การมส่ีวนร่วมของประชาชนในการพัฒนา. กรงุเทพมหานคร: 

ส�ำนักพิมพ์มหาวิทยาลัยมหิดล.

ยุพาพร รูปงาม. (2545). การมีส่วนร่วมของข้าราชการส�ำนักงบประมาณ 	

ในการปฏิรูประบบราชการ. ภาคนิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์.

วนัรกัษ์ มิง่มณนีาคนิ. (2531). การพฒันาชนบทไทย. กรงุเทพมหานคร: โรงพมิพ์

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์.

ส�ำนกังานกองทนุสนบัสนนุการสร้างเสรมิสขุภาพ. (2550). Happy 8 workplace : 

วิสัยทัศน์. ค้นเมื่อ 15 มีนาคม 2556, จาก http://www.happy-

8workplace.com/about. 

ส�ำนักมาตรฐานการศึกษา, ส�ำนักงานสภาสถาบันราชภัฏ, กระทรวงศึกษาธิการ, 

ส�ำนักมาตรฐานอุดมศึกษา และทบวงมหาวิทยาลัย. (2545). ชุดการ

เรยีนรูด้้วยตนเอง ชดุวชิาการวจิยัชมุชน. กรงุเทพมหานคร: เอส. อาร์. 

พริ้นติ้ง.



พรธิดา วิเศษศิลปานนท์     135

อคิน รพีพัฒน์. (2527). การมีส่วนร่วมของชุมชนในการพัฒนาชนบทในสภาพ

สังคม และวัฒนธรรมไทย. กรุงเทพมหานคร: ศักดิ์โสภาการพิมพ์.

Baker, G. A., Carlisle, C., Riley, M., & Tapper, J. (1992). The work  

environment scale: a comparison of British and North 

American nurses. Journal of Advanced Nursing, 17, 692 – 698.

Bass, B. M. (1985). Leadership and performance beyond expectation. 

New York: The Free Press.

Buchanan, D. and Huczynski, A. (1997). Organisational Behaviour: 

An Introductory text. 3rd ed. London: Prentice Hall.

Burton. J. (2008). The Business Cass for a Health Workplace. 	

Mississauga, ON: Industrial Accident Prevention Association.

Burton, J. (2010). WHO Healthy Workplace Framework: Background 	

and Supporting Literature and Practices. Geneva,  

Switzerland: World Health Organization.

Freyermuth, P. A., & Schonewille, R. J. (2009). Happy workplaces! 

Happy? Are you nuts? (A happy workplace: A context to 

choose to make it through these difficult times). The Journal 

of the Conference for Global Transformation, 9, 1 – 10.

Johnson, R. and Redmond, D. (1998): The Art of Empowerment: 

The Profit and Pain of Employee Involvement. London: 

Pitman Publishing.

Kelloway, E.K., Teed, M., & Prosser, M. (2008). Leading to a healthy 

workplace. In A. Kinder, R. Hughes & C.L. Cooper (Eds).  

Employee well-being support: A workplace resource.  

(pp. 25-38). Chichester: John Wiley & Sons.



    การพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร136

Lashley, C. (1999): Employee empowerment in services: A framework 

for analysis. Personnel Review. 28(3) pp. 169-191.

Marchington, M. (1992): Managing the Team: A Guide to Successful 

Employee Involvement. Oxford: Blackwell Publishers.

Meyer, J. P., & Allen, N.J. (1991). A three-component conceptualization 

of organizational commitment: Some methodological  

considerations, Human Resource Management Review, 1, 

61-98.

Schuyler, K.G. (2004). The possibility of healthy organizations: Toward 

a new framework for organizational theory and practice. 

Journal of Applied Sociology/Sociological Practice, 21, 

57-79.

Sheard, A. G., & Kakabadse, A. P. (2004). A process perspective  

on leadership and team development. The Journal of 	

Management, 23 (1), 7– 106.

Thurson, L. C. (2003). Understanding the police work environment. 

Paper presented at the 2003 IPMAAC conference, “Exploring 

New Horizons of Assessment.” Baltimore, MD, June 23-25, 

2003.

Yukl, G. (1998). Leadership in organizations. Upper Saddle River, NJ: 

Prentice-Hall.



บทเรียนการพัฒนาศักยภาพ

แก่ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ

ตอนที่ 3 



    การพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร138

	 บทที่ 5	 บทเรียนและข้อเสนอต่อการพัฒนา				 

		  ศักยภาพด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการ

		  ในงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร

	 การพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการแก่ภาคีเครือข่ายองค์กร

สุขภาวะ ผ่านการจัดกระบวนการเรียนรู้ตามแนวคิดและวิธีการดังกล่าวในบท 

ทีผ่่านมา สรปุบทเรยีนของการพฒันาศกัยภาพด้านการวจิยั โดยแบ่งการน�ำเสนอ

ออกเป็น 3 ส่วนหลัก คือ ส่วนแรกเป็นข้อสังเกตต่อการพัฒนาศักยภาพด้าน 

การวิจัย ส่วนที่สองปัจจัย/เงื่อนไขของการพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัย และ  

ส่วนที่สาม บทเรียนและข้อเสนอต่อการพัฒนาศักภาพด้านการวิจัย ดังต่อไปนี้

1. ข้อสังเกตต่อการพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัย

	 1.1 กระบวนการพัฒนาศักยภาพ

	 การพัฒนาศักยภาพแก่ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ ที่มุ่งสร้างการ 

สร้างการเรียนรู้ที่จะน�ำไปสู่การปฏิบัติในการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ เพื่อให้ 

เกิดการเปลี่ยนแปลงการท�ำงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน หรือแก้ไขปัญหา 

ในการด�ำเนินงานที่เป็นอยู่นั้น อยู่ภายใต้แนวคิดการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ที่เชื่อว่า 

การเรียนรู้ของผู้ใหญ่เกิดจากแรงจูงใจภายใน จึงจ�ำเป็นต้องสร้างความตระหนัก

แก่ผู้เข้ารับการพัฒนาศักยภาพ ให้เห็นความส�ำคัญของสิ่งที่ต้องการพัฒนา และ

การพัฒนานั้นเป็นเรื่องท่ีเช่ือมโยงไปสู่การปฏิบัติจริงในการพัฒนาคนและพัฒนา

งานได้ และแนวคิดเรื่องการเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติ น�ำไปสู่กระบวนการพัฒนา

ศักยภาพที่มีการพิจารณาในเรื่องต่างๆ การคัดเลือกบุคคลที่เข้าร่วมการพัฒนา 

ที่เป็นผู้บริหารโครงการหรือผู้ปฏิบัติงานในการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร ทั้งใน

ระดบัภาคเีครอืข่ายและระดบัองค์กรท่ีสมคัรใจเข้าร่วมโครงการ มกีารศกึษาความ

ต้องการในการพัฒนาศักยภาพของผู้เข้าร่วมพัฒนาศักยภาพ และการจัดเนื้อหา

หลักสูตรการพัฒนาศักยภาพท่ีสอดคล้องกับความต้องการของผู้เข้าร่วมพัฒนา
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ศักยภาพ ซึ่งมีเนื้อหาครอบคลุมตามความรู้ที่จ�ำเป็นด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 

รวมทัง้มกีารออกแบบการพฒันาศกัยภาพท่ีมกีารผสมผสานรปูแบบการฝึกอบรม 

ทั้งการฝึกอบรมในห้องเรียนและการปฏิบัติการวิจัยในองค์กร รวมทั้งการศึกษา

ค้นคว้าด้วยตนเอง โดยมีระบบพี้เลี้ยงตลอดกระบวนการด�ำเนินการวิจัย ซึ่งเป็น 

กระบวนการพฒันาศกัยภาพท่ีมรีปูแบบหลากหลาย ทีจ่ะสามารถสร้างการเรยีนรู ้

สู่การปฏิบัติแก่ผู้เข้าร่วมการพัฒนาศักยภาพได้ 

	 1.2 โครงการวิจัยที่ภาคีเครือข่ายด�ำเนินการ

	 จากกรณตีวัอย่างงานวิจยั ท่ีด�ำเนินการโดยภาคเีครอืข่ายองค์กรสขุภาวะ

ที่เข้าร่วมการพัฒนาศักยภาพภายใต้โครงการพัฒนาศักยภาพและสนับสนุน 

ทางวิชาการแก่ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ มีข้อสังเกตต่อโครงการวิจัยที่ภาค ี

เครือข่ายองค์กรสุขภาวะที่ภาคีเครือข่ายได้ด�ำเนินการ ดังนี้
	 ประเด็นปัญหาในการท�ำวิจัย

	 ประเดน็ปัญหาในการท�ำวจิยัท่ีเกดิข้ึนภายใต้โครงการพฒันาศกัยภาพ

ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ ประกอบด้วยปัญหาการวิจัยเกี่ยวกับ การค้นหา 

วิธีการ แนวทางการปฏิบัติในการขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะ และการศึกษา 

องค์ความรู้ปัจจัย เงื่อนไขที่ส่งผลต่อการสร้างองค์กรสุขภาวะ 
	 กระบวนการด�ำเนินงานวิจัย 

	 การด�ำเนินงานวิจัย 4 เรื่อง ใช้แนวทางและหลักการของการวิจัย 

เชงิปฏิบตักิารเป็นฐานทีมุ่ง่ค้นหาวธิกีารแนวทางในการปรบัปรงุ พฒันาการขบัเคลือ่น

องค์กรสุขภาวะ โดยมีขั้นตอนการวิเคราะห์สถานการณ์ การศึกษาข้อมูลพื้นฐาน

ขององค์กร/โครงการท่ีท�ำการวิจยั การน�ำเครือ่งมอืการวจิยัและเครือ่งมอืทางสงัคม

ไปเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล และน�ำเสนอผลการวิจัย 

	 อย่างไรก็ตาม งานวิจัยกรณีตัวอย่างดังกล่าว มีความเข้มข้นแตกต่างกัน

ออกไป โดยส่วนใหญ่สามารถด�ำเนนิกระบวนการวจิยัได้ในระยะของการวางแผน 
การด�ำเนินการ การเก็บรวบรวมข้อมูล การสังเกตการณ์ และการวิเคราะห์ผล 
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ส่วนขั้นการสะท้อนผลจะมีการสอดแทรกอยู่ในกระบวนการด�ำเนินงานตาม 
ขัน้ตอนต่างๆ ของการวจิยั โดยไม่ได้น�ำมาแสดงให้เหน็อย่างชดัเจนในผลการวจิยั 
ทัง้นี ้ผลจากการวจิยัได้รูปแบบหรอืแนวทางเบ้ืองต้นในประเดน็ทีศ่กึษา แต่งานวจิยั 
ส่วนใหญ่ยังไม่ถึงขั้นการน�ำรูปแบบหรือแนวทางที่ได้ไปใช้ในการปฏิบัติการ 
เพื่อแก้ไขปัญหา หรือพัฒนาการด�ำเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรในการช่วง
ระยะเวลาของการด�ำเนินการวิจัยนี้ โดยการวิจัยแต่ละเรื่องนี้ได้วางแผนที่จะน�ำ
ความรูท้ีไ่ด้ไปปฏบิตัเิพือ่แก้ไข/พฒันาการสร้างเสรมิสขุภาวะองค์กรในระยะต่อไป 
	 1.3 ผลลัพธ์จากการพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยแก่ภาคีเครือข่าย
องค์กรสุขภาวะ
 	 การพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการ ก่อให้เกิดผลลัพธ์ต่อทั้ง
ผู้ปฏิบัติการวิจัย และต่อโครงการที่ด�ำเนินการพัฒนาหลักสูตร ดังนี้
	 ผู้ปฏิบัติการวิจัย เกิดผลลัพธ์ในเรื่องดังต่อไปนี้

	 ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับแนวคิด กระบวนการและวิธีการวิจัย 

เชิงปฏิบัติการ และเครื่องมือที่ใช้ในการด�ำเนินการวิจัย
	 การแก้ไขปัญหา และปรบัปรงุการปฏบัิตงิานในการขบัเคลือ่นองค์กร

สุขภาวะในองค์กร/โครงการให้ดีขึ้น 
	 ทราบสถานการณ์การขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะขององค์กรและ

ปัจจัย/เงื่อนไขที่ส่งผลต่อการสร้างองค์กรสุขภาวะ 
	 การสร้างการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างผู้ที่เกี่ยวข้อง เช่น คณะกรรมการ

โครงการสร้างเสรมิสขุภาวะองค์กรระดบัพืน้ท่ี/องค์กร ท่ีเกีย่วข้องกบั

กระบวนการวจิยั โดยโครงการวจิยับางเรือ่งท�ำให้เกดิการแลกเปลีย่น

เรยีนรูร้ะหว่างคนท�ำงานในกระบวนการวางแผนและด�ำเนนิการตาม

แผนการขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะ รวมท้ังสร้างการมีส่วนร่วมใน 

การท�ำงาน และความสมัพนัธ์ทีด่ทีีเ่กดิจากกจิกรรมของโครงการวจิยั

เชิงปฏิบัติการ 
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	 โครงการที่ด�ำเนินการพัฒนาหลักสูตร เกิดผลลัพธ์ในเรื่องดังต่อไปนี้
	 การเรียนรู้แนวทางการจัดหลักสูตรการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการเพ่ือ

พฒันานกัวจิยัด้านแนวคดิ ได้เรยีนรูว้ธิวีทิยาในการพฒันานกัปฏบิตังิาน

ไปสู่นักวิจัย 
	 เรยีนรูก้ารออกแบบโครงการฝึกอบรมทีมุ่ง่ก่อให้เกดิการเปลีย่นแปลง

แก่ผู้เข้าร่วมฝึกอบรมและน�ำความรู้ไปใช้ประโยชน์ในการท�ำงาน 

ได้จริง 
	 ฝึกทักษะการบริหารจัดการโครงการวิจัยที่มีผู ้เข้าร่วมโครงการ 

เป็นจ�ำนวนมากและมีที่มาจากหลากหลายแหล่ง 
	 เรียนรู้วิธีการสร้างภาคีเครือข่ายที่สนใจในเรื่องเดียวกัน เพื่อให้เกิด

ความร่วมมือในการพัฒนาอย่างต่อเนื่องในอนาคต

2. ปัจจัย/เงื่อนไขของการพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในงาน
สร้างเสริมสุขภาวะองค์กร 
	 จากกรณีศึกษาการวิจัยเชิงปฏิบัติการของภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ
ดังกล่าวข้างต้น สามารถที่สังเคราะห์ปัจจัยเงื่อนไขที่ส่งผลต่อความส�ำเร็จของ 
การท�ำวจิยัเชงิปฏบิตักิารของภาคเีครอืข่ายองค์กรสขุภาวะ ทีเ่กีย่วข้องทัง้ในส่วน 
ของผูด้�ำเนนิการพฒันาศกัยภาพและในส่วนของผูเ้ข้าร่วมพฒันาศกัยภาพ ดงัต่อไปนี้ 

	 2.1 ปัจจัยเงื่อนไขของผู้ด�ำเนินการจัดการพัฒนาศักยภาพ 

1)	 การเตรียมการที่เป็นระบบ ทั้งด้านความรู้เกี่ยวกับองค์ความรู้ที่

เก่ียวข้อง การวางแผนการด�ำเนินการพฒันาศกัยภาพ การบรหิาร

จัดการบุคลากรฝ่ายจัดการ 

2)	 การเตรียมการในการคัดเลือกผู้เข้าร่วมกระบวนการพัฒนา

ศกัยภาพ โดยก�ำหนดเงือ่นไขเบ้ืองต้นของผูเ้ข้าร่วมในการพฒันา

ศักยภาพ โดยเป็นผู้ที่สามารถเข้าร่วมการพัฒนาศักยภาพได้ 



    การพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร142

ทกุครัง้ สามารถท�ำงานเป็นทมีกบัผูอ้ืน่ได้ โครงการมกีารสือ่สาร

ข้อก�ำหนดต่างๆ และแผนการด�ำเนินงานของโครงการแก่ภาคี

เครือข่ายที่เกี่ยวข้องล่วงหน้า 

3)	 การติดต่อสื่อสารท่ีมีคุณภาพระหว่างสมาชิกภายในโครงการ

พฒันาศกัยภาพ และการตดิต่อสือ่สารกบัภาคเีครอืข่ายผูเ้ข้ารบั

การพัฒนาศักยภาพ อย่างต่อเนื่องระหว่างด�ำเนินการพัฒนา

ศักยภาพ เพื่อให้มีการรับรู้และเข้าใจที่ตรงกัน

4)	 การได้รับการสนับสนุนด้านงบประมาณ บุคลากร และเวลา 

ในการด�ำเนินการที่เพียงพอ

5)	 การทบทวนการด�ำเนินงานเป็นระยะ เพื่อให้ได้ข้อเสนอแนะ 

ในการปรับปรุงโครงการพัฒนาศักยภาพให้มีประสิทธิภาพ

	 2.2 ปัจจัยเงื่อนไขของภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะที่เข้าร่วมการ

พัฒนาศักยภาพ

	 1)	 ความรู ้ความสามารถของผูว้จิยั ทีม่คีวามรูเ้กีย่วกบัแนวคดิ และ

วธิวีทิยาในการวิจยั อย่างถ่องแท้ รวมทัง้ความรูเ้กีย่วกบัประเดน็

ปัญหาการวิจัยที่ศึกษา 

	 2)	 คณุลกัษณะท่ีส�ำคญัของผูด้�ำเนนิการวจิยัเชงิปฏบิติัการ ประกอบ

ด้วย ความเป็นผู้ใฝ่รู้ มีความอดทน มีทักษะในการท�ำงานเป็น

ทีม การสร้างการมีส่วนร่วม ความเป็นผู้น�ำ ทักษะการสื่อสาร 

เป็นต้น 

	 3)	 ความเข้าใจในแนวคดิ เป้าหมายและวธิดี�ำเนนิการของโครงการ

วิจัยของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง จะส่งผลต่อความส�ำเร็จของโครงการ

วิจัย 

 	 4)	 การมส่ีวนร่วมของทกุฝ่ายทีเ่กีย่วข้องกบัการวจัิย ตลอดกระบวนการ

วิจัยอย่างจริงจัง ต่อเนื่องในทุกขั้นตอนของกระบวนการวิจัย 
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	 5)	 การสือ่สารทีม่ปีระสทิธภิาพ ทัง้ภายในโครงการวจิยั และภายนอก

โครงการวิจัย จะช่วยให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกันและมีข้อมูล 

ที่ถูกต้อง สามารถด�ำเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

	 6)	 ประเด็นที่น�ำมาเป็นปัญหาในการวิจัยเชิงปฏิบัติการหากเป็น

ประเด็นปัญหาที่เป็นความสนใจของผู้วิจัยและทีมงาน จะเป็น

แรงดงึดดูสร้างความสนใจ และสร้างการมส่ีวนร่วมในการด�ำเนนิ

การวิจัยอย่างได้อย่างดี 

	 7)	 การมีระบบการติดตามประเมินผลในกระบวนการด�ำเนินการ

วจิยั จะท�ำให้ได้รบัทราบจดุอ่อน จดุแข็ง และแนวทางการปรับปรุง

แผนการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น 

	 8)	 การได้รับการสนับสนุนจากองค์กรต้นสังกัดของภาคีเครือข่าย 

ทั้งในเรื่องงบประมาณ ระยะเวลาในการด�ำเนินการวิจัย รวมทั้ง

การสนับสนุนด้านวิชาการ

	  9)	 การวจิยัเชงิปฏบิตักิาร ผูว้จิยัไม่สามารถด�ำเนนิการได้เองเพียงล�ำพัง 

ความสามารถในการท�ำงานเป็นทมีและการได้รบัความร่วมมอืจาก

บุคลากรในองค์กรเป็นส่วนส�ำคัญที่จะท�ำให้สามารถด�ำเนินการ

วิจัยได้บรรลุตามเป้าหมายที่ได้วางไว้

	  10)	 ปัจจยัด้านทุนในพืน้ท่ีด�ำเนนิการวจิยั ทัง้ทนุด้านทรพัยากรมนษุย์ 

ฐานองค์ความรูเ้ดมิ และบรบิทของพืน้ที ่ล้วนเป็นส่วนส�ำคญัต่อ

ความส�ำเร็จของการด�ำเนินการวิจัย ผู้วิจัยจ�ำเป็นต้องศึกษา 

ท�ำความเข้าใจต่อทนุเดมิทีม่อียูข่องโครงการ องค์กร และชมุชน 

ที่เป็นพื้นที่ด�ำเนินการวิจัย

	 กล่าวโดยสรุปผลลัพธ์ จากกระบวนการพัฒนาศักภาพด้านการวิจัยภาคี

เครือข่ายองค์กรสุขภาวะ ก่อให้เกิดผลลัพธ์ในด้านการพัฒนาความรู้ ความเข้าใจ

เกี่ยวกับแนวคิด และกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการ ผลจากการด�ำเนินการวิจัย
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ของภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะท่ีเข้ารับการพัฒนาศักยภาพสามารถพัฒนา 

องค์ความรู้เกี่ยวกับแนวทางปฏิบัติในการขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะ องค์ความรู้

เกีย่วกบัปัจจัยเง่ือนไขในการขบัเคลือ่นองค์กรสขุภาวะ รวมทัง้การสร้างการเรยีนรู้ 

ร่วมกนัระหว่างผูท้ีเ่กีย่วข้องในการด�ำเนนิงานขบัเคลือ่นองค์กรสุขภาวะ นอกจากนี้ 

ปัจจยัเง่ือนไขความส�ำเรจ็ของการด�ำเนนิการวจิยัเชงิปฏบิตักิารของภาคเีครอืข่าย

องค์กรสขุภาวะ มทีัง้ปัจจยัเงือ่นไขในเรือ่งคณุลกัษณะส่วนบคุคลของผูด้�ำเนนิการ

วิจัย และการได้รับการสนับสนุนในด้านต่างๆ ต่อการด�ำเนินการวิจัยให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ที่ก�ำหนดไว้ 

3. บทเรียนและข้อเสนอต่อการพัฒนาศักภาพด้านการวิจัย 

	 3.1 บทเรียนและข้อเสนอต่อผู้จัดการพัฒนาศักยภาพ

	 บทเรียนที่ 1 การก�ำหนดเนื้อหาการพัฒนาศักยภาพ

	 ในสังคมที่มีความแตกต่างหลากหลาย ซับซ้อน และเป็นพลวัต  

การสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรจ�ำเป็นต้องใช้ความรู้น�ำในการท�ำงาน ซ่ึงความรู้ 

ที่จ�ำเป็นส�ำหรับการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรนั้นมีมากมายขึ้นอยู่กับบริบทของ 

แต่ละสังคม/องค์กร และมีความแตกต่างกันตามบทบาทหน้าที่ของบุคคลที ่

เกีย่วข้องกับการขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะ 

 	 ข้อเสนอจากบทเรียนนี้ คือ 

	 หากก�ำหนดเนื้อหาของหลักสูตรพัฒนาศักยภาพ ให้มีความ

สอดคล้องกับความสนใจและความต้องการ รวมทั้งผู้เข้าร่วมการพัฒนาศักยภาพ

สามารถน�ำไปใช้ประโยชน์ในการท�ำงานได้ จะท�ำให้ผู้เข้าร่วมพัฒนาศักยภาพ 

มีความตั้งใจและให้ความร่วมมือในกิจกรรมต่างๆ ของการพัฒนาศักยภาพ 

	 บทเรียนที่ 2 การวิเคราะห์ความต้องการของผู้เข้าร่วมพัฒนา

ศักยภาพ

	 ผูเ้ข้าร่วมในการพฒันาศกัยภาพ มาจากองค์กรทีด่�ำเนนิการขบัเคล่ือน

องค์กรสขุภาวะทีม่ลีกัษณะทีแ่ตกต่างหลากหลายทัง้ทีเ่ป็นภาคเีครือข่ายขบัเคล่ือน
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องค์กรสุขภาวะ (node) เป็นองค์กรภาครัฐและเอกชนที่ด�ำเนินงานสร้างเสริม

องค์กรสุขภาะในองค์กรตนเอง ซึ่งมีบทบาทหน้าที่ในการด�ำเนินงานขับเคลื่อน

องค์กรสุขภาวะที่แตกต่างกันไป รวมทั้งฐานความรู้เดิมเกี่ยวกับการวิจัยของ 

ผู้เข้าร่วมในการพัฒนาศักยภาพมีความแตกต่างเช่นกัน 

	 ข้อเสนอจากบทเรียนนี้ คือ 

	 การศึกษาความต้องการของผู้ที่เกี่ยวข้องก่อนที่จะพัฒนาหลักสูตร

เป็นเร่ืองทีจ่�ำเป็น เพ่ือให้ผูด้�ำเนนิการพฒันาศกัยภาพสามารถรบัรู/้เข้าใจประสบการณ์

เดมิและความต้องการ ของผูท้ีจ่ะเข้าร่วมพฒันาศกัยภาพ ซึง่จะน�ำไปสูก่ารออกแบบ

หลกัสตูร โดยการก�ำหนดเนือ้หา ระยะเวลา และกระบวนการในการพฒันาศกัยภาพ

ได้อย่างเหมาะสมกับผู้เข้าร่วมพัฒนา 

	 บทเรียนที่ 3 คุณสมบัติของผู้เข้าร่วมการพัฒนาศักยภาพ

	 คุณสมบัติของผู้เข้าร่วมการพัฒนาศักยภาพมีความสัมพันธ์กับ 

การออกแบบหลักสูตร เช่น บุคคลที่มีประสบการณ์ในการท�ำวิจัยมาก่อนก็ 

จะสามารถเช่ือมต่อองค์ความรูท้ีไ่ด้รบัการพฒันาศกัยภาพด้านการวจิยัเชงิปฏบิตัิ

การได้ด ีบคุคลทีท่�ำงานด้านการสร้างเสรมิสขุภาวะองค์กรโดยตรงแล้วพบปัญหา 

อุปสรรคในการท�ำงาน จะมีความต้องการในการสร้างองค์ความรู้เพื่อแก้ปัญหา/

พัฒนางาน เป็นต้น นอกจากนี้ การพัฒนาศักยภาพแก่ภาคีเครือข่ายองค์กร 

สขุภาวะ อยูภ่ายใต้แนวคดิการเรยีนรูจ้ากการปฏบิตัจิรงิ มกีารออกแบบหลกัสตูร 

ที่มีความต่อเน่ือง โดยมุ่งหวังให้เกิดความรู้ความเข้าใจต่อเนื้อหา และเกิดการ 

น�ำความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนาไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติจริงเพื่อสร้างเสริม

องค์กรสุขภาวะและการท�ำงานอื่นๆ 

	 ข้อเสนอจากบทเรียนนี้ คือ 

	 ให้ความส�ำคญักบักระบวนการคดัเลอืกผูเ้ข้าร่วมการพฒันาศกัยภาพ 

โดยก�ำหนดคุณสมบัติของผู้เข้าร่วมการพัฒนาศักยภาพ ควรเป็นผู้ที่มีบทบาท

หน้าที่โดยตรงต่อการด�ำเนินการเกี่ยวกับองค์กรสุขภาวะ เพื่อที่จะให้สามารถน�ำ
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ความรูท้ีไ่ด้จากการพฒันาศกัยภาพไปสูก่ารสร้างเสรมิสขุภาวะองค์กรได้ ควรเป็น
บคุคลทีม่ ีความสนใจ ตัง้ใจ ใฝ่รูอ้ย่างจรงิจงั มทัีศนตท่ีิดต่ีอการวจิยั มคีวามอดทน 
ไม่ย่อท้อ 
	 บทเรียนที่ 4 การเข้าร่วมพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่อง
	 การพัฒนาศักยภาพและสนับสนุนทางวิชาการแก่ภาคีเครือข่าย
องค์กรสขุภาวะ มุง่หวงัให้ผูเ้ข้าร่วมการพฒันาได้ใช้ความรู้ในการขับเคล่ือนองค์กร
สขุภาวะจงึมกีารออกแบบเป็นหลกัสตูรต่อเนือ่งเชือ่มโยงกนั โดยมกีารจัดประชมุ
เชิงปฏิบัติการเป็นครั้งๆ และในระหว่างช่วงของการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการจะ
ก�ำหนดให้มีการปฏิบัติจริงในองค์กรของผู้เข้าร่วมพัฒนาศักยภาพ 
	 อย่างไรก็ตาม แม้ว่าผู้จัดหลักสูตรการพัฒนาได้ก�ำหนดเง่ือนไข 
ในการเข้าร่วมหลักสูตรการพัฒนา โดยก�ำหนดให้ผู้เข้าร่วมการพัฒนาศักยภาพ 
เข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการอย่างต่อเนื่อง และไม่ควรสับเปลี่ยนหมุนเวียน
กันมาเข้าร่วมประชุม แต่ด้วยข้อจ�ำกัดในด้านการบริหารจัดการภายในของ 
ภาคีเครือข่ายที่เข้าร่วมรับการพัฒนาศักยภาพ ท�ำให้ภาคีเครือข่ายที่เข้าร่วม 
ในการพัฒนาศักยภาพจ�ำนวนหนึ่ง ไม่สามารถเข้าร่วมรับการพัฒนาศักยภาพ 
ได้ทุกครั้งและไม่สามารถร่วมด�ำเนินการวิจัยได้จนเสร็จสิ้นกระบวนการ 
 	 ข้อเสนอจากบทเรียนนี้ คือ 
	 ผู้จัดหลักสูตรการพัฒนาควรด�ำเนินการตามเง่ือนไขที่ก�ำหนดไว ้
ในการเข้าร่วมหลกัสตูรการพฒันาของภาคเีครอืข่ายองค์กรสขุภาวะอย่างเคร่งครดั 
ทั้งเงื่อนไขด้านเวลาที่เข้าร่วมการพัฒนาศักยภาพ ด้านความรับผิดชอบต่องาน 
ที่ได้รับมอบหมาย และการมีส่วนร่วมในกระบวนการเรียนรู้ต่างๆ รวมทั้งก�ำหนด
โครงสร้างที่เอื้อต่อการเข้าร่วมการพัฒนาศักยภาพของภาคีเครือข่าย เช่น การ 
นัดหมายล่วงหน้าเพื่อให้ผู้เข้าร่วมการพัฒนาศักยภาพจัดสรรเรื่องเวลาได้ และ 
การสื่อสารกับผู้บริหารระดับสูง หรือผู้บังคับบัญชาโดยตรงของภาคีเครือข่าย
องค์กรสขุภาวะทีเ่ข้าร่วมพฒันาศกัยภาพเพือ่ให้ได้รบัการสนบัสนนุต่อการเข้าร่วม
การพัฒนาศักยภาพ 
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	 บทเรียนที่ 5 การให้การสนับสนุนทางวิชาการ
	 การพัฒนาการเรียนรู้สามารถท�ำได้หลายรูปแบบและหลายวิธีการ 
เช่น การบรรยาย การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การเรียนรู้จากผู้อื่น การลงมือปฏิบัติ 
และการเรยีนรูด้้วยตนเอง ในการจดัประชมุเชงิปฏบิตักิารเพ่ือพัฒนาศกัยภาพของ
ภาคเีครอืข่ายองค์กรสขุภาวะแต่ละครัง้ มรีะยะเวลาของการจดักระบวนการเรยีนรู้
ทีจ่�ำกดั ผูเ้ข้าร่วมการพฒันาศกัยภาพอาจต้องการศกึษาความรูท้ีเ่กีย่วข้องเพิม่เตมิ 
นอกเวลาการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการในแต่ละครั้ง 
	 ข้อเสนอจากบทเรียนนี้ คือ 
	 การจัดให้มีชุดความรู้ท่ีเกี่ยวข้องกับหลักสูตรการพัฒนาศักยภาพ 
เพือ่สนบัสนนุทางวชิาการแก่ภาคเีครอืข่ายผูเ้ข้ารบัการพัฒนาศกัยภาพในรูปแบบ
ต่างๆ เช่น หนังสือชุดความรู้ แผ่นบันทึกข้อมูล (CD) สื่ออิเล็กทรอนิกส์ เวปไซด์ 
โดยน�ำเสนอในลักษณะที่เข้าใจได้ง่าย จะช่วยให้ผู้เข้าร่วมการพัฒนาศักยภาพ
สามารถน�ำไปใช้ประโยชน์ในการศึกษาด้วยตนเองในระยะยาวได้ และอาจน�ำไป
เผยแพร่ แบ่งปันความรู้แก่สมาชิกคนอื่นๆ ท่ีเกี่ยวข้องในองค์กรหรือภายนอก
องค์กรได้ 
	 บทเรียนที่ 6 การมีระบบพี่เลี้ยง
	 ในการจัดหลักสูตรการพัฒนาศักยภาพ ที่ออกแบบการเรียนรู้ในผู้
เข้ารับการพัฒนาศักยภาพได้ลงมือปฏิบัติการวิจัยจริงในแต่ละองค์กร/พื้นที่ การ
จัดให้มี ระบบพี่เลี้ยง (mentor system) ซึ่งเป็นระบบที่เกิดจากความสัมพันธ์
ระหว่างผูท้ีม่ปีระสบการณ์ในเรือ่งนัน้ๆ มาก่อน โดยพ่ีเล้ียงหรือผู้ท่ีมปีระสบการณ์
มาก่อนจะท�ำหน้าที่ในการค�ำปรึกษา แนะน�ำ และสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพ
ตอลดกระบวนการด�ำเนินการวิจัยของภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ ซ่ึงระบบพี่
เลี้ยงจัดเป็นเคร่ืองมือหนึ่งของการจัดการความรู้ในแง่ของการถ่ายทอดความรู้
ระหว่างผูท้ีป่ระสบการณ์มาก่อน และ ผูเ้ข้ารบัการพฒันาศกัยภาพ ทีม่ปีระสบการณ์ 
น้อยกว่า โดยวิธีการถ่ายทอดความรู้ที่ด�ำเนินการก็คือ การที่พูดคุย ให้ค�ำปรึกษา

ในการด�ำเนินการวิจัย ผ่านช่องทางการติดต่อสื่อสารที่หลากหลายทั้งการนัด



    การพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร148

ประชุม การใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์และเอกสาร จะช่วยให้ผู ้เข้ารับการพัฒนา

ศักยภาพ เกดิความมัน่ใจในการลงมอืด�ำเนนิการวจิยั และสามารถปฏบิติัการวจิยั

ได้เป็นผลส�ำเร็จตามวัตถุประสงค์ 

	 ข้อเสนอจากบทเรียนนี้ คือ

	 การจัดกระบวนการพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการท่ีมี

การด�ำเนินการอย่างต่อเนื่อง และมุ่งหวังให้เกิดการน�ำความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติ

จริงในการด�ำเนินการใดๆ ควรจัดให้มีระบบพี่เลี้ยงที่มีบทบาทหน้าที่ในการให ้

ค�ำปรึกษา การแก้ปัญหา หาทางออก ในกระบวนการด�ำเนินการวิจัย โดยควรมี

การก�ำหนดบทบาทหน้าทีข่องพีเ่ลีย้งอย่างชดัเจน มกีารวางแผนการท�ำงานร่วมกนั

ระหว่างผู้ด�ำเนินการวิจัยและพี่เลี้ยงตั้งแต่ต้นจนจบกระบวนการวิจัย

	 บทเรียนที่ 7 การสื่อสารระหว่างผู้จัดและเข้าร่วมการพัฒนา

ศักยภาพ 

	 การพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการแก่ภาคีเครือข่าย

องค์กรสขุภาวะ เป็นหลกัสตูรทีม่ผีูเ้กีย่วข้องจากหลายฝ่ายและมาจากหลากหลาย

องค์กร ทั้งในส่วนของผู้จัดการพัฒนาหลักสูตรและผู้ที่เข้ารับการพัฒนาหลักสูตร 

ซึ่งมีวัฒนธรรมการท�ำงานที่แตกต่างกันอาจท�ำให้เกิดความรู้ ความเข้าใจต่อ 

เรื่องต่างๆ ทั้งเรื่องจุดประสงค์ เป้าหมายของโครงการ วิธีการด�ำเนินงานที ่

แตกต่างกัน

	 การสื่อสาร มีความส�ำคัญต่อความส�ำเร็จของโครงการเป็นอย่างยิ่ง 

การสือ่สารทีด่ตีัง้แต่การเริม่ต้นโครงการ ตลอดระยะเวลาระหว่างด�ำเนนิโครงการ 

ของผู้เข้าร่วมโครงการพัฒนาศักยภาพ ทั้งในส่วนของผู้จัดการพัฒนาศักยภาพ 

และผู้รับการพัฒนาศักยภาพ รวมทั้งจัดให้มีการสื่อสารท้ังแบบเป็นทางการและ

ไม่เป็นทางการ จะส่งผลให้เกิดความเข้าใจต่อการด�ำเนินโครงการที่ตรงกัน และ

สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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	 ข้อเสนอจากบทเรียนนี้ คือ

	 ผู้ด�ำเนินการจัดการพัฒนาศักยภาพควรจัดให้มีการสื่อสารที่เป็น

ระบบผ่านช่องทางต่างๆ เช่น การจัดประชุม เอกสารสิ่งพิมพ์ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 

โดยมีเนื้อหาสาระที่จ�ำเป็นต่อการด�ำเนินโครงการร่วมกันและการแจ้งข้อมูล

ข่าวสาร แผนการด�ำเนินงาน และความก้าวหน้าของการด�ำเนินงานเป็นระยะๆ 

ทั้งนี้ควรจัดให้มีการสื่อสารท่ีสามารถโต้ตอบได้ทั้งผู้ส่งสารและผู้รับสารแบบ 

การสือ่สารสองทาง เพือ่ให้มกีารแสดงความคดิเหน็ เกดิความเข้าใจต่อการด�ำเนนิ

โครงการที่ชัดเจนและมีข้อมูลที่ถูกต้อง ทันต่อสถานการณ์ 

	 บทเรียนที่ 8 การเผยแพร่ผลการพัฒนาศักยภาพ

	 การพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการ ก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่

เป็นองค์ความรูใ้นการสร้างเสรมิสขุภาวะองค์กร ท่ีเป็นองค์ความรูใ้นการปรบัปรงุ 

พัฒนาการท�ำงานของโครงการ องค์กรที่เฉพาะเจาะจงของโครงการ องค์กรของ

แต่ละภาคเีครอืข่ายทีด่�ำเนนิการวจิยันัน้ ผูจ้ดัหลกัสตูรการพัฒนาจึงได้จัดให้มกีาร

เผยแพร่ผลการสร้างองค์ความรู้เหล่านั้นแก่ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง หรือผู้ที่สนใจใน 

วงกว้าง ผ่านหลายช่อง เช่น การจัดเวทีเรียนรู้สาธารณะ การจัดท�ำเป็นเอกสาร

สือ่สารต่อกลุม่ผูม้ส่ีวนเกีย่วข้อง ซึง่ได้ช่วยให้เกดิประโยชน์ในด้านต่างๆ ท้ังในส่วน

ของผู้ด�ำเนินการวิจัยเองที่จะได้รับฟังความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะที่เกี่ยวข้อง

กบักระบวนการวิจัยและผลการวจิยัซึง่สามารถน�ำมาปรบัปรงุการด�ำเนนิการวจิยั

ที่ต่อเนื่องในระยะต่อๆ ไปได้ ในส่วนของผู้ท่ีเกี่ยวข้องหรือผู้ที่สนใจจะได้รับ 

ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร ซึ่งอาจน�ำความรู้นั้น 

ไปประยุกต์ใช้ในโครงการ องค์กรของตนเองต่อไป และอาจได้รับรู้ เข้าใจต่อ 

บทเรียนด้านด�ำเนินการวิจัยการวิจัยเชิงปฏิบัติการในการแก้ปัญหา พัฒนาการ

ด�ำเนินงาน เพื่อให้สามารถน�ำไปเป็นแนวทางการปฏิบัติในการด�ำเนินงาน 

ในลักษณะใกล้เคียงกันต่อไป รวมทั้งอาจจะน�ำความรู้ท่ีได้ไปพัฒนา ขยายผล 

ความรู้ในการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรในบริบทอื่นๆ ต่อไป 
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	 ข้อเสนอจากบทเรียนนี้ คือ 

	 ควรส่งเสริมกระบวนการเพื่อให้มีการน�ำผลการวิจัยไปเผยแพร่ 

ในรูปแบบต่างๆ เช่น การตีพิมพ์บทความในวารสาร การน�ำเสนอในเวทีวิชาการ 

การเสวนา และการเผยแพร่ผลการวจิยัผ่านสือ่อเิลก็ทรอนกิส์ การสรปุสาระส�ำคญั

เป็นส่ือประชาสัมพันธ์เผยแพร่ต่อกลุ่มเป้าหมาย เป็นต้น โดยควรเปิดโอกาสให้ 

ผู้เข้าร่วมรับฟังการเผยแพร่ผลงาน ได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในประเด็นที่สนใจ เพื่อ

ให้เกดิการขยายการเรยีนรูใ้นวงกว้าง ทัง้นีใ้นการเผยแพร่ผลงานนัน้ นอกจากจะเป็น 

การเผยแพร่ผลลัพธ์ความส�ำเร็จของผลจากการวิจัยแล้ว ยังควรมีการเผยแพร่ 

บทเรยีนการด�ำเนินการวจิยัเพือ่การสร้างเสรมิสขุภาวะองค์กร เพือ่ทีจ่ะช่วยสร้าง

การเรียนรู้ให้แก่ผู้ที่สนใจหรือองค์กรอื่นๆ และน�ำบทเรียนและผลจากการวิจัย 

ไปใช้ประโยชน์ต่อไป 

	 บทเรียนที่ 9 การติดตามและประเมินผล

	 การติดตามและประเมินผล เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการบริหาร

โครงการ/องค์กร ซึง่มหีลกัการส�ำคญั คอื ตดิตาม ความก้าวหน้าในการปฏบิติังาน

และประเมินผลความส�ำเร็จของงาน อันจะน�ำไปสู่ การด�ำเนินการแก้ไขปรับปรุง

ร่วมกันให้บรรลุเป้าหมาย ท�ำให้ทราบปัญหา อุปสรรค ในการท�ำงาน สามารถให้

ข้อเสนอแนะเพือ่แก้ไขปัญหาและพฒันาการด�ำเนนิงาน หรอืปรบัแผนการด�ำเนนิ

งานให้สอดคล้องกบัสถานการณ์ให้เหมาะสมมากขึน้ หลักสูตรการพัฒนาศกัยภาพ

แก่ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะเป็นหลักสูตรระยะยาว ที่มีการด�ำเนินงานอย่าง

ต่อเนื่อง มีการออกแบบการพัฒนาการเรียนรู้แก่ผู้เข้ารับการพัฒนาอย่างเป็นขั้น

เป็นตอนตามกระบวนการวิจัย การจัดให้มีระบบการติดตามและประเมินผลการ

พฒันาศักยภาพเป็นระยะๆ อย่างต่อเนือ่ง จะเป็นเครือ่งมอืหนึง่ทีช่่วยให้ผูด้�ำเนนิการ

จดัการพฒันาหลกัสตูรได้ทราบข้อมลูปัญหา อปุสรรค และหาแนวทางการพฒันา 

การด�ำเนินงานของโครงการให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นภายใต้ระยะเวลาของการ

ด�ำเนินโครงการ 
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	 ข้อเสนอแนะจากบทเรียนนี้ คือ 

	 ผูด้�ำเนนิการจดัหลกัสตูรการพฒันาศกัยภาพ ควรจัดให้มกีารทบทวน

ตนเองเป็นระยะๆ ทั้งในส่วนของผู้จัดหลักสูตรและผู้เข้าร่วมการพัฒนา โดยใช้

เครือ่งมอืการตดิตามประเมนิผลทัว่ไป เช่น แบบสอบถาม การสังเกต การสัมภาษณ์ 

เป็นต้น รวมทั้งอาจใช้เครื่องมือทางสังคมท่ีเป็นไปตามหลักการประเมินเพื่อ 

สร้างการเรียนรู้ โดยการประเมินตนเองของผู้ปฏิบัติงาน เช่น การถอดบทเรียน  

การประเมินแบบเสริมพลัง เป็นต้น จะช่วยให้สามารถรับรู้ข้อดี ข้อจ�ำกัดของ 

การด�ำเนินงาน ที่จะสามารถน�ำไปสู่ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงการด�ำเนินงาน

พัฒนาศักยภาพให้มีประสิทธิผลยิ่งขึ้น นอกจากนี้ ควรจัดให้มีระบบการติดตาม

ประเมินผลหลงัการจดัหลกัสตูรการพฒันาศกัยภาพในระยะยาว เพือ่รบัทราบผล 

การน�ำความรูไ้ปใช้ในการปฏิบัตงิานสร้างเสรมิสขุภาวะองค์กร และให้ข้อเสนอแนะ

ในการน�ำความรู้ไปใช้ประโยชน์ในการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรต่อไป 

	 3.2 บทเรียนและข้อเสนอต่อบุคคล/องค์กร/ภาคีเครือข่ายที่เข้าร่วม

ในการพัฒนาศักยภาพ

	 บทเรียนที่ 1 การได้รับการสนับสนุนจากองค์กร/ภาคีเครือข่าย

	 การด�ำเนินการวิจัยเชิงปฏิบัติการเพื่อสร้างความรู้ในการขับเคลื่อน

องค์กรสขุภาวะ ซึง่จ�ำเป็นต้องมกีารลงมอืปฏบิตัจิรงิ มกีารจัดกจิกรรมในโครงการ 

องค์กร เพื่อหาวิธีการ แนวทางในการแก้ปัญหา การพัฒนาการท�ำงานที่มีอยู่  

การได้รับการสนับสนุนในด้านต่างๆ จากองค์กรหรือภาคีเครือข่ายที่เกี่ยวข้อง  

จะช่วยให้ผูร้บัการพฒันาศกัยภาพสามารถด�ำเนนิการวจัิยในโครงการ องค์กรของ

ตนเองได้เป็นผลส�ำเร็จและสามารถสร้างความรู้ในการแก้ปัญหา พัฒนางานของ

ตนเองได้ 
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	 ข้อเสนอจากบทเรียนนี้ คือ

	 โครงการ/องค์กร ควรให้การสนบัสนนุปัจจยัต่างๆ ทีเ่อือ้ต่อการด�ำเนนิ

การวิจัยเชิงปฏิบัติการ แก่ผู้เข้าร่วมรับการพัฒนาศักยภาพ ได้แก่ นโยบายของ

หน่วยงาน/องค์กรที่สนับสนุนให้มีการด�ำเนินการวิจัยเชิงปฏิบัติการในโครงการ/

องค์กร การสนับสนุนเงินทุนในการทําวิจัย อุปกรณ์ สิ่งอํานวยความสะดวกใน 

การทําวิจัย และการสนับสนุนด้านเวลาที่เอื้อต่อการทําวิจัย รวมทั้งการสร้างแรง

จงูใจทัง้ในลักษณะทีเ่ป็นตวัเงนิและไม่ใช่ตวัเงนิ เช่น รางวลั ค�ำประกาศเกยีรตคิณุ 

เป็นต้น 

	 บทเรียนที่ 2 การน�ำความรู้ไปใช้ประโยชน์ในการด�ำเนินงาน

	 การวจิยัเชงิปฏิบัตกิาร เป็นการวจิยัท่ีเป็นการปรบัปรงุเปลีย่นแปลง

วิธีการปฏิบัติการอย่างเป็นระบบ เป็นการศึกษาปัญหาที่เกิดขึ้นในสถานการณ์

เฉพาะในโครงการ/องค์กร เพือ่ค้นหาวธิกีาร/แนวทางในการแก้ปัญหา พัฒนางาน

ให้ดขีึน้ และน�ำแนวทางนัน้ไปสูก่ารปฏบัิตจิรงิเพือ่แก้ปัญหา พฒันางานก่อให้เกดิ

การเปลีย่นแปลงในทางทีด่ขีึน้ ซึง่เป็นการสร้างความรูจ้ากการท�ำงานของผู้ปฏบิติั

งานเอง ในหลักสูตรการพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการแก่ภาคี 

เครือข่ายองค์กรสุขภาวะ นอกจากจะมีการพัฒนาศักยภาพด้านกระบวนการ 

ด�ำเนนิการวจัิย ทีมี่กระบวนการด�ำเนนิการวจิยัเป็นขัน้เป็นตอน ตัง้แต่การวางแผน 

การปฏิบัติ การสังเกต และการสะท้อนกลับ ยังได้พัฒนาความสามารถในการ 

ใช้เครื่องมือการวิจัยที่หลากหลาย ทั้งเครื่องมือการวิจัยทั่วไป และเครื่องมือ 

ทางสงัคมทีใ่ช้ในการพฒันากระบวนการเรยีนรูข้องบคุคล/โครงการ/องค์กร เพือ่ให้

ผู้ที่ปฏิบัติงานเกิดการเรียนรู้ที่จะแก้ปัญหา พัฒนางานด้วยตนเอง 

	 ข้อเสนอต่อบทเรียนนี้ คือ 

	 ผูเ้ข้าร่วมการพฒันาศกัยภาพควรน�ำความรู้เกีย่วกบัการด�ำเนนิการ

วิจัยเชิงปฏิบัติการ และเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยทั้งเครื่องมือการวิจัยทั่วไป และ

เครือ่งมอืทางสงัคม เช่น การวเิคราะห์สถานการณ์ การวเิคราะห์ผูม้ส่ีวนได้เสยี  
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การวางแผนแบบมส่ีวนร่วม การถอดบทเรยีน การประเมนิผลแบบเสรมิพลงั เป็นต้น 

ไปปรบัใช้ในการปฏบัิตงิานด้านอ่ืนๆ ในโครงการ/องค์กร เพือ่ให้สามารถแก้ปัญหา

และพัฒนาการท�ำงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นไป 

บทส่งท้าย

	 กระบวนการพฒันาศกัยภาพด้านการวจิยั เพือ่สร้างความรู้ในการขับเคล่ือน 

องค์กรสุขภาวะ ภายใต้โครงการพัฒนาศักยภาพและสนับสนุนทางวิชาการ 

แก่ภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะนี้ ส่งผลให้ผู้เข้ารับการพัฒนาศักยภาพ ที่เป็น 

ผู้ด�ำเนินงานที่เก่ียวข้องกับการขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะ เกิดทัศนคติที่ดีต่อ 

การวจัิย มีความต้องการท่ีจะพฒันาตนเอง พฒันางาน และพฒันาองค์กรให้สามารถ

ขบัเคลือ่นองค์กรสขุภาวะด้วยการใช้ความรูน้�ำในการท�ำงาน รวมทัง้กระบวนการ

วิจัยยังส่งผลในผู้ที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการวิจัยได้เกิดการเรียนรู้และมีส่วนร่วม

ในกระบวนการค้นหาแนวทางการปรบัปรงุ/พฒันาการขบัเคลือ่นองค์กรสขุภาวะ

ร่วมกัน 

	 ในการด�ำเนนิการพฒันาศกัยภาพ จ�ำเป็นต้องได้รับการส่งเสริมสนบัสนนุ

จากองค์กร/โครงการท่ีเป็นเงือ่นไขท่ีส�ำคญัต่อความส�ำเรจ็ของการด�ำเนนิการวจิยั 

โดยเฉพาะควรพฒันาให้มโีครงสร้างแรงจงูใจ ส�ำหรบัผู้ทีด่�ำเนนิการวจัิยให้สามารถ

ท�ำงานได้บรรลุตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ นอกจากนี้ การพัฒนาศักยภาพด้านการ

วิจัยเพื่อสร้างองค์ความรู้ในการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร ภายใต้โครงการนี้  

เป็นเพียงจุดเริ่มต้นของการด�ำเนินการวิจัย ที่จ�ำเป็นต้องมีการด�ำเนินการอย่าง 

ต่อเนือ่ง ให้เกิดกระบวนการเรยีนรูท้ีเ่ป็นวงจรทีย่กระดบัความรูใ้นการสร้างเสรมิ 

สุขภาวะองค์กรยิ่งขึ้นไป 
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