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	 การสร้างองค์กรแห่งความสุข มีความส�ำคัญอย่างยิ่งต่อการสร้างสรรค์

คุณภาพชีวิตคนท�ำงานในองค์กร อันจะส่งผลเชิงบวกต่อเนื่องทั้งต่อองค์กร 

ครอบครัวของบคุลากร ตลอดจนชมุชนและสงัคมโดยรวม  โครงการพฒันากลไก

ทางวิชาการเพื่อสนับสนุนงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร  สังกัดสถาบันแห่งชาติ

เพื่อการพัฒนาเด็กและครอบครัว มหาวิทยาลัยมหิดล ภายใต้การสนับสนุนของ

ส�ำนักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร ส�ำนกังานกองทนุสนบัสนนุการสร้างเสรมิสขุภาพ 

(สสส.) ได้มีบทบาทหน้าที่ในการส่งเสริมการท�ำงานของภาคีเครือข่ายต่างๆ  

ในการสร้างองค์กรแห่งความสขุ ในการด�ำเนนิงานทีผ่่านมา บคุลากรของโครงการ

ได้มีโอกาสที่ดีในการเก็บเกี่ยวประสบการณ์ความรู้ ข้อคิดและบทเรียนต่างๆ  

จากการท�ำงาน ทั้งจากการศึกษาค้นคว้าข้อมูลความรู้ที่จ�ำเป็น และการพบปะ

แลกเปลี่ยนกับผู้ที่อยู่ในแวดวงการท�ำงาน องค์กรต้นแบบต่างๆ  ซึ่งทางโครงการ

เห็นว่าน่าจะมีประโยชน์ต่อการขยายผลการท�ำงานขององค์กรที่สนใจ จึงได้มี

การน�ำสิ่งต่างๆ ที่ได้เก็บเกี่ยวมาวิเคราะห์และสังเคราะห์จัดท�ำบทความเพื่อ 

เผยแพร่ให้เกิดประโยชน์ในวงกว้างต่อไป  โดยได้จัดท�ำออกมาเป็นชุดหนังสือ 

สรรสาระองค์กรแห่งความสขุ โดยหนงัสอืสรรสาระองค์กรแห่งความสขุ เล่มที ่6: 

การพัฒนาศักยภาพแกนน�ำสร้างสุข ประกอบด้วยบทความ จ�ำนวน 5 เรื่อง 

	 บทความเรื่องแรก “การพัฒนาศักยภาพแกนน�ำสร้างสุของค์กร”  เป็น

บทน�ำของหนังสือ ที่น�ำเสนอถึงฐานคิดและกระบวนการที่ใช้ในการพัฒนา

ศกัยภาพแกนน�ำทีม่บีทบาทในการสร้างเสรมิสขุภาวะในองค์กร  ส�ำหรบับทความ

อื่นๆ ล�ำดับถัดมาในหนังสือ จะเป็นการน�ำเสนอสาระส�ำคัญโดยย่อจากเนื้อหา

ของหลักสูตรการพัฒนาศักยภาพของแกนน�ำ ที่ทางโครงการได้จัดท�ำขึ้นและ 

น�ำไปใช้ในการด�ำเนนิงานโครงการทีผ่่านมา  โดยบทความทีส่อง “การเสรมิสร้าง

สุขภาวะองค์กรด้วย 5+1 apps” ได้น�ำเสนอเครือ่งมอืต่างๆ ทีจ่ะช่วยในการสร้าง
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เสริมสขุภาวะในองค์กร ต้ังแต่แนวคิด หลกัการ วตัถปุระสงค์ วธิกีาร และข้อตกลง

ในการใช้งานของแต่ละเครือ่งมอื ตลอดจนปัจจยัแห่งความส�ำเร็จในการใช้เครือ่งมอื 

อันจะช่วยให้ผู้ที่สนใจสามารถตัดสินใจเลือกและประยุกต์ใช้เครื่องมือได้อย่าง

เหมาะสม ส�ำหรับบทความเร่ืองที่สาม “การพัฒนาโครงการเชิงยุทธศาสตร์”  

น�ำเสนอความรูเ้กีย่วกบัการจัดท�ำโครงการเชงิยทุธศาสตร์ ซึง่เป็นกระบวนการหนึง่ 

ของการวางแผนงานและการก�ำหนดทิศทางในอนาคตของโครงการ/องค์กร  

ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อผู้ที่สนใจในการน�ำไปเป็นแนวทางในการจัดท�ำโครงการ 

ที่มีคุณภาพ อันจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการพัฒนาองค์กร 

สุขภาวะต่อไป บทความเรื่องที่สี่ “การพัฒนาความรู้ด้านการประเมินในงาน 

สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ” น�ำเสนอเนื้อหาในการประเมินผลโครงการเพื่อ

พัฒนาการเรียนรู้  อันเป็นแนวทางส�ำคัญต่อการด�ำเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะ

องค์กรให้ประสบผลส�ำเร็จ และบทความเรื่องสุดท้าย “การพัฒนาการ

เปลี่ยนแปลงด้านใน” น�ำเสนอตัวอย่างกิจกรรมต่างๆ ที่ใช้ในการสร้างการเรียนรู้

เพื่อการเปลี่ยนแปลงจากภายในของบุคลากร เพื่อสามารถน�ำไปปรับประยุกต์ใช้

เพื่อสร้างความสุขในองค์กรได้

	 ทางโครงการหวังเป็นอย่างยิ่งว่า หนังสือเล่มนี้ จะก่อให้เกิดประโยชน์

แก่ผูท้ีเ่กีย่วข้อง ผูท้ีส่นใจบ้าง ไม่มากกน้็อย อนัจะท�ำให้เกดิประกายความคดิและ

พลังในการช่วยกันขับเคลื่อนองค์กรแห่งความสุขให้แพร่ขยายไปทั่วสังคมไทย

	 ขอขอบคณุองค์กร/โครงการแหล่งข้อมลู ผูบ้รหิาร บคุลากร ทีเ่กีย่วข้อง

ทุกท่าน ที่เป็นต้นเร่ืองของบทความในหนังสือเล่มนี้ ตลอดจนขอขอบคุณ 

นายแพทย์ชาญวิทย์ วสันต์ธนารัตน์ ส�ำนักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร ส�ำนักงาน

กองทนุสนับสนุนการสร้างเสรมิสขุภาพ (สสส.) ทีไ่ด้ให้การส่งเสรมิการด�ำเนนิงาน

ของโครงการให้ส�ำเร็จลุล่วงด้วยดีตลอดมา

ดร. อธิวัฒน์ เจี่ยวิวรรธน์กุล

หัวหน้าโครงการ



สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 5: งานสร้างสรรค์ของทีมสร้างสุข  |  v

สารบัญ

											         

หน้า

ค�ำน�ำ		  iii

สารบัญ	 	 V

สารบัญตาราง	 VI

การพัฒนาศักยภาพแกนน�ำสร้างสุของค์กร	 1	

	 โดย...อธิวัฒน์ เจี่ยวิวรรธน์กุล

การเสริมสร้างสุขภาวะองค์กรด้วย 5+1 Apps	 7	

	 โดย...อธิวัฒน์ เจี่ยวิวรรธน์กุล และ วริสากรณ์ ทองสอาด

การพัฒนาโครงการเชิงยุทธศาสตร์	 38	

	 โดย...ธัญลักษ์ รุจิภักดิ์ และ ศรัล ขุนวิทยา

การพัฒนาความรู้ด้านการประเมินในงานสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ	 62	

	 โดย...พรธิดา วิเศษศิลปานนท์ และ ศิวะพร ภู่พันธ์

การพัฒนาการเปลี่ยนแปลงด้านใน	 80

	 โดย...ณภัทร ประภาสุชาติ

ดัชนีคำ�หลัก	 	 95



vi  |  สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 5: งานสร้างสรรค์ของทีมสร้างสุข

สารบัญตาราง

											         

	 	 	 	 	 	  หน้า

ตารางที่ 1	 สาระโดยย่อของหลักสูตรการพัฒนาการเปลี่ยนแปลง	 83

	 ด้านใน	

ตารางที่ 2 	 กิจกรรมหมวดการเรียนรู้ที่ 1 การรู้จักและเข้าใจตนเอง 	 84

ตารางที่ 3 	 กิจกรรมหมวดการเรียนรู้ที่ 2 การรู้จัก เข้าใจและยอมรับผู้อื่น 	 86

ตารางที่ 4 	 กิจกรรมหมวดการเรียนรู้ที่ 3-1 การท�ำงานร่วมกัน	 89

	 อย่างมีประสิทธิภาพและมีความสุข 

ตารางที่ 5 	 กิจกรรมหมวดการเรียนรู้ที่ 3-2 การท�ำงานร่วมกันอย่างมี	 91

	 ประสิทธิภาพและมีความสุข



สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 6: การพัฒนาศักยภาพแกนนำ�สร้างสุข  |  1

การพัฒนาศักยภาพแกนน�ำสร้างสุของค์กร 

อธิวัฒน์ เจี่ยวิวรรธน์กุล

	

	 องค์กรสุขแห่งความสุข หรือองค์กรสุขภาวะ จะเกิดข้ึนได้จาก 

ความร่วมมอืของทุกฝ่าย ทัง้ผูบ้รหิาร และบคุลากรทุกฝ่ายทุกระดบั ซึง่บุคคลหรือ 

กลุม่บคุคลทีม่บีทบาทส�ำคัญ กคื็อผูท้ีท่�ำหน้าทีเ่ป็นแกนน�ำ โดยเฉพาะในระยะแรก 

ของการด�ำเนินงาน แกนน�ำจะต้องท�ำงานเชิงรุกอย่างเป็นระบบ มีความมุ่งมั่น

ต่อเป้าหมาย เข้าใจแนวคดิและวธิกีารท�ำงาน และสามารถสือ่สารเพือ่สร้างการม ี

ส่วนร่วมของพนกังานทัว่ทัง้องค์กรได้ แกนน�ำทีม่ศัีกยภาพเหมาะสมในการท�ำงาน 

จงึมคีวามส�ำคญัอย่างมากต่อผลส�ำเรจ็ทีมุ่ง่หวงั  โครงการพฒันากลไกทางวชิาการ

เพื่อสนับสนุนงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร จึงได้ให้ความส�ำคัญกับการพัฒนา

ศักยภาพแกนน�ำ โดยเน้นไปที่ความสามารถทั้งในด้านวิชาการและในด้านการ 

บริหารจัดการไปพร้อมๆ กัน โครงการได้พัฒนาหลักสูตรการพัฒนาศักยภาพ  

ที่เรียกว่า “หลักสูตรการพัฒนาผู้จัดการงานสร้างสุของค์กร” ขึ้นมา  โดยเปิดรับ 

ผู ้สนใจจากภาคีเครือข่ายท่ีมีการด�ำเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรมา 

เข้าร่วมการพัฒนา ในบทความนี้ได้น�ำเสนอถึงกระบวนการพัฒนาศักยภาพ 

ภายใต้หลักสตูรผู้จดัการงานสร้างสขุองค์กร ตัง้แต่ฐานคดิ การเตรียมการ เนือ้หา

และกระบวนการที่ใช้ในการพัฒนาศักยภาพ ตลอดจนการติดตามประเมินผล 
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เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้สนใจที่อาจจะน�ำกระบวนการต่างๆ ไปใช้ในการพัฒนา

ศักยภาพแกนน�ำต่อได้ 

ฐานคิดในการออกแบบการพัฒนาศักยภาพ 

	 โครงการออกแบบการเรยีนรูต้ามแนวคดิการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ (andragogy) 

ซึ่งจะเน้นการเรียนรู้สิ่งที่จะต้องใช้ในการท�ำงาน การเรียนรู้จากประสบการณ ์ 

(experience learning) และการลงมือปฏิบัติ (action  learning)  โดยเนื้อหาใน

การเรียนรู ้จะมาจากปัญหาในการท�ำงาน หรอืประเดน็ทีต้่องการยกระดบั พฒันางาน 

ทีท่�ำอยู ่และอาศยัการแลกเปลีย่นประสบการณระหว่างกันในการคดิแก้ปัญหาหรอื 

พฒันางาน ให้ความส�ำคัญกับการคิด วิเคราะห์ วิจารณ์ การให้ค�ำแนะน�ำระหว่าง

กัน  เป็นการสร้างความรู้ร่วมกันเพื่อพัฒนางาน โดยเป็นความรู้ที่มาจากทั้ง 

ความรู้แจ้งชดั (explicit knowledge) จากวทิยากร เอกสาร คูมื่อต่างๆ ของโครงการ 

และความรูฝั้งลึก (tacit knowledge) ของทกุคนในกระบวนการพฒันาศกัยภาพ

การเตรียมการก่อนการพัฒนาศักยภาพ

	 ในการออกแบบหลักสูตรพัฒนาศักยภาพแกนน�ำหรือผู ้จัดการงาน 

สร้างสขุองค์กร ทางโครงการได้มกีารส�ำรวจความต้องการจ�ำเป็น (training needs 

assessment) ในการพัฒนาศักยภาพก่อนเบื้องต้น ทั้งในด้านเนื้อหาที่ต้องการ 

เหตุผลและความจ�ำเป็นของการพัฒนาศักยภาพ รูปแบบ วิธีการในการพัฒนา

ศักยภาพ ช่วงระยะเวลา สถานที่ และมีการคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความต้องการ

และมีคุณสมบัติเหมาะกับการเป็นแกนน�ำ การส�ำรวจทักษะ ความรู้พื้นฐาน

ของผู้เข้ารับการพัฒนาศักยภาพตลอดจนการสร้างความเข้าใจและข้อตกลงร่วม 

ในการเข้ารบัการพัฒนาศักยภาพ เช่น การเข้ารบัการฝึกอบรมต่อเนือ่งทกุครัง้ และ 

น�ำความรู้ที่ได้รับไปฝึกปฏิบัติจริงและกลับมารายงานผล ขั้นตอนของการเตรียม 

การนี้ จะน�ำไปสู่การออกแบบกระบวนการพัฒนาศักยภาพได้อย่างเหมาะสม 

ตลอดจนช่วยในการควบคุมคุณภาพของกระบวนการให้บรรลุเป้าหมาย
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เนื้อหาและกระบวนการพัฒนาศักยภาพ

	 จากการส�ำรวจความต้องการจ�ำเป็นของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง รวมถึงกลุ่ม 

เป้าหมายทีจ่ะเข้ารับการพัฒนา ทางโครงการได้น�ำผลมาวิเคราะห์ร่วมกับเป้าหมาย 

ของการสร้างเสรมิสขุภาวะในองค์กร และได้ก�ำหนดวตัถปุระสงค์ของการพฒันา

ศกัยภาพแกนน�ำ ทีต้่องการให้ผูเ้ข้าร่วมสามารถน�ำความรูท้ีไ่ด้รบัไปพัฒนาองค์กร

ของตนเองให้เป็นองค์กรสุขภาวะ โดยสามารถบริหารจัดการโครงการสร้างเสริม 

สุขภาวะในองค์กรของตนเอง ตัง้แต่ในระยะต้นน�ำ้ ก่อนเริม่ด�ำเนนิโครงการ ระยะ

กลางน�้ำ ระหว่างด�ำเนินโครงการ และระยะปลายน�้ำ เมื่อใกล้สิ้นสุดการด�ำเนิน

โครงการ ได้ทัง้สามระยะ และพฒันายกระดบังานเป็นวงจรต่อเนือ่งให้เกดิองค์กร

สุขภาวะที่ยั่งยืน 

	 ทางโครงการ ได้ออกแบบเนือ้หาการพัฒนาศักยภาพออกเป็น 4 หลกัสตูรย่อย  

ได้แก่ การเสริมสร้างสุขภาวะองค์กรด้วย 5+1 apps การพัฒนาโครงการเชิง

ยุทธศาสตร์ การติดตามประเมินผล และการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงด้านใน  

จากเนื้อหาดังกล่าว โครงการได้ออกแบบการฝึกอบรม ตามฐานคิดท่ีกล่าวไว้ 

เบื้องต้น โดยมีกระบวนการในการฝึกอบรม ดังนี้

	 •	 การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ (workshop) จ�ำนวน 3 ครั้งต่อเนื่องกัน     

	 	 ในการฝึกอบรมแต่ละครั้งจะมีการบรรยายให้ความรู้ตามเนื้อหา 

	 	 ที่จ�ำเป็นโดยวิทยากรหลัก และให้ผู ้เข้ารับการพัฒนาศักยภาพ  

	 	 น�ำเน้ืองานจริงมาฝึกปฏิบัติเป็นกลุ่มย่อย โดยมีโจทย์เป็นใบงาน 

	 	 ในการฝึก และมวีทิยากรกระบวนการประจ�ำกลุ่มย่อย เพือ่ท�ำหน้าที ่

	 	 เป็นผู้อ�ำนวยกระบวนการเรียนรู้ กระตุ้น ช่วยจุดประกายความคิด 

	 	 ให้แก่สมาชิกในแต่ละกลุ่ม 

	 •	 การส่งเสริมการศึกษาด้วยตนเอง (self study) และการสนับสนุน 

	 	 เอกสารทางวชิาการ (technical support) ทางโครงการได้จดัเตรยีม 

	 	 เอกสาร คู่มือประกอบการฝึกอบรม และหนังสือต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง  
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	 	 เพ่ือให้ผู้เข้าร่วมสามารถน�ำมาใช้ทั้งในกระบวนการฝึกอบรมและ 

	 	 ในระหว่าง การน�ำความรูไ้ปใช้จรงิในองค์กรของตน โดยทางโครงการ 

	 	 จะให้ค�ำปรกึษาต่างๆ ในการท�ำงาน ตามความต้องการของผูเ้ข้าร่วม

	 •	 การน�ำความรูไ้ปปฏบิติัจรงิ  ในระหว่างช่วงเวลาของการจดัอบรมเชิง 

	 	 ปฏิบัติการแต่ละครั้ง  ผู้เข้าร่วมการฝึกอบรมจะได้รับการมอบหมาย 

	 	 ให้มกีารน�ำความรูไ้ปปฏบิตัจิรงิในองค์กรของตน และกลบัมารายงาน 

	 	 ผลการเรยีนรูข้องตนในการฝึกอบรมครัง้ต่อไป ซึง่ขัน้ตอนนี ้จะท�ำให้ 

	 	 ผูเ้ข้าร่วมได้ฝึกปฏบิติัจรงิในเน้ืองานของตน โดยสามารถขอค�ำแนะน�ำ 

	 	 จากทางโครงการได้ในรูปแบบต่างๆ 

	 •	 การอภิปรายกลุ่ม  แลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยจัดให้ผู้เข้าร่วมการพัฒนา 

	 	 ศักยภาพ ได้น�ำเสนองาน ตลอดจนการแสดงความคิดเห็นและ 

	 	 มุมมองของตนเองให้ผู้อื่นฟัง ทั้งในกลุ่มย่อยและท่ีประชุมกลุ่มใหญ ่ 

	 	 วิธีนี้ จะช่วยให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ระหว่างกัน   

	 	 สามารถช่วยกันคิดแก้ไขปัญหาด้วยวิธีการใหม่ๆ ที่มีประสิทธิภาพ  

	 	 ได้ความรู้ใหม่ หรือนวัตกรรมในการท�ำงานได้

การประเมินผลการพัฒนาศักยภาพ

	 การประเมินผลการพัฒนาศักยภาพ  จะมทีัง้การประเมนิผลภายหลงัการ

ฝึกอบรมเชงิปฏบิตักิารทกุคร้ัง  โดยมกีารประเมนิทัง้ในลกัษณะของการอภปิราย 

เปิดกว้างให้ทุกคนได้น�ำเสนอความคิดเห็นอย่างไม่เป็นทางการ การประเมิน 

จากการสงัเกตพฤติกรรมของผูเ้ข้าร่วม และการประเมนิด้วยแบบสอบถาม ทัง้ด้าน

ความคาดหวัง ความพึงพอใจ ความรู้ ประโยชน์ที่ได้รับ ความคิดเห็นต่อเนื้อหา 

รูปแบบการฝึกอบรม ความสามารถที่คาดว่าจะน�ำความรู้ไปถ่ายทอดต่อได้  และ

ข้อเสนอแนะ นอกจากนั้นทางโครงการได้ออกแบบให้มีการประเมินผลการน�ำ

ความรู้ไปใช้จริง ประเมินการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม โดยการตรวจสอบจาก
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คุณภาพงานที่ผู้เข้าร่วมได้รับการมอบหมาย และต้องน�ำมาส่งซ่ึงเป็นข้อตกลง

ร่วมกันตั้งแต่ขั้นตอนการคัดเลือกผู้เข้ารับการอบรม โดยเป็นท้ังการตรวจสอบ

คุณภาพจากเอกสาร และการพูดคุยเป็นการส่วนตัว ตลอดจนการน�ำเสนอ 

แลกเปล่ียนในทีป่ระชมุ และเมือ่สิน้สดุการพฒันาศกัยภาพไประยะหนึง่ประมาณ 

4-6 เดอืน ทางโครงการได้จดัให้มเีวทถีอดบทเรยีนผลการพฒันาศกัยภาพแกนน�ำ 

เพ่ือประเมนิผลหลกัสตูร  และสงัเคราะห์ข้อเสนอแนะแนวทางในการพฒันาต่อยอด 

ตลอดจนในระยะยาวโครงการได้มีการตรวจเยี่ยมบางองค์กรของแกนน�ำท่ีได้รับ

การพัฒนาศกัยภาพ เพือ่ประเมนิผลการเปลีย่นแปลงต่อองค์กรทีเ่กดิขึน้จากการ

พัฒนาศักยภาพด้วย 

	 กล่าวโดยสรุป โครงการพัฒนากลไกทางวิชาการเพื่อสนับสนุนงาน

สร้างเสรมิสขุภาวะองค์กร ได้ท�ำการพัฒนาศกัยภาพแกนน�ำ เพือ่ท�ำหน้าทีใ่นการ

พฒันาให้เกดิองค์กรสขุภาวะในสงัคมไทย โดยเน้นการออกแบบและกระบวนการ

ให้สอดคล้องกบัความต้องการ ตลอดจนมกีารส่งเสรมิตดิตามผูท้ีไ่ด้รบัการพฒันา

ศักยภาพต่อเน่ือง ซึ่งผลท่ีเกิดขึ้น ได้ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับบุคคล 

ที่เข้ารับการอบรม ตลอดจนผลในระดับองค์กร ที่ส่งผลให้พนักงานขององค์กร 

มีความสุขเพิ่มขึ้น นอกจากน้ี ยังก่อให้เกิดผลในทางอ้อม คือได้เกิดเครือข่าย 

เรียนรู้ของแกนน�ำเหล่านี ้ได้รวมตัวกนัพฒันาสร้างสรรค์งานต่อยอดอย่างต่อเนือ่ง 

แม้ภายหลังสิน้สุดกระบวนการพฒันาศกัยภาพแล้ว การพฒันาศกัยภาพในครัง้นี้ 

ทางโครงการได้เรียนรูปั้จจัยเงือ่นไขทีเ่กีย่วข้องหลายอย่างต่อความส�ำเรจ็ของการ

พัฒนาศกัยภาพแกนน�ำ เช่น ความพร้อมของแกนน�ำทีเ่ข้ารบัการพฒันาศกัยภาพ 

การสนับสนุนขององค์กร การจัดกระบวนการที่เข้มข้นต่อเนื่อง การสร้างการ

เรยีนรู้ร่วมกัน การสร้างความสมัพนัธ์ทีด่รีะหว่างผูจ้ดั ผูเ้ข้าร่วม ตลอดจนระหว่าง 

ผู้เข้าร่วมด้วยกันเอง ที่มีความเป็นมิตรและเอื้ออาทรต่อกัน และการประเมินผล 

การเสรมิพลงัต่อเน่ือง ซึง่ผูท้ีส่นใจสามารถทีจ่ะอ่านรายละเอยีดของเนือ้หาย่อยของ

หลักสูตรการพัฒนาศักยภาพได้ในบทต่อๆ ไปของหนังสือนี้ ตลอดจนสามารถ

ติดต่อขอรับรายละเอียดเพิ่มเติมได้จากทางโครงการ ซ่ึงทางโครงการหวังว่าจะ
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ได้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ระหว่างผู้ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้อง เพื่อช่วยกันเติมเต็ม

ความรู้ในการพัฒนาบุคลากรแกนน�ำไปช่วยกันสร้างสรรค์องค์กรและสังคมแห่ง

ความสุขต่อไป
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การเสริมสร้างสุขภาวะองค์กรด้วย 5+1 Apps 

อธิวัฒน์ เจี่ยวิวรรธน์กุล

วริสากรณ์ ทองสอาด

บทนำ�  

	 แนวคิดองค์กรสขุภาวะ หรอืองค์กรแห่งความสขุ (Happy Workplace) 

ภายใต้การสนับสนุนของส�ำนักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร ส�ำนักงานกองทุน

สนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) เป็นแนวคิดท่ีเกิดข้ึนเพื่อมุ่งสร้างคนใน

องค์กรให้เป็นคนที่มีความสุข ซึ่งแนวคิดนี้เชื่อว่า “คนท�ำงาน” คือสิ่งที่ส�ำคัญ

ทีสุ่ดขององค์กร หากส่งเสรมิให้ทกุคนในองค์กรกลายเป็น “คนท�ำงานทีม่คีวามสขุ” 

การท�ำงานก็จะมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้องค์กรเติบโตอย่างยั่งยืน โดยได้จัด

กลุ่มความสุขแบ่งได้เป็น 8 มิติ หรือ Happy 8 เป็นแนวทางการสร้างความสุข 

ในองค์กร การบริหารจัดการชีวิตให้มีความสุขอย่างยั่งยืน สร้างทัศนคติบวกต่อ 

มมุมองในการด�ำเนนิชวีติ การอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น การรบัผดิชอบต่อสงัคม เป็นสมาชิก

ที่ดีต่อครอบครัว องค์กรและสังคม โดยมีความสุขที่แท้จริงบนพื้นฐานความสุข

แปดประการ อันได้แก่ สุขภาพดี (Happy Body) ผ่อนคลายดี (Happy Relax) 

น�้ำใจดี (Happy Heart) จิตวิญญาณดี (Happy Soul) ใฝ่รู้ดี (Happy Brain)  

สุขภาพเงินดี (Happy Money) ครอบครัวดี (Happy Family) และสังคมดี 

(Happy Society)   
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	 เพื่อช่วยให้การด�ำเนินงานสร้างองค์กรแห่งความสุข เกิดผลส�ำเร็จ 

ส�ำนักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร ส�ำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริม 

สุขภาพ (สสส.) จึงได้ร่วมกับนักวิชาการ จากสถาบันการศึกษา พัฒนาเครื่องมือ

ช่วยในการด�ำเนินงานสร้างเสรมิองค์กรสขุภาวะตามแนวคดิข้างต้น เรยีกว่า 5+1 

apps for happy workplace  เครือ่งมอืเหล่านี ้จะช่วยเป็นแนวทางในการสร้าง

องค์กรแห่งความสุข ตั้งแต่ต้นทางว่าจะเริ่มอย่างไร ไปจนถึงการประเมินผลลัพธ์

ท่ีเกิดขึ้น ทั้งน้ี แต่ละองค์กรมีการด�ำเนินงานที่แตกต่างกัน บางองค์กรยังไม่ได้

เริ่มด�ำเนินงานสร้างสุขในองค์กรมาก่อน จึงมีค�ำถามว่าควรจะเริ่มต้นอย่างไร แต่

บางองค์กรอาจด�ำเนนิงานมาบ้างแล้ว อาจจะมคี�ำถามท่ีแตกต่างกนัออกไป ดงันัน้  

การเลือกใช้เครื่องมือเพื่อด�ำเนินงานสร้างสุขในองค์กรจึงขึ้นอยู่กับสภาพปัญหา 

ความต้องการ และบริบท ความพร้อมขององค์กรที่แตกต่างกัน บทความนี้  

จึงได้น�ำเสนอสาระส�ำคัญของ 5+1 apps for happy workplace  ซึ่งประกอบ

ด้วย Happy Model ต้นแบบจ�ำลององค์กรสุขภาวะ HeHa เครื่องมือเสริมสร้าง

สุขภาวะแบบมากมีศรีสุข Happy Workplace ROI การประเมินความคุ้มค่า 

ในโครงการองค์กรแห่งความสุข Happy 8 Menu กล่องแห่งความสุข 8 ประการ  

Happinometer เครื่องมือวัดสุขภาวะระดับบุคคล และ Happy Workplace 

Index เครื่องมือวัดสุขภาวะระดับองค ์กร เพื่อให ้องค ์กรที่จะน�ำไปใช ้ 

ได้เข้าใจถึงแนวคิด หลักการ วัตถุประสงค์ วิธีการ และข้อตกลงในการใช้งานของ

แต่ละเครื่องมือ ตลอดจนปัจจัยแห่งความส�ำเร็จในการใช้เครื่องมือ อันจะช่วยให้

สามารถตัดสินใจเลือกใช้/ประยุกต์ใช้เครื่องมือได้อย่างเหมาะสม

Happy Model ต้นแบบจำ�ลององค์กรสุขภาวะ

	 ส�ำหรับองค์กรที่ยังไม่ได้เร่ิมด�ำเนินงานมาก่อน อาจต้องท�ำความรู้จัก

กับองค์กรของตนเองก่อนว่าเป็นองค์กรลักษณะใด และจะมีแนวทางการสร้าง

ความสุขในการท�ำงานได้อย่างไร ซึ่งอาจเริ่มต้นด้วยเครื่องมือ Happy Model 
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ต้นแบบจ�ำลององค์กรสุขภาวะ พัฒนาโดย ผศ.ดร.จุฑามาศ แก้วพิจิตร และ

คณะ (ศึกษารายละเอยีดได้ที ่www.happyworkplace-thaihealthnida.com)  

ซ่ึงเป็นเครื่องมือที่น�ำเสนอกรอบความคิดและอธิบายลักษณะขององค์กร 

แห่งความสุขผ่านมุมมองของบุคคล 3 สถานะ หรือ 3 มุมมอง คือ มุมมองระดับ

องค์กร ระดบัผูป้ฏบัิติงานทีท่�ำหน้าทีบ่รหิารความสขุในองค์กร และระดบัพนกังาน 

ซ่ึงจะช่วยให้เข้าใจลกัษณะและแนวทางการสร้างความสขุในการท�ำงาน และรูว้ธิี

ในการดูแลพนักงานในองค์กรอย่างมปีระสทิธภิาพ เครือ่งมือประเมนิท่ีน�ำมาใช้ใน 

Happy Model นั้นเป็นโมเดลแห่งความสุข 3 ประการ ได้แก่ องค์กรแห่งความ

สุข (Happy Organization) การจัดการความสุข (Happy Management) และ

พนักงานที่มีความสุข (Happy Employee) ซึ่งจะช่วยให้สามารถประเมินได้ว่า

เป็นองค์กรความสุขแบบใด โดยจะใช้ค�ำถามเพื่อช่วยในการวิเคราะห์สภาพของ

แต่ละองค์กร 

	 ปัจจยัส�ำคญัของการท�ำความเข้าใจโมเดลนีค้อื “อตัลกัษณ์” (identity)  

ขององค์กร หรือรูปแบบองค์กร ซึ่งโมเดล องค์กรแห่งความสุข (Happy  

Organization) จ�ำแนกและอธิบายอัตลักษณ์ขององค์กรว่า โดยทั่วไปองค์กร

แบ่งเป็น 3 ลักษณะ

	 1)	องค์กรทีเ่น้นความเรยีบง่ายได้ดลุยภาพ (simplified organization) 

มีสไตล์การบริหารจัดการที่เน้นความเรียบง่าย ประหยัด ระมัดระวังและมีสไตล์

การจัดการแบบอนุรักษ์นิยม (conservative) องค์กรประเภทนี้จะไม่ประกอบ

กิจการแบบหวือหวา ไม่บริหารงานตามกระแส แต่เน้นจังหวะการก้าวเดินทาง

ธุรกิจแบบค่อยเป็นค่อยไป มีกลยุทธ์ทางธุรกิจที่เหมาะสมกับอัตภาพของตนเอง 

เน้นสร้างความมัน่คงและความต่อเน่ืองภายในองค์กร โดยเฉพาะการส่งเสรมิความ

สามคัค ีการท�ำงานเป็นกลุม่ เป็นทมี การสร้างวัฒนธรรมองค์กรแบบ “ครอบครวั

เดยีวกนั” และค่านิยมการท�ำงานแบบ “ทกุข์สขุร่วมกนั” โดยมแีนวคดิการบรหิาร

จดัการให้บคุลากรมคีวามสขุ ทัง้กาย จติใจ และทางจติวญิญาณ องค์กรประเภทนี้

เชื่อว่า ถ้าพนักงานมีความสุขอย่างเรียบง่ายและได้สมดุลทั้งทางกายภาพและ
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ทางจิตใจแล้ว จะท�ำให้ศักยภาพ และผลผลิตของพนักงานดีข้ึน ซ่ึงจะส่งผลให้ 

ผลการประกอบการดีขึ้นด้วย

	 2) องค์กรที่เน้นความสร้างสรรค์ (creative organization) เป็นองค์กร

ที่มีความยืดหยุ่นสูง กระจายและมอบหมายอ�ำนาจในการท�ำงาน เน้นผลลัพธ ์

ของงานมากกว่าการควบคุมกระบวนการ ให้ความส�ำคญัต่อการจัด สภาพแวดล้อม 

และบรรยากาศในการท�ำงานเพื่อกระตุ ้นบุคลากรให้เกิดความสร้างสรรค์  

ส่งเสรมิการแลกเปลีย่นข้อมลูข่าวสารความรู้ท้ังทีเ่ป็นความรูแ้บบชัดแจ้ง (explicit 

knowledge) และความรูแ้บบฝังลกึ (tacit knowledge) เป็นองค์กรทีไ่ม่พยายาม

ควบคมุบคุลากรด้วยกฎระเบยีบหรอืข้อบงัคบั แต่จะสร้างค่านยิมและวฒันธรรม

การให้เกยีรติ ให้ความเคารพและเชือ่มัน่ในตัวพนกังานว่าเป็นผูมี้ความสามารถ มี

ศักยภาพสูงและมีวินัยแห่งตน สามารถใช้ความสร้างสรรค์ในการท�ำงานจนเสร็จ

ลุล่วงได้อย่างงดงามเปรียบประดุจด่ังศิลปินที่ท�ำงานศิลปะ เป็นองค์กรในภาค

ธุรกิจที่มีการแข่งขันที่เข้มข้นในระดับสูง เช่น ธุรกิจด้านเทคโนโลยี ธุรกิจแฟชั่น 

หรืออาจเป็นหน่วยงานพิเศษที่ต้องใช้ความสามารถพิเศษเฉพาะด้านและความ

คิดสร้างสรรค์ของพนักงานในระดับสูง เช่น งานวิจัยค้นคว้า งานทดลองทาง

วิทยาศาสตร์ ฯลฯ

	 3) องค์กรที่เน้นความยั่งยืน (sustainable organization) เป็นองค์กร

ที่เจ้าของและผู้บริหาร โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ก่อตั้งองค์กรมีปณิธานความมุ่งมั่นที่

มิใช่เพียงแค่ประกอบกิจการการค้า การผลิตสินค้าอุตสาหกรรม หรือการบริการ

เพือ่ให้ได้ก�ำไรทีท่รงคุณค่า รวมทัง้มโีลกทศัน์หรอือดุมการณ์ ค่านยิมในการด�ำเนนิ

ธุรกิจที่ดี เน้นการสร้างความเติบโตขององค์กรอย่างมั่นคง ยั่งยืน บนพื้นฐานของ

การบริหารจัดการอย่างมีธรรมาภิบาล (good corporate governance) ยึดมั่น     

การพฒันาและรกัษาคณุภาพของสนิค้าและบริการ รวมถึงถือมัน่ต่อความรบัผดิชอบ 

ของธุรกิจที่มีต่อสังคม อีกทั้งสร้างสรรค์วัฒนธรรมองค์กรในการหล่อหลอมให้

พนักงานเชื่อมั่นและปฏิบัติตามอุดมการณ์ขององค์กร
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	 การจดัการความสขุ (Happy Management) ได้น�ำเสนอโมเดล “เป็น 

อยู่ คือ” ซ่ึงเป็นการมองความสุขผ่านมุมมองของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ี

ค�ำนึงถงึความสขุของพนกังานในองค์กรเป็นหลกั ซึง่องค์ประกอบทีส่�ำคญั 3 ส่วน

ของโมเดลนี้ คือ ลักษณะของบุคคลที่มีความสุข วิธีการสร้างความสุขในที่ท�ำงาน 

และผลลัพธ์ของการท�ำงานอย่างมีความสุข ดังนี้

	 1)	 บคุคลท่ีมคีวามสขุในการท�ำงาน ต้องมีความเป็น อยู ่คอื ท่ีเหมาะสม 

ดังนี้

	 	 1.1)	 “เป็น” ประกอบด้วย เป็นตัวตนที่แท้จริง เป็นสุขทางใจ เป็น

คนได้เต็มศักยภาพ และเป็นคนที่ครอบครัว สังคม ชุมชน พอใจ

	 	 1.2)	 “อยู่” ประกอบด้วย อยู่ดีกินดี อยู่อย่างมี Passion อยู่ใน

องค์กรที่ดี มีผู้น�ำ และเพื่อนร่วมงานดี อยู่ในต�ำแหน่งและอาชีพที่เหมาะสมและ

เป็นที่ยอมรับ

	 	 1.3)	 “คือ” ประกอบด้วย คือผลงานขององค์กร คือความหวังของ

องค์กรและคือภาพลักษณ์ขององค์กร

	 2)	 การสร้าง “อยู่” ซึ่งสามารถสร้างได้หลากหลายวิธี แต่วิธีการที่เป็น

หัวใจหลักคือ 

	 	 2.1) 	การให้เกียรติและให้โอกาส   

	 	 2.2) 	การสื่อสารอย่างจริงใจ 

	 	 2.3) 	การพัฒนาและเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง

	 3)	 ผลของการท�ำงานอย่างมีความสุข นอกจากจะท�ำให้บุคลากรนั้น 

“คือ” (บุคลากรนั้นตระหนักว่าตนเองมีคุณค่า โดยมีผลงาน และเป็นที่ต้องการ

ขององค์กร) แล้ว ยังส่งผลให้ผู้น�ำเป็นที่รักและศรัทธา องค์กรมีผลงาน และ

ครอบครัวได้รับการดูแลเอาใจใส่

	 บุคคลที่มีความสุขในการท�ำงานจะมีองค์ประกอบของความสุขแบบ 

“เป็น อยู่ คือ” ครบทั้ง 3 องค์ประกอบ จะขาดองค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่ง

ไม่ได้ แต่องค์ประกอบของ “เป็น อยู่ คือ” ของพนักงานแต่ละคนจะไม่เท่ากัน ซึ่ง
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เง่ือนไขทีส่่งผลต่อความต้องการ “เป็น อยู ่คอื” ได้แก่ (1) ความต้องการของแต่ละ

บุคคล (2) สถานการณ์ที่เผชิญ และ (3) เวลานอกจากน้ียังพบว่าในช่วงแรกเริ่ม

ของการท�ำงาน พนักงานมีความต้องการ “เป็น” มาก แต่เมื่อเข้ามาท�ำงาน หรือ

มีอายุมากขึ้นความต้องการ “อยู่” จะเพิ่มมากขึ้น

	 พนักงานที่มีความสุข (Happy Employee) เป็นการมองความสุขใน

มุมมองของพนักงาน โดยในทางเชิงพฤติกรรมศาสตร์ พนักงานสามารถรับรู้และ

สามารถสร้างความสุขให้แก่ตนเองได้ ดังโมเดล “กุญแจความสุข – หมุนรหัส  

ขจัดทุกข์ บ�ำรุงสุข” ซึ่งกล่าวถึงรหัสความสุข 7 ประการ ดังนี้

	 ปัจจัยที่ 1 : พื้นฐานความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ ปัญญา และการ

ฝึกฝน

	 คนแต่ละคนมีความคิด ความเชื่อที่เกิดจากการรับรู้ อบรม บ่มเพาะมา

ตั้งแต่เยาว์วัย จนกลายเป็นทัศนคติ ซึ่งเป็นตัวก�ำหนดพฤติกรรมการแสดงออก

ของบุคคล ซ่ึงการรับรู้ความสุขของพนักงานมีพื้นฐานมาจากวิธีคิดหรือมุมมอง

ของตนเอง ดงัน้ัน เบือ้งต้นพนกังานควรสร้างทศันคตเิชิงบวกให้เกดิขึน้กบัตนเอง 

นอกจากนี้ประสบการณ์หรือความเข้าใจธรรมชาติ ซึ่งมี 2 ด้านคือ ด้านบวกและ

ด้านลบ หรือสมหวังและผิดหวัง แต่ละคนต้องเผชิญทั้งสองด้าน พนักงานจึงควร

ฝึกตนเองให้เข้าใจธรรมชาตขิองชวีติ ถ้าท�ำได้จะท�ำให้พนกังานคดิทบทวนตนเอง

มากขึน้ และมีภมูคุ้ิมกนักบัการเผชญิโลกมากขึน้ ทัง้นีอ้งค์กรสามารถช่วยพนกังาน 

โดยส่งเสริมให้พนักงานมีวิธีคิด และมีการรับรู้ เข้าใจความสุขที่ถูกต้องเหมาะสม

	 ปัจจัยที่ 2 : ลักษณะงาน 

	 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับลักษณะงานแบ่งได้เป็น 2 ส่วน คือ 

	 1) 	ลักษณะของงานโดยตรง คือ ลักษณะของงานที่ท�ำสามารถสร้าง 

แรงจงูใจให้กบัพนักงานได้ โดยเฉพาะเมือ่พนกังานมโีอกาสได้เลอืกงานทีต่นชอบ

และถนัด หรือเมื่อเห็นว่างานนั้นเป็นงานที่มีคุณค่าและความส�ำคัญ เป็นงานที่

ท�ำแล้วมีความก้าวหน้า ได้พัฒนาความรู้ ความสามารถของตน ฯลฯ การสร้าง 

ความรู้สึกดังกล่าวจะน�ำไปสู่ความพึงพอใจและความสุขในการท�ำงาน
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	 2)	 กระบวนการท�ำงานและปัจจัยสนับสนุนต่างๆ โดยกระบวนการ

ท�ำงานสามารถสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานได้ ถ้าหากเป็นกระบวนการที่มี

ความน่าสนใจ มีความท้าทาย มีความยากง่ายในระดับท่ีเหมาะสม มีเป้าหมาย 

ปลายทางหรอืผลสมัฤทธิข์องกระบวนการทีช่ดัเจน พนกังานมโีอกาสได้รบัทราบ

ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ และได้ใช้ความคิดสร้างสรรค ์

ในการปรับปรุงกระบวนการท�ำงานของตน และได้รบัผลตอบแทนทีส่อดคล้องกบั

ผลการท�ำงาน ตลอดจนองค์กรมปัีจจัยสนับสนุนการท�ำงานอย่างเหมาะสม องค์กร

สามารถช่วยพนกังานโดยก�ำหนดหรอืออกแบบลกัษณะงาน กระบวนการท�ำงาน 

ตลอดจนปัจจยัสนับสนนุต่างๆ เพือ่ส่งเสรมิให้พนกังานเกดิความสขุในการท�ำงาน 

	 ปัจจยัที ่3 : หัวหน้า เพือ่นร่วมงาน ลกูค้า และบคุคลอืน่ๆ ทีเ่กีย่วข้อง 

	 ในการท�ำงาน พนักงานจะต้องมีปฏิสัมพันธ์กับหัวหน้า เพื่อนร่วมงาน 

ลกูค้า และบคุคลอืน่ๆ ทีเ่ก่ียวข้อง โดยเฉพาะหวัหน้าซึง่มอิีทธพิลต่อความสขุของ

พนักงานมากที่สุด พนักงานจึงควรเข้าใจพฤติกรรมของบุคคลกลุ่มต่างๆ พร้อม

เรียนรู้และปรับตัวที่จะท�ำงานร่วมกันอย่างมีความสุข ส�ำหรับองค์กรควรช่วยให้

เกิดสัมพันธภาพที่ดีในองค์กร  

	 ปัจจัยที่ 4 : วัฒนธรรมองค์กร และบรรยากาศในการท�ำงาน

	 วัฒนธรรมองค์กรเปรยีบเสมอืนเป็นมาตรฐานกลางทีค่นส่วนใหญ่ยดึถือ

ปฏิบัติและเป็นกรอบให้พนักงานแสดงบทบาทของตนเอง เพื่อให้สอดคล้องกับ

ความคาดหวงัขององค์กร สภาพแวดล้อมในการท�ำงานเป็นอกีปัจจยัท่ีมส่ีวนส�ำคญั

ในการสร้างความสุขให้กับพนักงาน โดยสภาพแวดล้อมท่ีดีควรเอื้อให้พนักงาน

ท�ำงานได้อย่างสะดวก สบาย และปลอดภัย พนักงานควรเรียนรู้ รับรู้ และ 

ปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมองค์กรและสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน ส�ำหรับ

องค์กรมีส่วนช่วยพนักงาน โดยการจัดสภาพแวดล้อมในการท�ำงานให้เหมาะสม 

รวมถึงการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที่สร้างสรรค์ เช่น การท�ำงานเป็นทีม  

การช่วยเหลือเกื้อกูลกัน เป็นต้น 
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	 ปัจจัยที่ 5 : รูปแบบการใช้ชีวิต

	 รปูแบบการใช้ชวีติเป็นลกัษณะกจิกรรมในการด�ำเนนิชวีติของพนกังาน

แต่ละคน เช่น การบริโภค อุปโภค การดูแลสุขภาพกายและใจ รูปแบบการใช้

ชีวิตส่งผลต่อความสุขของพนักงาน เช่น ถ้าพนักงานมีรูปแบบการใช้ชีวิตที่น�ำมา

ซึ่งความเครียด ใช้จ่ายเกินความจ�ำเป็น และเกินความสามารถในการจ่าย หรือ

การดื่มเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์ที่ส่งผลเสียต่อสภาพร่างกายและจิตใจ ก็จะท�ำให้

พนักงานเกิดความทุกข์ และส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมการท�ำงาน พนักงานจึง

ควรเลือกรูปแบบการใช้ชีวิตที่เหมาะสมกับตนเอง เช่น การวางแผนการใช้จ่าย 

การดูแลสุขภาพทั้งร่างกายและจิตใจ เป็นต้น

	 ปัจจัยที่ 6 : ครอบครัว

	 ครอบครวัเป็นปัจจัยพืน้ฐานส�ำคญัทีเ่กีย่วข้องกบัการด�ำเนินชวีติของทกุ

คนโดยตรง หากครอบครวัมคีวามรกัใคร่กลมเกลยีว เตม็ไปด้วยความอบอุ่น ความ

ห่วงใยกัน ก็จะช่วยเสริมสร้างพลังและก�ำลังใจที่เข้มแข็งให้แก่สมาชิก พนักงาน 

จึงควรเหน็ความส�ำคัญของครอบครวั ด้วยการแบ่งเวลาให้ครอบครวั รวมถึงเข้าใจ

พฤติกรรม และให้ความรัก ความอบอุ่นแก่สมาชิกในครอบครัว 

	 ปัจจัยที่ 7 : สังคม สถานการณ์/ปัจจัยแวดล้อม

	 เราอาศยัอยูใ่นสงัคม จึงเป็นสิง่หลกีเลีย่งไม่ได้ทีว่ถิแีละความเปลีย่นแปลง

ในสังคมจะส่งผลกระทบต่อการด�ำเนินชวีติของพนักงานทุกคน พนกังานควรเรยีนรู้

การเปล่ียนแปลงของสงัคม สถานการณ์/ปัจจยัแวดล้อมทีเ่กดิขึน้ โดยมองว่าเป็น

ปัจจัยที่อยู่นอกเหนือการควบคุมของพนักงาน พนักงานท�ำได้เพียงเรียนรู้และ 

ปรับรูปแบบการใช้ชีวิตของตัวเองอย่างมีเหตุผล

	 นอกจากโมเดล HOME 1 ที่เป็นการอธิบายลักษณะขององค์กร 

แห่งความสขุ ผ่านมมุมองของบุคคล 3 สถานะ หรอื 3 มมุมอง อนัได้แก่ (1) องค์กร

แห่งความสุข (Happy Organization) เป็นการมองความสุขในระดับองค์กร  

(2) การจัดการความสุข (Happy Management) เป็นการมองความสุขในระดับ

ผู้ปฏิบัติงานที่ท�ำหน้าที่บริหารความสุขในองค์กร ซึ่งส่วนใหญ่เป็นฝ่ายทรัพยากร
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บคุคล และ (3) พนักงานทีม่คีวามสขุ (Happy Employee) เป็นการมองความสขุ  

ในระดบัพนกังานแล้ว เคร่ืองมอื Happy Model ยงัได้น�ำเสนอ โมเดล HOME 2  

ซึ่งเป็นการอธิบายแนวทาง การสร้างความสุขในการท�ำงาน ซึ่งมี 4 ขั้นตอน คือ 

(1) Happiness Mapping หรือการสร้างแผนท่ีความสุข (2) Organization  

Diagnosis การวินิจฉัยองค์กร (3) Melting Value of Happy Workplace การ

หลอมรวมค่านิยมแห่งความสุขขององค์กร และ (4) Environment Creation 

การสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อความสุข นอกจากนี้ยังได้น�ำเสนอหลักสูตร 

Triple C Roadmap to Happiness in the Workplace ซ่ึงเนือ้หาประกอบด้วย  

3 Module คอื Conceive, Conduct และ Concrete ทัง้นีเ้พือ่กระตุน้ให้ผูเ้ข้ารบั 

การอบรมตระหนัก มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุข และได้

ทดลองสร้างความสุขในองค์กร การสร้างความสุขในการท�ำงานเป็นศาสตร์และ

ศิลป์ องค์กรต้องเข้าใจแนวคิดพื้นฐานขององค์กรแห่งความสุข และประยุกต์ใช้ 

พร้อมๆ กบัเรยีนรู ้และพฒันาความสขุในการท�ำงานอย่างต่อเนือ่งเพราะความสขุ  

มีการเปลี่ยนแปลงตามวัน เวลา และสถานการณ์

HeHa (Holistic Enterprise Happiness Approach) เครื่องมือ

เสริมสร้างสุขภาวะแบบมากมีศรีสุข 

	 จะเห็นได้ว่าเครื่องมือ Happy Model ข้างต้นจะช่วยให้เข้าใจลักษณะ

ขององค์กรและแนวทางการสร้างความสุขในการท�ำงาน รวมถึงการรู้วิธีในการ

ดูแลพนักงานในองค์กร เมื่อรู้จักองค์กรและคนในองค์กรแล้ว เครื่องมือต่อมา 

เป็นเคร่ืองมอืทีจ่ะเข้ามาช่วยจดัระบบการด�ำเนนิงานสร้างสขุในองค์กร คอื HeHa 

(Holistic Enterprise Happiness Approach) เครื่องมือเสริมสร้างสุขภาวะ

แบบมากมีศรีสุข (สบม.) พัฒนาโดย ดร.วศิน มหัตนิรันดร์กุล และคณะ (ศึกษา 

รายละเอียดได้ที่ www.hehaworkplace.com) ซึ่งเป็นเครื่องมือหนึ่งในการ 

เสริมสร้างสุขภาวะองค์กรอย่างเป็นระบบ โดยอาศัยแนวคิดของการรักษาสมดุล 
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ของความสขุในองค์กรด้วยการเพิม่ผลผลิตควบคู่ไปกับความสขุของผู้ประกอบการ

และพนักงาน บนพื้นฐานของการปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยมีกรอบ

ความคิดหลัก คือ HeHa GEN (Guidance for Energetic Navigation) หรือ 

แหล่งก�ำเนิดความสุขในองค์กร ซึ่งประกอบด้วยสนามแม่เหล็กที่เกิดจาก 2 ส่วน

คือ ส่วนของผู้บริหาร และส่วนของพนักงาน ถ้าทั้ง 2 ส่วนได้รับการพัฒนาอย่าง

ถูกต้องจะท�ำให้มีสนามแม่เหล็กที่แรงและเข้มแข็งที่จะผลักดันแท่นเหล็กท่ีอยู่

ภายในให้เกดิการหมนุตามและ HeHa Approach เป็นขัน้ตอนการปรับปรงุและ

พัฒนาความสุขที่ประกอบด้วย 5 ขั้นตอนจนส่งผลให้เกิดความสุขทั้งในกิจกรรม

ที่เกี่ยวข้องกับการท�ำงาน (work process) และกิจกรรมในชีวิตประจ�ำวันอื่นๆ 

(life process)

	 การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งความสขุ ตามแนวคิดของ HeHa 

ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน 17 กิจกรรม ดังนี้

	 ขั้นตอนที่ 1: การเริ่มต้น (Getting Started)

	 วัตถุประสงค์ของขั้นตอนนี้คือ ประกาศความรับผิดชอบและนโยบาย

การบริหารจัดการของผูบ้รหิารระดับสงู รวมถงึ คดัเลอืกสมาชกิและจดัตัง้ทมีงาน  

ติดต่อกับท่ีปรึกษาภายนอก (ถ้าจ�ำเป็น) แต่งตั้งหัวหน้าทีม ก�ำหนดหน้าท่ี  

ความรับผิดชอบให้ชัดเจนเตรียมแผนการประชุมการส�ำรวจเบ้ืองต้นและ 

การรวบรวมข้อมูลพื้นฐาน ขั้นตอนนี้มี 3 กิจกรรม ได้แก่

	 กจิกรรมท่ี 1: ก�ำหนดนโยบาย ผูบ้ริหารระดับสงูต้องแสดงให้เหน็ถึงความ 

มุง่มัน่ โดยจดัท�ำนโยบายและสือ่สารให้รบัทราบถงึความส�ำคญัของการด�ำเนนิการ

ให้บรรลตุามความต้องการ รวมถงึเตรยีมความพร้อมด้านทรพัยากรท่ีจ�ำเป็นต้องใช้

	 กิจกรรมที่ 2: สร้างทีม HeHa การจัดตั้งทีมเป็นสิ่งส�ำคัญควรยึดหลัก 

“put the right man on the right job” โดยไม่จ�ำเป็นต้องยึดว่า ทุกแผนกจะ

ต้องมีตัวแทน แต่ควรขึ้นอยู่กับขนาดขององค์กร ในองค์กรใหญ่สมาชิกในทีมจะ

ท�ำหน้าที่เป็นผู้แนะน�ำการปฏิบัติ (supervisor) ให้กับทีมย่อย (sub-team) อีก
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ชัน้หนึง่ ในการสร้างทมีงานสิง่ทีค่วรหลกีเลีย่งคอืการโต้เถยีง การปิดก้ันความคดิ 

ความกลัว ความวิตกกังวล การพูดขัด และการขาดความอดทน อดกลั้น

	 กิจกรรมที่ 3: ส�ำรวจองค์กร  เพื่อให้ทีม HeHa เข้าใจภาพรวมองค์กร

ก่อนการพัฒนา การส�ำรวจสภาพปัจจุบันควรมีการชี้แจงสร้างความเข้าใจเพื่อ

ให้ทีมงานทราบขอบเขตลักษณะงาน ขั้นตอนการท�ำงาน จุดที่ส�ำคัญหรือข้อควร

ระมัดระวัง

	 กิจกรรมท่ี 4: วิเคราะห์ปัญหา ผลการส�ำรวจองค์กรในเบ้ืองต้นจะ

ท�ำให้เหน็ปัญหาและความเข้าใจสาเหตมุากขึน้ ซึง่จะน�ำข้อมลูนีม้าใช้ระดมสมอง  

เพื่อวิเคราะห์หาสาเหตุและผลที่เกิดขึ้น การระดมสมองในแต่ละครั้ง อาจน�ำไปสู่

การเก็บข้อมูลหรือท�ำการค�ำนวณเพิม่ รวมทัง้ส�ำรวจหน้างานเพือ่ให้ทราบช่องว่าง

ระหว่างสถานะปัจจุบัน และสถานะอนาคต เพื่อก�ำหนดปัญหา แล้วจึงวิเคราะห์

ปัญหา ทัง้น้ีเพือ่ให้ทราบปัญหาส�ำคญั รวมถงึต้นเหตทุีแ่ท้จรงิของปัญหาเหล่านัน้ 

และควรจัดล�ำดับความส�ำคัญว่าปัญหาใดควรแก้ไขก่อนหลัง

	 ขั้นตอนที่ 2: การวางแผน (Planning)

	 ในขั้นตอนวางแผนน้ี สิ่งที่ได้มาภายหลังเสร็จสิ้นกระบวนการ ได้แก ่ 

การก�ำหนดวตัถปุระสงค์และเป้าหมาย การบ่งชีปั้ญหาและเหต ุรวมถงึการก�ำหนด

ดัชนีชี้วัด

	 กจิกรรมท่ี 5: ต้ังเป้าหมาย การวเิคราะห์ปัญหา ควรก�ำหนดวตัถปุระสงค์ 

เป้าหมายด้วย ในขั้นตอนการก�ำหนดเป้าหมายควรประเมินจุดแข็งและจุดอ่อน 

ขององค์กรหรอืหน่วยงานก่อน เพือ่ให้ทราบช่องว่างระหว่างสถานภาพ ณ ปัจจบุนั 

และเป้าหมายที่ต้องไปให้ถึงอนาคต

	 กจิกรรมท่ี 6: ค้นหาแนวทางแก้ไขปรบัปรงุ  แนวทางการแก้ไขปรบัปรงุ 

ควรมาจากความคิดที่เป็นเหตุผลกัน ซึ่งวิธีการระดมสมองเป็นวิธีที่ดีที่สุด เมื่อได้

แนวทางแก้ไขปรับปรุงต่างๆ แล้ว ควรพิจารณาเบ้ืองต้นว่าแนวทางใดต้องการ

ข้อมูลเพิ่มเติม แนวทางใดเมื่อน�ำไปปฏิบัติจะมีผลต่อการเพิ่มความขัดแย้ง หรือ
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แนวทางใดที่ไมเ่หมาะสมกับสถานการณใ์นปัจจบุันขององค์กร ข้อมูลเหล่านี้ควร

พิจารณาหรือเตรียมการก่อนเข้าสู่กิจกรรมการประเมินแนวทางแก้ไขปรับปรุง

	 กิจกรรมที่ 7: ประเมิน จัดล�ำดับความส�ำคัญ และคัดสรรแนวทางการ

แก้ไขปรับปรุง  แนวทางการแก้ไขปรับปรุงจะท�ำให้ทราบล�ำดับก่อนหลัง เพื่อ

เป็นข้อมูลพิจารณาการจัดท�ำแผนงานในการประเมินแนวทางที่เลือก โดยอาจ

พิจารณาว่า ทางเลือกใดที่ท�ำให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์-เป้าหมาย ประโยชน์

ที่ได้รับในแต่ละทางเลือก และสอดคล้องกับความต้องการขององค์กรหรือไม ่

นอกจากนี ้ยงัท�ำให้ทราบถงึความยากง่ายและความซบัซ้อนของเทคนคิทีใ่ช้ รวม

ถึงผลข้างเคียงที่อาจเกิดขึ้นในทางปฏิบัติ

	 กิจกรรมที่ 8: บริหารการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง เมื่อหน่วยงานจัดท�ำ

แผนปฏิบัติการครบถ้วนแล้ว หน่วยงานควรคาดการณ์ผลกระทบที่อาจเกิดขึ้น

จากการด�ำเนินการตามแผนปฏิบัติการ เพื่อเตรียมแผนปฏิบัติการฉุกเฉินรองรับ

เหตุการณ์ที่ไม่พึงประสงค์ต่างๆ

	 กจิกรรมที ่9: ก�ำหนดแผนด�ำเนนิงาน  หลงัจากก�ำหนดเวลาส�ำหรบัการ

ด�ำเนินการแล้ว หน่วยงานต้องจดัท�ำแผนปฏบิตักิารเพือ่ผสมผสาน “งาน” “คน” 

และ “เวลา” ให้ได้สัดส่วนที่เหมาะสม

	 กจิกรรมที ่10: แนวทางการสร้างการมส่ีวนร่วมของพนกังาน เมือ่หน่วยงาน  

วางแผนด�ำเนินการในส่วนของเน้ืองานเรียบร้อยแล้ว หน่วยงานควรวางแผน 

ด้านของ “บุคลากร” ที่จะต้องเข้ามาเกี่ยวข้องกับการพัฒนา โดยหลักการแล้ว

การเข้าร่วมของบุคลากรยิ่งมากเท่าไหร่ ยิ่งเป็นผลดีต่อการเปลี่ยนแปลงมาก

เท่านั้น เพราะการรับรู้เท่ากับเป็นการสร้างความรู้สึกของการเป็นส่วนหนึ่งของ

การเปล่ียนแปลงที่จะเกิดขึ้น แต่หน่วยงานควรมีแนวทางปฏิบัติที่หลากหลาย 

เพื่อดึงบุคลากรให้มีส่วนร่วมให้มากที่สุด

	 ขั้นตอนที่ 3: การด�ำเนินการ (Implementation)

	 ในทุกๆ แนวทางที่ได้รับการคัดเลือกจะถูกน�ำมาจัดท�ำแผนการปฏิบัต ิ 

ซึ่งมีวัตถุประสงค์ 3 ประการ คือ (1) เพื่อใช้เป็นแนวทางในการด�ำเนินการ  
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(2) เพ่ือเสริมสร้างความตระหนักและก�ำหนดแผนการฝึกอบรม (3) เพ่ือใช้เป็น

เครือ่งมอืในการทบทวนความก้าวหน้าและรายงานให้กบัผูบ้รหิารต่อไป และเมือ่

เสร็จสิน้ขัน้ตอนน้ี ควรได้รบัส่ิงต่อไปนี ้การเตรยีมแผนการด�ำเนนิการท่ีคดัเลอืกไว้  

การก�ำหนดคณะท�ำงานทีร่บัผดิชอบและน�ำแผนไปด�ำเนนิการ การด�ำเนนิการตาม

แผนทีก่�ำหนดไว้ รวมทัง้มกีารอบรมและพฒันาศักยภาพของพนกังาน พร้อมทัง้มี

การติดตามและประเมินผลเป็นระยะๆ

	 กิจกรรมที่ 11: มอบหมายความรับผิดชอบ การมอบหมายงานใน      

ด้านบวกเป็นแนวทางหน่ึงของการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน รวมท้ังเป็นการ

ฝึกฝนเพิ่มพูนทักษะและเสริมสร้างศักยภาพให้กับผู้ได้รับการมอบหมายงาน

	 อย่างไรกต็ามการมอบหมายงานทีผ่ดิพลาด นอกจากเป็นการเพิม่ภาระ

งานที่มากเกินไปให้กับผู้ที่ได้รับการมอบหมายงานแล้ว การไม่พิจารณาอย่าง

รอบคอบในการเลือกผู้ท�ำงานที่เหมาะสม อาจน�ำไปสู่ความล้มเหลวและเป็น 

ผลเสียกับองค์กรโดยรวมได้เช่นกัน

	 กิจกรรมที่ 12: เสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ  การฝึกอบรมไม่ใช่เป็น

กจิกรรมทีจ่ะท�ำเพยีงคร้ังเดียว แต่ต้องท�ำอย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบ โดยข้ันตอน  

ควรประกอบด้วยการประเมินความต้องการในการฝึกอบรม การคัดเลือก

โปรแกรม/วิธีการการพัฒนาการใช้สื่อในการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม การเตรียม

แผนการฝึกอบรม การด�ำเนนิการตามแผนการฝึกอบรม การตดิตามและรายงาน

ผลการฝึกอบรม การประเมินประสิทธิภาพของการฝึกอบรม และการพัฒนา

โครงการฝึกอบรม

	  ขัน้ตอนเหล่าน้ีจะช่วยให้องค์กรยกระดับความรู ้ความสามารถ และเพิม่

ศกัยภาพของพนักงาน นอกจากนีย้งัเป็นการสร้างความตระหนกัให้กับพนกังานด้วย

	 กจิกรรมท่ี 13: ด�ำเนนิงานตามแผนทีก่�ำหนดไว้ การปรบัปรงุองค์กรตาม

แผนด�ำเนินการที่วางไว้ ในช่วงน้ีอาจมีการปรับแผนด�ำเนินงานให้เหมาะสมกับ

สถานการณ์ทีเ่กิดขึน้ โดยควรค�ำนงึถงึปัจจยัทีเ่กีย่วข้อง คอื ควรมกีารทดลองและ

ด�ำเนินการในสเกลขนาดเล็กก่อนเพื่อลดผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นเมื่อปฏิบัติจริง  
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ควรมีการประชุมสม�่ำเสมอเพ่ือให้มั่นใจในการส่ือสารและความเข้าใจ ควรมีการ 

ติดตามเพ่ือให้มัน่ใจและความเข้าใจการด�ำเนนิงานตามทีก่�ำหนด  มกีารสนบัสนนุ

ทรัพยากรเพ่ือให้มัน่ใจว่าคณะท�ำงานมทีรพัยากรเพยีงพอ และการสนบัสนนุด้าน

บริหาร เพื่อให้มั่นใจว่าได้มีการแก้ไขเชิงบริหารและระบบ และมีการเก็บข้อมูล

ก่อนและหลังการด�ำเนินการเพื่อยืนยันถึงความส�ำเร็จ

	 ขัน้ตอนท่ี 4: การเฝ้าตรวจและทบทวน (Monitoring and Review)

	 ขัน้ตอนนีเ้ป็นการน�ำสิง่ทีไ่ด้จากการติดตามมาประเมนิผลการด�ำเนนิงาน 

ว่าเป็นไปตามแผนที่วางไว้หรือไม่ และถ้าพบว่าไม่เป็นไปตามแผน ก็ท�ำการ

แก้ไขปรับปรุง ซึ่งสิ่งที่ได้ภายหลังจากขั้นตอนนี้ได้แก่ ผลการติดตามดัชนีตัวชี้วัด

ความส�ำเรจ็ของแต่ละกจิกรรมทีไ่ด้ด�ำเนนิการไว้ ผลการวเิคราะห์และประเมนิว่า 

ผลลัพธ์เป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่ รวมถึงรายงานผลการด�ำเนินงาน เพื่อเสนอ

ต่อผู้บริหารให้ท�ำการทบทวนแผนการด�ำเนินงานต่อไป

	 กิจกรรมที่ 14: ติดตามและประเมินผล เมื่อกิจกรรมถูกปฏิบัติตาม 

แผนงานแล้ว ควรติดตามและประเมินผลโดยส�ำรวจตรวจสอบความก้าวหน้า 

ด้วยการพิจารณาจากค่าของดัชนีท่ีใช้วัดกับช่วงเวลาท่ีด�ำเนินการ เปรียบเทียบ

ความก้าวหน้าของแต่ละทางเลอืกกบัเป้าหมายทีว่างไว้ เพือ่พจิารณาหามาตรการ

หรอืกจิกรรมทีจ่ะต้องท�ำเพ่ิมเพือ่ลดผลกระทบทีเ่กิดข้ึนในระหว่างด�ำเนนิการ หรอื

เพื่อให้ได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ และสุดท้ายคือ สรุปผลที่ได้โดยแสดงผลกระทบ 

ที่เกิดขึ้นในระหว่างด�ำเนินงาน และผลลัพธ์ที่ได้เมื่อสิ้นสุดโครงการ

	 กิจกรรมที่ 15: ทบทวนเพื่อการแก้ไขปรับปรุง เมื่อด�ำเนินการได้ระยะ

หนึ่ง หน่วยงานควรทบทวนถึงความเหมาะสมของแผนว่ายังสอดคล้องกับสภาพ

แวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงหรือไม่

	 ในกระบวนการทบทวนนี้ เป็นโอกาสที่จะแสดงให้เห็นว่ากิจกรรมเพื่อ

แก้ไขปรับปรุงเหมาะสมกับองค์กรมากน้อยเพียงใด บุคคลที่ท�ำการทบทวนจึง

ควรมีความรู้และข้อมูลที่ถูกต้องเพื่อประกอบการตัดสินใจในการเปลี่ยนแปลง

ปัจจัยต่างๆ ที่เป็นอุปสรรคหรือข้อจ�ำกัดในการด�ำเนินการ ซึ่งมีทั้งปัจจัยภายใน 
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เช่น การเปลี่ยนอุปกรณ์เครื่องจักร การเปลี่ยนผลิตภัณฑ์หรือบริการ การเปลี่ยน

ลูกค้าหรือผู้ส่งมอบใหม่ ฯลฯ หรือปัจจัยภายนอก เช่น กฎหมายใหม่ เทคโนโลยี

ใหม่หรือปัญหากับชุมชนรอบข้าง ฯลฯ ส�ำหรับความถี่ในการทบทวนขึ้นอยู่กับ      

ความเหมาะสมขององค์กร แต่ควรค�ำนึงถึงช่วงเวลาที่เหมาะสมที่จะท�ำให้บรรลุ

วัตถุประสงค์-เป้าหมายโดยเร็ว

	 ขัน้ตอนที ่5: การรกัษาระดบักจิกรรม (Maintaining and Perfection)

	 เมื่อด�ำเนินกิจกรรมการแก้ไขปรับปรุงไประยะหนึ่ง ความสนใจ ความ

ตั้งใจและความต่อเนื่องจะค่อยๆ ลดลง ฉะนั้นในขั้นตอนนี้จึงเน้นที่การก�ำหนด

มาตรฐาน และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง

	 กิจกรรมที่ 16: ท�ำให้เป็นมาตรฐาน มาตรฐานการปฏิบัติงานเป็นการ

ท�ำงานในวงจรคุณภาพเร่ืองหนึ่ง ที่นิยมน�ำมาใช้และมุ่งจัดท�ำให้เกิดขึ้นภาย

หลังจากที่ตรวจสอบผลแล้ว ปรากฏว่าได้ผลตามเป้าหมายท่ีวางไว้ ก็ให้ก�ำหนด

มาตรฐานการท�ำงานออกมาโดยอาศัยข้อมลูจากการวางแผนและวธิกีารแก้ปัญหา

ที่ได้ปฏิบัติมาแล้วเป็นพื้นฐานในการก�ำหนด

	 การก�ำหนดมาตรฐานเริ่มด้วยการเขียนแผนผังขั้นตอน (work flow) 

พร้อมค�ำอธิบายกระบวนการหรือขั้นตอนของการท�ำงานในปัจจุบันแล้วจึง

วิเคราะห์และพิจารณาขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ท�ำมา ว่าขาดตกบกพร่องอย่างไร 

มจีดุใดของขัน้ตอนการปฏิบติังานท่ีต้องแต่งเติมให้ถูกต้องและมปีระสทิธิภาพมาก

ขึน้ จากน้ันจึงน�ำมาตรฐานการปฏิบติังานทีผ่่านการรบัรองจากฝ่ายบรหิารแล้วมา

จัดท�ำเป็นคู่มือการปฏิบัติ (operation manual) เพื่อให้การท�ำงานเป็นไปอย่าง

ถูกต้อง และยังใช้ส�ำหรับการตรวจสอบและประเมินผลการท�ำงานได้ด้วย ท้ังนี้

ต้องเผยแพร่ให้ผู้เกี่ยวข้องรับทราบ

	 กจิกรรมท่ี 17: พัฒนาอย่างต่อเน่ือง  กระบวนการปรบัปรงุอย่างต่อเนือ่ง

จะท�ำให้องค์กรเปลีย่นแปลงอยูเ่สมอองค์กรควรรบัทราบความรูแ้ละประสบการณ์

ที่ได้มาให้ทันสมัยอยู่เสมอ และติดตาม ประเมินผลอย่างต่อเนื่อง
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	 เมื่อปัญหาได้รับการแก้ไขหรือปรับปรุงให้ดีแล้ว ควรน�ำมาปรับปรุง

เอกสารทีม่อียูใ่ห้ทนัสมยั ทบทวนเป้าหมายของแผนกต่างๆ ก�ำหนดบทบาทหน้าที่

เพิ่มเติม เพิ่มการฝึกอบรม หรือกิจกรรมส่งเสริมต่างๆ

	 ทั้งนี้ปัญหาหรือการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ มักเกิดข้ึนตลอดเวลาในการ

ด�ำเนินธรุกจิ ซ่ึงอาจเกดิจากปัจจยัภายในหรอืปัจจยัภายนอกกไ็ด้เช่น การเปลีย่น 

ราคาวัตถุดิบ การเปลี่ยนผลิตภัณฑ์ใหม่หรือตลาดใหม่ การมีกฎหมายหรือ 

ข้อก�ำหนดเพิ่มเติม การปรับปรุงเพื่อเทียบกับคู่แข่ง การมีคู่แข่งเพิ่ม การสูญเสีย

ตลาด ฯลฯ 

	 ปัจจยัเหล่านี ้ท�ำให้องค์กรต้องบ่งชีปั้ญหาและด�ำเนนิการแก้ไขปรับปรงุ

อยู่เสมอ ทั้งน้ีเป็นข้อสังเกตว่า เมื่อมีปัญหาใหม่ ไม่จ�ำเป็นต้องเริ่มต้นตั้งแต่ 

ขั้นตอน 1 ถึง 5 ใหม่ทุกครั้ง แต่จะวนเข้าขั้นตอนไหนก็ได้แล้วแต่ความเหมาะสม 

การปรับปรุงอย่างต่อเนือ่งจะเป็นกระบวนการส่งข้อมลูกลบัจากข้ันตอนการแก้ไข

และป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น

Happy 8 Menu กล่องแห่งความสุข 8 ประการ

	 องค์กรส่วนใหญ่อาจยังไม่แน่ใจว่าจะเริ่มต้นการท�ำกิจกรรม/โครงการ

สร้างสุขอย่างไรเพื่อตอบโจทย์ความต้องการของตนเอง ในขั้นตอนนี้เครื่องมือ 

Happy 8 Menu กล่องแห่งความสุข 8 ประการ พัฒนาโดย รศ.ดร. อุทัยทิพย์ 

เจี่ยวิวรรธน์กุล และคณะ (ศึกษารายละเอียดได้ที่ www.happy-workplace.

com) เป็นเครือ่งมือทีเ่ข้ามาช่วยให้องค์กรสามารถด�ำเนนิงานได้อย่างเป็นรปูธรรม 

เนือ่งจากเป็นเคร่ืองมอืในจดัการความรูร้ะหว่างแหล่งข้อมลูองค์กรทีม่กีารด�ำเนนิ

กิจกรรมด้านการสร้างเสริมสุขภาวะที่มีอยู่เป็นจ�ำนวนหนึ่งแล้ว กับองค์กรใหม่ที่

สนใจจะริเร่ิมการด�ำเนนิงานด้านนี ้โดยจดัท�ำเป็นระบบฐานข้อมลูและสารสนเทศ

ออนไลน์ทางเว็บไซต์ที่สามารถเชื่อมโยงหน่วยงานองค์กรต่างๆ ท่ีมีความสนใจ

ในการด�ำเนินการด้านน้ี โดยจัดการให้มีการสร้างความรู้ และแบ่งปันความรู ้ 
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ที่จ�ำเป็นในการด�ำเนินการกิจกรรมสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรมาใช้ประโยชน ์

ร่วมกัน ท�ำหน้าที่เป็นพื้นที่ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (learning space) โดยให้

ความส�ำคัญกับการปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันโดยจัดให้มีการสื่อสารผ่านช่องทาง 

ในสงัคมออนไลน์ facebook, blog และ web board ซึง่เหมาะสมต่อสถานการณ์

บริบทขององค์กร/สถานประกอบการในปัจจบุนั เป็นการสร้างเครอืข่ายพนัธมติร

ของกลุม่องค์กรทีส่นใจเข้าร่วม อนัจะน�ำไปสูก่ารสร้างชมุชนแห่งการเรยีนรู้ ชมุชน 

นกัปฏิบตั ิ(Community of Practices: CoPs) ด้านการท�ำงานสร้างเสริมสุขภาวะ 

องค์กรที่จะสร้างสรรค์กิจกรรมที่เป็นประโยชน์ร่วมกันในอนาคต สร้างสรรค ์

การเปลี่ยนแปลงในสังคมที่ขยายผลไปมากกว่าเฉพาะองค์กรของตนเองได้ 

	 ประโยชน์ที่ส�ำคัญของเคร่ืองมือ คือ จะช่วยในการสกัดความรู  ้

จากกิจกรรมการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรที่ด�ำเนินการอยู่ สามารถคัดเลือก

ความรู้ ตัวอย่างกิจกรรมการด�ำเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรไปประยุกต์

ใช้ให้เหมาะสมกับองค์กรของตน มีช่องทางในการแลกเปลี่ยน และแบ่งปัน 

องค์ความรู้ด้านการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรที่สามารถเข้าถึงได้ โดยไม่มีข้อ

จ�ำกัดด้านระยะทางหรือเวลา มีแหล่งเรียนรู้ข้อมูล สารสนเทศ ความรู้ ด้านการ

สร้างเสริมสุขภาวะองค์กรที่เป็นประโยชน์ต่อการด�ำเนินงานด้านนี้ มีท่ีปรึกษา

ทางวิชาการในด้านการด�ำเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรและการด�ำเนิน

การจัดการความรู ้ด้านการสร้างเสริมสุขภาวะในองค์กรของตน มีช่องทาง 

ในการประชาสัมพันธ์การด�ำเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรขององค์กร และ

ยังเป็นการสร้างเครือข่ายพันธมิตรในการท�ำงานด้านการสร้างเสริมสุขภาวะ

องค์กรร่วมกัน

	 วธิกีารใช้เครือ่งมอืข้ึนอยูก่บัวัตถปุระสงค์ของผูใ้ช้งาน เนือ่งจากเคร่ืองมอื 

มีความหลากหลาย ตั้งแต่การเป็นแหล่งในการแสวงหาข้อมูลความรู้ การเก็บ

รวบรวมความรู้  การสกัดความรู้ การเผยแพร่ แบ่งปันความรู้ การสร้างเครือข่าย

เรียนรู้ ซึ่งผู้ใช้งานสามารถเลือกใช้ได้ตามเหมาะสม โดยสามารถเข้าไปสืบค้นฐาน

ข้อมลูตวัอย่างการด�ำเนินกจิกรรมสร้างเสรมิสขุภาวะองค์กร 8 ด้าน (Happy 8) ได้
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จากเวบ็ไซต์ www.happy-workplace.com รวมถงึตวัอย่างสือ่ท่ีใช้ในการด�ำเนนิ

กิจกรรมสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร บทความที่เกี่ยวข้อง และยังสามารถค้นหา

ข้อมลูองค์ความรู้ต่างๆ ทีเ่ก่ียวข้องตาม link ของเวบ็ไซต์ ตลอดจนสามารถสือ่สาร

ขอค�ำปรึกษา แลกเปลี่ยนความรู้ข้อมูลการท�ำงานกับคณะผู้ด�ำเนินงาน สมาชิก

องค์กรอื่นๆ ที่เข้าใช้เว็บไซต์ได้ทาง e-mail, facebook หรือ web board ของ

เว็บไซต์ นอกจากนี้องค์กรที่เห็นความส�ำคัญของการจัดการความรู้ด้านการสร้าง

เสริมสุขภาวะองค์กรอย่างเป็นระบบ สามารถเข้าร่วมกิจกรรมเวทีเรียนรู้ที่ทาง

คณะผู้ด�ำเนินการจัดขึ้น ซึ่งจะเน้นไปที่การเพิ่มพูนทักษะด้านการจัดการความรู ้ 

การใช้เคร่ืองมือการจัดการความรู้ เพื่อให้มีการใช้ความรู้ไปพัฒนางานสร้าง

เสริมสุขภาวะองค์กร เช่น เทคนิคการเล่าเรื่อง การถอดบทเรียน สานเสวนา การ

จดัท�ำแผนจดัการความรู ้การจัดการความรูจ้ากการประเมนิผลการท�ำงาน เป็นต้น

	 ปัจจัยเงื่อนไขความส�ำเร็จของการน�ำเครื่องมือไปใช้ ประกอบด้วย

	 1)	 องค์กรมีเป้าหมายในการสร้างสรรค์การด�ำเนินงานสร้างเสริม 

สุขภาวะ โดยมีวัฒนธรรมการเรียนรู้เพื่อขับเคลื่อนงานบนฐานความรู้ เห็นความ

ส�ำคัญของการจัดการความรู้ในงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร

	 2)	 องค์กรมีความต้ังใจที่ดีในการแสวงหาความรู้ เพื่อน�ำมาใช้ในการ

ท�ำงานตลอดจนการแบ่งปันความรู้ แบ่งปันเรื่องราวเก่ียวกับกิจกรรมสร้างสุข 

ในองค์กรของตนเองให้เป็นประโยชน์ต่อผู้อื่น

	 3)	 องคก์รมกีารสร้างความรู้ สกัดความรู ้มกีารคดิ วเิคราะหก์ารบันทกึ

ตวัอย่างกจิกรรม ตัง้แต่วัตถปุระสงค์ข้ันตอนการด�ำเนนิงาน เหตผุลการออกแบบ

กิจกรรม ปัจจัยเงื่อนไขที่เกี่ยวข้อง และข้อเสนอแนะที่ลึกซึ้งชัดเจน เพื่อให้ผู้อื่น

เข้าใจและสามารถน�ำไปใช้ประโยชน์เป็นตัวอย่างที่ดีได้ และสามารถเล่าเรื่อง 

ถ่ายทอดสิ่งที่ท�ำออกมาเป็นเรื่องราวให้ผู้อื่นเข้าใจได้

	 4)	 องค์กรมีเจ้าหน้าที่ที่รับผิดชอบการด�ำเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะ

องค์กร ตลอดจนสามารถใช้อินเตอร์เน็ต เครือข่ายสังคมออนไลน์ได้

	 5)	 มีการปฏิสัมพันธ์ ติดต่อสื่อสารกับภาคีเครือข่ายอย่างต่อเนื่อง
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	 เมื่อองค์กรด�ำเนินกิจกรรม/โครงการสร้างสุขในองค์กร โดยสามารถใช้

เครื่องมือช่วยดังกล่าวมาข้างต้นแล้ว สิ่งส�ำคัญอีกประการหนึ่งคือ “การวัดและ

การประเมินผล” ซ่ึงควรด�ำเนินการควบคู่ไปกับการจัดกิจกรรมอย่างต่อเนื่อง

เป็นระบบ มกีารเกบ็ข้อมลูวเิคราะห์ข้อมลูเป็นระยะให้เหน็การเปลีย่นแปลง เพือ่

ติดตามพัฒนาการความสุขในองค์กร อีกทั้งเป็นการประเมินผลการด�ำเนินงาน

ของคณะท�ำงานเพือ่ท�ำการพฒันาปรบัปรงุการด�ำเนินงานให้มปีระสทิธภิาพยิง่ข้ึน 

ในอนาคต ซึ่งในขั้นตอนนี้องค์กรต้องมีการก�ำหนดวัตถุประสงค์ของการประเมิน 

ว่าจะท�ำการประเมนิไปเพือ่อะไร เมือ่มวีตัถปุระสงค์ทีชั่ดเจนแล้ว จงึเลอืกเครือ่งมอื 

ที่จะเข้ามาช่วยเพ่ือตอบวัตถุประสงค์การประเมินที่ต้องการ เช่น ประเมินเพื่อ

ต้องการตรวจสอบความสขุในระดับองค์กร ในระดับบคุลากร เพือ่พฒันาปรบัปรงุ

กจิกรรมการด�ำเนินงานให้ดข้ึีน หรอืประเมนิเพือ่พจิารณาผลตอบแทนทางธรุกจิ

เพ่ือเสนอต่อผู้บริหารในการขอรับการสนับสนุนในการท�ำโครงการในข้ันตอนนี้

เครื่องมือที่จะเข้ามาช่วยคือ Happinometer,  Happy Workplace Index และ 

Happy Workplace ROI 

Happinometer เครื่องมือวัดสุขภาวะระดับบุคคล

	 ค�ำถามยอดนิยมขององค์กรที่สนใจเรื่องการสร้างความสุขในองค์กร  

นั่นคือ แล้วจะรู้ได้อย่างไรว่าพนักงาน หรือคนท�ำงานในองค์กรมีความสุข และมี

ความสุขในด้านใดบ้าง เครื่องมือที่จะมาช่วยไขข้อข้องใจคือ Happinometer 

เครื่องมือวัดสุขภาวะระดับบุคคล พัฒนาโดย รศ.ดร.ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต และ

คณะ (ศึกษารายละเอียดได้ที่ www.happinometer.com) เป็นเครื่องมือวัด

ความสุขที่บุคคลสามารถวัดได้ด้วยตนเอง เป็นแนวคิดเสมือนการใช้ปรอทมา

วัดความรู้สึกและประสบการณ์ ที่สะท้อนจากมิติคุณภาพชีวิตตนเอง สามารถ

ใช้วัดความสุขของคนท�ำงานได้ในองค์กรทุกภาคส่วน รวมท้ังบุคคลท่ัวไป ซ่ึง

มีองค์ประกอบทั้งหมดสอดคล้องกับ “ความสุข 8 ประการ” และเพิ่มมิติที ่
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9 อีก 1 มิติ รวมเป็น Happy 8 plus ได้แก่สุขภาพดี (Happy Body) ผ่อน

คลายดี (Happy Relax) น�้ำใจดี (Happy Heart) จิตวิญญาณดี (Happy Soul) 

ครอบครัวดี (Happy Family) สังคมดี (Happy Society) ใฝ่รู้ดี (Happy Brain) 

สุขภาพเงินดี (Happy Money) และการงานดี (Happy Work-life) นอกจากนี้  

HAPPINOMETER ยังรวมส่วนข้อมูลทั่วไป ประกอบด้วย 8 ค�ำถาม ได้แก่ เพศ 

อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส จ�ำนวนบุตร ลักษณะงาน สภาพการจ้าง ระยะ

เวลาทีท่�ำงานในองค์กรปัจจบุนัซึง่เป็นตวัแปรส�ำคญัในการน�ำมาวิเคราะห์ให้เหน็

ความชดัเจน ว่าควรพฒันาสร้างเสริมความสขุคนท�ำงานกบัใคร ทีไ่หน และอย่างไร

ท�ำให้การสร้างสุขไปถูกทิศทาง และได้ผลตรงกับกลุ่มเป้าหมายอย่างแท้จริง

	 เครื่องมือ HAPPINOMETER ประกอบด้วย

	 1) แบบวัดความสุขด้วยตนเอง (Happinometer Self-Administered 

Questionnaire: HSAQ) หรือ “แบบสอบถามที่ตอบด้วยตัวเอง” เป็นชุดค�ำถาม 

แบ่งตามมิติต่างๆ โดยฉบับเต็มมีข้อค�ำถาม 56 ข้อ และฉบับสั้นมีข้อค�ำถาม  

20 ข้อ มีทั้งหมด 3 รูปแบบ ได้แก่

	 	 1.1)	 แบบส�ำรวจความสุข (Paper-based) ด้วยการกรอกข้อมูล

ผ่านแบบส�ำรวจ

	 	 1.2)	 แบบวัดความสุขออนไลน์ (Online-based) ด้วยการกรอก

ข้อมูลผ่านเว็บไซต์ www.happinometer.com

	 	 1.3)	 แบบวัดความสุขผ่านโทรศัพท์เคลื่อนท่ี (Mobile Apps-

based) ด้วยการกรอกข้อมูลผ่าน Mobile Application

	 2)	 โปรแกรมวัดความสุขส�ำเร็จรูปเอ็กซ์เซล (Happinometer Excel 

Programme: HEP) เป็นเคร่ืองมอืทีใ่ช้จดัเกบ็ข้อมลู และค�ำนวณค่าคะแนนเฉลีย่

ความสุขที่แสดงผลค่าคะแนนเฉลี่ยความสุขในทุกตัวช้ีวัด ทุกมิติ และเสนอค่า 

ผลเฉลี่ยรวม

	 3)	 แบบรายงานแสดงค่าเฉลีย่ความสขุทกุรายมติแิละค่าเฉลีย่ความสขุ

รวม โดยสามารถแสดงผลได้ 2 รูปแบบ คือ แบบรายบุคคล และแบบภาพรวม
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ขององค์กร (Happinometer Template)

	 ทั้งนี้ ตัวชี้วัดความสุขทั้ง 56 ตัวชี้วัด ของ HAPPINOMETER ได้มี

กระบวนการตรวจสอบความเที่ยงตรงและน่าเชื่อถือ ดังต่อไปนี้

	 1)	 เป็นการศึกษาความตรงตามเนื้อหา โดยการทบทวนวรรณกรรมที่

เกีย่วข้อง และประชมุร่วมกบัผู้ทรงคณุวฒุทิางด้านคณุภาพชวีติ ความสขุ สขุภาพ

จิต เพื่อพิจารณาความตรงตามเนื้อหาที่ต้องการประเมิน จ�ำนวน 9 ครั้ง

	 2) 	เป็นการศึกษาความตรงตามโครงสร้าง โดยการวิเคราะห์ปัจจัย 

(factor analysis) (ยกเว้นข้อค�ำถามที่ผู้ทรงคุณวุฒิลงความเห็นว่าจ�ำเป็นต้องมี

ข้อนี้ จึงไม่ค�ำนึงถึงค่า factor loading)

	 3) 	การศึกษาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (reliability) โดยมีค่า 

Cronbach’s Alpha Coefficient จ�ำแนกตามองค์ประกอบหลัก

	 ข้อตกลงเบื้องต้นของเครื่องมือ HAPPINOMETER

	 1) 	ความสขุของบคุคลเป็นสิง่ทีเ่ปลีย่นแปลงตลอดเวลาเพียงแต่มากหรือ

น้อย ช้าหรือเร็ว HAPPINOMETER สามารถวัดความสุขได้เป็นความสุขระยะสั้น 

และน�ำเสนอผลเป็นรายครึ่งปี

	 2) 	เป็นการประเมนิประสบการณ์ด้านอารมณ์ และระดบัความชืน่ชอบ

ชีวิตโดยรวมของตนเอง ทั้งทางบวกและลบ

	 3) 	เป็นเครื่องมือวัดความสุขระดับบุคคล มุ่งไปที่คนท�ำงาน

	 4) 	สามารถให้ภาพรวมสะท้อนเป็นความสุขขององค์กรได้

	 5) 	เป็นการวดัระดับความสขุโดยประเมนิจากองค์ประกอบคณุภาพชีวติ

และความสุข 9 มิติ 56 ตัวชี้วัด ทั้งนี้ ต้องเป็นไปภายใต้

	 	 ก. ผู้ตอบ ตอบตามความรู้สึกที่ใกล้เคียงความรู้สึกของตนเองมาก

ที่สุด

	 	 ข. ผู ้ตอบ ให้ความหมายของแต่ละตัวชี้วัดด้วยความรู้สึก หรือ

ประสบการณ์ของตนเอง
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	 	 ค. ผูต้อบ มคีวามซือ่สตัย์ในการตอบทัง้ข้อมลูเชิงประจักษ์ ความรูส้กึ 

และประสบการณ์ที่ปรากฏเป็นค�ำถามใน HAPPINOMETER

	 	 ง. ผู้ตอบ ตอบให้เสร็จในเวลาที่ก�ำหนด

	 ประโยชน์ของเครื่องมือ HAPPINOMETER คือ บุคคล หรือผู้บริหาร

องค์กร สามารถน�ำผลทีไ่ด้ มาวางแผนและด�ำเนนิการบรหิารจดัการความสขุของ

ตนเอง หรือคนในองค์กรในทุกระดับ ได้อย่างถูกจุดและถูกใจ นอกจากนี้บุคคล 

หรือองค์กร สามารถใช้ HAPPINOMETER เป็นเครื่องมือในการส�ำรวจ ติดตาม 

ประเมินผล คุณภาพชีวิตและความสุขของบุคลากรในองค์กร หรือของตนเองได้

เป็นเวลาปัจจุบัน (real time) อย่างต่อเนื่อง และเป็นระยะๆ

Happy Workplace Index เครื่องมือวัดสุขภาวะระดับองค์กร

	 เมื่อมีเคร่ืองมือที่สามารถวัดความสุขของคนท�ำงานในองค์กรได้แล้ว 

ถ้าจะวัดความสุขในภาพรวมขององค์กรต้องยกให้เครื่องมือท่ีจะมาช่วยวัดและ

ประเมนิผลการด�ำเนินงานสร้างสขุในองค์กร นัน่คือ Happy Workplace Index 

เครื่องมือวัดความสุขภาวะระดับองค์กร พัฒนาโดย ดร.ขวัญเมือง แก้วด�ำเกิง 

และคณะ (ศึกษารายละเอียดได้ท่ี www.happyworkplaceindex.com) เป็น

เคร่ืองมอืส�ำคญั ซึง่เปรยีบเสมอืนกระจกเงาทีช่่วยสะท้อนให้ทราบสภาวะปัจจยัที ่

เกือ้หนุนต่อการสร้างสขุของคนในองค์กร ให้ข้อมลูเกีย่วกบัสิง่ทีต้่องปรบัปรงุและ

พฒันา ช่วยให้เกดิกระบวนการสร้างสขุท่ีเหมาะสม กับบริบทขององค์กร แนวคดิ

การพัฒนาดัชนีสุขภาวะระดับองค์กร อาศัยหลักการตรวจสอบความสมดุล 

ของปัจจัยภายในองค์กร ด้วยแนวคิดว่า “ต้องไม่เพิ่มความเครยีดให้กบัผูใ้ช้”  

ซึง่เกณฑ์การตรวจสอบแต่ละหัวข้อ พฒันาขึน้โดยค�ำนงึถงึ “ประโยชน์ทีจ่ะท�ำให้เกดิ

กระบวนการสร้างสุขในองค์กรเป็นส�ำคัญ” เครื่องมือชุดนี้จึงออกแบบให้มีการ

ใช้งานด้วยการตรวจสอบองค์กรได้ด้วยตนเอง ซึ่งคณะท�ำงานโครงการได้พัฒนา 

ชุดดัชนีสุขภาวะองค์กร (Happy Workplace Index: HWI) มีจ�ำนวนทั้งสิ้น  

37 หวัข้อย่อย แบ่งเป็น 5 มิติ เรียกสั้นๆ ว่า MapHR ประกอบด้วย
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	 มิติที่ 1	สุขด้วยการจัดการ (M: Management)

	 มิติที่ 2	สุขด้วยบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ท�ำงาน 

	 	 	 (A: Atmosphere & Environment)

	 มิติที่ 3	สุขด้วยกระบวนการสร้างสุข (P: Process)

	 มิติที่ 4	สุขด้วยสุขภาพกายและสุขภาพใจ (H: Health)

	 มิติที่ 5	สุขด้วยผลลัพธ์องค์กร (R: Result)

	 ส�ำหรบัการใช้เครือ่งมอืดัชนีสขุภาวะองค์กร ม ี2 รปูแบบ คอื (1) เอกสาร

คู่มือตรวจสอบ สุขภาวะระดับองค์กร ด้วย Happy Workplace Index ผู้บริหาร

องค์กร หรือคณะท�ำงานร่วมกันตรวจสอบปัจจัยสร้างสุขทีละประเด็นตามคู่มือ

ตรวจสอบสุขภาวะระดับองค์กร โดยเริ่มต้นจากมิติใดมิติหนึ่งก่อนก็ได้จนกระทั่ง

ครบทั้ง 5 มิติ แล้วอ่านผลประเมินว่าองค์กรของตนเองมีสุขภาวะในระดับใด  

และ (2) โปรแกรมตรวจสอบสุขภาวะระดับองค์กรออนไลน์ บนเว็บไซต์  

www.happyworkplaceindex.com ในเมนูตรวจสอบสุขภาวะองค์กร

	 การสร้างสุขในองค์กรอาจเป็น “เรื่องง่าย” ส�ำหรับบางองค์กร และ

อาจจะเป็นเรื่องที่ “เริ่มต้นไม่ถูก” ส�ำหรับองค์กรจ�ำนวนมาก เนื่องจากความ 

แตกต่างกนัในเรือ่งขนาดประเภท วฒันธรรมและระบบบรหิารงานของผูน้�ำองค์กร 

ดังนั้น ดัชนีสุขภาวะระดับองค์กรจึงเน้นการใช้งาน 3 ประการ คือ ใช้ประโยชน์

เพื่อการพัฒนาตนเอง มากกว่าการตรวจสอบเชิงประเมิน ใช้ตามความพร้อม

และความสมัครใจของแต่ละองค์กร และใช้โดยไม่เปิดเผยข้อมูลองค์กร โดยจะ 

น�ำเสนอเฉพาะภาพรวมของจ�ำนวนองค์กรที่มีการจ�ำแนกกลุ ่มตามระดับ 

การพฒันาและแสดงต�ำแหน่งของสภาวะปัจจยัการสร้างสขุขององค์กรว่าอยูห่่าง

จากค่าเฉลีย่รวมขององค์กรท้ังหมดมาก-น้อยเพยีงใด องค์กรท่ีต้องการหาคูเ่ทียบเคยีง 

(benchmark) สามารถแสดงความจ�ำนงผ่านระบบและเป็นความยินยอมของ 

ทั้งสองฝ่าย 

	 จดุมุง่หมายของการใช้ประโยชน์จากเครือ่งมอืดงักล่าวคอื “กระบวนการ

ใช้” มากกว่า “ผลที่เกิดข้ึนจากการตรวจสอบ” ดังนั้น ผู้ท่ีน�ำเครื่องมือนี้ไปใช้
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ต้องพิจารณาว่าจะก�ำหนดวิธีการใช้อย่างไร เพื่อให้เกิดผลต่อการเปลี่ยนแปลง

กระบวนการสร้างสขุทีเ่หมาะสมกบัองค์กร ซึง่อาจเป็นได้ทัง้ “เครือ่งมอืสร้างการ

เรียนรู”้ และ “เครือ่งมอืช่วยให้เกดิการสือ่สาร” ระหว่างบคุคลหรอืกลุม่บคุคลใน

องค์กร ทั้งนี้ การตรวจสอบสุขภาวะองค์กรให้ประโยชน์กับองค์กร คือ ผู้บริหาร

องค์กรรับรู้สภาพและปัจจัยความสมดุลของสภาวะท่ีเก้ือกูลต่อสุขและปัจจัยท่ี

สร้างทุกข์ของคนในองค์กร เป็นเครื่องมือสื่อสารเกี่ยวกับการสร้างองค์กรแห่ง

ความสุขระหว่างพนักงาน นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติงาน

ได้รับรู้จุดอ่อน – จุดแข็งเกี่ยวกับการพัฒนาและการสร้างองค์กรสุขภาวะ

Happy Workplace ROI การประเมินความคุ้มค่าในโครงการองค์กร

แห่งความสุข

	 ในการด�ำเนินงานโครงการหรือกิจกรรม เสริมสร้างความสุขใน 

องค์กร (Happy Workplace) การประเมินผลโครงการหรือกิจกรรมถือเป็นอีก 

ขั้นตอนที่ส�ำคัญ โดยที่ผู้ด�ำเนินโครงการ/กิจกรรมจ�ำเป็นต้องประเมินผลโดย 

เกบ็รวบรวมข้อมลูทีเ่กดิจากผลการด�ำเนนิงาน และค้นหาคณุภาพของโครงการ/

กิจกรรมทั้งในเชิงคุณภาพและในเชิงปริมาณ เพื่อประเมินว่าโครงการ/กิจกรรม  

Happy Workplace ที่จัดขึ้นนั้นบรรลุวัตถุประสงค์ของโครงการ/กิจกรรมตาม 

ที่ตั้งไว้หรือไม่ โดยเฉพาะการประเมินความคุ ้มค่าในการด�ำเนินโครงการ/

กิจกรรม มีเคร่ืองมือที่มาช่วยให้การประเมินความคุ้มค่าได้เป็นรูปธรรมนั่นคือ  

Happy Workplace ROI การประเมนิความคุ้มค่าในโครงการองค์กรแห่งความสุข  

พฒันาโดย ดร.จริาพร รโหฐาน และคณะ (ศกึษารายละเอยีดได้ที ่www.roi-hwp.com) 

เป็นเครื่องมือส�ำคัญในการตัดสินใจของผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารทรัพยากร

มนุษย์และผู้ด�ำเนินโครงการ เนื่องจากเป็นการหาค�ำตอบเพื่อแสดงให้เห็นมูลค่า

และคุณค่าของผลตอบแทนที่ได้จากโครงการ Happy Workplace ว่ามีมากกว่า

ต้นทุนท่ีได้ลงไปทั้งทางตรงและทางอ้อมหรือไม่ และการลงทุนในโครงการ  



อธิวัฒน์ เจี่ยวิวรรธน์กุล

วริสากรณ์ ทองสอาด

สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 6: การพัฒนาศักยภาพแกนนำ�สร้างสุข  |  31

Happy Workplace เพือ่การพฒันาบคุลากรและพัฒนาองค์กรมคีวามเหมาะสม 

และเกิดความคุ้มค่ามากน้อยเพียงไร รวมถึงท�ำให้เห็นความเชื่อมโยงระหว่าง

ผลลัพธ์กับเป้าหมาย และความเหมาะสมของการก�ำหนดนโยบายการด�ำเนิน

โครงการ Happy Workplace ขององค์กรอกีด้วย 

	 ประโยชน์ของการประเมนิผลตอบแทนจากการลงทนุ การน�ำกระบวนการ 

ประเมินผลตอบแทนจากการลงทุนมาใช้สามารถแสดงให้เห็นถึงเหตุผลในการ 

คดัเลอืกโครงการ Happy Workplace เนือ่งจากกระบวนการหา ROI ท�ำให้ทราบ

ถึงเหตุผลสนับสนุนที่จ�ำเพาะเจาะจงของโครงการ Happy Workplace ซึ่งแสดง

ให้เหน็ถงึผลประโยชน์ทีแ่ท้จรงิเปรยีบเทยีบกบัต้นทนุทัง้ในทางตรงและทางอ้อม 

เป็นการช่วยยกระดับข้อมูลที่ได้จากการประเมิน นอกจากนี้การน�ำกระบวนการ

ประเมินผลตอบแทนจากการลงทุนมาใช้จะช่วยในการปรับปรุงกระบวนการ

ด�ำเนินโครงการ Happy Workplace เมือ่พจิารณาถงึข้อมลูป้อนกลบัทีไ่ด้รบัจาก

โครงการ การวิเคราะห์ข้อมูลดังกล่าว จะน�ำไปสู่การเปลี่ยนแปลงกระบวนการ

ด�ำเนินโครงการ หรือให้ความส�ำคัญในกิจกรรมที่ท�ำให้เกิดมูลค่าเพิ่มขึ้น

	 กรอบแนวคดิส�ำหรบัประเมนิผลตอบแทนจากการลงทนุ พจิารณาได้ 

3 ด้าน ดังนี้

	 - 	 ผลตอบแทนจากการลงทุนที่พยากรณ์ ว่าจะเกิดจากการด�ำเนิน

โครงการ Happy Workplace มอีะไรบ้าง? (การประเมนิก่อนการด�ำเนนิงานโดย

ใช้ข้อมูลจากการพยากรณ์)

	 - 	 ผลตอบแทนจากการลงทุนท่ีเกิดขึ้นจริง จากการด�ำเนินโครงการ 

Happy Workplace มีอะไรบ้าง? (การประเมินระหว่างด�ำเนินงานโดยใช้ข้อมูล

ที่เกิดขึ้นจริงระหว่างการด�ำเนินโครงการ)

	 - 	 ผลตอบแทนจากการลงทุนที่ประมาณว่าจะได้จากการด�ำเนิน

โครงการ Happy Workplace มอีะไรบ้าง? (การประเมนิภายหลงัการด�ำเนนิงาน

โดยประมาณการจากข้อมูลที่เกิดขึ้นจริงหลังจากสิ้นสุดโครงการ)
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	 แนวทางการประเมินของ Happy Workplace ROI มี 9 ข้ันตอน 

ดังนี้

	 1) การระบุผลลัพธ์ของโครงการ

	 ผลลพัธ์ในการด�ำเนนิงานโครงการ Happy Workplace จะถูกระบุอย่าง

ชัดเจนและเหมาะสม โดยเชื่อมโยงกับวัตถุประสงค์ท่ีถูกก�ำหนดไว้ในการด�ำเนิน

โครงการ วัตถุประสงค์ในแต่ละระดับจะระบุถึงผลลัพธ์ที่ต้องการไว้อย่างชัดเจน 

และเป็นเสมือนเครื่องมือสื่อสารแก่ผู้เข้าร่วมและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต่างๆ

	 2) การระบุแผนการประเมินและข้อมูลพื้นฐาน

	 การวางแผนการประเมนิทีดี่ต้องชีเ้ฉพาะเจาะจงว่า จะวดัความส�ำเรจ็ได้

อย่างไร การวางแผนการเก็บข้อมูลจะต้องระบุถึงวิธีการเก็บข้อมูล แหล่งข้อมูล 

และเวลาในการเก็บข้อมูลเพ่ือเป็นข้อมูลพ้ืนฐาน รวมถึงข้อมูลการติดตามผล 

เป็นต้น

	 3) การเก็บข้อมูลระหว่างการด�ำเนินโครงการ

	 การเก็บข้อมูลเป็นขั้นตอนที่ส�ำคัญที่สุดในกระบวนการประเมินผล

เพราะหากไม่มข้ีอมลู กไ็ม่มหีลกัฐานของผลกระทบท่ีเกดิข้ึนจากโครงการ Happy 

Workplace เช่น การเก็บข้อมูลระหว่างการด�ำเนินการเพื่อสรุปปฏิกิริยา ความ

พงึพอใจของผูเ้ข้าร่วมโครงการ การเรยีนรูท้ีเ่กดิขึน้จากการเข้าร่วมโครงการ การ

เปล่ียนแปลงด้านพฤติกรรมการท�ำงานและการน�ำไปปรบัใช้ หรอืการน�ำไปปฏบัิติ 

รวมถงึการวัดความเปลีย่นแปลงของผลกระทบทางธรุกจิหรอืผลท่ีองค์กรได้รบัใน

รปูแบบของการพฒันาองค์กรหรือการพฒันาบคุลากรทีเ่กีย่วเนือ่งมาจากโครงการ 

Happy Workplace

	 4) การเก็บข้อมูลหลังจากโครงการสิ้นสุดลง

	 การเกบ็ข้อมลูหลงัจากโครงการสิน้สดุลง ถอืเป็นช่วงแรกของการตดิตาม

ในกระบวนการประเมินผลตอบแทนการลงทุน การเก็บข้อมูลหลังโครงการ 

สิ้นสุดมีความส�ำคัญมาก เพราะว่าถ้าไม่มีการเก็บข้อมูล การศึกษาถึงผลลัพธ์ก็ไม่

สามารถเสร็จสิ้นได้ อีกทั้งในขั้นตอนนี้จะต้องใช้ระยะเวลา ซึ่งวิธีการเก็บข้อมูล 
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หลังจากโครงการสิ้นสุดขึ้นอยู่กับความหลากหลายของปัจจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง 

เช่น ประเภทของโครงการ ความเต็มใจของผู้เข้าร่วมโครงการ ค่าใช้จ่ายของ         

การเก็บข้อมูล ความถูกต้องแม่นย�ำของข้อมูล เป็นต้น

	 5) การแยกผลลัพธ์ที่ได้จากโครงการ Happy Workplace 

	 การแยกระบุผลลัพธ์ที่ได้จากโครงการเป็นข้ันตอนหนึ่งท่ีส�ำคัญ และ

ท้าทายทีสุ่ดของกระบวนการประเมนิผลตอบแทนการลงทุน โดยทีจ่ะต้องสามารถ

ระบไุด้ว่าผลลัพธ์ทีไ่ด้เกดิจากโครงการ Happy Workplace ท่ีแท้จริง มใิช่เกดิจาก

ตัวแปรที่มีอิทธิพลอื่นในสภาพแวดล้อมขององค์กรนั้น หรือการที่สามารถทราบ 

ได้ว่า ผลการด�ำเนนิการทีด่ีขึน้นัน้เปน็ผลจากโครงการ Happy Workplace และ

เป็นผลมาจากโครงการอื่นๆ อย่างไร

	 6) การแปลงข้อมูลให้กลายเป็นมูลค่าทางการเงิน

	 ในการค�ำนวณหาผลตอบแทนจากการลงทุน ข้อมูลการประเมินผลจะ

ต้องถูกแบ่งเป็นข้อมูลเชิงปริมาณ (Hard Data) และข้อมูลเชิงคุณภาพ (Soft 

Data) วิธีการที่สามารถแปลงข้อมูลให้เป็นมูลค่าทางการเงินมีหลายวิธี ซึ่งวิธีการ

เฉพาะเหล่านี้จะเหมาะสมกับประเภทของข้อมูลที่แตกต่างกันออกไป

	 7) การระบุค่าใช้จ่าย/ ต้นทุนของโครงการ Happy Workplace

	 การระบุค่าใช้จ่าย/ ต้นทุนของโครงการสร้างที่ท�ำงานที่มีความสุข 

(Happy Workplace) ประกอบไปด้วยต้นทุน/ ค่าใช้จ่ายทางตรง (direct cost) 

ต้นทุน/ ค่าใช้จ่ายทางอ้อม (indirect cost) ต้นทุน/ ค่าใช้จ่ายที่จับต้องไม่ได ้

(intangible cost) ซึ่งต้นทุน/ ค่าใช้จ่ายเหล่านี้มีทั้งที่จ่ายออกไปในรูปตัวเงิน

และไม่ใช่ตัวเงิน เช่น การเสียสละเวลาในการเข้าร่วมกิจกรรม ซึ่งสิ่งเหล่านี้ถือว่า

เป็นสินทรัพย์ที่มีต้นทุนค่าเสียโอกาสเกิดขึ้นได้ทั้งสิ้น รวมถึงต้นทุนและค่าใช้จ่าย

ที่องค์กรต้องรับภาระถ้าไม่มีการด�ำเนินโครงการ Happy Workplace

	 8) การระบุผลประโยชน์/ ผลได้ของโครงการ Happy Workplace

	 ผลประโยชน์ที่เกี่ยวข้องทั้งหมดของโครงการที่จะใช้ในการค�ำนวณผล

ตอบแทนการลงทุน ควรประกอบด้วยผลประโยชน์ทางตรง ผลประโยชน์ทาง
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อ้อมและ ผลประโยชน์ที่ไม่สามารถแปลงเป็นมูลค่าทางการเงินได้ ดังนี้

	 	 8.1) ผลประโยชน์ทางตรง (direct benefit) หมายถึง ผลประโยชน์

ทีไ่ด้รบัเป็นตวัเงนิในการด�ำเนนิโครงการตามการระบผุลลพัธ์ทีไ่ด้ก�ำหนดไว้ในขัน้

ตอนที่ 1 เช่น เมื่อจัดโครงการ Happy Workplace เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติ

งานแล้ว มูลค่าของผลลัพธ์ที่เพิ่มขึ้นหรือความสามารถลดต้นทุนจะถูกค�ำนวณ

	 	 8.2) ผลประโยชน์ทางอ้อม (indirect benefit) เป็นผลประโยชน์ที่

ได้ในรูปของตวัเงิน ซึง่เกดิจากผลกระทบของการด�ำเนนิโครงการทีน่อกเหนอืจาก

ผลประโยชน์ที่เป็นทางตรง

	 	 8.3) ผลประโยชน์ที่ไม่สามารถแปลงเป็นมูลค่าทางการเงินได้  

(intangible benefit) ซึ่งควรได้รับการประเมินและรายงาน เพราะมูลค่าเหล่านี้

มีความส�ำคัญ โดยแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ ประเภทเกี่ยวกับการปรับพฤติกรรมที ่

ใช้ในการท�ำงาน เช่น ทมีงานทีพ่ฒันาขึน้ ความผกูพนัต่อองค์กรเพิม่ข้ึน ความร่วมมอื  

ในการท�ำงานในองค์กรมากขึ้น และการพัฒนาการสื่อสารในองค์กร เป็นต้น 

ประเภทที่สอง คือ ผลลัพธ์ทางธุรกิจบางประเภท เช่น ความพึงพอใจของลูกค้า            

ความพึงพอใจในงานของพนักงาน ความขัดแย้งที่ลดลง เป็นต้น

	 	 อย่างไรกต็าม หากสามารถแทนค�ำสิง่เหล่านีเ้ป็นตวัเงนิได้ กส็ามารถ

ย้ายออกจากผลประโยชน์ที่ไม่สามารถแปลงเป็นมูลค่าทางการเงินได้ ไปเป็น 

ผลประโยชน์ทีส่ามารถแปลงเป็นมลูค่าทางการเงนิได้ในรปูแบบของผลประโยชน์

ทางตรง และ/หรือผลประโยชน์ทางอ้อม

	 9) การค�ำนวณผลตอบแทนการลงทุน

	 หลังจากที่เก็บข้อมูลและวิเคราะห์แบ่งแยกผลประโยชน์จากโครงการ

และท�ำการแปลงข้อมูลให้เป็นข้อมูลทางการเงินแล้ว ต่อไปจะค�ำนวณด้วยสูตร

การหาผลตอบแทนการลงทุนด้วยเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ ผลตอบแทนการ

ลงทุน (Return on Investment หรือ ROI) ดังนี้
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ROI (%) = ผลประโยชน์ (ผลตอบแทนของโครงการ – ค่าใช้จ่าย)   100

ค่าใช้จ่ายของโครงการ

	 ถ้าผลตอบแทนการลงทุน เท่ากับ 100% แสดงว่า โครงการมีความ 

คุ้มค่า (ผลตอบแทนของโครงการ = ค่าใช้จ่าย/ ต้นทุน)

	 ถ้าผลตอบแทนการลงทุน มากกว่า 100% แสดงว่า โครงการมีความ 

คุ้มค่า/ ประโยชน์ (ผลตอบแทนของโครงการมากกว่าค่าใช้จ่าย/ ต้นทุน) (เช่น 

ROI = 400% แสดงว่า การลงทุนทุกๆ 1 บาท ได้รับผลตอบแทนกลับคืนมา  

4 บาท หรือ เท่ากับ 4 เท่า ของค่าใช้จ่าย/ ต้นทุนของการลงทุน)

	 ถ้าผลตอบแทนการลงทุน น้อยกว่า 100% หรือติดลบ แสดงว่า  

ผลตอบแทนของโครงการมีน้อยกว่า ค่าใช้จ่าย/ ต้นทุนของโครงการท้ังทางตรง

และทางอ้อม

	 ประโยชน์ของการใช้งานเคร่ืองมอืวดัผลตอบแทนจากการลงทนุ (Happy 

Workplace ROI)  มีหลายประการ  โดยผู้ใช้สามารถกรอกข้อมูลตัวอย่าง เพื่อใช้

พยากรณ์โครงการล่วงหน้าว่าคุม้ค่าต่อการลงทนุหรอืไม่  และสรปุข้อมลูโครงการ

ในรูปแบบรายงานทีง่่ายต่อการตัดสนิใจของผูบ้ริหารองค์กร สรปุผลตอบแทนจาก

การลงทุนในโครงการแบบวิเคราะห์ความอ่อนไหวได้  สรุปผลตอบแทนจากการ

ลงทุนด้วยการก�ำหนดค่าความเปลี่ยนแปลงที่องค์กรสามารถก�ำหนดเองได้  และ

วเิคราะห์เปรยีบเทียบผลตอบแทนจากการลงทุนในแต่ละโครงการได้ และสามารถ

เก็บภาพ value chain impact เพื่อประกอบการอธิบายโครงการได้

บทสรุปและข้อเสนอแนะ

	 จากแนวคิดและวิธีการใช้งานของทุกเครื่องมือที่กล่าวมา จะช่วยให้

องค์กรสามารถด�ำเนนิงานสร้างสุขในองค์กรตัง้แต่ขัน้ตอนการวางแผน วางเป้าหมาย 

ด�ำเนินงาน ประเมินผลการด�ำเนินงาน และปรับปรุงการด�ำเนินงานให้เกิด

ประสิทธภิาพ ประสทิธผิล และตอบสนองความต้องการขององค์กร จะเหน็ได้ว่า  
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แต่ละเครื่องมือมีวัตถุประสงค์ วิธีการ และประโยชน์ แตกต่างกันออกไป แต่ 

เป้าหมายส�ำคัญที่ทุกเครื่องมือมีร่วมกันคือ ต้องการสร้างองค์กรแห่งความสุข  

เพือ่ให้คนท�ำงานมีความสขุ ทีท่�ำงานน่าอยู ่และชมุชนสมานฉนัท์ ในการประยกุต์

ใช้เคร่ืองมอืสร้างความสขุทัง้ 5+1 เคร่ืองมอื ผูอ่้านสามารถเข้าไปศกึษารายละเอยีด 

เพิ่มเติม หรือขอค�ำปรึกษาจากทีมผู้พัฒนาแต่ละเครื่องมือได้ทางเว็บไซต์ของ

เครือ่งมอืน้ันๆ หรอืสอบถามรายละเอยีดเพิม่เตมิได้จากศนูย์องค์กรแห่งความสขุ

(Happy Workplace Center) ที่ www.happy8workplace.com

	 อย่างไรก็ตามการสร้างองค์กรสุขภาวะ มีแนวทางในการด�ำเนินงานได้

หลากหลายแนวทาง การใช้ 5+1 เครื่องมือนี้ เป็นแนวทางหนึ่งท่ีจะช่วยในการ 

เดนิไปสู่เป้าหมายทีต้่องการ แต่การน�ำมาใช้ มปัีจจยัความส�ำเรจ็ทีค่วรพจิารณาก่อน 

น�ำมาใช้ ตั้งแต่ความเข้าใจถึงหลักการของเครื่องมือ เข้าใจวิธีการใช้ที่ถูกต้อง 

เหมาะกับสถานการณ์ บริบท วัฒนธรรมขององค์กร การวางแผนการน�ำมาใช้ 

อย่างเป็นระบบ การสนบัสนนุของผูน้�ำองค์กร การสือ่สารให้ทัว่ถงึทัง้องค์กร และ

การมีส่วนร่วมในการด�ำเนินการของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง  

	 สิง่ส�ำคญัอย่างยิง่ของการสร้างองค์กรสขุภาวะ คอื การสร้างความเข้าใจ

และเป้าหมายของความสขุร่วมกนั ส�ำหรบัการค้นหาว่าแนวทางใดทีจ่ะสร้างความ

สุขในองค์กรได้ ผูท่ี้จะตอบได้ดีทีส่ดุ กคื็อ ทกุคนภายในองค์กรนัน้ๆ เป็นผูร่้วมกนั

ตอบ และวิธีการได้มาซึ่งค�ำตอบได้รวดเร็วที่สุดก็คือการลงมือท�ำทันที (ททท.) 

การใช้เครื่องมือต่างๆ ที่กล่าวมาทั้งหมด หากเพียงรับรู้ เข้าใจ แต่หากไม่ได้ลงมือ

ท�ำหรือน�ำไปปรับใช้  ย่อมไปไม่ถึงเป้าหมายท่ีต้องการ การเรียนรูผ่้านการลงมอืท�ำ 

(learning by doing) จึงเป็นสิ่งที่ส�ำคัญ เพื่อสร้างความสุขในองค์กร และสร้าง

เครอืข่ายการเรยีนรู้ร่วมกบัองค์กรอืน่ๆ เมือ่องค์กรเข้มแข็ง เป็นองค์กรแห่งความสุข  

ทีม่คีวามรบัผดิชอบต่อสังคมทีอ่ยูโ่ดยรอบ กจ็ะเป็นฐานรากของการพฒันาประเทศ 

ต่อไป 
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บทนำ�

	 การวางแผนกลยุทธ์ (strategic planning) หรือการวางยุทธศาสตร์

ของโครงการ เป็นกระบวนการหนึ่งของการบริหารงานและการก�ำหนดทิศทาง

ในอนาคตขององค์กร  ซึ่งในการก�ำหนดกระบวนการ หรือทิศทางองค์กรให้เป็น

ไปตามแผนยทุธศาสตร์ทีว่างไว้นัน้ต้องมกีารวางแผนการด�ำเนนิงานทีช่ดัเจน เป็น

ขั้นตอน และการด�ำเนินงานจะต้องมีกิจกรรมที่สอดคล้องกับนโยบายหรือแผน

ยุทธศาสตร์อย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งในแต่ละองค์กรนั้นจะมีการก�ำหนดแนวทาง

ปฏิบัติ หรือก�ำหนดแผนกิจกรรมการด�ำเนินโครงการต่างๆ เพื่อตอบสนอง

นโยบายหรอืแผนยทุธศาสตร์ในหน่วยงานอย่างชดัเจน เพือ่ให้การด�ำเนนิงานต่างๆ 

ในองค์กรมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลตามที่ได้วางแผนไว้ ในการด�ำเนิน

การดังกล่าวนั้นทางองค์กรจะต้องมีการจัดท�ำโครงการการด�ำเนินงานเพื่อให้

สอดคล้องกบัแผนยทุธศาสตร์ขององค์กร ซึง่การจดัท�ำโครงการนัน้มคีวามส�ำคญั

อย่างมาก เนื่องจากเป็นการก�ำหนดกิจกรรมการปฏิบัติงานอย่างหนึ่งที่สามารถ 

น�ำองค์กรน้ันๆ ไปสู่ผลส�ำเร็จตามแผนที่วางไว้ หรืออาจกล่าวได้ว่า การจัดท�ำ
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ข้อเสนอโครงการมีความส�ำคัญต่อการได้รับการอนุมัติให้ด�ำเนินการ การด�ำเนิน

โครงการเป็นกิจกรรมที่มีความส�ำคัญอย่างยิ่งต่อความส�ำเร็จขององค์กรต่อไป  

	 อย่างไรก็ตามการจัดท�ำข้อเสนอโครงการท่ีดี เพื่อให้เป็นไปตามแผน

ยุทธศาสตร์ขององค์กรที่วางไว้นั้นเป็นกระบวนการที่ต้องใช้ความรู้ และทักษะ 

ในการด�ำเนินการอย่างมาก ด้วยเหตุนี้ในการจัดพัฒนาหรือจัดท�ำข้อเสนอ

โครงการ จะต้องจัดท�ำเป็นขั้นตอนและมีความเข้าใจโครงการทั้งหมดเป็นอย่างดี 

โดยทัว่ไปการจดัท�ำข้อเสนอโครงการกบัการวางแผนตามนโยบายของหน่วยงาน 

มีความสัมพันธ์กันอย่างมาก โครงการที่ด�ำเนินงานนั้นจะต้องเป็นส่วนหนึ่ง

ของแผนกิจกรรมในหน่วยงาน เพื่อท่ีเป็นแนวทางในการน�ำแผนงานไปปฏิบัติ 

หากแผนขาดโครงการที่ดีย่อมเกิดความด้อยคุณภาพของแผนท่ีไม่สามารถน�ำ

ไปปฏิบัติหรือด�ำเนินการน่ันเอง ในปัจจุบันมีข้อเสนอโครงการจ�ำนวนมากท่ีมี

แนวคิด หลักการและเหตุผลเพื่อท่ีจะท�ำการด�ำเนินงานที่ดี แต่ขาดหลักการ 

ในการจัดท�ำโครงการทางวิชาการท่ีถูกต้อง เช่น การจัดท�ำเอกสารข้อเสนอ

โครงการที่มีลักษณะความยาวเกินความจ�ำเป็น มุ่งเน้นด้านปริมาณมากกว่า

คุณภาพท�ำให้ผู้จัดท�ำโครงการพยายามตั้งวัตถุประสงค์ไว้เป็นอย่างดี แต่ในทาง

ปฏิบัติไม่สามารถจะด�ำเนินงานให้บรรลุส�ำเร็จได้ทั้งหมด ผลที่ตามมาของงาน 

มักขาดประสิทธิภาพ ด้วยเหตุนี้ท�ำให้โครงการดังกล่าวไม่สามารถท่ีจะด�ำเนิน

การต่อไปได้ หรือขาดงบประมาณในการสนับสนุน เนื่องจากการจัดท�ำข้อเสนอ

โครงการในการด�ำเนินกิจกรรมมคีวามไม่ความสอดคล้องกนัระหว่างหลกัการและ

เหตุผล วัตถุประสงค์ รวมทั้งกิจกรรมในการด�ำเนินงาน หรือ ข้อเสนอโครงการ 

ดังกล่าวไม่มีหลักวิชาการมารองรับ 

	 ดังนั้น จะเห็นได้ว่าการได้รับความรู ้ และความเข้าใจในการจัดท�ำ

โครงการที่ดีนั้น เป็นเรื่องที่มีประโยชน์และมีความส�ำคัญอย่างมากต่อเจ้าหน้าท่ี

ในองค์กร เพราะเป็นหลักการแนวคิดที่สามารถน�ำไปใช้ในกระบวนการจัดท�ำ 

ข้อเสนอโครงการเพื่อให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน เพ่ือช่วย 

ในการเพ่ิมประสทิธผิลของการพฒันาในอนาคต เนือ่งจากบคุคลากรในหน่วยงาน



40  |  สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 6: การพัฒนาศักยภาพแกนนำ�สร้างสุข

การพัฒนาโครงการเชิงยุทธศาสตร์

มีกระบวนการคิดและจัดท�ำข้อเสนอโครงการต่างๆ อย่างมีหลักการ ซึ่งจะท�ำให้        

การด�ำเนนิงานมคีณุภาพสงูขึน้ โดยทัว่ไปการพฒันาโครงการมกีจิกรรมตามล�ำดับ 

คือ การวิเคราะห์ความต้องการการศึกษาเบื้องต้น การจัดท�ำข้อเสนอโครงการ 

และการจดัท�ำโครงการ ซึง่ในการปฏบิตังิานย่อมจะต้องมกีารพฒันาโครงการขึน้ 

ซึ่งการมีความรู้ ความเข้าใจที่ถูกต้องเป็นเรื่องที่มีความจ�ำเป็นอย่างยิ่ง 

	 เนื่องจากการด�ำเนินงานของการสร้างเสริมสุขภาวะในองค์กรตาม

แนวคิดความสุขแปดประการเป็นหนึ่งในโครงการเชิงยุทธศาสตร์ของส�ำนักงาน

กองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) เป็นการด�ำเนินงานร่วมกันของ

หน่วยงานภาคเีครอืข่ายและสภาอตุสาหกรรมในแต่ละพืน้ที ่ซึง่ในการด�ำเนนิการ

ดังกล่าวเป็นการน�ำแผนยุทธศาสตร์ของ สสส. ไปด�ำเนินการในภาคปฏิบัติผ่าน

ทางการด�ำเนินโครงการต่างๆ โดยแต่ละภาคีเครือข่ายต้องพัฒนาโครงการเพื่อ

เป็นกรอบในการด�ำเนินงาน ซึ่งโครงการดังกล่าวต้องมีความสอดคล้องกับแผน

ยุทธศาสตร์ของหน่วยงานองค์กร ตลอดจนแหล่งทนุ และมีความถูกต้องตามหลกั

วิชาการ ฉะน้ันผู้ที่เกี่ยวข้องในหน่วยงานควรมีความรู้และความเข้าใจท่ีถูกต้อง

ตามหลักวิชาการในการพัฒนาโครงการ เพื่อให้การด�ำเนินโครงการเป็นไปอย่าง

มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น

	 ดังนั้นบทความนี้จึงมุ ่งเน้นการน�ำเสนอในเรื่องกระบวนการในการ

พฒันาข้อเสนอโครงการเพือ่ให้มคีวามสอดคล้องกบัแผนยทุธศาสตร์ในหน่วยงาน  

รวมทั้งรูปแบบและแนวคิดต่างๆ ในการพัฒนาข้อเสนอโครงการเชิงยุทธศาสตร์

ที่ดี ซึ่งเป็นหลักสูตรย่อยหลักสูตรหนึ่งในการพัฒนาศักยภาพของหลักสูตร 

ผูจ้ดัการงานสร้างสขุองค์กร หลกัสตูรนีจ้ะเหมาะส�ำหรบับคุลากรในองค์กรต่างๆ 

ท้ังภาครัฐและเอกชน ที่ต้องการเพ่ิมพูนทักษะ และความสามารถในการจัดท�ำ

ข้อเสนอโครงการ เพื่อพัฒนาองค์กรรวมทั้งเป็นแนวทางไปสู่การจัดท�ำโครงการ

ที่มีคุณภาพ และท�ำให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการพัฒนาหน่วยงาน

มากขึ้นต่อไปในอนาคต
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แนวคิดและรูปแบบในการพัฒนาโครงการเชิงยุทธศาสตร์

	 ความส�ำคัญของโครงการเชิงยุทธศาสตร์

	 โครงการเชิงยุทธศาสตร์เป็นแผนงานย่อยหรือกลุ ่มกิจกรรมท่ีม ี

ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องสนับสนุนซึ่งกันและกัน และมีการด�ำเนินงานที่เป็นไป

อย่างต่อเน่ือง โดยมวีตัถปุระสงค์และเป้าหมายในการด�ำเนนิงานทีช่ดัเจน มรีะยะ

เวลาเริ่มต้นและสิ้นสุด ในโครงการประกอบด้วยกิจกรรม และเป้าหมายย่อย 

หลากหลาย ที่ต้องใช้ทรัพยากรทางการบริหารอย่างจ�ำกัด และคาดหวังที่จะได้

ผลสัมฤทธิ์ ตามที่คาดหวังไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

	 โครงการเชิงยุทธศาสตร์จึงเป็นส่วนส�ำคัญส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์ขององค์กร หรือหน่วยงาน ให้ประสบความส�ำเร็จ ตามภารกิจ และ

วิสัยทัศน์ และสามารถช่วยให้แก้ไขปัญหาหรือพัฒนาองค์กรได้เป็นอย่างดี จาก

แนวคดิดงักล่าวจะเหน็ได้ว่าโครงการมลีกัษณะจดัท�ำขึน้เพือ่เสรมิการด�ำเนนิงาน

ในสภาพปกต ิมลีกัษณะเป็นโปรแกรมทีก่�ำหนดไว้ตลอด สามารถช่วยเสรมิงานให้

บรรลุจุดมุ่งหมายได้ 

	 ดังนั้นโครงการเชิงยุทธศาสตร์จึงเป็นเครื่องมือส�ำคัญในการบริหารงาน

ให้เกิดความส�ำเร็จ การด�ำเนินกิจกรรมต่างๆ ขององค์กร เพื่อสนองยุทธศาสตร์ 

ด้วยการวางแผนและก�ำหนดเป้าหมาย ผลสัมฤทธิ์ ไว้ล่วงหน้า กิจกรรมดังกล่าว

จัดท�ำขึ้นอย่างเป็นระบบมีระเบียบแบบแผน อย่างไรก็ตามแผนยุทธศาสตร์ของ

หน่วยงานที่ปราศจากโครงการย่อมเป็นแผนงานท่ีไม่สมบูรณ์และไม่สามารถ

น�ำไปปฏิบัติให้เป็นรูปธรรมได้ ดังนั้นการพัฒนาโครงการข้ึนมารองรับแผนงาน 

ย่อมเป็นสิ่งส�ำคัญและจ�ำเป็นยิ่งเพราะจะท�ำให้ง่ายในการปฏิบัติ และง่ายต่อการ

ตดิตามและประเมนิผลเพราะถ้าโครงการบรรลผุลส�ำเรจ็ โครงการเชงิยทุธศาสตร์

จึงเปรียบเสมือนพาหนะท่ีน�ำแผนปฏิบัติการไปสู่การด�ำเนินงานให้เกิดผลเพื่อไป

สู่จุดหมายปลายทางตามที่ต้องการ อีกทั้งยังเป็นจุดเชื่อมโยงจากแผนงาน ไปสู ่

แผนเงนิและแผนคน ทัง้นีก้ารเริม่ต้นจัดโครงการเชงิยทุธศาสตร์ทีด่นีัน้ ผูด้�ำเนนิการ 

ควรจะต้องตอบค�ำถาม 3 อย่างดังนี้ 
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การพัฒนาโครงการเชิงยุทธศาสตร์

	 1)	ใครเป็นผูน้�ำกลยทุธ์ไปสูก่ารปฏบิตั ิในการตอบค�ำถามข้อนีข้ึน้อยูก่บั

โครงสร้างขององค์กร ผูท้ีท่�ำหน้าทีใ่นการด�ำเนนิกลยทุธ์อาจมเีพยีงกลุม่เดยีว หรอื

กระจายไปสู่หลายกลุ่มก็ได้

	 2)	อะไรเป็นสิง่ทีต้่องกระท�ำ หวัหน้าฝ่าย หรอืหวัหน้างานจะเป็นผู้ปฏบัิติ

ตามแนวทางของโครงการ โดยจะต้องพิจารณาถึงวัตถุประสงค์ของโครงการท่ี

สะท้อนการพัฒนาวิถีทางท่ีจะด�ำเนินกลยุทธ์ พิจารณาค่าใช้จ่ายโดยวางแผนค่า

ใช้จ่ายเพื่อตรวจสอบความเป็นไปได้ในการด�ำเนินกลยุทธ์เม่ือเทียบกับค่าใช้จ่าย 

และพิจารณากระบวนการในการด�ำเนินงานตามกลยุทธ์โดยต้องสร้างมาตรฐาน

ในการด�ำเนินงาน (Standard operation procedures: SOPs) 

	 3)	ผู้ปฏิบัติจะต้องด�ำเนินการอย่างไร การน�ำกลยุทธ์ไปสู่แผนปฏิบัติได้

จริงนั้น องค์กรจะต้องจัดระเบียบของแผนไว้เป็นอย่างดี และควรมีบุคลากรใน

การด�ำเนินงานตามแผนอย่างเพียงพอ โดยผู้ปฏิบัติจะต้องท�ำความเข้าใจกลยุทธ์ 

	 ดังน้ัน ในการจัดท�ำโครงการเชิงยุทธศาสตร์เพื่อให้สอดคล้องกับ 

แผนยทุธศาสตร์ของหน่วยงานนัน้เป็นเรือ่งทีไ่ม่ยากหรอืสลบัซับซ้อนเลย ถ้าผูจ้ดัท�ำ 

โครงการในการด�ำเนินงานน้ันมีความเข้าใจในแผนการด�ำเนินงานขององค์กร 

โดยสามารถเชือ่มโยงระหว่างแผนยทุธศาสตร์ขององค์กรกบักจิกรรมท่ีจะด�ำเนนิงาน  

ได้อย่างสอดคล้องเป็นไปในแนวทางเดียวกนั อย่างไรกต็ามปัญหาของการพฒันา 

โครงการให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน ก็เป็นปัญหาท่ีปรากฏ

ให้เห็นในหลายหน่วยงาน เช่น ปัญหาในเรื่องความไม่เช่ือมโยงกันระหว่าง

โครงการกับยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน กล่าวคือ โครงการที่จะด�ำเนินการ กับ

แผนยทุธศาสตร์ยงัแยกขาดจากกนั ขาดการบรูณาการด้านความคดิในแต่ละส่วน  

ซึ่งไม่สามารถเชื่อมโยงกันได้ ท�ำให้โครงการที่จะด�ำเนินการนั้นไม่ได้ตอบสนอง

ความต้องการของหน่วยงานอย่างแท้จริง ซึ่งปัญหาเหล่านี้เกิดมากจากการขาด

ความคิดอย่างรอบคอบ เป็นระบบ ถี่ถ้วน รวมทั้งการขาดความรู้เชิงวิชาการ

และความเข้าใจในการจัดท�ำโครงการ ในประเด็นต่อไปจะเป็นรายละเอียด 
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เกี่ยวกับลักษณะโครงการเชิงยุทธศาสตร์ ซึ่งจะเป็นแนวคิดว่าโครงการเชิง

ยุทธศาสตร์ที่ดีนั้นเป็นอย่างไร

ลักษณะที่ดีของโครงการเชิงยุทธศาสตร์

	 จากที่กล่าวมาแล้วน้ัน การพัฒนาโครงการเชิงยุทธศาสตร์เป็นกลวิธี

ที่ส�ำคัญอย่างมากขององค์กร เน่ืองการด�ำเนินโครงการนั้นเป็นการแปลงจาก 

แผนยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติ และเป็นการท�ำให้แผนยุทธศาสตร์สัมฤทธิ์ผลโดย

ผ่านทางโครงการต่างๆ กล่าวได้ว่าการด�ำเนินกลยุทธ์โดยวิธีการท�ำงานแบบ

โครงการ หรือ Implementation through project ซ่ึงแผนยุทธศาสตร์ และ

กลยุทธ์ขององค์กรจะเป็นจริงได้จะต้องมีการพัฒนาโครงการขึ้นมารองรับ และ

คุณลักษณะส�ำคัญของโครงการ มีดังต่อไปนี้

	 1) ความเป็นเอกเทศหรือลกัษณะเฉพาะของงานหรือกจิกรรมท่ีแตกต่าง

ไปจากการด�ำเนินงานตามปกติของหน่วยงาน 

	 2)	มกี�ำหนดเวลาเริม่ต้นและสิน้สดุทีแ่น่นอน อนัถอืเป็นงานทีม่ลีกัษณะ

ชั่วคราว

	 3)	มีองค์กรที่รับผิดชอบโดยเฉพาะและสลายตัวลงเมื่อเสร็จโครงการ 

	 4)	มกีารก�ำหนดค่าใช้จ่ายหรือต้นทนุท่ีจ�ำเป็น กบัสามารถวเิคราะห์ความ

คุ้มทุนและคุ้มค่าของผลประโยชน์ตอบแทนได้

	 5)	ค�ำนึงถึงข้อจ�ำกัดในการบริหารและการจัดการด้านเวลา ค่าใช้จ่าย 

และคุณภาพที่ส�ำคัญของโครงการ

	 6)	พจิารณาความเชือ่มโยงระหว่างองค์กรเจ้าของโครงการกบัองค์กรที่

รับผิดชอบในการจัดการโครงการ

	 ดังน้ัน โครงการเชิงยุทธศาสตร์ที่องค์กรพัฒนาขึ้นมานั้น องค์กรควร

พจิารณาความเกีย่วข้อง เชือ่มโยงในกจิกรรมของโครงการกบัแผนกลยทุธ์หน่วยงาน 

เพือ่ให้การด�ำเนนิโครงการสามารถตอบสนองความต้องการของหน่วยงานได้ และ
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รายละเอียดของโครงการต้องมคีวามเกีย่วเน่ืองกนัต้ังแต่เริม่ต้นโครงการจนกระทัง่

สิ้นสุดโครงการ ซึ่งข้อเสนอโครงการเป็นตัวบอกสาระส�ำคัญท่ีสุดของโครงการ

ซึ่งควรแสดงให้เห็นเกี่ยวกับความเป็นมาของโครงการ ประโยชน์ที่โครงการ

ควรจะให้แก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย กรอบของเวลาที่โครงการจะต้องแล้วเสร็จและ

รายการทรัพยากรทีจ่ะต้องน�ำไปใช้ ดังนัน้ในการพฒันา หรอืเขยีนโครงการในการ 

ด�ำเนินงานที่ดีน้ันควรมีการพิจารณาและมีการวางแผนที่ชัดเจน และควรจะ 

เขียนขึ้นอย่างกระชับ และควรมีสาระที่ชี้ให้เห็นคุณลักษณะส�ำคัญ ดังต่อไปนี้

	 1)	โครงการนั้นควรประกอบด้วยกิจกรรมย่อยๆ ท่ีเก่ียวข้อง ท่ีมีความ

เช่ือมโยง และสอดคล้องกันภายใต้วัตถุประสงค์เดียวกัน กล่าวคือ ในโครงการ

นัน้ต้องเชือ่มโยงกบัแผนยทุธศาสตร์และแผนกลยทุธ์ขององค์กร รวมทัง้กิจกรรม

ต่างๆ ในองค์กรที่ได้พัฒนาขึ้นนั้น   ต้องมีความสอดคล้องกันในการด�ำเนินงาน 

และสามารถแก้ไขปัญหาของหน่วยงานหรือองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ

	 2)	ในการด�ำเนนิโครงการควรมกีารก�ำหนดวตัถปุระสงค์ (objective) ที่

ชดัเจน วดัได้ ลกัษณะเฉพาะ และปฏิบติัได้ ทัง้น้ีเพ่ือเป็นแนวทางในการด�ำเนนิงาน  

และติดตามประเมินผลได้ ซึ่งวัตถุประสงค์ของโครงการนั้น อาจมีมากกว่าหนึ่ง 

วัตถุประสงค์ก็ได้ กล่าวคือมีวัตถุประสงค์หลัก และวัตถุประสงค์รอง แต่อย่างไร

ก็ตามการก�ำหนดวัตถุประสงค์โครงการนั้นต้องก�ำหนดวัตถุประสงค์ที่สามารถ

ปฏิบัติได้จริง มิใช่วัตถุประสงค์ที่เลื่อนลอย / เพ้อฝัน หรือเกินความเป็นจริง และ

ต้องน�ำไปพัฒนาองค์กรอย่างแท้จริง

	 3)	ในประเด็นระยะเวลาในการด�ำเนินงานของโครงการนั้น ต้องมีการ

ก�ำหนดจุดเร่ิมต้นและจุดสิ้นสุดของกิจกรรม (scheduled beginning and 

terminal points) โครงการโดยทั่วไปจะต้องมีการก�ำหนดระยะเวลาว่าจะเริ่ม

ต้นเมื่อไร และสิ้นสุดเม่ือไร ซึ่งถ้าหากมีการด�ำเนินกิจกรรมไปเรื่อยๆ ไม่มีการ

ก�ำหนดขอบเขตของเวลา (time boundary) ของการด�ำเนินโครงการไว้ชัดเจน 

การด�ำเนินการดังกล่าวจะไม่ถือว่าเป็นงานโครงการ เพราะมีลักษณะเป็นงาน

ประจ�ำ (routine) หรืองานปกติ
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	 4)	มีสถานที่ตั้ง (location) ของโครงการ ผู้เขียนโครงการต้องระบุให้

ชัดเจนว่าพื้นที่ที่ใช้ในการด�ำเนินโครงการอยู่ที่ใด เพื่อสะดวกในการด�ำเนินงาน 

กล่าวได้ว่าในการด�ำเนินงานน้ัน ถ้าเลือกสถานที่ต้ังโครงการไม่เหมาะสมแล้ว 

ย่อมท�ำให้เสียค่าใช้จ่ายหรือลงทุนมาก ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีได้อาจไม่คุ้มค่า 

การติดตามและการประเมินผลโครงการก็อาจท�ำได้ยาก

	 5)	การพัฒนาโครงการต้องมีบุคลากรหรือองค์กรท่ีเฉพาะเจาะจง  

(organization) ซึง่เป็นลกัษณะโครงสร้างในการด�ำเนนิการ งานโครงการจะต้อง

มีหน่วยงานหรือกลุ่มบุคคลหลักร่วมกันรับผิดชอบ ส่วนหน่วยงานอื่นถือว่าเป็น

หน่วยงานเสริมหรือร่วมมือด�ำเนินงานเท่านั้น และควรระบุบุคลากรผู้รับผิดชอบ

โครงการนั้นให้ชัดเจน เพื่อเป็นหลักประกันว่าบุคคล/ องค์กรนั้นจะปฏิบัติอย่าง

จรงิจงัและจรงิใจ หรือมกีารก�ำหนดโครงสร้างของผูรั้บผดิชอบโครงการว่าแบ่งเป็น 

กีส่่วนงานและในแต่ละส่วนงานนัน้จะมใีครบ้าง รวมทัง้ภาระหน้าท่ีท่ีต้องรบัผดิชอบ 

ควรจะมีลักษณะที่ชัดเจนเพื่อให้การด�ำเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ

	 6)	มีการใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์ (resource) การจัดท�ำโครงการ

จะต้องระบแุหล่งทรพัยากรโดยเฉพาะแหล่งงบประมาณให้ชดัเจน ว่างบประมาณ

ทีจ่ะด�ำเนินโครงการนัน้มาจากแหล่งใด ซึง่ในการด�ำเนนิโครงการท่ีได้รบัทุนกต้็อง

ระบแุหล่งทนุให้ชดัแจน และจะต้องระบเุงนิทีใ่ช้ว่าเป็นหมวดวสัด ุหมวดค่าใช้สอย 

หมวดค่าตอบแทน หมวดค่าครุภณัฑ์ ตามทีห่น่วยงานให้ทนุก�ำหนด ทัง้นีจ้ะท�ำให้

ง่ายในการด�ำเนินการและควบคุมตรวจสอบการใช้งบประมาณให้เกิดประโยชน์

สูงสุดได้

	 จากลักษณะของโครงการที่ดีนั้น ชี้ให้เห็นว่าก่อนที่จะลงมือท�ำข้อเสนอ

โครงการเชิงยุทธศาสตร์ ผู้ด�ำเนินการควรคิดในประเด็นต่อไปนี้ก่อนลงมือเขียน

โครงการ คือ การสร้างกรอบแนวคิดในการด�ำเนินการ ซึ่งจะเป็นเรื่องของการตั้ง

ค�ำถามและการตอบค�ำถามในประเด็น 5 W 1 H (Why, What, Who, Where, 

When, and How) และในค�ำถามแต่ละข้อนั้น ผู้จัดท�ำโครงการ ควรที่จะตอบ

ค�ำถามให้ได้ทุกข้อ และชัดเจนก่อนลงมือเขียน ทั้งนี้กระบวนการถามตอบ จะ
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เป็นการสร้างกรอบความคิดของการจัดท�ำโครงการ ว่าควรเป็นไปในทิศทางไหน 

อย่างไร เพือ่ให้โครงการนัน้มคีวามชัดเจน และสอดคล้องกบัแผนยทุธศาสตร์ของ

หน่วยงานได้อย่างแท้จริง ซึ่งมีค�ำถามมีดังต่อไปนี้

	 1)	Why - เมื่อศึกษาวิเคราะห์ความต้องการแล้ว จะได้ข้อมูลอันเป็น

ประโยชน์ว่าท�ำไมต้องท�ำโครงการนี้ขึ้นมา

	 2)	What - ต้องการจะท�ำอะไร นั้นก็คือชื่อโครงการและวัตถุประสงค์

ของการด�ำเนินโครงการ

	 3)	Who - ในการด�ำเนินโครงการนั้น ใครจะเป็นผู้รับผิดชอบโครงการ

	 4) 	Where - สถานที่ในการด�ำเนินการว่าควรจะเป็นที่ใด

	 5) 	When - การด�ำเนนิการจะท�ำเมือ่ใด และมรีะยะเวลาในการด�ำเนนิการ 

เมื่อไหร่

	 6) 	How - โครงการที่จะด�ำเนินการนั้นควรมีวิธีการในการด�ำเนินการ

อย่างไร

	 หลงัจากทีผู่ด้�ำเนนิโครงการได้ตอบค�ำถามทัง้ 6 ประเดน็แล้วข้ึนตอนต่อ

ไปควรศกึษาเกณฑ์การคัดเลอืกโครงการ ของหน่วยงานทีใ่ห้ทนุ หรือขององค์การ 

แล้วจึงจะเริ่มลงมือเขียนโครงการ  โดยใช้ภาษาเขียนที่กระชับ  สื่อความหมายได้

ชัดเจน เมื่อพิจารณาถึงลักษณะเฉพาะของโครงการแล้วว่าต้องเป็นอย่างไร ใน

ประเด็นต่อไปจะเป็นเรื่องขององค์ประกอบของข้อเสนอโครงการเชิงยุทธศาสตร์ 

รวมทัง้รายละเอยีดในส่วนประกอบต่างๆ ของข้อเสนอโครงการ และเทคนิคต่างๆ 

ในแต่ละองค์ประกอบของข้อเสนอโครงการ

องค์ประกอบข้อเสนอโครงการเชิงยุทธศาสตร์ 

	 จากที่กล่าวมาแล้วข้างต้นประเด็นแรกที่ผู้พัฒนาโครงการต้องรู้ก่อนที่

จะลงมือจัดท�ำโครงการก็คือ แผนยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน ซึ่งผู้จัดท�ำโครงการ

ต้องสามารถวเิคราะห์วสิยัทศัน์ พนัธกจิ สภาพปัญหาหรอืความต้องการ เป้าหมาย 
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วัตถุประสงค์ รวมทั้งกลยุทธ์และแผนงานขององค์กรหรือหน่วยงาน ทั้งนี้เพื่อให้

เป็นโครงการทีส่อดคล้อง และตอบสนองโดยตรงต่อแผนยทุธศาสตร์ของหน่วยงาน 

รวมทัง้เป็นโครงการทีม่เีนือ้หาสาระสอดคล้องกบัเป้าหมายและวตัถปุระสงค์ของ

หน่วยงาน และในกรณีทีโ่ครงการด�ำเนนิการเพือ่แก้ไขสภาพปัญหาของหน่วยงาน 

ผูด้�ำเนินการควรมกีารก�ำหนดสภาพแห่งการหมดปัญหาจากนัน้ ก�ำหนดแนวทาง

แก้ไข หลายๆ ทาง แล้วเลือกทางที่ดีที่สุด และดีรองลงมาไว้เป็นแผนส�ำรอง  

ในการแก้ไขปัญหา	

	 ก่อนที่จะเร่ิมการจัดท�ำโครงการเชิงยุทธศาสตร์นั้น ผู้ด�ำเนินการควร 

ท่ีจะคิดพิจารณาในส่วนขององค์ประกอบและโครงสร้างของข้อเสนอโครงการ

ก่อนที่จะลงมือเขียนว่า จะต้องรู้และเข้าใจโครงสร้างของโครงการเสียก่อนว่า

ประกอบไปด้วยส่วนใดบ้าง แต่ละส่วน แต่ละองค์ประกอบเป็นอย่างไร รวม

ทั้งเทคนิคการจัดท�ำข้อเสนอโครงการที่ดี ส�ำหรับองค์ประกอบของการจัดท�ำ

โครงการในเอกสารฉบับน้ีแต่ละหน่วยงานสามารถน�ำไปประยุกต์ใช้ตามความ

เหมาะสมของแต่ละหน่วยงานต่อไป 

	 องค์ประกอบ หรือโครงสร้างของโครงการท่ีต้องครอบคลุมประเด็น

ที่ส�ำคัญอย่างครบถ้วน ตลอดจนการก�ำหนดข้ันตอนของการด�ำเนินงานอย่าง

ชัดเจนเพ่ือให้สามารถตอบค�ำถามประเด็นต่างๆ เพ่ือเช่ือมโยงกับองค์ประกอบ

ของโครงการดังต่อไปนี้
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การพัฒนาโครงการเชิงยุทธศาสตร์

	 องค์ประกอบของโครงการ	 ค�ำถามประกอบ

1.	ชื่อโครงการ	 จะท�ำอะไร

2.	หลักการและเหตุผล	 ท�ำไมจึงต้องท�ำ

3.	วัตถุประสงค์/เป้าหมาย	 ท�ำเพื่ออะไร

4.	วิธีด�ำเนินการ	 ท�ำอย่างไร

5.	ระยะเวลาในการด�ำเนินการ	 จะท�ำเมื่อไหร่

6.	งบประมาณและทรัพยากร	 ต้องใช้เงินและทรัพยากรเท่าใด

7.	บุคคลหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบ	 ใครเป็นผู้รับผิดชอบ

8.	การติดตามและประเมินผลโครงการ	 จะทราบผลการด�ำเนินงานได้อย่างไร

9.	ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ	 มีผลพลอยได้อะไรบ้าง

	 นอกจากนีใ้นเรือ่งขององค์ประกอบของข้อเสนอโครงการนัน้ ผูด้�ำเนนิการ 

ควรศึกษา และท�ำความเข้าใจรูปแบบของแหล่งทุน เพื่อจัดท�ำข้อเสนอโครงการ 

ให้สอดคล้องกับความต้องการขององค์กรกองทุนนั้นๆ เนื่องจากโดยท่ัวไป

แล้วองค์กรกองทุนมักก�ำหนดรูปแบบ (Format) หรือแบบแผนโครงสร้างข้อ

เสนอโครงการของหน่วยงานตนเองไว้ ดังนั้นเมื่อผู้ด�ำเนินการสามารถเข้าใจใน 

องค์ประกอบ รูปแบบ และสามารถตอบค�ำถามในแต่ละองค์ประกอบเพือ่เป็นกรอบ  

ในการเขยีนแต่ละประเดน็ได้แล้ว ขัน้ตอนต่อไป คอืการด�ำเนนิการจดัท�ำรายละเอยีด 

ของแต่ละองค์ประกอบของโครงการ 

แนวทางในการจัดทำ�ข้อเสนอโครงการเชิงยุทธศาสตร์ 

	 1) โครงการ	

	 เป็นส่วนหนึ่งที่บอกว่าเป็นโครงการประเภทใด ท�ำงานอะไร และมีใคร

ที่เกี่ยวข้องกับการท�ำงานนั้น ส่วนใหญ่มาจากงานที่ต้องการปฏิบัติ ชื่อโครงการ

ควรมีความชัดเจนเหมาะสม เฉพาะเจาะจง และเข้าใจง่าย ควรเป็นข้อความสั้นๆ 
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กะทัดรัด และสื่อความหมายได้อย่างชัดเจน คือสะท้อนสาระของโครงการโดย 

ส่วนรวมมีการเลอืกใช้ถ้อยค�ำและข้อความขยายทีไ่ม่ท�ำให้ผูอื้น่เกิดความสบัสนวกวน

	 2) หลักการและเหตุผล 

	 บางครั้งใช้ค�ำว่า “ความเป็นมาของโครงการหรือความส�ำคัญของ

โครงการ” ประเด็นนี้เป็นประเด็นที่ส�ำคัญและเป็นส่วนท่ีเริ่มต้นให้ผู้อ่าน หรือ 

ผูใ้ช้โครงการ รวมทัง้ผูพ้จิารณาในการให้ทุนน้ันได้เข้าใจหรอืรบัทราบพืน้ฐานความ

เป็นมาของการท�ำโครงการดงักล่าว ซึง่แสดงให้ทราบว่าท�ำไม หรอืมคีวามจ�ำเป็น

อย่างไรจงึต้องจดัท�ำโครงการนัน้ๆ การเขยีนหลกัการและเหตผุล ควรเขยีนให้สัน้

กระชับ เข้าใจง่าย โดยทั่วไปจะประกอบด้วยสาระส�ำคัญในสองส่วนด้วยกัน คือ 

สภาพปัญหาหรือความต้องการที่ต้องจัดท�ำโครงการนี้ และความน่าเชื่อถือและ

คุณสมบตัิที่ส�ำคญัขององค์กรผู้รับทนุ ส�ำหรบัการน�ำเสนอรายละเอยีดของแต่ละ

ส่วนควรประกอบด้วยสาระดังต่อไปนี้ ประเด็นสภาพปัญหาหรือความต้องการ

ที่ต้องจัดท�ำโครงการ ข้อความในส่วนนี้จะต้องชี้ให้เห็นปัญหาว่าท�ำไมจึงต้องจัด

ท�ำโครงการขึ้นใหม่ หรือความต้องการนั้นมีความเร่งด่วน ต้องปรับปรุงโครงการ

ทีม่อียูแ่ล้วให้ดขีึน้พร้อมกบัชีใ้ห้เหน็ว่าสิง่ทีโ่ครงการเสนอนัน้ จะช่วยแก้ไขปัญหา

หรือเพ่ือสนองความต้องการขององค์กร ชุมชนหรือท้องถ่ินนั้นๆ (sense of  

urgency) ได้อย่างไร โดยผู ้เขียนโครงการจะต้องพยายามพรรณนาความ  

โดยหาเหตุผล หลักการ ทฤษฎี เพ่ือชักจูงให้ผู้อ่านเห็นคล้อยตามความจ�ำเป็น

ของโครงการ โดยอาศัยข้อมูลจากสภาพปัญหา นโยบาย แผน ซึ่งแสดงให้เห็น

ว่าแนวทาง/ยุทธศาสตร์ในการแก้ไขปัญหาของโครงการครั้งนี้มีความสมเหตุ 

สมผล และมีความเป็นไปได้อย่างไรทั้งในเชิงทฤษฎีและแนวทางปฏิบัติ รวมท้ัง 

ผลการศึกษาวิจัย สถิติข้อมูลหรือความคิดเห็นของบุคคลที่น่าเชื่อถือเป็นสิ่ง

สนับสนุน โดยมีการอ้างอิงแหล่งที่มาของข้อมูลด้วยเพื่อที่ผู้อนุมัติโครงการจะได้

ตัดสินใจสนับสนุนโครงการต่อไป

	 กล่าวได้ว่าในประเด็นนี้เป็นการกล่าวถึงและสาเหตุและความจ�ำเป็นที่

ต้องมกีารจดัท�ำโครงการโดยอาจใช้ค�ำถามน�ำทางเช่นท�ำไมถงึท�ำ (why) ท�ำแล้วจะ
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การพัฒนาโครงการเชิงยุทธศาสตร์

ได้อะไร ถ้า...ไม่ท�ำจะส่งผลกระทบหรอืเกดิผลเสยีอะไรหรอืเปล่า หรอืถ้าไม่ท�ำได้

ไหม รวมทัง้ระบผุลลพัธ์ทีค่าดว่าจะได้รบั (expected results) รวมทัง้พืน้ที/่กลุม่

เป้าหมายหรือผู้ที่จะได้รับประโยชน์จากโครงการ (beneficiaries) เพื่อเป็นการ

เพิ่มน�้ำหนักและความส�ำคัญของโครงการซึ่งจะมีผลต่อการอนุมัติโครงการ รวม 

ทั้งสามารถเช่ือมโยงให้เห็นว่าโครงการที่เสนอนี้สอดคล้องกับแผนงาน และ

ยุทธศาสตร์ขององค์กรกองทุน หรือนโยบายของแหล่งให้ทุนอย่างไร 

	 ประเด็นต่อไปที่ควรมีในส่วนของหลักการและเหตุผล คือความน่า

เช่ือถือและคุณสมบัติขององค์กรผู ้รับทุน หรือหน่วยงานของผู ้ท่ีจะด�ำเนิน

โครงการ รายละเอยีดในส่วนนีจ้ะเป็นเหตุผลประการหนึง่ในการบอกแหล่งทนุว่า 

หน่วยงานนั้นมีความเหมาะสมอย่างไรที่ได ้รับทุนไปด�ำเนินโครงการ ซึ่ง 

ผู้ด�ำเนินการควรให้รายละเอียดเกี่ยวกับองค์กร เช่น การก่อตั้ง พันธกิจและ

เป้าประสงค์ รวมทัง้ประสบการณ์และทกัษะความเช่ียวชาญพเิศษ รวมท้ังน�ำเสนอ

ประสบการณ์ท�ำงานที่เกี่ยวข้องกับโครงการนี้ที่ผ่านมาขององค์กรผู้ด�ำเนินการ 

เพื่อโน้มน้าวให้องค์กรกองทุนเชื่อว่าองค์กรผู้รับทุนมีความสามารถที่จะด�ำเนิน

โครงการใช้ประสบความส�ำเร็จได้จริง

	 กล่าวโดยสรปุ รายละเอยีดของหลกัการและเหตผุล จะต้องชีใ้ห้เหน็ทีม่า

และความส�ำคัญของโครงการนั้นอย่างชัดเจนคือ ความพยายามในการน�ำเสนอ

เกี่ยวกับเหตุผลหรือหลักการ และทฤษฎีต่างๆ เพื่อสนับสนุนว่าโครงการที่จัดท�ำ

ขึ้นมีความสมเหตุสมผลเพียงใดนั่นเอง

	 3) เป้าประสงค์ วัตถุประสงค์ และเป้าหมายของโครงการ

	 เป้าประสงค์ของโครงการ (Goals) 

	 เป้าประสงค์ของโครงการ หมายถึง สิ่งทีโ่ครงการคาดหวังว่าจะเกิดขึ้น  

หรือมีการเปลี่ยนแปลงในอนาคต เนื่องจากเป็นสภาวะท่ีอาจจะเกิดข้ึนได ้

ในระยะยาวและต้องอาศัยเวลาค่อนข้างนาน หากด้วยข้อจ�ำกดัของตวัโครงการเอง 

(เช่น ขอบเขตของกิจกรรม/พื้นที่/กลุ่มเป้าหมาย รวมทั้งทรัพยากรของโครงการ) 

ท�ำให้การด�ำเนนิโครงการเพยีงอย่างเดียวหรอืเพียงโครงการเดยีวไม่สามารถท�ำให้
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เป้าประสงค์เป็นจริงได้ แต่โครงการนั้นๆ อาจเป็นส่วนหนึ่งหรือเงื่อนไขหนึ่งที่น�ำ

ไปสู่การบรรลุเป้าประสงค์ที่ก�ำหนดไว้ได้

	 การก�ำหนดเป้าประสงค์จึงมักเป็นการระบุสภาพการณ์ของสิ่งท่ี

ต้องการให้เกิดข้ึนหรือเปลี่ยนแปลงโดยกว้างๆ หรือโดยท่ัวไป ตัวอย่างเช่น การ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมสุขภาพของกลุ่มเป้าหมาย หรือการมีนโยบายสาธารณะ

ด้านการสร้างเสริมสุขภาวะในท้องถิ่น เป็นต้น โดยปกติแล้วเป้าประสงค์ของ

โครงการควรต้องสอดคล้องหรือไปในทิศทางเดียวกับเป้าประสงค์ของแหล่งทุน

และเป้าประสงค์ขององค์กรผูร้บัทนุรวมทัง้นโยบายท้องถิน่ ซึง่การด�ำเนนิโครงการ

เป็นส่วนหนึ่ง หรือเงื่อนไขหนึ่งที่จะน�ำไปสู่การบรรลุเป้าประสงค์ที่ก�ำหนดไว้ 

	 วัตถุประสงค์ของโครงการ (Objectives)

	 วัตถุประสงค์ของโครงการ เป็นส่วนที่มีความส�ำคัญมากที่สุดส่วนหนึ่ง

ของโครงการ เป็นการระบุถึงเจตจ�ำนงในการด�ำเนินงานของโครงการ โดยแสดง

ให้เห็นถึงผลที่ต้องการจะบรรลุไว้อย่างกว้างๆ มีลักษณะเป็นนามธรรม นอกจาก

นี้ยังหมายรวมถึง ผลลัพธ์ (intermediate results) หรือการเปลี่ยนแปลงที่คาด

ว่าจะเกิดขึ้นกับกลุ่มเป้าหมายเมื่อสิ้นสุดโครงการ จึงมีความเฉพาะเจาะจงกับ

โครงการมากกว่าเป้าประสงค์น่ันหมายความว่า การด�ำเนินโครงการจะต้องน�ำ

ไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก�ำหนดไว้ได้จริง วัตถุประสงค์จึงเป็นผลลัพธ์หรือสิ่ง

ที่คาดว่าจะเกิดขึ้นมิใช่กิจกรรมที่จะด�ำเนินการในโครงการ โดยวัตถุประสงค์ของ

โครงการอาจก�ำหนดเป็นผลผลติ (output) ทีค่าดว่าจะเกดิขึน้เมือ่สิน้สดุโครงการ

และหรอืก�ำหนดไว้ในลกัษณะของกระบวนการ (process) ท่ีจะน�ำไปสูผ่ลผลติของ

โครงการก็ได้ 

	 วัตถุประสงค์ที่ดีควรเป็นวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน เข้าใจง่าย  และไม่

คลมุเครือ สามารถปฏบิติัได้ไม่เลือ่นลอย วดัและประเมนิผลได้ โดยโครงการหนึง่ๆ

อาจมีวัตถุประสงค์มากกว่า 1 ข้อก็ได้ แต่ไม่ควรมีมากเกินกว่า 5 วัตถุประสงค ์

คือ มีวัตถุประสงค์หลัก และวัตถุประสงค์รอง หรือวัตถุประสงค์ทั่วไป และ

วัตถุประสงค์เฉพาะก็ได้ ซึ่งการก�ำหนดวัตถุประสงค์ ต้องให้สอดคล้องกับ 
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สภาพปัญหา และผลที่คาดว่าจะได้รับด้วย กล่าวคือ ต้องระบุถึงสิ่งที่ต้องการให้

เกดิการเปลีย่นแปลง (what) กบักลุม่เป้าหมาย (who) ภายในระยะเวลาทีก่�ำหนด 

(in what time period) ในพื้นที่นั้นๆ (where) หรือให้เป็นไปตามหลักการเขียน

วัตถุประสงค์ที่ดีคือ มีลักษณะที่เรียกว่า “SMART” (IPPE, 2002: 14)

	 -	 Sensible/ Specific คือ ต้องมีความเป็นไปได้และมีความเฉพาะ

เจาะจง

	 -	 Measurable คือ ต้องสามารถวัดและประเมินผลระดับของความ

ส�ำเร็จได้

	 -	 Appropriate คือ ต้องสอดคล้องเหมาะสมกับประเด็นปัญหาและ

ความต้องการของชุมชน วัตถุประสงค์ขององค์กรกองทุน หรือแหล่งทุน และ

องค์กรผู้รับทุน

	 -	 Realistic คือ สอดคล้องกับความเป็นจริง มีเหตุมีผล

	 -	 Time-bound คือ ต้องมีการก�ำหนดขอบเขตของเวลาที่จะกระท�ำ

ให้ส�ำเร็จได้อย่างชัดเจน

	 นอกจากนั้นการเขียนวัตถุประสงค์ยังต้องค�ำนึงถึงสิ่งต่อไปนี้ คือ

	 -	 ใช้ค�ำกริยาที่แสดงถึงความตั้งใจจริง เช่น เพื่อเพิ่ม.. เพื่อลด..เพื่อส่ง

เสริม. เพื่อปรับปรุง..เพื่อขยาย..เพื่อรณรงค์..... เพื่อเผยแพร่....เป็นต้น และค�ำที่

ควรหลีกเลี่ยง ได้แก่ เข้าใจ ทราบ คุ้นเคย รู้ซึ้ง เชื่อ สนใจ เป็นต้น

	 -	 ระบุผลผลิต (output ) หรือระบุผลลัพธ์ (outcome ) ที่ต้องการ

ให้เกิดขึ้นเพียงประการเดียวในวัตถุประสงค์หน่ึงข้อ ถ้าเขียนวัตถุประสงค์ไว้ 

หลายข้อ ข้อใดท�ำไม่ส�ำเรจ็เราสามารถประเมนิผลได้ ก�ำหนดเกณฑ์มาตรฐานของ

ความส�ำเร็จที่วัดได้ในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ

	 -	 ก�ำหนดช่วงเวลา พื้นที่ หรือกลุ่มเป้าหมาย

	 เป้าหมายของโครงการ (Targets)

	 เมื่อก�ำหนดวัตถุประสงค์ของโครงการแล้วในบางครั้งจะต้องก�ำหนด

ถึงจ�ำนวน ปริมาณหรือคุณภาพของสิ่งที่คาดว่าจะเกิดขึ้นด้วยซึ่งก็คือ การระบุ
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เป้าหมาย (targets) ของโครงการนั่นเอง โดยปกติแล้วองค์กรกองทุนมักจะให้

องค์กรผู้รับทุนก�ำหนดเป้าหมายควบคู่ไปกับวัตถุประสงค์ของโครงการ ดังน้ัน

การก�ำหนดเป้าหมายของโครงการส่วนหนึ่งควรต้องสอดคล้องกับเป้าหมายของ

องค์กรกองทนุหรอืแหล่งทนุด้วย จงึจะท�ำให้ข้อเสนอโครงการได้รบัการพจิารณา 

นอกจากนั้นยังต้องค�ำนึงถึงความเป็นไปได้จริงด้วย เพราะหากก�ำหนดเป้าหมาย

ไว้สูงเกินไปจนไม่สามารถด�ำเนินการให้บรรลุภายในระยะเวลาแล้ว เราก็น่าจะ 

คาดการณ์ได้ว่าโครงการนั้นๆ ไม่อาจประสบความส�ำเร็จได้

	 การก�ำหนดเป้าหมายโครงการ ต้องระบถุงึผลลพัธ์สดุท้ายท่ีคาดว่าจะได้

จากการด�ำเนินโครงการ แสดงถงึความส�ำเรจ็ของโครงการและต้องระบใุห้ชดัเจน

เพื่อแสดงให้เห็นถึงคุณภาพ (คุณลักษณะ) หรือปริมาณ (จ�ำนวนหรือร้อยละ)  

ของผลลัพธ์ที่คาดว่าจะท�ำให้เกิดขึ้นในระยะเวลาที่ก�ำหนด การระบุเป้าหมาย

ของโครงการที่ชัดเจนจะช่วยให้องค์กรผู้รับทุนสามารถระบุตัวช้ีวัดความส�ำเร็จ

ของโครงการได้พร้อมๆ กัน

	 -	 เป้าหมายเชิงปรมิาณ เป็นรายละเอยีดท่ีก�ำหนดชนดิ ประเภท จ�ำนวน

ของผลการด�ำเนินงานเมือ่สิน้สุดโครงการ จะระบตัุวเลขตามหน่วยทีต้่องการ เช่น 

ความถี่ ร้อยละ อัตราส่วน หรือเป็นจ�ำนวนตัวเลขธรรมดาก็ได้

	 -	 เป้าหมายเชิงคุณภาพ เป็นรายละเอียดท่ีต้องแสดงถึงคุณค่าของ

ผลผลิตที่ได้รับจากการด�ำเนินโครงการที่ชี้ถึงประสิทธิภาพ เช่น ความรู้ ทักษะ  

ทัศคติ ความเห็น ความสามารถ ความสะอาด เรียบร้อย ความสวยงาม  

ความคงทนถาวร ความสมบูรณ์ ความยั่งยืน เป็นต้น

	 4) วิธีการด�ำเนินงาน / แผนการด�ำเนินงาน 

	 ในส่วนนี้ของโครงการเป็นส่วนท่ีระบุถึงขั้นตอนท่ีแสดงถึงรายละเอียด 

แนวทาง กลยุทธ์ และวิธีการที่จะท�ำในโครงการนั้นๆ เป็นการให้รายละเอียด 

ในการปฏบิตั ิโดยปกตจิะแยกเป็นกจิกรรมย่อยๆ หลายกจิกรรม แต่เป็นกจิกรรม

เด่นๆ ซึ่งจะแสดงให้เห็นความเด่นชัดตั้งแต่กิจกรรมเริ่มต้นจนถึงกิจกรรมสุดท้าย

ว่ามีกิจกรรมใดท่ีต้องท�ำบ้าง จะต้องชี้แจงรายละเอียดว่าจะท�ำอะไร อย่างไร  
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เพียงใด และใครรับผิดชอบและปฏิบัติด้วยวิธีการใดจึงจะสามารถบรรลุ

วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก�ำหนดไว้ได้ภายในระยะเวลาท่ีก�ำหนดไว้ และ

เป็นการระบุระยะเวลาเร่ิมต้นโครงการและระยะเวลาสิ้นสุดโครงการ โดยจะ

ต้องระบุ วัน เดือน ปี โดยทั่วไปแล้วมักนิยมท�ำเป็นตารางการปฏิบัติงานเพื่อ

ให้เข้าใจรายละเอียดทั้งหมดได้ง่าย นอกจากนั้นหากเป็นโครงการท่ีมีระยะเวลา 

ในการด�ำเนินโครงการมากกว่า 1 ปีขึ้นไป ก็ควรน�ำเสนอแผนปฏิบัติของแต่ละปี

หรือปีต่อๆ ไปด้วย 

	 นอกจากน้ีกล่าวได้ว ่าแผนด�ำเนินงานเป็นแผนท่ีระบุถึงงานหรือ

กิจกรรมที่ก�ำหนดขึ้น เป็นขั้นตอนตามล�ำดับก่อนหลังเพื่อใช้ปฏิบัติให้บรรลุ

ตามวัตถุประสงค์ของโครงการ ดังนั้น วิธีจัดท�ำแผนจึงต้องน�ำวัตถุประสงค์ของ

โครงการมาจ�ำแนกแจกแจงเป็นกิจกรรมย่อยหลายๆ กิจกรรมแสดงให้เห็นอย่าง

ชัดเจนว่าตั้งแต่เริ่มต้นวัตถุประสงค์ ซึ่งกิจกรรมต่างๆ เหล่าน้ีจะถูกน�ำไปอธิบาย

อย่างละเอียดอีกคร้ังในส่วนของแผนปฏิบัติงาน (action plan) นอกจากนั้น

กิจกรรมในแผนด�ำเนินงานยังต้องสัมพันธ์กับตัวช้ีวัดความส�ำเร็จของโครงการ

และต้องสอดคล้องกับแผนงบประมาณของโครงการอีกด้วย และเพื่อให้สามารถ

ก�ำหนดกิจกรรมในแผนด�ำเนินงานได้ชัดเจนมากขึ้น มีค�ำถามเก่ียวกับกิจกรรม

อยู่ชุดหนึ่งที่ผู้เสนอโครงการต้องพิจารณาพูดคุยและหาข้อสรุปร่วมกันก่อนท่ีจะ

ด�ำเนินกิจกรรมโครงการ เช่น  กิจกรรมนั้นท�ำอย่างไร ท�ำไมเราจึงเลือกกิจกรรม

นั้นมาท�ำในโครงการ ใครจะเป็นผู้รับผิดชอบ กลุ่มผู้ที่ได้รับผลประโยชน์จากการ

ด�ำเนินโครงการคือใคร จ�ำนวนผู้เข้าร่วมควรจะเป็นกี่คน และจะประเมินผลการ

ด�ำเนินงานอย่างไร เป็นต้น

	 การระบแุผนด�ำเนนิงานของข้อเสนอโครงการต้องมรีายละเอยีดมากพอ

จนเห็นแนวทางหรือขั้นตอนการด�ำเนินโครงการ และแผนปฏิบัติการซึ่งเป็นส่วน

ที่ขยายรายละเอียดของแต่ละกิจกรรมก็ต้องมีความชัดเจนเช่นกัน เพื่อให้องค์กร

กองทุนสามารถม่ันใจได้ว่าจะสามารถด�ำเนินการบรรลุวัตถุประสงค์โครงการ

ได้จริง (ความยาวของการน�ำเสนอในส่วนนี้จะขึ้นอยู่กับขนาดของโครงการด้วย
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กล่าวคอื หากเป็นโครงการขนาดใหญ่หรอืชดุโครงการทีม่กีจิกรรมจ�ำนวนมากนัน้ 

แผนด�ำเนินการและแผนปฏิบัติการก็จะมีรายละเอียดมากไปด้วย) จะเห็นได้ว่า  

รายละเอียดของแผนการด�ำเนินงานนั้นเป ็นส่ิงท่ีมีความส�ำคัญมากซ่ึง 

เปรียบเสมือนเครื่องมืออย่างหนึ่งที่ช่วยให้การด�ำเนินงานอยู่ในกรอบระยะเวลา

ท่ีก�ำหนด และเป็นสิ่งที่ผู ้ด�ำเนินโครงการควรคิดให้รอบคอบ ละเอียดถี่ถ้วน 

ก่อนด�ำเนินกิจกรรมต่างๆ

	 5) ผู้รับผิดชอบโครงการ 

	 เป็นการระบุว่าใครหรือหน่วยงานใดเป็นผู้รับผิดชอบและมีขอบเขต 

ความรับผดิชอบนัน้อย่างไรบ้าง ทัง้น้ี เพ่ือว่ามปัีญหาจะได้ตดิต่อประสานงานได้ง่าย  

ซ่ึงผู ้รับผิดชอบโครงการอาจจะเป็นหน่วยงานเดียวหรือหลายหน่วยงาน  

ในกรณีที่ผู้เสนอโครงการเป็นคนละคนกันกับผู้รับผิดชอบโครงการ ให้ระบุเสนอ

โครงการไว้ด้วยนอกจากนี้ในประเด็นนี้จะเป็นการแสดงให้เห็นถึงโครงสร้างของ 

คณะผู้ท�ำงานโครงการว่ามีโครงสร้างในการบริหารงานเป็นอย่างไรซึ่งเป็นปัจจัย

หนึ่งที่เกี่ยวข้องกับการประสบความส�ำเร็จของโครงการ กล่าวคือ คณะท�ำงานที ่

เพยีงพอและมหีน้าทีร่บัผดิชอบทีช่ดัเจน รวมทัง้สายการท�ำงานทีช่ดัเจนจะท�ำให้

การด�ำเนินโครงการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น

	 6) งบประมาณและทรัพยากร 

	 เป็นการแสดงรายละเอียดของงบประมาณที่ใช้ในการด�ำเนินงาน

โครงการทั้งหมด จะต้องระบุถึงยอดรวมของค่าใช้จ่ายท้ังหมดของโครงการควร

ระบุแหล่งที่มาของงบประมาณในการด�ำเนินงานโครงการ หากงบประมาณได้

มาจากหลายแหล่ง ให้ระบุให้ชัดเจนด้วยว่ามาจากแหล่งไหน เป็นจ�ำนวนเท่าใด 

และระบุรายละเอียดค่าใช้จ่ายในแต่ละด้านพร้อมทั้งระบุแหล่งทรัพยากรอื่นๆ ที่

เกี่ยวข้องด้วยให้ชัดเจน โดยทั่วไปจะแจกแจงเป็นหมวดย่อยๆ เช่น หมวดค่าวัสดุ 

หมวดค่าใช้สอย หมวดค่าตอบแทน หมวดค่าครภุณัฑ์ ซึง่การแจกแจงงบประมาณ

จะมีประโยชน์ในการตรวจสอบความเป็นไปได้และตรวจสอบความเหมาะสมใน

สถานการณ์ต่างๆ และในการก�ำหนดงบประมาณนั้นควรยึดหลัก ความประหยัด 
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ความมีประสิทธิภาพ ความมีประสิทธิผล และความยุติธรรม (เหตุผล) ในการ

ด�ำเนินกิจกรรม 

	 งบประมาณโครงการเป็นอีกส่วนหน่ึงท่ีองค์กรแหล่งทุนส่วนใหญ่ให้

ความส�ำคัญเป็นล�ำดับต้นๆ จะเห็นได้จากบางองค์กรแหล่งทุนใช้วิธีกลั่นกรอง

โครงการเบือ้งต้นด้วยการพิจารณาจากงบประมาณทีโ่ครงการเสนอ การน�ำเสนอ

งบประมาณจงึควรมรีายละเอยีดทีช่ดัเจน มคีวามสมเหตสุมผลและสอดคล้องกบั

แผนงาน/กิจกรรม รวมทั้งโครงสร้างการบริหารโครงการ ซึ่งโดยปกติแล้วองค์กร

แหล่งทุนทุกแห่งได้ก�ำหนดแนวทางในเร่ืองดังกล่าวไว้เพื่อเป็นแนวทางปฏิบัติ

ให้กับผู้เกี่ยวข้อง องค์กรผู้รับทุนจึงต้องท�ำความเข้าใจกับแนวทางปฏิบัติด้าน 

การเงนิขององค์กรแหล่งทนุให้ชดัเจนเป็นอย่างดีก่อน เพือ่ให้การเสนองบประมาณ

โครงการมีความสอดคล้องกับหลักเกณฑ์ที่ก�ำหนดไว้ นอกจากนั้นยังช่วยป้องกัน

มิให้เกดิปัญหาด้านความโปร่งใสของโครงการตามมาในภายหลงัทีโ่ครงการได้รบั

การสนับสนุนไปแล้วอกีด้วย เช่น กรณโีครงการทีจ่ะขอรบัการสนบัสนนุจาก สสส. 

ได้ก�ำหนดหลกัการใช้เงินโครงการและแนวทางปฏบิติัด้านการเงนิโครงการส�ำหรบั

ทุนกิจกรรมไว้อย่างชัดเจนทุกขั้นตอน เช่น การรับและการจ่ายมีความโปร่งใส 

ตรวจสอบได้ การใช้จ่ายเงินอุดหนุนเป็นไปตามวัตถุประสงค์ มีที่มาที่ไปของการ

รับและการจ่ายที่ชัดเจน และมีเอกสารการเบิกจ่ายมีความสมบูรณ์ ครบถ้วน  

ถูกต้อง 

	 การน�ำเสนองบประมาณโครงการโดยทัว่ไปมกัเสนออยูใ่นรปูตารางสรปุ

กิจกรรมท้ังหมด พร้อมทั้งงบประมาณที่ใช้ด�ำเนินการแต่ละกิจกรรม ทั้งนี้หาก

องค์กรแหล่งทุนได้ก�ำหนดรูปแบบน�ำเสนองบประมาณไว้ก่อนแล้ว องค์กรผู้รับ

ทนุควรน�ำเสนอตามรปูแบบดงักล่าว ซึง่งบประมาณอาจจ�ำแนกเป็นรายหมวดค่า

ใช้จ่ายหลักก็ได้ ขึ้นอยู่กับแหล่งทุน ส�ำหรับงบประมาณสมทบจากแหล่งทุนอื่นๆ 

ก็ให้เสนอเพิ่มเติมไว้ในตารางงบประมาณโครงการด้วย และหากเป็นโครงการท่ี

มีระยะเวลาด�ำเนินหลายปี ก็ควรน�ำเสนองบประมาณจ�ำแนกออกตามรายปีให้

ชัดเจน
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	 7) ระยะเวลาในการด�ำเนินการ 

	 ระยะเวลาในการด�ำเนนิโครงการเป็นอกีเงือ่นไขหนึง่ท่ีส่งผลต่อความส�ำเรจ็  

หรือความล้มเหลวของโครงการพัฒนา เนื่องจากช่วยเพิ่มโอกาสหรือความ 

เป็นไปได้ของกจิกรรมต่างๆ ให้สามารถด�ำเนนิการไปจนบรรลเุป้าหมายโครงการ 

กล่าวคือหากมวีตัถุประสงค์และเป้าหมาย รวมทัง้แผนการด�ำเนินงานท่ีไม่แตกต่าง

กันแล้ว โครงการที่มีระยะเวลาด�ำเนินการยาวนานกว่าย่อมมีโอกาสที่จะบรรลุ

เป้าหมายที่ก�ำหนดไว้มากกว่าโครงการที่มีเวลาด�ำเนินการสั้น เพื่อให้การก�ำหนด

ระยะเวลาด�ำเนินโครงการมีเหมาะสมมากขึ้น ข้อเสนอโครงการจะต้องก�ำหนด

ระยะเวลาที่ใช้ด�ำเนินการตั้งแต่เริ่มต้นโครงการจนถึงเวลาสิ้นสุดโครงการ (อาจ

ระบุเป็นเดือนปีที่เริ่มต้นถึงเดือน ปีที่สิ้นสุดโครงการก็ได้) โดยการระบุระยะเวลา

ด�ำเนินการน้ีจะต้องสอดคล้องสมัพนัธ์กบัระยะเวลาของแผนด�ำเนนิงานหรอืแผน

ปฏบิตักิารของโครงการด้วย และถ้าหากเป็นโครงการระยะยาวและมหีลายระยะ

การด�ำเนินงาน ก็ต้องแสดงช่วงเวลาในแต่ละระยะของโครงการนั้นด้วย ตัวอย่าง

เช่น การด�ำเนินโครงการมี 2 ระยะโดยระยะแรกใช้เวลาด�ำเนินการ 3 ปี (ตั้งแต่

เดือน... พ.ศ....จนถึงเดือน......... พ.ศ.....) และระยะที่สองใช้เวลาด�ำเนินการ 2 ปี 

(ตั้งแต่เดือน.... พ.ศ.....จนถึงเดือน..... พ.ศ.....) เป็นต้น

	 8) ผลประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ

	 เป็นการระบถุงึผลทีค่าดว่าจะได้รับเมือ่การด�ำเนนิโครงการสิน้สดุลงแล้ว  

จะมีผลกระทบเกิดขึ้นอย่างไรบ้างประกอบด้วยผลทางตรงและผลทางอ้อม  

โดยต้องระบุให้เป็นรูปธรรมที่ชัดเจนว่าใครจะได้รับผลประโยชน์และผลกระทบ

นัน้บ้าง นอกจากนัน้ต้องระบดุ้วยว่าใครจะได้รบัประโยชน์จากโครงการบ้าง ได้รบั 

ประโยชน์อย่างใด ระบุทั้งเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ ให้ระบุผลงานท่ีคาดว่า

จะเกิดขึ้นเมื่อได้ด�ำเนินการโครงการ ถ้าเป็นโครงการที่ขยาย/ปรับปรุง ยกฐานะ

จากเดิมให้แสดงผลงานของโครงการที่ผ่านมา เช่น จ�ำนวนผู้ส�ำเร็จ หรือผลงาน 

อื่นๆ ซ่ึงจะต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการด�ำเนินโครงการ กล่าวได้ว่า

ผลที่คาดว่าจะได้รับสามารถจ�ำแนกได้ 2 ประเด็น คือ (1) ผลผลิต ซึ่งควรระบุให้
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ชัดเจน เป็นรูปธรรม และ (2) ผลลัพธ์ ควรระบุลักษณะท่ีช้ีให้เห็นว่าเมื่อด�ำเนิน

โครงการเสรจ็ส้ินแล้ว กลุม่เป้าหมายของโครงการจะมสีภาพความเป็นอยูอ่ย่างไร 

ซึง่ประเดน็นีเ้ป็นส่ิงทีส่ามารถประเมนิความคุ้มค่าของการด�ำเนนิการอย่างหนึง่คอื 

ผลท่ีจะได้รับน้ันสามารถแก้ไขปัญหา หรอืพฒันาองค์กรได้หรอืไม่ และสิง่ทีส่�ำคญั

ประการหนึ่งคือผลที่คาดว่าจะได้รับนั้นต้องแสดงให้เห็นถึงการพัฒนา และการ

สร้างความยัง่ยนืขององค์กร หรอืกลุม่บคุคลทีไ่ด้รบัการด�ำเนนิกจิกรรม ซึง่รวมถึง

ความสามารถของโครงการในการด�ำเนนิการต่อเนือ่งภายหลงัจากการสิน้สดุการ

สนับสนุนแล้ว ด�ำเนนิโครงการไปแล้วไม่สญูเปล่า สิง่เหล่านีน้ัน้ ผูด้�ำเนนิโครงการ

ควรพิจารณาอย่างถี่ถ้วนในการจัดท�ำข้อเสนอโครงการ

	 9) การติดตามและประเมินผลโครงการ 

	 เป็นการแสดงรายละเอยีดว่าจะมวิีธกีารควบคมุตดิตามและประเมนิผล

โครงการอย่างไร ใช้เครือ่งมอือะไรในการประเมนิผล ระยะเวลาในการประเมนิผล

และใครเป็นผูป้ระเมนิผล เป็นต้น ดงันัน้การประเมนิผลเป็นส่วนท่ีจะท�ำให้ผูร้บัผดิชอบ 

โครงการทราบว่าในการด�ำเนินโครงการ สามารถด�ำเนินงานได้ตามแผนที่ระบุไว้

ในวัตถปุระสงค์มากน้อยเพยีงใด ดังนัน้ ในการจดัท�ำโครงการจ�ำเป็นทีจ่ะต้องระบุ

รายละเอยีดในเรือ่งการตรวจสอบความก้าวหน้าของโครงการ ประเมนิผลระหว่าง

การด�ำเนินงานและประเมินเมื่อสิ้นสุดโครงการว่าจะด�ำเนินการอย่างไร

	 การติดตามประเมินโครงการ นอกจากจะเป็นกลไกท่ีสะท้อนถึงระดับ

ความส�ำเร็จของโครงการแล้ว ยังเป็นเครื่องมือที่ช่วยก�ำกับการด�ำเนินงานใน

โครงการ (ในทกุช่วงระยะของโครงการ) ให้เป็นไปในทศิทางทีพ่งึประสงค์อีกด้วย 

(เป็นประโยชน์ต่อองค์กรทนุส�ำหรบัการบรหิารจัดการโครงการ) ด้วยเหตนุีอ้งค์กร

กองทนุโดยทัว่ไปจงึมกัก�ำหนดให้โครงการต้องระบุถงึระบบ การตดิตามประเมนิ

ผลภายใน (Internal evaluation system) ไว้เป็นส่วนหนึ่งของแผนด�ำเนินงาน

ของโครงการด้วยโดยเฉพาะอย่างยิ่งในโครงการขนาดใหญ่ ระบบการติดตาม

ประเมินผลในที่นี้ประกอบด้วย การก�ำหนดตัวชี้วัดความส�ำเร็จของโครงการ 

แนวทางหรือวธิกีารรวมทัง้เครือ่งมอืทีใ่ช้บคุลากรทีท่�ำหน้าทีต่ติามประเมนิ ระยะ
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เวลาในการด�ำเนินงานและงบประมาณที่ใช้ ตลอดจนแนวทางการใช้ประโยชน์

จากผลการติดตามประเมินโครงการ โดยจัดท�ำเป็นแผนการติดตามประเมินผล

โครงการและควรเป็นส่วนหนึ่งของแผนด�ำเนินงานโครงการ ดังนั้นการออกแบบ

ระบบการติดตามประเมินผลภายในจะมีความละเอียดรอบคอบมากข้ึนและ

องค์กรผูร้บัทุนต้องสามารถตอบค�ำถามต่อไปนีใ้ห้ได้อย่างชดัเจนก่อนทีจ่ะด�ำเนนิ

โครงการ ตัวอย่างเช่น ตัวชี้วัดความส�ำเร็จของโครงการมีอะไรบ้าง จะเก็บข้อมูล

จากแหล่งข้อมลูใด ใครเป็นผูร้บัผดิชอบในการเก็บข้อมลู/การตดิตามประเมนิผล

บ้าง จะเกบ็ข้อมลูอย่างไร (วธิกีารและเครือ่งมอื) และเกบ็บ่อยครัง้แค่ไหน เป็นต้น 

ด้วยความทีร่ะบบการตดิตามประเมนิผลภายในโครงการนัน้เป็นประโยชน์ทัง้ต่อ

องค์กรแหล่งทนุและองค์กรผูร้บัทนุดังกล่าวข้างต้น ดงันัน้ในข้อเสนอโครงการจงึ

ต้องน�ำเสนอระบบการติดตามประเมนิผลภายในโครงการอย่างละเอยีดในลกัษณะ

ของแผนการตดิตามประเมนิผล เพือ่เป็นประโยชน์ในการพจิารณาโครงการต่อไป

บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

	 จากการได้น�ำหลักสูตรการพัฒนาโครงการเชิงยุทธศาสตร์ ไปใช้ใน 

การพัฒนาศกัยภาพแกนน�ำ  พบว่าได้ก่อให้เกดิการเรยีนรู ้เกิดความรูค้วามเข้าใจและ 

ได้ฝึกทกัษะในการพัฒนาโครงการเชงิรกุ ทัง้จากการเรยีนรูใ้นหลกัการทางวชิาการ 

และจากการฝึกปฏิบัติ รวมถึงการได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ระหว่างกัน  

	 การพฒันาโครงการเป็นเรือ่งทีไ่ม่ง่าย และไม่ยากเกนิความสามารถของ

แกนน�ำ นกัวางแผน หรอืผูท้ีม่หีน้าทีร่บัผดิชอบในการจดัท�ำแผนและโครงการของ

หน่วยงานต่างๆ ทั้งนี้จะต้องมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง 

นโยบาย แผนงาน และโครงการ เพ่ือที่จะได้จัดท�ำโครงการได้สอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์ของแผนงาน และนโยบายต่อไป นอกจากนั้นการจะเป็นผู้จัดท�ำ

โครงการได้ดีน้ันจะต้องหม่ันฝึกฝนบ่อยๆ มีข้อมูลมาก ข้อมูลถูกต้อง เพียงพอ 

และทนัสมยั วิเคราะห์สถานการณ์อย่างถ่องแท้ ก่อนจดัท�ำโครงการ และหลงัจาก
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การพัฒนาโครงการเชิงยุทธศาสตร์

นัน้กน็�ำข้อมลูทีผ่่านการวเิคราะห์แล้วมาเขยีนตามแบบฟอร์มการจดัท�ำโครงการ

ของแต่ละหน่วยงาน ตามประเด็นต่างๆ ที่กล่าวมาแล้ว  โครงการที่ดีควรจะมีข้อ

ในการพิจารณาดังต่อไปนี้

การจัดท�ำโครงการ

ต้องเป็นระบบ มีแบบแผน

ในการด�ำเนินงานที่ชัดเจน

	 มีเป้าหมาย รวมทั้ง	 มีแผนการด�ำเนินกิจกรรม	 ก�ำหนดคณะผู้รับผิดชอบ

	 วัตถุประสงค์ของ	 ที่ชัดเจน ก�ำหนดระยะ	 ในการด�ำเนินงาน รวมทั้ง

	 การด�ำเนินงานที่ชัดเจน	 เวลาในการด�ำเนินงาน	 งบประมาณที่ชัดเจน

	 การพัฒนาโครงการเชิงยุทธศาสตร์ ที่มีการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลที่

เกี่ยวข้อง การวางแผน การคิดอย่างเป็นระบบ รอบคอบ ถ่ีถ้วน ในทุกมุมมอง 

(คิดให้ทะลุ) ก่อนที่จะลงมือจัดท�ำโครงการ จะช่วยลดปัญหาในเรื่องของความไม่

เชื่อมโยงระหว่างยุทธศาสตร์กับโครงการ โครงการและยุทธศาสตร์ที่ยังเป็นชิ้น

เป็นส่วน (ขนมชัน้) ขาดการบรูณาการซึง่กนัและกันและระหว่างโครงการด้วยกนั  

และช่วยให้เกิดประสิทธิภาพในการน�ำโครงการไปด�ำเนินการ และตอบสนองต่อ

ความต้องการของหน่วยงานต่อไป    
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การพัฒนาความรู้ด้านการประเมินในงานสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ

พรธิดา วิเศษศิลปานนท์

ศิวะพร ภู่พันธ์

บทนำ�

	 การท�ำงานในสงัคมปัจจบุนัและอนาคตทีม่คีวามเป็นพลวตัและซบัซ้อน 

อยูภ่ายใต้กระแสการเปลีย่นแปลงของสังคมภายนอกท่ีก้าวไปสูก่ระแสโลกาภวิตัน์ 

มีการแข่งขันสูง การด�ำเนินงานขององค์กรภายใต้บริบทการเปลี่ยนแปลงของ

สังคมในยุคใหม่นี้ มีความจ�ำเป็นต้องน�ำเครื่องมือทางการบริหารต่างๆ เข้ามาใช้

เพือ่การพฒันา ปรบัปรงุและเปลีย่นแปลงองค์กร ให้สอดคล้องกบัสงัคมทีเ่ปลีย่น 

ผ่านดงักล่าว การพฒันาองค์กรไปสู่องค์กรสขุภาวะมีเป้าหมายเพือ่สร้างความสขุ  

แก่คนท�ำงาน และเมื่อคนท�ำงานมีความสุข ก็จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง

เต็มศักยภาพ มีการสร้างผลิตภาพที่ดีขององค์กร ซึ่งน�ำไปสู่การสร้างองค์กร 

สุขภาวะต่อไป บุคคลและองค์กรจ�ำเป็นต้องพัฒนาความรู้ในด้านต่างๆ เพื่อให้รู้

เท่าทันการเปลี่ยนแปลงและมีการปรับตัวในด้านต่างๆ โดยองค์กรจ�ำเป็นต้องมี 

การปรับตัวเพื่อให้สามารถด�ำรงอยู่ได้ โดยการใช้การบริหารจัดการที่สอดรับ 

กับการเปลี่ยนแปลงของสังคม องค์กรสมัยใหม่จ�ำเป็นต้องมีการจัดการที่ยืดหยุ่น  

ไม่ยึดติดกับแนวทางปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งเพียงเท่านั้น 
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	 การด�ำเนินงานเพื่อสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ จ�ำเป็นต้องมีเครื่องมือ 

ทางสงัคมทีส่ามารถสร้างการเรยีนรู้และการเปลีย่นแปลงแก่ผูม้ส่ีวนได้เสยี เพือ่ให้  

สามารถท�ำงานเพื่อเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะ และพัฒนาศักยภาพของผู้ที่

เกี่ยวข้องให้สามารถแสวงหา และสร้างความรู้ที่จ�ำเป็นต่อการท�ำงาน โดยผ่าน

ช่องทางต่างๆ เช่น การเรียนรู้จากการปฏิบัติ การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน 

เป็นต้น ในปัจจุบันมีเครื่องมือการบริหารจัดการองค์กรยุคใหม่ท่ีจะสามารถ 

น�ำมาใช้ปรับประยุกต์ใช้ในการพัฒนาการด�ำเนินงานขององค์กรประเภทต่างๆ  

ได้หลายประการ ทัง้เรือ่งของการบรหิารจัดการองค์กรยคุใหม่ การจดัการความรู ้ 

การวิจยั การสร้างนวตักรรม เป็นต้น ส�ำหรับแกนน�ำในการส่งเสรมิองค์กรสขุภาวะ 

ที่เป็นท้ังนักคิด นักบริหารจัดการ และนักปฏิบัติ ที่จะขับเคลื่อนองค์กรไปสู่การ

เป็นองค์กรแห่งความสุขน้ัน จะต้องได้รับการพัฒนาศักยภาพในหลายๆ ด้าน  

เพ่ือท�ำหน้าทีเ่ป็นผูบ้รหิารจดัการ และขบัเคลือ่นการด�ำเนนิงานสร้างเสรมิองค์กร

สุขภาวะ ซึ่งความรู้ที่จ�ำเป็นประการหนึ่งในการขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะ คือ  

การติดตามประเมินผล 

	 การติดตามประเมินผล มีพัฒนาการมายาวนาน และมีการน�ำไปใช้ใน

การบริหารจัดการองค์กร/ โครงการ แตกต่างกันไปตามวัตถุประสงค์ของการใช้  

โครงการ พิจารณาแล้วว่าในการด�ำเนินการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะนั้น  

ประกอบด้วยผูค้น ซึง่มวีฒันธรรมการท�ำงานทีแ่ตกต่างกนั และเป็นงานในลกัษณะ

ของจิตอาสาที่ต้องการความสมัครใจของผู้เข้าร่วมโครงการ รวมท้ัง การสร้าง

การมส่ีวนร่วมในการด�ำเนนิงานอย่างต่อเนือ่ง ดงันัน้ ความรูเ้กีย่วกบัการประเมนิผล  

ในรูปแบบการประเมินเพือ่สร้างการเรยีนรู ้จะช่วยให้ผูจั้ดการงานสร้างสขุองค์กร 

สามารถออกแบบการประเมินเพื่อส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ของคนท�ำงานได ้ 

และการประเมินแบบเสริมพลังซ่ึงเป็นการประเมินที่ให้ผู้มีส่วนได้เสียเข้ามาม ี

ส่วนร่วมในการประเมนิโดยตนเอง ซึง่ผลของการประเมนิสามารถน�ำมาใช้ในการ

ก�ำหนดการท�ำงานของตนเอง ทั้งนี้ กระบวนการประเมิน นับว่าเป็นการพัฒนา

สมรรถนะของคนท�ำงานไปในเวลาเดียวกัน
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	 จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น การพัฒนาศักยภาพแกนน�ำ เพื่อเสริมสร้าง

ความสามารถในการประเมินผลการท�ำงานขององค์กร/โครงการ ให้บรรลุตาม 

เป้าหมายทีก่�ำหนดไว้จงึเป็นสิง่ทีจ่�ำเป็น โครงการจงึจดัท�ำหลกัสตูรการประเมนิผลข้ึน  

เป็นหลักสูตรย่อยในการพัฒนาศักยภาพแกนน�ำในหลักสูตรผู้จัดการงานสร้าง 

สุของค์กร ซึ่งเนื้อหาสาระส�ำคัญประกอบด้วยแนวคิดการประเมินผลเพื่อ

พัฒนาการเรียนรู้ในองค์กรสุขภาวะ การประเมินต้นน�้ำ การประเมินกลางน�้ำ 

และการประเมนิปลายน�ำ้ รวมทัง้เครือ่งมอืต่างๆ ทีจ่ะน�ำมาใช้ในการประเมินผล 

การท�ำงาน ประกอบด้วย การถอดบทเรยีน และการประเมนิแบบเสรมิพลงั เป็นต้น 

ทั้งน้ี เพื่อให้ผู้ท่ีผ่านการพัฒนาศักยภาพ เกิดความรู้  ความเข้าใจ และสามารถ 

น�ำความรู ้ด ้านการประเมินไปใช้เป็นเครื่องมือในการปฏิบัติงานในฐานะ 

ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กร สร้างเสริมการเรียนรู้ของคนท�ำงาน และส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการด�ำเนินโครงการองค์กรสุขภาวะต่อไป

แนวคิดการประเมินผลเพื่อพัฒนาการเรียนรู้ในองค์กรสุขภาวะ 

	 การประเมินผลเพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ในองค์กรสุขภาวะ มีเป้าหมาย 

เพือ่ให้เกดิกระบวนการเรยีนรูข้องผูท้ีเ่กีย่วข้องภายในองค์กร เพือ่พฒันาปรบัปรงุ

การด�ำเนนิงานให้ดขีึน้ เป็นการพฒันาศักยภาพของผูท่ี้เกีย่วข้องให้สามารถท�ำงาน

ได้ผลส�ำเร็จมากยิ่งขึ้น และยังเป็นกลไกที่ช่วยให้เกิดคุณภาพของการบริหาร

จัดการการด�ำเนินงาน ภาคีเครือข่ายมีทักษะความสามารถในการประเมินผล  

รวมทั้ง สามารถน�ำผลจากการประเมินไปใช้ในการปรับปรุงพัฒนางานได้ 

	 ในการประเมินผลเพื่อพัฒนาการเรียนรู้ในองค์กรสุขภาวะ ในท่ีนี้ จะ

แบ่งการประเมนิตามช่วงเวลาการด�ำเนนิงานของโครงการ 3 ระยะ คอื ระยะแรก  

การประเมินต้นน�้ำ  เป็นการประเมินก่อนเริ่มด�ำเนินโครงการ ระยะที่ 2  

การประเมนิกลางน�ำ้ เป็นการประเมินระหว่างการด�ำเนินโครงการ และ ระยะท่ี 3 

การประเมินปลายน�้ำ เป็นการประเมินเมื่อจบโครงการและหลังจบโครงการไป

ระยะหนึ่งแล้ว
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	 1)	การประเมินต้นน�้ำ (Upstream evaluation)

	 การประเมินต้นน�้ำเป็นการประเมินผลที่เกิดข้ึนก่อนด�ำเนินโครงการ 

(pre-implementation stage) เป็นช่วงของการพัฒนาโครงการ จนได้มา 

ซึ่งข้อเสนอโครงการที่ดี มีคุณภาพ และพร้อมที่จะด�ำเนินงาน ซึ่งเรียกว่า  

ช่วงต้นน�้ำ (upstream) การบริหารจัดการเพื่อให้เกิดข้อเสนอโครงการ  

เรียกว่า การจัดการต้นน�้ำ (upstream management) ซ่ึงเป้าหมายของการ

ประเมินต้นน�้ำมี 2 ประการ ประการแรก คือ ผู้เสนอโครงการได้รับการพัฒนา

ศักยภาพระหว่างการพัฒนาโครงการ หรือเรียกว่า เกิดการเรียนรู้ และประการ

ที่สอง คือ การได้มาซึ่งข้อเสนอโครงการที่มีคุณภาพตามมาตรฐานของแหล่งทุน 

ซึ่งคุณภาพน้ีควรเป็นที่รับทราบของทั้งผู้ขอรับทุน ผู้ประเมินข้อเสนอโครงการ

และแหล่งทุน

	 การประเมินต้นน�้ำ มีกรอบความคิดในเรื่องของคุณภาพข้อเสนอ

โครงการเชิงรุก ซึ่งเน้นการประเมินในเร่ืองบริบทและการวางแผนโครงการว่า 

เป็นไปอย่างเหมาะสมเพียงใด ซึ่งอาจดูได้จากความต้องการจ�ำเป็นของโครงการ 

ความเหมาะสมของวตัถปุระสงค์ของโครงการและความเป็นไปได้ของการด�ำเนนิ

งานและผลของโครงการ ทั้งนี้ การประเมินต้นน�้ำนับว่าเป็นการประเมินท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อบุคคลที่เกี่ยวข้อง ดังนี้

	 •	 ผูใ้ห้ทนุ การประเมนิต้นน�ำ้จะเป็นหลกัประกนัว่าโครงการทีจ่ะให้การ

สนับสนุนน้ัน เป็นโครงการท่ีมีคุณภาพและมีประโยชน์ท้ังต่อองค์กรและสังคม 

นอกจากน้ี การประเมินต้นน�้ำอย่างเป็นระบบยังจะช่วยให้แหล่งทุนได้เข้าไปมี

ส่วนร่วมในกระบวนการพฒันาโครงการอนัเป็นการสร้างความเข้าใจร่วมระหว่าง

แหล่งทุนและผู้ขอรับทุนอีกด้วย

	 •	 ผู ้ รับทุน การประเมินต้นน�้ำนั้นมีจุดยืนที่ใช ้การประเมินเพื่อ 

การพัฒนา มิใช่เป็นการประเมินเพื่อการตัดสิน อนุมัติ หรือไม่อนุมัติโครงการ

เท่านัน้ ดงันัน้ ผูข้อรับทนุจึงมไิด้อยูใ่นสถานะต้ังรับหรือถกูประเมนิเพยีงอย่างเดยีว  

แต่การประเมินต้นน�้ำอย่างเป็นระบบ ผู้ขอรับทุนจะได้รับทราบและได้เรียนรู้ถึง
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การพัฒนาโครงการที่มีคุณภาพตามมาตรฐานของแหล่งทุน เป็นการเสริมพลัง

ให้กับผู้ขอรับทุน และเพิ่มความเป็นไปได้ที่จะได้รับการอนุมัติโครงการ และยัง

เป็นการลดระยะเวลาในการพิจารณาโครงการ

	 •	 ผู้ประเมินข้อเสนอโครงการ ส่วนหนึ่งของการประเมินต้นน�้ำก็

คือการประเมินคุณภาพข้อเสนอโครงการ ซึ่งเป็นหน้าที่โดยตรงของผู้ประเมิน 

ข้อเสนอโครงการ ดังนั้น การประเมินต้นน�้ำที่เป็นระบบจะช่วยสร้างมาตรฐาน

การประเมนิข้อเสนอโครงการ ลดความล�ำเอยีงทีเ่กดิข้ึนจากตวัผู้ประเมนิไปได้บ้าง 

นอกจากน้ี การประเมนิต้นน�ำ้ทีเ่ป็นระบบยงัช่วยเปิดโอกาสให้ผูป้ระเมนิข้อเสนอ

โครงการได้เรียนรู้และท�ำความเข้าใจโครงการที่จะประเมินได้มากขึ้น รวมทั้งยัง

ลดช่องว่างระหว่างผู้ประเมินและผู้ขอรับทุนได้อีกทางหนึ่ง

	 การประเมนิต้นน�ำ้สามารถอาศยัรปูแบบการประเมนิภายใน ซึง่ทมีงาน 

ของผู้ด�ำเนินโครงการจะท�ำการประเมินการพัฒนาโครงการของตนเอง เพื่อ

ปรับปรุงข้อเสนอโครงการให้ดีขึ้นตามมาตรฐานเดียวกันกับท่ีแหล่งทุนก�ำหนด 

หรืออีกทางหนึ่ง อาจใช้รูปแบบการประเมินภายนอก ซึ่งใช้ผู้ทรงคุณวุฒิที่ไม่ได้มี

ส่วนได้เสียกับโครงการ มาพิจารณาข้อเสนอโครงการว่าสมควรอนุมัติให้ด�ำเนิน

โครงการ หรือโครงการที่เสนอน้ันเป็นไปตามมาตรฐานของแหล่งทุนหรือไม ่

ตัวอย่างรูปแบบ/วิธีการประเมินต้นน�้ำ ได้แก่ การประเมินความต้องการจ�ำเป็น 

(need assessment) การประเมินความเป็นไปได้ของโครงการ (feasibility 

study) เทคนิคการเรียนรู้จากเพื่อน (peer assist) การประเมินคุณภาพข้อเสนอ

โครงการ (STAR Model) เป็นต้น 

	 2) การประเมินกลางน�้ำ 

	 การประเมินกลางน�้ำ (midstream evaluation) หรือ การประเมิน

ระหว่างด�ำเนินงานตามแผนงาน/โครงการ มีชื่อเรียกแตกต่างกันหลายชื่อ ได้แก่ 

implementation evaluation หรือ process evaluation หรือ ongoing 

evaluation หรือ formative evaluation ทัง้นี ้การประเมนิกลางน�ำ้ หมายถึง  

การวิเคราะห์ ตรวจสอบข้อเท็จจริงด้านต่างๆ ของแผนงาน/โครงการ ขณะท่ี
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แผนงานก�ำลังด�ำเนินอยู่ เพื่อเป็นเครื่องมือในการควบคุมและตรวจสอบว่าได้มี

การปฏิบัติงานในโครงการสอดคล้องกับแผนงานและขั้นตอนที่ก�ำหนดไว้หรือไม ่

นอกจากนี ้ยงัเป็นการตรวจสอบประสทิธผิลและประสทิธภิาพของการด�ำเนนิงาน

ได้ โดยการตรวจสอบประสิทธิภาพในการบริหารงาน (บุคคลและงบประมาณ) 

การด�ำเนินการตามแผน ปัญหาอุปสรรค ผลงานที่เกิดขึ้น และปัจจัยที่เกี่ยวข้อง

กบัความส�ำเรจ็ของงาน รวมทัง้การปรบัเปลีย่นแผนการด�ำเนนิงานอย่างเหมาะสม 

และการด�ำเนินงานตามแผนงานที่วางไว้ ข้อค้นพบที่ได้จากการประเมินกลางน�้ำ 

จึงเป็นประโยชน์ต่อการก�ำหนดทิศทางของการด�ำเนินงานในช่วงระยะเวลาที่

เหลือหรือในช่วงต่อๆ ไป สามารถใช้เป็นข้อมูลประกอบการตัดสินใจ ปรับปรุงวิธี

การด�ำเนนิงาน/การบรหิารจดัการโครงการ ปรบัปรงุนโยบาย แผนงาน/โครงการ  

ซ่ึงจะท�ำให้โครงการมแีนวโน้มและมโีอกาสทีจ่ะบรรลผุลตามเป้าหมายทีก่�ำหนดไว้ 

วิธวีทิยาการประเมินกลางน�ำ้ทีส่ามารถน�ำมาปรบัใช้มีหลายวธิ ีได้แก่ การตดิตาม

และประเมนิผล (monitoring and evaluation) การประเมนิแบบมุง่ผลสมัฤทธิ ์

(results based evaluation) การประเมินแบบเสริมพลัง (empowerment 

evaluation) และการติดตามและประเมินผลด้วยเครื่องมือแผนที่ผลลัพธ ์ 

(outcome mapping) เป็นต้น 

	 3) การประเมินปลายน�้ำ (Downstream Evaluation)

	 การประเมินปลายน�้ำ (downstream evaluation) เป็นการประเมิน

ผลโครงการ ในช่วงสิ้นสุดการด�ำเนินโครงการ (post-implementation stage)  

โดยเป็นการประเมินความส�ำเร็จของการด�ำเนินโครงการ เพื่อใช้ในการตัดสินใจ 

ขยายการด�ำเนินโครงการต่อหรือยุติการด�ำเนินโครงการ หรือน�ำบทเรียน  

(lesson learned) ที่ได้จากการด�ำเนินโครงการไปใช้ประโยชน์ในโครงการอื่นๆ 

ที่มีลักษณะใกล้เคียงกัน

	 การประเมินปลายน�้ำมีจุดมุ่งหมาย 3 ประการ ประการแรก เป็นการ

ประเมินเพ่ือแสดงความรับผิดชอบต่อสังคม (accountability) ในการด�ำเนิน

โครงการที่จ�ำเป็นต้องใช้ทรัพยากรในการด�ำเนินโครงการ ผลของการประเมิน
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ปลายน�้ำจะช่วยตอบสังคมได้ว่าในการด�ำเนินโครงการได้ใช้ทรัพยากรสาธารณะ

นัน้ให้เกิดประโยชน์อย่างคุม้ค่าหรอืไม่ อย่างไร ประการท่ี 2 เป็นการประเมนิเพือ่

พฒันา (development) ผลการประเมนิและบทเรียนจากผลการประเมนิปลายน�ำ้ 

จะใช้ในการสร้างการเรยีนรู้แก่ผูเ้กีย่วข้อง เพือ่พฒันาปรบัปรงุการด�ำเนนิโครงการ

ในอนาคต และประการที่ 3 เป็นการประเมินเพื่อสร้างความรู้ (knowledge)  

การวิเคราะห์เพื่อท�ำความเข้าใจและหาค�ำอธิบายอย่างลึกซ้ึงถึงผลการด�ำเนิน

โครงการและปัจจัยเงื่อนไขที่เกี่ยวข้อง จะท�ำให้สามารถสังเคราะห์ความรู้จาก

การด�ำเนนิงานออกมาเป็นความรูใ้หม่ ทีใ่ช้ประโยชน์ในการด�ำเนนิโครงการใหม่ได้

	 การประเมินปลายน�้ำ นับว่าเป็นกระบวนการที่มีความส�ำคัญอย่าง

ย่ิงในการด�ำเนินโครงการสร้างเสริมสุขภาวะองค์รวมแบบบูรณาการ กล่าวคือ  

ผลของการประเมินปลายน�้ำจะบอกถึงผลส�ำเร็จของโครงการท้ังในเชิงปริมาณ

และเชิงคุณภาพ เป็นการสะท้อนความรับผิดชอบต่อสังคมของผู้ที่เกี่ยวข้อง 

และสามารถตัดสินใจว่าในการก้าวไปสู่เป้าหมายของสุขภาวะองค์รวมในชุมชน  

ควรด�ำเนินโครงการนั้นๆ ต่อไปหรือไม่ และหากจะด�ำเนินโครงการต่อไป หรือ

ด�ำเนินโครงการใหม่ในอนาคตควรจะท�ำอย่างไร  เพื่อยกระดับการท�ำงานให้

ประสบผลส�ำเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยไม่ต้องพบกับปัญหาเดิมซ�้ำอีก

	 การประเมินปลายน�้ำ มีความเกี่ยวข้องกับแนวคิดหลักในการประเมิน

ผลที่ส�ำคัญ 2 แนวคิด ดังนี้

	 3.1) การประเมินผลสรุปโครงการ (summative evaluation) 

เป็นการประเมินผลที่ได้จากการด�ำเนินโครงการว่าเป็นไปตามวัตถุประสงค์ท่ี

ก�ำหนดไว้หรือไม่ ประสบผลส�ำเร็จทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพมากน้อย

เพียงใด ผลที่ได้จากการประเมินโครงการจะน�ำไปใช้เพื่อตัดสินใจในการขยาย

การด�ำเนินการต่อ หรอืยตุกิารด�ำเนนิโครงการ (WTO, 2002 อ้างถงึใน อทุยัทพิย์   

รักจรรยาบรรณ, 2551) ทั้งนี้ การประเมินผลสรุปโครงการ จะด�ำเนินการทันที

เม่ือกิจกรรมสดุท้ายของโครงการเสรจ็สิน้ลงตามทีก่�ำหนดไว้ โดยเป็นการประเมนิ



พรธิดา วิเศษศิลปานนท์, ศิวะพร ภู่พันธ์

สรรสาระองค์กรแห่งความสุข เล่ม 6: การพัฒนาศักยภาพแกนนำ�สร้างสุข  |  69

ความส�ำเร็จที่เกิดขึ้นจากการด�ำเนินโครงการ รวมทั้ง การอธิบายปัจจัยเง่ือนไข

ต่างๆ ของความส�ำเร็จเหล่านั้น

	 การประเมินผลสรุปโครงการ จะให้ความส�ำคัญกับการประเมินในมิติ

ด้านประสิทธิภาพ (effectiveness) ของโครงการ ซ่ึงพิจารณาผลส�ำเร็จของ

โครงการตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก�ำหนดไว้ และมิติด้านประสิทธิผล 

(efficiency) ของโครงการ ซึ่งพิจารณาผลส�ำเร็จท่ีเกิดขึ้น โดยค�ำนึงถึงการ

ใช้ทรัพยากรของโครงการอย่างประหยัดและคุ้มค่า (JICA, 2004 อ้างถึงใน  

อทุยัทพิย์ รกัจรรยาบรรณ, 2551) อย่างไรกต็าม ในการประเมนิผลสรปุโครงการ 

ควรมีการเปรียบเทียบระหว่างก่อนและหลังการด�ำเนินโครงการ โดยมีการเก็บ

ข้อมูลพื้นฐานตามตัวชี้วัดที่สร้างขึ้นก่อนเริ่มโครงการ และเมื่อโครงการสิ้นสุดลง 

หรืออกีวิธีหน่ึง คอื การเปรยีบเทยีบระหว่างการมแีละไม่มโีครงการ โดยพืน้ทีห่รอื

กลุ่มทั้งสองที่เปรียบเทียบกันจะต้องมีคุณสมบัติพื้นฐานที่เหมือนหรือคล้ายกัน

	 3.2) การประเมินผลเมื่อสิ้นสุดโครงการ (ex-post evaluation) 

เป็นการประเมินที่ท�ำภายหลังที่การด�ำเนินโครงการสิ้นสุดลงไปแล้วระยะหนึ่ง 

อาจเป็นภายในระยะเวลา 6 เดือน ถึง 5 ปี ภายหลังโครงการสิ้นสุดลง ขึ้นอยู่กับ

ลักษณะของโครงการว่าจะใช้เวลาในการเกิดผลที่ต้องการศึกษายาวนานเพียงใด 

(JICA, 2004; WTO, 2002 อ้างถึงใน อุทัยทิพย์ รักจรรยาบรรณ, 2551) ผลที่

ได้จากการประเมินโครงการจะน�ำไปใช้เพื่อการพัฒนา ปรับปรุงแก้ไขการด�ำเนิน

โครงการในอนาคตให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ตอบสนองปัญหาและความ

ต้องการของประชาชนได้มากขึ้น

	 การประเมินผลเมื่อสิ้นสุดโครงการจะให้ความส�ำคัญกับการประเมินใน 

3 มิติ ดังนี้

	 •	 ผลกระทบ (impact) ของโครงการ เป็นการประเมนิการเปลีย่นแปลง 

ที่เกิดขึ้นจากการด�ำเนินโครงการหรือเกิดผลสืบเนื่องมา รวมท้ังผลลัพธ์ท่ีไม่ได้

ก�ำหนดไว้ในวัตถุประสงค์ของโครงการ การประเมินผลกระทบท�ำได้ยากกว่า

ผลลัพธ์ เนื่องจากผลกระทบมักเป็นผลระยะยาว ต้องใช้เวลานานในการเกิดข้ึน
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และมักมีตัวแปรภายนอกเข้ามาเก่ียวข้อง กล่าวคือ ผลกระทบที่เกิดข้ึนอาจเป็น

ผลมาจากโครงการที่ด�ำเนินหรือจากสาเหตุอื่นด้วย การประเมินผลกระทบจะ

ช่วยให้รู้ว่ากลยทุธ์ในการด�ำเนนิโครงการทีใ่ช้ จะสามารถน�ำไปสูเ่ป้าหมายสดุท้าย

หรือไม่ การพิจารณาผลกระทบควรพิจารณารอบด้าน ทั้งทางสังคม เศรษฐกิจ  

สิ่งแวดล้อม และระบบนิเวศ

	 •	 ความย่ังยืน (sustainability) ของโครงการ เป็นการพิจารณาว่า

โครงการยังสามารถด�ำเนินต่อไปได้ ถึงแม้ว่าเวลาที่ก�ำหนดไว้จะสิ้นสุดลงไปแล้ว

ก็ตาม โดยความต่อเนื่องในการด�ำเนินโครงการนี้อาจจ�ำเป็นต้องอาศัยทรัพยากร

ของชุมชน องค์กรในชุมชน หรือมอบหมายให้เป็นนโยบายของท้องถ่ิน หรือ 

หน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่งรับผิดชอบต่อเนื่องไป

	 •	 ความสอดคล้อง (relevance) ของโครงการ เป็นการพิจารณา

ถึงความสอดคล้องของโครงการ ตั้งแต่การพิจารณาว่าแนวคิดหรือกลยุทธ์ที่ใช้

ในการด�ำเนินโครงการยังมีความสอดคล้องกับบริบท สภาพปัญหา หรือยังด�ำรง

ความส�ำคัญอยู่หรือไม่ เมื่อโครงการสิ้นสุดลงแล้ว เนื่องจากมีการเปลี่ยนแปลง

ของบริบท และปัจจัยเงื่อนไขต่างๆ ตามระยะเวลาที่เปลี่ยนไป

	 การประเมนิปลายน�ำ้ มคีวามครอบคลมุทัง้การประเมนิผลสรปุโครงการ 

และการประเมินผลเมื่อส้ินสุดโครงการ ตามแต่ความต้องการใช้ประโยชน์ของ

การประเมนิในแต่ละครัง้ อย่างไรกต็าม การประเมนิปลายน�ำ้โดยทัว่ไปจะมุง่เน้น 

การประเมินใน 5 มิติ คือ ประสิทธิผล ประสิทธิภาพ ผลกระทบ ความยั่งยืน 

และความสอดคล้อง นอกจากการตรวจสอบผลลัพธ์ความส�ำเร็จใน 5 มิติ นี้แล้ว 

การประเมินปลายน�้ำ ยังให้ความส�ำคัญกับการอธิบายปัจจัยเงื่อนไขของการเกิด

ผลลัพธ์ความส�ำเร็จด้วย

	 อย่างไรกต็าม การประเมนิผลเพือ่พัฒนาการเรยีนรู้ทีส่�ำคญัในการพฒันา

องค์กรสุขภาวะ ประกอบด้วยเครือ่งมอืทีจ่ะน�ำมาใช้ในการประเมนิผลการท�ำงาน

จ�ำนวนมาก ในทีน่ีเ้ป็นการน�ำเสนอสาระของเครือ่งมอืทีจ่ะน�ำมาใช้ในการประเมนิ

ผลการท�ำงาน คือ การประเมินผลแบบมีส่วนร่วม การถอดบทเรียนเพื่อประเมิน
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ตนเอง และการประเมินผลแบบเสริมพลัง โดยมีรายละเอียดดังนี้

	 1) การประเมินผลแบบมีส่วนร่วม (Participatory Evaluation)

	 แนวคิดการประเมินผลแบบมีส่วนร่วมเกิดขึ้นในช่วงปี ค.ศ. 1970 - 

1985 เน่ืองจากการน�ำเสนอประเด็นค�ำถาม และข้อวิพากษ์โต้แย้งต่อแนวคิด 

การประเมินแบบดั้งเดิมที่มีลักษณะใช้เทคนิคเชิงปริมาณและมักจะเกี่ยวข้องกับ

การทดสอบใช้แบบวัดทางจิตวิทยา เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติ

ของกลุ่มบุคคลที่เป็นกลุ่มเป้าหมาย ซึ่งบทบาทของนักประเมินเปรียบเสมือน 

ผูมี้อ�ำนาจทางวิชาการทีจ่ะท�ำหน้าทีช่ีค้วามเป็นความตายของโครงการ ในขณะที ่ 

การประเมินผลแบบมีส่วนร่วม เป็นการประเมินที่ผู ้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง ผู ้ที่มี

ส่วนได้เสีย หรือผู้ที่มีความสนใจได้เข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการประเมินทุก 

ขั้นตอน ตั้งแต่ขั้นตอนการเตรียมการ การออกแบบการประเมิน การวิเคราะห์

ผลการประเมิน น�ำเสนอผลการประเมิน การสรุปและการจัดท�ำรายงานผล

การประเมิน (UNSAID Center for Development Information and  

Evaluation, 1996) ทัง้นี ้อวยพร เรอืงตระกลู (ม.ป.ป.) ได้อธบิายว่า การประเมนิ

ผลแบบมีส่วนร่วม นักประเมินมีบทบาทเป็นผู้ประสานงาน และผู้มีส่วนได้เสียที่

เข้าร่วมการประเมนิเกดิการเรยีนรูเ้ทคนคิการประเมนิจากการปฏบิติัจรงิ ผลการ

ประเมินตอบสนองความต้องการของผู้มีส่วนได้เสียมากข้ึน และมีการน�ำผลการ

ประเมินไปใช้ประโยชน์อย่างกว้างขวาง

	 การน�ำระบบติดตามและประเมินผลภายในแบบมีส่วนรว่มเข้ามาใช้ จะ

เสรมิสร้างโอกาสให้ผูท้ีม่ส่ีวนเกีย่วข้องกบัการด�ำเนนิโครงการได้เข้ามาร่วมเรยีนรู ้

อย่างเป็นขบวนเดยีวกนั ตัง้แต่การเกบ็รวบรวมข้อมลู การน�ำมาวเิคราะห์แลกเปล่ียน 

เพ่ือตรวจสอบหรือสะท้อนความคิดเห็นในกจิกรรมแต่ละข้ันตอน และหาแนวทาง

การแก้ไขปัญหาทีเ่กดิขึน้ระหว่างการด�ำเนนิกจิกรรมร่วมกนั เพือ่ประโยชน์ในการ

พฒันาหรือปรับปรุงกจิกรรมในขัน้ตอนต่างๆ ให้ดีและเหมาะสมยิง่ข้ึน นอกจากนี้  

ยงัท�ำให้นักพัฒนาและผูท้ีม่ส่ีวนเกีย่วข้องกับการด�ำเนนิโครงการได้เกดิการเรยีนรู ้ 

วิธีการท�ำงานที่ไม่หยุดนิ่ง (dynamic) สามารถยืดหยุ่นและปรับเปลี่ยน รวมท้ัง
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แก้ไขปัญหาได้ตรงสถานการณ์ ท�ำให้องค์กรสามารถด�ำเนนิงานได้ประสบผลตาม

วัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย และสร้างความน่าเชื่อถือในการบริหารจัดการของ

องค์กรได้อีกด้วย (อรุณี เวียงแสง และคณะ, 2548)

	 การประเมนิผลแบบมส่ีวนร่วมมลัีกษณะโน้มเอยีงท่ีจะรบัฟังความคดิเหน็  

การตัดสินใจของผู้เสียเปรียบและมีพลังอ�ำนาจน้อยในสังคมมากกว่ากลุ่มอื่นๆ 

และวิธีการประเมนิกเ็ปิดกว้าง สามารถใช้ได้ทัง้วธิกีารเชงิปรมิาณและเชงิคณุภาพ 

โดยสรุปลักษณะส�ำคัญของการประเมินผลแบบมีส่วนร่วม จ�ำนวน 6 ประการ 

ประการแรก คือ ส่งเสริมการมีส่วนร่วมอย่างแท้จริงของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 

ได้แก่ ประชาชนกลุ่มเป้าหมายของโครงการ เจ้าหน้าท่ี แหล่งทุน ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ผู้เชี่ยวชาญ และประชาชนที่ได้รับผลกระทบจากโครงการ โดยผู้เก่ียวข้องกับ

โครงการโดยตรงควรมีส่วนร่วมในกิจกรรมส�ำคัญในการประเมินผล คือการ

ออกแบบการประเมินผล การสะท้อนกลบัข้อมลู การวเิคราะห์ข้อมลู ให้ข้อเสนอแนะ 

รวมทัง้ร่วมก�ำหนดแผนการด�ำเนินงานต่อไป ประการท่ีสอง คอื ส่งเสรมิการเรยีนรู้ 

การประเมินผลแบบมีส่วนร่วมจะช่วยให้เกิดการเรียนรู้จากประสบการณ์จริงได้

ในหลายมิติ นอกจากนี้ ยังได้เรียนรู้เกี่ยวกับความสัมพันธ์ และมิตรภาพระหว่าง

ผู้ร่วมประเมินผล โดยเฉพาะเป็นการสร้างความรู้ใหม่เกิดขึ้น ประการที่สาม คือ 

มีความต่อเน่ือง การประเมินผลแบบมีส่วนร่วมเป็นวงจรท่ีต่อเนื่องและเคล่ือน

ไปข้างหน้า ประกอบด้วยการวิเคราะห์ วางแผน ด�ำเนินงานและประเมินตนเอง 

แล้วจงึเคลือ่นไปสูก่ารวเิคราะห์ การวางแผนและการด�ำเนนิงานต่อไป ประการที่

สี่ คือ ใช้วิธีการและเครื่องมือหลายประเภท ส่วนใหญ่มักเข้าใจผิดว่าการประเมิน

ผลแบบมีส่วนร่วม ใช้วิธีการเชิงคุณภาพ แต่แท้ที่จริง สามารถเลือกใช้วิธีการและ

เคร่ืองมือได้หลายประเภทเพ่ือให้เหมาะสมกับความรู ้ทักษะของผู้เข้าร่วม และ

สอดคล้องกับวัตถุประสงค์การประเมินผล ตลอดจนเอื้อให้เกิดการเรียนรู้แก่

ทุกฝ่ายท่ีเกี่ยวข้อง โดยเฉพาะกลุ่มเป้าหมายของโครงการ ประการที่ห้า คือ ให้

ความส�ำคัญกับกระบวนการและผลของโครงการ ซึ่งไม่แตกต่างจากการประเมิน

ทั่วไป รวมถึงการให้ความส�ำคัญกับกระบวนการด�ำเนินงานที่ทุกฝ่ายควรเข้ามา
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มีส่วนร่วม เพราะถือว่าท้ังหมดสัมพันธ์กันและสะท้อนสถานภาพการพัฒนาได้

อย่างแท้จริง และประการสุดท้าย คือ เน้นการใช้ประโยชน์จากผลการประเมิน

ผลเพ่ือการตดัสนิใจ ปรบัปรงุ แก้ไขปัญหาต่างๆ เพือ่การวางแผนด�ำเนนิการต่อไป

	 การประเมินแบบมีส่วนร่วมมีวิธีการและขั้นตอนด�ำเนินงานคล้ายกับ 

การวจิยัแบบมส่ีวนร่วม  โดยการประเมนิแบบมส่ีวนร่วมมวีธีิการและขัน้ตอน คอื 

(1) ประสานงาน ติดต่อ สร้างความสัมพันธ์ นัดหมายกับกลุ่มผู้เก่ียวข้อง หรือ 

ที่จะมีส่วนร่วมในการด�ำเนินงานประเมินโครงการ ซึ่งส่วนใหญ่มักจะเป็นผู้มี 

หน้าทีต่ดัสินใจ ผูป้ฏบิติังาน และนกัประเมนิ (2) ร่วมกนัวเิคราะห์ก�ำหนดประเดน็

ที่ต้องการจะท�ำการศึกษาประเมิน (3) ร่วมวิเคราะห์ก�ำหนดเครื่องมือ เทคนิควิธี

การ และแหล่งข้อมูลที่จะใช้เก็บรวบรวมข้อมูล (4) เก็บรวบรวมข้อมูล (5) ร่วม

วิเคราะห์สะท้อนกลับผลการประเมินเพื่อปรับปรุงการด�ำเนินโครงการ (6) ร่วม

ก�ำหนดกรอบและโครงร่างในการเขยีนรายงานการประเมนิ (7) เขียนรายงานการ

ประเมนิ (8) ร่วมกนัอ่าน วพิากษ์รายงาน และเสนอแนะเพือ่การปรบัแก้การเขียน

รายงานก่อนตีพิมพ์เผยแพร่สู่สาธารณะ

	 2) การถอดบทเรียนเพื่อประเมินตนเอง

	 การถอดบทเรียน นับว่าเป็นองค์ประกอบหนึ่งของการจัดการความรู้

(knowledge management) โดยเป็นกระบวนการดงึเอาความรูจ้ากการท�ำงาน

ออกมาใช้เป็นทุนในการบริหารจัดการเรื่องที่สูงขึ้นไป หรือเป็นการท�ำความรู้ท่ี 

ฝังลึก (tacit Knowledge) ให้เป็นความรู้ที่ชัดแจ้ง (explicit knowledge) ทั้งนี้ 

ประภาพรรณ อุ่นอบ (2556) ได้อธิบายความหมายของการถอดบทเรียนไว้ว่า  

เป็นวิธีการจัดการความรู้รูปแบบหน่ึงที่เน้นเสริมสร้างการเรียนรู้ในกลุ่มท่ีเป็น

ระบบ เพ่ือสกัดความรู้ฝังลึกในตัวคนและองค์ความรู้ของท้องถ่ินออกมาเป็น 

บทเรยีนทีส่ามารถน�ำไปสรปุและสงัเคราะห์เป็นชดุความรู ้คูม่อื สือ่รปูแบบต่างๆ 

โดยผลที่ได้จากการถอดบทเรียนนอกจากสื่อชุดความรู้แล้ว สิ่งที่ส�ำคัญที่สุด คือ  

ผู้ร่วมกระบวนการถอดบทเรียนจะต้องเกิดการเรียนรู้ร่วมกัน อันน�ำมาซึ่งการ 

ปรับวิธีคิด และวิธีการท�ำงานที่สร้างสรรค์ และมีคุณภาพยิ่งขึ้น
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	 ประโยชน์ทีไ่ด้รบัจากการถอดบทเรยีน แบ่งออกเป็น 3 ระยะ คอื ระยะสัน้ 

เกดิการปรบัปรงุเทคนคิการท�ำงาน ผลการด�ำเนนิงานโครงการดขีึน้ แนวทางการ

ท�ำงานปรับเปลี่ยนได้ทันกับสถานการณ์ การเปลี่ยนแปลงของชุมชนและสังคม 

และการขับเคลื่อนงานเป็นไปในแนวทางเดียวกัน ระยะกลาง เกิดความเช่ือมั่น

ในการท�ำงานและการเผชิญปัญหามากขึ้น และเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้เห็น

พัฒนาการที่ดีข้ึนของโครงการภายหลังจากการน�ำเอาบทเรียนไปใช้ และระยะ

ยาว เกดิต้นแบบการท�ำงานท่ีด ี(best practice) เกดิรูปแบบกระบวนการท�ำงาน

ท่ีมปีระสิทธิภาพ เกดิความเข้าใจปัญหาการท�ำงานอย่างเป็นระบบ เกดิการพฒันา

ยุทธศาสตร์การท�ำงานในระยะต่อไป

	 วิธีวิทยาในการถอดบทเรียนมีความแตกต่างกันออกไปตามวงจร

โครงการ โดยแบ่งออกเป็น 3 ระยะ คือ ระยะแรก เป็นการเรียนรู้เมื่อเริ่มต้น

โครงการ (learn before) โดยเป็นการเรียนรู้จากเพื่อน (learning from your 

peers) รวมถงึการแลกเปลีย่นกบัผูรู้ ้ระยะท่ี 2 เป็นการเรยีนรู้ระหว่างด�ำเนนิการ

โครงการ (learn during) เป็นการสะท้อนกลับทันที (After Action Review-

AAR) เม่ือจบกจิกรรม เพือ่สร้างความเข้มแขง็ในกจิกรรมครัง้ต่อไป และระยะที ่3 

เป็นการเรียนรู้หลังสิ้นสุดโครงการ (learn after) การเรียนรู้หลังจบสิ้นโครงการ 

(learning after doing) หรือ retrospect เป็นการพิจารณาว่าจะท�ำอะไรให ้

แตกต่างออกไป เพื่อให้งานดีขึ้น หากต้องการท�ำซ�้ำอีก

	 ขั้นตอนทั่วไปของการถอดบทเรียน  แบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอน คือ  

(1) ออกแบบและวางแผนการก�ำหนดรูปแบบในการถอดบทเรียน และการ

เลือกเทคนิคการถอดบทเรียน (2) ด�ำเนินการถอดบทเรียน การถอดบทเรียน

เฉพาะประเด็น การถอดบทเรียนทั้งโครงการ (3) เผยแพร่ผลการบันทึกบทเรียน  

การพัฒนาชุดความรู้ และ (4) ติดตามผล การติดตามการใช้บทเรียนระหว่าง 

การปฏิบัติงาน การพัฒนาการใช้บทเรียนหลังสิ้นสุดโครงการ

	 3) การประเมินผลแบบเสริมพลัง (Empowerment Evaluation)

	 การประเมินผลแบบเสริมพลัง หรือ การประเมินผลแบบสร้างพลังการ
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ประเมิน อยู่บนพื้นฐานตามแนวคิดของการประเมินแบบสร้างความร่วมมือจาก

ทุกฝ่าย การประเมินผลแบบเสริมพลังน้ี มุ่งตอบสนองต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

ทุกฝ่าย ทั้งผู้ที่ได้รับผลกระทบมากท่ีสุดจนถึงน้อยที่สุด ให้มาร่วมกันด�ำเนินงาน 

จนเกดิเป็นพลงัความรู ้ความเข้าใจในการประเมินและสามารถด�ำเนินการประเมนิ

ได้เอง ผู้ประเมินมีบทบาทเป็นผู้แนะน�ำ ช่วยเหลือเชิงเทคนิค และสร้างพลังการ

ประเมินร่วมกันของผู้เกี่ยวข้อง (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2554) 

	 Fetterman (1996, 2000) ได้เสนอขั้นตอนของการประเมินแบบเสริม

พลังอ�ำนาจเพื่อพัฒนาบุคคลในองค์กรหรือในโครงการสามารถท�ำการประเมิน

ได้ด้วยตนเอง แบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 การก�ำหนดพันธกิจ

หรือภารกิจของโครงการหรือองค์กร (establishing mission) ขั้นตอนที่ 2 การ

ส�ำรวจหรอืเกบ็รวบรวมข้อมลูทีม่อียูข่ององค์กรหรอืโครงการ (taking stock) และ 

ขั้นตอนที่ 3  การวางแผนส�ำหรับอนาคต (planning for the future) ดังนี้

	 ขั้นตอนท่ี 1 การก�ำหนดพันธกิจหรือวิสัยทัศน์ (establishing  

mission or vision statement)

	 ขั้นตอนนี้เป็นขั้นแรกของการประเมินแบบเสริมพลังอ�ำนาจ เริ่มต้น

ด้วยการให้ผู ้มีส่วนร่วมร่วมกันระบุพันธกิจหรือวิสัยทัศน์ของโครงการหรือ 

หน่วยงาน นักประเมินท�ำหน้าที่อ�ำนวยความสะดวกในการจัดหาสถานท่ีในการ

ระดมสมอง การอภิปราย เพื่อให้ผู้มีส่วนร่วมได้แสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มที่

และเป็นอิสระ โดยให้ร่วมคิด สร้างหรือก�ำหนดวลี ข้อความที่แสดงวิสัยทัศน์หรือ

พันธกจิของโครงการหรอืองค์กรทัง้ในส่วนทีม่อียูเ่ดมิ ก�ำลงัด�ำเนนิการ หรอืก�ำลงั

จะน�ำมาใช้ หรือเสนอใหม่ จากนั้นก็ลงมติเพื่อหาพันธกิจหลัก และน�ำกลับไปให้

สมาชกิทัง้หมดช่วยกนัปรบัปรงุแก้ไขให้มคีวามถกูต้อง จนทกุคนเหน็พ้องต้องกนั

	 ขัน้ตอนการก�ำหนดพนัธกจิ เป็นกระบวนการทีก่่อให้เกดิการปฏบิตัขิอง

ชมุชน (Lave & Wenger, 1991; Wenger, 1998 อ้างถงึใน Fetterman & Eiler, 

2001) ซึ่งประกอบด้วย การมีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยนโครงการ และบทบาท

ในการสร้างความเป็นรูปธรรมโดยแสดงออกมาในรูปของเอกสารหรือข้อความ 
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บุคคลท�ำงานร่วมกันเพ่ือสร้างคุณค่าของกลุ่ม และความหมายของท้องถิ่นใน

รูปของพันธกิจที่น�ำไปปรับแต่งขั้นตอนต่อไปของการประเมิน ขั้นตอนนี้มีความ

จ�ำเป็นอย่างมากต่อกลไกในการอ�ำนวยความสะดวกเพื่อให้บุคคลเกิดการเรียนรู้

ด้วยตนเอง การเรยีนรูเ้ปรยีบเป็นเครือ่งยนต์ขบัเคลือ่นการปฏบิตั ิและการปฏบิตัิ

เปรียบเป็นประวัติศาสตร์ของการเรียนรู้เช่นกัน (Wenger, 1997)

	 ขั้นตอนที่ 2 การรวบรวมข้อมูล (taking stock)

	 ขั้นตอนนี้เกี่ยวข้องกับการจัดล�ำดับความส�ำคัญ และประเมินกิจกรรม

การปฏิบัติงานในปัจจุบันขององค์กร ขั้นตอนนี้พัฒนามาจากข้ันก�ำหนด 

พันธกิจที่มุ่งตอบค�ำถาม “ขณะนี้เราก�ำลังยืนอยู่ ณ จุดใดของวิสัยทัศน์ที่ก�ำหนด

ไว้” เป็นการส�ำรวจสิง่ทีม่อียูใ่นโครงการหรอืองค์กร จดัเป็นการค้นหาจดุอ่อนและ

จุดแข็งของงานที่ท�ำอยู่ ผลที่ได้จากขั้นตอนนี้ ได้แก่ เมทริกซ์ประมาณค่าความ

ส�ำคัญ หรอืแผ่นกระดาษส�ำหรบัใช้ประมาณค่า หรอืเครือ่งมอืในลกัษณะอืน่ๆ จะ

ช่วยส่งเสรมิให้สมาชกิได้สะท้อนคุณค่า ความเชือ่ ข้อตกลงเบือ้งต้น และความรูส้กึ

ของแต่ละคนในกระบวนการสนทนาหรือการพูดคุย ซึ่งมีคุณค่ามากกว่าการตั้ง

ค�ำถามเพือ่ให้พวกเขาตอบเก่ียวกบัปัญหาขององค์กร (Preskill & Torres, 1999)

	 ขั้นตอนที่ 3 การวางแผนส�ำหรับอนาคต (planning for future)

	 ในขัน้ตอนน้ี ผูม้ส่ีวนร่วมจะถกูกระตุ้นด้วยค�ำถาม “จากจดุนีคุ้ณต้องการ

จะไปที่ไหน” เพื่อให้ผู้มีส่วนร่วมรู้ว่าพวกเขาควรจะปรับปรุงงานอย่างไร ที่จะ

ท�ำให้งาน โครงการ หรือองค์กรดีขึ้น นักประเมินจะท�ำหน้าที่กระตุ้นให้สมาชิก 

น�ำรายการกิจกรรมที่ได้มาจากข้ันการเก็บรวบรวมข้อมูลมาใช้ในการวางแผน

ส�ำหรับอนาคต ดังนั้น ตัววิสัยทัศน์หรือพันธกิจจึงน�ำไปสู่การรวบรวมข้อมูลของ

โครงการหรือองค์กร และใช้ข้อมูลที่ได้ปรับแต่งขั้นการวางแผนในอนาคต เพื่อ

ให้ได้รายละเอียดและแนวทางในการตรวจสอบขั้นตอนของการประเมินและ

แผนปฏิบัติการ

	 ขั้นตอนของการประเมินแบบเสริมพลังอ�ำนาจท้ัง 3 ข้ันตอน มีความ

สมัพนัธ์เกีย่วเนือ่งกนัเป็นวงจรทีต่่อเนือ่งกนัไปในลกัษณะของการปฏบิตังิานตาม
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ปกติโดยทั่วๆ ไป มีการร่วมมือกันท�ำงานตั้งแต่ขั้นแรกจนประสบความส�ำเร็จ ใน

ระหว่างกระบวนการด�ำเนินงานมกีารสะท้อนกลบัการปฏบัิต ิการตรวจสอบ และ

การทบทวนรายละเอยีดของงานและกระบวนการด�ำเนนิงาน เพือ่ท�ำการปรบัปรงุ

แก้ไขกระบวนการแต่ละขั้นตอนให้มีประสิทธิภาพ อันจะท�ำให้สามารถบรรลุผล

ตามเป้าหมายที่ต้องการ และเกิดการเรียนรู้ขึ้นภายในองค์กร

บทสรุปและข้อเสนอแนะ

	 การด�ำเนินงานสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะให้ประสบความส�ำเร็จได้นั้น  

จ�ำเป็นต้องสร้างการเรยีนรูเ้พือ่ให้เกิดการเปลีย่นแปลงแก่ผูม้ส่ีวนได้เสยี ผูด้�ำเนนิงาน 

ต้องใช้ความรู้ในการท�ำงานหลายด้าน ความรู้ด้านการติดตามประเมินผลเป็น

เครื่องมือหนึ่งในการบริหารจัดการที่แกนน�ำผู้ขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะสามารถ

น�ำมาใช้สนับสนุนการด�ำเนินงานให้มีประสิทธิภาพ โดยความรู้ด้านการติดตาม

ประเมนิผลภายใต้ฐานคดิเพือ่สร้างการเรยีนรู้แก่ผูม้ส่ีวนได้เสยี จะช่วยให้แกนน�ำ 

ผู้ด�ำเนินงานขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะ สามารถออกแบบการประเมิน เลือกใช้

เคร่ืองมอื ด�ำเนินการประเมนิ และใช้ผลการประเมนิในการปรบัปรงุการท�ำงานได้

อย่างทนัท่วงท ี ในขณะเดยีวกนัก็เป็นการส่งเสรมิให้เกดิการเรยีนรูข้องคนท�ำงาน

ที่เกี่ยวข้องให้เกิดสมรรถนะที่จ�ำเป็นในการท�ำงาน  

	 การติดตามประเมินผลเพื่อสร้างการเรียนรู ้มีหลักการ วิธีการและ 

เครื่องมือที่หลากหลาย ผู้น�ำไปใช้จึงควรศึกษาให้เข้าใจถึงลักษณะเฉพาะของ 

เคร่ืองมือแต่ละอย่างและเลือกใช้ให้เหมาะสมกับลักษณะของโครงการ/องค์กร  

และวัตถุประสงค์ของการประเมินผล และองค์กรควรสนับสนุนให้แกนน�ำ 

ผู้ด�ำเนินงาน ขบัเคลือ่นองค์กรสุขภาวะได้รบัการพฒันาศกัยภาพด้านการตดิตาม

ประเมนิผล ด้วยการเรยีนรูจ้ากแหล่งต่างๆ รวมทัง้การเรยีนรูจ้ากการปฏบิตังิานจรงิ  

เพื่อให้สามารถน�ำความรู้ด้านการติดตามประเมินผลไปสู่การยกระดับคุณภาพ 

การขับเคลื่อนงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรต่อไป 
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การพัฒนาการเปลี่ยนแปลงด้านใน

ณภัทร ประภาสุชาติ

บทนำ�	

	 ในศตวรรษที่ 21 นี้สถานการณ์ของโลกมีความแตกต่างจากศตวรรษ

ที่ 20 เป็นยุคที่โลกต้องเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ข้อมูล

ข่าวสารทุกอย่างไม่ได้จ�ำกัดอยู่เพียงรอบตัวเราอีกต่อไป เพียงแค่คลิกปลายนิ้ว 

กส็ามารถก้าวข้ามพรมแดนไปทกุหนแห่งในโลกใบนีไ้ด้อย่างง่ายดาย ดงันัน้ บคุคล

ในศตวรรษที ่21 นีจึ้งจ�ำเป็นต้องพัฒนาตนเองให้ทนัต่อการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิข้ึน 

ในสังคมอยู่เสมอ เป็นการเตรียมตนเองให้พร้อมรับกับสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนได้ 

อย่างเหมาะสม สามารถท�ำหน้าทีต่ามบทบาทของตนเองได้เตม็ศกัยภาพ การพฒันา 

ในบุคคลหน่ึงย่อมส่งผลต่อบุคคลอื่นที่เก่ียวข้องสัมพันธ์กันอีกด้วย การปรับปรุง

และพัฒนาตนเองจึงเป็นการเตรียมตนให้เป็นสิ่งแวดล้อมท่ีดีของผู้อื่น ท้ังบุคคล

ในครอบครวัและเพือ่นในทีท่�ำงาน เป็นประโยชน์ร่วมกันทัง้ชวีติส่วนตัว การท�ำงาน 

และการอยูร่่วมกนัอย่างเป็นสขุในชุมชนทัง้ในระดบัหน่วยงาน องค์กร และสงัคม 

โดยรวม ทั้งนี้เพราะเมื่อบุคลากรของหน่วยงานหรือองค์กรแต่ละแห่งต่างมุ่งมั่น 

พัฒนาและปรับปรุงตนเองให้ทันต่อพัฒนาการของรูปแบบการท�ำงานหรือ

เทคโนโลยี การพัฒนาเทคนิควิธีหรือวิธีคิดและทักษะใหม่ๆ ที่จ�ำเป็นต่อการเพิ่ม
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ประสทิธภิาพการท�ำงานและคณุภาพของผลผลติ ท�ำให้หน่วยงานหรอืองค์กรนัน้

สามารถแข่งขนัในเชงิคณุภาพและประสทิธภิาพกบัสงัคมอืน่ได้สงูขึน้ ส่งผลให้เกดิ

ความมั่นคงทางเศรษฐกิจของประเทศโดยรวมได้

	 ท่ามกลางสถานการณ์สภาพสงัคมปัจจุบนัและแนวโน้มในอนาคตท่ีมีการ

เปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็และสลบัซบัซ้อนขึน้ในทกุมติ ิทัง้สภาพสงัคม เศรษฐกจิ 

การเมือง สภาพแวดล้อม เทคโนโลยี ฯลฯ ที่ต่างสัมพันธ์เช่ือมโยงซ่ึงกันและกัน  

ท�ำให้องค์กรและหน่วยงานต่าง ๆ ต้องมีการปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง

ที่เกิดขึ้น และน�ำไปสู่การปรับตัวของบุคลากรภายในองค์กรเหล่านั้นตามไปด้วย 

องค์กรหลายแห่งจึงน�ำแนวคิดการสร้างสุขในองค์กรตามแนวทางการสนับสนุน

ของส�ำนกัสนบัสนนุภาวะองค์กร ส�ำนักงานกองทนุสนับสนนุการสร้างเสรมิสุขภาพ  

(สสส.) มาใช้ในการพัฒนาองค์กรของตนเองให้เป็นองค์กรสุขภาวะหรือองค์กร

แห่งความสุข

	 ในการพฒันาองค์กรสขุภาวะ จ�ำเป็นอย่างยิง่ทีบ่คุลากรของแต่ละองค์กร 

จะต้องมกีารพฒันาตนเอง โดยเฉพาะอย่างยิง่ การพฒันาการเปลีย่นแปลงด้านใน  

ของตนเองให้เป็นผูท้ีรู่จ้กัเข้าใจตนเอง ยอมรบัข้อด้อยเพือ่พฒันาตนเอง และเป็น

ผู้ที่เข้าใจและยอมรับความแตกต่างทางบุคลิกภาพ อุปนิสัย ทัศนคติของผู้อื่น

เพื่อให้สามารถท�ำงานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีความสุข บทความนี ้ 

จึงได้น�ำเสนอตัวอย่างกิจกรรมที่เป็นส่วนหนึ่งของหลักสูตรการพัฒนาเพื่อการ

เปลี่ยนแปลงด้านใน ซึ่งเป็นหลักสูตรย่อยของหลักสูตรการพัฒนาศักยภาพ 

ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรของโครงการพัฒนากลไกทางวิชาการเพ่ือสนับสนุน

งานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร ที่ใช้ส�ำหรับพัฒนาแกนน�ำสร้างเสริมสุขภาวะ

องค์กร ที่เป็นตัวแทนจากภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้

เพ่ือการเปล่ียนแปลงด้านในของตนเอง  และสามารถน�ำไปถ่ายทอด ประยุกต์

ใช้ในการสร้างการเปลี่ยนแปลงด้านในให้แก่บุคลากรในองค์กรของตน เพื่อช่วย 

ให้เกิดการพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งความสุขต่อไป  โดยผู้เขียนจะน�ำเสนอตั้งแต่

เน้ือหาสาระส�ำคัญโดยสรุปของหลักสูตรการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงด้านใน 
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การพัฒนาการเปลี่ยนแปลงด้านใน

และได้ให้ข้อสังเกตและข้อเสนอแนะไว้ในส่วนท้าย โดยหวังว่า สาระส�ำคัญของ

บทความนีจ้ะเป็นการจุดประกายให้ผูส้นใจการเรยีนรูเ้พือ่การเปลีย่นแปลงด้านใน 

น�ำไปปรับประยุกต์ใช้เพื่อประโยชน์ในการพัฒนาตนเองและองค์กรต่อไป

เนื้อหาสาระของหลักสูตรการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงด้านใน 

	 หลักสูตรการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงด้านใน  มีเป้าหมายไปที่การสร้าง

การเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงด้านใน  หลายคนอาจตั้งค�ำถามว่า “การเรียนรู้ 

คืออะไร” “การเปลี่ยนแปลงด้านใน คืออะไร” และเมื่อน�ำสองค�ำมารวมกัน  

“การสร้างการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงด้านใน” ความสงสัยอาจยิ่งเพิ่มพูน 

มากขึน้ ผูเ้ขยีนขอสรปุความโดยย่อเพือ่ความเข้าใจท่ีตรงกันต่อการสร้างการเรยีนรู้

เพือ่การเปลีย่นแปลงด้านใน  ในทีน้ี่หมายถงึ กจิกรรมท่ีมุง่ส่งเสรมิให้บุคคลเกิดการ

เรยีนรู้ทีม่ไิด้เพียงแค่การรบัรู ้(reception) จากข้อมลูข่าวสารและองค์ความรูจ้าก

แหล่งความรูต่้างๆ หรอืเพยีงความเข้าใจ (comprehension) ทีค่นหรอืกลุม่บคุคล

มองเห็นความหมาย และความเชื่อมโยงสัมพันธ์กันของสรรพสิ่งที่รับรู้มาจาก

แหล่งความรู้ต่างๆ ในระดับทีส่ามารถอธบิายเชงิเหตุผลได้เท่านัน้ แต่หมายถงึการ 

ปรับเปล่ียน (transformation) ในสิ่งที่รับรู้และมีความเข้าใจแล้วเป็นอย่างดี  

น�ำไปสู่การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม วิธีคิด และระบบคุณค่าที่มีต่อตนเอง  

ผู้อื่น องค์กรและสังคม (เนาวรัตน์ พลายน้อยและธีรเดช ฉายอรุณ, 2554: 4-5)  

ผ่านกระบวนการเรียนรู ้ร่วมกันเป็นกลุ่ม ผ่านกิจกรรมท่ีสร้างสรรค์ข้ึนตาม

วัตถุประสงค์ของแต่ละหน่วยการเรียนรู้ ได้แก่ หน่วยท่ี 1 การรู้จักและเข้าใจ

ตนเอง, หน่วยที่ 2 การรู้จัก เข้าใจและยอมรับผู้อื่น และหน่วยท่ี 3 การท�ำงาน 

ร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพและมีความสุข ทั้งนี้ในแต่ละหน่วยการเรียนรู้ 

ได้ออกแบบให้มีกิจกรรมต่างๆ ดังตารางสรุปสาระโดยย่อดังนี้
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ตารางที่ 1 สาระโดยย่อของหลักสูตรการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงด้านใน

หลักสูตรการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงด้านใน

	 หน่วยที่	 1	 2	 3

	 ชือ่หน่วย	 การรู้จกัและเข้าใจตนเอง	 การรูจ้กั เข้าใจและ	 การท�ำงานร่วมกนั

	 	 	 	 ยอมรบัผูอ้ืน่	 อย่างมปีระสทิธภิาพ

	 	 	 	 	 	 และมคีวามสขุ

	 วตัถปุระสงค์	 1.	 ฝึกทกัษะการฟังด้วยใจ	 1.	 เรียนรูแ้นวคดิ ทฤษฎ	ี 1.	 ฝึกทกัษะการสร้าง

	 	 2. 	ฝึกทกัษะการสนทนา	 	 เก่ียวกบัความคดิและ	 	 ความไว้วางใจใน

	 	 	 กบัตนเอง	 	 พฤตกิรรมการแสดงออก	 	 หลายมติทิัง้ต่อตนเอง

	 	 3. 	ฝึกทกัษะการคดิ	 	 ของมนษุย์	 	 งานเป้าหมายและ

	 	 	 วเิคราะห์อย่างเป็น	 2. 	ฝึกทกัษะการวเิคราะห์	 	 โครงสร้างขององค์กร

	 	 	 ระบบ	 	 ลักษณะบคุคลเพือ่	 2. 	เรยีนรูแ้ละเข้าใจ

	 	 4. 	ฝึกทกัษะการคดิ	 	 การบรหิารคนอย่าง	 	 โครงสร้างระบบการ

	 	 	 ใคร่ครวญและการ	 	 เหมาะสม	 	 ท�ำงานทีเ่อือ้ให้เกิด

	 	 	 สะท้อนความรูสึ้ก	 3. 	ฝึกทกัษะการฟังอย่าง	 	 การท�ำงานอย่างมี

	 	 5. 	ฝึกการท�ำสมาธภิาวนา	 	 ลึกซึง้เพ่ือจบัประเดน็	 	 ความสขุ

	 	 	 เพ่ือการเจริญสตแิละ	 	 ของเรือ่งและเพือ่เข้าถงึ	 3. ฝึกทักษะการท�ำงาน

	 	 	 ความสงบจติใจ	 	 ความรู้สกึของผู้อืน่ 	 	 เป็นทมีและการแก้

	 	 	 	 4. 	ฝึกฝนทกัษะการสือ่สาร		 ปัญหาด้วยพลงักลุม่

	 	 	 	 	 อย่างสนัต	ิ 	 ผ่านกจิกรรมและ	

	 	 	 	 	 	 	 สถานการณ์จ�ำลอง

	 กจิกรรม	 1.	Dialogue (สานเสวนา)	 1.	 กงล้อสีท่ศิ (Celtic	 1.	 โยนลกูบอล/ส่งต่อ

	 	 2.	ตาราง 8 ช่อง	 	 Wheel of Being)	 	 ลกูบอล

	 	 3.	คูแ่ท้	 2. 	ศลิปะจัดความสมัพนัธ์	 2.	 ทายค�ำภาพปริศนา

	 	 	 	 3.	 นพลกัษณ์ฉบบัส้ัน 	 3.	 ลกูบอลกระดาษขย�ำ

	 	 	 	 	 (Enneagram of 	 4.	 การประมลู

	 	 	 	 	 Personality)	 5. 	เป็ดมรณะ

	 	 	 	 	 	 6.	 กญุแจมอื
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การพัฒนาการเปลี่ยนแปลงด้านใน

	 อย่างไรก็ตาม แต่ละกิจกรรมนั้นมีองค์ประกอบท่ีค่อนข้างมากท้ังสาระ

การเรียนรู้หรือหลักการแนวคิดของกิจกรรม วัตถุประสงค์ วิธีการ ฯลฯ ผู้เขียน

ขอสรุปสาระสำ�คัญจำ�แนกตามหมวดการเรียนรู้ตามตารางต่อไปนี้

ตารางที่ 2 กิจกรรมหมวดการเรียนรู้ที่ 1 การรู้จักและเข้าใจตนเอง
	กจิกรรม/ประเด็น	 Dialogue (สานเสวนา)	 ตาราง 8 ช่อง	 คูแ่ท้

	 หลกัการ	 เคารพและให้เกยีรตผิูอ้ืน่	 เตรยีมความพร้อมผูเ้ข้าร่วม	สร้างสมัพนัธภาพระหว่าง

	 	 เน้นการฟังมากกว่าการพดู 	กจิกรรมส�ำหรบักระบวนการ	ผูเ้ข้ารบัการอบรมให้

	 	 ฟังด้วยใจเปิดกว้าง เมตตา 	การทีจ่ะด�ำเนนิการร่วมกัน	 พร้อมท่ีจะเรยีนรู้ร่วมกนั

	 	 ไม่ด่วนตดัสนิ ไตร่ตรอง 	 ต่อไป ทบทวนตนเอง

	 	 ย้อนความสิง่ทีไ่ด้ฟังโดย	 และท�ำความรูจ้กัผูอ่ื้น

	 	 ไม่เรยีบเรยีงใหม่และกล่าว

	 	 ถงึความคดิ ความเชือ่และ

	 	 ความเข้าใจต่อสิง่ทีไ่ด้รบัฟัง 

	 	 และไว้วางใจซึง่กนัและกนั	 	 	

	 วตัถปุระสงค์	 -	 ผูเ้ข้าร่วมกจิกรรม	 -	 เพือ่ให้ผูเ้ข้าอบรม รู้จกั	 -	 ละลายพฤตกิรรม สร้าง

	 	 	 บอกเล่าความกงัวลใจ	 	 กนัมากยิง่ข้ึน	 	 ความสมัพนัธ์

	 	 	 และความคาดหวงัของ	 -	 เพ่ือเป็นการละลาย	 -	 เพ่ือเปิดพ้ืนทีใ่ห้เกดิ

	 	 	 ตนเองทีม่ต่ีอกระบวนการ	 	 พฤตกิรรม และเตรียม	 	 ปฏสิมัพนัธ์ เรยีนรู้

	 	 -	 ผูเ้ข้าร่วมกิจกรรมเรียนรู	้ 	 ความพร้อมให้ผูเ้ข้า	 	 ทกัษะการฟัง อย่าง

	 	 	 ทกัษะการฟังอย่างตัง้ใจ	 	 อบรม	 	 ไม่ตดัสนิ
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		กจิกรรม/ประเด็น	 Dialogue (สานเสวนา)	 ตาราง 8 ช่อง	 คูแ่ท้

	 วธิกีาร	 -	 กระบวนกรชีแ้จง	 -	 ผูเ้ข้ารบัการอบรม	 -	 ขอให้ผูเ้ข้าอบรมยนื

	 	 	 วตัถปุระสงค์ กตกิา	 	 ตตีาราง 8 ช่องพร้อม	 	 เป็นวงกลมและหลบัตา

	 	 -	 ผูเ้ข้าร่วมกิจกรรมน่ังเป็น	 	 หมายเลขก�ำกบัไว้ลงบน	 -	 ทมีงานตดิบตัรค�ำไว้

	 	 	 วงกลม ทบทวนความ	 	 กระดาษทีไ่ด้รบั	 	 ด้านหลงัของผูเ้ข้าอบรม 

	 	 	 รูสึ้ก สภาวะตนเอง ส่ิงที	่ -	 ให้ผูเ้ข้ารบัการอบรม	 -	 วทิยากรขอให้ผู้เข้า

	 	 	 กงัวลและความคาดหวงั	 	 เลือกเพือ่นทีรู่จ้กัเขา	 	 อบรมเปิดตาโดยไม่

	 	 	 ทีมี่ต่อกระบวนการครัง้นี	้ 	 น้อยทีส่ดุ (หรอือยาก	 	 พดูกนั ผูเ้ข้าอบรม

	 	 	 และเขยีนออกมา	 	 ท�ำความรูจ้กัด้วย) 8 คน		 จะมองไม่เหน็บตัร

	 	 -	 ผูเ้ข้าร่วมกิจกรรมแบ่งปัน		 ใส่ชือ่เพ่ือนลงไปใน	 	 ค�ำตนเองขอให้เพือ่น

	 	 	 สิง่ท่ีกงัวลและความ	 	 แต่ละช่อง	 	 ทีอ่ยูข้่างๆ ใบ้ค�ำ โดย

	 	 	 คาดหวงั	 -	 กระบวนกรถามค�ำถาม	 	 ไม่พดูค�ำๆนัน้ออกมา

	 	 -	 กระบวนกรสรุปกระบวน		 ตัง้แต่ข้อ 1-8 ให้ผูเ้ล่น	 	 แล้วผูถู้กใบ้ทายจนกว่า

	 	 	 การเรยีนรูท้ัง้หมด	  	 หาค�ำตอบตามช่ือทีอ่ยู	่ 	 จะถกู

	 	 	 	 	 ในตาราง 	 -	 แต่ละค�ำจะมคีู ่เม่ือ

	 	 	 	 -	 ผูเ้ข้าร่วมกจิกรรมทบทวน	 	 ผูเ้ข้าอบรมทราบว่า

	 	 	 	 	 สิง่ทีไ่ด้เรยีนรู้จาก	 	 ตนเองเป็นอะไรให้ไป

	 	 	 	 	 กจิกรรม	 	 ค้นหาผูท้ีค่ดิว่าเป็น

	 	 	 	 -	 กระบวนกรสรุป	 	 คูข่องตนเอง

	 	 	 	 	 กระบวนการเรียนรู	้ -	 จบัคู่แล้วนัง่ลงให้เรว็

	 	 	 	 	 ทัง้หมด	 	 ทีส่ดุ

	 	 	 	 	 	 -	 ให้เวลา 3 นาทใีห้

	 	 	 	 	 	 	 พดูคุยและกบัคู่ถาม	

	 	 	 	 	 	 	 ข้อมูลทีเ่กีย่วกบัเขา

	 	 	 	 	 	 	 ให้มากทีส่ดุ วทิยากร	

	 	 	 	 	 	 	 ให้สัญญาณ

	 	 	 	 	 	 -	 จากการพดูคยุมอีะไร

	 	 	 	 	 	 	 บ้างทีเ่หมอืนกันโดย	

	 	 	 	 	 	 	 ไม่คาดคดิมาก่อนเช่น 	

	 	 	 	 	 	 	 ภมูลิ�ำเนาบ้านเกดิอยู	่

	 	 	 	 	 	 	 ทีเ่ดียวกัน เป็นคนถนดั

	 	 	 	 	 	 	 ซ้ายเหมอืนกนั
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ตารางที่ 3  กิจกรรมหมวดการเรียนรู้ที่ 2 การรู้จัก เข้าใจและยอมรับผู้อื่น
	 กจิกรรม/ประเด็น	 กงล้อสีท่ศิ	 ศลิปะจัดความสมัพันธ์	 นพลกัษณ์ฉบบัส้ัน 

	 หลกัการ	 พฤติกรรมมนษุย์เทยีบกบั	 การท�ำงานของแต่ละบคุคล	นพลกัษณ์เป็นศาสตร์ท่ี

	 	 ลกัษณะนสิยัของสตัว์สีช่นดิ	 มแีบบแผนทีแ่ตกต่างกัน	 ช่วยในการรูจ้กักบัตนเอง

	 	 และทิศสีท่ศิ	 เรยีนรูแ้ละเข้าใจแบบแผน	 ตามความเป็นจรงิ ท�ำให้

	 	 ลกัษณะนสิยั/พฤตกิรรม	 การท�ำงานของตนเองและ	 รู้จกัจรตินสิยัตนเอง          

	 	 ทัง้สีแ่บบสามารถหมนุเวยีน	 ผูอ้ืน่ผ่านกิจกรรมศิลปะ	 ศาสตร์นพลกัษณ์น้ี

	 	 ได้ไม่ตายตวัในหนึง่คนมี	 จัดความสมัพนัธ์ เรยีนรูท้ี	่ แบ่งอปุนสิยั บคุลกิภาพ

	 	 ลกัษณะทัง้สีแ่บบแต่จะม	ี จะปรบัวธิกีารท�ำงาน	 ของคนออกเป็น

	 	 แบบเดยีวทีโ่ดดเด่นเป็น	 ร่วมกนั	 9 ลกัษณ์ หรอื 9 บคุลกิ

	 	 พเิศษสิง่ทีมี่อทิธพิลต่อ	 	 	 9 ลกัษณะ (คน สมบรูณ์

	 	 ลกัษณะนสิยัต่างๆได้แก่	 	 	 แบบ, ผูใ้ห้,นักแสดง

	 	 การอบรมเลีย้งดสูิง่แวดล้อม		 	 ผูส้ร้างความส�ำเรจ็,

	 	 ผูค้นรอบข้างวัฒนธรรม	 	 	 คนโศกซึง้ ศลิปิน,

	 	 แต่ละพืน้ทีต่�ำแหน่งหน้าท่ี	 	 	 ผูส้งัเกตการณ์, นกัปจุฉา

	 	 การงานบทบาททีส่วมอยู ่	 	 	 ผูช่้างสงสยั, นกัผจญภัย, 

	 	 (สามี, ภรรยา, เจ้านาย, 	 	 	 เจ้านาย ผูป้กป้องและ

	 	 ลกูน้อง,หวัหน้าองค์กร, 	 	 	 สดุท้าย ผูป้ระสานไมตรี

	 	 ฯลฯ) บคุคลท่ียดึถอืเป็น

	 	 ต้นแบบ	 	 	

	 วตัถปุระสงค์  	-	 เข้าใจพฤตกิรรมของ	 -	 เหน็ถึงแบบแผน	 -	 เพือ่เรียนรูแ้ละเข้าใจ

	 	 	 ตนเองและผูอ้ืน่	 	 (pattern) การท�ำงาน	 	 ตนเอง

	 	 	 	 	 ของตนเองและของ	 -	 เพือ่เรยีนรู ้เข้าใจ

	 	 	 	 	 ผูอ้ืน่ท่ีแตกต่างจากเรา	 	 บุคลกิภาพท่ี

	 	 	 	 -	 สามารถปรบัท่าท ี	 	 แตกต่างกนัของ

	 	 	 	 	 วธิกีาร ในการท�ำงาน	 	 แต่ละบคุคล

	 	 	 	 	 ร่วมกับผูอ้ืน่ท่ีแตกต่าง	 -	 เพือ่เรยีนรู้และเข้าใจ

	 	 	 	 	 	 	 วธิที�ำงานหรอืสร้าง

	 	 	 	 	 	 	 ความสมัพนัธ์

	 	 	 	 	 	 	 ระหว่างกนั
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		 กจิกรรม/ประเด็น	 กงล้อสีท่ศิ	 ศลิปะจัดความสมัพันธ์	 นพลกัษณ์ฉบบัส้ัน 

	 วธิกีาร	 1.	กระบวนกรบรรยาย

	 	 	 แนวคิดทฤษฎกีงล้อ

	 	 	 สีทิ่ศพร้อมแสดง

	 	 	 แผนภาพหรอืการ

	 	 	 แสดงบทบาทเป็นตวัแทน

	 	 	 ของทศิทัง้สีแ่ละให้ผูเ้ข้า

	 	 	 ร่วมวเิคราะห์บคุลกิภาพ

	 	 	 ลกัษณะนสิยัของผูแ้สดง

	 	 	 แต่ละตวั

	 	 2.	 ให้ผูเ้ข้าร่วมได้วเิคราะห์

	 	 	 ตนเองว่าตนเองเหมอืน

	 	 	 กบัสัตว์ในทศิไหนมาก

	 	 	 ทีส่ดุ

	 	 3.	ชีแ้จงว่าอาจมีองค์

	 	 	 ประกอบของสัตว์

	 	 	 มากกว่า 1 ชนดิแต่ลอง

	 	 	 พจิารณาว่ามชีนดิใด

	 	 	 มากกว่ากนั

	 	 4.	อาจวเิคราะห์โดยใช้

	 	 	 แผนภาพวงกลม

	 	 5.	แบ่งกลุม่ตามชนดิของ

	 	 	 สตัว์แลกเปลีย่นเรยีนรู้

	 	 	 ในประเดน็ดงัต่อไปนี้

	 	 o	 เลอืกจดุแขง็และจดุอ่อน

	 	 	 ของสตัว์ทีต่นเองเลอืก

	 	 	 มาอย่างละ 1 ข้อ

1.	กระบวนกรย�ำ้ว่าเป็น

	 กจิกรรมทีไ่ม่ใช้เสยีงพูด 	

	 แจกกระดาษ A4 ให้

	 ผูเ้ข้าอบรมคนละ 1 แผ่น 

2.	ให้ผู้เข้าอบรมแต่ละคน

	 ออกมาเลอืก สคีนละ 

	 2 ส/ี ชนดิ จากอปุกรณ์	

	 ทีเ่ตรยีมไว้ให้ (จดัเตรยีม

	 สไีม้ สนี�ำ้มนั สีน�ำ้ 

	 คละกัน) ก�ำหนดให้

	 ออกมาทลีะคนในขณะ	

	 ทีเ่ลอืกขอให้สงัเกตใจ	

	 ของตนเอง

3.	ให้แต่ละคนเร่ิมต้น

	 วาดภาพอะไรก็ได้ 

	 (ทีเ่ป็นนามธรรม) ลงบน

	 กระดาษของตนเอง 

	 โดยใช้สทีีต่นเลือกมา 

	 (3 นาท)ี

4.	ให้ผู้เข้าอบรมน�ำ

	 กระดาษและสท่ีีตนเอง

	 เลอืกและเดนิไปรอบๆ

	 บรเิวณ เชญิชวนให้อยู่

	 กบัตนเอง พยายาม

	 ไม่สบสายตา พดูคยุ กบั

	 เพือ่น

1.	กระบวนกรบรรยาย

	 แนวคดิทฤษฎ ี     

	 นพลกัษณ์โดยย่อ

2.	ให้ผูเ้ข้าร่วมได้

	 วเิคราะห์บคุลกิภาพ

	 ของตนเองตามแบบ

	 ทดสอบ นพลกัษณ์ 

	 (ฉบบัสัน้)

3.	กระบวนกรอธบิาย

	 ความหมายของผล

	 คะแนน และอธิบาย

	 บคุลิกภาพของคน

	 แต่ละลกัษณ์ ข้อเด่น 

	 ข้อด้อยและวธิกีาร

	 ท�ำงานร่วมกบัคน

	 ในลกัษณ์ต่างๆ
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		 กจิกรรม/ประเด็น	 กงล้อสีท่ศิ	 ศลิปะจัดความสมัพันธ์	 นพลกัษณ์ฉบบัส้ัน 

	 	 o	 เช่ือมโยงกบั

	 	 	 ประสบการณ์ส่วนตวั

	 	 	 ทีแ่สดงให้เห็นว่าเราเป็น

	 	 	 สตัว์ชนดินัน้และ

	 	 	 แลกเปลีย่นกนั

	 	 6.	รวมกลุม่ใหญ่แลกเปลีย่น

	 	 	 เรยีนรูร้ะหว่างสตัว์

	 	 	 แต่ละชนดิ ค�ำถามเพือ่

	 	 	 แลกเปลีย่น

	 	 o	 หากต้องท�ำงานร่วมกบั

	 	 	 ผูอื้น่ทีม่นีสิยัแตกต่าง

	 	 	 จากเราเราต้องการให้

	 	 	 เขาเข้าใจเราอย่างไร 

	 	 	 (สิง่ทีจ่ะร้องขอจากสัตว์

	 	 	 ชนดิอืน่)

	 	 o	 แนวทางในการพฒันา

	 	 	 ตนเอง

5.	เมือ่กระบวนกรให้

	 สญัญาณระฆงั ทุกคน

	 หยดุและจบัคูกั่บคนที่

	 อยูใ่กล้เรามากทีส่ดุ

	 นัง่ลง

6.	ให้ท้ังคู ่“วาดภาพ

	 ด้วยกัน” โดยต้องวาด

	 ทัง้สองภาพ ของ

	 ตนเองและของเพือ่น

	 โดยใช้อปุกรณ์ทีต่นเอง

	 มเีท่านัน้

7.	ให้สัญญาณระฆงัหมด

	 เวลาให้หยดุวาดและ

	 ออกเดนิ

8.	4-5 รอบโดยแต่ละ

	 รอบให้เวลาในการ

	 วาดภาพ สัน้ลงเรือ่ยๆ

9.	เทคนคิทีก่ระบวนกรใช้ 

	 ซ่ึงช่วยท�ำให้บรรยากาศ 

	 ผ่อนคลาย ไม่ตึงเครยีด 

	 คอื การเปิดเพลง

	 บรรเลงคลอไป

	 ระหว่างท�ำกจิกรรม 	
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ตารางที่ 4	 กิจกรรมหมวดการเรียนรู้ท่ี 3-1 การทำ�งานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ  

	 	 และมีความสุข
 กจิกรรม/ประเด็น	 ส่งต่อลกูบอล	 ทายค�ำภาพปรศินา	 ลกูบอลกระดาษขย�ำ

	 หลกัการ	 ความสมัพนัธ์ สร้างความ	 การเรยีนรูก้ารท�ำงาน	 การท�ำงานร่วมกนั

	 	 คุน้เคยระหว่างผูเ้ข้าร่วม	 ร่วมกนัเป็นทมีอย่าง	 ในองค์กรอาจประสบ

	 	 กจิกรรม เรียนรูก้ารท�ำงาน	 สร้างสรรค์เพือ่ร่วมกนั	 ปัญหาหรืออปุสรรค

	 	 ร่วมกันอย่างตระหนกั	 ค้นหาแนวทางการ	 ทีม่ไิด้คาดหมาย บคุคล

	 	 ในความส�ำคญัของบทบาท	 จดัการหรอืแก้ไขปัญหา	 จ�ำเป็นต้องจดัการกบั

	 	 หน้าท่ีของแต่ละคนทีส่่งผล	 ทีก่�ำลงัเผชญิอยูร่่วมกนั	 ปัญหาเฉพาะหน้า

	 	 ต่อเนือ่งซึง่กันและกนั การ	 	 	 เหล่านัน้อย่างสร้างสรรค์

	 	 ร่วมกันวเิคราะห์และ	 	 	 และรวดเรว็

	 	 หาวิธจีดัการอปุสรรคหรอื

	 	 ปัญหาในการท�ำงาน	 	 	

 วัตถปุระสงค์	 1.	 เพือ่ให้ความผ่อนคลาย	 เพือ่ให้ผูเ้ข้าอบรมได้เกิด	 1.	 เพือ่ความสนกุสนาน

	 	 	 สร้างความสนทิคุน้เคย	 ความสามคัคีภายในกลุ่ม	 	 ให้ผูเ้ล่นรูจ้กักนั

	 	 	 ระหว่างผูเ้ข้าร่วม	 เพ่ือให้ผูเ้ข้าอบรมใช้	 	 มากขึน้

	 	 2.	 เพ่ือให้ผูเ้ข้าร่วมมองเหน็	ความคดิสร้างสรรค์ในการ	 2.	 ผูเ้ล่นได้ใช้ความคดิ

	 	 	 สภาพการท�ำงานประจ�ำ 	วเิคราะห์หาค�ำตอบ	 	 สร้างสรรค์ ในการ

	 	 3.	 เพ่ือให้ผูเ้ข้าร่วมเข้าใจ	 	 	 	 ตอบค�ำถาม

	 	 	 บทบาทหน้าทีข่อง	 	 	 3.	 ผูเ้ล่นสามารถแก้ไข

	 	 	 คนอ่ืนทีเ่กีย่วข้องกบั	 	 	 	 สถานการณ์

	 	 	 งานของเรา	 	 	 	 เฉพาะหน้าได้

	 	 4.	 เพ่ือให้ผูเ้ข้าร่วมสามารถ

	 	 	 วเิคราะห์ปัญหาทีเ่กดิขึน้

	 	 	 และหาวธิจีดัการ

	 	 	 ปัญหาได้	 	 	 	
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	 กจิกรรม/ประเด็น	 ส่งต่อลกูบอล	 ทายค�ำภาพปรศินา	 ลกูบอลกระดาษขย�ำ

	 วธิกีาร	 1.	แบ่งผู้เข้าร่วมออกเป็น 

	 	 	 2 ทีม โดยการนับเลข 1 

	 	 	 และ 2 

	 	 2.	 ในแต่ละทมีให้ผูเ้ข้าร่วม

	 	 	 ยนืเป็นวงกลมในระยะ

	 	 	 ทีพ่อเหมาะ

	 	 3.	 ให้ผูเ้ข้าร่วมคนแรก

	 	 	 ในวงเลอืกเพ่ือนโดย

	 	 	 การเรยีกชือ่ 1 คนควร

	 	 	 จะเป็นคนฝ่ังตรงข้าม

	 	 	 ไม่อยูใ่กล้กัน เกนิไปนกั

	 	 4. 	คนท่ีถกูเลือกแล้วให้ก้าว

	 	 	 มาด้านหน้าและเลอืก

	 	 	 เพ่ือนคนต่อไปโดย

	 	 	 ไม่ซ�ำ้กนั

	 	 5. 	จนคนแรกทีเ่ลือกเป็น

	 	 	 คนสุดท้ายทีถ่กูเลอืก

	 	 6. 	ผูเ้ข้าร่วมต้องจ�ำชือ่เพือ่น

	 	 	 ทีเ่ราเลอืกให้ได้และจ�ำ

	 	 	 ได้ว่าใครเลือกเรา

	 	 7.	 ให้โยนลกูบอลโดยไม่ให้

	 	 	 ลกูบอลตกพืน้ให้นาน

	 	 	 ทีสุ่ด (ลกูบอลสแีดง 

	 	 	 โยนไปหาเพือ่นทีเ่รา

	 	 	 เลือก,ลกูบอลสเีขยีว 

	 	 	 โยนย้อนกลบัไปยงัคน

	 	 	 ทีเ่ลอืกเรา,ลกูบอล

	 	 	 หลากส ีส่งวนไปทาง

	 	 	 ด้านขวามอืเร่ือยๆ)

	 	 8.	ผูเ้ข้าร่วมสะท้อนผล

	 	 	 การเรยีนรูจ้ากกจิกรรม	

1.	ผูเ้ข้าอบรมแบ่งเป็นกลุม่ 

	 กลุม่ละประมาณ 

	 7-8 คน

2. ผู้เข้าอบรมตัง้ใจดภูาพ	

	 ปรศินาทีท่างกระบวน

	 กรฉาย และปรกึษา

	 ภายในกลุม่เพ่ือหา

	 ค�ำตอบ เมือ่กลุม่ใด

	 ทราบค�ำตอบแล้วให้

	 จบัมือเพือ่นในกลุม่

	 ยกมอืพร้อมกนัพร้อม

	 ส่งเสยีง “เฮ้” ตามด้วย

	 ค�ำตอบ

3.	กระบวนกรให้คะแนน

	 กลุม่ทีต่อบถกู

4.	กระบวนกรฉายภาพ

	 ปรศินาต่อไปให้ผูเ้ข้า

	 อบรมดแูละทายอกี เพือ่

	 ให้แต่ละกลุม่แข่งขนั

	 กนัต่อไป กลุม่ใดทาย

	 ถกูมากทีส่ดุกลุม่นัน้เป็น

	 ผูช้นะ	

1.	กระบวนกรชีแ้จง

	 กระบวนการของ

	 กจิกรรม 

2. 	ก�ำหนดให้ผู้เข้า

	 อบรมนัง่หรอืยนื

	 ล้อมวง

3.	 เปิดเพลง ส่งลกูบอล

	 กระดาษไปเรือ่ยๆ

4.	 เพลงหยดุอยูท่ี่ใคร 

	 คนนัน้ต้องเปิด

	 กระดาษชัน้แรกออก 

	 อ่านและท�ำตาม

	 ค�ำส่ังหรอืตอบ

	 ค�ำถาม

5.	กระบวนกรเปิด

	 โอกาสให้ผูเ้ข้าอบรม

	 สะท้อนสิง่ทีไ่ด้

	 เรยีนรู้จากกจิกรรม

6.	กระบวนกรสรุป

	 บทเรียนจาก	 	 	

	 กจิกรรม
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ตารางท่ี 5	 กิจกรรมหมวดการเรียนรู้ท่ี 3-2 การทำ�งานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ  

	 	 และมีความสุข
 กจิกรรม/ประเด็น	 การประมลู	 เป็ดมรณะ	 กญุแจมอื	
หลกัการ	 องค์กรจะประสบผลส�ำเรจ็

ได้มากน้อยเพียงใดนัน้ 

ขึน้กบัการจดัสรร

ทรพัยากรทีม่อียูอ่ย่าง

ตระหนกัถงึคณุค่าของ

สิง่นัน้การท�ำงานร่วมกนั

เป็นทีม อย่างตระหนกัใน

ความส�ำคญัของผู้ร่วมทมี

เรยีนรูท้ีจ่ะบรหิารจดัการ

ความต่างนัน้ให้สามารถ

บรรลเุป้าหมายท่ีต้องการ

ร่วมกันได้ในการท�ำงาน

ร่วมกันในองค์กรเพือ่

ให้ประสบผลส�ำเรจ็นัน้ 

จ�ำเป็นต้องมกีารออกแบบ

และวางแผนการท�ำงาน

ร่วมกันอย่างเป็นระบบ 

และเรียนรูท้กัษะการแก้ไข

ปัญหาเฉพาะหน้าร่วมกนั

อย่างสร้างสรรค์

	การท�ำงานทกุประเภท

อาจมีปัญหาหรืออปุสรรค

เกดิขึน้มากบ้างน้อยบ้าง 

กจิกรรมกญุแจมือเป็น

กจิกรรมทีฝึ่กทกัษะในการ

แก้ปัญหาร่วมกนั
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การพัฒนาการเปลี่ยนแปลงด้านใน

	 กจิกรรม/ประเด็น	 การประมลู	 เป็ดมรณะ	 กญุแจมอื

1. กระตุน้จติส�ำนกึ

	 เกีย่วกบัคณุค่า

2.	 ให้ผูเ้ล่นได้รูจ้กั

	 ร่วมกนั บรหิารจดัการ                                                                                                                                          

  วตัถปุระสงค์	 1.	 เพือ่ให้ผูเ้ล่นได้ร่วมกนั

	 วางแผน การท�ำงาน

	 ร่วมกัน

2.	 เพือ่ให้ผูเ้ล่นใช้ความ

	 ว่องไว พรบิปฏิภาณ

	 ในการแก้ไขปัญหา

	 เฉพาะหน้า	

1. เพือ่ให้ผู้เล่นได้รู้จกั

	 การแก้ปัญหา 

2. เพือ่ให้ผู้เล่นได้มี

	 ปฏสิมัพนัธ์กนั

วธิกีาร 1.	แบ่งกลุม่ออกเป็นกลุม่	

	 ละ 6-8 คน 

2.	ผูด้�ำเนนิเกมอธบิาย

	 สถานการณ์ โลกก�ำลงั

	 จะแตก เราก�ำลงัจะไป

	 อยูด่าวดวงใหม่แต่ละ

	 กลุม่จะได้รบัเงนิจ�ำนวน

	 หนึง่ สามารถซ้ืออะไร

	 กไ็ด้ตดิตวัไปเริม่ต้นชีวติ

	 ใหม่ บนดาวดวงนัน้เงนิ

	 ไม่มคีวามหมาย 

3.	ผูด้�ำเนนิเกมแจกเงนิ

	 แต่ละกลุม่ แต่ละกลุม่มี

	 สบินาทีทีจ่ะตกลงว่าจะ

	 ซือ้อะไร จะใช้เงนิ

	 แบบไหน 

4.	ผูด้�ำเนนิเกมเริม่โชว์

	 สิง่ของทีจ่ะประมลูทลีะ

	 อย่างโดยเริม่จากของที่

	 มมีลูค่าน้อยๆ 

5.	ระหว่างเล่นต้องมคีน

	 คอยเกบ็เงนิ คอยคมุเกม 

1.	เล่นนัง่บนเก้าอีท้ี่

	 เตรยีมไว้ โดยเหลอืเก้าอี้

	 ว่างไว้ 1 ตวั

2.	ผูด้�ำเนนิการเล่น ซึง่

	 เรยีกว่า “เป็ด” เดนิไป

	 เพือ่จะนัง่บนเก้าอีว่้าง

3.	ผูเ้ล่นต้องขยบัไปนัง่เพือ่

	 อดุช่องว่าง เพือ่ไม่ให้

	 เป็ดได้นัง่เก้าอีท้ีว่่าง 

	 ไปเร่ือยๆ

4.	ผูด้�ำเนนิการต้องจบั

	 เวลาการเล่นแต่ละครัง้

	 ว่าผูเ้ล่นสามารถรกัษา

	 เก้าอีว่้างไว้ได้นานเท่าใด

1.	จบัคู่

2.	น�ำเชอืกฟางผูก

	 ปลายท้ัง 2 ข้าง 

	 ให้เป็นลกัษณะบ่วง 

	 คล้ายกุญแจมอื

3.	คนท่ี 1 น�ำบ่วง 

	 (กุญแจมอื) ใส่ที่

	 ข้อมือของตนทัง้ 

	 2 ข้าง

4.	อกีคนหนึง่ น�ำบ่วง 

	 (กุญแจมอื) ใส่ที่

	 ข้อมือข้างหนึง่ 

	 แล้วน�ำปลายเชอืก

	 อกีข้างหนึง่ไปคล้อง

	 กบักญุแจมอืของคน

	 ที ่1 ก่อนน�ำมาใส่

	 ข้อมือตนเอง

5. 	ให้ผูเ้ล่นคดิวิธกีาร

	 ทีจ่ะท�ำให้เชอืกหลดุ

	 ออกจากกนั (เป็น

	 อสิระต่อกนั) โดยที่

	 เชอืกของทัง้สอง
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บทสรุปและข้อเสนอแนะ

 	 ในการพัฒนาศกัยภาพจากหลักสตูรการพฒันาการเปลีย่นแปลงด้านใน  

พบว่ากระบวนการที่ได้เรียนรู้จากหลักสูตรท�ำให้ผู้เข้ารับการอบรมสามารถน�ำ 

รูปแบบของกิจกรรมไปปรบัประยกุต์ใช้ในการด�ำเนินการกิจกรรมเพือ่สร้างองค์กร

แห่งความสุขได้ อาทิเช่น การน�ำกิจกรรม Dialogue หรือสานเสวนาไปใช้กับการ

ท�ำงานร่วมกันในองค์กร ท�ำให้พนักงานขององค์กรที่เข้าร่วมกิจกรรมเรียนรู้ถึง

ทักษะการฟัง การพูด การแสดงความคิดเห็น ช่วยเสริมสร้างความเข้าใจระหว่าง

กนั ป้องกนัและลดปัญหาความขดัแย้ง ส่งเสรมิความร่วมมอืกนัในการท�ำงานของ

พนักงานในองค์กรได้เป็นอย่างดี

	 การประยุกต์ใช้กิจกรรมต่างๆ เหล่านี้  ควรค�ำนึงถึงสิ่งต่างๆ ดังต่อไปนี้

	 1.	กระบวนการหรือกิจกรรมที่มุ่งส่งเสริมให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมรู้จักกัน

หรือละลายพฤติกรรมจะท�ำให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมเกิดความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน

มากขึ้น และพร้อมที่จะร่วมด�ำเนินกิจกรรมถัดไปได้ด้วยความเต็มใจ ดังนั้น การ

จัดล�ำดับของกิจกรรมจึงมีความส�ำคัญอย่างยิ่ง ควรเริ่มต้นด้วยกิจกรรมท่ีมุ่งเน้น

การละลายพฤติกรรมระหว่างกันก่อน เสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจตนเองและ 

ผู้อื่น แล้วจึงด�ำเนินกิจกรรมที่มุ ่งเน้นการท�ำงานร่วมกัน อาทิเช่น กิจกรรม 

สานเสวนาควรด�ำเนินหลังกิจกรรมตาราง 8 ช่อง เป็นต้น

	 2.	 เลือกกิจกรรมให้สอดคล้องกับวัยวุฒิของผู้เข้าร่วมกิจกรรม โดย

เฉพาะอย่างยิ่งกิจกรรมที่ต้องใช้การเคลื่อนไหวร่างกายด้วยความรวดเร็ว อาทิ

เช่น กิจกรรมเป็ดมรณะ เป็นต้น 

	 กจิกรรม/ประเด็น	 การประมลู	 เป็ดมรณะ	 กญุแจมอื

6.	เมือ่สิง่ของถูกประมลูไป

	 หมดแล้ว ผูน้�ำเกม

	 แจกแจงการใช้เงนิของ

	 แต่ละกลุม่ ตามด้วยการ

	 ถกเถยีง	

	 ฝ่ายต้องไม่หลุดจาก

	 ข้อมือของตนเอง
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การพัฒนาการเปลี่ยนแปลงด้านใน

	 3.	ท้ายกิจกรรมควรมีกระบวนการของการทบทวนตนเองของผู้เข้า

ร่วมกิจกรรมถึงสิ่งที่ได้เรียนรู้จากกิจกรรมน้ัน ๆ และกระบวนกรสรุปปิดท้าย

กระบวนการเรียนรู้ทั้งหมดอีกครั้ง

	 บทความน้ีเป็นเพียงตัวอย่างของกิจกรรมบางส่วนของหลักสูตรการ

พัฒนาการเปลี่ยนแปลงด้านในที่มุ่งเน้นการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงภายใน

ตนเองของผู้เข้าร่วมกิจกรรม เพื่อเรียนรู้ เข้าใจตนเองและผู้อื่น เพื่อให้เกิดการ

ปรับปรุงและพัฒนาตนเองให้สามารถด�ำเนินชีวิต ท�ำงานร่วมกับผู้อื่นและพร้อม

รบัการเปลีย่นแปลงทีอ่าจจะเกดิขึน้ในอนาคตได้อย่างรูเ้ท่าทนั และมคีวามสขุ ยงั

มีกิจกรรมอีกมาก ที่ผู้สนใจสามารถศึกษาเพิ่มเติมได้จากทางโครงการ ตลอดจน

แหล่งข้อมูลต่างๆ เพื่อน�ำมาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับบริบทของแต่ละองค์กร 
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