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บทคัดยอ 
 
 การวิจัยกระบวนการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข (Happy MoPH) 

มีวัตถุประสงคเพื ่อใหเห็นกระบวนการขับเคลื ่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข  

(Happy MoPH) ทั้งระบบ รวมทั้งการคนหาขอเสนอแนวทางการขับเคลื่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุข 

เพ่ือใหหนวยงานท่ีสนใจเสริมสรางความสุขในองคกร สามารถนำกระบวนการขับเคลื่อนความสุขไปประยุกตใช

ใหเหมาะสมกับบริบทของหนวยงาน ซึ่งจะสามารถลดปญหาการขาดแคลนบุคลากร การโยกยาย หรือการ

ลาออกของบุคลากร กอใหเกิดความรัก ความผูกพัน และสงผลใหเกิดเปนองคกรแหงความสุขอยางยั่งยืน 

การว ิจ ัยครั ้งน ี ้  เป นการว ิจ ัยเช ิงค ุณภาพ (Qualitative Research) และการว ิจ ัยเอกสาร 

(Documentary Research) โดยใชตัวแบบระบบ (System Model) ที่มุ งเนนการศึกษากระบวนการ 

ขับเคลื่อนนโยบายฯ ใน 3 สวน ไดแก สิ่งท่ีปอนเขาไป (Input) กระบวนการ (Process) และผลงาน (Output) 

รวมท้ังการใชกระบวนการระดมความคิดเห็นแบบกระบวนการกลุม (Focus Group) และการใชขอมูลปฐมภูมิ 

(Primary Data) ที่ไดจากการเก็บรวบรวมจากรายงานผลการขับเคลื ่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข 

กระทรวงแหงความสุข (Happy MoPH) จากหนวยงานที่เกี่ยวของ และขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 

ท่ีไดจากการศึกษา ทบทวนวรรณกรรมหรือขอมูลตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ   

 ผลการวิจัยพบวา  

1) ปจจัยนำเขา (Input) กระทรวงสาธารณสุขมีการจัดทำยุทธศาสตรที่มีเปาหมายมุงเนนใหบุคลากร

มีความสุข มีการถายทอดแผนไปสูการปฏิบัติผาการสื่อสารนโยบาย มีการกำกับ ติดตามการดำเนินงานผาน

การจัดทำเปนตัวชี้วัดทั้งในระดับองคกรและระดับหนวยปฏิบัติ รวมทั้ง การพัฒนาองคกรผานความรวมมือ

ระหวางบุคลากรและองคกร โดยนักสรางสุขจะมีบทบาทสำคัญในการเสริมสรางประสบการณ และบรรยากาศ

ในการสรางสุขระหวางบุคลากรและองคกรไดเปนอยางดี 

2) กระบวนการ (Process) กระทรวงสาธารณสุขมีกรอบแนวทางในการขับเคลื่อนที่ชัดเจน โดยการ

ขับเคลื่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุข ดำเนินการในทุก 2 ป  เริ่มตนดวยการประเมินความสุขบุคลากรและ

สุขภาวะองคกร จากนั้นแตละหนวยงานตองวิเคราะหผลการประเมินเพื่อจัดทำแผนขับเคลื่อนความสุขของ

หนวยงานตนเอง โดยมุงเนนท่ีปจจัยสำคัญที่สงผลตอระดับความสุขของบุคลากร (Pain Point) เปนหลัก 

รวมทั ้งตองมีการถอดบทเรียนการความเคลื ่อนความสุขของหนวยงานที ่มีผลการดำเนินงานที ่โดดเดน 
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(Success story หรือ Best practice) เพื่อเปนตัวอยางแกหนวยงานอื่นที่สนใจตอไป ทั้งนี้ ยังคงพบปญหาท้ัง

การใชงานระบบประเมินความสุข ปญหาการวิเคราะห ประมวลผลขอมูล ปญหาเกี่ยวกับขอคำถามของ

แบบสอบถาม การกำหนดตัวชี้วัดที่ลาชา ซึ่งสิ่งที่ตองพัฒนาคือการสนับสนุนองคความรู และงบประมาณ 

รวมท้ังการพัฒนาศักยภาพของนักสรางสุขใหเชี่ยวชาญแบบมืออาชีพอยางตอเนื่อง 

3) ผลงาน (Output) พบวา ปญหาสวนใหญที่สงผลกระทบตอความสุขของบุคลากรคือปญหาดาน

การเงิน ปญหาเรื่องภาระงาน ปญหาดานการสื่อสาร และปญหาดานโครงสรางองคกร ซึ่งปจจัยความสำเร็จ

ของการดำเนินงาน ขึ้นอยูกับผูบริหารที่ตองใหความสำคัญ มีการสื่อสาร การถายทอดนโยบาย การปฏิบัติตน

เปนแบบอยาง (Role Model) บุคลากรใหความรวมมือในการดำเนินกิจกรรม และการมีนักสรางสุข/ทีมสราง

สุขท่ีเปนหลักในการประสาน เชื่อมโยงการจัดกิจกรรมใหเกิดความผูกพันในองคกร นอกจากนี้ การกำหนดเปน

ตัวชี้วัดท้ังในระดับบริหารและระดับองคกร จะเปนการกระตุนใหเกิดความรวมมือในองคกรมากข้ึน 

4) การวิเคราะหผลการขับเคลื่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุข พบวา มี 7 ปจจัยสำคัญที่สงผลตอ

การขับเคลื่อนนโยบาย ไดแก (1) ระบบนำองคการที่สรางความยั่งยืน (2) การปองกันทุจริตและสรางความ

โปรงใส (3) เปาหมายยุทธศาสตรทั้งระยะสั้นและระยะยาว (4) การสรางวัฒนธรรมการทำงานที่ดีและความ

รวมมือ (5) พันธกิจองคกร (6) ดานผูรับบริการและประชาชน และ (7) ผลกระทบตอเศรษฐกิจ สังคม 

สาธารณสุข สิ ่งแวดลอม ทั ้งนี ้ มี 3 ประเด็นที ่ต องพัฒนาและตอยอดเพื ่อใหการขับเคลื ่อนนโยบายฯ  

มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ไดแก (1) ผูนำองคกรตองใหความสำคัญ สนับสนุนการขับเคลื่อนนโยบาย และมี

สวนรวมในการสรางบรรยากาศในการสรางสุขในองคกร (2) การพัฒนาระบบการประเมินความสุขในระบบ

ออนไลน และ (3) การประยุกตใชเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม เพ่ือสนับสนุนการสรางกิจกรรมเสริมสรางความสุขใน

หนวยงาน 

ขอเสนอเชิงนโยบาย 

1) ระดับนโยบาย กระทรวงสาธารณสุขควรจัดใหมีชองทางในการสนับสนุนใหเกิดองคกรแหงความสุข

อยางยั่งยืน ที่สามารถเขาถึงไดสะดวก ทั้งการจัดบทเรียนออนไลน การเผยแพรหนวยงานตนแบบในแตละป 

การจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู รวมทั้งการพัฒนาศักยภาพที่จำเปนแกทีมพี่เลี้ยงในการสรางสุขอยางตอเนื่อง 

และการสนับสนุนทรัพยากรท่ีจำเปนตอการขับเคลื่อนความสุข 

2) ระดับบริหาร ผูบริหารตองเปนแบบอยาง (Role Model) ในมิติตาง ๆ ของการขับเคลื่อนความสุข 

รวมทั ้งใหความสำคัญ สนับสนุนการขับเคลื ่อนความสุข และกำหนดตัวชี ้ว ัดที ่ชัดเจน นอกจากนี ้ ควรให

ความสำคัญกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรและทีมสรางสุขอยางสม่ำเสมอ การเพิ่มชองทางการสื่อสารแก

บุคลากรและเครือขาย การกำหนดใหงานสรางสุขเปนภารกิจหลักสำคัญประการหนึ่งในบทบาทภารกิจของ

หนวยงาน 

3) ระดับปฏิบัติการ ทุกหนวยงานควรจัดใหมีนักสรางสุขหรือทีมสรางสุข มีการสรางเครือขายเพ่ือ

แลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางหนวยงาน มีการพัฒนาทักษะอยางตอเนื่อง รวมทั้งมีการถอดบทเรียนผลการ

ดำเนินงานเพ่ือพัฒนางานสรางสุขใหเกิดความยั่งยืน 

คำสำคัญ: องคกรแหงความสุข กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข  
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Abstract 

 
The study of the policy-driven process of the Happy Ministry of Public Health (Happy 

MoPH) aims to see the whole system of the process of driving the policy of the Ministry of 

Public Health and searching for Happy MoPH policy proposals.  The output of this research 

could allow for agencies that are interested in enhancing happiness in the organization and 

able to apply the process to suit the context of the department and it could be able to 

reduce personnel shortage, relocation or resignation of personnel and can make an 

engagement for the sustainable happiness organization. 

 This research is qualitative research and documentary research using a system model 

that focuses on the study of the policy driving process in 3 parts: input, process, and Output, 

including the use of a focus group process and the use of primary data obtained from the 

data collected from the Ministry of Public Health policy-driven report. Ministry of Happiness 

(Happy MoPH) from relevant agencies and secondary data obtained from the study Review 

literature or other relevant information. 

The research results were found that: 

  1) Input: The Ministry of Public Health has developed a strategy aimed at making 

employees happy. The plan is transmitted to practice through policy communication, 

operational supervision, and monitoring through organizational and unit-level indicators, as 

well as organizational development through cooperation between personnel and 

organizations. The happiness creator will play an important role in enhancing the experience. 

And the atmosphere to create happiness between people and the organization as well. 

2) Process: The Ministry of Public Health has a clear guideline for driving. By driving 

happiness Ministry of Public Health Conducted every 2 years beginning with the assessment 

of personnel happiness and organizational health. Then, each agency has to analyze the 
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assessment results to develop their happiness drive plan. With a focus on the Pain Point of 

personnel, Also, a success story or best practice needs to be created to transcribe the lesson 

for driving happiness and to serve as an example for other interested parties. However, the 

problem is still found in the use of the happiness assessment system, analysis problem, data 

processing, problems with questionnaire questions and delayed determination of indicators. 

The need to develop is to support knowledge and budget, as well as to continuously develop 

the potential of the professional perfectionist.3) Output: It was found that most of the 

problems affecting the happiness of personnel were financial problems. Workload problems 

Communication problems and problems with organizational structure Which factors for the 

success of the operation It is up to the management to focus on communicating and 

communicating the policy. Behavior as an example (Role Model) Personnel cooperates in 

carrying out activities. And having a happy builder / happy creation team is the basis of 

coordination Link organizing activities to create engagement in the organization. Besides, it is 

defined as indicators at both the management level and the organization level This will 

encourage more cooperation in the organization. 

4) Analysis of the results of policy-driven process of the Happy Ministry of Public Health 

found that seven key factors affect policy driving: (1) Sustainable organizational leadership  

(2) Corruption prevention and transparency (3) Short-term and long-term strategic goals  

(4) Creating a good working culture and cooperation (5) corporate mission, (6) service 

recipients and people, and (7) impact on the economy, society, public health, environment. 

Three issues need to be developed and further developed to drive the policy. States More 

efficient, including (1) the organization's leaders must focus on Supporting policy driving and 

participate in creating a happy atmosphere in the organization (2) developing an online 

happiness assessment system and (3) applying appropriate technology. To support the 

creation of activities to promote happiness in the organization. 

Policy proposal 

1) Policy level: the Ministry of Public Health should provide a channel to support 

sustainable happiness organization and easily accessible. That should be organizing online lessons, 

a publication of the prototype agency each year, and a knowledge exchange forum. As well as 

developing the potential necessary for the mentoring team, and supporting the necessary resources 

to drive happiness. 

2) Executive level: Executives must be role models in various dimensions of driving 

happiness. Including giving importance to support happiness activities and set clear indicators. 
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Besides, emphasis should be placed on the development of personnel and team potential to 

create happiness regularly, increasing communication channels for personnel and networks, 

establishing happiness is one of the most important tasks in the organization's role and mission. 

3) Operational level: Every agency should provide a happy builder or a happy creation 

team and the network to exchange and learn among the departments. The skills are developing 

continuously, and the lessons of performance have been taken to develop happiness-building jobs 

for sustainability. 

 

Keywords: Happy Organization, Happy MoPH  
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กิตติกรรมประกาศ 

 
 การวิจัยเรื่อง “กระบวนการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข (Happy 

MoPH) สำเร็จลุลวงไปไดอยางครบถวนสมบูรณ เนื่องจากไดรับความรวมมือ คำแนะนำ ความคิดเห็นที่เปน

ประโยชนจากบุคลากรหลายหนวยงาน และหลายระดับ 

 ขอขอบคุณผูบริหารกระทรวงสาธารณสุข ที่เห็นความสำคัญในการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวง 

สาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข (Happy MoPH) ขอบคุณสำนักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริม

สุขภาพ (สสส.) ที่สนับสนุนงบประมาณในการขับเคลื่อนนโยบายดังกลาว ขอบคุณสถาบันวิจัยประชากรและ

สังคม มหาวิทยาลัยมหิดล และมหาวิทยาลัยสวนดุสิต ในการอนุเคราะหเครื่องมือและองคความรูในการ

ขับเคลื่อนความสุขในหนวยงาน และขอบคุณนักสรางสุขทุกหนวยงาน ที่มีสวนสนับสนุนในการขับเคลื่อน

นโยบายดังกลาว พรอมใหขอเสนอแนะเพ่ือประกอบการจัดทำรายงานการศึกษานี้ 

 ทายที่สุด ขอขอบคุณ ดร.อรสา โฆวินทะ และคุณรำไพ แกววิเชียร ที่ใหขอเสนอแนะและคำแนะนำ 

ในการจัดทำรายงานการวิจัยนี้ และขอบคุณทีมงานขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหง

ความสุข (Happy MoPH) ภาพรวมของกระทรวงสาธารณสุข ทุกคน ที่ชวยอำนวยความสะดวกในการวิจัย 

ครั้งนี้จนเสร็จสมบูรณ  

 

ภาวิณี ธนกิจไพบูลย และคณะ 

พฤษภาคม 2563 
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บทท่ี 1 

บทนำ 
 

1.1 ความเปนมาและความสำคัญของประเด็นปญหา 

 กระทรวงสาธารณสุข ไดจัดทำคานิยมหลัก (Core Value) ของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข เพ่ือ

ขับเคลื่อนภารกิจตาง ๆ ของกระทรวงสาธารณสุขใหบรรลุเปาหมาย “ประชาชนสุขภาพดี เจาหนาท่ีมีความสุข 

ระบบสุขภาพยั่งยืน” สูวิสัยทัศนในการเปนองคกรหลักดานสุขภาพ ที่รวมพลังสังคม เพื่อประชาชนสุขภาพดี

โดยไดกำหนด 4 ยุทธศาสตรหลัก ประกอบดวย การสรางเสริมสุขภาพ ปองกันโรคและคุมครองผูบริโภคเปนเลิศ 

(Prevention Promotion & Protection Excellence) การบริการเปนเลิศ (Service Excellence) บุคลากร

เปนเลิศ (People Excellence) และการบริหารเปนเลิศดวยธรรมาภิบาล (Governance Excellence) ซ่ึง

การขับเคลื่อนยุทธศาสตรดังกลาวขางตนใหบรรลุเปาหมายไดนั้น ปจจัยหลักสำคัญคือทรัพยากรบุคคลของ

กระทรวงสาธารณสุขซ่ึงเปนทรัพยากรท่ีมีคามีความสำคัญตอความสำเร็จขององคกร จึงควรตองไดรับการดูแล

และพัฒนา ตลอดจนเตรียมความพรอมเพื่อการดำเนินการตามแผนกลยุทธใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั ้งไว 

และสามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงใหประสบความสำเร็จสรางคุณคาใหแกองคกร ทั้งนี้การสรรหา คัดเลือก 

และการธำรงรักษาคนดี คนเกงนั้น ถือไดวาเปนตัวแปรสำคัญท่ีทำใหองคกรมีการพัฒนาเติบโตและกาวหนาได

อยางยั่งยืน  

จากสถานการณกำลังคนดานสาธารณสุขท่ีมีแนวโนมของการสูญเสียบุคลากรมากข้ึนทุกป จากสาเหตุ

ที่ซับซอนขึ้นเรื ่อย ๆ โดยป พ.ศ.2559 มีอัตราการสูญเสียรอยละ 2.67 อัตราการลาออก รอยละ 1.41 

สงผลกระทบตอความสมดุลของกำลังคนรุนเกาและกำลังคนรุนใหม รวมทั้ง ความเพียงพอและการกระจาย

ของบุคลากรทางการแพทย พบวา จำนวนบุคลากรทางการแพทยตอประชากรดีขึ้นแตการกระจายยังมีความ

เหลื่อมล้ำ โดยมีการกระจุกตัวอยูในเขตกรุงเทพมหานคร ปริมณฑล และภาคกลาง เชน สัดสวนประชากรตอ

แพทยในพื้นที่ กทม.อยูที่ 1:565 ในขณะที่เขตสุขภาพที่ 8 อยูที่ 1:3,302 สัดสวนประชากรตอทันตแพทย 

ในพื้นที่ กทม. 1:5,278 สวนเขตสุขภาพที่ 8 อยูที่ 1:11,838 หรือสัดสวนประชากรตอพยาบาลวิชาชีพใน

พื้นที่ กทม. 1:160 ในขณะที่เขตสุขภาพที่ 8 อยูที่ 1:577 เปนตน ประกอบกับการขาดการวางแผนการ

บริหารจัดการกำลังคน ทำใหกำลังคนดานสุขภาพบางสาขายังคงขาดแคลน ในขณะที่บางสาขาอาจเกินความ

ตองการ การวางแผนพัฒนาบุคลากรท่ีไมเชื่อมโยงกับปญหา จุดเนนในการพัฒนาประเทศ สงผลใหการพัฒนา

ขีดสมรรถนะของกำลังคนไมเหมาะสมกับสถานการณและบริบทการบริหารราชการท่ีเปลี่ยนไป  

ปจจัยแวดลอมที่สงผลตอความสุขบุคลากร เปนปจจัยสำคัญประการหนึ่งที่สงผลใหแนวโนมของการ

สูญเสียบุคลากรมากขึ้นทุกป จากบทวิเคราะหเรื่องความเหลื่อมล้ำดานสาธารณสุข ของนายแพทยพลเดช  

ปนประทีป เลขาธิการคณะกรรมการสุขภาพแหงชาติ (2559-2562) เห็นไดวา ตั้งแตมีระบบหลักประกัน

สุขภาพถวนหนา คนไทยสามารถเขาถึงบริการรักษาพยาบาลไดดีขึ้น บุคลากรโรงพยาบาลภาครัฐแบกภาระ

หนักมากขึ้นเนื่องจากมีผูปวยนอกในป 2561 จำนวน 71.83 ลานคน เขารับการตรวจรักษา 247.34 ลานครั้ง 
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สงผลใหมีผูปวยลนโรงพยาบาลรัฐ บุคลากรไมสามารถดูแลคุณภาพบริการไดเทาที่ควร ประชาชนตองรอคิวนาน 

เกิดความไมพึงพอใจตอการใหบริการ ซ่ึงเปนความเหลื่อมล้ำทางภาระงานระหวางบุคลากรตางหนวยงาน และ

เปนความเหลื่อมล้ำทางคุณภาพบริการที่ประชาชนไดรับ โดยสาเหตุของความเหลื่อมล้ำสวนหนึ่งเกิดจาก

ทิศทางของงานพัฒนากำลังคนดานสุขภาพ ที่มุงเนนการเปนระบบผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง แมจะเปนสิ่งจำเปน

สำหรับระบบการแพทยสมัยใหม แตจำนวนบุคลากรมีจำกัดเมื่อเทียบกับขนาดประชากรและระดับความ

เจริญเติบโตทางเศรษฐกิจยังต่ำกวาเสน จึงเกิดปญหาสมองไหลและการกระจุกตัวของบุคลากรทางการแพทย 

นอกจากนี้ ปญหาการขาดสภาพคลองดานการเงิน งบประมาณ วัสดุอุปกรณ ครุภัณฑทางการแพทย

ของโรงพยาบาล ซึ่งเปนปญหาทางออม ที่สงผลตอความรูสึกมั่นคงในการปฏิบัติงานของบุคลากร ปญหาดาน

ความสัมพันธระหวางเพื ่อนรวมงานที ่อาจมีความคิดเห็นที ่แตกตางกันหรือมีความแตกตางระหวาง 

Generation ท่ีสงผลตอบรรยากาศในการทำงานของบุคลากร หรือปญหาดานการบริหารจัดการเงินของตนเอง 

ที่ไมสามารถจัดการปญหาทางการเงินของตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพ สงผลใหเกิดความเครียด และ 

ไมสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ ในบางกรณีเกิดความเครียดท่ีนำไปสูการฆาตัวตายในท่ีสุด  

กระทรวงสาธารณสุขจึงไดมีการจัดทำยุทธศาสตรบุคลากรเปนเลิศ (People Excellence Strategy) ข้ึน 

โดยมีเปาหมายที่จะใหกำลังคนดานสุขภาพเปนคนดี มีคุณคา มีความผาสุกในการทำงาน และมีเปาหมาย 

เชิงระบบสุขภาพตามท่ีองคการอนามัยโลกไดกำหนดไวในเปาหมายกำลังคนดานสุขภาพ ค.ศ. 2030 (Global 

strategy on Human Resources for Health : Workforce 2030) ไดแก กำลังคนดานสุขภาพตองมีความ

ความเพียงพอ (Availability) ประชาชนสามารถเขาถึงได (Accessibility) มีคุณภาพ (Quality) และเปน 

ที่ยอมรับ (Acceptability) ซึ่งเปนสิ่งสำคัญที่จะสงผลใหกระทรวงสาธารณสุขบรรลุเปาหมาย “ประชาชน

สุขภาพดี  เจาหนาที่มีความสุข ระบบสุขภาพยั่งยืน” โดยไดกำหนดยุทธศาสตร 4 ยุทธศาสตร ประกอบดวย 

การพัฒนาระบบและกลไกการขับเคลื่อนงานกำลังคนอยางมีเอกภาพและประสิทธิภาพ (HRH Strategy and 

Organization) การผลิตและพัฒนากำลังคนอยางเพียงพอและมีคุณภาพ (HRH Development) การบริหาร

กำลังคนใหเกิดประโยชนสูงสุด ดึงดูดและธำรงรักษากำลังคนคุณภาพ (HRH Management) และการสราง

ภาคีเครือขายกำลังคนดานสุขภาพใหเขมแข็งและยั่งยืน (HRH Network)กำหนดแผนยุทธศาสตรกำลังคนดาน

สุขภาพ ระยะ 20 ป (Roadmap) ใหสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป ดานสาธารณสุข แตละระยะ 

ดังนี้ 

ระยะที่ 1 ปฏิรูประบบ (พ.ศ. 2560 – พ.ศ. 2564) เรงรัดดำเนินการปฏิรูปกำลังคนดาน

สุขภาพ (HRH Transformation) มีเปาหมายในการพัฒนาคนใหเปนคนดี มีคุณคา และมีความผาสุก โดยการ

ปฏิรูปใน 4 ประเด็น ไดแก การวางแผนกำลังคนดานสุขภาพ (HRP) การพัฒนากำลังคนดานสุขภาพ 

(HRD)การบริหารจัดการกำลังคนดานสุขภาพ (HRM) และการบริหารจัดการเครือขายกำลังคนดานสุขภาพ 

(HRH Network) 

ระยะที่ 2 สรางความเขมแข็ง (พ.ศ. 2565 – พ.ศ. 2569) เนนการพัฒนากำลังคนใหมี

คุณภาพ เพียงพอ และมีการกระจายท่ีท่ัวถึง เปนธรรม ในทุกพ้ืนท่ี 
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ระยะที่ 3 สูความยั่งยืน (พ.ศ. 2570 – พ.ศ. 2574) เนนการมีสวนรวมของกำลังคนดาน

สุขภาพในทุกภาคสวน เครือขายกำลังคนดานสุขภาพมีความเขมแข็ง 

ระยะที่ 4 เปน 1 ใน 3 ของเอเชีย (พ.ศ. 2575 – พ.ศ. 2579) มุงเนนการเสริมสราง

ศักยภาพบุคลากร ใหเปนกำลังคน 4.0 เพื่อรองรับการเขาสูประเทศไทย 4.0 โดยกำลังคนดานสุขภาพตองมี

ความเชี่ยวชาญในการบริหารจัดการกำลังคน ตองสามารถสรางนวัตกรรมในการบริหารจัดการกำลังคนดาน

สุขภาพ รวมท้ังมีเครือขายกำลังคนดานสุขภาพท่ีเขมแข็งในทุกระดับ 

การปฏิรูปกำลังคนดานสุขภาพ (HR Transformation)  ท่ีจะใหกำลังคนดานสุขภาพเปนคนดี 

มีคุณคา มีความผาสุก นั้น กระทรวงสาธารณสุขไดกำหนดแนวทางการดำเนินงานดังนี้ 

1) การสรางบุคลากรใหเปนคนดี เนนการดำเนินงานใน 2 ประเด็นหลัก คือ การจัดทำคานยิม

องคกร กระทรวงสาธารณสุข (MOPH) โดยการปลูกฝงใหบุคลากรทุกคนมีคานิยมหลักเดียวกัน และการจัดทำ

จรรยาบรรณกระทรวงสาธารณสุข เพ่ือใหเปนแนวปฏิบัติพ้ืนฐานในการประพฤติ ปฏิบัติ 

2) การพัฒนาคนกำลังคนใหเปนคนมีคุณคา เนนการพัฒนาศักยภาพบุคลากรภายใต

องคประกอบ 4 ดาน ไดแก ศักยภาพพื้นฐานในการปฏิบัติงานของบุคลากร ตามหลัก 6 Building blocks 

(Business Acumen), การสรางเสริมทักษะการเปนผูนำ (Leadership), การสรางเสริมทักษะพื้นฐานในการ

บริหารจัดการ (General Management) และ ความเปนมืออาชีพ (Professional) 

3) การเสริมสรางความผาสุกใหแกบุคลากร โดยการประสานความรวมมือกับสถาบันวิจัย

ประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล สำนักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ และมหาวิทยาลัย

สวนดุสิต ในการขอใชเครื่องมือวัดความสุขในระดับบุคคล (Happinometer) และองคกร (Happy Public 

Organization Index: HPI) เพื่อวิเคราะห วางแผน และดำเนินการสรางสุขใหแกบุคลากรในดานตาง ๆ ให

บุคลากรมีความสุขกับการทำงาน ควบคูกับการมีสุขภาพกายท่ีดี ครอบครัวท่ีอบอุน สังคมท่ีปลอดภัย 

ทั้งนี้ กระทรวงสาธารณสุขดำเนินการขับเคลื่อนยุทธศาสตรกำลังคนดานสุขภาพใหบรรลุเปาหมาย 

อยางเปนรูปธรรม ตั้งแตเดือนธันวาคม 2559 เปนตนมา โดยความรวมมือของภาคีเครือขาย  ไดแก สำนักงาน

กองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล สถาบันวิจัย

ประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล มหาวิทยาลัยสวนดุสิต สถาบันพระบรมราชชนก หนวยงานตาง ๆ ใน

สังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีผลการดำเนินงานท่ีสำคัญ ประกอบดวย 

1) จัดประชุมระดับชาติ การพัฒนาศักยภาพมนุษยในระบบสุขภาพ  (HR4H Forum)  

ครั้งที่ 1 ขึ้น ระหวางวันที่ 6 – 8 ธันวาคม 2559 มีผูเขารวมประชุมทั้งสิ้น 2,000 คน และจัดการประชุม 

ครั้งท่ี 2  ระหวางวันท่ี 23 – 25 กรกฎาคม 2561 มีผูเขารวมประชุมท้ังสิ้น 858 คน เพ่ือใหหนวยงานและ

ภาคีเครือขายที ่เกี ่ยวของรับทราบเปาหมาย ยุทธศาสตร แนวทางการดำเนินงาน เพื ่อเปนการสราง

ประสบการณประทับใจ กอใหเกิดแรงบันดาลใจในการทำงาน ยกระดับศักยภาพและสรางสรรคงานเพ่ือ

ประโยชนตอระบบสุขภาพและประชาชนได  รวมทั ้งมีการจัดนิทรรศการเพื ่อแสดงผลงานวิชาการของ

หนวยงานในพ้ืนท่ี ท้ัง 6 ภาค (12 เขตสุขภาพ) และสวนกลาง 
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2) การลงนามบันทึกขอตกลงความรวมมือ “การใชแบบสำรวจคุณภาพชีวิต ความสุข และ

ความผูกพันในองคกรของคนทำงานในประเทศไทย” (Happinometer) ไปพัฒนาเชื่อมตอผานระบบเครือขาย

ทางคอมพิวเตอร (Online) ในการวัดความสุขและความผูกพันในองคกรของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข

ระหวางสำนักนโยบายและยุทธศาสตร สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข และสถาบันวิจัยประชากรและ

สังคม มหาวิทยาลัยมหิดล โดยมีสำนักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) รวมเปนสักขีพยาน

เพื่อใหเกิดความรวมมือในการใช แบบสำรวจคุณภาพชีวิต ความสุข และความผูกพันในองคกรของคนทำงาน

ในประเทศไทย (HAPPINOMETER) ไปพัฒนาเชื่อมตอผานระบบเครือขายทางคอมพิวเตอร (Online) ในการ

วัดความสุข และความผูกพันในองคกรของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข ใหเกิดผลสัมฤทธิ์อยางเปนรูปธรรม 

3) การประเมินความสุขบุคลากรผานเครื ่องมือวัดความสุข Happinometer ในบุคลากร

กระทรวงสาธารณสุข ครั้งที่ 1 ระหวางวันที่ 18 เมษายน – 30 มิถุนายน 2560 พบวา บุคลากรกระทรวง

สาธารณสุขเขาตอบแบบประเมินท้ังสิ้น 298,793 ราย คิดเปนอัตราการตอบกลับรอยละ 78.9 มีคาคะแนน

ความสุขเฉลี่ย 62.6 จำแนกรายมิติไดดังนี้ มิติสุขภาพดี 65.5 มิติผอนคลายดี 55.7 มิติน้ำใจดี 68.4 มิติ 

จิตวิญญาณดี 70.5 มิติครอบครัวดี 65.9 มิติสังคมดี 62.5 มิติใฝรูดี 62.7 มิติสุขภาพเงินดี 50.7 และมิติ

การงานดี 61.5 และการประเมินความสุขบุคลากร (Happinometer) ครั้งที่ 2 ระหวางวันที่ 1 พฤศจิกายน 

2561 – 14 กุมภาพันธ 2562 พบวา บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขตอบแบบประเมินทั้งสิ้น 320,828 ราย 

คิดเปนอัตราการตอบกลับรอยละ 80.9 โดยคาคะแนนเฉลี ่ยความสุขภาพรวมเพิ ่มขึ ้นจาก 62.6 เปน 

รอยละ 63.6 จำแนกรายมิติไดดังนี ้ มิติสุขภาพดี 66.1 มิติผอนคลายดี 56.0 มิติน้ำใจดี 70.2 มิติ 

จิตวิญญาณดี 71.4 มิติครอบครัวดี 64.9 มิติสังคมดี 63.8 มิติใฝรูดี 65.1 มิติสุขภาพเงินดี 52.6 และมิติ

การงานดี 62.8 โดยจากขอมูลดังกลาวเห็นไดวา คาคะแนนเฉลี่ยความสุขบุคลากรเพ่ิมข้ึนเกือบทุกมิติ ยกเวน

มิติครอบครัวดี ซึ่งตองวิเคราะหเพื่อหาแนวทางการแกไขปญหาใหบุคลากรกระทรวงสาธารณสุขสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข เกิดความรัก ความผูกพันในองคกร เกิดการบริการที ่ดีแกประชาชนตอไป  

เมื่อเปรียบเทียบระดับความสุขกับผลการสำรวจความสุขของคนทำงาน (ในองคกร) ระดับประเทศ ป พ.ศ.

2560 อยู ที ่ 58.0 และป พ.ศ.2561 อยู ที ่ 58.62 เห็นไดวา คาเฉลี ่ยความสุขของบุคลากรกระทรวง

สาธารณสุขสูงกวาคาเฉลี่ยระดับประเทศ และมีแนวโนมเปนไปในทิศทางเดียวกับคาเฉลี่ยของประเทศ ท่ีมีการ

เพิ่มขึ้นเล็กนอยจากปกอนหนา สะทอนใหเห็นวาการใหความสำคัญกับการขับเคลื่อนยุทธศาสตรกำลังดาน

สุขภาพ และการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข มีผลตอความสุขโดยรวมของ

บุคลากร นอกจากนี้ การเนนหนักในการขับเคลื่อนนโยบาย Happy Money เพื่อแกไขปญหาทางการเงินของ

บุคลากร สงผลใหคะแนนเฉลี่ยมิติสุขภาพเงินดีของบุคลากรเพ่ิมข้ึน 

4) การพัฒนาศักยภาพบุคลากรในระดับตาง ๆ ประกอบดวย นักบริหารความสุข จำนวน 118 คน 

นักสรางสุข จำนวน 684 คน และนักจัดการความรูสูความสุขคนทำงาน จำนวน 473 คน เพื่อใหบุคลากร 

ในแตละระดับมีองคความรู ทักษะในการสรางเสริมความสุขในการทำงานและการสรางงานบันดาลใจแก

บุคลากรในองคกร 
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5) การถอดบทเรียนและการจัดทำคูมือการเรียนรูตาง ๆ ประกอบดวย คูมือนักบริหารความสุข 

คูมือนักสรางสุข คูมือนักจัดการความรูสูความสุขคนทำงาน รายงานการถอดบทเรียนการพัฒนานักสรางสุข 

การถอดบทเรียนหนวยงานท่ีมีความโดดเดนดานการบริหารจัดการกำลังคนดานสุขภาพ 

 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1.2.1 เพื่อศึกษากระบวนการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข  

(Happy MoPH) ท้ังระบบ  

 1.2.2 เพื่อจัดทำขอเสนอแนวทางการขับเคลื่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุข เพื่อใหหนวยงาน 

ที่สนใจเสริมสรางความสุขในองคกร สามารถนำกระบวนการขับเคลื่อนความสุขไปประยุกตใชใหเหมาะสมกับ

บริบทของหนวยงาน 

 

1.3 ขอบเขตของการวิจัยและกรอบแนวคิด 

 การวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และการวิจัยเอกสาร (Documentary 

Research) โดยใชตัวแบบระบบ (System Model) ท่ีมุ งเนนการศึกษากระบวนการขับเคลื ่อนนโยบายฯ  

ใน 3 สวน ไดแก สิ่งที่ปอนเขาไป (Input) กระบวนการ (Process) และผลงาน (Output) โดยใชกระบวนการ

ระดมความคิดเห็นแบบกระบวนการกลุม (Focus Group) รวมทั้งการใชขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ที่ได

จากการเก็บรวบรวมจากรายงานผลการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข 

(Happy MoPH) จากหนวยงานท่ีเก่ียวของ และขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ท่ีไดจากการศึกษา ทบทวน

วรรณกรรมหรือขอมูลตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ ไดแก ผลการวิเคราะหผลการประเมินความสุขบุคลากร (Happinometer) 

ผลการประเมินสุขภาวะองคกร (Happy Public Organization Index: HPI) และแนวทางการขับเคลื ่อน

ความสุข กระทรวงสาธารณสุข ตามกรอบแนวคิด ดังภาพท่ี 1 

 
ภาพท่ี  1 กรอบแนวคิดในการศึกษา  
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1.4 ผลการวิจัยท่ีคาดวาจะไดรับ 

 ไดขอเสนอแนวทางการขับเคลื่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุข เพื่อใหหนวยงานที่สนใจเสริมสราง

ความสุขในองคกร สามารถนำกระบวนการขับเคลื่อนความสุขไปประยุกตใชใหเหมาะสมกับบริบทของ

หนวยงาน ซ่ึงจะสามารถลดปญหาการขาดแคลนบุคลากร การโยกยาย หรือการลาออกของบุคลากร กอใหเกิด

ความรัก ความผูกพัน และสงผลใหเกิดเปนองคกรแหงความสุขอยางยั่งยืน 

 

1.5 คำนิยามศัพทเฉพาะ 

 1.5.1 กระบวนการจัดทำนโยบายประกอบดวย 3 กระบวนการ คือ 

1.5.1.1 Input หรือสิ่งที่ปอนเขาไป (ปจจัยนำเขา) เปรียบเสมือนนโยบายจากผูบริหารใน

การขับเคลื่อนความสุขในองคกร 

1.5.1.2 Process หรือกระบวนการ เปรียบเสมือนผ ู บร ิหารที ่ต องใหการสนับสนุน

กระบวนการขับเคลื่อนความสุขในองคกร 

1.5.1.3 Output หรือผลงาน เปรียบเสมือนผลการขับเคลื่อนความสุขในองคกรที่เกิดจาก

ความรวมมือของบุคลากรในระดับปฏิบัติการทุกคน 

 1.5.2 เครื ่องมือในการประเมินความสุขในองคกร ประกอบดวย แบบประเมินความสุขบุคลากร 

(Happinomter) และแบบประเมินสขุภาวะองคกร (Happy Public Organization Index)  

 1.5.3 กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข หมายถึง หนวยงานในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข

ทุกระดับท่ีมีการดำเนินการขับเคลื่อนองคกรแหงความสุขในหนวยงาน 

 1.5.4 แบบประเมินความสุขบุคลากร (Happinometer) เปนเครื่องมือวัดความสุขในระดับบุคคล 

โดยกระทรวงสาธารณสุขไดจัดทำบันทึกขอตกลงรวมกับสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล 

ในการใชเครื่องมือดังกลาวผานระบบออนไลน 

 1.5.5 แบบประเมินสุขภาวะองคกร (Happy Public Organization Index) เปนเครื่องมือประเมิน

สุขภาวะขององคกร โดยกระทรวงสาธารณสุขไดรับการอนุเคราะหใชเครื่องมือจากมหาวิทยาลัยสวนดุสิต 
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บทท่ี 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 

 การวิจัยเรื ่อง “กระบวนการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข 

(Happy MoPH)” ไดศึกษาแนวคิด หลักการ และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 

2.1 กระบวนการจัดทำนโยบาย และการนำนโยบายไปสูการปฏิบัต ิ

 2.2 นโยบายท่ีเก่ียวของกับการขับเคลื่อนความสุข 

  2.2.1 ยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป (ดานสาธารณสุข) 

  2.2.2 ยุทธศาสตรบุคลากรเปนเลิศ (People Excellence Strategy) 

 2.3 แนวคิดการขับเคลื่อนความสุข 

  2.3.1 องคกรแหงความสุข 

  2.3.2 ความสุข 8 ประการ หรือ Happy 8 

  2.3.3 แนวทางการพัฒนาองคกรแหงความสุข 

  2.3.4 กระบวนการสรางสุของคกร 

2.3.5 กระบวนการสรางสุขดวย SABAI  

  2.3.6 แนวคิดนักสรางสุข 

 2.4. กระบวนการสรางสขุ กระทรวงสาธารณสุข 

  2.4.1 แนวคิดกระบวนการสรางสุข กระทรวงสาธารณสุข 

  2.4.2 การจัดทำแผนขับเคลื่อนความสุข 

2.4.3 การกำกับ ติดตามผลการขับเคลื่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุข 

2.4.4 เครื่องมือวัดความสุข (Happinometer) 

2.4.5 เครื่องมือวัดสุขภาวะองคกร (Happy Public Organization Index: HPI) 

2.4.6 เครื่องมือวิเคราะหกระบวนการขับเคลื่อนความสุข 

 2.5. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

2.1 กระบวนการจัดทำนโยบายและการนำนโยบายไปสูการปฏิบัติ 

 คำวา “นโยบาย” ไดมีผูใหความหมายไวเปนจำนวนมาก เชน 

 พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2554 ไดใหความหมายคำวา “นโยบาย” ไววา หลักและ

วิธีปฏิบัติซ่ึงถือเปนแนวดำเนินการ 

 ฟฟฟเนอร (Pfiffner, 2005, 3) ใหความหมายของนโยบาย วาเปนหลักเกณฑและแนวทางในการ

ปฏิบัติงาน เพื่อใหงานดำเนินไปโดยมีเสถียรภาพ (stability) มีความสอดคลองกัน (consistency) มีมาตรฐาน

หรือเอกรูปเดียวกัน (uniformity) และมีความตอเนื่องกัน (continuity) 
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 Keeley, J., and Scoones (อางใน สุคนธา คงศีล และนพ.สุขุม เจียมตน, 2550) กลาววา นโยบาย 

หมายถึง สิ ่งใดก็ตามที่รัฐหรือหนวยงานนั้น โดยผูบริหารสูงสุดตองการเห็น ตองการที่จะทำ หรือไมทำ 

เนื่องจากมองเห็นถึงผลความสำเร็จของนโยบายนั้น โดยคนท่ัวไปอาจจะยังมองไมเห็นชัดเจนนักวา นโยบายนั้น ๆ 

จะสงผลกระทบกับสิ่งแวดลอมท้ังทางตรงและทางออม 

 สุรชัย เจนประโคน (2552) ใหความหมาย คำวา นโยบาย หมายถึง แนวทางกวาง ๆ ในการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งในความหมายนี้ จะไมแยกแยะวาจะเปนนโยบายของเอกชนหรือของรัฐ ก็เปนแนวทางกวาง ๆ 

ในการปฏิบัติงานท้ังสิ้น 

จากความหมายดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดวา นโยบายคือ กรอบแนวทางการปฏิบัต ิงาน 

ท่ีผูบริหารกำหนดข้ึนเพ่ือใหการดำเนินงานบรรลุเปาหมายหรือผลสำเร็จท่ีตั้งไว  

 กระบวนการจัดทำนโยบาย มีตัวแบบในการจัดทำนโยบายหลายแบบดวยกัน ในที่นี้ ขอกลาวถึง

เฉพาะตัวแบบระบบ (systems model) เพ่ือใหเห็นกระบวนการในการขับคเลื่อนนโยบายอยางเปนระบบ 

 ทฤษฎีระบบ หมายถึง สิ่งตาง ๆ บนโลกนี้มีลักษณะเปนระบบ ตองมีองคประกอบท่ีมีความสัมพันธกัน

เปนกระบวนการ เพื่อใหเกิดผลลัพธตามที่ไดกำหนดไว (รัฐวัชร พัฒนจิระรุจน, 2557) โดยระบบจำแนกได

เปน 2 ประเภท  

  ระบบปด (closed system) เปนระบบที่มีความสมบูรณในตัวเอง ไมสัมพันธกับระบบอื่นใด 

และแยกตนเองออกจากสภาพแวดลอมตาง ๆ ทางสังคม สามารถควบคุมได เชน การทดลองทางวิทยาศาสตร 

จะตองอยูในกระบวนการที่ถูกควบคุม และไมสามารถเปลี่ยนแปลงปรับเปลี่ยนไดเพื่อใหไดผลลัพธที่สมบูรณ 

ถูกตอง 

  ระบบเปด (open system) เปนระบบที่ตองปฏิสัมพันธกับสิ่งตาง ๆ ทั้งบุคคล องคการ 

หรือหนวยงาน ในลักษณะใดลักษระหนึ่ง มีการเอื้อประโยชน พึ่งพาซึ่งกันและกัน โดยสิ่งแวดลอมภายนอก 

มีผลหรือมีอิทธิพลตอการทำงานขององคการดวย  

  องคประกอบหลักประกอบดวย 

  สิ่งที่ปอนเขาไปหรือปจจัยนำเขา (input) หมายถึง ปจจัยตาง ๆ หรือองคประกอบแรก

นำไปสูการดำเนินงานของระบบ โดยรวมไปถึงสภาพแวดลอมตาง ๆ ซึ่งเปนที่ตองการของระบบนั้น ๆ ในระบบ

การศึกษาตัวปอนเขาไป ไดแก นักเรียน สภาพแวดลอมของนักเรียน โรงเรียน สมุด ดินสอ และอ่ืน ๆ เปนตน 

  กระบวนการ (Process) คือ องคประกอบตอมาของระบบ หมายถึง วิธีการที่จะนำไปสู

ผลงานหรือผลผลิตของระบบ และในระบบการศึกษา ไดแก วิธีการสอนตาง ๆ เปนตน 

  ผลงาน (output) เปนองคประกอบสุดทายของระบบ หมายถึง ความสำเร็จในลักษณะตาง ๆ  

ที่มีประสิทธิภาพ หรือประสิทธิผล ในระบบการศึกษา ไดแก นักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในลักษณะ

ตาง ๆ หรือนักเรียนท่ีมีความรู ความสามารถท่ีจะดำรงชีวิตในอนาคตไดตามอัตภาพ เปนตน 

  โดยองคประกอบท้ัง 3 มีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน ขาดสิ่งใดสิ่งหนึ่งไมได ผสมผสานอยางมี

เอกภาพเพ่ือบรรลุตามเปาหมายองคการ 
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 ดังนั้น กระบวนการจัดทำนโยบาย คือ องคประกอบสำคัญ 3 ประการ (input process output)  

ที่จะสงผลใหเกิดการขับเคลื่อนตามแนวทางการปฏิบัติที่ผู บริหารหนวยงานกำหนดไว เพื่อใหงานบรรลุผล

สำเร็จท่ีตั้งไว 

 ในสวนของการนำนโยบายไปสูการปฏิบัติ ไดมีการใหความหมายไวดังนี้ 

 Donal S. Van Meter & Carl E. Van Horn (1975) กลาววา การนำนโยบายไปปฏิบัติ หมายถึง 

การดำเนินการโดยบุคคลหรือกลุมบุคคลในภาครัฐหรือเอกชน ซึ่งการดำเนินการดังกลาวมุงที่จะกอใหเกิด

ความสำเร็จโดยตรงตามวัตถุประสงคของนโยบายท่ีไดตัดสินใจกระทำไวกอนหนานั้นแลว 

 สมบัติ ธำรงรัญวงศ (2550) ใหความหมายไววา ความพยายามที่จะตัดสินความสามารถในการ

รวบรวมคนและทรัพยากรทางการบริหาร และกระตุนบุคลากรใหปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

 กลา ทองขาว (2551) กวาวา การนำนโยบายไปสูการปฏิบัติ คือ การแสวงหาความรู ความเขาใจ 

ปรากฎการณเปนจริงท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการนำนโยบายไปปฏิบัติ เพ่ือเปนบทเรียนและพัฒนาแนวทาง สราง

กลยุทธ เพื่อเพิ่มพูนศักยภาพและความสามารถขององคกร และกลุมบุคคลที่นำนโยบายไปปฏิบัติ ใหสามารถ

จัดการและประสานกิจกรรมใหบรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงคของนโยบาย รวมทั้งสามารถหลีกเลี่ยงปญหา 

ท่ีเปนอุปสรรคตอการบรรลผุลสำเร็จของนโยบาย 

จากความหมายดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดวา การนำนโยบายสูการปฏิบัติ คือ การดำเนินการโดย

องคกรและบุคลากรในองคกรเพื่อใหบรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงคของนโยบาย รวมทั้งสามารถหลีกเลี่ยง

ปญหาท่ีเปนอุปสรรคตอการบรรลุผลสำเร็จของนโยบาย 

ขั้นตอนการนำนโยบายไปสูการปฏิบัติ (วรเดช จันทรศร, 2545) แบงเปน 2 ขั้นตอนหลัก ไดแก  

1) การนำนโยบายไปปฏิบัติในระดับมหภาค โดยการแปลงนโยบายเปนแนวทางปฏิบัติหรือแผนงาน/โครงการ 

ซึ่งหนวยงานที่รับผิดชอบไดแก กระทรวง ทบวง กรม หรือราชการบริหารสวนกลาง แลวใหหนวยงานระดับ

ทองถ่ินยอมรับแนวทาง แผนงาน/โครงการหรือผลของการแปลงนโยบายไปปฏิบัติตอ และ 2) การนำนโยบาย

ไปปฏิบัติในระดับจุลภาค เปนขั้นตอนที่นโยบบายจากสวนกลางถูกนำมาปฏิบัติในสภาพแวดลอมของแตละ

ทองถ่ินท่ีแตกตางกัน เก่ียวพันกับการยอมรับนโยบายของหนวยงานในระดับทองถ่ิน ซ่ึงจะนำไปสูการปรับปรุง

วิธีการปฏิบัติงานของหนวยงานใหสอดคลองกับนโยบายและแนวทางปฏิบัติท่ีสวนกลาง โดยจะมีการระดมพลัง

เพื่อพิจารณารับนโยบายและแสวงหาความสนับสนุนนโยบายจากทองถิ่น แลวดำเนินการปฏิบัติ ในที ่นี้  

จะครอบคลุมถึงกระบวนการในการปรับเปลี่ยนโครงการท่ีไดรับการยอมรับแลวออกมาในรูปของการปฏิบัติจริง 

และสรางความตอเนื่องใหครอบคลุมถึงการแสวงหาวิธีการท่ีจะทำใหนโยบายถูกปรับเปลี่ยนและไดรับการยอม

รับเขาเปนหนาท่ีประจำวันของผูปฏิบัติ 

ทั้งนี้ ปจจัยกำหนดความสำเร็จหรือความลมเหลวของการนำนโยบายไปปฏิบัติ (กลา ทองขาว, 

2551) ไดสรุปปจจัยสำคัญไว 6 ประการ ไดแก 

 ปจจัยดานขอความนโยบาย คือ ขาวสารนโยบายที่ระบุวัตถุประสงค เปาหมาย ขั้นตอน  

กลยุทธ หรือแนวปฏิบัติที ่อาจจัดทำเปนคูมือแกผูรับผิดชอบเพื่อนำไปปฏิบัติใหเปนไปตามเปาหมายและ

วัตถุประสงคของนโยบายนั้น โดยอาจระบุหนวยงานรับผิดชอบ ขอบขายที่ครอบคลุม ระเบียบวิธีการกำกับ 
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ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลที่ชัดเจน เนื่องจาก หากขอความมีความคลุมเครือ ไมชัดเจน อาจเปน

อุปสรรคในข้ันการนำไปปฏิบัติ ทำใหโอกาสท่ีนโยบายจะบรรลุผลสำเร็จเปนไปไดยาก  

 ปจจัยดานการสนับสนุนจากผูมีอำนาจและกลุมหลากหลายในสังคม เนื่องจาก ผูนำมี

บทบาทสำคัญอยางยิ่งตอความสำเร็จหรือความลมเหลวของนโยบาย หากนโยบายใดไดรับการสนับสนุนจาก

ผูนำทุก ๆ ระดับ โอกาสท่ีนโยบายนั้นจะประสบผลสำเร็จจะมีความเปนไปไดสูง 

 ปจจัยดานศักยภาพและความสามารถขององคกรที่นำนโยบายไปปฏิบัติ เชน โครงสราง

องคกรที่เอื้อตอกระบวนการนำนโยบายไปปฏิบัติ ความรูความสามารถและทักษะของบุคลากร ความสามารถ

และประสบการณของผูนำองคกร ระบบการไหลเวียนของขอมูลขาวสารภายในและระหวางองคกร การใช

เทคโนโลยีการบริหารอยางเหมาะสม ความเพียงพอของทรัพยากรทางการเงินและอุปกรณการบริหาร รวมท้ัง

ความสามารถนำเงินและอุปกรณเครื่องมือตาง ๆ มาใชไดทันเวลาและสถานการณ ซึ ่งหากองคกรใดขาด

ความสามารถและความพรอม ความเปนไปไดท่ีนโยบายจะลมเหลวก็จะมีมากข้ึน 

 ปจจัยดานจิตสำนึกของผูปฏิบัตินโยบาย เปนปจจัยสำคัญที่จะสงผลตอความสำเร็จหรือ

ลมเหลว เนื่องจาก หากผูปฏิบัติไมเขาใจหรือมีขอสงสัยในนโยบายที่ตองดำเนินการ จะทำใหขาดความมั่นใจ 

ขาดความไววางใจตอนโยบาย สงผลกระทบตอความตั้งใจที่จะทุมเทพลังความสามารถปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี 

สงผลใหนโยบายท่ีนำไปปฏิบัติมีโอกาสลมเหลวสูง 

 ปจจัยดานผูนำคนสำคัญ ในฐานะท่ีผูนำอาจมีสวนริเริ่มนโยบาย จึงตองแสดงบทบาทในการ

ผลักดันนโยบายใหไดรับการประกาศใช ประสานความพยายามของบุคคลและองคกรที่รวมรับผิดชอบ คอย

ไกลเกลี่ย ประนีประนอมปญหาหรือความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการนำนโยบายไปปฏิบัติ แสวงหาและใช

กลยุทธในการติดตอประสานงานกับฝายการเมือง นักกฎหมาย นักวิชาการและบุคคลสำคัญอ่ืน ๆ เพ่ือจูงใจให

เห็นความสำคัญและใหการสนับสนุนนโยบาย รวมทั้งทำใหฝายงบประมาณเห็นความสำคัญเพื ่อจัดสรร

งบประมาณสนับสนุนการดำเนินงาน ซ่ึงจะสงผลใหนโยบายท่ีนำไปปฏิบัติประสบความสำเร็จ 

 ปจจัยดานการกำกับตรวจสอบ ประเมินผล และการใหแรงเสริมแกผูปฏิบัติ ตองมีระบบ

การกำกับ ตรวจสอบการปฏิบัติงานของบุคลากรและองคกรที่รับผิดชอบ การกำกับ ตรวจสอบมุงที่จะใหเกิด

ประสิทธิภาพในการบริหารนโยบาย และปองกันการบิดเบือนเปาหมายและการหันเหทรัพยากรไปใชผิดทาง 

ซ่ึงจะสามารถนำผลการประเมินไปปรับปรุงวิธีการปฏิบัติเพ่ือใหนโยบายบรรลุผลสำเร็จได 

 

2.2 นโยบายท่ีเกี่ยวของกับการขับเคล่ือนความสุข 

 2.2.1 ยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป (ดานสาธารณสุข) 

  กระทรวงสาธารณสุข ไดจัดประชุมผูบริหารระดับสูง “การถอดเพื่อทบทวนหรือการถอย 

ตั ้งหลักกอนที ่จะกาวตอไปขางหนา (Retreat) เพื ่อกำหนดกรอบและทิศทางการทำงานของกระทรวง

สาธารณสุขในอนาคต โดยมีเปาหมาย “ประชาชนสุขภาพดี เจาหนาที่มีความสุข ระบบสุขภาพยั่งยืน” อีกท้ัง

ไดมีการทบทวนแผนยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป (ดานสาธารณสุข) ใหมีความสอดคลองและเชื่อมโยงกับแผน

ยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป (พ.ศ.2560 -2579) แผนพัฒนาเศรษฐกิจแหงชาติ ฉบับที่ 2 (พ.ศ.2560 – 
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2564) นโยบายประเทศไทย 4.0 เปาหมายการพัฒนาที่ยั ่งยืนขององคกรสหประชาชาติ (Sustainable 

Development Goals: SDGs) 

  แผนยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป ดานสาธารณสุข (พ.ศ.2560 – 2579) กำหนดวิสัยทัศน

ใหกระทรวงสาธารณสุข “เปนองคกรหลักดานสุขภาพ ที่รวมพลังสังคม เพื่อประชาชนสุขภาพดี” แบงการ

ดำเนินงานออกเปน 4  ระยะ ทุก ๆ 5   ป คือ  

  ระยะท่ี 1 (พ.ศ.2560 – 2564) ปฏริูประบบ 

  ระยะท่ี 2 (พ.ศ.2565 – 2569) สรางความเขมแข็ง 

  ระยะท่ี 3 (พ.ศ.2570 – 2574) สูความยั่งยืน 

  ระยะท่ี 4 (พ.ศ.2575 – 2579) เปน 1 ใน 3 ของเอเชีย 

  การขับเคลื่อนสูการบรรลุเปาหมาย “ประชาชนสุขภาพดี เจาหนาท่ีมีความสุข ระบบสุขภาพ

ยั ่งยืน” ภายใตพันธกิจแหงการพัฒนาและอภิบาลระบบสุขภาพอยางมีสวนรวมและยั ่งยืน ไดกำหนด

ยุทธศาสตรความเปนเลิศไว 4 ยุทธศาสตร ไดแก 

  1) ยุทธศาสตรดานการสงเสริมสุขภาพ ปองกันโรคและคุมครองผูบริโภคเปนเลิศ (PP&P 

Excellence) ประกอบดวย 4 แผนงาน ไดแก 1.1) พัฒนาคุณภาพชีวิตคนไทยทุกกลุมวัย 1.2) การปองกัน

ควบคุมโรคและภัยสุขภาพ 1.3) ความปลอดภัยดานอาหารและลดปจจัยเสี่ยงตอโรคไมติดตอเรื ้อรัง และ  

1.4) การบริหารจัดการสิ่งแวดลอม 

  2) ยุทธศาสตรดานการบริการเปนเลิศ (Service Excellence) ประกอบดวย 4 แผนงาน 

ไดแก 2.1) การพัฒนาระบบการแพทยปฐมภูมิ 2.2) การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ 2.3) ศูนยความเปนเลิศ

ทางการแพทย และ 2.4) ศูนยกลางสุขภาพนานาชาติและเขตเศรษฐกิจพิเศษ 

  3) ยุทธศาสตรดานบุคลากรเปนเลิศ (People Excellence) ประกอบดวย 4 แผนงาน ไดแก 

3.1) การวางแผนความตองการอัตรากำลัง 3.2) การผลิตและพัฒนากำลังคน 3.3) การพัฒนาประสิทธิภาพ

ระบบบริหารจัดการกำลังคนดานสุขภาพ และ 3.4) การพัฒนาเครือขายภาคประชาชนและภาคประชาสังคม

ดานสุขภาพ  

  4) ยุทธศาสตรดานการบริหารเปนเลิศดวยธรรมาภิบาล (Governance Excellence) 

ประกอบดวย 4 แผนงาน ไดแก 4.1) ระบบขอมูลสารสนเทศดานสุขภาพ 4.2) ระบบหลักประกันสุขภาพ 

4.3) ความม่ันคงดานยาและเวชภัณฑและการคุมครองผูบริโภค และ 4.4) ระบบธรรมาภิบาล  

เพื่อใหการขับเคลื่อนยุทธศาสตรบรรลุเปาหมายที่กำหนดไว จึงไดมีการกำหนดตัวชี้วัดหลัก

ระดับองคกร (Corporate KPIs) ของเปาหมาย (Goals) ประชาชนสุขภาพดี เจาหนาที่มีความสุข ระบบ

สุขภาพยั่งยืน ของระบบสุขภาพของไทย ภายใน พ.ศ. 2579 (ระยะเวลา 20 ป) ดังนี้ 

  1) ประชาชนสุขภาพด ีประกอบดวย 2 ตัวชี้วัด ไดแก 

   1.1) อายุคาดเฉลี่ยเม่ือแรกเกิด (Life Expectancy: LE) ไมนอยกวา 85 ป 

   1.2) อายุคาดเฉลี ่ยของการมีสุขภาพดี (Health Adjusted Life Expectancy: 

HALE) ไมนอยกวา 75 ป 
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  2) เจาหนาท่ีมีความสุข ประกอบดวย 2 ตัวชี้วัด ไดแก 

   2.1) ดัชนีความสุขของคนทำงาน (Happinometer) ไมนอยกวารอยละ 70 

   2.2) ดัชนีสุขภาวะองคกร (Happy Public Organization Index: HPI) ไมนอยกวา

รอยละ 70 

  3) ระบบสุขภาพย่ังยืน ประกอบดวย 4 ตัวชี้วัด ไดแก 

   3.1) อัตราการเขาถึงบริการแพทยแผนไทย (Access) รอยละ 100 

   3.2) ความครอบคลุมของแพทยและจำนวนเตียงตอประชากรในสังกัดกระทรวง

สาธารณสุข (coverage) สัดสวนแพทย 1 ตอ 1,500 ประชากร และสัดสวนเตียง 2 ตอ 1,000 ประชากร 

   3.3) สถานบริการไดรับการรับรองคุณภาพมาตรฐาน (HA) (Quality) รอยละ 100  

   3.4) หนวยงานในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขผานการประเมิน ITA (Governance) 

ไมนอยกวา รอยละ 95  

 

 2.2.2 ยุทธศาสตรบุคลากรเปนเลิศ (People Excellence Strategy) 

ประเด็นยุทธศาสตรบุคลากรเปนเลิศ (People Excellence)  มีเปาหมายที่จะใหกำลังคน

ดานสุขภาพเปนคนดี มีคุณคา มีความผาสุกในการทำงาน และมีเปาหมายเชิงระบบสุขภาพตามที่องคการ

อนามัยโลกไดกำหนดไวในเปาหมายกำลังคนดานสุขภาพ ค.ศ. 2030 (Global strategy on Human 

Resources for Health : Workforce 2030) ไดแก กำลังคนดานสุขภาพตองมีความความเพียงพอ (Availability) 

ประชาชนสามารถเขาถึงได (Accessibility) มีคุณภาพ (Quality) และ เปนที่ยอมรับ (Acceptability) ซึ่งเปน

สิ่งสำคัญที่จะสงผลใหกระทรวงสาธารณสุขบรรลุเปาหมาย “ประชาชนสุขภาพดี  เจาหนาที่มีความสุข ระบบ

สุขภาพยั ่งยืน” โดยไดกำหนดยุทธศาสตร 4 ยุทธศาสตร ประกอบดวย การพัฒนาระบบและกลไกการ

ขับเคลื่อนงานกำลังคนอยางมีเอกภาพและประสิทธิภาพ (HRH Strategy and Organization) การผลิตและ

พัฒนากำลังคนอยางเพียงพอและมีคุณภาพ (HRH Development) การบริหารกำลังคนใหเกิดประโยชนสูงสุด 

ดึงดูดและธำรงรักษากำลังคนคุณภาพ (HRH Management) และการสรางภาคีเครือขายกำลังคนดานสุขภาพ

ใหเขมแข็งและยั่งยืน (HRH Network) กำหนดแผนยุทธศาสตรกำลังคนดานสุขภาพ ระยะ 20 ป (Roadmap) 

ใหสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป ดานสาธารณสุข แตละระยะ ดังนี้ 

ระยะที่ 1 ปฏิรูประบบ (พ.ศ. 2560 –พ.ศ. 2564) เรงรัดดำเนินการปฏิรูปกำลังคนดาน

สุขภาพ (HRH Transformation) มีเปาหมายในการพัฒนาคนใหเปนคนดี มีคุณคา และมีความผาสุก โดยการ

ปฏิรูปใน 4 ประเด็น ไดแก การวางแผนกำลังคนดานสุขภาพ (HRP) การพัฒนากำลังคนดานสุขภาพ (HRD) 

การบริหารจัดการกำลงัคนดานสุขภาพ (HRM) และการบริหารจัดการเครือขายกำลงัคนดานสุขภาพ (HRH Network) 

ระยะที่ 2 สรางความเขมแข็ง (พ.ศ. 2565 –พ.ศ. 2569) เนนการพัฒนากำลังคนใหมี

คุณภาพ เพียงพอ และมีการกระจายท่ีท่ัวถึง เปนธรรม ในทุกพ้ืนท่ี 

ระยะที่ 3 สูความยั่งยืน (พ.ศ. 2570 –พ.ศ. 2574) เนนการมีสวนรวมของกำลังคนดาน

สุขภาพในทุกภาคสวน เครือขายกำลังคนดานสุขภาพมีความเขมแข็ง 
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ระยะที ่ 4 เปน 1 ใน 3 ของเอเชีย (พ.ศ. 2575 –พ.ศ. 2579) มุ งเนนการเสริมสราง

ศักยภาพบุคลากร ใหเปนกำลังคน 4.0 เพื่อรองรับการเขาสูประเทศไทย 4.0 โดยกำลังคนดานสุขภาพตองมี

ความเชี่ยวชาญในการบริหารจัดการกำลังคน ตองสามารถสรางนวัตกรรมในการบริหารจัดการกำลังคนดาน

สุขภาพ รวมท้ังมีเครือขายกำลังคนดานสุขภาพท่ีเขมแข็งในทุกระดับ 

การปฏิรูปกำลังคนดานสุขภาพ (HR Transformation)  ท่ีจะใหกำลังคนดานสุขภาพเปนคนดี 

มีคุณคา มีความผาสุก นั้น กระทรวงสาธารณสุขไดกำหนดแนวทางการดำเนินงานดังนี้ 

1) การสรางบุคลากรใหเปนคนดี เนนการดำเนินงานใน 2 ประเด็นหลัก คือ การจัดทำคานยิม

องคกร กระทรวงสาธารณสุข (MOPH) โดยการปลูกฝงใหบุคลากรทุกคนมีคานิยมหลักเดียวกัน และการจัดทำ

จรรยาบรรณกระทรวงสาธารณสุข เพ่ือใหเปนแนวปฏิบัติพ้ืนฐานในการประพฤติ ปฏิบัติ 

2) การพัฒนาคนกำลังคนใหเปนคนมีคุณคา เนนการพัฒนาศักยภาพบุคลากรภายใต

องคประกอบ 4 ดาน ไดแก ศักยภาพพื้นฐานในการปฏิบัติงานของบุคลากร ตามหลัก 6 Building block 

(Business Acumen), การสรางเสริมทักษะการเปนผูนำ (Leadership), การสรางเสริมทักษะพื้นฐานในการ

บริหารจัดการ (General Management) และ ความเปนมืออาชีพ (Professional) 

3) การเสริมสรางความผาสุกใหแกบุคลากร โดยการประสานความรวมมือกับสถาบันวิจัย

ประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล สำนักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ และมหาวิทยาลัย

สวนดุส ิต ในการขอใชเครื ่องมือว ัดความสุขในระดับบุคคล (Happinometer) และองคกร (Happy Public 

Organization Index: HPI) เพื่อวิเคราะห วางแผน และดำเนินการสรางสุขใหแกบุคลากรในดานตาง ๆ ให

บุคลากรมีความสุขกับการทำงาน ควบคูกับการมีสุขภาพกายท่ีดี ครอบครัวท่ีอบอุน สังคมท่ีปลอดภัย 

โดยมีมาตรการ แนวทาง แผนงาน/โครงการในการขับเคลื่อนยุทธศาสตรบุคลากรเปนเลิศ 

(People Excellence Strategy) ดังตารางท่ี 1 

ตารางท่ี  1 ยุทธศาสตรบุคลากรเปนเลิศ (People Excellence Strategy) 

4 ยุทธศาสตร 12 มาตรการ/แนวทาง 15 แผนงาน/โครงการ 

ยุทธศาสตรท่ี 1 

พัฒนาระบบและกลไกการ

ขับเคล่ือนงานกำลังคนอยางมี

เอกภาพและประสิทธิภาพ 

(Human resource for 

Health Strategy and 

Organization)  

1. พัฒนากลไกการขับเคลื่อนและ 

การบริหารจัดการกำลังคน ให

เขมแข็งและมีเอกภาพ (Human 

resource for health 

Governance ) 

2. พัฒนาระบบการวางแผน

กำลังคนอยางสอดคลองกับ

ภารกิจ และตอบสนองความ

ตองการของประชาชน (Human 

resource for health planning) 

1. โครงการเสริมสรางความ

เขมแข็งในการขับเคลื่อนกำลังคน

ทุกระดับ  

2. โครงการพัฒนากระบวนการ

วางแผนกำลังคน  

3. โครงการพัฒนาฐานขอมูล

กำลังคนดานสุขภาพ  
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4 ยุทธศาสตร 12 มาตรการ/แนวทาง 15 แผนงาน/โครงการ 

3. พัฒนาระบบสารสนเทศ

กำลังคนใหมีประสิทธิภาพ 

(Human resource  for health 

Information System) 

ยุทธศาสตรท่ี 2   

ผลิตและพัฒนากำลังคนอยาง

เพียงพอและมีคุณภาพ 

(Human resource for 

Health Development)  

1. พัฒนากำลังคนคุณภาพ

สอดคลองกับภารกิจและการ

เปลี่ยนแปลงของสังคม 

(Workforce capability) 

2. พัฒนาศักยภาพกำลังคนสู

ความเปนมืออาชีพ 

(Professional HRH) 

3. เสริมสรางวัฒนธรรมองคกร 

การจัดการความรูและนวัตกรรม 

(Culture  Change &  

Innovation) 

1. โครงการพัฒนากำลังคนตาม

ความตองการดานสุขภาพและ

บริบทของพ้ืนท่ี โดยความรวมมือ

กับหนวยงานท่ีเก่ียวของ 

2. โครงการจัดตั้ง Learning 

Center 

3. โครงการพัฒนาบุคลากรท่ีมี

ความสามารถพิเศษของ

หนวยงาน (Talent)  

4. โครงการขับเคลื่อนคานิยม

องคกรกระทรวงสาธารณสุข  

5. โครงการเสริมสรางนวัตกรรม

การจัดการกำลังคนดานสุขภาพ  

ยุทธศาสตรท่ี 3      

บริหารกำลังคนใหเกิดประโยชน

สูงสุด ดึงดูดและธำรงรักษา

กำลังคนคุณภาพ(Human 

resource for Health 

Management)  

1. ปรับปรงุระบบการสรรหาและ

การคัดเลือก แตงตั้ง ใหโปรงใส  

เปนธรรม และมีประสิทธิภาพ 

(Recruitment Process) 

2. พัฒนาคุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน ระบบคาตอบแทน สิทธิ

ประโยชน แรงจูงใจในการทำงาน  

และ ความกาวหนาในสายอาชีพ

อยางเปนธรรม (Retention 

Strategy &Happy Work life) 

3. พัฒนาระบบบริหารผลงาน 

(Performance Management 

System) 

  

1. โครงการปรบัปรุงกระบวนการ 

สรรหา/คัดเลือกบุคลากรเชิงรุก  

2. โครงการธำรงรักษาบุคลากร : 

แผนการสงเสริมความกาวหนาใน

อาชีพ  

3. โครงการกระทรวงสาธารณสุข 

กระทรวงแหงความสุข 

4. โครงการพัฒนาระบบบริหาร

ผลงาน  
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4 ยุทธศาสตร 12 มาตรการ/แนวทาง 15 แผนงาน/โครงการ 

ยุทธศาสตรท่ี 4 

สรางภาคีเครือขายกำลังคนดาน

สุขภาพใหเขมแข็งและย่ังยืน 

(Sustainable Human 

resource for Health 

Network)  

 

1. สรางความเขมแข็ง ของ

กำลังคนดานสุขภาพ ในกลุม 

Informal sector (Strengthen 

informal sector) 

2. สรางเสริมการมีสวนรวมของ

ภาคี เครือขายกำลังคนดาน

สุขภาพ (Collaboration on 

HRH network) 

3. การสื่อสารองคกรท่ีมี

ประสิทธิภาพ (Corporate 

Communications) 

1. โครงการพัฒนาศักยภาพ

กำลังคนสุขภาพภาคประชาชน                          

2. โครงการพัฒนาความรวมมือ

เครือขายกำลังคนดานสุขภาพ 

3. โครงการพัฒนาระบบการ

สื่อสารองคกร ใหมีประสิทธิภาพ 

 

 

  ทั้งนี้ กระทรวงสาธารณสุขไดมีการสื่อสารยุทธศาสตรกำลังคนดานสุขภาพ รวมทั้งแนวทาง

การขับเคลื่อนผานการจัดประชุมระดับชาติ การพัฒนาศักยภาพมนุษยในระบบสุขภาพ  (HR4H Forum)  

เพื ่อใหหนวยงานและภาคีเครือขายที ่เกี ่ยวของรับทราบ และเปนการเนนย้ำถึงเปาหมาย ยุทธศาสตร  

แนวทางการดำเนินงาน รวมทั้งเปนการสรางประสบการณประทับใจ กอใหเกิดแรงบันดาลใจในการทำงาน 

ยกระดับศักยภาพและสรางสรรคงานเพื่อประโยชนตอระบบสุขภาพและประชาชนได  ซึ ่งการจัดประชุม

ดังกลาว ไดมีการจัดนิทรรศการเพื่อแสดงผลงานที่โดดเดนดานการบริหารจัดการกำลังคนและการสรางสุข 

ในหนวยงาน ท้ัง 6 ภาค (12 เขตสุขภาพ) และสวนกลาง 

 

2.3 แนวคิดการขับเคลื่อนความสุข  

 แซม วอลตัน (อางใน วิญู ก่ิงหิรัญวัฒนา, 2552) ผูกอตั้งวอล-มารต ท่ีบริหารวอล-มารตจนประสบ

ความสำเร็จ โดยวอล-มารตไมเพียงแตจำหนายสินคาราคาถูกเพียงอยางเดียว แตยังสรางแรงบันดาลใจใหผูคน

สนับสนุนและยอมมอบความจงรักภักดีที่เหนียวแนนจนสงผลใหบริษัทไปถึงจุดพลิกผันและเติบโตในตลาด 

วงกวางได โดยจุดแข็งที่ทำใหวอล-มารตเปนที่รักและประสบความสำเร็จอยางมหาศาลคือ ความเชื่อของแซม 

วอลตัน ที่วา “ถาเขาดูแลคน คนก็จะดูแลเขาเอง ยิ่งวอล-มารตมอบสิ่งดี ๆ ใหกับพนักงาน ลูกคาและชุมชน

มากเทาใด อีกฝายก็จะตอบแทนวอล-มารตมากเทานั้น” รวมทั้ง ยังมีความเชื่ออยูวา “ถาเขาดูแลคน คนก็จะ

ดูแลเขาเอง ยิ่งวอล-มารตมอบสิ่งดี ๆ ใหกับพนักงาน ลูกคา และชุมชนมากเทาใด อีกฝายก็จะตอบแทน 

วอล-มารตมากเทานั้น” เคล็ดลับคือ พวกเราทุกคนตางก็รวมมือกัน 

 ชาญวิทย วสันตธนารัตน และ ธีรธรรม วุฑฒิวัตรชัยแกว (2559) ไดกลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับองคกร

แหงความสุข ไวในหนังสือ องคกรแหงความสุข 4.0 ดังนี้ 
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2.3.1 องคกรแหงความสุข หมายถึง กระบวนการพัฒนาคนในองคกรอยางมีเปาหมาย และ

ยุทธศาสตรใหสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร เพ่ือใหองคกรมีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง นำพาองคกร

ไปสูการเติบโตอยางยั่งยืน  

  องคประกอบขององคกรแหงความสุข ประกอบดวย คนทำงานที่มีความสุข ที่ทำงานนาอยู 

และชุมชนสมานฉันท 

  1) คนทำงานมีความสุข (Happy People) หมายถึง พนักงานสามารถจัดสมดุลชีวิตได 

ตระหนักวาตนเองเปนบุคคลที่มีความสำคัญขององคกร มีความเปนมืออาชีพ มีความเปนอยูที่ดี มีครอบครัว 

ท่ีอบอุน มีศีลธรรมอันดีงาม และเอ้ืออาทรตอตนเองและสังคม 

  2) ท่ีทำงานนาอยู (Happy Home) คือ พนักงานรูสึกวาท่ีทำงานเปนบานหลังท่ี 2 มีความ

รัก ความสามัคคีในองคกร โดยลักษณะของท่ีทำงานนาอยูประกอบดวย 3 สวน ไดแก  

2.1) เปนองคกรที่มีการทำงานเปนทีม (Teamwork) หมายถึง การรวมกันทำงานของ

สมาชิกเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคตามท่ีตองการ การทำงานเปนทีมตองทำงานรวมกันอยางมีชีวิตชีวา ทำดวยใจ 

และเห็นคุณคาของสมาชิก งานท่ีทำและมีเปาหมายของงาน 

2.2) เปนองคกรที่มีความสุขในการทำงานรวมกัน การสรางทีมเปนสิ่งสำคัญ โดยเฉพาะ

การเปนทีมงานเพื่อการพัฒนา หรือการเปลี่ยนแปลง เพราะองคกรตองเผชิญกับการเปลี ่ยนแปลงเสมอ  

แตพนักงานสวนใหญกลัวการเปลี่ยนแปลง ทำใหชวงเวลาท่ีองคกรตองเปลี่ยนแปลงเปนชวงเวลาท่ีมีความเปน

ทีมนอย 

2.3) เปนองคกรที ่มีความคิดสรางสรรคในการอยู ร วมกันและมีการพัฒนารวมกัน 

(Creativity) หมายถึง การสรางองคกรแหงความสุขที่เปนแบบเฉพาะ และเหมาะสมกับบริบทขององคกร 

องคกรตองพัฒนาความคิดสรางสรรค เพ่ือพัฒนาแนวทางการอยูรวมกันท่ีเหมาะสมกับองคกรดวยกระบวนการ

มีสวนรวมจากพนักงานทุกคน 

  3) ชุมชนสมานฉันท (Happy Teamwork) ตองมีความสามัคคี มีการทำงานเปนทีม มีการ

ชวยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน และเอื้ออาทรกับสังคมรอบขาง ชุมชนสมานฉันท หมายรวมถึงลูกคาหรือผูมี

สวนไดสวนเสียกับองคกร ชุมชน สังคมพึงพอใจตอการปฏิบัติงานขององคกร 

 2.3.2 ความสุข 8 ประการ หรือ Happy 8 ประกอบดวย 

  2.3.2.1 การเปนผูที่มีสุขภาพดี ดูแลตนเองไมใหเปนภาระของผูอื่น (Happy Body) คือ  

มีสุขภาพแข็งแรงท้ังรางกายและจิตใจ ใชชีวิตอยางมีความสุข ซ่ึงเกิดจากการรูจักใชชีวิต รูจักกิน รูจักนอน 

  2.3.2.2 การเปนผูที่มีน้ำใจชวยเหลือผูอื่น (Happy Heart) คือ การมีน้ำใจ การคิดถึงคนอ่ืน 

มีน้ำใจเอื้ออาทรตอกันและกัน การรูบทบาทของเจานาย ลูกนอง บทบาทของคุณพอ บทบาทของคุณแม และ

ผลของการกระทำของตนเองตอสิ่งตาง ๆ 

  2.3.2.3 การเปนผูที่สามารถจัดการกับอารมณของตนเอง (Happy Relax) คือ การรูจัก

การผอนคลายกับสิ่งตาง ๆ ในการดำเนินชีวิต เมื่อชีวิตในการทำงาน และหรือการดำเนินชีวิตประจำวัน 

มีความเครียด ตองหาวิธีผอนคลาย เพ่ือรักษาสมดุลของชีวิตไว 
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  2.3.2.4 การเปนผูรักการเรียนรูและเปนมืออาชีพในงาน (Happy Brain) คือ การศึกษา 

หาความรู การพัฒนาตัวเองตลอดเวลา เพ่ือใหเปนมืออาชีพ และเพ่ือใหเกิดความม่ันคงกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

  2.3.2.5 การเปนผูมีคุณธรรมและความกตัญู (Happy Soul) คือ การเปนผูที่มีคุณธรรม 

โดยเฉพาะ หิริ โอตัปปะ (ความละอาย และเกรงกลัวตอการกระทำของตน) ซึ่งเปนคุณธรรมเบื้องตนพื้นฐาน

ของการอยูรวมกันของสังคมมนุษย และเปนคุณธรรมท่ีสำคัญตอการทำงานเปนทีม นอกจากนี้ ควรมีคุณธรรม

อื่น ๆ เชน การเปนคนดี มีศรัทธาตอศาสนา มีศีลธรรมในการดำเนินชีวิต มีความซื่อสัตย มีความรับผิดชอบ  

มีระเบียบวินัยตรงตอเวลา เปนตน 

  2.3.2.6 การเปนผูใชเงินเปน (Happy Money) คือ เปนผูใชเงินเปน มีเงินเก็บ รูจักใช เปน

หนี้อยางมีเหตุผล มีชีวิตี่เหมาะสมกับตนเอง หรืออาจกลาววา เปนบุคคลท่ีสามารถจัดการรายรับ-รายจายของ

ตนเองและครอบครัวได 

  2.3.2.7 การเปนผูท่ีรักและดูแลครอบครัวตนเองได (Happy Family) คือ การมีครอบครัว

ที่อบอุนและมั่นคง ใหความสำคัญตอครอบครัว และครอบครัวเปนกำลังใจที่ดีในการทำงาน เปนกำลังใจเม่ือ

ตองเผชิญกับปญหาหรืออุปสรรคในชีวิต การมีครอบครัวเขมแข็ง จะทำใหสังคมม่ันคงดวย 

  2.3.2.8 การเปนผูที่รักและดูแลองคกร/สังคมของตนเองได (Happy Society) คือ การ

เปนสมาชิกท่ีดีขององคกรและสังคม ความสัมพันธระหวางความสุข 8 ประการกับองคกรแหงความสุข 

 

 2.3.3 แนวทางการพัฒนาองคกรแหงความสุข  

ศาสตราจารยเบนเน็ตตท เท็ปเปอร จากมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอและคณะ (อางใน ไอริสา 

ชั้นศิริ, 2561) ไดประเมินเอาไววา ความเสียหายจากการเปนหัวหนาท่ีใจรายนั้นทำใหองคกรในสหรัฐอเมริกา

ตองสูญเงินไปปละ 23,800 ลานดอลลาร (อิงจากขอมูลการขาดงาน คาใชจายในการดูแลสุขภาพ และ

ศักยภาพในการผลิตท่ีสูญเสียไป) นั่นเปนตัวเลขของเม่ือป ค.ศ.2006 ในปจจุบัน ตัวเลขนาจะสูงกวานั้นมาก 

โรเบิรต ไอ. ชัตตัน แปลโดย ไอริสา ชั ้นศิริ (2561) กลาววา คนงี ่เงาประจำที ่ทำงาน 

ยังทำลายสุขภาพกายและจิตใจของคนที่ตกเปนเปาของพวกเขาดวยการกระตุนใหเปาหมายเกิดความเครียด 

อาการซึมเศรา ปญหานอนไมหลับ ความดันโลหิตสูง และสัมพันธภาพที่เลวรายกับสมาชิกในครอบครัวและ 

คนรัก การศึกษาระยะยาวในทวีปยุโรปแสดงใหเห็นวา การทำงานใหกับเจานายเฮงซวยเพิ่มความเสี่ยงในการ

เปนโรคหัวใจและการเสียชีวิตกอนวัยอันควร เชน จากการศึกษาระยะเวลา 20 ปที่ติดตามพนักงานราชการชาว

อังกฤษหกพันคนพบวา หากเจานายดุดาวากลาวพวกเขาอยางไมเปนธรรม ไมรับฟงปญหาที่พวกเขามี และ

แทบจะไมเคยแสดงความชื่นชมพวกเขาเลย พนักงานเหลานี้ จะมีอาการเจ็บหนาอก หัวใจวาย และเสียชีวิต

จากโรคหัวใจ 

การพัฒนาองคกรแหงความสุขจึงตองดำเนินการอยางมีเปาหมาย และยุทธศาสตรซึ่งตอง

สอดคลองกับวิสัยทัศนองคกร การออกแบบกระบวนการสรางสุขตองเหมาะสมกับบริบทขององคกร และตอง

พัฒนาทั้งดานคนทำงานมีความสุข ที่ทำงานนาอยู และชุมชนสมานฉันท รวมถึงตองอาศัยความรวมมือกัน 

ระหวางบุคลากรและองคกร ดังนี้ 
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  2.3.3.1 บุคลากรตองพัฒนาตนเองใหมีความสุขในการทำงาน โดยจัดสมดุลชีวิตตามแนวคิด

ความสุข 8 ประการ (Happy 8) อยางไรก็ตาม ความสุขของบุคลากรจะนำมาซึ่งความสุขขององคกร และทำ

ใหองคกรมีผลผลิต (Productivity) ที่ดีขึ้น ดังนั้น องคกรควรจัดกิจกรรมตาง ๆ เพื่อสงเสริมใหบุคลากรสามารถ

จัดสมดุลชีวิตของคนเองได 

  2.3.3.2 การพัฒนาองคกรไปสูการเปนองคกรแหงความสุข ตองดำเนินการอยางเปนระบบ

และเปนองครวม โดยสรางบรรยากาศการทำงานเปนทีม (Teamwork) การใชความคิดสรางสรรคในการอยู

รวมกันและมีการพัฒนารวมกัน (Creativity) รวมถึงการสงเสริมใหบุคลากรสามารถจัดสมดุลชีวิต ตามแนวคิด

ความสุข 8 ประการได 

 2.3.4 กระบวนการสรางสุของคกร แบงไดเปน 6 ข้ันตอน ประกอบดวย  

  2.3.4.1 การวินิจฉัยตรวจสอบสุขภาวะองคกร 

  2.3.4.2 การสรางความตระหนักและพันธะสัญญาภาพองคกรแหงความสุขของเรา 

  2.3.4.3 การทำความรูจักกับองคกร 

  2.3.4.4 การประเมินความตองการขององคกรวาตองการสรางสุขเรื่องใด แบบใด 

  2.3.4.5 นำการออกแบบไปใชสรางสุขใหกับองคกร 

  2.3.4.6 ทบทวนผลการสรางสุขตลอดจนกระบวนการสรางสุขเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาใหดีข้ึน 

 ท้ังนี้ การท่ีองคกรจะไปสูความสำเร็จไดนั้น จำเปนตองมีการบริหารยุทธศาสตร 4 ข้ันตอนท่ีสำคัญ คือ 

  1) ข้ันการกำหนดทิศทางขององคกร (Strategic Direction Setting) เพ่ือใหทราบวาปจจุบัน

องคกรของเราอยูตรงไหน 

  2) ขั้นการกำหนดยุทธศาสตร (Strategy Formulation) คือ การกำหนดวิสัยทัศน พันธกิจ 

เปาประสงค ประเด็นยุทธศาสตร กลยุทธ ตัวชี้วัด คาเปาหมาย ผูรับผิดชอบ 

  3) ขั ้นการนำยุทธศาสตรสู การปฏิบัติ (Strategy Implementation) ไดแก การสื ่อสาร

ยุทธศาสตรขององคกร การถายทอดตัวชี้วัดจากองคกรสูหนวยงาน และการจัดทำแผนปฏิบัติการ  

  4) ข้ันการประเมินผลและการควบคุม (Evaluation & Control) 

 ขอมูลสุขภาวะองคกรนอกจากจะชวยในการประเมินผลและทบทวนวาองคกรมียุทธศาสตรในการ

สรางสุขใหคนในองคกรแลวหรือไม และมีประสิทธิภาพหรือไม ขอมูลในแตละดัชนีชี้วัดสุขภาวะองคกรยังมี

ประโยชนในการเปนปจจัยนำเขาเพื่อกำหนดยุทธศาสตรขององคกรดานการเปนองคกรสรางสุข โดยองคกร

สามารถตรวจสอบดูวาการสรางสุขหรือความสุขในการทำงานไดถูกบรรจุไวในวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค 

ประเด็นยุทธศาสตร กลยุทธ หรือตัวชี้วัดกลยุทธแลวหรือไม โดยผลคะแนนแบงองคกรออกเปน 4 กลุม ไดแก 

  กลุมที่ 1 องคกรที่ตองรีบปรับปรุงแกไขสุขภาวะภายในองคกร องคกรที่มีคะแนนอยูในกลุมนี้

สวนใหญเปนองคกรที ่ยังไมมียุทธศาสตรหรือแมแตกิจกรรมที ่คำนึงถึงความสุขของคนในองคกร การ

บริหารงานมงเนนงานและผลการดำเนินงานเปนหลัก ดังนั้น องคกรเหลานี้ผูบริหาร นักทรัพยากรบุคคลตองให

ความสำคัญอยางมากในการแกไขปรับปรุงใหบุคคลในองคกรตระหนักถึงความสำคัญของการเปนองคกร 

สุขภาวะ 
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  กลุมที่ 2 องคกรตองเพิ่มความใสใจในการทำใหองคกรเปนองคกรสุขภาวะ องคกรที่อยูใน

กลุมนี้สวนมากเปนองคกรท่ีเริ่มเห็นความสำคัญความสุขของคนในองคกร แตยังไมมีแนวทางในการดำเนินงาน

ท่ีชัดเจน เชน แนวคิดการสรางองคกรใหเปนองคกรสุขภาวะ ยังไมถูกนำไปเปนประเด็นหลักในยุทธศาสตรของ

องคกร แตอาจเริ่มมีกิจกรรมท่ีสะทอนใหเห็นถึงการสรางสุขใหกับบุคลากรในองคกร เปนตน 

  กลุมที่ 3 องคกรกำลังอยูในชวงของการพัฒนาใหองคกรของตนเองเปนองคกรสุขภาวะ 

องคกรที่อยูในกลุมนี้ถือเปนองคกรที่ใหความสำคัญกับความสุขของบุคลากรในองคกร และมีแนวทาง รวมถึง

กระบวนการในการสรางสุขท่ีเปนรูปธรรม เพียงแตยังอาจตองเพ่ิมความใสใจหรือหาขอมูลเพ่ิมเติม เพ่ือใหการ

ออกแบบกิจกรรมการสรางสุขในองคกร สอดคลองกับความตองการของคนในองคกร และเปดโอกาสให

บุคลากรในองคกรมีสวนรวม และเกิดกระบวนการสรางสุขในองคกรท่ีตอเนื่องและยั่งยืนตอไป 

  กลุมที่ 4 องคกรที่มีสุขภาวะขององคกรนาปลื้มมากที่สุด บุคลากรที่ทำงานอยูในองคกรที่มี

คะแนนตกอยูในกลุมนี้ ถือเปนบุคลากรที่มีความสุขที่สุด เพราะองคกรเหลานี้จะมีแนวทางและยุทธศาสตรใน

การสรางสุขใหกับคนในองคกรอยางชัดเจน มีการดำเนินงานสรางสุขตามกระบวนการและแผนงานที่วางไว  

มีการประเมินผลการดำเนินงานและความสุขของบุคลากรในองคกรเปนระยะ เพื่อปรับปรุงเพิ่มเติม ใหคนใน

องคกรสามารถทำงานไดอยางมีความสุข ถือเปนองคกรสุขภาวะถึงแมวาองคกรเหลานี้จะมีคะแนนอยูใน

ระดับสูง แตไมไดหมายความวาองคกรจะหยุดการพัฒนาแตเพียงเทานี้ ในทางตรงกันขามองคกรควรจะมีการ

พัฒนาเพื่อใหสุขภาวะขององคกรดียิ่งขึ้นไปอีก หรือทำใหระดับของสุขภาวะองคกรเปนอยูอยางตอเนื่อง และ

ควรวางแนวทางวาทำอยางไรจึงจะรักษาระดับของสุขภาวะองคกรไวได ซึ ่งถือเปนเรื ่องที่ทาทายสำหรับ

ผูบริหาร นักทรัพยากรบุคคล และบุคลากรภายในองคกรเชนกัน 

 2.3.5 กระบวนการสรางสุขดวย SABAI 

  องคกรท่ีสามารถสรางสุขใหกับคนทำงานได จะตองประกอบไปดวย 

  2.3.5.1 Success กระบวนการสรางสุขจากความสำเร็จขององคกร ไดแก การที่องคกรมี

มาตรฐานเปนท่ียอมรับของสังคมและการเพ่ิมความพึงพอใจของผูรับบริการ 

  2.3.5.2 Administration กระบวนการสรางสุขจากการบริหารจัดการที ่ดี ไดแก มีการ

บริหารผลตอบแทน การจัดสวัสดิการ การใหรางวัลยกยอง การเปดโอกาสใหมีความกาวหนาในอาชีพ มีระบบ

การบริหารงานองคกรดวยคุณธรรม 

  2.3.5.3 Body & Mind กระบวนการสรางสุขจากการสงเสริมสุขภาพกาย - ใจของบุคลากร 

ไดแก การประเมินสุขภาพของบุคลากร การสงเสริมพฤติกรรมสุขภาพของบุคลากร การจัดการความเครียด

ของบุคลากร การปองกันการเกิดอุบัติเหตุ/การเจ็บปวย/การตายที่มีสาเหตุมาจากการทำงาน การสงเสริมให

เกิดความพึงพอใจในการทำงานของบุคลากร การสงเสริมใหเกิดความผูกพันในองคกร 

  2.3.5.4 Atmosphere กระบวนการสรางสุขจากการสรางบรรยากาศและสัมพันธภาพที่ดี

ในที่ทำงาน ไดแก การมีผูนำสูงสุดที่มีแนวทางการสรางสุขอยางตอเนื่อง บรรยากาศในการทำงานที่สงเสริม

ความสุขของบุคลากร สภาพแวดลอมการทำงานท่ีดี มีความปลอดภัยในการทำงาน 
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  2.3.5.5 Investment กระบวนการสรางสุขจากการลงทุน ไดแก การมีผูบริหารเปนตนแบบ

การสรางสุข การดูแลความสุขของครอบครัว การจัดการใหบุคลากรทำงานที่สอดคลองกับปญหาสุขภาพ การ

กำกับดูแลนโยบายองคกรสรางสุข การสื ่อสารเรื ่องการสรางสุข การเรียนรู การสรางสุข การสนับสนุน

ทรัพยากรสรางสุข สวนรวมของบุคลากรในกิจกรรมสรางสุข มีกระบวนการประเมินองคกรสรางสุข รวมถึงมี

การสงเสริมใหเกิดความสมดุลของการดำเนินชีวิตกับการทำงาน 

 2.3.6 แนวคิดนักสรางสุข 

  บุษบงก วิเศษพลชัย (2561) ไดกลาวถึงแนวคิดของนักสรางสุขไวใน คูมือนักสรางสุข ไววา 

ผูสามารถบริหารจัดการใหเกิดประสบการณการทำงานที่ดี มีที่มาจากการใหความสำคัญกับ “ประสบการณ

การทำงาน” วามีความสำคัญอยางยิ่งในการกำหนดพฤติกรรมของบุคลากร เพราะนอกจากประสบการณจะ

เชื่อมโยงกับการสรางความรูแลว ประสบการณยังเชื่อมโยงไปถึงการสรางความรูสึกของบุคลากรที่มีตอองคกร 

ท้ังนี้ ประสบการณการทำงาน หมายถึง ประสบการณการทำงานท่ีเกิดข้ึนจากองคกรในทุกแงมุมของงาน ไมวา

จะเปนประสบการณตองาน ประสบการณตอเพื่อนรวมงาน ประสบการณตอที่ทำงาน ที่มีความตอเนื่อง

สัมพันธเกี่ยวของกัน โดยประสบการณเชนนี้ จะมีอิทธิพลตอทัศนคติ พฤติกรรม และมีผลตอการขับเคลื่อน

ผลลัพธขององคกร นอกจากนี้ การหันมาใสใจกับประสบการณการทำงานทุกเม่ือเชื่อวันของบุคลากรท่ีเรียกวา 

Employee Experience ยังเปนจุดเริ่มตนที่สำคัญสำหรับการสรางวัฒนธรรมการทำงานที่หลอเลี้ยงใหมนษุย

เติบโตไปกับงานที่ตนทำ หนาที่ของนักสรางสุข จึงเปนไปเพื่อสรางสรรคให “ประสบการณงาน” แตละวันมี

คุณคาและความหมาย ทำใหบุคลากรทุกคนเห็นคุณคาของงาน ไดใชศักยภาพ ความรู ความสามารถในการ

สรางสรรคงานที่มีความสำคัญตอภารกิจขององคกรอยางแทจริง งานที่ทำใหในวันเกษียณอายุ ทุกคนได 

หันกลับมามองชีวิตการทำงานที่ผานมาแลวมีความทรงจำที่ดีในการทำงานที่ผานมา แมวามันจะเปนชีวิตการ

ทำงานท่ีเหนื่อย หนัก และยากลำบากก็ตาม 

  โดยนักสรางสุข มีหนาท่ีหลักคือ 

  1) ออกแบบและสรางประสบการณท่ีชวยใหบุคลากรมีความสุขในการทำงาน 

  2) สงเสริมใหคนเห็นคุณคาของตนจากงานท่ีไดสรางสรรคและทุมเท 

  3) สงเสริมใหงานเปนประสบการณที่เอื้อตอการเรียนรู และเติบโตเต็มศักยภาพของความ

เปนมนุษย 

  4) สรางวัฒนธรรมองคกรท่ีใสใจและละเอียดออนตอมิติความเปนมนุษย 

  แนวคิดสำคัญเพื่อใหการทำหนาที่ของนักสรางสุขประสบความสำเร็จ คือ แนวคิด 3Ex2  

ซ่ึงเปนแนวคิดหลักในการออกแบบประสบการณในแตละชวงชีวิตการทำงานของบุคลากร ไดแก 

  1) การออกแบบประสบการณของบุคลากรในแตละชวงเวลาของชีวิต 

   1.1) ประสบการณ (Experience) คือ เหตุการณที่ปรากฏตอความรับรูอันกอใหเกิด

ความรูสึกนึกคิดที่สามารถระลึกไดผานความทรงจำ ซึ่งเมื่อหวนระลึกก็ทำใหเกิดความรูสึกนึกคิดเหมือนดังท่ี 

เคยเกิดขึ้นมากอน ประสบการณเปนกลไกสำคัญในการสรางความรูและทัศนคติตอสิ่งตาง ๆ ของมนุษย ดังนั้น  

การออกแบบประสบการณจึงคือการออกแบบมุมมองตอโลกของผูคนนั่นเอง 
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   1.2) ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) คือ ความสามารถของมนุษยที ่จะเกิด

ความรูสึกรวมและความเขาอกเขาใจในชะตากรรมและความทุกขของผูอื่น แมวาสิ่งนั้นจะไมเกิดขึ้นกับเราเอง

โดยตรง อันเปนหัวใจสำคัญของการออกแบบประสบการณซึ่งตองอาศัยความเขามใจในความรูสึกของมนุษย

ผูอ่ืน 

   1.3) จริยธรรม (Ethic) คือ คุณคา ทัศนคติ และกิริยาหรือความประพฤติที่พึงมี

และพึงปฏิบัติตอกัน เพื่อการอยูรวมกันอยางสันติสุขในสังคมของมนุษย การมีจริยธรรมในการออกแบบ

ประสบการณใหบุคลากรจึงหมายถึงการมีความเคารพตอความเปนมนุษยของมนุษยผูอ่ืนนั่นเอง 

  2) ประสบการณบนเสนทางชีวิตการทำงาน 

   2.1) ชวงเวลากาวแรกสูองคกร (Enter) คือ ชวงเวลาตั้งแตวันแรกท่ีเริ่มทำงานไป

จนถึงปแรกของการทำงาน เปนชวงเวลาสำคัญที่จะสรางประสบการณที่ทำใหบุคลากรรูสึกวาองคกรแหงนี้คือ

ท่ีท่ี “ใช” ท่ีเขาจะทุมเททำงานเพ่ือเปาหมายท่ียิ่งใหญของเขา และองคกรตลอดไป 

   2.2) ชวงเวลาสรางความผูกพันทุมเทตอองคกร (Engage) คือ ชวงเวลาตั้งแต 

ปแรกของการทำงานจนถึง 10 ปสุดทายกอนเกษียณ เปนชวงเวลาสำคัญที่จะสรางประสบการณที่ทำให

บุคลากรรูสึกผูกพันทุมเทตอองคกร 

   2.3) ชวงเวลาประตูสูชวงชีวิตใหม (Exit) คือ ชวงเวลา 10 ปสุดทายกอนเกษียณ

หรือชวงเวลาท่ีบุคลากรจะลาออก เปลี่ยนงานหรือยายงาน เปนชวงเวลาสำคัญที่จะสรางประสบการณที่ทำให

บุคลากรสามารถเตรียมพรอมในการสูภาวะใหมอยางราบรื่น 

นอกเหนือจากการสรางนักสรางสุขแลว กระทรวงสาธารณสุขไดมีการกำหนดองคประกอบของ

ทีมสรางสุข คือ กลุมคนท่ีมีจิตอาสาในการขับเคลื่อนความสุขของหนวยงาน โดยทีมสรางสุขหนวยงานประกอบดวย 

ทีมวิชาการ ทีมนันทนาการ ทีมประชาสัมพันธ และทีมประเมินผล ซึ่งคุณลักษณะของทีมสรางสุข (HEALTH)  

6 ประการ ประกอบดวย  

1) จิตอาสา (Heart) ตองมีความเสียสละ ใหอภัย อดทน อดกลั้น มีน้ำใจเอ้ือเฟอเผื่อแผ ออนนอม

ถอมตน  

2) ผูมีคุณธรรม (Ethics) ตองเปนผูมีจริยธรรม ยุติธรรม และรักครอบครัว 

3) นักกิจกรรม (Active) ตองเปนผูมีความคิดสรางสรรค คิดบวก คิดนอกกรอบ กลาเปลี่ยนแปลง 

ปรับตัว และมีความยืดหยุน 

4) ภาวะผูนำ (Leadership) ตองเปนผูมีองคความรู นาเชื่อถือ มีความรับผิดชอบ บุคลิกภาพดี มี

เหตุผล มีทักษะในการใหคำปรึกษา มีวุฒิภาวะทางอารมณ 

5) นักสื่อสาร (Transmission) ตองเปนผูมีมนุษยสัมพันธ อัธยาศัยดี รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 

6) สุขภาพกายแข็งแรง และสขุภาพจิตดี (Health) 

ท้ังนี้ บทบาทหนาท่ีของทีมสรางสุข ประกอบดวย 

1) การออกแบบและสรางประสบการณ ทีมสรางสุขตองสามารถวิเคราะหขอมูล ออกแบบและ

จัดทำแผนเสริมสรางความสุขหนวยงาน และติดตาม ประเมินผลการขับเคลื่อนความสุขในหนวยงานได 
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2) การสงเสริมใหคนเห็นคุณคา ผานกระบวนการ 3E (Experience Empathy and Ethic) 

3) การสรางประสบการณท่ีเอ้ือตอการเรียนรู ผานกระบวนการ 3E (Enter Engage and Exit) 

4) การเสริมสรางวัฒนธรรมองคกร ดวยการขับเคลื่อนคานิยมองคกร MOPH 

นอกจากนี้ ยังไดมีการกำหนดแผนการพัฒนาเพื่อการเสริมสรางความสุขแกบุคลากรผูเกี่ยวของ

กับการขับเคลื่อนความสุข ดังตารางท่ี 2 

ตารางท่ี 2 แผนการพัฒนาเพ่ือการเสริมสรางความสุขแกบุคลากรผูเกี่ยวของกับการขับเคล่ือนความสุข 

ระดับ ความรู/ทักษะภาคบังคับ 

(Core competency) 

ความรู/ทักษะดานการจัดการ 

(Managerial competency) 

ความรู/ทักษะเฉพาะทาง 

(Functional 

competency) 

ผูบริหาร • คานิยมองคกร MOPH 

• องคกรแหงความสุข 

• ผูนำการเปลี่ยนแปลง 

• คุณธรรมสำหรับ

ผูบริหาร 

• การคิดเชิงระบบ 

(Systematic Thinking) 

• การสรางทีมงานท่ีมี

ประสิทธิภาพ 

• คุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน 

• Coaching และการให

คำปรึกษา 

• การบริหารอยางมืออาชีพ 

• การแกไขปญหาและการ

ตัดสินใจ 

• Design Thinking 

• Professional 

Communication 

 

• Smart Facilitator 

• การบริหารเวลาอยางมี

ประสิทธิภาพ 

• การบริหารการ

เปลี่ยนแปลง 

• องคกรแหงการเรียนรู 

• การใชระบบสารสนเทศ

เพ่ือการบริหาร 

ทีมสรางสุข • คานิยมองคกร MOPH 

• การขับเคลื่อนองคกร

แหงความสุข 

• การออกแบบกิจกรรม

สรางสุข 

• คุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน 

• Effective Thinking 

• เทคนิคการโนมนาว 

• การพัฒนาภาวะผูนำ 

• Design Thinking 

• การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ 

• การคิดเชิงระบบ 

(Systematic Thinking) 

• การจัดทำแผนกลยุทธ 

• การสรางทีมและเครือขาย 

• การพัฒนาบุคลิกภาพ 

• การวิเคราะหขอมูลเชิงสถิติ 

• เทคนิคการนำเสนอ 

• Smart Facilitator 

• นักประชาสัมพันธดิจิทัล 

• การเปนวิทยากร 

• การบริหารโครงการ 

• การใหคำปรึกษา 
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2.4. กระบวนการสรางสุข กระทรวงสาธารณสุข 

2.4.1 แนวคิดกระบวนการสรางสุข กระทรวงสาธารณสุข 

  ความสำเร็จขององคกรจะเกิดขึ ้นไมได หากบุคลการไมสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็ม

ศักยภาพ กระทรวงสาธารณสุขไดเห็นความสำคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลดังกลาว จึงไดจัดทำ

ยุทธศาสตรบุคลากรเปนเลิศ (People Excellence Strategy) มีเปาหมายเพ่ือใหบุคลากรเปน “คนดี มีคุณคา 

มีความผาสุก” ผานการใชเครื ่องมือวัดความสุขในระดับบุคคล (Happinometer) โดยความรวมมือจาก

สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล และสำนักสนับสนุนสุขภาวะองคกร สำนักงานกองทุน

สนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ และการประเมินสุขภาวะองคกร (Happy Public Organization Index : 

HPI) โดยความรวมมือจากมหาวิทยาลัยสวนดุสิต เพ่ือวิเคราะหและวางแผนการสรางความสุขใหแกบุคลากรใน

ดานตาง ๆ ใหบุคลากรมีความสุขกับการทำงาน ควบคูกับการมีสุขภาพกายที่ดี ครอบครัวที่อบอุน สังคมท่ี

ปลอดภัย (กระทรวงสาธารณสุข, 2561) 

  โดยกำหนดกระบวนการสรางสุข กระทรวงสาธารณสุข ใหมีการสำรวจในทุก 2 ป เพื่อให 

ทุกหนวยงานไดมีโอกาสในการวิเคราะหขอมูล จัดทำแผน ดำเนินการและประเมินผลแผนงานท่ีวางไวไดอยางมี

ประสิทธิภาพ พรอมนำไปสูการทำแผนงาน โครงการ เพ่ือแกไขปญหาดังกลาว ดังภาพท่ี 2 

 

 
ภาพท่ี  2  กระบวนการสรางสุข กระทรวงสาธารณสุข 

 

2.4.2 การจัดทำแผนขับเคลือ่นความสุข 

  เพื่อใหการจัดทำแผนสรางสุข สามารถดำเนินการไดในทุกกลุม และตอบสนองตอพฤติกรรม

ของบุคลากรไดอยางชัดเจน กระทรวงสาธารณสุขจึงไดนำแนวคิดของ Employee Experience มาเปนหลัก
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ในการวิเคราะหและพิจารณาจัดทำแผนงาน/โครงการสรางสุขแกบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข โดยแนวคิด

ดังกลาว คือ การนำประสบการณ หรือความรูสึกที่บุคลากรปรารถนาจากองคกรเปนฐานในการวิเคราะห

ปญหาและการคัดเลือกกิจกรรมที่ตอบสนองตอปญหา กระบวนการจัดทำแผนประกอบดวย 5 ขั้นตอนสำคัญ 

(กองยุทธศาสตรและแผนงาน, 2562) ดังภาพท่ี 3 ไดแก 

  2.4.2.1 การวิเคราะหคาคะแนนเฉลี่ยความสุขบุคลากร (Happinometer) ในแตละประเด็น

ที่อยูในระดับ Unhappy หรือประเด็นสำคัญที่หนวยงานตองการใหความใสใจ โดยจำแนกตามกลุมเปาหมาย 

เชน เพศ Generation หรือสายงาน รวมทั ้งการวิเคราะหคาคะแนนเฉลี ่ยสุขภาวะองคกร (Happy Public 

Organization Index: HPI) ในองคประกอบท่ีตองเพ่ิมความใสใจและตองรีบปรับปรุง มาประกอบการพิจารณา

ประเด็นสำคัญท่ีตองวางแผนสรางสุข 

  2.4.2.2 การคนหา Pain Points (ประเด็น/ปจจัยสำคัญที่สงผลตอระดับความสุข) ที่สงผล

ใหบุคลากรไมมีความสุข โดยการระดมสมองจากบุคลากรในหนวยงานเพื่อพิจารณา Lifecycle ของบุคลากร

ในชวงเวลาตาง ๆ ตั้งแตตื่นนอนจนถึงเขานอน หรือตั้งแตเริ่มงานจนถึงเกษียณอายุราชการ ซึ่งประเด็นที่ตอง

พิจารณา ประกอบดวย  

   1) ความคิด/ความรูสึก (ความกังวลหรือแรงจูงใจ) ณ ชวงเวลานั้น ๆ บุคลากรมี

ความคิด/รูสึกอยางไร กังวลเรื่องใด หรือมีแรงจูงใจอะไรบาง เชน ในชวงเชา ระหวางมาทำงาน บุคลากรอาจ

คิดวา จะไปถึงท่ีทำงานทันหรือไม จะหาท่ีจอดรถไดหรือเปลา หรือม้ือเชานี้จะทานอะไรดี 

   2) เห็นอะไร (สภาพแวดลอม/เพื่อนรวมงาน/หัวหนางาน) ณ ชวงเวลานั้น ๆ บุคลากร

ไดพบเจอกับอะไรบาง ที่อาจสงผลตอความสุขของบุคลากร เชน ในชวงเชาระหวางเดินทาง อาจเจอปญหา 

รถติด อุบัติเหตุ หรือโฆษณาสินคา  

   3) ไดยินอะไร (สิ่งที่เพื ่อนรวมงานพูด/สิ่งที่หัวหนาพูด) ณ ชวงเวลานั้น ๆ เชน 

ระหวางทำงาน อาจไดยินเพ่ือนรวมงานบนเรื่องงาน ปญหาสวนตัว หรือหัวหนาสั่งงาน 

   4) พูด/ทำอะไร (พฤติกรรมที ่แสดงออกตอสาธารณะ) ณ ชวงเวลานั ้น ๆ เชน 

ระหวางการทำงาน มีอารมณหงุดหงิด อารมณดี อารมณหิว หรืออารมณเหวี่ยงวีน 

   5) แรงจูงใจ (Motivation) และแรงปรารถนา (Insight) เปนปจจัยสำคัญที่สงผล

กระทบตอแรงจูงใจของบุคลากร หรือแรงปรารถนาสำคัญของบุคลากร คืออะไร เชน การมอบหมายงาน 

ที่ไมตรงกับความถนัด สงผลตอแรงจูงใจในการทำงาน หรือบุคลากรปรารถนาที่จะมีตัวตน การยอมรับจาก

หนวยงาน  

  2.4.2.3 จัดกลุม Pain Points (ประเด็น/ปจจัยสำคัญที่สงผลตอระดับความสุข) ที่สงผลให

บุคลากรไมมีความสุข วาปญหาดังกลาว อยูในประเด็นความสุขในมิติใด ทั้งนี้ Pain Points อาจสงผลตอ

ความสุขในหลายมิติได 

  2.4.2.4 คัดเลือก Pain Points (ประเด็น/ปจจัยสำคัญท่ีสงผลตอระดับความสุข) ท่ีสำคัญมา

วางแผนสรางสุข เนื่องจากจุดท่ีเปนปญหาบางจุด เปนปจจัยภายนอกท่ีไมสามารถแกไขหรือควบคุมได  
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  2.4.2.5 ออกแบบและทดสอบกิจกรรมสรางสุขเพื่อใหสอดคลองกับกลุมเปาหมาย โดยการ

ระดมสมองจากคนในองคกร เพื่อใหแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ไดรับการยอมรับและไดรับความรวมมือจาก

บุคลากรในหนวยงาน เนื่องจากเปนแผนงานท่ีเกิดจากความตองการท่ีแทจริงของบุคลากร 

 
ภาพท่ี  3  กระบวนการจัดทำแผนสรางสุข กระทรวงสาธารณสุข 

2.4.3 การกำกับ ติดตามผลการขับเคล่ือนความสุข กระทรวงสาธารณสุข 

  เพ่ือใหการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุขใหเกิดเปนรูปธรรม 

กระทรวงสาธารณสุขจึงไดกำหนดตัวชี้วัดการขับเคลื่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุขในแตละป เพื่อให

ผูบริหารและบุคลากรในหนวยงานมีความรู ความเขาใจ และใหความสำคัญในการขับเคลื่อนนโยบายดังกลาว 

โดยไดกำหนดตัวชี้วัดในแตละป ดังนี้ 

  2.4.3.1 ปงบประมาณ พ.ศ.2560 กำหนดตัวชี้วัด 2 ตัว ไดแก 

     1) รอยละของหนวยงานที่มีการนำดัชนีความสุขของคนทำงาน (Happinometer) 

ไปใช (รอยละ 50) มีนิยามของการกำหนดตัวชี้วัดคือ หนวยงานที่มีการนำดัชนีความสุขของคนทำงานไปใช 

หมายถึง หนวยงานในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขทุกระดับที ่มีการประเมินดัชนีความสุขของคนทำงาน 

(Happinometer) รายบุคคลโดยผานระบบ Online-based หรือ Mobile App-based หนวยงานนั้นมีการ

วิเคราะหผลการประเมิน และนำผลการวิเคราะหนั้นมาใช โดยแบงเปน 5 ระดับ ไดแก ระดับที่ 1 ชี้แจง

แนวทางการวัดดัชนีความสุขของคนทำงานและการนำดัชนีความสุขของคนทำงานไปใช ระดับที่ 2 มีการ

สำรวจขอมูล ระดับที่ 3 มีการวิเคราะห สังเคราะหขอมูล ระดับที่ 4 มีการทำแผนพัฒนา ความสุขของ

คนทำงาน และระดับท่ี 5 มีการใชแผนพัฒนาความสุขของคนทำงาน 

    2) รอยละของหนวยงานที ่มีการนำดัชนีองคกรที ่มีความสุข (Happy Public 

Organization index) ไปใช (รอยละ 50) มีนิยามของการกำหนดตัวชี้วัดคือ หนวยงานในสังกัดกระทรวง

สาธารณสุขที่มีการประเมินดัชนีองคกรที่มีความสุข (Happy Public Organization index) โดยผานระบบ 

Paper-based หรือ Online-based หรือ Mobile App-based หนวยงานนั้นมีการวิเคราะหผลการประเมิน 

และหนวยงานนั้นนำผลการวิเคราะหนั้นมาใชในการพัฒนาหนวยงานเพ่ือพัฒนาสูองคกรท่ีมีความสุข 
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  2.4.3.2 ปงบประมาณ พ.ศ.2561 กำหนดตัวชี้วัด ไดแก รอยละของหนวยงานที่มีการนำ

ดัชนีความสุขของคนทำงาน (Happinometer) ไปใช (ร อยละ 60) มีนิยามของการกำหนดตัวชี ้ว ัดคือ 

หนวยงานที่มีการนำดัชนีความสุขของคนทำงานไปใช หมายถึง หนวยงานในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

ทุกระดับที่มีการประเมินดัชนีความสุขของคนทำงาน (Happinometer) รายบุคคลโดยผานระบบ Online-based 

หรือ Mobile App-based หนวยงานนั้นมีการวิเคราะหผลการประเมิน และนำผลการวิเคราะหนั้นมาใช  

โดยแบงเปน 5 ระดับ ไดแก ระดับที่ 1 ชี้แจงแนวทางการวัดดัชนีความสุขของคนทำงานและการนำดัชนี

ความสุขของคนทำงานไปใช ระดับที่ 2 มีการสำรวจขอมูล ระดับที่ 3 มีการวิเคราะห สังเคราะหขอมูล และ

นำเสนอผลตอผูบริหาร ระดับที่ 4 มีการทำแผนพัฒนา ความสุขของคนทำงาน และระดับที่ 5 มีการใช

แผนพัฒนาความสุขของคนทำงาน 

  2.4.3.3 ปงบประมาณ พ.ศ.2562 กำหนดตัวชี้วัด ไดแก จำนวนหนวยงานที่เปนองคกร

แหงความสุข (Happy Organization) (รอยละ 70) มีนิยามของการกำหนดตัวชี้วัดคือ องคกรแหงความสุข 

หมายถึง หนวยงานในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขทุกระดับ (หนวยงานสวนกลาง เขตสุขภาพ สสจ. รพศ. รพท. 

รพช. สสอ. (รพ.สต.นับรวมกับ สสอ.) มีการดำเนินการขับเคลื่อนองคกรแหงความสุขตามกระบวนการ

ขับเคลื่อน 5 ขั้น ไดแก ขั้นที่ 1 การประเมินความสุขบุคลากร (Happinometer) และสุขภาวะองคกร (HPI) 

ขั้นที่ 2 การวิเคราะหและแปลผลการประเมินความสุขบุคลากร (Happinometer) และสุขภาวะองคกร (HPI) 

ขั้นที่ 3 การจัดทำแผนขับเคลื่อนองคกรแหงความสุข ขั้นที่ 4 การดำเนินงานตามแผนขับเคลื่อนองคกรแหง

ความสุข และข้ันท่ี 5 มีความกาวหนาของการขับเคลื่อนองคกรแหงความสุขท่ีเปนรูปธรรม 

2.4.4 เครื่องมือวัดความสุข “Happinometer” 

  รศ.ดร.ศิรินันท กิตติสุขสถิต ผูอำนวยการศูนยวิจัยความสุขคนทำงานแหงประเทศไทย 

สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ไดแนะนำ Happinometer ในการบรรยาย “การใช 

Happinometer เพื ่อการสรางความผูกพันองคกรและความสุขบุคลากร กระทรวงสาธารณสุข” เม่ือ  

6 พฤศจิกายน 2560 วา Happinometer เปนเครื่องมือใชสำหรับติดตามตรวจจับชีพจรความสุขในมิติตาง ๆ 

เมื่อตรวจดูแลวก็จะพบวาตรงไหนคือจุดออน จุดแข็ง และหลังจากพบแลวก็จะมีเครื่องมือแนะนำวาตองทำ

อยางไรตอไป รวมทั้งมีการติดตอการประเมินอยางตอเนื่อง โดยแนวคิดหลักคือ พยายามทำใหเครื่องมือ 

Happinometer ใชประโยชนไดจริง ไมใชวัดไปแลวก็รูแคนั้น โจทยใหญคือ ดูวาความสุขของคนทำงานเปน

อยางไร ความผูกพันเปนอยางไร องคกรแหงความสุขเปนอยางไร และจะสามารถสรางผลลัพธที่องคกรอยาก

ไดไดอยางไร 

ผศ.ดร.เฉลิมพล แจมจันทร ศูนยวิจัยความสุขคนทำงานแหงประเทศไทย สถาบันวิจัย

ประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ไดบรรยายเรื่อง Happinometer การประเมินความสุข ความผูกพัน

องคกร เมื่อวันที่ 27 มีนาคม 2560 โดยไดอธิบายรายละเอียดเครื่องมือ Happinometer ประกอบดวยขอ

คำถาม 83 ขอ เปนขอมูลทั่วไปขององคกรและคนทำงาน 14 ขอคำถาม เปนขอคำถามประเมินความสุข

คนทำงาน 9 มิติ 68 ขอคำถาม และอีก 1 ขอคำถามระดับความสุขในปจจุบัน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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  ขอคำถามขอมูลทั่วไปขององคกร และคนทำงาน ไดแก เพศ อายุ จังหวัดที่อาศัยอยู ใน

ปจจุบันและภูมิลำเนา ระดับการศึกษาที่สำเร็จสูงสุด สถานภาพสมรส จำนวนบุตร สถานภาพการตั้งครรภ 

ลักษณะของงานท่ีทำ ระดับตำแหนงท่ีปฏิบัติงาน สถานภาพการจางงาน สายงาน รูปแบบการปฏิบัติงาน (เปน

กะ/เปนรอบ/เขาเวร) ระยะเวลาท่ีทำงานในองคกรปจจุบัน ประวัติการเปลี่ยนงาน รายไดตอเดือน 

  มิติท่ี 1 สุขภาพดี (Happy Body) การท่ีบุคคลมีสุขภาพรางกายแข็งแรง สมสวน มีพฤติกรรม

การบริโภคที่ปลอดภัย มีความพึงพอใจสภาวะสุขภาพกายของตนเอง ประกอบดวย 6 ขอคำถามตัวชี้วัด 

เก่ียวกับ คา BMI และเสนรอบเอว การรับประทานอาหารเชา การออกกำลังกาย การสูบบุหรี่ การดื่มเครื่องดื่ม

ท่ีมีแอลกอฮอล ความพึงพอใจกับสุขภาพกาย 

  มิติที่ 2 ผอนคลายดี (Happy Relax) หมายถึง การที่บุคคลสามารถบริหารเวลาในแตละวัน

เพื่อการพักผอนไดอยางมีคุณภาพ พอใจกับการบริหารจัดการปญหาของตนเอง และทำชีวิตใหงาย สบาย ๆ 

ประกอบดวย 5 ขอคำถามตัวชี้วัด เกี่ยวกับ ความเพียงพอที่ไดรับในการพักผอน การทำกิจกรรมที่เปนการ

พักผอนหนอยใจในรอบสัปดาห การมีความเครียดโดยรวม การมีชีวิตที ่เปนไปตามที ่คาดหวังโดยรวม 

ความสามารถในการจัดการปญหาในชีวิตโดยรวม 

  มิติที่ 3 น้ำใจดี (Happy Heart) หมายถึง การที่บุคคลมีจิตสาธารณะ มีสวนรวมในการสราง

ประโยชนใหกับสวนรวม และมีเมตตากับคนรอบขาง ประกอบดวย 5 ขอคำถามตัวชี้วัด เกี่ยวกับ ความรูสึก

เอื้ออาทรหวงใยคนรอบขาง การใหความชวยเหลือแกคนรอบขาง การทำประโยชนเพื่อสวนรวมดวยความ 

เต็มใจและยินดี การเขารวมกิจกรรมท่ีเปนประโยชนตอสังคม และการทำกิจกรรมท่ีมีประโยชนดวยตนเอง 

  มิติท่ี 4 จิตวิญญาณดี (Happy Soul) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความตระหนักถึงคุณธรรม และ

ศีลธรรม รูแพรูชนะ รูจักให และมีความกตัญูรูคุณ ประกอบดวย 5 ขอคำถามตัวชี้วัด เก่ียวกับ การทำนุบำรุง 

ศิลปวัฒนธรรม/ศาสนา/การใหทาน และการปฏิบัติกิจตามศาสนาเพื่อใหจิตใจสงบ การยกโทษและใหอภัย

อยางจริงใจ ตอผูสำนึกผิด การยอมรับและขอโทษในความผิดที่ทำหรือมีสวนรับผิดชอบ การตอบแทนหรือ

ชวยเหลือผูมีพระคุณ 

  มิติท่ี 5 ครอบครัวดี (Happy Family) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความรูสึกผูกพัน เชื่อใจ ม่ันใจ 

และอุนใจกับบุคคลในครอบครัวของตนเอง ประกอบดวย 3 ขอคำถามตัวชี้วัด เกี่ยวกับการมีเวลาอยูกับ

ครอบครัวอยางเพียงพอ การทำกิจกรรมรวมกันในครอบครัว การมีความสุขกับครอบครัว 

  มิติที่ 6 สังคมดี (Happy Society) หมายถึง การที่บุคคลมีความสัมพันธที่ดีตอเพื่อนบาน  

ไมทำใหผูอื่นเดือดรอน ไมเอาเปรียบผูคนรอบขาง ไมทำใหสังคมเสื่อมถอย ประกอบดวย 6 ขอคำถามตัวชี้วัด

เก่ียวกับเพ่ือนบานมีความสัมพันธท่ีดีกับเรา การปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับของสังคม ความรูสึกปลอดภัย 

ในชีวิตและทรัพยสิน เมื่อมีปญหาสามารถขอความชวยเหลือจากคนในชุมชน ความรูสึกวาสังคมไทยทุกวันนี้ 

มีความสงบสุข และการใชชีวิตในสังคมอยางมีความสุข 

  มิติท่ี 7 ใฝรูดี (Happy Brain) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความตื่นตัว กระตือรือรนในการเรียนรู

สิ่งใหม ๆ เพื่อปรับตัวใหเทาทันและตั้งรับการเปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลา และพอใจที่จะแสดงความทันสมัย 
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อยูเสมอ ประกอบดวย 3 ขอคำถามตัวชี้วัด เก่ียวกับการแสวงหาความรูใหม ความสนใจท่ีจะพัฒนาตนเองเพ่ือ

ความกาวหนาในชีวิต โอกาสท่ีจะไดรับในการอบรม/ศึกษาตอ/ดูงาน 

  มิติที ่ 8 สุขภาพเงินดี (Happy Money) หมายถึง การที ่บุคคลมีวินัยในการใชจายเงิน  

มีความสามารถและพึงพอใจในการบริหารจัดการระบบการรับ-จาย และออมเงินในแตละเดือน ประกอบดวย 

4 ขอคำถามตัวชี้วัดเกี่ยวกับภาระในการผอนชำระหนี้สินตาง ๆ การผอนชำระหนี้สินตามกำหนดเวลา การมี

เงินเก็บออมในแตละเดือน คาตอบแทนท่ีไดรับเพียงพอกับรายจายในแตละเดือน 

  มิติที ่ 9 การงานดี (Happy Worklife) หมายถึง การที ่บุคคลมีความสบายใจในที ่ทำงาน  

มีความรัก ความผูกพัน และความภาคภูมิใจในองคกร มีความมั่นใจในอาชีพรายได และมีความพึงพอใจกับ

ความกาวหนาของตนเองในองคกร ประกอบดวย 17 ขอคำถาม ตัวชี้วัดเกี่ยวกับการทำงานที่มีความทาทายและ

สงเสริมใหไดเรียนรูสิ่งใหม ความชัดเจนของโอกาสการเติบโดในตำแหนง การมีอาชีพท่ีม่ันคง ความสามารถในการ

แสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในขอเสนอแนะกับหัวหนางาน การไดรับการปฏิบัติอยางถูกตองตามกฎหมาย

แรงงาน/พระราชบัญญัติหรือระเบียบตาง ๆ การไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้น/เลื่อนตำแหนง/ปรับขึ้นคาจางดวย

ความเหมาะสม การไดรับคาตอบแทนถูกตองและตรงตามเวลา การไดรับคาตอบแทนที่คุ มคากับความเสี่ยง 

อันอาจเกิดจากการทำงาน การไดรับการดูแลเกี่ยวกับสุขภาพที่ดีจากองคกร ความพึงพอใจกับสภาพแวดลอม

โดยรวมขององคกร ความพึงพอใจกับสวัสดิการที ่องคกรจัดให การใหความสำคัญกับการทำงานเปนทีม 

ความสัมพันธในที่ทำงานเหมือนพี่นอง การสื่อสารพูดคุยกับเพื่อนรวมงาน การถายทอด/แลกเปลี่ยนแบบอยาง

การทำงานระหวางกัน และการทำงานอยางมีความสุข 

  Say คือ การกลาวถึงองคกรในทางที ่ดีหรือทางบวก ประกอบดวย 3 ขอคำถาม ตัวชี้วัด

เก่ียวกับการแนะนำญาติ เพ่ือน หรือคนรูจักมาทำงานในองคกร การกลาวปกปององคกร และความภาคภูมิใจท่ีได

ทำงานในองคกร 

Stay คือ ความตองการที่จะอยูกับองคกรตอไปแมหนวยงานอื่นจะใหผลตอบแทนที่ดีกวา 

ประกอบดวย 3 ขอคำถาม ตัวชี้วัดเกี่ยวกับการไมลาออกแมวามีโอกาสในการศึกษาตอ การไมลาออกแมวา 

มีโอกาสเปลี่ยนสถานท่ีทำงาน และการรูสึกเปนเจาของรวมในองคกร 

Strive คือ ความตองการหรือความภาคภูมิใจและความเต็มใจที่จะทำงานเพื่อความสำเร็จ 

ขององคกร ประกอบดวย 3 ขอคำถาม ตัวชี้วัดเกี่ยวกับการทำงานอยางทุมเทเพื่อประโยชนขององคกร การคิดใหม  

ทำใหมเพ่ือสรางความกาวหนาใหกับองคกร และการทำงานอยางมีเปาหมาย 

  ความผูกพัน หมายถึง ความรูสึกที่พนักงานรูสึกวายึดมั่น เชื่อมั่น ยอมรับในเปาหมายและ

คานิยมขององคกร รู สึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความเต็มใจและมั่นใจอุทิศตนอยางเต็มที ่ที ่จะ

ปฏิบัติงานเพ่ือองคกร มีความซ่ือสัตยจงรักภักดีโดยไมคิดจะลาออกจากองคกร แบง 9 ตัวชี้วัด 3 องคประกอบ

คือ Say Stay Strive 

  สมดุลชีวิตกับการทำงาน หมายถึง การกำหนดเวลาในการดำเนินชีวิตใหมีสัดสวนท่ีเหมาะสม

สำหรับงาน ครอบครัว สังคม และตนเอง ประกอบดวย 5 ขอคำถาม ตัวชี้วัดเก่ียวกับจำนวนวันทำงานโดยเฉลี่ย
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ตอสัปดาห จำนวนชั่วโมงทำงานโดยเฉลี่ยตอวัน จำนวนชั่วโมงการพักผอนตอวัน ความยืดหยุนในการทำงาน การ

ทำงานตรงตามวุฒิการศึกษา 

2.4.5 เครื่องมือประเมินสุขภาวะองคกร (Happy Public Organization Index: HPI) 

 ดวงเนตร ธรรมกุล และคณะ (2558) กลาวไววา การประเมินสุขภาวะองคกร นอกจากจะใชชวย

ในการประเมินผลและทบทวนวางองคกรมียุทธศาสตรในการสรางสุขใหคนในองคกรแลวหรือยัง และมี

ประสิทธิภาพหรือไม ขอมูลในแตละดัชนีชี้วัดสุขภาวะองคกรยังมีประโยชนในการเปนปจจัยนำเขาเพื่อกำหนด

ยุทธศาสตรขององคกรดานการเปนองคกรสรางสุข โดยองคกรสามารถตรวจสอบดูวาในขณะนี้การสรางสุขหรือ

ความสุขในการทำงานไดถูกบรรจุไวในวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค ประเด็นยุทธศาสตร กลยุทธ หรือตัวชี้วัด

กลยุทธแลวหรือยัง ถาหากยุทธศาสตรขององคกรยังขาดเรื่องนี้ไป อาจตองมีการเพ่ิมหรือปรับเปนการดวน เพราะ

นั่นแสดงถึงวาองคกรมองขามปจจัยแหงความสำเร็จท่ีสำคัญท่ีสุด ก็คือ “คนทำงาน” นั่นเอง 

 องคประกอบขององคกรท่ีสามารถสรางสุขใหกับคนทำงานได จะตองประกอบดวยดวย  

 1) Success ความสำเร็จกาผลลัพธการทำงานที่ดี : กระบวนการสรางสุขจากความสำเร็จของ

องคกร ไดแก การท่ีองคกรมีมาตรฐานเปนท่ียอมรับของสังคมและการเพ่ิมความพึงพอใจของผูรับบริการ 

 2) Administration มีระบบการบริหารจัดการท่ีดี : กระบวนการสรางสุขจากการบริหารจัดการ

ที่ดี ไดแก มีการบริหารผลตอบแทน การจัดสวัสดิการ การใหรางวัลยกยอง การเปดโอกาสใหมีความกาวหนา

ในอาชีพ มีระบบการบริหารงานองคกรดวยคุณธรรม จริยธรรม 

 3) Body and Mind มีการสงเสริมบุคลากรใหมีสุขภาพกายและใจที่แข็งแรง : กระบวนการ

สรางสุขจากการสงเสริมสุขภาพกาย – ใจของบุคลากร ไดแก การประเมินสุขภาพของบุคลากร การสงเสริม

พฤติกรรมสุขภาพของบุคลากร การจัดการความเครียดของบุคลากร การปองกันการเกิดอุบัติเหตุ/การ

เจ็บปวย/การตายท่ีมีสาเหตุมาจากการทำงาน การสงเสริมใหเกิดความพึงพอใจในการทำงานของบุคลากร การ

สงเสริมใหเกิดความผูกพันในองคกร 

 4) Atmosphere มีการดำเนินการสรางบรรยากาศและสัมพันธภาพใหเอื้อตอความสุขในการ

ทำงาน : กระบวนการสรางสุขจากการสรางบรรยากาศและสัมพันธภาพที่ดีในที่ทำงาน ไดแก การมีผูนำสงูสุด

ท่ีมีแนวทางการสรางสุขอยางตอเนื่อง บรรยากาศในการทำงานท่ีสงเสริมความสุขของบุคลากร สภาพแวดลอม

การทำงานท่ีดี มีความปลอดภัยในการทำงาน 

 5) Investment มีการลงทุนที่แสดงถึงความมุงมั ่นตั้งใจขององคกรในการสรางสุขใหกับคนใน

องคกร : กระบวนการสรางสุขจากการลงทุน ไดแก การมีผูบริหารเปนตนแบบการสรางสุข การดูแลความสุขของ

ครอบครัว การจัดการใหบุคลากรทำงานท่ีสอดคลองกับปญหาสุขภาพ การกำกับดูแลนโยบายองคกรสรางสุข การ

สื่อสารเรื่องการสรางสุข การเรียนรูการสรางสุข การสนับสนุนทรัพยากรสรางสุข สวนรวมของบุคลากรในกิจกรรม

สรางสุข มีกระบวนการประเมินองคกรสรางสุข รวมถึงมีการสงเสริมใหเกิดความสมดุลของการดำเนินชีวิตกับการ

ทำงาน 

 โดยผลคะแนนรวมที่ไดจากการตรวจสอบองคกรดวยดัชนีวัดสุขภาวะภาครัฐทั ้ง 27 ดัชนี 

ครอบคลุมองคประกอบหลักที่จะบอกวาองคกรนั้นเปนองคกรสุขภาวะแลวหรือยัง หรือกลาวอีกนัยหนึ่งคือ 
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องคกรนั้นมีความพรอมแคไหนในการสรางสุขใหกับคนในองคกร โดยผลคะแนนท่ีแบงองคกรออกเปน 4 กลุม 

ไดแก 

 กลุมท่ี 1 (คาคะแนนระหวาง 0 – 48) องคกรที่ตองรีบปรับปรุงแกไขสุขภาวะภายในองคกร 

องคกรที่มีคะแนนอยูในกลุมนี้ สวนใหญเปนองคกรที่ยังไมมียุทธศาสตรหรือแมแตกิจกรรมที่คำนึงถึงความสุข

ของคนในองคกร การบริหารงานมุงเนนงานและผลการดำเนินงานเปนหลัก ดังนั้น องคกรเหลานี้ผูบริหาร  

นักทรัพยากรบุคคลตองใหความสำคัญอยางมากในการแกไขปรับปรุงใหบุคคลในองคกรตระหนักถึง

ความสำคัญของการเปนองคกรสุขภาวะ 

 กลุมที่ 2 (คาคะแนนระหวาง 49 – 56) องคกรตองเพิ่มความใสใจในการทำใหองคกรเปน

องคกรสุขภาวะ องคกรที่อยูในกลุมนี้ สวนมากเปนองคกรที่เริ่มเห็นความสำคัญความสุขของคนในองคกร แต

ยังไมมีแนวทางในการดำเนินงานที่ชัดเจน เชน แนวคิดการสรางองคกรใหเปนองคกรสุขภาวะยังไมถูกนำไป

เปนประเด็นหลักในยุทธศาสตรขององคกร แตอาจเริ่มมีกิจกรรมที่สะทอนใหเห็นถึงการสรางสุขใหกับคนใน

องคกร เปนตน 

 กลุมที่ 3 (คาคะแนนระหวาง 57 – 73) องคกรกำลังอยูในชวงของการพัฒนาใหองคกรของ

ตนเองเปนองคกรสุขภาวะ องคกรที่อยูในกลุมนี้ถือเปนองคกรที่ใหความสำคัญกับความสุขของคนในองคกร 

และมีแนวทาง รวมถึงกระบวนการในการสรางสุขที่เปนรูปธรรม เพียงแตยังอาจตองเพิ่มความใสใจหรือหา

ขอมูลเพ่ิมเติม เพ่ือใหการออกแบบกิจกรรมการสรางสุขในองคกร สอดคลองกับความตองการของคนในองคกร 

และเปดโอกาสใหคนในองคกรมีสวนรวม และเกิดกระบวนการสรางสุขในองคกรท่ีตอเนื่องและยั่งยืนตอไป 

 กลุมที่ 4 (คาคะแนนระหวาง 74 – 100) องคกรที่มีสุขภาวะขององคกรนาปลื้มมากที่สุด 

บุคลากรท่ีทำงานอยูในองคกรท่ีมีคะแนนตกอยูในกลุมนี้ ถือเปนบุคลากรท่ีมีความสุขท่ีสุด เพราะองคกรเหลานี้

จะมีแนวทางและยุทธศาสตรในการสรางสุขใหกับคนในองคกรอยางชัดเจน มีการดำเนินงานสรางสุขตาม

กระบวนการและแผนงานที่วางไว มีการประเมินผลการดำเนินงานและความสุขของคนในองคกรเปนระยะ 

เพ่ือปรับปรุงเพ่ิมเติม ใหคนในองคกรสามารถทำงานไดอยางมีความสุข ถือเปนองคกรสุขภาวะ ถึงแมวาองคกร

เหลานี้จะมีคะแนนอยูในระดับสูง แตไมไดหมายความวาองคกรจะหยุดการพัฒนาแตเพียงเทานี้ ในทางตรงกัน

ขามองคกรควรจะมีการพัฒนาเพื่อใหสุขภาวะขององคกรดียิ่งขึ้นไปอีก หรือทำใหระดับของสุขภาวะองคกร

เปนอยูอยางตอเนื่อง และควรวางแนวทางวาทำอยางไร จึงจะรักษาระดับของสุขภาวะองคกรไวได ซึ่งถือเปน

เรื่องท่ีทาทายสำหรับผูบริหาร นักทรัพยากรบุคคล และบุคลากรภายในองคกรเชนกัน 

2.4.6 เครื่องมือวิเคราะหกระบวนการขับเคล่ือนความสุข 

 การวิเคราะหกระบวนการขับเคลื่อนความสุข ไดใชเครื ่องมือ SWOT ในการวิเคราะหจุดออน  

จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรค โดยเกณฑที่ใชประกอบการวิเคราะหแบงเปน 2 สวน ไดแก การวิเคราะหจุดออน 

จุดแข็ง ซึ ่งเปนปจจัยภายใน ไดใช เกณฑการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector 

Management Quality Award: PMQA) ในขณะท่ีการวิเคราะหโอกาสและอุปสรรค ไดใช PESTEL Analysis ใน

การวิเคราะหปจจัยภายนอก โดยเครื่องมือและเกณฑท่ีใชในการวิเคราะหกระบวนการขับเคลื่อนความสุข ปรากฎ

รายละเอียดดังนี้ 
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 1) เครื่องมือ SWOT ในการวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง โอกาสและอุปสรรค 

  SWOT เปนเครื่องมือวิเคราะหสภาพแวดลอมและศักยภาพขององคกร โครงการ หรือบุคคล ซ่ึง 

SWOT เปนอักษรยอจากคำ 4 คำ ไดแก Strength (จุดแข็ง) Weakness (จดุออน) Opportunities (โอกาส) และ 

Threat (อุปสรรค)  

  SWOT สามารถแบงออกเปน “ปจจัยภายใน” และ “ปจจัยภายนอก” โดยปจจัยภายในของการ

วิเคราะห SWOT ไดแก จุดแข็งและจุดออน หมายถึง ปจจัยท่ีองคกรสามารถควบคุมได  สวนปจจัยภายนอกใน

การวิเคราะห SWOT ไดแก โอกาสและอุปสรรค หมายถึง ปจจัยที่องคกรไมสามารถควบคุมได แตสามารถ

หลีกเลี่ยงหรือนำมาใชประโยชนได  

  ขอดีของการใช SWOT 

  (1) เปนเครื่องมือที่เปนที่รูจักอยางแพรหลาย หากเลือกใชเครื่องมืออ่ืนในการวิเคราะห อาจ

ตองอธิบายแนวคิดใหผูรวมกระบวนการเขาใจ ซ่ึงอาจทำใหเสียเวลา รวมท้ังประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ

สื่อสารนอยลง 

  (2) SWOT เปนวิธีที่ทำไดงาย แตมีประโยชนครอลคลุมมาก สามารถชวยแตกปจจัยตาง ๆ ให

อยูใน 4 หมวดได ซ่ึงจะสามารถนำขอมูลมาตัดสินใจวิธีบริหารทรัพยากรได 

  ขอเสียของการใช SWOT 

  (1) SWOT เปนเครื่องมือวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง โอกาสและอุปสรรค ทำใหเห็นมุมมองภายใน

และภายนอกขององคกร แตไมเพียงพอตอการนำไปสรางกลยุทธ ผูใชเครื่องมือนี้จำเปนตองนำขอมูลไปวิเคราะห

เพ่ิมเติมเพ่ือสรางกิจกรรมท่ีกอใหเกิดประโยชนตอองคกร 

  เทคนิคท่ีใชในกระบวนการวิเคราะห SWOT  

  (1) การเขียนความคิดในกระดาษสี ชวยใหผูเขารวมวิเคราะห ไดคิด กลั่นกรอง และเปนสื่อใน

การแลกเปลี่ยน อภิปรายความคิด และขยายความคิดของผูเขารวมใหกวางขวางขึ้น นอกจากนี้ กระดาษสียังชวย

ในการจัดกลุมความคิด และเคลื่อนยายจัดกลุมใหมได 

  (2) การกระตุนใหเกิดการอภิปราย เปนเทคนิคที่ชวยใหเกิดความกระตือรือรนในการเขารวม

กระบวนการ การใชคำถามเปนเทคนิคที่ชวยกระตุนใหตอบ อาจตองใชคำถามนำบางเพื่อกระตุนความคิด การ

เขียนขอความหรือวาดภาพสิ่งที่ตองการเสนอหรือพูดบนกระดานเปนอีกเทคนิคที่ชวยใหการอภิปรายเกิดความ

ตอเนื่องขึ้นได หากปลอยใหผูเขารวมฟงเปนเวลานาน จะเกิดความเบื่อหนายและงวง บางครั้งอาจตองแทรก

กิจกรรมคลายเครียดบางเปนระยะ  

  (3) การใหน้ำหนักเพื่อระบุปจจัยหลัก เปนเทคนิคที่ชวยระบุวา จุดออน จุดแข็ง โอกาส และ

อุปสรรค อันใด เปนปจจัยหลักที่มีผลตอองคกร การใหน้ำหนักแตละชุดปจจัยใชวิธีการใหคะแนน โดยปจจัยที่มี

คาคะแนนสูงจะเปนปจจัยหลักในแตละชุด 

  (4) เทคนิคการจับคู (SWOT matching) เปนเทคนิคการจับคูใชในการสรางกลยุทธทางเลือก 

โดยใชวิธีการจับคูทีละคูระหวางปจจัยจุดออนและโอกาส จุดออนและอุปสรรค จุดแข็งและโอกาส จุดแข็งและ

อุปสรรค ท้ังนี้ ในการจับคูแตละครั้งอาจจะใชปจจัยหลายตัว หรือโดยตัวมันเองอาจไมจับคูกับตัวใดเลยก็ได  
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  (5) การจัดลำดับความสำคัญ เทคนิคการจับคูเปรียบเทียบแบบพบกันหมดชวยในการจัดลำดับ

ความสำคัญของกลยุทธ โดยเฉพาะเม่ือมีกลยุทธท่ีตองการเปรียบเทียบจำนวนมาก เทคนิคการจับคูเปรียบเทียบนี้

จะชวยใหการเปรียบเทียบกระทำไดงายข้ึน 

  (6) สรางบรรยากาศผอนคลาย เปนกันเอง และมีกิจกรรมคลายเครียด เปนสิ่งจำเปนมาก การ

พักดื ่มน้ำเย็น ชา กาแฟ จะชวยใหผูร วมผอนคลาย การเลาเรื ่องตลก หรือการพูดจาสนุกสนานชวยสราง

บรรยากาศใหดีข้ึน 

 2) เกณฑการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management 

Quality Award: PMQA) 

  PMQA เปนเครื่องมือการพัฒนาองคการตามยุทธศาสตรหลักในการยกระดับคุณภาพระบบ

ราชการไทยใหมีศักยภาพและขีดความสามารถเทียบเทาระดับสากล ซึ่งการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award: PMQA) เปนกรอบการบริหารจัดการองคการ ท่ี

สำนักงาน ก.พ.ร. ไดสงเสริมและสนับสนุนใหสวนราชการนำไปใชในการประเมินองคการดวยตนเองท่ี

ครอบคลุมภาพรวมในทุกมิติ เพ่ือยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการใหเทียบเทามาตรฐานสากล โดยมุงเนนให

หนวยงานราชการปรับปรุงองคการอยางรอบดานและอยางตอเนื่องครอบคลุมท้ัง 7 ดาน คือ 

  (1) การนำองคการ เปนการประเมินการดำเนินการของผู บร ิหารในเร ื ่องว ิส ัยทัศน 

เปาประสงค คานิยม ความคาดหวังในผลการดำเนินการ การใหความสำคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวน

เสีย การกระจายอำนาจการตัดสินใจ การสรางนวัตกรรมและการเรียนรูในสวนราชการ การกำกับดูแลตนเองท่ี

ดี และดำเนินการเก่ียวกับความรับผิดชอบตอสังคมและชุมชน 

  (2) การวางแผนเชิงยุทธศาสตร เปนการประเมินวิธีการกำหนดและถายทอดประเด็น

ยุทธศาสตร เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร กลยุทธหลัก และแผนปฏิบัติราชการ เพื่อนำไปปฏิบัติและวัดผล

ความกาวหนาของการดำเนินการ 

  (3) การใหความสำคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย เปนการประเมินการกำหนด

ความตองการ ความคาดหวัง และความนิยมชมชอบ การสรางความสัมพันธ และการกำหนดปจจัยสำคัญท่ีทำ

ใหผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียมีความพึงพอใจ 

  (4) การวัด การวิเคราะห และการจัดการความรู  เปนการประเมินการเลือก รวบรวม 

วิเคราะห จัดการ และปรับปรุงขอมูลและสารสนเทศ และการจัดการความรู เพื่อใหเกิดประโยชนในการ

ปรับปรุงผลการดำเนินการขององคการ 

  (5) การมุงเนนทรัพยากรบุคคล เปนการประเมินระบบงาน ระบบการเรียนรู การสรางความ

ผาสุกและแรงจูงใจของบุคลากร เพ่ือใหบุคลากรพัฒนาตนเองและใชศักยภาพอยางเต็มท่ีตามทิศทางองคการ 

  (6) การจัดการกระบวนการ เปนการประเมินการจัดการกระบวนการ การใหบริการ และ

กระบวนการอื่นที่ชวยสรางคุณคาแกผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย และกระบวนการสนับสนุน เพื่อให

บรรลุพันธกิจขององคการ 
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  (7) ผลลัพธการดำเนินการ เปนการประเมินผลการดำเนินการและแนวโนมของสวนราชการ

ในมิติดานประสิทธิผล มิติดานคุณภาพการใหบริการ มิติดานประสิทธิภาพ และมิติดานการพัฒนาองคการ 

  โดยการประเมินองคการตามเกณฑ PMQA ใชแนวทางการบริหารจดัการแบบ ADLI โดยการ

ตอบคำถามตามเกณฑในแตละหมวด ซึ่งเปรียบเสมือนการตรวจสุขภาพองคการ ที่จะทำใหทราบจุดแข็งและ

โอกาสในการปรับปรุงและนำโอกาสในการปรับปรุงที่พบไปวางแผนพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพ โดยเลือก

เครื่องมือทางการบริหารท่ีเหมาะสมมาดำเนินการ 

 3) PESTEL Analysis 

  PESTEL Analysis คือ เครื่องมือสรางกลยุทธธุรกิจผานการวิเคราะหปจจัยภายนอก PESTEL 

ยอมาจาก Political Economic Social Technology Environment และ Legal หรือ การเมือง เศรษฐกิจ 

สังคม เทคโนโลยี สภาพแวดลอม และกฎหมาย การวิเคราะห PESTEL ทำใหธุรกิจเห็นภาพรวมปจจัย

ภายนอกอยางชัดเจนเพ่ือหลีกเลี่ยงหรือชวงชิงโอกาส โดย PESTEL มีรายละเอียดดังนี้ 

  (1) Political การเมือง รวมถึงนโยบายและวิธ ีบริหารของรัฐบาลที ่อาจจะกระทบตอ

เศรษฐกิจโดยรวมหรือตออุตสาหกรรม 

  (2) Economic เศรษฐกิจ รวมถึงปจจัยดานเศรษฐกิจและการเงินตาง ๆ เชน เงินเฟอ 

ดอกเบี้ย คาแรง อัตราแลกเปลี่ยน 

  (3) Social สังคม รวมถึงเทรนดและพฤติกรรมผูบริโภคตาง ๆ  ที่กระทบตอรายไดและกำไร

ของบริษัท 

  (4) Technology เทคโนโลยี รวมถึงทิศทางดานเทคโนโลยีที่อาจกระทบตอวิธีการทำงาน

ของพนักงานหรือกระทบตอวิธีพัฒนาสินคาในอนาคต 

  (5) Environment สภาพแวดลอม รวมถึงสภาพแวดลอมทางธรรมชาติตาง ๆ ที่อาจสงผล

กระทบตอธุรกิจ เชน หนาฝน หนาแลง ภาวะโลกรอน หรือแมแตการเปลี่ยนแปลงทางภูมิศาสตร 

  (6) Legal กฎหมาย รวมถึงกฎหมายตาง ๆ ที่สงผลกระทบตอองคกร เชน กฎหมายแรงงาน 

กฎหมายปกปองผูบริโภค หรือมาตรฐานความปลอดภัยตาง ๆ 

  การวิเคราะหปจจัยเหลานี้ ตองพิจารณาวาแตละปจจัยจะสงผลกระทบในแงราย (อุปสรรค) 

หรือในแงดี (โอกาส) มากนอยเพียงใด และจะตองดำเนินการอยางไรจึงจะสรางกลยุทธที่นำปจจัยเหลานี้มา

เก่ียวของได ซ่ึงการวิเคราะห PESTEL จะทำใหเห็นปจจัยภายนอกท่ีตองนำมารวมในกลยุทธขององคกร 

  ทั้งนี้ แม PESTEL Analysis จะทำใหเห็นปจจัยภายนอกที่กระทบตอองคกรไดดีแลวนั้น แต

เครื่องมือนี้ยังมีขอดีและขอเสีย มีดังนี้ 

  ขอดีของ PESTEL Analysis 

  (1) เรียบงาย ใครก็ทำได เนื่องจากเครื่องมือ PESTEL เปนวิธีวิเคราะหปจจัยท่ีเขาใจงายและ

ใครก็สามารถทำได ยิ่งไปกวานั้นยังเหมาะสำหรับใชสื่อสารใหคนกลุมใหญเขาใจ หรือเหมาะสำหรับการใช

บริหารองคกร 
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  (2) ประหยัดเวลาและคาใชจาย เนื่องจากความเรียบงายในการใชเครื่องมือ จะทำใหผู

วิเคราะหสามารถประหยัดเวลาและคาใชจายในการเก็บขอมูลไดเปนอยางดี รวมทั้งยังสามารถพลิกแพลง

ควบคูไปกับเครื่องมือวิเคราะหองคกรอยางอ่ืนไดดวย 

  (3) ทำใหองคกรรับรูภัยอันตราย เนื่องจากเปาหมายของเครื่องมือนี้คือการบังคับใหตอง

คำนึงถึงปจจัยภายนอกตาง ๆ หากไมไดมี “แนวทางใหคิด” บางทีองคกรอาจลืมปจจัยใดปจจัยหนึ่ง สงผลให

องคกรดำเนินงานผิดพลาดได 

  ขอเสียของ PESTEL Analysis   

  (1) รับรูไมไดแปลวาจะแกได แมวาองคกรจะรับรูปจจัยภายนอกและผลกระทบตอองคกร

มากแคไหน แตหากไมสามารถนำปจจัยเหลานั้นไปใชเปนกลยุทธ เปนแผนการปฏิบัติการได การวิเคราะหก็จะ

ไมเกิดประโยชน 

  (2) มองขามปจจัยอ่ืน ๆ เนื่องจาก PESTEL มีเพียง 6 ประเด็นท่ีใชในการวิเคราะห แตอาจมี

ปจจัยภายนอกสำคัญอ่ืน ๆ เชน คูแขง ซ่ึงไมไดนำมาวิเคราะหดวย  

  (3) ปจจัยภายนอกก็เปลี่ยนไดเร็ว เนื่องจาก PESTEL เปนเครื่องมือที่ถูกพัฒนามาคอนขาง

นาน ซึ่งองคกรในอดีตมีการเปลี่ยนแปลงไดชา แตในยุคของเทคโนโลยีที่ทันสมัยในปจจุบัน ลูกคา คูแขง 

เศรษฐกิจมีการเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว ทำใหการวางแผนลวงหนาจากการวิเคราะหปจจัยมีประโยชน

นอยลง  

  ข้ันตอนและขอควรรูในการวิเคราะห PESTEL 

  (1) การหาปจจัยมากที่สุดเทาที่จะทำได เปนการระดมสมองโดยใหพิจารณาปจจัยใดมาก

ที่สุดเทาที่จะทำได เพื่อใหไดขอมูลมาคัดกรองภายหลังในขั้นตอนตอไป โดยใหพยายามวิเคราะหจากหลาย ๆ 

สวนขององคกร ท้ังมุมมองของผูใหบริการ ผูรับบริการ หรือภายในองคกรในแผนกตาง ๆ  

  (2) การใหคะแนนเพื่อจัดอันดับ PESTEL เปนการจดรายการปจจัยภายนอกตาง ๆ เพื่อให

รับรู หรือหาวิธีตอบสนองได แตกรณีที ่มีปจจัยมากเกินไป สามารถพิจารณา “โอกาสในการเกิด” และ 

“ผลกระทบตอธุรกิจ” ควบคูกันไป ซึ่งสามารถนำปจจัยหลายอยางที่เกี่ยวของกับหัวขอเดียวกันมาจัดรวมเปน

กลุมใหญ ๆ เพ่ือใหสามารถวางแผนกลยุทธแกปญหาไดงายข้ึน  

  (3) การนำไปใชสรางกลยุทธ ซึ ่งตองอธิบายแผนปฏิบัติการและแผนการทำงานเพ่ือ

ตอบสนองปจจัยภายนอกเหลานี้ โดยการสรางแผนกลยุทธหลัก 2-3 อยาง ที่จะสามารถชวยลดปญหาหรือ

เพ่ิมโอกาสจากปจจัยภายนอกเหลานี้ ท้ังนี้ การสรางกลยุทธควรนำไปผสมผสานกับการวิเคราะห SWOT ซ่ึงจะ

สามารถบอกไดวาในองคกรมีทรัพยากรเทาใดในการทำใหกลยุทธนี้ประสบความสำเร็จ 

  ดังนั้น PESTEL จึงเหมาะสำหรับการทำใหองคกรเห็นภาพรวมและนำมาใชสื่อสารภายใน

องคกร สรางกลยุทธแบบท่ีสามารถปฏิบัติไดงาย ซ่ึงองคกรควรนำเครื่องมือ PESTEL นี้ ควบคูกับการวิเคราะห

อ่ืน ๆ ในองคกร เชน การวิเคราะห SWOT เพ่ือดูปจจัยภายใน เปนตน 
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2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 ชนิสรา รมเขื ่อน (2559) ไดทำการศึกษาแนวทางการสรางองคกรสุขภาวะเมืองพัทยา โดยมี

วัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับการเปนองคกรสุขภาวะของเมืองพัทยา และศึกษาแนวทางการสรางองคกร 

สุขภาวะของเมืองพัทยา โดยมีกลุมตัวอยางเปนตัวแทนพนักงานเมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี จำนวน 368 คน 

ผลการวิจัยพบวา เมืองพัทยาเปนองคกรสุขภาวะ อยูในระดับมีความสุข ปญหาอุปสรรคในการดำเนนิงาน คือ 

ความไมชัดเจนของหลักและวิธีการในการเบิกจายงบประมาณในการดำเนินโครงการตาง ๆ ความไมพรอมและ

ไมเขาใจของพนักงานบางกลุม การสื่อสารภายในองคกร และขาดการมีสวนรวมจากพนักงานเมืองพัทยาในการ

เขารวมโครงการกิจกรรมตาง ๆ ที่สวนราชการหรือเมืองพัทยาดำเนินการ ซึ่งแสดงใหเห็นวา พนักงานยังขาด

แรงจูงใจในการที่จะดึงดูดใหเรารวมกิจกรรม ผลการศึกษาแนวทางการการสรางองคกรสุขภาวะเมืองพัทยา 

พบวา ควรมีการกระจายอำนาจในการปฏิบัติงานใหกับพนักงานทุกระดับ และสรางกระบวนการมีสวนรวมใน

การทำงาน โดยมีหัวหนาสวนราชการและผูบังคับบัญชาทุกระดับ อำนวยความสะดวก กำกับ ติดตามอยาง

ใกลชิด มีการสรางความสัมพันธในองคกรใหพนักงานเมืองพัทยาไดแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน เกิดความ

รักความสามัคคีภายในองคกร สรางสภาพแวดลอมในการทำงานใหนาอยู นาทำงาน เนนเรื ่องความเปน

ระเบียบและความสะอาด มีมุมสำหรับการพักผอนอยางเพียงพอ สงเสริมสนับสนุนใหพนักงานไดมีโอกาสใน

การพัฒนาตนเองในเรื่องของการอบรมหรือศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น และควรมีมาตรการในเรื่องคาตอบแทน

และความม่ันคงในอาชีพ เชน คาตอบแทนพิเศษ (โบนัส) การบรรจุแตงตั้งพนักงานจางท่ีทำงานมาแลวหลายป

ใหเปนพนักงานประจำหรือขาราชการ 

 ณิชารีย แกวไชยษา (2559) ไดทำการศึกษาความสุขในการทำงานและความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานในบริษัทนำเขาและจัดจำหนายสินคาแหงหนึ่ง โดยดำเนินการจัดเก็บขอมูลจากพนักงานในบริษัท

นำเขาและจัดจำหนายสินคาแหงหนึ่งจำนวน 239 คน โดยใชแบบสอบถามขอมูลท่ัวไป แบบสอบถามความสุข

ในการทำงาน แบบสอบถามความผูกพันตอองคกร และแบบสอบถามทุนพลังใจทางบวก ผลการศึกษาพบวา 

กลุมตัวอยางสวนใหญ มีความสุขในการทำงานอยูในระดับปานกลาง รอยละ 51 มีความผูกพันตอองคกรอยูใน

ระดับสูง รอยละ 61.9 ความสุขในการทำงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรอยางมี

นัยสำคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.665 และมีระดับคะแนนทุนพลังใจทางบวกอยูใน

ระดับสูง 

 อุมาวรรณ วาทกิจ (2560) ไดทำการศึกษาปจจัยสำคัญเปนองคกรแหงความสุข กรณีศึกษา ธุรกิจ

โรงแรมระดับ 4-5 ดาว ในเขตอำเภอเมือง จังหวัดขอนแกน มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยที่มีผลตอความสุข

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงแรมระดับ 4-5 ดาว ในเขตอำเภอเมือง จังหวัดขอนแกน วิเคราะหปจจัยท่ีมี

ผลตอการเปนองคกรแหงความสุขในมุมมองของบุคลากรโรงแรงระดับ 4-5 ดาว และนำเสนอแนวทางการเปน

องคกรแหงความสุข โดยใชกลุมตัวอยาง 315 คน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยท่ีมีผลตอความสุขในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรโรงแรมระดับ 4-5 ดาว ในเขตอำเภอเมือง จังหวัดขอนแกน ตามแนวคิดความสุข 8 ประการ 

ไดแก Happy Heart, Happy Soul, Happy Society, Happy Brain และ Happy Work-life ปจจัยที่มีผล

ตอการเปนองคกรแหงความสุขในมุมมองของบุคลากรโรงแรมระดับ 4-5 ดาว ในเขตอำเภอเมือง จังหวัด
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ขอนแกน ตามแนวคิด MapHR ไดแก สุขดวยการจัดการ สุขดวยกระบวนการสรางสุข สุขดวยผลลัพธของ

องคกร โดยแนวทางการเปนองคกรแหงความสุขของโรงแรมระดับ 4-5 ดาว ในเขตอำเภอเมือง จังหวัด

ขอนแกน คือ 1) การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย โดยเนนการเปนองคกรแหงความสุข 2) กระบวนการ

สรางสุข โดยมีการกำหนดนโยบายองคกร กำหนดผูรับผิดชอบวางแผนโครงการและประเมินโครงการ โดยให

บุคลากรมีสวนรวม และ 3) ผลลัพธขององคกร การเปนองคกรแหงความสุข ผลลัพธที่ไดจะแสดงออกมาใน

รูปแบบของคุณภาพในการปฏิบัติงาน การเพ่ิมข้ึนของผลผลิต ภาพลักษณขององคกรดีข้ึน ในท่ีสุดแลวการเปน 

“องคกรแหงความสุข” จะเปนเครื่องมือทางการแขงขันท่ีสำคัญอยางหนึ่งของธุรกิจบริการ 

 ภัทรดนัย ใตไธสง (2561) ไดทำการศึกษาความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัท ทรู ดิสทริบิวชั่น 

แอนด เซลส จำกัด พื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความสุขในการ

ทำงานของพนักงานบริษัท ทรู ดิสทริบิวชั่น แอนด เซลส จำกัด เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นจำแนกตาม

ปจจัยสวนบุคคลตอองคประกอบที่มีอิทธิพลตอความสุขในการทำงานของพนักงาน และศึกษาความสัมพันธ

ระหวางองคประกอบตอความสุขในการทำงานกับระดับความสุขในการทำงานของพนักงาน โดยเก็บขอมูลจาก

ประชากรที่เปนพนักงานของบริษัททั้งหมด จำนวน 370 คน แบบสอบถามที่มีความสมบูรณและนำมา

วิเคราะหขอมูลได 368 ชุด ผลการวิจัยพบวา พนักงานสวนใหญเปนกลุมพนักงานระดับปฏิบัติการ เพศหญิง 

อายะ 26-30 ป สถานภาพสมรส การศึกษาระดับปริญญาตรี อายุการทำงาน 1-3 ป ภาพรวมความสุขในการ

ทำงานอยูในระดับปานกลาง มีความคิดเห็นตอองคประกอบที่มีอิทธิพลตอความสุขในการทำงาน อยูในระดับ

เห็นดวย ปจจัยสวนบุคคลที่มีความสัมพันธอยางมีนัยสำคัญทางสถิติกับความสุขในการทำงาน คือ ระดับ

การศึกษา อายุการทำงาน และระดับตำแหนงงาน โดยมีผลกับความสุขในการทำงานภาพรวมอยางมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที ่ระดับความเชื่อมั่น 95% สวนเพศ อายุ และสถานภาพ ไมมีผลกับความสุขในการทำงาน สวน

ความสัมพันธระหวางองคประกอบที่มีอิทธิพลตอความสุขในการทำงานกับระดับความสุขในการทำงาน พบวา 

ดานลักษณะงาน มีคาความสัมพันธทางบวกสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ดานคานิยมรวมขององคกร ดานคุณภาพชีวิต

ในการทำงาน ดานผูนำ และดานความสัมพันธในท่ีทำงาน ตามลำดับ    
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บทท่ี 3 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 

3.1 รูปแบบการวิจัย 

 การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผานการระดมความคิดเห็นแบบ

กระบวนการกลุม (Focus Group) และการวิจัยเอกสาร (documentary research)  

 

3.2 ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

ประชากร คือ กลุมบุคลากรท่ีเขารวมการอบรมนักบริหารความสุข นักสรางสุข และนักจัดการความรู

สูความสุขคนทำงาน รวมจำนวน 1,275 คน ประกอบดวย 

1) นักบริหารความสุข จำนวน 118 คน 

2) นักสรางสุข จำนวน 684 คน 

3) นักจัดการความรูสูความสุขคนทำงาน จำนวน 473 คน 

กลุมตัวอยาง  

1) กำหนดขนาดกลุมตัวอยางตามวิธีของ Taro Yamane โดยใชสูตรการคำนวณ จะไดกลุมตัวอยาง 

จำนวน 176 คน (สัดสวนความคลาดเคลื่อนท่ียอมรับได 7%) 

2) สุมกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ไดกลุมตัวอยางจำนวน 186 คน ประกอบดวย  

2.1) นักบริหารความสุข จำนวน 5 คน 

2.2) นักสรางสุข จำนวน 100 คน 

2.3) นักจัดการความรูสูความสุขคนทำงาน จำนวน 81 คน  

 

3.3 วิธกีารรวบรวมขอมูล 

การวิจัยครั้งนี้ ไดดำเนินการรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของกับกระบวนการขับเคลื่อนความสุข กระทรวง

สาธารณสุข ตั้งแตเดือนธันวาคม 2559 – พฤษภาคม 2562 รวมระยะเวลา 2 ป 5 เดือน โดยใชเครื่องมือ

ในการรวบรวมขอมูลใน 2 ลักษณะ ดังตารางท่ี 3 

ตารางท่ี 3 เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล 

กระบวนการ รูปแบบ กลุมเปาหมาย ขอบเขตเนื้อหา 

1) สิ่งท่ีปอนเขาไปหรือ

ปจจัยนำเขา (Input) 

การรวบรวมขอมูล 

เชิงคุณภาพ (Qualitative 

Research)  

 

เอกสาร 1) กระบวนการจัดทำ

นโยบาย  

2) การขับเคลื่อนนโยบาย

สูการปฏิบัติ  
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กระบวนการ รูปแบบ กลุมเปาหมาย ขอบเขตเนื้อหา 

3) นโยบายท่ีเก่ียวของกับ

การขับเคลื่อนความสุข  

4) แนวคิดการขับเคลื่อน

ความสขุ 

2) กระบวนการ 

(Process) 

การวิจัยเอกสาร 

(documentary 

research) โดยใชขอมูล

ทุติยภูมิ (Secondary 

data) ท่ีไดจากการศึกษา 

ทบทวนวรรณกรรมหรือ

ขอมูลตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ 

เอกสาร 1) กระบวนการสรางสุข  

2) เครื่องมือ/กลไกการ

ขับเคลื่อนความสุข  

3) การจัดทำแผน

ขับเคลื่อนความสุข  

4) การกำกับ ติดตามผล

การขับเคลื่อนความสุข 

กระทรวงสาธารณสุข 

5) ผลการวิเคราะหผล

การประเมินความสุข

บุคลากร 

(Happinometer) 

6) ผลการประเมินสุข

ภาวะองคกร (Happy 

Public Organization 

Index: HPI) 

การวิจัยเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) 

ผานการระดมความ

คิดเห็นแบบกระบวนการ

กลุม (Focus Group) 

จากกลุมตัวอยาง  

 

กลุมตัวอยาง  

รวมจำนวน 186 คน 

ประกอบดวย  

1) นักบริหารความสุข 

จำนวน 5 คน  

2) นักสรางสุข จำนวน 

100 คน  

3) นักจัดการความรูสู

ความสุขคนทำงาน 

จำนวน 81 คน 

1) สิ่งท่ีปอนเขาไป 

(Input) ของหนวยงาน

ระดับนโยบายตอการ

ขับเคลื่อนความสุขใน

หนวยงาน  

2) กระบวนการ 

(Process) ในการ

ขับเคลื่อนความสุขใน

หนวยงาน  

3) ผลงาน (Output) 

ผลลัพธ ปญหา/อุปสรรค 

และขอเสนอแนะ 
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กระบวนการ รูปแบบ กลุมเปาหมาย ขอบเขตเนื้อหา 

3) ผลงาน (Output) การวิจัยเอกสาร 

(documentary 

research) โดยใชขอมูล

ปฐมภูมิ (Primary 

data)  

 

เอกสาร 1) รายงานผลการ

ขับเคลื่อนนโยบาย

กระทรวงสาธารณสุข 

กระทรวงแหงความสุข 

(Happy MoPH) ท้ังใน

ระดับกระทรวงและ

หนวยงานท่ีเปน Bright 

Spot ของป 2560 

และ 2561  

2) รายงานผลการ

ดำเนินงานตามตัวชี้วัด  

ป 2560 และ 2561 

การวิจัยเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) 

ผานการระดมความ

คิดเห็นแบบกระบวนการ

กลุม (Focus Group) 

จากกลุมตัวอยาง  

นักบริหารความสุข 

จำนวน 5 คน 

1) สิ่งท่ีปอนเขาไป 

(Input) ของหนวยงาน

ระดับนโยบายตอการ

ขับเคลื่อนความสุขใน

หนวยงาน  

2) กระบวนการ 

(Process) ในการ

ขับเคลื่อนความสุขใน

หนวยงาน  

3) ผลงาน (Output) 

ผลลัพธ ปญหา/อุปสรรค 

และขอเสนอแนะ 

 

3.4 การวิเคราะหขอมูลและการตีความ 

 3.4.1 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยจะนำขอมูลที ่ไดจากการวิเคราะหเอกสารและการทำ Focus 

group มาถอดความขอมูลที่ไดจากการจดบันทึก แลวสังเคราะหขอมูลที่เกี่ยวของ พรอมกับการจัดหมวดหมู

ของขอมูล จากนั้นทำการวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง อุปสรรคและโอกาสในการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวง

สาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข โดยใชเกณฑการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ ภาครัฐ (Public Sector 

Management Quality Award : PMQA) ในการวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง และการใช PESTEL Analysis ใน
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การวิเคราะหโอกาสและอุปสรรค เพื่อใหเห็นปจจัยที่สงผลกระทบตอการขับเคลื่อนนโยบายไดชัดเจนมาก

ยิ่งข้ึน 

 3.4.2 การตีความและการนำเสนอขอมูล ผูวิจัยมีการตีความขอมูลโดยยึดประเด็นภายใตกรอบ

แนวคิดและวัตถุประสงคของการวิจัย เปนแนวทางในการอธิบายปรากฎการณท่ีเกิดข้ึน รวมท้ังสรุปการตีความ

ขอมูลและการวิเคราะหขอมูล นำเสนอในรูปแบบของการบรรยาย (Descriptive)  
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บทท่ี 4 

ผลการศึกษา 
 

การศึกษา เรื ่อง “กระบวนการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข 

(Happy MoPH)” มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษากระบวนการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหง

ความสุข  (Happy MoPH) ทั้งระบบ รวมทั้งการจัดทำขอเสนอแนวทางการขับเคลื่อนความสุข กระทรวง

สาธารณสุข เพื่อใหหนวยงานที่สนใจเสริมสรางความสุขในองคกร สามารถนำกระบวนการขับเคลื่อนความสุข

ไปประยุกตใชใหเหมาะสมกับบริบทของหนวยงาน โดยมีผลการศึกษา แบงเปน 4 สวน ดังนี้ 

4.1 สวนท่ี 1 สิ่งท่ีปอนเขาไป (ปจจัยนำเขา) (Input) ไดแก กระบวนการจัดทำนโยบาย และการนำ

นโยบายไปสูการปฏิบัติ นโยบายที่เกี่ยวของกับการขับเคลื่อนความสุข แนวคิดเกี่ยวกับการขับเคลื่อนความสุข 

กระบวนการสรางสุข กระทรวงสาธารณสุข และงานวิจัย/เอกสารท่ีเก่ียวของ 

4.2 สวนที่ 2 กระบวนการ (Process) ไดแก กระบวนการสรางสุข กลไก/เครื่องมือการขับเคลื่อน

ความสุข การจัดทำแผนขับเคลื่อนความสุข และผลการวิเคราะหการประเมินความสุขบุคลากรและสุขภาวะ

องคกร 

4.3 สวนที่ 3 ผลงาน (Output) ไดแก ผลการดำเนินงานจากหนวยงานที่เปน Bright Spot ป 2560 

และ 2561 รวมท้ังรายงานผลการดำเนินงานตามตัวชีว้ัดป 2560 และ 2561  

4.4 วิเคราะหผลการขับเคลื ่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุข เปนการวิเคราะหกระบวนการ

ขับเคลื่อนท้ัง 3 สวน ผานการวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง อุปสรรคและโอกาสในการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวง

สาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข โดยใชเกณฑการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ ภาครัฐ (Public Sector 

Management Quality Award : PMQA) ในการวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง และการใช PESTEL Analysis ใน

การวิเคราะหโอกาสและอุปสรรค 

สรุปผลการศึกษา ปรากฎดังนี้  

 

4.1 การศึกษาส่ิงท่ีปอนเขาไปหรือปจจัยนำเขา (Input)  

 การศึกษาสิ่งที่ปอนเขาไปหรือปจจัยนำเขา (Input) เปนการศึกษากระบวนการจัดทำนโยบายและการนำ

นโยบายไปสูการปฏิบัติ นโยบายที่เกี่ยวของกับการขับเคลื่อนความสุข และแนวคิดการขับเคลื่อนความสุข โดยผล

การศึกษาปรากฎดังนี ้

 4.1.1 กระบวนการจดัทำนโยบายและการนำนโยบายไปสูการปฏิบัติ 

 4.1.1.1 กระบวนการจัดทำนโยบาย มีองคประกอบ 3 ประการ ไดแก 1) สิ่งที่ปอนเขาไปหรือ

ปจจัยนำเขา (Input) คือ ปจจัยตาง ๆ ที่นำไปสูการดำเนินงานของระบบ 2) กระบวนการ (Process) คือ วิธีการท่ี

จะนำไปสู ผลผลิตของระบบ และ 3) ผลงาน คือ ความสำเร ็จในลักษณะตาง ๆ ที ่ม ีประสิทธ ิภาพ โดย  

3 องคประกอบ จะมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน ขาดสิ่งใดสิ่งหนึ่งไมได 
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 4.1.1.2 การนำนโยบายไปสูการปฏิบัติ แบงเปน 2 ขั้นตอนหลัก ไดแก 1) การนำนโยบายไป

ปฏิบัติในระดับมหภาค โดยการแปลงนโยบายเปนแนวทางปฏิบัติหรือแผนงาน/โครงการ ที่หนวยงานรับผิดชอบ 

แลวใหหนวยงานระดับพ้ืนท่ีนำไปปฏิบัติ และ 2) การนำนโยบายไปปฏิบัติในระดับจุลภาพ เปนการนำนโยบายจาก

สวนกลางไปปฏิบัติในระดับพ้ืนท่ี โดยมีการปรับปรุงวิธีการปฏิบัติใหสอดคลองกับนโยบายของสวนกลาง 

 4.1.2 นโยบายท่ีเกี่ยวของกับการขับเคล่ือนความสุข 

 4.1.2.1 กระทรวงสาธารณสุขไดม ีการจัดทำแผนยุทธศาสตร ชาต ิ ระยะ 20 ป ด าน

สาธารณสุข (พ.ศ.2560 – 2579) กำหนดวิสัยทัศนใหกระทรวงสาธารณสุข “เปนองคกรหลักดานสุขภาพ  

ที่รวมพลังสังคม เพื่อประชาชนสุขภาพดี” โดยมีเปาหมายหมายการขับเคลื่อนคือ “ประชาชนสุขภาพดี 

เจาหนาที่มีความสุข ระบบสุขภาพยั่งยืน” ภายใตพันธกิจแหงการพัฒนาและอภิบาลระบบสุขภาพอยางมี 

สวนรวมและยั่งยืน ไดกำหนดยุทธศาสตรความเปนเลิศไว 4 ยุทธศาสตร ไดแก ยุทธศาสตรดานการสงเสริม

สุขภาพ ปองกันโรคและคุมครองผูบริโภคเปนเลิศ (PP&P Excellence) ยุทธศาสตรดานการบริการเปนเลิศ 

(Service Excellence) ยุทธศาสตรดานบุคลากรเปนเลิศ (People Excellence) และยุทธศาสตรดานการบริหาร

เปนเลิศดวยธรรมาภิบาล (Governance Excellence) 

 4.1.2.2 เพื่อใหการขับเคลื่อนกระทรวงสาธารณสุข บรรลุเปาหมายในประเด็น “เจาหนาที่มี

ความสุข” กระทรวงสาธารณสุขจึงไดจัดทำยุทธศาสตรบุคลากรเปนเลิศ (People Excellence Strategy)  

มีเปาหมายท่ีจะใหกำลังคนดานสุขภาพเปนคนดี มีคุณคา มีความผาสุกในการทำงาน โดยไดกำหนดยุทธศาสตร 

4 ยุทธศาสตร ประกอบดวย การพัฒนาระบบและกลไกการขับเคลื ่อนงานกำลังคนอยางมีเอกภาพและ

ประสิทธิภาพ (HRH Strategy and Organization) การผลิตและพัฒนากำลังคนอยางเพียงพอและมีคุณภาพ(HRH 

Development) การบริหารกำลังคนใหเกิดประโยชนสูงสุด ดึงดูดและธำรงรักษากำลังคนคุณภาพ (HRH 

Management) และการสรางภาคีเครือขายกำลังคนดานสุขภาพใหเขมแข็งและยั่งยืน (HRH Network) 

 4.1.2.3 เพื่อใหบุคลากรกระทรวงสาธารณสุขไดรับทราบถึงความสำคัญของการขับเคลื่อน

นโยบายดังกลาว กระทรวงสาธารณสุขจึงไดมีการสื่อสารนโยบายประเด็นการบริหารจัดการกำลังคนดานสุขภาพ 

ผานการจัดประชุมระดับชาติ การพัฒนาศักยภาพมนุษยในระบบสุขภาพ  (HR4H Forum) ข้ึน จำนวน 2 ครั้ง 

เพื่อใหหนวยงานและภาคีเครือขายที่เกี่ยวของรับทราบ และเนนย้ำถึงเปาหมาย ยุทธศาสตร แนวทางการ

ดำเนินงาน รวมท้ัง สรางประสบการณประทับใจ กอใหเกิดแรงบันดาลใจในการทำงาน ยกระดับศักยภาพและ

สรางสรรคงานเพ่ือประโยชนตอระบบสุขภาพและประชาชนได นอกจากนี้ ยังไดมีการจัดนิทรรศการเพ่ือแสดง

ผลงานการขับเคลื่อนการบริหารจัดการกำลังคนดานสุขภาพและการสรางสุขของหนวยงานในพ้ืนท่ี ท้ัง 6 ภาค 

(12 เขตสุขภาพ) และสวนกลาง 

 4.1.2.4 เพื่อใหเปาหมาย “เจาหนาที่มีความสุข” บรรลุผลสำเร็จ กระทรวงสาธารณสุขจึงได

รวมมือกับสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล และมหาวิทยาลัยสวนดุสิต ในการใชเครื่องมือ

ประเมินความสุขบุคลากร (Happinometer) และแบบประเมินสุขภาวะองคกร (Happy Public Organization 

Index) โดยใชแนวคิดองคกรแหงความสุข Happy 8 Model และกระบวนการสรางสุขดวย SABAI เปนฐานในการ

ขับเคลือ่นองคกรแหงความสุข กระทรวงสาธารณสุข 
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 4.1.2.5 เพื่อใหผูบริหารและบุคลากรในหนวยงานมีความรู ความเขาใจ และใหความสำคัญใน

การนำนโยบายไปสูการปฏิบัติ หลังจากที ่ไดมีการสื่อสารนโยบายแลว ยังไดมีการกำหนดขั ้นตอนของการ

ขับเคลื่อนองคกรแหงความสุขไว 5 ขั้นตอน ไวในเกณฑการประเมินตัวชี้วัดในแตละป โดยในชวง 2 ปแรก  

(ป 2560 – 2561) ไดกำหนดตัวชี้วัดที่เนนหนักไปที่บุคลากรรายบุคคล เพื่อสรางความรู ความเขาใจใน

กระบวนการขับเคลื่อนความสุข โดยขั้นตอนแรกหนวยงานตองมีการชี้แจงแนวทางการวัดดัชนีความสุขของ

คนทำงานและการนำดัชนีความสุขของคนทำงานไปใชใหบุคลากรในหนวยงานทราบและเขาใจที ่มา 

ความสำคัญของการวัดดัชนีความสุขดังกลาว ขั้นตอนที่ 2 มีการสำรวจขอมูล ผานการตอบแบบประเมินใน

ระบบออนไลน ขั้นตอนที่ 3 หนวยงานตองดำเนินการการวิเคราะห สังเคราะหขอมูล ขั้นตอนที่ 4 หนวยงาน

ตองนำผลการวิเคราะหจากขั้นตอนที่ 3 มาจัดทำแผนพัฒนาความสุขของคนทำงาน ขั้นตอนที่ 5 หนวยงานมี

การดำเนินการขับเคลื่อนความสุขตามแผนพัฒนาความสุขท่ีไดจัดทำข้ึน เม่ือผูบริหารและบุคลากรเริ่มเขาใจใน

กระบวนการขับเคลื่อนความสุขทั้งระบบแลว ในปที่ 3 (ป 2562) จึงมีการปรับเปลี่ยนตัวชี้วัดไปวัดภาพรวม

การขับเคลื่อนความสุขในระดับหนวยงาน เพื่อใหการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหง

ความสุขเกิดขึ้นเปนรูปธรรม โดยหนวยงานตองมีการสำรวจ/ประเมินความสุขของบุคลากร มีการวิเคราะห 

สังเคราะหขอมูลเพื่อจัดทำแผนขับเคลื่อนความสุข และขับเคลื่อนความสุขตามแผนที่กำหนดไว เพื่อใหเกิด

องคกรแหงความสุขท่ีเปนรูปธรรม 

 4.1.3 แนวคิดการขับเคล่ือนความสุข 

 4.1.3.1 การขับเคลื่อนความสุข ประกอบดวย 3 สวนสำคัญ ไดแก 1) คนทำงานมีความสุข 

คือ บุคลากรสามารถจัดสมดุลชีวิตได ตระหนักวาตนเองมีความสำคัญตอองคกร 2) ที่ทำงานนาอยู โดย

บุคลากรรูสึกวาที่ทำงานเปนบานหลังที่ 2 บุคลากรมีความรัก ความสามัคคี และ 3) ชุมชนสมานฉันท ตองมี

ความสามัคคี มีการทำงานเปนทีม ชวยเหลือเก้ือกูล เอ้ืออาทรตอกัน 

 4.1.3.2 มิติของความสุข สามารถแบงไดเปน 8 ประการ ไดแก 1) การเปนผูมีสุขภาพดี 

(Happy Body) 2) การเปนผูที ่มีน้ำใจชวยเหลือผูอื ่น (Happy Heart) 3) การเปนผูที ่สามารถจัดการกับ

อารมณของตนเอง (Happy Relax) 4) การเปนผู ร ักการเรียนรู  และเปนมืออาชีพในงาน (Happy Brain)  

5) การเปนผูมีคุณธรรมและความกตัญู (Happy Soul) 6) การเปนผูใชเงินเปน (Happy Money) 7) การ

เปนผูที่รักและดูแลครอบครัวตนเองได (Happy Family) และ 8) การเปนผูที่รักและดูแลองคกร/สังคมของ

ตนเองได (Happy Society) 

 4.1.3.3 แนวทางพัฒนาองคกรแหงความสุข นอกจากตองขับเคลื่อนปจจัย 3 ประการแลว 

ตองอาศัยความรวมมือระหวางบุคลากรและองคกร โดยบุคลากรตองพัฒนาตนเองใหมีความสุขตามแนวคิด  

8 ประการ ซึ่งองคกรควรจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสรางใหบุคลากรจัดสมดุลชีวิตตนเองได และตองพัฒนาองคกร

ไปสูการเปนองคกรแหงความสุข ดวยการสรางบรรยากาศการทำงานเปนทีม ใชความคิดสรางสรรคในการอยู

รวมกันและมีการพัฒนารวมกัน 

 4.1.3.4 นักสรางสุข เปนบุคคลท่ีมีความสำคัญในการสรางประสบการณงานท่ีดีของบุคลากร 

มีหนาท่ีหลัก คือ ออกแบบและสรางประสบการณท่ีชวยใหบุคลากรมีความสุขในการทำงาน สงเสริมใหคนเห็น
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คุณคาของตนจากงานท่ีไดสรางสรรคและทุมเท สงเสริมใหงานเปนประสบการณท่ีเอ้ือตอการเรียนรูและเติบโต

เต็มศักยภาพของความเปนมนุษย และสรางวัฒนธรรมองคกรที่ใสใจ ละเอียดออนตอมิติความเปนมนุษย โดย

การออกแบบการสรางประสบการณใหแกบุคลากร ผานแนวคิด 3x2 คือ 1) การออกแบบประสบการณแตละ

ชวงเวลาของชีวิต (ประสบการณ ความเห็นอกเหน็ใจ และจริยธรรม) และ 2) ประสบการณในการทำงาน (กาว

แรกสูองคกร (Entrance) การสรางความผูกพัน ทุมเทตอองคกร (Engage) และประตูสูชวงชีวิตใหม (Exit)) 

 สรุปผลการศึกษาสิ่งท่ีปอนเขาไปหรือปจจัยนำเขา (Input) ท้ังหมด จะเห็นไดวา กระทรวงสาธารณสุข

ไดมีการจัดทำยุทธศาสตรท่ีมีเปาหมายเพ่ือใหเจาหนาท่ีมีความสุข ไดมีการถายทอดแผนไปสูการปฏิบัติผานการ

สื่อสารนโยบาย รวมทั้งมีการกำกับติดตามการดำเนินงานผานการจัดทำเปนตัวชี้วัดทั้งในระดับกระทรวง และ

ระดับพ้ืนท่ี ท้ังนี้ การขับเคลื่อนยุทธศาสตรเพ่ือใหบุคลากรมีความสุข ตองขับเคลื่อนดวยปจจัยหลัก 3 ประการ 

คือ คนทำงานมีความสุข ที่ทำงานนาอยู และชุมชนสมานฉันท โดยบุคลากรจะมีความสุขไดตองพิจารณาให

ครอบคลุมทั้ง 8 มิติความสุข ไดแก 1) การเปนผูมีสุขภาพดี (Happy Body) 2) การเปนผูที่มีน้ำใจชวยเหลือ

ผูอื่น (Happy Heart) 3) การเปนผูที่สามารถจัดการกับอารมณของตนเอง (Happy Relax) 4) การเปนผูรัก

การเรียนรู และเปนมืออาชีพในงาน (Happy Brain) 5) การเปนผูมีคุณธรรมและความกตัญู (Happy Soul) 

6) การเปนผูใชเงินเปน (Happy Money) 7) การเปนผูที่รักและดูแลครอบครัวตนเองได (Happy Family) 

และ 8) การเปนผูที่รักและดูแลองคกร/สังคมของตนเองได (Happy Society) รวมทั้ง การพัฒนาองคกรผาน

ความรวมมือระหวางบุคลากรและองคกร โดยนักสรางสุขจะมีบทบาทสำคัญในการเสริมสรางประสบการณ 

และบรรยากาศในการสรางสุขระหวางบุคลากรและองคกรไดเปนอยางดี 

 

4.2 การศึกษากระบวนการ (Process)  

 การศึกษากระบวนการ (Process) ไดมีการศึกษาใน 2 ลักษณะ ไดแก 1) การวิจัยเอกสาร (documentary 

research) โดยใชขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) ท่ีไดจากการศึกษา ทบทวนวรรณกรรมหรือขอมูลตาง ๆ ไดแก 

ระบวนการสรางสุข กลไก/เครื่องมือการขับเคลื่อนความสุข การจัดทำแผนขับเคลื่อนความสุข และผลการ

วิเคราะหการประเมินความสุขบุคลากรและสุขภาวะองคกร และ 2) การการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 

Research) ผานการระดมความคิดเห็นแบบกระบวนการกลุม (Focus Group) จากกลุมตัวอยาง รวมจำนวน 

181 คน ผลการศึกษาปรากฏดังนี้ 

 4.2.1 กระบวนการสรางสุข 

4.2.1.1 กระบวนการสรางสุข กำหนดใหดำเนินการเปนรายรอบ ทุก 2 ป โดยมีการสั่งการ 

จากผูบริหาร การจัดทำคูมือ คำแนะนำ กำหนดขั้นตอน และตัวชี้วัดผลการดำเนินงาน เพื่อใหมีการติดตามกำกับ

สนับสนุน อยางชัดเจนดังนี้ 

1) การประเมินความสุขบุคลากร (Happinometer) และแบบประเมินสุขภาวะองคกร 

(Happy Public Organization Index) (ดำเนินการประเมินปเวนป) เพื่อใหทุกหนวยงานสามารถนำขอมูลที่ไดจาก

การประเมินไปวิเคราะห และวางแผนการขับเคลื่อนความสุข รวมท้ังระยะเวลาในการขับเคลื่อนความสุขตองใชเวลา

เพ่ือใหเกิดผลการขับเคลื่อนความสุขท่ีเปนรูปธรรม  
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2) การวิเคราะหผลการประเมินความสุขบุคลากร (Happinometer) และแบบประเมิน

สุขภาวะองคกร (Happy Public Organization Index) เพ่ือเนนย้ำถึงความสำคัญของการใชผลการวิเคราะหขอมูล 

กระบวนการสรางสุขจึงตองใหความสำคัญในสวนท่ีสอง คือการวิเคราะหผลการประเมินความสุขฯ เพ่ือใหหนวยงาน

ไดมีโอกาสวิเคราะหผลการประเมินในแตละมิติทั้งภาพรวม และเชิงลึก ซึ่งจะเปนประโยชนในการออกแบบแผน

ขับเคลื่อนความสุขของหนวยงานท่ีตรงกับบริบทหรือสามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนในหนวยงานไดอยางเปนรูปธรรม 

3) การจัดทำแผนขับเคลื่อนความสุขของแตละหนวยงาน 

4) การขับเคลื่อนความสุขตามแผนงานท่ีไดวางไว 

5) การกำกับ ติดตาม ประเมินผลการขับเคลื่อนความสุข 

  4.2.1.2 ขอเสนอจากกระบวนการกลุม (Focus group) ตอการพัฒนากระบวนการสรางสุข  

ประกอบดวย 

1) ควรมีการเผยแพรผลการดำเนินงาน bright spot ของหนวยงานที่ขับเคลื ่อน

ความสุขไดสำเร็จเปนรูปธรรม 

2) การสนับสนุนวิทยากรจากหนวยงานสวนกลาง รวมทั้งการสนับสนุนงบประมาณ

ในการขับเคลื่อนองคกรแหงความสุขทั้งจากสวนกลางหรือผูบริหารหนวยงาน เนื่องจากการขับเคลื่อนความสุขเปน

หนึ่งในนโยบายสำคัญ แมจะไมใชภารกิจหลักของกระทรวงสาธารณสุข แตควรไดรับการจัดสรรงบประมาณในการ

ดำเนินงานตามความเหมาะสม 

3) มีการพัฒนาทักษะนักสรางสุขใหเชี่ยวชาญแบบมืออาชีพอยางตอเนื่อง โดยการ

จัดทำหลักสูตรฝกอบรม การจัดทำหลักสูตรออนไลน เพื่อเปนเครื่องมือในการพัฒนานักสรางสุขอยางตอเนื่อง 

รวมทั้งมีการจัดกิจกรรมเครือขายนักสรางสุขเปนประจำทุกป เพื่อใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูการขับเคลื่อน

ความสุขระหวางหนวยงาน  

 4.2.2 เครื่องมือ/กลไกการขับเคล่ือนความสุข 

4.2.2.1 เครื ่องมือ/กลไกการขับเคลื ่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุขไดร วมมือกับ

สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล และมหาวิทยาลัยสวนดุสิต ในการใชเครื่องมือประเมิน

ความสุขบุคลากร (Happinometer) และแบบประเมินสุขภาวะองคกร (Happy Public Organization Index) โดย

ไดรับการสนับสนุนงบประมาณจากสำนักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ ในการขับเคลื่อนความสุข 

กระทรวงสาธารณสุข ท้ังการจัดทำระบบประเมินความสุข และการพัฒนาศักยภาพบุคลากรท่ีรับผิดชอบในการ

สรางสุข เพ่ือเปนกำลังสำคัญในการขับเคลื่อนความสุขในหนวยงาน 

4.2.2.2 เครื ่องมือที ่ใชในการประเมินความสุขในปจจุบัน ประกอบดวย ระบบประเมิน

ความสุข (Happinometer) และระบบประเมินสุขภาวะองคกร (Happy Public Organization Index) ซึ่งมีความ

คิดเห็นและขอเสนอจากกระบวนการกลุม (Focus group) ปรากฏตามตารางท่ี 4 และ 5 
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ตารางท่ี 4 ปญหาและขอเสนอแนะเพ่ือการพัฒนาระบบประเมินความสุข (Happinometer) 

ปญหา ขอเสนอแนะ 

ปญหาดานการใชงานระบบประเมินความสุข (Happinometer) 

1. ภาพรวมของการใชงานระบบ 1.1 เห็นควรใหใชระบบประเมินของหนวยงานสวนกลางฯ โดย
ใหหนวยงานสวนกลางตรวจสอบความถูกตองของขอมูลกอน
สงคืนให admin ของทุกหนวยงานเพื่อวิเคราะหขอมูลและ
จัดทำแผนเสริมสรางความสุขของหนวยงาน เนื่องจากขอมูลมี
จำนวนมาก หากหนวยงานสวนกลางสามารถตรวจสอบความ
ถูกตองของขอมูลกอนสงคืนใหหนวยงานจะชวยลดภาระงาน
ของหนวยงานระดับพ้ืนท่ีได 
1.2 การพัฒนาระบบประเมินความสุข (Happinometer) ใหมี
ความเสถียร และสามารถประมวลผลขอมูลไดแบบ Real-time 
รวมทั้งระบบการลงทะเบียนเขาใชงาน การกำหนดรหัสผาน 
และการลืมรหัสผาน 

2. การเขาใชงานจำนวนมาก โดยเฉพาะชวง

ใกลปดระบบ สงผลใหเขาใชงานระบบไมได 

หรือระบบลม 

ควรเพิ ่มระยะเวลาในการตอบแบบประเมิน หรือการแบง

ชวงเวลาใหแตละหนวยงานในการเขาระบบเพื ่อตอบแบบ

ประเมิน ลดการใชงานในชวงเวลาเดียวกันเปนจำนวนมาก ท้ังนี้ 

ในระยะยาวตองปรับปรุงประสิทธิภาพของระบบใหสามารถ

รองรับการเขาใชงานในระบบพรอมกันจำนวนมากได 

3. การลืมรหัส login เขาระบบ  ปรับปรุงระบบในสวนของการลืมรหัส login ใหผูใชงานสามารถ

ดำเนินการไดดวยตนเอง เชน การคลิกปุมลืมรหัส แลวสงรหัส

กลับทาง e-mail หรือใหสามารถเขาไปแกไข/ตั้งคารหัสใหม

ดวยตนเอง 

4. ชวงเวลาในการทำแบบประเมิน ควรเปดใหประเมินตั้งแตตนปงบประมาณ เพื่อใหสามารถนำ

ขอมูลไปวิเคราะหและจัดทำแผนในการเสริมสรางความสุขได 

5. ขอคำถาม 4.1 คำถามเรื่องตำแหนง ควรระบุชื ่อตำแหนงที่เปนไปตาม

โครงสรางใหมใหชัดเจน เพ่ือปองกันการพิมพชื่อตำแหนงผิด 

5.2 คำถามประเด็น Happy Money ควรปรับชวงเงินเดือน

เปนเงินที่ไดรับสุทธิ และเพิ่มคาใชจายหนี้สิน เพื่อใหสามารถ

คำนวณอัตราสวนแสดงการชำระหนี้สินจากรายไดของผูตอบ 

ซึ่งจะเปนสวนชวยในการวิเคราะหภาระหนี้สินที่แทจริงของ

บุคลากร เพื่อวางแผนในการแกไขปญหาหนี้สินของบุคลากร

ตอไปได 

6. admin ท่ีรับผิดชอบของหนวยงาน 6.1 ควรจัดตั้งทีม admin เพ่ือแกไขปญหาระหวางหนวยงาน 
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ปญหา ขอเสนอแนะ 

6.2 แตละหนวยงานควรกำหนด admin ท่ีชัดเจน อยางนอย 2 

คนข้ึนไป 

6.3 admin ของหนวยงาน สามารถเขาถึงขอมูลของหนวยงาน

ใตสังกัด รวมทั้งสามารถแกไขขอมูลไดเอง ทั้งในสวนของรหัส

เขาใชงาน รหัสผาน โครงสราง จำนวนบุคลากร และการ

ตรวจสอบผูประเมินความสุขของหนวยงาน เพื่อใหสามารถ

จัดการขอมูลของหนวยงานใหถูกตองและเปนปจจุบัน สงผลตอ

การประมวลผลขอมูลของหนวยงานมีความถูกตอง แมนยำมาก

ยิ่งข้ึน 

ปญหาดานขอคำถามในการประเมิน 

1. ความเขาใจในขอคำถาม 1.1 ขอคำถามบางขอมีความกำกวม ไมชัดเจน 

1.2 การกำหนดรอบเอว ควรกำหนดเปนเซนติเมตร 

1.3 ขอคำถามไมควรมีชองอ่ืน ๆ ควรจำแนกใหครบ 

ปญหาดานการดาวนโหลด การวิเคราะห และการประมวลผลขอมูล 

1. การดาวนโหลดและการวิเคราะหขอมูล 1.1 เพ่ิมผลการวิเคราะหในระบบ โดยใหวิเคราะหตามวิชาชีพ 

1.2 เพ่ิมผลการวิเคราะหในระบบ โดยแยกตาม generation 

2. การประมวลผล ควรประมวลผลแบบ real-time  

 

ตารางที ่  5 ปญหาและขอเสนอแนะตอการพัฒนาระบบประเมินสุขภาวะองค กร (Happy Public 

Organization Index) 

ปญหา ขอเสนอแนะ 

ปญหาดานการใชประโยชนขอมูล 

1. ความลาชาในการคืนขอมูล 1.1 ควรมีการคืนขอมูลใหรวดเร็ว 

1.2 ควรคืนขอมูลใหผูบริหารทราบผลการประเมินสุข

ภาวะองค กร เน ื ่ องจากม ีผลต อการสน ับสนุน

งบประมาณในการขับเคลื่อนความสุของคกร 

2. การใชประโยชนขอมูล 2.1 ควรตั ้งท ีมในการตอบคำถาม เน ื ่องจากบาง

หนวยงานผูบริหารไมไดตอบแบบประเมินเอง 

2.2 ควรจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู best practice การ

แกไขปญหาและการขับเคลื่อนความสุขท่ีเปนรูปธรรม 
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 4.2.3 การจัดทำแผนขับเคล่ือนความสุข 

4.2.3.1 การจัดทำแผนขับเคลื่อนความสรางสุข ไดใชแนวคิดของ Employee Experience 

มาเปนหลักในการวิเคราะหและพิจารณาจัดทำแผนงาน/โครงการสรางสุขแกบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข 

โดยแนวคิดดังกลาว คือ การนำประสบการณ หรือความรูสึกที่บุคลากรปรารถนาจากองคกรเปนฐานในการ

วิเคราะหปญหาและการคัดเลือกกิจกรรมที ่ตอบสนองตอปญหา กระบวนการจัดทำแผนประกอบดวย  

5 ข้ันตอนสำคัญ ไดแก 

 1) การวิเคราะหคาคะแนนเฉลี ่ยความสุขบุคลากร (Happinometer) ในแตละ

ประเด็นที ่อยูในระดับ Unhappy หรือประเด็นสำคัญที ่หนวยงานตองการใหความใสใจ โดยจำแนกตาม

กลุมเปาหมาย รวมทั้งการวิเคราะหคาคะแนนเฉลี่ยสุขภาวะองคกร (Happy Public Organization Index: HPI) 

ในองคประกอบที่ตองเพิ่มความใสใจและตองรีบปรับปรุง มาประกอบการพิจารณาประเด็นสำคัญที่ตอง

วางแผนสรางสุข 

 2) การคนหา Pain Points (ประเด็น/ปจจัยสำคัญท่ีสงผลตอระดับความสุข) ท่ีสงผล

ใหบุคลากรไมมีความสุข โดยการระดมสมองจากบุคลากรในหนวยงานเพื่อพิจารณา Lifecycle ของบุคลากร

ในชวงเวลาตาง ๆ  

 3) จัดกลุม Pain Points (ประเด็น/ปจจัยสำคัญที่สงผลตอระดับความสุข) ที่สงผล

ใหบุคลากรไมมีความสุข 

 4) คัดเลือก Pain Points (ประเด็น/ปจจัยสำคัญท่ีสงผลตอระดับความสุข) ท่ีสำคัญ

มาวางแผนสรางสุข เนื่องจากจุดท่ีเปนปญหาบางจุด เปนปจจัยภายนอกท่ีไมสามารถแกไขหรือควบคุมได 

 5) ออกแบบและทดสอบกิจกรรมสรางสุขเพื่อใหสอดคลองกับกลุมเปาหมาย โดย

การระดมสมองจากคนในองคกร เพื่อใหแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ไดรับการยอมรับและไดรับความรวมมือ

จากบุคลากรในหนวยงาน 

 4.2.4 การกำกับ ติดตามผลการขับเคล่ือนความสุข กระทรวงสาธารณสุข 

  4.2.4.1 กระทรวงสาธารณสุขไดกำหนดใหการขับเคลื่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุข 

เปนนโยบายเรงรัดหรือเปนคำรับรองการปฏิบัติราชการของผูบริหารกระทรวงสาธารณสุข โดยรายละเอียดของ

ตัวชี้วัดท่ีกำหนดในแตละป ดังตารางท่ี 6 

ตารางท่ี 6 แสดงตัวช้ีวัดเกี่ยวกับการขับเคล่ือนความสุข กระทรวงสาธารณสุข ปงบประมาณ 2560-2562 

ปงบประมาณ 
ช่ือตัวช้ีวัด/ 

คาเปาหมาย 
คำนิยาม เกณฑการประเมิน 

2560 รอยละของหนวยงานท่ี

มีการนำดัชนีความสุข

ของคนทำงาน 

(Happinometer) ไป

ใช (รอยละ 50) 

หนวยงานท่ีมีการนำดัชนี

ความสุขของคนทำงานไปใช 

หมายถึง หนวยงานในสังกัด

กระทรวงสาธารณสุขทุกระดับ

ท่ีมีการประเมินดัชนีความสุข

รอบ 6 เดือน 

มีการชี้แจงทำความเขาใจ 

แนวทางการวัดดัชนีความสุข

ของคนทำงานและการนำดัชนี

ความสุขของคนทำงานไปใช 
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ปงบประมาณ 
ช่ือตัวช้ีวัด/ 

คาเปาหมาย 
คำนิยาม เกณฑการประเมิน 

ของคนทำงาน (Happinometer) 

รายบุคคลโดยผานระบบ 

Online-based หรือ Mobile 

App-based หนวยงานนั้นมี

การวิเคราะหผลการประเมิน 

และนำผลการวิเคราะหนั้นมาใช 

โดยแบงเปน 5 ระดับ ไดแก 

ระดับท่ี 1 ชี้แจงแนวทางการ

วัดดัชนีความสุขของคนทำงาน

และการนำดัชนีความสุขของ

คนทำงานไปใช 

ระดับท่ี 2 มีการสำรวจขอมูล 

ระดับท่ี 3 มีการวิเคราะห 

สังเคราะหขอมูล 

ระดับท่ี 4 มีการทำแผนพัฒนา 

ความสุขของคนทำงาน 

ระดับท่ี 5 มีการใชแผนพัฒนา

ความสุขของคนทำงาน 

รอบ 9 เดือน 

หนวยงานมีการประเมินดัชนี

ความสุขของคนทำงาน 

(Happinometer) รายบุคคล

มากกวารอยละ 60 ของ

จำนวนบุคลากรของหนวยงานนั้น 

รอบ 12 เดือน 

รอยละ 50 ของหนวยงานมี

การนำดัชนีความสุขของ

คนทำงาน (Happinometer) 

ไปใช ตั้งแตระดับท่ี 3 ข้ึนไป 

 รอยละของหนวยงานท่ี

มีการนำดัชนีองคกรท่ีมี

ความสุข (Happy 

Public Organization 

index) ไปใช (รอยละ 

50) 

หนวยงานในสังกัดกระทรวง

สาธารณสุขท่ีมีการประเมิน

ดัชนีองคกรท่ีมีความสุข 

(Happy Public 

Organization index) โดย

ผานระบบ Paper-based 

หรือ Online-based หรือ 

Mobile App-based 

หนวยงานนั้นมีการวิเคราะห

ผลการประเมิน และหนวยงาน

นั้นนำผลการวิเคราะหนั้นมา

ใชในการพัฒนาหนวยงานเพ่ือ

พัฒนาสูองคกรท่ีมีความสุข 

รอบ 6 เดือน 

รอยละ 50 ของหนวยงาน มี

การประเมินดัชนีองคกรท่ีมี

ความสุข (Happy Public 

Organization Index) โดยมี 

ผูประเมินมากกวารอยละ 50 

ของจำนวนบุคลากรของ

หนวยงานนั้น 

รอบ 9 เดือน 

รอยละ 50 ของหนวยงาน  

มีการประเมินดัชนีองคกรท่ีมี

ความสุข (Happy Public 

Organization Index) โดยมี 
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ปงบประมาณ 
ช่ือตัวช้ีวัด/ 

คาเปาหมาย 
คำนิยาม เกณฑการประเมิน 

ผูประเมินมากกวารอยละ 70 

ของจำนวนบุคลากรของ

หนวยงานนั้น 

รอบ 12 เดือน 

รอยละ 50 ของหนวยงาน  

มีการนำดัชนีองคกรท่ีมี

ความสุข (Happy Public 

Organization Index) ไปใช 

2561 รอยละของหนวยงานท่ี

มีการนำดัชนีความสุข

ของคนทำงาน 

(Happinometer)  

ไปใช (รอยละ 60) 

หนวยงานท่ีมีการนำดัชนี

ความสุขของคนทำงานไปใช 

หมายถึง หนวยงานในสังกัด

กระทรวงสาธารณสุขทุกระดับ

ท่ีมีการประเมินดัชนีความสุข

ของคนทำงาน (Happinometer) 

รายบุคคลโดยผานระบบ 

Online-based หรือ Mobile 

App-based หนวยงานนัน้มี

การวิเคราะหผลการประเมิน 

และนำผลการวิเคราะหนั้นมาใช 

โดยแบงเปน 5 ระดับ ไดแก 

ระดับท่ี 1 ชี้แจงแนวทางการ

วัดดัชนีความสุขของคนทำงาน

และการนำดัชนีความสุขของ

คนทำงานไปใช 

ระดับท่ี 2 มีการสำรวจขอมูล 

ระดับท่ี 3 มีการวิเคราะห 

สังเคราะหขอมูล และนำเสนอ

ผลตอผูบริหาร 

ระดับท่ี 4 มีการทำแผนพัฒนา 

ความสุขของคนทำงาน 

รอบ 6 เดือน 

รอยละ 60 ของหนวยงาน  

มีการนำดัชนีความสุขของ

คนทำงาน (Happinometer) 

ไปใช ตั้งแตระดับท่ี 3 ข้ึนไป 

รอบ 9 เดือน 

รอยละ 60 ของหนวยงาน  

มีการนำดัชนีความสุขของ

คนทำงาน (Happinometer) 

ไปใช ตั้งแตระดับท่ี 4 ข้ึนไป 

รอบ 12 เดือน 

รอยละ 60 ของหนวยงาน  

มีการนำดัชนีความสุขของ

คนทำงาน (Happinometer) 

ไปใช ตั้งแตระดับ 5 ข้ึนไป 
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ปงบประมาณ 
ช่ือตัวช้ีวัด/ 

คาเปาหมาย 
คำนิยาม เกณฑการประเมิน 

ระดับท่ี 5 มีการใชแผนพัฒนา

ความสุขของคนทำงาน 

2562 จำนวนหนวยงานท่ีเปน

องคกรแหงความสุข 

(Happy 

Organization)  

(รอยละ 70) 

องคกรแหงความสุข หมายถึง 

หนวยงานในสังกัดกระทรวง

สาธารณสุขทุกระดับ 

(หนวยงานสวนกลาง เขต

สุขภาพ สสจ. รพศ. รพท. 

รพช. สสอ. (รพ.สต.นับรวมกับ 

สสอ.) มีการดำเนินการ

ขับเคลื่อนองคกรแหงความสุข

ตามกระบวนการขับเคลื่อน 5 

ข้ัน ไดแก  

ข้ันท่ี 1 การประเมินความสุข

บุคลากร (Happinometer) 

และสุขภาวะองคกร (HPI) 

ข้ันท่ี 2 การวิเคราะหและ 

แปลผลการประเมินความสุข

บุคลากร (Happinometer) 

และสุขภาวะองคกร (HPI) 

ข้ันท่ี 3 การจัดทำแผน

ขับเคลื่อนองคกรแหงความสุข 

ข้ันท่ี 4 การดำเนินงานตาม

แผนขับเคลื่อนองคกรแหง

ความสุข 

ข้ันท่ี 5 มีความกาวหนาของ

การขับเคลื่อนองคกรแหง

ความสุขท่ีเปนรูปธรรม 

รอบ 3 เดือน 

รอยละ 70 ของบุคลากรใน

หนวยงานมีการประเมินดัชนี

ความสุขของคนทำงาน 

(Happinometer) และรอยละ 

70 ของหนวยงานในจังหวัด/

กรม มีการประเมินสุขภาวะ

องคกร (HPI) 

รอบ 6 เดือน 

รอยละ 70 ของหนวยงานใน

จังหวัด/กรม มีการวิเคราะห

ผล Happinometer และ HPI 

รวมท้ังมีการจัดทำแผน

ขับเคลื่อนองคกรแหงความสุข 

รอบ 9 เดือน 

รอยละ 70 ของหนวยงานใน

จังหวัด/กรม มีการดำเนินงาน

ตามแผนฯ อยางเปนรูปธรรม 

รอบ 12 เดือน  

มี Success Story หรือ 

Bright Spot จากการ

ขับเคลื่อนองคกรแหงความสุข 

จังหวัด/กรมละ 1 เรื่อง 
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  4.2.4.2 ขอเสนอจากกระบวนการกลุม (Focus group) ตอการกำหนดตัวชี้วัด มีดังนี้ 

1) ควรเรงรัดการกำหนดตัวชี้วัดกอนเริ่มปงบประมาณ โดยใหวัดที่กระบวนการ

ดำเนินงาน และใหเปนการวัดท่ีสามารถเห็น output หรือ outcome ท่ีชัดเจนในการทำใหเกิดองคกรแหงความสุข 

2) ควรมีการติดตามและรายงานผลการประเมินตอผู บริหารเปนระยะ โดยให

สามารถรายงานกิจกรรมผานระบบประเมินความสุข (Happinometer) และผู บริหารสามารถทราบผลการ

ขับเคลื่อนความสุขไดจากระบบดังกลาว 

 4.2.5 ผลการวิเคราะหผลการประเมินความสุขบุคลากร (Happinometer) 

4.2.5.1 จากผลการประเมินความสุขบุคลากร (Happinometer) ครั้งที่ 1 (ระหวางวันท่ี 

18 เมษายน – 30 มิถุนายน 2560) และครั้งที่ 2 (ระหวางวันที่ 1 พฤศจิกายน 2561 – 14 กุมภาพันธ 

2562) พบวา คาเฉลี่ยความสุขภาพรวมของป 2562 เพิ่มขึ้นจากป 2560 และเมื่อพิจารณารายมิติพบวา 

คาเฉลี่ยความสุขเพ่ิมข้ึนทุกมิติ ยกเวนมิติครอบครัวดี (Happy Family) ท่ีคาเฉลี่ย 64.89 ซ่ึงมีคาเฉลี่ยต่ำกวา

ป 2560 ดังตารางท่ี 7 

ตารางท่ี 7 เปรียบเทียบคาเฉล่ียความสุข (รายมิติ) ป 2560 และ 2562 

มิติความสุข 
คาเฉล่ียความสุข 

ผลการเปรียบเทียบ 
ป 2560 ป 2562 

สุขภาพกายด ี 65.54 66.12 เพ่ิมข้ึน 

ผอนคลายด ี 55.69 55.98 เพ่ิมข้ึน 

น้ำใจด ี 68.43 70.19 เพ่ิมข้ึน 

จิตวิญญาณด ี 70.47 71.40 เพ่ิมข้ึน 

ครอบครัวดี 65.92 64.89 ลดลง 

สังคมดี 62.48 63.82 เพ่ิมข้ึน 

ใฝรูด ี 62.69 65.11 เพ่ิมข้ึน 

สุขภาพการเงินด ี 50.65 52.55 เพ่ิมข้ึน 

การงานด ี 61.52 62.75 เพ่ิมข้ึน 

คาเฉลี่ยความสุขภาพรวม 62.60 63.63 เพ่ิมข้ึน 

ความผูกพัน 63.87 65.25 เพ่ิมข้ึน 

สมดุลชีวิตกับการทำงาน 54.09 56.15 เพ่ิมข้ึน 

  

เมื ่อพิจารณาตามประเด็นขอคำถาม จะพบวา ประเด็นที ่มีคาเฉลี ่ยต่ำกวา 50 

(Unhappy) คือ กลุมเพศทางเลือกที่มีคาเฉลี่ยในประเด็น เวลาอยูกับครอบครัว 46.33 และการทำกิจกรรม

กับครอบครัว 48.12 ดังตารางท่ี 8 
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ตารางท่ี 8 คาเฉล่ียความสุขรายขอของมิติครอบครัวดี จำแนกตามเพศและ Generation 

ประเด็น 
เพศ (คาเฉล่ีย) Generation (คาเฉล่ีย) 

ช ญ ทางเลือก BB X Y Z 

เวลาอยูกับครอบครัว 59.59 57.76 46.33 69.94 64.09 51.83 52.57 

ทำกิจกรรมกับครอบครัว 57.01 58.06 48.12 64.74 61.57 53.92 54.18 

มีความสุขกับครอบครัว 77.47 79.13 73.21 78.60 78.65 78.76 80.52 

ท้ังนี้ ในแนวทางการขับเคลื่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุข ไดพิจารณาประเด็น/

ปจจัยสำคัญท่ีสงผลตอระดับความสุข (pain points) ในมิติครอบครัวดี ประกอบดวย 

1) สถานท่ีทำงานหางไกลจากภูมิลำเนา 

2) ไมมีเวลาทำกิจกรรมรวมกับครอบครัวหรือการอยูกับครอบครัว 

3) ภาระงานมาก ทำใหตองใชเวลาในการทำงานมาก (อยากกลับบานแตงานเยอะ 

กลับไมได) 

4) เอางานกลับไปทำท่ีบาน 

5) คาใชจายในการเดินทางกลับบานคอนขางสูง 

6) กลับบานแตถูกเจานายตามงาน 

7) ตองรับ-สงลูก 

 4.2.6 ผลการประเมินสุขภาวะองคกร (Happy Public Organization Index: HPI) 

  4.2.6.1 จากผลการประเมินสุขภาวะองคกร (Happy Public Organization Index: HPI) 

ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2562 (ระหวางวันที่ 1 พฤศจิกายน 2561 – 31 มกราคม 2562) มีบุคลากร

ระดับหัวหนางานขึ้นไปเขาตอบแบบประเมินทั้งสิ ้น 1,309 หนวยงาน คิดเปนอัตราการตอบกลับรอยละ 

60.05 โดยผลการประเมินปรากฏพบวา คาเฉลี่ยในภาพรวม 55.3 อยูในเกณฑท่ีตองเพ่ิมความใสใจ และเม่ือ

พิจารณารายดาน พบวา ดานบรรยากาศมีคาเฉลี่ยที่ 59.3 รองลงมาคือ ดานสุขภาพกาย-ใจ 56.4 ดานการ

บริหาร 54.8 ดานความสำเร็จ 50.6 และดานการลงทุน 49.6 ตามลำดับ รายละเอียดตามตารางท่ี 9 

ตารางท่ี 9 คาเฉล่ียสุขภาวะองคกร (รายดาน) 

รายดาน คาคะแนนเฉล่ีย การแปลผล 

ความสำเร็จ (Success) 50.6 ตองเพ่ิมความใสใจ 

การบริหาร (Administration) 54.8 ตองเพ่ิมความใสใจ 

สุขภาพกาย-ใจ (Body-Mind) 56.4 ตองเพ่ิมความใสใจ 

บรรยากาศ (Atmosphere) 59.3 ตองเพ่ิมความใสใจ 

การลงทุน (Investment) 49.6 ตองเพ่ิมความใสใจ 

คาเฉลี่ยภาพรวม 55.3 ตองเพ่ิมความใสใจ 
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ทั้งนี ้ ผลการประเมินสุขภาวะองคกร ไมสามารถเปรียบเทียบกับป 2560 ได 

เนื่องจากมีการเปลี่ยนแปลงกลุมเปาหมายในการตอบแบบประเมิน แตสามารถนำผลการประเมินไปพิจารณา

รวมกับผลการประเมินความสุขบุคลากร (Happinometer) เพื ่อประกอบการออกแบบกิจกรรมในแผน

ขับเคลื่อนความสุขขององคกรได เนื่องจากปจจัยความสำเร็จของการขับเคลื่อนแตละกิจกรรม จะมีมิติของ 

สุขภาวะองคกรเปนฐานในการขับเคลื่อน  

 สรุปผลการศึกษากระบวนการ (Process) ท้ังหมด สามารถจำแนกไดเปน 2 มุมมอง ไดแก การศึกษา

กระบวนการในมุมมองภาพรวมขององคกร และการศึกษากระบวนการในมุมมองของผูปฏิบัติงาน โดยใน

มุมมองภาพรวมขององคกร จะเห็นไดวา กระทรวงสาธารณสุขไดกำหนดกรอบแนวทางในการขับเคลื่อน

ความสุขไวอยางชัดเจน โดยการกำหนดระยะเวลาดำเนินการเปนรายรอบ ทุก 2 ป เริ่มตนดวยการประเมิน

ความสุขบุคลากร และการประเมินสุขภาวะองคกร จากนั้นหนวยงานตองดำเนินการวิเคราะหผลการประเมิน

เพ่ือจัดทำแผนขับเคลื่อนความสุขของแตละหนวยงาน โดยการจัดทำแผนขับเคลื่อนความสุข จะเนนการมีสวนรวม

ของบุคลากรในหนวยงาน และใหน้ำหนักไปท่ีปจจัยท่ีสงผลตอระดับความสุขของบุคลากร (Pain Points) เปน

อันดับแรก แลวออกแบบกิจกรรมใหสอดคลองกับปจจัยที่สงผลตอระดับความสุขของบุคลากร (Pain Points) 

ของแตละกลุมเปาหมาย เมื่อจัดทำแผนเรียบรอยแลว ตองมีการดำเนินการตามแผนที่วางไว พรอมกับการ

กำกับ ติดตาม ประเมินผลการขับเคลื่อนความสุข ซึ่งกำหนดใหเปนคำรับรองการปฏิบัติราชการของผูบริหาร

กระทรวงสาธารณสุข และเปนตัวชี้วัดของหนวยงาน เพื่อใหบุคลากรทุกระดับของหนวยงานเห็นความสำคัญ 

และเกิดความรวมมือในการขับเคลื่อนความสุขในหนวยงานใหเกิดเปนรูปธรรม โดยมีเปาหมายเพื่อใหเกิด

หนวยงานตัวอยางที่ขับเคลื่อนความสุขไดสำเร็จเปนรูปธรรม (Best practice หรือ Bright Spot) เพื่อเปน

ตัวอยางที่ดีในการขับเคลื่อนความสุขแกหนวยงานอื่นสามารถนำไปประยุกตใชใหสอดคลองกับบริบทของ

หนวยงานตนเองได 

 ท้ังนี้ ในสวนของการศึกษากระบวนการในมุมมองของผูปฏิบัติงาน สามารถจำแนกได 2 ประเด็นหลัก 

ไดแก 1) ประเด็นปญหาในการขับเคลื่อนความสุข โดยเฉพาะระบบที่ยังคงเปนปญหาในการดำเนินงาน  

ทั้งปญหาการใชงานระบบประเมินความสุข ปญหาการวิเคราะห ประมวลผลขอมูล ปญหาเก่ียวกับขอคำถาม

ของแบบสอบถาม รวมทั้ง การกำหนดตัวชี้วัดที่ควรกำหนดใหชัดเจนกอนเริ่มปงบประมาณ โดยใหวัดท่ี

กระบวนการดำเนินงานเพ่ือใหเห็นผลงาน (Output) หรือผลลัพธ (Outcome) ท่ีชัดเจน และควรมีการติดตาม 

รายงานผลการประเมินตอผูบริหารเปนระยะ 2) ประเด็นความตองการในการพัฒนา ที่หนวยงานสวนกลาง

ควรใหการสนับสนุนทั้งองคความรู และงบประมาณ รวมทั้งการพัฒนาศักยภาพของนักสรางสุขใหเชี่ยวชาญ

แบบมืออาชีพอยางตอเนื่อง มีการกำหนดองคประกอบ คุณลักษณะ และบทบาทหนาที่ของทีมสรางสุข ซึ่งจะ

เปนกลไกสำคัญในการขับเคลื่อนความสุขของหนวยงาน 

 

4.3 การศึกษาผลงาน (Output) 

 การศึกษาผลงาน (Output) ไดมีการศึกษาใน 2 ลักษณะ ไดแก 1) การวิจัยเอกสาร (documentary 

research) โดยใชขอมูลปฐมภูมิ (Primary data) ที่ไดจากการศึกษาเอกสารรายงานผลการขับเคลื่อนนโยบาย  
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ผลการดำเนินงานจากหนวยงานที่เปน Bright Spot ป 2560 และ 2561 รวมทั้งรายงานผลการดำเนินงานตาม

ตัวชี้วัดป 2560 และ 2561  และ 2) การการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผานการระดมความ

คิดเห็นแบบกระบวนการกลุม (Focus Group) จากกลุมตัวอยาง รวมจำนวน 5 คน ผลการศึกษาปรากฎดังนี ้

 4.3.1 ผลการดำเนินงานการขับเคล่ือนความสุข 

4.3.1.1 รายงานผลการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข 

(Happy MoPH) พบวา จากผลการประเมินป 2560 กระทรวงสาธารณสุข ไดดำเนินการสำรวจขอมูลเพ่ิมเติม

ในประเด็นที่มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ มิติสุขภาพเงินดี โดยดำเนินการสำรวจระหวางวันที่ 9 พฤศจิกายน 

– 7 ธันวาคม 2560 มีผูตอบแบบสำรวจ 97,567 ราย คิดเปนรอยละ 23.2 ผลการสำรวจพบวา บุคลากร

กระทรวงสาธารณสุขมีหนี้สินรวมทั้งสิ้น 105,952,348,248 บาท โดยหนี้สิน 5 อันดับแรกของบุคลากร

กระทรวงสาธารณสุข ประกอบดวย สหกรณออมทรัพย รอยละ 48.7 บาน รอยละ 23.5 สินเชื่อสวนบุคคล 

รอยละ 14.8 รถยนต รอยละ 9.4 และการศึกษา รอยละ 3.6 ซึ่งจากผลสำรวจดังกลาว กอใหเกิดแผนสรางเสริม

สุขภาพทางการเงิน กระทรวงสาธารณสุขขึ้น มุงเปาไปที่การลดรายจายบุคลากร จำนวน 5 แผนงาน ไดแก 

โครงการความมั่นคงดานที่อยูอาศัยของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข (Happy Home) คลินิกสุขภาพทาง

การเง ิน (Happy Money Clinic) การสงเสริมการออม (Happy Saving) การประนอมหนี ้ส ิน (Happy 

Redeeming) และสวัสดิการอื่น ๆ (Happy Welfares) คาดวาจะชวยลดคาใชจายของบุคลากรได 2,031 

ลานบาทตอป 

4.3.1.2 ผลการดำเนินงานจากหนวยงานท่ีเปน Bright Spot ของป 2560 และ 2561 

พบวา จากการศึกษาเอกสาร People Excellence Bright spot สูความเปนเลิศการบริหารจัดการกำลังคน

สุขภาพ ป 2561 ของกระทรวงสาธารณสุข ซึ่งเปนเอกสารที่รวบรวมบทเรียนจากผูเชี่ยวชาญ หรือผูมีสวน

เก่ียวของในหนวยงานท่ีมีความโดดเดนดานบริหารจัดการกำลังคน ท้ังในดานการสรางสุขในองคกร การพัฒนา

เครือขายดานสุขภาพ การพัฒนาบุคลากร และการบริหารจัดการกำลังคน เพื ่อเผยแพรประสบการณ 

นวัตกรรมการบริหารจัดการกกำลังคน ตลอดจนนำเสนอตัวอยางรูปแบบและวิธีการที่เปนรูปธรรม เพื่อให

สามารถนำไปเปนตนแบบในการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันทั้งภายในและระหวางหนวยงาน นำไปสูการบูรณาการ

ขับเคลื่อนในหนวยงานได พบวา มี 14 หนวยงาน มีผลการขับเคลื่อนความสุขท่ีเกิดเปน Success story หรือ 

bright spot สามารถสรุปประเด็นไดดังตารางท่ี 10 

ตารางท่ี 10 สรุปประเด็นสำคัญของการขับเคลื่อนความสุขจากหนวยงานที่เปน Success story หรือ 

bright spot 

หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

สถาบัน

สุขภาพเด็ก

แหงชาติ  

การจัดการเชิง

ระบบ 5 ปจจัย

1. อัตราการ

ลาออก 

(Turnover rate) 

1. ศึกษาหาปจจัยการ

สรางความผูกพันท่ีจะทำ

ใหบุคลากรอยาก 

1. ความใสใจของ

ผูบริหาร ท่ีทำให

บุคลากรรูสึกวา
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หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

มหาราชินี 

กรมการ

แพทย  

หลัก สรางความ

ผูกพันตอองคกร 

สูง แบงเปน 

ขาราชการ 

2.92% พนักงาน

ราชการ 37.5% 

ลูกจางประจำ 

1.97% ลูกจาง

ชั่วคราว 2.92% 

พนักงานกระทรวง 

2.92% 

ทำงานตอ พบวา ปจจัย

ท่ีจะสงผลใหบุคลากรอยู

ตอคือ คาจาง 

บรรยากาศการทำงาน 

คุณภาพชีวิต  

การเจริญเติบโตและ 

การบริหารผลงาน 

2. จายคาตอบแทนใน

อัตราสูงสุดของทุก ๆ 

ตำแหนง เทาท่ีกำหนดไว 

รวมถึงคาตอบแทนนอก

เวลาราชการตามสิทธิ์ 

3. เพ่ิมคาตอบแทนใน

กลุม Talent โดย

คัดเลือกและสัมภาษณ 

ประมาณ 10% ของ

เจาหนาท่ีท้ังหมด โดยจะ

ไดรับคาตอบแทนเพ่ิม 

3,000-5,000 บาท/

เดือน จากกองทุนมูลนิธิ

สนับสนุนพัฒนาบุคลากร 

4. จัดสวัสดิการเพ่ือ

ชวยเหลือดานตาง ๆ 

เชน คูปองอาหารสำหรับ

บุคลากรท่ีคุณวุฒิต่ำกวา 

ป.ตรี ท่ีข้ึนเวรบาย/ดึก 

จัดหาท่ีพักสำหรับผูท่ีมี

บานไกล เงินชวยเหลือ

กรณีบุคคลในครอบครัว

ถึงแกกรรม คาเยี่ยมไข 

ผูบริหารให

ความสำคัญในการ

ดูแลบุคลากร 

2. บริบทของ

องคกร 

3. การสื่อสารใน

องคกร เชน 

เปดเผยสถานะ

ทางการเงินของ 

รพ.ใหบุคลากร

ทราบ 
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หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

เงินกูยืมฉุกเฉินวงเงิน 

ไมเกิน 5,000 บาท  

เปนตน 

5. การสรางบรรยากาศ

ในการทำงาน ดวยการ

จัดสภาพแวดลอม  

จัดบอรดสีสันสดใส ทาสี

ภายนอก/ภายใน  

จัดสวนหยอมเพ่ือ 

ผอนคลาย สรางอาคาร

จอดรถเพ่ิมมากข้ึน  

6. พัฒนาระบบ HR 

และระบบงานเอกสารให

เปนแบบออนไลน 

7. ปรับโครงสราง

หนวยงานใหมีอัตราสวน

หัวหนา และลูกนองท่ี

เหมาะสม 

8. จัดกิจกรรมสงเสริม

ความรัก ความสามัคคี 

9. การดูแล resident 

รปภ. แมบาน ใหเหมือน

เปนคนขององคกร 

10. การพัฒนาคุณภาพ

ชีวิต การสรางความ

ปลอดภัยในการทำงาน 

การสงเสริมการออก

กำลังกาย การจัด

กิจกรรมธรรมสัญจร 

และการจัดกิจกรรม 
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หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

ผอนคลาย เชน การจัด

ชมรมดนตรีไทย ชมรม

วาดภาพสีน้ำ ชมรมกีฬา 

ชมรมลีลาศ หรือการ

ประกวดรองเพลง 

11. การสนับสนุนการ

พัฒนาศักยภาพบุคลากร 

กองวิชาการ

และแผนงาน 

กรมการ

แพทยแผน

ไทยและ

การแพทย

ทางเลือก  

ทีมเวิรกท่ีเริ่มจาก

ศูนย 

1. เนื่องจากเปน

หนวยงานตั้งใหม 

จึงมีการกระจาย

ของหนวยงานใน

อาคารตาง ๆ ของ

กรม ทำใหเกิด

ความลำบากในการ

ติดตอประสานงาน 

แมจะยายมาอยูตึก

เดียวกันแลว แต

ความรูสึกเปนทีม

เดียวกันมีนอยมาก 

2. การสื่อสารสราง

ความเขาใจ 

3. เวลาในการจัด

กิจกรรมเพ่ือให

กลุมเปาหมายมี

สวนรวมในทุก

กิจกรรม 

1. จัดทำบุญตักบาตร 

ทุกวันอังคารแรกของ

เดือน เวลา 08.00 น. 

เพ่ือใหบุคลากรได 

รูจักกันมากข้ึน 

2. การสงเสริมการเลน

กีฬา ออกกำลังกาย  

ทุกวันพุธ บายสามโมง 

โดยใหทุกคนมาออก

กำลังกาย เลนกีฬา หรือ

รวมกลุมทำอะไรกันก็ได 

รวมท้ังมีการจัดกีฬาสี

ภายในกรม 

1. ผูบริหารให

ความใสใจ และให

ความสำคัญ 

รวมท้ังมีการ

ถายทอดนโยบาย 

ท่ีดี เม่ือมีคนใหม

มาทานจะฝากให

ดูแลตอ ทำใหการ

ขับเคลื่อนความสุข

มีความตอเนื่อง 

2. บุคลากรใน

หนวยงานท่ีให

ความสนใจ ให

ความสำคัญ ให

ความรวมมือใน

การเขารวม

กิจกรรม 

3. การตั้ง

อาสาสมัครนัก

สรางสุของคกร 

(นสอ.) เพ่ือให 

ทุกกองมีสวนรวม
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หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

ในการขับเคลื่อน

ความสุข 

สำนักงาน

ปองกัน

ควบคุมโรคท่ี 

7 ขอนแกน  

กรมควบคุม

โรค 

ใชการรวมกลุม

ชมรมขับเคลื่อน

ความสุขบุคลากร 

1. บุคลากร

บางสวนมีปญหา

ดานภาระหนี้สิน

ผูกพันถึง 35 คน 

มีตัวแทนจาก

สถาบันการเงินมา

ทวงหนี้ หลายคน

ถูกฟองศาล 

1. หนวยงานดาน

การเงินและคณะทำงาน

เปนตัวแทนเจรจา

ประนอมหนี้ พรอมหา

แนวทางแกไขปญหา 

2. การใชกรอบ

สมรรถนะของกรม

ควบคุมโรค I-Smart 

(Integrity, Service 

Mind, Mastery, 

Achievement, 

Relationship, 

Teamwork) และเพ่ิม L 

(Loyalty) ใหเกิดความ

ผูกพันและจงรักภักดี  

มาใชในการขับเคลื่อน

การทำงานเพ่ือเติม 

Intervention ภายใต

แนวคิด “งานไดผล  

คนเปนสุข”  

3. การเสริมแรงจูงใจ

ใหกับบุคลากร ไดเขา

รวมศึกษาดูงาน สานตอ

กิจกรรมสรางสุขอยาง

ตอเนื่อง  

4. มีการสรางทีมงาน

โดยวิเคราะหสภาพ

ปญหาเพ่ือมุงเนนการ

1. กำหนดนโยบาย

การทำงานตอง 

“งานไดผล คนเปน

สุข” โดยกำหนด

เปนนโยบายสราง

สุขในองคกรอยาง

ตอเนื่อง 

2. บุคลากรทุกคน

มีความสำคัญใน

ฐานะผูขับเคลื่อน

ความสุขและความ

ผูกพันในองคกร 

3. เปดโอกาสให

บุคลากรไดแสดง

ความคิดเห็นผาน 

HR Clinic เพ่ือ

สะทอนขอมูลไปยัง

ทีมผูบริหารและให

คำปรึกษาแก

บุคลากรในดาน

ตาง ๆ  

4. ชองทางการ

สื่อสารท่ีเอ้ือตอ

การสรางความสุข

ของหนวยงาน 

5. ระบบแรงจูงใจ

ของหนวยงานท่ีทำ

ใหบุคลากรรูสึกวา
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หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 
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หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

พัฒนาคุณภาพงาน 

สรางความสุขท่ีเกิดจาก

บริบทของตัวเอง 

ทบทวนวัฒนธรรม

องคกร พัฒนาคุณภาพ

ชีวิตของบุคลากร ตาม

หลักปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง  

5. ขับเคลื่อนการสราง

ความสุขโดยใชรูปแบบ

ชมรม ประกอบดวย 

ชมรมจรยิธรรม ชมรม

เศรษฐกิจพอเพียง ชมรม

กีฬาและสันทนาการ 

และชมรมภาษาอังกฤษ 

เปดรับสมาชิกตามความ

สนใจและความถนัด 

กำหนดใหมีประธาน

แบบไมมีวาระ หากมี

ปญหาสามารถเสนอ

ผูบริหารเพ่ือแกไขได 

ท้ังนี้ มีการถอดบทเรียน

การดำเนินงานชมรม

ตอนปลายป 

มีความยุติธรรม 

โปรงใส ตรวจสอบ

ได 

6. การรักษาสิทธิ

ประโยชนตาง ๆ  

ของบุคลากร 

ศูนยวิทยากร

การแพทยท่ี 5 

กรม

วิทยาศาสตร 

การแพทย  

ระบบงานท่ีดีทำให

ทุกคนมีความสุข 

ระบบการทำงานท่ี

หากผิดพลาดจะ

เชื่อมโยงกันเปน

ลูกโซ 

1. การสรางความ

เชื่อม่ันแกบุคลากรวา  

ไมมีใครสามารถทำงาน

คนเดียวได ทุกคนมี

คุณคา เพ่ือจะเชื่อมตอ

1. แนวคิดการ

สรางสุข ท่ีทุกคน

ตองพยายามหา

ความสุขเล็ก ๆ 

นอย ๆ ได
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ประเด็นท่ีเปน 
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กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

การทำงานใหออกไปสู

ภายนอก 

2. การถายทอดตัวชี้วัด

ถึงระดับเจาหนาท่ี มีการ

ติดตาม ประเมินผล 

ทุก 6 และ 12 เดือน 

ผานคณะกรรมการ 

แตละระดับเพ่ือใหเกิด

ความโปรงใส 

3. นโยบายท่ีเนนใหทุก

คนตองมีความสุขและรัก

ตัวเองกอน  

4. เนื่องจากมีบานพัก

ภายในศูนย ทำใหมี

ความใกลชิดอยูกันแบบ

ครอบครัว ชวยกันดูแล

ยามเจ็บปวย ลดความ

กังวลเรื่องภาระ

ครอบครัว 

5. การจัดกิจกรรมเสียง

ตามสาย เปดเพลงท้ังวัน 

6. กิจกรรมออกกำลงั

กายตามความชอบและ

ความถนัดของแตละคน 

ตลอดเวลา ในชีวิต

และการทำงาน 

2. ผูบริหารให

ความสำคัญและ

สนับสนุนการ

ขับเคลื่อนความสุข 

3. บุคลากรใน

องคกรใหความ

รวมมือในการ

ขับเคลื่อนความสุข 

กองสุขศึกษา 

กรมสนับสนุน

บริการสุขภาพ  

รวมกัน “เฮ็ด” 

ความสุขในท่ี

ทำงาน 

ไมไดกลาวถึง 

เนื่องจากกอง 

สุขศึกษามีนโยบาย

การสรางความสุข

แกบุคลากรมา

อยางยาวนานจน

1. มีการตั้งคณะทำงาน 

โดยทุกกลุมงานเขารวม

ระดมความคิดเห็นเพ่ือ

ออกแบบกิจกรรม 

2. การจัดกิจกรรมสราง

ความสุขท่ีแทรกลงใน

1. วิสัยทัศนของ

ผูบริหารท่ีให

ความสำคัญกับคน 

ไมใชแคเรื่องงาน

อยางเดียว  
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ปจจัยความสำเร็จ 

ฝงรากลึก

กลายเปน

วัฒนธรรมองคกร 

เนนกิจกรรมท่ี

กอใหเกิดความสุข 

คือ เปน อยู อยาง

มีความสุข (สุขกาย 

สุขใจ) 

ชีวิตการทำงานในแตละ

วัน เชน การทักทายดวย

ความเปนมิตร เสียงตาม

สาย เปดเพลง หรือออก

กำลังกาย 5 นาที กอน

เริ่มทำงาน เปนตน 

3. การจัดบอรด Happy 

Birthday ใหบุคลากร

รวมเขียนอวยพรวันเกิด 

4. ทุกวันท่ี 15 ของ

เดือน มีกิจกรรมโตะ

สุขภาพ เพ่ือวัดคา BMI 

มีการมอบรางวัลไมจำกัด

คนสำหรับคนท่ีมี

พฤติกรรมสุขภาพท่ีดี  

มีคา BMI ในระดับปกติ 

หากพัฒนาการดีจะไดรับ

การประกาศเปนบุคคล

ตนแบบดานการพัฒนา

พฤติกรรมสุขภาพ 

5. จัดเวที KM เลาเรื่อง

การทำงานและความ

ถนัดของแตละคน 

6. การสงเสริมใหทุกคน

ไดรับการพัฒนา 

2. กำหนดคานิยม

องคกร “HED”  

ยอมาจาก 

Happiness  

การทำงานอยางมี

ความสุข Energy 

มีพลัง 

กระตือรือรน 

กระฉับกระเฉง 

และ Dynamic  

มีพลวัต มีการ 

ขับเคลื่อนท่ีทำให

เกิดการ

เปลี่ยนแปลง 

3. การมีสวนรวม

ของบุคลากรใน 

ทุกกิจกรรม 

โรงพยาบาล 

จิตเวช

นครราชสีมา

ราชนครนิทร 

กิจกรรมสรางสุข

ทุกมิติ เราทำมา

นานแลว 

การปรับบทบาท

ภารกิจเปนศูนย

ความเชี่ยวชาญท่ี

ตองมีระบบบริการ

เปนเลิศ บุคลากร

1. การพัฒนาคนใน

องคกรดวยกระบวนการ

ตาง ๆ ท้ังการฝกอบรม 

พัฒนาความรู จัดเวที 

KM R2R หรือ CQI  

1. การนำเปน

ตัวชี้วัดท่ีมีผลตอ

ความดีความชอบ  

2. การขับเคลื่อน

ความสุขจนเปน
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หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

กรม

สุขภาพจิต  

เปนเลิศ และ 

องคความรูเปนเลิศ 

สงผลใหเกิด

ความเครียดของ

บุคลากร รวมท้ัง

ภาวะปวยและ

ภาวะเสี่ยงของ

บุคลากรจากการ

ตรวจสุขภาพ

คอนขางสูง 

เขามาชวยใหบุคลากร

ขับเคลื่อนองคความรู

ของตัวเองในการพัฒนา

งานใหมีคุณภาพ 

2. กำหนด KPI 

รายบุคคลเรื่องการ

ติดตามภาวะสุขภาพและ

มีผลตอการพิจารณา

เงินเดือน ท้ังนี้ ไมไดอิง

เกณฑมาตรฐาน แตให

แขงกับตัวเองเทานั้น 

3. การใชกิจกรรม 

Mindfulness in 

Organization (MIO) 

ท้ังองคกร และขยายถึง

ครอบครัว รวมท้ังผูปวย 

4. การจัดกิจกรรมท่ีให

คนในครอบครัวมี 

สวนรวมในกิจกรรม เชน 

กิจกรรมกีฬา  

5. การดูแล

สภาพแวดลอมในการ

ทำงาน การจัดการและ

คัดแยกขยะ การจัด

การพลังงาน ปรบัปรุง

สภาพแวดลอม 

6. การจดักิจกรรม

ทางการเงิน มีการทำ

ตลาดนัด สมุดออมเงิน 

เศรษฐกิจพอเพียง 

วัฒนธรรมองคกร 

มีการทำอยาง

ตอเนื่อง รวมท้ัง

การสราง

บรรยากาศ 

การอยูรวมกันแบบ

ครอบครัว 
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หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

รวมท้ังการอบรมการเงิน

สวนบุคคลและการ

บริหารจัดการหนี้ 

ศูนยอนามัยท่ี 

7 ขอนแกน 

กรมอนามัย  

การสรางสุขดวย

สติในองคกร 

การปรับเปลี่ยน

โครงสรางองคกร 

ทำใหบุคลากรเกิด

ความเครียด ความ

วิตกกังวล ขาด

ความเชื่อม่ันในการ

ทำงาน  

  

1. การนำโปรแกรมสราง

สุขดวยสติในองคกรมา

ปรับใชอยางจริงจัง 

2. มีชมรมจริยธรรม

ขับเคลื่อนกิจกรรมตาง ๆ  

3. จัดอบรม MIO กลุม

หัวหนางานเปนรุนแรก 

เพ่ือเปนวิทยากรอบรม

คนอ่ืน ๆ ตอจนครบ 

100% มีการประเมิน

กอนและหลังอบรม  

6 เดือน 

4. การเชื่อมโยง MIO 

กับความสุขในมิติอ่ืน ๆ 

เชน Happy Body เม่ือ

ทำงานอยางมีสติ การ

รับรูขาวสารก็จะมีสติ 

เลือกรับประทานอาหาร 

ดูแลสุขภาพใหดี หรือ 

Happy Relax ท่ีหากมี

สติ ก็จะสงบ ผอนคลาย 

อารมณดี มีน้ำใจ  

เอ้ืออาทรตอกัน 

1. ผูบริหารตองให

ความสำคัญและ

กำหนดเปน

นโยบายของ

องคกร รวมท้ังการ

ปฏิบัติตัวเปน

ตัวอยาง 

2. กำหนดใหการ

เขาอบรม MIO 

เปนหนึ่งตัวชี้วัด

รายบุคคล และมี

การติดตามอยาง

ตอเนื่อง 

3. ความรวมมือ

ของบุคลากร 

รวมท้ังการอยูกัน

แบบพ่ีแบบนอง 

กองพัฒนา

ศักยภาพ

ผูบริโภค 

สำนักงาน

เปดโอกาสพัฒนา

ศักยภาพ และ

ขับเคลื่อนนโยบาย

องคกรคุณธรรม 

ไมไดกลาวถึง แต

หนวยงานมีแนวคิด

ตองการให

เจาหนาท่ีสามารถ

1. การเสริมสรางความ

ม่ันคงในการทำงาน 

โดยเฉพาะโอกาสในการ

พัฒนาและปรับปรุง

1. วิสัยทัศนของ

ผูนำ ท่ีตองมองให

เห็นวาองคกรควร

จะพัฒนาไปใน
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หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

คณะกรรมการ

อาหารและยา  

ปฏิบัติราชการให

เกิดประโยชนสูงสุด

กับผูรับบริการ 

ใหบริการดวย

ความรูสึก 

ท่ีอยากทำ จึงมี

จุดมุงหมายให

เจาหนาท่ีมี 

Service mind 

เต็มใจท่ีจะ

ใหบริการ

ประชาชน 

ตัวเอง เชน ทักษะการ

เปนพิธีกร ทักษะ

ภาษาอังกฤษ ทักษะการ

ถายภาพนิ่ง 

ภาพเคลื่อนไหว 

2. การกำหนดอัตลักษณ

องคกร “สามัคคี มีวินัย 

ใจอาสา” และทำเกณฑ

การประเมิน รวมท้ังการ

ใหรางวัลอยางตอเนื่อง 

รูปแบบใด และมี

ปจจัยอะไรท่ีจะ

นำพาไปสู

เปาหมาย 

2. การทำงาน 

เปนทีม จัดคนลง

ตำแหนงท่ี

เหมาะสม บุคลากร

จะมีความสุขและ

แสดงศักยภาพไดดี 

3. การชี้แนะการ

ทำงานใหกับ

เจาหนาท่ี การให

กำลังใจ การสอน

งาน การสื่อสาร 

พูดคุย และการรับ

ฟงกันเสมอในการ

ทำงาน 

รพ.สมเด็จ 

พระยุพราช

หลมเกา เขต

สุขภาพท่ี 2  

สรางความสุข 

เชิงระบบดวย 

Holistic Happy 

Model 

ความคาดหวังจาก

ผูรับบริการ ความ

คาดหวังจาก

นโยบาย รวมถึง

ความคาดหวังของ

ตัวเองในการ

ทำงาน สงผลให

เกิดความทุกขท่ีมา

กระทบ กดดันโดย

ไมรูตัว  

ซ่ึงแสดงออก ในรูป

ของอวัจนภาษา 

1. การฝกอบรมบุคลากร 

เชน หลักสูตรสื่อสาร

อยางสันติ หลักสูตร

เผชิญความตายอยาง

สงบ การพัฒนาภาวะ

ผูนำ หลักสูตรพลังกลุม 

ฯลฯ  

2. การตั้ง core team 

ประกอบดวยบุคลากร

แตละฝายรวมกัน

ขับเคลื่อน มุงเนนการ

ปรับเปลี่ยน 3 ปจจัย 

1. การมี Core 

team ท่ีเขมแข็ง 

เพราะอาศัยผูนำ

คนเดียวคงไมได 

Core team ตอง

ขับเคลื่อน เกาะติด 

เขาใจเนื้องาน  

จึงจะประสบ

ความสำเร็จ 



- 66 - 
 

หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

ความตั้งใจในการ

ทำงาน เหนื่อย 

เบื่อหนาย ทอ รอ

วันเกษียณ 

คือ คน ความสัมพันธ

ระหวางคน และ

ระบบงาน  

3. ถอดบทเรียนการใช 

Holistic Happy 

Model วามีกิจกรรม

อะไรท่ีสามารถทำไดงาย 

ทำไดทันที ไมใช

งบประมาณมาก และ

ถายทอดตอหนวยงานท่ี

สนใจ 

รพ.ทาชาง  

เขตสุขภาพท่ี 

4  

Happy 8 โมเดล 

สรางสุขบุคลากร 

รพ.ทาชาง 

1. รายรับคาเหมา

จายรายหัวไม

เพียงพอกับการ

ดำเนินงาน 

2. การขาดแคลน

บุคลากรรุนใหม 

3. อายุเฉลี่ย

บุคลากรใน

หนวยงานสูงข้ึน 

การนำคูมือความสุข  

8 ประการมาปรับใชเพ่ือ

บรรเทาภาวะความเครียด 

ของบุคลากร 

1. รวมกันประหยดั

คาใชจายท้ังคาน้ำ คาไฟ 

ระบบการจัดซ้ือและ

เวชภัณฑรวม 

2. ทำงานเชิงรุก โดย

การสงแพทย  

ทันตแพทย และเภสัชกร  

ลงไปปฏิบัติงานใน  

รพ.สต. ทำใหชุมชนมี

ความเขาใจใกลชิดกับ 

รพ.มากข้ึน 

3. เนนเรื่องพฤติกรรม

บริการท่ีดีใน รพ. ทำให

ภาคประชาชนบริจาค

ความซ่ือสัตย 

ความรับผิดชอบ 

ความสามัคคี การ

รวมแรงรวมใจของ

บุคลากร ซ่ึงเปน

การเชื่อมโยง  

ยึดเหนี่ยวใหเกิด

ความรูสึกมี 

สวนรวมและ 

เกาะกลุมเกิด 

ความรักความ

สามัคคีในองคกร 
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หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

เงินสนับสนุนการ

ดำเนินงานอยางตอเนื่อง 

4. จัดกิจกรรมเสริมสราง

สุขภาพรางกายและ

จิตใจ ออกกำลังกายตาม

ความถนัดของแตละคน 

ประกวด Healthy 

Model เพ่ือสราง

แรงจูงใจในการ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 

5. กิจกรรมทำบุญและ

จิตอาสา รวมกับชุมชน 

6. การจัดสถานท่ี

สำหรับพักผอน สราง

ความผอนคลาย จัดใหมี

จิตอาสารองเพลงแกผูมา

รับบริการและบุคลากร 

สัปดาหละ 1 ครั้ง 

รวมท้ังการจัดกิจกรรม

วันเกิดในแตละเดือน 

7. จัดสรรงบประมาณ

จากเงินบำรุงใหบุคลากร

ไปฝกอบรมนอกสถานท่ี 

และสนับสนุนใหเรียนรู

ผาน e-learning  

8. จัดตั้งกองทุน

สวัสดิการ รพ. เพ่ือใช

เปนเงินกูฉุกเฉิน อัตรา

ดอกเบี้ย 0.50 บาท 
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หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

กำหนดเวลาชำระใน  

10 เดือน 

9. การจดักิจกรรม

รวมกับครอบครัวของ

บุคลากร 

10. กิจกรรมให ผอ.

ทานขาวรวมกับบุคลากร

ทุกระดับเวียนไป 

ทุกหนวย เพ่ือพูดคุย 

สนทนา รับฟงปญหา 

ตาง ๆ และแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็น 

สสจ.นครพนม 

เขตสุขภาพท่ี 

8  

เปลี่ยนจาก 

“องคกรแหงความ

ทุกข” สู “องคกร

แหงความสุข” 

1. ปญหาเรื่อง

รองเรียน รองทุกข

กันเองในหนวยงาน 

2. การแบงพรรค

แบงพวก รวมท้ัง

ความไมไววางใจใน

การทำงาน 

1. ประกาศนโยบาย

อยางชัดเจนใหทุกสวน

ถือปฏิบัติวา ผูนำองคกร

ตองเปนแบบอยางความ

ซ่ือสัตย บุคลากรใน

หนวยงานตองไมยุง

เก่ียวกับผลประโยชน 

ตองตอตานคอรรัปชั่น 

การบริหารการ

ประเมินผลงานตอง

โปรงใส 

2. ขับเคลื่อนโครงการ

องคกรแหงความสุข 

โดยการลงพ้ืนท่ีเยี่ยม

เสริมพลัง รพ.สต. สสอ. 

และ รพ.ทุกแหงเพ่ือรับ

ฟงปญหา ใหคำชี้แนะ 

โดยวัตถุประสงคการลง

1. การประกาศ

นโยบาย วิสัยทัศน

ท่ีชัดเจนเพ่ือให

บุคลากรถือปฏิบัติ 

2. ภาวะผูนำใน 

แตละระดับ 

3. การ 

Empowerment 

เสริมสราง

บรรยากาศการ

ทำงาน 

4. การทำงานเปน

ทีม ภายใตแนวคิด

การทำงาน “งาน

ไดผล คนเปนสุข” 
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พ้ืนท่ีเพ่ือดูสภาพความ

เปนอยู วางแผนปรบัปรุง

สถานท่ีทำงาน และให

เจาหนาท่ีแตละคนเขียน

ความตองการใสกลอง

กระดาษ เพ่ือนำขอมูล

มาวิเคราะห จัดลำดับ

ความสำคัญและปรับปรุง

แกไข 

3. การรวมกันสรางถนน

เขาออกสำนักงาน โดย

การทอดผาปา 

4. จัดกิจกรรมตลาดนัด

ปนสุขบนถนนท่ีรวมกัน

สรางข้ึน 

5. จัดกิจกรรมออกกำลัง

กายทุก 10.30 น. และ 

14.30 น. รวมท้ังการ

จัดอาหารวางและ

เครื่องดื่มท่ีมีประโยชน

ตอสุขภาพ 

6. จัดกิจกรรมอวยพร 

วันเกิดใหบคุลากรท่ีเกิด

ในแตละเดือน การเยี่ยม

ดูแลคนในครอบครัวท่ี

เจ็บปวยและนำแนวคิด

เศรษฐกิจพอเพียงมาใช 

7. โครงการโรงเรยีนผูนำ

ดานสาธารณสุข โดย

พัฒนาศักยภาพผูนำท้ัง 
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ผอ.รพ.สต. ผอ.รพ.ให

เปนคนเกงคิด กลาคิด 

กลาทำ กลานำเสนอ 

8. โครงการปนจักรยาน

สรางเสริมสุขภาพ “รวม

ใจภักดิ์ ปนรักษสุขภาพ” 

เพ่ือใหบุคลากรเปนคน

สุขภาพดี จิตดี  

รพ.สุรินทร  

เขตสุขภาพท่ี 

9 

จาก “รพ.

คุณธรรม” สู 

“องคกรแหง

ความสุข” 

มีการดำเนินการ 

รพ.คุณธรรม กอน

นโยบายองคกร

สรางสุขของ

กระทรวง

สาธารณสุข ซ่ึง

ปญหาท่ีพบคือ  

1. ไมมี

ผูรับผิดชอบชัดเจน 

2. ผลการประเมิน

ความสุขพบวา มิติ

การเงินมีคะแนน

นอยท่ีสุด 

โดยเฉพาะ Gen Y 

และกลุมเจาหนาท่ี

ระดับลาง 

1. ตั้งคณะกรรมการ

ดำเนินงานสงเสริม

ความสุขของคนทำงาน 

โดยมีตัวแทนจากกลุม

การพยาบาล ฝาย

ทรัพยากรบุคคล และ

แกนหลักของแตละ

วิชาชีพรวมทีม รวมท้ัง

มอบหมายใหรองฯ ดาน

กิจกรรมพิเศษมาดูแล 

ซ่ึงคณะกรรมการ รพ.

คุณธรรม และ

คณะกรรมการองคกร

สรางสุข จะเปน

คณะกรรมการ 

ชุดเดียวกัน 

2. การออกแบบ

กิจกรรมจะผานคณะ

กรรมการบริหารท้ังหมด 

ประกอบดวย 

2.1 โครงการสงเสริม

การออมและการบริหาร

1. ผูบริหารให

ความสำคัญ  

2. มีผูรับผิดชอบ

ชัดเจน 

3. มีการติดตาม

อยางใกลชิดและ

ตอเนื่อง 

4. การทำงาน

รวมกันเปนทีม 
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เงินสวนบุคคล ดวยการ

บรรยายเรื่องบริหารเงิน

อยางไรใหเปนสุข จัดทำ

บัญชีรับ-จาย ให

คำปรึกษาใน Clinic 

Happy Money  

2.2 โครงการแบงปน

ของรักสรางสุข เพ่ือ

ขอรับบริจาคสิ่งของ 

นำไปจำหนาย และนำ

รายไดไปชวยเหลือ

บุคลากรท่ีประสบปญหา 

ผูปวยรากไร ติดเตียง

และผูปวยระยะสุดทาย 

2.3 กองทุน 20 บาท 

โดยใหบุคลากรสมัคร

บริจาคคนละ 20 บาท/

เดือน เพ่ือใชชวยเหลือ

บุคลากรในเรื่องตาง ๆ 

ท้ังการเยี่ยมไข เสียชีวิต 

งานแตง คลอดบุตร หรือ

ประสบภัยพิบัติ 

2.4 สวสัดิการอาหาร

กลางวันรายเดือน โดย

จำหนายอาหารสุขภาพ

ราคาถูก 

2.5 กิจกรรมทำบุญ 

สวดมนต เจริญสติดวย

ระฆังสติทุกวัน รวมท้ัง

อบรมสรางสุขดวยสติ  
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2.6 กิจกรรมสรางขวัญ

กำลังใจบุคลากร ดวย

การสงเสริมยกยองเชิดชู

บุคคลตนแบบผูมี

คุณธรรมจรยิธรรม 

ทุกเดือน กิจกรรม 

อวยพรวันเกิด กิจกรรม

ผอนคลายยามเท่ียง  

โรงพยาบาล

พังงา 

วิเคราะหปญหา

และสรางสุข

บุคลากรดวย 

Happinometer 

1. จังหวัดท่ีอยูแลว

มีความสุขติด

อันดับ 2 ของ

ประเทศ แต

บุคลากรของ

โรงพยาบาลมีแต

ความทุกข 

ความเครียดในการ

ทำงาน สาเหตุจาก

ปญหาสภาพคลอง

ทางการเงินของ

องคกร สงผลให

เกิดนโยบาย

รัดเข็มขัดเพ่ือลด

คาใชจายดาน 

ตาง ๆ ท้ัง

คาตอบแทน การ

ควบรวม ward 

อายุรกรรมหญิง

และศัลยกรรมหญิง 

การลดการใชลิฟท

ขนสงผูปวย 

1. ปรับแนวคิดการ

บริหารจัดการการเงิน

ขององคกร โดยการ

จัดตั้งศูนยจัดเก็บรายได 

ยึดความสุขของบุคลากร

เปนสำคัญ 

2. จากผลการประเมิน

ความสุข กอใหเกิด

โครงการสรางสุข ดังนี้ 

2.1 นโยบายการเพ่ิม

คาตอบแทนหรือ

แรงจูงใจดานการเงิน 

โดยการจายเงินคา P4P 

ใหบุคลากรทุกกลุม 

รวมท้ังเพ่ิมแรงจูงใจแก

พนักงานท่ีมีอัตรา

เงินเดือนคอนขางต่ำ 

โดยจัดเพ่ิมข้ึน 10% 

ของคาตอบแทน P4P  

ท่ีไดรับ แตจะมีการ

ประเมินผลงานดวย 

1. คณะทำงานนัก

สรางสุขของ รพ.ท่ี

วิเคราะหขอมูล 

ออกแบบกิจกรรม 

ติดตามประเมินผล

รายงานผูบริหาร

อยางตอเนื่อง 

2. ผูบริหาร

สนับสนนุและให

ความสำคัญในการ

สรางองคกรแหง

ความสุข 
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รวมท้ังการเรงรัด

การพัฒนาคุณภาพ

ใหผานการรับรอง

มาตรฐาน สงผลให

เกิดความเครียด 

ขวัญกำลังใจและ

แรงจูงใจลดลง 

ขาดความสุขใน

การปฏิบัติงาน มี

การฟองรองและ

รองเรียน

พฤติกรรมบริการ

ของผูรับบริการ

สูงข้ึน เกิดความ

ขัดแยง และขาด

ความรักความ

สามัคคี 

2. การลาออกของ

บุคลากร 

โดยเฉพาะกลุม

ลูกจางชั่วคราว

รายวันหรือ 

รายเดือน เชน 

ผูชวยเหลือคนไข 

เนื่องจากมีอัตรา

คาจางคอนขางต่ำ 

2.2 การจัดเพ่ิมรายได

แกบุคลากร เชน การ

สอนจัดทำเหรียญ 

โปรยทาน สอนแตงหนา  

2.3 สงเสริมการ 

ผอนคลายและการออก

กำลังกาย โดยการจัด

กิจกรรม เดิน วิ่ง ปน 

รวมท้ังกิจกรรมทำบุญ 

เพ่ือใหเกิดการผอนคลาย

ท้ังรางกายและจิตใจ 

โรงพยาบาล 

สุไหงโก-ลก 

แผนสรางสุข

องคกร 12 

โครงการ 

ครอบคลุม 12 มิต ิ

 1. ออกแบบกิจกรรม

ครอบคลุมความสุขทุก

มิติ ผานคณะกรรมการ

บริหาร คณะกรรมการ

1. ผูบริหารให

ความสำคัญ 

กำหนดเปน

นโยบาย 
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ของหัวหนางาน และ

คณะกรรมการของทีม 

HRD  

1.1 Take a break 

with my family โดย

แบงกลุมทำกิจกรรมท่ี

หลากหลาย เชน 

ผูบริหารพบปะบุคลากร 

อวยพรวันเกิด แนะนำ

บุคลากรใหมและเกา 

สันทนาการ และอ่ืน ๆ  

1.2 โครงการกาวไป

ดวยกัน โดยการแบงทีม 

และสงขอมูลทุก 15 วัน 

เพ่ือดูวาทีมไหนมีคะแนน

การเดินมากท่ีสุด 

1.3 โครงการ Mind 

Sweet Home ออก

เยี่ยมพบปะบุคลากร 

ท่ีบาน เพ่ือเขาใจปญหา

แตละคนมากข้ึน 

1.4 โครงการ Say Hi 

by HR เปนการตอนรับ

เจาหนาท่ีใหมเพ่ือใหเกิด

ความประทับใจและ 

รักองคกร ดำเนินการ

โดยทีม HR  

1.5 โครงการ SKL 

Tour คือการพา

เจาหนาท่ีใหมทัวร

2. การมีสวนรวม

ของผูบริหารและ

ทีมหัวหนางาน

ตั้งแตกระบวนการ

ออกแบบโครงการ 

ซ่ึงทำใหรูสึกถึงการ

มีสวนรวม การเปน

เจาของงาน 

3. มีผูรับผิดชอบ

แตละโครงการ 

ท่ีชัดเจน  

4. บุคลากรทุก

ระดับรูสึกวาเปน

เจาของงานและ

เต็มใจท่ีจะรวม

ทำงาน  
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โรงพยาบาลใหรูจักกับ

เจาหนาท่ีแผนกอ่ืน ๆ 

รวมท้ังเท่ียวสถานท่ี 

ตาง ๆ ในอำเภอ 

1.6 โครงการ Buddy  

ท่ีรัก ใหรุนพ่ีจับคูเปน

บัดดี้ในหนวยงาน เพ่ือ

ชวยเหลือดูแลรุนนอง 

ในเรื่องตาง ๆ  

1.7 โครงการงาน

บันดาลสุข โดยการ

รวมตัวกันไปชวย

ผูดอยโอกาสเดือนละครั้ง 

แลวกลับมาถอดบทเรียน 

1.8 โครงการจิตอาสา

กอนเกษียณ เปน

โครงการจัดกลุม

บุคลากรท่ีจะเกษียณ 

10 ปขางหนา ทำ

กิจกรรมรวมกัน เพ่ือวาง

แผนการเกษียณอยาง

เปนสุข 

1.9 โครงการ Memory 

Book เปนการจัดทำ

สมุดบันทึกความทรงจำ

ของคนกำลังจะเกษียณ 

เปนการบอกเลาเรื่องราว

ของบุคลากรคนนั้นวาได

ทำอะไรบาง เพ่ือเปน
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หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

ความทรงจำของ

โรงพยาบาลตอไป 

1.10 โครงการคูมือชีวิต 

เปนการถอดบทเรียน

การทำงานของคนท่ี

กำลังจะเกษียณ  

1.11 โครงการคลินิก

ทรัพยากรบุคคล (HR 

Clinic) โดยการให

เจาหนาท่ีโหวตเลือกคน

ท่ีไววางใจมากท่ีสุด 

จัดทำเปนทีม HR คลินิก 

เพ่ือใหคำปรึกษา ผาน

ชองทางโททรศัพท 

ในชวงเวลาท่ีทีมคนนั้น

วาง 

1.12 โครงการ 

Financial Clinic เปน

การขยายผลจาก

โครงการ Happy 

Money ของกระทรวง

สาธารณสุขท่ียังไม

ครอบคลุมทุก

กลุมเปาหมาย 

 

 4.3.1.3 จากการระดมความคิดเห็นแบบกระบวนการกลุม (Focus Group) จากกลุมตัวอยาง 

นักบริหารความสุข จำนวน 5 คน ผลการศึกษาปรากฏดังนี้ 

1) ผูบริหารทานท่ี 1 กลาววา ตลอดระยะเวลา 2 ปท่ีผานมา ทุกหนวยงานประสบ

กับคลื่นการเปลี่ยนแปลงในองคกร คือ คน และเทคโนโลยี กระทรวงสาธารณสุขก็ไดขับเคลื่อนเรื่องใหญของ

ประเทศ โดยการสรางใหเจาหนาท่ีมีความสุข เปนการผลักดันใหบรรลุตามเปาหมายท่ีกำหนดไว คือ ประชาชน
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สุขภาพดี เจาหนาที ่มีความสุข ระบบสุขภาพยั ่งยืน นับเปนกระทรวงแรกที ่ใหความสำคัญกับเรื ่องคน 

นอกจากนี้ ตองมีระบบรองรับซึ่งกองยุทธศาสตรและแผนงานไดสรางระบบรองรับขึ้นมาแลว ทำใหกระทรวง

สาธารณสุขสามารถขับเคลื่อนไดรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมาก เชื่อวาการขับเคลื่อน Happy Work Place 

ตองนำโดยผูรับผิดชอบงานดานยุทธศาสตรของหนวยงาน จึงจะประสบความสำเร็จ การวัดความสุขทำใหรูวา

สถานการณปจจุบันนี้เปนอยางไร เพื่อวางแผนการสรางสมดุลในชีวิตของบุคลากรใหดำเนินชีวิตอยางมี

ความสุข ทั ้งในการทำงานและชีวิตครอบครัว ความทาทายที ่ใหญที ่สุดคือการทำใหบุคลากรกระทรวง

สาธารณสุขประมาณ 400,000 คน มีความพรอมท่ีจะดูแลประชาชนคนไทย 65 ลานคน 

2) ผูบริหารทานที่ 2 กลาววา ปญหาที่ผานมามีทั้งเรื ่องคน (การเปลี่ยนแปลง

ผูบริหารบอย ทำใหบุคลากรไมมีแรงที่จะขับเคลื่อนการทำงานตามนโยบายของผูบริหาร) และปญหาเรื่อง

ระบบงาน ความทาทายในการบริหารคือ การขจัดความทุกข เพื่อสรางสุข จึงไดมีผลการประเมินความสุข

บุคลากรโดยเครื่องมือ Happinometer แลววิเคราะหความทุกขในองคกรทั้งในระดับองคกรและระดับบุคคล 

แมผลการประเมินความสุขจะมีคาเฉลี่ยสูงกวาระดับกระทรวงในทุกมิติ แตเมื่อเจาะลึกในรายละเอียด พบวา 

มิติผอนคลายดี และมิติสุขภาพการเงินดี มีความสุขต่ำท่ีสุด แนวทางการแกไขปญหา คือ การสรางศรัทธา การ

สรางทีม การสรางความเชื่อม่ัน และดำเนินการตามคานิยม MOPH ท่ีกระทรวงสาธารณสุขกำหนดไว โดยการ

จัดทำแผนการสรางความสุขในองคกร ป 2561 มีโครงการกูดอกเบี้ยต่ำ Refinance ตามนโยบาย Happy 

Money ของกระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงผลการดำเนินงานท่ีผานมา ไดรับรางวัลในหลาย ๆ ดาน รวมท้ังมีโอกาส

ในการนำเสนอผลงานตอผูบริหารกระทรวงสาธารณสุข ทำใหบุคลากรมีความเชื่อม่ันในการบริหารงานของผูนำ  

มีกิจกรรมการทำความสะอาดสถานที่ทำงานทุกวันพุธ ดานการใหกำลังใจแกเจาหนาที่ ไดจัดกิจกรรมเดิน วิ่ง 

ปน กิจกรรมอิ่มบุญอิ่มใจ ทำบุญเดือนเกิด งานมุฑิตาจิต โดยงบประมาณสวนหนึ่งไดรับการสนับสนุนจากวัด 

ในพ้ืนท่ี และไดมีการวัดความสุขของบุคลากรอีกครั้ง พบวามีคาเฉลี่ยเพ่ิมข้ึนอยางเห็นไดชัด ซ่ึงปจจัยแหงความ 

สำเร็จ ผูบริหารจะตองสรางศรัทธา ทำงานเปนทีม จิตอาสา เสียสละ กาวขามความขัดแยง ใหอภัย ออนนอม

ถอมตน และตองมี Positive thinking มองปญหาคือโอกาสในการพัฒนา รวมทั้งตองคำนึงถึงปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง คือการพอประมาณ มีเหตุผล และมีภูมิคุมกัน 

3) ผูบริหารทานที่ 3 กลาววา จากการประเมินความสุขของบุคลากร ป 2560 

พบวา มิติสุขภาพเงินดีต่ำที่สุด ในการสรางความสุขมีความเชื่อวา จะสุขไดตองทุกขมากอน จึงไดมีการ

ดำเนินการตามโครงการ Happy Money นอกจากนี้ ยังมีกิจกรรมการสงเสริมบรรยากาศในโรงพยาบาลท่ีเอ้ือ

ตอการพัฒนาองคกรสรางสุขและองคกรคุณธรรมจริยธรรม กิจกรรมจิตอาสาขับรองเพลงคาราโอเกะจากครู

เกษียณในพ้ืนท่ี จิตอาสาตัดผม จิตอาสาบริการน้ำดื่ม จิตอาสาบริการชวยเหลือกรอกประวัติใหผูมารับบริการท่ี

หองบัตร จิตอาสาทีมผูใหญใจดี การแบงปนของรักสรางสุข โครงการปนเยี่ยมบาน เพื่อชีวิตที่ดีกวา การรับ

บริจาคอวัยวะ จิตอาสาสงผูปวยระยะทายและผูเสียชีวิตฟรี โดยผลการดำเนินงานสรางสุขที่ผานมา ทำใหเกิด

งานบันดาลใจ “หัวใจที่เตนเพื่อคนอื่น เปนหัวใจที่มีความสุข” ปจจัยแหงความสำเร็จคือ ผูนำ การวางแผนท่ี

ชัดเจน การบูรณาการ ความผูกพัน/ภักดีตอองคกร และทีมท่ีมีสมรรถนะสูง 
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4) ผูบริหารทานที่ 4 กลาววา ประชาชนในพื้นท่ีมีแนวโนมของประชากรสูงอายุเพ่ิม

สูงขึ้น ถึงรอยละ 25 ของประชากร ในระยะที่ผานมา ไดมีการผลักดันใหโรงพยาบาลเปนสถานที่ทำงานที่นาอยู 

โดยการปรับสภาพแวดลอมใหผู รับบริการรูสึกวาเปนเหมือนรีสอรทหรือโรงแรม โดยไดรับทุนในการปรับ

สภาพแวดลอมจากหางรานและประชาชนในพ้ืนท่ี ซ่ึงมีความเชื่อวา ถาเจาหนาท่ีมีความสุข การบริการจะดีข้ึน 

รวมท้ัง Service Mind ดวย การจัดตั้งกองทุนเพื่อพัฒนาโรงพยาบาล และทีมพัฒนาองคกรเปนผูขับเคลื่อน

ความสุขใหเจาหนาท่ีในแตละเทศกาล เชน ปใหม สงกรานต การสรางความสุขในองคกรไดยึดหลัก Happy 8 

Model คือ 1) Happy Body การตรวจสุขภาพในองคกร จัดพื้นที่ออกกำลังกาย กิจกรรมลด BMI สำหรับผูท่ี

มี BMI เกิน มีรางวัลเพื ่อสรางแรงจูงใจ 2) Happy Heart แสดงถึงความมีน้ำใจเอื ้ออาทรซึ ่งกันและกัน  

มีกิจกรรมที่สงเสริมใหประชาชนไดเขาถึงศาสนา และมีการจัดเจาหนาที่ชวยเหลืองานสำคัญ ๆ ในชุมชน  

3) Happy Soul โรงพยาบาลรวมเปนเจาภาพทอดกฐิน สรางศีลธรรมในการดำเนินงาน ถือเปนการชวยเหลือ

ซึ่งกันและกันระหวางชุมชน โรงพยาบาล และวัด 4) Happy Relax โรงพยาบาลมีพื้นที่ในการออกกำลังกาย 

ในทุกเดือนจะมีการจัดประชุมเพื่อจัดวันเกิดพรอมมอบของเล็ก ๆ นอย ๆ นับเปนความสุขทางใจที่สรางความ

อิ่มใจใหบุคลากร 5) Happy Brain มีการสรางการเรียนรูในการเตรียมความพรอมรับการประเมิน HA และ

สงเสริมใหเจาหนาท่ีเรียน E-learning ของสำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน พรอมท้ังสนับสนุนการ

เพิ่มพูนความรูของบุคลากร 6) Happy Money จัดตั้งสหกรณออมทรัพย ใหเจาหนาท่ีกูเงินในอัตราดอกเบี้ยต่ำ 

บวกกับการทำงานของกระทรวงสรางใหเจาหนาที่มีความสุขดานการเงินมากขึ้น 7) Happy Family มีการจัด

กิจกรรมเฉลิมพระเกียรติในวันพอและวันแม มอบรางวัลพอแมตัวอยาง การตรวจสุขภาพพอ แม ของบุคลากร 

การจัดกิจกรรมประจำปเชิญครอบครัวของบุคลากรมารวมดวย มอบรางวัลเจาหนาที่ดีเดนในวันมหิดล เพ่ิม

ความทุ มเทในการทำงาน และ 8) Happy Society เปนการสรางความรวมมือในองคกร มีโครงการ  

“รวมวงกินขาว จับเขาคุย” ใหผูบริหารรวมวงแลกเปลี่ยนกับผูปฏิบัติงาน เปนการสรางความสุข ความสนิทสนม 

เพิ่มความสัมพันธใกลชิดระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติ สรางพื้นที่ relax ในองคกร นอกจากนี้ ทำใหทราบ

ขอมูลจากเจาหนาท่ีท่ีพบเจอในชุมชน ซ่ึงการดำเนินงานท้ังหมดนี้ ปจจัยแหงความสำเร็จท่ีสำคัญในการทำงาน

สรางสุขในองคกร คือ ผูบริหาร ภาคีเครือขาย และบุคลากร ที่ทำใหเกิดความสุข และสรางระบบบริการ 

ท่ียั่งยืนได 

5) ผูบริหารทานที่ 5 กลาววา เปาหมายในการทำงาน คือ ประชาชน ผลพลอยไดคือ 

การแลกเปลี่ยนเรียนรู ซ่ึงเปนการทำงานบนความยากลำบากและหางไกล สถานท่ีทำงานอยูหางจากตัวจังหวัด

ประมาณ 150 กิโลเมตร แตก็ไมไดเปนอุปสรรคตอการทำงาน ท้ังนี้ การทำงานในพ้ืนท่ีหางไกล หลอหลอมให

เปนคนที่มีความกลา เกง และทำใหทำงานรวมกันไดดวยความรักในงานที่ทำ ซึ่งมีโจทยในการดำเนินงานคือ 

1) เปนแบบอยางใหนอง ๆ และประชาชน 2) ทีมงานคือหัวใจของการทำงาน 3) ใหความสำคัญกับเปาหมาย 

4) คืนขอมูลใหประชาชนทราบ ทำใหประชาชนทราบถึงผลการตรวจคัดกรองสุขภาพของตนเอง 5) จริงจังกับ

งาน และ 6) ทำงานโดยไมแบงแยกวาพี่หรือนอง ซึ่งในการทำงานนำทีมโดยผูอำนวยการโรงพยาบาลสงเสริม

สุขภาพตำบลเสมอ นอกจากนี้ มีแนวคิดในการทำงานคือ 1) งานทุกอยางสามารถทำทดแทนกันไดทุกตำแหนง

และทุกลักษณะงาน เพราะขณะนี้ที่โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตำบลไมมีพยาบาล และแพทยเวชศาสตร
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ครอบครัว แตการดำเนินงานเปนไปไดอยางตอเนื่อง 2) วางแผนการทำงาน 3) แสวงหาเครื่องมือมาสนับสนุน

การทำงาน เชน การทำแฟมสุขภาพครอบครัว ทำปฏิทินกินยา ทำนาิกาชีวิตเพื่อกระตุนใหญาติดูแลผูปวย 

ติดเตียงไดอยางถูกตอง 4) มีนโยบายสาธารณะ เชน งานศพปลอดเหลา 5) หา Model/Idol ในการทำงาน 

เชน นายกองคการบริหารสวนตำบล แตตองคำนึงถึงความเชื่อและขนบธรรมเนียมของทองถ่ิน 6) สรางเวทีใน

การพูดคุย กิจกรรมผาน Morning Talk 7) เนนการบริการทั้งเชิงรุกและเชิงรับ 8) ชวยเหลือโดยไมมีขออาง 

ประสานการสงตอผูปวยจากทุกภาคสวนในพื้นที่ 9) สรางทีมงานและการมีสวนรวม และ 10) ทำงานกับ

หนวยงานอ่ืนตองแสดงศักยภาพ และการทำงานเนนใหเจาหนาท่ีมีความสุข 

 4.3.2 ผลการดำเนินงานตามตัวช้ีวัด 

4.3.2.1 รายงานผลการดำเนินงานตามตัวช ี ้ว ัด ป 2560 และ 2561 พบวา ผลการ

ดำเนินงานตามตัวชี้วัดของนโยบายเรงรัดหรือคำรับรองการปฏิบัติราชการของผูบริหารกระทรวงสาธารณสุข 

โดยรายละเอียดผลการดำเนินงานตามตัวชี้วัดท่ีกำหนดในแตละป ดังตารางท่ี 11 

ตารางที ่ 11 แสดงผลการดำเนินงานตัวชี ้วัดเกี่ยวกับการขับเคลื ่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุข 

ปงบประมาณ 2560-2562 

ปงบประมาณ 
ช่ือตัวช้ีวัด/ 

คาเปาหมาย 
เกณฑการประเมิน ผลการดำเนินงาน 

2560 รอยละของหนวยงานท่ี

มีการนำดัชนีความสุข

ของคนทำงาน 

(Happinometer) ไป

ใช (รอยละ 50) 

รอบ 6 เดือน 

มีการชี้แจงทำความเขาใจ 

แนวทางการวัดดัชนีความสุข

ของคนทำงานและการนำดัชนี

ความสุขของคนทำงานไปใช 

รอบ 9 เดือน 

หนวยงานมีการประเมินดัชนี

ความสุขของคนทำงาน 

(Happinometer) รายบุคคล

มากกวารอยละ 60 ของ

จำนวนบุคลากรของหนวยงานนั้น 

รอบ 12 เดือน 

รอยละ 50 ของหนวยงานมี

การนำดัชนีความสุขของ

คนทำงาน (Happinometer) 

ไปใช ตั้งแตระดับท่ี 3 ข้ึนไป 

รอบ 6 เดือน 

ทุกหนวยงานมีการชี้แจงทำ

ความเขาใจแนวทางการวัด

ดัชนีความสุขของคนทำงาน

และการนำดัชนีความสุขของ

คนทำงานไปใช 

รอบ 9 เดือน 

รอยละ 87.10 ของหนวยงาน

มีการประเมินดัชนีความสุข

ของคนทำงาน 

(Happinometer) รายบุคคล

มากกวารอยละ 60 ของ

จำนวนบุคลากรของหนวยงานนั้น  

รอบ 12 เดือน 

รอยละ 91.6 ของหนวยงานมี

การนำดัชนีความสุขของ

คนทำงาน (Happinometer) 

ไปใช ตั้งแตระดับท่ี 3 ข้ึนไป 
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ปงบประมาณ 
ช่ือตัวช้ีวัด/ 

คาเปาหมาย 
เกณฑการประเมิน ผลการดำเนินงาน 

 รอยละของหนวยงานท่ี

มีการนำดัชนีองคกรท่ีมี

ความสุข (Happy 

Public Organization 

index) ไปใช (รอยละ 

50) 

รอบ 6 เดือน 

รอยละ 50 ของหนวยงาน มี

การประเมินดัชนีองคกรท่ีมี

ความสุข (Happy Public 

Organization Index) โดยมีผู

ประเมินมากกวารอยละ 50 

ของจำนวนบุคลากรของ

หนวยงานนั้น 

รอบ 9 เดือน 

รอยละ 50 ของหนวยงาน  

มีการประเมินดัชนีองคกรท่ีมี

ความสุข (Happy Public 

Organization Index) โดยมีผู

ประเมินมากกวารอยละ 70 

ของจำนวนบุคลากรของ

หนวยงานนั้น 

รอบ 12 เดือน 

รอยละ 50 ของหนวยงาน มี

การนำดัชนีองคกรท่ีมีความสุข 

(Happy Public 

Organization Index) ไปใช 

รอบ 6 เดือน 

รอยละ 60.1 ของหนวยงาน 

มีการประเมินดัชนีองคกรท่ีมี

ความสุข (Happy Public 

Organization Index) โดยมีผู

ประเมินมากกวารอยละ 50 

ของจำนวนบุคลากรของ

หนวยงานนั้น 

รอบ 9 เดือน 

รอยละ 62.8 ของหนวยงาน 

มีการประเมินดัชนีองคกรท่ีมี

ความสุข (Happy Public 

Organization Index) โดยมีผู

ประเมินมากกวารอยละ 70 

ของจำนวนบุคลากรของ

หนวยงานนั้น 

รอบ 12 เดือน 

รอยละ 16.7 ของหนวยงาน 

มีการนำดัชนีองคกรท่ีมี

ความสุข (Happy Public 

Organization Index) ไปใช 

2561 รอยละของหนวยงานท่ี

มีการนำดัชนีความสุข

ของคนทำงาน 

(Happinometer)  

ไปใช (รอยละ 60) 

รอบ 6 เดือน 

รอยละ 60 ของหนวยงาน มี

การนำดัชนีความสุขของ

คนทำงาน (Happinometer) 

ไปใช ตั้งแตระดับท่ี 3 ข้ึนไป 

รอบ 9 เดือน 

รอยละ 60 ของหนวยงาน มี

การนำดัชนีความสุขของ

คนทำงาน (Happinometer) 

ไปใช ตั้งแตระดับท่ี 4 ข้ึนไป 

รอบ 6 เดือน 

รอยละ 99.19 ของหนวยงาน

ท่ีมีการนำดัชนีความสุขของ

คนทำงาน (Happinometer) 

ไปใช ตั้งแตระดับท่ี 3 ข้ึนไป  

รอบ 9 เดือน 

รอยละ 71.90 ของหนวยงาน

ท่ีมีการนำดัชนีความสุขของ

คนทำงาน (Happinometer) 

ไปใช ตั้งแตระดับท่ี 4 ข้ึนไป  
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ปงบประมาณ 
ช่ือตัวช้ีวัด/ 

คาเปาหมาย 
เกณฑการประเมิน ผลการดำเนินงาน 

รอบ 12 เดือน 

รอยละ 60 ของหนวยงาน มี

การนำด ั ชน ี ความส ุ ขของ

คนทำงาน (Happinometer) 

ไปใช ตั้งแตระดับ 5 ข้ึนไป 

รอบ 12 เดือน 

รอยละ 68.12 ของหนวยงาน

ท่ีมีการนำดัชนีความสุขของ

คนทำงาน (Happinometer) 

ไปใช ตั้งแตระดับ 5 ข้ึนไป  

2562 

 

จำนวนหนวยงานท่ีเปน

องคกรแหงความสุข 

(Happy 

Organization)  

(รอยละ 70) 

รอบ 3 เดือน 

รอยละ 70 ของบุคลากรใน

หนวยงานมีการประเมินดัชนี

ความสุขของคนทำงาน 

(Happinometer) และรอยละ 

70 ของหนวยงานในจังหวัด/

กรม มีการประเมินสุขภาวะ

องคกร (HPI) 

รอบ 6 เดือน 

รอยละ 70 ของหนวยงานใน

จังหวัด/กรม มีการวิเคราะห

ผล Happinometer และ HPI 

รวมท้ังมีการจัดทำแผน

ขับเคลื่อนองคกรแหงความสุข 

รอบ 9 เดือน 

รอยละ 70 ของหนวยงานใน

จังหวัด/กรม มีการดำเนินงาน

ตามแผนฯ อยางเปนรูปธรรม 

รอบ 12 เดือน  

มี Success Story หรือ 

Bright Spot จากการ

ขับเคลื่อนองคกรแหงความสุข 

จังหวัด/กรมละ 1 เรื่อง 

รอบ 3 เดือน 

รอยละ 80.9 ของบุคลากรใน

หนวยงานมีการประเมินดัชนี

ความสุขของคนทำงาน 

(Happinometer) และรอยละ 

70.7 ของหนวยงานใน

จังหวัด/กรม มีการประเมิน 

สุขภาวะองคกร (HPI) 

รอบ 6 เดือน 

รอยละ 76.9 ของหนวยงาน

ในจังหวัด/กรม มีการวิเคราะห

ผล Happinometer และ HPI 

รวมท้ังมีการจัดทำแผน

ขับเคลื่อนองคกรแหงความสุข 

รอบ 9 เดือน 

รอยละ 78.4 ของหนวยงาน

ในจังหวัด/กรม มีการ

ดำเนินงานตามแผนฯ อยาง

เปนรูปธรรม 

รอบ 12 เดือน  

มี Success Story หรือ 

Bright Spot จากการ

ขับเคลื่อนองคกรแหงความสุข 

จังหวัด/กรม รวม 64 

หนวยงาน 
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 สรุปผลการศึกษาผลงาน (Output) ท้ังหมด สามารถจำแนกไดเปน 2 มุมมอง ไดแก การศึกษาผลงาน

ในมุมมองภาพรวมขององคกร และการศึกษาผลงานในมุมมองของผูบริหาร โดยในมุมมองภาพรวมขององคกร 

จะเห็นไดวา ปญหาที่สงผลกระทบตอความสุขของบุคลากรในแตละหนวยงาน สวนใหญจะเปนปญหาดาน

การเงิน ปญหาเรื่องภาระงาน ปญหาดานการสื่อสาร รวมทั้งปญหาดานโครงสรางองคกร ซึ่งแนวทางการ

แกปญหาจะมีตั ้งแตการศึกษาหาปจจัยที่สงกระทบตอความสุข การตั้งคณะทำงาน การจัดสวัสดิการเพ่ือ

ชวยเหลือดานตาง ๆ การสรางบรรยากาศในการทำงาน การปรับโครงการ การจัดกิจกรรมสงเสริมความรัก 

ความสามัคคี เชน การออกกำลังกาย การจัดกิจกรรมทำบุญตักบาตร การจัดกิจกรรมสันทนาการ ทั้งนี้ ปจจัย

ความสำเร็จของการดำเนินการขึ้นอยูกับผูบริหารที่ตองใหความสำคัญ มีการถายทอดนโยบาย การปฏิบัติตน

เปนตัวอยาง (Role Model) บุคลากรใหความรวมมือในการดำเนินกิจกรรม และการมีนักสรางสุข/ทีมสรางสุข

ท่ีเปนหลักในการประสานเชื่อมโยง จัดกิจกรรมใหเกิดความผูกพันในองคกร นอกจากนี้ การกำหนดเปนตัวชี้วัด

ท้ังในระดับบริหาร ระดับองคกร จะเปนการกระตุนใหบุคลากรและองคกรรวมกันขับเคลื่อนนโยบายไดมากข้ึน 

 ในสวนของการศึกษาผลงานในมุมมองของผูบริหาร เห็นวา กรณีท่ีเปนการขับเคลื่อนนโยบายท่ีเกิดข้ึน

ครั้งแรก หนวยงานผูรับผิดชอบในระยะเริ่มตนควรเปนหนวยงานดานยุทธศาสตร เนื่องจากเปนหนวยงาน 

ที่สามารถขับเคลื่อนไดทั้งระบบ ทั้งการจัดทำแผนงาน แผนงบประมาณ การสื่อสารนโยบายและการกำกับ

ติดตามประเมินผล สวนการขับเคลื่อนในระดับองคกร ปจจัยสำคัญท่ี คือ ผูนำ ที่ตองมีการสื่อสาร การให

ความสำคัญ การวางแผนท่ีชัดเจน การเปนตนแบบ และการพัฒนาทีมท่ีมีสมรรถนะสูง นอกจากนี้ การสงเสริม

การมีสวนรวมของบุคลากรในองคกร รวมทั้งการพัฒนาศักยภาพนักสรางสุขหรือทีมสรางสุข ซึ่งเปนกลไกการ

ขับเคลื่อนที่สำคัญที่จะเชื่อมโยงและสานความสัมพันธของบุคลากรในองคกร ซึ่งเปนสวนสำคัญที่จะทำใหเกิด

ความสุขในองคกรไดอยางเปนรูปธรรม 

 

4.4 วิเคราะหกระบวนการขับเคล่ือนความสุข กระทรวงสาธารณสุข 

จากผลการศึกษาทั้งสิ่งที่ปอนเขาไปหรือปจจัยนำเขา (Input) กระบวนการ (Process) และผลลัพธ 

ที่ได (Output) สามารถสรุปผลการวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง อุปสรรคและโอกาสในการขับเคลื่อนนโยบาย

กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข โดยการวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง ไดใชเกณฑการพัฒนาคุณภาพ

การบริหารจัดการ ภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award : PMQA) เนื่องจากการขับเคลื่อน

ความสุข กระทรวงสาธารณสุขเปนการขับเคลื่อนในภาพรวมขององคกร การใชเกณฑ PMQA ซึ่งเปนกรอบการ

บริหารจัดการองคกรที่ครอบคลุมทุกมิติของการบริหารองคกร จะทำใหสามารถวิเคราะหจุดออน จุดแข็งของ

องคกรไดชัดเจนมากยิ่งข้ึน ดังปรากฏในตารางท่ี 12 

การวิเคราะหโอกาสและอุปสรรค ไดใช PESTEL Analysis การวิเคราะหปจจัยภายนอกที่มี

ผลกระทบตอการขับเคลื่อนนโยบายฯ มาใชเปนกรอบแนวทางในการวิเคราะหโอกาสและอุปสรรค เนื่องจาก 

มีความครอบคลุมทุกมิติท่ีเปนปจจัยสำคัญอันสงผลกระทบตอความสุขบุคลากรโดยรวม รวมท้ังสามารถทำใหเห็น

ถึงความเสี่ยงท่ีอาจเกิดจากปจจัยภายนอกไดชัดเจนมากยิ่งข้ึน ดังปรากฏในตารางท่ี 13 
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ตารางที่ 12 การวิเคราะหจุดออน และจุดแข็ง ในการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวง

แหงความสุข 

ประเด็นการวิเคราะห 

(PMQA) 
จุดแข็ง จุดออน 

หมวด 1 การนำองคการ 

1.1 ระบบนำองคการ

ท่ีสรางความยั่งยืน 

- ผูบริหารสูงสุดขององคกรให

ความสำคัญในการขับเคลื่อนนโยบาย  

- ภาวะผูนำในแตละระดับท่ีเสริมสราง

บรรยากาศในการสรางสุขในองคกร 

- ผูบริหารมีการสื่อสารนโยบายการ

ขับเคลื่อนดานกำลังคนทุกป 

- หนวยงานมีการกำหนดคานิยมองคกร

ท่ีเก่ียวของกับการขับเคลื่อนความสุข 

- ผูบริหารท่ีเปนตนแบบ (Role 

model) ในการสรางสุขในองคกรยังมี

จำนวนนอย 

1.2 ปองกันทุจริตและ

สรางความโปรงใส 

- มีการสรางระบบแรงจูงใจใน

หนวยงานท่ีทำใหบุคลากรรูสึกวามี

ความยุติธรรม โปรงใส ตรวจสอบได 

- หนวยงานมีการรักษาสิทธิประโยชน

ตาง ๆ ของบุคลากร 

 

1.3 การมุงเนน

ผลสัมฤทธิ์ผาน

เครือขาย 

- ผูแทนทุกหนวยงานมีสวนรวมในการ

จัดทำยุทธศาสตรบุคลากรเปนเลิศ 

 

 

1.4 คำนึงถึง

ผลกระทบตอสังคม

และการมุงเนนให

เกิดผลลัพธ 

- ผูบริหารหนวยงานสนับสนุนการ

ขับเคลื่อนนโยบายและรวมสราง

บรรยากาศในการสรางสุขในองคกร 

 

หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร 

2.1 แผนยุทธศาสตร

ตอบสนองความ 

ทาทายและสราง

นวัตกรรมเพ่ือการ

เปลี่ยนแปลง 

- People Excellence เปนหนึ่งใน

ยุทธศาสตรหลักของแผนยุทธศาสตร

ชาติ 20 ป ดานสาธารณสุข 
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ประเด็นการวิเคราะห 

(PMQA) 
จุดแข็ง จุดออน 

2.2 เปาหมาย

ยุทธศาสตรท้ังระยะสั้น

และระยะยาว 

สอดคลองพันธกิจและ

ยุทธศาสตรชาติ 

- มีการกำหนดเปาหมายองคกร 

"ประชาชนสุขภาพดี เจาหนาท่ีมี

ความสุข ระบบสุขภาพยั่งยืน" 

- มีการจัดทำยุทธศาสตรบุคลากรเปน

เลิศ (People Excellence Strategy) 

โดยกำหนดเปาหมายของยุทธศาสตร

คือ ใหบุคลากร "เปนคนดี มีคุณคา  

มีความผาสุก" 

 

2.3 แผนงาน

ขับเคลื่อนลงไป 

ทุกภาคสวน 

- ทุกหนวยงานมีการจัดทำแผน

กำลังคนดานสุขภาพ (People 

Excellence Strategy) ระยะ 5 ป 

และระยะ 2 ป 

 

2.4 การติดตามผล 

การแกไขปญหาและ

การรายงานผล 

- มีทีมตรวจเยี่ยมเพ่ือใหคำแนะนำและ

ขอเสนอแนะการดำเนินงานท่ีชัดเจนแก

ผูปฏิบัติใหสามารถดำเนินงานบรรลุ

เปาหมายและวัตถุประสงคท่ีวางไว 

- แนวทางการตรวจประเมินไมชัดเจน 

ทำใหทีมตรวจประเมินไมสามารถให

ขอเสนอแนะการดำเนินงานท่ีชัดเจนแก

ผูปฏิบัติได 

- ขาดระบบการรายงานผลการ

ดำเนินงานแบบ Real-time สงผลให

ทีมตรวจเยี่ยมขาดขอมูลท่ีเพียงพอใน

การใหขอเสนอแนะการดำเนินงาน 

หมวด 3 การใหความสำคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย 

3.1 ระบบขอมูลและ

สารสนเทศท่ีทันสมัย

เพ่ือการบริการและ

การเขาถึง 

- มีชองทางในการเขาถึงขอมูลจากทาง

Website และ Facebook 

- ขาดการทำ content เพ่ือสื่อสาร

อยางสม่ำเสมอ 

- ผูดูแลระบบขาดทักษะในการจัดทำ 

Content รวมท้ังการบริหารจัดการ

ขอมูลอยางเปนระบบ 

3.2 การประเมินความ

พึงพอใจและความ

ผูกพัน 

- มีระบบในการประเมินความสุข

บุคลากร และสุขภาวะองคกร 

- ระบบขาดความเสถียร ไมสามารถ

รองรับการใชงานจำนวนมากใน

ชวงเวลาเดียวกันได 

- ขาดการจัดการฐานขอมูลอยางเปน

ระบบ 



- 85 - 
 

ประเด็นการวิเคราะห 

(PMQA) 
จุดแข็ง จุดออน 

3.3 การสราง

นวัตกรรมการบริการ

และตอบสนองความ

ตองการเฉพาะกลุม 

- มีการคัดเลือกหนวยงานตนแบบใน

การขับเคลื่อนองคกรแหงความสุขท่ี

เปนรูปแบบ และถอดบทเรียน

ความสำเร็จของหนวยงานดังกลาว 

- ขาดการรวบรวมและการถอด

บทเรียนของหนวยงานตนแบบอยาง

เปนระบบ 

3.4 กระบวนการแกไข

ขอรองเรียนท่ีรวดเร็ว

และสรางสรรค 

- มีชองทางการสื่อสารและแลกเปลี่ยน

เรียนรู ท้ังชองทางของ Line และ 

Facebook 

- ขาดผูรับผิดชอบหลักในการดูแล

ชองทางการสื่อสารท้ังหมด 

 

หมวด 4 การวัด วิเคราะห และการจัดการความรู 

4.1 การกำหนด

ตัวชี้วัดเพ่ือการติดตาม

งานและการเปดเผย

ขอมูล 

- กำหนดเปนตัวชี้วัดการดำเนินงาน

ของผูบริหาร และหนวยงาน 

- ขาดระบบรายงานผลการขับเคลื่อน

ความสุขในองคกรแบบ Real-time 

- การสื่อสารตัวชี้วัดควรดำเนินการกอน

เริ่มปงบประมาณ 

4.2 การวิเคราะหผล

จากขอมูลและตัววัด

ทุกระดับเพ่ือแกปญหา 

พัฒนาและปรับปรุง

การทำงาน 

- หนวยงานสวนกลางมีการรวบรวม

และวิเคราะหขอมูลใหหนวยงาน 

สวนภูมิภาคประกอบการติดตาม 

ประเมินผล 

- บุคลากรผูรับผิดชอบสวนมาก  

ไมสามารถวิเคราะหขอมูลเพ่ือ

ประกอบการจัดทำแผนสรางสุขได 

- หนวยงานรับผิดชอบในการพัฒนา

ระบบ ขาดบุคลากรดาน IT เพ่ือดูแล

และแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับระบบ 

4.3 การใชความรูและ

องคความรูของ 

สวนราชการในการ

แกปญหาเรียนรู 

และมีเหตุผล 

 - มีการจัดประชุมระดับชาติ การ

พัฒนาศักยภาพมนุษยในระบบสุขภาพ 

เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณ

และเสริมสรางองคความรูใหมสำหรับ

การประยุกตใชใหตรงกับบริบทของ

หนวยงาน 

- มีเครือขายนักสรางสุขท่ีสามารถ

แลกเปลี่ยนเรียนรูกันระหวางหนวยงาน 

- มีองคความรูและตัวอยางในการ

ขับเคลื่อนของหนวยงานอ่ืนจำนวนมาก 

- ขาดทีมวิทยากรจากหนวยงาน

สวนกลาง เพ่ือพัฒนาศักยภาพ 

นักสรางสุขในแตละหนวยงาน 

4.4 การบริหารจัดการ

ขอมูล สารสนเทศ และ

- มีการกำหนด Admin ของแตละ

หนวยงานเพ่ือรับผิดชอบในการดูแล

ฐานขอมูลของหนวยงาน 

- ขอมูลของหนวยงานกับขอมูลสรุป 

ไมตรงกัน เนื่องจาก Human error 
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ประเด็นการวิเคราะห 

(PMQA) 
จุดแข็ง จุดออน 

ปรับระบบทำงานเปน

ดิจิทัลเต็มรูปแบบ 

และขาดระบบในการรวบรวมผลการ

ดำเนินงานท่ีเปนรูปธรรม 

- ขอจำกัดของระบบการประเมิน

ความสุข โดยเฉพาะชวงเวลาท่ีมี

ปริมาณคนใชงานจำนวนมาก  

- ระบบไมสามารถประมวลผลแบบ 

Real-time 

หมวด 5 การมุงเนนบุคลากร 

5.1 ระบบการจัดการ

บุคลากรตอบสนอง

ยุทธศาสตรและสราง

แรงจูงใจ 

- หนวยงานมีผูรับผิดชอบในการ

ขับเคลื่อนความสุขในหนวยงาน 

- มีนักสรางสุขในการออกแบบและทำ

กิจกรรมเสริมสรางความสุขในองคกร 

 

- ขาดการสรางแรงจูงใจในการ

ขับเคลื่อนความสุขของนักสรางสุข 

- งานสรางสุขไมถูกกำหนดเปน

กิจกรรมหลัก สงผลใหนักสรางสุข

จัดลำดับความสำคัญของงานใน 

อันดับหลัง 

5.2 ระบบการทำงาน

ท่ีมีประสิทธิภาพ 

คลองตัว และมุงเนน

ผลสัมฤทธิ์ 

- มีการกำหนดแผนการพัฒนาเพ่ือ

เสริมสรางความสุขแกบุคลากร

ผูเก่ียวของกับการขับเคลื่อนความสุข 

- นักสรางสุขในหนวยงานมีความพรอม

และกระตือรือรนในการขับเคลื่อน

ความสุขในองคกร 

- ขาดการกำหนดโครงสราง บทบาท

หนาท่ี หรือการกำหนดผูรับผิดชอบ

หลักในการดำเนินการสรางสุขใน

องคกร 

- บางหนวยงานมีการเปลี่ยนแปลง

ผูบริหารบอย ขาดการขับเคลื่อนงานท่ี

ตอเนื่อง 

- หนวยงานมีการเปลีย่นแปลง โยกยาย

บุคลากรปฏิบัติงานสรางสุข  

ทำใหขาดความตอเนื่องในการ

ขับเคลื่อนความสุขในองคกร 

5.3 การสราง

วัฒนธรรมการทำงาน 

ท่ีดีและความรวมมือ 

- มีการกำหนดคุณลักษณะของ 

ทีมสรางสุข (HEALTH) และบทบาท

หนาท่ีของทีมสรางสุข 

- บุคลากรในหนวยงานใหความรวมมือ

ในการขับเคลื่อนการดำเนินงานรวมกัน

- นักสรางสุขมีภาระงานจำนวนมาก  

ไมสามารถขับเคลื่อนงานสรางสุขได

อยางตอเนื่อง 
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ทุกระดับ (ท้ังสวนกลางและสวน

ภูมิภาค) 

- มีการทำงานเปนทีม เพ่ือการ

ขับเคลื่อนความสุขอยางเปนรูปธรรม 

5.4 ระบบการพัฒนา

บุคลากร 

- มีการฝกอบรมนักบริหารความสุข  

นักสรางสุข และนักจัดการความรูสู

ความสุขคนทำงาน รวมท้ังบุคลากรท่ี

เก่ียวของ และจัดทำคูมือ เพ่ือเปน

แนวทางในการดำเนินงานใหเปนไปใน

ทิศทางเดียวกัน 

- หลักสูตร นักบริหารความสุข มีการ

จัดเพียง 1 รุน ทำใหมีผูบริหารจำนวน

มากท่ีอาจมีความเขาใจคลาดเคลื่อนใน

แนวทางการขับเคลื่อนความสุของคกร 

- นักสรางสุขมีไมเพียงพอ 

- ขาดท่ีปรึกษาในการขับเคลื่อน

กิจกรรมสรางสุขในหนวยงาน 

- หนวยงานสวนกลางไมสามารถพัฒนา

นักสรางสุขในองคกรไดครบ 

ทุกองคกร 

หมวด 6 การมุงเนนระบบการปฏิบัติการ 

6.1 กระบวนการ

ทำงานเชื่อมโยงตั้งแต

ตนจนจบนำสูผลลัพธ 

ท่ีตองการ 

- มีการจัดทำแผนการขับเคลื่อน

ความสุข พรอมกับการกำหนดตัวชี้วัด 

 

- รายละเอียดการดำเนินงานตาม

ตัวชี้วัดในบางประเด็นอาจไมชัดเจน  

ทำใหผูปฏิบัติเกิดความสับสนในการ

ดำเนินงาน 

6.2 การสราง

นวัตกรรมในการ

ปรับปรุงผลผลิต 

กระบวนการทำงาน 

และการบริการ 

- มีการกำหนดกระบวนการขับเคลื่อน

ความสุขท่ีชัดเจน  

- มี Time Line การดำเนินงาน 

ท่ีชัดเจน 

- มีการเปลี่ยนแปลงกระบวนการ หรือ

กำหนดการขับเคลื่อนความสุข ทำให

หนวยงานเกิดความสับสน และไม

สามารถดำเนินงานไดเต็มประสิทธิภาพ 

6.3 การลดตนทุน 

การใชทรัพยากรเพ่ือ

เพ่ิมประสิทธิภาพและ

ความสามารถในการ

แขงขัน 

- หลายหนวยงานมีการจัดสถานท่ีให

เอ้ือตอการจัดกิจกรรมเสริมสราง

ความสุขในองคกร  

- หลายหนวยงานมีการจัดกิจกรรมโดย

การระดมทุน หรือบางกิจกรรมไมมีการ

ใชงบประมาณในการดำเนินงาน 

- บางหนวยงานไมมีสถานท่ีเพียงพอใน

การจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสรางความสุข

ในองคกร 

- การออกแบบกิจกรรมโดยนักสรางสขุ

ยังอยูในวงจำกัด ขาดการคิดนอกกรอบ 

หรือการศึกษาเพ่ือตอยอดกิจกรรมท่ี

ประสบความสำเร็จมากอน 
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6.4 การุมงเนน

ประสิทธิผลท้ังองคกร 

และผลกระทบตอ

ยุทธศาสตรประเทศ 

  

หมวด 7 ผลลัพธการดำเนินการ 

7.1 ดานพันธกิจ - เกิดองคกรแหงความสุข กระทรวง

สาธารณสุขท่ีเปนรูปธรรม (ในระดับ

เขตสุขภาพ/กรมวิชการ) 

 

7.2 ดานผูรับบริการ

และประชาชน 

- เกิดโครงการสรางสุขในภาพกระทรวง 

เชน โครงการ Happy Refinance เพ่ือ

ลดภาระหนี้ของบุคลากร โครงการ 

Happy Communication เพ่ือลด

ภาระคาใชจายดานการติดตอสื่อสาร 

เปนตน 

- นักสรางสุขใหความสนใจในการจัด

กิจกรรมเพ่ือขับเคลื่อนความสุขใน

หนวยงาน 

- บุคลากรในหนวยงานใหความสนใจ 

และมีสวนรวมในการดำเนินงาน 

ทุกข้ันตอน 

- ภาระงานจำนวนมากของบุคลากร 

สงผลใหไมสามารถเขารวมกิจกรรม

เสริมสรางความสุขได 

7.3 ดานการพัฒนา

บุคลากร 

- เกิดนักบริหารความสุข นักจัดการ

ความรูสูความสุขคนทำงาน และ 

นักสรางสุข ท่ีเปนผูขับเคลื่อนการ

ดำเนินงานในพ้ืนท่ี 

- ภาระงานของนักสรางสุขมีจำนวน

มาก สงผลใหไมสามารถจัดกิจกรรม

สรางสุขไดตามท่ีวางแผนไว 

 

7.4 ดานการเปน

ตนแบบ 

- มีหนวยงานตนแบบขับเคลื่อน

ความสุขอยางนอยเขตสุขภาพละ  

1 แหง 

- องคกรแหงความสุขตนแบบ 

 มีจำนวนนอย และขาดการ 

ถอดบทเรียนการขับเคลื่อนความสุข

เพ่ือเปนตัวอยางแกหนวยงานอ่ืน 

7.5 ดานผลกระทบตอ

เศรษฐกิจ สังคม 

- เกิดภาพลักษณท่ีดีขององคกร  

ในภาพของกระทรวงสาธารณสุข 

สามารถเปนตัวอยางในศึกษาดูงานการ
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สาธารณสุข 

สิ่งแวดลอม 

ขับเคลื่อนองคกรแหงความสุขระดับ

กระทรวง 

7.6 ดานการลดตนทุน 

สรางนวัตกรรมและ

การจัดการ

กระบวนการ 

- ไดรับสนับสนุนงบประมาณจาก สสส.  

- กิจกรรมเสริมสรางความสุข 

บางกิจกรรมสามารถดำเนินการไดโดย

ไมตองใชงบประมาณดำเนินงาน 

- หนวยงานขาดงบประมาณสนับสนุน

ในการจัดกิจกรรมเสริมสรางความสุข

ในหนวยงาน 

 

ตารางที่ 13 การวิเคราะหโอกาสและอุปสรรคในการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวง

แหงความสุข 

ประเด็นการวิเคราะห 

(PESTEL) 

โอกาส อุปสรรค 

Political 

(ปจจัยดานการเมืองท่ี

สงกระทบตอการ

ขับเคลื่อนนโยบายฯ) 

- การหาภาคีรวมขับเคลื่อนนโยบาย 

 - การจัดทำขอเสนอเชิงนโยบายเพ่ือ

ขับเคลื่อนองคกรแหงความสุข 

- การขับเคลื่อนความสุขบุคลากร  

เปนกิจกรรมท่ีไมไดสงผลกระทบตอ

ประชาชนโดยตรง จึงอาจเปนกิจกรรม

ท่ีไมไดรับจัดลำดับความสำคัญใน 

อันดับตน ๆ 

Economic 

(ปจจัยดานเศรษฐกิจท่ี

ผลกระทบตอการ

ขับเคลื่อนนโยบายฯ) 

- บุคลากรเกิดความตระหนักในการใช

จายมากข้ึน ลดปญหาความเครียดท่ี

เกิดจากภาระหนี้สิน (Happy Money) 

- โปรโมชั่นและสื่อโฆษณาตาง ๆ  

ท่ีสงผลตอการใชจายของบุคลากร 

 - บุคลากรขาดการวางแผนทางการเงิน

ท่ีมีประสิทธิภาพ 

Social  

(ปจจัยดานสังคมท่ี

ผลกระทบตอการ

ขับเคลื่อนนโยบายฯ) 

- บุคลากร Gen Y/Z เพ่ิมมากข้ึน  

ซ่ึงกลุมนี้พรอมรับกับการเปลี่ยนแปลง

และเทคโนโลยีคอนขางสูง 

- บุคลากรมีจิตอาสา และมีความตั้งใจ

ในการดำเนินงานสรางสุขดวยกัน 

(Happy Heart) 

- การออกแบบกิจกรรมท่ีสามารถลด

ชองวางระหวางวัย จะสงผลให

- มีการโอน/ยาย/ลาออก ของบุคลากร

ในหนวยงานบอยครั้ง 

 - เกิดชองวางระหวางวัย ทำใหการ 

จัดกิจกรรมท่ีเหมาะสมคอนขางลำบาก 

- บุคลากรไมใหความรวมมือเขารวม

กิจกรรม 

- การใหความสำคัญในการขับเคลื่อน

นโยบายของผูบริหารแตละหนวยงาน
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(PESTEL) 

โอกาส อุปสรรค 

บรรยากาศในการทำงานของ 

หนวยงานดีข้ึน (Happy Worklife) 

 - การเห็นความแตกตางของการ

ขับเคลื่อนนโยบายในแตละพ้ืนท่ี  

จะกระตุนใหพ้ืนท่ีอ่ืนใหความสำคัญ

และดำเนินการ 

- บุคลากรใหความสำคัญในการดูแล

สุขภาพตนเองมากข้ึน การออกแบบ

กิจกรรมท่ีสงเสริมสุขภาพบุคลากร  

จะชวยลดคาใชจายดานสุขภาพได 

(Happy Body) 

- ผูหญิงมีโอกาสในการเปนหัวหนาทีม

สรางสุขมากข้ึน 

- บุคลากรมีเวลาอยูกับครอบครัว 

มากข้ึน (Happy Family) 

- การสรางชุดความรูในการเสริมสราง

ความสุขในองคกร 

 - การพัฒนาศักยภาพนักสรางสุขและ

ทีมสรางสุขใหเขมแข็ง 

- การออกแบบกิจกรรมเพ่ือกระตุนให

บุคลากรเกิดความผูกพันในองคกร 

ไมเทากัน 

 - ความแตกตางดานวิชาชีพ สงผลให

ทีมสรางสุขไมสามารถออกแบบ

กิจกรรมท่ีเหมาะสมสำหรับทุกกลุมได 

- ภาระงานของบุคลากร สงผลใหไม

สามารถเขารวมกิจกรรมได 

- บุคลากรไมสามารถยายกลับไป

ทำงานใกลภูมิลำเนาได เนื่องจาก

ขอจำกัดเรื่องตำแหนงและจำนวน

บุคลากรในการปฏิบัติงานของแตละ

หนวยงาน 

- ชุดความรูท่ีจะสรางเพ่ือพัฒนา

ศักยภาพนักสรางสุขยังมีไมเพียงพอ 

รวมท้ังไมมีผูถายทอดชุดความรู

ดังกลาว 

- ความไมปลอดภัย เปนปจจัยสำคัญ 

ท่ีจะสงผลกระทบตอความสุขบุคลากร 

ซ่ึงทำใหการขับเคลื่อนองคกรแหง

ความสุขเปนไปไดยาก 

Technology 

(ปจจัยดานเทคโนโลยี

ท่ีสงผลกระทบตอการ

ขับเคลื่อนนโยบายฯ) 

- ทีมสรางสุขสามารถใชดิจิทัลเพ่ือ

สนับสนุนการสรางสุขในหนวยงาน

ไดมากข้ึน 

- บุคลากรสามารถเขาถึงชุดความรูใน

การสรางสุขรวมถึงชุดความรูท่ีเปน

ประโยชนตอการปฏิบัติงาน/การ

- บุคลากรบางรายยังไมสามารถเขาถึง

ดิจิทัลได ทำใหไมสามารถเขาถึงชุด

ความรู หรือรวมกิจกรรมสรางสุขผาน

ระบบดิจิทัลได 

- บุคลากรบางรายไมสามารถใช IT ได 
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ประเด็นการวิเคราะห 

(PESTEL) 

โอกาส อุปสรรค 

ดำรงชีวิตไดงายข้ึน (Happy Brain) 

 - การพัฒนาศักยภาพบุคลากรดาน IT 

- อุปกรณดิจิทัลเปนสวนชวยในการ

ดูแลสุขภาพมากข้ึน 

- อุปกรณดิจิทัลบางอยางมีราคาแพง 

ไมสามารถเขาถึงได 

Environment 

(ปจจัยดานสิ่งแวดลอม

ท่ีผลกระทบตอการ

ขับเคลื่อนนโยบายฯ) 

- บุคลากรใหความสนใจเรื่องการ

บริโภคอาหารปลอดภัยมากข้ึน 

(Happy Body) 

- การเสริมสรางบรรยากาศในการ

ทำงานรูปแบบใหม (Happy Society) 

 - เกิดความรวมมือกับหนวยงาน 

ท่ีเก่ียวของในการขับเคลื่อนนโยบาย 

- การรวมมือของหนวยงานในการ

ประหยัดพลังงาน 

- การสงเสริมบุคลากรมีสวนรวมในการ

ลดผลกระทบตอภาวะโลกรอน 

(Happy Society) 

- ภาระงานท่ีสงผลตอการดำเนินชีวิต 

ทำใหไมสามารถใหความสนใจเรื่องการ

บริโภคอาหารไดเทาท่ีควร 

- Mind set ของคนทำงานท่ียังอยูใน 

Safety zone จะตอตานการ

เปลี่ยนแปลง 

- การกระจายของบุคลากร 

ท่ีไมเทาเทียม 

Legal 

(ปจจัยดานกฎหมายท่ี

สงผลกระทบตอการ

ขับเคลื่อนนโยบายฯ) 

- การปรับเปลี่ยนกระบวนการทำงาน 

ท่ีจะสงผลใหเกิด Work Life Balance 

เพ่ิมมากข้ึน 

- กฎหมาย กฎระเบยีบของ 

สวนราชการไมเอ้ือตอการ Work 

From Anywhere 

 

จากผลการวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง อุปสรรคและโอกาสในการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวง

สาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข เมื่อพิจารณาคาน้ำหนักความสำคัญของแตละประเด็น โดยการใหคา

น้ำหนักของปจจัยในแตละประเด็น ซึ่งไดมีการประยุกตเกณฑการใหคาน้ำหนักมาจากเทคนิคการใหน้ำหนัก

เพื่อระบุปจจัยหลัก ประกอบดวย ประเด็นที่ไมมีผลกระทบ/ไมเกี่ยวของ จะมีคาน้ำหนักเปน 0 ประเด็นที่มี

ผลกระทบ/เก่ียวของมาก จะมีคาเปน 1 หรือ -1 สวนประเด็นท่ีมีผลกระทบ/เก่ียวของมากท่ีสุด จะมีคาเปน 2 

หรือ -2 ดังตารางท่ี 14 
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ตารางท่ี 14 เกณฑการวิเคราะหคาน้ำหนักแตละประเด็นของปจจัยภายในและปจจัยภายนอก 

SWOT ไมมีผลกระทบ/ 

ไมเกี่ยวของ 

มีผลกระทบ/

เกี่ยวของมาก 

มีผลกระทบ/ 

เกี่ยวของมากท่ีสุด 

Strength 0 1 2 

Weakness 0 - 1 - 2 

Opportunity 0 1 2 

Threat 0 - 1 - 2 

 

โดยผลการใหคาน้ำหนักของประเด็นสำคัญที่เปนจุดออน และจุดแข็งของการขับเคลื่อนนโยบาย ปรากฏดัง

ตารางท่ี 15 และผลการใหคาน้ำหนักของประเด็นสำคัญท่ีเปนโอกาส และอุปสรรคของการขับเคลื่อนนโยบาย 

ดังตารางท่ี 16 

ตารางท่ี 15 การวิเคราะหคาน้ำหนักของปจจัยภายในท่ีเปนจุดออนและจุดแข็งของการขับเคล่ือนนโยบาย 

ประเด็นการวิเคราะห 

(PMQA) 
จุดแข็ง จุดออน 

หมวด 1 การนำองคการ 

1.1 ระบบนำองคการท่ีสรางความยั่งยืน 2 -1 

1.2 ปองกันทุจริตและสรางความโปรงใส 1 0 

1.3 การมุงเนนผลสัมฤทธิ์ผานเครือขาย 0 0 

1.4 คำนึงถึงผลกระทบตอสังคมและการมุงเนนใหเกิดผลลัพธ 2 0 

หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร 

2.1 แผนยุทธศาสตรตอบสนองความทาทายและสรางนวัตกรรมเพ่ือการ

เปลี่ยนแปลง 

0 

 

0 

2.2 เปาหมายยุทธศาสตรท้ังระยะสั้นและระยะยาว สอดคลองพันธกิจและ

ยุทธศาสตรชาต ิ

1 

 

0 

2.3 แผนงานขับเคลื่อนลงไปทุกภาคสวน 0 0 

2.4 การติดตามผล การแกไขปญหาและการรายงานผล 1 -1 

หมวด 3 การใหความสำคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย 

3.1 ระบบขอมูลและสารสนเทศท่ีทันสมัยเพ่ือการบริการและการเขาถึง 1 -1 

3.2 การประเมินความพึงพอใจและความผูกพัน 0 -2 

3.3 การสรางนวัตกรรมการบริการและตอบสนองความตองการเฉพาะกลุม 1 -1 

3.4 กระบวนการแกไขขอรองเรยีนท่ีรวดเร็วและสรางสรรค 1 -1 
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ประเด็นการวิเคราะห 

(PMQA) 
จุดแข็ง จุดออน 

หมวด 4 การวัด วิเคราะห และการจัดการความรู 

4.1 การกำหนดตัวชี้วัดเพ่ือการติดตามงานและการเปดเผยขอมูล 1 -2 

4.2 การวิเคราะหผลจากขอมูลและตัววัดทุกระดับเพ่ือแกปญหา พัฒนาและ

ปรับปรุงการทำงาน 

1 -2 

4.3 การใชความรูและองคความรูของสวนราชการในการแกปญหาเรียนรูและ

มีเหตุผล 

1 -1 

4.4 การบริหารจัดการขอมูล สารสนเทศ และปรับระบบทำงานเปนดิจิทัลเต็ม

รูปแบบ 

1 -2 

หมวด 5 การมุงเนนบุคลากร 

5.1 ระบบการจัดการบุคลากรตอบสนองยุทธศาสตรและสรางแรงจูงใจ 2 -2 

5.2 ระบบการทำงานท่ีมีประสิทธิภาพ คลองตัว และมุงเนนผลสัมฤทธิ ์ 2 -2 

5.3 การสรางวัฒนธรรมการทำงานท่ีดีและความรวมมือ 2 -1 

5.4 ระบบการพัฒนาบุคลากร 2 -2 

หมวด 6 การมุงเนนระบบการปฏิบัติการ 

6.1 กระบวนการทำงานเชื่อมโยงตั้งแตตนจนจบนำสูผลลัพธท่ีตองการ 1 -1 

6.2 การสรางนวัตกรรมในการปรับปรงุผลผลิต กระบวนการทำงาน และการ

บริการ 

1 -1 

6.3 การลดตนทุน การใชทรัพยากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและความสามารถใน

การแขงขัน 

1 -1 

6.4 การุมงเนนประสิทธิผลท้ังองคกร และผลกระทบตอยุทธศาสตรประเทศ 0 0 

หมวด 7 ผลลัพธการดำเนินการ 

7.1 ดานพันธกิจ 1 0 

7.2 ดานผูรับบริการและประชาชน 2 -1 

7.3 ดานการพัฒนาบุคลากร 1 -1 

7.4 ดานการเปนตนแบบ 1 -1 

7.5 ดานผลกระทบตอเศรษฐกิจ สังคม สาธารณสุข สิ่งแวดลอม 1 0 

7.6 ดานการลดตนทุน สรางนวัตกรรมและการจัดการกระบวนการ 1 -1 
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ตารางท่ี 16 การวิเคราะหคาน้ำหนักของปจจัยภายนอกท่ีเปนโอกาสและอุปสรรคของการขับเคล่ือนนโยบาย 

ประเด็นการวิเคราะห (PESTEL) โอกาส อุปสรรค 

Political 

(ปจจัยดานการเมืองท่ีสงกระทบตอการขับเคลื่อนนโยบายฯ) 

1 - 2 

Economic 

(ปจจัยดานเศรษฐกิจท่ีผลกระทบตอการขับเคลื่อนนโยบายฯ) 

1 - 2 

Social  

(ปจจัยดานสังคมท่ีผลกระทบตอการขับเคลื่อนนโยบายฯ) 

2 - 2 

Technology 

(ปจจัยดานเทคโนโลยีท่ีสงผลกระทบตอการขับเคลื่อนนโยบายฯ) 

2 0 

Environment 

(ปจจัยดานสิ่งแวดลอมท่ีผลกระทบตอการขับเคลื่อนนโยบายฯ) 

1 - 2  

Legal 

(ปจจัยดานกฎหมายท่ีสงผลกระทบตอการขับเคลื่อนนโยบายฯ) 

1 - 1 

 

จากผลการใหคาน้ำหนักของประเด็นสำคัญที่เปนจุดออน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรคของการ

ขับเคลื่อนนโยบาย สามารถสรุปประเด็นที่เปนปจจัยสำคัญตอการขับเคลื่อนนโยบาย โดยการพิจารณาเฉพาะ

ประเด็นที่มีคาคะแนน +2 และ -1 ในขอเดียวกัน หรือประเด็นที่มีคาคะแนน +1 และ 0 ในขอเดียวกัน  

มีจำนวน 7 ประเด็น ไดแก 1) ระบบนำองคการที ่สรางความยั ่งยืน โดยผู บริหารสูงสุดขององคกรให

ความสำคัญในการขับเคลื่อนนโยบาย มีการสื่อสารนโยบายเปนประจำ รวมทั้งภาวะผูนำในแตละระดับ 

ที่เสริมสรางบรรยากาศในการสรางสุขในองคกร 2) ปองกันทุจริตและสรางความโปรงใส โดยหนวยงานมีการ

สรางระบบแรงจูงใจในหนวยงานที่ใหบุคลากรรูสึกวามีความยุติธรรม โปรงใส ตรวจสอบได รวมทั้งการรักษา

สิทธิประโยชนของบุคลากร 3) เปาหมายยุทธศาสตรทั ้งระยะสั ้นและระยะยาว สอดคลองพันธกิจและ

ยุทธศาสตรชาติ โดยหนวยงานมีการกำหนดเปาหมายของหนวยงานที่ชัดเจน และมีการกำหนด milestone 

เพื่อเปนกรอบการดำเนินงานในแตละระยะ 4) การสรางวัฒนธรรมการทำงานที่ดีและความรวมมือ มีการ

กำหนดคุณลักษณะของทีมสรางสุขพรอมบทบาทหนาที่ มีการทำงานเปนทีมทั้งในสวนของทีมสรางสุขและ

บุคลากร ที่ตองใหความรวมมือกันในการขับเคลื่อนการดำเนินงาน 5) ดานพันธกิจ เมื ่อมีการขับเคลื ่อน

ความสุขครบตามกระบวนการสรางสุข จะกอใหเกิดองคกรแหงความสุขท่ีเปนรูปธรรม 6) ดานผูรับบริการและ

ประชาชน มีการใหความสำคัญกับการออกแบบกิจกรรมท่ีเหมาะสม เกิดเปนโครงการสรางสุขในรูปแบบตาง ๆ 

ที่สงผลใหบุคลากรใหความสนใจและมีสวนรวมในการดำเนินงาน และ 7) ดานผลกระทบตอเศรษฐกิจ สังคม 

สาธารณสุข สิ ่งแวดลอม จากผลการดำเนินงานอยางตอเนื ่องจึงสงผลใหเกิดภาพลักษณที ่ดีขององคกร  

จนสามารถเปนตัวอยางในการศึกษาดูงานการขับเคลื่อนองคกรแหงความสุขระดับกระทรวงได 
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สวนประเด็นที่ตองใหความสำคัญในการพัฒนาและตอยอด พิจารณาเฉพาะประเด็นที่มีคาคะแนน 

+2/-2 และ 0 ในขอเดียวกัน มีจำนวน 3 ประเด็นสำคัญ ไดแก 1) จุดแข็งดานการคำนึงถึงผลกระทบตอ

สังคมและการมุงเนนใหเกิดผลลัพธ โดยผูนำองคกรตองใหความสำคัญ ใหการสนับสนุนการขับเคลื่อนนโยบาย 

รวมทั้งมีสวนรวมในการสรางบรรยากาศในการสรางสุขในองคกรอยางตอเนื่อง 2) จุดออนดานการประเมิน

ความพึงพอใจและความผูกพัน เนื่องจากมีการใชระบบออนไลนในการประเมินความพึงพอใจและความผูกพัน 

แตระบบยังขาดความเสถียร ไมสามารถรองรับการใชงานจำนวนมากในชวงเวลาเดียวกัน รวมทั้งการขาดการ

จัดการฐานขอมูลอยางเปนระบบ ซึ่งอาจสงผลใหหนวยงานไมมีขอมูลเพียงพอในการวิเคราะหผลการประเมิน

เพื่อการออกแบบกิจกรรมเสริมสรางความสุขในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ และ 3) โอกาสดานปจจัยดาน

เทคโนโลยีที่สงผลกระทบตอการขับเคลื่อนนโยบายฯ ที่ชวยใหทีมสรางสุขสามารถใชระบบดิจิทัลที่เหมาะสม

เพื่อสนับสนุนการสรางกิจกรรมเสริมสรางความสุขในหนวยงานไดมากขึ้น รวมทั้งเปนชองทางในการพัฒนา

ศักยภาพบุคลากร ใหบุคลากรสามารถเขาถึงชุดความรูในการสรางสุข และชุดความรูที่เปนประโยชนตอการ

ปฏิบัติงาน/การดำรงชีวิตไดงายข้ึน 

สรุปผลการวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง อุปสรรค และโอกาสในการขับเคลื ่อนนโยบายกระทรวง

สาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข พบวา  

ปจจัยสำคัญที่สงผลตอการขับเคลื่อนนโยบาย มี 7 ประเด็น ไดแก 1) ระบบนำองคการที่สรางความ

ยั่งยืน โดยผูบริหารสูงสุดขององคกรใหความสำคัญในการขับเคลื่อนนโยบาย มีการสื่อสารนโยบายเปนประจำ 

รวมทั้งภาวะผูนำในแตละระดับที่เสริมสรางบรรยากาศในการสรางสุขในองคกร 2) ปองกันทุจริตและสราง

ความโปรงใส โดยหนวยงานมีการสรางระบบแรงจูงใจในหนวยงานท่ีใหบุคลากรรูสึกวามีความยุติธรรม โปรงใส 

ตรวจสอบได รวมทั้งการรักษาสิทธิประโยชนของบุคลากร 3) เปาหมายยุทธศาสตรทั้งระยะสั้นและระยะยาว 

สอดคลองพันธกิจและยุทธศาสตรชาติ โดยหนวยงานมีการกำหนดเปาหมายของหนวยงานท่ีชัดเจน และมีการ

กำหนด milestone เพื่อเปนกรอบการดำเนินงานในแตละระยะ 4) การสรางวัฒนธรรมการทำงานที่ดีและ

ความรวมมือ มีการกำหนดคุณลักษณะของทีมสรางสุขพรอมบทบาทหนาท่ี มีการทำงานเปนทีมท้ังในสวนของ

ทีมสรางสุขและบุคลากร ที่ตองใหความรวมมือกันในการขับเคลื่อนการดำเนินงาน 5) ดานพันธกิจ เมื่อมีการ

ขับเคลื่อนความสุขครบตามกระบวนการสรางสุข จะกอใหเกิดองคกรแหงความสุขที่เปนรูปธรรม 6) ดาน

ผูรับบริการและประชาชน มีการใหความสำคัญกับการออกแบบกิจกรรมท่ีเหมาะสม เกิดเปนโครงการสรางสุข

ในรูปแบบตาง ๆ ท่ีสงผลใหบุคลากรใหความสนใจและมีสวนรวมในการดำเนินงาน และ 7) ดานผลกระทบตอ

เศรษฐกิจ สังคม สาธารณสุข สิ่งแวดลอม จากผลการดำเนินงานอยางตอเนื่องจึงสงผลใหเกิดภาพลักษณที่ดี

ขององคกร จนสามารถเปนตัวอยางในการศึกษาดูงานการขับเคลื่อนองคกรแหงความสุขระดับกระทรวงได 

โดยมี 3 ประเด็นที่ตองพัฒนาและตอยอด เพื่อใหการขับเคลื่อนนโยบายฯ มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

ประกอบดวย 1) ผูนำองคกรตองใหความสำคัญ ใหการสนับสนุนการขับเคลื่อนนโยบาย รวมทั้งมีสวนรวมใน

การสรางบรรยากาศในการสรางสุขในองคกรอยางตอเนื่อง 2) การพัฒนาระบบการประเมินความสุขในระบบ

ออนไลน เนื่องจากมีการใชระบบออนไลนในการประเมินความพึงพอใจและความผูกพัน แตระบบยังขาดความ

เสถียร ไมสามารถรองรับการใชงานจำนวนมากในชวงเวลาเดียวกัน รวมท้ังการขาดการจัดการฐานขอมูลอยาง
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เปนระบบ ซึ่งอาจสงผลใหหนวยงานไมมีขอมูลเพียงพอในการวิเคราะหผลการประเมินเพื่อการออกแบบ

กิจกรรมเสริมสรางความสุขในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ และ 3) การประยุกตใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม 

เพื่อสนับสนุนการสรางกิจกรรมเสริมสรางความสุขในหนวยงานไดมากขึ้น รวมทั้งเปนชองทางในการพัฒนา

ศักยภาพบุคลากร ใหบุคลากรสามารถเขาถึงชุดความรูในการสรางสุข และชุดความรูที่เปนประโยชนตอการ

ปฏิบัติงาน/การดำรงชีวิตไดงายข้ึน  
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บทท่ี 5  

สรุปผลการวิจัย อภิปราย และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยเพื่อศึกษากระบวนการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข 

(Happy MoPH) มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษากระบวนการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหง

ความสุข (Happy MoPH) ทั ้งระบบ รวมทั ้งจัดทำขอเสนอแนวทางการขับเคลื ่อนความสุข กระทรวง

สาธารณสุข เพื่อใหหนวยงานที่สนใจเสริมสรางความสุขในองคกร สามารถนำกระบวนการขับเคลื่อนความสุข

ไปประยุกตใชใหเหมาะสมกับบริบทของหนวยงาน มีระยะเวลาในการศึกษา 2 ป 5 เดือน ตั้งแตเดือนธันวาคม 

2559 – พฤษภาคม 2562 และเปนงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผานการระดมความคิดเห็น

แบบกระบวนการกลุม (Focus Group) และการวิจัยเอกสาร (documentary research) 

 โดยสรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และขอเสนอแนะ ดังนี ้

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

สวนท่ี 1 ส่ิงท่ีปอนเขาไปหรือปจจัยนำเขา (Input) 

ผลการศึกษาเอกสารพบวา กระทรวงสาธารณสุขไดมีการจัดทำยุทธศาสตรที่มีเปาหมายเพื ่อให

เจาหนาที่มีความสุข ไดมีการถายทอดแผนไปสูการปฏิบัติผานการสื่อสารนโยบาย รวมทั้งมีการกำกับติดตาม

การดำเนินงานผานการจัดทำเปนตัวชี้วัดท้ังในระดับกระทรวง และระดับพ้ืนท่ี ท้ังนี้ การขับเคลื่อนยุทธศาสตร

เพื่อใหบุคลากรมีความสุข ตองขับเคลื่อนดวยปจจัยหลัก 3 ประการ คือ คนทำงานมีความสุข ที่ทำงานนาอยู 

และชุมชนสมานฉันท โดยบุคลากรจะมีความสุขไดตองพิจารณาใหครอบคลุมทั ้ง 8 มิติความสุข ไดแก  

1) การเปนผูมีสุขภาพดี (Happy Body) 2) การเปนผูท่ีมีน้ำใจชวยเหลือผูอ่ืน (Happy Heart) 3) การเปนผูท่ี

สามารถจัดการกับอารมณของตนเอง (Happy Relax) 4) การเปนผูรักการเรียนรู และเปนมืออาชีพในงาน 

(Happy Brain) 5) การเปนผูมีคุณธรรมและความกตัญู (Happy Soul) 6) การเปนผูใชเงินเปน (Happy 

Money) 7) การเปนผูท่ีรักและดูแลครอบครัวตนเองได (Happy Family) และ 8) การเปนผูที่รักและดูแล

องคกร/สังคมของตนเองได (Happy Society) รวมทั้ง การพัฒนาองคกรผานความรวมมือระหวางบุคลากร

และองคกร โดยนักสรางสุขจะมีบทบาทสำคัญในการเสริมสรางประสบการณ และบรรยากาศในการสรางสุข

ระหวางบุคลากรและองคกรไดเปนอยางดี 

สวนท่ี 2 กระบวนการ (Process) 

ผลการศึกษากระบวนการขับเคลื่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุข สามารถจำแนกไดเปน 2 มุมมอง 

ไดแก การศึกษากระบวนการในมุมมองภาพรวมขององคกร และการศึกษากระบวนการในมุมมองของ

ผูปฏิบัติงาน โดยในมุมมองภาพรวมขององคกร จะเห็นไดวา กระทรวงสาธารณสุขไดกำหนดกรอบแนวทางใน

การขับเคลื่อนความสุขไวอยางชัดเจน โดยการกำหนดระยะเวลาดำเนินการเปนรายรอบ ทุก 2 ป เริ่มตนดวย

การประเมินความสุขบุคลากร และการประเมินสุขภาวะองคกร จากนั้นหนวยงานตองดำเนินการวิเคราะหผล
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การประเมินเพื่อจัดทำแผนขับเคลื่อนความสุขของแตละหนวยงาน โดยการจัดทำแผนขับเคลื่อนความสุข จะ

เนนการมีสวนรวมของบุคลากรในหนวยงาน และใหน้ำหนักไปท่ีปจจัยที่สงผลตอระดับความสุขของบุคลากร 

(Pain Points) เปนอันดับแรก แลวออกแบบกิจกรรมใหสอดคลองกับปจจัยที่สงผลตอระดับความสุขของ

บุคลากร (Pain Points) ของแตละกลุมเปาหมาย เม่ือจัดทำแผนเรียบรอยแลว ตองมีการดำเนินการตามแผนท่ี

วางไว พรอมกับการกำกับ ติดตาม ประเมินผลการขับเคลื่อนความสุข ซึ่งกำหนดใหเปนคำรับรองการปฏิบัติ

ราชการของผูบริหารกระทรวงสาธารณสุข และเปนตัวชี้วัดของหนวยงาน เพื่อใหบุคลากรทุกระดับของ

หนวยงานเห็นความสำคัญ และเกิดความรวมมือในการขับเคลื่อนความสุขในหนวยงานใหเกิดเปนรูปธรรม โดย

มีเปาหมายเพื่อใหเกิดหนวยงานตัวอยางที่ขับเคลื่อนความสุขไดสำเร็จเปนรูปธรรม (Best practice หรือ 

Bright Spot) เพื่อเปนตัวอยางที่ดีในการขับเคลื่อนความสุขแกหนวยงานอื่นสามารถนำไปประยุกตใชให

สอดคลองกับบริบทของหนวยงานตนเองได 

 ท้ังนี้ ในสวนของการศึกษากระบวนการในมุมมองของผูปฏิบัติงาน สามารถจำแนกได 2 ประเด็นหลัก 

ไดแก 1) ประเด็นปญหาในการขับเคลื่อนความสุข โดยเฉพาะระบบที่ยังคงเปนปญหาในการดำเนินงาน  

ทั้งปญหาการใชงานระบบประเมินความสุข ปญหาการวิเคราะห ประมวลผลขอมูล ปญหาเกี่ยวกับขอคำถาม

ของแบบสอบถาม รวมทั้ง การกำหนดตัวชี้วัดที่ควรกำหนดใหชัดเจนกอนเริ ่มปงบประมาณ โดยใหวัดท่ี

กระบวนการดำเนินงานเพื่อใหเห็น Output หรือ Outcome ที่ชัดเจน และควรมีการติดตาม รายงานผลการ

ประเมินตอผูบริหารเปนระยะ 2) ประเด็นความตองการในการพัฒนา ที่หนวยงานสวนกลางควรใหการ

สนับสนุนท้ังองคความรู และงบประมาณ รวมท้ังการพัฒนาศักยภาพของนักสรางสุขใหเชี่ยวชาญแบบมืออาชีพ

อยางตอเนื่อง มีการกำหนดองคประกอบ คุณลักษณะ และบทบาทหนาที่ของทีมสรางสุข ซึ่งจะเปนกลไก

สำคัญในการขับเคลื่อนความสุขของหนวยงาน 

สวนท่ี 3 ผลงาน (Output) 

ผลการศึกษาผลการดำเนินงานจากการขับเคลื่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุข สามารถจำแนกได

เปน 2 มุมมอง ไดแก การศึกษาผลงานในมุมมองภาพรวมขององคกร และการศึกษาผลงานในมุมมองของ

ผูบริหาร โดยในมุมมองภาพรวมขององคกร จะเห็นไดวา ปญหาที่สงผลกระทบตอความสุขของบุคลากรใน 

แตละหนวยงาน สวนใหญจะเปนปญหาดานการเงิน ปญหาเรื่องภาระงาน ปญหาดานการสื่อสาร รวมท้ัง

ปญหาดานโครงสรางองคกร ซึ่งแนวทางการแกปญหาจะมีตั้งแตการศึกษาหาปจจัยที่สงกระทบตอความสุข 

การตั้งคณะทำงาน การจัดสวัสดิการเพื่อชวยเหลือดานตาง ๆ การสรางบรรยากาศในการทำงาน การปรับ

โครงการ การจัดกิจกรรมสงเสริมความรัก ความสามัคคี เชน การออกกำลังกาย การจัดกิจกรรมทำบุญตักบาตร 

การจัดกิจกรรมสันทนาการ ทั้งนี้ ปจจัยความสำเร็จของการดำเนินการขึ้นอยูกับผูบริหารที่ตองใหความสำคัญ 

มีการถายทอดนโยบาย การปฏิบัติตนเปนแบบอยาง (Role Model) บุคลากรใหความรวมมือในการดำเนิน

กิจกรรม และการมีนักสรางสุข/ทีมสรางสุขที่เปนหลักในการประสานเชื่อมโยง จัดกิจกรรมใหเกิดความผูกพัน

ในองคกร นอกจากนี้ การกำหนดเปนตัวชี้วัดทั้งในระดับบริหาร ระดับองคกร จะเปนการกระตุนใหบุคลากร

และองคกรรวมกันขับเคลื่อนนโยบายไดมากข้ึน 
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 ในสวนของการศึกษาผลงานในมุมมองของผูบริหาร เห็นวา กรณีท่ีเปนการขับเคลื่อนนโยบายท่ีเกิดข้ึน

ครั้งแรก หนวยงานผูรับผิดชอบในระยะเริ่มตนควรเปนหนวยงานดานยุทธศาสตร เนื่องจากเปนหนวยงานท่ี

สามารถขับเคลื่อนไดทั้งระบบ ทั้งการจัดทำแผนงาน แผนงบประมาณ การสื่อสารนโยบายและการกำกับ

ติดตามประเมินผล สวนการขับเคลื่อนในระดับองคกร ปจจัยสำคัญที่ คือ ผูนำ ที่ตองมีการสื่อสาร การให

ความสำคัญ การวางแผนท่ีชัดเจน การเปนตนแบบ และการพัฒนาทีมท่ีมีสมรรถนะสูง นอกจากนี้ การสงเสริม

การมีสวนรวมของบุคลากรในองคกร รวมทั้งการพัฒนาศักยภาพนักสรางสุขหรือทีมสรางสุข ซึ่งเปนกลไกการ

ขับเคลื่อนที่สำคัญที่จะเชื่อมโยงและสานความสัมพันธของบุคลากรในองคกร ซึ่งเปนสวนสำคัญที่จะทำใหเกิด

ความสุขในองคกรไดอยางเปนรูปธรรม 

สวนท่ี 4 วิเคราะหผลการขับเคลื่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุข 

ผลการวิเคราะหปจจัยสำคัญท่ีสงผลตอการขับเคลื่อนนโยบาย มี 7 ประเด็น ไดแก 1) ระบบนำองคการ

ท่ีสรางความยั่งยืน โดยผูบริหารสูงสุดขององคกรใหความสำคัญในการขับเคลื่อนนโยบาย มีการสื่อสารนโยบาย

เปนประจำ รวมทั้งภาวะผูนำในแตละระดับที่เสริมสรางบรรยากาศในการสรางสุขในองคกร 2) ปองกันทุจริต

และสรางความโปรงใส โดยหนวยงานมีการสรางระบบแรงจูงใจในหนวยงานที่ใหบุคลากรรูสึกวามีความ

ยุติธรรม โปรงใส ตรวจสอบได รวมทั้งการรักษาสิทธิประโยชนของบุคลากร 3) เปาหมายยุทธศาสตรทั้งระยะ

สั้นและระยะยาว สอดคลองพันธกิจและยุทธศาสตรชาติ โดยหนวยงานมีการกำหนดเปาหมายของหนวยงานท่ี

ชัดเจน และมีการกำหนดเปาหมายการดำเนินงานแตละระยะ (milestone) เพื่อเปนกรอบการดำเนินงานใน

แตละระยะ 4) การสรางวัฒนธรรมการทำงานที่ดีและความรวมมือ มีการกำหนดคุณลักษณะของทีมสรางสุข

พรอมบทบาทหนาที่ มีการทำงานเปนทีมทั้งในสวนของทีมสรางสุขและบุคลากร ที่ตองใหความรวมมือกันใน

การขับเคลื่อนการดำเนินงาน 5) ดานพันธกิจ เมื่อมีการขับเคลื่อนความสุขครบตามกระบวนการสรางสุข จะ

กอใหเกิดองคกรแหงความสุขที่เปนรูปธรรม 6) ดานผูรับบริการและประชาชน มีการใหความสำคัญกับการ

ออกแบบกิจกรรมท่ีเหมาะสม เกิดเปนโครงการสรางสุขในรูปแบบตาง ๆ ท่ีสงผลใหบุคลากรใหความสนใจและ

มีสวนรวมในการดำเนินงาน และ 7) ดานผลกระทบตอเศรษฐกิจ สังคม สาธารณสุข สิ่งแวดลอม จากผลการ

ดำเนินงานอยางตอเนื่องจึงสงผลใหเกิดภาพลักษณที่ดีขององคกร จนสามารถเปนตัวอยางในการศึกษาดูงาน

การขับเคลื่อนองคกรแหงความสุขระดับกระทรวงได 

โดยมี 3 ประเด็นที่ตองพัฒนาและตอยอด เพื่อใหการขับเคลื่อนนโยบายฯ มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

ประกอบดวย 1) ผูนำองคกรตองใหความสำคัญ ใหการสนับสนุนการขับเคลื่อนนโยบาย รวมทั้งมีสวนรวมใน

การสรางบรรยากาศในการสรางสุขในองคกรอยางตอเนื่อง 2) การพัฒนาระบบการประเมินความสุขในระบบ

ออนไลน เนื่องจากมีการใชระบบออนไลนในการประเมินความพึงพอใจและความผูกพัน แตระบบยังขาดความ

เสถียร ไมสามารถรองรับการใชงานจำนวนมากในชวงเวลาเดียวกัน รวมท้ังการขาดการจัดการฐานขอมูลอยาง

เปนระบบ ซึ่งอาจสงผลใหหนวยงานไมมีขอมูลเพียงพอในการวิเคราะหผลการประเมินเพื่อการออกแบบ

กิจกรรมเสริมสรางความสุขในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ และ 3) การประยุกตใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม 

เพื่อสนับสนุนการสรางกิจกรรมเสริมสรางความสุขในหนวยงานไดมากขึ้น รวมทั้งเปนชองทางในการพัฒนา
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ศักยภาพบุคลากร ใหบุคลากรสามารถเขาถึงชุดความรูในการสรางสุข และชุดความรูที่เปนประโยชนตอการ

ปฏิบัติงาน/การดำรงชีวิตไดงายข้ึน  

  

5.2 อภิปรายผล 

สวนท่ี 1 ส่ิงท่ีปอนเขาไปหรือปจจัยนำเขา (Input) พบประเด็นสำคัญคือ 

 กระทรวงสาธารณสุขไดมีการจัดทำยุทธศาสตรท่ีมีเปาหมายเพ่ือใหเจาหนาท่ีมีความสุข มีการถายทอด

แผนไปสูการปฏิบัติผานการสื่อสารนโยบาย รวมทั้งมีการกำกับ ติดตามการดำเนินงานผานการจัดทำเปน

ตัวชี้วัดท้ังในระดับกระทรวงและระดับพ้ืนท่ี ซ่ึงสอดคลองกับกระบวนการบริหารยุทธศาสตร 4 ข้ันตอน ไดแก 

 1) ขั้นการกำหนดทิศทางขององคกร (Strategic Direction Setting) กระทรวงสาธารณสุขไดมีการ

กำหนดทิศทางการขับเคลื่อนนโยบายฯ ตั้งแตการกำหนดยุทธศาสตรกระทรวงสาธารณสุข 4 Excellences 

การกำหนดเปาหมายกระทรวงสาธารณสุข “ประชาชนสุขภาพดี เจาหนาท่ีมีความสุข ระบบสุขภาพยั่งยืน)  

 2) ข้ันการกำหนดยุทธศาสตร (Strategy Formulation) กระทรวงสาธารณสุขมีการจัดทำยุทธศาสตร

กำลังคนดานสุขภาพ (People Excellence Strategy) มีเปาหมายเพ่ือใหบุคลากรเปน “คนดี มีคุณคา มีความ

ผาสุก” 

 3) ขั้นการนำยุทธศาสตรสูการปฏิบัติ (Strategy Implementation) กระทรวงสาธารณสุขไดมีการ

มอบนโยบายดานกำลังคนผานการจัดกิจกรรม HR4H Forum เพื่อสื่อสารทิศทางการขับเคลื่อนกำลังคนดาน

สุขภาพ การขับเคลื่อนนโยบาย กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข (Happy MoPH) รวมทั้งการ

กำหนดตัวชี้วัดและแนวทางการประเมินผลตามตัวชี้วัดทุกป  

 4) ข้ันการประเมินผลและการควบคุม (Evaluation & Control) กระทรวงสาธารณสุขไดจัดทีมตรวจ

ราชการเพื่อลงพื้นที่ในการใหคำแนะนำแนวทางการขับเคลื่อนนโยบายฯ แนวทางการดำเนินงานตามตัวชี้วัด 

รวมทั้งการกำหนดใหมีการนำเสนอ Best Practice หรือ Success story เพื่อเปนตัวอยางในการขับเคลื่อน

ความสุขในหนวยงาน 

สวนท่ี 2 กระบวนการ (Process) พบประเด็นสำคัญคือ 

1. กระบวนการขับเคลื่อนในภาพรวมขององคกร จะเห็นไดวา กระทรวงสาธารณสุขไดกำหนดกรอบ

แนวทางในการขับเคลื่อนความสุขไวอยางชัดเจน โดยการกำหนดระยะเวลาดำเนินการเปนรายรอบ ทุก 2 ป 

เริ่มตนดวยการประเมินความสุขบุคลากร และการประเมินสุขภาวะองคกร จากนั้นหนวยงานตองดำเนินการ

วิเคราะหผลการประเมินเพื่อจัดทำแผนขับเคลื่อนความสุขของแตละหนวยงาน แมวาบางหนวยงานอาจ

ดำเนินการไมครบในทุกข้ันตอน ประกอบดวย 

1.1 การวินิจฉัยตรวจสอบสุขภาวะองคกร โดยการประเมินความสุขบุคลากรและการ

ประเมินสุขภาวะองคกร ซึ่งทุกหนวยงานมีการดำเนินงานเนื่องจากถูกกำหนดเปนตัวชี้วัดที่ทุกหนวยงานตอง

สนับสนุนใหบุคลากรทำการประเมินความสุขบุคลากร 
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1.2 การสรางความตระหนักและพันธะสัญญาภาพองคกรแหงความสุขของเรา โดยหนวยงาน

ไดมีการประกาศนโยบายการขับเคลื่อนความสุขและการแปลงนโยบายไปสูการปฏิบัติ เพื่อใหบุคลากรทราบ

วัตถุประสงคและเปาหมายของการประเมินความสุขบุคลากร 

1.3 การทำความรูจักกับองคกร ซึ่งบางหนวยงานอาจไมไดดำเนินการวิเคราะหสถานการณ

ของหนวยงานเพื่อประมวลผลรวมกับผลการประเมินความสุขบุคลากร ในการออกแบบกิจกรรมสรางสุขใน

หนวยงาน 

1.4 การประเมินความตองการขององคกรวาตองการสรางสุขเรื่องใด แบบใด เมื่อบุคลากร

ทำการประเมินความสุขแลว ทุกหนวยงานจะไดรับผลการประเมินความสุขในภาพรวมของหนวยงานเพื่อการ

ออกแบบกิจกรรมเสริมสรางความสุขในมิติตาง ๆ ทั้งมิติที่มีคาคะแนนต่ำ และมิติที่มีคาคะแนนสูง โดยบาง

หนวยงานใชเพียงผลการประเมินเบื้องตน ในขณะที่บางหนวยงานมีการวิเคราะหเชิงลึกเพื่อการออกแบบ

กิจกรรมสรางสุขใหเหมาะสมกับแตละกลุม เชน กลุมวัย หรือกลุมท่ีมีปญหาดานตาง ๆ โดยเฉพาะ (กลุมท่ีมีคา 

BMI สูง หรือกลุมท่ีมีปญหาทางการเงิน) 

1.5 นำการออกแบบไปใชสรางสุขใหกับองคกร ในบางหนวยงานที่มีผูรับผิดชอบหลักในการ

ขับเคลื่อนความสุข หรือผูบริหารใหความสำคัญในการขับเคลื่อนความสุขในองคกร จะมีการออกแบบกิจกรรม

เพ่ือแกไขปญหาความสุขในมิติตาง ๆ ในขณะท่ีบางหนวยงานท่ีไมมีผูรับผิดชอบหลัก จะนำกิจกรรมสรางสุขจัด

รวมกับกิจกรรมอ่ืน ๆ เชน องคกรคุณธรรม เปนตน 

1.6 ทบทวนผลการสรางสุขตลอดจนกระบวนการสรางสุขเพื่อปรับปรุงและพัฒนาใหดีข้ึน 

เนื่องจากทุกหนวยงานตองมีการรายงานผลการขับเคลื่อนความสุขในหนวยงาน หนวยงานสวนมากจึงไดมีการ

รายงานผลการสรางสุข ตลอดจนกระบวนการสรางสุข จนเกิดเปน Best Practice หรือ Success story เพ่ือ

เปนตัวอยางในการขับเคลื่อนความสุขในหนวยงาน 

เมื่อพิจารณาถึงกระบวนการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุขใน

ภาพรวมแลว สอดคลองกับรศ.ดร.ศิรินันท กิตติสุขสถิต ผูอำนวยการศูนยวิจัยความสุขคนทำงานแหงประเทศ

ไทย สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ท่ีไดกลาวไววา Happinometer เปนเครื่องมือใช

สำหรับติดตามตรวจจับชีพจรความสุขในมิติตาง ๆ เมื่อตรวจดูแลวก็จะพบวาตรงไหนคือจุดออน จุดแข็ง และ

หลังจากพบแลวก็จะมีเครื่องมือแนะนำวาตองทำอยางไรตอไป รวมทั้งมีการติดตอการประเมินอยางตอเนื่อง 

โดยแนวคิดหลักคือ พยายามทำใหเครื่องมือ Happinometer ใชประโยชนไดจริง ไมใชวัดไปแลวก็รูแคนั้น 

โจทยใหญคือ ดูวาความสุขของคนทำงานเปนอยางไร ความผูกพันเปนอยางไร องคกรแหงความสุขเปนอยางไร 

และจะสามารถสรางผลลัพธท่ีองคกรอยากไดไดอยางไร 

2. กระบวนการขับเคลื่อนในสวนของผูปฏิบัติงาน สามารถจำแนกได 2 ประเด็นหลัก ไดแก  

2.1 ประเด็นเครื่องมือและกลไกการขับเคลื่อนความสุข โดยเฉพาะระบบที่ยังคงเปนปญหา

ในการดำเนินงาน ทั้งปญหาการใชงานระบบประเมินความสุข ปญหาการวิเคราะห ประมวลผลขอมูล ปญหา

เกี่ยวกับขอคำถามของแบบสอบถาม รวมท้ัง การกำหนดตัวชี้วัดที่ควรกำหนดใหชัดเจนกอนเริ่มปงบประมาณ 
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โดยใหวัดท่ีกระบวนการดำเนินงานเพ่ือใหเห็นผลงาน (Output) หรือผลลัพธ (Outcome) ท่ีชัดเจน และควรมี

การติดตาม รายงานผลการประเมินตอผูบริหารเปนระยะ  

2.2 ประเด็นความตองการในการพัฒนา ที่หนวยงานสวนกลางควรใหการสนับสนุนทั้งองค

ความรู และงบประมาณ รวมทั้งการพัฒนาศักยภาพของนักสรางสุขใหเชี่ยวชาญแบบมืออาชีพอยางตอเนื่อง  

มีการกำหนดองคประกอบ คุณลักษณะ และบทบาทหนาที่ของทีมสรางสุข ซึ่งจะเปนกลไกสำคัญในการ

ขับเคลื่อนความสุขของหนวยงาน 

สอดคลองกับผลการศึกษาของอุมาวรรณ วาทกิจ (2560) ที่พบวา ปจจัยที่มีผลตอการเปนองคกร

แหงความสุขในมุมมองของบุคลากรโรงแรมระดับ 4-5 ดาว ในเขตอำเภอเมือง จังหวัดขอนแกน ตามแนวคิด 

MapHR ไดแก สุขดวยการจัดการ สุขดวยกระบวนการสรางสุข สุขดวยผลลัพธขององคกร โดยแนวทางการ

เปนองคกรแหงความสุขของโรงแรมระดับ 4-5 ดาว ในเขตอำเภอเมือง จังหวัดขอนแกน คือ 1) การบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษย โดยเนนการเปนองคกรแหงความสุข 2) กระบวนการสรางสุข โดยมีการกำหนด

นโยบายองคกร กำหนดผูรับผิดชอบวางแผนโครงการและประเมินโครงการ โดยใหบุคลากรมีสวนรวม และ  

3) ผลลัพธขององคกร การเปนองคกรแหงความสุข ผลลัพธที่ไดจะแสดงออกมาในรูปแบบของคุณภาพในการ

ปฏิบัติงาน การเพิ่มขึ้นของผลผลิต ภาพลักษณขององคกรดีขึ้น ในที่สุดแลวการเปน “องคกรแหงความสุข”  

จะเปนเครื่องมือทางการแขงขันท่ีสำคัญอยางหนึ่งของธุรกิจบริการ 

สวนท่ี 3 ผลงาน (Output) พบประเด็นสำคัญคือ 

1. ผลการดำเนินงานในภาพรวมขององคกร จะเห็นไดวา ปญหาที่สงผลกระทบตอความสุขของ

บุคลากรในแตละหนวยงาน สวนใหญจะเปนปญหาดานการเงิน ปญหาเรื่องภาระงาน ปญหาดานการสื่อสาร 

รวมทั้งปญหาดานโครงสรางองคกร ซึ่งแนวทางการแกปญหาจะมีตั้งแตการศึกษาหาปจจัยที่สงกระทบตอ

ความสุข การตั้งคณะทำงาน การจัดสวัสดิการเพ่ือชวยเหลือดานตาง ๆ การสรางบรรยากาศในการทำงาน การ

ปรับโครงการ การจัดกิจกรรมสงเสริมความรัก ความสามัคคี เชน การออกกำลังกาย การจัดกิจกรรมทำบุญตัก

บาตร การจัดกิจกรรมสันทนาการ ทั้งนี ้ ปจจัยความสำเร็จของการดำเนินการขึ้นอยูกับผูบริหารที่ตองให

ความสำคัญ มีการถายทอดนโยบาย การปฏิบัติตนเปนแบบอยาง (Role Model) บุคลากรใหความรวมมือใน

การดำเนินกิจกรรม และการมีนักสรางสุข/ทีมสรางสุขที่เปนหลักในการประสานเชื่อมโยง จัดกิจกรรมใหเกิด

ความผูกพันในองคกร นอกจากนี้ การกำหนดเปนตัวชี้วัดทั้งในระดับบริหาร ระดับองคกร จะเปนการกระตุน

ใหบุคลากรและองคกรรวมกันขับเคลื่อนนโยบายไดมากขึ้น สอดคลองกับษบงก วิเศษพลชัย (2561) ได

กลาวถึงแนวคิดของนักสรางสุขไวใน คูมือนักสรางสุข ไววา ผูสามารถบริหารจัดการใหเกิดประสบการณการ

ทำงานท่ีดี มีท่ีมาจากการใหความสำคัญกับ “ประสบการณการทำงาน” วามีความสำคัญอยางยิ่งในการกำหนด

พฤติกรรมของบุคลากร เพราะนอกจากประสบการณจะเชื่อมโยงกับการสรางความรูแลว ประสบการณยัง

เชื ่อมโยงไปถึงการสรางความรู สึกของบุคลากรที ่มีตอองคกร ทั ้งนี ้ ประสบการณการทำงาน หมายถึง 

ประสบการณการทำงานที ่เกิดขึ ้นจากองคกรในทุกแงม ุมของงาน ไมว าจะเปนประสบการณตองาน 

ประสบการณตอเพื ่อนรวมงาน ประสบการณตอที ่ทำงาน ที ่มีความตอเนื ่องสัมพันธเกี ่ยวของกัน โดย

ประสบการณเชนนี ้ จะมีอิทธิพลตอทัศนคติ พฤติกรรม และมีผลตอการขับเคลื ่อนผลลัพธขององคกร 
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นอกจากนี้ การหันมาใสใจกับประสบการณการทำงานทุกเมื่อเชื ่อวันของบุคลากรที่เรียกวา Employee 

Experience ยังเปนจุดเริ่มตนท่ีสำคัญสำหรับการสรางวัฒนธรรมการทำงานท่ีหลอเลี้ยงใหมนุษยเติบโตไปกับงาน

ที ่ตนทำ หนาที ่ของนักสรางสุข จึงเปนไปเพื ่อสรางสรรคให “ประสบการณงาน” แตละวันมีคุณคาและ

ความหมาย ทำใหบุคลารกทุกคนเห็นคุณคาของงาน ไดใชศักยภาพ ความรู ความสามารถในการสรางสรรค

งานที่มีความสำคัญตอภารกิจขององคกรอยางแทจริง งานที่ทำใหในวันเกษียณอายุ ทุกคนไดหันกลับมามอง

ชีวิตการทำงานที่ผานมาแลวมีความทรงจำที่ดีในการทำงานที่ผานมา แมวามันจะเปนชีวิตการทำงานที่เหนื่อย 

หนัก และยากลำบากก็ตาม 

 2. ผลการดำเนินงานในมุมมองของผูบริหาร เห็นวา กรณีที่เปนการขับเคลื่อนนโยบายที่เกิดข้ึน 

ครั้งแรก หนวยงานผูรับผิดชอบในระยะเริ่มตนควรเปนหนวยงานดานยุทธศาสตร เนื่องจากเปนหนวยงานท่ี

สามารถขับเคลื่อนไดทั้งระบบ ทั้งการจัดทำแผนงาน แผนงบประมาณ การสื่อสารนโยบายและการกำกับ

ติดตามประเมินผล สวนการขับเคลื่อนในระดับองคกร ปจจัยสำคัญที่ คือ ผูนำ ที่ตองมีการสื่อสาร การให

ความสำคัญ การวางแผนท่ีชัดเจน การเปนตนแบบ และการพัฒนาทีมท่ีมีสมรรถนะสูง นอกจากนี้ การสงเสริม

การมีสวนรวมของบุคลากรในองคกร รวมทั้งการพัฒนาศักยภาพนักสรางสุขหรือทีมสรางสุข ซึ่งเปนกลไกการ

ขับเคลื่อนที่สำคัญที่จะเชื่อมโยงและสานความสัมพันธของบุคลากรในองคกร ซึ่งเปนสวนสำคัญที่จะทำใหเกิด

ความสุขในองคกรไดอยางเปนรูปธรรม สอดคลองกับแซม วอลตัน อางใน วิญู ก่ิงหิรัญวัฒนา ท่ีมีความเชื่อวา 

“ถาเขาดูแลคน คนก็จะดูแลเขาเอง ยิ่งวอล-มารตมอบสิ่งดี ๆ ใหกับพนักงาน ลูกคาและชุมชนมากเทาใด  

อีกฝายก็จะตอบแทนวอล-มารตมากเทานั้น” รวมทั้งโรเบิรต ไอ. ชัตตัน แปลโดย ไอริสา ชั้นศิริ ที่วา คนง่ีเงา

ประจำที่ทำงานยังทำลายสุขภาพกายและจิตใจของคนที่ตกเปนเปาของพวกเขาดวยการกระตุนใหเปาหมาย

เกิดความเครียด อาการซึมเศรา ปญหานอนไมหลับ ความดันโลหิตสูง และสัมพันธภาพท่ีเลวรายกับสมาชิกใน

ครอบครัวและคนรัก การศึกษาระยะยาวในทวีปยุโรปแสดงใหเห็นวา การทำงานใหกับเจานายเฮงซวยเพ่ิม

ความเสี่ยงในการเปนโรคหัวใจและการเสียชีวิตกอนวัยอันควร เชน จากการศึกษาระยะเวลา 20 ปที่ติดตาม

พนักงานราชการชาวอังกฤษหกพันคนพบวา หากเจานายดุดาวากลาวพวกเขาอยางไมเปนธรรม ไมรับฟง

ปญหาที่พวกเขามี และแทบจะไมเคยแสดงความชื่นชมพวกเขาเลย พนักงานเหลานี้ จะมีอาการเจ็บหนาอก 

หัวใจวาย และเสียชีวิตจากโรคหัวใจ 

สวนท่ี 4 วิเคราะหผลการขับเคล่ือนความสุข กระทรวงสาธารณสุข พบประเด็นสำคัญคือ 

ผลการวิเคราะหปจจัยสำคัญท่ีสงผลตอการขับเคลื่อนนโยบาย มี 7 ประเด็น ไดแก 1) ระบบนำองคการ

ท่ีสรางความยั่งยืน โดยผูบริหารสูงสุดขององคกรใหความสำคัญในการขับเคลื่อนนโยบาย มีการสื่อสารนโยบาย

เปนประจำ รวมทั้งภาวะผูนำในแตละระดับที่เสริมสรางบรรยากาศในการสรางสุขในองคกร 2) ปองกันทุจริต

และสรางความโปรงใส โดยหนวยงานมีการสรางระบบแรงจูงใจในหนวยงานที่ใหบุคลากรรูสึกวามีความ

ยุติธรรม โปรงใส ตรวจสอบได รวมทั้งการรักษาสิทธิประโยชนของบุคลากร 3) เปาหมายยุทธศาสตรทั้งระยะ

สั้นและระยะยาว สอดคลองพันธกิจและยุทธศาสตรชาติ โดยหนวยงานมีการกำหนดเปาหมายของหนวยงานท่ี

ชัดเจน และมีการกำหนด milestone เพ่ือเปนกรอบการดำเนินงานในแตละระยะ 4) การสรางวัฒนธรรมการ

ทำงานท่ีดีและความรวมมือ มีการกำหนดคุณลักษณะของทีมสรางสุขพรอมบทบาทหนาท่ี มีการทำงานเปนทีม
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ทั้งในสวนของทีมสรางสุขและบุคลากร ที่ตองใหความรวมมือกันในการขับเคลื่อนการดำเนินงาน 5) ดานพันธกิจ 

เมื่อมีการขับเคลื่อนความสุขครบตามกระบวนการสรางสุข จะกอใหเกิดองคกรแหงความสุขที่เปนรูปธรรม  

6) ดานผูรับบริการและประชาชน มีการใหความสำคัญกับการออกแบบกิจกรรมที่เหมาะสม เกิดเปนโครงการ

สรางสุขในรูปแบบตาง ๆ ที่สงผลใหบุคลากรใหความสนใจและมีสวนรวมในการดำเนินงาน และ 7) ดาน

ผลกระทบตอเศรษฐกิจ สังคม สาธารณสุข สิ่งแวดลอม จากผลการดำเนินงานอยางตอเนื่องจึงสงผลใหเกิด

ภาพลักษณที่ดีขององคกร จนสามารถเปนตัวอยางในการศึกษาดูงานการขับเคลื่อนองคกรแหงความสุขระดับ

กระทรวงได 

โดยมี 3 ประเด็นที่ตองพัฒนาและตอยอด เพื่อใหการขับเคลื่อนนโยบายฯ มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

ประกอบดวย 1) ผูนำองคกรตองใหความสำคัญ ใหการสนับสนุนการขับเคลื่อนนโยบาย รวมทั้งมีสวนรวมใน

การสรางบรรยากาศในการสรางสุขในองคกรอยางตอเนื่อง 2) การพัฒนาระบบการประเมินความสุขในระบบ

ออนไลน เนื่องจากมีการใชระบบออนไลนในการประเมินความพึงพอใจและความผูกพัน แตระบบยังขาดความ

เสถียร ไมสามารถรองรับการใชงานจำนวนมากในชวงเวลาเดียวกัน รวมท้ังการขาดการจัดการฐานขอมูลอยาง

เปนระบบ ซึ่งอาจสงผลใหหนวยงานไมมีขอมูลเพียงพอในการวิเคราะหผลการประเมินเพื่อการออกแบบ

กิจกรรมเสริมสรางความสุขในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ และ 3) การประยุกตใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม 

เพื่อสนับสนุนการสรางกิจกรรมเสริมสรางความสุขในหนวยงานไดมากขึ้น รวมทั้งเปนชองทางในการพัฒนา

ศักยภาพบุคลากร ใหบุคลากรสามารถเขาถึงชุดความรูในการสรางสุข และชุดความรูที่เปนประโยชนตอการ

ปฏิบัติงาน/การดำรงชีวิตไดงายข้ึน  

 

5.3 ขอเสนอแนะ 

 5.3.1 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

  5.3.1.1 ระดับนโยบาย (Input) 

   1) กระทรวงสาธารณสุข ควรจัดใหมีชองทางในการสนับสนุนใหเกิดองคกรแหง

ความสุขอยางยั่งยืน ท่ีสามารถเขาถึงไดสะดวก ไดแก 

1.1) การจัดใหมีบทเรียนออนไลน (E-learning) เพ่ือใหผูบริหารหรือทีมสรางสุข

ไดเขาศึกษาความรูเพ่ิมเติม 

1.2) การจัดใหมีชองทางในการเผยแพรหนวยงานตนแบบความสุขในแตละป 

เปนการยกยองเชิดชูและจูงใจแกองคกรที่ใหความสำคัญกับการปฏิบัติตามนโยบายดวย นอกจากนั้นเพื่อให

หนวยงานอื่นไดศึกษาแนวคิด ปจจัยที่สงผลใหประสบความสำเร็จในการขับเคลื่อนองคกรแหงความสุข และ

สามารถนำไปประยุกตใชใหสอดคลองกับบริบทของหนวยงาน 

1.3) การจัดใหมีเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูการสรางสุขในองคกรเปนประจำทุกป ท้ัง

ในระดับกระทรวง และระดับเขตสุขภาพ เพื่อใหผูบริหารและผูรับผิดชอบงานสรางสุขไดมีโอกาสแลกเปลี่ยน

เรียนรูประสบการณ รวมทั้งพัฒนาทักษะใหม ๆ ในการขับเคลื่อนองคกรแหงความสุข สูองคกรแหงความสุข

อยางยั่งยืน 
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1.4) การจัดใหมีชองทางการสื ่อสารสำหรับผู ร ับผิดชอบงานสรางสุข เพ่ือ

แลกเปลี่ยนเรียนรู ปรึกษาหารือแนวทางการแกไขปญหา การวางแผนและการออกแบบกิจกรรมเพ่ือเสริมสราง

ความสุขในองคกร  

   2) กระทรวงสาธารณสุขควรจัดใหมีการพัฒนาศักยภาพท่ีจำเปนแกทีมพ่ีเลี้ยงในการ

สรางสุขอยางตอเนื่อง เพื่อใหสามารถเปนครู ก. ในการพัฒนาทีมสรางสุข นักสรางสุขแตละหนวยงานใน

เครือขาย รวมทั้งใหความรู ใหคำปรึกษา แกไขปญหาหรือสนับสนุนการออกแบบกิจกรรมในการเสริมสราง

ความสุขในหนวยงานและเครือขายใหเกิดเปนรูปธรรมได 

   3) กระทรวงสาธารณสุขควรใหการสนับสนุนทรัพยากรที่จำเปนตอการขับเคลื่อน

ความสุขในองคกร ทั้งบุคลากร องคความรู อุปกรณ ครุภัณฑหรืองบประมาณ รวมทั้งการกำหนดรางวัลเพ่ือ

เปนขวัญและกำลังใจแกหนวยงานที่มีการขับเคลื่อนความสุขในองคกรเปนเลิศ เพื่อใหเกิดการขับเคลื่อน

ความสุขในองคกรอยางตอเนื่องและเปนรูปธรรม 

  5.3.1.2 ระดับบริหาร (Process) 

   1) ผูบริหารทุกหนวยงาน ควรตองเปนแบบอยาง (Role Model) ในมิติตาง ๆ ของการ

ขับเคลื่อน ความสุข รวมท้ังใหความสำคัญ สนับสนุน และเสริมสรางบรรยากาศใหเกิดองคกรแหงความสุขอยาง

ยั่งยืน ซึ่งผู บริหารตองสนับสนุนทรัพยากรในการขับเคลื ่อนนโยบายดังกลาว ทั้งการสนับสนุนบุคลากร

ผูรับผิดชอบงานสรางสุข เครื่องมือในการปฏิบัติงาน งบประมาณ หรือแรงจูงใจในการขับเคลื่อนความสุข 

เนื่องจากงานสรางสุขไมไดเปนภารกิจหลักของหนวยงาน และไมมีโครงสรางการทำงานที่รองรับ นักสรางสุข 

จึงเปรียบเสมือนจิตอาสาที่เขามารับผิดชอบงานดังกลาว จึงควรมีการสรางแรงจูงใจหรือขวัญกำลังใจแกนักสราง

สุขที่รับผิดชอบงานขับเคลื่อนความสุขขององคกร ใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

นอกจากนี้ ผู บริหารควรผานการอบรมหลักสูตรนักบริหารความสุข เพื่อทราบความเปนมา ความสำคัญ 

แนวคิดและกระบวนการสรางองคกรแหงความสุข เพ่ือใหผูบริหารทุกหนวยงานสามารถบริหารองคกรสูองคกร

แหงความสุขไดอยางยั่งยืน 

   2) ผูบริหารหนวยงานควรใหความสำคัญและเรงเสริมสรางความรู ความตระหนักใน

การสรางสุขในบุคลากรและองคกร โดยจัดการประชุมชี้แจงนโยบาย เพื่อใหบุคลากรรับทราบทิศทางและ

เปาหมายที่ชัดเจน เห็นความสำคัญของการขับเคลื่อนนโยบาย เพื่อใหเกิดความรวมมือในการขับเคลื่อน

ความสุของคกร ลดปญหาความขัดแยง ปญหาการขาดแคลนบุคลากร ปญหาที่สงผลกระทบตอความสุข

บุคลากรในมิติตาง ๆ  รวมทั้งการกำหนดตัวชี้วัดการขับเคลื่อนความสุขที่ชัดเจน โดยไมมุงเนนไปที่เครื่องมือ

หรือผลการประเมินความสุข แตมุงเนนท่ีการวัดกระบวนการเสริมสรางความสุข การมีสวนรวมของบุคลากรใน

หนวยงานในการขับเคลื่อนความสุขทุกระดับ  

   3) ผูบริหารหนวยงานควรใหความสำคัญกับการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร โดย

จัดทำแผนงาน/โครงการเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในดานตาง ๆ ผานการจัดฝกอบรม รับฟงการ

บรรยายและ/หรือแลกเปลี่ยนประสบการณจากผูมีประสบการณและหนวยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อกระตุน

และผลักดันใหบุคลากรเกิดแรงบันดาลใจในการใหความรวมมือในการขับเคลื่อนองคกรแหงความสุข  



- 106 - 
 

   4) เพ่ิมชองทางการสื่อสารแกบุคลากรและเครือขาย เพ่ือเผยแพรความรู สรางความ

เขาใจในการปฏิบัติงาน และเพิ่มชองทางการเขาถึงองคความรูที่สำคัญและจำเปนในการปฏิบัติงานไดสะดวก

และรวดเร็ว นอกจากนี้ หนวยงานควรตองมีการจัดการระบบฐานขอมูลที่ดี เพื่อใหบุคลากรสามารถเขาถึง

ระบบการประเมินความสุขไดโดยสะดวก โดยระบบการประเมินความสุข ควรเปนระบบที่เชื่อมโยงกับระบบ

ฐานขอมูลบุคลากร เพื่อลดภาระในการกรอกขอมูลพื้นฐานของบุคลากร และบุคลากรสามารถเขาทำแบบ

ประเมิน หรือผลการประเมินตนเองไดจากระบบเดียว รวมทั้ง ผูดูแลระบบหรือผูรับผิดชอบงานสรางสุขตอง

สามารถเขาถึงฐานขอมูลการประเมินความสุขขององคกรได เพ่ือประโยชนในการวิเคราะหขอมูลเชิงลึกสำหรับ

การออกแบบกิจกรรมท่ีเหมาะสมกับบุคลากรในองคกรตอไป ท้ังนี้ ขอมูลท่ีเขาถึงไดตองไมสามารถระบุวาเปน

ขอมูลของบุคคลใด เพ่ือใหเปนไปตามมาตรการรักษาความปลอดภัยของขอมูล และเพ่ือใหผูตอบแบบประเมิน

สามารถตอบแบบประเมินตามความคิดเห็นจริงไดมากท่ีสุด 

   5) กำหนดใหงานสรางสุของคกร เปนภารกิจหลักสำคัญประการหนึ่งในบทบาท

ภารกิจของหนวยงานที ่รับผิดชอบงานดานการบริหารจัดการกำลังคน เนื ่องจากการสรางสุขในองคกร  

จะสามารถบรรเทาปญหาอัตราการลาออกบุคลากร สงผลใหอัตราการคงอยูของบุคลากรเพ่ิมข้ึน ลดปญหาการ

ขาดแคลนบุคลากร เกิดความรักความผูกพันในองคกรมากข้ึน 

   6) หนวยงานควรจัดใหมีการพัฒนาทีมสรางสุขอยางสม่ำเสมอ โดยใหทีมสรางสุขมี

ทักษะที่จำเปนดานตาง ๆ เพื่อประยุกตใชในการออกแบบกิจกรรมสรางสุขในหนวยงาน เชน ทักษะในการ

ประยุกตใชเทคโนโลยีเพื่อการเสริมสรางกิจกรรมการมีสวนรวมในหนวยงาน เนื่องจากสถานการณการแพร

ระบาดของโรคและภัยสุขภาพที่อาจทำใหตองเวนระยะหางในการทำกิจกรรมของหนวยงาน หรือการพัฒนา 

พี่เลี ้ยงทางการเงินเพื่อเปนที่ปรึกษาในการวางแผนทางการเงิน การจัดการหนี้สิน การวางแผนภาษีของ

บุคลากร เปนตน นอกจากนี้ หนวยงานควรจัดสรรงบประมาณบางสวนเพื่อใหสามารถจัดกิจกรรมเสริมสราง

ความสุขในองคกร หรือการจัดสรรรางวัลเพื่อเปนขวัญและกำลังใจแกผูรับผิดชอบหรือผูรวมกิจกรรมอยาง

ตอเนื่อง ซ่ึงเปนสวนสำคัญในการขับเคลื่อนองคกรแหงความสุขไดอยางเปนรูปธรรม 

  5.3.1.3 ระดับปฏิบัติการ (Output) 

1) ทุกหนวยงานควรจัดใหมีนักสรางสุข หรือทีมสรางสุขของหนวยงาน โดยการ 

มีสวนรวมจากทุกฝายในหนวยงานเพื่อใหเกิดการมีสวนรวมในการออกแบบกิจกรรมที่เหมาะสมกับชวงเวลา

และกลุมวัยในหนวยงาน ซึ่งทีมสรางสุขในหนวยงานตองใหความสำคัญของการขับเคลื่อนนโยบาย กำกับ 

ติดตามผลการดำเนินงานอยางใกลชิด ผานการสื่อสารเพื่อใหบุคลากรในหนวยงานเกิดความรู ความเขาใจ 

แนวทางการปฏิบัติใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งจะทำใหเกิดความเขมแข็งในการขับเคลื่อนองคกรแหง

ความสุข เนื่องจาก กรณีที่มีการหมุนเวียนบุคลากร ทีมสรางสุขจะสามารถถายทอดองคความรูในการสรางสุข

ภายในทีมได โดยคุณลักษณะของทีมสรางสุขท่ีไดกำหนดไวขางตน 6 ประการนั้น อาจไมตองมีครบในคน ๆ เดียว 

แตหากในหนึ่งทีมสรางสุข มีคุณลักษณะครบทั้ง 6 ประการ เชื่อไดวา จะเปนสวนเสริม หรือพลังเสริมในการ

ชวยผลักดันใหการขับเคลื่อนในองคกรประสบความสำเร็จเปนรูปธรรมไดอยางยั่งยืนมากข้ึน  
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2) การสรางเครือขายนักสรางสุขในทุกหนวยงาน เพื่อใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู

ประสบการณสรางสุของคกรในทุกระดับ โดยการถอดบทเรียนหนวยงานที่มีความโดดเดนดานการสรางสุข 

(bright spot) การจัดเวทีวิชาการเพื่อนำเสนอผลการดำเนินงาน จัดเวทีการแลกเปลี่ยนเรียนรู ซึ่งจะสงผลให

เครือขายสามารถนำสิ่งท่ีไดแลกเปลี่ยนเรียนรูไปประยุกตใชใหตรงตามบริบทของหนวยงานตนเอง 

3) ทุกหนวยงานควรมีการสื ่อสารและจัดกิจกรรมสรางสุขในหนวยงานอยาง

สม่ำเสมอ เพื่อใหบุคลากรในหนวยงานมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ อยางเหมาะสม รวมทั้งควรเสริมสราง

บรรยากาศการมีสวนรวมในการสรางสุขของบุคลากรในหนวยงาน เพื่อจูงใจใหบุคลากรเขารวมกิจกรรม 

สรางสุข มีการพัฒนาทีมสรางสุขเพ่ือใหสามารถออกแบบกิจกรรมสรางสุขท่ีเหมาะสมกับชวงเวลา และกลุมวัย

ในหนวยงาน ซ่ึงจะสงผลใหหนวยงานมีบรรยากาศในการทำงานท่ีมีความสุขมากข้ึน 

4) สรางความรู ความเขาใจ ประโยชนและความสำคัญของการขับเคลื่อนนโยบาย 

Happy MOPH กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข กระตุนใหบุคลากรเกิดความตระหนักและ 

เห็นพองในการรวมมือรวมใจในการขับเคลื่อนนโยบายดังกลาว เพื่อใหการดำเนินงานตามแผนสรางสุขใน

องคกรเกิดสัมฤทธิ์ผลมากที่สุด สงผลใหบรรลุเปาหมายการเปนองคกรแหงความสุข นอกจากนี้ ทีมสรางสุข

ตองนำเสนอผลการดำเนินงานอยางสม่ำเสมอ เพื่อใหเห็นความกาวหนาของการดำเนินการ เกิดการกระตุนให

บุคลากรมีสวนรวมเพ่ิมมากข้ึน 

5) เสริมสรางองคความรู ที ่สำคัญและจำเปน ในการขับเคลื่อนนโยบาย Happy 

MOPH กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข เพื ่อเพิ ่มระดับความสุขบุคลากรในแตละมิติ เชน  

องคความรูดานการบริหารจัดการเงิน องคความรูดานการจัดสมดุลชีวิตกับการทำงาน องคความรูดานการวาง

แผนการเสริมสรางความสุข ความสามัคคีในองคกร องคความรูดานการสรางความรักความผูกพันในองคกร 

และองคความรูอ่ืน ๆ ท่ีจำเปน 

6) การปรับ Mind set ในการจัดกิจกรรมเสริมสรางความสุขในองคกรใหแกทีม

สรางสุข หรือบุคลากรในองคกรเปนอีกประเด็นที่สำคัญและจำเปน เนื่องจากมุมมองเรื่องความสุขหรือปจจัย 

ที่กอใหเกิดความสุขของแตละคนมีความแตกตางกัน ทั้งทางวัฒนธรรม เศรษฐกิจ คุณวุฒิ วัยวุฒิ การศึกษา 

และปจจัยอ่ืน ๆ การสรางความสุขในองคกร จึงเปนการขับเคลื่อนความสุขในภาพรวม เพื่อใหเกิดบรรยากาศ

แหงความสุขในการทำงาน ใหเกิดความรัก ความผูกพัน ความสามัคคีในการทำงาน เปนความสุขโดยรวมของ

องคกร ซ่ึงจะเกิดข้ึนไดจากความรวมมือของทุกคนในองคกร  

5.3.2 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

  5.3.2.1 ระดับนโยบาย (Input) 

   1) การศึกษาแนวทางการสรางความยั่งยืนของการขับเคลื่อนความสุขในองคกร 

เพื่อใหเห็นปจจัยที่สำคัญที่จะสงผลใหการขับเคลื่อนความสุขบรรลุผลสำเร็จเปนรูปธรรม เกิดเปนตนแบบ 

(Model) การขับเคลื่อนความสุขท่ีสามารถนำไปปฏิบัติไดจริงกับทุกหนวยงาน 
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  5.3.2.2 ระดับบริหาร (Process) 

   1) ควรศึกษากลไกการกับ ติดตาม ตัวชี้วัดและการประเมินผลตัวชี ้วัดการเปน

องคกรแหงความสุข เพ่ือใหมีการกำหนดตัวชี้วัดท่ีเหมาะสม สอดคลองกับการขับเคลื่อนองคกรแหงความสุข   

   2) การบริหารนโยบายในเชิงความคุมคา ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และการพัฒนา

ตอยอดสูความยั่งยืน และการตอยอดนโยบายใหมๆ ในการสรางความสุข (S-curve of policy formulation) 

เพ่ือกระตุนความสำคัญของนโยบายและพัฒนาอยางตอเนื่องจนฝงเปนวัฒนธรรม 

  5.3.2.3 ระดับปฏิบัติการ (Output) 

   1) การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยความสำเร็จของการขับเคลื่อนความสุข 

ในองคกรกับวัฒนธรรมและคานิยมขององคกร เนื่องจากหลายองคกรท่ีมีวัฒนธรรมองคกร มีคานิยมท่ีเขมแข็ง 

จะประสบความสำเร็จในการขับเคลื่อนความสุขในองคกรไดมากกวา 
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ภาคผนวก ก 

แบบการสนทนากลุม (Focus group) 

การสนทนากลุ ม (Focus group) มีวัตถุประสงคเพื ่อทราบความคิดเห็นตอกระบวนการในการ

ขับเคลื่อนความสุขในหนวยงานของนักสรางสุข จำนวน 100 คน และนักจัดการความรูสูความสุขคนทำงาน 

จำนวน 81 คน 

ลำดับท่ี หัวขอ ประเด็นคำถามการสัมภาษณ 

1.  ปญหาดานเครื่องมือในการขับเคลื่อน

ความสุขในหนวยงาน 

1. ทานมีปญหาในการใชระบบการประเมิน

ความสุขอยางไรบาง 

2. เครื่องมือท่ีใชในการประเมินความสุข 

(แบบสอบถาม) ควรเปนเชนไร 

3. การใชประโยชนจากขอมูลท่ีไดจากการ

ประเมินความสุขเปนอยางไร 

2.  ปญหาดานกลไกการขับเคลื่อนความสุขใน

หนวยงาน 

4. ทานมีความคิดเห็นอยางไรเก่ียวกับการ

กำหนดตัวชี้วัดในการขับเคลื่อนความสุข 

3.  ขอเสนอตอการพัฒนากระบวนการสรางสุข 

กระทรวงสาธารณสุข 

5. ทานตองการใหพัฒนาเครื่องมือหรือระบบ

การประเมินความสุขในประเด็นใดบาง 

6. ทานมีขอเสนอในการพัฒนากระบวนการ

สรางสุขอยางไรบาง 

7. ทานตองการการพัฒนาทักษะในดาน

ใดบาง 
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ภาคผนวก ข 

แบบการสนทนากลุม (Focus group) 

การสนทนากลุ ม (Focus group) มีว ัตถุประสงคเพื ่อทราบความคิดเห็นเกี ่ยวกับนโยบายการ

ขับเคลื่อนความสุขในหนวยงาน แนวทางการขับเคลื่อนความสุข ปญหาอุปสรรคในการขับเคลื่อนความสุข และ

ปจจัยความสำเร็จของการขับเคลื่อนความสุขในหนวยงาน 

ผูใหขอมูลประกอบดวยนักบริหารความสุข จำนวน 5 ราย  

ลำดับท่ี หัวขอ ประเด็นคำถามการสัมภาษณ 

1.  ความคิดเห็นท่ัวไปเก่ียวกับนโยบายการ

ขับเคลื่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุข 

1. ทานมีความคิดเห็นอยางไร กับนโยบาย

การขับเคลื่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุข 

2.  แนวทางการขับเคลื่อนความสุข  2. ทานมีการดำเนินการขับเคลื่อนความสุข

อยางไรในหนวยงานของทาน 

3.  ปญหาอุปสรรคในการขับเคลื่อนความสุข 3. จากการขับเคลื่อนความสุขในหนวยงานท่ี

ผานมา มีปญหาหรืออุปสรรคใดบาง 

4.  ปจจัยความสำเร็จของการขับเคลื่อนความสุข

ในหนวยงาน 

4. ปจจัยท่ีจะสงผลใหการขับเคลื่อนความสุข

ในหนวยงานประสบความสำเร็จประกอบดวย

อะไรบาง 

5. การขับเคลื่อนความสุขในหนวยงานใหเกิด

ความยั่งยืน ควรทำเชนไร 
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ภาคผนวก ค 

ประวัติผูทำวิจัย 

ชื่อ-นามสกุล  ภาวิณี ธนกิจไพบูลย   

วัน เดือน ป เกิด  12 พฤศจิกายน 2522 

ท่ีอยูปจจุบัน  91/358 หมูบานซ่ือตรง ถ.หทัยราษฎร ตำบลลาดสวาย อำเภอลำลูกกา  

จังหวัดปทุมธานี 

ท่ีทำงานปจจุบัน กองยุทธศาสตรและแผนงาน กรมควบคุมโรค  

อาคาร 4 ชั้น 3 ตึกกรมควบคุมโรค ตำบลตลาดขวัญ  

อำเภอเมืองนนทบุรี จังหวัดนนทบุรี 

ตำแหนงหนาท่ีปจจุบัน นักวิเคราะหนโยบายและแผนชำนาญการ  

กลุมพัฒนาและบริหารยุทธศาสตร 

กองยุทธศาสตรและแผนงาน กรมควบคุมโรค 

ประสบการณการทำงาน 

  2541 เจาหนาท่ีนันทนาการและสื่อความหมาย อุทยานแหงชาติดอยสุเทพ-ปุย  

จังหวัดเชียงใหม 

2545   นักวิเคราะหนโยบายและแผน สำนักนโยบายและยุทธศาสตร  

กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

2551   นักวิเทศสัมพันธปฏิบัติการ สำนักนโยบายและยุทธศาสตร 

  สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

2559 นักวิเคราะหนโยบายและแผนชำนาญการ สำนักนโยบายและยุทธศาสตร 

  สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

2560   หัวหนางานพัฒนานโยบายและระบบบริการ 

กองยุทธศาสตรและแผนงาน สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

มิ.ย. 2563  นักวิเคราะหนโยบายและแผนชำนาญการ  

   กลุมพัฒนาและบริหารยุทธศาสตร กองยุทธศาสตรและแผนงาน  

 กรมควบคุมโรค 

ประวัติการศึกษา  2541  ปวช. สาขาพณิชยการ สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตภาคพายัพ 

   2543  ปวส. สาขาการบัญชี สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตภาคพายัพ  

   2545  ปริญญาตรี สาขาภาษาอังกฤษธุรกิจ สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล  

วิทยาเขตภาคพายัพ 

   2550 ปริญญาโท ศิลปะศาสตรมหาบัณฑิต สาขานิเทศศาสตร มหาวิทยาลัยแมโจ 
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ชื่อ-นามสกุล  ธิติภัทร คูหา   

วัน เดือน ป เกิด  13 ตุลาคม 2511 

ท่ีอยูปจจุบัน  125/23 หมู 1 ตำบลบานกลาง อำเภอเมืองปทุมธานี จังหวัดปทุมธานี 

ท่ีทำงานปจจุบัน กองยุทธศาสตรและแผนงาน สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  

อาคาร 4 ชั้น 3 ตึกสำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ตำบลตลาดขวัญ  

อำเภอเมืองนนทบุรี จังหวัดนนทบุรี 

ตำแหนงหนาท่ีปจจุบัน นักวิเคราะหนโยบายและแผนชำนาญการพิเศษ  

หัวหนากลุมพัฒนานโยบายดานสุขภาพ  

กองยุทธศาสตรและแผนงาน สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

ประสบการณการทำงาน 

  2546  หัวหนาฝายแผนงานและวิชาการ โรงพยาบาลโคกสำโรง จังหวัดลพบุรี 

2549  หัวหนางานแผนงาน กลุมงานพัฒนายุทธศาสตรสาธารณสุข  

สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดลพบุรี 

2557  หัวหนางานตรวจราชการกรณีปกติ สำนักตรวจและประเมินผล  

สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

2558  หัวหนางานพัฒนานโยบายและยุทธศาสตรดานประชากรและสังคม  

สำนักนโยบายและยุทธศาสตร สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

2559  ผูอำนวยการกลุมภารกิจกำลังคนดานสุขภาพ สำนักนโยบายและ

ยุทธศาสตร สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

2560  หัวหนากลุมพัฒนานโยบายดานสุขภาพ กองยุทธศาสตรและแผนงาน 

สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

ประวัติการศึกษา  2532  ประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตรและผดุงครรภชั้นสูง วิทยาลัยพยาบาล 

บรมราชชนนี ชลบุร ี

   2536  วิทยาศาสตรบัณฑิต (บริหารสาธารณสุข) มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

2538  วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร เอกบริหารสาธารณสุข) 

มหาวิทยาลัยมหิดล 
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ชื่อ-นามสกุล จิราพร อิทธิชัยวัฒนา  

วัน เดือน ป เกิด  10 พฤษภาคม 2535 

ท่ีอยูปจจุบัน  195/21 หมู 3 ตำบลลาดบวัหลวง อำเภอลาดบัวหลวง จงัหวัดพระนครศรีอยุธยา 

ท่ีทำงานปจจุบัน กองยุทธศาสตรและแผนงาน สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  

อาคาร 4 ชั้น 3 ตึกสำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ตำบลตลาดขวัญ  

อำเภอเมืองนนทบุรี จังหวัดนนทบุรี 

ตำแหนงหนาท่ีปจจุบัน นักวิเคราะหนโยบายและแผน งานพัฒนานโยบายดานบริหารและระบบบริการ 

กองยุทธศาสตรและแผนงาน สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

ประสบการณการทำงาน  2559   สำนักงานบริหารโครงการรวมผลิตแพทยเพ่ิมเพ่ือชาวชนบท  

 สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

2560   กลุมพัฒนานโยบายดานสุขภาพ กองยุทธศาสตรและแผนงาน  

 สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

ประวัติการศึกษา  2553  โรงเรียนสงวนหญิง จังหวัดสุพรรณบุรี 

2558  ปริญญาบริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาการจัดการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร

วิทยาเขตกำแพงแสน จังหวัดนครปฐม (บธ.บ) 

2562  ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารและพัฒนาสังคม  

 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร (ศศ.ม) 
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