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บทคัดยอ 
 
 การวิจัยกระบวนการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข (Happy MoPH) 

มีวัตถุประสงคเพื ่อใหเห็นกระบวนการขับเคลื ่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข  

(Happy MoPH) ทั้งระบบ รวมทั้งการคนหาขอเสนอแนวทางการขับเคลื่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุข 

เพ่ือใหหนวยงานท่ีสนใจเสริมสรางความสุขในองคกร สามารถนำกระบวนการขับเคลื่อนความสุขไปประยุกตใช

ใหเหมาะสมกับบริบทของหนวยงาน ซึ่งจะสามารถลดปญหาการขาดแคลนบุคลากร การโยกยาย หรือการ

ลาออกของบุคลากร กอใหเกิดความรัก ความผูกพัน และสงผลใหเกิดเปนองคกรแหงความสุขอยางยั่งยืน 

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

(Documentary Research) โดยใชตัวแบบระบบ (System Model) ที่มุ งเนนการศึกษากระบวนการ 

ขับเคลื่อนนโยบายฯ ใน 3 สวน ไดแก สิ่งท่ีปอนเขาไป (Input) กระบวนการ (Process) และผลงาน (Output) 

รวมท้ังการใชกระบวนการระดมความคิดเห็นแบบกระบวนการกลุม (Focus Group) และการใชขอมูลปฐมภูมิ 

(Primary Data) ที่ไดจากการเก็บรวบรวมจากรายงานผลการขับเคลื ่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข 

กระทรวงแหงความสุข (Happy MoPH) จากหนวยงานที่เกี่ยวของ และขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 

ท่ีไดจากการศึกษา ทบทวนวรรณกรรมหรือขอมูลตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ   

 ผลการวิจัยพบวา  

1) ปจจัยนำเขา (Input) กระทรวงสาธารณสุขมีการจัดทำยุทธศาสตรที่มีเปาหมายมุงเนนใหบุคลากร

มีความสุข มีการถายทอดแผนไปสูการปฏิบัติผาการสื่อสารนโยบาย มีการกำกับ ติดตามการดำเนินงานผาน

การจัดทำเปนตัวชี้วัดทั้งในระดับองคกรและระดับหนวยปฏิบัติ รวมทั้ง การพัฒนาองคกรผานความรวมมือ

ระหวางบุคลากรและองคกร โดยนักสรางสุขจะมีบทบาทสำคัญในการเสริมสรางประสบการณ และบรรยากาศ

ในการสรางสุขระหวางบุคลากรและองคกรไดเปนอยางดี 

2) กระบวนการ (Process) กระทรวงสาธารณสุขมีกรอบแนวทางในการขับเคลื่อนที่ชัดเจน โดยการ

ขับเคลื่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุข ดำเนินการในทุก 2 ป  เริ่มตนดวยการประเมินความสุขบุคลากรและ

สุขภาวะองคกร จากนั้นแตละหนวยงานตองวิเคราะหผลการประเมินเพื่อจัดทำแผนขับเคลื่อนความสุขของ

หนวยงานตนเอง โดยมุงเนนท่ีปจจัยสำคัญที่สงผลตอระดับความสุขของบุคลากร (Pain Point) เปนหลัก 

รวมทั ้งตองมีการถอดบทเรียนการความเคลื ่อนความสุขของหนวยงานที ่มีผลการดำเนินงานที ่โดดเดน 



- ข - 
 

(Success story หรือ Best practice) เพื่อเปนตัวอยางแกหนวยงานอื่นที่สนใจตอไป ทั้งนี้ ยังคงพบปญหาท้ัง

การใชงานระบบประเมินความสุข ปญหาการวิเคราะห ประมวลผลขอมูล ปญหาเกี่ยวกับขอคำถามของ

แบบสอบถาม การกำหนดตัวชี้วัดที่ลาชา ซึ่งสิ่งที่ตองพัฒนาคือการสนับสนุนองคความรู และงบประมาณ 

รวมท้ังการพัฒนาศักยภาพของนักสรางสุขใหเชี่ยวชาญแบบมืออาชีพอยางตอเนื่อง 

3) ผลงาน (Output) พบวา ปญหาสวนใหญที่สงผลกระทบตอความสุขของบุคลากรคือปญหาดาน

การเงิน ปญหาเรื่องภาระงาน ปญหาดานการสื่อสาร และปญหาดานโครงสรางองคกร ซึ่งปจจัยความสำเร็จ

ของการดำเนินงาน ขึ้นอยูกับผูบริหารที่ตองใหความสำคัญ มีการสื่อสาร การถายทอดนโยบาย การปฏิบัติตน

เปนแบบอยาง (Role Model) บุคลากรใหความรวมมือในการดำเนินกิจกรรม และการมีนักสรางสุข/ทีมสราง

สุขท่ีเปนหลักในการประสาน เชื่อมโยงการจัดกิจกรรมใหเกิดความผูกพันในองคกร นอกจากนี้ การกำหนดเปน

ตัวชี้วัดท้ังในระดับบริหารและระดับองคกร จะเปนการกระตุนใหเกิดความรวมมือในองคกรมากข้ึน 

4) การวิเคราะหผลการขับเคลื่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุข พบวา มี 7 ปจจัยสำคัญที่สงผลตอ

การขับเคลื่อนนโยบาย ไดแก (1) ระบบนำองคการที่สรางความยั่งยืน (2) การปองกันทุจริตและสรางความ

โปรงใส (3) เปาหมายยุทธศาสตรทั้งระยะสั้นและระยะยาว (4) การสรางวัฒนธรรมการทำงานที่ดีและความ

รวมมือ (5) พันธกิจองคกร (6) ดานผูรับบริการและประชาชน และ (7) ผลกระทบตอเศรษฐกิจ สังคม 

สาธารณสุข สิ ่งแวดลอม ทั ้งนี ้ มี 3 ประเด็นที ่ต องพัฒนาและตอยอดเพื ่อใหการขับเคลื ่อนนโยบายฯ  

มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ไดแก (1) ผูนำองคกรตองใหความสำคัญ สนับสนุนการขับเคลื่อนนโยบาย และมี

สวนรวมในการสรางบรรยากาศในการสรางสุขในองคกร (2) การพัฒนาระบบการประเมินความสุขในระบบ

ออนไลน และ (3) การประยุกตใชเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม เพ่ือสนับสนุนการสรางกิจกรรมเสริมสรางความสุขใน

หนวยงาน 

ขอเสนอเชิงนโยบาย 

1) ระดับนโยบาย กระทรวงสาธารณสุขควรจัดใหมีชองทางในการสนับสนุนใหเกิดองคกรแหงความสุข

อยางยั่งยืน ที่สามารถเขาถึงไดสะดวก ทั้งการจัดบทเรียนออนไลน การเผยแพรหนวยงานตนแบบในแตละป 

การจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู รวมทั้งการพัฒนาศักยภาพที่จำเปนแกทีมพี่เลี้ยงในการสรางสุขอยางตอเนื่อง 

และการสนับสนุนทรัพยากรท่ีจำเปนตอการขับเคลื่อนความสุข 

2) ระดับบริหาร ผูบริหารตองเปนแบบอยาง (Role Model) ในมิติตาง ๆ ของการขับเคลื่อนความสุข 

รวมทั ้งใหความสำคัญ สนับสนุนการขับเคลื ่อนความสุข และกำหนดตัวชี ้ว ัดที ่ชัดเจน นอกจากนี ้ ควรให

ความสำคัญกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรและทีมสรางสุขอยางสม่ำเสมอ การเพิ่มชองทางการสื่อสารแก

บุคลากรและเครือขาย การกำหนดใหงานสรางสุขเปนภารกิจหลักสำคัญประการหนึ่งในบทบาทภารกิจของ

หนวยงาน 

3) ระดับปฏิบัติการ ทุกหนวยงานควรจัดใหมีนักสรางสุขหรือทีมสรางสุข มีการสรางเครือขายเพ่ือ

แลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางหนวยงาน มีการพัฒนาทักษะอยางตอเนื่อง รวมทั้งมีการถอดบทเรียนผลการ

ดำเนินงานเพ่ือพัฒนางานสรางสุขใหเกิดความยั่งยืน 

คำสำคัญ: องคกรแหงความสุข กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข  
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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 กระทรวงแหงความสุข (Happy 

MoPH) สำเร็จลุลวงไปไดอยางครบถวนสมบูรณ เนื่องจากไดรับความรวมมือ คำแนะนำ ความคิดเห็นที่เปน

ประโยชนจากบุคลากรหลายหนวยงาน และหลายระดับ 

 ขอขอบคุณผูบริหารกระทรวงสาธารณสุข ที่เห็นความสำคัญในการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวง 

สาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข (Happy MoPH) ขอบคุณสำนักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริม

สุขภาพ (สสส.) ที่สนับสนุนงบประมาณในการขับเคลื่อนนโยบายดังกลาว ขอบคุณสถาบันวิจัยประชากรและ

สังคม มหาวิทยาลัยมหิดล และมหาวิทยาลัยสวนดุสิต ในการอนุเคราะหเครื่องมือและองคความรูในการ

ขับเคลื่อนความสุขในหนวยงาน และขอบคุณนักสรางสุขทุกหนวยงาน ที่มีสวนสนับสนุนในการขับเคลื่อน

นโยบายดังกลาว พรอมใหขอเสนอแนะเพ่ือประกอบการจัดทำรายงานการศึกษานี้ 

 ทายที่สุด ขอขอบคุณ ดร.อรสา โฆวินทะ และคุณรำไพ แกววิเชียร ที่ใหขอเสนอแนะและคำแนะนำ 

ในการจัดทำรายงานการวิจัยนี้ และขอบคุณทีมงานขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหง

ความสุข (Happy MoPH) ภาพรวมของกระทรวงสาธารณสุข ทุกคน ที่ชวยอำนวยความสะดวกในการวิจัย 

ครั้งนี้จนเสร็จสมบูรณ  
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พฤษภาคม 2563 

 

 

 

  



- ช - 
 

สารบัญ 
 หนา 
บทคัดยอ ก 
กิตติกรรมประกาศ ค 
สารบัญ ง 
สารบัญตาราง จ 
สารบัญภาพ ฉ 
บทท่ี  
 1 บทนำ  1 
 1.1 ความเปนมาและความสำคัญของประเด็นปญหา 1 
 1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 5 
 1.3 ขอบเขตของการวิจัยและกรอบแนวคิด 5 
 1.4 ผลการวิจัยท่ีคาดวาจะไดรับ 6 
 1.5 คำนิยามศัพทเฉพาะ 6 
 2 การทบทวนวรรณกรรม  7 
 2.1 กระบวนการจัดทำนโยบายและการนำนโยบายไปสูการปฏิบัต ิ 7 
 2.2 นโยบายท่ีเก่ียวของกับการขับเคลื่อนความสุข  10 
 2.3 แนวคิดการขับเคลื่อนความสุข  15 
 2.4 กระบวนการสรางสุข กระทรวงสาธารณสุข  23 
 2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ  35 
 3 วิธดีำเนินการวิจัย  37 
 3.1 รูปแบบการวิจัย 37 
 3.2 ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 37 
 3.3 วิธีการรวบรวมขอมูล 37 
 3.4 การวิเคราะหขอมูล  39 
 4 ผลการศึกษา  41 
 4.1 ผลการศึกษาสิ่งท่ีปอนเขาไปหรือปจจัยนำเขา (Input)  41 
 4.2 ผลการศึกษากระบวนการ (Process)  44 
 4.3 ผลการศึกษาผลลัพธท่ีได (Output) 54 
 4.4 วิเคราะหกระบวนการขับเคลื่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุข 82 
 5 สรุปผลการวิจัย อภิปราย และขอเสนอแนะ  97 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 97 
 5.2 อภิปราย 100 
 5.3 ขอเสนอแนะ  104 
บรรณานุกรม  109 
ภาคผนวก 112 
ประวัติผูทำวิจัย 115 



- ซ - 
 

สารบัญตาราง 
 หนา 
ตารางท่ี   
 1 ยุทธศาสตรบุคลากรเปนเลิศ (People Excellence Strategy)  13 
 2 แผนการพัฒนาเพ่ือการเสริมสรางความสุขแกบุคลากรผูเก่ียวของกับการขับเคลื่อนความสุข  22 
 3 เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล 37 
 4 ปญหาและขอเสนอแนะเพ่ือการพัฒนาระบบประเมินความสุข (Happinometer)  46 
 5 ปญหาและขอเสนอแนะตอการพัฒนาระบบประเมินสุขภาวะองคกร (happy Public 

Organization Index)  
47 

 6 ตัวชี้วัดเกี ่ยวกับการขับเคลื่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุข ปงบประมาณ 2560-
2562   

48 

 7 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยความสุข (รายมิติ) ป 2560 และ 2562     52 
 8 คาเฉลี่ยความสุขรายขอของมิติครอบครัวดี จำแนกตามเพศและ Generation   53 
 9 คาเฉลี่ยสุขภาวะองคกร (รายดาน)   53 
 10 สรุปประเด็นสำคัญของการขับเคลื่อนความสุขจากหนวยงานที่เปน Success story 

หรือ bright spot   
55 

 11 ผลการดำเนินงานตัวชี ้ว ัดเกี ่ยวกับการขับเคลื ่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุข   
 ปงบประมาณ 2560-2562   

79 

 12 การวิเคราะหจุดออน และจุดแข็งในการขับเคลื ่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข 
กระทรวงแหงความสุข 

83 

 13 การวิเคราะหโอกาสและอุปสรรคในการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข 
กระทรวงแหงความสุข 

89 

 14 เกณฑการวิเคราะหคาน้ำหนักแตละประเด็นของปจจัยภายในและปจจัยภายนอก 92 
 15 การวิเคราะหคาน้ำหนักของปจจัยภายในที่เปนจุดออนและจุดแข็งของการขับเคลื่อน

นโยบาย 
92 

 16 การวิเคราะหคาน้ำหนักของปจจัยภายนอกที ่เปนโอกาสและอุปสรรคของการ
ขับเคลื่อนนโยบาย 

94 

 

 

  



- ฌ - 
 

สารบัญภาพ 
 หนา 
ภาพท่ี   
 1 กรอบแนวคิดในการศึกษา  5 
 2 กระบวนการสรางสุข กระทรวงสาธารณสุข  23 
 3 กระบวนการจัดทำแผนสรางสุข กระทรวงสาธารณสุข  25 

 

 



- 1 - 
 

บทท่ี 1 

บทนำ 
 

1.1 ความเปนมาและความสำคัญของประเด็นปญหา 

 กระทรวงสาธารณสุข ไดจัดทำคานิยมหลัก (Core Value) ของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข เพ่ือ

ขับเคลื่อนภารกิจตาง ๆ ของกระทรวงสาธารณสุขใหบรรลุเปาหมาย “ประชาชนสุขภาพดี เจาหนาท่ีมีความสุข 

ระบบสุขภาพยั่งยืน” สูวิสัยทัศนในการเปนองคกรหลักดานสุขภาพ ที่รวมพลังสังคม เพื่อประชาชนสุขภาพดี

โดยไดกำหนด 4 ยุทธศาสตรหลัก ประกอบดวย การสรางเสริมสุขภาพ ปองกันโรคและคุมครองผูบริโภคเปนเลิศ 

(Prevention Promotion & Protection Excellence) การบริการเปนเลิศ (Service Excellence) บุคลากร

เปนเลิศ (People Excellence) และการบริหารเปนเลิศดวยธรรมาภิบาล (Governance Excellence) ซ่ึง

การขับเคลื่อนยุทธศาสตรดังกลาวขางตนใหบรรลุเปาหมายไดนั้น ปจจัยหลักสำคัญคือทรัพยากรบุคคลของ

กระทรวงสาธารณสุขซ่ึงเปนทรัพยากรท่ีมีคามีความสำคัญตอความสำเร็จขององคกร จึงควรตองไดรับการดูแล

และพัฒนา ตลอดจนเตรียมความพรอมเพื่อการดำเนินการตามแผนกลยุทธใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั ้งไว 

และสามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงใหประสบความสำเร็จสรางคุณคาใหแกองคกร ทั้งนี้การสรรหา คัดเลือก 

และการธำรงรักษาคนดี คนเกงนั้น ถือไดวาเปนตัวแปรสำคัญท่ีทำใหองคกรมีการพัฒนาเติบโตและกาวหนาได

อยางยั่งยืน  

จากสถานการณกำลังคนดานสาธารณสุขท่ีมีแนวโนมของการสูญเสียบุคลากรมากข้ึนทุกป จากสาเหตุ

ที่ซับซอนขึ้นเรื ่อย ๆ โดยป พ.ศ.2559 มีอัตราการสูญเสียรอยละ 2.67 อัตราการลาออก รอยละ 1.41 

สงผลกระทบตอความสมดุลของกำลังคนรุนเกาและกำลังคนรุนใหม รวมทั้ง ความเพียงพอและการกระจาย

ของบุคลากรทางการแพทย พบวา จำนวนบุคลากรทางการแพทยตอประชากรดีขึ้นแตการกระจายยังมีความ

เหลื่อมล้ำ โดยมีการกระจุกตัวอยูในเขตกรุงเทพมหานคร ปริมณฑล และภาคกลาง เชน สัดสวนประชากรตอ

แพทยในพื้นที่ กทม.อยูที่ 1:565 ในขณะที่เขตสุขภาพที่ 8 อยูที่ 1:3,302 สัดสวนประชากรตอทันตแพทย 

ในพื้นที่ กทม. 1:5,278 สวนเขตสุขภาพที่ 8 อยูที่ 1:11,838 หรือสัดสวนประชากรตอพยาบาลวิชาชีพใน

พื้นที่ กทม. 1:160 ในขณะที่เขตสุขภาพที่ 8 อยูที่ 1:577 เปนตน ประกอบกับการขาดการวางแผนการ

บริหารจัดการกำลังคน ทำใหกำลังคนดานสุขภาพบางสาขายังคงขาดแคลน ในขณะที่บางสาขาอาจเกินความ

ตองการ การวางแผนพัฒนาบุคลากรท่ีไมเชื่อมโยงกับปญหา จุดเนนในการพัฒนาประเทศ สงผลใหการพัฒนา

ขีดสมรรถนะของกำลังคนไมเหมาะสมกับสถานการณและบริบทการบริหารราชการท่ีเปลี่ยนไป  

ปจจัยแวดลอมที่สงผลตอความสุขบุคลากร เปนปจจัยสำคัญประการหนึ่งที่สงผลใหแนวโนมของการ

สูญเสียบุคลากรมากขึ้นทุกป จากบทวิเคราะหเรื่องความเหลื่อมล้ำดานสาธารณสุข ของนายแพทยพลเดช  

ปนประทีป เลขาธิการคณะกรรมการสุขภาพแหงชาติ (2559-2562) เห็นไดวา ตั้งแตมีระบบหลักประกัน

สุขภาพถวนหนา คนไทยสามารถเขาถึงบริการรักษาพยาบาลไดดีขึ้น บุคลากรโรงพยาบาลภาครัฐแบกภาระ

หนักมากขึ้นเนื่องจากมีผูปวยนอกในป 2561 จำนวน 71.83 ลานคน เขารับการตรวจรักษา 247.34 ลานครั้ง 
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สงผลใหมีผูปวยลนโรงพยาบาลรัฐ บุคลากรไมสามารถดูแลคุณภาพบริการไดเทาที่ควร ประชาชนตองรอคิวนาน 

เกิดความไมพึงพอใจตอการใหบริการ ซ่ึงเปนความเหลื่อมล้ำทางภาระงานระหวางบุคลากรตางหนวยงาน และ

เปนความเหลื่อมล้ำทางคุณภาพบริการที่ประชาชนไดรับ โดยสาเหตุของความเหลื่อมล้ำสวนหนึ่งเกิดจาก

ทิศทางของงานพัฒนากำลังคนดานสุขภาพ ที่มุงเนนการเปนระบบผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง แมจะเปนสิ่งจำเปน

สำหรับระบบการแพทยสมัยใหม แตจำนวนบุคลากรมีจำกัดเมื่อเทียบกับขนาดประชากรและระดับความ

เจริญเติบโตทางเศรษฐกิจยังต่ำกวาเสน จึงเกิดปญหาสมองไหลและการกระจุกตัวของบุคลากรทางการแพทย 

นอกจากนี้ ปญหาการขาดสภาพคลองดานการเงิน งบประมาณ วัสดุอุปกรณ ครุภัณฑทางการแพทย

ของโรงพยาบาล ซึ่งเปนปญหาทางออม ที่สงผลตอความรูสึกมั่นคงในการปฏิบัติงานของบุคลากร ปญหาดาน

ความสัมพันธระหวางเพื ่อนรวมงานที ่อาจมีความคิดเห็นที ่แตกตางกันหรือมีความแตกตางระหวาง 

Generation ท่ีสงผลตอบรรยากาศในการทำงานของบุคลากร หรือปญหาดานการบริหารจัดการเงินของตนเอง 

ที่ไมสามารถจัดการปญหาทางการเงินของตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพ สงผลใหเกิดความเครียด และ 

ไมสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ ในบางกรณีเกิดความเครียดท่ีนำไปสูการฆาตัวตายในท่ีสุด  

กระทรวงสาธารณสุขจึงไดมีการจัดทำยุทธศาสตรบุคลากรเปนเลิศ (People Excellence Strategy) ข้ึน 

โดยมีเปาหมายที่จะใหกำลังคนดานสุขภาพเปนคนดี มีคุณคา มีความผาสุกในการทำงาน และมีเปาหมาย 

เชิงระบบสุขภาพตามท่ีองคการอนามัยโลกไดกำหนดไวในเปาหมายกำลังคนดานสุขภาพ ค.ศ. 2030 (Global 

strategy on Human Resources for Health : Workforce 2030) ไดแก กำลังคนดานสุขภาพตองมีความ

ความเพียงพอ (Availability) ประชาชนสามารถเขาถึงได (Accessibility) มีคุณภาพ (Quality) และเปน 

ที่ยอมรับ (Acceptability) ซึ่งเปนสิ่งสำคัญที่จะสงผลใหกระทรวงสาธารณสุขบรรลุเปาหมาย “ประชาชน

สุขภาพดี  เจาหนาที่มีความสุข ระบบสุขภาพยั่งยืน” โดยไดกำหนดยุทธศาสตร 4 ยุทธศาสตร ประกอบดวย 

การพัฒนาระบบและกลไกการขับเคลื่อนงานกำลังคนอยางมีเอกภาพและประสิทธิภาพ (HRH Strategy and 

Organization) การผลิตและพัฒนากำลังคนอยางเพียงพอและมีคุณภาพ (HRH Development) การบริหาร

กำลังคนใหเกิดประโยชนสูงสุด ดึงดูดและธำรงรักษากำลังคนคุณภาพ (HRH Management) และการสราง

ภาคีเครือขายกำลังคนดานสุขภาพใหเขมแข็งและยั่งยืน (HRH Network)กำหนดแผนยุทธศาสตรกำลังคนดาน

สุขภาพ ระยะ 20 ป (Roadmap) ใหสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป ดานสาธารณสุข แตละระยะ 

ดังนี้ 

ระยะที่ 1 ปฏิรูประบบ (พ.ศ. 2560 – พ.ศ. 2564) เรงรัดดำเนินการปฏิรูปกำลังคนดาน

สุขภาพ (HRH Transformation) มีเปาหมายในการพัฒนาคนใหเปนคนดี มีคุณคา และมีความผาสุก โดยการ

ปฏิรูปใน 4 ประเด็น ไดแก การวางแผนกำลังคนดานสุขภาพ (HRP) การพัฒนากำลังคนดานสุขภาพ 

(HRD)การบริหารจัดการกำลังคนดานสุขภาพ (HRM) และการบริหารจัดการเครือขายกำลังคนดานสุขภาพ 

(HRH Network) 

ระยะที่ 2 สรางความเขมแข็ง (พ.ศ. 2565 – พ.ศ. 2569) เนนการพัฒนากำลังคนใหมี

คุณภาพ เพียงพอ และมีการกระจายท่ีท่ัวถึง เปนธรรม ในทุกพ้ืนท่ี 
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ระยะที่ 3 สูความยั่งยืน (พ.ศ. 2570 – พ.ศ. 2574) เนนการมีสวนรวมของกำลังคนดาน

สุขภาพในทุกภาคสวน เครือขายกำลังคนดานสุขภาพมีความเขมแข็ง 

ระยะที่ 4 เปน 1 ใน 3 ของเอเชีย (พ.ศ. 2575 – พ.ศ. 2579) มุงเนนการเสริมสราง

ศักยภาพบุคลากร ใหเปนกำลังคน 4.0 เพื่อรองรับการเขาสูประเทศไทย 4.0 โดยกำลังคนดานสุขภาพตองมี

ความเชี่ยวชาญในการบริหารจัดการกำลังคน ตองสามารถสรางนวัตกรรมในการบริหารจัดการกำลังคนดาน

สุขภาพ รวมท้ังมีเครือขายกำลังคนดานสุขภาพท่ีเขมแข็งในทุกระดับ 

การปฏิรูปกำลังคนดานสุขภาพ (HR Transformation)  ท่ีจะใหกำลังคนดานสุขภาพเปนคนดี 

มีคุณคา มีความผาสุก นั้น กระทรวงสาธารณสุขไดกำหนดแนวทางการดำเนินงานดังนี้ 

1) การสรางบุคลากรใหเปนคนดี เนนการดำเนินงานใน 2 ประเด็นหลัก คือ การจัดทำคานยิม

องคกร กระทรวงสาธารณสุข (MOPH) โดยการปลูกฝงใหบุคลากรทุกคนมีคานิยมหลักเดียวกัน และการจัดทำ

จรรยาบรรณกระทรวงสาธารณสุข เพ่ือใหเปนแนวปฏิบัติพ้ืนฐานในการประพฤติ ปฏิบัติ 

2) การพัฒนาคนกำลังคนใหเปนคนมีคุณคา เนนการพัฒนาศักยภาพบุคลากรภายใต

องคประกอบ 4 ดาน ไดแก ศักยภาพพื้นฐานในการปฏิบัติงานของบุคลากร ตามหลัก 6 Building blocks 

(Business Acumen), การสรางเสริมทักษะการเปนผูนำ (Leadership), การสรางเสริมทักษะพื้นฐานในการ

บริหารจัดการ (General Management) และ ความเปนมืออาชีพ (Professional) 

3) การเสริมสรางความผาสุกใหแกบุคลากร โดยการประสานความรวมมือกับสถาบันวิจัย

ประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล สำนักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ และมหาวิทยาลัย

สวนดุสิต ในการขอใชเครื่องมือวัดความสุขในระดับบุคคล (Happinometer) และองคกร (Happy Public 

Organization Index: HPI) เพื่อวิเคราะห วางแผน และดำเนินการสรางสุขใหแกบุคลากรในดานตาง ๆ ให

บุคลากรมีความสุขกับการทำงาน ควบคูกับการมีสุขภาพกายท่ีดี ครอบครัวท่ีอบอุน สังคมท่ีปลอดภัย 

ทั้งนี้ กระทรวงสาธารณสุขดำเนินการขับเคลื่อนยุทธศาสตรกำลังคนดานสุขภาพใหบรรลุเปาหมาย 

อยางเปนรูปธรรม ตั้งแตเดือนธันวาคม 2559 เปนตนมา โดยความรวมมือของภาคีเครือขาย  ไดแก สำนักงาน

กองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล สถาบันวิจัย

ประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล มหาวิทยาลัยสวนดุสิต สถาบันพระบรมราชชนก หนวยงานตาง ๆ ใน

สังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีผลการดำเนินงานท่ีสำคัญ ประกอบดวย 

1) จัดประชุมระดับชาติ การพัฒนาศักยภาพมนุษยในระบบสุขภาพ  (HR4H Forum)  

ครั้งที่ 1 ขึ้น ระหวางวันที่ 6 – 8 ธันวาคม 2559 มีผูเขารวมประชุมทั้งสิ้น 2,000 คน และจัดการประชุม 

ครั้งท่ี 2  ระหวางวันท่ี 23 – 25 กรกฎาคม 2561 มีผูเขารวมประชุมท้ังสิ้น 858 คน เพ่ือใหหนวยงานและ

ภาคีเครือขายที ่เกี ่ยวของรับทราบเปาหมาย ยุทธศาสตร แนวทางการดำเนินงาน เพื ่อเปนการสราง

ประสบการณประทับใจ กอใหเกิดแรงบันดาลใจในการทำงาน ยกระดับศักยภาพและสรางสรรคงานเพ่ือ

ประโยชนตอระบบสุขภาพและประชาชนได  รวมทั ้งมีการจัดนิทรรศการเพื ่อแสดงผลงานวิชาการของ

หนวยงานในพ้ืนท่ี ท้ัง 6 ภาค (12 เขตสุขภาพ) และสวนกลาง 
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2) การลงนามบันทึกขอตกลงความรวมมือ “การใชแบบสำรวจคุณภาพชีวิต ความสุข และ

ความผูกพันในองคกรของคนทำงานในประเทศไทย” (Happinometer) ไปพัฒนาเชื่อมตอผานระบบเครือขาย

ทางคอมพิวเตอร (Online) ในการวัดความสุขและความผูกพันในองคกรของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข

ระหวางสำนักนโยบายและยุทธศาสตร สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข และสถาบันวิจัยประชากรและ

สังคม มหาวิทยาลัยมหิดล โดยมีสำนักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) รวมเปนสักขีพยาน

เพื่อใหเกิดความรวมมือในการใช แบบสำรวจคุณภาพชีวิต ความสุข และความผูกพันในองคกรของคนทำงาน

ในประเทศไทย (HAPPINOMETER) ไปพัฒนาเชื่อมตอผานระบบเครือขายทางคอมพิวเตอร (Online) ในการ

วัดความสุข และความผูกพันในองคกรของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข ใหเกิดผลสัมฤทธิ์อยางเปนรูปธรรม 

3) การประเมินความสุขบุคลากรผานเครื ่องมือวัดความสุข Happinometer ในบุคลากร

กระทรวงสาธารณสุข ครั้งที่ 1 ระหวางวันที่ 18 เมษายน – 30 มิถุนายน 2560 พบวา บุคลากรกระทรวง

สาธารณสุขเขาตอบแบบประเมินท้ังสิ้น 298,793 ราย คิดเปนอัตราการตอบกลับรอยละ 78.9 มีคาคะแนน

ความสุขเฉลี่ย 62.6 จำแนกรายมิติไดดังนี้ มิติสุขภาพดี 65.5 มิติผอนคลายดี 55.7 มิติน้ำใจดี 68.4 มิติ 

จิตวิญญาณดี 70.5 มิติครอบครัวดี 65.9 มิติสังคมดี 62.5 มิติใฝรูดี 62.7 มิติสุขภาพเงินดี 50.7 และมิติ

การงานดี 61.5 และการประเมินความสุขบุคลากร (Happinometer) ครั้งที่ 2 ระหวางวันที่ 1 พฤศจิกายน 

2561 – 14 กุมภาพันธ 2562 พบวา บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขตอบแบบประเมินทั้งสิ้น 320,828 ราย 

คิดเปนอัตราการตอบกลับรอยละ 80.9 โดยคาคะแนนเฉลี ่ยความสุขภาพรวมเพิ ่มขึ ้นจาก 62.6 เปน 

รอยละ 63.6 จำแนกรายมิติไดดังนี ้ มิติสุขภาพดี 66.1 มิติผอนคลายดี 56.0 มิติน้ำใจดี 70.2 มิติ 

จิตวิญญาณดี 71.4 มิติครอบครัวดี 64.9 มิติสังคมดี 63.8 มิติใฝรูดี 65.1 มิติสุขภาพเงินดี 52.6 และมิติ

การงานดี 62.8 โดยจากขอมูลดังกลาวเห็นไดวา คาคะแนนเฉลี่ยความสุขบุคลากรเพ่ิมข้ึนเกือบทุกมิติ ยกเวน

มิติครอบครัวดี ซึ่งตองวิเคราะหเพื่อหาแนวทางการแกไขปญหาใหบุคลากรกระทรวงสาธารณสุขสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข เกิดความรัก ความผูกพันในองคกร เกิดการบริการที ่ดีแกประชาชนตอไป  

เมื่อเปรียบเทียบระดับความสุขกับผลการสำรวจความสุขของคนทำงาน (ในองคกร) ระดับประเทศ ป พ.ศ.

2560 อยู ที ่ 58.0 และป พ.ศ.2561 อยู ที ่ 58.62 เห็นไดวา คาเฉลี ่ยความสุขของบุคลากรกระทรวง

สาธารณสุขสูงกวาคาเฉลี่ยระดับประเทศ และมีแนวโนมเปนไปในทิศทางเดียวกับคาเฉลี่ยของประเทศ ท่ีมีการ

เพิ่มขึ้นเล็กนอยจากปกอนหนา สะทอนใหเห็นวาการใหความสำคัญกับการขับเคลื่อนยุทธศาสตรกำลังดาน

สุขภาพ และการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข มีผลตอความสุขโดยรวมของ

บุคลากร นอกจากนี้ การเนนหนักในการขับเคลื่อนนโยบาย Happy Money เพื่อแกไขปญหาทางการเงินของ

บุคลากร สงผลใหคะแนนเฉลี่ยมิติสุขภาพเงินดีของบุคลากรเพ่ิมข้ึน 

4) การพัฒนาศักยภาพบุคลากรในระดับตาง ๆ ประกอบดวย นักบริหารความสุข จำนวน 118 คน 

นักสรางสุข จำนวน 684 คน และนักจัดการความรูสูความสุขคนทำงาน จำนวน 473 คน เพื่อใหบุคลากร 

ในแตละระดับมีองคความรู ทักษะในการสรางเสริมความสุขในการทำงานและการสรางงานบันดาลใจแก

บุคลากรในองคกร 
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5) การถอดบทเรียนและการจัดทำคูมือการเรียนรูตาง ๆ ประกอบดวย คูมือนักบริหารความสุข 

คูมือนักสรางสุข คูมือนักจัดการความรูสูความสุขคนทำงาน รายงานการถอดบทเรียนการพัฒนานักสรางสุข 

การถอดบทเรียนหนวยงานท่ีมีความโดดเดนดานการบริหารจัดการกำลังคนดานสุขภาพ 

 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1.2.1 เพื่อศึกษากระบวนการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข  

(Happy MoPH) ท้ังระบบ  

 1.2.2 เพื่อจัดทำขอเสนอแนวทางการขับเคลื่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุข เพื่อใหหนวยงาน 

ที่สนใจเสริมสรางความสุขในองคกร สามารถนำกระบวนการขับเคลื่อนความสุขไปประยุกตใชใหเหมาะสมกับ

บริบทของหนวยงาน 

 

1.3 ขอบเขตของการวิจัยและกรอบแนวคิด 

 การวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และการวิจัยเอกสาร (Documentary 

Research) โดยใชตัวแบบระบบ (System Model) ท่ีมุ งเนนการศึกษากระบวนการขับเคลื ่อนนโยบายฯ  

ใน 3 สวน ไดแก สิ่งที่ปอนเขาไป (Input) กระบวนการ (Process) และผลงาน (Output) โดยใชกระบวนการ

ระดมความคิดเห็นแบบกระบวนการกลุม (Focus Group) รวมทั้งการใชขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ที่ได

จากการเก็บรวบรวมจากรายงานผลการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข 

(Happy MoPH) จากหนวยงานท่ีเก่ียวของ และขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ท่ีไดจากการศึกษา ทบทวน

วรรณกรรมหรือขอมูลตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ ไดแก ผลการวิเคราะหผลการประเมินความสุขบุคลากร (Happinometer) 

ผลการประเมินสุขภาวะองคกร (Happy Public Organization Index: HPI) และแนวทางการขับเคลื ่อน

ความสุข กระทรวงสาธารณสุข ตามกรอบแนวคิด ดังภาพท่ี 1 

 
ภาพท่ี  1 กรอบแนวคิดในการศึกษา  
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1.4 ผลการวิจัยท่ีคาดวาจะไดรับ 

 ไดขอเสนอแนวทางการขับเคลื่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุข เพื่อใหหนวยงานที่สนใจเสริมสราง

ความสุขในองคกร สามารถนำกระบวนการขับเคลื่อนความสุขไปประยุกตใชใหเหมาะสมกับบริบทของ

หนวยงาน ซ่ึงจะสามารถลดปญหาการขาดแคลนบุคลากร การโยกยาย หรือการลาออกของบุคลากร กอใหเกิด

ความรัก ความผูกพัน และสงผลใหเกิดเปนองคกรแหงความสุขอยางยั่งยืน 

 

1.5 คำนิยามศัพทเฉพาะ 

 1.5.1 กระบวนการจัดทำนโยบายประกอบดวย 3 กระบวนการ คือ 

1.5.1.1 Input หรือสิ่งที่ปอนเขาไป (ปจจัยนำเขา) เปรียบเสมือนนโยบายจากผูบริหารใน

การขับเคลื่อนความสุขในองคกร 

1.5.1.2 Process หรือกระบวนการ เปรียบเสมือนผ ู บร ิหารที ่ต องใหการสนับสนุน

กระบวนการขับเคลื่อนความสุขในองคกร 

1.5.1.3 Output หรือผลงาน เปรียบเสมือนผลการขับเคลื่อนความสุขในองคกรที่เกิดจาก

ความรวมมือของบุคลากรในระดับปฏิบัติการทุกคน 

 1.5.2 เครื ่องมือในการประเมินความสุขในองคกร ประกอบดวย แบบประเมินความสุขบุคลากร 

(Happinomter) และแบบประเมินสขุภาวะองคกร (Happy Public Organization Index)  

 1.5.3 กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข หมายถึง หนวยงานในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข

ทุกระดับท่ีมีการดำเนินการขับเคลื่อนองคกรแหงความสุขในหนวยงาน 

 1.5.4 แบบประเมินความสุขบุคลากร (Happinometer) เปนเครื่องมือวัดความสุขในระดับบุคคล 

โดยกระทรวงสาธารณสุขไดจัดทำบันทึกขอตกลงรวมกับสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล 

ในการใชเครื่องมือดังกลาวผานระบบออนไลน 

 1.5.5 แบบประเมินสุขภาวะองคกร (Happy Public Organization Index) เปนเครื่องมือประเมิน

สุขภาวะขององคกร โดยกระทรวงสาธารณสุขไดรับการอนุเคราะหใชเครื่องมือจากมหาวิทยาลัยสวนดุสิต 
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บทท่ี 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 

 การวิจัยเรื ่อง “กระบวนการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข 

(Happy MoPH)” ไดศึกษาแนวคิด หลักการ และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 

2.1 กระบวนการจัดทำนโยบาย และการนำนโยบายไปสูการปฏิบัต ิ

 2.2 นโยบายท่ีเก่ียวของกับการขับเคลื่อนความสุข 

  2.2.1 ยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป (ดานสาธารณสุข) 

  2.2.2 ยุทธศาสตรบุคลากรเปนเลิศ (People Excellence Strategy) 

 2.3 แนวคิดการขับเคลื่อนความสุข 

  2.3.1 องคกรแหงความสุข 

  2.3.2 ความสุข 8 ประการ หรือ Happy 8 

  2.3.3 แนวทางการพัฒนาองคกรแหงความสุข 

  2.3.4 กระบวนการสรางสุของคกร 

2.3.5 กระบวนการสรางสุขดวย SABAI  

  2.3.6 แนวคิดนักสรางสุข 

 2.4. กระบวนการสรางสขุ กระทรวงสาธารณสุข 

  2.4.1 แนวคิดกระบวนการสรางสุข กระทรวงสาธารณสุข 

  2.4.2 การจัดทำแผนขับเคลื่อนความสุข 

2.4.3 การกำกับ ติดตามผลการขับเคลื่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุข 

2.4.4 เครื่องมือวัดความสุข (Happinometer) 

2.4.5 เครื่องมือวัดสุขภาวะองคกร (Happy Public Organization Index: HPI) 

2.4.6 เครื่องมือวิเคราะหกระบวนการขับเคลื่อนความสุข 

 2.5. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

2.1 กระบวนการจัดทำนโยบายและการนำนโยบายไปสูการปฏิบัติ 

 คำวา “นโยบาย” ไดมีผูใหความหมายไวเปนจำนวนมาก เชน 

 พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2554 ไดใหความหมายคำวา “นโยบาย” ไววา หลักและ

วิธีปฏิบัติซ่ึงถือเปนแนวดำเนินการ 

 ฟฟฟเนอร (Pfiffner, 2005, 3) ใหความหมายของนโยบาย วาเปนหลักเกณฑและแนวทางในการ

ปฏิบัติงาน เพื่อใหงานดำเนินไปโดยมีเสถียรภาพ (stability) มีความสอดคลองกัน (consistency) มีมาตรฐาน

หรือเอกรูปเดียวกัน (uniformity) และมีความตอเนื่องกัน (continuity) 
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 Keeley, J., and Scoones (อางใน สุคนธา คงศีล และนพ.สุขุม เจียมตน, 2550) กลาววา นโยบาย 

หมายถึง สิ ่งใดก็ตามที่รัฐหรือหนวยงานนั้น โดยผูบริหารสูงสุดตองการเห็น ตองการที่จะทำ หรือไมทำ 

เนื่องจากมองเห็นถึงผลความสำเร็จของนโยบายนั้น โดยคนท่ัวไปอาจจะยังมองไมเห็นชัดเจนนักวา นโยบายนั้น ๆ 

จะสงผลกระทบกับสิ่งแวดลอมท้ังทางตรงและทางออม 

 สุรชัย เจนประโคน (2552) ใหความหมาย คำวา นโยบาย หมายถึง แนวทางกวาง ๆ ในการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งในความหมายนี้ จะไมแยกแยะวาจะเปนนโยบายของเอกชนหรือของรัฐ ก็เปนแนวทางกวาง ๆ 

ในการปฏิบัติงานท้ังสิ้น 

จากความหมายดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดวา นโยบายคือ กรอบแนวทางการปฏิบัต ิงาน 

ท่ีผูบริหารกำหนดข้ึนเพ่ือใหการดำเนินงานบรรลุเปาหมายหรือผลสำเร็จท่ีตั้งไว  

 กระบวนการจัดทำนโยบาย มีตัวแบบในการจัดทำนโยบายหลายแบบดวยกัน ในที่นี้ ขอกลาวถึง

เฉพาะตัวแบบระบบ (systems model) เพ่ือใหเห็นกระบวนการในการขับคเลื่อนนโยบายอยางเปนระบบ 

 ทฤษฎีระบบ หมายถึง สิ่งตาง ๆ บนโลกนี้มีลักษณะเปนระบบ ตองมีองคประกอบท่ีมีความสัมพันธกัน

เปนกระบวนการ เพื่อใหเกิดผลลัพธตามที่ไดกำหนดไว (รัฐวัชร พัฒนจิระรุจน, 2557) โดยระบบจำแนกได

เปน 2 ประเภท  

  ระบบปด (closed system) เปนระบบที่มีความสมบูรณในตัวเอง ไมสัมพันธกับระบบอื่นใด 

และแยกตนเองออกจากสภาพแวดลอมตาง ๆ ทางสังคม สามารถควบคุมได เชน การทดลองทางวิทยาศาสตร 

จะตองอยูในกระบวนการที่ถูกควบคุม และไมสามารถเปลี่ยนแปลงปรับเปลี่ยนไดเพื่อใหไดผลลัพธที่สมบูรณ 

ถูกตอง 

  ระบบเปด (open system) เปนระบบที่ตองปฏิสัมพันธกับสิ่งตาง ๆ ทั้งบุคคล องคการ 

หรือหนวยงาน ในลักษณะใดลักษระหนึ่ง มีการเอื้อประโยชน พึ่งพาซึ่งกันและกัน โดยสิ่งแวดลอมภายนอก 

มีผลหรือมีอิทธิพลตอการทำงานขององคการดวย  

  องคประกอบหลักประกอบดวย 

  สิ่งที่ปอนเขาไปหรือปจจัยนำเขา (input) หมายถึง ปจจัยตาง ๆ หรือองคประกอบแรก

นำไปสูการดำเนินงานของระบบ โดยรวมไปถึงสภาพแวดลอมตาง ๆ ซึ่งเปนที่ตองการของระบบนั้น ๆ ในระบบ

การศึกษาตัวปอนเขาไป ไดแก นักเรียน สภาพแวดลอมของนักเรียน โรงเรียน สมุด ดินสอ และอ่ืน ๆ เปนตน 

  กระบวนการ (Process) คือ องคประกอบตอมาของระบบ หมายถึง วิธีการที่จะนำไปสู

ผลงานหรือผลผลิตของระบบ และในระบบการศึกษา ไดแก วิธีการสอนตาง ๆ เปนตน 

  ผลงาน (output) เปนองคประกอบสุดทายของระบบ หมายถึง ความสำเร็จในลักษณะตาง ๆ  

ที่มีประสิทธิภาพ หรือประสิทธิผล ในระบบการศึกษา ไดแก นักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในลักษณะ

ตาง ๆ หรือนักเรียนท่ีมีความรู ความสามารถท่ีจะดำรงชีวิตในอนาคตไดตามอัตภาพ เปนตน 

  โดยองคประกอบท้ัง 3 มีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน ขาดสิ่งใดสิ่งหนึ่งไมได ผสมผสานอยางมี

เอกภาพเพ่ือบรรลุตามเปาหมายองคการ 
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 ดังนั้น กระบวนการจัดทำนโยบาย คือ องคประกอบสำคัญ 3 ประการ (input process output)  

ที่จะสงผลใหเกิดการขับเคลื่อนตามแนวทางการปฏิบัติที่ผู บริหารหนวยงานกำหนดไว เพื่อใหงานบรรลุผล

สำเร็จท่ีตั้งไว 

 ในสวนของการนำนโยบายไปสูการปฏิบัติ ไดมีการใหความหมายไวดังนี้ 

 Donal S. Van Meter & Carl E. Van Horn (1975) กลาววา การนำนโยบายไปปฏิบัติ หมายถึง 

การดำเนินการโดยบุคคลหรือกลุมบุคคลในภาครัฐหรือเอกชน ซึ่งการดำเนินการดังกลาวมุงที่จะกอใหเกิด

ความสำเร็จโดยตรงตามวัตถุประสงคของนโยบายท่ีไดตัดสินใจกระทำไวกอนหนานั้นแลว 

 สมบัติ ธำรงรัญวงศ (2550) ใหความหมายไววา ความพยายามที่จะตัดสินความสามารถในการ

รวบรวมคนและทรัพยากรทางการบริหาร และกระตุนบุคลากรใหปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

 กลา ทองขาว (2551) กวาวา การนำนโยบายไปสูการปฏิบัติ คือ การแสวงหาความรู ความเขาใจ 

ปรากฎการณเปนจริงท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการนำนโยบายไปปฏิบัติ เพ่ือเปนบทเรียนและพัฒนาแนวทาง สราง

กลยุทธ เพื่อเพิ่มพูนศักยภาพและความสามารถขององคกร และกลุมบุคคลที่นำนโยบายไปปฏิบัติ ใหสามารถ

จัดการและประสานกิจกรรมใหบรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงคของนโยบาย รวมทั้งสามารถหลีกเลี่ยงปญหา 

ท่ีเปนอุปสรรคตอการบรรลผุลสำเร็จของนโยบาย 

จากความหมายดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดวา การนำนโยบายสูการปฏิบัติ คือ การดำเนินการโดย

องคกรและบุคลากรในองคกรเพื่อใหบรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงคของนโยบาย รวมทั้งสามารถหลีกเลี่ยง

ปญหาท่ีเปนอุปสรรคตอการบรรลุผลสำเร็จของนโยบาย 

ขั้นตอนการนำนโยบายไปสูการปฏิบัติ (วรเดช จันทรศร, 2545) แบงเปน 2 ขั้นตอนหลัก ไดแก  

1) การนำนโยบายไปปฏิบัติในระดับมหภาค โดยการแปลงนโยบายเปนแนวทางปฏิบัติหรือแผนงาน/โครงการ 

ซึ่งหนวยงานที่รับผิดชอบไดแก กระทรวง ทบวง กรม หรือราชการบริหารสวนกลาง แลวใหหนวยงานระดับ

ทองถ่ินยอมรับแนวทาง แผนงาน/โครงการหรือผลของการแปลงนโยบายไปปฏิบัติตอ และ 2) การนำนโยบาย

ไปปฏิบัติในระดับจุลภาค เปนขั้นตอนที่นโยบบายจากสวนกลางถูกนำมาปฏิบัติในสภาพแวดลอมของแตละ

ทองถ่ินท่ีแตกตางกัน เก่ียวพันกับการยอมรับนโยบายของหนวยงานในระดับทองถ่ิน ซ่ึงจะนำไปสูการปรับปรุง

วิธีการปฏิบัติงานของหนวยงานใหสอดคลองกับนโยบายและแนวทางปฏิบัติท่ีสวนกลาง โดยจะมีการระดมพลัง

เพื่อพิจารณารับนโยบายและแสวงหาความสนับสนุนนโยบายจากทองถิ่น แลวดำเนินการปฏิบัติ ในที ่นี้  

จะครอบคลุมถึงกระบวนการในการปรับเปลี่ยนโครงการท่ีไดรับการยอมรับแลวออกมาในรูปของการปฏิบัติจริง 

และสรางความตอเนื่องใหครอบคลุมถึงการแสวงหาวิธีการท่ีจะทำใหนโยบายถูกปรับเปลี่ยนและไดรับการยอม

รับเขาเปนหนาท่ีประจำวันของผูปฏิบัติ 

ทั้งนี้ ปจจัยกำหนดความสำเร็จหรือความลมเหลวของการนำนโยบายไปปฏิบัติ (กลา ทองขาว, 

2551) ไดสรุปปจจัยสำคัญไว 6 ประการ ไดแก 

 ปจจัยดานขอความนโยบาย คือ ขาวสารนโยบายที่ระบุวัตถุประสงค เปาหมาย ขั้นตอน  

กลยุทธ หรือแนวปฏิบัติที ่อาจจัดทำเปนคูมือแกผูรับผิดชอบเพื่อนำไปปฏิบัติใหเปนไปตามเปาหมายและ

วัตถุประสงคของนโยบายนั้น โดยอาจระบุหนวยงานรับผิดชอบ ขอบขายที่ครอบคลุม ระเบียบวิธีการกำกับ 
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ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลที่ชัดเจน เนื่องจาก หากขอความมีความคลุมเครือ ไมชัดเจน อาจเปน

อุปสรรคในข้ันการนำไปปฏิบัติ ทำใหโอกาสท่ีนโยบายจะบรรลุผลสำเร็จเปนไปไดยาก  

 ปจจัยดานการสนับสนุนจากผูมีอำนาจและกลุมหลากหลายในสังคม เนื่องจาก ผูนำมี

บทบาทสำคัญอยางยิ่งตอความสำเร็จหรือความลมเหลวของนโยบาย หากนโยบายใดไดรับการสนับสนุนจาก

ผูนำทุก ๆ ระดับ โอกาสท่ีนโยบายนั้นจะประสบผลสำเร็จจะมีความเปนไปไดสูง 

 ปจจัยดานศักยภาพและความสามารถขององคกรที่นำนโยบายไปปฏิบัติ เชน โครงสราง

องคกรที่เอื้อตอกระบวนการนำนโยบายไปปฏิบัติ ความรูความสามารถและทักษะของบุคลากร ความสามารถ

และประสบการณของผูนำองคกร ระบบการไหลเวียนของขอมูลขาวสารภายในและระหวางองคกร การใช

เทคโนโลยีการบริหารอยางเหมาะสม ความเพียงพอของทรัพยากรทางการเงินและอุปกรณการบริหาร รวมท้ัง

ความสามารถนำเงินและอุปกรณเครื่องมือตาง ๆ มาใชไดทันเวลาและสถานการณ ซึ ่งหากองคกรใดขาด

ความสามารถและความพรอม ความเปนไปไดท่ีนโยบายจะลมเหลวก็จะมีมากข้ึน 

 ปจจัยดานจิตสำนึกของผูปฏิบัตินโยบาย เปนปจจัยสำคัญที่จะสงผลตอความสำเร็จหรือ

ลมเหลว เนื่องจาก หากผูปฏิบัติไมเขาใจหรือมีขอสงสัยในนโยบายที่ตองดำเนินการ จะทำใหขาดความมั่นใจ 

ขาดความไววางใจตอนโยบาย สงผลกระทบตอความตั้งใจที่จะทุมเทพลังความสามารถปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี 

สงผลใหนโยบายท่ีนำไปปฏิบัติมีโอกาสลมเหลวสูง 

 ปจจัยดานผูนำคนสำคัญ ในฐานะท่ีผูนำอาจมีสวนริเริ่มนโยบาย จึงตองแสดงบทบาทในการ

ผลักดันนโยบายใหไดรับการประกาศใช ประสานความพยายามของบุคคลและองคกรที่รวมรับผิดชอบ คอย

ไกลเกลี่ย ประนีประนอมปญหาหรือความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการนำนโยบายไปปฏิบัติ แสวงหาและใช

กลยุทธในการติดตอประสานงานกับฝายการเมือง นักกฎหมาย นักวิชาการและบุคคลสำคัญอ่ืน ๆ เพ่ือจูงใจให

เห็นความสำคัญและใหการสนับสนุนนโยบาย รวมทั้งทำใหฝายงบประมาณเห็นความสำคัญเพื ่อจัดสรร

งบประมาณสนับสนุนการดำเนินงาน ซ่ึงจะสงผลใหนโยบายท่ีนำไปปฏิบัติประสบความสำเร็จ 

 ปจจัยดานการกำกับตรวจสอบ ประเมินผล และการใหแรงเสริมแกผูปฏิบัติ ตองมีระบบ

การกำกับ ตรวจสอบการปฏิบัติงานของบุคลากรและองคกรที่รับผิดชอบ การกำกับ ตรวจสอบมุงที่จะใหเกิด

ประสิทธิภาพในการบริหารนโยบาย และปองกันการบิดเบือนเปาหมายและการหันเหทรัพยากรไปใชผิดทาง 

ซ่ึงจะสามารถนำผลการประเมินไปปรับปรุงวิธีการปฏิบัติเพ่ือใหนโยบายบรรลุผลสำเร็จได 

 

2.2 นโยบายท่ีเกี่ยวของกับการขับเคล่ือนความสุข 

 2.2.1 ยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป (ดานสาธารณสุข) 

  กระทรวงสาธารณสุข ไดจัดประชุมผูบริหารระดับสูง “การถอดเพื่อทบทวนหรือการถอย 

ตั ้งหลักกอนที ่จะกาวตอไปขางหนา (Retreat) เพื ่อกำหนดกรอบและทิศทางการทำงานของกระทรวง

สาธารณสุขในอนาคต โดยมีเปาหมาย “ประชาชนสุขภาพดี เจาหนาที่มีความสุข ระบบสุขภาพยั่งยืน” อีกท้ัง

ไดมีการทบทวนแผนยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป (ดานสาธารณสุข) ใหมีความสอดคลองและเชื่อมโยงกับแผน

ยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป (พ.ศ.2560 -2579) แผนพัฒนาเศรษฐกิจแหงชาติ ฉบับที่ 2 (พ.ศ.2560 – 
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2564) นโยบายประเทศไทย 4.0 เปาหมายการพัฒนาที่ยั ่งยืนขององคกรสหประชาชาติ (Sustainable 

Development Goals: SDGs) 

  แผนยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป ดานสาธารณสุข (พ.ศ.2560 – 2579) กำหนดวิสัยทัศน

ใหกระทรวงสาธารณสุข “เปนองคกรหลักดานสุขภาพ ที่รวมพลังสังคม เพื่อประชาชนสุขภาพดี” แบงการ

ดำเนินงานออกเปน 4  ระยะ ทุก ๆ 5   ป คือ  

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

  ระยะท่ี 2 (พ.ศ.2565 – 2569) สรางความเขมแข็ง 

  ระยะท่ี 3 (พ.ศ.2570 – 2574) สูความยั่งยืน 

  ระยะท่ี 4 (พ.ศ.2575 – 2579) เปน 1 ใน 3 ของเอเชีย 

  การขับเคลื่อนสูการบรรลุเปาหมาย “ประชาชนสุขภาพดี เจาหนาท่ีมีความสุข ระบบสุขภาพ

ยั ่งยืน” ภายใตพันธกิจแหงการพัฒนาและอภิบาลระบบสุขภาพอยางมีสวนรวมและยั ่งยืน ไดกำหนด

ยุทธศาสตรความเปนเลิศไว 4 ยุทธศาสตร ไดแก 

  1) ยุทธศาสตรดานการสงเสริมสุขภาพ ปองกันโรคและคุมครองผูบริโภคเปนเลิศ (PP&P 

Excellence) ประกอบดวย 4 แผนงาน ไดแก 1.1) พัฒนาคุณภาพชีวิตคนไทยทุกกลุมวัย 1.2) การปองกัน

ควบคุมโรคและภัยสุขภาพ 1.3) ความปลอดภัยดานอาหารและลดปจจัยเสี่ยงตอโรคไมติดตอเรื ้อรัง และ  

1.4) การบริหารจัดการสิ่งแวดลอม 

  2) ยุทธศาสตรดานการบริการเปนเลิศ (Service Excellence) ประกอบดวย 4 แผนงาน 

ไดแก 2.1) การพัฒนาระบบการแพทยปฐมภูมิ 2.2) การพัฒนาระบบบริการสุขภาพ 2.3) ศูนยความเปนเลิศ

ทางการแพทย และ 2.4) ศูนยกลางสุขภาพนานาชาติและเขตเศรษฐกิจพิเศษ 

  3) ยุทธศาสตรดานบุคลากรเปนเลิศ (People Excellence) ประกอบดวย 4 แผนงาน ไดแก 

3.1) การวางแผนความตองการอัตรากำลัง 3.2) การผลิตและพัฒนากำลังคน 3.3) การพัฒนาประสิทธิภาพ

ระบบบริหารจัดการกำลังคนดานสุขภาพ และ 3.4) การพัฒนาเครือขายภาคประชาชนและภาคประชาสังคม

ดานสุขภาพ  

  4) ยุทธศาสตรดานการบริหารเปนเลิศดวยธรรมาภิบาล (Governance Excellence) 

ประกอบดวย 4 แผนงาน ไดแก 4.1) ระบบขอมูลสารสนเทศดานสุขภาพ 4.2) ระบบหลักประกันสุขภาพ 

4.3) ความม่ันคงดานยาและเวชภัณฑและการคุมครองผูบริโภค และ 4.4) ระบบธรรมาภิบาล  

เพื่อใหการขับเคลื่อนยุทธศาสตรบรรลุเปาหมายที่กำหนดไว จึงไดมีการกำหนดตัวชี้วัดหลัก

ระดับองคกร (Corporate KPIs) ของเปาหมาย (Goals) ประชาชนสุขภาพดี เจาหนาที่มีความสุข ระบบ

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

  1) ประชาชนสุขภาพด ีประกอบดวย 2 ตัวชี้วัด ไดแก 

   1.1) อายุคาดเฉลี่ยเม่ือแรกเกิด (Life Expectancy: LE) ไมนอยกวา 85 ป 

   1.2) อายุคาดเฉลี ่ยของการมีสุขภาพดี (Health Adjusted Life Expectancy: 

HALE) ไมนอยกวา 75 ป 
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  2) เจาหนาท่ีมีความสุข ประกอบดวย 2 ตัวชี้วัด ไดแก 

   2.1) ดัชนีความสุขของคนทำงาน (Happinometer) ไมนอยกวารอยละ 70 

   2.2) ดัชนีสุขภาวะองคกร (Happy Public Organization Index: HPI) ไมนอยกวา

รอยละ 70 

  3) ระบบสุขภาพย่ังยืน ประกอบดวย 4 ตัวชี้วัด ไดแก 

   3.1) อัตราการเขาถึงบริการแพทยแผนไทย (Access) รอยละ 100 

   3.2) ความครอบคลุมของแพทยและจำนวนเตียงตอประชากรในสังกัดกระทรวง

สาธารณสุข (coverage) สัดสวนแพทย 1 ตอ 1,500 ประชากร และสัดสวนเตียง 2 ตอ 1,000 ประชากร 

   3.3) สถานบริการไดรับการรับรองคุณภาพมาตรฐาน (HA) (Quality) รอยละ 100  

   3.4) หนวยงานในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขผานการประเมิน ITA (Governance) 

ไมนอยกวา รอยละ 95  

 

 2.2.2 ยุทธศาสตรบุคลากรเปนเลิศ (People Excellence Strategy) 

ประเด็นยุทธศาสตรบุคลากรเปนเลิศ (People Excellence)  มีเปาหมายที่จะใหกำลังคน

ดานสุขภาพเปนคนดี มีคุณคา มีความผาสุกในการทำงาน และมีเปาหมายเชิงระบบสุขภาพตามที่องคการ

อนามัยโลกไดกำหนดไวในเปาหมายกำลังคนดานสุขภาพ ค.ศ. 2030 (Global strategy on Human 

Resources for Health : Workforce 2030) ไดแก กำลังคนดานสุขภาพตองมีความความเพียงพอ (Availability) 

ประชาชนสามารถเขาถึงได (Accessibility) มีคุณภาพ (Quality) และ เปนที่ยอมรับ (Acceptability) ซึ่งเปน

สิ่งสำคัญที่จะสงผลใหกระทรวงสาธารณสุขบรรลุเปาหมาย “ประชาชนสุขภาพดี  เจาหนาที่มีความสุข ระบบ

สุขภาพยั ่งยืน” โดยไดกำหนดยุทธศาสตร 4 ยุทธศาสตร ประกอบดวย การพัฒนาระบบและกลไกการ

ขับเคลื่อนงานกำลังคนอยางมีเอกภาพและประสิทธิภาพ (HRH Strategy and Organization) การผลิตและ

พัฒนากำลังคนอยางเพียงพอและมีคุณภาพ (HRH Development) การบริหารกำลังคนใหเกิดประโยชนสูงสุด 

ดึงดูดและธำรงรักษากำลังคนคุณภาพ (HRH Management) และการสรางภาคีเครือขายกำลังคนดานสุขภาพ

ใหเขมแข็งและยั่งยืน (HRH Network) กำหนดแผนยุทธศาสตรกำลังคนดานสุขภาพ ระยะ 20 ป (Roadmap) 

ใหสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป ดานสาธารณสุข แตละระยะ ดังนี้ 

ระยะที่ 1 ปฏิรูประบบ (พ.ศ. 2560 –พ.ศ. 2564) เรงรัดดำเนินการปฏิรูปกำลังคนดาน

สุขภาพ (HRH Transformation) มีเปาหมายในการพัฒนาคนใหเปนคนดี มีคุณคา และมีความผาสุก โดยการ

ปฏิรูปใน 4 ประเด็น ไดแก การวางแผนกำลังคนดานสุขภาพ (HRP) การพัฒนากำลังคนดานสุขภาพ (HRD) 

การบริหารจัดการกำลงัคนดานสุขภาพ (HRM) และการบริหารจัดการเครือขายกำลงัคนดานสุขภาพ (HRH Network) 

ระยะที่ 2 สรางความเขมแข็ง (พ.ศ. 2565 –พ.ศ. 2569) เนนการพัฒนากำลังคนใหมี

คุณภาพ เพียงพอ และมีการกระจายท่ีท่ัวถึง เปนธรรม ในทุกพ้ืนท่ี 

ระยะที่ 3 สูความยั่งยืน (พ.ศ. 2570 –พ.ศ. 2574) เนนการมีสวนรวมของกำลังคนดาน

สุขภาพในทุกภาคสวน เครือขายกำลังคนดานสุขภาพมีความเขมแข็ง 
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ระยะที ่ 4 เปน 1 ใน 3 ของเอเชีย (พ.ศ. 2575 –พ.ศ. 2579) มุ งเนนการเสริมสราง

ศักยภาพบุคลากร ใหเปนกำลังคน 4.0 เพื่อรองรับการเขาสูประเทศไทย 4.0 โดยกำลังคนดานสุขภาพตองมี

ความเชี่ยวชาญในการบริหารจัดการกำลังคน ตองสามารถสรางนวัตกรรมในการบริหารจัดการกำลังคนดาน

สุขภาพ รวมท้ังมีเครือขายกำลังคนดานสุขภาพท่ีเขมแข็งในทุกระดับ 

การปฏิรูปกำลังคนดานสุขภาพ (HR Transformation)  ท่ีจะใหกำลังคนดานสุขภาพเปนคนดี 

มีคุณคา มีความผาสุก นั้น กระทรวงสาธารณสุขไดกำหนดแนวทางการดำเนินงานดังนี้ 

1) การสรางบุคลากรใหเปนคนดี เนนการดำเนินงานใน 2 ประเด็นหลัก คือ การจัดทำคานยิม

องคกร กระทรวงสาธารณสุข (MOPH) โดยการปลูกฝงใหบุคลากรทุกคนมีคานิยมหลักเดียวกัน และการจัดทำ

จรรยาบรรณกระทรวงสาธารณสุข เพ่ือใหเปนแนวปฏิบัติพ้ืนฐานในการประพฤติ ปฏิบัติ 

2) การพัฒนาคนกำลังคนใหเปนคนมีคุณคา เนนการพัฒนาศักยภาพบุคลากรภายใต

องคประกอบ 4 ดาน ไดแก ศักยภาพพื้นฐานในการปฏิบัติงานของบุคลากร ตามหลัก 6 Building block 

(Business Acumen), การสรางเสริมทักษะการเปนผูนำ (Leadership), การสรางเสริมทักษะพื้นฐานในการ

บริหารจัดการ (General Management) และ ความเปนมืออาชีพ (Professional) 

3) การเสริมสรางความผาสุกใหแกบุคลากร โดยการประสานความรวมมือกับสถาบันวิจัย

ประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล สำนักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ และมหาวิทยาลัย

สวนดุส ิต ในการขอใชเครื ่องมือว ัดความสุขในระดับบุคคล (Happinometer) และองคกร (Happy Public 

Organization Index: HPI) เพื่อวิเคราะห วางแผน และดำเนินการสรางสุขใหแกบุคลากรในดานตาง ๆ ให

บุคลากรมีความสุขกับการทำงาน ควบคูกับการมีสุขภาพกายท่ีดี ครอบครัวท่ีอบอุน สังคมท่ีปลอดภัย 

โดยมีมาตรการ แนวทาง แผนงาน/โครงการในการขับเคลื่อนยุทธศาสตรบุคลากรเปนเลิศ 

(People Excellence Strategy) ดังตารางท่ี 1 

ตารางท่ี  1 ยุทธศาสตรบุคลากรเปนเลิศ (People Excellence Strategy) 

4 ยุทธศาสตร 12 มาตรการ/แนวทาง 15 แผนงาน/โครงการ 

ยุทธศาสตรท่ี 1 

พัฒนาระบบและกลไกการ

ขับเคล่ือนงานกำลังคนอยางมี

เอกภาพและประสิทธิภาพ 

(Human resource for 

Health Strategy and 

Organization)  

1. พัฒนากลไกการขับเคลื่อนและ 

การบริหารจัดการกำลังคน ให

เขมแข็งและมีเอกภาพ (Human 

resource for health 

Governance ) 

2. พัฒนาระบบการวางแผน

กำลังคนอยางสอดคลองกับ

ภารกิจ และตอบสนองความ

ตองการของประชาชน (Human 

resource for health planning) 

1. โครงการเสริมสรางความ

เขมแข็งในการขับเคลื่อนกำลังคน

ทุกระดับ  

2. โครงการพัฒนากระบวนการ

วางแผนกำลังคน  

3. โครงการพัฒนาฐานขอมูล

กำลังคนดานสุขภาพ  
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4 ยุทธศาสตร 12 มาตรการ/แนวทาง 15 แผนงาน/โครงการ 

3. พัฒนาระบบสารสนเทศ

กำลังคนใหมีประสิทธิภาพ 

(Human resource  for health 

Information System) 

ยุทธศาสตรท่ี 2   

ผลิตและพัฒนากำลังคนอยาง

เพียงพอและมีคุณภาพ 

(Human resource for 

Health Development)  

1. พัฒนากำลังคนคุณภาพ

สอดคลองกับภารกิจและการ

เปลี่ยนแปลงของสังคม 

(Workforce capability) 

2. พัฒนาศักยภาพกำลังคนสู

ความเปนมืออาชีพ 

(Professional HRH) 

3. เสริมสรางวัฒนธรรมองคกร 

การจัดการความรูและนวัตกรรม 

(Culture  Change &  

Innovation) 

1. โครงการพัฒนากำลังคนตาม

ความตองการดานสุขภาพและ

บริบทของพ้ืนท่ี โดยความรวมมือ

กับหนวยงานท่ีเก่ียวของ 

2. โครงการจัดตั้ง Learning 

Center 

3. โครงการพัฒนาบุคลากรท่ีมี

ความสามารถพิเศษของ

หนวยงาน (Talent)  

4. โครงการขับเคลื่อนคานิยม

องคกรกระทรวงสาธารณสุข  

5. โครงการเสริมสรางนวัตกรรม

การจัดการกำลังคนดานสุขภาพ  

ยุทธศาสตรท่ี 3      

บริหารกำลังคนใหเกิดประโยชน

สูงสุด ดึงดูดและธำรงรักษา

กำลังคนคุณภาพ(Human 

resource for Health 

Management)  

1. ปรับปรงุระบบการสรรหาและ

การคัดเลือก แตงตั้ง ใหโปรงใส  

เปนธรรม และมีประสิทธิภาพ 

(Recruitment Process) 

2. พัฒนาคุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน ระบบคาตอบแทน สิทธิ

ประโยชน แรงจูงใจในการทำงาน  

และ ความกาวหนาในสายอาชีพ

อยางเปนธรรม (Retention 

Strategy &Happy Work life) 

3. พัฒนาระบบบริหารผลงาน 

(Performance Management 

System) 

  

1. โครงการปรบัปรุงกระบวนการ 

สรรหา/คัดเลือกบุคลากรเชิงรุก  

2. โครงการธำรงรักษาบุคลากร : 

แผนการสงเสริมความกาวหนาใน

อาชีพ  

3. โครงการกระทรวงสาธารณสุข 

กระทรวงแหงความสุข 

4. โครงการพัฒนาระบบบริหาร

ผลงาน  
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4 ยุทธศาสตร 12 มาตรการ/แนวทาง 15 แผนงาน/โครงการ 

ยุทธศาสตรท่ี 4 

สรางภาคีเครือขายกำลังคนดาน

สุขภาพใหเขมแข็งและย่ังยืน 

(Sustainable Human 

resource for Health 

Network)  

 

1. สรางความเขมแข็ง ของ

กำลังคนดานสุขภาพ ในกลุม 

Informal sector (Strengthen 

informal sector) 

2. สรางเสริมการมีสวนรวมของ

ภาคี เครือขายกำลังคนดาน

สุขภาพ (Collaboration on 

HRH network) 

3. การสื่อสารองคกรท่ีมี

ประสิทธิภาพ (Corporate 

Communications) 

1. โครงการพัฒนาศักยภาพ

กำลังคนสุขภาพภาคประชาชน                          

2. โครงการพัฒนาความรวมมือ

เครือขายกำลังคนดานสุขภาพ 

3. โครงการพัฒนาระบบการ

สื่อสารองคกร ใหมีประสิทธิภาพ 

 

 

  ทั้งนี้ กระทรวงสาธารณสุขไดมีการสื่อสารยุทธศาสตรกำลังคนดานสุขภาพ รวมทั้งแนวทาง

การขับเคลื่อนผานการจัดประชุมระดับชาติ การพัฒนาศักยภาพมนุษยในระบบสุขภาพ  (HR4H Forum)  

เพื ่อใหหนวยงานและภาคีเครือขายที ่เกี ่ยวของรับทราบ และเปนการเนนย้ำถึงเปาหมาย ยุทธศาสตร  

แนวทางการดำเนินงาน รวมทั้งเปนการสรางประสบการณประทับใจ กอใหเกิดแรงบันดาลใจในการทำงาน 

ยกระดับศักยภาพและสรางสรรคงานเพื่อประโยชนตอระบบสุขภาพและประชาชนได  ซึ ่งการจัดประชุม

ดังกลาว ไดมีการจัดนิทรรศการเพื่อแสดงผลงานที่โดดเดนดานการบริหารจัดการกำลังคนและการสรางสุข 

ในหนวยงาน ท้ัง 6 ภาค (12 เขตสุขภาพ) และสวนกลาง 

 

2.3 แนวคิดการขับเคลื่อนความสุข  

 แซม วอลตัน (อางใน วิญู ก่ิงหิรัญวัฒนา, 2552) ผูกอตั้งวอล-มารต ท่ีบริหารวอล-มารตจนประสบ

ความสำเร็จ โดยวอล-มารตไมเพียงแตจำหนายสินคาราคาถูกเพียงอยางเดียว แตยังสรางแรงบันดาลใจใหผูคน

สนับสนุนและยอมมอบความจงรักภักดีที่เหนียวแนนจนสงผลใหบริษัทไปถึงจุดพลิกผันและเติบโตในตลาด 

วงกวางได โดยจุดแข็งที่ทำใหวอล-มารตเปนที่รักและประสบความสำเร็จอยางมหาศาลคือ ความเชื่อของแซม 

วอลตัน ที่วา “ถาเขาดูแลคน คนก็จะดูแลเขาเอง ยิ่งวอล-มารตมอบสิ่งดี ๆ ใหกับพนักงาน ลูกคาและชุมชน

มากเทาใด อีกฝายก็จะตอบแทนวอล-มารตมากเทานั้น” รวมทั้ง ยังมีความเชื่ออยูวา “ถาเขาดูแลคน คนก็จะ

ดูแลเขาเอง ยิ่งวอล-มารตมอบสิ่งดี ๆ ใหกับพนักงาน ลูกคา และชุมชนมากเทาใด อีกฝายก็จะตอบแทน 

วอล-มารตมากเทานั้น” เคล็ดลับคือ พวกเราทุกคนตางก็รวมมือกัน 

 ชาญวิทย วสันตธนารัตน และ ธีรธรรม วุฑฒิวัตรชัยแกว (2559) ไดกลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับองคกร

แหงความสุข ไวในหนังสือ องคกรแหงความสุข 4.0 ดังนี้ 
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2.3.1 องคกรแหงความสุข หมายถึง กระบวนการพัฒนาคนในองคกรอยางมีเปาหมาย และ

ยุทธศาสตรใหสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร เพ่ือใหองคกรมีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง นำพาองคกร

ไปสูการเติบโตอยางยั่งยืน  

  องคประกอบขององคกรแหงความสุข ประกอบดวย คนทำงานที่มีความสุข ที่ทำงานนาอยู 

และชุมชนสมานฉันท 

  1) คนทำงานมีความสุข (Happy People) หมายถึง พนักงานสามารถจัดสมดุลชีวิตได 

ตระหนักวาตนเองเปนบุคคลที่มีความสำคัญขององคกร มีความเปนมืออาชีพ มีความเปนอยูที่ดี มีครอบครัว 

ท่ีอบอุน มีศีลธรรมอันดีงาม และเอ้ืออาทรตอตนเองและสังคม 

  2) ท่ีทำงานนาอยู (Happy Home) คือ พนักงานรูสึกวาท่ีทำงานเปนบานหลังท่ี 2 มีความ

รัก ความสามัคคีในองคกร โดยลักษณะของท่ีทำงานนาอยูประกอบดวย 3 สวน ไดแก  

2.1) เปนองคกรที่มีการทำงานเปนทีม (Teamwork) หมายถึง การรวมกันทำงานของ

สมาชิกเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคตามท่ีตองการ การทำงานเปนทีมตองทำงานรวมกันอยางมีชีวิตชีวา ทำดวยใจ 

และเห็นคุณคาของสมาชิก งานท่ีทำและมีเปาหมายของงาน 

2.2) เปนองคกรที่มีความสุขในการทำงานรวมกัน การสรางทีมเปนสิ่งสำคัญ โดยเฉพาะ

การเปนทีมงานเพื่อการพัฒนา หรือการเปลี่ยนแปลง เพราะองคกรตองเผชิญกับการเปลี ่ยนแปลงเสมอ  

แตพนักงานสวนใหญกลัวการเปลี่ยนแปลง ทำใหชวงเวลาท่ีองคกรตองเปลี่ยนแปลงเปนชวงเวลาท่ีมีความเปน

ทีมนอย 

2.3) เปนองคกรที ่มีความคิดสรางสรรคในการอยู ร วมกันและมีการพัฒนารวมกัน 

(Creativity) หมายถึง การสรางองคกรแหงความสุขที่เปนแบบเฉพาะ และเหมาะสมกับบริบทขององคกร 

องคกรตองพัฒนาความคิดสรางสรรค เพ่ือพัฒนาแนวทางการอยูรวมกันท่ีเหมาะสมกับองคกรดวยกระบวนการ

มีสวนรวมจากพนักงานทุกคน 

  3) ชุมชนสมานฉันท (Happy Teamwork) ตองมีความสามัคคี มีการทำงานเปนทีม มีการ

ชวยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน และเอื้ออาทรกับสังคมรอบขาง ชุมชนสมานฉันท หมายรวมถึงลูกคาหรือผูมี

สวนไดสวนเสียกับองคกร ชุมชน สังคมพึงพอใจตอการปฏิบัติงานขององคกร 

 2.3.2 ความสุข 8 ประการ หรือ Happy 8 ประกอบดวย 

  2.3.2.1 การเปนผูที่มีสุขภาพดี ดูแลตนเองไมใหเปนภาระของผูอื่น (Happy Body) คือ  

มีสุขภาพแข็งแรงท้ังรางกายและจิตใจ ใชชีวิตอยางมีความสุข ซ่ึงเกิดจากการรูจักใชชีวิต รูจักกิน รูจักนอน 

  2.3.2.2 การเปนผูที่มีน้ำใจชวยเหลือผูอื่น (Happy Heart) คือ การมีน้ำใจ การคิดถึงคนอ่ืน 

มีน้ำใจเอื้ออาทรตอกันและกัน การรูบทบาทของเจานาย ลูกนอง บทบาทของคุณพอ บทบาทของคุณแม และ

ผลของการกระทำของตนเองตอสิ่งตาง ๆ 

  2.3.2.3 การเปนผูที่สามารถจัดการกับอารมณของตนเอง (Happy Relax) คือ การรูจัก

การผอนคลายกับสิ่งตาง ๆ ในการดำเนินชีวิต เมื่อชีวิตในการทำงาน และหรือการดำเนินชีวิตประจำวัน 

มีความเครียด ตองหาวิธีผอนคลาย เพ่ือรักษาสมดุลของชีวิตไว 
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  2.3.2.4 การเปนผูรักการเรียนรูและเปนมืออาชีพในงาน (Happy Brain) คือ การศึกษา 

หาความรู การพัฒนาตัวเองตลอดเวลา เพ่ือใหเปนมืออาชีพ และเพ่ือใหเกิดความม่ันคงกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

  2.3.2.5 การเปนผูมีคุณธรรมและความกตัญู (Happy Soul) คือ การเปนผูที่มีคุณธรรม 

โดยเฉพาะ หิริ โอตัปปะ (ความละอาย และเกรงกลัวตอการกระทำของตน) ซึ่งเปนคุณธรรมเบื้องตนพื้นฐาน

ของการอยูรวมกันของสังคมมนุษย และเปนคุณธรรมท่ีสำคัญตอการทำงานเปนทีม นอกจากนี้ ควรมีคุณธรรม

อื่น ๆ เชน การเปนคนดี มีศรัทธาตอศาสนา มีศีลธรรมในการดำเนินชีวิต มีความซื่อสัตย มีความรับผิดชอบ  

มีระเบียบวินัยตรงตอเวลา เปนตน 

  2.3.2.6 การเปนผูใชเงินเปน (Happy Money) คือ เปนผูใชเงินเปน มีเงินเก็บ รูจักใช เปน

หนี้อยางมีเหตุผล มีชีวิตี่เหมาะสมกับตนเอง หรืออาจกลาววา เปนบุคคลท่ีสามารถจัดการรายรับ-รายจายของ

ตนเองและครอบครัวได 

  2.3.2.7 การเปนผูท่ีรักและดูแลครอบครัวตนเองได (Happy Family) คือ การมีครอบครัว

ที่อบอุนและมั่นคง ใหความสำคัญตอครอบครัว และครอบครัวเปนกำลังใจที่ดีในการทำงาน เปนกำลังใจเม่ือ

ตองเผชิญกับปญหาหรืออุปสรรคในชีวิต การมีครอบครัวเขมแข็ง จะทำใหสังคมม่ันคงดวย 

  2.3.2.8 การเปนผูที่รักและดูแลองคกร/สังคมของตนเองได (Happy Society) คือ การ

เปนสมาชิกท่ีดีขององคกรและสังคม ความสัมพันธระหวางความสุข 8 ประการกับองคกรแหงความสุข 

 

 2.3.3 แนวทางการพัฒนาองคกรแหงความสุข  

ศาสตราจารยเบนเน็ตตท เท็ปเปอร จากมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอและคณะ (อางใน ไอริสา 

ชั้นศิริ, 2561) ไดประเมินเอาไววา ความเสียหายจากการเปนหัวหนาท่ีใจรายนั้นทำใหองคกรในสหรัฐอเมริกา

ตองสูญเงินไปปละ 23,800 ลานดอลลาร (อิงจากขอมูลการขาดงาน คาใชจายในการดูแลสุขภาพ และ

ศักยภาพในการผลิตท่ีสูญเสียไป) นั่นเปนตัวเลขของเม่ือป ค.ศ.2006 ในปจจุบัน ตัวเลขนาจะสูงกวานั้นมาก 

โรเบิรต ไอ. ชัตตัน แปลโดย ไอริสา ชั ้นศิริ (2561) กลาววา คนงี ่เงาประจำที ่ทำงาน 

ยังทำลายสุขภาพกายและจิตใจของคนที่ตกเปนเปาของพวกเขาดวยการกระตุนใหเปาหมายเกิดความเครียด 

อาการซึมเศรา ปญหานอนไมหลับ ความดันโลหิตสูง และสัมพันธภาพที่เลวรายกับสมาชิกในครอบครัวและ 

คนรัก การศึกษาระยะยาวในทวีปยุโรปแสดงใหเห็นวา การทำงานใหกับเจานายเฮงซวยเพิ่มความเสี่ยงในการ

เปนโรคหัวใจและการเสียชีวิตกอนวัยอันควร เชน จากการศึกษาระยะเวลา 20 ปที่ติดตามพนักงานราชการชาว

อังกฤษหกพันคนพบวา หากเจานายดุดาวากลาวพวกเขาอยางไมเปนธรรม ไมรับฟงปญหาที่พวกเขามี และ

แทบจะไมเคยแสดงความชื่นชมพวกเขาเลย พนักงานเหลานี้ จะมีอาการเจ็บหนาอก หัวใจวาย และเสียชีวิต

จากโรคหัวใจ 

การพัฒนาองคกรแหงความสุขจึงตองดำเนินการอยางมีเปาหมาย และยุทธศาสตรซึ่งตอง

สอดคลองกับวิสัยทัศนองคกร การออกแบบกระบวนการสรางสุขตองเหมาะสมกับบริบทขององคกร และตอง

พัฒนาทั้งดานคนทำงานมีความสุข ที่ทำงานนาอยู และชุมชนสมานฉันท รวมถึงตองอาศัยความรวมมือกัน 

ระหวางบุคลากรและองคกร ดังนี้ 
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  2.3.3.1 บุคลากรตองพัฒนาตนเองใหมีความสุขในการทำงาน โดยจัดสมดุลชีวิตตามแนวคิด

ความสุข 8 ประการ (Happy 8) อยางไรก็ตาม ความสุขของบุคลากรจะนำมาซึ่งความสุขขององคกร และทำ

ใหองคกรมีผลผลิต (Productivity) ที่ดีขึ้น ดังนั้น องคกรควรจัดกิจกรรมตาง ๆ เพื่อสงเสริมใหบุคลากรสามารถ

จัดสมดุลชีวิตของคนเองได 

  2.3.3.2 การพัฒนาองคกรไปสูการเปนองคกรแหงความสุข ตองดำเนินการอยางเปนระบบ

และเปนองครวม โดยสรางบรรยากาศการทำงานเปนทีม (Teamwork) การใชความคิดสรางสรรคในการอยู

รวมกันและมีการพัฒนารวมกัน (Creativity) รวมถึงการสงเสริมใหบุคลากรสามารถจัดสมดุลชีวิต ตามแนวคิด

ความสุข 8 ประการได 

 2.3.4 กระบวนการสรางสุของคกร แบงไดเปน 6 ข้ันตอน ประกอบดวย  

  2.3.4.1 การวินิจฉัยตรวจสอบสุขภาวะองคกร 

  2.3.4.2 การสรางความตระหนักและพันธะสัญญาภาพองคกรแหงความสุขของเรา 

  2.3.4.3 การทำความรูจักกับองคกร 

  2.3.4.4 การประเมินความตองการขององคกรวาตองการสรางสุขเรื่องใด แบบใด 

  2.3.4.5 นำการออกแบบไปใชสรางสุขใหกับองคกร 

  2.3.4.6 ทบทวนผลการสรางสุขตลอดจนกระบวนการสรางสุขเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาใหดีข้ึน 

 ท้ังนี้ การท่ีองคกรจะไปสูความสำเร็จไดนั้น จำเปนตองมีการบริหารยุทธศาสตร 4 ข้ันตอนท่ีสำคัญ คือ 

  1) ข้ันการกำหนดทิศทางขององคกร (Strategic Direction Setting) เพ่ือใหทราบวาปจจุบัน

องคกรของเราอยูตรงไหน 

  2) ขั้นการกำหนดยุทธศาสตร (Strategy Formulation) คือ การกำหนดวิสัยทัศน พันธกิจ 

เปาประสงค ประเด็นยุทธศาสตร กลยุทธ ตัวชี้วัด คาเปาหมาย ผูรับผิดชอบ 

  3) ขั ้นการนำยุทธศาสตรสู การปฏิบัติ (Strategy Implementation) ไดแก การสื ่อสาร

ยุทธศาสตรขององคกร การถายทอดตัวชี้วัดจากองคกรสูหนวยงาน และการจัดทำแผนปฏิบัติการ  

  4) ข้ันการประเมินผลและการควบคุม (Evaluation & Control) 

 ขอมูลสุขภาวะองคกรนอกจากจะชวยในการประเมินผลและทบทวนวาองคกรมียุทธศาสตรในการ

สรางสุขใหคนในองคกรแลวหรือไม และมีประสิทธิภาพหรือไม ขอมูลในแตละดัชนีชี้วัดสุขภาวะองคกรยังมี

ประโยชนในการเปนปจจัยนำเขาเพื่อกำหนดยุทธศาสตรขององคกรดานการเปนองคกรสรางสุข โดยองคกร

สามารถตรวจสอบดูวาการสรางสุขหรือความสุขในการทำงานไดถูกบรรจุไวในวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค 

ประเด็นยุทธศาสตร กลยุทธ หรือตัวชี้วัดกลยุทธแลวหรือไม โดยผลคะแนนแบงองคกรออกเปน 4 กลุม ไดแก 

  กลุมที่ 1 องคกรที่ตองรีบปรับปรุงแกไขสุขภาวะภายในองคกร องคกรที่มีคะแนนอยูในกลุมนี้

สวนใหญเปนองคกรที ่ยังไมมียุทธศาสตรหรือแมแตกิจกรรมที ่คำนึงถึงความสุขของคนในองคกร การ

บริหารงานมงเนนงานและผลการดำเนินงานเปนหลัก ดังนั้น องคกรเหลานี้ผูบริหาร นักทรัพยากรบุคคลตองให

ความสำคัญอยางมากในการแกไขปรับปรุงใหบุคคลในองคกรตระหนักถึงความสำคัญของการเปนองคกร 

สุขภาวะ 
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  กลุมที่ 2 องคกรตองเพิ่มความใสใจในการทำใหองคกรเปนองคกรสุขภาวะ องคกรที่อยูใน

กลุมนี้สวนมากเปนองคกรท่ีเริ่มเห็นความสำคัญความสุขของคนในองคกร แตยังไมมีแนวทางในการดำเนินงาน

ท่ีชัดเจน เชน แนวคิดการสรางองคกรใหเปนองคกรสุขภาวะ ยังไมถูกนำไปเปนประเด็นหลักในยุทธศาสตรของ

องคกร แตอาจเริ่มมีกิจกรรมท่ีสะทอนใหเห็นถึงการสรางสุขใหกับบุคลากรในองคกร เปนตน 

  กลุมที่ 3 องคกรกำลังอยูในชวงของการพัฒนาใหองคกรของตนเองเปนองคกรสุขภาวะ 

องคกรที่อยูในกลุมนี้ถือเปนองคกรที่ใหความสำคัญกับความสุขของบุคลากรในองคกร และมีแนวทาง รวมถึง

กระบวนการในการสรางสุขท่ีเปนรูปธรรม เพียงแตยังอาจตองเพ่ิมความใสใจหรือหาขอมูลเพ่ิมเติม เพ่ือใหการ

ออกแบบกิจกรรมการสรางสุขในองคกร สอดคลองกับความตองการของคนในองคกร และเปดโอกาสให

บุคลากรในองคกรมีสวนรวม และเกิดกระบวนการสรางสุขในองคกรท่ีตอเนื่องและยั่งยืนตอไป 

  กลุมที่ 4 องคกรที่มีสุขภาวะขององคกรนาปลื้มมากที่สุด บุคลากรที่ทำงานอยูในองคกรที่มี

คะแนนตกอยูในกลุมนี้ ถือเปนบุคลากรที่มีความสุขที่สุด เพราะองคกรเหลานี้จะมีแนวทางและยุทธศาสตรใน

การสรางสุขใหกับคนในองคกรอยางชัดเจน มีการดำเนินงานสรางสุขตามกระบวนการและแผนงานที่วางไว  

มีการประเมินผลการดำเนินงานและความสุขของบุคลากรในองคกรเปนระยะ เพื่อปรับปรุงเพิ่มเติม ใหคนใน

องคกรสามารถทำงานไดอยางมีความสุข ถือเปนองคกรสุขภาวะถึงแมวาองคกรเหลานี้จะมีคะแนนอยูใน

ระดับสูง แตไมไดหมายความวาองคกรจะหยุดการพัฒนาแตเพียงเทานี้ ในทางตรงกันขามองคกรควรจะมีการ

พัฒนาเพื่อใหสุขภาวะขององคกรดียิ่งขึ้นไปอีก หรือทำใหระดับของสุขภาวะองคกรเปนอยูอยางตอเนื่อง และ

ควรวางแนวทางวาทำอยางไรจึงจะรักษาระดับของสุขภาวะองคกรไวได ซึ ่งถือเปนเรื ่องที่ทาทายสำหรับ

ผูบริหาร นักทรัพยากรบุคคล และบุคลากรภายในองคกรเชนกัน 

 2.3.5 กระบวนการสรางสุขดวย SABAI 

  องคกรท่ีสามารถสรางสุขใหกับคนทำงานได จะตองประกอบไปดวย 

  2.3.5.1 Success กระบวนการสรางสุขจากความสำเร็จขององคกร ไดแก การที่องคกรมี

มาตรฐานเปนท่ียอมรับของสังคมและการเพ่ิมความพึงพอใจของผูรับบริการ 

  2.3.5.2 Administration กระบวนการสรางสุขจากการบริหารจัดการที ่ดี ไดแก มีการ

บริหารผลตอบแทน การจัดสวัสดิการ การใหรางวัลยกยอง การเปดโอกาสใหมีความกาวหนาในอาชีพ มีระบบ

การบริหารงานองคกรดวยคุณธรรม 

  2.3.5.3 Body & Mind กระบวนการสรางสุขจากการสงเสริมสุขภาพกาย - ใจของบุคลากร 

ไดแก การประเมินสุขภาพของบุคลากร การสงเสริมพฤติกรรมสุขภาพของบุคลากร การจัดการความเครียด

ของบุคลากร การปองกันการเกิดอุบัติเหตุ/การเจ็บปวย/การตายที่มีสาเหตุมาจากการทำงาน การสงเสริมให

เกิดความพึงพอใจในการทำงานของบุคลากร การสงเสริมใหเกิดความผูกพันในองคกร 

  2.3.5.4 Atmosphere กระบวนการสรางสุขจากการสรางบรรยากาศและสัมพันธภาพที่ดี

ในที่ทำงาน ไดแก การมีผูนำสูงสุดที่มีแนวทางการสรางสุขอยางตอเนื่อง บรรยากาศในการทำงานที่สงเสริม

ความสุขของบุคลากร สภาพแวดลอมการทำงานท่ีดี มีความปลอดภัยในการทำงาน 
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  2.3.5.5 Investment กระบวนการสรางสุขจากการลงทุน ไดแก การมีผูบริหารเปนตนแบบ

การสรางสุข การดูแลความสุขของครอบครัว การจัดการใหบุคลากรทำงานที่สอดคลองกับปญหาสุขภาพ การ

กำกับดูแลนโยบายองคกรสรางสุข การสื ่อสารเรื ่องการสรางสุข การเรียนรู การสรางสุข การสนับสนุน

ทรัพยากรสรางสุข สวนรวมของบุคลากรในกิจกรรมสรางสุข มีกระบวนการประเมินองคกรสรางสุข รวมถึงมี

การสงเสริมใหเกิดความสมดุลของการดำเนินชีวิตกับการทำงาน 

 2.3.6 แนวคิดนักสรางสุข 

  บุษบงก วิเศษพลชัย (2561) ไดกลาวถึงแนวคิดของนักสรางสุขไวใน คูมือนักสรางสุข ไววา 

ผูสามารถบริหารจัดการใหเกิดประสบการณการทำงานที่ดี มีที่มาจากการใหความสำคัญกับ “ประสบการณ

การทำงาน” วามีความสำคัญอยางยิ่งในการกำหนดพฤติกรรมของบุคลากร เพราะนอกจากประสบการณจะ

เชื่อมโยงกับการสรางความรูแลว ประสบการณยังเชื่อมโยงไปถึงการสรางความรูสึกของบุคลากรที่มีตอองคกร 

ท้ังนี้ ประสบการณการทำงาน หมายถึง ประสบการณการทำงานท่ีเกิดข้ึนจากองคกรในทุกแงมุมของงาน ไมวา

จะเปนประสบการณตองาน ประสบการณตอเพื่อนรวมงาน ประสบการณตอที่ทำงาน ที่มีความตอเนื่อง

สัมพันธเกี่ยวของกัน โดยประสบการณเชนนี้ จะมีอิทธิพลตอทัศนคติ พฤติกรรม และมีผลตอการขับเคลื่อน

ผลลัพธขององคกร นอกจากนี้ การหันมาใสใจกับประสบการณการทำงานทุกเม่ือเชื่อวันของบุคลากรท่ีเรียกวา 

Employee Experience ยังเปนจุดเริ่มตนที่สำคัญสำหรับการสรางวัฒนธรรมการทำงานที่หลอเลี้ยงใหมนษุย

เติบโตไปกับงานที่ตนทำ หนาที่ของนักสรางสุข จึงเปนไปเพื่อสรางสรรคให “ประสบการณงาน” แตละวันมี

คุณคาและความหมาย ทำใหบุคลากรทุกคนเห็นคุณคาของงาน ไดใชศักยภาพ ความรู ความสามารถในการ

สรางสรรคงานที่มีความสำคัญตอภารกิจขององคกรอยางแทจริง งานที่ทำใหในวันเกษียณอายุ ทุกคนได 

หันกลับมามองชีวิตการทำงานที่ผานมาแลวมีความทรงจำที่ดีในการทำงานที่ผานมา แมวามันจะเปนชีวิตการ

ทำงานท่ีเหนื่อย หนัก และยากลำบากก็ตาม 

  โดยนักสรางสุข มีหนาท่ีหลักคือ 

  1) ออกแบบและสรางประสบการณท่ีชวยใหบุคลากรมีความสุขในการทำงาน 

  2) สงเสริมใหคนเห็นคุณคาของตนจากงานท่ีไดสรางสรรคและทุมเท 

  3) สงเสริมใหงานเปนประสบการณที่เอื้อตอการเรียนรู และเติบโตเต็มศักยภาพของความ

เปนมนุษย 

  4) สรางวัฒนธรรมองคกรท่ีใสใจและละเอียดออนตอมิติความเปนมนุษย 

  แนวคิดสำคัญเพื่อใหการทำหนาที่ของนักสรางสุขประสบความสำเร็จ คือ แนวคิด 3Ex2  

ซ่ึงเปนแนวคิดหลักในการออกแบบประสบการณในแตละชวงชีวิตการทำงานของบุคลากร ไดแก 

  1) การออกแบบประสบการณของบุคลากรในแตละชวงเวลาของชีวิต 

   1.1) ประสบการณ (Experience) คือ เหตุการณที่ปรากฏตอความรับรูอันกอใหเกิด

ความรูสึกนึกคิดที่สามารถระลึกไดผานความทรงจำ ซึ่งเมื่อหวนระลึกก็ทำใหเกิดความรูสึกนึกคิดเหมือนดังท่ี 

เคยเกิดขึ้นมากอน ประสบการณเปนกลไกสำคัญในการสรางความรูและทัศนคติตอสิ่งตาง ๆ ของมนุษย ดังนั้น  

การออกแบบประสบการณจึงคือการออกแบบมุมมองตอโลกของผูคนนั่นเอง 
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   1.2) ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) คือ ความสามารถของมนุษยที ่จะเกิด

ความรูสึกรวมและความเขาอกเขาใจในชะตากรรมและความทุกขของผูอื่น แมวาสิ่งนั้นจะไมเกิดขึ้นกับเราเอง

โดยตรง อันเปนหัวใจสำคัญของการออกแบบประสบการณซึ่งตองอาศัยความเขามใจในความรูสึกของมนุษย

ผูอ่ืน 

   1.3) จริยธรรม (Ethic) คือ คุณคา ทัศนคติ และกิริยาหรือความประพฤติที่พึงมี

และพึงปฏิบัติตอกัน เพื่อการอยูรวมกันอยางสันติสุขในสังคมของมนุษย การมีจริยธรรมในการออกแบบ

ประสบการณใหบุคลากรจึงหมายถึงการมีความเคารพตอความเปนมนุษยของมนุษยผูอ่ืนนั่นเอง 

  2) ประสบการณบนเสนทางชีวิตการทำงาน 

   2.1) ชวงเวลากาวแรกสูองคกร (Enter) คือ ชวงเวลาตั้งแตวันแรกท่ีเริ่มทำงานไป

จนถึงปแรกของการทำงาน เปนชวงเวลาสำคัญที่จะสรางประสบการณที่ทำใหบุคลากรรูสึกวาองคกรแหงนี้คือ

ท่ีท่ี “ใช” ท่ีเขาจะทุมเททำงานเพ่ือเปาหมายท่ียิ่งใหญของเขา และองคกรตลอดไป 

   2.2) ชวงเวลาสรางความผูกพันทุมเทตอองคกร (Engage) คือ ชวงเวลาตั้งแต 

ปแรกของการทำงานจนถึง 10 ปสุดทายกอนเกษียณ เปนชวงเวลาสำคัญที่จะสรางประสบการณที่ทำให

บุคลากรรูสึกผูกพันทุมเทตอองคกร 

   2.3) ชวงเวลาประตูสูชวงชีวิตใหม (Exit) คือ ชวงเวลา 10 ปสุดทายกอนเกษียณ

หรือชวงเวลาท่ีบุคลากรจะลาออก เปลี่ยนงานหรือยายงาน เปนชวงเวลาสำคัญที่จะสรางประสบการณที่ทำให

บุคลากรสามารถเตรียมพรอมในการสูภาวะใหมอยางราบรื่น 

นอกเหนือจากการสรางนักสรางสุขแลว กระทรวงสาธารณสุขไดมีการกำหนดองคประกอบของ

ทีมสรางสุข คือ กลุมคนท่ีมีจิตอาสาในการขับเคลื่อนความสุขของหนวยงาน โดยทีมสรางสุขหนวยงานประกอบดวย 

ทีมวิชาการ ทีมนันทนาการ ทีมประชาสัมพันธ และทีมประเมินผล ซึ่งคุณลักษณะของทีมสรางสุข (HEALTH)  

6 ประการ ประกอบดวย  

1) จิตอาสา (Heart) ตองมีความเสียสละ ใหอภัย อดทน อดกลั้น มีน้ำใจเอ้ือเฟอเผื่อแผ ออนนอม

ถอมตน  

2) ผูมีคุณธรรม (Ethics) ตองเปนผูมีจริยธรรม ยุติธรรม และรักครอบครัว 

3) นักกิจกรรม (Active) ตองเปนผูมีความคิดสรางสรรค คิดบวก คิดนอกกรอบ กลาเปลี่ยนแปลง 

ปรับตัว และมีความยืดหยุน 

4) ภาวะผูนำ (Leadership) ตองเปนผูมีองคความรู นาเชื่อถือ มีความรับผิดชอบ บุคลิกภาพดี มี

เหตุผล มีทักษะในการใหคำปรึกษา มีวุฒิภาวะทางอารมณ 

5) นักสื่อสาร (Transmission) ตองเปนผูมีมนุษยสัมพันธ อัธยาศัยดี รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 

6) สุขภาพกายแข็งแรง และสขุภาพจิตดี (Health) 

ท้ังนี้ บทบาทหนาท่ีของทีมสรางสุข ประกอบดวย 

1) การออกแบบและสรางประสบการณ ทีมสรางสุขตองสามารถวิเคราะหขอมูล ออกแบบและ

จัดทำแผนเสริมสรางความสุขหนวยงาน และติดตาม ประเมินผลการขับเคลื่อนความสุขในหนวยงานได 
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2) การสงเสริมใหคนเห็นคุณคา ผานกระบวนการ 3E (Experience Empathy and Ethic) 

3) การสรางประสบการณท่ีเอ้ือตอการเรียนรู ผานกระบวนการ 3E (Enter Engage and Exit) 

4) การเสริมสรางวัฒนธรรมองคกร ดวยการขับเคลื่อนคานิยมองคกร MOPH 

นอกจากนี้ ยังไดมีการกำหนดแผนการพัฒนาเพื่อการเสริมสรางความสุขแกบุคลากรผูเกี่ยวของ

กับการขับเคลื่อนความสุข ดังตารางท่ี 2 

ตารางท่ี 2 แผนการพัฒนาเพ่ือการเสริมสรางความสุขแกบุคลากรผูเกี่ยวของกับการขับเคล่ือนความสุข 

ระดับ ความรู/ทักษะภาคบังคับ 

(Core competency) 

ความรู/ทักษะดานการจัดการ 

(Managerial competency) 

ความรู/ทักษะเฉพาะทาง 

(Functional 

competency) 

ผูบริหาร • คานิยมองคกร MOPH 

• องคกรแหงความสุข 

• ผูนำการเปลี่ยนแปลง 

• คุณธรรมสำหรับ

ผูบริหาร 

• การคิดเชิงระบบ 

(Systematic Thinking) 

• การสรางทีมงานท่ีมี

ประสิทธิภาพ 

• คุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน 

• Coaching และการให

คำปรึกษา 

• การบริหารอยางมืออาชีพ 

• การแกไขปญหาและการ

ตัดสินใจ 

• Design Thinking 

• Professional 

Communication 

 

• Smart Facilitator 

• การบริหารเวลาอยางมี

ประสิทธิภาพ 

• การบริหารการ

เปลี่ยนแปลง 

• องคกรแหงการเรียนรู 

• การใชระบบสารสนเทศ

เพ่ือการบริหาร 

ทีมสรางสุข • คานิยมองคกร MOPH 

• การขับเคลื่อนองคกร

แหงความสุข 

• การออกแบบกิจกรรม

สรางสุข 

• คุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน 

• Effective Thinking 

• เทคนิคการโนมนาว 

• การพัฒนาภาวะผูนำ 

• Design Thinking 

• การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ 

• การคิดเชิงระบบ 

(Systematic Thinking) 

• การจัดทำแผนกลยุทธ 

• การสรางทีมและเครือขาย 

• การพัฒนาบุคลิกภาพ 

• การวิเคราะหขอมูลเชิงสถิติ 

• เทคนิคการนำเสนอ 

• Smart Facilitator 

• นักประชาสัมพันธดิจิทัล 

• การเปนวิทยากร 

• การบริหารโครงการ 

• การใหคำปรึกษา 
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2.4. กระบวนการสรางสุข กระทรวงสาธารณสุข 

2.4.1 แนวคิดกระบวนการสรางสุข กระทรวงสาธารณสุข 

  ความสำเร็จขององคกรจะเกิดขึ ้นไมได หากบุคลการไมสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็ม

ศักยภาพ กระทรวงสาธารณสุขไดเห็นความสำคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลดังกลาว จึงไดจัดทำ

ยุทธศาสตรบุคลากรเปนเลิศ (People Excellence Strategy) มีเปาหมายเพ่ือใหบุคลากรเปน “คนดี มีคุณคา 

มีความผาสุก” ผานการใชเครื ่องมือวัดความสุขในระดับบุคคล (Happinometer) โดยความรวมมือจาก

สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล และสำนักสนับสนุนสุขภาวะองคกร สำนักงานกองทุน

สนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ และการประเมินสุขภาวะองคกร (Happy Public Organization Index : 

HPI) โดยความรวมมือจากมหาวิทยาลัยสวนดุสิต เพ่ือวิเคราะหและวางแผนการสรางความสุขใหแกบุคลากรใน

ดานตาง ๆ ใหบุคลากรมีความสุขกับการทำงาน ควบคูกับการมีสุขภาพกายที่ดี ครอบครัวที่อบอุน สังคมท่ี

ปลอดภัย (กระทรวงสาธารณสุข, 2561) 

  โดยกำหนดกระบวนการสรางสุข กระทรวงสาธารณสุข ใหมีการสำรวจในทุก 2 ป เพื่อให 

ทุกหนวยงานไดมีโอกาสในการวิเคราะหขอมูล จัดทำแผน ดำเนินการและประเมินผลแผนงานท่ีวางไวไดอยางมี

ประสิทธิภาพ พรอมนำไปสูการทำแผนงาน โครงการ เพ่ือแกไขปญหาดังกลาว ดังภาพท่ี 2 

 

 
ภาพท่ี  2  กระบวนการสรางสุข กระทรวงสาธารณสุข 

 

2.4.2 การจัดทำแผนขับเคลือ่นความสุข 

  เพื่อใหการจัดทำแผนสรางสุข สามารถดำเนินการไดในทุกกลุม และตอบสนองตอพฤติกรรม

ของบุคลากรไดอยางชัดเจน กระทรวงสาธารณสุขจึงไดนำแนวคิดของ Employee Experience มาเปนหลัก
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ในการวิเคราะหและพิจารณาจัดทำแผนงาน/โครงการสรางสุขแกบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข โดยแนวคิด

ดังกลาว คือ การนำประสบการณ หรือความรูสึกที่บุคลากรปรารถนาจากองคกรเปนฐานในการวิเคราะห

ปญหาและการคัดเลือกกิจกรรมที่ตอบสนองตอปญหา กระบวนการจัดทำแผนประกอบดวย 5 ขั้นตอนสำคัญ 

(กองยุทธศาสตรและแผนงาน, 2562) ดังภาพท่ี 3 ไดแก 

  2.4.2.1 การวิเคราะหคาคะแนนเฉลี่ยความสุขบุคลากร (Happinometer) ในแตละประเด็น

ที่อยูในระดับ Unhappy หรือประเด็นสำคัญที่หนวยงานตองการใหความใสใจ โดยจำแนกตามกลุมเปาหมาย 

เชน เพศ Generation หรือสายงาน รวมทั ้งการวิเคราะหคาคะแนนเฉลี ่ยสุขภาวะองคกร (Happy Public 

Organization Index: HPI) ในองคประกอบท่ีตองเพ่ิมความใสใจและตองรีบปรับปรุง มาประกอบการพิจารณา

ประเด็นสำคัญท่ีตองวางแผนสรางสุข 

  2.4.2.2 การคนหา Pain Points (ประเด็น/ปจจัยสำคัญที่สงผลตอระดับความสุข) ที่สงผล

ใหบุคลากรไมมีความสุข โดยการระดมสมองจากบุคลากรในหนวยงานเพื่อพิจารณา Lifecycle ของบุคลากร

ในชวงเวลาตาง ๆ ตั้งแตตื่นนอนจนถึงเขานอน หรือตั้งแตเริ่มงานจนถึงเกษียณอายุราชการ ซึ่งประเด็นที่ตอง

พิจารณา ประกอบดวย  

   1) ความคิด/ความรูสึก (ความกังวลหรือแรงจูงใจ) ณ ชวงเวลานั้น ๆ บุคลากรมี

ความคิด/รูสึกอยางไร กังวลเรื่องใด หรือมีแรงจูงใจอะไรบาง เชน ในชวงเชา ระหวางมาทำงาน บุคลากรอาจ

คิดวา จะไปถึงท่ีทำงานทันหรือไม จะหาท่ีจอดรถไดหรือเปลา หรือม้ือเชานี้จะทานอะไรดี 

   2) เห็นอะไร (สภาพแวดลอม/เพื่อนรวมงาน/หัวหนางาน) ณ ชวงเวลานั้น ๆ บุคลากร

ไดพบเจอกับอะไรบาง ที่อาจสงผลตอความสุขของบุคลากร เชน ในชวงเชาระหวางเดินทาง อาจเจอปญหา 

รถติด อุบัติเหตุ หรือโฆษณาสินคา  

   3) ไดยินอะไร (สิ่งที่เพื ่อนรวมงานพูด/สิ่งที่หัวหนาพูด) ณ ชวงเวลานั้น ๆ เชน 

ระหวางทำงาน อาจไดยินเพ่ือนรวมงานบนเรื่องงาน ปญหาสวนตัว หรือหัวหนาสั่งงาน 

   4) พูด/ทำอะไร (พฤติกรรมที ่แสดงออกตอสาธารณะ) ณ ชวงเวลานั ้น ๆ เชน 

ระหวางการทำงาน มีอารมณหงุดหงิด อารมณดี อารมณหิว หรืออารมณเหวี่ยงวีน 

   5) แรงจูงใจ (Motivation) และแรงปรารถนา (Insight) เปนปจจัยสำคัญที่สงผล

กระทบตอแรงจูงใจของบุคลากร หรือแรงปรารถนาสำคัญของบุคลากร คืออะไร เชน การมอบหมายงาน 

ที่ไมตรงกับความถนัด สงผลตอแรงจูงใจในการทำงาน หรือบุคลากรปรารถนาที่จะมีตัวตน การยอมรับจาก

หนวยงาน  

  2.4.2.3 จัดกลุม Pain Points (ประเด็น/ปจจัยสำคัญที่สงผลตอระดับความสุข) ที่สงผลให

บุคลากรไมมีความสุข วาปญหาดังกลาว อยูในประเด็นความสุขในมิติใด ทั้งนี้ Pain Points อาจสงผลตอ

ความสุขในหลายมิติได 

  2.4.2.4 คัดเลือก Pain Points (ประเด็น/ปจจัยสำคัญท่ีสงผลตอระดับความสุข) ท่ีสำคัญมา

วางแผนสรางสุข เนื่องจากจุดท่ีเปนปญหาบางจุด เปนปจจัยภายนอกท่ีไมสามารถแกไขหรือควบคุมได  
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  2.4.2.5 ออกแบบและทดสอบกิจกรรมสรางสุขเพื่อใหสอดคลองกับกลุมเปาหมาย โดยการ

ระดมสมองจากคนในองคกร เพื่อใหแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ไดรับการยอมรับและไดรับความรวมมือจาก

บุคลากรในหนวยงาน เนื่องจากเปนแผนงานท่ีเกิดจากความตองการท่ีแทจริงของบุคลากร 

 
ภาพท่ี  3  กระบวนการจัดทำแผนสรางสุข กระทรวงสาธารณสุข 

2.4.3 การกำกับ ติดตามผลการขับเคล่ือนความสุข กระทรวงสาธารณสุข 

  เพ่ือใหการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุขใหเกิดเปนรูปธรรม 

กระทรวงสาธารณสุขจึงไดกำหนดตัวชี้วัดการขับเคลื่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุขในแตละป เพื่อให

ผูบริหารและบุคลากรในหนวยงานมีความรู ความเขาใจ และใหความสำคัญในการขับเคลื่อนนโยบายดังกลาว 

โดยไดกำหนดตัวชี้วัดในแตละป ดังนี้ 

  2.4.3.1 ปงบประมาณ พ.ศ.2560 กำหนดตัวชี้วัด 2 ตัว ไดแก 

     1) รอยละของหนวยงานที่มีการนำดัชนีความสุขของคนทำงาน (Happinometer) 

ไปใช (รอยละ 50) มีนิยามของการกำหนดตัวชี้วัดคือ หนวยงานที่มีการนำดัชนีความสุขของคนทำงานไปใช 

หมายถึง หนวยงานในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขทุกระดับที ่มีการประเมินดัชนีความสุขของคนทำงาน 

(Happinometer) รายบุคคลโดยผานระบบ Online-based หรือ Mobile App-based หนวยงานนั้นมีการ

วิเคราะหผลการประเมิน และนำผลการวิเคราะหนั้นมาใช โดยแบงเปน 5 ระดับ ไดแก ระดับที่ 1 ชี้แจง

แนวทางการวัดดัชนีความสุขของคนทำงานและการนำดัชนีความสุขของคนทำงานไปใช ระดับที่ 2 มีการ

สำรวจขอมูล ระดับที่ 3 มีการวิเคราะห สังเคราะหขอมูล ระดับที่ 4 มีการทำแผนพัฒนา ความสุขของ

คนทำงาน และระดับท่ี 5 มีการใชแผนพัฒนาความสุขของคนทำงาน 

    2) รอยละของหนวยงานที ่มีการนำดัชนีองคกรที ่มีความสุข (Happy Public 

Organization index) ไปใช (รอยละ 50) มีนิยามของการกำหนดตัวชี้วัดคือ หนวยงานในสังกัดกระทรวง

สาธารณสุขที่มีการประเมินดัชนีองคกรที่มีความสุข (Happy Public Organization index) โดยผานระบบ 

Paper-based หรือ Online-based หรือ Mobile App-based หนวยงานนั้นมีการวิเคราะหผลการประเมิน 

และหนวยงานนั้นนำผลการวิเคราะหนั้นมาใชในการพัฒนาหนวยงานเพ่ือพัฒนาสูองคกรท่ีมีความสุข 
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  2.4.3.2 ปงบประมาณ พ.ศ.2561 กำหนดตัวชี้วัด ไดแก รอยละของหนวยงานที่มีการนำ

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

หนวยงานที่มีการนำดัชนีความสุขของคนทำงานไปใช หมายถึง หนวยงานในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

ทุกระดับที่มีการประเมินดัชนีความสุขของคนทำงาน (Happinometer) รายบุคคลโดยผานระบบ Online-based 

หรือ Mobile App-based หนวยงานนั้นมีการวิเคราะหผลการประเมิน และนำผลการวิเคราะหนั้นมาใช  

โดยแบงเปน 5 ระดับ ไดแก ระดับที่ 1 ชี้แจงแนวทางการวัดดัชนีความสุขของคนทำงานและการนำดัชนี

ความสุขของคนทำงานไปใช ระดับที่ 2 มีการสำรวจขอมูล ระดับที่ 3 มีการวิเคราะห สังเคราะหขอมูล และ

นำเสนอผลตอผูบริหาร ระดับที่ 4 มีการทำแผนพัฒนา ความสุขของคนทำงาน และระดับที่ 5 มีการใช

แผนพัฒนาความสุขของคนทำงาน 

  2.4.3.3 ปงบประมาณ พ.ศ.2562 กำหนดตัวชี้วัด ไดแก จำนวนหนวยงานที่เปนองคกร

แหงความสุข (Happy Organization) (รอยละ 70) มีนิยามของการกำหนดตัวชี้วัดคือ องคกรแหงความสุข 

หมายถึง หนวยงานในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขทุกระดับ (หนวยงานสวนกลาง เขตสุขภาพ สสจ. รพศ. รพท. 

รพช. สสอ. (รพ.สต.นับรวมกับ สสอ.) มีการดำเนินการขับเคลื่อนองคกรแหงความสุขตามกระบวนการ

ขับเคลื่อน 5 ขั้น ไดแก ขั้นที่ 1 การประเมินความสุขบุคลากร (Happinometer) และสุขภาวะองคกร (HPI) 

ขั้นที่ 2 การวิเคราะหและแปลผลการประเมินความสุขบุคลากร (Happinometer) และสุขภาวะองคกร (HPI) 

ขั้นที่ 3 การจัดทำแผนขับเคลื่อนองคกรแหงความสุข ขั้นที่ 4 การดำเนินงานตามแผนขับเคลื่อนองคกรแหง

ความสุข และข้ันท่ี 5 มีความกาวหนาของการขับเคลื่อนองคกรแหงความสุขท่ีเปนรูปธรรม 

2.4.4 เครื่องมือวัดความสุข “Happinometer” 

  รศ.ดร.ศิรินันท กิตติสุขสถิต ผูอำนวยการศูนยวิจัยความสุขคนทำงานแหงประเทศไทย 

สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ไดแนะนำ Happinometer ในการบรรยาย “การใช 

Happinometer เพื ่อการสรางความผูกพันองคกรและความสุขบุคลากร กระทรวงสาธารณสุข” เม่ือ  

6 พฤศจิกายน 2560 วา Happinometer เปนเครื่องมือใชสำหรับติดตามตรวจจับชีพจรความสุขในมิติตาง ๆ 

เมื่อตรวจดูแลวก็จะพบวาตรงไหนคือจุดออน จุดแข็ง และหลังจากพบแลวก็จะมีเครื่องมือแนะนำวาตองทำ

อยางไรตอไป รวมทั้งมีการติดตอการประเมินอยางตอเนื่อง โดยแนวคิดหลักคือ พยายามทำใหเครื่องมือ 

Happinometer ใชประโยชนไดจริง ไมใชวัดไปแลวก็รูแคนั้น โจทยใหญคือ ดูวาความสุขของคนทำงานเปน

อยางไร ความผูกพันเปนอยางไร องคกรแหงความสุขเปนอยางไร และจะสามารถสรางผลลัพธที่องคกรอยาก

ไดไดอยางไร 

ผศ.ดร.เฉลิมพล แจมจันทร ศูนยวิจัยความสุขคนทำงานแหงประเทศไทย สถาบันวิจัย

ประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ไดบรรยายเรื่อง Happinometer การประเมินความสุข ความผูกพัน

องคกร เมื่อวันที่ 27 มีนาคม 2560 โดยไดอธิบายรายละเอียดเครื่องมือ Happinometer ประกอบดวยขอ

คำถาม 83 ขอ เปนขอมูลทั่วไปขององคกรและคนทำงาน 14 ขอคำถาม เปนขอคำถามประเมินความสุข

คนทำงาน 9 มิติ 68 ขอคำถาม และอีก 1 ขอคำถามระดับความสุขในปจจุบัน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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  ขอคำถามขอมูลทั่วไปขององคกร และคนทำงาน ไดแก เพศ อายุ จังหวัดที่อาศัยอยู ใน

ปจจุบันและภูมิลำเนา ระดับการศึกษาที่สำเร็จสูงสุด สถานภาพสมรส จำนวนบุตร สถานภาพการตั้งครรภ 

ลักษณะของงานท่ีทำ ระดับตำแหนงท่ีปฏิบัติงาน สถานภาพการจางงาน สายงาน รูปแบบการปฏิบัติงาน (เปน

กะ/เปนรอบ/เขาเวร) ระยะเวลาท่ีทำงานในองคกรปจจุบัน ประวัติการเปลี่ยนงาน รายไดตอเดือน 

  มิติท่ี 1 สุขภาพดี (Happy Body) การท่ีบุคคลมีสุขภาพรางกายแข็งแรง สมสวน มีพฤติกรรม

การบริโภคที่ปลอดภัย มีความพึงพอใจสภาวะสุขภาพกายของตนเอง ประกอบดวย 6 ขอคำถามตัวชี้วัด 

เก่ียวกับ คา BMI และเสนรอบเอว การรับประทานอาหารเชา การออกกำลังกาย การสูบบุหรี่ การดื่มเครื่องดื่ม

ท่ีมีแอลกอฮอล ความพึงพอใจกับสุขภาพกาย 

  มิติที่ 2 ผอนคลายดี (Happy Relax) หมายถึง การที่บุคคลสามารถบริหารเวลาในแตละวัน

เพื่อการพักผอนไดอยางมีคุณภาพ พอใจกับการบริหารจัดการปญหาของตนเอง และทำชีวิตใหงาย สบาย ๆ 

ประกอบดวย 5 ขอคำถามตัวชี้วัด เกี่ยวกับ ความเพียงพอที่ไดรับในการพักผอน การทำกิจกรรมที่เปนการ

พักผอนหนอยใจในรอบสัปดาห การมีความเครียดโดยรวม การมีชีวิตที ่เปนไปตามที ่คาดหวังโดยรวม 

ความสามารถในการจัดการปญหาในชีวิตโดยรวม 

  มิติที่ 3 น้ำใจดี (Happy Heart) หมายถึง การที่บุคคลมีจิตสาธารณะ มีสวนรวมในการสราง

ประโยชนใหกับสวนรวม และมีเมตตากับคนรอบขาง ประกอบดวย 5 ขอคำถามตัวชี้วัด เกี่ยวกับ ความรูสึก

เอื้ออาทรหวงใยคนรอบขาง การใหความชวยเหลือแกคนรอบขาง การทำประโยชนเพื่อสวนรวมดวยความ 

เต็มใจและยินดี การเขารวมกิจกรรมท่ีเปนประโยชนตอสังคม และการทำกิจกรรมท่ีมีประโยชนดวยตนเอง 

  มิติท่ี 4 จิตวิญญาณดี (Happy Soul) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความตระหนักถึงคุณธรรม และ

ศีลธรรม รูแพรูชนะ รูจักให และมีความกตัญูรูคุณ ประกอบดวย 5 ขอคำถามตัวชี้วัด เก่ียวกับ การทำนุบำรุง 

ศิลปวัฒนธรรม/ศาสนา/การใหทาน และการปฏิบัติกิจตามศาสนาเพื่อใหจิตใจสงบ การยกโทษและใหอภัย

อยางจริงใจ ตอผูสำนึกผิด การยอมรับและขอโทษในความผิดที่ทำหรือมีสวนรับผิดชอบ การตอบแทนหรือ

ชวยเหลือผูมีพระคุณ 

  มิติท่ี 5 ครอบครัวดี (Happy Family) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความรูสึกผูกพัน เชื่อใจ ม่ันใจ 

และอุนใจกับบุคคลในครอบครัวของตนเอง ประกอบดวย 3 ขอคำถามตัวชี้วัด เกี่ยวกับการมีเวลาอยูกับ

ครอบครัวอยางเพียงพอ การทำกิจกรรมรวมกันในครอบครัว การมีความสุขกับครอบครัว 

  มิติที่ 6 สังคมดี (Happy Society) หมายถึง การที่บุคคลมีความสัมพันธที่ดีตอเพื่อนบาน  

ไมทำใหผูอื่นเดือดรอน ไมเอาเปรียบผูคนรอบขาง ไมทำใหสังคมเสื่อมถอย ประกอบดวย 6 ขอคำถามตัวชี้วัด

เก่ียวกับเพ่ือนบานมีความสัมพันธท่ีดีกับเรา การปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับของสังคม ความรูสึกปลอดภัย 

ในชีวิตและทรัพยสิน เมื่อมีปญหาสามารถขอความชวยเหลือจากคนในชุมชน ความรูสึกวาสังคมไทยทุกวันนี้ 

มีความสงบสุข และการใชชีวิตในสังคมอยางมีความสุข 

  มิติท่ี 7 ใฝรูดี (Happy Brain) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความตื่นตัว กระตือรือรนในการเรียนรู

สิ่งใหม ๆ เพื่อปรับตัวใหเทาทันและตั้งรับการเปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลา และพอใจที่จะแสดงความทันสมัย 
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อยูเสมอ ประกอบดวย 3 ขอคำถามตัวชี้วัด เก่ียวกับการแสวงหาความรูใหม ความสนใจท่ีจะพัฒนาตนเองเพ่ือ

ความกาวหนาในชีวิต โอกาสท่ีจะไดรับในการอบรม/ศึกษาตอ/ดูงาน 

  มิติที ่ 8 สุขภาพเงินดี (Happy Money) หมายถึง การที ่บุคคลมีวินัยในการใชจายเงิน  

มีความสามารถและพึงพอใจในการบริหารจัดการระบบการรับ-จาย และออมเงินในแตละเดือน ประกอบดวย 

4 ขอคำถามตัวชี้วัดเกี่ยวกับภาระในการผอนชำระหนี้สินตาง ๆ การผอนชำระหนี้สินตามกำหนดเวลา การมี

เงินเก็บออมในแตละเดือน คาตอบแทนท่ีไดรับเพียงพอกับรายจายในแตละเดือน 

  มิติที ่ 9 การงานดี (Happy Worklife) หมายถึง การที ่บุคคลมีความสบายใจในที ่ทำงาน  

มีความรัก ความผูกพัน และความภาคภูมิใจในองคกร มีความมั่นใจในอาชีพรายได และมีความพึงพอใจกับ

ความกาวหนาของตนเองในองคกร ประกอบดวย 17 ขอคำถาม ตัวชี้วัดเกี่ยวกับการทำงานที่มีความทาทายและ

สงเสริมใหไดเรียนรูสิ่งใหม ความชัดเจนของโอกาสการเติบโดในตำแหนง การมีอาชีพท่ีม่ันคง ความสามารถในการ

แสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในขอเสนอแนะกับหัวหนางาน การไดรับการปฏิบัติอยางถูกตองตามกฎหมาย

แรงงาน/พระราชบัญญัติหรือระเบียบตาง ๆ การไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้น/เลื่อนตำแหนง/ปรับขึ้นคาจางดวย

ความเหมาะสม การไดรับคาตอบแทนถูกตองและตรงตามเวลา การไดรับคาตอบแทนที่คุ มคากับความเสี่ยง 

อันอาจเกิดจากการทำงาน การไดรับการดูแลเกี่ยวกับสุขภาพที่ดีจากองคกร ความพึงพอใจกับสภาพแวดลอม

โดยรวมขององคกร ความพึงพอใจกับสวัสดิการที ่องคกรจัดให การใหความสำคัญกับการทำงานเปนทีม 

ความสัมพันธในที่ทำงานเหมือนพี่นอง การสื่อสารพูดคุยกับเพื่อนรวมงาน การถายทอด/แลกเปลี่ยนแบบอยาง

การทำงานระหวางกัน และการทำงานอยางมีความสุข 

  Say คือ การกลาวถึงองคกรในทางที ่ดีหรือทางบวก ประกอบดวย 3 ขอคำถาม ตัวชี้วัด

เก่ียวกับการแนะนำญาติ เพ่ือน หรือคนรูจักมาทำงานในองคกร การกลาวปกปององคกร และความภาคภูมิใจท่ีได

ทำงานในองคกร 

Stay คือ ความตองการที่จะอยูกับองคกรตอไปแมหนวยงานอื่นจะใหผลตอบแทนที่ดีกวา 

ประกอบดวย 3 ขอคำถาม ตัวชี้วัดเกี่ยวกับการไมลาออกแมวามีโอกาสในการศึกษาตอ การไมลาออกแมวา 

มีโอกาสเปลี่ยนสถานท่ีทำงาน และการรูสึกเปนเจาของรวมในองคกร 

Strive คือ ความตองการหรือความภาคภูมิใจและความเต็มใจที่จะทำงานเพื่อความสำเร็จ 

ขององคกร ประกอบดวย 3 ขอคำถาม ตัวชี้วัดเกี่ยวกับการทำงานอยางทุมเทเพื่อประโยชนขององคกร การคิดใหม  

ทำใหมเพ่ือสรางความกาวหนาใหกับองคกร และการทำงานอยางมีเปาหมาย 

  ความผูกพัน หมายถึง ความรูสึกที่พนักงานรูสึกวายึดมั่น เชื่อมั่น ยอมรับในเปาหมายและ

คานิยมขององคกร รู สึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความเต็มใจและมั่นใจอุทิศตนอยางเต็มที ่ที ่จะ

ปฏิบัติงานเพ่ือองคกร มีความซ่ือสัตยจงรักภักดีโดยไมคิดจะลาออกจากองคกร แบง 9 ตัวชี้วัด 3 องคประกอบ

คือ Say Stay Strive 

  สมดุลชีวิตกับการทำงาน หมายถึง การกำหนดเวลาในการดำเนินชีวิตใหมีสัดสวนท่ีเหมาะสม

สำหรับงาน ครอบครัว สังคม และตนเอง ประกอบดวย 5 ขอคำถาม ตัวชี้วัดเก่ียวกับจำนวนวันทำงานโดยเฉลี่ย
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ตอสัปดาห จำนวนชั่วโมงทำงานโดยเฉลี่ยตอวัน จำนวนชั่วโมงการพักผอนตอวัน ความยืดหยุนในการทำงาน การ

ทำงานตรงตามวุฒิการศึกษา 

2.4.5 เครื่องมือประเมินสุขภาวะองคกร (Happy Public Organization Index: HPI) 

 ดวงเนตร ธรรมกุล และคณะ (2558) กลาวไววา การประเมินสุขภาวะองคกร นอกจากจะใชชวย

ในการประเมินผลและทบทวนวางองคกรมียุทธศาสตรในการสรางสุขใหคนในองคกรแลวหรือยัง และมี

ประสิทธิภาพหรือไม ขอมูลในแตละดัชนีชี้วัดสุขภาวะองคกรยังมีประโยชนในการเปนปจจัยนำเขาเพื่อกำหนด

ยุทธศาสตรขององคกรดานการเปนองคกรสรางสุข โดยองคกรสามารถตรวจสอบดูวาในขณะนี้การสรางสุขหรือ

ความสุขในการทำงานไดถูกบรรจุไวในวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค ประเด็นยุทธศาสตร กลยุทธ หรือตัวชี้วัด

กลยุทธแลวหรือยัง ถาหากยุทธศาสตรขององคกรยังขาดเรื่องนี้ไป อาจตองมีการเพ่ิมหรือปรับเปนการดวน เพราะ

นั่นแสดงถึงวาองคกรมองขามปจจัยแหงความสำเร็จท่ีสำคัญท่ีสุด ก็คือ “คนทำงาน” นั่นเอง 

 องคประกอบขององคกรท่ีสามารถสรางสุขใหกับคนทำงานได จะตองประกอบดวยดวย  

 1) Success ความสำเร็จกาผลลัพธการทำงานที่ดี : กระบวนการสรางสุขจากความสำเร็จของ

องคกร ไดแก การท่ีองคกรมีมาตรฐานเปนท่ียอมรับของสังคมและการเพ่ิมความพึงพอใจของผูรับบริการ 

 2) Administration มีระบบการบริหารจัดการท่ีดี : กระบวนการสรางสุขจากการบริหารจัดการ

ที่ดี ไดแก มีการบริหารผลตอบแทน การจัดสวัสดิการ การใหรางวัลยกยอง การเปดโอกาสใหมีความกาวหนา

ในอาชีพ มีระบบการบริหารงานองคกรดวยคุณธรรม จริยธรรม 

 3) Body and Mind มีการสงเสริมบุคลากรใหมีสุขภาพกายและใจที่แข็งแรง : กระบวนการ

สรางสุขจากการสงเสริมสุขภาพกาย – ใจของบุคลากร ไดแก การประเมินสุขภาพของบุคลากร การสงเสริม

พฤติกรรมสุขภาพของบุคลากร การจัดการความเครียดของบุคลากร การปองกันการเกิดอุบัติเหตุ/การ

เจ็บปวย/การตายท่ีมีสาเหตุมาจากการทำงาน การสงเสริมใหเกิดความพึงพอใจในการทำงานของบุคลากร การ

สงเสริมใหเกิดความผูกพันในองคกร 

 4) Atmosphere มีการดำเนินการสรางบรรยากาศและสัมพันธภาพใหเอื้อตอความสุขในการ

ทำงาน : กระบวนการสรางสุขจากการสรางบรรยากาศและสัมพันธภาพที่ดีในที่ทำงาน ไดแก การมีผูนำสงูสุด

ท่ีมีแนวทางการสรางสุขอยางตอเนื่อง บรรยากาศในการทำงานท่ีสงเสริมความสุขของบุคลากร สภาพแวดลอม

การทำงานท่ีดี มีความปลอดภัยในการทำงาน 

 5) Investment มีการลงทุนที่แสดงถึงความมุงมั ่นตั้งใจขององคกรในการสรางสุขใหกับคนใน

องคกร : กระบวนการสรางสุขจากการลงทุน ไดแก การมีผูบริหารเปนตนแบบการสรางสุข การดูแลความสุขของ

ครอบครัว การจัดการใหบุคลากรทำงานท่ีสอดคลองกับปญหาสุขภาพ การกำกับดูแลนโยบายองคกรสรางสุข การ

สื่อสารเรื่องการสรางสุข การเรียนรูการสรางสุข การสนับสนุนทรัพยากรสรางสุข สวนรวมของบุคลากรในกิจกรรม

สรางสุข มีกระบวนการประเมินองคกรสรางสุข รวมถึงมีการสงเสริมใหเกิดความสมดุลของการดำเนินชีวิตกับการ

ทำงาน 

 โดยผลคะแนนรวมที่ไดจากการตรวจสอบองคกรดวยดัชนีวัดสุขภาวะภาครัฐทั ้ง 27 ดัชนี 

ครอบคลุมองคประกอบหลักที่จะบอกวาองคกรนั้นเปนองคกรสุขภาวะแลวหรือยัง หรือกลาวอีกนัยหนึ่งคือ 
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องคกรนั้นมีความพรอมแคไหนในการสรางสุขใหกับคนในองคกร โดยผลคะแนนท่ีแบงองคกรออกเปน 4 กลุม 

ไดแก 

 กลุมท่ี 1 (คาคะแนนระหวาง 0 – 48) องคกรที่ตองรีบปรับปรุงแกไขสุขภาวะภายในองคกร 

องคกรที่มีคะแนนอยูในกลุมนี้ สวนใหญเปนองคกรที่ยังไมมียุทธศาสตรหรือแมแตกิจกรรมที่คำนึงถึงความสุข

ของคนในองคกร การบริหารงานมุงเนนงานและผลการดำเนินงานเปนหลัก ดังนั้น องคกรเหลานี้ผูบริหาร  

นักทรัพยากรบุคคลตองใหความสำคัญอยางมากในการแกไขปรับปรุงใหบุคคลในองคกรตระหนักถึง

ความสำคัญของการเปนองคกรสุขภาวะ 

 กลุมที่ 2 (คาคะแนนระหวาง 49 – 56) องคกรตองเพิ่มความใสใจในการทำใหองคกรเปน

องคกรสุขภาวะ องคกรที่อยูในกลุมนี้ สวนมากเปนองคกรที่เริ่มเห็นความสำคัญความสุขของคนในองคกร แต

ยังไมมีแนวทางในการดำเนินงานที่ชัดเจน เชน แนวคิดการสรางองคกรใหเปนองคกรสุขภาวะยังไมถูกนำไป

เปนประเด็นหลักในยุทธศาสตรขององคกร แตอาจเริ่มมีกิจกรรมที่สะทอนใหเห็นถึงการสรางสุขใหกับคนใน

องคกร เปนตน 

 กลุมที่ 3 (คาคะแนนระหวาง 57 – 73) องคกรกำลังอยูในชวงของการพัฒนาใหองคกรของ

ตนเองเปนองคกรสุขภาวะ องคกรที่อยูในกลุมนี้ถือเปนองคกรที่ใหความสำคัญกับความสุขของคนในองคกร 

และมีแนวทาง รวมถึงกระบวนการในการสรางสุขที่เปนรูปธรรม เพียงแตยังอาจตองเพิ่มความใสใจหรือหา

ขอมูลเพ่ิมเติม เพ่ือใหการออกแบบกิจกรรมการสรางสุขในองคกร สอดคลองกับความตองการของคนในองคกร 

และเปดโอกาสใหคนในองคกรมีสวนรวม และเกิดกระบวนการสรางสุขในองคกรท่ีตอเนื่องและยั่งยืนตอไป 

 กลุมที่ 4 (คาคะแนนระหวาง 74 – 100) องคกรที่มีสุขภาวะขององคกรนาปลื้มมากที่สุด 

บุคลากรท่ีทำงานอยูในองคกรท่ีมีคะแนนตกอยูในกลุมนี้ ถือเปนบุคลากรท่ีมีความสุขท่ีสุด เพราะองคกรเหลานี้

จะมีแนวทางและยุทธศาสตรในการสรางสุขใหกับคนในองคกรอยางชัดเจน มีการดำเนินงานสรางสุขตาม

กระบวนการและแผนงานที่วางไว มีการประเมินผลการดำเนินงานและความสุขของคนในองคกรเปนระยะ 

เพ่ือปรับปรุงเพ่ิมเติม ใหคนในองคกรสามารถทำงานไดอยางมีความสุข ถือเปนองคกรสุขภาวะ ถึงแมวาองคกร

เหลานี้จะมีคะแนนอยูในระดับสูง แตไมไดหมายความวาองคกรจะหยุดการพัฒนาแตเพียงเทานี้ ในทางตรงกัน

ขามองคกรควรจะมีการพัฒนาเพื่อใหสุขภาวะขององคกรดียิ่งขึ้นไปอีก หรือทำใหระดับของสุขภาวะองคกร

เปนอยูอยางตอเนื่อง และควรวางแนวทางวาทำอยางไร จึงจะรักษาระดับของสุขภาวะองคกรไวได ซึ่งถือเปน

เรื่องท่ีทาทายสำหรับผูบริหาร นักทรัพยากรบุคคล และบุคลากรภายในองคกรเชนกัน 

2.4.6 เครื่องมือวิเคราะหกระบวนการขับเคล่ือนความสุข 

 การวิเคราะหกระบวนการขับเคลื่อนความสุข ไดใชเครื ่องมือ SWOT ในการวิเคราะหจุดออน  

จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรค โดยเกณฑที่ใชประกอบการวิเคราะหแบงเปน 2 สวน ไดแก การวิเคราะหจุดออน 

จุดแข็ง ซึ ่งเปนปจจัยภายใน ไดใช เกณฑการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector 

Management Quality Award: PMQA) ในขณะท่ีการวิเคราะหโอกาสและอุปสรรค ไดใช PESTEL Analysis ใน

การวิเคราะหปจจัยภายนอก โดยเครื่องมือและเกณฑท่ีใชในการวิเคราะหกระบวนการขับเคลื่อนความสุข ปรากฎ

รายละเอียดดังนี้ 
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 1) เครื่องมือ SWOT ในการวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง โอกาสและอุปสรรค 

  SWOT เปนเครื่องมือวิเคราะหสภาพแวดลอมและศักยภาพขององคกร โครงการ หรือบุคคล ซ่ึง 

SWOT เปนอักษรยอจากคำ 4 คำ ไดแก Strength (จุดแข็ง) Weakness (จดุออน) Opportunities (โอกาส) และ 

Threat (อุปสรรค)  

  SWOT สามารถแบงออกเปน “ปจจัยภายใน” และ “ปจจัยภายนอก” โดยปจจัยภายในของการ

วิเคราะห SWOT ไดแก จุดแข็งและจุดออน หมายถึง ปจจัยท่ีองคกรสามารถควบคุมได  สวนปจจัยภายนอกใน

การวิเคราะห SWOT ไดแก โอกาสและอุปสรรค หมายถึง ปจจัยที่องคกรไมสามารถควบคุมได แตสามารถ

หลีกเลี่ยงหรือนำมาใชประโยชนได  

  ขอดีของการใช SWOT 

  (1) เปนเครื่องมือที่เปนที่รูจักอยางแพรหลาย หากเลือกใชเครื่องมืออ่ืนในการวิเคราะห อาจ

ตองอธิบายแนวคิดใหผูรวมกระบวนการเขาใจ ซ่ึงอาจทำใหเสียเวลา รวมท้ังประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ

สื่อสารนอยลง 

  (2) SWOT เปนวิธีที่ทำไดงาย แตมีประโยชนครอลคลุมมาก สามารถชวยแตกปจจัยตาง ๆ ให

อยูใน 4 หมวดได ซ่ึงจะสามารถนำขอมูลมาตัดสินใจวิธีบริหารทรัพยากรได 

  ขอเสียของการใช SWOT 

  (1) SWOT เปนเครื่องมือวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง โอกาสและอุปสรรค ทำใหเห็นมุมมองภายใน

และภายนอกขององคกร แตไมเพียงพอตอการนำไปสรางกลยุทธ ผูใชเครื่องมือนี้จำเปนตองนำขอมูลไปวิเคราะห

เพ่ิมเติมเพ่ือสรางกิจกรรมท่ีกอใหเกิดประโยชนตอองคกร 

  เทคนิคท่ีใชในกระบวนการวิเคราะห SWOT  

  (1) การเขียนความคิดในกระดาษสี ชวยใหผูเขารวมวิเคราะห ไดคิด กลั่นกรอง และเปนสื่อใน

การแลกเปลี่ยน อภิปรายความคิด และขยายความคิดของผูเขารวมใหกวางขวางขึ้น นอกจากนี้ กระดาษสียังชวย

ในการจัดกลุมความคิด และเคลื่อนยายจัดกลุมใหมได 

  (2) การกระตุนใหเกิดการอภิปราย เปนเทคนิคที่ชวยใหเกิดความกระตือรือรนในการเขารวม

กระบวนการ การใชคำถามเปนเทคนิคที่ชวยกระตุนใหตอบ อาจตองใชคำถามนำบางเพื่อกระตุนความคิด การ

เขียนขอความหรือวาดภาพสิ่งที่ตองการเสนอหรือพูดบนกระดานเปนอีกเทคนิคที่ชวยใหการอภิปรายเกิดความ

ตอเนื่องขึ้นได หากปลอยใหผูเขารวมฟงเปนเวลานาน จะเกิดความเบื่อหนายและงวง บางครั้งอาจตองแทรก

กิจกรรมคลายเครียดบางเปนระยะ  

  (3) การใหน้ำหนักเพื่อระบุปจจัยหลัก เปนเทคนิคที่ชวยระบุวา จุดออน จุดแข็ง โอกาส และ

อุปสรรค อันใด เปนปจจัยหลักที่มีผลตอองคกร การใหน้ำหนักแตละชุดปจจัยใชวิธีการใหคะแนน โดยปจจัยที่มี

คาคะแนนสูงจะเปนปจจัยหลักในแตละชุด 

  (4) เทคนิคการจับคู (SWOT matching) เปนเทคนิคการจับคูใชในการสรางกลยุทธทางเลือก 

โดยใชวิธีการจับคูทีละคูระหวางปจจัยจุดออนและโอกาส จุดออนและอุปสรรค จุดแข็งและโอกาส จุดแข็งและ

อุปสรรค ท้ังนี้ ในการจับคูแตละครั้งอาจจะใชปจจัยหลายตัว หรือโดยตัวมันเองอาจไมจับคูกับตัวใดเลยก็ได  
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  (5) การจัดลำดับความสำคัญ เทคนิคการจับคูเปรียบเทียบแบบพบกันหมดชวยในการจัดลำดับ

ความสำคัญของกลยุทธ โดยเฉพาะเม่ือมีกลยุทธท่ีตองการเปรียบเทียบจำนวนมาก เทคนิคการจับคูเปรียบเทียบนี้

จะชวยใหการเปรียบเทียบกระทำไดงายข้ึน 

  (6) สรางบรรยากาศผอนคลาย เปนกันเอง และมีกิจกรรมคลายเครียด เปนสิ่งจำเปนมาก การ

พักดื ่มน้ำเย็น ชา กาแฟ จะชวยใหผูร วมผอนคลาย การเลาเรื ่องตลก หรือการพูดจาสนุกสนานชวยสราง

บรรยากาศใหดีข้ึน 

 2) เกณฑการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management 

Quality Award: PMQA) 

  PMQA เปนเครื่องมือการพัฒนาองคการตามยุทธศาสตรหลักในการยกระดับคุณภาพระบบ

ราชการไทยใหมีศักยภาพและขีดความสามารถเทียบเทาระดับสากล ซึ่งการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award: PMQA) เปนกรอบการบริหารจัดการองคการ ท่ี

สำนักงาน ก.พ.ร. ไดสงเสริมและสนับสนุนใหสวนราชการนำไปใชในการประเมินองคการดวยตนเองท่ี

ครอบคลุมภาพรวมในทุกมิติ เพ่ือยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการใหเทียบเทามาตรฐานสากล โดยมุงเนนให

หนวยงานราชการปรับปรุงองคการอยางรอบดานและอยางตอเนื่องครอบคลุมท้ัง 7 ดาน คือ 

  (1) การนำองคการ เปนการประเมินการดำเนินการของผู บร ิหารในเร ื ่องว ิส ัยทัศน 

เปาประสงค คานิยม ความคาดหวังในผลการดำเนินการ การใหความสำคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวน

เสีย การกระจายอำนาจการตัดสินใจ การสรางนวัตกรรมและการเรียนรูในสวนราชการ การกำกับดูแลตนเองท่ี

ดี และดำเนินการเก่ียวกับความรับผิดชอบตอสังคมและชุมชน 

  (2) การวางแผนเชิงยุทธศาสตร เปนการประเมินวิธีการกำหนดและถายทอดประเด็น

ยุทธศาสตร เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร กลยุทธหลัก และแผนปฏิบัติราชการ เพื่อนำไปปฏิบัติและวัดผล

ความกาวหนาของการดำเนินการ 

  (3) การใหความสำคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย เปนการประเมินการกำหนด

ความตองการ ความคาดหวัง และความนิยมชมชอบ การสรางความสัมพันธ และการกำหนดปจจัยสำคัญท่ีทำ

ใหผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียมีความพึงพอใจ 

  (4) การวัด การวิเคราะห และการจัดการความรู  เปนการประเมินการเลือก รวบรวม 

วิเคราะห จัดการ และปรับปรุงขอมูลและสารสนเทศ และการจัดการความรู เพื่อใหเกิดประโยชนในการ

ปรับปรุงผลการดำเนินการขององคการ 

  (5) การมุงเนนทรัพยากรบุคคล เปนการประเมินระบบงาน ระบบการเรียนรู การสรางความ

ผาสุกและแรงจูงใจของบุคลากร เพ่ือใหบุคลากรพัฒนาตนเองและใชศักยภาพอยางเต็มท่ีตามทิศทางองคการ 

  (6) การจัดการกระบวนการ เปนการประเมินการจัดการกระบวนการ การใหบริการ และ

กระบวนการอื่นที่ชวยสรางคุณคาแกผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย และกระบวนการสนับสนุน เพื่อให

บรรลุพันธกิจขององคการ 
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  (7) ผลลัพธการดำเนินการ เปนการประเมินผลการดำเนินการและแนวโนมของสวนราชการ

ในมิติดานประสิทธิผล มิติดานคุณภาพการใหบริการ มิติดานประสิทธิภาพ และมิติดานการพัฒนาองคการ 

  โดยการประเมินองคการตามเกณฑ PMQA ใชแนวทางการบริหารจดัการแบบ ADLI โดยการ

ตอบคำถามตามเกณฑในแตละหมวด ซึ่งเปรียบเสมือนการตรวจสุขภาพองคการ ที่จะทำใหทราบจุดแข็งและ

โอกาสในการปรับปรุงและนำโอกาสในการปรับปรุงที่พบไปวางแผนพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพ โดยเลือก

เครื่องมือทางการบริหารท่ีเหมาะสมมาดำเนินการ 

 3) PESTEL Analysis 

  PESTEL Analysis คือ เครื่องมือสรางกลยุทธธุรกิจผานการวิเคราะหปจจัยภายนอก PESTEL 

ยอมาจาก Political Economic Social Technology Environment และ Legal หรือ การเมือง เศรษฐกิจ 

สังคม เทคโนโลยี สภาพแวดลอม และกฎหมาย การวิเคราะห PESTEL ทำใหธุรกิจเห็นภาพรวมปจจัย

ภายนอกอยางชัดเจนเพ่ือหลีกเลี่ยงหรือชวงชิงโอกาส โดย PESTEL มีรายละเอียดดังนี้ 

  (1) Political การเมือง รวมถึงนโยบายและวิธ ีบริหารของรัฐบาลที ่อาจจะกระทบตอ

เศรษฐกิจโดยรวมหรือตออุตสาหกรรม 

  (2) Economic เศรษฐกิจ รวมถึงปจจัยดานเศรษฐกิจและการเงินตาง ๆ เชน เงินเฟอ 

ดอกเบี้ย คาแรง อัตราแลกเปลี่ยน 

  (3) Social สังคม รวมถึงเทรนดและพฤติกรรมผูบริโภคตาง ๆ  ที่กระทบตอรายไดและกำไร

ของบริษัท 

  (4) Technology เทคโนโลยี รวมถึงทิศทางดานเทคโนโลยีที่อาจกระทบตอวิธีการทำงาน

ของพนักงานหรือกระทบตอวิธีพัฒนาสินคาในอนาคต 

  (5) Environment สภาพแวดลอม รวมถึงสภาพแวดลอมทางธรรมชาติตาง ๆ ที่อาจสงผล

กระทบตอธุรกิจ เชน หนาฝน หนาแลง ภาวะโลกรอน หรือแมแตการเปลี่ยนแปลงทางภูมิศาสตร 

  (6) Legal กฎหมาย รวมถึงกฎหมายตาง ๆ ที่สงผลกระทบตอองคกร เชน กฎหมายแรงงาน 

กฎหมายปกปองผูบริโภค หรือมาตรฐานความปลอดภัยตาง ๆ 

  การวิเคราะหปจจัยเหลานี้ ตองพิจารณาวาแตละปจจัยจะสงผลกระทบในแงราย (อุปสรรค) 

หรือในแงดี (โอกาส) มากนอยเพียงใด และจะตองดำเนินการอยางไรจึงจะสรางกลยุทธที่นำปจจัยเหลานี้มา

เก่ียวของได ซ่ึงการวิเคราะห PESTEL จะทำใหเห็นปจจัยภายนอกท่ีตองนำมารวมในกลยุทธขององคกร 

  ทั้งนี้ แม PESTEL Analysis จะทำใหเห็นปจจัยภายนอกที่กระทบตอองคกรไดดีแลวนั้น แต

เครื่องมือนี้ยังมีขอดีและขอเสีย มีดังนี้ 

  ขอดีของ PESTEL Analysis 

  (1) เรียบงาย ใครก็ทำได เนื่องจากเครื่องมือ PESTEL เปนวิธีวิเคราะหปจจัยท่ีเขาใจงายและ

ใครก็สามารถทำได ยิ่งไปกวานั้นยังเหมาะสำหรับใชสื่อสารใหคนกลุมใหญเขาใจ หรือเหมาะสำหรับการใช

บริหารองคกร 
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  (2) ประหยัดเวลาและคาใชจาย เนื่องจากความเรียบงายในการใชเครื่องมือ จะทำใหผู

วิเคราะหสามารถประหยัดเวลาและคาใชจายในการเก็บขอมูลไดเปนอยางดี รวมทั้งยังสามารถพลิกแพลง

ควบคูไปกับเครื่องมือวิเคราะหองคกรอยางอ่ืนไดดวย 

  (3) ทำใหองคกรรับรูภัยอันตราย เนื่องจากเปาหมายของเครื่องมือนี้คือการบังคับใหตอง

คำนึงถึงปจจัยภายนอกตาง ๆ หากไมไดมี “แนวทางใหคิด” บางทีองคกรอาจลืมปจจัยใดปจจัยหนึ่ง สงผลให

องคกรดำเนินงานผิดพลาดได 

  ขอเสียของ PESTEL Analysis   

  (1) รับรูไมไดแปลวาจะแกได แมวาองคกรจะรับรูปจจัยภายนอกและผลกระทบตอองคกร

มากแคไหน แตหากไมสามารถนำปจจัยเหลานั้นไปใชเปนกลยุทธ เปนแผนการปฏิบัติการได การวิเคราะหก็จะ

ไมเกิดประโยชน 

  (2) มองขามปจจัยอ่ืน ๆ เนื่องจาก PESTEL มีเพียง 6 ประเด็นท่ีใชในการวิเคราะห แตอาจมี

ปจจัยภายนอกสำคัญอ่ืน ๆ เชน คูแขง ซ่ึงไมไดนำมาวิเคราะหดวย  

  (3) ปจจัยภายนอกก็เปลี่ยนไดเร็ว เนื่องจาก PESTEL เปนเครื่องมือที่ถูกพัฒนามาคอนขาง

นาน ซึ่งองคกรในอดีตมีการเปลี่ยนแปลงไดชา แตในยุคของเทคโนโลยีที่ทันสมัยในปจจุบัน ลูกคา คูแขง 

เศรษฐกิจมีการเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว ทำใหการวางแผนลวงหนาจากการวิเคราะหปจจัยมีประโยชน

นอยลง  

  ข้ันตอนและขอควรรูในการวิเคราะห PESTEL 

  (1) การหาปจจัยมากที่สุดเทาที่จะทำได เปนการระดมสมองโดยใหพิจารณาปจจัยใดมาก

ที่สุดเทาที่จะทำได เพื่อใหไดขอมูลมาคัดกรองภายหลังในขั้นตอนตอไป โดยใหพยายามวิเคราะหจากหลาย ๆ 

สวนขององคกร ท้ังมุมมองของผูใหบริการ ผูรับบริการ หรือภายในองคกรในแผนกตาง ๆ  

  (2) การใหคะแนนเพื่อจัดอันดับ PESTEL เปนการจดรายการปจจัยภายนอกตาง ๆ เพื่อให

รับรู หรือหาวิธีตอบสนองได แตกรณีที ่มีปจจัยมากเกินไป สามารถพิจารณา “โอกาสในการเกิด” และ 

“ผลกระทบตอธุรกิจ” ควบคูกันไป ซึ่งสามารถนำปจจัยหลายอยางที่เกี่ยวของกับหัวขอเดียวกันมาจัดรวมเปน

กลุมใหญ ๆ เพ่ือใหสามารถวางแผนกลยุทธแกปญหาไดงายข้ึน  

  (3) การนำไปใชสรางกลยุทธ ซึ ่งตองอธิบายแผนปฏิบัติการและแผนการทำงานเพ่ือ

ตอบสนองปจจัยภายนอกเหลานี้ โดยการสรางแผนกลยุทธหลัก 2-3 อยาง ที่จะสามารถชวยลดปญหาหรือ

เพ่ิมโอกาสจากปจจัยภายนอกเหลานี้ ท้ังนี้ การสรางกลยุทธควรนำไปผสมผสานกับการวิเคราะห SWOT ซ่ึงจะ

สามารถบอกไดวาในองคกรมีทรัพยากรเทาใดในการทำใหกลยุทธนี้ประสบความสำเร็จ 

  ดังนั้น PESTEL จึงเหมาะสำหรับการทำใหองคกรเห็นภาพรวมและนำมาใชสื่อสารภายใน

องคกร สรางกลยุทธแบบท่ีสามารถปฏิบัติไดงาย ซ่ึงองคกรควรนำเครื่องมือ PESTEL นี้ ควบคูกับการวิเคราะห

อ่ืน ๆ ในองคกร เชน การวิเคราะห SWOT เพ่ือดูปจจัยภายใน เปนตน 
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2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 ชนิสรา รมเขื ่อน (2559) ไดทำการศึกษาแนวทางการสรางองคกรสุขภาวะเมืองพัทยา โดยมี

วัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับการเปนองคกรสุขภาวะของเมืองพัทยา และศึกษาแนวทางการสรางองคกร 

สุขภาวะของเมืองพัทยา โดยมีกลุมตัวอยางเปนตัวแทนพนักงานเมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี จำนวน 368 คน 

ผลการวิจัยพบวา เมืองพัทยาเปนองคกรสุขภาวะ อยูในระดับมีความสุข ปญหาอุปสรรคในการดำเนนิงาน คือ 

ความไมชัดเจนของหลักและวิธีการในการเบิกจายงบประมาณในการดำเนินโครงการตาง ๆ ความไมพรอมและ

ไมเขาใจของพนักงานบางกลุม การสื่อสารภายในองคกร และขาดการมีสวนรวมจากพนักงานเมืองพัทยาในการ

เขารวมโครงการกิจกรรมตาง ๆ ที่สวนราชการหรือเมืองพัทยาดำเนินการ ซึ่งแสดงใหเห็นวา พนักงานยังขาด

แรงจูงใจในการที่จะดึงดูดใหเรารวมกิจกรรม ผลการศึกษาแนวทางการการสรางองคกรสุขภาวะเมืองพัทยา 

พบวา ควรมีการกระจายอำนาจในการปฏิบัติงานใหกับพนักงานทุกระดับ และสรางกระบวนการมีสวนรวมใน

การทำงาน โดยมีหัวหนาสวนราชการและผูบังคับบัญชาทุกระดับ อำนวยความสะดวก กำกับ ติดตามอยาง

ใกลชิด มีการสรางความสัมพันธในองคกรใหพนักงานเมืองพัทยาไดแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน เกิดความ

รักความสามัคคีภายในองคกร สรางสภาพแวดลอมในการทำงานใหนาอยู นาทำงาน เนนเรื ่องความเปน

ระเบียบและความสะอาด มีมุมสำหรับการพักผอนอยางเพียงพอ สงเสริมสนับสนุนใหพนักงานไดมีโอกาสใน

การพัฒนาตนเองในเรื่องของการอบรมหรือศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น และควรมีมาตรการในเรื่องคาตอบแทน

และความม่ันคงในอาชีพ เชน คาตอบแทนพิเศษ (โบนัส) การบรรจุแตงตั้งพนักงานจางท่ีทำงานมาแลวหลายป

ใหเปนพนักงานประจำหรือขาราชการ 

 ณิชารีย แกวไชยษา (2559) ไดทำการศึกษาความสุขในการทำงานและความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานในบริษัทนำเขาและจัดจำหนายสินคาแหงหนึ่ง โดยดำเนินการจัดเก็บขอมูลจากพนักงานในบริษัท

นำเขาและจัดจำหนายสินคาแหงหนึ่งจำนวน 239 คน โดยใชแบบสอบถามขอมูลท่ัวไป แบบสอบถามความสุข

ในการทำงาน แบบสอบถามความผูกพันตอองคกร และแบบสอบถามทุนพลังใจทางบวก ผลการศึกษาพบวา 

กลุมตัวอยางสวนใหญ มีความสุขในการทำงานอยูในระดับปานกลาง รอยละ 51 มีความผูกพันตอองคกรอยูใน

ระดับสูง รอยละ 61.9 ความสุขในการทำงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรอยางมี

นัยสำคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.665 และมีระดับคะแนนทุนพลังใจทางบวกอยูใน

ระดับสูง 

 อุมาวรรณ วาทกิจ (2560) ไดทำการศึกษาปจจัยสำคัญเปนองคกรแหงความสุข กรณีศึกษา ธุรกิจ

โรงแรมระดับ 4-5 ดาว ในเขตอำเภอเมือง จังหวัดขอนแกน มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยที่มีผลตอความสุข

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงแรมระดับ 4-5 ดาว ในเขตอำเภอเมือง จังหวัดขอนแกน วิเคราะหปจจัยท่ีมี

ผลตอการเปนองคกรแหงความสุขในมุมมองของบุคลากรโรงแรงระดับ 4-5 ดาว และนำเสนอแนวทางการเปน

องคกรแหงความสุข โดยใชกลุมตัวอยาง 315 คน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยท่ีมีผลตอความสุขในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรโรงแรมระดับ 4-5 ดาว ในเขตอำเภอเมือง จังหวัดขอนแกน ตามแนวคิดความสุข 8 ประการ 

ไดแก Happy Heart, Happy Soul, Happy Society, Happy Brain และ Happy Work-life ปจจัยที่มีผล

ตอการเปนองคกรแหงความสุขในมุมมองของบุคลากรโรงแรมระดับ 4-5 ดาว ในเขตอำเภอเมือง จังหวัด
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ขอนแกน ตามแนวคิด MapHR ไดแก สุขดวยการจัดการ สุขดวยกระบวนการสรางสุข สุขดวยผลลัพธของ

องคกร โดยแนวทางการเปนองคกรแหงความสุขของโรงแรมระดับ 4-5 ดาว ในเขตอำเภอเมือง จังหวัด

ขอนแกน คือ 1) การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย โดยเนนการเปนองคกรแหงความสุข 2) กระบวนการ

สรางสุข โดยมีการกำหนดนโยบายองคกร กำหนดผูรับผิดชอบวางแผนโครงการและประเมินโครงการ โดยให

บุคลากรมีสวนรวม และ 3) ผลลัพธขององคกร การเปนองคกรแหงความสุข ผลลัพธที่ไดจะแสดงออกมาใน

รูปแบบของคุณภาพในการปฏิบัติงาน การเพ่ิมข้ึนของผลผลิต ภาพลักษณขององคกรดีข้ึน ในท่ีสุดแลวการเปน 

“องคกรแหงความสุข” จะเปนเครื่องมือทางการแขงขันท่ีสำคัญอยางหนึ่งของธุรกิจบริการ 

 ภัทรดนัย ใตไธสง (2561) ไดทำการศึกษาความสุขในการทำงานของพนักงานบริษัท ทรู ดิสทริบิวชั่น 

แอนด เซลส จำกัด พื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความสุขในการ

ทำงานของพนักงานบริษัท ทรู ดิสทริบิวชั่น แอนด เซลส จำกัด เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นจำแนกตาม

ปจจัยสวนบุคคลตอองคประกอบที่มีอิทธิพลตอความสุขในการทำงานของพนักงาน และศึกษาความสัมพันธ

ระหวางองคประกอบตอความสุขในการทำงานกับระดับความสุขในการทำงานของพนักงาน โดยเก็บขอมูลจาก

ประชากรที่เปนพนักงานของบริษัททั้งหมด จำนวน 370 คน แบบสอบถามที่มีความสมบูรณและนำมา

วิเคราะหขอมูลได 368 ชุด ผลการวิจัยพบวา พนักงานสวนใหญเปนกลุมพนักงานระดับปฏิบัติการ เพศหญิง 

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

ทำงานอยูในระดับปานกลาง มีความคิดเห็นตอองคประกอบที่มีอิทธิพลตอความสุขในการทำงาน อยูในระดับ

เห็นดวย ปจจัยสวนบุคคลที่มีความสัมพันธอยางมีนัยสำคัญทางสถิติกับความสุขในการทำงาน คือ ระดับ

การศึกษา อายุการทำงาน และระดับตำแหนงงาน โดยมีผลกับความสุขในการทำงานภาพรวมอยางมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที ่ระดับความเชื่อมั่น 95% สวนเพศ อายุ และสถานภาพ ไมมีผลกับความสุขในการทำงาน สวน

ความสัมพันธระหวางองคประกอบที่มีอิทธิพลตอความสุขในการทำงานกับระดับความสุขในการทำงาน พบวา 

ดานลักษณะงาน มีคาความสัมพันธทางบวกสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ดานคานิยมรวมขององคกร ดานคุณภาพชีวิต

ในการทำงาน ดานผูนำ และดานความสัมพันธในท่ีทำงาน ตามลำดับ    
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บทท่ี 3 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 

3.1 รูปแบบการวิจัย 

 การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผานการระดมความคิดเห็นแบบ

กระบวนการกลุม (Focus Group) และการวิจัยเอกสาร (documentary research)  

 

3.2 ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

ประชากร คือ กลุมบุคลากรท่ีเขารวมการอบรมนักบริหารความสุข นักสรางสุข และนักจัดการความรู

สูความสุขคนทำงาน รวมจำนวน 1,275 คน ประกอบดวย 

1) นักบริหารความสุข จำนวน 118 คน 

2) นักสรางสุข จำนวน 684 คน 

3) นักจัดการความรูสูความสุขคนทำงาน จำนวน 473 คน 

กลุมตัวอยาง  

1) กำหนดขนาดกลุมตัวอยางตามวิธีของ Taro Yamane โดยใชสูตรการคำนวณ จะไดกลุมตัวอยาง 

จำนวน 176 คน (สัดสวนความคลาดเคลื่อนท่ียอมรับได 7%) 

2) สุมกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ไดกลุมตัวอยางจำนวน 186 คน ประกอบดวย  

2.1) นักบริหารความสุข จำนวน 5 คน 

2.2) นักสรางสุข จำนวน 100 คน 

2.3) นักจัดการความรูสูความสุขคนทำงาน จำนวน 81 คน  

 

3.3 วิธกีารรวบรวมขอมูล 

การวิจัยครั้งนี้ ไดดำเนินการรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของกับกระบวนการขับเคลื่อนความสุข กระทรวง

สาธารณสุข ตั้งแตเดือนธันวาคม 2559 – พฤษภาคม 2562 รวมระยะเวลา 2 ป 5 เดือน โดยใชเครื่องมือ

ในการรวบรวมขอมูลใน 2 ลักษณะ ดังตารางท่ี 3 

ตารางท่ี 3 เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล 

กระบวนการ รูปแบบ กลุมเปาหมาย ขอบเขตเนื้อหา 

1) สิ่งท่ีปอนเขาไปหรือ

ปจจัยนำเขา (Input) 

การรวบรวมขอมูล 

เชิงคุณภาพ (Qualitative 

Research)  

 

เอกสาร 1) กระบวนการจัดทำ

นโยบาย  

2) การขับเคลื่อนนโยบาย

สูการปฏิบัติ  
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กระบวนการ รูปแบบ กลุมเปาหมาย ขอบเขตเนื้อหา 

3) นโยบายท่ีเก่ียวของกับ

การขับเคลื่อนความสุข  

4) แนวคิดการขับเคลื่อน

ความสขุ 

2) กระบวนการ 

(Process) 

การวิจัยเอกสาร 

(documentary 

research) โดยใชขอมูล

ทุติยภูมิ (Secondary 

data) ท่ีไดจากการศึกษา 

ทบทวนวรรณกรรมหรือ

ขอมูลตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ 

เอกสาร 1) กระบวนการสรางสุข  

2) เครื่องมือ/กลไกการ

ขับเคลื่อนความสุข  

3) การจัดทำแผน

ขับเคลื่อนความสุข  

4) การกำกับ ติดตามผล

การขับเคลื่อนความสุข 

กระทรวงสาธารณสุข 

5) ผลการวิเคราะหผล

การประเมินความสุข

บุคลากร 

(Happinometer) 

6) ผลการประเมินสุข

ภาวะองคกร (Happy 

Public Organization 

Index: HPI) 

การวิจัยเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) 

ผานการระดมความ

คิดเห็นแบบกระบวนการ

กลุม (Focus Group) 

จากกลุมตัวอยาง  

 

กลุมตัวอยาง  

รวมจำนวน 186 คน 

ประกอบดวย  

1) นักบริหารความสุข 

จำนวน 5 คน  

2) นักสรางสุข จำนวน 

100 คน  

3) นักจัดการความรูสู

ความสุขคนทำงาน 

จำนวน 81 คน 

1) สิ่งท่ีปอนเขาไป 

(Input) ของหนวยงาน

ระดับนโยบายตอการ

ขับเคลื่อนความสุขใน

หนวยงาน  

2) กระบวนการ 

(Process) ในการ

ขับเคลื่อนความสุขใน

หนวยงาน  

3) ผลงาน (Output) 

ผลลัพธ ปญหา/อุปสรรค 

และขอเสนอแนะ 
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กระบวนการ รูปแบบ กลุมเปาหมาย ขอบเขตเนื้อหา 

3) ผลงาน (Output) การวิจัยเอกสาร 

(documentary 

research) โดยใชขอมูล

ปฐมภูมิ (Primary 

data)  

 

เอกสาร 1) รายงานผลการ

ขับเคลื่อนนโยบาย

กระทรวงสาธารณสุข 

กระทรวงแหงความสุข 

(Happy MoPH) ท้ังใน

ระดับกระทรวงและ

หนวยงานท่ีเปน Bright 

Spot ของป 2560 

และ 2561  

2) รายงานผลการ

ดำเนินงานตามตัวชี้วัด  

ป 2560 และ 2561 

การวิจัยเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) 

ผานการระดมความ

คิดเห็นแบบกระบวนการ

กลุม (Focus Group) 

จากกลุมตัวอยาง  

นักบริหารความสุข 

จำนวน 5 คน 

1) สิ่งท่ีปอนเขาไป 

(Input) ของหนวยงาน

ระดับนโยบายตอการ

ขับเคลื่อนความสุขใน

หนวยงาน  

2) กระบวนการ 

(Process) ในการ

ขับเคลื่อนความสุขใน

หนวยงาน  

3) ผลงาน (Output) 

ผลลัพธ ปญหา/อุปสรรค 

และขอเสนอแนะ 

 

3.4 การวิเคราะหขอมูลและการตีความ 

 3.4.1 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยจะนำขอมูลที ่ไดจากการวิเคราะหเอกสารและการทำ Focus 

group มาถอดความขอมูลที่ไดจากการจดบันทึก แลวสังเคราะหขอมูลที่เกี่ยวของ พรอมกับการจัดหมวดหมู

ของขอมูล จากนั้นทำการวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง อุปสรรคและโอกาสในการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวง

สาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข โดยใชเกณฑการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ ภาครัฐ (Public Sector 

Management Quality Award : PMQA) ในการวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง และการใช PESTEL Analysis ใน
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การวิเคราะหโอกาสและอุปสรรค เพื่อใหเห็นปจจัยที่สงผลกระทบตอการขับเคลื่อนนโยบายไดชัดเจนมาก

ยิ่งข้ึน 

 3.4.2 การตีความและการนำเสนอขอมูล ผูวิจัยมีการตีความขอมูลโดยยึดประเด็นภายใตกรอบ

แนวคิดและวัตถุประสงคของการวิจัย เปนแนวทางในการอธิบายปรากฎการณท่ีเกิดข้ึน รวมท้ังสรุปการตีความ

ขอมูลและการวิเคราะหขอมูล นำเสนอในรูปแบบของการบรรยาย (Descriptive)  
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บทท่ี 4 

ผลการศึกษา 
 

การศึกษา เรื ่อง “กระบวนการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข 

(Happy MoPH)” มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษากระบวนการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหง

ความสุข  (Happy MoPH) ทั้งระบบ รวมทั้งการจัดทำขอเสนอแนวทางการขับเคลื่อนความสุข กระทรวง

สาธารณสุข เพื่อใหหนวยงานที่สนใจเสริมสรางความสุขในองคกร สามารถนำกระบวนการขับเคลื่อนความสุข

ไปประยุกตใชใหเหมาะสมกับบริบทของหนวยงาน โดยมีผลการศึกษา แบงเปน 4 สวน ดังนี้ 

4.1 สวนท่ี 1 สิ่งท่ีปอนเขาไป (ปจจัยนำเขา) (Input) ไดแก กระบวนการจัดทำนโยบาย และการนำ

นโยบายไปสูการปฏิบัติ นโยบายที่เกี่ยวของกับการขับเคลื่อนความสุข แนวคิดเกี่ยวกับการขับเคลื่อนความสุข 

กระบวนการสรางสุข กระทรวงสาธารณสุข และงานวิจัย/เอกสารท่ีเก่ียวของ 

4.2 สวนที่ 2 กระบวนการ (Process) ไดแก กระบวนการสรางสุข กลไก/เครื่องมือการขับเคลื่อน

ความสุข การจัดทำแผนขับเคลื่อนความสุข และผลการวิเคราะหการประเมินความสุขบุคลากรและสุขภาวะ

องคกร 

4.3 สวนที่ 3 ผลงาน (Output) ไดแก ผลการดำเนินงานจากหนวยงานที่เปน Bright Spot ป 2560 

และ 2561 รวมท้ังรายงานผลการดำเนินงานตามตัวชีว้ัดป 2560 และ 2561  

4.4 วิเคราะหผลการขับเคลื ่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุข เปนการวิเคราะหกระบวนการ

ขับเคลื่อนท้ัง 3 สวน ผานการวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง อุปสรรคและโอกาสในการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวง

สาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข โดยใชเกณฑการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ ภาครัฐ (Public Sector 

Management Quality Award : PMQA) ในการวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง และการใช PESTEL Analysis ใน

การวิเคราะหโอกาสและอุปสรรค 

สรุปผลการศึกษา ปรากฎดังนี้  

 

4.1 การศึกษาส่ิงท่ีปอนเขาไปหรือปจจัยนำเขา (Input)  

 การศึกษาสิ่งที่ปอนเขาไปหรือปจจัยนำเขา (Input) เปนการศึกษากระบวนการจัดทำนโยบายและการนำ

นโยบายไปสูการปฏิบัติ นโยบายที่เกี่ยวของกับการขับเคลื่อนความสุข และแนวคิดการขับเคลื่อนความสุข โดยผล

การศึกษาปรากฎดังนี ้

 4.1.1 กระบวนการจดัทำนโยบายและการนำนโยบายไปสูการปฏิบัติ 

 4.1.1.1 กระบวนการจัดทำนโยบาย มีองคประกอบ 3 ประการ ไดแก 1) สิ่งที่ปอนเขาไปหรือ

ปจจัยนำเขา (Input) คือ ปจจัยตาง ๆ ที่นำไปสูการดำเนินงานของระบบ 2) กระบวนการ (Process) คือ วิธีการท่ี

จะนำไปสู ผลผลิตของระบบ และ 3) ผลงาน คือ ความสำเร ็จในลักษณะตาง ๆ ที ่ม ีประสิทธ ิภาพ โดย  

3 องคประกอบ จะมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน ขาดสิ่งใดสิ่งหนึ่งไมได 



- 42 - 
 

 4.1.1.2 การนำนโยบายไปสูการปฏิบัติ แบงเปน 2 ขั้นตอนหลัก ไดแก 1) การนำนโยบายไป

ปฏิบัติในระดับมหภาค โดยการแปลงนโยบายเปนแนวทางปฏิบัติหรือแผนงาน/โครงการ ที่หนวยงานรับผิดชอบ 

แลวใหหนวยงานระดับพ้ืนท่ีนำไปปฏิบัติ และ 2) การนำนโยบายไปปฏิบัติในระดับจุลภาพ เปนการนำนโยบายจาก

สวนกลางไปปฏิบัติในระดับพ้ืนท่ี โดยมีการปรับปรุงวิธีการปฏิบัติใหสอดคลองกับนโยบายของสวนกลาง 

 4.1.2 นโยบายท่ีเกี่ยวของกับการขับเคล่ือนความสุข 

 4.1.2.1 กระทรวงสาธารณสุขไดม ีการจัดทำแผนยุทธศาสตร ชาต ิ ระยะ 20 ป ด าน

สาธารณสุข (พ.ศ.2560 – 2579) กำหนดวิสัยทัศนใหกระทรวงสาธารณสุข “เปนองคกรหลักดานสุขภาพ  

ที่รวมพลังสังคม เพื่อประชาชนสุขภาพดี” โดยมีเปาหมายหมายการขับเคลื่อนคือ “ประชาชนสุขภาพดี 

เจาหนาที่มีความสุข ระบบสุขภาพยั่งยืน” ภายใตพันธกิจแหงการพัฒนาและอภิบาลระบบสุขภาพอยางมี 

สวนรวมและยั่งยืน ไดกำหนดยุทธศาสตรความเปนเลิศไว 4 ยุทธศาสตร ไดแก ยุทธศาสตรดานการสงเสริม

สุขภาพ ปองกันโรคและคุมครองผูบริโภคเปนเลิศ (PP&P Excellence) ยุทธศาสตรดานการบริการเปนเลิศ 

(Service Excellence) ยุทธศาสตรดานบุคลากรเปนเลิศ (People Excellence) และยุทธศาสตรดานการบริหาร

เปนเลิศดวยธรรมาภิบาล (Governance Excellence) 

 4.1.2.2 เพื่อใหการขับเคลื่อนกระทรวงสาธารณสุข บรรลุเปาหมายในประเด็น “เจาหนาที่มี

ความสุข” กระทรวงสาธารณสุขจึงไดจัดทำยุทธศาสตรบุคลากรเปนเลิศ (People Excellence Strategy)  

มีเปาหมายท่ีจะใหกำลังคนดานสุขภาพเปนคนดี มีคุณคา มีความผาสุกในการทำงาน โดยไดกำหนดยุทธศาสตร 

4 ยุทธศาสตร ประกอบดวย การพัฒนาระบบและกลไกการขับเคลื ่อนงานกำลังคนอยางมีเอกภาพและ

ประสิทธิภาพ (HRH Strategy and Organization) การผลิตและพัฒนากำลังคนอยางเพียงพอและมีคุณภาพ(HRH 

Development) การบริหารกำลังคนใหเกิดประโยชนสูงสุด ดึงดูดและธำรงรักษากำลังคนคุณภาพ (HRH 

Management) และการสรางภาคีเครือขายกำลังคนดานสุขภาพใหเขมแข็งและยั่งยืน (HRH Network) 

 4.1.2.3 เพื่อใหบุคลากรกระทรวงสาธารณสุขไดรับทราบถึงความสำคัญของการขับเคลื่อน

นโยบายดังกลาว กระทรวงสาธารณสุขจึงไดมีการสื่อสารนโยบายประเด็นการบริหารจัดการกำลังคนดานสุขภาพ 

ผานการจัดประชุมระดับชาติ การพัฒนาศักยภาพมนุษยในระบบสุขภาพ  (HR4H Forum) ข้ึน จำนวน 2 ครั้ง 

เพื่อใหหนวยงานและภาคีเครือขายที่เกี่ยวของรับทราบ และเนนย้ำถึงเปาหมาย ยุทธศาสตร แนวทางการ

ดำเนินงาน รวมท้ัง สรางประสบการณประทับใจ กอใหเกิดแรงบันดาลใจในการทำงาน ยกระดับศักยภาพและ

สรางสรรคงานเพ่ือประโยชนตอระบบสุขภาพและประชาชนได นอกจากนี้ ยังไดมีการจัดนิทรรศการเพ่ือแสดง

ผลงานการขับเคลื่อนการบริหารจัดการกำลังคนดานสุขภาพและการสรางสุขของหนวยงานในพ้ืนท่ี ท้ัง 6 ภาค 

(12 เขตสุขภาพ) และสวนกลาง 

 4.1.2.4 เพื่อใหเปาหมาย “เจาหนาที่มีความสุข” บรรลุผลสำเร็จ กระทรวงสาธารณสุขจึงได

รวมมือกับสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล และมหาวิทยาลัยสวนดุสิต ในการใชเครื่องมือ

ประเมินความสุขบุคลากร (Happinometer) และแบบประเมินสุขภาวะองคกร (Happy Public Organization 

Index) โดยใชแนวคิดองคกรแหงความสุข Happy 8 Model และกระบวนการสรางสุขดวย SABAI เปนฐานในการ

ขับเคลือ่นองคกรแหงความสุข กระทรวงสาธารณสุข 
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 4.1.2.5 เพื่อใหผูบริหารและบุคลากรในหนวยงานมีความรู ความเขาใจ และใหความสำคัญใน

การนำนโยบายไปสูการปฏิบัติ หลังจากที ่ไดมีการสื่อสารนโยบายแลว ยังไดมีการกำหนดขั ้นตอนของการ

ขับเคลื่อนองคกรแหงความสุขไว 5 ขั้นตอน ไวในเกณฑการประเมินตัวชี้วัดในแตละป โดยในชวง 2 ปแรก  

(ป 2560 – 2561) ไดกำหนดตัวชี้วัดที่เนนหนักไปที่บุคลากรรายบุคคล เพื่อสรางความรู ความเขาใจใน

กระบวนการขับเคลื่อนความสุข โดยขั้นตอนแรกหนวยงานตองมีการชี้แจงแนวทางการวัดดัชนีความสุขของ

คนทำงานและการนำดัชนีความสุขของคนทำงานไปใชใหบุคลากรในหนวยงานทราบและเขาใจที ่มา 

ความสำคัญของการวัดดัชนีความสุขดังกลาว ขั้นตอนที่ 2 มีการสำรวจขอมูล ผานการตอบแบบประเมินใน

ระบบออนไลน ขั้นตอนที่ 3 หนวยงานตองดำเนินการการวิเคราะห สังเคราะหขอมูล ขั้นตอนที่ 4 หนวยงาน

ตองนำผลการวิเคราะหจากขั้นตอนที่ 3 มาจัดทำแผนพัฒนาความสุขของคนทำงาน ขั้นตอนที่ 5 หนวยงานมี

การดำเนินการขับเคลื่อนความสุขตามแผนพัฒนาความสุขท่ีไดจัดทำข้ึน เม่ือผูบริหารและบุคลากรเริ่มเขาใจใน

กระบวนการขับเคลื่อนความสุขทั้งระบบแลว ในปที่ 3 (ป 2562) จึงมีการปรับเปลี่ยนตัวชี้วัดไปวัดภาพรวม

การขับเคลื่อนความสุขในระดับหนวยงาน เพื่อใหการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหง

ความสุขเกิดขึ้นเปนรูปธรรม โดยหนวยงานตองมีการสำรวจ/ประเมินความสุขของบุคลากร มีการวิเคราะห 

สังเคราะหขอมูลเพื่อจัดทำแผนขับเคลื่อนความสุข และขับเคลื่อนความสุขตามแผนที่กำหนดไว เพื่อใหเกิด

องคกรแหงความสุขท่ีเปนรูปธรรม 

 4.1.3 แนวคิดการขับเคล่ือนความสุข 

 4.1.3.1 การขับเคลื่อนความสุข ประกอบดวย 3 สวนสำคัญ ไดแก 1) คนทำงานมีความสุข 

คือ บุคลากรสามารถจัดสมดุลชีวิตได ตระหนักวาตนเองมีความสำคัญตอองคกร 2) ที่ทำงานนาอยู โดย

บุคลากรรูสึกวาที่ทำงานเปนบานหลังที่ 2 บุคลากรมีความรัก ความสามัคคี และ 3) ชุมชนสมานฉันท ตองมี

ความสามัคคี มีการทำงานเปนทีม ชวยเหลือเก้ือกูล เอ้ืออาทรตอกัน 

 4.1.3.2 มิติของความสุข สามารถแบงไดเปน 8 ประการ ไดแก 1) การเปนผูมีสุขภาพดี 

(Happy Body) 2) การเปนผูที ่มีน้ำใจชวยเหลือผูอื ่น (Happy Heart) 3) การเปนผูที ่สามารถจัดการกับ

อารมณของตนเอง (Happy Relax) 4) การเปนผู ร ักการเรียนรู  และเปนมืออาชีพในงาน (Happy Brain)  

5) การเปนผูมีคุณธรรมและความกตัญู (Happy Soul) 6) การเปนผูใชเงินเปน (Happy Money) 7) การ

เปนผูที่รักและดูแลครอบครัวตนเองได (Happy Family) และ 8) การเปนผูที่รักและดูแลองคกร/สังคมของ

ตนเองได (Happy Society) 

 4.1.3.3 แนวทางพัฒนาองคกรแหงความสุข นอกจากตองขับเคลื่อนปจจัย 3 ประการแลว 

ตองอาศัยความรวมมือระหวางบุคลากรและองคกร โดยบุคลากรตองพัฒนาตนเองใหมีความสุขตามแนวคิด  

8 ประการ ซึ่งองคกรควรจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสรางใหบุคลากรจัดสมดุลชีวิตตนเองได และตองพัฒนาองคกร

ไปสูการเปนองคกรแหงความสุข ดวยการสรางบรรยากาศการทำงานเปนทีม ใชความคิดสรางสรรคในการอยู

รวมกันและมีการพัฒนารวมกัน 

 4.1.3.4 นักสรางสุข เปนบุคคลท่ีมีความสำคัญในการสรางประสบการณงานท่ีดีของบุคลากร 

มีหนาท่ีหลัก คือ ออกแบบและสรางประสบการณท่ีชวยใหบุคลากรมีความสุขในการทำงาน สงเสริมใหคนเห็น
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คุณคาของตนจากงานท่ีไดสรางสรรคและทุมเท สงเสริมใหงานเปนประสบการณท่ีเอ้ือตอการเรียนรูและเติบโต

เต็มศักยภาพของความเปนมนุษย และสรางวัฒนธรรมองคกรที่ใสใจ ละเอียดออนตอมิติความเปนมนุษย โดย

การออกแบบการสรางประสบการณใหแกบุคลากร ผานแนวคิด 3x2 คือ 1) การออกแบบประสบการณแตละ

ชวงเวลาของชีวิต (ประสบการณ ความเห็นอกเหน็ใจ และจริยธรรม) และ 2) ประสบการณในการทำงาน (กาว

แรกสูองคกร (Entrance) การสรางความผูกพัน ทุมเทตอองคกร (Engage) และประตูสูชวงชีวิตใหม (Exit)) 

 สรุปผลการศึกษาสิ่งท่ีปอนเขาไปหรือปจจัยนำเขา (Input) ท้ังหมด จะเห็นไดวา กระทรวงสาธารณสุข

ไดมีการจัดทำยุทธศาสตรท่ีมีเปาหมายเพ่ือใหเจาหนาท่ีมีความสุข ไดมีการถายทอดแผนไปสูการปฏิบัติผานการ

สื่อสารนโยบาย รวมทั้งมีการกำกับติดตามการดำเนินงานผานการจัดทำเปนตัวชี้วัดทั้งในระดับกระทรวง และ

ระดับพ้ืนท่ี ท้ังนี้ การขับเคลื่อนยุทธศาสตรเพ่ือใหบุคลากรมีความสุข ตองขับเคลื่อนดวยปจจัยหลัก 3 ประการ 

คือ คนทำงานมีความสุข ที่ทำงานนาอยู และชุมชนสมานฉันท โดยบุคลากรจะมีความสุขไดตองพิจารณาให

ครอบคลุมทั้ง 8 มิติความสุข ไดแก 1) การเปนผูมีสุขภาพดี (Happy Body) 2) การเปนผูที่มีน้ำใจชวยเหลือ

ผูอื่น (Happy Heart) 3) การเปนผูที่สามารถจัดการกับอารมณของตนเอง (Happy Relax) 4) การเปนผูรัก

การเรียนรู และเปนมืออาชีพในงาน (Happy Brain) 5) การเปนผูมีคุณธรรมและความกตัญู (Happy Soul) 

6) การเปนผูใชเงินเปน (Happy Money) 7) การเปนผูที่รักและดูแลครอบครัวตนเองได (Happy Family) 

และ 8) การเปนผูที่รักและดูแลองคกร/สังคมของตนเองได (Happy Society) รวมทั้ง การพัฒนาองคกรผาน

ความรวมมือระหวางบุคลากรและองคกร โดยนักสรางสุขจะมีบทบาทสำคัญในการเสริมสรางประสบการณ 

และบรรยากาศในการสรางสุขระหวางบุคลากรและองคกรไดเปนอยางดี 

 

4.2 การศึกษากระบวนการ (Process)  

 การศึกษากระบวนการ (Process) ไดมีการศึกษาใน 2 ลักษณะ ไดแก 1) การวิจัยเอกสาร (documentary 

research) โดยใชขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) ท่ีไดจากการศึกษา ทบทวนวรรณกรรมหรือขอมูลตาง ๆ ไดแก 

ระบวนการสรางสุข กลไก/เครื่องมือการขับเคลื่อนความสุข การจัดทำแผนขับเคลื่อนความสุข และผลการ

วิเคราะหการประเมินความสุขบุคลากรและสุขภาวะองคกร และ 2) การการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 

Research) ผานการระดมความคิดเห็นแบบกระบวนการกลุม (Focus Group) จากกลุมตัวอยาง รวมจำนวน 

181 คน ผลการศึกษาปรากฏดังนี้ 

 4.2.1 กระบวนการสรางสุข 

4.2.1.1 กระบวนการสรางสุข กำหนดใหดำเนินการเปนรายรอบ ทุก 2 ป โดยมีการสั่งการ 

จากผูบริหาร การจัดทำคูมือ คำแนะนำ กำหนดขั้นตอน และตัวชี้วัดผลการดำเนินงาน เพื่อใหมีการติดตามกำกับ

สนับสนุน อยางชัดเจนดังนี้ 

1) การประเมินความสุขบุคลากร (Happinometer) และแบบประเมินสุขภาวะองคกร 

(Happy Public Organization Index) (ดำเนินการประเมินปเวนป) เพื่อใหทุกหนวยงานสามารถนำขอมูลที่ไดจาก

การประเมินไปวิเคราะห และวางแผนการขับเคลื่อนความสุข รวมท้ังระยะเวลาในการขับเคลื่อนความสุขตองใชเวลา

เพ่ือใหเกิดผลการขับเคลื่อนความสุขท่ีเปนรูปธรรม  
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2) การวิเคราะหผลการประเมินความสุขบุคลากร (Happinometer) และแบบประเมิน

สุขภาวะองคกร (Happy Public Organization Index) เพ่ือเนนย้ำถึงความสำคัญของการใชผลการวิเคราะหขอมูล 

กระบวนการสรางสุขจึงตองใหความสำคัญในสวนท่ีสอง คือการวิเคราะหผลการประเมินความสุขฯ เพ่ือใหหนวยงาน

ไดมีโอกาสวิเคราะหผลการประเมินในแตละมิติทั้งภาพรวม และเชิงลึก ซึ่งจะเปนประโยชนในการออกแบบแผน

ขับเคลื่อนความสุขของหนวยงานท่ีตรงกับบริบทหรือสามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนในหนวยงานไดอยางเปนรูปธรรม 

3) การจัดทำแผนขับเคลื่อนความสุขของแตละหนวยงาน 

4) การขับเคลื่อนความสุขตามแผนงานท่ีไดวางไว 

5) การกำกับ ติดตาม ประเมินผลการขับเคลื่อนความสุข 

  4.2.1.2 ขอเสนอจากกระบวนการกลุม (Focus group) ตอการพัฒนากระบวนการสรางสุข  

ประกอบดวย 

1) ควรมีการเผยแพรผลการดำเนินงาน bright spot ของหนวยงานที่ขับเคลื ่อน

ความสุขไดสำเร็จเปนรูปธรรม 

2) การสนับสนุนวิทยากรจากหนวยงานสวนกลาง รวมทั้งการสนับสนุนงบประมาณ

ในการขับเคลื่อนองคกรแหงความสุขทั้งจากสวนกลางหรือผูบริหารหนวยงาน เนื่องจากการขับเคลื่อนความสุขเปน

หนึ่งในนโยบายสำคัญ แมจะไมใชภารกิจหลักของกระทรวงสาธารณสุข แตควรไดรับการจัดสรรงบประมาณในการ

ดำเนินงานตามความเหมาะสม 

3) มีการพัฒนาทักษะนักสรางสุขใหเชี่ยวชาญแบบมืออาชีพอยางตอเนื่อง โดยการ

จัดทำหลักสูตรฝกอบรม การจัดทำหลักสูตรออนไลน เพื่อเปนเครื่องมือในการพัฒนานักสรางสุขอยางตอเนื่อง 

รวมทั้งมีการจัดกิจกรรมเครือขายนักสรางสุขเปนประจำทุกป เพื่อใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูการขับเคลื่อน

ความสุขระหวางหนวยงาน  

 4.2.2 เครื่องมือ/กลไกการขับเคล่ือนความสุข 

4.2.2.1 เครื ่องมือ/กลไกการขับเคลื ่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุขไดร วมมือกับ

สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล และมหาวิทยาลัยสวนดุสิต ในการใชเครื่องมือประเมิน

ความสุขบุคลากร (Happinometer) และแบบประเมินสุขภาวะองคกร (Happy Public Organization Index) โดย

ไดรับการสนับสนุนงบประมาณจากสำนักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ ในการขับเคลื่อนความสุข 

กระทรวงสาธารณสุข ท้ังการจัดทำระบบประเมินความสุข และการพัฒนาศักยภาพบุคลากรท่ีรับผิดชอบในการ

สรางสุข เพ่ือเปนกำลังสำคัญในการขับเคลื่อนความสุขในหนวยงาน 

4.2.2.2 เครื ่องมือที ่ใชในการประเมินความสุขในปจจุบัน ประกอบดวย ระบบประเมิน

ความสุข (Happinometer) และระบบประเมินสุขภาวะองคกร (Happy Public Organization Index) ซึ่งมีความ

คิดเห็นและขอเสนอจากกระบวนการกลุม (Focus group) ปรากฏตามตารางท่ี 4 และ 5 
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ตารางท่ี 4 ปญหาและขอเสนอแนะเพ่ือการพัฒนาระบบประเมินความสุข (Happinometer) 

ปญหา ขอเสนอแนะ 

ปญหาดานการใชงานระบบประเมินความสุข (Happinometer) 

1. ภาพรวมของการใชงานระบบ 1.1 เห็นควรใหใชระบบประเมินของหนวยงานสวนกลางฯ โดย
ใหหนวยงานสวนกลางตรวจสอบความถูกตองของขอมูลกอน
สงคืนให admin ของทุกหนวยงานเพื่อวิเคราะหขอมูลและ
จัดทำแผนเสริมสรางความสุขของหนวยงาน เนื่องจากขอมูลมี
จำนวนมาก หากหนวยงานสวนกลางสามารถตรวจสอบความ
ถูกตองของขอมูลกอนสงคืนใหหนวยงานจะชวยลดภาระงาน
ของหนวยงานระดับพ้ืนท่ีได 
1.2 การพัฒนาระบบประเมินความสุข (Happinometer) ใหมี
ความเสถียร และสามารถประมวลผลขอมูลไดแบบ Real-time 
รวมทั้งระบบการลงทะเบียนเขาใชงาน การกำหนดรหัสผาน 
และการลืมรหัสผาน 

2. การเขาใชงานจำนวนมาก โดยเฉพาะชวง

ใกลปดระบบ สงผลใหเขาใชงานระบบไมได 

หรือระบบลม 

ควรเพิ ่มระยะเวลาในการตอบแบบประเมิน หรือการแบง

ชวงเวลาใหแตละหนวยงานในการเขาระบบเพื ่อตอบแบบ

ประเมิน ลดการใชงานในชวงเวลาเดียวกันเปนจำนวนมาก ท้ังนี้ 

ในระยะยาวตองปรับปรุงประสิทธิภาพของระบบใหสามารถ

รองรับการเขาใชงานในระบบพรอมกันจำนวนมากได 

3. การลืมรหัส login เขาระบบ  ปรับปรุงระบบในสวนของการลืมรหัส login ใหผูใชงานสามารถ

ดำเนินการไดดวยตนเอง เชน การคลิกปุมลืมรหัส แลวสงรหัส

กลับทาง e-mail หรือใหสามารถเขาไปแกไข/ตั้งคารหัสใหม

ดวยตนเอง 

4. ชวงเวลาในการทำแบบประเมิน ควรเปดใหประเมินตั้งแตตนปงบประมาณ เพื่อใหสามารถนำ

ขอมูลไปวิเคราะหและจัดทำแผนในการเสริมสรางความสุขได 

5. ขอคำถาม 4.1 คำถามเรื่องตำแหนง ควรระบุชื ่อตำแหนงที่เปนไปตาม

โครงสรางใหมใหชัดเจน เพ่ือปองกันการพิมพชื่อตำแหนงผิด 

5.2 คำถามประเด็น Happy Money ควรปรับชวงเงินเดือน

เปนเงินที่ไดรับสุทธิ และเพิ่มคาใชจายหนี้สิน เพื่อใหสามารถ

คำนวณอัตราสวนแสดงการชำระหนี้สินจากรายไดของผูตอบ 

ซึ่งจะเปนสวนชวยในการวิเคราะหภาระหนี้สินที่แทจริงของ

บุคลากร เพื่อวางแผนในการแกไขปญหาหนี้สินของบุคลากร

ตอไปได 

6. admin ท่ีรับผิดชอบของหนวยงาน 6.1 ควรจัดตั้งทีม admin เพ่ือแกไขปญหาระหวางหนวยงาน 
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ปญหา ขอเสนอแนะ 

6.2 แตละหนวยงานควรกำหนด admin ท่ีชัดเจน อยางนอย 2 

คนข้ึนไป 

6.3 admin ของหนวยงาน สามารถเขาถึงขอมูลของหนวยงาน

ใตสังกัด รวมทั้งสามารถแกไขขอมูลไดเอง ทั้งในสวนของรหัส

เขาใชงาน รหัสผาน โครงสราง จำนวนบุคลากร และการ

ตรวจสอบผูประเมินความสุขของหนวยงาน เพื่อใหสามารถ

จัดการขอมูลของหนวยงานใหถูกตองและเปนปจจุบัน สงผลตอ

การประมวลผลขอมูลของหนวยงานมีความถูกตอง แมนยำมาก

ยิ่งข้ึน 

ปญหาดานขอคำถามในการประเมิน 

1. ความเขาใจในขอคำถาม 1.1 ขอคำถามบางขอมีความกำกวม ไมชัดเจน 

1.2 การกำหนดรอบเอว ควรกำหนดเปนเซนติเมตร 

1.3 ขอคำถามไมควรมีชองอ่ืน ๆ ควรจำแนกใหครบ 

ปญหาดานการดาวนโหลด การวิเคราะห และการประมวลผลขอมูล 

1. การดาวนโหลดและการวิเคราะหขอมูล 1.1 เพ่ิมผลการวิเคราะหในระบบ โดยใหวิเคราะหตามวิชาชีพ 

1.2 เพ่ิมผลการวิเคราะหในระบบ โดยแยกตาม generation 

2. การประมวลผล ควรประมวลผลแบบ real-time  

 

ตารางที ่  5 ปญหาและขอเสนอแนะตอการพัฒนาระบบประเมินสุขภาวะองค กร (Happy Public 

Organization Index) 

ปญหา ขอเสนอแนะ 

ปญหาดานการใชประโยชนขอมูล 

1. ความลาชาในการคืนขอมูล 1.1 ควรมีการคืนขอมูลใหรวดเร็ว 

1.2 ควรคืนขอมูลใหผูบริหารทราบผลการประเมินสุข

ภาวะองค กร เน ื ่ องจากม ีผลต อการสน ับสนุน

งบประมาณในการขับเคลื่อนความสุของคกร 

2. การใชประโยชนขอมูล 2.1 ควรตั ้งท ีมในการตอบคำถาม เน ื ่องจากบาง

หนวยงานผูบริหารไมไดตอบแบบประเมินเอง 

2.2 ควรจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู best practice การ

แกไขปญหาและการขับเคลื่อนความสุขท่ีเปนรูปธรรม 
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 4.2.3 การจัดทำแผนขับเคล่ือนความสุข 

4.2.3.1 การจัดทำแผนขับเคลื่อนความสรางสุข ไดใชแนวคิดของ Employee Experience 

มาเปนหลักในการวิเคราะหและพิจารณาจัดทำแผนงาน/โครงการสรางสุขแกบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข 

โดยแนวคิดดังกลาว คือ การนำประสบการณ หรือความรูสึกที่บุคลากรปรารถนาจากองคกรเปนฐานในการ

วิเคราะหปญหาและการคัดเลือกกิจกรรมที ่ตอบสนองตอปญหา กระบวนการจัดทำแผนประกอบดวย  

5 ข้ันตอนสำคัญ ไดแก 

 1) การวิเคราะหคาคะแนนเฉลี ่ยความสุขบุคลากร (Happinometer) ในแตละ

ประเด็นที ่อยูในระดับ Unhappy หรือประเด็นสำคัญที ่หนวยงานตองการใหความใสใจ โดยจำแนกตาม

กลุมเปาหมาย รวมทั้งการวิเคราะหคาคะแนนเฉลี่ยสุขภาวะองคกร (Happy Public Organization Index: HPI) 

ในองคประกอบที่ตองเพิ่มความใสใจและตองรีบปรับปรุง มาประกอบการพิจารณาประเด็นสำคัญที่ตอง

วางแผนสรางสุข 

 2) การคนหา Pain Points (ประเด็น/ปจจัยสำคัญท่ีสงผลตอระดับความสุข) ท่ีสงผล

ใหบุคลากรไมมีความสุข โดยการระดมสมองจากบุคลากรในหนวยงานเพื่อพิจารณา Lifecycle ของบุคลากร

ในชวงเวลาตาง ๆ  

 3) จัดกลุม Pain Points (ประเด็น/ปจจัยสำคัญที่สงผลตอระดับความสุข) ที่สงผล

ใหบุคลากรไมมีความสุข 

 4) คัดเลือก Pain Points (ประเด็น/ปจจัยสำคัญท่ีสงผลตอระดับความสุข) ท่ีสำคัญ

มาวางแผนสรางสุข เนื่องจากจุดท่ีเปนปญหาบางจุด เปนปจจัยภายนอกท่ีไมสามารถแกไขหรือควบคุมได 

 5) ออกแบบและทดสอบกิจกรรมสรางสุขเพื่อใหสอดคลองกับกลุมเปาหมาย โดย

การระดมสมองจากคนในองคกร เพื่อใหแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ไดรับการยอมรับและไดรับความรวมมือ

จากบุคลากรในหนวยงาน 

 4.2.4 การกำกับ ติดตามผลการขับเคล่ือนความสุข กระทรวงสาธารณสุข 

  4.2.4.1 กระทรวงสาธารณสุขไดกำหนดใหการขับเคลื่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุข 

เปนนโยบายเรงรัดหรือเปนคำรับรองการปฏิบัติราชการของผูบริหารกระทรวงสาธารณสุข โดยรายละเอียดของ

ตัวชี้วัดท่ีกำหนดในแตละป ดังตารางท่ี 6 

ตารางท่ี 6 แสดงตัวช้ีวัดเกี่ยวกับการขับเคล่ือนความสุข กระทรวงสาธารณสุข ปงบประมาณ 2560-2562 

ปงบประมาณ 
ช่ือตัวช้ีวัด/ 

คาเปาหมาย 
คำนิยาม เกณฑการประเมิน 

2560 รอยละของหนวยงานท่ี

มีการนำดัชนีความสุข

ของคนทำงาน 

(Happinometer) ไป

ใช (รอยละ 50) 

หนวยงานท่ีมีการนำดัชนี

ความสุขของคนทำงานไปใช 

หมายถึง หนวยงานในสังกัด

กระทรวงสาธารณสุขทุกระดับ

ท่ีมีการประเมินดัชนีความสุข

รอบ 6 เดือน 

มีการชี้แจงทำความเขาใจ 

แนวทางการวัดดัชนีความสุข

ของคนทำงานและการนำดัชนี

ความสุขของคนทำงานไปใช 
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ปงบประมาณ 
ช่ือตัวช้ีวัด/ 

คาเปาหมาย 
คำนิยาม เกณฑการประเมิน 

ของคนทำงาน (Happinometer) 

รายบุคคลโดยผานระบบ 

Online-based หรือ Mobile 

App-based หนวยงานนั้นมี

การวิเคราะหผลการประเมิน 

และนำผลการวิเคราะหนั้นมาใช 

โดยแบงเปน 5 ระดับ ไดแก 

ระดับท่ี 1 ชี้แจงแนวทางการ

วัดดัชนีความสุขของคนทำงาน

และการนำดัชนีความสุขของ

คนทำงานไปใช 

ระดับท่ี 2 มีการสำรวจขอมูล 

ระดับท่ี 3 มีการวิเคราะห 

สังเคราะหขอมูล 

ระดับท่ี 4 มีการทำแผนพัฒนา 

ความสุขของคนทำงาน 

ระดับท่ี 5 มีการใชแผนพัฒนา

ความสุขของคนทำงาน 

รอบ 9 เดือน 

หนวยงานมีการประเมินดัชนี

ความสุขของคนทำงาน 

(Happinometer) รายบุคคล

มากกวารอยละ 60 ของ

จำนวนบุคลากรของหนวยงานนั้น 

รอบ 12 เดือน 

รอยละ 50 ของหนวยงานมี

การนำดัชนีความสุขของ

คนทำงาน (Happinometer) 

ไปใช ตั้งแตระดับท่ี 3 ข้ึนไป 

 รอยละของหนวยงานท่ี

มีการนำดัชนีองคกรท่ีมี

ความสุข (Happy 

Public Organization 

index) ไปใช (รอยละ 

50) 

หนวยงานในสังกัดกระทรวง

สาธารณสุขท่ีมีการประเมิน

ดัชนีองคกรท่ีมีความสุข 

(Happy Public 

Organization index) โดย

ผานระบบ Paper-based 

หรือ Online-based หรือ 

Mobile App-based 

หนวยงานนั้นมีการวิเคราะห

ผลการประเมิน และหนวยงาน

นั้นนำผลการวิเคราะหนั้นมา

ใชในการพัฒนาหนวยงานเพ่ือ

พัฒนาสูองคกรท่ีมีความสุข 

รอบ 6 เดือน 

รอยละ 50 ของหนวยงาน มี

การประเมินดัชนีองคกรท่ีมี

ความสุข (Happy Public 

Organization Index) โดยมี 

ผูประเมินมากกวารอยละ 50 

ของจำนวนบุคลากรของ

หนวยงานนั้น 

รอบ 9 เดือน 

รอยละ 50 ของหนวยงาน  

มีการประเมินดัชนีองคกรท่ีมี

ความสุข (Happy Public 

Organization Index) โดยมี 
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ปงบประมาณ 
ช่ือตัวช้ีวัด/ 

คาเปาหมาย 
คำนิยาม เกณฑการประเมิน 

ผูประเมินมากกวารอยละ 70 

ของจำนวนบุคลากรของ

หนวยงานนั้น 

รอบ 12 เดือน 

รอยละ 50 ของหนวยงาน  

มีการนำดัชนีองคกรท่ีมี

ความสุข (Happy Public 

Organization Index) ไปใช 

2561 รอยละของหนวยงานท่ี

มีการนำดัชนีความสุข

ของคนทำงาน 

(Happinometer)  

ไปใช (รอยละ 60) 

หนวยงานท่ีมีการนำดัชนี

ความสุขของคนทำงานไปใช 

หมายถึง หนวยงานในสังกัด

กระทรวงสาธารณสุขทุกระดับ

ท่ีมีการประเมินดัชนีความสุข

ของคนทำงาน (Happinometer) 

รายบุคคลโดยผานระบบ 

Online-based หรือ Mobile 

App-based หนวยงานนัน้มี

การวิเคราะหผลการประเมิน 

และนำผลการวิเคราะหนั้นมาใช 

โดยแบงเปน 5 ระดับ ไดแก 

ระดับท่ี 1 ชี้แจงแนวทางการ

วัดดัชนีความสุขของคนทำงาน

และการนำดัชนีความสุขของ

คนทำงานไปใช 

ระดับท่ี 2 มีการสำรวจขอมูล 

ระดับท่ี 3 มีการวิเคราะห 

สังเคราะหขอมูล และนำเสนอ

ผลตอผูบริหาร 

ระดับท่ี 4 มีการทำแผนพัฒนา 

ความสุขของคนทำงาน 

รอบ 6 เดือน 

รอยละ 60 ของหนวยงาน  

มีการนำดัชนีความสุขของ

คนทำงาน (Happinometer) 

ไปใช ตั้งแตระดับท่ี 3 ข้ึนไป 

รอบ 9 เดือน 

รอยละ 60 ของหนวยงาน  

มีการนำดัชนีความสุขของ

คนทำงาน (Happinometer) 

ไปใช ตั้งแตระดับท่ี 4 ข้ึนไป 

รอบ 12 เดือน 

รอยละ 60 ของหนวยงาน  

มีการนำดัชนีความสุขของ

คนทำงาน (Happinometer) 

ไปใช ตั้งแตระดับ 5 ข้ึนไป 
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ปงบประมาณ 
ช่ือตัวช้ีวัด/ 

คาเปาหมาย 
คำนิยาม เกณฑการประเมิน 

ระดับท่ี 5 มีการใชแผนพัฒนา

ความสุขของคนทำงาน 

2562 จำนวนหนวยงานท่ีเปน

องคกรแหงความสุข 

(Happy 

Organization)  

(รอยละ 70) 

องคกรแหงความสุข หมายถึง 

หนวยงานในสังกัดกระทรวง

สาธารณสุขทุกระดับ 

(หนวยงานสวนกลาง เขต

สุขภาพ สสจ. รพศ. รพท. 

รพช. สสอ. (รพ.สต.นับรวมกับ 

สสอ.) มีการดำเนินการ

ขับเคลื่อนองคกรแหงความสุข

ตามกระบวนการขับเคลื่อน 5 

ข้ัน ไดแก  

ข้ันท่ี 1 การประเมินความสุข

บุคลากร (Happinometer) 

และสุขภาวะองคกร (HPI) 

ข้ันท่ี 2 การวิเคราะหและ 

แปลผลการประเมินความสุข

บุคลากร (Happinometer) 

และสุขภาวะองคกร (HPI) 

ข้ันท่ี 3 การจัดทำแผน

ขับเคลื่อนองคกรแหงความสุข 

ข้ันท่ี 4 การดำเนินงานตาม

แผนขับเคลื่อนองคกรแหง

ความสุข 

ข้ันท่ี 5 มีความกาวหนาของ

การขับเคลื่อนองคกรแหง

ความสุขท่ีเปนรูปธรรม 

รอบ 3 เดือน 

รอยละ 70 ของบุคลากรใน

หนวยงานมีการประเมินดัชนี

ความสุขของคนทำงาน 

(Happinometer) และรอยละ 

70 ของหนวยงานในจังหวัด/

กรม มีการประเมินสุขภาวะ

องคกร (HPI) 

รอบ 6 เดือน 

รอยละ 70 ของหนวยงานใน

จังหวัด/กรม มีการวิเคราะห

ผล Happinometer และ HPI 

รวมท้ังมีการจัดทำแผน

ขับเคลื่อนองคกรแหงความสุข 

รอบ 9 เดือน 

รอยละ 70 ของหนวยงานใน

จังหวัด/กรม มีการดำเนินงาน

ตามแผนฯ อยางเปนรูปธรรม 

รอบ 12 เดือน  

มี Success Story หรือ 

Bright Spot จากการ

ขับเคลื่อนองคกรแหงความสุข 

จังหวัด/กรมละ 1 เรื่อง 
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  4.2.4.2 ขอเสนอจากกระบวนการกลุม (Focus group) ตอการกำหนดตัวชี้วัด มีดังนี้ 

1) ควรเรงรัดการกำหนดตัวชี้วัดกอนเริ่มปงบประมาณ โดยใหวัดที่กระบวนการ

ดำเนินงาน และใหเปนการวัดท่ีสามารถเห็น output หรือ outcome ท่ีชัดเจนในการทำใหเกิดองคกรแหงความสุข 

2) ควรมีการติดตามและรายงานผลการประเมินตอผู บริหารเปนระยะ โดยให

สามารถรายงานกิจกรรมผานระบบประเมินความสุข (Happinometer) และผู บริหารสามารถทราบผลการ

ขับเคลื่อนความสุขไดจากระบบดังกลาว 

 4.2.5 ผลการวิเคราะหผลการประเมินความสุขบุคลากร (Happinometer) 

4.2.5.1 จากผลการประเมินความสุขบุคลากร (Happinometer) ครั้งที่ 1 (ระหวางวันท่ี 

18 เมษายน – 30 มิถุนายน 2560) และครั้งที่ 2 (ระหวางวันที่ 1 พฤศจิกายน 2561 – 14 กุมภาพันธ 

2562) พบวา คาเฉลี่ยความสุขภาพรวมของป 2562 เพิ่มขึ้นจากป 2560 และเมื่อพิจารณารายมิติพบวา 

คาเฉลี่ยความสุขเพ่ิมข้ึนทุกมิติ ยกเวนมิติครอบครัวดี (Happy Family) ท่ีคาเฉลี่ย 64.89 ซ่ึงมีคาเฉลี่ยต่ำกวา

ป 2560 ดังตารางท่ี 7 

ตารางท่ี 7 เปรียบเทียบคาเฉล่ียความสุข (รายมิติ) ป 2560 และ 2562 

มิติความสุข 
คาเฉล่ียความสุข 

ผลการเปรียบเทียบ 
ป 2560 ป 2562 

สุขภาพกายด ี 65.54 66.12 เพ่ิมข้ึน 

ผอนคลายด ี 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 

ใฝรูด ี 62.69 65.11 เพ่ิมข้ึน 

สุขภาพการเงินด ี 50.65 52.55 เพ่ิมข้ึน 

การงานด ี 61.52 62.75 เพ่ิมข้ึน 

คาเฉลี่ยความสุขภาพรวม 62.60 63.63 เพ่ิมข้ึน 

ความผูกพัน 63.87 65.25 เพ่ิมข้ึน 

สมดุลชีวิตกับการทำงาน 54.09 56.15 เพ่ิมข้ึน 

  

เมื ่อพิจารณาตามประเด็นขอคำถาม จะพบวา ประเด็นที ่มีคาเฉลี ่ยต่ำกวา 50 

(Unhappy) คือ กลุมเพศทางเลือกที่มีคาเฉลี่ยในประเด็น เวลาอยูกับครอบครัว 46.33 และการทำกิจกรรม

กับครอบครัว 48.12 ดังตารางท่ี 8 
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ตารางท่ี 8 คาเฉล่ียความสุขรายขอของมิติครอบครัวดี จำแนกตามเพศและ Generation 

ประเด็น 
เพศ (คาเฉล่ีย) Generation (คาเฉล่ีย) 

ช ญ ทางเลือก BB X Y Z 

เวลาอยูกับครอบครัว 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 ไดพิจารณาประเด็น/

ปจจัยสำคัญท่ีสงผลตอระดับความสุข (pain points) ในมิติครอบครัวดี ประกอบดวย 

1) สถานท่ีทำงานหางไกลจากภูมิลำเนา 

2) ไมมีเวลาทำกิจกรรมรวมกับครอบครัวหรือการอยูกับครอบครัว 

3) ภาระงานมาก ทำใหตองใชเวลาในการทำงานมาก (อยากกลับบานแตงานเยอะ 

กลับไมได) 

4) เอางานกลับไปทำท่ีบาน 

5) คาใชจายในการเดินทางกลับบานคอนขางสูง 

6) กลับบานแตถูกเจานายตามงาน 

7) ตองรับ-สงลูก 

 4.2.6 ผลการประเมินสุขภาวะองคกร (Happy Public Organization Index: HPI) 

  4.2.6.1 จากผลการประเมินสุขภาวะองคกร (Happy Public Organization Index: HPI) 

ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2562 (ระหวางวันที่ 1 พฤศจิกายน 2561 – 31 มกราคม 2562) มีบุคลากร

ระดับหัวหนางานขึ้นไปเขาตอบแบบประเมินทั้งสิ ้น 1,309 หนวยงาน คิดเปนอัตราการตอบกลับรอยละ 

60.05 โดยผลการประเมินปรากฏพบวา คาเฉลี่ยในภาพรวม 55.3 อยูในเกณฑท่ีตองเพ่ิมความใสใจ และเม่ือ

พิจารณารายดาน พบวา ดานบรรยากาศมีคาเฉลี่ยที่ 59.3 รองลงมาคือ ดานสุขภาพกาย-ใจ 56.4 ดานการ

บริหาร 54.8 ดานความสำเร็จ 50.6 และดานการลงทุน 49.6 ตามลำดับ รายละเอียดตามตารางท่ี 9 

ตารางท่ี 9 คาเฉล่ียสุขภาวะองคกร (รายดาน) 

รายดาน คาคะแนนเฉล่ีย การแปลผล 

ความสำเร็จ (Success) 50.6 ตองเพ่ิมความใสใจ 

การบริหาร (Administration) 54.8 ตองเพ่ิมความใสใจ 

สุขภาพกาย-ใจ (Body-Mind) 56.4 ตองเพ่ิมความใสใจ 

บรรยากาศ (Atmosphere) 59.3 ตองเพ่ิมความใสใจ 

การลงทุน (Investment) 49.6 ตองเพ่ิมความใสใจ 

คาเฉลี่ยภาพรวม 55.3 ตองเพ่ิมความใสใจ 
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ทั้งนี ้ ผลการประเมินสุขภาวะองคกร ไมสามารถเปรียบเทียบกับป 2560 ได 

เนื่องจากมีการเปลี่ยนแปลงกลุมเปาหมายในการตอบแบบประเมิน แตสามารถนำผลการประเมินไปพิจารณา

รวมกับผลการประเมินความสุขบุคลากร (Happinometer) เพื ่อประกอบการออกแบบกิจกรรมในแผน

ขับเคลื่อนความสุขขององคกรได เนื่องจากปจจัยความสำเร็จของการขับเคลื่อนแตละกิจกรรม จะมีมิติของ 

สุขภาวะองคกรเปนฐานในการขับเคลื่อน  

 สรุปผลการศึกษากระบวนการ (Process) ท้ังหมด สามารถจำแนกไดเปน 2 มุมมอง ไดแก การศึกษา

กระบวนการในมุมมองภาพรวมขององคกร และการศึกษากระบวนการในมุมมองของผูปฏิบัติงาน โดยใน

มุมมองภาพรวมขององคกร จะเห็นไดวา กระทรวงสาธารณสุขไดกำหนดกรอบแนวทางในการขับเคลื่อน

ความสุขไวอยางชัดเจน โดยการกำหนดระยะเวลาดำเนินการเปนรายรอบ ทุก 2 ป เริ่มตนดวยการประเมิน

ความสุขบุคลากร และการประเมินสุขภาวะองคกร จากนั้นหนวยงานตองดำเนินการวิเคราะหผลการประเมิน

เพ่ือจัดทำแผนขับเคลื่อนความสุขของแตละหนวยงาน โดยการจัดทำแผนขับเคลื่อนความสุข จะเนนการมีสวนรวม

ของบุคลากรในหนวยงาน และใหน้ำหนักไปท่ีปจจัยท่ีสงผลตอระดับความสุขของบุคลากร (Pain Points) เปน

อันดับแรก แลวออกแบบกิจกรรมใหสอดคลองกับปจจัยที่สงผลตอระดับความสุขของบุคลากร (Pain Points) 

ของแตละกลุมเปาหมาย เมื่อจัดทำแผนเรียบรอยแลว ตองมีการดำเนินการตามแผนที่วางไว พรอมกับการ

กำกับ ติดตาม ประเมินผลการขับเคลื่อนความสุข ซึ่งกำหนดใหเปนคำรับรองการปฏิบัติราชการของผูบริหาร

กระทรวงสาธารณสุข และเปนตัวชี้วัดของหนวยงาน เพื่อใหบุคลากรทุกระดับของหนวยงานเห็นความสำคัญ 

และเกิดความรวมมือในการขับเคลื่อนความสุขในหนวยงานใหเกิดเปนรูปธรรม โดยมีเปาหมายเพื่อใหเกิด

หนวยงานตัวอยางที่ขับเคลื่อนความสุขไดสำเร็จเปนรูปธรรม (Best practice หรือ Bright Spot) เพื่อเปน

ตัวอยางที่ดีในการขับเคลื่อนความสุขแกหนวยงานอื่นสามารถนำไปประยุกตใชใหสอดคลองกับบริบทของ

หนวยงานตนเองได 

 ท้ังนี้ ในสวนของการศึกษากระบวนการในมุมมองของผูปฏิบัติงาน สามารถจำแนกได 2 ประเด็นหลัก 

ไดแก 1) ประเด็นปญหาในการขับเคลื่อนความสุข โดยเฉพาะระบบที่ยังคงเปนปญหาในการดำเนินงาน  

ทั้งปญหาการใชงานระบบประเมินความสุข ปญหาการวิเคราะห ประมวลผลขอมูล ปญหาเก่ียวกับขอคำถาม

ของแบบสอบถาม รวมทั้ง การกำหนดตัวชี้วัดที่ควรกำหนดใหชัดเจนกอนเริ่มปงบประมาณ โดยใหวัดท่ี

กระบวนการดำเนินงานเพ่ือใหเห็นผลงาน (Output) หรือผลลัพธ (Outcome) ท่ีชัดเจน และควรมีการติดตาม 

รายงานผลการประเมินตอผูบริหารเปนระยะ 2) ประเด็นความตองการในการพัฒนา ที่หนวยงานสวนกลาง

ควรใหการสนับสนุนทั้งองคความรู และงบประมาณ รวมทั้งการพัฒนาศักยภาพของนักสรางสุขใหเชี่ยวชาญ

แบบมืออาชีพอยางตอเนื่อง มีการกำหนดองคประกอบ คุณลักษณะ และบทบาทหนาที่ของทีมสรางสุข ซึ่งจะ

เปนกลไกสำคัญในการขับเคลื่อนความสุขของหนวยงาน 

 

4.3 การศึกษาผลงาน (Output) 

 การศึกษาผลงาน (Output) ไดมีการศึกษาใน 2 ลักษณะ ไดแก 1) การวิจัยเอกสาร (documentary 

research) โดยใชขอมูลปฐมภูมิ (Primary data) ที่ไดจากการศึกษาเอกสารรายงานผลการขับเคลื่อนนโยบาย  
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ผลการดำเนินงานจากหนวยงานที่เปน Bright Spot ป 2560 และ 2561 รวมทั้งรายงานผลการดำเนินงานตาม

ตัวชี้วัดป 2560 และ 2561  และ 2) การการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผานการระดมความ

คิดเห็นแบบกระบวนการกลุม (Focus Group) จากกลุมตัวอยาง รวมจำนวน 5 คน ผลการศึกษาปรากฎดังนี ้

 4.3.1 ผลการดำเนินงานการขับเคล่ือนความสุข 

4.3.1.1 รายงานผลการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข 

(Happy MoPH) พบวา จากผลการประเมินป 2560 กระทรวงสาธารณสุข ไดดำเนินการสำรวจขอมูลเพ่ิมเติม

ในประเด็นที่มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ มิติสุขภาพเงินดี โดยดำเนินการสำรวจระหวางวันที่ 9 พฤศจิกายน 

– 7 ธันวาคม 2560 มีผูตอบแบบสำรวจ 97,567 ราย คิดเปนรอยละ 23.2 ผลการสำรวจพบวา บุคลากร

กระทรวงสาธารณสุขมีหนี้สินรวมทั้งสิ้น 105,952,348,248 บาท โดยหนี้สิน 5 อันดับแรกของบุคลากร

กระทรวงสาธารณสุข ประกอบดวย สหกรณออมทรัพย รอยละ 48.7 บาน รอยละ 23.5 สินเชื่อสวนบุคคล 

รอยละ 14.8 รถยนต รอยละ 9.4 และการศึกษา รอยละ 3.6 ซึ่งจากผลสำรวจดังกลาว กอใหเกิดแผนสรางเสริม

สุขภาพทางการเงิน กระทรวงสาธารณสุขขึ้น มุงเปาไปที่การลดรายจายบุคลากร จำนวน 5 แผนงาน ไดแก 

โครงการความมั่นคงดานที่อยูอาศัยของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข (Happy Home) คลินิกสุขภาพทาง

การเง ิน (Happy Money Clinic) การสงเสริมการออม (Happy Saving) การประนอมหนี ้ส ิน (Happy 

Redeeming) และสวัสดิการอื่น ๆ (Happy Welfares) คาดวาจะชวยลดคาใชจายของบุคลากรได 2,031 

ลานบาทตอป 

4.3.1.2 ผลการดำเนินงานจากหนวยงานท่ีเปน Bright Spot ของป 2560 และ 2561 

พบวา จากการศึกษาเอกสาร People Excellence Bright spot สูความเปนเลิศการบริหารจัดการกำลังคน

สุขภาพ ป 2561 ของกระทรวงสาธารณสุข ซึ่งเปนเอกสารที่รวบรวมบทเรียนจากผูเชี่ยวชาญ หรือผูมีสวน

เก่ียวของในหนวยงานท่ีมีความโดดเดนดานบริหารจัดการกำลังคน ท้ังในดานการสรางสุขในองคกร การพัฒนา

เครือขายดานสุขภาพ การพัฒนาบุคลากร และการบริหารจัดการกำลังคน เพื ่อเผยแพรประสบการณ 

นวัตกรรมการบริหารจัดการกกำลังคน ตลอดจนนำเสนอตัวอยางรูปแบบและวิธีการที่เปนรูปธรรม เพื่อให

สามารถนำไปเปนตนแบบในการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันทั้งภายในและระหวางหนวยงาน นำไปสูการบูรณาการ

ขับเคลื่อนในหนวยงานได พบวา มี 14 หนวยงาน มีผลการขับเคลื่อนความสุขท่ีเกิดเปน Success story หรือ 

bright spot สามารถสรุปประเด็นไดดังตารางท่ี 10 

ตารางท่ี 10 สรุปประเด็นสำคัญของการขับเคลื่อนความสุขจากหนวยงานที่เปน Success story หรือ 

bright spot 

หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

สถาบัน

สุขภาพเด็ก

แหงชาติ  

การจัดการเชิง

ระบบ 5 ปจจัย

1. อัตราการ

ลาออก 

(Turnover rate) 

1. ศึกษาหาปจจัยการ

สรางความผูกพันท่ีจะทำ

ใหบุคลากรอยาก 

1. ความใสใจของ

ผูบริหาร ท่ีทำให

บุคลากรรูสึกวา
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หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

มหาราชินี 

กรมการ

แพทย  

หลัก สรางความ

ผูกพันตอองคกร 

สูง แบงเปน 

ขาราชการ 

2.92% พนักงาน

ราชการ 37.5% 

ลูกจางประจำ 

1.97% ลูกจาง

ชั่วคราว 2.92% 

พนักงานกระทรวง 

2.92% 

ทำงานตอ พบวา ปจจัย

ท่ีจะสงผลใหบุคลากรอยู

ตอคือ คาจาง 

บรรยากาศการทำงาน 

คุณภาพชีวิต  

การเจริญเติบโตและ 

การบริหารผลงาน 

2. จายคาตอบแทนใน

อัตราสูงสุดของทุก ๆ 

ตำแหนง เทาท่ีกำหนดไว 

รวมถึงคาตอบแทนนอก

เวลาราชการตามสิทธิ์ 

3. เพ่ิมคาตอบแทนใน

กลุม Talent โดย

คัดเลือกและสัมภาษณ 

ประมาณ 10% ของ

เจาหนาท่ีท้ังหมด โดยจะ

ไดรับคาตอบแทนเพ่ิม 

3,000-5,000 บาท/

เดือน จากกองทุนมูลนิธิ

สนับสนุนพัฒนาบุคลากร 

4. จัดสวัสดิการเพ่ือ

ชวยเหลือดานตาง ๆ 

เชน คูปองอาหารสำหรับ

บุคลากรท่ีคุณวุฒิต่ำกวา 

ป.ตรี ท่ีข้ึนเวรบาย/ดึก 

จัดหาท่ีพักสำหรับผูท่ีมี

บานไกล เงินชวยเหลือ

กรณีบุคคลในครอบครัว

ถึงแกกรรม คาเยี่ยมไข 

ผูบริหารให

ความสำคัญในการ

ดูแลบุคลากร 

2. บริบทของ

องคกร 

3. การสื่อสารใน

องคกร เชน 

เปดเผยสถานะ

ทางการเงินของ 

รพ.ใหบุคลากร

ทราบ 
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หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

เงินกูยืมฉุกเฉินวงเงิน 

ไมเกิน 5,000 บาท  

เปนตน 

5. การสรางบรรยากาศ

ในการทำงาน ดวยการ

จัดสภาพแวดลอม  

จัดบอรดสีสันสดใส ทาสี

ภายนอก/ภายใน  

จัดสวนหยอมเพ่ือ 

ผอนคลาย สรางอาคาร

จอดรถเพ่ิมมากข้ึน  

6. พัฒนาระบบ HR 

และระบบงานเอกสารให

เปนแบบออนไลน 

7. ปรับโครงสราง

หนวยงานใหมีอัตราสวน

หัวหนา และลูกนองท่ี

เหมาะสม 

8. จัดกิจกรรมสงเสริม

ความรัก ความสามัคคี 

9. การดูแล resident 

รปภ. แมบาน ใหเหมือน

เปนคนขององคกร 

10. การพัฒนาคุณภาพ

ชีวิต การสรางความ

ปลอดภัยในการทำงาน 

การสงเสริมการออก

กำลังกาย การจัด

กิจกรรมธรรมสัญจร 

และการจัดกิจกรรม 
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หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

ผอนคลาย เชน การจัด

ชมรมดนตรีไทย ชมรม

วาดภาพสีน้ำ ชมรมกีฬา 

ชมรมลีลาศ หรือการ

ประกวดรองเพลง 

11. การสนับสนุนการ

พัฒนาศักยภาพบุคลากร 

กองวิชาการ

และแผนงาน 

กรมการ

แพทยแผน

ไทยและ

การแพทย

ทางเลือก  

ทีมเวิรกท่ีเริ่มจาก

ศูนย 

1. เนื่องจากเปน

หนวยงานตั้งใหม 

จึงมีการกระจาย

ของหนวยงานใน

อาคารตาง ๆ ของ

กรม ทำใหเกิด

ความลำบากในการ

ติดตอประสานงาน 

แมจะยายมาอยูตึก

เดียวกันแลว แต

ความรูสึกเปนทีม

เดียวกันมีนอยมาก 

2. การสื่อสารสราง

ความเขาใจ 

3. เวลาในการจัด

กิจกรรมเพ่ือให

กลุมเปาหมายมี

สวนรวมในทุก

กิจกรรม 

1. จัดทำบุญตักบาตร 

ทุกวันอังคารแรกของ

เดือน เวลา 08.00 น. 

เพ่ือใหบุคลากรได 

รูจักกันมากข้ึน 

2. การสงเสริมการเลน

กีฬา ออกกำลังกาย  

ทุกวันพุธ บายสามโมง 

โดยใหทุกคนมาออก

กำลังกาย เลนกีฬา หรือ

รวมกลุมทำอะไรกันก็ได 

รวมท้ังมีการจัดกีฬาสี

ภายในกรม 

1. ผูบริหารให

ความใสใจ และให

ความสำคัญ 

รวมท้ังมีการ

ถายทอดนโยบาย 

ท่ีดี เม่ือมีคนใหม

มาทานจะฝากให

ดูแลตอ ทำใหการ

ขับเคลื่อนความสุข

มีความตอเนื่อง 

2. บุคลากรใน

หนวยงานท่ีให

ความสนใจ ให

ความสำคัญ ให

ความรวมมือใน

การเขารวม

กิจกรรม 

3. การตั้ง

อาสาสมัครนัก

สรางสุของคกร 

(นสอ.) เพ่ือให 

ทุกกองมีสวนรวม
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หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

ในการขับเคลื่อน

ความสุข 

สำนักงาน

ปองกัน

ควบคุมโรคท่ี 

7 ขอนแกน  

กรมควบคุม

โรค 

ใชการรวมกลุม

ชมรมขับเคลื่อน

ความสุขบุคลากร 

1. บุคลากร

บางสวนมีปญหา

ดานภาระหนี้สิน

ผูกพันถึง 35 คน 

มีตัวแทนจาก

สถาบันการเงินมา

ทวงหนี้ หลายคน

ถูกฟองศาล 

1. หนวยงานดาน

การเงินและคณะทำงาน

เปนตัวแทนเจรจา

ประนอมหนี้ พรอมหา

แนวทางแกไขปญหา 

2. การใชกรอบ

สมรรถนะของกรม

ควบคุมโรค I-Smart 

(Integrity, Service 

Mind, Mastery, 

Achievement, 

Relationship, 

Teamwork) และเพ่ิม L 

(Loyalty) ใหเกิดความ

ผูกพันและจงรักภักดี  

มาใชในการขับเคลื่อน

การทำงานเพ่ือเติม 

Intervention ภายใต

แนวคิด “งานไดผล  

คนเปนสุข”  

3. การเสริมแรงจูงใจ

ใหกับบุคลากร ไดเขา

รวมศึกษาดูงาน สานตอ

กิจกรรมสรางสุขอยาง

ตอเนื่อง  

4. มีการสรางทีมงาน

โดยวิเคราะหสภาพ

ปญหาเพ่ือมุงเนนการ

1. กำหนดนโยบาย

การทำงานตอง 

“งานไดผล คนเปน

สุข” โดยกำหนด

เปนนโยบายสราง

สุขในองคกรอยาง

ตอเนื่อง 

2. บุคลากรทุกคน

มีความสำคัญใน

ฐานะผูขับเคลื่อน

ความสุขและความ

ผูกพันในองคกร 

3. เปดโอกาสให

บุคลากรไดแสดง

ความคิดเห็นผาน 

HR Clinic เพ่ือ

สะทอนขอมูลไปยัง

ทีมผูบริหารและให

คำปรึกษาแก

บุคลากรในดาน

ตาง ๆ  

4. ชองทางการ

สื่อสารท่ีเอ้ือตอ

การสรางความสุข

ของหนวยงาน 

5. ระบบแรงจูงใจ

ของหนวยงานท่ีทำ

ใหบุคลากรรูสึกวา
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หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

พัฒนาคุณภาพงาน 

สรางความสุขท่ีเกิดจาก

บริบทของตัวเอง 

ทบทวนวัฒนธรรม

องคกร พัฒนาคุณภาพ

ชีวิตของบุคลากร ตาม

หลักปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง  

5. ขับเคลื่อนการสราง

ความสุขโดยใชรูปแบบ

ชมรม ประกอบดวย 

ชมรมจรยิธรรม ชมรม

เศรษฐกิจพอเพียง ชมรม

กีฬาและสันทนาการ 

และชมรมภาษาอังกฤษ 

เปดรับสมาชิกตามความ

สนใจและความถนัด 

กำหนดใหมีประธาน

แบบไมมีวาระ หากมี

ปญหาสามารถเสนอ

ผูบริหารเพ่ือแกไขได 

ท้ังนี้ มีการถอดบทเรียน

การดำเนินงานชมรม

ตอนปลายป 

มีความยุติธรรม 

โปรงใส ตรวจสอบ

ได 

6. การรักษาสิทธิ

ประโยชนตาง ๆ  

ของบุคลากร 

ศูนยวิทยากร

การแพทยท่ี 5 

กรม

วิทยาศาสตร 

การแพทย  

ระบบงานท่ีดีทำให

ทุกคนมีความสุข 

ระบบการทำงานท่ี

หากผิดพลาดจะ

เชื่อมโยงกันเปน

ลูกโซ 

1. การสรางความ

เชื่อม่ันแกบุคลากรวา  

ไมมีใครสามารถทำงาน

คนเดียวได ทุกคนมี

คุณคา เพ่ือจะเชื่อมตอ

1. แนวคิดการ

สรางสุข ท่ีทุกคน

ตองพยายามหา

ความสุขเล็ก ๆ 

นอย ๆ ได
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หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

การทำงานใหออกไปสู

ภายนอก 

2. การถายทอดตัวชี้วัด

ถึงระดับเจาหนาท่ี มีการ

ติดตาม ประเมินผล 

ทุก 6 และ 12 เดือน 

ผานคณะกรรมการ 

แตละระดับเพ่ือใหเกิด

ความโปรงใส 

3. นโยบายท่ีเนนใหทุก

คนตองมีความสุขและรัก

ตัวเองกอน  

4. เนื่องจากมีบานพัก

ภายในศูนย ทำใหมี

ความใกลชิดอยูกันแบบ

ครอบครัว ชวยกันดูแล

ยามเจ็บปวย ลดความ

กังวลเรื่องภาระ

ครอบครัว 

5. การจัดกิจกรรมเสียง

ตามสาย เปดเพลงท้ังวัน 

6. กิจกรรมออกกำลงั

กายตามความชอบและ

ความถนัดของแตละคน 

ตลอดเวลา ในชีวิต

และการทำงาน 

2. ผูบริหารให

ความสำคัญและ

สนับสนุนการ

ขับเคลื่อนความสุข 

3. บุคลากรใน

องคกรใหความ

รวมมือในการ

ขับเคลื่อนความสุข 

กองสุขศึกษา 

กรมสนับสนุน

บริการสุขภาพ  

รวมกัน “เฮ็ด” 

ความสุขในท่ี

ทำงาน 

ไมไดกลาวถึง 

เนื่องจากกอง 

สุขศึกษามีนโยบาย

การสรางความสุข

แกบุคลากรมา

อยางยาวนานจน

1. มีการตั้งคณะทำงาน 

โดยทุกกลุมงานเขารวม

ระดมความคิดเห็นเพ่ือ

ออกแบบกิจกรรม 

2. การจัดกิจกรรมสราง

ความสุขท่ีแทรกลงใน

1. วิสัยทัศนของ

ผูบริหารท่ีให

ความสำคัญกับคน 

ไมใชแคเรื่องงาน

อยางเดียว  
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หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

ฝงรากลึก

กลายเปน

วัฒนธรรมองคกร 

เนนกิจกรรมท่ี

กอใหเกิดความสุข 

คือ เปน อยู อยาง

มีความสุข (สุขกาย 

สุขใจ) 

ชีวิตการทำงานในแตละ

วัน เชน การทักทายดวย

ความเปนมิตร เสียงตาม

สาย เปดเพลง หรือออก

กำลังกาย 5 นาที กอน

เริ่มทำงาน เปนตน 

3. การจัดบอรด Happy 

Birthday ใหบุคลากร

รวมเขียนอวยพรวันเกิด 

4. ทุกวันท่ี 15 ของ

เดือน มีกิจกรรมโตะ

สุขภาพ เพ่ือวัดคา BMI 

มีการมอบรางวัลไมจำกัด

คนสำหรับคนท่ีมี

พฤติกรรมสุขภาพท่ีดี  

มีคา BMI ในระดับปกติ 

หากพัฒนาการดีจะไดรับ

การประกาศเปนบุคคล

ตนแบบดานการพัฒนา

พฤติกรรมสุขภาพ 

5. จัดเวที KM เลาเรื่อง

การทำงานและความ

ถนัดของแตละคน 

6. การสงเสริมใหทุกคน

ไดรับการพัฒนา 

2. กำหนดคานิยม

องคกร “HED”  

ยอมาจาก 

Happiness  

การทำงานอยางมี

ความสุข Energy 

มีพลัง 

กระตือรือรน 

กระฉับกระเฉง 

และ Dynamic  

มีพลวัต มีการ 

ขับเคลื่อนท่ีทำให

เกิดการ

เปลี่ยนแปลง 

3. การมีสวนรวม

ของบุคลากรใน 

ทุกกิจกรรม 

โรงพยาบาล 

จิตเวช

นครราชสีมา

ราชนครนิทร 

กิจกรรมสรางสุข

ทุกมิติ เราทำมา

นานแลว 

การปรับบทบาท

ภารกิจเปนศูนย

ความเชี่ยวชาญท่ี

ตองมีระบบบริการ

เปนเลิศ บุคลากร

1. การพัฒนาคนใน

องคกรดวยกระบวนการ

ตาง ๆ ท้ังการฝกอบรม 

พัฒนาความรู จัดเวที 

KM R2R หรือ CQI  

1. การนำเปน

ตัวชี้วัดท่ีมีผลตอ

ความดีความชอบ  

2. การขับเคลื่อน

ความสุขจนเปน
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หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

กรม

สุขภาพจิต  

เปนเลิศ และ 

องคความรูเปนเลิศ 

สงผลใหเกิด

ความเครียดของ

บุคลากร รวมท้ัง

ภาวะปวยและ

ภาวะเสี่ยงของ

บุคลากรจากการ

ตรวจสุขภาพ

คอนขางสูง 

เขามาชวยใหบุคลากร

ขับเคลื่อนองคความรู

ของตัวเองในการพัฒนา

งานใหมีคุณภาพ 

2. กำหนด KPI 

รายบุคคลเรื่องการ

ติดตามภาวะสุขภาพและ

มีผลตอการพิจารณา

เงินเดือน ท้ังนี้ ไมไดอิง

เกณฑมาตรฐาน แตให

แขงกับตัวเองเทานั้น 

3. การใชกิจกรรม 

Mindfulness in 

Organization (MIO) 

ท้ังองคกร และขยายถึง

ครอบครัว รวมท้ังผูปวย 

4. การจัดกิจกรรมท่ีให

คนในครอบครัวมี 

สวนรวมในกิจกรรม เชน 

กิจกรรมกีฬา  

5. การดูแล

สภาพแวดลอมในการ

ทำงาน การจัดการและ

คัดแยกขยะ การจัด

การพลังงาน ปรบัปรุง

สภาพแวดลอม 

6. การจดักิจกรรม

ทางการเงิน มีการทำ

ตลาดนัด สมุดออมเงิน 

เศรษฐกิจพอเพียง 

วัฒนธรรมองคกร 

มีการทำอยาง

ตอเนื่อง รวมท้ัง

การสราง

บรรยากาศ 

การอยูรวมกันแบบ

ครอบครัว 
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หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

รวมท้ังการอบรมการเงิน

สวนบุคคลและการ

บริหารจัดการหนี้ 

ศูนยอนามัยท่ี 

7 ขอนแกน 

กรมอนามัย  

การสรางสุขดวย

สติในองคกร 

การปรับเปลี่ยน

โครงสรางองคกร 

ทำใหบุคลากรเกิด

ความเครียด ความ

วิตกกังวล ขาด

ความเชื่อม่ันในการ

ทำงาน  

  

1. การนำโปรแกรมสราง

สุขดวยสติในองคกรมา

ปรับใชอยางจริงจัง 

2. มีชมรมจริยธรรม

ขับเคลื่อนกิจกรรมตาง ๆ  

3. จัดอบรม MIO กลุม

หัวหนางานเปนรุนแรก 

เพ่ือเปนวิทยากรอบรม

คนอ่ืน ๆ ตอจนครบ 

100% มีการประเมิน

กอนและหลังอบรม  

6 เดือน 

4. การเชื่อมโยง MIO 

กับความสุขในมิติอ่ืน ๆ 

เชน Happy Body เม่ือ

ทำงานอยางมีสติ การ

รับรูขาวสารก็จะมีสติ 

เลือกรับประทานอาหาร 

ดูแลสุขภาพใหดี หรือ 

Happy Relax ท่ีหากมี

สติ ก็จะสงบ ผอนคลาย 

อารมณดี มีน้ำใจ  

เอ้ืออาทรตอกัน 

1. ผูบริหารตองให

ความสำคัญและ

กำหนดเปน

นโยบายของ

องคกร รวมท้ังการ

ปฏิบัติตัวเปน

ตัวอยาง 

2. กำหนดใหการ

เขาอบรม MIO 

เปนหนึ่งตัวชี้วัด

รายบุคคล และมี

การติดตามอยาง

ตอเนื่อง 

3. ความรวมมือ

ของบุคลากร 

รวมท้ังการอยูกัน

แบบพ่ีแบบนอง 

กองพัฒนา

ศักยภาพ

ผูบริโภค 

สำนักงาน

เปดโอกาสพัฒนา

ศักยภาพ และ

ขับเคลื่อนนโยบาย

องคกรคุณธรรม 

ไมไดกลาวถึง แต

หนวยงานมีแนวคิด

ตองการให

เจาหนาท่ีสามารถ

1. การเสริมสรางความ

ม่ันคงในการทำงาน 

โดยเฉพาะโอกาสในการ

พัฒนาและปรับปรุง

1. วิสัยทัศนของ

ผูนำ ท่ีตองมองให

เห็นวาองคกรควร

จะพัฒนาไปใน



- 65 - 
 

หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

คณะกรรมการ

อาหารและยา  

ปฏิบัติราชการให

เกิดประโยชนสูงสุด

กับผูรับบริการ 

ใหบริการดวย

ความรูสึก 

ท่ีอยากทำ จึงมี

จุดมุงหมายให

เจาหนาท่ีมี 

Service mind 

เต็มใจท่ีจะ

ใหบริการ

ประชาชน 

ตัวเอง เชน ทักษะการ

เปนพิธีกร ทักษะ

ภาษาอังกฤษ ทักษะการ

ถายภาพนิ่ง 

ภาพเคลื่อนไหว 

2. การกำหนดอัตลักษณ

องคกร “สามัคคี มีวินัย 

ใจอาสา” และทำเกณฑ

การประเมิน รวมท้ังการ

ใหรางวัลอยางตอเนื่อง 

รูปแบบใด และมี

ปจจัยอะไรท่ีจะ

นำพาไปสู

เปาหมาย 

2. การทำงาน 

เปนทีม จัดคนลง

ตำแหนงท่ี

เหมาะสม บุคลากร

จะมีความสุขและ

แสดงศักยภาพไดดี 

3. การชี้แนะการ

ทำงานใหกับ

เจาหนาท่ี การให

กำลังใจ การสอน

งาน การสื่อสาร 

พูดคุย และการรับ

ฟงกันเสมอในการ

ทำงาน 

รพ.สมเด็จ 

พระยุพราช

หลมเกา เขต

สุขภาพท่ี 2  

สรางความสุข 

เชิงระบบดวย 

Holistic Happy 

Model 

ความคาดหวังจาก

ผูรับบริการ ความ

คาดหวังจาก

นโยบาย รวมถึง

ความคาดหวังของ

ตัวเองในการ

ทำงาน สงผลให

เกิดความทุกขท่ีมา

กระทบ กดดันโดย

ไมรูตัว  

ซ่ึงแสดงออก ในรูป

ของอวัจนภาษา 

1. การฝกอบรมบุคลากร 

เชน หลักสูตรสื่อสาร

อยางสันติ หลักสูตร

เผชิญความตายอยาง

สงบ การพัฒนาภาวะ

ผูนำ หลักสูตรพลังกลุม 

ฯลฯ  

2. การตั้ง core team 

ประกอบดวยบุคลากร

แตละฝายรวมกัน

ขับเคลื่อน มุงเนนการ

ปรับเปลี่ยน 3 ปจจัย 

1. การมี Core 

team ท่ีเขมแข็ง 

เพราะอาศัยผูนำ

คนเดียวคงไมได 

Core team ตอง

ขับเคลื่อน เกาะติด 

เขาใจเนื้องาน  

จึงจะประสบ

ความสำเร็จ 
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หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

ความตั้งใจในการ

ทำงาน เหนื่อย 

เบื่อหนาย ทอ รอ

วันเกษียณ 

คือ คน ความสัมพันธ

ระหวางคน และ

ระบบงาน  

3. ถอดบทเรียนการใช 

Holistic Happy 

Model วามีกิจกรรม

อะไรท่ีสามารถทำไดงาย 

ทำไดทันที ไมใช

งบประมาณมาก และ

ถายทอดตอหนวยงานท่ี

สนใจ 

รพ.ทาชาง  

เขตสุขภาพท่ี 

4  

Happy 8 โมเดล 

สรางสุขบุคลากร 

รพ.ทาชาง 

1. รายรับคาเหมา

จายรายหัวไม

เพียงพอกับการ

ดำเนินงาน 

2. การขาดแคลน

บุคลากรรุนใหม 

3. อายุเฉลี่ย

บุคลากรใน

หนวยงานสูงข้ึน 

การนำคูมือความสุข  

8 ประการมาปรับใชเพ่ือ

บรรเทาภาวะความเครียด 

ของบุคลากร 

1. รวมกันประหยดั

คาใชจายท้ังคาน้ำ คาไฟ 

ระบบการจัดซ้ือและ

เวชภัณฑรวม 

2. ทำงานเชิงรุก โดย

การสงแพทย  

ทันตแพทย และเภสัชกร  

ลงไปปฏิบัติงานใน  

รพ.สต. ทำใหชุมชนมี

ความเขาใจใกลชิดกับ 

รพ.มากข้ึน 

3. เนนเรื่องพฤติกรรม

บริการท่ีดีใน รพ. ทำให

ภาคประชาชนบริจาค

ความซ่ือสัตย 

ความรับผิดชอบ 

ความสามัคคี การ

รวมแรงรวมใจของ

บุคลากร ซ่ึงเปน

การเชื่อมโยง  

ยึดเหนี่ยวใหเกิด

ความรูสึกมี 

สวนรวมและ 

เกาะกลุมเกิด 

ความรักความ

สามัคคีในองคกร 
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หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

เงินสนับสนุนการ

ดำเนินงานอยางตอเนื่อง 

4. จัดกิจกรรมเสริมสราง

สุขภาพรางกายและ

จิตใจ ออกกำลังกายตาม

ความถนัดของแตละคน 

ประกวด Healthy 

Model เพ่ือสราง

แรงจูงใจในการ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 

5. กิจกรรมทำบุญและ

จิตอาสา รวมกับชุมชน 

6. การจัดสถานท่ี

สำหรับพักผอน สราง

ความผอนคลาย จัดใหมี

จิตอาสารองเพลงแกผูมา

รับบริการและบุคลากร 

สัปดาหละ 1 ครั้ง 

รวมท้ังการจัดกิจกรรม

วันเกิดในแตละเดือน 

7. จัดสรรงบประมาณ

จากเงินบำรุงใหบุคลากร

ไปฝกอบรมนอกสถานท่ี 

และสนับสนุนใหเรียนรู

ผาน e-learning  

8. จัดตั้งกองทุน

สวัสดิการ รพ. เพ่ือใช

เปนเงินกูฉุกเฉิน อัตรา

ดอกเบี้ย 0.50 บาท 
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หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

กำหนดเวลาชำระใน  

10 เดือน 

9. การจดักิจกรรม

รวมกับครอบครัวของ

บุคลากร 

10. กิจกรรมให ผอ.

ทานขาวรวมกับบุคลากร

ทุกระดับเวียนไป 

ทุกหนวย เพ่ือพูดคุย 

สนทนา รับฟงปญหา 

ตาง ๆ และแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็น 

สสจ.นครพนม 

เขตสุขภาพท่ี 

8  

เปลี่ยนจาก 

“องคกรแหงความ

ทุกข” สู “องคกร

แหงความสุข” 

1. ปญหาเรื่อง

รองเรียน รองทุกข

กันเองในหนวยงาน 

2. การแบงพรรค

แบงพวก รวมท้ัง

ความไมไววางใจใน

การทำงาน 

1. ประกาศนโยบาย

อยางชัดเจนใหทุกสวน

ถือปฏิบัติวา ผูนำองคกร

ตองเปนแบบอยางความ

ซ่ือสัตย บุคลากรใน

หนวยงานตองไมยุง

เก่ียวกับผลประโยชน 

ตองตอตานคอรรัปชั่น 

การบริหารการ

ประเมินผลงานตอง

โปรงใส 

2. ขับเคลื่อนโครงการ

องคกรแหงความสุข 

โดยการลงพ้ืนท่ีเยี่ยม

เสริมพลัง รพ.สต. สสอ. 

และ รพ.ทุกแหงเพ่ือรับ

ฟงปญหา ใหคำชี้แนะ 

โดยวัตถุประสงคการลง

1. การประกาศ

นโยบาย วิสัยทัศน

ท่ีชัดเจนเพ่ือให

บุคลากรถือปฏิบัติ 

2. ภาวะผูนำใน 

แตละระดับ 

3. การ 

Empowerment 

เสริมสราง

บรรยากาศการ

ทำงาน 

4. การทำงานเปน

ทีม ภายใตแนวคิด

การทำงาน “งาน

ไดผล คนเปนสุข” 
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หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

พ้ืนท่ีเพ่ือดูสภาพความ

เปนอยู วางแผนปรบัปรุง

สถานท่ีทำงาน และให

เจาหนาท่ีแตละคนเขียน

ความตองการใสกลอง

กระดาษ เพ่ือนำขอมูล

มาวิเคราะห จัดลำดับ

ความสำคัญและปรับปรุง

แกไข 

3. การรวมกันสรางถนน

เขาออกสำนักงาน โดย

การทอดผาปา 

4. จัดกิจกรรมตลาดนัด

ปนสุขบนถนนท่ีรวมกัน

สรางข้ึน 

5. จัดกิจกรรมออกกำลัง

กายทุก 10.30 น. และ 

14.30 น. รวมท้ังการ

จัดอาหารวางและ

เครื่องดื่มท่ีมีประโยชน

ตอสุขภาพ 

6. จัดกิจกรรมอวยพร 

วันเกิดใหบคุลากรท่ีเกิด

ในแตละเดือน การเยี่ยม

ดูแลคนในครอบครัวท่ี

เจ็บปวยและนำแนวคิด

เศรษฐกิจพอเพียงมาใช 

7. โครงการโรงเรยีนผูนำ

ดานสาธารณสุข โดย

พัฒนาศักยภาพผูนำท้ัง 
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หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

ผอ.รพ.สต. ผอ.รพ.ให

เปนคนเกงคิด กลาคิด 

กลาทำ กลานำเสนอ 

8. โครงการปนจักรยาน

สรางเสริมสุขภาพ “รวม

ใจภักดิ์ ปนรักษสุขภาพ” 

เพ่ือใหบุคลากรเปนคน

สุขภาพดี จิตดี  

รพ.สุรินทร  

เขตสุขภาพท่ี 

9 

จาก “รพ.

คุณธรรม” สู 

“องคกรแหง

ความสุข” 

มีการดำเนินการ 

รพ.คุณธรรม กอน

นโยบายองคกร

สรางสุขของ

กระทรวง

สาธารณสุข ซ่ึง

ปญหาท่ีพบคือ  

1. ไมมี

ผูรับผิดชอบชัดเจน 

2. ผลการประเมิน

ความสุขพบวา มิติ

การเงินมีคะแนน

นอยท่ีสุด 

โดยเฉพาะ Gen Y 

และกลุมเจาหนาท่ี

ระดับลาง 

1. ตั้งคณะกรรมการ

ดำเนินงานสงเสริม

ความสุขของคนทำงาน 

โดยมีตัวแทนจากกลุม

การพยาบาล ฝาย

ทรัพยากรบุคคล และ

แกนหลักของแตละ

วิชาชีพรวมทีม รวมท้ัง

มอบหมายใหรองฯ ดาน

กิจกรรมพิเศษมาดูแล 

ซ่ึงคณะกรรมการ รพ.

คุณธรรม และ

คณะกรรมการองคกร

สรางสุข จะเปน

คณะกรรมการ 

ชุดเดียวกัน 

2. การออกแบบ

กิจกรรมจะผานคณะ

กรรมการบริหารท้ังหมด 

ประกอบดวย 

2.1 โครงการสงเสริม

การออมและการบริหาร

1. ผูบริหารให

ความสำคัญ  

2. มีผูรับผิดชอบ

ชัดเจน 

3. มีการติดตาม

อยางใกลชิดและ

ตอเนื่อง 

4. การทำงาน

รวมกันเปนทีม 
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หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

เงินสวนบุคคล ดวยการ

บรรยายเรื่องบริหารเงิน

อยางไรใหเปนสุข จัดทำ

บัญชีรับ-จาย ให

คำปรึกษาใน Clinic 

Happy Money  

2.2 โครงการแบงปน

ของรักสรางสุข เพ่ือ

ขอรับบริจาคสิ่งของ 

นำไปจำหนาย และนำ

รายไดไปชวยเหลือ

บุคลากรท่ีประสบปญหา 

ผูปวยรากไร ติดเตียง

และผูปวยระยะสุดทาย 

2.3 กองทุน 20 บาท 

โดยใหบุคลากรสมัคร

บริจาคคนละ 20 บาท/

เดือน เพ่ือใชชวยเหลือ

บุคลากรในเรื่องตาง ๆ 

ท้ังการเยี่ยมไข เสียชีวิต 

งานแตง คลอดบุตร หรือ

ประสบภัยพิบัติ 

2.4 สวสัดิการอาหาร

กลางวันรายเดือน โดย

จำหนายอาหารสุขภาพ

ราคาถูก 

2.5 กิจกรรมทำบุญ 

สวดมนต เจริญสติดวย

ระฆังสติทุกวัน รวมท้ัง

อบรมสรางสุขดวยสติ  
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หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

2.6 กิจกรรมสรางขวัญ

กำลังใจบุคลากร ดวย

การสงเสริมยกยองเชิดชู

บุคคลตนแบบผูมี

คุณธรรมจรยิธรรม 

ทุกเดือน กิจกรรม 

อวยพรวันเกิด กิจกรรม

ผอนคลายยามเท่ียง  

โรงพยาบาล

พังงา 

วิเคราะหปญหา

และสรางสุข

บุคลากรดวย 

Happinometer 

1. จังหวัดท่ีอยูแลว

มีความสุขติด

อันดับ 2 ของ

ประเทศ แต

บุคลากรของ

โรงพยาบาลมีแต

ความทุกข 

ความเครียดในการ

ทำงาน สาเหตุจาก

ปญหาสภาพคลอง

ทางการเงินของ

องคกร สงผลให

เกิดนโยบาย

รัดเข็มขัดเพ่ือลด

คาใชจายดาน 

ตาง ๆ ท้ัง

คาตอบแทน การ

ควบรวม ward 

อายุรกรรมหญิง

และศัลยกรรมหญิง 

การลดการใชลิฟท

ขนสงผูปวย 

1. ปรับแนวคิดการ

บริหารจัดการการเงิน

ขององคกร โดยการ

จัดตั้งศูนยจัดเก็บรายได 

ยึดความสุขของบุคลากร

เปนสำคัญ 

2. จากผลการประเมิน

ความสุข กอใหเกิด

โครงการสรางสุข ดังนี้ 

2.1 นโยบายการเพ่ิม

คาตอบแทนหรือ

แรงจูงใจดานการเงิน 

โดยการจายเงินคา P4P 

ใหบุคลากรทุกกลุม 

รวมท้ังเพ่ิมแรงจูงใจแก

พนักงานท่ีมีอัตรา

เงินเดือนคอนขางต่ำ 

โดยจัดเพ่ิมข้ึน 10% 

ของคาตอบแทน P4P  

ท่ีไดรับ แตจะมีการ

ประเมินผลงานดวย 

1. คณะทำงานนัก

สรางสุขของ รพ.ท่ี

วิเคราะหขอมูล 

ออกแบบกิจกรรม 

ติดตามประเมินผล

รายงานผูบริหาร

อยางตอเนื่อง 

2. ผูบริหาร

สนับสนนุและให

ความสำคัญในการ

สรางองคกรแหง

ความสุข 
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หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

รวมท้ังการเรงรัด

การพัฒนาคุณภาพ

ใหผานการรับรอง

มาตรฐาน สงผลให

เกิดความเครียด 

ขวัญกำลังใจและ

แรงจูงใจลดลง 

ขาดความสุขใน

การปฏิบัติงาน มี

การฟองรองและ

รองเรียน

พฤติกรรมบริการ

ของผูรับบริการ

สูงข้ึน เกิดความ

ขัดแยง และขาด

ความรักความ

สามัคคี 

2. การลาออกของ

บุคลากร 

โดยเฉพาะกลุม

ลูกจางชั่วคราว

รายวันหรือ 

รายเดือน เชน 

ผูชวยเหลือคนไข 

เนื่องจากมีอัตรา

คาจางคอนขางต่ำ 

2.2 การจัดเพ่ิมรายได

แกบุคลากร เชน การ

สอนจัดทำเหรียญ 

โปรยทาน สอนแตงหนา  

2.3 สงเสริมการ 

ผอนคลายและการออก

กำลังกาย โดยการจัด

กิจกรรม เดิน วิ่ง ปน 

รวมท้ังกิจกรรมทำบุญ 

เพ่ือใหเกิดการผอนคลาย

ท้ังรางกายและจิตใจ 

โรงพยาบาล 

สุไหงโก-ลก 

แผนสรางสุข

องคกร 12 

โครงการ 

ครอบคลุม 12 มิต ิ

 1. ออกแบบกิจกรรม

ครอบคลุมความสุขทุก

มิติ ผานคณะกรรมการ

บริหาร คณะกรรมการ

1. ผูบริหารให

ความสำคัญ 

กำหนดเปน

นโยบาย 



- 74 - 
 

หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

ของหัวหนางาน และ

คณะกรรมการของทีม 

HRD  

1.1 Take a break 

with my family โดย

แบงกลุมทำกิจกรรมท่ี

หลากหลาย เชน 

ผูบริหารพบปะบุคลากร 

อวยพรวันเกิด แนะนำ

บุคลากรใหมและเกา 

สันทนาการ และอ่ืน ๆ  

1.2 โครงการกาวไป

ดวยกัน โดยการแบงทีม 

และสงขอมูลทุก 15 วัน 

เพ่ือดูวาทีมไหนมีคะแนน

การเดินมากท่ีสุด 

1.3 โครงการ Mind 

Sweet Home ออก

เยี่ยมพบปะบุคลากร 

ท่ีบาน เพ่ือเขาใจปญหา

แตละคนมากข้ึน 

1.4 โครงการ Say Hi 

by HR เปนการตอนรับ

เจาหนาท่ีใหมเพ่ือใหเกิด

ความประทับใจและ 

รักองคกร ดำเนินการ

โดยทีม HR  

1.5 โครงการ SKL 

Tour คือการพา

เจาหนาท่ีใหมทัวร

2. การมีสวนรวม

ของผูบริหารและ

ทีมหัวหนางาน

ตั้งแตกระบวนการ

ออกแบบโครงการ 

ซ่ึงทำใหรูสึกถึงการ

มีสวนรวม การเปน

เจาของงาน 

3. มีผูรับผิดชอบ

แตละโครงการ 

ท่ีชัดเจน  

4. บุคลากรทุก

ระดับรูสึกวาเปน

เจาของงานและ

เต็มใจท่ีจะรวม

ทำงาน  
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หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

โรงพยาบาลใหรูจักกับ

เจาหนาท่ีแผนกอ่ืน ๆ 

รวมท้ังเท่ียวสถานท่ี 

ตาง ๆ ในอำเภอ 

1.6 โครงการ Buddy  

ท่ีรัก ใหรุนพ่ีจับคูเปน

บัดดี้ในหนวยงาน เพ่ือ

ชวยเหลือดูแลรุนนอง 

ในเรื่องตาง ๆ  

1.7 โครงการงาน

บันดาลสุข โดยการ

รวมตัวกันไปชวย

ผูดอยโอกาสเดือนละครั้ง 

แลวกลับมาถอดบทเรียน 

1.8 โครงการจิตอาสา

กอนเกษียณ เปน

โครงการจัดกลุม

บุคลากรท่ีจะเกษียณ 

10 ปขางหนา ทำ

กิจกรรมรวมกัน เพ่ือวาง

แผนการเกษียณอยาง

เปนสุข 

1.9 โครงการ Memory 

Book เปนการจัดทำ

สมุดบันทึกความทรงจำ

ของคนกำลังจะเกษียณ 

เปนการบอกเลาเรื่องราว

ของบุคลากรคนนั้นวาได

ทำอะไรบาง เพ่ือเปน



- 76 - 
 

หนวยงาน 

ประเด็นท่ีเปน 

Success story 

หรือ bright spot 

ปญหาของ

หนวยงาน 

การแกไขปญหา/ 

กิจกรรมท่ีดำเนินการ 
ปจจัยความสำเร็จ 

ความทรงจำของ

โรงพยาบาลตอไป 

1.10 โครงการคูมือชีวิต 

เปนการถอดบทเรียน

การทำงานของคนท่ี

กำลังจะเกษียณ  

1.11 โครงการคลินิก

ทรัพยากรบุคคล (HR 

Clinic) โดยการให

เจาหนาท่ีโหวตเลือกคน

ท่ีไววางใจมากท่ีสุด 

จัดทำเปนทีม HR คลินิก 

เพ่ือใหคำปรึกษา ผาน

ชองทางโททรศัพท 

ในชวงเวลาท่ีทีมคนนั้น

วาง 

1.12 โครงการ 

Financial Clinic เปน

การขยายผลจาก

โครงการ Happy 

Money ของกระทรวง

สาธารณสุขท่ียังไม

ครอบคลุมทุก

กลุมเปาหมาย 

 

 4.3.1.3 จากการระดมความคิดเห็นแบบกระบวนการกลุม (Focus Group) จากกลุมตัวอยาง 

นักบริหารความสุข จำนวน 5 คน ผลการศึกษาปรากฏดังนี้ 

1) ผูบริหารทานท่ี 1 กลาววา ตลอดระยะเวลา 2 ปท่ีผานมา ทุกหนวยงานประสบ

กับคลื่นการเปลี่ยนแปลงในองคกร คือ คน และเทคโนโลยี กระทรวงสาธารณสุขก็ไดขับเคลื่อนเรื่องใหญของ

ประเทศ โดยการสรางใหเจาหนาท่ีมีความสุข เปนการผลักดันใหบรรลุตามเปาหมายท่ีกำหนดไว คือ ประชาชน
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สุขภาพดี เจาหนาที ่มีความสุข ระบบสุขภาพยั ่งยืน นับเปนกระทรวงแรกที ่ใหความสำคัญกับเรื ่องคน 

นอกจากนี้ ตองมีระบบรองรับซึ่งกองยุทธศาสตรและแผนงานไดสรางระบบรองรับขึ้นมาแลว ทำใหกระทรวง

สาธารณสุขสามารถขับเคลื่อนไดรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมาก เชื่อวาการขับเคลื่อน Happy Work Place 

ตองนำโดยผูรับผิดชอบงานดานยุทธศาสตรของหนวยงาน จึงจะประสบความสำเร็จ การวัดความสุขทำใหรูวา

สถานการณปจจุบันนี้เปนอยางไร เพื่อวางแผนการสรางสมดุลในชีวิตของบุคลากรใหดำเนินชีวิตอยางมี

ความสุข ทั ้งในการทำงานและชีวิตครอบครัว ความทาทายที ่ใหญที ่สุดคือการทำใหบุคลากรกระทรวง

สาธารณสุขประมาณ 400,000 คน มีความพรอมท่ีจะดูแลประชาชนคนไทย 65 ลานคน 

2) ผูบริหารทานที่ 2 กลาววา ปญหาที่ผานมามีทั้งเรื ่องคน (การเปลี่ยนแปลง

ผูบริหารบอย ทำใหบุคลากรไมมีแรงที่จะขับเคลื่อนการทำงานตามนโยบายของผูบริหาร) และปญหาเรื่อง

ระบบงาน ความทาทายในการบริหารคือ การขจัดความทุกข เพื่อสรางสุข จึงไดมีผลการประเมินความสุข

บุคลากรโดยเครื่องมือ Happinometer แลววิเคราะหความทุกขในองคกรทั้งในระดับองคกรและระดับบุคคล 

แมผลการประเมินความสุขจะมีคาเฉลี่ยสูงกวาระดับกระทรวงในทุกมิติ แตเมื่อเจาะลึกในรายละเอียด พบวา 

มิติผอนคลายดี และมิติสุขภาพการเงินดี มีความสุขต่ำท่ีสุด แนวทางการแกไขปญหา คือ การสรางศรัทธา การ

สรางทีม การสรางความเชื่อม่ัน และดำเนินการตามคานิยม MOPH ท่ีกระทรวงสาธารณสุขกำหนดไว โดยการ

จัดทำแผนการสรางความสุขในองคกร ป 2561 มีโครงการกูดอกเบี้ยต่ำ Refinance ตามนโยบาย Happy 

Money ของกระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงผลการดำเนินงานท่ีผานมา ไดรับรางวัลในหลาย ๆ ดาน รวมท้ังมีโอกาส

ในการนำเสนอผลงานตอผูบริหารกระทรวงสาธารณสุข ทำใหบุคลากรมีความเชื่อม่ันในการบริหารงานของผูนำ  

มีกิจกรรมการทำความสะอาดสถานที่ทำงานทุกวันพุธ ดานการใหกำลังใจแกเจาหนาที่ ไดจัดกิจกรรมเดิน วิ่ง 

ปน กิจกรรมอิ่มบุญอิ่มใจ ทำบุญเดือนเกิด งานมุฑิตาจิต โดยงบประมาณสวนหนึ่งไดรับการสนับสนุนจากวัด 

ในพ้ืนท่ี และไดมีการวัดความสุขของบุคลากรอีกครั้ง พบวามีคาเฉลี่ยเพ่ิมข้ึนอยางเห็นไดชัด ซ่ึงปจจัยแหงความ 

สำเร็จ ผูบริหารจะตองสรางศรัทธา ทำงานเปนทีม จิตอาสา เสียสละ กาวขามความขัดแยง ใหอภัย ออนนอม

ถอมตน และตองมี Positive thinking มองปญหาคือโอกาสในการพัฒนา รวมทั้งตองคำนึงถึงปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง คือการพอประมาณ มีเหตุผล และมีภูมิคุมกัน 

3) ผูบริหารทานที่ 3 กลาววา จากการประเมินความสุขของบุคลากร ป 2560 

พบวา มิติสุขภาพเงินดีต่ำที่สุด ในการสรางความสุขมีความเชื่อวา จะสุขไดตองทุกขมากอน จึงไดมีการ

ดำเนินการตามโครงการ Happy Money นอกจากนี้ ยังมีกิจกรรมการสงเสริมบรรยากาศในโรงพยาบาลท่ีเอ้ือ

ตอการพัฒนาองคกรสรางสุขและองคกรคุณธรรมจริยธรรม กิจกรรมจิตอาสาขับรองเพลงคาราโอเกะจากครู

เกษียณในพ้ืนท่ี จิตอาสาตัดผม จิตอาสาบริการน้ำดื่ม จิตอาสาบริการชวยเหลือกรอกประวัติใหผูมารับบริการท่ี

หองบัตร จิตอาสาทีมผูใหญใจดี การแบงปนของรักสรางสุข โครงการปนเยี่ยมบาน เพื่อชีวิตที่ดีกวา การรับ

บริจาคอวัยวะ จิตอาสาสงผูปวยระยะทายและผูเสียชีวิตฟรี โดยผลการดำเนินงานสรางสุขที่ผานมา ทำใหเกิด

งานบันดาลใจ “หัวใจที่เตนเพื่อคนอื่น เปนหัวใจที่มีความสุข” ปจจัยแหงความสำเร็จคือ ผูนำ การวางแผนท่ี

ชัดเจน การบูรณาการ ความผูกพัน/ภักดีตอองคกร และทีมท่ีมีสมรรถนะสูง 
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4) ผูบริหารทานที่ 4 กลาววา ประชาชนในพื้นท่ีมีแนวโนมของประชากรสูงอายุเพ่ิม

สูงขึ้น ถึงรอยละ 25 ของประชากร ในระยะที่ผานมา ไดมีการผลักดันใหโรงพยาบาลเปนสถานที่ทำงานที่นาอยู 

โดยการปรับสภาพแวดลอมใหผู รับบริการรูสึกวาเปนเหมือนรีสอรทหรือโรงแรม โดยไดรับทุนในการปรับ

สภาพแวดลอมจากหางรานและประชาชนในพ้ืนท่ี ซ่ึงมีความเชื่อวา ถาเจาหนาท่ีมีความสุข การบริการจะดีข้ึน 

รวมท้ัง Service Mind ดวย การจัดตั้งกองทุนเพื่อพัฒนาโรงพยาบาล และทีมพัฒนาองคกรเปนผูขับเคลื่อน

ความสุขใหเจาหนาท่ีในแตละเทศกาล เชน ปใหม สงกรานต การสรางความสุขในองคกรไดยึดหลัก Happy 8 

Model คือ 1) Happy Body การตรวจสุขภาพในองคกร จัดพื้นที่ออกกำลังกาย กิจกรรมลด BMI สำหรับผูท่ี

มี BMI เกิน มีรางวัลเพื ่อสรางแรงจูงใจ 2) Happy Heart แสดงถึงความมีน้ำใจเอื ้ออาทรซึ ่งกันและกัน  

มีกิจกรรมที่สงเสริมใหประชาชนไดเขาถึงศาสนา และมีการจัดเจาหนาที่ชวยเหลืองานสำคัญ ๆ ในชุมชน  

3) Happy Soul โรงพยาบาลรวมเปนเจาภาพทอดกฐิน สรางศีลธรรมในการดำเนินงาน ถือเปนการชวยเหลือ

ซึ่งกันและกันระหวางชุมชน โรงพยาบาล และวัด 4) Happy Relax โรงพยาบาลมีพื้นที่ในการออกกำลังกาย 

ในทุกเดือนจะมีการจัดประชุมเพื่อจัดวันเกิดพรอมมอบของเล็ก ๆ นอย ๆ นับเปนความสุขทางใจที่สรางความ

อิ่มใจใหบุคลากร 5) Happy Brain มีการสรางการเรียนรูในการเตรียมความพรอมรับการประเมิน HA และ

สงเสริมใหเจาหนาท่ีเรียน E-learning ของสำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน พรอมท้ังสนับสนุนการ

เพิ่มพูนความรูของบุคลากร 6) Happy Money จัดตั้งสหกรณออมทรัพย ใหเจาหนาท่ีกูเงินในอัตราดอกเบี้ยต่ำ 

บวกกับการทำงานของกระทรวงสรางใหเจาหนาที่มีความสุขดานการเงินมากขึ้น 7) Happy Family มีการจัด

กิจกรรมเฉลิมพระเกียรติในวันพอและวันแม มอบรางวัลพอแมตัวอยาง การตรวจสุขภาพพอ แม ของบุคลากร 

การจัดกิจกรรมประจำปเชิญครอบครัวของบุคลากรมารวมดวย มอบรางวัลเจาหนาที่ดีเดนในวันมหิดล เพ่ิม

ความทุ มเทในการทำงาน และ 8) Happy Society เปนการสรางความรวมมือในองคกร มีโครงการ  

“รวมวงกินขาว จับเขาคุย” ใหผูบริหารรวมวงแลกเปลี่ยนกับผูปฏิบัติงาน เปนการสรางความสุข ความสนิทสนม 

เพิ่มความสัมพันธใกลชิดระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติ สรางพื้นที่ relax ในองคกร นอกจากนี้ ทำใหทราบ

ขอมูลจากเจาหนาท่ีท่ีพบเจอในชุมชน ซ่ึงการดำเนินงานท้ังหมดนี้ ปจจัยแหงความสำเร็จท่ีสำคัญในการทำงาน

สรางสุขในองคกร คือ ผูบริหาร ภาคีเครือขาย และบุคลากร ที่ทำใหเกิดความสุข และสรางระบบบริการ 

ท่ียั่งยืนได 

5) ผูบริหารทานที่ 5 กลาววา เปาหมายในการทำงาน คือ ประชาชน ผลพลอยไดคือ 

การแลกเปลี่ยนเรียนรู ซ่ึงเปนการทำงานบนความยากลำบากและหางไกล สถานท่ีทำงานอยูหางจากตัวจังหวัด

ประมาณ 150 กิโลเมตร แตก็ไมไดเปนอุปสรรคตอการทำงาน ท้ังนี้ การทำงานในพ้ืนท่ีหางไกล หลอหลอมให

เปนคนที่มีความกลา เกง และทำใหทำงานรวมกันไดดวยความรักในงานที่ทำ ซึ่งมีโจทยในการดำเนินงานคือ 

1) เปนแบบอยางใหนอง ๆ และประชาชน 2) ทีมงานคือหัวใจของการทำงาน 3) ใหความสำคัญกับเปาหมาย 

4) คืนขอมูลใหประชาชนทราบ ทำใหประชาชนทราบถึงผลการตรวจคัดกรองสุขภาพของตนเอง 5) จริงจังกับ

งาน และ 6) ทำงานโดยไมแบงแยกวาพี่หรือนอง ซึ่งในการทำงานนำทีมโดยผูอำนวยการโรงพยาบาลสงเสริม

สุขภาพตำบลเสมอ นอกจากนี้ มีแนวคิดในการทำงานคือ 1) งานทุกอยางสามารถทำทดแทนกันไดทุกตำแหนง

และทุกลักษณะงาน เพราะขณะนี้ที่โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตำบลไมมีพยาบาล และแพทยเวชศาสตร



- 79 - 
 

ครอบครัว แตการดำเนินงานเปนไปไดอยางตอเนื่อง 2) วางแผนการทำงาน 3) แสวงหาเครื่องมือมาสนับสนุน

การทำงาน เชน การทำแฟมสุขภาพครอบครัว ทำปฏิทินกินยา ทำนาิกาชีวิตเพื่อกระตุนใหญาติดูแลผูปวย 

ติดเตียงไดอยางถูกตอง 4) มีนโยบายสาธารณะ เชน งานศพปลอดเหลา 5) หา Model/Idol ในการทำงาน 

เชน นายกองคการบริหารสวนตำบล แตตองคำนึงถึงความเชื่อและขนบธรรมเนียมของทองถ่ิน 6) สรางเวทีใน

การพูดคุย กิจกรรมผาน Morning Talk 7) เนนการบริการทั้งเชิงรุกและเชิงรับ 8) ชวยเหลือโดยไมมีขออาง 

ประสานการสงตอผูปวยจากทุกภาคสวนในพื้นที่ 9) สรางทีมงานและการมีสวนรวม และ 10) ทำงานกับ

หนวยงานอ่ืนตองแสดงศักยภาพ และการทำงานเนนใหเจาหนาท่ีมีความสุข 

 4.3.2 ผลการดำเนินงานตามตัวช้ีวัด 

4.3.2.1 รายงานผลการดำเนินงานตามตัวช ี ้ว ัด ป 2560 และ 2561 พบวา ผลการ

ดำเนินงานตามตัวชี้วัดของนโยบายเรงรัดหรือคำรับรองการปฏิบัติราชการของผูบริหารกระทรวงสาธารณสุข 

โดยรายละเอียดผลการดำเนินงานตามตัวชี้วัดท่ีกำหนดในแตละป ดังตารางท่ี 11 

ตารางที ่ 11 แสดงผลการดำเนินงานตัวชี ้วัดเกี่ยวกับการขับเคลื ่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุข 

ปงบประมาณ 2560-2562 

ปงบประมาณ 
ช่ือตัวช้ีวัด/ 

คาเปาหมาย 
เกณฑการประเมิน ผลการดำเนินงาน 

2560 รอยละของหนวยงานท่ี

มีการนำดัชนีความสุข

ของคนทำงาน 

(Happinometer) ไป

ใช (รอยละ 50) 

รอบ 6 เดือน 

มีการชี้แจงทำความเขาใจ 

แนวทางการวัดดัชนีความสุข

ของคนทำงานและการนำดัชนี

ความสุขของคนทำงานไปใช 

รอบ 9 เดือน 

หนวยงานมีการประเมินดัชนี

ความสุขของคนทำงาน 

(Happinometer) รายบุคคล

มากกวารอยละ 60 ของ

จำนวนบุคลากรของหนวยงานนั้น 

รอบ 12 เดือน 

รอยละ 50 ของหนวยงานมี

การนำดัชนีความสุขของ

คนทำงาน (Happinometer) 

ไปใช ตั้งแตระดับท่ี 3 ข้ึนไป 

รอบ 6 เดือน 

ทุกหนวยงานมีการชี้แจงทำ

ความเขาใจแนวทางการวัด

ดัชนีความสุขของคนทำงาน

และการนำดัชนีความสุขของ

คนทำงานไปใช 

รอบ 9 เดือน 

รอยละ 87.10 ของหนวยงาน

มีการประเมินดัชนีความสุข

ของคนทำงาน 

(Happinometer) รายบุคคล

มากกวารอยละ 60 ของ

จำนวนบุคลากรของหนวยงานนั้น  

รอบ 12 เดือน 

รอยละ 91.6 ของหนวยงานมี

การนำดัชนีความสุขของ

คนทำงาน (Happinometer) 

ไปใช ตั้งแตระดับท่ี 3 ข้ึนไป 
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ปงบประมาณ 
ช่ือตัวช้ีวัด/ 

คาเปาหมาย 
เกณฑการประเมิน ผลการดำเนินงาน 

 รอยละของหนวยงานท่ี

มีการนำดัชนีองคกรท่ีมี

ความสุข (Happy 

Public Organization 

index) ไปใช (รอยละ 

50) 

รอบ 6 เดือน 

รอยละ 50 ของหนวยงาน มี

การประเมินดัชนีองคกรท่ีมี

ความสุข (Happy Public 

Organization Index) โดยมีผู

ประเมินมากกวารอยละ 50 

ของจำนวนบุคลากรของ

หนวยงานนั้น 

รอบ 9 เดือน 

รอยละ 50 ของหนวยงาน  

มีการประเมินดัชนีองคกรท่ีมี

ความสุข (Happy Public 

Organization Index) โดยมีผู

ประเมินมากกวารอยละ 70 

ของจำนวนบุคลากรของ

หนวยงานนั้น 

รอบ 12 เดือน 

รอยละ 50 ของหนวยงาน มี

การนำดัชนีองคกรท่ีมีความสุข 

(Happy Public 

Organization Index) ไปใช 

รอบ 6 เดือน 

รอยละ 60.1 ของหนวยงาน 

มีการประเมินดัชนีองคกรท่ีมี

ความสุข (Happy Public 

Organization Index) โดยมีผู

ประเมินมากกวารอยละ 50 

ของจำนวนบุคลากรของ

หนวยงานนั้น 

รอบ 9 เดือน 

รอยละ 62.8 ของหนวยงาน 

มีการประเมินดัชนีองคกรท่ีมี

ความสุข (Happy Public 

Organization Index) โดยมีผู

ประเมินมากกวารอยละ 70 

ของจำนวนบุคลากรของ

หนวยงานนั้น 

รอบ 12 เดือน 

รอยละ 16.7 ของหนวยงาน 

มีการนำดัชนีองคกรท่ีมี

ความสุข (Happy Public 

Organization Index) ไปใช 

2561 รอยละของหนวยงานท่ี

มีการนำดัชนีความสุข

ของคนทำงาน 

(Happinometer)  

ไปใช (รอยละ 60) 

รอบ 6 เดือน 

รอยละ 60 ของหนวยงาน มี

การนำดัชนีความสุขของ

คนทำงาน (Happinometer) 

ไปใช ตั้งแตระดับท่ี 3 ข้ึนไป 

รอบ 9 เดือน 

รอยละ 60 ของหนวยงาน มี

การนำดัชนีความสุขของ

คนทำงาน (Happinometer) 

ไปใช ตั้งแตระดับท่ี 4 ข้ึนไป 

รอบ 6 เดือน 

รอยละ 99.19 ของหนวยงาน

ท่ีมีการนำดัชนีความสุขของ

คนทำงาน (Happinometer) 

ไปใช ตั้งแตระดับท่ี 3 ข้ึนไป  

รอบ 9 เดือน 

รอยละ 71.90 ของหนวยงาน

ท่ีมีการนำดัชนีความสุขของ

คนทำงาน (Happinometer) 

ไปใช ตั้งแตระดับท่ี 4 ข้ึนไป  
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ปงบประมาณ 
ช่ือตัวช้ีวัด/ 

คาเปาหมาย 
เกณฑการประเมิน ผลการดำเนินงาน 

รอบ 12 เดือน 

รอยละ 60 ของหนวยงาน มี

การนำด ั ชน ี ความส ุ ขของ

คนทำงาน (Happinometer) 

ไปใช ตั้งแตระดับ 5 ข้ึนไป 

รอบ 12 เดือน 

รอยละ 68.12 ของหนวยงาน

ท่ีมีการนำดัชนีความสุขของ

คนทำงาน (Happinometer) 

ไปใช ตั้งแตระดับ 5 ข้ึนไป  

2562 

 

จำนวนหนวยงานท่ีเปน

องคกรแหงความสุข 

(Happy 

Organization)  

(รอยละ 70) 

รอบ 3 เดือน 

รอยละ 70 ของบุคลากรใน

หนวยงานมีการประเมินดัชนี

ความสุขของคนทำงาน 

(Happinometer) และรอยละ 

70 ของหนวยงานในจังหวัด/

กรม มีการประเมินสุขภาวะ

องคกร (HPI) 

รอบ 6 เดือน 

รอยละ 70 ของหนวยงานใน

จังหวัด/กรม มีการวิเคราะห

ผล Happinometer และ HPI 

รวมท้ังมีการจัดทำแผน

ขับเคลื่อนองคกรแหงความสุข 

รอบ 9 เดือน 

รอยละ 70 ของหนวยงานใน

จังหวัด/กรม มีการดำเนินงาน

ตามแผนฯ อยางเปนรูปธรรม 

รอบ 12 เดือน  

มี Success Story หรือ 

Bright Spot จากการ

ขับเคลื่อนองคกรแหงความสุข 

จังหวัด/กรมละ 1 เรื่อง 

รอบ 3 เดือน 

รอยละ 80.9 ของบุคลากรใน

หนวยงานมีการประเมินดัชนี

ความสุขของคนทำงาน 

(Happinometer) และรอยละ 

70.7 ของหนวยงานใน

จังหวัด/กรม มีการประเมิน 

สุขภาวะองคกร (HPI) 

รอบ 6 เดือน 

รอยละ 76.9 ของหนวยงาน

ในจังหวัด/กรม มีการวิเคราะห

ผล Happinometer และ HPI 

รวมท้ังมีการจัดทำแผน

ขับเคลื่อนองคกรแหงความสุข 

รอบ 9 เดือน 

รอยละ 78.4 ของหนวยงาน

ในจังหวัด/กรม มีการ

ดำเนินงานตามแผนฯ อยาง

เปนรูปธรรม 

รอบ 12 เดือน  

มี Success Story หรือ 

Bright Spot จากการ

ขับเคลื่อนองคกรแหงความสุข 

จังหวัด/กรม รวม 64 

หนวยงาน 
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 สรุปผลการศึกษาผลงาน (Output) ท้ังหมด สามารถจำแนกไดเปน 2 มุมมอง ไดแก การศึกษาผลงาน

ในมุมมองภาพรวมขององคกร และการศึกษาผลงานในมุมมองของผูบริหาร โดยในมุมมองภาพรวมขององคกร 

จะเห็นไดวา ปญหาที่สงผลกระทบตอความสุขของบุคลากรในแตละหนวยงาน สวนใหญจะเปนปญหาดาน

การเงิน ปญหาเรื่องภาระงาน ปญหาดานการสื่อสาร รวมทั้งปญหาดานโครงสรางองคกร ซึ่งแนวทางการ

แกปญหาจะมีตั ้งแตการศึกษาหาปจจัยที่สงกระทบตอความสุข การตั้งคณะทำงาน การจัดสวัสดิการเพ่ือ

ชวยเหลือดานตาง ๆ การสรางบรรยากาศในการทำงาน การปรับโครงการ การจัดกิจกรรมสงเสริมความรัก 

ความสามัคคี เชน การออกกำลังกาย การจัดกิจกรรมทำบุญตักบาตร การจัดกิจกรรมสันทนาการ ทั้งนี้ ปจจัย

ความสำเร็จของการดำเนินการขึ้นอยูกับผูบริหารที่ตองใหความสำคัญ มีการถายทอดนโยบาย การปฏิบัติตน

เปนตัวอยาง (Role Model) บุคลากรใหความรวมมือในการดำเนินกิจกรรม และการมีนักสรางสุข/ทีมสรางสุข

ท่ีเปนหลักในการประสานเชื่อมโยง จัดกิจกรรมใหเกิดความผูกพันในองคกร นอกจากนี้ การกำหนดเปนตัวชี้วัด

ท้ังในระดับบริหาร ระดับองคกร จะเปนการกระตุนใหบุคลากรและองคกรรวมกันขับเคลื่อนนโยบายไดมากข้ึน 

 ในสวนของการศึกษาผลงานในมุมมองของผูบริหาร เห็นวา กรณีท่ีเปนการขับเคลื่อนนโยบายท่ีเกิดข้ึน

ครั้งแรก หนวยงานผูรับผิดชอบในระยะเริ่มตนควรเปนหนวยงานดานยุทธศาสตร เนื่องจากเปนหนวยงาน 

ที่สามารถขับเคลื่อนไดทั้งระบบ ทั้งการจัดทำแผนงาน แผนงบประมาณ การสื่อสารนโยบายและการกำกับ

ติดตามประเมินผล สวนการขับเคลื่อนในระดับองคกร ปจจัยสำคัญท่ี คือ ผูนำ ที่ตองมีการสื่อสาร การให

ความสำคัญ การวางแผนท่ีชัดเจน การเปนตนแบบ และการพัฒนาทีมท่ีมีสมรรถนะสูง นอกจากนี้ การสงเสริม

การมีสวนรวมของบุคลากรในองคกร รวมทั้งการพัฒนาศักยภาพนักสรางสุขหรือทีมสรางสุข ซึ่งเปนกลไกการ

ขับเคลื่อนที่สำคัญที่จะเชื่อมโยงและสานความสัมพันธของบุคลากรในองคกร ซึ่งเปนสวนสำคัญที่จะทำใหเกิด

ความสุขในองคกรไดอยางเปนรูปธรรม 

 

4.4 วิเคราะหกระบวนการขับเคล่ือนความสุข กระทรวงสาธารณสุข 

จากผลการศึกษาทั้งสิ่งที่ปอนเขาไปหรือปจจัยนำเขา (Input) กระบวนการ (Process) และผลลัพธ 

ที่ได (Output) สามารถสรุปผลการวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง อุปสรรคและโอกาสในการขับเคลื่อนนโยบาย

กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข โดยการวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง ไดใชเกณฑการพัฒนาคุณภาพ

การบริหารจัดการ ภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award : PMQA) เนื่องจากการขับเคลื่อน

ความสุข กระทรวงสาธารณสุขเปนการขับเคลื่อนในภาพรวมขององคกร การใชเกณฑ PMQA ซึ่งเปนกรอบการ

บริหารจัดการองคกรที่ครอบคลุมทุกมิติของการบริหารองคกร จะทำใหสามารถวิเคราะหจุดออน จุดแข็งของ

องคกรไดชัดเจนมากยิ่งข้ึน ดังปรากฏในตารางท่ี 12 

การวิเคราะหโอกาสและอุปสรรค ไดใช PESTEL Analysis การวิเคราะหปจจัยภายนอกที่มี

ผลกระทบตอการขับเคลื่อนนโยบายฯ มาใชเปนกรอบแนวทางในการวิเคราะหโอกาสและอุปสรรค เนื่องจาก 

มีความครอบคลุมทุกมิติท่ีเปนปจจัยสำคัญอันสงผลกระทบตอความสุขบุคลากรโดยรวม รวมท้ังสามารถทำใหเห็น

ถึงความเสี่ยงท่ีอาจเกิดจากปจจัยภายนอกไดชัดเจนมากยิ่งข้ึน ดังปรากฏในตารางท่ี 13 
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ตารางที่ 12 การวิเคราะหจุดออน และจุดแข็ง ในการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวง

แหงความสุข 

ประเด็นการวิเคราะห 

(PMQA) 
จุดแข็ง จุดออน 

หมวด 1 การนำองคการ 

1.1 ระบบนำองคการ

ท่ีสรางความยั่งยืน 

- ผูบริหารสูงสุดขององคกรให

ความสำคัญในการขับเคลื่อนนโยบาย  

- ภาวะผูนำในแตละระดับท่ีเสริมสราง

บรรยากาศในการสรางสุขในองคกร 

- ผูบริหารมีการสื่อสารนโยบายการ

ขับเคลื่อนดานกำลังคนทุกป 

- หนวยงานมีการกำหนดคานิยมองคกร

ท่ีเก่ียวของกับการขับเคลื่อนความสุข 

- ผูบริหารท่ีเปนตนแบบ (Role 

model) ในการสรางสุขในองคกรยังมี

จำนวนนอย 

1.2 ปองกันทุจริตและ

สรางความโปรงใส 

- มีการสรางระบบแรงจูงใจใน

หนวยงานท่ีทำใหบุคลากรรูสึกวามี

ความยุติธรรม โปรงใส ตรวจสอบได 

- หนวยงานมีการรักษาสิทธิประโยชน

ตาง ๆ ของบุคลากร 

 

1.3 การมุงเนน

ผลสัมฤทธิ์ผาน

เครือขาย 

- ผูแทนทุกหนวยงานมีสวนรวมในการ

จัดทำยุทธศาสตรบุคลากรเปนเลิศ 

 

 

1.4 คำนึงถึง

ผลกระทบตอสังคม

และการมุงเนนให

เกิดผลลัพธ 

- ผูบริหารหนวยงานสนับสนุนการ

ขับเคลื่อนนโยบายและรวมสราง

บรรยากาศในการสรางสุขในองคกร 

 

หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร 

2.1 แผนยุทธศาสตร

ตอบสนองความ 

ทาทายและสราง

นวัตกรรมเพ่ือการ

เปลี่ยนแปลง 

- People Excellence เปนหนึ่งใน

ยุทธศาสตรหลักของแผนยุทธศาสตร

ชาติ 20 ป ดานสาธารณสุข 
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ประเด็นการวิเคราะห 

(PMQA) 
จุดแข็ง จุดออน 

2.2 เปาหมาย

ยุทธศาสตรท้ังระยะสั้น

และระยะยาว 

สอดคลองพันธกิจและ

ยุทธศาสตรชาติ 

- มีการกำหนดเปาหมายองคกร 

"ประชาชนสุขภาพดี เจาหนาท่ีมี

ความสุข ระบบสุขภาพยั่งยืน" 

- มีการจัดทำยุทธศาสตรบุคลากรเปน

เลิศ (People Excellence Strategy) 

โดยกำหนดเปาหมายของยุทธศาสตร

คือ ใหบุคลากร "เปนคนดี มีคุณคา  

มีความผาสุก" 

 

2.3 แผนงาน

ขับเคลื่อนลงไป 

ทุกภาคสวน 

- ทุกหนวยงานมีการจัดทำแผน

กำลังคนดานสุขภาพ (People 

Excellence Strategy) ระยะ 5 ป 

และระยะ 2 ป 

 

2.4 การติดตามผล 

การแกไขปญหาและ

การรายงานผล 

- มีทีมตรวจเยี่ยมเพ่ือใหคำแนะนำและ

ขอเสนอแนะการดำเนินงานท่ีชัดเจนแก

ผูปฏิบัติใหสามารถดำเนินงานบรรลุ

เปาหมายและวัตถุประสงคท่ีวางไว 

- แนวทางการตรวจประเมินไมชัดเจน 

ทำใหทีมตรวจประเมินไมสามารถให

ขอเสนอแนะการดำเนินงานท่ีชัดเจนแก

ผูปฏิบัติได 

- ขาดระบบการรายงานผลการ

ดำเนินงานแบบ Real-time สงผลให

ทีมตรวจเยี่ยมขาดขอมูลท่ีเพียงพอใน

การใหขอเสนอแนะการดำเนินงาน 

หมวด 3 การใหความสำคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย 

3.1 ระบบขอมูลและ

สารสนเทศท่ีทันสมัย

เพ่ือการบริการและ

การเขาถึง 

- มีชองทางในการเขาถึงขอมูลจากทาง

Website และ Facebook 

- ขาดการทำ content เพ่ือสื่อสาร

อยางสม่ำเสมอ 

- ผูดูแลระบบขาดทักษะในการจัดทำ 

Content รวมท้ังการบริหารจัดการ

ขอมูลอยางเปนระบบ 

3.2 การประเมินความ

พึงพอใจและความ

ผูกพัน 

- มีระบบในการประเมินความสุข

บุคลากร และสุขภาวะองคกร 

- ระบบขาดความเสถียร ไมสามารถ

รองรับการใชงานจำนวนมากใน

ชวงเวลาเดียวกันได 

- ขาดการจัดการฐานขอมูลอยางเปน

ระบบ 
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ประเด็นการวิเคราะห 

(PMQA) 
จุดแข็ง จุดออน 

3.3 การสราง

นวัตกรรมการบริการ

และตอบสนองความ

ตองการเฉพาะกลุม 

- มีการคัดเลือกหนวยงานตนแบบใน

การขับเคลื่อนองคกรแหงความสุขท่ี

เปนรูปแบบ และถอดบทเรียน

ความสำเร็จของหนวยงานดังกลาว 

- ขาดการรวบรวมและการถอด

บทเรียนของหนวยงานตนแบบอยาง

เปนระบบ 

3.4 กระบวนการแกไข

ขอรองเรียนท่ีรวดเร็ว

และสรางสรรค 

- มีชองทางการสื่อสารและแลกเปลี่ยน

เรียนรู ท้ังชองทางของ Line และ 

Facebook 

- ขาดผูรับผิดชอบหลักในการดูแล

ชองทางการสื่อสารท้ังหมด 

 

หมวด 4 การวัด วิเคราะห และการจัดการความรู 

4.1 การกำหนด

ตัวชี้วัดเพ่ือการติดตาม

งานและการเปดเผย

ขอมูล 

- กำหนดเปนตัวชี้วัดการดำเนินงาน

ของผูบริหาร และหนวยงาน 

- ขาดระบบรายงานผลการขับเคลื่อน

ความสุขในองคกรแบบ Real-time 

- การสื่อสารตัวชี้วัดควรดำเนินการกอน

เริ่มปงบประมาณ 

4.2 การวิเคราะหผล

จากขอมูลและตัววัด

ทุกระดับเพ่ือแกปญหา 

พัฒนาและปรับปรุง

การทำงาน 

- หนวยงานสวนกลางมีการรวบรวม

และวิเคราะหขอมูลใหหนวยงาน 

สวนภูมิภาคประกอบการติดตาม 

ประเมินผล 

- บุคลากรผูรับผิดชอบสวนมาก  

ไมสามารถวิเคราะหขอมูลเพ่ือ

ประกอบการจัดทำแผนสรางสุขได 

- หนวยงานรับผิดชอบในการพัฒนา

ระบบ ขาดบุคลากรดาน IT เพ่ือดูแล

และแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับระบบ 

4.3 การใชความรูและ

องคความรูของ 

สวนราชการในการ

แกปญหาเรียนรู 

และมีเหตุผล 

 - มีการจัดประชุมระดับชาติ การ

พัฒนาศักยภาพมนุษยในระบบสุขภาพ 

เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณ

และเสริมสรางองคความรูใหมสำหรับ

การประยุกตใชใหตรงกับบริบทของ

หนวยงาน 

- มีเครือขายนักสรางสุขท่ีสามารถ

แลกเปลี่ยนเรียนรูกันระหวางหนวยงาน 

- มีองคความรูและตัวอยางในการ

ขับเคลื่อนของหนวยงานอ่ืนจำนวนมาก 

- ขาดทีมวิทยากรจากหนวยงาน

สวนกลาง เพ่ือพัฒนาศักยภาพ 

นักสรางสุขในแตละหนวยงาน 

4.4 การบริหารจัดการ

ขอมูล สารสนเทศ และ

- มีการกำหนด Admin ของแตละ

หนวยงานเพ่ือรับผิดชอบในการดูแล

ฐานขอมูลของหนวยงาน 

- ขอมูลของหนวยงานกับขอมูลสรุป 

ไมตรงกัน เนื่องจาก Human error 
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ประเด็นการวิเคราะห 

(PMQA) 
จุดแข็ง จุดออน 

ปรับระบบทำงานเปน

ดิจิทัลเต็มรูปแบบ 

และขาดระบบในการรวบรวมผลการ

ดำเนินงานท่ีเปนรูปธรรม 

- ขอจำกัดของระบบการประเมิน

ความสุข โดยเฉพาะชวงเวลาท่ีมี

ปริมาณคนใชงานจำนวนมาก  

- ระบบไมสามารถประมวลผลแบบ 

Real-time 

หมวด 5 การมุงเนนบุคลากร 

5.1 ระบบการจัดการ

บุคลากรตอบสนอง

ยุทธศาสตรและสราง

แรงจูงใจ 

- หนวยงานมีผูรับผิดชอบในการ

ขับเคลื่อนความสุขในหนวยงาน 

- มีนักสรางสุขในการออกแบบและทำ

กิจกรรมเสริมสรางความสุขในองคกร 

 

- ขาดการสรางแรงจูงใจในการ

ขับเคลื่อนความสุขของนักสรางสุข 

- งานสรางสุขไมถูกกำหนดเปน

กิจกรรมหลัก สงผลใหนักสรางสุข

จัดลำดับความสำคัญของงานใน 

อันดับหลัง 

5.2 ระบบการทำงาน

ท่ีมีประสิทธิภาพ 

คลองตัว และมุงเนน

ผลสัมฤทธิ์ 

- มีการกำหนดแผนการพัฒนาเพ่ือ

เสริมสรางความสุขแกบุคลากร

ผูเก่ียวของกับการขับเคลื่อนความสุข 

- นักสรางสุขในหนวยงานมีความพรอม

และกระตือรือรนในการขับเคลื่อน

ความสุขในองคกร 

- ขาดการกำหนดโครงสราง บทบาท

หนาท่ี หรือการกำหนดผูรับผิดชอบ

หลักในการดำเนินการสรางสุขใน

องคกร 

- บางหนวยงานมีการเปลี่ยนแปลง

ผูบริหารบอย ขาดการขับเคลื่อนงานท่ี

ตอเนื่อง 

- หนวยงานมีการเปลีย่นแปลง โยกยาย

บุคลากรปฏิบัติงานสรางสุข  

ทำใหขาดความตอเนื่องในการ

ขับเคลื่อนความสุขในองคกร 

5.3 การสราง

วัฒนธรรมการทำงาน 

ท่ีดีและความรวมมือ 

- มีการกำหนดคุณลักษณะของ 

ทีมสรางสุข (HEALTH) และบทบาท

หนาท่ีของทีมสรางสุข 

- บุคลากรในหนวยงานใหความรวมมือ

ในการขับเคลื่อนการดำเนินงานรวมกัน

- นักสรางสุขมีภาระงานจำนวนมาก  

ไมสามารถขับเคลื่อนงานสรางสุขได

อยางตอเนื่อง 
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ประเด็นการวิเคราะห 

(PMQA) 
จุดแข็ง จุดออน 

ทุกระดับ (ท้ังสวนกลางและสวน

ภูมิภาค) 

- มีการทำงานเปนทีม เพ่ือการ

ขับเคลื่อนความสุขอยางเปนรูปธรรม 

5.4 ระบบการพัฒนา

บุคลากร 

- มีการฝกอบรมนักบริหารความสุข  

นักสรางสุข และนักจัดการความรูสู

ความสุขคนทำงาน รวมท้ังบุคลากรท่ี

เก่ียวของ และจัดทำคูมือ เพ่ือเปน

แนวทางในการดำเนินงานใหเปนไปใน

ทิศทางเดียวกัน 

- หลักสูตร นักบริหารความสุข มีการ

จัดเพียง 1 รุน ทำใหมีผูบริหารจำนวน

มากท่ีอาจมีความเขาใจคลาดเคลื่อนใน

แนวทางการขับเคลื่อนความสุของคกร 

- นักสรางสุขมีไมเพียงพอ 

- ขาดท่ีปรึกษาในการขับเคลื่อน

กิจกรรมสรางสุขในหนวยงาน 

- หนวยงานสวนกลางไมสามารถพัฒนา

นักสรางสุขในองคกรไดครบ 

ทุกองคกร 

หมวด 6 การมุงเนนระบบการปฏิบัติการ 

6.1 กระบวนการ

ทำงานเชื่อมโยงตั้งแต

ตนจนจบนำสูผลลัพธ 

ท่ีตองการ 

- มีการจัดทำแผนการขับเคลื่อน

ความสุข พรอมกับการกำหนดตัวชี้วัด 

 

- รายละเอียดการดำเนินงานตาม

ตัวชี้วัดในบางประเด็นอาจไมชัดเจน  

ทำใหผูปฏิบัติเกิดความสับสนในการ

ดำเนินงาน 

6.2 การสราง

นวัตกรรมในการ

ปรับปรุงผลผลิต 

กระบวนการทำงาน 

และการบริการ 

- มีการกำหนดกระบวนการขับเคลื่อน

ความสุขท่ีชัดเจน  

- มี Time Line การดำเนินงาน 

ท่ีชัดเจน 

- มีการเปลี่ยนแปลงกระบวนการ หรือ

กำหนดการขับเคลื่อนความสุข ทำให

หนวยงานเกิดความสับสน และไม

สามารถดำเนินงานไดเต็มประสิทธิภาพ 

6.3 การลดตนทุน 

การใชทรัพยากรเพ่ือ

เพ่ิมประสิทธิภาพและ

ความสามารถในการ

แขงขัน 

- หลายหนวยงานมีการจัดสถานท่ีให

เอ้ือตอการจัดกิจกรรมเสริมสราง

ความสุขในองคกร  

- หลายหนวยงานมีการจัดกิจกรรมโดย

การระดมทุน หรือบางกิจกรรมไมมีการ

ใชงบประมาณในการดำเนินงาน 

- บางหนวยงานไมมีสถานท่ีเพียงพอใน

การจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสรางความสุข

ในองคกร 

- การออกแบบกิจกรรมโดยนักสรางสขุ

ยังอยูในวงจำกัด ขาดการคิดนอกกรอบ 

หรือการศึกษาเพ่ือตอยอดกิจกรรมท่ี

ประสบความสำเร็จมากอน 
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ประเด็นการวิเคราะห 

(PMQA) 
จุดแข็ง จุดออน 

6.4 การุมงเนน

ประสิทธิผลท้ังองคกร 

และผลกระทบตอ

ยุทธศาสตรประเทศ 

  

หมวด 7 ผลลัพธการดำเนินการ 

7.1 ดานพันธกิจ - เกิดองคกรแหงความสุข กระทรวง

สาธารณสุขท่ีเปนรูปธรรม (ในระดับ

เขตสุขภาพ/กรมวิชการ) 

 

7.2 ดานผูรับบริการ

และประชาชน 

- เกิดโครงการสรางสุขในภาพกระทรวง 

เชน โครงการ Happy Refinance เพ่ือ

ลดภาระหนี้ของบุคลากร โครงการ 

Happy Communication เพ่ือลด

ภาระคาใชจายดานการติดตอสื่อสาร 

เปนตน 

- นักสรางสุขใหความสนใจในการจัด

กิจกรรมเพ่ือขับเคลื่อนความสุขใน

หนวยงาน 

- บุคลากรในหนวยงานใหความสนใจ 

และมีสวนรวมในการดำเนินงาน 

ทุกข้ันตอน 

- ภาระงานจำนวนมากของบุคลากร 

สงผลใหไมสามารถเขารวมกิจกรรม

เสริมสรางความสุขได 

7.3 ดานการพัฒนา

บุคลากร 

- เกิดนักบริหารความสุข นักจัดการ

ความรูสูความสุขคนทำงาน และ 

นักสรางสุข ท่ีเปนผูขับเคลื่อนการ

ดำเนินงานในพ้ืนท่ี 

- ภาระงานของนักสรางสุขมีจำนวน

มาก สงผลใหไมสามารถจัดกิจกรรม

สรางสุขไดตามท่ีวางแผนไว 

 

7.4 ดานการเปน

ตนแบบ 

- มีหนวยงานตนแบบขับเคลื่อน

ความสุขอยางนอยเขตสุขภาพละ  

1 แหง 

- องคกรแหงความสุขตนแบบ 

 มีจำนวนนอย และขาดการ 

ถอดบทเรียนการขับเคลื่อนความสุข

เพ่ือเปนตัวอยางแกหนวยงานอ่ืน 

7.5 ดานผลกระทบตอ

เศรษฐกิจ สังคม 

- เกิดภาพลักษณท่ีดีขององคกร  

ในภาพของกระทรวงสาธารณสุข 

สามารถเปนตัวอยางในศึกษาดูงานการ
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ประเด็นการวิเคราะห 

(PMQA) 
จุดแข็ง จุดออน 

สาธารณสุข 

สิ่งแวดลอม 

ขับเคลื่อนองคกรแหงความสุขระดับ

กระทรวง 

7.6 ดานการลดตนทุน 

สรางนวัตกรรมและ

การจัดการ

กระบวนการ 

- ไดรับสนับสนุนงบประมาณจาก สสส.  

- กิจกรรมเสริมสรางความสุข 

บางกิจกรรมสามารถดำเนินการไดโดย

ไมตองใชงบประมาณดำเนินงาน 

- หนวยงานขาดงบประมาณสนับสนุน

ในการจัดกิจกรรมเสริมสรางความสุข

ในหนวยงาน 

 

ตารางที่ 13 การวิเคราะหโอกาสและอุปสรรคในการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวง

แหงความสุข 

ประเด็นการวิเคราะห 

(PESTEL) 

โอกาส อุปสรรค 

Political 

(ปจจัยดานการเมืองท่ี

สงกระทบตอการ

ขับเคลื่อนนโยบายฯ) 

- การหาภาคีรวมขับเคลื่อนนโยบาย 

 - การจัดทำขอเสนอเชิงนโยบายเพ่ือ

ขับเคลื่อนองคกรแหงความสุข 

- การขับเคลื่อนความสุขบุคลากร  

เปนกิจกรรมท่ีไมไดสงผลกระทบตอ

ประชาชนโดยตรง จึงอาจเปนกิจกรรม

ท่ีไมไดรับจัดลำดับความสำคัญใน 

อันดับตน ๆ 

Economic 

(ปจจัยดานเศรษฐกิจท่ี

ผลกระทบตอการ

ขับเคลื่อนนโยบายฯ) 

- บุคลากรเกิดความตระหนักในการใช

จายมากข้ึน ลดปญหาความเครียดท่ี

เกิดจากภาระหนี้สิน (Happy Money) 

- โปรโมชั่นและสื่อโฆษณาตาง ๆ  

ท่ีสงผลตอการใชจายของบุคลากร 

 - บุคลากรขาดการวางแผนทางการเงิน

ท่ีมีประสิทธิภาพ 

Social  

(ปจจัยดานสังคมท่ี

ผลกระทบตอการ

ขับเคลื่อนนโยบายฯ) 

- บุคลากร Gen Y/Z เพ่ิมมากข้ึน  

ซ่ึงกลุมนี้พรอมรับกับการเปลี่ยนแปลง

และเทคโนโลยีคอนขางสูง 

- บุคลากรมีจิตอาสา และมีความตั้งใจ

ในการดำเนินงานสรางสุขดวยกัน 

(Happy Heart) 

- การออกแบบกิจกรรมท่ีสามารถลด

ชองวางระหวางวัย จะสงผลให

- มีการโอน/ยาย/ลาออก ของบุคลากร

ในหนวยงานบอยครั้ง 

 - เกิดชองวางระหวางวัย ทำใหการ 

จัดกิจกรรมท่ีเหมาะสมคอนขางลำบาก 

- บุคลากรไมใหความรวมมือเขารวม

กิจกรรม 

- การใหความสำคัญในการขับเคลื่อน

นโยบายของผูบริหารแตละหนวยงาน
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ประเด็นการวิเคราะห 

(PESTEL) 

โอกาส อุปสรรค 

บรรยากาศในการทำงานของ 

หนวยงานดีข้ึน (Happy Worklife) 

 - การเห็นความแตกตางของการ

ขับเคลื่อนนโยบายในแตละพ้ืนท่ี  

จะกระตุนใหพ้ืนท่ีอ่ืนใหความสำคัญ

และดำเนินการ 

- บุคลากรใหความสำคัญในการดูแล

สุขภาพตนเองมากข้ึน การออกแบบ

กิจกรรมท่ีสงเสริมสุขภาพบุคลากร  

จะชวยลดคาใชจายดานสุขภาพได 

(Happy Body) 

- ผูหญิงมีโอกาสในการเปนหัวหนาทีม

สรางสุขมากข้ึน 

- บุคลากรมีเวลาอยูกับครอบครัว 

มากข้ึน (Happy Family) 

- การสรางชุดความรูในการเสริมสราง

ความสุขในองคกร 

 - การพัฒนาศักยภาพนักสรางสุขและ

ทีมสรางสุขใหเขมแข็ง 

- การออกแบบกิจกรรมเพ่ือกระตุนให

บุคลากรเกิดความผูกพันในองคกร 

ไมเทากัน 

 - ความแตกตางดานวิชาชีพ สงผลให

ทีมสรางสุขไมสามารถออกแบบ

กิจกรรมท่ีเหมาะสมสำหรับทุกกลุมได 

- ภาระงานของบุคลากร สงผลใหไม

สามารถเขารวมกิจกรรมได 

- บุคลากรไมสามารถยายกลับไป

ทำงานใกลภูมิลำเนาได เนื่องจาก

ขอจำกัดเรื่องตำแหนงและจำนวน

บุคลากรในการปฏิบัติงานของแตละ

หนวยงาน 

- ชุดความรูท่ีจะสรางเพ่ือพัฒนา

ศักยภาพนักสรางสุขยังมีไมเพียงพอ 

รวมท้ังไมมีผูถายทอดชุดความรู

ดังกลาว 

- ความไมปลอดภัย เปนปจจัยสำคัญ 

ท่ีจะสงผลกระทบตอความสุขบุคลากร 

ซ่ึงทำใหการขับเคลื่อนองคกรแหง

ความสุขเปนไปไดยาก 

Technology 

(ปจจัยดานเทคโนโลยี

ท่ีสงผลกระทบตอการ

ขับเคลื่อนนโยบายฯ) 

- ทีมสรางสุขสามารถใชดิจิทัลเพ่ือ

สนับสนุนการสรางสุขในหนวยงาน

ไดมากข้ึน 

- บุคลากรสามารถเขาถึงชุดความรูใน

การสรางสุขรวมถึงชุดความรูท่ีเปน

ประโยชนตอการปฏิบัติงาน/การ

- บุคลากรบางรายยังไมสามารถเขาถึง

ดิจิทัลได ทำใหไมสามารถเขาถึงชุด

ความรู หรือรวมกิจกรรมสรางสุขผาน

ระบบดิจิทัลได 

- บุคลากรบางรายไมสามารถใช IT ได 



- 91 - 
 

ประเด็นการวิเคราะห 

(PESTEL) 

โอกาส อุปสรรค 

ดำรงชีวิตไดงายข้ึน (Happy Brain) 

 - การพัฒนาศักยภาพบุคลากรดาน IT 

- อุปกรณดิจิทัลเปนสวนชวยในการ

ดูแลสุขภาพมากข้ึน 

- อุปกรณดิจิทัลบางอยางมีราคาแพง 

ไมสามารถเขาถึงได 

Environment 

(ปจจัยดานสิ่งแวดลอม

ท่ีผลกระทบตอการ

ขับเคลื่อนนโยบายฯ) 

- บุคลากรใหความสนใจเรื่องการ

บริโภคอาหารปลอดภัยมากข้ึน 

(Happy Body) 

- การเสริมสรางบรรยากาศในการ

ทำงานรูปแบบใหม (Happy Society) 

 - เกิดความรวมมือกับหนวยงาน 

ท่ีเก่ียวของในการขับเคลื่อนนโยบาย 

- การรวมมือของหนวยงานในการ

ประหยัดพลังงาน 

- การสงเสริมบุคลากรมีสวนรวมในการ

ลดผลกระทบตอภาวะโลกรอน 

(Happy Society) 

- ภาระงานท่ีสงผลตอการดำเนินชีวิต 

ทำใหไมสามารถใหความสนใจเรื่องการ

บริโภคอาหารไดเทาท่ีควร 

- Mind set ของคนทำงานท่ียังอยูใน 

Safety zone จะตอตานการ

เปลี่ยนแปลง 

- การกระจายของบุคลากร 

ท่ีไมเทาเทียม 

Legal 

(ปจจัยดานกฎหมายท่ี

สงผลกระทบตอการ

ขับเคลื่อนนโยบายฯ) 

- การปรับเปลี่ยนกระบวนการทำงาน 

ท่ีจะสงผลใหเกิด Work Life Balance 

เพ่ิมมากข้ึน 

- กฎหมาย กฎระเบยีบของ 

สวนราชการไมเอ้ือตอการ Work 

From Anywhere 

 

จากผลการวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง อุปสรรคและโอกาสในการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวง

สาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข เมื่อพิจารณาคาน้ำหนักความสำคัญของแตละประเด็น โดยการใหคา

น้ำหนักของปจจัยในแตละประเด็น ซึ่งไดมีการประยุกตเกณฑการใหคาน้ำหนักมาจากเทคนิคการใหน้ำหนัก

เพื่อระบุปจจัยหลัก ประกอบดวย ประเด็นที่ไมมีผลกระทบ/ไมเกี่ยวของ จะมีคาน้ำหนักเปน 0 ประเด็นที่มี

ผลกระทบ/เก่ียวของมาก จะมีคาเปน 1 หรือ -1 สวนประเด็นท่ีมีผลกระทบ/เก่ียวของมากท่ีสุด จะมีคาเปน 2 

หรือ -2 ดังตารางท่ี 14 
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ตารางท่ี 14 เกณฑการวิเคราะหคาน้ำหนักแตละประเด็นของปจจัยภายในและปจจัยภายนอก 

SWOT ไมมีผลกระทบ/ 

ไมเกี่ยวของ 

มีผลกระทบ/

เกี่ยวของมาก 

มีผลกระทบ/ 

เกี่ยวของมากท่ีสุด 

Strength 0 1 2 

Weakness 0 - 1 - 2 

Opportunity 0 1 2 

Threat 0 - 1 - 2 

 

โดยผลการใหคาน้ำหนักของประเด็นสำคัญที่เปนจุดออน และจุดแข็งของการขับเคลื่อนนโยบาย ปรากฏดัง

ตารางท่ี 15 และผลการใหคาน้ำหนักของประเด็นสำคัญท่ีเปนโอกาส และอุปสรรคของการขับเคลื่อนนโยบาย 

ดังตารางท่ี 16 

ตารางท่ี 15 การวิเคราะหคาน้ำหนักของปจจัยภายในท่ีเปนจุดออนและจุดแข็งของการขับเคล่ือนนโยบาย 

ประเด็นการวิเคราะห 

(PMQA) 
จุดแข็ง จุดออน 

หมวด 1 การนำองคการ 

1.1 ระบบนำองคการท่ีสรางความยั่งยืน 2 -1 

1.2 ปองกันทุจริตและสรางความโปรงใส 1 0 

1.3 การมุงเนนผลสัมฤทธิ์ผานเครือขาย 0 0 

1.4 คำนึงถึงผลกระทบตอสังคมและการมุงเนนใหเกิดผลลัพธ 2 0 

หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร 

2.1 แผนยุทธศาสตรตอบสนองความทาทายและสรางนวัตกรรมเพ่ือการ

เปลี่ยนแปลง 

0 

 

0 

2.2 เปาหมายยุทธศาสตรท้ังระยะสั้นและระยะยาว สอดคลองพันธกิจและ

ยุทธศาสตรชาต ิ

1 

 

0 

2.3 แผนงานขับเคลื่อนลงไปทุกภาคสวน 0 0 

2.4 การติดตามผล การแกไขปญหาและการรายงานผล 1 -1 

หมวด 3 การใหความสำคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย 

3.1 ระบบขอมูลและสารสนเทศท่ีทันสมัยเพ่ือการบริการและการเขาถึง 1 -1 

3.2 การประเมินความพึงพอใจและความผูกพัน 0 -2 

3.3 การสรางนวัตกรรมการบริการและตอบสนองความตองการเฉพาะกลุม 1 -1 

3.4 กระบวนการแกไขขอรองเรยีนท่ีรวดเร็วและสรางสรรค 1 -1 
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ประเด็นการวิเคราะห 

(PMQA) 
จุดแข็ง จุดออน 

หมวด 4 การวัด วิเคราะห และการจัดการความรู 

4.1 การกำหนดตัวชี้วัดเพ่ือการติดตามงานและการเปดเผยขอมูล 1 -2 

4.2 การวิเคราะหผลจากขอมูลและตัววัดทุกระดับเพ่ือแกปญหา พัฒนาและ

ปรับปรุงการทำงาน 

1 -2 

4.3 การใชความรูและองคความรูของสวนราชการในการแกปญหาเรียนรูและ

มีเหตุผล 

1 -1 

4.4 การบริหารจัดการขอมูล สารสนเทศ และปรับระบบทำงานเปนดิจิทัลเต็ม

รูปแบบ 

1 -2 

หมวด 5 การมุงเนนบุคลากร 

5.1 ระบบการจัดการบุคลากรตอบสนองยุทธศาสตรและสรางแรงจูงใจ 2 -2 

5.2 ระบบการทำงานท่ีมีประสิทธิภาพ คลองตัว และมุงเนนผลสัมฤทธิ ์ 2 -2 

5.3 การสรางวัฒนธรรมการทำงานท่ีดีและความรวมมือ 2 -1 

5.4 ระบบการพัฒนาบุคลากร 2 -2 

หมวด 6 การมุงเนนระบบการปฏิบัติการ 

6.1 กระบวนการทำงานเชื่อมโยงตั้งแตตนจนจบนำสูผลลัพธท่ีตองการ 1 -1 

6.2 การสรางนวัตกรรมในการปรับปรงุผลผลิต กระบวนการทำงาน และการ

บริการ 

1 -1 

6.3 การลดตนทุน การใชทรัพยากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและความสามารถใน

การแขงขัน 

1 -1 

6.4 การุมงเนนประสิทธิผลท้ังองคกร และผลกระทบตอยุทธศาสตรประเทศ 0 0 

หมวด 7 ผลลัพธการดำเนินการ 

7.1 ดานพันธกิจ 1 0 

7.2 ดานผูรับบริการและประชาชน 2 -1 

7.3 ดานการพัฒนาบุคลากร 1 -1 

7.4 ดานการเปนตนแบบ 1 -1 

7.5 ดานผลกระทบตอเศรษฐกิจ สังคม สาธารณสุข สิ่งแวดลอม 1 0 

7.6 ดานการลดตนทุน สรางนวัตกรรมและการจัดการกระบวนการ 1 -1 
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ตารางท่ี 16 การวิเคราะหคาน้ำหนักของปจจัยภายนอกท่ีเปนโอกาสและอุปสรรคของการขับเคล่ือนนโยบาย 

ประเด็นการวิเคราะห (PESTEL) โอกาส อุปสรรค 

Political 

(ปจจัยดานการเมืองท่ีสงกระทบตอการขับเคลื่อนนโยบายฯ) 

1 - 2 

Economic 

(ปจจัยดานเศรษฐกิจท่ีผลกระทบตอการขับเคลื่อนนโยบายฯ) 

1 - 2 

Social  

(ปจจัยดานสังคมท่ีผลกระทบตอการขับเคลื่อนนโยบายฯ) 

2 - 2 

Technology 

(ปจจัยดานเทคโนโลยีท่ีสงผลกระทบตอการขับเคลื่อนนโยบายฯ) 

2 0 

Environment 

(ปจจัยดานสิ่งแวดลอมท่ีผลกระทบตอการขับเคลื่อนนโยบายฯ) 

1 - 2  

Legal 

(ปจจัยดานกฎหมายท่ีสงผลกระทบตอการขับเคลื่อนนโยบายฯ) 

1 - 1 

 

จากผลการใหคาน้ำหนักของประเด็นสำคัญที่เปนจุดออน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรคของการ

ขับเคลื่อนนโยบาย สามารถสรุปประเด็นที่เปนปจจัยสำคัญตอการขับเคลื่อนนโยบาย โดยการพิจารณาเฉพาะ

ประเด็นที่มีคาคะแนน +2 และ -1 ในขอเดียวกัน หรือประเด็นที่มีคาคะแนน +1 และ 0 ในขอเดียวกัน  

มีจำนวน 7 ประเด็น ไดแก 1) ระบบนำองคการที ่สรางความยั ่งยืน โดยผู บริหารสูงสุดขององคกรให

ความสำคัญในการขับเคลื่อนนโยบาย มีการสื่อสารนโยบายเปนประจำ รวมทั้งภาวะผูนำในแตละระดับ 

ที่เสริมสรางบรรยากาศในการสรางสุขในองคกร 2) ปองกันทุจริตและสรางความโปรงใส โดยหนวยงานมีการ

สรางระบบแรงจูงใจในหนวยงานที่ใหบุคลากรรูสึกวามีความยุติธรรม โปรงใส ตรวจสอบได รวมทั้งการรักษา

สิทธิประโยชนของบุคลากร 3) เปาหมายยุทธศาสตรทั ้งระยะสั ้นและระยะยาว สอดคลองพันธกิจและ

ยุทธศาสตรชาติ โดยหนวยงานมีการกำหนดเปาหมายของหนวยงานที่ชัดเจน และมีการกำหนด milestone 

เพื่อเปนกรอบการดำเนินงานในแตละระยะ 4) การสรางวัฒนธรรมการทำงานที่ดีและความรวมมือ มีการ

กำหนดคุณลักษณะของทีมสรางสุขพรอมบทบาทหนาที่ มีการทำงานเปนทีมทั้งในสวนของทีมสรางสุขและ

บุคลากร ที่ตองใหความรวมมือกันในการขับเคลื่อนการดำเนินงาน 5) ดานพันธกิจ เมื ่อมีการขับเคลื ่อน

ความสุขครบตามกระบวนการสรางสุข จะกอใหเกิดองคกรแหงความสุขท่ีเปนรูปธรรม 6) ดานผูรับบริการและ

ประชาชน มีการใหความสำคัญกับการออกแบบกิจกรรมท่ีเหมาะสม เกิดเปนโครงการสรางสุขในรูปแบบตาง ๆ 

ที่สงผลใหบุคลากรใหความสนใจและมีสวนรวมในการดำเนินงาน และ 7) ดานผลกระทบตอเศรษฐกิจ สังคม 

สาธารณสุข สิ ่งแวดลอม จากผลการดำเนินงานอยางตอเนื ่องจึงสงผลใหเกิดภาพลักษณที ่ดีขององคกร  

จนสามารถเปนตัวอยางในการศึกษาดูงานการขับเคลื่อนองคกรแหงความสุขระดับกระทรวงได 
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สวนประเด็นที่ตองใหความสำคัญในการพัฒนาและตอยอด พิจารณาเฉพาะประเด็นที่มีคาคะแนน 

+2/-2 และ 0 ในขอเดียวกัน มีจำนวน 3 ประเด็นสำคัญ ไดแก 1) จุดแข็งดานการคำนึงถึงผลกระทบตอ

สังคมและการมุงเนนใหเกิดผลลัพธ โดยผูนำองคกรตองใหความสำคัญ ใหการสนับสนุนการขับเคลื่อนนโยบาย 

รวมทั้งมีสวนรวมในการสรางบรรยากาศในการสรางสุขในองคกรอยางตอเนื่อง 2) จุดออนดานการประเมิน

ความพึงพอใจและความผูกพัน เนื่องจากมีการใชระบบออนไลนในการประเมินความพึงพอใจและความผูกพัน 

แตระบบยังขาดความเสถียร ไมสามารถรองรับการใชงานจำนวนมากในชวงเวลาเดียวกัน รวมทั้งการขาดการ

จัดการฐานขอมูลอยางเปนระบบ ซึ่งอาจสงผลใหหนวยงานไมมีขอมูลเพียงพอในการวิเคราะหผลการประเมิน

เพื่อการออกแบบกิจกรรมเสริมสรางความสุขในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ และ 3) โอกาสดานปจจัยดาน

เทคโนโลยีที่สงผลกระทบตอการขับเคลื่อนนโยบายฯ ที่ชวยใหทีมสรางสุขสามารถใชระบบดิจิทัลที่เหมาะสม

เพื่อสนับสนุนการสรางกิจกรรมเสริมสรางความสุขในหนวยงานไดมากขึ้น รวมทั้งเปนชองทางในการพัฒนา

ศักยภาพบุคลากร ใหบุคลากรสามารถเขาถึงชุดความรูในการสรางสุข และชุดความรูที่เปนประโยชนตอการ

ปฏิบัติงาน/การดำรงชีวิตไดงายข้ึน 

สรุปผลการวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง อุปสรรค และโอกาสในการขับเคลื ่อนนโยบายกระทรวง

สาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข พบวา  

ปจจัยสำคัญที่สงผลตอการขับเคลื่อนนโยบาย มี 7 ประเด็น ไดแก 1) ระบบนำองคการที่สรางความ

ยั่งยืน โดยผูบริหารสูงสุดขององคกรใหความสำคัญในการขับเคลื่อนนโยบาย มีการสื่อสารนโยบายเปนประจำ 

รวมทั้งภาวะผูนำในแตละระดับที่เสริมสรางบรรยากาศในการสรางสุขในองคกร 2) ปองกันทุจริตและสราง

ความโปรงใส โดยหนวยงานมีการสรางระบบแรงจูงใจในหนวยงานท่ีใหบุคลากรรูสึกวามีความยุติธรรม โปรงใส 

ตรวจสอบได รวมทั้งการรักษาสิทธิประโยชนของบุคลากร 3) เปาหมายยุทธศาสตรทั้งระยะสั้นและระยะยาว 

สอดคลองพันธกิจและยุทธศาสตรชาติ โดยหนวยงานมีการกำหนดเปาหมายของหนวยงานท่ีชัดเจน และมีการ

กำหนด milestone เพื่อเปนกรอบการดำเนินงานในแตละระยะ 4) การสรางวัฒนธรรมการทำงานที่ดีและ

ความรวมมือ มีการกำหนดคุณลักษณะของทีมสรางสุขพรอมบทบาทหนาท่ี มีการทำงานเปนทีมท้ังในสวนของ

ทีมสรางสุขและบุคลากร ที่ตองใหความรวมมือกันในการขับเคลื่อนการดำเนินงาน 5) ดานพันธกิจ เมื่อมีการ

ขับเคลื่อนความสุขครบตามกระบวนการสรางสุข จะกอใหเกิดองคกรแหงความสุขที่เปนรูปธรรม 6) ดาน

ผูรับบริการและประชาชน มีการใหความสำคัญกับการออกแบบกิจกรรมท่ีเหมาะสม เกิดเปนโครงการสรางสุข

ในรูปแบบตาง ๆ ท่ีสงผลใหบุคลากรใหความสนใจและมีสวนรวมในการดำเนินงาน และ 7) ดานผลกระทบตอ

เศรษฐกิจ สังคม สาธารณสุข สิ่งแวดลอม จากผลการดำเนินงานอยางตอเนื่องจึงสงผลใหเกิดภาพลักษณที่ดี

ขององคกร จนสามารถเปนตัวอยางในการศึกษาดูงานการขับเคลื่อนองคกรแหงความสุขระดับกระทรวงได 

โดยมี 3 ประเด็นที่ตองพัฒนาและตอยอด เพื่อใหการขับเคลื่อนนโยบายฯ มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

ประกอบดวย 1) ผูนำองคกรตองใหความสำคัญ ใหการสนับสนุนการขับเคลื่อนนโยบาย รวมทั้งมีสวนรวมใน

การสรางบรรยากาศในการสรางสุขในองคกรอยางตอเนื่อง 2) การพัฒนาระบบการประเมินความสุขในระบบ

ออนไลน เนื่องจากมีการใชระบบออนไลนในการประเมินความพึงพอใจและความผูกพัน แตระบบยังขาดความ

เสถียร ไมสามารถรองรับการใชงานจำนวนมากในชวงเวลาเดียวกัน รวมท้ังการขาดการจัดการฐานขอมูลอยาง
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เปนระบบ ซึ่งอาจสงผลใหหนวยงานไมมีขอมูลเพียงพอในการวิเคราะหผลการประเมินเพื่อการออกแบบ

กิจกรรมเสริมสรางความสุขในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ และ 3) การประยุกตใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม 

เพื่อสนับสนุนการสรางกิจกรรมเสริมสรางความสุขในหนวยงานไดมากขึ้น รวมทั้งเปนชองทางในการพัฒนา

ศักยภาพบุคลากร ใหบุคลากรสามารถเขาถึงชุดความรูในการสรางสุข และชุดความรูที่เปนประโยชนตอการ

ปฏิบัติงาน/การดำรงชีวิตไดงายข้ึน  
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บทท่ี 5  

สรุปผลการวิจัย อภิปราย และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยเพื่อศึกษากระบวนการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข 

(Happy MoPH) มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษากระบวนการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหง

ความสุข (Happy MoPH) ทั ้งระบบ รวมทั ้งจัดทำขอเสนอแนวทางการขับเคลื ่อนความสุข กระทรวง

สาธารณสุข เพื่อใหหนวยงานที่สนใจเสริมสรางความสุขในองคกร สามารถนำกระบวนการขับเคลื่อนความสุข

ไปประยุกตใชใหเหมาะสมกับบริบทของหนวยงาน มีระยะเวลาในการศึกษา 2 ป 5 เดือน ตั้งแตเดือนธันวาคม 

2559 – พฤษภาคม 2562 และเปนงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผานการระดมความคิดเห็น

แบบกระบวนการกลุม (Focus Group) และการวิจัยเอกสาร (documentary research) 

 โดยสรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และขอเสนอแนะ ดังนี ้

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

สวนท่ี 1 ส่ิงท่ีปอนเขาไปหรือปจจัยนำเขา (Input) 

ผลการศึกษาเอกสารพบวา กระทรวงสาธารณสุขไดมีการจัดทำยุทธศาสตรที่มีเปาหมายเพื ่อให

เจาหนาที่มีความสุข ไดมีการถายทอดแผนไปสูการปฏิบัติผานการสื่อสารนโยบาย รวมทั้งมีการกำกับติดตาม

การดำเนินงานผานการจัดทำเปนตัวชี้วัดท้ังในระดับกระทรวง และระดับพ้ืนท่ี ท้ังนี้ การขับเคลื่อนยุทธศาสตร

เพื่อใหบุคลากรมีความสุข ตองขับเคลื่อนดวยปจจัยหลัก 3 ประการ คือ คนทำงานมีความสุข ที่ทำงานนาอยู 

และชุมชนสมานฉันท โดยบุคลากรจะมีความสุขไดตองพิจารณาใหครอบคลุมทั ้ง 8 มิติความสุข ไดแก  

1) การเปนผูมีสุขภาพดี (Happy Body) 2) การเปนผูท่ีมีน้ำใจชวยเหลือผูอ่ืน (Happy Heart) 3) การเปนผูท่ี

สามารถจัดการกับอารมณของตนเอง (Happy Relax) 4) การเปนผูรักการเรียนรู และเปนมืออาชีพในงาน 

(Happy Brain) 5) การเปนผูมีคุณธรรมและความกตัญู (Happy Soul) 6) การเปนผูใชเงินเปน (Happy 

Money) 7) การเปนผูท่ีรักและดูแลครอบครัวตนเองได (Happy Family) และ 8) การเปนผูที่รักและดูแล

องคกร/สังคมของตนเองได (Happy Society) รวมทั้ง การพัฒนาองคกรผานความรวมมือระหวางบุคลากร

และองคกร โดยนักสรางสุขจะมีบทบาทสำคัญในการเสริมสรางประสบการณ และบรรยากาศในการสรางสุข

ระหวางบุคลากรและองคกรไดเปนอยางดี 

สวนท่ี 2 กระบวนการ (Process) 

ผลการศึกษากระบวนการขับเคลื่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุข สามารถจำแนกไดเปน 2 มุมมอง 

ไดแก การศึกษากระบวนการในมุมมองภาพรวมขององคกร และการศึกษากระบวนการในมุมมองของ

ผูปฏิบัติงาน โดยในมุมมองภาพรวมขององคกร จะเห็นไดวา กระทรวงสาธารณสุขไดกำหนดกรอบแนวทางใน

การขับเคลื่อนความสุขไวอยางชัดเจน โดยการกำหนดระยะเวลาดำเนินการเปนรายรอบ ทุก 2 ป เริ่มตนดวย

การประเมินความสุขบุคลากร และการประเมินสุขภาวะองคกร จากนั้นหนวยงานตองดำเนินการวิเคราะหผล
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การประเมินเพื่อจัดทำแผนขับเคลื่อนความสุขของแตละหนวยงาน โดยการจัดทำแผนขับเคลื่อนความสุข จะ

เนนการมีสวนรวมของบุคลากรในหนวยงาน และใหน้ำหนักไปท่ีปจจัยที่สงผลตอระดับความสุขของบุคลากร 

(Pain Points) เปนอันดับแรก แลวออกแบบกิจกรรมใหสอดคลองกับปจจัยที่สงผลตอระดับความสุขของ

บุคลากร (Pain Points) ของแตละกลุมเปาหมาย เม่ือจัดทำแผนเรียบรอยแลว ตองมีการดำเนินการตามแผนท่ี

วางไว พรอมกับการกำกับ ติดตาม ประเมินผลการขับเคลื่อนความสุข ซึ่งกำหนดใหเปนคำรับรองการปฏิบัติ

ราชการของผูบริหารกระทรวงสาธารณสุข และเปนตัวชี้วัดของหนวยงาน เพื่อใหบุคลากรทุกระดับของ

หนวยงานเห็นความสำคัญ และเกิดความรวมมือในการขับเคลื่อนความสุขในหนวยงานใหเกิดเปนรูปธรรม โดย

มีเปาหมายเพื่อใหเกิดหนวยงานตัวอยางที่ขับเคลื่อนความสุขไดสำเร็จเปนรูปธรรม (Best practice หรือ 

Bright Spot) เพื่อเปนตัวอยางที่ดีในการขับเคลื่อนความสุขแกหนวยงานอื่นสามารถนำไปประยุกตใชให

สอดคลองกับบริบทของหนวยงานตนเองได 

 ท้ังนี้ ในสวนของการศึกษากระบวนการในมุมมองของผูปฏิบัติงาน สามารถจำแนกได 2 ประเด็นหลัก 

ไดแก 1) ประเด็นปญหาในการขับเคลื่อนความสุข โดยเฉพาะระบบที่ยังคงเปนปญหาในการดำเนินงาน  

ทั้งปญหาการใชงานระบบประเมินความสุข ปญหาการวิเคราะห ประมวลผลขอมูล ปญหาเกี่ยวกับขอคำถาม

ของแบบสอบถาม รวมทั้ง การกำหนดตัวชี้วัดที่ควรกำหนดใหชัดเจนกอนเริ ่มปงบประมาณ โดยใหวัดท่ี

กระบวนการดำเนินงานเพื่อใหเห็น Output หรือ Outcome ที่ชัดเจน และควรมีการติดตาม รายงานผลการ

ประเมินตอผูบริหารเปนระยะ 2) ประเด็นความตองการในการพัฒนา ที่หนวยงานสวนกลางควรใหการ

สนับสนุนท้ังองคความรู และงบประมาณ รวมท้ังการพัฒนาศักยภาพของนักสรางสุขใหเชี่ยวชาญแบบมืออาชีพ

อยางตอเนื่อง มีการกำหนดองคประกอบ คุณลักษณะ และบทบาทหนาที่ของทีมสรางสุข ซึ่งจะเปนกลไก

สำคัญในการขับเคลื่อนความสุขของหนวยงาน 

สวนท่ี 3 ผลงาน (Output) 

ผลการศึกษาผลการดำเนินงานจากการขับเคลื่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุข สามารถจำแนกได

เปน 2 มุมมอง ไดแก การศึกษาผลงานในมุมมองภาพรวมขององคกร และการศึกษาผลงานในมุมมองของ

ผูบริหาร โดยในมุมมองภาพรวมขององคกร จะเห็นไดวา ปญหาที่สงผลกระทบตอความสุขของบุคลากรใน 

แตละหนวยงาน สวนใหญจะเปนปญหาดานการเงิน ปญหาเรื่องภาระงาน ปญหาดานการสื่อสาร รวมท้ัง

ปญหาดานโครงสรางองคกร ซึ่งแนวทางการแกปญหาจะมีตั้งแตการศึกษาหาปจจัยที่สงกระทบตอความสุข 

การตั้งคณะทำงาน การจัดสวัสดิการเพื่อชวยเหลือดานตาง ๆ การสรางบรรยากาศในการทำงาน การปรับ

โครงการ การจัดกิจกรรมสงเสริมความรัก ความสามัคคี เชน การออกกำลังกาย การจัดกิจกรรมทำบุญตักบาตร 

การจัดกิจกรรมสันทนาการ ทั้งนี้ ปจจัยความสำเร็จของการดำเนินการขึ้นอยูกับผูบริหารที่ตองใหความสำคัญ 

มีการถายทอดนโยบาย การปฏิบัติตนเปนแบบอยาง (Role Model) บุคลากรใหความรวมมือในการดำเนิน

กิจกรรม และการมีนักสรางสุข/ทีมสรางสุขที่เปนหลักในการประสานเชื่อมโยง จัดกิจกรรมใหเกิดความผูกพัน

ในองคกร นอกจากนี้ การกำหนดเปนตัวชี้วัดทั้งในระดับบริหาร ระดับองคกร จะเปนการกระตุนใหบุคลากร

และองคกรรวมกันขับเคลื่อนนโยบายไดมากข้ึน 
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 ในสวนของการศึกษาผลงานในมุมมองของผูบริหาร เห็นวา กรณีท่ีเปนการขับเคลื่อนนโยบายท่ีเกิดข้ึน

ครั้งแรก หนวยงานผูรับผิดชอบในระยะเริ่มตนควรเปนหนวยงานดานยุทธศาสตร เนื่องจากเปนหนวยงานท่ี

สามารถขับเคลื่อนไดทั้งระบบ ทั้งการจัดทำแผนงาน แผนงบประมาณ การสื่อสารนโยบายและการกำกับ

ติดตามประเมินผล สวนการขับเคลื่อนในระดับองคกร ปจจัยสำคัญที่ คือ ผูนำ ที่ตองมีการสื่อสาร การให

ความสำคัญ การวางแผนท่ีชัดเจน การเปนตนแบบ และการพัฒนาทีมท่ีมีสมรรถนะสูง นอกจากนี้ การสงเสริม

การมีสวนรวมของบุคลากรในองคกร รวมทั้งการพัฒนาศักยภาพนักสรางสุขหรือทีมสรางสุข ซึ่งเปนกลไกการ

ขับเคลื่อนที่สำคัญที่จะเชื่อมโยงและสานความสัมพันธของบุคลากรในองคกร ซึ่งเปนสวนสำคัญที่จะทำใหเกิด

ความสุขในองคกรไดอยางเปนรูปธรรม 

สวนท่ี 4 วิเคราะหผลการขับเคลื่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุข 

ผลการวิเคราะหปจจัยสำคัญท่ีสงผลตอการขับเคลื่อนนโยบาย มี 7 ประเด็น ไดแก 1) ระบบนำองคการ

ท่ีสรางความยั่งยืน โดยผูบริหารสูงสุดขององคกรใหความสำคัญในการขับเคลื่อนนโยบาย มีการสื่อสารนโยบาย

เปนประจำ รวมทั้งภาวะผูนำในแตละระดับที่เสริมสรางบรรยากาศในการสรางสุขในองคกร 2) ปองกันทุจริต

และสรางความโปรงใส โดยหนวยงานมีการสรางระบบแรงจูงใจในหนวยงานที่ใหบุคลากรรูสึกวามีความ

ยุติธรรม โปรงใส ตรวจสอบได รวมทั้งการรักษาสิทธิประโยชนของบุคลากร 3) เปาหมายยุทธศาสตรทั้งระยะ

สั้นและระยะยาว สอดคลองพันธกิจและยุทธศาสตรชาติ โดยหนวยงานมีการกำหนดเปาหมายของหนวยงานท่ี

ชัดเจน และมีการกำหนดเปาหมายการดำเนินงานแตละระยะ (milestone) เพื่อเปนกรอบการดำเนินงานใน

แตละระยะ 4) การสรางวัฒนธรรมการทำงานที่ดีและความรวมมือ มีการกำหนดคุณลักษณะของทีมสรางสุข

พรอมบทบาทหนาที่ มีการทำงานเปนทีมทั้งในสวนของทีมสรางสุขและบุคลากร ที่ตองใหความรวมมือกันใน

การขับเคลื่อนการดำเนินงาน 5) ดานพันธกิจ เมื่อมีการขับเคลื่อนความสุขครบตามกระบวนการสรางสุข จะ

กอใหเกิดองคกรแหงความสุขที่เปนรูปธรรม 6) ดานผูรับบริการและประชาชน มีการใหความสำคัญกับการ

ออกแบบกิจกรรมท่ีเหมาะสม เกิดเปนโครงการสรางสุขในรูปแบบตาง ๆ ท่ีสงผลใหบุคลากรใหความสนใจและ

มีสวนรวมในการดำเนินงาน และ 7) ดานผลกระทบตอเศรษฐกิจ สังคม สาธารณสุข สิ่งแวดลอม จากผลการ

ดำเนินงานอยางตอเนื่องจึงสงผลใหเกิดภาพลักษณที่ดีขององคกร จนสามารถเปนตัวอยางในการศึกษาดูงาน

การขับเคลื่อนองคกรแหงความสุขระดับกระทรวงได 

โดยมี 3 ประเด็นที่ตองพัฒนาและตอยอด เพื่อใหการขับเคลื่อนนโยบายฯ มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

ประกอบดวย 1) ผูนำองคกรตองใหความสำคัญ ใหการสนับสนุนการขับเคลื่อนนโยบาย รวมทั้งมีสวนรวมใน

การสรางบรรยากาศในการสรางสุขในองคกรอยางตอเนื่อง 2) การพัฒนาระบบการประเมินความสุขในระบบ

ออนไลน เนื่องจากมีการใชระบบออนไลนในการประเมินความพึงพอใจและความผูกพัน แตระบบยังขาดความ

เสถียร ไมสามารถรองรับการใชงานจำนวนมากในชวงเวลาเดียวกัน รวมท้ังการขาดการจัดการฐานขอมูลอยาง

เปนระบบ ซึ่งอาจสงผลใหหนวยงานไมมีขอมูลเพียงพอในการวิเคราะหผลการประเมินเพื่อการออกแบบ

กิจกรรมเสริมสรางความสุขในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ และ 3) การประยุกตใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม 

เพื่อสนับสนุนการสรางกิจกรรมเสริมสรางความสุขในหนวยงานไดมากขึ้น รวมทั้งเปนชองทางในการพัฒนา
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ศักยภาพบุคลากร ใหบุคลากรสามารถเขาถึงชุดความรูในการสรางสุข และชุดความรูที่เปนประโยชนตอการ

ปฏิบัติงาน/การดำรงชีวิตไดงายข้ึน  

  

5.2 อภิปรายผล 

สวนท่ี 1 ส่ิงท่ีปอนเขาไปหรือปจจัยนำเขา (Input) พบประเด็นสำคัญคือ 

 กระทรวงสาธารณสุขไดมีการจัดทำยุทธศาสตรท่ีมีเปาหมายเพ่ือใหเจาหนาท่ีมีความสุข มีการถายทอด

แผนไปสูการปฏิบัติผานการสื่อสารนโยบาย รวมทั้งมีการกำกับ ติดตามการดำเนินงานผานการจัดทำเปน

ตัวชี้วัดท้ังในระดับกระทรวงและระดับพ้ืนท่ี ซ่ึงสอดคลองกับกระบวนการบริหารยุทธศาสตร 4 ข้ันตอน ไดแก 

 1) ขั้นการกำหนดทิศทางขององคกร (Strategic Direction Setting) กระทรวงสาธารณสุขไดมีการ

กำหนดทิศทางการขับเคลื่อนนโยบายฯ ตั้งแตการกำหนดยุทธศาสตรกระทรวงสาธารณสุข 4 Excellences 

การกำหนดเปาหมายกระทรวงสาธารณสุข “ประชาชนสุขภาพดี เจาหนาท่ีมีความสุข ระบบสุขภาพยั่งยืน)  

 2) ข้ันการกำหนดยุทธศาสตร (Strategy Formulation) กระทรวงสาธารณสุขมีการจัดทำยุทธศาสตร

กำลังคนดานสุขภาพ (People Excellence Strategy) มีเปาหมายเพ่ือใหบุคลากรเปน “คนดี มีคุณคา มีความ

ผาสุก” 

 3) ขั้นการนำยุทธศาสตรสูการปฏิบัติ (Strategy Implementation) กระทรวงสาธารณสุขไดมีการ

มอบนโยบายดานกำลังคนผานการจัดกิจกรรม HR4H Forum เพื่อสื่อสารทิศทางการขับเคลื่อนกำลังคนดาน

สุขภาพ การขับเคลื่อนนโยบาย กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข (Happy MoPH) รวมทั้งการ

กำหนดตัวชี้วัดและแนวทางการประเมินผลตามตัวชี้วัดทุกป  

 4) ข้ันการประเมินผลและการควบคุม (Evaluation & Control) กระทรวงสาธารณสุขไดจัดทีมตรวจ

ราชการเพื่อลงพื้นที่ในการใหคำแนะนำแนวทางการขับเคลื่อนนโยบายฯ แนวทางการดำเนินงานตามตัวชี้วัด 

รวมทั้งการกำหนดใหมีการนำเสนอ Best Practice หรือ Success story เพื่อเปนตัวอยางในการขับเคลื่อน

ความสุขในหนวยงาน 

สวนท่ี 2 กระบวนการ (Process) พบประเด็นสำคัญคือ 

1. กระบวนการขับเคลื่อนในภาพรวมขององคกร จะเห็นไดวา กระทรวงสาธารณสุขไดกำหนดกรอบ

แนวทางในการขับเคลื่อนความสุขไวอยางชัดเจน โดยการกำหนดระยะเวลาดำเนินการเปนรายรอบ ทุก 2 ป 

เริ่มตนดวยการประเมินความสุขบุคลากร และการประเมินสุขภาวะองคกร จากนั้นหนวยงานตองดำเนินการ

วิเคราะหผลการประเมินเพื่อจัดทำแผนขับเคลื่อนความสุขของแตละหนวยงาน แมวาบางหนวยงานอาจ

ดำเนินการไมครบในทุกข้ันตอน ประกอบดวย 

1.1 การวินิจฉัยตรวจสอบสุขภาวะองคกร โดยการประเมินความสุขบุคลากรและการ

ประเมินสุขภาวะองคกร ซึ่งทุกหนวยงานมีการดำเนินงานเนื่องจากถูกกำหนดเปนตัวชี้วัดที่ทุกหนวยงานตอง

สนับสนุนใหบุคลากรทำการประเมินความสุขบุคลากร 
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1.2 การสรางความตระหนักและพันธะสัญญาภาพองคกรแหงความสุขของเรา โดยหนวยงาน

ไดมีการประกาศนโยบายการขับเคลื่อนความสุขและการแปลงนโยบายไปสูการปฏิบัติ เพื่อใหบุคลากรทราบ

วัตถุประสงคและเปาหมายของการประเมินความสุขบุคลากร 

1.3 การทำความรูจักกับองคกร ซึ่งบางหนวยงานอาจไมไดดำเนินการวิเคราะหสถานการณ

ของหนวยงานเพื่อประมวลผลรวมกับผลการประเมินความสุขบุคลากร ในการออกแบบกิจกรรมสรางสุขใน

หนวยงาน 

1.4 การประเมินความตองการขององคกรวาตองการสรางสุขเรื่องใด แบบใด เมื่อบุคลากร

ทำการประเมินความสุขแลว ทุกหนวยงานจะไดรับผลการประเมินความสุขในภาพรวมของหนวยงานเพื่อการ

ออกแบบกิจกรรมเสริมสรางความสุขในมิติตาง ๆ ทั้งมิติที่มีคาคะแนนต่ำ และมิติที่มีคาคะแนนสูง โดยบาง

หนวยงานใชเพียงผลการประเมินเบื้องตน ในขณะที่บางหนวยงานมีการวิเคราะหเชิงลึกเพื่อการออกแบบ

กิจกรรมสรางสุขใหเหมาะสมกับแตละกลุม เชน กลุมวัย หรือกลุมท่ีมีปญหาดานตาง ๆ โดยเฉพาะ (กลุมท่ีมีคา 

BMI สูง หรือกลุมท่ีมีปญหาทางการเงิน) 

1.5 นำการออกแบบไปใชสรางสุขใหกับองคกร ในบางหนวยงานที่มีผูรับผิดชอบหลักในการ

ขับเคลื่อนความสุข หรือผูบริหารใหความสำคัญในการขับเคลื่อนความสุขในองคกร จะมีการออกแบบกิจกรรม

เพ่ือแกไขปญหาความสุขในมิติตาง ๆ ในขณะท่ีบางหนวยงานท่ีไมมีผูรับผิดชอบหลัก จะนำกิจกรรมสรางสุขจัด

รวมกับกิจกรรมอ่ืน ๆ เชน องคกรคุณธรรม เปนตน 

1.6 ทบทวนผลการสรางสุขตลอดจนกระบวนการสรางสุขเพื่อปรับปรุงและพัฒนาใหดีข้ึน 

เนื่องจากทุกหนวยงานตองมีการรายงานผลการขับเคลื่อนความสุขในหนวยงาน หนวยงานสวนมากจึงไดมีการ

รายงานผลการสรางสุข ตลอดจนกระบวนการสรางสุข จนเกิดเปน Best Practice หรือ Success story เพ่ือ

เปนตัวอยางในการขับเคลื่อนความสุขในหนวยงาน 

เมื่อพิจารณาถึงกระบวนการขับเคลื่อนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุขใน

ภาพรวมแลว สอดคลองกับรศ.ดร.ศิรินันท กิตติสุขสถิต ผูอำนวยการศูนยวิจัยความสุขคนทำงานแหงประเทศ

ไทย สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ท่ีไดกลาวไววา Happinometer เปนเครื่องมือใช

สำหรับติดตามตรวจจับชีพจรความสุขในมิติตาง ๆ เมื่อตรวจดูแลวก็จะพบวาตรงไหนคือจุดออน จุดแข็ง และ

หลังจากพบแลวก็จะมีเครื่องมือแนะนำวาตองทำอยางไรตอไป รวมทั้งมีการติดตอการประเมินอยางตอเนื่อง 

โดยแนวคิดหลักคือ พยายามทำใหเครื่องมือ Happinometer ใชประโยชนไดจริง ไมใชวัดไปแลวก็รูแคนั้น 

โจทยใหญคือ ดูวาความสุขของคนทำงานเปนอยางไร ความผูกพันเปนอยางไร องคกรแหงความสุขเปนอยางไร 

และจะสามารถสรางผลลัพธท่ีองคกรอยากไดไดอยางไร 

2. กระบวนการขับเคลื่อนในสวนของผูปฏิบัติงาน สามารถจำแนกได 2 ประเด็นหลัก ไดแก  

2.1 ประเด็นเครื่องมือและกลไกการขับเคลื่อนความสุข โดยเฉพาะระบบที่ยังคงเปนปญหา

ในการดำเนินงาน ทั้งปญหาการใชงานระบบประเมินความสุข ปญหาการวิเคราะห ประมวลผลขอมูล ปญหา

เกี่ยวกับขอคำถามของแบบสอบถาม รวมท้ัง การกำหนดตัวชี้วัดที่ควรกำหนดใหชัดเจนกอนเริ่มปงบประมาณ 
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โดยใหวัดท่ีกระบวนการดำเนินงานเพ่ือใหเห็นผลงาน (Output) หรือผลลัพธ (Outcome) ท่ีชัดเจน และควรมี

การติดตาม รายงานผลการประเมินตอผูบริหารเปนระยะ  

2.2 ประเด็นความตองการในการพัฒนา ที่หนวยงานสวนกลางควรใหการสนับสนุนทั้งองค

ความรู และงบประมาณ รวมทั้งการพัฒนาศักยภาพของนักสรางสุขใหเชี่ยวชาญแบบมืออาชีพอยางตอเนื่อง  

มีการกำหนดองคประกอบ คุณลักษณะ และบทบาทหนาที่ของทีมสรางสุข ซึ่งจะเปนกลไกสำคัญในการ

ขับเคลื่อนความสุขของหนวยงาน 

สอดคลองกับผลการศึกษาของอุมาวรรณ วาทกิจ (2560) ที่พบวา ปจจัยที่มีผลตอการเปนองคกร

แหงความสุขในมุมมองของบุคลากรโรงแรมระดับ 4-5 ดาว ในเขตอำเภอเมือง จังหวัดขอนแกน ตามแนวคิด 

MapHR ไดแก สุขดวยการจัดการ สุขดวยกระบวนการสรางสุข สุขดวยผลลัพธขององคกร โดยแนวทางการ

เปนองคกรแหงความสุขของโรงแรมระดับ 4-5 ดาว ในเขตอำเภอเมือง จังหวัดขอนแกน คือ 1) การบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษย โดยเนนการเปนองคกรแหงความสุข 2) กระบวนการสรางสุข โดยมีการกำหนด

นโยบายองคกร กำหนดผูรับผิดชอบวางแผนโครงการและประเมินโครงการ โดยใหบุคลากรมีสวนรวม และ  

3) ผลลัพธขององคกร การเปนองคกรแหงความสุข ผลลัพธที่ไดจะแสดงออกมาในรูปแบบของคุณภาพในการ

ปฏิบัติงาน การเพิ่มขึ้นของผลผลิต ภาพลักษณขององคกรดีขึ้น ในที่สุดแลวการเปน “องคกรแหงความสุข”  

จะเปนเครื่องมือทางการแขงขันท่ีสำคัญอยางหนึ่งของธุรกิจบริการ 

สวนท่ี 3 ผลงาน (Output) พบประเด็นสำคัญคือ 

1. ผลการดำเนินงานในภาพรวมขององคกร จะเห็นไดวา ปญหาที่สงผลกระทบตอความสุขของ

บุคลากรในแตละหนวยงาน สวนใหญจะเปนปญหาดานการเงิน ปญหาเรื่องภาระงาน ปญหาดานการสื่อสาร 

รวมทั้งปญหาดานโครงสรางองคกร ซึ่งแนวทางการแกปญหาจะมีตั้งแตการศึกษาหาปจจัยที่สงกระทบตอ

ความสุข การตั้งคณะทำงาน การจัดสวัสดิการเพ่ือชวยเหลือดานตาง ๆ การสรางบรรยากาศในการทำงาน การ

ปรับโครงการ การจัดกิจกรรมสงเสริมความรัก ความสามัคคี เชน การออกกำลังกาย การจัดกิจกรรมทำบุญตัก

บาตร การจัดกิจกรรมสันทนาการ ทั้งนี ้ ปจจัยความสำเร็จของการดำเนินการขึ้นอยูกับผูบริหารที่ตองให

ความสำคัญ มีการถายทอดนโยบาย การปฏิบัติตนเปนแบบอยาง (Role Model) บุคลากรใหความรวมมือใน

การดำเนินกิจกรรม และการมีนักสรางสุข/ทีมสรางสุขที่เปนหลักในการประสานเชื่อมโยง จัดกิจกรรมใหเกิด

ความผูกพันในองคกร นอกจากนี้ การกำหนดเปนตัวชี้วัดทั้งในระดับบริหาร ระดับองคกร จะเปนการกระตุน

ใหบุคลากรและองคกรรวมกันขับเคลื่อนนโยบายไดมากขึ้น สอดคลองกับษบงก วิเศษพลชัย (2561) ได

กลาวถึงแนวคิดของนักสรางสุขไวใน คูมือนักสรางสุข ไววา ผูสามารถบริหารจัดการใหเกิดประสบการณการ

ทำงานท่ีดี มีท่ีมาจากการใหความสำคัญกับ “ประสบการณการทำงาน” วามีความสำคัญอยางยิ่งในการกำหนด

พฤติกรรมของบุคลากร เพราะนอกจากประสบการณจะเชื่อมโยงกับการสรางความรูแลว ประสบการณยัง

เชื ่อมโยงไปถึงการสรางความรู สึกของบุคลากรที ่มีตอองคกร ทั ้งนี ้ ประสบการณการทำงาน หมายถึง 

ประสบการณการทำงานที ่เกิดขึ ้นจากองคกรในทุกแงม ุมของงาน ไมว าจะเปนประสบการณตองาน 

ประสบการณตอเพื ่อนรวมงาน ประสบการณตอที ่ทำงาน ที ่มีความตอเนื ่องสัมพันธเกี ่ยวของกัน โดย

ประสบการณเชนนี ้ จะมีอิทธิพลตอทัศนคติ พฤติกรรม และมีผลตอการขับเคลื ่อนผลลัพธขององคกร 
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นอกจากนี้ การหันมาใสใจกับประสบการณการทำงานทุกเมื่อเชื ่อวันของบุคลากรที่เรียกวา Employee 

Experience ยังเปนจุดเริ่มตนท่ีสำคัญสำหรับการสรางวัฒนธรรมการทำงานท่ีหลอเลี้ยงใหมนุษยเติบโตไปกับงาน

ที ่ตนทำ หนาที ่ของนักสรางสุข จึงเปนไปเพื ่อสรางสรรคให “ประสบการณงาน” แตละวันมีคุณคาและ

ความหมาย ทำใหบุคลารกทุกคนเห็นคุณคาของงาน ไดใชศักยภาพ ความรู ความสามารถในการสรางสรรค

งานที่มีความสำคัญตอภารกิจขององคกรอยางแทจริง งานที่ทำใหในวันเกษียณอายุ ทุกคนไดหันกลับมามอง

ชีวิตการทำงานที่ผานมาแลวมีความทรงจำที่ดีในการทำงานที่ผานมา แมวามันจะเปนชีวิตการทำงานที่เหนื่อย 

หนัก และยากลำบากก็ตาม 

 2. ผลการดำเนินงานในมุมมองของผูบริหาร เห็นวา กรณีที่เปนการขับเคลื่อนนโยบายที่เกิดข้ึน 

ครั้งแรก หนวยงานผูรับผิดชอบในระยะเริ่มตนควรเปนหนวยงานดานยุทธศาสตร เนื่องจากเปนหนวยงานท่ี

สามารถขับเคลื่อนไดทั้งระบบ ทั้งการจัดทำแผนงาน แผนงบประมาณ การสื่อสารนโยบายและการกำกับ

ติดตามประเมินผล สวนการขับเคลื่อนในระดับองคกร ปจจัยสำคัญที่ คือ ผูนำ ที่ตองมีการสื่อสาร การให

ความสำคัญ การวางแผนท่ีชัดเจน การเปนตนแบบ และการพัฒนาทีมท่ีมีสมรรถนะสูง นอกจากนี้ การสงเสริม

การมีสวนรวมของบุคลากรในองคกร รวมทั้งการพัฒนาศักยภาพนักสรางสุขหรือทีมสรางสุข ซึ่งเปนกลไกการ

ขับเคลื่อนที่สำคัญที่จะเชื่อมโยงและสานความสัมพันธของบุคลากรในองคกร ซึ่งเปนสวนสำคัญที่จะทำใหเกิด

ความสุขในองคกรไดอยางเปนรูปธรรม สอดคลองกับแซม วอลตัน อางใน วิญู ก่ิงหิรัญวัฒนา ท่ีมีความเชื่อวา 

“ถาเขาดูแลคน คนก็จะดูแลเขาเอง ยิ่งวอล-มารตมอบสิ่งดี ๆ ใหกับพนักงาน ลูกคาและชุมชนมากเทาใด  

อีกฝายก็จะตอบแทนวอล-มารตมากเทานั้น” รวมทั้งโรเบิรต ไอ. ชัตตัน แปลโดย ไอริสา ชั้นศิริ ที่วา คนง่ีเงา

ประจำที่ทำงานยังทำลายสุขภาพกายและจิตใจของคนที่ตกเปนเปาของพวกเขาดวยการกระตุนใหเปาหมาย

เกิดความเครียด อาการซึมเศรา ปญหานอนไมหลับ ความดันโลหิตสูง และสัมพันธภาพท่ีเลวรายกับสมาชิกใน

ครอบครัวและคนรัก การศึกษาระยะยาวในทวีปยุโรปแสดงใหเห็นวา การทำงานใหกับเจานายเฮงซวยเพ่ิม

ความเสี่ยงในการเปนโรคหัวใจและการเสียชีวิตกอนวัยอันควร เชน จากการศึกษาระยะเวลา 20 ปที่ติดตาม

พนักงานราชการชาวอังกฤษหกพันคนพบวา หากเจานายดุดาวากลาวพวกเขาอยางไมเปนธรรม ไมรับฟง

ปญหาที่พวกเขามี และแทบจะไมเคยแสดงความชื่นชมพวกเขาเลย พนักงานเหลานี้ จะมีอาการเจ็บหนาอก 

หัวใจวาย และเสียชีวิตจากโรคหัวใจ 

สวนท่ี 4 วิเคราะหผลการขับเคล่ือนความสุข กระทรวงสาธารณสุข พบประเด็นสำคัญคือ 

ผลการวิเคราะหปจจัยสำคัญท่ีสงผลตอการขับเคลื่อนนโยบาย มี 7 ประเด็น ไดแก 1) ระบบนำองคการ

ท่ีสรางความยั่งยืน โดยผูบริหารสูงสุดขององคกรใหความสำคัญในการขับเคลื่อนนโยบาย มีการสื่อสารนโยบาย

เปนประจำ รวมทั้งภาวะผูนำในแตละระดับที่เสริมสรางบรรยากาศในการสรางสุขในองคกร 2) ปองกันทุจริต

และสรางความโปรงใส โดยหนวยงานมีการสรางระบบแรงจูงใจในหนวยงานที่ใหบุคลากรรูสึกวามีความ

ยุติธรรม โปรงใส ตรวจสอบได รวมทั้งการรักษาสิทธิประโยชนของบุคลากร 3) เปาหมายยุทธศาสตรทั้งระยะ

สั้นและระยะยาว สอดคลองพันธกิจและยุทธศาสตรชาติ โดยหนวยงานมีการกำหนดเปาหมายของหนวยงานท่ี

ชัดเจน และมีการกำหนด milestone เพ่ือเปนกรอบการดำเนินงานในแตละระยะ 4) การสรางวัฒนธรรมการ

ทำงานท่ีดีและความรวมมือ มีการกำหนดคุณลักษณะของทีมสรางสุขพรอมบทบาทหนาท่ี มีการทำงานเปนทีม
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ทั้งในสวนของทีมสรางสุขและบุคลากร ที่ตองใหความรวมมือกันในการขับเคลื่อนการดำเนินงาน 5) ดานพันธกิจ 

เมื่อมีการขับเคลื่อนความสุขครบตามกระบวนการสรางสุข จะกอใหเกิดองคกรแหงความสุขที่เปนรูปธรรม  

6) ดานผูรับบริการและประชาชน มีการใหความสำคัญกับการออกแบบกิจกรรมที่เหมาะสม เกิดเปนโครงการ

สรางสุขในรูปแบบตาง ๆ ที่สงผลใหบุคลากรใหความสนใจและมีสวนรวมในการดำเนินงาน และ 7) ดาน

ผลกระทบตอเศรษฐกิจ สังคม สาธารณสุข สิ่งแวดลอม จากผลการดำเนินงานอยางตอเนื่องจึงสงผลใหเกิด

ภาพลักษณที่ดีขององคกร จนสามารถเปนตัวอยางในการศึกษาดูงานการขับเคลื่อนองคกรแหงความสุขระดับ

กระทรวงได 

โดยมี 3 ประเด็นที่ตองพัฒนาและตอยอด เพื่อใหการขับเคลื่อนนโยบายฯ มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

ประกอบดวย 1) ผูนำองคกรตองใหความสำคัญ ใหการสนับสนุนการขับเคลื่อนนโยบาย รวมทั้งมีสวนรวมใน

การสรางบรรยากาศในการสรางสุขในองคกรอยางตอเนื่อง 2) การพัฒนาระบบการประเมินความสุขในระบบ

ออนไลน เนื่องจากมีการใชระบบออนไลนในการประเมินความพึงพอใจและความผูกพัน แตระบบยังขาดความ

เสถียร ไมสามารถรองรับการใชงานจำนวนมากในชวงเวลาเดียวกัน รวมท้ังการขาดการจัดการฐานขอมูลอยาง

เปนระบบ ซึ่งอาจสงผลใหหนวยงานไมมีขอมูลเพียงพอในการวิเคราะหผลการประเมินเพื่อการออกแบบ

กิจกรรมเสริมสรางความสุขในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ และ 3) การประยุกตใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม 

เพื่อสนับสนุนการสรางกิจกรรมเสริมสรางความสุขในหนวยงานไดมากขึ้น รวมทั้งเปนชองทางในการพัฒนา

ศักยภาพบุคลากร ใหบุคลากรสามารถเขาถึงชุดความรูในการสรางสุข และชุดความรูที่เปนประโยชนตอการ

ปฏิบัติงาน/การดำรงชีวิตไดงายข้ึน  

 

5.3 ขอเสนอแนะ 

 5.3.1 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

  5.3.1.1 ระดับนโยบาย (Input) 

   1) กระทรวงสาธารณสุข ควรจัดใหมีชองทางในการสนับสนุนใหเกิดองคกรแหง

ความสุขอยางยั่งยืน ท่ีสามารถเขาถึงไดสะดวก ไดแก 

1.1) การจัดใหมีบทเรียนออนไลน (E-learning) เพ่ือใหผูบริหารหรือทีมสรางสุข

ไดเขาศึกษาความรูเพ่ิมเติม 

1.2) การจัดใหมีชองทางในการเผยแพรหนวยงานตนแบบความสุขในแตละป 

เปนการยกยองเชิดชูและจูงใจแกองคกรที่ใหความสำคัญกับการปฏิบัติตามนโยบายดวย นอกจากนั้นเพื่อให

หนวยงานอื่นไดศึกษาแนวคิด ปจจัยที่สงผลใหประสบความสำเร็จในการขับเคลื่อนองคกรแหงความสุข และ

สามารถนำไปประยุกตใชใหสอดคลองกับบริบทของหนวยงาน 

1.3) การจัดใหมีเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูการสรางสุขในองคกรเปนประจำทุกป ท้ัง

ในระดับกระทรวง และระดับเขตสุขภาพ เพื่อใหผูบริหารและผูรับผิดชอบงานสรางสุขไดมีโอกาสแลกเปลี่ยน

เรียนรูประสบการณ รวมทั้งพัฒนาทักษะใหม ๆ ในการขับเคลื่อนองคกรแหงความสุข สูองคกรแหงความสุข

อยางยั่งยืน 
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1.4) การจัดใหมีชองทางการสื ่อสารสำหรับผู ร ับผิดชอบงานสรางสุข เพ่ือ

แลกเปลี่ยนเรียนรู ปรึกษาหารือแนวทางการแกไขปญหา การวางแผนและการออกแบบกิจกรรมเพ่ือเสริมสราง

ความสุขในองคกร  

   2) กระทรวงสาธารณสุขควรจัดใหมีการพัฒนาศักยภาพท่ีจำเปนแกทีมพ่ีเลี้ยงในการ

สรางสุขอยางตอเนื่อง เพื่อใหสามารถเปนครู ก. ในการพัฒนาทีมสรางสุข นักสรางสุขแตละหนวยงานใน

เครือขาย รวมทั้งใหความรู ใหคำปรึกษา แกไขปญหาหรือสนับสนุนการออกแบบกิจกรรมในการเสริมสราง

ความสุขในหนวยงานและเครือขายใหเกิดเปนรูปธรรมได 

   3) กระทรวงสาธารณสุขควรใหการสนับสนุนทรัพยากรที่จำเปนตอการขับเคลื่อน

ความสุขในองคกร ทั้งบุคลากร องคความรู อุปกรณ ครุภัณฑหรืองบประมาณ รวมทั้งการกำหนดรางวัลเพ่ือ

เปนขวัญและกำลังใจแกหนวยงานที่มีการขับเคลื่อนความสุขในองคกรเปนเลิศ เพื่อใหเกิดการขับเคลื่อน

ความสุขในองคกรอยางตอเนื่องและเปนรูปธรรม 

  5.3.1.2 ระดับบริหาร (Process) 

   1) ผูบริหารทุกหนวยงาน ควรตองเปนแบบอยาง (Role Model) ในมิติตาง ๆ ของการ

ขับเคลื่อน ความสุข รวมท้ังใหความสำคัญ สนับสนุน และเสริมสรางบรรยากาศใหเกิดองคกรแหงความสุขอยาง

ยั่งยืน ซึ่งผู บริหารตองสนับสนุนทรัพยากรในการขับเคลื ่อนนโยบายดังกลาว ทั้งการสนับสนุนบุคลากร

ผูรับผิดชอบงานสรางสุข เครื่องมือในการปฏิบัติงาน งบประมาณ หรือแรงจูงใจในการขับเคลื่อนความสุข 

เนื่องจากงานสรางสุขไมไดเปนภารกิจหลักของหนวยงาน และไมมีโครงสรางการทำงานที่รองรับ นักสรางสุข 

จึงเปรียบเสมือนจิตอาสาที่เขามารับผิดชอบงานดังกลาว จึงควรมีการสรางแรงจูงใจหรือขวัญกำลังใจแกนักสราง

สุขที่รับผิดชอบงานขับเคลื่อนความสุขขององคกร ใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

นอกจากนี้ ผู บริหารควรผานการอบรมหลักสูตรนักบริหารความสุข เพื่อทราบความเปนมา ความสำคัญ 

แนวคิดและกระบวนการสรางองคกรแหงความสุข เพ่ือใหผูบริหารทุกหนวยงานสามารถบริหารองคกรสูองคกร

แหงความสุขไดอยางยั่งยืน 

   2) ผูบริหารหนวยงานควรใหความสำคัญและเรงเสริมสรางความรู ความตระหนักใน

การสรางสุขในบุคลากรและองคกร โดยจัดการประชุมชี้แจงนโยบาย เพื่อใหบุคลากรรับทราบทิศทางและ

เปาหมายที่ชัดเจน เห็นความสำคัญของการขับเคลื่อนนโยบาย เพื่อใหเกิดความรวมมือในการขับเคลื่อน

ความสุของคกร ลดปญหาความขัดแยง ปญหาการขาดแคลนบุคลากร ปญหาที่สงผลกระทบตอความสุข

บุคลากรในมิติตาง ๆ  รวมทั้งการกำหนดตัวชี้วัดการขับเคลื่อนความสุขที่ชัดเจน โดยไมมุงเนนไปที่เครื่องมือ

หรือผลการประเมินความสุข แตมุงเนนท่ีการวัดกระบวนการเสริมสรางความสุข การมีสวนรวมของบุคลากรใน

หนวยงานในการขับเคลื่อนความสุขทุกระดับ  

   3) ผูบริหารหนวยงานควรใหความสำคัญกับการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร โดย

จัดทำแผนงาน/โครงการเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในดานตาง ๆ ผานการจัดฝกอบรม รับฟงการ

บรรยายและ/หรือแลกเปลี่ยนประสบการณจากผูมีประสบการณและหนวยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อกระตุน

และผลักดันใหบุคลากรเกิดแรงบันดาลใจในการใหความรวมมือในการขับเคลื่อนองคกรแหงความสุข  
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   4) เพ่ิมชองทางการสื่อสารแกบุคลากรและเครือขาย เพ่ือเผยแพรความรู สรางความ

เขาใจในการปฏิบัติงาน และเพิ่มชองทางการเขาถึงองคความรูที่สำคัญและจำเปนในการปฏิบัติงานไดสะดวก

และรวดเร็ว นอกจากนี้ หนวยงานควรตองมีการจัดการระบบฐานขอมูลที่ดี เพื่อใหบุคลากรสามารถเขาถึง

ระบบการประเมินความสุขไดโดยสะดวก โดยระบบการประเมินความสุข ควรเปนระบบที่เชื่อมโยงกับระบบ

ฐานขอมูลบุคลากร เพื่อลดภาระในการกรอกขอมูลพื้นฐานของบุคลากร และบุคลากรสามารถเขาทำแบบ

ประเมิน หรือผลการประเมินตนเองไดจากระบบเดียว รวมทั้ง ผูดูแลระบบหรือผูรับผิดชอบงานสรางสุขตอง

สามารถเขาถึงฐานขอมูลการประเมินความสุขขององคกรได เพ่ือประโยชนในการวิเคราะหขอมูลเชิงลึกสำหรับ

การออกแบบกิจกรรมท่ีเหมาะสมกับบุคลากรในองคกรตอไป ท้ังนี้ ขอมูลท่ีเขาถึงไดตองไมสามารถระบุวาเปน

ขอมูลของบุคคลใด เพ่ือใหเปนไปตามมาตรการรักษาความปลอดภัยของขอมูล และเพ่ือใหผูตอบแบบประเมิน

สามารถตอบแบบประเมินตามความคิดเห็นจริงไดมากท่ีสุด 

   5) กำหนดใหงานสรางสุของคกร เปนภารกิจหลักสำคัญประการหนึ่งในบทบาท

ภารกิจของหนวยงานที ่รับผิดชอบงานดานการบริหารจัดการกำลังคน เนื ่องจากการสรางสุขในองคกร  

จะสามารถบรรเทาปญหาอัตราการลาออกบุคลากร สงผลใหอัตราการคงอยูของบุคลากรเพ่ิมข้ึน ลดปญหาการ

ขาดแคลนบุคลากร เกิดความรักความผูกพันในองคกรมากข้ึน 

   6) หนวยงานควรจัดใหมีการพัฒนาทีมสรางสุขอยางสม่ำเสมอ โดยใหทีมสรางสุขมี

ทักษะที่จำเปนดานตาง ๆ เพื่อประยุกตใชในการออกแบบกิจกรรมสรางสุขในหนวยงาน เชน ทักษะในการ

ประยุกตใชเทคโนโลยีเพื่อการเสริมสรางกิจกรรมการมีสวนรวมในหนวยงาน เนื่องจากสถานการณการแพร

ระบาดของโรคและภัยสุขภาพที่อาจทำใหตองเวนระยะหางในการทำกิจกรรมของหนวยงาน หรือการพัฒนา 

พี่เลี ้ยงทางการเงินเพื่อเปนที่ปรึกษาในการวางแผนทางการเงิน การจัดการหนี้สิน การวางแผนภาษีของ

บุคลากร เปนตน นอกจากนี้ หนวยงานควรจัดสรรงบประมาณบางสวนเพื่อใหสามารถจัดกิจกรรมเสริมสราง

ความสุขในองคกร หรือการจัดสรรรางวัลเพื่อเปนขวัญและกำลังใจแกผูรับผิดชอบหรือผูรวมกิจกรรมอยาง

ตอเนื่อง ซ่ึงเปนสวนสำคัญในการขับเคลื่อนองคกรแหงความสุขไดอยางเปนรูปธรรม 

  5.3.1.3 ระดับปฏิบัติการ (Output) 

1) ทุกหนวยงานควรจัดใหมีนักสรางสุข หรือทีมสรางสุขของหนวยงาน โดยการ 

มีสวนรวมจากทุกฝายในหนวยงานเพื่อใหเกิดการมีสวนรวมในการออกแบบกิจกรรมที่เหมาะสมกับชวงเวลา

และกลุมวัยในหนวยงาน ซึ่งทีมสรางสุขในหนวยงานตองใหความสำคัญของการขับเคลื่อนนโยบาย กำกับ 

ติดตามผลการดำเนินงานอยางใกลชิด ผานการสื่อสารเพื่อใหบุคลากรในหนวยงานเกิดความรู ความเขาใจ 

แนวทางการปฏิบัติใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งจะทำใหเกิดความเขมแข็งในการขับเคลื่อนองคกรแหง

ความสุข เนื่องจาก กรณีที่มีการหมุนเวียนบุคลากร ทีมสรางสุขจะสามารถถายทอดองคความรูในการสรางสุข

ภายในทีมได โดยคุณลักษณะของทีมสรางสุขท่ีไดกำหนดไวขางตน 6 ประการนั้น อาจไมตองมีครบในคน ๆ เดียว 

แตหากในหนึ่งทีมสรางสุข มีคุณลักษณะครบทั้ง 6 ประการ เชื่อไดวา จะเปนสวนเสริม หรือพลังเสริมในการ

ชวยผลักดันใหการขับเคลื่อนในองคกรประสบความสำเร็จเปนรูปธรรมไดอยางยั่งยืนมากข้ึน  
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2) การสรางเครือขายนักสรางสุขในทุกหนวยงาน เพื่อใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู

ประสบการณสรางสุของคกรในทุกระดับ โดยการถอดบทเรียนหนวยงานที่มีความโดดเดนดานการสรางสุข 

(bright spot) การจัดเวทีวิชาการเพื่อนำเสนอผลการดำเนินงาน จัดเวทีการแลกเปลี่ยนเรียนรู ซึ่งจะสงผลให

เครือขายสามารถนำสิ่งท่ีไดแลกเปลี่ยนเรียนรูไปประยุกตใชใหตรงตามบริบทของหนวยงานตนเอง 

3) ทุกหนวยงานควรมีการสื ่อสารและจัดกิจกรรมสรางสุขในหนวยงานอยาง

สม่ำเสมอ เพื่อใหบุคลากรในหนวยงานมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ อยางเหมาะสม รวมทั้งควรเสริมสราง

บรรยากาศการมีสวนรวมในการสรางสุขของบุคลากรในหนวยงาน เพื่อจูงใจใหบุคลากรเขารวมกิจกรรม 

สรางสุข มีการพัฒนาทีมสรางสุขเพ่ือใหสามารถออกแบบกิจกรรมสรางสุขท่ีเหมาะสมกับชวงเวลา และกลุมวัย

ในหนวยงาน ซ่ึงจะสงผลใหหนวยงานมีบรรยากาศในการทำงานท่ีมีความสุขมากข้ึน 

4) สรางความรู ความเขาใจ ประโยชนและความสำคัญของการขับเคลื่อนนโยบาย 

Happy MOPH กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข กระตุนใหบุคลากรเกิดความตระหนักและ 

เห็นพองในการรวมมือรวมใจในการขับเคลื่อนนโยบายดังกลาว เพื่อใหการดำเนินงานตามแผนสรางสุขใน

องคกรเกิดสัมฤทธิ์ผลมากที่สุด สงผลใหบรรลุเปาหมายการเปนองคกรแหงความสุข นอกจากนี้ ทีมสรางสุข

ตองนำเสนอผลการดำเนินงานอยางสม่ำเสมอ เพื่อใหเห็นความกาวหนาของการดำเนินการ เกิดการกระตุนให

บุคลากรมีสวนรวมเพ่ิมมากข้ึน 

5) เสริมสรางองคความรู ที ่สำคัญและจำเปน ในการขับเคลื่อนนโยบาย Happy 

MOPH กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแหงความสุข เพื ่อเพิ ่มระดับความสุขบุคลากรในแตละมิติ เชน  

องคความรูดานการบริหารจัดการเงิน องคความรูดานการจัดสมดุลชีวิตกับการทำงาน องคความรูดานการวาง

แผนการเสริมสรางความสุข ความสามัคคีในองคกร องคความรูดานการสรางความรักความผูกพันในองคกร 

และองคความรูอ่ืน ๆ ท่ีจำเปน 

6) การปรับ Mind set ในการจัดกิจกรรมเสริมสรางความสุขในองคกรใหแกทีม

สรางสุข หรือบุคลากรในองคกรเปนอีกประเด็นที่สำคัญและจำเปน เนื่องจากมุมมองเรื่องความสุขหรือปจจัย 

ที่กอใหเกิดความสุขของแตละคนมีความแตกตางกัน ทั้งทางวัฒนธรรม เศรษฐกิจ คุณวุฒิ วัยวุฒิ การศึกษา 

และปจจัยอ่ืน ๆ การสรางความสุขในองคกร จึงเปนการขับเคลื่อนความสุขในภาพรวม เพื่อใหเกิดบรรยากาศ

แหงความสุขในการทำงาน ใหเกิดความรัก ความผูกพัน ความสามัคคีในการทำงาน เปนความสุขโดยรวมของ

องคกร ซ่ึงจะเกิดข้ึนไดจากความรวมมือของทุกคนในองคกร  

5.3.2 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

  5.3.2.1 ระดับนโยบาย (Input) 

   1) การศึกษาแนวทางการสรางความยั่งยืนของการขับเคลื่อนความสุขในองคกร 

เพื่อใหเห็นปจจัยที่สำคัญที่จะสงผลใหการขับเคลื่อนความสุขบรรลุผลสำเร็จเปนรูปธรรม เกิดเปนตนแบบ 

(Model) การขับเคลื่อนความสุขท่ีสามารถนำไปปฏิบัติไดจริงกับทุกหนวยงาน 
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  5.3.2.2 ระดับบริหาร (Process) 

   1) ควรศึกษากลไกการกับ ติดตาม ตัวชี้วัดและการประเมินผลตัวชี ้วัดการเปน

องคกรแหงความสุข เพ่ือใหมีการกำหนดตัวชี้วัดท่ีเหมาะสม สอดคลองกับการขับเคลื่อนองคกรแหงความสุข   

   2) การบริหารนโยบายในเชิงความคุมคา ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และการพัฒนา

ตอยอดสูความยั่งยืน และการตอยอดนโยบายใหมๆ ในการสรางความสุข (S-curve of policy formulation) 

เพ่ือกระตุนความสำคัญของนโยบายและพัฒนาอยางตอเนื่องจนฝงเปนวัฒนธรรม 

  5.3.2.3 ระดับปฏิบัติการ (Output) 

   1) การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยความสำเร็จของการขับเคลื่อนความสุข 

ในองคกรกับวัฒนธรรมและคานิยมขององคกร เนื่องจากหลายองคกรท่ีมีวัฒนธรรมองคกร มีคานิยมท่ีเขมแข็ง 

จะประสบความสำเร็จในการขับเคลื่อนความสุขในองคกรไดมากกวา 
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ภาคผนวก ก 

แบบการสนทนากลุม (Focus group) 

การสนทนากลุ ม (Focus group) มีวัตถุประสงคเพื ่อทราบความคิดเห็นตอกระบวนการในการ

ขับเคลื่อนความสุขในหนวยงานของนักสรางสุข จำนวน 100 คน และนักจัดการความรูสูความสุขคนทำงาน 

จำนวน 81 คน 

ลำดับท่ี หัวขอ ประเด็นคำถามการสัมภาษณ 

1.  ปญหาดานเครื่องมือในการขับเคลื่อน

ความสุขในหนวยงาน 

1. ทานมีปญหาในการใชระบบการประเมิน

ความสุขอยางไรบาง 

2. เครื่องมือท่ีใชในการประเมินความสุข 

(แบบสอบถาม) ควรเปนเชนไร 

3. การใชประโยชนจากขอมูลท่ีไดจากการ

ประเมินความสุขเปนอยางไร 

2.  ปญหาดานกลไกการขับเคลื่อนความสุขใน

หนวยงาน 

4. ทานมีความคิดเห็นอยางไรเก่ียวกับการ

กำหนดตัวชี้วัดในการขับเคลื่อนความสุข 

3.  ขอเสนอตอการพัฒนากระบวนการสรางสุข 

กระทรวงสาธารณสุข 

5. ทานตองการใหพัฒนาเครื่องมือหรือระบบ

การประเมินความสุขในประเด็นใดบาง 

6. ทานมีขอเสนอในการพัฒนากระบวนการ

สรางสุขอยางไรบาง 

7. ทานตองการการพัฒนาทักษะในดาน

ใดบาง 
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ภาคผนวก ข 

แบบการสนทนากลุม (Focus group) 

การสนทนากลุ ม (Focus group) มีว ัตถุประสงคเพื ่อทราบความคิดเห็นเกี ่ยวกับนโยบายการ

ขับเคลื่อนความสุขในหนวยงาน แนวทางการขับเคลื่อนความสุข ปญหาอุปสรรคในการขับเคลื่อนความสุข และ

ปจจัยความสำเร็จของการขับเคลื่อนความสุขในหนวยงาน 

ผูใหขอมูลประกอบดวยนักบริหารความสุข จำนวน 5 ราย  

ลำดับท่ี หัวขอ ประเด็นคำถามการสัมภาษณ 

1.  ความคิดเห็นท่ัวไปเก่ียวกับนโยบายการ

ขับเคลื่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุข 

1. ทานมีความคิดเห็นอยางไร กับนโยบาย

การขับเคลื่อนความสุข กระทรวงสาธารณสุข 

2.  แนวทางการขับเคลื่อนความสุข  2. ทานมีการดำเนินการขับเคลื่อนความสุข

อยางไรในหนวยงานของทาน 

3.  ปญหาอุปสรรคในการขับเคลื่อนความสุข 3. จากการขับเคลื่อนความสุขในหนวยงานท่ี

ผานมา มีปญหาหรืออุปสรรคใดบาง 

4.  ปจจัยความสำเร็จของการขับเคลื่อนความสุข

ในหนวยงาน 

4. ปจจัยท่ีจะสงผลใหการขับเคลื่อนความสุข

ในหนวยงานประสบความสำเร็จประกอบดวย

อะไรบาง 

5. การขับเคลื่อนความสุขในหนวยงานใหเกิด

ความยั่งยืน ควรทำเชนไร 
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ภาคผนวก ค 

ประวัติผูทำวิจัย 

ชื่อ-นามสกุล  ภาวิณี ธนกิจไพบูลย   

วัน เดือน ป เกิด  12 พฤศจิกายน 2522 

ท่ีอยูปจจุบัน  91/358 หมูบานซ่ือตรง ถ.หทัยราษฎร ตำบลลาดสวาย อำเภอลำลูกกา  

จังหวัดปทุมธานี 

ท่ีทำงานปจจุบัน กองยุทธศาสตรและแผนงาน กรมควบคุมโรค  

อาคาร 4 ชั้น 3 ตึกกรมควบคุมโรค ตำบลตลาดขวัญ  

อำเภอเมืองนนทบุรี จังหวัดนนทบุรี 

ตำแหนงหนาท่ีปจจุบัน นักวิเคราะหนโยบายและแผนชำนาญการ  

กลุมพัฒนาและบริหารยุทธศาสตร 

กองยุทธศาสตรและแผนงาน กรมควบคุมโรค 

ประสบการณการทำงาน 

  2541 เจาหนาท่ีนันทนาการและสื่อความหมาย อุทยานแหงชาติดอยสุเทพ-ปุย  

จังหวัดเชียงใหม 

2545   นักวิเคราะหนโยบายและแผน สำนักนโยบายและยุทธศาสตร  

กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

2551   นักวิเทศสัมพันธปฏิบัติการ สำนักนโยบายและยุทธศาสตร 

  สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

2559 นักวิเคราะหนโยบายและแผนชำนาญการ สำนักนโยบายและยุทธศาสตร 

  สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

2560   หัวหนางานพัฒนานโยบายและระบบบริการ 

กองยุทธศาสตรและแผนงาน สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

มิ.ย. 2563  นักวิเคราะหนโยบายและแผนชำนาญการ  

   กลุมพัฒนาและบริหารยุทธศาสตร กองยุทธศาสตรและแผนงาน  

 กรมควบคุมโรค 

ประวัติการศึกษา  2541  ปวช. สาขาพณิชยการ สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตภาคพายัพ 

   2543  ปวส. สาขาการบัญชี สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตภาคพายัพ  

   2545  ปริญญาตรี สาขาภาษาอังกฤษธุรกิจ สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล  

วิทยาเขตภาคพายัพ 

   2550 ปริญญาโท ศิลปะศาสตรมหาบัณฑิต สาขานิเทศศาสตร มหาวิทยาลัยแมโจ 
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ชื่อ-นามสกุล  ธิติภัทร คูหา   

วัน เดือน ป เกิด  13 ตุลาคม 2511 

ท่ีอยูปจจุบัน  125/23 หมู 1 ตำบลบานกลาง อำเภอเมืองปทุมธานี จังหวัดปทุมธานี 

ท่ีทำงานปจจุบัน กองยุทธศาสตรและแผนงาน สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  

อาคาร 4 ชั้น 3 ตึกสำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ตำบลตลาดขวัญ  

อำเภอเมืองนนทบุรี จังหวัดนนทบุรี 

ตำแหนงหนาท่ีปจจุบัน นักวิเคราะหนโยบายและแผนชำนาญการพิเศษ  

หัวหนากลุมพัฒนานโยบายดานสุขภาพ  

กองยุทธศาสตรและแผนงาน สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

ประสบการณการทำงาน 

  2546  หัวหนาฝายแผนงานและวิชาการ โรงพยาบาลโคกสำโรง จังหวัดลพบุรี 

2549  หัวหนางานแผนงาน กลุมงานพัฒนายุทธศาสตรสาธารณสุข  

สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดลพบุรี 

2557  หัวหนางานตรวจราชการกรณีปกติ สำนักตรวจและประเมินผล  

สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

2558  หัวหนางานพัฒนานโยบายและยุทธศาสตรดานประชากรและสังคม  

สำนักนโยบายและยุทธศาสตร สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

2559  ผูอำนวยการกลุมภารกิจกำลังคนดานสุขภาพ สำนักนโยบายและ

ยุทธศาสตร สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

2560  หัวหนากลุมพัฒนานโยบายดานสุขภาพ กองยุทธศาสตรและแผนงาน 

สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

ประวัติการศึกษา  2532  ประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตรและผดุงครรภชั้นสูง วิทยาลัยพยาบาล 

บรมราชชนนี ชลบุร ี

   2536  วิทยาศาสตรบัณฑิต (บริหารสาธารณสุข) มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

2538  วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร เอกบริหารสาธารณสุข) 

มหาวิทยาลัยมหิดล 
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ชื่อ-นามสกุล จิราพร อิทธิชัยวัฒนา  

วัน เดือน ป เกิด  10 พฤษภาคม 2535 

ท่ีอยูปจจุบัน  195/21 หมู 3 ตำบลลาดบวัหลวง อำเภอลาดบัวหลวง จงัหวัดพระนครศรีอยุธยา 

ท่ีทำงานปจจุบัน กองยุทธศาสตรและแผนงาน สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  

อาคาร 4 ชั้น 3 ตึกสำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ตำบลตลาดขวัญ  

อำเภอเมืองนนทบุรี จังหวัดนนทบุรี 

ตำแหนงหนาท่ีปจจุบัน นักวิเคราะหนโยบายและแผน งานพัฒนานโยบายดานบริหารและระบบบริการ 

กองยุทธศาสตรและแผนงาน สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

ประสบการณการทำงาน  2559   สำนักงานบริหารโครงการรวมผลิตแพทยเพ่ิมเพ่ือชาวชนบท  

 สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

2560   กลุมพัฒนานโยบายดานสุขภาพ กองยุทธศาสตรและแผนงาน  

 สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

ประวัติการศึกษา  2553  โรงเรียนสงวนหญิง จังหวัดสุพรรณบุรี 

2558  ปริญญาบริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาการจัดการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร

วิทยาเขตกำแพงแสน จังหวัดนครปฐม (บธ.บ) 

2562  ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารและพัฒนาสังคม  

 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร (ศศ.ม) 
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