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บทคัดย่อ
การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนากลไกทาง

วิชาการในการสนับสนุนการด�ำเนินงานสร้างเสริมสุข
ภาวะองค์กร เป็นการวิจัยเชิงปฏิบัติการ กลุ่มเป้าหมาย
หลักของการวิจัยคือ โครงการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร
ระดับจังหวัดที่ได้รับการสนับสนุนจากส�ำนักงานกองทุน
สนบัสนนุการสร้างเสรมิสขุภาพ วธิกีารด�ำเนินงานประกอบ
ด้วย การพัฒนาแกนน�ำ  การสนับสนุนทางวิชาการ  การ
สร้างความรู้ และการจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้  เก็บข้อมูล
เชิงปริมาณด้วยแบบสอบถาม เก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ ด้วย
การสัมภาษณ์เชิงลึก การสนทนากลุ่ม การใช้แฟ้มสะสม
ผลงาน  และการถอดบทเรียน วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ
ด้วยสถติิเชงิพรรณนา และวิเคราะห์ข้อมลูคณุภาพด้วยการ
วิเคราะห์เนื้อหา  ผลการวิจัยพบว่า กลไกทางวิชาการเพื่อ
สนบัสนนุสขุภาวะองค์กร  ประกอบด้วย 3 กลไก กลไกแรก
คือ แกนน�ำหรือผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรที่มีศักยภาพ 

ทั้งในด้านการบริหารจัดการงาน คน และความรู ้ ท�ำ
หน้าทีป่ระสานเชือ่มต่อการท�ำงานในทกุระดบั กลไกทีส่อง
คือ การสนับสนุนทางวิชาการแก่ภาคีเครือข่ายด้วยการ
ติดตามความก้าวหน้า การเป็นพี่เลี้ยงให้ค�ำปรึกษาในการ
พฒันาและแก้ไขปัญหาการด�ำเนนิงาน  และกลไกทีส่ามคอื  
การพัฒนาองค์ความรู้จากการถอดบทเรียนและการวิจัย 
การสงัเคราะห์องค์ความรู ้การจดัท�ำสือ่เผยแพร่ต่อกลุม่เป้า
หมาย  รวมถึงการสร้างพื้นที่แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผู้
ปฏบิตังิาน  กลไกทัง้สามด้านนี ้ ช่วยให้เกิดการขยายผล และ
ยกระดับงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรในพื้นที่ต่างๆ  จึงมี
ความส�ำคัญที่หน่วยงานและผู้ที่เกี่ยวข้องควรจะส่งเสริม 
กลไกนี้ให้มีการด�ำเนินการอย่างต่อเนื่อง
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Abstract
The purpose of this research is to develop 

academic mechanism to support healthy 
workplace.  The method employed was action 
research. The main target group were  provincial 
projects promoting healthy workplace that 
received support from the Thai Health Promotion 
Foundation. The operation methods include 
developing leaders, providing academic support, 
knowledge creation, and organizing learning 
exchange forums. Quantitative data were 
collected by questionnaire and analyzed with 
descriptive statistics. Qualitative data were 
collected by in-depth interview, focus group 
discussion, portfolio,  and lesson learned.  Data 
were analyzed by  content analysis. The results 
showed that the academic mechanism to support 
healthy workplace  consisted  of 3 mechanisms. 
The first mechanism was  the happy workplace 
manager who had  the potential to manage 
work, people, and knowledge and had  the 
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ability to coordinate stakeholders at all levels. 
The second mechanism was the method of 
academic support providing to the network 
which needed  to include progress monitoring, 
mentoring procedure, consultation for operation 
development,  and problem solution. The third 
mechanism was the development of knowledge 
from the lesson learned and the research to 
synthesize the knowledge to create and publish 
the media to target audience and also to create 
learning space among operators. All these three 
mechanisms helped  to extend and improve 
healthy workplace  in many areas. Therefore, it 
is important that authorities and those involved 
should promote this mechanism for continuous 
operation.
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1. บทน�ำ
ประชากรวัยท�ำงานเป็นก�ำลงัส�ำคญัของการพัฒนา

ประเทศ โดยเฉพาะการเป็นก�ำลังแรงงานที่มีความส�ำคัญ
ต่อการพฒันาเศรษฐกจิ และในขณะเดยีวกนัอยูใ่นวยัทีต้่อง
ดูแลความเป็นอยู่ของครอบครัว  ดังนั้น การสร้างเสริมสุข
ภาวะและคุณภาพชีวิตคนท�ำงานในที่ท�ำงาน (Happy 
Workplace)  เป็นเรื่องที่ส�ำคัญยิ่งส�ำหรับการยกระดับ
คุณภาพประชากรวัยท�ำงาน  ซ่ึงพบว่า หากพนักงานมี
ความสุขในการท�ำงาน และมีคุณภาพชีวิตการท�ำงานที่
ดี  จะมีผลการปฏิบัติงานที่ดี (สุรพงษ์ นิ่มเกิดผล, 2555) 
และมีผลต่อการเพิ่มขึ้นของผลิตผลขององค์กร (Oswald, 
Proto, & Sgroi, 2015) ซ่ึงจะส่งผลดีต่อหน่วยงานและ
องค์กร  และสงัคม ประเทศชาตโิดยรวมตามมา ในปัจจบุนั
หน่วยงานองค์กร สถานประกอบการต่างๆ จึงเห็นความ
ส�ำคัญของการส่งเสริมสุขภาวะ คุณภาพชีวิตของบุคลากร 
ตลอดจนการส่งเสรมิทีเ่กีย่วข้องกบัสขุภาวะของครอบครวั
และชุมชนที่เกี่ยวข้อง 

การด�ำเนินงานส่งเสริมสุขภาวะของพนักงานใน
หน่วยงาน องค์กร สถานประกอบการต่างๆ ที่ผ่านมา
ในประเทศไทย ได้มีหน่วยงานส�ำคัญที่มีบทบาทในการ
สนับสนุนส่งเสริมการด�ำเนินงานคือ ส�ำนักสนับสนุนสุข
ภาวะองค์กร  ส�ำนกังานกองทนุสนบัสนนุการสร้างเสรมิสขุ
ภาพ (สสส.) โดยส่งเสริมการด�ำเนินงานตามแนวคิดความ
สุขแปดประการ (Happy 8) ที่ครอบคลุมสุขภาวะทุกด้าน  
ซึง่ประกอบด้วยการมสีขุภาพกายใจท่ีด ี มคีวามผ่อนคลาย 
มีความสุขสงบ มีการเรียนรู้ มีน�้ำใจดี มีสุขภาพการเงิน
ที่ดี มีครอบครัวที่ดี และมีสังคมที่ดี (แผนงานองค์กรสุข
ภาวะภาคเอกชน, 2552)  โดย สสส. ได้สนับสนุนทุนงบ
ประมาณให้ภาคีเครือข่ายไปขับเคลื่อนให้เกิดองค์กรสุข
ภาวะหรือองค์กรแห่งความสุขในพื้นที่ต่างๆ ทั่วประเทศ  
โดยมีภาคีเครือข่ายที่ส�ำคัญคือ สภาอุตสาหกรรมจังหวัด  
สมาคมกลุม่อตุสาหกรรรมต่างๆ  มลูนธิ ิ หน่วยงานภาครฐั 
ภาคเอกชนต่างๆ ซึ่งได้ด�ำเนินการไปแล้วในจังหวัดน�ำร่อง 
6 จังหวัด ได้แก่ เชียงราย  พระนครศรีอยุธยา ปทุมธานี  
ชลบุรี  ราชบุรี และนครราชสีมา (อธิวัฒน์  เจี่ยวิวรรธน์กุล 
และคณะ, 2553) และได้ขยายการด�ำเนินงานไปสู่องค์กร
ในพื้นที่โดยขับเคล่ือนผ่านสภาอุตสาหกรรมของจังหวัด
ต่างๆ มากขึ้น ภายใต้ความร่วมมือกับสภาอุตสาหกรรม

แห่งประเทศไทยและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในพื้นที่  เช่น  
จังหวัดตรัง  สงขลา   ฉะเชิงเทรา เป็นต้น  ซึ่งในการขยาย
การด�ำเนินงาน จ�ำเป็นต้องมีการเตรียมความพร้อมให้
กับโครงการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรในพื้นที่ใหม่ เพื่อ
ให้สามารถด�ำเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ในท�ำนอง
เดียวกัน จังหวัดน�ำร่องต่างๆ ที่ก�ำลังขยายผลการด�ำเนิน
งานมคีวามต้องการยกระดบัการท�ำงานให้เข้มเขง็ข้ึน   จาก
งานวิจัยที่ผ่านมาพบว่า ภาคีเครือข่ายที่เก่ียวข้องเหล่านี้ 
ต้องการกลไก การสนับสนุน การหนุนเสริมทางวิชาการ
ในการด�ำเนินงานจากหน่วยงานส่วนกลางที่เก่ียวข้อง 
โดยเฉพาะในระยะแรกเริ่มของการด�ำเนินงาน  และการ
หนุนเสริมเพ่ือขยายผลการด�ำเนินงานออกไป  ในขณะ
เดียวกัน ในระดับองค์กรที่มีการด�ำเนินงานส่งเสริมสุข
ภาวะองค์กรแล้ว ยังมีความต้องการความรู้ในการพัฒนา
ยกระดับการท�ำงานให้ประสบผลส�ำเร็จ มีศักยภาพในการ
เป็นองค์กรต้นแบบต่อไปได้  (อุทัยทิพย์ เจี่ยวิวรรธน์กุล 
และคณะ, 2554) ประกอบกับการด�ำเนินงานพัฒนาสุข
ภาวะในองค์กรท่ามกลางสถานการณ์ปัจจุบันและอนาคต
ทีต้่องเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงทัง้จากปัจจยัภายในองค์กร 
ปัจจัยภายนอกองค์กร ทั้งในระดับชุมชน สังคม ประเทศ 
ภูมิภาค และระดับโลก  ที่มีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกัน การ
ด�ำเนนิงานจงึจ�ำเป็นต้องอาศยัความรูใ้หม่ๆ และมพีนัธมติร
ในการท�ำงานร่วมกัน ดังนั้น การสร้างกลไกทางวิชาการที่
จะไปหนนุเสรมิการด�ำเนนิงานต่างๆ ของภาคเีครอืข่าย  ท้ัง
ระดบัภาคโีครงการทีรั่บทนุจาก สสส. ในพืน้ทีจ่งัหวดัต่างๆ 
ทั่วประเทศและในระดับองค์กรให้ประสบผลส�ำเร็จและมี
ความเข้มแข็งในการสร้างองค์กรสุขภาวะจึงมีความส�ำคัญ 

งานวิจัยนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนากลไกทาง
วชิาการในการสนบัสนนุการด�ำเนนิงานสร้างเสรมิสขุภาวะ
องค์กรในระดับจังหวัดและองค์กร  โดยมีวัตถุประสงค์
เฉพาะเพื่อ (1) พัฒนารูปแบบในการสร้างแกนน�ำสร้าง
เสริมสุขภาวะองค์กร (2) สนับสนุนทางวิชาการเพื่อขับ
เคลื่อนองค์กรสุขภาวะในระดับจังหวัด/องค์กร และ (3) 
พัฒนาองค์ความรู้ในการขับเคลื่อนการด�ำเนินงานสร้าง
เสริมสุขภาวะองค์กร

โครงการวจิยันีใ้ห้ความส�ำคญักบักลไกทางวชิาการ
ที่พัฒนามาจากฐานคิดสามประการ ดังนี้ (1) การพัฒนา
คน ถือเป็นหัวใจส�ำคัญของการท�ำงานทุกสิ่งให้ประสบผล
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ส�ำเร็จ จึงเน้นไปที่การพัฒนาบุคลากรที่จะท�ำหน้าที่เป็น
แกนน�ำในการด�ำเนนิงานสร้างเสรมิสขุภาวะองค์กรในพืน้ที่
ต่างๆ ซึ่งแกนน�ำเหล่านี้จะต้องมีศักยภาพที่เหมาะสม ซึ่ง
หมายความรวมถึง ทัศนคติ ความตระหนัก ความรู้ และ
ทักษะที่จ�ำเป็นต่อการขับเคลื่อนงาน การพัฒนาแกนน�ำ
จะใช้แนวคิดทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (andragogy) ที่
เน้นมโนทัศน์ของผู้เรียน เน้นการเรียนรู้จากประสบการณ์ 
ความพร้อมของผูเ้รยีน และมีการออกแบบเพือ่น�ำไปสูก่าร
เรียนรู้ที่เหมาะสม (Knowles, 1980)  ทั้งในลักษณะของ
การใช้กระบวนการฝึกอบรม (training) และการฝึกอบรม
ในงาน (on the job training) เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ต่อ
เนือ่งจากการปฏิบตังิานจรงิ  (2) การสนบัสนนุทางวชิาการ 
จะให้ความส�ำคัญกับระบบพี่เลี้ยง (mentoring)  ในการ
ท�ำงาน เป็นการเชื่อมต่อกับการจัดการความรู้ โดยพี่เลี้ยง
จะท�ำหน้าที่เป็นที่ปรึกษา ให้ค�ำแนะน�ำในการด�ำเนินงาน 
แลกเปลีย่นประสบการณ์ความรูร้ะหว่างกนั ท�ำบทบาทใน
การช่วยเหลือสนับสนุนการด�ำเนินงานของผู้รับค�ำปรึกษา 
(Negovan, 2006)  แนวทางในการสนับสนุนทางวิชาการ
จะเน้นการส่งเสริมให้ผู้ที่เกี่ยวข้องในการท�ำงาน เกิดการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (Silverman, 2003) โดย
เน้นให้มีการคิดวิเคราะห์ การวางแผนออกแบบโครงการ
สร้างเสริมสุขภาวะองค์กรและขับเคล่ือนงานได้อย่าง
เหมาะสม และ (3) การพัฒนาองค์ความรู้  คณะผู้วิจัยเชื่อ
ว่า การด�ำเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร ต้องใช้ความ
รู้น�ำหรือมีความรู้เป็นฐาน (knowledge-based) เพื่อน�ำ
มาออกแบบการด�ำเนินงานได้อย่างเหมาะสมกับบริบท 

สภาพปัญหาของพื้นที่ องค์กรน้ันๆ จึงออกแบบให้มีการ
ใช้ความรู้ในการท�ำงาน ตามหลักของการจัดการความรู้  
ทั้งจากความรู้ที่มีอยู่แล้ว ที่เป็นความรู้แจ้งชัด (explicit 
knowledge) และการถอดบทเรียน เพื่อค้นหาความรู้ฝัง
ลึก (tacit knowledge)  จากการปฏิบัติงาน และน�ำมา
สังเคราะห์เป็นองค์ความรู้ที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน 
และอกีทางหนึง่คือ การสร้างความรูจ้ากการวจิยัทีเ่ช่ือมโยง
กับการท�ำงาน  ความรู้ที่สังเคราะห์ขึ้นนี้ จะน�ำไปเผยแพร่
เพื่อให้เกิดการใช้ประโยชน์ในการท�ำงานแก่ผู้ที่เกี่ยวข้อง 
เป็นเกลียวการเรียนรู้ต่อเนื่องที่มีกระบวนการเปลี่ยนรูป
แบบความรู้ไปมา ระหว่างความรู้แจ้งชัดและความรู้ฝัง
ลึก จากปฏิสัมพันธ์ทางสังคม การปรับเปลี่ยนสู่ภายนอก 
การผสมผสาน และการปรับเปลี่ยนสู่ภายใน (Taeuchi & 
Nonaka, 2004)   

จากฐานคิดสามประการข้างต้น คณะผู้วิจัย ได้
น�ำมาออกแบบกรอบแนวคิดการวิจัย  โดยเริ่มจากการ
พัฒนาแกนน�ำ ให้มีศักยภาพในการขับเคลื่อนงาน จากนั้น
ให้การสนับสนุนทางวิชาการในรูปแบบต่างๆ แก่แกนน�ำที่
ได้รับการพัฒนาศักยภาพ และคณะท�ำงานของโครงการ
สร้างเสริมสุขภาวะองค์กรระดับจังหวัด ในขณะเดียวกัน
ได้ด�ำเนินการพัฒนาองค์ความรู้จากการถอดบทเรียนการ
ปฏบิตังิาน การวจิยั และน�ำองค์ความรูน้ีไ้ปเผยแพร่ต่อกลุม่
เป้าหมาย ใช้ความรู้ที่พัฒนาขึ้นนี้เป็นเครื่องมือหนึ่งในการ
สนบัสนนุทางวชิาการแก่แกนน�ำด้วย จงึเป็นการด�ำเนนิการ
ที่บูรณาการร่วมกันทั้งสามองค์ประกอบภายในระยะเวลา
ด�ำเนินการสองปี  ดังแสดงรายละเอียดไว้ในแผนภาพที่ 1  

แผนภาพที่ 1  กรอบแนวคิดการวิจัย
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2. วิธีด�ำเนินการวิจัย
เป็นการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (action research)  

โดยมุ ่งหวังให้เกิดการเรียนรู ้จากการลงมือปฏิบัติจริง
ของกลุ่มเป้าหมายในการพัฒนาการด�ำเนินงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ของแผนการด�ำเนินงานหรือปฏิบัติการที่
ตกลงร่วมกนั มกีารเกบ็ข้อมลูเชงิปรมิาณด้วยแบบสอบถาม
ความต้องการในการสนบัสนนุทางวชิาการและการพฒันา
ศักยภาพ  และแบบประเมินผลภายหลังการฝึกอบรม   
และเก็บข ้อมูลเชิ งคุณภาพด ้วยการสัมภาษณ ์ เชิ ง
ลึก  การสนทนากลุ่ม  การถอดบทเรียน การจัดเวที
แลกเปลี่ยนเรียนรู ้  ตลอดจนการศึกษาจากเอกสาร
โครงการที่เกี่ยวข้อง การประเมินจากรายงาน/แฟ้ม
สะสมผลการด�ำเนินงาน  วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ
ด้วย ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ 
ข้อมูลเชิงคุณภาพ ด้วยการวิเคราะห์เนื้อหาเนื้อหา การ
วิจัยนี้ได้รับการรับรองจริยธรรมการวิจัยในคนจากคณะ
กรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน สาขาสังคมศาสตร์
มหาวิทยาลัยมหิดล COA.No. 2013/098.2803

2.1	ผู้เข้าร่วมการวิจัย   
	 ประชากรกลุ่มเป้าหมาย ของการวิจัยคือ (1)

โครงการสร้างเสรมิสขุภาวะองค์กรระดับจงัหวดัทีไ่ด้รบัการ
สนับสนุนจากส�ำนักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร ส�ำนักงาน
กองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.)  จ�ำนวน 
9 โครงการ ประกอบด้วยโครงการที่ด�ำเนินการในพื้นที่
น�ำร่อง  6 จงัหวดัในระยะทีส่อง ได้แก่ โครงการของจงัหวดั
เชยีงราย  พระนครศรอียธุยา ปทมุธาน ี ชลบรุ ี ราชบรุ ีและ
นครราชสีมา และโครงการที่เริ่มด�ำเนินการใหม่  จ�ำนวน 
3 โครงการ ได้แก่โครงการของจังหวัดฉะเชิงเทรา ตรัง 
สงขลา   ซึ่งโครงการระดับจังหวัดเหล่านี้ นอกจากจะรับ
ผดิชอบการด�ำเนนิงานในพืน้ทีจ่งัหวดัของตนเองทีเ่รยีกว่า 
จังหวัดแม่ข่ายแล้ว ยังรับผิดชอบการด�ำเนินงานในพื้นที่
จังหวัดใกล้เคียง ที่เรียกว่า จังหวัดลูกข่ายอีกด้วย  ซ่ึงมี
จงัหวัดลกูข่ายทัง้สิน้ 14 จงัหวดั  โดยโครงการระดบัจงัหวดั 
ทั้ง 9 โครงการนี้เข้าร่วมการวิจัยทั้งหมด  (2) องค์กรภาค ี
ในพื้นท่ีของโครงการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรระดับ
จงัหวดั ทัง้จงัหวดัแม่ข่ายและจังหวดัลกูข่าย ทีเ่ข้าร่วมการ

ด�ำเนนิงานกบัโครงการระดบัจงัหวดั  และมกีารด�ำเนนิงาน
สร้างเสริมสุขภาวะองค์กรอย่างจริงจังต่อเนื่อง  ต้องการ
ขยายผล ยกระดับการด�ำเนินงานขององค์กรเป็นองค์กร
ต้นแบบ  จ�ำนวน 165 องค์กร  ซึ่งองค์กรภาคีในพื้นที่นี้
เป็นกลุ่มเป้าหมายรองของการวิจัย  เนื่องจากเป็นกลุ่มที่
ได้รบัการสนบัสนนุโดยตรงจากโครงการสร้างเสรมิสขุภาวะ
องค์กรระดับจังหวัดอยู่แล้ว  ส�ำหรับผู้เข้าร่วมการวิจัย/ ผู้
ให้ข้อมูลหลักเลือกมาแบบเจาะจงประกอบด้วย ผู้บริหาร
โครงการระดบัจงัหวดั จ�ำนวน 9 คน  คณะท�ำงานโครงการ
ระดบัจงัหวดัทีร่บัผดิชอบการด�ำเนนิงานในพืน้ที ่เป็นเวลา
ไม่น้อยกว่า 6 เดอืน โครงการละ 2-5 คน รวม 30 คน คณะ
ท�ำงานในพืน้ทีจ่งัหวดัลกูข่ายทีร่บัผิดชอบการด�ำเนนิงานใน
พื้นที่ เป็นเวลาไม่น้อยกว่า 6 เดือน  จ�ำนวน 14 คน  และ
คณะท�ำงาน/แกนน�ำ/ผู้รับผิดชอบงานสร้างเสริมสุขภาวะ
ในองค์กรที่เลือกมาจากองค์กรภาคีข้างต้นท่ีมีความพร้อม
ในการเป็นองค์กรต้นแบบ 35 องค์กรๆ ละ 1-2 คน รวม 
45 คน  ทัง้นี ้ส�ำหรบัการเลอืกบคุคลเพือ่พัฒนาเป็นแกนน�ำ
สร้างเสรมิสขุภาวะองค์กรใช้การเลือกแบบเจาะจง มาจากผู้
บรหิารและผูรั้บผดิชอบงานหลกัของโครงการระดบัจงัหวดั 
ทัง้ในจงัหวดัแม่ข่ายและจงัหวดัลกูข่าย ทีร่บัผดิชอบงานมา
เป็นเวลาไม่น้อยกว่า 6 เดอืน รวม 60 คน  และบคุลากรจาก 
องค์กรที่มีความพร้อมในการเป็นองค์กรต้นแบบ โดยเป็น
ผูท้ีร่บัผดิชอบงานสร้างเสริมสขุภาวะในองค์กรมาเป็นเวลา
ไม่น้อยกว่า 6 เดือน องค์กรละ 2-3 คน รวม 76 คน รวม
ผู้เข้าร่วมการพัฒนาเป็นแกนน�ำทั้งหมดจ�ำนวน 136 คน

2.2	ขั้นตอนการด�ำเนินงาน
	 2.2.1 	 การศกึษาวเิคราะห์กลุ่มเป้าหมาย กลุม่

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย สถานการณ์ บริบท ตลอดจนเอกสาร
โครงการต่างๆ ทีเ่กีย่วข้อง มกีารศกึษาความต้องการในการ
พัฒนาศักยภาพ การสนับสนุนการด�ำเนินงาน และปัญหา
อุปสรรคในการขับเคลื่อนงานจากคณะท�ำงานผู้รับผิด
ชอบโครงการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรระดับจังหวัดและ
องค์กรในพืน้ท่ี ด้วยแบบสอบถามและการสมัภาษณ์เชงิลกึ    
น�ำข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ความต้องการ สถานการณ์เบื้อง
ต้น ในขณะเดียวกันได้มีการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียไปพร้อมกัน  
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	 2.2.2	 วางแผนการด�ำเนินงานในการพัฒนา 
กลไกทางวิชาการ โดยน�ำข ้อมูลจากการวิเคราะห์
สถานการณ์ข้อมูลเบื้องต้นมาประกอบ  ซึ่งแผนงานจะ
ประกอบกลยุทธ์ส�ำคัญคือ (1) การพัฒนาบุคคลเพื่อเป็น
แกนน�ำที่เรียกว่า  “ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กร”  เพื่อท�ำ
หน้าท่ีเชือ่มต่อและยกระดบัการท�ำงานในพืน้ทีแ่ละองค์กร 
(2) การส่งเสริมการขับเคลื่อนงานของโครงการ/องค์กรที่
ด�ำเนนิงานสร้างเสรมิองค์กรสขุภาวะด้วยการสนบัสนนุทาง
วชิาการต่างๆ (3) การจดัให้มเีวทแีลกเปลีย่นเรยีนรูจ้ากการ
ปฏบิตังิานข้ามพืน้ที ่ข้ามองค์กร เพือ่ให้เกดิการเรยีนรูร่้วม
กัน และ (4) สร้างองค์ความรู้ในการขับเคลื่อนการด�ำเนิน
งานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรในพื้นที่ 

      2.2.3	 การด�ำเนินงานตามแผนงาน ในปีที่ 1 
ได้พัฒนาหลักสูตรผู้จัดการงานสร้างสุขในองค์กร จาก
การศึกษาแนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวข้อง และการศึกษาความ
ต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  ท�ำการฝึกอบรมแกนน�ำ
ระดับจังหวัด ตามหลักสูตรที่พัฒนาขึ้น ให้เป็นผู้จัดการ
งานสร้างสุของค์กรรุ่นที่ 1  โดยมีเจ้าหน้าที่ของโครงการ
วิจัยเข้าร่วมการฝึกอบรมด้วย เพื่อท�ำหน้าที่เชื่อมประสาน
การท�ำงานในพื้นที่   และมีนักวิชาการจากโครงการวิจัย
ท�ำหน้าท่ีส่งเสริมเป็นพี่เลี้ยงการท�ำงานในพื้นที่ให้แก่ผู้
จัดการงานสร้างสุของค์กรรุ่นที่ 1  รวมถึงให้การสนับสนุน
ทางวิชาการในรูปแบบต่างๆ  แก่โครงการสร้างเสริมสุข
ภาวะองค์กรระดับจังหวัด  โดยเน้นการด�ำเนินการอย่าง
เข้มข้นทุกด้านแก่โครงการของ 3 จังหวัดที่เริ่มด�ำเนินการ
ใหม่ เนื่องจากมีความต้องการรับการสนับสนุนมากกว่า
โครงการของจังหวัดน�ำร่องระยะที่สอง  ส่วนการด�ำเนิน
การในกลุ่มโครงการจังหวัดน�ำร่อง จะเน้นไปที่การให้
ค�ำปรึกษาตามความต้องการเฉพาะประเด็น การเพิ่ม
คุณภาพของงาน การขยายงาน และการสร้างองค์ความรู้
ของโครงการ  การด�ำเนินงานในปีที่ 2  ได้ขยายผลด้วย
การเพิ่มแกนน�ำ โดยการสร้างแกนน�ำ  จากพื้นที่จังหวัด
ลูกข่าย และจากองค์กรภาคีในพื้นที่จังหวัดต่างๆ ซึ่งเป็นก
ลุม่เป้าหมายรองของโครงการ น�ำมาพฒันาให้เป็นผูจ้ดัการ
งานสร้างสุของค์กร รุ่นที่ 2 และรุ่นที่ 3 ตามล�ำดับ โดย
เน้นไปที่การพัฒนาความรู้ด้านการด�ำเนินงานสร้างสุขใน
องค์กร และการเชือ่มประสานงานเพือ่เพิม่พลงัการท�ำงาน
ในพืน้ท่ีร่วมกนั  และยงัได้มกีารพฒันาผูจ้ดังานสร้างสขุรุน่

ที่ 1 ให้มีศักยภาพเพิ่มขึ้น สามารถเป็นพี่เลี้ยงการท�ำงาน
ให้แก่ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรรุ่นที่ 2 รุ่นที่ 3 และผู้ที่
เกี่ยวข้องในองค์กรต่างๆ ได้  ทั้งยังคงมีการสนับสนุนทาง
วชิาการแก่โครงการระดบัจงัหวดัอย่างต่อเนือ่ง รวมถึงการ
ร่วมสนบัสนนุโครงการจงัหวดัแม่ข่ายในการขยายพืน้ทีก่าร
ด�ำเนินงานไปยังจังหวัดลูกข่าย ตลอดจนด�ำเนินการค้นหา
และสังเคราะห์องค์ความรู้จากการปฏิบัติงาน และจัดเวที
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ข้ามพื้นที่ 

	 2.2.4	 การตดิตามประเมนิผล การเกบ็ข้อมลู 
ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก การสนทนากลุ่ม การถอดบทเรียน 
การจดัเวทแีลกเปลีย่นเรียนรู ้ ซึง่มกีารด�ำเนนิการไปพร้อม
กบัการด�ำเนนิงานตามแผนงานในขัน้ตอนต่างๆ  โดยมกีาร
วิเคราะห์และสะท้อนผลกลับแก่ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง   

	 2.2.5	 การวเิคราะห์สงัเคราะห์ผลการพฒันา
กลไกทางวิชาการ

	 2.2.6	 การจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ วิพากษ์
ผลการด�ำเนนิงาน ระหว่างผูม้ส่ีวนเกีย่วข้องในพืน้ทีจ่งัหวดั  
และน�ำผลจากเวทีมาใช้ปรับปรุงพัฒนากลไกทางวิชาการ

	 2.2.7	 การสังเคราะห์สรปุผลการพฒันากลไก
ทางวชิาการ และจดัท�ำข้อเสนอแนะในการพฒันากลไกทาง
วิชาการ

3. ผลการวิจัย  
3.1 	ผลการพัฒนากลไกทาง วิชาการ เพื่ อ

สนับสนุนงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร  
	 กลไกทางวิชาการที่คณะผู ้วิจัยพัฒนาขึ้น

ประกอบด้วย 3 กลไก ประการแรกคือ แกนน�ำ ซึ่งเรียก
ว่า “ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กร” ซึ่งการวิจัยนี้ได้พัฒนา
ให้มีสมรรถนะการบริหารจัดการงานสร้างสุของค์กร  มี
ทัศนคติ ความรู้ และทักษะทั้งในด้านการออกแบบงาน
สร้างเสรมิสขุภาวะ และความสามารถในการบรหิารจดัการ
โครงการ การประสานงานเชือ่มต่อการท�ำงานระดบัจงัหวดั
และระดับองค์กร ตลอดจนมีความสามารถในการค้นหา 
วเิคราะห์ สงัเคราะห์ความรูจ้ากการปฏบิตังิานได้ ผูจ้ดัการ
งานสร้างสุของค์กรทีพ่ฒันาขึน้นี ้จะส่งเสรมิการขบัเคลือ่น
การด�ำเนนิงานสร้างสุของค์กรโดยท�ำงานร่วมกนัเป็นทมี ซ่ึง
ประกอบด้วยผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรในระดับจังหวัด
และระดับองค์กร และผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรจาก
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โครงการวิจัย  กลไกประการที่สองคือ การสนับสนุนทาง
วิชาการแก่ภาคีเครือข่ายเพื่อขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะใน
ระดับจังหวัด โดยการสนับสนุนมีทั้งจากนักวิชาการและ
ทีมผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรของโครงการวิจัยที่รับผิด
ชอบในพื้นที่แต่ละจังหวัด ท�ำหน้าที่ติดตามความก้าวหน้า 
เสริมพลงั ให้ค�ำปรกึษาในการท�ำงาน วเิคราะห์สถานการณ์ 
ปัญหาอปุสรรคของโครงการระดบัจงัหวดั และร่วมวางแผน
พัฒนาปรับปรุงการด�ำเนินงานเพื่อให้งานบรรลุผลส�ำเร็จ
ตามที่ก�ำหนดไว้  ส�ำหรับกลไกทางวิชาการประการที่สาม
คือ การพัฒนาองค์ความรู ้จากการถอดบทเรยีนการปฏบิตัิ
งานและการวิจัย  โดยท�ำการถอดบทเรียนและค้นหาแนว
ปฏิบัติที่ดีในการท�ำงานมาสังเคราะห์เป็นองค์ความรู้ จัด
ท�ำเป็นหนังสือชุดองค์ความรู้ สื่อในรูปแบบต่างๆ เผยแพร่
ต่อกลุม่เป้าหมาย เพือ่ใช้เป็นแนวทางในการขบัเคลือ่นงาน
ในระดบัจงัหวดัและองค์กรให้ประสบผลส�ำเรจ็ รวมถงึการ
สร้างพื้นที่แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ค้นหาความรู้จากผู้เกี่ยวข้อง
ด้วย ซึ่งกลไกทั้งสามด้านนี้ จะท�ำงานร่วมกัน เพื่อหนุน
เสริมความเข้มแข็งในการสร้างองค์กรสุขภาวะ กล่าวคือ 
ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรระดับจังหวัดและองค์กรเป็น
แกนน�ำในการขับเคล่ือนงานในพื้นท่ีจังหวัดและองค์กร 
โดยมีนักวิชาการและผู ้จัดการงานสร้างสุของค์กรของ
โครงการวิจัยเป็นพี่เลี้ยงในการท�ำงานให้แก่แกนน�ำและ
คณะท�ำงานของโครงการระดบัจงัหวดั โดยอาศยัองค์ความ
รู้ท่ีพัฒนาขึน้เป็นเคร่ืองมอืช่วยในการสนบัสนุนทางวชิาการ 
ตลอดจนมกีารสร้างพืน้ทีเ่รยีนรูร่้วมกนั ทัง้ในรปูของการจดั
เวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และช่องทางอื่นๆ ซึ่งกลไกทั้งสาม
ด้านนี ้ประกอบกนัเป็นกลไกทางวิชาการทีม่ผีลในการช่วย
ขบัเคลือ่นงานสร้างเสรมิสขุภาวะองค์กรให้เกิดขึน้ได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ ช่วยยกระดับและขยายผลของการท�ำงาน
สร้างเสริมสุขภาวะองค์กรของพื้นที่และองค์กร ส�ำหรับ
การท�ำงานของกลไกทางวิชาการและผลลพัธ์ในแต่ละด้าน 
ที่เกิดขึ้น ตามวัตถุประสงค์เฉพาะของการวิจัย มีสาระ
ส�ำคัญ ดังนี้

	 3.1.1	 ผลด้านการพัฒนารูปแบบในการ
สร้างแกนน�ำสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร การสร้างแกนน�ำ
ประกอบด้วยแกนน�ำระดบัจังหวดัคือ ผูจ้ดัการงานสร้างสขุ
องค์กรของโครงการสร้างเสรมิสขุภาวะองค์กรระดับจงัหวดั
ของจังหวัดแม่ข่ายและลูกข่าย และแกนน�ำระดับองค์กร

คือ ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรจากองค์กรในพื้นที่ที่จะ
พัฒนาเป็นองค์กรต้นแบบ ซึ่งพบว่า ผู้ที่จะเข้ามาเป็นแกน
น�ำต้องมคีวามเหมาะสม ต้ังแต่ทศันคต ิการเหน็คณุค่าของ
การสร้างความสขุในองค์กร และคณุลกัษณะหลายประการ 
เช่น ความมุ่งมั่นทุ่มเทต่อเป้าหมาย ทักษะในการสื่อสาร
สร้างความสัมพันธ์  การท�ำงานเป็นทีม การยอมรับความ
แตกต่างหลายหลาย ความใฝ่รู้ เป็นต้น   

		  การออกแบบการเรียนรู้ในการพัฒนา
ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กร มีสิ่งที่เหมือนกันทั้งในด้าน
แนวคิด วัตถุประสงค์ หลักสูตร การจัดกระบวนการเรียน
รู้ สื่อ/อุปกรณ์ และการประเมินผล  แต่วิธีการสร้างการ
เรียนรู้และทักษะเฉพาะมีความเข้มข้นแตกต่างกันไปตาม
ลักษณะงานของแต่ละกลุ่ม โดยกลุ่มผู้จัดการงานสร้างสุข
องค์กรระดับจังหวัด จะเน้นการบริหารจัดการโครงการใน
ภาพใหญ่ระดับจังหวัด ซึ่งต้องดูแลขับเคลื่อนงานในหลาย
องค์กรในพื้นที่ที่รับผิดชอบ ในขณะที่กลุ่มผู้จัดการงาน
สร้างสุของค์กรระดับองค์กร จะเน้นไปที่ความสามารถใน
การบริหารจัดการในองค์กร การสังเคราะห์องค์ความรู้
ภายในองค์กร เพือ่พัฒนาให้สามารถเป็นต้นแบบให้องค์กร
อื่นได้ เนื้อหาของการพัฒนาศักยภาพผู้จัดการงานสร้าง
สุของค์กรประกอบด้วย สาระส�ำคัญๆ ที่จ�ำเป็นต่อการ
ด�ำเนินงานขับเคล่ือนองค์กรแห่งความสุขจ�ำนวน  6 ชุด
การเรียนรู้ วิธีการจัดกระบวนการเรียนรู้ มีหลายรูปแบบ 
ได้แก่ (1) การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ โดยการบรรยายให้
ความรู้ (lecture) และให้ฝึกปฏิบัติจริง (workshop)  (2) 
การอภิปรายกลุ่ม (group discussion) ให้ผู้เข้าร่วมอบรม
ได้แสดงความคิดเห็น (3) การเรียนรู้แบบเช่ือมโยงข้าม
กลุ่ม โดยการน�ำผลที่ได้จากการปฏิบัติจริงมาแลกเปลี่ยน
เรียนรู้  (knowledge sharing) และแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ประสบการณ์ซึ่งกันและกัน  และ (4) การฝึกปฏิบัติจริง 
(action learning)  โดยให้มกีารน�ำความรูท้ีไ่ด้รบัไปปฏบิตัิ
จรงิในพืน้ทีโ่ครงการและองค์กรตนเองในลกัษณะของการ
ท�ำงานเป็นทมี  และน�ำผลงานมาแลกเปลีย่นเรยีนรูแ้ก่ผูอ้ืน่
เป็นระยะๆ ตลอดระยะเวลาของการฝึกอบรม จ�ำนวน 3 
ครั้ง ซึ่งแต่ละคร้ังจะมีเนื้อหาที่แตกต่างกันไปและสัมพันธ์
กันตามวงจรของการท�ำงาน 

ผลการประเมินการพัฒนาศักยภาพของผู้จัดการ
งานสร้างสุของค์กร ท่ีได้เข้าร่วมการฝึกอบรม จากการ
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ตอบแบบสอบถามพบว่า ผูเ้ข้าร่วมมคีวามคดิเหน็ต่อชุดการ
เรยีนรูต่้างๆ ดงัแสดงในตารางที ่1 อยูใ่นระดบัมากทัง้หมด 

โดยชุดการเรยีนรู้เรือ่งการพัฒนาโครงการเชงิยุทธศาสตร์ มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดที่ 4.13 คะแนน (จากระดับคะแนนเต็ม 5)  

นอกจากการประเมินภายหลังการฝึกอบรม คณะ
ผู้วิจัยได้ติดตามการน�ำความรู้ไปใช้จริงในการท�ำงานทั้ง
จากการลงพื้นท่ีเยี่ยมชมการปฏิบัติงาน การประเมิน
รายงาน/แฟ้มสะสมผลการด�ำเนนิงาน การสมัภาษณ์เชิงลกึ 
การสนทนากลุ่ม  และการจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้  ซึง
พบว่า ในด้านสมรรถนะการบริหารจัดการงานสร้างสุข
องค์กร ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรมีความสามารถใน
การวิเคราะห์ ออกแบบ โครงการและกิจกรรมสร้างสุขใน
ระดบัจงัหวดัและองค์กร วางแผนพฒันาการด�ำเนนิงานให้
มีประสิทธิภาพ และให้ค�ำปรึกษาด้านการบริหารจัดการ
เพ่ือขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะได้  และสามารถเชื่อมต่อ
การท�ำงานในจังหวัด /องค์กร  ในทุกระดับที่เกี่ยวข้อง
ได้ และยังมีการเชื่อมต่อการท�ำงานในระหว่างองค์กร มี
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน เช่น การเป็นวิทยากร
ระหว่างองค์กรในเรื่องที่เชี่ยวชาญต่างกัน เป็นต้น  ซึ่งผลที่
เกดิขึน้ ท�ำให้การท�ำงานของโครงการในพืน้ทีจ่งัหวดัต่างๆ 
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดีขึ้น  ในด้านการค้นหา/
สงัเคราะห์องค์ความรูจ้ากพืน้ที/่องค์กร   จากการฝึกทกัษะ
ในการค้นหาและสงัเคราะห์องค์ความรู ้โดยเฉพาะจากการ
ถอดบทเรียนการท�ำงาน การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่าง

ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นต่อชุดการเรียนรู้ของผู้จัดการงานสร้างสุของค์กร (n=136)

ชุดการเรียนรู้ ค่าเฉลี่ย  (x
_
)

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD.)

ระดับความคิดเห็น

เครื่องมือการสร้างความสุขในองค์กร 3.92 0.68 มาก

การประเมินผล 4.10 0.74 มาก

การถอดบทเรียนและสังเคราะห์ความรู้ 4.11 0.69 มาก

การพัฒนาโครงการเชิงยุทธศาสตร์ 4.13 0.69 มาก

การพัฒนาการเปลี่ยนแปลงด้านใน 4.04 0.70 มาก

การบริหารทีมงาน 4.10 0.71 มาก

กัน ท�ำให้ผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรได้เกิดทักษะด้าน
นี้  และเกิดผลต่อเนื่องแก่ผู้เกี่ยวข้องในพื้นที่ระดับจังหวัด 
และระดบัองค์กรทีต่ระหนกัถงึความส�ำคญัของการพฒันา
ความรู ้ มกีารผลติความรู้จากการท�ำงานมาเป็นความรูข้อง
พื้นที่ขององค์กร และเผยแพร่ให้เกิดประโยชน์ต่อผู้สนใจ

	 3.1.2	 ผลการสนับสนุนทางวิชาการเพื่อขับ
เคลื่อนองค์กรสุขภาวะในระดับจังหวัด/องค์กร 

		  ในการสนับสนุนทางวิชาการได ้ม ี
การให้ค�ำปรกึษาทางวิชาการ เป็นพีเ่ลีย้งในการด�ำเนนิงาน 
โดยจัดนักวิชาการและทีมผู้จัดการงานสร้างสุของค์กร
ของโครงการวิจัย รับผิดชอบโครงการสร้างเสริมสุขภาวะ
องค์กรในแต่ละจงัหวดัท�ำหน้าทีเ่ป็นพีเ่ลีย้งการด�ำเนนิงาน  
ให้ค�ำปรึกษาแนะน�ำ ประเมินผลและวางแผนการท�ำงาน
ร่วมกับคณะท�ำงานโครงการระดับจังหวัด มีการสนับสนุน
ในหลายรูปแบบ ทั้งการลงปฏิบัติงานในพื้นที่โดยตรง ทั้ง
ในลักษณะของการลงพื้นที่เชิงรุก เพื่อติดตามกระตุ้นและ
เสริมพลังการด�ำเนินงาน และเชิงรับในลักษณะของการ
สังเกตการด�ำเนินงาน และให้ข้อเสนอแนะต่อกิจกรรม
ต่างๆ ที่ทางโครงการระดับจังหวัดจัดขึ้น รวมถึงการให ้
ค�ำปรกึษาทางอเีมล ทางโทรศพัท์ และการสือ่สารออนไลน์
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ทางเฟซบุ๊ก และมีการจัดเวทีพัฒนาศักยภาพในพื้นที่  โดย
เน้นไปที่การส่งเสริมศักยภาพเฉพาะด้านที่จ�ำเป็นในการ
ขับเคลื่อนงานให้แก่องค์กรภาคีของโครงการระดับจังหวัด  
ซึ่งผลการประเมินระดับความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมเวที
พัฒนาศักยภาพอยู ่ในระดับมาก นอกจากนี้ ยังมีการ
สนบัสนนุเอกสาร คูม่อื ชดุความรูท้ีเ่กีย่วข้องในการด�ำเนนิ
งาน และการสนบัสนนุในรปูแบบอืน่ๆ ตามทีภ่าคเีครอืข่าย
ขอรับการสนับสนุน  เช่น การร่วมจัดนิทรรศการ การร่วม
เป็นวทิยากร การแนะน�ำแหล่งความรูท้ัง้ในเชงิเอกสาร และ
บุคคล เป็นต้น ทั้งน้ีการสนับสนุนทางวิชาการจะด�ำเนิน
การอย่างเข้มข้นไปทีโ่ครงการระดบัจงัหวดั ซึง่เป็นกลุม่เป้า
หมายหลัก  ส�ำหรับการสนับสนุนระดับองค์กรในพื้นที่ ซึ่ง
เป็นกลุ่มเป้าหมายรอง จะเป็นการสนับสนุนสื่อ ชุดความ
รู้  การให้ค�ำปรึกษาแนะน�ำเฉพาะด้าน เพื่อช่วยพัฒนาไป
สู่การเป็นองค์กรต้นแบบ 

	 3.1.3	 ผลการด�ำเนนิงานด้านการพฒันาองค์
ความรู้

		  มกีารพฒันาองค์ความรูจ้ากการปฏบัิติ
งานด้วยการถอดบทเรียนและสังเคราะห์องค์ความรู้ แนว
ปฏบัิติท่ีด ีซึง่มาทัง้จากการถอดบทเรยีนทีไ่ด้จากการลงพ้ืน
ที่ การปฏิบัติงานจริง รวมถึงการสังเคราะห์องค์ความรู้
จากทั้งทางทฤษฎีและการด�ำเนินงานท่ีผสมผสานกันเป็น
องค์ความรู้ท่ีจ�ำเป็นต่อการด�ำเนินงานในระดับจังหวัด
และองค์กร  และจัดท�ำเป็นชุดหนังสือสรรสาระองค์กร
แห่งความสุข จ�ำนวน 8 เรื่อง (จัดพิมพ์เรื่องละ 1,000 เล่ม 
เผยแพร่ต่อกลุ่มเป้าหมายและสาธารณะ และเผยแพร่ใน
รูปแบบหนังสืออิเล็กทรอนิกส์ สามารถดาวน์โหลดได้ทาง
เว็บไซต์ www.happy-workplace.com) ซึ่งมีเนื้อหา
ครอบคลมุกระบวนการด�ำเนนิงานสร้างความสขุในองค์กร
และการขับเคลื่อนงานในระดับพื้นที่   นอกจากนี้ยังมีการ
จดัท�ำสือ่ในรปูแบบต่างๆ เช่น วดิทีศัน์ แอนเิมชัน่ โปสเตอร์ 
เป็นต้น  ความรู้ต่างๆ ที่สังเคราะห์ขึ้น ได้มีการเผยแพร่ต่อ
กลุ่มเป้าหมาย ทัง้แก่ภาคเีครอืข่ายระดบัจงัหวดัและองค์กร 
รวมถงึการเผยแพร่ต่อสาธารณะในวงกว้างในหลายรปูแบบ
และช่องทาง  ซึง่ผลการตดิตามการน�ำหนงัสอืชดุองค์ความ
รู้ไปใช้ พบว่า ภาคีเครือข่ายกลุ่มเป้าหมายทั้งระดับจังหวัด
และองค์กรมีความพึงพอใจ โดยมีความเห็นว่า ท�ำให้ได้รับ
ความรู้ใหม่ ข้อคดิ กรณตีวัอย่างทีส่ามารถน�ำไปประยุกต์ใช้

ในการด�ำเนนิงานได้   และมกีารท�ำวิจยัเพ่ือสร้างองค์ความ
รูใ้หม่ในการขับเคลือ่นงานองค์กรแห่งความสขุ โดยส่งเสรมิ
ทัง้การท�ำวจัิยในลกัษณะโครงการย่อยโดยคณะผูว้จิยั และ
งานวิจัยที่เป็นวิทยานิพนธ์ของนักศึกษาระดับปริญญาโท 
ปริญญาเอก ในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาองค์กร
แห่งความสุข  นอกจากนี้ยังมีการจัดให้มีพื้นที่แลกเปลี่ยน
ข้ามพื้นที่/ข้ามองค์กร รวมถึงการสร้างพื้นที่แลกเปลี่ยน
ผ่านช่องทางการสื่อสารทางสื่ออิเล็กทรอนิกส์ ทั้งทาง
อเีมล และเฟซบุก๊ เพือ่ส่งเสรมิให้เกิดการแลกเปลีย่นข้อมลู
ข่าวสาร ความรูป้ระสบการณ์ในการท�ำงานระหว่างกนั และ
ช่วยให้การสนับสนุนทางวิชาการในการขับเคลื่อนองค์กร
สุขภาวะให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ

4. อภิปรายผล
รูปแบบกลไกทางวิชาการเพื่อสนับสนุนสุขภาวะ

องค์กรที่พัฒนาขึ้นทั้งสามด้าน มีประสิทธิภาพในการส่ง
เสริมการท�ำงานขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะของภาคีเครือ
ข่าย โดยท�ำงานในลักษณะการหนุนเสริมซึ่งกันและกัน 
กล่าวคือ กลไกด้านแกนน�ำหรอืผูจั้ดการงานสร้างสขุองค์กร
ที่ได้รับการพัฒนาศักยภาพจะมีความสามารถรอบด้านที่
ครอบคลุม  ทั้งในการบริหารจัดการงาน คน และความรู้  
ท�ำให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น  สอดคล้อง
กับงานวิจัยของอุบล จันทร์เพชร จุฑารัตน์ สะธรรมกิจ 
และศิริลักษณ์ ขณะฤกษ์ (2556)  ที่พบว่า การพัฒนาแกน
น�ำพนักงาน  ท�ำให้แกนน�ำด�ำเนินการด้านการส่งเสริมสุข
ภาพพนักงานได้อย่างมั่นใจ  สามารถแก้ไขปัญหาอุปสรรค
ที่เกิดขึ้นได้ ช่วยให้งานส่งเสริมสุขภาพพนักงานในสถาน
ประกอบการประสบผลส�ำเร็จ   ซึ่งการจัดกระบวนการ
เรยีนรูใ้ห้แกนน�ำของการวิจัยนี ้เป็นไปตามทฤษฎีการเรยีน
รู้ของผู้ใหญ่ (Knowles, 1980)  โดยออกแบบให้มีการน�ำ
ปัญหาในการท�ำงานมาเป็นประเด็นในการเรียนรู้ การ
ฝึกปฏิบัติ และการน�ำประสบการณ์ในการท�ำงานมาแลก
เปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน  ความรู้และทักษะเหล่านี้ ท�ำให้
แกนน�ำมีศักยภาพที่จ�ำเป็นในการขับเคลื่อนงาน สามารถ
ท�ำหน้าที่ตามบทบาทส�ำคัญของผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลง 
(change agent) ที่จะต้องเป็นผู้กระตุ้นให้เกิดความคิด 
เป็นผู้ช่วยให้เข้าใจและตระหนักในสถานการณ์ ช่วยให้ค�ำ
แนะน�ำแก้ไขปัญหาในกระบวนการท�ำงาน  และมีความ
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สามารถในการเป็นผู้ประสานงานในด้านทรัพยากรต่างๆ 
ที่ต้องการในการด�ำเนินงาน (Havelock, &  Zlotolow, 
1995)  กระบวนการพัฒนาศักยภาพของโครงการวิจัยที่
ออกแบบให้ทั้งผู้จัดการงานสร้างสุของค์กรระดับจังหวัด
และระดับองค์กรทีต้่องท�ำงานร่วมกนัในพืน้ที ่และผู้จัดการ
งานสร้างสุของค์กรของโครงการวิจัยที่มีหน้าที่สนับสนุน
การขับเคลื่อนงานของโครงการระดับจังหวัดได้มาฝึก
อบรมร่วมกัน ด้วยกระบวนการฝึกอบรมที่เข้มข้นและต่อ
เนื่อง ได้สร้างให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีระหว่างกัน ซึ่งเป็น
จุดเริ่มต้นที่ดีของการสร้างความร่วมมือในการท�ำงานร่วม
กัน และมีการวางแผน ก�ำหนดเป้าหมายของการท�ำงาน
ร่วมกัน มีการพัฒนาศักยภาพระหว่างการท�ำงาน การร่วม
กันแก้ไขปัญหาอย่างเป็นทีม ได้ก่อให้เกิดความไว้วางใจ
ระหว่างกัน เมื่อร่วมกับกลไกด้านอื่น ท�ำให้การท�ำงาน
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นไปตามหลักของการสร้าง
การเปลี่ยนแปลงในองค์กร ที่ต้องสร้างแกนน�ำพันธมิตร
ในการท�ำงานร่วมกันเป็นทีม ที่มีความไว้วางใจระหว่าง
กัน (Kotter, 2013) ซึ่งเป็นสิ่งส�ำคัญล�ำดับต้นๆ ในการ 
ขับเคลื่อนงานให้ส�ำเร็จ

กลไกประการที่สอง ในด้านของการสนับสนุนทาง
วชิาการด้วยรปูแบบต่างๆ ทีห่ลากหลายช่วยให้การพฒันา
งาน การแก้ไขปัญหาต่างๆ ในการท�ำงาน สอดคล้องและ
ทันกับสถานการณ์ของโครงการระดับจังหวัดในแต่ละ
พื้นที่ โดยการท�ำงานร่วมกันในลักษณะของระบบพี่เลี้ยง 
จะสามารถช่วยเพ่ิมแรงจูงใจในการท�ำงาน เสริมพลัง 
สนับสนุนการด�ำเนินงาน ซึ่งมีผลต่อความส�ำเร็จในการขับ
เคลื่อนงานด้านสุขภาพและสังคม (Heath Social Care 
Board, 2014) และการออกแบบการท�ำงานในระบบพี่
เลี้ยงที่เน้นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี การเสริมพลัง  และ
การอภิปรายสะท้อนกลับร่วมกัน เพื่อพัฒนาปรับปรุงการ
ท�ำงานอย่างต่อเนื่อง  จะเอื้อให้เกิดวัฒนธรรมการส่งเสริม
สนับสนุนการท�ำงาน และช่วยสร้างเครือข่าย  อันเป็นสิ่ง
ส�ำคัญในการสร้างระบบพี่เลี้ยงท่ีมีคุณภาพ ซึ่งพบว่า จะ
ท�ำให้เกดิศกัยภาพของคนท�ำงานและช่วยเพิม่ประสทิธผิล
ในการท�ำงานด้านสุขภาพ (Canadian Coalition for 
Global Health Research, 2007) และกลไกประการ
ที่สาม ในด้านของการพัฒนาองค์ความรู้จากการถอดบท
เรียนการปฏิบัติงานและการวิจัย จัดท�ำเป็นองค์ความรู้

เผยแพร่ในรูปแบบต่างๆ ที่เหมาะกับกลุ่มภาคีเครือข่าย
เป้าหมาย  โดยมีเนื้อหาท่ีสอดคล้องต่อความต้องการ
และจ�ำเป็นต่อการด�ำเนินงาน ทั้งเนื้อหาที่เก่ียวกับการ
ขับเคลื่อนงาน เช่น การสร้างทีมงาน  การสร้างผู้น�ำการ
เปลี่ยนแปลง เป็นต้น และเรื่องของการสร้างองค์กรสุข
ภาวะ เช่น เครื่องมือช่วยในงานสร้างสุขในองค์กร  ตัวชี้วัด
องค์กรสขุภาวะต้นแบบ  เป็นต้น ซ่ึงนอกจากการสงัเคราะห์
และจัดท�ำชุดองค์ความรู้ที่เน้นการผลิตจากบุคลากรของ
ทางคณะผู้วิจัยแล้ว ยังให้ความส�ำคัญกับการส่งเสริม
ศักยภาพในการสังเคราะห์และผลิตองค์ความรู้ของภาคี
เครอืข่ายในระดบัจงัหวดัและองค์กรเพือ่ให้สามารถค้นหา
และสร้างองค์ความรูข้องตนเอง จงึเป็นการจัดการความรูท้ี่
ผสมผสานทั้งความรู้ฝังลึกและความรู้ภายนอก (Taeuchi 
& Nonaka, 2004) อันจะน�ำไปสู่ความส�ำเร็จของงานตาม 
เป้าหมาย  โดยองค์ความรู้ต่างๆ ที่สังเคราะห์ขึ้นและน�ำไป
ใช้ สามารถช่วยเสริมสร้างศักยภาพในการด�ำเนินงานของ
แกนน�ำ และผู้ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องให้มีความรู้ และเกิด
ความมั่นใจในการท�ำงาน  รวมถึงการแลกเปลี่ยนเรียนรู ้
ผ่านเวทีเรียนรู ้ และผ่านช่องทางออนไลน์ต่างๆ เพื่อ
เป็นการสร้างพื้นที่เรียนรู้ ให้เกิดกระบวนการเรียนรู้ร่วม
กันระหว่างแกนน�ำ และผู้ที่เกี่ยวข้อง ซึ่งการเรียนรู้จาก
การท�ำงานของผู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานนี้ จะช่วย
เพิ่มประสิทธิภาพในการด�ำเนินงาน (Silverman, 2003) 
และยังก่อให้เกดิการพฒันาความรูม้าใช้ในการท�ำงานอย่าง
ต่อเนื่อง ช่วยให้เกิดการท�ำงานบนฐานความรู้ ซึ่งจ�ำเป็น
อย่างมากส�ำหรับงานด้านการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร
ที่มีการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ทั้งภายในภายนอก
อยู่เสมอ  กลไกที่พัฒนาขึ้นนี้ ท�ำให้เกิดการสนับสนุนการ
ด�ำเนินงานอย่างต่อเน่ืองของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องในการ
สร้างเสรมิสขุภาวะองค์กร  ซึง่สอดคล้องกบัหลกัการส�ำคญั
ประการหนึ่งของยุทธศาสตร์การสร้างองค์กรสุขภาวะที่
ต้องอาศัยการสนับสนุนการด�ำเนินงานอย่างต่อเน่ืองจาก
ความร่วมมือของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เกี่ยวข้องเพื่อให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงไปสู่องค์กรสุขภาวะ  (Lowe, 2004)  

จะเห็นได้ว ่า กลไกทั้งสามด้านที่ประสานการ
ท�ำงานไปพร้อมกัน ได้ช่วยยกระดับความส�ำเร็จของงาน
สร้างเสริมสุขภาวะองค์กร และท�ำให้เกิดการขยายผลอ
อกไปในวงกว้าง นอกจากนี้ ยังก่อให้เกิดผลต่อเนื่องที่
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มากไปกว่าวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้คือ เกิดการสร้างเครือข่าย
คนท�ำงานด้านการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรที่มีความรู้ 
ความช�ำนาญ ท่ีหลากหลาย กระจายตัวอยู่ในหลายพื้นที่ 
ซึ่งในเวลาต่อมา ได้มีการจัดตั้งเป็น “สมาคมนักสร้างสุข
ภาวะองค์กร” ซ่ึงยังมีการท�ำงานขับเคลื่อนองค์กรสุข
ภาวะและกิจกรรมเพื่อสังคมอย่างต่อเนื่องมาถึงปัจจุบัน 
(สามารถดูรายละเอียดของสมาคมได้จากเว็บไซต์ www. 
happyworkplacepromoter.org)

5. สรุปและข้อเสนอแนะ
กลไกทางวิชาการเพื่อสนับสนุนสุขภาวะองค์กร 

ประกอบด้วย การพัฒนาศักยภาพแกนน�ำ   การสนับสนุน
ทางวิชาการแก่ภาคเีครอืข่ายเพือ่ขบัเคลือ่นองค์กรสขุภาวะ
ในระดับจังหวัด  และการพัฒนาองค์ความรู้ และเผยแพร่
ต่อภาคีเครือข่าย ซึ่งกลไกทั้งสามช่วยสร้างความเข้มแข็ง
ในการด�ำเนินงานของพื้นที่และองค์กร จึงมีความส�ำคัญที่
หน่วยงานและผูท่ี้เกีย่วข้องควรจะสนบัสนนุให้มกีารด�ำเนนิ
การอย่างต่อเนื่อง โดยมีข้อเสนอแนะส�ำหรับการพัฒนา
กลไกในแต่ละด้าน ดังนี้

กลไกด้านแกนน�ำสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรควรมี
การพัฒนาแกนน�ำจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานทั้งในระดับ
ส่วนกลางหรือภูมิภาค และระดับจังหวัดจากบุคลากร
ของโครงการสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรท่ีปฏิบัติงาน
ในพื้นท่ี และแกนน�ำระดับองค์กรในพื้นที่นั้นๆ  เพื่อ
ท�ำงานร่วมกันอย่างเป็นทีมในพื้นที่ โดยมีการออกแบบ
หลกัสูตรการเรยีนรูท้ีส่อดคล้องกบัคณุลกัษณะพืน้ฐานของ
บคุลากร มเีนือ้หาทีจ่�ำเป็นและทนัต่อการเปลีย่นแปลงของ
สถานการณ์    กลไกด้านการสนับสนุนทางวิชาการควรมี
การศึกษาบริบทและความต้องการของพื้นที่อย่างชัดเจน  
และวางแผนออกแบบแนวทางการสนับสนุนให้สอดคล้อง
กับบริบทและความต้องการท่ีแตกต่างกันไปในแต่ละ
พื้นที่ เน้นการสื่อสาร สร้างความเข้าใจให้ตรงกันระหว่างผู้
เกี่ยวข้อง และกลไกด้านการพัฒนาองค์ความรู้ ควรมีการ
ส่งเสริมการค้นหาความรู้ที่จ�ำเป็นต่อการขับเคลื่อนงาน มี
การสังเคราะห์องค์ความรู้ขึ้นมาจากการปฏิบัติงาน โดย
วางแผนการจดัการอย่างเป็นระบบให้สอดแทรกบรูณาการ
ไปกับการด�ำเนินงานทุกขั้นตอน  และต้องให้ความส�ำคัญ
กับทั้งกระบวนการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างผู้ที่เกี่ยวข้องใน

ทุกฝ่ายทุกระดับ และผลผลิตที่ออกมาเป็นชุดเนื้อหาองค์
ความรู้ที่เป็นรูปธรรมที่สามารถเข้าถึงกลุ่มเป้าหมาย ใน
หลายรปูแบบ หลายช่องทาง รวมถงึทางสือ่สงัคมออนไลน์  

กลไกทั้งสามด้านจะต้องมีส่งเสริมการท�ำงานร่วม
กัน โดยอาศัยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างแกนน�ำ คน
ท�ำงานที่เก่ียวข้อง การแลกเปลี่ยนความรู้ที่สังเคราะห์มา
จากการปฏิบัติงาน และการสนับสนุนทางวิชาการที่ท�ำให้
เกิดการน�ำความรู้ที่สร้างขึ้นนั้นกลับไปใช้ในการท�ำงาน 
เกิดเป็นวงจรของการหมุนเกลียวยกระดับความรู้จากการ
ท�ำงาน เป็นกลไกทางวชิาการท่ีเข้มแขง็ข้ึน ทัง้ในด้านความ
รูแ้ละเครอืข่ายคนท�ำงานทีม่กีารด�ำเนนิการต่อเนือ่ง อนัจะ
ท�ำให้เกิดการยกระดับและขยายผลการด�ำเนินงานองค์กร
สุขภาวะให้แพร่หลายในวงกว้าง ช่วยท�ำให้สังคมไทยเป็น
สังคมสุขภาวะต่อไป
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