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บทคัดย่อ
	 การพฒันาโปรแกรมการอบรมเชงิปฏบิตักิารเสรมิสรา้งองคก์รแหง่ความสขุดว้ย MapHRมวีตัถปุระสงค ์

3 ประการ 1) เพื่อพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรมฯ โดยประเมินจากความต้องการจำ�เป็นในการจัดอบรมฯ 2) เพื่อ

เปรียบเทียบความรู้ก่อนและหลังการอบรมเชิงปฏิบัติการฯ และ 3) เพื่อประเมินประสิทธิผลของการอบรมเชิง

ปฏิบัติการฯ ด้วย MapHR กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหาร นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ ผู้ที่ทำ�หน้าที่ด้านบุคลากร หรือ

นกัสรา้งสขุองคก์ร จากองคก์รภาคเอกชนทีส่นใจสมคัรเขา้รว่มโครงการและมขีอ้มลูในฐานขอ้มลูตรวจสอบสขุ

ภาวะองคก์ร จำ�นวน 55 คน จาก 29 องคก์ร เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั ได้แก ่1) แบบทดสอบความรูก้ารเสรมิสรา้ง

องค์กรสุขภาวะด้วย MapHR มีค่าสัมประสิทธิ์ของคอนบราคแอฟฟ่า (α) เท่ากับ 0.341 และ 2) โปรแกรมอบรม

เชิงปฏิบัติการฯ ประกอบด้วย 2.1) เอกสารคู่มือก้าวไปสู่องค์กรสุขภาวะ ก้าวไปเป็น Happy Workplace และ 2.2) 

ชุดฝึกออกแบบกระบวนการสร้างสุขในองค์กร วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติพื้นฐาน t-test และ การวิเคราะห์เนื้อหา 

(Content analysis)

	 ผลการวจิยัพบวา่ โปรแกรมการอบรมเชงิปฏบิตักิารฯ ประกอบดว้ย 9 กจิกรรม ผลการเปรยีบเทยีบความรู ้

หลงัการอบรมสงูกวา่กอ่นการอบรมอยา่งมนียัสำ�คญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  และ  ผลการประเมนิประสทิธผิลของ

การอบรมเชงิปฏบิตักิารฯ ไดจ้ากการถอดบทเรยีน พบวา่สิง่ทีไ่ดร้บัมคีวามคุม้คา่ ไดค้วามรู ้ไดเ้ขา้ใจเครือ่งมอืทีใ่ช้

ในการตรวจสอบสุขภาวะองค์กร ได้เครือข่าย รวมทั้งแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ทราบสภาวะขององค์กร รู้จักจุดแข็ง จุด

อ่อนขององค์กร เพื่อนำ�ไปปรับปรุง ผู้เข้าอบรมเห็นควรจัดอบรมในลักษณะแบบนี้ต่อไป และเครือข่ายที่เกิดขึ้น

ควรจะมีการติดต่อสื่อสารซึ่งกันและกัน รวมทั้งการสร้างสุขในองค์กรเป็นสิ่งที่สำ�คัญและควรมีการจัดอย่างต่อ

เนื่อง เพื่อนำ�ไปสู่การปฏิบัติการสร้างสุขสำ�หรับคนในองค์กรสืบไป

* พยาบาลวิชาชีพชำ�นาญการพิเศษ วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จังหวัดนนทบุรี

** อาจารย์ ภาควิชาสุขศึกษาและพฤติกรรมศาสตร์ คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล

*** อาจารย์ประจำ� สำ�นักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
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Abstract
	 Development of a training program for the creation of a healthy happy workplace by MapHR for 

organizational health developers has three goals: 1) to develop an operational training program based on iden-

tified needs for training sessions; 2) to compare knowledge pre- and post-training; and 3) to evaluate efficacy 

of the training using “MapHR”. Samples were used from 55 executive managers, HR managers and HR staff 

from 29 private organizations. The research tool comprised of: 1) a test about knowledge to create a healthy 

happy workplace using MapHR that has an alpha coefficient 0.341; and 2) operational training program which 

is composed of a handbook and an exercise in designing a healthy happy workplace. Participants attended a two 

day “MapHR” training program which included a process to create a healthy happy workplace. Data analysis 

was carried out using t-test and content analysis.

	 The operational training program generated from this research consisted of nine activities. The level 

of knowledge post-training was significantly higher than pre-training at p < .05, which identified areas for im-

provement. Analysis following the administration of these nine activities showed the participants had gained a 

more in-depth knowledge. Participants had a chance to improve their professional networking and to enhance 

knowledge about the organizations’ strengths and weaknesses. Participants agreed that such training should 

be continued. Results from this study have led to an improved training program for creating a healthy happy 

workplace.

Keywords: 	 development, operational training program, healthy happy workplace
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ความเป็นมาและความสำ�คัญของปัญหา
	 ศูนย์สร้างเสริมสุขภาวะองค์กร (Happy 

Workplace) ภายใต้สำ�นักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร 

สำ�นักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ 

(สสส.)  มีบทบาทในการพัฒนาองค์ความรู้ พัฒนา

เครือข่าย และพัฒนานโยบายสาธารณะ (สถาบันวิจัย-

ประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล, 2552) เพื่อ

ให้เกิดการดำ�เนินงานสร้างเสริมสุขภาพภายในองค์กร

ที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งสามารถเชื่อมโยงไปยังสุขภาวะ

ของบุคลากร ครอบครัว สังคม และชุมชนที่เกี่ยวข้อง

ใหม้สีขุภาวะทีด่ขีึน้ นอกจากนีศ้นูยส์รา้งเสรมิสขุภาวะ

ในองค์กร มีการพัฒนาดัชนีตรวจสอบสุขภาวะองค์กร

อยา่งเปน็ระบบ (ขวญัเมอืง แกว้ดำ�เกงิ, ดวงเนตร ธรรม

กลุ, สรินิธร สนิจนิดาวงศ,์ ชตุมิา สบืวงศล์,ี และอจัศรา 

ประเสริฐสิน, 2554; ดวงเนตร  ธรรมกุล, ขวัญเมือง 

แก้วดำ�เกิง, และอัจศรา ประเสริฐสิน, 2554) โดยมีการ

เผยแพรอ่งคค์วามรูใ้นการพฒันาสขุภาวะในองคก์รให้

แก่องค์กรต่างๆ ทั้งภาคอุตสาหกรรม และภาคบริการ

ในภาพรวม รวมทัง้พฒันาใหเ้กดิเครอืขา่ยความรว่มมอื

เชงิยทุธศาสตร ์เพือ่รองรบัการเตบิโต และการขยายตวั

ในการทำ�งานของกลุ่มองค์กรที่สนใจเข้าร่วมโครงการ

ในอนาคต โดยมีองค์กรต้นแบบสร้างเสริมสุขภาวะใน

องค์กรช่วยแนะนำ�และให้แนวทางในการพัฒนาสุข

ภาวะในองค์กรประเภทเดียวกัน

	 องค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace) 

เป็นเป้าหมายสำ�คัญของศูนย์สร้างเสริมสุขภาวะ ซึ่ง

ปรารถนาให้องค์กรในประเทศไทยมีการส่งเสริมให้ 

“พนักงานในองค์กร” มีคุณภาพชีวิตที่ดีภายใต้สภาพ

แวดล้อมที่เอื้ออำ�นวย มีมิตรภาพและสัมพันธภาพกับ

ผู้ร่วมงาน ครอบครัว และสังคม แต่จากการสำ�รวจ

คุณภาพชีวิตโดยรวมของแรงงานไทยยังอยู่ในสภาวะ

ที่น่าเป็นห่วง โดยเฉพาะสภาพการดำ�เนินชีวิตและการ

ทำ�งาน (สถาบนัวจิยัประชากรและสงัคม มหาวทิยาลยั

มหิดล, 2552) ดังนั้นแนวทางการสร้างเสริมสุขภาวะ

ในที่ทำ�งานจึงเป็นสิ่งสำ�คัญและควรพัฒนาให้เกิดขึ้น 

เพื่อส่งเสริมให้ “พนักงานในองค์กร” มีสุขภาวะที่ดี 

จากแนวทางการสร้างสุขภาวะในที่ทำ�งาน (Healthy 

Workplace Framework) ขององค์การอนามัยโลก  

(Burton, 2010) เสนอว่าองค์กรที่จัดระบบการป้องกัน 

สง่เสรมิ สนบัสนนุทัง้ดา้นรา่งกาย จติใจ และความผาสกุ 

ของพนักงานได้นั้น ต้องอาศัยการพัฒนา 4 ด้าน คือ 

1) สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 2) สภาพแวดล้อม

ทางจิตสังคม 3) สิ่งเอื้ออำ�นวยสุขภาพอนามัยในที่

ทำ�งาน  และ 4) ความร่วมมือกับชุมชน และจากเครื่อง

มือตรวจสอบสุขภาพในองค์กร (Company Health 

Check) (Muylaert, Beeck, & Broek. 2007)  ซึ่งเผย

แพร่โดยโครงการขับเคลื่อนยุโรป (Move Europe)  พบ

วา่แนวทางการสรา้งสขุภาวะในทีท่ำ�งานมโีครงสรา้ง 4 

มิติคือ 1) การพัฒนานโยบายและวัฒนธรรม 2) การจัด

องค์กรและโครงสร้าง 3) กลยุทธ์และการดำ�เนินงาน 

และ 4) การประเมินและผลลัพธ์องค์กร 

	 สำ�หรับประเทศไทย สำ�นักสนับสนุนสุข

ภาวะองค์กรได้เริ่มดำ�เนินงานพัฒนาคุณภาพชีวิต

ระดับพนักงาน โดยใช้แนวคิดการจัดการ “ความสุข 8 

ประการหรือ Happy 8” บนฐานของสุขภาวะทางกาย 

สุขภาวะทางใจ สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทาง

ปัญญา มี 8 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ สุขภาพดี (Happy 

Body) มีนํ้าใจงาม (Happy Heart) รู้จักผ่อนคลาย 

(Happy Relax) แสวงหาความรู้ (Happy Brain) ศรัทธา

ตอ่ศาสนาและศลีธรรม (Happy Soul) จดัการรายรบัราย

จา่ยของตนเองได ้(Happy Money) ครอบครวัด ี(Happy 

Family) และสงัคมด ี(Happy Society) (ชาญวทิย ์วสนัต์

ธนารัตน์, 2553) โครงการพัฒนาดัชนีตรวจชุดสอบ

สุขภาวะองค์กร ได้ทำ�การสังเคราะห์กิจกรรมสร้าง

สุขขององค์กรสุขภาวะต้นแบบสำ�หรับภาคเอกชนใน

ปพี.ศ. 2553 (ขวญัเมอืง แกว้ดำ�เกงิ, ดวงเนตร ธรรมกลุ, 

สิรินธร สินจินดาวงศ์, และชุติมา สืบวงศ์ลี, 2553) พบ

ว่า ดัชนีสุขภาวะองค์กร ประกอบด้วยปัจจัยที่สำ�คัญ 
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5 มิติ คือ 1) ระบบและการบริหาร 2) สภาพแวดล้อม

และบรรยากาศการสร้างเสริมสุขภาวะในองค์กร 3) 

กระบวนการดำ�เนินงานสร้างเสริมสุขภาวะในองค์กร 

4) สุขภาพกายและสุขภาพใจ และ 5) ผลลัพธ์องค์กร 

มีดัชนีรวมจำ�นวน 37 ดัชนีย่อย (ดวงเนตร  ธรรมกุล, 

ขวัญเมือง แก้วดำ�เกิง, และอัจศรา ประเสริฐสิน, 2554)

	 การสร้างสุขอาจจะเป็น “เรื่องง่าย”  สำ�หรับ

องค์กรบางแห่ง และอาจจะเป็นเรื่องที่ “เริ่มต้นไม่ถูก” 

สำ�หรับองค์กรจำ�นวนมาก เนื่องจากความแตกต่างกัน

ในเรื่องขนาด ประเภท วัฒนธรรมและระบบบริหาร

งานของผู้นำ�องค์กร  อย่างไรก็ตาม องค์กรสุขภาวะจะ

สัมฤทธิผลได้ ก็ต้องอาศัยความร่วมมือของบุคลากร

ทุกคนในองค์กร ดังนั้น หากมีแนวทางในการพัฒนา

ศักยภาพนักสร้างสุของค์กรได้ใช้เป็นแนวทางสร้าง

สุขในองค์กร ย่อมจะทำ�ให้สัมฤทธิผลที่มุ่งหวังให้เกิด

องคก์รสขุภาวะเกดิขึน้ได ้การพฒันาสขุภาวะในองคก์ร

ที่ผ่านมา คณะนักวิจัยพบว่า สมดุลแห่งความสุขใน

องค์กรสะท้อนได้ด้วยดัชนีตรวจสอบสุขภาวะองค์กร 

เน้นการพัฒนา ด้วยหลักการ  “สุข 5 มิติ”  เรียกว่า  

“MapHR” ซึ่งประกอบด้วยมิติที่ 1 สุขด้วยการจัดการ 

(M: Management) มิติที่ 2 สุขด้วยบรรยากาศในที่

ทำ�งาน (A: Atmosphere) มิติที่ 3 สุขด้วยกระบวนการ

สร้างสุข (P: Process) มิติที่ 4 สุขด้วยสุขภาพกาย

ใจ (H: Health) และมิติที่ 5 สุขด้วยผลลัพธ์องค์กร 

(R: Result) ดังนั้น หากนำ�ผลการประเมินคะแนนสุข

ภาวะที่ได้จากการตรวจสอบดัชนีสุขภาวะองค์กรไป

ใช้เป็นแนวทางในการดำ�เนินงาน ควรมีการพัฒนา

ศกัยภาพของผูท้ำ�งานสรา้งสขุในองคก์รเพือ่การพฒันา

และส่งเสริมให้ดัชนีสุขภาวะองค์กรเป็นเครื่องมือช่วย

ให้ผู้ที่ทำ�งานสร้างสุขในสถานประกอบการสามารถ

วิเคราะห์เห็นจุดอ่อนและจุดแข็งของปัจจัยต่างๆ ใน

องค์กรของตนเอง และพัฒนากระบวนการเสริมสร้าง

สุขภาวะในองค์กรให้ก้าวไปสู่เป้าหมาย บนพื้นฐาน

ความต้องการของนักสร้างสุของค์กรต่อไป

วัตถุประสงค์ของงานวิจัย
	 1.	 เพือ่ศกึษาความตอ้งการจำ�เปน็เรือ่งความ

ต้องการพัฒนาศักยภาพการตรวจสอบและเสริมสร้าง

องค์กรสุขภาวะจากนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

	 2.	 เพือ่พฒันาการอบรมเชงิปฏบิตักิาร เรือ่ง 

“เสริมสร้างองค์กรสุขภาวะ ด้วย MapHR”

	 3.	 เพื่อประเมินการอบรมเชิงปฏิบัติการ 

เรื่อง “เสริมสร้างองค์กรสุขภาวะด้วย MapHR”

กรอบแนวคิด
	 จากการสังเคราะห์เอกสาร และการรวบรวม

ข้อมูลองค์กรในช่วงการพัฒนาดัชนีชี้วัดสุขภาวะใน

องค์กรที่ผ่านมา พบว่านักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์บาง

ส่วน ยังคงมีประเด็นปัญหาในด้านการตรวจสอบและ

เสริมสร้างองค์กรแห่งความสุข จึงทำ�ให้เกิดแนวคิด

การวิจัยและพัฒนาการอบรมเชิงปฏิบัติการเสริมสร้าง

องค์กรแห่งความสุขด้วย MapHRโดยเริ่มจากการ 

สำ�รวจความต้องการจำ�เป็นเรื่องความต้องการพัฒนา 

ศักยภาพการตรวจสอบและเสริมสร้างองค์กรแห่ง

ความสุข จากนั้นจึงทำ�การพัฒนาการอบรมเชิงปฏิบัติ

การ เพื่อเผยแพร่และสร้างความเข้าใจด้านการตรวจ

สอบและเสริมสร้างองค์กรแห่งความสุขด้วย Map HR 

ภายในองค์กร ซึ่งจะนำ�ไปสู่การเปลี่ยนแปลงองค์กร

และพนักงานในองค์กร และทำ�การประเมินการอบรม

เชิงปฏิบัติการที่ได้พัฒนาขึ้มมา กรอบแนวทางและวิธี

ดำ�เนินการวิจัยดังแสดงในภาพที่ 1
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วิธีดำ�เนินการวิจัย
	 การศึกษาครั้งนี้เป็นงานวิจัยแบบผสมผสาน 

(mixed methods  research) โดยมกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลู

เชิงปริมาณ (quantitative data) และข้อมูลเชิงคุณภาพ 

(qualitative data)

	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 	 การวิจัยครั้งนี้ได้ทำ�การเก็บข้อมูลจากกลุ่ม

ตัวอย่างคือ ผู้บริหาร นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ ผู้ที่

ทำ�หน้าที่ด้านบุคลากร หรือนักสร้างสุของค์กร จาก

องคก์รภาคเอกชนทีส่นใจสมคัรเขา้รว่มโครงการและมี

ข้อมูลในฐานข้อมูลตรวจสอบสุขภาวะองค์กร จำ�นวน 

55 คน จาก 29 องค์กร

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยและการตรวจสอบ

คุณภาพเครื่องมือ 

	 1.	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยระยะที่ 1 คือ 

แบบประเมินความต้องการจำ�เป็นในการพัฒนาศักย-

ภาพฯ ซึ่งผู้วิจัยจัดทำ�แบบประเมินโดยการวิเคราะห์

ดัชนีตรวจสอบองค์กรสุขภาวะ (ขวัญเมือง แก้วดำ�เกิง

และคณะ, 2553; 2554) เพื่อนำ�มาสร้างข้อคำ�ถามใน

การประเมินความต้องการจำ�เป็นจำ�นวน 42 ข้อ นำ�

แบบประเมินไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จำ�นวน 5 ท่าน ตรวจ

สอบความตรงตามโครงสร้างเนื้อหา และความเหมาะ

สมของภาษาที่ใช้ พิจารณาตามแบบประเมินความ

สอดคลอ้งของผูท้รงคณุวฒุ ิและปรบัปรงุแบบประเมนิ

ตามผู้ทรงคุณวุฒิให้เหมาะสม และนำ�แบบประเมินไป

ทดลองใช้ (try out) กับนักทรัพยากรมนุษย์ จำ�นวน 

30 คน เพื่อหาคุณภาพของเครื่องมือในด้านความเที่ยง 

(reliability) ของเครือ่งมอื โดยใชส้ตูรสมัประสทิธิข์อง

คอนบราคแอฟฟ่า (α) ได้สัมประสิทธิ์ของคอนบราค

แอฟฟ่า (α) เท่ากับ .869

	 2.	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยระยะที่ 2 การ

พัฒนาโปรแกรมอบรมศักยภาพด้านการตรวจสอบ

และเสริมสร้างองค์กรแห่งความสุข ด้วย MapHR มี

การดำ�เนินการ 5 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การศึกษาข้อมูล

เบือ้งตน้เกีย่วกบัดชันตีรวจสอบองคก์รสขุภาวะ 2) การ

สร้างและพัฒนาการอบรม 3) จัดทำ�เอกสารประกอบ

การอบรม 4) การตรวจสอบคุณภาพของชุดการอบรม 

และเอกสารประกอบการอบรม และ5) ปรับปรุงแก้ไข

ชุดการอบรมฯ และเอกสารประกอบการอบรมฯก่อน

นำ�ไปทดลองใชจ้รงิ คณะผูว้จิยัใชว้ธิกีารวจิยัและพฒันา 

(research and development) โดยดำ�เนินการสร้างและ

พัฒนาการอบรมพัฒนาศักยภาพด้านการตรวจสอบ

และเสรมิสรา้งองคก์รสขุภาวะ จากนัน้ใหผู้ท้รงคณุวฒุ ิ

จำ�นวน 7 ท่าน ตรวจสอบความเหมาะสม ปรับปรุง

และทดลองใช้ ก่อนที่จะนำ�ไปใช้พัฒนาศักยภาพกลุ่ม

ตัวอย่าง โดยมีกรอบแนวคิดของการดำ�เนินการวิจัย

เพือ่พฒันาการอบรมพฒันาศกัยภาพดา้นการตรวจและ

เสริมสร้างองค์กรแห่งความสุข ดังภาพที่ 2

ประเมินความต้องการ

จำ�เป็นพัฒนาศักยภาพด้าน

การตรวจสอบและเสริม

สร้างองค์กรสุขภาวะ

การอบรมเชิงปฏิบัติ

การเสริมสร้างองค์กร

สุขภาวะด้วย MapHR

การใช้และประเมินผล

การอบรมเชิงปฏิบัติ

การเสริมสร้างองค์กร

สุขภาวะด้วย MapHR

ภาพที่ 1 กรอบแนวทางและวิธีดำ�เนินการวิจัย
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ภาพที่ 2  กรอบแนวคิดของการดำ�เนินการวิจัยเพื่อพัฒนาการอบรมฯ

	 3.	 เครื่องมือที่ใช้ในระยที่ 3 ประกอบด้วย 

		  3.1	 แบบทดสอบความรู้ด้านการตรวจ

สอบและเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะ คณะผู้วิจัยใช้

เนื้อหาและวัตถุประสงค์ของกรอบความรู้ตามดัชนี

ตรวจสอบองค์กรสุขภาวะที่สร้างขึ้นโดยขวัญเมือง 

แก้วดำ�เกิงและคณะ (2554) ซึ่งมีการดำ�เนินการ 4 ขั้น

ตอน ดังนี้ 1) ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวกับแนวคิดการสร้าง

เสรมิสขุภาวะในองคก์ร 2) สรา้งแบบทดสอบความรูฯ้  

จำ�นวน 31 ขอ้ 3) ตรวจสอบความตรงตามเนือ้หา ความ

เหมาะสมของภาษาในแต่ละข้อ ความเหมาะสมของ

สัดส่วนการวัดในแต่ละมิติ และข้อเสนอแนะเพิ่มเติม

อื่นๆ โดยผู้ทรงคุณวุฒิชุดเดิม จำ�นวน 7 ท่าน และ 4) 

คณะผู้วิจัยปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรง

คณุวฒุไิดใ้หข้อ้เสนอแนะ นำ�เครือ่งมอืไปทดลองใช ้(try 

out) กับกลุ่มนักทรัพยากรมนุษย์ จำ�นวน 47 คน เพื่อ

หาคุณภาพของเครื่องมือด้านความเที่ยง (reliability) 

โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์ของคอนบราคแอฟฟ่า (α) ได้

เท่ากับ .341 หลังจากนั้นปรับปรุงแก้ไขความบกพร่อง
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ของภาษา และคัดเลือกข้อสอบที่มีคุณภาพ ตัดข้อ

คำ�ถามจำ�นวน 1 ข้อ ที่มีระดับความยาก ที่ยากมาก

ออก และมีอำ�นาจจำ�แนกที่จำ�แนกผู้สอบออกจากกัน

ในทิศทางตรงกันข้ามออก เหลือแบบทดสอบ จำ�นวน 

30 ข้อ สำ�หรับข้อคำ�ถามที่มีค่าความยากและค่าอำ�นาจ

จำ�แนกที่ไม่อยู่ในเกณฑ์อีก จำ�นวน 12 ข้อ ได้ทำ�การ

ปรับเปลี่ยนตัวเลือกและตัวลวงให้เหมาะสมก่อนนำ�

ไปใช้จริง ผลการตรวจสอบค่าความเที่ยง (reliability) 

ของเครื่องมือ โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์ของคอนบราค

แอฟฟ่า (α) ได้สัมประสิทธิ์ของคอนบราคแอฟฟ่า 

(α) เทา่กบั .390 แสดงวา่ แบบทดสอบความเทีย่งอยูใ่น

เกณฑ์ที่พอใช้ได้ ผู้วิจัยนำ�แบบทดสอบนี้ไปใช้ได้ และ 

		  3.2	 แบบประเมินผลการอบรม มีการ

ดำ�เนินการ 5 ขั้นตอน ได้แก่  1) การเตรียมการใช้การ 

อบรมฯ ทีพ่ฒันาขึน้ ตัง้แต ่กำ�หนดประชากร การเลอืก

กลุ่มตัวอย่าง การเตรียมผู้ช่วยวิจัย 2) การพัฒนาเครื่อง

มอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู ประกอบดว้ย แบบสำ�รวจ

ความรู้ ในด้านการตรวจสอบดัชนีวัดองค์กรสุขภาวะ

และเสรมิสรา้งองคก์รแหง่ความสขุ แบบประเมนิความ

พึงพอใจ และแบบสัมภาษณ์ 3) การดำ�เนินการใช้ชุด

การอบรมที่พัฒนาขึ้น 4) การเก็บรวบรวมข้อมูล และ 

5) การประเมินผลประสิทธิผลของการอบรม 

	 วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล 

	 คณะผูว้จิยันำ�ชดุการอบรมทีส่รา้งจากผลการ

ประเมินความต้องการของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ไปดำ�เนนิการอบรมกบักลุม่ตวัอยา่ง จำ�นวน 55 คน จาก 

29 องคก์ร ใชร้ะยะเวลาในการอบรม 2 วนั 1 คนื จำ�นวน 

9 กิจกรรม ทดสอบความรู้ก่อนและหลังการจัดการ

อบรม และประเมนิประสทิธผิลของการอบรมจากการ

ถอดบทเรียนทุกกิจกรรมด้วยการทำ�กระบวนการกลุ่ม 

(Focus group)

	 การวิเคราะห์ข้อมูล

	 วิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น ข้อมูลแบบประเมิน

ความต้องการจำ�เป็น โดยการวิเคราะห์ค่าสถิติเบื้องต้น

ของตัวแปรต่างๆ ด้วยความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน และการตรวจสอบข้อตกลงเบื้อง

ตน้ของสถติทิีใ่ช ้เชน่ ความเบ ้ความโดง่ เพือ่ตรวจสอบ

ลักษณะของการแจกแจงปกติวิเคราะห์ ใช้ dependent 

t-test เพื่อเปรียบเทียบว่ามีความแตกต่างของคะแนน

ความรู้ด้านการตรวจสอบและเสริมสร้างองค์กรสุข

ภาวะ และสำ�หรับข้อมูลเชิงคุณภาพ วิเคราะห์ข้อมูล

โดยการวิเคราะห์เนื้อหา (content analysis)

ผลการวิจัย
	 ขอนำ�เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็น 3 

ประเด็น ดังนี้ 1) ผลการประเมินความต้องการจำ�เป็น

ในการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการการพัฒนาศักยภาพด้าน

การตรวจสอบและเสรมิสรา้งองคก์รสขุภาวะ 2) ผลการ

พฒันาการอบรมเชงิปฏบิตักิาร เรือ่ง “เสรมิสรา้งองคก์ร

สขุภาวะ ดว้ย MapHR” 3) ผลการวเิคราะหค์วามรูก้อ่น

และหลงัการอบรมเชงิปฏบิตักิารฯ และผลการประเมนิ

ประสิทธิผลของการอบรมเชิงปฏิบัติการฯ

	 ผลการประเมินความต้องการจำ�เป็นใน

การจัดอบรมเชิงปฏิบัติการการพัฒนาศักยภาพด้าน

การตรวจสอบและเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะ กลุ่ม

ตัวอย่างมีความต้องการทราบการตรวจสอบและสร้าง

สุขภาวะองค์กร โดยใช้ MapHR ดังนี้ ผู้เข้าร่วมอบรม

มีความต้องการทราบเรื่องระบบและการบริหารการ

สร้างสุขในองค์กรสูงสุด มีค่า PNI
modified

 = 0.55 ทั้งนี้

จะพบว่าความต้องการทราบเรื่องการตรวจสอบและ

สร้างสุขภาวะจากผลลัพธ์องค์กร จากกระบวนการ

ดำ�เนินงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร จากสภาพ

แวดล้อม/บรรยากาศในการสร้างสุของค์กร และจาก

การเพิม่สขุภาพกายและสขุภาพใจ มคีา่ลดลงตามลำ�ดบั 

(PNI
modified

 = 0.54, 0.52,  0.51 และ 0.45 ตามลำ�ดบั) ราย

ละเอียดในตารางที่ 1
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ตารางที่ 1 ความต้องการจำ�เป็นในด้านความรู้ความเข้าใจของท่านในเรื่องต่อไปนี้

ข้อรายการ

ค่าเฉลี่ย

สภาพที่คาด

หวัง (I)

ค่าเฉลี่ย

สภาพที่เป็น

จริง (D)

ผลต่าง

 (I-D)

 (I-D) 

/D
ลำ�ดับ

1.	 การตรวจสอบและสร้างสุขภาวะองค์กรจาก

ระบบและการบริหาร
4.39 2.83 1.56 0.55 1

2.	 การตรวจสอบและสร้างสุขภาวะองค์กรจาก

สภาพแวดล้อม/บรรยากาศ
4.39 2.91 1.48 0.51 4

3.	 การตรวจสอบและสร้างสุขภาวะองค์กรจาก

กระบวนการดำ�เนินงานสร้างเสริมสุขภาวะ
4.37 2.87 1.50 0.52 3

4.	 การตรวจสอบและสร้างสุขภาวะองค์กรจาก

การเพิ่มสุขภาพกายและสุขภาพใจ 4.45 3.07 1.38 0.45 5

5.	 การตรวจสอบและสร้างสุขภาวะองค์กรจาก

ผลลัพธ์องค์กร
4.48 2.91 1.57 0.54 2

	 ผลจากการศกึษาความตอ้งการของผูเ้ขา้อบรม

เชงิปฏบิตักิารฯ พบวา่ ระดบัคะแนนของความตอ้งการ

จำ�เปน็ในการพฒันาศกัยภาพการเสรมิสรา้งองคก์รแหง่

ความสุขด้วย MapHR มีค่า PNI
modified

อยู่ระหว่าง 0.45-

0.55 ซึ่งมีความวิกฤตสูง (มีความต้องการพัฒนามาก) 

ดังรายละเอียดในตารางที่ 1 โดยสูตรที่ใช้กำ�หนดดัชนี

ความตอ้งการจำ�เปน็ในการวจิยัครัง้นีใ้ชส้ตูร PNI
modified

ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ PNI
modified

 = (I – D)/D โดย 

I (Importance) หมายถึงระดับความคาดหวังที่ต้องการ

ให้เกิด และ D (Degree of Success) หมายถึงระดับ

สภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน ซึ่งในการวิจัยนี้กำ�หนดให้

ความคาดหวังมีค่าเท่ากับ 5 ทุกข้อรายการ ส่วนการจัด

ลำ�ดับความสำ�คัญของความต้องการจำ�เป็นใช้การเรียง

ค่าดัชนีจากมากไปหาน้อย ดัชนีที่มีค่ามากแปลว่ามี

ความต้องการจำ�เป็นสูง ควรต้องมีการพัฒนามากกว่า

ดัชนีที่มีค่าน้อยกว่า ถ้าค่าดัชนี PNI
modified

ของข้อราย

การใดมีค่าตั้งแต่ 0.35 ขึ้นไป หมายความว่าข้อรายการ

นั้นเป็นความต้องการจำ�เป็นที่มีความวิกฤติสูง (สุวิมล 

ว่องวาณิช, 2550) 

	 ดังนั้น การพัฒนาการอบรมเชิงปฏิบัติการ

พัฒนาเสริมสร้างองค์กรแห่งความสุขด้วย MapHR 

สำ�หรับผู้ทำ�งานสร้างสุข จึงได้บังเกิดขึ้น โดยพัฒนา

แนวทางการสร้างสุขจากดัชนีสุขภาวะองค์กรและ

สอดแทรกกระบวนการสร้างสุขไว้ในกิจกรรมที่จัด

อบรม จำ�นวน 2 วัน 1 คืน (รวม 15 ชั่วโมง) โดยมี

กิจกรรมทั้งหมด 9 กิจกรรม ได้แก่ กิจกรรม 1 “สร้าง

สุขด้วยบรรยากาศและสัมพันธภาพ” กิจกรรม 2 

“ทำ�ความรู้จัก MapHR” กิจกรรม 3  “ตรวจสอบสุข

ภาวะองค์กร” กิจกรรม 4 “การนำ�ผลไปใช้ปลุกพลัง

ในองค์กร” กิจกรรม 5  “แนวคิดการสร้างองค์กรแห่ง

ความสขุ (Happy Workplace) กจิกรรม 6  “จติตปญัญา 

สร้างสุของค์กร” กิจกรรม 7 “กลวิธีการสร้างสุขภาวะ

ในองค์กร” กิจกรรม 8  “แลกเปลี่ยนเรียนรู้กลวิธีสร้าง

สขุองคก์ร” และกจิกรรม 9 “ถอดบทเรยีนและประเมนิ

ผล”  นอกจากนี้ได้จัดกิจกรรมเพิ่มเติมในช่วงเช้าของ

วันที่ 2 ของการอบรม  ให้มีการออกกำ�ลังกายและใส่



23
The Journal of Boromarajonani College of Nursing, Nakhonratchasima

Vol. 20 No. 1 January-June 2014

บาตรพระภิกษุสงฆ์ ผลจากการอบรมเชิงปฏิบัติการ

พฒันาศกัยภาพการสรา้งเสรมิองคก์รแหง่ความสขุ ดว้ย 

MapHR พบรายละเอียด ดังต่อไปนี้

	 ผลการวิเคราะห์ความรู้ก่อนและหลังการ

เข้าร่วมอบรมเชิงปฏิบัติการพัฒนาศักยภาพฯด้วย 

MapHR การศึกษาผลของการอบรมเชิงปฏิบัติการฯ 

โดยการเกบ็รวมรวมขอ้มลูจากกลุม่ตวัอยา่ง จำ�นวน 55 

คน คณะผู้วิจัยขอนำ�เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้

	 ผลการวิเคราะห์ความรู้ก่อนและหลังการ

เข้าร่วมอบรมเชิงปฏิบัติการฯพบว่า ผู้เข้าร่วมอบรมมี

คะแนนเฉลี่ยก่อนเข้าอบรม (X =14.51, SD = 3.415) 

และมีคะแนนเฉลี่ยหลังการอบรม (X = 16.16, SD = 

3.023) เมื่อเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความรู้ก่อน

และหลงัการอบรม พบวา่ มคีวามแตกตา่งกนัอยา่งมนียั

สำ�คญัทางสถติทิีร่ะดบัความเชือ่มัน่ 95% (P <0.05) ดงั

รายละเอียดในตารางที่ 2

ตารางที่ 2 คะแนนเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความรู้ก่อนและหลัง

การอบรม 

แบบวัดความรู้ จำ�นวนผู้เข้าอบรม X SD t Sig.(2-tailed)

ก่อนการอบรม 55 คน 14.51 3.415
-3.336 .002

หลังการอบรม 55 คน 16.16 3.023

	 ผลการประเมนิประสทิธผิลของการอบรมเชงิ

ปฏิบัติการพัฒนาศักยภาพการสร้างเสริมองค์กรแห่ง

ความสุข ด้วย MapHR กลุ่มตัวอย่าง จำ�นวน 55 คน 

จาก 29 องค์กร มีสถานภาพส่วนใหญ่เป็นนักพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ ร้อยละ 44.40 เป็นผู้บริหาร/เจ้าของ

องคก์ร รอ้ยละ 35.20 เปน็เพศหญงิ รอ้ยละ 66.70 มอีายุ

ระหว่าง 31-40 ปี จำ�นวนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 42.6 

โดยมีอายุตํ่าสุด 23 ปี อายุสูงสุด 54 ปี มีการศึกษาใน

ระดบัปรญิญาตร ีรอ้ยละ 63.00  มปีระสบการณใ์นการ

ทำ�งาน 6-15 ป ีคดิเปน็รอ้ยละ 44.40 ประเภทธรุกจิของ 

องค์กร เป็นภาคอุตสาหกรรม จำ�นวนร้อยละ 50 ภาค

บริการ ร้อยละ 44.4 ขนาดขององค์กร ส่วนใหญ่เป็น

องค์กรขนาดกลาง คิดเป็นร้อยละ 57.4 กลุ่มตัวอย่างมี

ประสบการณด์า้น happy workplace ในองคก์ร ระหวา่ง 

1- 10 ป ีโดยองคก์รสว่นใหญไ่ดด้ำ�เนนิการ “ตรวจสอบ

สุขภาวะองค์กร” ไปแล้ว จำ�นวน 1 ครั้ง คิดเป็นร้อยละ 

70.4  สำ�หรบักลุม่ตวัอยา่งทีเ่ขา้รว่มอบรมเชงิปฏบิตักิาร

ครั้งนี้มีความรู้ความเข้าใจในการตรวจสอบสุขภาวะ

องค์กร อยู่ในระดับน้อยที่สุด ถึงร้อยละ 70.4 สำ�หรับ 

ผู้ที่เคยตรวจสอบสุขภาวะองค์กรมีความพึงพอใจใน

การตรวจสอบอยู่ในระดับปานกลางและมาก จำ�นวน 

ร้อยละ 51.8

	 ผลการประเมนิประสทิธผิลของการอบรมเชงิ

ปฏิบัติการฯ ได้จากการสรุปผลการถอดบทเรียนและ

ประเมินผลกิจกรรมที่ได้ดำ�เนินการ พบว่า กิจกรรม

ทั้ง 9 กิจกรรมมีความเหมาะสมในการพัฒนาศักยภาพ

นักสร้างสุของค์กรตามแนวทาง MapHR ทำ�ให้เกิด

แนวทางที่จะไปพัฒนาองค์กร มีการแลกเปลี่ยนเรียน

รู้ เกิดเครือข่ายที่ทำ�งานกันเป็นทีม แต่มีข้อเสนอแนะ

ในแต่ละกิจกรรม คณะนักวิจัยนำ�เสนอรายละเอียด ดัง

ตารางที่ 3 ดังนี้
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ตารางที่ 3  รายงานผลจากการถอดบทเรียนและประเมินผล จำ�แนกตามรายกิจกรรม

สิ่งที่ได้รับ ข้อเสนอแนะ จำ�นวน (%)

กิจกรรมที่ 1  “สร้างสุขด้วยบรรยากาศและสัมพันธภาพ”

ได้รู้จักเพื่อนใหม่เพิ่มมากขึ้นเกิดสัมพันธภาพที่

ดีกับเพื่อนร่วมอาชีพ

-เวลาและกิจกรรม น้อยไปหน่อย เพิ่มอีก

ครึ่งชม. จะดี

-เป็นแนวทางในการทำ�กิจกรรมในองค์กร

เพื่อให้พนักงานใหม่มีการประสานงานที่ดี

ขึ้น มีการแลกเปลี่ยนความรู้กับกลุ่มเมื่อนำ�

ไปประยุกต์ใช้ลดทิฐิ

15 (27.78%)

กิจกรรม 2 “ทำ�ความรู้จัก MapHR”

มีความรู้ ความเข้าใจใน MapHRมากขึ้น ซึ่งเป็น 

key factorในการสร้างรูปแบบองค์กรสุขภาวะ 

จากการอบรมครั้งนี้

จะนำ�ไปพัฒนาองค์กรของตนเอง โดยเสนอ

แนะแนวทางในการใช้ MapHR

16 (29.63%)

กิจกรรม 3 “ตรวจสอบสุขภาวะองค์กร” 

ได้ทราบถึงสภาวะองค์กร รู้จักจุดแข็งและจุด

อ่อนขององค์กรเพื่อนำ�ไปปรับปรุงองค์กร

-นำ�แนวทางที่ได้รับลองกลับไปปรับเปลี่ยน

กับองค์กรว่าสามารถแก้ไขกับองค์กรได้

หรือเปล่า

-ตรวจสุขภาวะองค์กรบ่อยขึ้น 3 เดือน/ครั้ง

-วิเคราะห์จุดอ่อน แข็ง ขององค์กรเพื่อจัด

โปรแกรมให้เหมาะสม ครอบคลุม

-สามารถนำ�ไปใช้ในการจัดกิจกรรมได้ตรง

กับความเป็นจริงมากที่สุด

8 (14.81%)

กิจกรรม 4 “การนำ�ผลไปใช้ปลุกพลังในองค์กร”

ไดแ้รงบนัดาลใจจดุประกายความคดิ ไดแ้นวทาง

ในการนำ�ไปประยุกต์ใช้กับองค์กร

-การมองปัญหาให้เป็นโอกาสในการพัฒนา

เครื่องมือ

-จะไปรวมพลังกับหน่วยงานขององค์กรให้

เติมทั้งพลังในองค์กรแต่ละองค์กร

-จะดีมากถ้าวิทยากรไปบรรยายให้ key 

people ในองค์กรได้ฟัง

8 (14.81%)
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สิ่งที่ได้รับ ข้อเสนอแนะ จำ�นวน (%)

กิจกรรม 5 “แนวคิดการสร้างองค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace)”

ขอ้คดิตา่งๆและแนวทางในการทำ�ใหอ้งคก์รเปน็ 

happy workplace ทีม่าของ Happy 8 ความสำ�คญั

และเชื่อมโยงไปภาพใหญ่

-จะลองนำ�ไอเดยีทมีกฬีาไปปรบัใชก้บัองคก์ร

-นำ�ข้อมูลไปสอนทีมงาน

18 (33.33%)

กิจกรรม 6 “จิตตปัญญา สร้างสุของค์กร”

สติ สมาธิ ปัญญาความสามัคคี เป็นสิ่งสำ�คัญใน

การทำ�งานนำ�ไปสู่การสร้างสุขที่ยิ่งขึ้นและการ

แก้ไขปัญหาทั้งในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว

-น่าจะมีการนำ� ฝึกสมาธิ-สติ ด้วย

-ชี้ให้เห็นความสามัคคีจะเกิดขึ้นได้หาก

พนักงานร่วมกันคิดใช้สติปัญญาในการคิด 

และที่สำ�คัญต้องคิดบวกด้วย

-จะฟังคนอื่นมากขึ้น

-นำ�ไปสู่การคิดหาทางแกไ้ขปญัหาแบบกลุม่

มีการระดมความคิด และกำ�หนดวิธีการแก้

ปัญหาร่วมกัน

-ประยุกต์ให้ทุกคนมีส่วนร่วม

12 (22.22%)

กิจกรรม 7 “กลวิธีการสร้างสุขภาวะในองค์กร”

ทำ�ให้เราได้เทคนิคในการสร้างสุขแก่องค์กรให้

เป็นจริงและยั่งยืน โดย กำ�หนดตัวต้นแบบและ

การใช้เครื่องมือต่างๆ นำ�มาใช้สร้างกิจกรรมใน

องคก์รจากตวัอยา่งทีห่ลากหลาย ทำ�ใหม้ทีศิทาง

ที่ถูกต้อง

-จะนำ�ไปปรับปรุงกลวิธีการสร้างสุขใน

องค์กร

12 (22.22%)

กิจกรรม 8 “แลกเปลี่ยนเรียนรู้กลวิธีสร้างสุของค์กร”

ทำ�ให้พนักงานเกิดการเรียนรู้วิธีการสร้างความ

สุขรวมถึงการเกิดแนวคิดใหม่ๆ ในการสร้าง

ความสุข

16 (26.63%)

	

	 นอกจากนี้การสรุปประเด็นสิ่งที่ได้รับ จาก

การแลกเปลี่ยนของตัวแทนผู้ เข้าร่วมอบรม การ

วิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) สามารถสรุปได้ดัง

ต่อไปนี้

	 1.	 แนวทางในการจัดอบรม MapHR ผู้เข้า

อบรมเห็นว่าควรจัดอบรมในลักษณะแบบนี้รุ่นต่อไป 

โดยให้ขยายระยะเวลาออกไปจาก 2 วัน 1 คืน เป็น 3 

วัน 2 คืน หรือประมาณ 1 สัปดาห์

ตารางที่ 3  รายงานผลจากการถอดบทเรียนและประเมินผล จำ�แนกตามรายกิจกรรม (ต่อ)
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	 2.	 ผลลัพธ์ที่ได้รับคุ้มค่ามากกว่าที่คาดหวัง

ไว้มาก ซึ่งกิจกรรมที่คิดว่าจะเอาไปใช้ในองค์กรทุก

กิจกรรมที่ดำ�เนินการได้  อีกทั้งวิทยากรถ่ายทอดความ

รู้ได้ดีมาก

	 3.	 ความยั่งยืนของโครงการควรที่จะมีการ

สร้างเครือข่ายของสมาชิกรุ่นที่ 1 ไว้โดยการทำ� face-

book ในการสร้างกลุ่ม MapHR

	 4.	 แนวทางในการรกัษาจดุเดน่ และแนวทาง

การพัฒนาแก้ไขจุดด้อย ควรเริ่มต้นจากการวางแผน 

กลยุทธ์หรือแผนปี (Year Plan) ก่อน ทั้งนี้จะทำ�ให้

เห็นภาพกิจกรรมทั้งปีได้อย่างชัดเจนและได้แนวทาง

ในการกำ�หนดกิจกรรมให้เหมาะกับช่วงเวลาโดยที่

มิติด้านบริหารจัดการควรจะดำ�เนินมาก่อน และ

วิเคราะห์ SWOT องค์กรว่ามีแนวทางในการพัฒนา

ด้านใดเป็นอันดับต่อไปให้เหมาะสมกับบริบทองค์กร  

ทั้งนี้องค์กรปัจจุบันฝ่ายบุคคลมีหน้าที่ 3 บทบาทหลัก 

ได้แก่  บทบาทแรก:  ผู้ปฏิบัติงานมืออาชีพ (Profes-

sional Practitioner) บทบาทที่สอง: หุ้นส่วนทางธุรกิจ 

(Business Partner) บทบาทที่สาม: การเป็นผู้นำ�ในการ

วางแผนกลยุทธ์ทางธุรกิจ (Business Strategic Player)

อภิปรายผลการวิจัย
	 การวิจัยและพัฒนาการอบรมเชิงปฏิบัติการ 

เรื่อง “เสริมสร้างองค์กรแห่งความสุขด้วย MapHR” 

ในครั้งนี้ สามารถแยกประเด็นการอภิปรายผล ได้เป็น 

3 ประเด็น ดังต่อไปนี้

	 1.	 จากผลการประเมินความต้องการจำ�เป็น

ในการพัฒนาศักยภาพด้านการตรวจสอบและเสริม

สร้างองค์กรแห่งความสุข พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความ

ตอ้งการจำ�เปน็ในดา้นความรูค้วามเขา้เกีย่วกบั MapHR 

ค่อนข้างมาก โดยมีค่า PNI 
modified 

มากกว่า 0.35 อยู่ทั้ง

สิ้น 33 ข้อรายการจากจำ�นวน 42 ข้อรายการ ทั้งนี้อาจ

เนื่องมาจากว่า กลุ่มตัวอย่างทำ�หน้าที่พัฒนาทรัพยากร 

“คน” เพื่อให้ได้ “งาน” ที่มีประสิทธิภาพ ดังนั้นกลุ่ม

ตวัอยา่งจงึมคีวามตอ้งการพฒันาศกัยภาพทางดา้นการ

ตรวจสอบและการเสรมิสรา้งองคก์รแหง่ความสขุ เพือ่

นำ�มาเป็นแนวทางในการพัฒนางานของตนเอง ทำ�ให้

เกดิการทำ�งานทีส่ามารถประเมนิผลได ้ทัง้นีก้ารพฒันา

ศกัยภาพของบคุคล ตอ้งผา่นกระบวนการหาความรู ้ซึง่

มีวิธีการที่หลากหลาย เช่น การเข้าร่วมอบรม การถาม

จากผู้รู้ การศึกษาค้นคว้าจากเอกสาร ตำ�รา เป็นต้น 

	 รายละเอียดเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพด้าน

การตรวจสอบและเสริมสร้างองค์กรแห่งความสุขใน

ครัง้นีอ้ยูใ่นลกัษณะของ MapHR เปน็มติ ิ5 ดา้นของสิง่

ที่เกี่ยวข้องกับ “คน” ในองค์กร เป็นแผนที่นำ�ทางให้ผู้

ที่ทำ�งานเกี่ยวข้องกับ “คน” สามารถใช้เป็นแนวทาง

พัฒนาเสริมสร้างให้เกิดองค์กรแห่งความสุข โดย M  

คือ Management เป็นเรื่องเกี่ยวกับระบบและการ

บรหิารองคก์ร ซึง่มขีอ้รายการอยู ่6 ขอ้ A คอื Atmosphere  

เป็นเรื่องของบรรยากาศสร้างสุขในการทำ�งาน มีข้อ

รายการ 9 ข้อ P คือ Process เป็นกระบวนการสร้างสุข

ในองค์กร มีข้อรายการ 7 ข้อ H คือ Health เป็นสุขภาพ

กาย-ใจ มีข้อรายการ 11 ข้อ และ R คือ Result ผลลัพธ์  

มีข้อรายการ 4 ข้อ โดยพบว่าความต้องการจำ�เป็น

ในด้านความรู้ความเข้าใจของผู้เข้าอบรมเกี่ยวกับ

กระบวนการดำ�เนนิงานสรา้งเสรมิสขุภาวะในองคก์ร มี

คา่ PNI 
modified 

มากกวา่ 0.35 ทกุขอ้รายการซึง่หมายความ

ว่า ผู้เข้าร่วมอบรมมีความต้องการพัฒนาศักยภาพด้าน

การตรวจสอบและเสริมสร้างองค์กรแห่งความสุข 

เกี่ยวกับกระบวนการดำ�เนินงานสร้างเสริมสุขภาวะ

ในมิตินี้สูงทุกข้อรายการ ส่วนมิติอีก 4 มิติ ส่วนใหญ่

ค่า PNI
modified 

มากกว่า 0.35ซึ่งเป็นธรรมชาติของ

ผู้สมัครเข้าร่วมอบรมย่อมต้องการพัฒนาตนเองให้มี

ศักยภาพเพิ่มมากขึ้น 

	 นอกจากนี ้การพฒันาในเรือ่งนี ้จะตรงกบังาน

ของนกัพฒันาทรพัยากรมนษุย ์ซึง่สามารถนำ�ความรูท้ี่

ได้จากการอบรมนำ�ไปใช้สร้างสุขให้คนในองค์กรของ

ตนเองได้ทั้งนี้แนวคิดการสร้างสุของค์กร ควรคำ�นึง
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ถึง 1) สุขภาพและความปลอดภัยของสิ่งแวดล้อมทาง

กายภาพในการทำ�งาน 2) สุขภาพ ความปลอดภัย และ

ความผาสกุของสิง่แวดลอ้มทางจติสงัคมในการทำ�งาน 

รวมทั้งระบบการจัดการและวัฒนธรรมในองค์กร 

3) แหลง่ทรพัยากรสขุภาพสว่นบคุคลในสถานทีท่ำ�งาน 

และ 4) ช่องทางการเข้าถึงชุมชนเพื่อปรับปรุงสุขภาพ

ของพนกังาน ครอบครวัของพนกังาน และสมาชกิอืน่ ๆ   

ในชุมชน (ดวงเนตร ธรรมกุล, 2555) 

	 2.	 จากผลการประเมินความรู้หลังจากเข้า

อบรมเชิงปฏิบัติการของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่ม

ตัวอย่างมีความรู้สูงขึ้นภายหลังการอบรมเชิงปฏิบัติ

การ  ซึ่งถือเป็นเรื่องปกติของการได้เรียนรู้ ความรู้ย่อม

เพิม่พนูมากขึน้ตามการจดักระทำ�ทีไ่ดด้ำ�เนนิการ ดงันัน้ 

ความรู้เมื่อเพิ่มขึ้น ต้องสร้างความมั่นใจว่า สามารถนำ�

ไปใช้พัฒนาตนเองได้ โดยกลุ่มตัวอย่างสามารถนำ�ไป

ปฏิบัติจริง และสอนคนอื่นต่อ ความสามารถที่เพิ่มขึ้น

นั้น จะนำ�ไปสร้างผลงานให้กับองค์กรได้ ผลของการ

อบรม หรือพัฒนาคน ความสามารถคนที่เพิ่มขึ้นนั้น

มีความสัมพันธ์กับผลงานขององค์กร ถ้ากลุ่มตัวอย่าง

ได้รับการฝึกอบรมดีและคนมีความสามารถเพิ่มขึ้น

แลว้ จะสามารถทำ�ผลงานขององคก์รใหม้แีนวโนม้ทีด่ี

ตามไปด้วย ประเด็นความรู้ที่มากขึ้นนี้ ความสำ�คัญอยู่

ที่กลุ่มตัวอย่าง สามารถนำ�ไปใช้ในการทำ�งานสร้างสุข 

รวมทั้งพัฒนาพนักงานในองค์กร ให้เกิดความสมดุล

ระหว่างชีวิตและการทำ�งานได้ ดังที่สภาอุตสาหกรรม

ชลบรุ ีกลา่วไวว้า่ “คนสำ�ราญ งานสำ�เรจ็” “พนกังานอยู่

ได ้องคก์รอยูร่อด” อกีทัง้การจดัอบรมเชงิปฏบิตักิารใน

ครั้งนี้ เกิดจากความสนใจของกลุ่มตัวอย่างหรือผู้เรียน 

หรือเรียกได้ว่าเน้นให้ความสำ�คัญแก่ผู้เรียนเป็นหลัก 

(Student-Centered) ทั้งในด้านของการจัดเนื้อหาการ

เรยีนรู ้ระดบัความยากงา่ยและเทคนคิวธิกีารเรยีนรู ้เพือ่

ให้ตรงกับความสนใจ ความต้องการ ระดับสติปัญญา 

และความสามารถของกลุ่มตัวอย่าง จึงเป็นการสนอง

ตอบความตอ้งการของบคุคล ในการเตรยีมพรอ้ม หรอื

สรา้งพืน้ฐานในการสรา้งสขุกบัพนกังานในองคก์ร โดย

มุง่เนน้ใหน้ำ�ไปใชใ้นการปฏบิตั ิซึง่ในการจดัอบรมเชงิ

ปฏบิตักิารนี ้ไดม้กีารจดัทำ�เครอืขา่ยฐานขอ้มลู รวมทัง้

เปิดการติดต่อสื่อสารออนไลน์ในกลุ่มสมาชิก (face-

book) เพื่อให้เกิดการเชื่อมประสาน แลกเปลี่ยนเรียนรู้

กันในกลุ่มตัวอย่างต่อไป การอบรมเชิงปฏิบัติการ โดย

กลุม่ตวัอยา่งมคีวามสนใจอยากเรยีนรู ้จะกอ่ใหเ้กดิการ

เรียนรู้ได้ตรงกับความต้องการของกลุ่ม และกลุ่มที่มี

ความสนใจในเรื่องการสร้างสุของค์กร จะสามารถนำ�

ไปใชข้บัเคลือ่นใหเ้กดิประโยชนก์บังานของกลุม่ตอ่ไป

	 ทัง้นีก้ารเรยีนรูโ้ดยใชก้ระบวนการกลุม่ มกีาร

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ จะก่อให้เกิดการเรียนรู้ที่ดี นอกจาก

นี้ยังสามารถลดความเครียดในการเรียนรู้หรือทำ�งาน

ได้ อีกทั้งการเพิ่มความรู้ตามความต้องการของผู้เรียน 

จะทำ�ให้ประสิทธิภาพในการรับรู้เพิ่มสูงขึ้น นอกจาก

นีก้ระบวนการเรยีนรูข้องเครอืขา่ยการเรยีนรูท้ีป่ระสบ

ความสำ�เร็จ พบว่าประกอบด้วย 5 ขั้นตอน คือ 1) การ

ตระหนักในปัญหา 2) การศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูล  

3) การกำ�หนดแนวทางแก้ปัญหา 4) การลงมือปฏิบัติ 

และ 5) การสร้างและขยายความรู้ โดยกระบวนการ

เรยีนรูจ้ะประกอบดว้ยกจิกรรมการเรยีนรู ้ไดแ้ก ่การจดั

ทำ�แผนงาน/โครงการ การจัดเวทีการเรียนรู้ การศึกษา

ดูงาน และการฝึกอบรม ประชุม สัมมนา (กาญจนา 

รอดแก้ว, 2550) ซึ่งโครงการอบรมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง 

“เสริมสร้างองค์กรแห่งความสุขด้วย MapHR” ได้

พัฒนาการอบรม ซึ่งประกอบด้วยกิจกรรม 9 กิจกรรม 

เมื่อนำ�มาวิเคราะห์ตามการเรียนรู้ที่ประสบความ

สำ�เร็จ จะพบว่ามีครบทั้ง 5 ขั้นตอน ดังรายละเอียด คือ 

1) “การตรวจสอบสุขภาวะองค์กร” “รู้จัก MapHR 

คืออะไร” “แนวคิดการสร้างองค์กรแห่งความสุข” 

เปน็การตระหนกัในปญัหาขององคก์ร และมกีารศกึษา

และวิเคราะห์ข้อมูลองค์กร 2) กิจกรรม “สร้างสุขด้วย

บรรยากาศและสมัพนัธภาพ” “การนำ�ผลไปใชป้ลกุพลงั

องค์กร” “จิตตปัญญาสร้างสุข” เป็นขั้นตอนของการ
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กำ�หนดแนวทางแกป้ญัหา 3) กจิกรรม “กลวธิกีารสรา้ง

สุขภาวะในองค์กร” เป็นการลงมือปฏิบัติ ให้เกิดสุข

ภาวะองค์กร และ 4) กิจกรรม “แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

ลวิธีสร้างสุของค์กร” เป็นการสร้างและขยายความรู้

ระหว่างทีมงาน เครือข่าย 

	 3.	 จากการถอดบทเรียนและประเมินผล 

พบว่ากิจกรรมทั้งหมด 9 กิจกรรม ได้แก่ กิจกรรม 1 

“สร้างสุขด้วยบรรยากาศและสัมพันธภาพ” กิจกรรม 

2 “ทำ�ความรู้จัก MapHR” กิจกรรม 3  “ตรวจสอบสุข

ภาวะองค์กร” กิจกรรม 4 “การนำ�ผลไปใช้ปลุกพลัง

ในองค์กร” กิจกรรม 5  “แนวคิดการสร้างองค์กรแห่ง

ความสขุ (Happy Workplace) กจิกรรม 6  “จติตปญัญา 

สร้างสุของค์กร” กิจกรรม 7 “กลวิธีการสร้างสุขภาวะ

ในองค์กร” กิจกรรม 8  “แลกเปลี่ยนเรียนรู้กลวิธีสร้าง

สขุองคก์ร” และกจิกรรม 9 “ถอดบทเรยีนและประเมนิ

ผล” และกิจกรรมเพิ่มเติมในช่วงเช้าของวันที่ 2 ของ

การอบรม จัดให้มีการออกกำ�ลังกายและใส่บาตรพระ

ภิกษุสงฆ์ซึ่งถอดบทเรียนและประเมินผลจากใบงาน

ที่แจกให้ผู้เข้าร่วมอบรมและการวิเคราะห์ข้อมูลเชิง

คุณภาพสำ�หรับกิจกรรม 1 “สร้างสุขด้วยบรรยากาศ

และสมัพนัธภาพ” ทำ�ใหก้ลุม่ตวัอยา่งไดเ้หน็บรรยากาศ

ของการมีสัมพันธภาพที่ดีและก่อให้เกิดรอยยิ้ม เป็น

ความสุขที่สามารถทำ�ให้เกิดขึ้นได้ง่ายๆ ได้รู้จักเพื่อน

ใหม่ ทำ�ให้เกิดแนวทางในการทำ�กิจกรรมในองค์กร 

เพื่อให้พนักงานใหม่มีการประสานงานที่ดีขึ้น มีการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับกลุ่ม

	 กิจกรรม “จิตตปัญญา สร้างสุของค์กร” พบ

ว่า ผู้เข้าร่วมอบรมส่วนใหญ่ ได้รับ สติ สมาธิ ปัญญา 

ความสามัคคี เป็นสิ่งสำ�คัญในการทำ�งาน นำ�ไปสู่การ

สร้างสุขที่ยิ่งขึ้น และการแก้ไขปัญหา ซึ่งกิจกรรม

เน้นการเปลี่ยนรากฐานความคิดของคน ให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงจากตนเอง เน้นการคิดเชิงบวก คือ ให้รับ

รู้วิธีคิด วิธีปฏิบัติ วิธีการให้คุณค่าต่อสิ่งใดๆ ตั้งอยู่บน

ฐานของการมองโลกความเป็นจริงที่เป็นที่ยอมรับโดย

ทั่วไป โดยเป็นความคิดและการกระทำ�ในทางที่ดี เช่น 

การมุ่งแสวงหาความสำ�เร็จ การพยายามพัฒนาสิ่งที่

เปน็อยูใ่หด้ขีึน้ การคำ�นงึถงึประโยชนส์ว่นรวมมากกวา่

ส่วนตน ดังที่ เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2550) อธิบาย

ว่า เมื่อรากฐานความคิดในการมองโลก มองชีวิตของ

คนเปลี่ยนแปลงไป เป็นการเปลี่ยนด้วยความศรัทธา

จากใจ และด้วยความเต็มใจ ดังนั้น การเปลี่ยนแปลง

กระบวนทศันเ์ชงิบวก จงึเปน็การเปลีย่นแปลงทีม่พีลงั

มากกว่าการใช้กำ�ลังบีบบังคับจากพลังภายนอก 

	 นอกจากนี้ การสร้างสุขให้คนในองค์กร จาก

การศึกษาของ Chaiprasit and Santidhirakul (2011) 

พบวา่ความสขุของพนกังานทีท่ำ�งานในวสิาหกจิขนาด

กลางและขนาดย่อม (Small and Medium Enterprises: 

SMEs) ในองค์กรประเทศไทย มีความเกี่ยวข้องกับ

ปัจจัย 5 ประเด็น คือ 1) แรงบันดาลใจในการทำ�งาน  

2) คุณค่าของการร่วมมือกันในองค์กร 3) สัมพันธภาพ 

4) คุณภาพชีวิตการทำ�งาน และ 5) ภาวะผู้นำ� ซึ่งจาก

การถอดบทเรยีนและประเมนิผลการอบรมครัง้นี ้ผูเ้ขา้

อบรม ไดแ้สดงความคดิเหน็วา่ กระบวนการสรา้งความ

สขุในองคก์รทีเ่ริม่ตน้จากคนในองคก์รในทกุระดบัชัน้ 

ให้เข้ามามีส่วนร่วมในแลกเปลี่ยนความคิด เพื่อพัฒนา

ความสุขที่ยั่งยืนภายในองค์กร และสามารถนำ�ข้อมูล

ที่ได้ไปสื่อสารกับผู้บริหาร ทั้งสามารถนำ�มิติที่เป็น

จุดด้อยมาเป็นข้อเสนอแนะในการออกแบบกิจกรรม

สร้างสุขต่อไป 

	 ดังนั้น ปัจจัย 5 ประเด็นนี้ นักสร้างสุของค์กร 

ต้องนำ�มาเป็นแนวทางการดำ�เนินการสร้างสุข คิดวิธี

การดำ�เนินกิจกรรม/โครงการ ที่จะสร้างความมีส่วน

ร่วม ให้เกิดสัมพันธภาพระหว่างคนทำ�งานและผู้

บริหาร ก่อให้เกิดคุณค่าของการร่วมมือกันในองค์กร 

ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทำ�งาน รวม

ทั้งบรรยากาศในการทำ�งานที่ทำ�ให้สนุก จะส่งผลให้

องค์กรสามารถดึงดูดคนให้ทำ�งานกับองค์กรนานขึ้น 

(Chan, 2010) นอกจากนี้ ปัญหาในองค์กรจะส่งผลต่อ
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คุณภาพชีวิตการทำ�งาน ผลผลิต (productivity) และ

คุณภาพชีวิตของพนักงาน (Leblebici, 2012; Glicken 

& Robinson, 2013)
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