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บทคดัย่อ  การศึกษาน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการพัฒนาและขับเคล่ือนนโยบายกระทรวงสาธารณสุขที่มุ่งสู่เป้าหมาย 

“เจ้าหน้าที่มคีวามสขุ” ที่ได้ด�าเนินการมาตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560-พ.ศ. 2563 เพ่ือประเมนิประสทิธผิลการ

พัฒนาและขบัเคล่ือนนโยบาย และเพ่ือจัดท�าข้อเสนอเชิงนโยบาย เป็นการวิจัยเชิงบรรยายโดยใช้วิธแีบบผสมผสาน 

(mix method) แบ่งการศกึษาเป็น 2 ส่วน ส่วนที ่1 ศกึษาการพัฒนาและขบัเคล่ือนนโยบายที่ได้ด�าเนินการมาโดยการวิจัย

เอกสาร ส่วนที ่ 2 ประเมนิประสทิธผิลการพัฒนาและขบัเคล่ือนนโยบาย ได้แก่ การวิเคราะห์ดชันีความสขุคนท�างานและ

ดชันีสขุภาวะองค์กร การถอดบทเรียนหน่วยงานทีม่กีารพัฒนาและขบัเคล่ือนนโยบายเป็นรปูธรรมโดดเด่นด้วยการศกึษา

เอกสารและการสนทนากลุ่ม และการส�ารวจความคิดเหน็ของผู้รับผดิชอบงานต่อการพัฒนาและขบัเคล่ือนนโยบาย ผลการ

ศกึษาพบว่า การพัฒนาและขบัเคล่ือนนโยบายที่ได้ด�าเนินการผ่านมาโดยกลยุทธที่เป็นจุดแขง็ ได้แก่ ข้อความนโยบาย

ที่ชัดเจน การใช้ข้อมูลสารสนเทศให้เกดิการพัฒนาอย่างมหีลักฐานเชิงประจักษ์ (evidence base) การก�ากบัตดิตามที่

เป็นระบบอย่างสม�่าเสมอ ประเมินประสทิธิผลของการพัฒนาและขับเคล่ือนนโยบายพบว่า ดัชนีความสขุของคน

ท�างาน (Happinometer) ปี พ.ศ. 2562 อยู่ในระดบัมคีวามสขุ มค่ีาเฉล่ีย 63.41 เพ่ิมขึ้นจากปี พ.ศ. 2560 เกอืบทุก

มติ ิ โดยมติสิขุภาพเงนิด ี มติผ่ิอนคลายดแีละสมดุลชีวิตกบัการท�างานยังคงมค่ีาเฉล่ียต�่าที่สดุ ด้านดชันีสขุภาวะ

องค์กร (HPI) มค่ีาเฉล่ีย 55.25 ซ่ึงอยู่ในเกณฑต้์องเพ่ิมความใส่ใจ โดยองค์ประกอบด้านการลงทุนและด้านบริหาร

มค่ีาเฉล่ียต�่าสดุ การถอดบทเรียนหน่วยงานที่มกีารพัฒนาและขบัเคล่ือนนโยบายเป็นรปูธรรมโดดเด่น พบปัจจัย

ความส�าเรจ็เกดิจากผู้น�าองค์กรที่ให้ความส�าคัญกบับุคลากร ความต่อเน่ืองของนโยบาย ทมีสนับสนุนการสร้างสขุ 

(change agent) มแีผนพัฒนาคนเชิงยุทธศาสตร์ที่เช่ือมโยงเป้าหมายของหน่วยงาน ส่วนการส�ารวจความคิดเหน็ของ

บุคลากรผู้รับผดิชอบการขบัเคล่ือนนโยบาย พบว่า เหน็ด้วยระดบัมากโดยเฉพาะความสอดคล้องกบัสภาพปัญหาและ

บริบทของหน่วยงาน ผู้บริหารให้การส่งเสริมสนับสนุน การมอบหมายบุคลากรชัดเจน และการน�าข้อมูลความสขุและ

สภาพปัญหามาพัฒนาข้อเสนอเชิงนโยบายจากการศึกษาน้ีคือ (1) ก�าหนดให้เป็นนโยบายมุ่งเน้นต่อเน่ืองทุกปี 

ควบคู่กบัระบบตดิตามตรวจเย่ียมแบบเสริมพลัง สร้างเสริมทมีและเครือข่าย การส่งข้อมูลย้อนกลับให้หน่วยงานเกดิ

การพัฒนาอย่างย่ังยืน (2) จัดให้มผู้ีน�าต้นแบบ (Role model) สร้างแรงจูงใจและก�าหนดให้เป็นองค์ประกอบในการ

เข้าสู่ต�าแหน่งของผู้บริหาร และ (3) พัฒนาและขับเคล่ือนนโยบายแบบมุ่งเป้าความสขุมิติผ่อนคลายดีและสมดุล

ชีวิตในการท�างานตามข้อมูลที่พบ ให้ส่วนกลางเพ่ิมประสทิธิภาพการบริหารจัดการระบบ ควบคู่กับผู้บริหารหน่วย

งานให้ความส�าคัญกบัการสร้างสขุในองค์กรและการบริหารจัดการภาระงานอย่างเป็นธรรม 
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Development and Policy-driven to the Ministry of Public Health Goal “Happier Health Care Workers”

บทน�า
ภายใต้สถานการณท์ี่ท้าทาย การเข้าสู่สงัคมผู้สงูอายุ 

การเปล่ียนสงัคมชนบทสู่สงัคมเมอืง การเช่ือมต่อการค้า

การลงทุนทั่วโลก ตลอดจนความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 

ประชาชนมีความคาดหวังต่อคุณภาพบริการด้านสขุภาพ

มากขึ้น การเพ่ิมขึ้นของค่าใช้จ่ายด้านสุขภาพขณะที่งบ

ประมาณภาครัฐมีอย่างจ�ากดั ยังมีปัญหาการขาดแคลน

บุคลากรทางการแพทย์ทั้งการขาดแคลนที่มาจากจ�านวน

บุคลากรที่ไม่เพียงพอ เหน็ได้จากข้อมูลประเทศไทยมี

แพทย์สดัส่วน 0.5 ต่อ 1,000 ประชากร ทนัตแพทย์ 0.1 

ต่อ 1,000 ประชากร เภสชักร 0.2 ต่อ 1,000 ประชากร 

พยาบาล 2.4 ต่อ 1,000 ประชากร ซ่ึงเปรียบเทยีบกบั

ประเทศในภมูภิาคอาเซียน สงิคโปร์ บรไูน และมาเลเซีย 

ประเทศไทยมอีตัราส่วนแพทย์ ทนัตแพทย์ เภสชักร และ

พยาบาลน้อยกว่าทัง้สิ้น และการขาดแคลนทีม่าจากปัญหา

การกระจายตัวของวิชาชีพ กระจุกตัวอยู่ในเขตเมือง

มากกว่าชนบทห่างไกล(1) จากรายงานก�าลังคนภาครัฐปี 

พ.ศ. 2560 แนวโน้มสดัส่วนการลาออกของข้าราชการ

พลเรือนเพ่ิมมากขึ้นคือปี พ.ศ. 2557 ลาออกร้อยละ 

19.60 ปี พ.ศ. 2558 ลาออกร้อยละ 51.00 และปี พ.ศ. 

2559 ลาออกร้อยละ 46.10 ส่วนความเพียงพอและ

กระจายของบุคลากรทางการแพทย์ พบว่า จ�านวน

บุคลากรทางการแพทย์ต่อประชากรดขีึ้น แต่การกระจาย

ยังมีความเหล่ือมล�้า โดยมีการกระจุกตัวอยู่ในเขต

กรงุเทพมหานคร ปริมณฑลและภาคกลาง มีปัญหาการ

ขาดแคลน และการสญูเสยีก�าลังคนด้านสขุภาพในพ้ืนที่ 

โดยเฉพาะสายวิชาชีพหลัก ซ่ึงปัญหาการขาดแคลนเหล่า

น้ีไม่สามารถมองและแก้ไขปัญหาแบบภาพรวมได้ทัง้หมด 

เพราะเแต่ละวิชาชีพมปัีญหาขาดแคลนที่ไม่เทา่กนัและยัง

แตกต่างกนัออกไป(2) ที่ผ่านมาการแก้ปัญหาการลาออก

ด้วยแนวคิดบรรจุต�าแหน่งข้าราชการและการเพ่ิมค่า

ตอบแทนให้กบับุคลากรทางการแพทย์โดยเช่ือว่าจะท�าให้

คงอยู่ในระบบได้นานน้ัน อาจไม่ตอบสนองทันต่อ

สถานการณโ์ลกที่เปล่ียนแปลงไป โดยพบว่าสาเหตกุารลา

ออกของแพทย์เกิดจาก เงินเดือนน้อย งานหนักและ

ช่ัวโมงการท�างานยาวนาน มีความเครียด ขาดขวัญก�าลัง

ใจ และมีความเสี่ยงต่อการถูกฟ้องร้อง ขณะเดียวกัน

บุคลากรของกระทรวงสาธารณสุขมีการเรียกร้องจาก

บุคลากรกลุ่มต่างๆ มากขึ้น ทั้งในเร่ืองความเหล่ือมล�า้

ของค่าตอบแทน สวัสดกิาร การบรรจุต�าแหน่ง การจ้าง

งาน ความก้าวหน้าในอาชีพ(2)

กระทรวงสาธารณสขุได้ก�าหนดแผนยุทธศาสตร์ ระยะ 

20 ปี พ.ศ. 2560-พ.ศ. 2579 ภายใต้วิสยัทศัน์ “เป็น

องค์กรหลักด้านสุขภาพ ที่รวมพลังทางสังคม เพ่ือ

ประชาชนสขุภาพด”ี โดยมเีป้าหมาย “ประชาชนสขุภาพ

ด ี เจ้าหน้าที่มคีวามสขุ ระบบสขุภาพย่ังยืน”(3) แสดงถงึ

การให้ความส�าคัญกบับุคลากร ซ่ึงถอืเป็นปัจจัยแห่งความ

ส�าเรจ็หรือความล้มเหลวของการดูแลสขุภาพประชาชน 

และสร้างระบบสขุภาพที่ย่ังยืน สอดคล้องกบัทศิทางใน

การพัฒนาประเทศและระดับโลกที่ก�าหนดให้ “การ

พัฒนาคน” เป็นเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ไว้อย่างชัดเจน 

ทั้งยุทธศาสตร์ชาต ิ20 ปี แผนปฏริปูประเทศ และการขบั

เคล่ือนประเทศไทย 4.0 ด้วยการยกระดับคุณค่ามนุษย์ 

พัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ในศตวรรษที่ 21 

คือ คนไทยที่มีปัญญาที่เฉียบแหลม มีทกัษะเหน็ผล มี

สขุภาพที่แขง็แรง และมจิีตใจที่งดงาม สามารถเพ่ิมขดี-

ความสามารถในการแข่งขันให้กบัประเทศ(2) สอดคล้อง

กบัสถาบนั The iOpener Institute ที่มหาวิทยาลัย Oxford 

สหราชอาณาจักร พบว่า บุคลากรที่มีความสุขสามารถ

ท�างานได้อย่างมปีระสทิธภิาพสงู(4) องค์กรที่ประสบความ

ส�าเรจ็ได้น้ันปัจจัยส�าคัญที่เป็นแรงผลักดนักคื็อปัจจัยแห่ง

ความสขุ ถ้าบุคลากรในองค์กรมคีวามสขุในการท�างานจะ

ส่งผลต่อตนเอง ต่องานที่ได้รับมอบหมายและต่อองค์กร 

บุคลากรทีม่คีวามสขุท�าให้มสีขุภาพจิตทีด่ส่ีงผลให้มคีวาม

พร้อมและมีประสิทธิภาพในการท�างานและน�าไปสู่การ

พัฒนาองค์กรอย่างย่ังยืนต่อไป(5) ซ่ึงเป็นไปในทศิทาง

เดียวกบัองค์การอนามัยโลกที่พบว่าองค์กรหลายแห่งทั่ว

โลกต่างสนใจการสร้างองค์กรแห่งความสุข (happy 

workplace) หรือองค์กรสขุภาวะ (healthy workplace) 

ที่พัฒนาคนในองค์กรให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีสภาพ
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แวดล้อมที่ดีในการท�างาน มีความรักและความผูกพัน

องค์กร มีทักษะและประสิทธิภาพที่ดีในการท�างาน

สามารถบรรลุถึงพันธกิจ เกิดนวัตกรรมของระบบการ

จัดการที่เหมาะสมและย่ังยืน(6)

การที่กระทรวงสาธารณสุขได้ก�าหนดเป้าหมาย      

“เจ้าหน้าที่มีความสุข” ไว้เป็นเป้าหมายหลักของแผน

ยุทธศาสตร์ ระยะ 20 ปี อย่างชัดเจนเป็นคร้ังแรกในปี 

พ.ศ. 2560 เป็นการปรับการจัดการองค์กรโดยให้ความ

ส�าคัญกับ “คน” เป็นหลัก สอดคล้องกับแนวคิดการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอ่อน (soft) ที่เช่ือว่าบุคลากร

ทุกคนเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าอยู่ในตนเอง จะต้องช่วย

ปลดปล่อยพลังศักยภาพทั้งมวลออกมา เน้นในเร่ือง    

การสร้างความไว้เน้ือเช่ือใจ การหาแนวทางที่จะสร้าง

ความรู้สกึถึงการมีพันธกิจ (commitment) การผูกพัน 

(involvement) และการมส่ีวนร่วม (participation)(7) ให้ 

“คน” ท�างานอย่างมีความสุข เป็นกระบวนการพัฒนา

คนในองค์กรอย่างมีเป้าหมายและยุทธศาสตร์เพ่ือให้

องค์การมีความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง ซ่ึงจะน�าไปสู่

การพัฒนาเติบโตอย่างต่อเน่ืองและย่ังยืน(8) ในขณะที่

กระทรวงสาธารณสขุมหีน่วยงานในสงักดัทัง้ส่วนกลางและ

ส่วนภมูภิาคจนถงึพ้ืนทีห่่างไกลในชนบท มากกว่า 12,000 

หน่วยงาน และมีจ�านวนบุคลากรมากถงึ 386,208 คน  

มคีวามหลากหลายประเภทการจ้างงานและสาขาวิชาชีพ(ุ9) 

แต่เป้าหมายของกระทรวงสาธารณสุข “เจ้าหน้าที่ม ี  

ความสขุ” มคีวามเป็นนามธรรมค่อนข้างสงู ไม่พบว่าเคย

มกีารวัดหรือมข้ีอมูลฐาน (evidence base) มาก่อนปี พ.ศ. 

2560 พบเพียงข้อมูลในระดับหน่วยงานย่อยบางหน่วย

งาน อย่างไรกด็กีระทรวงสาธารณสขุได้มุ่งมั่นด�าเนินการ

พัฒนาและขบัเคล่ือนนโยบายภายใต้ความท้าทายเพ่ือการ

บรรลุเป้าหมายให้บุคลากรคงอยู่อย่างมคีวามสขุในหน่วย

งาน ตามที่ก�าหนดไว้ภายในปี พ.ศ. 2579 อย่างเป็นรปู-

ธรรมต่อเน่ือง โดยมตีวัช้ีวัดหลักระดบัองค์กร (cooperate 

KPIs) 2 ตวัช้ีวัด คือ ดชันีความสขุของบุคลากร ไม่น้อย

กว่า 70 และดชันีสขุภาวะองค์กรไม่น้อยกว่า 70(3) เพ่ือ

ส่งมอบการบริการดูแลสุขภาพประชาชนได้อย่างมี

คุณภาพและทัว่ถงึ อนัจะเป็นรากฐานส�าคัญที่ส่งผลถงึการ

บรรลุเป้าหมายสงูสดุของกระทรวงสาธารณสขุ “ประชาชน

สขุภาพด ี เจ้าหน้าที่มคีวามสขุ ระบบสขุภาพย่ังยืน” ต่อ

ไป

วัตถุประสงค์เพ่ือศกึษาการพัฒนาและการขบัเคล่ือน

นโยบายกระทรวงสาธารณสขุที่มุ่งสู่เป้าหมาย “เจ้าหน้าที่

มคีวามสขุ” ซ่ึงได้ด�าเนินการมาตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 

2560-พ.ศ. 2563 เพ่ือประเมนิประสทิธผิลการพัฒนา

และขบัเคล่ือนนโยบาย และเพ่ือจัดท�าข้อเสนอเชิงนโยบาย

ในการบรรลุเป้าหมายของกระทรวงสาธารณสขุ 

วิธีการศึกษา
เป็นการวิจัยเชิงบรรยายโดยใช้วิธแีบบผสมผสาน ทัง้วิธี

เชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ประยุกต์ใช้ทฤษฎีระบบและ

กลยุทธในการขับเคล่ือนนโยบายเป็นกรอบการศึกษา 

ประกอบด้วย ด้านสิ่งน�าเข้า (input) ได้แก่ ข้อความ

นโยบาย (policy statement) และทรัพยากร ด้านกระบวน-

การ (process) ได้แก่ ข้อมูลสารสนเทศ (information 

strategies) อ�านวยความสะดวก (facilitation strategies) 

การให้แรงเสริม (incentives strategies) และการก�ากบั 

ตดิตาม (monitoring) ด้านผลผลิตและผลลัพธ ์(output) 

ได้แก่ ความสขุของเจ้าหน้าที ่สขุภาวะองค์กร หน่วยงานทีม่ี

การพัฒนาและขบัเคล่ือนนโยบายอย่างเป็นรปูธรรมโดดเด่น 

(bright spot) และความคิดเหน็ต่อการพัฒนาและขบัเคล่ือน

นโยบาย แบ่งการด�าเนินงานศกึษา ออกเป็น 2 ส่วน 

ส่วนที่ 1 ศึกษาการพัฒนาและขับเคล่ือนนโยบาย

กระทรวงสาธารณสขุทีมุ่่งสูเ่ป้าหมาย “เจ้าหน้าทีม่คีวามสขุ” 

ทีไ่ด้ด�าเนินการมาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2560-พ.ศ. 2563 โดยการ

วิจัยจากเอกสารที่เกี่ยวข้องกับแนวคิด ทฤษฎี และ

วรรณกรรม ข้อมูลสถานการณต่์างๆ ทศิทางการพัฒนา

สาธารณสขุระดบักระทรวง ประเทศและระดบัโลก เอกสาร

นโยบายและยุทธศาสตร์ แผนงาน โครงการ กจิกรรมที่

เกี่ยวข้อง รายงานผลการด�าเนินงาน ข้อมูลจากการส�ารวจ

ความสขุในการท�างานของบุคลากรของกระทรวงสาธารณสขุ 

ข้อมูลจากการส�ารวจสขุภาวะองค์กร และเอกสารประกอบ 
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อื่นๆ โดยสอบทานความถูกต้องกบัผู้เกี่ยวข้อง และน�ามา

วิเคราะห์ สังเคราะห์ข้อค้นพบรวมถึงความสัมพันธ์

สอดคล้องของข้อมูลและกระบวนการเปล่ียนแปลงที่เกดิ

ขึ้น (content analysis) 

ส่วนที ่2 ประเมนิประสทิธผิลการพัฒนาและขบัเคล่ือน

นโยบาย ประกอบด้วย 

1) ความสขุของเจ้าหน้าที่ หมายถงึ ความสขุในการ

ท�างาน ความผูกพัน และความสมดุลชีวิตกบัการท�างานที่

ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้ นในการท�างาน หรือ

ประสบการณใ์นการท�างานของบุคลากรกระทรวงสาธารณ-

สขุ(10) วัดด้วยดชันีความสขุของคนท�างาน (Happinometer)

1.1) ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ รายการข้อมูล

จากการส�ารวจความสขุในการท�างานของบุคลากร กระทรวง-

สาธารณสขุ ซ่ึงเป็นข้อมูลทุตยิภมู ิ(secondary data) ในระดบั

หน่วยงานทีไ่ม่เช่ือมโยงกบัข้อมูลบ่งช้ีตวับุคคล ส�ารวจคร้ังที่ 

1 เดอืนเมษายน - มถุินายน 2560 จ�านวน 298,793 ราย 

(ร้อยละ 78.90 ของบุคลากร) และคร้ังที ่2 เดอืนพฤศจิกายน 

2561 – กุมภาพันธ ์2562 จ�านวน 320,797 ราย (ร้อยละ 

80.90 ของบุคลากร)

1.2) เคร่ืองมอื ใช้แบบส�ารวจคุณภาพชีวิต ความสขุ 

และความผูกพันในองค์กรของคนท�างานในประเทศไทยหรือ 

Happinometer ของสถาบันวิจัยประชากรและสังคม 

มหาวิทยาลัยมหิดล แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ส่วนที ่1 เป็นข้อมูล

เกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล โดยใช้ระดบัการวัดข้อมูลประเภท

นามบญัญัต ิ (Nominal Scale) ส่วนที่ 2 เป็นข้อมูลการ

ประเมนิความสขุในการท�างาน 9 มติ ิ2 ประเดน็ ได้แก่ มติ-ิ

สขุภาพกายด ีมิตผ่ิอนคลายด ีมตินิ�า้ใจด ีมิตจิิตวิญญาณ

ด ีมติคิรอบครัวด ีมติสิงัคมด ีมติใิฝ่รู้ด ีมติสิขุภาพเงินด ี

มติด้ิานการงานด ีมติเิฉล่ียภาพรวมความสขุ ความผูกพัน 

สมดุลชีวิตกับการท�างาน ข้อค�าถามเป็นมาตรวัดระดับ 

ความสขุ 5 ระดบั รวมจ�านวน 68 ข้อ ตรวจสอบความตรง

ตามเน้ือหา (content validity) โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ�านวน 9 

คร้ัง และหาค่าความเช่ือมัน่ (reliability) โดยวิธสีมัประสทิธิ์ 

Cronbach’s alpha จ�าแนกตามองค์ประกอบหลัก(10) 

1.3) การวิเคราะห์ข้อมูล ประมวลผลทางสถิติด้วย

โปรแกรมส�าเรจ็รูปโดยการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปใช้สถิต ิ    

เชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน แปลค่าคะแนน เป็น 4 ระดบั คือ ค่าเฉล่ีย 00.00-

24.99 แปลว่า ไม่มคีวามสขุเลย ค่าเฉล่ีย 25.00-49.99 

แปลว่า ไม่มีความสขุ ค่าเฉล่ีย 50.00-74.99 แปลว่า            

มคีวามสขุ ค่าเฉล่ีย 75.00–100.00 แปลว่า มคีวามสขุมาก

2) สขุภาวะองค์กร หมายถงึ องค์กรทีม่กีระบวนการ  

การสร้างเสริมคุณภาพชีวิตการท�างานโดยใช้การบริหาร

จัดการทีม่คุีณภาพ ส่งผลให้บุคลากรท�างานได้อย่างเป็นสขุ 

เกดิความภาคภมูใิจและผูกพันองค์กร เกดิประสทิธภิาพและ

ความสามารถในการผลิตและการแข่งขนัขององค์กรสูก่าร

เตบิโตอย่างย่ังยืน(6,11) วัดด้วยดชันีสขุภาวะองค์กร (happy 

public organization index: HPI) 

2.1) ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ รายการข้อมูลที่

ได้จากการส�ารวจสขุภาวะองค์กรของหน่วยงานกระทรวง-

สาธารณสขุ เป็นข้อมูลทุตยิภมูใินระดบัหน่วยงานทีไ่ม่เช่ือม

โยงบ่งช้ีข้อมูลรายบุคคลของบุคลากร ซ่ึงส�ารวจไว้แล้ว เดอืน

พฤศจิกายน 2561 – กุมภาพันธ ์2562 จ�านวน 25,371 

รายการข้อมูล 

2.2) เคร่ืองมอื ใช้แบบประเมนิสขุภาวะองค์กรภาครัฐ 

(happy public organization index: HPI) ซ่ึงเป็นเคร่ืองมอื

ของส�านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ 

(สสส.) ทีใ่ห้องค์กรภาครัฐเลือกใช้ตรวจสอบสขุภาวะของ

องค์กร(11) แบ่งออกเป็น 2 ส่วน 

ส่วนที ่ 1 เป็นข้อมูลเกี่ยวกบัปัจจัยส่วนองค์กร โดยใช้

ระดบัการวัดข้อมูลประเภทนามบญัญัต ิ(nominal scale) 

ส่วนที่ 2 เป็นข้อมูลการประเมินสขุภาวะองค์กร 5       

องค์ประกอบ ได้แก่ ความส�าเรจ็ การบริหาร สขุภาพกาย-ใจ 

บรรยากาศ และการลงทุน 

ประเดน็ข้อค�าถามเป็นมาตรวัต 5 ระดบัจ�านวน 27 ข้อ 

ที่ได้มกีารตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมอืด้านความตรง

ตามเน้ือหา ด้วยการค�านวณหาค่าดชันีความสอดคล้อง โดย

ผู้ทรงคุณวุฒิ จ�านวน 8 คน ตรวจสอบคุณภาพด้านความ

เทีย่ง (reliability) โดยวิธสีมัประสทิธิ ์Cronbach’s alpha ได้

เทา่กบั 0.92(12) 



การพฒันาและขบัเคลือ่นนโยบายกระทรวงสาธารณสุขทีมุ่่งสู่เป้าหมาย “เจา้หนา้ทีมี่ความสุข”

วารสารวชิาการสาธารณสขุ 2564 ปีที ่30 ฉบบัที ่3 551

2.3) วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส�าเรจ็รปูใช้สถติ ิ   

เชิงพรรณนา ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน แปลค่าเฉล่ียตามเกณฑ ์4 ระดบั คือ ค่าเฉล่ีย 

00.00-48.99 แปลว่า ต้องรีบปรับปรงุ ค่าเฉล่ีย 49.00-

56.99 แปลว่า ต้องเพ่ิมความใส่ใจ ค่าเฉล่ีย 57.00–74.99 

แปลว่า ก�าลังพัฒนา ค่าเฉล่ีย 75.00-100.00 แปลว่า น่า

ปล้ืมทีส่ดุ

3) หน่วยงานทีม่กีารพัฒนาและขบัเคล่ือนนโยบายเป็น

รปูธรรมโดดเด่น (bright spot) หมายถงึ หน่วยงานทีใ่ห้ความ

ส�าคัญกบัคนในองค์กร มกีารน�าดชันีความสขุของคนท�างาน 

(Happinometer) และดชันีสขุภาวะองค์กร (HPI) มาใช้เสริม

สร้างให้เกดิความสขุในการท�างาน อย่างมีเป้าหมายและ

สอดคล้องกบัวิสยัทศัน์ขององค์กร(8) ถอดบทเรียนด้วยวิธี

การศกึษาจากรายงานผลการด�าเนินงาน และการสนทนากลุ่ม 

(focus group)

3.1) ประชากร ได้แก่ หน่วยงานที่มกีารพัฒนาและ     

ขับเคล่ือนนโยบายเป็นรปูธรรมโดดเด่น (Bright spot) จาก

รายงานของส�านักงานสาธารณสขุจังหวัดและเขตสขุภาพ ใน

ปี พ.ศ. 2561- พ.ศ. 2563 จ�านวน 359 หน่วยงาน เลือก

ตวัอย่างแบบช้ันภมู ิ (stratified random sampling) ตาม

ประเภทหน่วยงาน จ�านวน 80 แห่ง โดยผู้แทนหน่วยงาน 

เข้าร่วมการสนทนากลุ่ม

3.2) เคร่ืองมอืทีใ่ช้ เป็นแนวทางการสนทนากลุ่ม ตรวจ

สอบคุณภาพเคร่ืองมือด้านความตรงของเน้ือหา โดย             

ผู้เช่ียวชาญ 3 ทา่น วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยการจด

บนัทกึตามประเดน็หลักแล้วน�ามาสรปุวิเคราะห์เชิงเน้ือหา 

(content analysis) และตคีวามสรปุแบบอปุนัย (induction 

analysis) ทีเ่ช่ือมโยงความสมัพันธ ์ความสอดคล้องในแง่

ต่างๆ ตามข้อเทจ็จริงทัง้ในเชิงเหตแุละผล

4) ความคิดเหน็ต่อการพัฒนาและขบัเคล่ือนนโยบาย 

หมายถงึ ความคิดเหน็ของบุคลากรผู้รับผดิชอบงานต่อการ

พัฒนาและขบัเคล่ือนนโยบายกระทรวงสาธารณสขุที่มุ่งสู่  

เป้าหมาย “เจ้าหน้าทีม่คีวามสขุ” ที่ได้ด�าเนินตามนโยบาย

มุ่งเน้นหรือค�ารับรองการปฏบิตัริาชการของผู้บริหารและ

ตวัช้ีวัดหลักระดบัองค์กร (Corporate KPIs) ประเมนิโดย

ใช้วิธกีารส�ารวจ

4.1) ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ นักบริหารความ

สขุ ผู้รับผดิชอบงานสร้างสขุ ทมีพ่ีเล้ียง ที่ขึ้นทะเบยีนไว้ 

1,484 คน ใช้ตารางการสุม่ตวัอย่างของ ทาโรยามาเน่ ที่

ประชากร 1,500 คน มขีนาดกลุ่มตวัอย่าง เทา่กบั 316 คน 

ทีร่ะดบัความเช่ือมัน่ที ่95 เปอร์เซน็ต ์

4.2) เคร่ืองมอืใช้เป็นข้อค�าถามเกี่ยวกบัความคิดเหน็

ในการประเมินการพัฒนาและขับเคล่ือนนโยบายเป็น

มาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 5 ระดบั จ�านวน 16 

ข้อในประเดน็ความสอดคล้องกบัสภาพแวดล้อม (Context) 

ปัจจัยน�าเข้า (Input) กระบวนการ (Process) ผลผลิตและ

ผลลัพธ ์ (Product) ตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมอืด้าน

ความตรงด้านเน้ือหาโดยผู้เช่ียวชาญ 3 ทา่น ตรวจสอบ

ความเทีย่งตรงของเคร่ืองมอื (Reliability) โดยน�าไปทดลอง

ใช้กบัผู้ปฏบิตัหิน้าทีรั่บผดิชอบงานสร้างสขุในองค์กร จ�านวน 

30 ราย น�ามาหาความเที่ยงตรงโดยใช้สตูรหาค่า Cron-

brach’s alpha coefficient ได้ค่า Reliability coefficients 

เทา่กบั 0.98

4.3) เกบ็รวบรวมข้อมูลโดยการสุ่มแบบแบ่งกลุ่ม 

(Cluster random sampling) หน่วยงานส่วนกลางและ 12 

เขตสขุภาพ จ�านวน 3 เทา่ของทีค่�านวณได้ จ�านวน 948 คน 

ส่งแบบสอบถามออนไลน์ทางไปรษณย์ีอเิลก็ทรอนิกส ์ได้รับ

ข้อมูลกลับมาใช้วิเคราะห์ได้ทัง้สิ้น 705 คน 

4.4) วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถติเิชิงพรรณนา (descrip-

tive statistic) ประกอบด้วยความถี ่ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน แปลความหมายของค่าเฉล่ีย 5 ระดบั 

โดยค่าเฉล่ีย 4.21–5.00 แปลว่า เหน็ด้วยมากทีส่ดุ 3.41–

4.20 แปลว่า เหน็ด้วยมาก 2.61–3.40 แปลว่า เหน็ด้วย

ปานกลาง 1.81–2.60 แปลว่า เหน็ด้วยน้อย ค่าเฉล่ีย 1.00 

– 1.80 แปลว่า เหน็ด้วยระดบัน้อยทีส่ดุ

ผลการศึกษา
ส่วนที่ 1 ศกึษาการพัฒนาและการขบัเคล่ือนนโยบาย

กระทรวงสาธารณสขุที่มุ่งสู่เป้าหมาย “เจ้าหน้าที่มีความ

สขุ” ที่ได้ด�าเนินการมาตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560-
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1) สิ่งน�าเข้า (input) ได้แก่ ข้อความนโยบาย (pol-

icy statement) และทรัพยากร 

1.1) ด้านข้อความนโยบาย (Policy Statement) พบ

ว่า มกีารประกาศเป็นนโยบายอย่างชัดเจน โดยกระทรวง

สาธารณสขุก�าหนดเป้าหมาย“ประชาชนสขุภาพดี เจ้า-

หน้าทีม่คีวามสขุ ระบบสขุภาพย่ังยืน” ในแผนยุทธศาสตร์

ระยะ 20 ปี พ.ศ.2560-2579 โดยในส่วนของเป้าหมาย 

“เจ้าหน้าที่มีความสุข” ได้ก�าหนดตัวช้ีวัดหลักระดับ

องค์กร (Corporate KPIs) จ�านวน 2 ตวัช้ีวัด ได้แก่ ดชันี

ความสขุของคนท�างาน ไม่น้อยกว่า 70 และดชันีสขุภาวะ

องค์กร ไม่น้อยกว่า 70 และได้ก�าหนดเป็นนโยบายมุ่งเน้น

หรือหรือค�ารับรองการปฏบิัติราชการของผู้บริหารทุกปี

อย่างต่อเน่ืองมาตลอดตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560-

พ.ศ. 2563 

1.2) ด้านทรัพยากร พบว่า แต่ละหน่วยงานมกีารจัด

วางโครงสร้างในลักษณะการมอบหมายงานให้หน่วยงาน

หลักในหลากหลายรูปแบบ ทั้งในกลุ่มหรือฝ่ายงานที่รับ

ผิดชอบงานด้านยุทธศาสตร์แผนงาน ด้านทรัพยากร

บุคคล ด้านการพัฒนาองค์กร หรือด้านพัฒนาระบบ

บริหาร โดยในหลายหน่วยงานมีการจัดตั้งเป็นคณะ-

กรรมการ คณะท�างาน งบประมาณที่ใช้ในการพัฒนา     

ขบัเคล่ือนงานเป็นงบประมาณปกตจิากส่วนราชการ และ

ได้รับสนับสนุนเพ่ือการพัฒนาระบบ กลไก และองค์ความรู้  

จากส�านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ 

(สสส.) ในช่วงปี พ.ศ. 2561-พ.ศ. 2564 จ�านวนเงนิ     

ทัง้สิ้น 28,400,140 บาท นอกจากน้ียังพบว่า กระทรวง-

สาธารณสขุยังไม่เคยมฐีานข้อมูลภาพรวมของระดบัความ

สขุของบุคลากรและความสขุขององค์กรมาก่อน มีเพียง

บางหน่วยงานที่ใช้เคร่ืองมือวัดที่หลากหลาย จึงได้มีการ

คัดเลือกแบบส�ารวจ คุณภาพชีวิต ความสุขและความ

ผูกพันในองค์กรของคนท�างานในประเทศไทย (Hap-

pinometer) ของสถาบันวิจัยประชากรและสังคม 

มหาวิทยาลัยมหิดล และแบบประเมนิสขุภาวะองค์กรภาค

รัฐ (HPI) ของส�านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้าง-

เสริมสุขภาพ (สสส.) ที่พัฒนาร่วมกับมหาวิทยาลัย

สวนดุสติ เพ่ือเป็นเคร่ืองมอืในการประเมนิความก้าวหน้า

และสนับสนุนให้เกดิการพัฒนาและขับเคล่ือนในหน่วย

งานทุกระดบั 

2) กระบวนการ (Process) การพัฒนาและขบัเคล่ือน

นโยบาย 

2.1) การใช้กลยุทธข้อมูลสารสนเทศ (Information 

Strategies) พบว่า มีการใช้ข้อมูลเป็นเคร่ืองมือในการ

พัฒนาและขับเคล่ือนนโยบายอย่างต่อเน่ือง (Evidence 

base development) และการสื่อสารถ่ายทอดข้อความ

นโยบายอย่างเป็นรปูธรรม

2.1.1) ส�ารวจความสุขของบุคลากรกระทรวง

สาธารณสขุด้วยดชันีความสขุคนท�างาน (Happinometer) 

คร้ังแรกในระหว่างวันที่ 18 เมษายน–30 มถุินายน 2560 

เพ่ือเป็นข้อมูลฐานของตวัช้ีวัด โดยการส�ารวจทางออนไลน์ 

มีผู้ตอบแบบส�ารวจทั้งสิ้น 298,793 คน คิดเป็นอตัรา

การตอบกลับ ร้อยละ 78.84 โดยมค่ีาเฉล่ียความสขุใน

ภาพรวม ร้อยละ 62.60 เมื่อแยกเป็นรายมติ ิพบว่า มติิ

ที่มค่ีาเฉล่ียสงูสดุ คือ จิตวิญญาณด ี(Happy Soul) มค่ีา

เฉล่ีย 70.47 รองลงมาคือ มตินิ�า้ใจด ี(Happy heart) มี

ค่าเฉล่ีย 68.43 และมติทิี่มค่ีาเฉล่ียความสขุน้อยที่สดุ คือ 

มติสิขุภาพเงนิด ี(Happy money) ค่าเฉล่ีย 50.65 น�าผล

ทีไ่ด้มาด�าเนินการระดบันโยบายร่วมกบัสถาบนัการเงนิใน

การจัดท�าแผนสร้างเสริมสุขภาพทางการเงิน (Happy 

money program) เพ่ือประโยชน์ต่อบุคลากรของกระทรวง 

ในส่วนการขบัเคล่ือนในหน่วยงานย่อยพบว่า หน่วยงาน

ร้อยละ 96.10 มีการน�าดชันีความสขุของคนท�างานไปใช้

ในการวิเคราะห์ด�าเนินการสร้างสขุในองค์กร และจากการ

วิเคราะห์ผลการประเมนิสขุภาวะองค์กร (Happy public 

organization index) พบว่า มค่ีาเฉล่ียในภาพรวม 56.65 

ซ่ึงอยู่ในเกณฑต้์องเพ่ิมความใส่ใจ โดยมติทิี่มค่ีาเฉล่ียต�่า

สดุตามล�าดบั ได้แก่ ด้านการลงทุน ค่าเฉล่ีย 48.85 ด้าน

สขุภาพกาย-ใจ ค่าเฉล่ีย 55.34 และด้านบริหาร ค่าเฉล่ีย 

56.44 หน่วยงานร้อยละ 16.70 มีการน�าดัชนีสขุภาวะ

องค์กรไปใช้วิเคราะห์ด�าเนินการสร้างองค์กรแห่งความสขุ 



การพฒันาและขบัเคลือ่นนโยบายกระทรวงสาธารณสุขทีมุ่่งสู่เป้าหมาย “เจา้หนา้ทีมี่ความสุข”

วารสารวชิาการสาธารณสขุ 2564 ปีที ่30 ฉบบัที ่3 553

ขบัเคล่ือนนโยบายลงสูห่น่วยงานระดบัพ้ืนที่ทัว่ประเทศมี

การจัดท�าแผนสร้างสขุในองค์กร ในมิติที่หน่วยงานเหน็

พ้องที่จะด�าเนินการต่อเน่ืองทุกปี

2.1.2 การสื่อสารถ่ายทอดข้อความนโยบายอย่างเป็น

รูปธรรม โดยมีช่องทางการสื่อสารหลายรูปแบบ ได้แก่ 

การประชุมระดบัชาตกิารพัฒนาศกัยภาพมนุษย์ในระบบ

สขุภาพ (HR4H Forum) การประชุมช้ีแจงนโยบายประจ�า

ปี การสื่อสารผ่านทางเว็ปไซต์และเฟซบุคของกอง-

ยุทธศาสตร์และแผนงาน เพ่ือให้หน่วยงานและภาคี- 

เครือข่ายได้รับทราบนโยบาย เป้าหมาย แนวทางการ

ด�าเนินงาน สร้างแรงบนัดาลใจในการท�างาน นอกจากน้ี

การก�าหนดเป็นค�ารับรองการปฏบิตัริาชการของผู้บริหาร 

(Performance agreement) ท�าให้มีการถ่ายระดับตั้งแต่ 

ผู้บริหารระดับสงูสู่ผู้บริหารในส่วนภมูิภาค สื่อสารและ

ถ่ายทอดนโยบายที่ชัดเจน 

2.2) การอ�านวยความสะดวก (Facilitation strate-

gies) พบว่า ได้พัฒนาเป็นนักจัดการองค์ความรู้ สู่       

ความสขุคนท�างาน จ�านวน 464 คน นักสร้างสขุ จ�านวน 

689 คน นักบริหารความสขุ จ�านวน 109 คน พ่ีเล้ียงใน

การสร้างสขุ จ�านวน 222 คน รวมทั้งสิ้น 1,484 คน เพ่ือ

สนับสนุนการสร้างความเปล่ียนแปลงในองค์กร (change 

agent) สร้างคู่มอืแนวทางการการด�าเนินงาน จ�านวน 3 

ฉบบั และท�าเนียบเครือข่ายจ�านวน 4 ฉบบั เพ่ือเป็นกลไก

ส�าคัญในการพัฒนาและขับเคล่ือนนโยบายในหน่วยงาน

ทุกระดบั

2.3) การให้แรงเสริม (Incentives strategies) พบว่า 

การให้แรงเสริมในภาพรวมกระทรวงมีเพียง การจัดเวที

แสดงนิทรรศการผลงานในการประชุมการพัฒนา

ศกัยภาพมนุษย์ในระบบสขุภาพ 2 คร้ัง เมื่อเดอืนธนัวาคม 

พ.ศ. 2559 และเดอืนกรกฎาคม พ.ศ. 2561 และเผยแพร่ 

หนังสอือเิลคโทรนิค (E-book) หน่วยงานที่มคีวามโดด-

เด่น ในการบริหารจัดการก�าลังคนสขุภาพ (Bright spot) 

ปี 2561 และปี 2562 

2.4) ด้านการก�ากบัตดิตาม (Monitoring) พบว่า มี

ระบบการก�ากบัตดิตามที่ชัดเจน ด้วย 4 ระบบ คือ (1) 

การวัดผลตามตัวช้ีวัดหลักของกระทรวงสาธารณสุข 

(Corporate KPIs) ได้แก่ ดชันีความสขุของคนท�างาน และ 

ดชันีสขุภาวะองค์กร ทุก 2 ปี (2) การจัดท�าค�ารับรองการ

ปฏบิตัริาชการของผู้บริหารกระทรวงทุกปี (3) ระบบการ-

ตรวจราชการกระทรวงสาธารณสขุ และ (4) ระบบรายงาน

ผลการด�าเนินงานผ่านกองยุทธศาสตร์และแผนงาน 

ส�านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขเพ่ือรายงานผลต่อ     

ผู้บริหาร

ส่วนที่  2 ประเมินประสิทธิผลการพัฒนาและ               

ขับเคล่ือนนโยบายกระทรวงสาธารณสขุที่มุ่งสู่เป้าหมาย 

“เจ้าหน้าที่มคีวามสขุ” 

1) ความสุขของเจ้าหน้าที่ พบว่า ดชันีความสขุคน

ท�างานจากการส�ารวจความสุขของบุคลากรกระทรวง

สาธารณสขุ ในปี พ.ศ. 2562 ภาพรวมความสขุในการท�างาน

ของบุคลากรกระทรวงสาธารณสขุ ค่าเฉล่ียเทา่กบั 63.41 ซ่ึง

แปลผลว่าอยู่ในระดบัมคีวามสขุ (Happy) โดยมติทิี่มค่ีา

เฉล่ียมากทีส่ดุคือ มติจิิตวิญญาณด ีมติทิีม่ค่ีาเฉล่ียน้อยทีส่ดุ

คือ มติสิขุภาพเงนิด ีมติผ่ิอนคลายด ีตามล�าดบั โดยความ-

ผูกพันมค่ีาเฉล่ีย 65.25 ซ่ึงแปลผลว่าอยู่ในระดบัมคีวาม

ผูกพัน และสมดุลชีวิตกบัการท�างานมค่ีาเฉล่ีย 56.15 ซ่ึง

แปลผลว่าอยู่ในระดบัมคีวามสมดุล และเมื่อเปรียบเทยีบกบั

ดชันีความสขุคนท�างานซ่ึงวัดไว้คร้ังที ่ 1 ในปี พ.ศ. 2560 

พบว่า บุคลากรกระทรวงสาธารณสขุมค่ีาเฉล่ียความสขุใน

การท�างาน ความผูกพัน และความสมดุลกบัการท�างานเพ่ิม

ขึ้น ทุกมติ ิยกเว้นมติคิรอบครัวด ีทีม่ค่ีาเฉล่ียต�า่กว่าปี พ.ศ.

2560 ตามตารางที ่1

เมื่อวิเคราะห์ดชันีความสขุคนท�างาน ในปี พ.ศ. 2562 

ที่มีค่าเฉล่ียต�่าที่สดุ 3 มิติ ได้แก่ มิติสขุภาพเงินดี มิต ิ 

ผ่อนคลายดี และสมดุลชีวิตกบัการท�างาน จ�าแนกตาม

ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า มติสิขุภาพเงนิด ีมค่ีาเฉล่ียต�่าสดุ

ในอายุช่วง Generation X (38-53 ปี) ลักษณะงานด้าน

สนับสนุน กลุ่มพนักงานกระทรวงและกลุ่มลูกจ้างช่ัวคราว 

ระดับหน่วยงานโรงพยาบาลศูนย์ มิติผ่อนคลายดี มีค่า

เฉล่ียต�่าสดุในอายุช่วง Generation X (38-53 ปี) ลักษณะ

งานด้านบริการ ระดบัปฏบิตังิาน ประเภทลูกจ้างช่ัวคราว 
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สายงานพยาบาลวิชาชีพ ระดบัหน่วยงานโรงพยาบาลศนูย์ 

โรงพยาบาลทั่วไป และโรงพยาบาลชุมชน ตามล�าดบั ใน

ส่วนสมดุลชีวิตกบัการท�างาน มค่ีาเฉล่ียต�่าสดุในอายุช่วง 

Generation Z (18–23 ปี) ลักษณะงานด้านสนับสนุน 

ระดบัปฏบิตังิาน ประเภทลูกจ้างประจ�า ระดบัหน่วยงาน

ส�านักงานสาธารณสขุจังหวัด ตามล�าดบั ตามตารางที่ 2

2) สขุภาวะองค์กร พบว่า ดัชนีสขุภาวะองค์กรของ

หน่วยงานในสงักดักระทรวงสาธารณสขุ ในปี พ.ศ. 2562 

มค่ีาเฉล่ีย 55.25 ซ่ึงอยู่ในเกณฑต้์องเพ่ิมความใส่ใจ โดย

องค์ประกอบที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ ด้านบรรยากาศ   

(ค่าเฉล่ีย 59.25) ด้านความส�าเรจ็หรือผลลัพธอ์งค์กร 

(ค่าเฉล่ีย 58.06) ส่วนองค์ประกอบที่มีค่าเฉล่ียต�่าสดุ 

ได้แก่ ด้านการลงทุน (ค่าเฉล่ีย 49.56) และด้านบริหาร 

(ค่าเฉล่ีย 54.83) เมื่อวิเคราะห์รายประเดน็ย่อย พบว่า 

ประเด็นที่มีค่าเฉล่ียต�่าสุด ได้แก่ การส่งเสริมให้เกิด  

ความสมดุลของการด�าเนินชีวิตกบัการท�างาน (46.20) 

การก�ากบัดูแลนโยบายองค์กรสร้างสขุ (ค่าเฉล่ีย 47.33) 

การสนับสนุนทรัพยากรสร้างสุขจากองค์กร (ค่าเฉล่ีย 

49.32) การสื่อสารเร่ืองการสร้างสขุในองค์กร (ค่าเฉล่ีย 

49.49) ตามล�าดบั

3) หน่วยงานที่มีการพัฒนาและขับเคล่ือนนโยบาย

เป็นรปูธรรมโดดเด่น (bright spot)

ปรากฏหน่วยงานที่มีการพัฒนาและขับเคล่ือน

นโยบายเป็นรูปธรรมโดดเด่น เกิดขึ้ นระหว่างปี พ.ศ.

2561-พ.ศ.2563 ซ่ึงถูกคัดเลือกโดยส�านักงาน

สาธารณสขุจังหวัดและเขตสขุภาพ จ�านวน 359 หน่วย-

งาน กระจายอยู่ในทุกระดบั โดยส่วนใหญ่เป็นโรงพยาบาล

ชุมชน 117 แห่ง รองลงมาเป็นส�านักงานสาธารณสุข

อ�าเภอ 73 แห่ง กรมและหน่วยงานสงักดักรม 67 แห่ง 

ส�านักงานสาธารณสขุจังหวัด 46 แห่ง โรงพยาบาลทั่วไป 

27 แห่ง โรงพยาบาลศนูย์ 14 แห่ง และโรงพยาบาลส่ง-

เสริมสุขภาพต�าบล 14 แห่ง ตามล�าดับ จากการถอด     

บทเรียนความส�าเรจ็โดยการวิเคราะห์รายงานเร่ืองราว

ความส�าเรจ็ (success story) และสนทนากลุ่ม พบว่า 

ตารางที ่1  ค่าเฉลีย่ความสุขในการท�างานภาพรวมของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข ความผูกพนั และสมดุลชีวิตกบัการท�างาน 

ปี พ.ศ. 2562 จ�าแนกรายมิติ และเปรียบเทียบ ปี พ.ศ. 2560 

                มติคิวามสขุ                  ปี พ.ศ. 2560 (N=298,793)    ปี พ.ศ. 2562  (N=320,797)       ความหมาย

                                                      ค่าเฉล่ีย           SD  ค่าเฉล่ีย           SD 

มติสิขุภาพกายด ี(happy body) 65.54  14.12  66.10 13.44 มคีวามสขุ

มติผ่ิอนคลายด ี(happy relax) 55.69 14.80  55.98 15.32 มคีวามสขุ

มตินิ�า้ใจด ี(happy heart) 68.43 13.48  70.19 13.78 มคีวามสขุ

มติจิิตวิญญาณด ี(happy soul) 70.47 13.27  71.40 13.52 มคีวามสขุ

มติคิรอบครัวด ี(happy family) 65.92 20.28  64.89 20.88 มคีวามสขุ

มติสิงัคมด ี(happy social) 62.48 12.79  63.82 13.25 มคีวามสขุ

มติใิฝ่รู้ด ี(happy brain) 62.69 15.56  65.11 16.68 มคีวามสขุ

มติสิขุภาพเงนิด ี(happy money) 50.65 19.57  52.55 19.01 มคีวามสขุ

มติกิารงานด ี(happy work)  61.52 13.49  62.75 14.30 มคีวามสขุ

เฉล่ียภาพรวมความสขุ 62.60 9.89  63.41 10.23 มคีวามสขุ

ความผูกพัน (engagement) 63.87 15.11  65.25 15.19 มคีวามผูกพัน

สมดุลชีวิตกบัการ ท�างาน  54.09 14.54  56.15 13.60 มคีวามสมดุล



การพฒันาและขบัเคลือ่นนโยบายกระทรวงสาธารณสุขทีมุ่่งสู่เป้าหมาย “เจา้หนา้ทีมี่ความสุข”

วารสารวชิาการสาธารณสขุ 2564 ปีที ่30 ฉบบัที ่3 555

ตารางที ่2  ค่าเฉลีย่ความสุขในการท�างานภาพรวม มิติสุขภาพเงินดี มิติผ่อนคลายดี ความผูกพนั และสมดุลชีวิตกบัการท�างาน 

จ�าแนกตามปัจจยับุคคล 

                  ปัจจัย                                                      ค่าเฉล่ียความสขุ

                                               ความสขุรวม       สขุภาพเงนิด ี     ผ่อนคลายด ี    ความผูกพัน   สมดุลชีวิตกบัการท�างาน

1. อายุ (ปี)     

 - Generation Z (18–23) 66.94 58.34 61.64 72.27 53.61

 - Generation Y (24-37) 64.59 52.47 57.60 67.48 55.87

 - Generation X (38-53) 62.36 51.55 53.82 62.39 56.83

 - Generation BB (54-60) 63.11 52.33 54.34 64.93 54.86

2. ลักษณะงาน     

 - ด้านบริหาร 67.31 56.17 59.97 71.90 57.79

 - ด้านบริการ 62.91 52.31 55.01 64.24 57.25

 - ด้านวิชาการ 65.65 55.30 58.27 65.46 55.63

 - ด้านสนับสนุน 63.74 50.17 56.79 65.98 50.87

3. ระดบัต�าแหน่ง     

 - ปฏบิตังิาน 62.84 51.85 55.06 64.09 56.28

 - หัวหน้าฝ่าย/หัวหน้า 67.15 58.10 60.05 70.52 57.33

  กลุ่มงาน/หัวหน้างาน

 - ผู้บริหารองค์กร 70.70 59.61 63.97 78.02 61.69

4. ประเภทการจ้างงาน     

 - ข้าราชการ 64.38 55.44 56.72 65.47 59.06

 - พนักงานราชการ 63.22 51.35 54.75 64.49 54.39

 - พนักงานกระทรวง 62.40 47.73 55.02 65.07 52.43

 - ลูกจ้างประจ�า 64.13 51.94 58.20 68.67 51.37

 - ลูกจ้างช่ัวคราว 62.95 50.65 54.61 63.97 54.66

5. สายงาน     

 - แพทย์ 63.83 69.11 56.38 63.44 63.19

 - ทนัตแพทย์ 63.70 68.81 58.82 58.83 58.28

 - เภสชักร 62.81 64.23 56.12 59.41 57.10

 - พยาบาลวิชาชีพ 63.25 64.99 55.07 64.53 61.22

6. ระดบัหน่วยงาน     

 - ส�านักงานสาธารณสขุจังหวัด 64.88 54.35 57.68 63.68 51.41

 - ส�านักงานสาธารณสขุอ�าเภอ 66.74 52.04 60.58 68.06 56.06

 - โรงพยาบาลศนูย์ 61.48 51.61 52.80 62.99 56.85

 - โรงพยาบาลทั่วไป 62.39 53.04 54.20 62.92 56.65

 - โรงพยาบาลชุมชน 63.34 52.55 55.99 63.35 56.38

 - รพ.สต. 67.05 51.86 60.16 68.47 57.22

 - กรมและ สป. (ส่วนกลาง) 65.69 53.88 56.27 66.20 54.52
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ต่อเน่ือง (4) ควรมกีลไก ท�างานเป็นทมีในภาพจังหวัด

และเขตสขุภาพ (5) ควรมีการปรับปรงุเคร่ืองมอื Hap-

pinometer และ HPI ลดข้อค�าถามลงและปรับให้เหมาะ

สมกบับริบทของกระทรวงสาธารณสขุ (6) ควรสนับสนุน

ส่งเสริมให้ทมีผู้รับผิดชอบการสร้างสขุของหน่วยงานได้

พัฒนาความรู้ความเข้าใจ ทกัษะ อย่างต่อเน่ือง และ (7) 

ควรมีพ้ืนที่ในการแลกเปล่ียนเรียนรู้  สร้างเครือข่ายใน

ระดบัจังหวัด ระดบัเขตสขุภาพและระดบัประเทศ 

วิจารณ ์
การพัฒนาและขับ เค ล่ือนนโยบายกระทรวง

สาธารณสขุที่มุ่งสู่เป้าหมาย “เจ้าหน้าที่มคีวามสขุ” ที่ได้

ด�าเนินการมาตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560-พ.ศ. 

2563 ด�าเนินการอย่างมีลักษณะส�าคัญของการบริหาร

จัดการเชิงกลยุทธ (strategic management)(13) โดยให้

ความส�าคัญต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสยี บริหารแบบองค์รวม 

จัดการต่อการเปล่ียนแปลง สามารถพัฒนาศักยภาพขีด

ความสามารถและเพ่ิมประสทิธิภาพ มุ่งเน้นผลลัพธ์ใน

การด�าเนินงานและทศิทางการด�าเนินงานในระยะยาว โดย

กลยุทธที่เป็นจุดแขง็ ได้แก่ ข้อความนโยบายที่ชัดเจน 

(policy statement) การใช้ข้อมูลสารสนเทศ (information 

strategies) ให้เกดิการพัฒนาอย่างมหีลักฐานเชิงประจักษ์ 

(evidence base) การก�ากบั ตดิตาม (monitoring) ที่เป็น

ระบบอย่างสม�่าเสมอ เกดิการพัฒนาและการขับเคล่ือน

นโยบายน้ีมีทั้งเชิงระบบและเชิงประเด็นในภาพรวม

กระทรวงและหน่วยงานย่อยอย่างเป็นรปูธรรมสอดคล้อง

กนั สามารถพัฒนาเป็นองค์กรต้นแบบขยายผลสู่หน่วย

งานอื่นได้

ประสิทธิผลของการพัฒนาและขับเคล่ือนนโยบาย

กระทรวงสาธารณสขุที่มุ่งสู่เป้าหมาย “เจ้าหน้าที่มคีวาม-

สขุ” ด้านดัชนีความสขุของคนท�างาน (Happinometer) 

ปี พ.ศ. 2562 อยู่ในระดบัมคีวามสขุ มค่ีาเฉล่ีย 63.41 

เพ่ิมขึ้นจากปี พ.ศ. 2560 เกอืบทุกมติ ิ โดยมติสิขุภาพ

เงินด ี มิตผ่ิอนคลายดแีละสมดุลชีวิตกบัการท�างานยังคง

มค่ีาเฉล่ียต�่าที่สดุ ในด้านดชันีสขุภาวะองค์กร (HPI) มี

ปัจจัยความส�าเรจ็ ได้แก่ (1) ผู้น�าและทมีน�าที่มวิีสยัทศัน์

ให้ความส�าคัญกบัคนควบคู่กบัความส�าเรจ็ตามวิสยัทศัน์

และเป้าหมายขององค์กร (2) มทีมีงานหลัก (core team) 

ที่เข้มแขง็ ขบัเคล่ือนเกาะตดิ สร้างความสมัพันธร์ะหว่าง

เพ่ือนร่วมงานทุกระดับท�าให้เกดิความย่ังยืน (3) การ-

ก�าหนดให้เป็นนโยบายสร้างสุขในองค์กรที่ต่อเน่ืองจน

สามารถสร้างเป็นวัฒนธรรมองค์กร (4) ก�าหนดไว้ใน

แผนยุทธศาสตร์และแผนปฏบิตักิาร การจัดการอย่างเป็น

ระบบ มผู้ีรับผดิชอบชัดเจน มกีารวัดผลชัดเจน ต่อเน่ือง 

พัฒนาสูง่านประจ�า (5) ช่องทางการสื่อสารที่เอื้อต่อการ-

สร้างความสขุของหน่วยงาน (6) ระบบการบริหารงาน

บุคคลที่ด ีระบบแรงจูงใจของหน่วยงานที่มคีวามยุตธิรรม 

โปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ การดูแลสภาพแวดล้อม

ทางกายภาพ และความปลอดภัยในการท�างาน (7) 

บรรยากาศการท�างานที่ด ีและ (8) การยกย่องให้เกยีรต ิ

เชิดชู

4) ความคิดเหน็ต่อการพัฒนาและขบัเคล่ือนนโยบาย

กระทรวงสาธารณสขุที่มุ่งสู่เป้าหมาย “เจ้าหน้าที่มคีวาม-

สขุ” พบว่า เหน็ด้วยระดบัมากในภาพรวมของการพัฒนา

และขับเคล่ือน ด้านสภาวะแวดล้อม (Context) และ    

ด้านผลผลิต (Product) โดยประเดน็ที่มีค่าเฉล่ียสงูสดุ 

ได้แก่ ความสอดคล้องกับสภาพปัญหาและบริบทของ

หน่วยงาน รองลงมาได้แก่ ผู้บริหารให้การส่งเสริม

สนับสนุนแผนงานโครงการกิจกรรม มีการมอบหมาย

บุคลากรในทีรั่บผดิชอบชัดเจน การน�าข้อมูลความสขุ และ

สภาพปัญหา มาพัฒนา ส่วนประเดน็ที่มค่ีาเฉล่ียต�่าที่สดุ 

ได้แก่ เคร่ืองมอื HPI มคีวามเหมาะสม รองลงมาเป็นการ

ให้แรงเสริม การเชิดชูเกยีรตหิรือรางวัล และการสนับสนุน

งบประมาณเคร่ืองมอือย่างเพียงพอ ตามล�าดบั ตามตาราง

ที่ 3 โดยมคีวามคิดเหน็และข้อเสนอแนะเพ่ิมเตมิจากการ

ส�ารวจ พบว่า (1) ควรเป็นนโยบายที่มคีวามต่อเน่ือง ร่วม

กับอัตราก�าลังที่พอเพียง การกระจายที่ เหมาะสม 

สวัสดกิารและการบริหารบุคลากร (2) ผู้น�าองค์กรต้อง

เข้าใจและเป็นผู้ขบัเคล่ือน (3) ต้องด�าเนินการเป็นแผน

กลยุทธ์ ควบคู่กับการก�ากับติดตามประเมินผลอย่าง      
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ผู้บริหารให้การส่งเสริมสนับสนุน การมอบหมายบุคลากร

ชัดเจน และการน�าข้อมูลความสุขและสภาพปัญหามา

พัฒนา สอดคล้องกบัการศกึษาของกติตยิา ชัชวาลชาญ-

ชนกจิ(14) พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ของพยาบาล

วิชาชีพของโรงพยาบาลศูนย์ สังกัดส�านักงานปลัด-

กระทรวงสาธารณสขุ ได้แก่ กลยุทธการส่งเสริมศกัยภาพ

ทุนมนุษย์ การรับรู้ความยุตธิรรม ผู้น�าการเปล่ียนแปลง 

และความสุขในการท�างาน และการศึกษาของกาญจณ ี

พันธุไ์พโรจน์(15) พบว่า ความสขุในการท�างานมีความ- 

สมัพันธท์างบวกกบัปัจจัยด้านงาน ได้แก่ ความก้าวหน้า

ในหน้าที่การงาน การยอมรับนับถือ ผู้บริหาร/ผู้บังคับ

ค่าเฉล่ีย 55.25 ซ่ึงอยู่ในเกณฑต้์องเพ่ิมความใส่ใจ โดย

องค์ประกอบด้านการลงทุนและด้านบริหารมีค่าเฉล่ีย    

ต�่าสดุ และจากการถอดบทเรียนหน่วยงานทุกระดับที่มี

การพัฒนาและขับเคล่ือนนโยบายเป็นรูปธรรมโดดเด่น

พบว่า ปัจจัยความส�าเรจ็เกิดจากผู้น�าองค์กรที่ให้ความ

ส�าคัญกบัคนในองค์กร ความต่อเน่ืองของนโยบาย มทีมี

สนับสนุนการสร้างสขุ (Change agent) มแีผนการพัฒนา

คนเชิงยุทธศาสตร์เช่ือมโยงเป้าหมายของหน่วยงาน และ

ผลการส�ารวจความคิดเหน็ของบุคลากรผู้รับผดิชอบการ

ขบัเคล่ือนนโยบายที่เหน็ด้วยระดบัมาก โดยเฉพาะความ

สอดคล้องกับสภาพปัญหาและบริบทของหน่วยงาน         

ตารางที ่3 ความคิดเห็นต่อการพฒันาและขบัเคลือ่นนโยบายกระทรวงสาธารณสุขทีมุ่่งสู่เป้าหมาย “เจา้หนา้ทีมี่ความสุข”

    ความคิดเหน็ต่อการพัฒนาและขบัเคล่ือนนโยบายฯ                           ค่าเฉล่ีย         SD                 แปลค่าคะแนน

ด้านที่ 1 ด้านสภาวะแวดล้อม (Context) 3.64 0.73 เหน็ด้วยระดบัมาก

 1.1 นโยบายสอดคล้องกบัสภาพปัญหา บริบทของหน่วยงาน 3.85 0.71 เหน็ด้วยระดบัมาก

 1.2 ผู้บริหารให้การสนับสนุน แผนงาน โครงการ กจิกรรม  3.60 0.93 เหน็ด้วยระดบัมาก

 1.3 การสื่อสารและการถ่ายทอดนโยบายชัดเจนและทั่วถงึ 3.46 0.95 เหน็ด้วยระดบัมาก

ด้านที่ 2 ด้านปัจจัยน�าเข้า (Input) 3.33 0.78 เหน็ด้วยระดบัปานกลาง

 2.1 มกีารมอบหมายบุคลากรในที่รับผดิชอบอย่างชัดเจน 3.55 0.94 เหน็ด้วยระดบัมาก

 2.2 มคีณะกรรมการคณะท�างานในการพัฒนาและชับเคล่ือน 3.51 0.99 เหน็ด้วยระดบัมาก

 2.3 การสนับสนุนงบประมาณ เคร่ืองมอื อย่างเพียงพอ 3.20 1.06 เหน็ด้วยระดบัปานกลาง

 2.4 ได้รับการพัฒนาความรู้  ทกัษะอย่างเพียงพอ 3.24 1.01 เหน็ด้วยระดบัปานกลาง

 2.5 เคร่ืองมอื “Happinometer” มคีวามเหมาะสม 3.35 0.92 เหน็ด้วยระดบัปานกลาง

 2.6 เคร่ืองมอื HPI มคีวามเหมาะสม 3.05 0.89 เหน็ด้วยระดบัปานกลาง

ด้านที่ 3 ด้านกระบวนการ (Process) 3.36 0.82 เหน็ด้วยระดบัปานกลาง

 3.1 การน�าข้อมูลความสขุ และสภาพปัญหา มาพัฒนา  3.51 0.88 เหน็ด้วยระดบัมาก

 3.2 แผนงาน โครงการตอบสนองกบัการพัฒนา 3.45 0.92 เหน็ด้วยระดบัมาก

 3.3 มกีารประเมนิผลการด�าเนินงานการพัฒนา 3.41 0.94 เหน็ด้วยระดบัมาก

 3.4 การก�ากบัดูแล ตดิตาม ประเมินผล มคีวามเหมาะสม 3.29 0.94 เหน็ด้วยระดบัปานกลาง

 3.5 การให้แรงเสริม การเชิดชูเกยีรต ิหรือรางวัล  3.15 1.08 เหน็ด้วยระดบัปานกลาง

ด้านที่ 4 ด้านผลผลิต (Product) 3.45 0.82 เหน็ด้วยในระดบัมาก

 4.1 ผลส�าเรจ็ บรรลุวัตถุประสงค์ ของแผนงาน โครงการ  3.48 0.86 เหน็ด้วยในระดบัมาก

 4.2 มกีารพัฒนาและขบัเคล่ือนนโยบายอย่างต่อเน่ือง 3.42 0.93 เหน็ด้วยในระดบัมาก

                             ภาพรวม 3.44 0.72 เห็นดว้ยในระดบัมาก
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บญัชา และความสมัพันธใ์นที่ท�างาน แสดงว่าการพัฒนา

และขบัเคล่ือนโยบายที่ด�าเนินการอยู่จะสามารถบรรลุเป้า

หมายตามตวัช้ีวัดหลักระดบัองค์กร ทั้งดชันีความสขุของ

คนท�างาน (Happinometer) ไม่น้อยกว่า 70 และดชันี-  

สขุภาวะองค์กร (HPI) ไม่น้อยกว่า 70 ในปี พ.ศ. 2579 

นอกจากน้ียังค้นพบโอกาสในการพัฒนา ได้แก่ การ

สร้างผู้น�าและผู้สนับสนุนการเปล่ียนแปลง (Change 

agent) ให้เพ่ิมขึ้นครอบคลุมทุกหน่วยงาน สร้างเครือข่าย

และสร้างพ้ืนที่การแลกเปล่ียนเรียนรู้ ระหว่างหน่วยงาน 

การปรับปรงุเคร่ืองมือการวัดดชันีความสขุให้ง่ายต่อการ

ประเมนิ และการให้แรงเสริม ยกย่องเชิดชูให้เป็นองค์กร

ต้นแบบหรือผู้น�าต้นแบบ การสื่อสารข้อความนโยบาย 

เพ่ือให้เกดิแรงขบัเคล่ือนในภาพรวมทั้งองค์กร ควบคู่ไป

กับการพัฒนาให้ทุกหน่วยงานทั้งในส่วนกลางและส่วน

ภมูภิาคเป็นหน่วยงานทีน่่าอยู่ คนท�างานมคีวามสขุ ท�างาน

เป็นทีม มียุทธศาสตร์การพัฒนาคนให้สอดคล้องกับ    

เป้าหมายและวิสยัทศัน์ขององค์กร เพ่ือให้องค์กรมคีวาม-

พร้อมต่อการเปล่ียนแปลง น�าพาองค์กรไปสู่การเติบโต

อย่างย่ังยืน อย่างสอดคล้องกบัแนวทางองค์กรแห่งความ-

สขุ (happy workplace) หรือองค์กรสขุภาวะ (healthy 

workplace) ขององค์การอนามยัโลก(6) และ Corbett D(16) 

ที่ศึกษาสขุภาวะองค์กรจากองค์กรที่ได้รับรางวัล พบว่า 

องค์กรปฏบิตัติามหลักการและเกณฑข์องกรอบความเป็น

เลิศ (excellence framework) ซ่ึงครอบคลุมถึงระบบ

คุณภาพและความย่ังยืนอย่างสมดุล โดยมีองค์ประกอบ 

6 ด้าน ได้แก่ ด้านผู้น�า ด้านการวางแผน ด้านบุคคล     

ด้านลูกค้า การจัดการกระบวนการ และหุ้นส่วนผู้ผลิต เกดิ

ความสมดุลและเกดิผลลัพธท์ี่ย่ังยืน ท�าให้เกดิแรงเคล่ือน

โดยพลังบวกในภาพรวมและหน่วยงานย่อยอย่าง

สอดคล้องกันทั่วทั้ งองค์กรซ่ึงจะน�าไปสู่การบรรลุ             

เป้าหมาย “ประชาชนสขุภาพด ีเจ้าหน้าที่มคีวามสขุ ระบบ

สขุภาพยังยืน” ต่อไป

ขอ้เสนอเชิงนโยบาย

1. พัฒนาและขบัเคล่ือนนโยบายแบบมุ่งเป้าความสขุ

มิติผ่อนคลายดีและสมดุลชีวิตในการท�างาน โดยเฉพาะ

ในกลุ่มผู้ปฏบิตังิานสายงานบริการตามข้อมูลเชิงประจักษ์

ที่ค้นพบ ให้ส่วนกลางด�าเนินการเพ่ิมประสทิธภิาพระบบ

การบริหารจัดการบุคลากร การปรับปรงุกรอบอตัราก�าลัง 

การจ้างงาน ระเบียบวิธปีฏบิัติที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนการ

ปรับปรงุระบบเพ่ือลดความแออดัของผู้รับบริการ ควบคู่

กับการเน้นย�า้บทบาทของหน่วยงานในการดูแลสภาวะ

ปัจจัยในการสร้างเสริมความสขุและสมดุลชีวิตการท�างาน

โดยกระบวนการคุณภาพของหน่วยงาน ให้ความส�าคัญ

กบัการบริหารจัดการภาระงานอย่างเป็นธรรม การจัดการ

ทางกายภาพ ให้มสีิ่งแวดล้อมที่ดแีละมทีรัพยากรในการ

ให้บริการผู้ป่วยอย่างเพียงพอ 

2. จัดให้มีผู้น�าต้นแบบและองค์กรต้นแบบ (Role 

model) ในการพัฒนาหน่วยงานน่าอยู่ คนท�างานมคีวาม-

สขุ ท�างานเป็นทมี มยุีทธศาสตร์การพัฒนาคนสอดคล้อง

กบัเป้าหมายและวิสยัทศัน์ เพ่ิมผลิตภาพขององค์กรและ

ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงน�าพาองค์กรไปสู่การ

เติบโตอย่างย่ังยืน สร้างแรงจูงใจส่วนบุคคลให้กับ              

ผู้บริหารโดยการยกย่องเชิดชู ร่วมกบัการก�าหนดให้ผล

งานการพัฒนาองค์กรเป็นองค์ประกอบหน่ีงในการ-

พิจารณาความก้าวหน้าในการขึ้นสู่ต�าแหน่งของผู้บริหาร 

เพ่ือขยายผลให้เกดิขึ้นในทุกหน่วยงาน

3. สร้างความต่อเน่ืองของนโยบายให้เกดิการพัฒนา

อย่างย่ังยืน โดยก�าหนดให้เป็นนโยบายมุ่งเน้นของ

กระทรวงสาธารณสุขทุกปี ก�าหนดตัวช้ีวัดความส�าเร็จ   

เชิงกระบวนการที่สอดคล้องกับการประเมินค่าดัชนี   

ความสุขและส่งข้อมูลย้อนกลับให้หน่วยงานอย่าง

สม�่าเสมอ ควบคู่กบัการปรับให้มรีะบบตดิตามตรวจเย่ียม

แบบเสริมพลัง สร้างเสริมทมีและเครือข่ายผู้สนับสนุนการ

สร้างสขุ (change agent) เปิดพ้ืนที่ให้มกีารแลกเปล่ียน

เรียนรู้  เพ่ือให้เกดิการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 

อย่างไรกด็ีการศึกษาในคร้ังน้ียังข้อมีจ�ากัดในการ

ค้นหาปัญหาเชิงลึกในหน่วยงานที่มีความก้าวหน้าในการ

พัฒนาน้อย ปัจจัยที่ท�าให้ไม่สามารถพัฒนาขับเคล่ือน

นโยบายได้ รวมถงึทศันคตขิองผู้บริหารทุกระดบั ซ่ึงควร
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The objective of this study was to develop and mobilize the policy to achieve the Ministry of Public 

Health’s goal on “Happier Health Care Workers” which had been performed since the fiscal year 2017–2020, 

in order to evaluate effectiveness and to make policy recommendations. It was conducted as a descriptive re-

search using mix method. The study was divided into two parts. The first part was to study the development and 

policy-driven implementation using documentary research; and the second part was to evaluate effectiveness 

of the policies on Happinometer, Happy Public Organization Index, bright spot policy-driven organization and 

opinions for development and policy-driven by using mix methods which included secondary data analysis, 

focus group and survey research. The results of the study showed that the substantial points of policy develop-

ment and implementation were the clear policy statements, evidence-based development and regular monitoring. 

The average Happinometer index in the year 2019 was 63.41, which was at happy level. This value appeared 

to increase from the year 2017 in almost every dimensions. However there were some dimensions which the 

average value was still at the lowest level including dimension of happy-money, happy-relax and work-life 

balance. Moreover, the happy public organizational index was at an average of 55.25, which was in the criteria 

for ‘increased attention’, but the investment and management components were at the lowest average. The lesson 

learned from the bright spot agency indicated that the key success factors were the attention of leaders, 

policy continuity, the change agent support team and also the progressively plan for human develop-

ment relating to the organization’s goals. The survey on the opinions of personnel responsible for driving the 

policy revealed high level of agreement, particularly on the topics relevant to the problems and context of the 

organization, executive support, clear assignment for each personnel and evidence based management. Policy 

recommendations from this study included (1) setting continuing policy on “Happier Health Care Workers” 

together with the enhancement of monitoring system and strengthening of teams and network, together with 

feedback information to the agency, (2) setting role model of leadership, motivating and defining them as one 

of the criteria for career path of executive, (3) develop and drive policy focus on happy relaxation and work-life 

balance based on the available information; and to centralize the efficiency of system management along with the 

organization’s administrators in order to focus on creating happy organization and fairly managing the workload.

Keywords: policy implementation; Ministry of Public Health; happier health care workers
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