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บทคัดย่อ
	 การประเมินผลการเรียนรู้และการจัดกระบวนการ

สร้างเสริมสุขภาวะในสถานประกอบการตามโมเดล	

Kirkpatrick	 ใช้รูปแบบการวิจัยปฏิบัติการแบบมี

ส่วนร่วม	 มีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินผลการเรียนรู้

และการจัดกระบวนการสร้างเสริมสุขภาวะให้กับ

พนักงานในสถานประกอบการกลุ่มอุตสาหกรรม

เครือ่งนุง่ห่มไทย	ดำาเนนิงานระหวา่งเดือนกรก®าคม

ถึงธันวาคม	 พ.ศ.2559	 กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย	

พนักงานในสถานประกอบการ	 จำานวน	 293	 คน	

ทีมสร้างสุของค์กร	4	แห่ง	จำานวน	12	คน	และ

ทมีวิทยากรกระบวนการ	จำานวน	7	คน	เก็บรวบรวม

ข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม	 แบบตรวจสอบสุขภาวะ

องค์กร	แบบบันทึกกิจกรรม	และแนวทางการสัมภาษณ์	

วิเคราะห์ข้อมลูดว้ยสถิติเชิงพรรณนา	วิเคราะห์ความ

แตกต่างของค่าเฉลี่ยด้วยสถิติ	Paired	T-test	และ

การวิเคราะห์เนื้อหา	ผลการประเมินฯให้สารสนเทศ	

4	ด้าน	คือ	(1)	การตอบสนอง	(Reaction)	ได้แก่	

แนวความคิด	และทัศนคติ	(2)	การเรียนรู้	(Learning)	

ได้แก่	การรับรู้แนวคิดการสร้างองค์กรสุขภาวะ	ทักษะ

การทำางาน	และทักษะการใช้ชีวิต	(3)	การเปล่ียนแปลง

ทางพฤตกิรรม	(Behavior	change)	ไดแ้ก่	พฤตกิรรม

สุขภาพ	และ	(4)	ผลลัพธ์	(Results)	ได้แก่	ป˜จจัย

สรา้งเสรมิสขุภาวะ	และผลต่อธรุกิจ	ซ่ึงพบว่า	มกีาร

เปล่ียนแปลงดีข้ึน	และมีความแตกต่างเม่ือเปรียบเทียบ

ระหว่างก่อนและหลังการจัดกระบวนการสร้างเสริม

สุขภาวะองค์กรอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติในสถาน

ประกอบการ	3	แห่ง	รูปแบบการประเมินนี้สามารถ

ให้สารสนเทศและมุมมองที่รอบด้านมากขึ้น	สำาหรับ

ใช้พัฒนากระบวนการฯ	เพ่ือให้พนักงานเกิดการเรียนรู้

อย่างมีประสิทธิภาพ

¤íÒÊíÒ¤ÑÞ: การประเมิน	Kirkpatrick,	กระบวนการ

สร้างเสริมสุขภาวะ,	 กลุ่มอุตสาหกรรม

เครื่องนุ่งห่มไทย

วารสารสาธารณสุขศาสตร์ 2561; 48(1): 5-18

*	 ภาควิชาสุขศึกษาและพฤติกรรมศาสตร์	คณะสาธารณสุขศาสตร์	มหาวิทยาลัยมหิดล

**สถาบันวิจัยและพัฒนา	มหาวิทยาลัยรามคำาแหง
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บทนำา
	 คนวัยทำางานในสถานประกอบการเอกชน	

ภาคอุตสาหกรรมและบริการของประเทศไทย	

มีประมาณ	16.9	ล้าน1	อุตสาหกรรมเคร่ืองนุ่งห่มไทย

จัดเป็นอุตสาหกรรมท่ีใช้แรงงานเข้มข้น	 (Labor-

Intensive	Industry)	มีการจ้างงานกว่า	1.05	ล้านคน	

ในบริษัท/องค์กร	4,385	แห่ง2	คนงานเหล่านี้ต่างก็

ต้องเผชิญกับสภาพป̃ญหาท้ังภายในครอบครัวและ

การปรับสภาพการทำางานร่วมกับบุคลากรอ่ืน	ๆ 	สถานท่ี

ทำางาน	(Workplace)	ซ่ึงเป็นแหล่งรวมของคนวัยทำางาน

จำานวนมาก	และเป็นสถานที่ที่มีช่วงเวลาการใช้ชีวิต

ยาวนานในแต่ละวัน	 จึงเป็นพื้นท่ีเป้าหมายสำาคัญ

ของการสง่เสรมิให้คนวัยทำางานเกิดการเรียนรูแ้ละมี

ความสามารถในการดูแลตนเองด้านสุขภาพ	เพื่อให้

มคีวามพร้อมเตม็ทีส่ำาหรับการทำางานอย่างมคีณุภาพ

	 การส่งเสริมให้พนักงานมีสุขภาพดี	(Healthy)	

และมีความสุข	 (Happiness)	 ในการทำางานได้รับ

การพิสูจน์แล้วว่า	 ส่งผลดีต่อผลผลิตขององค์กร	

(Productivity)	 พนักงานที่มีความสุขในการทำางาน

จะมีความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนาผลผลิตเพิ่ม

คุณภาพงานให้กับองค์กร3-4	 ดังนั้นการส่งเสริม

คุณภาพชีวิตในการทำางาน	(Quality	of	work	life)5

จึงได้รับการยอมรับว่า	 สามารถช่วยให้พนักงานเกิด

ความพงึพอใจในงาน	เพิม่สมัพนัธภาพทัง้ในงานและ

นอกงาน	ลดความเครียดในองค์กร	และจัดความสมดุล

เพื่อให้มีสุขภาพดี6	 การศึกษาท่ีผ่านมา7-10	 พบว่า	

มีป˜จจัยสำาคัญหลายประการท่ีเก่ียวข้องสัมพันธ์กับ

การเพ่ิมข้ึนของความสุข	สุขภาพ	และผลผลิต	ท้ังป̃จจัย

ระดับบุคคล	ได้แก่	แนวคิด	ทักษะการทำางาน	ทักษะ

การใช้ชีวิต	พฤติกรรมสขุภาพ	ลกัษณะงานทีท่ำา	และ

สภาพเง่ือนไขในการทำางาน	และป̃จจัยระดับองค์กร11-14

ได้แก่	ระบบการจัดการ	(Management	Systems)	

บรรยากาศในองค์กร	 (Organizational	 Climate)	

สภาพแวดล้อมในการทำางาน	(Organizational	Envi-

ronment) และกระบวนการและกิจกรรม	(Process	

&	Activities) ในองค์กร

	 องค์การอนามัยโลกได้เผยแพร่แนวทางการจัด

ระบบส่งเสริมสุขภาพทั้งด้านร่างกาย	 จิตใจ	 เพื่อให้

พนักงานมีสุขภาพดีและมีความสุขในการทำางาน	

โดยป̃จจัยท่ีสำาคัญ15ต่อการพัฒนาองค์กร	ประกอบด้วย	

(1)	สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการทำางาน	(2)	สภาพ

แวดลอ้มทางสงัคมในการทำางาน	(3)	ทรัพยากรบคุคล

ด้านสุขภาพในท่ีทำางาน	และ	(4)	ความร่วมมือกับชุมชน	

ซ่ึงแผนงานสุขภาวะองค์กร	สำานักงานกองทุนสนับสนุน

การสร้างเสริมสุขภาพ	(สสส.)	ได้นำามากำาหนดเป็น

กระบวนการสร้างเสริมสุขภาวะในองค์กร	 (Happy	

Workplace	Program:	HWP)	5	ขั้นตอน16-17	คือ	

(1)	การสร้างภาพ½˜นองค์กรสุขภาวะ	(2)	การศึกษา

องค์กร	 (3)	 การออกแบบกระบวนการสร้างเสริม

สุขภาวะ	 (4)	 การดำาเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะใน

องค์กร	และ	(5)	การเรียนรู้และแลกเปลี่ยน	อันจะ

นำาไปสู่การพัฒนาป˜จจัยดังกล่าวข้างต้น

	 โครงการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะของมูลนิธิ

พัฒนาอุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่มไทย	 ภายใต้การ

สนบัสนนุของ	สสส.	มคีวามจำาเปน็ต้องใช้สารสนเทศ

ที่ช่วยสะท้อนความเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนจากการ

ดำาเนินงาน	เพื่อใช้พัฒนากระบวนการฯให้เกิดผลต่อ

เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ	ดังน้ันการศึกษาคร้ังน้ี	

ผู้วิจัยจึงได้ประยุกต์ใช้	 Kirkpatrick’s	 The	 Four	

Levels	Training	Evaluation	Model	ซึ่ง	Donald	

Kirkpatrick18-19	ไดร้เิร่ิมนำามาใช้ในภาคธรุกิจเอกชน	

โดยกำาหนดกรอบการประเมินผลการเรียนรู้และการ

จัดกระบวนการสร้างเสริมสุขภาวะที่ดำาเนินการกับ

พนักงานในสถานประกอบการ	มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
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ความเปลี่ยนแปลง	 4	 ด้านคือ	 (1)	 การตอบสนอง	

(Reaction)	 ได้แก่	 แนวความคิด	 และทัศนคติ	

(2)	การเรียนรู้	(Learning)	ได้แก่	การรับรู้แนวคิด

การสร้างสขุ	ทกัษะการทำางาน	และทกัษะการใช้ชวิีต	

(3)	 การเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรม	 (Behavior	

Change)	ได้แก่	พฤติกรรมสขุภาพ	และ	(4)	ผลลพัธ	์

(Results)	ได้แก่	ป˜จจัยสร้างเสริมสุขภาวะ	และผล

ต่อธุรกิจ	รวมท้ัง	ประเมินการจัดกระบวนการสร้างเสริม

สุขภาวะในสถานประกอบการ

Table 1	Evaluation	Framework.

Indicators Data Methods Results

Part	1	Outcome	evaluation	
1)	Reaction	

-	Employees	idea
-	CEO’s	attitude	

2)	Learning
-	Perceive	of	HWP	concept
-	Work	skills
-	Life	skills

3)	Behavior	change
-	Health	behaviors

4)	Results
-	Health	promoting	factors

-	Effects	on	the	business	

-	Qualitative	data

-	Quantitative	data

-	Quantitative	data

-	Quantitative	data

-	Qualitative	data

Activity	record
Interview	guide

Questionnaires

Questionnaires

Happy	Workplace	Index	
Checklist
Questionnaires	in	part	6
Activity	record	

Positive	and	negative	reaction	
of	employees
Attitude and acceptable the 
HWP process of CEO

Changing	of	HWP	concept’s	
perceive,	work	skills,	and	life	
skills

Changing	of	employee’s	health	
behaviors
Changing	of	health	promoting	
factors
Cost	benefi	t	and	quality	of	
product

Part 2 Process evaluation 
1)	Happy	workplace	vision
2)	Workplace	diagnosis
3)	HWP	design
4)	HWP	implementation
5)	Learn	&	share

-	Qualitative	data Activity	record	forms	of
HWP	staffs,	instructors	
and researchers

Process	and	learning	activities	
on each steps

วิธีการศึกษา
	 ใช้รูปแบบการวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม	

(Participatory	Action	Research)	เก็บรวบรวมข้อมูล

ท้ังเชิงปริมาณ	(Quantitative	Data)	และเชิงคุณภาพ	

(Qualitative	Data)

ประชากรศึกษา	 การศึกษาครั้งนี้ดำาเนินการ

ในสถานประกอบการท่ีเข้าร่วมโครงการสร้างเสริม

องค์กรสุขภาวะของมูลนิ ธิพัฒนาอุตสาหกรรม

เครือ่งนุง่ห่มไทย	ดำาเนนิงานระหวา่งเดือนกรก®าคม	

พ.ศ.2559	ถึงธันวาคม	พ.ศ.2559	ในสถานประกอบการ	

จำานวน	13	แห่ง	มีพนักงานรวมทั้งสิ้น	2,357	คน2
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การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง	มีวิธีการดังนี้

1.	กลุ่มพนักงาน	 ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบสอง

ขั้นตอน	(Two-Stage	Random	Sampling)

ข้ันตอนที่	 1	 ดำาเนินการคัดเลือกสถาน

ประกอบการ	ด้วยวิธีการคัดเลือกแบบเจาะจง	(Pur-

posive	 Selection)	 มีเกณฑ์คัดเลือกคือ	 (1)	 เป็น

สถานประกอบการผลิตสินค้าและบริการประเภท

เดียวกัน	(2)	เป็นสถานประกอบการขนาดกลาง	(มี

พนักงาน	 51-200	 คน)	 และ	 (3)	 มีพื้นที่ตั้งอยู่ใน

กรุงเทพมหานคร

	 	 การคัดเลือกในข้ันตอนน้ี	ได้สถานประกอบการ	

จำานวน	4	แห่ง

ขั้นตอนที่	2	คัดเลือกพนักงานกลุ่มตัวอย่าง

	 	 2.1	คำานวณขนาดตัวอย่างโดยใช้สูตรของ	

Daniel20 กำาหนดระดับความเช่ือมั่นร้อยละ	 95	

ค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้เท่ากับ	 0.055	

ค่าสัดส่วนตัวแปรป̃จจัยสร้างเสริมสุขภาวะเท่ากับ	

61.1211

คำานวณตามสตูร n = 
NZ2

α/2pq

d2(N − 1) + Z2α/2pq

ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง	268	คน

2.2	ผู้วิจยัใช้พนกังานกลุม่เป้าหมายในสถาน

ประกอบการท่ีคัดเลือกได้เป็นกลุ่มตัวอย่าง	 โดยมี

เกณฑ์คัดเลือก	(Inclusion	Criteria)	ดังนี้	(1)	เป็น

พนักงานกลุม่เป้าหมายท้ังชายและเพศหญิงในสถาน

ประกอบการ	 (2)	 มีอายุงาน	 6	 เดือนขึ้นไป	 และ	

(3)	ทำางานอยู่ในช่วงเวลาของการศึกษา	เม่ือจัดทำาบัญชี

รายชื่อกลุ่มเป้าหมายพบว่า	มีจำานวนรวม	293	คน	

จึงใช้ทั้งหมดเป็นกลุ่มตัวอย่าง

2.	กลุ่มตัวอย่างทีมสร้างสุของค์กร	 ผู้วิจัย

คัดเลือกทีมสร้างสุของค์กรซ่ึงเป็นพนักงานท่ีรับผิดชอบ

โครงการสร้างสุขขององค์กร	มีจำานวน	10-15	คน

ต่อแห่ง	 โดยคัดเลือกแห่งละ	 3	 คน	 ประกอบด้วย	

(1)	หัวหน้าทีมสร้างสุของค์กร	(2)	หัวหน้าส่วนความรู้	

และ	 (3)	 หัวหน้าส่วนประเมินผล	 รวมทีมสร้างสุข

องค์กรที่คัดเลือกเป็นกลุ่มตัวอย่าง	4	แห่ง	มีจำานวน	

12	คน

3.	กลุ่มตัวอย่างทีมวิทยากรกระบวนการ	ผู้วิจัย

คัดเลือกทีมวิทยากรกระบวนการของมูลนิธิพัฒนา

อตุสาหกรรมเครือ่งนุง่ห่มไทย	ซ่ึงเป็นผูส้นบัสนนุหลกั

ในโครงการฯ	และถูกกำาหนดให้เปน็ผูจ้ดักระบวนการ

สร้างเสริมสุขภาวะในสถานประกอบการที่ได้รับการ

คัดเลือก	4	แห่ง	รวมวิทยากรฯ	ที่คัดเลือกเป็นกลุ่ม

ตัวอย่างมีจำานวน	7	คน

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล

	 1)	การเก็บรวบรวมข้อมูลกับพนักงานกลุ่มตัวอย่าง	

ผู้วิจัยประสานงานกับสถานประกอบการ	คัดเลือกผู้ท่ี

มคีณุสมบัติตามลกัษณะท่ีกำาหนด	ช้ีแจงวตัถุประสงค์

การวิจัย	 และข้ันตอนการดำาเนินการวิจัย	 การเก็บ

รวบรวมข้อมูลให้กลุ่มตัวอย่างลงชื่อในใบยินยอมตน

	 2)	การเก็บรวบรวมข้อมลูกับทีมสรา้งสขุองค์กร

และทีมวิทยากรฯ	ผู้วิจัยมีขั้นตอนดังนี้

ขัéนตอนทีè 1 สร้างความเข้าãจ ผู้วิจัยจัดอบรม

เชิงปฏบัิติการเสรมิสร้างทกัษะการวิจยั	มเีนือ้หาดังนี	้

(1)	 แนวคิดและรูปแบบการวิจัยแบบมีส่วนร่วม	

(2)	 กระบวนการวิจัย	 (3)	 ทักษะสรุปบทเรียนและ

การเก็บรวมรวมข้อมูล	(4)	การวิเคราะห์ข้อมูล	และ	

(5)	การเขียนรายงาน

ขัéนตอนทีè 2 จัดกระบวนการ	ผู้วิจัยกำาหนด

ข้อตกลงร่วมกับทีมสร้างสุของค์กรและทีมวิทยากรฯ	

ในการบันทึกข้อมูลเก่ียวกับกิจกรรมที่จัดข้ึนในสถาน

ประกอบการ	 โดยกระบวนการสร้างเสริมสุขภาวะ	

มี	5	ขั้นตอน	คือ	(1)	สร้างภาพ½˜นองค์กรสุขภาวะ	

(2)	ศึกษาองค์กร	(3)	ออกแบบกระบวนการสร้างเสริม
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สุขภาวะ	 (4)	 การดำาเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะใน

องค์กร	และ	(5)	เรียนรู้และแลกเปลี่ยน

ขัéนตอนทีè 3 ทบทวนและสรุปผล	 ผู้วิจัย

ประชุมแลกเปลีย่นข้อมลูจากการบันทึกในแบบบันทกึ

กิจกรรมรว่มกับทมีสร้างสขุองค์กร	และทมีวิทยากรฯ	

จำานวน	2	ครั้ง	คือ	ระหว่างการดำาเนินงาน	และเมื่อ

สิ้นสุดการดำาเนินงาน	 เพื่อตรวจสอบความถูกต้อง

และความชัดเจนของข้อมูลที่บันทึกไว้

เครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูล	ประกอบด้วย

	 1.	แบบสอบถาม	แบ่งเป็น	6	ส่วน	คือ	ส่วนทีè 1 

ข้อมูลทัèวไป	ได้แก่	สภาพการจ้างงาน	ระยะเวลาที่

ทำางานในองค์กร	เพศ	อายุ	การศึกษา	รายได้เฉลี่ย

ต่อเดือน	จำานวน	6	ข้อ	ส่วนทีè 2 การรับรู้แนวคิด

การสร้างองค์กรสขุภาวะ มลีกัษณะเป็นแบบประเมนิ

ระดับการรับรู้	มี	2	ตัวเลือก	คือ	รับรู้	และไม่รับรู้	

มีคะแนน	0-1	คะแนน	จำานวน	10	ข้อ	ส่วนทีè 3 

ทั¡Éะ¡ารทíา§าน	 และส่วนทีè 4 ทักษะการãช้ชีวิต

มีลักษณะเป็นแบบประเมินระดับความสามารถของ

ตนเอง	จำาแนก	5	ระดับ	คือ	ทำาไม่ได้,	ต้องปรับปรุง,	

พอทำาได้,	ทำาได้,	และทำาได้ดี	มีคะแนน	0-4	คะแนน	

จำานวนส่วนละ	10	ข้อ	ส่วนทีè 5 พฤติกรรมสุขภาพ 

มลีกัษณะเป็นแบบประเมนิระดับการปฏบิติั	แบง่เป็น	

5	ระดับ	คือ	ไม่ได้ปฏิบัติ,	ปฏิบัติ	1-2	วันต่อสัปดาห์,	

ปฏิบัติ	3	วันต่อสัปดาห์,	ปฏิบัติ	4-5	วันต่อสัปดาห์,	

และปฏบัิต	ิ6-7	วันต่อสปัดาห์	มคีะแนน	0-4	คะแนน	

จำานวน	 10	 ข้อ	 และส่วนทีè 6 ข้อเสนอการจัด

กระบวนการสรา้งเสรมิสขุภาวะãนส¶านประกอบการ

2.	แบบตรวจสอบสขุภาวะองค์กร17	มลีกัษณะ

เป็นแบบตรวจสอบรายการ	5	ระดับ	คือ	ไม่มีระบบ,	

มีระบบ,	มีการปฏิบัติ,	มีการประเมินกิจกรรม	และมีการ

นำาผลการประเมินมาใช้พัฒนา	มีคะแนน	0-4	คะแนน	

แบ่งเป็น	5	ด้าน	จำานวน	37	ข้อ	ได้แก่	(1) ÃÐºº

¡ÒÃ¨Ñ´¡ÒÃ จำานวน 6 ข้อ	(2)	สภาพแวดล้อมและ

บรรยากาศในองค์กร	จำานวน	9	ข้อ	(3)	กระบวนการ

สร้างเสริมสุขภาวะในองค์กร	จำานวน	7	ข้อ	(4)	Êุขภาพ

กายและสุขภาพใจ	จำานวน	11	ข้อ	และ	(5)	ผลลัพธ์

องค์กร	จำานวน	4	ข้อ	คำานวณเป็นคะแนนเต็ม	100	

คะแนน

	 3.	แบบบันทึกกิจกรรม	 มีจำานวน	 3	 ชุด	 คือ	

ชุดทีมวิจัย	ชุดทีมสร้างสุของค์กร	และชุดทีมวิทยากรฯ	

มีโครงสร้างเดียวกัน	 คือ	 ส่วนที่	 1	 ข้อมูลทั่วไป	

ส่วนที่	2	กิจกรรมสร้างสุข	ส่วนที่	3	สรุปการเรียน

รูข้องผูเ้ข้าร่วมกิจกรรม	สว่นที	่4	ความเปลีย่นแปลง

ที่เกิดขึ้น	และส่วนที่	5	ข้อสังเกตของผู้บันทึก

	 4.	แนวทางการสัมภาษณ์ผู้บริหารองค์กร	

มีประเด็นคำาถาม	ได้แก่	การรับรู้ข้อมูลข่าวสารความรู้

การพัฒนาองค์กรสุขภาวะ	 ทัศนคติต่อกระบวนการ

สร้างเสริมสุขภาวะในองค์กร	และการสนับสนุนการ

ดำาเนินงาน	รวมจำานวน	3	ข้อ

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ	 ดำาเนินการ

ดังนี้	(1)	ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา	(Content	

Validity)	โดยนำาแบบสอบถาม	แบบบันทึกกิจกรรม	

และแนวทางการสัมภาษณ์ผู้บริหารองค์กรให้ผู้เช่ียวชาญ

ด้านการส่งเสริมสุขภาพ	จำานวน	3	ท่าน	ตรวจสอบ

ความตรงของเนื้อหาตามหลักวิชาการ	 และนำามา

ปรับปรุงตามข้อเสนอแนะ	(2)	ตรวจสอบความเที่ยง	

(Reliability)	ของแบบสอบถาม	โดยนำาไปทดลองใช้	

(Try-out)	กับกลุ่มท่ีคล้ายคลึงจำานวน	35	คน	วิเคราะห์

หาค่าความเท่ียงรายตัวแปรด้วยการวิเคราะห์ค่า

สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค	(Cronbach’s	Alpha	

Coeffi		cient)	 พบว่า	 ด้านการรับรู้แนวคิดการสร้าง

องค์กรสุขภาวะ	มีค่าเท่ากับ	0.759	ด้านทักษะการ

ทำางาน	มคีา่เทา่กับ	0.891	และดา้นทกัษะการใช้ชีวติ	

มีค่าเท่ากับ	0.783



Journal of Public Health Vol.48 No.1 (Jan-Apr 2018)

10

การวิเคราะห์ข้อมูล

	 วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา	 ได้แก่	

ค่าร้อยละ	 ค่าเฉลี่ย	 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน	

วิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยตัวแปรรายกลุ่ม	

ด้วยสถิติ	Paired	T-test และการวิเคราะห์เนื้อหา	

(Content	Analysis)	โดยการตรวจสอบข้อมูลแบบ

สามเส้า	(Triangulation)	และวิเคราะห์ประเด็นท่ีบันทึก

	 งานวิจยัน้ีได้รบัการกลัน่กรองและตรวจรบัรอง

จากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์	

คณะสาธารณสุขศาสตร์	 มหาวิทยาลัยมหิดล	 ตาม

หมายเลขรับรองที่	MUPH2016-068

ผลการศึกษา
1.	ความเปล่ียนแปลงด้านการตอบสนอง	

(Reaction)	การเรียนรู้	(Learning)	การเปล่ียนแปลง

ทางพฤติกรรม	(Behavior	change)	และผลลัพธ์	

(Results)	 ก่อนและหลังการเข้าร่วมกระบวนการ

สร้างเสริมสุขภาวะของพนักงานในสถานประกอบการ

กลุ่มอุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่มไทย

	 	 1)	การตอบสนอง	(Reaction)

	 	 	 1.1	แนวความคิดของพนักงาน	 ข้อมูล

จากแบบบันทกึกิจกรรม	พบว่า	พนกังานกลุม่ตวัอย่าง

มีการเปลี่ยนแปลงแนวความคิดในการปฏิบัติต่อ

เพ่ือนร่วมงาน	ได้แก่	เป�ดใจรับการทักทายกัน	โดยการ

กลา่วคำาว่า	สวัสดีหรือยกมอืไหว้	พดูจาสภุาพมากข้ึน	

ไม่ใช้อารมณ์	กล้าคิด	กล้าแสดงออก	มีระเบียบวินัย	

ภาพรวมบรรยากาศในการทำางานดีข้ึน	มกีารประสาน

งานและส่ือสารภายในทีมมากข้ึน	สัมพันธภาพระหว่าง

หัวหน้าและเพ่ือนร่วมงานดีข้ึน	ซ่ึงถือเป็นการแสดงออก

ทางบวก	(Positive	Reaction)	ส่วนการแสดงออก

ทางลบ	(Negative	reaction)	พบว่า	พนักงานบางส่วน

ยังมองไม่เห็นความจำาเป็น	 จึงไม่เข้าร่วมกิจกรรมใน

บางครั้ง

1.2	ทศันคตขิองผู้บรหิาร	ข้อมลูจากการ

สัมภาษณ์ผู้บริหารองค์กร	พบว่า	ผู้บริหารมีทัศนคติ

ในเชิงบวกต่อกระบวนการสร้างเสริมสุขภาวะ	โดยเป�ด

โอกาสให้พนักงานเข้าร่วมกิจกรรมได้ในวันท่ีจัดกิจกรรม

โดยไม่ต้องทำางานและไม่หักค่าจ้าง	ผู้บริหารได้เข้าร่วม

กิจกรรมในบางครัง้	และตอ้งการให้มกีารจดักิจกรรม

ต่อไป	 ซ่ึงถือเป็นการแสดงออกทางบวก	 ส่วนการ

แสดงออกทางลบ	พบว่า	ผูบ้ริหารระดบัหัวหนา้แผนก

บางส่วนไม่ค่อยเห็นด้วยกับการจัดทำาโครงการฯ	จึงให้

ความร่วมมือไม่เต็มที่

	 	 2)	การเรียนรู้	(Learning)

2.1	การรับรู้แนวคิดการสร้างองค์กร

สุขภาวะ	 พบว่า	 ค่าเฉลี่ยคะแนนการรับรู้แนวคิด

การสร้างองค์กรสขุภาวะของพนกังานเพิม่สงูข้ึน	และ

มีความแตกต่างเม่ือเปรียบเทียบระหว่างก่อนและหลัง

การเข้าร่วมกระบวนการสร้างเสริมสุขภาวะอย่างมี

นัยสำาคัญทางสถิติในสถานประกอบการทั้ง	 4	 แห่ง	

(p	=	0.040,	p	=	0.022,	p	=	0.035,	และ	p	=	0.044)

2.2	ทักษะการทำางาน	 พบว่า	 ค่าเฉลี่ย

คะแนนทกัษะการทำางานของพนกังานเพิม่สงูข้ึน	และ

มีความแตกต่างเม่ือเปรียบเทียบระหว่างก่อนและหลัง

การเข้าร่วมกระบวนการสร้างเสริมสุขภาวะอย่างมี

นัยสำาคัญทางสถิติในสถานประกอบการแห่งที่	1,	2,	

และ	3	(Company	1,	2,	3)	(p<0.001,	p	=	0.006,	

และ	p	=	0.003)	โดยสถานประกอบการแห่งที่	4	

(Company	4)	พบว่า	กลุ่มตัวอย่างมีทักษะการทำางาน

เพิ่มขึ้น	แต่ไม่มีความแตกต่างอย่างมีนัยสำาคัญ

2.3	ทักษะการใช้ชีวิต	 พบว่า	 ค่าเฉลี่ย

คะแนนทักษะการใช้ชีวิตของพนกังานเพิม่สงูข้ึน	และ

มีความแตกต่างเม่ือเปรียบเทียบระหว่างก่อนและหลัง

การเข้าร่วมกระบวนการสร้างเสริมสุขภาวะอย่างมี
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นัยสำาคัญทางสถิติในสถานประกอบการ	 3	 แห่ง	

(p	=	0.018,	p	=	0.021	และ	p	=	0.027)	โดย	

สถานประกอบการที่	4	พบว่า	กลุ่มตัวอย่างมีทักษะ

การใช้ชีวิตเพ่ิมข้ึน	แต่ไม่มีความแตกต่างอย่างมีนัยสำาคัญ

3)	การเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรม	 (Be-

havior	Change)	ได้แก่	พฤติกรรมสุขภาพ	หรือการ

ปฏบิติัตวัเพือ่ให้มสีขุภาพดีของพนกังานในด้านต่าง	ๆ 	

ผลการศึกษา	 พบว่า	 ค่าเฉลี่ยคะแนนการปฏิบัติตัว

เพือ่ให้มสีขุภาพดีของพนกังานเพิม่สงูข้ึน	และมคีวาม

แตกต่างเมื่อเปรียบเทียบระหว่างก่อนและหลัง

การเข้าร่วมกระบวนการสร้างเสริมสุขภาวะอย่างมี

นัยสำาคัญทางสถิติในสถานประกอบการทั้งสี่แห่ง	

(p	=	0.040,	p	=	0.022,	p	=	0.035,	และ	p	=	0.015)	

ดังตารางที่	2	และ	3

Table 2	Mean	Score	on	HWP	Perceive,	Work	Skills,	Life	Skills,	and	Health	Behaviors	of	4	

Companies,	Before	and	After	Implementation.

Variables

Company	1

(n = 67)

Company	2

(n	=	94)

Company	3

(n = 80)

Company	4

(n = 52)

pre post pre post pre post pre post

1.	HWP	Perceive	(range	0-10)

2.	Work	skills	(range	0-40)

3.	Life	skills	(range	0-40)

4.	Health	behaviors	(range	0-40)

4.13

26.75

27.01

15.15

6.52

28.27

28.00

15.64

5.70

30.12

28.50

15.73

7.42

31.11

29.63

16.53

4.67

29.64

27.84

17.83

6.84

30.70

28.64

18.50

5.40

25.80

26.79

16.24

6.13

26.13

27.06

17.32

Table 3	Mean	Score,	Standard	Deviation,	 and	Paired	T-test	Analysis	on	HWP	Perceive,	

Work	Skills,	Life	Skills,	and	Health	Behaviors	of	4	companies,	Before	and	After	

Implementation.

Variables n Mean SD t df p

HWP	Perceive

Company 1 pre/post

Company 2 pre/post

Company 3 pre/post

Company 4 pre/post

67/67

94/94

80/80

52/52

4.13/6.52

5.70/7.42

4.67/6.84

5.40/6.13

2.483/2.265

3.416/1.195

1.335/1.501

3.372/2.341

3.394

2.128

2.542

2.071

66

93

79

51

0.040*

0.022*

0.035*

0.044*

Work	skills

Company 1 pre/post

Company 2 pre/post

Company 3 pre/post

Company 4 pre/post

67/67

94/94

80/80

52/52

26.75/28.27

30.12/31.11

29.64/30.70

25.80/26.13

3.800/3.556

3.838/3.617

4.686/4.385

3.951/4.123

4.811

2.824

3.121

3.521

66

93

79

51

 

0.000**

0.006*

0.003*

0.125



Journal of Public Health Vol.48 No.1 (Jan-Apr 2018)

12

Table 3	Mean	Score,	Standard	Deviation,	 and	Paired	T-test	Analysis	on	HWP	Perceive,	

Work	Skills,	Life	Skills,	and	Health	Behaviors	of	4	companies,	Before	and	After	

Implementation.	(cont.)

Variables n Mean SD t df p

Life	skills

Company 1 pre/post

Company 2 pre/post

Company 3 pre/post

Company 4 pre/post

67/67

94/94

80/80

52/52

27.01/28.00

28.50/29.63

27.84/28.64

26.79/27.06

4.651/3.887

4.465/4.224

4.250/3.671

3.875/3.709

2.433

2.350

2.256

3.780

66

93

79

51

0.018*

0.021*

0.027*

0.148

Health behaviors

Company 1 pre/post

Company 2 pre/post

Company 3 pre/post

Company 4 pre/post

67/67

94/94

80/80

52/52

15.15/15.64

15.73/16.53

17.83/18.50

16.24/17.32

5.483/5.265

5.416/4.295

5.336/4.201

4.027/3.513

2.094

2.325

2.142

2.640

66

93

79

51

0.040*

0.022*

0.035*

0.015*

*	<0.05	**	<0.001

4)	ผลลัพธ์	(Results)

4.1	ปัจจัยสร้างเสริมสุขภาวะ	 ผลการ

ศึกษา	 พบว่า	 ค่าเฉลี่ยของคะแนนป˜จจัยสร้างเสริม

สุขภาวะในสถานประกอบการเพ่ิมข้ึน	และเม่ือวิเคราะห์

เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระหว่างก่อนและหลังการจัด

กระบวนการสร้างเสริมสุขภาวะ	พบว่า	มีความแตกต่าง

อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติในสถานประกอบการท้ังส่ีแห่ง	

(p	=	0.012,	p<0.001,	p	=	0.003,	และ	p	=	0.025)	

ดังตารางที่	4	และ	5

Table	4	Mean	Score	on	Health	Promoting	Factors	of	4	Companies,	Before	and	After	Im-

plementation.

Health	Promoting	Factors	

(range	0-100)

Company	1 Company	2 Company	3 Company	4

Pre post pre post pre  Post pre post

1.	Management	

2.	Atmosphere	and	Environment	

3.	Process	

4. Health 

5.	Result	

37.50

16.67

25.00

18.18

37.50

37.50

27.78

75.00

47.73

75.00

50.00

38.89

35.71

43.18

75.00

73.83

58.33

82.14

68.18

76.00

58.33

16.67

21.43

22.73

25.00

60.00

55.56

60.71

54.55

50.00

61.93

51.45

45.58

43.61

55.58

64.00

55.00

60.40

57.40

52.00

Total 26.97 52.60 48.56 71.70 28.83 56.16 51.63 57.76
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Table 5 Mean	Score,	Standard	Deviation,	and	Paired	T-test	Analysis	on	Health	Promoting	

Factors	of	3	Companies,	Before	and	After	implementation.

Health	Promoting	Factors	

(range	0-100)
n Mean SD t Df p

Company 1 pre/post

Company 2 pre/post

Company 3 pre/post

Company 4 pre/post

67/67

94/94

80/80

52/52

26.97/52.60

48.56/71.70

28.83/56.16

51.63/57.76

9.011/7.234

10.813/10.180

5.336/4.201

7.110/5.327

22.107

10.053

23.712

15.214

66

93

79

51

0.012*

0.000*

0.003*

0.025*

*	<0.05

4.2	ผลตอ่ธุรกจิ	ข้อมลูจากแบบสอบถาม

ของพนักงานกลุ่มตัวอย่าง	และแบบบันทึกกิจกรรมของ

ทีมสร้างสุของค์กรระบุว่า	พนักงานได้มีการทำากิจกรรม

ในส่วนท่ีสามารถลดต้นทุนการผลิต	ได้แก่	การตรวจสอบ

งานของตนเองก่อนส่ง,	 กิจกรรม	 Morning	 talk,	

กิจกรรม	Refl	ection,	½ƒกวินยัตรงเวลา,	และกิจกรรม

ยกย่องคนเก่ง	และการทำาให้สินค้ามีคุณภาพ	ได้แก่	

กิจกรรมลดงานเสีย	ลดงานซ่อม,	ศึกษางานให้เข้าใจ

ก่อนลงมือ,	ตรวจสอบเคร่ืองมือทำางาน,	ไม่ส่งงานเสีย,	

พ่ีสอนน้อง,	และ	Happy	Relax	4	นาที	บ่ายสามโมง	

กิจกรรมดังกลา่วเกิดข้ึนจากกระบวนการฯ	โดยมกีาร

จดัทำาเป็นโครงการและแผนปฏบัิตกิาร	ซ่ึงสง่ผลดตีอ่

ธรุกิจขององค์กรทำาให้สนิค้ามคีณุภาพตามมาตรฐาน	

และประหยัดค่าใช้จ่ายท่ีเป็นต้นทุนการผลิตขององค์กร

	 2.	การจัดกระบวนการสร้างเสริมสุขภาวะ

ในสถานประกอบการ

	 	 ข้อมลูการบันทกึกิจกรรมสะท้อนว่า	การจดั

กระบวนการสร้างเสริมสขุภาวะสว่นใหญ่เปน็ไปตาม

ลำาดับข้ันตอน	ข้อมูลท้ังสามแหล่งสะท้อนไปในทิศทาง

เดียวกันดังน้ี	ข้ันตอนการสร้างภาพ½̃นองค์กรสุขภาวะ	

ช่วยสร้างการมีส่วนร่วมในการคิดและแสดงความ

ต้องการ	รวมทั้งได้ฟ˜งความคิดดีดีของเพื่อนร่วมงาน

ทำาให้ทุกคนเห็นภาพเป้าหมายการพัฒนาที่เป็นภาพ

เดียวกัน	 ข้ันตอนการศึกษาองค์กร	 ทำาให้พนักงาน

รุ่นใหม่ได้ทราบประวัติขององค์กร	การวิเคราะห์โยงใย

เหตุแห่งป̃ญหาทำาให้รู้ต้นตอท่ีต้องจัดการแก้ไข	ข้ันตอน

ออกแบบกระบวนการฯ	 ทำาให้ทีมสร้างสุขได้พัฒนา

ทักษะการพูดแสดงความคิดเห็นและการนำาเสนอ	

ขั้นตอนการดำาเนินงานฯ	กิจกรรมที่จัดขึ้นสอดคล้อง

กับความตอ้งการของกลุม่ตัวอย่างสว่นใหญ่	กิจกรรม

ที่ออกแบบมุ่งพัฒนาทักษะการทำางานและทักษะ

การใช้ชีวิตตามความเหมาะสมกับสถานประกอบการ

แต่ละแห่ง	สำาหรบัข้ันตอนการเรยีนรู้และแลกเปลีย่น	

พบว่า	 มีการแบ่งป˜นวิธีการว่าทำาได้อย่างไร	 ทำาให้

พนกังานไดรั้บประสบการณเ์พือ่นำามาปรบัปรงุตนเอง

และนำาความรู้ที่ได้ไปบอกต่อ

อภิปรายผล
	 การประเมินผลการเรียนรู้และการจัดกระบวนการ

สร้างเสริมสุขภาวะ	อภิปรายผลการศึกษาได้ดังนี้

1)	การตอบสนอง	 และการเรียนรู้	 พนักงาน

กลุ่มตัวอย่างมีการเปล่ียนแปลงแนวความคิดในทางบวก	

มีการรับรู้แนวคิดการสร้างองค์กรสุขภาวะเพิ่มข้ึน

และมีความแตกต่างเมื่อเปรียบเทียบระหว่างก่อน
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และหลงัการเข้าร่วมกระบวนการสร้างเสรมิสขุภาวะ

อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติในสถานประกอบการท้ัง	4	แห่ง	

รวมท้ังมีทักษะการทำางานเพ่ิมข้ึน	และมีความแตกต่าง

เมื่อเปรียบเทียบระหว่างก่อนและหลังการเข้าร่วม

กระบวนการสร้างเสริมสุขภาวะอย่างมีนัยสำาคัญ

ทางสถิติในสถานประกอบการ	3	แห่ง	สอดคล้องกับ

การศึกษาของ	Oswald	และคณะ3	และ	Zelenski	

และคณะ4	ท่ีศึกษาพบว่า	พนักงานท่ีมีความสุขในการ

ทำางานจะมีความคิดสร้างสรรค์ผลงานท่ีมีคุณภาพ	ท้ังน้ี	

กลุ่มตัวอย่างทั้ง	4	แห่ง	มีค่าเฉลี่ยของคะแนนทักษะ

การทำางานเพิม่ข้ึนเกือบทุกดา้นโดยเฉพาะการสือ่สาร

กับเพือ่นรว่มงานและความชำานาญในการทำางานตาม

หน้าท่ี	โดยสถานประกอบการท่ี	1	เกิดความเปล่ียนแปลง

ด้านทักษะการทำางานสูงมากกว่าสถานประกอบการ

อกี	3	แห่ง	อาจจะเนือ่งมาจากระดบัทักษะการทำางาน

ก่อนเริ่มกระบวนการมีอยู่ในระดับต่ำา	(M	=	26.75)	

และผู้บริหารของบริษัทให้ความสำาคัญกับการพัฒนา

ทักษะการทำางานค่อนข้างมาก	เน่ืองจากเกิดผลโดยตรง

ต่อการพัฒนาคุณภาพสินค้า	 การอยู่รอดของบริษัท	

และการสร้างความมัน่คงให้กับพนกังานในระยะยาว

	 	 ผลการเปลีย่นแปลงดา้นทกัษะการใช้ชีวิตที่

เพิม่ข้ึน	และมคีวามแตกต่างเมือ่เปรยีบเทียบระหว่าง

ก่อนและหลังการเข้าร่วมกระบวนการสร้างเสริม

สุขภาวะอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติในสถานประกอบการ	

3	แห่ง	โดยสถานประกอบการท่ี	4	พบว่า	กลุ่มตัวอย่าง

มีทักษะการใช้ชีวิตเพิ่มข้ึน	 แต่ไม่มีความแตกต่าง

อย่างมนียัสำาคัญ	ภาพรวมกลุม่ตวัอย่างมคีา่เฉลีย่ของ

คะแนนทักษะการใช้ชีวิตเพ่ิมข้ึนเกือบทุกด้าน	โดยเฉพาะ

ในเรื่องการมีความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน	

และการให้ความช่วยเหลือหรือแสดงน้ำาใจกับเพื่อน

ร่วมงาน	 อย่างไรก็ตามกลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยของ

คะแนนทกัษะการใช้ชีวิตต่ำาในเรือ่งการศึกษาคน้คว้า

หาความรู้ให้ทันโลก	และการจัดการรายรับ-รายจ่าย

ให้เพียงพอ	ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ	Zelenski	

และคณะ4	 และ	 Pouwels	 และคณะ10	 ที่ศึกษา

พบว่า	พนักงานส่วนใหญ่เป็นผู้มีรายได้น้อย	จึงมักจะ

ประสบปญ̃หาเร่ืองหนีส้นิ	และค่าใชจ้า่ยในครอบครัว	

ทั้งน้ีเป็นที่น่าสังเกตว่า	 การเปลี่ยนแปลงด้านทักษะ

การใช้ชีวิตในสถานประกอบการที่	 4	 เพิ่มข้ึนเพียง

เล็กน้อย	 อาจจะเนื่องจากลักษณะการทำางานที่เน้น

การออกแบบ	มกีารทำางานรว่มกันนอ้ย	และคำาสัง่ซ้ือ

ที่เข้ามาในแต่ละครั้งมีปริมาณไม่มาก	แต่จะมีเข้ามา

เป็นระยะ

2)	การเปล่ียนแปลงทางพฤติกรรม	 ผลการ

เปลี่ยนแปลงด้านพฤติกรรม	 พบว่า	 กลุ่มตัวอย่างมี

ค่าเฉล่ียของคะแนนพฤติกรรมสุขภาพเพ่ิมข้ึนในบางด้าน	

โดยเฉพาะในด้านการเคลื่อนไหวร่างกายระหว่าง

เวลางาน	และเม่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่าง

ก่อนและหลังการเข้าร่วมกระบวนการสร้างเสริม

สุขภาวะพบว่า	มีความแตกต่างอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ

ในสถานประกอบการ	3	แห่ง	โดยสถานประกอบการ

ที่	 4	 พบว่า	 กลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมสุขภาพดีข้ึน

ในบางด้าน	และไม่มีความแตกต่างอย่างมีนัยสำาคัญ	

ทั้งนี้	ภาพรวมกลุ่มตัวอย่างยังมีค่าเฉลี่ยของคะแนน

พฤติกรรมสุขภาพต่ำา	 เน่ืองจากมีการปฏิบัติตัวที่ไม่

ถูกตอ้ง	ได้แก่	การบรโิภคอาหารหวาน	ไขมนัสงู	และ

ขาดการออกกำาลงักายอย่างตอ่เนือ่ง	30	นาที	ซ่ึงตอ้ง

เนน้ให้มกีารปฏบัิติตัวอย่างต่อเนือ่ง	เพราะพฤติกรรม

สุขภาพเหล่าน้ีล้วนมีความสัมพันธ์ต่อสภาวะสุขภาพ5-7

และส่งผลต่อค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาลโดยรวม

ของสถานประกอบการ

3)	ผลลัพธ์	 ความเปลี่ยนแปลงของป̃จจัย

สรา้งเสริมสขุภาวะในสถานประกอบการมพีฒันาการ

ที่ดีข้ึน	 การวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระหว่าง
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ก่อนและหลงัการจดักระบวนการสรา้งเสริมสขุภาวะ	

พบว่า	 มีความแตกต่างอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ

ในสถานประกอบการทั้ง	 4	 แห่ง	 ด้านที่มีความ

เปล่ียนแปลงมาก	ได้แก่	กระบวนการสร้างสุขในองค์กร	

ส่วนบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการทำางาน

มีการเปล่ียนแปลงเล็กน้อย	สำาหรับผลลัพธ์ขององค์กร	

เพิ่มข้ึนในสถานประกอบการที่	 1,	 2,	 และ	 3	

สว่นสถานประกอบการท่ี	4	ลดลง	ทัง้นี	้อาจจะเนือ่ง

มาจากการเหลื่อมของช่วงเวลาการเก็บข้อมูลวิจัย	

กับชว่งเวลาในการรวมยอดการผลติ	ตามทีส่ง่มอบให้

ลกูคา้	อย่างไรก็ตามการทำากิจกรรมดา้นสขุภาพมเีพิม่

มากข้ึนตามแผนงานท่ีกำาหนด	ทำาให้พนักงานส่วนใหญ่

ได้รับรู้	เรียนรู้	และปรับตัวในการทำางานและการใช้

ชีวิต	 โดยเฉพาะการสร้างความสัมพันธ์	 การแสดง

ความคิดเห็นทางบวก	การใช้คำาพูด	ล้วนมีส่วนช่วย

สร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมท่ีดีในการทำางาน8-10

นอกจากน้ีพนักงานได้มีการทำากิจกรรมในส่วนท่ีสามารถ

ช่วยลดต้นทนุการผลติ	ซ่ึงสง่ผลต่อค่าใช้จา่ยและการ

บริหารจัดการขององค์กร	 ข้อมูลที่สะท้อนถึงผลต่อ

ธรุกิจนี	้Kirkpatrick19	เนน้ให้ใช้ข้อมลูจากการบันทึก

ในพ้ืนท่ีจริงซ่ึงส่วนใหญ่เป็นข้อมูลเชิงคุณภาพ	เพ่ือช่วย

อธิบายสิ่งที่เกิดขึ้นจากกระบวนการพัฒนา

	 	 กล่าวได้ว่ากระบวนการสร้างเสริมสุขภาวะ

ช่วยพัฒนาทักษะของพนักงานกลุ่มตัวอย่างได้ในกรอบ

ของระยะเวลาที่กำาหนด	 การประเมินผลตามโมเดล	

Kirkpatrick	ช้ีให้เห็นว่า	การจัดกระบวนการฯโดยอาศัย

ทีมสร้างสุของค์กรเป็นกลไกสำาคัญ	ซึ่งส่วนใหญ่เป็น

กลุ่ม	HR/HRD	ที่รับผิดชอบดูแลพนักงาน	มีพื้นฐาน

ความรู้และทักษะด้านการ½ƒกอบรม	 ทำาให้สามารถ

เรียนรู้ได้เร็ว	 ประกอบกับมีการเรียนรู้ร่วมกับเพื่อน

ร่วมงาน	และเพื่อนระหว่างองค์กร	ซึ่งผลการศึกษา

ของ Goldgruber	&	Ahrens9	และ	Egan	และคณะ21

พบว่า	การใช้กิจกรรมอย่างหลากหลายโดยเน้นการสร้าง

การเรียนรู้ท่ีดีจะช่วยพัฒนาพฤติกรรมและสุขภาพท่ีดี

ข้อเสนอแนะ
	 ผลท่ีเกิดข้ึนจากกระบวนการสร้างเสริมสุขภาวะ

ในกลุ่มพนักงานของสถานประกอบการทั้ง	 4	 แห่ง

อาศัยการสร้างให้เกิดการรับรู้ผ่านกระบวนการฯ	

อย่างมีข้ันตอน	โดยพัฒนาความสามารถของพนักงาน

ท้ังด้านการรับรู้แนวคิดการสร้างองค์กรสุขภาวะ	ทักษะ

การทำางาน	ทกัษะการใช้ชีวติ	และพฤตกิรรมสขุภาพ	

ควบคู่กับการจัดการป̃จจัยสภาพแวดล้อมในองค์กร	

ทำาให้พนกังานเกิดการเรียนรูแ้ละมพีฒันาการในด้าน

ต่าง	ๆ 	 ท้ังนี้	 จำาเป็นจะต้องได้รับการสนับสนุนจาก

ผู้บริหารสูงสุดขององค์กร	 และได้รับการสนับสนุน

จากหัวหน้าแผนกตั้งแต่เริ่มต้นโครงการ

	 ผลการประเมินการเรียนรู้และการจัดกระบวนการ

สร้างเสริมสุขภาวะด้วยการประยุกต์ใช้โมเดล	

Kirkpatrick’s	The	Four	Levels	Training	Evaluation	

Model	ช่วยทำาให้เกิดการรวบรวมข้อมูลด้วยมุมมอง

ทีร่อบด้านมากข้ึน	กระบวนการประเมนิทีใ่ช้ในคร้ังนี	้

ทำาให้พนักงานกลุ่มตัวอย่าง	ทีมสร้างสุของค์กร	และ

ทีมวิทยากรฯได้มีส่วนร่วมในการเก็บรวบรวมข้อมูล

ระหวา่งการดำาเนนิงาน	มกีารตรวจสอบ	แลกเปลีย่น

ข้อมลู	และทบทวนสิง่ทีไ่ดพ้บเห็นให้เกิดความชัดเจน	

ดังนั้นรูปแบบการประเมินนี้จึงสามารถประยุกต์ใช้

เพ่ือออกแบบการประเมินในโครงการต่าง	ๆ 	อันจะทำาให้

ได้สารสนเทศท่ีมีความถูกต้องและมีความสมบูรณ์	

สำาหรับการพัฒนากระบวนการฯ	 และสรุปผลการ

ดำาเนินงาน
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Kirkpatrick’s Evaluation Model of the Happy Workplace Program 

Learning and Training in the Thai Garment Industry

Kwanmuang Kaeodumkoeng* Jumnian Junhasobhaga**

ABSTRACT
	 The	 PAR	 of	 Kirkpatrick’s	 evaluation	

model	of	the	happy	workplace	program	aimed	

to	evaluate	the	effectiveness	of	learning	and	

training	among	employees	participating	in	the	

happy	workplace	program	in	Thai	garment	

industry	companies,	implemented	from	July	

to	December	2016.	The	sample	comprised	

293	employees	purposive	selected,	12	HWP	

staff	in	4	companies	and	7	facilitators.	Data	

were	collected	using	a	questionnaire,	a	happy	

workplace	 index	 checklist,	 activity	 record	

and	interview	guide.	Data	analysis	included	

descriptive	statistics,	paired	T-test	and	content	

analysis.	The	results	showed	four	dimensions,	

i.e.,	reaction	(Concept	and	Attitude),	learning	

(HWP	Perceived,	Work	skills	and	Life	skills),	

behavior	 change	 (Health	 Behaviors)	 and	

results	(Health	Promoting	Factors	and	Effects	

on	Business).	The	mean	score	of	work	skills,	

life	 skills,	 health	 behaviors	 and	 health	

promoting	factors	after	implementation	among	

those	 increased	 signifi	cantly	 than	 before	

implementation	in	3	companies.	This	evaluation	

model	could	be	used	to	improve	the	effi		ciency	

of	employees	learning	in	other	programs.

Keywords:	Kirkpatrick’s	 evaluation,	 happy	

workplace	program,	Thai	garment	

industry




