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ก 

บทคัดย่อ 

เรื่อง   แนวทางการพัฒนาส านกังานปลดักระทรวงกลาโหม เพื่อเปน็องคก์าร 
         แห่งการเรียนรู้สู่องคก์รแห่งความสุข 
ลักษณะวิชา   สังคมจิตวิทยา 
ผู้วิจัย   พลโทเนรมิตร  มณนีุตร์   หลกัสตูร  วปอ.  รุ่นที่  ๕๗ 

 การวิจัยครั้งนี้เพื่อศึกษาในมิติการพัฒนาคุณภาพชีวิต โดยศึกษาสภาพทั่วไปของการปฏิบัติงานใน
ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม รวมทั้งสภาพความเป็นอยู่ของผู้ปฏิบัติงาน ปัญหาที่เกิดข้ึนอันกระทบต่อความสุขใน
การปฏิบัติงานของก าลังพลในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 
 การวิจัยเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพโดยศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ แนวคิดเกี่ยวกับ “องค์กรแห่งความสุข” แนวคิดการด าเนินงานที่เกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตของหน่วยงานภายนอก แนวคิดการบริหารองค์กรตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง หลักทางพุทธศาสนา และ
ค่านิยมหลักของคนไทย ๑๒ ประการ ในการวิเคราะห์ ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดตามตัวแบบของ Marquardt & Reynolds 
และแนวคิดการเป็นองค์กรแห่งความสุขของทั้ง ๘ ประเด็น โดยน า “แนวทางที่เป็นไปได้ในการสร้างองค์การแห่งการ
เรียนรู้”  เป็นกรอบก าหนด 
 ผู้วิจัยได้ไปศึกษาเพื่อให้ทราบถึงสภาพทั่วไปและสรุปปัญหาที่เกิดข้ึน และน ามาวิเคราะห์ผลการวิจัย
สรุปได้ว่าการพัฒนาคุณภาพชีวิตของก าลังพลในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ต้องมีแผนการพัฒนาบุคคลากรที่มี
ประสิทธิภาพในลักษณะของความเป็นไปได้ตามแนวคิดและทฤษฎีของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยแยกออกเป็น
แผนปฏิบัติการเฉพาะลักษณะแนวคิดขององค์กรแห่งความสุข มีห้วงเวลาที่เหมาะสมเพื่อความทันต่อสภาวะแวดล้อม 
ทั้งนี้เพื่อที่จะสามารถแยกแยกแผนในมิติการพัฒนาคุณภาพชีวิตของก าลังพลในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม
ออกไปด าเนินการจัดท าแผนโดยเฉพาะในมิติการพัฒนาคุณภาพชีวิตต่างหากและก าหนดข้ันตอนให้เหมาะสม ควร
น าเอานวัตกรรมใหม่ หรือ แบบอย่างที่ดีในเชิงนโยบายของหน่วยงานภายนอกอื่นๆตลอดจน เทคโนโลยีเข้ามาช่วยเหลอื 
ในการพัฒนาคุณภาพชีวิต น าหลักการบริหารบุคคลากรที่จ าเป็นมาใช้ให้สัมพันธ์กับกลยุทธ์การบริหารจัดการ จัด
กิจกรรมด้านการท างานเป็นทีมและเสริมสร้างการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ พิจารณาจัดตั้งหน่วยน าร่อง จัดให้
ข้าราชการทุกคนให้ได้รับการอบรมเชิงปฏิบัติการในเรื่องการเสริมสร้างสุขภาวะ การเป็นองค์กรแห่งความสุขโดยสร้าง
ความเข้าใจและการยอมรับ บทบาท ความรับผิดชอบ การท างานเป็นทีม รวมถึงจิตส านึกในการปฏิบัติงานที่มุ่งสู่การ
เป็นองค์กรแห่งความสุขอย่างยั่งยืนตามวาระสมควร  

 
 



ข 

ค ำน ำ 

 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ ๑๑ (พ.ศ.๒๕๕๖ – ๒๕๕๙) มุ้งเน้นพัฒนาคนและ
เช่ือมโยงการพัฒนาระหว่างมนุษย์ ธรรมชาติ กายภาพ สังคม การเงิน และวัฒนธรรม ในการสร้างโอกาสและ
ความท้ายทายให้กับคนไทย เพื่อปรับตัวให้เข้ากับบริบทใหม่ของโลก และแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของโลก   
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) เป็นเรื่องส าคัญที่ผู้บริหารต้องตระหนัก    
ถือว่าเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงสุดขององค์กร ในขณะที่ปลายปี ค.ศ.๒๐๑๕ (พ.ศ. ๒๕๕๘) ประเทศไทยจะเข้า
สู่ประชาคมอาเซียน (ASEAN Community)  ซึ่งจะเป็นการรวมตัวของสมาชิกภูมิภาค ๑๐ ประเทศ โดยจะ
รวมตัวและช่วยเหลือกัน การด าเนินการที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตและความสุขของประชากรในประเทศไทย 
กระทรวงกลาโหมได้สั่งการให้หน่วยข้ึนตรง ด าเนินการพัฒนาคุณภาพชีวิตของก าลังพลสอดคล้องและเป็นไป
ตามนโยบายด้านด าลังพล ของ พลเอกประวิตร  วงษ์สุวรรณ รองนายกรัฐมนตรี /รัฐมนตรี ว่าการ
กระทรวงกลาโหม ซึ่งได้ก าหนดไว้ในนโยบายเพื่อการรักษาความมั่นคงแห่งชาติในเรื่องก าลังพล เพื่อให้ก าลังพล
สามารถด ารงตนอยู ่ภายใต้กระแสโลกาภิวัตน์ และความเปลี่ยนแปลงต่างๆ อย่างมั่นคง และเพื่อให้เป็นไปตาม
นโยบายคณะรัฐมนตรีที่ พลเอก ประยุทธ์ จันทร์โอชา นายกรัฐมนตรีและหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติ
ที่ประกาศว่า ตั้งแต่ปี ค.ศ. ๒๐๑๕ – ๒๐๒๐ ประเทศไทยจะต้องเป็นประเทศที่มีความมั่นคง ประชาชนมั่งค่ัง
และยั่งยืน ซึ่งเป็นวิสัยทัศน์สั้น ๆ  คือ “มั่นคง มั่งค่ัง ยั่งยืน” เป็นพันธกิจที่ส าคัญของผู้บังคับบัญชาและก าลัง
พล   ที่จะต้องเรียนรู้ร่วมกัน ปัญหาการพัฒนาคุณภาพชีวิตให้เป็นองค์กรแห่งความสุขเป็นเรื่องที่ไม่ง่ายนักที่จะ
ท าให้ “มั่นคงและยั่งยืน” มีบางประการ บางลักษณะที่ผู้บังคับบัญชาและก าลังพลได้ด าเนินการอยู่แล้ว แต่
เพื่อให้การพัฒนาคุณภาพชีวิตให้เป็นไปอย่างมั่นคงและยั่งยืน  จึงต้องใช้หลักการ ทฤษฏีและแนวคิดเกี่ยวกับ
องค์การการเรียนรู้เพื่อน าแนวทาง และความเป็นไปได้ในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ กรอบแนวคิดของ
องค์กร   แห่งความสุขของคนไทย อันเป็นที่ยอมรับมาเป็นต้นแบบในวิจัย ยอมรับมาเป็นหลักในการหาแนวทาง
ในการพัฒนาและหาข้อเสนอแนะ เพื่อพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการวิธีการที่เหมาะสมเพื่อเตรียมการไปสู่
องค์กรแห่งความสุขในอนาคตต่อไป 
 
 

        พลโท 
        (เนรมิตร   มณีนุตร์) 
      นักศึกษาวิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร  
               หลักสูตร วปอ. รุ่นที่ ๕๗   
                ผู้วิจัย 



ง 

สารบญั                                                                                                                                         
                                                                                             หน้า  

บทคัดยอ่ ก 
ค าน า ข 
กิตตกิรรมประกาศ ค 
สารบัญ ง 
สารบัญตาราง ฉ 
สารบัญแผนภาพ ช 
บทที่ ๑ บทน า ๑ 
 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ๑ 
 วัตถุประสงค์ ๓ 
 ขอบเขตการวิจัย ๓ 
 วิธีด าเนินการวิจัย ๓ 
 ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย ๔ 
 ค าจ ากัดความ ๔ 
บทที่ ๒ แนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ๖ 
 การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ๖ 
 แนวคิดเกี่ยวกับ “องค์กรแห่งความสุข” ๒๘ 
 กรอบแนวคิดการสร้างองค์กรแห่งความสุข ๓๘ 
 แนวคิด การด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้  
 ไปสู่องค์การแห่งความสุข ของหน่วยงานภายนอก ๓๙ 
 ทฤษฎีตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ๔๑ 
 หลักทางพุทธศาสนาและค่านิยมหลักของคนไทยเกี่ยวกับการมีชีวิตที่สุข ๔๒ 
 การวิจัยที่เกี่ยวข้อง ๔๘ 
บทที่ ๓  สภาพทั่วไปและปัญหาการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน 
 ในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ๕๓ 
 สภาพทั่วไปของการปฏิบัติงานในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม  
 รวมทั้งความเป็นอยู่ของก าลังพล ๕๓ 
 แผนพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ปี ๒๕๕๔ – ๒๕๕๗ ๕๓ 
 การด าเนินการตามแผน/โครงการการพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ผ่าน ๕๙ 
 การประเมินคุณภาพชีวิตของก าลังพลที่ผ่านมา ๖๔ 
 การพัฒนาคุณภาพชีวิตของก าลังพลในห้วงต่อไป ๖๔ 
 สภาพโดยทั่วไปของการปฏิบัติงานในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม  
 รวมทั้งสภาพทั่วไป ความเป็นอยู่ของผู้ปฏิบัติงาน ๖๕ 



จ 

สารบญั (ต่อ)                                                                                                                                         
                                                                                             หน้า  

 สรุปสภาพทั่วไปของการปฏิบัติงานในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 
 และสภาพความเป็นอยู่ของผู้ปฏิบัติงานในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ๖๙ 
 ปัญหาที่เกิดข้ึนอันกระทบต่อความสุขในการปฏิบัติงานในส านักงาน 
 ปลัดกระทรวงกลาโหม ๗๒ 
 สรุปปัญหาที่เกิดข้ึนอันกระทบต่อความสุขในการปฏิบัติงานในส านักงาน 
 ปลัดกระทรวงกลาโหม ๗๓ 
บทที่ ๔  การวิเคราะห์หาแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตให้มีผลอย่างยั่งยืน ๗๔ 
 กรอบแนวความคิดในการวิเคราะห์ ๗๔ 
 สรุป ๗๙ 
 ผลการวิจัย ๘๐ 
บทที่ ๕ สรุปและข้อเสนอแนะ ๘๑ 
  สรุป ๘๑ 
  ข้อเสนอแนะ ๘๒ 
บรรณานุกรม ๘๔ 
ภาคผนวก ๘๖ 
 ผนวก  ก ก าลังของส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ๘๗ 
 ผนวก  ข สถานะภาพบ้านพักอาศัยและสิ่งอ านวยความสะดวก ๘๘ 
 ผนวก  ค ผลการสัมมนากลุ่ม โครงการห้องสมุดแห่งความสุข (Happy Room) ๘๙ 
 ผนวก  ง ผลการสัมมนากลุ่ม โครงการสบายใจคลายเครียด (Happy Relax) ๙๑ 
 ผนวก  จ ผลการสัมมนากลุ่ม โครงการออมความสุขให้ก าลังพลด้วยขยะรีไซเคิล ๙๓ 
 ผนวก  ฉ ผลการสัมมนากลุ่ม โครงการออมทรัพย์เพื่อความสุข 
           ให้กับกรมเสมียนตรา ๙๖ 
 ผนวก  ช รายละเอียดการด าเนินการตามโครงการ ๕ ส ๙๙ 
 ผนวก  ซ เกณฑ์การตรวจสอบและประเมินผลกจิกรรม ๕ ส ประเภทส านกังาน ๑๐๕ 
 ผนวก  ฌ เกณฑ์การตรวจสอบและประเมินผลกจิกรรม ๕ ส ประเภทโรงงาน ๑๐๖ 
 ผนวก  ญ เกณฑ์การตรวจสอบและประเมินผลสภาพแวดลอ้มที่พักอาศัย ๑๐๗ 
ประวัติย่อผู้วิจัย                                                                             ๑๐๘ 
  
 
 
 
 
 



ฉ 

สารบญัตาราง 
   หน้า  

ตารางที ่
 ๒ – ๑ ประโยชน์ขององค์กรแห่งความสุข       ๓๒ 
 ๓ – ๑ สรุปผลการส ารวจความสุขของก าลังพล สป.       ๖๒ 

 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ช 

สารบญัแผนภาพ 
  หน้า  

แผนภาพที ่
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บทที่ ๑ 
บทน ำ 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 ประเทศไทยพัฒนาประเทศตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ ๑๑  
(พ.ศ.๒๕๕๖ – ๒๕๕๙) มุ่งเน้นพัฒนาคนและเช่ือมโยงการพัฒนาระหว่างมนุษย์ ธรรมชาติ กายภาพ 
สังคม การเงิน และวัฒนธรรม เพื่อสร้างโอกาสและความท้ายทายให้กับคนไทย เพื่อปรับตัวให้เข้ากับ
บริบทใหม่ของโลก และแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของโลกใน ๒๐ ปีข้างหน้า  
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) เป็นเรื่องส าคัญที่
ผู้บริหารต้องตระหนักถึง เพราะถือว่าเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงสุดขององค์กร ต้องมีการใช้ทรัพยากร
ที่มีอยู่ให้สอดคล้องและคุ้มค่า ทั้งนี้ เพื่อให้เป็นหน่วยงานที่สามารถน านโยบายภาครัฐไปสู่การปฏิบัติ
อย่างมีประสิทธิภาพ ประเด็นดังกล่าวใกล้เคียงกับมิติการพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสุขของมนุษย์ 
แนวทางในการพัฒนามนุษย์ต้องการระบบในการบริหารที่มีประสิทธิภาพ ด้วยการน าวิธีการจัดการ
เบื้องต้น และน านวัตกรรมทางเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ อย่างไรก็ตาม พลวัตการเปลี่ยนแปลงภาวะ
เศรษฐกิจ สังคม การเมืองกับความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีในระดับประเทศ ภูมิภาค และระดับโลก  
ท าให้มาตรการในการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตของคนไทยที่ เคยใช้ได้ผลในทศวรรษที่ผ่านมามี
ประสิทธิภาพไม่เพียงพอจึงต้องการนวัตกรรมใหม่ และต้องการภาคีเครือข่ายทุกระดับทั้งในประเทศ 
ภูมิภาค และระดับโลก เพื่อรับมือการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ในขณะที่ปลายปี ค.ศ.๒๐๑๕ (พ.ศ.๒๕๕๘) 
ประเทศไทยจะเข้าสู่ประชาคมอาเซียน (ASEAN Community) ซึ่งจะเป็นการรวมตัวของสมาชิก
ภูมิภาค ๑๐ ประเทศ โดยจะรวมตัวและช่วยเหลือกัน ดังนั้นการด าเนินการที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิต
และความสุขของประชากรในประเทศจึงเป็นเรื่องส าคัญ  
 การด าเนินการที่เกี่ยวข้องกับการสร้างเสริมคุณภาพชีวิตและความสุขของก าลังพลเป็น
เรื่องที่กระทรวงกลาโหม โดยส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมสั่งการให้หน่วยข้ึนตรงของส านักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหมปฏิบัติตามแผนพัฒนาคุณภาพบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 
พ.ศ.๒๕๕๔ – ๒๕๕๗ ทั้งนี้เพื่อให้สอดคล้องและเป็นไปตามนโยบายด้านก าลังพล ของ พลเอกประวิตร 
วงษ์สุวรรณ รองนายกรัฐมนตรี/รัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหม ซึ่งได้ก าหนดไว้ในส่วนของนโยบาย
เพื่อการรักษาความมั่นคงแห่งชาติ ดังนี้ 
 “ข้อ ๒.๑๔ ส่งเสริมและก ากับดูแลก าลังพลให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยพัฒนาความรู้ความสามารถทางการศึกษาของบุคลากรในกองทัพ เพื่อสร้างบุคลากร
ที่มีคุณภาพในการพัฒนากองทัพ พัฒนาขวัญ ก าลังใจ สวัสดิการด้านต่างๆ โดยพิจารณาปรับสิทธิ
ประโยชน์ของก าลังพล เบี้ยเลี้ยงปกติและเบี้ยเลี้ยงสนาม ทั้งของทหารประจ าการ ทหารกอง
ประจ าการ และทหารพรานให้สอดคล้องกับสภาวะเศรษฐกิจ เสริมสร้างที่ตั้งหน่วยทหารให้มีความ
สมบูรณ์ เหมาะสมต่อการปฏิบัติงานในยามปกติ ทั้งในส่วนของอาคารส านักงาน บ้านพัก สวัสดิการ



๒ 

ภายในหน่วย ตลอดจนสภาพแวดล้อมภายในหน่วยงานและพื้นที่ใช้ประโยชน์อื่นๆ รวมทั้งการสร้าง
รายได้ การสนับสนุนการยกระดับคุณภาพชีวิต และความเป็นอยู่ของก าลังพลและครอบครัว 
 ข้อ ๒.๒๐ พัฒนาระบบบริหารจัดการกระทรวงกลาโหม โดยมุ่งเน้นในการพัฒนา
คุณภาพ คุณธรรมและจริยธรรมของก าลังพล ควบคู่ไปกับการปรับปรุงแบบและวิธีการท างาน เพื่อให้
การปฏิบัติงานตามแผน ปฏิบัติราชการ ๔ ปี ของกระทรวงกลาโหม แผนปฏิบัติราชการประจ าปีของ
กระทรวงกลาโหม และแผนการด าเนินการอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้ตามหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี” 
 รายละเอียดตามแผนการพัฒนาบุคลากรห้วงดังกล่าว ได้ก าหนดให้มีมิติในการพัฒนา
คุณภาพชีวิต โดยได้ก าหนดเป้าประสงค์ในการด าเนินการ ๒ ประการคือ 
 เป้าประสงค์ที่ ๑ สง่เสริมให้ก าลังพลมีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีข้ึน โดยด าเนินการตามแนว 
ทางพระราชทาน “เศรษฐกิจพอเพียง”  
 เป้าประสงค์ที่ ๒ พัฒนาคุณภาพชีวิตของก าลังพล 
 การด าเนินการตามแผนงาน/นโยบาย เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์นั้น ได้ก าหนดกลยุทธ์ไว้
แล้วโดยเน้นเป้าหมายที่ ๑ คือ ให้มีการให้ความรู้ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตตามแนวทาง “เศรษฐกิจ
พอเพียง” ซึ่งเป็นปรัชญาที่เป็นไปตามแนวทางพระราชด าริ  ซึ่งมีแนวทางปฏิบัติที่หน่วยงานหรือ
องค์การจ านวนมากได้ศึกษาวิจัยไว้เป็นที่ชัดเจน ผู้บังคับหน่วยสามารถศึกษาแนวทางการด าเนินการให้
เกิดความส าเร็จได้อย่างแพร่หลาย 
 ในเป้าประสงค์ที่ ๒ การพัฒนาคุณภาพชีวิตก าลังพล ได้ก าหนดกลยุทธ์ให้มีการส่งเสริม
การจัดการสวัสดิการข้าราชการ โดยให้ผู้บังคับบัญชาทุกระดับช้ันจะต้องปกครอง บังคับบัญชา และ
บริหารจัดการก าลังพลด้วยความยุติธรรม มีคุณธรรม ดูแลสิทธิก าลังพลรวมทั้งสวัสดิการของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกระดับช้ันและครอบครัว โดยเฉพาะข้าราชการช้ันผู้น้อย ให้มีขวัญ ก าลังใจ และ
คุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน  
 เพื่อให้มิติการพัฒนาคุณภาพชีวิตของก าลังพลในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม      
ทั้ง ๒ เป้าประสงค์ได้ถูกด าเนินการในแนวทางที่ใกล้เคียงกัน โดยด าเนินการตามแนวทางหลักคือ แนวทาง
พระราชทาน “ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” ให้ก าลังพลสามารถด ารงตนอยู่ได้อย่าง “ยั่งยืน มั่นคง” 
ภายใต้กระแสโลกาภิวัตน์ และความเปลี่ยนแปลงต่างๆ รวมถึงนโยบายคณะรัฐมนตรีที่ พลเอก 
ประยุทธ์ จันทร์โอชา นายกรัฐมนตรีและหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติที่ประกาศว่า ตั้งแต่ปี 
ค.ศ.๒๐๑๕ – ๒๐๒๐ ประเทศไทยจะต้องเป็นประเทศที่มีความมั่นคง ประชาชนมั่งค่ังและยั่งยืน ซึ่ง
เป็นวิสัยทัศน์สั้นๆ คือ “มั่นคง มั่งค่ัง ยั่งยืน” โดยให้ทุกภาคส่วนน าวิสัยทัศน์ดังกล่าวไปขับเคลื่อนใน
ทุกองค์กร จึงเป็นปัญหาส าคัญของผู้บังคับบัญชาและก าลังพลที่จะต้องเรียนรู้ร่วมกัน ปัญหาการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตให้เป็นองค์กรแห่งความสุขเป็นเรื่องที่ไม่ง่ายนักที่จะท าให้ “มั่นคงและยั่งยืน”      
มีบางประการ บางลักษณะที่ผู้บังคับบัญชาและก าลังพลได้ด าเนินการอยู่แล้วมาโดยล าดับ แต่เพื่อให้
การพัฒนาคุณภาพชีวิตเป็นไปอย่างมั่นคงและยั่งยืน จึงต้องใช้หลักการ ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับ
องค์กรการเรียนรู้ที่เป็นที่ยอมรับมาเป็นต้นแบบในการด าเนินการ ซึ่งอาจจะเป็นแนวทางหรือการ
ปฏิบัติที่ยากหรือง่าย ก็จะเป็นดุลยพินิจของผู้บังคับบัญชาพิจารณามาใช้ต่อไป เพื่อพัฒนาและปรบัปรงุ
กระบวนการเพื่อเตรียมการไปสู่องค์กรแห่งความสุขในอนาคต  



๓ 

 ผู้วิจัยจึงมีความสนใจในการท าวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาส านักงานปลัดกระทรวง
กลาโหม เพื่อเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้สู่องค์กรแห่งความสุข” 

วัตถุประสงค์ 

 ๑.  เพื่อศึกษาสภาพทั่วไปของการปฏิบัติงานในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม รวมทั้ง
สภาพความเป็นอยู่ของผู้ปฏิบัติงาน 
 ๒.  เพื่อศึกษาถึงปัญหาที่เกิดข้ึนอันกระทบต่อความสุขในการปฏิบัติงานของก าลังพลใน
ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 
 ๓.  เพื่อศึกษาหาแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
กลาโหมให้มีสภาพชีวิตที่มีความสุขในการปฏิบัติงาน และให้ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้สู่องค์กรแห่งความสุขอย่างยั่งยืน 
 ๔.  เพื่อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรในส านักงานปลดักระทรวง
กลาโหม รวมทั้งพัฒนาส านักงานเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้สู่องค์กรแห่งความสุข แก่หน่วยงานที่
เกี่ยวข้องต่อไป 

ขอบเขตกำรวิจัย 

 ขอบเขตด้านเนื้อหา จะมุ่งเน้นศึกษาในเรื่องสภาพความเป็นอยู่ของสถานที่ใช้ในการ
ท างาน และชุมชน ขวัญและก าลังใจในการท างาน สภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ที่จะให้
องค์กรมีความสุขอย่างยั่งยืน ซึ่งจะศึกษาเฉพาะในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมเป็นหลัก และจะศึกษา
เป็นเพียงบางหน่วยงานเท่านั้น 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มีวิธีการในการด าเนิน 
การวิจัย ดังนี้ 
 ๑.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ๑.๑  การรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ จะด าเนินการรวบรวมข้อมูลเรื่ องแผน กฎ 
ระเบียบ และแนวทางการปฏิบัติงานจากหน่วยงานต่างๆ ของส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม รวมทั้ง
ห้องสมุดที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย จากหน่วยงาน ห้องสมุดในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม และ
กองบัญชาการกองทัพไทย รวมทั้งของเหล่าทัพ นอกจากนั้นจะศึกษางานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้อง
ต่างๆ จากแหล่งที่เกี่ยวข้องกับองค์กรแห่งความสุข หน่วยภายนอกส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 
รวมทั้งจาก Websites ที่เกี่ยวข้องด้วย 
  ๑.๒  ข้อมูลปฐมภูมิ จะรวบรวม ดังนี้ 
   ๑.๒.๑  จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้บังคับบัญชา ผู้ทรงคุณวุฒิ และก าลังพล
ในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม และเหล่าทัพ จ านวน ๘ – ๑๐ คน  



๔ 

   ๑.๒.๒  ผลการจัดการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) ที่ได้ด าเนินการ  
ไว้บ้างแล้ว 
 ๒.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
  ในการศึกษาครั้งนี้ใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยการตีความเนื้อหา โดย
การจัดหมวดหมู่ของข้อมูลและจ าแนกวิเคราะห์ตามประเด็นที่ก าหนด ส่วนการตรวจสอบข้อมลูและผล
การศึกษา ใช้วิธีการสัมภาษณ์ ผลการด าเนินการตามแผนและระเบียบ ค าสั่ง เพื่อเสนอผลการศึกษา
เบื้องต้นแก่ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เกี่ยวข้อง 

ประโยชน์ท่ีได้รับจำกกำรวิจัย 

 ๑.  ท าให้ทราบสภาพทั่วไปของการปฏิบัติงานในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ที่ใช้
ในการปฏิบัติงาน รวมทั้งสภาพความเป็นอยู่ของผู้ปฏิบัติงาน 
 ๒.  ท าให้ทราบปัญหาที่เกิดข้ึนอันกระทบต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้สู่องค์กรแหง่
ความสุขในการปฏิบัติงานในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 
 ๓.  ท าให้ทราบแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
กลาโหมให้มีคุณภาพชีวิตที่มีดีข้ึน มีความสุขในการปฏิบัติงาน และให้ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้สู่องค์กรแห่งความสุข 
 ๔.  ได้เสนอแนะแนวทางให้กับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพื่อน าไปพิจารณาด าเนินการต่อไป 

ค ำจ ำกัดควำม 

องค์กรแห่งควำมสุข  หมายถึง กระบวนการพัฒนาคนในองค์กรอย่างมีเป้าหมายและ
(Happy Workplace)  ยุทธศาสตร์ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร เพื่อให้
    องค์กรมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง และไปสู่การ
    พัฒนาเติบโตอย่างต่อเนื่องขององค์กร โดยมุ่งเน้นการจัด
    การ “ทรัพยากรบุคคล” ภายในองค์กร คือ ผู้บริหาร (รับรู้
    เข้าใจ สนับสนุน) หัวหน้างานข้ึนไป (รับรู้ เข้าใจ มีส่วนร่วม)
    ผู้ใต้บังคับบัญชา (รับรู้ เข้าใจ ปฏิบัติได้) ทั้งนี้เพื่อให้เป็น
    องค์กรที่  “คนท างานมีความสุข ที่ท างานน่าอยู่ ชุมชน
    สมานฉันท์” โดยใช้แนวคิดความสุข ๘ ประการ (Happy
    ๘) คือ Happy Body (สุขภาพดี), Happy  Heart (น้ าใจ
    งาม), Happy  Relax (ผ่อนคลาย), Happy  Brain (ใฝ่รู้),
    Happy Soul (ทางสงบ, มีคุณธรรม), Happy Money (ปลอด
    หนี,้ ใช้เงินเป็น), Happy  Family (ครอบครัวด)ี และ Happy
    Society (สังคมด)ี  
 



๕ 

กำรเรียนรู้ตลอดชีวิต  หมายถึง  กระบวนการเข้าถึงความรู้ การรับรู้ การตอบสนองสิ่งที่ได้
    เรียนรู้ การทดลองปฏิบัติจนเกิดเป็นองค์ความรู้ใหม่ การน า
    ความรู้ไปใช้ประโยชน์เพื่อแก้ปัญหาและเป็นแนวปฏิบัติใน
    การพัฒนานวัตกรรม พัฒนาคุณภาพชีวิตได้อย่างต่อเนื่อง
    ตลอดชีวิต เป็นการเรียนรู้ เป็นการเรียนรู้ที่เกิดข้ึนอย่างต่อ
    เนื่อง การเรียนรู้มีในหลากหลายรูปแบบตามศักยภาพ แ ล ะ
    ความสามารถของตนเอง เพื่อก้าวทันการ เปลี่ยนแปลง
    ของโลก สามารถท างานและอยู่ร่วมกันในสังคมเรียนรู้
    เพื่อความเจริญงอกงามของบุคคลและสังคมโดยการถ่ายทอด
    ความรู้การฝึกอบรมการสืบสารทางวัฒนธรรม การสร้างสรรค์
    ทั้งศาสตร์และศิลป์ จรรโลงความก้าวหน้า ทางวิชาการการ
    สร้างองค์ความรู้อันเกิดจากการบูรณาการ จัดสภาพแวดล้อม
    สังคมการเรียนรู้และปัจจัยเกื้อหนุนให้บุคคลเรียนรู้อย่าง
    ต่อเนื่องตลอดชีวิต ซึ่งเกิดข้ึนจากการ ผสมผสานระหว่างการ
    เรียนรู้ในระบบ การเรียนรู้นอกระบบและการเรียนรู้ ตาม
    อัธยาศัย 
องค์กำร (Organization)  หมายถึง รูปแบบของการท างานของมนุษย์ที่มีลักษณะการท างาน
    เป็นกลุ่ม ที่มีการประสานงานกันตลอดเวลา ตลอดจนต้อง
    มีการก าหนดทิศทาง มีการจัดระเบียบวิธีท างานและติด
    ตามวัดผลส าเร็จของงานที่อยู่เสมอด้วย ในที่นี้หมายถึง
    รูปแบบของการท างานของส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 
องค์กร (Organization)  หมายถึง บุคคลกลุ่มหนึ่งที่มารวมตัวกัน โดยมีวัตถุประสงค์หรือเป้า 
    หมายอย่างหนึ่งหรือหลายอย่างรวมกันและด าเนินกิจกรรม 
    บางอย่างร่วมกันอย่างมีข้ันตอนเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์
    นั้น โดยมีทั้งองค์กรที่แสวงหาผลก าไร คือองค์กรที่ด าเนิน
    กิจกรรมเพื่อการแข่งขันทางเศรษฐกิจ เช่น บริษัท ห้าง
    หุ้นส่วน ห้างสรรพสินค้า ร้านค้าต่างๆ และองค์กรที่ไม่
    แสวงหาผลก าไร คือ องค์กรที่ด าเนินกิจกรรมเพื่อสาธารณะ
    ประโยชน์เป็นหลัก เช่น สมาคม สถาบัน มูลนิธิ เป็นต้น ในที่นี้ 
    องค์กร หมายถึง หน่วยงานในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม  



 

บทที่ ๒ 
แนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 

การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

 ๑.  แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ 
  แนวคิด “องค์การแห่งการเรียนรู้” (Learning  Organization) เริ่มมาจากงาน
เขียนที่เสนอแนวความคิดต่างๆ ของ Chris Argyris ศาสตราจารย์ด้านจิตวิทยาที ่สอนด้าน
การศึกษาและพฤติกรรมองค์การของมหาวิทยาลัยฮาวาร์ด ดังจะเห็นได้จากผลงานที่เขาเขียนร่วมกับ
ศาสตราจารย์ด้านปรัชญา Donald  Schon แห่ง MIT ในปี ๑๙๗๘ ซึ่งถือว่าเป็นต าราเล่มแรกของ  
Learning Organization ซึ่งในระยะเริ่มแรกนั้น ปรมาจารย์ทั้งสองท่านได้ใช้ค าว่า “การเรียนรู้เชิง
องค์การ” (Organizational  Learning  หรือ OL) ซึ่งอาจจะมุ่งหมายถึง การเรียนรู้ของคนทั้งหลาย 
ที่เกิดข้ึนในองค์การ Argyris เป็นผู้ที่สนใจศึกษาด้านการเรียนรู้ของบุคคลในองค์การมากว่า ๔๐ ปีแล้ว
นอกจากนี้เขายังแสดงความยินดีที่ผู้คนให้ความสนใจกับแนวคิดนี้  แต่ก็ วิตกว่าหากแนวคิดนี้       
ไม่ได้รับการใส่ใจแล้วก็จะกลายเป็นแนวคิดที ่มีคนนิยมในระยะเวลาสั ้นๆ  เท่านั ้น (วีระวัฒน์        
ปันนิตามัย. ๒๕๔๐ : ๑๗-๑๘) 
  ส่วนค าว่า “องค์การแห่งการเรียนรู้” (Learning  Organization) เกิดข้ึนครั้งแรก                
ในหนังสือที่ Hayes เป็นบรรณาธิการ และได้ท าการเผยแพร่ในประเทศอเมริกา และในหนังสือที่  
Pedler เป็นบรรณาธิการนั้นได้เผยแพร่ในประเทศอังกฤษ เมื่อปี ๑๙๘๘ ซึ่งต่อมาบุคคลผู้มีบทบาท
ส าคัญในการสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้  และได้เขียนผลงานออกเผยแพร่จนเปน็
ที่ยอมรับกันจนถึงปัจจุบันก็คือ Peter M. Senge ในหนังสือช่ือ The Fifth Discipline : The Art  
and Practice of the Learning Organization (๑๙๙๐) โดยในหนังสือเล่มนี้ Senge ได้ใช้ค าว่า 
Learning Organization แทนค าว่า Organizational Learning ซึ่งเป็นหนังสือที่กล่าวถึงพื้นฐาน  
ของวินัยทั้ง ๕ ประการ ที่จะน าไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นลักษณะในเชิงทฤษฎี  ต่อมาในปี 
๑๙๙๔ Senge จึงได้ออกหนังสือในเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับวินัย ๕ ประการนี้ในชื่อ The Fifth  
Discipline Fieldbook : Strategies and Tools for Building a Learning Organization (๑๙๙๔)   
เพื่อให้ข้อแนะน าและแนวทางที่สนับสนุน และส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันในองค์การ และ      
ในปี ๑๙๙๘ Senge ได้ออกหนังสืออีกเล่มช่ือ The Fifth Discipline Challenge : Mastering The  
Twelve Challenges to Change in Learning Organization (๑๙๙๘) 
  ปัจจุบันพบว่า มีหนังสือและงานวิจัยเกี่ยวกับเรื่อง “องค์การแห่งการเรียนรู้” 
เกิดข้ึนมากมาย ซึ่งแสดงให้เห็นว่าแนวโน้มข้างหน้าเรื่องขององค์การแห่งการเรียนรู้ จะเป็นเรื่องที่มี
ความส าคัญเป็นอย่างมาก ส าหรับในทุกองค์การเพื่อใช้ในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่การพัฒนา             
องค์การที่ยั่งยืน   
 
 



๗ 

 ๒.  ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้  
  ความหมายของค าว่า “องค์การแห่งการเรียนรู้” ยังไม่มีการนิยามไว้อย่างตายตัว                      
โดยความหมายที่ปรากฏอยู่ในปัจจุบันเป็นความหมายในความเข้าใจของนักวิชาการแต่ละท่านเท่านั้น 
แต่อย่างไรก็ตาม แม้ความหมายที่ปรากฏอยู่ในขณะนี้จะมาจากนักวิชาการหลายท่าน ซึ่งอาจจะมี             
มุมมองที่แตกต่างกันออกไป แต่โดยแก่นแท้แล้วทุกคนต่างมองภาพความส าเร็จเป็นภาพเดียวกัน              
คือต้องการเห็นบุคลากรทุกระดับในองค์การเกิดการเรียนรู้ร่วมกัน  เพื่อน าไปสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน                  
ทั้งในระดับตนเอง ผู้อื่น องค์การ ชุมชน สังคมและประเทศชาติตามล าดับ ซึ่งผู้ศึกษาได้รวบรวมไว้ดังนี้ 
  Peter  M. Senge (๑๙๙๐)  ได้ให้ความหมายของ  “องค์การแห่งการเรียนรู้” ว่าเป็น           
องค์การที่คนมีการขยายความสามารถของพวกเขาได้อย่างต่อเนื่อง ด้วยการสร้างสรรค์ที่เป็นผลมาจาก   
ความปรารถนาอย่างแท้จริงของพวกเขา เป็นองค์การที่มีรูปแบบการคิดแบบใหม่  และมีการแตกแขนง
ความคิดให้เกิดข้ึน เป็นองค์การที่คนในองค์การมีความปรารถนาร่วมกันอย่างเสรี  โดยเป็นการเรียนรู้    
อย่างต่อเนื่องด้วยวิธีการเรียนรู้ร่วมกันในองค์การ 
  Pedler, Burgoyne & Boydell (๑๙๙๑) ได้ให้ความหมายของ “องค์การแห่งการเรียนรู้”           
ว่าเป็นองค์การที่เอื้ออ านวยความสะดวกในการเรียนรู้ให้แก่สมาชิกทุกคน และมีการปรับเปลี่ยนตัวเอง
อย่างต่อเนื่อง โดยสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ ที่มีลักษณะเอื้อและกระตุ้นให้ทุกคนได้เรียนรู้ร่วมกัน 
  Garvin (๑๙๙๓) ได้ให้ความหมายของ “องค์การแห่งการเรียนรู”้ ว่าเปน็องค์การทีม่ี
ทักษะในการสร้าง การได้มา และการถ่ายโอนความรู้ และการน าไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเพื่อสะท้อน  
ถึงความรู้และความเข้าใจใหม่ๆ  
  Watkins & Marsick (๑๙๙๓) ได้ให้ความหมายของ “องค์การแห่งการเรียนรู้” ว่า
เป็นองค์การที่ใช้คนในการสร้างความเป็นเลิศให้แก่องค์การ ขณะเดียวกันก็ใช้องค์การในการสร้างความ  
เป็นเลิศให้แก่คน โดยใช้การเรียนรู้เป็นกระบวนการเชิงกลยุทธ์ที่มีลักษณะต่อเนื่องและบูรณาการเข้า
กับการท างาน และมีการกระจายอ านาจให้แก่คนในองค์การ เพื่อกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือและการ
เรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม รวมทั้งมีการเช่ือมโยงการพึ่งพา ทั้งในระดับบุคคล องค์การและชุมชน 
  Marquardt  & Reynolds (๑๙๙๖) ได้ให้ความหมายของ “องค์การแห่งการเรียนรู้”               
ว่าเป็นองค์การที่มีบรรยากาศที่กระตุ้นการเรียนรู้ของบุคคลและกลุ่มให้เกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว โดยใช้ 
กระบวนการคิด วิพากษ์วิจารณ์ เพื่อความเข้าใจในสิ่งที่เกิดข้ึน มีวิธีการเรียนรู้ที่เป็นพลวัต โดยอาศัยการเรียนรู้ 
การจัดการและการใช้ความรู้เป็นเครื่องมือไปสู่ความส าเร็จควบคู่ไปกับการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย 
  Dixon (๑๙๙๙) กล่าวว่า “Organizational Learning” เป็นความตั้งใจที่จะใช้
กระบวนการการเรียนรู้ในระดับบุคคล กลุ่ม และระบบ เพื่อให้มีการปรับเปลี่ยนองค์การอย่างต่อเนื่อง
ในทิศทางที่จะช่วยเพิ่มความพึงพอใจให้กับผู้ที่เกี่ยวข้องทุกท่าน 
  นอกจากจะมีนักวิชาการจากต่างประเทศมากมายให้ความหมายของค าว่า “องค์การ
แห่งการเรียนรู้” ไว้ดังได้กล่าวมาข้างต้น ในประเทศไทยเองก็มีผู้ที่ศึกษาวิจัยเรื่อง “องค์การแห่งการ
เรียนรู้” และได้ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ไว้ตามความเข้าใจ ดังต่อไปนี ้
  เจริญสุข ภาวศิริพงษ์ (๒๕๔๒) สรุปไว้ว่า “องค์การแห่งการเรียนรู้” คือ องค์การที่มี     
การสนับสนุนทางด้านการเรียนรู้ให้เกิดข้ึนทุกระดับ มีการเรียนรู้ร่วมกัน โดยมีทั้งบทเรียนที่ผิดพลาดและ
ประสบความส าเร็จ  ซึ่งสามารถน าความรู้มาปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนในองค์การได้



๘ 

เป็นระบบอย่างต่อเนื่อง และการเรียนรู้นั้นจะต้องเป็นไปโดยพร้อมเพรียงกันทั้งองค์การ โดยมุ่งเริ่มต้น
ที่การเปลี่ยนแปลงในความคิด ภูมิปัญญาภายในตัวพนักงานแต่ละคน และจะต้องเป็นการเปลี่ยน 
แปลงที่เหมาะสมกับเวลา ความคิดความเข้าใจของพนักงาน ให้เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่แท้จรงิ
ไปตามแนวทางที่องค์การต้องการ 
  กาญจนา เกียรติธนาพันธ์ุ (๒๕๔๒) สรุปได้ว่า “องค์การแห่งการเรียนรู้” เป็น
องค์การที่มีการปฏิรูปอย่างต่อเนื่อง อ านวยความสะดวก และสร้างบรรยากาศของการเรียนรู้ให้เกิด 
กับคนทุกระดับ รวมถึงผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับองค์การให้อิสระในการคิดสิ่งใหม่ๆ สร้างสรรค์ให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา โดยมุ่งหมายถึงการเปลี่ยนแปลงในความคิด ภูมิปัญญา (ความรู้ ความ
เข้าใจ การหยั่งรู้) การเปลี่ยนแปลงอันอาจจะเกิดข้ึนได้ในอนาคต 
  สุพัตรา จันทร์เทียน (๒๕๔๓) สรุปความหมายของ “องค์การแห่งการเรียนรู้” ว่าเป็น        
องค์การที่ต้องมีการปรับเปลี่ยนตนเองตามสภาพแวดล้อมปัจจุบัน มีการเอื้ออ านวยความสะดวกใน 
ทุกๆ ด้านแก่บุคลากรทุกคนในองค์การ เพื่อให้เกิดความกระตือรือร้นในการที่จะรักเรียนรู้  พัฒนา
ตนเองอยู่ตลอดเวลา และขยายศักยภาพของบุคลากรให้มีการสร้างผลงานให้ส าเร็จ โดยใช้รูปแบบการ
ท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาร่วมกันของบุคลากร ในอันที่จะน าไปสู่องค์ความรู้
ใหม่ๆ เพื่อช่วยให้องค์การสามารถด ารงอยู่ได้อย่างมั่นคง และได้เปรียบทางการแข่งขันในสภาวะ
แวดล้อม และท่ามกลางกระแสที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
  รังสรรค์ และ ศิริวรรณ (๒๕๔๘) “องค์การแห่งการเรียนรู้” เป็นองค์การที่มีบุคลากร         
ตื่นตัวอยู่เสมอในการที่จะพัฒนาการเรียนรู้ของตนเองอย่างต่อเนื่องอยู่ตลอดเวลา โดยมีการใช้มิติ        
ในการเช่ือมโยงความสัมพันธ์ของทุกคนในองค์การให้เกิดจิตวิญญาณร่วมกันในการที่จะเรียนรู้ร่วมกับ                 
ผู้อื่นอย่างจริงใจ มีการแบ่งปันและถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกันอย่างเป็นเครือข่าย ในสภาพแวดล้อม    
ที่เอื้ออ านวยให้เกิดการเรียนรู้อย่างมีพลังร่วม (Synergy) อันจะน าไปสู่วิถีแห่งการพัฒนาองค์การ                
ให้มีความยั่งยืนต่อไป 
 ๓.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้อง 
  จากการศึกษาและรวบรวมแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับ “องค์การแห่งการเรียนรู้”               
จากนักวิชาการต่างๆ สามารถจ าแนกได้เป็น ๔ แนวคิดหลัก คือ แนวคิดวินัย ๕ ประการ (The Fifth  
Discipline) ของ Senge (๑๙๙๐) แนวคิดบริษัทแห่งการเรียนรู้ (The Learning Company) ของ  
Pedler, Burgoyne & Boydell (๑๙๙๑) แนวคิดกิจกรรมหลัก ๕ ประการ (Five main activities)  
ในการสร้างองค์การแห่งการเรียนของ Garvin (๑๙๙๓) และแนวคิดการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้
ตามรูปแบบ “The Systems Linked Organization Model” ของ Marquardt (๑๙๙๖) ซึ่งแนวคิดทั้ง 
๔ นี้ เป็นแนวคิดที่จะน าองค์การไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ทั้งนี้ผู้ศึกษาขอเสนอกรอบ
แนวคิดในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ของ Michael J. Marquardt รายละเอียดดังนี้ 
  แนวคิดการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ตามรูปแบบ “The Systems – Linked 
Organization Model” ของ Marquardt (๑๙๙๖) มีความคิดว่าองค์การที ่จะยืนหยัดและ
สามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันได้นั ้นจะต้องมีการพัฒนาที่มีลักษณะยั่งยืนไม่ว่า
สภาพแวดล้อมจะเปลี่ยนไปอย่างไร ซึ่งการพัฒนาองค์การด้วยแนวคิดแบบองค์การแห่งการเรียนรู้จะ
เป็นค าตอบที่ดีที่จะน าพาองค์การยุคใหม่ไปสู่ความส าเร็จ ซึ่งคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้



๙ 

ตามแนวทางของ Marquardt นั้น ประกอบไปด้วยองค์ประกอบหลัก ๕ ประการ คือ ๑) การ
เรียนรู้ (Learning) - พลวัตแห่งการเรียนรู้ (Learning Dynamics) ๒) องค์การ (Organization) - การปรับเปลี่ยน
องค์การ (Organization Transformation)  ๓) สมาชิกในองค์การ (People) - การเพิ่มอ านาจแก่บุคคล 
(People Empowerment)  ๔)  ความรู้ (Knowledge) -  การจัดการความรู้ (Knowledge Management)    
๕) เทคโนโลยี (Technology) - การใช้เทคโนโลยี (Technology Application) 
 องค์ประกอบทั้ง ๕ ประการนี้ มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน และจะมีการพัฒนาไป
พร้อมๆ กัน ดังแผนภาพที่ ๒-๑ 
 แผนภาพที่ ๒ - ๑ องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
  
 
 
 
 
   
 
 
 
  
 ที่มา : Marquardt. (๑๙๙๖ : ๒๑). Bulding the Learning Organization   
 จากองค์ประกอบทั้ง ๕ ประการนี้ Marquardt เห็นว่าองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุด คือ เรื่อง
พลวัตแห่งการเรียนรู้ (Learning Dynamics) เพราะการเรียนรู้เป็นหัวใจส าคัญในการพัฒนาทั้งใน
ระดับบุคคล ทีมงาน และองค์การ โดยหากองค์การสามารถส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ 
อย่างต่อเนื่องและยั่งยืน สิ่งเหล่านี้จะเป็นพื้นฐานประการส าคัญของการพัฒนาในองค์ประกอบ
อื่นๆ อีกทั้ง ๔ ด้าน ซึ่งเมื่อทุกองค์ประกอบเกิดความเช่ือมโยงกันอย่างเป็นระบบแล้ว องค์การก็จะ
สามารถก้าวไปสู่ “องค์การแห่งการเรียนรู้” ได้ โดยรายละเอียดขององค์ประกอบต่างๆ อธิบายได้ดังนี ้
  ๓.๑ องค์ประกอบท่ี ๑ การเรียนรู้ (Learning) - พลวัตแห่งการเรียนรู้  (Learning  
Dynamics) 
   องค์การจะต้องมีการส่งเสริมให้การเรียนรู้ในองค์การมีลักษณะของความ
เป็นพลวัต กล่าวคือ การเรียนรู้จะมีลักษณะเคลื่อนไหวอยู่ตลอดเวลาไม่หยุดนิ่ง มีการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบ ๓ ประการ ดังแผนภาพที่ ๒-๒ 
 
 
 
 
 
 

องค์การ     คน 

 ความรู้   เทคโนโลย ี

เรียนรู้ 
 

การเรียนรู้ 



๑๐ 

 แผนภาพที่ ๒ - ๒  ระบบย่อยของการเรียนรู้เพื่อสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ที่มา : Marquardt. (๑๙๙๖ : ๓๐). Bulding the Learning Organization   
 ในการเรียนรู้นั้นมีองค์ประกอบย่อย ๓ ประการ คือ ระดับการเรียนรู้ รูปแบบการเรียนรู้  
และทักษะในการเรียนรู้ ดังรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
   ๓.๑.๑  ระดับการเรียนรู้ แบ่งเป็น ๓ ระดับ คือ บุคคล ทีมงานและองค์การซึ่งมี
ความสัมพันธ์กัน ดังแผนภาพที่ ๒ – ๓ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การเรียนรู ้       ระดับ 
-  บุคคล 
-  ทีมงาน 
-  องค์การ 

 

รูปแบบ 

   ทักษะ 

๑. การเรียนรู้ของสมาชิกใน 
     องค์การ 
๒. กรอบความเชื่อที่    
    สมเหตุสมผล 
๓.การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน             
๔. การเรียนรู้เป็นทีม 
๕.การคิดอย่างเป็นระบบ     
๖. การสนทนา 

 

 

 

-  การปรับเปลี่ยน 
-  การวางแผนล่วงหน้า 
-  การทบทวนแผน 
-  การลงมือปฏิบัติ 

 

 



๑๑ 

 แผนภาพที่ ๒ - ๓ ความสัมพันธ์ของระดับการเรียนรู้ 
 
            
            
            
            
            
            
            
            
            
            
            
            
          
 
  
 
 
 
 ที่มา : Marquardt. (๑๙๙๖ : ๓๖). Bulding the Learning Organization   
    ๓.๑.๒  รูปแบบการเรียนรู้ แบ่งได้เป็น ๔ วิธี คือ การเรียนรู้จากการ
ปรับเปลี่ยนการประยุกต์ (Adaptive Learning) การเรียนรู้จากการวางแผนล่วงหน้า (Anticipatory  
Learning) การเรียนรู้จากอุปสรรคที่ผ่านมา (Deutero Learning) และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ  
(Action Learning) 
    ๓.๑.๓  ทักษะในการเรียนรู้ประกอบด้วยองค์ประกอบ ๖ ประการ โดยที่
องค์ประกอบ ใน  ๕ ประการแรก เป็นแนวคิดวินัย ๕ ประการ ของ Senge มีดังนี้คือ การพัฒนาตนเองให้
เป็นเล ิศ (Personal Mastery) กรอบความเชื ่อที ่สมเหตุสมผล (Mental Models) การมี
วิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) การคิดอย่าง
เป็นระบบ (Systems Thinking) และองค์ประกอบประการที่ ๖ คือ การสนทนาแบบมีแบบแผน 
(Dialogue) 
 Marquardt ให้ทัศนะว่า องค์การจะต้องให้ความส าคัญต่อการเรียนรู้โดยต้องส่งเสริม
ให้มีการจัดการเรียนรู้ มีการฝึกอบรมและเรียนรู้วิธีการท างานเป็นทีมประกอบด้วย บุคลากรจะต้องมี
การพัฒนาทักษะในการเรียนรู้ (Learning how to learn) สามารถมีวิธีการส่งเสริมและเพิ่มพูน
ความรู้ ให้กับตนเอง ตลอดจนมีการแลกเปลี่ยนความรู้ รวมทั้งมีความสามารถในการคิดและ
ปฏิบัติงานที่สลับซับซ้อนร่วมกับทีมงานได้อย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ เรื่อง

           องค์การ 

              

บุคคล 

  ทีมงาน 

- การให้อ านาจแก่พนักงาน 
- การผสมผสานปริมาณและคุณภาพ

ชีวิตการท างาน 
- สร้างสรรค์และประสานช่องว่างของ 
         การเรียนรู้ 

สร้างสรรค์ 
แลกเปลี่ยน 
สิ่งที่ได้รับ 

- ค านึงถึงการสนับสนุนความก้าวหน้า 
- สร้างสรรค์โอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง 



๑๒ 

ของบรรยากาศในองค์การก็เป็นเรื่องที่ส าคัญ กล่าวคือ การเรียนรู้จะเกิดข้ึนได้ง่าย รวดเร็ว  และมี
ประสิทธิภาพได้น้ัน สิ่งส าคัญก็คือ บรรยากาศในองค์การต้องเอื้อให้สมาชิกในองค์การเกิดการเรียนรู้
ร่วมกันทั้งองค์การ 
  ๓.๒  องค์ประกอบที่ ๒ องค์การ (Organization) - การปรับเปลี่ยนองค์การ 
(Organization Transformation) 
   การที่องค์การจะสามารถพัฒนาไปสู่การเป็น “องค์การแห่งการเรียนรู้” ได้
นั้น องค์การจะต้องมีการปรับเปลี่ยนองค์การในลักษณะต่างๆ ดังนี้ 
   ๓.๒.๑  วิสัยทัศน์ (Vision) เป็นภาพความส าเร็จในอนาคตที่สมาชิกทุกคนใน
องค์การมุ่งที่จะไปให้ถึงซึ่งองค์การแห่งการเรียนรู้จะต้องเป็นองค์การที่มีการพัฒนาวิสัยทัศน์ของบุคคล  
แต่ละคนให้มีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์รวมทั้งองค์การ โดยที่องค์การจะต้องให้อิสระทางความคิด             
กับพนักงานทุกคน 
   ๓.๒.๒  วัฒนธรรมองค์การ (Culture) คือ สิ ่งต่างๆ อันประกอบด้วย
สิ่งประดิษฐ์ แบบแผน พฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์ ความเข้าใจ และข้อ
สมมติฐานของคนจ านวนหนึ่ง หรือส่วนใหญ่ภายในองค์การ (สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ. ๒๕๔๐) 
   ๓.๒.๓  กลยุทธ์ (Strategy) เป็นวิธีการออกแบบให้เหมาะสมกับการ
ก าหนดเป้าหมายในอนาคต หรือสิ่งที่ต้องการที่จะให้เป็นในอนาคต ซึ่งกลยุทธ์จะข้ึนอยู่กับวิสัยทัศน์ที่
สมาชิกในองค์การร่วมกันก าหนดข้ึน 
 องค์ประกอบประการที่ ๒ นี้ Marquardt ให้ทัศนะว่า การสร้างองค์การแห่งการ
เรียนรู้ เป็นวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ขององค์การที่ผู้บริหารระดับสูงต้องให้การส่งเสริม และสนับสนุน
เพื่อให้เกิดการพัฒนาไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยจะต้องจัดให้มีโครงสรา้งสายบงัคับบญัชา
ที่ไม่สลับซับซ้อน รวมทั้งมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและกัน และมีการเพิ่มพูนความรู้อยู่ตลอดเวลา   
สร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ให้เกิดข้ึนกับพนักงานทุกคนในองค์การให้เห็นความส าคัญของการเรียนรู้ 
ร่วมกันในองค์การ 
  ๓.๓  องค์ประกอบที่ ๓ สมาชิกในองค์การ (People) - การเพิ่มอ านาจแก่บุคคล
(People  Empowerment) 
   องค์ประกอบในข้อนี้ Marquardt ให้ทัศนะว่าองค์การจะต้องเปิดโอกาสให้
สมาชิกทุกคนในองค์การ รวมถึงผู้บริหาร ลูกค้า บริษัทผู้แทนจ าหน่าย คู่ค้าทางธุรกิจและชุมชน ได้มี
การเรียนรู้ร่วมกัน มีลักษณะเป็นความสัมพันธ์อย่างเป็นเครือข่ายและมีการท าประโยชน์ร่วมกันเพื่อ
สังคมและชุมชน ซึ่งในการเพิ่มอ านาจแก่บุคคล หมายถึง การที่ผู้บริหารท าหน้าที่เป็นพี่เลี้ยง ผู้สอน
แนะ และมีการท างานร่วมกันกับผู้ปฏิบัติงานแบบเป็นทีม โดยต้องมีการเรียนรู้ร่วมกันและมี การ
แก้ปัญหาร่วมกัน รวมทั้งมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลกับผู้มาติดต่อเพื่อที่จะรับทราบแนวคิด ตลอดจนเป็น
แนวทางในการเรียนรู้ที่จะช่วยพัฒนาผลผลิตหรือบริการ นอกจากนี้  องค์การต้องมีการเรียนรู้จาก
แหล่งต่างๆ อาทิ ลูกค้า คู่แข่งทางธุรกิจและต้องให้ความส าคัญในการสนับสนุนและส่งเส ริมให้ผู้ที่
เกี่ยวข้องทุกคนมีส่วนร่วมในกิจกรรมการเรียนรู้และการฝึกอบรมด้วย 
 



๑๓ 

  ๓.๔   องค์ประกอบที่  ๔ ความรู้  (Knowledge) - การจัดการความรู้  (Knowledge  
Management) 
   องค์ประกอบในข้อนี้ Marquardt ให้ทัศนะว่า องค์การจะต้องมีการจัดการกับ
ความรู้ในองค์การ โดยเริ่มตั้งแต่การจัดหาความรู้ให้มีลักษณะของการผสมผสานทั้งจากแหล่งความรู้
ภายในและภายนอก แล้วน ามาปรับให้เกิดการสร้างสรรค์ให้สามารถใช้ได้กับองค์การ เมื่อได้ความรู้    
ที่ต้องการแล้วต้องมีการเก็บรวบรวมข้อมูลอย่างเป็นระบบ ต่อจากนั้นจึงน ามาถ่ายทอดและน าไปใช้ให้
เกิดประโยชน์กับองค์การต่อไป ดังแผนภาพที่ ๒ - ๔ 
 แผนภาพที ่๒ - ๔ ระบบยอ่ยขององค์การความรู้เพื่อสร้างองค์การแหง่การเรียนรู้ 
          
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ที่มา : Marquardt. (๑๙๙๖ : ๑๓๐). Bulding the Learning Organization   

  ๓.๕  องค์ประกอบท่ี  ๕  เทคโนโลยี (Technology) - การใช้เทคโนโลยี (Technology  
Application) 

   ปัจจุบันโลกของเราเข้าสู่ยุคเทคโนโลยีสารสนเทศ จึงส่งผลให้ข้อมูลข่าวสาร
ต่างๆ มีความส าคัญกับองค์การมากยิ่งข้ึน การรับรู้ข้อมูลข่าวสารที่รวดเร็วจะน ามาซึ่งความได้เปรียบ                   
ในการแข่งขันทางธุรกิจ ด้วยเหตุนี้การเรียนรู้ทางด้านเทคโนโลยีจึงเป็นสิ่งที่องค์การจะต้องน ามาใช้         
ในการจัดการกับการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์การในทุกระดับ 
   Marquardt ให้ทัศนะว่าองค์การจะต้องจัดให้มีสิ่งอ านวยความสะดวกและเอือ้
ต่อการเรียนรู้ของสมาชิกทุกคนในองค์การ เช่น ห้องประชุมฝึกอบรมคอมพิวเตอร์ สื่อวีดีทัศน์
โสตทัศนูปกรณ์เสริมการเรียนรู้ มีการจัดตั้งทีมด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมทั้งมีการจัดฝึกอบรม
พนักงานให้สามารถใช้คอมพิวเตอร์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังแผนภาพที่ ๒ – ๕ 
 
 
 
 

การถ่าย 
ทอด และ 
การน า 
ไปใช ้

การ
สร้าง 
สรรค์ 

 
การเก็บ 
รวบรวม 

 

 
การจัดหา 
ความรู้ 

ความรู้ 
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 แผนภาพที่  ๒ - ๕   ระบบย่อยของเทคโนโลยีเพื่อการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 

 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 ที่มา : Marquardt. (๑๙๙๖ : ๑๕๘). Bulding the Learning Organization   
 ๔.  ลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
  ลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ ถึงแม้ว่าภาพโดยรวมจะเป็นองค์การที่ยืดหยุ่น
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาก็ตาม แต ่Marquardt & Reynolds (๑๙๙๔) ได้ระบุว่า องค์การแห่งการเรยีนรู ้
พึงมีลักษณะปัจจัยที่โดดเด่น ๑๑ ลักษณะดังต่อไปนี้ 
  ๔.๑  มีโครงสร้างท่ีเหมาะสม (Appropriate Structure) ไม่มีสายการบังคับบัญชา
มากเกินไปมีลักษณะจิ๋วแต่แจ๋ว ยืดหยุ่นคล่องตัว มีค าพรรณนาหน้าที่ความรับผิดชอบของงานในต าแหน่ง 
ที่ยืดหยุ่น เอื้อต่อการจัดตั้งทีมท างานได้ ซึ่งในอนาคตอาจต้องใช้สมรรถนะ (Competencies) 
แทนการบรรยายลักษณะงาน (Job  Description) 
  ๔.๒  มีวัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์การ (Corporate Learning Culture)   
องค์การแห่งการเรียนรู้ จะไม่รู้จักค าว่าทดสอบแล้วล้มเหลว ตราบเท่าที่มีการศึกษาเรียนรู้จากการ
กระท านั้นๆ พนักงานจะมีนิสัยใฝ่รู้ศึกษาค้นคว้าและเผยแพร่กันฉันท์มิตร มีแรงจูงใจที่จะสร้างสรรค์สิง่
ใหม่ๆ อยู่เสมอ และได้รับการสนับสนุนทั้งการเงินและขวัญก าลังใจจากผู้บริหาร 
  ๔.๓  มีการเพ่ิมอ านาจปฏิบัติในงาน (Empowerment) องค์การแห่งการเรียนรู้ 
จะเปิดโอกาสให้พนักงานมีความสามารถในการเรียนรู้ มีอิสระในการตัดสินใจ ลดความรู้สึกต้องพึ่งพิง
ผู้อื่นการแก้ไขปัญหา ขยายความสามารถในการเรียนรู้ของตนให้เกิดผลงอกงามสร้างสรรค์อย่างเต็มที่
ส่งเสริมให้พนักงานในระดับล่าง  มีความรับผิดชอบและตัดสินใจแก้ไขปัญหาได้ 
  ๔.๔  มีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environmental Scanning) มีการตรวจสอบ 
คาดคะเนการเปลี่ยนแปลงที่อาจจะมีผลกระทบต่อสภาพแวดล้อมขององค์การไหวตัวให้ทันกับการ
เปลี่ยนแปลง แสดงท่าทีในธุรกิจของตนให้มีนัยส าคัญแก่สังคม เลือกเป้าหมายในสภาพแวดล้อมที่
องค์การมุ่งที่จะปฏิสัมพันธ์ด้วย 

เทคโนโลย ี
    การเรียนรู้ 
     การใช ้

  คอมพิวเตอร์ 

ระบบสนับสนุนการ 

     ใช้อิเล็กทรอนิกส์ 

 

เทคโนโลยี 
สารสนเทศ 
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  ๔.๕  มีการสร้างและถ่ายโอนความรู้ (Knowledge Creation and Transfer) ทุกคนมี
ส่วนสร้างและถ่ายโอนความรู้ ทุกคนมีบทบาทเสริมสร้างความรู้ เรียนรู้จากส่วนงานอื่น ฝ่ายอื่น  
จากเครือข่ายสายสัมพันธ์ ติดต่อกันผ่านช่องทางการสื่อสารและเทคโนโลยีต่างๆ มีการแลกเปลี่ยน 
ข่าวสารระหว่างกัน 
  ๔.๖  มีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู้ (Learning Technology) องค์การแห่ง
การเรียนรู้ จะประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานในการเรียนรู้อย่างทั่วถึง เพื่อให้มีการเก็บ  – 
ประมวล - ถ่ายทอดข้อมูลกันได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง สร้างเครือข่ายท าให้การฝึกอบรมในอนาคต
จะรวดเร็วข้ึน สั้น กระชับ เป็นสิ่งที่น่าสนใจ ประยุกต์ใช้ได้ 
  ๔.๗  มุ่งคุณภาพ (Quality) องค์การแห่งการเรียนรู้จะให้ความส าคัญกับการบริหาร                 
เชิงคุณภาพโดยรวม ที่เน้นการปรับปรุงประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง ซึ่งท าให้ผลการเรียนรู้ทั้งโดยตั้งใจ
และไม่ตั้งใจ กลายเป็นผลงานที่ดีข้ึน 
  ๔.๘  ย  าเน้นความมีกลยุทธ์ (Strategy) กระบวนการเรียนรู้ขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ จะเป็นไปอย่างมีกลยุทธ์ทั้งในด้านของการวางแผน การด าเนินการและการประเมินผล ผู้บริหาร              
จะเป็นผู้ท าหน้าที่ช่วยเหลือเกื้อหนุนมากกว่าจะเป็นผู้ก าหนดแนวปฏิบัติหรือมีค าตอบไว้ให้ 
  ๔.๙  มีบรรยากาศสนับสนุน (Supportive  Atmosphere) มุ่งส่งเสริมคุณภาพ
ชีวิตของผู้ปฏิบัติงานเพื่อให้เขาได้พัฒนาศักยภาพของตนเองได้อย่างเต็มที่ เคารพศักดิ์ศรีของความ
เป็นมนุษย์ อดทนต่อความแตกต่าง หลากหลาย ให้ความเท่าเทียมเสมอภาค ให้ความเป็นอิสระ 
สร้างบรรยากาศที่เป็นประชาธิปไตยและการมีส่วนร่วม 
  ๔.๑๐  มีการท างานเป็นทีมและเครือข่าย (Teamwork  and Networking) 
การท างานเป็นทีมจะช่วยส่งเสริมความร่วมมือและสร้างการแข่งขัน และสร้างพลังร่วมเครือข่าย
ทรัพยากรต่างๆ ทั้งภายในทีม ระหว่างทีมกับบุคคลภายนอกทีม สร้างพันธมิตรในการด าเนินธุรกิจให้
เป็นไปอย่างรวดเร็ว ยืดหยุ่นและฉลาดข้ึน 
  ๔.๑๑  มีวิสัยทัศน์ (Vision) มีวิสัยทัศน์ร่วมกันเพื่อเป็นแรงผลักดันให้การปฏิบัติงาน                  
มุ่งเข้าสู่เป้าหมายอย่างมีเจตจ านงและความผูกพันบนพื้นฐานของค่านิยม ปรัชญา ความคิด                  
ความเช่ือที่คล้ายคลึงกัน ส่งผลให้มีการร่วมกันท ากิจกรรมที่มีจุดมุ่งหมายเดียวกันในที่สุด 
 จากแนวคิดของ Marquardt และ Reynolds (๑๙๙๔) จะเห็นได้ว่ารากฐานของการ
เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้นั้น คือ การเรียนรู้ในระดับบุคคลและระดับกลุ่ม ซึ่งเป็นหัวใจส าคัญของ
องค์การ ถ้าองค์การปราศจากพนักงานที่ใฝ่ใจการศึกษา แสวงหาความรอบรู้ และพร้อมเสมอที่จะพัฒนา
ตนเองแล้วก็เป็นการยากที่องค์การจะก้าวไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้ 
 ทั้งนี้ การเรียนรู้ในระดับบุคคลจะเกิดข้ึนได้  นอกจากจะเกิดจากแรงจูงใจภายใน            
(Inbuilt motivation) ของบุคคลแล้ว องค์การต้องเอื้ออ านวยความสะดวก สนับสนุนและกระตุ้นให้
พนักงานทุกระดับเกิดการเรียนรู้ ดังเช่นองค์ประกอบต่างๆ ที่กล่าวมาแล้ว 
 ๕.  แนวคิดเก่ียวกับทฤษฎี “ขนมเปียกปูน” 
  วิจารณ์ พานิช (๒๕๔๘ : ๕๒)  ได้กล่าวในหนังสือ “การจัดการความรู้ ฉบับนักปฏิบัติ” 
เกี่ยวกับทฤษฎี “ขนมเปียกปูน” ว่าระบบการจัดการความรู้ควรแทรกหรือกลืนเป็นเนื้อเดียวกัน                    
กับงานประจ าและระบบอื่นๆ กล่าวคือ ให้บูรณาการแผนการด าเนินการจัดการความรู้ขององค์การเข้า



๑๖ 

กับการพัฒนาบุคลากร (HRD – Human Resources Development) การพัฒนาองค์การ (OD – 
Organization Development)และการจัดการความรู้ (KM – Knowledge Management) โดยแนวทาง
การจัดการความรู้จะเป็นเครื่องมือไม่ใช่เป้าหมาย ตัวเป้าหมายคือผลงาน รวมทั้งได้เสนอแนวทางแห่ง
ความส าเร็จ ๑๐ ประการ ในการด าเนินการจัดการความรู้ ได้แก่ สร้างวัฒนธรรมใหม่ สร้างวิสัยทัศน์
ร่วม (shared vision) สร้างและใช้ความรู้ในการท างานและสร้างบรรยากาศแห่งการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ การเรียนลัด สร้างการเปลี่ยนแปลงด้วยยุทธศาสตร์เชิงบวก การจัดพื้นที่หรือเวที การพัฒนา
คน ระบบให้คุณ/ให้รางวัล การหาเพื่อนร่วมทาง และการจัดท าขุมความรู้ (knowledge  assets) 
 ๖.  แนวทางแห่งความส าเร็จ ๑๐ ประการ ในการด าเนินการจัดการความรู้ 
  แนวทางแห่งความส าเร็จ ๑๐ ประการ ในการด าเนินการจัดการความรู้ (วิจารณ์   
พานิช. ๒๕๔๘ : ๒๒๘-๒๓๖) ดังนี ้
  ๖.๑  สร้างวัฒนธรรมใหม่ 
    จะต้องเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ (Corporate  Culture) จากวัฒนธรรม
อ านาจเป็นวัฒนธรรมความรู้จากการบริหารงานแบบควบคุม - สั่งการ (Command  and  Control)  
เป็นบริหารงานแบบเอื้ออ านาจ (Empower) ให้พนักงานทุกระดับ  ริเริ่มสร้างสรรค์วิธีการท างานใหม่ๆ 
ได้เปลี่ยนการไหลเวียนของความรู้หรือสารสนเทศ จากการไหลข้ึนลงตามแท่งอ านาจ เป็นไหลเวียน          
ไปทุกทิศทุกทางภายในองค์การ เปลี่ยนความหมายของค าว่า “ผู้น า” จากการหมายถึงผู้บริหารสูงสุด  
เป็นหมายถึงทุกคนในองค์การ  เพราะในนิยามใหม่ของค าว่า “ภาวะผู้น า” นั้น หมายถึง ความสามารถ           
ในการริเริ่มวิธีการท างานใหม่ๆ ริเริ่มงานใหม่ ตามขอบเขตความรับผิดชอบของตน เพื่อให้บรรลุ    
วิสัยทัศน์ขององค์การ 
  ๖.๒  สร้างวิสัยทัศน์ร่วม   
    ด าเนินกระบวนการให้คนในองค์การร่วมกันก าหนดวิสัยทัศน์ (Vision) 
หรือ ปณิธานความมุ่งมั่น (Purpose) และเป้าหมาย (Goal) โดยไม่ใช่แค่ร่วมกันก าหนดเท่านั้น  
แต่ต้องร่วมกันตีความท าความเข้าใจซ้ าๆ จนเข้าใจลึกลงไปถึงวิธีปฏิบัติ พฤติกรรม ความเชื่อ และ
คุณค่าจนเกิดสภาพความเป็นเจ้าของ (Ownership) วิสัยทัศน์นั้นในสมาชิกทุกคนขององค์การ นี่ คือ
บทแรกของการสร้างพลังรวมหมู่ สร้างพลังทวีคูณ (Synergy) ในการท างาน 
  นอกจากสร้างวิสัยทัศน์ร่วมแล้ว ผู้บริหารและทุกคนในองค์การ จะต้องหมั่นน า
วิสัยทัศน์ร่วมที่ได้ช่วยกันเรียงถ้อยร้อยค าท าเป็นจารึกไว้นั้นออกมาตรวจสอบกับการกระท าออกมา
ตีความท าความเข้าใจร่วมกันเช่ือมโยงกับการปฏิบัติ เพื่อให้วิสัยทัศน์ร่วมนี้ไม่ใช่แค่ “ชัดในกระดาษ”  
เท่านั้น แต่ “ชัดในใจคน” และ “ชัดในการกระท า” ของทุกคน  ด้วยรูปธรรมของวิสัยทัศน์ร่วมมี 
อย่างน้อย ๓ ประการ คือ ๑) เอกสารแสดงวิสัยทัศน์  ๒) การกระท าที่เป็นไปเพื่อการบรรลุวิสัยทัศน์  
และ ๓) การน าเอาวิสัยทัศน์มาร่วมกันตีความในหลากหลายบริบทของการท างาน  โดยเฉพาะอย่างยิ่ง  
งานเชิงสร้างสรรค์ 
 
 
 



๑๗ 

  ๖.๓  สร้างและใช้ความรู้ในการท างานและสร้างบรรยากาศแห่งการแลกเปลี่ยน
เรียนรู ้
   ทุกคนสร้างและใช้ความรู้ในการท างาน  และในกิจกรรมเพื่อการด ารงชีพทุก
ประเภททุกหน่วยงานสร้างและใช้ความรู้ในการท างาน ทุกภาคส่วนของสังคมสร้างและใช้ความรู้ใน
การท างาน 
  เมื่อมีการท างาน ผู้ปฏิบัติงานจะมีประสบการณ์ ในประสบการณ์มี  “ความรู้
ในคน” (Tacit  Knowledge) อยู่ ถ้าเอาความรู้จากประสบการณ์ในผู้ร่วมงานมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน 
จะเกิดการยกระดับความรู้ และสามารถบันทึกออกมาเป็น “ขุมความรู้” จากการท างาน ส าหรับ
น าไปใช้ในการท างานให้มีผลสัมฤทธิ์ยิ่งขึ้นอีก วนเวียนเรื่อยไปไม่จบสิ้น เทคนิคในการ “ถอด
ความรู้” ที่เป็นความรู้ภาพรวม (Holistic) จากการท างาน  ได้แก่  เรื่องเล่าเร้าพลัง  (Storytelling)  และ 
AAR  (After  Action  Review) 
  ความรู้ที่น ามาใช้ นอกจากน ามาจากกลุ่มผู้ปฏิบัติงานร่วมกันก็จะต้องรู้จักไขว่คว้า
หามาจากภายนอกหน่วยงานด้วย จะต้องสร้างบรรยากาศที่ เอื้อต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดย
ด าเนินการขจัดอุปสรรคต่อการแลกเปลี่ยนและเข้าถึงข้อมูลและสารสนเทศ โดยพัฒนาระบบ
สารสนเทศที่มีคุณภาพและเข้าถึงได้ง่าย  สร้างวัฒนธรรมที่เปิดเผยข้อมูลต่อพนักงาน และวัฒนธรรม
ของการถามค าถาม ถามสิ่งที่ตนไม่รู้จากเพื่อนร่วมงาน ส่งเสริมปฏิสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
(Peer  Process)  เพื่อช่วยเพื่อน  เพื่อช่วยตรวจสอบ  และเพื่อร่วมแลกเปลี่ยนวิธีการท างานส่งเสริมให้
พนักงานมีทักษะ ในการเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) และส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ข้ามสายงาน 
  ๖.๔  เรียนลัด 
    การพัฒนางาน  ไม่ว่าจะเป็นการพัฒนาคุณภาพ ประสิทธิภาพหรือผลสัมฤทธ์ิ               
ต้องไม่เริ่มต้นจากศูนย์ ไม่มุ่งคิดค้นหาวิธีการท างานที่แยบยลด้วยตนเอง เพราะจะท าให้เสียเวลาโดยใช่เหตุ    
ไม่เกิด Economy of Speed ต้องยึดแนวความคิดตามธรรมชาติว่า เป้าหมายผลงานที่เรามุ่งหมายนี้จะต้องมี
คนอื่นทดลองท ามาแล้ว และท าอย่างมีผลสัมฤทธ์ิสูง ประสิทธิภาพสูง คุณภาพสูงอยู่แล้ว เราต้องเสาะหาให้พบ
และขอเรียนรู้จากเขาคือใช้ยุทธศาสตร์ “เรียนลัด” แล้วต่อยอดนั่นเอง 
  ความรู้ที่เราไปขอเรียน เป็นความรู้เพื่อการปฏิบัติ และ “ครู” ของเราก็ได้ความรู้
เหล่าน้ันมาจากการปฏิบัติ จึงเท่ากับเป็นการเรียนรู้  “ความรู้ในคน” (Tacit  Knowledge) นั่นเอง 
  เทคนิคการเรียนรู้จากผู้มี “วิธีการยอดเยี่ยม” (best practices)  ได้แก่ enchmarking  
และ Peer Assist ซึ่งต้องไม่ลืมว่า การเรียนลัดนี้ต้องไม่เรียนแบบคัดลอก แต่ต้องเอาความรู้ของ
เขามาปรับใช้ให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อม (บริบท – Context) ของเรา แล้วจึงด าเนินการ “ต่อ
ยอด” ด้วยความคิดสร้างสรรค์ของเราเอง 
  ๖.๕  สร้างการเปลี่ยนแปลงด้วยยุทธศาสตร์เชิงบวก 
    ใช้วิธีคิดเชิงบวกว่าตามวิสัยทัศน์ร่วมกันก าหนดนั้น มีบางคนหรือบาง
หน่วยงานย่อยมีวิธีปฏิบัติเพื่อบรรลุเป้าหมายน้ันอยู่แล้ว  ให้เสาะหาตัวอย่างของ “วิธีการยอดเยี่ยม” 
เหล่าน้ันให้พบ น ามายกย่องและจัดกระบวนการ “แบ่งปันความรู้” เพื่อขยายผลไปยังหน่วยงานอื่น
ภายในองค์การเรื่องใดที่ไม่มี “วิธีการยอดเยี่ยม” อยู่ภายในองค์การก็จะต้องมีอยู่ในองค์การอื่น เราก็
ส่งเสริมให้คนของเราไปขอเรียนรู้จากเขา 



๑๘ 

  เมื่อเกิดการท างานที่ประสบผลส าเร็จเป็นที่น่าภาคภูมิใจก็จัดเวทีให้มีการน าเสนอ
ยกย่อง  แลกเปลี่ยนความรู้ และวิธีการกันภายในองค์การ 
  ยุทธศาสตร์นี้ไม่มุ่ง เน้นเสาะหาปัญหา ไม่ เน้นการแก้ปัญหา แต่มุ่ งเสาะหา
ความส าเร็จ เน้นการขยายผลส าเร็จและยกระดับผลส าเร็จ ซึ่งจะยิ่งสร้างเจตคติเชิงบวก วิธีคิดเชิงบวก 
กลายเป็นวัฒนธรรมองค์การอย่างหนึ่ง 
  ๖.๖  จัด “พื นท่ี” หรือ “เวที” 
    ภาษาญี่ปุ ่นเรียกว่า บะ (ba) ซึ่งก็แปลว่าพื ้นที ่นั ่นเอง หมายถึงพื ้นที่
ส าหรับแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั้งอย่างไม่เป็นทางการและอย่างเป็นทางการ  เช่น  การมีห้องกาแฟให้ผู้คนใน
องค์การ (ทั้งในหน่วยงานเดียวกัน  และต่างหน่วยงาน) ได้พบปะ  ไต่ถามหาวิธีแก้ปัญหาของงานใน
บางเรื่องหรือเล่าถึงผลส าเร็จหรือการเรียนรู้ใหม่ ๆ  การจัดให้รับประทานอาหารเที่ยงด้วยกันและคุยกัน                  
เรื่องเบา ๆ  เกี่ยวกับงานหรือการจัดมหกรรมประจ าปีน าเสนอผลงานสร้างสรรค์ภายในองค์การ  เป็นต้น 
  “พื้นที่” ส าหรับแลกเปลี่ยนเรียนรู้อาจเป็น “พื้นที่จริง” ส าหรับให้คนมาพบหน้า
กันโดยตรง หรืออาจเป็น “พื้นที่เสมือน” ให้คนได้พบกันผ่านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
(ICT) เช่น บล็อก  อินทราเน็ต  เว็บบอร์ด  เว็บไซต์  เป็นต้น 
  ๖.๗  พัฒนาคน 
    เน้นการพัฒนาคนผ่านการท างาน  คือ  พัฒนาคน – พัฒนางานไปพร้อม ๆ กัน                
ซึ่งก็คือผ่านกระบวนการจัดการความรู้นั่นเอง 
  คนที่เกิดการพัฒนาจะเป็น  “บุคคลเรียนรู้”  เป็นคนที่มีทักษะและเจนคติในการ
เรียนรู้  คือ  มีทักษะในการสร้างความรู้จากการท างาน  มีทักษะในการ  “เรียนรู้ร่วมกันผ่านการ
ปฏิบัติ (งาน)”  (Interactive Learning Through  Action) มีทักษะในการใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน  
มีทักษะในการเรียนรู้จากผู้อื่น -  ร่วมกับผู้อื่น  มีทักษะในการแบ่งปันความรู้  และมีทักษะย่อยอื่น ๆ  
อีกมากมาย  เช่น  ทักษะด้าน  “สุนทรียสนทนา”  (Dialogue) ทักษะในการฟังอย่างลึกซึ้ง  (Deep  
listening)  ทักษะในการจัดการ  Mental  Models เป็นต้น 
  ๖.๘  ระบบให้คุณให้รางวัล 
    รางวัลที่ส าคัญที่สุด คือ ความภาคภูมิใจในความมีคุณค่าของตน  ความสุข
จากการได้รับการยอมรับ การเป็นสมาชิกที่มีคุณค่าขององค์การ การที่ผู้คนในหน่วยงานมีความ
รักใคร่ปรองดองกันเป็น “สวรรค์ในที่ท างาน”   
  ดังนัน้ รางวัลไม่จ าเป็นต้องเป็นเงิน หรือการเลื่อนยศ เลื่อนข้ัน เลื่อนเงินเดือนเสมอไป 
  รางวัลแก่ผลงาน  อาจต้องให้แก่ทีมงามที่ร่วมกันสร้างผลส าเร็จนั้น ควรลดการให้
รางวัลผลงานส่วนบุคคลลงไป  เพื่อเป็นสัญญาณสร้างวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
  รางวัลหรือการให้คุณ นอกจากให้ตามผลงานแล้ว ควรให้แก่ผู้มีพฤติกรรมแบ่งปัน
ความรู้แก่เพื่อนร่วมงานด้วย 
  ในทางตรงกันข้าม  ควรหลีกเลี่ยงการลงโทษ  หรือต าหนิความล้มเหลวที่เกิดจาก
การริเริ่มสร้างสรรค์เพื่อการบรรลุวิสัยทัศน์ขององค์การ  แต่ควรส่งเสริมให้มีกา รเรียนรู้จากความ
ล้มเหลว  และถ้าทีการเรียนรู้สูงส่งมากก็อาจให้รางวัลการเรียนรู้จากความล้มเหลวนั้น  เพื่อป้องกัน
การท าผิดซ้ า  ซึ่งอาจก่อผลเสียหายร้ายแรงก็ได้ 



๑๙ 

  ๖.๙  หาเพ่ือนร่วมทาง 
    ท าเป็นเครือข่าย อย่าท าองค์การเดียวโดด  ๆ  เพราะจะขาดพลัง  ขาดแรง
กระตุ้นเป็นธรรมชาติของการด าเนินการสร้างสรรค์ หรือเปลี่ยนแปลงพอท าไประยะหนึ่งจะล้า
และอาจหมดแรงล้มเหลวไปเลย แต่ถ้าท าเป็นเครือข่าย  จะมีการกระตุ้นเสริมพลังหรือมีผลส าเร็จทีจ่ดุ
เล็ก ๆ ที่บางหน่วยงานเป็น “น้ าทิพย์ชโลมใจ” และเอามาแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพิ่มความตื่นเต้น  
  ๖.๑๐  จัดท า “ขุมความรู้”  
      “ขุมความรู้” ในที่นี้ เป็นการรวบรวมความรู้ที่ “ถอด” มาจากการท า AAR, 
การท ากิจกรรม  “เพื่อนช่วยเพื่อน” (Peer Assist)  และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในรูปแบบอื่น ๆ                   
เป็นความรู้ที่เน้น  “ความรู้จากการปฏิบัติ”  และ  “ความรู้เพื่อการปฏิบัติ”  คือเป็นความรู้ฝึกลึก              
(Tacit  Knowledge)  แต่เมื่อรวบรวมเป็น “ขุมความรู้”  (Knowledge  assets)               ให้
ความรู้ของบุคคลกลายเป็นความรู้ขององค์การ  สามารถน ามาใช้ได้ง่าย  และมีการจัดระบบให้ค้นหาง่าย          
รวมทั้งคอยปรับปรุงให้  “สด”  ทันสมัยอยู่เสมอจากการน าไปใช้แล้ว “ถอด” ความรู้จากการปฏิบัติ
หมุนเวียนเป็นวัฏจักรไม่รู้จบ 
  ดังนั้น “ขุมความรู้” จึงมีลักษณะ “ดิ้น” หรือเคลื่อนไหวอยู่ตลอดเวลาจะมี  “ขุม
ความรู้”  ที่ เคลื่อนไหวงอกงามอยู่ตลอดเวลา ต้องส่งเสริมการจัดบันทึก คือ “ ผู้ด าเนิน               
กิจกรรมการจัดการความรู้ ” (Knowledge  Practitioner) จะต้องสังเกตผลการทดลองวิธีท างาน                              
ในรูปแบบใหม่ๆ และนับ วัด รวมทั ้งจดบันทึกไว้เป็นข้อมูลส าหรับน ามาแลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน                    
อันน าไปสู่การยกระดับความรู้ 
  องค์การเรียนรู้คือ องค์การที่ปรับตัวปรับปรุงตัวเองอยู่ตลอดเวลา การทีจ่ะเปน็
องค์การเรียนรู้ได้ พนักงานในหน่วยงานต้องเป็น “บุคคลเรียนรู้” ซึ่งหมายถึงเรียนรู้จากการท างาน  
เรียนรู้ร่วมกันผ่านการปฏิบัติ (งาน) โดยใช้ “การจัดการความรู้” และ “หลัก ๕ ประการของ
องค์การเรียนรู้”  (The  Fifth  Disciplines  แต่งโดย  Peter  Senge)  เป็นเครื่องมือ วิถีสู่การ
เป็นองค์การเรียนรู้  มีวิถีเดียว  คือวิถีแห่งการปฏิบัติ  และที่ส าคัญผู้บริหารองค์การต้องไม่เพียงแต่  
“บริหารงาน”  ต้อง   “บริหารทศปฏิบัติ”  ด้วย จึงจะเกิดผลสร้างสรรค์องค์การเรียนรู้   
 ๗.  แนวทางการพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ 
  องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นเรื่องละเอียดอ่อน  ไม่ใช่เรื่องที่จะบอกวิธีการและตัวแบบ                 
ส าเร็จรูปให้องค์การต่าง ๆ น าไปใช้ได้ ความรู้เรื่ององค์การแห่งการเรียนรู้ต้องเกิ ดจากการปฏิบัติ                 
และเรียนรู้จากการปฏิบัติ ทั้งนี้  ตัวแบบขององค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีผู้เสนอไว้  ซึ่งผู้ศึกษาได้          
น ามากล่าวต่อไปนี้  จึงเป็นเพียงแนวทางส่วนหนึ่งที่สรุปจากการวิจัยขององค์การต่าง ๆ ที่มีศักยภาพ
ในการพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้เท่าน้ัน   ดังนั้น แต่ละองค์การควรพิจารณาถึงความเหมาะสม
และน าไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การต่อไป  
  ๗.๑  ตัวแบบของ Pedler และคณะ  
    เป็นการเสนอตัวแบบที่ประกอบด้วย ๕ กลุ่มขององค์ประกอบ  คือ กลยุทธ์
การมองภายใน  โอกาสการเรียนรู้  การมองภายนอก  และโครงสร้างที่กระจายอ านาจ ซึ่งประกอบด้วย                 
๑๑  องค์ประกอบย่อยที่กล่าวมาแล้ว องค์ประกอบเหล่านี้ถูกจ าลองเป็นแนวคิดแบบน้ าพุ  คือ  
เน้นกระแสการไหลในเชิงเส้นตรงขององค์ประกอบทั้ง ๕ เป็นลูกศรพุ่งสู่การเป็นองค์การแห่งการ



๒๐ 

เรียนรู้  โดยเน้นถึงสิ่งที่สะท้อนกลับมา  (Feedback)  เพื่อปรับระบบใหม่ตลอดเวลา ซึ่งแสดงให้เห็น
ว่าองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นสถานะที่เปลี่ยน แปลงปรับปรุงอยู่เสมอ  มิใช่ว่าองค์การใด เป็นแล้วก็จะ
สามารถคงสถานะนั้นไว้ได้ตลอดไป ดังแสดงในแผนภาพที่ ๒-๖ 
 แผนภาพที่  ๒ - ๖   The Learning Company Model 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 ที่มา : Pedler,M., Burgoyne, J., &  Boydell,T.(๑๙๙๑).The Learning Company : 
A Stretegy  for  Sustainable Development.  
  ๗.๒  ตัวแบบของ Marquardt & Reynolds  
    ตัวแบบนี้เกิดข้ึนจากการส ารวจองค์การระดับโลก ๕๐ องค์การ และบทเรียน                    
จากตัวแบบข้างต้น ตัวแบบนี้แสดงให้เห็นว่า มีสิ่งที่ซ้อนกันอยู่  ๓  ช้ัน  ที่ท าให้เกิดองค์การแห่งการ
เรียนรู้ระดับโลก (Global  Learning  Organization)  โดยข้ันที่อยู่ในสุด ได้แก่  การเรียนรู้ของบุคคล
และกลุ่ม  ซึ่งเป็นแกนกลางท าให้เกิดข้ันที่   ๒  คือ  การเรียนรู้ขององค์การ  และทั้งสองข้ันนี้          
เป็นแกนกลางที่ท าให้เกิดข้ันที่  ๓  คือ  การเรียนรู้ระดับโลก   ซึ่งหากน าเฉพาะข้ันที่  ๒  พิจารณาจะ
เห็นว่า องค์การแห่งการเรียนรู้จะมีการเรียนรู้ของคนและกลุ่มเป็นแกนกลาง  และมีองค์ประกอบ
ระดับองค์การ ๑๑  ประการ  ดังที่กล่าวไปแล้ว ดังแสดงในแผนภาพที่ ๒ – ๗ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๑ 

 แผนภาพที่  ๒ - ๗  Global Learning Organization Model 
            
            
            
            
            
            
            
            
            
            
            
            
            
            
    
       
 
 
 
 ที่มา  :  Marquardt. & Reynolds. (๑๙๙๔).The Global Learning Organization .  
 ๘.  ความเป็นไปได้ในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ 
  การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ ในแต่ละข้ันตอนจะต้องพัฒนาโครงสร้างและวิธีการ                
เพื่อให้เหมาะสมกับคนขององค์การ  ประวัติศาสตร์  เทคโนโลยี  เป้าหมาย  ภารกิจ  และวัฒนธรรม             
ขององค์การให้มากที่สุด  ในการพัฒนาองค์การไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ให้ประสบความส าเร็จ               
ตัวองค์การต้องมีการเปลี่ยนแปลงอย่างมากเพราะโครงสร้างที่แท้จริงในองค์การทุกอย่าง จะต้องมีการ
เปลี่ยนแปลง  ได้แก่  รูปแบบของงาน ระบบที่รวดเร็ว โครงการ และนโยบาย 
 Marquardt & Reynold (๑๙๙๔) ได้น าเสนอแนวทางที่เป็นไปได้ในการสร้างองค์การ              
แห่งการเรียนรู้  ดังนี้ 
  ๘.๑  การเปลี่ยนรูปลักษณะของการเรียนรู้  (Transform  the  image  of  
learning ) 
             กลยุทธ์ที่ชัดเจนในการเปลี่ยนองค์การแห่งการเรียนรู้คือ การเปลี่ยนภาพลักษณะ               
หรือรูปแบบทางความคิดซึ่งคนส่วนใหญ่เกี่ยวข้องกับความรู้ คนเรามีแนวโน้มที่จะมองไปที่                   
การเรียนรู้โดยผ่านรูปแบบของความคิดที่ผ่านมา  เช่น  วินัย  การควบคุม  การฝึกฝน  เป็นต้น                    
รูปแบบทางความคิดต้องย้อนหลังตามอารมณ์  ความรู้สึกของพนักงาน  ความตื่นเต้น  ความส าเร็จ
ของธุรกิจ  ความสนุกสนาน  การแข่งขัน  การเจริญเติบโตของบุคคล  และองค์การ 
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๒๒ 

  ๘.๒   การพัฒนากิจกรรมการเรียนรู้ของทีม (Develop team learning activities) 
        การเรียนรู้เป็นความสามารถของทีมใดทีมหนึ่งที่เข้าสู่วิธีการร่วมคิดอย่างแท้จริง                
และเป็นสิ่งที่จ าเป็นที่ขาดไม่ได้ เพราะว่าไม่ใช่เป็นคนเดียวแต่ต้องเป็นทีมงานถึงจะเป็นหน่วยงาน           
การเรียนรู้พื้นฐานในองค์การสมัยใหม่ 
  ๘.๓  การเปลี่ยนแปลงบทบาทของผู้บริหาร ( Change the role of manager ) 
    ผู้บริหารในองค์การแห่งการเรียนรู้ควรจะมีการเปลี่ยนแปลงบทบาท แตจ่ะตอ้งมี
จุดประสงค์อย่างหนึ่งคือ ต้องติดตามการปรับปรุงการด าเนินงานโครงการสนับสนุนการเรียนรู้                 
ในระยะยาว 
  ๘.๔  การให้ก าลังใจต่อการเสี่ยงและการท าการทดลอง ( Encourage experiment 
and risk taking) 
       การเรียนรู้ที่มีความส าคัญไม่สามารถเกิดข้ึนได้ถ้าปราศจากการท าการ
ทดลองภายในองค์การและควรจะมีคนกล้าที่จะท าการทดลอง การที่จะท าให้เกิดภาวะเช่นน้ีได้ต้องมี
ระบบต่าง ๆ ที่พัฒนาด้วย เช่น การได้รับสิ่งตอบแทนในการเรียนรู้และการสนับสนุนให้คนอื่น ๆ ได้มี
โอกาสเรียนรู้ โดยมีการให้รางวัลและให้ความส าเร็จของพนักงานที่กล้าคิดกล้าท า 
  ๘.๕  การสร้างระบบกลไกในการเผยแพร่การเรียนรู้ (Build mechanics to 
disseminate learning)       
    ต้องมีการด าเนินงานต่าง ๆ  ที่ท าให้แน่ใจว่าการเรียนรู้ที่ได้รับมานั้น  มีการ
เผยแพร่ไปถึงทุกจุด ทุกแห่งที่เหมาะสมขององค์การ  โดยอาจจัดให้มีการพบปะกันของบรรดา
ผู้จัดการทั้งหลาย เพื่อแบ่งปันประสบการณ์เรียนรู้กันหรือการจัดงานประจ าปีให้บรรดาทีมงานของ
พนักงานในการน าเสนอสิ่งประดิษฐ์ ใหม่  ๆ  ที่ได้คิดค้นข้ึน 
  ๘.๖  การให้อ านาจกับคนท่ีท างาน ( Empowerment people ) 
    ถ้าลูกจ้างทั้งหลายได้รับการยอมรับในความสามารถถึงความส าเร็จของเขา ก็
จะเรียนรู้ได้ถึงระดับที่ดีที่สุด องค์การบางแห่งได้มีการพัฒนาระบบการท างานต่าง ๆ เพื่อสนับสนุน
ความเป็นอิสระของลูกจ้างในการปฏิบัติงาน การที่จะท างานอย่างมีความสามารถในการผลิต  และมี
ความคิดสร้างสรรค์นั้น แต่ละบุคคลจะต้องมีอ านาจในการเรียนรู้ด้วย  
  ๘.๗  การพัฒนาวินัยของการคิดที่เป็นระบบ (Develop the discipline of 
system  thinking) 
    การคิดอย่างเป็นระบบ หรือความสามารถในการมองเห็นรูปแบบและความ
เกี่ยวข้องซึ่งกันและกัน  เป็นสิ่งที่มีความส าคัญมากของคนที่มีความช านาญในการท างาน  ซึ่งน้อยคนนัก
จะท าได้แต่ตราบใดที่องค์การยังมีการคิดที่ไม่เป็นระบบอยู่ องค์การจะไม่สามารถได้มา ซึง่การเรยีนรูไ้ด ้
เป็นประโยชน์อย่างเต็มที่ 
  ๘.๘  การสร้างวัฒนธรรมของการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง  (Create culture  
of continuous Improvement) 
        องค์การแห่งการเรียนรู้จะด าเนินงานได้ดี เมื่อมีวัฒนธรรมของการปรับปรุง                      
อย่างต่อเนื่อง  ซึ่งผลิตภัณฑ์และการบริการทุกอย่างจะถูกท าอย่างมีคุณภาพ  โดยมีข้อผูกมัดกับ          
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ขบวนการปรับปรุงคุณภาพ  เพื่อให้เป็นการบังคับให้องค์การหาวิธีที่จะท าให้ดีข้ึน  ซึ่งจ าเป็นที่ต้องมี             
ผู้เรียนรู้ที่ดีและฉลาดคล่องตัวเหมือนองค์การ 
 ๙.  ขั นตอนในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ 
  บดินทร์ วิจารณ์ ( ๒๕๔๘ : ๓๕๙) ได้กล่าวถึงข้ันตอนในการสร้างองค์การแห่งการ
เรียนรู้ ดังนี้ 
  ๙.๑  มีความมุ่งมั่นต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
                ข้ันตอนนี้ เป็นข้ันตอนส าหรับผู้น าที่จะต้องผูกพันตนเองเข้ากับการปฏิรูป
องค์การไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ความพยายามในการเปลี่ยนแปลงองค์การที่ประสบ
ความส าเร็จส่วนมากมักจะเกิดจากการที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลในองค์การ พิจารณาสถานะทางการ
แข่งขันสถานะทางการตลาด  แนวโน้มทางด้านเทคโนโลยีและสถานะทางการเงินของบริษัทอย่างจริงจัง            
และตระหนักถึงทั้งวิกฤติและโอกาสที่มี ข้ันตอนน้ี  มีความส าคัญอย่างยิ่ง  เพราะจะสร้างแรงกระตุ้น           
ให้บุคคลอื่นๆ ในองค์การหันมาให้ความร่วมมืออย่างเต็มที่ กลยุทธ์ที่ส าคัญในข้ันตอนนี้คือ ใหท้ า
เหมือนว่าองค์การก าลังตกอยู่ในสถานะที่อันตราย เพราะหากผู้คนไม่เห็นว่าสถานการณ์ขององค์การ
อยู่ในช่วงวิกฤติ กระบวนการปฏิรูปก็จะไม่ประสบความส าเร็จ 
  ๙.๒  ท าให้เกิดการผนึกก าลังเพ่ือการเปลี่ยนแปลง  
         ความรู้สึกถึงความจ าเป็นเร่งด่วน จะช่วยให้เกิดการผนึกก าลังแต่การ
ด าเนินการปฏิรูปนี้ ต้องอาศัยบุคคลที่สามารถผนึกก าลังของบุคคลต่าง ๆ และช่วยสร้างความรู้สึกของ
ความจ าเป็นในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  รวมทั้ง สามารถสร้างความไว้วางใจและการสื่อสารที่ดีได้ 
  ๙.๓  เชื่อมต่อการเรียนรู้เข้ากับการด าเนินธุรกิจขององค์การ 
        ผู้น าที่คิดจะสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ จะต้องเช่ือมโยงกระบวนการและ
ผลผลิตของการเรียนรู้เข้ากับเป้าหมายทางกลยุทธ์ขององค์การ วิธีเช่ือมการเรียนรู้เข้ากับกลยุทธ์ของ
องค์การวิธีหนึ่งก็คือ  การตั้งทีมที่ปรึกษาด้านการเรียนรู้ข้ึนมา พิจารณาทิศทางโดยรวมของการเรียนรู้
เพื่อช่วยให้คนในองค์การแน่ใจว่า การเรียนรู้นั้นเหมาะสมและส่งเสริมเป้าหมายทางกลยุทธ์ขององค์การ 
  ๙.๔  ประเมินก าลังความสามารถขององค์การในระบบย่อยต่าง ๆ ของตัวแบบ
การเรียนรู้ขององค์การในเชิงระบบ   
    การวินิจฉัยหาจุดอ่อนและจุดแข็งขององค์การนั้น ถือเป็นขั้นตอนแรก ๆ  
ของการเปลี่ยนแปลงทั้งหลายที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง  องค์การหลายแห่งท าการประเมินอย่างไม่เป็น
ทางการในขณะที่หลายองค์การก็ตระหนักถึงความส าคัญของการตรวจสอบสมรรถนะในการเรียนรู้
ขององค์การอย่างเป็นระบบโดยละเอียด 
  ๙.๕  สื่อสารวิสัยทัศน์เกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ออกไปให้ท่ัวองค์การ 
    การปฏิรูปองค์การที่ประสบความส าเร็จนั้น  ต้องอาศัยวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนแห่ง
อนาคตที่สามารถสื่อสารออกไปได้อย่างรวดเร็วและดึงดูดความสนใจของพนักงานและผู้ที่มีส่วน
เกี่ยวข้องได้ หากไร้ซึ่งวิสัยทัศน์ดังกล่าว  ความพยายามก็อาจกลายเป็นความสับสนและความไม่ลงรอยกัน  
ซึ่งท าให้องค์การเดินไปทิศทางที่ไม่ถูกต้อง 
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  ๙.๖  ตระหนักถึงความส าคัญของการคิดและการกระท าอย่างเป็นระบบ 
   องค์การไม่สามารถที่จะก้าวสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้ หากคนใน
องค์การ ไม่ตระหนักถึงคุณค่าของวิธีการที่เป็นระบบ  ซึ่งการคิดที่เป็นระบบ (Systems  Thinking) 
จะช่วยให้พนักงานในองค์การเข้าใจแบบแผนต่าง ๆ ได้อย่างชัดเจน  และก าหนดวิธีเปลี่ยนแปลง
แบบแผนเหล่าน้ันได้อย่างมีประสิทธิผลมากขึ้น  การตระหนักและเข้าใจถึงความสัมพันธ์ระหว่างการ
กระท าต่าง ๆ  จะท าให้สามารถค้นหาสาเหตุแห่งความส าเร็จ ความล้มเหลว และความท้าทายต่าง ๆ  ได ้
  ๙.๗  ผู้น าจะต้องสาธิต และเป็นแบบอย่างของความมุ่งมั่นผูกพันต่อการเรียนรู้ 
    องค์การแห่งการเรียนรู้ต้องการผู้น าที่มีความมุ่งมั่น และเป็นแบบอย่างใน
การเรียนรู้โดยเฉพาะอย่างยิ่งในช่วงแรก ๆ ของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ผู้น าจะต้องมี
จุดมุ่งหมายอย่างหนึ่งคือ ท าให้ผลการปฏิบัติงานทั้งหมดดีข้ึนด้วยการเรียนรู้ในระยะยาว โดยการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่องของทุกคนและทุกทีม 
  ๙.๘  ปฏิรูปวัฒนธรรมองค์การให้เป็นวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้และการพัฒนา
อย่างต่อเน่ือง 
    องค์การที่ก าลังก้าวสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ต้องเข้าใจว่า  พวกเขา
จะต้องปฏิรูปวัฒนธรรมขององค์การในหลาย ๆ ด้าน  ด้วยวิธีการ การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การปรับปรุง                              
อย่างต่อเนื่อง และ เอื้ออ านาจให้แก่พนักงาน 
  ๙.๙  ก าหนดกลยุทธ์เพ่ือการเรียนรู้ท่ัวทั งองค์การ 
        การเรียนรู้แบบก้าวกระโดดต้องอาศัยกลยุทธ์ และกลวิธีในการขยายการเรียนรู้                      
ทั้งในระดับบุคคล  ทีม  และองค์การอย่างทั่วถึงทั้งองค์การ โดยอาจใช้กลยุทธ์ดังต่อไปนี้ 
   ๙.๙.๑  ส่งเสริมและให้เวลาในการท าการทดลอง 
   ๙.๙.๒  พัฒนาระบบการให้รางวัลตอบแทนแก่ผู้เรียนและแก่การเรียนรู้ 
   ๙.๙.๓  ตระหนักถึงความส าคัญของความสามารถในการเข้าถึงข้อมูล 
   ๙.๙.๔  จัดการประชุมหรือสังสรรค์กันเป็นประจ าเพื่อแลกเปลี่ยน รวบรวม  
และแบ่งปัน ประสบการณ์ในการเรียนรู้ 
   ๙.๙.๕  ค้นหาปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการด าเนินธุรกิจด้วยการใ ช้วิธีการ
เรียนรู้ใหม่ ๆ ในทั่วทุกส่วนขององค์การ 
  ๙.๑๐  ลดระบบแบบราชการลง และท าให้โครงสร้างขององค์การมีความ
คล่องตัวมากขึ น 
      ระบบแบบราชการ ถือเป็นตัวท าลายการพัฒนาพลังแห่งการเรียนรู้ในองค์การ                
เพราะมันท าลายพลังความคิดสร้างสรรค์ และความตั้ง ใจกล้าที่จะเสี่ยง สิ่งเหล่านี้คือสิ่งหล่อเลี้ยง
กระบวนการเรียนรู้ Tom Peters  เขียนไว้ในหนังสือ Thriving  on  Chaos (๑๙๘๗) ว่า  “การท าลายล้าง”  
ระบบความซ้ าซ้อนแบบราชการ เป็นสิ่งส าคัญอันดับแรกที่องค์การแห่งการเรียนรู้จะต้องท า 
  ๙.๑๑  ขยายการเรียนรู้ไปสู่สายโซ่ธุรกิจทั งหมดขององค์การ 
     องค์การแห่งการเรียนรู้ จะสามารถเจาะลึกเข้าไปในแหล่งความรู้และ
ความคิดที่มีศักยภาพทั้งหมดได้  หากท าให้ผู้มีส่วนได้เสียทั้งหมดได้ประโยชน์จากความรู้ ความคิดนั้นด้วย                  
ซึ่งกลุ่มบุคคลดังกล่าวได้แก่  ผู้ค้า  ซัพพลายเออร์ และชุมชน  บุคคลเหล่าน้ีสามารถให้ความช่วยเหลือ          
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ในด้านต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี  เช่น ในด้านการวิเคราะห์ความต้องการ การก าหนดเป้าหมายของการ
เรียนรู้  การออกแบบรูปแบบการเรียนรู้  และในการเช่ือมโยงการเรียนรู้เข้ากับเป้าหมายทางธุรกิจ 
  ๙.๑๒  ท าให้เกิดการเรียนรู้และเผยแพร่ความรู้ 
      ทุกคนในระดับช้ันขององค์การแห่งการเรียนรู้ จะถูกกระตุ้นให้พัฒนา
ความรู้ใหม่ ๆ เสนอความคิด และผลักดันแนวความคิดเหล่านั้นให้เป็นจริงมากที่สุดเท่าที่พวกเขาจะ
สามารถท าได้ ส่วนหน้าที่ขององค์การคือ สร้างสภาพแวดล้อมที่เปิดโอกาสให้พนักงานสามารถบรรลุ
เป้าหมายเหล่าน้ันได้  
  ๙.๑๓  แสวงหาและประยุกต์ใช้เทคโนโลยีท่ีดีท่ีสุด เพ่ือการเรียนรู้ท่ียอดเยี่ยมท่ีสุด 
    เทคโนโลยีมีผลต่อคุณภาพและปริมาณของการเรียนรู้ ซึ่งจะช่วยเพิ่มความเร็วใน
การไหลเวียนของข้อมูล และท าให้องค์การจัดเก็บข้อมูลได้มากขึ้น  ซึ่งจะท าให้ผู้คนจ านวนมาก
สามารถเข้าสู่ระบบเพื่อหาข้อมูลและสามารถเรียนรู้ได้ทุกที่ทุกเวลาตลอดจนสามารถเรียนรู้ได้
ในขณะก าลังปฏิบัติงาน รวมทั้งท าให้การเรียนรู้ขององค์การมีความน่าสนใจมากขึ้น 
  ๙.๑๔  สร้างชัยชนะให้ได้ในระยะสั น ๆ 
         การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้จะต้องมีการก าหนดเป้าหมายระยะสั้น 
เพื่อสร้างความส าเร็จในระยะสั้นให้เป็นแรงผลักดันสู่เป้าหมายในระยะยาวอย่างต่อเนื่องไป โดยองค์การ
จะต้องให้รางวัลกับการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน ด้วยการยอมรับ เลื่อนต าแหน่งหรือให้รางวัลจูงใจในลักษณะต่าง ๆ  
  ๙.๑๕  วัดผลการเรียนรู้และแสดงให้เห็นถึงความส าเร็จในการเรียนรู้ 
     องค์การควรวัดที่ผลในทางธุรกิจ มากกว่าผลในทางการฝึกอบรม โดยมุ่งเน้น
ไปยังสิ่งที่สามารถวัดได้  เช่น ความพึงพอใจของลูกค้า ความเร็วในการผลิตสินค้าใหม่ และความส าเร็จ             
ในการรักษาคนที่มีความสามารถไว้กับองค์การ  องค์การแห่งการเรียนรู้จะมองข้อผิดพลาดในการ
ปฏิบัติงานเป็นโอกาสในการเรียนรู้ 
  ๙.๑๖  ปรับตัว ปรับปรุงและเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง 
      องค์การแห่งการเรียนรู้ จะต้องท าให้คนในองค์การได้ตระหนักในการ
แสวงหาความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอ  จะต้องรู้ถึงความส าคัญของการค้นหาและวิเคราะห์แนวปฏิบัติที่ดีที่สุด
ขององค์การอื่น ๆ รวมทั้งของตนเอง เพื่อน ามาปรับปรุงการปฏิบัติงานของตน ความเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ จะเกิดข้ึนได้ก็ต่อเมื่อการเรียนรู้ได้ฝังรากลึกลงไปในองค์การและได้กลายเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ 
 ๑๐. แนวทางการประเมินการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
  บริษัทต่างๆ เช่น Motoraolla, Xerox, Ford Motor Company, Volvo, 
Glaxo - Wellcome, National  Health  Service  และ  MCI  ได้ประเมินการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้  ผลที่ได้จากการประเมินเหล่าน้ัน  น ามาก าหนดเป็นกลยุทธ์เพื่อเพิ่มสมรรถภาพให้แก่องค์การ
ในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  Redding  (๑๙๙๗) 
 แนวทางการประเมินจะช่วยให้องค์การต่าง ๆ สามารถคาดการณ์และตอบสนองต่อการ
เปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว  โดยมีข้อสมมติฐานหลักๆ ดังนี้ 
 
 



๒๖ 

  ๑๐.๑  องค์การหรือกลุ่มในองค์การเป็นผู้เรียนรู้ไม่ใช่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
  ๑๐.๒  ระดับในการเรียนรู ้ขององค์การจะเป็นตัวบ่งชี้ถึงความสามารถของ
องค์การในการปฏิรูปตัวเองให้ตรงกับความต้องการส าหรับการเปลี่ยนแปลงข้ันพื้นฐานที่เกิดข้ึนอย่าง
รวดเร็ว 
  ๑๐.๓  องค์การที่เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้นั้นจะต้องสร้างความสามารถใน
การเรียนรู้ให้กับองค์การทั้งระบบและจะต้องน าความสามารถนั้นไปใช้ในทุก ๆ ด้านขององค์การ เช่น  
การมีวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ ความเป็นผู้น าและการจัดการวัฒนธรรม โครงสร้าง ระบบและกระบวนการต่าง ๆ               
ซึ่งองค์การที่มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้นั้น จะมีความยืดหยุ่นและมีความสามารถในการปรบัตวั  
มีการทดลองและสร้างความรู้ใหม่ ๆ   โดยมีการคิดทบทวนถึงวิธีการไปสู่จุดมุ่งหมาย และน าความสามารถ
ในการเรียนรู้ของบุคลากรมาเป็นข้อได้เปรียบในการแข่งขันได้ดีกว่าองค์การลักษณะอื่น 
  องค์การแห่งการเรียนรู้นี้เป็นองค์การในอุดมคติจึงไม่มีองค์การใดเป็นองค์การการ
เรียนรู้ที่แท้จริง แทนที่จะตั้งค าถามว่าองค์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้หรือไม่ ควรจะถามว่า  
“องค์การ จ าเป็นต้องมีลักษณะเฉพาะขององค์การแห่งการเรียนรู้อะไรบ้างเพื่อที่จะประสบความส าเร็จใน
สภาพแวดล้อมที่องค์ การก าลังเผชิญอยู่” และถามว่า “องค์การจะต้องมีลักษณะขององค์การ               
แห่งการเรียนรู้มากน้อยเพียงใด” 
  การลอกเลียนแบบวิธีการที่ใช้ขององค์การที่ได้ช่ือว่าเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้นั้น            
ไม่เพียงพอในการพัฒนาองค์การ  เนื่องจากไม่มีสูตรส าเร็จในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้                   
องค์การต่าง  ๆ จะต้องคิดค้นวิธีการของตนเองแทนที่จะไปยืมวิธีการของผู้อื่น 
  วิธีการในการประเมินองค์การแห่งการเรียนรู้สามารถบ่งช้ีถึงลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรู้ได้ วิธีการประเมินนี้ช่วยให้องค์การสามารถตรวจสอบตัวเองและก าหนดได้ว่าองค์การมี
ลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ในระดับใด การประเมินนี้ยังบอกถึงพื้นฐานในการปฏิรูป
แนวความคิดที่คลุมเครือและเป็นนามธรรมเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ให้เป็นการริเริ่มใน
ลักษณะเฉพาะและการประเมินผลของการริเริ่มนี้ในระยะเวลาต่างๆ Redding (๑๙๙๗ :  ๖๑- ๖๘) 
 ๑๑. ดัชนีชี วัดการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
  การประเมินการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้นั้นท าได้ยาก  เนื่องจากความรู้นั้น                         
เป็นนามธรรม  วิธีที่เหมาะสมคือ  ประเมินในรูปของกระทบวนการ (Process)  มิใช่พิจารณาแต่เพียง              
ผลลัพธ์ที่ปรากฏออกมา  ซึ่งในบางองค์การอาจดูได้จากงบประมาณที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากร                
หรืองบที่ใช้ในการเพิ่มขีดความสามารถด้านต้นทุนปัญญา 
 ผู้บริหารควรก าหนดเกณฑ์ช้ีวัดความส าเร็จของกระบวนการสร้างองค์การแห่งการเรยีนรู้
ให้สอด คล้องกับเป้าหมายของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ที่กล่าวว่า  เป็นการปรับปรุงพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของบุคคล (Human  Performance)  ที่จะส่งผลลัพธ์ทางด้านเศรษฐกิจ  และการเงิน
ขององค์การ (Economic  and  Financial  Performance)  สู่ความเป็นเลิศในที่สุด  ดังนั้น องค์การ
ควรประเมินจากความสามารถของทั้งระดับ  บุคคล  กลุ่ม  และองค์การ  ว่าปฏิบัติงานได้ดีเพียงใด ให้
ผลลัพธ์ใดบ้าง  บรรลุตามเป้าหมายหรือไม่  ตัวอย่างดัชนีช้ีวัดการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  ได้แก่ 
 
 



๒๗ 

  ๑๑.๑  การท างานบรรลุตามเป้าหมายท่ีตั งไว้มากน้อยเพียงใด 
           ความส าเร็จในที่นี้ควรจะวัดผลลัพธ์เป็นส าคัญ  อาจจะวัดจาก  portfolio  
analysis การเติบโตของยอดก าไรสุทธิ  ยอดขาย  ผลิตภาพที่เพิ่มข้ึน  ความคุ้มทุน  เปอร์เซ็นต์ที่
ครองส่วนแบ่งทางการตลาดในธุรกิจนั้นๆ  การมีส่วนช่วยเหลือ  บ ารุงสังคมขององค์การ  (philanthropic  
activities) 
  ๑๑.๒  คุณภาพและปริมาณนวัตกรรม (Innovation) 
         ที่เป็นผลจากการค้นพบ  (Discovery)  และการประดิษฐ์คิดค้น (Invention) ที่
ถือได้ว่ามีความเป็นเอกลักษณ์  เป็นผู้คิดประดิษฐ์ท าเป็นคนแรกแห่งแรก  มีความเป็นประโยชน์ใน
ผลกระทบที่ดีงามแก่สังคม  สามารถประยุกต์ใช้ประโยชน์ได้หลายอย่าง  ทั้งนี้ไม่ควรนับผลงานที่เป็น
การลอกเลียนหรือดัดแปลงจากของเดิมที่มีผู้ท าไว้ก่อนหน้านี้  หรือมีลิขสิทธ์ิที่จดทะเบียนไว้ 
  ๑๑.๓  รางวัลเกียรติคุณท่ีองค์การได้รับ 
              ที่เป็นหลักประกันถึงคุณภาพ มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ได้มาตรฐานจน
เป็นที่ยอมรับ เช่น รางวัล Malcom  Bladrige  National  Quality  Award  ในระดับชาติและ
นานาชาติ ในระดับธุรกิจนั้น  ให้การยอมรับว่าเป็นระดับ World Class  หรือ Best practices 
  ๑๑.๔  ดัชนีชี วัดคุณภาพในการท างาน  (Quality  of  Work  Life) 
              ของพนักงานรายบุคคล  หรือรายกลุ่มขององค์การนั้นๆ ระดับความ   
พึงพอใจกับงานระดับความจงรักภักดี  ผูกพันต่ออาชีพและต่อองค์การของพนักงาน  การมีสุขภาพกายใจ  
ที่แข็งแรงและเป็นสุข  ระดับความสามัคคี  ความร่วมมือ  การสร้างพลัง  หรือจ านวนครั้งความขัดแย้ง  
ก็ถือว่าเป็นดัชนีช้ีวัดหนึ่งได้ดี 
  ๑๑.๕  ความเป็นผู้น าขององค์การต่อการส่งเสริมบรรยากาศการเรียนรู้ใน
องค์การ 
              ที่แสดงให้เห็นเป็นรูปธรรม  เช่น งบประมาณที่จัดสรรให้กับการส่งเสริม
การเรียนรู้นโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาความรู้และสมรรถนะของผู้ปฏิบัติ จ านวนช่ัวโมงที่พนกังานไดร้บั             
การฝึกอบรมและพัฒนา การส่งเสริมการเรียนแบบทีมท างาน ในลักษณะกลุ่มอิสระ (Self-managed  
teams)  และระดับของการเพิ่มอ านาจปฏิบัติ  และการตัดสินใจออกจากศูนย์กลางไปสู่ระดับล่างสุด  
ตลอดจนแนวบริหารที่มุ่งค านึงถึงคุณภาพต่างๆ (วีรวัฒน์   ปันนิตามัย.  ๒๕๔๔  : ๑๖ - ๔๖) 
 ๑๒.  เราจะรู้ได้อย่างไรว่าองค์การของเราเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
  สาริน (๒๕๔๗ : ๑๔) กล่าวว่า การที่เราจะทราบว่า องค์การมีลักษณะของการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้หรือไม่ สามารถพิจารณาได้จากลักษณะดังต่อไปนี้ 
  ๑๒.๑  มีโครงสร้างที่เหมาะสม ไม่มีสายการบังคับบัญชาที่ มากเกินไป มีความ
ยืดหยุ่นคล่องตัว ซึ่งโครงสร้างที่เหมาะสมนั้น น่าจะมีลักษณะแบบ Flat organization 
  ๑๒.๒  มีวัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์การ ส่งเสริมให้บุคลากรมีนิสัยใฝ่รู้ ศึกษา  
ค้นคว้าและสร้างแรงจูงใจในการเรียนรู้ เช่น ให้รางวัลต่อความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในสิ่ งใหม่ ๆ คนใน
องค์การมีอิสระทางความคิดและการพูดในสิ่งที่ได้เรียนรู้อย่างเปิดเผย 
  ๑๒.๓  มีการเพิ่มอ านาจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร เพื่อเปิดโอกาสให้
บุคคลเหล่าน้ี มีอิสระในการคิดและตัดสินใจมากที่สุด 



๒๘ 

  ๑๒.๔  มีการตรวจสอบ คาดการณ์ถึงการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ  ที่อาจส่งผลกระทบตอ่
องค์การขณะเดียวกันควรมีการตรวจสอบและประเมินผลการท างานอย่างสม่ าเสมอเพื่อเรียนรู้ที่จะ
แก้ไขและปรับปรุงข้อผิดพลาดที่เกิดข้ึน 
  ๑๒.๕  ทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้างความรู้ นวัตกรรม และองค์ความรู้ใหม่ ๆ  
และมีการถ่ายทอดและแบ่งปันความรู้ร่วมกัน 
  ๑๒.๖  มีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู้ โดยมีการประยุกต์น าเทคโนโลยีสมัยใหม่ มา
ช่วยในการเรียนรู้ และถ่ายทอดความรู้ 
  ๑๒.๗  มุ่งเน้นในการพัฒนาคุณภาพในการให้บริการ 
  ๑๒.๘  เน้นถึงการมีกลยุทธ์ 
  ๑๒.๙  มีบรรยากาศที่เกื้อหนุนที่จะช่วยส่งเสริมคุณภาพชีวิตบุคลากร เพื่อให้
สามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ มีบรรยากาศที่เป็นประชาธิปไตย และเน้นการมีส่วนร่วม 
  ๑๒.๑๐  มีการท างานเป็นทีม เพื่อช่วยส่งเสริมความร่วมมือและสร้างพลังร่วมในการ
ท างานสร้างเครือข่ายความร่วมมือระหว่างภายในทีมหรือระหว่างภายนอกทีม 
  ๑๒.๑๑  มีวิสัยทัศน์ร่วมกันที่จะเป็นแรงผลักดันให้การปฏิบัติงานไปสู่เป้าหมาย 

แนวคิดเก่ียวกับ “องค์กรแห่งความสุข” 

 การท างานในปัจจุบันมีปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อองค์กรและพนักงานมากมาย เช่น ภาวะ
เศรษฐกิจตกต่ าในยุโรปและอเมริกา ค่าเงินบาท หรือผลกระทบในเรื่องค่าแรงข้ันต่ า ๓๐๐ บาท 
รวมถึงผลกระทบจากภัยทางการเมืองสาธารณภัยต่าง ๆ ในภาวะที่ต้องเผชิญกับวิกฤตต่าง ๆ เหล่านี้ 
องค์กรและพนักงานจะอยู่รอดได้อย่างไร 
 การบริหารองค์กรสมัยใหม่มีแนวโน้มเป็นการบริหารองค์กรแบบองค์รวม (Holistic 
Management) มากยิ่งข้ึน และเน้นการเติบโตอย่างยั่งยืน (Sustainable Growth) การมีคุณธรรมใน
การด าเนินธุรกิจ เน้นการเพิ่มผลผลิต (High Performance Organization) ขณะเดียวกันก็เน้น
การปรับตัว (Adaptive Organization) เป็นองค์การที่พนักงาน ชุมชน และภาคส่วนมีความสุข 
(Living Organization)  
 แนวทางการบริหารต่าง ๆ ข้างต้น เพื่อให้องค์กรสามารถอยู่รอดจากวิกฤตต่าง ๆ  และท าให้
องค์กรเติบโตอย่างยั่งยืน โดยได้ทั้งผลผลิต และพนักงานมีความสุขรวมเรียกว่า “องค์กรสุขภาวะ” 
(Healthy Organization) 
 นอกจาก “องค์กรสุขภาพด”ี แล้ว ยังมีการบริหารจัดการที่มีรูปแบบคล้ายกัน หรือมีลักษณะ
อย่างเดียวกัน ซึ่งถูกเรียกช่ือแตกต่างกันออกไป เช่น จิตวิญญาณแห่งองค์กร (Spirituality Organization) 
องค์กรแห่งความเบิกบานใจ (Joyful Organization) องค์กรที่มีความยืดหยุ่น (Flexible Organization) 
บริษัทสุขภาพดี (Healthy Companies) สถานที่ท างานที่ดี (Healthy Workplace) องค์กรแห่งความสุข 
(Happy Workplace) เป็นต้น 
 ๑.  ลักษณะขององค์กรสุขภาพดี 
  องค์การอนามัยโลกให้ค านิยามองค์กรสุขภาวะ (Healthy Workplace) ว่า เป็นสถานที่
ท างานซึ่งพนักงานและผู้บริหารร่วมมือกันเพื่อพัฒนากระบวนการของการปกป้อง และสนับสนุน



๒๙ 

สุขภาพ ความปลอดภัย และความเป็นอยู่ของพนักงานทุกคน และเพื่อให้เกิดความยั่งยืนใน ๔ มิติ คือ
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ สภาพแวดล้อมทางสังคมจิตวิทยา ทรัพยากรบุคลากรที่มีสุขภาพดี และการมี
ส่วนร่วมของชุมชนกับองค์การ (Burton, J., ๒๐๑๐) “แนวทางในการพัฒนาส านักงานเพื่อเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้สู่ความสุขในการท างาน”   
 ๒.  ความส าคัญขององค์กรแห่งความสุข 
  องค์การอนามัยโลก (Burton, J., ๒๐๑๐) ให้เหตุผลที่องค์กรควรพัฒนาองค์กร
ให้เป็นองค์กรแห่งความสุข ดังนี้ 
  ๒.๑ เพื่อสร้างจริยธรรมในการบริหารงานและส่งเสริมสิทธิของพนักงานเนื่องจาก
หลักการบริหารที่มุ่งเน้นผลงานเพียงอย่างเดียว จะท าให้พนักงานเครียด องค์กรควรสร้างบรรยากาศ
การท างานที่ดีให้แก่พนักงาน นอกจากนี้ แนวโน้มของการบริหารงานยังพยายามลดความเลื่อมล้ า
ต่าง ๆ เช่น การส่งเสริมความเท่าเทียมกันของผู้ชายและผู้หญิง 
  ปัจจุบันกฎหมายได้ปกป้องสิทธิและเสรี และส่งเสริมสวัสดิการของพนักงานมากขึ้น 
ประกอบกับการส่งเสริมความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ได้กลายเป็นเงื่อนไขทางการค้า ดังนั้นองค์กร
ต้องส่งเสริมสิทธิของพนักงาน มาตรฐานการท างาน สิ่งแวดล้อม และบริหารองค์กรด้วยความโปร่งใส 
  ในมุมมองของพนักงาน พนักงานเรียนรู้สิทธิที่ตนเองควรได้รับ ซึ่งควรได้รับตามที่
กฎหมายก าหนด นอกจากนี้พบว่า พนักงานไม่เพียงต้องการความปลอดภัยและสิ่งแวดล้อมในการ
ท างานที่ดีเท่านั้น แต่ยังต้องการความเป็นอยู่ (ทั้งของตนเอง ชุมชนและสังคม) ที่ยั่งยืน 
  ๒.๒  เพื่อส่งเสริมความส าเร็จขององค์กร เนื่องจากในระยะยาว ความส าเร็จและ
ความสามารถในการแข่งขันขององค์กรข้ึนอยู่กับปัจจัยด้านสุขภาพ (ทั้งด้านร่างกาย จิตใจและความ
พึงพอใจในการท างาน) และความปลอดภัยของพนักงาน 
   นอกจากนี้ National Heart Foundation of Australia (๒๐๑๑) น าเสนอ
เพิ่มเติมว่า องค์กรแห่งความสุขช่วยลดการลาออก การขาดงาน การป่วยของพนักงาน ช่วยสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กร รวมถึงช่วยให้พนักงานมีคุณธรรม มีแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจ 
ความรัก ความผูกพันต่อองค์กร ช่วยเพิ่มผลิตผลขององค์กรและท าให้องค์กรมีภาพลักษณ์ที่ดีข้ึน 
  ๒.๓ กฎหมายก าหนดให้ต้องด าเนินการ โดยประเทศส่วนใหญ่มีกฎหมายเพื ่อ
ปกป้องสิทธิ เสรีภาพของพนักงาน อย่างน้อยที่สุดคือป้องกันพนักงานจากอันตรายจากการท างาน เพือ่
หลีกเลี่ยงค่าปรับและการเรียกร้องของพนักงาน องค์กรควรด าเนินการเชิงรุก ด้วยการให้ความส าคัญต่อ
สุขภาพ ความปลอดภัยและความเป็นอยู่ที่ดีแก่พนักงาน ซึ่งเป็นกรอบของกฎหมายแรงงานที่ได้รับ
ความนิยมในประเทศต่าง ๆ 
  ๒.๔ องค์กรแห่งความสุขเป็นกรอบการบริหารทรัพยากรบุคคลระดับโลก เนื่องจากทั้ง
องค์การอนามัยโลก (WHO) และองค์กรแรงงานระหว่างประเทศ (ILO) ต่างเห็นว่า แรงงานทั่วโลกยังมี
ปัญหาเรื่องสุขภาพ ความปลอดภัยและความเป็นอยู่ที่ดี ดังนั้นจึงพยายามส่งเสริมเงื่อนไขในการ
ท างานที่ดีให้แก่แรงงาน ทั้งในกลุ่มผู้หญิง เด็ก และผู้ชาย 
 
 
 



๓๐ 

องค์กรแห่งความสุข 
= 

คนท างานมีความสขุ 
ที่ท างานน่าอยู่ ชุมชนสมานฉันท ์

HAPPY WORKPLACE 
= 

HAPPY PEOPLE + HAPPY HOME + HAPPY 
TEAMWORK 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  ๓.  กรอบแนวคิดเรื่ององค์กรแห่งความสุขของไทย 

  กรอบความคิดเรื ่ององค์กรแห่งความสุขของประเทศไทย ซึ่งส านักสนับสนุน   
สุขภาวะองค์กร ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาวะ ให้ความหมายองค์กรแห่งความสุข
ใน ๒ มุมมอง คือ 
  มุมมองที่ ๑  การอธิบายองค์กรแห่งความสุข ที่เน้นกระบวนการ ซึ่งองค์กรแห่ง
ความสุข หมายถึง การะบวนการพัฒนาคนในองค์กรอย่างมีเป้าหมาย และยุทธศาสตร์ให้สอดคล้องกับ
วิสัยทัศนข์ององค์กร เพื่อให้องค์กรมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง น าพาองค์กรที่ คนท างานที่มี
ความสุข ที่ท างานน่าอยู่ ชุมชนสมานฉันท์ 
  มุมมองที่ ๒  การอธิบายองค์กรแห่งความสุข ที่เน้นลักษณะขององค์กรแห่งความสุข 
ซึ่งองค์กรแห่งความสุข หมายถึง องค์กรที่คนท างานที่มีความสุข ที่ท างานน่าอยู่ชุมชนสมานฉันท์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 คนท างานมีความสุข (Happy People) หมายถึง พนักงานตระหนักว่าตนเองเป็นบุคคล
ที่มีความส าคัญขององค์กร มีความเป็นมืออาชีพ มีความเป็นอยู่ มีครอบครัวที่อบอุ่น มีศีลธรรมอันดีงาม 
และเอื้ออาทรต่อตนเองและสังคม 



๓๑ 

 ที่ท างานน่าอยู่ (Happy Home) พนักงานต้องรู้สึกว่า ที่ท างานคือบ้านหลังที่ ๒ ของ
พนักงาน มีความรัก ความสามัคคีในองค์กร โดยที่ท างานน่าอยู่นี้ประกอบด้วย ความอบอุ่นของบ้าน 
(House) คนในองค์กร (Human) และความสุข (Happy) 
 ชุมชนสมานฉันท์ (Happy Team Work) ชุมชนต้องมีความสามัคคี มีการท างานเป็นทีม 
มีการช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกัน และเอื้ออาทรกับสังคมรอบข้าง 
 ชุมชนสมานฉันท์ หมายความถึง ลูกค้าหรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กรรวมถึงชุมชน 
สังคมพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานขององค์กร 
 จากแนวคิดเรื่ององค์กรแห่งความสุขข้างต้นการสร้างองค์กรแห่งความสุข ต้องด าเนินการ    
ทั้ง ๒ องค์ประกอบ คือ 
 ๑.  การพัฒนาพนักงานให้เป็น “คนท างานมีความสุข (Happy People)” โดยการใช้
แนวคิดความสุข ๘ ประการ 
 ๒.  การพัฒนาองค์กรให้เป็น “ที่ท างานน่าอยู่ (Happy Home)” ซึ่งรายละเอียดจะ
น าเสนอในบทต่อไป 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
  ๔.  ประโยชน์ขององค์กรแห่งความสุข 
         องค์กรแห่งความสุขเป็นประโยชน์ทั้งต่อพนักงาน และองค์กร ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓๒ 

 ตารางที่ ๒ – ๑ ประโยชน์ขององค์กรแห่งความสุข 
 

          ประโยชน์ต่อพนักงาน 
๑.  พนักงานได้รับการดูแล อย่างน้อยตาม 
    มาตรฐานที่กฎหมายก าหนด 
๒.  พนักงานมีความเครียดน้อยลง 
๓.  ลดการลาออกของพนักงาน 
๔.  ลดการขาดงานของพนักงาน 
๕.  ลดการป่วยของพนักงาน 
๖.  ลดอัตราการเกิดอุบัติเหตุ 
๗.  พนักงานตระหนักและมีความรู้ด้านสุขภาพ 
๘.  พนักงานมีสุขภาพทั้งทางร่างกายและจิตใจดีข้ึน 
๙.  พนักงานมีรปูแบบการใช้ชีวิตที่ส่งเสริมให้มีคุณภาพดี 
๑๐. พนักงานมีคุณธรรม 
๑๑. พนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน 
๑๒. พนักงานมีความพึงพอใจต่องานและองค์การ 
๑๓. พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ 

          ประโยชน์ต่อองค์การ 
๑.  ลดต้นทุนทั้งด้านค่ารักษาพยาบาลและด้าน 
    ประกันสุขภาพ และการลดอัตราการ 
    เรียกร้องสิทธิจากการท าประกัน 
๒.  ลดความเลื่อมล้ าในองค์กร 
๓.  พนักงานมีส่วนร่วมกับองค์การ 
๔.  มีบรรยากาศการท างานที่ดี 
๕.  สามารถบริหารอัตราก าลังและบริหาร 
    ทรัพยากรมนุษย์ได้ง่ายข้ึน 
๖.  สามารถสรรหาและคัดเลือกพนักงานได้ง่ายข้ึน 
๗.  ลดอัตราการขาดงาน 
๘.  ลดอัตราลาออกของพนักงาน 
๙.  พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ 
๑๐. พนักงานมีขวัญและก าลังใจในการท างานเพิ่มมากข้ึน 
๑๑. องค์การมีผลการด าเนินงานที่ดี 
๑๒. สร้างภาพลักษณ์ที่ดีต่อองค์การ 

  ๕.  ความสุข ๘ ประการ 
  แนวความคิดความสุข ๘ ประการ หรือ Happy ๘ ของส านักสนับสนุนสุขภาวะ
องค์กร ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาวะ (สสส.) สังเคราะห์ข้ึนมา บนพื้นฐานของ
ความต้องการให้เกิดความสุขที่สมดุล และยั่งยืน โดยเป็นความสุขที่สมดุลของโลก ๓ ใบที่ทับซ้อนกัน 
ได้แก่ ๑) ความสุขของตนเอง ๒) ความสุขของครอบครัว และ ๓) ความสุขขององค์กร/สังคม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓๓ 

 ความสุข ๘ ประการ จึงหมายถึง การจัดสมดุลชีวิตมนุษย์ผ่านความสุขในโลก ๓ ใบที่ทับ
ซ้อนกัน คือ ความสุขของตนเอง ครอบครัว และองค์กร/สังคม 
 ความสุข ๘ ประการ ประกอบด้วย เป็นผู้ที่มีสุขภาพดี ดูแลตนเองไม่ให้เป็นภาระของ
ผู้อื่น (Happy Body) เป็นผู้ที่มีน้ าใจช่วยเหลือผู้อื่น (Happy Heart) เป็นผู้ที่สามารถจัดการกับอารมณ์
ของตนเอง (Happy Relax) เป็นผู้รักการเรียนรู้และเป็นมืออาชีพในงานของตนเอง (Happy Brain) 
เป็นผู้มีคุณธรรมและความกตัญญู (Happy Soul) เป็นผู้ใช้เงินเป็น (Happy Money) เป็นผู้ที่รักและ
ดูแลครอบครัวตนเองได้ (Happy Family) เป็นผู้ที่รักและดูแลองค์กร/สังคมของตนเองได้ (Happy 
Society) ดังนี้ 
 ๑.  เป็นผู้ที่มีสุขภาพดี ดูแลตนเองไม่ให้เป็นภาระของผู้อื่น  (Happy Body) คือ มี
สุขภาพแข็งแรงทั้งกายและจิตใจ ใช้ชีวิตอย่างมีความสุข ซึ่งเกิดจากการรู้จักใช้ชีวิต รู้จักกิน รู้จักนอน 
 

 
 

  
 
 ๒.  เป็นผู้ที่มีน้ าใจช่วยเหลือผู้อื่น (Happy Heart) คือ การมีน้ าใจ การคิดถึงคนอื่น มี
น้ าใจเอื้ออาทรต่อกันและกัน การรู้บทบาทของเจ้านาย ลูกน้อง บทบาทของคุณพ่อ บทบาทของคุณ
แม่ และผลของการกระท าของตนเองต่อสิ่งต่าง ๆ 

 
 
 

  
 ๓.  เป็นผู้ที่สามารถจัดการกับอารมณ์ของตนเอง (Happy Relax) คือ การรู้จักการผ่อน
คลายกับสิ่งต่าง ๆ ในการด าเนินชีวิต เมื่อชีวิตในการท างาน และ/หรือการด าเนินชีวิตประจ าวันมี
ความเครียด ต้องหาวิธีผ่อนคลาย เพื่อรักษาสมดุลของชีวิตไว้ 
 
 
 
  
 ๔.  เป็นผู้ร ักการเรียนรู ้และเป็นมืออาชีพในงานของตนเอง  (Happy Brain) คือ 
การศึกษาหาความรู้ การพัฒนาตัวเองตลอดเวลา เพื่อให้เป็นมืออาชีพ และเพื่อให้เกิดความมั่นคง
ก้าวหน้าในหน้าที่ การงาน 
 
 



๓๔ 

 ๕.  เป็นผู้มีคุณธรรมและความกตัญญู (Happy Soul) คือ การเป็นผู้ที่มี คุณธรรม 
โดยเฉพาะหิริ โอตัปปะ (ความละอาย และเกรงกลัวต่อการกระท าของตน) ซึ่งเป็นคุณธรรมเบื้องต้น
พื้นฐานของการอยู่รวมกันของสังคมมนุษย์ และเป็นคุณธรรมที่ส าคัญต่อการท างานเป็นทีม 
 นอกจากนี้ควรมีคุณธรรมอื่น ๆ เช่น การเป็นคนดี มีศรัทธาต่อศาสนา มีศีลธรรมในการ
ด าเนินชีวิต มีความซื่อสัตย์ มีความรับผิดชอบ มีระเบียบวินัยตรงต่อเวลา เป็นต้น 
 
 
 
  
 ๖.  เป็นผู้ใช้เงินเป็น (Happy Money) คือ เป็นผู้ใช้เงินเป็น มีเงินเก็บ รู้จักใช้ เป็น
หนี้อย่างมีเหตุผล มีชีวิตที่เหมาะสมกับตนเอง หรืออาจกล่าวว่า เป็นบุคคลที ่สามารถจัดการ
รายรับรายจ่ายของตนเองได้ ทั้งนี้ต้องบริหารจัดการรายรับและรายจ่ายของตนเองและครอบครัว 
โดยอาจท าบัญชีรายรับ รายจ่าย 
 
 
  
 ๗.  เป็นผู้ที่รักและดูแลครอบครัวตนเองได้ (Happy Family) คือ การมีครอบครัวที่
อบอุ่นและมั่นคง ให้ความส าคัญต่อครอบครัว และครอบครัวเป็นก าลังใจที่ดีในการท างาน เพราะ
ครอบครัวเป็นเหมือนภูมิคุ้มกัน เป็นก าลังใจเมื่อต้อง เผชิญกับอนาคตหรืออุปสรรคในชีวิต การมี
ครอบครัวเข้มแข็งจะท าให้สังคมมั่นคงด้วย 

 
 

  
  
 ๘.  เป็นผู้ที่รักและดูแลองค์กร/สังคมของตนเองได้ (Happy Society) คือ การเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กรและสังคม โดยสังคมมี ๒ ระดับคือ สังคมในที่ท างานกับสังคมนอกที่ท างาน 

 
 
 
 

  
 ความสุข ๘ ประการ เป็นแนวคิดของการจัดสมดุลชีวิต เพื่อให้มีความสุข ดังนั้น การจัด   
สมดุลของแต่ละบุคคลจะแตกต่างกัน ตามต้นทุนและบริบทของตนเอง ครอบครัว และองค์กร/ชุมชน 
ดังนั้นความสุขของแต่ละบุคคลจึงแตกต่างกัน เช่น ก มีความสุขที่ได้ผ่อนคลายความเครียดด้วยการ  
ไปเที่ยวต่างประเทศเพราะมีความพร้อมเรื่องการเงินและภาษา แต่ ข ซึ่งเพิ่งมีลูก มีความสุขที่ได้อยู่
ร่วมกับครอบครัว หรือ ค ซึ่งเพิงพบการศึกษาและเริ่มท างาน เลือกวิธีการผ่อนคลายด้วยการดู
ภาพยนตร์ เป็นต้น 



๓๕ 

 การมีความสุข ๘ ประการของบุคคลหนึ่ง ๆ จะต้องไม่ท าให้ตนเอง ครอบครัว องค์กร/
ชุมชนเดือดร้อน เช่น การท างานหนักเพื่อให้ตนเองก้าวหน้าในหน้าที่การงาน จนไม่มีเวลาให้กับครอบครัว 
หรือป่วยจนเป็นภาระให้ครอบครัวต้องมาดูแล 
 แนวความคิดความสุข ๘ ประการจึงเป็นแนวทางการพัฒนาตนเองของพนักงาน เพื่อให้
มีความสุขในการท างาน อย่างไรก็ตามในการพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่งความสุข องค์กรควร
กระตุ้นและพัฒนาให้พนักงานมีความสุขตามแนวคิดความสุข ๘ ประการนี้ ด้วยการจัดกิจกรรมต่าง ๆ 
เช่น การจัดอบรม การท าบัญชีครัวเรือ การให้ความรู้เรื่องการดูแบสุขภาพ การตรวจร่างกายของพนักงาน 
ทั้งนี้เพราะความสุขของพนักงาน จะน าไปสู่ความสุขขององค์กร 

 แผนภาพที่ ๒ – ๘ การมีความสุข ๘ ประการ 
 
 
 
 
 
 
  
 
  
 ๖.  การพัฒนาท่ีท างานน่าอยู่ 
  การพัฒนาองค์กรให้เป็น “ที่ท างานน่าอยู่ (Happy Home)” ซึ่งหมายถึงองค์กรที่มี
ลักษณะดังต่อไปนี้ 
  ๖.๑  เป็นองค์กรที่มีการท างานเป็นทีม (Teamwork)  
  ๖.๒  เป็นองค์กรที่มีความสุขในการท างานร่วมกัน (Happy ๘) 
  ๖.๓  เป็นองค์กรที่มีความคิดสร้างสรรค์ในการอยู่ร่วมกันและมีการพัฒนาร่วมกัน 
(Creativity) 
 เป็นองค์กรท่ีมีการท างานเป็นทีม 
 การเป็นองค์กรที่มีการท างานเป็นทีม (Teamwork) โดยทีมหมายถึงการร่วมกันท างาน
ของสมาชิกเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ต้องการ โดยเป็นการท างานร่วมกันอย่างมีชีวิตชีวา  
ท าด้วยใจและเห็นคุณค่าของสมาชิกงานที่ท าและเป้าหมายของงาน 
 การขับเคลื่อนองค์กรแห่งความสุข เพื่อให้งานได้ผล  คนเป็นสุข การสร้างทีมเป็นสิ่งส าคัญ
โดยเฉพาะ การเป็นทีมงานเพื่อการพัฒนา หรือการเปลี่ยนแปลง เพราะองค์กรต้องเผชิญกับการ
เปลี่ยนแปลงเสมอ แต่พนักงานส่วนใหญ่กลัวการเปลี่ยนแปลง ท าให้ภาวะที่ต้องเปลี่ยนแปลงขององค์กร 
ระยะนั้นจะมีความเป็นทีมน้อย 
 การจัดการความเปลี่ยนแปลง (Change Management) ต้องเข้าใจว่าโดยส่วนใหญ่
พนักงานกลัวการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเรียกว่า ปรากฏการณ์ห้องมืด (Darkroom Effect) องค์กรต้องท าให้
พนักงานกล้า และพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง ด้วยสื่อสารเพื่อให้พนักงานคลายความวิตกกังวล 



๓๖ 

 JohnP.Kotter กล่าวถึง หัวใจของการเปลี่ยนแปลงว่า ต้องท าให้ทุกคนในทีม เห็น
เหมือน ๆ กัน รู้สึกเหมือน ๆ กัน จึงจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง 
 การจัดการความเปลี่ยนแปลง องค์กรต้องสามารถสร้างการเปลี่ยนแปลงได้ทั้งทีม โดย
การเปลี่ยนแปลงต้องมีเป้าหมายที่ชัดเจน และเป็นเป้าหมายที่เป็นไปได้ 
 การส่งเสริมการท างานเป็นทีม อีกวิธีหนึ่ง คือ การพัฒนาให้คนมีคุณสมบัติสอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ขององค์กร ซึ่งองค์กรส่วนใหญ่ผู้บริหารเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ แต่พนักงานส่วนใหญ่ไม่เห็นภาพ
องค์กรร่วมกับผู้บริหาร 
 นอกจากนี้ในองค์กร พนักงาน ผู้จัดการ และผู้บริหาร มักมีมุมมองต่อองค์กรแตกต่างกัน 
เหมือนทฤษฎีภูเขาน้ าแข็งที่พนักงานมองเห็นปัญหาเล็กเหมือนส่วนยอดของภูเขาน้ าแข็ง ผู้จัดการ
มองปัญหาใหญ่ข้ึน และผู้บริหารมองว่าปัญหาน้ัน เป็นปัญหาใหญ่ขององค์กร เหมือนกับการมองเห็น
ฐานของภูเขาน้ าแข็ง 
 เพื่อสร้างการท างานเป็นทีม และเช่ือมต่อความคิดของผู้บริหารกับความคิดของพนักงาน 
รวมถึงการให้พนักงานมีความรู้สึกร่วมกับวิสัยทัศน์ขององค์กร พัฒนาตนให้มีทักษะ มีความพร้อม
เพื่อเติบโตร่วมกับองค์กร การสื่อสารจึงเป็นหัวใจส าคัญของการบริหาร 
 กล่าวโดยสรุปบรรยากาศการท างานเป็นทีมเป็นส่วนหนึ่งของที่ท างาน องค์กรน่าอยู่  
น่าท างาน องค์กรต้องท าให้เกิดการท างานเป็นทีม โดยเน้นการสื่อสาร โดยเฉพาะการสื่อสารวิสัยทัศน์ 
เป้าหมาย และทิศทางการด าเนินงานขององค์กร นอกจากนี้ การสื่อสารยังท าให้ความกลัวการเปลี่ยนแปลง
ของพนักงานลดลง 
 ๗.  เป็นองค์กรท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ 
  การเป็นองค์กรที่มีความคิดสร้างสรรค์ในการอยู่ร่วมกันและมีการพัฒนาร่วมกัน 
(Creativity) ในที่นี้ หมายถึง การสร้างองค์กรแห่งความสุขที่เป็นแบบเฉพาะ และเหมาะสมกับองค์กร 
 การจะสร้างองค์กรแห่งความสุขที่เหมาะสมกับองค์กรต้องเริ่มจากการท าความเข้าใจว่า 
แต่ละองค์กรมีกุญแจเปิดประตูสู่องค์กรแห่งความสุขที่แตกต่างกัน ข้ึนอยู่กับบริบทขององค์กร  เช่น 
ความแตกต่างพนักงาน วัฒนธรรมองค์กร ระบบการท างาน เป้าหมาย/วิสัยทัศน์ขององค์กร ฯลฯ 
 ดังนั้น องค์กรแต่ละองค์กรต้องพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ เพื่อพัฒนาแนวทางการอยูร่ว่มกนั
ที่เหมาะสมกับองค์กร โดยเป็นการพัฒนาของการมีส่วนร่วมจากพนักงานทุกคน ทั้ง ผู้บริหาร หัวหน้างาน 
และพนักงาน (ผู้บริหารควรมีบทบาทรับรู้ เข้าใจและสนับสนุน, หัวหน้างานข้ึนไปควรมีบทบาท รับรู้ 
เข้าใจและปฏิบัติเพื่อสร้างความสุข, พนักงานควรมีบทบาทรับรู้ เข้าใจและมีส่วนร่วมเพื่อสร้างองค์กร
แห่งความสุข) 
 การเป็นองค์กรที่มีความคิดสร้างสรรค์ในการอยู่ร่วมกันและมีการพัฒนาร่วมกันนั้น 
องค์กรต้องมีการวางแผน หรือมีกลยุทธ์องค์กร รวมถึงควรต่อยอดหรือพัฒนาแนวทางปฏิบัติเดิมของตน
หรือจากประสบการณ์ของผู้อื่นแล้วคัดเลือกแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสมกับองค์กร 
 ๘.  แนวทางการสร้างองค์กรแห่งความสุข 
  ตามที่ได้กล่าวข้างต้นว่า องค์กรแห่งความสุขมี ๒ ความหมายคือ 
 
 



๓๗ 

  ความหมายท่ี ๑ 
  กระบวนการพ ัฒนาคนในองค์กรอย่างมีเป ้าหมาย และยุทธศาสตร์ให้
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร เพื่อให้องค์กรมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงน าพาองค์กรไปสู่
การเติบโตอย่างยั่งยืน 
  ความหมายขององค์กรแห่งความสุขที่เน้นกระบวนการเช่นนี้ มุ่งหวังให้องค์กรเป็น
องค์กรที่มีความคิดสร้างสรรค์ในการอยู่ร่วมกันและมีการพัฒนาร่วมกัน (Creativity) หรือ องค์กร
สามารถพัฒนากระบวนการสร้างความสุขที่เหมาะสมกับบริบทขององค์กร และตอบสนองวิสัยทัศน์ 
พันธกิจขององค์กร 
  ความหมายท่ี ๒ 
  หมายถึง องค์กรที่ คนท างานที่มีความสุข ที่ท างานน่าอยู่ ชุมชนสมานฉันท์ 
 ทั้งนี้ การสร้างองค์กรแห่งความสุขเป็นการบริหารแบบองค์การโดยต้องมีการพัฒนาคน
ควบคู่กับการพัฒนาองค์กร และให้ความส าคัญต่อทุกภาคส่วนทั้ง พนักงาน ลูกค้า ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ชุมชนและสังคมรอบข้าง รวมถึงผลประกอบการขององค์กร 
 การพัฒนาเพื่อให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งความสุข ต้องอาศัยความร่วมมือกัน ระหว่างพนักงาน
และองค์กร ดังนี้ 
 ๑.  พนักงานต้องพัฒนาตนเองให้มีความสุขในการท างาน โดยการจัดสมดุลชีวิตตาม
แนวคิดความสุข ๘ ประการ (Happy ๘) อย่างไรก็ตามด้วยความสุขของพนักงานจะน ามาซึ่งความสุข
ขององค์กร และท าให้องค์กรมีผลผลิต (productivity) ที่ดีข้ึน ดังนั้น องค์กรควรจัดกิจกรรมต่าง 
เพื่อส่งเสริมให้พนักงานสามารถจัดสมดุลชีวิตของตนเองได้ 
 ๒.  การพัฒนาองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข ซึ่งเป็นหน้าที่หลักขององค์กรที่ต้อง
ด าเนินการอย่างเป็นระบบ และเป็นองค์รวม โดยเน้นการสร้างการท างานเป็นทีม (Teamwork) 
การใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการอยู่ร่วมกันและมีการพัฒนาร่วมกัน (Creativity) รวมถึงการสง่เสรมิให้
พนักงานสามารถจัดสมดุลชีวิต ตามแนวคิดความสุข ๘ ประการได้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓๘ 

กรอบแนวคิดการสร้างองค์กรแห่งความสุข 
 แผนภาพที่ ๒ – ๙ แนวคิดการสร้างองค์กรแห่งความสุข 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 เมื่อองค์กรสามารถสร้างองค์กรแห่งความสุขได้ในระดับหนึ่งแล้วกระบวนการที่ส าคัญ
ต่อไปคือ การท าให้เป็นวัฒนธรรมองค์กร หรือการสร้างวัฒนธรรมองค์กรแห่งความสุข ซึ่งต้องเป็น
วัฒนธรรมองค์กรที่มีเป็นรูปแบบเฉพาะที่เหมาะสมกับรูปแบบการด าเนินธุรกิจขององค์กร เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานและการอยู่ร่วมกันของคนในองค์กร ซึ่งจะน าไปสู่การเพิ่มศักยภาพในการ
ด าเนินธุรกิจขององค์กร ท าให้องค์กรมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง มีความยั่งยืน เป็นองค์กรที่มี
การเติบโตอย่างต่อเนื่อง และเป็นองค์กรแห่งความสุข 
 

- เป็นผู้มสีุขภาพดี ดูแลตนเองไม่ให ้
  เป็นภาระของผู้อื่น (Happy Body) 
- เป็นผู้ที่มีน้ าใจช่วยเหลือผู้อื่น  
  (Happy Heart)  
- เป็นผู้ทีส่ามารถจัดการกับอารมณ ์
  ของตนเอง (Happy Relax) 
- เป็นผู้รักการเรียนรู้และเป็นมืออาชีพ 
  ในงานของตนเอง (Happy Brain) 
- เป็นผู้มีคุณธรรมและความกตญัญู  
  (Happy Soul) 
- เป็นผู้ใช้เงินเป็น (Happy Money) 
- เป็นผู้ทีร่ักและดูแลครอบครัว 
  ตนเองได้ (Happy Family)  
- เป็นผู้ทีร่ักและดูแลองค์กร/สังคม  
  ของตนเองได้ (Happy Society) 
 ท่ีท างานน่าอยู่ (Happy Home) 
- เป็นองค์กรที่มีการท างานเป็นทีม   
  (Teamwork) 
- เป็นองค์กรที่มีความสุขในการ 
  ท างานร่วมกัน (Happy ๘) 
- เป็นองค์กรที่มีความคิดสร้างสรรค์ 
  ในการอยู่ร่วมกันและมีการพัฒนา 
  ร่วมกัน (Creativity) 

 
องค์กรแห่งความสุข 
(HAPPY WORKPLACE) 
- คนท างานที่มีความสุข 
  (Happy People) 
 
- ที่ท างานน่าอยู่ 
  (Happy Home) 
 
- ชุมชนสมานฉันท์ 
  (Happy Teamwork) 
 

คนท างานท่ีมีความสุข 
(Happy People) 

 

ท่ีท างานน่าอยู่ 
(Happy Home) 

 



๓๙ 

แนวคิด การด าเนินงานท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ไปสู่
องค์การแห่งความสุข ของหน่วยงานภายนอก 
 ๑.  แนวคิดจากส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาวะ (สสส.). 
  ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาวะ (สสส.) เป็นหน่วยงานของรัฐที่
ไม่ใช่ราชการ นายกรัฐมนตรีเป็นประธานคณะกรรมการส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุข
ภาวะ (สสส.)  
 เป้าประสงค์ เพื่อสร้างเสริมสุขภาพและป้องกันโรค ประชาชนกลุ่มต่าง ๆ ทั้งภาครัฐ 
และภาคเอกชน ได้รับงบประมาณ ร้อยละ ๒ จากภาษีบุหรี่และสุรา (เครื่องดื่มแอลกอฮอล์)  
 การท าโครงการสร้างเสริมคุณภาพชีวิต ตามแนวยุทธศาสตร์การด าเนินงานของ
ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาวะ (สสส.) “ยุทธศาสตร์ไตรพลัง” ได้แก่ 
  พลังนโยบาย ที่จะส่งผลกระทบต่อสังคมวงกว้าง และมีผลต่อเนื่องกว่ากิจกรรม
การรณรงค์เป็นครั้งคราว 
  พลังปัญญา การพัฒนาองค์ความรู้ในการสร้างเสริมสุขภาพให้เท่าทันสถานการณ์ และ
เหมาะสมกับแต่ละกลุ่มเป้าหมาย สร้างนวัตกรรมใหม่ 
  พลังสังคม การท างานร่วมกันเป็นภาคีเครือข่ายทางสังคม โดยทุกภาคส่วน ทุก
กลุ่มอาย ุมีบทบาทส าคัญในการสร้างเสริมสุขภาพ 
 ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาวะ (สสส.) มีหน้าที่ ริเริ่ม จุดประกาย 
กระตุ้น เช่ือมประสาน สนับสนุน เสริมพลัง บุคคลและองค์กรทุกภาคส่วนให้ขับเคลื่อนกระบวนการ
สร้างเสริมสุขภาพ เพื่อให้คนไทยมีสุขภาพดีครบทั้ง ๔ ด้าน ร่างกาย จิตใจ สังคม และปัญญา รู้เท่าทัน
อะไรถูก/ผิด อะไรควรท า อะไรไม่ควรท า มีความเมตตา กรุณา ไม่เห็นแก่ตัว มีจิตอาสา ท าประโยชน์
ให้สังคม งบประมาณของส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาวะ (สสส.) จะไม่สนับสนุน
ภารกิจปกติ ลักษณะงานประจ า หรือสิ่งที่ไม่ได้พัฒนาแนวคิด แนวทางใหม่การท าโครงการของ
ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาวะ (สสส.) เน้นโครงการน าร่อง ในประเด็นต่าง ๆ 
แต่ละกลุ่มเป้าหมาย แต่ละพื้นที่ เพื่อพัฒนาหน่วยน าร่องให้เป็นหน่วยต้นแบบ น าไปเผยแพร่ขยายผลให้
หน่วยอื่น และภาคีอื่นของส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาวะ (สสส.) ต่อไป รวมทั้งการ
สร้างนวัตกรรมใหม่ ดังนั้นเมื่อด าเนินโครงการแล้ว ต้องมีการติดตาม ประเมินผล จัดการความรู้ 
ถอดบทเรียน ท าแล้วได้อะไร มีการเปลี่ยนแปลงอะไรบ้าง หาปัจจัยส าคัญแห่งความส าเร็จ รวมทั้ง
ปัญหา/อุปสรรค มีตัวช้ีวัดที่ชัดเจน มีเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างหน่วยต่าง ๆ และภาคีเครือข่าย 
ตลอดจนมีการประชาสัมพันธ์ผ่านทางสื่อต่าง ๆ เช่น เว็บไซต์ Line Facebook เอกสาร วารสาร วิทยุ 
โทรทัศน์ ฯลฯ 
  การใช้งบประมาณของส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาวะ (สสส.) 
ให้ใช้ตามระเบียบส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาวะ (สสส.) ไม่ตรงกับปีงบประมาณ
ราชการ ระยะเวลาตามข้อตกลงกับส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาวะ (สสส.) เน้นความ
โปร่งใส ตรวจได้ ใช้จ่ายอย่างประหยัด คุ้มค่า ตามความเป็นจริง สามารถขอปรับแก้ไขกิจกรรม และ



๔๐ 

งบประมาณได้ ตามความเหมาะสม โดยเสนอไปที่ผู้จัดการโครงการ/ส านักงานโครงการ เพื่อน ามา
พิจารณาในการประชุมคณะกรรมการบริหารแผน ฯ ครั้งต่อไป 
 ๒.  กองบัญชาการกองทัพไทย 
  ส านักงานแพทย์ทหาร กรมยุทธบริการทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ได้รับ
งบประมาณงวดที่ ๑ แล้ว ก าลังจะด าเนินงานโครงการสร้างเสริมคุณภาพชีวิตก าลังพลกองทัพไทย 
ใน ๓๐ หน่วยของกองบัญชาการกองทัพไทย ซึ่งจะมี ๗ หน่วยสายแพทย์ สนับสนุน โดยจะเน้นการ
ตรวจสุขภาพประจ าปี ลงข้อมูลในโปรแกรมที่พัฒนาใหม่ และจัดกิจกรรมเพื่อแก้ปัญหาที่พบ  
โดยเฉพาะการรณรงค์ ลดน้ าหนักก าลังพล และสร้างเสริมคุณภาพชีวิตก าลังพลแบบองค์รวม 
 ๓.  กองทัพบก 
  โครงการสร้างเสริมคุณภาพชีวิตก าลังพลกองทัพบก กรมก าลังพลทหารบก เป็น
หัวหน้าเครือข่าย ด าเนินงาน ๓ เรื่อง ได้แก่ 
  ๓.๑   โคร งก าร บ ูรณาก าร สานพล ังส ร ้า ง เ ส ร ิม ค ุณภาพช ีว ิตก าล ังพล
กองบัญชาการกองทัพบก โดย กพ.ทบ.รับผิดชอบด าเนินงานในกลุ่มเป้าหมายก าลังพลกองบัญชาการ
กองทัพบก 
  ๓.๒   โครงการสร ้า ง เ ส ร ิมคุณภาพชีวิตก าล ังพลหน่วยสา ยแพทย์ของ
กองทัพบก โดยกรมแพทย์ทหารบก รับผิดชอบ ด าเนินงานในกลุ่มเป้าหมายก าลังพลกรมแพทย์
ทหารบก และ ๓๗ โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก กองพันเสนารักษ์ และหน่วยตรวจโรค ทั่วประเทศ 
  ๓.๓   โครงการวิจัยการสร้างเสริมสุขภาวะก าลังพลกองทัพบกออนไลน์ การศึกษาน า
ร่องโดยใช้แนวทางการมีส่วนร่วม โดย พันโทหญิง ธนิตา  วงษ์จินดา  เป็นผู้รับผิดชอบโครงการ 
  ทั้ง ๓ โครองการจะด าเนินงานสอดคล้องกัน มีการส ารวจภาวะสุขภาพและ
พฤติกรรมสุขภาพก าลังพลประจ าปี ลงข้อมูลผ่านโปรแกรมพัฒนาระบบฐานข้อมูลสุขภาพของ
กองทัพไทย จัดกิจกรรมเพื่อแก้ปัญหาที่พบ และมีการติดตามประเมินผล ถอดบทเรียน จัดการ
ความรู้ ค้นหาหน่วยต้นแบบ/บุคคลต้นแบบ เพื่อน าไปเผยแพร่ ขยายผลต่อไป   
 ๔.  กองทัพเรือ 
  นาวาเอก ไพฑูรย์ ฯ/ผู้แทน ขส.ทร.และแทนผู้รับผิดชอบโครงการ พัฒนาเครือข่าย
สร้างเสริมสุขภาพชีวิตก าลังพลกองทัพเรือ ท าใน ๗ หน่วยน าร่อง ขณะนี้ทั้ง ๘ หน่วย ก าลังด าเนินการ
ตามแผน และได้รายงานผลงวดที่ ๑ เพื่อเบิกงบประมาณงวดที่ ๒ แล้ว ส่วนโครงการพัฒนาเครือข่าย
สร้างเสริมคุณภาพชีวิตชุมชนแบบบูรณาการของกองทัพเรือ ได้ท าสัญญากับส านักงานกองทุน
สนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาวะ (สสส.) แล้ว ขณะนี้ได้รับโอนงบประมาณงวดที่ ๑ เรียบร้อยแล้ว 
 ๕.  กองทัพอากาศ 
  ๑๒ กันยายน ๒๕๕๗ กรมก าลังพลทหารอากาศ ร่วมกับ กรมแพทย์ทหาร
อากาศ ได้จัดงาน “ก้าวย่างที่ยั่งยืน การสร้างเสริมสุขภาวะก าลังพลกองทัพอากาศ” ณ หอประชุม
กานตรัตน์ และสวนสุขภาพกองทัพอากาศ ดอนเมือง กรุงเทพมหานคร โดย รองเสนาธิการทหาร
อากาศ/ประธานคณะกรรมการสร้างเสริมสุขภาพก าลังกองทัพอากาศ เป็นประธานเปิดงาน และได้
ประกาศเจตนารมณ์ด้านการสร้างเสริมสุขภาวะของก าลังพลกองทัพอากาศ ผู้เข้าร่วมงานประกอบดว้ย
ผู้แทนหน่วยต่าง ๆ ของกองทัพอากาศ รวม ๒๐๐ คน มีการบรรยายเรื่องโภชนาการที่เหมาะสม เพื่อ



๔๑ 

สุขภาพด ีมีชีวิตวัยเกษียณ ฯ อย่างมีความสุข โดย อาจารย์ สง่า  ดามาพงศ์  รวมทั้งกรมแพทย์
ทหารอากาศ ได้จัดนิทรรศการและสาธิตการปรุงอาหารสุขภาพและเครื่องดื่มสุขภาพ 

ทฤษฎีตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
 ๑.  แนวคิดการบริหารองค์กรตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
  พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ได้พระราชทานหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง  ซึ่งให้ความหมายของเศรษฐกิจพอเพียงว่า เป็นปรัชญาที่มุ่งถึงความยั่งยืนของการ
ปฏิบัติตนทุกระดับตั้งแต่ครอบครัว ชุมชน จนถึงประเทศ โดยในการพัฒนาและการบริหารประเทศจะ
ด าเนินการสายกลางอย่างสมดุล เพื่อก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคโลกาภิวัฒน์ ความพอเพียง 
หมายถึง ความพอประมาณ ความมีเหตุผล และมีความจ าเป็นต้องมีระบบ ภูมิคุ้มกันในตัวเอง เพื่อ
รองรับต่อการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกประเทศ ทั้งนี้ องค์กรจะต้องใช้ความรอบรู้ในการน า
วิชาการมาใช้ในการวางแผนและด าเนินการในขณะเดียวกันจะต้องเสริมสร้างพื้นฐานทางจิตใจให้มีส านึก
คุณธรรม ความซื่อสัตย์สุจริต เกิดความสมดุลและพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงทั้งด้านเทคโนโลยี สังคมและ
วัฒนธรรมจากภายนอกได้เป็นอย่างดี 
 เพื่อพัฒนาหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงข้างต้น สามารถสรุปจุดเน้นได้ดังนี้ 
  ๑.๑  ด้านบุคคล จะเน้นให้บุคลากรขององค์กร เข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงของสังคมที่
เกิดข้ึนไดต้ลอดเวลา สามารถวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวได้ 
  ๑.๒  ด้านการเตรียมความพร้อม จะเน้นในการสร้างความพร้อมเพื่อรองรับต่อการ
เปลี่ยนแปลง โดยมีผู้บริหารองค์กร และบุคลากร สามารถเข้าใจความสัมพันธ์ของปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ
องค์กร แล้วน ามาสร้างความพร้อมให้แก่องค์กร และพัฒนาตนเองให้ทัน และมีภูมิคุ้มกันต่อกระแส
การเปลี่ยนแปลงจากภายนอก  
  ๑.๓  ด้านความสมดุลและความยั่งยืน จะเน้นให้ผู้บริหารองค์กรและบุคลากร
ร่วมกันปรับตัวให้พร้อมรองรับต่อการเปลี่ยนแปลง โดยไม่พิจารณาแก้ปัญหาเพียงในระยะสั้น หรือการ
แก้ปัญหาเฉพาะตน แต่จะเน้นในการแก้ปัญหา ซึ่งจะเป็นประโยชน์ขององค์กร และชุมชนในระยะยาว เพื่อ
ความมั่นคงและยั่งยืน 
  ๑.๔  ด้านความพอเพียง จะเน้นให้บุคลากรและองค์กรรู้ถึงศักยภาพ ความสามารถ 
จุดแข็ง จุดอ่อน ของตนเองและสังคมว่า กิจการใดที่สามารถด าเนินการได้ตามศักยภาพที่มี และควร
หลีกเลี่ยงการด าเนินการที่เกินความสามารถ รวมทั้งกิจกรรมที่ต่ ากว่าศักยภาพของคนด้วย 
  ๑.๕  ด้านการพึ่งตนเอง จะเน้นให้บุคลกรและองค์กรสามารถพึ่งพาตนเองได้อย่าง
ยั่งยืน โดยการสร้างความสัมพันธ์ ร่วมมือ ช่วยเหลือ แบ่งปัน รวมทั้งมีการสร้างวิสัยทัศน์ให้ร่วม
รับผิดชอบกับผู้อื่นที่เกี่ยวข้องเพื่อสร้างประโยชน์ต่อส่วนรวม 
  ๑.๖  ประเด็นสุดท้าย จะเน้นในเรื่องของการมีความรู้ควบคู่กับความดีต่อคุณธรรม 
ซึ่งจะเน้นให้ผู้บริหารองค์กรที่ต้องด าเนินการหรือการตัดสินใจบนพื้นฐานของการใช้ความรู้ รวมถึง
จะต้องมีคุณธรรมเป็นพื้นฐานของจิตใจ ซึ่งประกอบด้วย ความซื่อสัตย์สุจริต ความอุตสาหะ และความ
สามัคคี 
 



๔๒ 

หลักทางพุทธศาสนาและค่านิยมหลักของคนไทยเก่ียวกับการมีชีวิตท่ีสุข 
 ๑.  การพัฒนาคุณภาพชีวิตก าลังพลด้วยหลักธรรม 
  ปัจจุบันเกิดปัญหามากมายในการด าเนินชีวิตของคนไทย เช่น ปัญหายาเสพติด  
ปัญหาความขัดแย้งทางความคิด ปัญหาเศรษฐกิจ การพนันและอบายมุขต่าง ๆ ภัยพิบัติทาง
ธรรมชาติ ฯลฯ เป็นต้น ซึ่งปัญหาดังกล่าว ส่งผลกระทบโดยตรงต่อสภาพจิตใจของคนไทยทั้งประเทศ 
เป็นเหตุให้สังคมไทยที่เคยสงบสุข เกิดปัญหาต่างๆ ข้ึนมากมาย ดังนั้น ก าลังพลในกองทัพ ซึ่งเป็น
สมาชิกในสังคมไทยเช่นกัน ย่อมได้รับผลกระทบจากปัญหาดังกล่าวอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ท าให้ก าลัง
พลบางส่วนประสบปัญหาและกระทบต่อการปฏิบัติราชการตัวอย่างเช่น ภัยพิบัติทางธรรมชาติที่
เกิดข้ึนในปัจจุบัน ก าลังพลซึ่งมีภูมิล าเนาอยู่ต่างจังหวัดและประสบภัยพิบัติทางธรรมชาติ บิดา มารดา 
ญาติพี่น้อง ได้รับความเดือดร้อน บ้านเรือน และทรัพย์สินได้รับความเสียหาย ย่อมท าให้สภาพจิตใจ
ของก าลังพลได้รับความกระทบกระเทือนและบอบช้ า จากสถานการณ์ดังกล่าว ส่งผลให้ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการลดลง รวมทั้ง ประสบปัญหาทางเศรษฐกิจ เนื่องจากความสูญเสียที่เกิดจากภัย
พิบัติดังกล่าว อันน าไปสู่ปัญหาการเป็นหนี้สิน และอาจท าให้ก าลังพลใช้วิธีการแก้ไขปัญหาในทางที่ผิด 
เช่น เล่นการพนัน พึ่งยาเสพติด หรืออาศัยสถานภาพการเป็นข้าราชการทหารกระท าการ อันผิด
กฎหมายเพื่อให้ได้มาซึ่งทรัพย์สินเงินทอง กลายเป็นปัญหาสังคมที่รุนแรง และส่งผลกระทบต่อ
ช่ือเสียงของหน่วยงานต้นสังกัดและกองทัพอีกด้วย 
 การพัฒนาคุณภาพชีวิตก าลังพลโดยใช้หลักธรรมและกระบวนการทางศาสนาเพื่อช่วยให้
ค าแนะน า และเป็นที่ปรึกษาให้กับก าลังพลเพื่อหาทางแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึน อย่างมีสติ ถูกต้องตาม
ท านองครองธรรม ปลอบบ ารุงขวัญ และฟื้นฟูสภาพจิตใจในเบื้องต้น รวมถึง การเปลี่ยนแปลงวิธีคิด
และพฤติกรรมของก าลังพล ซึ่งต้นสังกัดพิจารณาแล้วว่าสมควรเข้ารับการพัฒนาจิตใจและปรับเปลี่ยน
พฤติกรรม เพื่อแก้ไขปัญหาและพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เหตุเพราะการแก้ปัญหาของ
ก าลังพลนั้น เป็นบางสถานการณ์ไม่อาจใช้กฎระเบียบ ข้อบังคับ หรือวิธีการทางการทหารเพียงด้าน
เดียวได้ จ าเป็นต้องใช้หลักธรรมและกระบวนทางศาสนา มาประยุกต์ใช้ตามความเหมาะสมกับสภาพ
ปัญหาที่เกิดข้ึน เพื่อพัฒนาจิตใจและแนวความคิดที่จะน าไปสู่การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในทางที่ดีข้ึน 
ควบคู่กันไปด้วย มีวัตถุประสงค์ 
  ๑.๑  เพื่อแบ่งเบาภาระของผู้บังคับบัญชาในการแก้ปัญหาก าลังพลในสังกัด 
  ๑.๒  เพื่อเป็นที่พึ่งทางใจให้แก่ก าลังพลที่ประสบปัญหา ด้วยการให้ค าปรึกษาและ
แนะน า โดยใช้หลักธรรมและกระบวนการทางศาสนา มาประยุกต์ใช้ตามความเหมาะสมกับ
สถานการณ์ 
  ๑.๓  เพื่อเป็นทางเลือกให้กับก าลังพลที่ประสบปัญหาได้อาศัยพึ่งพา เพื่อบรรเทา
ความทุกข์ทางใจ เป็นการลดความเสี่ยงในการเลือกวิธีแก้ปัญหาในทางที่ผิดของก าลังพล และช่วยลด
ปัญหาทางสังคมได้อีกวิธีหนึ่ง 
  ๑.๔  เพื่อช่วยให้ก าลังพลผู้ประสบปัญหา สามารถพิจารณาหาวิธีการแก้ไขปัญหา
ด้วยตนเองได้อย่างถูกต้องและมีประสิทธิภาพ โดยอาศัยวิธีคิดตามแนวทางของพระพุทธศาสนาซึ่งมี
เจ้าหน้าที่เป็นที่ปรึกษาและให้ค าแนะน าอย่างใกล้ชิด 



๔๓ 

  ๑.๕  เพื่อพัฒนาสุขภาพจิต แนวคิด และวิธีการอยู่ร่วมกับสังคมที่ประสบปัญหาใน
ปัจจุบัน ได้อย่างมีความสุข ปราศจากปัญหาครอบครัว อันจะส่งผลให้สภาพจิตใจและประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานพัฒนาไปในทางที่ดีข้ึน 
  ๑.๖  เพื่อพิทักษ์รักษาพระพุทธศาสนา ให้คงอยู่คู่กับกองทัพและสังคมไทยโดยการ
น าหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาและกระบวนการทางศาสนา มาประยุกต์ใช้เพื่อแก้ปัญหาให้กับก าลงั
พล เป็นการน าพระพุทธศาสนาเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งในชีวิตประจ าวันของก าลังพล ท าให้ก าลังพลเห็น
ถึงความส าคัญและประโยชน์ของพระพุทธศาสนา ซึ่งเป็นวิธีการน าศาสนาเข้าสู่วิถีชีวิตของบุคคลที่มี
ประสิทธิภาพ เป็นการสืบต่ออายุพระพุทธศาสนา 
 ๒.  การพัฒนาคุณภาพชีวิต โดยพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม ให้กับก าลังพลมีวิธีการ
ด าเนินการ  คือการอบรมศีลธรรมตามหน่วย การจัดกิจกรรมเที่ยววัดท่องธรรม การจัดกิจกรรมปฏิบัติ
ธรรมตามวัด การแก้ปัญหารายบุคคล ซึ่งผลที่คาดว่าจะได้รับ 
  ๒.๑  ก าลังพลสามารถแก้ไขปัญหาของตนเองด้วยวิธีการที่ถูกต้อง โดยใช้สติและ
แนวคิดทางพระพุทธศาสนาประกอบการพิจารณาอย่างมีเหตุผล ภายใต้การดูแล ให้ค าปรึกษาและ
ค าแนะน าของ อศจ.อย่างใกล้ชิด รวมทั้ง สามารถน าไปประยุกต์ใช้กับปัญหาและสถานการณ์อื่น ๆ 
ที่อาจเกิดข้ึนกับตนเองในอนาคตได้ 
  ๒.๒  ก าลังพลมีสภาพจิตใจที่เข้มแข็ง มองปัญหาอย่างมีสติ เลือกวิธีการแก้ไข
ปัญหาได้อย่างถูกต้องและมีประสิทธิภาพ สามารถควบคุมปัญหามิให้กระทบต่อประสิทธิภาพการ
ท างาน ความสัมพันธ์ภายในครอบครัว และสังคมรอบข้าง รู้จักปล่อยวาง สามารถรักษาสภาพจิตใจให้
ปราศจากความทุกข์ จากปัญหาหรือสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดข้ึน 
  ๒.๓  หน่วยงานต่าง ๆ มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน เนื่องจากบุคลากร
หรือก าลังพลในงานมีสุขภาพจิตที่ดี มีความสามารถในการควบคุมและแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ส่งผลให้ประสิทธิภาพโดยรวมของหน่วยงานดีข้ึน 
  ๒.๔  ก าลังพลมีคุณธรรมและหลักธรรมประจ าใจในการด าเนินชีวิต มีพระพุทธศาสนา
เป็นที่พึ่งทางใจสามารถน าไปประยุกต์ในการด าเนินชีวิตประจ าวันทั้งชีวิตส่วนตัวและในการปฏิบัติงาน 
เป็นผู้มีเหตุผล รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น มีความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น และเข้าใจความรู้สึกของผู้อื่น
มากข้ึน ท าให้การปฏิบัติงานร่วมกับผู้อื่นมีประสิทธิภาพและสามารถอยู่ร่วมกับสังคมที่มีปัญหาใน
ปัจจุบันได้โดยปกติ ไม่เป็นผู้สร้างปัญหาในสังคมหรือเป็นส่วนหนึ่งของปัญหาสังคม 
  ๒.๕  พระพุทธศาสนา ได้รับความส าคัญและเข้ามามีบทบาทในการด าเนินชีวิตของ
ก าลังพล อันเป็นการน าศาสนาเข้าหาบุคคล เพื่อพิทักษ์รักษาและสืบต่ออายุพระพุทธศาสนารวมทั้ง 
พัฒนาจิตใจของก าลังพลให้มีคุณธรรม จริยธรรม มีพระพุทธศาสนาเป็นแนวทางในการด าเนินชีวิต เปน็
ผู้คิดดี ท าดี ประพฤติตนอยู่ในขนบธรรมเนียมประเพณีอันดีงาม ภายใต้กฎหมายรัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทย อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข 
 ๓.  การให้ค าปรึกษาแก้ปัญหาชีวิตรายบุคคล 
  การให้ค าปรึกษาแก้ปัญหาชีวิตรายบุคคล เป็นการอบรมศีลธรรมที่น าธรรมะเข้าหา
ก าลังพลอีกประเภทหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรของกองทัพให้มีขวัญก าลังใจดียิ่งข้ึน  มีวัตถุประสงค์
เพื่อฟื้นฟูสภาพจิตใจและสร้างขวัญก าลังใจให้แก่ก าลังพล ที่ประสบปัญหาข้อขัดข้องต่าง ๆ ในการ
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ด าเนินชีวิต จากการปฏิบัติหน้าที่ราชการ หรือปัญหาทางครอบครัวซึ่งมีผลกระทบต่อจิตใจ  ตลอดจน
ก าลังพลที่มีข้อสงสัยในแนวทางปฏิบัติทางพระพุทะศาสนา โดยใช้หลักการทางพระพุทธศาสนา
ด าเนินการเชิงจิตวิทยา การให้ค าปรึกษา การปรับทัศนคติเชิงบวก และการฝึกอบรมจิตภาวนา  รวมทั้ง
ให้ค าแนะน าแนวทางการแก้ไขปัญหาชีวิต อุปสรรคข้องขัดข้องต่าง ๆ ซึ่งเป็นการบรรเทาความทุกข์
ทางด้านจิตใจ ละความเสี่ยงในทางเอวิธีแก้ปัญหาที่ผิด ไม่ถูกต้องท านองคลองธรรมของก าลังพล  
 ในแนวทางปฏิบัติมีวิธีการ ๒ ประเภทคือ 
 ๑.  หน่วยต้นสังกัดพิจารณาส่งก าลังพลที่มีปัญหาให้ผู้ที่มีหน้าที่แก้ปัญหา โดยเจ้าหน้าที่
ที่ได้รับมอบหมาย จะสอบถามปัญหาของก าลังพลนั้น ๆ พร้อมทั้งให้ค าปรึกษา แนะน า และสร้างขวัญ
ก าลังใจในเบี้งต้น โดยใช้หลักธรรมและกระบวนการทางศาสนาเพื่อแก้ปัญหาของก าลังพลตาม
สภาวการณ์ ตลอดจนน าก าลังพลไปท าบุญตามวัดต่าง ๆ หรือสถานที่ที่เห็นสมควร เพื่อให้จิตใจเป็น
กุศล และเกิดความสุขทางใจด้วย 
 ๒.  ก าลังพลผู้ประสบปัญหาหรือมีข้อสงสัยในแนวทางปฏิบัติทางพระพุทธศาสนา ไม่ประสงค์
ให้หน่วยต้นสังกัด ได้รับทราบถึงปัญหาข้องขัดข้องต่าง ๆ  ของตนเอง ก็สามารถแสดงความจ านงขอเข้ารับ
ค าปรึกษาได้โดยตรง จากนั้นเจ้าหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ก็จะด าเนินการเช่นเดียวกับประเภทที่ ๑  
 ทั้งนี้เรื่องทั้งหมดของการเข้าการแก้ปัญหาจะปกปิดไว้เป็นความลับ ซึ่งเจ้าหน้าที่มีสมุด
บันทึกไว้ 
 ๔.  หลักคิดทางพุทธศาสนา 
  ๔.๑  การมีชีวิตท่ีสุขสบายตามหลักพุทธศาสนา 
    ค าว่า “สบาย” แท้ที ่จริงก็มีรากศัพท์มาจากค าว่า “สัปปายะ” นี่เอง 
โดยค านี้ปรากฏอยู่น าพระวินัยปิฎกและถูกขยายความในคัมภีร์วิสุทธิมรรคไว้อย่างกระจ่างแจ้ง ซึ่ง   
พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม ของพระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต) ได้อธิบาย      
โดยละเอียด ดังนี้ 
  พรพุทธองค์ทรงระบุไว้ว่า “นี่คือ สิ่งที่เหมาะกัน สิ่งที่เกื้อกูล ช่วยสนับสนุนในการ
บ าเพ็ญภาวนาให้ได้ผลดี ช่วยให้สมาธิตั้งมั่น ไม่เสื่อมถอย” 
  ด้วยภูมิปัญญาแห่งจิตอัจฉริยะจึงได้ท าการวิเคราะห์รหัส ๗ ประการนี้ พบว่า เมื่อ
สิ่งนี้เป็นประโยชน์ทางธรรมแล้ว ย่อมยังผลย้อนกลับมาสู่ทางโลกด้วย คือ สามารถน้อมมาเป็น
แนวทางชีวิตได้เป็นอย่างดี ในการที่เราจะมีสิ่งที่เหมาะกัน สิ่งที่เกื้อกูล ช่วยสนับสนุนให้ชีวิต และการ
ท างานต่าง ๆ ได้ผลดีเลิศด้วยองค์ประกอบ ๗ ประการ คือ 
  ๑.  สบายการอยู่ (อาวาสสัปปายะ) ที่อยู่เหมาะสม ไม่พลุกพล่านจอแจเกินไป 
  ๒.  สบายการไป (โคจรสัปปายะ) แหล่งการกิน การเดินทางสถานที่ส าคัญต่าง ๆ  
มีระยะพอเหมาะ ไม่ไกลเกินไปนักเดินทางได้ง่าย 
  ๓.  สบายพูดคุย (ภัสสสัปปายะ) การพูดคุยที่เหมาะสมในหมู่คนดี ไม่พูดมากหรือน้อย
เกินไป 
  ๔.  สบายคบคน (ปุคคลสัปปายะ) คบหาบุคคลที่ถูกกันเหมาะสมกันพากันไปในทาง
ที่ดีมีผู้รู้เป็นที่ปรึกษา มีมิตรแท้ที่จริงใจ 
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  ๕.  สบายการกิน (โภชนสัปปายะ) รับประทานอาหารที่เหมาะสมต่อสุขภาพ เพศ 
วัย อย่างไม่ยากและไม่เป็นโทษต่อร่างกาย 
  ๖.  สบายอากาศ (อุตุสัปปายะ) ดินฟ้าอากาศธรรมชาติแวดล้อมที่เหมาะสมไม่หนาว
เกินไป ไม่ร้อนเกินไป น้ าไม่ท่วมไม่มีภัยธรรมชาติ 
  ๗.  สบายท่าทาง (อิริยาปถสัปปายะ) การอยู่ในอิริยาบถที่เหมาะสมกับเหตุการณ์
เคลื่อนไหวได้สะดวก อิสระ วางตนได้เหมาะสมกับกาลเทศะ 
  ๔.๒  สัปปายะ ๔ อย่าง คือ 
    อาวาสสัปปายะ ที่อยู่เป็นที่สบาย คือท าวัดให้เป็นอาราม เป็นรมณียสถาน 
รื่นรมย์เจริญตาเจริญใจแก่ผู้พบเห็น เป็นศูนย์กลางของชุมชนด้านจิตใจ ที่ตั้งวัดไม่ใกล้ไม่ไกลจากชุมชน
เกินไป มีการแบ่งเขตพุทธาวาส สังฆาวาสชัดเจนเป็นสัดส่วน ยิ่งในภาวะโลกร้อนด้วยแล้ว หากวัดได้มี
การปลูกต้นไม้ให ้ร่มเงา ร ่มรื ่นดูเป็นธรรมชาติ นับว่าเหมาะกับภาวะโลกอันแสนที ่จะร ้อน
เหลือหลาย ส่วนบางวัดต้ังอยู่ในท าเลที่เหมาะสมเป็นทุนเดิม เช่น ภูเขา ล าธาร สวน ป่า ได้เน้นเรื่อง
ความส่วนบางวัดต้ังอยู่ในท าเลที่เหมาะสมเป็นทุนเดิม เช่น ภูเขา ล าธาร สวน ป่า ได้เน้นเรื่องความ
สะอาดหรือความเป็นระเบียบเรียบร้อยสม่ าเสมอเท่ากับว่าได้สร้างความสุขเพิ่มข้ึนแก่ผู้พบเห็น 
    อาหารสัปปายะ อาหารเป็นที่สบาย เมื่อมีที่อยู่ที่สบายต้องค านึงถึงการ
กินอาหาร ในสมัยก่อนเป็นหน้าที่ของพระภัตตุเทศ ปัจจุบันเป็นหน้าที่ของเจ้าอาวาส การจัดสวัสดิการ
ด้านอาหารจึงควรเป็นภาระของฝ่ายสาธารณูปการรวมเรื่องต่าง ๆ เช่น การก าหนดเส้นทางโคจร
บิณฑบาต ควรแบ่งเป็นสาย มีการเปลี่ยนเวรกันเพื่อเจริญศรัทธาของผู้ท าบุญและป้องกันการติดใน
ตัวบุคคล มีการจัดฉันรวมกันเป็นที่แห่งเดียว เพื่อประโยชน์คือท าให้เกิดความเป็นธรรมในอดิเรกลาภ 
ขจัดความขัดแย้งในการแสวงหาอุปัฏฐาก ก่อให้เกิดความสามัคคีธรรม เป็นที่เจริญศรัทธาของผู้ถวาย
และสามารถแนะน าอบรมได้ง่ายในเวลาก่อนและหลังอาหาร มีเจ้าหน้าที่รับนิมนต์ และท าหน้าที่แจก
รายการนิมนต์ให้ทั่วถึงโดยความเป็นธรรมหรือจัดต้ังมูลนิธิสงเคราะห์สวัสดิการด้านอาหารในยามขาด
แคลน 
    บุคคลสัปปายะ บุคคลเป็นที่สบาย ค านึงถึงเรื่องบุคคลที่อยู่ภายในวัดหรือ
บุคคลที่เกี่ยวข้องกับวัด ซึ่งเป็นสาเหตุส าคัญของความเจริญและความเสื่อมขิงศาสนา คนวัดแบ่ง
ออกเป็น พระภิกษุสามเณร อุบาสก อุบาสิกา หรือแม่ชี และเด็กวัด วัดใดดีหรือไม่ดีบ้างบอกว่าให้ดู
จากบุคคลทั้ง ๔ ประเภทดังกล่าว ควรจัดที ่อยู่อาศัยของบุคคลแต่ละประเภทให้เหมาะสมตาม
สถานภาพ การติดต่อกันควรก าหนดเวลาสถานที่ ที่อยู่ของเด็กวัดควรสะอาดและมีระเบียบ มีการวาง
กฎเกณฑ์ให้ปฏิบัติพร้อมบทก าหนดโทษและควรก าหนดวันให้มีการพัฒนาวัดร่วมกัน 
    ธรรมสัปปายะ ธรรมเป็นที่สบาย จุดมุ่งหมายหลักของวัดคือสถานที่ประพฤติ
ธรรม สิ่งที่จะก่อให้เกิดธรรมสัปปายะ คือ บริเวณวัดร่มรื่น เป็นระเบียบ มีโครงการต้นไม้พูดได้ มี
สุภาษิตสอนใจ ปริศนาธรรม คติธรรม โครงการเสียงธรรมะตามสาย รับฟังกันทั่วบริเวณวัดทั้งในวันจัด
งานบุญ และกระจายเสียงไปถึงชุมชนหมู่บ้าน จัดสถานที่ฟังเทศน์ฟังธรรมในสถานที่สงบร่มเย็น 
อากาศถ่ายเทสะดวก จัดท าห้องสมุดธรรมะ โดยจัดหาหนังสือธรรมะ หนังสืออื่น ๆ ที่มีสาระประโยชน์
เพื่อให้ผู้มาวัดได้อ่าน และมีที่นั่งอ่านหนังสือเป็นสัดส่วนเพียงพอ รักษาศิลปะหรือพุทธศิลป์ภายในวัด 
พิพิธภัณฑ์ของวัดจัดให้เป็นแหล่งเรียนรู้ภูมิปัญญาท้องถ่ิน  เป็นต้น 
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 การบ ารุงรักษาส่งเสริมวัดให้เป็นบ่อเกิดแห่งความสุข ส่วนหนึ่งจึงมาจากสัปปายะ ๔ 
อย่างข้างต้น ที่อ านวยประโยชน์สุขแก่ประชาชนหรือสังคม ส าคัญคือวัดยังมีอีกหลายเรื่องหลายด้านที่
เป็นเรื่องดี พูดได้ไม่รู้จบอเนกอนันต์จริง ๆ 
  ๔.๓  โครงการหมู่บ้านรักษาศีล ๕  
    โครงการหมู่บ้านรักษาศีล ๕ ระดับ ๑ 
    ความเป็นมาโครงการ 
    คณะสงฆ์ โดย เจ้าพระคุณสมเด็จพระมหารัชมังคลาจารย์ ผู้ปฏิบัติหน้าที่
สมเด็จพระสังฆราช มีด าริที่จะเสริมสร้างและสมานฉันท์ของคนในชาติ ให้เกิดความสงบ สันติสุข  มี
ความสามัคคีกลมเกลียวกัน สอดคล้องกับเจตนารมณ์ของการสร้างความปรองดองสมานฉันท์  โดย
ให้พุทธศาสนิกชนได้น้อมน าหลักศีล ๕ มาประพฤติปฏิบัติในการด าเนินชีวิตประจ าวัน ตามแนวทางของ
หน่วยอบรมประชาชนประจ าต าบล จ านวน ๕,๙๑๔ หน่วยทั่วประเทศ ที่ได้ด าเนินการตามหัวข้อ
อบรม ๘ หัวข้อ คือ ศีลธรรมและวัฒนธรรม สุขภาพอนามัย สัมมาชีพ สันติสุข ศึกษาสงเคราะห์  
สาธารณสงเคราะห์ กตัญญูกตเวทิตาธรรม และสามัคคีธรรมโดยมอบหมายให้ส านักงานพระพุทธศาสนา
แห่งชาติ ร่วมกับคณะสงฆ์ หน่วยงานราชการ สถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น องค์กร
ภาคเอกชน ก านัน ผู้ใหญ่บ้าน องค์กรเครือข่ายชาวพุทธ ได้ขับเคลื่อนโครงการเพื่อสนับสนุนนโยบาย
ดังกล่าวโดยก าหนดเป้าหมายทุกต าบล ทุกหมู่บ้านทั่วประเทศ พร้อมทั้งตั้งเป้าตัวช้ีวัด ให้เกิดสัมฤทธิผล
อย่างเป็นรูปธรรม ภายใน ๔ ปี (ปี ๒๕๕๗ - ๒๕๖๐)  
   วิธีการด าเนินการ 
   ให้วัด ก านัน ผู้ใหญ่บ้านหรือประธานชุมชนเปิดรับสมัครประชาชนเข้าร่วม
โครงการ ฯ หากมีประชาชนเข้าร่วมโครงการฯ ตั้งแต่ ๕๐ เปอร์เซ็นต์ข้ึนไป ให้แจ้งส านักงานพระพุทธศาสนา
จังหวัดเพื่อข้ึนทะเบียนเป็นหมู่บ้านรักษาศีล ๕ หมู่บ้านที่ได้ข้ึนทะเบียนแล้ว สามารถขอรับแผ่นป้ายไม้
หมู่บ้านรักษาศีล ๕ เพื่อติดตั้ง ณ หมู่บ้านของตน โดยไม่ต้องเสียค่าใช้จ่ายใด ๆ ขณะนี้ทางส านักงาน
พระพุทธศาสนาแห่งชาติ ได้จัดสรรงบประมาณประชาสัมพันธ์ เชิญชวนประชาชนทั้งประเทศเข้าร่วม
โครงการ โดยได้จัดท าป้ายไวนิลประชาสัมพันธ์ส่งไปยังวัดทุกวัดทั่วประเทศแล้ว ขณะเดียวกันก็มี
สถานศึกษา โรงเรียนต่างๆ ขอเข้าร่วมโครงการด้วย ทางส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ ร่วมกับ
ส านักงานกลางโครงการหมู่บ้านรักษาศีล ๕ (วัดปากน้ า) ก็ได้จัดท าป้ายไวนิลให้โรงเรียนที่ขอมา
ทั่วประเทศเช่นกัน 
   ส าหรับหมู่บ้านที่ด าเนินการไปแล้ว มีประชาชนเข้าร่วมโครงการมากกว่า  
ร้อยละ ๘๐ ให้แจ้งส านักงานพระพุทธศาสนาประจ าจังหวัดทราบ เพื่อทางส่วนกลางจะได้ส่งเจ้าหน้าที่
ไปประเมิน และจัดท าโล่ประกาศเกียรติคุณ เพื่อมอบให้หมู่บ้านนั้นต่อไป 
   โครงการหมู่บ้านรักษาศีล ๕ ระดับ ๒ ครอบครัวอบอุ่น 
   อะไรคือโครงการระดับ ๒ ....? 
   คือโครงการที่รณรงค์เรื่องการน าธรรมะไปสู่ภาคปฏิบัติในชีวิตประจ าวัน ฝึกฝน
พัฒนาสร้างนิสัยที่ดี โดยการ “คิดดี พูดดี ท าดี” อย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ เพราะ “นิสัยที่ดี เป็นรากฐาน
ส าคัญของการอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข ครอบครัวอบอุ่น และเป็นจุดเริ่มต้นของการสร้างสังคมที่สงบ
สุข” โดยยึดหลักการส าคัญ คือ “เปลี่ยนแปลงจากภายในสู่ภายนอก” โดยอุปนิสัยที่รณรงค์ให้สมาชิก
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หมั่นปฏิบัติมีอยู ่ ๗ ข้อ เรียกว่า ๗ กิจวัตรความดี ถ้าฝึกฝน พัฒนาอย่างต่อเนื ่องสม่ าเสมอ  จะ
ส่งผลให้ครอบครัวอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข มีความอบอุ่น มีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน นอกจากนี้ยังเป็น
พื้นฐานที่ส าคัญที่น าไปสู่คุณธรรมอื่น ๆ ที่สูงยิ่งข้ึนไป เช่นความเคารพ ความกตัญญู ความอดทน
เสียสละเป็นต้น 
   เป้าหมายส าคัญ 
   ๑.  น าธรรมะไปสู่ภาคปฏิบัติ โดยเฉพาะอย่างยิ่งหลักศีล ๕ 
   ๒.  ครอบครัวอบอุ่น สังคมสงบสุข เกิดความปรองดองสมานฉันท์ 
   ๓.  เด็กและเยาวชนห่างไกลยาเสพติด และอบายมุขต่าง ๆ 
   ๔.  พุทธศาสนาเจริญรุ่งเรือง 
   ๗ กิจวัตรความดี ประกอบด้วย 
   ๑.  รักษาศีล ๕ 
   ๒.  สวดมนต์ นั่งสมาธิ 
   ๓.  จัดเก็บห้องนอน ห้องน้ า ห้องครัวให้สะอาด เป็นระเบียบ 
   ๔.  คิดดี...ด้วยการจับดีคนรอบข้าง 
   ๕.  พูดดี...ด้วยการพูดจาไพเราะ 
   ๖.  ท าด.ี..ด้วยการท าบุญหรือบ าเพ็ญประโยชน์อย่างน้อย ๑ เรื่อง 
   ๗.  ร่วมกิจกรรมช่ัวโมงสุขจริงหนอ ช่วงเวลาที่สมาชิกมาท าดีร่วมกัน  ทั้ง
อาราธนาศีล ๕ สวดมนต์นั่งสมาธิ แบ่งปันประสบการณ์ที่ดี ๆ ที่เกิดจากการท า ๖ กิจวัตรความดี และ
ได้ฟังธรรมะที่ตอกย้ าความส าคัญของการท า ๖ กิจวัตรความดี ซึ่งกิจกรรมช่ัวโมงสุขจริงหนอนี้  จะ
ช่วยเสริมสร้างก าลังใจในการท าความดีของสมาชิกให้มีความมั่นคง และเข้มแข็งข้ึน 
   ข้อ ๑ – ๖ เป็นนิสัยประจ าวัน ท าที่บ้าน ที่โรงเรียน หรือที่ท างานของตนเอง 
   ข้อ ๗ เป็นนิสัยประจ าสัปดาห์ ร่วมกันในสถานที่ใช้เป็นศูนย์รวมใจสมาชิก
หมู่บ้านหรือโรงเรียนรักษาศีล ๕ 
   โครงการหมู่บ้านรักษาศีล ๕ 
   โครงการหมู่บ้านรักษาศีล ๕ วัดปากน้ าภาษีเจริญ เลขที่ ๓๐๐ ถนนรัชมงคล
ประสาธน์ แขวงปากคลองภาษีเจริญ เขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ๑๐๑๖๐ (๐๙๙) ๕๑๙-๑๕๕๓, 
(๐๙๙) ๒๕๓-๒๑๘๕ 
  ๕.๖  ค่านิยมหลักของคนไทย ๑๒ ประการ ตามนโยบายของคณะรักษาความ
สงบเรียบร้อยแห่งชาติ 
    ๕.๖.๑  มีความรักชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์  
    ๕.๖.๒  ซื่อสัตย์ เสียสละ อดทน มีอุดมการณ์ในสิ่งที่ดีงามเพื่อส่วนรวม  
    ๕.๖.๓  กตัญญูต่อพ่อแม่ ผู้ปกครอง ครูบาอาจารย์  
    ๕.๖.๔  ใฝ่หาความรู้ หมั่นศึกษาเล่าเรียนทั้งทางตรง และทางอ้อม  
    ๕.๖.๕  รักษาวัฒนธรรมประเพณีไทยอันงดงาม  
    ๕.๖.๖  มีศีลธรรม รักษาความสัตย์ หวังดีต่อผู้อื่น เผื่อแผ่และแบ่งปัน  
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    ๕.๖.๗  เข้าใจเรียนรู้การเป็นประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็น
ประมุขที่ถูกต้อง  
    ๕.๖.๘  มีระเบียบวินัย เคารพกฎหมาย ผู้น้อยรู้จักการเคารพผู้ใหญ่  
    ๕.๖.๙  มีสติรู้ตัว รู้ คิด รู้ท า รู้ปฏิบัติตามพระราชด ารัสของพระบาท  
สมเด็จพระเจ้าอยู่หัว  
    ๕.๖.๑๐  รู้จักด ารงตนอยู่โดยใช้หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงตามพระราช
ด ารัสของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว รู้จักอดออมไว้ใช้เมื่อยามจ าเป็น มีไว้พอกินพอใช้ถ้าเหลือ
ก็แจกจ่ายจ าหน่าย และพร้อมที่จะขยายกิจการเมื่อมีความพร้อม เมื่อมีภูมิคุ้มกันที่ดี  
    ๕.๖.๑๑  มีความเข้มแข็งทั้งร่างกาย และจิตใจ ไม่ยอมแพ้ต่ออ านาจฝ่ายต่ า 
หรือกิเลส มีความละอายเกรงกลัวต่อบาปตามหลักของศาสนา  
    ๕.๖.๑๒  ค านึง ถึงผลประโยชน์ของส่วนรวม และของชาติมากกว่า
ผลประโยชน์ของตนเอง 

การวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 ๑.  การศึกษาและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
  จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องในเรื่อง  “องค์การแห่งการเรียนรู้” สามารถรวบรวม               
ผลงานวิจัย ได้ดังนี ้
  ประพันธ์ หาญกว้าง (๒๕๓๘) ได้ศึกษาเรื่อง “องค์การแห่งการเรียนรู้ แนวทางใน
การพัฒนาองค์การและทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในอนาคต” ผลการศึกษาพบว่า องค์การในอนาคต                   
ควรเป็นองค์การที่ตั้งอยู่บนพื้นฐานของข้อมูลข่าวสาร มีระบบการไหล เวียนของข้อมูลแบบเสรี                 
มีโครงสร้างองค์การที่เอื้ออ านวยต่อการเรียนรู้ ส่งเสริมให้มีการเรียนรู้ในทุกระดับ น าความรูท้ีไ่ดเ้รยีนรู้
และที่ผลิตข้ึนได้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ ระบบขององค์การเกื้อหนุนให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเอง   
มีการกระจายอ านาจอย่างกว้างขวาง  และองค์การมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
 เจริญสุข ภาวศิริพงษ์ (๒๕๔๒) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ 
โดยเป็นการศึกษาแนวคิดและกิจกรรมเกี่ยวกับเรื่ององค์การแห่งการเรียนรู้  ซึ่งเป็นแนวคิดการพัฒนา
องค์การที่เน้นการสร้างปัจจัยและสภาพแวดล้อม เพื่อให้สมาชิกขององค์การเกิดการเรียนรู้สามารถ
พัฒนาตนเองตลอดเวลา  วิธีการที่ใช้ในเพื่อพัฒนาให้เกิดการเรียนรู้ข้ึนในองค์การ  คือ  การก าหนด  
วิสัยทัศน์การศึกษาให้รู้สภาพแวดล้อมขององค์การอย่างชัดเจน  การก าหนดนโยบายและกลยุทธ์        
ขององค์การ  การฝึกอบรม  การปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การใหม่  การปรับปรุงกระบวนการท างาน  
การสร้างบรรยากาศในองค์การเพื่อสนับสนุนการเรียนรู้และการประเมินผล  และปัจจัยส าคัญต่อ  
ความส าเร็จในการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้คือ  ความร่วมมือและความเข้าใจเรื่ององค์การ 
แห่งการเรียนรู้  การติดต่อสื่อสารในองค์การและความสามารถในการเลือกแนวทางและกิจกรรม               
ที่เหมาะสมกับองค์การ  
 พิณสวัน ปัญญามาก (๒๕๔๓)  ได้ศึกษาเรื่องการรับรู้ศักยภาพในการพัฒนาไปสู่การเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษาหน่วยธุรกิจและหน่วยปฏิบัติการการไฟฟ้าฝ่ายผลิ ตแห่ง
ประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อการรับรู้ใน
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เรื่องขององค์ ประกอบ ๕ ประการ ของการพัฒนาองค์การไปสู่องค์การแห่งการ เรียนรู้ กล่าวคือ 
พนักงานในหน่วยงานธุรกิจ  มีการร ับรู ้ถ ึงความส าคัญขององค์ประกอบทั ้งห ้าเร ียงล าด ับ
ความส าคัญจากมากไปน้อยดังนี้ พลวัตรของการเรียนรู้ การปรับเปลี่ยนองค์การ การประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีการจัดการความรู้ การเพิ่มอ านาจบุคลากร ส่วนพนักงานในหน่วยปฏิบัติการมีการ
รับรู้ถึงความส าคัญขององค์ประกอบทั้งห้าเรียงล าดับความส าคัญ จากมากไปน้อยดังนี้ การเพิ่มอ านาจ
บุคลากรการปรับเปลี่ยนองค์การ  พลวัตรของการเรียนรู้  การจัดการความรู้  การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
 สุพัตรา  จันทร์เทียน (๒๕๔๕)  ได้ศึกษาเรื่องการรับรู้บรรยากาศองค์การและศักยภาพการ
พัฒนาไปสู ่องค์การเรียนรู้ กรณีศึกษาวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีเขตกรุงเทพมหานคร                    
และปริมณฑล ผลการศึกษาพบว่า  คุณลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อการรับรู้                       
เรื่องศักยภาพการพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ กล่าวคือ อาจารย์ส่วนใหญ่มีความพร้อมต่อการ
เปลี่ยนแปลงในการพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ และวิทยาลัยฯ  มีสภาพแวดล้อมที่เอื้ออ านวย            
ต่อการเรียนรู้ด้วยตนเอง แต่มีข้อจ ากัดที่เป็นอุปสรรค ได้แก่ การที่วิทยาลัยฯ มีอาจารย์จ านวนน้อย       
อันเนื่องมาจากงบประมาณที่จ ากัดของภาครัฐ อาจารย์แต่ละท่านต้องรับผิดชอบงานมากมาย
หลายด้าน  ท าให้โอกาสที่จะเรียนรู้และพัฒนาตนเองมีน้อย  และยังพบว่าศักยภาพในการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศของบุคลากรในบางส่วนยังอยู่ในระดับปานกลาง  
 ปัญญา  อัศวกุลประดิษฐ์  (๒๕๔๔)  ได้ท าการศึกษาเปรียบเทียบการน าแนวคิดองค์การ
แห่งการเรียนรู้มาปฏิบัติระหว่างองค์การภาครัฐกับองค์การภาคเอกชน กรณีศึกษาธนาคารออมสิน 
กับ บริษัท ยูโนแคลไทยแลนด์ จ ากัด  ผลการศึกษาพบว่ากระบวนการในการน าแนวคิดองค์การ
แห่งการเรียนรู้มาใช้นั้นมีทั้งส่วนเหมือนและส่วนต่างกัน กล่าวคือ สิ่งที่ทั้งสององค์การมีความ
คล้ายคลึงกันคือ  ผู้บริหารระดับสูงให้การสนับสนุนอย่างเต็มที่ เห็นว่าการท างานกั บการเรียนรู้
เป็นเรื่องเดียวกัน  มุ่งการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ที่เกิดจากความเต็มใจของสมาชิกในองค์การ 
ไม่ได้เกิดจากการบังคับ และมีกิจกรรมโครงการต่างๆ มากมายที่เอื้อให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้สว่น
ที่แตกต่างกัน  ได้แก่ การประยุกต์ใช้หลักการของ Senge ที่มาและแนวคิดขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
ความกระตือรือร้นในการเรียนรู้ กิจกรรมต่าง ๆ  แบบประเมินการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ แนวโน้ม
ในอนาคตเรื่ององค์การแห่งการเรียนรู้ 
 สุดารัตน์ พลเจริญ และ สุนิภา ศิริพัฒนานันท์ (๒๕๔๗) ได้ศึกษาแนวทางการสร้าง
องค์การแห่งการเรียนรู้กรณีศึกษาบริษัท ไทยคาร์บอนแบล็ค จ ากัด (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงค์  
๒ ประการ  คือ  ศึกษาแนวทางการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ขององค์การ  โดยเช่ือมโยงกับสภาพการ
เรียนรู้ในปัจจุบันขององค์การ ความเร็วของการเรียนรู้  ดัชนีช้ีวัด การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
ปญัหา อุปสรรค และผลส าเร็จจากการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้  ประการที่สอง  คือ  เพื่อเสนอแนะ
แนวทางในการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ที่เหมาะสมกับบริบทขององค์การโดย ใช้แนวคิด 
“The System Linked Organization Model” ของ Michael J. Marquardt ผลการศึกษา
พบว่าแนวทางการไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ขององค์การมีลักษณะเด่น คือ มีการน าระบบบริหาร
คุณภาพทั่วทั้งองค์การและระบบการบ ารุงทวีผลที่ทุกคนมีส่วนร่วมเข้ามาปฏิบัติท าให้ เกิดการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่องของบุคลากรในทุกระดับ องค์การมีการเรียนรู้ที่หลากหลาย สร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการ
เรียนรู้ มีการก าหนดกลยุทธ์และเป้าหมายในการด าเนินงานที่ชัดเจน มีการถ่ายทอดนโยบายสู่การ



๕๐ 

ปฏิบัติ ไปทุกระดับช้ันอย่างเป็นรูปธรรม มีการสร้างเครือข่าย แลกเปลี่ยนและการเผยแพร่ความรู้ มี
การใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อตัดสินใจในการด าเนินงาน ตลอดจนผู้น ามีความมุ่งมั่ นในการ
สร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ สร้างค่านิยมและส่งเริมในบุคลากรอย่างต่อเนื่องทั่วทั้งองค์การด้วยการ
สร้างแรงจูงใจต่าง ๆ   
 พหล  สง่าเนตร (๒๕๔๗)  ได้ศึกษา “การพัฒนากองทัพบกให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้   
เพื่อเป็นหลักประกันความมั่นคงของชาติในยุคโลกาภิวัตน์” ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส าคัญที่ท าให้
กองทัพบกต้องมีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบและกระบวนการในการบริหารงานของตนเอง  ได้แก่   
สภาวะแวดล้อมทางการบริหารงานของโลกเปลี่ยนแปลงไปจากรูปแบบเดิมโดยสิ้นเชิง (วิวัฒนาการ
อย่างก้าวกระโดดของเทคโนโลยี  การเปลี่ยนแปลงของข้อมูลข่าวสาร  การเปลี่ยนแปลงระบบ          
การบริหารงาน)  ขอบเขตและเนื้อหาของความมั่นคงเปลี่ยนแปลงไป  (ความมั่นคงมีขอบเขตกว้างขวาง
ครอบคลุมองค์ประกอบทุกด้านของความเป็นรัฐชาติ จากเดิมที่หมายถึง การป้องกันประเทศ หรือการ
รักษาบูรณภาพแห่งดินแดน) นโยบายในการบริหารราชการของรัฐบาลเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม โดย
รัฐบาลได้ท าการปฏิรูประบบราชการใหม่ทั้งระบบ  ทั้งการปรับโครงสร้างการจัด ปรับลดอัตราก าลัง และ
ปรับวิธีการท างาน นอกจากนี้ยังได้ออก พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดี  พ.ศ.๒๕๔๖  ก าหนดวิธีปฏิบัติราชการแบบใหม่  โดยในมาตราที่ ๑๑ ได้ก าหนดให้องค์การ
ของรัฐทุกองค์การต้องมีการพัฒนาความรู้เพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์การเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ นั่นคือ
ทุกองค์การของรัฐรวมทั้งกองทัพต้องพัฒนาไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ตลอดจนผลจาก
โครงการจากกันด้วยดีของรัฐบาลที่สนับสนุนให้ข้าราชการสมัครใจออกจากราชการก่อนครบ
เกษียณอายุ ผลจากโครงการนี้ท าให้หลายต าแหน่งในกองทัพขาดบุคลากรที่มีความรู้  ความช านาญ
เฉพาะทางไปอย่างรวดเร็ว  ระบบความรู้แบบเดิมที่เน้นความรู้เฉพาะตัวบุคคลกลายเป็นข้อเสีย   
เมื่อกองทัพไม่สามารถหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเช่นเดียวกันมาทดแทนได้ การปฏิบัติ
ภารกิจต่าง ๆ จึงขาดประสิทธิภาพไปอย่างไม่มีทางหลีกเลี่ยง ดังนั้น การพัฒนากองทัพบกให้เป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้  จึงมีความเหมาะสมในการที่จะท าให้กองทัพบกสามารถปฏิบัติภารกิจทั้งปวง
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ในท่ามกลางความแปรปรวนของโลกยุคโลกาภิวัตน์ 
 เฉลิม   มณีสถิตย์ (๒๕๔๗)  ได้ศึกษา  เรื่องการประเมินศักยภาพการเป็นองค์การแห่ง  
การเรียนรู้ กรณีศึกษากรมก าลังพลทหารอากาศ กองทัพอากาศ โดยมีวัตถุประสงค์ ๒ ประการ คือ  
วิเคราะห์ศักยภาพของกรมก าลังพลทหารอากาศ  กองทัพอากาศ  ในการพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการ
เรียนรู้ ประการที่สอง คือ เพื่อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้  พร้อมจดุ
ประกายแนวความคิดในการน าไปประยุกต์  และสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ให้เกิดข้ึนในทางปฏิบัติ
ผลการศึกษาพบว่า ศักยภาพของกรมก าลังพลทหารอากาศ ณ ปัจจุบันยังไม่เอื้อต่อการที่จะเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้  ขาดปัจจัยที่สนับสนุนที่เอื้อต่อการที่จะเป็นองค์การแห่งการ เรียนรู้  เช่น  
โครงสร้างองค์การ  วิสัยทัศน์  วัฒนธรรม  ในทางกลับกันมีประเด็นที่เอื้อไปในทางที่ดีแล้ว  เช่น การใช้
การเรียนรู้เป็นกลยุทธ์  และปัจจัยในด้านภาวะผู้น า  ส าหรับข้อเสนอแนะการน าแนวคิดมาใช้ใน
หน่วยงานราชการนั้น  ควรเริ่มภายในหน่วยงานระดับย่อย  (ระดับแผนก) ก่อน  หรือการสร้างชุมชน 
แห่งการเรียนรู้อย่างไม่เป็นทางการ (Communities of Practices)  มีระบบการให้รางวัลและ
ผลประโยชน์ที่ยืดหยุ่นได้และน ามาใช้อย่างจริงจังเพื่อจูงใจและกระตุ้นให้ทุกคนตื่นตัวที่จะพัฒนาการ



๕๑ 

เรียนรู้ด้วยตนเอง รวมทั้งประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับบริบทขององค์การ (ศึกษาความพร้อมการก าหนด
กิจกรรม) 
 รังสรรค์  และ  ศิริวรรณ  (๒๕๔๘)  ได้ศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง โดยเทียบเคียงกับ บริษัท ไทยคาร์บอนแบล็ค จ ากัด 
(มหาชน)  โดยมีวัตถุประสงค์  ๒  ประการ  คือ  เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาองค์การไปสู่องค์การ
แห่งการเรียนรู้ของส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง โดยเทียบเคียงกับ  บริษัท ไทยคาร์บอนแบล็ค 
จ ากัด (มหาชน) และเสนอแนะแนวทางการพัฒนาองค์การไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ที่เหมาะสมกับ
ส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง  โดยประยุกต์ผลที่ได้จากการศึกษา   ทั้งนี้จากการศึกษาพบว่า   
ปัญหาส่วนใหญ่ในการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง  ส่วนใหญ่
เป็นปัญหาในระดับโครงสร้างและนโยบาย ซึ่งซับซ้อนและยากแก่การแก้ไขได้ในระยะเวลาอันสั้น 
อย่างไรก็ตาม  ส าหรับปัญหาในส่วนย่อย เช่น  ปัญหาด้านบุคลากรที่ยังขาดความพร้อม  และให้
ความส าคัญในการเรียนรู้น้อย  มีแนวทางการแก้ไขโดยการประชุมช้ีแจง  สร้างความเข้าใจให้บุคลากร
เพื่อให้มีความพร้อมและเปิดรับการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพิ่มมากข้ึน  รวมทั้งปัญหาด้านระบบแรงจูงใจมี
แนวทางในการแก้ไขปัญหาโดยการเช่ือมโยงการเรียนรู้เข้ากับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจ าปี เพื่อเป็นการกระตุ้นให้พนักงานกระตือรือร้นและให้ความ ส าคัญในการเรียนรู้เพิ่มมากขึ้น  
ส าหรับข้อเสนอแนะในการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง  ได้แก่ 
เพิ่มความมุ่งมั่นในการเรียนรู้ ลดความเป็นระบบแบบราชการ ปรับเปลี่ยนบทบาทของผู้บริหาร        
ปลูกฝังวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  เช่ือมโยงการเรียนรู้เข้ากับการปฏิบัติงาน  
และพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ๒.  ผลการวิจัยของ พ.อ.วิทวัส สุขยางค์  ในวิทยานิพนธ์ ซึ่งเป็นส่วนหน่ึงของ
หลักสูตร ศศม.(การทหาร) 
  เรื่อง  “การประเมินศักยภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ส านักนโยบายและแผน
กลาโหม” พบว่าสภาพทั่วไปของการปฏิบัติของหน่วย ๆ หนึ่งในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมตาม
ลักษณะแนวคิดการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ใน ๒ ลักษณะ ดังนี้ 
  ๒.๑  เกี่ยวกับลักษณะปัจจัยที่สนับสนุนองค์การของส านักงานปลัดกระทรวง
กลาโหม ให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับปานกลาง มีบางปัจจัยที่มากและน้อย 
  ๒.๒  เกี่ยวกับลักษณะปัจจัยองค์ประกอบย่อยที่สนับสนุนองค์การแห่งการเรียน 
รู้ของส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม พบ 
    ๒.๒.๑  ปัจจัยที่อยู่ในเกณฑ์สูง ได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์การ, ด้านบรรยากาศ
สนับสนุนองค์การ, ด้านการท างานเป็นทีมและเครือข่ายขององค์การ, ด้านการเพิ่มอ านาจในการปฏิบัติ
ในงานองค์การ และด้านคุณภาพขององค์การ 
    ๒.๒.๒  ปัจจัยที่อยู่ในเกณฑ์ระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านวัฒนธรรมการเรียนรู้
ขององค์การ ฯลฯ 
 
 
 



๕๒ 

 วิทวัส สุขยางค์, พ.อ. (๒๕๔๙) ได้ศึกษาวิจัยพบว่า ภาพรวมของศักยภาพการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ก าลังในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ตามลักษณะของการเป็นองค์การแหง่
การเรียนรู้ ๑๑ ประการตามแนวคิดของ ไมเคิล เจ มาร์ควอร์ท Michael  J. Marquardt (๑๙๙๔) อยู่
ในระดับปานกลาง 
 ข้อเสนอแนะในการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ของก าลังพลในส านักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหม 
 ๑.  ระบบย่อยด้านการเรียนรู้  ควรส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ในระดับบุคคลและระดับ
กลุ่มเป็นหลัก โดยเพิ่มความมุ่งมั่นในการเรียนรู้และก าหนดกิจกรรมที่ส่งเสริมการเรียนรู้ รวมทั้ง
ส่งเสริมให้ก าลังพลได้มีโอกาสพบปะเพื่อเสวนาและแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน 
 ๒.  ระบบย่อยด้านองค์การ ควรสร้างความรู้ความเข้าใจให้กับก าลังพล ปรับวิสัยทัศน์
ของแต่ละบุคคลให้เป็นไปในทิศทางเดียวกับวิสัยทัศน์ขององค์การ และปลูกฝังวัฒนธรรมแห่งการ
เรียนรู้  โดยก าหนดระบบการให้รางวัลตอบแทนแก่ข้าราชการที่ชัดเจน เช่ือมโยงการเรียนรู้เข้ากับ
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี  เพื่อเป็นการกระตุ้นให้พนักงานกระตือรือร้นและให้
ความส าคัญในการเรียนรู้เพิ่มมากขึ้น 
 ๓.  ระบบย่อยด้านสมาชิกองค์การ ควรส่งเสริมการด าเนินงานในลักษณะของการ
เช่ือมโยงเป็นเครือข่ายข้อมูลกับหน่วยงาน / องค์การภายนอกให้ชัดเจน  ในลักษณะของการบูรณา
การ และเอื้ออ านาจให้กับผู้ปฏิบัติงานให้มากที่สุด โดยให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถตัดสินใจ และความ
รับผิดชอบในการใช้ทรัพยากรเพื่อการส่งเสริมการเรียนรู้ได้อย่างอิสระในระดับหนึ่ง 
 ๔.  ระบบย่อยด้านองค์ความรู้ ควรก าหนดแผนการจัดการความรู้ที่ชัดเจนเพื่อน าความรู้
ที่ก าลังพลแต่ละคนมีอยู่มาจัดเก็บและน าออกมาเผยแพร่และถ่ายโอนอย่างเป็นระบบ รวมทั้งส่งเสริม
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรในองค์การและจัดเก็บความรู้ที่ได้ เพื่อจัดท าเป็นข้อสรุปเพื่อ
การเผยแพร่ ถ่ายโอนความรู้ และน าความรู้ที่ได้ไปใช้ประโยชน์  และเผยแพร่ผ่านระบบอินทราเน็ต 
(Intranet) ของหน่วยงาน ในลักษณะที่เป็นรูปธรรม เพื่อให้ผู้บังคับบัญชาได้รับทราบข้อมูลอย่าง
รวดเร็ว  ถูกต้อง และทันเวลา 
 ๕.  ระบบย่อยด้านเทคโนโลยี  ควรค านึงถึงความส าคัญเกี่ยวกับการบริหารจัดการ               
ข้อมูลข่าวสารที่มีอยู่ในองค์การ  เพื่อสนับสนุนให้ปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และลด
ข้ันตอนและเวลาในการปฏิบัติที่ไม่จ าเป็น ทั้งนี้ หมายรวมถึงการรักษาความปลอดภัย ข้อมูลและ
เอกสารในการปฏิบัติงานด้วย รวมทั้งสร้างความรู้ความเข้าใจและฝึกอบรมก าลังพล ให้มีขีด
ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในทุกระดับ  เพื่อช่วยให้การบริหารจัดการความรู้ใน
องค์การ  
 



 

บทที่ ๓ 
สภาพทั่วไปและปัญหาการพัฒนาคุณภาพชีวติของผู้ปฏิบตัิงาน

ในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 
สภาพท่ัวไปของการปฏิบัติงานในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม รวมท้ัง
ความเป็นอยู่ของก าลังพล 
 ๑.  ส ำนักงำนปลัดกระทรวงปลัดกลำโหม มียอดก ำลังพลประมำณ ๗,๐๐๐ คน แบ่งเป็น 
นำยทหำรช้ันสัญญำบัตรและต่ ำกว่ำช้ันสัญญำบัตรในอัตรำที่ใกล้เคียงกันมีข้ำรำชกำรกลำโหมพลเรือน 
ลูกจ้ำงและพนักงำนรำชกำรประมำณ ๑๒๐ คน รำยละเอียดตำม ผนวก ก. 
 ๒.  มีบ้ำนพักอำศัยและสิ่งอ ำนวยควำมสะดวก ในกรุงเทพมหำนคร ๘ พื้นที่ จ ำนวน 
๒,๔๙๖ ยูนิต และในพื้นที่ต่ำงจังหวัดอีก ๓ แห่ง คือ จังหวัดนครสวรรค์, จังหวัดเชียงใหม่และจังหวัด
สระบุรี รวมทั้งมีโครงกำรใหม่ในพื้นที่ศรีสมำน จ ำนวน ๔๗๖ ยูนิต และก ำลังพลมีควำมต้องกำรที่อยู่
อำศัยอีก ๕๕๐ นำย รำยละเอียดตำม ผนวก ข. 

แผนพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ปี ๒๕๕๔ – ๒๕๕๗ 

 ๑.  ปัจจัยส าคัญท่ีน ามาพิจารณาในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรของส านักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหม ได้แก่ 
  ๑.๑  รัฐธรรมนูญแห่งรำชอำณำจักรไทย พ.ศ.๒๕๕๐ 
  ๑.๒  แผนพัฒนำเศรษฐกิจ และสังคมแห่งชำติ ฉบับที่ ๑๐ พ.ศ.๒๕๕๐ - ๒๕๕๔ 
  ๑.๓  วำระแห่งชำติด้ำนจริยธรรม ธรรมภิบำลและกำรป้องกันกำรทุจริต และ
ประพฤติมิชอบในภำครัฐ 
  ๑.๔   พระรำชบัญญัติระเบียบบริหำรรำชกำรแผ่นดิน พ .ศ.๒๕๓๔ และที่แก้ไข
เพิ่มเติม 
  ๑.๕  พระรำชบัญญัติจัดระเบียบรำชกำร กห. พ.ศ.๒๕๕๑ 
  ๑.๖  พระรำชกฤษฎีกำว่ำด้วย หลักเกณฑ์และวิธีกำรบริหำรกิจกำรบ้ำนเมืองที่ดี 
พ.ศ.๒๕๔๖ 
  ๑.๗  แผนยุทธศำสตร์กำรพัฒนำระบบรำชกำรไทย พ.ศ.๒๕๕๑ - ๒๕๕๕ 
  ๑.๘  แผนแม่บทปรับปรุงโครงสร้ำง กห. พ.ศ.๒๕๕๐ 
  ๑.๙  แผนปฏิบัติรำชกำร ๔ ปี กห. พ.ศ.๒๕๕๑ - ๒๕๕๔ 
  ๑.๑๐  ยุทธศำสตร์กำรป้องกันประเทศของ กห. 
  ๑.๑๑  นโยบำยรัฐบำล นำยอภิสิทธ์ิ  เวชชำชีวะ พ.ศ.๒๕๕๑ 
  ๑.๑๒  นโยบำย รมว.กห. พลเอก ประวิตร  วงษ์สุวรรณ พ.ศ.๒๕๕๑ 
  ๑.๑๓  หลักเกณฑ์กำรพัฒนำคุณภำพกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ (PMQA) 



๕๔ 

 ๒.  มาตรการในการด าเนินการดังน้ี 
  ๒.๑  ก ำหนดกลุ่มเป้ำหมำยในกำรพัฒนำบุคลำกรเป็น ๓ ระดับ คือ ผู้บริหำรระดับ 
ผู้ก ำหนดนโยบำย ผู้บริหำรระดับกลำง และเจ้ำหน้ำที่ผู้ปฏิบัติงำน 
  ๒.๒  ก ำหนดให้เพิ่มงบประมำณด้ำนกำรศึกษำ เพื่อให้ก ำลังพลได้เข้ำรับกำรศึกษำ 
หรือพัฒนำในสถำบันกำรศึกษำทั้งในและนอก กห. 
  ๒.๓  พัฒนำหน่วยกำรศึกษำให้สำมำรถพัฒนำบุคลำกรในลักษณะหลำกหลำย 
  ๒.๔  กำรพัฒนำหน่วยงำนให้เป็นองค์กำรแห่งกำรเรียนรู้ 
  ๒.๕  สร้ำงบรรยำกำศกำรแข่งขันในกำรพัฒนำตนเอง 
  ๒.๖  มีกำรวิเครำะห์ประเมินผลกำรพัฒนำบุคลำกรอย่ำงต่อเนื่อง 
 ๓.  นโยบายของผู้บังคับบัญชาชั้นสูง 
  ๓.๑  รมว.กห.(พล.อ.ประวิตร  วงษ์สุวรรณ) ก ำหนดนโยบำยด้ำนกำรพัฒนำ
บุคลำกร รำยละเอียดตำมนโยบำยของ รมว.กห.ที่แนบ สรุปได้ดังนี้ 
    ๓.๑.๑  ส่งเสริมและก ำกับดูแลก ำลังพลให้สำมำรถปฏิบัติหน้ำที่ได้อย่ำงมี
ประสิทธิภำพโดยพัฒนำควำมรู้ ควำมสำมำรถทำงกำรศึกษำ, เพิ่มขวัญ ก ำลังใจ, สวัสดิกำรต่ำง ๆ 
ปรับสิทธิประโยชน์ก ำลังพลอีกทั้งสภำพแวดล้อมภำยในหน่วยงำน พร้อมทั้งยกระดับคุณภำพชีวิต
ควำมเป็นอยู่ของก ำลังพลและครอบครัว 
    ๓.๑.๒  มุ่งเน้นระบบบริหำรจัดกำรของ กห.ให้พัฒนำคุณภำพ คุณธรรม 
จริยธรรมของก ำลังพล ควบคู่ไปกับกำรปรับปรุงรูปแบบและวิธีกำรท ำงำน 
  ๓.๒  ปล.กห.(พล.อ.อภิชำต  เพ็ญกิตติ) ก ำหนดนโยบำยด้ำนกำรพัฒนำบุคลำกร 
รำยละเอียดตำมนโยบำยและนโยบำยเพิ่มเติมของ ปล.กห.ที่แนบ สรุปได้ดังนี้ 
   ๓.๒.๑  ส่งเสริมและสนับสนุนให้ก ำลังพลทุกระดับ ศึกษำหำควำมรู้เพิ่มเติม 
โดยกำรสอบคัดเลือกไปศึกษำต่อ ฝึกอบรม ประชุม และสัมมนำในสถำบันกำรศึกษำและหน่วยงำนที่
เกี่ยวข้องกับภำรกิจของหน่วยภำยในประเทศและต่ำงประเทศ ด้วยกำรตั้งโครงกำรให้ทุนศึกษำของ 
สป.และแสวงหำทุนกำรศึกษำจำกมิตรประเทศ 
   ๓.๒.๒  กำรปฏิบัติรำชกำรต้องยึดหลักเกณฑ์และวิธีกำรบริหำรกิจกำร
บ้ำนเมืองที่ดี เน้นกำรกระจำยอ ำนำจ กำรตัดสินใจ กำรมีส่วนร่วมจำกทุกภำคส่วน กำรปรับปรุง
บทบำท ภำรกิจและโครงสร้ำงกำรจัดหน่วยให้สอดคล้องกับควำมเปลี่ยนแปลง กำรใช้เกณฑ์ คุณภำพ
กำรบริหำรจัดกำรภำครัฐเป็นแนวทำงในกำรพัฒนำองค์กร กำรพัฒนำระบบกำรประเมินผลกำรปฏิบตัิ
รำชกำรให้เป็นรูปธรรมทั้งระดับหน่วย และบุคคล รวมทั้งกำรพัฒนำก ำลังพลให้มีคุณธรรม จริยธรรม 
ควบคู่กับควำมสำมำรถในกำรปฏิบัติงำน ทั้งนี้กำรด ำเนินกำรต้องประสำนสอดคล้องกับแบบธรรม
เนียมทหำร 
 ๔.  การจัดท าแผนยุทธศาสตร์ของ บก.ทท.และเหล่าทัพ 
  ๔.๑  บก.ทท.และเหล่ำทัพ ท ำแผนยุทธศำสตร์กำรพัฒนำก ำลังพลของหน่วยมำ
อย่ำงต่อเนื่อง ใช้เป็นกรอบแนวทำงกำรพัฒนำก ำลังพล โดยยึดถือเป้ำหมำยตำมแผนแม่บท กำรปรับปรุง
โครงสร้ำง กห. พ.ศ.๒๕๕๐ รำยละเอียดตำมที่แนบ สรุปสำระส ำคัญได้ดังนี้ 



๕๕ 

    ๔.๑.๑  กำรปลูกฝังก ำลังพลให้มีอุดมกำรณ์ในกำรเป็นทหำรอำชีพและยึด
หลักธรรมำภิบำล 
    ๔.๑.๒  กำรพัฒนำขีดสมรรถนะก ำลังพลให้สำมำรถปฏิบัติงำนได้อย่ำงมือ
อำชีพ 
    ๔.๑.๓  กำรพัฒนำและสร้ำงสรรค์งำนวิจัยเพื่อพัฒนำคุณภำพงำนอย่ำง
ต่อเนื่อง 
    ๔.๑.๔  กำรสร้ำงระบบกำรประเมินควำมพึงพอใจในกำรบริหำรกำรพัฒนำ
ก ำลังพล 
    ๔.๑.๕  กำรปรับปรุงและพัฒนำหลักสูตร ต ำรำ และหลักนิยมให้มีควำม
เหมำะสมทันสมัย 
    ๔.๑.๖  กำรพัฒนำคุณภำชีวิตและควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำรท ำงำน 
    ๔.๑.๗  กำรพิทักษ์รักษำระบบคุณธรรม 
   ๔.๑.๘  กำรพัฒนำสู่องค์กำรแห่งกำรเรียนรู้ 
 ๕.  แนวทางในการด าเนินการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวง
กลาโหม 
  กำรจัดท ำแผนกำรพัฒนำบุคลำกรของส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหม ก ำหนด
แนวทำงในกำรด ำเนินกำร ดังนี้ 
  ๕.๑  แต่งตั้งคณะกรรมกำรจัดท ำแผนกำรพัฒนำบุคลำกรของ สป.ประกอบด้วย    
รอง ปล.กห.(สำยงำนด้ำนก ำลังพล) เป็นประธำน มี หน.หนต.สป.หรือผู้แทน ร่วมเป็นกรรมกำร โดยมี 
ผอ.สนผพ.สม.เป็นกรรมกำรและเลขำนุกำร มีหน้ำที่ พิจำรณำก ำหนดแนวทำง อ ำนวยกำร จัดท ำแผน 
และติดตำมประเมินผลกำรด ำเนินกำร และอำจเชิญผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้เช่ียวชำญ ให้ข้อคิดเห็น หรือช้ีแจง 
ในเรื่องที่เกี่ยวข้องได้ตำมควำมเหมำะสม และแต่งตั้งคณะท ำงำน ประกอบด้วย ผช.จก.สม.เป็น     
หน.คณะท ำงำน 
  ๕.๒  ก ำหนดแนวทำงกำรด ำเนินกำรเป็น ๔ ข้ันตอน รำยละเอียดตำมแผนปฏิบัติ
กำรจัดท ำ แผนกำรพัฒนำบุคลำกรของ สป.ที่แนบ ดังนี้ 
     ๕.๒.๑  ข้ันตอนที่ ๑ กำรวิเครำะห์สภำวะแวดล้อมของ สป.(ก.พ. – พ.ค.๕๓) 
โดยคณะท ำงำนของ สป.เพื่อศึกษำถึงประเด็นส ำคัญที่ส่งผลกระทบต่อกำรพัฒนำก ำลังพลของ สป .
ด้วยกำรวิเครำะห์ทั้งปัจจัยภำยในและภำยนอก (SWOT Analysis) เช่น นโยบำยด้ำนก ำลังพล 
แนวควำมคิดกำรพัฒนำบุคลำกรของ กห.และ สป.ระบบกำรพัฒนำก ำลังพลของ กห.และ สป.ที่มีอยู่
ในปัจจุบัน เหตุผลควำมต้องกำรก ำลังพลของ สป.ที่มีขีดควำมสำมำรถ ตอบสนองต่อบทบำทและ
หน้ำที่ของ สป. 
     ๕.๒.๒  ข้ันตอนที่ ๒ กำรจัดท ำร่ำงแผนกำรพัฒนำบุคลำกรของ สป.โดย
คณะท ำงำนของ สป.ด้วยกำรก ำหนดทิศทำงในกำรพัฒนำบุคลำกรของ สป.ตำมแนวทำงกำรจัดท ำ
แผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ของส ำนักงำน ก.พ.(HR Scorecard) โดยจัดท ำเป็นร่ำง
แผนกำรพัฒนำบุคลำกรของ สป.ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้ำประสงค์ ประเด็นยุทธศำสตร์ 
เป้ำหมำย มำตรกำร/แนวทำงปฏิบัติ และโครงกำร/กิจกรรม โดยในข้ันตอนน้ีก ำหนดให้จัดกำรสัมมนำ



๕๖ 

ผู้แทนหน่วยต่ำง ๆ ในระดับผู้ปฏิบัติ เพื่อรับทรำบปัญหำเกี่ยวกับกำรพัฒนำบุคลำกรของแต่ละหน่วย 
รวมทั้งระดมและแลกเปลี่ยนควำมคิดเห็นในกำรก ำหนดแนวทำงกำรด ำเนินกำรจัดท ำแผนกำรพัฒนำ
บุคลำกรของ สป. 
     ๕.๒.๓  ข้ันตอนที่ ๓ กำรพิจำรณำร่ำงแผนกำรพัฒนำบุคลำกรของ สป.โดย
คณะท ำงำนของ สป.จะได้น ำเสนอผลกำรจัดท ำร่ำงแผนกำรพัฒนำบุคลำกรของ สป.ให้คณะกรรมกำรของ 
สป.พิจำรณำเพื่อให้ได้ข้อคิดเห็นและสอดคล้องกับเจตนำรมณ์ของผู้บังคับบัญชำ 
    ๕.๒.๔  ข้ันตอนที่ ๔ กำรอนุมัติแผนกำรพัฒนำบุคลำกรของ สป .ฉบับ
สมบูรณ์ และแจกจ่ำยให้หน่วยที่เกี่ยวข้อง เพื่อยึดถือเป็นแนวทำงปฏิบัติต่อไป 
 ๖.  ขั้นตอนการท าแผนการพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม พ.ศ.
๒๕๕๔ – ๒๕๕๗ การจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรของ สป.       
  ๖.๑  กำรก ำหนดแนวทำงและแต่งตั้งคณะกรรมกำรจัดท ำแผนกำรพัฒนำบุคลำกร
ของ สป.เพื่อปฏิบัติตำมแผนแม่บทกำรปรับปรุงโครงสร้ำง กห. พ.ศ.๒๕๕๐ ซึ่งก ำหนดให้จัดท ำ
ยุทธศำสตร์พัฒนำบุคลำกรของ กห.และแผนพัฒนำบุคลำกรของ สป.ใช้เป็นแนวทำงกำรพัฒนำก ำลัง
พลให้มีคุณภำพ ประสิทธิภำพ และตั้งอยู่บนพื้นฐำนของระบบคุณธรรม 
  ๖.๒  แผนแม่บทกำรปรับปรุงโครงสร้ำง กห. พ.ศ.๒๕๕๐ ก ำหนดให้ สป.จัดท ำ
ยุทธศำสตร์พัฒนำบุคลำกรของ กห.และแผนพัฒนำบุคลำกรของ สป. 
  ๖.๓  แผนกำรพัฒนำบุคลำกรของ สป. พ.ศ.๒๕๕๔ - ๒๕๕๗ มีรำยละเอียดสรุปได้ดังนี้ 
   ๖.๓.๑  กำรก ำหนด ด้ำนกำรพัฒนำบุคลำกรของ สป. คือ “ข้ำรำชกำร สป.
เป็นผู้มีควำมเป็นผู้น ำ มีควำมรู้ คุณธรรม และคุณภำพชีวิตที่ดี สำมำรถปฏิบัติงำนที่รับผิดชอบได้อย่ำง
มืออำชีพ” 
   ๖.๓.๒  กำรก ำหนด ด้ำนกำรพัฒนำบุคลำกรของ สป. ได้แก่ 
               ๖.๓.๒.๑  พัฒนำควำมเป็นผู้น ำ และคุณธรรมของก ำลังพล รวมทั้ง
ปลูกฝังอุดมกำรณ์ในกำรปฏิบัติรำชกำร 
               ๖.๓.๒.๒  พัฒนำก ำลังพลให้มีควำมรู้พื้นฐำนตำมสมรรถนะที่
ก ำหนด โดยกำรพัฒนำระบบกำรศึกษำ รวมทั้งกำรวำงแผนและกำรด ำเนินกำร ให้สอดคล้องกับ
ยุทธศำสตร์ของ สป. 
               ๖.๓.๒.๓  พัฒนำคุณภำพชีวิตของก ำลังพลให้อยู่ในระดับที่ดี 
   ๖.๓.๓  ประเด็นยุทธศำสตร์ แบ่งเป็น ๓ มิติ ดังนี ้
               ๖.๓.๓.๑  มิติที่ ๑ กำรพัฒนำควำมเป็นผู้น ำ, คุณธรรมและปลูกฝัง
อุดมกำรณ์ในกำรปฏิบัติรำชกำร 
               ๖.๓.๓.๒  มิติที่  ๒ กำรพัฒนำสมรรถนะก ำลังพลเพื่อยกระดับ
มำตรฐำนในกำรปฏิบัติงำนของหน่วย 
         ๖.๓.๓.๓  มิติที่ ๓ กำรพัฒนำคุณภำพชีวิต 
 
 
 



๕๗ 

 ๗.  การก าหนดค่านิยมร่วมในการปฏิบัติงาน 
   กำรจัดท ำ Core Value กำรก ำหนดค่ำนิยมร่วมของ สป.ในด้ำนกำรปฏิบัติงำน        
  ๗.๑  แผนกำรพัฒนำบุคลำกรของ สป. พ.ศ.๒๕๕๔ - ๒๕๕๗ โดย ปล.กห.อนุมัติให้ 
สม.เป็นหน่วยรับผิดชอบด ำเนินกำรตำมแผนในประเด็นกำรพัฒนำ (ประเด็นยุทธศำสตร์)  มิติที่ ๑ 
กำรพัฒนำควำมเป็นผู้น ำ คุณธรรมและปลูกฝังอุดมกำรณ์ในกำรปฏิบัติรำชกำร เป้ำประสงค์ที่ ๓ 
ปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม ค่ำนิยมของบุคลำกร  ด้วยกลยุทธ์ที่ ๑  คือ  กำรจัดท ำข้อก ำหนดร่วม
ของ สป. ในด้ำนกำรปฏิบัติงำน และกรุณำอนุมัติแผนกำรใช้จ่ำยงบประมำณประจ ำปีงบประมำณ 
พ.ศ.๒๕๕๕ ในส่วนของกำรจัดท ำข้อก ำหนดร่วมของ สป.ฯ ได้รับอนุมัติ  
  ๗.๒  สม.ขอเรียนช้ีแจงกำรด ำเนินกำรในกลยุทธ์ที่ ๑ เพื่อจัดท ำข้อก ำหนดร่วมของ 
สป.ฯ ดังนี ้
    ๗.๒.๑  สม.ได้จัดประชุมช้ีแจงกำรด ำเนินกำรให้แก่ผู้แทนหน่วย จ ำนวน ๑ ครั้ง 
ซึ่ง ปล.กห.ได้กรุณำอนุมัติให้จัดประชุมช้ีแจงกำรก ำหนดข้อก ำหนดร่วมของ สป.ในด้ำนกำรปฏิบัติงำน 
โดยมี จก.สม.หรือ ผู้แทน เป็นประธำน โดย สม.ได้รับกำรสนับสนุนวิทยำกรจำกบริษัทปูนซีเมนต์ไทย
จ ำกัด (มหำชน) เป็นผู้บรรยำยให้แนวควำมคิดเกี่ยวกับเรื่องข้อก ำหนดร่วมหรือค่ำนิยมร่วม รวมถึง
แนวทำงกำรก ำหนดของบริษัท ฯ โดยสรุปเนื้อหำจำกกำรบรรยำย ดังนี้ 
    ๗.๒.๑.๑  ค่ำนิยมหลักองค์กำรของบริษัทปูนซีเมนต์ไทยฯ ก ำหนด
ข้ึนตั้งแต่ พ.ศ.๒๕๓๐ โดยก ำหนดเป็น SCG ‘s ๔ Core Values ประกอบด้วย ตั้งมั่นในควำมเป็น
ธรรม มุ่งมั่นในควำมเป็นเลิศ เช่ือมั่นในคุณค่ำของคน และ ถือมั่นในควำมรับผิดชอบต่อสังคม 
    ๗.๒.๑.๒  แนวทำงกำรก ำหนดค่ำนิยมหลักของบริษัทปูนซีเมนต์ไทยฯ 
คือ ให้ทุกคนในองค์กรมีส่วนร่วม ช่วยกันคิดว่ำ อะไรคือตัวตนของคน SCG ข้อดีของควำมเป็นตัวตน
นั้น อะไรคือสิ่งที่ท ำให้องค์กรประสบควำมส ำเร็จและรุ่งเรือง และ อะไรคือสิ่งที่ท ำให้คนในองค์กรอยู่
ร่วมกันอย่ำงมีควำมสุข ทั้งนี้ ค่ำนิยมที่จะก ำหนดข้ึนต้องสนองตอบต่อภำรกิจขององค์กร และต้องเกิด
จำกควำมคิดของคนส่วนใหญ่ในองค์กรเพื่อให้เกิดกำรยอมรับ 
    ๗.๒.๑.๓  วิธีกำรที่จะให้คนในองค์กรปฏิบัติตำมค่ำนิยมที่ก ำหนด
ข้ึนน้ัน ต้องเริ่มจำกกำรพูดคุยถึงบทบำทภำรกิจขององค์กร วิธีกำรปฏิบัติงำนให้บรรลุถึงภำรกิจ 
โดยสร้ำงเป็นข้อตกลงร่วมกัน พยำยำมให้เป็นสิ่งที่พูดคุยในชีวิตประจ ำวัน อำจใช้วิธีกำรเล่ำเรื่องของ
คนรุ่นเก่ำที่น่ำเป็นตัวอย่ำง สิ่งส ำคัญที่สุด คือ ต้องพยำยำมสร้ำงให้ทุกคนมีควำมภำคภูมิใจในควำม
เป็นคนในองค์กร แต่เมื่อภูมิใจแล้วต้องไม่หยุดนิ่งจนไม่พัฒนำต่อไป กำรถ่ำยทอดต้องเป็นแบบค่อย
เป็นค่อยไป วิธีกำรของแต่ละส่วนงำนแตกต่ำงกันไป SCG ใช้เวลำในกำรปลูกฝังค่ำนิยมหลัก SCG‘s ๔ 
Core Values ประมำณ ๑ – ๒ ป ี
      ๗.๒.๒  จัดประชุมผู้แทนหน่วยเพื่อให้ร่วมแสดงควำมคิดเห็นเพื่อก ำหนด
ข้อก ำหนดร่วมของ สป. ฯ โดยมี  ผอ.สกพ.สม. เป็นประธำน ซึ่งในกำรประชุมได้แบ่งกลุ่มแสดงควำม
คิดเห็นออกเป็น ๔ กลุ่ม (ตำมกลุ่มช้ันยศ) ซึ่งควำมคิดเห็นจำกที่ประชุมมีกำรก ำหนดข้อก ำหนดร่วม
ของ สป. ฯ ข้ันต้น สรุปได้ดังนี้ 
     ๗.๒.๒.๑  กลุ่มช้ันยศ พ.อ.,น.อ. - พ.อ.(พิเศษ),น.อ.(พิเศษ) ก ำหนด
ข้อก ำหนดร่วมของ สป. ฯ  ประกอบด้วย  คนเก่ง  และ  คนดี ดังนี้ 



๕๘ 

            ๑) คนเก่ง  (Smart)  ประกอบด้วย ควำมเป็นมืออำชีพ,  
ยึดมั่นในควำมส ำเร็จ, พร้อมเปลี่ยนแปลงสู่อนำคต,  แสวงหำควำมรู้,  บริหำรข้อมูลจำกข้อเท็จจริง 
       ๒) คนดี  (Good)  ประกอบด้วย ยึดในหลักธรรมำภิบำล, 
มุ่งมั่นในควำมรับผิดชอบ, เคำรพในกฎ/กติกำ, รักษำเวลำ, ยึดมั่นในอุดมกำรณ์, เสียสละ / ช่วยเหลือ
สังคม 
        ๗.๒.๒.๒  กลุ่มช้ันยศ พ.ต.,น.ต. - พ.ท.,น.ท.ก ำหนดข้อก ำหนดร่วม
ของ สป. ฯ  ดังนี ้     
    ๑) ควำมมีระเบียบวินัย 
    ๒) ควำมอดทน 
    ๓) ควำมเป็นผู้น ำ 
    ๔) ควำมซื่อสัตย์ 
    ๖) ควำมยุติธรรม 
    ๗) ควำมเสียสละ 
    ๘) กำรท ำงำนเป็นทีม 
    ๙) ควำมสำมัคคี 
    ๑๐) มีเกียรติยศ 
    ๑๑) มีควำมเป็นมืออำชีพ 
    ๑๒) แสวงหำควำมรู้ 
          ๗.๒.๒.๓  กลุ่มช้ันยศ ร.ต. - ร.อ. ก ำหนดข้อก ำหนดร่วมของ สป. ฯ  
ดังนี ้
      ๑) ควำมมีระเบียบวินัย 
      ๒) ควำมเป็นผู ้น ำ ซึ่งประกอบด้วย ตั้งมั ่นในควำม
เป็นธรรม เช่ือมั่นในคุณค่ำของคน ถือมั่นในควำมรับผิดชอบต่อองค์กรและสังคม และมุ่งมั่นสู่ควำม
เป็นเลิศ 
      ๓) เป็นคนดี หมำยถึง มีน้ ำใจ ใฝ่หำควำมรู้  มีควำม
วิริยะอุตสำหะ มีควำมซื่อสัตย์ เป็นธรรม มีควำมเสียสละ มีระเบียบวินัย และรักษำเกียรติยศ คนเก่ง    
        ๔) เป็นคนเก่ง หมำยถึง ท ำงำนส ำเร็จตำมควำมมุ่ง
หมำยของทำงรำชกำร (เก่งงำน) ,บริหำรคนให้สำมำรถท ำงำนเป็นทีม (เก่งคน) , มีควำมคิดสร้ำงสรรค์ 
กล้ำคิดริเริ่ม (เก่งคน)  และ  เป็นผู้ใฝ่หำควำมรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอ (เก่งเรียนรู้) 
       ๕) ลักษณะของผู้บัง คับบัญชำ ต้องเป็นผู้น ำกำร
เปลี่ยนแปลง ,  เป็นผู้ให้กำรสนับสนุน  และเป็นผู้บริหำรกำรเปลี่ยนแปลง   
          ๗.๒.๒.๔  กลุ่มช้ันยศประทวน ก ำหนดข้อก ำหนดร่วมของ สป. ฯ  
ดังนี้     
     ๑) ควำมมีระเบียบวินัย 
     ๒) ควำมสำมัคคี  
     ๓) ควำมเป็นธรรม 



๕๙ 

     ๔) ควำมรับผิดชอบ 
     ๕) กำรแสวงหำควำมรู้ 
          ๖) กำรมีส่วนร่วมในองค์กร 
  สม.มีแผนกำรด ำเนินกำรข้ันต่อไป คือ กำรจัดท ำแบบสอบถำมควำมพึงพอใจ
ข้อก ำหนดร่วมของ สป. ฯ จำกสรุปผลควำมคิดเห็นของที่ประชุม จ ำนวน ๓,๕๐๐ ชุด โดยได้รับ
งบประมำณในกำรจัดท ำจ ำนวน ๑๘๙,๐๐๐ บำท ซึ่ง สม.ได้ขอค ำปรึกษำในเรื่องข้ันตอนและรูปแบบ
กำรจัดท ำแบบสอบถำม ฯ จำกบริษัท ปูนซีเมนต์ไทยจ ำกัด (มหำชน) 
    ๒.๗.๓  อนุมัติให้ใช้แบบสอบถำมควำมพึงพอใจข้อก ำหนดร่วมของ
ส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหมจ ำนวน ๓,๕๐๐ ชุด และแจกจ่ำยให้ก ำลังพลของ นขต.สป.ตอบ
แบบสอบถำม ฯ ดังกล่ำว เพื่อให้ได้ข้อก ำหนดร่วมของ สป. ฯ จ ำนวน ๕ ข้อก ำหนดร่วม (ตำมผลคะแนน
สูงสุด ๕ อันดับ) และ สม.จะได้น ำเรียนขออนุมัติ ปล.กห.ประกำศเป็นข้อก ำหนดร่วมของ สป.ในด้ำน
กำรปฏิบัติงำน เพื่อด ำเนินกำรประชำสัมพันธ์ให้ก ำลังพลของ สป.ทรำบและน ำไปสู่กำรปฏิบัติต่อไป 
    ๒.๗.๔  กำรด ำเนินกำรที่ผ่ำนมำ ไม่ได้ด ำเนินกำรต่อ เนื่องจำกมีกำรปรับ
ย้ำยผู้รับผิดชอบในวงรอบ กำรปรับย้ำยประจ ำห้วงเวลำของส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหม 

การด าเนินการตามแผน/โครงการการพัฒนาคุณภาพชีวิตท่ีผ่าน 

 นับตั้งแต่ พล.อ.นิพัทธ์  ทองเล็ก  อดีตปลัดกระทรวงกลำโหม ได้มอบนโยบำย และวิสัยทัศน์
ในกำรท ำงำน ในปีงบประมำณ ๒๕๕๗ ว่ำ “ คนส ำรำญ  งำนส ำเร็จ ” ท่ำนได้อนุมัติให้มีแผนโครงกำรที่
เกี่ยวข้องกับกำรสร้ำงเสริมคุณภำพชีวิตและควำมสุขในที่ท ำงำน ดังนี้ 
 ๑.  การด าเนินตามแผนการด าเนินงานโครงการองค์การแห่งความสุข (Happy 
Workplace) 
  ๑.๑  อนุมัติแผนกำรด ำเนินงำนโครงกำรองค์กำรแห่งควำมสุข  (Happy Workplace) 
โดยให้กรมเสมียนตรำเป็นหน่วยรับผิดชอบในภำพรวมของส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหม โดยมี
ควำมเป็นมำ คือ อดีต ปล.กห.ได้กรุณำอนุมัตินโยบำย เมื่อ ๒ ต.ค.๕๖ เพื่อให้ นขต.สป.ยึดถือเป็น
แนวทำงในกำรปฏิบัติรำชกำร โดยให้มีกำรพัฒนำคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนของก ำลังพลด้ำนต่ำงๆ 
เช่น กำรปรับปรุงสถำนที่ท ำงำนให้เหมำะสม กำรเสริมสร้ำงควำมรู้สึกที่ดีในกำรท ำงำนร่วมกัน  
กำรพัฒนำสวัสดิกำรด้ำนต่ำงๆอย่ำงมีคุณภำพ กำรเสริมสร้ำงควำมสมดุลระหว่ำงกำรด ำรงชีวิตกับกำร
ท ำงำน เพื่อสร้ำงขวัญก ำลังใจในกำรปฏิบัติรำชกำร  
     สม.ได้ศึกษำแนวทำงกำรด ำเนินกำรเพื่อรับรองกำรปฏิบัติ โดยประสำนกับ 
กพ.ทร.ซึ่งเป็นส่วนรำชกำรหนึ่งที่มีแนวคิดในกำรสร้ำงองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งควำมสุขเช่นเดียวกัน
และได้เริ่มทดลองกำรด ำเนินงำนแล้ว โดยใช้วิธีกำรส ำรวจควำมคิดเห็นจำกกลุ่มเป้ำหมำย (แบบสอบถำม)
เพื่อส ำรวจควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน และได้ให้กลุ่มเป้ำหมำยเสนอข้อคิดเห็นเพิ่มเติม เพื่อน ำมำ
ปรับปรุงกำรด ำเนินงำนหรือจัดท ำโครงกำรเพื่อสนองตอบต่อควำมต้องกำรของก ำลังพลต่อไป (Happy 
Workplace) ของ สม. เพื่อรองรับต่อนโยบำย ปล.กห.ฯ โดยจะเริ่มด ำเนินกำรในปีงบประมำณ ๒๕๕๗ 
และได้ก ำหนดให้มีกำรประเมินผลโครงกำรฯ เพื่อศึกษำ รวบรวมข้อมูล และวิเครำะห์ผลกำรปฏิบัติ 
ก่อนขยำยผลไปยังหน่วยงำนในสังกัด สป.ต่อไป   



๖๐ 

                ๑.๒  กำรด ำเนินกำรตำมโครงกำรองค์กรแห่งควำมสุข (Happy Workplace) ของ 
สป. มีขั้นตอนกำรด ำเนินกำรดังนี้ 
   ๑.๒.๑  ข้ันตอนกำรเตรียมกำรแบ่งเป็น ๒ ข้ันตอนได้แก่ 
      ๑.๒.๑.๑  กำรฝึกอบรมก ำลังพล (สังกัด สม. และ นขต.สป.) เพื่อให้
มีควำมรู้ควำมเข้ำใจเกี่ยวกับแนวทำงกำรปฏิบัติในกำรเป็นองค์กรแห่งควำมสุข โดยวิธีกำรบรรยำยจำก
วิทยำกรภำยนอก 
                           ๑.๒.๑.๒  กำรศึกษำวิเครำะห์ควำมต้องกำรของก ำลังพล และระดับ
ควำมเป็นองค์กรแห่งควำมสุขของ สป. เพื่อน ำข้อมูลมำก ำหนดเป็นมำตรกำร แนวทำง และหลักเกณฑ์
ในกำรด ำเนินโครงกำรฯ  
         ๑.๒.๒  ข้ันตอนกำรด ำเนินกำรได้จัดกำรประชุมเพื่อก ำหนดมำตรกำร 
แนวทำงและหลักเกณฑ์ในกำรด ำเนินโครงกำร ฯ เพื่อให้ นขต.สป. ยึดถือเป็นแนวทำงปฏิบัติ 
                  ๑.๒.๓  ข้ันตอนกำรประเมินผล แบ่งเป็น ๒ ข้ันตอน  ได้แก่  
                            ๑.๒.๓.๑  กำรประเมินผลกำรด ำเนินโครงกำรฯ  
                            ๑.๒.๓.๒  กำรวิเครำะห์ และสรุปผลกำรด ำเนินโครงกำร ฯ  
  ๑.๓  ข้ันตอนกำรรำยงำนผล กำรพิจำรณำทบทวน ปรับปรุง และพัฒนำมำตรกำร
แนวทำง หลักเกณฑ์ในกำรด ำเนินโครงกำรฯ เพื่อใช้เป็นแนวทำงปฏิบัติในกำรด ำเนินโครงกำรฯ ให้มี
ประสิทธิภำพ และประเมินผลเพิ่มข้ึน 
      ๑.๔ จำกข้ันตอนในข้อ ๓.๑.๒ ได้ปฏิบัติไปแล้ว ดังนี้ 
       ๑.๔.๑  ในกำรเตรียมกำรในข้ันตอนที่ ๑ อนุมัติให้มีกำรจัดกำรฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติกำร เรื่อง กำรบริหำรจัดกำรองค์ควำมรู้สู่ควำมสุขในกำรท ำงำน (Routine to Happiness – R
๒H) เมื่อ ๑๔ พ.ค.๕๗ ผลกำรจัดกำรฝึกอบรมเชิงปฏิบัติกำรฯ สรุปสำระส ำคัญได้ดังนี้ 
   ๑.๔.๒  กำรบรรยำยพิเศษ เรื่อง Happy Workplace องค์กรแห่งควำมสุข 
โดย น.พ.ชำญวิทย์  วสันต์ธนำรัตน์ ผอ. ส ำนักสนับสนุนสุขภำวะองค์กร ส ำนักงำนกองทุนสนับสนุน
กำรสร้ำงเสริมสุขภำพ  (สสส.) สรุปได้ดังนี้  
              ๑.๔.๒.๑  กำรพัฒนำองค์กรต้องเริ่มจำกกำรพัฒนำบุคลำกรให้ท ำงำน
อย่ำงมีควำมสุข โดยต้องท ำควำมเข้ำใจกับกำรเปลี่ยนแปลงของสภำพแวดล้อมที่เกิดข้ึน รวมทั้ง
ควำมสัมพันธ์ต่ำงๆที่เกี่ยวข้องกับตนเอง ครอบครัว และสังคม เพื่อสร้ำงควำมสมดุลของกำรอยู่ร่วมกัน
อย่ำงมีควำมสุข (ท ำงำนได้ ใช้ชีวิตได้ อยู่ในที่ท ำงำนได้ ) และเพื่อป้องกันมิให้เกิดปัญหำเกี่ยวกับ
ทัศนคติในกำรใช้ชีวิตและกำรท ำงำน 
      ๑.๔.๒.๒  องค์กรแห่งควำมสุข (Happy Workplace) คือกระบวนกำร 
พัฒนำคนในองค์กรอย่ำงมีเป้ำหมำยและยุทธศำสตร์ ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร เพื่อให้
องค์กรมีควำมพร้อมต่อกำรเปลี่ยนแปลง และน ำไปสู่กำรพัฒนำเติบโตอย่ำงต่อเนื่องขององค์กร โดย
มุ่งเน้นกำรจัดกำร “ ทรัพยำกรบุคคล” ภำยในองค์กร คือ ผู้บริหำร (รับรู้ เข้ำใจ สนับสนุน) หัวหน้ำ
งำนข้ึนไป  (รับรู้ เข้ำใจ มีส่วนร่วม) ผู้ใต้บังคับบัญชำ (รับรู้ เข้ำใจ ปฏิบัติได้)  ทั้งนี้เพื่อให้องค์กรที่ 
“คนท ำงำนมีควำมสุข ที่ท ำงำนน่ำอยู่ ชุมชนสมำนฉันท์” โดยใช้แนวคิดควำมสุข ๘ประกำร  (Happy 
๘) คือ Happy body (สุขภำพดี) ,Happy Heart (น้ ำใจงำม) Happy Relax (ผ่อนคลำย) , Happy 
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Brain (ใฝ่รู้) , Happy Soul (ทำงสงบ, มีคุณธรรม) ,  Happy Money (ปลดหนี้ , ใช้เงินเป็น) , 
Happy Family (ครอบครัวดี) , Happy Society (สังคมดี) 
   ๑.๔.๓  กำรเสวนำกับนักสร้ำงสุขกับกำรบริหำรจัดกำรองค์กรควำมรู้สู่
ควำมสุขในกำรท ำงำน โดย พล.ท.หญิง กมลพร  สวนสมจิตร ผู้จัดกำรโครงกำรเสริมสร้ำงคุณภำพชีวิต
ก ำลังพลกองทัพไทย สรุปได้ดังนี ้
        ๑.๔.๓.๑  ทท.ได้ด ำเนินโครงกำร “ สร้ำงเสริมคุณภำพชีวิตก ำลังพล
ของของกองทัพไทย” โดยมีเป้ำประสงค์เพื่อให้ก ำลังพล ครอบครัว และประชำชนมีสุขภำพดี มี
คุณภำพชีวิตที่ดี และมีควำมสุข และได้ขยำยผลไปยังเหล่ำทัพด้วย 
        ๑.๔.๓.๒  ในปี ๒๕๔๙ ส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหม ได้เข้ำ
ร่วมโครงกำรพัฒนำคุณภำพชีวิต ฯ แต่ขำดแคลนงบประมำณในกำรด ำเนินโครงกำรฯ อย่ำง
ต่อเนื่อง จึงท ำให้กำรด ำเนินโครงกำร ฯ  ไม่สัมฤทธ์ิผลเท่ำที่ควรและจำกรำยงำนผลกำรตรวจสุขภำพ
ประจ ำปี ๕๖ ของข้ำรำชกำร สป. พบว่ำข้ำรำชกำรป่วยเป็นโรค ร้อยละ ๓๘.๕ กลุ่มเสี่ยงที่จะเป็นโรค 
ร้อยละ  ๓๔.๖ และ ปกติ ร้อยละ ๒๖.๙ 
  ๑.๕  กำรถ่ำยทอดประสบกำรณ์กำรบริหำรจัดกำรควำมสุข โดย ผศ.ดร.ภูเบศร์ 
สมุทรจักร  อำจำรย์สถำบันวิจัยประชำกรและสังคม ม.มหิดล 
    ๑.๕.๑  Social Neuroscience  เป็นศำสตร์ใหม่ที่เกี่ยวข้องกับกำรปฏิบัติเชิง
สังคม เช่น กำรพูดคุย  กำรถ่ำยทอด  กำรปรับทัศนคติ เป็นต้น  ประกอบด้วย ๓ ด้ำน  คือ  จิตวิทยำ  
ประสำทวิทยำ และ สังคมวิทยำ 
    ๑.๕.๒  Social Brain คือพฤติกรรมของสมองที่เกี่ยวข้องกับควำมคิด กำร
ตัดสินใจด้ำนกำรบังคับควบคุมพฤติกรรมทำงสังคมหรือพฤติกรรมที่แสดงออก ท ำให้คนที่มีควำมคิด
และพฤติกรรมคล้ำยๆ กันมำอยู่ด้วยกัน (Roaming)  ในสังคมเดียวกัน ซึ่งถ้ำสำมำรถปรับทัศนคติและ
ท ำทุกอย่ำงออกมำให้มีควำมสุข ก็จะสำมำรถท ำให้คนที่อยู่ในสังคมนั้นๆ มีควำมสุขเหมือนกัน 
    ๑.๕.๓  กำรบริหำรควำมสุขในองค์กร  :  ให้ศึกษำควำมสุขพื้นฐำนของ
มนุษย์ตำมหลักทฤษฎีล ำดับข้ันควำมต้องกำรของMaslow ซึ่งเป็นควำมต้องกำรของมนุษย์ที่เรียงเป็น
ล ำดับตำมควำมส ำคัญของควำมต้องกำรข้ันต่ ำไปสู่ควำมต้องกำรข้ันสูง เมื่อควำมต้องกำรข้ันแรกได้รับ
กำรตอบสนองแล้วก็จะเกิดควำมต้องกำรระดับที่สูงข้ึนตำมมำ เช่น เมื่อได้รับกำรตอบสนองควำม
ต้องกำรทำงกำยภำพ คือ อำหำร ควำมต้องกำรข้ันสูงก็จะตำมมำ คือ ควำมต้องกำรควำมปลอดภัย 
กำรได้รับกำรยอมรับจำกสังคม เป็นต้น  
  ๑.๖  กำรแนะน ำชุดเครื่องมือสร้ำงสุขแฮปปี้โนมิเตอร์  :  Happinometer : 
Happiness Package และสรุปผลกำรส ำรวจควำมสุขของส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหม โดย รศ.
ดร.ศิรินันท์  กิตติสุขสถิต  รอง ผอ.สถำบันวิจัยประชำกรและสังคม ม.มหิดล 
   (ตัวช้ีวัดควำมสุข (Happinometer)) เป็นเครื่องมือที่ใช้วัดควำมสุขในองค์กร 
สำมำรถน ำผลที่ได้ไปพัฒนำเสริมสร้ำงคุณภำพชีวิตของบุคคล และใช้เป็นเครื่องมือในกำรส ำรวจ 
ติดตำม ประเมินผลคุณภำพชีวิตและควำมสุขของบุคลำกรในองค์กรได้ ประกอบด้วย ๙ มิติ ๔๖ 
ตัวช้ีวัด ที่ผ่ำนมำ สม.ผู้ที่รับผิดชอบได้ท ำกำรส ำรวจโดยใช้แบบส ำรวจ (Happinometer))  
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  ๑.๗  สรุปผลกำรส ำรวจควำมสุขของ สป. สรุปได้ว่ำ คะแนนควำมสุขของกลุ่ม
จำกประชำกรตัวอย่ำงซึ่งเป็นก ำลังพลใน สป.ที่ปฏิบัติงำนประมำณ ๔๐๐ คน ของ สป. จ ำแนกตำม
รำยมิติควำมสุขดังนี้ 
 ตำรำงที่ ๓ – ๑ สรุปผลกำรส ำรวจควำมสุขของก ำลังพล สป. 
Happy ๘ + คะแนนความสุข ความหมายค่าคะแนนเฉลี่ยระดับความสุขของบุคคล 
สุขภำพดี ๖๐.๘  

คะแนนเฉลี่ย ๐.๐๐ – ๒๔.๙๙ : “ไม่มีควำมสุขเลย” 
ผู้บริหำรต้องด ำเนินกำรแก้ไข อย่ำงเร่งด่วน  
คะแนนเฉลี่ย ๒๕.๐๐- ๔๙.๙๙ : “ไม่มีควำมสุข” 
ผู้บริหำรต้องด ำเนินกำรแก้ไขอย่ำงจริงจัง 
คะแนนเฉลี่ย ๕๐.๐๐ – ๗๔.๙๙ : “ มีควำมสุข” 
ผู้บริหำรต้องสนับสนุนให้มีควำมสุขยิ่งขึ้นไป  
คะแนนเฉลี่ย ๗๕.๐๐- ๑๐๐.๐๐ : “มีควำมสุขมำก” 
ผู้บริหำรควรสนับสนุน และยกย่องเป็นแบบอย่ำง 
 

ผ่อนคลำยด ี ๕๑.๔ 
น้ ำใจด ี ๖๕.๓ 
จิตวิญญำณดี ๖๗.๔ 
ครอบครัวดี ๖๘.๒ 
สังคมดี ๕๔.๒ 
ใฝ่รู้ด ี ๕๗.๓ 
สุขภำพเงินดี ๔๘.๗ 
กำรงำนด ี ๖๐.๖ 
คะแนนควำมสุขรวม ๕๙.๘ 
 จำกผลกำรส ำรวจควำมสุขของกลุ่มตัวอย่ำง สป. ๔๐๐ คน ได้น ำมำเป็นกิจกรรมกำร
จัดกำรสร้ำงสุข สป.  โดยกำรแบ่งกลุ่มเพื่อจัดท ำโครงกำรสร้ำงสุข สป. จ ำนวน ๙ กลุ่ม เพื่อแก้ไข
ปัญหำควำมสุข ๓ ด้ำน ของ สป. ที่ประสบปัญหำ คือ  ด้ำนกำรเงิน  ด้ำนกำรผ่อนคลำย และด้ำนสังคม 
  ๑.๘ กำรจัดกำรสัมมนำโครงกำรและกำรด ำเนินกำรเสริมสร้ำงองค์กรแห่งควำมสุข 
เมื่อ ๑๘ ก.ย.๕๗ 
   ข้ันตอนกำรด ำเนินกำร จัดกำรสัมมนำเชิงปฏิบัติกำร เรื่อง “กำรจัดท ำ
โครงกำรและกำรด ำเนินกิจกรรมเสริมสร้ำงองค์กรแห่งควำมสุข” เมื่อ ๑๘ กันยำยน ๒๕๕๗, ๐๙๐๐ – 
๑๖๐๐ ณ ห้องหลักเมือง ๒ (ช้ัน ๓) ภำยในศำลำว่ำกำรกลำโหม เพื่อก ำหนดมำตรกำร แนวทำงและ
หลักเกณฑ์ในกำรจัดท ำโครงกำรและกำรด ำเนินกิจกรรมเสริมสร้ำงองค์กรแห่งควำมสุข โดยมี
กลุ่มเป้ำหมำยเป็นข้ำรำชกำร ลูกจ้ำง และพนักงำนรำชกำร สังกัดกรมเสมียนตรำ จ ำนวน ๔๐ นำย 
แบ่งเป็น ๔ กลุ่ม ซึ่งผลกำรสัมมนำ และบรรยำกำศในกำรสัมมนำกลุ่ม มีดังนี้ 
   ๑.๘.๑  ผลกำรสัมมนำกลุ่มโครงกำรห้องสมุดแห่งควำมสุข (Happy Room) 
ตำม ผนวก ค. 
   ๑.๘.๒  ผลกำรสัมมนำกลุ่มโครงกำรสบำยใจคลำยเครียด (Happy Relax) 
ตำม ผนวก ง. 
   ๑.๘.๓  ผลกำรสัมมนำกลุ่มโครงกำรออมควำมสุขให้ก ำลังพลด้วยขยะรีไซเค้ิล 
ตำมผนวก จ. 
   ๑.๘.๔  ผลกำรสัมมนำกลุ่มโครงกำรออมทรัพย์เพื่อควำมสุข ตำมผนวก ฉ. 
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 สรุปผลการสัมมนาบรรยากาศภายในองค์กร ๔ กลุ่ม 
  ๑.  ด้ำนสุภำพเงินดี (Happy Money) มีวิธีกำรแก้ไขปัญหำ ดังนี้ 
   ๑.๑  จัดท ำโครงกำรออมทรัพย์เพื่อควำมสุขให้กับชำวกรมเสมียนตรำ เพื่อเพิ่ม
คุณภำพชีวิตแบะควำมสุขในกำรท ำงำนให้บุคลำกรในหน่วยงำน 
   ๑.๒  จัดท ำโครงกำรอำหำรกลำงวันเพื่อดูแลช่วยเหลือข้ำรำชกำรและลดค่ำใช้จ่ำย
ในชีวิตประจ ำวัน 
   ๑.๓  จัดท ำโครงกำรเมำไม่ขับ มำรับ-ส่ง ถึงบ้ำน เพื่อหำรำยได้เสริมจำกกำรท ำงำน 
อีกทั้งเป็นกำรช่วยลดอุบัติเหตุบนท้องถนนอีกทำงหนึ่ง 
   ๑.๔  จัดท ำโครงกำรออมควำมสุขให้ก ำลังพลด้วยขยะรีไซเคิลเพื่อเป็นกำรสร้ำง
รำยได้เสริมให้กับก ำลังพลและครอบครัว ทั้งยังเป็นกำรก ำจัดขยะอย่ำงมีระบบและเป็นกำรปลูกฝัง
จิตส ำนึก สร้ำงวินัยที่ดีในกำรทิ้งขยะ ท ำให้สิ่งแวดล้อมในชุมชนดียิ่งขึ้น 
  ๒.  ด้ำนผ่อนคลำยดี (Happy Relax) มีวิธีกำรแก้ไขปัญหำ ดังนี้ 
   ๒.๑  จัดท ำ Happy Room เพื่อเป็นกำรปลดปล่อยควำมเครียดจำกกำรท ำงำน 
โดยเมื่อข้ำรำชกำรมีแรงตึงเครียดที่ลดน้อยลงแล้ว จะส่งผลให้กำรปฏิบัติงำนมีประสิทธิภำพที่ดียิ่งขึ้น อีก
ทั้งยังเป็นกำรสร้ำงขวัญและก ำลังใจให้กับข้ำรำชกำรของกรมเสมียนตรำ 
   ๒.๒  จัดโครงกำรสร้ำงเสริมสุขภำวะของก ำลังพลภำยในหน่วยงำนโดยให้ก ำลังพล
ทุกคนออกก ำลังกำยทุกวันพุธ 
   ๒.๓  จัดแข่งขันกีฬำภำยในหน่วย 
   ๒.๔  จัดท ำห้องนวดแผนไทยให้ก ำลังพลมำใช้บริกำรโดยไม่คิดค่ำใช้จ่ำยเพื่อเป็น
สวัสดิกำร 
  ข้ันตอนกำรประเมินผล ได้ด ำเนินกำรส ำรวจควำมสุขของก ำลังพลสังกัดส ำนักงำน
ปลัดกระทรวงกลำโหม ตำมแบบส ำรวจควำมสุขด้วยตนเอง (HAPPINOMETER) ควำมสุขวัดเองก็ได้ 
สรุปได้ว่ำ คะแนนควำมสุขของกลุ่มตัวอย่ำงประมำณ ๔๐๐ คน ประสบบัญหำด้ำนสุขภำพเงินดี 
(Happy Money) และ ด้ำนผ่อนคลำยดี (Happy Relax) ซึ่งสอดคล้องกับผลกำรสัมมนำเชิง
ปฏิบัติกำร ฯ และสมควรน ำไปเป็นแนวทำงในกำรพัฒนำองค์กรของหน่วยต่อไป ซึ่งกำรเข้ำร่วม
กิจกรรม มียอดผู้เข้ำร่วมกำรอบรมสัมมนำเชิงปฏิบัติกำร จ ำนวนทั้งสิ้น ๑๐๐ นำย  
  ๓.  มีบรรยำกำศในกำรสัมมนำ ดังนี้ 
  ๓.๑  ช่วงเช้ำ (๐๙๐๐ - ๑๒๐๐) จ ำนวน ๙๐ นำย ขำด ๔ นำย 
  ๓.๒  ช่วงบ่ำย (๑๓๐๐ - ๑๖๐๐) จ ำนวน ๗๙ นำย ขำด ๒๑ นำย 
  ๓.๓  กำรเข้ำร่วมกลุ่มกิจกรรม จ ำนวน ๕๖ นำย ขำด ๔๔ นำย 
 ซึ่งทำง สม.เป็นผู้รับผิดชอบโครงกำรอบรมสัมมนำเชิงปฏิบัติกำร ได้ตรวจสอบถึงสำเหตกุำร
ขำดแล้ว ซึ่งก ำลังพลที่เข้ำอบรม ได้อ้ำงว่ำ มีธุระส่วนตัวและงำนรำชกำรเร่งด่วน 
 ๒.  โครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตของก าลังพลอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง 
  ๒.๑  โครงกำรช่วยเหลือคู่สมรสหรือบุตรที่มีควำมต้องกำรพิเศษของก ำลังพลใน
สังกัดส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหม  และสมำคมภริยำข้ำรำชกำรส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหม 
ได้ด ำเนินโครงกำรช่วยเหลือคู่สมรสหรือบุตร  ที่มีควำมต้องกำรพิเศษของก ำลังพลในสังกัดส ำนักงำน
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ปลัดกระทรวงกลำโหม  โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อช่วยเหลือคู่สมรสหรือบุตรของข้ำรำชกำร  พนักงำน
รำชกำร  และลูกจ้ำงในสังกัดส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหม  ที่มีอำกำรเจ็บป่วย  มีควำมผิดปกติ  
บกพร่อง ทำงร่ำงกำยหรือจิตใจ  ให้มีพัฒนำกำรและสำมำรถช่วยเหลือตนเองได้มำกข้ึน  รวมถึงอยู่
ร่วมกับผู้อื่น ในสังคมได้  อีกทั้งเพื่อเป็นกำรสร้ำงขวัญก ำลังใจให้กับผู้ป่วย  ตลอดจนเพื่อเป็นกำรแบ่ง
เบำภำระ ให้กับข้ำรำชกำร ฯ และครอบครัว  ปัจจุบันโครงกำรช่วยเหลือคู่สมรสและบุตรที่มีควำม
ต้องกำรพิเศษของก ำลังพลในสังกัด สป.  มีผู้เข้ำร่วมโครงกำร ฯ จ ำนวน ๕๔ รำย แบ่งเป็น 
       ๒.๑.๑  คู่สมรสที่มีควำมต้องกำรพิเศษที่ช่วยเหลือตนเองได้ จ ำนวน ๒ 
รำย  ให้กำรช่วยเหลือ รำยละ ๑,๕๐๐ บำทต่อเดือน  และช่วยเหลือตนเองไม่ได้  จ ำนวน ๓ รำย ให้กำร
ช่วยเหลือ รำยละ ๒,๕๐๐ บำทต่อเดือน 
       ๒.๑.๒  บุตรที่มีควำมต้องกำรพิเศษที่ ช่วยเหลือตนเองได้จ ำนวน ๔๐ รำย  
ให้กำรช่วยเหลือ รำยละ ๑,๕๐๐ บำทต่อเดือน  และช่วยเหลือตนเองไม่ได้  จ ำนวน ๙ รำย  ให้กำร
ช่วยเหลือ รำยละ ๒,๕๐๐ บำทต่อเดือน 
     ๒.๒ กำรจัดสวัสดิกำรอำหำรรำคำถูก ปล.กห. ได้กรุณำอนุมัติให้ด ำเนินกำรจัด
สวัสดิกำรอำหำรรำคำถูกให้กับข้ำรำชกำร ลูกจ้ำง และพนักงำนรำชกำร สป. ในพื้นที่ส่วนกลำง ๒ พื้นที่  
ประกอบด้วย ร้ำนอำหำรในศำลำว่ำกำรกลำโหม และร้ำนอำหำรในอำคำร สป.พื้นที่ถนนศรีสมำน  ดังนี ้
       ๒.๒.๑  ให้ใช้คูปอง รำคำ ๑๐ บำท ส ำหรับเป็นส่วนลดเฉพำะค่ำอำหำรต่อครั้ง 
      ๒.๒.๒  ด ำเนินกำรสัปดำห์ละ ๓ วัน (จันทร์, พุธ, ศุกร์) ตั้งแต่เวลำ ๑๑๓๐ - 
๑๓๐๐ ใช้งบประมำณ จ ำนวน ๔๐,๕๖๐ บำท/สัปดำห์ (สี่หมื่นห้ำร้อยหกสิบบำทถ้วน) รวมใช้งบประมำณ
ไม่เกินปีละ ๒,๑๐๙,๑๒๐ บำท (สองล้ำนหนึ่งแสนเก้ำพันหนึ่งร้อยยี่สิบบำทถ้วน) 

การประเมินคุณภาพชีวิตของก าลังพลท่ีผ่านมา 

 ๑.  ปล.กห. ได้กรุณำอนุมัติ เมื่อ ๒๓ ม.ค.๕๘ ให้พัฒนำคุณภำพชีวิตก ำลังพล 
โดยพัฒนำศักยภำพและสวัสดิกำรก ำลังพลให้มีควำมพร้อมในกำรด ำเนินกำรตำมควำมรับผิดชอบ  
มีคุณภำพชีวิตที่ดี รวมถึงกำรจัดให้มีสวัสดิกำรที่เหมำะสม และเป็นกำรยกระดับคุณภำพชีวิตของก ำลัง
พลใน สป. โดยให้ถือเป็นหน้ำที ่ของผู้บังคับบัญชำที ่จะต้องดูแลผู ้ใต้บังคับบัญชำ และให้ สม . 
ประเมินผลคุณภำพชีวิตของก ำลังพล เพื่อให้ทรำบสถำนภำพ ในปัจจุบัน และก ำหนดแนวทำงในกำร
ยกระดับคุณภำพชีวิตของก ำลังพลทั้งในด้ำนสวัสดิกำร และด้ำนสิทธิก ำลังพล 
 ๒.  รำยละเอียดในกำรประเมิน ก ำหนดให้มีกำรประเมินใน ๔ เรื่อง ดังนี้ 
  ๒.๑  กำรประเมินข้ำรำชกำรดีเด่น 
  ๒.๒  กำรประเมินคุณภำพชีวิตในสถำนที่ท ำงำนและโรงงำน (เกณฑ์กำรตรวจสอบ
และประเมินผล ตำมผนวก ช และ ฌ) 
  ๒.๓  กำรประเมินสภำพแวดล้อมที่พักอำศัย (เกณฑ์กำรตรวจสอบและประเมินผล 
ตำมผนวก ฎ)  
 
 



๖๕ 

การพัฒนาคุณภาพชีวิตของก าลังพลในห้วงต่อไป 

 ๑.  การจัดการความรู้ในเรื่อง “การให้ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม เป็นองค์กร
แห่งความผาสุก” 
   ส ำนักงำน ก.พ.ร.มีหนังสือเรียน ปล.กห.ขอควำมอนุเครำะห์จัดกำรประชุมแลกเปลี่ยน
ผลกำรตอบแบบส ำรวจกำรพัฒนำองค์กำรผ่ำนระบบออนไลน์ (Organization Development Survey) 
ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ.๒๕๕๘ ระหว่ำง ๒๘ – ๒๒ กรกฎำคม พ.ศ.๒๕๕๗ โดย ส ำนักงำนปลัดกระทรวง
กลำโหม ได้ด ำเนินกำรตอบแบบส ำรวจกำรพัฒนำองค์กำรผ่ำนระบบออนไลน์ (Organization 
Development Survey) ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ.๒๕๕๘ โดยข้ำรำชกำรช้ันสัญญำบัตรและข้ำรำชกำร
ช้ันต่ ำกว่ำสัญญำบัตร จ ำนวน ๓,๘๖๕ คน จำกจ ำนวนเต็ม ๕,๗๔๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๖๗ ได้ตอบแบบ
ส ำรวจกำรพัฒนำองค์กำร ฯ ระหว่ำง ๒๘ – ๒๒ สิงหำคม พ.ศ. ๒๕๕๗ ซึ่งแบบส ำรวจ ฯ แบ่งเป็น ๙ กลุ่ม
ค ำถำม (Cells) ประกอบด้วยค ำถำมจ ำนวน ๓๖ ค ำถำม ใน ๓ ด้ำนหลัก ได้แก่ ด้ำนกำรก ำหนด
เป้ำหมำย (Organization Goal) ด้ำนกำรออกแบบรำยงำน (Organization Design) และด้ำนกำร
บริหำรกำรจัดกำร (Organization management) และแบ่งกำรวัดเป็น ๓ ระดับ ได้แก่ ระดับองค์กำร 
(Organization) ส ำนักงำน ก.พ.ร.แจ้งว่ำ ผลส ำรวจในภำพรวมตำมกลุ่มค ำถำมในข้อ ๒.๑ ของ
ส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหม ส่วนใหญ่มีผลกำรส ำรวจอยู่ในเกณฑ์ดี และส ำนักงำนปลัดกระทรวง
กลำโหมเป็นหนึ่งในส่วนรำชกำร จ ำนวน ๕ กรม ๕ จังหวัดที่มีผลกำรตอบแบบส ำรวจกำรพัฒนำองค์กำร 
ฯ อยู่ในระดับสูง ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มรำชกำรระดับกรม ได้แก่ ส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหม 
กรมทำงหลวง ส ำนักงำนส่งเสริมและพัฒนำคุณภำพชีวิตคนพิกำรแห่งชำติ ส ำนักงบประมำณ 
และส ำนักงำนกำรปฏิรูปที่ดินเพื ่อเกษตรกรรม  และกลุ่มส่วนรำชกำรระดับจังหวัด ได้แก่ จังหวัด
อุบลรำชธำนี จังหวัดล ำพูน จังหวัดยะลำ จังหวัดอ่ำงทอง และจังหวัดลพบุรี รำยละเอียดค ำถำมและผล
กำรตอบแบบส ำรวจเพื่อกำรวินิจฉัยองค์กรตำมเอกสำรที่แนบ ๑ ส ำนักงำน ก.พ.ร.จึงขอศึกษำแนว
ทำงกำรปฏิบัติที่ดีในกำรบริหำรจัดกำรองค์กำรของส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหม เพื่อน ำผล
กำรศึกษำไปใช้ในกำรเผยแพร่ให้กับส่วนรำชกำรต่ำง ๆ น ำไปประยุกต์ใช้ต่อไป และขอควำม
อนุเครำะห์ส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหมจัดกำรประชุมแลกเปลี ่ยนเรียนรู้ ระหว่ำงสถำบัน
บัณฑิตพัฒนบริหำรศำสตร์และเจ้ำหน้ำที่ส ำนักงำน ก.พ.ร.กับผู้แทนของส ำนักงำนปลัดกระทรวง
กลำโหม   
 ๒.  การจัดท าแผนงานการพัฒนาบุคลากรของ สป.พ.ศ.๒๕๕๘ - ๒๕๖๑  
  ๒.๑  ปล.กห.อนุมัติให้จัดท ำแผนงำนกำรพัฒนำบุคลำกรของ สป.พ.ศ.๒๕๕๘ - 
๒๕๖๑ เพื่อปฏิบัติตำมแผนแม่บทกำรปรับปรุงโครงสร้ำง กห.พ.ศ.๒๕๕๐ ซึ่งก ำหนดให้จัดท ำ
ยุทธศำสตร์กำรพัฒนำบุคลำกรของ กห.และแผนพัฒนำบุคคลำกรของ สป.เพื่อใช้เป็นแนวทำงกำรพัฒนำ
ก ำลังพลให้มีประสิทธิภำพ และเป็นกำรเตรียมควำมพร้อมบุคลำกรของ สป .เพื่อรองรับกำรเข้ำสู่
ประชำคมอำเซียน 
  ๒.๒  กำรจัดท ำแผนงำนกำรพัฒนำบุคลำกรของ สป.พ.ศ.๒๕๕๘ - ๒๕๖๑ มุ่งเน้น
กำรพัฒนำก ำลังพล โดยยึดหลักสมรรถนะและพัฒนำขีดควำมสำมำรถ เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงำนมีควำมรู้
ควำมสำมำรถปฏิบัติงำนตำมกำรบริหำรรำชกำรแนวใหม่ ได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ ซึ่งเป็นเรื่องที่ต้องใช้
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ควำมละเอียดรอบคอบในกำรพิจำรณำข้อเท็จจริงทุกมิติ อีกทั้งมีควำมจ ำเป็นต้องเตรียมควำมพร้อม
ของบุคลำกรเพื่อรองรับกำรเข้ำสู่ประชำคมอำเซียน โดยมีแนวทำงด ำเนินกำร ดังนี้ 
  ๒.๓  ปล.กห.ได้อนุมัติให้ด ำเนินกำรเมื่อ ๔ ส.ค.๕๗ ขณะนี้อยู่ในระหว่ำงข้ันตอน
กำรจัดท ำแผน ฯ 

สภาพโดยท่ัวไปของการปฏิบัติงานในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมรวมท้ัง
สภาพทั่วไป ความเป็นอยู่ของผู้ปฏิบัติงาน 
 ก ำลังพลของส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหม ได้ปฏิบัติงำนในที่ตั้งหน่วยของตน ทั้งใน
กรุงเทพมหำนครและต่ำงจังหวัด โดยมีผู้บังคับหน่วยปกครองบังคับบัญชำตำมล ำดับช้ัน ก ำลังพลทุกคน
ได้รับกำรดูแลและสร้ำงเสริมคุณภำพชีวิตในที่ท ำงำนและบริเวณที่พักอำศัยภำยในหน่วย ตำมที่ สป.ได้
มีกำรประชุมสัมมนำและถ่ำยทอดแนวคิดเกี่ยวกับ “องค์กรแห่งควำมสุข” ตำมที่ ปล.กห.ได้อนุมัติใน
ห้วงปี ๕๗ มีกำรด ำเนินกำรตำมแนวคิด ๘ ประกำร (Happy ๘) ดังนี ้
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 ๑.  คนท างานท่ีมีความสุข (Happy people)  
  นับเป็นแนวคิดหลักอันหนึ่งที่ส ำคัญ มีสภำพเป็นดังนี้  
  ๑.๑  กำรเป็นผู้ที่มีสุขภำพดี ดูแลตนเองไม่ให้เป็นภำระของผู้อื่น (Happy Body)
  ๑.๒  กำรเป็นผู้ที่มีน้ ำใจช่วยเหลือผู้อื่น (Happy Heart)   
  ๑.๓  กำรเป็นผู้ที่สำมำรถจัดกำรกับอำรมณ์ของตนเอง (Happy Relax)  

- เป็นผู้มีสุขภำพดี ดูแลตนเองไม่ให ้
  เป็นภำระของผู้อืน่ (Happy Body) 
- เป็นผู้ที่มีน้ ำใจช่วยเหลือผูอ้ื่น  
  (Happy Heart)  
- เป็นผู้ที่สำมำรถจัดกำรกับอำรมณ ์
  ของตนเอง (Happy Relax) 
- เป็นผู้รักกำรเรียนรู้และเป็นมืออำชีพ 
  ในงำนของตนเอง (Happy Brain) 
- เป็นผู้มีคุณธรรมและควำมกตัญญู  
  (Happy Soul) 
- เป็นผู้ใช้เงินเป็น (Happy Money) 
- เป็นผู้ที่รักและดูแลครอบครัว 
  ตนเองได้ (Happy Family)  
- เป็นผู้ที่รักและดูแลองคก์ร/สงัคม  
  ของตนเองได้ (Happy Society) 
 

ท่ีท างานน่าอยู่ (Happy Home) 
- เป็นองค์กรที่มีกำรท ำงำนเป็นทีม   
  (Teamwork) 
- เป็นองค์กรที่มีควำมสุขในกำร 
  ท ำงำนร่วมกัน (Happy ๘) 
- เป็นองค์กรที่มีควำมคิดสรำ้งสรรค ์
  ในกำรอยู่ร่วมกันและมีกำรพัฒนำ 
  ร่วมกัน (Creativity) 

 
องค์กรแห่งความสุข 
(HAPPY WORKPLACE) 
- คนท ำงำนที่มีควำมสุข 
  (Happy People) 
 
- ที่ท ำงำนน่ำอยู่ 
  (Happy Home) 
 
- ชุมชนสมำนฉันท์ 
  (Happy Teamwork) 
 

คนท างานท่ีมีความสุข 
(Happy People) 

 

ท่ีท างานน่าอยู่ 
(Happy Home) 
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  ๑.๔  กำรเป็นผู้รักกำรเรียนรู้และเป็นมืออำชีพในงำนของตนเอง (Happy Brain)
  ๑.๕  กำรเป็นผู้มีคุณธรรมและควำมกตัญญู (Happy Soul)  
  ๑.๖  กำรเป็นผู้ใช้เงินเป็น (Happy Money)   
  ๑.๗  กำรเป็นผู้ที่รักและดูแลครอบครัวตนเองได้ (Happy Family)  
  ๑.๘  กำรเป็นผู้ที่รักและดูแลองค์กร/สังคมของตนเองได้ (Happy Society)  
  ๑.๙  ควำมสุขของตนเอง 
  ๑.๑๐  ควำมสุขของครอบครัว 
  ๑.๑๑  ควำมสุขขององค์กร/สังคม 
 กำรเป็นองค์ประกอบหนึ่งขององค์กรแห่งควำมสุข คนท ำงำนต้องมีควำมสุข
ส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหมได้ด ำเนินกำร โดยมีกำรด ำเนินกำรทั้ง ๘ ประกำร ตำมแนวควำมคิด
ของส ำนักงำนสนับสนุนสุขภำวะองค์กร (สสส.) อยู่แล้ว ทั้งนี้เพื่อเป็นพื้นฐำนของควำมต้องกำรให้เกิด
ควำมสมดุลและยั่งยืนเพื่อให้ก ำลังพลได้มี  ดังนี้ 
 ๑.  ควำมสุขของตนเอง 
 ๒.  ควำมสุขของครอบครัว 
 ๓.  ควำมสุขขององค์กร/สังคม 
 ควำมสุขทั้ง ๘ ประกำรนั้น ได้ด ำเนินกำรตำมแผนกำรพัฒนำบุคลำกรของส ำนักงำน
ปลัดกระทรวงกลำโหม และหน่วยข้ึนตรงของส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหม 
 ๑.  กำรเป็นผู้มีสุขภำพดี ดูแลตนเองไม่ให้เป็นภำระของผู้อื่น “ควำมสุข” ประกำรนี้ได้มี
กำรด ำเนินกำรที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
  “กำรมีสุขภำพแข็งแรง” ส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหม  
  ๑.๑  ได้ส่งเสริมให้ก ำลังพลทุกคนเล่นกีฬำ โดยส่งเสริมให้ก ำลังพลทุกคนออกก ำลัง
กำยทุกวันโดยเฉพำะ ก ำหนดให้วันพุธเป็นวันเล่นกีฬำ ก ำลังพลสำมำรถแต่งกำยชุดวอล์มมำ
ปฏิบัติงำนได้  
  ๑.๒  จัดให้มีสนำมกีฬำภำยในหน่วยและภำยในบ้ำนพัก ห้องออกก ำลัง (Fittness 
Room) 
  ๑.๓  จัดให้มีกำรแข่งขันกีฬำภำยในระหว่ำงหน่วยงำนเป็นประจ ำทุกปีงบประมำณ 
  ๑.๔  ให้ส ำนักงำนแพทย์ เป็นหน่วยที่รับผิดชอบในกำรตรวจร่ำงกำยประจ ำปี ของ
ก ำลังพล 
  ๑.๕  ด้ำนสุขภำพจิต มีนโยบำยให้ส ำนักงำนอนุศำสนำจำรย์ อบรมศีลธรรม มี
กำรปฏิบัติธรรมทั้งในและนอกสถำนที่มีโครงกำรเที่ยววัดท่องธรรมตำมวงรอบ ๓ เดือน ท ำบุญใส่บำตร 
ปฏิบัติธรรมตำมโอกำสที่มีกิจกรรมปฏิบัติธรรมเพื่อถวำยเป็นพระรำชกุศล ในโอกำส    เฉลิมพระ
ชนมพรรษำและวำระที่ส ำคัญอื่นอีกด้วย จัดให้มีงำนรื่นเริงในลักษณะ Happy Hours    มีกำร
แจกรำงวัลและกิจกรรมอื่น ๆ นอกจำกนี้ยัง 
 ๒.  กำรเป็นผู้มีน้ ำใจช่วยเหลือผู้อื่น (Happy Heart) 
       ๒.๑  ได้มีกิจกรรมที่จัดข้ึน เช่น กำรบริจำคโลหิตในโอกำสตำมโครงกำรเฉลิมพระ
เกียรติ ฯ, ผู้บังคับบัญชำของแต่ละหน่วยแจกของช่วยเหลือด้ำนเศรษฐกิจของก ำลังพลช้ันผู้น้อย 
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  ๒.๒  กำรช่วยเหลืองำนมงคลและงำนศพของเพื่อนก ำลังพล 
 ทั้งนี้ส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหมมีระเบียบ สป.ในกำรช่วยเหลือเงินแก่ก ำลังพลอีก
ด้วย 
 ๓.  กำรเป็นผู้ที่สำมำรถจัดกำรกับอำรมณ์ของตนเอง (Happy Relax) 
  ก ำลังพลในส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหม งำนที่ปฏิบัติส่วนใหญ่จะเป็นงำนที่ 
“เป็นงำนประจ ำ” (Routine) แต่ในบำงครั้งก็ต้องปฏิบัติงำนที่เร่งด่วนตำมนโยบำยและค ำสั่งของ
ผู้บังคับบัญชำต้องให้เสร็จทันเวลำ จึงต้องมีควำมเครียดในบำงครั้ง ผู้บังคับบัญชำจึงได้มีสิ่งที่จะช่วยให้
ก ำลังพลผ่อนคลำย เช่น มุมกำแฟ มุมอ่ำนหนังสือ สถำนที่สูบบุหรี่ และยังมีระบบโทรทัศน์ และ
อินเทอร์เน็ตให้ก ำลังพลโดยผ่อนคลำยอีกด้วย 
 ๔.  กำรเป็นผู้รักกำรเรียนรู้และเป็นมืออำชีพในงำนของตนเอง (Happy Brain) 
  ก ำลังพลในส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหม เมื่อได้รับกำรบรรจุให้เข้ำปฏิบัติงำน
ต้องทรำบ ชกท.(ควำมช ำนำญกำรทำงทหำร) หร ือต ำแหน่งที ่มีค ำอธิบำยลักษณะงำน (Job 
Description) ทุกคนจะเรียนรู้ในต ำแหน่งหน้ำที่ในงำนที่ตนเองท ำ มีกำรทดลองฝึกงำนมีกำร
ประเมินผลของกำรท ำงำนในแต่ละต ำแหน่งจำกผู้บังคับบัญชำตำมวำระ และจะมีกำรปรึกษำปรับย้ำย
ให้ด ำรงต ำแหน่งที่สูงข้ึนตำมที่ผู้บังคับบัญชำเห็นว่ำเหมำะสม 
 นอกจำกนี้ ผู้บังคับบัญชำที่ผ่ำนมำ ยังมีนโยบำยในกำรส่งเสริมและสนับสนุนให้ก ำลังพล
ศึกษำหำควำมรู้เพิ่มเติม โดยกำรสอบคัดเลือกไปศึกษำต่อในสถำบันกำรศึกษำและหน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง
กับภำรกิจของหน่วยภำยในประเทศและต่ำงประเทศ โดยกำรตั้งทุนกำรศึกษำของ สป.และแสวงหำ
ทุนกำรศึกษำจำกมิตรประเทศ ให้ สนผ.กห.รับผิดชอบทุนกำรศึกษำต่ำงประเทศ และ สม.รับผิดชอบ
ทุนกำรศึกษำในประเทศ เริ่มด ำเนินกำรตั้งแต่ปีงบประมำณ ๒๕๕๒ ใช้งบประมำณ จ ำนวน 
๕๐๐,๐๐๐.- บำท (ห้ำแสนบำทถ้วน) เพื่อมอบเป็นทุนกำรศึกษำในประเทศในแต่ละปี 
 ได้มีกำรประชุมและพิจำรณำก ำหนดหลักเกณฑ์และปรับปรุงแก้ไข เพื่อใช้เป็นกรอบใน
กำรพิจำรณำกำรจัดสรรทุนกำรศึกษำ ฯ ซึ่งปลัดกระทรวงกลำโหมได้กรุณำอนุมัติหลักเกณฑ์ล่ำสุดเพื่อ
ใช้ในกำรพิจำรณำกำรจัดสรรทุนกำรศึกษำให้มีควำมเหมำะสม รอบคอบ มีเหตุผล รัดกุม โปร่งใส และมี
ควำมยุติธรรม เกิดประโยชน์สูงสุดต่อทำงรำชกำรสอดคล้องกับงบประมำณที่ได้รับจัดสรรในแต่ละปี 
 ในกำรจัดสรรทุนกำรศึกษำ ฯ ที่ผ่ำนมำ จะพบปัญหำและอุปสรรคบำงประกำร อำทิเช่น 
จ ำนวนงบประมำณที่ได้รับในแต่ละปีมีจ ำนวนไม่แน่นอน ท ำให้ไม่สอดคล้องกับควำมต้องกำรขอรับทุน ฯ 
จึงต้องมีกำรปรับเปลี่ยนหลักเกณฑ์กำรพิจำรณำ กำรด ำเนินงำนในเรื่องงบประมำณที่เหลือจำกกำร
จัดกำรเป็นทุนกำรศึกษำต่อเนื ่อง และพิจำรณำให้ก ับผู ้ขอรับทุนใหม่ ของแต่ละปี  มีห้วง
ระยะเวลำในกำรด ำเนินกำรสั้นเนื่องจำกใกล้สิ้นปีงบประมำณ 
 ๕.  กำรเป็นผู้มีคุณธรรมและกตัญญู (Happy Soul) 
  ก ำลังพลในส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหม ส่วนใหญ่เป็นทหำรต้องปฏิบัติตำม
ค่ำนิยมหลักของคนไทย ๑๒ ประกำรของนำยกรัฐมนตรี พลเอก ประยุทธ  จันทร์โอชำ ประธำนคณะ
รักษำควำมสงบเรียบร้อย ในเรื่องกตัญญูต่อ พ่อแม่ ผู้ปกครอง อำจำรย์ และต้องปฏิบัติตำมระเบียบ
กระทรวงกลำโหมว่ำด้วยประมวลจริยธรรม พ.ศ.๒๕๕๑ โดยข้ำรำชกำรกระทรวงกลำโหม จักต้อง
ยึดถือและปฏิบัติตำมค่ำนิยมของมำตรฐำนจริยธรรม ๑๔ ประกำร ในข้อ ๕.๙ กำรยึดมั่นในคุณธรรม
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และจริยธรรม ซึ่งผู้บังคับบัญชำมีหน้ำที่ส่งเสริม สนับสนุน เผยแพร่ และปลูกฝังให้ข้ำรำชกำรที่ตน
ปกครองอยู่รับทรำบและยึดถือปฏิบัติตำมค่ำนิยมหลักของมำตรฐำนจริยธรรมอย่ำงเคร่งครัด 
 ๖.  กำรเป็นผู้ใช้เงินเป็น (Happy Money) 
  ตำมที่รัฐบำลได้ก ำหนดค่ำนิยมหลักของคนไทย ๑๒ ประกำร ตำมนโยบำยของ 
คสช.ที่ขอให้ทุกคนรู้จักด ำรงตนอยู่โดยใช้หลักปรัชญำเศรษฐกิจพอเพียงตำมพระรำชด ำรัสของ
พระบำทสมเด็จพระเจ้ำอยู่หัว รู้จักอดออมไว้ใช้เมื่อยำมจ ำเป็น มีไว้พอกินพอใช้ ถ้ำเหลือก็แจกจ่ำย
จ ำหน่ำย และพร้อมที่จะขยำยกิกำรเมื่อมีควำมพร้อม เมื่อมีภูมิคุ้มกันที่ดี ในเรื่องเงิน นับเป็นค่ำนิยมที่
ได้มีกำรประชำสัมพันธ์ให้ก ำลังพลทุกคนปฏิบัติตำม เมื่อก ำลังพลผู้ใดมีควำมจ ำเป็น ส ำนักงำน
ปลัดกระทรวงกลำโหมก็ยังมีเงินให้กู้ยืมในระบบสหกรณ์ออมทรัพย์ สป. ระบบเงินกู้จำกธนำคำรอื่น ๆ 
ที่ให้เงินกู้เป็นสวัสดิกำรของข้ำรำชกำร แต่ก็มีก ำลังพลจ ำนวนมำกที่ยังต้องกู้ยืมเป็นหนี้สิ้น ส่วนใหญจ่ะ
น ำไปใช้ในภำรกิจของตนและครอบครัวที่จ ำเป็น เช่น กู้ไปซื้อบ้ำนที่อยู่อำศัย ซื้อรถ หรือในเหตุผลที่
จ ำเป็นอื่น ๆ โดยยื่นเรื่องของกู้ตำมสำยบังคับบัญชำ นับเป็นปัญหำหนึ่งที่ท ำให้คุณภำพของชีวิตก ำลัง
พลลดลง 
 ๗.  กำรเป็นผู้ที่รัก และดูแลครอบครัวตนเองได้ (Happy Family) 
  กำรประกอบอำชีพรับรำชกำร ข้ำรำชกำรพลเรือนกลำโหม นำยทหำรประทวน 
ลูกจ้ำง ส่วนใหญ่มีเวลำกับครอบครัวเป็นจ ำนวนมำก มีเวลำท ำกิจกรรมกับครอบครัว เช่น ออกก ำลัง
กำย ท ำบุญ ซื้อของตำมฐำนะแต่ละครอบครัว ซึ่งโดยรวมแล้ว ก ำลังพลมีควำมสุขกับครอบครัวอยู่ใน
ระดับปำนกลำง 
 ๘.  กำรเป็นผู้ที่รักและดูแลองค์กรและสังคมของตนเองได้ (Happy Society) 
   สังคมของข้ำรำชกำรในส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหม มีหลำยแบบ มีทั้งรูปแบบ
สังคมในกรุงเทพมหำนคร และต่ำงจังหวัด นอกจำกก ำลังพลจะมีสังคมในที่ท ำงำน ควำมสัมพันธ์ที่ดี
ข้ึนอยู่กับที่พักอำศัย ที่เป็นอำคำรชุด เรือนแถว ควำมสัมพันธ์ของเพื่อนบ้ำนหรือในที่ท ำงำน ภำยใน
สังคม ชุมชน อยู่ในระเบียบของกำรพักอำศัยตำมที่แต่ละคนต้องปฏิบัติ มีกำรจ่ำยค่ำบ ำรุงรักษำตำม
ระเบียบฯ ซึ่งจะน ำไปใช้ในกิจกรรมของบ้ำนพักและสังคม เช่น ค่ำท ำควำมสะอำดส่วนกลำง ค่ำจ้ำง
ยำม รปภ. ในแต่ละพื้นที่ ซึ่งจะท ำให้ทุกคนมีควำมปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน จำกกำรสังเกตกำรณ์
ทุกชุมชมมีผู้ดูแลที่กลังพลสำมำรถช่วยเหลือได้ ท ำให้สังคมของก ำลังพลของส ำนักงำนปลัดกระทรวง
กลำโหมโดยทั่วไปอยู่ในระดับควำมสุขปำนกลำง แต่อย่ำงไรก็ตำม ยังมีปัจจัยทำงสังคมที่ยังมีอิทธิพล 
เช่น กำรเมืองที่ไม่แน่นอน กำรชุมนุมทำงกำรเมือง ควำมขัดแย้ง กำรขำดควำมสำมัคคี ควำมรุนแรงใน
สังคม เป็นต้น 
 ๒.  การพัฒนาองค์กรให้เป็น “ท่ีท างานน่าอยู่” (Happy Home)  
  ๒.๑ กำรเป็นองค์ที่มีกำรท ำงำนเป็นทีม (Team Work) 
  ๒.๒ เป็นองค์กรที่มีควำมสุขในกำรท ำงำนร่วมกัน (Happy ๘) 
  ๒.๓ เป็นองค์กรที่มีควำมคิดสร้ำงสรรค์ในกำรอยู่ร่วมกันและมีกำรพัฒนำร่วมกัน 
(Creativity) 
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สรุปสภาพท่ัวไปของการปฏิบัติงานในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมและ
สภาพความเป็นอยู่ของผู้ปฏิบัติงานในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 
 จำกสภำพทั่วไปที่ผู้วิจัยได้น ำเรียนข้ำงต้น สรุปได้ว่ำ ผู้บังคับบัญชำในระดับสูงส ำนักงำน
ปลัดกระทรวงกลำโหม มีหน้ำที่ที่จะต้องปกครองบังคับบัญชำและดูแลคุณภำพชีวิตของก ำลังพลทุก  
ช้ันยศ จ ำนวน ๖,๙๙๕ คน นโยบำยและแนวทำงที ่จะให้ก ำลังพลมีกำรพัฒนำคุณภำพชีวิตมี
ประสิทธิภำพ มีควำมรู้ ควำมสำมำรถ มีคุณภำพชีวิตที่ดีข้ึน โดยมอบนโยบำยแผน และสั่งกำรเป็น
แผนพัฒนำบุคลำกรตำมวำระ โดยในแต่ละสมัยของผู้บัง คับบัญชำของกระทรวงกลำโหมที่มำจำก
กำรเมือง และข้ำรำชกำรประจ ำ ของส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหม จะมีวิสัยทัศน์ที่แตกต่ำงกันไป 
ในแต่ละปีงบประมำณและปัจจัยแวดล้อมจำกภำยนอกที ่จะส ่งผลกระทบแก่ก ำล ังพลใน
กระทรวงกลำโหม กำรอนุมัติให้หน่วยที่ รับผิดชอบด ำเนินกำรตำมแผนงำนใดแผนงำนหนึ่ง กำร
ด ำเนินกำรตำมแผนพัฒนำบุคลำกร นอกจำกต้องด ำเนินงำนอย่ำงเป็นขั้นตอน เช่น ส ำรวจ
กลุ่มเป้ำหมำย สอบถำมควำมพึงพอใจ และด ำเนินโครงกำรต่อจำกนั้นก็จะต้องมีกำรประเมินผล
โครงกำรฯ เพื่อกำรศึกษำ รวบรวมข้อมูลและวิเครำะห์ผลกำรปฏิบัติงำนก่อนขยำยผลไปยังหน่วยงำน
ในสังกัดต่อไป ทั้งหมดที่กล่ำวมำล้วนเป็นเรื่องของเจ้ำหน้ำที่ผู้รับผิดชอบทั้งสิ้น แต่ถ้ำให้กำรพัฒนำมี
คุณภำพชีวิตของก ำลังพลให้เป็นไปอย่ำงมั่นคง ยั่งยืนแล้วควรจะต้องให้หลักกำรและทฤษฎีขององค์กำร
แห่งกำรเรียนรู้ 
 จำกกำรสังเกตกำรณ์  วิจัย สัมภำษณ์ ท ำให้ทรำบว่ำสภำพโดยทั่วไปของกำรปฏิบัติงำน
ในส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหมมีดังนี้  
 ๑.  จำกกำรจัดหน่วยงำนและควำมรับผิดชอบ ท ำให้ส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหม มี
ภำระและหน้ำที่ ลักษณะงำนที่ก ำลังพลปฏิบัติมีหลำยลักษณะ เช่น งำนที่เกี่ยวกับเทคโนโลยี
สำรสนเทศกำรสื่อสำรและกิจกำรอวกำศเพื่อควำมมั่นคง , งำนวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีป้องกัน
ประเทศ , งำนอุตสำหกรรมป้องกันประเทศและพลังงำนทหำร,งำนสรรพก ำลังกลำโหม ,งำนส่งเสริม
ควำมร่วมมือด้ำนควำมมั่นคงกับมิตรประเทศ และงำนที่ส ำคัญคือ งำนเกี่ยวกับแผนนโยบำยและ
ยุทธศำสตร์ระดับกระทรวง ซึ่งในแต่ละคนก็จะมีกำรจัดให้มีกำรบั งคับบัญชำเป็นกรม ส ำนัก กอง 
และแผนกตำมล ำดับ และมีผู้บังคับบัญชำตำมล ำดับช้ัน โดย ได้รับกำรแบ่งมอบภำระหน้ำที่ที่แตกต่ำง
กันไปตำมสำยกำรบังคับบัญชำและช้ันยศ  
 ๒.  ในกำรพัฒนำคุณภำพชีวิตของก ำลังพลใน สป.ตำมแผนกำรพัฒนำบุคลำกรของ สป. ที่
ผ่ำนมำได้ก ำหนดแนวทำง องค์ประกอบ ผู้รับผิดชอบ  ข้ันตอน โดยก ำหนดเป็นยุทธศำสตร์ มีวิสัยทัศน์ 
ประเด็นในกำรพัฒนำ เป็นประสงค์  กลยุทธ์ และโดยเฉพำะอย่ำงยิ่งได้ก ำหนดมิติที่ชัดเจนในกำรให้
หน่วยรองน ำไปจัดท ำกิจกรรม/ โครงกำร/งำน เพื่อก ำหนดตัวช้ีวัด เป้ำหมำย ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ
และผู้รับผิดชอบ 
 ๓.  หำกในข้อ ๒ และ ๓  ข้ำงต้น ต่อประเด็นมิติในกำรพัฒนำคุณภำพชีวิต ซึ่งแต่ละ
หน่วยงำนยังคงเป็นภำระหน้ำที่ของผู้บังคับบัญชำที่จะต้องดู และให้ก ำลังพลต้องมีควำมสุข ทั้งในที่
ท ำงำน และครอบครัวของก ำลังพล ซึ่งเป็นภำรกิจที่ส ำคัญยิ่งของผู้บังคับบัญชำตำมล ำดับช้ันใน 
ส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหม เป็นเหตุให้ผู้บังคับบัญชำต้องจัดให้มีกำรจัดกำรควำมรู้ (KM) ในเรื่อง
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ที่เกี่ยวกับกำรพัฒนำคุณภำพชีวิตซึ่งบำงหน่วยงำนได้มีกำรด ำเนินงำนตำมแผน/โครงกำรที่จะให้ก ำลังพล
มีควำมสุข มีกำรน ำเครื่องมือ ทั้งนี้เพื่อเป้ำหมำยสุดท้ำย คือ กำรสร้ำงควำมสุขในที่ท ำงำน ที่บ้ำนและ
ชุมชน  
 ๔.  สถำนภำพของกำรเป็นองค์กำรแห่งกำรเรียนรู้ ของก ำลังพลในส ำนักงำนปลัดกระทรวง
กลำโหม ซึ่งได้ท ำกำรวิจัยโดยใช้ ส ำนักนโยบำยและแผนกลำโหม เป็นประชำกร ทรำบว่ำ 
  ๔.๑  พิจำรณำตำมลักษณะปัจจัยที่สนับสนุนกำรเป็นองค์กำรแห่งกำรเรียนรู้  อยู่
ในระดับปำนกลำง โดยในแต่ละองค์ประกอบของกำรเป็นองค์กำรแห่งกำรเรียนรู้มีเกณฑ์ที่ไม่เท่ำกัน 
  ๔.๒  ถ้ำพิจำรณำตำมลักษณะปัจจัยขององค์ประกอบย่อยที่สนับสนุนองค์กำรแห่ง
กำรเรียนรู้ของก ำลังพลภำยในส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหมมีทั้งอยู่ในเกณฑ์ระดับสูงและบำง
องค์ประกอบปำนกลำงที่ควรด ำเนินกำรแก้ไข 
 ๕.  กำรด ำเนินกำรที่เกี่ยวข้องกับกำรพัฒนำคุณภำพชีวิตในห้วงเวลำที่ผ่ำนมำ 
  ๕.๑ กำรประเมินตำมแผนกำรพัฒนำบุคลำกรของ สป. ที่ผ่ำนมำไม่ชัดเจนและไม่มี
กำรสรุปปัญหำกำรด ำเนินกำรตำมแผนในห้วงที่ผ่ำน 
  ๕.๒ ก ำลังพลยังสับสนในเรื่องค่ำนิยมขององค์กำร (Core Value)  
  ๕.๓  กำรด ำเนินกำรตำมแนวพระรำชด ำริตำมหลักปรัชญำเศรษฐกิจพอเพียงยังไม่
เป็นรูปธรรมเท่ำที่ควร  
  ๕.๔  กำรจัดหน่วยให้รับผิดชอบในกำรด ำเนินกำรตำมมิติกำรพัฒนำคุณภำพชีวิต 
ยังไม่เป็นเอกภำพและครบถ้วนในแต่ละประเด็นของกำรท ำให้ก ำลังพลมีควำมสุขทั้งในที่ท ำงำนและ   
ที่บ้ำนชุมชนที่เป็นอำศัยอยู่ ตลอดจนบำงหน่วยไม่มีนวัตกรรม หรือไม่มีมำตรฐำนเดียวกัน 
 ตำมแนวคิด ๘ ประกำร ของส ำนักสนับสนุนสุขภำวะองค์กร ส ำนักงำนกองทุนสนับสนุน
กำรสร้ำงเสริมสุขภำวะ (สสส.) มีผนวกกำรส ำรวจควำมสุขจำกกลุ่มประชำกรตัวอย่ำง ซึ่งเป็นก ำลังพลในที่
ปฏิบัติงำนในส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหม  ตำมผลที่ได้เสนอแล้ว 
 ๖.  สรุปสภำพทั่วไปของกำรปฏิบัติในส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหม รวมทั้ง
สภำพควำมเป็นอยู่ของผู้ปฏิบัติงำน  
  กำรพัฒนำคุณภำพชีวิตของก ำลังพลในส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหม เป็น
ภำรกิจส ำคัญของผู้บังคับบัญชำทุกคนในส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหม ให้ห้วงเวลำที่ผ่ำนมำ 
ผู้บังคับบัญชำสูงสุดได้มอบนโยบำยและแผนในกำรพัฒนำบุคลำกรตำมห้วงระยะเวลำวงรอบของแผน 
๔ ปี แผนพัฒนำบุคลำกรของส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหมห้วงปี ๒๕๕๔ – ๒๕๕๗ ที่ผ่ำนมำ ได้
ด ำเนินกำรตำมวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็ดกำรพัฒนำ (ประเด็นยุทธศำสตร์) ทั้ง ๓ มิติ โดยมีมิติที่
ส ำคัญคือ มิติที่ ๓ กำรพัฒนำคุณภำพชีวิต แผนฯ ดังกล่ำวได้มุ่งเน้นโดยยึดหลักสรรมถนะและพัฒนำ
ขีดควำมสำมำรถเพื่อให้เป็นผู้ปฏิบัติงำนที่ทรงควำมรู้และคุณธรรม สำมำรถปฏิบัติงำนตำมแผนกำร
บริหำรงำนแนวใหม่ได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ ร่วมทั้งในกระบวนกำรท ำแผนได้น ำปัจจัยที่เกี่ยวข้องใน
ขณะนั้นมำพิจำรณำครอบคลุมประเด็นส ำคัญ อีกทั้งยังได้ผ่ำนกระบวนกำรรับฟังควำมคิดเห็นและ
ปรับปรุงจำกตัวแทนของทุกส่วนรำชกำรในส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหม ให้กำรสัมมนำเชิง
ปฏิบัติกำร กำรน ำแผนไปสู่กำรปฏิบัติในวงรอบ ๔ ปีที่ผ่ำนมำ มีกำรสรุปผลกำรด ำเนินกำรและจะเริ่ม
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จัดท ำแผนพัฒนำบุคคลำกรของส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหม ในห้วงปี พ .ศ. ๒๕๕๘ – พ.ศ. 
๒๕๖๑ ต่อไป ซึ่งขณะนี้อยู่ระหว่ำงกำรด ำเนินกำร 
 กำรพัฒนำคุณภำพชีวิตของก ำลังพลของส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหมเกือบ ๗,๐๐๐ 
คน ซึ่งกระจำยอยู่ในกรุงเทพมหำนคร และต่ำงจังหวัดกว่ำ ๔,๖๐๐ ครอบครัว ก ำลังพลทุกคนต้อง
ปฏิบัติตำมเวลำรำชกำร ตำมแผนก กอง ส ำนัก หรือหน่วยในพื้นที่ใด พื้นที่หนึ่ง จะอยู่ในกำรดูแลของ
ผู้บังคับบัญชำตำมล ำดับช้ัน โดยจะดูแลควำมเป็นอยู่ให้มีสภำพทั่วไปที่ดี โดยจัดกิจกรรมในกำรพัฒนำ
คุณภำพขีวิตในที่ท ำงำน เช่น กิจกรรม ๕ ส. เป็นต้น และเมื่อเลิกงำน ก็ยังคงอยู่ในหลักกำรของกำร
เป็นองค์กรแห่งควำมสุข ซึ่งจำกกำรส ำรวจที่ผ่ำนมำ มีค่ำเฉลี่ยควำมสุข ๕๙.๘ ซึ่งอยู่ในห้วง ๕๐ – 
๗๔.๙๙ คือก ำลังพลมีควำมสุขในระดับที่ผู้บริหำรต้องให้มีควำมสุขยิ่งขึ้นและแก้ไขปัญหำค่ำเฉลี่ยตำม
แนวคิดของกำรเป็นองค์กรแห่งควำมสุข ให้สูงข้ึนอีก ๓ ด้ำนที่ส ำคัญคือ ด้ำนกำรเงิน ด้ำนกำรผ่อน
คลำย และด้ำนสังคม อย่ำงเร่งด่วน 

ปัญหาที่เกิด ขึ้นอ ันกระทบต่อความสุขในการปฏิบัติงานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหม 
 ๑.  ปัญหำจำกสถำนภำพก ำลังพลและที่อยู่อำศัย สป.มีภำรกิจที่ต้องรองรับภำรกิจด้ำน
ควำมมั่นคงโดยต้องรับนโยบำยจำก รมว.กห.และสั่งให้สู่กำรปฏิบัติในทันที ท ำให้ปัจจุบันสถำนภำพ
ก ำลังพลของ สป.ที่มีจ ำนวนมำก สถำนที่ปฏิบัติงำนแยกกันอยู่ในหลำยพื้นที่ จะท ำให้เกิดปัญหำใน
หลำยด้ำน เช่น กำรบังคับบัญชำที่ห่ำงไกล กำรสื่อสำรประชำสัมพันธ์ที่ไม่ทั่วถึง ซึ่งเป็นปัญหำทำง
กำยภำพ 
  ๒.  แผนกำรพัฒนำบุคลำกรของ สป. พ.ศ.๒๕๕๔-๒๕๕๗  นั้น ไม่มีประสิทธิภำพ
เพียงพอ โดยเฉพำะที่เกี่ยวกับมิติกำรพัฒนำคุณภำพชีวิตของก ำลังพล เช่น  
  ๒.๑ ยังไม่สำมำรถแก้ไขปัญหำข้อขัดข้องเดิมที่ยังเป็นปัญหำอยู่  ด้ำนเฉพำะด้ำน
บคุคลำกร เช่น 
   ๒.๑.๑  ข้ำรำชกำรผู้ปฏิบัติงำนบำงส่วน ยังไม่มีควำมรู้อยู่อย่ำงแก้ในงำนตำม
ควำมรับผิดชอบ 
   ๒.๑.๒  กำรปรับเปลี่ยนทัศนคติและบทบำทของบุคลำกรบำงส่วนยังล่ำช้ำ ท ำ
ให้กำรพัฒนำคุณภำพชีวิตขำดประสิทธิภำพ 
   ๒.๑.๓  ยังไม่มีระบบกำรพัฒนำบุคลำกรเพื่อเตรียมเข้ำสู่ต ำแหน่งที่สูงข้ึน  
   ๒.๑.๔  ขำดแรงจูงใจในกำรส่งเสริมให้บุคลำกรเกิดควำมรักและผูกพันในกำร
ปฏิบัติรำชกำร 
   ๒.๑.๕  ขำดสิ่งจูงใจที่ส่งเสริมให้บุคลำกรเร่งรัดกำรพัฒนำตัวเองเพื่อให้
เกิดประสิทธิผลในกำรปฏิบัติงำนยังน้อยเกินไป  
  ๒.๒  กำรให้ นขต.สป. น ำแผนพัฒนำบุคลำกร พ.ศ.๒๕๕๔ – ๒๕๕๗ ไป
ปฏิบัติ มีบำงหน่วยที่น ำไปท ำเป็นแผนกำรพัฒนำบุคคลำกรของหน่วยงำนเอง และบำงหน่วยงำนไม่มี
แผนที่รองรับ โดยเฉพำะประเด็นพัฒนำมิติต่ำงๆในกำรพัฒนำ จึงขำดกำรวิเครำะห์และกำรน ำไปสู่กำร
ปฏิบัติซึ่งมีรำยละเอียดที่ต้องปฏิบัติในหลำยประเด็น เช่น กำรด ำเนินกำรของหน่วยที่จะให้บรรลุ



๗๓ 

เป้ำประสงค์ ต้องไปท ำกิจกรรม/โครงกำรของหน่วย ก ำหนดตัวช้ีวัด ก ำหนดเป้ำหมำย กำรด ำเนินกำร
ตำมแผนงำนนโยบำย ปัจจัยควำมส ำเร็จ และกำรก ำหนดผู้รับผิดชอบ 
  ๒.๓  ผลกำรปฏิบัติตำมแผนกำรพัฒนำบุคลำกรของ สป. พ.ศ.๒๕๕๔ - ๒๕๕๗ 
ไม่มีกำรสรุปผลและรำยงำน 
  ๒.๔  กำรด ำเนินกำรตำมแผนโครงกำรพัฒนำคุณภำพชีวิต ของ สป.  
    ๒.๔.๑  ในที่ท ำงำน และชุมชนพักอำศัย ควำมเป็นอยู่ในสถำนที่ที่ท ำงำน เช่น 
๕ส.  , ห้องออกก ำลังกำย, ห้องอำหำรสวัสดิกำร  ฯลฯ และในชุมชนที่เป็นที่พักอำศัย เช่น ศูนย์กำร
เรียนรู้ ศูนย์คอมพิวเตอร์   ศูนย์เด็กเล็ก  สยำมเด็กเล่น ห้องอออกก ำลังกำย (Fitness Room)  
          ๒.๔.๒  โครงกำรพัฒนำคุณภำพชีวิตอื่นๆ  เช่น โครงกำรศูนย์อำหำรกลำงวัน 
โครงกำรขำยของรำคำถูก (ธงฟ้ำ) เป็นโครงกำรที่เป็นไปตำมนโยบำยเฉพำะท่ำนของปลัดกระทรวง
กลำโหมในแต่ละปี 
         ๒.๔.๓  กำรช่วยเหลืออื่นๆตำมระเบียบของ สป. เกี่ยวกับภัยธรรมชำติ บำดเจ็บ 
หรือเสียชีวิต หรือ ผู้ที่มีควำมต้องกำรพิเศษ ยังไม่เพียงพอในแต่ละกรณีที่เกิดเหตุ หรือในแต่ละรำยที่
ได้รับ 
    ๒.๔.๔  โครงกำรพัฒนำคุณภำพชีวิตของโครงกำร ขำดประสิทธิภำพและ
ประสิทธิผล ทั้งนี้ข้ึนอยู่กับควำมเอำใจใส่ ควำมสนใจของผู้ด ำรงต ำแหน่งสูงสุดในแต่ละสมัย 
 ๓.  กำรด ำเนินกำรในพัฒนำส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหม ให้เป็นองค์กำรแห่ง
ควำมสุขอย่ำงยั่งยืน ขำดเอกภำพในกำรบังคับบัญชำ กำรมอบควำมรับผิดชอบ กำรประสำนงำน
เครือข่ำยไม่เป็นรูปธรรม 
 ๔.  ก ำลังพลใน สป.ที่ประสบปัญหำตำมแนวคิด  ๘ ประกำร ของ สสส.ยังไม่ได้รับกำร
ตอบสนองและช่วยเหลือ ทั้งในระดับนโยบำยและไม่มีแนวทำงในกำรปฏิบัติของแต่ละบุคคล 
 ๕.  ขำดกำรท ำนวัตกรรมใหม่ ๆ และกำรท ำข้อมูลพื้นฐำนของก ำลังพล ในกำรท ำให้
ผู้บังคับบัญชำน ำไปแก้ปัญหำในกำรพัฒนำคุณภำพชีวิตที่ยั่งยืนของก ำลังพล  
 

สรุปปัญหาท่ีเกิดข้ึนอันกระทบต่อความสุขในการปฏิบัติงานในส านักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหม 
 

 ๑.  ปัญหำในเชิงนโยบำย 
  แผนกำรพัฒนำบุคลำกรของ สป. พ.ศ. ๒๕๕๔-๒๕๕๗  ในมิติกำรพัฒนำคุณภำพชีวิตไม่มี
ประสิทธิภำพเพียงพอที่จะน ำไปสู่กำรปฏิบัติเพื่อให้ก ำลังพลเป็นองค์กรแห่งควำมสุขอย่ำงยั่งยืน  
  ๒.  ปัญหำในระดับผู้ปฏิบัติ  
  ผลกำรประเมินตำมแนวคิดกำรเป็นองค์กรแห่งควำมสุขของก ำลังพลใน สป . 
ในห้วงเวลำที่ผ่ำนมำ บำงแนวคิดใน ๘  แนวคิดของกำรเป็นองค์กรแห่งควำมสุข อยู่ในระดับปำนกลำง 
ผู้บังคับบัญชำหรือผู้บริหำรต้องสนับสนุนให้มีควำมสุขยิ่งข้ึนไปและเป็นไปอย่ำงยั่งยืน ท ำให้ผูบ้งัคับบญัชำ
และก ำลังพลต้องหำแนวทำงในกำรเรียนรู้ร่วมกัน เพื่อยกระดับกำรมีควำมสุขเพิ่มข้ึนอย่ำงยั่งยืนตำม
แนวคิด และหลักกำรของกำรเป็นองค์กรแห่งควำมสุข 



 

บทที่ ๔ 
แนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตใหม้ีผลอย่างยั่งยืน 

 จากการศึกษาการปฏิบัติงานและความเป็นอยู่ทั่วไป ของก าลังพลในส านักงานปลดักระทรวง
กลาโหม ท าให้ทราบปัญหาที่มีผลกระทบ คือ  
 ๑.  ปัญหาในเชิงนโยบาย  
  แผนการพัฒนาบุคลากรของ สป. พ.ศ.๒๕๕๔-๒๕๕๗ ในมิติการพัฒนาคุณภาพชีวิต
ไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอที่จะน าไปสู่การปฏิบัติเพื่อให้ก าลังพลเป็นองค์กรแห่งความสุขอย่างยั่งยืน  
  ๒.  ปัญหาในระดับผู้ปฏิบัติ 
  ผลการประเมินตามแนวคิดการเป็นองค์กรแห่งความสุขของก าลังพลใน สป. 
ในห้วงเวลาที่ผ่านมา บางแนวคิดใน ๘ แนวคิดของการเป็นองค์กรแห่งความสุข อยู่ในระดับปานกลาง 
ผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารต้องสนับสนุนให้มีความสุขยิ่งข้ึนไปและเป็นไปอย่างยั่งยืน ท าให้ผู้บังคับบัญชา
และก าลังพลต้องหาแนวทางในการเรียนรู้ร่วมกัน เพื่อยกระดับความสุขเพิ่มข้ึนอย่างยั่งยืนตามแนวคิด 
และหลักการของการเป็นองค์กรแห่งความสุข 
 

กรอบแนวความคิดในการวิเคราะห์ 

 แผนภาพที่ ๔ – ๑ แนวความคิดในการวิเคราะห์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๗๕ 

 การวิเคราะห์จะได้น าตัวแบบแนวคิดของ Marquardt & Reynolds ซึ่งแสดงให้เห็นสิ่งซ้อน
กันอยู่ ๓ ช้ัน ที่จะท าให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้อันจะน าไปสู่ความสุข โดยจะน าปัจจัยขององค์การแห่ง
การเรียนรู้ไปวิเคราะห์เพื่อการเป็นองค์การแห่งความสุขอย่างยั่งยืน 
 ๑.  วิเคราะห์แผนการพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๔ – 
๒๕๕๗  ที่ผ่านมา  
  จากที่ผู้วิจัยได้สรุปปัญหาในเชิงนโยบาย ว่า “แผนการพัฒนาบุคลากรของ สป. พ.ศ. 
๒๕๕๔-๒๕๕๗ ในมิติการพัฒนาคุณภาพชีวิตไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอที่จะน าไปสู่การปฏิบัติเพื่อให้
ก าลังพลเป็นองค์กรแห่งความสุขอย่างยั่งยืน” 
  ๑.๑  การปฏิบัติแผนของหน่วยข้ึนตรงของส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมที่ผ่านมา 
ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตผ่านมาเป็น มิติหนึ่ง ซึ่งเป็นไปตามแผนการพัฒนาบุคลากรของส านักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๔ – ๒๕๕๗ คือ 
   ๑.๑.๑  เป้าประสงค์ที่ ๑ ส่งเสริมให้ก าลังพลมีชีวิตที่ดีข้ึน โดยด าเนินการตาม
แนวทางพระราชทาน “เศรษฐกิจพอเพียง”ตารางที่ ๑ กลยุทธ์ที่ ๑ การให้ความรู้ในการพัฒนาคุณภาพชีวิต
ตามแนวทาง “เศรษฐกิพอเพียง” 

 

 
 
 
 
 
 
 

กิจกรรม/ 
โครงการ/งาน 

ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ด าเนินการตาม
แผนงาน/นโยบาย 

ปัจจัยแห่ง 
ความส าเรจ็ 

ผู้รบั 
ผิดชอบ 

แผนงานการให ้
ความรู้ในการ 
พัฒนาคุณภาพ 
ชีวิต ตามแนวทาง 
เศรษฐกจิพอเพียง 

ร้อยละของ
ก าลงัพลที่
ได้รับการ
ให้ความรู ้

ร้อยละ ๔๐ 
ภายในปี ๕๕ 
ร้อยละ ๘๐ 
ภายในปี ๕๗ 

- แผนพฒันาเศรษฐกิจ
และสงัคมแหง่ชาติ 
ฉบับที่ ๑๐ มุง่เน้นแนว 
คิดให้ “คนเป็นศูนย์ 
กลางในการพฒันา”
ควบคู่กับการใช้
แนวทาง “ปรัชญา
เศรษฐกจิพอเพียง” 
ของพระบาท สมเดจ็ 
พระเจ้าอยู่หัว 

-  การดงึความสนใจ
ของก าลงัพล 
-  วิธีการในการให้
เกิดการมสี่วนร่วม
ของก าลงัพล 
- มีระบบประกัน
คุณภาพ ฯ และ
ติดตามประเมินผล 
- งบประมาณ 

นขต. 
สป.สม. 



๗๖ 

  ๑.๑.๒  เป้าประสงค์ที่ ๒  พัฒนาคุณภาพชีวิตของก าลังพล 

 
  ๑.๒  แผนการพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๔ – 
๒๕๕๗ มีขั้นตอนการจัดท าเป็น ๓  ข้ันตอน ดังนี ้
   ๑.๒.๑  คณะท างานได้ประชุม เพื่อศึกษาถึงประเด็นส าคัญที่ส่งผลกระทบต่อ
การพัฒนาก าลังพลของ สป. ด้วยการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม ทั้งปัจจัยภายในและปัจจัยภานอก (SWOT 
Analysis) เช่น นโยบายด้านก าลังพล  แนวความคิดการพัฒนาบุคลากรของ กห. และสป. ระบบการพัฒนา
ก าลังพลต่อบทบาทและหน้าที่ของ สป. แล้วพิจารณาและด าเนินการจัดท าร่างแผนการพฒันาบคุลากรของ 
สป. ซึ่งประกอบด้วย วิสัยทัศน์ , พันธกิจ, ประเด็นการพัฒนา (ประเด็นยุทธศาสตร์), เป้าประสงค์, กลยุทธ์, 
โครงการ/แผนงาน/ กิจกรรม และ มาตรการ/แนวทางปฏิบัต ิ
   ๑.๒.๒  จัดการสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพื่อจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรของ 
สป. เพื่อรับทราบปัญหาและความคาดหวังเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรของแต่ละหน่วย และให้ผู้เข้าร่วม
สัมมนาได้ร่วมพิจารณาร่างแผนที่คณะท างานได้จัดท าไว้ รวมทั้งเสนอความคิดเห็นเพิ่มเติมเพื่อให้แผนมี
ความสมบูรณ์มากที่สุด โดยมีผู้เข้าร่วมสัมมนาเป็นนายทหารสัญญาบัตร ช้ันยศ ร.ต. – พ.อ. (พิเศษ) 
จ านวน  ๑๐๐ นาย 
   ๑.๒.๓  คณะกรรมการ ประกอบด้วย  รอง ปล.กห. (สายงานด้านก าลังพล) เป็น
ประธานผู้แทนจาก นขต.สป. ร่วมเป็นกรรมการ โดยมี ผอ.สนผพ.สม. เป็นกรรมการและเลขานุการ ได้
ประชุมเพื่อพิจารณาร่างแผนตามที่คณะท างานได้เสนอ รวมทั้งปรับปรุงและเพิ่มเติมเพื่อให้แผนการพฒันา
บุคคลากรของ สป. มีความถูกต้องและครบถ้วนในทุกประเด็น 

กิจกรรม/
โครงการ/งาน 

ตัวช้ีวัด เป้าหมาย ด าเนินการตามแผนงาน/
นโยบาย 

ปัจจัยแห่ง 
ความส าเรจ็ 

ผู้รบั 
ผิดชอบ 

แผนงานการ
พัฒนาสวัสดิการ
ของก าลงัพล สป.   

ร้อยละ
ความ
พอใจของ 
ก าลงัพล 

ปี ๕๔-๕๕ 
ไม่น้อยกว่า 
 ร้อยละ  ๖๐  
ปี ๕๖- ๕๗ 
ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ ๘๐   

นโยบาย ปล.กห. ให้  
ผบ.ชา ทกุระดบัช้ัน
จะตอ้งปกครองบงัคับ
บัญชา และบรหิารจัดการ
ก าลงัพล ด้วยความ
ยุติธรรม มีคุณธรรมดูแล
สิทธิก าลงัพลรวมทั้ง
สวัสดกิารของ
ผู้ใต้บงัคับบัญชาทุก
ระดบัช้ัน รวมทัง้
ครอบครัว โดยเฉพาะ
ข้าราชการช้ันผู้น้อยใหม้ี
ขวัญก าลงัใจและคุณภาพ
ชีวิตดีข้ึน  

-  การสอบถาม
ความตอ้งการที่
แท้จริงของก าลังพล 
-  ครอบคลมุด้าน
ต่างๆ อาทิ เช่น กา
ปรบัปรงุที่พกัอาศัย, 
การฝกึอบรมอาชีพ
เสรมิรมทัง้ส่งเสรมิ
รวมทั้งสง่เสริมใน
เรือ่งของการผลติ
และการตลาด, การ
เข้าถึงแหล่งเงนิทุน ,
การสง่เสริมสุขภาพ
เป็นตน้  

คณะกรรมการ
สวัสดกิาร
ภายใน สป. ,  
สม.นขต.สป. 



๗๗ 

  ๑.๓  จากการที่ สป. ได้ท าการประเมินตามแนวคิดขององค์การแห่งความสุข (Happy ๘) 
   ด้ วยการ ใช้ แบบสอบถามของ  สถาบัน วิ จั ยประชา กรและสั งคม 
มหาวิทยาลัยมหิดล  โดยใช้เครื่องมือสร้างสุข Happinometer ซึ่งเป็นเครื่องมือหนึ่งที่เป็นมาตรฐานในการ 
ส ารวจ ติดตาม ประเมินผล คุณภาพชีวิตของก าลังพลในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม สรุป ของคะแนน
ของกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นก าลังพลในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ประมาณ  ๔๐๐ คน 
 ผลท่ีได้จ าแนกตามรายมิติของความสุข ดังน้ี 
   ๑.  ผลการประเมินตามแนวคิดการเป็นองค์กรแห่งความสุขของ าลังพลในส านักงานปลัด 
กระทรวงกลาโหม บางแนวคิดที่ผ่านมาอยู่ในระดับปานกลางที่ผู้บังคับบัญชาหรือผู้บรหิารตอ้งสนบัสนนุให้
มีความสุขยิ่งข้ึนไปและยั่งยืน ท าให้ผู้บังคับบัญชาและก าลังพลมีแนวทางในการเรียนรูร้ว่มกนั เพือ่ยกระดบั
การมีความสุขอย่างยั่งยืนตามแนวคิดและหลักการของการเป็นองค์กรแห่งความสุข 
  ซึ่งผลที่ได้ตามความหมายของคะแนนเฉลี่ย ความสุขของบุคคล ท าให้ทราบว่า ก าลงัพล
ใน สป. ก าลังประสบปัญหา คือ 
  อันดับที่ ๑ ด้านการเงิน  ค่าเฉลี่ย  ๔๘.๗ 
  อันดับที่ ๒ ด้านการผ่อนคลาย    ค่าเฉลี่ย  ๕๑.๔ 
  อันดับที่ ๓ ด้านสังคม    ค่าเฉลี่ย  ๕๔.๒ 
 ๒.  การวิเคราะห์ 
  การศึกษาวิเคราะห์หาแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคคลากรใน สป. เพื่อให้
มีสภาพชีวิตที่มีความสุขในการปฏิบัติงาน และให้ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม เป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้สู่องค์การแห่งความสุข 
  ๒.๑  จากสภาพทั่วไป ผู้วิจัยพบว่าแผนการพัฒนาบุคลากรของ สป. ที่มีห้วงระยะเวลา
ยาวนานเกินไป สภาวะแวดล้อมของประเทศและรอบด้านเปลี่ยนแปลงรวดเร็ว มีกลยุทธ์ในมิติการพัฒนา
คุณภาพชีวิต ในการด าเนินการที่ไม่ชัดเจน ท าให้ส่งผลถึงความไม่ชัดเจนในการน าไปปฏิบัติของหน่วยข้ึน
ตรงของ สป. ซึ่งทราบได้จากการประชุมสรุปผลเมื่อ ๒๐ ส.ค.๒๕๕๗ , ๑๓๓๐ ณ ห้องหลักเมือง ๒ (ช้ัน ๓) 
ภายในศาลาว่าการกระทรวงกลาโหม ในระเบียบวาระเพื่อพิจารณาที่ผู้แทนหนว่ยรบัผดิชอบด าเนนิการตาม
สถานกุลยุทธ์ที่ก าหนดในแผนการพัฒนาบุคคลากรของ สป. พ.ศ.๒๕๕๔ – ๒๕๕๗  ช้ีแจงผลการปฏิบัติให้
คณะท างานทราบและพิจารณา ปรากฏว่า ผลการปฏิบัติตามแผนได้มีการประชุมและน าเสนอ ซึ่งให้ผลไม่
เป็นที่น่าพอใจ มีผู้รายงานเข้าเพียง ๑ หน่วย คือ กรมวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีกลาโหม ช้ีให้เห็นถึงความ
เอาใจใส่ของผู้บังคับบัญชาและก าลังพลในการด าเนนิการตามแผนงาน/นโยบาย ปจัจยัแหง่ความส าเรจ็และ
ผู้รับผิดชอบ  ซึ่งสอดคล้องกับผลการส ารวจเกี่ยวกับองค์การแห่งความสุข (Happy  ๘ ) ในระดับที่ปาน
กลางถึงต่ าอยู่ในระดับที่ผู้บังคับบัญชาต้องให้ความสนใจ 
  ๒.๒  การวิเคราะห์จากเอกสารข้อมูลทุติยภูมิ เกี่ยวกับผลการวิจัยที่ได้วิจัยไว้แล้ว ได้
ประเมินผลการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ สนผ.กห. ซึ่งเป็นหน่วยงานที่ปฏิบัติหน้าที่หลัก หน่วยงาน
ของ สป. อยู่ในระดับปานกลาง และหน่วยอื่นน่าจะมีผลการประเมินที่มีลักษณะคล้ายคลึงกัน เพราะมีการ
จัดโครงสร้าง จ านวนก าลังพล และปฏิบัติงานและพักอาศัยอยู่ในสถานที่คล้ายคลึงกัน 
  ๒.๓  วิเคราะห์ตามปัจจัยที่สนับสนุนการเป็นองค์การสู่การเรียนรู้สู่องค์กรแหง่ความสขุ 
ถึงแม้ว่า สป. เป็นองค์การที่มีจ านวนก าลังพลจ านวนมาก การจะเป็นองค์การแห่งความสุขอย่างยั่งยืนโดย



๗๘ 

ผู้วิจัยจะใช้หลักการของ Marquardt & Raynalds (๑๙๙๔) มาวิเคราะห์ โดยอาศัย “ องค์การแห่งการ
เรียนรู้พึงมีลักษณะปัจจัยที่โดดเด่น” ผู้ปฏิบัติงานและผู้ให้สัมภาษณ์มีความพอใจมากกับด้านโครงสร้าง
ของหน่วยและการสนับสนุนบังคับบัญชาที่จะสามารถจัดให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เข้าและทราบถึงการ
เป้าหมายและกลยุทธ์ในการพัฒนาเป็นองค์กรแห่งความสุข ผู้บังคับบัญชาได้สร้างบรรยากาศและมี
กิจกรรมให้ก าลังพลภายในหน่วยมีความสุข เช่น การแข่งขันกีฬา การฟังธรรม  การรื่นเริง ฯลฯ 
  ๒.๔  จากการสอบถามและสัมภาษณ์ มีผู้ได้วิจัยในประเด็นส านักงานปลัดกระทรวง
กลาโหมมีศักยภาพการเป็นองค์การของการเรียนรู้ พบว่าอยูใ่นระดับปานกลาง ตามที่มีผู้วิจัย (พ.อ. วิทวัส  
สุขยางค์ ได้วิจัยในเรื่องการประเมินศักยภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งใช้ก าลังพลของส านักงาน
นโยบายและแผนเป็นประชากรในการวิจัย ) ซึ่งมีศักยภาพบางลักษณะการเป็นองค์การของการเรียนรู้บาง
ประการที่ไม่อยู่ในเกณฑ์ที่ชัดเจน เช่น การใช้เทคโนโลยี , และการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน เป็นต้น 
  ๒.๕  ก าลังพลใน สป.ประสบปัญหาและไม่สามารถแก้ไขปัญหาของตัวเองได้ ซึ่ง
สาเหตุมาจาก 
   ๒.๕.๑  ปัญหาในระดับนโยบาย และแผนที่เกี่ยวข้องกับแผนการพฒันาคุณภาพ
ชีวิตของก าลังพลมีแนวทางการปฏิบัติที่ไม่เด่นชัด ไม่ได้เน้นในแผนให้เป็นองค์การการเรียนรู้มากนัก  
โดยเฉพาะในแต่ละประเด็นแนวคิดการเป็นองค์กรแห่งความสุข ยังไม่มีการจัดการความรู้ (Knowledge 
Management) ให้กับก าลังพลทราบและปฏิบัติอย่างถ่องแท้ 
   ๒.๕.๒  แนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรใน สป. ที่ผ่านมา ใน
ระดับปฏิบัติ ประเด็นที่ก าลังพลประสบอยู่ที่ส าคัญ เช่น ปัญหาการเงิน  ปัญหาจากความเครียด ปัญหา
จากสังคม  ช้ีให้เห็นในความส าคัญในแต่ละระดับที่ก าลังพลต้องให้ความสนใจ แก้ไขอย่างจริงจัง หรือ ต้อง
สนับสนุนให้มีความสุขยิ่งข้ึนไป เมื่อน ามาวิเคราะห์ตามหลักของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้สู้องค์กร
แหงความสุขอย่างยืน การปฏิบัติตามแนวทางมิติการพัฒนาคุณภาพชีวิต มีแนวทางที่ เด่นชัด คือ  การ
ส่งเสริมให้ก าลังพลมีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีข้ึนโดยด าเนินการตามแนวทางพระราชทาน “เศรษฐกจิพอเพยีง”  
และการด าเนินงานตามแผนงาน/โครงการ/งาน ในการส่งเสริมการจัดสวัสดิการข้าราชการ ซึ่งผลการ
ด าเนินการยังไม่มีเป็นรูปธรรม และความรู้ความเข้าใจและน าไปปฏิบัติ ของตัวก าลังพลเอง 
  ๒.๖  เมื่อพิจารณาถึงความรู้ความเข้าใจของก าลังพลโดยน าหลักการจัดการความรู้ 
(Knowledge Management) (จากวิจัยของคุณวิจารณ์  พานิช.๒๕๔๘:๒๒๘-๒๓๖) พบว่า ตามแนวทาง
แห่งความส าเร็จ ๑๐  ประการในการด าเนินการจัดการความรู้ พบว่าการจัดการความรู้ของก าลังพล สป. 
เป็นดังนี ้
   ๒.๖.๑  ผู้บังคับบัญชาใน สป. ยังไม่สร้างวัฒนธรรมใหม่ หรือใช้ภาวะผู้น าต่อ
ก าลังพลที่ประสบปัญหาตามแนวคิดที่ก าลังเป็นอยู่ 
   ๒.๖.๒  การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม ไม่มีในแต่ละแนวความคิดของการเป็นองค์กร
แห่งความสุข การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม ต้อง “ ชัดในใจคน” และ “ ชัดในการกระท า มิใช่ชัดในกระดาษ” 
   ๒.๖.๓  ขาดพื้นที่ หรือ เวทีที่แสดงถึงสภาวะทั่วไปที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดของ
ปัญหาที่ก าลังประสบ แนวทางแก้ไขพัฒนาในแต่ละแนวความคิดให้มี 
   ๒.๖.๔  นอกจากแนวทางแห่งความส าเร็จ ๓ ประการ ข้างต้น ยังมีประเด็นของ
แนวทางที่ควรน าไปใช้อีก คือ 



๗๙ 

   ๒.๖.๔.๑  การสร้างและใช้ความรู้ในการท างานและสร้างบรรยากาศแห่ง
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
   ๒.๖.๔.๒  ใช้เวลาให้น้อยโดยใช้วิธีเรียนลัด 
   ๒.๖.๔.๓  สร้างการเปลี่ยนแปลงด้วยยุทธศาสตร์เชิงบวก 
   ๒.๖.๔.๔  ที่ส าคัญที่สุดคือ  การพัฒนาคนไปพร้อมๆกัน ฯลฯ 
  ๒.๗  จากประเด็นที่ ได้วิเคราะห์ในข้อ  ๑.๑ -๑.๔  การที่จะท าให้ส านักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหมเป็นองค์กรแห่งความสุขอย่างยั่งยืนในระดับนโยบายตอ้งน าหลกัการขององค์การการ
เรียนรู้ไปประยุกต์ใช้เพื่อท าแผนพัฒนาคุณภาพชีวิต ตามแผนผังการวิเคราะห์ ดังนี้ 
   ๒.๗.๑  การจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพชีวิต ต้องวิเคราะห์สภาวะโดยรอบด้าน  
รอบครอบ ครบองค์ประกอบของลักษณะของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้โดยเฉพาะการก าหนดกลยทุธ์
ในมิติของการพัฒนาคุณภาพชีวิต ต้องก าหนดอย่างละเอียด เช่น เป้าหมาย ตัวช้ีวัด ปัจจัยความส าเร็จ 
และก าหนดผู้รับผิดชอบ อย่างเด่นชัด 
   ๒.๗.๒  แผนขาดลักษณะบางประการของความเป็นไปได้ในการสร้างส านักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหมให้เป็นองค์การการเรียนรู้สู่องค์กรแห่งความสุข 

สรุป  

 การศึกษาในบทที่ ๔ มีความมุ่งหมายเพื่อตอบวัตถุประสงค์บทที่ ๓  คือ เพื่อศึกษาแนวทางใน
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน ผลการศึกษา
สรุปได้ดังนี้ คือ  

  ๑.  การแก้ปัญหาในเชิงนโยบาย 
  ๑.๑   ในมิติการพัฒนาคุณภาพชีวิต ควรมีการศึกษาในข้ันตอนการจัดท าแผนพัฒนา
บุคคลากรตามห้วงระยะเวลาอย่างละเอียด ตั้งแต่การตรวจสภาพแวดล้อมเกี่ยวกับระดับคุณภาพชีวิตของก าลัง
พลทั้งในที่ท างานและที่บ้าน ควรมีการทบทวนวิสัยทัศน์ ของผู้น าองค์กรเพื่อน าไปจัดท าเป็นแผนยุทธศาสตร์
หรือแผนที่จะน าไปใช้เพื่อเพิ่มความชัดเจนในการน าไปก าหนดเป็นแผนของหน่วยรองควรมีระบบการประเมินที่
ละเอียด เป็นข้ันตอน และริเริ่มน าเครื่องมือหรือนวัตกรรมของหน่วยทางวิชาการ หรือน าแบบอย่างของหน่วยที่
มีแบบอย่างที่ดีมาเป็นแบบในการศึกษาทดลอง เพื่อผลการพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดี   
  ๑.๒  การก าหนดนโยบาย ควรให้คณะกรรมการที่มีหน้าที่เกี่ยวข้อง ควรศึกษารายงาน ผล
การปฏิบัติที่ผ่านมา โดยรวบรวมให้เกิดผลงานตามแผนฯ ฉบับที่ผ่านมา ทั้งต้องยอมรับในข้อบกพร่อง และให้มี
การรับฟังความคิดเห็นของก าลังพลในทุกๆส่วนและทุกระดับด้วย 
  ๑.๓  ในการพัฒนาคุณภาพชีวิต ควรน าหลักการหรือ ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง เช่น การพัฒนา
เพื่อเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ทฤษฎีเศรษฐกิจพอเพียง หรือหลักการทางเศรษฐกิจเข้ามาประยุกต์ หรือเป็น
ประเด็นส าคัญในการเป็นหัวข้อส าคัญในการจัดท าแผนฯ หรือให้หน่วยรองน าไปเป็นแนวทางในการปฏิบัติ 
  ๑.๔  ควรมีการสนับสนุนงบประมาณตามความเหมาะสมและน าเทคโนโลยีมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ด้วย 
 
 



๘๐ 

 ๒.  การแก้ปัญหาในระดับปฏิบัติ 
  ๒.๑  การปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากรในมิติการพัฒนาคุณภาพชีวิต ควรค านึงถึงการ
ท าอย่างไรที่จะให้เป็นการปฏิบัติที่เป็นรูปธรรมมากที่สุด  
      ๒.๑.๑  ในระดับผู้บริหาร ควรน านโยบายแปลงไปสู่การปฏิบัติโดยมีการก าหนด
แผนของหน่วยตัวเองให้สอดคล้อง และจัดห้วงเวลาในการด าเนินกิจกรรมอย่างเหมาะสม มีการริเริ่มกิจกรรมโดย
ศึกษาจากหน่วยที่มีประสบการณ์ หรือแบบอย่างจากหน่วยภายนอกที่ดี ให้มีประชาสัมพันธ์กิจกรรมที่ดีที่มีผล
ต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิต เช่นการส่งเสริมการออกก าลังกาย การด าเนินการตามแนวทางปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง ฯลฯ เป็นต้น  
      ๒.๑.๒  ควรมีการให้ก าลังพลเข้าร่วมกิจกรรมตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
โดยน าหลักการสอดแทรกอย่างมีเหตุผลเพื่อให้เกิดความมั่นคงและยั่งยืน ผู้บังคับบัญชาควรต้องศึกษาไปใน
รายละเอียดคุณภาพชีวิตของก าลังพลแต่ละบุคคล เพื่อน าไปแก้ไขช่วยเหลือตามสถานการณ์ต่อไป   

ผลการวิจัย 

 การพัฒนาคุณภาพชีวิตของก าลังพลในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ต้องมีแผนการ
พัฒนาบุคคลากรที่มีประสิทธิภาพในลักษณะของความเป็นไปได้ตามแนวคิดและทฤษฎีของการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยแยกออกเป็นแผนปฏิบัติการเฉพาะลักษณะแนวคิดขององค์กรแห่งความสุข 
มีห้วงเวลาที่เหมาะสมเพื่อความทันต่อสภาวะแวดล้อม ทั้งนี้เพื่อที่จะสามารถให้มีผลอย่างยั่งยืน โดยน า
นวัตกรรมใหม่และบทเรียนจากหน่วยภายนอกและภาคีเครือข่ายมาใช้ให้เกิดประโยชน์ที่สุด 

 



 

บทที่ ๕ 
สรุป และข้อเสนอแนะ 

สรุป  

 ๑.  สภาพทั่วไป ของการปฏิบัติในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม รวมทั้งสภาพ
ความเป็นอยู่ของผู้ปฏิบัติงาน 
  การพัฒนาคุณภาพชีวิตของก าลังพลในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม เป็น
ภารกิจส าคัญของผู้บังคับบัญชาทุกคนในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ให้ห้วงเวลาที่ผ่านมา 
ผู้บังคับบัญชาสูงสุดได้มอบนโยบายและแผนในการพัฒนาบุคลากรตามห้วงระยะเวลาวงรอบ
ของแผน ๔ ปี แผนพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมห้วงปี ๒๕๕๔ – ๒๕๕๗ 
ที่ผ่านมา ได้ด าเนินการตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็ดการพัฒนา (ประเด็นยุทธศาสตร์) ทั้ง ๓ 
มิติ โดยมีมิติที่ส าคัญคือ มิติที่ ๓ การพัฒนาคุณภาพชีวิต แผนฯ ดังกล่าวได้มุ่งเน้นโดยยึดหลักสร
รมถนะและพัฒนาขีดความสามารถเพื่อให้เป็นผู้ปฏิบัติงานที่ทรงความรู้และคุณธรรม สามารถ
ปฏิบัติงานตามแผนการบริหารงานแนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ร่วมทั้งในกระบวนการท า
แผนได้น าปัจจัยที่เกี่ยวข้องในขณะนั้นมาพิจารณาครอบคลุมประเด็นส าคัญ อีกทั้งยังได้ผ่าน
กระบวนการรับฟังความคิดเห็นและปรับปรุงจากตัวแทนของทุกส่วนราชการในส านักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหม ให้การสัมมนาเชิงปฏิบัติการ การน าแผนไปสู่การปฏิบัติในวงรอบ ๔ ปีที่
ผ่านมา มีการสรุปผลการด าเนินการและจะเริ ่มจัดท าแผนพัฒนาบุคคลากรของส านักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหม ในห้วงปี พ.ศ. ๒๕๕๘ – พ.ศ. ๒๕๖๑ ต่อไป ซึ่งขณะนี้อยู่ระหว่างการ
ด าเนินการ 
  การพัฒนาคุณภาพชีวิตของก าลังพลของส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม
เกือบ ๗,๐๐๐ คน ซึ่งกระจายอยู่ในกรุงเทพมหานคร และต่างจังหวัดกว่า ๔,๖๐๐ ครอบครัว 
ก าลังพลทุกคนต้องปฏิบัติตามเวลาราชการ ตามแผนก กอง ส านัก หรือหน่วยในพื้นที่ใด พื้นที่
หนึ่ง จะอยู่ในการดูแลของผู้บังคับบัญชาตามล าดับช้ัน โดยจะดูแลความเป็นอยู่ให้มีสภาพทั่วไป
ที่ดี โดยจัดกิจกรรมในการพัฒนาคุณภาพขีวิตในที่ท างาน เช่น กิจกรรม ๕ ส. เป็นต้น และเมื่อ
เลิกงาน ก็ยังคงอยู่ในหลักการของการเป็นองค์กรแห่งความสุข ซึ่งจากการส ารวจที่ผ่านมา มี
ค่าเฉลี่ยความสุข ๕๙.๘ ซึ่งอยู่ในห้วง ๕๐-๗๔.๙๙ คือก าลังพลมีความสุขในระดับที่ผู้บริหารต้อง
ให้มีความสุขยิ่งขึ้นและแก้ไขปัญหาค่าเฉลี่ยตามแนวคิดของการเป็นองค์กรแห่งความสุข ให้
สูงข้ึนอีก ๓ ด้านที่ส าคัญคือ ด้านการเงิน ด้านการผ่อนคลาย และด้านสังคม อย่างเร่งด่วน  
 ๒.  ปัญหาที่เกิดข้ึนอันกระทบต่อความสุขในการปฏิบัติงานในส านักงานปลัดกระทรวง
กลาโหม 
 
 
 



๘๒ 

  ๒.๑  ปัญหาในเชิงนโยบาย 
    แผนการพัฒนาบุคลากรของ สป. พ.ศ.๒๕๕๔-๒๕๕๗  ในมิติการพัฒนา
คุณภาพชีวิตไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอที่จะน าไปสู่การปฏิบัติเพื่อให้ก าลังพลเป็นองค์กรแห่งความสุข
อย่างยั่งยืน 
  ๒.๒  ปัญหาในระดับผู้ปฏิบัติ 
    ผลการประเมินตามแนวคิดการเป็นองค์กรแห่งความสุขของก าลังพลใน 
สป. ในห้วงเวลาที่ผ่านมา บางแนวคิดใน ๘  แนวคิดของการเป็นองค์กรแห่งความสุข อยู่ในระดับปาน
กลาง ผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารต้องสนับสนุนให้มีความสุขยิ่งข้ึนไปและเป็นไปอย่างยั่ งยืน ท าให้
ผู้บังคับบัญชาและก าลังพลต้องหาแนวทางในการเรียนรู้ร่วมกัน เพื่อยกระดับการมความสุขเพิ่มข้ึน
อย่างยั่งยืนตามแนวคิด และหลักการของการเป็นองค์กรแห่งความสุข 
  ๒.๓  แนวทางเพื่อศึกษาหาแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรใน
ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมให้มีสภาพชีวิตที่มีความสุขในการปฏิบัติงาน และให้ส านักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหมเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้สู่การเป็นองค์กรแห่งสุขอย่างยั่งยืน 

ข้อเสนอแนะ 

 ๑.  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  ๑.๑  ควรมีการแยกแผนในมิติการพัฒนาคุณภาพชีวิตของก าลังพลในส านักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหมออกไปด าเนินการจัดท าแผนโดยเฉพาะในมิติการพัฒนาคุณภาพชีวิตต่างหาก
และก าหนดข้ันตอนให้เหมาะสม ซึ่งจ าเป็นต้องตรวจสภาพแวดล้อมเฉพาะโดยละเอียดให้เหมาะสมกับ
สภาวะแวดล้อมที่เป็นอยู่ให้เป็นปัจจุบันมากที่สุด อาจจะมีวิสัยทัศน์ของมิติการพัฒนาคุณภาพชีวิต
โดยเฉพาะและเพิ่มประเด็นในการพัฒนา (ประเด็นยุทธศาสตร์) โดยก าหนดเป้าประสงค์ในการ
ด าเนินการให้ชัดเจน และเพิ่มรายละเอียดมากขึ้น สุดท้ายควรมีการประเมินผลในการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตโดยใช้เครื่องมือที่เป็นมาตรฐาน 
  ๑.๒  ในข้ันตอนการท าแผนพัฒนาบุคลากร ควรศึกษาประเด็นส าคัญที่ส่งผล
กระทบต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตของก าลังพล ศึกษาปัญหาข้อขัดข้องในแผนที่ผ่านมา นโยบายของ
รัฐบาลและผู้บังคับบัญชาตามล าดับช้ันที่เปลี่ยนแปลง ขีดความสามารถของหน่วยที่จะตอบสนองต่อ
การด าเนินการตามแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตที่จะด าเนินการต่อไป 
  ๑.๓  ควรมีการเตรียมการให้ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการท าแผนในมิติการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิต ศึกษาและน าองค์ประกอบขององค์การการเรียนรู้ หาแนวทางความเป็นไปได้ที่จะท าแผนให้ไปสู้
การปฏิบัติที่เป็นองค์การแห่งความสุข 
  ๑.๔  ควรมีการบูรณาการในเรื่องงบประมาณซึ่งจะท าให้ผู้บังคับบัญชาได้มีความ
รอบคอบในการให้งบประมาณในลักษณะที่เป็นโครงการพัฒนาชีวิตที่ให้ผลในลักษณะมั่นคงและที่
ส าคัญน าไปใช้ในการแก้ปัญหาตามแนวคิดของการเป็นองค์กรแห่งความสุขที่เร่งด่วนก่อน 
  ๑.๕  ควรน าเอานวัตกรรมใหม่โดยเอา แบบอย่างของหน่วยงานภายนอก  เช่น 
กองบัญชาการกองทัพไทย(ทท.) ,เหล่าทัพต่าง ๆ  หรือ แบบอย่างที่ดีในเชิงนโยบายของหน่วยงาน
ภายนอกอื่นตลอดจน เทคโนโลยีเข้ามาช่วยเหลือ ในการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
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  ๑.๖  ควรมีการทบทวนภารกิจของหน่วยที่มีความเกี่ยวข้องกับการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตเช่น หน่วยที่เกี่ยวข้องกับสวัสดิการ คณะท างานด้านสวัสดิการของส านักงานปลัดกระทรวง
กลาโหม ตลอดจนแผนการท างานที่มีอยู่ให้มีผลบังคับใช้เพื่อให้เหมาะสมกับสถานการณ์ในการพัฒนา
คุณภาพชีวิติของก าลังพล 
 ๒.  ข้อเสนอแนะส าหรับการปฏิบัติ 
  ๒.๑  ควรน าแนวคิดทฤษฎีของการจัดการองค์ความรู้สู่องค์กรแห่งความสุขเป็น
แนวทางหลักในการวางแผนและโครงการปฏิบัติในระบบองค์การ ระบบกรม และระดับกอง โดย
ประยุกต์ใช้ให้เข้ากับภารกิจ สภาพทั่วไปและปัญหาของหน่วย ซึ่งจะต้องมีการก าหนดตัวช้ีวัดที่
เหมาะสมอย่างเป็นรูปธรรมด้วยวิธีการสื่อสารที่ถูกต้อง รวดเร็ว และทั่วถึง 
  ๒.๒  น าหลักการบริหารบุคคลากรที่จ าเป็นมาใช้ให้สัมพันธ์กับกลยุทธ์การบริหาร
จัดการสู่องค์การแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่งความสุขโดยก าหนดคุณสมบัติของผู้บังคับบัญชาให้มี
ความสามารถในการบริหารความเปลี่ยนแปลง มีวิสัยทัศน์ และมีภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม เพื่อเป็น
เกณฑ์ในการพัฒนาระบบแต่งตั้ง และโยกย้ายข้าราชการระดับสูงขององค์การ ให้เป็นบุคคลที่เป็นแกน
น าในการเปลี่ยนแปลง ในการขับเคลื่อน ในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สู่องค์กรแห่งความสุข 
  ๒.๓  จัดกิจกรรมด้านการท างานเป็นทีมและเสริมสร้ างการเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงให้กับผู้บังคับบัญชาในทุกระดับเพื่อเป็นการเร่งรัดการปฏิบัติตามแนวทางการด าเนินงาน
ที่มุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  ๒.๔  พิจารณาจัดตั้ งหน่วยน าร่อง เพื่ อสร้างหน่วยต้นแบบและเผยแพร่
ประชาสัมพันธ์หน่วยหรือองค์กรที่ดีเพื่อให้เกิดการขยายการปฏิบัติอย่างกว้างขวางและต่อเนื่อง 
  ๒.๕  จัดให้ข้าราชการทุกคนได้รับการอบรมเชิงปฏิบัติการในเรื่องการเสริมสร้าง
ภาวะการเป็นองค์กรแห่งความสุขโดยสร้างความเข้าใจและการยอมรับ บทบาท ความรับผิดชอบ การ
ท างานเป็นทีม รวมถึงจิตส านึกในการปฏิบัติงานที่มุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุขอย่างยั่งยืนตาม
วาระสมควร 
 ๓.  ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
  ๓.๑  ควรศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับแนวคิดเกี่ยวกับ “องค์การแห่งความสุข” ที่
นอกเหนือจากแนวคิดจากส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาวะ (สสส.) 
  ๓.๒  ควรศึกษาเพิ่มเติมเพื่อพิจารณาปรับปรุงรูปแบบค าสัมภาษณ์ ให้มีความ
เหมาะสมกับสภาพทั่วไปของผู้ปฏิบัติงานในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ที่สอดคล้องกับสภาวะ
แวดล้อมที่เปลี่ยนไป ผู้ให้สัมภาษณ์อื่นๆ เพื่อให้เกิดความชัดเจน/ถูกต้อง ในการพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของก าลังพลที่จะสามารถเป็นประโยชน์ต่อก าลังพลให้มากที่สุด 
  ๓.๓  ควรศึกษาวิจัยเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งความสุขของหน่วยอื่นๆ ตั้งแต่  
๒ องค์กรข้ึนไป เพื่อเรียนรู้ รูปแบบ  กิจกรรม  ตลอดจนเทคโนโลยีในการปรับปรุงพัฒนาองค์กรให้มี
ความสุขในระดับที่ดียิ่งขึ้นไป  
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พันเอก(พ.)/นาวาเอก(พ.)/นาวาอากาศเอก(พ.) ๔๖๔ 

๑,๙๙๑ 
พันเอก/นาวาเอก/นาวาอากาศเอก ๕๑๔ 

พันโท/นาวาโท/นาวาอากาศโท ๖๓๓ 

พันตร/ีนาวาตรี/นาวาอากาศตรี ๓๘๐ 

ชั้นนายร้อย 

ร้อยเอก/เรือเอก/เรืออากาศเอก ๓๓๕ 

๑,๑๐๔ ร้อยโท/เรือโท/เรืออากาศโท ๓๙๙ 

ร้อยตรี/เรือตรี/เรืออากาศตรี ๓๗๐ 

ชั้นประทวน 

จ่าสิบเอก(พ.)/พันจ่าเอก(พ.)/พันจ่าอากาศเอก(พ.) ๑,๒๙๑ 

๒,๓๒๓ 

จ่าสิบเอก/พันจ่าเอก/พันจ่าอากาศเอก ๙๗๒ 

จ่าสิบโท/พันจ่าโท/พันจ่าอากาศโท ๘๕ 

จ่าสิบตรี/พันจ่าตรี/พันจ่าอากาศตรี ๕๙ 

สิบเอก/จ่าเอก/จ่าอากาศเอก ๕๓๗ 

สิบโท/จ่าโท/จ่าอากาศโท ๒๗๔ 

สิบตรี/จ่าตรี/จ่าอากาศตรี ๒๒๕ 

ข้าราชการกลาโหม
พลเรือน 

ชั้นสัญญาบัตร ๑๘ 
๕๙ 

ชั้นประทวน ๔๑ 

ลูกจ้าง ๘๒๕ ๘๒๕ 

พนักงานราชการ ๓๒๕ ๓๒๕ 

รวมทั้งสิ้น ๖,๙๙๕ 
 
 
 
 
 



๘๘ 

ผนวก ข 
สถานะภาพบา้นพักอาศัยและสิ่งอ านวยความสะดวก 

 สภาพของครอบครัว ชุมชน ท่ีพักอาศัย และการด าเนินการท่ีเกี่ยวข้อง 
 ๑. บ้านพักอาศัย 
  ๑.๑ ที่พักอาศัย  ที่อยู่ในความควบคุมของ สม. มี ๖ พื้นที่  มีจ านวน ๒,๓๘๑  ยูนิต  ดังนี ้
   -   พื้นที่ถนนประชาช่ืน  มีจ านวน   ๒๕๓    ยูนิต 
   - พื้นที่ถนนพระรามที่ ๕   มีจ านวน     ๓๖    ยูนิต 
   - พื้นที่แขวงบางจาก มีจ านวน   ๕๒๐    ยูนิต 
   - พื้นที่ถนนแจ้งวัฒนะ (น.) มีจ านวน   ๓๐๔    ยูนิต 
   -   พื้นที่ถนนแจ้งวัฒนะ (นป.) มีจ านวน ๑,๐๒๐    ยูนิต 
   - พื้นที่ถนนศรีสมาน  มีจ านวน    ๒๔๘    ยูนิต 
    - อาคารนายพล มีจ านวน      ๕๖    ยูนิต 
    - อาคารนายสัญญาบัตร มีจ านวน     ๑๙๒   ยูนิต 
   ๑.๒ ที่พักอาศัย ที่ไม่อยู่ในความควบคุมของ สม. มี ๖ พื้นที่ มีจ านวน  ๑,๖๘๐ ยูนิต 
    - เกียกกาย (อท.ศอพท.) มีจ านวน      ๖๐   ยูนิต 
    - คลองเตย (รภท.ศอพท. มีจ านวน      ๔๑   ยูนิต 
    - ศอว.ศอพท. (ลพบุรี)  มีจ านวน     ๗๐๙   ยูนิต 
    - รวท.อท.ศอพท. (นครสวรรค์)  มีจ านวน     ๕๑๑   ยูนิต 
    - ศพปน.พท.ศอพท. (เชียงใหม่)  มีจ านวน     ๓๔๕   ยูนิต 
    - ท่าแปด (กง.กห.) มีจ านวน       ๑๔   ยูนิต 
    ๑.๓ โครงการใหม่ พื้นที่ศรีสมาน (อาคารนายทหารประทวน) มีจ านวน ๔๗๖ ห้อง   
    ๑.๔ ความต้องการที่พักอาศัยของก าลังพล จ านวนก าลังพลที่ยังไม่มีที่พักอาศัยและ
ได้เสนอความต้องการบ้านพัก  มีจ านวน ๕๕๐ นาย  
   ๒. ระเบียบทีเ่กี่ยวข้องกับการเข้าพกัอาศัย และสวัสดิการอื่น ๆ  
    ๒.๑ ระเบียบการเข้าพกัอาศัยที่เกี่ยวข้อง  
     -   ระเบียบ สป.ว่าด้วยการพักอาศัยในอาคารที่พักอาศัยของ สป. พ.ศ.๒๕๕๕ 
     -  ระเบียบผู้ปกครองอาคารที่พักอาศัยว่าด้วยการผ่านเข้า - ออก อาคารที่พัก
อาศัยของ สป. พ.ศ.๒๕๔๕ 
     -   ค าสั่งผู้ปกครองอาคารที่พักอาศัย (เฉพาะ) ที่ ๕/๕๕ เรื่อง ให้ติดบัตรผ่าน
ยานพาหนะส าหรับผ่านเข้า - ออกอาคารที่พักอาศัยของ สป. 
  ๒.๒ โครงการพัฒนาคุณภาพชีวิต ที่เกี่ยวข้อง 
 
 



๘๙ 

ผนวก ค   
ผลการสัมมนากลุ่ม โครงการห้องสมุดแห่งความสุข (Happy Room) 

 ผลการสัมมนากลุ่มที่ ๑ ช่ือโครงการ ห้องสมุดแห่งความสุข (Happy Room) 
  สาเหตุของความเครียด 
  ความกดดัน เช่น กดดันจากสภาวะแวดล้อมที่มีความเร่งด่วน, กดดันจากการรายงาน
ผู้บังคับบัญชาเวลาปฏิบัติหน้าที่เวรรักษาความปลอดภัยประจ ากรมเสมียนตรา, กดดันจากสภาวะแวดล้อมที่
ท างาน และการแบ่งหน้าที่ไม่เหมาะสม หรือมีความไม่เท่าเทียมกัน รวมไปถึงสิ่งไม่อ านวยในการท างาน  
  เกิดความวิตกกังวล มีอารมณ์หงุดหงิด ซึมเศร้า ไม่ได้อย่างที่คาดหวัง 
  ความคับข้องใจ ทั้งผู้บังคับบัญชา และผู้ปฏิบัติหน้าที่ ลงมาตามล าดับช้ัน ท าให้เกิด
ความเครียด เมื่อเกิดทั้ง ๓ สิ่งข้ึนมา จะท าให้เกิดปัจจัยที่ ๔ ตามมา คือ ความขัดแย้ง 
  ความขัดแย้ง ผู้บังคับบัญชาไม่พอใจในการปฏิบัติงานของก าลังพล เพื่อนร่วมงานไม่
พอใจกันเอง เช่น มีความเห็นว่า เพื่อนร่วมงานบางคนในแผนกไม่ช่วยปฏิบัติงาน ต้นเหตุ 
  ปัญหาท้ัง ๔ อย่าง ความกดดัน, ความวิตกกังวล, ความคับข้องใจ, ความขัดแย้ง
ท้ังหลาย ทุกคนต่างมีวิธีปลดปล่อยท่ีแตกต่างกันออกไป เช่น กินเหล้า, สูบบุหรี่, กินของหวาน, 
กินของมัน เพื่อตอบสนองความต้องการของร่างกายเพื่อระบาย ความเครียด บางคนก็อาจไปออก
ก าลังกายแต่ก็แยกกันไป เราจึงมีโครงการห้องแห่งความสุข (Happy Room) เพื่อขจัดปัญหาต่าง ๆ
เหล่าน้ี เพื่อเป็นการปลดปล่อยความเครียดไปในทิศทางที่ดี และการงานที่ดี ประกอบประสิทธิภาพใน
การท างานที่ดี ที่มาจากสุขภาพร่างกายที่ดีและมีจิตใจที่เข้มแข็งสดใส แข็งแรง ของก าลังพล สม.ทุกนาย
ที่เข้าร่วมกิจกรรมร่วมกัน 
  เป้าหมาย  
  -   เพื่อให้ข้าราชการในกรมเสมียนตรามสีุขภาพจิตใจที่ดี 
  -   เพื่อให้ข้าราชการในกรมเสมียนตรามรี่างกายที่แข็งแรง 
  -   เพื่อให้ข้าราชการในกรมเสมียนตรารูส้ึกผ่อนคลาย มีความสขุในการท างาน 
  วัตถุประสงค์ 
  -   ลดความตึงเครียดในการท างาน 
  -   เสริมสร้างสุขภาพที่แข็งแรงใหก้ับก าลังพล 
  -   เกิดประสทิธิภาพในการท างานที่ดีข้ึน 
  -   เป็นขวัญและก าลงัใจของข้าราชการ สม. 
  กิจกรรม 
  -  ดูหนังฟังเพลงพกัผ่อนหย่อนใจ 
  -   ห้องคาราโอเกะร้องเพลงเพื่อสุขภาพ 
  -   ยกน้ าหนักเพื่อสุขภาพที่ดี ร่างกายแข็งแรงของก าลงัพล 
  ระยะเวลา 
  - ตั้งแต่ ๑ พ.ค. – ๓๑ ธ.ค.๕๗ เวลาใช้ห้อง Happy Room ในช่วงเวลาทั้งหมด ๒ 
ช่วง ๑๑๐๐ – ๑๓๐๐ ๑๕๐๐ – ๑๖๓๐ (ยกเว้นวันพุธ ๑๑๐๐ – ๑๖๓๐) 



๙๐ 

  ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ 
  -   ก าลังพลมปีระสทิธิภาพในการท างานที่ดีข้ึน 
  -   ก าลังพลมีขวัญและก าลังใจในการท างานที่ดีข้ึน 
  -   ก าลังพลมสีุขภาพร่างกายแข็งแรงสมบรูณ์ที่ปฏิบัตงิานได้อย่างมีประสทิธิภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๙๑ 

ผนวก ง   
ผลการสัมมนากลุ่ม โครงการสบายใจคลายเครียด (Happy Relax) 

  ผลการสัมมนากลุ่มที่ ๒ ช่ือโครงการ สบายใจคลายเครียด 
  เป้าประสงค์ 
  -   ให้ก าลงัพลมีความสุขในการท างานเพิ่มข้ึนทกุ ๆ วัน 
  วัตถุประสงค์ 
  -   เพื่อใหก้ าลงัพลได้มโีอกาสผ่อนคลายความเครียด 
  -   เพื่อใหก้ าลงัพลมีสุขภาพร่างกายและจิตใจดี 
  -   เพื่อให้ก าลังพลปฏิบัติงานอย่างมีความสุขและท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
  กลุ่มเป้าหมาย 
  -   ก าลังพลในกรมเสมียนตรา 
  สถานการณ์และปัญหา  
  สาเหตุของความเครียดจากทีท่ างานโดยมีสาเหตุ ดังนี ้
 -   จากตัวเราเอง มีความเครียดเรื่องงานได้รับมอบหมายงานมากเกินไป งานไม่ประสบ
ความส าเร็จทันตามเวลาที่ก าหนด หรืองานที่ได้รับมอบหมายไม่เหมาะสมกับความสามารถของตนเอง 
ก็จะกลายเป็นปัญหาและความเครียดจากการท างาน ท าให้เกิดผลเสียต่อสุขภาพ เศรษฐกิจ และครอบครัว 
  -   จากสภาพแวดล้อมในการท างาน การสร้างความสุมพันธ์ของผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ดี มีการล าเอียงไม่มีความเป็นธรรม ก็จะเกิดปัญหาความเครียดในหน่วยงาน 
  -   เรื่องอุปนิสัยในการท างานร่วมกันในสถานที่ท างานเดียวกัน แต่ละบุคคลมาจาก
ครอบครัวต่างกัน เมื่ออยู่ร่วมกันปรับตัวเข้ากันไม่ได้ การด าเนินชีวิตเสี่ยงต่อการขัดแย้งก็จะเกิด
ความเครียด เช่น มีนิสัยใจร้าย โกรธง่าย เป็นคนเอาแต่ใจตนเอง 
  วิธีการด าเนินกิจกรรม 
  -   จัดตั้งคณะกรรมการด าเนินการจัดกิจกรรมผ่อนคลายความเครียดประจ าหน่วยงานมี
การประชุมช้ีแจงให้ก าลังพลในหน่วยทราบ มีการด าเนินกิจกรรมอย่างต่อเนื่อง 
  -   ให้ก าลังพลปฏิบัติกิจกรรมหายใจเพื่อผ่อนคลายความเครียดทุกวันก่อนปฏิบัติงานแต่
ละวันโดยมีผู้น าการฝึกกิจกรรมดังกล่าว 
  -   มีการสร้างเสริมสุขภาพของก าลังพลภายในหน่วยงาน จัดออกก าลังกายทุกคนโดย
ผู้บังคับบัญชาน ากังพลทุกคนออกก าลังกาย ปิดส านักงานช่วงบ่ายของวันพุธ เช่น เต้นแอโรบิค โดยใช้
สถานที่หน้าห้องพินิตประชานาถ และเดิน ว่ิง ภายในศาลาว่าการกลาโหม 
  -   จัดกิจกรรมแข่งขันกีฬาภายในหน่วย (กีฬาสี) โดยแบ่งสีแต่ละกอง มีกิจกรรมประกวด
กองเชียร์มีรางวัล จัดปีละครั้ง ไม่เกี่ยวกับกีฬาภายใน สป. 
  -   จัดหาห้องดนตรีแต่ละหน่วยงาน เป็นประเภทคาราโอเกะ ให้ก าลังพลได้ผ่อนคลาย
ความเครียด โดยใช้เวลาพักเที่ยง 
  -   จัดให้กิจกรรมเลี้ยงสังสรรค์ให้ก าลังพลปีละ ๒ ครั้ง ช่วงเทศกาลวันขึ้นปีใหม่และ
สิ้นปีงบประมาณของแต่ละปี เพื่อเป็นขวัญและก าลังใจให้กับก าลังพลเพื่อผ่อนคลายความเครียดได้ 



๙๒ 

  -   นวดแผนไทย จัดให้มีห้องนวดแผนไทย โดยจ้างหมอนวดแผนไทยที่มีประสบการณ์
ในด้านการนวดแผนไทย โดยเฉพาะประจ าที่หน่วยงาน เพื่อให้ก าลังพลใช้บริการโดยไม่คิดค่าใช้จ่าย 
เป็นสวัสดิการให้กับก าลังพล เป็นการผ่อนคลายความเครียด 
  ระยะเวลา 
  -   ต้นปีงบประมาณ ๒๕๕๘ ตลอดไป 
  ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ 
  -   ก าลังพลได้รบัการผ่อนคลาย ลดความตึงเครียดในการท างาน 
  -   ก าลังพลปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
  -   ใช้เป็นแนวทางปรับเปลี่ยนพฤติกรรมด ารงชีวิตให้ดีข้ึน 
  -   ช่วยให้ก าลังพลมสีมาธิในการท างานดีข้ึน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๙๓ 

ผนวก จ   
ผลการสัมมนากลุ่ม 

โครงการออมความสุขให้ก าลังพลด้วยขยะรีไซเคิล 

 ผลการสัมมนากลุ่มที่ ๓ ช่ือโครงการ ออมความสุขใหก้ าลงัพลด้วยขยะรีไซเคิล 
 สาเหตุของการเกิดภาวะทางการเงิน  
 ในสภาวการณ์ปัจจุบันการด ารงชีวิตของประชากรส่วนใหญ่ต้องอาศัยปัจจัย ๔ ในการ
ด ารงชีวิตเพี่อให้สามารถอยู่ในสังคมได้อย่างเท่าเทียมกัน ซึ่งในการด ารงชีวิตในยุคปัจจุบันน้ัน ปัจจัย ๔ 
อย่างเดียว ไม่สามารถท าให้มนุษย์ด ารงอยู่ได้ หากแต่ยังต้องมีปัจจัยเสริมอีกหลายด้านในการด ารงชีวิต 
ได้แก่ ฐานะทางสังคม ความต้องการการยอมรับจากสังคม การเจริญก้าวหน้าในการท างาน 
ความสะดวกสบายในการด ารงชีวิต การศึกษา และความมั่นคงทางการเงิน แต่เนื่องจากภาวะ
เศรษฐกิจในยุคปัจจุบัน เศรษฐกิจโลกอยู่ในภาวะถดถอย หลาย ๆ ประเทศต้องอยู่ในช่วงรัดเข็มขัดใน
การใช้จ่ายเพื่อพัฒนาประเทศ ท าให้ประชาชนส่วนใหญ่ในประเทศตกอยู่ในภาวะฝืดเคือง รายรับไม่
พอรายจ่ายในการด ารงชีวิต ซึ่งสาเหตุที่นอกเหนือจากภาวะเศรษฐกิจแล้ว ยังมีเหตุผลหลักที่ท าให้เกิด
ภาวะเงินขาดมือ เป็นหนี้ และส่งผลให้ไม่มีความสุขในการด ารงชีวิต จนส่งผลต่อการปฏิบัติงาน  
สาเหตุเช่น อาจเกิดจากการเจ็บป่วยของคนในครอบครัว หรือผู้น าครอบครัว,  มีการใช้จ่ายที่เกินฐานะ 
เกินความพอดี, บริหารเงินได้ไม่ดี ไม่มีการออมเงิน, เกดเหตุฉุกเฉินภายในครอบครัว อันเป็นเหตุให้
ต้องเสียค่าใช้จ่ายเป็นจ านวนมาก, ความสัมพันธ์ในครอบครัวที่ล้มเหลวเกิดการหย่าร้างภายใน
ครอบครัว, เป็นพวกชอบวัตถุนิยม หรูหรา ฟุ้งเฟ้อ และซื้อสิ ่งของตามอารมณ์เพียงอย่างเดียว 
ขาดการยังยั้งช่ังใจในความจ าเป็นของสิ่งนั้น ๆ เป็นต้น 
 วิธีแก้ไข 
 -   ตัดรายจ่ายที่ไม่จ าเป็นบางอย่าง เช่น การใช้จ่ายเพื่อความบันเทิง เช่น ดูหนัง ฟังเพลง 
กินข้าวนอกบ้าน เที่ยว และซื้อเครื่องแต่งตัว 
 -   เพิ่มรายได้ ขยายโอกาสในการหารายได้ สร้างอาชีพเสริมให้ตนเองนอกเหนือจากงาน
ประจ าที่ท าอยู่ 
 -   ใช้เงินเท่าที่มี วางแผนใช้จ่ายว่าขณะนี้แต่ละเดือนมีเงินที่สามารถใช้จ่ายได้เท่าไหร่ 
และในแต่ละวันจะใช้จ่ายได้ไม่เกินเท่าไหร่ 
 -   มีวินัยในการใช้หนี ้
 -   พูดคุยท าความเข้าใจกับทุคนในครอบครัวให้รู้สถานการณ์ เพื่อให้ช่วยกันประหยัด 
 -   อย่ากู้เงินจากนายทุนเงินกู้ ที่คิดดอกเบี้ยแพง และอย่าท าบัตรเครดิตเพื่อกดเงินสด
ล่วงหล้าซึ่งดอกเบี้ยสูง 
 -   ส ารวจทรัพย์สินภายในครอบครัวที่มีอยู่ หากมีส่วนใดที่จะสามารถแปรเป็นเงินสดได้ 
เช่น หุ้น  เงินกองทุนสะสม ที่ดิน ทอง ให้น ามาแปรเป็นเงินสดส าหรับใช้ในการช าระหนี้และใช้จ่ายใน
ครอบครัว ในอนาคตหากมีฐานะที่มั่นคงข้ึนแล้วยังสามารถหาใหม่ได้ 
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 -   อย่าเป็นคนรักษาหน้าตาทางสังคมมากเกินไป จนท าให้ต้องดิ้นรนเพื่อให้ได้มาซึง่สิง่ทีจ่ะ
ท าให้มีหน้าตาทางสังคม โดยเป็นการสิ้นเปลืองโดยใช่เหตุ 
 -   จัดท าบญัชีรายรบั – รายจ่าย (บญัชีครัวเรอืน) 
 -   แบ่งเงินที่ได้จากการท างานออกเป็น ๓ ส่วน คือ ส่วนที่  ๑ ส าหรับใช้จ่ายใน
ครอบครัว ส่วนที่ ๒ ส าหรับออมไว้ใช้ในยามฉุกเฉิน และส่วนที่ ๓ ส าหรับน าไปทยอยใช้หนี้สินที่มี 
 หลักการและเหตุผล 
 ปัจจุบันปัญหาการจัดการขยะ เป็นปัญหาที่ยุ่งยาก ฉะนั้นการส่งเสริมการลดปริมาณขยะ
จึงเป็นประเด็นที่ส าคัญที่ควรน ามาอบรมและถ่ายทอดความรู้ในเรื่องการคัดแยกขยะให้กับก าลังพล 
ดังนั้น การจัดต้ัง “สหกรณ์ขยะรีไซเคิล” เพื่อท าหน้าที่ในการรับฝาก และน าไปขายให้แก่ร้านรับซื้อ
ของเก่าเพื่อเป็นเงินฝากแก่สมาชิกและหมุนเวียนภายในสหกรณ์ ฯ 
 วัตถุประสงค์  
 -  เพื่อให้มีการจัดขยะรีไซเคิล อย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ 
 -   เพื่อสร้างมลูค่าเพิ่มให้ขยะ และสรา้งรายไดเ้สริมให้กบัก าลังพลของ สป.และครอบครัว 
 -   เพื่อก่อให้เกิดนิสัยการออมข้ึนในกลุ่มก าลังพลของ สป.และครอบครัว 
 -   ปลูกฝังจิตส านึก สร้างวินัยที่ดีในการทิ้งขยะ 
 กลุ่มเป้าหมาย 
 ก าลังพลของ สม., ผู้ที่พักอาศัยอยู่ในพื้นที่พักอาศัย สป.และครอบครัว 
 กิจกรรม   
 -  จัดต้ัง “สหกรณ์ขยะรีไซเคิลของ สม.” 
 -   ประเภทขยะรีไซเคิลที่สหกรณ์ ท าการรับซื้อแบ่งออกเป็น ๔ ชนิด ได้แก่ กระดาษ แก้ว 
โลหะ/อโลหะ และพลาสติก 
 -   ก าลังพลของ สป.และครอบครัวสมัครเป็นสมาชิกของ “สหกรณ์ขยะรีไซเคิลของ สม.” 
และน าขยะมาฝากที่สหกรณ์ โดยมีเจ้าหน้าที่ของสหกรณ์ ท าการรับซื้อค านวณเป็นเงิน แล้วบันทึกลง
สมุดคู่ฝากด าเนินงานของสหกรณ์ จะไม่มีการเรียกเก็บค่าใช้จ่ายจากสมาชิก 
 -   การรับซื้อ โดยใช้ราคาจากร้านรับซื้อของเก่าที่รับซื้อในราคาที่สูงที่สุดในพื้นที่  
เป็นเกณฑ์ในการก าหนดราคา โดยทาง “สหกรณ์ขยะรีไซเคิล” จะหัก ๑๐% จากราคาที่รับซื้อเพื่อน ามา
เป็นค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน 
 -   สมาชิกสามารถเบิกถอนได้ โดยสหกรณ์ จะรวบรวมขยะรีไซเคิลที่สมาชิกน ามาฝาก
ไปขายให้แก่ร้านรับซื้อของเก่า เพื่อเป็นเงินฝากและหมุนเวียนภายในสหกรณ์ 
 -   สหกรณ์ขยะรีไซเคิลของ สม.จะเปิดท าการรับซื้อขยะรีไซเคิลจากสมาชิกในวันพธุที ่๑ 
และที่ ๓ ของเดือน เวลา ๐๙๐๐ – ๑๒๐๐ 
 -   เมื่อสิ้นปี สมาชิกที่มียอดขายขยะรีไซเคิลมากที่สุดจะได้รับรางวัล หรือโบนัส 
 สถานท่ีตั้ง 
 -   บริเวณลานจอดรถหลัง กห.ปรับปรงุเป็นสถานทีร่ับซื้อและจดัเก็บ 
 ระยะเวลาท่ีเริ่มด าเนินการ ต้ังแต่ ต.ค.๕๗ 
 งบประมาณ ๑๐๐,๐๐๐ บาท (หน่ึงแสนบาทถ้วน) 
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 ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ 
 -   เกิดระบบการจัดการขยะรีไซเคิลของ สป.ที่ดีและมปีระสิทธิภาพ 
 -   สร้างรายได้เสริม และปลูกฝังนิสัยการออม ให้กับก าลังพลและครอบครัว ที่เข้าร่วม
โครงการ 
 -   ส่งเสริมและสร้างจิตส านึกให้ก าลังพลของ สป.และครอบครัว  มีส่วนร่วมรับผิดชอบ
ในสภาวะแวดล้อมของที่พักอาศัย และสถานที่ท างาน ให้สวยงาม น่าอยู่ และถูกสุขอนามัย 
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ผนวก ฉ   
ผลการสัมมนากลุ่ม  

โครงการออมทรัพย์เพื่อความสุขให้กับกรมเสมียนตรา 

 ผลการสัมมนากลุม่ที่ ๔ ช่ือโครงการ ออมทรพัย์เพือ่ความสุขใหก้ับชาวกรมเสมียนตรา 
 ชีวิตการท างาน ไม่ว่าองค์กรหรือหน่วยงานใด หากมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีของ
คนท างานที่มีความสุข ย่อมท าให้องค์กรนั้นเป็นสุขและก้าวหน้าได้ด้วยความปรารถนาที่จะเสริมสร้าง
สมดุลแห่งความสุขระหว่างชีวิตและการท างานให้กับบุคลากรในองค์กร ข้าราชการกรมเสมียนตราถือ
เป็นทรัพย์สินที่มีค่าสูงสุดเพื่อส่งเสริมให้ข้าราชการมีสุขภาพจิตที่ดีในการท างาน ส่งผลให้ข้าราชการได้
ท างานอย่างมีความสุข ส่วนสุขภาพทางการเงินของข้าราชการ ฯ มีความส าคัญไม่แพ้สุขภาพร่างกาย 
ข้าราชการ ฯ ที่ไม่มีความสุขด้านการเงินมักจะส่งผลลบต่อประสิทธิภาพและความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน ดังนั้น องค์กรควรให้ความส าคัญในเรื่องการเงินของข้าราชการ ฯมีความเป็นอยู่ที่ดี คือ 
การสร้างองค์ความรู้การจัดการเงินส่วนบุคคลในองค์กร มีการจัดกิจกรรมส่งเสริมและปลูกฝังนิสัยการออม 
รวมทั้งมีที่ปรึกษาเบื้องต้นให้แก่ข้าราชการ ฯ การให้ความรู้ทางการเงินในที่ท างาน จึงออกแบบข้ึนเอง
ให้องค์กรสามารถพัฒนาความรู้ด้านการเงินภายในองค์กรได้อย่างยั่งยืนและสร้างวัฒนธรรมทาง
การเงินที่ดีให้แก่สังคมในองค์กร อันจะน ามาซึ่งความสุขของข้าราชการ ฯ  ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้แก่กรมเสมียนตราและความแข็งแกร่งทางการเงิน
ของครอบครัวข้าราชการ ฯ ดังนี ้
  วัตถุประสงค์ 
  -   เพื่อเพิ่มคุณภาพชีวิตในการท างานใหบุ้คลากร 
  -   เพื่อเพิ่มความสุขในการท างานให้บุคลากร 
  -   กิจกรรม หักเงินจากเงินเดือนของผู้เข้าร่วมโครงการข้ันต่ า คนละ ๕ % ของเงินเดือน 
เมื่อได้ออมเงินจ านวนหนึ่ง ก็จะให้สมาชิกกู้ยืมเงินได้โดยไม่ต้องเสียดอกเบี้ย 
  -   ระยะเวลา ๑๒ เดือน 
  ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ 
  -   ท าให้ข้าราชการ สม.มเีงินออมเผื่อไว้ใช้ยามฉุกเฉิน 
  -   เป็นการสร้างอนาคตทีม่ั่นคงด้านการเงินให้กบัครอบครัว 
  -   เพื่อเป็นเงินทุนในการประกอบอาชีพเสรมิ 
  โครงการอาหารกลางวัน 
  เนื่องจากปัจจุบันเศรษฐกิจไม่ค่อยดี เห็นควรลดภาระค่าใช้จ่ายอาหารกลางวัน และยัง
ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม เพราะระหว่างที่รับประทานอาหารจะได้พูดคุยแลกเปลี่ยน
ความคิดกับเพื่อนร่วมงาน เป็นการสร้างเสริมสามัคคี เพื่อให้ข้าราชการได้มีที่รับประทานอาหารและมี
อาหารไว้บริการไม่ต้องไปหากินข้างนอก รวมทั้งยังมีเวทีกิจกรรมเล็ก ๆ  ไว้ให้แสดงออกและแลกเปลีย่น
ทัศนะคติระหว่างเพื่อนข้าราชการด้วยกัน เป็นการเสริมสร้างความสามัคคี สร้างบรรยากาศที่ดีในการ
ท างาน เสริมสร้างองค์กรแห่งความสุข 
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  เป้าหมาย  
  - เพื่อลดค่าใช้จ่ายในชีวิตประจ าวัน ท าให้มเีงินเหลือเพิ่มมากข้ึน 
  วัตถุประสงค์ 
  - ดูแลช่วยเหลือสวัสดิการของข้าราชการและการรับประทานอาหารจะมีการพูดคุย
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น เพื่อเป็นการกระชับความสัมพันธ์ 
  กิจกรรม 
  เก็บเงินจากสมาชิก อาทิตย์ละ ๑๐๐ บาท เพื่อมาด าเนินการซื้ออาหารมาประกอบเลี้ยง
ประหยัดค่าใช้จ่าย รวมทั้งมีกิจกรรมสนทนาการระหว่างรับประทานอาหาร เช่น เล่นดนตรีบรรเลง
ระหว่างรับประทานอาหาร เพื่อลดความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ เป็นการสร้างความสุขในการ
ท างานมากข้ึน โครงการนี้เป็นต้องการช่วยเหลือและดูแลสวัสดิการของข้าราชการ เพื่อให้ข้าราชการได้มี
ที่รับประทานอาหารและมีอาหารไว้บริการไม่ต้องไปหากินข้างนอก รวมทั้งยังมีกิจกรรมเล็ก ๆ ไว้ให้
แสดงออกและแลกเปลี่ยนทัศนคติระหว่างเพื่อข้าราชการด้วยกัน เป็นการเสริมสร้างความสามัคคีอีกด้วย 
  ผลคาดว่าจะได้รับ 
  ซึ่งหลังจากการด าเนินงานสิ่งที่เห็นได้ชัดเจน คือ คุณภาพชีวิตของบุคลากรมีแนวโน้มดี
ข้ึนต่อเนื่องและประสิทธิภาพการท างานก็ดีข้ึน หากตอนนี้ท างานประจ าอยู่แล้วอยากลองหาอาชีพ
เสริมท า เพราะต้องการรายได้เพิ่มมากข้ึนกว่าเดิม ได้เงินแน่นอน การท างานทุกอย่างก็ต้องได้
ผลตอบแทนอยู่แล้ว ยิ่งท าอาชีพเสริมมากเท่าไรก็จะยิ่งท าให้เราได้รับเงินเยอะมากข้ึนเท่านั้น หากลอง
เอาเวลาที่ว่างนั้นมาท าอาชีพเสริมดู ก็เท่ากับว่าไม่ได้ปล่อยให้เวลาว่างสูญไปเปล่า ๆ แถมยังได้เงินมา
ใช้เพิ่มอีกด้วย ได้มีโอกาสเจอสิ่งใหม่ ๆ คนใหม่ ๆ บางคนไปท างานทุกวันก็เจอแต่งานเดิม ๆ เจอแต่
คนเดิม ๆ ไม่ค่อยมีอะไรเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ แต่ถ้าหากเราหางานอื่นมาท าเพิ่ม เช่น งานพาร์ทไทม์ เราก็
จะได้ลองท างานแบบใหม่ ๆ นอกจากนี้ยังได้เจอคนใหม่ ๆ เจอเพื่อนร่วมงานใหม่ ๆ ได้อีกด้วย แก้
อาการเซ็ง ๆ เบื่อ ๆ การได้ท าอาชีพเสริมที่เป็นงานที่ตัวเองชอบ หรือเป็นงานที่ท้าทายสนุกสนาน ก็
อาจจะแก้อาการเบื่อ ๆ เซ็ง ๆ จากการท างานประจ าที่ซ้ าซากจ าเจอยู่เสมอ 
  โครงการหารายได้เสริมหลังเลิกงาน (เมาไม่ขับ มารับ-ส่งถึงบ้าน) 
  เป้าหมาย  
  - เพื่อเพิ่มรายได้พเิศษให้แก่ผูเ้ข้าร่วมโครงการ 
  วัตถุประสงค์ 
  -   ตั้งใจที่จะเป็นส่วนหนึ่งในการลดอุบัติเหตุดังกล่าว จึงได้ก่อตั้งศูนย์บริหารพนักงาน
ขับรถมืออาชีพที่จะพาผู้ใช้บริการและรถของพวกเขากลับถึงบ้านอย่างปลอดภัยหลังจากการดื่ม
สังสรรค์ 
  -   ได้ใช้เวลาว่างให้เป็นประโยชน์ บางคนมีเวลาว่างจากงานประจ าที่ท าอยู่มาก 
  กิจกรรม 
  ผู้ใช้บริการเพียงโทรแจ้งศูนย์บริการ ล่วงหน้าอย่างน้อย ๓๐ นาที หรือหากอยู่ในสถานที่
ที่เสียงดัง ไม่สะดวกรับโทรศัพท์ สามารถแชทผ่านแอปพลิเคช่ัน LINE แทนได้ จากนั้นรอรับ SMS 
ยืนยัน รายละเอียดการให้บริการและข้อมูลพนักงานขับรถ ทางศูนย์ก็จะส่งพนักงานเพื่อไปรอรับถึงที่ 



๙๘ 

ส าหรับอัตราค่าใช้บริการ เริ่มต้นที่ ๕๐๐ บาท ในระยะทาง ๕ กิโลเมตรแรก และคิดค่าบริการเพิ่มอีก 
๕๐ บาทในทุก ๆ ๕ กิโลเมตร และให้บริการในเฉพาะเขตกรุงเทพ ฯ เท่านั้น 
  ผลคาดว่าจะได้รับ 
  -   การหาอาชีพเสริมเป็นการเพิ่มรายได้ เป็นการสร้างโอกาส ให้กับผู้เข้าร่วมโครงการ 
  -   เป็นการใช้เวลาว่างให้เกิดประโยชน์และเป็นการสร้างรายได้เพิ่มข้ึน 
 สรุปแนวคิดเสนอโครงการ ๓ กิจกรรม คือ ออมทรัพย์ ประหยัดค่าใช้จ่าย และหารายได้
พิเศษ หลังเวลาราชการเป็นการช่วยพัฒนาตัวเอง ในเรื่องความมีวินัย การแบ่งเวลา เรียนรู้ที่จะท างาน
กับผู้อื่น ก็จะได้พัฒนาตัวเองไปอีกข้ันหนึ่งให้ประสบการณ์แล้วยังท าให้มีโอกาสได้เรียนรู้ ได้ฝีกฝน การ
แก้ไขปัญหา ฝึกเรื่องความอดทน ฝึกเรื่องความรับผิดชอบ เมื่อท าอาชีพเสริมแล้ว แน่นอนว่าจะต้อง
เหน็ดเหนื่อยกับการท างานมากกว่าเก่าด้วย ภาระหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบมากขึ้น แต่มองในอีกแง่หนึ่ง
มันก็ท าให้ได้พัฒนาความสามารถที่มีในตัวให้มีเพิ่งข้ึนมากกว่าเก่าด้วยเช่นกัน และที่ส าคัญท าให้มี
รายได้เพิ่มข้ึนเก็บออมไว้ยามฉุกเฉิน หรือจะเก็บเงินออมระยะยาว ไม่ต้องกู้หนี้ยืมสินเสียดอกเบี้ย ท า
ให้มีความสุขในชีวิตการท างาน ท าให้ที่ท างานของเราเป็น “องค์กรแห่งความสุข” 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๙๙ 

ผนวก ช 
การด าเนินการตามโครงการ ๕ ส ของส านักงาน 

ปลัดกระทรวงกลาโหม 

 การด าเนินโครงการตามแผน ๕ ส 
 ๕ ส ไม่ใช่โครงการหรือกิจกรรมเฉพาะกิจ แต่เป็นพื้นฐานของเรื่องคุณภาพ ประสิทธิภาพและ
การเพิ่มผลผลิต ดังนั้นจ าเป็นต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง และถือเป็นความรับผิดชอบของ
ผู้บังคับบัญชา และก าลังพลทุกระดับ เมื่อผู้บังคับบัญชาสูงสุดก าหนดเป็นนโยบายชัดเจนแล้วก็จะ
แต่งตั้งคณะกรรมการบริหารระดับต่าง ๆ ซึ่งในส่วนของส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ก็เช่นกัน  
ได้มีการแต่งตั้งคณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ และจัดรูปแบบการบริหารดังนี้ 
 ๑. บทบาทและหน้าที่ของเจ้าหน้าทีส่่งเสริมกจิกรรม ๕ ส 
  เคล็ดลับส าคัญประการหนึ่งที่จะบริหารกิจกรรม ๕ ส ให้ประสบผลส าเร็จส าหรับ
หน่วยงานใหญ่ เช่น การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย การท่าอากาศยานแห่งประเทศไทย ธนาคารแห่ง
ประเทศไทย กรมสรรพาวุธทหารบก และส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ควรมีการแต่งตั้ง ๕S 
Facilitator ในแต่ละพื้นที่เพื่อท าหน้าที่ส่งเสริม สนับสนุน ผลักดันกิจกรรม ๕ ส ในพื้นที่ของตน 
 ๒. หน้าที่และบทบาทของ ๕ S Facilitator คือ 
  สิ่งแรกที่เจ้าหน้าที่ส่งเสริมกิจกรรม ๕ ส ต้องท า คือ การน าแผนงานหรือนโยบายที่
คณะกรรมก าหนดไว้มาจัดท าแผนการด าเนินกิจกรรม ๕ ส ร่วมกับสมาชิกของหน่วยหรือพื้นที่ หรือน า
ปัญหาที่พื้นที่ก าลังประสบอยู่มาจัดท าเป็นแผนงานเพื่อแก้ไขปรับปรุง แต่ทั้งนี้แผนงานดังกล่าวต้อง
สอดคล้องกับนโยบาย และกลยุทธ์ในการด าเนินกิจกรรม ๕ ส ของหน่วยและสามารถวัดผลได้ 
 ๓.  ส่งเสริมกจิกรรม ๕ ส 
   เจ้าหน้าที่ส่งเสริมกิจกรรม ๕ ส ต้องเข้าร่วมประชุมกับคณะกรรมการ ๕ ส ของพื้นที่ 
เพื่อวางแผนการส่งเสริมกิจกรรมที่ชัดเจนและเป็นระบบ เพื่อให้ก าลังพลทุกคนทราบถึงความ
เคลื่อนไหวเรื่อง ๕ ส ของหน่วยอย่างต่อเนื่อง จัดกิจกรรมที่กระตุ้นและจูงใจให้ก าลังมีความสนใจและ
เข้าร่วมกิจกรรมในรูปแบบต่าง ๆ รวมทั้งการให้ความรู้ด้านวิชาการควบคู่กันไปด้วย โดยต้องท าให้
ก าลังพลทุกคนในหน่วยรู้และเข้าใจ รวมทั้งเห็นความส าคัญของการปรับปรุงพื้นที่ และสภาพแวดล้อม
การท างาน เพื่อคุณภาพ ประสิทธิภาพ และการเพิ่มผลผลิตของหน่วย 
 ๔.  ประสานงานและติดตามผล 
   เจ้าหน้าที่ส่งเสริมกิจกรรม ๕ ส ต้องท าหน้าที่ประสานการด าเนินกิจกรรม ๕ ส ให้กับ
หน่วยทั้งภายในและภายนอกหน่วย เพื่อช่วยเหลือพื้นที่ให้สามารถด าเนินกิจกรรมไปได้อย่างต่อเนื่อง 
รวมทั้งติดตามความก้าวหน้าหรือรับข้อมูลใหม่จากหน่วยอื่น ๆ ดังนั้นในการติดตามผลและ
ประสานงานให้ได้ผลดี เจ้าหน้าที่ส่งเสริมกิจกรรม ๕ ส จะต้องใช้ความสุภาพและมนุษยสัมพันธ์ที่ดี
ในการประสานงานกับสมาชิกในแต่ละพื้นที่ รวมทั้งการรวบรวมรายงานความคืบหน้าของแต่ละพื้นที่ 
 
 



๑๐๐ 

 ๕. ประเมินผล 
  เจ้าหน้าที่ส่งเสริมกิจกรรม ๕ ส จะต้องมีข้อมูลที่เป็นสถิติ ที่ได้จากการรวบรวมติดตาม
รายงานการประชุมของพื้นที่และมาตรฐานการปฏิบัติที่พื้นที่ก าหนดไว้ เพื่อรายงานความคืบหน้าของการ
ด าเนินกิจกรรมแก่คณะกรรมการ ตลอดจนอุปสรรคและปัญหา พร้อมเสนอแนะแนวทางแก้ไข จึงต้องเป็น
ผู้ที่มีความเข้าใจและรู้เทคนิคการประเมินผล กระบวนการของกิจกรรมแต่ละข้ันตอน รวมทั้งเทคนิค
อื่นที่เกี่ยวข้องเพื่อช่วยในการให้ข้อเสนอแนะกับพื้นที่ได้ 
 ๖. บรหิาร 
  บทบาทที่ส าคัญประการสุดท้ายของเจ้าหน้าที่ส่งเสริมกิจกรรม ๕ ส คือ การบริหาร
หรือการจัดการ เพื่อบริหารโครงการกิจกรรม ๕ ส ของหน่วยงาน ให้ประสบผลส าเร็จและด าเนิน
ไปด้วยความราบรื่น เป็นศูนย์กลางในการรวบรวมระเบียบปฏิบัติ มาตรฐานและกฎเกณฑ์ที่เกี่ยวข้อง
กับกิจกรรม ๕ ส และด าเนินงานต่าง ๆ เช่น จัดการประชุมคณะกรรมการ จัดงานประกวดผลงาน การ
ฝึกอบรมให้ความรู้ จัดการฝึกอบรมเพื่อให้เข้าใจถึงมาตรฐานและระเบียบปฏิบัติงานดังกล่าวในทิศทาง
เดียวกัน จัดการศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มประสบการณ์และสร้างแนวคิดใหม่ ๆ ในการปรับปรุงแก่ก าลังพล 
รวมทั้งจัดการด้านงานเอกสารที่ติดต่อกับหน่วยอื่น ๆ นอกจากนี้เจ้าหน้าที่ส่งเสริมกิจกรรม ๕ ส ต้องมี
สัมพันธภาพที่ดีกับก าลังพลทุกระดับที่ร่วมกิจกรรม ๕ ส ให้ค าปรึกษาแนะน า รวมทั้งประสานงานกับ
ก าลังพลและผู้บังคับบัญชาทุกระดับ  
 ๗.  แผนและข้ันตอนการด าเนินกจิกรรม 
  มีหลายหน่วยงานที่น ากิจกรรม ๕ ส ไปประยุกต์ใช้กับหน่วยงานของตนแล้วไม่
ประสบผลส าเร็จ เป็นเพราะมิได้ก าหนดเป้าหมายของการท ากิจกรรมให้ชัดเจน และอาจได้รับรู้เรื่อง 
๕ ส ผิดมาต้ังแต่แรกว่าเป็นเรื่องของความสวยงามหรือความสะอาดเพียงอย่างเดียว จึงพยายามท าให้
สถานที่ท างานสวยงามและสะอาดแล้วก็มีการประกวดกันโดยถือว่าได้ท ากิจกรรม ๕ ส แล้ว 
  ความจริงแล้ว ๕ ส เป็นกิจกรรมพื้นฐานของการเพิ่มผลผลิต คือ เพิ่มประสิทธิภาพ
และคุณภาพ ปลัดกระทรวงกลาโหมได้กล่าวชัดเจนในการอบรมผู้บังคับหน่วยเรื่องเทคนิคการตรวจ
ประเมิน ๕ ส ว่าเป้าหมายของท่านไม่ต้องการเรื่องสวยงาม ต้องการให้ประสิทธิภาพงานดีข้ึน ท างาน
ง่ายข้ึน แล้วเรื่องสวยงามจะตามมาเอง และที่ส าคัญคือผู้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องรับผิดชอบ เป็นผู้น าใน
กิจกรรม ๕ ส เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของหน่วยงานตน 
  การก าหนดเป้าหมายของการท ากิจกรรม ๕ ส ที่ชัดเจนจะช่วยให้หน่วยงานสามารถ
ประเมินและวัดผลส าเร็จของการท ากิจกรรมได้ง่ายข้ึน และเห็นประโยชน์ของการด าเนินกิจกรรม ๕ ส 
อย่างชัดเจน 
 เป้าหมายของกจิกรรม ๕ ส คือ การเพิ่มผลผลิต (Productivity) 
  -  คุณภาพ (Quality) ต้องดีข้ึน คือทัง้คุณภาพของงาน คุณภาพของสินค้า และบรกิาร 
  -   ต้นทุน (Cost) ลดลง ลดการสูญเสียต่าง ๆ รวมทัง้ค่าใช้จ่ายที่ไม่จ าเป็น 
  -   การส่งมอบงาน (Delivery) ให้หน่วยงานถัดไปหรือลูกค้าได้ตรงเวลาและรวดเร็ว 
  -   ปลอดภัย (Safety) ๕ ส ที่ดีต้องลดอุบัติเหตุ และสุขลักษณะ ก าลังพลท างานใน
สถานที่ท างานที่ถูกสุขลักษณะ บรรยากาศดี และปลอดภัย 
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  -   ขวัญก าลังใจ (Morale) ๕ ส ช่วยเสริมสร้างสัมพันธภาพการท างาน 
  -   สิ่งแวดล้อม (Environment) รักษาสิง่แวดล้อม 
  ดังนั้น เพื่อให้การน ากิจกรรม ๕ ส มาด าเนินการให้บรรลุเป้าหมาย จ าเป็นต้องมีการ
จัดท าแผนการด าเนินกิจกรรม 
 ๘. ข้ันตอนการด าเนินกจิกรรม ๕ ส 
   ขั้นเตรียมการ 
   เมื่อเป็นนโยบายของปลัดกระทรวงกลาโหม สิ่งแรกที่จะต้องด าเนินการ คือ การท า
ความเข้าใจกับผู้บังคับบัญชาระดับสูงในเรื่อง ๕ ส เพื่อให้ผู้บังคับหน่วยทราบว่ากิจกรรม ๕ ส นั้น 
เป็นกิจกรรมที่มีประโยชน์ต่อหน่วยงาน เพราะช่วยเพิ่มคุณภาพ ประสิทธิภาพ 
  ขั้นด าเนินการ 
  จัดวันท าความสะอาดครั้งใหญ่ (Big Cleaning Day) ซึ่งถือว่าเป็นกิจกรรม
เริ่มต้น (Kick Off) ซึ่งผู้บังคับบัญชาและก าลังพลทุกคนร่วมกันสะสางและท าความสะอาดทั้งหน่วย 
การจัดกิจกรรมวันท าความสะอาดใหญ่ ควรมีการเตรียมการอย่างรอบคอบ มีการวางแผนและ
มอบหมายความรับผิดชอบให้ชัดเจน 
  การแบ่งพ้ืนท่ีรับผิดชอบ เพื่อให้ทุกคนมีส่วนร่วมในกิจกรรม ๕ ส คณะกรรมการจะ
เป็นผู้ก าหนดพื้นที่เพื่อมอบให้แต่ละหน่วยรับผิดชอบด าเนินการ 
  -  การมอบหมายความรับผิดชอบ 
   ครุภัณฑ์ส านักงานทุกประเภทควรมอบใหส้มาชิกในพื้นทีร่ับผิดชอบ 
   เครื่องจักรวัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้ส านักงาน มอบให้ผู้ใช้งานประจ าดูแลปรนนิบัติ
บ ารุงและด าเนินการเมื่อเครื่องจักรวัสดุอุปกรณ์เกิดการช ารุดเสียหาย หรือส่งซ่อมและติดตามเพื่อมิให้
เกิดผลกระทบกับการปฏิบัติงานประจ า 
 ๙. การท าแผนปฏิบัติการ (Action Plan) หลังจากแบ่งพื้นที่ หัวหน้าพื้นที่และสมาชิก
พื้นที่ต้องจัดท าแผนงานในการปรับปรุงพื้นที่ โดยน าเรื่องที่ต้องปรับปรุงเพิ่มเติมหรือยังด าเนินการไม่
เสร็จเมื่อวันท าความสะอาดใหญ่ มาก าหนดเป็นหัวข้อด าเนินการต่อ เริ่ม ส ที่ ๑ คือ สะสางในพื้นที่
รับผิดชอบตามด้วย สะดวก และ สะอาด แผนปฏิบัติการของพื้นที่ต้องสอดคล้องกับแผนหลัก  
(Master Plan) ของหน่วย ควรเป็นแผนที่จัดท าร่วมกันระหว่างหัวหน้าพื้นที่และสมาชิกในพื้นที่ โดยมี
หัวข้อหลักดังนี้ 
  หัวข้อกิจกรรม  เป็นการก าหนดเรื่องและรายละเอียดการด าเนินกิจกรรม ๕ ส ของ
พื้นที่ ว่าควรจะมีเรื่องใดบ้าง ส่วนใหญ่จะเป็นเรื่องของการปรับปรุงสถานที่ท างาน การท าความสะอาด
เครื่องจักรและปรับปรุงสภาพแวดล้อมต่าง ๆ การปรับเปลี่ยน layout ให้ดีข้ึน การจัดเอกสาร จัดตู้ 
ความปลอดภัย ฯลฯ 
  ระยะเวลา  เป็นการก าหนดช่วงเวลาด าเนินการว่าในแต่ละเรื่องจะใช้เวลาเท่าใด 
เริ่มต้นและสิ้นสุดเมื่อใด 
  ผู้รับผิดชอบ  ควรก าหนดผู้รับผิดชอบแต่ละหัวข้อกิจกรรมให้ชัดเจน เช่น พันจ่าเอก 
ก. หรือแผนกที่ ๑ เป็นต้น 
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  งบประมาณหรือค่าใช้จ่าย  ควรระบุให้ชัดเจนว่าแต่ละเรื่องที่จะด าเนินการต้องใช้
งบประมาณประมาณหรือค่าใช้จ่ายจ านวนเท่าใด 
  วันท่ีท าแผน  เพื่อระบุว่าแผนงานในการด าเนินกจิกรรมได้จดัท าข้ึนเมื่อใด 
  จัดประชุมก าลังพลในพื้นที่ เพื่อติดตามความก้าวหน้าของแผนงานที่ ร่วมกัน
จัดท า ควรมีการประชุมประจ าเดือน เมื่อพบปัญหาหรืออุปสรรคจะได้รีบแก้ไขได้ทันที 
 ๑๐.  ประเมินผลการด าเนินกิจกรรม 
  ผู้บังคับบัญชาสูงสุด หรือคณะกรรมการที่ได้รับแต่งตั้งตรวจสอบ และประเมินผล
การด าเนินกิจกรรม ๕ ส และให้ข้อแนะน าตามรอบระยะเวลาที่ก าหนด เช่น ทุก ๆ เดือน ทุก ๆ ๓ เดือน 
หรือ ๖ เดือน เพื่อให้มีการปรับปรุงและยะกระดับกิจกรรม อันจะน ามาซึ่งคุณภาพ ประสิทธิภาพ 
และการเพิ่มผลผลิตของหน่วย รวมทั้งมีการให้รางวัลเพื่อเป็นขวัญก าลังใจในความพยายาม ความคิด
สร้างสรรค์ และการเสียสละเวลา แรงกาย แรงใจ เพื่อหน่วย 
 ๑๑. การจัด Big Cleaning Day 
  Big Cleaning Day หมายถึง การสะสางเอกสารและสิ่งของที่ไม่ใช้งาน รวมถึงของ
เสีย สิ่งสกปรก ด้วยการท าความสะอาดครั้งใหญ่ ซึ่งควรด าเนินการทุกปี ปีละ ๑ ครั้ง โดยก าลังพล
ทุกคน ตั้งแต่ผู้บริหารสูงสุด จนถึงข้าราชการระดับล่างสุดของหน่วยงานร่วมกันท าความสะอาด
หน่วยงานตลอดทั้งวัน โดยหยุดการท างานปกติอื่น ๆ 
  ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม มีหน่วยข้ึนตรงอยู่กระจายกัน แต่ละหน่วยได้มีการ
จัดวันท าความสะอาดใหญ่แยกกัน แต่ทุกหน่วยเข้าใจตรงกันว่า 
  -   เป็น Big Clearing and Cleaning Day หมายถึงวันสะสางเอกสารและสิ่งของที่
ไม่ใช้งาน ของเสีย และสะสางสิ่งสกปรกและการท าความสะอาดใหญ่ 
  -   เป็นที่ผู้บังคับบัญชาสูงสุดประกาศนโยบาย ๕ ส หรือเป็นกิจกรรมเริ่มต้นของการ
ด าเนินโครงการ ๕ ส ของหน่วย และท าเป็นประจ าทุกปี ปีละ ๑ – ๒ ครั้ง 
  -   เป็นวันที่ก าลังพลทุกนายตั้งแต่ผู้บังคับบัญชาสูงสุดจนถึงข้าราชการ ลูกจ้าง
ระดับล่างสุดของหน่วย ร่วมด้วยช่วยกันท าความสะอาดหน่วยงานทั้งวัน โดยหยุดการท างานปกติอื่น 
  -   จุดที่ต้องท าความสะอาดใน Big Cleaning Day คือ 
  -   ตัวอาคาร ผนังด้านใน ด้านนอก เพดาน หน้าต่าง ประตู พื้น ระเบียง ทางเดิน 
เครื่องจักร เครื่องมือ เฟอร์นิเจอร์ อุปกรณ์ส านักงาน ฯลฯ 
  -   บริเวณรอบอาคาร ที่จอดรถ ป้อมยาม สวนหย่อม ทางระบายน้ า ถนน โรงอาหาร 
โรงซ่อม คลัง ฯลฯ 
  -   รถยนต์และสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ 
  -   แบ่งพื้นที่ในหน่วยออกเป็นบริเวณย่อย ๆ และมอบหมายให้ก าลังพลร่วมกัน
รับผิดชอบ ท าความสะอาดในแต่ละพื้นที่ โดยมีผู้บังคับบัญชารับผิดชอบและให้ค าแนะน าควบคุมการ
สะสางเอกสารและสิ่งของให้เป็นไปตามระเบียบกฎเกณฑ์ของราชการ 
  -   แต่ละพื้นที่หรือแผนก กรอกรายละเอียดสิ่งของที่สะสางได้โดยแยกสิ่งของและ
เอกสารตลอดจนอุปกรณ์ช ารุด ของเกินจ าเป็น (ตามใบตรวจสอบการสะสางในภาคผนวก) 
  -   คณะกรรมการ ฯ ตรวจเยี่ยมใหก้ าลงัใจก าลังพลแต่ละแผนก 
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  -   เมื่อสิ้นสุดวัน ผู้แทนแต่ละพื้นที่หรือแผนก สรุปผลการสะสางเอกสาร สิ่งของแก่
คณะกรรมการ รวมทั้งคิดพื้นที่ที่ว่างหลังจากสะสางสิ่งของเอกสารออกไป 
  -   คณะกรรมการซึ่งท าการประเมินผลการท ากิจกรรม ประชุมและประกาศผล
การด าเนินกิจกรรม และอาจมีการให้รางวัลที่หลากหลายเพื่อเป็นก าลังใจ 
  -   อาจใหป้้ายรอตัดสินใจ ช่วยในการสะสาง 
   เตรียมการก่อนวัน Big Cleaning Day 
  -   คณะกรรมการ ๕ ส ของหน่วย จัดหาอุปกรณ์ท าความสะอาดไว้ให้ เหมาะสม
และพอเพียงแก่การด าเนินกิจกรรม (ไม้กวาดยาว แปรงลวด ถังขยะ น้ ายา เครื่องดูดฝุ่น รถขนน้ า ฯลฯ) 
  -   ก าลังพลแต่ละคน น าอุปกรณ์ท าความสะอาดบางอย่างมาด้วยตนเอง (เศษผ้า ไม้
พันส าลี แปรงสีฟันเก่า ฯลฯ) 
  -   คณะกรรมการ ๕ ส จัดเตรียมอุปกรณ์เพื่อการท ากิจกรรม ได้แก่ ถุงด า ถุงใส่
เอกสาร ลังกระดาษ เครื่องช่ังน้ าหนัก เชือกสีต่าง ๆ  Tape และ Tag ติดถุง หรือกระดาษปะหน้ากล่อง 
  -   คณะกรรมการ ๕ ส เตรียมใบรายการและตัวอย่างเฉพาะสิ่งของที่ต้องสะสาง 
  -   คณะกรรมการ ๕ ส เตรียมจัดอาหาร เครื่องดื่มส าหรับผู้ร่วมกจิกรรมให้เพียงพอ 
  -   คณะกรรมการ ๕ ส จัดรถขนขยะ รถน้ า ฯลฯ สนับสนุนการท ากิจกรรม 
  -   ก าหนดบริเวณรวมของที่สะสาง ก าหนดจุดช่ังน้ าหนัก ผู้รับผิดชอบในการตรวจสอบ
และบันทึกข้อมูล 
  -   ประชุมคณะกรรมการ ๕ ส หรือเจ้าหน้าที่ส่งเสริม หรือคณะท างาน Big Cleaning 
Day ประชุมช้ีแจงก าหนดการ ท าความเข้าใจข้ันตอนและวิธีการต่าง ๆ ก่อนวันงาน อย่างน้อย ๑ สัปดาห์ 
 ๑๒.  การรณรงค์สง่เสรมิ 
  การส่งเสริมเพื่อให้การด าเนินกิจกรรม ๕ ส เป็นไปด้วยความพร้อมเพรียงต่อเนื่อง
และพัฒนายกระดับความเป็นระเบียบเรียบร้อยในสถานที่ท างานให้เป็นหน่วยงานช้ันหนึ่ง จ าเป็นที่
จะต้องมีการกระตุ้นส่งเสริมและสนับสนุนด้วยวิธีการและเครื่องมือต่าง ๆ คณะอนุกรรมการท าหน้าที่
ส่งเสริม หรือประชาสัมพันธ์ ต้องเข้าใจเครื่องมือต่าง ๆ ที่จะช่วยให้กิจกรรม ๕ ส บังเกิดผล เป็นรูปธรรม 
ซึ่งสามารถแบ่งเครื่องมือการกระตุ้นและรณรงค์ส่งเสริมเป็น ๓ ประเภท คือ 
 ๑๓.  เครื่องมือส่งเสริม ๕ ส (Promotion Tools) 
  -   ข่าว ๕ ส บทความ หรือจดหมายข่าว 
  -   บอร์ด ๕ ส แสดงกิจกรรมความเคลื่อนไหว และความรู้อีกรูปแบบหนึ่งที่จะ
สื่อสารเรื่องราวของกิจกรรม ๕ ส ในหน่วย 
  -   โปสเตอร์ ๕ ส เพื่อกระตุ้นเตือนให้ก าลังพลร่วมมือด าเนินกิจกรรม ๕ ส อาจให้
ก าลังพลในหน่วยคิดท าข้ึนเอง หรือจัดแข่งขันประกวดโปสเตอร์ภายในหน่วยก็ได้ หรือบางหน่วยอาจ
สั่งซื้อโปสเตอร์ ๕ ส ของบริษัทที่ปรึกษา ๕ ส 
  -   ค าขวัญ ๕ ส มีการประกวดค าขวัญและรณรงค์กิจกรรม ๕ ส เช่น “วันพุธ 
ยุทธการ ๕ ส” “วันที่ ๕ ท า ๕ ส” หรือ “๕ ส สร้างนิสัย เป็นปัจจัยสร้างชาติ” เป็นต้น หรืออาจ
จัดการประกวดค าขวัญประจ าปีเพื่อน ามาใช้รณรงค์แต่ละปีก็ได้ 
 



๑๐๔ 

เครื่องมือในการด าเนินการ (Implementing Tools) 
  -   การประกวดข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ ๕ ส ส่งเสริมให้ก าลังพลน าเรื่องที่ปรับปรุงใน 
๕ ส มาเขียนเป็นข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงงาน 
  -   วัน ๕ ส (เดือนละครั้ง) โดยก าหนดวันที่แน่นอนในการท า ๓ ส แรก เช่น ทุกวันศุกร์
ต้นเดือน หรือวันศุกร์สิ้นเดือน เป็นต้น 
 ๑๔.  เครื่องมือประเมินผลกจิกรรม (Evaluating Tools) 
 -  การตรวจติดตามประจ าหรือตามช่วงเวลา เป็นการตรวจสอบความเข้าใจและ
ความถูกต้องในการด าเนินกิจกรรม และเปิดโอกาสให้ผู้บังคับบัญชาระดับสูงทราบถึงสิ่งที่เกิดข้ึนจรงิใน
พื้นที่ (Managing by Fact) หากพบปัญหาจะได้สั่งการได้ทันที นอกจากนี้ยังเป็นการเสริมสร้างขวัญ
ก าลังใจและส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชาและก าลังพลในหน่วย 
 -   การตรวจ ๕ ส เป็นการแสดงออกถึงการเอาจริงเอาจังของผู้บังคับบัญชา ได้เห็น
ความตั้งใจจริงของแต่ละหน่วยและผู้บังคับหน่วยในการบริหารงานตามนโยบาย ซึ่งแตกต่างจากการ
ตรวจเยี่ยมที่ผู้บังคับบัญชาระดับสูงมารับฟังการน าเสนอภารกิจของหน่วยงาน 
 -   การตรวจให้คะแนน คือ การประเมินผลการด าเนินกิจกรรมด้วยการให้
คะแนน อาจมีการสะสมคะแนน หรือมีตารางแสดงผลการให้คะแนนเพื่อเปรียบเทียบกับครั้งก่อน ๆ 
เพื่อดูการพัฒนาพื้นที่ หรือยกระดับมาตรฐาน ๕ ส ของพื้นที่นั้น ๆ รวมทั้งข้อแนะน าที่ควรได้การแก้ไข
ปรับปรุง และข้อดีเด่นที่ยกย่อง บางแห่งอาจจัดให้มีการแข่งขันภายในหน่วย หรือมีใบเตือน เช่นกรม
โรงงานอุตสาหกรรม มีการออกใบเตือน โดยระบุช่ือพื้นที่ รายละเอียดและข้อเสนอแนะของ Auditor 
หรือหัวหน้าพื้นที่ และวันที่ไว้ด้วย หากไม่ปฏิบัติตามการแจ้งเตือนครั้งที่ ๒ ผู้อ านวยการส านัก จะเป็นผู้
ลงช่ือในใบเตือนด้วยตนเองหรือออกเป็นใบสั่งให้แก้ไขและมีส าเนาให้กรรมการเก็บไว้ติดตาม 
 -   การประกาศเกียรติคุณและการให้รางวัล ส าหรับก าลังพลหรือพื้นที่ที่ด าเนิน
กิจกรรม ๕ ส อาทิ รางวัลดีเด่นเรื่องปรับปรุง การมีส่วนร่วมและการสร้างสรรค์ความพร้อมเพรียง เป็นต้น 
ทั้งนี้ควรให้ก าลังพลได้มีโอกาสเสนอผลงาน โดยผู้บังคับบัญชาระดับสูงจะต้องให้ความส าคัญและให้
เวลาเข้าร่วมรับฟังการเสนอผลงานและมอบรางวัล     
 

 

 

 

 

 

 

 



๑๐๕ 

ผนวก ซ 
เกณฑ์การตรวจสอบและประเมินผลกิจกรรม ๕ ส 

ประเภทส านักงาน 
 เกณฑ์การตรวจสอบและประเมินผลกิจกรรม ๕ ส  ประเภทส านักงาน 
  ๑. การบริหารกิจกรรม ๕ ส  (๔๐ คะแนน)  
   ๑.๑  มีการอบรมนโยบายกิจกรรม ๕ ส ของผู้บังคับบัญชา ๕ คะแนน 
   ๑.๒  มีค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการด าเนินกิจกรรม ๕ ส ของหน่วย  ๕ คะแนน 
   ๑.๓  มีแผนการด าเนินกิจกรรม ๕ ส ของหน่วยตามวงรอบประจ าปี  ๕ คะแนน 
   ๑.๔  มีแผนผังแสดงการแบ่งพื้นที่รับผิดชอบ ระบุต าแหน่งถังดับเพลิง  ๕ คะแนน 
      และช่องทางหนีไฟของหน่วย 
  ๑.๕  มีการก าหนดแผนการตรวจประเมินกิจกรรม ๕ ส อย่างต่อเนื่อง  ๕ คะแนน 
  ๑.๖  มีการประชุมหรือบันทึกการพัฒนาปรับปรุงกจิกรรม ๕ ส ของหน่วย  ๕ คะแนน 
   ๑.๗  มีป้ายประชาสัมพันธ์ส่งเสริมกิจกรรม ๕ ส อย่างต่อเนื่อง  ๕ คะแนน 
   ๑.๘  มีป้ายประชาสัมพันธ์ ประกาศ ค าสั่งหรือระเบียบต่าง ๆ ที่ทันสมัย  ๕ คะแนน 
  ๒. มาตรฐาน ๕ ส ของ สป.  (๖๐ คะแนน) 
   ๒.๑  โต๊ะท างาน และเก้าอี้   ๑๒ คะแนน 
   ๒.๒  ตู้เก็บเอกสาร ตู้เก็บของ ช้ันวางของ  ๑๒ คะแนน 
   ๒.๓  แฟ้มเก็บเอกสาร    ๖ คะแนน 
   ๒.๔  กระจก    ๔ คะแนน 
   ๒.๕  เครื่องคอมพิวเตอร์ โทรศัพท์ โทรสาร และเครื่องใช้ส านักงาน  ๑๐ คะแนน 
   ๒.๖  สภาพแวดล้อมทั่วไป   ๑๖ คะแนน 
  ๓. คุณภาพชีวิตของก าลังพล  (๑๐๐ คะแนน) 
   ๓.๑  ด้านสิทธิก าลังพล   ๑๕ คะแนน 
   ๓.๒  ด้านสวัสดิการก าลังพล   ๓๐ คะแนน 
   ๓.๓  กิจกรรมด้านคุณธรรมและจริยธรรม  ๒๐ คะแนน 
   ๓.๔  กิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ   ๒๕ คะแนน 
   ๓.๕  กิจกรรมเทิดพระเกียรติ ฯ   ๑๐ คะแนน 
                                             รวม  ๒๐๐ คะแนน 

 

 

 

 

 



๑๐๖ 

ผนวก ฌ   
เกณฑ์การตรวจสอบและประเมินผลกิจกรรม ๕ ส ประเภทโรงงาน 

 เกณฑ์การตรวจสอบและประเมินผลกิจกรรม ๕ ส ประเภทโรงงาน 
 ๑.  การบรหิารกิจกรรม ๕ ส  (๔๐ คะแนน) 
  ๑.๑  มีการอบรมนโยบายกจิกรรม ๕ ส ของผู้บงัคับบญัชา  ๕ คะแนน  
  ๑.๒  มีค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการด าเนินกจิกรรม ๕ ส ของหน่วย ๕ คะแนน 
  ๑.๓  มีแผนการด าเนินกิจกรรม ๕ ส ของหน่วยตามวงรอบประจ าป ี ๕ คะแนน 
  ๑.๔  มีแผนผังแสดงการแบง่พื้นทีร่ับผิดชอบ ระบุต าแหนง่ถังดับเพลิง   ๕ คะแนน 
         และช่องทางหนีไฟของหน่วย 
  ๑.๕  มีการก าหนดแผนการตรวจประเมินกิจกรรม ๕ ส อย่างต่อเนื่อง ๕ คะแนน 
  ๑.๖  มีการประชุมหรือบันทึกการพฒันาปรับปรงุกิจกรรม ๕ส ของหน่วย ๕ คะแนน 
  ๑.๗  มีป้ายประชาสัมพันธ์ส่งเสริมกจิกรรม ๕ ส อย่างตอ่เนือ่ง ๕ คะแนน 
  ๑.๘  มีป้ายประชาสัมพันธ์ ประกาศ ค าสั่งหรือระเบียบต่าง ๆ ที่ทันสมัย ๕ คะแนน 
 ๒. มาตรฐาน ๕ ส ของ สป.  ( ๖๐ คะแนน ) 
  ๒.๑  ป้ายหน่วยงานป้ายกจิกรรม   ๕ คะแนน 
  ๒.๒  พื้น ผนัง และฝ้าเพดาน   ๕ คะแนน 
  ๒.๓  การก าหนดขอบเขต   ๕ คะแนน 
  ๒.๔  อุปกรณ์ดับเพลิง   ๕ คะแนน 
  ๒.๕  อุปกรณ์ไฟฟ้า   ๕ คะแนน 
  ๒.๖  แผงควบคุมไฟ ตู้ควบคุม   ๕ คะแนน 
  ๒.๗  เครื่องจักรและอปุกรณ์   ๕ คะแนน 
  ๒.๘  ป้ายแสดงสถานะของเครื่องจักร   ๕ คะแนน 
  ๒.๙  ห้องเกบ็เครื่องมือและอุปกรณ์เครื่องใช้   ๕ คะแนน 
  ๒.๑๐  ตู้และช้ันเก็บของ   ๕ คะแนน 
  ๒.๑๑  ถังขยะและที่เก็บเศษวัสดุ หรือวัสดุช ารุด   ๕ คะแนน 
  ๒.๑๒  สภาพทั่วไป   ๕ คะแนน 
                                                                             รวม  ๑๐๐ คะแนน 

 

 

 

 

 



๑๐๗ 

ผนวก ญ 
เกณฑ์การตรวจสอบและประเมินผลสภาพแวดล้อมที่พักอาศัย 

 เกณฑ์การตรวจและประเมินผลสภาพแวดล้อมท่ีพักอาศัย 
 ๑.  การสร้างจิตส านึกต่อสถาบันพระมหากษัตริย ์ (๒๐ คะแนน) 
  ๑.๑  การจัดกจิกรรมของพื้นที ่  ๑๐    คะแนน 
  ๑.๒  มีการจัดท าบอร์ดเฉลมิพระเกียรต ิ ๑๐ คะแนน 
 ๒.  ความเป็นระเบียบเรียบรอ้ย และความสะอาดของอาคารที่พักอาศัย  (๑๕ คะแนน) 
  ๒.๑  ระเบียงทางเดิน  ๕ คะแนน 
  ๒.๒  บันไดหนีไฟ  ๕ คะแนน 
  ๒.๓  ตากเสื้อผ้าเป็นระเบียบ และไม่มเีสือ้ผ้าย่ืนออกนอกอาคาร ๕ คะแนน 
 ๓.  ภูมิทัศน์ทั่วไปและบริเวณโดยรอบอาคารที่พักอาศัย (๑๕ คะแนน) 
  ๓.๑  ไม่มีการต่อเตมิ ดัดแปลงอาคาร หรืออุปกรณ์ประจ าอาคาร 
          (ยกเว้นได้รับอนุญาตจากผู้ปกครองที่พักอาศัยหรือ 
            ผู้ที่มีอ านาจอนุมัติ)   ๕ คะแนน 
  ๓.๒  ไม่รื้อถอนอุปกรณ์หรือส่วนควบใด ๆ ของอาคาร 
          (ยกเว้นได้รับอนุญาตจากผูป้กครองที่พกัอาศัยหรือ 
           ผู้ที่มีอ านาจอนุมัติ)  ๕ คะแนน 
  ๓.๓  ไม่มีรถเสีย/ช ารุด จอดอยู่ในทีจ่อดรถ หรือในบริเวณทีพ่ักอาศัย ๕ คะแนน 
 ๔.  การจัดสวัสดิการหรอืการให้บริการผูเ้ข้าพักอาศัย  (๑๕ คะแนน) 
  ๔.๑  ป้ายประชาสมัพันธ์, บอร์ดประชาสัมพันธ์ที่เป็นปจัจบุนั ๕ คะแนน 
  ๔.๒  มีสถานที่ออกก าลังกาย, สนามเด็กเล่น และศูนย์พฒันาความรู้ 
         ใช้งานได้และผู้รับผิดชอบดูแล  ๕  คะแนน 
  ๔.๓  มีระบบการรักษาความปลอดภัย (สถานที่, บุคคล, ยานพาหนะ, อื่น ๆ ) ๕ คะแนน 
 ๕.  การให้ความร่วมมือของก าลังพลและครอบครัวที่พักอาศัย   (๑๐ คะแนน) 
  ๕.๑  กิจกรรมส่วนรวม เช่น วันเด็ก, Big Cleaning  สมาคมภริยาข้าราชการ สป.  
          แจกของ, ส านักงานแพทย์ตรวจสุขภาพ ๕ คะแนน 
  ๕.๒  การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นของผูพ้ักอาศัย ๕ คะแนน 
 ๖.  ระบบสาธารณูปโภคส่วนกลาง    (๒๕ คะแนน) 
  ๖.๑  ระบบไฟฟ้าใช้งานได ้  ๕ คะแนน 
  ๖.๒  ระบบประปาใช้งานได้  ๕ คะแนน 
  ๖.๓  สถานที่ทิ้งขยะ. การคัดแยกขยะ และมรีะบบการจัดเกบ็ขยะที่ด ี ๕ คะแนน 
  ๖.๔  มีอุปกรณ์ดบัเพลิงประจ าอาคารเพียงพอตรวจสอบใช้งานได้ 
         มีวิธีการใช้ที่ถูกต้อง    ๕   คะแนน 
  ๖.๕  มีการบ ารุงรักษาของใช้ทางราชการใหอ้ยู่สภาพเดิม ๕ คะแนน 
                                                                                                รวม  ๑๐๐ คะแนน 



๑๐๘ 

ประวัตยิ่อผู้วิจัย 

ชื่อ  พลโท เนรมิตร  มณีนุตร ์
วัน เดือน ปีเกิด  ๖ มีนาคม ๒๕๐๒ 
การศึกษา  มัธยมศึกษาปีที่ ๓ โรงเรียนแม่สอด “สรรพวิทยาคม” อ.แมส่อด จ.ตาก 
 ช้ันปีที่ ๒ โรงเรียนเตรียมทหาร รุ่นที่ ๑๙ 
 วทบ. (ทบ.) โรงเรียนนายร้อยพระจลุจอมเกล้า (รุ่นที่ ๓๐)/๒๕๒๖ 
 หลักสูตรเสนาธิการทหารบก (หลักประจ า) ชุดที่ ๖๙ 
 หลักสูตรวิทยาลัยการกองทัพบก (หลักประจ า) รุ่นที่  ๕๐  
 หลักสูตรนกับริหารยุทธศาสตร์การป้องกันและปราบปราม  
 การทจุริตแห่งชาติ รุ่นที่ ๓ 
 หลักสูตรนกับริหารยุทธศาสตร์ทางปกครอง รุ่นที่ ๔ 
ประวัติการท างาน ผบ.มว.ปล.รอ้ย.อวบ.ที่ ๒ ร.๒ พัน.๒ รอ. 
โดยย่อ  นายทหารฝ่ายยุทธการและการฝึก ร.๒ พัน.๒ รอ. 
  ฝยก.ร.๒ รอ. 
  รอง ผบ.ร.๒ พัน.๒ รอ. 
  ผบ.พัน.นนร.กรม นนร.รอ.รร.นายร้อย จปร. 
  ประจ า ขว.ทบ. 
  รอง ผอ.กขว.นสศ. 
  รอง ผอ.กขว.ขว.ทบ. 
  นปก.ขว.ทบ. 
  ผู้ทรงคุณวุฒิ ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 
  ผอ.สกพ.สม. 
  ผช.จก.สม. ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม  
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เรื่อง  แนวทางการพัฒนาส านกังานปลดักระทรวงกลาโหม เพื่อเปน็องคก์าร 
        แห่งการเรียนรู้สู่องคก์รแห่งความสุข 
ผู้วิจัย  พลโทเนรมิตร มณนีุตร์      หลกัสตูร วปอ.  รุ่นที่ 57 
ต าแหน่ง  ผู้ทรงคณุวุฒพิิเศษ ส านกังานปลดักระทรวงกลาโหม 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ประเทศไทยพัฒนาประเทศตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 11 (พ.ศ. 
2556 – 2559) มุ้งเน้นพัฒนาคนและเช่ือมโยงการพัฒนาระหว่างมนุษย์ ธรรมชาติ กายภาพ สังคม 
การเงิน และวัฒนธรรม ในการสร้างโอกาสและความท้ายทายให้กับคนไทย เพื่อปรับตัวให้เข้ากับ
บริบทใหม่ของโลก และแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของโลกใน 20 ปีข้างหน้า  
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) เป็นเรื่องส าคัญที่
ผู้บริหารต้องตระหนักถึง เพราะถือว่าเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงสุดขององค์กร ต้องมีการใช้ทรัพยากร
ที่มีอยู่ให้สอดคล้องและคุ้มค่า ทั้งนี้ เพื่อให้เป็นหน่วยงานที่สามารถน านโยบายภาครัฐไปสูการปฏิบัติ
อย่างมีประสิทธิภาพ ประเด็นดังกล่าวใกล้เคียงกับมิติการพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสุขของมนุษย์ 
แนวทางในการพัฒนามนุษย์ต้องการระบบในการบริหารที่มีประสิทธิภาพ ด้วยการน าวิธีการจัดการ
เบื้องต้น และน านวัตกรรมทางเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ อย่างไรก็ตาม พลวัตการเปลี่ยนแปลงภาวะ
เศรษฐกิจ สังคม การเมืองกับความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีในระดับประเทศ ภูมิภาค และระดับโลก ท า
ให้มาตรการในการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตของคนไทยที่เคยใช้ได้ผลในทศวรรษที่ผ่านมามีประสิทธิภาพ
ไม่เพียงพอจึงต้องการนวัตกรรมใหม่ และต้องการภาคีเครือข่ายทุกระดับทั้งในประเทศ ภูมิภาค และ
ระดับโลก เพื่อรับมือกับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ในขณะที่ปลายปี ค.ศ. 2015 (พ.ศ. 2558) ประเทศ
ไทยจะเข้าสู่ประชาคมอาเซียน (ASEAN Community) ซึ่งจะเป็นการรวมตัวของสมาชิกภูมิภาค 10 
ประเทศ โดยจะรวมตัวและช่วยเหลือกัน ดังนั้นการด าเนินการที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตและความสุข
ของประชากรในประเทศจึงเป็นเรื่องส าคัญ  
 การด าเนินการที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและความสุขของก าลังพลเป็น
เรื่องที่กระทรวงกลาโหม โดยส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมสั่งการให้หน่วยข้ึนตรงของส านักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหมปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2554 
– 2557 ทั้งนี้เพื่อให้สอดคล้องและเป็นไปตามนโยบายด้านก าลังพล ของ พลเอกประวิตร วงษ์สุวรรณ 
รองนายกรัฐมนตรี/รัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหม ซึ่งได้ก าหนดไว้ในส่วนของนโยบายเพื่อการรักษา
ความมั่นคงแห่งชาติ ดังนี้ 
 “ข้อ 2.14 ส่ งเสริมและก ากับดูแลก าลังพลให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยพัฒนาความรู้ความสามารถทางการศึกษาของบุคลากรในกองทัพ เพื่อสร้าง
บุคคลากรที่มีคุณภาพในการพัฒนากองทัพ พัฒนาขวัญ ก าลังใจ สวัสดิการด้านต่าง ๆ โดยพิจารณา
ปรับสิทธิประโยชน์ของก าลังพล เบี้ยเลี้ยงปกติและเบี้ยเลี้ยงสนาม ทั้งของทหารประจ าการ ทหารกอง
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ประจ าการ และทหารพรานให้สอดคล้องกับสภาวะเศรษฐกิจ เสริมสร้างที่ตั้งหน่วยทหารให้มีความ
สมบูรณ์ เหมาะสมต่อการปฏิบัติงานในยามปกติ ทั้งในส่วนของอาคารส านักงาน บ้านพักสวัสดิการ
ภายในหน่วย ตลอดจนสภาพแวดล้อมภายในหน่วงงานและพื้นที่ใช้ประโยชน์อื่น ๆ รวมทั้งการสร้าง
รายได้ การสนับสนุนการยกระดับคุณภาพชีวิต และความเป็นอยู่ของก าลังพลและครอบครัว 
 ข้อ 2.20 พัฒนาระบบบริหารจัดการกระทรวงกลาโหม โดยมุ่งเน้นในการพัฒนาคุณภาพ 
คุณธรรมและจริยธรรมของก าลังพล ควบคู่ไปกับการปรับปรุงแบบและวิธีการท างาน เพื่อให้การ
ปฏิบัติงานตามแผน ปฏิบัติราชการ 4 ปี ของกระทรวงกลาโหม แผนปฏิบัติราชการประจ าปีของ
กระทรวงกลาโหม และแผนการด าเนินการอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องเป็นไปอย่างมีประสิท ธิภาพ สามารถ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้ตามหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี” 
 รายละเอียดตามแผนการพัฒนาบุคคลากรห้วงดังกล่าว ได้ก าหนดให้มีมิติในการพัฒนา
คุณภาพชีวิต โดยได้ก าหนดเป้าประสงค์ในการด าเนินการ 2 ประการคือ 
 เป้าประสงค์ที่ 1 ส่งเสริมให้ก าลังพลมีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีข้ึน โดยด าเนินการตาม
แนวทางพระราชทาน “เศรษฐกิจพอเพียง”  
 เป้าประสงค์ที่ 2 พัฒนาคุณภาพชีวิตของก าลังพล 
 การด าเนินการตามแผนงาน/นโยบาย เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์นั้น ได้ก าหนดกลยุทธ์ไว้
แล้วโดยเน้นเป้าหมายที่ 1 กลยุทธ์คือ ให้มีการให้ความรู้ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตตามแนวทาง 
“เศรษฐกิจพอเพียง” ซึ่งเป็นปรัชญาที่เป็นไปตามแนวทางพระราชด าริ ซึ่งมีแนวทางปฏิบัติที่หน่วยงาน
หรือองค์การจ านวนมากได้ศึกษาวิจัยไว้เป็นที่ชัดเจน ผู้บังคับหน่วยสามารถศึกษาแนวทางการ
ด าเนินการให้เกิดความส าเร็จได้อย่างแพร่หลาย 
 ในเป้าประสงค์ที่ 2 การพัฒนาคุณภาพชีวิตก าลังพล ได้ก าหนดกลยุทธ์ให้มีการส่งเสริม
การจัดการสวัสดิการข้าราชการ โดยให้ผู้บังคับบัญชาทุกระดับช้ันจะต้องปกครอง บังคับบัญชา และ
บริหารจัดการก าลังพลด้วยความยุติธรรม มีคุณธรรม ดูแลสิทธิก าลังพลรวมทั้งสวัสดิการของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกระดับช้ันและครอบครัว โดยเฉพาะข้าราชการช้ันผู้น้อย ให้มีขวัญ ก าลังใจ และ
คุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน  
 เพื่อให้มิติการพัฒนาคุณภาพชีวิตของก าลังพลในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ทั้ง 2 
เป้าประสงค์ได้ถูกด าเนินการในแนวทางที่ใกล้เคียงกัน โดยด าเนินการตามแนวทางหลักคือ แนวทาง
พระราชทาน “ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” ให้ก าลังพลสามารถด ารงตนอยู่ได้อย่าง “ยั่งยืน มั่นคง” 
ภายใต้กระแสโลกาภิวัตน์ และความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ รวมถึงนโยบายคณะรัฐมนตรีที่ พลเอก 
ประยุทธ์ จันทร์โอชา นายกรัฐมนตรีและหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติที่ประกาศว่า ตั้งแต่ปี 
ค.ศ. 2015 – 2020 ประเทศไทยจะต้องเป็นประเทศที่มีความมั่นคง ประชาชนมั่งค่ังและยั่งยืน ซึ่งเป็น
วิสัยทัศน์สั้น ๆ คือ “มั่นคง มั่งค่ัง ยั่งยืน” โดยให้ทุกภาคส่วนน าวิสัยทัศน์ดังกล่าวไปขับเคลื่อนในทุก
องค์กร จึงเป็นพันธกิจที่ส าคัญของผู้บังคับบัญชาและก าลังพลที่จะต้องเรียนรู้ร่วมกัน ปัญหาการพัฒนา
คุณภาพชีวิตให้เป็นองค์กรแห่งความสุขเป็นเรื่องที่ไม่ง่ายนักที่จะท าให้ “มั่นคงและยั่งยืน” มีบาง
ประการ บางลักษณะที่ผู้บังคับบัญชาและก าลังพลได้ด าเนินการอยู่แล้วมาโดยล าดับ แต่เพื่อให้การ
พัฒนาคุณภาพชีวิตเป็นไปอย่างมั่นคงและยั่งยืน จึงต้องใช้หลักการ ทฤษฏีและแนวคิดเกี่ยวกับองค์กร
การเรียนรู้ ที่เป็นที่ยอมรับมาเป็นต้นแบบในการด าเนินการ ซึ่งอาจจะเป็นแนวทางหรือการปฏิบัติที่
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ยากหรือง่าย ก็จะเป็นดุลยพินิจของผู้บังคับบัญชาพิจารณามาใช้ เพื่อพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการ
เพื่อเตรียมการไปสู่องค์กรแห่งความสุขในอนาคต  
 ผู้วิจัยจึงมีความสนใจในการท าวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาส านักงานปลัดกระทรวง
กลาโหม เพื่อเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สู่องค์การแห่งความสุข” 

วัตถุประสงค์ 

 1. เพื่อศึกษาสภาพทั่วไปของการปฏิบัติงานในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม รวมทั้ง
สภาพความเป็นอยู่ของผู้ปฏิบัติงาน 
 2. เพื่อศึกษาถึงปัญหาที่เกิดข้ึนอันกระทบต่อความสุขในการปฏิบัติงานของก าลังพลใน
ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 
 3. เพื่อศึกษาหาแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
กลาโหมให้มีสภาพชีวิตที่มีความสุขในการปฏิบัติงาน และให้ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้สู่การเป็นองค์กรแห่งสุขอย่างยั่งยืน 
 4. เพื่อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
กลาโหม รวมทั้งพัฒนาส านักงานเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่งความสุข  แก่หน่วยงานที่
เกี่ยวข้องต่อไป 

ขอบเขตการวิจัย 

 ขอบเขตด้านเนื้อหา จะมุ่งเน้นศึกษาในเรื่องสภาพความเป็นอยู่ของสถานที่ใช้ในการ
ท างาน และชุมชน ขวัญและก าลังใจในการท างาน สภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ที่จะให้
องค์การมีความสุขอย่างยั่งยืน ซึ่งจะศึกษาเฉพาะในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมเป็นหลัก และจะ
ศึกษาเป็นเพียงบางหน่วยงานเท่านั้น 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มีวิธีการในการ
ด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
 1. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  1.1 การรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ จะด าเนินการรวบรวมข้อมูลเรื่องแผน กฎ ระเบียบ 
และแนวทางการปฏิบัติงาน จากหน่วยงานต่าง ๆ ของส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม รวมทั้ง
ห้องสมุดที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย จากหน่วยงาน ห้องสมุดในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม และ
กองบัญชาการกองทัพไทย รวมทั้งของเหล่าทัพ นอกจากนั้นจะศึกษางานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้อง
ต่าง ๆ จากแหล่งที่เกี่ยวข้องกับองค์กรแห่งความสุข หน่วยภายนอกส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 
รวมทั้งจาก Websites ที่เกี่ยวข้องด้วย 
  1.2 ข้อมูลปฐมภูมิ จะรวบรวม ดังนี้ 
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   - จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้บังคับบัญชา ผู้ทรงคุณวุฒิ และก าลังพลใน
ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม และเหล่าทัพ จ านวน 8 – 10 คน  
   - ผลการจัดการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) ที่ได้ด าเนินการไว้บ้างแล้ว 
 2. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  ในการศึกษาครั้งนี้ใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยการตีความเนื้อหา โดย
การจัดหมวดหมู่ของข้อมูลและจ าแนกวิเคราะห์ตามประเด็นที่ก าหนด ส่วนการตรวจสอบข้อมลูและผล
การศึกษา ใช้วิธีการสัมภาษณ์ ผลการด าเนินการตามแผนและระเบียบ ค าสั่ง เพื่อเสนอผลการศึกษา
เบื้องต้นแก่ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เกี่ยวข้อง 

ผลการวิจัย   

 การพัฒนาคุณภาพชีวิตของก าลังพลในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ต้องมีแผนการ
พัฒนาบุคคลากรที่มีประสิทธิภาพในลักษณะของความเป็นไปได้ตามแนวคิดและทฤษฎีของการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยแยกออกเป็นแผนปฏิบัติการเฉพาะลักษณะแนวคิดขององค์กรแห่งความสุข 
มีห้วงเวลาที่เหมาะสมเพื่อความทันต่อสภาวะแวดล้อม ทั้งนี้เพื่อที่จะสามารถให้มีผลอย่างยั่งยืน โดยน า
นวัตกรรมใหม่และบทเรียนจากหน่วยภายนอกและภาคีเครือข่ายมาใช้ให้เกิดประโยชน์ที่สุด 

ข้อเสนอแนะ 

 1.  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  1.1  ควรมีการแยกแผนในมิติการพัฒนาคุณภาพชีวิตของก าลังพลในส านักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหมออกไปด าเนินการจัดท าแผนโดยเฉพาะในมิติการพัฒนาคุณภาพชีวิตต่างหาก
และก าหนดข้ันตอนให้เหมาะสม ซึ่งจ าเป็นต้องตรวจสภาพแวดล้อมเฉพาะโดยละเอียดให้เหมาะสมกับ
สภาวะแวดล้อมที่เป็นอยู่ให้เป็นปัจจุบันให้มากที่สุด อาจจะมีวิสัยทัศน์ของมิติการพัฒนาคุณภาพชีวิต
โดยเฉพาะและเพิ่มประเด็นในการพัฒนา (ประเด็นยุทธศาสตร์) โดยก าหนดเป้าประสงค์ในการ
ด าเนินการให้ชัดเจน และเพิ่มรายละเอียดมากขึ้น สุดท้ายควรมีการประเมินผลในการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตโดยใช้เครื่องมือที่เป็นมาตรฐาน 
  1.2  ในข้ันตอนการท าแผนพัฒนาบุคลากร ควรศึกษาประเด็นส าคัญที่ส่งผลกระทบ
ต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตของก าลังพล ศึกษาปัญหาข้อขัดข้องในแผนที่ผ่านมา นโยบายของรัฐบาล
และผู้บังคับบัญชาตามล าดับช้ันที่เปลี่ยนแปลง ขีดความสามารถของหน่วยที่จะตอบสนองต่อการ
ด าเนินการตามแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตที่จะด าเนินการต่อไป 
  1.3  ควรมีการเตรียมการให้ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการท าแผนในมิติการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิต ศึกษาและน าองค์ประกอบขององค์การการเรียนรู้ หาแนวทางความเป็นไปได้ที่จะท าแผนให้ไปสู้
การปฏิบัติที่เป็นองค์การแห่งความสุข 
  1.4  ควรมีการบูรณาการในเรื่องงบประมาณซึ่งจะท าให้ผู้บังคับบัญชาได้มีความ
รอบคอบในการให้งบประมาณในลักษณะที่เป็นโครงการพัฒนาชีวิตที่ให้ผลในลักษณะมั่นคงและที่
ส าคัญน าไปใช้ในการแก้ปัญหาตามแนวคิดของการเป็นองค์กรแห่งความสุขที่เร่งด่วนก่อน 
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  1.5  ควรน าเอานวัตกรรมใหม่โดยเอา แบบอย่างของหน่วยงานภายนอก  เช่น 
กองบัญชาการกองทัพไทย(ทท.) ,เหล่าทัพต่าง ๆ  หรือ แบบอย่างที่ดีในเชิงนโยบายของหน่วยงาน
ภายนอกอื่นตลอดจน เทคโนโลยีเข้ามาช่วยเหลือ ในการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
  1.6  ควรมีการทบทวนภารกิจของหน่วยที่มีความเกี่ยวข้องกับการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตเช่น หน่วยที่เกี่ยวข้องกับสวัสดิการ คณะท างานด้านสวัสดิการของส านักงานปลัดกระทรวง
กลาโหม ตลอดจนแผนการท างานที่มีอยู่ให้มีผลบังคับใช้เพื่อให้เหมาะสมกับสถานการณ์ในการพัฒนา
คุณภาพชีวิติของก าลังพล 
 2.  ข้อเสนอแนะเชิงการปฏิบัติ 
  2.1  ควรน าแนวคิดทฤษฎีของการจัดการองค์ความรู้สู่องค์กรแห่งความสุขเป็นแนวทาง
หลักในการวางแผนและโครงการปฏิบัติในระบบองค์การ ระบบกรม และระดับกอง โดยประยุกต์ใช้ให้เข้ากับ
ภารกิจ สภาพทั่วไปและปัญหาของหน่วย ซึ่งจะต้องมีการก าหนดตัวช้ีวัดที่เหมาะสมอย่างเป็นรูปธรรมด้วย
วิธีการสื่อสารที่ถูกต้อง รวดเร็ว และทั่วถึง 
  2.2  น าหลักการบริหารบุคคลากรที่จ าเป็นมาใช้ให้สัมพันธ์กับกลยุทธ์การบริหารจัดการสู่
องค์การแห่งการเรียนรู้และองค์กรแห่งความสุขโดยก าหนดคุณสมบัติของผู้บังคับบัญชาให้มีความสามารถใน
การบริหารความเปลี่ยนแปลง มีวิสัยทัศน์ และมีภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม เพื่อเป็นเกณฑ์ในการพัฒนาระบบ
แต่งตั้ง และโยกย้ายข้าราชการระดับสูงขององค์การ ให้เป็นบุคคลที่เป็นแกนน าในการเปลี่ยนแปลง ในการ
ขับเคลื่อน ในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สู่องค์กรแห่งความสุข 
  2.3  จัดกิจกรรมด้านการท างานเป็นทีมและเสริมสร้างการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้กับ
ผู้บังคับบัญชาในทุกระดับเพื่อเป็นการเร่งรัดการปฏิบัติตามแนวทางการด าเนินงานที่มุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 
  2.4  พิจารณาจัดตั้งหน่วยน าร่องเพื่อสร้างหน่วยต้นแบบและเผยแพร่ประชาสัมพันธ์หน่วย
หรือองค์กรที่ดีเพื่อให้เกิดการขยายการปฏิบัติอย่างกว้างขวางและต่อเนื่อง 
  2.5  จัดให้ข้าราชการทุกคนได้รับการอบรมเชิงปฏิบัติการในเรื่องการเสริมสร้างภาวะ การ
เป็นองค์กรแห่งความสุขโดยสร้างความเข้าใจและการยอมรับ บทบาท ความรับผิดชอบ การท างานเป็นทีม 
รวมถึงจิตส านึกในการปฏิบัติงานที่มุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุขอย่างยั่งยืนตามวาระสมควร 
 3.  ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
  3.1  ควรศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับแนวคิดเกี่ยวกับ “องค์การแห่งความสุข” ที่นอกเหนือจาก
แนวคิดจากส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาวะ (สสส.) 
  3.2  ควรศึกษาเพิ่มเติมเพื่อพิจารณาปรับปรุงรูปแบบค าสัมภาษณ์ ให้มีความเหมาะสมกับ
สภาพทั่วไปของผู้ปฏิบัติงานในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ที่สอดคล้องกับสภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนไป 
ผู้ให้สัมภาษณ์อื่นๆ เพื่อให้เกิดความชัดเจน/ถูกต้อง ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของก าลังพลที่จะสามารถเป็น
ประโยชน์ต่อก าลังพลให้มากที่สุด 
  3.3  ควรศึกษาวิจัยเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งความสุขของหน่วยอื่นๆตั้งแต่  2 
องค์กรข้ึนไป เพื่อเรียนรู้ รูปแบบ  กิจกรรม  ตลอดจนเทคโนโลยีในการปรับปรุงพัฒนาองค์กรให้มีความสุขใน
ระดับที่ดียิ่งข้ึนไป  


