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ความนํา 

 

 รายงานการศึกษาน้ีเปนผลสืบเน่ืองมาจากความตองการเขาใจ

ในเรื่องความสุขของคนในบริบทแหงการทํางาน ดําเนินการศึกษาโดย

การคนหาองคกรหรือหนวยงานที่ประสบความสําเร็จในเรื่องน้ีหรือเปน

องคกรตนแบบ แลวสะทอนใหเห็นถึงความสําเร็จในการนําความสุขมา

สูสมาชิกองคกร 

 

ที่ผานมาไดมีงานวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานของ

ขาราชการหลายเรื่องแสดงผลการสํารวจความพึงพอใจในการทํางาน

ของขาราชการในการทํางาน พบวามีปจจัยทั้งที่สงเสริมใหเกิดความพึง

พอใจในแงมุมของคุณภาพชีวิตการทํางานหลายมิติ และไดเห็นถึงปจจัย

เสี่ยงที่ทําใหเสียสมดุลทําใหไมสามารถมุงสูการเปนหนวยงานที่คนใน

องคกรมีคุณภาพชีวิตที่ดีหรือเปนองคกรสุขภาวะไดอยางเต็มรูปแบบ 

งานช้ินน้ีเปนการคนหาในประเด็นแรก คือ ประเด็นเสริมสรางสุขภาวะ

องคกร  
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การคนหาคําตอบเรื่องน้ี ใชฐานความคิดการพัฒนาองคกรที่

เปน “ภาครัฐ” ภายใตกรอบแนวคิดที่องคกรตองการหันมาดูแล 

“ความสุข” ของ “คน” ในระบบราชการ ควบคูไปกับการทํางานที่ตอง

ตอบสนองนโยบายที่เปนภารกิจหลักตามอํานาจหนาที่ของหนวยงาน 

อันสงผลถึงคุณภาพการใหบริการประชาชนและการพัฒนาประเทศใน

ที่สุด 

 

คณะผูศึกษาขอกราบขอบพระคุณหนวยงานทั้งหมดและบุคคล

ทุกคนที่ไดสละเวลาอันมีคาเพื่อการใหขอมูล ขอขอบคุณ นายแพทย

ชาญวิทย วสันตธนารัตน ที่ใหการสนับสนุนและใหคําแนะนําที่มีคาย่ิง

ตลอดการทํางาน 

 

อาจารย ดร.ศิริเชษฐ สังขะมาน 

ศูนยพัฒนาองคการและการเรียนรู 

สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  
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1)  กรมอนามัย: 

องคกรตนแบบดานสุขภาพและองครวมของชีวิต 
 

 “เราจะเปนงานสงเสริมสุขภาพ เราตองเปนตนแบบ เรามี

วัฒนธรรมองคกรของเรา เปนคํายอวา Heath ที่เปนช่ือกรม H คือ 

Health คือตนแบบของสุขภาพ คนในกรมอนามัยจะตองเปนตนแบบ

ดานสุขภาพใหคนอื่นได”1 

 กรมอนามัยภายใตกระทรวงสาธารณสุขต้ังข้ึนต้ังแตป พ.ศ. 

2495 มีภารกิจหลักในการสงเสริมใหประชาชนมีสุขภาพดีโดยมี

การศึกษา วิเคราะห วิจัย พัฒนาและถายทอดองคความรูและ

เทคโนโลยีดานการสงเสริมสุขภาพ การจัดการปจจัยเสี่ยงตอสุขภาพ 

และการจัดการอนามัยสิ่งแวดลอมที่เอื้อตอการมีสุขภาพดี วิสัยทัศน

ลาสุดในป พ.ศ. 2551-2555 คือการเปน “องคกรหลักของประเทศเพื่อ

สงเสริมใหประชาชนมีสุขภาพดีภายในป 2555” 

 
                                                
1 การสัมภาษณเชิงลึกกรมอนามัยเม่ือวันที่ 9 มกราคม 2555 
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สุขภาพทีดี่จากคนนอกสูคนใน 

 

 “คิ ด ว า จุ ด เ ด น ขอ ง ก ร มอน ามั ย เ ป น เ รื่ อ ง ขอ ง ก า ร มี

สภาพแวดลอมที่เอื้อตอการมีสุขภาพที่ดีในการทํางาน”  

 อาจกลาวไดวา ภารกิจหลักของกรมอนามัยที่ เนนดูแล

ประชาชนในสังคมไทยดานสุขภาพ อนามัยและสิ่งแวดลอมไดสงผล

สะทอนกลับมายังบุคลากรในหนวยงาน กลาวคือ ภารกิจหลักน้ันเอื้อ

ตอการสรางคุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางาน  

  ทําเลที่ต้ังของกรมเปนสถานที่ทํางานที่ยายจากเทเวศรมายัง

นนทบุรี ซึ่งเปนที่ต้ังของกระทรวงสาธารณสุขเปนทําเลที่ดีและปลอด

โปรง ไมแออัดยัดเยียดประกอบกับภูมิทัศนที่ เหมาะสมสงผลให

คนทํางานรูสึกผอนคลายไปกับสภาพแวดลอมการทํางานที่ดีไปดวย มีที่

จอดรถสะดวกสบายและการมีรถรับสงของภาคเอกชนเพื่ออํานวยความ

สะดวกแกบุคลากร 

 นอกจากน้ันยังมีสวัสดิการที่เอื้อประโยชนตอการสงเสริม

สุขภาพที่ดีของบุคลากรนอกเหนือจากที่กระทรวงสาธารณสุขจัดให โดย

กระทรวงสาธารณสุขมสีนามแบดมินตันและสระวายนํ้า แตกรมอนามัย

ไดจัดสวัสดิการเพิ่มเติมแกบุคลากร ไดแก สนามกีฬา หองฟตเนสที่มี

นักวิทยาศาสตรการกีฬาใหคําแนะนํา และหองสําหรับการออกกําลัง

กายหมุนเวียนกิจกรรมทั้งลีลาศ แอโรบิค อุปกรณออกกําลังกาย สนาม

เด็กเลน สวนสุขภาพของทั้งเด็กและผูใหญ โดยมีการเก็บเงินคาสมาชิก
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ในราคายอมเยา อีกทั้งมีการดูแลเรื่องโภชนาการอาหารครบถวนโดยนัก

โภชนาการ การวัดไขมันใตผิวหนัง การตรวจสุขภาพประจําปอยาง

ครบถวนรวมถึงการตรวจสมรรถภาพรางกาย“กรมอนามัยเปนองคกร

ใหญ เรื่องของการจัดสิ่งตางๆ ใหคุณภาพชีวิตการทํางานในกรมอนามัย

ทําไดคอนขางดี คือทําสิ่งที่เราตองการพื้นฐานครบถวน…” 

 คุณภาพชีวิตการทํางานของคนในกรมอนามัยลวนเกิดจาก

ความประสงคของกรมอนามัยที่จะตอบสนองความตองการพื้นฐานของ

บุคลากรในหนวยงานเพื่อสนับสนุนการทํางานโดยเนนสงเสริมสุขภาพ

เปนหลักผานทางสวัสดิการ สิทธิประโยชนและสภาพแวดลอมที่เอื้อตอ

การปฏิบัติงานอยางมีความสุขและเปนการนําตนทุนในหนวยงานที่มีอยู

แลวมาปรับใชแกบุคลากรในองคกร 

 

วัฒนธรรมองคกร-Health 

 

 “วัฒนธรรมที่เดนของเราก็จะเปนเรื่องของการสงเสริมสุขภาพ

ทั้งเรื่องของการสงเสริมสุขภาพ การออกกําลังและอาหาร...โรงอาหาร

ของเราจะไมเหมือนโรงอาหารที่อื่น แทนที่จะมีราคาอาหารติดอยู แต

เปนปริมาณแคลอรีติดอยูทําใหคนในองคกรใสใจเรื่องสุขภาพมากข้ึน” 

 วัฒนธรรมองคกรที่โดดเดนของกรมอนามัยเปนเรื่องของการ

สงเสริมสุขภาพทั้งเรื่องการออกกําลังกายและอาหาร โดยที่บุคลากรได

ซึมซับเรื่องน้ีผานการติดปายประกาศรณรงคใหบุคลากรภายในองคกร
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ทําเปนกิจวัตรและสามารถเปนตัวอยางใหแกผูอื่นไดรวมถึงการจัด

กิจกรรมโครงการตางๆที่เกี่ยวของ เชน รณรงคการกินใหถูกสุขลักษณะ 

กินรอนชอนกลางลางมือ โครงการกรมอนามัยไรพุง และรวมถึงโรง

อาหารของกรมอนามัยที่มีความแตกตางจากโรงอาหารทั่วไปตรงทีม่กีาร

บอกปริมาณแคลอรีในรายการอาหารแตละอยาง หรือการด่ืมนํ้าผลไม

แทนนํ้าอัดลม เรียกไดวา เพียงแคบุคลากรเดินไปรับประทานอาหารใน

โรงอาหารในกรมฯ ก็สามารถทําใหเกิดความตระหนักในเรื่องสุขภาพ

และโภชนาการได เน้ืองานและบทบาทหนาที่ที่ทําอยู ทําใหบุคลากร

เกิดความต่ืนตัวและมีคานิยมในการใสใจสุขภาพคอนขางมากกวา

หนวยงานอื่น  

 อีกทั้งกรมอนามัยยังถือเปนหน่ึงในองคกรตัวอยางที่ทําระบบ

การจัดการความรู (Knowledge Management-KM) ไดดี มีการ

ผลักดันใหสามารถนําไปใชในภารกิจหลักและงานประจําของกรม

หลายๆ เรื่องประสบผลสําเร็จ KM ในหนวยงานจึงกลายเปนเครื่องมือที่

ใชในการพัฒนาคุณภาพของงาน คน และองคกร มีการยึดหลัก

วัฒนธรรมองคกรดานตนแบบสุขภาพ สามารถนําไปใชประโยชนในเน้ือ

งานหลัก และสภาพแวดลอมขององคกร รวมถึงกิจกรรมตางๆ ลวนมี

ความเกี่ยวของกับดานสุขภาพ โดยไดรับผานการซึมซับคานิยมและ

วัฒนธรรมองคกรที่เกี่ยวของเขาไปอยูในวิถีชีวิตการทํางานประจําวัน 

ซึ่งอยางนอยที่สุดทําใหบุคลากรเกิดความตระหนักในคุณคาการดูแล

สุขภาพและหันมามองถึงความเปนอยูที่ดีของตัวเองและคนรอบขาง 
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“ศูนยเด็กเลก็” กับการสนับสนุนดานครอบครัว 

 

 “ชวงปดเทอมจะมีเด็กๆ มาว่ิงเลนเต็มไปหมด เราเปนองคกรที่

ไมวา เอาลูกหลานมาเลี้ยงในที่ทํางานถือวาเปนความจําเปนของชีวิต

เขา เราก็ชวยๆ กันเลี้ยง” 

 กรมอนามัยใหการสนับสนุนดานครอบครัวโดยการจัดต้ังศูนย

เด็กเล็กจัดเปนสวัสดิการใหแกบุตรของบุคลากรภายในศูนยเด็กเล็ก มี

การจัดหาพี่เลี้ยงเด็กใหเหมาะสมกับจํานวนเด็ก ซึ่งทางศูนยเด็กเลก็จะมี

การฝกพี่เลี้ยงเด็กใหมีความรูความเขาใจพัฒนาการเด็กออนต้ังแตตน 

และการจัดศูนยเด็กเล็กของกรมอนามัยยังไดกลายเปนตนแบบการ

จัดการศูนยเด็กเล็กใหหนวยงานอื่นนําไปพัฒนาใหเกิดศูนยเด็กเล็ก

ภายในหนวยงานของตัวเองอีกดวย ศูนยเด็กเล็กน้ีนับวาเปนสวัสดิการที่

เอื้อประโยชนใหแกบุคลากรภายในกรมอนามัยอยางมากโดยเฉพาะผูมี

บุตรที่ไมตองมีความกังวลในการดูแลบุตรหลานระหวางเวลาทํางานแต

สามารถนําบุตรมาเลี้ยงที่ทํางานได โดยเฉพาะอยางย่ิงชวงปดเทอม

ภายในกรมอนามัยจะมีเด็กมาว่ิงเลนในที่ทํางานซึ่งถือเปนเรื่องธรรมดา

ที่พบเห็นไดทั่วไปโดยถือเปนความจําเปนของชีวิตประการหน่ึงที่ทาง

หนวยงานสามารถตอบสนองตอความจําเปนพื้นฐานของบุคลากรได 

 มีกิจกรรมเขาคายเด็กชวงปดเทอมสําหรับเด็กอีกชวงวัยหน่ึงที่

โตพอสามารถเรียนรูได การเขาคายเด็กเปนการใหบุตรหลานของ

บุคลากรภายในกรมมาทํากิจกรรมรวมกันซึ่งสวนใหญเปนกิจกรรมที่
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เกี่ยวของกับภารกิจหลักของกรม เชน การกินใหถูกสุขลักษณะเปน

อยางไร เปนตน รวมถึงการมีโครงการ Happy Family Sunday ซึ่ง

เปนโครงการที่สนับสนุนการใชเวลาอยูกับครอบครัวคือการกําหนด

นโยบายวาจะไมมีการประชุมและสัมมนาในวันอาทิตย โดยยึดถือวาวัน

อาทิตยเปนวันครอบครัว และมีการตอยอดโครงการโดยการจัดประกวด

ผลงานการเลาเรื่องเกี่ยวกับการใชเวลาอยูกับครอบครัววาอยูกับ

ครอบครัวแลวมีความสุขอยางไร โครงการดังกลาวไดแสดงใหเห็นถึง

การใหความสําคัญกับครอบครัวของบุคลากรในกรม 

 

แรงจูงใจกับบรรยากาศการทํางาน 

 

 “ถามองในเรื่องความสุขการทํางาน คือพูดงายๆ เลยเชาต่ืนมา

มีความรูสึกอยากทํางาน ไมใชต่ืนมาแลวอยากใหเปนวันเสาร อาทิตย”  

 การทํางานเปนทีมและการชวยเหลือซึ่งกันและกันในการ

ทํางานเปนสิ่งสําคัญ ที่ผานมาการทํางานในหนวยงานมีการแบงงานกัน

ทํา ประสานงานและชวยเหลือกันตลอดเวลาโดยไมไดคํานึงวาเปน

หนาที่ของใคร โดยจะมีลักษณะการทํางานตามแตละหนวยกอง เชน 

ฝายอนามัยเจริญพันธุ จะมีการประชุมวางแผนงานกันเสมอไมวาจะเปน

งานเล็กหรืองานใหญ โดยเริ่มจากการประชุมในกลุมยอย มีการนํา

ปญหาจากกลุมเล็กมาคุยกันในเวทีใหญอีกครั้งวาไดขอสรุปอยางไรและ

มีทางออกอยางไร และทางกรมยังสนับสนุนใหมีการปฏิสัมพันธในที่
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ทํางานระหวางเพื่อนรวมงานอันเปนการสรางการมีสวนรวมของทุกฝาย

ทุกระดับ 

 หัวหนางานรับฟงเปนปจจัยอีกประการหน่ึงคือ คนที่อยูขางบน

หรือผูควบคุมการทํางานซึ่งหากบุคลากรสามารถเขาถึงหัวหนางานได

งาย มีการสื่อสารกันอยางเขาใจยอมทําใหเกิดกําลังใจในการทํางานได

มากกวา โดยเฉพาะการที่หัวหนางานสามารถรับฟงปญหาที่เกิดข้ึนจาก

การทํางานและสามารถชวยเหลือในเรื่องตางๆ ได 

 “โดยสวนตัวหัวหนางานก็เปดใหเขาไปคุยปญหาเกี่ยวกับการ

ทํางานได โดยที่เรารูสึกวาไมตองมีข้ันตอนอะไรมาก แคเขาไปเคาะ

ประตูก็สามารถเขาไปพูดคุยไดแลว” 

 สุดทายระบบการเปลี่ยนตําแหนงและความสามารถเหมาะสม

กับงาน ระบบที่มีความยืดหยุนภายในหนวยงาน ทําใหบุคลากรสามารถ

พิจารณาตําแหนงที่เหมาะสมกับความสามารถของตัวเองในชวงเวลา

น้ันๆ เชน สามารถเปลี่ยนตําแหนงภายในหนวยงานจากนักวิชาการ

สาธารณสุขเปนนักวิเคราะหฯ ทําใหบุคลากรมีความสุขในการทํางาน

เพราะเน้ืองานและโอกาสในการทํางาน รวมถึงภารกิจของกรมอนามยัที่

ทําใหบุคลากรมีโอกาสไดทํางานสายวิชาการดานสาธารณสุข ในขณะที่

บางโครงการเปนโครงการระดับประเทศซึ่งสรางแรงจูงใจในการทํางาน

แกบุคลากร 
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QWL คือการตอยอดจาก องครวมชีวิต 

 

 “เพราะวาสวนหน่ึงของคุณภาพการทํางานของเรา ทําใหเรา

ตองดูแลสุขภาพของตัวเราเอง ใหสุขภาพดีข้ึนเมื่อเทียบกับที่อื่น” 

 กรมอนามัยสามารถกาวขามความทาทายเรื่องตนแบบดาน

สุขภาพไดอยางดี เน่ืองจากการที่กรมอนามัยดูแลสุขภาพองครวม

ทั้งหมดของคนทั้งประเทศในทุกกลุมประชากร อันไดแก เด็กแรกเกิด 

หญิงต้ังครรภ ดูแลเรื่องอนามัยในที่พักอาศัย สุขภาพผูใหญจนถึงวัยชรา 

การสงเสริมสุขภาวะเชิงประเด็น ไมวาจะเปน การลดพุง สงเสริมการ

ออกกําลังกาย ลวนเปนการดูแลสุขภาพองครวมทั้งหมดของชีวิต การ

พัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในกรมอนามัยจึงเปนการตอ

ยอดจากภารกิจหนาที่ในการดูแลสุขภาพองครวมของชีวิตทั้งสุขภาพ

กาย ใจและครอบครัวทั้งของประชาชนและของบุคลากรภายใน

หนวยงาน    

 สําหรับทิศทางการพัฒนาประการแรก บุคลากรเห็นวาควรเริ่ม

จากการสรางกระแสใหทุกคนรับรูและตระหนักถึงความสําคัญเกี่ยวกับ

คุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยไมใชแคทําไปเพื่อตอบตัวช้ีวัดหรือ

ตอบสนองนโยบายของผูบริหารเทาน้ัน เชน มีการจัดเวทีแลกเปลี่ยน

มุมมองการรับรูเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรภายใน

หนวยงานเพื่อสรางองคความรูใหเกิดข้ึนระดับบุคคล ข้ันตอนตอไปคือ

เมื่อมีนโยบายแลวควรมีการประเมินวัดผลและระบบติดตามที่ชัดเจน
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เพื่อใหการปฏิบัติงานเกิดข้ึนเปนรูปธรรมไดจริง และรวมถึงการนํา

ขอมูลที่ไดจากการศึกษาวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตขาราชการมาใชใหเกิด

ประโยชนเพื่อสะทอนใหผูบริหารไดเห็นสภาพความเปนจริงและ

แนวทางในการพัฒนาตอไป 

 สําหรับทิศทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในมุมมองของผูบริหาร

มองไปไกลถึงข้ันที่วา ในอนาคตการพัฒนาคุณภาพชีวิตควรเปนสวน

หน่ึงในงานได เชน การลดเวลาในการเดินทางมาทํางานโดยแบง

บทบาทหนาที่วางานประเภทใดสามารถทํางานที่บานไดโดยไม

จําเปนตองเขามาทําที่ทํางาน สวนเรื่องการเตรียมการเรื่องประชาคม

อาเซียนน้ันเปนการเตรียมความพรอมเรื่องภาษาอังกฤษและภาษาพื้น

ถ่ินในสวนที่เกี่ยวของกับการทํางาน รวมถึงการพัฒนาคนโดยการให

ทุนการศึกษาระดับปริญญาโทและปริญญาเอกทั้งในและตางประเทศ 
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2)  กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน: 

องคกรแหงความซื่อสัตย โปรงใส เปนธรรม 
 

 “การทํางานมันไมไดเริ่มตนที่ที่ทํางาน การทํางานเริ่มตนต้ังแต

ครอบครัวแลว เรามองจากจุดที่วาในครอบครัวเราอยากมีความสุขยังไง 

พอเรามาที่ทํางานก็เหมือนกับครอบครัวใหญ ฉะน้ันทําอยางไรจึงจะมี

ความสุขกับครอบครัวใหญ…”2 

 กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานเปนสวนราชการภายใต

สังกัดกระทรวงแรงงานมีหนาหลักในการบริหารงานดานแรงงาน มี

วิสัยทัศนในการเปนองคกรหลักเพื่อสรางแรงงานสมานฉันท มั่นคงและ

ปลอดภัยรวมถึงคานิยมของหนวยงานในการทํางานอยางเปนธรรมและ

โปรงใสที่เกี่ยวเน่ืองกับการดูแลแรงงานทั่วประเทศ 

                                                
2 การประชุมกลุมยอย กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน เม่ือวันที่ 21 

กุมภาพันธ 2555 
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ซื่อสัตย-รักองคกร คือ หัวใจหลัก 

 

 

คานิยมสรางสรรค 7 ประการ 

        มุงผลสัมฤทธ์ิของงาน      กลายืนหยัดทําสิ่งที่ถูกตอง  

        ซื่อสัตย โปรงใส ตรวจสอบได    เปนธรรม ไมเลือกปฏิบัติ   

  

 

ดวยเน้ืองานของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานที่เปน

ตัวกลางในการประสานงานและดูแลแรงงานใหเปนไปตามกฎหมายทํา

ใหบุคลากรยอมรับวัฒนธรรมองคกรรวมกัน คือ การปฏิบัติหนาที่ดวย

ความซื่อสัตยสุจริต โปรงใสเปนธรรม โดยยึดหลักความเสมอภาค 

ถูกตอง รวดเร็ว มีเกียรติ ศักด์ิศรี และสามัคคีในหมูคณะ โดยยึดหลัก 

“การเปนองคกรกลาง ที่ตองมีคุณธรรมทั้งกับนายจางและลูกจาง”  

ย่ิงไปกวาน้ันคือการปลูกฝงความรักในองคกร โดยปจจัยหลักที่

ทําใหคนรักในองคกรนอกเหนือจากเน้ืองานที่ทําใหบุคลากรรูสึกมี

เกียรติ มีศักด์ิศรีและมีคุณคาจากงานที่ทําแลว ยังมีวัฒนธรรมองคกรที่

เนนความเปนหน่ึงเดียวของทีมงาน การทํางานที่เปนลักษณะแบบ

ครอบครัว เหมือนญาติและพี่นอง มีความเปนกันเอง เกื้อกูลกัน ซึ่งเห็น

ไดจากการสอนและถายทอดงานใหกับนองใหมที่เขามาทํางาน  คือมี
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ความเคารพกันตามอํานาจหนาที่ในเวลางาน แตนอกเวลางานสามารถ

มารวมสังสรรคกันไดสนิทเหมือนพี่นอง 

 “วัฒนธรรมองคกรของที่อื่นเด็กตองเลี้ยงผูใหญ ขาราชการ

สมัยกอน แตที่น่ีผูใหญตองเลี้ยงเด็ก ตองจายให ชวยเด็ก ชวยลูกนอง...

แลวก็สอนงานจากพี่จากนอง” 

 อีกทั้งบุคลากรภายในกรมยังยอมรับวา บรรยากาศการทํางาน

ที่น่ีเปนสิ่งจูงใจใหยังอยากทํางานตอไมยายไปที่อื่น เพราะบุคลากรที่น่ี

ลวนเปดใจ ช้ีแจง ประชุม พูดคุยและแสดงความคิดเห็นกันไดทุกระดับ 

ซึ่งเรียกวาเปนแนวคิดแบบ “ขาราชการยุคใหม” ที่มองประโยชนของ

กรมฯ เปนหลักกาวขามระบบอาวุโส 

 

เสนทางความกาวหนา (Career Path) 

 

 “การสรางขวัญกําลังใจของขาราชการคือ อยูในที่ที่ เขา

อยากจะอยู แลวก็รูวาไปอยางไรในเสนทางของเขา ไมใชอยูแบบไมรูวา 

ฉันอยูตรงน้ีแลวจะไปไหน” 

 กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานไดพยายามจะใหเกิด

เสนทางความกาวหนาหรือแผนสืบทอดตําแหนงทั้ง 16 เสนทางใน

หนวยงานข้ึนมา แมวาเพิ่งเริ่มดําเนินการไดไมเกิน 2 ปก็ตามจนกระทั่ง

ปจจุบันเกิดข้ึนเปนระบบแลว โดยมีคณะกรรมการซึ่งเปนตัวแทนมา

จากทุกหนวยงานทั่วประเทศรวมกันทําข้ึนมา หลังจากทําเสร็จมีการทํา
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ประชาวิจารณโดยทุกคนจะตองรับรูแผนความกาวหนาในสายงานและ

แสดงความเห็นรวมกัน คณะทํางานจะมีตัวแทนของทุกหนวยงานในแต

ละสายงานอยูดวย เชน นักวิชาการแรงงาน พนักงานแรงงาน เจาหนาที่

ธุรการ เปนตน มีการทํางานโดยนําขอมูลเกามาอางอิง โดยในสวนของ

การสรรหาเพื่อเลื่อนตําแหนงเปนผูชํานาญการพิเศษน้ันทางกรมฯจะมี

การทดสอบความรูความสามารถหากผูใดสอบผานก็จะมีการคัดกรอง

และจัดสรรไวในรายช่ือเพื่อรอตําแหนงวาง เสนทางความกาวหนาถือ

เปนเรื่องสําคัญสําหรับบุคลากรภาครัฐใหมีแรงจูงใจในการทํางาน แม

ปจจุบันทางกรมฯจะมีระบบรองรับและมีแผนงานที่ชัดเจนมากข้ึนแต

การสืบทอดตําแหนงจะยังไมเปนรูปธรรมมากนักในทางปฏิบัติ มีปจจัย

อื่นภายใตระบบราชการตอการเลื่อนตําแหนงของบุคลากร อยางไรก็

ตามกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานยังมีความโดดเดนโดยสามารถ

ตอยอดจากแนวทางตามระบบที่มีไวอยางชัดเจนไดและสามารถ

ประชาสัมพันธใหบุคลากรใหมที่เพิ่งเขามาทํางานไดรับรูต้ังแตเริ่มตนได 

เพื่อใหสามารถวางแผนชีวิตการทํางานในระบบขาราชการไดอยาง

ราบรื่น 
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เว็บไซต-กระทู-การสื่อสารระหวางกัน 

 

 “ทุกวันน้ี จะมีเวรเชน ฝายการงบฯ เขาไปเปดทุกเชา แลวถามี

ขอรองเรียนที่เกี่ยวกับของเรา ก็จะดึงออกมาแลวตอบ ถาตอบไมไดก็

บอกวาจะใชเวลาเทาไรในการตอบ” 

 กองการเจาหนาที่ของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานยังมี

จุดเดนในเรื่องการประชาสัมพันธผานเว็บไซตของกรมซึ่งมีการบรรจุ

ขอมูลที่ เกี่ยวของไวทั้งหมด ทันสมัย ทันเหตุการณ เชน กิจกรรม

โครงการ สวัสดิการสิทธิประโยชน ชองทางการรองเรียน การโยกยาย 

เปนตน เว็บไซตของฝายทรัพยากรบุคคลต้ัง ข้ึนมาเพื่อทําหนาที่

ประชาสัมพันธขาวสารรวมถึงมีกระดานพูดคุยใหบุคลากรสามารถเขา

มาระบายความไมพอใจในกระทูได เรื่องรองเรียนที่รูสึกวาไมยุติธรรม 

หรือคําถามที่ตองการรู โดยมีเจาหนาที่ทําหนาที่ในการตรวจเรื่อง

รองเรียนทุกวัน หลังจากน้ันจึงทํารายงานเรื่องที่รองเรียนสงถึง

ผูอํานวยการเพื่อพิจารณาใหฝายที่เกี่ยวของตอบเรื่องที่มีการรองเรียน 

 เว็บไซตน้ีถือเปนชองทางการสื่อสารที่สําคัญระหวางบุคลากร

ภายในหนวยงานในการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกัน เกิดประโยชนทั้ง

ในสวนของฝายทรัพยากรบุคคลที่สามารถสงขอมูลขาวสารสําคัญที่

ตองการประกาศใหทุกคนในหนวยงานรับรู และมีประโยชนในการ

ติดตามขอมูลขาวสารใหทันเหตุการณในองคกร นอกจากน้ียังสามารถ

ใชเว็บไซตในการแสดงความรูสึก แสดงความคิดเห็น ระบายความไม
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พอใจโดยการรองเรียนผานกระทูหรือเว็บบอรดได การดําเนินการ

ดังกลาวน้ีจึงนับวาเปนการบริหารภายในหนวยงานเพราะผูบริหารและ

ฝายที่เกี่ยวของจะสามารถรับรูปญหาที่เกิดข้ึนของบุคลากรไดงายข้ึน

กวาเดิม  

 “หัวใจสําคัญ ดูไดจากกระทู” การจะทราบวาในชวงน้ีมีการ

รองเรียนเรื่องใดบาง บุคลากรมีปญหาอยางไรในแตละชวงสวนหน่ึง

ตรวจสอบไดจากกระทูในเว็บบอรด ซึ่งจะเปลี่ยนไปตามสถานการณ 

เชน บางชวงเปนเรื่องการสรรหา แตงต้ัง โยกยาย ในขณะที่บางปอาจ

เปนเรื่องส วัส ดิการกับการประเมินผลและมี เรื่ อง นํ้าทวมตาม

สถานการณ กระทูอาจเปนตัววัดความสุขหรือไมสุขของบุคลากรได

เพียงสวนหน่ึง การสื่อสารผานเว็บไซตแมเปนชองทางที่เขาถึงไดงาย มี

ระบบรองรับไวแตก็ยังคงมีปจจัยที่ข้ึนอยูกับแตละบุคคลวาจะเขามาใช

เว็บไซตมากนอยเพียงใดและเพื่อวัตถุประสงคใด โดยเฉพาะอยางย่ิง

เรื่องการรองเรียนที่ทางกรมฯ ไดเปดไวหลายชองทางไมไดมีแคใน

เว็บไซตและมีข้ันตอนในการดําเนินการรองเรียนที่ชัดเจน 
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QWL เริ่มจากวิธีคิดและการพัฒนาสูอาเซียน  

 

 “เรื่องความรวมมือของเจาหนาที่ คือ จิตสํานึกของการรัก

องคกร ยอมเปลี่ยนแปลงอะไรบางอยางของตัวเองเพื่อสวนรวม” 

 ทิศทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตเปนสิ่งที่สอดคลองไปกับการ

ทํางานซึ่งบุคลากรในหนวยงานเห็นพองกันวา จิตสํานึกรักองคกรนาจะ

เปนจุดที่นําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตและพัฒนาหนวยงานไดพรอมๆ 

กัน เชนเดียวกับการพัฒนาทุกๆ เรื่องในหนวยงานราชการที่ตองกลับ

ไปสูจุดเริ่มตนที่วา “เปลี่ยนวิธีคิดคน สูเปาหมาย” การที่ระบบยัง

เปลี่ยนไมไดก็เพราะคนยังไมตระหนัก ไมเห็นความสําคัญและมองขาม

เรื่องการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรในหนวยงาน แตหากบุคลากร

ทุกระดับตระหนักในเรื่องน้ีแลวการดําเนินการในเรื่องดังกลาวยอม

ชัดเจนและสามารถเกิดเปนรูปธรรมไดในสวนของกองการเจาหนาที่

ยังคงใหความสําคัญกับการพัฒนาเสนทางความกาวหนาในชีวิตการ

ทํางานของบุคลากรตอไป เพราะยังคงมองวาเปนการสรางขวัญกําลังใจ

และทําใหบุคลากรมีทิศทางในการทํางาน ทางหนวยงานจึงมีแผนที่จะ

ทําเรื่องการอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรในประเด็นดังกลาวและตองการ

ใหมีการจัดกิจกรรมนันทนาการเพื่อใหทุกคนในหนวยงานสามารถเขา

มามีสวนรวมมากข้ึน 

 สําหรับการเตรียมพรอมเพื่อรองรับการเปนประชาคมอาเซียน

น้ัน ผูบริหารในหนวยงานคอนขางใหความสําคัญ โดยไดนํางบประมาณ
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มาใชเพื่อพัฒนาบุคลากรภายในหนวยงาน ไดแก การขอทุนให

ขาราชการในหนวยงานไปศึกษาดูงานในกลุมประเทศอาเซียน การเรียน

ภาษาอังกฤษและภาษาที่เกี่ยวของ เชน ภาษาพื้นถ่ิน ภาษาอีสาน 

ภาษาเวียดนาม ภาษาเขมร เปนตน รวมถึงการทําหนังสือคูมือ

ปฏิบัติงาน 2 ภาษา คือ ภาษาไทยและภาษาอังกฤษอีกทั้งยังมีนโยบาย

สํารวจใหบุคลากรที่ทํางานในสวนภูมิภาคภาษาเพื่อนบานเพิ่มเติม ใน

แตละจังหวัดโดยเฉพาะในพื้นที่ชายแดน 
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3)  โรงพยาบาลบานแพว:  

องคกรแหงการสรางนวัตกรรมการทํางาน 
 

 “การเปนหนวยแพทยเคลื่อนที่ที่ ใหบริการแกหนวยงาน

ราชการ ติดตามประเมินผลอยางใกลชิดตอเน่ือง สูการเปดศักราชใหม

ของโรงพยาบาลบานแพวในฐานะองคกรมหาชนที่มีประสิทธิผลสูง”3 

 โรงพยาบาลบานแพวเริ่มกอต้ังครั้งแรก เมื่อ พ.ศ. 2508 กอน

การปรับเปนองคกรมหาชนเมื่อวันที่ 22 มิถุนายน พ.ศ. 2543 ปจจุบัน

ถือเปนองคการมหาชนที่ทันสมัยครองใจประชาชนสอดคลองกับ

วิสัยทัศนที่วา “เปนองคการมหาชนที่เรียนรู มุงสูความเปนเลิศดานการ

บริการ บริหารอยางมีประสิทธิภาพและย่ังยืน โดยประชาชนมีสวนรวม

ในการสรางและดูแลสุขภาพ” 

                                                
3 การสัมภาษณเชิงลึกโรงพยาบาลบานแพว เม่ือวันที่ 3 กุมภาพันธ 2555 และ

การประชุมกลุมยอย โรงพยาบาลบานแพว เม่ือวันที่ 14 มีนาคม 2555 
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วัฒนธรรมแบบองคกรมหาชน 

 

 “เราก็เปนรัฐบาล เพียงแตวามีการบริหารจัดการสั้นๆ ไมตอง

ไปผานสาธารณสุขจังหวัด ไมตองไปผานผูวาราชการฯ กระโดดไปหา

คณะรัฐมนตรีไดเลย แตเราก็จะมีบอรดบริหารอยู” 

 โรงพยาบาลบานแพวแตเดิมเปนโรงพยาบาลชุมชนซึ่งต้ังอยู

หางไกลจากโรงพยาบาลจังหวัด การเดินทางลําบากทําใหการขนสง

ผูปวยไมสะดวก ตอมาจึงใชเงินนอกระบบเพื่อจางแพทยประจํา

โรงพยาบาล  หลังจากน้ันรัฐบาลประกาศใหมีการบริหารนอกระบบซึ่ง

ทางโรงพยาบาลบานแพวไดออกมาเปน “องคกรมหาชน” จนกระทั่ง

ปจจุบัน โรงพยาบาลบานแพวสามารถมีรายไดเพียงพอใชภายในองคกร

และยังอยูภายใตแนวคิดที่วา เปนองคกรซึ่งไมแสวงหาผลกําไร มีการ

บริหารจัดการซึ่งงาย สั้น รวดเร็วกวา โดยไมตองผานสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดและผูวาราชการจังหวัด แตยังตองข้ึนตรงตอสํานัก

นายกรัฐมนตรีและผานคณะรัฐมนตรีในการพิจารณาและตรวจสอบ

เรื่องสําคัญ เชน เรื่องงบประมาณ 

 เอกลักษณเฉพาะในการบริหารจัดการของโรงพยาบาลบาน

แพวไดแก การมีคณะกรรมการบริหารของทางโรงพยาบาลเองในการ

พิจารณาและตัดสินใจเรื่องตางๆ ซึ่ งประกอบดวย ประธาน 

ผูอํานวยการ สาธารณสุขจังหวัด ตัวแทนผูวาราชการจังหวัด ตัวแทน

กระทรวงสาธารณสุข ผูทรงคุณวุฒิและตัวแทนชาวบานรวมอยูใน
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คณะกรรมการบริหาร ลักษณะเฉพาะขององคกรในรูปแบบการบริการ

จัดการมหาชน คือ ประชาชนไดเขามีสวนรวมในการพัฒนาโรงพยาบาล

และบุคลากรมีความพรอมในการใหความรูและบริการ 

 “สวนใหญที่เราเอาเงินโบนัสมาแชรกัน เพราะเราเนนการ

ทํางานเปนทีม ถามวาแขงขันกับตนเองไหมก็แขงขัน แตผลสําเร็จน่ีตอง

เปนทีมดวย เพราะฉะน้ันจะไมเกิดประเด็นการเปนคูแขงกัน” 

 ลักษณะขององคกรมหาชนสงผลใหเกิดวัฒนธรรมองคกรที่

แตกตางจากหนวยราชการอื่นกลาวคือ บุคลากรในองคกรมีความ

กระตือรือรน ต่ืนตัว กลาแสดงออก กลาพูดและกลาแสดงความคิดเห็น 

เน่ืองมาจากมีลําดับช้ันการบังคับบัญชาที่สั้นสามารถปรับเปลี่ยนแนว

ทางการดําเนินงานในองคกรไดงาย มีการประเมินวัดผลเฉพาะบุคคล

อยางตรงไปตรงมาทําใหตองแขงขันกับตัวเองอยูตลอดเวลาและเนน

การทํางานเปนทีม จากตัวอยางการเฉลี่ยโบนัสภายในแผนก ทําใหการ

ทํางานทุกตําแหนงในแผนกไดโบนัสจํานวนเทากัน เสมือนเปนการเฉลี่ย

ทุกขสุข เปนกลยุทธในการสรางความเปนหน่ึงเดียวกันภายในทีมงาน 
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เวทีแสดงศักยภาพ 

 

 “...ก็จะมีคาโอทีที่จายตามปริมาณงานแทๆอยางแพทย ถามวา

ทําไมแพทยอยูกับเราเยอะ เพราะวัดกันไปเลย คุณทํา 100 เคส จาย 

100 เคส ทําเทาไหรจายเทาน้ัน” 

 การเปนองคกรมหาชนของโรงพยาบาลบานแพวไดกอใหเกิด

ระบบสนับสนุนการทํางานที่มีประสิทธิภาพและเปนเวทีแสดงศักยภาพ

อยางเต็มที่ของบุคลากรซึ่งถือวามีความแตกตางจากระบบราชการ

ทั่วไปในสวนของคาตอบแทน กลาวคือแมอัตราเงินเดือนของบุคลากร

จะเทากับขาราชการแตมีความแตกตางที่คาครองชีพและการทํางาน

ลวงเวลาซึ่งจายตามปริมาณงานที่ทํา ผลตอบแทนจะเพิ่มข้ึนตามความ

ขยันและความสามารถ เชน เงินเดือนแพทยมีการคิดตามจํานวนเคส

ผูปวยและคาลวงเวลาที่คิดตามปริมาณเน้ืองานที่ทําจริงๆ เปนตน 

บุคลากรจึงไดรับผลตอบแทนสูงกวาหนวยงานราชการอื่น ในขณะที่

หัวหนางานและผูบริหารมีคาตําแหนง สิทธิพิเศษและสวัสดิการสูงกวา

บุคลากรทั่วไป 

 “การประเมินที่ชัดเจน เหมือนกับวาทําดีมาก็จะเห็นไดงาย

มากกวา ไมตองไปรอคิววาตองรอรุนพี่ การเติบโตทางสายงานก็วากัน

ตามความสามารถ” 

 โรงพยาบาลบานแพวมีเกณฑในการใหแตละแผนกกําหนด

ตัวช้ีวัดและแนวทางการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไวในแตละ
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หนวยงาน เชน  ฝายเวชสถิติซึ่งมีหนาที่ใหรหัสโรค ตัวช้ีวัดของแผนก

คือ การใหรหัสโรคใหทันในวันที่ 15 ของเดือนถัดไป หากทําไดแสดงวา

ผานตัวช้ีวัดน้ัน เปนตน ซึ่งในตัวช้ีวัดจะมีเกณฑอยูวาตองไมตํ่ากวากี่

เปอรเซ็นตจึงจะผานตามเกณฑ และบางตัวช้ีวัดทําใหหลายๆ ฝายตอง

เขามารวมมือกันในการทํางาน เชน อัตราความสมบูรณของเวชระเบียน

ซึ่งช้ีวัดทั้งโรงพยาบาลทําใหตองมีทั้งแพทย พยาบาลและเจาหนาที่เขา

มามีสวนรวม เปนตน การที่บุคลากรสามารถต้ังตัวช้ีวัดไดอยางอิสระใน

แตละแผนกสงผลใหเกิดการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและการแขงขัน

กับตัวเองเพื่อพัฒนาสวนงานของตนใหดีข้ึน มีการประเมินวัดผล ปรับ

เงินเดือนหรือเลื่อนข้ันระดับบุคคลอยางชัดเจนโปรงใสโดยคํานึงถึง

ความสามารถเปนหลักดวย 

 “ประเมินเงินเดือนที่ผานมา ผมก็ไดรับการประเมินไดระดับที่

ดีกวารุนพี่ก็มีครับ แตวาการประเมินจะข้ึนอยูกับหัวหนาและบอรด

บริหารดวย” 

 ในการประเมินผลระดับบุคคลจะใชแบบประเมินใหบุคลากร

ประเมินผลตัวเอง หัวหนางานประเมินตามหลักเกณฑ โดยในการเสนอ

คณะกรรมบริหารของโรงพยาบาลดานหัวหนางานจะเปนคนนําเสนอ

ลูกนองและเปดโอกาสใหลูกนองสามารถช้ีแจงและอธิบายเหตุผลได 

นอกจากน้ันหัวหนางานจะมองลักษณะโดดเดนของบุคลากรวา

เหมาะสมกับตําแหนงใดมากกวาและโยกยายเปลี่ยนตําแหนงงานใหทํา

ในสวนที่เหมาะสม เชน เจาหนาที่หองยาซึ่งทํางานมานานเริ่มรูสึกจําเจ
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เกี่ยวกับการทํางานที่เปนแบบแผนทุกวัน อาจขอยายสายงาน ผูบริหาร

จะมองเห็นถึงความตองการและมองหาศักยภาพดานอื่นๆ โดยอาจให

ยายไปทํางานดานประกันสังคมได หรือสวนงานอื่นที่บุคลากรมีความ

สนใจและมีศักยภาพ เปนตน 

 ดานระบบสนับสนุนและการจัดการของโรงพยาบาลบานแพว 

อาทิเชน ไมวาจะเปนคาตอบแทน การประเมิน ตัวช้ีวัด การเปลี่ยนสาย

งานเอื้อใหเกิดเปนเวทีแสดงศักยภาพที่เปดโอกาสใหบุคลากรทุกคน

สามารถเขามารวมประลองโดยยึด “ความสามารถ” เปนหลักได กาว

พนการรอตําแหนงสืบทอดจากผูอาวุโส แตเนนการเปดโอกาส ความ

คลองตัว ความสะดวกและยังสามารถเขาถึงสิทธิประโยชนของบุคลากร

ดวยตนเองไดโดยตรง 

 

นวัตกรรม-ผลงานกับการสรางทีม 

 

 ความโดดเดนของโรงพยาบาลบานแพว คือ การสนับสนุนให

แตละแผนกผลิตนวัตกรรมข้ึนมานําเสนอ ซึ่งถือเปนชองทางหน่ึงที่ให

แตละหนวยงานไดแสดงความสามารถ แสดงใหเห็นถึงการสรางความ

กลมเกลียวภายในแผนก ความรวมมือรวมใจ และยังสะทอนถึงความ

เปนองคกรที่มีสมรรถนะสูงซึ่งไมใชแคการเปนเวทีแขงขันความสามารถ

เพียงอยางเดียว แตยังเนนถึงการทํางานเปนทีมซึ่งกอใหเกิด “ผลงานที่

เปนรูปธรรม” โดยเกิดความรวมแรงรวมใจในการทํางาน 
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 การสรางสรรคนวัตกรรมในการทํางานน้ันเปนการนําเสนอ

ผลงานของแตละแผนกในโรงพยาบาลโดยเนนหัวหนาทีม ใหสรางสรรค 

นําทีมและสรางนวัตกรรมที่ใชไดจริง เพื่ออํานวยความสะดวกในการ

ทํางานของแตละแผนก โดยในแตละปจะมีการจัดเวทีเชิดชูและแสดง

นวัตกรรม โดยเมื่อปที่ผานมาเนนการสรางนวัตกรรมที่ชวยโรงพยาบาล

ประหยัดคาใชจาย ทําใหทางโรงพยาบาลไดรวมเปนสวนหน่ึงใน

โครงการประหยัดพลังงานที่ภาครัฐจัดข้ึน โดยแตละแผนกจะผลิต

นวัตกรรมข้ึนมาเพื่อใหเอื้อตอการทํางาน เชน ฝายเวชระเบียนมี

นวัตกรรมลาสุดเปนระบบการยิงบารโคดที่ชวยประหยัดเวลาลดข้ันตอน

ในการพิมพขอมูลในคอมพิวเตอร เปนตน ในขณะที่นวัตกรรมของบาง

แผนกเปนวิธีแกปญหาจากงานที่เปนหนาที่ประจํา ที่ระดมสมองโดย

รวมกันคิดและทํา เชน บุคลากรในฝายซักฟอก ไดรับความรอนสูงจาก

เครื่องอบผา ทําใหอึดอัดและไมสะดวกในการทํางาน เมื่อผูบริหารลงไป

ตรวจไดเกิดความคิดใหมีการชวยกันตอทอออกมาจากปลองของ

เครื่องอบใหออกมาขางนอก มีถังนํ้าในหองเพื่อจับใยฝุนใหตกตะกอน

ตรงนํ้าและมีผาขาวบางรองรับอีกทีหน่ึง ซึ่งไดกลายเปนนวัตกรรมอันมี

ประโยชนตอบุคลากรในแผนก  

 ปจจุบันการสรางสรรคนวัตกรรมของแตละแผนกไดรับการ

บรรจุอยูในแผนการทํางาน และมีการมอบโลรางวัลประกาศเกียรติคุณ 

“นวัตกรรมการทํางาน” ของโรงพยาบาลบานแพว ซึ่งตอยอดจากการ



 

34 | องคกรตนแบบคุณภาพชีวิตการทาํงาน (ภาครัฐ) 

 

เปนเวทีแสดงศักยภาพของบุคลากร ดวยการผลิตผลงานที่เปนรูปธรรม

ที่ใชไดจริง ภายใตแนวคิด “แขงขันโดยไมทอดทิ้งความเปนทีม” 

 

ความเขมแข็งของฝาย HR 

 

 “ถา HR แข็ง คนในองคกรก็จะเบา หมายถึง การที่ฝายบุคคล

จําเปนตองเขมแข็ง ทํางานหนัก สามารถเปนสื่อกลางไดและประสาน

ประโยชนทุกฝาย” 

โรงพยาบาลบานแพวเปนหน่ึงในองคกรที่ถือวามีฝายบุคคลที่

เปนระบบและมีความชัดเจนในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ซึ่ง

เปนแนวปฏิบัติเพื่อการทํางานรวมกันอยางมีความสุข โดยมีกฎเหล็ก

ขอบังคับ 4 ขอ หากผูใดลวงละเมิดกฎระเบียบ จะถูกไลออกทันที 

ไดแก เรื่องการทะเลาะวิวาท เรื่องชูสาว เรื่องลักขโมยและเรื่องยาเสพ

ติด สวนในเรื่องการรองเรียนถือวามีความสําคัญตอการคัดสรรใหดํารง

ตําแหนงตางๆ และฝายบุคคลมีการคัดกรองบัตรรองเรียนกับบัตร

สนเทห หากมีการรองเรียนจะตองมีช่ือที่อยูที่ติดตอได แตหากไมมีช่ือที่

อยูแตสงมาหลายๆ ใบ ทางฝายบุคคลก็จะลงไปทําการสํารวจตรวจตรา

และตักเตือนบุคคลที่ถูกรองเรียน  

 นอกจากการต้ังกฎควบคุมองคกรอยางมืออาชีพแลว ฝาย

บุคคลของที่น่ียังทําหนาที่ในการประสานประโยชน ประนีประนอม

ระหวางผูบริหารระดับสูงกับบุคลากรภายในดวย อยางเชน กรณีการ
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ประเมินวัดผลที่ทําใหบุคลากรตองแขงขันกระตือรือรนอยูตลอดเวลา 

ซึ่งบางครั้งอาจทําใหเกิดความเครียด ฝายบุคคลจะเขาไปชวยปลอบ

ประโลม ใหกําลังใจ สนับสนุน และเปนที่ปรึกษาได เหมือนเปนการ

ปลุกพลังบุคลากรใหมีไฟในการทํางาน อีกทั้งวิสัยทัศนของผูบริหารที่ให

ความใสใจในการดําเนินงาน อาทิเชน เดินตรวจเย่ียมตึกชวงเชาทุกวัน 

การสนับสนุนการเลื่อนข้ันตําแหนง การสรางคนรุนใหมใหคิดเปนและมี

ความเปนผูนํา อันเปนสวนสําคัญตอการพัฒนาองคกร 

“กรณีอยางพอรทเตอร (คนเข็นรถสงเอกสาร) เมื่อกอนเราก็

มาชวยขนของอะไรแบบน้ี เราก็รูสึกไมไดด่ังใจทําไมชาจัง แตเราไมรูเลย

วา วันหน่ึงเขาเข็นขนาดไหน เจ็ดรอยกวารอบตอวันแบบน้ี พอเรารูก็ทํา

ใหเรารูวา บางอยางเรายกเองก็ได” ‘บริการใหดี วิชาการใหแนน’ เปน

หลักสําคัญของการทํางานภายในองคกรมหาชน เชนโรงพยาบาลบาน

แพวใหรอดปลอดภัยและมีความสุข ภารกิจหลกัของโรงพยาบาล ทําให

บุคลากรมีความครบถวนดานสวัสดิการ รวมถึงมีกองทุนสวัสดิการ 

สําหรับกิจกรรมที่สงเสริมและไดผลสําหรับบุคลากรในหนวยงานคือ 

กิจกรรมที่บุคลากรทุกคนมีโอกาสไดทํากิจกรรมรวมกัน เชน งานปใหม 

กีฬาสีประจําป Big Cleaning Day และ Walk Rally รวมถึงกิจกรรม 

OD (Organization Development)4  ซึ่งเปนการใหบุคลากรไดเปดใจ 

พูดคุย แลกเปลี่ยน และรับรูถึงความยากลําบากในการทํางานของแตละ

ฝาย กอใหเกิดความเห็นอกเห็นใจและปรับตัวเขาหากัน 

                                                
4 เปนศัพทเฉพาะที่ทาง ร.พ.บานแพว ใชอธิบายกิจกรรมการพัฒนาองคกรภายใน 
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QWL-การพัฒนาที่กาวขามไปสู ประสิทธิผล 

 

 โรงพยาบาลบานแพวไดพัฒนาไปสู วัฒนธรรมองคกรแบบ

มหาชนอยางเต็มตัว ดวยระบบการจัดการบริหารที่สนับสนุนใหเกิดการ

เปดเวทีเพื่อพัฒนาศักยภาพและความสามารถของบุคลากร การ

สรางสรรคนวัตกรรมที่สะทอนใหเห็นถึงประสิทธิผลในการทํางานและ

การแขงขันที่ไมทอดทิ้งการทํางานเปนทีม  สําหรับแนวทางการพัฒนา

คุณภาพชีวิตการทํางานในองคกรน้ันเปนการพัฒนาในแนวทางจากการ

ต้ังคําถามวาบุคลากรตองการอะไรโดยทําตามแนวทางที่เอื้อตอบุคลากร 

วิสัยทัศนของผูบริหารที่เนนเรื่องความมั่นคง พื้นฐานการดําเนินชีวิต

และความปลอดภัยเปนสําคัญโดยเฉพาะดานสุขภาพ เพราะหนวยงาน

เปนโรงพยาบาลจึงเนนการดูแลสุขภาพที่เกี่ยวของกับการทํางาน

ทั้งหมด และที่สําคัญยังมุงเนนการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานซึ่งได

กาวขามไปสูผลลัพธและความสําเร็จในเน้ืองานอยางแทจริง 
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4)  กรมสุขภาพจิต:  

องคกรแหงการใฝรู 
 

 “หน่ึงในคานิยม ‘MENTAL’ L-Learning (Personal, Team, 

Organization) การเรียนรูอยางตอเน่ือง หมายถึง การเรียนรูอยาง

ตอเน่ืองของบุคลากร ทีมงานและองคกร ในการพัฒนาความรู ความ

เขาใจ ทักษะ ประสบการณ ตลอดจนองคความรูใหมๆ”5 

 กรมสุขภาพจิตกอต้ังข้ึนต้ังแตป พ.ศ. 2432 มีภารกิจสําคัญใน

การเปนศูนยกลางดานสุขภาพจิตเพื่อความสุขที่ ย่ังยืนของคนใน

สังคมไทย ซึ่งจะเห็นไดจากวิสัยทัศนและคานิยมของกรมสุขภาพจิตที่

มุงเนนเปาหมายไปที่เน้ืองานที่มีความเปนเอกลักษณแตกตางจากสวน

งานอื่นๆ 

 

                                                
5 คานิยมของกรมสุขภาพจิต คือ MENTAL ยอมาจาก Mind หัวใจบริการ, 

Efficiency ประสิทธิภาพ, Network สัมพันธเครือขาย, Teamwork ทํางานเปน

ทีม, Accountability โปรงใสตรวจสอบได และ Learning เรียนรูอยางตอเน่ือง 
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ความใฝรูฝงอยูใน DNA ขององคกร 

 

 “คนของกรมมีลักษณะเดนอยูอยางหน่ึง คือ พรอมที่จะเรียนรู

ตลอดเวลา ถามีอะไรมาใหม คืออาจจะสวนหน่ึงที่ผูบริหารผลักดันดวย 

หรืออาจเปนอุปนิสัยในเรื่องการเรียนรูของคนในกรมเอง ทางสํานัก

พัฒนาฯ ก็ทําเรื่อง KM อยางเขมแข็งแลวปลูกฝงจนเหมือนเปน DNA 

ของเรา...” 

 วัฒนธรรมองคกรของกรมสุขภาพจิตที่โดดเดนตามคานิยม 

‘MENTAL’ เปนเรื่องของการเรียนรูอยางตอเน่ือง (L-Learning) ทําให

บุคลากรซึมซับกับคานิยมน้ีดวย มีบุคลิกกระตือรือรน เปดใจยอมรับตอ

สิ่งใหมๆ รูจักพัฒนาตนเองและใฝเรียนรู สวนหน่ึงเปนเพราะภารกิจ

หลักที่มีความเฉพาะเจาะจงและดูแลสุขภาพจิตของคนทั้งประเทศทาํให

การพัฒนาและเรียนรูเปนคุณสมบัติที่สําคัญ เรื่องที่เห็นเปนรูปธรรมคือ 

ระบบการจัดการความรู (Knowledge Management-KM) โดยมีการ

กําหนดการจัดการความรูเปน 2 เรื่องหลักไดแก สุขภาพจิตชุมชนและ

สุขภาพจิตภัยพิบัติ ซึ่งที่ผานมามีการผลักดัน KM ใหมีการจัดการ

แลกเปลี่ยนเรียนรูในหลายประเด็นที่เกี่ยวของกับการทํางานประจําวัน 

เพราะฉะน้ันคํากลาวที่วา KM ไดรับการปลูกฝงเหมือนเขาไปอยูใน 

DNA หรือพันธุกรรมแสดงใหเห็นวา ทางหนวยงานมีตนทุนเดิมในการ

จัดการความรู พัฒนาบุคลากรและยังสามารถนําไปประยุกตใชในการ

พัฒนาวัฒนธรรมองคกรที่สอดคลองกับบริบทของหนวยงาน 
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 “เรื่องของเน้ืองาน เปนงานที่อยากจะทําแลวก็ไดทํา เปนพวก

งานวิจัย สองก็เปนเรื่องที่หัวหนาสนับสนุนการวิจัย แลวก็เปดโอกาสให

แสดงความคิดเห็นอยางตรงไปตรงมาและใหโอกาสทางการศึกษา...” 

 การทํางานภายในหนวยงานแสดงใหเห็นถึง “บรรยากาศแหง

การเรียนรู” ซึ่งกลายเปนขอไดเปรียบของหนวยงานเพราะแสดงถึง

ความพรอม เปดรับ การแลกเปลี่ยนความคิดและความรูอันเปนสวนที่

ชวยพัฒนาหนวยงานใหกาวไกลไปได  ระบบที่สนับสนุนให เกิด

วัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรูอยางไมหยุดน่ิงเน่ืองมาจากตนทุนที่มี

อยูเดิม อันไดแก ผูทรงคุณวุฒิที่สามารถใหองคความรูได การที่กรม

สุขภาพจิตมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถสูงในระดับตําแหนงของ

อาจารยหรือวิทยากรระดับประเทศ ซึ่งบุคลากรที่มีคาเหลาน้ีไดเขามา

เปนแกนหลักในการทํางานดานตางๆ สามารถสั่งสอนถายทอดองค

ความรูจากรุนสูรุนได และกรมสุขภาพจิตยังถือเปนผูนําหลายดานที่มี

การดําเนินงานตอบสนองนโยบายของรัฐบาลโดยมักเปนหนวยงาน

ระดับตนๆ ที่มีความพรอมในการเปนตนแบบหรือเริ่มโครงการใหมๆ 

นอกจากน้ันกรมสุขภาพจิตยังมีการจัดสัมมนาเครือขายเพื่อแลกเปลี่ยน

วิทยาการและขอมูลใหมๆ เชน งานประชุมวิชาการนานาชาติซึ่งเปน

งานใหญที่จัดข้ึนทุกป โดยเชิญหนวยงานที่ เกี่ยวของสง ตัวแทน 

นวัตกรรม ผลงาน ความรูและการพัฒนางานเขามาเผยแพรใหคนใน

หนวยงานอื่นๆ ไดรับรูโดยมีการเชิญหนวยงานของตางประเทศมาเขา

รวมดวย  
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มุมคิดสูเปาหมาย คือ งาน 

 

 “…ทัศนคติสําคัญที่สุดสําหรับการทํางาน ตองเปดรับมุมมองที่

ไปดวยกันได ไมใชทัศนคติแบบที่ไมไดมุงหวังความสําเร็จของงานและ

เปาหมาย ไมใชสนอง need มากกวามองถึงผลการทํางาน ตองมอง

บริบทของงาน คือเราทิ้งงานหลักโดยการว่ิงทุกวัน ตะกายทุกวัน 

ความสุขในการทํางานมันจะลดนอยลง” 

 การมุงเนนที่การทํางานและมีเปาหมายหลักคือผลสําเร็จ ถือ

เปนวิธีการทํางานที่บุคลากรสวนใหญในกรมสุขภาพจิตเห็นรวมกัน โดย

มีมุมคิดหรือทัศนคติคูขนานตอยอดสู “วิธีคิดเพื่อการทํางาน” บุคลากร

ในกรมจะมีความรับผิดชอบคอนขางสูง เพราะมีเปาหมายอยูที่การ

ทํางานเปนอันดับแรก เชน ที่ผานมาแมทางกรมจะไมมีรางวัลให

งานวิจัยเหมือนเดิม แตก็ยังมีคนทํางานวิจัยสงมาตลอด เปนตน สวนน้ี

เปนการสะทอนใหเห็นความรับผิดชอบที่มาพรอมกับความรักในงาน

ของตัวเอง 

 “...มีวิธีการปรับความคิดดวยการยอนถามตัวเองกอนวาเรา

ทํางานใหกับราชการคุมคาแลวหรือยัง 8 ช่ัวโมง เราทํางานเต็มที่แลว

หรือยัง เวลาสวนเกินไปบางตรงน้ันไมควรคิดเล็กคิดนอย ราชการไมได

เอาเปรียบไปทุกอยาง...” 

 การปรับความคิดเปนอีกวิธีหน่ึงที่จะทําใหบุคลากรในระบบ

ราชการสามารถทํางานอยางมีความสุขได ความคิดที่หันกลับมามองวา
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บุคลากรไดทํางานใหกับราชการอยางคุมคาหรือยัง ถือเปนความคิดล้ํา

หนาและแตกตางอยางสิ้นเชิงกับภาพของ “ขาราชการทํางานเชาชาม

เย็นชาม" อยางไรก็ตามประเด็นการทํางานลวงเวลาในกรมสุขภาพจิตมี

ความคลองตัวที่มีระบบสนับสนุนจากผูบริหารในการอนุมัติคาตอบแทน

นอกเวลาราชการซึ่งใหในกรณีจําเปนเรงดวน บุคลากรยังมองวา

คนทํางานลวงเวลาบางคนที่เลิกงานชากวาเวลาเลิกงานปกติอาจมี

ความสุขกวา เพราะสามารถจัดการเวลาในชีวิตใหสมดุลกันได หากกลับ

ชาอีกนิดไมตองเสียเวลารถติดพรอมกับไดทํางานใหเสร็จ  

 ในขณะที่ฝายบุคคลของกรมสุขภาพจิตมีวิธีคิดในเรื่องอัตรา

กําลังคนทั้งในเชิงปริมาณและมิติในเรื่องการดึงศักยภาพของคนที่มีอยู

มาใชไดอยางเต็มที่ โดยเนนการคิดเชิงบวกที่เนนการดึงศักยภาพของ

คนออกมาใชจากสภาวะบังคับเรื่องอัตรากําลังคนที่ไมเพียงพอ 

 

“ความสุข-ความรัก” ในหนวยงาน 

 

 “ที่กองคลัง บุคลากรเราพยายามใหเขาทํางานอยางมีความสุข 

สรางบรรยากาศการทํางานและการหมุนเวียนงาน ผูบริหารตอง

หมุนเวียนงาน คอมพิวเตอรขาดหรืออะไร ผูบริหารก็ Support ให…” 

 การสรางบรรยากาศในการทํางานตองประกอบดวยสถานที่

ทางกายภาพและผูคนแวดลอมรอบขางทั้งหัวหนา ลูกนองและเพื่อน

รวมงาน กรมสุขภาพจิตมีระบบสนับสนุนที่เอื้อใหเกิด “ความสุข” 
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ภายในหนวยงานอันไดแก วิสัยทัศนและการสนับสนุนโดยตรงของ

ผูบริหารที่พยายามเอื้อใหบุคลากรมีความสุขในการทํางานดวยนโยบาย

ยืดหยุน ปรับ ผอนซึ่งจะนํามาสูการสราง “ความรักในองคกร” ใน

ทายที่สุด 

 ทางกรมสุขภาพจิตมีการปรับเวลาเขาและออกงานใหยืดหยุน

ตามความสะดวกโดยแบงเปน 3 รอบ เชน เวลาเขางาน 7.30 น. 8.30 

น. และ 9.30 น. และเวลาเลิกงานยืดหยุนตามเวลาที่ เขางาน 

นอกจากน้ันในสวนของเรื่องสภาพแวดลอมมีการรณรงคใหใชทรัพยากร

อยางคุมคา เนนการสรางบรรยากาศแวดลอมที่ดี ใหคนอยากทํางาน มี

การทํากิจกรรมหนาบานใหนามองภายในสํานักงาน อีกทั้งยังมีระบบ

การจัดการเทคโนโลยีทันสมัยเพื่อสนับสนุนใหการดําเนินงานสะดวก

รวดเร็วข้ึนผานระบบออนไลนเว็บไซตของกองคลัง เชน การใชสลิป

เงินเดือนโดยใชรหัสผานของแตละคน การสืบคนหาเงินเดือน ใบรับรอง

ภาษีที่จาย เปนตน ซึ่งถือเปนการลดตนทุนและอนุรักษพลังงาน 

 เน่ืองจากกรมสุขภาพจิตมีหนวยงานยอยทั้งสวนกลางและสวน

ภูมิภาคทั่วประเทศ ทําใหการสรางระบบที่เอื้อใหเกิดการพัฒนา

คุณภาพชีวิตที่ดีตอการทํางานโดยตรงของบคุลากรยังเปนการแยกสวน

ที่ข้ึนอยูกับแตละสวนงานนําไปดําเนินการเองมากกวาการทําในระดับ

กรม เชน บางสํานัก/กอง ชวงบาย 3 โมงของทุกวันพุธจะอนุญาตให

บุคลากรไมตองน่ังทํางานโดยบุคลากรสามารถเลือกทํากิจกรรมอื่น เชน 

อาจไปออกกําลังกาย มีการจัดกีฬาสัมพันธในระดับกองก็ได เปนตน 
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  เมื่อบุคลากรเกิดความสุขในการทํางานภายในหนวยงานซึ่ง

ผานระบบสนับสนุนตางๆ ตามที่ไดกลาวมาแลว ก็จะนํามาสูความรัก

ความผูกพันในหนวยงานซึ่งทางกรมสุขภาพจิตไดมีกิจกรรมเสริมสราง

ความสัมพันธที่ใหบุคลากรทุกคนเขามามีสวนรวม ไดแก โครงการความ

ผูกพันซึ่งเปนการแบงกลุมคละเพื่อสรางความสัมพันธที่ดีตอกัน สงผลดี

ในการทํางานใหสามารถชวยเหลือ ประสานงานและทํางานแทนกันได 

โดยทุก 3 เดือนจะมีกิจกรรมใหญ 1 ครั้งเพื่อสรางความสามัคคีภายใน

หนวยงาน นอกจากน้ันกิจกรรมอื่นๆ ที่ในทุกภาคสวนมักจัดข้ึนมา

เหมือนกัน ไดแก งานปใหม งานวันเด็ก งานกีฬาส ีงานเพื่อแลกเปลี่ยน

เรียนรูในแตละรุน งาน Walk Rally และในบางหนวยงานมีการจัดไป

ทองเที่ยวตามสถานที่ตางๆ เชน ไหวพระ 9 วัด เปนตน 

 

QWL-ตอบสนองและพัฒนาสูอาเซียน 

 

  การพัฒนาดานคุณภาพชีวิตการทํางานของกรมสุขภาพจิตใน

อนาคตเปนสิ่งที่ตองคูขนานไปกับภารกิจหลักหรือบทบาทการใหบรกิาร

แกสังคม ซึ่งปจจุบันบทบาทของกรมสุขภาพจิตหลากหลายข้ึนกวาอดีต

เน่ืองมาจากสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลง ไมวาจะเปนกรณีการฆาตัวตาย 

โรคเครียด อุทกภัยและการกอการรายทําใหบุคลากรในกรมสุขภาพจิต

ตองเรียนรูปรับตัวใหเทาทันสถานการณเสมอ จิตเวชเพื่อบําบัดและ



 

44 | องคกรตนแบบคุณภาพชีวิตการทาํงาน (ภาครัฐ) 

 

ฟนฟูดานสุขภาพจิตกลายเปนสิ่งจําเปนสําหรับสังคมไทยเพราะสามารถ

ตอบสนองตอสถานการณปจจุบันและอนาคตที่จะเกิดข้ึนได 

 ทิศทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรของ

กรมสุขภาพจิตในอนาคตจึงข้ึนอยูกับการปรับวิธีการทํางาน ประยุกต

องคความรู สรางเครือขายเพื่อแบงปนและกระจายภาระงานที่จะมีมาก

ข้ึนเรื่อยๆ ในอนาคต โดยมีแนวทางในการผลักดันโรงพยาบาลสูชุมชน

มากข้ึน สงเสริมใหมีการสรางเครือขายและทําคูมือทั่วประเทศ การ

สนับสนุนเรื่องงบประมาณเพื่อใหทุนเรียนระดับปริญญาโทดาน

พยาบาลจิตเวช ซึ่ งทางกรมสุขภาพจิตไดจัดหลักสูตรรวมกับ

มหาวิทยาลัยเชียงใหม   

 “...วิสัยทัศนของเราคือจะเปนผูนําทางดานสุขภาพจิต จะเปน

แหลงการเรียนรูในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต” 

 ในสวนของการพัฒนาและเตรียมพรอมสูประชาคมอาเซียนน้ัน

ทางกรมสุขภาพจิตมีวิสัยทัศนในการเปนผูนําทางดานสุขภาพจิต และ

เปนแหลงเรียนรูในเอเชียตะวันออกเฉียงใตเพื่อเพิ่มการพัฒนาให

ครอบคลุมประเทศอาเซียนมากข้ึน เพราะปจจุบันกรมสุขภาพจิตมีการ

แลกเปลี่ยนวิทยาการดานจิตเวชทั้งประเทศจีนและอเมริกาแตยังไมมีใน

ระดับอาเซียน อีกทั้งยังเล็งเห็นไปถึงผลดีที่สามารถแลกเปลี่ยนองค

ความรูดานจิตเวชและแลกเปลี่ยนบุคลากรกลุมวิชาชีพแพทยในระดับ

ภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต เมื่อแพทยทางดานไหนขาดแคลนก็

สามารถดึงตัวแลกเปลี่ยนแพทยในประเทศอื่นมาได ซึ่งในบางพื้นที่มี
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การขามแดนเขามารักษาอยูแลวไมวาจะเปนจังหวัดชายแดนภาคใต

หรือจังหวัดอุบลราชธานี โดยปจจุบันมีผูปวยตางชาติขามแดนมารักษา

และตองใชภาษาพื้นถ่ินในการสื่อสารบริเวณชายแดน 
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5)  กรมราชทัณฑ:  

องคกรแหงการเยียวยาสังคม 
 

 “คนที่ทํางานกรมราชทัณฑเหมือนปดทองหลังพระ เหมือนที่

ในหลวงทานพูด ถาทุกคนติดแตหนาองคพระ ไมมีใครติดทองหลังพระ 

พระทานจะสวยทั้งองคไดอยางไร มันเปนจิตสํานึกที่มีอยูในตัวเองและ

ทําใหเราทํางานไดอยางมีความสุข”6 

 กรมราชทัณฑมีวิวัฒนาการมาต้ังแตกอนสมัยรัชกาลที่ 5 

จนกระทั่งป พ.ศ.2458 ไดมี “พระราชบัญญัติจัดต้ังกรมราชทัณฑ” 

ภารกิจหนาที่ของกรมราชทัณฑเปนไปตามวิสัยทัศนที่วา “กรม

ราชทัณฑเปนองคกรช้ันนําของอาเซียนในการควบคุม แกไขและพัฒนา

พฤตินิสัยผูตองขัง เพื่อคืนคนดี มีคุณคา สูสังคม” 

 

                                                
6 การประชุมกลุมยอย กรมราชทัณฑ เม่ือวันที่ 28 กุมภาพันธ 2555 
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“จิตสํานึก” สรางคุณคาแหงงาน 

 

 “ผมคิดวาเราตองเริ่มที่ตัวเองทุกเรื่อง ทุกองคกรไมมีใครดีเลิศ 

Perfect ผมเช่ือวาทุกคนกอนมาทํางานก็ตองรูวามีภารกิจหนักแคไหน 

ทุกคนยินดีที่จะมาและพรอมที่จะทํางานอยูแลว” 

 ลักษณะงานของบุคลากรในกรมราชทัณฑเปนการเขาไป

ควบคุมผูตองขังในเรือนจําตางๆ จึงนับวาเปนงานที่มีความตรากตรํา

และกอใหเกิดความเครียด สภาพแวดลอมไมนาอภิรมย เน้ืองานมีความ

ยากในการแกไขพฤติกรรมของผูตองขังเพื่อคืนคนดีสูสังคม จึงเปนงาน

ที่ตองปฏิบัติดวยความรอบคอบ กอใหเกิดความกดดันตอบุคลากร 

นอกจากน้ันยังมีการเขาเวรเพื่อปฏิบัติหนาที่ที่ถึงแมจะไดรับเงินพิเศษ

แตก็เพิ่มความตรากตรําอีกไมนอย อยางไรก็ดีบุคลากรสวนหน่ึงในกรม

ราชทัณฑยอมรับวา การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานมีจุดเริ่มตนจาก

ตัวเองที่ตองสรางกันเอง เพราะเรื่องภารกิจที่ตองเผชิญเปนสิ่งที่ทุกคน

รับรูกอนจะสมัครเขามาทํางานอยูแลว การปรับตัวปรับใจจะชวยให

บุคลากรมีความสุขในการทํางานมากข้ึน 

 “...คิดวามีโจทยขอเดียวที่นาจะตอบทั้งหมด ก็คือ ตองมี

จิตสํานึก” 

 ในขณะที่วัฒนธรรมองคกรเปนเรื่องการสรางจิตสํานึกที่ดีใน

การเปนขาราชการและการทํางานดังที่วา “การมีจิตสํานึกชวยให

ทํางานไดอยางมีความสุข” โดยมองวาการทํางานในกรมราชทัณฑ
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เปรียบเสมือนการปดทองหลังพระ คือ เปนการทํางานที่มีคุณคาและ

ประโยชนตอสังคม เพราะกรมราชทัณฑเปนปลายทางสุดทายของ

กระบวนการยุติธรรม ภารกิจหนาที่ชวยปลูกฝงจิตสํานึกในเรื่องความ

รับผิดชอบตอสังคม เพราะเปนตนทุนทางความคิดและจิตวิญญาณที่

ไดรับการปลูกฝงมายาวนานผานประวัติศาสตรความรับผิดชอบตอ

ประเทศชาติบานเมืองของกรมราชทัณฑ 

 

โปรแกรมเยียวยาสังคม-งานสะทอนกลับความสุของคกร 

 

 “ขอที่ เดนในการทํางานก็เราเห็นความสุขจากการพัฒนา

ผูตองขัง…สมมติเรามีผูตองขังประมาณรอยคน เราสามารถสั่งสอนหรือ

อบรมใหเปนคนดีสัก 1 คนหรือ 2 คน เราก็มีความสุข” 

 จากภารกิจหลักของกรมราชทัณฑในการเยียวยาฟนฟูคน

กลับคืนสูสังคมทําใหแมงานที่เผชิญอยูกอใหเกิดความเครียดกดดันก็

ตาม แตความอิ่มเอมใจที่มาพรอมกับภารกิจอันหนักอึ้งคือ ความสุขที่

สะทอนกลับมาจากโปรแกรมเยียวยาสังคม  

 ระดับของนักโทษทั้งหมดที่มีหลากหลายระดับช้ันตองมีการ

สอบและทํากิจกรรมเพื่อเลื่อนระดับช้ันนักโทษอันสงผลตอการลดโทษ

ได การบริหารจัดการในแตละเรือนจําจะมีลักษณะที่แตกตางกันออกไป

ข้ึนอยูกับสภาพของเรือนจํา ผูบริหารและบุคลากรในการตอบสนองตอ

สภาพปญหาที่เจอ เชน บางเรือนจํามีการจัดการองคความรูในการ
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เยียวยาผูตองขังที่มีปญหา ปกครองยาก โดยการรวมกันคิดโปรแกรม

พัฒนาผูตองขัง ที่ถือวาเปนโปรแกรมสมานฉันทเยียวยานักโทษโดยรวม

กันเปนคณะทํางานประกอบดวยผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานและ

หัวหนา ใชวิธีการในการโนมนาวและชักจูงผูตองขังใหเขาใจกันและ

สามารถจะอยูรวมกันภายในสังคมเรือนจําได ทั้งน้ีมีการดึงครอบครัว 

ชุมชนและสังคมภายนอกมาเขารวมในกระบวนการ  

 “...ไปเจอขางนอกเขาบอกวา โปรแกรมฯ ที่เราใหเขา เขา

สามารถเอาไปปฏิบัติและยึดถือ เขาไดรับสิ่งดีๆ จากเรือนจํา น่ันคือเปน

ความสุขจริงๆ ความสุขที่ไดชวยเหลือคน ชวยเหลือเพื่อนมนุษยที่เขาใจ

แตกตางหรือมีความเขาใจผิดคลาดเคลื่อนจากกฎกติกาของสังคม ให

กลับเขามาในลูทาง ผมคิดวาเปนความสุขอยางหน่ึงแลวก็ไดเห็นเปน

รูปธรรม...” 

 การพัฒนาผูตองขังเปนภาระงานหลักของบุคลากรในกรม

ราชทัณฑเปนเหมือนโปรแกรมชวยเยียวยาเพื่อนมนุษยและเยียวยา

สังคมไปในตัวดังคํากลาวที่วา “เรือนจําเหมือนโรงพยาบาล” เพราะมี

หนาที่ในการเยียวยารักษาคน กลาวไดวา กระบวนการเพื่อพัฒนา

ผูตองขังซึ่งเปนสวนสําคัญในภารกิจหลักไดสงผลสะทอนกลับไปยัง

บุคลากร ทําใหเกิดความสุขทางใจจากการไดลงมือทําเพื่อใหคนหน่ึงคน

หรือนับรอยคนมีโอกาสกลับคืนสูสังคมและสามารถใชชีวิตเฉกเชนคน

อื่นๆ ในสังคมได 
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ผูบริหาร-หัวหนา...กับความสุขที่เพิ่มข้ึน 

 

 “...คือที่ทํางานมีผูบังคับบัญชาที่แตกตางกัน ชวงแรกเจอ

ผูบังคับบัญชาที่ไมฟง เจาหนาที่เกิดความเครียดมาก เจาหนาที่แตละ

คนไมอยากทํางานมีบางพวกทําตัวนอกกรอบไปเลยเหมือนประชด แต

ตอมาเราไดผูบังคับบัญชาใจดีในปจจุบันน้ีเจาหนาที่ทุกคนทํางานอยาง

มีความสุข” 

 ดวยสภาพการทํางานที่กดดันมีความเสี่ยงสูงกอให เกิด

ความเครียดไดงาย การบริหารจัดการในแตละเรือนจําจึงข้ึนอยูกับคําสัง่

จากผูบริหารเรือนจําโดยตรงและอีกสวนหน่ึงจึงจะเปนคําสั่งจาก

สวนกลาง ผูบริหารในแตละเรือนจําจึงมีอิทธิพลสงผลตอคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรไดคอนขางสูงกวา สิ่งที่เห็นไดชัดคือเมื่อเกิดการ

เปลี่ยนแปลงผูบริหารจะกระทบตอบุคลากรเสมอ เชน ลักษณะของ

บรรยากาศในการทํางาน สวัสดิการที่ลดลงหรือเพิ่มข้ึน ความสุข 

บรรยากาศการทํางานและสวัสดิการพื้นฐานที่ดี ซึ่งเปนการใหขวัญ

กําลังใจแกบุคลากรน้ันจึงข้ึนอยูกับวิสัยทัศนของผูบริหารและหัวหนา

งานโดยแท  

 “อยางอธิบดีบางคน ทานกมล ประจวบเหมาะ แกตอสูในเรื่อง

ตําแหนงหนาที่ เรื่องความเสี่ยงภัยใหกับเจาหนาที่ ใหกับบุคลากรใน

กรมราชทัณฑ เปนการตอสูที่ เลิศและย่ิงใหญมากคือ เขาใจวา 

ราชทัณฑตองการคนเทาไหร แลวตองการสวัสดิการใหกับราชทัณฑ” 
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 วิสัยทัศนของผูบริหารในตําแหนงอธิบดีกรมราชทัณฑแตละยุค

สมัยมีความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของหนวยงาน

เปนอยางมาก โดยเฉพาะการตอสูเพื่อบุคลากรในกรมราชทัณฑ อธิบดี

กรมราชทัณฑที่โดดเดนในการบริหารจัดการไดแก พันโทกมล ประจวบ

เหมาะ ซึ่งดํารงตําแหนงต้ังแตป พ.ศ. 2535-2539 ทานมีความโดดเดน

ในเรื่องการแกปญหาใหแกบุคลากรภายในกรมไมวาจะเปนการปรับ

โครงสรางอัตรากําลัง สวัสดิการและคาเสี่ยงภัยเฉพาะ รวมถึงเรื่องการ

อบรมดูงานตามกลุมอาชีพ สวนอีกทานหน่ึงที่ดํารงตําแหนง 2 สมัยคือ 

ทานนัทธี จิตสวาง ผลงานสําคัญคือ การสรางตัวช้ีวัดเปนกลไกหลักใน

การประเมินผลเรือนจําทุกแหงต้ังแตป พ.ศ. 2549 โดยใชช่ือวา จํานวน

เรือนจําทัณฑสถานที่ผานเกณฑมาตรฐานเรือนจําดานการดูแลคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานของเจาหนาที่ ซึ่งประกอบดวยมาตรฐาน 6 ดานไดแก 

การดูแลสุขภาพ ชวยเหลือการดํารงชีพ สิ่งอํานวยความสะดวก ลด

ภาระงานตรากตรํา สรางขวัญกําลังใจและวินัยจรรยาบรรณ 
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กิจกรรมสรางสุข ลดทุกขจาก “ความตรากตรํา” 

 

 คํากลาวที่วา “คนทํางานกรมราชทัณฑเหมือนติดคุกตลอด

ชีวิต” เพราะการที่ไดใชเวลาสวนใหญทํางานในคุกมากกวาอยูบาน 

สภาพแวดลอมที่เจอสงผลใหเกิดความเครียดไดงาย บุคลากรในกรม

ราชทัณฑ ส วน ให ญ จึ ง ช่ื น ชอบการ อบร ม เ พื่ อ พัฒนาความ รู 

ความสามารถและเพิ่มความเพลิดเพลินสนุกสนานมากกวาการวัด

ประสิทธิภาพ โดยกรมราชทัณฑมีการวัดประสิทธิภาพ ไดแก การว่ิง

ทดสอบสมรรถภาพซึ่งทางกรมจะใหวัดตามเกณฑปละ 2 ครั้ง ซึ่ง

บุคลากรจะไมคอยชอบ บุคลากรจะชอบกิจกรรมที่ แปลกใหม

โดยเฉพาะทัศนศึกษา ดูงานและการอบรม เชน การอบรมพัฒนา

ทัศนคติและจิตใจ ที่คายทหาร อบรมการตอสูดวยมือเปลา อบรมยิงปน

และอัคคีภัย เปนตน สวนการไปทัศนศึกษาจะมีการจัดผลัดเปลี่ยนกลุม

บุคลากรไป เชน จัดไปดูงานพืชสวนโลกที่จังหวัดเชียงใหม การไปดูงาน

ที่จังหวัดสตูล เปนตน  

 “...การที่เราออกนอกสถานที่ทําใหเราเห็นสิ่งดีๆ ปลื้มใจที่

ผูบังคับบัญชาเห็นความสําคัญ สรางความสุขในชีวิตของเรากับเพื่อน

รวมงานที่ไปดวยกัน...” 

 นอกจากน้ีบุคลากรภายในกรมยังช่ืนชอบกิจกรรมที่แตละ

เรือนจําจัดข้ึนตามเทศกาลดวยไมวาจะเปนกิจกรรมปใหม ลอยกระทง 

สงกรานต วันเด็กและงานกฬีาส ีซึ่งอาจจัดเลี้ยงในรูปแบบโตะจีน มีการ
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รองเพลง จับรางวัลแจกของขวัญ เนนการสังสรรครวมกัน เช่ือมความ

สามัคคีและสรางขวัญกําลังใจใหแกบุคลากรในหนวยงานไดเปนอยางดี 

รวมถึงการประชุมประจําเดือนทําใหบุคลากรไดมีโอกาสพูดคุยปราศรัย

กัน ซึ่งบุคลากรพอใจในการจัดเลี้ยงที่เลือกสรรสิ่งดีๆ มาใหพรอมกับ

การมีเวลาพักเพื่อผอนคลาย เรียกไดวา กิจกรรมสรางสุขตางๆ น้ีแมจะ

ชวยลดภาระงานอันตรากตรําไมได แตก็สามารถลดความรูสึกอัดแนน

จากการทํางานของบุคลากรในกรมราชทัณฑได 

 

ทิศทางสูอนาคตและประชาคมอาเซียน 

 

 สําหรับทิศทางในการพัฒนาดานคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรในกรมราชทัณฑยังคงเปนการมุงเนนถึงการบริหารจัดการที่มี

ประสิทธิภาพมากข้ึนกวาเดิม เพราะปจจุบันการบริหารข้ึนอยูกับ

ศักยภาพของแตละเรือนจํา ซึ่งตอไปจะมีการพิจารณาถึงศักยภาพของ

เรือนจําโดยการแบงกลุมขนาดของเรือนจําที่ยอมมีความตองการ

แตกตางกัน รวมถึงการลดภาระงานตรากตรําโดยการมุงเนนการบริหาร

จัดการอัตรากําลังตามจุดที่สามารถผอนปรนยืดหยุนไดและจุดที่ตอง

ตรึงกําลังอยางเขมแข็ง  

 สวนดานสวัสดิการพื้นฐานเปนการเนนตอบสนองตอปญหาที่

เกิดข้ึนตามสภาพความเปนจริงที่บุคลากรตองเผชิญซึ่งมีความแตกตาง

กันตามแตละสภาพของเรือนจํา รวมถึงเรื่องที่อยูอาศัยและการไดเงิน
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เพิ่มพิเศษอยางเทาเทียม ย่ิงไปกวาน้ันบุคลากรยังมองไปถึงการสราง

ตําแหนง “นักทัณฑวิทยา” ของกรมราชทัณฑ ใหกลายเปนวิชาชีพที่มี

สาขาในการเรียนจบมาเพื่อมาประกอบอาชีพน้ีโดยตรง เพื่อเปนการ

สรางมูลคาเพิ่มทางการอาชีพการงานและสรางขวัญกําลังใจแก

ผูปฏิบัติงาน เชน อาจสงผลในการเพิ่มคาตอบแทนวิชาชีพที่สูงกวา 

ศักด์ิศรีของสาขาวิชาชีพ 

 สําหรับทิศทางการพัฒนาสูประชาคมอาเซียนซึ่งจะสงผลให

คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในกรมราชทัณฑดีข้ึน ที่เห็นได

ชัดเจนคือ การนําเทคโนโลยีและระบบจัดการแบบทันสมัยมาใชใน

เรือนจําโดยมีตนแบบจากการดูงานในประเทศสิงคโปร ซึ่งเปนเรอืนจาํที่

มีระบบมาตรฐานและมีการแบงสวนระหวางผูปกครองกับผูตองขังอยาง

ชัดเจน มีการนําเทคโนโลยีมาชวยควบคุม ลดภาระงานตรากตรําและ

ลดกําลังคน ภายใตระเบียบกฎเกณฑที่ชัดเจนและมีสวัสดิการใหอยาง

ครบถวนทั้งบุคลากรและผูตองขัง บุคลากรทําหนาที่แคตรวจดูจาก

จอมอนิเตอรและจัดการควบคุมใหเปนไปตามระบบที่วางไว โดยมี

แรงจูงใจคือการไดรับเงินเดือนสูงเพียงพอ ถือเปนการยกระดับเรือนจํา

ใหมีระบบการจัดการที่มีประสิทธิภาพพรอมกับบุคลากรมีคุณภาพชีวิต

การทํางานที่ดีข้ึน อยางไรก็ตามตนแบบเรือนจําจากประเทศสิงคโปร

ยังคงเปนสิ่งทาทายและตองใชงบประมาณสูงในการสรางเพราะฉะน้ัน

อาจเปนวิสัยทัศนในอนาคตที่ประเทศในประชาคมอาเซียนใชเปน

แบบอยางในการพัฒนาตอไปได 
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6)  กระทรวงการตางประเทศ:  

องคกรตนแบบกิจกรรมสรางสรรค 
 

“รูเขารูเรา รบรอยครั้ง ชนะรอยครั้ง ทําอะไรตองรูจักตัวเอง

กอน เรื่องการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานก็เชนกัน ความสําคัญคือ 

ตองรูจักคนในองคกรทั้งลักษณะและวัฒนธรรม”7 

 การตางประเทศมีความเปนมายาวนานต้ังแตกอนสมัย

รัตนโกสินทร ตอมามีการสถาปนากระทรวงตางประเทศข้ึนในป พ.ศ. 

2418 ภารกิจและวิสัยทัศนของกระทรวงการตางประเทศที่มุงเนนการ

เสริมความสัมพันธฉันมิตรกับประเทศตางๆ ดวยสันติวิธี การเสริมสราง

สถานะบทบาทและรักษาผลประโยชนแหงชาติในเวทีสากลรวมถึงสราง

ความรวมมือจากประชาคมระหวางประเทศทําใหมีระบบและ

วัฒนธรรมองคกรโดดเดน 

                                                
7 การสัมภาษณเชิงลึกกระทรวงการตางประเทศ เม่ือวันที่ 28 ธันวาคม 2554 
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วัฒนธรรมองคกร-เมื่อคาของคนอยูที่ผลของงาน 

 

“…กระทรวงน้ีทํางานคอนขางหนักมากเรียกไดวา เปนเซเวน

อีเลฟเวน ทํางานตลอด 24 ช่ัวโมง รับแขกตางประเทศทํางานสี่ทุมถึง

หาทุมเลยตองโฟกัสเรื่องเน้ืองาน” 

 กระทรวงการตางประเทศเปนกระทรวงขนาดเล็กที่มีจํานวน

คนทั้งหมดเพียง 1,537 คน แตสิ่งที่นาสนใจของกระทรวงน้ีคือเรื่อง

ลักษณะของวัฒนธรรมองคกรอันเน่ืองมาจากการทํางานของบุคลากรมี

ความโดดเดนแตกตางจากหนวยงานอื่น ไดแก การอุทิศทุมเททํางาน 

การทํางานหนักโดยเฉพาะในชวงเกิดวิกฤติฉุกเฉินบุคลากรทุกคนตอง

ทํางานผลัดเวรกันตลอด 24 ช่ัวโมง เชน การเกิดแผนดินไหวใน

ตางประเทศ กรณีพิพาทความขัดแยงตางๆ อุทกภัยนํ้าทวม การ

ประทวงเหตุการณทางการเมือง เปนตน 

 “...เราเปลี่ยนที่ทํางานใหมตลอด ยายประเทศ ยายกรม ใน

ชีวิตเราตองเรียนรูตองปรับเปลี่ยนตองรูจักคนใหมตลอด...” 

 นอกจากน้ันลักษณะเฉพาะของกระทรวงที่จะใหบุคลากร

หมุนเวียนสายงาน (Rotation) โดยกําหนดใหแตละคนทํางานอยูในงาน

ใดงานหน่ึงไดไมเกิน 5 ป เพื่อใหบุคลากรไดเรียนรูงานอยางทั่วถึงและ

รูจักคนมากข้ึน ทําใหบุคลากรมีลักษณะปรับตัวเกง อุทิศทุมเท สนใจ

ใครรูในประเด็นตางๆ เปดรับความรูความคิดอยางทันสมัย มีการ

ติดตอสื่อสารอยางเทาทันสถานการณและรักความกาวหนาพัฒนา
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ตนเอง นอกจากน้ันลักษณะความเปนกระทรวงขนาดเล็กทําใหทุกคนมี

บทบาทของตัวเองชัดเจน มีความรูสึกเปนพี่เปนนองเคารพในบทบาท

ซึ่งกันและกันรวมถึงการที่บุคลากรทุกคนมีโอกาสไดรับการยอมรับใน

หนาที่การงานตามความสามารถ 

 “ชวงที่ไดรูการทํางานที่กระทรวงฯ เราก็อยากเรียนรูไปหมด 

อยากเรียนรูและสนุกกับงาน สิ่งดึงดูดใหอยูที่น่ีตอบตรงๆ ก็คือ ที่น่ีจะมี

สวัสดิการของขาราชการถาอยู ในระยะเวลาหน่ึงจะมีโอกาสไป

ประจําการตางประเทศ...” 

 ‘ความทาทาย’ จากการทํางานของบุคลากรในกระทรวงฯ 

รวมถึงเน้ืองานที่บุคลากรตองผลัดเปลี่ยนกันไปประจําการตางประเทศ

เปนแรงจูงใจอยางหน่ึงในการทํางานซึ่งถือเปน ‘สวัสดิการ’ ที่โดดเดน

และสามารถตอบสนองบุคลากรไดเปนอยางดี การไปประจําการ

ตางประเทศน้ันบุคลากรจะตองทํางานที่กระทรวงฯ มาเปนระยะเวลา

หน่ึง โดยสายการทูตจะตองทํางานมาเปนเวลา 4 ปข้ึนไปและสาย

สนับสนุนจะตองทํางานมาเปนเวลา 6 ปข้ึนไป กระทรวงไดจัด

สวัสดิการทั้งที่พักอาศัย การรักษาพยาบาล การเบิกคาเลาเรียนสําหรับ

บุตร รวมถึงคาตอบแทนอื่นๆ ความสําคัญของสวัสดิการประจําการ

ตางประเทศมีจุดใหญคือ ‘เรื่องครอบครัว’ ที่ทําใหบุคลากรมีความสุข

จากผลตอบแทนที่ไดรับ โดยเฉพาะชวยสนับสนุนเรื่องการศึกษาของ

บุตร การพาคูสมรสไปตางประเทศดวยไดซึ่งแสดงใหเห็นถึงการคํานึงถึง
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คุณภาพชีวิตที่ ดีของบุคลากร อีกทั้ ง เมื่อกลับมาจากประจําการ

ตางประเทศยังสามารถสรางหลักฐานสินทรัพยที่มั่นคงตอชีวิตได 

 จะเห็นไดวาเน้ืองานทาทาย วัฒนธรรมองคกรและระบบงานที่

เอื้อใหบุคลากรในกระทรวงฯ มีแนวคิดและการทํางานที่มุงผลสัมฤทธ์ิ

ของงานสงผลใหบุคลากรตระหนักถึง “คุณคาจากงาน” ที่ตัวเอง

รับผิดชอบและเห็นคุณคาของตัวเองจากผลงานที่ปรากฏน้ันถือเปนการ

ตอบสนองที่สรางความสุขใหกับบุคลากรไดในระดับหน่ึง 

 

กระตุนจิตสํานึกผาน Happy Brand 

 

 “QWL เปนสิ่งที่เคยจัดมาอยูแลวแตควรนํามาจัด Packaging 

ข้ึนใหมใหไฉไลกวาเดิม การสราง Branding เปนสิ่งที่ตองทําเพราะคน

ยังไมเขาใจเรื่อง QWL” 

 การเกิดกิจกรรมพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานริเริ่มมาจาก

แนวคิดจิตอาสาต้ังแตป พ.ศ. 2551 ที่ใชช่ือกลุมวา “ปนกัน” โดยมี

เจาหนาที่เพียง 1 คนเพื่อประชาสัมพันธผูที่สนใจเปนจิตอาสาในการทํา

เรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานตามแตละโครงการที่จะจัดข้ึน ซึ่งที่ผานมา

ไดรับความรวมมือเปนอยางดีจากบุคลากรในองคกรเน่ืองมาจาก

ลักษณะรวมของบุคลากรที่มีจิตสํานึกอยากชวยสังคมและมีความอุทิศ

ทุมเท 



 

องคกรตนแบบคุณภาพชีวิตการทาํงาน (ภาครัฐ) | 59  

 จุดสําคัญคือการสรางจิตสํานึก (Awareness) ผานกิจกรรม

สรางสรรคไดแก การอบรมทั่วไปและการเขาคายธรรมะ ดวยคําขวัญ

ที่วา “คุณภาพชีวิตที่ดีไมมีขาย อยากไดตองชวยและลงมือทําเอง” เพื่อ

กระตุนใหบุคลากรเล็งเห็นวาการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานสามารถ

เริ่มตนจากตัวเองกอนเปนอันดับแรก เชน การที่กระทรวงฯ มีเครื่อง

ออกกําลังกาย สนามกีฬาและสระวายนํ้าเหมือนฟตเนส เปนตน มีการ

โฆษณาดวยโลโกที่วา “Improve Everyone” เนนเปดโอกาสบุคลากร

ทุกเพศทุกวัยและทุกระดับ  

 “เนนกิจกรรมดึงดูดคน รูจักคนในองคกร หาของดี หาเรื่องที่

โดนใจใหมๆและสื่อสารดึงดูดใจ เวลาคิดพวกน้ีทําหนาที่เปน copy 

writer ไปในตัว จุดน้ีทําใหไมเหมือนกระทรวงอื่น” 

 การจัดกิจกรรมสรางสรรคยึดหลักที่วา “Happy Brand, 

Happy Body, Manage your energy” เพื่อสรางกิจกรรมใหเปน 

“แบรนด” เน่ืองจากทางคณะทํางานในกระทรวงฯ มองวาหากใชคําวา 

QWL ในการประชาสัมพันธอาจจะไมไดผลเพราะคําจํายากและไมมี

เสนหดึงดูดใจ จึงตองมีการจัดรูปแบบใหตัวกิจกรรมใหมพรอมกับการ

สื่อสารโฆษณาใหติดหูโดนใจ 

 การจัดกิจกรรมสรางสรรคของทางกระทรวงฯ ยึดหลักแนวคิด

ประกอบดวย การสื่อสารประชาสัมพันธ (Communication Gap) มี

การนําเสนอรูปแบบอยางสรางสรรค ใชภาษาทันสมัย มีสัญลักษณ 

(Logo) แนบทายเพื่อดึงดูดความสนใจของคนทุกเพศทุกวัยและสราง
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ประเด็นที่อยูในความสนใจของสังคมมาจุดประกายเพื่อประชาสัมพันธ 

เชน “กวน มึน ฮา รูไหมวา อะไรเปนตัวกําหนดพฤติกรรมผาน

กรรมพันธุ” เปนตน อีกทั้งมีการโฆษณาอยางสรางสรรคภายใตพื้นฐาน

การคิดวิเคราะหพฤติกรรมและลักษณะของคนในหนวยงานเพื่อนํามา

ออกแบบจัดกิจกรรม เชน “เรื่องใหเขียน Speech งายมาก แตเรื่องเขา

ครัวออกจะยากหนอย” เปนตน นอกจากน้ันแลวยังเนนเรื่องคุณภาพ

ของกิจกรรมที่มีความนาสนใจ ดึงดูดและทันสมัยดวยการมีแนวคิดและ

ตัวกิจกรรมที่ใหผูเขารวมปฏิบัติในแตละกิจกรรม เชน กิจกรรมพัฒนา

บุคลิกภาพ กิจกรรมลายผิววิทยา เปนตน 

 

กิจกรรมสรางสรรค 

 

 “...คือทุกอยางมันทําใหเราอยูที่ทํางานไดโดยไมหมกมุนกับ

งานอยางเดียว” 

 กิจกรรมสรางสรรคที่มีความสอดคลองเหมาะสมกับสภาพการ

ทํางานของคนในกระทรวงฯ เหมือนสวัสดิการยอยๆ ที่สามารถสราง

รอยย้ิม ผอนคลายและความสุขที่เสริมไปจากเน้ืองาน ทําใหบุคลากร

สามารถอยูในที่ทํางานไดนานข้ึน แบงเปนกิจกรรมดานรางกายและ

ดานจิตใจ ดานจิตใจจะเนนการฝกอบรมธรรมะ สวนดานรางกายเปน

เรื่องเกี่ยวกับการดูแลสุขภาพ กิจกรรมถูกจัดข้ึนอยางสม่ําเสมอเดือน

เวนเดือนหรือหลายครั้งตอเดือนข้ึนอยูกับความพรอมและกิจกรรมแต
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ละประเภท สําหรับกิจกรรมที่โดนใจบุคลากรมักจะเปนกิจกรรมที่

เกี่ยวของกับพฤติกรรมและวิถีชีวิตมีต้ังแตเรื่องโภชนาการไปจนถึงการ

ดูแลสุขภาพ เชน กิจกรรมออฟฟศซินโดรม (Office Syndrome) เปน

กิจกรรมใหความรูเกี่ยวกับการเกิดโรคปวดเมื่อยทั้งคอ บา ไหล เขาที่มี

สาเหตุมาจากการทํางาน โดยมีอาจารยจากคณะกายภาพบําบัดของ

จุฬาฯ มาบรรยายใหความรู หรือจะเปนกิจกรรมแปลกๆ เชน กิจกรรม

ลายผิววิทยาที่ใชการสแกนลายน้ิวมือแตละบุคคลเพื่อใชบงบอก

บุคลิกภาพการแสดงออกและปฏิสัมพันธกับคนอื่น และเช่ือมโยงไปสู

เรื่องความสัมพันธของคนในที่ทํางานเชิงจิตวิทยา เปนตน 

 ปจจัยสนับสนุนใหเกิดกิจกรรมสรางสรรคภายในกระทรวงฯ ที่

สําคัญคือ การมีเครือขายจากภาคสวนตางๆ เชน อบรมการพัฒนาการ

กินและดูแลสุขภาพ ทางกระทรวงฯ ไดเชิญบริษัท พรานทะเลมาเขา

รวมในเชิงการตลาดและ CSR (ความรับผิดชอบตอสังคม) โดยใหทาง

บริษัทเขามาขายอาหารในราคาพิเศษแกบุคลากรทําใหบุคลากรไดรับ

ประโยชนโดยตรงทางเศรษฐกิจ ในการอบรมมีการสอนทําอาหารงายๆ 

ที่ทําแลวปรุงสุกเร็ว เหมาะกับเวลาไปทํางานประจําการตางประเทศ

หรือเวลาเรงรีบทํางาน เปนตน นอกจากน้ันยังมีหลักสูตรการพัฒนา

บุคลิกภาพเกี่ยวกับเสื้อผา หนาผม สวนกิจกรรมอบรมการทําสมุนไพร

น้ันมีเครือขายจากโรงพยาบาลอภัยภูเบศรมาสอนการทํายาหมอง ยา

ดม ครีม ฯลฯ และยังมีบริการนวดคลายเมื่อยใหบุคลากรดวย 
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 “การเปนกิจกรรมนํารอง” นอกจากการจัดกิจกรรมที่มี

คุณภาพนาสนใจแลวข้ันตอนการประชาสัมพันธใหคนรับทราบถือเปน

สิ่งสําคัญมาก ในกระทรวงมีการประชาสัมพันธเพื่อรับทราบขาวสาร

อยางทั่วถึงรวดเร็วทันใจซึ่งถือเปนตนทุนวัฒนธรรมองคกรที่ดี โดยการ

สื่อสารผานระบบ Intranet ภายในหนวยงานซึ่งมีประสิทธิภาพสูง 

บุคลากรทุกคนเมื่อเปดอีเมลจะมีขาวสารปรากฏข้ึนหนาจอเปนขาวสาร

รวมของหนวยงานและแยกเปนขาวสารเฉพาะบุคคล ซึ่งแตละกิจกรรม

ที่จัดข้ึนสามารถประชาสัมพันธและรับสมัครผูเขารวมผาน Intranet 

และการโทรศัพทจองเพื่อเขารวมได 

 

QWL-ความคิดสรางสรรคและเครือขาย 

 

 “เรื่องงบประมาณตอใหไมมีก็สามารถทํา QWL ได แตตองใช

ความคิดสรางสรรคและเครือขาย” 

 การตอบโจทย ‘ความสุข’ ของคนในกระทรวงการตางประเทศ

ดานการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานน้ันเปนการเสริมเพิ่มเติมจากเน้ือ

งาน ดวยวัฒนธรรมองคกรที่โดดเดนแตกตางจากหนวยงานอื่นทําให

บุคลากรใหความสําคัญกับการทํางานคอนขางสูง มีความรูเทาทัน

สถานการณ การจัดกิจกรรมสรางสรรคจึงสามารถเพิ่มความสุขใหกับ

บุคลากรและสามารถแทรกเขาไปในเน้ืองานของกรมตางๆ ได เชน 
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กรมการตางประเทศสามารถแทรกกิจกรรมปลูกปาไปในการประชุม

สิ่งแวดลอมได เปนตน   

 ในสวนของกิจกรรมโครงการหรือการอบรมตางๆ น้ันมีความ

เหมาะสมกับลักษณะของบุคลากรในกระทรวงฯ ในอนาคตจึงควรมีการ

ตอยอดกิจกรรมน้ันๆ อยางตอเน่ือง เรื่องงบประมาณเปนสิ่งสําคัญหาก

มีการกําหนดนโยบายก็ยอมสามารถสนับสนุนงบประมาณได อยางไรก็

ตามสิ่ งที่สํ าคัญไมแพ ไปกวาก็ คือ  “ความคิดสรางสรรค” และ 

“เครือขาย” จากภาคเอกชนและหนวยงานราชการอื่นๆ ซึ่งสามารถ

หนุนเสริมบทบาทและสรางเครือขายเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน

ตอไปไดทั้ ง ในรูปแบบของการแลกเปลี่ ยนความรู ทักษะหรื อ

ประชาสัมพันธการตลาด 

 “อาเซียนบอกวาใครพรอมก็ทําข้ึน คือทุกคนตองพรอมที่จะทํา

รวมกันไปดวย เพราะฉะน้ันการจะเขาสูประชาคมอาเซียนถาหนวยงาน

มีความพรอมอยูแลว มันไมสรางงานอะไรเพิ่ม มันคือการเดินหนาไป

ตามปกติวาเราจะกาวไปขางหนาอยางไร...” 

 สําหรับการเตรียมพรอมเพื่อเขาสูประชาคมอาเซียนน้ันทาง

กระทรวงฯ มีการเตรียมความพรอมไวอยูแลวเน่ืองจากการมีหนวยงาน

ที่ทําหนาที่หลักอยางกรมอาเซียน โดยเล็งเห็นวาในอนาคตอาจมีการ

พัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานระหวางขาราชการในประเทศอาเซียน 

เพราะเมื่อประเทศในอาเซียนรวมเปนหนวยเดียวกันในประชาคม

อาเซียนก็จะมีความรวมมือกันมากข้ึน เรื่องการพัฒนาคุณภาพชีวิตการ
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ทํางานก็ เชนเดียวกันอาจจะมีมาตรฐานกลางเรื่องคุณภาพชีวิต

ขาราชการข้ึนมา แตอยางไรก็ตามอาจเปนไปไดในมิติของกระทรวงการ

ตางประเทศเพราะมีภารกิจเอื้อตอการประชุมรวมมือกันในระดับ

นานาชาติที่ทําใหมีโอกาสไดพบปะกับบุคลากรภาครัฐของประเทศอื่นๆ 

ในอาเซียนอยางสม่ําเสมอ  
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7)  ราชบัณฑิตยสถาน: 

องคกรแหงการสรางสรรคองคความรู 
 

“มองวาองคกรน้ีเปนองคกรที่ใชความรูนํา เปนองคแหงความรู

และอยูดวยสมองกับหัวใจ...พอมาอยูตรงน้ีคนที่อยูรอบขางเรา มันเปน

สิ่งที่เราพูดกันดวยสติปญญา พูดกันดวยสมองแลวทุกคนก็พรอมที่จะ

ทุมเท คือใชหัวใจในการทํางานจริงๆ”8 

ราชบัณฑิตยสถานแยกมาจากราชบัณฑิตยสภาที่กอต้ังข้ึนเมื่อ

ป พ.ศ. 2476 เปนหนวยงานหลักที่มีหนาที่กําหนดหลักเกณฑการใช

ภาษาไทย เผยแพรผลงานทางดานวิชาการและองคความรูตางๆ ตาม

วิสัยทัศนที่วา “ราชบัณฑิตยสถานเปนสถาบันหลักของเครือขายทาง

ปญญาแหงชาติและเปนองคการพัฒนาความรูที่สามารถเปนแหลง

อางอิงทางวิชาการ”  

                                                
8 การประชุมกลุมยอย ราชบัณฑิตยสถาน เม่ือวันที่ 2 เมษายน 2555 
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“ความเปนราชบัณฑิตย”  

 

 “องคกรวิทยาการแหงรัฐซึ่งเปนที่รวมของนักปราชญ” การที่

ราชบัณฑิตยสถานเปนหนวยงานที่ทํางานดานการสรางองคความรูและ

เปนขุมพลังปญญาในการสรางสรรคผลงานดานภาษาไทยอันเปน

เอกลักษณของชาติเผยแพรสูประชาชนทําใหสัญลักษณของ “ความเปน

ราชบัณฑิตยสถาน” สื่อถึงความมีเกียรติ มีศักด์ิศรี ทรงภูมิ ความ

ศักด์ิสิทธ์ิ ความขลังและความนาเช่ือถือ บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจใน

การทํางานภายในหนวยงาน 

 “เปนหนวยงานที่สรางสรรคความรูใหกับคนทั้งประเทศ ทั้ง

ทางดานหนังสือวิชาการ สื่อตางๆ การออกงานตางๆ ทําใหคนรูจักเรา

มากข้ึน เราเหมือนกับเปนแหลงตอบคําถามหรือใหความรูทางดาน

ตางๆ มีคนโทรมาสอบถามขอมูลตางๆ ราชบัณฑิตใชเปนแหลงอางอิง

ได เวลาคนมาทํางานวิชาการหรือ แมแตทําการบานก็ยังมีคนโทรมา

ถามเรา เขาใหความเช่ือถือกับหนวยงานของเรา” 

หลักการทํางานของบุคลากรในราชบัณฑิตยสถานคือการใช

หัวใจหรือความรักในงานที่ทํา เน่ืองดวยบุคลากรในราชบัณฑิตยสถาน

สวนใหญเรียนจบทางดานอักษรศาสตร ศิลปศาสตร ซึ่งตรงกับสายงาน

ที่ทําและลักษณะงานในการทําหนังสือทางดานภาษา พจนานุกรม ฯลฯ 

เปนงานที่ตรงกับความสามารถและความถนัดของบุคลากร ทําใหเกิด

ความรักในงานที่ทํา นอกจากน้ันการเปนแหลงอางอิงทางภาษาของ
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ประเทศทําใหมีประชาชนโทรมาสอบถามขอมูลและความรูตางๆ 

มากมาย 

“เราไดใชความคิด คือไดคิดอะไรที่มันแปลกใหม ไมจําเจ

เหมือนที่อื่น มันไดคิดอะไรเรื่อยๆ”  

สภาพการทํางานในราชบัณฑิตยสถานเรียกไดวา สราง

ความคิด ความรูใหมๆ ตลอดเวลาทั้งงานสายวิชาการและสายสนับสนุน 

เน่ืองดวยการมีพันธกิจดานองคความรูของประเทศและระบบการ

ทํางานที่ทําใหมีผูทรงคุณวุฒิเขามาเกี่ยวของกับเน้ืองานโดยตลอด

โดยเฉพาะการทํางานรองรับราชบัณฑิตภาคีซึ่ งเปนนักวิชาการ

ระดับประเทศ ดานวัฒนธรรมองคกร เน่ืองดวยขนาดองคกรเล็กสงผล

ใหบุคลากรมีความเปนกันเองสนิทสนมแบบพี่นองโดยที่ยังคงแบบแผน

ภายใตการเคารพตามอาวุโส อีกทั้งลักษณะรวมของบุคลากรที่มี “ความ

เปนสวนตัวสูง” ไมคอยชอบความเฮฮาราเริง จึงไมคอยสนใจเรื่องความ

สนุกสนานหรือกิจกรรมโครงการตางๆ มากนัก 

กลาวไดวา การที่บุคลากรในราชบัณฑิตยสถานประสานงาน

กับนักปราชญสาขาวิชาตางๆ ประกอบกับภารกิจที่ไดรับมอบหมาย

เกี่ยวกับการสรางสรรคองคความรู โดยเฉพาะอยางย่ิงดานภาษาไทย 

ทําใหบุคลากรไดรับตนทุนจากองคกรอยูไมนอยทางดานแนวคิดที่เนน

ใหเห็นวา “ความเปนราชบัณฑิตฯ เปนเสมือนผูนําดานคลังความรู” 

และมีลักษณะรวมในการทํางานคือตัวบุคคลเนนจดจอไปที่เน้ืองาน
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โดยตรงมากกวาการปฏิสัมพันธกับตัวบุคคลในดานการทํางาน ซึ่งถือ

เปนวัฒนธรรมองคกรแบบราชบัณฑิตฯ 

 

แผนงานสูผลงานที่ชัดเจน 

 

 “ทุกคนทํางานแลวมีความสุขในการทํางาน เพราะสวนใหญ

งานจะแบงหนาที่กันชัดเจน แตละคนจะไดรับมอบหมายมีคําสั่งแตงต้ัง

ชัดเจนวาคุณจะตองรับผิดชอบงานน้ี” 

หลักในการพัฒนาคุณภาพชีวิตประเด็นหน่ึงที่นาสนใจของ

ราชบัณฑิตยสถาน คือ เปนหนวยงานที่มีการแบงหนาที่และมอบหมาย

ภาระงานอยางชัดเจน โดยในแตละปจะมีการกําหนดแผนงานและ

หนาที่เพื่อกําหนดทิศทางการทํางาน เชน สายงานวิชาการในแตละปจะ

มีการวางแผนผลิตหนังสือและกําหนดในการจัดทําจํานวนหนังสือ ตํารา

หรือพจนานุกรม เปนตน การจัดทําแผนงานและการกําหนดหนาที่ของ

บุคลากรอยางชัดเจนทําใหบุคลากรมีความต่ืนตัว มีอิสระในการทํางาน

และสามารถรับผิดชอบงานตามที่ไดรับมอบหมาย แมวาจะมีภาระงาน

มากแตเน้ืองานมีความชัดเจนจากแผนงานที่ไดวางไวอยางเปนระบบทํา

ใหการทํางานมีประสิทธิภาพและสรางความสบายใจในการทํางาน 

“ทุกอยางมันเปนมาตรฐาน อยางการประเมินผลแตละคนคุณ

มีผลงาน ถาผลงานคุณดีจริง ผลสมรรถนะคุณดีจริง เกณฑสถิติตางๆ 
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พวกวันลา คุณไดตามเกณฑเขาก็ให พวกน้ีมันเปนองคประกอบทั้งหมด

ที่รวมกันคะ ไมใชเขามองหนาแลวฉันชอบฉันก็ให มันไมใช” 

นอกจากการมีแผนงานที่ ชัดเจนในแตละปแลวระบบของ

ราชบัณฑิตยสถานยังคงใหความสําคัญกับผลงานของบุคลากรแตละคน

ดวย โดยมีการประเมินผลการทํางานของแตละบุคคลจากเกณฑรอบ

ดานไมวาจะเปนสถิติความขยันต้ังใจ สมรรถนะจากตัวผลงานที่ทํา การ

พิจารณารวมกันในที่ประชุมของฝายบริหารซึ่งทําใหการเลื่อนตําแหนงมี

ความชัดเจนโปรงใส 

 

บรรยากาศการทํางาน  

 

“คนที่น่ีคอนขางนารักแลวก็เปนกันเอง พี่ๆ นองๆ กันหมด 

บางทานเปนผูบริหารก็ยังบังคับใหเราเรียกพี่อยู เราก็รูสึกวาเขาใหความ

เปนกันเองแลวก็ไมคอยจะแบงระดับเหมือนหนวยงานใหญๆ คอนขาง

อบอุน เจ็ดสิบกวาคนรูจักกันหมด เจอหนากันทุกวันแมจะอยูคนละช้ัน

กันเราก็รูจักสนิทสนม” 

เน่ืองจากราชบัณฑิตเปนหนวยงานเล็กที่มีอัตรากําลังเพียง 65 

คน ทําใหบุคลากรสามารถสื่อสารภายในองคกรไดอยางรวดเร็วและ

ทั่วถึง ลักษณะการอยูรวมกันของบุคลากรในหนวยงานมีความสัมพันธ

แบบเปนพี่เปนนอง เอื้ออาทรตอกัน บุคลากรที่อาวุโสกวาสามารถให

คําปรึกษาแกรุนนองดวยความรักใคร ทั้งยังมีระเบียบในการติดตามงาน 
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โดยผูนํา ผูบริหาร จะมีการประชุมทุกระดับต้ังแตระดับกรม กลาวคือ

หัวหนาฝาย หัวหนางาน ทุกหนวยทุกกอง ผูอํานวยการ เลขาธิการ 

จะตองมาคุยกันเดือนละครั้ง การพูดคุยปญหากันอยางเปดเผยเพื่อ

พูดคุยแลกเปลี่ยนและรวมกันแกไข 

“สวนใหญเขาหาผูบังคับบัญชาไดเลย เพราะวาระดับสายงาน

ไมซับซอน ที่น่ีคุณมีปญหาจริงๆคุณสามารถเดินเขาหาได เปนกรมเดียว

ที่เดินเขาหาอธิบดีกรมได” 

“...คือถาคุณเดินเขาหา ผอ.กอง เลขา รองเลขา คุณจะไดรับ

คําตอบที่ดีที่สุด จะสามารถเขาหาไดงายและแกไขปญหาใหได” 

บรรยากาศการทํางานที่ดีสวนหน่ึงเห็นไดจากความสัมพันธ

ระหวางคนในที่ทํางาน การที่ราชบัณฑิตฯ เปนหนวยงานเล็กทําใหมีขอ

ไดเปรียบคือ การสื่อสารกันอยางทั่วถึง บุคลากรสามารถเขาถึงผูบริหาร

และหัวหนางานไดงาย นอกจากน้ันเมื่อเกิดอุปสรรคปญหาในการ

ทํางานบุคลากรสามารถขอคําปรึกษาจากผูทรงคุณวุฒิซึ่งเปนราช

บัณฑิตไดทั้งการงานและชีวิตสวนตัวรวมถึงการถายทอดสอนงานใหแก

บุคลากร นอกจากน้ันผูบริหารของราชบัณฑิตฯ ไดใหความสําคัญและ

เอาใจใสในรายละเอียดของการพัฒนาคนและพัฒนางานควบคูกันใน

การสนับสนุนกิจกรรมตางๆ ดําเนินงานของผูบริหารที่มีความโปรงใส 

ไมแบงพวกพอง สงผลใหบุคลากรมีความมั่นใจที่จะสามารถพัฒนา

ผลงานของตัวเองใหมีคุณภาพไดอยางเต็มความสามารถ 
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กิจกรรมสรางสุข 

 

“การฝกฝนการประกอบอาชีพเปนทางเศรษฐกิจพอเพียง คือ

ไดรับความรวมมือจากมหาวิทยาลัยเกษตรเขามาชวยฝกให การทํา

นํ้ายาลางจาน ทําแชมพูสระผม เพนทเสื้อ ทําสรอย บางทีเราอาจจะไป

ทําเปนงานอดิเรกหรือทําเปนอาชีพได” 

ดวยภาระงานที่เกี่ยวของกับงานทางดานวิชาการเปนหลัก 

กิจกรรมที่บุคลากรใหความสนใจมักจะเปนกิจกรรมที่ชวยผอนคลาย

ความเครียดจากการทํางาน เชน กิจกรรมฝกอาชีพ รอยลูกปด เพนท

เสื้อ เปนตน 

“มีนองอยากจะปลูกผัก ไปปลูกขางๆ ตึกแลวมีคนวา พี่เลย

บอกวาไมเปนไรเด๋ียวมีจัดโครงการปลูกผักเลย เชิญนักวิชาการมาสอน

ปลูกผักไปเลย ปลูกใหเปนเรื่องเปนราว พอเรามีงานก็จะกลับมาขายกัน 

สนุกสนาน”  

กิจกรรมฝกอบรมทั้งในดานวิชาการและกิจกรรมที่สงเสริม

ศักยภาพการทํางาน เชน กิจกรรมฝกอบรมภาษาอังกฤษ กิจกรรมเขา

คาย ซึ่งเปนสวนหน่ึงของการสงเสริมใหบุคลากรภายในหนวยงานไดมี

โอกาสพบปะ พูดคุยกัน ไดทํากิจกรรมรวมกัน ผลลัพธประการหน่ึงเมื่อ

กิจกรรมเสร็จสิ้นคือความสัมพันธของบุคลากรในหนวยงาน ที่พรอมจะ

ทํางานเปนทีมและคอยชวยเหลือกันทําใหการทํางานของทุกฝายสําเร็จ 
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สวนกิจกรรมอื่นๆ ที่มีอยูในหนวยงาน ไดแก กิจกรรมงานครบรอบราช

บัณฑิต กินเลี้ยงสังสรรค งานปใหม เปนตน 

 

พัฒนาคนและความรูสูอาเซียน 

 

“ในประมาณ 5-7 ปขางหนาน้ี กลุมผอ.กองหรือผูอํานวยการ

ตนก็จะหายไปแลว เพราะฉะน้ันคนมาแทนก็ตองมีวางแลวต้ังแต

ระดับช้ันชํานาญการพิเศษข้ึนไปวาเขาควรจะตองเรียนรูอะไรบาง มีการ

ถายทอดงานจากประสบการณและการเรียนรูจากการทํางานจริง” 

สําหรับทิศทางการพัฒนาในอนาคต ราชบัณฑิตฯ เนนในเรื่อง 

“การพัฒนาคน” ทั้งดานความรูและสิ่งที่บุคลากรตองการจริงๆ โดย

การตอยอดแนวทางดานการฝกอบรมและทุนการศึกษาตอไป อีกทั้ง

ผูบริหารยังมองการณไกลถึงการทําแผนสืบทอดเสนทางความกาวหนา

และถายทอดประสบการณการทํางานจากรุนตอรุน เพราะในอีกไมกี่ป

บุคลากรเกาแกที่มีองคความรูและมีประสบการณการการทํางานมา

นานใกลจะเกษียณ และองคความรูการทํางานจะหายไปพรอมกับตัว

บุคลากรดวย การพยายามจัดใหมี ระบบถายทอดแนวคิดและ

ประสบการณที่เปนจุดแข็งของหนวยงาน 

“ภารกิจอีกข้ันคือ การเปนศูนยกลางภาษาอาเซียนและศูนย

การแปลระดับสากล” 
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การเตรียมความพรอมในการเขาสูประชาคมอาเซียนน้ัน

นอกจากการฝกอบรมภาษาอังกฤษเหมือนหนวยงานราชการอื่นๆ 

ราชบัณฑิตยสถานยังไดเตรียมผลักดันภารกิจอีกข้ันคือ การเปน

ศูนยกลางภาษาอาเซียนและเปนศูนยการแปลที่ไดรับการยอมรับระดับ

สากลในโครงการภาษาแหงชาติ โดยเล็งเห็นวาราชบัณฑิตฯ จะมีภาระ

งานทางดานวิชาการและภาษาเพิ่มข้ึน เชน การสอนภาษา ภาษากลุม

ชาติพันธุ ซึ่งจะตองบูรณาการรวมกับหลายหนวยงานไมวาจะเปน

กระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงแรงงาน กระทรวงสาธารณสุข 

กระทรวงอุตสาหกรรม ฯลฯ โดยใชขอไดเปรียบของการเปนหนวยงาน

ดานการสรางสรรคองคความรูเปนตัวขับเคลื่อนและรับมือกับความ

เปลี่ยนแปลงเพื่อเขาสูอาเซียน 
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8)  สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา: 

องคกรตนแบบดานการสื่อสารภายในองคกร 
 

“การสื่อสารน้ีไมคอยมีความลําบาก เวลาที่เราประชุมทาน

ผูบริหารก็จะมีวาระตางๆเขามา สิ่งใดที่ผูอํานวยการสํานักเห็นสมควร ก็

ไปแจงขาวใหทางสํานักทราบ หัวหนากลุมเมื่อทราบก็ตองไปแจง

ลูกนองในกลุมใหทราบ ทีน้ีในสวนที่จะไดผลมากๆ คือเรามีระบบการ

ทํา E-office มีระเบียบการใชวา ขาราชการทุกคนจะตองเขาระบบ E-

office วันหน่ึงสองครั้ง เพราะฉะน้ัน จะปฏิเสธการรับรูไมไดเลย”9 

สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษากอต้ังข้ึนในป พ.ศ. 2502 มี

จุดเริ่มตนมาจาก สภามหาวิทยาลัยแหงชาติ วิสัยทัศนของหนวยงานคือ 

                                                
9 การสัมภาษณเชิงลึกสํานักงานสภาการศึกษา เม่ือวันที่ 22 ธันวาคม 2554 
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“สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษาเปนองคกรหลักดานนโยบาย แผน

และมาตรฐานการศึกษาของชาติ ดานการวิจัยและประเมินผล

การศึกษา เพื่อใหคนไทยไดเรียนรูตลอดชีวิตอยางมีคุณภาพ” ถือเปน

บทบาทหนาที่ที่สําคัญตอแวดวงการศึกษาของชาติ 

 

สื่อสาร-สัมพันธ 

 

“การสื่อสารในองคกร เราสื่อสารไดเร็ว สามารถเดินตรงไป

บอกบุคคลที่เกี่ยวของในเรื่องน้ันๆไดเลย หรือสามารถโทรถามได

โดยตรง เน่ืองจากทํางานที่อื่นมากอนเลยเห็นขอเปรียบเทียบชัดเจน 

หรือเวลาเราตองการสิ่งตางๆ เพิ่มเติม เชน การออกกําลังกาย เราได

เสนอทางกองการเจาหนาที่ แลวทางกองการเจาหนาที่ไดจัดการใหมี

กลุมโยคะสําหรับการออกกําลังกายให ในบางครั้งเราหลงลืมในเรื่อง

การเบิกจาย ฝายการคลังจะเปนคนตามเราไปเบิก” 

สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษาเปนหนวยงานขนาดเล็กมี

บุคลากรเพียง 169 คน10 โดยมีภารกิจคือการทํางานดานวิชาการและ

นโยบายการศึกษาเปนหลัก “การสื่อสารภายในองคกร” ถือเปนหลัก

สําคัญในการทํางานซึ่งชวยอํานวยความสะดวกในการประสานงานและ

ตอบสนองตอความตองการระหวางบุคลากรในหนวยงานได กลาวคือ 

                                                
10 ที่มา : สํานักอํานวยการ สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (ขอมูล ณ วันที่ 

30 กันยายน 2553) 
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การสื่อสารภายในองคกรเปนปจจัยหน่ึงในการขับเคลื่อนการดําเนินงาน

ภายในหนวยงานและยังเปนตัวสะทอนคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรไดเปนอยางดี เพราะเปนกลไกสําคัญที่ชวยเอื้อใหระบบการ

ทํางานมีประสิทธิภาพมากข้ึน เปนตัวเช่ือมใหเกิดความเขาใจระหวาง

กันของบุคลากรในที่ทํางาน เชน สงผลตอระบบสวัสดิการ ไมวาจะเปน

เรื่องการเบิกจายคารักษาพยาบาล คาเลาเรียนที่สามารถเบิกจายได

อยางรวดเร็ว เปนตน 

กรณีที่เกิดปญหาเครื่องใชสํานักงานชํารุดเสียหาย เชน 

เครื่องปรับอากาศไมเย็น คอมพิวเตอรเสีย เปนตน ก็ยังสามารถแจงไป

ยังผูรับผิดชอบซึ่งสามารถจัดการซอมแซมอุปกรณใหไดอยางรวดเร็ว 

อีกทั้งยังตอบสนองบุคลากรเมื่อตองการจัดต้ังกลุมออกกําลังกาย กลุม

โยคะ ก็สามารถแจงทางฝายกองการเจาหนาที่ไดโดยตรงที่ การยึด

หลักการสื่อสารภายในรวดเร็วสงผลใหเกิดกลไกในการแกไขปญหาแก

บุคลากรไดแมแตเรื่องเล็กนอยไปจนถึงเรื่องสําคัญ 

 

E-Office ระบบออนไลน ชีวิตงายข้ึน 

 

“E-Office เห็นขอสะดวกอยางหน่ึง คือเพิ่งกลับมาทํางาน 3 

เดือน สามารถลางานจากที่บานได แลวก็มีหลักฐาน มีระบบที่เรา

สามารถสงตอไปใหหัวหนางานและสงตอไปใหผูบังคับบัญชาได” 
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ระบบ E-Office คือระบบการสื่อสารฐานขอมูลกลางที่สะดวก 

รวดเร็ว เปนชองทางการสื่อสารประชาสัมพันธระหวางบุคลากรภายใน

หนวยงานซึ่งบุคลากรทุกคนจะมีช่ือบัญชีเขาใชงาน ระบบน้ีมีประโยชน

ในการแจงขอมูลขาวสารทั้งในเรื่องงาน เชน เมื่อมีการลากิจ ลาปวย 

สามารถเขาระบบเพื่อแจงใหหัวหนางานรับทราบไดอยางรวดเร็วไมวา

จะอยูที่ไหน เปนตน เรื่องสิทธิประโยชน การแจงเตือนกิจกรรมหรือการ

ประชุมตางๆที่จะเกิดข้ึน รวมถึงการมีสวนรวมของทุกคนเพื่อแสดง

ความเห็นเสนอแนะ โดยมีระเบียบการใชใหบุคลากรเปดเขาไปในระบบ 

E-Office อยางนอยวันละ 2 ครั้งคือ ชวงเชาและชวงบายเพื่อรับทราบ

ความเคลื่อนไหวในหนวยงานโดยเฉพาะในกรณีงานเรงดวน 

“ตามหลักแลวตองเปดอานอยางนอยวันละครั้ง หัวหนาก็กี่หน

ก็ได เพราะวามันเปนเรื่องที่ตองเขามาติดตาม ที่บอกวา 2 ครั้ง อาจ

เพิ่มกอนกลับบานอีกครั้งเพื่อไมใหตกขาว อันที่จริงก็มองวาเปนการลด

กระดาษและมันเปนการสื่อสารที่ถึงตัวเลย...” 

เรียกไดวา เปนเทคโนโลยีการสื่อสารภายในอยางเปนระบบ

และกาวล้ําข้ึนมาอีกระดับหน่ึง ระบบดังกลาวเอื้อประโยชนใหเกิดการ

ดําเนินงานตอไปไดผานการระดมความคิดเห็นของบุคลากร เชน ฝาย

บุคคลมีการต้ังคณะกรรมการชวยพิจารณาวิเคราะหจุดแข็ง จุดออนของ

หนวยงานโดยทําเปนลักษณะประชาวิจารณ เมื่อไดขอสรุปมีการสงผาน

ระบบ E-Office เพื่อใหทุกคนเขามาอานและเปดโอกาสใหทุกคนมีสวน

รวมเพื่อแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาคนในหนวยงาน เปนตน 



 

78 | องคกรตนแบบคุณภาพชีวิตการทาํงาน (ภาครัฐ) 

 

บรรยากาศ-พื้นที่-ความสุข 

 

“บรรยากาศในการทํางานเราก็จะเนนความเปนครอบครัวมี

อะไรก็ชวยเหลือกันตรงน้ีคือความไดเปรียบของกรมเล็กๆ คือทุกคนจะ

รูจักกันหมดมีเรื่องอะไรที่เอื้อตอการทํางานก็จะมีการพูดคุยกัน” 

บรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางานเปนปจจัยสําคัญที่

เอื้อให เกิดคุณภาพชีวิตการทํางานที่ ดีแกบุคลากรซึ่ งสํานักงาน

เลขาธิการสภาการศึกษาเห็นความสําคัญในเรื่องน้ี จึงมีการจัดปรับปรุง

สถานที่ใหม มีการของบประมาณทุบตึกเกาเพื่อสรางตึกใหมพรอมทั้ง

ตกแตงบรรยากาศและภูมิทัศนโดยรอบ นอกจากน้ันยังไดสนับสนุน

อุปกรณสํานักงานและเทคโนโลยีที่ทันสมัยกอใหเกิดสภาพแวดลอมใน

การทํางานที่ดี  

“... นักวิชาการทํางานถึงเวลาสิบโมงเขา อาจจะมาอาน

หนังสือพิมพ มีทีวีใหดู ...ชวงนํ้าทวมใครอยากรูขาวสารก็น่ังดู ถึงเวลา

ทํางานเวลาแปดโมงครึ่งก็ไปทํางาน แมแตทานผูบริหารระดับทานรอง 

ทานก็จะมาน่ังพูดคุยทานกาแฟกัน เวลานองมาทานขาวกลางวันพี่ก็

อาจจะเขาไปทักทายพูดคุยซื้อขนมมาฝากกัน ในสวนที่ออกแบบตึกก็

ออกแบบในสวนน้ีไวดวย” 

การจัดพื้นที่อเนกประสงคที่เรียกวา “หองนันทนาการ” เปน

พื้นที่ที่ออกแบบไว เสมือนหองน่ังเลนสําหรับบุคลากรทุกคนใน

ครอบครัวสภาการศึกษา บุคลากรสามารถเขามาทํากิจกรรมเพื่อผอน
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คลายจากการทํางานไดอยางไมจํากัดเวลา เชน รับประทานอาหาร

รวมกัน น่ังจิบกาแฟพักเบรก อานหนังสือพิมพ ดูโทรทัศน เปนตน 

พื้นที่ ดังกลาวชวยเสริมสรางความสัมพันธระหวางบุคลากรในการ

แลกเปลี่ยนประสบการณ ปรึกษาหารือ กระชับความสัมพันธและลด

ชองวางระหวางวัยไดไมยากนัก 

นอกจากน้ีดวยโครงสรางของหนวยงานที่มีชองวางระหวางวัย

ของบุคลากร  ทางหนวยงานจึงใหความสําคัญกับความสัมพันธระหวาง

บุคลากร โดยทางกองการเจาหนาที่ไดจัดกิจกรรมกระชับความสัมพันธ

หลากหลายไมวาจะเปนกิจกรรมละลายพฤติกรรม แบงเปนระดับ 

ต้ังแตกลุมผูบริหาร ชํานาญการพิเศษ ชํานาญการ ปฐมนิเทศพนักงาน

ใหมกับพี่เลี้ยงที่สอนงาน การทํากิจกรรมรวมกันทําใหบุคลากรไดรูจัก

กันสามารถทํางานขามฝายและกลาแสดงความคิดเห็นมากข้ึน 

 

ผูบริหารกับการพัฒนาบุคลากร 

 

“ปกติแลวถามีเด็กใหมที่เขามา เราก็จะมีเรื่องของการเชิญทาน

ผูบริหารระดับสํานักมาปูภาพขององคกรวาแตละสวนงานมีภารกจิอะไร 

ตอนทายผูบริหารแตละทานก็จะแนะนํานองๆ...ซึ่งแตละทานก็มมีมุมอง

ของทานวาเวลาที่อยูที่น่ีเราจะมีวัฒนธรรมอยางไร...” 

นอกจากผูบริหารใหความสําคัญตอการปรับปรุงสถานที่ ภูมิ

ทัศนและระบบการอํานวยความสะดวกในการทํางาน ยังใหความสําคัญ
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กับการพัฒนาบุคลากรผานกิจกรรมตางๆ ดวย เชน กิจกรรมจัดทัศน

ศึกษาและประชุมเชิงปฏิบัติการโดยแบงออกเปนระดับตางๆ ต้ังแต

ระดับบริหารจนถึงลูกจางโครงการ การจัดการประชุมในลักษณะน้ีเปน

การเปดโอกาสใหบุคลากรไดเสริมสรางความสัมพันธ รวมกันแสดง

ความคิดเห็นและสรางความคุนเคย โดยทางผูบริหารจะมีการมอบ

นโยบายวาตองการใหสํานักงานเปนอยางไรและที่ผานมาการทํางาน

ของบุคลากรเปนอยางไร มีการไปทัศนศึกษา โครงการอบรมสําหรับเด็ก

บรรจุใหม กิจกรรมการเรียนรูตามรอยพระยุคลบาท การสอนงาน 

ถายทอดองคความรูและแนะนําการทํางาน   

ดานการพัฒนาบุคลากร น้ันมีนโยบายหลักซึ่ งสามารถ

ตอบสนองตอความตองการของบุคลากรในหนวยงานสอดคลองกับ

ลักษณะของบุคลากร ไมวาจะเปนการสงบุคลากรเขารวมอบรม

ภาษาอังกฤษทั้งภายในหนวยงานและตางประเทศ การจัดอบรม

บุคลิกภาพจากสถาบันจอหน โรเบิรต พาวเวอรเพื่อใหคนในหนวยงานมี

บุคลิกภาพที่ดี มั่นใจ กลาแสดงออกและสรางความเปนสากลให

หนวยงาน และยังมีกิจกรรมที่จัดข้ึนตามกลุมที่สนใจ เชน เรียนรอง

เพลง เรียนลีลาศ กลุมโยคะ กลุมแอโรบิค เปนตน และกิจกรรมงาน 

KM Day ซึ่งเปนกิจกรรมถายทอดองคความรูโดยการเชิญผูบริหารหรือ

ผูที่มีความรูในงานเฉพาะดานมาบรรยายเกี่ยวกับความสําเร็จในการ

ทํางานของรุนพี่ 
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“จุดแข็งความที่ของเราคนนอย สวนหน่ึงมันก็เปนเรื่องจุดแข็ง

ของการกํากับดูแลกัน การดูแลเรื่องความเปนอยูสาระทุกขสุขดิบ มันก็

เปนอะไรที่เรามองเห็นไดเกือบหมด” 

ทั้งน้ีเมื่อเกิดปญหาจะมีการชวยเหลือกันและดูแลกันในเรื่อง

ตางๆ ทั้งเรื่องงานและชีวิตสวนตัว เชน ในชวงที่เกิดนํ้าทวมผูบริหารมี

นโยบายดูแลขาราชการที่ประสบปญหา มีการบริหารจัดการบรรยากาศ

การทํางานแบบครอบครัวที่ชวยสรางความสุขในการทํางาน เรียกไดวา 

ผูบริหารเปนสวนสําคัญในการสรางวัฒนธรรมองคกรและเสริมความ

แนนแฟนระหวางบุคลากรในหนวยงาน ทั้งดานการคิดริเริ่มกิจกรรม 

การอนุมัติงบประมาณโครงการตางๆ ลวนเปนการลงทุนเพื่อพัฒนา

ความเปนอยูและการทํางานของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 

 

สื่อสารดี คุณภาพชีวิตการทํางานดีไปกวาครึ่ง 

 

CHAMPS11 คือ คานิยมที่ทางสํานักงานเลขาธิการสภา

การศึกษาไดต้ังไวเพื่อกําหนดทิศทางการดําเนินงาน ซึ่งหน่ึงในตัว

เปาหมายน้ัน คือ H (Happiness) คือการสรางสุขในงาน ซึ่งกลไก

สําคัญที่ไมอาจมองขามไปได คือ เรื่องการสื่อสารภายในองคกรอัน

                                                
11 คานิยม “CHAMPS” ประกอบดวย รวมพลังเชิงรุก (Collaboration), สรางสุข

ในงาน (Happiness), วิชาการเปนเลิศ (Academic Leader), เชิดชคูุณธรรม 

(Morality), ชี้นํานโยบาย (Policy), ขยายสังคมการเรียนรู (Learning Society) 
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ประกอบดวยระบบเทคโนโลยีที่มีประสิทธิภาพ วัฒนธรรมองคกร 

ผูบริหาร พื้นที่บรรยากาศและกิจกรรมตางๆ ซึ่งการสื่อสารที่ ดีได

กลายเปนตัวเ ช่ือมให เกิดประสิทธิภาพในการทํางานและสราง

ปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรในสถานที่ทํางาน การพัฒนาจึงเปนการตอ

ยอดกลไกการสื่อสารในหนวยงานและโครงการการพัฒนาบุคลากรที่มี

อยู แผนงานในอนาคตที่เปนรูปธรรมคือ แผนการจัดทํา HR Focus 

เปนเวลา 4 ปและการส งเสริมคุณธรรมจริยธรรมในเรื่ องของ

คณะกรรมการการคุมครองจริยธรรมซึ่งจะมีกิจกรรมดานการทําบุญตัก

บาตร การอบรมจริยธรรมและการเปนคนดีชวยเหลือสังคม 

สําหรับการเตรียมพรอมอนาคตสูการเปนประชาคมอาเซียน

น้ัน ทางหนวยงานไดใหความสําคัญดานการอบรมภาษาอังกฤษเพื่อ

เตรียมพรอมบุคลากรใหสามารถสื่อสารไดอยางเปนสากลในแวดวง

การศึกษาระดับอาเซียน  ซึ่งปจจุบันมีการประสานงานกับศูนยพัฒนา

ตางประเทศซึ่ง เปนฝายวางเน้ือหาสาระและการจางบริ ษัท Biz 

Thailand มาสอนในชวงบายและชวงเย็น และในอนาคตหนวยงานก็มี

แผนเพื่ออํานวยความสะดวกใหบุคลากรมากย่ิงข้ึน โดยอาจมีการจัด

สอบเพื่อวัดระดับความรูภาษาอังกฤษแลวหากใครที่ประสงคจะเรียน

ภาษาอังกฤษเพิ่มเติมสามารถไปเรียนหลักสูตรขางนอกแลวนําใบเสร็จ

มาเบิกพรอมหลักฐานแสดงการเขาเรียนจริง โดยที่ทางหนวยงานจะ

ออกคาใชจายใหรอยละ 90 และอีกรอยละ 10 ใหทางบุคลากรเปนฝาย

เสียคาใชจายเอง  
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9)  สํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความ

ม่ันคงของมนุษย: องคกรแหงการริเริ่มเชิงยุทธศาสตร 

 
 “คุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากรภาครัฐจะเกิดข้ึนได เราจะตอง

อานกอนวา เรามีจุดเดน จุดดอยตรงไหน เราควรจะพัฒนาตัวเองไป

ขางหนาอยางไร”12 

 สํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของ

มนุษยอยูภายใตกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย

เปนกระทรวงใหมที่เพิ่งจัดต้ังข้ึนในป พ.ศ. 2545 ทําหนาที่เกี่ยวกับการ

พัฒนาสังคม การสรางความเปนธรรมและความเสมอภาคในสังคม การ

                                                
12 การสัมภาษณเชิงลึกผูบริหารกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงมนุษย 

เม่ือวันที่ 23 พฤษภาคม 2555 
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สงเสริมและพัฒนาคุณภาพและความมั่นคงในชีวิต สถาบันครอบครัว

และชุมชน  ภายใตวิสัยทัศนที่วา “มุงสูสังคมคุณภาพ บนพื้นฐานความ

รับผิดชอบรวมกัน” และคานิยมมุงเนน “รวมมือ รวมใจ รวมพลัง 

สรางสรรคสังคมคุณภาพ” 

 

จากองคความรูสูแผนยุทธศาสตรฯ 

 

สํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของ

มนุษย (สป.พม.) นับไดวาเปนองคกรตนแบบดานการคิดริเริ่มจัดทํา

แผนยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน เพราะเปนองคกร

แรกๆ ที่เตรียมความพรอมดานองคความรู ศึกษาวิจัยในเรื่องดังกลาว

เพื่อเตรียมจัดทําเปนแผนยุทธศาสตรคุณภาพชีวิตของทางหนวยงาน 

โดยมีการกําหนดแผนเชิงยุทธศาสตรของหนวยงานใหสอดคลองตาม

กรอบยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการพลเรือนสามัญดานคุณภาพชีวิต

การทํางานของสํานักงาน ก.พ. เน่ืองจากภารกิจหลักซึ่งสอดคลองกับ

การพัฒนาทุนมนุษยและสังคม จึงทําใหมีวิสัยทัศนและเห็นความสําคัญ

ในเรื่องคุณภาพชีวิต สวัสดิการและความสัมพันธของบุคลากรภายใน

หนวยงาน จุดเริ่มตนในการดําเนินงาน คือผูบริหารไดเล็งเห็นถึง

ความสําคัญในเรื่องดังกลาว จึงเริ่มดําเนินการในการสรางองคความรู

และความเขาใจดานการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน 
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การวางแผน เริ่มข้ึนในป พ.ศ. 2551 โดยการจัดสัมมนา

โครงการพัฒนาบุคลากร ตอมาไดจัดใหมีการศึกษาและวิเคราะหปจจัย

ที่มีผลตอความผาสุกความพึงพอใจและสรางแรงจูงใจโดยทีมวิจัยจาก

สถาบันวิจัยสังคม จุฬาฯ และการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจเพื่อประเมิน

ระดับความพึงพอใจของบุคลากรตอความผาสุกในการทํางานกับองคกร 

ทั้ง 4 ภาค และรวมไปถึง 3 จังหวัดชายแดนภาคใต ซึ่งผลจากการวิจัย

เหลาน้ีไดนํามาสูการจัดต้ังคณะกรรมการและคณะทํางานดานการ

พัฒนาคุณภาพชีวิตและการสรางวิทยากรกระบวนการการพัฒนา

คุณภาพชีวิตใหกับทุกหนวยงานในสังกัด กลาวคือ ไดจัดใหมีทีม

วิทยากรกระบวนการในการพัฒนาคุณภาพชีวิต จัดเปนกิจกรรมใหกับ

บุคลากรซึ่งเปนคณะทํางานของสํานักงานปลัดกระทรวงฯ โดยตรง ทั้งน้ี

เพื่อใหเกิดการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร มีหนวยงานที่รับผิดชอบ

การจัดกจิกรรมอยางชัดเจนซึ่งมีทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค  

 

“จิตสาธารณะ” กับ “การสื่อสาร”  

 

 “กระทรวงฯ น้ีเปนกระทรวงสรางบุญกุศล ชวยเหลือคนอื่น 

สรางความสุข คือ การชวยเหลือคนอื่นเปนความสุขอยางหน่ึงของ

มนุษย” 

 ดวยลักษณะเน้ืองานของสํานักงานปลัดกระทรวงฯ ที่เนนการ

ชวยเหลือและพัฒนาสังคมเพื่อใหคนและสังคมมีคุณภาพ บุคลากรใน
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หนวยงานจึงตองมีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน เพื่อประสานพลังการ

ทํางานไปสูผลสําเร็จ โดยมีบรรยากาศการทํางานที่อบอุนเปนกันเอง

ระหวางเพื่อนรวมงานและระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 

แมมีวัฒนธรรมองคกรในแตละสวนงานที่หลากหลายแตเมื่อถึงเวลาตอง

ทํางานรวมกันก็สามารถประสานงานกันไดดี เน่ืองจากวัฒนธรรมและ

คานิยมจากเน้ืองานกอใหเกิดจิตบริการสาธารณะ เกิดความสมัครสมาน

สามัคคี มีจุดรวมมองไปขางหนาในทิศทางเดียวกัน เรียกไดวา ทุกคน

สามารถสวมบทบาทเปนนักพัฒนาสังคมได เพราะภารกิจงานที่ตองเนน

การทํางานเปนทีมและสรางเครือขายระหวางหนวยงานตางๆ จึงจะทํา

ใหงานประสบผลสําเร็จ 

 “ถาเห็นปญหาจากการทํางานแลวรุมกันไปอยางน้ี น่ันแสดงวา

คนในองคกรเห็นภาพเดียวกันวาเราตองไปใหรอดทั้งหมด ช่ือเสียงเรา

ข้ึนอยูกับสวนไดสวนเสียของทุกคนในองคกร” 

 การมีทัศนคติที่ดีและสื่อสารรวมกนัชัดเจนเปนสิ่งสําคัญทีส่ดุใน

การทํางานรวมกันภายในองคกร เพราะการสรางสัมพันธระหวาง

บุคลากรเปนสิ่งที่สําคัญที่สุด โดยเฉพาะการปรึกษาหารือ เขาใจและทํา

กิจกรรมรวมกัน กิจกรรมที่สามารถสรางความสัมพันธจากการทํางาน

รวมกันหรือทําโครงการรวมกัน ไมวาจะเปนลักษณะของการนํามา

แลกเปลี่ยนกันซึ่งจะชวยใหการสื่อสารภายในองคกรเปนไปดวยดี การ

สรางความเขาใจรวมกันของบุคลากรทุกระดับจึงเปนสิ่งสําคัญที่จะทํา

ใหองคกรดําเนินไปอยางราบรื่น เห็นไดจากกิจกรรม “พี่เลี้ยงสอนงาน” 
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เปนวัฒนธรรมองคกรที่รุนพี่จะสอนงานใหกับรุนนอง เปนการชวย

เสริมสรางบรรยากาศการทํางานที่เปนกันเองและผอนคลาย การพูดคุย

ดวยความเปนมิตร มีการสื่อสารภายในหนวยงานที่ทั่วถึง ทําใหเกิดการ

ทํางานเปนทีมและบรรลุผลสําเร็จ เพราะบุคลากรมีสวนรวมคิดและรวม

ดําเนินการ ทําใหเกิดการสื่อสารภายในองคกร และยังเปนการสราง

บรรยากาศการสื่อสารระหวางบุคลากรไดอยางทั่วถึงรวมไปถึงกิจกรรม

ที่สงเสริมความสัมพันธระหวางคนในหนวยงานลวนเปนตัวแปรสําคัญที่

ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกที่ดีและเปนสุขในการทํางาน 

 

ผูบริหารใหความสําคัญ 

 

 “หัวหนาเปนปจจัยที่จะทําใหองคกรมีความสุข ผูบริหารตองมี

ใจใหกัน ตองปรับทัศนคติของผูบริหาร โนมนาวทัศนคติผูบริหารเปน

อันดับแรก” 

 ผูบริหารไดใหความสําคัญกับการบริหารจัดการหนวยงานโดย

คํานึงถึงการพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากรดังจะเห็นไดจากการให

นโยบายแกบุคลากรโดยเนนระบบปองกันเหตุรายเพื่อกํากับดูแลให

บุคลากรทํางานภายใตหลักการ อันไดแก การจัดการดูแลเรื่อง

ความสัมพันธระหวางบุคลากรในที่ทํางาน  การจัดการดูแลสอดสอง

พฤติกรรมโดยใหหัวหนาเอาใจใสเปนรายบุคคล การใหความสําคัญกับ

ครอบครัว เนนใหหัวหนามีความยุติธรรมและมีคุณธรรมในการปฏิบัติ
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ตอลูกนอง และการรณรงคใหบุคลากรชวยสรางองคกรใหมีภาพลักษณ

ที่ดีเปนที่ยอมรับของคนในสังคม ย่ิงไปกวาน้ันผูบริหารยังใหความสาํคัญ

กับการบริหารชีวิตของบุคลากรใหมีความสมดุล โดยเฉพาะดาน

เศรษฐกิจ การออมเงิน การทําบัญชีรายรับรายจาย ลดหน้ีสิน สราง

ความมั่นคงใหแกชีวิต 

 “จุดเดนที่สํ า คัญผมมองว า เราตอง เปด วิสัยทัศน ใหกับ

ขาราชการของเราใหมีความรู สรางความตระหนักรู กระตุนเตือน ตอง

วางแผนและเดินไปพรอมๆ กับองคกร” 

 สํานักงานปลัดกระทรวงฯ ไดใหความสําคัญในเรื่องของการ

สรางความสมดุลชีวิตระหวางงานและครอบครัวดวย เพื่อใหภาระงาน

ไมเบียดบังเวลาของครอบครัว โดยเฉพาะผูบริหารที่ใหความใสใจและ

ใหความสําคัญกับบุคลากร การเขาพบกับผูบังคับบัญชาที่มีความเปน

กันเอง สงผลใหผูใตบังคับบัญชาสามารถเขาหาผูบังคับบัญชาเพื่อพูดคุย

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นตอกันไดอยางตรงไปตรงมา ดังเห็นไดจาก 

กิจกรรม “สรางรอยย้ิมดวยหัวใจ” เปนกิจกรรมที่ทางหนวยงานจัด

ใหกับบุคลากรเพื่อเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการแสดงความ

คิดเห็นกับงานและใหผูบริหารพบปะกับผูปฏิบัติงาน มีโอกาสพูดคุยกัน

ทั้งในเรื่องงานและชีวิตสวนตัวเพื่อรวมกันแกไขปญหาและระดมสมอง

เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ 

 นอกจากน้ีภายในหนวยงานยังใหความสําคัญกับความสมดุล

ระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตครอบครัว ผูบริหารไดใหความสําคัญ
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กับการสรางสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตครอบครัวของบุคลากร

ในหนวยงาน โดยใหภาระงานมีผลกระทบตอครอบครัวนอยที่สุด เชน 

การมอบทุนการศึกษาใหกับบุตรธิดา ซึ่งถือเปนการแบงเบาภาระทาง

เศรษฐกิจ 

 

สวนประกอบของ “ความสุข”  

 

 กิจกรรมในดานมิติทางกายภาพ ไดมีการจัดกิจกรรมเพื่อสราง

บรรยากาศที่ดีในการทํางาน ดวยกิจกรรมจัดสภาพแวดลอมในที่ทํางาน 

ใหสะอาดเปนระเบียบ ทําใหสํานักงานนาอยู มีสถานที่พักผอนภายใน 

เชน หองสันทนาการ มุมกาแฟ เพื่อสรางความผอนคลายจากการ

ทํางาน  

 การจัดกิจกรรมที่เพิ่มทักษะชีวิตการทํางานถือเปนกิจกรรมที่

ชวยสงเสริมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรภายในหนวยงานใหมี

ประสิทธิภาพย่ิงข้ึน เชน กิจกรรมการสัมมนาเทคนิคการเปนผูนํา การ

สรางวิทยากรกระบวนการ การอบรมการใชเทคโนโลยี พัฒนาการ

เรียนรู การจัดต้ังชมรม แลกเปลี่ยนเรียนรู การสรางความสัมพันธกับ

เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา กิจกรรมสันทนาการ เพื่อละลาย

พฤติกรรมและสรางความสามัคคีใหเกิดข้ึนภายในหนวยงาน กิจกรรม 

Pink Relation การเช่ือมความสัมพันธของบุคลากรในองคกร 
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ทั้งน้ีดวยภารกิจหลักขององคกรคือการพัฒนาความมั่นคงและ

การชวยเหลือสังคม อันเปนภารกิจที่ประกอบดวยจิตบริการและ

บุคลากรทุกคนลวนเปนสวนสําคัญขององคกรที่มีบทบาทชัดเจนในการ

พัฒนาและชวยเหลือทําใหบุคลากรมีความรูสึกถึงการเปนผูใหและ

ตระหนักถึงความสําคัญของการทํางานที่ไดชวยเหลือสังคมเพื่อสรางให

สังคมมีความสุขและพรอมกันน้ีบุคลากรเองก็ไดสัมผัสถึงความสุขเกิด

จากการเปนผูใหอีกดวย 

 

ทิศทางการพัฒนาสูตนแบบหนวยงานดานการพัฒนาคุณภาพชีวิต 

 

 สํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของ

มนุษยเปนองคกรที่มีความโดดเดนในดานการวางแผนงานยุทธศาสตร

การพัฒนาคุณภาพชีวิต โดยมีการกําหนดแผนยุทธศาสตรและแผนงาน

ที่สงเสริมกิจกรรมและโครงการดานพัฒนาคุณภาพชีวิต ซึ่งทิศทางใน

การพัฒนาที่นับไดวาเปนกาวสําคัญขององคกร คือ การมุงสรางความ

เปนเลิศของหนวยงานภายใต วิสัยทัศน ในการเปนหนวยงานที่

ขับเคลื่อนยุทธศาสตรและเสริมสรางความรวมมือเพื่อพัฒนาสังคมและ

ความมั่นคงของมนุษย โดยเริ่มจากตัวบุคลากรที่จะตองทํางานภายใต

จุดมุงหมายเดียวกัน และตอยอดกิจกรรมจากแผนยุทธศาสตรที่ได

จัดทําไวในมิติตางๆ ทั้งยังสงเสริมทีมวิทยากรกระบวนการในการ

สรางสรรคกิจกรรมดานการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
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ทิศทางในการพัฒนาองคกรคือ ในอนาคตทางองคกรจะตองมี

ระบบที่เอื้อตอการทํางานของบุคลากรเพิ่มข้ึนเชน การเพิ่มชองทางและ

เครื่องมือในการสื่อสารภายในองคกรใหมีความทั่วถึงทันสมัยและเปน

ระบบมากย่ิงข้ึน ดวยการอาศัยเทคโนโลยีเขามาเปนสวนประกอบ

สําคัญของการสื่อสาร และการกําหนดบทบาทที่ชัดเจนใหกับบุคลากร

เพื่อเปดโอกาสใหบุคลากรไดออกแบบงานตามกรอบที่กําหนดไดอยาง

ชัดเจน ทําใหเกิดความยืดหยุนและคลองตัวในการทํางาน  

 สําหรับการเตรียมความพรอมสูประชาคมอาเซียน ทางองคกร

เล็งเห็นวาการเขาสูประชาคมอาเซียนจะเปนทั้งโอกาสและความทาทาย

ขององคกร เน่ืองจากหากเปดประชาคมอาเซียนจะเกิดการหลั่งไหลของ

ผูคนในภูมิภาคมากข้ึน ปญหาสังคมก็จะเพิ่มมากข้ึน บุคลากรในองคกร

จะตองเตรียมพรอมกับการแกไขปญหาและภารกิจตางๆ โดยเฉพาะใน

ประเด็นการคามนุษย ซึ่งจะตองมีความพรอมในการเตรียมแผนรองรับ

กับการจัดการกับปญหาเหลาน้ี 

นอกจากน้ีในการพรอมรับการเปลี่ยนแปลงของสถานการณที่

กําลังจะเกิดข้ึนภายในป พ.ศ. 2558 ทางองคกรไดสงเสริมความพรอม

ของบุคลากรดวยกิจกรรมตางๆ ใหมีการสอดแทรกเรื่องประชาคม

อาเซียนลงในหลักสูตรฝกอบรมพรอมกับการเตรียมทักษะในดานการ

สื่อสารภาษาอังกฤษอันเปนการสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนา

ทักษะที่จําเปนใหเทาทันกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมในศตวรรษตอไป 

ไมวาจะเปน ภาษาอังกฤษ เทคโนโลยีสารสนเทศ การบริหารความ
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ขัดแยง การทํางานเปนทีมและสรางเครือขาย การทํางานเชิงกลยุทธ 

การสื่อสารฯลฯ โดยจัดเปนหลักสูตรกลางหรือแทรกไวในหลักสูตรอื่นๆ  
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สํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตแหงชาติ 

สูประชาคมอาเซียน 

 

สํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริต

แหงชาติ เปนหนวยงานหน่ึงที่ไดใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร

เปนหนวยงานที่มีภารกิจหลักในการปองกันและปราบปรามการทุจริต

แหงชาติ ซึ่งในภายภาคหนาจะตองเปนหนวยงานประสานในดานการ

ปองกันและปราบปรามการทุจริตในวงกวางและทํางานรวมกับ

หนวยงานระหวางประเทศในอาเซียน ทางสํานักงานคณะกรรมการการ

ปราบปรามทุจริตแหงชาติ จึงมีการเตรียมความพรอมของบุคลากร

เพื่อใหสอดคลองกับการปฏิบัติหนาที่ ประกอบดวย การเตรียมความ

พรอม 3 ดาน ไดแก 

1) การเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรในดานการ

สื่อสาร สํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริต

แหงชาติ ไดสนับสนุนบุคลากรในการเรียนศึกษาภาษาตางประเทศยัง

ตางประเทศ โดยในแตละป จะมีโควตาใหกับบุคลากรประมาณ ปละ 2-

3 คน ในการสงบุคลากรเพื่อไปศึกษาภาษายังตางประเทศ เพื่อพัฒนา

ศักยภาพของขาราชการในการสื่อสารกับหนวยงานระหวางประเทศ  

2) การเตรียมความพรอมในดานการพัฒนาองคความรู ทาง

สํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตแหงชาติ

ตระหนักดีวา การพัฒนาคุณภาพชีวิตขาราชการไทยใหมีประสิทธิภาพ
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เพื่อเปนหน่ึงเดียวกับประชาคมอาเซียนไดน้ัน จําเปนตองเรียนรูถึงเรื่อง

การพัฒนาคุณภาพชีวิตขาราชการของประเทศตางๆในอาเซียน เพื่อ

เรียนรูถึงวิถีชีวิต และแนวคิดของผูคนในประเทศตางๆ เพื่อสรางความ

รวมมือกันระหวางขาราชการไทยและขาราชการจากประเทศตางๆใน

อาเซียน การเรียนรูซึ่งกันและกันจะชวยสงเสริมการทํางานดานความ

รวมมือใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 

3) การเตรียมความพรอมในดานการทําขอตกลงในกลุม

อาเซียน สํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริต

แหงชาติ เปนหนวยงานที่มีหนาที่ในการปองกันและปราบปรามการ

ทุจริต การทําคดีดานการทุจริตตางๆ เมื่อ เขาสูประชาคมอาเซียน การ

ปฏิบัติหนาที่ในการปองกันและปราบปรามคดีทุจริตตางๆ จะตองอาศัย

ความรวมมือจากอาเซียนเขามา เชน การโอนยายถายเททรัพยสิน การ

เคลื่อนยายแรงงาน เปนตน ทั้งน้ีภายใต “กฎบัตรอาเซียน” ซึ่ง

เปรียบเสมือนรัฐธรรมนูญรวมของอาเซียน จะทําหนาที่ในการบริหาร

ปกครองประเทศสมาชิกในประชาคมอาเซียน โดยเฉพาะดานความ

มั่นคง ซึ่งหนวยงานทางดานการปองกันและปราบปรามทุจริต จะมี

บทบาทสําคัญอยางย่ิงในการทําขอตกลงและความรวมมือดานความ

มั่นคงภายในประชาคม 

 “สํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริต

แหงชาติ” ถือเปนตนแบบของหนวยงานที่เตรียมความพรอมไดเปน

อยางดี ทั้งน้ีเน่ืองมาจากการเล็งเห็นความสําคัญและภาระงานของ



 

98 | องคกรตนแบบคุณภาพชีวิตการทาํงาน (ภาครัฐ) 

 

หนวยงานที่จําเปนตองทํางานประสานกับหนวยงานระหวางประเทศ 

ทั้งในดานของการทําขอตกลง และความรวมมือเพื่อปองกันและ

ปราบปรามการทุจริตในระดับภูมิภาค ดังน้ันการเตรียมความพรอมของ

บุคลากรภาครัฐเพื่อตอบสนองตอภาระงานในอนาคตจึงมีความสําคัญ

เปนอยางมาก จึงถือเปนจุดเริ่มตนกาวแรกของหนวยงานภาครัฐที่ควร

กาวตามทิศทางในการพัฒนาประเทศ ตอบโจทยสถานการณทั้ ง

ระดับประเทศ ระดับภูมิภาคและระดับนานาชาติ 

 

การจัดการระบบสวัสดิการของกรมชลประทาน 

 

กรมชลประทาน เปนหนวยงานหน่ึงที่จัดไดวามีการวาง

นโยบายดานสวัสดิการที่ชัดเจนและจัดระบบสวัสดิการที่นอกเหนือจาก

สวัสดิการของรัฐใหกับขาราชการในหนวยงานไวอยางนาสนใจ โดย

จุดเริ่มตนของการจัดระบบสวัสดิการมีข้ึนจากการแตงต้ังคณะกรรมการ

สวัสดิการกรมชลประทานในป พ.ศ.2531 เพื่อควบคุมการจัดสวัสดิการ

ตางๆ ภายในกรมชลประทาน ตอมาตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี

วาดวยการจัดสวัสดิการภายในสวนราชการป พ.ศ. 2547 กรม

ชลประทานไดจัดใหมีฝายสวัสดิการดูแลดานการพัฒนาคุณภาพชีวิต

บุคลากร มีหนาที่ในการวางแผนและจัดทําแผนงานสวัสดิการ ให

คําปรึกษา คําแนะนํา สํารวจความตองการดานสวัสดิการ พรอมทั้ง

อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติราชการ และเสริมสรางบรรยากาศ



 

องคกรตนแบบคุณภาพชีวิตการทาํงาน (ภาครัฐ) | 99  

และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยมีคณะกรรมการสวัสดิการกรม

ชลประทานเปนคณะผูบริหาร ประกอบดวยคณะอนุกรรมการจัดทํา

แผนงานสวัสดิการกรมชลประทาน มีหนาที่พิจารณาแผนงาน สรุป

ปญหาและขอเสนอแนะตอคณะกรรมการสวัสดิการกรมชลประทาน ซึ่ง

แบงแผนงานออกเปน 3 แผน ไดแก 

 

แผนที่หน่ึง สวัสดิการที่มีกฎหมายรองรับ ประกอบดวย 

สวัสดิการชลประทานมูลนิธิ สหกรณออมทรัพยกรมชลประทาน จํากัด 

และการฌาปนกิจสงเคราะหกรมชลประทาน 

 

แผนที่ สอง  คือ ส วัสดิการตามแผนงานสวัส ดิการกรม

ชลประทาน ซึ่งเปนสวัสดิการหลักที่ทางกรมชลประทานไดวางแผนตาม

ระเบียบวาดวยการจัดสวัสดิการสวนกลาง โดยมีกิจกรรมรวมทั้งสิ้น 18 

สวัสดิการหลักสวนกลาง ไดแก 1) สวัสดิการทัศนศึกษากรมชลประทาน 

2) สวัสดิการสงเสริมกีฬากรมชลประทาน 3) สวัสดิการดานกีฬากอลฟ

กรมชลประทาน 4) สวัสดิการสงเสริมและฝกอบรมวิชาชีพกรม

ชลประทาน 5)รานคาสวัสดิการกรมชลประทาน 6) สวัสดิการสโมสร

กรมชลประทาน 7) สวัสดิการสงเสริมคุณธรรมและจริยธรรมกรม

ชลประทาน 8) สวัสดิการเพิ่มขวัญและกําลังใจกรมชลประทาน 9) 

สวัสดิการบริการดานขนสงกรมชลประทาน 10) สวัสดิการชลประทาน

สัมพันธกรมชลประทาน 11) สวัสดิการจัดทําหนังสือและสิ่งพิมพกรม
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ชลประทาน 12) สวัสดิการคายฤดูรอนกรมชลประทาน 13) สวัสดิการ

ชมรมผูสูงอายุกรมชลประทาน 14) สวัสดิการอาคารชุดกรม

ชลประทาน 15) สวัสดิการพิพิธภัณฑกรมชลประทาน 16) สวัสดิการ

โรงเรียนชลประทานวิทยา 17) สวัสดิการกีฬาเรือใบ 18) สวัสดิการ

การศึกษาวิทยาลัยกรมชลประทาน  

สวัสดิการเหลาน้ีเปนสวัสดิการที่ทางกรมชลประทานไดบรรจุ

อยูในแผนนโยบายในการสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตขาราชการซึ่ง

เปนสวัสดิการที่นอกเหนือจากสวัสดิการที่รัฐไดมอบให เปนสวัสดิการ

หลักสวนกลางที่มีความหลากหลายซึ่งลวนแลวแตเปนสวัสดิการที่

สอดคลองกับความตองการของบุคลากรในหนวยงานและการพัฒนา

คุณภาพชีวิต เชน สวัสดิการโรงเรียนกรมชลประทานวิทยาเปน

สวัสดิการสําหรับลูกหลานของบุคลากรในกรมชลประทาน ซึ่งในชวงปด

เทอมจะมีการจัดกิจกรรมใหความรู เกี่ยวกับการชลประทานใหกับ

ลูกหลานของบุคลากรเพื่อซึมซับและเรียนรูถึงความสําคัญของกรม

ชลประทาน นอกจากน้ี ยังมีสวัสดิการสงเสริมและฝกอบรมวิชาชีพกรม

ชลประทาน ซึ่งเปนกิจกรรมที่สงเสริมการสรางรายไดและการพัฒนา

องคความรู เชน การทํานํ้าเตาหู นํ้าสมุนไพร เพนทเสื้อ การอบรมดูแล

รักษารถยนต เปนตน 



 

องคกรตนแบบคุณภาพชีวิตการทาํงาน (ภาครัฐ) | 101  

แผนสุดทาย ไดแก สวัสดิการตามแตละกอง/สํานัก/โครงการ 

ซึ่งหนวยงานยอยภายในกรมชลประทานมีจํานวนมากกวา 241 

หนวยงาน ไดมีการขอจัดสวัสดิการข้ึนเอง ไดแก การออมทรัพย การให

กูเงิน การกีฬาและนันทนาการ การใหบริการของรานคาสวัสดิการ การ

ฝกอาชีพ การสงเคราะหขาราชการในดานอื่นๆ และกิจกรรมหรือ

สวัสดิการอื่นๆ ตามที่เห็นสมควร 

การจัดทํานโยบายสวัสดิการหลักจากสวนกลางและการ

บริหารงานโดยมีคณะกรรมการสวัสดิการของกรมชลประทาน เปนการ

จัดกิจกรรมและสวัสดิการที่สอดคลองกับความตองการของบุคลากรใน

หนวยงาน โดยเนนการวางแผนในดานการสรางความผาสุกและ

ความสัมพันธแบบครอบครัวในหนวยงาน บวกกับการวางแผนกลยุทธ

ซึ่งเปนแนวทางในการสรางสรรคกิจกรรมที่ตรงกับความพึงพอใจของ

บุคลากรและออกมาเปนรูปธรรม การจัดสวัสดิการภายในสวนราชการ

รวมทั้งสวัสดิการตางๆ ที่เกิดข้ึนรวมกวา 18 กิจกรรม ลวนแตเปน

กิจกรรมที่จัดข้ึนเพื่อสงเสริมพัฒนาศักยภาพของบุคลากรและผอน

คลายจากภาระงาน อันถือเปนการวางแผนระบบสวัสดิการที่ดีเล็งเห็น

ไปถึงการมีคุณภาพชีวิตที่ดีเต็มตามศักยภาพ มีสวนรวม ความเสมอภาค

ภายใตสภาพแวดลอมที่ดีและสามารถทํางานในหนวยงานไดเปนปกติ

สุข 

อยางไรก็ตาม หากจะใหกรมชลประทานซึ่งเปนกรมขนาดใหญ

และมีศูนยปฏิบัติงานกระจายทั่วภูมิภาคประสบความสําเร็จดานการจัด
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สวัสดิการแกบุคลากรเพิ่มข้ึนกวาเดิม สิ่งที่ควรตอยอดในอนาคตคือ 

เรื่องการสื่อสารภายในองคกรเพื่อเปนกลไกในการเช่ือมระบบสวัสดิการ

กับบุคลากรในหนวยงานเขาดวยกัน การเพิ่มความรูความเขาใจและ

ความตระหนักในสิทธิประโยชนของบุคลากรภายในหนวยงานใหเปนที่

รับรูมากย่ิงข้ึน ก็จะย่ิงทําใหการวางระบบสวัสดิการที่วางไวอยางดีแลว

ปรากฏเปนรูปธรรมข้ึนมาโดยที่บุคลากรและครอบครัวสามารถไดรับ

ประโยชนทั่วถึงอยางแทจริง 
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บันทึก 

---------------------------------------------------
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16 คุณคาจากองคกรตนแบบ 
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จากการไดสัมผัสกับองคกรอันเปนแบบอยางที่ ดีไดในการ

ดําเนินการเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรภาครัฐ พบวาสิ่งที่

นําไปสูการดํารงชีวิตไดอยางมีความสุขในองคกรสามารถแยกออกได

เปน 16 ประเด็นที่นาสนใจ เน่ืองจากเปนสิ่งที่องคกรไดมุงกระทําแลว

ตอบสนองความตองการที่บุคลากรคาดหวังจากการทํางาน รวมไปถึง

การหาความหมายอันเปนคุณคาสําคัญอยางหน่ึงในชีวิตจาก “งาน” 

ประเด็นเหลาน้ี คือ 

 

1.   มีอิสระท่ีจะตัดสินใจและเปนตัวของตัวเอง (AUTONOMY) 

 

 การมีอิสระในการตัดสินใจและเปนตัวของตัวเองเปนสิ่งสําคัญ

ในการทํางานของบุคลากรเปนอยางมาก เปนภาวะซึ่งสามารถกําหนด

ตนเองได สามารถดําเนินงานไดดวยตนเอง โดยในการทํางานบุคลากรมี

อิสระในการคิด สามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ ตัดสินใจ วางแผนการ

ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ ทั้งยังสามารถแกไขปญหาและ

กําหนดการทํางานไดดวยตัวเอง เชน โรงพยาบาลบานแพวมีการ

กําหนดแผนงานประจําปไวในโครงสรางการทํางานเพื่อกําหนดทิศ

ทางการทํางานโดยภาพรวมขององคกรและกําหนดบทบาทหนาที่ที่

ชัดเจนของแตละแผนก โดยแตละปมีแผนงานที่มอบหมายใหบุคลากร

ตองทําใหเสร็จและสามารถวางแผนผลิตงานไดดวยตนเอง เปนตน ซึ่ง

กอใหเกิดประโยชนโดยตรงตอบุคลากรที่ทําใหสามารถวางแผนการ
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ทํางานของตัวเองไดอยางอิสระตัดสินใจไดวาจะไดผลผลิตชวงใด เทาไร 

โดยเฉพาะอยางย่ิงองคกรประเภทที่ตองทํางานเชิงวิชาการอยาง

ราชบัณฑิตยสถานที่บุคลากรสามารถทํางานในสวนของตัวเองใหเสร็จ

สิ้นกระบวนการต้ังแตตนจนจบไดโดยลําพัง สามารถตัดสินใจลําดับการ

ทํางานกอนหลังได นอกจากน้ีความชัดเจนและทิศทางในการทํางาน ทํา

ใหเขาใจบทบาทหนาที่และรูวาจะสามารถทํางานใหเสร็จสมบูรณได

อยางไร รวมทั้งภายใตกรอบการทํางานที่มีการกําหนดของเวลาอยาง

ชัดเจน ทําใหเกิดความยืดหยุน ความมีอิสระในการทํางานทําให

บุคลากรเกิดความคิดสรางสรรค มีพลังในการทํางาน มีความสบายใจ

และมีความภาคภูมิใจในผลงานของตัวเองที่มีอํานาจในการดําเนินการ

ดวยตัวเอง ผลงานที่ออกมาจึงมีทั้งประสิทธิภาพและลักษณะเดน

ปรากฏในงาน  

 

2.  มีความหลากหลาย ไมจําเจ ซ้ําซาก ของงาน คน และ

สถานท่ี (VARIETY) 

 

 ทั้งในเรื่องของงาน คน และสถานที่ในการปฏิบัติงานเปน

สวนประกอบหน่ึงที่ทําใหบุคลากรเกิดความทาทายในการทํางาน เปน

ปรากฏการณทางกายภาพที่สงผลใหองคกรสามารถออกแบบงานใหม

ดวยการกําหนดหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหมีความไมจําเจ และ

โดยเฉพาะอยางย่ิงเน้ืองานที่เกี่ยวของกับการประสานงานระหวาง
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ภายในหนวยงานหรือภายนอกหนวยงาน เมื่อเ น้ืองานมีความ

หลากหลาย การไดพบปะผูคน ในสถานที่ตางๆ หรือการผลัดเปลี่ยน

บุคลากรไปประจําการหนวยงานสาขาอื่นๆ รวมถึงการมีนโยบาย

หมุนเวียนสายงาน (Job Rotation) เชน กระทรวงการตางประเทศที่

กําหนดใหบุคคลทํางานอยูในงานใดงานหน่ึงไมเกิน 5 ป แลวหมุนเวียน

ไปทํางานในฝายอื่นขององคกร เพื่อใหบุคลากรไดเรียนรูงานในสวนอื่น 

หรือกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานและสํานักงานปลัดกระทรวง

การพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย เปนการพัฒนาความรู

ความสามารถของตนเอง ทําใหรูจักคนมากข้ึน ไดสัมผัสงานใหม คน

ใหม รวมถึงยังไดเรียนรูที่จะปรับตัวรับกับความเปลี่ยนแปลงในการ

ทํางานไดตลอดเวลา ทําใหเกิดความกระตือรือรนในการทํางาน

ตลอดเวลา 

 

3.  มีการเรียนรู คิด และวิเคราะห (LEARN) 

 

การปฏิบัติงานขององคกรสวนใหญลวนแลวแตตองใชทักษะใน

การคิดวิเคราะหเพื่อการทําความเขาใจในเน้ืองานหรือจัดการกับองค

ความรู เพื่อกําหนด หาวิธีการ แยกแยะปรากฏการณ เหตุการณหรือ

ขอมูลที่ไดรับแบงออกเปนปจจัยตางๆ แลวนํามาสูหลักการในการ

สรุปผล ทั้งยังนําผลลัพธจากการวิเคราะหเพิ่มมูลคาใหแกผลงานซึ่งการ

ที่บุคลากรไดมีโอกาสเรียนรู และกาวหนากับการทํางานภายในองคกร
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เปนสิ่งสําคัญที่เพิ่มแรงกระตุนและความทาทายแกบุคลากร อีกทั้งยัง

เพิ่มประสิทธิภาพและชวยใหสามารถคิดคนหาวิธีการทํางานใหมๆ ไม

วาจะเปนการสงเสริมบรรยากาศแหงการเรียนรู ใหบุคลากรแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นในการทํางานรวมกันทั้งหนวยงานภายในองคกรและ

ภายนอก เชน การจัดศูนยความรูและลานแลกเปลี่ยนเรียนรู การจัดต้ัง

ระบบการจัดการความรู (KM) ของกรมสุขภาพจิตที่เนนเรื่องการจัดการ

ความรูอยางเขมแข็ง “บรรยากาศแหงการเรียนรู” เปนขอไดเปรียบของ

หนวยงาน เพราะแสดงถึงความพรอม เปดรับ การแลกเปลี่ยนความคิด

และความรูอันเปนสวนชวยพัฒนาหนวยงานใหกาวไกลไปได โดยการ

ผลักดันใหสัญจรไปตามศูนยภูมิภาคตางๆ การจัดตลาดนัดความรู การ

ถายทอดองคความรูของผูทรงคุณวุฒิในองคกรสูรุนนอง การจัดสัมมนา

เครือขายเพื่อแลกเปลี่ยนความรูและวิทยาการใหมๆ การประชุม

วิชาการระดับนานาชาติ เปนตน การที่บุคลากรไดมีโอกาสเรียนรู คิด 

และวิเคราะหในสวนเน้ืองานที่รับผิดชอบเปนการพัฒนาศักยภาพของ

ตนเอง ทําใหเกิดความกระตือรือรน ใฝเรียนรู รูจักคิดและเปดใจ

ยอมรับกับสิ่งใหมๆที่ เขามา เชน กระทรวงการตางประเทศที่ได

ป รั บ เ ป ลี่ ย น  ดู แ ล  รั บ ผิ ด ช อบ ง าน ให ม ๆ ต ล อด เ ว ล า  ห รื อ

ราชบัณฑิตยสถานที่เนนเรื่อง วิชาการเปนพิ เศษ กอใหเกิดความ

ภาคภูมิใจและแรงบันดาลใจการทํางานและสําคัญอยางย่ิงคือการได

คนหาความหมายของงานอันเปนสวนหน่ึงของชีวิตไดอยางลึกซึ้ง 
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4.  ไดสังคม ไดเพื่อน ไดสัมผัสผูคน (SOCIAL) 

 

มนุษยมีพฤติกรรมในการรวมกลุมและอยูรวมกันในสังคม โดย

มีการแลกเปลี่ยน เรียนรูแบงปนและมีปฏิสัมพันธกับผูอื่นโดยถือวา

พฤติกรรมเหลาน้ีเปนพฤติกรรมปกติในการดํารงชีวิตของมนุษย การได

พบปะกับผูคนและสังคมจะชวยสรางสัมพันธภาพที่ดีในการทํางานให

เกิดข้ึนได ซึ่งในการทํางานอยางมีความสุขสวนหน่ึงเกิดจากการมี

ปฏิสัมพันธกับผูอื่นอยางราบรื่น เพราะฉะน้ันการทํางานที่ทําให

บุคลากรเกิดมีสังคม มีเพื่อนและไดสัมผัสผูคนน้ันถือเปนกําไรแหงชีวิต

ซึ่งอาจเปนผลโดยตรงของเน้ืองานที่บุคลากรรับผิดชอบและเขาไป

เกี่ยวของ เชน ภารกิจหนาที่ที่เกี่ยวของกับการประสานงานระหวาง

หนวยงานและเครือขายอื่นๆ ซึ่งมักเปนสวนบริการประชาชนหรือสังคม 

ซึ่งจะทําใหบุคลากรไดสัมผัสบุคคลอื่นๆ อยางหลากหลายผานการ

ติดตอสื่อสารกัน การไดสัมผัสผูคนแบบน้ีมักจะเกิดในสวนงาน

ประสานงานทั้งในองคกร และนอกองคกรหรืองานแนวบริการที่ทําให

บุคลากรไดรูจักกลุมคนอื่นๆ ในสังคม เปนตน นอกจากน้ันการที่องคกร

จัดระบบการสื่อสารภายในองคกร เชน ระบบ E-Office ของสํานักงาน

เลขาธิการสภาการศึกษา ที่ขาราชการทุกคนในองคกรสามารถเขาถึง

ขอมูลอยางทั่วถึง ยังเปนชองทางในการทําธุระ เชน การลากิจ 

หนังสือเวียน การติดตามงานตางๆ เปนตน หรือ”หองนันทนาการ”ที่

สรางบรรยากาศใหเกิดการพบปะแลกเปลี่ยนระหวางบุคลากรอยาง
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แทจริง ทําใหเขาใจและชวยเหลือกันไดจะเปนการสรางสังคมในที่

ทํางาน องคกรจะมีบรรยากาศแหงมิตรภาพและความไววางใจ ทําให

บุคลากรเกิดสังคมรวมมากกวาการทํางาน แตขณะเดียวกันก็สงผลกลับ

ในการทํางานเพราะสามารถมีสวนรวมในสังคมการทํางานไดอยาง

ราบรื่น ความสัมพันธของมนุษยจึงถือเปนจุดเดนอยางหน่ึงในการ

ขับเคลื่อนองคกรทั้งความสัมพันธภายในและความสัมพันธภายนอก 

 

5.  มรีายไดเพียงพอ กับสภาพเศรษฐกิจ (ECONOMIC) 

 

การมีสภาพทางเศรษฐกิจที่ ดีและรายไดที่เพียงพอถือเปน

สิ่งจําเปนข้ันพื้นฐานในชีวิตที่เกิดจากการทํางาน และถือเปนแรงจูงใจ

สวนหน่ึงใหบุคลากรเขามาทํางานในองคกรน้ันๆ องคกรจึงควรมีระบบ

ที่สนับสนุนระบบผลตอบแทนอยางเปนธรรมเหมาะสม บางองคกรให

ผลตอบแทนสูงตามความขยันและความสามารถ โดยมีการจายคาครอง

ชีพและการทํางานลวงเวลาตามปริมาณงานที่ทํา เชน โรงพยาบาลบาน

แพว มีระบบคาตอบแทนตามจํานวนผูมารับบริการและคาลวงเวลาที่

คิดตามปริมาณเน้ืองานที่ทําจริงๆ เปนตน ระบบเชนน้ีชวยดึงคนที่มี

ความรูความสามารถเขามาทํางานในองคกรและยังเปนเวทีแสดง

ศักยภาพที่บุคลากรสามารถไดรับการยอมรับผานการใหคาตอบแทน

อยางเปนรูปธรรม ตรงไปตรงมา เมื่อบุคลากรแขงขันกับตัวเองในการ

ทํางานอยูตลอดเวลา นอกจากจะไดกอใหเกิดผลดีแกองคกรในการ
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ดําเนินงานอยางมีสมรรถนะ บุคลากรยังเพิ่มรายไดในการครองชีพแก

ตนดวย องคกรยังสามารถสนับสนุนดานเศรษฐกิจโดยการให

คาตอบแทนพิเศษในการปฏิบัติภารกิจนอกเวลา นอกสถานที่ และ

รวมถึงงานที่มีความเสี่ยงสูง ความกดดันสูง ความเครียดสูง ไมสามารถ

ลาหยุดไดในวันหยุดนักขัตฤกษ เพราะตองปฏิบัติภารกิจ เชน กรม

ราชทัณฑ มีคาเบี้ยประชุม คาออกทํางานตางจังหวัด คาอยูเวร ของ

กรมชลประทาน คาเบี้ยเลี้ยงที่อาจจะอยูในระดับสูง ของสํานักงาน

คณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตแหงชาติ เปนตน ซึ่ง

คาตอบแทนพิเศษเหลาน้ีสามารถสรางรายไดเปนจํานวนไมนอยใหแก

บุคลากรอันเปนการสรางขวัญกําลังใจใหเกิดข้ึนในการทํางาน บุคลากร

จะสามารถทํางานอยางพึงพอใจ ไมกังวลกับสภาพความเปนอยูของ

ตัวเองมากจนเกินไป เปนการกระตุนใหเกิดความรูสึกที่ดีในการทํางาน

ภายในองคกรตอไป หากองคกรมีระบบสนับสนุนดานเศรษฐกิจที่เอื้อให

บุคลากรสามารถสรางฐานะและความมั่นคงใหแกชีวิตของบุคลากร โดย

การใหผลตอบแทนเหลาน้ีควรอยูภายใตระบบคุณธรรม (Merit 

System) และปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
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6.  ไดแสดงออกถึงความเช่ือ หรือสิ่งท่ียืดถือ (SPIRITUAL) 

 

จริยธรรม คุณธรรม ศาสนา เปนหลักการประพฤติปฏิบัติที่สราง

ความรูสึกผิดชอบช่ัวดีของมนุษย เปนคุณคาความดีที่พึงมี โดยการยึด

หลักความดี อุดมการณที่ถูกตอง สงผลตอการสรางสุขใหเกิดข้ึนใน

ระดับบุคคลและสังคม ทั้งยังเปนประโยชนตอการพัฒนา การใชหลัก

จริยธรรมและคุณธรรมเขามาเปนสวนประกอบของการทํางาน การมี

จิตสํานึกชวยใหทํางานไดอยางมีความสุข เชน กรมราชทัณฑ สํานักงาน

คณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตแหงชาติ สํานักงาน

ปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย และกรม

สวัสดิการและคุมครองแรงงาน ที่ทําหนาที่เปนองคกรกลาง จึงตองมี

คุณธรรมกับทุกฝาย โดยเฉพาะการมีคุณธรรมและจิตสํานึกตอตนเอง 

โดยในเน้ืองานที่ตองแกไขปญหาน้ัน จะตองเริ่มตนจากการแกไขที่จิตใจ

และใชหลักธรรมที่ถูกตอง ซึ่งจะชวยใหบุคลากรเขาใจในหนาที่และมี

จิตสํานึกตองานมากข้ึน ซึ่งมีคานิยมดานความซื่อสัตยสุจริตในการ

ทํางานยอมถูกปลูกฝงใหเกิดข้ึนในองคกร โดยมองวาเปนการทํางาน

เพื่อชวยเหลือกลุมเปาหมายหลัก ทําใหลักษณะของบุคลากรมีความ

คํานึงถึงการชวยเหลือผูอื่น นอกจากน้ีการนําความเช่ือทางดาน

จริยธรรมและคุณธรรมเขามาจะชวยสงผลใหบุคลากรมีจิตสํานึกในการ

รับผิดชอบตอสังคม และมองเห็นคุณคาของการทํางาน ซึ่งเปนการ

ทํางานที่ไมไดมุงหวังเพียงผลสัมฤทธ์ิทางการงานหรือความมั่นคง แตยัง
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ถือเปนการชวยเหลือเยียวยา “คนและสังคม” ในทางออม เกิดเปนมุม

ความสุขที่สะทอนกลับมายังผูให การไดชวยเหลือและเปนที่พึ่งพาแก

ผูอื่น เปนความสุขอยางหน่ึงตามธรรมชาติของมนุษย สิ่งที่ตามมาจาก

คานิยมจิตสาธารณะคือความอุทิศทุมเทในการทํางานเพื่อใหเกิด

ประโยชนตอผูอื่นมากที่สุด ซึ่งทายที่สุดทําใหเกิดภาพรวมการทํางาน

ของหนวยงานในการสรางความเปนทีม การเปนนํ้าหน่ึงใจเดียวในการ

ทํางาน และรวมแรงรวมใจในการทํางานใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี เปน

การประสานระหวางประชาชนกับหนวยงานซึ่งยึดหลักคุณธรรมและ

ความโปรงใสในการดําเนินงาน  

 

7.  ไดใชความสามารถ สิ่งท่ีเรียนมา สิ่งท่ีรู (USING ABILITIES) 

 

 การทํางานที่เกิดจากความสามารถและจากสิ่งที่ เรียนรูมา

โดยตรง เปนผลลัพธที่ตอบโจทยตรงกับลักษณะของบุคลากรที่ใฝเรียนรู 

รูจักพัฒนาตนเองและมีความต่ืนตัวตอการทํางานไดเปนอยางดี การได

ใชความรู ความสามารถในสิ่งที่เรียนมาเปนการสรางความเช่ือมั่นใน

ผลงานที่ไดทุมเทและพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน ทําใหผล

งานมีคุณคาและเกิดความภาคภูมิใจซึ่งมีผลมาจากแรงจูงใจภายในของ

บุคคลที่ทําใหปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถและมีความสุข โดย

เฉพาะงานที่เปนสายวิชาชีพเฉพาะ เชน กรมชลประทาน กระทรวงการ

ตางประเทศ สํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจรติ
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แหงชาติ หรือที่มีภารกิจทางดานวิชาการ เชน ราชบัณฑิตยสถาน 

สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา เ น่ืองจากงานทางดานน้ีมี

ลักษณะเฉพาะ การทํางานของบุคลากรจึงจําเปนที่จะตองมีความ

เหมาะสมกับความสามารถและการศึกษาที่ไดฝกฝนมา ซึ่งไดทุมเทกับ

งานดวยความรูความสามารถที่นับเปนตนทุนหลักขององคกรประการ

หน่ึง เมื่อบุคลากรไดใชความสามารถที่มีอยูประกอบกับองคความรูจาก

สิ่งที่เรียนจะสงผลใหเกิดการสงเสริมใหบุคลากรเกิดการพฒันาศักยภาพ

และตอยอดองคความรู เกิดการสรางสรรคและพัฒนาองคความรูใหมๆ 

ลักษณะงานที่ตรงกับความสามารถและความถนัดของบุคลากร ทําให

บุคลากรจดจออยูกับงานไดโดยตรง ทั้งยังมีอิสระในการสรางสรรค

ผลงานและสามารถรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมาย ทั้ ง น้ีการ

สรางสรรคผลงานดวยความรูความสามารถที่รูจริงในสายงานน้ันๆ จะ

ย่ิงมีประสิทธิภาพมากข้ึนดวยการไดรับการสนับสนุนและการเปด

โอกาสจากผูบังคับบัญชาและผูบริหาร ซึ่งจะสงผลใหเกิดเปนความ

ภาคภูมิใจและสามารถสรางสุขในชีวิตใหเกิดข้ึนไปพรอมกันได  
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8. ไดเปนสวนสําคัญ มีสวนรวม (PARTICIPATION) 

 

การไดมีสวนรวมเปนสวนสําคัญ และไดเปนสวนสําคัญของ

องคกร คือ การที่บุคลากรเห็นเปาหมายขององคกรเปนจุดหมาย

เดียวกัน ดวยฐานะของการเปนสมาชิกขององคกร การทํางานรวมกันใน

องคกรดวยการมีสวนรวมคิด รวมตัดสินใจ และการไดเปนสวนสําคัญ

ขององคกรจะชวยใหบรรยากาศในการทํางานมีความเปนนํ้าหน่ึงใจ

เดียวกัน องคกรที่มีความสามัคคีจะสามารถขับเคลื่อนใหงานสําเร็จได

ตามเปาหมาย เพราะดวยความเช่ือที่วาบุคลากรทุกคนเปนกลไกสําคัญ

ของการทํางาน บุคลากรจะมีความรูสึกถึงความสําคัญของตนเองและ

งาน ทําใหเกิดความเอาใจใสและรับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมาย 

และดวยบรรยากาศการทํางานแบบครอบครัวเกิดเปนความผูกพันใน

ลักษณะของความสัมพันธแบบพี่นอง มีความเปนกันเอง เขาใจคนอื่นๆ 

และชวยเหลือซึ่งกันและกัน ทั้งในดานชีวิตสวนตัวและการทํางาน 

นับเปนการสรางความสามัคคีใหเกิดข้ึนภายในองคกรผานกิจกรรมที่

ชวยสงเสริมความสัมพันธที่ ดีตอกัน เชน กิจกรรม Organization 

Development (OD) ของโรงพยาบาลบานแพว ที่สงเสริมใหเจาหนาที่

มีกิจกรรมสานสัมพันธกัน ไดคุยกัน ทําใหเขาใจกันมากข้ึน พอคุยกัน 

การประสานงานในเรื่องตางๆ ก็งายข้ึน หรือการมีวัฒนธรรมองคกร

แบบพี่นองของกรมชลประทาน ที่เปนมิตร เปนเพื่อน พี่ นอง ไมแขงขัน

จนเกินไป หรือราชบัณฑิตยสถานทีบุ่คลากรมีความเปนกันเองสนิทสนม
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แบบพี่นองโดยที่ยังคงแบบแผนภายใตการเคารพตามอาวุโส เหลาน้ีเปน

การชวยใหบุคลากรตระหนักถึงความรวมมือและการมีสวนรวมของทุก

คนในองคกรที่จะชวยเสริมสรางความเขมแข็งของจิตสํานึกรักองคกรให

เกิดข้ึน เมื่อบุคลากรมีความกลมเกลียวและสามัคคี ก็จะกอใหเกิดการ

ทํางานที่มุงตรงไปยังจุดมุงหมายเดียวกันโดยการใหความสําคัญกับ

สวนรวมมากกวาสวนตน  

 

9. ได ทํ าสิ่ ง ท่ีมี ความท าท า ย เกิดแรงกระ ตุน  ต่ืน เต น 

(EXCITEMENT) 

 

ลักษณะภารกิจงานที่มีความทาทาย มีลักษณะเฉพาะและโดด

เดน งานที่อยูในความสนใจ งานที่ตองใชสมองคิด ไมยากเกินไปและไม

งายเกินไป เปนงานที่สามารถแสดงความสามารถใหผูอื่นเห็น และเมื่อ

ทําสําเร็จแลวจะรูสึกภูมิใจในคุณคาของงานที่ตนเองทํา ไดสงผลใหเกิด

แรงกระตุน ความต่ืนตัวของบุคลากร ทําใหมีแรงจูงใจกระตือรือรนใน

การทํางานมากย่ิงข้ึนเพราะบุคลากรสามารถสนุก เรียนรู และสามารถ

พัฒนาตัวเองไดจากเน้ืองานที่มีความทาทายต่ืนเตนที่จะทํางาน อีกทั้ง

ทําใหบุคลากรตระหนักถึง “คุณคาจากงาน” ที่ตองรับผิดชอบไดเปน

อยางดี บุคลากรจะเกิดความสุขในการทํางานและภาคภูมิใจในผลงาน

ของตัวเอง เชน ภารกิจการประสานงานตางประเทศของกระทรวงการ

ตางประเทศที่ตองพบเจอกับเหตุการณใหมๆ ตลอดเวลา การแกไข
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ปญหาเฉพาะหนาที่ตองมีปฏิภาณไหวพริบ การพยายามปรับตัวใหเขา

กับวัฒนธรรมของคนแตละชาติ ตางพื้นที่ ตางองคกร เปนตน ภารกิจ

หนาที่เหลาน้ีทําใหบุคลากรจําเปนตองพัฒนาตัวเองใหกาวหนาอยาง

ตอเน่ืองอยูตลอดเวลา สงผลใหบุคลากรมีลักษณะปรับตัวเกง อุทิศ

ทุมเท สนใจใครรูในประเด็นตางๆ เปดรับความรูความคิดอยางทันสมัย 

มีการติดตอสื่อสารอยางเทาทันสถานการณและรักความกาวหนาพัฒนา

ตนเอง งานทาทายจึงไมใชแคสงผลดีตอตัวบุคคลแตยังสงผลดีตอ

องคกรในการมุงสูทิศทางที่ตองการไดโดยมีเน้ืองานเปนตัวนํา 

 

10.  มีอํานาจควบคุม และอิทธิพลตอผูอื่น (AUTHORITY) 

 

 ความมีประสิทธิผลของการทํางานสามารถเพิ่มข้ึนไดเมื่อ

ผูรับผิดชอบในงานมีทั้งความสามารถและอํานาจ การมีอํานาจควบคุม 

หรือมีอิทธิพลตอผูอื่นเปนสิ่งสําคัญอยางหน่ึงที่บุคคลตองการในการ

ทํางาน เปนสวนที่ทําให เกิดความมีภาวะผู นํา ซึ่ งภาวะผู นํา เปน

ความสามารถในกลุม เพื่อสามารถดําเนินงาน นําพาตนเองและองคกร

ไปสูเปาหมายได เมื่อบุคลากรมีความรับผิดชอบพอที่จะสงผลทั้ง

ทางบวกและทางลบโดยตรงตอกลุมเปาหมายก็จะทําใหบุคคลน้ันไดรับ

การนับถือและเปนแรงขับเคลื่อนในการทํางาน บุคลากรในทุกระดับ

สามารถสรางภาวะผูนําในตัวเองไดโดยการมีอํานาจในการควบคุม 

บังคับ และมีอิทธิพลตอกลุมเปาหมายที่เกี่ยวของกับการทํางาน เชน 
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สํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตแหงชาติที่

บุคลากรจําตองสรางความนาเช่ือถือ เที่ยงตรงและเช่ือมั่นในตนเอง  

เปนแบบอยางใหผูอื่นทําตาม เพื่อที่จะสามารถปฏิบัติงานตามหนาที่ 

หรือกรมราชทัณฑที่ตองใชอํานาจควบคุมและอาศัยความรับผิดชอบสูง

ตอกลุมคนที่ไมเปนที่ตองการของสังคม ทั้งน้ีโดยตระหนักถึงความ

รับผิดชอบในระดับบุคคลและตอสังคมสวนรวม 

 

11.  มีความกาวหนาในอาชีพการงาน (ADVANCEMENT) 

 

 ความกาวหนาในอาชีพการงานเปนสวนสําคัญที่สุดอยางหน่ึง

ตอการทํางานของบุคลากรในองคกร เปนวิธีการขององคกรในการแสดง

ใหเห็นถึงการสนับสนุนบุคลากรใหเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน เชน 

การทําแผนความกาวหนาในอาชีพ (CAREER PATH) หรือแผนสืบทอด

ตําแหนงในหนวยงานข้ึนมาอยางเปนระบบของกรมสวัสดิการและ

คุมครองแรงงาน หรือ กรมสุขภาพจิต โดยมีการจัดต้ังคณะกรรมการซึ่ง

เปนตัวแทนจากทุกหนวยงานในองคกรรวมกันทําข้ึนมา มีการใหทุกคน

รับรูและแสดงความเห็นรวมกัน คณะทํางานมีตัวแทนของทุกหนวยงาน

ในสายงานอยูดวย มีการทํางานโดยนําขอมูลเกามาอางอิง โดยทาง

หนวยงานมีการทดสอบความรูความสามารถ หากผูใดสอบผานก็จะมี

การคัดกรองและจัดสรรไวในรายช่ือเพื่อรอตําแหนงวาง เปนตน ซึ่งการ

มีแผนระบบรองรับชัดเจนวาจะเลื่อนตําแหนงไปอยางไรน้ัน ทําให
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บุคลากรมีแรงจูงใจในการทํางาน สามารถวางแผนชีวิตการทํางานของ

ตัวเองไดและรูทิศทางชีวิตการทํางานของตัวเอง ย่ิงกวาน้ันในบาง

องคกรมีระบบสนับสนุนที่คลองตัวทําใหเอื้อตอความเจริญกาวหนาใน

อาชีพการงานของบุคลากร เชน โรงพยาบาลบานแพวที่เปนองคกร

มหาชนมีการประเมินที่ชัดเจนและสามารถเติบโตทางสายงานไดตาม

ความสามารถโดยไมตองรอรุนอาวุโส ความคลองตัวของระบบทําให

บุคลากรมีอิสระในการสามารถต้ังตัวช้ีวัดในแตละแผนกไดอยางอิสระ

อันเปนการแขงขันกับตัวเองเพื่อพัฒนาสวนงานของตนใหดีข้ึน อีกทั้ง

ทางองคกรมีการประเมินวัดผล ปรับเงินเดือนและเลื่อนตําแหนงระดับ

บุคคลอยางชัดเจนโปรงใสโดยคํานึงถึงความสามารถเปนหลัก หรือกรม

อนามัย ที่สามารถเปลี่ยนตําแหนงภายในหนวยงานจากนักวิชาการ

สาธารณสุขเปนนักวิเคราะหนโยบายและแผน ทําใหบุคลากรมีความสุข

ในการทํางาน เพราะเน้ืองานและโอกาสในการทํางาน สรางแรงจูงใจใน

การทํางานแกบุคลากร ดวยเหตุน้ีความกาวหนาในอาชีพการงานของ

บุคลากรจึงสะทอนถึงระบบงานขององคกร หากมีระบบเอื้อและมีความ

คลอง ตัว ยอมทําใหบุคลากรมีความสุขและทํางานไดอย างมี

ประสิทธิภาพ เพราะแสดงถึงการที่องคกรใหความสําคัญและเห็นคุณคา

ของบุคลากรในการทํางานในองคกร 
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12.  ไดชวยเหลือ เผื่อแผ หวงใยคนอื่น (ALTRUISM) 

 

 การชวยเหลือเผื่อแผ หวงใยคนอื่น เปนพฤติกรรมที่ทําดวย

ความสมัครใจ เพื่อชวยเหลือผูอื่นเมื่อมีปญหาในการทํางานใหสามารถ

ทํางานในหนาที่ของเขาใหเสร็จสมบูรณภายใตสถานการณไมปกติ และ

รวมถึงการตระหนัก ลงมือ ดูแล รักษาผลประโยชนของสวนรวมและ

สังคมเสมือนของตนเอง การที่ภารกิจหลักขององคกรเกี่ยวของกับการ

ไดชวยเหลือเผื่อแผหวงใยผูอื่น นับเปนขอไดเปรียบประการหน่ึง เพราะ

เทากับองคกรมีตนทุนที่ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกมีเกียรติ มีศักด์ิศรี

และมีคุณคาจากงานที่ตนเองทํา ในฐานะของการเปนขาราชการ การได

ชวยเหลือเผื่อแผและหวงใยคนอื่นๆ สําหรับผูบังคับบัญชาคือการดูแล

ทุกขสุขอยางทั่วถึง สําหรับผูใตบังคับบัญชาคือการเช่ือฟงบนหลัก

เหตุผลและทํางานในขอบเขตของตนอยางดีที่สุด สําหรับเพื่อนรวมงาน

คือมิตร และทํางานดวยความรักและเอื้ออาทร จะสงผลใหการทํางาน

ไมเหน่ือยและหนักจนเกินไป มีหลายองคกรไดเขามาดูแลเรื่องเหลาน้ี

โดยใชทุนที่มีอยูแลวในองคกร ซึ่งเปนภารกิจหลัก มีลักษณะของงานที่

สัมผัสและเกี่ยวของโดยตรงกับ“คน” โดยเฉพาะในดานการดูแล พัฒนา

และควบคุม เพื่อแกไขปญหาตางๆ ที่ลักษณะของเน้ืองานมักเปนงานที่

หนักและเครียด การทํางานขององคกรที่เกี่ยวของในดานน้ี จึงจําตอง

อาศัยหลักการดําเนินงานดวย ความชวยเหลือกัน บริการคนภายใน

องคกรบนพื้นฐานการทํางานเหมือนภารกิจหลักที่ตองบริการประชาชน 
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เรียกไดวาตนทุนจากภารกิจหลักทําใหเกิดคานิยมในองคกร สงผลให

บุคลากรมีลักษณะเฉพาะในการคํานึงถึงและชวยเหลือผูอื่นในองคกร 

เชนเดียวกับความรับผิดชอบในงาน เกิดมิติดานสังคม ทําใหงานลุลวง 

พรอมทั้งบุคลากรเกิดความรูสึกภาคภูมิใจและมีคุณคาในตัวเอง เชน 

การที่ คา นิยมองคกร เนนเรื่องจิตสาธารณะของกระทรวงการ

ตางประเทศ หรือการมีจิตบริการอันเน่ืองมาจากภารกิจหลักขององคกร

ที่ตองดูแลและใหบริการประชาชนกลุมเปาหมายตางๆ เชน กรม

อนามัย กรมสุขภาพจิต กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน หรือ

สํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย ที่

สงผลใหเกิดวัฒนธรรมองคกรในการชวยเหลือและสรางความสุขใหแก

ผูอื่นในองคกร อีกทั้งผูนําองคกรที่ปลูกฝงความคิดเชิงบวกในการเปน

องคกรแหงบุญกุศล เชน โรงพยาบาลบานแพว หรือกรมราชทัณฑ เปน

ตน 

 

13. ไดทํางานในสถานท่ีท่ีไปมาสะดวก สภาพแวดลอมดี 

(COMFORT) 

 

 สถานที่และสภาพแวดลอมในการทํางานเปนสิ่งสําคัญข้ัน

พื้นฐานที่ควรมีการจัดเพื่อเอื้อใหเกิดบรรยากาศในการทํางานที่ดีของ

บุคลากร เชน สถานที่ทํางานต้ังอยูในทําเลที่ดี สะอาด ปลอดโปรง ทํา

ใหบุคลากรผอนคลายจิตใจ สงผลใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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นอกจากน้ีหากองคกรสามารถสรางสภาพแวดลอมที่ดีได ไมวาจะเปน

สภาพแวดลอมที่สงเสริมสุขภาพที่ดีของบุคลากรในการทํางาน เชน 

สํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตแหงชาติ 

กระทรวงการตางประเทศ กรมอนามัย และกรมสุขภาพจิต ที่มีสถานที่

ทํางานไมแออัดยัดเยียดและมีการสรางภูมิทัศน การปรับปรุงอาคาร

ใหม มีที่จอดรถสะดวกสบาย และการมีบริการรถรับสงเพื่ออํานวย

ความสะดวกแกบุคลากร เปนตน การจัดสภาพแวดลอมที่สงเสริมให

เกิดการทํางานที่ดี อาจรวมถึงการปรับปรุงอุปกรณสํานักงานและ

เทคโนโลยีที่ทันสมัย การจัดสภาพแวดลอมเพื่อใหเกิดการสื่อสารภายใน

องคกร โดยการจัดพื้นที่อเนกประสงคเปนหองนันทนาการที่ออกแบบ

เปนหองน่ังเลนเพื่อเอื้อใหบุคลากรทุกคนสามารถเขามาพูดคุย

แลกเปลี่ยน ทํากิจกรรมรวมกันได ไมวาจะเปน การรับประทานอาหาร

รวมกัน จิบกาแฟพักเบรกพูดคุยปรึกษา เชน กระทรวงตางประเทศ 

โดยพื้นที่ดังกลาวไมไดเปนแคสภาพแวดลอมที่กอใหเกิดการผอนคลาย

จากการทํางานเทาน้ัน แตยังชวยเสริมสรางความสัมพันธระหวาง

บุคลากร กอใหเกิดบรรยากาศในการทํางานที่ดีในองคกร ซึ่งการให

ความสําคัญแกคุณภาพชีวิตของบุคลากรดานมิติสวนตัวในการดูแล

สุขภาพทั้งกายและใจเปนการดูแลบุคลากรไดอยางดีเย่ียม ทําให

บุคลากรมีความสุขเพราะมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน มีสภาพแวดลอมที่ดีใน

การทํางานรวมกันและใหประโยชนเรื่องการเดินทางไปกลับสะดวก 
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14.  ไดเปนผูริเร่ิม สรางสรรคพัฒนาสิ่งใหม (CREATIVITY) 

 

 ความคิดสรางสรรค คือ การคิดคนหาวิธีการทํางานใหมๆ เพื่อ

เพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของตนเอง หนวยงานและองคการ รวมทั้ง

สงเสริม ผลักดันและกระตุนจูงใจใหคิดริเริ่มสิ่งใหมๆ เพื่อปรับปรุง

พัฒนาระบบการทํางานใหดีข้ึน โดยใชความคิดสรางสรรคมาแกปญหา

ในองคกร และตอยอดสูการคิดคนนวัตกรรมการทํางาน การที่องคกรมี

บุคลากรที่มีความคิดริเริ่มสรางสรรคพัฒนาสิ่งใหม แสดงใหเห็นถึงการ

เปนองคกรที่มีสมรรถนะสูงและมีประสิทธิภาพที่ดี การสรางสรรค

พัฒนางานใหมๆ เกิดข้ึนไดจากการบริหารงานและระบบงานของ

องคกรที่สนับสนุนใหบุคลากรสามารถทําสิ่งเหลาน้ีได เชน กรมอนามัย

ที่มี “การสงเสริมบุคลากรใหเปนตนแบบสุขภาพดานสภาพแวดลอม

ภายในและภายนอกสถานที่ทํางาน” เชน โครงการเมนูชูสุขภาพสู

อาหารไทยไรพุง มีโรงอาหารที่ติดปายแสดงปริมาณแคลอรีของแตละ

รายการอาหาร ทําใหคนในองคกรรวมถึงบุคคลภายนอกที่มาใชบริการ 

ใสใจเรื่องสุขภาพมากข้ึน หรือโรงพยาบาลบานแพวมีการบรรจุเรื่อง

สรางสรรคนวัตกรรมของแตละแผนกเขาในแผนการทํางาน มีการใหโล

รางวัลประกาศเกียรติยศ “นวัตกรรมการทํางาน” “เนนการแขงขันที่ไม

ทอดทิ้งความเปนทีม” โดยสนับสนุนใหแตละแผนกผลิตนวัตกรรมการ

ทํางาน เนนใหทีมรวมกันคิดและสรางนวัตกรรมที่ใชไดจริง สามารถ

อํานวยความสะดวกการทํางาน ลดข้ันตอนการทํางาน ประหยัดเวลา 
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พลังงาน งบประมาณ งานเสร็จเร็วข้ึน ดวยการสรางสรรคนวัตกรรม

เกิดประโยชนทั้งตอบุคลากรและองคกร กลาวคือ การสรางสรรคเอื้อให

บุคลากรไดแสดงความสามารถ ในการคิดและแกปญหา ทั้งระดับบุคคล 

ทีม และองคกร สามารถสะทอนถึงแนวคิดในการทํางานรวมกันใน

หนวยงาน สามารถริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหมๆ ในการทํางานไดโดยตอ

เน่ืองมาจากภารกิจหลักตามอํานาจหนาที่ อาจเนนการทํางานในสวนที่

รับผิดชอบใหเกิดความคิดสรางสรรคในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของบุคลากรในองคกรเชน กิจกรรมลายผิววิทยา กิจกรรม

ออฟฟศซินโดรม กิจกรรมพัฒนาการกินและดูแลสุขภาพ  การคิด

สัญลักษณ(logo) การมีกิจกรรมสรางสรรคเพื่อคุณภาพชีวิตของ

กระทรวงการตางประเทศ หรือ กรมสุขภาพจิต ที่ปรับเวลาเขาออกงาน

ใหยืดหยุน และมีการทํางานวิจัย ซึ่งนอกเหนือไปจากภาระงานหลัก 

เปนตน เปนการเปดโอกาสใหบุคลากรไดมีอิสระทางความคิด มี

ความสุขและสนุกที่ไดสรางสรรคหรือออกแบบการดําเนินงาน เพื่อ

สามารถพัฒนางานไดอยางไมติดอยูในกรอบจนเกินไป 
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15. มีกิ จกรรม เคลื่ อนไหวร า งกาย ได ทํ า โนนทํา น่ีบ า ง 

(PHYSICAL) 

 

ในทุกๆ องคกรตางมุงเนนและใหความสําคัญกับทรัพยากร

บุคคล เพราะการที่องคกรจะขับเคลื่อนไปสูการเจริญเติบโตได 

ยอมข้ึนอยูกับบุคลากรในองคกร การจัดกิจกรรมที่เสริมสรางให

บุคลากรไดทําอะไรบางอยางที่เกี่ยวของกับงานหรือนอกเหนือจากงาน

ที่ทําเปนประจําเพื่อใหไดขยับรางกายขยายความคิด จึงเปนเครื่องมือ

หน่ึงในการพัฒนาคุณภาพชีวิตแกบคุลากรที่องคกรสามารถใชในการมัด

ใจพนักงานใหรักองคกร และมีแรงกายแรงใจพรอมในการมุมานะ

ทํางานใหแกองคกร กิจกรรมที่เสริมข้ึนมานอกเหนือจากภารกิจหลัก

นับวามีความสําคัญอยางย่ิง เน่ืองดวยกิจกรรมสรางสรรคที่ถูกจัดข้ึนจะ

ทําใหบุคลากรผูเขารวมรูสึกผอนคลาย สามารถเสริมสรางรอยย้ิม และ

ความสุขเพิ่มเติมจากภารกิจงานหลักและยังอาจนับวาเปนสวัสดิการ

อยางหน่ึงได ซึ่งกิจกรรมที่เสริมข้ึนน้ันหากจัดกิจกรรมที่นาสนใจทําให

บุคลากรไมหมกมุนกับงานเพียงอยางเดียว โดยกิจกรรมจะมีทั้งดาน

รางกายที่เปนเรื่องในชีวิตการทํางานประจําวัน อาจจะเปนกิจกรรมที่

เกี่ยวของกับพฤติกรรมและวิถีชีวิต ต้ังแตเรื่องโภชนาการจนไปถึงการ

ดูแลสุขภาพ เชน โรงพยาบาลบานแพวจัด Walk Rally และกีฬาสี

ประจําป หรือกรมสุขภาพจิตที่มี “พุธหรรษา” “กิจกรรมสัมพันธ” หรือ

กรมอนามัยที่มีสนามกีฬา หองฟตเนส มีนักวิทยาศาสตรการกีฬาให
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คําแนะนํา และหองสําหรับการออกกําลังกายหมุนเวียนกิจกรรมทั้ง

ลีลาศ แอโรบิค อุปกรณออกกําลังกาย สนามเด็กเลน สวนสุขภาพของ

ทั้งเด็กและผูใหญ  และดานจิตใจที่จะเนนการฝกอบรมธรรมะ ซึ่ง

กิจกรรมสรางสรรคดังกลาวเปนเรื่องใกลตัวที่บุคลากรสามารถนํามา

ปฏิบัติ หรือประยุกตใชไดในชีวิตการทํางาน นับวาการจัดกิจกรรม

สรางสรรคในองคกรเปนสวนหน่ึงที่สามารถชวยเสริมความสุขใหมีเพิ่ม

มากข้ึนไดในการทํางานขององคกรน้ันๆ 

 

16.  ไดขายความคิดนอกกรอบ (COMMERCIAL) 

 

 การขายความคิดนอกกรอบ เปนกระบวนการทางความคิดใน

การหาวิธีใหมๆ ที่สามารถสรางผลกําไรใหเกิดข้ึนพรอมกับที่องคกรมี

ประสิทธิภาพข้ึน โดยการตีโจทยเปาหมายภายในหนวยงานใหแตกและ

สรางความคิดนอกกรอบใหเกิดข้ึนใหได พรอมกระตุนแรงจูงใจในการ

สรางผลงานที่เปนรูปธรรมเกี่ยวของกับการดําเนินงานขององคกรเปน

อีกสวนหน่ึง ที่ทําใหคนทํางานไดกาวไปสูวิธีคิดการทํางานในอีกรูปแบบ

โดยเฉพาะในระบบราชการ เชน กรมราชทัณฑ จัดงานนิทรรศการ

ผลิตภัณฑราชทัณฑ เปนการเพิ่มรายไดใหแกบุคลากรและองคกรของ

กรมราชทัณฑ โดยนําผลิตภัณฑที่ผลิตจากฝมือของผูตองขังของเรือนจํา

และทัณฑสถานตางๆ ออกแสดงและจําหนายโดยผูตองขังเอง เพื่อนํา

รายไดเขาหนวยงาน เปนการขยายกรอบแนวคิดจากการควบคุม เปน
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การอยูรวมกันและมองเปาหมายของงานในเชิงสังคมหลังผลผลิต 

(Output) ของการทํางานหลัก เพื่อพัฒนาฝมือผูตองขังใหไดมาตรฐาน

และสามารถนําไปประกอบอาชีพเลี้ยงครอบครัวไดหลังพนโทษ โดยมี

การจัดแสดงและจําหนายสินคาทั้งในงานสวนกลางและสวนภูมิภาค ไม

วาจะเปนงานนิทรรศการผลิตภัณฑราชทัณฑ งานกาชาด งานประจําป 

และงานเทศกาลตางๆ ที่ภาครัฐและเอกชนจัดข้ึน เปนตน ซึ่ ง

นอกเหนือจากองคกรจะไดประโยชนจากการนํารายไดเขาหนวยงาน

แลว ยังสรางช่ือเสียงและความภาคภูมิใจใหทั้งบุคลากร กลุมเปาหมาย

และองคกร ซึ่งถือเปนการนําแนวคิดการพัฒนากลุมเปาหมายมาตอ

ยอดสูการยกระดับในเชิงเศรษฐกิจไดอยางประสบผลสําเร็จ สําหรับใน

องคกรอื่นๆก็สามารถยกระดับในเชิงเศรษฐกิจโดยการตอยอดจาก

ภารกิจขององคกรไดเชนกัน ไมวาจะเปนการขายผลิตภัณฑสุขภาพและ

เสริมความงามของโรงพยาบาลบานแพว นอกเหนือไปจากการใหการ

รักษาพยาบาล การนําหนังสือพจนานุกรมที่จัดทําข้ึนมาจําหนายของ

ราชบัณฑิตยสถาน และการจัดทําหนังสือกฎหมายจําหนายของกรม

สวัสดิการและคุมครองแรงงาน เพื่อนํารายไดเขาสูองคกรหรือกองทุน

สวัสดิการของราชบัณฑิตและกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน ซึ่ง

นอกจากทําใหบุคลากรไดประโยชนจากการสรางมูลคาเพิ่มใหแก

ผลิตภัณฑโดยการเพิ่มรายไดดานเศรษฐกิจแลว ยังกอใหเกิดความ

ภาคภูมิใจและความมีช่ือเสียงขององคกรใหปรากฏสูสังคมดวย 
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ในปจจุบันไดเกิดมีการพัฒนาแนวความคิดใหมๆ ที่เช่ือม

ความสัมพันธระหวางการใชชีวิตและการสงเสริมการทํางานอยางมี

ความสุขในองคกร มีการรณรงคชักชวนใหมีการสงเสริมดวยกรอบและ

เกณฑที่ ถูกสรางข้ึนมาจากสวนกลาง รวมถึงบางหนวยงานไดจัด

งบประมาณบางสวนสําหรับการดําเนินงานดานน้ี จึงอาจมองไดวาการ

สงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานไดถูกนํามาเปนสวนยอยสวนหน่ึงของ

คุณภาพชีวิตที่เริ่มมีการตระหนักถึง การพัฒนาคุณภาพชีวิตถือเปน

เครื่องมือที่จะมีผลทางดานบวกตอความเปนอยูที่ดีของคนทํางาน 

ประกอบกับการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางาน ก็จะเปนปจจัยทําให

เกิดการเปลี่ยนแปลงตอองคกรและสังคมในอนาคต 

นอกจากน้ี จะเห็นไดวาขอมูลหรือองคความรูที่เกี่ยวของกับ

คุณภาพชีวิตการทํางานอันมุงหวังใหเกิดเปนองคกรแหงการมีสุขภาวะ 

ก็มีความหลากหลายข้ึน ซึ่งองคความรูเหลาน้ีสามารถสรุปไดวาการ

พัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานไมใชเรื่องของ ปจเจก หนวยงาน หรือ

ระบบเพียงอยางเดียว แตการสรางความตระหนักเรื่องคุณภาพชีวิตการ

ทํางานเปนเรื่องของสังคม ดังน้ันขอมูลหรือชุดความรูที่ตองการเสริม

ความสามารถในการดูแลตนเองและเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน 

เพื่อการตัดสินใจและเปดทางเลือกในการดําเนินการดูแลตนเองของ

ผูคนในองคกร จึงเปนทิศทางที่ตองเกิดข้ึนบนพื้นฐานการมีความเขาใจ

รวมกันในทุกระดับ 
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แตอยางไรก็ตาม แมไมอาจหาตัวแบบที่เปนสูตรสําเร็จได 

เน่ืองจากความซับซอนในเรื่องน้ี หรืออีกนัยหน่ึงการที่ “ความสุข” 

ไมใชเปนแคเพียงระดับผลผลิต (output) แตนาจะเปนระดับผลลัพธ 

(Outcome) หรือ ระดับผลกระทบ (Impact) เสียดวยซ้ํา หากมองใน

มุมของนักปฎิบัติ (Practitioners) แตการสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน

ที่ดีน้ัน ก็พบวามีผลในทางบวกกับทั้งคนและองคกร13 และสามารถทํา

ไดโดยการสรางความเขาใจ กําหนดเปาหมายที่ชัดเจนทั้งองคกร บุคคล 

และสิ่งแวดลอม รวมถึงการเตรียมความพรอมเพื่อใหเกิดความเขาใจใน

ปฏิกิริยาระหวางองคกร บุคคล และสิ่งแวดลอมเหลาน้ัน 

ที่จริงการทํางานเพื่อใหเกิดสุขภาวะองคกรในปจจุบันพบวามี

การทํางานที่อาจแบงออกไดเปนสองกระแสแหงแนวคิด คือการมองที่

คุณภาพชีวิต (Quality of Life) และคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality 

of Work Life) ซึ่งทั้งสองเปนแนวความคิดที่ตางก็พิจารณาถึงเรื่อง

เปาหมายในเรื่องสุขภาวะของ “คน” เปนสําคัญ แตทั้งสองแนวคิดอยู

บนฐานคติที่ตางกัน ถึงแมนจะมีหนวยวิเคราะหอันเดียวกัน โดยฝาย

แรกอยูกับความเปนปจเจกและชีวิตสวนบุคคลที่เ ช่ือมกับสภาวะ

แวดลอมระดับสังคม แลวเมื่อตองการเห็นคนทํางานมีคุณภาพชีวิตที่ดีก็

นําแนวคิดเรื่องความสุขน้ีมาใชสรางความเขาใจและวางแผนการทํางาน

                                                
13 พบวา่มีความสมัพนัธ์อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ (p<0.01) ระหวา่งคุณภาพชีวติการ

ทํางานและความสขุ. “โครงการสํารวจคุณภาพชีวติข้าราชการสามญัพลเรือน”. 2553. 

สํานกังาน ก.พ. ร่วมกบั สถาบนัวจิยัสงัคม จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
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เพื่อใหเกิดผลบนบริบทขององคกร (Organizational Setting) เลย

ทันที ทําใหอาจตกหลนเรื่องโครงสรางองคกร วัฒนธรรมองคกร และ

คนในสภาวะการทํางาน อันเปนสาระสําคัญที่ตองคํานึงถึงอยางมาก 

เพราะชีวิตในองคกรดูเหมือนจะมีเงื่อนไขอันเกิดจากงาน (Work 

Conditions) ที่แตกตางจากชีวิตจริงในสังคมที่ไมไดมีเรื่องตางตอบแทน

ชัดเจนตายตัวเหมือนชีวิตในองคกร สวนอีกฝายหน่ึงอยูกับฝายองคกร

และเนนที่ผลิตภาพ ทั้งของฝายองคกรและคนที่มารวมกันทํางานตาม

เปาหมายและมีการตางตอบแทน (Reciprocity) เปนที่ต้ัง โดยใชเรื่อง

การสรางแรงจูงใจเปนตัวกระตุนทําใหเกิดความพึงพอใจในผลของงาน 

ไดคนหาความหมายในชีวิตจากงานและเกิดมีความสุขในที่สุด 

จากการวิเคราะหสถานการณเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานใน

ภาพรวมพบวา ปจจัยเสี่ยงเรื่องสุขภาวะองคกรที่ทําใหชีวิตของบุคลากร

ภาครัฐเกิดความไมสมดุล เปนเรื่องที่ดํารงอยูในองคกรภาครัฐไทยอยาง

มีความสลับซับซอนสูง มีปจจัยตางๆ เขามาเกี่ยวของเปนจํานวนมาก 

(ดังแสดงในแผนภูมิดานลาง)  

ซึ่งปจจัยเหลาน้ีทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติอันสงผลตอ

พฤติกรรม ทั้งเชิงโครงสรางและระดับปจเจก ที่สําคัญคือหากตองการ

แกปญหา ไมสามารถทําเพียงมิติเดียวแลวนําไปสูพฤติกรรมสุขภาวะ

องคกรที่ดีได จึงเห็นวามีความจําเปนตองเรงหามาตรการที่ไปสูการตอบ

ปญหารอบดาน ครอบคลุมทุกมิติ และไมมุงแตจะปรับเปลี่ยนทัศนคติ

และพฤติกรรมระดับปจเจก แตตองสรางฐานคติใหเกิดเปนวัฒนธรรม
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องคกร (Organizational Culture) ใหเปนไปในทิศทางที่สนับสนุนการ

เปลี่ยนแปลงระดับบุคคลใหได แลวสะทอนกลับไปสูการปรับเปลี่ยนเชิง

โครงสรางในที่สุด โดยผูนําองคกรในทุกระดับตองเขาใจจริงใจ เพื่อหา

หนทางแกปญหาเรื่องความไมสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและชีวิตการ

ทํางาน และตองดําเนินการทุกมิติที่สงผลใหเกิดความไมสมดุลไปพรอม

กันดวย 

 

บริบทปญหาที่ซับซอน (Complexity) 
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ดังน้ัน การขับเคลื่อนเพื่อใหเกิดสุขภาวะในองคกรจําเปนตองมี

การดําเนินงานหลายระดับมาประกอบเขาดวยกัน นับต้ังแตระดับตัว

บุคคล ผูคนที่เขามาเกี่ยวของในความสัมพันธ และการมีสภาพแวดลอม

ที่เอื้อใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางาน ซึ่งครอบคลุมทั้งสภาพแวดลอมเชิง

กายภาพ ความเช่ือ คานิยม บรรทัดฐานขององคกร นโยบายเชิง

โครงสราง และความเขาใจในชีวิตของความเปน “คน” วามีทั้งความ

จําเปนพื้นฐาน ความตองการมี และความอยากได 

จุดคานงัดของการเปลี่ยนแปลงสภาพปญหาทั้งหมดจะอยูที่

ฐานวิธีคิดของปจเจกและบรรทัดฐานขององคกรที่มีตอเรื่องคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน โดยเช่ือวาการวางแผนทางการดําเนินงานสรางเสริมสุข

ภาวะองคกรตามกรอบการวิเคราะห น้ีจะลดภาวะเปราะบาง 

(Vulnerability) ที่นําไปสู “สุขภาวะองคกรที่ขาดสมดุล” และยังชวย

สรางปจจัยเชิงบวกเพื่อนําองคกรกลับสูสภาวะที่ดี ซึ่งในทายที่สุดจะ

สามารถลดปญหาและเกิดวิธีปองกันเชิงรุกตอภาวะไรคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน ตลอดจนผลกระทบอื่นที่ เกิดจาก “สุขภาวะองคกรที่ขาด

สมดุล” ไปพรอมกันดวย 

การสงเสริมสุขภาวะของ “คน” ที่มองแนวคิดของ “ความสุข” 

จึงเปนการกลาวถึงในเชิงลึกดานจิตวิญญาณของปจเจก แตในขณะที่

การสงเสริมสุขภาวะองคกรในหลายองคกรโดยเฉพาะองคกรภาครัฐ 

น้ันกลับใหความสําคัญที่แตกตางกันออกไปอยางชัดเจนในหลายแงมุม 

เชน เรื่องของการสรางเสริมอํานาจใหกับองคกรและกลุมผูบริหาร โดย



 

องคกรตนแบบคุณภาพชีวิตการทาํงาน (ภาครัฐ) | 137  

เห็นความสําคัญของสุขภาวะข้ึนอยูกับภาวะการปฏิบัติราชการแบบ

ด้ังเดิม (Bureaucratic) หรือทางการเมือง (Organizational Politic) 

จากที่กลาวมาจะเห็นวาแนวคิดคุณภาพชีวิตและคุณภาพชีวิต

การทํางานของ “คน” ไดสรางภาพความคิดที่มีความแตกตาง มีคํา

กลาวตามมาที่วา "ชีวิตที่ดีเปนอยางไร?" ใครเปนคนกําหนด? คนทํางาน

มีภาระสวนตัว ไมสามารถทํางานอยางมีประสิทธิภาพหรือ? การเริ่ม

ปฏิบัติดานคุณภาพชีวิตการทํางานควรเริ่มที่ปจเจกบุคคลหรือองคกร 

ใครให ใครรับ? การที่คนทํางานกลุมตางๆ จะนิยามคุณภาพชีวิตหรือ

คุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึงวา "ระดับความพึงพอใจของแตละคน

ซึ่งมีความสําคัญในชีวิตของปจเจกบุคคล หรือชีวิตงาน " ดูจะไมใชเรื่อง

งายเทาไร 

ทามกลางการรณรงคเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานที่มุงเปาไปที่

การปฏิบัติของแตละหนวยงานหรือองคกร ดูยังเปนขอกังขาและสับสน

ในเชิงความคิด และการสรางเสริมความสุขในการทํางานที่เนนวิธีปฏิบัติ

ที่จะพาไปสูการตอบสนองแหงความตองการที่แทจริงของคนทํางาน ก็ดู

ยังหางไกลกับการเปดพื้นที่ใหมเรื่องสุขภาวะองคกรอยูเชนกัน หากไมมี

การเรงดําเนินการอยางเปนรูปธรรมและเปนระบบ เริ่มจากการใหไดรู 

ไดคิด ไดตระหนักถึง แลวไปปรับพฤติกรรม แตทั้งหมดน้ีก็ยังจะตอง

สรางองคความรูทั้งเชิงศึกษาสถานการณที่เปนปจจุบันแลวนําไปสูการมี

เครื่องมือที่เปนกรอบแนวทางปฏิบัติและมีเกณฑในการวัดและประเมิน 

“ความสุข” ที่จะชวยใหแตละองคกรไปปรับใชตามวัฒนธรรมองคกร 
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เพราะมองวา “ความสุข” คงแตกตางกันไปในแตละคนและถึงแมเปน

คนๆ เดียวกัน ก็ยังแตกตางกันไปในแตละชวงชีวิต และ “ความสุขที่

ย่ังยืน” คงอาจเกิดข้ึนยาก แตเมื่อเกิดมีความสุขข้ึนแลว ทั้งปจเจกและ

องคกรจะมีกระบวนการรักษา “สุขภาวะ” น้ีไวใหนานที่สุดไดอยางไร ก็

คงตองมีการเรงสรางพื้นที่ที่สามารถดึงทุกฝายเขามามีสวนรวมและ

รวมกันตอบโจทยไดเมื่อถูกถามหา 
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บันทึก 
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