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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

จันทรชัย ถวิลพิพัฒน์กุล : อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ (THE SCENARIO OF A TRANSFORMATIVE LEARNING 
MODEL TO ENHANCE   INTEGRAL HEALTHY ORGANIZATIONS) อ.ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์
หลัก: รศ. ดร. อาชัญญา รัตนอุบล, อ.ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม: ผศ. ดร. สุวิธิดา จรุงเกียรติกุล {, 
513 หน้า. 

งานวิจัยเรื่อง อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการศึกษาอนาคต ใช้เทคนิคการวิจัยแบบ EDFR 
(Ethnographic Delphi Futures Research) มีวัตถุประสงค์การวิจัยเพื่อ 1) วิเคราะห์และสังเคราะห์
องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ  โดย
การศึกษาจากเอกสารงานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศและการศึกษาภาคสนาม 3 กรณีศึกษาที่ดี โดย
การศึกษาความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญจ านวน 9 คน 2) พัฒนาอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยใช้เทคนิคการวิจัย EDFR ด้วยการศึกษา
ความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 44 คน และ 3) ศึกษาปัจจัยและเงื่อนไขของอนาคตภาพของรูปแบบ
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยการสนทนากลุ่มจ านวน 
10 คน รวมกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยทั้งสิ้น 63 คน 

ผลการวิจัยพบว่า อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กร
สุขภาวะอย่างบูรณาการประกอบด้วย 1) แนวคิดของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 2) องค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงฯ 3) แนวโน้มของ
รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงฯ 4) กระบวนการของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงฯ และ 5) 
ปัจจัยและเงื่อนไขของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงฯ ซึ่งรูปแบบที่พัฒนาขึ้นนี้สามารถน าไปปรับใช้
เพื่อการพัฒนาองค์กรสู่ความอย่างยั่งยืน โดยเริ่มจากการตระหนักถึงความสอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลง
อย่างเป็นพลวัต ด้วยการเชื่อมโยงอย่างเป็นระบบของ 6 องค์ประกอบหลัก อันได้แก่ หลักการ โครงสร้าง 
บุคลากร (จิตใจ ปัญญา อารมณ์) รวมทั้งองค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม ซึ่งทุกองค์ประกอบต่างอิงอาศัย 
เชื่อมโยง และส่งผลซึ่งกันและกัน เพื่อน าไปสู่องค์กรสุขภาวะที่มีความสามารถในการพัฒนาศักยภาพอย่าง
เป็นองค์รวม มีความสามารถในการปรับตัวอย่างยดืหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง มีความในการพัฒนาตนเองและ
การจัดการตนเอง เพื่อการเติบโตอย่างสมดุลทั้งในระดับบุคคล องค์กร สังคมและสิ่งแวดล้อม เพื่อการ
ประสบความส าเร็จตามเปูาหมายอย่างมั่นคง ยั่งยืน มีความสุข 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 

# # 5584461327 : MAJOR NON-FORMAL EDUCATION 
KEYWORDS: TRANSFORMATIVE LEARNING / INTEGRAL HEALTHY ORGANIZATION / SUSTAINABILITY / 
RESILIENCE / SYSTEM THINKING 

CHANCHAI THAVINPIPATKUL: THE SCENARIO OF A TRANSFORMATIVE LEARNING MODEL 
TO ENHANCE   INTEGRAL HEALTHY ORGANIZATIONS. ADVISOR: ASSOC. PROF. DR. 
ARCHANYA RATANA-UBOL, CO-ADVISOR: ASST. PROF. DR. SUWITHIDA 
CHARUNGKAITTIKUL {, 513 pp. 

The research on “The Scenario of a Transformative Learning Model to Enhance Integral 
Healthy Organizations” employs a qualitative approach by way of EDFR (Ethnographic Delphi 
Future Research) method. The objectives of this paper are 1) to analyze and synthesize 
transformative learning factors to enhance integral healthy organizations via both local and 
international literature reviews, academic articles and research studies as well as the in-depth 
interviews of nine experts from three best cases organizations and communities: 2) to develop a 
scenario of a transformative learning model to enhance integral healthy organizations via EDFR 
research technique through the exploration of 44 experts’ perspectives; 3) to study factors and 
conditions of a transformative learning model to enhance integral healthy organizations with 
focus group discussion from ten experts. The total samples of this research are sixty-three 
persons.     

The results have shown that The Scenario of a Transformative Learning Model to 
Enhance Integral Healthy Organizations consists of four main components: 1) the concepts of a 
transformative learning model to enhance integral healthy organizations, 2) the components of a 
transformative learning model to enhance integral healthy organizations, 3) the trends of a 
transformative learning model to enhance integral healthy organizations, and 4) the factors and 
conditions of a transformative learning model to enhance integral healthy organizations. This 
model could be practically applied towards the development of integral healthy organizations 
with the initiating of the awareness of conformation to the continuous and dynamic change 
nature towards the systematic interconnectedness of six essential factors: Principle, Structure, 
Personnel (Mind, Intellect, and Emotion), Organization, Social, and Environment. All of these are 
reciprocally interwoven towards an integral organizational potential transformation with balanced 
flexibility and adaptability to change and also towards a resilient healthy organization with 
sustainable growth and happiness. 
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วิทยานิพนธ์เล่มนี้ส าเร็จลุล่วงเป็นอย่างดีด้วยค าปรึกษา ค าแนะน า แนวทาง รวมทั้งก าลังใจ 
ตลอดจนโอกาสที่ดีต่อผู้วิจัย โดยเฉพาะอย่างยิ่งจากอาจารย์ที่ปรึกษาคือ รองศาสตราจารย์ ดร.อาชัญญา รัตน
อุบล อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก และผู้ช่วยศาตราจารย์ ดร.สุวิธิดา จรุงเกียรติกุล อาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ร่วม ผู้วิจัยขอถือโอกาสนี้กราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง นอกจากนี้ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ 
ผู้ช่วยศาตราจารย์ ดร.วีรฉัตร์ สุปัญโญ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วีระเทพ ปทุมเจริญวัฒนา ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร.มนัสวาสน์ โกวิทยา และ ดร.ปาน กิมปี ที่ให้เกียรติเป็นกรรมการสอบวิทยานิพนธ์และกรุณาแก้ไข
ข้อบกพร่องและกลั่นกรองให้วิทยานิพนธ์น้ีมีความสมบูรณ์ยิ่งข้ึน 

กราบขอบพระคุณผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิทุกๆ ท่าน ท่ีให้ความอนุเคราะห์และสละเวลาในการ
ร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ผ่านการสัมภาษณ์เจาะลึกและการสนทนากลุ่ม โดยเฉพาะผู้บริหารบริษัท ปูนซิเมนต์ไทย 
จ ากัด (มหาชน) ผู้น าชุมชนบ้านห้วยหินลาดใน จังหวัดเชียงราย และผู้น าชุมชนบ้านหนองเต่า จังหวัดเชียงใหม่ที่
สนับสนุนข้อมูลในการลงพื้นที่วิจัยในครั้งนี้เป็นอย่างดี ผู้วิจัยซาบซึ้งและศรัทธาในความกรุณา ความร่วมมือ 
น้ าใจและจิตอาสาของทุกคน 

ขอบพระคุณ กองทุนรัชดาภิเษกสมโภช จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ท่ีได้มอบ “ทุน 90 ปี จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย” รุ่นที่ 26 ครั้งที่ 1/2558 ภาคการศึกษาต้น ปีการศึกษา 2557 แก่ผู้วิจัย และขอขอบพระคุณ
ภาควิชาการศึกษาตลอดชีวิต Dr. Ryan Guffey และ Dr. John Henschke ที่สนับสนุนทุนการศึกษาต่อใน
ระดับปริญญาเอก ณ Lindenwood University เมือง St. Charles รัฐ Missouri ประเทศสหรัฐอเมริกา  

กราบขอบพระคุณคณาจารย์ภาควิชาการศึกษาตลอดชีวิตทุกท่านที่ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูล ให้
ก าลังใจ และให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ทั้งด้านวิชาการและทักษะการด าเนินชีวิตที่มีคุณค่าแก่ผู้วิจัย รวมถึง
เพื่อนๆ และน้องๆ นิสิตทุกคนท่ีร่วมเรียนและใช้ชีวิตร่วมกันอย่างเกื้อกูล 

กราบขอบพระคุณคุณแม่ พี่ๆ และน้องๆ ซึ่งเป็นผู้มีพระคุณและที่เป็นก าลังใจแก่ผู้วิจัยมาตลอด 
โดยเฉพาะ คุณเฉิดฉาย ถวิลพิพัฒน์กุล ภรรยาคู่ชีวิต และลูกๆ ท้ัง 3 ไตรทศ วรเวช และชญาดา ถวิลพิพัฒน์กุล 
อันเป็นที่รักยิ่งที่นอกจากจะเป็นพลังใจที่ส าคัญให้ผู้วิจัยมีความมุ่งมั่นในการท างานจนส าเร็จลุล่วงแล้ว ยังเป็น
ตัวอย่างในชีวิตจริงที่ผู้วิจัยน ามาประกอบการเขียนวิจัยนี้อย่างมีคุณค่าและความหมายเพื่อการพัฒนาครอบครัว
อย่างมั่นคงยั่งยืน 

ผู้วิจัยตระหนักและยึดมั่นในคุณงามความดี ตลอดจนหลักการในการด าเนินชีวิตที่ถูกต้องอย่าง
เชื่อมโยงท้ังในส่วนของสถาบันการศึกษา คณาจารย์ กัลยาณมิตร และผู้ให้ความเมตตากรุณาทุกคนท่ีไม่สามารถ
จะกล่าวนามได้หมด ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ ท่ีนี้ 

ท้ายที่สุด ข้อบกพร่องใดๆ อันอาจจะเกิดขึ้นในวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยถือเป็นบทเรียนและองค์
ความรู้ที่มีคุณค่าที่ผู้วิจัยจะน าไปปรับปรุงเพื่อยกระดับศักยภาพทางปัญญาของผู้วิจัยต่อไป 
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บทที่ 1  
บทน า 

ที่มาและความส าคัญของปัญหา    

ปัจจุบัน ชีวิต สังคม มีความท้าทายบนความสลับซับซ้อนมากยิ่งขึ้นตามการเปลี่ยนแปลงของ
โลกที่ไม่หยุดนิ่ง ตามกระแสโลกาภิวัตน์ที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วและเป็นวงกว้างและจะทวีความรุนแรง
ยิ่งขึ้นในอนาคต น าไปสู่การพัฒนาทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม ตลอดจนด้าน
วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และข้อมูลข่าวสารในอัตราเร่งที่ขาดความสอดคล้อง ขาดความเชื่อมโยงอย่าง
เป็นหนึ่งเดียว ไม่สมดุล ไม่เป็นระบบ และส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานและสุขภาวะขององค์กรและ
ชุมชนในทุกระดับ กล่าวคือ ไม่สามารถน าองค์กรสู่ความมีสุขภาวะที่ดีโดยแสดงออกมาในรูปของ การ
ขาดความตระหนักถึงธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลง ไม่สามารถพัฒนาโครงสร้างและการบริหาร
จัดการที่สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงอย่างยืดหยุ่นและส่งเสริมการมีส่วนร่วม ขาดความเข้าใจถึง
ความจ าเป็นของการเปลี่ยนกรอบความคิดหรือการพัฒนามุมมองใหม่ๆ เพ่ือการยกระดับศักยภาพ
ของทั้งตนเอง องค์กร และชุมชน ขาดความเข้าใจในมุมมองเชิงระบบจึงไม่สามารถน าหน่วยงานสู่
ความเป็นองค์กรและชุมชนแห่งนวัตกรรมและการเรียนรู้ อีกทั้งไม่สามารถพัฒนาความมั่นคงภายใน
ได้ด้วยตนเองจึงไม่อาจพัฒนาตนเองไปสู่ความเป็นผู้น าที่เข้าใจถึงคุณค่าและความหมายของชีวิต 
นอกจากนี้ยังขาดความตระหนักถึงจิตส านึกที่ควรมีต่อส่วนรวมและสิ่งแวดล้อมซึ่งทั้งหมดนี้ท าให้
องค์กรและชุมชนขาดความยืดหยุ่นในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง ไม่สามารถยกระดับศักยภาพ
ทั้งระดับตนเอง องค์กร และชุมชนได้อย่างเป็นระบบ อย่างเป็นองค์รวมที่ครอบคลุมทุกองค์ประกอบ
ชีวิตอย่างเป็นหนึ่งเดียวเพ่ือมุ่งสู่ความมีสุขภาวะได้อย่างบูรณาการ ไม่สามารถสร้างภูมิคุ้มกันและการ
บริหารจัดการความเสี่ยงได้อย่างเหมาะสม ขาดความสมดุลทั้งด้านส่วนตัว ครอบครัว องค์กร และ
สังคม โดยเฉพาะอย่างยิ่งไม่สามารถด าเนินงานให้สอดคล้องกับค่านิยมและอุดมการณ์โดยตั้งอยู่บน
หลักการที่ถูกต้องอย่างมีคุณธรรม จริยธรรม ส่งผลให้องค์กรไม่สามารถพัฒนาขีดความสามารถด้าน
การแข่งขันได้อย่างเต็มตามศักยภาพเพ่ือความอยู่รอดอย่างยั่งยืน ด้วยเหตุนี้ จึงเห็นความจ าเป็นใน
การศึกษาวิจัยเพื่อหารูปแบบ แนวคิด หลักการ องค์ประกอบ แนวโน้ม รวมทั้งปัจจัยและเงื่อนไขของ
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ เพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ มี
ความสามารถในการปรับตัวเข้าเพ่ือเข้าสู่สมดุลใหม่และสามารถรองรับผลกระทบของการ
เปลี่ยนแปลงได้อย่างเข้มแข็ง อย่างเป็นองค์รวมที่เชื่อมโยงและครอบคลุมในทุกองค์ประกอบของการ
พัฒนา เพ่ือความมีสุขภาวะอย่างบูรณาการ สมดุลที่สอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต  
สามารถน าองค์กรและชุมชนมุ่งสู่ความมั่นคงยั่งยืนในระยะยาวสอดคล้องกับแนวคิดการศึกษาตลอด
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ชีวิต (Bellanca & Brandt, 2010.; Capra, 1997; Cranton, 2002; Dirkx, 1998; Mezirow, 1991; 
Ratana-Ubol & Charungkaittikul, 2009; Taylor, 2007; ประเวศ วะสี, 2550a; วิจารณ์ พานิช, 
2554b; สุรพล ไกรสราวุฒิ, 2552) 

ทั้งนี้  ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  (สศช.) ได้ให้
ความส าคัญกับการส่งเสริมการลดปัจจัยเสี่ยงด้านสุขภาพอย่างเป็นองค์รวม โดยสร้างเสริมสุขภาวะคน
ไทยให้มีความสมบูรณ์แข็งแรงทั้งร่างกายและจิตใจ พัฒนาความรู้และทักษะในการดูแลสุขภาพของ
ตนเอง ครอบครัว ชุมชน รวมทั้งสร้างการมีส่วนร่วมในการพัฒนานโยบายสาธารณะ พร้อมทั้งเร่ง
สร้างภูมิคุ้มกันในประเทศให้เข้มแข็งขึ้น เพ่ือเตรียมความพร้อมคน สังคม และระบบเศรษฐกิจของ
ประเทศให้สามารถปรับตัวรองรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม สมดุล ยั่งยืน และ
ให้บังเกิดผลในทางปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม จากแผนดังกล่าว ทางส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติได้ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาเพ่ือรองรับต่อการเปลี่ยนแปลง 
โดยได้ก าหนดวิสัยทัศน์ดังนี้ “สังคมอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข ด้วยความเสมอภาค เป็นธรรม และมี
ภูมิคุ้มกันต่อการเปลี่ยนแปลง” โดยก าหนดแนวคิดและทิศทางการพัฒนาประเทศภายใต้สถานการณ์
การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญที่จะส่งผลกระทบต่อทิศทางการพัฒนาประเทศไทยในอนาคต โดย
จ าเป็นต้องเตรียมพร้อมและสร้างภูมิคุ้มกันของประเทศให้เข้มแข็งอย่างครบทุกมิติรอบด้าน ให้
สามารถปรับตัว เรียนรู้ เพื่อรองรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงในอนาคตได้อย่างมั่นคง 

นโยบายข้างต้นจึงเป็นกรอบแนวคิดหลักของการพัฒนาประเทศ (พัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ, 2555) ซึ่งมีแนวคิดการพัฒนาแบบบูรณาการเป็นองค์รวมที่มี “คนเป็นศูนย์กลางการ
พัฒนา” มีการเชื่อมโยงทุกองค์ประกอบของการพัฒนาอย่างบูรณาการ ทั้งด้านบุคลากร สังคม 
เศรษฐกิจ สิ่งแวดล้อม และการเมือง เพื่อสร้างภูมิคุ้มกันให้พร้อมเผชิญการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งใน
ระดับปัจเจก ครอบครัว ชุมชน สังคม และประเทศชาติ ซึ่งมีความสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนา
องค์กรสุขภาวะขององค์กรอนามัยโลกที่ครอบคลุมทั้งด้านกายภาพ จิตใจ สังคม สิ่งแวดล้อม  (World 
Health Organization, 2010) และการที่จะเข้าถึงจุดนี้ได้นั้นจ าเป็นต้องมีการพัฒนากระบวนการ
เรียนรู้ และต้องเป็นไปเพ่ือการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง  (Transformative Learning) ซึ่งการ
เปลี่ยนแปลงดังกล่าวจะเกิดขึ้นได้นั้นจ าเป็นต้องก้าวข้ามเหนือการแสวงหาความรู้แบบพ้ืนๆ ที่ให้
ความส าคัญแต่เฉพาะตัวเนื้อหาและกระบวนการเรียนรู้แบบเดิมๆ เพ่ือน าไปสู่เพียงการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมที่แสดงออกมาภายนอกในรูปการกระท าเท่านั้น มาสู่การปรับเปลี่ยนในอีกระดับหนึ่งที่
ลึกซึ้งยิ่งกว่าด้วยการปรับเปลี่ยนมโนทัศน์หรือกรอบความคิดที่เราใช้เป็นกรอบอ้างอิงอันเป็นฐานราก
ของชีวิตในการอธิบายและท าความเข้าใจโลกอย่างที่เราเป็นบนหลักการที่ถูกต้อง ผุดขึ้นเป็นมโนธรรม
ส านึกใหม่บนฐานของคุณธรรม ด้วยการเปลี่ยนแปลงที่ระดับนี้เท่านั้นจึงจะสามารถน าไปสู่การ
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ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและการแสดงออกอย่างแท้จริงและยั่งยืน (Cranton, 2002; Dirkx, 1998; 
Mezirow, 1991; Taylor, 1998) 

การเปลี่ยนดังกล่าวจะเกิดขึ้นได้ต้องอาศัยการก้องสะท้อนภายในตนเองเชิงวิพากษ์อย่าง
ใคร่ครวญอันเป็นการตรวจสอบค่านิยม ความเชื่อ และทัศนคติที่ตนยึดถือมาแต่อดีต โดยผ่านการมี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันทางวาทกรรมตามบริบทและประสบการณ์เดิมที่ตนมีและประสบการณ์ใหม่ที่
รับเข้ามา ทั้งนี้ เพื่อน าไปสู่ความเข้าใจในความรู้สึกนึกคิดที่สะท้อนออกมาในรูปของความเป็นปัจเจกที่
ตระหนักรู้ถึงการมีอยู่ของความเป็นตัวตนอย่างเป็นหนึ่งเดียว และในขณะเดียวกันก็ยังตระหนักถึง
ความเป็นส่วนหนึ่งของสังคมที่ใหญ่กว่า ส่งผลต่อมาถึงความเข้าใจในความมีอิสรภาพและศักยภาพ
ภายในตนเองอย่างแท้จริง เกิดเป็นความเชื่อมั่น เห็นคุณค่าตนเอง เกิดเป็นความมั่นคงภายใน มี
มุมมองของความหมายของชีวิตที่ถูกต้อง ตอบได้ว่าตนคือใคร ตนเกิดมาเพ่ืออะไร (Cranton, 2002; 
Dirkx, 1998; Mezirow, 2000; Taylor, 1998) 

ความเข้าใจต่อการเปลี่ยนแปลงที่เน้นกระบวนการพัฒนาด้านในข้างต้นนี้มีความส าคัญอย่าง
ยิ่งต่อการยกระดับความมีประสิทธิภาพขององค์กรและชุมชนเพ่ือความมีสุขภาวะที่ดี  อย่างไรก็ตาม
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือน าไปสู่องค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนต้องเป็นไปด้วยความเข้าใจใน
ความหมายของความเป็นระบบที่มีธรรมชาติของการผุดขึ้นจากการเชื่อมโยงขององค์ประกอบต่างๆ 
อย่างหลอมรวมของความเป็นหนึ่งเดียว ภาวะใหม่ที่ผุดขึ้นนี้สามารถแสดงศักยภาพที่เหนือกว่าเดิมได้
อย่างมีความหมาย (Capra, 1988; McEwen, 2006) และด้วยความเข้าใจดังกล่าวนี้เองสามารถ
น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ระดับตนเองอันเป็นการพัฒนาศักยภาพภายในและความมีอิสรภาพในการ
เลือกตอบสนองต่อโลกภายนอกที่เข้ามากระทบ เกิดทักษะชีวิตที่มีคุณค่าและความหมาย และด้วย
การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน บุคคลจึงสามารถเหนี่ยวน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงบุคคลรอบข้างตั้งแต่
ครอบครัว องค์กร ชุมชน สังคมโดยรวม เมื่อบริบทรอบข้างเปลี่ยนแปลงก็สามารถกลับมาเหนี่ยวน า
ตนเองให้มีการเปลี่ยนแปลงสู่ระดับที่สูงขึ้นไปอีก แล้วก็ส่งผลอย่างต่อเนื่องระหว่างกัน ไปสู่บริบทที่
ใหญ่ขึ้นอย่างต่อเนื่องเช่นนี้เรื่อยไป อย่างเป็นสายเป็นกระแส อย่างไม่อาจแยกออกจากกันได้ เกิดการ
ยกระดับศักยภาพร่วมกันสู่มิติที่สูงข้ึนอย่างเป็นระบบ (Capra, 2002) 

บนฐานของความเข้าใจถึงธรรมชาติของชีวิตอย่างเป็นองค์รวมของทุกองค์ประกอบอย่างเป็น
ระบบอย่างบูรณาการนี้เองท าให้เราต่างตระหนักดีว่า การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบคือ
หัวใจส าคัญของการพัฒนาในทุกรูปแบบทุกระดับ เพราะเป็นการพัฒนาความหมายที่ลึกซึ้งยิ่งกว่า 
เพ่ือสร้างความเข้าใจในกระบวนการด าเนินไปของชีวิตอย่างเป็นองค์รวมที่เชื่อมโยงสรรพสิ่งเข้า
ด้วยกันอย่างเป็นหนึ่งเดียว นั่นหมายความว่า กระบวนการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ
และธรรมชาติของชีวิตนั้นไม่อาจแยกออกจากกันได้ (Senge, 2006) การพัฒนากระบวนการเรียนรู้
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เพ่ือการเข้าถึงองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจึงจ าเป็นต้องเป็นการพิจารณาธรรมชาติขององค์ประกอบ
ต่างๆ อย่างเป็นองค์รวม อย่างเป็นระบบ (Capra, 1988, 1997, 2002; Ratana-Ubol & 
Charungkaittikul, 2009; วิจารณ์ พานิช, 2547) ธรรมชาติที่ว่านั้นคือ ชีวิต สังคม โลก มีความเป็น
ระบบซ้อนระบบ เป็นระบบแห่งความมีชีวิตที่ซับซ้อนอย่างเป็นล าดับ อันเป็นการด าเนินไปของ
องค์ประกอบที่เก่ียวเนื่องเชื่อมโยงกัน ผุดขึ้นเป็นองค์ประกอบชีวิตต่างๆ ที่แต่ละภาวะล้วนอิงอาศัยกัน 
ส่งผลซึ่งกันและกันอย่างเป็นเนื้อเดียวกัน อย่างไม่อาจแยกออกจากกันได้ แรงส่งและผลกระทบ
ระหว่างกันดังกล่าวปรากฏออกมาในรูปของการเคลื่อนที่ เคลื่อนไหวอย่างไม่หยุดนิ่ง อย่างซับซ้อน ไม่
มีภาวะใดเลยหรือขณะใดเลยที่หยุดนิ่ง และเราเรียกภาวะนี้ว่า การเปลี่ยนแปลง ธรรมชาติของชีวิตจึง
เป็นธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลง และธรรมชาติของชีวิตคือกระบวนการเรียนรู้ อีกทั้งธรรมชาติของ
ชีวิตคือระบบ ดังนั้น ชีวิต การเปลี่ยนแปลงและการเรียนรู้อย่างเป็นระบบจึงเป็นเรื่องเดียวกัน 
แสดงออกและด าเนินไปในรูปของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือความยั่งยืน (Capra, 2002; 
ประเวศ วะสี (บรรณาธิการ), 2545)  

ด้วยความเข้าใจที่ว่าสรรพสิ่งคือ ระบบที่มีองค์ประกอบเชื่อมโยงกันอย่างเป็นหนึ่งเดียว ผุด
ก าเนิดขึ้นและสามารถแสดงศักยภาพที่เหนือกว่าองค์ประกอบเดิมอย่างมีคุณค่าและความหมาย การ
พัฒนาใดๆ ของสภาวะหนึ่งๆ จึงเป็นการพัฒนาที่องค์ประกอบและการเชื่อมโยงองค์ประกอบดังกล่าว
อย่างเป็นองค์รวม การพัฒนาสุขภาวะขององค์กรก็เช่นกัน จ าเป็นต้องพัฒนาที่องค์ประกอบต่างๆ ที่
ประกอบกันขึ้นเป็นองค์กรนั้นๆ อย่างเป็นภาพรวมซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดสุขภาวะแบบองค์รวมตาม
นิยามขององค์กรอนามัยโลก (World Health Organization, 2010) ที่ได้ให้ความหมายขององค์กร
สุขภาวะว่าคือ หน่วยงานที่ผู้บริหารและบุคลากรร่วมมือกันท างานภายใต้การพัฒนาร่วมกันอย่าง
ต่อเนื่องเพ่ือส่งเสริมสุขภาวะ ความปลอดภัย และความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานทุกคน และเพ่ือความ
ยั่งยืนขององค์กร โดยการพิจารณาถึงปัจจัยพ้ืนฐานใน 4 มิติได้แก่ 1 สภาพแวดล้อมการท างานทาง
กายภาพ (Physical Work Environment) 2 สภาพแวดล้อมการท างานด้านจิตสังคม 
(Psychological Work Environment) 3 ด้านทรัพยากรสุขภาพของบุคลากร (Personal Health 
Resources) และ 4 ด้านการมีส่วนร่วมที่มีต่อชุมชน (Enterprise Community Involvement) 
ภาวะสมดุลเช่นนี้เป็นกระบวนทัศน์ของการมองโลก มองชีวิต ว่าทุกสิ่ งทุกอย่างสานสัมพันธ์กันมิได้
แยกส่วนเป็นเรื่องๆ โดยมองชีวิตเป็นหนึ่งเดียวทั้งกายและจิต และมิได้แยกออกจากสังคม สิ่งแวดล้อม  

ความเห็นดังกล่าวข้างต้นสอดคล้องกับ (ประเวศ วะสี, 2549b) ที่ให้ความหมายขององค์กร
สุขภาวะว่าคือ องค์กรที่มีความสมบูรณ์ทั้งกาย จิต ปัญญา และสังคม โดยที่มิติทั้ง 4 มีความเชื่อมโยง
อิงอาศัยและส่งผลซึ่งกันและกัน การพิจารณาองค์กรสุขภาวะจ าเป็นต้องพิจารณามิติทั้ง 4 อย่าง
หลอมรวมเชื่อมโยงอย่างบูรณาการพร้อมกัน เพ่ือความมีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองความ
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ต้องการทางเศรษฐกิจขององค์กรตลอดจนบุคลากรและผู้มีส่วนได้เสียในทุกภาคส่วน  ท านองเดียวกับ
ความเห็นของ (จิรประภา อัครบวร, 2552) ได้กล่าวถึงองค์กรสุขภาวะว่า เป็นรูปแบบของการพัฒนา
ตามแนวหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เพ่ือการพัฒนาองค์กรให้เกิดความยั่งยืน สามารถด ารงอยู่ได้
ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้ต้องเกิดจากความสมดุลใน 3 มิติได้แก่ 1 มิติด้าน
สุขภาพพนักงาน 2 มิติด้านสุขภาพองค์กร และ 3 มิติด้านสุขภาพของสังคมและสิ่งแวดล้อม ทั้งนี้การ
บริหารมิติทั้ง 3 ต้องเป็นไปอย่างสอดคล้องอย่างสมดุลบนฐานของความแข็งแกร่งด้านคุณธรรมและ
จริยธรรม รวมทั้งความเห็นของ (ดวงเนตร ธรรมกุล, 2554) ที่กล่าวถึงองค์กรสุขภาวะว่าคือ องค์กรที่
บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี มีความยั่งยืนโดยมีความสมบูรณ์และสมดุลทั้งกาย ใจ จิต
ปัญญา และสังคม ในบรรยากาศและสภาพแวดล้อมของการท างานที่เหมาะสม มีความปลอดภัยและ
อาชีวอนามัยที่ดี เพ่ือส่งเสริมทักษะและประสิทธิภาพในการท างานร่วมกันด้วยความรักและคว าม
ผูกพันที่มีต่อองค์กร เพ่ือน าไปสู่นวัตกรรมของการจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างมี
ความสุข  

จะเห็นได้ว่านิยามข้างต้นมีความสอดคล้องกับพระราชบัญญัติสุขภาพแห่งชาติ พ.ศ. 2550 
ที่ว่าความมีสุขภาวะต้องพิจารณาด้านกาย จิตใจ สังคม และปัญญาที่เชื่อมโยงไปด้วยกันด้วย  ด้วย
เหตุนี้กระบวนทัศน์ต่อการมองชีวิตและสุขภาวะแบบองค์รวมเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกันทั้งชีวิตอย่างเป็น
ระบบ มากกว่าการเน้นแค่ความเจ็บปุวยหรือการจัดการส่วนใดส่วนหนึ่งของร่างกาย โดยจะพิจารณา
ที่ "ตัวคนทั้งคน" ความเกี่ยวเนื่องของร่างกาย จิตใจ ปัญญา รวมถึงปัจจัยทางสังคม สิ่งแวดล้อมต่างๆ 
ที่มีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน ซึ่งไปในแนวเดียวกับนิยามองค์กรสุขภาวะของส านักงานกองทุนสนับสนุนการ
สร้างเสริมสุขภาพ (ส านักงานกองทุนสนับสนุนการเสริมสร้างสุขภาพ, 2552) ที่กล่าวถึงองค์กรสุข
ภาวะว่าหมายถึง องค์กรที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถศักยภาพ
และความเข้มแข็งในการท างาน อันเกิดจากองค์ประกอบต่างๆ ของชีวิตที่หลอมรวมเชื่อมโยงอย่าง
เป็นหนึ่งเดียว ได้แก่ สุขภาพร่างกาย จิตใจ สติปัญญา อารมณ์ สังคมและสิ่งแวดล้อม ทั้งนี้เพ่ือความ
เติบโตและก้าวหน้าในหน้าที่การงานอย่างมีความสุข 

ปัจจุบัน เป็นที่ประจักษ์ว่าการเรียนรู้นั้นคือธรรมชาติของชีวิต และชีวิตมีธรรมชาติของการ
เปลี่ยนแปลง ดังนั้น การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงจึงเป็นกระบวนการของชีวิต ตลอดทั้งชีวิต ทุกวัย 
ด้วยเหตุนี้ การพัฒนาเพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงจึงเป็นการเรียนรู้ตลอดชีวิตตามหลักปรัชญา
การศึกษาตลอดชีวิตซึ่งสอดคล้องกับพันธกิจข้อที่ 2 ของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับ
ที่ 11 (พ.ศ. 2555-2559) ที่ระบุว่า การพัฒนาคุณภาพคนไทยให้มีคุณธรรม เรียนรู้ตลอดชีวิต มีทักษะ
และการด ารงชีวิตอย่างเหมาะสมในแต่ละช่วงวัย สถาบันทางสังคมและชุมชนท้องถิ่นมีความเข้มแข็ง 
สามารถปรับตัวรู้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลง และสอดคล้องกับ (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
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แห่งชาติ, 2553) ที่มุ่งเน้นให้การศึกษาเป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และสังคม 
ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลอย่างฉับพลันสู่ไร้พรมแดน ดังนั้น จึงต้องมีการพัฒนาผู้เรียนแนวคิดใหม่ๆ 
เน้นการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ อย่างบูรณาการรอบด้านที่เน้นให้คนมองอย่างเป็น
องค์รวม กว้างไกล ใฝุดี มีคุณธรรม รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของโลกและสังคม และมีวิจารณญาณที่ดี 
(พัชรี ศิริมาก, 2554) 

ด้วยเหตุนี้ งานวิจัยนี้จึงขอน าเอาหลักปรัชญาการศึกษาตลอดชีวิตด้วยการน าตนเองมา
ประกอบการพัฒนารูปแบบ โดยเชื่อว่า การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงนั้นมิได้สิ้นสุดเพียงแต่การศึกษา
ในระบบโรงเรียนเท่านั้น แต่เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับชีวิตอยู่ตลอดเวลา ครอบคลุมตลอดช่วง
ชีวิตของแต่ละบุคคล ไม่จ ากัดพ้ืนฐานการศึกษา อาชีพ โดยมีความสัมพันธ์กับประสบการณ์ของผู้เรียน
โดยตรง เพ่ือมุ่งสร้างกระแสสังคมให้การเรียนรู้เป็นหน้าที่ของคนไทยทุกคน มีนิสัยใฝุรู้ รักการอ่าน
ตั้งแต่วัยเด็ก และส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกันของคนต่างวัย ควบคู่กับการส่งเสริมให้องค์กร กลุ่มบุคคล 
ชุมชน ประชาชน และสื่อทุกประเภทเป็นแหล่งเรียนรู้อย่างสร้างสรรค์ และสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้
ที่มีคุณภาพและสนับสนุนปัจจัยที่ก่อให้ เกิดการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Ratana-Ubol & 
Charungkaittikul, 2009; อาชัญญา รัตนอุบล, 2543) ทั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ให้มีคุณภาพเพ่ือเป็นพ้ืนฐานของการพัฒนาสังคม เศรษฐกิจและการเมือง ตลอดจนการพัฒนา
ด้านทรัพยากรสิ่งแวดล้อมในชุมชน เพ่ือส่งเสริมให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อม เพ่ือ
ปรับปรุงแก้ไขปัญหาความเป็นอยู่และสภาพแวดล้อมให้ดีขึ้น ด้วยความเป็นธรรมและความเสมอภาค
ทางการศึกษาแก่บุคคลทุกเพศทุกวัยและทุกชุมชน และยังเป็นการส่งเสริมศีลธรรมและวัฒนธรรมอัน
ดีงามของประเทศ รู้จักการประพฤติตนตามความถูกต้องและเหมาะสมบนพ้ืนฐานของความเป็น
ประชาธิปไตยด้วยการรู้จักการรับผิดชอบร่วมกัน รู้จักการปรับตัว เคารพในความคิดเห็นและสิทธิ
หน้าที่ของผู้อื่น และพัฒนาจิตใจให้เป็นผู้ที่มีทัศนคติที่ดี มีค่านิยมที่เหมาะสม มีความเชื่อและเข้าใจใน
เรื่องของความดีงาม (Ratana-Ubol, 2000) 

ด้วยเหตุที่การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการที่
ครอบคลุมทุกองค์ประกอบชีวิตเป็นการศึกษาถึงการเปลี่ยนแปลงเพ่ือชีวิตที่มีคุณภาพที่ดีกว่า มีความ
สมดุล มั่นคงและยั่งยืนในอนาคต อีกทั้งเพ่ือช่วยองค์กรต่างๆ ให้มีความเข้าใจในองค์ประกอบต่างๆ 
ตลอดจนกระบวนการเรียนรู้ที่มีผลต่อการก าหนดเปูาหมายและยุทธศาสตร์ในการด าเนินงานและการ
พัฒนาในระยะยาว ผู้วิจัยจึงเลือกกระบวนการวิจัยเชิงอนาคต (Ethnographic Delphi Future 
Research, EDFR) ในการท าการวิจัยในหัวข้อนี้ ทั้งนี้ด้วยความตระหนักว่า การเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่อง
ธรรมชาติและด าเนินไปอย่างต่อเนื่อง การคาดการณ์ถึงความเป็นไปได้หรือความน่าจะเป็นถึง
องค์ประกอบและกระบวนการเรียนรู้ในอนาคตจึงมีความส าคัญอย่างยิ่ง (จุมพล พูลภัทรชีวิน, 2530 )
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โดยเฉพาะอย่างยิ่งการวิจัยเชิงอนาคตจะให้ภาพทางเลือกต่างๆ ที่อาจเป็นไปได้  ทั้งนี้เพ่ือพิจารณา
ทบทวนระดับความรู้หรือความไม่รู้ของเราเกี่ยวกับอนาคตที่เป็นไปได้  เพ่ือการเตรียมความพร้อมใน
การวางแผนการด าเนินการเพ่ือรองรับกับการคาดการณ์ทั้งที่พึงประสงค์และไม่ พึงประสงค์ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงเห็นว่าการวิจัยเชิงอนาคตมีความเหมาะสมกับงานวิจัยนี้ เพราะเป็น
การศึกษาและส ารวจอย่างเป็นระบบถึงภาพแนวโน้มทางเลือกในอนาคตต่อการพัฒนารูปแบบการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ  

ในการศึกษาการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ
โดยกระบวนการวิจัยเชิงอนาคตนี้ ผู้วิจัยเห็นว่าการน าเสนอโดยใช้รูปแบบมีความเหมาะสมและ
สอดคล้องกับกระบวนการวิจัยนี้ เพราะเป็นการเสนอภาพหรือโครงสร้างของความเป็นไปได้ของ
องค์ประกอบและตัวแปรต่างๆ ที่มีความสัมพันธ์เชื่อมโยงระหว่างกัน เพ่ือที่จะน าไปสู่การพัฒนา
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ อีกทั้งรูปแบบสามารถใช้เป็นแนวทางในการพยากรณ์ผลที่อาจจะ
เกิดขึ้นและสามารถตรวจสอบได้ โดยการสังเกตจากปรากฏการณ์และหาข้อมูลสนับสนุนด้วยข้อมูล
เชิงประจักษ์ เพ่ือสร้างความเข้าใจในปรากฏการณ์และในขณะเดียวกันก็สามารถน าเสนอเรื่องราวหรือ
ประเด็นต่างๆ ได้อย่างกระชับภายใต้หลักการอย่างเป็นระบบ (เยาวดี วิบูลย์ศรี, 2544) นอกจากนี้ 
การน าเสนอโดยใช้รูปแบบยังสามารถใช้เป็นเครื่องมือในการสร้างกรอบความคิดที่แตกต่างและหา
ความสัมพันธ์เชิงเหตุผลของตัวแปรในลักษณะใหม่เพ่ือน าเสนอทางเลือกที่เป็นไปได้ และสามารถ
ตรวจสอบ ประเมินประสิทธิภาพและการทดลองใช้ (Keeves, 1998) ซึ่งกระบวนการพัฒนารูปแบบนี้
มีความสอดคล้องกับกระบวนการวิจัยเชิงอนาคตที่ต้องการพยากรณ์ผลของความสัมพันธ์ของ
องค์ประกอบเหล่านั้นเป็นอย่างดี ในการที่จะสะท้อนความเข้าใจทั้งต่อตนเองและบุคคลอ่ืนเพ่ือการสืบ
สอบหาค าตอบ ความรู้ ความเข้าใจในปรากฏการณ์ทั้งหลาย (ทิศนา แขมมณี, 2552) ด้วยเหตุนี้ 
ผู้วิจัยเห็นว่ากระบวนการพัฒนารูปแบบมีความสอดคล้องและเหมาะสมกับกระบวนการวิจั ยเชิง
อนาคต โดยเฉพาะอย่างยิ่งต่อการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงองค์กรเพ่ือการปรับเปลี่ยนกรอบความคิด 
เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการในระยะยาว 

จากการประมวลสถานการณ์และข้อมูลในปัจจุบันพบว่า สังคมโลกมีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว อย่างสลับซับซ้อนและส่งผลกระทบไปในทุกด้าน องค์กรจ าเป็นต้องมีการปรับตัวและ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือยกระดับขีดความสามารถเพ่ือความอยู่รอด การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวจ าเป็นต้อง
ด าเนินไปอย่างเป็นระบบ อย่างเป็นองค์รวม อย่างบูรณาการที่ครอบคลุมทุกองค์ประกอบที่เกี่ยวข้อง 
อาทิ โครงสร้าง บุคลากร (จิตใจ ปัญญา และอารมณ์) องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม และที่ส าคัญ
การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวต้องเป็นไปบนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม จริยธรรมที่สอดคล้องกับหลัก
ปรัชญาการศึกษาตลอดชีวิตที่สามารถน าตนเองบนฐานของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงอย่างบูรณา



 
 

 

8 

การ และที่ส าคัญองค์กรส่วนใหญ่ยังขาดความเข้าใจถึงความส าคัญของการพัฒนารูปแบบเชิงอนาคต 
เพ่ือการวางแผนทั้งในระยะสั้นและระยะยาวอย่างเป็นรูปธรรม และช่วยลดความเสี่ยงในการ
ด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ ด้วยปัญหาดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความตั้งใจที่จะพัฒนาอนาคต
ภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการในช่วง
ระยะเวลา 10 ปี ข้างหน้าระหว่างปี พ.ศ. 2557-2566 ทั้งนี้ เพ่ือเป็นประโยชน์ทั้งในด้านวิชาการและ
การพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ที่สามารถน าไปก าหนดเป็นนโยบายการบริหารการเปลี่ยนแปลงและการ
ปรับตัวอย่างสมดุล รวมทั้งสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือความมีสุขภาวะอย่าง
บูรณาการของหน่วยงานต่างๆ เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคงยั่งยืนในระยะยาว      

 
ค าถามการวิจัย 

1. องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงที่จะน าไปสู่การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการในอีก 10 ปีข้างหน้าในช่วงระยะเวลา พ.ศ. 2557-2566 ควรมีลักษณะอย่างไร 
ประกอบด้วยอะไรบ้าง 

2. รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการใน
อีก 10 ปีข้างหน้า ควรมีลักษณะอย่างไร มีแนวคิด องค์ประกอบ แนวโน้ม กระบวนการ และปัจจัย
และเงื่อนไขอย่างไร   

3. ปัจจัยและเงื่อนไขที่ส่งผลต่อรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงที่จะน าไปสู่การสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการประกอบด้วยอะไรบ้าง และส่งผลต่อรูปแบบที่พัฒนาขึ้นมา
อย่างไร 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพ่ือวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยการศึกษาจากเอกสารงานวิจัยทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศและการศึกษากรณีตัวอย่าง  

2. เพ่ือพัฒนาอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กร
สุขภาวะอย่างบูรณาการ 

3. เพ่ือศึกษาปัจจัยและเงื่อนไขของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือ
การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 
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ขอบเขตการวิจัย 
 งานวิจัยเรื่อง อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กร
สุขภาวะอย่างบูรณาการ มีขอบเขตด้านประชากร ขอบเขตด้านกลุ่มตัวอย่าง และขอบเขตด้านเนื้อหา 
และขอบเขตด้านระยะเวลาที่ศึกษา ดังนี้ 

ขอบเขตด้านประชากร ประชากรที่ใช้ในการศึกษาการพัฒนาอนาคตภาพของรูปแบบการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ คือ องค์กรภาครัฐและ
เอกชน รวมทั้งชุมชนด้านการพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ ในส่วนของการศึกษากรณี
ตัวอย่างที่ดี ผู้วิจัยจะคัดเลือกกรณีศึกษาอย่างเจาะจงจากองค์กรและชุมชนที่มีอุดมการณ์ตามแนวคิด
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการและมีแนวปฏิบัติที่
สอดคล้องกับการด าเนินงานและวิถีชีวิตมาอย่างยาวนานเพ่ือน าไปสู่ความมั่นคงยั่งยืน มีความสุข อีก
ทั้งต้องได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางในด้านความเป็นองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ เป็นองค์กรที่
มีค่านิยมและอุดมการณ์ ตลอดจนนโยบายในการพัฒนาความมีสุขภาวะองค์กรอย่างชัดเจน มี
องค์ประกอบพ้ืนฐานของการเป็นองค์กรสุขภาวะทั้งในด้านนโยบาย การบริหารจัดการ  และองค์
ความรู้ มีการด าเนินกิจกรรมเพ่ือการส่งเสริมความมีสุขภาวะอย่างต่อเนื่อง  

ขอบเขตด้านกลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างการวิจัยครั้งนี้จะคัดเลือกผู้เชี่ยวชาญจากองค์กร
ภาครัฐและเอกชน ผู้น าชุมชนด้านการพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ ผู้บริหารส านักงาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย และผู้เชียวชาญด้านการวิจัยอนาคต   ในการ
วิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้คัดเลือกกรณีตัวอย่างที่ดีประกอบด้วย 1) บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 
2) ชุมชนบ้านห้วยหินลาดใน ต าบลบ้านโปุง อ าเภอเวียงปุาเปูา จังหวัดเชียงราย และ 3) ชุมชนบ้าน
หนองเต่า ต าบลแม่วิน อ าเภอแม่วาง จังหวัดเชียงใหม่  

ขอบเขตด้านเนื้อหา ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตเนื้อหาที่ใช้ในการพัฒนาอนาคตภาพของ
รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยจะ
เชื่อมโยงแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง (Transformative Learning) ที่เน้นการปรับเปลี่ยน
มโนทัศน์ด้วยการก้องสะท้อนภายในตนเองเชิงวิพากษ์อย่างใคร่ครวญ ผ่านประสบการณ์เดิมที่ตนมี
และประสบการณ์ใหม่ที่รับเข้ามา เพ่ือน าไปสู่ความเข้าใจในความมีอิสรภาพและศักยภาพภายใน และ
แนวคิดการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการกับแนวคิดการศึกษาตลอดชีวิตที่ให้ความส าคัญ
กับการหลักการพึ่งพาตนเอง เพื่อการพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่องและสามารถน าความรู้ไปใช้ในการ
ด าเนินชีวิต เพื่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตตนเองตลอดทุกช่วงวัย 

ขอบเขตด้านระยะเวลาที่ศึกษา เนื่องด้วยการวิจัยนี้เป็นการพัฒนาอนาคตภาพของรูปแบบ 
ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดขอบเขตระยะเวลาเพ่ือครอบคลุมการศึกษาวิจัยนี้ไว้เป็นเวลา 10 ปี ตั้งแต่ ปี 2557 
ถึงปี 2566 
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ค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 

อนาคตภาพ หมายถึง แบบแผนการศึกษาอย่างเป็นระบบเกี่ยวกับทางเลือกในอนาคต โดย
มองถึงเหตุการณ์หรือพฤติกรรมต่างๆ ของเรื่องที่ศึกษาที่คาดว่าจะเป็นไปได้ หรือน่าจะเป็นไปได้ใน
อนาคต รวมถึงปฏิสัมพันธ์และผลกระทบในระหว่างเหตุการณ์หรือพฤติกรรมต่างๆ ที่น่าจะเกิดขึ้น 

อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง หมายถึง แบบแผนหรือแบบจ าลอง
กรอบความคิดที่แสดงให้เห็นถึงกระบวนการพัฒนาการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับทางเลือกใน
อนาคต ด้วยการเปลี่ยนกรอบความคิดที่ครอบคลุมองค์ประกอบของชีวิตและโครงสร้างใน
ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบเหล่านั้นอย่างเป็นระบบ อย่างเป็นขั้นตอน เพ่ือการพัฒนาคุณภาพชีวิต
ที่ดีข้ึนในอีก 10 ปีข้างหน้าระหว่างปี พ.ศ. 2557-2566 

การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง หมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากภายในของบุคคล โดย
การเปลี่ยนกรอบความคิดหรือมุมมอง ด้วยการคิดพิจารณาอย่างใคร่ครวญ ผ่านการก้ องสะท้อน
ภายในตนเองบนฐานของมุมมองเชิงระบบที่เห็นความเชื่อมโยงของทุกองค์ประกอบชีวิตอย่างหลอม
รวมเป็นหนึ่งเดียว เพ่ือการผุดขึ้นขององค์ความรู้ กระบวนการเรียนรู้ และสามารถสื่อสารและ
ถ่ายทอดข้อสรุปทางความคิด เพ่ือสร้างความเข้าใจ ความชัดเจน เพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง เพ่ือ
การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ กล่าวคือ เป็นการพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวมบน
หลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มีความสามารถในการน า
ตนเอง เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคง ยั่งยืน มีความสุข  

รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง หมายถึง แบบแผนหรือแบบจ าลองกรอบความคิดที่
แสดงให้เห็นถึงภาพรวมของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงที่ครอบคลุมองค์ประกอบของชีวิตและ
โครงสร้างในความสัมพันธ์ขององค์ประกอบเหล่านั้นอย่างเป็นระบบ รวมทั้งความสัมพันธ์เชื่อมโยง
ระหว่างองค์ประกอบต่างๆ ตลอดจนผลกระทบระหว่างกันอย่างเป็นขั้นตอน เพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยน
กรอบความคิด เพ่ือการผุดขึ้นขององค์ความรู้ กระบวนการเรียนรู้ เพ่ือการสื่อสารและการถ่ายทอด
ข้อสรุปทางความคิด เพ่ือสร้างความเข้าใจ ความชัดเจน เพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง เพ่ือการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ กล่าวคือ เป็นการพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวมบนหลักการ
ที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มีความสามารถในการน าตนเอง 
เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคง ยั่งยืน มีความสุข โดยรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงที่ผู้วิจัยพัฒนา
ขึ้นนี้จะประกอบด้วย 1) แนวคิดของรูปแบบฯ 2) องค์ประกอบของรูปแบบฯ 3) แนวโน้มของรูปแบบ
ฯ 4) กระบวนการเรียนรู้ และ 5) ปัจจัยและเงื่อนไขของรูปแบบฯ โดยผ่านกระบวนการ 10 ขั้นตอน 
ดังนี้ 1) การตระหนักถึงปัญหา 2) การสร้างความเข้าใจตนเอง 3) การก้องสะท้อนภายใน ด้วยการ
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พิจารณาตนเองอย่างใคร่ครวญ 4) การเปลี่ยนกรอบความคิด 5) การค้นหาตัวตนใหม่ 6) การสร้าง
แผนพัฒนาตนเอง 7) การหาความรู้และทักษะชีวิต 8) การทดลองปฏิบัติ 9) สร้างความเชื่อมั่น 10) 
หลอมรวมความรู้ให้เป็นส่วนหนึ่งของชีวิต 

แนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง หมายถึง กรอบความคิดที่แสดงให้เห็นถึงกระบวนการ
พัฒนาการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงด้านในบุคคล ด้วยการเปลี่ยนกรอบความคิด เพ่ือน าไปสู่การ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมตนเอง ทั้งนี้ จะเน้นที่การปรับเปลี่ ยนกรอบความคิด ด้วยการก้องสะท้อน
ภายในตนเองเชิงวิพากษ์อย่างใคร่ครวญ เพ่ือเป็นการตรวจสอบค่านิยม ความเชื่อ ทัศนคติที่ตนยึดถือ
มาแต่อดีต โดยผ่านการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันเชิงเปรียบเทียบตามบริบทและประสบการณ์เดิมที่ตน
มีและประสบการณ์ใหม่ที่รับเข้ามาผ่านการเสวนา เพื่อน าไปสู่ความเข้าใจในความเป็นตัวตนอย่างเป็น
หนึ่งเดียว เพ่ือความมีอิสรภาพและศักยภาพภายในตนเองอย่างแท้จริง เกิดเป็นความเชื่อมั่น เห็น
คุณค่าตนเอง เกิดเป็นความมั่นคงภายในอันเป็นมุมองที่จะสะท้อนถึงคุณค่าและความหมายของชีวิต 
ทั้งนี้ เพ่ือน าไปสู่การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ กล่าวคือ เป็นการพัฒนาศักยภาพอย่าง
เป็นองค์รวมบนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มี
ความสามารถในการน าตนเอง เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคง ยั่งยืน มีความสุข  

แนวคิดเชิงระบบ หมายถึง กรอบความคิดอย่างเป็นองค์รวมเพ่ือสร้างความเข้าใจว่า องค์กร
มีธรรมชาติของความเป็นระบบที่ผุดขึ้นจากการเชื่อมโยงขององค์ประกอบต่างๆ อันได้แก่ จิต ปัญญา 
อารมณ์ องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อมที่ต่างเชื่อมโยงอย่างหลอมรวมเพ่ือผุดขึ้นเป็นภาวะใหม่ ที่
สามารถแสดงศักยภาพที่เหนือกว่าเดิมได้อย่างมีคุณค่าและความหมาย เพ่ือการพัฒนากระบวนการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ กล่าวคือ เป็นการพัฒนา
ศักยภาพอย่างเป็นองค์รวมบนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่าง
สมดุล มีความสามารถในการน าตนเอง เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคง ยั่งยืน มีความสุข    

องค์กรสุขภาวะ หมายถึง หน่วยงานที่สามารถยกระดับการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงโดยการ
เปลี่ยนกรอบความคิดอย่างเป็นระบบ ด้วยรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงที่ประกอบด้วย 1) 
แนวคิดของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 2) 
องค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณา
การ 3) แนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการ 4) กระบวนการเรียนรู้ของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กร
สุขภาวะอย่างบูรณาการ และ 5) ปัจจัยและเงื่อนไขของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการ
สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวมบน
หลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มีความสามารถในการน า
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ตนเอง เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคงยั่งยืน มีความสุข ทั้งนี้ การเปลี่ยนแปลงสู่องค์กรสุขภาวะต้องเริ่มที่
การเปลี่ยนแปลงตนเองก่อน 

แนวคิดสุขภาวะอย่างบูรณาการ หมายถึง กรอบความคิดที่แสดงให้เห็นถึงความสามารถใน
การพัฒนาการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์
รวมบนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มีความสามารถใน
การน าตนเอง เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคงยั่งยืน มีความสุข  ทั้งด้านบุคคล องค์กร สังคม และ
สิ่งแวดล้อม  

แนวคิดองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ หมายถึง กรอบความคิดที่สามารถน าไปพัฒนา
องค์กรเพ่ือการยกระดับความสามารถในการพัฒนาการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ 
ครอบคลุมทัง้ด้านบุคคล องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์
รวมบนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มีความสามารถใน
การน าตนเอง เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคงยั่งยืน มีความสุข  

ความม่ันคง ยั่งยืน มีความสุข หมายถึง ภาวะที่องค์กรมีเสถียรภาพ มีความสามารถในการ
พัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวมบนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัว
อย่างสมดุล ยืดหยุ่น และสอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต มีความสามารถในการน า
ตนเอง เพื่อการพัฒนาและเติบโตอย่างท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง อีกทั้งสามารถสะท้อน
ถึงอ านาจในการเลือกรับรู้และตอบสนองอย่างเหมาะสมอันเป็นความมีอิสระจากโลกภายนอกที่เข้ามา
กระทบเพ่ือน าไปสู่ความสุขเพื่อเป็นไปตามเปูาหมายของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการ
สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ปัจจัยและเงื่อนไข หมายถึง องค์ประกอบ ประเด็น หรือปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้น รวมถึง
ข้อก าหนด ข้อแนะน า หรือข้อตกลงที่อาจส่งผลทั้งในเชิงสนับสนุนหรืออุปสรรคต่อการน ารูปแบบการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงไปใช้ในการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยจะพิจารณาปัจจัย
เป็นแต่ละประเด็น พร้อมทั้งแสดงเงื่อนไขของแต่ละประเด็นของปัจจัยเหล่านั้นแยกเป็นส่วนๆ  
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือการวิเคราะห์และสังเคราะห์
องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง เพ่ือน าไปพัฒนารูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ รวมทั้งปัจจัยและเงื่อนไขของการน ารูปแบบที่
พัฒนาขึ้นนี้ไปประยุกต์ใช้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะก่อให้เกิดประโยชน์ในเชิงนโยบาย เชิงวิชาการ 
และเชิงปฏิบัติการ ดังนี้ 
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เชิงนโยบาย องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้สามารถน าไปเป็นส่วนหนึ่งของการก าหนด
ยุทธศาสตร์ ทิศทาง เปูาหมาย ตลอดจนแนวทางในการปฏิบัติเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการในอนาคต เพื่อการพัฒนาศักยภาพองค์กรได้อย่างสมดุล อย่างเป็นองค์รวม อย่างมีคุณภาพ 
มั่นคง ยั่งยืน มีความสุข ทั้งในระดับครอบครัว องค์กร สถาบัน สังคมในทุกระดับ ซึ่งสอดคล้องกับ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 11 พ.ศ. 2555-2559 (พัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ, 2555) กล่าวคือ ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาคุณภาพคนไทยให้มีภูมิคุ้มกันต่อการ
เปลี่ยนแปลง สร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ที่มีคุณภาพ และ ประชาชนมีสุขภาพดี ร่วมกันสร้างระบบ
สุขภาพพอเพียงเป็นธรรม น าสู่องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ และสอดคล้องกับนโยบายการศึกษา
ตลอดชีวิตเพ่ือให้ประชาชนมีการด าเนินชีวิตที่สอดคล้องกับปัญหาและความต้องการได้อย่างสมดุล
และยั่งยืน  

เชิงวิชาการ การวิจัยครั้งนี้จะท าให้ได้รูปแบบขององค์ประกอบและตัวแปรต่างๆ และ
กระบวนการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการในอีก 10 ปี
ข้างหน้าว่า การเปลี่ยนแปลงอย่างแท้จริงอย่างบูรณาการ อย่างเป็นระบบนั้นเกิดขึ้นได้อย่างไร ด้วย
หลักการและแนวคิดใด อีกทั้งมีความเชื่อมโยงกับองค์ประกอบชีวิตต่างๆ อย่างใดบ้าง นอกจากนี้ยัง
จะได้ทราบถึงปัจจัยแห่งความส าเร็จ เงื่อนไข และปัญหาในการน ารูปแบบการเรียนรู้ที่พัฒนาขึ้นไปใช้ 
ทั้งนี้ เพ่ือเป็นองค์ความรู้ทางวิชาการเพ่ือการถ่ายทอดความรู้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เพ่ือน าไปสู่การ
ยกระดับการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการในอนาคตอย่างยั่งยืน  อีกทั้งผลการวิเคราะห์
และสังเคราะห์รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 
จากทั้งเอกสาร บทความทางวิชาการ งานวิจัย หนังสือ และกรณีศึกษา รวมทั้งความคิดเห็นจาก
ผู้เชี่ยวชาญที่ได้จะเป็นประโยชน์ต่อผู้ที่สนใจในการพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ น าไปศึกษา
และท าวิจัยต่อไป 

เชิงปฏิบัติการ การวิจัยครั้งนี้จะช่วยให้ตระหนักถึงสภาพปัญหา สาเหตุของปัญหา ตลอดจน
ผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการขาดความเข้าใจในการพัฒนาอย่างเป็นระบบ โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรใน
กลุ่มเปูาหมายได้มีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ร่วมคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ถึงองค์ประกอบและความ
เชื่อมโยงขององค์ประกอบเหล่านั้นเพ่ือน าไปสู่การปรับเปลี่ยนมุมมอง เพ่ือยกระดับศักยภาพแห่งการ
เรียนรู้เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการที่ครอบคลุมทุกองค์ประกอบชีวิตอย่างเป็น
องค์รวม อย่างมีคุณค่าและความหมาย 
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บทที่ 2  
ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

งานวิจัยนี้มีกรอบแนวคิด ทฤษฏีและเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งกรอบแนวคิดใน
การวิจัย ประกอบด้วย  
ตอนที่ 1 แนวคิดและหลักการการศึกษาตลอดชีวิต  

 1.1 ความหมายของแนวคิดการศึกษาตลอดชีวิต  
 1.2 ความส าคัญของแนวคิดการศึกษาตลอดชีวิต 
 1.3 หลักการของแนวคิดการศึกษาตลอดชีวิต 

 1.4 แนวปฏิบัติของแนวคิดการศึกษาตลอดชีวิต  
ตอนที่ 2 แนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง  

2.1 หลักปรัชญาของแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง  
2.2 ความส าคัญของแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 
2.3 องค์ประกอบของแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 
2.4 กระบวนการของแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 

ตอนที่ 3 แนวคิดเชิงระบบ   
3.1 ความหมายของแนวคิดเชิงระบบ 
3.2 ปรัชญาของแนวคิดเชิงระบบ 
3.3 ความส าคัญของแนวคิดเชิงระบบ 

ตอนที่ 4 แนวคิดองค์กรสุขภาวะ  
4.1 ความหมายและความส าคัญของแนวคิดองค์กรสุขภาวะ  
4.2 ปรัชญาของแนวคิดองค์กรสุขภาวะ  
4.3 องค์ประกอบของแนวคิดองค์กรสุขภาวะ  
4.4 กระบวนการของแนวคิดองค์กรสุขภาวะ  

ตอนที่ 5 แนวคิดการวิจัยอนาคต 
5.1 แนวคิดอนาคตศึกษา 
5.2 ความหมายการวิจัยอนาคต 
5.3 จุดมุ่งหมายของการวิจัยอนาคต 
5.4 การวิจัยอนาคตแบบ Ethnographic Delphi Futures Research (EDFR) 
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ตอนที่ 6 แนวคิดการพัฒนารูปแบบ 
6.1 หลักการ แนวคิดของรูปแบบ 
6.2 ความหมายของรูปแบบ 
6.3 ประเภทของรูปแบบ  
6.4 องค์ประกอบของรูปแบบ  
6.5 กระบวนการสร้างรูปแบบ 

ตอนที่ 7 เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 7.1 เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวกับการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 

 7.1.1 เอกสารและงานวิจัยในประเทศที่เก่ียวกับการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 
 7.1.2 เอกสารและงานวิจัยต่างประเทศท่ีเกี่ยวกับการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 
 7.2 เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวกับองค์กรสุขภาวะ  
            7.2.1 เอกสารและงานวิจัยในประเทศที่เก่ียวกับองค์กรสุขภาวะ  
 7.2.2 เอกสารและงานวิจัยต่างประเทศท่ีเกี่ยวกับองค์กรสุขภาวะ  
ตอนที่ 8 กรอบแนวคิดในการวิจัย  
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ตอนที่ 1 แนวคิดและหลักการการศึกษาตลอดชีวิต  

แนวคิดการศึกษาตลอดชีวิตได้รับการน าเสนออย่างเป็นทางการเป็นครั้งแรกในการประชุม 
The Third International Committee for Facilitating Education ที่จัดโดย UNESCO เมื่อปี 
พ.ศ. 2507 จากนั้นแนวคิดการศึกษาตลอดชีวิตก็ได้กลายเป็นแนวทางที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการ
จัดการศึกษา โดยได้มีการศึกษา ส ารวจข้อมูล ทบทวนเอกสารที่เกี่ยวข้องและมีการรวบรวมแนวคิด
จากนักการศึกษาจ านวนมากเพ่ือสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับแนวคิดการศึกษาตลอดชีวิต การ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของมนุษย์อย่างแท้จริง (นภมณฑล สิบหมื่นเปี่ยม, 2548) ในการทบทวนแนวคิด
และหลักการการศึกษาตลอดชีวิต ผู้วิจัยขอสรุปสาระส าคัญครอบคลุมหัวข้อดังนี้ 1.1 ความหมายของ
แนวคิดการศึกษาตลอดชีวิต 1.2 ความส าคัญของแนวคิดการศึกษาตลอดชีวิต 1.3 หลักการของ
แนวคิดการศึกษาตลอดชีวิต และ 1.4 แนวปฏิบัติของแนวคิดการศึกษาตลอดชีวิต โดยมีรายละเอียด 
ดังนี้  
 

1.1 ความหมายของแนวคิดการศึกษาตลอดชีวิต 

ปัจจุบันค าว่า "การศึกษาตลอดชีวิต" เป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวางในการจัดการศึกษาทั่วโลก
และได้มีการให้ความหมายของการศึกษาตลอดชีวิตไว้ ดังนี้ 

ปฐม นิคมานนท์ (2528) ได้ให้ความหมายการศึกษาตลอดชีวิตว่า เป็นการศึกษาที่ไม่ได้
หมายถึงเฉพาะกิจกรรมที่เกิดขึ้นในโรงเรียนหรือสถานศึกษาเท่านั้น แต่สามารถเกิดขึ้นได้ทุกหนทุก
แห่งและตลอดเวลา มีความสัมพันธ์เชื่อมโยงอย่างเป็นหนึ่งเดียวกับชีวิต ตลอดชีวิต 

สุนทร สุนันท์ชัย (2529) ได้ให้ความหมายการศึกษาตลอดชีวิตว่าหมายถึง การจัด
กระบวนการให้มีผลต่อการเรียนรู้ตลอดชีวิตของบุคคล โดยเป็นการจัดการเรียนรู้อย่างมีแบบแผน 
เพ่ือเสริมสร้างความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่จ าเป็นต่อการเปลี่ยนแปลงชีวิต เพ่ือการพัฒนาศักยภาพของ
บุคคลอย่างเต็มตามความสามารถ ทั้งนี้ต้องเกิดจากแรงจูงใจของผู้เรียนที่จะศึกษาหาความรู้ด้วย
ตนเอง โดยใช้แหล่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตทุกประเภท ทั้งการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และ
การศึกษาอย่างไม่เป็นทางการ หรือตามอัธยาศัย  

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ (2553) มาตรา 4 ได้ให้ความหมายของการศึกษา
ตลอดชีวิตว่า เป็นการศึกษาที่เกิดจากการผสมผสานระหว่างการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ 
และการศึกษาตามอัธยาศัย เพ่ือให้สามารถพัฒนาคุณภาพชีวิตได้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต 

สุมาลี สังข์ศรี (2544) ได้ให้ความหมายของการศึกษาตลอดชีวิตว่าหมายถึง ภาพรวมของ
การศึกษาทุกประเภทที่เกิดขึ้นตลอดชีวิตของมนุษย์ตั้งแต่เกิดจนตาย เป็นการศึกษาเพ่ือมุ่งพัฒนา
บุคคลให้ปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงในทุกช่วงชีวิตของบุคคลและมีการพัฒนาต่อเนื่องเพ่ือให้เต็ม
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ศักยภาพ การศึกษาตลอดชีวิตจะครอบคลุมการศึกษาทุกรูปแบบ ทุกวัย ตั้งแต่การศึกษาในระบบ
โรงเรียน การศึกษานอกระบบโรงเรียน และการศึกษาแบบไม่เป็นทางการ จากทุกแหล่งความรู้ใน
ชุมชนและสังคม และเกิดขึ้นได้ทุกที่โดยไม่จ ากัดเวลาและสถานที่ การศึกษาตลอดชีวิตจึงเป็น
การศึกษาที่สัมพันธ์อย่างกลมกลืนกับการด าเนินไปของวิถีชีวิตของบุคคล  

โดยสรุป จากความหมายของการศึกษาตลอดชีวิตที่หลากหลายสามารถสรุปได้ว่า การศึกษา
ตลอดชีวิตเป็นการศึกษาต่อเนื่องตลอดทั้งชีวิตของบุคคล ไม่สิ้นสุด อันเป็นการเรียนรู้ตั้งแต่เกิดจนตาย 
ดังนั้น การศึกษาและชีวิตจึงถือว่าเป็นหนึ่งเดียวกันที่ไม่อาจแยกออกจากกันได้ การศึกษาตลอดชีวิตจึง
มีความหมายกว้างขวางอย่างเป็นองค์รวม ครอบคลุมทั้งการศึกษาในระบบโรงเรียน การศึกษานอก
ระบบโรงเรียน และการศึกษาตามอัธยาศัย ด้วยเหตุนี้บุคคลจึงต้องมีแรงจูงใจที่จะน าตนเองเพ่ือศึกษา
หาความรู้ด้วยตนเอง โดยเห็นว่าการศึกษาหาความรู้นั้นเป็นเรื่องที่บุคคลต้องพ่ึงตนเอง รับผิดชอบด้วย
ตนเอง และถือเป็นส่วนหนึ่งของวิถีชีวิต ทั้งนี้เพ่ือเป็นการยกระดับศักยภาพของตนเองเพ่ือให้สามารถ
รองรับต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องอย่างเป็นธรรมชาติ  
  

1.2 ความส าคัญของแนวคิดการศึกษาตลอดชีวิต 

สุมาลี สังข์ศรี (2545) ได้สรุปถึงความส าคัญของการศึกษาตลอดชีวิตว่า การศึกษาตลอดชีวิต
เป็นรูปแบบของการศึกษาท่ีช่วยให้บุคคลมีโอกาสเรียนรู้ทุกช่วงชีวิตอันสะท้อนถึงการได้รับโอกาสทาง
การศึกษาอย่างเสมอภาคเท่าเทียม ช่วยให้บุคคลมีความรู้และทักษะที่จะแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง
อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต มีอิสระการเลือกเรียนรู้ในสิ่งที่ตรงกับความสามารถและความถนัดของตนเอง 
เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาศักยภาพในการเรียนรู้เพ่ือการพ่ึงพาตนเอง น าไปสู่การพัฒนาตนเองตลอดทุก
ช่วงวัย เพื่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตตนเองอย่างสมดุล โดยมีรูปแบบที่เหมาะสมกลมกลืนกับสภาพของ
การด าเนินชีวิตและสอดคล้องกับวิชาชีพ สามารถน าไปประยุกต์ใช้กับชีวิตจริง อย่างมีคุณค่า ด้วยเหตุ
นี้การศึกษาตลอดชีวิตจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการเรียนรู้เพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง อย่างบูรณา
การเพ่ือความมีสุขภาวะอย่างยั่งยืน 

โดยสรุป การศึกษาตลอดชีวิตมีความส าคัญในความหมายที่ว่า การศึกษา การเรียนรู้ และ
ชีวิต ทั้งสามคือเรื่องเดียวกัน เพราะการศึกษา การเรียนรู้ และชีวิต คือตัวมันเองอย่างไม่อาจแยกออก
จากันได้ กล่าวคือ เป็นรูปแบบของการศึกษาที่บุคคลสามารถพัฒนาความรู้และทักษะชีวิตด้วยตนเอง
อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิตตามความสามารถและความถนัดของตนเอง เป็นการศึกษาที่ครอบคลุมการ
เรียนรู้ในทุกรูปแบบ ทุกลักษณะ โดยเป็นการศึกษาอย่างเป็นองค์รวมทั้งหมดในทุกกิจกรรมของชีวิต
และตลอดทั้งชีวิต เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาศักยภาพในการเรียนรู้ตนเองตลอดทุกช่วงวัย เพ่ือน าองค์
ความรู้นั้นไปใช้ปฏิบัติได้จริงในการด าเนินชีวิตและการท างาน ทั้งนี้เพ่ือเป็นการเรียนรู้ที่จะอยู่ร่วมกัน
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เพ่ือส่งเสริมความเข้าใจ ความร่วมมือ และตระหนักถึงการพ่ึงพาซึ่งกันและกัน และที่ส าคัญเป็นการ
เรียนรู้เพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง อย่างบูรณาการ เพ่ือการพัฒนาคุณภาพชีวิต และความมีสุขภาวะ
อย่างยั่งยืน 
 

1.3 หลักการของแนวคิดการศึกษาตลอดชีวิต  

สุนทร สุนันท์ชัย (2529); (สุมาลี สังข์ศรี, 2544) ให้หลักการของการศึกษาตลอดชีวิตไว้ว่า  
1. การศึกษาไม่ได้สิ้นสุดลงเมื่อบุคคลจบการศึกษาจากสถาบันการศึกษา หากแต่การศึกษา

เป็นกระบวนการเรียนรู้ตลอดชีวิตที่สามารถวางแผนเรียนรู้จากสิ่งแวดล้อมและแหล่งวิชาที่มีอยู่ใน
สังคมได ้

2. เปูาหมายสูงสุดของการศึกษาตลอดชีวิตคือ การพัฒนาคุณภาพชีวิต 
3. การศึกษาตลอดชีวิตเป็นภาพรวมของการศึกษาทั้งหมด ประกอบด้วยการศึกษาในระบบ 

การศึกษานอกระบบ และการศึกษาท่ีไม่เป็นทางการหรือตามอัธยาศัย 
4. การศึกษาตลอดชีวิตมีความจ าเป็นส าหรับมนุษย์ทุกช่วงชีวิตตั้งแต่เกิดจนตาย เหมาะ

ส าหรับทุกเพศทุกวัย เพ่ือที่จะช่วยให้บุคคลสามารถด าเนินชีวิตและปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลง
ของสภาพแวดล้อมในแต่ละช่วงวัยได้อย่างเหมาะสม ดังนั้น การจัดการศึกษาจึงต้องจัดให้เหมาะสม
กับสภาพของบุคคลที่แตกต่างกัน 

5. สิ่งที่จ าเป็นส าหรับการศึกษาตลอดชีวิตคือโอกาสแรงจูงใจและความสามารถที่จะศึกษา 
โดยจะต้องสร้างความรู้ ความเข้าใจที่ถูกต้องจากกลุ่มเปูาหมาย และชี้ให้เห็นความจ าเป็นของ
การศึกษาที่มีต่อชีวิต 

6. บ้านเปรียบเสมือนโรงเรียนแห่งแรก มีบทบาทส าคัญเป็นอันดับต้นๆ ของการศึกษาตลอด
ชีวิต โดยมีบทบาทหน้าที่ในการอบรมและให้การศึกษาเบื้องต้นแก่เด็ก อันจะเป็นการวางรากฐานที่ดี
เพ่ือการศึกษาตลอดชีวิต 

7. ชุมชนเป็นแหล่งการศึกษาส าคัญล าดับต่อมาซึ่งเด็กจะได้เรียนรู้สิ่งต่างๆ จากแหล่งการ
เรียนรู้หลายประเภทในชุมชน อาทิ โรงเรียน สถานประกอบการ โรงพยาบาล วัด เป็นต้น 

8. การศึกษาตลอดชีวิตต้องด าเนินไปอย่างต่อเนื่องและผสมผสานกันทั้งในแนวตั้งและ
แนวนอน ในแนวตั้งหมายถึงช่วงชีวิตตั้งแต่เกิดจนตาย บุคคลควรได้รับการศึกษาในทุกวัยทุกช่วงชีวิต 
ส่วนแนวนอนหมายถึงบุคคลควรได้รับการพัฒนาทุกด้านด้วยองค์ความรู้ที่หลากหลายในช่วงชีวิต
หนึ่งๆ ที่ส าคัญองค์ความรู้เหล่านั้นต้องมีความสัมพันธ์กับชีวิตประจ าวันของตนเองและต้องค านึงถึง
ผลประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นต่อสังคมและชุมชนด้วย 
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9. รัฐควรจัดการศึกษาตลอดชีวิตให้กับประชาชนทุกคนและทุกกลุ่มเปูาหมายอย่างเท่าเทียม
กัน โดยเฉพาะผู้ด้อยโอกาสในสังคม 

10. การศึกษาตลอดชีวิตต้องมีลักษณะที่ยืดหยุ่น สามารถปรับตัวได้อย่างหลากหลายในด้าน
เนื้อหาวิชา ความรู้ สื่อการเรียนรู้ วิธีการเรียนรู้ ตลอดจนระยะเวลาที่ใช้ในการเรียนและกฎระเบียบ
ต่างๆ 

11. การศึกษาตลอดชีวิตต้องเป็นการจัดการเรียนรู้ตามสภาพจริงและปัญหาที่เผชิญอยู่ 
เพ่ือที่จะสามารถพัฒนาศักยภาพให้พ่ึงพาตนเองและแก้ไขปัญหาได้ด้วยตนเอง 

12. การศึกษาตลอดชีวิตจะส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพจะต้องอาศัยความร่วมมือของทุก
ฝุาย ทั้งภาครัฐ เอกชน สถาบันการศึกษา องค์กรท้องถิ่น และประชาชน 
 โดยสรุป หลักการของแนวคิดการศึกษาตลอดชีวิต เป็นการสะท้อนให้เห็นว่า การศึกษาไม่ได้
สิ้นสุดลงเมื่อบุคคลจบการศึกษาจากในระบบเท่านั้น เพราะเปูาหมายสูงสุดของการศึกษาตลอดชีวิต
คือ การพัฒนาคุณภาพชีวิตตลอดทุกช่วงวัยตั้งแต่เกิดจนตายอย่างต่อเนื่อง โดยต้องจัดให้เหมาะสมกับ
สภาพของบุคคลที่แตกต่างกันตามความเป็นจริงและตามสภาพปัญหาที่เผชิญอยู่ ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับความ
จ าเป็นของแต่ละบุคคล และสามารถเรียนรู้จากแหล่งการเรียนรู้ที่หลากหลายอย่างยืดหยุ่น เพ่ือ
สะท้อนถึงความเท่าเทียมในโอกาสทางการศึกษา โดยสามารถปรับตัวทั้งในด้านเนื้อหาวิชา ความรู้ สื่อ
การเรียนรู้ วิธีการเรียนรู้ ตลอดจนระยะเวลาที่ใช้ในการเรียนและกฎระเบียบต่างๆ 

 
1.4 แนวปฏิบัติของแนวคิดการศึกษาตลอดชีวิต 

สุมาลี สังข์ศรี (2544) กล่าวว่า การศึกษาตลอดชีวิตเพ่ือความมีประสิทธิภาพนั้นควร มีการ
ก าหนดเปูาหมายและวัตถุประสงค์ของการจัดการศึกษาให้ชัดเจนและสอดคล้องกับความต้องการของ
กลุ่มเปูาหมาย เพ่ือการบรรลุเปูาหมายทั้งในด้านคุณภาพและปริมาณ ทั้งนี้ การจัดแหล่งการเรียนรู้
ต้องมีความหลากหลายเปิดกว้างและมีการประชาสัมพันธ์อย่างทั่วถึง ผ่านโครงข่ายความร่วมมือ
ระหว่างกัน โดยมีเนื้อหาหลักสูตรที่สอดคล้องกับประเด็นและความต้องการในชีวิตประจ าวัน โดยที่
กระบวนการเรียนรู้ การหาความรู้ ต้องมีความหลากหลาย อีกทั้งต้องสอดคล้องตามความต้องการ
และความสะดวกของผู้เรียน โดยอาศัยสื่อและเทคโนโลยีช่วยในการจัดการศึกษาให้ครอบคลุม
ต่อเนื่องตลอดทุกช่วงชีวิต และเพ่ือการบรรลุเปูาหมายดังกล่าว ต้องมีการพัฒนาครูผู้สอนให้เข้าใจ
บทบาทและทักษะในการจัดการศึกษาตลอดชีวิต ตลอดจนวิธีการวัดและประเมินผลที่เหมาะสมและ
สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงของกลุ่มเปูาหมาย อีกทั้งต้องสร้างแรงจูงใจเพ่ือให้กลุ่มเปูาหมายมี
นิสัยการเรียนรู้ตลอดชีวิต เพื่อสุดท้ายแล้วเป็นการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้อย่างยั่งยืน 
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โดยสรุป ชีวิตมีธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลง ชีวิตมีธรรมชาติของการเรียนรู้ การด าเนินไป
ของชีวิตจึงเป็นการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาตนเองอันเป็นการยกระดับศักยภาพของตนเองเพ่ือที่จะสามารถ
รองรับการเปลี่ยนแปลง ความไม่แน่นอนในอนาคต มนุษย์เราจึงต้องเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดทุกช่วง
วัยชีวิตอันเป็นการเรียนรู้ตั้งแต่เกิดจนตาย ดังนั้น การศึกษาและชีวิตจึงถือว่าเป็นหนึ่งเดียวกันที่ไม่อาจ
แยกออกจากกันได้ การศึกษาตลอดชีวิตจึงมีความหมายกว้างขวางอย่างเป็นองค์รวม ครอบคลุมทั้ง
การศึกษาในระบบโรงเรียน การศึกษานอกระบบโรงเรียน และการศึกษาตามอัธยาศัย ทั้งนี้ เพราะ
การศึกษา การเรียนรู้ และชีวิต คือเรื่องเดียวกัน ทั้งสามไม่อาจแยกออกจากันได้ กล่าวคือ เป็น
รูปแบบของการศึกษาท่ีบุคคลสามารถพัฒนาความรู้และทักษะชีวิตด้วยตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต
ตามความสามารถและความถนัดของตนเอง เป็นการศึกษาที่ครอบคลุมการเรียนรู้ในทุกรูปแบบ ทุก
ลักษณะอันเป็นการศึกษาอย่างเป็นองค์รวมทั้งหมดในทุกกิจกรรมของชีวิตและตลอดทั้งชีวิต โดยต้อง
จัดให้เหมาะสมกับสภาพของบุคคลที่แตกต่างกันตามความเป็นจริงและตามสภาพปัญหาที่เผชิญอยู่ 
ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับความจ าเป็นของแต่ละบุคคล และสามารถเรียนรู้จากแหล่งการเรียนรู้ที่หลากหลาย
อย่างยืดหยุ่น 
 
ตอนที่ 2 แนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง  

แนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง (Transformative Learning Theory) นี้ ได้รับการ
พัฒนาขึ้นมาบนฐานของการปรับปรุงการศึกษาผู้ ใหญ่ เพ่ือน าไปสู่กระบวนการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงที่ลึกซึ้ง ด้วยการก้าวข้ามเหนือการแสวงหาความรู้แบบพ้ืนๆ ที่ให้ความส าคัญแต่
เฉพาะตัวเนื้อหาและกระบวนการเรียนรู้แบบเดิมๆ โดยเน้นให้เห็นถึงเปูาหมายและคุณค่าของการ
พัฒนาการเรียนรู้ที่แตกต่าง ผู้วิจัยได้ทบทวนแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง โดยครอบคลุม
หัวข้อที่ส าคัญดังต่อไปนี้ 2.1 หลักปรัชญาของแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 2.2 ความส าคัญ
ของแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 2.3 องค์ประกอบของแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 
2.4 กระบวนการของแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 
2.1 หลักปรัชญาของแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง  

Mezirow (1991) ได้เสนอว่า แนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง (Transformative 
Learning) ถูกพัฒนาขึ้นมาโดยพิจารณาถึงมุมมองของบริบททางสังคมและวัฒนธรรมโดยรวม ทั้งนี้ 
ครอบคลุมถึงตั้งแต่ระดับตนเอง ครอบครัว องค์กรและชุมชน ทั้งในรูปของข้อมูลใหม่ที่รับเข้ามาและ
ทักษะอย่างใหม่ที่พัฒนาขึ้น ตลอดจนวิธีการปฏิบัติในรูปแบบใหม่ โดยเชื่อว่ากระบวนการเรียนรู้ตาม
แนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง (Transformative Learning) นั้น จะเป็นการส่งเสริมความรู้ที่
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ตนมีอยู่ในปัจจุบัน รวมทั้งทักษะและขีดความสามารถต่างๆ ที่มีอยู่เดิมให้มีคุณค่ามากขึ้น โดยมองว่า
ความรู้ใดๆ เป็นปัจจัยภายนอกที่บุคคลน าเข้ามาโดยผ่านกระบวนการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงภายใน 
โดยผ่านการก้องสะท้อนภายในตนเอง ด้วยการผสมผสาน การแจกแจง การแยกแยะ และการ
ประเมินที่มีต่อแหล่งเรียนรู้ใหม่ๆ หรือข้อมูลใหม่ๆ หรือองค์ความรู้ใหม่ที่ตนรับรู้เข้ามา ผสมผสานกับ
ระบบความเชื่อหรือโลกทัศน์ของตนเองที่มีอยู่เดิม ก่อให้เกิดการปรับเปลี่ยนออกจากกรอบความคิด
หรือโลกทัศน์เดิมท่ีคับแคบ น าไปสู่การปลดปล่อยศักยภาพและความเป็นอิสระภายใน เพ่ือการเรียนรู้
ในระดับที่สูงขึ้น การเปลี่ยนแปลงเพ่ือน าไปสู่การพัฒนาศักยภาพที่สูงขึ้นดังกล่าวก่อให้เกิดอ านาจ
ภายในแห่งการน าตนเอง พัฒนาตนเอง การเติบโต และพัฒนาก้าวไปสู่ความเข้าใจ ความตระหนักต่อ
บริบททางสังคมที่กว้างขึ้น เพ่ือสร้างสังคมที่ดีขึ้น และในทางกลับกัน สังคมที่ดีขึ้นนั้นก็จะน ามาสู่การ
พัฒนาตนเองให้มีศักยภาพที่สูงขึ้นอย่างเป็นวงจรย้อนกลับ หมุนวนเวียนเช่นนี้ เพ่ือสังคมรอบด้านที่
น่าอยู่มากข้ึนในทุกระดับอย่างต่อเนื่อง    

Mezirow (1996) ได้เสนอว่า กระบวนการหลักของการเรียนรู้ในโลกปัจจุบันนี้เป็นการ
ด าเนินไปตามการเปลี่ยนแปลงที่เป็นความสัมพันธ์อย่างเป็นหนึ่งเดียวของบริบททางสังคม วัฒนธรรม 
การเมือง และเศรษฐกิจ ซึ่งเป็นกระบวนการเรียนรู้ที่แยกไม่ออกจากของการเรียนรู้ตลอดชีวิต ทั้ง
ระดับบุคคลและส่วนรวม  ทั้งนี้ กระบวนการดังกล่าวก็เพ่ือหาค าตอบว่า เหตุใดเราจึงต้องเปลี่ยนจาก
บริบทหนึ่งไปเป็นอีกบริบทหนึ่ง ท าไมเราต้องเปลี่ยนการด าเนินชีวิตจากสถานะปัจจุบันไปเป็นอีก
สถานะหนึ่ง หรือเปลี่ยนจากพฤติกรรมแบบหนึ่งๆ ไปเป็นอีกแบบหนึ่ง หรือเมื่อเราต้องเผชิญกับ
ปัญหาที่ไม่เป็นไปตามที่เราคาดหวังหรือภาวะยากล าบากที่ผ่านเข้ามาในชีวิต ในกระบวนการดังกล่าว
นี้เองเป็นที่มาของการเดินทางเพ่ือหาความหมายของชีวิตตนเอง คุณค่าและความหมายชีวิตจึงเป็น
การตอบค าถามว่าเหตุใดเราจึงต้องเปลี่ยนแปลง ในกระบวนการดังกล่าวนี้ได้เกิดการก้องสะท้อน
ระหว่างภายในตนเองกับบริบททางสังคมภายนอก เกิดการต่อสู้ทางความคิดและดิ้นรนเพ่ือความอยู่
รอด ดังนั้น โครงสร้างของการแสวงหาคุณค่าและความหมาย (Meaning Structure) จึงเป็นแกนหลัก
ของแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง  

Mezirow (2000) ได้เน้นถึงความส าคัญของภาวะยากล าบากที่เกิดขึ้นอย่างไม่คาดหมายว่า 
เป็นสิ่งที่จ าเป็นต้องเกิดข้ึนก่อนการเปลี่ยนแปลง หรืออาจเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการเปลี่ยนแปลง 
หากเราสามารถสร้างบรรยากาศที่น าไปสู่การเรียนการสอนอย่างจริงจังด้วยการกระตุ้นให้เกิดความท้า
ทาย เกิดภาวะความคลุมเครือเพ่ือสร้างความอยากรู้อยากเห็นแล้ว ภาวะเหล่านี้จะสามารถกระตุ้นให้
ผู้เรียนเกิดการมีส่วนร่วมต่อการพัฒนากระบวนการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องและหวัง
ผลได้ เพราะกระบวนการดังกล่าวได้กระตุ้นให้เกิดกระบวนการเรียนรู้ที่ระดับจิตวิญญาณ และด้วย
การรับรู้ที่ระดับจิตวิญญาณนี้เท่านั้นที่เราสามารถสร้างสะพานเชื่อมต่อระหว่างตัวตนของตนเองและ
โลกภายนอก เพ่ือค้นหาตัวตนที่แท้ของตนเองผ่านประสบการณ์ชีวิตที่ยากล าบาก รวมทั้งการเรียนรู้
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เพ่ือหาคุณค่าและความหมายตนเอง (McEwen, 2006) Mezirow ยังได้เน้นถึงความส าคัญของภาวะ
ยากล ายาก ความเจ็บปวด ภาวะสูญเสีย ภาวะคลุมเครือ ความไม่แน่นอน (Disorienting Dilemma) 
ว่า เป็นสิ่งที่ต้องเกิดขึ้นก่อนการเกิดการเปลี่ยนแปลง ภาวะท้าทายต่างๆ เหล่านี้จะเป็นตัวกระตุ้นให้
บุคคลต้องเกาะติด ใคร่ครวญ และน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงซึ่งน ามาซึ่งกระบวนการเรียนรู้ที่สูงขึ้น 
รวมทั้งยกระดับประสบการณ์ที่มีคุณค่าในที่สุด 

Dirkx (1998) ได้เสนอว่า แนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเน้นการพัฒนาด้านในเพ่ือ
น าไปสู่การเติบโตและพัฒนาคุณภาพชีวิต ผ่านการค้นหาความหมายจากประสบการณ์ตน เอง โดย
ขยายความว่า เมื่อพิจารณาในมุมมองของการเปลี่ยนแปลง ว่าไปแล้วก็คือการเปลี่ยนแปลงจาก
สถานะหนึ่งไปสู่อีกสถานะหนึ่ง เมื่อพิจารณาถึงโครงสร้างความหมายของชีวิตแล้ว มันก็คือการพัฒนา
โครงสร้างทางความหมายใหม่ เพ่ือทดแทนโครงสร้างทางความหมายเดิม เมื่อพิจารณาว่าชีวิตคือการ
เดินทางเพ่ือค้นหาประสบการณ์ใหม่ นั่นก็คือการค้นหาคุณค่าและความหมายใหม่ของตนเองตาม
ประสบการณ์ที่ผ่านเข้ามาในชีวิตอย่างต่อเนื่อง และจะสังเกตเห็นว่าเมื่อเวลาผ่านไป เมื่อเรามี
ประสบการณ์มากขึ้น ได้รับข้อมูลจากโลกภายนอกมากขึ้น จะพบว่าองค์ความรู้และประสบการณ์ที่มี
อยู่เดิมไม่เพียงพอ ในมุมมองของพัฒนาการจึงเป็นการหาประสบการณ์และองค์ความรู้ใหม่เพ่ือมา
แทนที่องค์ความรู้เดิม กระบวนการดังกล่าวนี้เองจึงเป็นกระบวนการส าคัญของการสร้างคุณค่าและ
ความหมายของชีวิต เพ่ือให้เหมาะกับสถานการณ์ปัจจุบันที่บุคคลเผชิญอยู่ในทุกขณะของชีวิตนั่นเอง 
ด้วยกระบวนการดังกล่าว ผู้เรียนจึงละทิ้งวิธีคิด แนวคิด หรือกระบวนการเรียนรู้แบบเดิมๆ เพ่ือก้าว
ข้ามสู่วิธีคิดและกระบวนการเรียนรู้แบบใหม่ในระดับที่สูงขึ้น อันเป็นกระบวนการสร้างคุณค่าและ
ความหมายของตนเองในระดับที่สูงขึ้น และกระบวนการดังกล่าวนี้เองที่เราเรียกว่า การพัฒนา การ
เติบโต การเปลี่ยนแปลงซึ่งเป็นลักษณะหรือคุณสมบัติที่ส าคัญยิ่งของแนวคิดการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลง  

Taylor (1998) เสนอว่า แนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงมีส่วนส าคัญต่อการวางรากฐาน
ปรัชญาทางด้านการศึกษา เพ่ือเป็นแนวทางการพัฒนาสู่การเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดย
ให้ความเห็นว่าหลักการตามแนวคิดนี้จะเกิดข้ึนก็ต่อเมื่อมีการติดต่อสื่อสาร การปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน 
ซึ่งเกี่ยวข้องกับการแจกแจงปัญหา ค่านิยม ความเชื่อ และความรู้สึก ตลอดจนการเข้าไปตรวจถึง
สมมติฐานที่บุคคลนั้นใช้เป็นหลักยึดในการด ารงชีวิตอย่างเป็นเชิงวิพากษ์  

Kitchenham (2008) พบว่า แนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงนั้น  Mezirow ได้รับ
อิทธิพลมาจากบุคคลส าคัญ 3 ท่านคือ 1) Thomas Kuhn โดยพบว่า การเปลี่ยนแปลงนั้นต้องเป็น
การเปลี่ยนแปลงที่กรอบอ้างอิงที่บุคคลนั้นใช้อธิบายโลกที่เข้ามากระทบ เพราะการเปลี่ยนแปลงที่
ระดับนี้เท่านั้นจึงจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงอย่างแท้จริง อย่างยั่งยืน เพราะเป็นการเปลี่ยนแปลง
อย่างถอนรากถอนโคนที่รากฐานของชีวิต 2) Paulo Freire ที่เสนอว่า การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
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นั้นต้องเป็นการเปลี่ยนแปลงของมโนธรรมส านึกของผู้เรียนเองเป็นส าคัญ โดยส่วนใหญ่เกิดขึ้นใน
ขณะที่บุคคลเผชิญต่อความยากล าบากหรือเผชิญต่อความท้าทายที่ผ่านเข้ามาในชีวิต 3) Jürgen 
Habermas โดยพบว่าการเรียนรู้นั้นเกิดขึ้นใน 3 ส่วน คือ 1) Technical  2) Practical  3) 
Emancipatory ในส่วนของ Emancipatory นั้น เป็นส่วนที่ส าคัญที่สุด เพราะเป็นการศึกษาลึกเข้า
ไปถึงมิติด้านในของผู้เรียน เป็นการศึกษาถึงการก้องสะท้อนภายใน เป็นการเรียนรู้ด้วยตนเอง และ
น าไปสู่ข้อสรุปของการเปลี่ยนแปลงในระดับการปรับเปลี่ยนมโนทัศน์   

โดยสรุป หลักปรัชญาของแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง ให้ความส าคัญต่อการก้อง
สะท้อนภายในตนเอง ด้วยการผสมผสานองค์ความรู้ใหม่ที่ตนรับเข้ามากับโลกทัศน์ของตนเองที่มีอยู่
เดิม ก่อให้เกิดการปรับเปลี่ยนออกจากกรอบความคิดเดิมๆ ที่คับแคบ น าไปสู่การปลดปล่อยศักยภาพ
และความเป็นอิสระภายใน เพ่ือการเรียนรู้ในระดับที่สูงขึ้น การเปลี่ยนแปลงเพ่ือน าไปสู่การพัฒนา
ศักยภาพที่สูงขึ้นดังกล่าวก่อให้เกิดอ านาจภายในแห่งการน าตนเอง พัฒนาตนเอง การเติบโต และ
พัฒนาก้าวไปสู่ความเข้าใจ ความตระหนักต่อบริบททางสังคมที่กว้างขึ้น เพ่ือสร้างสังคมที่ดีขึ้น และ
ในทางกลับกัน สังคมที่ดีขึ้นนั้นก็จะน ามาสู่การพัฒนาตนเองให้มีศักยภาพที่สูงขึ้นอย่างเป็นวงจร
ย้อนกลับ หมุนวนเวียนเช่นนี้ เพ่ือสังคมรอบด้านที่น่าอยู่มากขึ้นในทุกระดับอย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้ เพ่ือ
การค้นหาคุณค่าและความหมายใหม่ของตนเอง 
 

2.2 ความส าคัญของแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง  
Mezirow (1991) ได้ทุ่มเทเพ่ือศึกษากระบวนการพัฒนาการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงโดย

มุ่งเน้นไปที่การศึกษาส าหรับผู้ใหญ่ และทฤษฎีของเขาได้รับการพัฒนา วิจัย วิพากษ์ เพ่ิมเติมอย่าง
ต่อเนื่องมาเป็นเวลากว่า 35 ปี โดยความเป็นจริงแล้วในอดีตได้มีความพยายามที่จะพัฒนาหลักการ
หรือกระบวนการเพ่ือการศึกษาผู้ใหญ่มาอย่างต่อเนื่อง แต่องค์ความรู้ ที่มีอยู่ ก็มีอยู่อย่างกระจัด
กระจายและไม่ไปในแนวเดียวกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งส่วนที่หายไปและจ าเป็นอย่างยิ่งก็คือ การค้นหา
ความหมายของชีวิต เพราะโดยส่วนใหญ่นักทฤษฎี นักวิชาการมักจะสนใจในเรื่องที่เป็นประจักษ์ จับ
ต้องได้ เช่น ในเรื่องการพัฒนาพฤติกรรมหรือขีดความสามารถ แต่นั่นยังไม่อาจแก้ปัญหาชีวิตได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ Mezirow เห็นว่าสิ่งที่ขาดหายไปก็คือ การค้นหาคุณค่าและความหมายของชีวิต 
Mezirow ต้องการทราบว่าคุณค่าและความหมายของชีวิตหรือภาวะนามธรรมนี้คืออะไร เราจะสร้าง
มันขึ้นมาได้อย่างไร ท าอย่างไรจึงจะพัฒนาขึ้นมาอย่างต่อเนื่องและมีเงื่อนไขใด ทั้งในระดับบุคคลและ
สังคมที่จะเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดการสร้างความหมายของชีวิตนี้ Mezirow เห็นว่าสิ่งนี้มีความจ าเป็น
อย่างยิ่งต่อการศึกษาผู้ใหญ่ ในการที่จะหาคุณค่าและความหมายผ่านประสบการณ์ตนเอง Mezirow 
เชื่อว่าทฤษฏีการเรียนรู้ที่ตั้งอยู่บนฐานของการหาความหมายของชีวิตเพ่ือการพัฒนาการศึกษาผู้ใหญ่
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จะเป็นการสร้างฐานที่มั่นคงที่ส าคัญของชีวิต และรวมทั้งปรัชญาการศึกษาเพ่ือจะให้ผู้วิจัยได้ค้นหา
และฝึกปฏิบัติเพื่อตอบค าถามว่า เปูาหมายของชีวิตคืออะไร 

Dirkx (1998) ได้ชี้ให้เห็นถึงความส าคัญของการสร้างมโนธรรมส านึกหรือการตระหนักรู้อย่าง
มีสติที่มีต่อการเปลี่ยนแปลง (Consciousness Raising) ผ่านกระบวนการก้องสะท้อนภายในตนเอง
เชิงวิพากษ์อย่างใคร่ครวญ ด้วยกระบวนการสนทนา โต้ตอบ และการตั้งค าถาม (Dialogue) จะช่วย
ให้ผู้เรียนสามารถพัฒนาการคิดวิเคราะห์และพัฒนาการตระหนักรู้ภายในอันเป็นกระบวนการสร้าง
อิสรภาพภายใน (Emancipatory) และเป็นการปลดปล่อยอิสรภาพทั้งในระดับบุคคลและสังคม 
กระบวนการนี้เป็นการช่วยท าให้เกิดเสียงเรียกร้องขึ้นจากภายใน (Voice) ซึ่งจะน าไปสู่การค้นหา
คุณค่าและความหมายของตนเองและน าไปสู่ความเข้าใจโครงสร้างทางสังคม การเมือง วัฒนธรรม 
และเศรษฐกิจ ซึ่งจะมีบทบาทและอิทธิพลต่อการด าเนินชีวิตทั้งต่อตนเองและต่อสังคมโลกโดยรวม 
และยังเสริมว่า การยกระดับมโนธรรมส านึกหรือการตระหนักรู้อย่างมีสติจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง
อย่างยั่งยืน เพราะเป็นการเปลี่ยนแปลงที่ฐานรากของชีวิตซึ่งเชื่อมโยงกับทุกมิติของชีวิตทั้ง จิตใจ 
อารมณ์ ทัศนคติ ค่านิยม ปัญญา และพฤติกรรมซึ่งสะท้อนออกมาเป็นความเป็นตัวตนที่แท้ของตนเอง 
สามารถมีปฏิสัมพันธ์กับโลกภายนอกอย่างเห็นคุณค่าซึ่งกันและกัน ส่งผลเป็นการพัฒนาคุณภาพชีวิต
อย่างเป็นองค์รวม อย่างมั่นคง อย่างมีคุณค่าและความหมาย โดยผ่านกระบวนการเรียนรู้ถึงความเป็น
ธรรมชาติของชีวิต ทั้งชีวิต ตลอดชีวิต ครอบคลุมทั้งระดับตนเองและสังคม 

Taylor (1998) กล่าวว่า การยกระดับมโนธรรมส านึกหรือการสร้างการตระหนักรู้อย่างมีสติ 
(Consciousness Raising) เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญต่อหลักการการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง เพราะ
การเปลี่ยนแปลงใดๆ นั้นต้องเกิดจากการตระหนักรู้ด้วยตนเอง ต้องเป็นการเปลี่ยนแปลงที่ตนเอง นั่น
คือ เป็นการปลดปล่อยตนเองเพ่ือความเป็นอิสระจากโลกภายนอก กล่าวคือ เป็นอิสระที่จะเลือกว่า
ตนจะตอบสนองอย่างไรเมื่อมีอะไรเข้ามากระทบ การปลดปล่อยดังกล่าวเท่ากับเป็นการรับรู้ว่า ตน
สามารถพัฒนาศักยภาพภายในที่ตนเป็นผู้สร้างเอง เกิดความตระหนักว่าตนเท่านั้นที่มีอ านาจเหนือ
การก าหนดการแสดงออกใดๆ ในรูปของพฤติกรรมเมื่อมีโลกภายนอกมากระทบ กล่าวอีกนัยหนึ่ง ตน
สามารถเป็นไทจากการถูกกดขี่จากโลกภายนอกนั่นเอง หรือตระหนักรู้ว่าความเป็นไปของโลก
ภายนอกไม่สามารถมามีอิทธิพลต่อตนเองได้ ความเป็นไปของตนเองนั้นเกิดจากการที่ตนเป็นผู้เลือก
ว่าจะตอบสนองอย่างไร นี่คือ อ านาจหรือศักยภาพ และการปลดปล่อยขีดความสามารถนี้ตามมาด้วย
การตระหนักรู้ว่าเป็นการยกระดับศักยภาพการเรียนรู้ที่สูงขึ้น เข้าใจธรรมชาติของชีวิตดียิ่งขึ้น เข้าใจ
ตนเองมากขึ้น เกิดเป็นการผุดขึ้นของการตระหนักรู้ถึงคุณค่าและความหมายตนเองว่ามีชีวิตเพ่ืออะไร 
เพ่ือใคร ท าไม การยกระดับภาวะตระหนักรู้ของจิตส านึกตนเองนี้สามารถขยายผลได้โดยการรับรู้ถึง
ข้อมูลใหม่ ความรู้ใหม่ ความเข้าใจในสิ่งต่างๆ ในระดับที่สูงขึ้น หรือเกิดจากค่านิยมใหม่ โดยเฉพาะ
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อย่างยิ่งหากองค์ประกอบใหม่เหล่านั้นแตกต่างจากความเชื่อหรือความเข้าใจที่ตนเองมีอยู่เดิม หรือ
กลา่วอีกนัยหนึ่งก็คือเป็นการรับรู้ใหม่ การตีความใหม่ ต่อสิ่งเดิมๆ ที่ตนคุ้นเคยอยู่ก่อนแล้ว  

Sherry (2012) ให้ความสนใจว่า กระบวนการเรียนรู้แบบภาวะองค์รวมที่ประกอบไปด้วย
กาย จิต อารมณ์และจิตส านึก สามารถน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงได้อย่างไร และต้องการทราบว่า
องค์ประกอบของความเป็นองค์รวมนั้นมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือการแสดงออกทาง
กายภาพซึ่งเป็นตัวสะท้อนออกมาจากอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดที่ฝังรากลึกอยู่ในตัวบุคคลนั้นได้
อย่างไร ข้อค้นพบที่ได้จากการสัมภาษณ์อย่างเจาะลึกประกอบด้วย 3 ประเด็นหลักที่สะท้อนถึง
ความสัมพันธ์ของกระบวนการเรียนรู้อย่างเป็นองค์รวมที่มีต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  ดังนี้ 1) 
ผู้เข้าร่วมสัมภาษณ์นั้นพบว่ามิติทางด้านกาย จิต อารมณ์และจิตส านึก ล้วนต่างมีบทบาทและส่งผลซึ่ง
กันและกัน และความเชื่อมโยงของมิติท้ังสี่นี้มีส่วนส าคัญต่อพฤติกรรมและการแสดงออกทางกายภาพ
ซึ่งจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงของบุคคล 2) ผู้เข้าร่วมโครงการต่างให้ความส าคัญและเน้นย้ าว่า การ
เปลี่ยนแปลงต้องเกิดจากปัจจัยภายใน มิใช่เกิดจากปัจจัยภายนอก 3) การเปลี่ยนแปลงในบุคคล
เกิดข้ึนจากการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันกับบุคคลอื่น 

Edward (2008) ได้ชี้ให้เห็นถึงความเชื่อมโยงของการศึกษาส าหรับผู้ใหญ่และการศึกษาเพ่ือ
การดูแลสุขภาพว่ามีความเชื่อมโยงเรื่องเดียวกัน ทั้งนี้ด าเนินไปตามแนวความคิดการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงที่ว่า การที่ผู้ปุวยมีอาการผิดปกติทางกายภาพ ในกรณีนี้คือมะเร็งที่ต่อมลูกหมากนั้นเป็น
ภาวะที่เกิดขึ้นโดยมีความเชื่อมโยงกับสภาวะจิต เพราะสภาวะทั้งสองอิงอาศัยเชื่อมโยงอย่างเป็นหนึ่ง
เดียวกัน ในลักษณะที่ว่า ความผิดปกติทางด้านจิตใจก็จะก่อให้เกิดความผิดปกติทางกายภาพ และ
ความผิดปกติทางกายภาพก็มีผลส่งต่อประเด็นทางด้านจิตใจและอารมณ์เช่นกัน ดังนั้น งานวิจัยนี้
ต้องการชี้ให้เห็นว่า การที่ผู้ปุวยจะหายเป็นปกติได้นั้นจะต้องมีการด าเนินการทางด้านจิตใจควบคู่กัน
ไป ในมุมมองดังกล่าว เป็นการเข้าไปท าความเข้าใจเกี่ยวกับเรื่องอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด รวมทั้งจิต
วิญญาณ เพ่ือน าไปสู่การแสวงหาคุณค่าและความหมายในตนเอง โดยผ่านกระบวนการการตีความถึง
ประสบการณ์ของตนเองที่ผ่านมา ด้วยแนวคิดการก้องสะท้อนภายในตนเองอย่างใคร่ครวญ 
กระบวนการดังกล่าวท าให้ผู้ปุวยเกิดการทบทวนภายใน เกิดความเข้าใจตนเองเห็นคุณค่าและ
ความหมายของตนเอง น าไปสู่ความมั่นคง ความเข้มแข็ง เห็นตนเองมีค่า เกิดศรัทธาในตนเอง เกิด
ความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง และภาวะเช่นนี้จะน าไปสู่การเป็นปกติของภาวะทางกายภาพในที่สุด ในกรณี
นี้ก็คือ การหายจากมะเร็งต่อมลูกหมาก 

McEwen (2006) ได้ศึกษาถึงการสร้างการมีส่วนร่วมของชุมชนต่อการพัฒนาสังคม และเพ่ือ
ความเข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัตทางด้านวัฒนธรรมของชุมชนและกลุ่มคนที่ท างาน
ร่วมกันทั้งที่เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยต่อการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ ต้องการท าความเข้าใจและศึกษา
ถึงรูปแบบการพัฒนาชุมชนอย่างเป็นองค์รวม และต้องการศึกษาถึงพัฒนาการของรูปแบบใหม่ๆ ของ
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การประเมินการเปลี่ยนแปลงซึ่งประเด็นหลังนี้เป็นประเด็นส าคัญและท้าทาย และต้องการท าความ
เข้าใจว่ากระบวนการเรียนรู้เพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงนี้จะสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างไร เพ่ือการ
ด าเนินงานไปในแนวทางเดียวกัน ทั้งนี้เป็นที่เข้าใจว่าเราไม่อาจเปลี่ยนแปลงต่อบุคคลโดยตรงในชุมชน
ได้ แต่เราสามารถที่จะสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมเพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงได้ 

โดยสรุป ความส าคัญของแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงคือ การสร้างความตระหนักรู้
อย่างมีสติที่มีต่อการเปลี่ยนแปลง โดยผ่านกระบวนการก้องสะท้อนภายในตนเองเชิงวิพากษ์อย่าง
ใคร่ครวญ ด้วยกระบวนการสนทนา โต้ตอบ และการตั้งค าถาม เพ่ือช่วยให้ผู้เรียนสามารถพัฒนาการ
คิดวิเคราะห์และพัฒนาการตระหนักรู้ภายในอันเป็นกระบวนการสร้างอิสรภาพภายใน  และเป็นการ
ปลดปล่อยอิสรภาพทั้งในระดับบุคคลและสังคม กระบวนการนี้เป็นการช่วยท าให้เกิดเสียงเรียกร้องขึ้น
จากภายใน (Voice) ซึ่งจะน าไปสู่การค้นหาคุณค่าและความหมายของตนเองและน าไปสู่ความเข้าใจ
โครงสร้างทางสังคม การเมือง วัฒนธรรม และเศรษฐกิจ ซึ่งจะมีบทบาทและอิทธิพลต่อการด าเนิน
ชีวิตทั้งต่อตนเองและต่อสังคมโลกโดยรวม  

 
2.3 องค์ประกอบของแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง   

Mezirow (1991) ได้เสนอว่าสิ่งที่ส าคัญที่สุดของแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงคือ 
กระบวนการ การก้องสะท้อนภายในตนเองเชิงวิพากษ์อย่างใคร่ครวญ (Critical Self- reflection) ซึ่ง
เป็นกระบวนการที่บุคคลเข้าไปตรวจสอบตนเองภายในถึงอารมณ์ความรู้สึกนึกคิดของตนเองอย่าง
ลึกๆ มิใช่เกิดจากปัจจัยภายนอก หรือต ารา หรือสิ่งอ่ืนใดที่นอกเหนือจากตนเอง และที่ส าคัญจะต้อง
เกิดจากประสบการณ์ตนเองที่เชื่อมโยงสอดคล้องกับบริบทสังคมภายนอก โดยผ่านการสื่อสารหรือ
การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน กล่าวอีกนัยหนึ่ง การค้นหาความหมายเป็นเรื่องของตนเอง เป็นเรื่องของ
ปัจเจก และเกิดขึ้นภายในตัวผู้เรียนหรือผู้สอน มิใช่เกิดจากปัจจัยภายนอก และต้องเกิดจากการมีวาท
กรรมอย่างใคร่ครวญเชิงวิพากษ์กับบุคคลอ่ืนเท่านั้น Mezirow ได้กล่าวว่า การก้องสะท้อนภายใน
ตนเองเชิงวิพากษ์อย่างใคร่ครวญนั้นแบ่งออกเป็น 3 รูปแบบ คือ  1) Content Reflection เป็นการ
เข้าไปตรวจสอบถึงเนื้อหาและรายละเอียดของตัวปัญหา เปรียบได้กับเป็นการถามว่า มันเกิดอะไรขึ้น
และอะไรท าให้เราอยู่ในสภาวะเช่นนี้ 2) Process Reflection เป็นการเข้าไปตรวจสอบถึงกลยุทธ์ของ
การแก้ปัญหา กล่าวคือ นอกจากต้องทราบว่าอะไรคือองค์ประกอบของปัญหาและทางออกของปัญหา
แล้ว แต่ละองค์ประกอบนั้นเชื่อมโยงกันอย่างไรเพ่ือแก้ปัญหาเหล่านั้น และ 3) Premise Reflection 
นั้นเป็นการเข้าไปตรวจสอบถึงตัวปัญหาโดยตัวมันเอง เปรียบได้กับการตั้งค าถามว่า ท าไมปัญหานั้น
จึงส าคัญและส าคัญอย่างไร ท าไมเราจะต้องเข้าไปรับผิดชอบ ทั้งนี้เป็นการตั้งค าถามว่าท าไมเราต้อง
เปลี่ยน เปลี่ยนแล้วจะได้อะไร การเปลี่ยนแปลงนั้นสะท้อนถึงคุณค่าและความหมายของตนเอง 
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องค์กร สังคมอย่างไร ในการสะท้อนแบบที่สามนี้จะน าไปสู่การพัฒนาของศักยภาพ เพ่ือน าไปสู่การ
เปลี่ยนแปลง เพื่อการค้นหาคุณค่าและความหมายของชีวิต  

Cranton (2002) ได้เสนอว่า องค์ประกอบที่ส าคัญตามบริบทของแนวคิดการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงคือ การก้องสะท้อนภายในตนเองเชิงวิพากษ์อย่างใคร่ครวญ (Critical Self-reflection) 
กระบวนการดังกล่าวนี้คือ การตีความสมมติฐาน ค่านิยม และความเชื่อเดิมที่ติดตัวมาแต่เด็กว่า ยังคง
ใช้อธิบายตัวตนของตนเองได้อีกหรือไม่ เมื่อเขานั้นเติบโตเป็นผู้ใหญ่และมีปฏิสัมพันธ์กับสังคมในทุก
ระดับ กระบวนดังกล่าวนี้ครอบคลุม 3 ประเด็นได้แก่ 1) การคิดอย่างใคร่ครวญต่อตัวปัญหานั้น 2) 
กระบวนการแก้ไขปัญหานั้น และ 3) ข้อสรุปหรือสมมติฐานที่เชื่อว่าเป็นไปได้ และด้วยการก้อง
สะท้อนภายในนี้เองที่เป็นที่มาของการสร้างความเข้าใจตนเองและสังคมรอบข้างและน าไปสู่การ
พัฒนากระบวนการเรียนรู้ที่สูงขึ้น ด้วยกระบวนการก้องสะท้อนภายในอย่างใคร่ครวญที่มีต่อทั้งตนเอง
และสังคมจึงเป็นที่มาของการหาคุณค่าและความหมายของตนเอง โดยเป็นการประเมินต่อหลักฐาน 
หรือข้อโต้แย้ง หรือความคิดเห็นที่มีต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ด้วยการเปิดใจกว้างที่จะรับฟังต่อความ
คิดเห็น ความเชื่อท่ีแตกต่าง และด้วยการก้องสะท้อนภายในเชิงวิพากษ์อย่างลึกซึ้งต่อสิ่งใหม่ที่ตนรับรู้
เข้ามา จึงน าไปสู่การตัดสินใจ การเปลี่ยนแปลง ตามการประเมินที่ตนเป็นผู้เลือกตัดสินใจเอง  

Kitchenham (2008) ได้เสนอว่าองค์ประกอบของแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงมี
ความเชื่อมโยงกับประสบการณ์โดยรวมของบุคคลซึ่งต้องเป็นการพัฒนาขึ้นมาจากการสร้างค่านิยม
และวัฒนธรรมทางสังคมร่วมกันของการถกเถียงและการสร้างข้อโต้แย้งอย่างสร้างสรรค์ และสรุปลง
เป็นหลักฐานที่สามารถอ้างอิงได้อย่างน่าเชื่อถือ ซึ่งทั้งหมดนี้เกิดขึ้นอย่างเป็นส่วนหนึ่งของสังคม
ชีวิตประจ าวันอยู่แล้ว ในกระบวนการสร้างค่านิยมทางสังคมร่วมกันนั้น ประเด็นที่ส าคัญคือ การที่
บุคคลจะต้องช่วยกันตอกย้ าถึงความส าคัญที่มีต่อส่วนรวมด้วยการเปิดใจกว้างรับฟังความคิดเห็น การ
สร้างความเข้าใจ ความศรัทธาระหว่างกัน โดยผ่านบทสนทนาอย่างสร้างสรรค์ ทั้งนี้การที่จะเกิด
บรรยากาศนี้ได้ ภาวะความมั่นคงทางอารมณ์โดยการเห็นคุณค่าและความเชื่อมั่นในตนเองและ
ระหว่างกันนั้นเป็นรากฐานที่ส าคัญยิ่ง  

Cranton and King (2003) ได้เสนอว่า การก้องสะท้อนภายในตนเองเชิงวิพากษ์อย่าง
ใคร่ครวญเป็นจุดเริ่มต้นของการพัฒนา เพ่ือที่จะน าไปสู่ความสามารถในการน าตนเองและเพ่ือพัฒนา
ความรู้ความเข้าใจในระดับที่สูงขึ้น เพ่ือที่จะสามารถยืนหยัดต่อสู้ต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่าง
ต่อเนื่องได้อย่างมีประสิทธิภาพและอย่างยั่งยืน เหมาะส าหรับผู้บริหาร นักจัดการศึกษา และรวมทั้ง
นักบริหารจัดการทั่วไปที่ควรจะท าการศึกษาเจาะลึก เพ่ือให้เข้าใจในกระบวนการ การเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลง (Transformative Learning ) และสามารถประยุกต์ใช้เพ่ือจัดการกับปัญหา ความท้า
ทายที่เข้ามาอย่างต่อเนื่อง เพราะกระบวนการดังกล่าวเป็นการจัดการกับปัญหาต่างๆ อย่างเข้าใจใน
ความเป็นธรรมชาติของชีวิตตามความเป็นจริง     
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โดยสรุป องค์ประกอบที่ส าคัญของแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงคือ การก้องสะท้อน
ภายในตนเองเชิงวิพากษ์อย่างใคร่ครวญ (Critical Self-reflection) กระบวนการดังกล่าวเป็นการ
ตีความสมมติฐาน ค่านิยม และความเชื่อเดิมที่ติดตัวมาเกี่ยวกับตัวปัญหา กระบวนการแก้ไขปัญหา 
และข้อสรุปหรือสมมติฐานที่เชื่อว่าเป็นไปได้ การก้องสะท้อนภายในนี้จะสร้างความเข้าใจตนเองและ
สังคมรอบข้างและน าไปสู่การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ที่สูงขึ้น เพ่ือน าไปสู่การหาคุณค่าและ
ความหมายของตนเอง ประเด็นที่ส าคัญคือ การที่บุคคลจะต้องช่วยกันตอกย้ าถึงความส าคัญที่มีต่อ
ส่วนรวมด้วยการเปิดใจกว้างรับฟังความคิดเห็น การสร้างความเข้าใจ ความศรัทธาระหว่างกัน โดย
ผ่านบทสนทนาอย่างสร้างสรรค์ ทั้งนี้การที่จะเกิดบรรยากาศนี้ได้ ภาวะความมั่นคงทางอารมณ์โดย
การเห็นคุณค่าและความเชื่อม่ันในตนเองและระหว่างกันนั้นเป็นรากฐานที่ส าคัญยิ่ง  

 
2.4 กระบวนการของแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง  

Mezirow (1991) กล่าวว่าหลักการส าคัญของ แนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง เพ่ือการ
พัฒนาศักยภาพด้วยการก้าวข้ามเหนือการแสวงหาความรู้แบบเดิมๆ นั้น จะเกิดขึ้นได้ด้วยการ
ปรับเปลี่ยนมโนทัศน์ (Perspective Transformation) โดยที่ Mezirow ได้เสนอกระบวนการ 10 
ขั้นตอนเพื่อการปรับเปลี่ยนกรอบความคิด ดังนี้ 

1. การเผชิญและตระหนักถึงภาวะวิกฤต (Disorienting Dilemma) Mezirow ได้เสนอว่า 
การเปลี่ยนแปลงจะเกิดขึ้นได้เมื่อบุคคลต้องเผชิญกับปัญหาหรือความยุ่งยากในชีวิต ภาวะวิกฤตของ
ชีวิตหรือความท้าทายที่ตนเผชิญอยู่เป็นความรู้สึกไม่พอใจกับสถานการณ์ปัจจุบัน ภาวะดังกล่าวจะ
เป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลเกิดความต้องการที่จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง อันเป็นขั้นตอนแรกของการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม  

2. การวิเคราะห์ตรวจสอบตนเอง (Self-examination) เป็นการตรวจสอบกรอบความคิด
สมมติฐาน ความเชื่อของตนเอง รวมทั้งแนวทางที่ตนยึดถือปฏิบัติ เพ่ือสร้างความเข้าใจตนเอง 
มองเห็นภาพความสัมพันธ์ระหว่างตนเองกับบุคคล สังคมรอบข้าง ตลอดจนมุมมองของตนเองที่มีต่อ
โลก การทบทวนตนเองนี้ท าให้เห็นภาพของระบบความคิดของตนเองที่มีต่อการแสดงออกเป็น
พฤติกรรมสู่ภายนอก 

3. การประเมินสมมติฐานตนเองเชิงวิพากษ์ (Critical Assessment of Assumption) เป็น
การวิพากษ์ วิจารณ์ และประเมินกรอบความคิดที่เป็นตัวก าหนดสมมติฐาน ทัศนคติ ค่านิยม ความ
เชื่อของตนเองอย่างมีวิจารณญาณ ภายหลังจากการเผชิญกับความท้าทายและหลังจากการตรวจสอบ
ตนเองแล้ว  
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4. การตระหนักว่าตนและบุคคลอ่ืนๆ ก็มีการปรับเปลี่ยนกรอบความคิดในท านองเดียวกัน 
(Recognition that others have shared similar transformation) การรับรู้นี้เกิดขึ้นเมื่อบุคคลมี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน เช่น การสนทนาแลกเปลี่ยน การร่วมวิพากษ์ต่อสถานการณ์ต่างๆ กับผู้ที่มี
ประสบการณ์คล้ายคลึงกัน โดยเป็นการสื่อสารบนฐานของประสบการณ์เดิมของแต่ละบุคคล เพ่ือให้
ได้ประสบการณ์การเรียนรู้ใหม่ซึ่งเชื่อมโยงต่อเนื่องถึงการก าหนดเปูาหมายเพ่ือการเปลี่ยนแปลง
ร่วมกัน 

5. การค้นหาทางเลือกของบทบาท ความสัมพันธ์และแนวทางการปฏิบัติใหม่ (Exploration 
of options for new roles, relationships, and actions) เมื่อตระหนักถึงสถานการณ์ที่เป็นปัญหา
และความจ าเป็นที่ต้องมีการปรับเปลี่ยนกรอบความคิดใหม่ บุคคลจึงพยายามค้นหาทางเลือกใหม่ 
ตลอดจนความสัมพันธ์ และรวมถึงพฤติกรรมชุดใหม่ๆ เพ่ือน าไปสู่การปรับเปลี่ยนแนวทางการด าเนิน
ชีวิตให้มีความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น 

6. การพัฒนาแผนปฏิบัติการ (Development of a plan for action) หลังจากการ
ตระหนักถึงปัญหา ความท้าทาย รวมทั้งความเชื่อ สมมติฐานตนเอง พร้อมทั้งความจ าเป็นที่ต้องมีการ
เปลี่ยนแปลงตนเองแล้ว ขั้นตอนถัดไปคือ การพัฒนาแผนปฏิบัติการเพ่ือเป็นแนวทางการปฏิบัติใน
การน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง 

7. การศึกษาหาความรู้และทักษะเพ่ือการด าเนินการตามแผน (Acquisition of knowledge 
and skills for implementing the plan) หลังจากมีแผนปฏิบัติการแล้ว บุคคลจ าเป็นต้องศึกษา
เพ่ือแสวงหาความรู้พร้อมทักษะต่างๆ ที่จ าเป็นในการด าเนินการตามแผนที่ได้วางไว้ เพ่ือท าให้เกิดผล
ส าเร็จตามเปูาหมาย 

8. การทดลองปฏิบัติตามแผน (Tryout of the plan) เมื่อมีความรู้พร้อมทักษะแล้ว จากนั้น
ก็เป็นการทดลองด าเนินการตามแผนที่วางไว้ ซึ่งในระหว่างปฏิบัติการและหลังปฏิบัติการ ควรมีการ
ติดตามประเมินผลควบคู่ไปด้วย รวมทั้งการศึกษาหาองค์ความรู้เพ่ิมเติม เพ่ือที่จะสามารถแก้ไข
ปรับเปลี่ยนได้ทันทีเมื่อเกิดปัญหาหรือข้อผิดพลาดต่างๆ  

9. การพัฒนาขีดความสามารถและความเชื่อมั่นในตนเองตามบทบาทใหม่ (Development 
of competence and self-confidence in new roles) เมื่อได้ทดลองลงมือท า บุคคลต้องมีการ
พัฒนาศักยภาพนั้นอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้เกิดความช านาญและความมั่นใจในระดับที่สูงขึ้นตามบทบาท
ใหม่ที่ตนตัดสินใจ เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามแนวทางใหม่ที่จะมีข้ึนต่อตนเองและบุคคลรอบข้าง    

10. การบูรณาการมโนทัศน์ใหม่ให้เข้ากับวิถีการด าเนินชีวิตอย่างเป็นหนึ่งเดียว 
(Reintegration into life on the basis of new perspectives) เมื่อศักยภาพและความเชื่อมั่น
ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องจนเกิดความเชื่อมั่น ประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถเหล่านั้นจะถูก
หลอมรวม เชื่อมโยงให้เป็นหนึ่งเดียวกับความเป็นตัวตนของตนเอง ก่อให้เกิดเป็นการด าเนินชีวิตตาม
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แนวทางใหม่ตามมโนทัศน์ใหม่ที่ได้รับการพัฒนาขึ้นมา โดยจะมีการทบทวนอย่างรอบคอบอย่างเป็น
ขั้นเป็นตอน น าไปสู่การปรับเปลี่ยนทัศนคติ ค่านิยม ความเชื่อและการปฏิบัติใหม่ซึ่งสามารถน าชีวิต
ไปสู่การพัฒนาการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน สามารถยืนหยัดต่อความท้าทายใดๆ ได้อย่าง
มั่นใจ  ไม่ว่าจะเป็นการแก้ไขปัญหาหรือการพัฒนาตนเองหรือสังคม เพ่ือความมั่นคงในที่สุด 

Cranton (2002) ได้เสนอว่า แนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการน าไปสู่
การเปลี่ยนแปลงอย่างค่อยเป็นค่อยไป อย่างเป็นธรรมชาติ ไม่สามารถเร่งกระบวนการธรรมชาตินี้ได้ 
Cranton กล่าวว่า เราไม่อาจสร้างให้เกิดการก้องสะท้อนเชิงวิพากษ์บนพ้ืนฐานความเชื่อ ค่านิยม และ
ทัศนคติของตนเองได้ จนกว่าเราจะตระหนักถึงการมีอยู่ของมันและมีอยู่อย่างส าคัญ หรือเราไม่อาจที่
จะสร้างความผูกพัน ความมุ่งมั่นในวาทกรรมได้ หากเรายังไม่เข้าใจว่ามันคืออะไร แม้กระทั่งเราก็ไม่
สามารถที่จะเปลี่ยนกรอบความคิดของเราได้ หากเรายังไม่คิดอะไรบางอย่างที่แตกต่างจากเดิม เพ่ื อ
การบรรลุผลดังกล่าว Cranton ได้น าเสนอองค์ประกอบของการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดนี้ ประกอบ
ไปด้วย 7 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การสร้างสถานการณ์ที่มีความจ าเป็นต่อการเปลี่ยนแปลง (Creating 
& Activating Event) 2) การสร้างความชัดเจนของสมมติฐาน (Articulating Assumption) 3) การ
ก้องสะท้อนภายในตนเองเชิงวิพากษ์ (Critical Self-reflection) 4) การเปิดกว้างส าหรับทางเลือก
อ่ืนๆ (Openness to Alternatives) 5) การมีส่วนร่วมในบทสนทนาอย่างจริงจัง (Engaging in 
Discourse) 6) การทบทวนสมมติฐานและมโนทัศน์ (Revision of Assumptions and 
Perspectives) 7) การลงมือปฏิบัติตามแนวทางที่แก้ไข (Acting on Revisions) 

Taylor (1998) ได้เสนอมุมมองที่แตกต่าง ตลอดจนกระบวนการ ขั้นตอน และปัจจัยต่อการ
น าแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงไปใช้ได้อย่างถูกต้อง โดยเสนอว่า 

1. การเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลงใดๆ จะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อมีการเรียนรู้แบบกลุ่ม  ซึ่งเป็น
การเรียนรู้ผ่านการสื่อสารแบบ 2 ทาง เพ่ือเป็นการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ทั้งทางด้านสังคม 
การเมือง วัฒนธรรมซึ่งกันละกัน เป็นการสร้างบรรยากาศแห่งความร่วมมือ อีกทั้งเปิดโอกาสให้ผู้เรียน
ได้มีโอกาสเข้าไปส ารวจตัวตนภายใน ก่อให้เกิดการค้นพบตนเองและจุดยืนของตนเอง  การสร้าง
บรรยากาศเรียนแบบกลุ่มนี้ ผู้สอนจะต้องมีความรับผิดชอบที่จะสร้างบรรยากาศการแลกเปลี่ยน เพ่ือ
น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงในตัวผู้เรียนและเป็นธรรมดาที่ความคิดเห็นภายในกลุ่มย่อมแตกต่าง ผู้สอน
จะต้องแสดงออกถึงความชื่นชมต่อความเห็นที่แตกต่างนั้นและมองว่าเป็นหนทางที่จะพัฒนาไปสู่การ
เรียนรู้ที่สูงขึ้น ลักษณะส าคัญอีกประการหนึ่งของการเรียนแบบกลุ่มคือ ผู้สอนจะต้องเปิดโอกาสให้
ผู้เรียนได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็นอย่างทั่วถึง ก่อให้เกิดการสะท้อนภายในทั้งในระดับตนเองและ
ระหว่างกลุ่ม เพื่อที่จะน าไปสู่การพัฒนาองค์ความรู้ในระดับที่สูงขึ้น ทั้งนี้กระบวนการเรียนรู้ที่จะได้ผล
จะต้องสร้างบรรยากาศของการวัดและประเมินตนเองด้วย 
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2. กระบวนการเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลงจะได้ผลจะต้องเป็นการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์
ทั้งระดับตนเองและกลุ่ม ทั้งนี้จะต้องพิจารณาว่า แนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงนั้นไม่ใช่เป็น
เพียงการพิจารณาหาความหมายจากประสบการณ์เท่านั้น แต่จะต้องเป็นการสร้างประสบการณ์เพ่ือ
ช่วยสร้างความเข้าใจและการเรียนรู้ระหว่างกัน 

3. ต้องเข้าใจว่าการเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลงต้องใช้เวลาและความอดทน เพราะการ
เปลี่ยนแปลงในรูปของพฤติกรรมจะเกิดขึ้นได้ต้องเกิดจากการเปลี่ยนแปลงทางด้านทัศนคติ ค่านิยม 
และความเชื่อ ซึ่งเป็นผลสะท้อนมาจากการเปลี่ยนกรอบความคิดหรือกรอบที่ตนเองใช้ในการอธิบาย
โลก ซึ่งการเปลี่ยนกรอบความคิดนี้ต้องอาศัยเวลา เพราะเกิดจากการก้องสะท้อนภายในตนเองเชิง
วิพากษ์อย่างลุ่มลึก จึงจะสามารถเปลี่ยนกรอบตนเองได้ 

4. การเสริมสร้างการเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลงจะได้ผล จะต้องพิจารณาเอาประเด็นด้าน
อารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดมาเกี่ยวข้อง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกระบวนการการก้องสะท้อนภายในตนเอง
เชิงวิพากษ์อย่างใคร่ครวญนั้นเป็นการเข้าไปส ารวจอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดของตนเองภายในอย่าง
ลึกๆ เพื่อสามารถที่จะน าไปสู่การสร้างความตระหนักรู้และต่อยอดไปถึงการหาความหมายของตนเอง 
ยิ่งไปกว่านั้น ในประเด็นเรื่องการก้องสะท้อนโดยใช้อารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดเข้ามามีส่วนร่วมนี้มีส่วน
ส าคัญต่อการสร้างความเชื่อมั่นและการเห็นคุณค่าของตนเอง เห็นคุณค่าในความแตกต่างและน าไปสู่
ความมีศรัทธาต่อตนเองและความม่ันคงภายใน 

5. ประเด็นส าคัญท่ีมีผลต่อความมีประสิทธิภาพของการเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลงก็คือ การ
ให้ความส าคัญต่อบทบาทของทั้งผู้เรียนและผู้สอน โดยเฉพาะผู้สอนนั้นสิ่งที่มีความส าคัญที่สุดมิใช่
เทคนิคหรือความสามารถในการบริหารจัดการ แต่สิ่งที่มีความส าคัญมากกว่านั้นก็คือ การที่ผู้สอน
แสดงบทบาทของความเป็นผู้เรียนเพ่ือการเปลี่ยนแปลงโดยตัวของเขาเองด้วย นั่นหมายความว่า 
ผู้สอนจะต้องพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องในการขยายและเจาะลึกทางด้านมุมมองความเป็นมืออาชีพ
ในด้านการสอน อีกทั้งต้องมีความลุ่มลึกในวิชาที่ตนรับผิดชอบ รวมทั้งการพัฒนาเปูาหมายและ
บทบาทในฐานะผู้สอนอย่างต่อเนื่อง สามารถสร้างความตระหนักรู้ในเรื่องที่ตนเองสอนและปฏิบัติ มี
ความเข้าใจในความเชื่อและศรัทธาต่อเรื่องที่ตนเองสอนและเรียนรู้อย่างแจ่มชัด อีกทั้งสามารถ
พัฒนาการคิดอย่างใคร่ครวญเชิงวิพากษ์ได้อย่างดี สามารถสร้างความสัมพันธ์และเครือข่ายกับกลุ่ม
เรียนรู้ต่างๆ และสามารถพัฒนาบทบาทตนเองต่อการพัฒนาอาชีพได้อย่างดี 

โดยสรุป แนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงมีเปูาหมายหลักคือ การเปลี่ยนกรอบความคิด 
โดยมีข้ันตอน ดังนี้ 1) การเผชิญและตระหนักถึงภาวะวิกฤต 2) การวิเคราะห์ตรวจสอบตนเอง 3) การ
ประเมินสมมติฐานตนเองเชิงวิพากษ์ 4) การตระหนักถึงความส าคัญของการเปลี่ยนกรอบความคิด  5) 
การค้นหาทางเลือกของบทบาท ความสัมพันธ์ และแนวทางการปฏิบัติใหม่ 6) การพัฒนาแผนปฏิบัติ
การ 7) การศึกษาหาความรู้และทักษะเพ่ือการด าเนินการตามแผน 8) การทดลองปฏิบัติตามแผน 9) 
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การพัฒนาขีดความสามารถและความเชื่อมั่นในตนเองตามบทบาทใหม่ 10) การบูรณาการมโนทัศน์
ใหม่ให้เข้ากับวิถีการด าเนินชีวิตอย่างเป็นหนึ่งเดียว 

 
โดยภาพรวม แนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง (Transformative Learning) นี้ ได้รับ

การพัฒนาขึ้นมาบนฐานของการปรับปรุงการศึกษาผู้ใหญ่เพ่ือน าไปสู่กระบวนการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงที่ลึกซึ้ง ด้วยการก้าวข้ามเหนือการแสวงหาความรู้แบบพ้ืนๆ ที่ให้ความส าคัญแต่
เฉพาะตัวเนื้อหาและกระบวนการเรียนรู้แบบเดิมๆ ที่เรียกว่า Instrumental Learning โดยเน้นให้
เห็นถึงเปูาหมายและคุณค่าของการพัฒนาการเรียนรู้ที่แตกต่าง ด้วยกระบวนการปรับเปลี่ยนมโนทัศน์ 
(Perspective Transformation) หรือกรอบความคิด (Paradigm) หรือกรอบอ้างอิง (Frame of 
Reference) อันเป็นฐานรากของชีวิต ผุดขึ้นเป็นมโนธรรมส านึกใหม่บนหลักการที่ถูกต้อง (Principle-
based Conscientization) ด้วยการก้องสะท้อนภายในตนเองเชิงวิพากษ์อย่างใคร่ครวญ (Critical 
Self- reflection) โดยผ่านการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันเชิงเปรียบเทียบ ตามบริบทและประสบการณ์
เดิมที่ตนมีและประสบการณ์ใหม่ที่รับเข้ามา(Discourse/Dialogue) เพ่ือน าไปสู่ความเข้าใจในความ
เป็นตัวตนของตนเองอย่างเป็นหนึ่งเดียว ( Individuation) เกิดเป็นความเชื่อมั่น เกิดความมั่นคง
ภายใน (Self-esteem) อย่างเห็นคุณค่าและความหมายของชีวิต (Meaning Perspective)  
 
ตอนที่ 3 แนวคิดเชิงระบบ  

การทบทวนแนวคิดเชิงระบบ (System Theory)  ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาให้ครอบคลุมหัวข้อที่
ส าคัญดังต่อไปนี้ 3.1 ความหมายของแนวคิดเชิงระบบ 3.2 ปรัชญาของแนวคิดเชิงระบบ 3.3 
ความส าคัญของแนวคิดเชิงระบบ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 
3.1 ความหมายของแนวคิดเชิงระบบ 

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ (2542) ให้ความหมายการคิดเชิงระบบว่าคือ 
กระบวนการที่มองเห็นความเชื่อมโยงของระบบต่างๆ ที่ส่งผลต่อการพัฒนาองค์กร เพ่ือช่วยในการ
วางแผน การวิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อนภายในองค์กร ตลอดจนการค้นหาโอกาสและอุปสรรคการ
ท างานและร่วมกันก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจและกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับความต้องการในการพัฒนา
องค์กร รวมทั้งการสนับสนุนการคิดหาแนวทางใหม่ๆ ในการพัฒนาหรือปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพ
ดียิ่งขึ้นกว่าเดิม  

Capra (1988) ได้พยายามเสนอแนวคิดเพ่ือที่จะหาค าตอบที่เหมาะสมว่าชีวิตคืออะไร ชีวิตมี
ธรรมชาติเป็นอย่างไร ชีวิตด าเนินไปบนพ้ืนฐานของอะไร หรืออะไรคือหลักการของชีวิต และ
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โดยเฉพาะอย่างยิ่งค าถามที่ว่า ธรรมชาติของชีวิตนั้นมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องอย่างไรกับกระบวนการ
ด าเนินไปของกระบวนการการเรียนรู้ Capra ได้น าเสนอถึงปรากฏการณ์ของการด าเนินไปของชีวิต 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้วยความเจริญก้าวหน้าเป็นอย่างสูงทางศาสตร์ด้านเคมี ชีววิทยาและฟิสิกส์ โดยที่
ศาสตร์ต่างๆ เหล่านี้พยายามที่จะอธิบายว่า ชีวิตด าเนินไปในรูปของรหัสทางพันธุกรรมและเชื่อมโยง
กับสารเคมีอ่ืนๆ ในร่างกายอย่างไร  แต่อย่างไรก็ตาม เราก็ยังไม่สามารถที่จะหาค าตอบเป็นที่น่าพอใจ
ได้ เพ่ือที่จะอธิบายว่าเพราะเหตุใดสิ่งมีชีวิตบางชนิดจึงสามารถสร้างตัวมันเองขึ้นมาใหม่เหมือนกับ
โครงสร้างเดิมที่เคยมีมาก่อน หรือเพราะเหตุใดวัตถุ 2 ชนิด เมื่อน ามาเชื่อมโยงหรือท าปฏิกิริยากัน
แล้ว ได้เป็นสารใหม่ที่มีคุณสมบัติต่างจากเดิม เช่น ในกรณีที่น าวัตถุระเบิดไวไฟอย่างก๊าซไฮโดรเจน
และสารที่ช่วยให้ไฟติดอย่างก๊าซออกซิเจน เมื่อน ามาท าปฏิกิริยากันแล้ว ปรากฏว่าได้เป็นน้ า (H2O) ที่
มีคุณสมบัติในการดับไฟซึ่งเป็นคุณสมบัติที่ตรงกันข้ามกับสารตั้งต้น ซึ่งว่าไปแล้วสรรพสิ่งรอบตัวเรา
โดยไม่มีข้อยกเว้น ล้วนแล้วแต่มีคุณลักษณะและคุณสมบัติที่แตกต่างไปจากองค์ประกอบเดิมของตัว
มันเองทั้งสิ้น Capra ได้เสนอว่าการที่จะเข้าใจธรรมชาติดังกล่าวได้นั้น ล าพังการที่รู้เพียงว่าสรรพสิ่ง
ประกอบขึน้ด้วยอะไรนั้นไม่เป็นการเพียงพอ แต่ต้องเข้าใจถึงภาวะความเป็นองค์รวมทั้งหมด  

Capra (1997) ได้น าเสนอว่า ด้วยสถานการณ์ที่สลับซับซ้อนในยุคโลกาภิวัตน์ซึ่งมีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งในด้านข้อมูลข่าวสาร ทางด้านเทคโนโลยีและความเจริญก้าวหน้าในยุค
ศตวรรษที่ 21 และส่งผลต่อชีวิตในทุกมิติ ทั้งในระดับตนเอง ครอบครัว องค์กรธุรกิจ สังคม ชุมชน 
และสิ่งแวดล้อม จึงถือเป็นความท้าทายอย่างยิ่งในการที่จะพัฒนาองค์ความรู้ รวมทั้งศักยภาพแห่ง
การเรียนรู้เพ่ือที่จะสามารถรับมือต่อความท้าทายเหล่านี้ และด้วยกรอบความคิดของการแสวงหา
ความรู้แบบเดิมๆ โดยพยายามที่จะท าความเข้าใจถึงระบบแห่งความมีชีวิตตามแนวคิดวัตถุนิยม 
(Mechanistic Worldview) ซึ่งได้รับการพัฒนามาตั้งแต่ครั้งยุคเดอคาร์ต (Descartes) และกาลิเลโอ 
(Galileo) อีกทั้งได้รับการตอกย้ าโดยนิวตัน (Newton) ในศตวรรษที่ 17 แต่ก็เป็นที่ประจักษ์ชัดว่า 
ด้วยมุมมองดังกล่าว เราก็ยังไม่สามารถพัฒนาความสามารถในการเรียนรู้เพ่ือที่จะเข้าใจถึงระบบของ
ความมีชีวิตอย่างแท้จริง ซึ่งมีธรรมชาติของการด าเนินไปในรูปของความเป็นระบบ ซึ่งแนวคิดหลักของ
กรอบความคิดเดิมๆ นั้นเป็นการที่จะพยายามอธิบายและท าความเข้าใจถึงธรรมชาติของโลกและชีวิต 
โดยการพัฒนาวิธีการคิดเชิงคิดวิเคราะห์ โดยความพยายามที่จะแบ่งแยกตัดทอนปรากฏการณ์หรือ
สถานการณ์ต่างๆ ที่ด าเนินไปอย่างสลับซับซ้อนนั้นให้ออกมาเป็นส่วนๆ โดยหวังว่า การเข้าใจถึง
คุณสมบัติของแต่ละส่วนที่เป็นองค์ประกอบของมันจะช่วยให้เราเข้าใจถึงพฤติกรรมทั้งหมดได้ ซึ่งโดย
หลักการแล้วก็นับว่าเป็นความคิดท่ีมีเหตุผลในการที่จะท าความเข้าใจสิ่งใดสิ่งหนึ่งโดยความพยายามที่
จะเข้าไปส ารวจว่าสิ่งนั้นๆ ว่าประกอบขึ้นด้วยองค์ประกอบอะไรในระดับที่ลึกที่สุดเท่าที่จะท าได้ 
แนวคิดดังกล่าวได้รับการตอกย้ า หลังจากที่ได้มีการค้นพบกล้องจุลทรรศน์ในช่วงกลางศตวรรษที่ 19 
และตามมาด้วยการพัฒนาการขึ้นของวิวัฒนาการทางด้านชีววิทยาและจุลชีววิทยา ทฤษฎีเซลล์และ 
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ความก้าวหน้าอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง เช่น ศาสตร์ทางด้านกรรมพันธุ์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการค้นพบ
ความสัมพันธ์ระหว่างจุลินทรีย์และการอุบัติขึ้นของโรคต่างๆ ด้วยความก้าวหน้าทางด้านวิทยาการ
เหล่านี้จึงเป็นสิ่งที่สนับสนุนถึงแนวคิดของการมองโลกอย่างแยกส่วน ในการที่จะท าความเข้าใจถึง
ธรรมชาติของชีวิต โดยการส ารวจว่า สิ่งมีชีวิตนั้นประกอบขึ้นด้วยอะไร แทนที่จะท าความเข้า ใจ
ธรรมชาติของสิ่งมีชีวิตโดยรวมทั้งหมดอย่างเป็นระบบ   

Senge (2006) ได้กล่าวถึงความหมายของแนวคิดเชิงระบบว่า เป็นการพิจารณาสิ่งต่างๆ 
แบบองค์รวม อันเกิดจากการเชื่อมโยงของส่วนต่างๆ  ในลักษณะที่เป็นวง โดยที่ทุกๆ ส่วนต่างเชื่อม
กันไม่ทางตรงและก็ทางอ้อม และทุกๆ ส่วนต่างส่งผลซึ่งกันและกันอย่างเป็นวงจร ฉะนั้น การ
เปลี่ยนแปลงขององค์ประกอบใดๆ ย่อมมีผลกระทบไปยังส่วนประกอบอ่ืนๆ ของระบบและย้อนกลับ
มายังจุดเริ่มต้นอีกครั้ง ผลจากความเชื่อมโยงดังกล่าวจึงปรากฏออกมาในรูปของสถานการณ์ต่างๆ ยิ่ง
ไปกว่านั้น ระบบดังกล่าวยังเชื่อมโยงกับระบบอ่ืนๆ กลายเป็นระบบที่ใหญ่ขึ้นและปรากฏออกมาเป็น
สถานการณ์ท่ีมีความสลับซับซ้อนยิ่งขึ้น ดังนั้น การคิดเชิงระบบจึงเป็นการท าความเข้าใจในธรรมชาติ
ของสรรพสิ่ง โดยไม่มีการยกเว้น และมีความจ าเป็นต่อการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคต่างๆ นั่นคือ ไม่
ว่าจะด าเนินการใดๆ ก็ตามจะต้องเข้าใจในภาพรวมของทั้งหมด 

วิจารณ์ พานิช (2547) ได้แสดงความคิดเห็นว่า การคิดเชิงระบบเป็นลักษณะของการคิดเชิง
สังเคราะห์อย่างเป็นภาพรวม โดยเข้าใจถึงการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่างๆ ของระบบใน
ลักษณะที่มีความเชื่อมโยงอย่างซับซ้อน การคิดเชิงระบบจึงเป็นการคิดอย่างเป็นกระบวนการ อย่างมี
แบบแผน อันเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และบุคคลแห่งการเรียนรู้  

โดยสรุป แนวคิดเชิงระบบเป็นการพิจารณาสรรพสิ่งอย่างเป็นองค์รวมอันเกิดจากการ
เชื่อมโยงขององค์ประกอบต่างๆ  ในลักษณะที่เป็นวงจรและต่างส่งผลซึ่งกันและกันอย่างซับซ้อน ผล
จากความเชื่อมโยงดังกล่าวจึงปรากฏออกมาในรูปของปรากฏการณ์ต่างๆ ยิ่งไปกว่านั้น ระบบดังกล่าว
ยังเชื่อมโยงกับระบบอ่ืนๆ กลายเป็นระบบที่ใหญ่ขึ้นและปรากฏออกมาเป็นสถานการณ์ที่มีความ
สลับซับซ้อนยิ่งขึ้น ดังนั้น การคิดเชิงระบบจึงเป็นการท าความเข้าใจในธรรมชาติของสรรพสิ่งอย่าง
เป็นกระบวนการ อย่างมีแบบแผนอันเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาความเป็นบุคคลและองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ และมีความจ าเป็นต่อการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคต่างๆ นั่นคือ ไม่ว่าจะด าเนินการใดๆ ก็ตาม
จะต้องเข้าใจในภาพรวมของทั้งหมด 
 

3.2 ปรัชญาของแนวคิดเชิงระบบ 

Capra (2002) ปรัชญาแนวคิดเชิงระบบ ทฤษฎีความเป็นองค์รวมเป็นหลักการที่เห็นความ
จริงว่า สรรพสิ่งใดๆ มีความเป็นหนึ่งเดียวที่เกิดจากองค์ประกอบมาเชื่อมโยงเข้าด้วย จึงผุดขึ้ นเป็น
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ภาวะใหม่ เป็นภาวะองค์รวมใหม่ และเราก็ตั้งชื่อว่าเป็นสิ่งนั้นๆ อย่างที่เราเข้าใจ ภาวะใหม่ที่เกิดขึ้นนี้
สามารถแสดงศักยภาพที่เหนือกว่า สูงกว่าอย่างมีคุณค่าและความหมาย เหนือกว่าองค์ประกอบเดิม 
ภาวะที่เกิดขึ้นใหม่ท่ีว่านี้ก็จะท าหน้าที่เป็นองค์ประกอบของภาวะที่เหนือกว่าขึ้นไปอีกอย่างเป็นล าดับ
ชั้น เรื่อยไปไม่สิ้นสุด สรรพสิ่งจึงมีปรากฏอยู่ในภาวะขององค์รวม ซ้อนองค์รวม เป็นระบบซ้อนระบบ 
ศักยภาพซ้อนศักยภาพอย่างเป็นล าดับชั้น อย่างมีคุณค่าและความหมายที่ยิ่งขึ้นตามความซับซ้อนของ
องค์รวมนั้นๆ ความจริงเหล่านี้คือ ธรรมชาติของชีวิต การท าความเข้าใจความจริงข้อนี้จึงมี
ความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อการศึกษา เพราะเป็นการเข้าใจชีวิตตามความเป็นจริง และเนื่องด้วยชีวิตมี
มิติต่างๆ หลากหลาย ในทุกระดับ ทั้งส่วนตัว ครอบครัว องค์กร สังคม ดังนั้น ภาวะองค์รวมหรือก็คือ
บริบทของแต่ละบุคคลจึงไม่มีทางซ้ ากัน แต่แตกต่างอย่างมีความหมายตลอดชีวิต ด้วยเหตุนี้การศึกษา
จึงต้องเป็นการเรียนรู้ตลอดชีวิต  

Capra (2002) ได้เสนอว่า หลักการทางวิทยาศาสตร์ให้ค าอธิบายทางด้านเทคนิคหรือทาง
กายภาพได้เท่านั้น เขามีความเห็นว่า การอธิบายโลกในทางวัตถุเพียงอย่างเดียวนั้นไม่เพียงพอที่จะ
เข้าใจโลกและชีวิตที่แท้จริง แต่ความรู้ทางวิทยาศาสตร์จ าเป็นที่จะต้องได้รับการสนับสนุนในการ
อธิบายธรรมชาติอย่างมีความหมาย นั่นคือจุด Capra ให้ความส าคัญว่าจะท าอย่างไรจึงจะเข้าใจโลก
และชีวิตว่าคืออะไร Capra มีความเห็นว่าชีวิตมิได้เป็นเพียงเครื่องจักรที่สามารถเพ่ิมปริมาณของมัน
เองได้ที่เรียกว่า Self-reproducing หรือจัดการตัวของมันเองได้ที่ เรียกว่า Self-organizing 
องค์ประกอบของชีวิตมีอยู่เพ่ือที่จะเสริมซึ่งกันและกันอย่างสมดุล เพ่ือเข้าสู่สมดุลใหม่อย่างต่อเนื่อง 
เพ่ือให้สามารถที่จะท างานกันได้โดยภาพรวมและพ่ึงพากันในความหมายที่ว่า มันสามารถที่จะผลิต
หรือสร้างสรรค์ซึ่งกันและกันได้ มิใช่เป็นเพียงการมาท าหน้าที่ร่วมกันเท่านั้น แนวความคิดของการที่
สิ่งมีชีวิตสามารถจัดการทั้งตัวมันเองและสิ่งรอบตัวมันได้ดังกล่าวของ Capra จึงมีความสอดคล้องกับ
แนวคิดร่วมสมัยในปัจจุบันอย่างยิ่งในการที่จะอธิบายถึงธรรมชาติของโลกและชีวิตโดยรวม  

โดยสรุป ปรัชญาแนวคิดเชิงระบบเป็นหลักการที่เห็นความจริงว่า สรรพสิ่งใดๆ มีความเป็น
หนึ่งเดียวที่เกิดจากองค์ประกอบมาเชื่อมโยงเข้าด้วย จึงผุดขึ้นเป็นภาวะใหม่ เป็นภาวะองค์รวมใหม่ 
สามารถแสดงศักยภาพที่แตกต่างอย่างมีคุณค่าและความหมาย ภาวะที่เกิดขึ้นใหม่ที่ว่านี้ก็จะท าหน้าที่
เป็นองค์ประกอบของภาวะที่เหนือกว่าขึ้นไปอีกอย่างเป็นล าดับชั้นเรื่อยไปไม่สิ้นสุด สรรพสิ่งจึงมี
ปรากฏอยู่ในภาวะขององค์รวมซ้อนองค์รวม เป็นระบบซ้อนระบบ ศักยภาพซ้อนศักยภาพอย่างเป็น
ล าดับชั้น อย่างมีคุณค่าและความหมายที่ยิ่งข้ึนตามความซับซ้อนขององค์รวมนั้นๆ 
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3.3 ความส าคัญของแนวคิดเชิงระบบ 

มนตรี แย้มกสิกร (2546) ได้ชี้ให้เห็นความส าคัญของการคิดเชิงระบบว่า เป็นความสามารถ
ของบุคคลที่มองเหตุการณ์หรือสถานการณ์ต่างๆ ในลักษณะของภาพรวมที่เห็นถึงความเชื่อมโยง
ระหว่างองค์ประกอบย่อยๆ โดยมียุทธศาสตร์การคิดที่ประกอบด้วยการระบุถึงตัวปัญหา การระบุตัว
แปรที่เกี่ยวข้องกับปัญหา การเขียนแผนภาพแสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ เพ่ือการเข้าใจถึง
สาเหตุและการสร้างทางเลือกเพ่ือการแก้ปัญหา 

วัฒนา ล่วงลือ (2551) กล่าวถึงการคิดเชิงระบบว่า เป็นการมองแบบองค์รวมอันเป็น 
ความสามารถในการเข้าใจถึงความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งต่างๆ ที่เป็นองค์ประกอบส าคัญของสถานการณ์
หนึ่งๆ นอกจากมองภาพรวมแล้ว ยังต้องเข้าใจถึงรายละเอียดและความสัมพันธ์ของส่วนประกอบ
ย่อยๆ ในความเป็นองค์รวมนั้น ดังนั้น ในการปฏิบัติงาน เราต้องมองภาพรวมของงานได้อย่าง
ครบถ้วน สามารถระบุได้ว่า ปัจจัยหรือองค์ประกอบใดที่เป็นปัญหา เราต้องหาองค์ประกอบอ่ืนๆ มา
เพ่ิมเติมหรือไม่ และที่ส าคัญเราจะสามารถจัดความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบเหล่านั้นใหม่หรือไม่
อย่างไร   

Capra (1997) ได้เสนอว่าความเข้าใจในธรรมชาติของความเป็นระบบมีความส าคัญต่อการ
ท าความเข้าใจในชีวิต สังคม โลก ที่ว่าสรรพสิ่งมีความเป็นระบบซ้อนระบบ เป็นระบบแห่งความมีชีวิต
ที่ซับซ้อนอย่างเป็นล าดับ อันเป็นการด าเนินไปขององค์ประกอบที่เกี่ยวเนื่องเชื่อมโยงกัน ผุดขึ้นเป็น
มิติชีวิตต่างๆ ที่แต่ละภาวะล้วนอิงอาศัยกัน ส่งผลซึ่งกันและกันอย่างเป็นเนื้อเดียวกัน อย่างไม่อาจ
แยกออกจากกันได้ แรงส่งและผลกระทบระหว่างกันดังกล่าวปรากฏออกมาในรูปของการเคลื่อนที่ 
เคลื่อนไหวอย่างไม่หยุดนิ่ง อย่างซับซ้อน ไม่มีภาวะใดเลยหรือขณะใดเลยที่หยุดนิ่ง และเราภาวะนี้ว่า 
การเปลี่ยนแปลง เช่นเดียวกับสังคมเราทุกวันนี้ ไม่ว่าระดับใดทั้งตนเอง ครอบครัว องค์กร สถาบัน 
สังคม ประเทศ และโลก ที่ส่งผลซึ่งกันและกันอย่างสลับซับซ้อนยิ่ง ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างไม่
หยุดนิ่ง มีการพัฒนาก้าวหน้าในอัตราเร่ง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านข้อมูลข่าวสาร การติดต่อสื่อสาร 
ผ่านทางเทคโนโลยีที่มีความก้าวหน้าทันสมัยอย่างไม่เคยมีมาก่อน ส่งผลกระทบเป็นความท้าทายที่ถา
โถมเข้ามาอย่างต่อเนื่อง ต่อสภาพความเป็นอยู่ เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรมอย่างที่ไม่อาจหลีกเลี่ยงได้
ทั้งในเชิงบวกและลบ ทั้งนี้เราซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของสังคมก็จ าเป็นต้องมีการพัฒนาอย่างเท่าทัน แต่
ปัจจุบันพบว่า ยิ่งเราพัฒนาไปมากเท่าใด เรากลับต้องเผชิญกับปัญหาที่รุนแรงมากยิ่งขึ้น ทั้งนี้เพราะ
หลักการพ้ืนฐานของการพัฒนานั้นตั้งอยู่บนกรอบความคิดหรือกระบวนทัศน์ตามแนววิทยาศาสตร์ ที่
ได้รับการพัฒนามาตั้งแต่ยุคของ เซอร์ไอแซค นิวตันและฟรานซิส เบคอนที่มีวิธีคิดลักษณะของวัตถุ
นิยมแบบกลไกที่มองว่า โลกและชีวิตรวมทั้งมนุษย์และสิ่งมีชีวิตทั้งมวลนั้นมีความเป็นวัตถุทางกาย 
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เปรียบเสมือนเครื่องจักรกลที่สามารถลดทอนแยกออกมาเป็นส่วนๆ เพ่ือที่เราจะสามารถท าความ
เข้าใจสิ่งนั้นๆ ได้ด้วยการค านวณตามหลักตรรกะ เหตุผล เพ่ือการเข้าถึงความจริงของสิ่งนั้นๆ และ
สามารถเข้าควบคุม เอาชนะธรรมชาติดังกล่าวได้  

กรอบความคิดดังกล่าวตั้งอยู่บนฐานคิดที่ว่า สรรพสิ่งมีความเป็นวัตถุวิสัย (Materialistic) คือ 
มีความเป็นวัตถุที่มีอยู่จริงทางกายภาพ สามารถสัมผัสจับต้องได้ อีกทั้งสามารถตรวจวัดได้ ยอมรับ
ความมีอยู่จริงได้อย่างเป็นภาวะวิสัย (Objectively Measurable) อย่างเป็นประจักษ์ และเรา
สามารถท าความเข้าใจปรากฏการณ์ของสิ่งนั้นๆ ได้ด้วยการลดทอนความสลับซ้อนของสิ่งที่เราก าลัง
พิจารณาลง (Reductionist) เพ่ือง่ายต่อความเข้าใจและเพ่ือยืนยันว่าสิ่งนั้นคืออะไร ทั้งหมดนี้น ามา
ซึ่งมุมมองที่เอาตนเองเป็นศูนย์กลาง แยกส่วน เป็นอิสระจากสิ่งอ่ืน ตนเป็นผู้ก าหนดสรรพสิ่ง ขาด
ความเชื่อมโยง ด้วยมุมองการค้นหาความจริงที่ขีดวงจ ากัดอยู่เฉพาะในขอบเขตของการรับรู้อย่างเป็น
วัตถุท่ีสามารถจับต้องได้ วัดได้อย่างเป็นประจักษ์ อย่างแยกส่วนดังกล่าว เราจึงมองประเด็นการศึกษา
แยกจากกันเป็นส่วนๆ ขาดความเชื่อมโยง โดยมิได้ให้ความส าคัญต่อคุณค่าและความหมายของทั้ง
ระบบที่เชื่อมโยงกันอย่างเป็นหนึ่งเดียว น ามาซึ่งกระบวนการเรียนรู้ที่คับแคบและไม่เป็นองค์รวม ไม่
เป็นทั้งหมด ไม่เห็นความจริงทั้งหมด นั่นคือ เป็นการพัฒนาที่ไม่ครอบคลุมทุกมิติชีวิตตามความเป็น
จริง เพราะเรายังไม่เข้าใจธรรมชาติที่แท้จริงของสภาวะแวดล้อมที่เราเป็นองค์ประกอบอยู่ นั่นคือ เรา
ให้ความส าคัญและเน้นการศึกษาและพัฒนาแต่ด้านความเป็นวัตถุรูปธรรมอย่างเกินพอดี เน้นการ
พัฒนาด้านวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและวัตถุทางกายภาพอันเป็นมิติชีวิตภายนอกมากเกินความจ าเป็น 
โดยไม่ให้ความสนใจกับการพัฒนาธรรมชาติชีวิตอีกด้านหนึ่ง นั่นคือ ธรรมชาติของมิติชีวิตภายใน นั่น
หมายความว่า เราพัฒนาอย่างไม่ครบถ้วน ไม่รอบด้าน ไม่พัฒนาทั้งระบบ เป็นเพียงการพัฒนาอย่าง
แยกส่วนที่ไม่ครอบคลุมทุกมิติชีวิตอย่างบูรณาการ กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ เราไม่เข้าใจว่าธรรมชาติที่แท้
ของชีวิตคืออะไร ด าเนินไปอย่างไร และควรด าเนินไปอย่างไรเพ่ือความยั่งยืน เราจึงไม่อาจปรับตัว
และพัฒนาศักยภาพให้เท่าทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกและชีวิตได้ตามความเป็นจริง (ประเวศ วะ
สี, 2545) 

Senge (2006) กล่าวว่า การคิดเชิงระบบคือ กระบวนการคิดที่เข้าใจในภาพรวมทั้งหมดถึง
ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบย่อยๆ ที่ประสานเชื่อมโยงกัน ความเข้าใจดังกล่าวมีความจ าเป็นต่อ
การการเข้าใจในสถานการณ์ต่างๆ รวมทั้งความสามารถในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็วและต่อเนื่องตามปัจจัยทั้งภายในและภายนอกองค์กร เพ่ือการพัฒนาตนเอง ทีมงานและ
องค์กรให้มีศักยภาพ น าไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ เพ่ือการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคต่างๆ และบรรลุ
เปูาหมายตามวิสัยทัศน์และพันธกิจที่ก าหนดไว้ การคิดเชิงระบบจึงเป็นหลักการส าคัญที่สุดของการ
พัฒนาองค์กรเพ่ือการยกระดับขีดความสามารถในการแข่งขันเพ่ือมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 
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โดยสรุป แนวคิดเชิงระบบเป็นการมองแบบองค์รวม มีความส าคัญต่อการพิจารณาเหตุการณ์
หรือสถานการณ์ต่างๆ ในลักษณะของภาพรวมที่เข้าใจถึงรายละเอียดและความเชื่อมโยงระหว่าง
องค์ประกอบย่อยๆ ดังนั้น ในการปฏิบัติงาน บุคคลต้องมองภาพรวมของงานได้อย่างครบถ้วน 
สามารถระบุได้ว่าปัจจัยหรือองค์ประกอบใดที่เป็นปัญหา โดยมียุทธศาสตร์การคิดที่ประกอบด้วยการ
ระบุถึงตัวปัญหา การระบุตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับปัญหา การเขียนแผนภาพแสดงความสัมพันธ์ของตัว
แปรต่างๆ และที่ส าคัญต้องสามารถจัดล าดับความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบเหล่านั้น เพ่ือการ
เข้าใจถึงสาเหตุและการสร้างทางเลือกเพ่ือการแก้ปัญหา 

โดยภาพรวม แนวคิดเชิงระบบเป็นการพิจารณาสรรพสิ่งตามความเป็นจริงที่เห็นถึงความ
เชื่อมโยงขององค์ประกอบต่างๆ  ในลักษณะที่เป็นวงจรและต่างส่งผลซึ่งกันและกันอย่างซับซ้อน และ
เผยตัวออกมาในรูปของปรากฏการณ์ต่างๆ นอกจากนี้ ระบบต่างๆ ยังเชื่อมโยงกับระบบอ่ืนๆ 
กลายเป็นระบบที่ใหญ่ขึ้นและปรากฏออกมาเป็นสถานการณ์ที่มีความสลับซับซ้อนยิ่งขึ้น การคิดเชิง
ระบบจึงเป็นการท าความเข้าใจในธรรมชาติของสรรพสิ่งอย่างเป็นกระบวนการ และมีความจ าเป็นต่อ
การแก้ไขปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ที่ผ่านเข้ามาในวงจรชีวิต ทั้งนี้ มีแนวคิดที่เห็นความจริงว่า สรรพ
สิ่งใดๆ มีความเป็นหนึ่งเดียวที่เกิดจากองค์ประกอบมาเชื่อมโยงเข้าด้วยแล้วจึงผุดขึ้นเป็นภาวะใหม่ที่
สามารถแสดงศักยภาพที่แตกต่างอย่างมีคุณค่าและความหมาย ภาวะที่เกิดขึ้นใหม่ที่ว่านี้ก็จะท าหน้าที่
เป็นองค์ประกอบของภาวะที่เหนือกว่าขึ้นไปอีกอย่างเป็นล าดับชั้นเรื่อยไปไม่สิ้นสุด สรรพสิ่งจึงมี
ปรากฏอยู่ในภาวะขององค์รวมซ้อนองค์รวม เป็นระบบซ้อนระบบ ศักยภาพซ้อนศักยภาพอย่างเป็น
ล าดับชั้น อย่างมีคุณค่าและความหมายที่ยิ่งขึ้นตามความซับซ้อนขององค์รวมนั้นๆ ด้วยความเข้าใจ
ดังกล่าว แนวคิดเชิงระบบจึงมีความส าคัญต่อการพิจารณาเหตุการณ์หรือสถานการณ์ต่างๆ ใน
ลักษณะของภาพรวมที่เข้าใจถึงรายละเอียดและความเชื่อมโยงระหว่างองค์ประกอบย่อยๆ ดังนั้น ใน
การปฏิบัติงาน บุคคลต้องมองภาพรวมของงานได้อย่างครบถ้วน สามารถระบุได้ว่าปัจจัยหรือ
องค์ประกอบใดที่เป็นปัญหา โดยมียุทธศาสตร์การคิดที่ประกอบด้วยการระบุถึงตัวปัญหา การระบุตัว
แปรที่เกี่ยวข้องกับปัญหา การเขียนแผนภาพแสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ และที่ส าคัญต้อง
สามารถจัดล าดับความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบเหล่านั้น เพ่ือการเข้าใจถึงสาเหตุและการสร้าง
ทางเลือกเพ่ือการแก้ปัญหา 
 
ตอนที่ 4 แนวคิดองค์กรสุขภาวะ  

การทบทวนแนวคิดองค์กรสุขภาวะ (Healthy Organization) ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาให้
ครอบคลุมหัวข้อที่ส าคัญดังต่อไปนี้ 4.1 ความหมายและความส าคัญของแนวคิดองค์กรสุขภาวะ 4.2 
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ปรัชญาของแนวคิดองค์กรสุขภาวะ 4.3 องค์ประกอบของแนวคิดองค์กรสุขภาวะ และ 4.4 
กระบวนการของแนวคิดองค์กรสุขภาวะ โดยมีรายละเอียด ดังนี้  
 

4.1 ความหมายและความส าคัญของแนวคิดองค์กรสุขภาวะ  

ส านักงานกองทุนสนับสนุนการเสริมสร้างสุขภาพ (2552) ได้เสนอว่า สุขภาพเป็นสิ่งส าคัญ
และจ าเป็นยิ่งต่อความเจริญงอกงามและพัฒนาการทุกๆ ด้าน ในตัวบุคคล สุขภาพเป็นรากฐานที่
ส าคัญของทุกช่วงวัยชีวิต ในปัจจุบันได้เป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปว่า แนวคิดหรือความเข้าใจเดิมที่ว่า
คนมีสุขภาพดีคือ คนที่ไม่เป็นโรคหรือปราศจากความพิการและทุพพลภาพเท่านั้นเป็นแนวคิดที่ไม่
ถูกต้องครบถ้วน เนื่องจากสุขภาพมีความหมายที่กว้างและลึกซึ้งกว่า แต่ตลอดระยะเวลาไม่น้อยกว่า 
50 ปีที่ผ่านมา กระบวนทัศน์เรื่องสุขภาวะถูกครอบง าด้วยวิธีคิดที่เห็นว่าคนเหมือนเครื่องจักร 
สามารถแยกเป็นส่วนๆ จิตใจและร่างกายเป็นคนละส่วนกัน ด้วยกรอบความคิดเช่นนี้ท าให้เกิดการ
ดูแลสุขภาพแยกเป็นส่วนๆ ก่อให้เกิดองค์ความรู้และเทคโนโลยีในการรักษาเฉพาะทางลึกลงไปเป็น
เรื่องๆ ขาดความสนใจในความสัมพันธ์ขององค์ประกอบย่อยๆ ของชีวิต ไม่ได้ดูแลคนทั้งคนซึ่งแสดง
ออกมาในฐานะที่เป็นองค์รวม  

World Health Organization (2010) กล่าวว่า สุขภาพมิได้หมายถึงเพียงภาวะของการ
ปราศจากโรค แต่หมายรวมถึงสภาวะที่ชีวิตมีความเป็นปกติสุข สามารถรักษาสมดุลของระบบ
ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบย่อยไว้ได้ ทั้งองค์ประกอบด้านร่างกาย จิตใจ ปัญญา สังคม และ
สิ่งแวดล้อม ซึ่งต่างเชื่อมโยงสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิด ไม่สามารถแยกออกจากกันเป็นส่วนๆ หรืออย่าง
โดดๆ ได้ จึงอาจกล่าวได้ว่ามุมมองดังกล่าวเป็น “ดุลยภาพของชีวิต” ภาวะสมดุลเช่นนี้ คือ สุขภาวะ
หรือการมีสุขภาพที่ดี เป็นกระบวนทัศน์ของการมองโลกและชีวิตว่าทุกสิ่งทุกอย่างสานสัม พันธ์กัน 
มิได้แยกส่วนเป็นเรื่องๆ มองชีวิตเป็นหนึ่ง ไม่ได้แยกกายกับจิต มิได้แยกเรื่องทางสังคม สิ่งแวดล้อม
ออกจากเรื่องสุขภาพ สุขภาพองค์รวมจึงสะท้อนออกมาในการด าเนินชีวิตอย่างมีสติ ท าให้อยู่เย็นเป็น
สุข โดยการรู้จักเลือกวิธีการด าเนินชีวิตทั้งทางกาย ใจ สิ่งแวดล้อม สังคม อาหารและด้านจิตวิญญาณ  

จะเห็นได้ว่านิยามข้างต้นมีความสอดคล้องกับแนวทางของส านักงานกองทุนสนับสนุนการ
สร้างเสริมสุขภาพ (ส านักงานกองทุนสนับสนุนการเสริมสร้างสุขภาพ, 2552) ที่ว่าความมีสุขภาวะต้อง
พิจารณาด้านกาย จิตใจ สังคม และปัญญาที่เชื่อมโยงไปด้วยกันด้วย  ด้วยเหตุนี้กระบวนทัศน์ต่อการ
มองชีวิตและสุขภาวะแบบองค์รวมเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกันทั้งชีวิตอย่างเป็นระบบ มากกว่าการเน้นแค่
ความเจ็บปุวยหรือการจัดการส่วนใดส่วนหนึ่งของร่างกาย โดยจะพิจารณาที่ "ตัวคนทั้งคน" ความ
เกี่ยวเนื่องของร่างกาย จิตใจ ปัญญา รวมถึงปัจจัยทางสังคม สิ่งแวดล้อมต่างๆ ที่มีปฏิสัมพันธ์ต่ อกัน 
โดยสุขภาวะทางกายครอบคลุมถึงการมีร่างกายที่สมบูรณ์ แข็งแรง มีเศรษฐกิจพอเพียง มีสิ่งแวดล้อม
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ดี ไม่มีอุบัติภัย สุขภาวะด้านจิตใจครอบคลุมถึงการมีจิตใจที่เป็นสุข ผ่อนคลาย ไม่เครียด คล่องแคล่ว  
มีความกรุณา มีสติ มีสมาธิ สุขภาวะด้านปัญญาครอบคลุมถึงการมีความสุขจากการมีจิตใจสูง การเข้า
ใจความจริงของโลก การลดความเห็นแก่ตัว การมุ่งไปสู่ความสงบสุข สุขภาวะด้านสังคมครอบคลุมถึง
การอยู่ร่วมกันด้วยดีในครอบครัว ในชุมชน ที่ท างาน ในสังคม ในโลก และรวมถึงการมีจิตสาธารณะ มี
จิตบริการทางสังคม  

ณัฐวุฒิ โรจน์นิรุตติกุล (2552) ให้ความหมายขององค์กรสุขภาวะว่า เป็นองค์กรที่มีโครงสร้าง
ในการปฏิบัติงานที่มีความยืดหยุ่น สามารถปรับตัวได้ตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม มี
บรรยากาศและแนวปฏิบัติที่เอ้ือต่อการด าเนินงานเพ่ือการบรรลุเปูาหมาย ในขณะเดียวกันก็ให้
ความส าคัญต่อการตอบสนองความต้องการของบุคลากรและผู้มีส่วนได้เสีย โดยชี้ให้เห็นว่าวิจัยที่มี
อิทธิพลต่อความเป็นองค์กรสุขภาวะคือ 1) นโยบายการให้รางวัลและค่าตอบแทน 2) นโยบายด้าน
การฝึกอบรมและพัฒนา 3) บรรยากาศองค์กร 4) การปรับใช้เทคโนโลยี และ 5) ความมั่นคงในงาน 
โดยที่ตัวแปรที่มีอิทธิพลมากที่สุดคือ นโยบายการให้รางวัลและค่าตอบแทน รองลงมาคือนโยบายด้าน
การฝึกอบรมและการพัฒนา บรรยากาศขององค์กร การปรับใช้เทคโนโลยีและความมั่นคงในงาน
ตามล าดับ  

วิจารณ์ พานิช (2554b) ได้กล่าวถึงองค์กรสุขภาวะว่าหมายถึง องค์กรที่มีศักยภาพมีขีด
ความสามารถในการต่อสู้กับภาวะยากล าบากและสามารถยืนหยัดต่อความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคต เป็นองค์กรที่มีบรรยากาศของการท างานร่วมกันอย่างเป็นมิตรต่อกัน เห็นคุณค่าและ
ความหมายในความแตกต่างระหว่างกัน มีทัศนคติเชิงบวก มีความกระตือรือร้น มุ่งมั่นในการที่จะ
ขับเคลื่อนองค์กรสู่เปูาหมายเพ่ือผลประกอบการที่ดี อีกทั้งมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อสังคมชุมชนและ
สิ่งแวดล้อม 

Newell (1995) ให้ความหมายองค์กรสุขภาวะว่าหมายถึง องค์กรที่สามารถผลิตสินค้าและ
บริการอย่างมีคุณภาพ มีนวัตกรรม มีความยืดหยุ่น และรับผิดชอบ ทั้งนี้ ต้องเกิดจากความร่วมมือทั้ง
ในระดับบุคคลและกลุ่มงาน รวมทั้งผลกระทบที่มีต่อสังคม 

Lovey and Nadkarni (2003) ได้กล่าวถึงองค์กรสุขภาวะว่า เป็นองค์กรที่สร้างความพึง
พอใจด้วยสินค้าและบริการที่ดีที่สุดแก่ลูกค้า เพ่ือที่จะสามารถตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้า
อย่างมีคุณค่า ในขณะเดียวกันก็สามารถสร้างความพึงพอใจแก่บุคลากรในองค์กร โดยการจัดให้มี
สิ่งแวดล้อมและบรรยากาศที่เอ้ือต่อการมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กร เพ่ือที่จะสามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์ของตนเองและเปูาหมายทางเศรษฐกิจขององค์กรในขณะเดียวกัน โดยการบริหารการ
จัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพ ด้วยโครงสร้างและวัฒนธรรมองค์กรที่สามารถน าไปสู่
การพัฒนาและเติบโตอย่างมั่นคง อีกทั้งสามารถปรับตัวอยู่ร่วมกับสิ่งแวดล้อมได้อย่างกลมกลืน 
ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง 
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Lyden and Klingele (2000) ได้กล่าวถึงองค์กรสุขภาวะว่า เป็นองค์กรที่บุคลากรมี
ความรู้สึกภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เป็นความรู้สึกของการได้รับการยอมรับ ความรู้สึก
ของความมีคุณค่า โดยได้รับการสนับสนุนและการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมศักยภาพอย่างเต็มที่ ทั้งนี้ องค์กร
ต้องมีคุณสมบัติดังนี้คือ มีการสื่อสารอย่างทั่วถึง เปิดเผย และเปิดกว้างในทุกระดับของบุคลากรเพ่ือ
สนับสนุนให้บุคลากรในทุกระดับมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ โดยเฉพาะการสร้างความรู้สึกความเป็น
เจ้าของ ความภักดี ความผูกพัน ความไว้วางใจระหว่างกัน เพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจ ความ
กระตือรือร้นและความมุ่งมั่น บนพื้นฐานของหลักจริยธรรม คุณธรรม และความถูกต้อง อันจะน าไปสู่
ความร่วมมือและการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง เพ่ือเพ่ิมความมีประสิทธิภาพของการด าเนินงานด้วย
ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่า เพ่ือการบรรลุเปูาหมายทั้งของตนเองและองค์กรไปพร้อมๆ กัน  

Flanagan and Henry (1994) ได้กล่าวถึงองค์กรสุขภาวะโดยกล่าวถึงบทบาทของผู้น าใน
องค์กรว่ามีส่วนส าคัญในการสร้างองค์กรสุขภาวะ โดยเน้นถึงการมอบอ านาจให้แก่ ผู้ใต้บังคับบัญชา
มากกว่าการควบคุมในรายละเอียดของการท างาน ทั้งนี้มองว่าบุคลากรเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุด จึง
จ าเป็นที่องค์กรต้องสร้างบรรยากาศท างานที่ดี รวมทั้งการออกแบบงานที่พร้อมส าหรับการฝึกอบรม
บุคลากรโดยมีเครื่องมือและอุปกรณ์ที่สนับสนุนให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ เพ่ือการสร้างผลผลิตที่มี
คุณภาพมากที่สุด 

โดยสรุป แนวคิดองค์กรสุขภาวะมิได้หมายถึงเพียงภาวะของการปราศจากโรค แต่หมาย
รวมถึงสภาวะที่ชีวิตมีความเป็นปกติสุข สามารถรักษาสมดุลของระบบความสัมพันธ์ระหว่าง
องค์ประกอบย่อยไว้ได้ ทั้งด้านร่างกาย จิตใจ ปัญญา สังคม และสิ่งแวดล้อม ซึ่งต่างเชื่อมโยงสัมพันธ์
กันอย่างใกล้ชิด ไม่สามารถแยกออกจากกันได้ ด้วยเหตุนี้กระบวนทัศน์ต่อการมองชีวิตและสุขภาวะ
แบบองค์รวมเป็นเรื่องที่เก่ียวข้องกันทั้งชีวิตอย่างเป็นระบบ มากกว่าการเน้นแค่ความเจ็บปุวยหรือการ
จัดการส่วนใดส่วนหนึ่งของร่างกาย โดยจะพิจารณาที่ "ตัวคนทั้งคน" 
 

4.2 ปรัชญาของแนวคิดองค์กรสุขภาวะ  

พระพรหมคุณาภรณ์ (ประยุทธ์ ปยุตฺโต) (2551) ได้แสดงธรรมกถาเกี่ยวกับค าว่าสุขภาพ ที่
คนโดยทั่วไปมักใช้กันแต่อยู่ในเฉพาะความหมายที่จ ากัดอันหมายถึงร่างกาย ความสมบูรณ์ทาง
กายภาพหรือภาวะความไม่มีโรคภัยไข้เจ็บอันเป็นมุมมองที่เน้นแต่เรื่องสุขภาวะทางกายอย่างเดียว ซึ่ง
โดยแท้จริงแล้วเมื่อกล่าวถึงความมีสุขภาวะของมนุษย์ ยังมีมิติอ่ืนเข้ามาเกี่ยวข้องด้วย นั่นคือ มิติทาง
จิตใจ มิติทางสังคม และมิติทางสิ่งแวดล้อม ความสมบูรณ์จึงต้องพิจารณาทุกมิติอย่างรอบด้าน 

พฤกษ์สุนันท์ (2555) ได้เสนอว่า ปัจจุบันกรอบความคิดเรื่องสุขภาวะได้วางอยู่บนฐานคิดที่
ครอบคลุมทั้งมิติ ทางกาย ทางใจ ทางสังคม และทางปัญญา (จิตวิญญาณ)และทั้งมิติของคน 
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ครอบครัว ชุมชน และสังคม ดังนั้น สุขภาวะจึงมีผลกระทบมาจากหลายปัจจัย จึงต้องให้ความส าคัญ
กับองค์ความรู้อย่างเป็นองค์รวม เพราะสิ่งเหล่านี้มีผลกระทบต่อสุขภาพทั้งทางตรงและทางอ้อม ทั้ง
ด้านบวกและด้านลบ องค์ความรู้เพ่ือการพัฒนาสุขภาพและระบบสุขภาพจึงไม่ใช่เรื่องของระบบทาง
การแพทย์เพียงอย่างเดียว แต่เป็นเรื่องความร่วมมือกันของทุกองค์ประกอบในสังคมที่จะมาร่วมสร้าง
ค่านิยมที่ถูกต้องเกี่ยวกับสุขภาพ สร้างสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัย และเอ้ือต่อการมีสุขภาพดี ร่วมสร้าง
วัฒนธรรมของการด าเนินชีวิตที่ไม่เบียดเบียนตนเองและผู้อ่ืนและร่วมกันสร้างสังคมที่อยู่ร่วมกันอย่าง
มีสันติสุข  

Dive (2004) ได้ให้ความหมายองค์กรสุขภาวะว่าคือ องค์กรที่มีเปูาหมายที่ชัดเจนตาม
วิสัยทัศน์และพันธกิจ พร้อมทั้งมีกลยุทธ์ที่สอดคล้อง โดยมีการออกแบบโครงสร้างการบริหารองค์กร
อย่างเหมาะสม ทั้งนี้เพ่ือมุ่งสร้างความเจริญเติบโตขององค์กร รวมทั้งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไป
พร้อมๆ กัน โดยให้ความส าคัญกับการตัดสินใจด้วยจิตส านึกรับผิดชอบ (Decision Making 
Accountability-DMA) และเน้นว่าการมีชีวิตของบุคลากรในองค์กรนั้นมีความส าคัญมากกว่าล าดับ
ชั้นตามโครงสร้างขององค์กร 

Moor and Weatherill (2004) งานวิจัยนี้ได้ชี้ให้เห็นว่าองค์กรเป็นจ านวนมากได้ละเลยถึง
การสร้างสุขภาวะในองค์กร เพราะมัวแต่เสียเวลาอยู่กับการปรับเปลี่ยนโครงสร้าง รวมทั้งการปรับปรุง
การด าเนินงานอยู่ตลอดเวลา การเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องดังกล่าวสร้างแรงกดดันต่อบุคลากร 
ส่งผลเสียออกมาในรูปของการขาดงาน และการลาออกจากงานเป็นจ านวนมาก ซึ่งสุดท้ายแล้วส่งผล
ต่อผลการด าเนินงานขององค์กร ยิ่งไปกว่านั้นจะต้องเสียค่าใช้จ่ายและเวลามากมายในการคัดเลือกคน
เข้ามาแทนที่ งานวิจัยนี้จึงเสนอว่าองค์กรสุขภาวะคือ องค์กรที่มีการด าเนินการอย่างเป็นระบบที่
ครอบคลุมทุกมิติที่เกี่ยวพันกับความเป็นองค์กร และชี้ให้เห็นว่าสุขภาพทางกายภาพเป็นเพียงหนึ่งใน
มิติของการมีสุขภาวะที่ดีโดยที่ยังมีมิติอ่ืนๆ ที่ต้องพิจารณาอีก 5 มิติ ประกอบด้วย 1. มิติทางด้าน
สังคมและสิ่งแวดล้อมที่ครอบคลุมถึงเรื่องการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน รวมทั้งการสื่อสาร การมีส่วน
ร่วมในชุมชน การท างานร่วมกัน ความรับผิดชอบต่อสังคมและการท าหน้าที่เป็นอาสาสมัคร 2. มิติ
ทางด้านจิตวิญญาณที่เกี่ยวข้องกับการค้นหาเปูาหมายและความหมายของชีวิต ตลอดจนค่านิยม 
จรรยาบรรณ ความรัก ความมีมิตรไมตรี ความเมตตากรุณา การให้อภัย การสร้างศรัทธา 3. มิติด้าน
อารมณ์ที่ให้ความส าคัญกับความรู้สึกของผู้อ่ืน ตลอดจนความสัมพันธ์ในด้านอ่ืนๆ เชิงบวก และ
รวมถึงการตั้งเปูาหมายชีวิต การวางแผนส่วนบุคคล การแสดงออกของความรู้สึกนึกคิด และการ
บริหารความเครียด 4. มิติทางด้านปัญญา มิตินี้ครอบคลุมถึงทางด้านการพัฒนาแหล่งทรัพยากร
ทางด้านจิตใจและความคิด การขยายความคิด การให้การศึกษา การศึกษาอย่างต่อเนื่อง 5. มิติ
ทางด้านอาชีพการงาน อันหมายถึงความมุ่งมั่นในการเติมเต็มชีวิตของตนเองผ่านการท างาน การ
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วางแผนทางด้านการท างาน การได้รับการอบรมอย่างต่อเนื่อง การพัฒนาความสามารถทางด้านภาวะ
ผู้น า การตัดสินใจ รวมทั้งการบริหารเวลา 

Stephen (2005) งานวิจัยชิ้นนี้ได้ชี้ให้เห็นว่าองค์ประกอบของสถานที่ท างานที่มีสุขภาวะ 
(Healthy Workplace) นั้นจ าเป็นจะต้องเป็นสถานที่ที่ปลอดภัย มีสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่
เหมาะสม มีวัฒนธรรมแห่งการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีวิธีการปฏิบัติที่จะน าไปสู่การมีสุขภาวะที่ดี 
ตลอดจนมีบุคลากรที่สามารถช่วยกันส่งเสริมให้เกิดมีสถานที่ท างานท่ีมีสุขภาวะ การที่จะพัฒนาให้เกิด
สถานที่ท างานที่มีสุขภาวะที่ดีนั้นจ าเป็นต้องอาศัยผู้น าที่มีความมุ่งมั่น ตลอดจนกระบวนการต่างๆ 
อย่างบูรณาการที่เก่ียวข้องกับบุคลากรทุกคนในองค์กร งานวิจัยชิ้นนี้พบว่าความสัมพันธ์ของบุคลากร
ในองค์กร ตลอดจนภาวะผู้น าคือ 2 ปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาไปสู่องค์กรสุขภาวะ จาก
งานวิจัยพบว่ากว่า 70% ของผู้ที่ส ารวจเห็นด้วยอย่างยิ่งว่า ประเด็นต่อไปนี้มีส่วนเกี่ยวข้องต่อการ
พัฒนาความมีองค์กรสุขภาวะที่ดี ได้แก่ 1. ความศรัทธาที่นายจ้างมีต่อพนักงาน 2. นายจ้างให้ความ
เคารพ 3. การมีสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย 4. การสื่อสารที่ดีระหว่างพนักงาน 5. ปริมาณ
งานที่เหมาะสมที่ช่วยสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัว ครอบครัว และที่ท างาน 6. ความมั่นคงใน
งาน 7. ความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้างาน 8. ความมีอิสระในการที่จะตัดสินใจว่าจะท าอะไร 9. ความมี
มิตรไมตรีและการช่วยเหลือกันของเพ่ือนร่วมงาน ในเรื่องความส าคัญของการมีองค์กรที่มีสุขภาวะที่ดี  

Lagerstrom (2005) งานวิจัยนี้ยังได้ชี้ให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรที่มี
ผลต่อสุขภาวะขององค์กรใน 3 มิติ ประกอบด้วย 1) ค่านิยมของบุคลากรในองค์กร 2) บรรยากาศใน
การท างานขององค์กร 3) ธรรมชาติของเนื้องานหรือการออกแบบงาน ซึ่งรวมถึงการก าหนดความ
รับผิดชอบของงาน (Job Description) ในส่วนของค่านิยมของบุคลากรในองค์กรนั้น งานวิจัยชิ้นนี้
มองว่า ค่านิยมขององค์กรเป็นผลผลิตมาจากความแตกต่างที่หลากหลายของบุคลากรในองค์กรและ
คุณภาพของงานและของชีวิต จึงขึ้นอยู่กับว่าบุคลากรในองค์กรนั้นๆ สามารถบรรลุเปูาหมายของ
ตนเองได้หรือไม่ ในด้านความพึงพอใจที่เกิดจากงานส าเร็จ หรือการที่มีความสามารถในการพัฒนา
ทักษะ รวมทั้งการน าทักษะนั้นไปประยุกต์ใช้ได้หรือไม่ ในส่วนที่เกี่ยวกับบรรยากาศการท างานใน
องค์กร งานวิจัยชิ้นนี้เห็นว่าบรรยากาศการท างานในองค์กรนั้นเป็นประเด็นทางด้านจิตวิทยาสังคม 
(Psychosocial Concept) อันเกิดจากการรับรู้ทางนามธรรมของแต่ละบุคคลที่หลากหลายมาหลอม
รวมกัน ด้วยเหตุนี้การพิจารณาถึงบรรยากาศในการท างานก็คือการตรวจสอบสภาพการรับรู้ของ
สมาชิกในองค์กรนั่นเอง ความสอดคล้องกันในทั้ง 3 มิตินี้มีส่วนส าคัญอย่างยิ่งต่อวัฒนธรรมองค์กร 
เพราะมันคือตัวที่สะท้อนถึงวัฒนธรรม แนวคิด ความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรในองค์กรนั้น และตัว
วัฒนธรรมองค์กรเองก็มีผลต่ออารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดของตัวบุคลากรเองด้วย นั่นหมายความว่า 
วัฒนธรรมองค์กร ค่านิยมของบุคลากรจะส่งผลซึ่งกันและกัน ยิ่งไปกว่านั้น วัฒนธรรมองค์กรยังมีผล
ต่อทัศนคติของบุคคล รวมทั้งความรู้สึกต่อความมุ่งม่ัน การมีแรงบันดาลใจ ขวัญก าลังใจ และความพึง
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พอใจในการท างาน นอกจากนี้ ผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการท างาน การรักษาให้บุคลากร
อยู่กับองค์กร และการมีส่วนร่วมในงาน ทั้งหมดนี้จะขึ้นอยู่กับความสอดคล้อง การเข้ากันได้ระหว่าง
วัฒนธรรมองค์กรและค่านิยมของแต่ละบุคคล และยังชี้ให้เห็นว่าองค์กรที่มีสุขภาวะที่ดีจะต้องรวมถึง
แนวการปฏิบัติที่องค์กรต้องให้ความส าคัญต่อค่านิยม ความเชื่อ และการรับรู้ของบุคลากรในองค์กร
ด้วย 

Reid (2009) ได้เสนอว่าการมีสุขภาวะที่ดีขององค์กรนั้นต้องเกิดจากการหลอมรวมของมิติ
ทางด้านสังคม จิตใจ อารมณ์ จิตวิญญาณ และทางกายภาพในสถานที่ท างานเพ่ือที่จะน าไปสู่ความมี
องค์กรสุขภาวะที่ดีในระดับสูง รวมทั้งความสมดุลของการท างานและชีวิตส่วนตัวของบุคลากร อีกทั้ง
ช่วยลดค่าใช้จ่ายของการประกอบการ ช่วยลดการขาดงาน การลางานของบุคลากร ยิ่งไปกว่านั้ นยัง
เป็นการช่วยส่งเสริมความพึงพอใจของบุคลากร ตลอดจนขวัญก าลังใจและความรู้สึกถึงความมีคุณค่า
และความผูกพันที่มีต่อองค์กร อีกทั้งยังช่วยเป็นการลดแรงกดดัน ช่วยสร้างความสมดุลระหว่างที่
ท างานและชีวิตส่วนตัว และยิ่งไปกว่านั้นยังเป็นการช่วยส่งเสริมความสุขและความพึงพอใจในการ
ท างาน นอกจากนี้ยังชี้ให้เห็นว่า การมีส่วนร่วมของพนักงานในการรับรู้ถึงสภาวะปัจจุบันของการมีสุข
ภาวะที่ดีและยุทธศาสตร์ที่จะน าไปสู่การมีสุขภาวะที่ดีนั้นจ าเป็นอย่างยิ่ง อีกทั้งจะต้องได้รับการ
สนับสนุนจากผู้บริหาร โดยจะต้องเล็งเห็นถึงความส าคัญของการมีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกระดับ 
วัฒนธรรมองค์กรอันเป็นผลรวมของค่านิยมบุคลากรทั้งหมดมีผลต่อความมีสุขภาวะขององค์กร การ
สื่อสารสามารถน าไปสู่การเพ่ิมข้ึนหรือลดลงของข้อจ ากัดของการพัฒนาองค์กรสุขภาวะได้ นอกจากนี้
ยังพบว่า ยุทธศาสตร์ของการพัฒนาองค์กรสุขภาวะนั้นจะต้องพัฒนาขึ้นมาอย่างเป็นระบบและมี
รูปแบบ อีกท้ังการพัฒนาการมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีในสถานที่ท างานจะมีผลอย่างยิ่งในการพัฒนาความมีสุข
ภาวะของบบุคลากร  

Lyden and Klingele (2000) ได้กล่าวว่า องค์กรสุขภาวะเป็นแนวคิดใหม่ของการเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์กร อีกทั้งมีความสามารถในการสร้างความเติบโตและพัฒนา
ไปพร้อมพร้อมกัน ทั้งนี้ต้องเกิดจากการบริหารจัดการแบบองค์รวม โดยพิจารณาในมิติต่างๆ อาทิ 
วัฒนธรรมองค์กร ความเครียดขององค์กร ความผูกพันที่มีต่อองค์กร จริยธรรม รวมทั้งขวัญก าลังใจ 
และความรู้สึกภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

Flanagan and Henry (1994) กล่าวว่า องค์กรสุขภาวะเป็นที่ซึ่งผู้บริหารและบุคลากร
ท างานร่วมกันเพื่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูง มีการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรและ
มีวิถีชีวิตที่สมบูรณ์ อีกทั้งเป็นการขจัดระบบการท างานที่ด้อยประสิทธิภาพออกไป มีการออกแบบ
สิ่งแวดล้อมและบรรยากาศการท างาน รวมทั้งออกแบบระบบงานที่ช่วยส่งเสริมบุคลากรให้สามารถ
ยกระดับความมีประสิทธิภาพของงานด้วยตนเอง มีการพัฒนาและคงไว้ซึ่งวัฒนธรรมที่สามารถปรับตัว
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น าไปสู่ความมีประสิทธิผลสูง ทั้งนี้ผู้น าต้องแสดงบทบาทของการแสดงความไว้วางใจต่อบุคลากรและ
ผู้ใต้บังคับบัญชามากกว่าที่จะเข้าไปควบคุมในรายละเอียด  

Stephen (2005) กล่าวถึงองค์กรสุขภาวะที่ดี โดยให้ความส าคัญกับสุขภาพของบุคลากรใน
องค์กรว่า สุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีจะช่วยให้บุคลากรท างานอย่างมีความสุข มีความมุ่งมั่น มีพลัง
ในการท างาน อันจะเป็นพ้ืนฐานส าคัญที่ช่วยให้ธุรกิจบรรลุถึงเปูาหมาย นอกจากนี้ประเด็นส าคัญอีก
ประการหนึ่งที่มีผลต่อความมีสุขภาวะที่ดีขององค์กรคือ คุณภาพของการมีปฏิสัมพันธ์ในองค์กรทั้ ง
ระหว่างบุคลากรด้วยกันเองและท่ีบุคลากรมีต่อองค์กร ทั้งนี้ต้องตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของการมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจถึงผลกระทบที่มีต่อความเป็นอยู่ของตนเองและองค์กร โดยชี้ให้เห็นถึงความส าคัญของ
การส่งเสริมและสนับสนุนซึ่งกันและกันเพื่อความก้าวหน้าในหน้าที่การงานทั้งระดับตนเองและองค์กร 
โดยมองว่านี่คือปัจจัยพื้นฐานส าคัญต่อการเติบโตอย่างยั่งยืน 

โดยสรุป ปรัชญาของแนวคิดองค์กรสุขภาวะเป็นการให้ความส าคัญต่อความมีสุขภาวะของ
มนุษย์ที่ครอบคลุมถึงมิติต่างๆ ได้แก่ 1) มิติทางด้านจิตวิญญาณท่ีเกี่ยวข้องกับการค้นหาเปูาหมายและ
ความหมายของชีวิต ตลอดจนค่านิยม จรรยาบรรณ ความรัก ความมีมิตรไมตรี ความเมตตากรุณา 
การให้อภัย การสร้างศรัทธา 2) มิติทางด้านปัญญา ครอบคลุมถึงทางด้านการพัฒนาแหล่งทรัพยากร
ทางด้านจิตใจและความคิด การขยายความคิด การให้การศึกษา การศึกษาอย่างต่อเนื่อง 3) มิติด้าน
อารมณ์ที่ให้ความส าคัญกับความรู้สึกของผู้อ่ืน ตลอดจนความสัมพันธ์ในด้านอ่ืนๆ เชิงบวก การ
วางแผนส่วนบุคคล การแสดงออกของความรู้สึกนึกคิด และการบริหารความเครียด 4) มิติทางด้าน
อาชีพการงาน อันหมายถึงความมุ่งมั่นในการเติมเต็มชีวิตของตนเองผ่านการท างาน การวางแผน
ทางด้านการท างาน การได้รับการอบรมอย่างต่อเนื่อง การพัฒนาความสามารถทางด้านภาวะผู้น า 
การตัดสินใจ รวมทั้งการบริหารเวลา  5) มิติทางด้านสังคมและสิ่งแวดล้อมที่ครอบคลุมถึงเรื่องการมี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน รวมทั้งการสื่อสาร การมีส่วนร่วมในชุมชน การท างานร่วมกัน ความรับผิดชอบ
ต่อสังคมและการท าหน้าที่เป็นอาสาสมัคร 
 

4.3 องค์ประกอบของแนวคิดองค์กรสุขภาวะ  
ประเวศ วะสี (2549a) ให้ความหมายของค าว่าองค์กรสุขภาวะว่าคือ องค์กรที่มีความสมบูรณ์

ทั้งกาย จิต ปัญญา และสังคม โดยที่มิติท้ัง 4 มีความเชื่อมโยงอิงอาศัยและส่งผลซึ่งกันและกัน มิติทาง
กายจะประกอบไปด้วยร่างกายที่แข็งแรง ปลอดสารพิษ มีความปลอดภัย และมีปัจจัย 4 ส าหรับมิติ
ทางจิตประกอบไปดว้ยความดี ความงาม ความสงบ และมีสติ ส่วนมิติทางปัญญาประกอบด้วยปัญญา
รอบรู้อย่างเท่าทัน ปัญญาท าเป็น ปัญญาการอยู่ร่วมกันเป็น และปัญญาบรรลุอิสรภาพ ส่วนมิติ
สุดท้ายคือมิติทางสังคมประกอบด้วยการมีความสัมพันธ์ที่ดี สังคมเข้มแข็ง มีความยุติธรรม และความ
สงบสันติ การพิจารณาองค์กรสุขภาวะจ าเป็นต้องพิจารณามิติทั้ง 4 อย่างหลอมรวมเชื่อมโยงอย่าง
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บูรณาการพร้อมกัน เพ่ือความมีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองความต้องการทางเศรษฐกิจของ
องค์กรตลอดจนบุคลากรและผู้มีส่วนได้เสียในทุกภาคส่วน 

ส านักงานกองทุนสนับสนุนการเสริมสร้างสุขภาพ (2552) กล่าวถึงองค์กรสุขภาวะว่าหมายถึง 
องค์กรที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถศักยภาพและความเข้มแข็งใน
การท างาน อันเกิดจากมิติต่างๆ ของชีวิตที่หลอมรวมเชื่อมโยงอย่างเป็นหนึ่งเดียว ได้แก่ สุขภาพ
ร่างกาย จิตใจ สติปัญญา อารมณ์ สังคมและสิ่งแวดล้อม ทั้งนี้เพ่ือความเติบโตและก้าวหน้าในหน้าที่
การงานอย่างมีความสุข 

จิรประภา อัครบวร (2552) ได้กล่าวถึงองค์กรสุขภาวะว่า เป็นรูปแบบของการพัฒนาตาม
แนวหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เพ่ือการพัฒนาองค์กรให้เกิดความยั่งยืน สามารถด ารงอยู่ได้
ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้ต้องเกิดจากความสมดุลใน 3 มิติได้แก่ 1 มิติด้าน
สุขภาพพนักงาน 2 มิติด้านสุขภาพองค์กร และ 3 มิติด้านสุขภาพของสังคมและสิ่งแวดล้อม ทั้งนี้การ
บริหารมิติทั้ง 3 ต้องเป็นไปอย่างสอดคล้องอย่างสมดุลบนฐานของความแข็งแกร่งด้านคุณธรรมและ
จริยธรรม 

กอบัว ทัศนภักดิ์ (2550) ให้ความหมายขององค์กรสุขภาวะว่าคือ องค์กรที่มีการบริหาร
จัดการด้วยแนวคิดใหม่แบบองค์รวมที่สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงทั้งทางด้านสังคม เศรษฐกิจ 
และการเมืองที่ส่งผลเป็นการแข่งขันทางธุรกิจ แย่งชิงพ้ืนที่ทางการตลาด เพ่ือความอยู่รอดและ
ความส าเร็จตามที่ตั้งเปูาหมายไว้ อีกทั้งเพ่ือเป็นการลดต้นทุน ลดการสูญเสียของผลผลิตและลดอัตรา
การลาออกของพนักงาน รวมทั้งต้นทุนทางด้านดูแลสุขภาพและการด าเนินงานต่างๆ เกี่ยวกับทางด้าน
กฎหมาย ลูกจ้าง และลูกค้า โดยค านึงถึงองค์ประกอบและปัจจัยต่างๆ ที่เชื่อมสัมพันธ์ที่สอดคล้องกัน
อันประกอบไปด้วย 1. มิติด้านสุขภาพของบุคลากรในองค์กร (Employee Health Perspective) มิติ
นี้จะเน้นในเรื่องสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีของบุคลากรในองค์กร ทั้งทางร่างกาย อารมณ์ จิตใจ 
สังคม และจิตวิญญาณ รวมไปถึงความส าเร็จในเปูาหมายชีวิตของแต่บุคคลไปพร้อมๆ กับเปูาหมาย
ขององค์กร ทั้งนี้มิติดังกล่าวจะเกิดขึ้นได้จะต้องได้รับการสนับสนุนในเรื่องการสร้างวัฒนธรรมของการ
มีส่วนร่วม การตัดสินใจ การสร้างขวัญก าลังใจ การพัฒนาทางด้านทักษะความสามารถ และ
กระบวนการเรียนรู้ การท างานเป็นทีม การมีส่วนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ตลอดจนความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กร 2. มิติด้านสุขภาพขององค์กร (Organizational Health Perspective) โดยจะให้
ความสนใจในเรื่องผลประกอบการและความส าเร็จขององค์กรตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเปูาหมาย 
ทั้งนี้จะต้องมีโครงสร้างขององค์กรที่แข็งแกร่งและมีกระบวนการท างานเป็นทีมที่มีเปูาหมายร่วมกัน
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 3. มิติด้านสุขภาพสิ่งแวดล้อม (Environmental Health 
Perspective) โดยมองว่าองค์กรจะตั้งอยู่ได้ต้องอิงอาศัยพ่ึงพาองค์กรอ่ืนๆ ไม่ว่าจะเป็นคู่ค้า ลูกค้า 
ชุมชนหรือสังคมรอบข้าง ดังนั้น ปัจจัยที่ส าคัญส าหรับมิตินี้คือ การสร้างความสัมพันธ์ที่กับลูกค้า การ
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สร้างเครือข่ายกับคู่ค้า การสร้างความพึงพอใจ การสร้างการมีส่ วนร่วมกับชุมชน การรักษาและ
ปกปูองสิ่งแวดล้อม นอกจากนี้ยังต้องพิจารณาหลักการพ้ืนฐานที่ส าคัญคือ ความเชื่อ วัฒนธรรม 
จริยธรรม ศรัทธา และความไว้วางใจกับทุกส่วนที่เกี่ยวข้อง โดยจ าเป็นต้องมีการบริหารจัดการและ
การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ ยึดมั่นในหลักจริยธรรมของมิติทั้งสาม  

ดวงเนตร ธรรมกุล (2554) ได้กล่าวถึงองค์กรสุขภาวะไว้ว่าหมายถึง องค์กรที่บุคลากรมี
คุณภาพชีวิตการท างานที่ดี มีความยั่งยืนโดยมีความสมบูรณ์และสมดุลทั้งกาย ใจ จิตปัญญา และ
สังคม ในบรรยากาศและสภาพแวดล้อมของการท างานที่เหมาะสม มีความปลอดภัยและอาชีวอนามัย
ที่ดี เพ่ือส่งเสริมทักษะและประสิทธิภาพในการท างานร่วมกันด้วยความรักและความผูกพันที่มีต่อ
องค์กร เพ่ือน าไปสู่นวัตกรรมของการจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างมีความสุข  

World Health Organization (2010) ได้ให้ความหมายขององค์กรสุขภาวะว่าคือ หน่วยงาน
ที่ผู้บริหารและบุคลากรร่วมมือกันท างานภายใต้การการพัฒนาร่วมกันอย่างต่อเนื่องกัน เพ่ือส่งเสริม
สุขภาวะ ความปลอดภัย และความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานทุกคน และเพ่ือความยั่งยืนขององค์กรโดย
การพิจารณาถึงปัจจัยพ้ืนฐานใน 4 มิติได้แก่ 1 สภาพแวดล้อมการท างานทางกายภาพ (Physical 
Work Environment) 2 สภาพแวดล้อมการท างานด้านจิตสังคม (Psychological Work 
Environment) 3 ด้านทรัพยากรสุขภาพของบุคลากร (Personal Health Resources) และ 4 ด้าน
การมีส่วนร่วมที่มีต่อชุมชน (Enterprise Community Involvement) ในส่วนที่เกี่ยวกับมิติ
สภาพแวดล้อมการท างานทางกายภาพนี้ถือเป็นองค์ประกอบพ้ืนฐานที่มีผลต่อสุขภาพและความ
ปลอดภัยในการท างาน มิตินี้ครอบคลุมครอบคลุมอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกในที่ท างาน เช่น 
โครงสร้างอาคาร เครื่องจักร ของใช้ส านักงาน สินค้า สารเคมี และกระบวนการท างานที่อยู่ในสถานที่
ท างานซึ่งมีผลต่อความปลอดภัย ความมีสุขภาวะ และความเป็นอยู่ที่ดีของบุคลากร ส าหรับปัจจัย
สภาพแวดล้อมการท างานด้านจิตสังคม จะครอบคลุมถึงโครงสร้างของการบริหารงานและวัฒนธรรม
องค์กร อาทิ ทัศนคติ ค่านิยม ความเชื่อ อารมณ์ สภาพจิตใจ และแนวทางปฏิบัติซึ่งจะมีผลต่อความมี
สุขภาวะของพนักงานทั้งทางด้านจิตใจและกายภาพ ส าหรับปัจจัยที่ 3 ด้านทรัพยากรสุขภาพของ
บุคลากร จะครอบคลุมถึงสภาพแวดล้อมบรรยากาศที่ช่วยสนับสนุนในการท างาน การบริการต่างๆ 
เพ่ือส่งเสริมสุขภาพ ข้อมูลข่าวสาร แหล่งทรัพยากรต่างๆ โอกาส รวมทั้งความยืดหยุ่นที่องค์กรมอบ
ให้กับพนักงานในการช่วยเหลือและกระตุ้น เพ่ือส่งเสริมความมีสุขภาวะของบุคลากรทั้งในด้าน
กายภาพและสภาพจิตใจ ส่วนปัจจัยที่ 4 คือด้านการมีส่วนร่วมที่มีต่อชุมชน จะประกอบไปด้วย
กิจกรรมต่างๆ ที่องค์กร เข้าไปมีส่วนร่วมและส่งเสริมชุมชนและสิ่งแวดล้อมที่องค์กรนั้นๆ ด าเนินงาน
อยู่ รวมทั้งที่มีผลต่อสภาวะทางกายภาพและทางด้านจิตใจ ความปลอดภัย และความเป็นอยู่ของ
พนักงานและครอบครัว  
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Lyden and Klingele (2000) ได้กล่าวถึงองค์กรสุขภาวะโดยเน้นถึงบทบาทหน้าที่ของ
หัวหน้างานว่า ต้องมีความผูกพัน ความจงรักภักดี รวมทั้งมีขวัญก าลังใจดี มีความมุ่งมั่น และการ
สื่อสารอย่างเปิดกว้าง ในส่วนของระดับปฏิบัติการ พนักงานต้องมีความเป็นอยู่ที่ดี มีความภาคภูมิใจที่
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ทั้งนี้ได้สรุปคุณสมบัติขององค์กรสุขภาวะไว้ 11 ประการได้แก่ 1 การสื่อสาร
ที่เปิดกว้าง 2 การมีส่วนร่วมของพนักงานในทุกระดับ 3 ความจงรักภักดีและความผูกพันต่อองค์กร 4 
มีขวัญก าลังใจที่ดี 5 มีความสัมพันธ์ที่ดีกับชุมชน 6 มีจริยธรรมและหลักการที่ถูกต้อง 7 การยอมรับ
และสนับสนุนซึ่งกันและกัน 8 มีเปูาหมายที่ชัดเจนและไปในทิศทางเดียวกัน 9 มีภาวะผู้น า 10 มี
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และ 11 การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

Guarnaccia (1994) ได้เสนอลักษณะขององค์กรสุขภาวะว่าประกอบด้วย การสื่อสารแบบ
เปิดเผยทั่วถึงทุกระดับ การมีส่วนร่วมของบุคลากรในการวางแผน การตัดสินใจ การออกแบบระบบ
ท างาน และการแก้ปัญหาโดยเน้นการท างานเป็นทีม อีกทั้งองค์กรต้องส่งเสริมและสนับสนุนให้
บุคลากรมีการพัฒนาความรู้และเพ่ิมพูนทักษะอย่างต่อเนื่อง องค์กรต้องสร้างวัฒนธรรมของการเห็น
คุณค่าในความแตกต่าง เข้าใจในความหลากหลายและสร้างโอกาสที่เท่าเทียม ด้วยการเปิดกว้างอย่าง
ยุติธรรมโดยถือเป็นรากฐานที่ส าคัญขององค์กร อีกทั้งต้องให้การยอมรับ การยกย่ อง สร้างความ
ภาคภูมิใจในผลงาน และให้รางวัลแก่ผู้ที่มีผลงานอย่างเท่าเทียมและเหมาะสม นอกจากนี้องค์กรต้อง
ให้ความส าคัญในการสร้างความสมดุลของงาน ชีวิตส่วนตัว และครอบครัวอย่างเห็นคุณค่า และดูแล
สุขภาพของบุคลากรทั้งทางด้านกายภาพและจิตใจ รวมทั้งการจัดหาเครื่องมือและเทคโนโลยีเพ่ือ
สนับสนุนนวัตกรรมใหม่ๆ มีความรับผิดชอบต่อชุมชน รวมทั้งปกปูองสิ่งแวดล้อมและสร้างความสมดุล
แก่ระบบนิเวศ ทั้งหมดนี้ก็เพ่ือสร้างให้องค์กรเกิดความมั่นคง ยั่งยืน 

โดยสรุป องค์ประกอบของแนวคิดองค์กรสุขภาวะประกอบด้วยความสมบูรณ์ทั้งกาย จิต 
ปัญญา อารมณ์ สังคม และสิ่งแวดล้อม โดยที่มิติทั้งหมดมีความเชื่อมโยงอิงอาศัยและส่งผลซึ่งกันและ
กัน มิติทางกายจะประกอบไปด้วยร่างกายที่แข็งแรง ปลอดสารพิษ มีความปลอดภัย และมีปัจจัย 4 
ส าหรับมิติทางจิตประกอบไปด้วยความดี ความงาม ความสงบ และมีสติ มิติทางปัญญาประกอบด้วย
ปัญญารอบรูอ้ย่างเท่าทัน คิดเป็นท าเป็น ปัญญาการอยู่ร่วมกันเป็น และปัญญาบรรลุอิสรภาพ มิติด้าน
อารมณ์เป็นการให้ความส าคัญต่อความรู้สึกถึงความมั่นคงภายใน การสร้างศรัทธาระหว่างกัน ส่วย
สังคมเป็นการคิดถึงส่วนรวม การมีจิตสาธารณะ ส่วนมิติด้านสิ่งแวดล้อมนั้นเป็นการตระหนักถึงความ
เชื่อมโยงอย่างเป็นองค์รวมทั้งหมด รวมไปถึงการมิจิตใจอนุรักษ์ธรรมชาติและทรัพยากรธรรมชาติ
สิ่งแวดล้อม 
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4.4 กระบวนการของแนวคิดองค์กรสุขภาวะ  
Verschoor (2003) โดยเสนอหลักจริยธรรม 8 ประการอันเป็นกระบวนการของการน าไปสู่

เป็นองค์กรสุขภาวะที่ดี เพื่อน าไปสู่แรงบันดาลใจเพ่ือการบรรลุเปูาหมายร่วมกัน ประกอบด้วย 1) การ
เปิดกว้างและการถ่อมตัวของผู้บริหารระดับสูงต่อบุคลากรระดับล่างในองค์กร มีใจเปิดกว้างที่จะ
ยอมรับฟังความคิดเห็นและพร้อมที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 2) สร้างสภาพแวดล้อมของความมีจิตส านึก
รับผิดชอบและความรับผิดชอบส่วนบุคคล เป็นการยกระดับความรับผิดชอบที่มีต่อส่วนรวม 3) มี
ความเป็นอิสระในการบริหารความเสี่ยงในขอบเขตที่เหมาะสม เป็นการวิเคราะห์และบริหารความ
เสี่ยงในขอบเขตที่รับได้และมีความเป็นไปได้ที่ 4) มีความยึดมั่นและถือมั่นอย่างจริงจังต่อการท าแต่สิ่ง
ที่ถูกต้อง อันเป็นความตั้งใจจริงที่จะยึดอุดมการณ์ของความมีคุณธรรม จริยธรรม และความถูกต้อง
เท่านั้น 5) มีความแน่วแน่อย่างอดทนที่จะเรียนรู้จากความพลาดพลั้ง เพราะความผิดพลาดถือเป็น
บทเรียนที่จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น 6) มีความตั้งมั่นและความรับผิดชอบต่อค าพูดและการ
กระท าของตนเองอย่างจริงจัง คงเส้นคงวา อันเป็นพ้ืนฐานหลักของการสร้างความน่าเชื่อถือ ความ
เชื่อมั่น ความไว้วางใจระหว่างกัน 7) การด าเนินการใดๆ ต้องตั้งอยู่บนฐานของการคิดอย่างเป็นองค์
รวม ด้วยความร่วมมืออย่างกันอย่างบูรณาการ เพ่ือการท างานร่วมกันอย่างเป็นทีม มุ่งสู่เปูาหมาย
เดียวกันและไปในทิศทางเดียวกัน 8) มีความกล้าหาญและยืนหยัดอย่างอดทนที่จะเผชิญหน้ากับ
อุปสรรคหรือภาวะยากล าบากใดๆ  

Pozner (1997) ได้เสนอคุณลักษณะขององค์กรสุขภาวะเพ่ือสร้างขวัญก าลังใจและแรง
บันดาลใจ โดยศึกษาจากองค์กรที่ก าลังประสบภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจ และพบว่ากระบวนการของ
องค์กรสุขภาวะประกอบด้วย 1) การสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กร โดยยึดหลักที่ว่า
บุคลากรเป็นสินทรัพย์ที่มีค่ามากที่สุด และการที่จะโน้มน้าวและกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจได้นั้น ก็
โดยการสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกระดับ 2) การพัฒนาช่องทางการสื่อสารที่ชัดเจน การ
สื่อสารต้องเป็นแบบ 2 ทาง ทั้งนี้เพ่ือช่วยลดแรงกดดันและลดความคลุมเครือของสถานการณ์ อีกทั้ง
ยังเป็นช่องทางการไหลของข้อมูลเพ่ือช่วยในการตรวจสอบและการแก้ไขปัญหา รวมทั้งจุดอ่อนของ
องค์กรไปพร้อมๆ กัน 3) การสร้างบรรยากาศการท างานร่วมกันอย่างใกล้ชิดของผู้ตัดสินใจและ
ผู้ปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพ่ือสร้างความสอดคล้อง ความชัดเจนไปในแนวทางเดียวกัน เพ่ือที่จะสามารถน าไป
ปฏิบัติได้จริง 4) การสร้างความรับผิดชอบและการให้ข้อมูลปูอนกลับ โดยที่ความรับผิดชอบจะ
สะท้อนถึงคุณค่าที่มีต่อตนเอง ส่วนการให้ข้อมูลปูอนกลับถือเป็นความรับผิดชอบที่เห็นคุณค่าต่อผู้อ่ืน 
ทัง้สองจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการยกระดับความมีประสิทธิภาพขององค์กร 5) การท างานร่วมกัน
ด้วยบรรยากาศของความเป็นทีมงาน 6) การละทิ้งซึ่งพฤติกรรมเดิมๆ การยกระดับความเป็นองค์กร
สุขภาวะนั้น จ าเป็นต้องมีการทบทวนวิธีคิดและกระบวนการท างานแบบเดิมๆ เพ่ือการปรับปรุงการ
ท างานให้ดีขึ้น 7) การหาทางเลือกใหม่ที่แตกต่าง อันเป็นการพัฒนามุมมอง ความคิด และ
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กระบวนการท างานใหม่ที่แตกต่าง เพ่ือมองหาทางเลือกใหม่อย่างสร้างสรรค์ 8) การตรวจสอบ
โครงข่ายความสัมพันธ์และการตอกย้ าความสัมพันธ์ให้เข้มแข็งขึ้น เพราะเป็นที่ประจักษ์ว่าการอิง
อาศัยพ่ึงพาซึ่งกันและกันมีความจ าเป็นอย่างยิ่งต่อความเข้มแข็งและความมีประสิทธิภาพขององค์กร 
เพราะการบริหารองค์กรเพื่อให้มีประสิทธิภาพจึงจ าเป็นต้องพิจารณาถึงคู่ค้า ลูกค้า และพันธมิตรทาง
ธุรกิจอย่างครบวงจร 

โดยสรุป กระบวนการของแนวคิดองค์กรสุขภาวะประกอบด้วย การเปิดกว้างและการถ่อมตัว 
มีใจเปิดกว้างที่จะยอมรับฟังความคิดเห็น การสร้างจิตส านึกรับผิดชอบและความรับผิดชอบส่วน
บุคคล ความเป็นอิสระในการบริหารความเสี่ยงในขอบเขตที่เหมาะสม ความยึดมั่นและถือมั่นอย่าง
จริงจังต่อการท าแต่สิ่งที่ถูกต้อง มีความแน่วแน่อย่างอดทนที่จะเรียนรู้จากความพลาด มีความตั้งมั่น
และความรับผิดชอบต่อค าพูดและการกระท าของตนเอง การคิดอย่างเป็นองค์รวม ด้วยความร่วมมือ
อย่างกันอย่างบูรณาการ เพื่อการท างานร่วมกันอย่างเป็นทีม มีความกล้าหาญและยืนหยัดอย่างอดทน
ที่จะเผชิญหน้ากับอุปสรรคหรือภาวะยากล าบากใดๆ  
 โดยภาพรวม แนวคิดองค์กรสุขภาวะหมายถึงสภาวะที่ชีวิตมีความเป็นปกติสุข โดยเป็นการ
พิจารณาที่ "ตัวคนทั้งคน" กล่าวคือ สามารถรักษาสมดุลของระบบความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบ
ย่อยไว้ได้ทั้งด้านร่างกาย จิตใจ ปัญญา อารมณ์ สังคม และสิ่งแวดล้อมซึ่งต่างเชื่อมโยงสัมพันธ์กัน
อย่างไม่สามารถแยกออกจากกันได้ โดยทุกมิติต่างเชื่อมโยงอิงอาศัยและส่งผลซึ่งกันและกัน ทั้งนี้ 
กระบวนการของแนวคิดองค์กรสุขภาวะควรประกอบด้วย การเปิดใจกว้างและการถ่อมตัว ยอมรับฟัง
ความคิดเห็นผู้อื่น การสร้างจิตส านึกรับผิดชอบและความรับผิดชอบส่วนบุคคล ความเป็นอิสระในการ
บริหารความเสี่ยงในขอบเขตที่เหมาะสม ความยึดมั่นและถือมั่นอย่างจริงจังต่อการท าแต่สิ่งที่ถูกต้อง 
มีความแน่วแน่อย่างอดทนที่จะเรียนรู้จากความพลาด มีความตั้งม่ันและความรับผิดชอบต่อค าพูดและ
การกระท าของตนเอง การคิดอย่างเป็นองค์รวม ด้วยความร่วมมืออย่างกันอย่างบูรณาการ เพ่ือการ
ท างานร่วมกันอย่างเป็นทีม มีความกล้าหาญและยืนหยัดอย่างอดทนที่จะเผชิญหน้ากับอุปสรรคหรือ
ภาวะยากล าบากใดๆ  
 
ตอนที่ 5 แนวคิดการวิจัยอนาคต 

การทบทวนแนวคิดการวิจัยอนาคต ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาให้ครอบคลุมหัวข้อที่ส าคัญดังนี้ 
5.1 แนวคิดอนาคตศึกษา 5.2 ความหมายการวิจัยอนาคต 5.3 จุดมุ่งหมายของการวิจัยอนาคต และ 
5.4 การวิจัยอนาคตแบบ Ethnographic Delphi Futures Research (EDFR) โดยมีรายละเอียด 
ดังนี้ 
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5.1 แนวคิดอนาคตศึกษา 
การวิจัยเกี่ยวกับอนาคต (Futures Research) ได้รับความสนใจเป็นอย่างมากในปัจจุบัน 

เพราะหลายหน่วยงานเริ่มให้ความส าคัญต่อการก าหนดนโยบายและทิศทางองค์กร โดย เฉพาะอย่าง
ยิ่งปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและต่อเนื่อง แต่ทั้งนี้การที่จะได้รับความเชื่อถือหรือไม่ย่อม
ขึ้นกับกระบวนการแสวงหาความรู้ที่ต้องด าเนินไปอย่างมีแบบแผน ด้วยเหตุที่ค าว่า "อนาคต" 
หมายถึง ระยะเวลาที่ยังมาไม่ถึงหรือสิ่งที่ยังไม่ปรากฏอยู่ แต่ด้วยความที่มนุษย์มีความต้องการที่จะรู้
ล่วงหน้าถึงเหตุการณ์ในอนาคต จึงท าให้ปัจจุบันแนวคิดการศึกษาวิจัยเชิงอนาคตได้รับความนิยม
อย่างแพร่หลาย เพราะว่าการด าเนินการใดๆ ก็ตามในปัจจุบันย่อมเป็นไปตามบริบทของความรู้และ
ประสบการณ์ในอดีต ตลอดจนเปูาหมายซึ่งมีการก าหนดไว้ในอนาคตทั้งสิ้น การคาดการณ์ถึงสิ่งที่จะ
เกิดขึ้นในอนาคตท าให้เราได้ข้อมูลเพ่ือการตัดสินใจในการก าหนดนโยบาย การวางแผน และการ
ด าเนินกิจกรรมต่างๆ ในปัจจุบันเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ในอนาคต ด้วยเหตุนี้การศึกษาเชิง
อนาคตจึงมีความส าคัญในฐานะที่เป็นตัวก าหนดการตัดสินใจในการด าเนินการใดๆ ในปัจจุบันเพ่ือ
ปูองปรามปัญหา เพ่ือการวางแผนที่เป็นไปได้และเหมาะสม และเพ่ือประเมินและพัฒนาสถาบันต่างๆ 
ให้เข้ากับบริบทของอนาคต  

วิโรจน์ สารรัตนะ (2553) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับการศึกษาอนาคตว่า เนื่องจากการศึกษา
อนาคตเป็นการวางแผนเกี่ยวกับการก าหนดถึงสิ่งที่คาดว่าจะเกิดขึ้นในอนาคต ดังนั้น ผู้บริหารจึงควร
มีคุณลักษณะของการมุ่งสร้างการเปลี่ยนแปลงในอนาคต เพ่ือการพัฒนาให้เกิดนวัตกรรมใหม่ๆ ที่ดี
กว่าเดิม และโดยเหตุที่การศึกษาอนาคตไม่สามารถบอกล่วงหน้าได้อย่างถูกต้องแม่นย า เพียงแต่เป็น
ข้อเสนอแนะถึงความเป็นไปได้ของความน่าจะเป็นเท่านั้น ดังนั้น การศึกษาอนาคตจึงต้องด าเนินไป
อย่างรอบคอบ ต้องพิจารณาถึงทางเลือกต่างๆ อย่างเป็นสหวิทยาการเพ่ือการบรรลุเปูาหมายที่พึง
ปรารถนาเป็นหลัก 

ด้วยเหตุนี้ การเตรียมตัวหรือวางแผนจึงควรมีการเตรียมการอย่างเป็นระบบไว้ก่อนล่วงหน้า
อย่างน้อย 5-10 ปี เพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงเหล่านั้นได้ แต่ถ้าจะให้เกิดประโยชน์มากยิ่งขึ้นควร
จะวิเคราะห์สถานการณ์ปัจจุบันและแนวโน้ม เพ่ือก าหนดอนาคตที่ พึงปรารถนาและหาวิธีที่จะท าให้
ประสบผลส าเร็จและไปถึงจุดมุ่งหมายนั้นได้ เพราะการศึกษาอนาคตเป็นการศึกษาและวิเคราะห์
เหตุการณ์ในปัจจุบัน เพ่ือท าความเข้าใจแนวโน้มของสิ่งที่จะเกิดผลกระทบได้ในอนาคตข้างหน้า สิ่ง
ส าคัญคือ เราต้องเป็นฝุายรุกเพ่ือก าหนดอนาคตข้ึนตามที่เราต้องการจะให้เป็น มิใช่เป็นผู้เดินตามการ
เปลี่ยนแปลงนั้นไปอย่างไม่มีจุดหมายปลายทาง (อนงค์นุช ภูยานนท์, 2544)  

โดยสรุป แนวคิดการศึกษาวิจัยเชิงอนาคตเป็นการคาดการณ์ถึงสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตเพ่ือ
การตัดสินใจในการก าหนดนโยบาย การวางแผน และการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ในปัจจุบันเพ่ือให้
สอดคล้องกับสภาพการณ์ในอนาคต ด้วยเหตุนี้การศึกษาเชิงอนาคตจึงมีความส าคัญในฐานะที่เป็นตัว
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ก าหนดการตัดสินใจในการด าเนินการใดๆ ในปัจจุบันเพ่ือปูองปรามปัญหา เพ่ือการวางแผนที่เป็นไป
ได้และเหมาะสม และเพ่ือประเมินและพัฒนาสถาบันต่างๆ ให้เข้ากับบริบทของอนาคต และโดยเหตุที่
การศึกษาอนาคตไม่สามารถบอกล่วงหน้าได้อย่างถูกต้องแม่นย า เพียงแต่ เป็นข้อเสนอแนะถึงความ
เป็นไปได้ของความน่าจะเป็นเท่านั้น ดังนั้น การศึกษาอนาคตจึงต้องด าเนินไปอย่างรอบคอบ ต้อง
พิจารณาถึงทางเลือกต่างๆ อย่างเป็นสหวิทยาการและบูรณาการอย่างเป็นองค์รวมเพ่ือการบรรลุ
เปูาหมายที่พึงปรารถนาเป็นหลัก 
 

5.2 ความหมายการวิจัยอนาคต 

ค าว่า อนาคตศึกษา ตรงกับภาษาอังกฤษว่า Future Studies ซึ่งหมายถึงการศึกษาถึง
แนวคิดเก่ียวกับการศึกษาอนาคต ตลอดจนระเบียบวิธีที่ใช้ในการศึกษาแนวโน้มและทางเลือกต่างๆ ที่
มีความเป็นไปได้ในอนาคต 

จุมพล พูลภัทรชีวิน (2551) ได้ให้ความหมายของการวิจัยอนาคตว่าหมายถึง กระบวนการ
และระเบียบวิธีอย่างเป็นระบบที่ใช้ในการส ารวจและศึกษาแนวโน้มถึงความเป็นไปได้ในอนาคต 
รวมทั้งแนวโน้มที่พึงประสงค์และแนวโน้มที่ไม่พึงประสงค์ ทั้งที่คาดว่าจะเป็นไปได้ (Possible) หรือ
น่าจะเป็นไปได้ (Probable) 

เทียนฉาย กีระนันทน์ (2529) ได้ความหมายว่า การวิจัยเชิงอนาคตเป็นการด าเนินไปอย่างมี
การวางแผนและการก าหนดนโยบาย ตลอดจนแนวทางการด าเนินงานในอนาคต โดยมีจุดมุ่งหมายที่
จะท าการท านายเหตุการณ์ คาดคะเน หรือพยากรณ์เหตุการณ์อย่างใดอย่างหนึ่งที่อาจจะเกิดขึ้นใน
อนาคต รวมถึงปฏิสัมพันธ์และผลกระทบในระหว่างเหตุการณ์ต่างๆ ที่มีโอกาสเป็นไปได้ ทั้งนี้ เพ่ือน า
ข้อมูลและข้อค้นพบที่ได้จากการวิจัยไปวาดภาพถึงแนวโน้มถึงเหตุการณ์ในอนาคต 

พนารัตน์ วิศวเทพนิมิตร (2539) ได้ให้ความหมายว่า การวิจัยเชิงอนาคตเป็นวิธีการศึกษา
อย่างเป็นระบบ เพ่ือท านาย คาดการณ์ หรือพยากรณ์แนวโน้มของเหตุการณ์เรื่องใดเรื่องหนึ่งใน
อนาคต หรือของประชากรหรือสังคมกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง โดยอิงพ้ืนฐานข้อมูลจากอดีตและปัจจุบันไปสู่
อนาคต  

จรัส สุวรรณเวลา (2538) ได้ให้ทัศนะว่า การวิจัยอนาคตเป็นการพยากรณ์ว่า การเข้าใจ
ธรรมชาติหรือมีข้อเท็จจริงของธรรมชาติจะช่วยให้มนุษย์สามารถคาดการณ์ล่วงหน้าได้ว่าอะไรจะ
เกิดขึ้นในสภาพอย่างใดอย่างหนึ่ง หรือคาดการณ์ว่าต่อไปในอนาคตจะเป็นอย่ างไร หรือหากท าไป
อย่างหนึ่งแล้วจะเกิดผลอย่างไรตามมา ทั้งนี้จะเห็นได้ว่ามีมิติของเวลาและความสัมพันธ์ของ
องค์ประกอบเข้ามาเกี่ยวข้อง โดยให้ความส าคัญกับความเข้าใจถึงสิ่งที่เกิดขึ้นในอดีตที่สามารถจะ
น ามาคาดการณ์ถึงแนวโน้มในอนาคตได้ 
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โดยสรุป การวิจัยอนาคตจึงเป็นการศึกษาอย่างเป็นระบบเกี่ยวกับทางเลือกในอนาคต โดย
มองถึงเหตุการณ์หรือพฤติกรรมต่างๆ ของเรื่องที่ศึกษาที่คาดว่าจะเป็นไปได้ หรือน่าจะเป็นไปได้ใน
อนาคต รวมถึงปฏิสัมพันธ์และผลกระทบในระหว่างเหตุการณ์หรือพฤติกรรมต่างๆ ที่น่าจะเกิดขึ้น 
 

5.3 จุดมุ่งหมายของการวิจัยอนาคต 

การวิจัยอนาคตมีจุดมุ่งหมาย ดังนี้ 
1. เพื่อพิจารณาทางเลือกที่น่าจะเป็นไปได้ส าหรับประชากรกลุ่มหนึ่ง 
2. เพื่อพิจารณาทบทวนระดับความรู้หรือความไม่รู้ของเราเกี่ยวกับอนาคตท่ีเป็นไปได้   
3. เพื่อชี้ให้เห็นถึงผลพาดพิงหรือผลอันอาจจะเกิดขึ้นจากอนาคตที่เป็นไปได้นั้นๆ 
4. เพ่ือเตือนให้ทราบล่วงหน้าถึงอนาคตอันไม่พึงประสงค์ที่อาจเกิดข้ึนได้นั้น 
5. ท าให้เข้าใจกฎเกณฑ์ของการเปลี่ยนแปลงต่างๆ  

 
ทั้งนี้ จุดมุ่งหมายหลักของการวิจัยอนาคตมิใช่อยู่ที่การท านายเพ่ือให้ได้ค าตอบที่ถูกต้อง แต่

อยู่ที่การส ารวจและศึกษาแนวโน้มที่เป็นไปได้หรือน่าจะเป็นไปได้ท้ังที่พึงประสงค์และไม่พึงประสงค์ใน
เรื่องท่ีศึกษาให้มากที่สุดเท่าที่จะมากได้ เพ่ือหาทางท าให้แนวโน้มที่พึงประสงค์นั้นเกิดขึ้นและปูองกัน
หรือขจัดแนวโน้มที่ไม่พึงประสงค์ให้หมดไป หรือหาทางที่จะเผชิญกับแนวโน้มที่ไม่พึงประสงค์นั้น
อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น ข้อมูลที่ได้จากการวิจัยอนาคตจะมีประโยชน์โดยตรงต่อการวางแผน การ
ก าหนดนโยบาย การตัดสินใจ ตลอดไปจนถึงการก าหนดยุทธวิธี (Strategies) และกลวิธี (Tactics) ที่
จะน าไปสู่การสร้างอนาคตที่พึงประสงค์ การปูองกันหรือขจัดอนาคตที่ไม่พึงประสงค์ (จุมพล พูลภัทร
ชีวิน, 2530 ) 
 

5.4 การวิจัยอนาคตแบบ Ethnographic Delphi Futures Research (EDFR) 

การวิจัยแบบ EDFR นี้ได้รับการพัฒนาขึ้น โดยมีแนวความคิดพ้ืนฐานมาจากความเชื่อของนัก
อนาคตนิยม (Futurism) ดังนี้ 

1) อนาคตเป็นเรื่องท่ีมนุษย์สามารถท าการศึกษาได้อย่างมีระบบ 
2) ความเชื่อของมนุษย์เกี่ยวกับอนาคตมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและการตัดสินใจของเขา 
3) เชื่อว่ามนุษย์สามารถควบคุมและสร้างอนาคตได้ 
 
การวิจัยอนาคตแบบ EDFR เป็นเทคนิคการวิจัยอนาคตที่แพร่หลายและตอบสนอง

จุดมุ่งหมายของการวิจัยอนาคตมากที่สุดวิธีหนึ่งในปัจจุบัน เป็นเทคนิคการวิจัยที่ผสมผสานข้อดีของ
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เทคนิคการวิจัย EFR และเดลฟาย (Delphi) เข้าด้วยกัน โดยมีขั้นตอนต่างๆ คล้ายกับการวิจัยแบบ
เดลฟาย เพียงแต่ว่ามีการปรับปรุงวิธีให้มีความยืดหยุ่นและเหมาะสมมากขึ้น โดยในรอบแรกของการ
วิจัยจะใช้การสัมภาษณ์แบบ EFR (Ethnographic Futures Research) แล้วต่อด้วยการใช้
แบบสอบถามแบบเดลฟาย (Delphi) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 
1) เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EFR 
เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EFR เป็นเทคนิคที่พัฒนามาจากระเบียบวิจัยทางมานุษยวิทยาที่

เรียกว่า “การวิจัยชาติพันธุ์วรรณา” (Ethnographic Research) หรือ Ethnography) มีประเด็นที่
ต้องพิจารณา ดังนี้ 

 1.1) ปัญหาที่ควรวิจัยด้วยเทคนิค EFR  
เนื่องจากเทคนิคการวิจัยแบบ EFR เป็นเทคนิคการวิจัยอนาคตเช่นเดียวกับเทคนิคเดลฟายจึง

ใช้กับปัญหาการวิจัยในลักษณะเดียวกัน 
1.2) ขั้นตอนของการวิจัยแบบ EFR คือ 

1.2.1) ก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยการเลือกกลุ่มตัวอย่างการวิจัยซึ่งเป็นผู้ทรงคุณวุฒินั้น ใช้
วิธีการเช่นเดียวกับเทคนิคการวิจัยโดยทั่วไป คือ อาจจะใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบที่เป็นไปตาม
โอกาสทางสถิติหรือแบบเฉพาะเจาะจงก็ได้ โดยเลือกให้เหมาะสมกับวัตถุประสงค์ของเรื่องที่ศึกษา
และด้วยเหตุผลที่เทคนิคนี้พัฒนาขึ้นมาจากการวิจัยทางมานุษยวิทยา  ผู้ทรงคุณวุฒิซึ่งเป็นกลุ่ม
ตัวอย่างการวิจัยจึงไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้ทรงคุณวุฒิทางใดทางหนึ่งโดยตรง แต่เป็นผู้เกี่ ยวข้องใน
วัฒนธรรมหรือเป็นเจ้าของวัฒนธรรมนั้นก็เพียงพอแล้ว ส่วนจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยนั้นมี
จ านวนมากก็จะยิ่งดี (จุมพล พูลภัทรชีวิน, 2552) 

1.2.2) สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ โดยจากการที่ EFR เป็นเทคนิคการวิจัยที่พยายามจะดึง
เอาอนาคตภาพและค่านิยมต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับกระบวนการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและวัฒนธรรมของ
กลุ่มประชากรที่ศึกษา การสัมภาษณ์จึงมีลักษณะเฉพาะกล่าวคือ 

1.2.2.1) เป็นการสัมภาษณ์แบบเปิดและไม่ชี้น า (Non-Directive, Open Ended) 
1.2.2.2) เป็นแบบกึ่งมีโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) โดยผู้วิจัยมีการ

เตรียมหัวข้อหรือประเด็นการสัมภาษณ์ไว้ล่วงหน้าประกอบเพ่ือกันลืม แต่จะไม่มีลักษณะของการถาม
แบบชี้น า หลักการสัมภาษณ์แบบ EFR นี้ถือว่าผู้ให้สัมภาษณ์เป็นผู้ควบคุมการสัมภาษณ์และมีอิสระใน
การสัมภาษณ์อย่างเต็มที่ 

1.2.2.3) ใช้เทคนิคการสรุปสะสม (Cumulative Summarization Technique) 
ซึ่งเป็นลักษณะของการสัมภาษณ์ที่เด่นและแตกต่างไปจากการสัมภาษณ์แบบอ่ืนคือจะมีการแบ่งช่วง
การสัมภาษณ์ออกเป็นช่วงๆ โดยอาจจะแบ่งตามหัวข้อที่สัมภาษณ์หรือตามช่วงเวลาที่เหมาะสม เช่น 
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ทุก ๆ ประมาณ 10 นาที ผู้สัมภาษณ์จะสรุปการสัมภาษณ์จากบันทึกที่จดไว้หรือจากเทปบันทึกเสียง
ให้ผู้สัมภาษณ์ฟังและขอให้ผู้สัมภาษณ์จะสรุปการสัมภาษณ์ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและแก้ไขการ
สัมภาษณ์ได้โดยจะท าเช่นนี้จนจบการสัมภาษณ์ เพื่อที่จะช่วยให้ผู้วิจัยมีความเชื่อมั่นเพ่ิมขึ้นว่าข้อมูลที่
ได้นั้นมีความน่าเชื่อถือคือ มีความตรง (Validity) และความเท่ียง (Reliability) ของข้อมูลเพิ่มขึ้น 

1.2.2.4) สัมภาษณ์อนาคตภาพ 3 แบบ โดยปกติการสัมภาษณ์แบบ EFR นี้จะ
ประกอบไปด้วยอนาคตภาพท่ีเป็นทางเลือก (Alternative) 3 ภาพและเรียงล าดับกันไป คือ 

ภาพที่ 1 อนาคตภาพทางดี (Optimistic Realistic Scenario, O-R) 
ภาพที่ 2 อนาคตภาพทางร้าย (Pessimistic Realistic Scenario, P-R) 
ภาพที่ 3 อนาคตภาพที่น่าจะเป็นได้มากที่สุด (Most Probable Scenario, M-P) 

 
อนาคตภาพทั้ง 3 ภาพนี้ จะประกอบไปด้วยแนวโน้มในอนาคตที่ผู้สัมภาษณ์คาดว่ามีโอกาส

เกิดข้ึน ด้วยเหตุนี้จึงมีการใช้ค าว่า Realistic ก ากับไว้ทั้งในอนาคตภาพทางดีและอนาคตภาพทางร้าย 
เมื่อสัมภาษณ์ครบทั้ง 3 ภาพตามข้ันตอนเสร็จแล้ว ผู้สัมภาษณ์อาจจะสรุปการสัมภาษณ์ให้ผู้สัมภาษณ์
ฟังทั้งหมดอีกครั้งหนึ่งและขอให้ผู้ให้สัมภาษณ์ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแก้ไขและ/หรือเพ่ิมเติมค า
สัมภาษณ์อีก หรืออาจจะน าผลการสัมภาษณ์ที่จะบันทึกไว้หรืออัดเทปไว้กลับไปเรียบเรียงใหม่ แล้ว
ส่งผลการสัมภาษณ์ที่เรียบเรียงแล้ว (Protocol) ไปให้ผู้สัมภาษณ์อ่านและตรวจแก้ไขเป็นการส่วนตัว
ก็ได้ 

1.2.3) วิเคราะห์หรือสังเคราะห์หาฉันทามติ น าผลการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์/สังเคราะห์
เพ่ือหาฉันทามติระหว่างกลุ่มผู้ให้สัมภาษณ์ 

1.2.4) เขียนอนาคตภาพ (Scenario Write-Up) น าแนวโน้มที่มีฉันทามติมาเขียน
อนาคตซึ่งเป็นผลการวิจัย (จุมพล พูลภัทรชีวิน, 2552) 

 
2) เทคนิคการวิจัยแบบเดลฟาย (The Delphi Technique) 
เดลฟายเป็นเทคนิคการท านายที่พัฒนาขึ้นโดยนักคิดวิจัยของ Rand Corporation โดย เฮล

เมอร์ (Helmer) ดาลกี้ (Dalkey) และเรสเซอร์ (Rescher) โดยการสอบถามความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือใช้ในการท านายหรือวางแผนส าหรับอนาคต ปัจจุบันเป็นเทคนิคการท านายที่
ได้รับความนิยมอย่างมากในเกือบทุกวงการ ไม่ว่าด้านธุรกิจ การเมือง การทหาร การเศรษฐกิจ การ
สาธารณสุข การศึกษา และด้านอ่ืนๆ ในการน าไปปรับใช้ในสถานการณ์ต่างๆ ที่ต้องการใช้ความ
คิดเห็นหรือการตัดสินใจของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ และนอกจากเดลฟายจะเป็นการคาดการณ์อนาคตแล้ว 
เดลฟายยังเป็นเทคนิคการสื่อสารระหว่างกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ ช่วยให้ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนได้รับข่าวสาร
และแลกเปลี่ยนความเชี่ยวชาญระหว่างกันโดยไม่มีการเผชิญหน้ากันโดยตรง (เกษม บุญอ่อน, 2522)  
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ปัญหาที่ควรวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟาย ควรเป็นปัญหาที่ไม่มีค าตอบที่ถูกต้องแน่นอนตายตัว 
แต่สามารถวิจัยปัญหาได้จากการรวบรวมตัดสินแบบอัตวิสัย (Subjective Judgments) ของ
ผู้ทรงคุณวุฒิในสาขานั้นๆ หรืออาจปัญหาที่ต้องการความคิดเห็นหลายๆ ด้านจากประสบการณ์หรือ
ความรู้ความสามารถของผู้ทรงคุณวุฒิ หรือในกรณีที่ผู้วิจัยไม่ต้องการให้ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ
แต่ละคนมีผลกระทบหรือมีอิทธิพลต่อการพิจารณาตัดสินปัญหานั้นๆ นอกจากนี้ยังเหมาะกับกรณีที่
การพบปะเพ่ือนัดประชุมของกลุ่มเป็นการไม่สะดวก หรือในกรณีที่ไม่ต้องการเปิดเผยรายชื่อบุคคลใน
กลุ่ม เพราะความคิดเห็นของบุคคลในกลุ่มเกี่ยวกับปัญหาที่วิจัยอาจมีความขัดแย้งกันอย่างรุนแรง 
ดังนั้น ปัญหาที่ใช้ในการวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟายส่วนมากมักจะเป็นเรื่องเกี่ยวกับการวางแผน การหา
หลักการ การท านายอย่างกว้างๆ ในอนาคต ซึ่งไม่สามารถหาข้อมูลตัวเลขที่แน่นอนมาใช้เพ่ือ
แก้ปัญหาได้ (สมคิด โฉมไสวและคณะ, 2533) 

 
2.1) ความหมายของเทคนิคเดลฟาย 
ชนิตา รักษ์พลเมือง (2528) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การวิจัยแบบเทคนิคเดลฟายเป็นเทคนิค

การท านายเหตุการณ์หรือความเป็นไปได้ในอนาคต โดยอาศัยฉันทามติหรือ Consensus ของกลุ่ม
ผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อสรุปอันน่าเชื่อถือในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ไม่ว่าจะเป็นข้อสรุปที่เป็นแนวคิด
หรือเป็นการท านายเหตุการณ์ที่จะเกิดขึ้นหรือความเป็นไปในอนาคต ข้อสรุปจากฉันทามตินี้จะ
สามารถน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจด้านต่างๆ ได้ ทั้งในเชิงวิชาการและบริหาร 

ใจทิพย์ เชื้อรัตนพงษ์ (2536) ให้ความหมายของเดลฟายว่า เป็นกระบวนการรวบรวมความ
คิดเห็นต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่งเกี่ยวกับอนาคตจากกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่สอดคล้องเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันและมีความน่าเชื่อถือมากที่สุด โดยที่ผู้ท าวิจัยไม่ต้องนัดสมาชิกในกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ
ให้มาประชุมพบปะกัน แต่ขอให้สมาชิกแต่ละคนแสดงความคิดเห็นหรือตัดสินปัญหาในรูปของการ
ตอบแบบสอบถามที่จะท าให้ผู้ท าการวิจัยสามารถระดมความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนได้อย่าง
อิสระและไม่ตกอยู่ใต้อิทธิพลทางความคิดเห็นของผู้อื่นหรือเสียงส่วนใหญ่ 

ดังนั้น เทคนิคเดลฟายเป็นเทคนิคหนึ่งที่ใช้ในการวิจัย โดยมีหลักการส าคัญอยู่ที่การรวบรวม
ความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญให้มีความสอดคล้องเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันอย่างมีระบบ เพ่ือเป็น
ประโยชน์ต่อกระบวนการตัดสินใจหรือการสรุปในเรื่องใดเรื่องหนึ่งในการท านายเกี่ยวกับอนาคต 

 
2.2) ขั้นตอนการวิจัยแบบเดลฟาย  

2.2.1) การเลือกและก าหนดกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ ผู้วิจัยจะต้องหาวิธีและท าการคัดเลือกลุ่ม
ผู้เชี่ยวชาญที่เป็นบุคคลที่มองหรือคาดการณ์ได้อย่างชัดเจนถูกต้อง มีความรู้ ความสามารถ และความ
ช านาญในเรื่องท่ีจะศึกษาอย่างจริงจัง เป็นผู้ที่ศึกษาเรื่องนั้นๆ มาเป็นเวลานาน เป็นผู้มีต าแหน่งหน้าที่
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รับผิดชอบหรือมีประสบการณ์โดยตรงกับเรื่องที่ศึกษา ยินดีให้ความร่วมมืออย่างเต็มใจและเห็น
ความส าคัญของการวิจัยเรื่องนั้นด้วย โดยปกติจ านวนจะประมาณตั้งแต่สิบกว่าคนขึ้นไป ทั้งนี้ ขึ้นอยู่
กับจุดมุ่งหมายการวิจัย ธรรมชาติของปัญหาหรือความซับซ้อนของเรื่องที่ศึกษา จ านวนผู้เชี่ยวชาญที่มี
อยู่จริง เวลา และงบประมาณ แต่จากผลการศึกษาวิจัยของ โทมัส ที แมคมิลแลน พบว่าจ านวน
ผู้เชี่ยวชาญตั้งแต่ 17 คนขึ้นไปมีอัตราการลดลงของความคลาดเคลื่อน (Error) น้อยมาก (เกษม บุญ
อ่อน, 2522) 

2.2.2) การก าหนดประเด็นแนวโน้มและสร้างเครื่องมือส าหรับการวิจัย โดยทั่วไปมักจะ
อยู่ในรูปของแบบสอบถามหรือการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 

2.2.3) การท าเดลฟายรอบที่หนึ่ง โดยการส่งแบบสอบถามไปให้ผู้ เชี่ยวชาญหรือ
สัมภาษณ์ (ตัวต่อตัวหรือโดยการใช้โทรศัพท์) หรือท าการประชุมทางไกล (Tele-Conferencing) โดย
ผ่านระบบสื่อสารทางเครื่องมืออิเล็คโทรนิค เช่น คอมพิวเตอร์ เป็นต้น โดยการขอให้ผู้เชี่ยวชาญแต่ละ
คนท าการคาดเดาเหตุการณ์ว่า ภายในเวลาที่ก าหนดจะมีโอกาสเกิดเหตุการณ์หรือแนวโน้มใดที่จะ
เกิดข้ึนบ้าง 

2.2.4) การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้รับในรอบที่หนึ่ง 
2.2.5) การท าเดลฟายรอบที่สอง โดยรอบนี้ ผู้เชี่ยวชาญแต่ละท่านจะได้รับข้อมูล

ปูอนกลับเชิงสถิติ (Statistical Feedbacks) ที่เป็นกลุ่มโดยส่วนรวม เช่น ค่าร้อยละ ค่ามัธยฐาน 
(Median) ค่าฐานนิยม (Mode) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) ของกลุ่ม 
ผนวกด้วยค าตอบเดิมของตนเอง แล้วขอให้ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนพิจารณาตอบใหม่ ทั้งนี้ ผู้เชี่ยวชาญ
อาจเปลี่ยนแปลงหรือยืนยันค าตอบของตนได้ แต่ถ้าค าตอบใดอยู่นอกค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ 
ผู้เชี่ยวชาญก็จะถูกขอร้องให้แสดงเหตุผลประกอบด้วย (ชนิตา รักษ์พลเมือง, 2528) โดยปกติ
กระบวนการท าซ้ าแบบนี้จะด าเนินต่อไปราวๆ สองหรือสามรอบ หรือจนกว่าจะได้ค าตอบที่เป็นฉันทา
มติ (Consensus) ของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ จุดมุ่งหมายของการท าซ้ าดังกล่าวก็เพ่ือที่จะกรองความ
เชี่ยวชาญของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญนั่นเอง (จุมพล พูลภัทรชีวิน, 2551) 

2.2.6) การสรุปและอภิปรายผล โดยการเสนอแนวโน้มที่มีฉันทามติตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้แล้ว
อภิปราย เสนอแนะจากผลการวิจัย 

โดยสรุป จะเห็นได้ว่าการวิจัยอนาคตนั้นมีหลายเทคนิควิธี แต่ละวิธีมีจุดเด่น จุดด้อยในตัวเอง
ขึ้นอยู่กับว่าผู้วิจัยจะตัดสินใจเลือกเทคนิควิธีใดจึงจะเหมาะกับงานวิจัยในแต่ละชิ้น แต่ทุกเทคนิควิธีก็
มุ่งท่ีจะหาฉันทามติจากผู้เชี่ยวชาญ เพื่อให้ได้ข้อสรุปที่น่าเชื่อถือมากที่สุดและจ าเป็นเกี่ยวกับอนาคตที่
จะน ามาเป็นข้อมูลส าคัญในการตัดสินใจ การก าหนดนโยบายและการวางแผนกลยุทธ์ต่างๆ ในการ
วิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยเลือกใช้เทคนิควิธีแบบ EDFR ในการศึกษาการพัฒนาอนาคตภาพของรูปแบบการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการในช่วงเวลา พ .ศ. 2557-
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2566 เพ่ือเป็นการเพ่ิมอิสระทางความคิดแก่ผู้เชี่ยวชาญในการมองอนาคตและเป็นการหาฉันทามติ
จากผู้เชี่ยวชาญหลายๆ ท่าน โดยไม่มีการครอบง าจากผู้เชี่ยวชาญท่านอ่ืนๆ 

โดยภาพรวม อนาคตศึกษาเป็นระเบียบวิธีศึกษาวิจัยที่ใช้ในการศึกษาแนวโน้มและทางเลือก
ต่างๆ ที่มีความเป็นไปได้ในอนาคต อนาคตศึกษาจึงเป็นกระบวนการและระเบียบวิธีวิจัยอย่างเป็น
ระบบที่ใช้ในการส ารวจและศึกษาแนวโน้มถึงความเป็นไปได้ถึงสิ่ งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต รวมทั้ง
แนวโน้มที่พึงประสงค์และแนวโน้มที่ไม่พึงประสงค์ ทั้งท่ีคาดว่าจะเป็นไปได้หรือน่าจะเป็นไปได้ 
 
ตอนที่ 6 แนวคิดการพัฒนารูปแบบ 

การทบทวนแนวคิดการพัฒนารูปแบบ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาให้ครอบคลุมหัวข้อที่ส าคัญดังนี้ 
6.1 หลักการ แนวคิดของรูปแบบ 6.2 ความหมายของรูปแบบ 6.3 ประเภทของรูปแบบ 6.4 
องค์ประกอบของรูปแบบ และ 6.5 กระบวนการสร้างรูปแบบ โดยมีรายละเอียด ดังนี้  
  

6.1 หลักการ แนวคิดเก่ียวกับรูปแบบ 

Keeves (1998) ได้กล่าวถึงหลักการอย่างกว้างๆ ในการก ากับการสร้างรูปแบบไว้ดังนี้  
1) รูปแบบควรประกอบขึ้นด้วยความสัมพันธ์อย่างมีโครงสร้างของตัวแปร มากกว่า

ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงธรรมดา อย่างไรก็ตามความเชื่อมโยงแบบเส้นตรงแบบธรรมดาทั่วไปนั้นก็มี
ประโยชน์ อย่างยิ่งในการศึกษาวิจัยในช่วงต้นของการพัฒนารูปแบบ  

2) รูปแบบควรใช้เป็นแนวทางในการพยากรณ์ผลที่จะเกิดขึ้นจากการใช้รูปแบบได้ 
สามารถตรวจสอบได้โดยการสังเกตและหาข้อมูลสนับสนุนด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ได้ 

3) รูปแบบควรจะต้องระบุหรือชี้ให้เห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องที่ศึกษา ดังนั้น
นอกจากรูปแบบจะเป็นเครื่องมือในการพยากรณ์ได้ ควรใช้ในการอธิบายปรากฏการณ์ได้ด้วย  

4) นอกจากคุณสมบัติต่างๆ ที่กล่าวมาแล้ว รูปแบบควรเป็นเครื่องมือในการสร้าง มโน
ทัศน์ใหม่และสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรในลักษณะใหม่ 

มิยากาวะ (1956) กล่าวถึงหลักการเกี่ยวกับการสร้างรูปแบบไว้ 5 ประการ คือ  
1) รูปแบบควรประกอบขึ้นด้วยความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างตัวแปรมากกว่าเน้น

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแบบรวมๆ 
2) รูปแบบควรน าไปสู่การพยากรณ์ผลที่ตามมาจากการใช้รูปแบบ ซึ่งสามารถตรวจสอบ

ได้ด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์  
3) รูปแบบควรอธิบายโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเหตุผลของเรื่องที่ศึกษาได้อย่างชัดเจน  
4) รูปแบบควรน าไปสู่การสร้างแนวคิดใหม่หรือสร้างความสัมพันธ์ของเรื่องที่ศึกษาได้ 
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5) รูปแบบในเรื่องใดจะเป็นเช่นไร ขึ้นอยู่กับกรอบทฤษฎีในเรื่องนั้นๆ 
 

โดยสรุป รูปแบบควรประกอบขึ้นด้วยความสัมพันธ์อย่างมีโครงสร้างของตัวแปรเพ่ือใช้เป็ น
แนวทางในการพยากรณ์ผลที่จะเกิดขึ้น สามารถตรวจสอบได้โดยการสังเกตและหาข้อมูลสนับสนุน
ด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ได้ และควรต้องระบุหรือชี้ให้เห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องที่ศึกษา 
นอกจากนี้ รูปแบบควรเป็นเครื่องมือในการสร้างมโนทัศน์ใหม่และสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรใน
ลักษณะใหม ่
 

6.2 ความหมายของรูปแบบ 

ค าว่า “รูปแบบ” หรือ Model เป็นค าที่ใช้เพ่ือสื่อความหมายหลายอย่าง ซึ่งโดยทั่วไปแล้ว
รูปแบบจะหมายถึงสิ่งหรือวิธีการด าเนินงานที่เป็นต้นแบบอย่างใดอย่างหนึ่ง เช่น แบบจ าลอง
สิ่งก่อสร้าง รูปแบบในการพัฒนาชนบท เป็นต้น  

พจนานุกรมการศึกษา (Good, 1973) ได้ให้ความหมายรูปแบบว่า หมายถึง 
 1) แบบอย่างของสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างหรือท าซ้ า 
 2) เป็นตัวอย่างเพ่ือการเลียนแบบ 
 3) เป็นแผนภูมิหรือรูปสามมิติซึ่งเป็นตัวแทนของสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือหลักการหรือแนวคิด  
 4) เป็นชุดของปัจจัยหรือตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ซึ่งรวมกันเป็นตัว

ประกอบและเป็นสัญลักษณ์ทางระบบสังคม อาจเขียนเป็นสูตรทางคณิตศาสตร์หรือบรรยายเป็น
ภาษา 

เยาวดี วิบูลย์ศรี (2544) กล่าวว่า  รูปแบบคือวิธีการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งถ่ายทอดความคิด 
ความเข้าใจตลอดทั้งจินตนาการที่มีต่อปรากฏการณ์ หรือเรื่องราวใดๆ ให้ปรากฏ โดยใช้การสื่อสารใน
ลักษณะต่างๆ เช่น ภาพวาด ภาพเหมือน แผนภูมิ แผนผังต่อเนื่อง หรือสมการทางคณิตศาสตร์ ให้
สามารถเข้าใจได้ง่าย และในขณะเดียวกันก็สามารถน าเสนอเรื่องราว หรือประเด็นต่างๆ ได้อย่าง
กระชับภายใต้หลักการอย่างมีระบบ 

 อุทุมพร จามรมาน (2541) กล่าวว่า รูปแบบหมายถึงโครงสร้างของความเก่ียวข้องของหน่วย
ต่างๆ หรือตัวแปรต่างๆ ดังนั้นรูปแบบจึงน่าจะมีมากกว่าหนึ่งมิติ หลายตัวแปร และตัวแปรต่างๆ มี
ความเกี่ยวข้องซึ่งกันและกันในเชิงความสัมพันธ์และเชิงเหตุและผล 

รัตนะ บัวสนธ์ (2552) จ าแนกความหมายของรูปแบบออกเป็น 3 ความหมาย ดังนี้ 
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1) แผนภาพหรือภาพร่างของสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ยังไม่สมบูรณ์เหมือนของจริง รูปแบบใน
ความหมายนี้มักจะเรียกทับศัพท์ในภาษาไทยว่า “โมเดล” ได้แก่ โมเดลบ้าน โมเดลรถยนต์ โมเดลเสื้อ 
เป็นต้น    

2) แบบแผนความสัมพันธ์ของตัวแปร หรือสมการทางคณิตศาสตร์  (Mathematical 
Model) 

3) แผนภาพที่แสดงถึงองค์ประกอบการท างานของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง บางทีเรียกกันว่าภาพ
ย่อส่วนของทฤษฎีหรือแนวคิดในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง เช่น รูปแบบการสอน รูปแบบการบริหาร รูปแบบ
การประเมิน เป็นต้น 

ทิศนา แขมมณี (2552) กล่าวว่า  รูปแบบเป็นรูปธรรมของความคิดที่เป็นนามธรรม ซึ่งบุคคล
แสดงออกมาในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง เช่น เป็นค าอธิบาย เป็นแผนผัง ไดอะแกรมหรือแผนภาพ เพ่ือ
ช่วยให้ตนเองและบุคคลอ่ืนสามารถเข้าใจได้ชัดเจนขึ้น รูปแบบเป็นเครื่องมือทางความคิดที่บุคคลใช้
ในการสืบสอบหาค าตอบความรู้ ความเข้าใจในปรากฏการณ์ทั้งหลาย 

บุญส่ง หาญพานิช (2546) กล่าวว่า รูปแบบ คือ โครงสร้าง โปรแกรมแบบจ าลองหรือตัวแบบ
ที่จ าลองสภาพความเป็นจริง ที่สร้างข้ึนจากการลดทอนเวลาและเทศะพิจารณาว่ามีสิ่งใดบ้างที่จะต้อง
น ามาศึกษาเพ่ือใช้แทนแนวคิดหรือปรากฏการณ์ใดปรากฏการณ์หนึ่ง โดยอธิบายความสัมพันธ์ของ
องค์ประกอบต่างๆ ของรูปแบบนั้น  

โดยสรุป รูปแบบหมายถึง สิ่งที่เป็นตัวแทนของโครงสร้างทางความคิด หรือองค์ประกอบและ
ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบต่าง ๆ ที่ส าคัญของเรื่องที่ศึกษา โดยใช้สื่อที่ท าให้เข้าใจได้ง่ายและ
กระชับถูกต้อง และสามารถตรวจสอบเปรียบเทียบกับปรากฏการณ์จริงได้เพ่ือช่วยให้ตนเองและคน
อ่ืนสามารถเข้าใจได้ชัดเจนขึ้น 
              

6.3 ประเภทของรูปแบบ  

Smith and Others (1980) แบ่งรูปแบบออกเป็น 2 ประเภท คือ 
1) รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Model) จ าแนกเป็น รูปแบบคล้ายจริง (Iconic 

Model) มีลักษณะคล้ายของจริง เช่น เครื่องบินจ าลอง และรูปแบบเสมือนจริง (Analog Model) มี
ลักษณะคล้ายปรากฏการณ์จริง เช่น  เครื่องบินจ าลองท่ีบินได้  

2) รูปแบบเชิงสัญลักษณ์ (Symbolic Model) จ าแนกเป็น รูปแบบข้อความ (Verbal 
model) หรือรูปแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative Model) เป็นการใช้ข้อความปกติธรรมดาในการ
อธิบายโดยย่อ เช่น ค าพรรณนาลักษณะงานค าอธิบายรายวิชาเป็นต้น และรูปแบบทางคณิตศาสตร์ 
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(Mathematical Model) หรือรูปแบบเชิงปริมาณ (Quantitative Model) เช่น สมการ และ
โปรแกรมเชิงเส้น เป็นต้น 

Keeves (1988) ได้แบ่งรูปแบบออกเป็น 4 ประเภท คือ 
1) รูปแบบเชิงเปรียบเทียบ (Analogue Models)  เป็นรูปแบบที่มีความสัมพันธ์กับ

ระบบทางกายภาพ มักเป็นรูปแบบที่ใช้ในวิทยาศาสตร์กายภาพ และสามารถน าเปรียบเทียบกับสิ่งอ่ืน
ได้ เช่น รูปแบบจ าลองระบบสุริยะ กับระบบสุริยะที่เกิดขึ้นจริง ธนาคารจ าลองกับระบบธนาคารจริง 
เป็นต้น 

2) รูปแบบเชิงข้อความ (Semantic Models)  เป็นรูปแบบที่ใช้ภาษาในการบรรยาย
ลักษณะของรูปแบบ รูปแบบชนิดนี้จะช่วยให้วิธีการอุปมาเปรียบเทียบด้วยภาษามากกว่าที่จะใช้วิธี
อุปมาเปรียบเทียบด้วยโครงสร้างทางกายภาพ 

3) รูปแบบเชิงคณิตศาสตร์ (Mathematical Models)  เป็นรูปแบบที่ก าหนด
ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบหรือตัวแปรในรูปสมการหรือฟังก์ชันทางคณิตศาสตร์ 

4) รูปแบบเชิงเหตุผล (Causal Models)  เป็นรูปแบบที่มีโครงสร้างเป็นสมการเส้นตรง 
แต่ละสมการแสดงความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลระหว่างตัวแปร มีการทดสอบสมมติฐานต่อผลของ
รูปแบบ 

จากแนวคิดของนักวิชาการข้างต้นจะเห็นว่าได้อธิบายประเภทของรูปแบบไว้หลากหลาย ทั้ง
ที่เป็นรูปแบบเชิงทฤษฎีและรูปแบบเชิงปฏิบัติ  ซึ่งในการก าหนดประเภทของรูปแบบขึ้นอยู่กับ
ลักษณะของรูปแบบแต่ละรูปแบบ 

โดยสรุป ประเภทของรูปแบบมีทั้งรูปแบบเชิงกายภาพซึ่งมีลักษณะคล้ายของจริง และ
รูปแบบเชิงสัญลักษณ์ที่มีข้อความ หรือรูปแบบเชิงคุณภาพที่ใช้ข้อความปกติธรรมดาในการอธิบาย
โดยย่อหรือรูปแบบเชิงปริมาณ นอกจากนี้ยังมีรูปแบบเชิงปฏิบัติและรูปแบบเชิงทฤษฎีที่เป็น
แบบจ าลองที่สร้างจากกรอบความคิดที่มีทฤษฎีเป็นพื้นฐานอยู่ 

  
6.4 องค์ประกอบของรูปแบบ  

         Keeves (1997) กล่าวว่า รูปแบบโดยทั่วไปจะต้องมีองค์ประกอบที่ส าคัญดังนี้ 
1) รูปแบบจะต้องน าไปสู่การท านาย (prediction) ผลที่ตามมา ซึ่งสามารถพิสูจน์ได้ 

กล่าวคือ สามารถน าไปสร้างเครื่องมือพิสูจน์ทดสอบได้ 
2) โครงสร้างของรูปแบบจะต้องประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ( causal 

relationship) ซึ่งสามารถใช้อธิบายปรากฏการณ์/เรื่องนั้นได้ 
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3) รูปแบบจะต้องสามารถช่วยสร้างจินตนาการ ( imagination) ความคิดรวบยอด 
(concept) และความสัมพันธ์ (interrelations) รวมทั้งช่วยขยายขอบเขตของการสืบเสาะความรู้ 

4) รูปแบบควรจะประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง (structural relationships) 
มากกว่า ความสัมพันธ์เชิงเชื่อมโยง (associative relationships) 

Brown and Moberg (1980) กล่าวว่า องค์ประกอบของรูปแบบควรจะประกอบด้วย  
1) สภาพแวดล้อม (Environment)  
2) เทคโนโลยี (Technology)  
3) โครงสร้าง (Structure)  
4) กระบวนการจัดการ (Management Process)  
5) การตัดสินใจสั่งการ (Decision Making) 

อัมพร พงษ์กังสนานนท์ (2550) ได้พัฒนารูปแบบการจัดการศึกษานอกระบบในสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานเพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต พบว่ารูปแบบมีองค์ประกอบ 8 องค์ประกอบ ได้แก่  

1) ปรัชญาและหลักการจัดการศึกษา  
2) หลักสูตร  
3) การจัดการเรียนรู้   
4) การประเมินผลการเรียนรู้ 
5) การเทียบโอนความรู้และประสบการณ์ และการเทียบระดับการศึกษา  
6) การบริหารและการจัดการศึกษา 
7) กลุ่มเปูาหมาย    
8) การมีส่วนร่วมของพ่อแม่และชุมชน 

 
โดยสรุป ในการก าหนดองค์ประกอบของรูปแบบว่าจะประกอบด้วยอะไรบ้าง จ านวนเท่าใด 

มีโครงสร้างและความสัมพันธ์กันอย่างไรนั้น ขึ้นอยู่กับปรากฏการณ์ที่เราก าลังศึกษา ซึ่งจะออกแบบ
ตามแนวคิด ทฤษฎีและหลักการพื้นฐานในการก าหนดรูปแบบนั้นๆ เป็นหลัก 
 

6.5 กระบวนการสร้างรูปแบบ 

Keeves (1997) กล่าวว่าการสร้างรูปแบบจะต้องประกอบด้วยลักษณะที่ส าคัญดังนี้ 
1) การศึกษาองค์ความรู้ที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ การศึกษาสภาพข้อมูลพ้ืนฐาน การระบุ

ปัญหาความต้องการและ ความจ าเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือก าหนดหลักการองค์ประกอบ และ
การศึกษาสภาพปัจจุบันและ ปัญหา 
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2) การสร้างแบบร่าง หรือรูปแบบเบื้องต้น หรือการน าเสนอทางเลือก 
3) การตรวจสอบ หรือการประเมินผล ได้แก่ การหาความเหมาะสม ความเป็นไปได้จาก

ผู้ทรงคุณวุฒิ การประเมินประสิทธิภาพ และประสิทธิผล และการทดลองใช้  
4) การปรับปรุง และ การพัฒนาและ น าเสนอรูปแบบที่สมบูรณ์  

Lewin (1988) กล่าวว่า การสร้างรูปแบบจะแยกเป็น 4 ส่วน คือ  
ส่วนที่ 1 อธิบายความสัมพันธ์ของสิ่งต่างๆ ที่เป็นที่มาของรูปแบบ อันประกอบด้วย 

เปูาหมายของรูปแบบ ทฤษฎี และสมมุติฐานที่รองรับรูปแบบ และมโนทัศน์ส าคัญที่เป็นพ้ืนฐานของ
รูปแบบ  

ส่วนที่ 2 ลักษณะรูปแบบเป็นการอธิบายรูปแบบ ซึ่งน าเสนอเป็นประเด็นๆ ไป และเน้น
การปฏิบัติได้ มี 4 ประเด็น คือ ขั้นตอนของรูปแบบ รูปแบบการปฏิสัมพันธ์ หลักการแสดงการให้
ระบบ หรือตอบสนองของแต่ละตัวแปร และสิ่งสนับสนุน ซึ่งเป็นการบอกถึงเงื่อนไข หรือสิ่งจ าเป็นต่อ
การใช้รูปแบบนั้น ๆ ให้บังเกิดผล  

ส่วนที่ 3 การน ารูปแบบไปใช้เป็นการแนะน า ให้ข้อสังเกต ในการน ารูปแบบนั้นไปใช้  
ส่วนที่ 4 ผลที่จะเกิดขึ้นกับผู้เรียนรู้ทั้งทางตรงและทางอ้อม 

นพวรรณ เชาว์ด ารงสกุล (2546) ได้สรุปขั้นตอนในการสร้างรูปแบบว่าประกอบด้วย   
1) มโนทัศน์เชิงทฤษฎี (Concept)  
2) การวัด (Measurement)  
3) ตัวแปร (Variables) และ ความสัมพันธ์ของตัวแปร   
4) ข้อเสนอ (Propositions) ของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร  
5) รูปแบบที่สมบูรณ์ (Model)  

                              
โดยสรุป การพัฒนารูปแบบ ( Model) ไม่มีข้อก าหนดตายตัวว่าควรท าอย่างไร แต่โดยทั่วไป

จะต้องเริ่มต้นจากการหาองค์ความรู้ที่เกี่ยวกับรูปแบบที่ต้องการสร้าง จากนั้นจะต้องค้นหาสมมุติฐาน 
และหลักการของรูปแบบที่จะสร้าง แล้วด าเนินการสร้างรูปแบบตามหลักการ และสมมติฐาน และน า
รูปแบบที่สร้างนั้นไปตรวจสอบคุณภาพ ก่อนที่จะน าเสนอเป็นรูปแบบที่สมบูรณ์ 
 

ตอนที่ 7 เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  

จากหัวข้อเรื่อง อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ ผู้วิจัยท าการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับ 2 แนวคิดหลักคือ 
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แนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง (Transformative Learning) และแนวคิดองค์กรสุขภาวะ 
(Healthy Organization) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 
7.1 เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวกับการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 

7.1.1 เอกสารและงานวิจัยในประเทศที่เก่ียวกับการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 
อาจอง ชุมสาย ณ อยุธยา (2546) งานวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการเรียนการสอนแบบ

บูรณาการคุณค่าของความเป็นมนุษย์ โดยอิงแนวคิดการเรียนรู้จากการหยั่งรู้ด้วยตนเอง งานวิจัยนี้
ต้องการศึกษาถึงการเปลี่ยนแปลงความคิดและพฤติกรรมของผู้เรียน ครู และผู้ปกครอง โดยเน้นให้
เห็นถึงความเชื่อมโยงกับกระบวนการสร้างคุณค่าของความเป็นมนุษย์ 5 ประการ ได้แก่ ความจริง 
ความประพฤติชอบ ความสงบสุข ความรัก และอหิงสา โดยมีวัตถุประสงค์คือ 1. เพ่ือเสนอการเรียนรู้
แบบบูรณาการคุณค่าของความเป็นมนุษย์จากการหยั่งรู้ด้วยตนเอง 2. เพ่ือศึกษาและค้นคว้าเกี่ยวกับ
ทฤษฎีการเรียนรู้ รวมทั้งเอกสารในต่างประเทศที่มีการน าเอาแนวคิดการเรียนรู้แบบบูรณาการคุณค่า
ความเป็นมนุษย์ไปใช้ 3. เพ่ือวิจัยแบบ ex post facto ในโรงเรียนสัตยาไส เพ่ือสาเหตุที่ท าให้
นักเรียนเกิดการเปลี่ยนแปลง 4. เพ่ือพัฒนารูปแบบการเรียนการสอนแบบบูรณาการคุณค่าความเป็น
มนุษย์ 5. เพ่ือทดสอบและปรับปรุงรูปแบบการเรียนการสอนแบบบูรณาการคุณค่าของความเป็ น
มนุษย์ 6. เพ่ือศึกษาผลการวิจัย 

การวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้รับแรงบันดาลใจจากการพบกับท่านสัตยาไส ประเทศอินเดีย ในปี 2525 
ถึงการพัฒนาความเป็นมนุษย์ผ่านการสร้างคุณค่าความเป็นมนุษย์ โดยผ่านการให้การศึกษาแก่
มนุษยชาติ และต่อมาได้จัดตั้งโรงเรียนสัตยาไสที่จังหวัดลพบุรี และด าเนินการจัดการเรียนการสอน
จนถึงขั้น มัธยมศึกษาที่ 6 โดยไม่คิดค่าใช้จ่าย ยกเว้นค่าของใช้ส่วนตัวและอาหารเท่านั้น ปัจจุบัน
โรงเรียนสัตยาไสได้รับการยอมรับและเป็นต้นแบบโรงเรียนพัฒนาความเป็นมนุษย์ผ่านการสร้างคุณค่า
และความหมายทั่วโลก 51 แห่งใน 30 ประเทศ ด้วยแรงบันดาใจดังกล่าว ผู้วิจัยจึงได้ท าการวิจัยเพ่ือ
ศึกษาการพัฒนารูปแบบการเรียนการสอนแบบบูรณาการคุณค่าและความเป็นมนุษย์ขึ้นมาซึ่ง
ประกอบด้วย ทฤษฎีและแนวคิดของรูปแบบ วัตถุประสงค์ และกระบวนการเรียนการสอนที่ส าคัญคือ 
1. การสวดมนต์นั่งสมาธิแบบใช้แสงสว่าง 2. การสอนโดยการสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้เรียน 3. การ
สร้างบรรยากาศที่ดีโดยครูต้องเป็นตัวอย่างที่ดี 4. การดึงคุณค่าความเป็นมนุษย์ออกมาจากภายในตัว
ผู้เรียน 5. การบูรณาการคุณค่าความเป็นมนุษย์ในรายวิชาและกิจกรรมต่างๆ 6. การจัดการเรียนรู้
แบบร่วมมือ ในส่วนของกระบวนการวิจัย ผู้วิจัยได้น าเสนอรูปแบบการเรียนการสอนแบบบูรณาการ
คุณค่าของความเป็นมนุษย์ ต่อครู อาจารย์ในต่างประเทศ รวมทั้งได้จัดให้มีการทดลองรูปแบบที่
พัฒนาขึ้นมากับนักเรียนระดับประถมศึกษาและนิสิตในระดับอุดมศึกษาในประเทศไทย ซึ่งพบว่า
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สามารถช่วยให้ผู้เรียนเกิดการเปลี่ยนแปลงความคิดและพฤตกรรมไปในทางที่พึงประสงค์ ผล
การศึกษาพบว่าสาเหตุที่ท าให้นักเรียนเกิดการเปลี่ยนแปลงความคิดและพฤติกรรมเกิดจาก การสวด
มนต์ภาวนา การนั่งสมาธิ การได้รับแรงบันดาลใจจากครูและเพ่ือนๆ ในโรงเรียนและบรรยากาศของ
โรงเรียน  

สมสิทธิ์ อัสดรนิธี and กาญจนา ภูครองนาค (2555) การศึกษาวิเคราะห์ความรู้เกี่ยวกับการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงตามแนวจิตตปัญญาศึกษาเพ่ือการบ่มเพาะความซื่อตรง  ผู้วิจัยได้ชี้ให้เห็น
ความส าคัญจ าเป็นของคุณธรรมจริยธรรมว่าเป็นพื้นฐานแห่งการมีสันติสุขร่วมกันในสังคม มนุษย์ โดย
สามารถพัฒนาฝึกฝนตนเองเพ่ือบ่มเพาะคุณสมบัติเหล่านี้ตั้งแต่เยาว์วัย เพ่ือปลูกฝังธรรมชาติแห่ง
คุณธรรมเหล่านี้และคอยก ากับพฤติกรรม ความคิด และค าพูด เพ่ือการด าเนินชีวิตที่ถูกต้อง และหาก
เกิดในคนหมู่มาก ก็ย่อมเป็นการยกระดับสังคมโดยรวมให้สูงขึ้น แต่ปัจจุบันมันเป็นความท้าทายที่ยังมี
คนจ านวนมากที่มีความบกพร่องในเชิงคุณธรรมจริยธรรมและสร้างความเสียหายให้กับสังคม และ
หนึ่งในคุณธรรมส าคัญที่ผู้วิจัยสนใจศึกษาคือ ความซื่อตรง (Integrity) ซึ่งสะท้อนถึงความจริงแท้แห่ง
ตน ความตรงไปตรงมา และความไม่เอนเอียงไปสู่ความไม่ถูกต้องทั้งหลาย ผู้วิจัยจึงได้ท าการสืบค้นหา
หลักฐานเชิงวิชาการที่มีความถูกต้องและเชื่อถือได้ เพ่ือสนับสนุนสมมติฐานที่ว่า การเรียนรู้ตาม
แนวทางจิตตปัญญาศึกษาสามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพ้ืนฐานในตัวผู้เรียน และน าไปสู่การบ่ม
เพาะคุณลักษณะเชิงบวกให้เกิดขึ้นได้อย่างถาวรยั่งยืน รวมทั้งศึกษาลักษณะของแนวคิดและวิธีการ
ของกระบวนการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงแนวจิตตปัญญาศึกษาซึ่งสามารถบ่มเพาะความซื่อตรง 
(Integrity) ให้เกิดข้ึนในตัวผู้เรียน  โดยมีค าถามงานวิจัยว่า กระบวนการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงตาม
แนวจิตตปัญญาศึกษาที่สามารถบ่มเพาะความซื่อตรง ( Integrity) ให้กับผู้เรียนได้นั้น มีลักษณะของ
แนวคิดและวิธีการเป็นอย่างไร และมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 1. เพ่ือศึกษาหลักฐานเชิงเอกสารที่ว่าด้วย
แนวคิดของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงแนวจิตตปัญญาศึกษาซึ่งสามารถบ่มเพาะคุณลักษณะเชิงบวก
ให้แก่ผู้เรียน 2. เพ่ือศึกษาแนวคิดและวิธีการของกระบวนการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงแนวจิตต
ปัญญาศึกษาซึ่งสามารถบ่มเพาะความซื่อตรง (Integrity) ให้เกิดขึ้นในตัวผู้เรียน โดยแบ่งขั้นตอนการ
วิจัยเป็น 2 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 เป็นการศึกษาแนวคิดของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงแนวจิตต
ปัญญาศึกษาซึ่งสามารถบ่มเพาะคุณลักษณะเชิงบวกให้แก่ผู้เรียน ส่วนที่ 2 เป็นการศึกษาแนวคิดและ
วิธีการของกระบวนการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงแนวจิตตปัญญาศึกษาซึ่งสามารถบ่มเพาะความ
ซื่อตรง (Integrity) ให้เกิดข้ึนในตัวผู้เรียน 

ผลการศึกษาชี้ให้เห็นว่า การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงแนวจิตตปัญญาศึกษาสามารถสร้างการ
เปลี่ยนแปลงที่แท้จริงและยั่งยืนได้จริง ด้วยการกลับเข้าไปท างานกับธรรมชาติด้านในถึงระดับชุด
ความเชื่อพ้ืนฐาน หรือกรอบการอ้างอิง โดยเปลี่ยนวิธีการรู้คิด รื้อถอนชุดความเชื่อเดิม เกิดการขยับ
ขยายกรอบการอ้างอิงให้กว้างใหญ่และครอบคลุมความจริงที่มากขึ้นกว่าเดิม นั่นคือ เป็นการยกระดับ
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จิตส านึกของผู้เรียนให้สูงขึ้น เพ่ือน าไปสู่การปรับเปลี่ยนท่าที ความคิด ความรู้สึก และพฤติกรรม เกิด
เป็นวิถีชีวิตอย่างใหม่ที่จริงแท้บนหลักการที่ถูกต้องและไม่ย้อนกลับ  

กระบวนการเรียนรู้เพ่ือบ่มเพาะความซื่อตรงตามแนวคิดนี้  สามารถแยกออกได้เป็น 3 
แนวทางหลัก ๆ ได้แก่ 1. กระบวนการเรียนรู้ที่เกิดจากภายในตัวผู้เรียนเอง เช่น การใคร่ครวญใน
ตนเอง การคิดเชิงวิพากษ์ การเจริญสติภาวนา และการทดลองลงมือกระท าเพ่ือสร้างการเปลี่ยนแปลง
ในตนเอง 2. กระบวนการเรียนรู้ที่เกิดจากครอบครัว โรงเรียน และคนรอบข้าง เช่น การสนทนาเชิง
วิพากษ์ การท าสุนทรียสนทนา การมีสังฆะกัลยาณมิตร และการอบรมสั่งสอนและฝึกปฏิบัติด้าน
คุณธรรมศีลธรรม และ 3. กระบวนการเรียนรู้ที่เกิดจากสังคม วัฒนธรรม ประเทศ และโลก โดย
ทั้งหมดนี้ต่างมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงและส่งผลเกื้อกูลกันและกัน อีกทั้ง มีความสอดคล้องกับผลการ
วิเคราะห์ความหมายของความซื่อตรงที่ถูกรับรู้เข้าใจได้อย่างหลากหลาย กล่าวอีกนัยหนึ่ง การ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดจากการเรียนรู้ในลักษณะนี้แม้จะมีความเป็นอัตวิสัย แต่ก็สามารถประเมินและชี้วัด
ได้ ด้วยการสืบค้นเชิงปรากฏการณ์วิทยา อธิบายผ่านข้อมูลเชิงคุณภาพ หรือน าข้อมูลมาวิเคราะห์ด้วย
การเทียบเคียงกับโครงสร้างระดับจิตแห่งการประกอบสร้างความหมาย ตามระเบียบวิธีแบบโครงสร้าง
นิยม 
 พัชรี ศิริมาก (2554) บทความนี้ได้ชี้ให้เห็นถึงความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือ
ความส าเร็จ ด้วยแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา (Contemplative Education) เพ่ือเป็นแนวทางใช้
ส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต เพ่ือการพัฒนามนุษย์และสังคมอย่างเป็นองค์รวม ครอบคลุม กาย จิต 
ปัญญา อารมณ์ สังคม (ประเวศ วะสี, 2550b) ส่งเสริมให้ผู้เรียน รู้จักตนเอง มีจิตใจเปิดกว้างอย่าง
สอดคล้องกับการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 2542 ที่มุ่งให้การศึกษาเป็น
เครื่องมือส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และสังคม รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของโลกและสังคม  
อีกท้ังสร้างให้เป็นคนดี มีคุณธรรม ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต 

แนวคิดจิตปัญญาศึกษา (Contemplative Education) เป็นการศึกษาเพ่ือการตื่นรู้ 
(Awakening) เป็นการสร้างการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงที่รากฐานของชีวิต เพ่ือจิตสานึกใหม่ (New 
Consciousness) ที่มุ่งเน้นที่การส ารวจภายในตนเองโดยผ่านประสบการณ์ตรง รวมทั้งการรับฟังด้วย
ใจที่เปิดกว้าง ซึ่งจะน าไปสู่การตระหนักรู้ด้วยใจที่เปิดกว้าง เห็นคุณค่าและความหมายในความ
แตกต่างของความเป็นมนุษย์ แนวคิดดังกล่าวสอดคล้องกับแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 
(Transformative Learning) โดย แจ๊ค ดี เมซิโรว์ ที่ได้เสนอทฤษฎีการปรับเปลี่ยนมโนทัศน์ 
(Perspective Transformation Theory) ในปี ค.ศ. 1978 ที่เน้นถึงการเปลี่ยนกรอบความคิด เพ่ือ
สร้างคุณค่าและความหมายชีวิต ผ่านการแปลความหมายจากประสบการณ์ชีวิต ด้วยการวิพากษ์อดีต
ตนเอง ใคร่ครวญ ครุ่นคิดอย่างแยบคาย เพ่ือสร้างแนวทางการด าเนินชีวิตใหม่ไปสู่ การยกระดับ
ศักยภาพตนเองที่สูงขึ้น ด้วยใจที่เปิดกว้าง อ่อนน้อมถ่อมตน เกิดความรู้ความเข้าใจในตนเอง ผู้อ่ืน 
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และสรรพสิ่งอย่างลึกซ้ึง และสอดคล้องตามความเป็นจริง เห็นคุณค่าในความหลากหลายของสรรพสิ่ง
ตามความเป็นจริงที่สัมพันธ์เชื่อมโยง เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง ไหลเลื่อนอย่างไม่หยุดนิ่ง ไม่คงที่ 
เกิดเป็นการตระหนักรู้ในตนเอง มีความเมตตากรุณาและจิตสาธารณะ สามารถเรียนรู้การเชื่อมโยงสู่
การปฏิบัติจริงในชีวิตประจาวัน ดังนั้น แนวคิดจิตตปัญญาศึกษา (Contemplative Education) และ
แนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง (Transformational Learning) จึงมีความสอดคล้องกัน และมี
ความจ าเป็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดปัญญาสูงขึ้นเพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่าง
แท้จริง (ประเวศ วะสี, 2550a) 

พงศ์รัชต์ธวัช วิวังสู (2555) เป็นการศึกษา การพัฒนารูปแบบการเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลง
ภายในตนเองสาหรับการบ าบัดรักษาผู้ติดสุรา โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาอ านาจการท านายของ
ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลงภายในตนเองส าหรับการบ าบัดรักษาผู้ติดสุรา 2) 
เพ่ือพัฒนารูปแบบการเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลงภายในตนเองส าหรับการบ าบัดรักษาผู้ติดสุรา การ
วิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed methods research) โดยผู้วิจัยได้พัฒนารูปแบบการ
เรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลงภายในส าหรับการบ าบัดรักษาผู้ติดสุรา  ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยที่มี
สามารถท านายการเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลงภายในตนเองส าหรับการบ าบัดรักษาผู้ติดสุรา ได้แก่ 
สภาพโปรแกรมและการจัดกิจกรรมการเรียนรู้เพ่ือการบ าบัดรักษาผู้ติดสุรา การรับรู้ประสบการณ์การ
เสพสุรา การแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลงภายในตนเอง และแรงจูงใจเพ่ือการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการเสพสุรา สามารถร่วมกันท านายได้ 2) รูปแบบการเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลงภายใน
ตนเองส าหรับการบ าบัดรักษาผู้ติดสุรา โดยพบว่า การทบทวนประสบการณ์ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้
เพ่ือการเปลี่ยนแปลงและการกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจเพ่ือการเลิกเสพสุราเป็นกระบวนการส าคัญที่
น าไปสู่การเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลงภายในตนเองส าหรับการบ าบัดรักษาผู้ติดสุรา 

 รมย์ฤดี เวสน์ (2554) เป็นการศึกษา การพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมตามแนวคิดการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงและทฤษฎีการเห็นคุณค่าในตนเองเพ่ือเสริมสร้างจิตบริการส าหรับพนักงานสายการ
บิน. การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือวิเคราะห์ความต้องการเรียนรู้ด้านจิตบริการของพนักงาน
สายการบิน 2) เพ่ือพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมโดยใช้แนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงและทฤษฎี
การเห็นคุณค่าในตนเอง เพ่ือเสริมสร้างจิตบริการส าหรับพนักงานสายการบิน 3) เพ่ือศึกษา
เปรียบเทียบผลการมีจิตบริการ ระหว่างกลุ่มพนักงานสายการบินซึ่งน ารูปแบบการฝึกอบรมที่
พัฒนาขึ้นไปใช้ กับกลุ่มที่ได้รับการอบรมตามที่สายการบินจัดอบรมให้แก่พนักงานที่ปฏิบัติหน้าที่ใน
การให้บริการ 4) เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จ ปัญหาอุปสรรคในการใช้รูปแบบการ
ฝึกอบรมที่ได้พัฒนาขึ้น ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานสายการบินมีความต้องการเรียนรู้ด้านจิตบริการ
อันประกอบด้วยด้านความรู้ธุรกิจการบิน ด้านการพัฒนาศักยภาพการบริการ และด้านการพัฒนา
ตนเอง 2) รูปแบบการฝึกอบรมมี 3 องค์ประกอบคือ หลักการ การวางแผนและกระบวนการ 3) กลุ่ม
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ทดลองมีจิตบริการเพ่ิมมากขึ้น 4) ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จคือ 1) การแบ่งปันประสบการณ์
ด้านบริการจากต่างหน่วยงาน 2) การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 3) การเห็นคุณค่าในตนเอง 4) การฝึก
สมาธิ 5) วิทยากร 6) การออกก าลังแบบผสมผสานกายใจ และ 7) การเขียนสะท้อนคิด ปัญหาและ
อุปสรรคคือ 1) การขาดแคลนบุคลากร 2) ช่วงเวลาและระยะเวลาของการอบรม 3) ปัญหาวิกฤต
อุทกภัย  
  

7.1.2 เอกสารและงานวิจัยต่างประเทศท่ีเกี่ยวกับการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 
Edward (2008) งานวิจัยนี้ได้ชี้ให้เห็นถึงความเชื่อมโยงของการศึกษาส าหรับผู้ใหญ่และ

การศึกษาเพ่ือการดูแลสุขภาพว่ามีความเชื่อมโยงเรื่องเดียวกัน ทั้งนี้ด าเนินไปตามแนวความคิดการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงที่ว่า การที่ผู้ปุวยมีอาการผิดปกติทางกายภาพ ในกรณีนี้คือมะเร็งที่ต่อม
ลูกหมากนั้นเป็นภาวะที่เกิดขึ้นโดยมีความเชื่อมโยงกับสภาวะจิต เพราะสภาวะทั้งสองอิงอาศัย
เชื่อมโยงอย่างเป็นหนึ่งเดียวกัน ในลักษณะที่ว่า ความผิดปกติทางด้านจิตใจก็จะก่อให้เกิ ดความ
ผิดปกติทางกายภาพ และความผิดปกติทางกายภาพก็มีผลส่งต่อประเด็นทางด้านจิตใจและอารมณ์
เช่นกัน ดังนั้น งานวิจัยนี้ต้องการชี้ให้เห็นว่า การที่ผู้ปุวยจะหายเป็นปกติได้นั้นจะต้องมีการด าเนินการ
ทางด้านจิตใจควบคู่กันไป ในมุมมองดังกล่าว เป็นการเข้าไปท าความเข้าใจเกี่ ยวกับเรื่องอารมณ์ 
ความรู้สึกนึกคิด รวมทั้งจิตวิญญาณ เพ่ือน าไปสู่การแสวงหาคุณค่าและความหมายในตนเอง โดยผ่าน
กระบวนการการตีความถึงประสบการณ์ของตนเองที่ผ่านมา ด้วยแนวคิดการก้องสะท้อนภายใน
ตนเองอย่างใคร่ครวญ กระบวนการดังกล่าวท าให้ผู้ปุวยเกิดการทบทวนภายใน เกิดความเข้าใจตนเอง
เห็นคุณค่าและความหมายของตนเอง น าไปสู่ความม่ันคง ความเข้มแข็ง เห็นตนเองมีค่า เกิดศรัทธาใน
ตนเอง เกิดความรู้สึกที่ดีต่อตนเอง และภาวะเช่นนี้จะน าไปสู่การเป็นปกติของภาวะทางกายภาพใน
ที่สุด ในกรณีนี้ก็คือ การหายจากมะเร็งต่อมลูกหมาก 

Sherry (2012) งานวิจัยชิ้นนี้เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพที่สนใจศึกษาว่า กระบวนการเรียนรู้
แบบภาวะองค์รวมสามารถน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงได้อย่างไร องค์ประกอบของความเป็นองค์รวมที่
ศึกษานั้นประกอบไปด้วยกาย จิต อารมณ์และจิตส านึก และต้องการทราบว่า องค์ประกอบของความ
เป็นองค์รวมนั้นมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือการแสดงออกทางกายภาพ ซึ่งเป็นตัวสะท้อน
ออกมาจากอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดที่ฝังรากลึกอยู่ในตัวบุคคลนั้นได้อย่างไร ค าถามหลักของงานวิจัย
ชิ้นนี้คือศึกษาว่า กระบวนการเปลี่ยนแปลงซึ่งมีผลท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงมุมมองนั้น มีผลต่อการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างไร รวมทั้งศึกษาว่ากระบวนการเปลี่ยนแปลงนั้นน าไปสู่การเรียนรู้ใน
ระดับลึกซึ่งสามารถส่งผลต่อการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมอย่างต่อเนื่องของบุคคลได้อย่างไร โดยงานวิจัย
ชิ้นนี้เชื่อว่า กระบวนการเปลี่ยนแปลงมุมมองและทัศนคติจะสามารถน า ไปสู่การเปลี่ยนแปลงใน
รูปแบบการใช้ชีวิตและพฤติกรรม ซึ่งสอดคล้องกับกระบวนการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงของ 



 
 

 

69 

Mezirow ระเบียบวิธีวิจัยของงานวิจัยนี้ใช้ Phenomenological Methodology คือ การสังเกต
พฤติกรรม เนื่องด้วยงานวิจัยนี้ต้องการสร้างความเข้าใจถึงประสบการณ์การใช้ชีวิตของผู้ที่เข้าร่วม
โปรแกรมนี้ โดยมีบุคคล 10 ท่านที่ได้รับการคัดเลือกเข้าโปรแกรมนี้ ผู้เข้าร่วมโครงการทั้ง 10 ท่านนี้ 
จะถูกสัมภาษณ์อย่างเจาะลึก เพ่ือศึกษาถึงวิธีการที่แต่ละบุคคลใช้ตีความตามประสบการณ์ของแต่ละ
คนเพ่ือค้นหาความหมายของตนเอง งานวิจัยนี้พบ 3 ประเด็นที่สะท้อนถึงความสัมพันธ์ของ
กระบวนการเรียนรู้อย่างเป็นองค์รวมที่มีต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมประกอบไปด้วย 1) ผู้เข้าร่วม
สัมภาษณ์นั้นพบว่ามิติทางด้านกาย จิต อารมณ์และจิตส านึก ล้วนต่างมีบทบาทและส่งผลซึ่งกันและ
กัน และความเชื่อมโยงของมิติทั้งสี่นี้มีส่วนส าคัญต่อพฤติกรรมและการแสดงออกทางกายภาพซึ่งจะ
น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงของบุคคล 2) ผู้เข้าร่วมโครงการต่างให้ความส าคัญและเน้นย้ าว่า การ
เปลี่ยนแปลงต้องเกิดจากปัจจัยภายใน มิใช่เกิดจากปัจจัยภายนอก 3) การเปลี่ยนแปลงในบุคคล
เกิดข้ึนจากการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันกับบุคคลอื่น 

 Edward (2008) งานวิจัยชิ้นนี้เป็นการศึกษาผู้ปุวยโรคมะเร็งต่อมลูกหมากชายชาวอเมริกัน
เชื้อสายแอฟริกัน 10 คน งานวิจัยชิ้นนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือจะศึกษาถึงคุณค่าและความหมายของชีวิต
ผู้ปุวยตาม แนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง (Transformative Learning Theory) โดยต้องการ
ศึกษาว่า การหายปุวยจากโรคดังกล่าวเกี่ยวข้องกับประสบการณ์และการเรียนรู้อย่างไร มี
ความสัมพันธ์อย่างไรต่อกระบวนการก้องสะท้อนภายในตนเองของผู้ปุวย ตลอดจนเชื่อมโยงกับ
ประเด็นการสร้างการเรียนรู้ การพัฒนากระบวนการศึกษาและความเข้าใจทางด้านจิตวิญญาณ
อย่างไร โดยองค์ประกอบทั้งหมดเหล่านี้สามารถน าไปสู่การหายปุวยจากโรคและเป็นการค้นหา
ความหมายของชีวิตตนเองผ่านกระบวนการเปลี่ยนแปลงของภาพลักษณ์ที่มีต่อตนเอง ระเบียบวิธีวิจัย
ที่ใช้คือ การวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เพ่ือสะท้อนถึงความเข้าใจที่มีต่อตนเอง ภาพที่ตนมอง
ตนเองอย่างไร แนวคิดของภาพที่มีต่อตนเองนี้เป็นการสะท้อนถึงความเชื่อมโยงระหว่างสุขภาพและ
สุขภาวะ การวิจัยชิ้นนี้เชื่อว่า การท าความเข้าใจและการหาความหมายของตนเองผ่านการก้อง
สะท้อนจะน าไปสู่การเข้าใจตนเอง การมีภาพต่อตนเองในเชิงบวก การเห็นตนเองมีคุณค่าและมี
ความหวัง ว่าจะสามารถน าไปสู่การหายปุวยจากโรคนี้ได้ การวิจัยชิ้นนี้ได้เน้นในเรื่องการรักษาแบบ
องค์รวม (Holistic Health) ที่เชื่อมโยงเอาความหลากหลายทางด้านความรู้การรักษาทางการแพทย์ 
วิทยาศาสตร์และการรักษาแบบองค์รวม ตลอดจนความเข้าใจในเรื่องของธรรมชาติของจิตที่มีต่อ
ความเป็นไปทางกายภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเป็นการมองว่า ความเข้าใจในความหลากหลายของ
ทางเลือกการรักษา การมองภาวะสุขภาพแบบเป็นองค์รวม ความเข้าใจในบทบาทของอ านาจจิตใจ 
ตลอดจนการเชื่อมโยงและความสัมพันธ์ระหว่างกายและจิต และกระบวนการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลง ทั้งหมดนี้เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการศึกษาส าหรับผู้ใหญ่เพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง 
งานวิจัยชิ้นนี้มองว่า การที่ผู้ปุวยจะหายจากโรคได้นั้นเป็นการด าเนินไปของการพัฒนากระบวนการ
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เรียนรู้ที่เชื่อมโยงระหว่างกายและจิตเข้าด้วยกัน และเป็นการน าเอาความรู้ทางด้านวิทยาศาสตร์มา
เชื่อมโยงกับสภาวะของสุขภาพแบบองค์รวม โดยผ่านกระบวนการก้องสะท้อนภายในระหว่างกัน ผ่าน
บทสนทนาเพ่ือน าไปสู่ การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง (Transformative Learning) ตามแนวคิดของ 
Mezirow โดยได้เน้นให้เห็นความส าคัญของการเปลี่ยนมุมมองที่มีต่อตนเองเพ่ือน าไปสู่การหาคุณค่า
และความหมาย รวมทั้งความสัมพันธ์ของบทบาทผู้ให้การศึกษาส าหรับผู้ใหญ่และผู้มีหน้าที่ให้การ
รักษาทางด้านสุขภาวะองค์รวม ตลอดจนความเชื่อมโยงระหว่างกระบวนการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
และประเด็นทางสุขภาพ และความเชื่อมโยงระหว่างการเปลี่ยนแปลงของความหมายชีวิตและสุข
ภาวะที่เป็นอยู่ และประการสุดท้ายเป็นการเชื่อมโยงระหว่างการรักษาโรคและการเรียนรู้ส าหรับ
ผู้ใหญ่ 

McEwen (2006) งานวิจัยชิ้นนี้เห็นความจ าเป็นของการศึกษาถึงการเปลี่ยนแปลงเพ่ือน าไปสู่
การบริหารโบสถ์ในคริสตศาสนาในศตวรรษที่ 21 ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น อีกทั้งศึกษาถึงการสร้างการ
มีส่วนร่วมของชุมชนต่อการพัฒนาสังคมของชาวคริสเตียน และเพ่ือความเข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลง
อย่างเป็นพลวัตทางด้านวัฒนธรรมของชุมชนและกลุ่มคนที่ท างานร่วมกัน ทั้งที่เห็นด้วยและไม่เห็น
ด้วยต่อการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ ต้องการท าความเข้าใจและศึกษาถึงรูปแบบการพัฒนาชุมชน
อย่างเป็นองค์รวม และต้องการศึกษาถึงพัฒนาการของรูปแบบใหม่ๆ ของการประเมินการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งประเด็นหลังนี้ งานวิจัยชุดนี้ให้ความส าคัญมากที่สุด ดังนั้น สิ่งที่เป็นประเด็นส าคัญ
และเป็นความท้าทายของงานวิจัยนี้คือ ในฐานะท่ีเป็นผู้บริหาร ศาสนสถาน ผู้วิจัยมีความสนใจในเรื่อง
การเปลี่ยนแปลงของบุคลากรที่ท างานเกี่ยวกับศาสนสถานนี้  และมีความสนใจในเรื่องการ
เปลี่ยนแปลงในระดับบุคคล และผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงนั้นต่อชุมชนของศาสนสถานนี้ อีกทั้ง
ต้องการทราบถึงบทบาทของชุมชนศาสนสถานนี้ที่จะมีส่วนช่วยในการก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน
ระดับบุคคลและยังต้องการท าความเข้าใจถึงสภาพแวดล้อมทางสังคมวัฒนธรรมที่จะมีส่วนต่อการ
สร้างการเปลี่ยนแปลงนี้  และต้องการท าความเข้าใจว่า กระบวนการเรียนรู้ เ พ่ือน าไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงนี้จะสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างไร เพ่ือการด าเนินงานไปในแนวทางเดียวกัน ทั้งนี้เป็นที่
เข้าใจว่าเราไม่อาจเปลี่ยนแปลงต่อบุคคลโดยตรงในชุมชนได้ แต่เราสามารถที่จะสร้างบรรยากาศและ
สภาพแวดล้อมเพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงได้ งานวิจัยนี้จึงมีวัตถุประสงค์คือ 1) ต้องการพัฒนาความ
เข้าใจที่ชัดเจนยิ่งขึ้นถึงกระบวนการการเปลี่ยนแปลงซึ่งมีส่วนส าคัญและเชื่อมโยงต่อการเปลี่ยนแปลง
ทางด้านบริบททางสังคมและวัฒนธรรม 2) ต้องการสร้างรูปแบบเพ่ือความเข้าใจในการเปลี่ยนแปลง
อย่างเป็นพลวัตซึ่งเชื่อมโยงและน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับบุคคลและชุมชน และหวังว่า
รูปแบบนี้สามารถน าไปสู่กระบวนการเชื่อมโยงองค์ประกอบต่างๆ เข้าด้วยกันอย่างบูรณการ อย่าง
เป็นระบบ 3) สามารถที่จะประยุกต์ใช้รูปแบบของบริบทแห่งความเป็นหนึ่งเดียวของชุมชนนี้ เพ่ือ
น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพที่สูงขึ้น และช่วยเป็นสะพานในการสร้างความสัมพันธ์
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และลดข้อจ ากัดระหว่างกัน เพ่ือการบริหารงานอย่างเป็นพลังร่วมและเสริมกัน 4) หวังว่ารูปแบบที่ได้
จะไม่เป็นเพียงการปรับแต่งแนวคิดอย่างผิวเผิน แต่จะเป็นการพัฒนามุมมองและแนวคิดใหม่ทั้งหมด
ของกระบวนการเปลี่ยนแปลง เพื่อที่จะน าไปสู่การสร้างบริบททางสังคมวัฒนธรรม ทั้งทางด้านทฤษฏี
และการปฏิบัติ น าไปสู่การบริหารงานที่มีประสิทธิภาพที่สูงขึ้น โดยใช้กระบวนการวิเคราะห์เชิง
วิพากษ์ต่องานเขียนและบทความทางวิชาการตามแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 
(Transformative Learning) โดยพิจารณาจากมุมมองหรือแนวคิดตามโครงสร้างของสังคมเชิง
ประยุกต ์ 

 
7.2 เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวกับองค์กรสุขภาวะ  

7.2.1 เอกสารและงานวิจัยในประเทศที่เก่ียวกับองค์กรสุขภาวะ 
กรรณิกา ปัญญาวงค์ (2555) ได้เสนอว่า ปัจจุบันกรอบความคิดเรื่องสุขภาวะได้วางอยู่บน

ฐานคิดท่ีครอบคลุมทั้งมิติ ทางกาย ทางใจ ทางสังคม และทางปัญญา (จิตวิญญาณ) และทั้งมิติของคน 
ครอบครัว ชุมชน และสังคม ดังนั้น สุขภาวะจึงมีผลกระทบมาจากหลายปัจจัย จึงต้องให้ความส าคัญ
กับองค์ความรู้อย่างเป็นองค์รวม เพราะสิ่งเหล่านี้มีผลกระทบต่อสุขภาพทั้งทางตรงและทางอ้อม ทั้ง
ด้านบวกและด้านลบ องค์ความรู้เพ่ือการพัฒนาสุขภาพและระบบสุขภาพจึงไม่ใช่เรื่องของระบบทาง
การแพทย์เพียงอย่างเดียว แต่เป็นเรื่องความร่วมมือกันของทุกองค์ประกอบในสังคมที่จะมาร่วมสร้าง
ค่านิยมที่ถูกต้องเกี่ยวกับสุขภาพ สร้างสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัย และเอ้ือต่อการมีสุขภาพดี ร่วมสร้าง
วัฒนธรรมของการด าเนินชีวิตที่ไม่เบียดเบียนตนเองและผู้อ่ืนและร่วมกันสร้างสังคมที่อยู่ร่วมกันอย่าง
มีสันติสุข   

กอบัว ทัศนภักดิ์ (2550) งานวิจัยนี้เป็นการทบทวนแนวคิดเกี่ยวกับองค์กรสุขภาพดี เพ่ือน า
ข้อมูลมาวิเคราะห์ สังเคราะห์และสร้างโมเดลองค์กรสุขภาพดีว่าประกอบด้วยองค์ประกอบอะไรบ้าง
และเชื่อมโยงกันอย่างไร เมื่อได้โมเดลแล้วก็น าไปท าการทดสอบเนื้อหากับกลุ่มผู้เชี่ยวชาญด้านทุน
มนุษย์ (Human Capital Club) ดังนั้น งานวิจัยชิ้นนี้จึงเน้นการศึกษาถึงมุมมอง กรอบความคิด 
ความหมาย ปัจจัย รวมทั้งเงื่อนไขแห่งความส าเร็จในการสร้างองค์กรสุขภาพดี โดยงานวิจัยนี้ชี้ให้เห็น
ถึงกระแสโลกาภิวัตน์และสภาวะไร้พรมแดนที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงทางด้าน สังคม เศรษฐกิจ และ
การเมือง ส่งผลเป็นการแข่งขันทางธุรกิจ แย่งชิงพ้ืนที่ทางการตลาดเพ่ือความอยู่รอดและความส าเร็จ
ตามท่ีตั้งเปูาหมายไว้ จึงเห็นความจ าเป็นในการที่จะพัฒนาความมีสุขภาวะดีขององค์กร เพ่ือเป็นการ
ลดต้นทุน ลดการสูญเสียของผลผลิต และลดอัตราการลาออกของพนักงาน รวมทั้งต้นทุนทางด้าน
ดูแลสุขภาพและการด าเนินงานต่างๆเกี่ยวกับทางด้านกฎหมาย ลูกจ้าง และลูกค้า ดังนั้น  
วัตถุประสงค์ของงานวิจัยนี้ก็คือ 1. เพ่ือศึกษาแนวคิด ความหมาย และปัจจัยแห่งความส าเร็จในการ
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สร้างองค์กรสุขภาพดี 2. น าข้อมูลจากการศึกษามาวิเคราะห์ สังเคราะห์ เพ่ือสร้างโมเดลขององค์กร
สุขภาพดี ผลการศึกษาได้ให้ความหมายขององค์กรสุขภาพดีว่า คือการบริหารจัดการองค์กรแนวคิด
ใหม่แบบองค์รวม โดยค านึงถึงองค์ประกอบและปัจจัยต่างๆ ที่เชื่อมสัมพันธ์ที่สอดคล้องกันอัน
ประกอบไปด้วย 1. มิติด้านสุขภาพของบุคลากรในองค์กร (Employee Health Perspective) 2. มิติ
ด้านสุขภาพขององค์กร (Organizational Health Perspective) 3. มิติด้านสุขภาพ สิ่งแวดล้อม 
(Environmental Health Perspective) โดยจ าเป็นต้องมีการบริหารจัดการและการสื่อสารอย่างมี
ประสิทธิภาพ ยึดมั่นในหลักจริยธรรมของมิติทั้งสาม โดยที่แต่ละมิติมีรายละเอียดดังนี้ มิติที่ 1) 
สุขภาพของบุคลากรในองค์กรจะเน้นเรื่องความเป็นอยู่ที่ดีของคนในองค์กร รวมทั้งความมีสุขภาพของ
บุคลากรในองค์กร ทั้งทางร่างกาย อารมณ์ จิตใจ สังคม และจิตวิญญาณ รวมไปถึงความส าเร็จใน
เปูาหมายชีวิตของแต่บุคคลไปพร้อมๆ กับเปูาหมายขององค์กร ทั้งนี้ มิติดังกล่าวจะเกิดขึ้นได้จะต้อง
ได้รับการสนับสนุนในเรื่องการสร้างวัฒนธรรมของการมีส่วนร่วม การตัดสินใจ การสร้างขวัญก าลังใจ 
การพัฒนาทางด้านทักษะความสามารถและกระบวนการเรียนรู้ การท างานเป็นทีม การมีส่วน
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ตลอดจนความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร มิติที่ 2) คือ สุขภาพขององค์กร
นั้นจะเกี่ยวข้องกับผลประกอบการ และความส าเร็จขององค์กรตามที่ตั้งเปูาหมายไว้ ที่เป็นไปตาม
วิสัยทัศน์ พันธกิจ เปูาหมาย ทั้งนี้จะต้องผ่านกระบวนการท างานเป็นทีมที่มีเปูาหมายร่วมกันอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมีประเด็นชี้วัดต่อไปนี้ เช่น การลดการขาดงานของพนักงาน การที่
พนักงานอยู่กับองค์กร องค์กรที่นานขึ้น พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน องค์กรสามารถลด
ต้นทุนด้านการรักษาสุขภาพของบุคลากร องค์กรมีผลการด าเนินงานที่ดีขึ้น ส าเร็จตามเปูาหมายที่ตั้ง
ไว้ เป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพสูง สามารถปฏิบัติงานที่ดีได้ตามบริบทขององค์กร อีกทั้งองค์กรต้องมี
ความเจริญเติบโตและมีการพัฒนาอย่างยั่งยืน ส่วนมิติที่ 3) คือ มิติสุขภาพของสิ่งแวดล้อม โดยมองว่า
องค์กรจะตั้งอยู่ได้ต้องอิงอาศัยพ่ึงพาองค์กรอ่ืนๆ ไม่ว่าจะเป็นคู่ค้า ลูกค้า ชุมชนหรือสังคมรอบข้าง 
ดังนั้น ปัจจัยที่ส าคัญส าหรับมิตินี้คือ การสร้างความสัมพันธ์ที่กับลูกค้า การสร้างเครือข่ายกับคู่ค้า 
การสร้างความพึงพอใจ การสร้างการมีส่วนร่วมกับชุมชน การรักษาและปกปูองสิ่งแวดล้อม 
นอกจากนี้ยังต้องพิจารณาหลักการพ้ืนฐานที่ส าคัญ คือ ความเชื่อ วัฒนธรรม จริยธรรม และศรัทธา 
กับทุกส่วนที่เกี่ยวข้อง 

ณัฐวุฒิ โรจน์นิรุตติกุล (2552) งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับสุขภาพองค์กรของ
คณะต่างๆ ภายในมหาวิทยาลัยของรัฐ และความสัมพันธ์ระหว่างนโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์และ
สุขภาพองค์กรของคณะต่างๆ ภายในมหาวิทยาลัยของรัฐ รวมทั้งปัจจัยด้านองค์กรที่มีต่อนโยบายด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสุขภาวะองค์กรของคณะต่างๆ ภายในมหาวิทยาลัยของรัฐ 
และศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยที่สัมพันธ์กับสุขภาพองค์กร โดยจ าแนกตามลักษณะ
องค์กร ขอบเขตด้านเนื้อหาครอบคลุมนโยบายด้านการรับฟังความคิดเห็นพนักงาน นโยบายด้านการ
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ให้รางวัลและค่าตอบแทน นโยบายด้านการฝึกอบรมและพัฒนาและนโยบายด้านการออกแบบงาน 
และปัจจัยด้านองค์กรประกอบด้วยบรรยากาศองค์กร โครงสร้างองค์กร ความมั่นคงในงานและการ
ปรับใช้เทคโนโลยี โดยมีกลุ่มตัวอย่างคือผู้บริหารในคณะต่างๆของมหาวิทยาลัยในกรุงเทพและ
ปริมณฑล งานวิจัยนี้ ได้เน้นให้เห็นถึงการเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ โดยเฉพาะทางด้านความ
เจริญก้าวหน้าทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีซึ่งมีผลต่อระบบการศึกษาของไทย อันจะน าไปสู่
ความส าเร็จของการพัฒนาก าลังพลของประเทศเพ่ือสร้างศักยภาพของมนุษย์ อีกทั้งยังพัฒนาขีด
ความสามารถทางด้านการแข่งขันโดยเฉพาะในระดับวิทยาลัย ดังนั้น งานวิจัยนี้ต้องการศึกษาการ
พัฒนาองค์กรสุขภาวะเพ่ือน าไปสู่การพัฒนาศักยภาพของสถาบันการศึกษา ในส่วนของการทบทวน
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสุขภาวะขององค์กรนั้น ได้มีการทบทวนถึงความหมายของสุขภาพของ
องค์กรและมิติของสุขภาวะขององค์กร ทั้งระดับสถาบัน ระดับการจัดการ และระดับนโยบาย 
นอกจากนี้ยังมีการศึกษาถึงความหมายขององค์กรที่มีสุขภาพดีของแนวคิดต่างๆ รวมทั้งลักษณะของ
องค์กรที่มีสุขภาพดีและลักษณะขององค์กรที่มีสุขภาพที่ไม่ดี นอกจากนี้ยังมีการทบทวนถึงตัวแบบ
ขององค์กรที่มีสุขภาพของแนวคิดต่างๆ ผลการวิจัยสามารถสรุปได้ว่า อิทธิพลของปัจจัยด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์และปัจจัยด้านองค์กรที่มีสุขภาพดีพบว่า นโยบายการให้รางวัลและ
ค่าตอบแทน นโยบายด้านการฝึกอบรมและพัฒนา บรรยากาศองค์กร การปรับใช้เทคโนโลยีและความ
มั่นคงในงาน มีผลต่อสุขภาพองค์กร และยังพบว่า ตัวแปรทั้ ง 5 นั้นสามารถอธิบายการผันแปรของ
สุขภาพขององค์กร ของคณะต่างๆ และมหาวิทยาลัย โดยที่ตัวแปรที่อธิบายได้ดีที่สุดก็คือ นโยบาย
การให้รางวัลและค่าตอบแทน รองลงมาคือนโยบายด้านการพัฒนา การฝึกอบรม บรรยากาศของ
องค์กร การปรับใช้เทคโนโลยีและความมั่นคงในงานตามล าดับ นอกจากนี้ ยังพบว่า ภาวะผู้น าที่
เหมาะสมของผู้บริหารและความพอเพียงด้านทรัพยากรเป็นตัวแปรที่ส าคัญที่จะช่วยพัฒนาองค์กรให้มี
สุขภาพดี 

อานันท์ อุเทนสุต (2555) การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนา
และทดสอบตัวชี้วัดองค์กรสุขภาวะ พัฒนารูปแบบกระบวนการการเรียนรู้ตลอดชีวิต และพัฒนา
ยุทธศาสตร์การเรียนรู้ตลอดชีวิตส าหรับองค์กรธุรกิจเอกชนเพ่ือการเป็นองค์กรสุขภาวะในระยะ 5 ปี
ข้างหน้า (พ.ศ. 2556-2560) กลุ่มประชากรได้แก่ องค์กรธุรกิจเอกชนจากภาคอุตสาหกรรมและภาค
บริการในประเทศไทยที่เข้าร่วมกิจกรรมเสริมสร้างสุขภาวะองค์กรกับแผนงานสุขภาวะของส านักงาน
กองทุนสนับสนุนการเสริมสร้างสุขภาพ ผลการวิจัยพบว่า ตัวชี้วัดองค์กรสุขภาวะ ประกอบด้วยการ
เสริมสร้างสุขภาวะองค์กร 4 องค์ประกอบ คือ 1) การเสริมสร้างสภาพแวดล้อมทางกายภาพ 2) การ
เสริมสร้างสภาพแวดล้อมทางจิตสังคม 3) การสนับสนุนทรัพยากรสุขภาพส าหรับบุคคล และ 4) การ
เสริมสร้างความรับผิดชอบต่อสังคม รูปแบบกระบวนการการเรียนรู้ตลอดชีวิตส าหรับองค์กรธุรกิจ
เอกชนเพ่ือการเป็นองค์กรสุขภาวะมี 8 ขั้นตอน ประกอบด้วย การสร้างความท้าทายจากปัญหา การ
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เผชิญหน้ากับปัญหาความท้าทาย การพลิกวิกฤติให้เป็นโอกาส การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 
การแก้ไขจุดอ่อนพัฒนาจุดแข็ง การสร้างปัจจัยแห่งความส าเร็จ การกระท าสิ่งใหม่ที่ดีกว่าเดิม และ
การสร้างแนวปฏิบัติที่ดี ยุทธศาสตร์การเรียนรู้ตลอดชีวิตส าหรับองค์กรธุรกิจเอกชนประกอบด้วย 1) 
พัฒนาขีดความสามารถการเรียนรู้ของบุคลากร 2) ส่งเสริมกิจกรรมเสริมสร้างสุขภาวะ 3) การ
สนับสนุนทรัพยากรด้านสุขภาพ และ 4) การเสริมสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ตลอดชีวิต  

 
7.2.2 เอกสารและงานวิจัยต่างประเทศท่ีเกี่ยวกับองค์กรสุขภาวะ 
Coote-Solek (2004) งานวิจัยชิ้นนี้เป็นการศึกษาถึงบทบาทของอาจารย์ใหญ่ของโรงเรียน

ขนาดกลาง ในฐานะที่เป็นผู้ส่งเสริมการพัฒนาองค์กรสุขภาวะและความปลอดภัยในโรงเรียนซึ่งถือ
เป็นส่วนส าคัญ ในฐานะที่เป็นผู้น าของโรงเรียนซึ่งเป็นคุณสมบัติที่มีความจ าเป็นในการบริหารโรงเรียน
ในศตวรรษที่ 21 งานวิจัยชิ้นนี้จึงมีวัตถุประสงค์ที่จะเข้าไปตรวจสอบถึงความส าคัญขององค์กรสุข
ภาวะและบทบาทของอาจารย์ใหญ่ที่จะส่งเสริมความมีองค์กรสุขภาวะในโรงเรียน จุดเน้นของงานวิจัย
ชิ้นนี้จึงเป็นการเข้าไปตรวจสอบถึงการรับรู้ของครูในโรงเรียนที่มีต่อบทบาทของอาจารย์ใหญ่ในการ
พัฒนาองค์กรสุขภาวะและความปลอดภัยในโรงเรียน โดยเน้นให้เห็นถึงความส าคัญของการน าแนวคิด 
การพัฒนาองค์กรสุขภาวะให้เป็นส่วนหนึ่งของวิสัยทัศน์ในการด าเนินกิจการโรงเรียนให้ประสบ
ความส าเร็จ กลุ่มตัวอย่างคือ อาจารย์ใหญ่จากสองโรงเรียน โดยการเลือกอาจารย์ใหญ่สองท่านและ
ครูอีกสิบคนมาจากแต่ละโรงเรียน เพ่ือเป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษานี้ โดยค าถามของงานวิจัยนี้ คือ 
1) เพ่ือการตรวจสอบสภาพการรับรู้ของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อระดับพัฒนาการองค์กรสุขภาวะ ตลอดจน
กระบวนการที่ผู้อ านวยการโรงเรียนส่งเสริมให้เกิดมีองค์กรสุขภาวะ โดยศึกษาในส่วนที่มีความสัมพันธ์
กับ 3 แนวคิดหลักของการมีองค์กรสุขภาวะ อันประกอบไปด้วยภาระหน้าที่งาน การบ ารุงรักษา และ
การเจริญเติบโต รวมทั้งการน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง 2) เพ่ือศึกษาสภาพการรับรู้ของกลุ่มตัวอย่างที่มี
ต่อระดับของความปลอดภัยและความมั่นคงของโรงเรียน และตลอดจนกระบวนการของอาจารย์ใหญ่
ที่จะช่วยส่งเสริม สร้างความม่ันคงและปลอดภัยในโรงเรียนของตน แนวคิดทฤษฏีที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้
คือ แนวคิดการพัฒนาองค์กรสุขภาวะในฐานะที่เป็นขีดความสามารถของการบริหารองค์กรอย่างมี
ประสิทธิภาพ พอเพียง และน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงอย่างเหมาะสม  รวมทั้งการสร้างความ
เจริญเติบโตขึ้นภายในภายในองค์กร ตามแนวคิดของ Mathew Miles โดยเห็นว่าองค์กรสุขภาวะ
ประกอบไปด้วยคุณสมบัติ 10 อย่าง ดังนี้ 1. Goal Focus 2. Communication Adequacy 3. 
Optimal Power Equalization 4. Resource Utilization 5. Cohesiveness 6. Morale 7. 
Innovativeness 8. Autonomy 9. Adaptation 10. Problem Solving Adequacy โดยสรุป ผล
การทดลองพบว่า ต าแหน่งครูใหญ่เป็นต าแหน่งที่มีส าคัญต่อการพัฒนาคุณภาพของโรงเรียน ตลอดจน
ความส าเร็จของทุกฝุายที่เกี่ยวข้อง ทั้งบุคลากรของโรงเรียน นักเรียน ครู ตลอดจนชุมชนรอบข้าง ซึ่ง
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องค์ประกอบทั้งหมดนี้ล้วนมีผลต่อความส าเร็จ ความมั่นคงของโรงเรียน ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าเป็นส่วน
หนึ่งของความมีองค์กรสุขภาวะของโรงเรียนเอง 

Moor and Weatherill (2004) งานวิจัยนี้ชี้ให้เห็นว่าเราใช้ชีวิตส่วนหนึ่งในองค์กร แต่
พนักงานกลับได้รับการดูแลอย่างไม่เต็มที่และไม่มีประสิทธิภาพ และส่งผลต่อสุขภาวะของบุคลากรใน
องค์กร ทั้งทางด้านความเครียดและความเจ็บปุวย ตลอดจนวิถีการด าเนินชีวิต และองค์กรเป็นจ านวน
มากได้ละเลยถึงการสร้างสุขภาวะในองค์กร เพราะมัวแต่เสียเวลาอยู่กับการตัดลดงบประมาณ การ
ปรับเปลี่ยนโครงสร้าง รวมทั้งการปรับปรุงการด าเนินงานอยู่ตลอดเวลา การเปลี่ยนแปลงอย่าง
ต่อเนื่องดังกล่าวสร้างแรงกดดันต่อบุคลากร ส่งผลเสียออกมาในรูปของการขาดงาน และการลาออก
จากงานเป็นจ านวนมาก ซึ่งสุดท้ายแล้วส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององค์กร ยิ่งไปกว่านั้นจะต้องเสีย
ค่าใช้จ่ายและเวลามากมาย ในการคัดเลือกคนเข้ ามาแทนที่ ผู้น าในองค์กรที่มีสุขภาวะที่ดีต่าง
ตระหนักดีถึงผลเสียของค่าใช้จ่ายในด้านการรักษา ค่าใช้จ่ายด้านล่วงเวลา และผู้น าส่วนใหญ่ก็มี
ความเห็นตรงกันว่า การพัฒนาองค์กรให้มีสุขภาวะนั้นเป็นสิ่งที่จ าเป็น และเห็นว่าการพัฒนาองค์กร
สุขภาวะนั้นเป็นกระบวนการอย่างเป็นระบบที่จ าเป็นต้องอาศัยความร่วมมือจากทุกฝุาย งานวิจัยชิ้นนี้
ได้ชี้ให้เห็นว่าองค์กรที่มีสุขภาวะที่ดีมีส่วนส าคัญอย่างยิ่งต่อคุณภาพของบริการ ความมีประสิทธิภาพ
ของการท างาน และการที่จะพัฒนาให้เกิดสุขภาวะขึ้นในองค์กรนั้นจ าเป็นต้องด าเนินการอย่างเป็น
ระบบที่ครอบคลุมทุกมิติที่เกี่ยวพันกับความเป็นองค์กร นอกจากนี้ยังชี้ให้เห็นว่าสุขภาพทางกายภาพ
เป็นเพียงหนึ่งในมิติของการมีสุขภาวะที่ดีโดยที่ยังมีมิติอ่ืนๆ ที่ต้องพิจารณาอีกห้ามิติ ประกอบด้วย 1. 
มิติทางด้านสังคมและสิ่งแวดล้อมที่ครอบคลุมถึงเรื่องการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน รวมทั้งการสื่อสาร 
การมีส่วนร่วมในชุมชน การท างานร่วมกัน ความรับผิดชอบต่อสังคมและการท าหน้าที่เป็นอาสาสมัคร 
2. มิติทางด้านจิตวิญญาณที่เกี่ยวข้องกับการค้นหาเปูาหมายและความหมายของชีวิต ตลอดจน
ค่านิยม จรรยาบรรณ ความรัก ความมีมิตรไมตรี ความเมตตากรุณา การให้อภัย การสร้างศรัทธา 3. 
มิติด้านอารมณ์ที่ให้ความส าคัญกับความรู้สึกของผู้อ่ืน ตลอดจนความสัมพันธ์ในด้านอ่ืนๆ เชิงบวก 
และรวมถึงการตั้งเปูาหมายชีวิต การวางแผนส่วนบุคคล การแสดงออกของความรู้สึกนึกคิด และการ
บริหารความเครียด 4. มิติทางด้านปัญญา มิตินี้ครอบคลุมถึงทางด้านการพัฒนาแหล่งทรัพยากร
ทางด้านจิตใจและความคิด การขยายความคิด การให้การศึกษา การศึกษาอย่างต่อเนื่อง 5. มิติ
ทางด้านอาชีพการงานอันหมายถึงความมุ่งมั่นในการเติมเต็มชีวิตของตนเอง ผ่านการท างาน การ
วางแผนทางด้านการท างาน การได้รับการอบรมอย่างต่อเนื่อง การพัฒนาความสามารถทางด้านภาวะ
ผู้น า การตัดสินใจ การบริหารเวลา และรวมทั้งการบริหารชีวิตหลังเกษียณ  
  Lagerstrom (2005) งานวิจัยนี้ยังได้ชี้ให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรที่มี
ผลต่อสุขภาวะขององค์กรใน 3 มิติ ประกอบด้วย 1) ค่านิยมของบุคลากรในองค์กร 2) บรรยากาศใน
การท างานขององค์กร 3) ธรรมชาติของเนื้องานหรือการออกแบบงาน ซึ่งรวมถึงการก าหนดความ
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รับผิดชอบของงาน (Job Description) ในส่วนของค่านิยมของบุคลากรในองค์กรนั้น งานวิจัยชิ้นนี้
มองว่า ค่านิยมขององค์กรเป็นผลผลิตมาจากความแตกต่างที่หลากหลายของบุคลากรในองค์กรและ
คุณภาพของงานและของชีวิต จึงขึ้นอยู่กับว่าบุคลากรในองค์กรนั้นๆ สามารถบรรลุเปูาหมายของ
ตนเองได้หรือไม่ ในด้านความพึงพอใจที่เกิดจากงานส าเร็จ หรือการที่มีความสามารถในการพัฒนา
ทักษะ รวมทั้งการน าทักษะนั้นไปประยุกต์ใช้ได้หรือไม่ ในส่วนที่เกี่ยวกับบรรยากาศการท างานใน
องค์กร งานวิจัยชิ้นนี้เห็นว่าบรรยากาศการท างานในองค์กรนั้นเป็นประเด็นทางด้านจิตวิทยาสังคม 
(Psychosocial Concept) อันเกิดจากการรับรู้ทางนามธรรมของแต่ละบุคคลที่หลากหลายมาหลอม
รวมกัน ด้วยเหตุนี้การพิจารณาถึงบรรยากาศในการท างานก็คือการตรวจสอบสภาพการรับรู้ของ
สมาชิกในองค์กรนั่นเอง ความสอดคล้องกันความสัมพันธ์ในทั้ง 3 มิตินี้มีส่วนส าคัญอย่างยิ่งต่อ
วัฒนธรรมองค์กร เพราะมันคือตัวที่สะท้อนถึงวัฒนธรรม แนวคิด ความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรใน
องค์กรนั้น และตัววัฒนธรรมองค์กรเองก็มีผลต่ออารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดของตัวบุคลากรเองด้วย นั่น
หมายความว่า วัฒนธรรมองค์กร ค่านิยมของบุคลากรจะส่งผลซึ่งกันและกัน ยิ่งไปกว่านั้น วัฒนธรรม
องค์กรยังมีผลต่อทัศนคติของบุคคล รวมทั้งความรู้สึกต่อความมุ่งม่ัน การมีแรงบันดาลใจ ขวัญก าลังใจ 
และความพึงพอใจในการท างาน นอกจากนี้ ผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการท างาน การรักษา
ให้บุคลากรอยู่กับองค์กร และการมีส่วนร่วมในงาน ทั้งหมดนี้จะขึ้นอยู่กับความสอดคล้อง การเข้ากัน
ได้ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรและค่านิยมของแต่ละบุคคล และยังชี้ให้เห็นว่าองค์กรที่มีสุขภาวะที่ดี
จะต้องรวมถึงแนวการปฏิบัติที่องค์กรต้องให้ความส าคัญต่อค่านิยม ความเชื่อ และการรับรู้ของ
บุคลากรในองค์กรด้วย 

Stephen (2005) งานวิจัยชิ้นนี้ได้ชี้ให้เห็นว่าองค์ประกอบของสถานที่ท างานที่มีสุขภาวะ 
(Healthy Workplace) นั้นจ าเป็นจะต้องเป็นสถานที่ที่ปลอดภัย มีสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่
เหมาะสม มีวัฒนธรรมแห่งการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีวิธีการปฏิบัติที่จะน าไปสู่การมีสุขภาวะที่ดี 
ตลอดจนมีบุคลากรที่สามารถช่วยกันส่งเสริมให้เกิดมีสถานที่ท างานท่ีมีสุขภาวะ การที่จะพัฒนาให้เกิด
สถานที่ท างานที่มีสุขภาวะที่ดีนั้นจ าเป็นต้องอาศัยผู้น าที่มีความมุ่งมั่น ตลอดจนกระบวนการต่ างๆ 
อย่างบูรณาการที่เก่ียวข้องกับบุคลากรทุกคนในองค์กร งานวิจัยชิ้นนี้พบว่าความสัมพันธ์ของบุคลากร
ในองค์กร ตลอดจนภาวะผู้น าคือ 2 ปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาไปสู่องค์กรสุขภาวะ จาก
งานวิจัยพบว่ากว่า 70% ของผู้ที่ส ารวจเห็นด้วยอย่างยิ่งว่า ประเด็นต่อไปนี้มีส่วนเกี่ยวข้องต่อการ
พัฒนาความมีองค์กรสุขภาวะที่ดี ได้แก่ 1. ความศรัทธาที่นายจ้างมีต่อพนักงาน 2. นายจ้างให้ความ
เคารพ 3. การมีสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย 4. การสื่อสารที่ดีระหว่างพนักงาน 5. ปริมาณ
งานที่เหมาะสมที่ช่วยสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัว ครอบครัว และที่ท างาน 6. ความมั่นคงใน
งาน 7. ความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้างาน 8. ความมีอิสระในการที่จะตัดสินใจว่าจะท าอะไร 9. ความมี
มิตรไมตรีและการช่วยเหลือกันของเพ่ือนร่วมงาน ในเรื่องความส าคัญของการมีองค์กรที่มีสุขภาวะที่ดี  
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Reid (2009) งานวิจัยนี้ชี้ให้เห็นว่าเป็นที่ประจักษ์ว่าความมีสุขภาวะที่ดีนั้นได้รับความพอใจที่
กว้างขวางทั่วโลก และรับรู้ว่าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของการมีชีวิตที่มีสุขภาวะที่ดี ด้วยเหตุนี้องค์กร
มากมายได้เริ่มพัฒนาโครงการการมีสุขภาวะที่ดีในสถานที่ท างาน และยังช่วยน าไปสู่ความสมดุลของ
การท างานและชีวิตส่วนตัวของบุคลากร ทั้งนี้ผู้ประกอบการได้เล็งเห็นถึงคุณประโยชน์ในการที่จะช่วย
ลดค่าใช้จ่ายของการประกอบการ ทั้งยังช่วยลดการขาดงาน การลางานของบุคลากร ยิ่งไปกว่านั้นยัง
เป็นการช่วยส่งเสริมความพึงพอใจของบุคลากร ตลอดจนขวัญก าลังใจ และประสิทธิภาพในการ
ท างาน ในมุมมองของบุคลากรแล้ว ประโยชน์ที่ได้รับคือความรู้สึกของการมีคุณค่า และความผูกพันที่
มีต่อองค์กร อีกท้ังยังช่วยเป็นการลดแรงกดดัน ช่วยสร้างความสมดุลระหว่างที่ท างานและชีวิตส่วนตัว 
และยิ่งไปกว่านั้นยังเป็นการช่วยส่งเสริมความสุขและความพึงพอใจในการท างาน  งานวิจัยนี้มีค าถาม
หลักที่ว่า 1) ภาวะของความมีสุขภาวะที่ดีนั้นมีความหมายต่อบุคลากรและองค์กรอย่างไร 2) ใน
มุมมองของบุคลากรแล้ว อะไรคือปัจจัยส าคัญในปัจจุบันที่มีส่วนส่งเสริมให้เกิดการมีสุขภาวะที่ดี 3) 
ควรจะต้องใส่มาตรการอะไรเพื่อที่จะช่วยส่งเสริมความมีสุขภาวะในองค์กร 4) ในมุมมองของบุคลากร
แล้ว มุมมองที่มีต่อความมีสุขภาวะที่ดีในอนาคตของสถาบันควรเป็นอย่างไรและมีความแตกต่าง
อย่างไรกับสถานการณ์ในปัจจุบัน  5) ต้องการศึกษาถึงการรับรู้ของบุคลากรว่าอะไรคือความต้องการ
จ าเป็นที่จะช่วยส่งเสริม สนับสนุนกลยุทธ์ของการพัฒนาสุขภาวะขององค์กร ผู้วิจัยได้แสดงให้เห็นว่า 
พัฒนาการของความมีสุขภาวะที่ดีนั้นเริ่มต้นจากกิจกรรมของกีฬา และการส่งเสริมการมีสุขภาวะที่ดี
ของกายภาพ และพัฒนาเรื่อยมา จนเข้าไปเป็นส่วนหนึ่งของจิตใจ และมองการพัฒนาการมีสุขภาวะที่
ดีอย่างเป็นองค์รวม ครอบคลุมทั้งทางด้านอารมณ์ กายภาพ จิตใจ ความเครียด แรงกดดัน ตลอดจน
สภาวะทางกายภาพ เช่น ความเจ็บปุวย การติดยา การพักผ่อนนอนหลับไม่ปกติ การเจ็บปุวยเรื้อรัง 
รวมทั้งสภาวะทางด้านการเงิน และกฎหมาย โดยสรุปงานวิจัยชิ้นนี้สามารถสรุปได้เป็น 5 ข้อ 
ประกอบด้วย 1. บุคลากรส่วนใหญ่ยังมิได้ตระหนักถึงความส าคัญของค่านิยมขององค์กรซึ่งมีผลต่อ
วัฒนธรรมขององค์กร 2. การมีแผนการสื่อสารและประชาสัมพันธ์ที่ดีสามารถน าไปสู่การลดข้อจ ากัด
ของความมีสุขภาวะที่ดีขององค์กร 3. ตัวอย่างของรูปแบบของพฤติกรรมของการมีสุขภาวะที่ดีของ
บุคลากรในเชิงบวกสามารถที่จะน าไปสู่และส่งเสริมการมีสุขภาวะที่ ดีขององค์กร 4. บุคลากรที่
หลากหลายมีความต้องการการมีสุขภาวะที่แตกต่างกัน 5. แนวทางการปฏิบัติงานที่ยืดหยุ่นสามารถที่
จะน าไปสู่ความสมดุลของงานและชีวิตส่วนตัวของบุคลากรได้  

Guarnaccia (1994) ได้เสนอว่าองค์กรที่มีสุขภาพดีและมีขีดความสามารถในด้านการแข่งขัน
นั้นต้องมาจากความสามารถในการสร้างผลผลิต (Productivity) ทั้งนี้ต้องเน้นทั้งเรื่องการด าเนินงาน
เพ่ือบรรลุเปูาหมายและการพัฒนาศักยภาพบุคลากรอย่างต่อเนื่อง โดย Guarnaccia ได้สรุปลักษณะ
ขององค์กรสุขภาพดีออกมาในรูปมิติทั้งหมด 13 มิติ ได้แก่ 1. มีการสื่อสารแบบเปิดเผย (Open 
Communications) กล่าวคือ องค์กรสุขภาพดีต้องมีการสื่อสารและเปิดเผยข้อมูลให้ทั่วถึงทุกระดับ
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เพ่ือให้เกิดการรับรู้อย่างกว้างขวาง ทั้งในด้านแผนงาน เปูาหมาย สถานการณ์ที่ก าลังเผชิญอยู่ การ
ตัดสินใจ โดยบุคลากรในองค์กรต้องให้ความส าคัญกับความลับของข้อมูลนั้นด้วย  2. การมีส่วนร่วม
ของบุคลากร (Employee involvement) องค์กรสุขภาพดีต้องสนับสนุนให้เกิดการมีส่วนร่วมในการ
วางแผนงาน การตัดสินใจ การออกแบบการท างาน และการแก้ปัญหา โดยบุคลากรในองค์กรต้องมี
ความรับผิดชอบในการตัดสินใจ มีการท างานเป็นทีม 3. การเรียนรู้และการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ 
(Learning and Renewal) องค์กรสุขภาพดีต้องสนับสนุนและให้โอกาสแก่บุคลากรเพ่ือพัฒนาความรู้
และเพ่ิมทักษะ โดยการปลูกฝังค่านิยมให้บุคลากรมีการพัฒนาศักยภาพด้านการเรียนรู้ตลอดชีวิ ต 
ขณะเดียวกันต้องมีการแบ่งปันความรู้แก่เพ่ือน ๆ ในองค์กรด้วย 4. การเห็นคุณค่าในความ
หลากหลาย (Valued Diversity) องค์กรสุขภาพดีต้องส่งเสริมให้บุคลากรเห็นคุณค่าในความแตกต่าง
และยอมรับความสามารถของแต่ละบุคคล เพ่ือเติมเต็มในส่วนที่ขาดไปของแต่ละคน และสนับสนุน
การใช้ความหลากหลายของบุคลากรในองค์กรนั้นเพ่ือเป็นแรงเสริมซึ่งกันและกันอย่างสมดุล อย่าง
จริงใจ เปิดเผย ยุติธรรม 5. การสร้างความเท่าเทียมกันในองค์กร (Institutional Fairness) องค์กร
สุขภาพดีต้องสร้างบรรยากาศของความสมดุลระหว่างความเป็นส่วนตัวและความรู้สึกต่อส่วนรวม  มี
ความเคารพในสิทธิ์ของบุคลากร โดยทางกลับกันบุคลากรต้องเคารพในนโยบาย การปฏิบัติงานของ
องค์กร และรับผิดชอบ เพ่ือปรับปรุงคุณภาพของความสัมพันธ์ในงาน 6. การให้การยกย่องและให้
รางวัลที่เท่าเทียมกัน (Equitable Rewards and Recognition) องค์กรสุขภาพดีต้องสร้าง
บรรยากาศการยอมรับ การให้รางวัลอย่างเสมอภาค สมดุล เป็นธรรม และสร้างบรรยากาศของการ
แข่งขันท่ีเป็นธรรม เพ่ือเป็นแรงกระตุ้นและผลักดันให้บุคลากรมีแรงบันดาลใจในการพัฒนาตนเองเพ่ือ
สร้างผลงานที่มีคุณค่าอย่างต่อเนื่อง 7. สร้างความมั่นคงด้านเศรษฐกิจพ้ืนฐาน (Common 
Economic Security) องค์กรสุขภาพดีต้องมีความม่ันคงทางเศรษฐกิจและฐานะการเงิน และการที่สิ่ง
นี้จะเกิดขึ้นได้นั้นต้องมาจากการสร้างความมั่นคงทางเศรษฐกิจและฐานะการเงินของบุคลากร ด้วย
เหตุนี้ บุคลากรจึงต้องมีความมุ่งมั่นและความผูกพันต่อองค์กรด้วยเล็งเห็นว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
ความส าเร็จขององค์กร 8. การใช้เทคโนโลยีเพ่ือเสริมศักยภาพบุคลากร (People-centered 
Technology) องค์กรสุขภาพดีต้องมองหาเครื่องมือและใช้เทคโนโลยีเพ่ือการสร้างสรรค์การท างานที่
ปลอดภัย เพ่ิมขีดความสามารถและความพึงพอใจของบุคลากร และบุคลากรเองต้องเรียนรู้และปรับ
ใช้เครื่องมือ และเทคโนโลยีเหล่านั้นเพ่ือใช้ในการสนับสนุนนวัตกรรมใหม่ในการท างานและเพ่ิม
ความสามารถในการแข่งขัน 9. การสร้างบรรยากาศเพ่ือส่งเสริมสุขภาพของบุคลากร (Health-
enhancing Work Environment) องค์กรสุขภาพดีต้องให้ความส าคัญในการดูแลสุขภาพทั้งด้าน
กายภาพและด้านจิตใจ สนับสนุนให้บุคลากรดูแลสุขภาพตนเองให้ห่างไกลจากการเจ็บปุวย 
นอกจากนี้ต้องมีการรักษาสภาวะสมดุลของงานและสุขภาพที่ดี  10. สร้างงานที่มีคุณค่าแก่
ผู้ปฏิบัติงาน (Meaningful Work) องค์กรสุขภาพดีต้องเพ่ิมคุณค่าในงานของบุคลากรด้วยการสร้าง
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ความภูมิใจในงาน ท าให้เห็นว่างานนั้นๆ มีความส าคัญ โดยเพ่ิมคุณภาพ ความถูกต้องแก่ผลิตภัณฑ์
และบริการ ส่วนบุคลากรเองต้องพยายามไปให้ถึงระดับความส าเร็จนั้น โดยยึดหลักจริยธรรม และ
ความพึงพอใจของบุคลากร 11. ความสมดุลของงาน ชีวิตส่วนตัว และครอบครัว (Family and Work 
Life Balance) องค์กรสุขภาพดีต้องให้การสนับสนุนให้บุคลากรรักษาสมดุลระหว่างภาระงานและ
ชี วิ ตส่ วนตั ว  รวมทั้ งครอบครั ว  12.  การสร้ า งความรับผิ ดชอบต่อชุ มชน ( Community 
Responsibility) องค์กรสุขภาพดีต้องลงทุนและให้ความส าคัญกับชุมชุนและสังคม โดยบุคลากรเอง
แสดงความมีส่วนร่วมในการเป็นอาสาสมัครในการช่วยเหลือและรับผิดชอบต่อชุมชน  13. การสร้าง
ความตระหนักต่อการปกปูองสิ่งแวดล้อม (Environmental Protection) องค์กรสุขภาพดีต้อง
ส่งเสริมและพัฒนาความตระหนักของบุคลากรในการดูแลสิ่งแวดล้อมและสร้างความสมดุลแก่ระบบ
นิเวศ โดยบุคลากรในองค์กรต้องมีส่วนร่วมอย่างมุ่งม่ันในการให้ความร่วมมือกับองค์กร 

Pozner (1997) ได้สรุปคุณลักษณะขององค์กรสุขภาพดี โดยพบว่าสิ่งที่ผู้บริหารควรท าคือ 
การสร้างขวัญก าลังใจ ให้การตอบรับและเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานงาน โดยเสนอคุณสมบัติที่
ส าคัญ 8 ประการ เพ่ือสร้างแรงกระตุ้นเพ่ือให้เกิดแรงจูงใจซึ่งเป็นหลักการที่ส าคัญขององค์กรสุขภาพ
ดี โดยเฉพาะในสถานการณ์ที่สภาพเศรษฐกิจทรุดตัวและมีวิกฤตการณ์เกิดขึ้น ซึ่งประกอบด้วย  1. 
การสร้างการมีส่วนร่วม (Get People Involved) องค์กรสุขภาพดีนั้นต้องเริ่มต้นจากการให้บุคลากร
ในทุกระดับขององค์กรเข้ามามีส่วนร่วม เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท างาน และโน้มน้าวให้บุคลากรมี
การพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 2. การพัฒนาช่องทางการสื่อสารให้ชัดเจน (Keep Channel of 
Communication Clear) องค์กรสุขภาพดี ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญกับการสื่อสาร โดยต้องมีการ
สื่อสารแบบ 2 ทาง การสื่อสารต้องมีความชัดเจน ซึ่งนอกจากจะช่วยในการลดข่าวลือต่างๆ ในองค์กร
แล้ว การสื่อสารยังช่วยในการตรวจสอบ และเพ่ือลดความกดดัน และความคลุมเครือของสถานการณ์ 
และผู้บริหารสามารถแก้ไขปัญหา และจุดด้อยขององค์กรได้ไปพร้อมกัน 3. การสร้างบรรยากาศการ
ตัดสินใจและการลงมือปฏิบัติร่วมกัน(Hook Together Decision Makers and Implementers) 
องค์กรสุขภาพดีต้องมีบรรยากาศการท างานร่วมกันของผู้ตัดสินใจและผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือสร้างความ
สอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน 4. การสร้างความรับผิดชอบและการให้ข้อมูลย้อนกลับ (Build in 
Responsibility and Feedback) เป็นที่ยืนยันว่าองค์กรสุขภาพดีนั้นมีการสร้างความตระหนักใน
ความรับผิดชอบและการได้รับทราบผลสะท้อนกลับ จะมีผลต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพของ
บุคลากร โดยที่ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ เครื่องวัดสิ่งที่มีคุณค่าในตัวบุคคลเพ่ือให้เกิด
ความมีประสิทธิภาพ ส่วนการสะท้อนกลับ (Feed Back) นั้นเป็นสิ่งส าคัญที่บุคลากรต้องการทราบ 
เพ่ือจะได้เห็นผลของความพยายามในการท างาน 5. การท างานร่วมกันเป็นทีม(Get to Work on 
Team Building) การท างานเป็นทีมช่วยในการปรับปรุงความสามารถขององค์กรที่จะอยู่รอดใน
สถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วได้ 6. การละทิ้งพฤติกรรมเดิมที่ไม่ดี (Take a Hard 
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Lock of Old Habits) การทบทวนพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมและการพัฒนาแนวคิดใหม่ๆ เสมอ จะ
ช่วยให้องค์กรเกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง พร้อมกับการปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น  7. การหา
ทางเลือกใหม่ (Explore Less Traditional Alternatives) องค์กรสุขภาวะที่ดีมีการพัฒนา
กระบวนการคิดใหม่ๆ อยู่ตอดเวลา เพ่ือค้นหาวิธีการใหม่ๆ เพ่ือการปรับปรุงงานให้ดีขึ้น มีความคิด
สร้างสรรค์ และวิธีการท างานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น การหาทางเลือกใหม่ทดแทนการท าอะไรที่
เดิมๆ 8. การตรวจสอบขอบเขตขององค์กรและการสร้างความเข้มแข็งผ่านการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
กัน (Test Organizational Boundaries and Strengthen Interfaces) การหมั่นตรวจสอบระดับ
ความสัมพันธ์ การพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกันขององค์กร คู่ค้า ลูกค้า และการหาคู่ค้าหรือมิตรทางธุรกิจ
ใหม่เป็นสิ่งจ าเป็นที่ต้องท าอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือเพ่ิมความแข็งแกร่งของเครือข่ายองค์กรกับพันธมิตร
เหล่านั้น 

Verschoor (2003) โดยเสนอหลักจริยธรรม 8 ประการอันเป็นกระบวนการของการน าไปสู่
เป็นองค์กรสุขภาวะที่ดี เพ่ือน าไปสู่แรงบันดาลใจเพ่ือการบรรลุเปูาหมายร่วมกัน ประกอบด้วย 1) การ
เปิดกว้างและการถ่อมตัวของผู้บริหารระดับสูงต่อบุคลากรระดับล่างในองค์กร มีใจเปิดกว้างที่จะ
ยอมรับฟังความคิดเห็นและพร้อมที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ใหม่ 2) สร้างสภาพแวดล้อมของความมีจิตส านึก
รับผิดชอบและความรับผิดชอบส่วนบุคคล เป็นการยกระดับความรับผิดชอบที่มีต่อส่วนรวม 3) มี
ความเป็นอิสระในการบริหารความเสี่ยงในขอบเขตที่เหมาะสม เป็นการวิเคราะห์และบริหารความ
เสี่ยงในขอบเขตท่ีรับได้และมีความเป็นไปได้ 4) มีความยึดมั่นและถือมั่นอย่างจริงจังต่อการท าแต่สิ่งที่
ถูกต้อง อันเป็นความตั้งใจจริงที่จะยึดอุดมการณ์ของความมีคุณธรรม จริยธรรม และความถูกต้อง
เท่านั้น 5) มีความแน่วแน่อย่างอดทนที่จะเรียนรู้จากความพลาดพลั้ง เพราะความผิดพลาดถือเป็น
บทเรียนที่จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น 6) มีความตั้งมั่นและความรับผิดชอบต่อค าพูดและการ
กระท าของตนเองอย่างจริงจัง คงเส้นคงวา อันเป็นพ้ืนฐานหลักของการสร้างความน่าเชื่อถือ ความ
เชื่อมั่น ความไว้วางใจระหว่างกัน 7) การด าเนินการใดๆ ต้องตั้งอยู่บนฐานของการคิดอย่างเป็นองค์
รวม ด้วยความร่วมมืออย่างกันอย่างบูรณาการ เพ่ือการท างานร่วมกันอย่างเป็นทีม มุ่งสู่เปูาหมาย
เดียวกันและไปในทิศทางเดียวกัน 8) มีความกล้าหาญและยืนหยัดอย่างอดทนที่จะเผชิญหน้ากับ
อุปสรรคหรือภาวะยากล าบากใดๆ  

จากการศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือ
น าไปสู่การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการทั้งในประเทศและต่างประเทศนั้น ผู้วิจัยพบว่า 
ยังมิได้มีการศึกษาถึงการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบที่ครอบคลุมทุกมิติชีวิตอย่างเป็นองค์รวม อันจะ
น าไปสู่ความสามารถในการคาดการณ์อนาคตเพ่ือการพัฒนาตนเองเพ่ือการยกระดับศักยภาพของ
องค์กรได้อย่างมั่นคง ยั่งยืน สมดุล บูรณาการ และผลการวิจัยที่ได้นี้จะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรหรือ
หน่วยงานและสถาบันต่างๆ ที่เก่ียวข้องในการน าไปปรับใช้ให้เกิดประโยชน์ในทางปฏิบัติต่อไป  
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ตอนที่ 8 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดการ
เรียนรู้ตลอดชีวิต แนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง แนวคิดเชิงระบบ แนวคิดองค์กรสุขภาวะ 
แนวคิดการวิจัยอนาคต และแนวคิดการพัฒนารูปแบบ รวมทั้งศึกษาความคิดเห็นด้วยการสัมภาษณ์
เจาะลึกผู้เชี่ยวชาญที่เก่ียวข้องเป็นฐานคิดของการวิจัยนี้  ผลการสังเคราะห์ประเด็นส าคัญของแนวคิด
ดังกล่าว ผู้วิจัยขอน าเสนอโดยแยกออกเป็นแต่ละแนวคิดว่ามีหลักการ ความหมาย องค์ประกอบ 
ประเภท กระบวนการ ขั้นตอนอย่างไร ตลอดจนประเด็นส าคัญท่ีเกี่ยวข้องกับการวิจัยที่ผู้วิจัยจะน ามา
เชื่อมโยงประกอบกันขึ้นและพัฒนาเป็นกรอบการวิจัยครั้งนี้ โดยมีรายละเอียดของแต่ละแนวคิด ดัง
แสดงในตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์หลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการที่น ามาเป็นกรอบแนวคิดในการ
วิจัย หน้า 84 
 

ตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์หลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการที่น ามาเป็นกรอบ
แนวคิดในการวิจัย 

หลักการ แนวคิด 
ทฤษฎี 

สาระส าคัญ ประเด็นที่น ามาใช้เป็นกรอบใน
การวิจัย 

1. แนวคิดและ
หลักการการศึกษา
ตลอดชีวิต 

1.1 ความหมายของการศึกษา
ตลอดชีวิต  
1.2 ความส าคัญของการศึกษา
ตลอดชีวิต 
1.3 หลักการของการศึกษา
ตลอดชีวิต 
1.4 แนวปฏิบัติของการศึกษา
ตลอดชีวิต 

1.1 หลักการการศึกษาต่อเนื่อง
อย่างเป็นระบบที่สอดคล้องกับ
ธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลง
ตลอดชีวิต 
1.2 หลักการการศึกษาด้วยการ
น าตนเองเพ่ือพัฒนาการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงตลอดชีวิตชีวิต 
1.3 เปูาหมายของการศึกษาที่
สอดคล้องกับการพัฒนาศักยภาพ 
ทักษะและทัศนคติเชิงบวกของ
ตนเองให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง
ตลอดชีวิต 
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หลักการ แนวคิด 
ทฤษฎี 

สาระส าคัญ ประเด็นที่น ามาใช้เป็นกรอบใน
การวิจัย 

1.4 รูปแบบการพัฒนาตนเองที่
ตอบสนองความต้องการของ
ผู้เรียนอย่างยืดหยุ่น เพ่ือมุ่ง
แก้ปัญหาชีวิตประจ าวันตาม
สภาพการด าเนินชีวิต 
1.5 คุณค่าและความหมายของ
การพัฒนาตนเองที่สอดคล้องกับ
ธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลง
อย่างเป็นพลวัต 

2. แนวคิดการเรียนรู้
สู่การเปลี่ยนแปลง 

2.1 หลักปรัชญาของแนวคิด
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง  
2.2 ความส าคัญของแนวคิดการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 
2.3 องค์ประกอบของแนวคิด
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 
2.4 กระบวนการของแนวคิด
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 

2.1 การปรับเปลี่ยนมโนทัศน์หรือ
การเปลี่ยนกรอบความคิด  
2.2 การยกระดับมโนธรรมส านึก
ใหม่บนหลักการที่ถูกต้อง 
2.3 การก้องสะท้อนภายในเชิง
วิพากษ์อย่างใคร่ครวญ ผ่านการมี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันตามบริบท
และประสบการณ์เดิมและ
ประสบการณ์ใหม่ที่รับเข้ามา  
2.4 ความเข้าใจในความเป็น
ตัวตนของตนเองอย่างเป็นหนึ่ง
เดียว 
2.5 การพัฒนาความเชื่อมั่น 
ความมั่นคงภายใน 
2.6 เห็นคุณค่าและความหมาย
ของชีวิต 
2.8 การพัฒนาศักยภาพภายใน
และความมีอิสรภาพในการเลือก
ตอบสนอง 
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หลักการ แนวคิด 
ทฤษฎี 

สาระส าคัญ ประเด็นที่น ามาใช้เป็นกรอบใน
การวิจัย 

2.9 แนวทางการพัฒนาศักยภาพ
เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ  

3. แนวคิดเชิงระบบ   3.1 ความหมายของแนวคิดเชิง
ระบบ 
3.2 ปรัชญาของแนวคิดเชิง
ระบบ 
2.3 ความส าคัญของแนวคิดเชิง
ระบบ 

3.1 การพัฒนาความคิดเชิงระบบ
ที่สอดคล้องกับธรรมชาติของการ
เปลี่ยนแปลง  
3.2 แนวทางการพัฒนาตนเองที่
ครอบคลุมทุกมิติชีวิตอย่างองค์
รวม 
3.3 สรรพสิ่งมีความเป็นองค์รวม 
หนึ่งเดียว 
3.4 ในความเป็นหนึ่งเดียวต้องมี
องค์ประกอบ 
3.5 องค์ประกอบเหล่านั้นต่าง
เชื่อมโยงซึ่งกันและกัน 
3.6 การผุดขึ้นของภาวะองค์รวม
ใหม่ 
3.7 องค์รวมใหม่ที่สามารถแสดง
ศักยภาพที่แตกต่าง 
1.8 อย่างมีคุณค่าและ
ความหมาย 

4. แนวคิดองค์กรสุข
ภาวะ   
 
 

4.1 ความหมาย ความส าคัญ
ของแนวคิดองค์กรสุขภาวะ  
4.2  ปรัชญาของแนวคิดองค์กร
สุขภาวะ  
4.3 องค์ประกอบของแนวคิด
องค์กรสุขภาวะ  
4.4 กระบวนการของแนวคิด

4.1 ความสามารถในการสร้าง
การเปลี่ยนแปลงอย่างมั่นคง มี
ความสุข 
4.2 ความสามารถในการพัฒนา
ตนเอง ปรับตัวเอง ท่ามกลางการ
เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง เพ่ือ
ความอยู่รอดอย่างยั่งยืน 
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หลักการ แนวคิด 
ทฤษฎี 

สาระส าคัญ ประเด็นที่น ามาใช้เป็นกรอบใน
การวิจัย 

องค์กรสุขภาวะ 4.3 ความสามารถในการสร้าง
ความได้เปรียบผ่านการสร้าง
ความร่วมมือระหว่างกัน 
4.4 ความสามารถในการสร้าง
ความสมดุลของชีวิต ทั้งด้าน
ส่วนตัว ครอบครัว องค์กร 
4.5 กระบวนทัศน์แบบองค์รวมที่
พิจารณา “ตัวคนทั้งคน” ว่าเป็น
ความเชื่อมโยงของร่างกาย จิตใจ 
และจิตวิญญาณ รวมถึงปัจจัย
แวดล้อมต่างๆ ที่มีปฏิสัมพันธ์กับ
คนๆ นั้น ทุกองค์ประกอบล้วนมี
ความสัมพันธ์กัน ท างานสอด
ประสานกัน โดยที่ความสัมพันธ์
ทั้งหมดนี้มีความเป็นพลวัตที่
เคลื่อนไหวอยู่ตลอดเวลา และถูก
ควบคุมด้วยการจัดระเบียบตัวเอง
ที่พอเหมาะพอดีอยู่ในภาวะสมดุล 

5. แนวคิดการวิจัย
อนาคต 

5.1 แนวคิดอนาคตศึกษา 
5.2 ความหมายการวิจัยอนาคต 
5.3 จุดมุ่งหมายของการวิจัย
อนาคต 
5.4 การวิจัยอนาคตแบบ 
Ethnographic Delphi 
Futures Research (EDFR) 

5.1 ระเบียบวิธีวิจัยอย่างเป็น
ระบบเก่ียวกับแนวโน้มต่างๆ ใน
อนาคต เพ่ือศึกษาถึงทางเลือกท่ี
เป็นไปได้ของการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

6. แนวคิดการพัฒนา
รูปแบบ 
 

6.1 หลักการ แนวคิดของ
รูปแบบ 
6.2 ความหมายของรูปแบบ 

6.1 โครงสร้างความสัมพันธ์อย่าง
เชื่อมโยงขององค์ประกอบส าคัญ
ของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
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หลักการ แนวคิด 
ทฤษฎี 

สาระส าคัญ ประเด็นที่น ามาใช้เป็นกรอบใน
การวิจัย 

6.3 ประเภทของรูปแบบ  
6.4 องค์ประกอบของรูปแบบ  
6.5 กระบวนการสร้างรูปแบบ 

เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ 

7. เอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

7.1 เอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวกับการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลง 
7.1.1 เอกสารและงานวิจัยใน
ประเทศที่เก่ียวกับการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลง 
7.1.2 เอกสารและงานวิจัย
ต่างประเทศท่ีเกี่ยวกับการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 
7.2 เอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวกับองค์กรสุขภาวะ  
7.2.1 เอกสารและงานวิจัยใน
ประเทศที่เก่ียวกับองค์กรสุข
ภาวะ  
 7.2.2 เอกสารและงานวิจัย
ต่างประเทศท่ีเกี่ยวกับองค์กร
สุขภาวะ  

7.1 หลักการ แนวคิด 
สาระส าคัญ เพื่อประกอบเป็น
แนวทางการพัฒนากระบวนการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการ
สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการ            

 
โดยสรุป ผู้วิจัยได้น าผลการสังเคราะห์หลักการ แนวคิด ทฤษฎี กระบวนการ และสาระส าคัญ

จากบทความทางวิชาการ หนังสือและงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือน ามา
พัฒนามาเป็นประเด็นในการศึกษาองค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยผู้วิจัยใช้หลักการและกระบวนการการพัฒนารูปแบบเพ่ือพัฒนา
โครงสร้างความสัมพันธ์อย่างเชื่อมโยงขององค์ประกอบส าคัญที่ได้จากแนวคิดการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลง แนวคิดเชิงระบบ และแนวคิดองค์กรสุขภาวะ เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวคิดการศึกษา
ตลอดชีวิต โดยใช้กระบวนการวิจัยเชิงอนาคต โดยมีขั้นตอนต่างๆ ดังนี้         
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ตารางที่ 2 ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การ

เปลี่ยนแปลง เพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยการศึกษาจากเอกสาร
งานวิจัยท้ังในประเทศและต่างประเทศและการศึกษากรณีตัวอย่าง 

หัวข้อที่ศึกษา หัวข้อย่อย 

1. องค์ประกอบของแนวคิดการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

1.1 องค์ประกอบของแนวคิดการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการ 

 
ตารางที่ 3 ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง

เพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

หัวข้อที่ศึกษา หัวข้อย่อย 

อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กร
สุขภาวะอย่างบูรณาการ 

1. แนวคิดของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการ 
2. องค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการ 
3. แนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการ 
4. กระบวนการของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการ 

 

ตารางที่ 4 ขั้นตอนที่ 3 การศึกษาปัจจัยและเงื่อนไขของอนาคตภาพของรูปแบบการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

หัวข้อที่ศึกษา หัวข้อย่อย 

1. การพิจารณาร่างอนาคตภาพรูปแบบ 1.1 ความคิดเห็นต่อแนวคิดของร่างอนาคตภาพ
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หัวข้อที่ศึกษา หัวข้อย่อย 

การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการ
สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณา
การ 

รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการ
สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 
1.2 ความคิดเห็นต่อองค์ประกอบของร่างอนาคต
ภาพรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการ
สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 
1.3 ความคิดเห็นต่อแนวโน้มของร่างอนาคตภาพ
รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการ
สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 
1.4 ความคิดเห็นต่อกระบวนการของร่างอนาคต
ภาพรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการ
สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

2. การพิจารณาปัจจัยและเงื่อนไขของ
รา่งอนาคตภาพรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กร
สุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือน าไปสู่การ
ปฏิบัติ 

2.1 ความคิดเห็นต่อปัจจัยและเงื่อนไขของร่าง
อนาคตภาพรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณา
การเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติ 

 
จากการศึกษาปรัชญา หลักการ และแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดการเรียนรู้ตลอดชีวิต  

แนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง แนวคิดเชิงระบบ แนวคิดองค์กรสุขภาวะ แนวคิดการวิจัย
อนาคต แนวคิดการพัฒนารูปแบบ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จากนั้นผู้วิจัยจึงได้พัฒนากรอบแนวคิดใน
การวิจัย โดยได้น าหลักการส าคัญของแนวคิดต่างๆ ที่กล่าวมาข้างต้นมาเป็นปัจจัยน าเข้า เพ่ือมา
ประกอบกับกระบวนการพัฒนาทั้ง 3 ขั้นตอนตามวัตถุประสงค์ เพ่ือให้ได้ผลผลิตออกมาเป็นร่าง
รูปแบบที่ประกอบด้วย 1) แนวคิดของรูปแบบฯ 2) องค์ประกอบของรูปแบบฯ 3) แนวโน้มของ
รูปแบบฯ และ 4) ปัจจัยและเงื่อนไขของรูปแบบฯ จากนั้นผู้วิจัยจึงน าผลผลิตและปัจจัยและเงื่อนไขที่
ได้มาพัฒนาเป็นผลลัพธ์สุดท้ายคือ อนาคตภาพของร่างรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการ
สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยมีกรอบแนวคิดในการวิจัยดังแสดงในแผนภูมิที่ 1 กรอบ
แนวคิดกระบวนการในการวิจัยเรื่อง อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการ
สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ หน้า 91 โดยมีรายละเอียด ดังนี้  
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แผนภูมิที่ 1 กรอบแนวคิดกระบวนการในการวิจัยเรื่อง อนาคตภาพของรูปแบบการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

 ปรัชญา หลักการ แนวคิด 

แนวคิดองค์กรสุขภาวะ 

แนวคิดการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลง 

แนวคิดเชิงระบบ 

 
ขั้นตอนที่ 1: การวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลง เพือ่การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอยา่งบูรณาการ  
1.1 การวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบจากเอกสาร  
งานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศ  
1.2  การศึกษาภาคสนาม กรณีศึกษาองค์กรสุขภาวะต้นแบบที่ด ี

กระบวนการพัฒนา 

แนวคิดการวจิัยอนาคต 

ขั้นตอนที่ 2: การพัฒนาอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพื่อการสรา้งเสรมิองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 
2.1 การศึกษาความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญด้วยกระบวนการวิจัย EDFR 
เพื่อน ามาเช่ือมโยงกับองค์ความรู้จากระยะที่ 1 เพื่อการพัฒนาร่าง
รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง เพือ่การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการ  

ขั้นตอนที่ 3: การศึกษาปจัจัยและเง่ือนไขของอนาคตภาพของรูปแบบ
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสรา้งเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการ  
3.1 การสนทนากลุ่มเพื่อศึกษาปัจจัยและเง่ือนไขแห่งความส าเร็จของ
รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง เพือ่การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการที่พัฒนาได้จากระยะที ่2 
3.2 การสรุปผลการวิจยั การจัดท ารายงานการวจิัยฉบับสมบูรณ ์

บริบทขององค์กร 

 ร่างรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง เพื่อ
การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 
 แนวคิดของรูปแบบฯ 
 องค์ประกอบของรูปแบบฯ 
 แนวโน้มของรูปแบบฯ 
 กระบวนการของรูปแบบฯ 
 ปัจจยัและเง่ือนไขของรูปแบบฯ  
 

ผลผลิต 

ปัจจัยและเงื่อนไข 

 อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
เพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอยา่งบูรณาการ 
1. การพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวมบนหลักการ
ที่ถูกต้อง มีคุณธรรม 
2. ความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล 
3. ความสามารถในการน าตนเอง 
4. การพัฒนาเพื่อการเติบโตอย่างมั่นคงยั่งยืน มี
ความสุข 
 

ผลลัพธ ์

ปัจจัยน าเข้า 

 ปัจจัยและเง่ือนไขของ
รูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลง เพื่อการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการ 
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บทที่ 3  
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กร
สุขภาวะอย่างบูรณาการเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการศึกษาอนาคต ใช้เทคนิคการวิจัยแบบ EDFR 
(Ethnographic Delphi Futures Research) โดยมีวัตถุประสงค์ คือ  

1. เพ่ือวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยการศึกษาจากเอกสารงานวิจัยทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศและการศึกษากรณีตัวอย่าง  

2. เพ่ือพัฒนาอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กร
สุขภาวะอย่างบูรณาการ 

3. เพ่ือศึกษาปัจจัยและเงื่อนไขของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือ
การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 
 

ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลในแต่ละข้ันตอนตามวัตถุประสงค์การวิจัย มีรายละเอียดดังนี้ 
 

ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการ
สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยการศึกษาจากเอกสารงานวิจัยทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศและการศึกษากรณีตัวอย่าง 
 

การด าเนินการวิจัยในขั้นตอนที่ 1 ผู้วิจัยแบ่งการวิจัยออกเป็น 2 ส่วน  
ส่วนที่ 1.1  การวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง เพ่ือ

การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยการศึกษาจากเอกสารงานวิจัยทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ 

ส่วนที่ 1.2 การวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง เพ่ือ
การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยการศึกษาภาคสนามกรณีตัวอย่างท่ีดี 
 

โดยมีวิธีด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
 

 

ผลผลิต 

ผลลัพธ ์

   
รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง เพือ่การสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการในช่วงระยะเวลา
ระหว่าง 2557-2567 
1. หลักการของรูปแบบ 
2. แนวโน้มของของรูปแบบ 
3. องค์ประกอบของรูปแบบ 

อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
เพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอยา่งบูรณาการ 
1. การพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวม 
2. การพัฒนาเพื่อการเติบโตอย่างมั่นคงยั่งยืน 
3. ความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล 
4. การเลือกตอบสนองอย่างมีความสขุ 
5.   การมีชีวิตที่สมดุล      

ปัจจัยและเงื่อนไข 

   
ปัจจัยและเง่ือนไขของรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลง เพือ่การสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอยา่งบูรณาการ 

   
ปัจจัยและเง่ือนไขของรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลง เพือ่การสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอยา่งบูรณาการในช่วง
ระยะเวลาระหวา่ง 2557-2567 

   
ปัจจัยและเง่ือนไขของรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลง เพือ่การสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอยา่งบูรณาการในช่วง
ระยะเวลาระหวา่ง 2557-2567 

   
ปัจจัยและเง่ือนไขของรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลง เพือ่การสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอยา่งบูรณาการในช่วง
ระยะเวลาระหวา่ง 2557-2567 

   
ปัจจัยและเง่ือนไขของรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลง เพือ่การสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอยา่งบูรณาการในช่วง
ระยะเวลาระหวา่ง 2557-2567 

ปัจจัยและเง่ือนไขของรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลง เพือ่การสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอยา่งบูรณาการในช่วง
ระยะเวลาระหวา่ง 2557-2567 



 
 

 

90 

ส่วนที่ 1.1 การวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง เพื่อการ
สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยการศึกษาจากเอกสารงานวิจัยทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ โดยแบ่งออกเป็น 8 ขั้นตอน คือ 

1.1.1 การสังเคราะห์กรอบแนวคิดในการศึกษาเอกสาร 
ผู้วิจัยศึกษาเอกสาร บทความทางวิชาการ หนังสือ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับหลักการและ

แนวคิดการการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงและแนวคิดองค์กรสุขภาวะทั้งในประเทศและต่างประเทศ
เพ่ือสังเคราะห์สรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิเคราะห์เอกสาร ผู้วิจัยใช้ผลจากการสังเคราะห์ข้อมูล
ดังกล่าว ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิเคราะห์เอกสาร จากนั้นผู้วิจัยด าเนินการตามขั้นตอนของ
การวิเคราะห์เอกสาร 

 
1.1.2 วิธีการศึกษาเอกสาร 
1) ผู้วิจัยศึกษาข้อมูลจากเอกสาร ต ารา งานวิจัย บทความ สารนิพนธ์ และวิทยานิพนธ์ทั้งใน

ระดับดุษฎีบัณฑิตและมหาบัณฑิต ซึ่งจัดเป็นเอกสารปฐมภูมิ ในประเด็นเกี่ยวกับการเรียนรู้สู่กา ร
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพ่ือน า
ความรู้ที่ได้มาสรุปเป็นประเด็นหลัก ตามกรอบแนวคิดในการศึกษาเอกสาร 

2) ผู้วิจัยได้ศึกษาข้อมูลจากอินเทอร์เนตซึ่งจัดเป็นเอกสารทุติยภูมิ โดยการศึกษาวิเคราะห์
บทความหรือข้อความเกี่ยวกับการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพ่ือน าความรู้ที่ได้มาสรุปเป็นประเด็นหลักตามกรอบ
แนวคิดในการศึกษาเอกสาร 
 

1.1.3 เกณฑ์การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาเอกสาร 
ผู้วิจัยคัดเลือกเอกสาร หนังสือ บทความทางวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดการ

เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศอย่างเฉพาะเจาะจง ดังนี้ 

1) เอกสารชั้นปฐมภูมิ ประกอบด้วย เอกสารเกี่ยวกับแนวคิด หลักการกระบวนการ 
นโยบาย และยุทธศาสตร์ในการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการทั้งในประเทศและต่างประเทศ รายงานผลการด าเนินงานและ/หรือข้อมูลพ้ืนฐานของกรณี
ตัวอย่างที่ดีในต่างประเทศ แนวคิดและ/หรือบทสัมภาษณ์ทางวิชาการของนักวิชาการทั้งในประเทศ
และต่างประเทศเกี่ยวกับการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณา
การทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
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2) เอกสารชั้นทุติยภูมิ ประกอบด้วยเอกสารที่วิเคราะห์หรือสังเคราะห์มาจากงานวิจัยที่
ศึกษาแนวคิด หลักการ กระบวนการ นโยบาย และยุทธศาสตร์ในการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือ
การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการทั้งในประเทศและต่างประเทศ ตลอดจนเอกสาร
ประเภทบทความทางวิชาการท่ีตรงตามกรอบแนวคิดในการศึกษาเอกสาร 

 
1.1.4 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาเอกสาร 
ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ 2 แนวคิดหลักคือ 1) แนวคิดการเรียนรู้

สู่การเปลี่ยนแปลง และแนวคิดองค์กรสุขภาวะ อาทิ (Benson & Garmestani, 2011; Branden, 
1998; Capra, 1997; Covey, 1989; Cranton, 2002; Dirkx, 1998; Dulyapitch, 2009; Edward, 
2008; Laszlo, 2003; Lundholm & Plummer, 2010; Mezirow, 1991; Pawlowski, 2011; 
M.S. Peck, 1978; Pozner, 1997; Rainey, 2006; S., 1970  ; Taylor, 2007; กอบัว ทัศนภักดิ์, 
2550; ณัฐวุฒิ โรจน์นิรุตติกุล, 2552; บุญเลี้ยง ทุมทอง & บุญลอด ศรีเจริญ, 2553; ประเวศ วะสี 
(บรรณาธิการ), 2545; วิจักขณ์ พานิช, 2550) 
 

1.1.5 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย 
1) แบบศึกษาและวิเคราะห์เอกสารซึ่งเป็นแบบบันทึกข้อมูลที่ได้จากการศึกษาเอกสาร

และหลักฐานที่มีการบันทึกไว้ตามสภาพปกติ  
2) ผู้วิจัยใช้ตัวผู้วิจัยเป็นเครื่องมือวิจัย โดยศึกษาเอกสารแต่ละแนวคิดอย่างละเอียด 

เพ่ือท าความเข้าใจ วิเคราะห์และสังเคราะห์ และน าความรู้มาสรุปเป็นประเด็นเพ่ือช่วยการจัดข้อมูล
อย่างเป็นระบบ 

ผู้วิจัยน าแบบศึกษาเอกสาร ให้ผู้ทรงคุณวุฒิ 6 ท่าน ดังแสดงในภาคผนวก ก (รายนาม
ผู้ทรงคุณวุฒิ) เพ่ือวิเคราะห์โครงสร้าง ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ความ
ชัดเจนในการใช้ภาษาเพ่ือสื่อความหมาย และความเหมาะสมในการเรียงข้อค าถามหลักและค าถาม
รอง จากนั้นน าข้อเสนอแนะที่ได้จากผู้ทรงคุณวุฒิไปปรับปรุงแบบศึกษาเอกสาร 

ผู้ทรงคุณวุฒิ ประกอบด้วย ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง ผู้ทรงคุณวุฒิด้าน
การพัฒนาองค์กรสุขภาวะ ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ผู้ทรงคุณวุฒิด้านระเบียบวิธี
วิจัยอนาคต และผู้ทรงคุณวุฒิด้านการเรียนรู้ตลอดชีวิต 

ผู้วิจัยใช้เกณฑ์ดัชนีวัดค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ 
(Item-objective Congruency Index: IOC) มากกว่าหรือเท่ากับ 0.50 ขึ้นไป จึงถือว่ามีความ 
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สอดคล้องกับเนื้อหา ผลการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา มีค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับ
วัตถุประสงค์รวมทั้งฉบับเท่ากับ 1.00 แสดงว่าแบบศึกษาเอกสาร มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์
ของการวิจัย สามารถน าไปใช้ได ้
 

1.1.6 การรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยได้ท าศึกษา ท าความเข้าใจ และท าการรวบรวมข้อมูลและองค์ประกอบที่ส าคัญที่ศึกษา

มาท้ังหมดด้วยแบบศึกษาเอกสาร โดยการคัดแยกตามแต่ละแนวคิด ทุกแนวคิดท่ีเกี่ยวข้อง และบันทึก
องค์ความรู้ดังกล่าวลงในแบบวิเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับแนวคิดการเรียนรู้เพ่ือกา ร
เปลี่ยนแปลง และแนวคิดการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ อย่างสอดคล้องตามที่ระบุไว้
ในวัตถุประสงค์การวิจัย โดยผู้วิจัยก าหนดประเด็นที่ศึกษาเอกสารเป็น 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) 
หลักการ 2) โครงสร้าง 3) บุคลากร (จิตใจ ปัญญา และอารมณ์) 4) องค์กร 5) สังคม และ 6) 
สิ่งแวดล้อม  
 

1.1.7 การตรวจสอบข้อมูล 
ผู้วิจัยพิจารณาเฉพาะเนื้อหาในเอกสารส่วนที่เกี่ยวข้องกับกรอบแนวคิดในการศึกษาเอกสาร

ในการเลือกเอกสารที่น ามาศึกษา จากนั้นตรวจสอบข้อมูลโดยพิจารณาความน่าเชื่อถือของแหล่งที่มา
ของเอกสาร ปีที่พิมพ์ สถานที่พิมพ์ หน่วยงานที่พิมพ์ และชื่อผู้พิมพ์ผู้โฆษณา ว่ามีความครบถ้วน
สมบูรณ์น่าเชื่อถือ 
 

1.1.8 การวิเคราะห์และการสังเคราะห์ข้อมูล 
หลังจากท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง พร้อมทั้งรวบรวมข้อมูล

และองค์ประกอบส าคัญลงในแบบวิเคราะห์เอกสารงานวิจัยแล้ว ผู้ วิจัยจะได้ท าการวิเคราะห์และ
สังเคราะห์องค์ประกอบทั้งหมด ด้วยกระบวนการการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) การ
วิเคราะห์และสังเคราะห์และการตีความข้อมูลแบบอุปนัย (Analytical Induction) และการวิเคราะห์
ข้อมูลแบบสร้างข้อสรุป โดยจะท าการจับประเด็น แยกประเภทความรู้  จัดหมวดหมู่อย่างเป็นระบบ 
และหาความสัมพันธ์ตลอดจนสร้างความเชื่อมโยงองค์ประกอบส าคัญทั้งหมด รวมทั้งการแปล
ความหมายและการเทียบเคียงความหมายต่างๆ ที่ซ่อนอยู่ในงานวิจัยทั้งที่มีความสอดคล้องและ
แตกต่างกัน จากทุกแนวคิดทฤษฎีและเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือสั งเคราะห์ขึ้นเป็นองค์
ความรู้และกระบวนการเรียนรู้ใหม่ที่สามารถน าไปสู่การพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการตาม
วัตถุประสงค์การวิจัย 
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ส่วนที่ 1.2 การวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง เพื่อการ
สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยการศึกษาภาคสนามกรณีตัวอย่างท่ีดี 

1.2.1 การคัดเลือกกรณีศึกษาตัวอย่างที่ดีในการศึกษาภาคสนาม 
ผู้วิจัยศึกษากรณีตัวอย่างที่ดีขององค์กร ชุมชนที่จัดกิจกรรมการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยพิจารณาเลือกอย่างเจาะจงจากองค์กร ชุมชนที่จัดกิจกรรม
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการที่ได้รับรางวัลใน
ระดับชาติและนานาชาติ จ านวน 3 กรณีตัวอย่างที่ดี โดยมีเกณฑ์ในการคัดเลือกกรณีตัวอย่างที่ดี ดังนี้ 

1) เป็นองค์กรหรือชุมชนที่จัดกิจกรรมการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 5 ปี 

2) เป็นองค์กรหรือชุมชนที่จัดกิจกรรมการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการในด้านต่างๆ ด้วยตนเอง และกิจกรรมที่จัดประสบความส าเร็จ  ได้รับ
การยอมรับให้เป็นต้นแบบขององค์กร ชุมชนต่างๆ อย่างกว้างขวาง 

3) เป็นองค์กรหรือชุมชนที่จัดกิจกรรมการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการอย่างต่อเนื่องและสมัครใจให้ความร่วมมือในการเก็บข้อมูลวิจัย 
 

1.2.2 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษากรณีตัวอย่างที่ดี 
ผู้วิจัยพิจารณาคัดเลือกกรณีศึกษาตัวอย่างที่ดีในประเทศไทยอย่างเจาะจง จากองค์กรและ

ชุมชนที่มีอุดมการณ์ตามแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการ และมีแนวปฏิบัติที่สอดคล้องกับการด าเนินงานและวิถีชีวิตมาอย่างยาวนาน เพ่ือน าไปสู่
ความมั่นคงยั่งยืน ทั้งนี้ต้องได้รับการยกย่องหรือยอมรับอย่างกว้างขวางในด้านความเป็นองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ เป็นองค์กรที่มีค่านิยมและอุดมการณ์ ตลอดจนนโยบายในการพัฒนาความมีสุข
ภาวะองค์กรอย่างชัดเจน มีองค์ประกอบพ้ืนฐานของการเป็นองค์กรสุขภาวะทั้งในด้านนโยบาย การ
บริหารจัดการและองค์ความรู้ มีการด าเนินกิจกรรมเพื่อการส่งเสริมความมีสุขภาวะอย่างต่อเนื่อง เพ่ือ
เข้าพ้ืนที่เก็บข้อมูลเชิงคุณภาพและถอดองค์ความรู้ของกรณีตัวอย่างที่ดี ประกอบด้วย 1) บริษัท ปูนซิ
เมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 2) ชุมชนบ้านห้วยหินลาดใน ต าบลบ้านโปุง อ าเภอเวียงปุาเปูา จังหวัด
เชียงราย และ 3) ชุมชนบ้านหนองเต่า ต าบลแม่วิน อ าเภอแม่วาง จังหวัดเชียงใหม่ 
 

1.2.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
ในการศึกษาภาคสนามกรณีตัวอย่างท่ีดี ผู้วิจัยใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนาม โดยการ

สัมภาษณ์เจาะลึกแบบกึ่งมีโครงสร้าง (Semi-structured In-depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 



 
 

 

94 

(Key Informant) เพ่ือศึกษาหลักการ องค์ประกอบ แนวโน้ม กระบวนการ ปัจจัยและเงื่อนไข รวมทั้ง
ข้อเสนอแนะของการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ ดังแสดงในภาคผนวก ค (เครื่องมือที่
ใช้ในการวิจัย) 
 

1.2.4 การตรวจสอบเครื่องมือ 
ผู้วิจัยน าแบบสัมภาษณ์ให้ผู้ทรงคุณวุฒิ  6 ท่าน ดังแสดงในภาคผนวก ก (รายนาม

ผู้ทรงคุณวุฒิ) วิเคราะห์โครงสร้าง ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ความชัดเจน
ในการใช้ภาษาเพ่ือสื่อความหมาย และความเหมาะสมในการเรียงข้อค าถามหลักและค าถามรอง 
จากนั้นน าข้อเสนอแนะที่ได้จากผู้ทรงคุณวุฒิไปปรับปรุงแบบสัมภาษณ์เจาะลึก  

ผู้ทรงคุณวุฒิ ประกอบด้วย ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง ผู้ทรงคุณวุฒิด้าน
การพัฒนาองค์กรสุขภาวะ ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ผู้ทรงคุณวุฒิด้านระเบียบวิธี
วิจัยอนาคต และผู้ทรงคุณวุฒิด้านการเรียนรู้ตลอดชีวิต 

ผู้วิจัยใช้เกณฑ์ดัชนีวัดค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ 
(Item-objective Congruency Index: IOC) มากกว่าหรือเท่ากับ 0.50 ขึ้นไป จึงถือว่ามีความ
สอดคล้องกับเนื้อหา (สุภางค์ จันทวานิช, 2552) ผลการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา มีค่าความ
สอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์รวมทั้งฉบับเท่ากับ 0.90 แสดงว่าแบบสัมภาษณ์มีความ
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย สามารถน าไปใช้ได้ 
 

1.2.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ในการศึกษาภาคสนามกรณีตัวอย่างที่ดี ผู้วิจัยได้ท าการเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เจาะลึก

ดังแสดงในภาคผนวก ค ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่ ผู้บริหารองค์กร ผู้น าชุมชน และผู้ที่เกี่ยวข้องทั้งใน
ระดับนโยบายและระดับปฏิบัติการจากพ้ืนที่จ านวนรวม 10 คน ดังแสดงในภาคผนวก ก (รายนาม
ผู้ทรงคุณวุฒิ) โดยเข้าพ้ืนที่กรณีตัวอย่างที่ดีทั้ง 3 แห่ง คือ 

สัมภาษณ์เจาะลึกผู้ที่เกี่ยวข้องทั้งในระดับนโยบาย ระดับปฏิบัติการ บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย 
จ ากัด (มหาชน) ระหว่างวันที่ 27 พฤศจิกายน 2557 ถึง วันที่ 17 มกราคม 2558 

สัมภาษณ์เจาะลึกผู้ที่เกี่ยวข้องทั้งในระดับนโยบาย ระดับปฏิบัติการ ผู้น าชุมชนในพ้ืนที่บ้าน
บ้านหนองเต่า ต าบลแม่วิน อ าเภอแม่วาง จังหวัดเชียงใหม่ ระหว่างวันที่ 3-6 ธันวาคม 2557 

สัมภาษณ์เจาะลึกผู้ที่เกี่ยวข้องทั้งในระดับนโยบาย ระดับปฏิบัติการ ผู้น าชุมชนในพ้ืนที่บ้าน
ห้วยหินลาดใน ต าบลบ้านโปุง อ าเภอเวียงปุาเปูา จังหวัดเชียงราย ระหว่างวันที่ 7-10 ธันวาคม 2557 
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1.2.6 การวิเคราะหแ์ละการสังเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยใช้กระบวนการการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) การวิเคราะห์ สังเคราะห์ 

และการตีความข้อมูลแบบอุปนัย (Analytical Induction)  และการวิเคราะห์ข้อมูลวิจัยเชิงคุณภาพ
ตามแนวทางของ (สุภางค์ จันทวานิช , 2552) ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ สังเคราะห์สาระส าคัญ  
ตีความหมาย และสร้างข้อสรุปข้อมูลรูปธรรมหรือปรากฏการณ์ที่ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูล ทั้งนี้ 
การวิเคราะห์ข้อมูลเริ่มแต่แรกเข้าพ้ืนที่ ท าไปพร้อมกับการเก็บข้อมูลและสามารถท าต่อไปหลังจาก
การเก็บรวบรวมข้อมูลสิ้นสุด โดยมีมุมมองของคนในและผู้วิจัย เป็นผู้วิเคราะห์ข้อมูลด้วยตนเอง 
ประกอบกับข้อมูลที่ผู้วิจัยได้จากการศึกษาเอกสารในส่วนแรก และได้ตรวจสอบกับข้อมูลเชิงลึกจากผู้
ที่เกี่ยวข้อง ก่อนที่ผู้วิจัยจะตีความหรือตัดสินสร้างข้อสรุปของผู้วิจัย รวมถึงการสังเกตบริบทต่างๆ 
ของชุมชน จากนั้นผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้มาเพ่ือวิเคราะห์และสังเคราะห์เป็นหลักการ องค์ประกอบ 
กระบวนการ ของการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ  

 
ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

โดยมีรายละเอียด ดังนี้  
 
2.1 ขั้นตอนการท า EDFR 
หลังจากท าการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พร้อมทั้งศึกษากรณีศึกษาตัวอย่างที่ดี

ขององค์กรสุขภาวะต้นแบบที่ได้รับการยอมรับแล้ว ในขั้นตอนที่ 2 ผู้วิจัยได้ท าการพัฒนาอนาคตภาพ
ของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยใช้
กระบวนการวิจัยอนาคต EDFR  โดยแบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอนย่อย ดังนี้ 

การท า EDFR รอบที่ 1 เป็นการสัมภาษณ์เจาะลึกเพ่ือศึกษาองค์ประกอบ ประเด็น แนวโน้ม
การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ  

การท า EDFR รอบที่ 1 นี้ เป็นการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกจากผู้ทรงคุณวุฒิ โดยให้ท่านแสดง
ความคิดเห็นอย่างเป็นอิสระในการให้ข้อมูลเกี่ยวกับแนวคิด องค์ประกอบ และแนวโน้มเกี่ยวกับการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

การท า EDFR รอบที่ 2 เป็นการประเมินความเป็นไปได้ของรูปแบบการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ โดยผู้วิจัยได้น าผลการสัมภาษณ์จากการท า EDFR รอบที่ 1 และจากการศึกษา
เอกสาร รวมทั้งจากการศึกษากรณีตัวอย่างที่ดี มาวิเคราะห์และสังเคราะห์ขึ้นอย่างเป็นระบบ แล้วท า
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การจัดหมวดหมู่เพ่ือสังเคราะห์ขึ้นเป็นแบบประเมินเพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญประเมินความเป็นไปได้ของ
แนวคิด องค์ประกอบ และแนวโน้มเกี่ยวกับการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ 

การท า EDFR รอบที่ 3 เป็นการตรวจสอบและยืนยันความเป็นไปได้ของรูปแบบการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยผู้วิจัยได้วิเคราะห์ผลจากการประเมินความเป็นไปได้ของ
รูปแบบจากการท า EDFR รอบที่ 2 แล้วท าการวิเคราะห์ค่าสถิติต่างๆ เพ่ือส่งกลับไปให้ผู้เชี่ยวชาญ
ตรวจสอบและยืนยันถึงความเป็นไปได้ของแนวคิด องค์ประกอบ และแนวโน้มเกี่ยวกับการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ พร้อมทั้งข้อเสนอแนะต่างๆ เพ่ือ
การปรับปรุง 

การท า EDFR รอบที่ 4 การพัฒนาอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือ
การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยผู้วิจัยน าข้อมูลทั้งหมดตั้งแต่การท า EDFR รอบที่ 1 
ถึงรอบที่ 3 มาวิเคราะห์ ประมวนผลทั้งหมด เพ่ือสังเคราะห์ขึ้นเป็นร่างรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 
 

2.2 การคัดเลือกผู้เชี่ยวชาญ 
การวิจัยตามกระบวนการ EDFR ผู้วิจัยได้คัดเลือกผู้เชี่ยวชาญแบบเจาะจงจากทั้งภาครัฐและ

เอกชน ประกอบด้วยผู้เชี่ยวชาญด้านการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาองค์กร
สุขภาวะ ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ผู้เชี่ยวชาญด้านระเบียบวิธีวิจัยอนาคต และ
ผู้เชี่ยวชาญด้านการเรียนรู้ตลอดชีวิต โดยกลุ่มผู้เชี่ยวชาญในการสัมภาษณ์  EDFR รอบที่ 1 มีจ านวน 
26 คน ดังแสดงในภาคผนวก ก (รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ) และกลุ่มผู้เชี่ยวชาญในการสัมภาษณ์ EDFR 
รอบท่ี 2 และ 3 มีจ านวน 22 คน ดังแสดงในภาคผนวก ก (รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ) 
 

2.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
2.3.1 แบบสัมภาษณ์เจาะลึกส าหรับ EDFR รอบท่ี 1  
ในการศึกษาความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิในกระบวนการ EDFR รอบท่ี 1 ผู้วิจัยจะใช้การ

สัมภาษณ์เจาะลึกแบบไม่มีโครงสร้าง โดยใช้แนวทางการสัมภาษณ์เจาะลึกแบบปลายเปิด ดังแสดงใน
ภาคผนวก ค เพ่ือใช้รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับแนวคิด องค์ประกอบ และแนวโน้มเกี่ยวกับการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยผู้วิจัยจะรวบรวมและ
จัดเตรียมองค์ความรู้ต่างๆ จากแนวคิดทั้งหมดที่ศึกษาจากการวิจัยเอกสารทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศและจากการศึกษากรณีตัวอย่างที่ดีในขั้นตอนที่ 1 ทั้งนี้ ผู้วิจัยจะใช้แนวทางการสัมภาษณ์
เจาะลึกแบบไม่มีโครงสร้างเป็นเพียงเครื่องมืออย่างยืดหยุ่น ไม่มีการถามชี้น า และมิได้ยึดติดกับกรอบ
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หรือประเด็นการสัมภาษณ์ที่เตรียมไว้เท่านั้น แต่เปิดกว้างให้ผู้ทรงคุณวุฒิได้แสดงความคิดเห็นและ
คาดการณ์อย่างเต็มที่ถึงแนวโน้มที่มีความเป็นไปได้ และมีการสรุปให้ผู้เชี่ยวชาญฟังเมื่อเสร็จสิ้นการ
สัมภาษณ์ เพ่ือตรวจดูความครบถ้วนและความถูกต้องของข้อมูล  
 

2.3.2 แบบประเมินส าหรับ EDFR รอบท่ี 2 และ 3 
ส าหรับแบบประเมินในการท า EDFR รอบที่ 2 นั้น ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นเพ่ือใช้ศึกษาความ

คิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญ โดยการสังเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เจาะลึกแบบไม่มีโครงสร้างของ
ผู้เชี่ยวชาญใน EDFR รอบท่ี 1 ร่วมกับข้อมูลจากการทบทวนวรรณกรรม แล้วน าข้อความที่มีเนื้อหาใน
ลักษณะเดียวกัน น ามาจัดหมวดหมู่ในแต่ละด้าน เรียงล าดับความส าคัญ แล้วสร้างเป็นแบบประเมิน
แบบมาตรประมาณค่า (Likert Scale) 5 ระดับ คือ ตั้งแต่ระดับความน่าจะเป็นมากที่สุดถึงระดับ
ความน่าจะเป็นน้อยท่ีสุด เพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญประมาณค่าแนวโน้ม ความเป็นไปได้ของอนาคตภาพของ
รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการในแต่ละด้าน 
และมีช่องว่างเพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญได้แสดงความคิดเห็นหรือให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมอย่างอิสระ  
แบบสอบถามประกอบด้วยอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการใน 6 ด้าน ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อยจ านวน 59 ข้อ ดังแสดงใน
ภาคผนวก ค (เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย) ดังนี้ 

1. ด้านหลักการ ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อยจ านวน 8 ข้อ 
2. ด้านโครงสร้าง ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อยจ านวน 5 ข้อ 
3. ด้านบุคลากร โดยแบ่งออกเป็น 

3.1 ด้านจิตใจ ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อยจ านวน 7 ข้อ 
3.2 ด้านปัญญา ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อยจ านวน 15 ข้อ 
3.3 ด้านอารมณ์ ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อยจ านวน 6 ข้อ 

4. ด้านองค์กร ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อยจ านวน 11 ข้อ 
5. ด้านสังคม ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อยจ านวน 3 ข้อ 
6. ด้านสิ่งแวดล้อม ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อยจ านวน 4 ข้อ 

 
เกณฑ์การให้คะแนนมีดังนี้ 
5 หมายถึง ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง

เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการมีความน่าจะเป็นตามข้อความดังกล่าว มากที่สุด 
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4 หมายถึง ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการมีความน่าจะเป็นตามข้อความดังกล่าว มาก  

3 หมายถึง ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการมีความน่าจะเป็นตามข้อความดังกล่าว ปานกลาง 

2 หมายถึง ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการมีความน่าจะเป็นตามข้อความดังกล่าว น้อย  

1 หมายถึง ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการมีความน่าจะเป็นตามข้อความดังกล่าว น้อยที่สุด 
 

ส่วนแบบประเมินในการท า EDFR ในรอบท่ี 3 นั้น ผู้วิจัยได้พัฒนาต่อเนื่องจากการสังเคราะห์
ผลของการท า EDFR ในรอบที่ 2 ตามล าดับ โดยผู้วิจัยน าข้อมูลที่รวบรวมได้จากแต่ละข้อค าถามที่ได้
จากความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญในรอบที่ 2 มาวิเคราะห์หาค่ามัธยฐาน (Median) ค่าฐานนิยม 
(Mode) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ( Interquartile Range) เพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญยืนยันความ
เหมาะสมของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการ ทั้งนี้ ข้อค าถามจะเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Likert Scale) 5 ระดับ คือตั้งแต่ระดับ
ความคิดเห็นมากที่สุดจนถึงระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด โดยเพ่ิมต าแหน่งค่ามัธยฐาน (Median) ค่า
ฐานนิยม (Mode)  และค่าของพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) ของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ 
รวมทั้งค าตอบเดิมของผู้เชี่ยวชาญแต่ละท่านที่ได้ตอบในรอบที่ผ่านมา เพ่ือเปิดโอกาสให้ผู้เชี่ยวชาญได้
ทราบความเหมือนและความแตกต่างระหว่างค าตอบของตนเองและของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด เพ่ือ
น ามาประกอบการพิจารณาตัดสินยืนยันหรือเปลี่ยนแปลงค าตอบให้สอดคล้องกับกลุ่มผู้เชี่ยวชาญส่วน
ใหญ ่ดังแสดงในภาคผนวก ค (เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย) โดยมีการแปลผลคะแนนดังนี้ 
  

 การแปลความหมายค่ามัธยฐาน 
ค่ามัธยฐานตั้งแต่ 4.50-5.00 หมายถึง กลุ่มผู้เชี่ยวชาญเห็นว่า อนาคตภาพของรูปแบบการ

เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการมีความเป็นไปได้ มากที่สุด 
 ค่ามัธยฐานตั้งแต่ 3.50-4.49 หมายถึง กลุ่มผู้เชี่ยวชาญเห็นว่า อนาคตภาพของรูปแบบการ

เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการมีความเป็นไปได้ มาก 
 ค่ามัธยฐานตั้งแต่ 2.50-3.49 หมายถึง กลุ่มผู้เชี่ยวชาญเห็นว่า อนาคตภาพของรูปแบบการ

เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการมีความเป็นไปได้ ปานกลาง 
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 ค่ามัธยฐานตั้งแต่ 1.50-2.49 หมายถึง กลุ่มผู้เชี่ยวชาญเห็นว่า อนาคตภาพของรูปแบบการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการมีความเป็นไปได้ น้อย 

 ค่ามัธยฐานตั้งแต่ 1.00-1.49 หมายถึง หมายถึง กลุ่มผู้เชี่ยวชาญเห็นว่า อนาคตภาพของ
รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการมีความเป็นไป
ได้ น้อยที่สุด 
  

 การแปลความหมายของค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range)   
 ผู้วิจัยค านวณค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ตามความเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่มีต่ออนาคตภาพ

ของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยการ
ค านวณค่าความแตกต่างพิสัยระหว่างควอไทล์ที่ 1 และควอไทล์ที่ 3 ถ้าความเห็นใดได้ค่าพิสัย
ระหว่างควอไทล์ที่มีค่าตั้งแต่ 1.5 ลงมา แสดงว่าความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อข้อความนั้นมี
ความสอดคล้องกัน แต่ถ้าค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ของข้อความใดมีค่ามากกว่า 1.5 แสดงว่าความ
คิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อข้อความนั้นไม่สอดคล้องกัน  และเพ่ือเป็นการสนับสนุนความ
สอดคล้องของความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ ผู้วิจัยได้ค านวณหาค่ามัธยฐานและค่าฐานนิยมของแต่
ละข้อความ แล้วน ามาหาค่าความแตกต่างของแต่ละข้อความ หากข้อความใดมีค่าพิสัยระหว่างควอ
ไทล์ต่ ากว่า 1.5 และค่าความแตกต่างระหว่างค่ามัธยฐานและค่าฐานนิยมไม่เกิน 1.00 แสดงว่า
ข้อความนั้นมีความสอดคล้องกัน แต่หากว่าข้อความใดมีค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ต่ ากว่า 1.5 แต่ค่า
ความแตกต่างระหว่างค่ามัธยฐานและค่าฐานนิยมเกิน 1.00 หรือกลับกัน จะถือว่าข้อความนั้นไม่มี
ความสอดคล้องกัน 
 

 การแปลความค่าความแตกต่างระหว่างค่ามัธยฐานและค่าฐานนิยม  
เพ่ือเป็นการสนับสนุนความสอดคล้องของความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ ผู้วิจัยได้

ค านวณหาค่ามัธยฐานและค่าฐานนิยมของทุกองค์ประกอบ แล้วน ามาหาค่าความแตกต่างระหว่าง
ค่ามัธยฐานและค่าฐานนิยมของแต่ละองค์ประกอบ หากข้อความใดมีค่าความแตกต่างพิสัยระหว่างค
วอไทล์ต่ ากว่า 1.5 และค่าความแตกต่างระหว่างค่ามัธยฐานและค่าฐานนิยมไม่เกิน 1.00 แสดงว่า
ข้อความนั้นมีความสอดคล้องกัน แต่หากว่าข้อความใดมีค่าความแตกต่างพิสัยระหว่างควอไทล์ต่ ากว่า 
1.5 แต่ค่าความแตกต่างระหว่างค่ามัธยฐานและค่าฐานนิยมเกิน 1.00 หรือกลับกัน จะถือว่าข้อความ
นั้นไม่มีความสอดคล้องกัน 
 

2.4 การตรวจสอบเครื่องมือ 
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ผู้วิจัยน าแบบสอบถามให้ผู้ทรงคุณวุฒิ 6 ท่าน วิเคราะห์โครงสร้าง ตรวจสอบความตรงตาม
เนื้อหา (Content Validity) ความครบถ้วยของเนื้อหา ความชัดเจนในการใช้ภาษาเพ่ือสื่อความหมาย 
และความเหมาะสมในการเรียงข้อค าถามหลักและค าถามรอง จากนั้นน าข้อเสนอแนะที่ได้จาก
ผู้ทรงคุณวุฒิไปปรับปรุงแก้ไขแบบประเมินให้สมบูรณ์ตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิก่อนน าไปใช้
เก็บรวบรวมข้อมูล เพ่ือให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยและกรอบความคิดในการวิจัยที่ได้
เสนอไว้    

ผู้ทรงคุณวุฒิ ประกอบด้วย ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง ผู้ทรงคุณวุฒิด้าน
การพัฒนาองค์กรสุขภาวะ ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ผู้ทรงคุณวุฒิด้านระเบียบวิธี
วิจัยอนาคต และผู้ทรงคุณวุฒิด้านการเรียนรู้ตลอดชีวิต 

ผู้วิจัยใช้เกณฑ์ดัชนีวัดค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค ์
(Item-objective Congruency Index: IOC) มากกว่าหรือเท่ากับ 0.50 ขึ้นไป จึงถือว่ามีความ
สอดคล้องกับเนื้อหา (สุภางค์ จันทวานิช, 2552) ผลการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา มีค่าความ
สอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์รวมทั้งฉบับเท่ากับ 0.90 แสดงว่าแบบประเมินมีความ
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย สามารถน าไปใช้ได้ 
 

 2.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การวิจัยครั้งนี้ใช้เทคนิคการวิจัยเชิงอนาคตแบบ Ethnographic Delphi Future Research 

(EDFR) เพ่ือรวบรวมความคิดเห็นที่สอดคล้องของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับอนาคตภาพของรูปแบบการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยผู้วิจัยเป็นผู้สัมภาษณ์
และเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยมีรายละเอียดแต่ละข้ันตอน ดังนี้ 

 
1. การท า EDFR รอบที่ 1 การสัมภาษณ์เจาะลึกเพ่ือศึกษาองค์ประกอบ ประเด็น แนวโน้ม

การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ  
ในขั้นตอนนี้ผู้วิจัยได้เลือกผู้เชี่ยวชาญทั้งสิ้น 26 ท่าน ดังแสดงในภาคผนวก ก (รายนาม

ผู้ทรงคุณวุฒิ) มีการการติดต่อประสานงานผู้เชี่ยวชาญเป็นการส่วนตัวและนัดหมายล่วงหน้าทาง
โทรศัพท์ประมาณ 2 สัปดาห์ เพ่ืออธิบายจุดมุ่งหมาย ขั้นตอนต่างๆ ของการวิจัย ระยะเวลาที่ต้องใช้
โดยประมาณและประโยชน์ของการวิจัย รวมทั้งย้ าถึงความจ าเป็นและความส าคัญของการใช้
ผู้เชี่ยวชาญเพ่ือการได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดี พร้อมกันนี้มีการจัดส่งโครงร่างวิ ทยานิพนธ์ฉบับ
สังเขปและแบบสัมภาษณ์ ประกอบด้วยแนวทางการสัมภาษณ์ 3 ข้อ เพ่ือเปิดโอกาสให้ผู้เชี่ยวชาญได้
มีเวลาเตรียมตัว เตรียมข้อมูล จัดระบบข้อมูลและความคิดล่วงหน้า ทั้งนี้ได้อธิบายถึงข้อมูลจากการ
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สัมภาษณ์จะไม่ถูกเปิดเผยและขออนุญาตในการบันทึกเสียง ขั้นตอนนี้อยู่ ในช่วงระหว่างวันที่ 6 
พฤศจิกายน 2557 ถึง วันที่ 12 ธันวาคม 2557 ใช้ระยะเวลา 37 วัน 

 
2. การท า EDFR รอบที่ 2 การประเมินความเป็นไปได้ของรูปแบบการสร้างเสริมองค์กรสุข

ภาวะอย่างบูรณาการ  
ในการท า EDFR รอบท่ี 2 นี้ ผู้วิจัยด าเนินการใน 2 ขั้นตอน ดังนี้  
1. ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมและข้อมูลจากการสัมภาษณ์ตามขั้นตอน 

EDFR รอบที่ 1 มาสร้างแบบประเมินแบบมาตรประมาณค่า (Likert Scale) 5 ระดับ ได้อนาคตภาพ
ของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการทั้ง 6 ด้าน 
โดยมีองค์ประกอบย่อยรวม 59 ข้อ หลังจากปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษา พร้อมทั้งผ่านการตรวจสอบจาก
ผู้ทรงคุณวุฒิและปรับปรุงแก้ไขแล้ว จึงส่งต่อให้ผู้เชี่ยวชาญทางไปรษณีย์อิเลคโทรนิคส์ทั้งสิ้น 22 ท่าน 
ดังแสดงในภาคผนวก ก (รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ) ทั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญประเมินความ
เป็นไปได้ของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการในแต่ละด้านพร้อมข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม ขั้นตอนนี้อยู่ในช่วงระหว่างวันที่ 21 
กุมภาพันธ์ ถึง วันที่ 12 มีนาคม 2558 ใช้ระยะเวลา 20 วัน  

2. หลังจากได้รับการตอบกลับจากผู้เชี่ยวชาญแล้ว ผู้วิจัยท าการรวบรวมความคิดเห็นและ
วิเคราะห์หาค่ามัธยฐาน (Median) ค่าฐานนิยม (Mode) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile 
Range) ของแต่ละองค์ประกอบย่อยทั้ง 6 ด้าน พร้อมทั้งข้อเสนอแนะ เพ่ือน ามาวิเคราะห์และ
ปรับปรุงแก้ไขเพ่ือให้มีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น แล้วน าเสนอผู้เชี่ยวชาญกลุ่มเดิมอีกครั้งในการท า EDFR 
รอบท่ี 3 

 
3. การท า EDFR รอบที่ 3 การตรวจสอบและยืนยันความเป็นไปได้ของรูปแบบการสร้าง

เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 
ในขั้นตอนนี้ ผู้วิจัยท าการรวบรวมความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญจ านวน 22 ท่าน ดังแสดงใน

ภาคผนวก ก (รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ) ที่มีรายละเอียดความคิดเห็นเกี่ยวกับอนาคตภาพของรูปแบบการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยมีจุดมุ่งหมาย 2 
ประการคือ 

1) เพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญได้พิจารณาค าตอบของตนเองอีกครั้งเพ่ือยืนยันความคิดเห็นเดิมหรือ
ปรับเปลี่ยนความคิดเห็นให้สอดคล้องกับผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่ 

2) เพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติมเกี่ยวกับข้อเสนอแนะที่ได้จากค าตอบของ
ผู้เชี่ยวชาญในแบบสอบถามตาม EDFR รอบท่ี 2 
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การรวบรวมความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญในการท า EDFR รอบท่ี 3 โดยใช้แบบสอบถามมี

ขั้นตอนดังนี้ 
1. คัดเลือกรายการอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม

องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ ตามเกณฑ์ค่ามัธยฐาน และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ 
2. น ารายการอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กร

สุขภาวะอย่างบูรณาการที่ได้ในการท า EDFR รอบท่ี 2 มาสร้างแบบประเมินเพ่ือการท า EDFR รอบท่ี 
3 ตามแบบมาตรประมาณค่า (Likert Scale) 5 ระดับ โดยเพิ่มต าแหน่งของค่ามัธยฐาน ค่าฐานนิยม 
และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ที่วิเคราะห์ได้ของแต่ละข้อค าถาม เพื่อให้ผู้เชี่ยวชาญยืนยันการคงไว้หรือ
เปลี่ยนแปลงค าตอบให้สอดคล้องกับค าตอบของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ 

3. น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้ว ส่งต่อให้ผู้เชี่ยวชาญทางไปรษณีย์อิเลคโทรนิคส์ 
22 ท่าน ดังแสดงในภาคผนวก ก (รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ) ขั้นตอนนี้อยู่ในช่วงระหว่างวันที่ 23 มีนาคม 
2558 ถึง วันที่ 7 เมษายน 2558 ใช้ระยะเวลา 16 วัน 

4. การสรุปความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญโดยคัดเลือกรายการอนาคตภาพของรูปแบบการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ ตามเกณฑ์ค่ามัธยฐานที่มี
ค่าอยู่ในระดับมากขึ้นไปคือ 3.50 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ไม่เกิน 1.50 โดยถือว่ารายการอนาคต
ภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการที่ผ่าน
เกณฑ์ข้างต้นถือว่า ผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคล้องกันว่าข้อความนั้นเป็นอนาคตภาพของรูปแบบ
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการที่มีความเป็นไปได้ใน
อนาคต 
 

2.6 การวิเคราะห์ข้อมูลและสังเคราะห์ข้อมูล 
1. การท า EDFR รอบที่ 1 การสัมภาษณ์เจาะลึกเพ่ือศึกษาองค์ประกอบ ประเด็น 

แนวโน้มการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ  
ผู้วิจัยจะท าการบันทึกค าให้สัมภาษณ์ อ่านค าให้สัมภาษณ์ และถอดค าสัมภาษณ์ จากนั้น

ท าการสรุป จ าแนก จัดหมวดหมู่ค าให้สัมภาษณ์ทั้งหมด เพ่ือส่งไปยังผู้เชี่ยวชาญเป็นรายบุคคลเพ่ือ
ตรวจสอบ แก้ไข หรือเพ่ิมเติมเนื้อหาสาระส าคัญอย่างเป็นอิสระ และส่งผลการตรวจยืนยันกลับให้
ผู้วิจัย จากนั้นผู้วิจัยจะรวบรวมอีกครั้งเพ่ือสรุปเป็นความเรียงส่งกลับให้ผู้เชี่ยวชาญอีกครั้งหนึ่งและ
เพ่ือน าไปพัฒนาต่อเป็นแบบสอบถามในการท า EDFR รอบท่ี 2 ทั้งนี้ในการวิเคราะห์ สังเคราะห์ข้อมูล
จากการสัมภาษณ์นี้ ผู้วิจัยจะใช้กระบวนการการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) การวิเคราะห์ 
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การสังเคราะห์ และการตีความข้อมูลแบบอุปนัย (Analytical Induction)  และการวิเคราะห์ข้อมูล
วิจัยเชิงคุณภาพตามแนวทางของ (สุภางค์ จันทวานิช, 2552) ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ สังเคราะห์
สาระส าคัญ  ตีความหมาย และสร้างข้อสรุปข้อมูลรูปธรรมหรือปรากฏการณ์ที่ได้จากการเก็บรวบรวม
ข้อมูล เพ่ือการวิเคราะห์และสังเคราะห์ประเด็นส าคัญองค์ประกอบจ าเป็น รวมทั้งกระบวนการเรียนรู้
ที่ค้นพบ โดย 1. การวิเคราะห์ข้อมูลควรเริ่มกระท าพร้อมๆ กับการเก็บข้อมูลและท าต่อเนื่องกันไป
ตลอดระยะเวลาการเก็บข้อมูล 2. การวิเคราะห์ข้อมูลต้องพิจารณาถึงมุมมองของคนใน 3. การ
วิเคราะห์ข้อมูลต้องอาศัยสมมุติฐานชั่วคราวจ านวนมากที่ผู้วิจัยคิดขึ้นเองตลอดเวลา 4. ผู้วิจัยต้องเป็น
ผู้วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลด้วยตนเอง เพ่ือรวบรวมและสรุปองค์ความรู้จากการวิเคราะห์และ
สังเคราะห์และพัฒนาเป็นรูปแบบอนาคตภาพของรูปแบบองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการต่อไป 
 

5. การท า EDFR รอบที่ 2 การประเมินความเป็นไปได้ของรูปแบบการสร้างเสริมองค์กร
สุขภาวะอย่างบูรณาการ  

เนื่องจากขั้นตอนนี้เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ  เพ่ือศึกษาถึงความเป็นไปได้ โอกาส
หรือแนวโน้มต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้น ดังนั้น ผู้วิจัยจะใช้กระบวนการทางสถิติ ได้แก่ การวิเคราะห์หา
ค่ามัธยฐาน (Median) ค่าฐานนิยม (Mode) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) ใน
ทุกข้อค าถาม เป็นรายข้อ แล้วแสดงต าแหน่งของค่ามัธยฐาน ช่วงพิสัยระหว่างควอไทล์ และต าแหน่ง
ที่ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนตอบเพ่ือน าไปใช้ในการท า EDFR รอบท่ี 3  
 

6. การท า EDFR รอบที่ 3 การตรวจสอบและยืนยันความเป็นไปได้ของรูปแบบการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ผู้วิจัยจะใช้กระบวนการทางสถิติ ได้แก่ การวิเคราะห์หาค่ามัธยฐาน (Median) ค่าฐาน
นิยม (Mode) ความแตกต่างระหว่างค่ามัธยฐานและค่าฐานนิยม และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ 
(Interquartile Range) ในทุกข้อค าถาม เป็นรายข้อ เพ่ือน าข้อค้นพบไปใช้ในการพัฒนาร่างอนาคต
ภาพของรูปแบบองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ  
 

2.7 การพัฒนาร่างอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ  

ในกระบวนการวิจัยอนาคต ผู้วิจัยได้แบ่งกระบวนการวิจัยออกเป็น 4 ขั้นตอนย่อย คือ EDFR 
1-4 โดย EDFR รอบท่ี 1 นั้นเป็นการสัมภาษณ์เจาะลึกเพ่ือศึกษาองค์ประกอบ ประเด็น แนวโน้มการ
สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ EDFR รอบท่ี 2 เป็นการประเมินความเป็นไปได้ของรูปแบบ
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การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ และ EDFR รอบที่ 3 การตรวจสอบและยืนยันความ
เป็นไปได้ของรูปแบบการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ ส่วนในขั้นตอนนี้เป็นการท า 
EDFR รอบท่ี 4 เพ่ือพัฒนาร่างอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาร่างอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

2.7.1 การศึกษาแนวคิดการสร้างภาพอนาคตและกระบวนการวิจัยในภาพรวม 
ผู้วิจัยน าข้อมูลองค์ประกอบของแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม

องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการที่ได้จากการศึกษาเอกสารทั้งในประเทศและต่างประเทศและจาก
การศึกษากรณีตัวอย่างที่ดีจากการวิจัยในขั้นตอนที่ 1 รวมทั้งความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญจากการท า 
EDFR ทั้ง 3 รอบ จากการวิจัยในขั้นตอนที่ 2 มาหาความสัมพันธ์และความเชื่อมโยง รวมทั้งหา
ความส าคัญและล าดับก่อนหลังและผลกระทบของแต่ละองค์ประกอบที่จะส่งผลซึ่งกันและกัน จากนั้น
ผู้วิจัยจึงสรุปเป็นร่างอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ และน าไปปรึกษากับอาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือขอความเห็น แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไข 
จากนั้นจึงสรุปประเด็นในการสร้างภาพอนาคตข้ึนโดยแบ่งออกเป็น 4 ประเด็น คือ 

1) แนวคิดของร่างรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการ  

2) องค์ประกอบของร่างรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ  

3) แนวโน้มของร่างรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ  

4. กระบวนการของร่างรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ  

 
2.7.2 เกณฑ์ช่วงเวลาที่ใช้ในการสร้างภาพอนาคต 
ผู้วิจัยใช้เกณฑ์ช่วงเวลาที่ใช้ในการสร้างภาพอนาคตไว้ 10 ปี (พ.ศ.2557-2566) ซึ่งเป็น

การศึกษาอนาคตภาพตามเกณฑ์ที่เหมาะสม เพราะเป็นช่วงเวลาที่นักอนาคตนิยมส่วนใหญ่ให้การ
ยอมรับและถือว่าเป็นการคาดการณ์อนาคตในระยะกลาง (Middle Range Forecasting) ที่สามารถ
ช่วยให้มองเห็นแนวโน้มและทางเลือกต่างๆ ที่คาดว่าเป็นไปได้ ภายใต้ความไม่แน่นอนท่ามกลางการ
เปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต อีกทั้งยังสามารถน าไปก าหนดเป็นนโยบายและยุทธศาสตร์ที่จะน าไปสู่
การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรมได้ 
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ขั้นตอนที่ 3 การศึกษาปัจจัยและเงื่อนไขของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
เพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

หลังจากท าการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พร้อมทั้งศึกษากรณีตัวอย่างที่ดีของ
องค์กรสุขภาวะต้นแบบที่ได้รับการยอมรับตามขั้นตอนการวิจัยที่  1 และอนาคตภาพของรูปแบบการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขั้นตาม
กระบวนการวิจัยในขั้นตอนที่ 2 แล้ว การวิจัยในขั้นตอนที่ 3 ผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) การ
พิจารณาร่างอนาคตภาพรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการ 2) พิจารณาปัจจัยและเงื่อนไขของการน าอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติ โดยการระดม
ความคิดผู้ทรงคุณวุฒิด้วยการจัดประชุมสัมมนากลุ่มย่อย (Focus Group Discussion) โดย
ผู้ทรงคุณวุฒิได้ร่วมกันวิพากษ์ความเป็นไปได้ของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการภายใต้แนวโน้มและความไม่แน่นอน
ต่างๆ ที่คาดว่าจะเกิดขึ้น โดยมีรายละเอียด ดังนี้  
 

1. การคัดเลือกผู้เชี่ยวชาญ 
การจัดประชุมสัมมนากลุ่มย่อย ผู้วิจัยได้คัดเลือกผู้เชี่ยวชาญแบบเจาะจงจากทั้งภาครัฐและ

เอกชน ประกอบด้วยผู้เชี่ยวชาญด้านการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาองค์กร
สุขภาวะ ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และผู้เชี่ยวชาญด้านการเรียนรู้ตลอดชีวิต โดย
กลุ่มผู้ เชี่ยวชาญในการสัมมนากลุ่มย่อยครั้งนี้มี  10 คน ดังแสดงในภาคผนวก ก (รายนาม
ผู้ทรงคุณวุฒิ) 

 
2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ผู้วิจัยได้พัฒนาแนวทางการสนทนากลุ่มเก่ียวกับการศึกษาอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้

สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) 
น าเสนอผลการวิจัย ร่างอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 2) พิจารณาและประเมินผลร่างรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการที่ได้จากการวิจัย และ 3) เปิดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ของผู้ที่เกี่ยวข้องจากหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน นักวิชาการ และผู้เชี่ยวชาญจากแขนงต่างๆ เพ่ือ
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เสนอแนวทางการพัฒนาการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณา
การ โดยมีประเด็นการสนทนากลุ่ม ดังนี้ 

1. ความคิดเห็นต่อร่างรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการภายในระยะเวลาระหว่างปี พ.ศ. 2557-2566 โดยมีประเด็นส าหรับการ
พิจารณาดังนี้ 1.1) ภาพรวมของโครงสร้างและองค์ประกอบ 1.2) ความสัมพันธ์สอดคล้องกันของรูป
แบบอย่างบูรณาการ 1.3) ความครบถ้วนของเนื้อหา 1.4) ความถูกต้องเหมาะสม 1.5) ความมี
ประสิทธิภาพ 1.6) ความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติเพ่ือน าไปสู่การพัฒนาเพ่ือความยั่งยืน 1.7) ความมี
คุณค่าและประโยชน์  

2. ปัจจัยและเงื่อนไขของการน าร่างรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการไปประยุกต์ใช้ โดยพิจารณาถึงขั้นตอนการปฏิบัติจริงและความ
สอดคล้องขององค์ประกอบทั้งหมด ตลอดจนปัญหาและอุปสรรคในการน าไปปฏิบัติ 

3. บทบาทหน้าที่ขององค์กรหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการขับเคลื่อนการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ  

4. ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับรูปแบบรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยได้เชิญผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 10 คน ดังแสดงในภาคผนวก ก (รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ) เพ่ือ

ร่วมกันตรวจสอบ (ร่าง) อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ ไปสู่การปฏิบัติ โดยการสนทนากลุ่มที่จัดขึ้นเมื่อวันพฤหัสบดีที่ 18 
มิถุนายน 2558 เวลา 09.00 -14.00 น. ณ ห้องประชุม 825 ชั้น 8 อาคารพระมิ่งขวัญการศึกษาไทย 
คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
 

4. การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยน าเสนอ อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม

องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการไปสู่การปฏิบัติ ในรูปแบบความเรียง แผนภาพ และค าอธิบายเพ่ือ
น าไปสู่การประยุกต์ใช้ตามบริบทของแต่ละหน่วยงานต่อไป 
 

ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้สรุปขั้นตอนการวิจัย ดังแสดงในแผนภูมิที่ 2 หน้า 110 และสรุปรายละเอียด
วิธีการด าเนินการวิจัย ดังแสดงในแผนภูมิที่ 3 หน้า 111  
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แผนภูมิที่ 2 สรุปขั้นตอนการวิจัย 

ขั้นตอนที่ 1. การวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยการศึกษาจากเอกสารงานวิจยัท้ังในประเทศและต่างประเทศและ
การศึกษากรณีตัวอย่าง 
ระยะที่ 1 การศึกษาข้อมูลพื้นฐานเพื่อวิเคราะห์และ
สังเคราะห์องค์ประกอบและกระบวนการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการ 

1.1 การศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวข้องทั้งใน
ประเทศและตา่งประเทศ 
1.2 การศึกษาภาคสนามกรณีตัวอย่างท่ีดีขององค์กร
และชุมชนที่จัดกิจกรรมการเรียนรูสู้่การเปลี่ยนแปลง
เพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดย
เป็นองค์กรหรือชุมชนที่ประสบความส าเร็จและ 
ได้รับการยอมรับให้เป็นต้นแบบขององค์กรสุขภาวะ 

 
ขั้นตอนที่ 2. การพัฒนาอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ 
ระยะที่ 2 การศึกษาความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญเพื่อการ
พัฒนาร่างอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการ  

1.1 การยกร่างอนาคตภาพของรูปแบบการเรยีนรูสู้่การ
เปลี่ยนแปลงที่ประกอบด้วย หลักการและแนวโน้ม 
องค์ประกอบของรูปแบบการสร้างเสรมิองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ โดยกระบวนการวิจัยเชิงอนาคต 
EDFR 4 ขั้นตอน 

 
ขั้นตอนที่ 3. การศึกษาปัจจัยและเงื่อนไขของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการ
สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบรูณาการ 
ระยะที่ 3 การน าเสนอผลการวิจัยอนาคตภาพของ
รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้าง
เสรมิองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ พร้อมทั้ง
พิจารณาปจัจัยและเง่ือนไขของการน ารูปแบบไปสู่การ
ปฏิบัติและเปดิเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของผู้ทรงคุณวุฒิ
เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนาการเรียนรูสู้่การ
เปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการ 

3.1 ผู้ทรงคณุวุฒิร่วมกันพิจารณารูปแบบ พร้อม
เสนอแนะ แก้ไข ปรับปรุง (ร่าง) รปูแบบการเรยีนรูสู้่
การเปลีย่นแปลงเพื่อการสร้างเสรมิองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการ ด้วยวิธีการสนทนากลุ่ม  
3.2 การน าข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ
มาจ าแนกประเด็นส าคญัและสรปุเป็นภาพรวม 
3.3 การน าเสนออนาคตภาพรูปแบบในรูปแบบความ
เรียง แผนภาพ เพื่อน าไปสู่การประยุกต์ใช้ 
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แผนภูมิที่ 3 สรุปรายละเอียดวิธีการด าเนินการวิจัย 

ขั้นตอน กระบวนการ ผลลัพธ ์
ขั้นตอนที่ 1. การวิเคราะห์
และสังเคราะห์องค์ประกอบ
ของการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการ โดยการศึกษาจาก
เอกสารงานวิจัยท้ังในประเทศ
และต่างประเทศและ
การศึกษากรณีตัวอย่าง 

 

1.1 การศึกษาเอกสารเกี่ยวกับ
รูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลง เพื่อการสร้าง
เสรมิองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการทั้งในและ
ต่างประเทศ 
1.2 การศึกษากรณตีัวอย่างที่ดี 
ด้วยการสัมภาษณ์เจาะลึก   

 

วัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 1 
องค์ประกอบรูปแบบการเรยีนรู้
สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้าง
เสรมิองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณา
การ  

ขั้นตอนที่ 2. การพัฒนาร่าง
อนาคตภาพของรูปแบบการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือ
การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการ 

 

2.1 การศึกษาความเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญด้วยเทคนิคการวจิัย
อนาคต (EDFR) 4 ขั้นตอน เพื่อ
พัฒนาร่างรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลีย่นแปลงเพื่อการสร้าง
เสรมิองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการ 

 
 

วัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 2 
ร่างอนาคตภาพของรูปแบบการ
เรียนรูสู้่การเปลีย่นแปลงเพื่อ
การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการ 

ขั้นตอนที่ 3. การศึกษาปัจจัย
และเงื่อนไขของร่างอนาคต
ภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการ
สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการ 

 

3.1 การระดมความเห็น เพื่อ
ศึกษาปัจจัยและเง่ือนไขของ 
ร่างอนาคตภาพของรูปแบบ 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิด้วยการ
สนทนากลุ่ม 
3.2 การร่วมกันเสนอแนะ เพื่อ
ปรับปรุงแก้ไขร่างอนาคตภาพ
ของรูปแบบฯ  

 

วัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 3 
อนาคตภาพของรูปแบบการ
เรียนรูสู้่การเปลีย่นแปลงเพื่อ
การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการ พร้อมปัจจยั 
เงื่อนไข รวมทั้งข้อเสนอแนะ
ของรูปแบบฯ 
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บทที่ 4  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยเรื่อง อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กร
สุขภาวะอย่างบูรณาการ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งเป็น 3 
ขั้นตอนตามวัตถุประสงค์การวิจัย ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยการศึกษาจากเอกสารงานวิจัยทั้งในประเทศ
และต่างประเทศและการศึกษากรณีตัวอย่าง 

ขั้นตอนที่ 2 ผลการพัฒนาอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ขั้นตอนที่  ผลการศึกษาปัจจัยและเงื่อนไขของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 
  

ผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลในแต่ละตอนมีรายละเอียด ดังนี้ 
 
ขั้นตอนที่ 1. ผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อ
การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยการศึกษาจากเอกสารงานวิจัยทั้งในประเทศ
และต่างประเทศและการศึกษากรณีตัวอย่าง 

 
การน าเสนอผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่ การเปลี่ยนแปลง 

เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยการศึกษาจากเอกสารงานวิจัยทั้งในประเทศ
และต่างประเทศและการศึกษากรณีตัวอย่าง ผู้วิจัยแบ่งผลการวิเคราะห์ในตอนนี้ออกเป็น 3 ส่วน คือ 

ส่วนที่ 1.1 ผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่ การเปลี่ยนแปลง 
เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยการศึกษาจากเอกสารงานวิจัยทั้งในประเทศ
และต่างประเทศ 

ส่วนที่ 1.2 ผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 
เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยการศึกษากรณีตัวอย่าง 
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ส่วนที่  1.3 สรุปผลการวิ เคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ จากการศึกษาเอกสารและจาก
การศึกษากรณีตัวอย่าง 
 

ซึ่งในแต่ละตอนของการวิจัยมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 
 

ส่วนที่ 1.1 ผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง เพื่อการ
สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยการศึกษาจากเอกสารงานวิจัยทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ 

 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาเอกสาร 
ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ 2 แนวคิดหลักคือ 1) แนวคิดการเรียนรู้

สู่การเปลี่ยนแปลง อาทิ (Benson & Garmestani, 2011; Branden, 1998; Capra, 1997; Covey, 
1989; Cranton, 2002; Dirkx, 1998; Dulyapitch, 2009; Edward, 2008; Laszlo, 2003; 
Lundholm & Plummer, 2010; Mezirow, 1991; Pawlowski, 2011; M.S. Peck, 1978; 
Pozner, 1997; Rainey, 2006; S., 1970  ; Taylor, 2007; กอบัว ทัศนภักดิ์, 2550; ณัฐวุฒิ โรจน์
นิรุตติกุล, 2552; บุญเลี้ยง ทุมทอง & บุญลอด ศรีเจริญ, 2553; ประเวศ วะสี (บรรณาธิการ), 2545; 
วิจักขณ์ พานิช, 2550)  เป็นต้น 

 
จากการทบทวนกรอบแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง และแนวคิดองค์กรสุขภาวะ จาก

เอกสารงานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศ ผู้วิจัยสามารถสรุปเป็นองค์ประกอบของการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลง เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการได้เป็น 6 องค์ประกอบหลักคือ 1) 
หลักการ 2) โครงสร้าง 3) บุคลากร (จิตใจ ปัญญา และอารมณ์) 4) องค์กร 5) สังคม และ 6) 
สิ่งแวดล้อม โดยมีสาระส าคัญ ดังนี้ 
 

1. หลักการ 
 ผู้วิจัยพบว่าสาระส าคัญด้านหลักการมีต่อการพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนประกอบด้วย 
การเปลี่ยนแปลง ความเชื่อมโยง และการปรับตัวอย่างยืดหยุ่น โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1.1 การเปลี่ยนแปลง 
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หลักธรรมชาติที่ส าคัญประการหนึ่งคือความเข้าใจที่ว่า สรรพสิ่งโดยไม่ มีข้อยกเว้น
เปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต ไม่หยุดนิ่งเพ่ือเข้าสู่สมดุลใหม่อย่างต่อเนื่อง ความเข้าใจดังกล่าวเพ่ือการ
ปรับทัศนะให้ถูกต้องว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องธรรมชาติอันเป็นกระบวนการสืบเนื่องเชื่อมโยงอย่าง
เป็นสายเป็นกระแส ปัญหาหรือความท้าทายในองค์กรไม่ว่าระดับใดก็เช่นกัน  มันเกิดดับอย่างต่อเนื่อง 
หมุนวนไปไม่สิ้นสุด ความท้าทายจึงมิได้อยู่ที่ว่าเราจะจัดการกับมันให้จบลงอย่างเบ็ดเสร็จเด็ดขาดได้
อย่างไร แต่สาระส าคัญนั้นอยู่ที่ว่า เราจะสามารถปรับตัวให้ทันและสอดคล้องกับภาวะธรรมชาตินี้ได้
อย่างไรเพื่อความอยู่รอดท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง  

 
1.2 ความเชื่อมโยง 
สังคมไทยในปัจจุบันยังติดอยู่กับกรอบความคิดเดิมๆ ที่เน้นการพัฒนาอย่างแยกส่วน ตาม

แนวคิดหลักปรัชญาวิทยาศาสตร์ที่ว่ามนุษย์สามารถค้นหาความจริงของสิ่งต่างๆ ได้โดยการค านวณ
และการใช้ตรรกะเหตุผลตามความเชื่อที่ว่า สรรพสิ่งรวมทั้งมนุษย์เปรียบเสมือนเครื่องจักรกลที่
สามารถลดทอนแยกส่วนต่างๆ ลงได้ เพ่ือที่จะหาค าตอบว่าสิ่งต่างๆ เหล่านั้นคืออะไร ด้วยเหตุนี้ 
ความรู้ต่างๆ ที่ได้รับการพัฒนามาจนทุกวันนี้ล้วนตั้งอยู่บนฐานของความเห็นที่ไม่เป็นองค์รวม มุ่งเน้น
การเจาะลึกลงไปในสาขาของตนเองโดยขาดความเข้าใจว่าทุกศาสตร์นั้นล้วนเชื่อมโยง อันเป็นความรู้
เชิงเดี่ยว น าไปสู่การยึดมั่นถือมั่นในตนเองว่าคือศูนย์กลางของความรู้ที่สามารถแก้ปัญหาได้อย่าง
เบ็ดเสร็จเด็ดขาด จนท าให้มนุษย์เราเกิดความเชื่อมั่นในตนเองว่าสามารถเข้าใจและเอาชนะธรรมชาติ
ได้ การตั้งอยู่บนฐานคิดที่ผิดดังกล่าวจึงไม่อาจน าไปสู่ทางออกที่แท้จริง ไม่สามารถแก้ปัญหาได้อย่าง
ยั่งยืนแต่กลับสร้างปัญหาที่สลับซับซ้อนมากยิ่งขึ้น   

ด้วยเหตุนี้ การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 
จะมีความเป็นได้ต้องตั้งอยู่บนกรอบความคิดที่ถูกต้องที่เข้าใจถึงความเชื่อมโยงอย่างหลอมรวมของมิติ
ต่างๆ อย่างเป็นองค์รวมที่ประกอบด้วย กาย จิต ปัญญา อารมณ์ องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม 
อย่างเป็นหนึ่งเดียวที่ส่งผลซึ่งกันและกันอย่างเป็นระบบ อย่างไม่อาจแยกออกจากกันได้ เพ่ือน าไปสู่
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงอย่างบูรณาการ มั่นคง ยั่งยืน  

 
1.3 การปรับตัวอย่างยืดหยุ่น 
การพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนต้องเข้าใจว่าองค์กรคือชีวิต และไม่ต่างอะไรจาก

ธรรมชาติของสรรพสิ่งที่ว่าทุกสิ่งเปลี่ยนแปลงและไม่เคยหยุดนิ่ง ดังนั้น การพัฒนาให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จอย่างยั่งยืนนั้นต้องเป็นไปอย่างสอดคล้องกับธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็น
พลวัตนี้ ประเด็นจึงอยู่ที่ว่าบุคลากรในองค์กรจะสามารถพัฒนาและปรับตัว เพ่ือน าไปสู่ความสามารถ
ในการจัดการตนเองได้อย่างสมดุลและยืดหยุ่นอย่างต่อเนื่องได้อย่างไรในทุกองค์ประกอบที่เชื่อมโยง



 
 

 

112 

ทั้งตนเอง ครอบครัว องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม เพ่ือความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่สามารถ
ตอบสนองความต้องการของลูกค้าและอุตสาหกรรม เพ่ือน าไปสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ 
สามารถผลิตสินค้าและบริการที่ตอบสนองต่อความต้องการของผู้บริโภคได้อย่างคุ้มค่า  

  
2. โครงสร้าง 
ผู้วิจัยพบว่าสาระส าคัญด้านโครงสร้างที่มีต่อการพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืน

ประกอบด้วย โครงสร้างองค์กรที่มีความยืดหยุ่น โครงสร้างที่สนับสนุนให้คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา 
โครงสร้างที่สนับสนุนการท างานอย่างสอดคล้อง โครงสร้างเพ่ือความปลอดภัย และการพัฒนา
โครงข่ายเพือ่ความยั่งยืน โดยมีรายละเอียด ดังนี้  

 
2.1 โครงสร้างองค์กรที่มีความยืดหยุ่น 
องค์กรสุขภาวะควรจัดให้มีโครงสร้างองค์กรที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน สามารถ

ปรับตัวได้อย่างตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมและการแข่งขัน  มีแนวทางการปฏิบัติและ
บรรยากาศที่เอ้ือต่อการด าเนินงานท าให้สามารถบรรลุถึงเปูาหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้ง
ส่งเสริมวัฒนธรรมการรับฟัง การสนทนาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการปรับตัวให้พร้อมเพ่ือรับมือต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนาขีดความสามารถทางด้านการแข่งขันและศักยภาพเพ่ือ
การเติบโตอย่างมั่นคง มุ่งสู่ความยั่งยืน  

 
2.2 โครงสร้างที่สนับสนุนให้คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา 
องค์กรสุขภาวะต้องจัดให้มีโครงสร้างที่ส่งเสริมการพัฒนาโดยให้คนเป็นศูนย์กลาง  และ

สามารถอ านวยความสะดวกในการเคลื่อนย้ายบุคลากรที่มีประสบการณ์ หน้าที่และรับผิดชอบที่
แตกต่างกันจากที่หนึ่งไปยังอีกที่หนึ่งทั้งภายในองค์กรเองและระหว่างองค์กรได้อย่างยืดหยุ่น  อีกทั้ง
การสร้างบรรยากาศเพ่ืออ านวยต่อการเรียนรู้ร่วมกัน ความส าเร็จร่วมกัน การท างานเป็นทีมเพ่ือ
ผลงานที่มีประสิทธิภาพที่สูงกว่า โดยให้ความส าคัญต่อความสมดุลทั้งด้านความส าเร็จส่วนตัวและ
ความส าเร็จของทีมงาน  

 
2.3 โครงสร้างที่สนับสนุนการท างานอย่างสอดคล้อง 
องค์กรสุขภาวะจ าเป็นต้องมีโครงสร้างที่ส่งเสริมกระบวนการปฏิบัติงานในทุกระดับอย่างเป็น

ภาพรวม โดยเอาวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ขององค์กรเป็นตัวตั้ง เพ่ือน าไปสู่การวางแผน การก าหนด
บทบาทหน้าที่ที่ชัดเจน การมอบหมายงาน การประสานงาน การติดตามประเมินผลและข้อมูล
ย้อนกลับ เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน ด้วยเหตุนี้ องค์กรสุข
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ภาวะจึงต้องมีโครงสร้างการจัดการอย่างเป็นระบบและสร้างบรรยากาศที่สามารถรองรับการ
ด าเนินงานอย่างมีส่วนร่วมเพ่ือไปในแนวทางเดียวกัน มีเปูาหมายร่วมกัน  

 
2.4 โครงสร้างเพื่อความปลอดภัย 
องค์กรสุขภาวะต้องค านึงถึงการจัดโครงสร้างและสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่เอ้ืออ านวย

ต่อการท างานอย่างมีสุขภาวะ มีความปลอดภัยและความสุขในการท างาน อีกทั้งลดความเสี่ยงต่อ
อันตรายและความขัดแย้งในการท างานซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อสภาพจิตใจ นอกจากนี้ยังต้องส่งเสริม
สุขภาพส าหรับบุคคล เช่น การออกก าลังกาย การสร้างความผ่อนคลาย การบ ารุงรักษาสุขภาพ การ
สร้างแรงจูงใจให้เกิดความต้องการมีสุขภาพที่ดี  

 
2.5 การพัฒนาโครงข่ายเพื่อความยั่งยืน 
องค์กรที่มั่นคงยั่งยืนจ าเป็นต้องมีการจัดโครงสร้างองค์กรเพ่ือส่งเสริมการพัฒนาเครือข่าย

และสร้างการมีส่วนร่วม ตลอดจนความผูกพันอย่างจริงจังในทุกระดับ เพ่ือเสริมสร้างความรู้สึกถึง
ความเป็นเจ้าของ เพ่ือน าไปสู่การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน การตัดสินใจและรับผิดชอบร่วมกัน เพ่ือ
การด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกันอย่างกลมกลืนเป็นหนึ่งเดียว มีเปูาหมายร่วมกันที่ชัดเจน 
นอกจากนี้ยังต้องสร้างโครงข่ายความร่วมมือกับทั้งภาครัฐและเอกชน ตลอดจนการเสริมความรู้ความ
เข้าใจถึงผู้ใช้บริการหรือผู้บริโภคสินค้านั้นๆ เพ่ือพัฒนาความเชื่อมโยง ตลอดจนองค์ความรู้เพ่ือการ
พัฒนา การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง  

 
3. บุคลากร  
ผู้วิจัยพบว่าสาระส าคัญด้านบุคลากรมีต่อการพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนประกอบด้วย 

3 องค์ประกอบย่อย คือ จิตใจ ปัญญา และอารมณ์ ดังนี้   
3.1 จิตใจ  
ส าหรับองค์ประกอบด้านจิตใจของบุคคล สามารถน าเสนอโดยแบ่งออกเป็น 3 ประเด็นย่อย

คือ กรอบความคิด ภาพในใจ และแรงบันดาลใจ โดยมีรายละเอียด ดังนี้  
3.1.1 กรอบความคิด 
การสร้างความเข้าใจที่ว่า กรอบความคิดคือฐานรากของชีวิตอันเป็นตัวสะท้อนถึงผลรวม

ของค่านิยม ความเชื่อ และทัศนคติที่จะส่งผลต่อเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกมาภายนอก ดังนั้น การ
เปลี่ยนแปลงที่แท้จริงจึงต้องเป็นการเปลี่ยนแปลงจากภายใน นั่นคือ การเปลี่ยนกรอบความคิด จึงจะ
สามารถน าไปสู่องค์กรสุขภาวะอย่างมั่นคงยั่งยืนได้ และการเปลี่ยนกรอบความคิดนี้อยู่ในอ านาจของ
ตนเอง นั่นหมายความว่า บุคคลสามารถปรับตัวเอง ควบคุมตนเองและจัดการตนเองได้ ด้วยความ
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เข้าใจในธรรมชาตินี้เอง องค์กรจึงประกอบไปด้วยบุคคลที่สามารถยกระดับการเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองให้เติบโตและพร้อมเผชิญกับความท้าทายใหม่ๆ ที่ผ่านเข้ามาอย่างซับซ้อนด้วยตนเองได้ เพ่ือ
ปรับเข้าสู่สมดุลแห่งศักยภาพใหม่ในระดับที่สูงขึ้นอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา ดังนั้น การพัฒนาองค์กรสู่
ความยั่งยืนจึงขึ้นอยู่กับความสามารถในการจัดการตนเองขององค์กรนั้นๆ  

3.1.2 ภาพในใจ 
ในอีกความหมายหนึ่งของกรอบความคิดก็คือ มุมมองหรือจินตนาการ ดังนั้น ศักยภาพ

ของบุคลากรจึงเป็นความสามารถในการสร้างจินตนาการถึงผลแห่งความส าเร็จหรือภาพเปูาหมายใน
อนาคต ประเด็นจึงอยู่ที่ว่าบุคลากรในองค์กรจะสามารถสร้างความชัดเจนของภาพเปูาหมายใน
อนาคตได้มากน้อยเพียงใด เพราะภาพที่ชัดเจนย่อมส่งผลถึงความเป็นไปได้ของผลส าเร็จที่สูงขึ้น 
นอกจากนี้ความท้าทายที่ส าคัญคือ การสร้างความสอดคล้องของภาพเปูาหมายให้ไปในแนวทาง
เดียวกันของทั้งองค์กร เพ่ือมุ่งเข้าสู่ความส าเร็จร่วมกันอย่างเสริมพลังร่วม ด้วยเหตุนี้ การพัฒนา
วิสัยทัศน์ส่วนบุคคลเพ่ือสร้างจินตนาการอย่างมองการณ์ไกลด้วยการเห็นภาพเปูาหมายแห่ง
ความส าเร็จของตนเองที่สอดคล้องกันทั้งองค์กรและสอดคล้องกับทิศทางขององค์กรจึงมีความหมาย
อย่างยิ่งต่อความส าเร็จร่วมกันอย่างบูรณาการ 

3.1.3 แรงบันดาลใจ 
จากความเข้าใจในความสามารถภายในที่ตนเลือกได้ตามภาพเปูาหมายร่วมกันเพ่ือไปใน

ทิศทางเดียวกันอย่างเป็นหนึ่งเดียวแล้ว ความส าเร็จอย่างยั่งยืนขององค์กรย่อมต้องเกิดจากความ
เข้าใจที่ว่าการเปลี่ยนกรอบความคิดเชิงบวกคือเงื่อนไขส าคัญของการเปลี่ยนแปลงไปสู่ความยั่งยืน 
และต้องเกิดจากกระบวนการก้องสะท้อนภายในตนเองผ่านการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน ด้วยใจที่เปิด
กว้าง บนฐานของความรู้สึกที่มีใจรัก ความผูกพัน มีแรงบันดาลใจ แรงขับเคลื่อนภายใน ความมุ่งมั่น
และความภูมิใจในความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร การสร้างความผูกพันด้วยการเห็นคุณค่าในความ
แตกต่างและการพ่ึงพากันอย่างสร้างสรรค์ด้วยทัศนคติเชิงบวกเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญยิ่งต่อการ
ขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เปูาหมายอย่างยั่งยืน  

 
3.2 ปัญญา 
องค์ประกอบด้านปัญญาของบุคคล สามารถน าเสนอโดยแบ่งออกเป็นประเด็นย่อยคือ 

การคิดเชิงระบบ การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
3.2.1 การคิดเชิงระบบ 
นอกจากกรอบความคิดที่เป็นส่วนส าคัญของบุคลากรแล้ว การคิดเชิงระบบก็มีบทบาทต่อ

การเป็นองค์กรสุขภาวะในมุมมองที่ว่า สรรพสิ่งทั้งที่มีชีวิตและไม่มีชีวิตต่างมีธรรมชาติของความเป็น
ระบบ อันเป็นภาวะของการด าเนินไปอย่างเชื่อมโยงขององค์ประกอบต่างๆ อย่างเป็นล าดับชั้น เป็น
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ขั้นเป็นตอนอย่างเป็นองค์รวมหนึ่งเดียว ก่อให้เกิดเป็นสิ่งใหม่ที่สามารถแสดงศักยภาพที่สูงกว่าและ
เหนือกว่าเดิมอย่างมีคุณค่าและความหมาย ในท านองเดียวกัน องค์กรคือระบบอันเป็นภาวะองค์รวม
ที่ผุดขึ้นจากการเชื่อมโยงขององค์ประกอบ การพัฒนาองค์กรจึงต้องเป็นการพัฒนาองค์ประกอบและ
ความเชื่อมโยงขององค์ประกอบขององค์กรนั้นๆ ในขณะเดียวกันตัวองค์กรเองก็เป็นส่วนหนึ่งของ
ระบบหรือภาวะองค์รวมที่ใหญ่กว่า ด้วยมุมมองดังกล่าว จะเห็นว่าองค์กรคือภาวะองค์รวม (โดยตัวมัน
เอง) ที่ซ้อนอยู่ในความเป็นองค์รวมที่ใหญ่กว่าอย่างเป็นขั้นตอนอย่างเป็นล าดับชั้นทั้งในระดับที่เล็ก
กว่าและใหญ่กว่า การพัฒนาองค์กรอย่างมั่นคงยั่งยืนจึงไม่อาจแยกพิจารณาการพัฒนาตัวองค์กรเอง
เพียงล าพัง แต่ต้องเป็นการพิจารณาการพัฒนาอย่างเป็นระบบซ้อนระบบ อย่างเป็นองค์รวมซ้อนองค์
รวมอย่างต่อเนื่องเชื่อมโยง อย่างไม่อาจแยกออกจากกันได้ของทุกองค์ประกอบที่เกี่ยวข้อง  จาก
มุมมองดังกล่าว หากองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดขององค์กรก็คือ คน ความท้าทายจึงอยู่ที่ว่าเราจะ
สามารถสร้างความเชื่อมโยงของบุคลากร เพ่ือการสร้างสรรค์ให้เกิดศักยภาพที่สูงกว่าเดิมได้อย่างมี
คุณค่าและความหมายได้อย่างไร    

3.2.2 การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ด้วยความเข้าใจดังกล่าวข้างต้นเป็นพ้ืนฐานที่ส าคัญต่อการพัฒนาความสามารถทาง

ปัญญาเพ่ือการแก้ไขปัญหาใดๆ โดยที่บุคคลต้องพัฒนาความสามารถในการมองภาพรวมอย่างเป็น
ระบบ ด้วยการฝึกทักษะในการคิดเชิงวิเคราะห์เพ่ือหาองค์ประกอบหรือประเด็นหลักที่แตกต่างกลาก
หลาย ตลอดจนการสังเคราะห์องค์ประกอบเหล่านั้นอย่างเชื่อมโยง เพ่ือการผุดขึ้นเป็นองค์ความรู้ใหม่ 
เพ่ือน าไปสู่มุมมองใหม่ที่ว่า ค าตอบหรือทางออกของปัญหาใดๆ มิได้เกิดจากความรู้ใดความรู้หนึ่ง
อย่างโดดๆ เพียงด้านเดียว แต่ต้องเกิดจากการพัฒนาปัญญาแบบสหวิทยาการ ด้วยการมองให้เห็นถึง
คุณค่าของการเชื่อมโยงอย่างหลากหลายมิติหลากหลายสาขาวิชา เพ่ือประกอบกันขึ้นเป็นพหุปัญญา
สามารถน าไปสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพ่ือการจัดการกับปัญหาความท้าทายต่างๆ ที่ผ่านเข้า
มาได้อย่างบูรณาการ รอบด้าน นอกจากนี้ การคิดเชิงระบบสามารถน าไปสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรม 
ทั้งด้านสินค้าและบริการที่มีมูลค่าเพ่ิมขึ้นและเป็นเอกลักษณ์และความเป็นตัวตนขององค์กรอย่าง
แข็งแกร่งและลดการพ่ึงพาผู้อ่ืน อีกทั้งเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันระยะยาวเพ่ือความอยู่รอด
อย่างมั่นคง ยั่งยืน   

3.2.3 การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
ทั้งนี้ การที่จะพัฒนาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างยั่งยืนจ าเป็นต้องผ่านกระบวนการ

ขัดเกลาและปรับตัวอย่างสม่ าเสมอ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการปรับมุมมองที่ว่าความพลาดพลั้งใดๆ ที่
เกิดข้ึนมิใช่ความผิดพลาด แต่เป็นกระบวนการเรียนรู้เพ่ือการพัฒนาและการเจริญเติบโตงอกงามอย่าง
ต่อเนื่อง ด้วยเหตุนี้ องค์กรจึงต้องมีการปรับเปลี่ยนกรอบความคิดต่อการยกระดับศักยภาพทางปัญญา
ในมุมมองที่ว่า กระบวนการเรียนรู้เป็นเรื่องของการลองผิดลองถูก โดยถือว่าทุกช่วงจังหวะของการ
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ด าเนินงานนั้นเป็นไปเพ่ือการเรียนรู้อย่างเป็นขั้นตอน และในทุกขณะนั้นเองเกิดการขัดเกลาภายใน
และการปรับตัวอย่างต่อเนื่อง การพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจึงเป็นกระบวนการอย่างเป็น
ระบบที่พิจารณาถึงประสบการณ์ที่ผ่านเข้ามาว่าเป็นกระบวนการเรียนรู้ทั้งสิ้น  

 
3.3 อารมณ์ 
องค์ประกอบด้านอารมณ์ของบุคคล สามารถน าเสนอโดยแบ่งออกเป็นประเด็นย่อยคือ 

ความมั่นคงภายใน คุณค่าในความแตกต่าง โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
3.3.1 ความมั่นคงภายใน 
เมื่อพิจารณาด้านอารมณ์ขององค์ประกอบบุคลากรพบว่า พฤติกรรมและอารมณ์มีความ

เชื่อมโยงกันอย่างเป็นหนึ่งเดียว กล่าวอีกนัยหนึ่ง การแสดงออกทางการกระท านั้นเป็นผลสืบ
เนื่องมาจากภาวะอารมณ์ภายในของตนเองซึ่งมีความเป็นไปได้ทั้งทางบวกและลบ ที่ส าคัญภาวะ
อารมณ์เป็นผลสะท้อนมาจากความรู้สึกนึกคิดที่แสดงถึงความเป็นตัวตนของบุคคลนั้นๆ การพิจารณา
ถึงความเป็นตัวตนเชิงบวกย่อมส่งผลเป็นการแสดงออกท่ีเหมาะสมที่จะสะท้อนถึงความมีสุขภาวะของ
องค์กรอย่างยั่งยืน การพิจารณามุมมองดังกล่าว ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานที่ว่ากรอบความคิดอันเป็นฐานราก
ของชีวิตนั้นประกอบด้วยความรู้สึกนึกคิดที่สะท้อนออกมาเป็นความเป็นตัวตนที่แสวงหาคุณค่าและ
ความหมาย ดังนั้น การพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจะเกิดขึ้นได้จ าเป็นที่บุคคลต้องได้รับการ
ปลูกฝังด้วยกรอบความคิดและทัศนคติเชิงบวกที่มีต่อตนเอง อันเป็นการสร้างความเข้มแข็งมั่นคง
ภายใน ความเชื่อมั่นในตนเอง ด้วยการตระหนักรู้และการยอมรับตนเองตามความเป็นจริงอย่างเป็น
หลักการพื้นฐาน  

3.3.2 คุณค่าในความแตกต่าง 
นอกจากพ้ืนฐานของความเข้มแข็งมั่นคงภายในของตนเองแล้ว ธรรมชาติของความเป็น

องค์กรคือการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน การพัฒนาความเป็นองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจึงจ าเป็นที่
บุคคลต้องเห็นคุณค่าในความแตกต่างซึ่งกันและกัน ด้วยการก้องสะท้อนความเป็นตัวตนระหว่างกัน
เชิงบวก ผ่านการรับฟังอย่างเปิดใจกว้าง ฟังอย่างเข้าอกเข้าใจ ภาวะดังกล่าวจึงจะสามารถน าไปสู่
ความมีศรัทธาระหว่างกัน การยอมรับและความเคารพอย่างเห็นคุณค่าและความหมายซึ่งกันและกัน 
เพ่ือพัฒนาไปสู่ความมีวุฒิภาวะทางอารมณ์อย่างมั่นคงสมดุลระหว่างการคิดถึงประโยชน์ของตนเอง
และผู้อ่ืน รวมทั้งความสมดุลระหว่างการแสดงออกอย่างเชื่อมั่นกับความอ่อนน้อมถ่อมตน  

 
4. องค์กร  
ผู้วิจัยพบว่าสาระส าคัญด้านองค์กรที่มีต่อการพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนประกอบด้วย 

องค์กรที่มีเปูาหมายเดียวกันและผู้น าที่เห็นคุณค่าในความหมายของชีวิต โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
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4.1 องค์กรที่มีเปูาหมายเดียวกัน 
องค์กรสุขภาวะที่ยั่งยืนจึงจ าเป็นต้องเป็นการด าเนินงานอย่างสอดคล้องไปในแนวทาง

เดียวกัน โดยมีเปูาหมายเดียวกันตามวิสัยทัศน์ขององค์กร ความท้าทายจึงอยู่ที่ว่าผู้น าจะสามารถสร้าง
ความเชื่อมโยงอย่างสอดคล้องเป็นหนึ่งเดียวด้วยเปูาหมายที่ชัดเจนและสื่อสารให้เกิดความเข้าใจในทุก
ระดับขององค์กรได้อย่างไร และที่ส าคัญต้องเป็นการด าเนินควบคู่ไปกับการปลูกฝังอุดมการณ์และ
ค่านิยมบนหลักการที่ถูกต้องลงในบุคลากรทุกระดับจนเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมองค์กร   

4.2 ผู้น าที่เห็นคุณค่าในความหมายของชีวิต 
การบรรลุเปูาหมายดังกล่าว ผู้น าองค์กรต้องเข้าใจว่าบุคลากรมีศักยภาพที่แตกต่างกัน แต่

ศักยภาพนั้นพัฒนาได้ ผู้น าองค์กรจึงต้องเสาะแสวงหาและกลั่นกรองบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ
บนฐานของคุณธรรมและอุดมการณ์ อีกทั้งส่งเสริม ขัดเกลาและกระตุ้นให้บุคลากรสามารถพัฒนา
ศักยภาพได้ด้วยตนเองเพ่ือโอกาสความก้าวหน้าอย่างเท่าเทียม รวมทั้งให้บุคลากรได้แสดงศักยภาพ
อย่างเต็มที่เพ่ือน าและขับเคลื่อนองค์กรให้ก้าวไปข้างหน้าได้อย่างมั่นคงยั่งยืน  ทั้งนี้ ภาวะดังกล่าวจะ
เกิดข้ึนได้ ผู้น าองค์กรต้องแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนถึงการเห็นคุณค่าและความหมายในความแตกต่าง
ของความเป็นตัวตนของบุคคลที่เกี่ยวข้อง มีความเชื่อมั่นในคุณค่าและศักยภาพของบุคลากร ซึ่ง
ทั้งหมดนี้สามารถน าไปสู่การสร้างศักยภาพและความกระตือรือร้นในการท างานร่วมกันเป็นทีมด้วย
บรรยากาศที่ดีอย่างผูกพัน เป็นทีมงานที่มีความสุข มีความมุ่งมั่น มีขวัญก าลังใจที่จะพัฒนาองค์กรมุ่ง
สู่ความเป็นหนึ่งเดียว อีกทั้งสามารถปลดปล่อยศักยภาพของบุคลากรให้ออกมาได้อย่างเต็มที่   

 
5. สังคม 
ผู้วิจัยพบว่าสาระส าคัญด้านสังคมที่มีต่อการพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนประกอบด้วย  

การปลูกฝังค่านิยมจิตสาธารณะ รวมทั้งการตระหนักถึงศักยภาพในความแตกต่างอย่างหลากหลาย 
โดยมีรายละเอียด ดังนี้   

5.1 การปลูกฝังค่านิยมจิตสาธารณะ 
ด้วยความเข้าใจที่ว่า องค์กรคือภาวะของระบบที่มีระบบย่อยซ้อนอยู่ภายใน กล่าวคือ 

โครงสร้างและตัวระบบขององค์กรเอง และในขณะเดียวกันตัวองค์กรเองก็ซ้อนอยู่ในระบบที่ใหญ่กว่า 
กล่าวคือ เป็นส่วนหนึ่งสังคมและสิ่งแวดล้อม ที่ส าคัญทั้งหมดนี้เชื่อมโยงและส่งผลซึ่งกันและกัน ด้วย
เหตุนี้ การพัฒนาเพื่อน าไปสู่องค์กรสุขภาวะอย่างมั่นคงยั่งยืนจึงต้องพัฒนาตัวองค์กรเอง รวมทั้งสังคม
และสิ่งแวดล้อมไปพร้อมๆ กัน และมุมมองที่จ าเป็นต่อแนวคิดดังกล่าวคือ การสร้างค่านิยมจิต
สาธารณะลงให้เป็นส่วนหนึ่งของค่านิยมองค์กร เพ่ือที่บุคลากรจะได้ปฏิบัติไปในแนวเดียวกัน โดย
ชี้ให้เห็นว่าองค์กรจะมั่นคงยั่งยืนอยู่ได้อย่างบูรณาการนั้นจ าเป็นที่บุคลากรในองค์กรนอกจากจะ
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ค านึงถึงผลประกอบการขององค์กรแล้ว ยังต้องมีสร้างจิตส านึกถึงการตอบแทนและสร้าง
คุณประโยชน์คืนสู่สังคม ชุมชน และสิ่งแวดล้อม 

5.2 การตระหนักถึงศักยภาพในความแตกต่างอย่างหลากหลาย 
การพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการต้องเข้าใจถึงธรรมชาติของความหลากหลายทาง

ความคิด ตลอดจนค่านิยมและวัฒนธรรมที่แตกต่างของสังคม อีกท้ังต้องชื่นชมและเห็นคุณค่าในความ
หลากหลายเหล่านี้ว่าเป็นคุณสมบัติที่ส าคัญยิ่งต่อการพัฒนาองค์กรอย่างมั่นคงยั่งยืน เพราะความ
แตกต่างหลากหลายทางสังคมนี้ หากได้รับการปลูกฝังในองค์กรอย่างเป็นเชิงบวกแล้วย่อมจะส่งผล
เป็นการสร้างพลังร่วมและศักยภาพองค์กรอย่างเป็นองค์รวมที่เหนือกว่าเดิมอย่างมีคุณค่าและ
ความหมาย เพ่ือสะท้อนต่อเนื่องเป็นสุขภาวะทางสังคมที่มีค่าต่อส่วนรวม  

  
 6. สิ่งแวดล้อม 

ผู้วิจัยพบว่าสาระส าคัญด้านสิ่งแวดล้อมที่มีต่อการพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืน
ประกอบด้วย การพัฒนามุมมองเชิงระบบนิเวศน์ และความสมดุลของการพัฒนาเชิงธุรกิจและและ
การค านึงถึงผลกระทบด้านสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 
6.1 มุมมองเชิงระบบนิเวศน์  
การพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจ าเป็นต้องพัฒนามุมองเชิงระบบนิเวศน์ที่พิจารณา

ภาวะองค์รวมที่ใหญ่กว่าความเป็นองค์กร นั่นคือ มุมมองที่เห็นว่าองค์กรเป็นเพียงองค์ประกอบหนึ่ง
ของสังคม และสังคมก็เป็นองค์ประกอบขององค์รวมที่ใหญ่กว่านั่นคือ สิ่งแวดล้อม ในขณะเดียวกัน
องค์กรก็เป็นภาวะองค์รวมที่ประกอบขึ้นด้วยองค์ประกอบที่ย่อยกว่า จะเห็นว่าทุกองค์ประกอบต่างอิง
อาศัยเชื่อมโยงอย่างหลอมรวมและส่งผลซึ่งกันและกัน ท าให้องค์ประกอบต่างๆ ทรงตัวอยู่ได้ ดังนั้น 
การพัฒนาองค์กรเพ่ือความมั่นคงยั่งยืนจึงจ าเป็นต้องค านึงถึงทุกองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องตั้งแต่
องค์ประกอบภายในตนเอง ครอบครัว องค์กร สังคม ชุมชน และสิ่งแวดล้อมอย่างเป็นภาพรวม  ด้วย
มุมมองดังกล่าว จ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์กรต้องผลักดันและสร้างเสริมมุมมองและจิตส านึกเชิงระบบ
นิเวศน์ลงในค่านิยมขององค์กร เพ่ือให้บุคลากรทุกระดับได้ตระหนักอย่างเห็นคุณค่าและความหมาย
ของธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม และแสดงออกทางพฤติกรรมอย่างสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกันว่า 
องค์กรเป็นส่วนหนึ่งของสิ่งแวดล้อมอย่างรับผิดชอบ  

 
6.2 ความสมดุลของการพัฒนาเชิงธุรกิจและและการค านึงถึงผลกระทบด้านสิ่งแวดล้อมอย่าง

ยั่งยืน    
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จากความจริงที่ว่าสรรพสิ่งเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องอย่างเป็นพลวัตไม่หยุดนิ่ง การพัฒนา
องค์กรจึงต้องปรับเป็นทัศนคติท่ีว่า การพัฒนาต้องเป็นไปเพ่ือความคงอยู่ขององค์กรอย่างมั่นคงยั่งยืน 
ด้วยการปรับตัวให้สอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างสมดุลและยืดหยุ่น ด้วยนัยดังกล่าว มุมองที่
ส าคัญประการหนึ่งคือ การสร้างสมดุลระหว่างความเจริญก้าวหน้าทางด้านวัตถุและเทคโนโลยีให้เข้า
กับบริบทของสิ่งแวดล้อมอย่างเข้าใจ โดยไม่ท าลายความเป็นตัวตนของตนเองและคุณค่าของ
สิ่งแวดล้อม อีกทั้งยังสามารถรักษาเอกลักษณ์ วัฒนธรรม จิตวิญญาณ รากเหง้าทางความคิดและภูมิ
ปัญญาของเดิมไว้ได้อย่างเข้มแข็ง อย่างเห็นคุณค่าและความหมาย ด้วยเหตุนี้ องค์กรจึงควรส่งเสริมให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมอย่างจริงจัง โดยประยุกต์ให้เข้า
กับกิจกรรมในชีวิตประจ าวันเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน ไปจนถึงการสนับสนุนงบประมาณเพ่ือให้
พนักงานสร้างสรรค์โครงการที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมและสิ่งแวดล้อมอย่างบูรณาการร่วมกัน  
 

โดยสรุป ท่ามกลางสังคมที่มีความผันผวนอย่างรวดเร็วและต่อเนื่อง การพัฒนาศักยภาพเพ่ือ
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือความยั่งยืนจึงเป็นเรื่องท้าทาย จากการวิเคราะห์และสังเคราะห์
แนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง โดยการศึกษาจากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ ผู้วิจัยพบว่า การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณา
การเพ่ือน าไปสู่ความมั่นคงยั่งยืนจ าเป็นต้องพิจารณาองค์กรอย่างเป็นองค์รวมที่ครอบคลุม  6 
องค์ประกอบหลักคือ 1) หลักการ ที่องค์กรต้องตระหนักถึงความจ าเป็นต่อการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้
สอดคล้องกับธรรมชาติ 2) โครงสร้าง ที่เน้นว่าการเปลี่ยนแปลงใดๆ จ าเป็นต้องมีโครงสร้างที่
เหมาะสม มีความยืดหยุ่น เพ่ือเสริมสร้างบรรยากาศการสื่อสารและการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน 3) 
บุคลากร ที่ประกอบด้วย 3.1) จิตใจ ที่เน้นการปรับเปลี่ยนที่กรอบความคิดเพ่ือการค้นพบอ านาจ
ภายในตนเองผ่านการสร้างภาพเปูาหมายในใจร่วมกัน 3.2) ปัญญา ที่ให้ความส าคัญต่อการพัฒนา
มุมมองเชิงระบบเพ่ือการยกระดับความเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมและการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
และ 3.3) อารมณ์ ที่เห็นว่าการสร้างความมั่นคงทางอารมณ์จะเกิดขึ้นได้ บุคคลต้องเห็นคุณค่าของ
ตนเองและผู้อ่ืน 4) องค์กร ที่เน้นความเป็นผู้น าที่ให้ความส าคัญต่อการสร้างความเชื่อมโยงอย่าง
สอดคล้องเป็นหนึ่งเดียวทั้งองค์กรด้วยการสร้างเปูาหมายที่ชัดเจนและสื่อสารให้เกิดความเข้าใจในทุก
ระดับขององค์กร 5) สังคม ที่ให้ความส าคัญกับการปลูกฝังจิตสังคมสาธารณะลงในค่านิยมขององค์กร
ด้วยการเห็นคุณค่าในความแตกต่าง และ 6) สิ่งแวดล้อม ที่เน้นเรื่องความเป็นองค์รวมสูงสุด ด้วยการ
พัฒนามุมมองเชิงระบบนิเวศน์ที่เห็นความเชื่อมโยงของสรรพสิ่งอย่างเป็นหนึ่งเดียว  อีกทั้งการสร้าง
ความสมดุลของการพัฒนามูลค่าทางธุรกิจและคุณค่าด้านสิ่งแวดล้อมอย่างสมดุล   
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ส่วนที่ 1.2 ผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการ
สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยการศึกษาภาคสนามกรณีตัวอย่างท่ีดี  

ผู้วิจัยได้ศึกษากรณีตัวอย่างที่ดีขององค์กรและชุมชนที่จัดกิจกรรมการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการในประเทศไทย โดยพิจารณาคัดเลือก
กรณีศึกษาอย่างเจาะจงจากองค์กรและชุมชนที่มีอุดมการณ์ตามแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการและมีแนวปฏิบัติที่สอดคล้องกับการด าเนินงานและ
วิถีชีวิตมาอย่างยาวนานเพ่ือน าไปสู่ความมั่นคงยั่งยืน ทั้งนี้ ต้องได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางใน
ด้านความเป็นองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ เป็นองค์กรที่มีค่านิยมและอุดมการณ์ ตลอดจนนโยบาย
ในการพัฒนาความมีสุขภาวะองค์กรอย่างชัดเจน มีองค์ประกอบพ้ืนฐานของการเป็นองค์กรสุขภาวะ
ทั้งในด้านนโยบาย การบริหารจัดการและองค์ความรู้ มีการด าเนินกิจกรรมเพ่ือการส่งเสริมความมีสุข
ภาวะอย่างต่อเนื่อง เพ่ือเข้าพ้ืนที่เก็บข้อมูลเชิงคุณภาพและถอดองค์ความรู้ของกรณีตัวอย่างที่ดี
ประกอบด้วย 1) บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 2) ชุมชนบ้านห้วยหินลาดใน ต าบลบ้านโปุง 
อ าเภอเวียงปุาเปูา จังหวัดเชียงราย และ 3) ชุมชนบ้านหนองเต่า ต าบลแม่วิน อ าเภอแม่วาง จังหวัด
เชียงใหม่ 

ในการศึกษากรณีตัวอย่างที่ดีขององค์กรและชุมชนที่จัดกิจกรรมการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการในประเทศไทย ผู้วิจัยมีเปูาหมายเพ่ือศึกษาถึง 
องค์ประกอบของการเรียนรู้ เ พ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ  โดยผู้วิจัย
ท าการศึกษาเป็นรายกรณี ดังนี้ 
 

กรณีศึกษาที่ 1 บริษัท ปนูซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 

ในการศึกษาองค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการของบริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ผู้วิจัยแบ่งหัวข้อการศึกษาออกแน 2 หัวข้อ
หลัก ประกอบด้วย 1) ข้อมูลทั่วไป และ 2) ผลของการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการของเอสซีจี โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 

1. ข้อมูลทั่วไป 
บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) หรือ เอสซีจี เป็นกลุ่มบริษัทชั้นน าในภูมิภาคอาเซียน

ที่ด าเนินธุรกิจมาตลอด 100 ปี ตามแนวทางการพัฒนาอย่างยั่งยืน ภายใต้หลักบรรษัทภิบาลที่ดี ผ่าน
การเรียนรู้ ปรับตัว และพัฒนาองค์กรทุกด้าน ให้สามารถผ่านพ้นวิกฤตการณ์และความเปลี่ยนแปลง
ต่างๆ จนได้รับการยอมรับในวงกว้าง และเป็นแบบอย่างให้กับองค์กรอ่ืนๆ ทั้งในระดับประเทศและ
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ระดับโลก ส าหรับหัวข้อข้อมูลทั่วไป ผู้วิจัยขอเสนอในประเด็นต่อไปนี้ 1.1) วิสัยทัศน์ของเอสซีจี 1.2) 
นโยบายการก ากับดูแลกิจการที่ดี 1.3) ธุรกิจเอสซีจี และ 1.4) เอสซีจีองค์กรนวัตกรรม โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 
 

1.1 วิสัยทัศน์ของเอสซีจี 
ภายในปี พ.ศ. 2558 เอสซีจีจะเป็นผู้น าตลาดในภูมิภาคอาเซียนที่ได้รับการยกย่องในฐานะ

เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมและเป็นแบบอย่างด้านบรรษัทภิบาลและการพัฒนาอย่างยั่งยืน ด้วยการ
สร้างคุณค่าให้แก่ลูกค้า พนักงาน และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝุาย ภายใต้คุณภาพการบริหารงานระดับ
โลก สอดคล้องกับหลักบรรษัทภิบาลและมีมาตรฐานความปลอดภัยสูง อีกทั้งยังมุ่งยกระดับคุณภาพ
ชีวิตและความเป็นอยู่ของผู้คนด้วยสินค้าและบริการที่มีคุณภาพจากการสร้างสรรค์นวัตกรรมที่มีความ
เป็นเลิศ ด้วยความเชื่อมั่นในคุณค่าและศักยภาพของพนักงานที่เป็นทั้งคนเก่งและคนดีด้วยอุดมการณ์
บนหลักการที่ถูกต้อง เพ่ือมุ่งสู่จุดหมายร่วมกันและเติบโตไปพร้อมกันอย่างมีความสุข มั่นคงยั่งยืน  
 

1.2 นโยบายการก ากับดูแลกิจการที่ด ี
เอสซีจีด าเนินธุรกิจด้วยความรับผิดชอบ โปร่งใส และเป็นธรรมโดยยึดมั่นในอุดมการณ์ ซึ่งได้

ถือปฏิบัติสืบเนื่องกันมา ภายใต้กรอบของจรรยาบรรณเอสซีจี และบนพ้ืนฐานแห่งประโยชน์สุขอย่าง
สมดุลและยั่งยืน โดยมีกรรมการบริษัทเป็นแบบอย่างที่ดี ในการปฏิบัติตามหลักบรรษัทภิบาล และ
จรรยาบรรณเอสซีจี นโยบายบรรษัทภิบาลของเอสซีจี เป็นส่วนหนึ่งของนโยบายการด าเนินธุรกิจ โดย
มีคณะกรรมการบรรษัทภิบาล และสรรหาท าหน้าที่ก ากับดูแล ด้านบรรษัทภิบาลของเอสซีจี ทั้งการ
ก าหนดนโยบายและแนวปฏิบัติ ติดตามดูแลการปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริษัท และคณะจัดการ
เอสซีจี ให้เป็นไปตามนโยบายบรรษัทภิบาลเอสซีจี รวมถึงประเมินผลการปฏิบัติตามนโยบายบรรษัทภิ
บาลเอสซีจี ตลอดจนพิจารณาทบทวนแนวปฏิบัติ ให้มีความเหมาะสมกับการด าเนินธุรกิจและ
สอดคล้องกับแนวปฏิบัติทางด้านบรรษัทภิบาล ทั้งในระดับประเทศ และระดับสากลเป็นประจ าทุกปี 
โดยให้เรื่องบรรษัทภิบาลเป็นวาระหลัก วาระหนึ่งในการประชุมคณะกรรมการบริษัท  เอสซีจีมีความ
มุ่งหวังที่จะพัฒนาองค์กรให้เป็นแบบอย่างทางด้านบรรษัทภิบาล โดยได้ก าหนดไว้ในวิสัยทัศน์ของเอส
ซีจี ด้วยเชื่อมั่นว่าหลักบรรษัทภิบาลเอสซีจีจะเป็นระบบบริหารจัดการที่ก่อให้เกิดความเป็นธรรม 
โปร่งใส สามารถสร้างผลตอบแทน และเพ่ิมมูลค่าระยะยาวให้กับผู้ถือหุ้น รวมถึงสร้างความเชื่อมั่นต่อ
ผู้มีส่วนได้เสียทุกฝุาย และสนับสนุน ส่งเสริมความสามารถในการแข่งขัน ของบริษัทให้เติบโตอย่าง
ยั่งยืน 
 

1.3 ธุรกิจเอสซีจี 
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ตลอดระยะเวลา 100 ปีที่ผ่านมา เอสซีจีมีพัฒนาตนเองอย่างไม่หยุดยั้งและต่อเนื่อง โดย
สร้างสรรค์นวัตกรรมทั้งด้านสินค้า บริการ กระบวนการท างานและรูปแบบธุรกิจ เพ่ือสร้างมูลค่าเพ่ิม
และตอบสนองความต้องการของผู้ที่มีส่วนได้เสียทุกฝุาย นอกจากนั้น เอสซีจียังมุ่งสร้างความ
เจริญก้าวหน้าให้กับชุมชนที่เข้าไปด าเนินงานและพร้อมก้าวสู่การเป็นองค์กรต้นแบบด้านการพัฒนา
อย่างยั่งยืนในอาเซียน ปัจจุบันประกอบด้วย 3 ธุรกิจหลัก ได้แก่ เอสซีจี ผลิตภัณฑ์ก่อสร้าง (SCG 
Building Materials) เอสซีจี เคมิคอลส์ (SCG Chemicals) และเอสซีจี แพคเกจจิ้ง (SCG 
Packaging) 
 

1.3.1 เอสซีจี ผลิตภัณฑ์ก่อสร้าง (SCG Building Materials) 
เอสซีจี เริ่มเข้าสู่ธุรกิจผลิตภัณฑ์ก่อสร้าง ในปี พ.ศ. 2481 ปัจจุบันธุรกิจฯ ผลิตและ

จ าหน่ายวัสดุก่อสร้าง และสินค้าตกแต่งหลากหลายประเภท ประกอบด้วยผลิตภัณฑ์หลังคา กระเบื้อง
เซรามิก สุขภัณฑ์ ก๊อกน้ า บล็อกปูถนน ฉนวนกันความร้อน โดยใช้เทคโนโลยีการผลิต การควบคุม
คุณภาพ และการออกแบบที่ทันสมัยระดับสากล รวมทั้งมีทีมงานที่มีความเชี่ยวชาญสูง ท าให้ธุรกิจฯ 
เป็นผู้น าทั้งตลาดในประเทศและภูมิภาคอาเซียน ทั้งนี้ได้มีการจัดตั้งบริษัทเพ่ือด าเนินธุรกิจในหลาย
ประเทศ อาทิ อินโดนีเซีย ฟิลิปปินส์ กัมพูชา ลาว และเวียดนาม ขณะเดียวกันธุรกิจฯ ได้ขยายฐาน
การส่งออกอย่างต่อเนื่อง โดยมีตลาดส่งออกที่ส าคัญได้แก่ กลุ่มอาเซียน สหรัฐอเมริกา ยุโรป และ
ออสเตรเลีย ธุรกิจฯ น าแนวคิดด้านนวัตกรรมมาพัฒนาสินค้าและบริการ โดยเน้นผลิตภัณฑ์ใหม่ที่มี
มูลค่าเพ่ิมสูงขึ้น และสอดคล้องกับความต้องการและรูปแบบการด าเนินชีวิตของลูกค้า  และให้
ความส าคัญกับการบริหารคุณภาพอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้บริษัทได้รับรางวัลส าคัญหลายรางวัล อาทิ
เช่น Deming Application Prize จากสมาพันธ์นักวิทยาศาสตร์และวิศวกรแห่งญี่ปุุน และ Prime 
Minister Export Award จากกรมส่งเสริมการส่งออก 
 

1.3.2 เอสซีจี เคมิคอลส์ (SCG Chemicals) 
เอสซีจีเข้าสู่ธุรกิจเคมีภัณฑ์ในปี พ.ศ. 2526 ปัจจุบัน ธุรกิจเคมีภัณฑ์ ผลิตและจ าหน่าย 

เคมีภัณฑ์ครบวงจร ตั้งแต่ขั้นต้น ได้แก่ โอเลฟินส์ ขั้นกลาง ได้แก่ สไตรีนโมโนเมอร์ พีทีเอ และเอ็ม
เอ็มเอ และขั้นปลาย ได้แก่ เม็ดพลาสติกหลักทั้ง 4 ประเภท ได้แก่ โพลิเอททีลีน โพลิโพรไพลีน โพลิ
ไวนิลคลอไรด์ และโพลิสไตรีน โดยเป็นผู้ผลิตรายใหญ่ของประเทศ และเป็นผู้ผลิตชั้นน าในภูมิภาค
เอเชียแปซิฟิก ด้วยคุณภาพผลิตภัณฑ์ ความสามารถในการบริหารจัดการ และการด าเนินธุรกิจซึ่งเป็น
ที่ยอมรับอย่างกว้างขวาง ธุรกิจฯ ประสบความส าเร็จในการร่วมทุนกับบริษัทชั้นน าระดับโลก อาทิ 
The Dow Chemical ประเทศสหรัฐอเมริกา Mitsui Chemicals และ Mitsubishi Rayon ประเทศ
ญี่ปุุน เพ่ือรับมือกับการแข่งขันที่สูงขึ้น ตลอดจนการผันผวนของราคา ธุรกิจฯ พัฒนาสินค้าที่มี
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มูลค่าเพ่ิมสูง และเพ่ิมประเภทสินค้าให้หลากหลายยิ่งขึ้น โดยให้ความส าคัญกับการบริหารคุณภาพ
และการจัดการสิ่งแวดล้อมอย่างต่อเนื่อง ท าให้ได้รับรางวัลอันทรงเกียรติหลายรางวัล อาทิ รางวัล 
Deming Prize จากสมาพันธ์นักวิทยาศาสตร์และวิศวกรแห่งประเทศญี่ปุุน และรางวัล Prime 
Minister's Industry Award for outstanding achievement in environmental conservation 
 

1.3.3 เอสซีจี แพคเกจจิ้ง (SCG Packaging) 
บริษัทเอสซีจี แพคเกจจิ้ง จ ากัด (มหาชน) เป็นหนึ่งในธุรกิจหลักของเอสซีจี ที่มุ่งสู่การเป็น

คู่คิดเพ่ือตอบโจทย์ลูกค้าในด้านบรรจุภัณฑ์ (Total Packaging Solution Provider) ด้วยการ
น าเสนอนวัตกรรม สินค้า และบริการที่หลากหลาย รวมถึงค าตอบที่เก่ียวข้องกับบรรจุภัณฑ์ ช่วยสร้าง
คุณค่าแก่ลกูค้าและผู้บริโภค โดยบุคลากรที่มีความรู้ และความเชี่ยวชาญเทียบชั้นมาตรฐานระดับโลก 
ภายใต้หลักธรรมาภิบาล และถือมั่นในการพัฒนาอย่างยั่งยืนทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม 

เอสซีจี แพคเกจจิ้ง น าเสนอสินค้าและบริการที่หลากหลาย เพ่ือตอบโจทย์ทุกความต้องการ
ของลูกค้า อาทิ บรรจุภัณฑ์กระดาษ, Flexible Packaging, Food Safety Packaging, เทคโนโลยี
การพิมพ์แบบ Pre-print และ Offset นอกจากนี้ เรายังมีการให้บริการต่างๆ ที่จะช่วยเพ่ิมมูลค่า
ให้กับลูกค้าและท าให้สะดวกสบายมากยิ่งขึ้น เช่น Inspired Studio ศูนย์ออกแบบและพัฒนา
ผลิตภัณฑ์ครบวงจร ตั้งแต่ให้ค าปรึกษา การออกแบบและผลิตงานด้านกราฟฟิกต่างๆ เชิงสร้างสรรค์
และใช้สอยเชิงพาณิชย์ด้วยทีมงานมืออาชีพ ที่จะช่วยน าเสนอค าตอบเหนือข้อจ ากัด ให้กับลูกค้าทั้งใน
และต่างประเทศในอาเซียน เอสซีจี แพคเกจจิ้ง ใส่ใจในการพัฒนากระบวนการผลิตและบริการที่เป็น
มิตรต่อสิ่งแวดล้อม โดยมุ่งพัฒนากระบวนการด าเนินงานทั้งหมดให้เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมมากที่สุด
ในอุตสาหกรรมบรรจุภัณฑ์ มุ่งเน้นการจัดการทรัพยากรอย่างคุ้มค่าและให้เกิดประโยชน์สูงสุด มีการ
น าทรัพยากรกลับมาหมุนเวียนใช้ใหม่ ในรูปของวัตถุดิบหรือพลังงานเพ่ือลดมลภาวะที่เกิดขึ้นและ
ผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม นอกจากนี้ ยังช่วยดูแลรักษาสิ่งแวดล้อมที่นอกเหนือจากการด าเนินงาน ให้
ความส าคัญอย่างมากในการด าเนินธุรกิจเพ่ือสังคมและชุมชนรอบพ้ืนที่โรงงาน ใส่ใจและดูแล
สิ่งแวดล้อม เพ่ือรักษาระบบนิเวศที่ดีของชุมชน ส่งเสริมการปลูกฝังจิตส านึกของพนักงานให้มีส่วน
ร่วมในการรักษาสิ่งแวดล้อมและท าสาธารณประโยชน์ร่วมกับชุมชน เพ่ือปรับปรุงคุณภาพชีวิตของ
ชุมชนให้ดีขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพ 

 
1.4 เอสซีจีองค์กรนวัตกรรม 
สร้างนวัตกรรมเพ่ือเพ่ิมมูลค่าให้สินค้าและบริการ เอสซีจีมุ่งมั่นเพ่ิมศักยภาพในการวิจัย และ

พัฒนา เพ่ือสร้างคุณค่าทั้งด้านสินค้าและบริการ กระบวนการท างาน รวมทั้งรูปแบบธุรกิจใหม่ๆ อย่าง
สม่ าเสมอ โดยเห็นได้จากจ านวนนักวิจัยและพัฒนา และงบลงทุนด้านนี้ที่เพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง เพ่ือ
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ตอบสนองความต้องการ และสร้างความพึงพอใจสูงสุดให้กับลูกค้า ซึ่งจะส่งผลให้รักษาความเป็นผู้น า 
และเติบโตอย่างมั่นคงต่อไป เอสซีจีก าหนดนโยบายให้ทุกธุรกิจพัฒนาสินค้าและบริการที่มีมูลค่าเพ่ิม
สูงขึ้น เพื่อหลีกเลี่ยงการแข่งขันด้านราคา ส่งผลให้มีสินค้าและบริการใหม่ๆ เพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง และ
ยังคิดค้นนวัตกรรมเพ่ือพัฒนาสภาพแวดล้อมและสังคม ให้เติบโตร่วมกันอย่างยั่งยืน 

การสร้างนวัตกรรมของเอสซีจี ไม่ได้เพียงเพ่ือพัฒนาสินค้าและบริการใหม่ๆ ที่สามารถ
แข่งขันได้ในปัจจุบันเท่านั้น แต่ยังมองถึงความต้องการที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เพ่ือตอบสนองรูปแบบ
ชีวิตของผู้บริโภคท่ีเปลี่ยนไป สร้างสภาพสังคมและสิ่งแวดล้อมที่ดีขึ้น และรองรับกฎเกณฑ์ทางการค้า
ต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้น ด้วยการลงทุนด้านการพัฒนาเทคโนโลยี อาทิ ร่วมมือกับสถาบันการศึกษาและ
สถาบันวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศ และการจัดท า Technology roadmap เพ่ือพัฒนา
เทคโนโลยีส าหรับการเติบโตในระยะยาว 

 
2. ผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการ

สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการของเอสซีจี  
ในการศึกษาองค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ

อย่างบูรณาการของเอสซีจี พบว่า เอสซีจีเป็นองค์กรของคนไทยที่ด าเนินธุรกิจโดยยึดมั่นในหลัก
คุณธรรมและความรับผิดชอบต่อผู้มีส่วนได้เสียทุกฝุาย ซึ่งได้ถือปฏิบัติมาอย่างยาวนานตั้งแต่เริ่มก่อตั้ง
ในปี 2456 และได้รับความเชื่อถือไว้วางใจตลอดมา น ามาซึ่งความเจริญก้าวหน้าและการเติบโตอย่าง
ต่อเนื่อง โดยมีเปูาหมายมิใช่เพียงท าก าไรสูงสุดเพ่ือเพ่ิมมูลค่าทางธุรกิจ แต่มีอุดมการณ์ที่จะสร้าง
คุณค่าให้เกิดขึ้นแก่สังคม ชุมชน และสิ่งแวดล้อมโดยรวมด้วย และเนื่องด้วยความผันผวนของระบบ
เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยีและสิ่งแวดล้อม ตลอดจนกลไกเงื่อนไขทางการตลาดและการค้าอย่าง
ต่อเนื่อง โดยเฉพาะความคาดหวังและความต้องการของลูกค้าที่นับวันยิ่งมีความสลับซับซ้อนและเพ่ิม
สูงขึ้น น ามาซึ่งการด าเนินธุรกิจที่จ าเป็นต้องมีการปรับตัวอย่างยืดหยุ่นเพ่ือให้สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงและความไม่แน่นอนดังกล่าว ทั้งนี้เพ่ือพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถให้องค์กร
สามารถด าเนินธุรกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ พร้อมทั้งสร้างความมั่นคงให้กับสังคม ชุมชนและ
สิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน  

เอสซีจีได้ก าหนดแนวนโยบายด้านการเปลี่ยนแปลงและความรับผิดชอบต่อสังคมและ
สิ่งแวดล้อมอย่างบูรณาการบนหลักการที่ถูกต้องเพ่ือความมั่นคง ยั่งยืน มีความสุข และได้รับการ
ปลูกฝังและหยั่งรากลึกลงเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมและอุดมการณ์ขององค์กรมาอย่างยาวนาน และ
ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องจนมาเป็นแนวทางการด าเนินงานสู่ความเป็นองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืน
ทั่วทั้งองค์กร อีกทั้งเป็นต้นแบบที่ดีของธุรกิจไทยที่สามารถด ารงไว้ซึ่งหลักการในการด าเนินงานที่
ถูกต้อง มีคุณธรรม ค านึงถึงผลประโยชน์ต่อส่วนรวมอย่างชัดเจน โดยมีองค์ประกอบของการเรียนรู้สู่
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การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการแยกออกเป็น 6 องค์ประกอบ 
ประกอบด้วย 1) หลักการ 2) โครงสร้าง 3) บุคลากร 4) องค์กร 5) สังคม 6) สิ่งแวดล้อม โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 

 
1. หลักการ  
ส าหรับองค์ประกอบด้านหลักการของเอสซีจีเน้นในเรื่อง 1.1) หลักบรรษัทภิบาลและการ

ก ากับดูแลองค์กรที่ดี 1.2) อุดมการณ์ 4 ของเอสซีจี และ 1.3 ความรับผิดชอบต่อผู้มีส่วนได้เสีย โดยมี
รายละเอียด ดังนี้  

 
1.1 หลักบรรษัทภิบาลและการก ากับดูแลองค์กรที่ด ี
เอสซีจีเริ่มให้มีการประกาศใช้จรรยาบรรณเอสซีจีตั้งแต่ปี 2530 และได้ปรับปรุงให้เหมาะกับ

สถานการณ์ตามช่วงเวลาต่างๆ จนพัฒนามาเป็นหลักบรรษัทภิบาลและการก ากับดูแลองค์กรที่ดีเพ่ือ
เป็นหลักในการด าเนินงานและเพ่ือสร้างให้เกิดความมั่นใจในความโปร่งใส เปิดเผย ตรวจสอบได้แก่ผู้มี
ส่วนได้เสียทั้งหมด 

หลักบรรษัทภิบาลและการก ากับดูแลองค์กรที่ดีเป็นกระบวนการที่เอสซีจีใช้เป็นกรอบในการ
บริหารจัดการตามขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจนบนหลักการที่ถูกต้อง เป็น
การก าหนดขอบเขตความรับผิดชอบและการใช้อ านาจของคณะกรรมการและผู้บริหารอย่างมี
ประสิทธิภาพและเป็นธรรม โดยถือเป็นกรอบในการก าหนดทิศทาง รวมทั้งการตัดสินใจและการ
ควบคุมเพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ โดยถือเป็นหลักการส าคัญยิ่งในการด าเนินธุรกิจให้
เติบโตอย่างยั่งยืน กล่าวคือ เป็นการด าเนินการเพ่ือการบ่มเพาะองค์กรให้ด าเนินการบนอุดมการณ์
ด้วยจรรยาบรรณในการด าเนินธุรกิจอย่างมีคุณธรรม ตั้งแต่ผู้บริหารระดับสูงจนถึงพนักงานในทุก
ระดับเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กรอย่างมั่นคงยั่งยืนมีคุณค่า 

องค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนให้ความส าคัญกับการด าเนินงานด้วยหลักบรรษัทภิบาลและการ
ก ากับดูแลองค์กรที่ดี โดยมีการจัดตั้ง “คณะกรรมการบรรษัทภิบาล” ซึ่งได้รับการแต่งตั้งจาก
คณะกรรมการบริษัทฯ ท าหน้าที่ก ากับดูแลให้องค์กรมีการก ากับดูแลกิจการที่ดี ตลอดจนพิจารณา
ปรับปรุงนโยบายการก ากับดูแลกิจการที่ดีประจ าทุกปี โดยให้เป็นส่วนหนึ่งการด าเนินงาน  ทั้งนี้ 
คณะกรรมการบรรษัทภิบาลจะต้องมีบทบาทส าคัญยิ่งต่อการก าหนดนโยบาย กลไกการบริหาร และ
ระบบการก ากับดูแล เพ่ือให้ภารกิจขององค์กรด าเนินไปอย่างมีประสิทธิผล ตรงตามวัตถุประสงค์ที่
คณะกรรมการก าหนด ถูกต้องตามกฎหมาย อยู่ในแนวทางที่ผู้ถือหุ้นเห็นชอบ และเป็นไปตาม
ข้อบังคับของบริษัทฯ โดยมีเจตนารมณ์ร่วมกันที่จะก ากับดูแลให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีการส่งเสริมการปฏิบัติที่เป็นเลิศ มีมาตรฐานชัดเจนเป็นสากล มีความยุติธรรม ซื่อสัตย์ 
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ถูกต้องและเที่ยงธรรม มีความโปร่งใสเท่าเทียม เปิดเผยข้อมูลที่ส าคัญและตรวจสอบได้ ทั้งนี้ เพ่ือ
ปูองกันความขัดแย้งทางผลประโยชน์ โดยที่คณะกรรมการและผู้บริหารทุกระดับจะต้องปฏิบัติตาม
และต้องเป็นผู้น าตัวอย่างที่ดีในการปฏิบัติ แนะน า สื่อสาร และเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
หลักบรรษัทภิบาลและการก ากับดูแลองค์กรที่ดี รวมถึงสนับสนุนให้บริษัทคู่ค้าธุรกิจรับเอาหลัก
บรรษัทภิบาลและการก ากับดูแลองค์กรที่ดีขององค์กรไปใช้ปฏิบัติเพื่อสร้างมูลค่าเพ่ิม โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งจะเป็นการสร้างความน่าเชื่อถือให้แก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝุายที่ เกี่ยวข้องในระยะยาวและเพ่ือ
ความส าเร็จที่มั่นคงยั่งยืนร่วมกัน    

ทั้งนี้ คณะกรรมการบรรษัทภิบาล ต้องจัดให้มีคู่มือบรรษัทภิบาลและการก ากับดูแลองค์กรที่
ดีอย่างเป็นลายลักษณ์อักษร ซึ่งรวบรวมแนวทางพร้อมตัวอย่างเพ่ือให้มีความชัดเจนในการปฏิบัติ โดย
พนักงานที่เข้างานใหม่ทุกคนจะได้รับคู่มือดังกล่าวซึ่งถือเป็นส่วนหนึ่งของข้อบังคับการท างานที่
พนักงานทุกคนต้องปฏิบัติตาม นอกจากนี้องค์กรต้องจัดให้มีการอบรมหลักการและแนวปฏิบัติตาม
หลักบรรษัทภิบาลและการก ากับดูแลองค์กรที่ดี ควบคู่ไปกับการส่งเสริมให้พนักงานตระหนักถึง
ความส าคัญของเรื่องดังกล่าวอย่างจริงจัง และเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมและแสดงความคิดเห็น 
โดยมีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือสร้างความตระหนักและความเข้าใจต่อแนวปฏิบัติที่ถูกต้อง รวมทั้งการจัด
กิจกรรมเพ่ือทบทวนความเข้าใจของพนักงาน โดยมีผู้บริหารระดับสูงจากทุกหน่วยงานเข้าร่วมเพ่ือ
เป็นการตอกย้ าให้เห็นว่า ผู้บริหารทุกระดับให้ความส าคัญและมุ่งหวังให้ทุกคนในองค์กรยึดถือเป็น
หลักปฏิบัติในชีวิตการท างานปกติ และเพ่ือการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นรูปธรรม 
คณะกรรมการบรรษัทภิบาล  ต้องจัดท ารายงานการก ากับดูแลองค์กรที่ดี เพ่ือเปิดเผยผลการปฏิบัติที่
แสดงความมุ่งมั่นขององค์กรต่อแนวทางการบริหารจัดการอย่างเป็นธรรม สมดุลทั้งด้านเศรษฐกิจ 
สังคมและสิ่งแวดล้อม มีมาตรฐานเป็นสากล เปิดเผย มีความยุติธรรม ถูกต้อง มีความโปร่งใส เท่า
เทียม ตรวจสอบได้ สอดคล้องกับความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  

 
1.2 อุดมการณ์ 4 ของเอสซีจี 
เอสซีจีเป็นองค์กรขนาดใหญ่ที่ประสบความส าเร็จเจริญเติบโตก้าวหน้ามาอย่างยาวนาน เหตุ

เพราะมีวิธีปฏิบัติในการด าเนินธุรกิจ โดยตั้งอยู่บนหลักการที่ถูกต้องอันเป็นอุดมการณ์ที่ได้รับการฝัง
รากหยั่งลึกจากรุ่นสู่รุ่น และถือเป็นแนวปฏิบัติทั้งองค์กรตั้งแต่คณะกรรมการบริษัท ผู้บริหารระดับสูง 
ฝุายจัดการ ตลอดจนพนักงานทุกระดับ อุดมการณ์ดังกล่าวประกอบด้วย 1) ตั้งมั่นในความเป็นธรรม 
2) มุ่งม่ันในความเป็นเลิศ 3) เชื่อมั่นในคุณค่าของคน และ 4) ถือมั่นในความรับผิดชอบต่อสังคม โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

1.2.1 ตั้งมั่นในความเป็นธรรม เอสซีจีมีความรับผิดชอบที่จะดูแลผู้มีส่วนได้เสียทุกฝุายที่
เกี่ยวข้องให้ได้รับความเป็นธรรม กล่าวคือ ให้ผู้บริโภคได้รับประโยชน์สูงสุดทั้งด้านคุณภาพและราคา
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จากการใช้สินค้าและบริการ ให้ผลตอบแทนในการลงทุนในอัตราที่เหมาะสมแก่ผู้ถือหุ้น การปฏิบัติ
อย่างเป็นธรรมต่อหุ้นส่วนธุรกิจและผู้ที่ด าเนินธุรกิจ ทั้งนี้ ต้องการให้พนักงานทุกระดับได้รับประโยชน์
และมีคุณภาพชีวิตที่ดี รวมทั้งผู้มีส่วนได้เสียของเอสซีจีทุกฝุาย 

1.2.2 มุ่งมั่นในความเป็นเลิศ เอสซีจีนอกจากจะมีความตั้งมั่นในการด าเนินธุรกิจอย่างเป็น
ธรรมแล้ว เอสซีจียังมุ่งมั่นตั้งใจในการที่จะสร้างผลประกอบการให้ดีที่สุดเสมอ โดยที่บุคลากรทุกระดับ
และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝุายตระหนักดีว่าจ าเป็นต้องทุ่มเททั้งก าลังกาย ก าลังใจ สติปัญญาความรู้ 
และความสามารถที่มีอยู่ให้มากยิ่งขึ้นกว่าเดิม มีความกระตือรือร้นในการใฝุหาความรู้และศึกษาสิ่ง
ใหม่ใหม่อยู่เสมอ เพื่อพัฒนาศักยภาพทางปัญญาอย่างเต็มความสามารถ ให้สามารถเผชิญกับความท้า
ทายอุปสรรคเพื่อการบรรลุเปูาหมายทางธุรกิจสู่ความเป็นเลิศอย่างต่อเนื่องมั่นคงยั่งยืน 

1.2.3 เชื่อมั่นในคุณค่าของคน เอสซีจีเชื่อมั่นว่าพนักงานเป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสุด และเห็น
คุณค่าในความแตกต่างของบุคลากรที่จะน าไปสู่การสนธิพลังร่วม เพ่ือร่วมสร้างองค์กรให้มีความ
เจริญก้าวหน้าและเติบโตอย่างยั่งยืน พยายามคัดสรรบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถและมีคุณธรรม
เข้ามาร่วมงาน อีกทั้งให้การฝึกฝน พัฒนาและดูแลอย่างดีด้วยสวัสดิการและผลตอบแทนตามสมควร 
ในขณะเดียวกันก็สร้างความมั่นคงให้กับพนักงานเพ่ือให้เกิดความรักองค์กร ท าให้พนักงานมีความ
มั่นใจที่จะท างานอย่างทุ่มเทเพ่ือสร้างความเจริญก้าวหน้าทั้งตนเองและองค์กรไปผมพร้อมกัน 

1.2.4 ถือมั่นในความรับผิดชอบต่อสังคม เอสซีจียึดหลักของการเป็นพลเมืองที่ดีของสังคม มี
ความรับผิดชอบต่อทุกสังคมและชุมชนที่ด าเนินธุรกิจอยู่ ค านึงถึงหน้าที่และความรับผิดชอบที่มีต่อ
สังคมส่วนรวม รวมทั้งให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมอย่าง
ยั่งยืน 
  

1.3 ความรับผิดชอบต่อผู้มีส่วนได้เสีย  
หลักการดังกล่าวถือเป็นอุดมการณ์ในการด าเนินธุรกิจโดยยึดมั่นในความรับผิดชอบต่อผู้มี

ส่วนได้ส่วนเสียทุกฝุาย รวมทั้งยึดมั่นในความรับผิดชอบต่อสังคม สิ่งแวดล้อมและประเทศชาติ เพ่ือ
ประโยชน์อันยั่งยืนร่วมกันอย่างเป็นเอกภาพ เพ่ือให้เป็นไปตามมาตรฐานสากลซึ่งครอบคลุมเรื่องสิทธิ
มนุษยชน แรงงาน สิ่งแวดล้อมและการต่อต้านทุจริต รวมทั้งกฎเกณฑ์การควบคุมภายใน การ
ตรวจสอบภายใน การบริหารความเสี่ยง และกระบวนการจัดการความสัมพันธ์ระหว่างคณะกรรมการ 
ฝุายจัดการ พนักงานและผู้ถือหุ้น โดยทั่วไปหลักการดังกล่าวประกอบด้วยกลไกการก ากับดูแลบน
พ้ืนฐานของโครงสร้าง กระบวนการ ผสมผสานกับค่านิยมและอุดมการณ์ขององค์กรเพ่ือปลูกฝังลง
เป็นวัฒนธรรมองค์กรอย่างแข็งแกร่งและไปในแนวทางเดียวกัน และต้องน าไปสู่การปฏิบัติอย่างทั่วถึง 
อย่างเคร่งครัดและเป็นรูปธรรม รวมทั้งเป็นแบบอย่างท่ีดีต่อองค์กรอ่ืนๆ ทั่วไป 
   



 
 

 

128 

2. โครงสร้าง 
ในดา้นโครงสร้างของเอสซีจี งานวิจัยนี้เน้นเฉพาะในเรื่องโครงสร้างของการพัฒนาอย่างยั่งยืน 

โดยมีรายละเอียดประด้วย การจัดตั้งคณะกรรมการการพัฒนาอย่างยั่งยืนเอสซีจีและแนวทาง
ปฏิบัติการพัฒนาอย่างยั่งยืน เพ่ือเป็นหลักในการด าเนินการในด้านต่างๆ อันจะส่งผลให้การ
ปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือความยั่งยืน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 
2.1 คณะกรรมการการพัฒนาอย่างยั่งยืน เอสซีจี 
องค์ประกอบที่ส าคัญในการขับเคลื่อนเพ่ือให้เกิดนโยบาย ระบบมาตรฐานและแนวปฏิบัติใน

การท างาน รวมถึงการส่งเสริมสนับสนุนผู้ปฏิบัติงานคือ คณะกรรมการการพัฒนาอย่างยั่งยืน เอสซีจี 
(SCG Sustainable Development Committee) ซึ่งมีหน้าที่ก าหนดและทบทวน นโยบาย แนว
ทางการด าเนินงานและเปูาหมายด้านการพัฒนาอย่างยั่งยืน โดยคณะกรรมการนี้ได้ปรับบทบาทจาก
คณะกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมและความปลอดภัยซึ่งตั้งขึ้นในปี 2538 ทั้งนี้ เพ่ือให้ครอบคลุมการ
พัฒนาอย่างยั่งยืนในภาพรวมของเอสซีจี ปัจจุบัน มีกรรมการผู้จัดการใหญ่เอสซีจี เปเปอร์ เป็น
ประธานคณะกรรมการการพัฒนาอย่างยั่งยืน และมีกรรมการผู้จัดการใหญ่และผู้ช่วยผู้จัดการใหญ่
จากทุกกลุ่มธุรกิจและหน่วยงานส่วนกลางเป็นคณะกรรมการฯ เพ่ือให้การพัฒนาอย่างยั่งยืนด าเนินไป
ในแนวทางเดียวกัน รวมถึงการแต่งตั้งคณะกรรมการและคณะท างานเฉพาะในแต่ละด้าน โดยเฉพาะที่
เป็นประเด็นส าคัญ (Materiality) เพ่ือก าหนดกลยุทธ์ แนวทาง และเปูาหมาย  

 
2.2 แนวทางปฏิบัติการพัฒนาอย่างยั่งยืน 
กรอบการพัฒนาสู่ความยั่งยืนของเอสซีจี อ้างอิงมาจากแนวทางการด าเนินการในระดับสากล

ซึ่งครอบคลุมทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคมและสิ่งแวดล้อม ภายใต้หลักบรรษัทภิบาลที่ดี เพ่ือให้เกิดการ
ด าเนินงานที่สอดคล้องกันในทุกธุรกิจ จึงได้มีการแต่งตั้งคณะกรรมการการพัฒนาอย่างยั่งยืน เอสซีจี
ตั้งแต่ปี 2538 เพ่ือท าหน้าที่ก าหนดเปูาหมายและแนวทางการด าเนินงานให้ทุกธุรกิจน าไปปฏิบัติ 
รวมทั้งจัดท า "แนวทางปฏิบัติการพัฒนาอย่างยั่งยืน" ในปี 2551 เพ่ือใช้เป็นคู่มือการด าเนินการใน
ด้านต่างๆ อันจะส่งผลให้การน าไปปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีเปูาหมายในการพัฒนาศักยภาพ
อย่างเป็นองค์รวมบนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล 
ยืดหยุ่น และสอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต มีความสามารถในการน าตนเอง เพ่ือการ
พัฒนาและเติบโตอย่างท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง อีกทั้งสามารถสะท้อนถึงอ านาจใน
การเลือกรับรู้และตอบสนองอย่างเหมาะสมอันเป็นความมีอิสระจากโลกภายนอกที่เข้ามากระทบเพ่ือ
น าไปสู่ความสุข  
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3. บุคลากร 
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จอย่างยั่งยืนของเอสซีจีประการหนึ่งคือ ความตระหนักและให้

ความส าคัญในการยกระดับศักยภาพของทรัพยากรบุคคลให้มีกรอบความและทัศนคติเชิงบวก มี
ความรู้ ความสามารถที่สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง อีกทั้งมีความมั่นคงทางอารมณ์ เพ่ือส่งเสริมและรองรับ
การเติบโตธุรกิจ ส าหรับองค์ประกอบด้านบุคลากรของเอสซีจี ผู้วิจัยขอสรุปเป็นประเด็นย่อย 3 
ประเด็นคือ จิตใจ ปัญญา และ อารมณ์ ดังนี้ 

 
3.1 จิตใจ 
เอสซีจีชื่อว่าความเก่งต้องอยู่คู่กับความดีจึงจะสามารถสร้างความเจริญเติบโตร่วมกันระหว่าง

องค์กร พนักงาน และสังคมรอบข้างได้อย่างยั่งยืน โดยความหมายคนเก่งของเอสซีจีคือ คนที่มีความรู้
ความสามารถปฏิบัติภารกิจส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ ท างานร่วมกับผู้อ่ืนอย่างสร้างสรรค์ มีความคิด
ริเริ่มใหม่ๆ และมุ่งมั่นพัฒนาทุกองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องให้เกิดผลดีขึ้นเสมอ ส่วนเรื่องความดีนั้น เอส
ซีจีมีความตั้งใจที่จะให้พนักงานยึดหลักอุดมการณ์ 4 ให้เป็นส่วนหนึ่งของการท างาน รวมทั้งให้
ความส าคัญกับปัจจัยที่ท าให้บุคลากรมีความสุขในการท างาน อาทิ ปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้สะดวก 
สร้างความสุขและทันสมัย รณรงค์ความปลอดภัยในการท างาน สนับสนุนกิจกรรมสร้างความอบอุ่นใน
ครอบครัวของพนักงาน ดูแลสุขภาพพลานามัย ให้แข็งแรงสมบูรณ์ทั้งร่างกายและจิตใจ โดยในส่วนนี้ 
เอสซีจีได้น าหลักการทางพุทธศาสนามาประกอบการท างานเพ่ือความยั่งยืน ในประเด็นนี้ โสรส คล่อง
เชิงด่าน (สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 27 พฤศจิกายน 2557) ได้กล่าวว่า 

“แล๎วระหวํางนั้นสิ่งที่เราท าเพ่ิมเติมก็คือวํา เราเสริมในเรื่องของหลักพุทธศาสนาเพ่ือไปฝึกรู๎
ความคิดของตัวองวําเราเป็นยังไง สติคืออะไร …. คือสิ่งที่ท าเนี่ย พอน าหลักสูตรบวกกับเรื่องของตัว
โปรเจคด๎วย สิ่งที่เราฝึกให๎เขา ไมํได๎เป็นแคํเรื่องงานอยํางเดียว แตํเป็นเรื่องของวิถีชีวิต มันเป็นเรื่อง
ชีวิตของเขาเอง ซึ่งท าให๎เค๎ามองตัวตนของตัวเองออกวํา เค๎าจะอยูํกับชีวิตปัจจุบันอยํางมีคุณคําได๎
อยํางไร สุดท๎ายสิ่งที่ได๎กลับมาคือ พวกเขาเปลี่ยนตัวเอง ชีวิตครอบครัวดีขึ้น นอกจากนี้เอสซีจีชื่อมั่น
วําการสร๎างความรักผูกพันกับองค์กร จะสํงเสริมให๎พนักงานเป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาองค์กรให๎มี
สุขภาวะอยํางยั่งยืน” 
 

3.2 ปัญญา  
เอสซีจีประสบความส าเร็จในการด าเนินงานมาอย่างต่อเนื่อง เพราะส่งเสริมการสร้างองค์กร

แห่งนวัตกรรมที่ส่งเสริมการกล้าคิดนอกกรอบ กล้าเสี่ยงกล้าริเริ่ม กล้าใฝุเรียนรู้ เอสซีจีจึงให้
ความส าคัญอย่างจริงจังในการส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพทางปัญญา ทั้งความรู้ความสามารถและ
คุณธรรม เพ่ือให้คนเอสซีจีมีความสามารถด าเนินธุรกิจได้ในทุกสถานการณ์ โดยมองว่าเป็นการลงทุน
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ที่ต้องท าอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้บุคลากรมีความพร้อมในการหมุนเวียนไปปฏิบัติงานใน
ประเทศอ่ืนๆ โดยถือว่าบุคลากรทุกคนล้วนเป็นส่วนหนึ่งของเอสซีจีที่ต้องได้รับการดูแล พัฒนาและมี
โอกาสเติบโตในหน้าที่การงานอย่างเท่าเทียมกัน โดยการสนับสนุนให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้
ระหว่างพนักงานในหน่วยงานและประเทศต่างๆ เพ่ือสร้างความสัมพันธ์อันดี และเครือข่ายความ
เชี่ยวชาญที่เป็นประโยชน์ในการด าเนินธุรกิจ ในประเด็นนี้ โสรส คล่องเชิงด่าน (สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 
27 พฤศจิกายน 2557) ได้กล่าวว่า 

“…. ที่นี้ถามวําบรรยากาศคนของเราจากเดิมทีหมกมุํนกันแตํใน 4 เหลี่ยม รั้วโรงงานเดียว 
มันเริ่มไมํใชํ ตอนนี้เริ่มเป็นการแชร์ know how แชร์ best practice กัน เป็นการหมุนคนของเราไป
ที่แผนกตํางๆ รวมทั้งการประสานรํวมมือกับผู๎ผลิตระดับโลก …. เพราะเราต๎องเป็น Leader ต๎องน า 
trend เพราะอยํางนั้น เราต๎องสํงเสริมคนของเราให๎เป็น designer และ creator ในระดับโลก ซึ่งถ๎า
ถามวําเราสร๎างได๎มั้ย เรามั่นใจวําเราสร๎างได๎แล๎ว designer ของเราสามารถเดินเคียงบําเคียงไหลํกับ 
designer ระดับโลกได๎ ซึ่งหมายความวําเราสามารถไปชักจูงแนวความคิด มีอิทธิพลตํอ stylist ใน
ระดับโลกได๎ เชํนรํวมกันออกแบบ เพราะตํางชาติที่จะมาฟังความคิดเห็นของคนเอเชียนั้นยากมาก แตํ
ด๎วยการที่เราได๎เข๎าไปและเขาได๎เห็นฝีมือ เชํน เราไปออกแบบลายสินค๎าตัวหนึ่งที่ให๎ เป็นลายที่เป็น
ศิลปะแบบหินอํอน เอาศิลปะตะวันออกไปขายในยุโรป ซึ่งตอนแรกไมํคิดวําจะเป็นไปได๎ แตํหลังจากที่
เรารํวม design แล๎วขายในยุโรป ขายดีเป็นเทน้ าเททํา คนชอบมาก เขาเลยเชื่อมือ ตอนนี้ก็บินไป
อิตาลีตลอด ท า OEM กับเค๎า แล๎วสร๎างโรงงานโรงหนึ่งที่นั่น แล๎วผลิตสินค๎าปูอนให๎เขา แล๎วเราก็ 
import เข๎ามาด๎วย”  
 

ทั้งนี้ เอสซีจีได้ให้ความส าคัญต่อการวิจัยและพัฒนา เพ่ือเพ่ิมศักยภาพทางปัญญาขององค์กร
เพ่ือเตรียมรับการแข่งขันในอาเซียน เพ่ือตอบสนองความต้องการและสร้างความพึงพอใจสูงสุดให้กับ
ลูกค้า ซึ่งจะส่งผลให้รักษาความเป็นผู้น าและเติบโตอย่างมั่นคง ด้วยการสร้างคุณค่า ทั้งด้านสินค้าและ
บริการ เพ่ือตอบสนองต่อความต้องการในอนาคตตามรูปแบบชีวิตของผู้บริโภคที่เปลี่ยนไปและเพ่ือ
สร้างสภาพสังคมและสิ่งแวดล้อมที่ดีขึ้น  นอกจากนี้ เอสซีจียังคิดค้นนวัตกรรมเพ่ือพัฒนา
สภาพแวดล้อมและสังคม ให้เติบโตร่วมกันอย่างยั่งยืน  
 

3.3 อารมณ์ 
ในการสร้างความเติบโตอย่างยั่งยืนร่วมกันระหว่างองค์กร พนักงานและสังคมรอบข้างเอสซีจี

เชื่อว่าความเก่งนอกจากต้องอยู่คู่กับความดีแล้ว บุคลากรยังต้องมีความมั่นคงทางอารมณ์ มี
สุขภาพจิตที่ดี เห็นคุณค่าตนเองและผู้อ่ืน มีความภาคภูมิใจในตนเอง อีกทั้งมีความเชื่อมั่นระหว่างกัน 
มีค่านิยมร่วมและมีความศรัทธาระหว่างกันบนความถูกต้องซึ่งเอสซีจีถือว่าเป็นคุณลักษณะพ้ืนฐานที่
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ส าคัญของพนักงานทุกคน ในประเด็นนี้ โสรส คล่องเชิงด่าน (สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 27 พฤศจิกายน 
2557) ได้กล่าวว่า 

“ในประเด็นการเปลี่ยนแปลงอยํางยั่งยืนนั้น สิ่งที่ผมท าตํอเนื่องหลังจากที่มีการฝึกอบรมก็คือ 
ผู๎บังคับบัญชาต๎องรู๎วําลูกน๎องมาเรียนอะไรและลูกน๎องเปลี่ยนไปยังไง สิ่งที่เราท าคือให๎พ่ีๆ เข๎ามา
เรียนรู๎ในแคมป์บ๎าง ไปรํวมเรียนรู๎วําระหวําที่น๎องๆ ท า เป็นยังไง เขามีแนวความคิดท าโนํนท านี่ยังไง 
เพราะผู๎บังคับบัญชามีความส าคัญกับนักเรียนมาก ดังนั้น เราต๎องพาผู๎บังคับบัญชาไปเรียนรู๎กับลูกน๎อง 
แล๎วเอาน๎องๆ ที่ท าโปรเจค success หรือท าเรื่องที่เป็นประโยชน์กับบริษัทเอามาแชร์กัน แล๎วเอา
ผู๎บังคับบัญชาไปฟังด๎วย แล๎วผู๎จัดการไปดูด๎วย เพ่ือเป็นการ support วําน๎องๆ ท าดีมากเลย และท า
ให๎ผู๎บังคับบัญชารู๎สึกวํามีสํวนรํวมกับน๎องๆ ซึ่งท าให๎น๎องๆ รู๎สึกภูมิใจด๎วย”  

 
4. องค์กร 
ในด้านองค์กร เอสซีจีมีนโยบายการบริหารงานเพ่ือมุ่งการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการ

สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยครอบคลุมในสาระส าคัญคือ การบริหารทรัพยากร
มนุษย์อย่างยั่งยืน การบริหารห่วงโซ่อุปทานอย่างยั่งยืน การพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการอย่างยั่งยืน 
การบริหารการมีส่วนร่วมกับผู้มีส่วนได้เสีย แนวทางการปฏิบัติอย่างยั่งยืนต่อลูกค้า การบริหารความ
เสี่ยงและความต่อเนื่องทางธุรกิจ และการเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 
4.1 การบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างยั่งยืน 
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จอย่างยั่งยืนของเอสซีจีคือ ความตระหนักและให้ความส าคัญใน

การยกระดับการศึกษาและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ให้มีความรู้ ความสามารถและศักยภาพที่
สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง เพื่อส่งเสริมและรองรับความต้องการเชิงธุรกิจ พร้อมกับช่วยพัฒนาศักยภาพของ
พนักงาน อันถือเป็นหัวใจส าคัญที่จะช่วยผลักดันการด าเนินธุรกิจให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์และพันธกิจที่
ตั้งเปูาหมายไว้ ดังนั้น องค์กรจึงต้องให้ความส าคัญในการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ (Knowledge 
Based Society) ส่งเสริมโอกาสการสร้างภาวะผู้น า (Leadership) การพัฒนาพนักงานทุกระดับให้
เป็นคนดี คนเก่ง มีพฤติกรรมในการท างานอย่างมืออาชีพ และมีความพร้อมในการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง มีการพัฒนาขีดความสามารถในการบริหารจัดการ ในประเด็นนี้ โสรส คล่องเชิงด่าน 
(สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 27 พฤศจิกายน 2557) ได้กล่าวว่า 

“เราใช๎แนวคิด constructionism ซึ่งแปลวําการสร๎าง ในการพัฒนาคน ซึ่งเป็นลักษณะของ
การที่ให๎คนเกิดความรู๎สึกวําอยากเรียนรู๎ตลอดเวลา เจอประเด็น เจอปัญหาแล๎วไมํกลัว พร๎อมที่จะหา 
know how หาความรู๎ เพ่ือมาแก๎ไขสิ่งที่เจอตลอดเวลา แล๎วเกิดเป็นความรู๎ สะสมเป็นองค์ความรู๎ 
แล๎วก็เอามาสะท๎อนซึ่งกันและกัน เพราะการ reflection นั้นเป็นเรื่องของการสะท๎อนตัวตน เพ่ือท า
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ให๎คนเป็นน้ าไมํเต็มแก๎ว สิ่งหนึ่งที่ผมคิดวํามีประโยชน์คือเขาได๎กับตัวเอง และคนอ่ืนเห็นวําพ่ีเค๎า
เปลี่ยนไป เค๎าเกิดความกระหายวําเมื่อไหรํเขาจะมีโอกาสได๎เข๎าบ๎าง ในชํวงแรกที่ตั้งโปรเจคขึ้นมา 
ตอนนั้นยากเพราะคนจะไมํกล๎า เพราะไมํเห็นประโยชน์อะไร และเราต๎องสร๎างบรรยากาศอยูํ
ตลอดเวลา” 
 

ในประเด็นเดียวกันเพ่ือน าสู่การปฏิบัติ โสรส คล่องเชิงด่าน (สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 27 
พฤศจิกายน 2557) ได้กล่าวว่า 

“เราแบํงคนออกเป็น 2 กลุํมหลักๆ ส าหรับผู๎บริหารที่เป็นผู๎น าขององค์กร เขาต๎องถูกพัฒนา
มาเรื่อยๆ กับความเข๎าใจในแงํของธุรกิจวําธุรกิจก าลังไปในทางไหน ยังไง แล๎วเอามาลองกับบริษัท
เล็กๆ แล๎วก็ลองกับบริษัทใหญํๆ มีการพัฒนาคนของเราโดยแบํงเป็น normal หรือเป็น high 
potential ก็พัฒนาไปตามศักยภาพ …. ทีนี้มาพูดถึงเรื่องของคนระดับปฏิบัติการ สิ่งที่เราพยายามท า
คือ เพ่ือให๎เขาเหลํานี้ทันกับธุรกิจเรา ก็คือวําเราอยากให๎เค๎าคิดเป็น ท าเป็นเพ่ือแก๎ปัญหาด๎วยตัวเอง” 

 
4.2 การบริหารห่วงโซ่อุปทานอย่างยั่งยืน  
จากการแข่งขันที่รุนแรงขึ้นอย่างต่อเนื่องตามความคาดหวังของลูกค้าต่อคุณค่าในตัวสินค้า

และบริการที่เพ่ิมข้ึน ส่งผลให้องค์กรต้องปรับเปลี่ยนยุทธศาสตร์ที่มุ่งเน้นการพัฒนากระบวนการที่เป็น
เลิศ มาเป็นแนวคิดการท าธุรกิจที่ค านึงถึงประโยชน์ร่วมกันตลอดทั้งห่วงโซ่ธุรกิจ โดยมุ่งเน้นพัฒนา
ธุรกิจของทุกกลุ่มคู่ค้าให้เติบโตควบคู่ไปกับองค์กร ด้วยเหตุนี้ เอสซีจีจึงก าหนดกลยุทธ์การบริหารห่วง
โซ่คุณค่าอย่างบูรณาการ โดยค านึงถึงความต้องการที่แท้จริงของคู่ค้าตลอดสายธุรกิจและผสมผสาน
กับการท างานร่วมกันอย่างใกล้ชิดระหว่างกัน เพ่ือร่วมกันตอบสนองความพึงพอใจต่อลูกค้าที่แท้จริง
อย่างสูงสุด เพ่ือน าไปสู่การท าธุรกิจให้เติบโตร่วมกันอย่างมีคุณค่ายั่งยืน ทั้งนี้ แนวคิดการบริหารห่วง
โซ่อุปทานอย่างยั่งยืน องค์กรต้องให้ความส าคัญต่อการด าเนินธุรกิจกับคู่ค้าบนพ้ืนฐานของความมี
คุณธรรมและจริยธรรมทางธุรกิจด้วยมาตรฐานระดับเดียวกัน เพ่ือสร้างศักยภาพและขีดความสามารถ
อย่างสมดุลบนความร่วมมือกันที่จะมอบคุณค่าให้กับผู้มีส่วนได้เสียบนแนวทางการบริหารธุรกิจที่
ครอบคลุมทั้งห่วงโซ่คุณค่าเพ่ือรองรับการเติบโตอย่างยั่งยืน  

 
4.3 การพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการอย่างยั่งยืน   
เอสซีจีถือเป็นนโยบายส าคัญด้านการพัฒนาสินค้าและบริการที่มีมูลค่าเพ่ิมขึ้นอย่างจริงจัง 

เอสซีจีจึงลงทุนด้านการวิจัยและพัฒนาสินค้าและรูปแบบการให้บริการอย่างต่อเนื่อง โดยค านึงถึง
พฤติกรรมและความต้องการของลูกค้าที่แตกต่างกัน เพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าให้มี
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คุณภาพชีวิตดีขึ้น ในประเด็นนี้ ปรัชญา ไอศูรย์ธนเศรษฐ์ (สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 26 พฤศจิกายน 2557) 
ได้กล่าวว่า 

“ในแงํของธุรกิจ direction ของธุรกิจ คือต๎องการความอยูํรอด เดิมทีสินค๎า ceramic เป็น
สินค๎าที่อยูํนิ่งไมํได๎ เพราะจะท าให๎เจ๏งได๎ทันทีเลย เพราะการแขํงขันที่สูง เราต๎อง active ตลอดเวลา 
เพราะผู๎บริโภคพร๎อมที่จะเปลี่ยนเจ๎าตลอดเวลา ถ๎าเราไมํท าอะไรกับผู๎บริโภค คือ ไมํเข๎าใจความ
ต๎องการของลูกค๎า พฤติกรรมของลูกค๎า เราต๎องสร๎าง product ใหมํๆ หรือ service ที่ตรงกับ needs 
ของลูกค๎า ที่ท าแล๎วลูกค๎าผูกพันกับเรา” 

 
นอกจากนี้ การพัฒนาช่องทางการจัดจ าหน่ายที่ครอบคลุมและเข้าถึงลูกค้าอย่างทั่วถึงก็เป็น

ปัจจัยส าคัญในการส่งมอบสินค้าและบริการที่มีคุณค่าให้กับลูกค้า ทั้งนี้เพ่ือสร้างความได้เปรียบเชิง
การแข่งขันอย่างแข็งแกร่งและสร้างรายได้ให้กับธุรกิจเพ่ือการเติบโตอย่างยั่งยืน  โดยเฉพาะการให้
ความส าคัญต่อการวิจัย พัฒนาและจัดหาผลิตภัณฑ์ที่ปลอดภัยและเป็นมิตรต่อผู้บริโภคและพนักงาน  
อีกท้ังยังเน้นในเรื่องการลดภาระสู่สิ่งแวดล้อมซ่ึงถือเป็นหัวใจหลักต่อความต่อเนื่องของธุรกิจ ด้วยการ
คิดค้นและพัฒนานวัตกรรมผลิตภัณฑ์ที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมมากยิ่งขึ้น โดยการก าหนดให้เป็นส่วน
หนึ่งในยุทธศาสตร์เพื่อด าเนินงานด้านความเป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม ทั้งในด้านผลิตภัณฑ์ กระบวนการ 
และความับผิดชอบที่มีต่อสังคม  ไพโรจน์ อานามวัฒน์ (สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 12 พฤศจิกายน 2557) ได้
กล่าวถึงการพัฒนาบุคลากรว่า 

“ที่นี่เราใช๎แนวคิด constructionism คือการเรียนรู๎แบบบูรณาการซึ่งเป็นการสอนโดยให๎
บุคลากรคิดเอง เป็นลักษณะ project base ให๎คิดแล๎วท าเป็นเรื่องๆ ไป ซึ่งนําจะเป็นวิธีการที่ท าให๎
คนของเราสามารถเรียนรู๎ตลอดเวลา แล๎วเกิดปัญญาคือ Wisdom …. เนื้อหาหลักสูตรจะมีอยูํหลายๆ
เรื่องที่ฝึกให๎คนซึ่งไมํกล๎าที่จะคิดอะไร โดยที่อยูํดีๆ คนจะเปลี่ยนได๎ยังไง ซึ่งเค๎าจะเปลี่ยนได๎เมื่อเค๎า
ลองท า กล๎าท าอะไรซักอยํางนึง แล๎ว success กับมัน แตํกวําที่จะตกผลึกตรงนี้ได๎ เราต๎องมี
องค์ประกอบที่คํอยๆให๎เค๎าซึมซับในแตํละเรื่อง จนกระทั่งเค๎าตกผลึกเป็นภาพรวม …. เราตั้งศูนย์
ขึ้นมา มีเครื่องไม๎เครื่องมือ อุปกรณ์ทั้งหมด และเริ่มเอาคนที่เป็น key ระดับลํางเข๎าเรียนรู๎ แตํละรุํน
ใช๎เวลาประมาณ 6 เดือน …. จริงๆ แล๎เราเองก็สามารถที่จะท าอะไรก็ได๎ ถ๎าเรากล๎าที่จะท า กล๎าที่จะ
บอกคนรอบข๎างวําผมไมํรู๎เรื่องนี้ ผมจะหาความรู๎พวกนี้ได๎ที่ไหน รู๎วิธีการวําจะเรียนรู๎ได๎อยํางไร คน
รอบข๎างทุกคนเป็นอาจารย์เราได๎หมด”  

 
4.4 การบริหารการมีส่วนร่วมกับผู้มีส่วนได้เสีย 
ด้วยเหตุที่การด าเนินธุรกิจมีผลต่อผู้มีส่วนได้เสียทั้งทางตรงและทางอ้อม เอสซีจีจึงให้

ความส าคัญกับผู้มีส่วนได้เสียอย่างเป็นภาพรวมทั้งหมด โดยก าหนดกลยุทธ์ที่ชัดเจนในการด าเนินงาน
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ตอบสนองต่อความต้องการและความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสีย อาทิ  การด าเนินธุรกิจที่สร้าง
ผลตอบแทนเติบโตต่อเนื่องและเป็นธรรม การพัฒนาบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ ดูแลให้ได้รับสิทธิ
ประโยชน์และความคุ้มครองอย่างเป็นธรรมและเหมาะสมตามกฎหมาย รวมถึงหลักการสิทธิมนุษยชน
ของระดับสากล มีการปฏิบัติต่อแรงงานอย่างเป็นธรรม มีวัฒนธรรมการด าเนินธุรกิจที่รับผิดชอบต่อ
สังคมและสิ่งแวดล้อม ต่อต้านการคอร์รัปชั่น รวมทั้งจัดให้มีการส่งเสริมด้านจริยธรรมธุรกิจเพ่ือให้การ
ด าเนินธุรกิจมีประสิทธิภาพและคุณธรรม ทั้งนี้ เอสซีจีได้ตระหนักถึงความส าคัญและปฏิบัติต่อผู้มีส่วน
ได้เสียที่ครอบคลุมตั้งแต่ ลูกค้า (Customer) พนักงาน (Employee) คู่ค้า (Supplier/Contractor) ผู้
ร่วมทุน (Partner) ผู้ถือหุ้น (Shareholders) หน่วยงานราชการ (Government) สังคม ชุมชนและ
สิ่งแวดล้อม (Society, Community and Environment) เจ้าหนี้ (Lender) คู่แข่ง (Competitor) 
และสื่อมวลชน (public Relationship) 

 
4.5 แนวทางการปฏิบัติอย่างยั่งยืนต่อลูกค้า  
เอสซีจีมีการบริหารลูกค้าสัมพันธ์ ครอบคลุมทั้งในด้านการส ารวจความต้องการและความ

คาดหวัง การพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการที่ตอบสนองและพัฒนาความพึงพอใจเพ่ือสร้างความผูกพัน
ในการใช้สินค้าและบริการอย่างเป็นระบบ อาทิ การก าหนดและทบทวนช่องทางการเรียนรู้ลูกค้าและ
ตลาด การวิเคราะห์สารสนเทศด้านตลาด กระบวนการสร้างความผูกพันของลูกค้า รวมทั้งการรับฟัง
ความคิดเห็นของลูกค้าผ่านช่องทางการติดต่อสื่อสารต่างๆ เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์และน าไป
วิเคราะห์ให้เป็นสารสนเทศที่สามารถน าไปใช้ในการพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการ  ทั้งนี้เพ่ือสร้างความ
พึงพอใจสูงสุดของลูกค้า รวมทั้งผู้บริโภคซึ่งเป็นผู้ที่ใช้ผลิตภัณฑ์และบริการ เพ่ือให้ได้รับผลิตภัณฑ์
และบริการในราคาที่เป็นธรรม มีคุณภาพ  

 
4.6 การบริหารความเสี่ยงและความต่อเนื่องทางธุรกิจ  
เอสซีจีมีการบริหารจัดการความเสี่ยงองค์กรผ่าน “คณะกรรมการบริหารความเสี่ยงองค์กร” 

ซึ่งมีหน้าที่ก าหนดทิศทางและติดตามการบริหารความเสี่ยงในภาพรวมองค์กร ตลอดจนการก ากับและ
ดูแลความเสี่ยงที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติการ และผลกระทบต่อผลประกอบการขององค์กร  ในการ
บริหารความเสี่ยงนั้นควรพิจารณาความเสี่ยงออกเป็น 2 มุมมอง คือ การมองผลกระทบและโอกาส
จากเหตุการณ์ความเสี่ยงในอนาคตไปพร้อมกัน และมุ่งเน้นให้การบริหารความเสี่ยงเป็นส่วนหนึ่ งของ
กระบวนการท างาน จนกลายเป็นวัฒนธรรมการบริหารความเสี่ยงในที่สุด ในขณะเดียวกัน องค์กร
อาจต้องยอมรับความเสี่ยงบางประเภทและระบุมูลค่าของความเสี่ยงที่ยอมรับได้เป็นตัวเงินไว้อย่าง
ชัดเจน โดยพิจารณาเปรียบเทียบระหว่างผลกระทบจากความเสี่ยงและผลตอบแทนทางธุรกิจ  
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4.7 การเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  
เอสซีจีได้วางนโยบายเศรษฐกิจบนฐานของความพยายามที่จะเป็นมิตรและเป็นคู่ค้ากับ

ประเทศโดยรอบ เพ่ือเตรียมความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในภาคส่วนต่างๆ  เพ่ือสร้าง
ประโยชน์สูงสุดต่อผู้เกี่ยวข้องทุกฝุายอย่างต่อเนื่อง เพราะเชื่อมั่นว่าประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนจะ
เติบโตอย่างแข็งแกร่งและยั่งยืน เอสซีจีจึงมีการขยายการลงทุนอย่างต่อเนื่องทั่วทั้งภูมิภาคอาเซียน 
พร้อมทั้งพัฒนาและปรับปรุงการบริหารงานให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
โดยมุ่งยกระดับคุณภาพชีวิตและความเป็นอยู่ของชุมชนที่เข้าไปด าเนินงาน 

 
5. สังคม  
เอสซีจีให้ความส าคัญต่อความรับผิดชอบที่มีต่อสังคม โดยถือเป็นบทบาทหน้าที่ที่ส าคัญของ

เอสซีจี และเป็นอุดมการณ์ที่เอสซีจียึดถือเป็นแนวปฏิบัติในการด าเนินธุรกิจเสมอมาในทุกพ้ืนที่ที่เอสซี
จีเข้าไปด าเนินงาน โดยเอสซีจีมีแนวปฏิบัติด้านสังคมที่ครอบคลุมในด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
การด าเนินธุรกิจที่เป็นธรรม การต่อต้านการทุจริตและความโปร่งใส ความมั่นคง ปลอดภัย อาชีวอนา
มัย การเป็นพลเมืองที่ดีของสังคม สิทธิมนุษยชน โดยมีรายละเอียด  ดังนี้ 

 
5.1 ความรับผิดชอบต่อสังคม  
ความรับผิดชอบต่อสังคมเป็นบทบาทหน้าที่ที่เอสซีจีให้ความส าคัญอย่างยิ่ง โดยถือเป็นแนว

ปฏิบัติในการด าเนินธุรกิจในทุกพ้ืนที่ที่เข้าไปด าเนินการ ด้วยความมุ่งมั่นที่จะสร้างคุณค่าและพัฒนา
สังคมในมิติที่หลากหลาย เพ่ือเน้นการแก้ปัญหาสังคมที่ส่งผลกระทบโดยตรงต่อการด าเนินชีวิตและ
คุณภาพชีวิตของคนในสังคม โดยใช้ศักยภาพด้านต่างๆ ขององค์กรร่วมมือกับผู้เชี่ยวชาญสาขาต่างๆ 
และของชุมชนรวมทั้งหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง โดยน าประเด็นปัญหาของสังคมและชุมชนมาพัฒนาเป็น
โครงการต้นแบบในมิติต่างๆ ทั้งในส่วนที่เป็นผู้ริเริ่มต้นแบบโครงการเอง หรือเป็นผู้ให้การสนับสนุน
หลัก หรือสนับสนุนด้วยการมีส่วนร่วม หรือให้การสนับสนุนผ่านองค์กรต่างๆ ที่ได้รับการยอมรับว่ามี
ความสามารถในการบริหารจัดการกิจกรรมเพ่ือประโยชน์แก่สังคม  

 
5.2 การด าเนินธุรกิจที่เป็นธรรม 
การด าเนินธุรกิจอย่างมีคุณธรรมนับเป็นปัจจัยสู่ความส าเร็จที่ จะส่งผลให้เอสซีจีเกิดความ

ยั่งยืน บนฐานของก ากับดูแลกิจการด้วยความโปร่งใสและมีคุณธรรม เพ่ือสร้างความเชื่อมั่นให้กับผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย ด้วยการสร้างรากฐานการด าเนินงานที่มั่นคงเพ่ือการเติบโตของธุรกิจในอนาคตอย่างมี
คุณค่า ส่งผลให้องค์กรเป็นองค์กรทางเลือกในการร่วมลงทุนส าหรับผู้ถือหุ้น นักลงทุนและพันธมิตร
ทางธุรกิจ ตลอดจนเป็นสถานประกอบการทางเลือกส าหรับพนักงาน  
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5.3 การต่อต้านการทุจริตและความโปร่งใส 
ในการด าเนินธุรกิจให้เป็นไปอย่างยั่งยืนและเพ่ือปูองกันความเสี่ยงและผลกระทบจากปัญหา

คอร์รัปชั่น เอสซีจีมีการรณรงค์ในการสร้างจิตส านึกและส่งเสริมวัฒนธรรมการก ากับดูแลกิจการที่ดี
ผ่านการประชุมเชิงปฏิบัติการในทุกหน่วยงานที่มีความเสี่ยงสูงอย่างต่อเนื่อง องค์กรต้องจัดให้มีการ
ก าหนดและทบทวนนโยบายต่อต้านคอร์รัปชัน การติดตามรายงานผลการตรวจสอบภายใน การ
ประเมินผลการด าเนินงานที่เกี่ยวข้อง การประเมินความเสี่ยงด้านคอร์รัปชัน และทบทวนมาตรการ
ต่อต้านคอร์รัปชันให้เพียงพอเหมาะสม โดยต้องมีการสื่อสารไปยังผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกลุ่มต่างๆ อย่าง
ต่อเนื่อง  เพ่ือปูองกันเหตุการณ์ทุจริตที่อาจเกิดขึ้นภายในองค์กร และสร้างความไว้วางใจจาก
บุคคลภายนอกที่เชื่อมั่นในภาพลักษณ์การด าเนินงานที่โปร่งใส โดยมีบุคลากรผู้มีหน้าที่รับผิดชอบ
เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปตามมาตรการต่อต้านคอร์รัปชัน นอกจากนี้ยังมีการท าคู่มือการตรวจสอบ
การต่อต้านการคอร์รัปชัน เพ่ือท าการตรวจสอบ ติดตามการก ากับดูแลที่ดี การปฏิบัติตาม
จรรยาบรรณ และนโยบายต่อต้านคอร์รัปชันให้มีประสิทธิภาพ รวมทั้งรายงานผลการตรวจสอบ
ภายในเกี่ยวกับมาตรการต่อต้านการคอร์รัปชันต่อคณะกรรมการอย่างสม่ าเสมอ  

 
5.4 ความมั่นคง ปลอดภัย อาชีวอนามัย  
ความปลอดภัยของพนักงานและคู่ค้าคือปัจจัยส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งต่อความยั่งยืนเพ่ือมุ่ง

สู่การเป็นองค์กรที่ปราศจากอุบัติเหตุ เอสซีจีจึงสร้างวัฒนธรรมองค์กรเชิงรุกในด้านความปลอดภัย 
โดยให้ความส าคัญเป็นอันดับต้นๆ ต่อสุขภาพและความปลอดภัยของพนักงาน ชุมชนและผู้มีส่วนได้
เสีย เพราะอาจเป็นเรื่องที่ส่งผลกระทบต่อขวัญและก าลังใจของพนักงานและคู่ธุรกิจ  และเพ่ือช่วยให้
องค์กรสามารถปฏิบัติงานได้โดยปราศจากอุบัติเหตุ ลดการหยุดชะงักของการด าเนินธุรกิจอัน
เนื่องมาจากจากอุบัติเหตุ ลดค่าใช้จ่ายและค่าชดเชยส าหรับการจัดการกับอุบัติเหตุต่างๆ และช่วยเพ่ิม
ความน่าเชื่อถือให้กับกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย นอกจากนี้ ยังควรน าระบบการบริหารจัดการด้านความ
ปลอดภัยไปสร้างเป็นมาตรฐานให้บริษัทคู่ค้า เพ่ือร่วมกันน าหลักการและแนวคิดการบริหารจัดการ
ด้านความปลอดภัยไปปฏิบัติและขยายผลสู่สังคมอย่างกว้างขวาง 

 
5.5 การเป็นพลเมืองที่ดีของสังคม 

เอสซีจีมีอุดมการณ์ในการด าเนินธุรกิจอย่างมีคุณธรรม ไม่เพียงให้ความส าคัญด้านเศรษฐกิจที่
เป็นปัจจัยพ้ืนฐานของภาคธุรกิจหรือผลตอบแทนจากการประกอบธุรกิจเท่านั้น แต่ยังให้ความส าคัญ
ด้านการดูแลสังคมและสิ่งแวดล้อมซึ่งยึดถือปฏิบัติมาโดยตลอด จนฝังรากลึกเป็นหนึ่งในวัฒนธรรม
ขององค์กร ในขณะที่ธุรกิจมีการเติบโตตลอดเวลา สังคมและสิ่งแวดล้อมก็เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง 
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ดังนั้น การที่จะรักษาความเป็นองค์กรสุขภาวะได้อย่างบูรณาการนั้น นอกจากการปลูกฝังวัฒนธรรม
องค์กรผ่านรุ่นต่อรุ่นแล้ว ยังจ าเป็นต้องมีแนวปฏิบัติที่ชัดเจนทันสมัย และสอดรับกับการเปลี่ยนแปลง
ทางเศรษฐกิจและสังคม  

 
5.6 สิทธิมนุษยชน 
สิทธิมนุษยชนนั้นเป็นสิทธิขั้นพ้ืนฐานและเสรีภาพที่บุคคลพึงมี ครอบคลุมถึงสังคมชุมชน 

ตลอดจนผู้ค้าในสายโซ่อุปทานของธุรกิจและผู้มีส่วนได้เสียที่เกี่ยวข้อง นอกจากนี้ยังครอบคลุมถึงสิทธิ
ในทรัพยากรธรรมชาติ การเคารพสิทธิมนุษยชน ตลอดจนสิทธิแต่ก าเนิดและสิทธิที่เท่าเทียมกันอันจะ
เพิกถอนมิได้ของแต่ละบุคคล การเคารพในสิทธิมนุษยชนเป็นแนวปฏิบัติขั้นพ้ืนฐานที่เอสซีจีให้
ความส าคัญ เนื่องจากความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชนสามารถส่งผลกระทบต่อความเชื่อมั่นของผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสียภายนอก ด้วยเหตุนี้ ประเด็นด้านสิทธิมนุษยชนมีความส าคัญต่อความยั่งยืนขององค์กร 
เอสซีจีจึงก าหนดให้ประเด็นด้านสิทธิมนุษยชนเป็นหนึ่งในองค์ประกอบของกรอบการบริหารจัดการ
ความยั่งยืน โดยยึดปฏิบัติตามหลักการด้านสิทธิมนุษยชนที่ระบุไว้ตามกฎหมายและที่เป็นมาตรฐานใน
ระดับสากล  
 
 6. สิ่งแวดล้อม   

เอสซีจีมีอุดมการณ์ในการด าเนินธุรกิจอย่างมีคุณธรรม ไม่เพียงให้ความส าคัญด้านเศรษฐกิจ
ที่เป็นปัจจัยพื้นฐานของภาคธุรกิจหรือผลตอบแทนจากการประกอบธุรกิจเท่านั้น แต่ยังให้ความส าคัญ
ด้านการดูแลสังคมและสิ่งแวดล้อม ซึ่งยึดถือปฏิบัติมาโดยตลอด จนฝังรากลึกเป็นหนึ่งในวัฒนธรรม
ขององค์กร โดยมีสาระส าคัญประกอบด้วย แนวคิดการจัดการด้านสิ่งแวดล้อมเชิงบูรณาการ นโยบาย
การบริหารจัดการทรัพยากรอย่างยั่งยืน การจัดการด้านความมั่นคง ความปลอดภัย อาชีวอนามัย 
และสิ่งแวดล้อม การอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมโดยการสร้างการมีส่วนร่วมกับชุมชน การบริหารความ
หลากหลายทางชีวภาพ การบริหารจัดการความเสี่ยงด้านน้ า การบริหารการเปลี่ยนแปลงสภาพ
ภูมิอากาศ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 
6.1 แนวคิดการจัดการด้านสิ่งแวดล้อมเชิงบูรณาการ  
ในด้านการจัดการด้านสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน เอสซีจีตระหนักถึงความจ าเป็นที่จะต้องสร้าง

จิตส านึกในการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมต่อผู้มีส่วนได้เสียที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นการ
สร้างความรู้ความเข้าใจในวิธีการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติซึ่งเป็นหนึ่งในกลยุทธ์การสร้างความ
ยั่งยืนอย่างมีคุณค่าของธุรกิจในระยะยาว โดยลดผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นต่อสิ่งแวดล้อม ผ่านการ
ตัดสินใจทางธุรกิจและการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ  
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6.2 นโยบายการบริหารจัดการทรัพยากรอย่างยั่งยืน 
ปัจจุบันเอสซีจีมีการขยายตัวอย่างก้าวกระโดดเพ่ือรองรับความต้องการของลูกค้าที่มากขึ้น 

ท าให้มีแนวโน้มการน าทรัพยากรธรรมชาติเพ่ือเป็นแหล่งวัตถุดิบมาใช้มากขึ้น จากแนวโน้มที่ลดล ง
ของแหล่งวัตถุดิบและสถานการณ์ความผันผวนของราคา หากไม่มีการวางแผนการจัดการที่มี
ประสิทธิภาพแล้วอาจเกิดการขาดแคลนทรัพยากรธรรมชาติที่จะส่งผลกระทบต่อต้นทุนในการผลิต
สินค้าและบริการหรือท าให้ธุรกิจหยุดชะงักได้ ทั้งนี้ เมื่อเกิดเป็นของเสียจะท าให้เกิดค่าใช้จ่ายในการ
จัดการซึ่งหากมีการจัดการที่ไม่เหมาะสมจะก่อให้เกิดผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อมและสังคมในด้านต่าง ๆ 
ที่เกี่ยวข้องอย่างมากมาย เอสซีจีจึงมีการบริหารจัดการทรัพยากรเพ่ือให้การใช้ทรัพยากรเกิดความ
คุ้มค่ามากท่ีสุดและลดปริมาณของเสียให้เหลือน้อยที่สุด 

 
6.3 การจัดการด้านความมั่นคง ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสิ่งแวดล้อม  
เพ่ือการบรรลุเปูาหมายการจัดการด้านสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน เอสซีจีจัดให้มีการด าเนินการ

ภายใต้กรอบการบริหารจัดการด้านความมั่นคง ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสิ่งแวดล้อม 
(Safety Security Healthy and Environment Management) ที่สอดคล้องกับมาตรฐานสากล 
เพ่ือให้มั่นใจว่าผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อมและชุมชนมีการควบคุมและมีการจัดการอย่างเหมาะสม ด้วย
การก าหนดเปูาหมายเชิงกลยุทธ์ระยะยาวเพ่ือเป็นกลไกส าคัญที่จะช่วยขับเคลื่อนองค์กรให้เกิดการ
ปรับปรุงกระบวนการ เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารงานและบรรลุประสิทธิผลการ
ด าเนินงานให้ธุรกิจอย่างยั่งยืน ทั้งในส่วนของการควบคุมปริมาณการปลดปล่อยมลพิษทางอากาศเพ่ือ
ลดผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อมและชุมชน การลดปริมาณของเสียอุตสาหกรรมรวมทั้งการน ากากของเสีย
กลับมาใช้ใหม่ อีกทั้งต้องด าเนินงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการใช้พลังงานในพ้ืนที่ปฏิบัติการ เพ่ือลด
ผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อมจากการลดปริมาณการปลดปล่อยก๊าซเรือนกระจก นอกจากนี้ ในส่วนของ
การบริหารจัดการน้ า ต้องมีการก าหนดเปูาหมายการใช้น้ าอย่างมีประสิทธิภาพทั้งในพ้ืนที่ที่มีความ
เสี่ยงสูงและพ้ืนที่ที่มีปริมาณการใช้น้ าสูง  

 
6.4 การอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมโดยการสร้างการมีส่วนร่วมกับชุมชน  
ในการด าเนินงานเพ่ือการจัดการด้านสิ่งแวดล้อมอย่างบูรณาการ เอสซีจีได้ร่วมมือกับชุมชน

ในการติดตามดูแลการใช้ทรัพยากรในโครงการอย่างต่อเนื่อง เพ่ือเปิดโอกาสการแลกเปลี่ยนและ
เรียนรู้ประสบการณ์ร่วมกัน ตลอดจนปรึกษาหารือถึงประเด็นที่เป็นปัญหาในพ้ืนที่ท้องถิ่นต่างๆ เพ่ือ
หาทางออกร่วมกันและก่อให้เกิดการเรียนรู้อย่างกว้างขวางเพ่ือน าไปสู่ความยั่งยืนในระยะยาว โดย
เชื่อว่าการเข้าไปมีส่วนร่วมกับชุมชนอย่างมีประสิทธิภาพจะท าให้องค์กรเข้าใจถึงความคาดหวังและ
ความกังวลของชุมชนได้ดียิ่งขึ้น นอกจากนี้ จ าเป็นต้องมีการสานต่อคุณค่าองค์ความรู้จากงานวิจัย สู่
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การเรียนรู้ของชุมชน โดยน าองค์ความรู้จากผลงานวิจัยความหลากหลายทางชีวภาพไปถ่ายทอดและ
สร้างจิตส านึกในการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมในพ้ืนที่เปูาหมาย 

 
6.5 การบริหารความหลากหลายทางชีวภาพ  
การก ากับดูแลด้านความหลากหลายทางชีวภาพเป็นประเด็นส าคัญที่เอสซีจีก าหนดใน

นโยบายคุณภาพ ความมั่นคง ความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสิ่งแวดล้อม เพ่ือแสดงว่าองค์กรไม่
เพียงแต่ด าเนินงานเพ่ือปูองกันผลกระทบต่อความหลากหลายทางชีวภาพเท่านั้น แต่ต้องการสร้าง
ผลลัพธ์เชิงบวกด้วยการบริหารความหลากหลายทางชีวภาพเชิงรุก ด้วยการพัฒนาและปรับปรุงวิธีการ
บริหารจัดการความหลากหลายทางชีวภาพอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้เข้าใจถึงสภาพของความหลากหลาย
ทางชีวภาพในพ้ืนที่อย่างแท้จริงอย่างเป็นระบบ รวมทั้งการด าเนินการเพ่ือลดผลกระทบด้าน
สิ่งแวดล้อมที่เกิดจากการด าเนินธุรกิจ เพ่ือเพ่ิมความหลากหลายทางชีวภาพ รวมทั้งเพ่ือเสริมสร้าง
คุณค่าให้กับการด าเนินธุรกิจ  

 
6.6 การบริหารจัดการความเสี่ยงด้านน้ า 
น้ าเป็นทรัพยากรอันมีค่าและมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการด าเนินธุรกิจในทุกประเภท 

ปัจจุบันประเด็นเรื่องน้ าเป็นประเด็นที่ได้รับความสนใจเพ่ิมมากขึ้นจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอัน
เนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงของสภาพภูมิอากาศและปัจจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง อาทิ การเพ่ิมขึ้นของ
จ านวนประชากร การเพ่ิมขึ้นของสังคมเมือง การพัฒนาอุตสาหกรรม การเปลี่ยนแปลงสภาพ
ภูมิอากาศ ความม่ันคงด้านอาหาร ปัญหาน้ าเสีย ปัจจุบันประเด็นเหล่านี้ได้ก่อให้เกิดปัญหาความขาด
แคลน ความแปรปรวน และเกิดข้อจ ากัดในการใช้และเข้าถึงแหล่งน้ าที่เหมาะสมมากขึ้นเป็นล าดับ 
เอสซีจีจึงก าหนดกรอบการบริหารจัดการน้ าเชิงรุก โดยอาศัยกลไกการด าเนินงานร่วมกันจากทุกฝุายที่
เกี่ยวข้องให้ครอบคลุมทั้งการบริหารจัดการทรัพยากรน้ า การบริหารจัดการการใช้น้ าและ
ประสิทธิภาพการใช้น้ า และการบริหารจัดการน้ าเสีย โดยก าหนดกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการใน
ภาพรวมที่ชัดเจน 
 

6.7 การบริหารการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ  
การบริหารการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศเป็นหนึ่งในทิศทางกลยุทธ์ภายใต้วิสัยทัศน์ใน

การเป็นองค์กรแห่งความยั่งยืน ด้วยการบริหารจัดการที่ให้ความส าคัญกับสิ่งแวดล้อม โดยการมุ่งเน้น
พัฒนาผลิตภัณฑ์ที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมผ่านการวิจัยและพัฒนาพลังงานทางเลือก  การบริหาร
จัดการกระบวนการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการใช้พลังงาน ลดการปล่อยก๊าซเรือนกระจกและเป็นมิตร
กับสิ่งแวดล้อมมากขึ้น และการสร้างความตระหนักในการรักษาสิ่งแวดล้อมทั้งภายในองค์กรเองไป



 
 

 

140 

จนถึงคู่ค้า ลูกค้าและสาธารณชนทั่วไป นอกจากนี้ควรมีการวิจัยและพัฒนาด้านการกักเก็บก๊าซ
คาร์บอนไดออกไซด์ การชดเชยคาร์บอนผ่านกลไกต่างๆ และมีการร่วมกับภาครัฐและเอกชนในการ
ส่งเสริมกิจกรรมและนโยบายที่เกี่ยวข้องด้านการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ เพ่ือให้เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน 

 
กรณีศึกษาที่ 2 ชุมชนปกาเกอะญอ หมู่บ้านห้วยหินลาดใน ต าบลบ้านโป่ง อ าเภอเวียงป่าเป้า 
จังหวัดเชียงราย  

ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาชุมชนบ้านห้วยหินลาดในและสามารถสรุปรายละเอียดได้เป็น 2 หัวข้อ
หลักคือ 1) ข้อมูลทั่วไป และ 2) ผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

  
1. ข้อมูลทั่วไป 
ในส่วนของข้อมูลทั่วไปของชุมชนบ้านห้วยหินลาดใน ผู้วิจัยขอสรุปผลเป็น 4 ประเด็นย่อยคือ 

ชุมชนพอเพียง อาชีพ ความยั่งยืน และรางวัลแห่งความภาคภูมิใจ ดังนี้ 
 
1.1 ชุมชนพอเพียง  
หมู่บ้านห้วยหินลาดในตั้งอยู่ในเขตพ้ืนที่ของต าบลบ้านโปุง อ าเภอเวียงปุาเปูา จังหวัด

เชียงราย เป็นชุมชนที่ตั้งอยู่ในเขตปุาสงวนแห่งชาติแม่ปูน โปุงเหม็น เป็นชุมชนในหุบเขาที่ห้อมล้อม
ด้วยภูเขาสลับซับซ้อนอยู่สูงจากระดับน้ าทะเล 800 ถึง 900 เมตร เป็นแหล่งก าเนิดของล าห้วยน้อย
ใหญ่ 14 สาย ประชากรส่วนใหญ่เป็นชนเผ่าปกาเกอะญอมีสัญชาติไทย มีวิถีชีวิตอย่างเรียบง่ าย รัก
ความสงบและยังคงยึดถือพิธีกรรมดั้งเดิม เช่น การเลี้ยงผีปุา ผีน้ า ผีไร่ เพ่ือขอให้อ านาจศักดิ์สิทธิ์ใน
ปุาเขาช่วยปกปูองรักษาให้พ้นจากโรคภัยไข้เจ็บและมีพืชพันธุ์ธัญญาหารที่อุดมสมบูรณ์ และยังคง
รักษาวัฒนธรรมดั้งเดิม เช่น การผูกข้อมือสู่ขวัญ การทอผ้าและย่ามไว้ใช้เอง ยึดการท านา ท าสวนและ
ท าไร่หมุนเวียนเป็นอาชีพหลัก มีวิถีชีวิตที่พ่ึงพิงกับปุาอันเป็นวิถีชีวิตที่พ่ึงพาตนเองอย่างพอเพียง 

หมู่บ้านห้วยหินลาดในมีชาวบ้านเพียง 22 หลังคาเรือน 100 กว่าชีวิต แต่สามารถรักษาพ้ืน
ปุาไว้ได้กว่า 10,000 ไร่ ด้วยภูมิปัญญาและวิถีชีวิตความเป็นปกาเกอะญอที่สืบทอดมาอย่างยาวนาน 
มีความโดดเด่นในเรื่องของการจัดการสิ่งแวดล้อมโดยการใช้ความเข้าใจในระบบของธรรมชาติผ่านภูมิ
ปัญญาที่สืบทอดจากบรรพบุรุษ โดยเชื่อมโยงระหว่างคนและสิ่งแวดล้อมผ่านวัฒนธรรมและประเพณี 
ทั้งที่เป็นไปโดยธรรมชาติและเหนือธรรมชาติ ส่งผลให้ชาวบ้านมีวิถีชีวิตที่เคารพต่อสิ่งแวดล้อมและ
อาศัยอยู่กับสิ่งแวดล้อมได้อย่างสมดุล แต่กว่าจะมาเป็นอย่างเช่นทุกวันนี้ได้ชุมชนชาวเผ่าปกาเกอะญอ
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นี้ต้องผ่านการต่อสู้กับปัญหาต่างๆ มาอย่างยาวนานกว่า 3 ช่วงอายุคน ทั้งในด้านสิทธิความเป็น
พลเมืองและที่ท ามาหากิน ทั้งนี้หนึ่งในปัจจัยที่ท าให้ชาวบ้านห้วยหินลาดในสามารถร่วมเป็นปึกแผ่น
ได้นั้นก็เพราะชาวบ้านมีความเชื่อและศรัทธาในวิถีความเป็นปกาเกอะญอและสามารถปรับใช้พิธีกรรม
และวัฒนธรรมชนเผ่าให้เข้ากับความเป็นอยู่ได้อย่างสมดุลและกลมกลืน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการดูแล
ปุาและการด ารงชีพด้วยวิถีเกษตรแบบผสมผสาน พอเพียง ด้วยการเคารพกติกากฎเกณฑ์ของการอยู่
ร่วมกันและการใช้ประโยชน์จากปุาอย่างเห็นคุณค่า   

 
1.2 อาชีพ 
อาชีพหลักของชุมชนหมู่บ้านห้วยหินลาดในคือ การท านาขั้นบันได การปลูกผักและท าไร่

หมุนเวียนซึ่งเป็นการใช้พ้ืนที่ในปุาเพ่ือท าไร่แบบผสมผสานและสับเปลี่ยนพ้ืนที่เพ่ือวนกลับมาที่เดิม 
หลังจากท่ีปล่อยให้พื้นที่มีการพักฟ้ืนตามธรรมชาติเป็นเวลานานนับปี ดังนั้น ในไร่หมุนเวียนจะเห็นตอ
ไม้ที่ชาวบ้านเผาแต่ไม่ขุดรากทิ้ง เพราะเมื่อทิ้งไว้ซักระยะหนึ่ง ตอไม้เหล่านี้ก็จะฟ้ืนคืนกลับมาเป็นปุา
อีกโดยไม่ต้องปลูกใหม่ ไร่หมุนเวียนของชาวปกาเกอะญอนี้เป็นแหล่งความรู้ของการท าเกษตร
ธรรมชาติที่ท าให้ชุมชนมีอาหารพอกินตลอดทั้งปี เพราะเป็นการปลูกแบบผสมผสานกับพืชไร่อ่ืนๆ ที่
เกื้อกูลกันตามธรรมชาติ อาทิ ฟักทอง ถั่วฝักยาว พริก มะเขือ แตงกวา เผือก มัน ผักกาด งา เป็นต้น 
ความอุดมสมบูรณ์ดังกล่าวท าให้ชาวบ้านไม่ต้องพ่ึงพิงตลาดนอกหมู่บ้าน เพราะชาวบ้านสามารถปลูก
ข้าวและท าไร่หมุนเวียนเลี้ยงดูตนเองและครอบครัวได้อย่างพอเพียงอันเป็นพ้ืนฐานที่ส าคัญของความ
ยั่งยืน นอกจากการปลูกข้าวและท าไรหมุนเวียนแล้วชาวบ้านยังมีการปลูกชาเพื่อเป็นรายได้เสริม สลับ
กับการเก็บชาปุาซึ่งเป็นพืชเศรษฐกิจที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติและเป็นที่ต้องการของตลาด สามารถ
สร้างรายได้ให้กับชาวบ้านได้อย่างเป็นกอบเป็นก าตลอดทั้งปี นอกจากนี้ ยังมีการเลี้ยงสัตว์เพ่ือใช้
บริโภคและเพ่ือการประกอบพิธีกรรม เช่น หมู เป็ด ไก่ เป็นต้น ซึ่งการใช้ชีวิตดังกล่าวด าเนินควบคู่ไป
กับการอนุรักษ์ปุาไม้โดยไม่กระทบระบบนิเวศ ช่วยให้คนชาติพันธุ์พ้ืนเมืองในแถบลุ่มน้ าโขงสามารถ
เอาชนะความยากจนได้ด้วยวิถีชีวิตอย่างพอเพียง ด้วยแนวคิดการอนุรักษ์ปุา สร้างองค์ความรู้ชุมชน
เพ่ือเป็นแหล่งเรียนรู้ของการบริหารจัดการปุาเพ่ือความมีคุณภาพชีวิตที่ดียั่งยืนด้วยพลังสามัคคีและ
ความรับผิดชอบ มีความห่วงใยในอนาคตของชุมชนและผืนปุา 
 

1.3 ความยั่งยืน 
แนวคิดการจัดการสิ่งแวดล้อมโดยการใช้ความเข้าใจในระบบของธรรมชาติผ่านภูมิปัญญาที่

สืบทอดจากบรรพบุรุษ โดยเชื่อมโยงระหว่างคนและสิ่งแวดล้อมผ่านวัฒนธรรมและประเพณีนี้เป็น
รากฐานที่ส าคัญยิ่งของการพัฒนาเพ่ือน าไปสู่ความสมดุล ยั่งยืนและมั่นคง อันสะท้อนถึงชีวิต ความรู้ 
และธรรมชาติมีความเชื่อมโยงอย่างไม่อาจแยกออกจากกันได้ และเป็นการให้ความกระจ่างอย่างดีว่า
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ท าไมชาวปกาเกอะญอต้องดูแลรักษาปุา ซึ่งเป็นปรัชญาธรรมชาติของชนเผ่าปกาเกอะญอที่สอน
ลูกหลานมาตั้งแต่บรรพบุรุษว่า ให้ดูแลรักษาธรรมชาติอย่างสมดุลควบคู่กับการใช้ประโยชน์จาก
ธรรมชาตินั้น อันเป็นการสร้างเจตนารมณ์ในความรักและเคารพต่อธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม เพ่ื อ
ปลูกฝังจิตส านึกลงในเยาวชนรุ่นใหม่เพ่ือรักษาสมดุลธรรมชาติอย่างยั่งยืน 

ในประเด็นการพัฒนาเพ่ือความยั่งยืนในด้านการบริหารและจัดการที่ดิน ชุมชนมีความเห็นว่า
รัฐควรมีนโยบายและมาตรการอย่างเป็นรูปธรรมในการกระจายอ านาจการจัดการทรัพยากรที่ดินจาก
รัฐสู่ประชาชนและกระจายการเข้าถึงทรัพยากรที่ดินอย่างเป็นธรรมในรูปของโฉนดชุมชน โดยตั้งอยู่
บนหลักการที่ว่า ที่ดินท ากินมีไว้เพ่ือเป็นปัจจัยทางด้านการเกษตร มิใช่เป็นสินค้าเพ่ือการซื้อขาย และ
เพ่ือการพัฒนาแก้ไขปัญหาในมิติต่างๆ เช่น ด้านอาชีพ มีการส่งเสริมการท าเกษตรอย่างยั่งยืน การท า
ไร่หมุนเวียนแบบปรับตัวอย่างมีทางเลือกเพ่ือลดรอบหมุนเวียนลงแต่ก็ยังคงรักษาระบบ หมุนเวียนไว้
ได้เป็นอย่างดี เพราะชุมชนยังคงมีอ านาจในการจัดการและควบคุมการใช้ทรัพยากร ด้านเศรษฐกิจ มี
การแปรรูปผลิตภัณฑ์ชุมชน เช่น หน่อไม้ ชา น้ าผึ้ง การจักรสาน การทอผ้าและการเลี้ยงสั ตว์ ด้าน
สังคม เน้นหลักการการมีส่วนร่วมของชุมชนโดยจัดให้มีการประชุมชาวบ้านอย่างต่อเนื่องเพ่ือการ
พัฒนากระบวนการเรียนรู้ภายใน การด ารงไว้ซึ่งวิถีชีวิต ภูมิปัญญา วัฒนธรรม จารีตประเพณีและ
ความเชื่อ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเน้นในเรื่องวิธีการด ารงชีวิตภายใต้การจัดการทรัพยากรที่เหมาะสมและ
สอดคล้องกับวิถีชีวิตและวัฒนธรรมของชุมชน ด้านสวัสดิการ จัดให้มีกองทุนชุมชนในรูปแบบออม
ทรัพย์เพื่อไว้ใช้ในยามฉุกเฉิน ด้านการศึกษา จัดให้มีศูนย์เรียนรู้ของชุมชนเพ่ือการเผยแพร่องค์ความรู้
ในการบริหารทรัพยากรอย่างยั่งยืนแก่ผู้ที่สนใจ 

ชุมชนบ้านห้วยหินลาดในได้รับการคุ้มครองให้เป็นพ้ืนที่พิเศษเพ่ือเป็นต้นแบบของการจัดการ
ทรัพยากรและระบบการผลิตแบบไร่หมุนเวียนที่ครอบคลุมถึงวิถีวัฒนธรรมของชุมชนอันเป็นรูปแบบที่
เอ้ือต่อการใช้ทรัพยากร ระบบนิเวศและความหลากหลายทางชีวภาพอย่างยั่งยืน ที่นอกจากจะเป็น
ต้นแบบของการพัฒนาในหมู่บ้านของตนเองแล้วยังเป็นต้นแบบเพ่ือการศึกษาของชุมชนอ่ืนๆ ที่มี
ปัญหาคล้ายคลึงกัน 
 

1.4 รางวัลแห่งความภาคภูมิใจ 
ชุมชนแห่งนี้ปลอดหนี้สิน อีกทั้งปฏิเสธกองทุนเงินล้านและข้อเสนอการพัฒนาเป็นหมู่บ้าน

ท่องเที่ยว แต่ยินดีและเปิดโอกาสให้เป็นแหล่งศึกษาหาความรู้ การค้นคว้าวิจัย เป็นสถานที่ดูงานของ
ทั้งภาครัฐและเอกชน ตลอดจนสถาบันวิชาการและองค์กรชุมชนทั่วประเทศ ยังผลให้ชุมชนแห่งนี้
ได้รับรางวัลลูกโลกสีเขียว 2 ครั้งในปี พ.ศ. 2542 และ 2548 รางวัลหมู่บ้านประชาธิปไตยดีเด่นในปี 
พ.ศ. 2535 รางวัลชุมชนรูปธรรมในการจัดการทรัพยากรจากกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อมปี พ.ศ. 2548 เป็นพ้ืนที่น าร่องเขตวัฒนธรรมพิเศษตามมติคณะรัฐมนตรีวันที่ 3 สิงหาคม 
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พ.ศ. 2553 นอกจากนี้ผู้น าชุมชนคือ พะตีปรีชา ศิริ ยังได้รับเหรียญวีรบุรุษปกปูองผืนปุา จากองค์การ
สหประชาชาติ เมื่อวันที่ 10 เมษายน พ.ศ.2556 และได้รับประกาศให้เป็นหมู่บ้านต้นแบบอนุรักษ์ปุา
ไม้ในภูมิภาคเอเชียในปีพ.ศ. 2556 พะตีปรีชาได้รับรางวัลดังกล่าว เนื่องจากการจัดการและการ
พัฒนาระบบนิเวศต้นแบบของหมู่บ้านซึ่งประสบความส าเร็จด้านการปลูกพืชขั้นบันได การปลูกพืช
หมุนเวียน การท าฟาร์มผึ้ง การท าไร่ชาพ้ืนถิ่น และปุาไผ่ ควบคู่ไปกับการอนุรักษ์ปุาไม้โดยไม่กระทบ
ระบบนิเวศ รางวัลเหล่านี้ยืนยันว่า ชุมชนแห่งนี้มีรูปธรรมการจัดการทรัพยากรธรรมชาติตามระบบ
คุณค่าวัฒนธรรมชาติพันธุ์ตนเองที่สมดุล กลมกลืนเข้ากับธรรมชาติได้อย่างเป็นหนึ่งเดียว   

 
2) ผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่เปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้าง

เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 
ส าหรับการศึกษาองค์ประกอบของการเรียนรู้สู่เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข

ภาวะอย่างบูรณาการของชุมชนบ้านห้วยหินลาดใน ต าบลบ้านโปุง อ าเภอเวียงปุาเปูา จังหวัดเชียงราย 
ผู้วิจัยสามารถสรุปเป็นประเด็นหลักดังนี้คือ หลักการ โครงสร้าง บุคลากร (จิตใจ ปัญญา และอารมณ์) 
องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม โดยมีรายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้  

 
1. หลักการ 
ชุมชนห้วยหินลาดในเป็นชุมชนที่สามารถอยู่ร่วมเป็นปึกแผ่น ด้วยความเชื่อและศรัทธาในวิถี

ความเป็นปกาเกอะญอ โดยมีหลักยึดเหนี่ยวในการด าเนินชีวิตโดยการพ่ึงพาธรรมชาติอย่างเป็นองค์
รวมเพ่ือความยั่งยืน ดังนั้น แนวคิดการจัดการชีวิตความเป็นอยู่ ที่ดิน ปุาและธรรมชาติ จึงมี
ความสัมพันธ์กับวิถีวัฒนธรรมและภูมิปัญญาของชนเผ่าปกาเกอะญอ และสามารถปรับใช้พิธีกรรม
และวัฒนธรรมชนเผ่าให้เข้ากับวิถีชีวิตความเป็นอยู่ได้อย่างสมดุลและกลมกลืน โดยเฉพาะการดูแลปุา
และการด ารงชีพด้วยวิถีเกษตรแบบผสมผสาน พอเพียง ด้วยการเคารพกติกากฎเกณฑ์ของการอยู่
ร่วมกันและการใช้ประโยชน์จากปุาอย่างเห็นคุณค่า ดังที่ พะตีเฉลิมพล เวชชกิจ (สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 6 
ธันวาคม 2557) กล่าวอย่างภูมิใจในหลักของการด าเนินชีวิตที่สามารถคงรักษาความเป็นชนเผ่าปกา
เกอะญอไว้ได้อย่างเหนียวแน่นว่า  

“บริบทที่นี่แตกตํางจากที่อ่ืน ปัจจัยอยํางหนึ่งคือบรรพบุรุษของเราเป็นคนที่ใฝุรู๎ มีความ
ยุติธรรมสูง เป็นคนไกลํเกลี่ย ท าให๎มีการพัฒนาและเข๎าใจสังคมลึกกวํ า จึงตํอยอดมาเป็นความคิด 2 
แงํมุมที่ผสมผสานกันคือ มีทั้งในด๎านเห็นด๎วยและตํอต๎าน กลําวคือ จะท ายังไงให๎เกิดประโยชน์และไมํ
เกิดผลกระทบ แตํก็ยังคงวัฒนธรรมดั้งเดิมเอาไว๎ โดยการอยูํบนดอย เพราะการอยูํบนดอยสามารถคุม
แหลํงต๎นน้ าได๎ รวมทั้งจะได๎ด าเนินวิถีชีวิตตามแบบของเค๎าได๎ ซึ่งก็คือ การท าไรํหมุนเวียน มีบางชุมชน
ที่ถูกกลืนไปเรียบร๎อยแล๎ว แตํเป็นสํวนน๎อย มีบางสํวนที่ยังรักษาไรํหมุนเวียนได๎ แตํจิตวิญญาณก็ไป
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หมดแล๎ว แตํที่นี่ยืนหยัดที่จะท าไรํหมุนเวียนตํอไปและยังยึดหลักที่ผู๎เฒําผู๎แกํท าตํอกันมา  และสิ่งที่ยัง
ท าให๎เรายืนหยัดอยูํได๎และพัฒนาคนรุํนหลังตํอ เพราะความภาคภูมิใจในเรื่องที่เราดูแลปุา ปุาดูแลเรา 
อีกประการคือ เราคิดบวก ในชุมชนเดียวกัน เรามองเค๎าในแงํดี เราไมํคิดวําเราได๎เปรียบ เสียเปรียบ 
เราจะเข๎มแข็ง เรามองในแงํดี มุมมองนี้ถูกปลูกฝังกันมานานวํา ถ๎าเราคิดวําเราเสียเปรียบ ก าลังใจเรา
ก็ไมํมี เราก็เป็นตัวอยํางให๎เด็กดูวําคนเฒําเค๎าท ากันมาแบบนี้ เชํน จะไปดับไฟปุา เราก็ไปกํอน ไมํ
จ าเป็นต๎องรอให๎คนอ่ืนพร๎อมกันหมด แล๎วคํอยไป ท าให๎ผมเห็นวํามันเป็นเรื่องของความใจกว๎างและ
เป็นเรื่องของการคิดเชิงบวก เราอยูํรํวมกันเป็นครอบครัว มีความใกล๎ชิด มีความสามัคคี วัฒนธรรมมัน
ฝังรากลึก เป็นจิตส านึก” 

     
2. โครงสร้าง  
ชุมชนห้วยหินลาดในมีการการจัดการชุมชนอย่างเป็นสัดส่วน ให้เกิดประโยชน์และไม่เกิดผล

กระทบ แต่ก็ยังคงวัฒนธรรมดั้งเดิมเอาไว้โดยการอาศัยอยู่บนดอย เพราะการอยู่บนดอยสามารถคุม
แหล่งต้นน้ าได้ รวมทั้งจะได้ด าเนินวิถีชีวิตตามภูมิปัญญาดั้งเดิม อาทิ การท าไร่หมุนเวียน  นอกจากนี้ 
ยังมีการจัดชุมชนให้เป็นแหล่งศึกษาหาความรู้ การค้นคว้าวิจัย เป็นสถานที่ดูงานของทั้งภาครัฐและ
เอกชน ตลอดจนสถาบันวิชาการและองค์กรชุมชนทั่วประเทศ และการจัดชุมชนที่ทุกคนสามารถเข้า
ใช้ประโยชน์เพื่อการด ารงชีพได้  

ผลจากความทุ่มเทของผู้น าชุมชนและความสามัคคีของชาวบ้านที่ตระหนักอยู่เสมอว่าคนกับ
ปุาต้องอยู่ร่วมกันได้สมดุล ท าให้วันนี้บ้านห้วยหินลาดในมีปุาชุมชนที่ทุกคนสามารถเข้าใช้ประโยชน์
เพ่ือการด ารงชีพได้ แต่สิ่งส าคัญต้องเคารพในกติกาและข้อบังคับที่ตกลงร่วมกัน โดยเฉพาะการดูแล
ระบบพืชหมุนเวียนและปุาของชุมชนที่ห้ามใช้สารเคมีโดยเด็ดขาด ทั้งปุาไผ่ ชาพ้ืนถิ่น การเลี้ยงปลา 
รวมไปถึงการท าฟาร์มผึ้ง ซึ่งเปูาหมายหลักเพ่ือความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นของชาวบ้าน สามารถยืดหยัดได้
ด้วยตนเอง โดยไม่รบกวนระบบนิเวศของปุาเดิมและตัดวงจรการ การเข้าไปยุ่งเกี่ยวกับยาเสพติดตาม
แนวชายแดน 

ชุมชนห้วยหินลาดในมีการก าหนดกฎระเบียบชุมชนด้านการจัดการทรัพยากรและที่ดินให้เกิด
ความเป็นธรรมและยั่งยืน  โดยมีการออกแบบระบบเอกสารสิทธิ์รับรองการจัดการทรัพยากรและที่ดิน
โดยชุมชนอย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับวิถีชุมชน เช่น  จัดสัดส่วนที่ดินท ากิน ไร่นาและสวน สูง
กว่าสัดส่วนของที่อยู่อาศัย  เพ่ือประโยชน์สูงสุดด้านการยังชีพ การบริโภค และสร้างความมั่นคงทาง
อาหาร รูปแบบการใช้ประโยชน์จากที่ดินลักษณะต่างๆ ได้แก่ พ้ืนที่นา ใช้ประโยชน์ในการปลูกข้าว 
พ้ืนที่ไร่ถาวรใช้ประโยชน์ในการปลูกพืชเชิงผสมผสาน พ้ืนที่สวน (ไม้ยืนต้น) ใช้ประโยชนในการท า
สวนผสมผสานและปลูกไม้ยืนต้น พ้ืนที่ไร่หมุนเวียนใช้ประโยชน์ในการปลูกพืชเชิงผสมผสาน ที่อาศัย
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ใช้ประโยชน์ในการสร้างที่อยู่อาศัย ที่สาธารณะใช้ประโยชน์ในการสร้างโรงเรียนและศาสนาสถาน ที่
ปุาช้าใช้ประโยชน์เป็นพื้นที่ทางประเพณี พ้ืนที่เลี้ยงสัตว์ใช้ประโยชน์เพื่อการเลี้ยงสัตว์ของชุมชน 

 
3. บุคลากร 
ส าหรับองค์ประกอบด้านบุคลากร ผู้วิจัยขอสรุปแยกเป็น 3 ประเด็นย่อยคือ จิตใจ ปัญญา 

และอารมณ์ มีรายละเอียดดังนี้ 
 

3.1 จิตใจ  
ชุมชนห้วยหินลาดในมีวิถีชีวิตอย่างเรียบง่าย รักความสงบ ยึดถือพิธีกรรมและยังคงรักษา

วัฒนธรรมดั้งเดิม มีวิถีชีวิตที่พ่ึงพิงกับปุาอันเป็นวิถีชีวิตที่พ่ึงพาตนเองอย่างพอเพียง มีความเชื่อและ
ศรัทธาในวิถีความเป็นปกาเกอะญอ มีกรอบความคิดในการพ่ึงพาธรรมชาติอย่างเป็นองค์ รวมเป็น
รากฐานในการด ารงชีพ มีแนวคิดการจัดการที่ดิน ปุาและธรรมชาติ อย่างสอดคล้องกลมกลืนกับกับวิถี
วัฒนธรรมและภูมิปัญญาของชนเผ่าปกาเกอะญอ และสามารถปรับใช้พิธีกรรมและวัฒนธรรมชนเผ่า
ให้เข้ากับวิถีชีวิตความเป็นอยู่ได้อย่างสมดุล มีการรักษาจิตวิญญาณรากเหง้าทางวัฒนธรรมของความ
เป็นปกาเกอะญอให้ฝังรากลึกลงในวิถีชีวิตจากรุ่นสู่รุ่นผ่านผู้น าที่มีหลักการ เข้าใจการผสมผสานชีวิต
กับธรรมชาติอย่างกลมกลืน ในประเด็นนี้  พะตีเฉลิมพล เวชชกิจ (สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 6 ธันวาคม 
2557) เสริมว่า  

“เรามีความภูมิใจในสังคมที่เราเป็นอยํางนี้ เพราะเรามีจิตส านึกวําได๎กินจากปุา ต๎องรักษาปุา 
ได๎กินจากน้ า ต๎องดูแลน้ า นั่นคือ เราต๎องรู๎บริบทรอบข๎างด๎วย ต๎องดูองค์รวม เพราะมันเชื่อมโยงกัน
ทั้งหมด ไมํมีอะไรอยูํโดดๆ และเรามีความภูมิใจความเป็นกระเหรี่ยง เรียบงําย มีวิถีชีวิตความเป็น
ตัวตนของเราเองอยํางเป็นเอกลักษณ์ ยืนด๎วยตนเอง ภูมิใจในสิ่งที่บรรพบุรุษรักษาไว๎ รวมทั้งองค์
ความรู๎ การจัดการทรัพยากร ท ามาหากินโดยรักษาสิ่งแวดล๎อม รักษาเมล็ดพันธุ์ ท าไรํหมุนเวียน บ๎าน
นี้จึงมีความสุขกวําที่อ่ืน มีหลายหมูํบ๎านที่มีฐานะดี แตํความสุขน๎อยกวํา บ๎านเรามีหนี้สินน๎อยมาก เรา
มีความมั่นคงในชีวิต มีอาชีพที่มั่นคง ในขณะที่ความเจริญเริ่มก๎าวเข๎ามาแล๎ว หลายบ๎านแตกกันทาง
ความคิด ท าให๎มีความสุขน๎อย ที่นี่รับเอาความเจริญมาผสานกับของเดิมเพ่ือความเข๎มแข็ง ที่นี่ไมํ
ปฏิเสธความเจริญ แตํเราเลือกจะบริโภคอยํางไร แล๎วยังท าให๎ชุมชนเข๎มแข็ง ถ๎ารับ 1 ล๎านมา เราจะ
เอามาท าอะไร จะใช๎อยํางไร ยังคิดไมํออกวําเราจะวางแผนการใช๎เงินอยําไร สร๎างความคิดที่จะใช๎เงิน
อยํางไร ถ๎าเอามาเราต๎องไมํแตกกัน ไมํท าลายสิ่งแวดล๎อม ไมํท าลายวัฒนธรรมดั้งเดิม ไมํท าลายใจจิต
วิญญาณความเป็นปกาเกอะญอ เราจะสร๎างเกราะปูองกันอยํางไรที่จะไมํมาล าลายตัวตนของปกา
เกอะญอ นั่นคือ เราต๎องรับเอาความเจริญมาปรับใช๎กับตัวตนของตนเอง วัฒนธรรมตนเอง ต๎องมีสุข 
ไมํมีโรค พอเพียง รักษาตัวตนตนเอง วัฒนธรรม ไมํมีหนี้สิน”  
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3.2 ปัญญา 
แนวคิดเชิงรุกของการเปลี่ยนแปลงเพ่ือสร้างภูมิคุ้มกันให้กับชุมชนเกิดขึ้นเมื่อปี พ.ศ. 2517 

เมื่อมีการท าสัมปทานปุาไม้ พะตีปรีชาและชาวบ้านจึงร่วมกันสร้าง "ภูมิคุ้มกัน" ด้วยการตั้งกฎระเบียบ
ในการดูแลปุาชุมชนด้วยข้อห้ามตามประเพณี อาทิ ห้ามท าไรบริเวณปุาต้นน้ าและตาน้ า ห้ามตัดไม้
บริเวณปุาสะดือ ห้ามเลื่อยไม้ขาย ไม้ที่ใช้ท าฟืนเป็นไม้ที่แห้งตายหรือเป็นกิ่งไม้ การน าไม้มาสร้างบ้าน
ต้องผ่านการพิจารณาจากคณะกรรมการหมู่บ้าน และห้ามน ายาเสพติดเข้ามาในหมู่บ้าน และผลพวง
จากการสร้างภูมิคุ้มกันนี้เองเป็นเกราะปูองกันอีกครั้งในปี พ.ศ. 2535 เมื่อรัฐประกาศให้พ้ืนที่บริเวณ
นั้นเป็นเขตปุาสงวนแห่งชาติและมีนโยบายให้ชาวบ้านออกจากพ้ืนที่ พะตีปรีชาและชาวบ้านจึงรวมตัว
กันจัดตั้งเครือข่ายเพ่ือเจรจาต่อรองกับเจ้าหน้าที่ว่าจะอยู่กับปุาและดูแลรักษาปุาด้วยขอบเขตพ้ืนที่ที่
ชัดเจน ด้วยความมุ่งม่ันดังกล่าวในการช่วยกันดูแลรักษาปุาของคนในชุมชนมาอย่างยาวนาน จึงท าให้
เกิดการยอมรับว่าชาวปกาเกอะญอมิได้เป็นผู้ท าลายปุา แต่ตรงกันข้ามยังมีรูปแบบการจัดการและการ
อนุรักษ์ธรรมชาติสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการใช้ทรัพยากรธรรมชาติอย่างยั่งยืน เอ้ือต่อระบบนิเวศ จึงท า
ให้ได้รับรางวัลในด้านการอนุรักษ์ปุามากมาย รวมถึงรางวัลลูกโลกสีเขียวประเภทชุมชนครั้งที่ 1 ปี 
พ.ศ. 2542 

นอกเหนือจากการหาเลี้ยงปากท้องตามปกติแล้ว พะตีปรีชาและผู้น าชุมชนคิดอยู่เสมอว่าท า
อย่างไรชุมชนจะมีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น มีความมั่นคงยั่งยืน โดยเฉพาะเมื่อความเจริญรุกคืบเข้ามา 
อย่างในปี พ.ศ. 2518 มีการตัดถนนสายพร้าว-เวียงปุาเปูา พะตีปรีชาก็เกิดความวิตกกังวลถึงผลพวง
ของความเจริญ จึงเริ่มมีการปรึกษาหารือกันว่าอนาคตจะอยู่กันอย่างไร ท่านปรารภว่า  

“ความเจริญเหลํานี้จะท าให๎หมูํบ๎านเปลี่ยนไป ทั้งในด๎านการสูญเสียทรัพยากรธรรมชาติ 
จารีตประเพณีและวัฒนธรรมที่สืบทอดกันมา เราจะอยูํแบบธรรมชาติดั้งเดิมไมํได๎แล๎ว เราจ าเป็นที่
จะต๎องหาเกราะปูองกันโดยสร๎างกฎระเบียบกติกาของการอยูํรํวมกัน โดยตั้งอยูํบนพ้ืนฐานที่วําเราจะ
ไมํไปตํอต๎าน แตํจะเน๎นในเรื่องของการรักษาฟ้ืนฟู”  

 
ท่านจึงมีความคิดที่จะสร้างภูมิคุ้มกันให้กับชุมชนโดยร่วมมือกับพลังภายในชุมชนและ

เจ้าหน้าที่ท้องถิ่น เพ่ือหาหนทางให้ทุกชีวิตอยู่ร่วมกันได้อย่างสมานฉันท์ ด้วยการบูรณาการเข้ากับภูมิ
ปัญญาของบรรพบุรุษ ด้วยการสร้างความร่วมมือ ประสานงานกับหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน 
เพ่ือร่วมกันพัฒนาระบบนิเวศน์ปุาไม้ต้นแบบมานานกว่า 40 ปี โดยเน้นหลักการปูองกัน รักษา ฟ้ืนฟู 
ดีกว่าแก้ไข 

คุณลักษณะส าคัญประการหนึ่งที่ท าให้ชุมชนบ้านห้วยหินลาดในสามารถยึดโยงเกาะกลุ่มและ
ยังคงไว้ซึ่งวัฒนธรรมและความเชื่อของชนเผ่าปกาเกอะญอไว้ได้อย่างเหนียวแน่นนั่นก็คือการที่ผู้น าให้
ความส าคัญในเรื่องภูมิปัญญาท้องถิ่น มีการถ่ายทอดความรู้สู่เยาวชนรุ่นต่อรุ่นและสืบสานแนวคิดการ
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ใช้ชีวิตอย่างพอเพียงโดยมิได้ใช้เงินทองเป็นตัววัดความร่ ารวยหรือความสุข เพ่ือความเป็นชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ (Community Learning) พะตีปรีชา (สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 6 ธันวาคม 2557) กล่าวว่า   

“เมื่อเวลาผมเดินทางไปเผยแพรํความรู๎ให๎กับคนข๎างนอก ผมก็มักจะชักชวนเยาวชนให๎
ติดตามไปด๎วยเพ่ือสํงเสริมให๎เด็กๆ ได๎เรียนรู๎และน าความรู๎ภูมิปัญญาที่ได๎เรียนรู๎มาปรับใช๎ เพราะเด็ก
เยาวชนเหลํานี้จะเป็นตัวแทนของหมูํบ๎านที่จะต๎องสืบสานและรักษาประเพณีวัฒนธรรมที่ดีเอาไว๎ และ
ที่ส าคัญเยาวชนเหลํานี้จะได๎เรียนรู๎และเข๎าใจในวิถีชีวิตและพร๎อมที่จะชํวยกันดูแลรักษาทรัพยากรดิน
น้ าปุาที่มีคุณคําเหลํานี้เอาไว๎ให๎ยั่งยืนสืบไป เพราะความรู๎ที่แท๎จริงอยูํที่หมูํบ๎าน"  
 

ดาวใจ ศิริ ลูกสาวพะตีปรีชาหนึ่งในกลุ่มเยาวชนบ้านห้วยหินลาดในกล่าวเสริมว่า  
"เยาวชนในหมูํบ๎านมีการสืบทอดภูมิปัญญาความรู๎ท๎องถิ่นเรื่องการทอผ๎า การจักสาน มีการ

รวบรวมค าสอนของของคนเฒําคนแกํ นอกจากนี้ยังมีการศึกษาการจัดการปุา การท าแนวกันไฟ 
รวมทั้งการศึกษาภูมิปัญญาความรู๎จากปราชญ์ชุมชน โดยจัดท าเป็นเอกสารเพ่ือให๎เยาวชนรุํนตํอไปได๎
ศึกษา ยิ่งไปกวํานั้นหมูํบ๎านเรายังเปิดรับเยาวชนจากภายนอกเข๎ามาแลกเปลี่ยนความรู๎ การที่มีคนเข๎า
มาในหมูํบ๎านมากๆ เป็นสิ่งที่ดี เพ่ือให๎โลกภายนอกได๎รับรู๎วําเราดูแลรักษาปุาอยํางไร ให๎เขาเข๎าใจวํา
ปุาคือชีวิต เราดูแลชีวิตอยํางไรเราก็ดูแลปุาอยํางนั้น"  
 

ในประเด็นเดียวกัน พะตีเฉลิมพล เวชชกิจ (สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 6 ธันวาคม 2557) เสริมว่า  
“ที่นี่มีการถํายทอดจากรุํนสูํรุํน เชํน ตัวหนังสือ ความเชื่อ ประเพณี วัฒนธรรม รวมทั้งภูมิ

ปัญญาดั้งเดิม เพ่ือรักษาสิ่งที่ดีงามไว๎ไมํให๎ถูกกลืน  เพราะความเจริญเข๎ามา บางสํวนจึงไปให๎
ความส าคัญมากกวําวัฒนธรรมดั้งเดิม ซึ่งที่โดนกลืนไปก็เป็นสํวนใหญํ ฉะนั้น ถ๎า เราไมํถํายทอด เราก็
จะโดนกลืนเข๎าไปใหญํ สิ่งที่พํอหลวงปรีชาท าเพ่ือเป็นการปูองกันคือ พํอหลวงปรีชาจะปฏิบัติให๎ดูเป็น
ตัวอยําง เพ่ือให๎คนรุํนหลังท าตามได๎ เชํน วิธีท าไรํหมุนเวียน การอนุรักษ์ปุาและธรรมชาติ บวชปุา 
การท าแนวกันไฟ คํายเยาวชน ตลอดจนความเชื่อทางพิธีกรรมตํางๆ เพ่ือเป็นแรงดึงดูดใจของคน 
คล๎ายๆ วัฒนธรรมรํวม” 
 

ในด้านการจัดการเรียนการสอน ผู้น าชุมชนและผู้อาวุโสในหมู่บ้านตระหนักดีว่าเมื่อสังคม
เปลี่ยนไป การเรียนรู้เพ่ือความอยู่รอดก็ต้องมีการปรับสมดุลด้วย กล่าวคือ นอกจากจะถ่ายทอด
ขนบธรรมเนียมประเพณีดั้งเดิมเพ่ือรักษาแนวคิดและสืบสานความเป็นปกาเกอะญอแล้ว ยังต้อง
ผสมผสานองค์ความรู้ใหม่จากโลกภายนอกด้วย โดยผู้อาวุโสจะเข้าไปมีส่วนร่วมในการจัดการเรียน
การสอนและถ่ายทอดความรู้ดั้งเดิมเพ่ือรักษาไว้ซึ่งวิถีชีวิตของความเป็นปกาเกอะญอ เช่น การเล่า
นิทาน การร าดาบ การใช้เครื่องดนตรีเตหน่า การรู้จักคุณประโยชน์ของพืชผักสมุนไพร และบ่อยครั้ง
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จะมีการพาเยาวชนไปเรียนรู้ในปุาเพ่ือนอกจากสร้างความเพลิดเพลินแล้วยังช่วยให้เกิดให้เกิดการ
เรียนรู้อย่างแท้จริง โดยเฉพาะอย่างยิ่งเพ่ือสร้างจิตส านึกของความเป็นท้องถิ่นเพ่ือให้เกิดความ
ภาคภูมิใจในความเป็นชาติพันธุ์ของตนเอง พะตีปรีชา (สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 6 ธันวาคม 2557) กล่าวว่า  

“เราจะเห็นวําทุกที่ที่ความเจริญเข๎าไป จารีตประเพณี วัฒนธรรมดั้งเดิมและทรัพยากรก็จะ
หดหายไปด๎วย แตํเราก็ไมํได๎ปฏิเสธการเรียนการสอนหรือองค์ความรู๎ใหมํๆ นะ แตํเราต๎องกลับมา
ศึกษาในชุมชนบ๎าง เราต๎องพยายามเอาความรู๎ใหมํๆ นี้ มาผสมผสานกับภูมิปัญญาเดิม เพ่ือรักษา
รากเหง๎าของเราไว๎ และเราก็ได๎สร๎างเยาวชนกลุํมหนึ่งที่สามารถเก็บข๎อมูลตํางๆ ไว๎ในคอมพิวเตอร์ได๎ 
แล๎วเราลองเอามาปฏิบัติดูวําถูกต๎องเหมาะสมหรือไมํ ทั้งนี้ชาวบ๎านต๎องท าด๎วยตนเอง ศึกษาด๎วย
ตนเอง เรียนรู๎ด๎วยตนเอง แล๎วปรับให๎เข๎ากับวิถีชีวิตของเรา อยํางไรก็ตามเวลามีความเจริญเข๎ามา เชํน 
ไฟฟูา เราก็บอกวําไมํพร๎อม เพราะพอไฟฟูามา อุปกรณ์ไฟฟูาก็จะเข๎ามาด๎วย แล๎วเราก็ต๎องมีคําใช๎จําย
เพ่ิมข้ึน ท าให๎เราต๎องเบียดเบียนสิ่งแวดล๎อม จะเห็นวําบางพ้ืนที่ที่ไฟฟูาเข๎ามา เขาก็ต๎องไปเลื่อยไม๎ขาย
ซึ่งเราเป็นหํวงสิ่งเหลํานี้มากกวํา” 
 

3.3 อารมณ์ 
ชุมชนห้วยหินลาดในมีวิถีชีวิตที่พ่ึงพิงกับปุา ด้วยความเรียบง่าย รักความสงบและยังคงยึดถือ

พิธีกรรมดั้งเดิม พึ่งพาตนเองอย่างพอเพียง ด้วยความเชื่อ ศรัทธา มีความรักและภาคภูมิใจในวิถีความ
เป็นปกาเกอะญอ มีกรอบความคิดในการพ่ึงพาธรรมชาติอย่างเป็นองค์รวมเป็นรากฐานในการด ารง
ชีพ ดังนั้น แนวคิดการจัดการที่ดิน ปุาและธรรมชาติ จึงมีความสัมพันธ์กับวิถีวัฒนธรรม จิตวิญญาณ 
และภูมิปัญญาของชนเผ่าปกาเกอะญอ และสามารถปรับใช้พิธีกรรมและวัฒนธรรมชนเผ่าให้เข้ากับวิถี
ชีวิตความเป็นอยู่ได้อย่างสมดุลและกลมกลืน โดยเฉพาะการดูแลปุาและการด ารงชีพด้วยวิถีเกษตร
แบบผสมผสาน พอเพียง ด้วยการเคารพกติกากฎเกณฑ์ของการอยู่ร่วมกันและการใช้ประโยชน์จาก
ปุาอย่างเห็นคุณค่า 

จากความเชื่อที่ฝังลึกว่าที่ท ากินของชาวปกาเกอะญอคือ ปุาและล าห้วยซึ่งเป็นแหล่งอาหาร 
ถ้าไม่มีผืนดินก็จะไม่มีที่ปลูกข้าวกิน ชุมชนจึงต้องดูแลด้วยความเคารพและตั้งกฎเกณฑ์ ข้อห้ามตาม
ประเพณี เพื่อเป็นภูมิคุ้มกันชุมชน แนวคิดดังกล่าวนี้เป็นรากฐานที่ส าคัญยิ่งของการพัฒนาเพ่ือน าไปสู่
ความสมดุล ยั่งยืนและมั่นคง อันสะท้อนถึงชีวิต อารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดที่เชื่อมโยงกับธรรมชาติอย่าง
ไม่อาจแยกออกจากกันได้ และเป็นการให้ความกระจ่างอย่างดีว่าท าไมชาวปกาเกอะญอต้องดูแล
รักษาปุา ซึ่งเป็นปรัชญาธรรมชาติของชนเผ่าปกาเกอะญอที่สอนลูกหลานมาตั้งแต่บรรพบุรุษว่ า ให้
ดูแลรักษาธรรมชาติอย่างสมดุลควบคู่กับการใช้ประโยชน์จากธรรมชาตินั้น อันเป็นการสร้าง
เจตนารมณ์ในความรักและเคารพต่อธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม เพื่อปลูกฝังจิตส านึกความศรัทธาลงใน
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เยาวชนรุ่นใหม่เพ่ือรักษาสมดุลธรรมชาติอย่างยั่งยืน ในประเด็นนี้ พะตีปรีชา (สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 6 
ธันวาคม 2557) กล่าวว่า  

“ชุมชนที่นี่มีความสุข มีความยั่งยืน มีความพอเพียง เพราะเราพัฒนาคนรุํนตํอไปให๎พอใจในสิ่งที่
ตนเองมี มีความภูมิใจ ความรัก ความศรัทธา เชื่อฟังพํอแมํ ครูอาจารย์ อยําไปมองข๎ามผู๎เฒําผู๎แกํที่
สอนเราให๎รู๎จักอยูํกับธรรมชาติอยํางสมดุล เข๎าใจในความเป็นองค์รวม  ท าให๎เราต๎องศึกษาปุา
ธรรมชาติ เพราะปุาเป็นองค์รวมที่ใหญํกวําความเป็นองค์กรหรือสังคม องค์กรเป็นสํวนหนึ่งของปุา
ชุมชน ดังนั้น การใช๎ชีวิตต๎องพิจารณาถึงความเป็นองค์รวมที่ใหญํกวําโดยยึดวํา เราได๎กินจากปุา ก็
ต๎องรักษาปุา เรามีกินจากกน้ า ก็ต๎องรักษาน้ าอันเป็นมุมมองที่กว๎างกวํา มุมมองดังกลําวชํวยให๎เรา
เข๎าใจธรรมชาติได๎ดียิ่งขึ้น อยูํกับธรรมชาติอยํางเข๎าใจ อยํางมีอารมณ์รํวม มีวิถีชีวิตแบบสันโดษ เรียบ
งําย กลมกลืนกับธรรมชาติ ไมํได๎พ่ึงพาจากสิ่งภายนอกเกินไป สามารถยืนได๎ด๎วยล าแข๎งตัวเองซึ่งไป
ตรงกับเศรษฐกิจพอเพียง และสิ่งที่บรรพบุรุษ ผู๎หลักผู๎ใหญํได๎ด ารงรักษาไว๎ องค์ความรู๎เหลํานี้ที่ท าให๎
ภาคภูมิใจ” 

 
4. องค์กร 
พะตี (ลุง) ปรีชา ศิริ ปราชญ์ชาวบ้านวัย 60 ปี เป็น 1 ใน 5 บุคคลที่ได้รับรางวัลวีรบุรุษผู้

อนุรักษ์ปุาดีเด่นของโลก (Forest Hero) ประจ าปี 2556 จากองค์การสหประชาชาติในฐานะตัวแทน
ทวีปเอเชีย จากผู้ที่ได้รับคัดเลือกทั้งหมด 47 คน จาก 30 ประเทศ โดยมีผลงานที่ส าคัญคือ การอุทิศ
ตนในการอนุรักษ์ธรรมชาติและพัฒนาระบบนิเวศต้นแบบของหมู่บ้าน รวมทั้งการอนุรักษ์ทรัพยากร
ปุาไม้อย่างยั่งยืน ประสบความส าเร็จด้านการปลูกพืชแบบขั้นบันไดและการปลูกพืชหมุนเวียน การท า
ฟาร์มผึ้ง การท าไร่ชาพ้ืนถิ่นและปุาไผ่ ควบคู่ไปกับการอนุรักษ์ปุาไม้โดยไม่กระทบระบบนิเวศ ช่วยให้
คนชาติพันธุ์พ้ืนเมืองในแถบลุ่มน้ าโขงสามารถเอาชนะความยากจนได้ด้วยวิถีชีวิตอย่างพอเพียง ด้วย
แนวคิดการอนุรักษ์ปุา สร้างองค์ความรู้ชุมชนเพ่ือเป็นแหล่งเรียนรู้ของการบริหารจัดการปุาเพ่ือความ
มีคุณภาพชีวิตที่ดียั่งยืน ด้วยพลังสามัคคีและความรับผิดชอบ มีความห่วงใยในอนาคตของชุมชนและ
ผืนปุา เมื่อเห็นความเจริญเริ่มรุกเข้ามาในพ้ืนที่โดยเฉพาะการให้สัมปทานปุาไม้ จึงมีความคิดที่จะ
สร้างภูมิคุ้มกันให้กับชุมชนโดยร่วมมือกับพลังภายในชุมชนและเจ้าหน้าที่ท้องถิ่น เพ่ือหาหนทางให้ทุก
ชีวิตอยู่ร่วมกันได้อย่างสมานฉันท์ ด้วยการบูรณาการเข้ากับภูมิปัญญาของบรรพบุรุษ เป็นผู้ริเริ่มและ
เป็นแกนน าของชุมชนในการร่วมมือประสานงานกับหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน เพ่ือร่วมกัน
พัฒนาระบบนิเวศน์ปุาไม้ต้นแบบมานานกว่า 40 ปี โดยเน้นหลักการปูองกัน รักษา ฟื้นฟู ดีกว่าแก้ไข  

พะตีปรีชาเป็นผู้น าทางความคิดและเป็นผู้น าชุมชนด้านอนุรักษ์ธรรมชาติในการก าหนดแบบ
แผนและนโยบายในการร่วมกันอนุรักษ์ปุาในพ้ืนที่มาอย่างยาวนาน โดยการประยุกต์วัฒนธรรมและ
ความเชื่อแบบกะเหรี่ยงดั้งเดิมมาใช้เป็นระเบียบของชุมชนในการอยู่ร่วมกันของชาวบ้าน รวมทั้งการ
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ออกแบบแนวทางการจัดการปุาให้สอดคล้องกับกฎหมาย เช่น การออกแบบแนวกันไฟปุา การออก
ลาดตระเวน การสืบชะตาปุา รวมไปถึงการปลูกปุา ท่านมีความมุ่งมั่นศึกษาหาความรู้ทั้งภาคทฤษฎี
และปฏิบัติ เป็นผู้มีบทบาทส าคัญที่ช่วยให้คนชาติพันธุ์ชาวเขาเผ่าปกาเกอะญอ สามารถเอาชนะความ
ยากจนได้ด้วยวิถีชีวิตที่พอเพียง เป็นนักอนุรักษ์ปุาไม้อย่างรับผิดชอบด้วยภูมิปัญญาท้องถิ่นตาม
แนวคิดและประเพณีดั้งเดิมอย่างมีคุณค่า เป็นผู้น าชุมชนต้นแบบของทั้งเยาวชนในหมู่บ้านและชุมชน
ใกล้เคียงเพ่ือการด าเนินชีวิตแบบเศรษฐกิจพอเพียงตามแนวพระราชด าริของพระบาทสมเด็จพระ
เจ้าอยู่หัว เพื่อน าไปสู่ความยั่งยืนอย่างแท้จริง ทั้งนี้เพ่ือต้องการรักษาความอุดมสมบูรณ์ของทรัพยากร
ปุาไม้เพ่ือให้เป็นแหล่งต้นน้ าที่ยั่งยืนตลอดไป ในประเด็นนี้ พะตีเฉลิมพล เวชชกิจ (สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 
6 ธันวาคม 2557) ให้ความเห็นเพิ่มเติมว่า  

“เรามีผู๎น าชุมชน ผู๎น าทางความคิด ทํานเป็นต๎นแบบที่ดี ท าให๎ชุมชนเราเข๎มแข็ง และที่ส าคัญ
เราแตกตํางจากที่อ่ืนคือ เรามีบรรพบุรุษที่มีหัวก๎าวหน๎า ใฝุรู๎ ยุติธรรมสูง ไกลํเกลี่ย เชื่อมโยง สร๎าง
เครือขําย เข๎มแข๎ง มีการพัฒนาและเข๎าใจสังคมลึกกวําที่อ่ืน มีการปรับตัว โดยรับเอาของใหมํมา
ผสมผสาน มีการปรับตัวเพ่ือใช๎ให๎เกิดประโยชน์ โดยยังคงวัฒนธรรมของเดิมไว๎ มีการดูแลต๎นน้ า 
ด ารงชีวิตตามวัฒนธรรมเดิมอยํางเต็มที่คือ การท าไรํหมุนเวียน หลายที่รักษาชุมชนได๎ แตํรักษาจิต
วิญญาณไมํได๎ ที่นี่เราก็ถูกคุกคาม แตํยังท าไรํหมุนเวียนตํอ เพราะรากเหง๎าความเชื่อได๎รับการฝังลึก
และสํงตํอมาจากบรรพบุรุษ บางที่มีจุดยืน การเรียนรู๎ รากเหง๎าวัฒนธรรมถูกกลืนเพราะผู๎น า ไมํ
เข๎มแข็ง หัวขบวนไมํดี แตํที่นี่เข๎มแข็งเพราะมีต๎นแบบ มีการพัฒนารุํนตํอไปด๎วย หัวใจคือ เราดูแลปุา 
ปุาดูแลเรา มีการสร๎างคนรุํนใหมํ เข๎าใจในความรู๎สึก คุณคําระหวํางกัน ท าให๎เกิดแรงบันดาลใจที่จะ
สืบทอดตํอไปเป็นรุํนๆ ไป” 

 
5. สังคม  
ชุมชนบ้านห้วยหินลาดในเน้นหลักการการมีส่วนร่วมของชุมชน โดยจัดให้มีการประชุม

ชาวบ้านอย่างต่อเนื่องเพ่ือการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ภายใน การด ารงไว้ซึ่งวิถีชีวิต ภูมิปัญญา 
วัฒนธรรม จารีตประเพณีและความเชื่อ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเน้นในเรื่องวิถีการด ารงชีวิตภายใต้การ
จัดการทรัพยากรที่เหมาะสมและสอดคล้องกับวิถีชีวิตและวัฒนธรรมของชุมชนของการอยู่ร่วมกัน
อย่างสันติและมีความภูมิใจในความเป็นปากเกอะญอ พะตีปรีชา (สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 6 ธันวาคม 
2557) ได้ตอกย้ าว่า  

“อยําไปท าให๎ผู๎อื่นเดือดร๎อนก็พอและไมํท าให๎ตัวเองเดือดร๎อน ดูแลในสิ่งที่เราสามารถดูแลได๎ 
อะไรดูแลไมไํหวก็ปลํอยเป็นไปตามธรรมชาติ และไมํตั้งเปูาหมายที่สูงเกินไป เพราะยิ่งอยากได๎มาก ก็
จะยิ่งทุกข์ ดังนั้น ถ๎าเรารู๎จักพอเพียง ก็จะมีความสุข ไมํต๎องไปเบียดเบียนผู๎อ่ืน”  
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นอกจากนี้ยังจัดให้มีกองทุนชุมชนในรูปแบบออมทรัพย์เพ่ือไว้ใช้ในยามฉุกเฉิน และจัดให้มี
ศูนย์เรียนรู้ของชุมชนเพ่ือการเผยแพร่องค์ความรู้ ในการบริหารทรัพยากรอย่างยั่งยืนแก่ผู้ที่สนใจ 
ชุมชนบ้านห้วยหินลาดในได้รับการคุ้มครองให้เป็นพ้ืนที่พิเศษเพ่ือเป็นต้นแบบของการจัดการ
ทรัพยากรและระบบการผลิตแบบไร่หมุนเวียนที่ครอบคลุมถึงวิถีวัฒนธรรมของชุมชนอันเป็นรูปแบบที่
เอ้ือต่อการใช้ทรัพยากร ระบบนิเวศและความหลากหลายทางชีวภาพอย่างยั่งยืน ที่นอกจากจะเป็น
ต้นแบบของการพัฒนาในหมู่บ้านของตนเองแล้วยังเป็นต้นแบบเพ่ือการศึกษาของชุมชนอ่ืนๆ ที่มี
ปัญหาคล้ายคลึงกัน พะตีปรีชา (สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 6 ธันวาคม 2557) กล่าวว่า  

“องค์ความรู๎ที่เรามีและแบํงปันกับชุมชนอ่ืนเกิดจากการจัดการทรัพยากร การท ามาหากิน
โดยไมํกระทบกับสิ่งแวดล๎อม การรักษาเมล็ดพันธุ์ การท าการเกษตรแบบยั่งยืนคือการท าพืชไรํ
หมุนเวียน ท าให๎หมูํบ๎านเรามีความสุขกวําหลายหมูํบ๎าน เพราะหมูํบ๎านเราสามารถรักษาวัฒนธรรม
ประเพณีไว๎ได๎นับร๎อยปี หมูํบ๎านอ่ืนที่เจริญในด๎านฐานเศรษฐกิจ ก็จะเกิดหนี้ มีโรคภัยไข๎เจ็บ แตํ
หมูํบ๎านเราไมํจ าเป็นต๎องดิ้นรนมากนัก เพราะเรามีความพอเพียง มีความมั่นคงในอาหาร ในชีวิต ใน
ยาสมุนไพร และเป็นต๎นแบบให๎หมูํบ๎านอ่ืนมาศึกษา สามารถยืนหยัดในด๎านความสามัคคี การอยูํ
รํวมกัน โดยที่นี่ไมํได๎ปฏิเสธความเจริญ แตํฐานของชุมชนเราต๎องมีความเข๎มแข็งกํอน ถึงจะรับความ
เจริญเข๎ามา ความเจริญเข๎ามาได๎ แตํเราต๎องมีพ้ืนฐานชุมชนที่เข๎มแข็งกํอน เปรียบเสมือนมีเกราะ
ก าบัง ความเข๎มแข็งที่วํานี้คือ ชุมชนชํวยหนุนกัน วิเคราะห์วําถ๎ารับมาแล๎วจะเกิดอะไรกับชุมชน”  

 
ในประเด็นเดียวกัน พะตีปรีชา (สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 6 ธันวาคม 2557) เสริมว่า  

“สังคมที่นี่เป็นชุมชนต๎นแบบ เพราะคนแกํท าให๎ดู คนรุํนใหมํเห็นตัวอยําง ท าตาม เน๎นการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู๎รํวมกัน โครงการตํางๆ เข๎ามา ต๎องดูวําเข๎ากับพ้ืนที่ หรือไมํ เชํน ต๎องใช๎ปุ๋ย ใช๎ 
Hormone ต๎องตัดต๎นไม๎เพ่ือเปิดปุา ต๎องใช๎ Sprinkle ซึ่งมากเกินไป อาจถูกมองวําฐานะดีเกิน เรา
ต๎องพยายามอนุรักษ์ความสมดุลของปุา หลีกเลี่ยงการท าลายความสมดุล การน าเอาอะไรเข๎ามา ต๎อง
ดูผลกระทบที่จะตามมา ท าแล๎วใครได๎อะไร น าไปสูํความยั่งยืนหรือไมํ นอกจากนี้ยังมีการสร๎างอาชีพ 
เชํน ปลูกชา กาแฟ เพ่ือหางานให๎คนที่ไมํรู๎หนังสือท า เพ่ือดึงคนไว๎ที่พ้ืนที่ มิเชํนนั้นจะไปหางานท าใน
เมือง”    

      
6. สิ่งแวดล้อม 
หนึ่งในแนวคิดส าคัญของการพัฒนาไปสู่ความยั่งยืนของชุมชนแห่งนี้ก็คือ แนวคิดที่ว่า คนกับ

ปุาต้องอยู่ร่วมกันอย่างสมดุลและผลจากความทุ่มเทของผู้น าชุมชน รวมทั้งความสามัคคีของชาวบ้าน
ช่วยให้ชุมชนบ้านห้วยหินลาดในมีปุาชุมชนที่ทุกคนสามารถเข้าถึงและใช้ประโยชน์ได้เพ่ือการ
ด ารงชีวิตอย่างพอเพียง โดยเฉพาะการดูแลระบบพืชหมุนเวียนและปุาชุมชนโดยไม่พ่ึงสารเคมี ไม่
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รบกวนระบบนิเวศปุาดั้งเดิมและตัดวงจรของการเข้าไปยุ่งเกี่ยวกับยาเสพติดอย่างสิ้นเชิง ช่วยให้
ชาวบ้านมีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น สามารถเลี้ยงตัวเองได้อย่างพอเพียง สมดุล และยืนหยัดได้ด้วยตนเอง  
ในประเด็นนี้ พะตีปรีชา (สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 6 ธันวาคม 2557) กล่าวว่า  

“เกี่ยวกับการปลุกพืชไรํหมุนเวียน การทิ้งระยะ 7 ปีก็เพ่ือให๎ปุามีการฟ้ืนตัวโดยธรรมชาติ 
โดยการปลูกพืชหมันเวียนกันไปเพ่ือรักษาคุณภาพดิน เชํน การท านา การปลูกชา ปลูกผักผลไม๎  
เพราะถ๎าชํวงไหนที่เรามีปัญหาด๎านข๎าวก็จะมีสํวนอ่ืนมาทดแทน โดยที่ไมํต๎องไปเบียดเบียนปุา ท าให๎
เรามีชีวิตที่สมดุล มีความสุขพอสมควร และสิ่งเหลํานี้จะเกิดขึ้นได๎ คนรุํนหลังต๎องไมํละเลยสิ่งที่ผู๎เฒําผู๎
แกํท ามาที่ไมํไปตามทุนนิยมมากจนเกินไป ซึ่งก็ไมํได๎ดีทั้งหมด แตํบางอยํางเราก็สามารถเอามาปฏิบัติ
ตามแล๎วชีวิตมีความสุข เชํน การเลี้ยงผึ้ง ในตอนแรก ที่นี่ก็ลองเลี้ยงผึ้ง แตํวํามีนกมากินผึ้งหมด จึงไมํ
คุ๎มที่จะท า จึงได๎มีการย๎ายไปเลี้ยงที่อ่ืน สร๎างบ๎านให๎ผึ้ง เราก็ได๎น้ าผึ้งมา และผึ้งก็ยังไปผสมเกสร
ดอกไม๎ ให๎พืชผลกับเราอีก ส าหรับคนที่ไมํได๎เรียนหนังสือ ที่นี่ก็จะมีอาชีพไรํชารองรับ แทนที่จะไป
ท างานที่เซเวํน ได๎คําแรงวันละ 300 แตํที่นี่อาจได๎วันละ 500 ก็ได๎” 

 
วิถีชีวิตของชุมชนห้วยหินลาดในมีการพ่ึงพาธรรมชาติอย่างเป็นรากฐานในการด ารงชีวิต ด้วย

เหตุนี้แนวคิดการจัดการที่ดินและปุาจึงมีความสัมพันธ์กับวิถีชีวิตของชนเผ่าปกาเกอะญอนี้อย่างไม่
อาจแยกออกจากกันได้ อีกทั้งมีแนวคิดในการอนุรักษ์และการผสมผสานชีวิตให้เข้ากับธรรมชาติอย่าง
กลมกลืนสอดคล้องเป็นหนึ่งเดียวดังค าสุภาษิตท่ีว่า 
 

เอาะธีเก่อตอธี เอาะก่อเก่อตอก่อ 
ได้กินจากน้ า ต้องรักษาน้ า ได้กินจากปุา ต้องรักษาปุา 
เอาะญ่าเก่อตอกวิ เอาะเดาะเก่อตอแล 
ได้กินปลา ต้องรักษาคลองบึง ได้กินกบ ต้องรักษาหน้าผา 

 
สุภาษิตข้างต้นได้สะท้อนให้เห็นถึงวิถีการด ารงชีวิตที่เข้าใจถึงกระบวนทัศน์แบบองค์รวมของ

ธรรมชาติที่ว่า สรรพสิ่งประกอบด้วยองค์ประกอบย่อยที่ต่างอิงอาศัยพ่ึงพาซึ่งกันและกัน การที่จะ
พัฒนาสิ่งใดสิ่งหนึ่งจึงต้องพิจารณาในความเป็นองค์รวมในมุมมองที่ กว้างว่าสิ่งนั้นๆ ว่ามีความ
เชื่อมโยงกับองค์ประกอบอื่นใดบ้าง และต้องพัฒนาทุกองค์ประกอบที่เก่ียวข้องเชื่อมโยงอย่างเป็นหนึ่ง
เดียว ดังที่อาจารย์สุวิชาญ พัฒนาไพรวัลย์ วิทยาลัยโพธิวิชชาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก (สัมภาษณ์เม่ือวันที่ 8 พฤศจิกายน 2557) ได้แสดงความเห็นว่า  

“กินปลา ให๎ดูแลห๎วย ใช๎ของปุา ต๎องดูแลปุา เราไมํเพียงสอนจับปลาหรือสอนตกปลา มันไมํ
พอ เราต๎องสอนวิธีการเลี้ยงปลา ต๎องดูแลแหลํงน้ าที่เลี้ยงปลา ต๎องดูแลปุาอันเป็นแหลํงต๎นน้ า เราต๎อง
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สอนวิธีคิดให๎น้ าอยูํ ให๎ปุาอยูํได๎  และยังต๎องคิดถึงสิ่งที่มีผลตํอปุาและน้ าด๎วย เพราะทุกอยํางเชื่อมโยง 
อันเป็นความเชื่อมโยงของความแตกตําง มนุษย์เราก็เชํนกันต๎องมีความเชื่อมโยง มีปฏิสัมพันธ์ระหวําง
กันบนความแตกตําง เพราะมนุษย์เรามีชาติพันธุ์ที่แตกตําง มีวัฒนธรรมที่ตํางกัน การอยูํรํวมกัน การ
ยอมรับกัน การเคารพกันบนความตํางจึงเป็นความสวยงามอันสะท๎อนถึงความเป็นประชาธิปไตยที่
แสดงออกมาในรูปของความร่ ารวยทางวัฒนธรรม ทั้งทางกายภาพและการแสดงออกที่สะท๎อนถึง
รากเหง๎าทางวัฒนธรรมที่ตํางกันนี้ การอยูํรํวมกันจึงต๎องชํวยเหลือกัน เกื้อกูลกัน เรียนรู๎รํวมกัน ท าให๎
เราเติบโตจนทุกวันนี้ มีการสืบทอดอยํางตํอเนื่องจากรุํนสูํรุํน เกิดการเรียนรู๎ตํอเนื่อง เหมือนการ
ปลูกฝังสิ่งที่ดีงามลงในตัวคน เหมือนเมล็ดบัวต๎องการน้ าและดินเพื่อการเติบโต การชํวยเหลือกันท าให๎
เรามีความสุข เพราะเห็นคนอ่ืนมีความสุข เราจะรู๎สึกดี การเห็นคุณคําระหวํางกันจึงเป็นหัวใจของ
ความสัมพันธ์ และจะเกิดข้ึนได๎เราต๎องเห็นคุณคําตนเองกํอนเสมอ เพราะธรรมะคือธรรมชาติ”   

 
กรณีศึกษาที่ 3 ชุมชนปกาเกอะญอ หมู่บ้านหนองเต่า ต าบลแม่วิน อ าเภอแม่วาง จังหวัด
เชียงใหม่  

ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาชุมชนบ้านหนองเต่าและสามารถสรุปรายละเอียดได้เป็น 2 หัวข้อหลัก
คือ 1) ข้อมูลทั่วไป และ 2) ผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่เปลี่ยนแปลง
เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 

1. ข้อมูลทั่วไป 
ในส่วนของข้อมูลทั่วไปของชุมชนบ้านหนองเต่า ผู้วิจัยขอสรุปเป็น 3 ประเด็นย่อยคือ ชุมชน

พอเพียง อาชีพ ความยั่งยืน และรางวัลแห่งความภาคภูมิใจ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 
1.1 ชุมชนพอเพียง  
ชุมชนบ้านหนองเต่าเป็นหนึ่งในกรณีตัวอย่างที่ผู้วิจัยเลือก เพ่ือศึกษาถึงการใช้ชีวิตที่สมดุลกับ

ธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน ชุมชนแห่งนี้มีแนวคิดการใช้ชีวิตที่เข้าใจในวิถีของธรรมชาติผ่าน
ภูมิปัญญาที่สืบทอดจากบรรพบุรุษ รวมทั้งวัฒนธรรมและประเพณีอันสะท้อนถึงชีวิต ความรู้ และ
ธรรมชาติอย่างเชื่อมโยงซึ่งเป็นปรัชญาการใช้ชีวิตอย่างพอเพียงสอนลูกหลานมาตั้งแต่บรรพบุรุษว่า 
การใช้ประโยชน์จากธรรมชาตินั้นจะต้องด าเนินควบคู่ไปกับการดูแลรักษาธรรมชาติอย่างสมดุล เพ่ือ
ปลูกฝังจิตส านึกลงในเยาวชนรุ่นใหม่เพ่ือรักษาสมดุลธรรมชาติอย่างยั่งยืน ในด้านการจัดการที่ท ากิน 
ชุมชนเห็นว่าที่ท ากินต้องมีไว้เพ่ือเป็นหลักทางด้านที่อยู่อาศัยและการเกษตร การประกอบอาชีพต้อง
เป็นไปอย่างพอเพียงสมดุลทั้งด้านการท าไร่หมุนเวียน การแปรรูปผลิตภัณฑ์ชุมชน เช่น ชา น้ าผึ้ง การ
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ทอผ้าและการเลี้ยงสัตว์ โดยเน้นในเรื่องการณ์มีส่วนร่วมของชุมชนซึ่งนอกจากเพ่ือสร้างความสามัคคี
แล้วยังเพ่ือการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ภายในชุมชนด้วย   
 

1.2 อาชีพ 
อาชีพหลักของชุมชนคือ การท าไร่หมุนเวียน ซึ่งเป็นภูมิปัญญาของการสร้างความสมดุลของ

การใช้พื้นท่ีปุาและการอนุรักษ์ทรัพยากร โดยจะท าไร่เฉพาะในพ้ืนที่ปุาใช้สอยของชุมชนเท่านั้น ส่วน
ปุาที่อยู่อาศัยและปุาอนุรักษ์ ชาวบ้านจะไม่เข้าไปเกี่ยวข้องด้วย นอกจากนี้ยังประกอบอาชีพการปลูก
ข้าวแบบขั้นบันได การปลูกผัก เผือก มัน ผักกาด งา ถั่วฝักยาว พริก มะเขือ แตงกวา ฟักทอง ชา เป็น
ต้น นอกจากนี้ ยังมีการเลี้ยงสัตว์ เช่น หมู เป็ด ไก่ เป็นต้น ซึ่งการประกอบอาชีพดังกล่าวเป็นไปอย่าง
สมดุล ด้วยวิถีชีวิตอย่างพอเพียงและสอดคล้องกับการอนุรักษ์ธรรมชาติ 
 

1.3 ความยั่งยืน 
ด้วยสภาพพ้ืนที่และวัฒนธรรมตลอดจนวิถีชีวิตที่คลุกคลีอยู่กับปุาเป็นผลให้เกิดกระบวนการ

สร้างการเรียนรู้ขึ้นในชุมชน เพ่ือเป็นการถ่ายทอดองค์ความรู้ให้แก่เยาวชนรุ่นต่อๆไปจึงเกิดโครงการ 
"ห้องเรียนชุมชน" ขึ้น เพ่ือเป็นการตอกย้ าถึงวิถีชีวิตชนเผ่าปกาเกอะญอที่ด ารงชีวิตด้วยการพ่ึงพิงปุา
เพราะเชื่อว่าปุาคือสายเลือดที่ช่วยหล่อเลี้ยงชีวิต และตระหนักดีว่าตนเองนั้นเป็นส่วนหนึ่งของ
ธรรมชาติ ด้วยเหตุนี้แหล่งเรียนรู้จึงไม่จ าเป็นต้องติดอยู่แค่ในห้องเรียน ห้องเรียนที่แท้จริงคือปุาและ
ธรรมชาติ เพราะนั่นคือชีวิตจริงที่ต้องเอาวิถีการด าเนินชีวิตตนเองให้เป็นส่วนหนึ่งของธรรมชาติ และ
น าเอาแนวคิดดังกล่าวมาหลอมรวมเข้ากับวิถีชีวิตอย่างกลมกลืน เช่น การเชื่อว่าเด็กที่เกิดมาทุกคน 
พ่อแม่จะต้องน าสายสะดือของเด็กคนนั้นไปผูกไว้กับต้นไม้เพ่ือเป็นการเรียกขวัญซึ่งเชื่อว่าต้นไม้แต่ละ
ต้นมีผู้คุ้มครองดูแลรักษา และการน าสายสะดือไปผูกไว้กับต้นไม้เพ่ือให้สิ่งศักดิ์สิทธิ์ที่ดูแลต้นไม้นั้น
คุ้มครองเด็กคนนั้นให้มีสุขภาพกายและใจที่ดี พ่อแม่จึงต้องเลือกต้นไม้ที่สมบูรณ์ที่สุดและดูแลต้นไม้
นั้นอย่างดี นอกจากนี้ เพ่ือให้ชาวบ้านมีจิตส านึกในการอนุรักษ์ปุา เห็นคุณค่าของการอยู่ร่วมกับปุา
อย่างสมดุล จึงมีพิธี การบวชปุา เพื่อการอนุรักษ์และรักษาทรัพยากรธรรมชาติให้คงอยู่อย่างยั่งยืน อีก
ตัวอย่างคือ การล าน าบทเพลงอื่อธา ซึ่งต้องการสื่อให้เห็นถึงวิถีชีวิตของชุมชนที่เชื่อมโยงกับธรรมชาติ 
นอกจากนี้ยังมีพิธีกรรมความเชื่ออีกมากมาย เช่น พิธีสืบชะตาน้ า การสืบชะตาปุา การเลี้ยงผีปุา ผีไฟ 
ผีฝาย ผีขุนน้ า ซึ่งพิธีกรรมเหล่านี้อาจดูเหมือนเป็นเรื่องงมงาย แต่ก็ได้สอดแทรกความงามที่ยิ่งใหญ่ที่
แสดงให้เห็นถึงความเป็นมนุษย์ผู้นอบน้อมและเคารพในความเป็นธรรมชาติ สามารถปลุกจิตส านึกที่
จะคอยสกัดก้ันและสู้รบปรบมือกับการตัดไม้ท าลายปุาได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งทั้งหมดนี้คือ วิถีชีวิต
อันเป็นภูมิปัญญาชาวบ้านที่จะช่วยหล่อหลอมวิถีชีวิตให้เป็นหนึ่งเดียวกับธรรมชาติรอบตัว เกิดการ
เรียนรู้ การปรับตัวอย่างสมดุลกับธรรมชาติสิ่งแวดล้อม ด้วยการตระหนักอย่างลึกซึ้งว่า วิถีชีวิตเป็น
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ส่วนหนึ่งของธรรมชาติ ทั้งสองหลอมรวมและถักทอเชื่อมโยงกันอย่างไม่อาจแยกออกจากกันได้ และ
ในความเป็นหนึ่งเดียวนี้เองได้ผุดขึ้นเป็นองค์ความรู้ใหม่ท่ีกลับเข้ามาหลอมรวมภายในความรู้สึกนึกคิด
และความเป็นตัวตนของชุมชน ด้วยการสืบทอดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องนี้เองน ามาซึ่งความอุดม
สมบูรณ์  มีความปลอดภัย มีชีวิตที่มั่นคง ยั่งยืน มีความสุข และสามารถยืนหยัดและทนต่อการถูก
ทดลองด้วยวิถีชีวิตแนวใหม่ที่ก าลังแทรกซึมเข้ามา แต่ก็ยังสามารถปรับตนเองให้อยู่ในโลกสมัยใหม่ได้
อย่างเท่าทัน 
 

1.4 รางวัลแห่งความภาคภูมิใจ 
พะตี (ลุง) จอนิ โอ่โดเชา ครูภูมิปัญญาไทยรุ่นที่ 1 ด้านการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและ

สิ่งแวดล้อม เป็นผู้น าชุมชนบ้านหนองเต่าที่มีผลงานดีเด่นทางด้านวัฒนธรรมสาขาภูมิปัญญาชาวบ้าน 
(สิ่งแวดล้อม) ประจ าปี 2540 และในปี 2555 มหาวิทยาลัยแม่โจ้ จังหวัดเชียงใหม่ได้มอบปริญญา
รัฐศาสตรมหาบัณฑิตกิตติมศักดิ์ สาขาวิชาการบริหารงานภาครัฐและเอกชนให้แก่ พะตีจอนิ โอ่โดเชา 
ในฐานะปราชญ์ที่มีความรู้ในการจัดการบริหารปุา รู้จักและเข้าใจธรรมชาติอย่างลึกซึ้งตามวิถีทางของ
บรรพบุรุษชาวปาเกอะญอ และได้น าองค์ความรู้เหล่านั้นถ่ายทอดแก่สังคมซึ่งเป็นประโยชน์แก่
สาธารณชนจนเป็นที่ประจักษ์  

 
2) ผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่เปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้าง

เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 
ส าหรับการศึกษาองค์ประกอบของการเรียนรู้สู่เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข

ภาวะอย่างบูรณาการของชุมชนบ้านหนองเต่า ต าบลแม่วิน อ าเภอแม่วาง จังหวัดเชียงใหม่ ผู้วิจัย
สามารถสรุปเป็นประเด็นหลักดังนี้คือ หลักการ โครงสร้าง บุคลากร องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม 
โดยมีรายละเอียดของแต่ละประเด็น ดังนี้ 

 
1. หลักการ 
ปัญหาการตัดไม้ท าลายปุานับวันจะมีความรุนแรงและก่อผลกระทบในวงกว้างต่อทุกมิติของ

ชีวิต ถึงแม้จะมีมาตรการที่รัฐบาลออกมา เช่น พระราชบัญญัติปุาชุมชน หรือกฎหมายที่ เกี่ยวข้องกับ
ปุาไม้ประเภทต่างๆ ก็ยังไม่สามารถแก้ไขปัญหาเหล่านี้ได้อย่างเด็ดขาด ทั้งนี้ ก็เพราะการขาดความ
ตระหนักถึงคุณค่าของธรรมชาติอย่างแท้จริง ด้วยเหตุนี้ 4 หมู่บ้านแห่งลุ่มน้ าวาง ประกอบด้วย บ้าน
ทุ่งหลวง บ้านหนองเต่า บ้านโปุงน้อย และบ้านห้วยค่าง อ าเภอแม่วาง จังหวัดเชียงใหม่ ซึ่งเป็นชุมชน
ตัวอย่างที่สามารถใช้ชีวิตอยู่กับธรรมชาติได้อย่างลงตัว ที่นี่เป็นชุมชนของชาวปกาเกอะญอที่รู้จักการ
ดูแลอนุรักษ์ธรรมชาติพร้อมกับการเรียนรู้จากปุาหรือที่เรียกว่า "ปุาความรู้ลุ่มน้ าแม่วาง" แนวคิด
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ดังกล่าวมาจากความต้องการให้ชาวบ้านทั้งบนดอยต้นน้ า และตีนดอยท่ีใช้สอยประโยชน์จากแหล่งน้ า 
อยู่ร่วมผืนปุาผืนดิน ได้มาพบปะพูดคุยแลกเปลี่ยนและเรียนรู้ร่วมกันในการจัดการทรัพยากรลุ่มน้ า
แบบองค์รวม 

พร้อมกับส่งเสริมให้เยาวชนได้ท าวิจัยพ้ืนบ้านเพ่ือพัฒนาความรู้ของชุมชน จดบันทึกค าสอน
และสุภาษิต เพ่ือสืบทอดนิทานพื้นบ้านและศึกษาเรื่องไร่หมุนเวียน รวมทั้งจัดพื้นที่เป็นแหล่งเรียนรู้น า
ร่อง ซึ่งท าให้เด็กๆ และชาวบ้านในเขตพ้ืนที่เข้าใจถึงภูมิปัญญาในการจัดการดินน้ าปุาของลุ่มน้ าวาง 
พร้อมกับสืบทอดวัฒนธรรมพ้ืนบ้าน และน าเสนอแก่ผู้มาเยือนต่างถิ่นให้ได้เรียนรู้วิถีชีวิตปุาได้ดียิ่งขึ้น 
พะตีจอนิ โอ่โดเชา ปราชญ์ชาวปกาเกอะญอ (สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 3 ธันวาคม 2557) เล่าว่า  

“ปกาเกอะญอ เป็นชนเผําที่มีชีวิตและความเป็นอยูํสอดคล๎องกับธรรมชาติ โดยที่พวกเขาจะ
ทะนุถนอมผืนแผํนดิน ปุาไม๎ สายน้ าและขุนเขา เทํากับชีวิตของตน ด๎วยความเชื่อและวิถีชีวิตเรียบงําย
ของชนเผําที่กลมกลืนกับธรรมชาติ ไมํมีการท าลายล๎างผลาญธรรมชาติอันเปรียบเสมือนมารดาแหํง
มวลมนุษย์ และพวกเขาจะใช๎อยูํกับผืนปุาตั้งแตํเกิดจนถึงตายในที่สุด .…ผมอยากให๎คนในสังคมเมือง
เข๎าใจชาวเขามากยิ่งขึ้น ชาวปกาเกอะญออยํางเราไมํได๎ตัดไม๎ท าลายปุาหรือท าไรํเลื่อนลอยอยํางที่
หลายคนเข๎าใจ ทุกวันนี้เราตํางก็พ่ึงพาอาศัยธรรมชาติ เราไมํเคยคิดที่จะเอาผลประโยชน์จากปุาเพียง
อยํางเดียว แตํเราเรียนรู๎ที่จะใช๎ชีวิตกับผืนปุาและใช๎ประโยชน์จากปุาด๎วยความสมดุล เราอยากจะ
บอกให๎คนในสังคมเมืองได๎รับรู๎และเข๎าใจถึงวิถีชีวิตที่แท๎จริงของพวกเราเชํนกัน"  

 
2. โครงสร้าง 
ในส่วนของโครงสร้างที่เกี่ยวกับการพัฒนาอย่างยั่งยืน ชุมชนบ้านหนองเต่าจัดโครงการ 

‘ห้องเรียนชุมชน” เพ่ือช่วยย้ าให้ทราบถึงสังคมและวิถีชนเผ่าปกาเกอะญอที่ด ารงชีวิตด้วยการพ่ึงพิง
ปุาและเชื่อว่าปุาเป็นสายเลือดที่ช่วยหล่อเลี้ยงชีวิต อีกทั้งเป็นแหล่งการเรียนรู้ที่มิได้ติดอยู่แค่ใน
ห้องเรียนเท่านั้น แต่ปุาคือชีวิตจริง เป็นสิ่งที่ยึดถือกันจริงๆ และต้องเข้าไปอยู่ในวิถีการด าเนินชีวิตจริง
ให้ได้ และต้องเชื่อมโยงประเพณี ภูมิปัญญาชาวบ้าน และเห็นถึงความสัมพันธ์ของคนกับปุาอย่างฝัง
รากลึกลงในสังคมปกาเกอะญออย่างเป็นหนึ่งเดียว  

 
3. บุคลากร 
ส าหรับองค์ประกอบด้านบุคลากร ผู้วิจัยขอสรุปแยกเป็น 3 ประเด็นย่อยคือ จิตใจ ปัญญา 

และอารมณ์ มีรายละเอียดดังนี้ 
 

3.1 จิตใจ  
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ชุมชนบ้านหนองเต่ามีชีวิตและความเป็นอยู่สอดคล้องกับธรรมชาติ มีวิถีชีวิตที่เชื่อมโยงและ
ผูกพันอยู่กับธรรมชาติ มีประเพณีวัฒนธรรมที่สืบทอดมาตั้งแต่บรรพบุรุษที่ล้วนเชื่อมโยงกับภูมิปัญญา
ชาวบ้าน จนกลายเป็นวิถีชีวิตของชนเผ่าปกาเกอะญออย่างมีคุณค่าและความหมาย  ด้วยความเชื่อ
เช่นนี้และวิถีชีวิตเรียบง่ายของชนเผ่าที่กลมกลืนกับธรรมชาติ จึงสามารถรักษาคุณค่าดั้งเดิมของปกา
เกอะญอ ค้นพบรากเหง้าและเข้าใจระบบความคิด ความเชื่อของปะกาเกอะญอจนกลายเป็นส่วนหนึ่ง
ของวัฒนธรรมที่สะท้อนถึงความเป็นมนุษย์ผู้นอบน้อมและเคารพธรรมชาติอย่างแท้จริง  และเป็นแรง
บันดาลใจให้ชุมชนนี้ช่วยกันดูแลแผ่นดิน ปุาไม้ สายน้ าและขุนเขาเท่ากับชีวิตของตน ตลอดจนมีความ
ภาคภูมิใจที่มีภาษา ต านาน มีภูมิปัญญา มีวิถีท่ีผูกพันกับธรรมชาติ มีความสุขกับความพอเพียงตามวิถี
ของกลุ่มชนโดยไม่ได้เบียดเบียนทรัพยากรและไม่เบียดเบียดตนเอง  
 

3.2 ปัญญา  
พะติจอนิ โอ่โดเชา ถือเป็นผู้น าชุมชนชาวไทยภูเขาเชื้อสายปกาเกอะญอ (กะเหรี่ยง) ซึ่งเป็น

ผู้น าที่ท างานเพ่ือชุมชน ท้องถิ่น และการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติมาโดยตลอด โดยในปัจจุบัน
นอกจากท่านจะยึดอาชีพเกษตรกรรม ท านา ท าสวน ที่ท่านเรียกว่า “สวนคนขี้คร้าน” เพราะท่านจะ
ปล่อยให้ต้นไม้น้อยใหญ่เติบโตงอกงามและปรับสมดุลเอง โดยไม่ใช้ยาฆ่าแมลงใดๆ จึงท าให้ผลผลิตซึ่ง
เป็นผลไม้เมืองเหนือนานาชนิดปลอดภัยจากสารเคมี พะตีจอนิ (สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 3 ธันวาคม 2557) 
ท่านให้ค าอธิบายว่า  

“ที่วําสวนคนขี้เกียจ มิได๎หมายความวําไมํได๎ท าอะไร แตํอยูํกับตนเอง คืออยูํที่ความคิดของ
ตนเอง คนเราขยันมาเยอะแล๎ว สร๎างแตํขยะ เราต๎องหยุดบ๎าง คือหยุดคิด คิดอะไร คิดอยํางไร  คน
ขยัน เอาความรู๎มาพัฒนา มีการกู๎ยืนเงิน สุดท๎ายเป็นหนี้เพ่ิม ท าไม ความขี้เกียจความหมายคือ 
พอเพียง สมดุล อยูํกับธรรมชาติที่สามารถปรับตัวมันเอง น าไปสูํความยั่งยืน กินอะไรก็ปลูกอยํางนั้น 
หลายคนท าไรํ กู๎เงินมา ท าการตลาด สุดท๎ายไมํเหลืออะไรมากนัก กลับเป็นหนี้ บนฐานของการเห็น
แกํตัว ไมํรู๎จักพอ ไมํสมดุล ชีวิตขาดสุข จะสร๎างสมดุลอยํางไร เรื่องความพอดี พอเพียง กับความมี
ประสิทธิภาพ การเติบโตทางเศรษฐกิจ เราจะรักษาสมดุลอยํางไร เมื่อความเจริญเข๎ามา เราต๎องอยูํกับ
มัน อยํางเข๎าใจ เราต๎านกระแสไมํไหว จะอยูํอยํางไรไมํเสียตัวตน รับได๎ แตํเข๎าใจ เพราะกระแสนี้ ต๎าน
ไมํอยูํ เราต๎องอยูํเหนือมัน ไมํเป็นทาสมัน อยํางเข๎าใจ ยั้งไมํอยูํ จะอยูํอยํางไร” 
 

ท่านเล่าเพิ่มเติมว่า 
“พ้ืนที่ปุาลุํมน้ าแมํวางลดจ านวนลงมากนับตั้งแตํเริ่มมีถนนตัดเข๎าสูํหมูํบ๎าน พร๎อมกับนโยบาย

เปิดสัมปทานปุา ขณะเดียวกันหนํวยงานตํางๆ ได๎สํงเสริมให๎คนในชุมชนปลูกพืชเชิงเดี่ยว และมี
หนํวยงานจัดสรรที่ดินให๎ชาวบ๎านไว๎ท ากินคนละ 2 ไรํ เพ่ือปลูกพืชผักเมืองหนาว ….ผมเป็นคนเดียวที่
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ไมํเห็นด๎วย เพราะเชื่อวําปุาท าให๎คนอยูํได๎ แม๎วําคนเลือกปลูกพืชเมืองหนาวจะมีรายได๎ปีละเกือบแสน
บาท ขณะที่ครอบครัวของตนมีรายได๎เดือนละไมํกี่พันบาท แตํสิ่งที่เกิดขึ้นบนสังคมดอยคือ วิถีชีวิต
ผู๎คนเริ่มเปลี่ยน ตํางปรับตัวรับกับสิ่งใหมํจนสูญเสียเอกลักษณ์ ดูถูกภูมิปัญญาตัวเอง พยายามออกไป
จากหมูํบ๎าน สํงลูกหลานเรียนหนังสือให๎สูงๆ แทนที่จะหาวิธีสร๎างชีวิตบนผืนดินบ๎านเกิดที่บรรพบุรุษ
สร๎างไว๎ …. ปกติแล๎วการท าสวนจะต๎องไถเปิดดิน พรวนดิน ใสํปุ๋ย และใสํยา แตํผมไมํท าอะไรเลย 
เพราะมีบทเรียนการปลูกพืชเชิงเดี่ยวมาตั้งแตํปี 2515 จนถึงปี 2522 ตามค าแนะน าของหนํวยงาน
ราชการและอ่ืนๆ จนได๎ข๎อสรุปวํา การปลูกพืชเชิงเดี่ยวไมํใชํทางเดินและทางรอดที่ยั่งยืน ยิ่งท ายิ่งเป็น
หนี้”  
 

ดังนั้น ภายในสวนคนขี้คร้าน พะตีจอนิได้ปล่อยให้เป็นไปตามธรรมชาติ น าเอาเมล็ดพันธุ์ไม้
ไปหยอดบ้าง บางทีก็ต่อกิ่ง ต่อตา ทั้งไม้ปุา ไม้ผล ไม้ใช้สอย และไม้ไผ่ โดยไม่แพ้วถาง ไม่ต้องไถพรวน
ดิน จากทั้งหมด 8 ไร่ ได้แบ่งที่ดิน 2 ไร่ ส าหรับปลูกไม้กินได้ ท าให้ชาวบ้านมองว่า เป็นการกระท า
ของคนโง่ แต่เมื่อเวลาผ่านไป “สวนคนขี้เกียจ” เต็มไปด้วยต้นไม้ปุาที่ขึ้นเองตามธรรมชาตินับ 100 
ชนิด มีต้นพลับปุาที่ติดตาต่อกิ่งเป็นพลับพันธุ์ดีไม่น้อยกว่า 50 ต้น ออกลูกให้ขายทุกปี มีเห็ดขึ้นตาม
ธรรมชาติ มีสัตว์ปุาเข้ามาอาศัย โดยเฉพาะไก่ปุา กระทั่งชาวบ้านที่เคยนินทาพะตีจอนิท าสวนแบบ 
“คนโง่” จ าต้องกลืนน้ าลายเดินเข้ามาเก็บเห็ดและดักสัตว์ปุาภายในสวนแห่งนี้ ปัจจุบัน สวนคนขี้
เกียจกลายเป็น “คร”ู ที่ไม่ใช่เฉพาะกับชาวปะกาเกอะญอ หากเป็นครูของคนจ านวนมากในโลกนี้ 

“ลุงตั้งใจเอาไว๎วําได๎เปิดสวนคนขี้เกียจให๎เป็นโรงเรียนสอนธรรมชาติและจิต วิญญาณของปะ
กาเกอะญอ เพื่อให๎คนทั่วไปที่สนใจเข๎ามาศึกษาและให๎ลูกหลานในหมูํบ๎านภาคภูมิใจในราก เหง๎าของ
ตัวเอง” 

 
หน่วยงานต่างๆ ยังเชิญท่านให้เป็นวิทยากรเผยแพร่ประสบการณ์ต่างๆ ตลอดจนความรู้ด้าน

การอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ เดือนหนึ่งๆ ไม่น้อยกว่า 3 ครั้ง อันเป็นประสบการณ์จากการท างาน
ให้ชุมชนและประสบการณ์จากการเดินทางไป 27 ประเทศทั่วโลก ท่านจึงมีเรื่องราวต่างๆ ที่เป็น
ความรู้และเป็นประโยชน์ น าไปใช้ถ่ายทอดได้อย่างมากมาย จึงถือเป็นปราชญ์ชาวบ้านที่สร้าง
คุณูปการต่อชุมชนท้องถิ่นและประเทศชาติตลอดมา และจัดให้มีการเรียนรู้หลักสูตรท้องถิ่นเพ่ือให้
ชาวปกาเกอะญอเรียนรู้วิถีชีวิต ภาษา ความเชื่อ วัฒนธรรมดั้งเดิมของตนเองนับเป็นการเชื่อม
ความคิดความเข้าใจระหว่างคนพ้ืนราบและชาวเขาเป็นอย่างดี พะตีจอนิ โอ่โดเชา นอกจากได้ศึกษา 
รวบรวม และถ่ายทอดองค์ความรู้ที่มีให้กับชุมชนปะกาเกอะญอ ท่านยังเป็นนักอนุรักษ์ปุาคนส าคัญ
อีกคนหนึ่ง จนมีคนไปศึกษาเรียบเรียงไว้ท าเป็นหนังสือเรียกว่า "ปุาเจ็ดชั้นปัญญาปราชญ์" ซึ่งมาจาก
ความคิดและประสบการณ์มาจากบรรพบุรุษของเขาและจากคนอ่ืนๆ เขาไม่ใช่คนค้นคิดภูมิปัญญา
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เหล่านั้น แม้เขาจะถ่อมตน แต่ความรู้ส่วนหนึ่งก็เกิดจากการผสมผสานความรู้ภูมิปัญญาดั้งเดิมกับ
ความรู้และประสบการณ์ชีวิตที่เขาได้รับจากการเรียนรู้ จากปฏิสัมพันธ์ที่เขามีกับคนอ่ืนๆ ในประเทศ
และต่างประเทศ  

นอกจากการเห็นความส าคัญของการศึกษาเรียนรู้ที่จะอยู่กับธรรมชาติอย่างแท้จริงแล้ว 
ชุมชนก็ยังเห็นความจ าเป็นของการน าความรู้ท้องถิ่นมาผสมผสานกับหลักสูตรแกนกลางของ สพฐ. 
เพ่ือที่จะสามารถเรียนต่อได้ในระดับสูงขึ้นและเพ่ือให้ทันต่อโลกภายนอก อย่างไรก็ตามก็ยังตระหนักดี
ว่าภูมิปัญญาท้องถิ่นเป็นมากกว่าความรู้ แต่คือชีวิตที่สอดแทรกอยู่ในการด ารงชีวิตที่หล่อหลอม
ชาวปกาเกอะญอมาตั้งแต่บรรพบุรุษ ดังนั้นการจัดการเรียนการสอนจึงต้องเป็นแบบผสมผสานความรู้
ที่เป็นแกนกลางกับภูมิปัญญาชาวบ้านอย่างสมดุล ดังที่พะตีจอนิให้ค าแนะน าว่า  

"การมีขาเดียวไมํสามารถเดินไปไหนได๎ ต๎องมี 2 ขา เดินซ๎ายและเดินขวา เดินถึงไรํถึงนา นั่น
คือเราจะเรียนรู๎เฉพาะหลักสูตรแกนกลางอยํางเดียว หรือเลือกที่จะเรียนรู๎เพียงอยําง ใดอยํางหนึ่งคง
ไมํได๎ แตํเราต๎องรอบรู๎วัฒนธรรมของตนเองควบคูํกับวัฒนธรรมอ่ืนด๎วย เหมือนการเดินก็ต๎องมีทั้งขา
ซ๎ายและขวาขวาจึงจะก๎าวไปได๎ด๎วยดี ความรู๎สามัญในระบบโรงเรียนของ สพฐ. ก็มีความจ าเป็นเพ่ือให๎
ลูกหลานชาวปกาเกอะญอมีความรู๎ทางสายสามัญและความรู๎ภูมิปัญญาปกาเกอะญอด๎วย เมื่อไปเรียน
ตํอในโรงเรียนอ่ืนก็สามารถเข๎าเรียนได๎โดยไมํมีปัญหา สามารถเรียนตํอในระดับสูงได๎ พร๎อมทั้งยังได๎รับ
การปลูกฝัง ส านึกและรักบ๎านเกิดไปพร๎อมพร๎อมกันด๎วย" 
 

3.3 อารมณ์  
ชาวบ้านหนองเต่ามีความภาคภูมิใจในความเป็นปกาเกอะญอ โดยมีวิถีชีวิตที่เชื่ อมโยงและ

ผูกพันอยู่กับธรรมชาติ ดังนั้น ประเพณีวัฒนธรรมที่สืบทอดมาตั้งแต่บรรพบุรุษล้วนมีความเชื่อมโยง
กับภูมิปัญญาชาวบ้าน รวมทั้งประสบการณ์ในชีวิตและสิ่งแวดล้อม และพัฒนาเรื่อยมาจนกลายเป็น
วิถีชีวิตของชนเผ่าปกาเกอะญออย่างมีคุณค่าและความหมาย หนึ่งในวิถีชีวิตที่ เป็นเอกลักษณ์ของชน
เผ่านี้ก็คือ การขับอ่ือธา อันเป็นบทกวีหรือล าน าเพลงซึ่งถือได้ว่าเป็นวรรณกรรมของชนเผ่าที่เนื้อหา
ของอ่ือธาเป็นการบรรยายถึงความเชื่อมโยงของวิถีชีวิตประจ าวันกับธรรมชาติรอบตัว โดยมีเนื้อร้อง
และท านองเป็นเสียงเลียนแบบจากธรรมชาติที่พวกเขาคุ้นเคยและผูกพัน ไม่ว่าจะเป็นเสียงน้ าตก 
เสียงนกร้อง เสียงจักจั่น เสียงนกยูงร าแพน เสียงไม้ไผ่ที่เคลื่อนไหวเสียดสีกัน หรือเสียงเคาะจากไม้ไผ่ 
หรือแม้กระทั่งเสียงลมที่มาจากต่างทิศกัน ซึ่งจะเห็นได้ว่าชนเผ่าปกาเกอะญอมีความช่างสังเกตและ
สามารถเลียนเสียงจากธรรมชาติมาผสมผสานเป็นท านองและบทกวีที่เชื่อมโยงกับวิถีชีวิตประจ าวันจน
กลายมาเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมชนเผ่าอย่างเป็นเอกลักษณ์ โดยเริ่มแรกของการขับอ่ือธาจะเป็น
การใช้พลังเสียงจากภายในร่างกายขับเป็นเสียงดนตรี ต่อมาได้มีการพัฒนาเครื่องดนตรีประจ าเผ่า
ขึ้นมาเรียกว่า เตหน่า เพ่ือใช้ประกอบการขับขานอื่อธาได้อย่างไพเราะ 
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เตหน่า เป็นเครื่องดนตรีชนิดหนึ่งของชาวปกาเกอะญอ มีรูปร่างคล้ายพิณ ฐานท าด้วยขอนไม้
มีน้ าหนักเบา เจาะเป็นโพรง คันมีลักษณะโค้งงอ ระหว่างฐานกับคันจะขึงสายเตหน่าซึ่งท ามักจาก
ลวดทองแดง การขับล าน าเพลงอ่ือธาด้วยเตหน่าถือเป็นส่วนหนึ่งของวิถีชีวิตของชาวปกาเกอะญอที่ห
นุ่มปกาเกอะญอจะมีไว้ประจ ากาย ใช้เกี้ยวพาราสีเพ่ือหมัดใจหญิงสาว นอกจากนี้คนแก่คนเฒ่าจะใช้
เตหน่าในการบรรยายและเล่านิทานให้ลูกหลานฟัง โดยสอดแทรกคติสอนใจและประเด็นที่ผ่านเข้ามา
ในชีวิต อันเป็นการถ่ายทอดให้ลูกหลานได้เรียนรู้ ความเป็นมาและเรื่องราวต่างๆ ในชีวิตประจ าวันที่
เชื่อมโยงกับธรรมชาติรอบตัว จะเห็นได้ว่า การอบรมบ่มนิสัยรวมทั้งการดูแลธรรมชาติจะถูกปลูกฝัง
อยู่ในวิถีชีวิตอย่างกลมกลืน  ด้วยเหตุนี้บทกวีอ่ือธาที่ไพเราะประกอบกับเครื่องดนตรีเตหน่าอันเป็น
เอกลักษณ์ของชาวปกาเกอะญอจึงควรค่าแก่การรักษา โดยเฉพาะบทกวีจากวิถีชีวิตและวิธีคิดที่เป็น
เอกลักษณ์ของชนเผ่า มรดกทั้งสองจึงมีคุณค่าต่อความเป็นชนเผ่าปกาเกอะญอเป็นอย่างยิ่งที่เยาวชน
รุ่นหลังควรที่จะรักษาและสืบทอดให้อยู่คู่กับชนเผ่าต่อไป 

ความเชื่อตามพิธีกรรมต่างๆ เช่น พิธีสืบชะตาน้ า การบูชากราบไหว้นับถือผี การเลี้ยงผีฝาย ผี
ขุนน้ า และอ่ืนๆ ฟังดูอาจจะคิดว่างมงาย แต่ล้วนมีนัยยะส าคัญที่แสดงถึงความเป็นมนุษย์ผู้นอบน้อม 
เข้าใจ และเคารพธรรมชาติอย่างเห็นความจริงว่า มนุษย์ไม่อาจแบ่งแยกออกจากความเป็นธรรมชาติ
ได้ และนับว่าเป็นภูมิปัญญาชาวบ้านที่ช่วยหล่อหลอมจิตใจให้อ่อนโยนต่อธรรมชาติ รู้รัก และหวง
แหนธรรมชาติว่าเป็นส่วนหนึ่งของวิถีชีวิต และที่ส าคัญที่ส าคัญความเชื่อเหล่านี้ถือเป็นเกราะคุ้มกัน
อย่างดีที่คอยท าหน้าที่สกัดกั้นและสู้รบปรบมือกับการตัดไม้ ท าลายปุาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
4. องค์กร 
พะตีจอนิ ผู้น าชุมชนมีผลงานทางด้านการถ่ายทอดความรู้วิถีชีวิตของชาวไทยเผ่าปกาเกอะญ

อหรือกะเหรี่ยง เป็นผู้น าที่มีบทบาทส าคัญในการรณรงค์อนุรักษ์สิ่งแวดล้อมและศิลปวัฒนธรรมของ
ชนเผ่า เป็นผู้น าชุมชนในด้านการจัดการเครือข่ายและถ่ายทอดภูมิปัญญาพ้ืนบ้านให้แก่เยาวชนรุ่นใหม่
ให้มีความรู้และเห็นคุณค่าของระบบการผลิตในรูปแบบไร่หมุนเวียน ส่งเสริมการถ่ายทอดองค์ความรู้
วิถีชีวิตของชาวไทย เผ่าปกาเกอะญอ (กะเหรี่ยง) พิธีกรรมความเชื่อของชนเผ่า การอนุรักษ์
สิ่งแวดล้อมและด้านศิลปวัฒนธรรมของชนเผ่า ตลอดจนการส่งเสริมคุณค่าในศิลปะพ้ืนบ้านในฐานะที่
เป็นสื่อการเรียนรู้ เป็นผู้ที่สามารถประยุกต์ความรู้และความเชื่อของชนเผ่าเข้ากับความรู้สมัยใหม่ เพ่ือ
ประโยชน์ในการจัดการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม นอกจากนี้ยังเป็นผู้น าเครือข่าย
อนุรักษ์ลุ่มแม่น้ าวาง ผู้น าเครือข่ายเกษตรกรภาคเหนือ และอดีตผู้ใหญ่บ้านหนองเต่า  ต าบลแม่วิน 
อ าเภอแม่วาง จังหวัดเชียงใหม่  

พะตีจอนิ โอ่โดเชา เกิดเมื่อปี พ.ศ. 2489 ที่จังหวัดเชียงใหม่ มีความสนใจในการอนุรักษ์
ทรัพยากรและสิ่งแวดล้อมมาโดยตลอด เป็นผู้น าในการชักชวนชาวบ้านและชุมชนใกล้เคียงร่วมมือกัน
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พิทักษ์ปุาไม้ของชุมชนไว้ โดยเริ่มงานอนุรักษ์ปุาตั้งแต่ปี 2516 เมื่อเห็นว่าทรัพยากรธรรมชาติ อาทิ 
ที่ดิน ปุาไม้ สัตว์ปุา ถูกท าลายลงอย่างรวดเร็ว จึงเล็งเห็นความจ าเป็นที่จะต้องเร่งสร้างความเข้มแข็ง
ในชุมชนและพิทักษ์ปุาชุมชนเพ่ือแก้ปัญหาความอดอยาก โดยการชักชวนชาวบ้านรวมกลุ่มชาวเขา 
13 ชนเผ่า ร่วมกันจัดท านโยบายและแผนการพัฒนาชุมชนต่างๆ เพ่ือดูแลรักษาปุาไม้ ต้นน้ าล าธาร 
และท าเกษตรเชิงอนุรักษ์ เป็นผู้ริเริ่มจัดตั้งธนาคารข้าว ตั้งโรงเรียนนอกระบบ ริเริ่มจัดตั้งเครือข่าย
เกษตรกรภาคเหนือ 100 องค์กร และเครือข่ายอนุรักษ์ลุ่มแม่น้ าวาง 40 หมู่บ้าน เพ่ือแก้ปัญหาที่ท า
กิน ริเริ่มโครงการบวชต้นไม้ 50 ล้านต้น เนื่องในวโรกาสปีกาญจนาภิเษก จัดให้มีการเรียนรู้หลักสูตร
ท้องถิ่นเพ่ือให้ชาวปกาเกอะญอเรียนรู้วิถีชีวิต ภาษา วัฒนธรรมและความเชื่อดั้งเดิมของตนเอง เพ่ือให้
ชาวบ้านมีความตื่นตัวและตระหนักถึงความจ าเป็นในการรักษาวัฒนธรรมประเพณีและวิถีชีวิตของชน
เผ่า  ตลอดจนแก้ปัญหาเรื่องที่ท ากินและอนุรักษ์ต้นน้ าล าธาร ปุาไม้ ท าให้ชุมชนเกิดการพัฒนาตาม
ความต้องการของคนในพ้ืนที่อันจะน าไปสู่การสร้างความเข้มแข็งของชุมชนอย่างยั่งยืน ยิ่งไปกว่านั้น
พะตีจอนิยังได้ศึกษาและรวบรวมความรู้อันเกิดจากการผสมผสานภูมิปัญญาดั้งเดิมกับประสบการณ์
ชีวิตที่ได้รับจากการมีปฏิสัมพันธ์กับคนอ่ืนๆ ทั้งในและต่างประเทศ และท าการถ่ายทอดองค์ความรู้
นั้นให้กับชุมชนปกาเกอะญอ จนเป็นที่ยอมรับทั่วไป 

 
5. สังคม 
ด้วยสภาพพ้ืนที่และวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน เป็นผลให้เกิดกระบวนการสร้างการเรียนรู้ใน

ชุมชนขึ้น ด้วยความสนับสนุนจากหน่วยงานภาครัฐเพ่ือถ่ายทอดองค์ความรู้นอกห้องเรียนโครงการ 
‘ห้องเรียนชุมชน’ ที่จัดขึ้น จึงยิ่งช่วยย้ าให้ทราบถึงสังคมและวิถีชนเผ่าปกาเกอะญอที่ด ารงชีวิตด้วย
การพ่ึงพิงปุาและเชื่อว่าปุาเป็นสายเลือดที่ช่วยหล่อเลี้ยงชีวิต เช่น การเชื่อว่าเด็กที่เกิดมาทุกคนจะต้อง
มีต้นเดปอ ไว้เก็บสายสะดือชีวิตของเด็กคนนั้นๆ พ่อจึงต้องเลือกไม้ต้นที่สมบูรณ์ที่สุดและดูแลรักษา
ต้นไม้นั้นอย่างดี หากท าไม่ดีก็จะต้องขอขมาหรือเรียกขวัญเพ่ือให้เด็กคนนั้นมีสุขภาพกายและใจที่ดี  
แต่หลายครั้งคนภายนอกกลับสร้างความแปลกแยกด้วยการท้วงว่า ปกาเกอะญอเป็นชาวเขาที่ชอบตัด
ไม้ท าลายปุาด้วยการท าไร่เลื่อนลอย ซึ่งตรงข้ามกับที่ปกาเกอะญอเรียกสิ่งนี้ว่าเป็นการท าไร่หมุนเวียน 
และการตัดไม้ก็มีเฉพาะพ้ืนที่ปุาใช้สอยของชุมชนเพื่อให้เกิดความสมดุลเท่านั้น ส่วนปุาที่อยู่อาศัยและ
ปุาอนุรักษ์ พวกเขาจะไม่เข้าไปท าลาย 

ในด้านการพัฒนาสังคมและการอนุรักษ์ธรรมชาติเพ่ือเป็นส่วนหนึ่งของแหล่งเรียนรู้  ชุมชนป
กาเกอะญอนี้ตระหนักเสมอว่าตัวเองเป็นส่วนหนึ่งของธรรมชาติ ภูมิปัญญาดั้งเดิมของชาวปกา
เกอะญอลักษณะนี้เป็นการแสดงให้เห็นว่า แหล่งการเรียนรู้มิได้ติดอยู่แค่ในห้องเรียน แต่คือชีวิตจริง 
เป็นสิ่งที่ยึดถือกันจริงๆ และต้องเข้าไปอยู่ในวิถีการด าเนินชีวิตจริงให้ได้  และต้องเชื่อมโยงประเพณี 
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ภูมิปัญญาชาวบ้าน และเห็นถึงความสัมพันธ์ของคนกับปุาอย่างฝังรากลึกลงในสังคมปกาเกอะญออ
ย่างเป็นหนึ่งเดียว  

ในส่วนของการเรียนการสอน ชุมชนปกาเกอะญอมีการบูรณาการผสมผสานหลักสูตร
แกนกลางของ สพฐ. ควบคู่กับหลักสูตรท้องถิ่นเพ่ือเป็นแนวทางที่สร้างองค์ความรู้ให้แก่เยาวชนอย่าง
แท้จริง  ทั้งนี้เห็นว่าความรู้หลักสูตรแกนกลางมีความจ าเป็นที่เยาวชนจะต้องเรียนรู้เพ่ือให้สามารถ
เรียนต่อได้ในระดับสูง ส่วนหลักสูตรท้องถิ่นท่ีน าความรู้ ภูมิปัญญา และผู้รู้ท้องถิ่นให้มีส่วนร่วมในการ
ถ่ายทอดวัฒนธรรมนั้น ชุมชนเห็นว่านั่นเป็นมากกว่าความรู้  แต่เป็นชีวิต เป็นวิถีชีวิตในประจ าวัน 
และเป็นคติชีวิตที่หล่อเลี้ยงชาวปกาเกอะญอมาตั้งแต่บรรพบุรุษ ซึ่งการให้ผู้เฒ่าในหมู่บ้านมีส่วนร่วม
ในการอบรมภาษา จัดกิจกรรมให้นักเรียนกลับไปถามปูุย่าตายายถึงบทธา นิทาน ต านาน แล้วกลับมา
เล่าแลกเปลี่ยนกัน ซึ่งนอกจากจะเรียนรู้นิทาน และความเป็นมา ประวัติศาสตร์ของกลุ่มชนแล้ว ยัง
เป็นการสร้างความสัมพันธ์ภายในครอบครัวให้แน่นแฟูนยิ่งขึ้น และยิ่งเสริมให้การเรียนการสอนมี
ประสิทธิภาพมาก ชุมชนปกาเกอะญอจึงถือการจัดการเรียนการสอนผสมผสานทั้งแกนกลางและ
ส่งเสริมการเรียน ภูมิปัญญา วัฒนธรรมปกาเกอะญอ นักเรียนก็จะได้เรียนรู้ทั้งสองระบบอย่างสมดุล
และมีความสุข เป็นการจัดการด้วยชาวปกาเกอะญอ เพ่ือลูกหลานชุมชนปกาเกอะญอที่เข้มแข็งอย่าง
แท้จริง 

แนวคิดดังกล่าวได้รับการสนับสนุนจากหน่วยงานภาครัฐในการด าเนินงาน ได้แก่ ศูนย์
การศึกษานอกระบบ การศึกษาตามอัธยาศัยองค์การบริหารส่วนต าบลแม่วิน อ าเภอแม่วาง และ
ส านักงานการศึกษาเขตการศึกษาเพ่ือเด็ก  ประสานงานกับศูนย์การศึกษานอกโรงเรียนจังหวัด
เชียงใหม่ เพ่ือเป็นไปตามมติคณะรัฐมนตรี เรื่องแนวนโยบายในการฟ้ืนฟูวิถีชีวิตชาวกะเหรี่ยง: แสง
ดาวแห่งศรัทธา เมื่อวันที่ 3 สิงหาคม 2553  เรื่องแนวนโยบายในการฟ้ืนฟูวิถีชีวิตชาวกะเหรี่ยง คือ 
การศึกษาให้ชุมชนมีส่วนในการก าหนดหลักสูตรการศึกษาที่สอดคล้องกับวิถีชีวิตและวัฒนธรรม 
รวมทั้งสามารถจัดการศึกษาได้ด้วยตนเอง และส่งเสริมการจัดการศึกษาโดยท้องถิ่น โดยมุ่งส่งเสริม
นโยบาย “พหุภาษา" เพ่ือให้เกิดการยอมรับและเข้าใจในภาษาพูดและภาษาเขียนของกลุ่มชน  ซึ่ง
สอดคล้องกับวิถีชีวิตของชุมชนปกาเกอะญออย่างแท้จริง 
 

6. สิ่งแวดล้อม 
ด้วยสภาพพ้ืนที่และวัฒนธรรมตลอดจนวิถีชีวิตที่คลุกคลีอยู่กับปุาเป็นผลให้เกิดกระบวนการ

สร้างการเรียนรู้ขึ้นในชุมชน เพ่ือเป็นการถ่ายทอดองค์ความรู้ให้แก่เยาวชนรุ่นต่อๆไป เพ่ือเป็นการ
ตอกย้ าถึงวิถีชีวิตชนเผ่าปกาเกอะญอที่ด ารงชีวิตด้วยการพ่ึงพิงปุา เพราะเชื่อว่าปุาและธรรมชาติคือ
สายเลือดที่ช่วยหล่อเลี้ยงชีวิต และตระหนักดีว่าตนเองนั้นเป็นส่วนหนึ่งของธรรมชาติ ในประเด็นนี้ 
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พะตีจอนิ (สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 3 ธันวาคม 2557) กล่าวถึงการอยู่ร่วมกับธรรมชาติอย่างลึกซึ้ง อย่าง
เป็นปรัชญาที่หาฟังยากว่า  

“เราต๎องเข๎าใจธรรมชาติ ที่วําเข๎าใจธรรมชาตินั้นคืออะไร คือเราต๎องเข๎าใจปรากฏการณ์
ธรรมชาติ เชํน ข๎างขึ้นข๎างแรมเป็นตัวก าหนดการกินอยูํของมนุษย์ เป็นวิชาธรรมชาติที่สอนเราวําแตํ
ละวันเราจะอยูํอยํางไร กินอยํางไร สอนวํามนุษย์ต๎องกินอยํางนี้ อยูํอยํางนี้ โดยพิจารณาจากเดือนดาว 
นี่เป็นภาษาธรรมชาติ เป็นการอธิบายวําวิถีชีวิตมนุษย์ทุกคนผูกพันกับธรรมชาติ แยกกันไมํออก เรา
ต๎องเข๎าใจสภาวะนี้เพราะมันคือธรรมชาติ มันมีอยูํจริงรอบตัวเรา ดูต๎นไม๎ยังแยํงกันกินแสงอาทิตย์ 
ต๎นไม๎และแสงอาทิตย์จึงเชื่อมโยงกัน เรากินพืช เพ่ือความอยูํรอด เทํากับเรากินแสงอาทิตย์ด๎วย เราจึง
เป็นสํวนหนึ่งของแสงอาทิตย์ เพราะเราเป็นสํวนหนึ่งของมัน มันเชื่อมโยงกับเราและสรรพสิ่ง เราเป็น
สํวนหนึ่งของธรรมชาติ เราทั้งหมดเชื่อมโยงกันและเชื่อมโยงกับสรรพสิ่ง ทุกอยํางเกี่ยวข๎องกัน ดูอยําง
กาแฟ เวลากินกาแฟ เรากินไฟไปด๎วย เรากินแสงอาทิตย์ เรากินน้ า เมฆหมอกด๎วย เราเป็นสํวนหนึ่ง
ของมัน ทุกอยํางอิงอาศัยกัน การเข๎าใจนี้จะท าให๎เกิดความยั่งยืน ดังนั้น ธรรมชาติจึงเป็นวิทยาศาสตร์ 
ไมํวํา เมฆ หมอก เดือน ลม ไฟ ดาว พระอาทิตย์ ดิน ทราย หิน ลม น้ า สิ่งมีชีวิตทั้งหมดผูกพันกับเรา
อยํางเป็นหนึ่งเดียว ทั้งหมดเชื่อมโยงกันหมด ท าไมเราต๎องเข๎าใจธรรมชาติ เพราะเราเป็นสํวนหนึ่งของ
เขา เมื่อเราเข๎าใจจะท าให๎ชีวิตยืนยาวนาน เราต๎องเรียนรู๎ ต๎องอยูํกับมัน เพ่ือเข๎าใจธรรมชาติ อยูํกับ
วิชาชีวิต วิชาธรรมชาติ วิชาธรรมชาติคือ วิชาเดือน วิชาต๎นไม๎ ดูวิถีของมัน ดูธรรมชาติต๎นไม๎ มัน
ปรับตัวได๎ ดูการงอกของใบไม๎ หากวําเราไมํเข๎าใจภาษาธรรมชาติ จะท าให๎ชีวิตไมํเป็นสุข ซึ่งเป็นเรื่อง
ธรรมชาติ เราจึงต๎องปรับตัว มีความยืดหยุํน”  

 
ด้วยเหตุนี้แหล่งเรียนรู้จึงไม่จ าเป็นต้องติดอยู่แค่ในห้องเรียน ห้องเรียนที่แท้จริงคือปุาและ

ธรรมชาติ เพราะนั่นคือชีวิตจริงที่ต้องน าเอาวิถีการด าเนินชีวิตตนเองให้เป็นส่วนหนึ่งของธรรมชาติ 
เช่น การท าไร่หมุนเวียน ซึ่งเป็นภูมิปัญญาของการสร้างความสมดุลของการใช้พ้ืนที่ปุาและการอนุรักษ์
ทรัพยากร โดยจะท าไร่เฉพาะในพ้ืนที่ปุาใช้สอยของชุมชนเท่านั้น ส่วนปุาที่อยู่อาศัยและปุาอนุรักษ์ 
ชาวบ้านจะไม่เข้าไปเกี่ยวข้องด้วย หรืออีกตัวอย่างคือ การบวชปุา ก็เพ่ือให้ชาวบ้านมีจิตส านึกในการ
อนุรักษ์ปุา เห็นคุณค่าของการอยู่ร่วมกับปุาอย่างสมดุล นอกจากนี้ยังมีพิธีกรรมความเชื่ออีกมากมาย 
เช่น พิธีสืบชะตาน้ า การสืบชะตาปุา การเลี้ยงผีปุา ผีไฟ ผีฝาย ผีขุนน้ า ซึ่งพิธีกรรมเหล่านี้อาจดู
เหมือนเป็นเรื่องงมงาย แต่ก็ได้สอดแทรกความงามที่ยิ่งใหญ่ที่แสดงให้เห็นถึงความเป็นมนุษย์ผู้นอบ
น้อมและเคารพในความเป็นธรรมชาติ สามารถปลุกจิตส านึกที่จะคอยสกัดกั้นและสู้รบปรบมือกับการ
ตัดไม้ท าลายปุาได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งทั้งหมดนี้คือ ห้องเรียนชุมชนอันเป็นภูมิปัญญาชาวบ้านที่จะ
ช่วยหล่อหลอมวิถีชีวิตให้เป็นหนึ่งเดียวกับธรรมชาติรอบตัว เกิดการเรียนรู้ การปรับตัวอย่างสมดุลกับ
ธรรมชาติสิ่งแวดล้อม ด้วยการตระหนักอย่างลึกซึ้งว่า วิถีชีวิตเป็นส่วนหนึ่งของธรรมชาติ ทั้งสอง
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หลอมรวมและถักทอเชื่อมโยงกันอย่างไม่อาจแยกออกจากกันได้ และในความเป็นหนึ่งเดียวนี้เองได้
ผุดขึ้นเป็นองค์ความรู้ใหม่ที่กลับเข้ามาหลอมรวมภายในความรู้สึกนึกคิดและความเป็นตัวตนของ
ชุมชน พะตีจอนิ (สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 3 ธันวาคม 2557) กล่าวถึงการอยู่ร่วมกับธรรมชาติว่า  

“กินน้ าต๎องรักษาน้ า กินสรรพสิ่งต๎องรักษาสรรพสิ่ง ถ๎าเข๎าใจธรรมชาติ อยูํที่ไหนก็ดีหมด ถ๎า
ไมํเข๎าใจธรรมชาติ อยูํที่ไหนก็แยํหมด เข๎าใจอะไร เข๎าใจองค์รวม เวลาหิว เราสอนตกปลา มันไมํพอ 
ต๎องดูแลน้ า ดูแลสภาพแวดล๎อม ดูแลปลาด๎วย นั่นคือ ต๎องดูความเป็นองค์รวม ดูภาพที่ใหญํกวํา ต๎อง
เข๎าใจบริบท คนเราต๎องเปลี่ยนวิธีคิด ปรับทัศนคติ ต๎องเข๎าใจธรรมชาติของมัน เราจึงต๎องเน๎น
การศึกษาด๎านใน คือ การเห็นคุณคําและความหมายระหวํางกัน เห็นความส าคัญของความการ
เชื่อมโยงของปุา เมือง ชุมชน อะไรท าให๎เราไมํตัดไม๎อันเป็นปุาต๎นน้ า อะไรท าให๎เราคิดสํวนรวม เรา
ต๎องเห็นคุณคําของความเป็นชุมชนและภูมิปัญญาชุมชน เราต๎องสร๎างสมดุลของการท าเพ่ือคนอ่ืน 
ต๎องลดความเห็นแกํตัวและเพ่ือตนเองด๎วยอยํางสมดุล เพราะสรรพสิ่งเชื่อมโยง เราตองอยูํกับมัน แตํ
อยูํเหนือมัน ไมํเป็นทุกข์ แล๎วจะท าอยํางไร เราต๎องส ารวจตนเองเสมอ ทบทวนภายใน  การ
เปลี่ยนแปลง เราจึงต๎องเปลี่ยนที่กรอบความคิด ต๎องคิดเชิงบวก บนหลักการ  ด๎วยการสืบทอดการ
เรียนรู๎อยํางตํอเนื่องนี้เองน ามาซึ่งความอุดมสมบูรณ์  มีความปลอดภัย มีชีวิตที่มั่นคง ยั่งยืน มี
ความสุข และสามารถยืนหยัดและทนตํอการถูกทดลองด๎วยวิถีชีวิตแนวใหมํที่ก าลังแทรกซึมเข๎ามา แตํ
ก็ยังสามารถปรับตนเองให๎อยูํในโลกสมัยใหมํได๎อยํางเทําทันเพ่ือความยั่งยืน”  
 

พะตีจอนิ (สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 4 ธันวาคม 2557) ได้กล่าวถึงความยั่งยืนว่า  
“อะไรท าให๎มนุษย์ยั่งยืน คนทั่วไปคิดวํารวยแล๎วจะยั่งยืน บางคนคิดวําอ านาจท าให๎ยั่งยืน 

ล๎วนเข๎าใจผิด แล๎วยังไงจึงยั่งยืน เราต๎องเข๎าใจธรรมชาติ 5 สํวนคือ โลก วิญญาณ รํางกาย ผี นักรบ 
สวรรค์ ใจของเราต๎องเข๎าใจ 5 สํวนนี้ คือ เราต๎องเชื่อมโยงกับสรรพสิ่ง โดยเป็นสํวนหนึ่งของเขาที่อิง
อาศัยกัน คือ ต๎องรู๎วํามีองค์ประกอบที่เชื่อมโยงกัน ถ๎าเราท าร๎ายธรรมชาติ เทํากับเราท าลายตนเอง 
การสร๎างความยั่งยืนต๎องค านึงถึงรุํนตํอๆ ไป” 
 

ส่วนที่ 1.3 สรุปผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อ
การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ จากการศึกษาเอกสารและจากการศึกษากรณี
ตัวอย่าง 

สรุปผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการ
สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ จากการศึกษาเอกสารและจากการศึกษากรณีตัวอย่าง 
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ผู้วิจัยขอสรุปเป็น 6 องค์ประกอบคือ หลักการ โครงสร้าง บุคลากร องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม 
โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 

1. หลักการ 
เมื่อพิจารณาถึงองค์ประกอบด้านหลักการของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง

เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ สาระส าคัญคือ ความเข้าใจที่ว่า สรรพสิ่งโดยไม่มีข้อยกเว้น
เปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต ไม่หยุดนิ่งเพ่ือเข้าสู่สมดุลใหม่อย่างต่อเนื่อง อันเป็นกระบวนการสืบเนื่อง
เชื่อมโยงอย่างเป็นสายเป็นกระแส ดังนั้น การพัฒนาให้องค์กรประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืนนั้นต้อง
เป็นไปอย่างสอดคล้องกับธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัตนี้  โดยการปรับตัวอย่าง
ยืดหยุ่นของทุกองค์ประกอบโดยต้องเป็นการสอดคล้องกับวิสัยทัศน์และอุดมการณ์ขององค์กร ทั้งนี้ 
ต้องเป็นไปตามหลักบรรษัทภิบาลและการก ากับกิจการที่ดีมีความรับผิดชอบต่อผู้มีส่วนได้เสียทุกฝุาย 
 

2. โครงสร้าง 
ในส่วนของโครงสร้างนั้น องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการต้องมีโครงสร้างที่เหมาะสม มี

โครงสร้างที่มีความยืดหยุ่น สามารถปรับตัวได้ตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมและการ
แข่งขัน ทั้งนี้ต้องมีความสอดคล้องกับกลยุทธ์และเปูาหมาย โดยเอาวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ของ
องค์กรเป็นตัวตั้ง เพ่ือน าไปสู่การมีส่วนร่วม การปฏิบัติงานเป็นทีม ให้เป็นไปในแนวทางเดียวกัน  เพ่ือ
การเติบโตอย่างมั่นคง ยั่งยืน  
 

3. บุคลากร  
ในด้านบุคลากร สาระส าคัญขององค์ประกอบนี้คือ การมีกรอบความคิดเชิงบวก เพ่ือสร้าง

ทัศนคติ ค่านิยม และแรงบันดาลใจร่วมกัน อีกทั้งการพัฒนาความคิดเชิงระบบที่เห็นว่าองค์กรเกิดขึ้น
จากการเชื่อมโยงขององค์ประกอบต่างๆ และเกิดเป็นภาวะองค์รวมใหม่ที่สามารถแสดงศักยภาพที่
เหนือกว่า นอกจากนี้ยังต้องเป็นการพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพ่ือน าไปสู่องค์กรแห่งนวัตกรรมและองค์กร
แห่งการเรียนรู้อย่างยั่งยืน อีกท้ังการพัฒนาความมั่นคงภายใน เห็นคุณค่าในความแตกต่าง 
 

4. องค์กร  
ในด้านองค์กร องค์กรสุขภาวะต้องมีเปูาหมายเดียวกันตามวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ของ

องค์กร นอกจากนี้ผู้น าองค์กรต้องแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนถึงการเห็นคุณค่าและความหมายในความ
แตกต่างของความเป็นตัวตนของบุคคลที่เกี่ยวข้อง มีความเชื่อมั่นในคุณค่าและศักยภาพของบุคลากร 
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ซึ่งทั้งหมดนี้สามารถน าไปสู่การสร้างศักยภาพและความกระตือรือร้นในการท างานร่วมกันเป็นทีมด้วย
บรรยากาศที่ดีอย่างผูกพัน เป็นทีมงานที่มีความสุข มีความมุ่งมั่น มีขวัญก าลังใจที่จะพัฒนาองค์กรมุ่ง
สู่ความเป็นหนึ่งเดียว อีกทั้งสามารถปลดปล่อยศักยภาพของบุคลากรให้ออกมาได้อย่างเต็มที่   
 

5. สังคม 
นอกจากการพัฒนาในส่วนของตัวองค์กรเองแล้ว องค์กรสุขภาวะยังต้องค านึงถึงการมีส่วน

ร่วมกับชุมชนและสังคม ด้วยการสร้างจิตส านึกสาธารณะเชิงบวกที่มีความรับผิดชอบต่อสังคมลงเป็น
ฐานรากอย่างแข็งแกร่งให้เป็นส่วนหนึ่งของค่านิยมขององค์กร อีกท้ังตระหนักถึงความหลากหลายทาง
ความคิดตลอดจนค่านิยมและวัฒนธรรมที่แตกต่างของสังคม รวมทั้งการชื่นชมและเห็นคุณค่าในความ
หลากหลายเหล่านี้ว่าเป็นคุณสมบัติที่ส าคัญยิ่งต่อการพัฒนาองค์กรอย่างมั่นคงยั่งยืน 
 

6. สิ่งแวดล้อม 
ส าหรับองค์ประกอบด้านสิ่งแวดล้อม ประเด็นที่ต้องพิจารณาคือ การพัฒนามุมมองเชิงระบบ

นิเวศน์อย่างบูรณาการที่เห็นความเชื่อมโยงของทุกองค์ประกอบอย่างเป็นหนึ่งเดียวและต่างก็ส่งผลซึ่ง
กันและกัน โดยมีองค์กรเป็นเพียงองค์ประกอบหนึ่งของสังคม และสังคมก็เป็นองค์ประกอบขององค์
รวมที่ใหญ่กว่านั่นคือ สิ่งแวดล้อม และความสมดุลของการพัฒนาทางธุรกิจและและการค านึงถึง
ผลกระทบด้านสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน  

 

ผู้วิจัยสรุปผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือ
การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ จากการศึกษาเอกสารและการศึกษากรณีตัวอย่างตาม
ตารางที่ 5 หน้า สรุปผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ จากการศึกษาเอกสารและการศึกษากรณีตัวอย่าง  
หน้า 170-180 
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สาระส าคัญ 
ประเด็นที่

ศึกษา 

 
การศึกษาเอกสาร 

การศึกษากรณีตัวอยา่ง สรุปผลการ
วิเคราะห ์

และสังเคราะห ์
เอสซีจ ี หมู่บ้านห้วยหิน

ลาดใน 
หมู่บ้านหนอง

เต่า 

1. หลักการ 1. การ
เปลี่ยนแปลงเป็น
เร่ืองธรรมชาติ 
สรรพสิ่ง
เปลี่ยนแปลงอย่าง
เป็นพลวัต อันเป็น
กระบวนการ
สืบเนื่องเช่ือมโยง
อย่างเป็นสายเป็น
กระแส เพื่อเขา้สู่
สมดุลใหม่อย่าง
ต่อเนื่อง 
2. การปรับตัวให้
ทันและสอดคล้อง
กับภาวะธรรมชาติ
นี้ เพื่อความส าเร็จ
และการเติบโต
อย่างมั่นคงยั่งยืน 
3. การปรับตัวให้
สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์และ
อุดมการณ์ของ
องค์กร 
 
  
 

1. ความ
สอดคล้องของ
วิสัยทัศน์และ
อุดมการณ์ 4 
เพื่อมุ่งสู่จุดหมาย
ร่วมกันและ
เติบโตไปพร้อม
กันอยา่งมี
ความสุข มั่นคง
ยั่งยืน 
2. หลักบรรษัทภิ
บาลและการ
ก ากับดแูล
องค์กรที่ดี เพื่อ
ก าหนดขอบเขต
ความรับผิดชอบ
และการใช้
อ านาจของ
คณะกรรมการ
อย่างมี
ประสิทธิภาพ
และเป็นธรรม 
โดยถือเป็นกรอบ
ในการก าหนด
ทิศทาง การ
ตัดสินใจและการ
ควบคุมเพื่อให้
การด าเนินงาน
บรรลุ
วัตถุประสงค์และ
เป็นหลักในการ
ด าเนินธุรกิจ
อย่างยั่งยืน 

 1. การจัดการ
ชุมชนและ
ธรรมชาติอยา่ง
เป็นองค์รวม มี
กรอบความคิดใน
การพึ่งพา
ธรรมชาติอยา่ง
เป็นองค์รวมเป็น
รากฐานในการ
ด ารงชีพ ปรับใช้
พิธีกรรมและ
วัฒนธรรมชนเผ่า
ให้เข้ากับวถิีชีวิต
ความเป็นอยู่ได้
อย่างสมดุลและ
กลมกลืน 
2. ด าเนินชีวิตที่
สมดุล พอเพียง 
เคารพในกติกา
และข้อบังคับที่
ตกลงร่วมกัน 
โดยเฉพาะการ
ดูแลระบบพืช
หมุนเวียนและ
ปุาของชุมชน  
3. การปรับ
แนวคิดอนุรักษ์
ธรรมชาติเข้ากับ
วิถีชีวิต ความ
เช่ือ ภูมิปัญญา 
วัฒนธรรม 

1. ตระหนักถึง
คุณค่าของปุา
และธรรมชาติ
อย่างแท้จริง 
สามารถใช้ชีวิต
อยู่กับธรรมชาติ
ได้อย่างลงตัว 
ดูแลอนุรักษ์
ธรรมชาติพร้อม
กับการเรียนรู้
จากปาุ 
แลกเปลี่ยน
เรียนรู้ร่วมกันใน
การจัดการ
ทรัพยากรลุ่มน้ า
แบบองค์รวม 
พร้อมกับสืบทอด
วัฒนธรรม
พื้นบ้าน  
2. อนุรักษ์
ธรรมชาติและ
เรียนรู้ที่จะใช้
ชีวิตกับผืนปุา
และใช้ประโยชน์
จากปาุอยา่ง
สมดุล  
3. ความเป็นอยู่
อย่างเรียบง่าย 
สอดคล้อง 
กลมกลืนกับ
ธรรมชาติ สืบ
ทอดวัฒนธรรม
พื้นบ้าน 

1. สรรพสิ่งโดย
ไม่มีข้อยกเว้น
เปลี่ยนแปลง
อย่างเป็นพลวัต 
ไม่หยุดนิ่งเพื่อ
เข้าสู่สมดุลใหม่
อย่างต่อเนื่อง 
อันเป็น
กระบวนการ
สืบเนื่องเช่ือมโยง
อย่างเป็นสาย
เป็นกระแส  
การปรับตัวอย่าง
ยืดหยุ่นของทุก
องค์ประกอบโดย
ต้องเป็นการ
สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์และ
อุดมการณ์ของ
องค์กร 
การปฏิบัติตาม
หลักบรรษัทภิ
บาลและการ
ก ากับกิจการที่ดี
มีความ
รับผิดชอบต่อผู้มี
ส่วนได้เสียทุก
ฝุาย 
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ประเด็นที่

ศึกษา 

 
การศึกษาเอกสาร 

การศึกษากรณีตัวอยา่ง สรุปผลการ
วิเคราะห ์

และสังเคราะห ์
เอสซีจ ี หมู่บ้านห้วยหิน

ลาดใน 
หมู่บ้านหนอง

เต่า 

2. โครงสร้าง 1. โครงสร้างที่
สนับสนุนการ
เปลี่ยนแปลงอย่าง
ยั่งยืน ทั้งความเป็น
โครงสร้างทางวัตถุ
และระบบการ
จัดการ เพื่อให้เกิด
ความเข้าใจและ
ตระหนักถึง
ธรรมชาติของ
องค์กรว่าคือระบบ
ที่ต้องมีการ
เปลี่ยนแปลงอย่าง
เป็นพลวัต  
2. โครงสร้างที่มี
ความยืดหยุ่น 
สามารถปรับตัวได้
ตามการ
เปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมและ
การแข่งขัน มี
แนวทางการปฏิบัติ
และบรรยากาศที่
เอื้อต่อการ
ด าเนินงาน 
3. โครงสร้างที่
สนับสนุนให้คนเป็น
ศูนย์กลางการ
พัฒนา การสร้าง
บรรยากาศเพื่อ
อ านวยต่อการ
เรียนรู้ร่วมกัน การ
ท างานเป็นทีม 
4. โครงสร้างที่
สนับสนุนการ
ท างานอยา่ง
สอดคล้อง ยึดเอา
วิสัยทัศน์และ

1. การแต่งตั้ง
คณะกรรมการ
การพัฒนาอย่าง
ยั่งยืนเอสซีจี โดย
มีผู้บริหาร
ระดับสูงจากทุก
กลุ่มธุรกิจและ
หน่วยงาน
ส่วนกลางเป็น
คณะกรรมการฯ 
เพื่อให้การ
พัฒนาอยา่ง
ยั่งยืนด าเนินไป
ในแนวทาง
เดียวกัน  
2. จัดท า 
"แนวทาง
ปฏิบัติการพัฒนา
อย่างยั่งยืน" เพื่อ
ใช้เป็นคู่มือการ
ด าเนินการใน
ด้านต่างๆ อันจะ
ส่งผลให้การ
น าไปปฏิบัติ
อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

1. การจัดการ
ชุมชนอย่างเป็น
สัดส่วน ให้เกิด
ประโยชน์และไม่
เกิดผลกระทบ 
แต่ก็ยังคง
วัฒนธรรมดั้งเดิม
เอาไว้  
2. การจัดชุมชน
ให้เป็นแหล่ง
ศึกษาหาความรู้ 
การค้นคว้าวจิัย 
เป็นสถานที่ดูงาน
ของทั้งภาครัฐ
และเอกชน 
ตลอดจนสถาบัน
วิชาการและ
องค์กรชุมชนทั่ว
ประเทศ 
3.  การจัดชุมชน
ที่ทุกคนสามารถ
ใช้ประโยชน์เพื่อ
การด ารงชีพได้ 
แต่สิ่งส าคัญต้อง
เคารพในกติกา
และข้อบังคับที่
ตกลงร่วมกัน  
4. การก าหนด
กฎระเบียบ
ชุมชนด้านการ
จัดการทรัพยากร
และที่ดินให้เกิด
ความเป็นธรรม
และยั่งยืน  โดยมี
การออกแบบ
ระบบเอกสาร
สิทธิ์รับรองการ
จัดการทรัพยากร

1. การจัดให้เป็น
ชุมชนตัวอยา่งที่
สามารถใช้ชีวิต
อยู่กับธรรมชาติ
ได้อย่างลงตัว 
เพื่อส่งเสริมการ
ดูแลอนุรักษ์
ธรรมชาติพร้อม
กับการเรียนรู้
จากปาุ 
2. โครงการ 
‘ห้องเรียน
ชุมชน” เพื่อช่วย
ย้ าให้ทราบถึง
สังคมและวิถีชน
เผ่าปกาเกอะญอ
ที่ด ารงชีวิตด้วย
การพึ่งพิงปุาและ
เช่ือว่าปุาเป็น
สายเลือดที่ช่วย
หล่อเล้ียงชีวิต 
อักทั้งเป็นแหล่ง
การเรียนรู้ที่มิได้
ติดอยู่แค่ใน
หอ้งเรียนเท่านั้น 
แต่ปุาคือชีวิตจริง 
เป็นสิ่งที่ยึดถือ
กันจริงๆ และ
ต้องเข้าไปอยู่ใน
วิถีการด าเนิน
ชีวิตจริงให้ได้ 
และต้อง
เช่ือมโยง
ประเพณี ภูมิ
ปัญญาชาวบ้าน 
และเห็นถึง
ความสัมพันธ์
ของคนกับปุา

1. โครงสร้างทาง
วัตถุและระบบ
การจัดการ 
รวมทั้งแนวทาง
การปฏิบัติที่มี
ความยืดหยุ่น
และสนับสนุน
การเปลี่ยนแปลง
อย่างเป็นพลวัต 
สามารถปรับตัว
ได้ตามการ
เปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อม
และการแข่งขัน 
เพื่อบรรลุถึง
เปูาหมายได้
อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
2. โครงสร้างที่
สนับสนุนให้คน
เป็นศูนย์กลาง
การพัฒนา มี
บรรยากาศที่เอื้อ
ต่อการเรียนรู้
ร่วมกัน มีการ
ท างานเป็นทีม 
และสนับสนุน
การท างานอย่าง
สอดคล้อง โดย
ยึดเอาวิสยัทัศน์
และยุทธศาสตร์
ขององค์กรเป็น
ตัวตั้ง  
3. การจัดชุมชน
ตัวอยา่งเพื่อให้
เป็นแหล่งศึกษา
หาความรู้ การ
ค้นคว้าวิจยั เป็น
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สาระส าคัญ 
ประเด็นที่

ศึกษา 

 
การศึกษาเอกสาร 

การศึกษากรณีตัวอยา่ง สรุปผลการ
วิเคราะห ์

และสังเคราะห ์
เอสซีจ ี หมู่บ้านห้วยหิน

ลาดใน 
หมู่บ้านหนอง

เต่า 

ยุทธศาสตร์ของ
องค์กรเป็นตัวตั้ง  
5. โครงสร้างเพื่อ
ความปลอดภยั จัด
โครงสร้างและ
สภาพแวดล้อมทาง
กายภาพที่
เอื้ออ านวยต่อการ
ท างานอยา่งมีสุข
ภาวะ มีความ
ปลอดภัยและ
ความสุขในการ
ท างาน 

และที่ดินโดย
ชุมชนอย่าง
เหมาะสมและ
สอดคล้องกับวิถี
ชุมชน 

อย่างฝังรากลึก
ลงในสังคมปกา
เกอะญออย่าง
เป็นหนึ่งเดียว  
 

สถานที่ดูงาน 
เพื่อศึกษาความ
ยั่งยืนจากการ
เรียนรู้และเข้าใจ
วิถีธรรมชาติ
อย่างแท้จริง 
2.4 โครงการ 
‘ห้องเรียน
ชุมชน” เพื่อช่วย
ให้เข้าใจวิถีชวีิต
ที่สอดคล้องกับ
ปุาและธรรมชาติ
และต้อง
เช่ือมโยง
ประเพณี ภูมิ
ปัญญาชาวบ้าน 
และเห็นถึง
ความสัมพันธ์
ของคนกับปุา
อย่างฝังรากลึก
ลงในจิตส านึก 

3. บุคลากร 
3.1 จิตใจ 

1. การเปลี่ยนอย่าง
ยั่งยืนต้องเป็นการ
เปลี่ยนที่ฐานราก
ของชีวิต นั่นคือ 
การเปลี่ยนกรอบ
ความคิด ที่สะท้อน
ถึงผลรวมของ
ค่านิยม ความเชื่อ 
และทัศนคติที่จะ
ส่งผลต่อเป็น
พฤติกรรมที่
แสดงออกมา
ภายนอก 
2. การเปลี่ยน
กรอบความคิดเป็น
อ านาจภายในที่ตน
เป็นผู้เลือกเอง 

1. การหยั่งราก
ลึกขององค์กร
ด้วยการปลูกฝัง
อุดมการณ์ 4 
จากรุ่นสู่รุ่น และ
ถือเป็นแนว
ปฏิบัติทั้งองค์กร 
อุดมการณ์
ดังกล่าว
ประกอบดว้ย 1) 
ตัง้มั่นในความ
เป็นธรรม 2) 
มุ่งมั่นในความ
เป็นเลิศ 3) 
เช่ือมั่นในคุณค่า
ของคน และ 4) 
ถือมั่นในความ

1. มีวิถีชีวิตอย่าง
เรียบง่าย รัก
ความสงบ ยึดถอื
พิธีกรรมและ
ยังคงรักษา
วัฒนธรรมดั้งเดิม 
มีวิถีชีวิตที่พึ่งพิง
กับปุาอันเป็นวิถี
ชีวิตที่พึ่งพา
ตนเองอย่าง
พอเพียง  
2. มีความเชื่อ
และศรัทธาในวิถี
ความเป็นปกา
เกอะญอ มกีรอบ
ความคิดในการ
พึ่งพาธรรมชาติ

1. รักษาคุณค่า
ดั้งเดิมของปกา
เกอะญอ ค้นพบ
รากเหง้า และ
เข้าใจระบบ
ความคิด ความ
เช่ือของปะกา
เกอะญอ 
2. มีชีวิตและ
ความเป็นอยู่
สอดคล้องกับ
ธรรมชาติ ดูแล
แผ่นดิน ปุาไม้ 
สายน้ าและ
ขุนเขา เท่ากบั
ชีวิตของตน  
3. มีวิถีชีวิตที่

1. การสร้างการ
เปลี่ยนแปลง
อย่างยั่งยืนตอ้ง
เป็นการเปลี่ยน
กรอบความคิดที่
สะท้อนถึง
ค่านิยม ความ
เช่ือ และทัศนคติ
ในเชิงบวก ด้วย
ใจที่เปิดกว้าง
เพื่อสร้างความ
ผูกพัน แรง
บันดาลใจ ความ
มุ่งมั่นและความ
ภูมิใจในความ
เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร ดังนั้น จึง
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ศักยภาพจึงเป็น
เร่ืองที่ตนสร้างได้
เอง   
3. การสร้างความ
ผูกพันอยา่งมีส่วน
ร่วม ผ่านการ
เปลี่ยนกรอบ
ความคิดเชิงบวก 
ด้วยใจที่เปิดกว้าง 
มีความผูกพัน มี
แรงบันดาลใจ แรง
ขับเคลื่อนภายใน 
ความมุ่งมั่นและ
ความภูมิใจในความ
เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร 
4. ความมั่นคงของ
องค์กรต้องเกิดจาก
การปลูกฝังค่านิยม
ของตนเองบน
หลักการที่ถกูต้องที่
สอดคล้องกับ
ค่านิยมและ
อุดมการณ์ร่วมของ
องค์กร 

รับผิดชอบต่อ
สังคม  

อย่างเป็นองค์
รวมเป็นรากฐาน
ในการด ารงชีพ 
3. แนวคิดการ
จัดการที่ดิน ปาุ
และธรรมชาติ 
อย่างสอดคล้อง
กลมกลืนกับกับ
วิถีวัฒนธรรม
และภูมิปัญญา
ของชนเผ่าปกา
เกอะญอ และ
สามารถปรับใช้
พิธีกรรมและ
วัฒนธรรมชนเผ่า
ให้เข้ากับวถิีชีวิต
ความเป็นอยู่ได้
อย่างสมดุล 
4. การรักษาจิต
วิญญาณ
รากเหง้าทาง
วัฒนธรรมของ
ความเป็นปกา
เกอะญอให้ฝัง
รากลึกลงในวิถี
ชีวิตจากรุ่นสู่รุ่น 
ผ่านผู้น าที่มี
หลักการ เข้าใจ
การผสมผสาน
ชีวิตกับธรรมชาติ
อย่างกลมกลืน 

เช่ือมโยงและ
ผูกพันอยูก่ับ
ธรรมชาติ มี
ประเพณี
วัฒนธรรม
เช่ือมโยงกับภูมิ
ปัญญาชาวบ้าน 
จนกลายเป็นวิถี
ชีวิตอยา่งมี
คุณค่าและ
ความหมาย  
4. การขับอือ่ธา 
อันเป็นบทกวีที่
สะท้อนถึงความ
เช่ือมโยงของวิถี
ชีวิตประจ าวัน
กับธรรมชาติ
รอบตัว โดยมี
เนื้อร้องและ
ท านองเป็นเสียง
เลียนแบบจาก
ธรรมชาติ ผ่าน
เครื่องดนตรี เต
หน่า เพื่อ
สอดแทรกคติ
สอนใจให้
ลูกหลานได้
เรียนรู้ความ
เป็นมาและ
เร่ืองราวต่างๆ 
ในชีวิตประจ าวัน
ที่เชื่อมโยงกับ
ธรรมชาติรอบตัว 

ต้องปลูกฝัง
ค่านิยมเชิงบวก
บนหลักการที่
สอดคล้องกับ
อุดมการณ์ร่วม
ขององค์กร จน
กลายเป็นส่วน
หนึ่งของการ
ด าเนินงาน เพื่อ
ไปในแนวทาง
เดียวกัน  
2. การสร้าง
ความผูกพัน
อย่างมีส่วนร่วม 
ผ่านการเปลี่ยน
กรอบความคิด
เชิงบวก ด้วยใจที่
เปิดกว้าง มีความ
มุ่งมั่นและความ
ภูมิใจในความ
เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร ด้วยการ
ปลูกฝังค่านิยม
ของตนเองบน
หลักการที่
ถูกต้องที่
สอดคล้องกับ
ค่านิยมและ
อุดมการณ์ร่วม
ขององค์กร 

3.2 ปัญญา 
 

1. ฐานรากของการ
พัฒนาปัญญาคือ 
มุมมองเชิงระบบ 
อันเป็นภาวะของ
การด าเนินไปอยา่ง

1. การบริหาร
ห่วงโซอุปทานทั้ง
วงจรธุรกิจอย่าง
บูรณาการ โดย
มุ่งเน้นพัฒนา

1. การสร้าง
ภูมิคุ้มกันชุมชน 
ด้วยความมุ่งมั่น 
ด้วยการช่วยกัน
ดูแลรักษาปุา มี

1. การ
ผสมผสาน
ความรู้ ภูมิ
ปัญญาดั้งเดิม
และ

1. ฐานรากของ
การพัฒนา
ปัญญาของ
องค์กรคือ การ
พิจารณาวา่ 
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ต่อเนื่องเชื่อมโยง
อย่างหลอมรวม
ขององค์ประกอบ
ต่างๆ  
2. องค์กรคือระบบ
ของความมีชีวิตที่
เกิดจากความ
เช่ือมโยงของ
องค์ประกอบต่างๆ 
อันได้แก่ กาย จิต 
ปัญญา อารมณ์ 
องค์กร สังคม และ
สิ่งแวดล้อม 
3. การลงทุนด้าน
การวิจยัและพัฒนา 
รวมทั้งกล้าคิดนอก
กรอบ ริเริ่มส่ิงใหม่ 
เพื่อพัฒนาความคิด
ที่แตกต่าง น าไปสู่
การสร้างสรรค์
นวัตกรรมทั้งด้าน
สินค้าและบริการที่
มีมูลค่าเพิ่มขึ้น 
4. การพัฒนา
ปัญญาคือ 
กระบวนการของ
การยกระดับ
ความคิดผ่านการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้
อย่างมีส่วนร่วม
อย่างสร้างสรรค์เชิง
วิเคราะห์และ
สังเคราะห์ ผ่าน
กระบวนการขัด
เกลา ปรับตัว 
เพื่อให้ได้มาซ่ึง
ค าตอบเพื่อที่จะ
เป็นต้นทุนในการ

ธุรกิจของทุก
กลุ่มคู่ค้าให้
เติบโตควบคู่ไป
กับองค์กร  
2. การพัฒนา
ผลิตภัณฑ์และ
บริการอยา่ง
ยั่งยืน ด้วยการ
ลงทุนด้านการ
วิจัยและพัฒนา
สินค้าและ
รูปแบบการ
ให้บริการที่มี
มูลค่าเพิ่มสูงขึ้น 
เพื่อสร้างความ
แตกต่างอยา่งมี
คุณค่า   
3. การบริหาร
ความเส่ียงและ
ความต่อเนื่อง
ทางธุรกิจ ดว้ย
การมอง
ผลกระทบและ
โอกาสจาก
เหตุการณ์ความ
เส่ียงทั้งปัจจุบัน
และอนาคต และ
มุ่งเน้นให้การ
บริหารความ
เส่ียงเป็นส่วน
หนึ่งของ
กระบวนการ
ท างาน  
4. สร้าง
วัฒนธรรม
องค์กรแห่ง
นวัตกรรมที่
ส่งเสริมการกล้า

รูปแบบการ
จัดการและการ
อนุรักษ์
ธรรมชาติ
สิ่งแวดลอ้มที่เอื้อ
ต่อการใช้
ทรัพยากรธรรมช
าติอย่างยั่งยืน  
2. การสร้าง
ชุมชนแห่งการ
เรียนรู ้
(Community 
Learning) มีการ
ถ่ายทอดความรู้
สู่เยาวชนจากรุ่น
ต่อรุ่นและสืบ
สานแนวคิดการ
ใช้ชีวิตอย่าง
พอเพียง 
3. ผู้น าชุมชนจะ
ปฏิบัติให้ดูเป็น
ตัวอยา่ง เพื่อให้
คนรุ่นหลังท า
ตามได้ เช่น วิธี
ท าไร่หมุนเวียน 
การอนุรักษ์ปาุ
และธรรมชาติ 
บวชปุา การท า
แนวกันไฟ ค่าย
เยาวชน  
4. วิถีชีวิตอย่าง
เรียบง่าย รัก
ความสงบและ
ยังคงยึดถือ
พิธีกรรมดั้งเดิม 
5.  เปิดโอกาสให้
เป็นแหล่งศึกษา
หาความรู้ 

ประสบการณ์
ชีวิตอยา่ง
สอดคล้อง 
2. ส่งเสริมให้
เยาวชนท าวิจยั
พื้นบ้านเพื่อ
พัฒนาความรู้
ของชุมชน จด
บันทึกค าสอน
และสุภาษิต เพื่อ
สืบทอดนิทาน
พื้นบ้านและ
ศึกษาเร่ืองพืชไร่
หมุนเวียน  
3. สวนคนขี้
คร้านให้ความ
หมายถึง ความ
พอเพียง สมดุล 
อยู่กับธรรมชาติ
ที่สามารถ
ปรับตัวมันเองได้ 
น าไปสู่ความ
ยั่งยืน  
4. ความเชือ่ตาม
พิธีกรรมต่างๆ 
เพื่อแสดงถึง
ความเป็นมนุษย์
ผู้นอบน้อม 
เข้าใจ และ
เคารพธรรมชาติ
อย่างเห็นความ
จริงว่า มนุษย์ไม่
อาจแบ่งแยก
ออกจากความ
เป็นธรรมชาติได้ 
ช่วยหล่อหลอม
จิตใจให้อ่อนโยน
ต่อธรรมชาติ รู้

องค์กรคือระบบ
ของความมีชีวิต
ที่เกิดจากความ
เช่ือมโยงของ 
กาย จิต ปญัญา 
อารมณ์ องค์กร 
สังคม และ
สิ่งแวดล้อม 
2.  การพัฒนา
องค์กรอย่าง
ยั่งยืนต้องเป็น
การบริหารหว่ง
โซ่อุปทานทั้ง
วงจรธุรกิจอย่าง
บูรณาการ เพื่อ
การเติบโต
ร่วมกัน สามารถ
ตอบสนองความ
พึงพอใจต่อ
ลูกค้า ด้วยการ
ลงทุนด้านการ
วิจัยและพัฒนา
สินค้าและ
รูปแบบการ
ให้บริการที่มี
มูลค่าเพิ่มสูงขึ้น  
3. การสร้าง
ชุมชนแห่งการ
เรียนรู ้
(Community 
Learning) มีการ
ถ่ายทอดความรู้
จากรุ่นต่อรุ่น
และสืบสาน
แนวคิดการ
บริหารองค์กร
อย่างสมดุลของ
ทุกองค์ประกอบ 
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พัฒนากระบวนการ
คิดหาความรู้และ
ปัญญาที่ยิ่งกว่า
อย่างต่อเนื่อง 
 
 

เปิดใจรับฟัง 
กล้าคิดนอก
กรอบ กล้าพูด
กล้าท า กล้าเสี่ยง
กล้าริเร่ิม กล้าใฝุ
เรียนรู ้ 
 
 

ค้นคว้าวิจยั เป็น
สถานที่ดูงานของ
ทั้งภาครัฐและ
เอกชน ตลอดจน
สถาบันวิชาการ
และองค์กร
ชุมชนทั่ว
ประเทศ 

รักและหวงแหน
ธรรมชาติว่าเป็น
ส่วนหนึ่งของวิถี
ชีวิต และถือเป็น
เกราะคุ้มกัน
อย่างดีที่ท า
หน้าที่สกัดกั้น
การตัดไม้ 
ท าลายปาุได้
อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 

4. เข้าใจความ
เป็นระบบของ
สรรพสิ่งที่ว่า 
องค์กรไม่อาจ
แบ่งแยกออก
จากความเป็น
สังคมและ
ธรรมชาติได้ ยิ่ง
ไปกว่านั้น 
องค์กรยังเป็น
ส่วนหนึ่งของ
ธรรมชาติ  

3.3 อารมณ ์ 1. อารมณ์และ
พฤติกรรมมีความ
เช่ือมโยงกันอย่าง
เป็นหนึ่งเดียวและ
ส่งผลซ่ึงกันและกัน 
ดังนั้น การ
ยกระดับองค์กรสุข
ภาวะอยา่งยั่งยืนจึง
ต้องพัฒนาทั้งสอง
ด้านควบคู่กันไป 
2. ความมั่นคงทาง
อารมณ์ผุดขึ้นจาก
การเห็นตัวตนที่มี
ค่า การพจิารณาถึง
ความเป็นตัวตนเชิง
บวก 
3. การพัฒนา
องค์กรสุขภาวะ
อย่างยั่งยืนจะ
เกิดขึ้นได้จ าเป็นที่
บุคคลต้องได้รับ
การปลูกฝังด้วย
กรอบความคิดและ
ทัศนคติเชิงบวกที่มี
ต่อตนเอง  
4. การพัฒนาความ

1. เอสซีจีเชื่อมั่น
ว่าพนกังานเป็น
ทรัพยากรที่มี
ค่าสูงสุด และ
เห็นคุณค่าใน
ความแตกต่าง
ของบุคลากรที่
จะน าไปสู่การ
สนธิพลังร่วม 
เพื่อร่วมสร้าง
องค์กรให้มี
ความก้าวหนา้
และเติบโตอยา่ง
ยั่งยืน  
2. ส่งเสริมคนดี
และคนเก่ง 
เคารพสิทธิส่วน
บุคคลของ
พนักงานให้ได้รับ
การส่งเสริมและ
พัฒนา
ความสามารถให้
เกิดศักยภาพใน
การปฏิบัติงาน
สูงสุด 
3. เอสซีจี 

1. มีวิถีชีวิตที่
พึ่งพิงกับปุา ดว้ย
ความเรียบง่าย 
รักความสงบและ
ยังคงยึดถือ
พิธีกรรมดั้งเดิม 
พึ่งพาตนเอง
อย่างพอเพยีง 
2. ด้วยความเชื่อ
และศรัทธาในวิถี
ความเป็นปกา
เกอะญอ มกีรอบ
ความคิดในการ
พึ่งพาธรรมชาติ
อย่างเป็นองค์
รวมเป็นรากฐาน
ในการด ารงชีพ 
ดังนั้น แนวคิด
การจัดการที่ดิน 
ปุาและธรรมชาติ 
จึงมี
ความสัมพันธก์ับ
วิถีวัฒนธรรม
และภูมิปัญญา
ของชนเผ่าปกา
เกอะญอ และ

1. มีชีวิตและ
ความเป็นอยู่
สอดคล้องกับ
ธรรมชาติ โดย
การทะนุถนอม
ผืนแผ่นดิน ปุาไม้ 
สายน้ าและ
ขุนเขาเท่ากับ
ชีวิต ด้วยความ
เช่ือและวิถีชวีิต
เรียบง่ายของชน
เผ่าที่กลมกลืน
กับธรรมชาติ  
2. การพึ่งพา
อาศัยธรรมชาต ิ
โดยไม่คิดที่จะ
เอาผลประโยชน์
จากปาุเพียง
อย่างเดียว แต่
เรียนรู้ที่จะใช้
ชีวิตกับผืนปุา
และใช้ประโยชน์
จากปาุด้วยความ
สมดุล 
3. มีวิถีชีวิตที่
เช่ือมโยงและ

1. การพัฒนา
องค์กรสุขภาวะ
อย่างยั่งยืนตอ้ง
เป็นการพัฒนา
ทั้งด้าน
พฤติกรรมและ
อารมณ์ควบคู่กัน
ไป โดยที่ความ
มั่นคงทาง
อารมณ์ผุดขึ้น
จากการเห็น
ตัวตนที่มีค่าของ
ทั้งตนเองและ
ผู้อื่น  
2. การเห็นว่า
พนักงานเป็น
ทรัพยากรที่มี
ค่าสูงสุด และ
เห็นคุณค่าใน
ความแตกต่าง
ของบุคลากรที่
จะน าไปสู่การ
สนธิพลังร่วม มี
ความเชื่อมั่นใน
คุณค่าและ
ศักยภาพของ
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เป็นองค์กรสุข
ภาวะอยา่งยั่งยืน
จ าเป็นที่บุคคลต้อง
เห็นคุณค่าในความ
แตกต่างซ่ึงกันและ
กัน ด้วยการก้อง
สะท้อนความเป็น
ตัวตนระหวา่งกัน
เชิงบวก ผ่านการ
ฟังอย่างเปิดใจ
กว้าง ฟังอย่าง
เข้าอกเข้าใจโดยให้
อีกฝุายเป็น
ศูนย์กลาง 

เช่ือมั่นในคุณค่า
และศักยภาพ
ของพนักงาน ซ่ึง
จะท างานร่วมกัน
อย่างสร้างสรรค์ 
ในบรรยากาศ
การท างานที่
เปิดเผยโปร่งใส 
เปี่ยมด้วยพลัง
แห่งความ
กระตือรือร้น 
โดยพนักงานของ
เราทุกคนจะยึด
มั่นและปฏิบัติ
ตามอุดมการณ์ 
4 และ
จรรยาบรรณของ 
เอสซีจี  
 

สามารถปรับใช้
พิธีกรรมและ
วัฒนธรรมชนเผ่า
ให้เข้ากับวถิีชีวิต
ความเป็นอยู่ได้
อย่างสมดุลและ
กลมกลืน 
โดยเฉพาะการ
ดูแลปุาและการ
ด ารงชีพด้วยวถิี
เกษตรแบบ
ผสมผสาน 
พอเพียง ด้วย
การเคารพกติกา
กฎเกณฑ์ของ
การอยู่รว่มกัน
และการใช้
ประโยชน์จากปาุ
อย่างเห็นคุณค่า 

ผูกพันอยูก่ับ
ธรรมชาติ ดังนั้น 
ประเพณี
วัฒนธรรมที่สืบ
ทอดมาตั้งแต่
บรรพบุรุษล้วนมี
ความเชื่อมโยง
กับภูมิปัญญา
ชาวบ้าน รวมทั้ง
ประสบการณ์ใน
ชีวิตและ
สิ่งแวดล้อม และ
พัฒนาเร่ือยมา
จนกลายเป็นวิถี
ชีวิตของชนเผ่าป
กาเกอะญออย่าง
มีคุณค่าและ
ความหมาย 

พนักงาน ซ่ึงจะ
ท างานร่วมกัน
อย่างสร้างสรรค์ 
ในบรรยากาศ
การท างานที่
เปิดเผยโปร่งใส 
เปี่ยมด้วยพลัง
แห่งความ
กระตือรือร้น  
3. มีวิถีชีวิตที่เข้า
ใจความเชื่อมโยง
ทั้งสังคมและ
สิ่งแวดล้อมอยา่ง
บูรณาการ 
น าไปสู่ความ
เรียบง่าย รัก
ความสงบและ
พึ่งพาตนเอง
อย่างพอเพยีง 
สมดุล 

4. องค์กร 1. องค์กรคือระบบ
อันเป็นภาวะองค์
รวมที่ผุดขึ้นจาก
การเชื่อมโยงของ
องค์ประกอบ การ
พัฒนาองค์กรจึง
ต้องเป็นการพัฒนา
องค์ประกอบและ
ความเชื่อมโยงของ
องค์ประกอบของ
องค์กรนั้นๆ ใน
ขณะเดียวกันตวั
องค์กรเองก็เป็น
ส่วนหนึ่งของสังคม
และสิ่งแวดล้อม 
การพัฒนาองค์กร
อย่างมั่นคงยั่งยืนจึง
ไม่อาจแยก

1. การท าธุรกิจที่
ค านึงถึง
ประโยชน์ร่วมกัน
ตลอดทั้งห่วงโซ่
ธุรกิจ โดยมุ่งเน้น
พัฒนาธุรกิจของ
ทุกกลุ่มคู่ค้าให้
เติบโตควบคู่ไป
กับองค์กร  
2. ลงทุนด้าน
การวิจยัและ
พัฒนาสินค้าและ
รูปแบบการ
ให้บริการที่มี
มูลค่าเพิ่มสูงขึ้น  
3. ตระหนักและ
ให้ความส าคัญใน
การยกระดับ

1. การประยกุต์
วัฒนธรรมและ
ความเชื่อแบบ
กะเหรี่ยงดั้งเดิม
มาใช้เป็น
ระเบียบของ
ชุมชนในการอยู่
ร่วมกันของ
ชาวบ้าน รวมทั้ง
การออกแบบ
แนวทางการ
จัดการปุาให้
สอดคล้องกับ
กฎหมาย 
2. อนุรักษ์ปุาไม้
อย่างรับผิดชอบ
ด้วยภูมปิัญญา
ท้องถิ่นตาม

1. ผู้น าชุมชนที่มี
บทบาทส าคัญใน
การรณรงค์
อนุรักษ์
สิ่งแวดล้อมและ
ศิลปวัฒนธรรม
ของชนเผ่า 
รวมทั้งการ
จัดการเครือข่าย
และถ่ายทอดภูมิ
ปัญญาพื้นบา้น
และวิถีชวีิตชน
เผ่าให้แก่เยาวชน
รุ่นใหม่ 
2. จัดท านโยบาย
และแผนการ
พัฒนาชุมชน
ต่างๆ เพื่อดูแล

1. องค์กรคือ
ระบบ การ
พัฒนาองค์กรจึง
ต้องเป็นการ
พัฒนา
องค์ประกอบ
และความ
เช่ือมโยงของ
องค์ประกอบ ใน
ขณะเดียวกัน
ต้องค านึงถึง
ประโยชน์ร่วมกัน
ตลอดทั้งห่วงโซ่
ธุรกิจ โดยมุ่งเน้น
พัฒนาธุรกิจของ
ทุกกลุ่มคู่ค้าและ
ผู้มีส่วนได้เสียให้
เติบโตควบคู่ไป
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พิจารณาการ
พัฒนาตัวองค์กร
เองเพียงล าพัง แต่
ต้องเป็นการ
พิจารณาการ
พัฒนาอยา่งเป็น
ระบบของทุก
องค์ประกอบที่
เกี่ยวขอ้ง 
2. การพัฒนาให้
องค์กรประสบ
ความส าเร็จอยา่ง
ยั่งยืนนั้นต้อง
เป็นไปอย่าง
สอดคล้องกับ
ธรรมชาติของการ
เปลี่ยนแปลงอย่าง
เป็นพลวัตโดยการ
ปรับตัวเพื่อการ
ด าเนินงานไปใน
แนวทางเดียวกัน 
3. ผู้น าองค์กรต้อง
มีความเชื่อมั่นใน
ทีมงานด้วยการ
สร้างความเจริญ
งอกงามขึ้นในใจ
ระหว่างกัน โดย
การเห็นคุณค่าและ
ความหมายของ
ความเป็นตัวตน
ของบุคคลที่
เกี่ยวขอ้ง เพื่อ
ปลดปล่อย
ศักยภาพของ
บุคลากรให้ออกมา
ได้อย่างเต็มที่  

การศึกษาและ
การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 
ให้มีความรู้ 
ความสามารถ
และศักยภาพที่
สูงขึ้นอย่าง
ต่อเนื่อง 
4. ก าหนดกล
ยุทธ์ที่ชัดเจนใน
การด าเนินงาน
ตอบสนองต่อ
ความต้องการ
และความ
คาดหวังของผู้มี
ส่วนได้เสีย 
5. การบริหาร
ลูกค้าสัมพันธ์ 
ครอบคลุมทั้งใน
ด้านการส ารวจ
ความต้องการ
และความ
คาดหวัง เพื่อ
สร้างความผูกพัน
ในการใช้สินค้า
และบริการ 
6. การขยายการ
ลงทุนอย่าง
ต่อเนื่องทั่วทั้ง
ภูมิภาคอาเซียน
บนฐานของ
ความพยายามที่
จะเป็นมิตรและ
เป็นคู่ค้ากับ
ประเทศโดยรอบ  

แนวคิดและ
ประเพณีด้ังเดิม
อย่างมีคุณค่า 
3. ชุมชนต้นแบบ
ของทั้งเยาวชน
ในหมู่บ้านและ
ชุมชนใกล้เคียง
เพื่อการด าเนิน
ชีวิตแบบ
เศรษฐกิจ
พอเพียง เพื่อ
น าไปสู่ความ
ยั่งยืน 
4. การท านา
ขั้นบันได การ
ปลูกผักและท าไร่
หมุนเวียน เพือ่
เป็นแหล่งความรู้
ของการท า
เกษตรธรรมชาติ
ที่ท าให้ชุมชนมี
อาหารพอกิน
ตลอดทั้งปี 
5. แนวคิดการ
อนุรักษ์ปุา สร้าง
องค์ความรู้
ชุมชนเพื่อเป็น
แหล่งเรียนรู้ของ
การบริหาร
จัดการปุาเพือ่
ความมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดียั่งยืน
ด้วยพลังสามัคคี
และความ
รับผิดชอบ มี
ความห่วงใยใน
อนาคตของ
ชุมชนและผืนปุา 

รักษาปุาไม้ ต้น
น้ าล าธาร และ
ท าเกษตรเชิง
อนุรักษ ์
3. การเรียนรู้
หลักสูตรท้องถิ่น
เพื่อให้ชาวปกา
เกอะญอเรียนรู้
วิถีชีวิต ภาษา 
วัฒนธรรมและ
ความเชื่อดั้งเดิม
ของตนเอง 
เพื่อให้ชาวบา้นมี
ความตื่นตัวและ
ตระหนักถึง
ความจ าเป็นใน
การรักษา
วัฒนธรรม
ประเพณีและวิถี
ชีวิตของชนเผ่า   
4. การแก้ปญัหา
เร่ืองที่ท ากินและ
อนุรักษ์ต้นน้ าล า
ธาร ปาุไม้ ท าให้
ชุมชนเกิดการ
พัฒนาตามความ
ต้องการของคน
ในพื้นที่อันจะ
น าไปสู่การสร้าง
ความเข้มแข็ง
ของชุมชนอย่าง
ยั่งยืน 
 

กับองค์กร  
2. ผู้น าองค์กร
ต้องมีบทบาท
ส าคัญในการ
สร้างจิตส านึก
ความรับผิดชอบ
และผลกระทบที่
มีต่อสังคม และ
ส่งเสริมการ
อนุรักษ์
ธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อมไป
พร้อมๆ กันดว้ย 
โดยตระหนักว่า 
องค์กร สังคม 
ธรรมชาติ 
สิ่งแวดล้อมเป็น
หนึ่งเดียวอยา่ง
ไม่อาจแยกออก
จากกันได้  
3. ผู้น าชุมชน
ต้องส่งเสริม
แนวคิดการ
อนุรักษ์ปุาและ
การสร้างองค์
ความรู้ชุมชน 
ตลอดจน
วัฒนธรรมและ
ภูมิปัญญา
พื้นบ้านและวิถี
ชีวิตชนชนให้แก่
เยาวชนรุ่นใหม่ 
เพื่อเป็นแหล่ง
เรียนรู้ของการ
บริหารจัดการปาุ
เพื่อความมี
คุณภาพชีวิตที่ดี
ยั่งยืน  
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5. สังคม 1. องค์กรคือระบบ
ย่อยที่ซ้อนอยู่ใน
ระบบที่ใหญ่กว่า 
นั่นคือ สังคม การ
พัฒนาองค์กรสุข
ภาวะอยา่งมั่นคง
ยั่งยืนจึงต้องเป็น
การพัฒนาอย่าง
เป็นระบบ ที่ไม่
เพียงแต่การพัฒนา
ตัวองค์กรเองอย่าง
เป็นล าพัง แต่ต้อง
ครอบคลุมถึงมิติ
สังคมอย่างเป็น
หนึ่งเดียวอยา่ง
สมดุล อย่างมี
คุณค่าและ
ความหมาย 
2. ด้วยความที่
องค์กรเป็น
องค์ประกอบหนึ่ง
ของสังคม การ
พัฒนาอยา่งยั่งยืน
ในระดับสังคมจึง
เป็นการสร้าง
จิตส านึกสาธารณะ
เชิงบวกลงอย่าง
เป็นฐานรากที่
แข็งแกร่งให้เป็น
ส่วนหนึ่งของ
ค่านิยมขององค์กร 
โดยชี้ให้เห็นวา่
องค์กรจะมั่นคง
ยั่งยืนอยู่ได้อย่าง
บูรณาการนั้น
จ าเป็นที่บุคลากร
ในองค์กรนอกจาก
จะค านึงถึงผล

1. องค์กรที่
ยั่งยืนต้องมีความ
รับผิดชอบต่อ
สังคมซ่ึงเป็น
บทบาทที่มี
ความส าคัญยิ่ง
ต่อทุกองค์กร
ธุรกิจ ดว้ยความ
มุ่งมั่นที่จะสร้าง
คุณค่าและ
พัฒนาสังคมใน
มิติที่หลากหลาย 
เพื่อเน้นการ
แก้ปัญหาสังคมที่
ส่งผลกระทบ
โดยตรงต่อการ
ด าเนินชีวิตและ
คุณภาพชีวิตของ
คนในสังคม  
2. การด าเนิน
ธุรกิจอย่างมี
คุณธรรม บน
ฐานของก ากบั
ดูแลกิจการด้วย
ความโปร่งใส 
การต่อต้าน
ทุจริต มี
จริยธรรม เพื่อ
สร้างความ
เช่ือมั่นให้กับผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย
เป็นปัจจัยสู่
ความส าเร็จที่จะ
ส่งผลให้องค์กร
เกิดความยั่งยืน 
3. การสนับสนุน
ให้พนักงานมี
ส่วนร่วมในการ

1. เน้นหลักการ
การมีส่วนร่วม
ของชุมชน เพื่อ
พัฒนา
กระบวนการ
เรียนรู้ภายใน 
การด ารงไว้ซ่ึงวิถี
ชีวิต ภูมิปญัญา 
วัฒนธรรม จารีต
ประเพณีและ
ความเชื่อ  
2. ความภูมิใจใน
สังคมอย่างที่เป็น 
ด้วยวถิีชีวิตที่
เรียบง่าย มีความ
เป็นตัวตนของ
ตนเองอย่างเป็น
เอกลักษณ์ ยืน
ด้วยตนเอง 
ภูมิใจในสิ่งที่
บรรพบุรุษรักษา
ไว้ รวมทั้งองค์ 
3. จัดตั้งศูนย์
เรียนรู้ของชุมชน
เพื่อการเผยแพร่
องค์ความรู้ใน
การบริหาร
ทรัพยากรอย่าง
ยั่งยืนที่นอกจาก
จะเป็นต้นแบบ
ของการพัฒนา
ในหมู่บ้านของ
ตนเองแล้ว ยัง
เป็นต้นแบบเพื่อ
การศึกษาของ
ชุมชนอื่นๆ 

1. โครงการ 
‘ห้องเรียน
ชุมชน’ ที่ช่วยย้ า
ให้ทราบถึงสังคม
และวิถีชนเผ่าป
กาเกอะญอที่
ด ารงชีวิตด้วย
การพึ่งพิงปุาและ
เช่ือว่าปุาเป็น
สายเลือดที่ช่วย
หล่อเล้ียงชีวิต 
2. ชุมชนเป็น
ส่วนหนึ่งของ
ธรรมชาติ ซ่ึงเป็น
การแสดงให้เห็น
ว่า แหล่งการ
เรียนรู้มิได้ติดอยู่
แค่ในห้องเรียน 
แต่คือชีวิตจริง 
ความตระหนัก
ดังกล่าวเป็นสิ่งที่
ยึดถือและ
ถ่ายทอดกันมา 
และต้องเข้าไป
อยู่ในวิถกีาร
ด าเนินชีวิตจริง
ให้ได้ และต้อง
เช่ือมโยง
ประเพณี ภูมิ
ปัญญาชาวบ้าน 
และเห็นถึง
ความสัมพันธ์
ของคนกับปุา
อย่างฝังรากลึก  
3. สร้างสังคมที่
น าความรู้ ภูมิ
ปัญญา และผู้รู้
ท้องถิ่นให้มีส่วน

1. การพัฒนา
องค์กรสุขภาวะ
อย่างมั่นคงยั่งยืน
ต้องเป็นการ
พัฒนาอยา่งเป็น
ระบบ ที่
ครอบคลุมถึงมิติ
สังคม ด้วยการ
สร้างจิตส านึก
สาธารณะเชิง
บวก  
2. การด าเนิน
ธุรกิจอย่างมี
หลักการ 
อุดมการณ์ 
คุณธรรม ด้วย
ความโปร่งใส 
การต่อต้าน
ทุจริต  
3. สร้างการมี
ส่วนร่วมของ
ชุมชน เพื่อ
พัฒนา
กระบวนการ
เรียนรู้ภายใน 
การด ารงไว้ซ่ึงวิถี
ชีวิต ภูมิปญัญา 
วัฒนธรรม จารีต
ประเพณีและ
ความเชื่อ 
โดยเฉพาะอยา่ง
ยิ่งเน้นในเรื่องวิถี
การด ารงชีวิต
ภายใต้การ
จัดการทรัพยากร
ที่เหมาะสมและ
สอดคล้องกับวิถี
ชีวิตและ
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สาระส าคัญ 
ประเด็นที่

ศึกษา 

 
การศึกษาเอกสาร 

การศึกษากรณีตัวอยา่ง สรุปผลการ
วิเคราะห ์

และสังเคราะห ์
เอสซีจ ี หมู่บ้านห้วยหิน

ลาดใน 
หมู่บ้านหนอง

เต่า 

ประกอบการของ
องค์กรแล้ว ยังต้อง
มีสร้างจิตส านึกถึง
การตอบแทนและ
สร้างคุณประโยชน์
คืนสู่สังคมและ
ชุมชน  

ปฏิบัติหน้าที่
พลเมืองดีที่ท า
ประโยชน์ให้แก่
ชุมชน และใช้
ชีวิตร่วมกับผู้อื่น
ในสังคมได้อย่าง
เต็มภาคภูมิ  

ร่วมในการ
ถ่ายทอด
วัฒนธรรมที่เห็น
ว่าชุมชนเป็น
มากกว่าความรู้  
แต่เป็นวิถีชีวิตใน
ประจ าวัน 

วัฒนธรรมของ
ชุมชน 
4. การจัดตั้งศูนย์
เรียนรู้ของชุมชน
เพื่อการเผยแพร่
องค์ความรู้ใน
การบริหาร
ทรัพยากรอย่าง
ยั่งยืนแก่สังคม 

6.สิ่งแวดล้อม 1. การพัฒนา
องค์กรสุขภาวะ
อย่างยั่งยืน
จ าเป็นต้อง
พิจารณาภาวะองค์
รวมที่ใหญ่กวา่ ซ่ึง
นอกจากสังคมแล้ว 
ต้องพิจารณาถึงมิติ
ด้านสิ่งแวดล้อม
ด้วย  
2. การพัฒนา
องค์กรเพื่อ
ความส าเร็จอยา่ง
ยั่งยืนต้องปรับเป็น
ทัศนคติที่ว่า การ
พัฒนาต้องเป็นไป
เพื่อความคงอยู่ของ
องค์กรอย่างมั่นคง
ยั่งยืน ด้วยการ
ปรับตัวให้
สอดคล้องต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่
ครอบคลุมถึง
องค์ประกอบด้าน
สิ่งแวดล้อมอยา่ง
สมดุลและยืดหยุ่น 
3. การพัฒนา
มุมมองเชิงระบบ
นิเวศน์ที่เห็นความ

1. เอสซีจีมี
อุดมการณ์ใน
การด าเนินธุรกจิ
อย่างมีคุณธรรม 
ไม่เพียงให้
ความส าคัญด้าน
เศรษฐกิจที่เป็น
ปัจจัยพื้นฐาน
ของภาคธุรกจิ
เท่านั้น แต่ยังให้
ความส าคัญด้าน
การดูแล
สิ่งแวดล้อม  
2. เอสซีจี
ตระหนักถึง
ความจ าเป็นต่อ
จิตส านึกในการ
อนุรักษ์
ทรัพยากรธรรมช
าติและ
สิ่งแวดล้อม 
3. เอสซีจีจัดให้มี
การด าเนินการ
ภายใต้กรอบการ
บริหารจัดการ
ด้านความมั่นคง 
ความปลอดภยั 
อาชีวอนามัย 
และสิ่งแวดล้อม 

1. การด ารงชีวิต
ที่เข้าใจถึง
กระบวนทัศน์
แบบองค์รวม
ของธรรมชาติ
ที่ว่า สรรพสิ่ง
ประกอบดว้ย
องค์ประกอบ
ย่อยที่ตา่งอิง
อาศัยพึ่งพาซ่ึง
กันและกัน 
ดังนั้น การที่จะ
พัฒนาสิ่งใดสิ่ง
หนึ่งจึงต้อง
พิจารณาใน
ความเป็นองค์
รวมในมุมมองที่
กว้างวา่สิ่งนั้นๆ 
ว่ามีความ
เช่ือมโยงกับ
องค์ประกอบอื่น
ใดบ้าง และต้อง
พัฒนาทุก
องค์ประกอบที่
เกี่ยวขอ้งอย่าง
เป็นหนึ่งเดียว 
2. การบริหาร
จัดการ
สิ่งแวดล้อมโดย

1. การสร้างการ
เรียนรู้ขึ้นใน
ชุมชน เพื่อ
ถ่ายทอดองค์
ความรู้ให้แก่
เยาวชนรุ่นต่อๆ 
ไป เพื่อเป็นการ
ตอกย้ าถึงวิถีชีวิต
ชนเผ่าปกา
เกอะญอที่
ด ารงชีวิตด้วย
การพึ่งพิงปุา  
2. แหล่งเรียนรู้
มิใช่จ ากัดอยู่แค่
ในห้องเรียน 
ห้องเรียนที่
แท้จริงคือปุา
และธรรมชาติ 
เพราะนั่นคือชีวิต
จริงที่ต้องน าเอา
วิถีการด าเนิน
ชีวิตตนเองให้
เป็นส่วนหนึ่งของ
ธรรมชาติ  
3. ปุาคือ
ห้องเรียนชุมชน
อันเป็นภูมิ
ปัญญาชาวบ้านที่
จะช่วยหล่อ

1. การพัฒนา
องค์กรสุขภาวะ
อย่างยั่งยืน
จ าเป็นต้อง
พิจารณาภาวะ
องค์รวมที่ใหญ่
กว่า นั่นคือ 
สังคมและ
สิ่งแวดล้อม 
2. การพัฒนา
เพือ่ความมั่นคง
ยั่งยืนขององค์กร
ต้องเป็นการ
ปรับตัวให้
สอดคล้องต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่
ครอบคลุมถึง
สิ่งแวดล้อมอยา่ง
สมดุล 
3. การพัฒนา
มุมมองเชิงระบบ
นิเวศน์ที่เห็น
ความเชื่อมโยง
ของทุก
องค์ประกอบ
อย่างเป็นหนึ่ง
เดียว โดยมี
องค์กรเป็นเพียง
องค์ประกอบ
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สาระส าคัญ 
ประเด็นที่

ศึกษา 

 
การศึกษาเอกสาร 

การศึกษากรณีตัวอยา่ง สรุปผลการ
วิเคราะห ์

และสังเคราะห ์
เอสซีจ ี หมู่บ้านห้วยหิน

ลาดใน 
หมู่บ้านหนอง

เต่า 

เช่ือมโยงของทุก
องค์ประกอบอย่าง
เป็นหนึ่งเดียวและ
ต่างก็ส่งผลซ่ึงกัน
และกัน โดยมี
องค์กรเป็นเพียง
องค์ประกอบหนึ่ง
ของสังคม และ
สังคมก็เป็น
องค์ประกอบของ
องค์รวมที่ใหญ่กว่า
นั่นคือ สิ่งแวดล้อม 
4. ด้วยเหตุนี้ จึง
จ าเป็นอยา่งยิ่งที่
องค์กรต้องผลักดัน
และสร้างเสริม
มุมมองและ
จิตส านึกเชิงระบบ
นิเวศน์ลงใน
ค่านิยมขององค์กร 
เพื่อให้บุคลากรทุก
ระดับได้ตระหนัก
อย่างเห็นคุณค่า
และความหมาย
ของธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อม  
5. การสร้างความ
สมดุลระหว่าง
ความเจริญด้าน
วัตถุและเทคโนโลยี
ให้เข้ากับบริบท
ของสิ่งแวดล้อม
อย่างเข้าใจ  

เพื่อให้มั่นใจว่า
ผลกระทบต่อ
สิ่งแวดล้อมและ
ชุมชนมีการ
ควบคุมและ
เหมาะสม 
4. เอสซีจีร่วมมือ
กับชุมชนในการ
ติดตามดูแลการ
ใช้ทรัพยากรใน
โครงการอย่าง
ต่อเนื่อง เพื่อเปิด
โอกาสการ
แลกเปลี่ยน
เรียนรูแ้ละ
ประสบการณ์
ร่วมกัน  
5. ด าเนินงาน
เพื่อปูองกัน
ผลกระทบต่อ
ความ
หลากหลายทาง
ชีวภาพด้วยการ
สร้างผลลัพธ์เชิง
บวก ผา่นการ
พัฒนาและ
ปรับปรุงวิธีการ
บริหารจัดการ
ความ
หลากหลายทาง
ชีวภาพอยา่ง
ต่อเนื่อง  

ใช้ความเข้าใจใน
ระบบของ
ธรรมชาติที่
เช่ือมโยงระหวา่ง
คนและ
สิ่งแวดล้อมผ่าน
ภูมิปัญญา 
วัฒนธรรมและ
ประเพณีที่สืบ
ทอดจากบรรพ
บุรุษ  
3. วิถีชีวิตของ
ชุมชนห้วยหิน
ลาดในมีการ
พึ่งพาธรรมชาติ
อย่างเป็น
รากฐานในการ
ด ารงชีวิต ด้วย
เหตุนี้แนวคิดการ
จัดการที่ดินและ
ปุาจึงมี
ความสัมพันธก์ับ
วิถีชีวิตของชน
เผ่าปกาเกอะญ
อนี้อย่างไม่อาจ
แยกออกจากกัน
ได้ อีกทั้งมี
แนวคิดในการ
อนุรักษ์และการ
ผสมผสานชีวิต
ให้เข้ากับ
ธรรมชาติอยา่ง
กลมกลืน
สอดคล้อง 
 
 

หลอมวิถีชวีิตให้
เป็นหนึ่งเดียวกับ
ธรรมชาติ เกิด
การเรียนรู้ การ
ปรับตัวอยา่ง
สมดุลกับ
ธรรมชาติ
สิ่งแวดล้อม ด้วย
การตระหนัก
อย่างลึกซึ้งว่า วิถี
ชีวิตเป็นส่วน
หนึ่งของ
ธรรมชาติ  
4. เห็นความ
จ าเป็นของการ
น าความรู้ท้องถิ่น
และธรรมชาติมา
ผสมผสานกับ
หลักสูตร
แกนกลางของ 
สพฐ. เพื่อที่จะ
สามารถเรียนต่อ
ได้ในระดับสูงขึ้น
และเพื่อให้ทัน
ต่อโลกภายนอก 
อย่างไรก็ตามก็
ยังตระหนักดีวา่
ภูมิปัญญา
ท้องถิ่นเป็น
มากกว่าความรู้ 
แต่คือชีวิตที่
สอดแทรกอยู่ใน
การด ารงชีวิต 

หนึ่งของสังคม
และสิ่งแวดล้อม 
4. การด าเนิน
ธุรกิจอย่างมี
คุณธรรม ไม่
เพียงให้
ความส าคัญด้าน
เศรษฐกิจเท่านั้น 
แต่ยังให้
ความส าคัญด้าน
การดูแล
สิ่งแวดล้อม  
5. การบริหาร
จัดการ
สิ่งแวดล้อมโดย
ใช้ความเข้าใจใน
ระบบของ
ธรรมชาติที่
เชื่อมโยงระหวา่ง
คนและ
สิ่งแวดล้อมผ่าน
ภูมิปัญญา 
วัฒนธรรมและ
ประเพณีที่สืบ
ทอดจากบรรพ
บุรุษ  
6. การจัดการ
ที่ดินและปุาด้วย
จิตส านึกอนุรักษ์
ทรัพยากรธรรมช
าติและการ
ผสมผสานชีวิต
ให้เข้ากับ
ธรรมชาติอยา่ง
กลมกลืน
สอดคล้อง 
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จากตารางสรุปผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ จากการศึกษาเอกสารและการศึกษากรณีตัวอย่าง 
ผู้วิจัยสรุปรายละเอียดและความเชื่อมโยงของแต่ละองค์ประกอบดังแผนภูมิที่ 4 สรุปรายละเอียดและ
ความเชื่อมโยงขององค์ประกอบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการ จากการศึกษาเอกสารและการศึกษากรณีตัวอย่าง หน้า 182 
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แผนภูมิที่ 4 สรุปรายละเอียดและความเชื่อมโยงขององค์ประกอบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ จากการศึกษาเอกสารและ
การศึกษากรณีตัวอย่าง  

1. สรรพสิ่งเปลี่ยนแปลง
อย่างเป็นพลวัต สืบเนื่อง
เช่ือมโยง อย่างเป็นสายเป็น
กระแส ตามเหตุปัจจยั 
2. การปรับตัวอย่างยืดหยุ่น 
3. หลักบรรษัทภิบาล และ
การก ากับกจิการี่ดี 

องค์ประกอบ 
การเรียนรู้สู่การ

เปลี่ยนแปลงเพื่อการ
สร้างเสริมองค์กรสุข

ภาวะอยา่งยั่งยืน 

1. ความสอดคล้องของ
วิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ 
2. ผู้น าที่เห็นคุณค่าและ
ความหมายในความแตกต่าง
ของบุคลากร 
3. ผู้น าที่เชื่อมั่นในศักยภาพ
ของบุคลากร 
 

1. หลักการ 

องค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 
เพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

1. โครงสร้างที่มีความยืดหยุ่น 
ปรับตัวได้ตามสภาพแวดล้อม
และการแข่งขัน 
2. ส่งเสริมความสอดคล้องของ
เปูาหมายและยุทธศาสตร์ 
3. โครงสร้างที่เอื้อต่อการมีส่วน
ร่วม ท างานเป็นทีม 

2. โครงสร้าง 

จิตใจ 
1การเปลี่ยนกรอบความคิด 
2. การสร้างภาพเปาูหมาย
เดียวกัน ไปในแนวทางเดียวกัน 
3. การสร้างความผูกพัน แรง
บันดาลใจ ความมุ่งมั่น  
 

ปัญญา 
1. การคิดเชิงระบบ 
2. การสร้างองค์กรแห่งนวัตกรรม 
3.การสร้างองค์กร ชุมชนแห่งการ
เรียนรู้อย่างยั่งยืน 
4. การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
 

อารมณ ์ 
1. การสร้างความมั่นคงภายใน 
2. การเห็นคุณค่าในความ
แตกต่าง 

1. การสร้างจิตสาธารณะเชิง
บวกลงเป็นรากฐานขององค์กร 
2. การตระหนักถึงความ
หลากหลายของค่านิยมและ
วัฒนธรรมที่แตกต่าง 
  4. องค์กร 

5. สังคม 

1. การพัฒนามุมมองเชิง
ระบบนิเวศน์ที่เห็นความ
เช่ือมโยงขององค์ประกอบ 
2. การปรับตัวให้สอดคล้อง
กับสังคม สิ่งแวดล้อม   
3. ความสมดุลระหวา่งการ
สร้างมูลค่าทางธุรกิจและ
คุณค่าทางสังคมและ
สิ่งแวดล้อม 
 

6. สิ่งแวดล้อม 

3. บุคลากร 
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ขั้นตอนที่ 2 ผลการพัฒนาอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

การศึกษาวิจัยเรื่อง อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการนี้ ผู้วิจัยใช้กระบวรการวิจัยเชิงอนาคต EDFR (Ethnographic Delphi 
Future Research) ขอน าเสนอผลการวิจัยโดยแบ่งออกเป็น 3 ระยะ ดังนี้  

ระยะที่ 1 ผลการพิจารณาความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับอนาคตภาพของรูปแบบการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ จากการให้สัมภาษณ์  

ระยะที่ 2 ผลการพิจารณาความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับอนาคตภาพของรูปแบบการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ จากการตอบแบบประเมิน
และการยืนยันผลการประเมิน  

ระยะที่ 3 ผลการพัฒนาร่างอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการ
สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ  

 
ระยะที่ 1 ผลการพิจารณาความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับอนาคตภาพของรูปแบบการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ จากการให้สัมภาษณ์  

จากผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 การวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยการศึกษาจากเอกสาร
งานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศและการศึกษากรณีตัวอย่าง ผู้วิจัยพบว่ามีองค์ประกอบของ
รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้ างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการนั้น
ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) หลักการ 2) โครงสร้าง 3) บุคลากร (จิตใจ ปัญญา และ
อารมณ์) 4) องค์กร 5) สังคม และ 6) สิ่งแวดล้อม จากข้อค้นพบดังกล่าวจึงน ามาสู่การวิจัยในขั้นตอน
ที่ 2 ระยะที่ 1 ซึ่งผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์ต้องการพัฒนาแบบประเมินเกี่ยวกับอนาคตภาพของรูปแบบ
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ ทั้งนี้ เพ่ือต้องการ
ค้นหาในรายละเอียดอย่างลึกซึ้งของแต่ละองค์ประกอบ โดยการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิว่า องค์กรที่ มี
ความมั่นคงยั่งยืนในทศวรรษหน้าระหว่างปีพ.ศ. 2557- 2566 นั้น ควรพิจารณาถึงประเด็นได้บ้าง 
ประเด็นต่างๆ เหล่านั้นมีความส าคัญมากน้อยต่อการพัฒนาไปสู่องค์กรสุขภาวะอย่างไร ท าไมองค์กร
จึงต้องเปลี่ยนแปลงและเปลี่ยนอย่างไรบนพ้ืนฐานใดเพ่ือน าไปสู่ความยั่งยืน นอกจากนี้ ยังต้องการ
พิจารณาถึงปัจจัยเงื่อนไขใดบ้างที่จะน าผลการวิจัยดังกล่าวไปประยุกต์ใช้ให้เกิดผลในทางปฏิบัติอย่าง
แท้จริง  
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ผลจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดการการศึกษานอกระบบโรงเรียนและการศึกษา
ตามอัธยาศัย ผู้เชี่ยวชาญด้านพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการทั้งภาครัฐและเอกชน นักวิชาการ
ด้านการพัฒนาองค์กรสุขภาวะ และผู้เชี่ยวชาญด้านการวิจัยเชิงอนาคต ปรากฏผลเป็นรายละเอียด
ของแต่ละองค์ประกอบเพ่ือพัฒนาเป็นแบบประเมินการวิจัยอนาคต EDFR รอบที่ 2 ตามที่แสดงใน
ภาคผนวก ค (เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย) ผู้วิจัยสรุปเป็นรายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบทั้ง 6 
องค์ประกอบ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 

องค์ประกอบท่ี 1 หลักการ  
ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิในส่วนที่เกี่ยวกับองค์ประกอบด้านหลักการ เพ่ือการพัฒนาร่าง

อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณา
การ ผู้วิจัยสามารถสรุปเป็นประเด็นส าคัญได้ดังนี้ 

1. การปรับทัศนะที่ว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องธรรมชาติ ประเด็นในชีวิตมันเกิดดับอย่าง
ต่อเนื่อง ความท้าทายจึงมิได้อยู่ที่ว่าเราจะจัดการกับความท้าทายให้จบลงอย่างเบ็ดเสร็จเด็ดขาดได้
อย่างไร แต่สาระส าคัญนั้นอยู่ที่ว่า เราจะสามารถปรับตัวให้ทันและสอดคล้องกับภาวะธรรมชาตินี้ได้
อย่างไร เพ่ือน าไปสู่การด ารงอยู่ได้อย่างมั่นคงยั่งยืน มีความสุข 

2. การพัฒนาไปสู่ความมั่นคงยั่งยืนต้องตั้งอยู่บนหลักความจริงที่ว่า การเปลี่ยนแปลงคือ
กระแสของชีวิตที่ด าเนินไปอย่างเป็นพลวัตและเราไม่อาจท าให้มันหยุดนิ่งได้ เราท าได้แต่เพียงรักษา
สมดุลของภาวะการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องเชื่อมโยงนี้เท่านั้น และเราเรียกภาวะนี้ว่า ความยั่งยืน  

3. การพัฒนาองค์กรอย่างมั่นคงยั่งยืนต้องเข้าใจว่า องค์กรคือภาวะองค์รวมที่เกิดจากการ
เชื่อมโยงขององค์ประกอบอันได้แก่ กาย จิต ปัญญา อารมณ์ องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม ดังนั้น 
การเปลี่ยนแปลงจึงต้องเปลี่ยนทุกมิติอย่างครบถ้วนรอบด้าน อย่างบูรณาการ  

4. ความท้าทายต่างๆ ที่เกิดขึ้นล้วนมาจาก 2 ปัจจัยคือ ปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายในที่
ต่างส่งผลซึ่งกันและกัน ปัจจัยภายนอกเราไม่อาจควบคุมได้ เราเพียงแต่เข้าใจและปรับตัวอยู่กับมัน 
แต่สิ่งที่เรามีอิทธิพลเหนือได้นั้นคือปัจจัยภายใน เพราะอยู่ภายใต้การควบคุมของเราเอง 

5. ปัจจัยและเงื่อนไขต่อความส าเร็จของการพัฒนาไปสู่ความยั่งยืนจะต้องเป็นการด ารงอยู่
ด้วยความพอดี พอเพียงและสมดุลของทั้งหลักการและค่านิยมที่ถูกต้อง 

6. สรรพสิ่งรอบตัวมีทั้งที่มีชีวิตและไม่มีชีวิต ทั้งสองต่างกันที่ความรู้สึกนึกคิด สิ่งที่ไม่มีชีวิต
ต้องการเพียงการดูแล แต่สิ่งที่มีชีวิตนอกจากต้องการการดูแลแล้ว ยังต้องการความมีคุณค่าและ
ความหมาย 

7. การพัฒนาอย่างมั่นคงยั่งยืนต้องเน้นการพัฒนาที่เอาคนเป็นศูนย์กลางและต้องเป็นการ
เปลี่ยนแปลงจากภายในด้วยการสร้างการตระหนักรู้ถึงความจ าเป็นต่อการเปลี่ยนแปลง  



 
 

 

182 

8. ธรรมชาติของความเป็นองค์กรคือ การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน และที่สุดของการมี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันคือการสร้างความเจริญงอกงามและคุณค่าให้เกิดข้ึนภายในบุคคลที่เราเกี่ยวข้อง
ด้วย 
 

องค์ประกอบท่ี 2 โครงสร้าง  
ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิในส่วนที่เกี่ยวกับองค์ประกอบด้านโครงสร้าง เพ่ือการพัฒนา

ร่างอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการ ผู้วิจัยสามารถสรุปเป็นประเด็นส าคัญได้ดังนี้ 

1. การพัฒนาความเข้าใจที่ว่า องค์กรคือภาวะองค์รวมอันมีองค์ประกอบของชีวิตอันได้แก่ 
ร่างกาย สมองและจิตใจของแต่ละบุคคลที่เชื่อมโยงและด าเนินไปอย่างสอดคล้องเป็นหนึ่งเดียวกัน 
อย่างไม่อาจแยกออกจากกันได้ 

2. การจัดโครงสร้างองค์กรอย่างเป็นระบบเชื่อมโยง เพ่ือส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้ การ
ปรับตัว เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถทางการแข่งขันผ่านความร่วมมือ เพ่ือการพัฒนา เติบโตอย่าง
ต่อเนื่องและพร้อมรับความเปลี่ยนแปลง 

3. การส่งเสริมกระบวนการปฏิบัติงานในทุกระดับในองค์กรอย่างเป็นภาพรวม โดยยึดเอา
วิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ขององค์กรเป็นตัวตั้ง เพ่ือน าสู่การปฏิบัติอย่างสอดคล้องไปในแนวทาง
เดียวกัน มีเปูาหมายร่วมกัน 

4. การจัดโครงสร้างให้มีการปรับสมดุลระหว่างการตั้งเปูาหมายและกระบวนการที่ด าเนินไป
เพ่ือให้บรรลุเปูาหมายองค์กร พร้อมๆ กับกระบวนการเรียนรู้ที่ก่อให้เกิดผลลัพธ์นั้น 

5. การปรับโครงสร้างองค์กรที่ส่งเสริมความเชื่อมโยงในด้านการวางแผน การมอบหมายงาน 
การประสานงาน การติดตามผล และข้อมูลย้อนกลับ พร้อมระบุความรับผิดชอบอย่างชัดเจน เพ่ือ
น าไปสู่การตัดสินใจและมุ่งสู่การปฏิบัติอย่างเป็นระบบ      
 

องค์ประกอบท่ี 3 บุคลากร 
 ส าหรับองค์ประกอบด้านบุคลากรนี้ ผู้วิจัยแบ่งการพิจารณาออกเป็น 3 องค์ประกอบย่อย คือ 
จิตใจ ปัญญา และอารมณ์ และผลการสัมภาษณ์ของแต่ละองค์ประกอบย่อยปรากฏผล ดังนี้  
   

ด้านจิตใจ 
ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิในส่วนที่เกี่ยวกับองค์ประกอบด้านจิตใจ เพ่ือการพัฒนาร่าง

อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณา
การ สามารถสรุปเป็นประเด็นส าคัญได้ดังนี้ 
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1. การพัฒนาความเข้าใจที่ว่า กลไกการเกิดขึ้นของพฤติกรรมนั้นล้วนสะท้อนมาจากกรอบ
ความคิดของตนเอง ดังนั้น การเปลี่ยนที่แท้จริงต้องเป็นการเปลี่ยนแปลงจากภายในอันหมายถึงการ
เปลี่ยนกรอบความคิด 

2. การพัฒนาศักยภาพภายในตนเองในมุมมองที่ว่า องค์กรคือชีวิต มีความสามารถในการ
ปรับตัวเอง ควบคุมตนเองและจัดการตนเองได้ สามารถยกระดับการเรียนรู้และศักยภาพในระดับที่
สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

3. การพัฒนาความเข้าใจที่ว่า ความเป็นไปของสรรพสิ่งขึ้นอยู่กับความสามารถในการเลือก
ตอบสนองของตนเองเมื่อมีอะไรมากระทบ ศักยภาพจึงเป็นเรื่องที่เราสร้างได้เอง ก าหนดได้เองทั้งสิ้น 

4. การฝึกจินตนาการถึงผลแห่งความส าเร็จอย่างชัดเจนและกระบวนการที่จะท าให้ความฝัน
เป็นจริง อีกทั้งสามารถสื่อสารให้ผู้ร่วมงานสามารถจินตนาการถึงภาพเปูาหมายนั้นร่วมกัน ให้เป็นหนึ่ง
เดียวกัน  

5. การพัฒนาวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร เพ่ือสร้างความ
สอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน 

6. ความส าเร็จขององค์กรต้องเกิดจากความรู้สึกที่มีใจรัก ความผูกพัน แรงบันดาลใจ แรง
ขับเคลื่อนภายใน ความมุ่งมั่น เพ่ือรักษาระดับขีดความสามารถในการแข่งขันให้สามารถคงอยู่อย่าง
ยั่งยืน 

7. ความมั่นคงยั่งยืนขององค์กรต้องเกิดจากการปลูกฝังค่านิยมของตนเองบนหลักการที่
ถูกต้องที่สอดคล้องกับค่านิยมและอุดมการณ์ร่วมขององค์กรเพื่อก ากับการด าเนินงานขององค์กรไปใน
ทิศทางเดียวกัน 

 
ด้านปัญญา 
ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิในส่วนที่เกี่ยวกับองค์ประกอบด้านปัญญา เพ่ือการพัฒนาร่าง

อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่ างบูรณา
การ สามารถสรุปเป็นประเด็นส าคัญได้ดังนี้ 

1. การพัฒนาความคิดเชิงระบบที่เห็นสรรพสิ่งด าเนินไปอย่างต่อเนื่องเชื่อมโยงอย่างหลอม
รวมขององค์ประกอบต่างๆ อย่างเป็นล าดับชั้น อย่างเป็นองค์รวม ก่อให้เกิดเป็นสิ่งใหม่ที่สามารถ
แสดงศักยภาพที่สูงกว่าและเหนือกว่าเดิมอย่างมีคุณค่าและความหมาย  

2. จากมุมมองที่ว่าองค์กรคือระบบ ความเป็นระบบต้องมีองค์ประกอบและองค์ประกอบที่
ส าคัญที่สุดขององค์กรก็คือ คน ความท้าทายจึงอยู่ที่ว่าเราจะสามารถสร้างความเชื่อมโยงของบุคลากร
เพ่ือการสร้างสรรค์ให้เกิดศักยภาพท่ีสูงกว่าเดิมได้อย่างมีคุณค่าและความหมายได้อย่างไร  
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3. การพัฒนาความเข้าใจที่ว่าองค์กรมีชีวิตที่เกิดจากมิติต่างๆ ที่หลากหลายมาเชื่อมโยงกัน
จนผุดขึ้นเป็นความมีชีวิตที่สามารถแสดงศักยภาพท่ีแตกต่าง มีความสามารถในการเรียนรู้ การปรับตัว 
การพัฒนาตนเอง เพ่ือการเติบโตขึ้นอย่างสมดุล อย่างต่อเนื่อง 

4. ฝึกการปรับมุมมองที่มีต่อการแก้ปัญหาว่า การแก้ปัญหานั้นมันคือการเดินทางสู่ภูมิปัญญา
ที่สูงขึ้น อันเป็นกระบวนการของชีวิต การเรียนรู้จึงเป็นเรื่องของชีวิต การศึกษาจึงต้องด าเนินไปตลอด
ชีวิต มิใช่ช่วงใดช่วงหนึ่งของชีวิต เพราะการศึกษาคือชีวิตโดยตัวของมันเอง  

5. การพัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห์เพื่อหาองค์ประกอบ และการ
สังเคราะห์องค์ประกอบเหล่านั้นอย่างเชื่อมโยง เพื่อการผุดขึ้นเป็นองค์ความรู้ใหม่ที่เหนือกว่า เป็นการ
พัฒนากระบวนการเรียนรู้เชิงปฏิวัติอย่างก้าวข้ามเหนือความรู้เดิมๆ  

6. การพัฒนาความเป็นองค์กรและสังคมแห่งการเรียนรู้ ด้วยการสร้างบรรยากาศและ
สภาพแวดล้อมเพ่ือส่งเสริมการค้นคว้าวิจัย การพัฒนาความคิด รวมทั้งการถ่ายทอดองค์ความรู้ การ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน และการพัฒนากระบวนการเรียนรู้จากรุ่นสู่รุ่นอย่างเป็นระบบ 

7. การพัฒนาความเข้าใจที่ว่า ทางออกของปัญหาใดๆ มิได้เกิดจากองค์ความรู้เชิงเดี่ยว แต่
ต้องเกิดจากการพัฒนาปัญญาแบบสหวิทยาการเพ่ือประกอบกันขึ้นเป็นพหุปัญญาเพ่ือการจัดการกับ
ปัญหาความท้าทายต่างๆ ที่ผ่านเข้ามาได้อย่างบูรณาการ รอบด้าน 

8. การสร้างความเข้าใจที่ว่า สรรพสิ่งเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงไม่มีอะไรที่แน่นอนตายตัว 
เช่นเดียวกับการหาค าตอบเพื่อจัดการกับปัญหา ก็ไม่จ าเป็นที่ต้องมีค าตอบเพียงค าตอบเดียว ด้วยเหตุ
นี้ เราจึงควรเปิดกว้างต่อทางเลือกต่างๆ ที่หลากหลาย ไม่จ ากัดอยู่กับทางเลือกใดทางเลือกหนึ่ง
เท่านั้น 

9. การสร้างความเข้าใจที่ว่า ความคิดคือที่มาของปัญญา และธรรมชาติของความคิดคือเห็น
เป็นภาพในใจ ภาพในใจนี้เองคือจินตนาการหรือกรอบความคิด ด้วยเหตุนี้ การพัฒนาปัญญาจึงต้อง
เข้าใจธรรมชาตินี้ และฝึกการสร้างภาพของความส าเร็จขึ้นในใจก่อนการลงมือท าทุกครั้ง 

10. การพัฒนาทางปัญญาจ าเป็นต้องผ่านกระบวนการการก้องสะท้อนภายในตนเองอย่าง
ใคร่ครวญ โดยเป็นการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์เก่าในอดีตและประสบการณ์ใหม่ที่รับรู้เข้า
มา เพ่ือการยกระดับศักยภาพทางปัญญาที่สูงขึ้น 

11. การพัฒนามุมมองอย่างกว้างไกลถึงการเปลี่ยนแปลงในระดับชุมชน สังคม และ
สิ่งแวดล้อม รวมทั้งผลกระทบขององค์ประกอบเหล่านี้ที่มีต่อองค์กร อีกทั้งการพัฒนาความสามารถใน
การปรับตัวและยืดหยุ่นขององค์กรที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงนั้นเพ่ือความอยู่รอด 

12. การพัฒนาความสามารถในการมองภาพอนาคตเพ่ือคาดการณ์ถึงสิ่งที่จะเกิดขึ้นล่วงหน้า
ทั้งปัจจัยบวกและลบ เพ่ือการเตรียมการในปัจจุบันเพ่ือปูองกันการเกิดขึ้นของปัญหาและเพ่ือการ
พัฒนาระบบงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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13. องค์กรที่ยั่งยืนต้องเน้นการลงทุนด้านการวิจัยและพัฒนาบนฐานของการปรับใช้
เทคโนโลยีอย่างรู้เท่าทันเพ่ือประกอบกับองค์ความรู้ต่างๆ เพ่ือสร้างองค์กรอย่างแข็งแกร่งและลดการ
พ่ึงพาผู้อื่น อันจะน าไปสู่การพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขันระยะยาวอย่างมั่นคง ยั่งยืน 

14. การสร้างบรรยากาศของการเรียนรู้อย่างบูรณาการ โดยเน้นที่การแลกเปลี่ยนเรียนรู้
อย่างเชื่อมโยง บนฐานคิดที่ว่ายิ่งมีการสร้างการมีส่วนร่วมมากเท่าใด เท่ากับเป็นการสร้างศักยภาพ
ทางปัญญาให้เกิดข้ึนกับตนเองและองค์กรมากขึ้นเท่านั้น  

15. รูปแบบการเรียนรู้ในอนาคตต้องเปลี่ยนไป การเรียนรู้ ที่ดีที่สุดคือ การเรียนรู้ผ่าน
รูปแบบหรือ Model ที่พัฒนาขึ้นมาจากองค์ประกอบที่หลากหลายอย่างเป็นสหวิทยาการ ด้วย
กระบวนการที่สนุก มีเกมส์ประกอบการเรียนรู้ มีการเคลื่อนไหว มีการสนทนาพูดคุยแลกเปลี่ยน 
  

ด้านอารมณ์ 
ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิในส่วนที่เกี่ยวกับองค์ประกอบด้านอารมณ์ เพ่ือการพัฒนาร่าง

อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณา
การ สามารถสรุปเป็นประเด็นส าคัญได้ดังนี้ 

1. การท าความเข้าใจที่ว่าอารมณ์และพฤติกรรมมีความเชื่อมโยงกันอย่างเป็นหนึ่งเดียวและ
ส่งผลซึ่งกันและกัน ดังนั้น การพัฒนาองค์ความรู้ทางด้านเทคนิคหรือการบริหารจัดการใดๆ แต่อย่าง
เดียวเพียงล าพังจึงไม่เป็นการเพียงพอ เราจึงจ าเป็นต้องพัฒนาทั้งสองด้านควบคู่กันไป  

2. การพัฒนาความเข้าใจที่ว่ากรอบความคิดอันเป็นฐานรากของชีวิตนั้นสะท้อนออกมาเป็น
ความเป็นตัวตนที่แสวงหาคุณค่าและความหมาย ความมั่นคงทางอารมณ์จะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อความ
เป็นตัวตนได้รับการยืนยันถึงการมีคุณค่าและควาหมาย ดังนั้น การยกระดับความมั่นคงทางอารมณ์จึง
ต้องเป็นการพัฒนากรอบความคิดเชิงบวกท่ีเห็นคุณค่าและความหมายทั้งตนเองและผู้อ่ืน 

3. การยกระดับความมั่นคงทางอารมณ์จะเกิดขึ้นได้บุคคลต้องได้รับการปลูกฝังด้วยกรอบ
ความคิดและทัศนคติเชิงบวกที่มีต่อตนเอง อันเป็นการสร้างความเข้มแข็งมั่นคงภายใน ความเชื่อมั่น
ในตนเอง ด้วยการตระหนักรู้และการยอมรับตนเองตามความเป็นจริง 

4. วุฒิภาวะทางอารมณ์มีความส าคัญต่อการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันในองค์กร ดังนั้น การ
พัฒนาวุฒิภาวะทางอารมณ์ต้องเป็นการปรับสมดุลระหว่างการคิดถึงประโยชน์ตนเองและผู้อ่ืน และ
รวมทั้งความสมดุลระหว่างการแสดงออกอย่างเชื่อมั่นกับความอ่อนน้อมถ่อมตน 

5. การสร้างศรัทธาระหว่างกันในองค์กรเป็นเรื่องจ าเป็นอย่างยิ่งและจะเกิดขึ้นได้โดยการมี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลบนพื้นฐานของการก้องสะท้อนความเป็นตัวตนระหว่างกันเชิงบวก ผ่านการ
ฟังอย่างเปิดใจกว้าง ฟังอย่างเข้าอกเข้าใจ โดยให้อีกฝุายเป็นศูนย์กลาง  



 
 

 

186 

6. การแก้ไขปัญหาทางอารมณ์ระหว่างกันนั้น สิ่งส าคัญอย่างหนึ่งคือการปรับค่านิยมร่วมอัน
สะท้อนถึงความเชื่อและทัศนคติที่มีต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่งไปในแนวทางเดียวกัน โดยการท าความเข้าใจ
ถึงความรู้สึกนึกคิดที่ฝังรากลึกอยู่ภายในของอีกฝุาย โดยผ่านการสนทนาแลกเปลี่ยน   
 

องค์ประกอบท่ี 4 องค์กร  
ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิในส่วนที่เกี่ยวกับองค์ประกอบด้านองค์กร เพ่ือการพัฒนาร่าง

อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณา
การ สามารถสรุปเป็นประเด็นส าคัญได้ดังนี้ 

1. ต้องเข้าใจว่าองค์กรมีชีวิตที่เปลี่ยนแปลงอยู่ทุกขณะ ดังนั้น การท าให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จอย่างยั่งยืนได้นั้น ความท้าทายคือ จะท าอย่างไรองค์กรจึงจะสามารถเติบโตขึ้นอย่างเป็น
พลวัต มีความสามารถในการจัดการตนเอง พัฒนาและปรับปรุงตนเองได้อย่างยืดหยุ่น 

2. องค์กรคือระบบที่เกิดจากการเชื่อมโยงขององค์ประกอบ ดังนั้น การพัฒนาองค์กรอย่าง
มั่นคงยั่งยืนได้นั้นต้องมุ่งสร้างความเชื่อมโยงของบุคลากรเพ่ือให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพ่ือสร้าง
นวัตกรรมใหม่ๆ สามารถผลิตสินค้าและบริการที่ตอบสนองต่อความต้องการของผู้บริโภคได้อย่าง
คุ้มค่า  

3. การพัฒนาความเป็นองค์กรต้นแบบด้วยการสร้างความสอดคล้องอย่างเป็นหนึ่งเดียวกัน
บนฐานของการพัฒนาวิสัยทัศน์หรือเปูาหมายร่วมของทั้งตนเองและองค์กร ตลอดจนการปลูกฝัง
ค่านิยมบนหลักการที่ถูกต้องให้เป็นอุดมการณ์และวัฒนธรรมร่วมขององค์กร 

4. การพัฒนาศักยภาพองค์กรต้องด าเนินควบคู่ไปกับการปลูกฝังอุดมการณ์และค่านิยมบน
หลักการที่ถูกต้องลงในบุคลากรทุกระดับ กล่าวคือ การพัฒนาองค์กรด้วยการยกระดับขีด
ความสามารถหรือทักษะด้านการบริหารจัดการใดๆ ต้องตั้งอยู่บนฐานของคุณธรรม  

5. การท าความเข้าใจว่าบุคลากรมีศักยภาพแตกต่างกัน แต่ศักยภาพนั้นพัฒนาได้ ผู้น า
องค์กรจึงต้องสามารถกระตุ้นให้บุคลากรพัฒนาศักยภาพด้วยตนเอง และสร้างบรรยากาศเพ่ือให้เขา
เหล่านั้นสามารถขับศักยภาพภายในนั้นออกมาได้อย่างเต็มที่ 

6. การท าความเข้าใจที่ว่าหลักการที่ส าคัญที่สุดของความสัมพันธ์ระหว่างกันในองค์กรคือ 
การก้องสะท้อนถึงความเป็นตัวตนของอีกฝุาย เพ่ือสร้างความเจริญงอกงาม ความมี คุณค่าและ
ความหมายให้เกิดข้ึนในใจของผู้ที่เรามีความสัมพันธ์ด้วย  

7. การพัฒนาภาวะผู้น าที่สามารถสร้างทีมงานที่เข้าใจในความหมายของการสร้างพลังร่วม
บนฐานของการเห็นคุณค่าในความแตกต่าง เพื่อความส าเร็จขององค์กรอย่างภาคภูมิใจ มุ่งสู่เปูาหมาย
เดียวกันอย่างมีความสุข 
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8. การพัฒนาภาวะผู้น าต้นแบบบนหลักการที่ถูกต้องที่มีความน่าเชื่อถือ น่าศรัทธา รวมทั้งมี
ความสามารถทั้งด้านการบริหารจัดการและความสามารถทางด้านชีวิต โดยผู้น าต้องท าให้ดูเป็น
แบบอย่าง 

9. การสร้างองค์กรให้เป็นสังคมแห่งนวัตกรรมที่ส่งเสริมการกล้าเปิดใจรับฟัง กล้าคิดนอก
กรอบ กล้าพูดกล้าท า กล้าเสี่ยง กล้าริเริ่มสิ่งใหม่ เพื่อการสร้างสรรค์สินค้าและบริการที่แตกต่างและมี
มูลค่าเพ่ิมที่สูงข้ึน 

10. องค์กรที่ยั่งยืนต้องมีการวางแผนการพัฒนาบุคลากรหรือการวางตัวต าแหน่งที่ส าคัญใน
อนาคตเพ่ือเป็นการทดแทนในกรณีที่ต าแหน่งว่างลง เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างต่อเนื่อง  

11. การจัดโครงสร้างองค์กรเพ่ือส่งเสริมการพัฒนาเครือข่ายและสร้างการมีส่วนร่วม ความ
ผูกพันอย่างจริงจังในทุกระดับ เพ่ือเสริมสร้างการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน เพ่ือการด าเนินงานไปใน
ทิศทางเดียวกัน มีเปูาหมายร่วมกันที่ชัดเจน 
 

องค์ประกอบท่ี 5 สังคม 
ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิในส่วนที่เกี่ยวกับองค์ประกอบด้านสังคม เพ่ือการพัฒนาร่าง

อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณา
การ สามารถสรุปเป็นประเด็นส าคัญได้ดังนี้ 

1. การสร้างจิตส านึกสาธารณะเชิงบวกลงอย่างเป็นฐานรากที่ส าคัญยิ่งในองค์กร โดย
ชี้ให้เห็นว่าองค์กรจะมั่นคงยั่งยืนอยู่ได้อย่างบูรณาการนั้นจ าเป็นที่บุคลากรในองค์กรนอกจากจะ
ค านึงถึงผลประกอบการขององค์กรแล้ว ยังต้องมีสร้างจิตส านึกถึงการตอบแทนสู่สังคมส่วนรวมด้วย 

2. องค์กรที่มั่นคง ยั่งยืน ต้องมีการยอมรับและชื่นชมในความหลากหลายและเห็นคุณค่าใน
ความแตกต่างทางความคิดและวัฒนธรรมอันจะส่งผลเป็นการสร้างพลังร่วมและศักยภาพระหว่างกัน 
เพ่ือส่งเสริมความหมายของความเป็นมนุษย์ สังคม ชุมชน และสิ่งแวดล้อม  

3. สนับสนุนให้บุคลากรมีการพัฒนาความคิดถึงส่วนรวม เสียสละ สามัคคี การช่วยเหลือ 
และสร้างการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติหน้าที่พลเมืองดีที่ท าประโยชน์ให้แก่ชุมชน และใช้ชีวิตร่วมกับ
ผู้อื่นในสังคมได้อย่างเต็มภาคภูมิ อย่างมีความสุข 
 

องค์ประกอบท่ี 6 สิ่งแวดล้อม 
ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิในส่วนที่เกี่ยวกับองค์ประกอบด้านสิ่งแวดล้อม เพ่ือการพัฒนา

ร่างอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการ สามารถสรุปเป็นประเด็นส าคัญได้ดังนี้ 
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1. การปลูกฝังมุมมองเชิงระบบนิเวศน์ลงในค่านิยมขององค์กรที่เห็นความเชื่อมโยงของทุก
มิติอย่างเป็นหนึ่งเดียว ดังนั้น การพัฒนาองค์กรเพ่ือความมั่นคงยั่งยืนจึงจ าเป็นต้องค านึงถึงทุก
องค์ประกอบที่เก่ียวข้องตั้งแต่ตนเอง ครอบครัว องค์กร สังคม ชุมชน และสิ่งแวดล้อม 

2. การสร้างเสริมมุมมองและจิตส านึกเชิงระบบนิเวศน์ลงในค่านิยมขององค์กร เพ่ือให้
บุคลากรทุกระดับได้ตระหนักอย่างเห็นคุณค่าและความหมายของธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมและ
แสดงออกทางพฤติกรรมอย่างสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน 

3. การสร้างสมดุลระหว่างความเจริญกาวหน้าด้านวัตถุและเทคโนโลยีให้เข้ากับบริบทของ
สิ่งแวดล้อมอย่างเข้าใจ สามารถรักษาเอกลักษณ์ วัฒนธรรม จิตวิญญาณ รากเหง้าทางความคิดและ
ภูมิปัญญาของเดิมไว้ได้อย่างเข้มแข็ง  

4. การพัฒนาแนวคิดว่า การพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืนจ าเป็นต้องพิจารณาภาวะองค์รวมที่
ใหญ่กว่า ด้วยการพิจารณาถึงองค์ประกอบทั้งหมดอย่างเชื่อมโยงโดยที่มีองค์กรเป็นส่วนหนึ่งของภาวะ
องค์รวมนั้น นั่นคือ องค์กรจะอยู่ได้อย่างยั่งยืน เราต้องดูแลธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมควบคู่กันไปด้วย 
เพราะท้ังหมดคือความเป็นหนึ่งเดียว 

 
ระยะที่ 2 ผลการพิจารณาความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับอนาคตภาพของรูปแบบการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ จากการตอบแบบ
ประเมิน (EFFR รอบที่ 2) และจากการยืนยันผลการประเมิน (EDFR รอบที่ 3) ในประเด็น
แนวโน้มทั้งหมด 6 องค์ประกอบ ได้ผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังต่อไปนี้  

 
องค์ประกอบท่ี 1 หลักการ 
ผลของค่ามัธยฐาน ฐานนิยม ค่าความแตกต่างระหว่างมัธยฐานกับฐานนิยมและค่าพิสัย

ระหว่างควอไทล์ของแนวโน้มการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการ ส าหรับองค์ประกอบด้านหลักการตาม EDFR รอบท่ี 2 และ 3 ผู้วิจัยสรุปผลและแสดงไว้ใน
ภาคผนวก จ (ผลการพิจารณาความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้
สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ จากการตอบแบบประเมินและ
การยืนยันผลการประเมิน) 

โดยสรุป ผลความคิดเห็นถึงความเป็นไปได้และความสอดคล้องกันของผู้เชี่ยวชาญส าหรับ
องค์ประกอบด้านหลักการที่มีต่ออนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ มีรายละเอียดดังนี้  
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1. ในการพิจารณาถึงอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการในมิติด้านหลักการนั้น ผู้เชี่ยวชาญให้ความเห็นที่สอดคล้องกันว่า การ
ปรับมุมมองที่ว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นธรรมชาติของสรรพสิ่งที่เคลื่อนไป ไหลไปอย่างสืบเนื่องเชื่อมโยง
อย่างเป็นสายเป็นกระแส หมุนวนเกิดดับสืบเนื่องไปไม่สิ้นสุด อันเป็นกระแสของชีวิตที่ด าเนินไปอย่าง
เป็นพลวัตและเราไม่อาจท าให้มันหยุดนิ่งได้ เราท าได้ก็แต่เพียงรักษาสมดุลโดยการปรับตัวอย่าง
ยืดหยุ่นให้ทันและสอดคล้องกับธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงนี้เท่านั้น เพ่ือความอยู่รอดและการ
ด ารงอยู่อย่างยั่งยืน (ค่ามัธยฐาน = 5.0, ค่าฐานนิยม = 5.0 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ = 1.00) 

2. ผู้เชี่ยวชาญยังให้ความส าคัญและความเห็นที่สอดคล้องกัน ยั่งยืน (ค่ามัธยฐาน = 5.0, ค่า
ฐานนิยม = 5.0 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ = 1.00) ว่า การสร้างการเปลี่ยนแปลงเพ่ือความมั่นคง
ยั่งยืนสมดุลอย่างบูรณาการจึงต้องพิจารณาองค์ประกอบของความเป็นองค์กรอย่างเป็นองค์รวมอัน
ได้แก่ โครงสร้าง จิต ปัญญา อารมณ์ องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม เพราะทั้งหมดหลอมรวม
เชื่อมโยงกันอย่างไม่อาจแยกออกจากกันได้และส่งผลซึ่งกันและกันอย่างเป็นวงจร ดังนั้น การพัฒนา
ความเป็นองค์กรสุขภาวะจึงมิใช่การพัฒนาองค์กรเพียงล าพังเท่านั้น แต่ต้องเป็นการพัฒนาภาวะองค์
รวมที่มีองค์กรเป็นองค์ประกอบอยู่ 

3. ส าหรับประเด็นการพิจารณาถึงการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืนที่จ าเป็นต้องพิจารณาทั้ง
ปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายในที่ต่างส่งผลซึ่งกันและกัน ในประเด็นนี้ผู้เชี่ยวชาญให้ความส าคัญและ
ความเห็นที่สอดคล้องกัน ยั่งยืน (ค่ามัธยฐาน = 5.0, ค่าฐานนิยม = 5.0 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ 
= 1.00) ว่า ปัจจัยภายนอกเป็นสิ่งที่เราไม่อาจควบคุมได้ เราเพียงแต่ต้องท าความเข้าใจและปรับตัว 
แต่สิ่งที่เรามีอิทธิพลเหนือได้นั้นคือปัจจัยภายใน เพราะอยู่ภายใต้การควบคุมของเราเอง  

4. นอกจากนี้ ผู้เชี่ยวชาญยังมีความเห็นที่สอดคล้องกัน (ค่ามัธยฐาน = 5.0, ค่าฐานนิยม = 
5.0 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ = 1.00) ว่า สรรพสิ่งรอบตัวมีทั้งที่มีชีวิตและไม่มีชีวิต ทั้งสองต่างกัน
ที่ความรู้สึกนึกคิด สิ่งที่ไม่มีชีวิตต้องการเพียงการดูแล แต่สิ่งที่มีชีวิตนอกจากต้องการการดูแลแล้ว ยัง
ต้องการความมีคุณค่าและความหมาย การพัฒนาองค์กรสุขภาวะจึงต้องให้คนเป็นศูนย์กลางการ
พัฒนา และต้องเป็นการสร้างคุณค่าและความหมายระหว่างกัน ด้วยค่านิยมบนหลักการที่ถูกต้อง 
 

องค์ประกอบท่ี 2 โครงสร้าง 
ผลของค่ามัธยฐาน ฐานนิยม ค่าความแตกต่างระหว่างมัธยฐานกับฐานนิยมและค่าพิสัย

ระหว่างควอไทล์ของแนวโน้มการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการ ส าหรับองค์ประกอบด้านโครงสร้างตาม EDFR รอบที่ 2 และ 3 ผู้วิจัยสรุปผลและแสดงไว้
ในภาคผนวก จ (ผลการพิจารณาความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับอนาคตภาพของรูปแบบการ



 
 

 

190 

เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ จากการตอบแบบประเมิน
และการยืนยันผลการประเมิน) 

 
โดยสรุป ผลความคิดเห็นถึงความเป็นไปได้และความสอดคล้องกันของผู้เชี่ยวชาญส าหรับ

องค์ประกอบด้านโครงสร้างที่มีต่ออนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ มีรายละเอียดดังนี้  

1. ในประเด็นการพิจารณาว่าองค์กรคือ ภาวะองค์รวมอันประกอบขึ้นด้วยโครงสร้างทั้งทาง
กายภาพและนามธรรมที่เชื่อมโยงและด าเนินไปอย่างสอดคล้องเป็นหนึ่งเดียวกันอย่างไม่อาจแยกออก
จากกันได้นั้น ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่เห็นว่ามีความเป็นไปได้สูงต่อการพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณา
การ (ค่ามัธยฐาน = 4.0, ค่าฐานนิยม = 5.0) แต่อย่างไรก็ตามในประเด็นเดียวกันนี้ ผลที่ได้แสดงให้
เห็นว่า ผู้เชี่ยวชาญบางส่วนยังมีความเห็นที่แตกต่างกันและไม่สอดคล้องซึ่งแสดงออกมาในค่า พิสัย
ระหว่างควอไทล์ = 2.00 ซึ่งเกินกว่าค่าที่ยอมรับได้ที่ไม่เกิน 1.5  

2. ในส่วนของการจัดโครงสร้างอย่างเชื่อมโยงเป็นระบบที่สามารถปรับตัวพร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลง เพื่อส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพเพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคงยั่งยืนใน
ระยะยาวนั้น ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นที่สอดคล้องกันว่ามีความส าคัญและเป็นไปได้สูง (ค่ามัธย
ฐาน = 5.0, ค่าฐานนิยม = 5.0 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ = 1.00) 

3. ในด้านการจัดโครงสร้างและระบบการท างานที่ส่งเสริมการปฏิบัติงานในทุกระดับอย่าง
เป็นภาพรวม โดยยึดเอาวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ขององค์กรเป็นตัวตั้ง เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติงาน
อย่างสอดคล้องมีเปูาหมายร่วมกัน ไปในแนวทางเดียวกัน อีกทั้งต้องส่งเสริมความเชื่อมโยงในด้านการ
วางแผน การมอบหมายงาน การประสานงาน การติดตามผล และข้อมูลย้อนกลับ พร้อมระบุความ
รับผิดชอบอย่างชัดเจน เพ่ือน าไปสู่การตัดสินใจและมุ่งสู่การปฏิบัติอย่างเป็นระบบนั้น  ผู้เชี่ยวชาญ
ส่วนใหญ่มีความเห็นที่สอดคล้องกันว่ามีความส าคัญและเป็นไปได้สูง (ค่ามัธยฐาน = 5.0, ค่าฐานนิยม 
= 5.0 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ = 1.00) 

4. นอกจากนี้ ในด้านการจัดโครงสร้างองค์กรให้สามารถปรับตัวเองได้อย่างสมดุลระหว่าง
การตั้งเปูาหมายและกระบวนการที่ด าเนินไป เพ่ือให้บรรลุเปูาหมายองค์กรพร้อมๆ กับกระบวนการ
เรียนรู้ที่ก่อให้เกิดผลลัพธ์นั้น ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นไปในแนวทางเดียวกันว่ามีความส าคัญ
และเป็นไปได้สูง (ค่ามัธยฐาน = 5.0, ค่าฐานนิยม = 5.0 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ = 1.00) 

 
องค์ประกอบท่ี 3 บุคลากร 
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ส าหรับองค์ประกอบด้านบุคลากร ผู้วิจัยแบ่งการพิจารณาแนวโน้มการเรียนรู้สู่กา ร
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการออกเป็น 3 องค์ประกอบย่อยคือ จิตใจ 
ปัญญา และอารมณ์ โดยมีรายละเอียด ดังนี้  
 

ด้านจิตใจ 
ผลของค่ามัธยฐาน ฐานนิยม ค่าความแตกต่างระหว่างมัธยฐานกับฐานนิยมและค่าพิสัย

ระหว่างควอไทล์ของแนวโน้มการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการ ส าหรับองค์ประกอบด้านจิตใจตาม EDFR รอบที่ 2 และ 3 ผู้วิจัยสรุปผลและแสดงไว้ใน
ภาคผนวก จ (ผลการพิจารณาความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้
สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ จากการตอบแบบประเมินและ
การยืนยันผลการประเมิน) 

 
โดยสรุป ผลความคิดเห็นถึงความเป็นไปได้และความสอดคล้องกันของผู้เชี่ยวชาญส าหรับ

องค์ประกอบด้านจิตใจที่มีต่ออนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ มีรายละเอียดดังนี้  

1. ในการพิจารณาองค์ประกอบด้านจิตใจ จากมุมมองที่ว่า กลไกการเกิดขึ้นของพฤติกรรม
นั้นล้วนสะท้อนมาจากกรอบความคิดของตนเอง ดังนั้น การเปลี่ยนที่แท้จริงต้องเป็นการเปลี่ยนแปลง
จากภายในอันหมายถึงการเปลี่ยนกรอบความคิดนั้น ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่เห็นว่ามีความเป็นไปได้และ
มีความสอดคล้องกัน (ค่ามัธยฐาน = 5.0, ค่าฐานนิยม = 5.0 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ = 1.00) 

2. ในท านองเดียวกัน ในประเด็นที่ว่าความส าเร็จขององค์กรต้องเกิดจากบุคลากรที่มีใจรัก มี
ความผูกพัน สามารถสร้างแรงบันดาลใจ แรงขับเคลื่อนภายใน ความมุ่งมั่น ด้วยการปลูกฝังค่านิยม
ของตนเองบนหลักการที่ถูกต้องที่สอดคล้องกับค่านิยมและอุดมการณ์ร่วมขององค์กรเพ่ือก ากับการ
ด าเนินงานขององค์กรไปในทิศทางเดียวกัน และเพ่ือรักษาระดับขีดความสามารถในการแข่งขันให้
สามารถคงอยู่อย่างยั่งยืนนั้น ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นที่สอดคล้องกันและเห็นว่ามีความเป็นไป
ได้สูง (ค่ามัธยฐาน = 5.0, ค่าฐานนิยม = 5.0 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ = 1.00) 

3. ส าหรับประเด็นที่ว่า ศักยภาพเป็นเรื่องที่ตนก าหนดได้เองและแสดงออกมาในรูปของการ
ปรับตัวเอง การควบคุมตนเองและจัดการตนเอง เพ่ือการยกระดับความสามารถในการเลือก
ตอบสนองเมื่อมีอะไรมากระทบนั้น ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นที่สอดคล้องกันว่าประเด็นดังกล่าว
มีความส าคัญและมีความเป็นไปได้ปานกลาง (ค่ามัธยฐาน = 4.0, ค่าฐานนิยม = 4.0 – 5.0 และค่า
พิสัยระหว่างควอไทล์ = 1.00) 
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4. ส าหรับประเด็น การพัฒนาวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร เพ่ือ
การก าหนดเปูาหมายแห่งความส าเร็จและเพ่ือการท างานให้ไปในแนวเดียวกันนั้น ผู้เชี่ยวชาญมี
ความเห็นที่สอดคล้องกันว่า ประเด็นดังกล่าวมีความส าคัญแต่มีความเป็นไปได้ปานกลางและถือว่า
เป็นความท้าทายต่อการพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืน (ค่ามัธยฐาน  = 4.0, ค่าฐานนิยม = 4.0 
และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ = 1.00) 

 
ด้านปัญญา 
ผลของค่ามัธยฐาน ฐานนิยม ค่าความแตกต่างระหว่างมัธยฐานกับฐานนิยมและค่าพิสัย

ระหว่างควอไทล์ของแนวโน้มการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการ ส าหรับองค์ประกอบด้านปัญญาตาม EDFR รอบที่ 2 และ 3 ผู้วิจัยสรุปผลและแสดงไว้ใน
ภาคผนวก จ (ผลการพิจารณาความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้
สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ จากการตอบแบบประเมินและ
การยืนยันผลการประเมิน) 

 
โดยสรุป ผลความคิดเห็นถึงความเป็นไปได้และความสอดคล้องกันของผู้เชี่ยวชาญส าหรับ

องค์ประกอบด้านปัญญาที่มีต่ออนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ มีรายละเอียดดังนี้  

1. จากมุมมองการพัฒนาความคิดเชิงระบบที่เห็นว่า สรรพสิ่งด าเนินไปอย่างต่อเนื่อง
เชื่อมโยงอย่างหลอมรวมขององค์ประกอบต่างๆ อย่างเป็นล าดับชั้น อย่างเป็นองค์รวม ก่อให้เกิดเป็น
สิ่งใหม่ที่สามารถแสดงศักยภาพที่สูงกว่าและเหนือกว่าเดิมอย่างมีคุณค่าและความหมาย โดยเฉพาะที่
เห็นว่า องค์กรมีชีวิตที่เกิดจากมิติต่างๆ ที่หลากหลายมาเชื่อมโยงกัน จนผุดขึ้นเป็นความมีชีวิตที่
สามารถแสดงศักยภาพที่แตกต่าง มีความสามารถในการเรียนรู้ การปรับตัว การพัฒนาตนเอง เพ่ือ
การเติบโตขึ้นอย่างสมดุล อย่างต่อเนื่องนั้น ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นที่สอดคล้องกันและเห็นว่า
มีความเป็นไปได้สูง (ค่ามัธยฐาน = 5.0, ค่าฐานนิยม = 5.0 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ = 1.00)  

2. ต่อความเห็นที่ว่า องค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดขององค์กรคือ คน ความท้าทายขององค์กร
ที่ว่าจะสามารถสร้างความเชื่อมโยงของบุคลากร เพ่ือการเดินทางสู่ภูมิปัญญาที่สูงขึ้นอันเป็น
กระบวนการของชีวิต เป็นการเรียนรู้ตลอดชีวิต เพ่ือน าไปสู่ความเป็นองค์กรและสังคมแห่งการเรียนรู้ 
รวมทั้งการถ่ายทอดองค์ความรู้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน และการพัฒนากระบวนการเรียนรู้จาก
รุ่นสู่รุ่นอย่างเป็นระบบนั้น ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นที่สอดคล้องกันและเห็นว่ามีความเป็นไปได้
สูง (ค่ามัธยฐาน = 5.0, ค่าฐานนิยม = 5.0 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ = 1.00)  
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3. ต่อมุมมองการพัฒนาปัญญาเชิงระบบอันเป็นความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห์เพ่ือหา
องค์ประกอบ และการสังเคราะห์องค์ประกอบเหล่านั้นอย่างเชื่อมโยงเพ่ือการผุดขึ้นเป็นองค์ความรู้
ใหม่นั้น ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นที่สอดคล้องและเห็นว่ามีความเป็นไปได้ปานกลาง (ค่ามัธย
ฐาน = 4.0, ค่าฐานนิยม = 4.0 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ = 1.00)  

4. ต่อมุมมองที่ว่าการพัฒนาปัญญาเพ่ือหาค าตอบเพ่ือจัดการกับปัญหาใดๆ มิใช่เป็นความรู้
เชิงเดี่ยว แต่ต้องเกิดจากการพัฒนาปัญญาแบบสหวิทยาการเพ่ือประกอบกันขึ้นเป็นพหุปัญญา ด้วย
เหตุนี้ เราจึงควรเปิดกว้างต่อทางเลือกต่างๆ ที่หลากหลาย ไม่จ ากัดอยู่กับทางเลือกใดทางเลือกหนึ่ ง
นั้น ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นที่สอดคล้องกันและเห็นว่ามีความเป็นไปได้ปานและถือเป็นความ
ท้าทายขององค์กร (ค่ามัธยฐาน = 5.0, ค่าฐานนิยม = 5.0 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ = 1.00)  

5. จากความเข้าใจที่ว่า ความคิดคือปัญญา และธรรมชาติของความคิดคือภาพในใจอัน
หมายถึงจินตนาการหรือกรอบความคิด โดยเฉพาะการมองภาพอนาคตเพ่ือคาดการณ์ถึงสิ่งที่จะ
เกิดขึ้นล่วงหน้าทั้งด้านบวกและลบ เพ่ือการเตรียมการในปัจจุบันเพ่ือปูองกันการเกิดขึ้นของปัญหา
และเพ่ือการพัฒนาระบบงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นนั้น ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นที่
สอดคล้องกันและเห็นว่ามีความเป็นไปได้สูง (ค่ามัธยฐาน = 4.5-5.0, ค่าฐานนิยม = 5.0 และค่าพิสัย
ระหว่างควอไทล์ = 1.00)  

6. ต่อมุมมองการขยายปัญญาระดับองค์กรสู่ความรู้ระดับชุมชนและสังคม รวมถึงผลกระทบ
ขององค์ประกอบเหล่านี้ที่มีต่อองค์กร โดยการสร้างบรรยากาศของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่าง
เชื่อมโยงบนฐานของการมีส่วนร่วมนั้น  ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นที่สอดคล้องกันว่า ประเด็น
ดังกล่าวมีความเป็นไปได้ระดับปานกลาง (ค่ามัธยฐาน = 4.0, ค่าฐานนิยม = 4.0 และค่าพิสัย
ระหว่างควอไทล์ = 1.00) 

7. ต่อมุมมองที่ว่า องค์กรที่ยั่งยืนต้องเน้นการลงทุนด้านการวิจัยและพัฒนาบนฐานของการ
ปรับใช้เทคโนโลยีอย่างรู้เท่าทัน ด้วยกระบวนการเรียนรู้ผ่านรูปแบบที่สนุกสนาน มีการเคลื่อนไหว  มี
การสนทนาพูดคุยแลกเปลี่ยน เพ่ือประกอบกันเป็นองค์ความรู้ใหม่ที่แตกต่าง อันจะน าไปสู่การพัฒนา
ขีดความสามารถในการแข่งขันระยะยาวอย่างมั่นคงยั่งยืนนั้น ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นที่
สอดคล้องกันว่า ประเด็นดังกล่าวมีความเป็นไปได้ระดับปานกลางถึงสูง (ค่ามัธยฐาน  = 4.0-4.5, ค่า
ฐานนิยม = 4.0-5.0 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ = 1.00) 
 

ด้านอารมณ์ 
ผลของค่ามัธยฐาน ฐานนิยม ค่าความแตกต่างระหว่างมัธยฐานกับฐานนิยมและค่าพิสัย

ระหว่างควอไทล์ของแนวโน้มการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการ ส าหรับองค์ประกอบด้านอารมณ์ตาม EDFR รอบที่ 2 และ 3 ผู้วิจัยสรุปผลและแสดงไว้ใน
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ภาคผนวก จ (ผลการพิจารณาความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้
สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ จากการตอบแบบประเมินและ
การยืนยันผลการประเมิน) 
 

โดยสรุป ผลความคิดเห็นถึงความเป็นไปได้และความสอดคล้องกันของผู้เชี่ยวชาญส าหรับ
องค์ประกอบด้านอารมณ์ที่มีต่ออนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ มีรายละเอียดดังนี้  

1. จากความเข้าใจที่ว่า อารมณ์และพฤติกรรมมีความเชื่อมโยงกันอย่างเป็นหนึ่งเดียวและ
ส่งผลซึ่งกันและกัน ดังนั้น การเน้นการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเพียงล าพังโดยปราศจากการพิจารณาถึง
ปัจจัยด้านในย่อมไม่อาจน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงอย่างแท้จริง ดังนั้น การพัฒนาองค์กรสุขภาวะจึง
จ าเป็นต้องพัฒนาทั้งด้านทักษะและอารมณ์ควบคู่กันไป ในประเด็นนี้ ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มีความเห็น
ที่สอดคล้องกันและเห็นว่ามีความเป็นไปได้สูง (ค่ามัธยฐาน = 5.0, ค่าฐานนิยม = 5.0 และค่าพิสัย
ระหว่างควอไทล์ = 1.00)  

2. ด้วยความเข้าใจที่ว่ากรอบความคิดคือฐานรากของชีวิตที่สะท้อนออกมาเป็นความเป็น
ตัวตนที่แสวงหาคุณค่าและความหมาย ดังนั้น การยกระดับความมั่นคงทางอารมณ์จึงต้องเป็นการ
พัฒนากรอบความคิดเชิงบวกที่เห็นคุณค่าและความหมายทั้งตนเองและผู้อ่ืน เพ่ือสร้างความเข้มแข็ง
มั่นคงภายในตนเอง รวมทั้งความเชื่อมั่นและศรัทธาระหว่างกัน ในประเด็นนี้ ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มี
ความเห็นที่สอดคล้องกันและเห็นว่ามีความเป็นไปได้สูง (ค่ามัธยฐาน = 5.0, ค่าฐานนิยม = 5.0 และ
ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ = 1.00)  

3. ต่อมุมมองของการแก้ไขปัญหาทางอารมณ์ระหว่างกันนั้น สิ่งส าคัญคือการปรับค่านิยม
ร่วมอันสะท้อนถึงความเชื่อและทัศนคติที่มีต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่งไปในแนวทางเดียวกัน โดยการท าความ
เข้าใจถึงอารมณ์ความรู้สึกนึกคิดที่ฝังรากลึกอยู่ภายในของอีกฝุาย โดยผ่านการรับฟังอย่างเปิดใจกว้าง 
ฟังอย่างเข้าอกเข้าใจ โดยให้อีกฝุายเป็นศูนย์กลาง ในมุมมองดังกล่าว ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มีความเห็น
ที่สอดคล้องกันและเห็นว่ามีความเป็นไปได้ปานกลาง (ค่ามัธยฐาน = 4.0, ค่าฐานนิยม = 4.0 และค่า
พิสัยระหว่างควอไทล์ = 1.00)  

 
องค์ประกอบท่ี 4 องค์กร 
ผลของค่ามัธยฐาน ฐานนิยม ค่าความแตกต่างระหว่างมัธยฐานกับฐานนิยมและค่าพิสัย

ระหว่างควอไทล์ของแนวโน้มการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการ ส าหรับองค์ประกอบด้านองค์กรตาม EDFR รอบที่ 2 และ 3 ผู้วิจัยสรุปผลและแสดงไว้ใน
ภาคผนวก จ (ผลการพิจารณาความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้
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สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ จากการตอบแบบประเมินและ
การยืนยันผลการประเมิน) 

 
โดยสรุป ผลความคิดเห็นถึงความเป็นไปได้และความสอดคล้องกันของผู้เชี่ยวชาญส าหรับ

องค์ประกอบด้านองค์กรที่มีต่ออนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ มีรายละเอียดดังนี้  

1. การพัฒนาให้องค์กรประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืนได้นั้นต้องพิจารณาว่าองค์กรมีชีวิต 
และจะท าอย่างไรองค์กรจึงจะสามารถเติบโตขึ้นอย่างเป็นพลวัต กล่าวคือ มีความสามารถในการ
จัดการตนเอง พัฒนาและปรับปรุงตนเองได้อย่างยืดหยุ่นอย่างต่อเนื่องเชื่อมโยง สอดคล้องกับหลัก
ธรรมชาติ มุมมองดังกล่าว ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นที่สอดคล้องกันและเห็นว่ามีความเป็นไปได้
สูง (ค่ามัธยฐาน = 5.0, ค่าฐานนิยม = 5.0 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ = 1.00)  

2. ต่อมุมมองที่ว่า การพัฒนาองค์กรเพ่ือมุ่งสู่ความยั่งยืนต้องตั้งอยู่บนฐานของการเรียนรู้ 
การปรับตัวอย่างยืดหยุ่นและสมดุล เพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของความต้องการของลูกค้าและ
อุตสาหกรรมอันเป็นปัจจัยส าคัญต่อความอยู่รอดขององค์กรอย่างยั่งยืนนั้น ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มี
ความเห็นที่สอดคล้องกันและเห็นว่ามีความเป็นไปได้ปานกลาง (ค่ามัธยฐาน  = 4.0, ค่าฐานนิยม = 
4.0 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ = 1.00)  

3. องค์กรสุขภาวะต้องมีวิสัยทัศน์และเปูาหมายที่ชัดเจนและสามารถสื่อสารให้เข้าใจร่วมกัน
ทั้งองค์กร ตลอดจนการปลูกฝังค่านิยมบนหลักการที่ถูกต้องให้หยั่งรากลึกลงในจิตใต้ส านึกของทั้ง
องค์กร เพ่ือให้เป็นอุดมการณ์และวัฒนธรรมร่วมขององค์กร โดยตั้งอยู่บนฐานของคุณธรรม 
จรรยาบรรณ ตามหลักบรรษัทภิบาล มุมมองดังกล่าว ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นที่สอดคล้องกัน
และเห็นว่ามีความเป็นไปได้สูง (ค่ามัธยฐาน = 5.0, ค่าฐานนิยม = 5.0 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ = 
1.00)  

4. ต่อความเห็นที่ว่า ผู้น าองค์กรต้องสามารถกระตุ้นให้บุคลากรพัฒนาศักยภาพและขีด
ความสามารถได้ด้วยตนเอง และสร้างบรรยากาศเพ่ือให้บุคลากรสามารถขับศักยภาพภายในออกมา
ได้อย่างเต็มที่ ทั้งนี้ ต้องเกิดจากผู้น าต้นแบบที่ตระหนักและเห็นถึงคุณค่าในความแตกต่างของความ
เป็นมนุษย์ ในประเด็นนี้ ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นที่สอดคล้องกันและเห็นว่ามีความเป็นไปได้
สูง (ค่ามัธยฐาน = 5.0, ค่าฐานนิยม = 5.0 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ = 1.00)  

5. ต่อมุมมองของการสร้างองค์กรให้เป็นสังคมแห่งนวัตกรรมที่ส่งเสริมการกล้าเปิดใจรับฟัง 
กล้าคิดนอกกรอบ กล้าพูดกล้าท า กล้าเสี่ยง กล้าริเริ่มสิ่งใหม่ เพ่ือการสร้างสรรค์สินค้าและบริการที่
แตกต่างและมีมูลค่าเพ่ิมที่สูงข้ึนอย่างต่อเนื่อง ผ่านโครงสร้างองค์กรที่ส่งเสริมการพัฒนาเครือข่ายและ
สร้างการมีส่วนร่วม ความผูกพันอย่างจริงจังในทุกระดับ เพ่ือเสริมสร้างการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 
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เพ่ือการด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน มีเปูาหมายร่วมกันที่ชัดเจน  ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มีความเห็น
ที่สอดคล้องกันและเห็นว่ามีความเป็นไปได้สูง (ค่ามัธยฐาน = 5.0, ค่าฐานนิยม = 5.0 และค่าพิสัย
ระหว่างควอไทล์ = 1.00)  

 
องค์ประกอบท่ี 5 สังคม 
ผลของค่ามัธยฐาน ฐานนิยม ค่าความแตกต่างระหว่างมัธยฐานกับฐานนิยมและค่าพิสัย

ระหว่างควอไทล์ของแนวโน้มการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการ ส าหรับองค์ประกอบด้านสังคมตาม EDFR รอบที่ 2 และ 3 ผู้วิจัยสรุปผลและแสดงไว้ใน
ภาคผนวก จ (ผลการพิจารณาความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้
สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ จากการตอบแบบประเมินและ
การยืนยันผลการประเมิน) 

 
โดยสรุปผลความคิดเห็นถึงความเป็นไปได้และความสอดคล้องกันของผู้เชี่ยวชาญส าหรับ

องค์ประกอบด้านสังคมที่มีต่ออนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ มีรายละเอียดดังนี้  

1. มุมมองการสร้างจิตส านึกสาธารณะเชิงบวกลงในค่านิยมองค์กร โดยชี้ให้เห็นว่าองค์กรจะ
มั่นคงยั่งยืนอยู่ได้อย่างบูรณาการนั้นจ าเป็นที่บุคลากรในองค์กรนอกจากจะค านึงถึงผลประกอบการ
ขององค์กรแล้ว ยังต้องมีสร้างจิตส านึกถึงการตอบแทนและสร้างคุณประโยชน์คืนสู่สังคม ชุมชนด้วย
นั้น ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นที่สอดคล้องกันและเห็นว่ามีความเป็นไปได้สูง (ค่ามัธยฐาน = 5.0, 
ค่าฐานนิยม = 5.0 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ = 1.00)  

2. ต่อมุมมองที่ว่า องค์กรที่มั่นคง ยั่งยืน ต้องมีการยอมรับและชื่นชมในความหลากหลาย
และเห็นคุณค่าในความแตกต่างทางความคิดและวัฒนธรรมอันจะส่งผลเป็นการสร้างพลังร่วมและ
ศักยภาพระหว่างกัน เพื่อส่งเสริมความหมายของความเป็นมนุษย์ สังคม ชุมชน และสิ่งแวดล้อม  นั้น 
ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นที่สอดคล้องกันและเห็นว่ามีความเป็นไปได้ปานกลาง (ค่ามัธยฐาน = 
4.0, ค่าฐานนิยม = 4.0 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ = 1.00)  
 

องค์ประกอบท่ี 6 สิ่งแวดล้อม 
ผลของค่ามัธยฐาน ฐานนิยม ค่าความแตกต่างระหว่างมัธยฐานกับฐานนิยมและค่าพิสัย

ระหว่างควอไทล์ของแนวโน้มการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการ ส าหรับองค์ประกอบด้านสิ่งแวดล้อมตาม EDFR รอบที่ 2 และ 3 ผู้วิจัยสรุปผลและแสดง
ไว้ในภาคผนวก จ (ผลการพิจารณาความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับอนาคตภาพของรูปแบบการ
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เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ จากการตอบแบบประเมิน
และการยืนยันผลการประเมิน) 

 
โดยสรุปผลความคิดเห็นถึงความเป็นไปได้และความสอดคล้องกันของผู้เชี่ยวชาญส าหรับ

องค์ประกอบด้านสิ่งแวดล้อมที่มีต่ออนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ มีรายละเอียดดังนี้  

1. การพัฒนามุมมองเชิงระบบนิเวศน์ขององค์กรที่เห็นความเชื่อมโยงของทุกมิติอย่างเป็น
หนึ่งเดียวและต่างส่งผลซึ่งกันและกัน โดยมีองค์กรเป็นเพียงองค์ประกอบหนึ่งของสิ่งแวดล้อมที่เป็น
องค์รวมที่ใหญ่ขึ้น และในขณะเดียวกันองค์กรก็เป็นภาวะองค์รวมที่ประกอบขึ้นด้วยองค์ประกอบที่
ย่อยกว่า ทุกมิติต่างอิงอาศัยเชื่อมโยงส่งผลซึ่งกันและกัน ท าให้มิติต่างๆ ทั้งหมดทรงตัวอยู่ได้ 
ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นที่สอดคล้องกันและเห็นว่ามีความเป็นไปได้สูง (ค่ามัธยฐาน = 5.0, ค่า
ฐานนิยม = 5.0 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ = 1.00) 

2. การผลักดันและสร้างเสริมมุมมองและจิตส านึกเชิงระบบนิเวศน์ลงในค่านิยมขององค์กร 
เพ่ือให้บุคลากรทุกระดับได้ตระหนักอย่างเห็นคุณค่าและความหมายของธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม
และแสดงออกทางพฤติกรรมอย่างสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นที่
สอดคล้องกันและเห็นว่ามีความเป็นไปได้ปานกลาง (ค่ามัธยฐาน = 4.5, ค่าฐานนิยม = 5.0 และค่า
พิสัยระหว่างควอไทล์ = 1.00) 

3. การสร้างสมดุลระหว่างความเจริญก้าวหน้าด้านธุรกิจให้เข้ากับบริบทของสิ่งแวดล้อม
อย่างเข้าใจ โดยไม่ท าลายความเป็นตัวตนของตนเองและสิ่งแวดล้อม อีกทั้งยังสามารถรักษา
เอกลักษณ์ วัฒนธรรม จิตวิญญาณ รากเหง้าทางความคิดและภูมิปัญญาของเดิมไว้ได้อย่างเข้มแข็ง 
อย่างเห็นคุณค่าและความหมาย ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นที่สอดคล้องกันและเห็นว่ามีความ
เป็นไปได้ปานกลาง (ค่ามัธยฐาน = 4.0, ค่าฐานนิยม = 5.0 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ = 1.00) 
 
ระยะที่ 3 ผลการพัฒนาร่างอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ (EFFR รอบท่ี 4)   

จากผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการ
สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยการศึกษาจากเอกสารงานวิจัยทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศและการศึกษากรณีตัวอย่างตามขั้นตอนที่ 1 และจากผลการพัฒนาอนาคตภาพของ
รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการตามขั้นตอนที่ 
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2 ทั้งจากระยะที่ 1 และระยะที่ 2 ผู้วิจัยสามารถสรุปผลออกมาเป็นร่างอนาคตภาพของรูปแบบการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ ประกอบด้วย  

1. แนวคิดของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการ  

2. องค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการ  

3 .แนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการ  

4. กระบวนการของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการ 
 

โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 
1. แนวคิดของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ

อย่างบูรณาการ  
ผู้วิจัยขอสรุปแนวคิดของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข

ภาวะอย่างบูรณาการ ประกอบด้วย 1) การสร้างความสอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต 
2) การพัฒนาอย่างเชื่อมโยงทุกองค์ประกอบเชิงระบบ 3) การเรียนรู้เพ่ือการพัฒนาศักยภาพตนเอง
อย่างเป็นองค์รวม 4) การพัฒนาที่ฐานรากของความเป็นมนุษย์เพ่ือการเรียนรู้ที่แท้ 5) การเรียนรู้ด้วย
ใจอย่างใคร่ครวญเพ่ือตระหนักถึงคุณค่าและความหมายของชีวิต และ 6) การปรับตัวเข้าสู่สมดุลใหม่
เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคงยั่งยืน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 

1.1 การสร้างความสอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต 
สรรพสิ่งมีธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องตามความเป็นเหตุปัจจัยของ

องค์ประกอบทั้งหมดอย่างเป็นวงจรที่ส่งผลซึ่งกันและกัน การเกิดขึ้นของสรรพสิ่งจึงด าเนินไปอย่าง
เป็นสายเป็นกระแสตามความเชื่อมโยงขององค์ประกอบของมัน และเราเรียกกระแสนี้ว่า การ
เปลี่ยนแปลง มันเป็นกระแสที่ไม่หยุดนิ่ง มันคือกระแสของชีวิตที่ด าเนินไปอย่างเป็นพลวัตและเราไม่
อาจท าให้มันหยุดนิ่งได้ เราท าได้แต่เพียงรักษาสมดุลของภาวะการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องเชื่อมโยง
นี้เท่านั้น และเราเรียกภาวะนี้ว่า ความยั่งยืน ในท านองเดียวกัน องค์กรซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของความเป็น
ธรรมชาตินี้ ย่อมมีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องตามความเป็นเหตุปัจจัยขององค์ประกอบทั้งหมด
อย่างเป็นวงจรที่ส่งผลซึ่งกันและกัน 
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ด้วยเหตุนี้ รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณา
การนี้จึงมีเปูาหมายส าคัญประการหนึ่งคือ การสร้างความเข้าใจและการด าเนินการอย่างสอดคล้องใน
ความเป็นพลวัตของการเปลี่ยนแปลงตามความเป็นเหตุปัจจัยของทุกๆ องค์ประกอบที่เชื่อมโยงกัน
อย่างเป็นวงจรทั้ง 6 องค์ประกอบ อันได้แก่ 1) หลักการ 2) โครงสร้าง 3) บุคลากร (จิตใจ ปัญญา 
และอารมณ์) 4) องค์กร 5) สังคม และ 6) สิ่งแวดล้อม ซึ่งทุกมิติต่างถักทอประสานและส่งผลซึ่งกัน
และกันอย่างต่อเนื่อง จนเป็นผืนใยเดียวกัน อย่างเป็นหนึ่งเดียว ด้วยเหตุนี้ การพัฒนาองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการจึงจ าเป็นต้องเข้าใจในธรรมชาตินี้ ด้วยมุมมองดังกล่าว จะเห็นได้ว่าองค์กรเป็นส่วน
หนึ่งของธรรมชาติที่เป็นภาวะองค์รวมที่ใหญ่กว่าที่ด าเนินไปท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง 
จึงเป็นความท้าทายขององค์กรที่จะสร้างความตระหนักถึงธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงนี้ของทั้งตัว
องค์กรเองและภาวะองค์รวมที่มีองค์กรเป็นส่วนประกอบ (สังคมและสิ่งแวดล้อม) รวมทั้งการปรับตัว
อย่างยืดหยุ่นขององค์กรให้สอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงนี้อย่างเป็นพลวัต เพ่ือน าไปสู่การด ารงอยู่ได้
อย่างมั่นคงยั่งยืน มีความสุข   
 

1.2 การพัฒนาอย่างเชื่อมโยงทุกองค์ประกอบเชิงระบบ 
ในมุมมองของการปรับตัวอย่างสืบเนื่องเชื่อมโยงของมิติต่างๆ นี้ หลักการส าคัญของรูปแบบ

การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการนี้จึงต้องเป็นการ
บริหารจัดการองค์กรสุขภาวะอย่างเป็นองค์รวมที่เน้นความเชื่อมโยงของทุกองค์ประกอบทั้งโครงสร้าง 
จิตใจ ปัญญา อารมณ์ รวมทั้งองค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม แนวคิดดังกล่าวตั้งอยู่บนหลักการที่ว่า 
สรรพสิ่งประกอบด้วยองค์ประกอบย่อยๆ ที่เชื่อมโยงอิงอาศัยกัน ด้วยมุมมองดังกล่าว การบริหาร
จัดการเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการจึงต้องเป็นการพิจารณาการเปลี่ยนแปลง
อย่างเป็นระบบซึ่งเป็นวิธีการมองโลกและชีวิตอย่างบูรณาการ เห็นถึงความเชื่อมโยงขององค์ประกอบ
ต่างๆ มากกว่าการพิจารณาองค์ประกอบเหล่านั้นอย่างแยกส่วน เป็นมุมมองที่เห็นถึงคุณค่าภายใน
ขององค์กรว่า องค์กรเป็นส่วนหนึ่งของโยงใยของทั้ง 6 องค์ประกอบนี้ แนวคิดนี้เป็นแนวความคิดที่
ตระหนักถึงการพ่ึงพาอาศัยกันในระดับพ้ืนฐานของปรากฏการณ์ทุกๆ ส่วนของสังคมทั้งในระดับ
บุคคลและส่วนรวม โดยตั้งอยู่บนพ้ืนฐานความจริงที่ว่า องค์กรเป็นส่วนหนึ่งของระบบที่ทับซ้อนกัน
อย่างเป็นโยงใยร่างแหที่ไม่อาจแยกออกจากกันได้ มุมมองดังกล่าวเน้นถึงระบบนิเวศโดยรวมว่าทุกๆ 
องค์ประกอบ รวมทั้งองค์กรด้วยล้วนต่างมีความเกี่ยวเนื่องสัมพันธ์กัน เป็นการเปลี่ยนกรอบความคิด
จากที่เข้าใจว่าโลกคือการเรียงล าดับชั้นทางสังคมอย่างเป็นเส้นตรงมาเป็นการให้คุณค่าของเครือข่าย
โยงใยแห่งชีวิตที่มีองค์กรเป็นเพียงส่วนประกอบหนึ่ง   
 

1.3 การเรียนรู้เพ่ือการพัฒนาศักยภาพตนเองอย่างเป็นองค์รวม 
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รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการที่
พัฒนาขึ้นนี้มีหลักการส าคัญคือ เน้นในเรื่องการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพภายในตนเอง อันหมายถึง
การรู้เท่าทันองค์ประกอบด้านในของมนุษย์ นั่นคือ การท าความเข้าใจถึงธรรมชาติของกรอบความคิด
ที่เชื่อมโยงกับความรู้สึกนึกคิด ค่านิยม ความเชื่อ และทัศนคติที่สะท้อนออกมาในรูปของพฤติกรรม
และการแสดงออกภายนอก ผ่านกิจกรรมและกระบวนการที่หลากหลาย โดยมีเปูาหมายก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงขั้นพ้ืนฐานของกรอบความคิดและจิตส านึกใหม่เกี่ยวกับตนเองและสรรพสิ่ง ส่งผลสู่การ
ประพฤติปฏิบัติอย่างมีสติและปัญญา มีความรัก ความเมตตา ความเข้าใจ การยอมรับและเห็นคุณค่า
ตนเอง สังคม และสิ่งแวดล้อม เพ่ือสุดท้ายน าไปสู่การเรียนรู้เพื่อพัฒนาตนเองอย่างบูรณาการ  
 

1.4 การพัฒนาที่ฐานรากของความเป็นมนุษย์เพ่ือการเรียนรู้ที่แท้ 
จากความเข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงบนฐานของความเชื่อมโยง รูปแบบการเรียนรู้สู่การ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการที่พัฒนาขึ้นนี้จึงให้ความส าคัญต่อฐาน
รากของชีวิตนั่นคือ กรอบความคิด ว่าเป็นพ้ืนฐานที่ส าคัญของการเปลี่ยนแปลงที่เป็นตัวก าหนด
ค่านิยม ทัศนคติ ความเชื่อ แรงบันดาลใจ ความมุ่งมั่นของบุคคลซึ่งเป็นตัวที่ส่งผลต่อถึงการแสดงออก
ในรูปของการกระท าหรือพฤติกรรมที่สะท้อนถึงการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น หากเปูาหมายของการพัฒนา
เพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน เราต้องเริ่มเปลี่ยนที่ฐานราก นั่นคือ โดยการเปลี่ยนวิธีที่บุคคล
มองโลกเสียใหม่อย่างที่เราเรียกว่า เปลี่ยนกรอบความคิด กรอบความคิดใหม่จะช่วยให้บุคคลเข้าใจ
โลกและชีวิตตามความเป็นจริง ซึ่งเป็นกระบวนการที่บุคคลตีความและรับรู้ถึงประสบการณ์ตนเองใน
อีกรูปแบบหนึ่งที่หลากหลายและต่างไปจากเดิม และสามารถน ากรอบความคิดใหม่นั้นไปใช้ในการ
เลือกตัดสินใจเพ่ือน าไปสู่การเรียนรู้และการเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน ดังนั้น การเปลี่ยนกรอบความคิดจึง
เป็นหลักการส าคัญของรูปแบบที่พัฒนาขึ้นนี้ และที่ส าคัญการเปลี่ยนที่ฐานรากนี้ เราสามารถควบคุม
ได้ด้วยตนเองเอง การเปลี่ยนแปลงจึงต้องมุ่งเน้นที่ภายในของปัจเจกและขยายต่อสู่ความเป็นองค์รวม
ในมิติที่สูงขึ้น และนี่คือรากของการพัฒนาที่แท้จริงอันเป็นรากของชีวิตที่เราสามารถเข้าไปจัดการได้ 
นั่นคือ การเปลี่ยนแปลงใดๆ ล้วนอยู่ภายใต้อ านาจของตนเองทั้งสิ้น กระบวนการเหล่านี้คือเปูาหมาย
หลักท่ีมุ่งไปเพื่อการเรียนรู้สู่เปลี่ยนแปลงเพ่ือความมีองค์สุขภาวะที่ยั่งยืน   
 

1.5 การเรียนรู้ด้วยใจอย่างใคร่ครวญเพื่อตระหนักถึงคุณค่าและความหมายของชีวิต 
การเปลี่ยนแปลงในระดับกรอบความคิด เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาการเรียนรู้ที่แท้จริงจะเกิดขึ้น

ได้ต้องเกิดจากการยกระดับของจิตส านึก ผ่านการก้องสะท้อนภายในเชิงวิพากษ์ตนเองอันหมายถึง
การน้อมน าการรับรู้เข้ามาสู่ใจด้วยการพิจารณาอย่างใคร่ครวญ ด้วยอารมณ์ความรู้สึกนึกคิดที่ก้อง
สะท้อนระหว่างประสบการณ์เดิมของตนเองและความรู้ใหม่ที่รับเข้ามาอย่างต่อเนื่อง เกิดการ
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ตีความหมายใหม่เพ่ือความเข้าใจตนเอง ผู้อ่ืน และสรรพสิ่งตามความเป็นจริงอย่างลึกซึ้ง จึงสามารถ
น าไปสู่การปรับเปลี่ยนกรอบความคิดเพ่ือสะท้อนถึงความเชื่อ ค่านิยม และสมมติฐานของตนเอง ผ่าน
การรับรู้จากการมีปฏิสัมพันธ์กับสังคมภายนอก กระบวนการดังกล่าวเกิดขึ้นบนฐานของความเข้าใจ
ในความเป็นปัจเจกท่ีสะท้อนความเป็นตัวตนที่แท้ ทั้งหมดนี้ก็เพ่ือแสดงให้เห็นว่ามนุษย์เรามีความเป็น
ตัวตนที่แตกต่าง และความแตกต่างนี้เองน าเราไปสู่การแสวงหาคุณค่าและความหมาย รูปแบบ
ดังกล่าวจึงสามารถช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงภายในตนเอง เพ่ือการเข้าถึงคุณค่าและความหมาย
ของความเป็นมนุษย์และสรรพสิ่ง เข้าใจในความหมายของการเสริมสร้างพลังร่วมกันบนพ้ืนฐานของ
ความแตกต่างที่หลากหลายด้วยการหยั่งรู้ด้วยตนเอง น าไปสู่ความเชื่อมั่นในความเป็นมนุษย์ที่สามารถ
ยกระดับศักยภาพด้วยการเปลี่ยนแปลงภายในตนเอง เกิดการเรียนรู้ที่แท้จริงและน าไปสู่การพัฒนา
ตนเองและผู้อ่ืนอยา่งสมดุล มั่นคงยั่งยืน    
 

1.6 การปรับตัวเข้าสู่สมดุลใหม่เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคง ยั่งยืน 
จากความเข้าใจที่ว่าองค์กรสุขภาวะมีธรรมชาติของความเป็นระบบที่ผุดขึ้นจากการเชื่อมโยง

ขององค์ประกอบต่างๆ ซึ่งสัมพันธ์กันอย่างเป็นร่างแห และเป็นไปในลักษณะของความสัมพันธ์ที่
เคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ธรรมชาติเหล่านี้ต่างไม่เคยหยุดนิ่ง แต่เปลี่ยนแปลงเพ่ือเข้าสู่สมดุล
ใหม่อย่างต่อเนื่อง ด้วยการเปลี่ยนถ่ายสสารและพลังงานระหว่างกันของตัวมันเองและองค์ประกอบ
อ่ืนๆ ตลอดเวลา น าไปสู่ความสามารถในการปรับตนเองภายในอย่างเป็นขั้นเป็นตอน เกิดเป็น
ความสามารถของโครงสร้างทั้งหมดท่ีสามารถจัดการตัวมันเองได้อย่างต่อเนื่อง ดังนั้น หลักการส าคัญ
ประการหนึ่งของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณา
การนี้จึงแสดงให้เห็นถึงการด าเนินไปขององค์กรที่สามารถยกระดับศักยภาพเพ่ือจัดการตัวมันเองได้
เพ่ือเข้าสู่สมดุลใหม่อย่างต่อเนื่อง เพ่ือน าไปสู่ความมั่นคงยั่งยืน   
 

โดยสรุป แนวคิดของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการนี้ให้ความส าคัญต่อความเข้าใจถึงธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงและการสร้างความ
สอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงนี้อย่างเป็นพลวัต อย่างสืบเนื่องเชื่อมโยงอย่างเป็นสายเป็นกระแสตาม
ความเป็นเหตุปัจจัยขององค์ประกอบทั้งหมดอย่างเป็นวงจรที่ส่งผลซึ่งกันและกัน จนเป็นผืนใย
เดียวกันอย่างเป็นหนึ่งเดียว  โดยเน้นการเปลี่ยนแปลงที่ฐานรากของความเป็นมนุษย์เพ่ือการเรียนรู้ที่
แท้นั่นคือ การเปลี่ยนกรอบความคิด ที่เป็นตัวก าหนดค่านิยม ทัศนคติ ความเชื่อ แรงบันดาลใจ  และ
ความมุ่งมั่นของบุคคลซึ่งจะสะท้อนถึงความสามารถในการรับรู้และการตอบสนองอันเป็นอ านาจ
ภายในที่ตนควบคุมได้เองที่จะแสดงออกในรูปของการกระท าหรือพฤติกรรม เพ่ือน าไปสู่การพัฒนา
ศักยภาพองค์กรอย่างเป็นระบบ อย่างเป็นองค์รวม โดยผ่านกระบวนการพิจารณาอย่างใคร่ครวญ
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ลึกซึ้งเพ่ือตระหนักถึงคุณค่าและความหมายของชีวิตผ่านการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน ทั้งนี้เพ่ือเข้าสู่
สมดุลใหม่ เพ่ือการเรียนรู้ การพัฒนา การเติบโต การเปลี่ยนแปลงอย่างสมดุล มั่นคงยั่งยืน 
 

2. องค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ 

รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ
ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ คือ 1) หลักการ 2) โครงสร้าง 3) บุคลากร (จิตใจ ปัญญา และอารมณ์) 
4) องค์กร 5) สังคม และ 6) สิ่งแวดล้อม โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 

1. หลักการ 
เมื่อพิจารณาถึงรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง

บูรณาการ ผู้วิจัยขอสรุปสาระส าคัญขององค์ประกอบด้านหลักการประกอบด้วย การเปลี่ยนแปลง 
ความเชื่อมโยง การปรับตัวอย่างยืดหยุ่น และหลักบรรษัทภิบาลและการก ากับดูแลองค์กรที่ดี โดยมี
รายละเอียด ดังนี้  
 

1.1 การเปลี่ยนแปลง 
หลักธรรมชาติที่ส าคัญประการหนึ่งคือความเข้าใจที่ว่า สรรพสิ่งโดยไม่มีข้อยกเว้น

เปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต ไม่หยุดนิ่ง เพ่ือเข้าสู่สมดุลใหม่อย่างต่อเนื่อง ความเข้าใจดังกล่าวเพ่ือ
การปรับทัศนะให้ถูกต้องว่า การเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องธรรมชาติอันเป็นกระบวนการสืบเนื่องเชื่อมโยง
อย่างเป็นสายเป็นกระแส ปัญหาหรือความท้าทายในองค์กรไม่ว่าระดับใดก็เช่นกัน เกิดดับอย่าง
ต่อเนื่อง หมุนวนไปไม่สิ้นสุด ความท้าทายจึงมิได้อยู่ที่ว่าเราจะจัดการกับมันให้จบลงอย่างเบ็ดเสร็จ
เด็ดขาดได้อย่างไร แต่อยู่ที่ว่าเราจะต้องปรับความเข้าใจของเราให้ถูกต้องตามความเป็นจริงและ
สอดคล้องกับภาวะธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงนี้ 
 

1.2 ความเชื่อมโยง 
สืบเนื่องจากความเข้าใจในธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงแล้ว รูปแบบการเรียนรู้สู่การ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ จ าเป็นต้องตั้งอยู่บนกรอบความคิดที่
ถูกต้องที่เข้าใจถึงความเชื่อมโยงอย่างหลอมรวมขององค์ประกอบต่างๆ อย่างเป็นองค์รวมที่
ประกอบด้วย โครงสร้าง บุคลากร (จิต ปัญญา อารมณ์) องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม อย่างเป็นหนึ่ง
เดียวที่ส่งผลซึ่งกันและกันอย่างเป็นระบบ อย่างไม่อาจแยกออกจากกันได้ เพ่ือน าไปสู่การเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงอย่างบูรณาการ มั่นคง ยั่งยืน  
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1.3 การปรับตัวอย่างยืดหยุ่น 
เนื่องจากธรรมชาติมีการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต อย่างเชื่อมโยง หลักการส าคัญของ

องค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจึงอยู่ที่ว่า องค์กรจึงจ าเป็นต้องมีการปรับตัวให้ทันและสอดคล้องกับ
ธรรมชาตินี้อย่างสมดุลเพื่อความอยู่รอดอย่างยั่งยืน 
 

1.4 หลักบรรษัทภิบาลและการก ากับดูแลองค์กรที่ด ี
การบริหารเพ่ือการเปลี่ยนแปลงจ าเป็นต้องตั้งอยู่บนอุดมการณ์และหลักบรรษัทภิบาลและ

การก ากับดูแลองค์กรที่ดี เพ่ือเป็นหลักในการด าเนินงานและเพ่ือสร้างให้เกิดความมั่นใจในความ
โปร่งใส เปิดเผย ตรวจสอบได้แก่ผู้มีส่วนได้เสียทุกฝุาย รวมทั้งยึดมั่นในความรับผิดชอบต่อสังคม 
สิ่งแวดล้อมและประเทศชาติ เพ่ือประโยชน์อันยั่งยืนร่วมกันอย่างเป็นเอกภาพ ทั้งหมดอย่าง
รับผิดชอบ 
 

2. โครงสร้าง 
ส าหรับองค์ประกอบด้านโครงสร้างของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง

เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ ผู้วิจัยขอสรุปสาระส าคัญขององค์ประกอบด้ านโครงสร้าง
ประกอบด้วย  โครงสร้างองค์กรที่มีความยืดหยุ่น โครงสร้างที่สนับสนุนให้คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา 
โครงสร้างที่สนับสนุนการท างานอย่างมีส่วนร่วม โครงสร้างเพ่ือความปลอดภัย  การพัฒนาโครงข่าย
เพ่ือความยั่งยืน และคณะกรรมการการพัฒนาอย่างยั่งยืน โดยมีรายละเอียด ดังนี้  
 

2.1 โครงสร้างองค์กรที่มีความยืดหยุ่น 
องค์กรสุขภาวะควรจัดให้มีโครงสร้างองค์กรที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน สามารถ

ปรับตัวได้อย่างตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมและการแข่งขัน  มีแนวทางการปฏิบัติและ
บรรยากาศที่เอ้ือต่อการด าเนินงาน ท าให้สามารถบรรลุถึงเปูาหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้ง
ส่งเสริมวัฒนธรรมการรับฟัง การสนทนาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการปรับตัวให้พร้อมเพ่ือรับมือต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนาขีดความสามารถทางด้านการแข่งขันและศักยภาพเพ่ือ
การเติบโตอย่างมัน่คง มุ่งสู่ความยั่งยืน 
 

2.2 โครงสร้างที่สนับสนุนให้คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา 
องค์กรสุขภาวะต้องจัดให้มีโครงสร้างที่ส่งเสริมการพัฒนาโดยให้คนเป็นศูนย์กลาง  และ

สามารถอ านวยความสะดวกในการเคลื่อนย้ายบุคลากรที่มีประสบการณ์ หน้าที่และรับผิดชอบที่
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แตกต่างกันทั้งภายในองค์กรเองและระหว่างองค์กรได้อย่างยืดหยุ่น อีกทั้งการสร้างบรรยากาศเพ่ือ
อ านวยต่อการเรียนรู้ร่วมกัน การท างานเป็นทีมเพ่ือความส าเร็จร่วมกัน 
  

2.3 โครงสร้างที่สนับสนุนการท างานอย่างมีส่วนร่วม 
องค์กรสุขภาวะจ าเป็นต้องมีโครงสร้างที่ส่งเสริมกระบวนการปฏิบัติงานในทุกระดับอย่างมี

ส่วนร่วม โดยเอาวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ขององค์กรเป็นตัวตั้ง เพ่ือน าไปสู่การวางแผน การก าหนด
บทบาทหน้าที่ที่ชัดเจน การมอบหมายงาน การประสานงาน การติดตามประเมินผลและข้อมูล
ย้อนกลับ เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน  
 

2.4 โครงสร้างเพ่ือความปลอดภัย 
องค์กรสุขภาวะต้องค านึงถึงการจัดโครงสร้างและสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่เอ้ืออ านวย

ต่อการท างานอย่างมีสุขภาวะ มีความปลอดภัยและความสุขในการท างาน อีกทั้งลดความเสี่ยงต่อ
อันตรายและความขัดแย้งในการท างานซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อสภาพจิตใจ นอกจากนี้ยังต้องส่งเสริม
สุขภาพส าหรับบุคคล เช่น การออกก าลังกาย การสร้างความผ่อนคลาย การบ ารุงรักษาสุขภาพ การ
สร้างแรงจูงใจให้เกิดความต้องการมีสุขภาพที่ดี  
 

2.5 การพัฒนาโครงข่ายเพื่อความยั่งยืน 
องค์กรที่มั่นคงยั่งยืนจ าเป็นต้องมีการจัดโครงสร้างองค์กรเพ่ือส่งเสริมการพัฒนาเครือข่าย

ความร่วมมือ และสร้างการมีส่วนร่วมกับทั้งภาครัฐและเอกชน นอกจากนี้ยังต้องสร้างโครงข่าย 
ตลอดจนการเสริมความรู้ความเข้าใจถึงผู้ใช้บริการหรือผู้บริโภคสินค้านั้นๆ เพ่ือพัฒนาความเชื่อมโยง 
ตลอดจนองค์ความรู้เพื่อการพัฒนา การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง  
 

2.6 คณะกรรมการการพัฒนาอย่างยั่งยืน  
องค์กรควรจัดให้มี “คณะกรรมการการพัฒนาอย่างยั่งยืน” เพ่ือท าหน้าที่ก าหนดและทบทวน

นโยบาย แนวทางการด าเนินงาน และเปูาหมายด้านการพัฒนาอย่างยั่งยืน  รวมทั้งจัดท า "แนวทาง
ปฏิบัติการพัฒนาอย่างยั่งยืน" เพ่ือใช้เป็นคู่มือการด าเนินการในด้านต่างๆ อันจะส่งผลให้การน าไป
ปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ 
 

3. บุคลากร 
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ส าหรับองค์ประกอบด้านบุคลากรของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ ผู้วิจัยแบ่งองค์ประกอบด้านบุคลากรนี้ออกเป็น 3 องค์ประกอบย่อย
คือ จิตใจ ปัญญา และอารมณ์ โดยมีรายละเอียด ดังนี้  
 

3.1 จิตใจ   
ส าหรับองค์ประกอบด้านจิตใจของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม

องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการประกอบด้วย การเปลี่ยนกรอบความคิด ภาพแห่งความส าเร็จร่วมกัน 
และแรงบันดาลใจ ผู้วิจัยขอสรุปรายละเอียด ดังนี้ 
 

3.1.1 การเปลี่ยนกรอบความคิด  
รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการนี้

ต้องการเน้นให้เห็นถึงความส าคัญของกรอบความคิดว่าคือปัจจัยพ้ืนฐานภายในที่ส าคัญที่สะท้อนถึง
ผลรวมของค่านิยม ความเชื่อ และทัศนคติที่จะส่งผลต่อเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกมาภายนอก และที่
ส าคัญกรอบความคิดเปลี่ยนได้ ดังนั้น การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่สะท้อนถึงการยกระดับศักยภาพที่
สูงขึ้นอย่างแท้จริงเพ่ือน าไปสู่การพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจ าเป็นต้องเริ่มที่การเปลี่ยนที่
องค์ประกอบด้านในนี้  
 

3.1.2 ภาพแห่งความส าเร็จร่วมกัน 
ด้วยเหตุที่สาระส าคัญขององค์ประกอบด้านในคือ กรอบความคิด อันมีความหมาย

เดียวกับมุมมอง หรือจินตนาการ และภาพนี้เองที่เป็นตัวก าหนดความส าเร็จอย่างเป็นรูปธรรม ดังนั้น 
ศักยภาพขององค์ประกอบด้านในนี้จึงเป็นความสามารถในการสร้างจินตนาการถึงผลแห่งความส าเร็จ
หรือภาพเปูาหมายในอนาคต และภาพที่ชัดเจนย่อมส่งผลถึงความเป็นไปได้ของผลส าเร็จที่สูงขึ้น 
ประเด็นจึงอยู่ที่ว่าบุคลากรในองค์กรจะสามารถสร้างความชัดเจนของภาพเปูาหมายในอนาคตได้มาก
น้อยเพียงใด นอกจากนี้ความท้าทายที่ส าคัญคือ การสร้างความสอดคล้องของภาพเปูาหมายให้ไปใน
แนวทางเดียวกันของทั้งองค์กร เพ่ือมุ่งเข้าสู่ความส าเร็จร่วมกันอย่างเสริมพลังร่วม  
 

3.1.3 แรงบันดาลใจ 
จากความเข้าใจที่ว่ากรอบความคิดก าหนดพฤติกรรม ความส าเร็จอย่างยั่งยืนขององค์กร

จึงต้องเกิดจากกรอบความคิดเชิงบวกด้วยใจที่เปิดกว้าง บนฐานของความรู้สึกที่มีใจรัก ความผูกพัน มี
แรงบันดาลใจ แรงขับเคลื่อนภายใน ความมุ่งมั่นและความภูมิใจในความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรซึ่งจะ
เป็นเงื่อนไขส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลงไปสู่ความยั่งยืน  
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3.2 ปัญญา 
ในมุมมองด้านปัญญา องค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง

เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการประกอบด้วย การคิดเชิงระบบ องค์กรแห่งการเรียนรู้ และการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง ผู้วิจัยสามารถสรุปในรายละเอียดได้ดังนี้ 
 

3.2.1 การคิดเชิงระบบ 
ในมุมมองความเป็นระบบ จะเห็นได้ว่าองค์กรคือระบบอันเป็นภาวะองค์รวมที่ผุดขึ้นจาก

การเชื่อมโยงขององค์ประกอบต่างๆ ในองค์กร การพัฒนาองค์กรจึงต้องเป็นการพัฒนาองค์ประกอบ
และความเชื่อมโยงขององค์ประกอบขององค์กรนั้นๆ จากมุมมองดังกล่าว หากองค์ประกอบที่ส าคัญ
ที่สุดขององค์กรก็คือ คน ความท้าทายจึงอยู่ที่ว่าเราจะสามารถสร้างความเชื่อมโยงของบุคลากร เพ่ือ
การสร้างสรรค์ให้เกิดศักยภาพท่ีสูงกว่าเดิมได้อย่างมีคุณค่าและความหมายได้อย่างไร  
 

3.2.2 องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ด้วยความเข้าใจดังกล่าวข้างต้นเป็นพ้ืนฐานที่ส าคัญต่อการพัฒนาความสามารถทาง

ปัญญาเพ่ือการแก้ไขปัญหาใดๆ โดยที่บุคคลต้องพัฒนาความสามารถในการมองภาพรวมอย่างเป็น
ระบบ ด้วยการฝึกทักษะในการคิดเชิงวิเคราะห์เพ่ือหาองค์ประกอบหรือประเด็นหลักที่แตกต่าง
หลากหลาย ตลอดจนการสังเคราะห์องค์ประกอบเหล่านั้นอย่างเชื่อมโยง เพ่ือการผุดขึ้นเป็นองค์
ความรู้ใหม่ น าไปสู่การสร้างสรรค์องค์กรแห่งนวัตกรรม ทั้งด้านสินค้าและบริการที่มีมูลค่าเพ่ิมขึ้นและ
เป็นเอกลักษณ์และความเป็นตัวตนขององค์กรอย่างแข็งแกร่งและลดการพ่ึงพาผู้อ่ืน  อีกทั้งเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแข่งขันระยะยาวเพ่ือความอยู่รอดอย่างมั่นคง ยั่งยืน   
 

3.2.3 การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
ทั้งนี้ การที่จะพัฒนาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างยั่งยืนจ าเป็นต้องผ่านกระบวนการ

ขัดเกลาและปรับตัวอย่างสม่ าเสมอ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการปรับมุมมองที่ว่าความพลาดพลั้งใดๆ ที่
เกิดข้ึนมิใช่ความผิดพลาด แต่เป็นกระบวนการเรียนรู้เพ่ือการพัฒนาและการเจริญเติบโตงอกงามอย่าง
ต่อเนื่อง ด้วยเหตุนี้ องค์กรจึงต้องมีการปรับเปลี่ยนกรอบความคิดต่อการยกระดับศักยภาพทางปัญญา
ในมุมมองที่ว่า กระบวนการเรียนรู้เป็นเรื่องของการลองผิดลองถูก โดยถือว่าทุกช่วงจังหวะของการ
ด าเนินงานนั้นเป็นไปเพ่ือการเรียนรู้อย่างเป็นขั้นตอน และในทุกขณะนั้นเองเกิดการขัดเกลาภายใน
และการปรับตัวอย่างต่อเนื่อง การพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจึงเป็นกระบวนการอย่างเป็น
ระบบที่พิจารณาถึงประสบการณ์ที่ผ่านเข้ามาว่าเป็นกระบวนการเรียนรู้ทั้งสิ้น  
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3.3 อารมณ์ 
ในมุมมองด้านอารมณ์ในฐานะที่เป็นองค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง

เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการประกอบด้วย ความมั่นคงภายในและคุณค่าในความ
แตกต่าง ผู้วิจัยสามารถสรุปในรายละเอียดได้ดังนี้ 
 

3.3.1 ความมั่นคงภายใน 
เมื่อพิจารณาด้านอารมณ์ในฐานะเป็นองค์ประกอบด้านบุคลากรพบว่า พฤติกรรมและ

อารมณ์มีความเชื่อมโยงกันอย่างเป็นหนึ่งเดียว กล่าวอีกนัยหนึ่ง การแสดงออกทางการกระท านั้นเป็น
ผลสืบเนื่องมาจากภาวะอารมณ์ภายในของตนเองซึ่งมีความเป็นไปได้ทั้งทางบวกและลบ ดังนั้น การ
พัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจะเกิดขึ้นได้จ าเป็นที่บุคคลต้องได้รับการปลูกฝังด้วยกรอบความคิด
และทัศนคติเชิงบวกที่มีต่อตนเอง อันเป็นการสร้างความเข้มแข็งมั่นคงภายใน ความเชื่อมั่นในตนเอง 
ด้วยการตระหนักรู้และการยอมรับตนเองตามความเป็นจริงอย่างเป็นหลักการพ้ืนฐาน  
 

3.3.2 คุณค่าในความแตกต่าง 
นอกจากพ้ืนฐานของความเข้มแข็งมั่นคงภายในของตนเองแล้ว ธรรมชาติของความเป็น

องค์กรคือการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน การพัฒนาความเป็นองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจึงจ าเป็นที่
บุคคลต้องเห็นคุณค่าในความแตกต่างซึ่งกันและกัน ด้วยการรับฟังอย่างเปิดใจกว้าง ฟังอย่างเข้าอก
เข้าใจ ภาวะดังกล่าวจึงจะสามารถน าไปสู่ความมีศรัทธาระหว่างกัน การยอมรับและความเคารพอย่าง
เห็นคุณค่าและความหมายซึ่งกันและกัน เพ่ือพัฒนาไปสู่ความมีวุฒิภาวะทางอารมณ์อย่างมั่นคงสมดุล
ระหว่างการคิดถึงประโยชน์ของตนเองและผู้อ่ืน รวมทั้งความสมดุลระหว่างการแสดงออกอย่างเชื่อมั่น
กับความอ่อนน้อมถ่อมตน  
 

4. องค์กร  
ในมุมมองด้านองค์กรในฐานะที่เป็นองค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง

เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการประกอบด้วย ความมั่นคงด้านเศรษฐกิจพ้ืนฐาน 
องค์กรที่มีเปูาหมายร่วมกัน ผู้น าที่เห็นคุณค่าในความหมายของชีวิต และการสร้างองค์กรแห่ง
นวัตกรรม โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 

4.1 ความมั่นคงด้านเศรษฐกิจพ้ืนฐาน  
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องค์กรสุขภาพดีต้องมีความม่ันคงทางเศรษฐกิจและฐานะการเงิน และการที่สิ่งนี้จะเกิดขึ้นได้
นั้นต้องมาจากการสร้างความมั่นคงทางเศรษฐกิจและฐานะการเงินของบุคลากร ด้วยเหตุนี้ บุคลากร
จึงต้องมีความมุ่งมั่นและความผูกพันต่อองค์กรด้วยเล็งเห็นว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จของ
องค์กร  
 

4.2 องค์กรที่มีเปูาหมายร่วมกัน 
องค์กรสุขภาวะที่ยั่งยืนจึงจ าเป็นต้องเป็นการด าเนินงานอย่างสอดคล้องไปในแนวทาง

เดียวกัน โดยมีเปูาหมายเดียวกันตามวิสัยทัศน์ขององค์กร ความท้าทายจึงอยู่ที่ว่าผู้น าองค์กรจะ
สามารถสร้างความเชื่อมโยงอย่างสอดคล้องเป็นทีมงานหนึ่งเดียวด้วยเปูาหมายที่ชัดเจนและสื่อสารให้
เกิดความเข้าใจในทุกระดับขององค์กรได้อย่างไร และที่ส าคัญต้องเป็นการด าเนินควบคู่ไปกับการ
ปลูกฝังอุดมการณ์และค่านิยมบนหลักการที่ถูกต้องลงในบุคลากรทุกระดับจนเป็นส่วนหนึ่งของ
วัฒนธรรมองค์กร  
 

4.3 ผู้น าที่เห็นคุณค่าในความหมายของชีวิต 
การบรรลุเปูาหมายดังกล่าว ผู้น าองค์กรต้องเข้าใจว่าบุคลากรมีศักยภาพที่แตกต่างกัน แต่

ศักยภาพนั้นพัฒนาได้ ผู้น าองค์กรจึงต้องเสาะแสวงหาและกลั่นกรองบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ
บนฐานของคุณธรรมและอุดมการณ์ อีกทั้งส่งเสริม ขัดเกลาและกระตุ้นให้บุคลากรสามารถพัฒนา
ศักยภาพได้ด้วยตนเองเพ่ือสร้างโอกาสความก้าวหน้า รวมทั้งให้บุคลากรได้แสดงศักยภาพอย่างเต็มที่
เพ่ือน าและขับเคลื่อนองค์กรให้ก้าวไปข้างหน้าได้อย่างมั่นคงยั่งยืน ทั้งนี้ ภาวะดังกล่าวจะเกิดขึ้นได้ 
ผู้น าองค์กรต้องแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนถึงการเห็นคุณค่าและความหมายในความแตกต่างของความ
เป็นตัวตนของบุคคลที่เกี่ยวข้อง มีความเชื่อมั่นในคุณค่าและศักยภาพของบุคลากร ซึ่งทั้งหมดนี้
สามารถน าไปสู่การสร้างศักยภาพและความกระตือรือร้นในการท างานร่วมกันเป็นทีมด้วยบรรยากาศ
ที่ดีอย่างผูกพัน เป็นทีมงานที่มีความสุข มีความมุ่งมั่น มีขวัญก าลังใจที่จะพัฒนาองค์กรมุ่งสู่ความเป็น
หนึ่งเดียว อีกทั้งสามารถปลดปล่อยศักยภาพของบุคลากรให้ออกมาได้อย่างเต็มที่   
 

4.4 การสร้างองค์กรแห่งนวัตกรรม 
การสร้างองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมที่ส่งเสริมการกล้าเปิดใจรับฟัง กล้าคิดนอกกรอบ 

กล้าพูดกล้าท า กล้าเสี่ยง กล้าริเริ่มสิ่งใหม่ เพ่ือการสร้างสรรค์สินค้าและบริการที่แตกต่างและมี
มูลค่าเพ่ิมที่สูงข้ึนอย่างต่อเนื่อง 
 

5. สังคม 
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ในมุมมองด้านสังคม องค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการประกอบด้วย การฝังรากจิตสาธารณะลงในค่านิยมขององค์กร 
และการพัฒนาศักยภาพในความแตกต่างอย่างหลากหลาย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

5.1 การฝังรากจิตสาธารณะลงในค่านิยมขององค์กร 
ด้วยความที่องค์กรเป็นองค์ประกอบหนึ่งของสังคม การพัฒนาอย่างยั่งยืนในระดับสังคมโดย

แท้แล้วก็คือการพัฒนาในระดับองค์กรนั่นเองเพราะต่างก็ส่งผลซึ่งกันและกัน ด้วยเหตุนี้ คุณสมบัติที่
ส าคัญประการหนึ่งของการพัฒนาองค์กรในส่วนที่เกี่ยวข้องกับสังคมก็คือ การสร้างจิตส านึกสาธารณะ
เชิงบวกลงอย่างเป็นฐานรากแข็งแกร่งให้เป็นส่วนหนึ่งของค่านิยมขององค์กร โดยชี้ให้เห็นว่าองค์กรจะ
มั่นคงยั่งยืนอยู่ได้อย่างบูรณาการนั้นจ าเป็นที่บุคลากรในองค์กรนอกจากจะค านึงถึงผลประกอบการ
ขององค์กรแล้ว ยังต้องมีสร้างจิตส านึกถึงการตอบแทนและสร้างคุณประโยชน์คืนสู่สังคม ชุมชน และ
สิ่งแวดล้อม ยิ่งไปกว่านั้น องค์กรต้องสนับสนุนให้บุคลากรมีการพัฒนาความคิดถึงส่วนรวม เสียสละ 
ช่วยเหลือ และสร้างการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติหน้าที่พลเมืองดีที่ท าประโยชน์ให้แก่ชุมชน และใช้
ชีวิตร่วมกับผู้อ่ืนในสังคมได้อย่างเต็มภาคภูมิ อย่างมีคุณค่าและความหมาย มีความสุข 
 

5.2 การพัฒนาศักยภาพในความแตกต่างอย่างหลากหลาย 
การพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการต้องเข้าใจถึงธรรมชาติของความหลากหลายทาง

ความคิดตลอดจนค่านิยมและวัฒนธรรมที่แตกต่างของบุคลากร อีกทั้งต้องชื่นชมและเห็นคุณค่าใน
ความหลากหลายเหล่านี้ว่าเป็นคุณสมบัติที่ส าคัญต่อการพัฒนาองค์กรอย่างมั่นคงยั่งยืน เพราะความ
แตกต่างหลากหลายเหล่านี้ หากได้รับการปลูกฝังในองค์กรอย่างเป็นเชิงบวกแล้วย่อมจะส่งผลเป็นการ
สร้างพลังร่วมและศักยภาพองค์กรอย่างเป็นองค์รวมที่เหนือกว่าเดิมอย่างมีคุณค่าและความหมาย เพ่ือ
สะท้อนต่อเนื่องเป็นสุขภาวะทางสังคมที่มีค่าต่อส่วนรวม  
 

6. สิ่งแวดล้อม 
ในมุมมองด้านสิ่งแวดล้อม องค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการ

สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการประกอบด้วย การพัฒนามุมมองเชิงระบบนิเวศน์ และความ
สมดุลของการพัฒนาเชิงธุรกิจและและการค านึงถึงผลกระทบด้านสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 
 

6.1 การพัฒนามุมมองเชิงระบบนิเวศน์ 



 
 

 

210 

การพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจ าเป็นต้องพัฒนามุมองเชิงระบบนิเวศน์ที่พิจารณา
ภาวะองค์รวมที่ใหญ่กว่าความเป็นองค์กร นั่นคือ มุมมองที่เห็นว่าองค์กรเป็นเพียงองค์ประกอบหนึ่ง
ของสังคม และสังคมก็เป็นองค์ประกอบขององค์รวมที่ใหญ่กว่านั่นคือ สิ่งแวดล้อม ในขณะเดียวกัน
องค์กรก็เป็นภาวะองค์รวมที่ประกอบขึ้นด้วยองค์ประกอบที่ย่อยกว่า จะเห็นว่าทุกองค์ประกอบต่างอิง
อาศัยเชื่อมโยงอย่างหลอมรวมและส่งผลซึ่งกันและกัน ท าให้องค์กรทรงตัวอยู่ได้ ดังนั้น การพัฒนา
องค์กรเพ่ือความมั่นคงยั่งยืนจึงจ าเป็นต้องค านึงถึงทุกองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องตั้งแต่มิติภายในตนเอง 
ครอบครัว องค์กร สังคม ชุมชน และสิ่งแวดล้อมอย่างเป็นภาพรวม ด้วยมุมมองดังกล่าว จ าเป็นอย่าง
ยิ่งที่องค์กรต้องผลักดันและสร้างเสริมมุมมองและจิตส านึกเชิงระบบนิเวศน์ลงในค่านิยมขององค์กร 
เพ่ือให้บุคลากรทุกระดับได้ตระหนักอย่างเห็นคุณค่าและความหมายของธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
และแสดงออกทางพฤติกรรมอย่างสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกันว่า องค์กรเป็นส่วนหนึ่งของ
สิ่งแวดล้อมอย่างรับผิดชอบ  
 

6.2 ความสมดุลของการพัฒนาเชิงธุรกิจและและการค านึงถึงผลกระทบด้านสิ่งแวดล้อมอย่าง
ยั่งยืน    

จากความจริงที่ว่าสรรพสิ่งเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องเชื่อมโยงอย่างเป็นพลวัตไม่หยุดนิ่ง การ
พัฒนาองค์กรจึงต้องปรับเป็นทัศนคติที่ว่า การพัฒนาต้องเป็นไปเพ่ือความคงอยู่ขององค์กรพร้อมๆ 
กับความยั่งยืนของสิ่งแวดล้อม โดยนัยดังกล่าว มุมมองที่ส าคัญประการหนึ่งคือ การสร้างสมดุล
ระหว่างความเจริญก้าวหน้าทางธุรกิจและเทคโนโลยีให้เข้ากับบริบทของสิ่งแวดล้อมอย่างเข้าใจ โดย
ไม่ท าลายความเป็นตัวตนของตนเองและคุณค่าของสิ่งแวดล้อม อีกทั้งยังสามารถรักษาเอกลักษณ์ 
วัฒนธรรม จิตวิญญาณ รากเหง้าทางความคิดและภูมิปัญญาของเดิมไว้ได้อย่างเข้มแข็ง อย่างเห็น
คุณค่าและความหมาย  

 
3. แนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ

อย่างบูรณาการ 

จากแนวคิดของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการที่ให้ความส าคัญต่อการสร้างความเข้าใจและความสอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็น
พลวัต โดยเน้นการเปลี่ยนแปลงที่กรอบความคิดผ่านกระบวนการใคร่ครวญเพ่ือตระหนักถึงคุณค่า
และความหมายของชีวิต เพื่อการปรับตัวเข้าสู่สมดุลใหม่และการพัฒนาศักยภาพตนเองอย่างเป็นองค์
รวม เพ่ือการเติบโตอย่างสมดุล มั่นคง ยั่งยืนในอนาคต ด้วยการพิจารณาถึงความเชื่อมโยงของทั้ง 6 
องค์ประกอบ อันได้แก่ หลักการ โครงสร้าง บุคลากร (จิตใจ ปัญญา และอารมณ์) องค์กร สังคม และ
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สิ่งแวดล้อม และการที่จะบรรลุเปูาหมายดังกล่าว จ าเป็นต้องพิจารณาถึงแนวโน้มของรูปแบบฯ ผู้วิจัย
ขอสรุปผลของแนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการ ดังนี้  
 

1. หลักการ 
เมื่อพิจารณาถึงองค์ประกอบด้านหลักการ ผู้วิจัยพบว่าแนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือความมั่นคงยั่งยืน ประกอบด้วย 
1.1 การพัฒนาความเข้าใจที่ว่า ทุกสิ่งโดยไม่มีข้อยกเว้นล้วนมีธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลง

อย่างเป็นพลวัต อย่างสืบเนื่องเชื่อมโยงอย่างเป็นสายเป็นกระแส มีการเคลื่อนไหวไม่หยุดนิ่งเพ่ือเข้าสู่
สมดุลใหม่อย่างต่อเนื่อง   

1.2 เมื่อธรรมชาติมีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องเชื่อมโยง องค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจึง
ต้องมีการปรับตัวให้สอดคล้องกับธรรมชาตินี้อย่างสมดุล และต้องเป็นไปอย่างยืดหยุ่นเพ่ือความอยู่
รอด 

1.3 การบริหารเพ่ือการเปลี่ยนแปลงจ าเป็นต้องตั้งอยู่บนอุดมการณ์และหลักบรรษัทภิบาล
รวมทั้งการก ากับดูแลองค์กรที่ดี เพ่ือสร้างความม่ันใจในความโปร่งใส เปิดเผย ตรวจสอบได้แก่ผู้มีส่วน
ได้เสียทุกฝุาย รวมทั้งยึดมั่นในความรับผิดชอบต่อสังคม สิ่งแวดล้อมและประเทศชาติ  

1.4 การตั้งอยู่บนความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงอย่างหลอมรวมขององค์ประกอบทั้ง 6 อัน
ประกอบด้วย หลักการ โครงสร้าง บุคลากร (จิตใจ ปัญญา และอารมณ์) องค์กร สังคม และ
สิ่งแวดล้อมอย่างเป็นองค์รวม อย่างเป็นหนึ่งเดียวที่ส่งผลซึ่งกันและกันอย่างเป็นระบบ อย่างไม่อาจ
แยกออกจากกันได้  
 

2. โครงสร้าง 
เมื่อพิจารณาถึงองค์ประกอบด้านโครงสร้าง ผู้วิจัยพบว่าแนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือความมั่นคงยั่งยืน ประกอบด้วย 
2.1 องค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนควรจัดให้มีโครงสร้างองค์กรที่สามารถปรับตัวได้อย่างยืดหยุ่น

ตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมและการแข่งขัน มีแนวทางการปฏิบัติและบรรยากาศที่เอ้ือต่อ
การด าเนินงาน เพ่ือส่งเสริมให้บรรลุถึงเปูาหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2.2 องค์กรสุขภาวะต้องจัดให้มีโครงสร้างที่ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาโดยมีคนเป็นศูนย์กลาง
การเรียนรู้ เพื่อน าไปสู่การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 
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2.3 องค์กรสุขภาวะจ าเป็นต้องมีโครงสร้างที่ส่งเสริมกระบวนการปฏิบัติงานในทุกระดับให้ไป
ในแนวทางเดียวกัน โดยเอาวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ขององค์กรเป็นตัวตั้ง เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติงาน
เป็นทีมอย่างสอดคล้อง  

2.4 องค์กรที่มั่นคงยั่งยืนจ าเป็นต้องมีการจัดโครงสร้างองค์กรเพ่ือส่งเสริมการ พัฒนา
เครือข่ายความร่วมมือและสร้างการมีส่วนร่วมทั้งภาครัฐและเอกชน 
 

3. บุคลากร  
ในการพิจารณาองค์ประกอบด้านบุคลากร ผู้ วิจัยได้แบ่งการพิจารณาออกเป็น 3 

องค์ประกอบย่อยคือ 1) จิตใจ 2) ปัญญา และ 3) อารมณ์ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 

3.1 จิตใจ 
เมื่อพิจารณาถึงองค์ประกอบด้านจิตใจ ผู้วิจัยพบว่าแนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือความมั่นคงยั่งยืน ประกอบด้วย 
3.1.1 องค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจ าเป็นต้องมีการทบทวนและปรับกรอบความคิดอันเป็น

ปัจจัยพื้นฐานภายในที่ส าคัญที่สะท้อนถึงผลรวมของค่านิยม ความเชื่อ และทัศนคติที่จะส่งผลต่อเป็น
พฤติกรรมที่แสดงออกมาภายนอกเพ่ือให้ทันต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  

3.1.2 การสร้างความสอดคล้องของภาพเปูาหมายให้ไปในแนวทางเดียวกันของทั้งองค์กร 
เพ่ือมุ่งเข้าสู่ความส าเร็จร่วมกันอย่างเสริมพลังร่วม  

3.1.3 การพัฒนากรอบความคิดเชิงบวกด้วยใจที่เปิดกว้าง บนฐานของความรู้สึกที่มีใจรัก 
ความผูกพัน มีแรงบันดาลใจ แรงขับเคลื่อนภายใน ความมุ่งมั่นและความภูมิใจในความเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร 
 

3.2 ปัญญา 
เมื่อพิจารณาถึงองค์ประกอบด้านปัญญา ผู้วิจัยพบว่าแนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือความมั่นคงยั่งยืน ประกอบด้วย 
3.2.1 การพัฒนาความคิดเชิงระบบที่เห็นว่าองค์กรคือระบบอันเป็นภาวะองค์รวมที่ผุดขึ้นจาก

การเชื่อมโยงขององค์ประกอบต่างๆ ในองค์กร และเนื่องจากคนคือองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุด ดังนั้น 
การพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืนจึงต้องเป็นการสร้างความเชื่อมโยงของบุคลากรอย่างหลอมรวมเป็นหนึ่ง
เดียว เพื่อการสร้างสรรค์ให้เกิดศักยภาพท่ีสูงกว่าเดิมได้อย่างมีคุณค่าและความหมาย 

3.2.2 การฝึกทักษะในการคิดเชิงวิเคราะห์เพ่ือหาองค์ประกอบที่แตกต่างหลากหลาย และ
การสังเคราะห์องค์ประกอบเหล่านั้นอย่างเชื่อมโยงเพ่ือการผุดขึ้นเป็นองค์ความรู้ใหม่  
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3.2.3 การพัฒนาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างยั่งยืนจ าเป็นต้องผ่านกระบวนการขัดเกลา
และปรับตัวอย่างสม่ าเสมอ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการปรับมุมมองที่ว่าความพลาดพลั้งใดๆ ที่เกิดขึ้นมิใช่
ความผิดพลาด แต่เป็นกระบวนการเรียนรู้เพ่ือการพัฒนาและการเจริญเติบโตงอกงามอย่างต่อเนื่อง 
 

3.3 อารมณ์ 
เมื่อพิจารณาถึงองค์ประกอบด้านอารมณ์ ผู้วิจัยพบว่าแนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือความมั่นคงยั่งยืน ประกอบด้วย 
3.3.1 การพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจ าเป็นที่บุคคลต้องได้รับการปลูกฝังด้วยกรอบ

ความคิดและทัศนคติเชิงบวกท่ีมีต่อตนเอง เพื่อสร้างความเข้มแข็งมั่นคงภายใน ความเชื่อมั่นในตนเอง 
ด้วยการตระหนักรู้และการยอมรับตนเองตามความเป็นจริง 

3.3.2 เนื่องจากธรรมชาติขององค์กรคือการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน การพัฒนาความเป็น
องค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจึงจ าเป็นที่บุคคลต้องเห็นคุณค่าในความแตกต่างซึ่งกันและกัน ด้วยการรับ
ฟังอย่างเปิดใจกว้าง ฟังอย่างเข้าอกเข้าใจ เพื่อน าไปสู่ความมีศรัทธาระหว่างกัน การยอมรับและความ
เคารพอย่างเห็นคุณค่าและความหมายซึ่งกันและกัน 
 

4. องค์กร  
เมื่อพิจารณาถึงองค์ประกอบด้านองค์กร ผู้วิจัยพบว่าแนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือความมั่นคงยั่งยืน ประกอบด้วย 
4.1 องค์กรสุขภาวะที่ยั่งยืนจ าเป็นต้องเป็นการด าเนินงานอย่างสอดคล้อง โดยมีเปูาหมาย

เดียวกันตามวิสัยทัศน์ขององค์กร ดังนั้น ผู้น าองค์กรจึงต้องสร้างความเชื่อมโยงของทีมงานให้สามารถ
บรรลุเปูาหมายนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

4.2 ผู้น าองค์กรต้องเข้าใจว่าบุคลากรมีศักยภาพที่แตกต่างกัน แต่ศักยภาพนั้นพัฒนาได้ ผู้น า
องค์กรจึงต้องส่งเสริม ขัดเกลาและกระตุ้นให้บุคลากรสามารถพัฒนาศักยภาพได้ด้วยตนเองเพ่ือสร้าง
โอกาสความก้าวหน้า รวมทั้งให้บุคลากรได้แสดงศักยภาพอย่างเต็มที่เพ่ือน าและขับเคลื่ อนองค์กรให้
ก้าวไปข้างหน้าได้อย่างมั่นคงยั่งยืน 

4.3 การสร้างองค์กรให้เป็นสังคมแห่งนวัตกรรมที่ส่งเสริมการเปิดใจรับฟัง กล้าคิดนอกกรอบ 
กล้าพูดกล้าท า กล้าเสี่ยง กล้าริเริ่มสิ่งใหม่ เพ่ือการสร้างสรรค์สินค้าและบริการที่แตกต่างและมี
มูลค่าเพ่ิมที่สูงข้ึนอย่างต่อเนื่อง 
 

5. สังคม 
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เมื่อพิจารณาถึงองค์ประกอบด้านสังคม ผู้วิจัยพบว่าแนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือความมั่นคงยั่งยืน ประกอบด้วย 

5.1 การปลูกฝังจิตส านึกสาธารณะเชิงบวกให้เป็นส่วนหนึ่งของค่านิยมขององค์กร โดย
ชี้ให้เห็นว่าองค์กรจะมั่นคงยั่งยืนอยู่ได้อย่างบูรณาการนั้นจ าเป็นที่บุคลากรในองค์กรนอกจากจะ
ค านึงถึงผลประกอบการขององค์กรแล้ว ยังต้องมีสร้างจิตส านึกถึงการตอบแทนและสร้าง
คุณประโยชน์คืนสู่สังคม ชุมชน และสิ่งแวดล้อม 

5.2 การพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการต้องเข้าใจถึงธรรมชาติของความหลากหลาย
ทางความคิด ตลอดจนค่านิยมและวัฒนธรรมที่แตกต่างของบุคลากร อีกทั้งต้องชื่นชมและเห็นคุณค่า
ในความหลากหลายเหล่านี้ว่าเป็นคุณสมบัติที่ส าคัญต่อการพัฒนาองค์กรอย่างมั่นคงยั่งยืน 
 

6. สิ่งแวดล้อม 
เมื่อพิจารณาถึงองค์ประกอบด้านสิ่งแวดล้อม ผู้วิจัยพบว่าแนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่

การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือความมั่นคงยั่ งยืน 
ประกอบด้วย 

6.1 การพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจ าเป็นต้องพัฒนามุมองเชิงระบบนิเวศน์ที่พิจารณา
ภาวะองค์รวมที่ใหญ่กว่าความเป็นองค์กร นั่นคือ สังคมและสิ่งแวดล้อมที่ทั้งหมดต่างอิงอาศัยเชื่อมโยง
อย่างหลอมรวมและส่งผลซึ่งกันและกัน ท าให้องค์กรทรงตัวอยู่ได้ 

6.2 การสร้างสมดุลระหว่างความเจริญก้าวหน้าทางธุรกิจและเทคโนโลยีให้เข้ากับบริบทของ
สิ่งแวดล้อมอย่างเข้าใจ โดยไม่ท าลายความเป็นตัวตนของตนเองและคุณค่าของสิ่งแวดล้อม อีกทั้งยัง
สามารถรักษาอุดมการณ์ขององค์กรไว้ได้อย่างเข้มแข็ง  

 
4. กระบวนการของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุข

ภาวะอย่างบูรณาการ 
นอกจากการพิจารณาถึงแนวคิด องค์ประกอบ และแนวโน้มของอนาคตภาพของรูปแบบการ

เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการแล้ว การเปลี่ยนแปลงที่
แท้จริงจะเกิดขึ้นได้ก็ด้วยกระบวนการการเปลี่ยนแปลง จากผลการวิจัยพบว่า กระบวนการการเรียนรู้
สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือน าไปสู่องค์กรสุขภาวะอย่างมั่นคงยั่งยืนมีความสุข ต้องเริ่มต้นด้วย การเผชิญ
และตระหนักถึงภาวะวิกฤต กล่าวคือ บุคคลต้องตระหนักถึงปัญหาและความต้องการจ าเป็นหรือภาวะ
วิกฤตที่ตนเผชิญอยู่ และมีความต้องการที่จะเปลี่ยนแปลง แล้วจึงท าการวิเคราะห์ตรวจสอบตนเอง 
เพ่ือเป็นการตรวจสอบกรอบความคิด สมมติฐาน ค่านิยม และความเชื่อของตนเอง รวมทั้งแนวทางที่
ตนยึดถือปฏิบัติ เพ่ือสร้างความเข้าใจตนเอง ท าให้เห็นภาพของระบบความคิดและพฤติกรรมของ
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ตนเองที่แสดงออกภายนอก จากนั้นจึงท าการประเมินสมมติฐานตนเองเชิงวิพากษ์ เพ่ือวิพากษ์ 
วิจารณ์ และประเมินกรอบความคิดที่เป็นตัวก าหนดสมมติฐาน ทัศนคติ ค่านิยม ความเชื่อของตนเอง
อย่างมีวิจารณญาณ ด้วยการตระหนักว่าตนและบุคคลอ่ืนๆ ก็มีการปรับเปลี่ยนกรอบความคิดใน
ท านองเดียวกัน โดยการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนบนฐานของประสบการณ์เดิมของแต่ละบุคคล 
เพ่ือให้ได้ประสบการณ์การเรียนรู้ ใหม่ซึ่งเชื่อมโยงต่อเนื่องถึง การก าหนดเปูาหมายเพ่ือการ
เปลี่ยนแปลงร่วมกัน จากนั้นจึงท าการค้นหาทางเลือกของบทบาท ความสัมพันธ์และแนวทางการ
ปฏิบัติใหม่ เมื่อตระหนักถึงสถานการณ์ที่เป็นปัญหาและความจ าเป็นที่ต้องมีการปรับเปลี่ยนกรอบ
ความคิดใหม่ บุคคลจึงพยายามค้นหาทางเลือกใหม่ ตลอดจนความสัมพันธ์และรวมถึงพฤติกรรมชุด
ใหม่ๆ เพ่ือน าไปสู่การปรับเปลี่ยนแนวทางการด าเนินชีวิตให้มีความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น รวมทั้งพัฒนา
แผนปฏิบัติการ เพ่ือเป็นแนวทางการปฏิบัติในการน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง พร้อมทั้งศึกษาหาความรู้
และทักษะเพ่ือการด าเนินการตามแผน เพ่ือท าให้เกิดผลส าเร็จตามเปูาหมาย แล้งจึงท าการทดลอง
ปฏิบัติตามแผน และสร้างการมีส่วนร่วมในบทสนทนาอย่างจริงจังผ่านประสบการณ์ทั้งระดับตนเอง
และกลุ่ม เพ่ือพัฒนากระบวนการเรียนรู้ร่วมกัน รวมทั้งการติดตามประเมินผลควบคู่ไปด้วย และ
การศึกษาหาองค์ความรู้เพ่ิมเติมเพ่ือที่จะสามารถแก้ไขปรับเปลี่ยนได้ทันทีเมื่อเกิดปัญหาหรือ
ข้อผิดพลาดต่างๆ ทั้งนี้ ต้องด าเนินอย่างค่อยเป็นค่อยไป อย่างเป็นธรรมชาติ  

ทั้งนี้ ต้องเข้าใจว่าการเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลงต้องใช้เวลาและความอดทน เพราะการ
เปลี่ยนแปลงในรูปของพฤติกรรมจะเกิดขึ้นได้ต้องเกิดจากการเปลี่ยนแปลงทางด้านทัศนคติ ค่านิยม 
และความเชื่อ ซึ่งเป็นผลสะท้อนมาจากการเปลี่ยนกรอบความคิดหรือกรอบที่ตนเองใช้ในการอธิบาย
โลก ซึ่งการเปลี่ยนกรอบความคิดนี้ต้องอาศัยเวลา เพราะเกิดจากการก้องสะท้อนภายในตนเองเชิง
วิพากษ์อย่างลุ่มลึก จึงจะสามารถเปลี่ยนกรอบตนเองได้ จากนั้นจึงค่อยๆ พัฒนาขีดความสามารถและ
ความเชื่อมั่นในตนเองตามบทบาทใหม่อย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้เกิดความช านาญและความมั่นใจในระดับ
ที่สูงขึ้นตามบทบาทใหม่ท่ีตนตัดสินใจ เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามแนวทางใหม่ที่จะมีขึ้นต่อตนเอง
และบุคคลรอบข้าง อย่างไรก็ตาม การเสริมสร้างการเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลงจะได้ผล จะต้อง
พิจารณาเอาประเด็นด้านอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดมาเกี่ยวข้อง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกระบวนการการ
ก้องสะท้อนภายในตนเองเชิงวิพากษ์อย่างใคร่ครวญนั้นเป็นการเข้าไปส ารวจอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด
ของตนเองภายในอย่างลึกๆ เพื่อสามารถที่จะน าไปสู่การสร้างความตระหนักรู้และต่อยอดไปถึงการหา
ความหมายของตนเอง ยิ่งไปกว่านั้น ในประเด็นเรื่องการก้องสะท้อนโดยใช้อารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด
เข้ามามีส่วนร่วมนี้มีส่วนส าคัญต่อการสร้างความเชื่อมั่นและการเห็นคุณค่าของตนเอง เห็นคุณค่าใน
ความแตกต่างและน าไปสู่ความมีศรัทธาต่อตนเองและความม่ันคงภายใน สุดท้าย จึงท าการบูรณาการ
มโนทัศน์ใหม่ให้เข้ากับวิถีการด าเนินชีวิตอย่างเป็นหนึ่งเดียว เมื่อศักยภาพและความเชื่อมั่นได้รับการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง ประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถเหล่านั้นจะถูกหลอมรวมเชื่อมโยงให้เป็น
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หนึ่งเดียวกับความเป็นตัวตนของตนเอง ก่อให้เกิดเป็นการด าเนินชีวิตตามแนวทางใหม่ตามมโนทัศน์
ใหม่ที่ได้รับการพัฒนาขึ้นมา การปรับเปลี่ยนทัศนคติ ค่านิยม ความเชื่อและการปฏิบัติใหม่ซึ่งสามารถ
น าชีวิตไปสู่การพัฒนาการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน  

 
โดยสรุป จากผลการวิจัยพบว่า กระบวนการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม

องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวมบนหลักการที่
ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มีความสามารถในการน าตนเอง เพ่ือ
การเติบโตอย่างมั่นคง ยั่งยืน มีความสุข ประกอบด้วย 1) การเผชิญและตระหนักถึงภาวะวิกฤต 2) 
การวิเคราะห์ตรวจสอบตนเอง 3) การประเมินสมมติฐานตนเองเชิงวิพากษ์ 4) การตระหนักถึง
ความส าคัญของการเปลี่ยนกรอบความคิด  5) การค้นหาทางเลือกของบทบาท ความสัมพันธ์ และ
แนวทางการปฏิบัติใหม่ 6) การพัฒนาแผนปฏิบัติการ 7) การศึกษาหาความรู้และทักษะเพ่ือการ
ด าเนินการตามแผน 8) การทดลองปฏิบัติตามแผน 9) การเปลี่ยนแปลงต้องใช้เวลาและความอดทน 
10) การพัฒนาขีดความสามารถและความเชื่อมั่นในตนเองตามบทบาทใหม่ 11) พิจารณาประเด็น
ด้านอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดมาเกี่ยวข้อง 12) การบูรณาการมโนทัศน์ใหม่ให้เข้ากับวิถีการด าเนินชีวิต
อย่างเป็นหนึ่งเดียว 

 
ขั้นตอนที่ 3 ผลการศึกษาปัจจัยและเงื่อนไขของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการที่พัฒนาได้เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติ 

ในขั้นตอนการพิจารณาปัจจัยและเงื่อนไขของร่างอนาคตภาพรูปแบบการเรี ยนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ ผู้วิจัยน าผลการวิ เคราะห์และ
สังเคราะห์องค์ประกอบจากการวิจัยเอกสารและการศึกษาภาคสนามกรณีตัวอย่างที่ดีจากการวิจัย
ขั้นตอนที่ 1 รวมทั้งผลของร่างอนาคตภาพรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการจากการวิจัยขั้นที่ 2 มาท าการร่างอนาคตภาพรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ  จากนั้นผู้วิจัยจึงน าร่างรูปแบบที่
พัฒนาได้นั้นมาท าการศึกษาปัจจัยและเงื่อนไขของการน าร่างรูปแบบฯ นี้ เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติที่
ได้ผล โดยใช้การระดมความคิดผู้เชี่ยวชาญด้วยการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) 
ประกอบด้วย ผู้เชี่ยวชาญจากทั้งภาครัฐและเอกชนในด้านการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง ผู้เชี่ยวชาญ
ด้านการพัฒนาองค์กรสุขภาวะ ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และผู้เชี่ยวชาญด้านการ
เรียนรู้ตลอดชีวิตจ านวน 10 คน ร่วมตรวจสอบร่างอนาคตภาพรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ เมื่อวันพฤหัสบดีที่ 18 มิถุนายน 2558 เวลา 09.00 
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-14.00 น. ณ ห้องประชุม 825 ชั้น 8 อาคารพระมิ่งขวัญการศึกษาไทย (อาคาร 2) คณะครุศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยพิจารณาใน 2 ประเด็น คือ 

ประเด็นที่ 1. การพิจารณาร่างอนาคตภาพรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ  

ประเด็นที่ 2. การพิจารณาปัจจัยและเงื่อนไขของร่างอนาคตภาพรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติ 
 

ผลการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญได้ข้อสรุปร่วมกัน ดังนี้ 
 
ประเด็นที่ 1. ผลการพิจารณาร่างอนาคตภาพรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ผู้วิจัยเสนอผลการพิจารณาร่างอนาคตภาพรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยแบ่งเป็น 3 หัวข้อย่อย ดังนี้   

1.1 ความคิดเห็นต่อแนวคิดของร่างอนาคตภาพรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการ
สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

1.2 ความคิดเห็นต่อองค์ประกอบของร่างอนาคตภาพรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

1.3 ความคิดเห็นต่อแนวโน้มของร่างอนาคตภาพรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือ
การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

1.4 ความคิดเห็นต่อกระบวนการของร่างอนาคตภาพรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 
 

1.1 ความคิดเห็นต่อแนวคิดของร่างอนาคตภาพรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อ
การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่เห็นว่า แนวคิดของร่างอนาคตภาพรูปแบบฯ ที่ผู้วิจัยน าเสนอนั้น มี
ประโยชน์ ครอบคลุม มีความส าคัญและเป็นไปได้ และสามารถประยุกต์ไป ใช้กับการพัฒนา
กระบวนการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือน าไปสู่ความเป็นองค์กรสุขภาวะได้อย่างยั่งยืน ทั้งนี้มี
ประเด็นที่เป็นหลักการส าคัญที่ต้องน ามาพิจารณาในเบื้องต้นของรูปแบบที่พัฒนาขึ้นมานี้ก็คือ 
หลักการพ้ืนฐานของการน า 2 แนวคิดมาประยุกต์ใช้เป็นฐานของการพัฒนารูปแบบฯ กล่าวคือ 
แนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงและแนวคิดองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการว่า มีความสอดคล้อง
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กันอย่างไร ในประเด็นนี้ สมสิทธิ์ อัสดรนิธี (สนทนากลุ่ม , 18 มิถุนายน 2558) ได้ให้ความเห็นถึง
หลักการพื้นฐานของรูปแบบฯ ที่พัฒนาขึ้นว่า 

“เนื่องจากรูปแบบที่พัฒนาขึ้นนี้ใช๎ 2 แนวคิดเป็นหลักคือ การเรียนรู๎สูํการเปลี่ยนแปลงและ
แนวคิดองค์กรสุขภาวะอยํางบูรณาการ จึงมีความจ าเป็นที่ต๎องพิจารณาวําแนวคิดทั้งสองไปด๎วยกันได๎
หรือไมํ เพราะแนวคิดการเรียนรู๎สูํการเปลี่ยนแปลงให๎ความส าคัญกับการพัฒนาทางนามธรรมด๎านใน
อันหมายรวมถึงอารมณ์ความรู๎สึกนึกคิด สํวนมุมมองของแนวคิดองค์กรสุขภาวะอยํางบูรณาการนั้น
ต๎องท าความเข๎าใจให๎ดีวําตั้งอยูํบนฐานคิดตามแนวคิดวิทยาศาสตร์หรือไมํอยํางไร ทั้งนี้ ขึ้นกับมุมมอง 
เพราะแนวคิดการเรียนรู๎สูํการเปลี่ยนแปลงให๎มุมมองและความหมายที่ลึกซึ้งกวําการพัฒนาแบบทั่วๆ 
ไปที่ตั้งอยูํบนฐานของการพัฒนาเชิงวิทยาศาสตร์ที่เน๎นในเรื่องการวัด การค านวณ การประเมิน และ
การตรวจสอบที่ใช๎กันอยูํในแวดวงการศึกษาทั่วไปตามแนวคิดปฏิฐานนิยม แตํวําแนวคิดการเรียนรู๎สูํ
การเปลี่ยนแปลงนี้มีมุมมองที่กว๎างกวํานั้นคือมีมุมมองแบบองค์รวมแบบ (Holistic) ซึ่งแตกตํางจาก
แนวคิดวิทยาศาสตร์ทั่วไป ทั้งสองแนวคิดเปรียบเสมือนบันไดคนละขั้น ดังนั้น การน าแนวคิดการ
เรียนรู๎สูํการเปลี่ยนแปลงและแนวคิดองค์กรสุขภาวะอยํางบูรณาการมารวมเข๎าด๎วยกันจึงจ าเป็นต๎อง
ตระหนักถึงหลักการพ้ืนฐานของแนวคิดแนวคิดการเรียนรู๎สูํการเปลี่ยนแปลงที่ไปไกลกวําแนวคิดปฏิ
ฐานนิยม เพราะแนวคิดที่อิงฐานวิทยาศาสตร์นั้นอาจลดทอนคุณคําและความหมายที่แท๎จริงของ
แนวคิดการเรียนรู๎สูํการเปลี่ยนแปลง หรืออาจท าให๎สาระส าคัญบางอยํางของแนวคิดการเรียนรู๎สูํการ
เปลี่ยนแปลงหายไป เพราะแนวคิดท้ังสองมันคนละระดับกัน” 
  

ในประเด็นเดียวกันนี้ ชัด เตชามหาชัย (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ได้ตั้งข้อสังเกตว่า 
“ในประเด็นที่เก่ียวกับการบูรณาการ 2 แนวคิดนั้น เห็นวํารูปแบบที่พัฒนาขึ้นนี้นําจะไปคํอน

ไปทางทางนามธรรม เพราะมีการกลําวถึงการพัฒนาที่บุคคลต๎องตระหนักรู๎ได๎ด๎วยตนเองและเข๎าใจได๎
ด๎วยตนเองซึ่งแนํนอนวํารูปแบบนี้เน๎นไปทางด๎านการพัฒนาเชิงคุณภาพที่ให๎คุณคําและความหมายตํอ
ความรู๎สึกนึกคิด ตํอมโนธรรมส านึกอันเป็นลักษณะภายในของผู๎ที่เข๎าสูํกระบวนการพัฒนาตามแนวคิด
ของแนวคิดการเรียนรู๎สูํการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น รูปแบบนี้นําจะต๎องการสื่อวํา แนวคิดการเรียนรู๎สูํการ
เปลี่ยนแปลงเน๎นในเรื่องคุณภาพของการพัฒนาภายในอันหมายถึงจิตใจซึ่งมีความหมายและลึกซึ้ง
กว๎างขวางกวําการพัฒนาบนฐานวิทยาศาสตร์ที่ต๎องการวัดค านวณหรือประเมินได๎เทํานั้น นั่น
หมายความวํา คุณคําและความหมายของแนวคิดการเรียนรู๎สูํการเปลี่ยนแปลงต๎องการเน๎นถึงการ
ยกระดับมโนธรรมส านึกของตนเองอันเป็นการตระหนักรู๎ด๎วยตนเองภายในซึ่งมีความละเอียดลึกซึ้ง
และกินความหมายมากกวําการเรียนรู๎หรือการพัฒนาแบบเดิมๆ”  
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ดังนั้น รูปแบบนี้จึงต้องการแสดงให้เห็นถึงองค์ประกอบทั้งหมดของการเปลี่ยนแปลง และ
สาระส าคัญของแต่ละองค์ประกอบว่ามีธรรมชาติเป็นอย่างไรซึ่งจะสามารถน าไปปรับใช้กับ
กระบวนการการเปลี่ยนแปลงเพ่ือเพ่ิมศักยภาพได้อย่างยั่งยืน เพราะรูปแบบที่น าเสนอนี้ได้พิจารณาถึง
ธรรมชาติของชีวิตในทุกองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องอันเป็นการศึกษาอย่างเป็นระบบที่ครอบคลุมทั้ง
องค์ประกอบภายในและองค์ประกอบภายนอก เป็นรูปแบบที่แสดงให้เห็นว่าการเปลี่ยนแปลงควร
พิจารณาถึงองค์ประกอบใดบ้าง และแต่ละองค์ประกอบเชื่อมโยงกันอย่างไรอันเป็นการแสดงให้เห็น
ถึงการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นองค์รวม ดังที่ สมสิทธิ์ อัสดรนิธี (สนทนากลุ่ม , 18 มิถุนายน 2558) 
กล่าวว่า 

“เมื่อพิจารณาจากรูปแบบฯ ที่น าเสนอ เห็นวํามีความสอดคล๎องกับแนวคิดการเรียนรู๎สูํการ
เปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ 2 ประการ คือ 1) หลักการความเชื่อมั่นในความเป็นมนุษย์วํา มนุษย์มีศักยภาพ
ในการเรียนรู๎และมีขีดความสามารถในการพัฒนาเปลี่ยนแปลงตนเองได๎อยํางตํอเนื่อง โดยอาศัย
ประสบการณ์ของตนเองเป็นองค์ประกอบส าคัญของการพัฒนากระบวนการเรียนรู๎เพ่ือน าไปสูํการ
เปลี่ยนแปลง และ 2) หลักการที่วําสรรพสิ่งมีธรรมชาติของความเป็นองค์รวมที่เกิดจากความเชื่อมโยง
ขององค์ประกอบอยํางหลอมรวม จนผุดก าเนิดเป็นภาวะองค์รวมใหมํที่สามารถแสดงศักยภาพและ
ความหมายที่มีคุณคําเหนือกวําองค์ประกอบเดิม ดังนั้นในมุมมองของการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงจึงมี
ทัศนะท่ีวํามนุษย์เป็นสํวนหนึ่งของสรรพสิ่งและสรรพสิ่งก็เป็นสํวนหนึ่งของมนุษย์ไมํอาจแยกออกจาก
กันได๎”  
 

ในประเด็นดังกล่าว สมสิทธิ์ อัสดรนิธี (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) กล่าวเสริมว่า 
“ปัจจุบันเป็นที่ประจักษ์วําการแสวงหาความรู๎เรื่องการเรียนรู๎ในกระแสหลักซึ่งเป็นการศึกษา

เรื่องนอกตัวนั้น แม๎จะมีความจ าเป็นตํอการด ารงชีวิตแตํก็ขาดความสมบูรณ์ เพราะยังขาดความรู๎
ความเข๎าใจตํอการศึกษาอยํางเป็นระบบอยํางเป็นองค์รวมที่ครอบคลุมองค์ประกอบชีวิ ตตํางๆ ทั้ง
องค์ประกอบภายในและองค์ประกอบภายนอก กลําวอีกนัยหนึ่งคือขาดความเข๎าใจในความเป็น
รูปธรรมและนามธรรมหรือขาดความเข๎าใจในความเป็นธรรมชาติของความเป็นวัตถุและอารมณ์
ความรู๎สึกนึกคิด อีกทั้งขาดความตระหนักของระดับการพัฒนาทั้งระดับตนเอง ครอบครัว องค์กร 
สังคม ชุมชน และสิ่งแวดล๎อมที่เชื่อมโยงกันอยํางไมํอาจแยกออกจากกันได๎ ท าให๎การพัฒนาไมํอาจ
น าไปสูํความมั่นคงยั่งยืน เป็นการศึกษาเพียงด๎านเดียว เป็นการศึกษาแยกสํวน ขาดความเชื่อมโยง ไมํ
สอดคล๎องตามความเป็นจริงของธรรมชาติของชีวิต จึงปรากฏเป็นปัญหาและวิกฤติตํางๆ อาจเรียกได๎
วําในทุกระดับของสังคมและสิ่งแวดล๎อม ทางออกของอนาคตของมนุษยชาติจึงอยูํที่การพัฒนาการ
เรียนรู๎สูํการเปลี่ยนแปลงอยํางบูรณาการอยํางเป็นระบบที่ครอบคลุมทุกองค์ประกอบชีวิต ทั้งภายใน
ภายนอก ทั้งระดับบุคคลและสังคม รวมทั้งสิ่งแวดล๎อมโดยรวม เพ่ือที่จะน าไปสูํสังคมที่ มีคุณภาพ มี
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ความสมดุล มีความสามารถในการจัดการตนเอง มีความสุข สามารถพัฒนาเพ่ือความอยูํรอดและ
ประสบความส าเร็จอยํางมั่นคงยั่งยืน”   
 

ในประเด็นเดียวกันนี้ ชัด เตชามหาชัย (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ได้ตั้งข้อสังเกตต่อ
ความเป็นองค์รวมของรูปแบบว่า 

“รูปแบบที่พัฒนาขึน้นี้มีความเป็นองค์รวม โดยพิจารณาได๎จากการน าเสนอรูปแบบที่เป็นการ
พัฒนากระบวนการเรียนรู๎อยํางเป็นระบบมีท้ังองค์ประกอบภายในและภายนอก ในสํวนของมิติภายใน
นั้นเป็นการพิจารณาในระดับบุคคลซึ่งเป็นการเข๎าไปส ารวจและเปลี่ยนแปลงพ้ืนฐานภายในตนเอง
อยํางไตรํตรองใครํครวญ โดยการปรับเปลี่ยนมุมมองที่มีตํอโลกและชีวิตตามความเป็นจริงเพ่ือให๎เกิด
ความตระหนักถึงคุณคําและความหมายของตนเอง และทั้งหมดนี้ก็เพ่ือมาเชื่อมโยงกับสํวนของ
องค์ประกอบภายนอกที่ครอบคลุมถึงสังคมและสิ่งแวดล๎อม โดยตระหนักวําการเปลี่ยนแปลงอยําง
บูรณาการและเป็นองค์รวมนั้นต๎องพิจารณาถึงความเชื่อมโยงอยํางเป็นระบบตั้งแตํระดับบุคคล 
ครอบครัว องค์กร สังคม และสิ่งแวดล๎อมจึงจะสามารถน าไปสูํการพัฒนาอยํางมั่นคงยั่งยืน สมดุล มี
ความสุขได”๎  
 

อลงกรณ์ มีสุทธา (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ได้กล่าวเสริมในประเด็นเดียวกันว่า  
“หลักการส าคัญของงานวิจัยนี้ดูเหมือนวําต๎องการจะน าเสนอกรอบแนวคิดของการพัฒนา

อยํางเป็นภาพรวม กลําวคือ ต๎องการแสดงให๎เห็นถึงการเปลี่ยนแปลงที่ครอบคลุมทั้งองค์ประกอบ
ภายในอันได๎แกํ จิตใจ ปัญญา อารมณ์ที่เชื่อมโยงกับองค์ประกอบภายนอกอันได๎แกํ โครงสร๎าง องค์กร 
สังคม และสิ่งแวดล๎อม โดยต๎องการชี้ให๎เห็นวําทั้งองค์ประกอบภายในและองค์ประกอบภายนอกนั้น
เชื่อมโยงกันและสํงผลซึ่งกันและกัน กลําวโดยสรุป เปูาหมายของรูปแบบนี้นําจะเป็นการพิจารณาถึง
การเปลี่ยนแปลงขององค์ประกอบภายนอกทั้ง 4 อยํางเชื่อมโยงอยํางเป็นระบบอยํางเป็นองค์รวมโดย
ที่การเปลี่ยนแปลงที่แท๎จริงนั้นต๎องเริ่มจากองค์ประกอบภายในทั้ง 3 และเชื่อมโยงตํอยอดไปยัง
องค์ประกอบที่สูงขึ้นซึ่งทั้งหมดหลอมรวมเชื่อมโยงอยํางเป็นหนึ่งเดียวกันสํงผลซึ่งกันและกัน”   
 

เมื่อพิจารณาถึงการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน หลักการส าคัญประการหนึ่งของรูปแบบฯ นี้คือ
เสนอว่า การเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืนนั้นต้องเป็นการเปลี่ยนแปลงที่ฐานรากชองชีวิต นั่นคือ กรอบ
ความคิด ในประเด็นนี้ สมสิทธิ์ อัสดรนิธี (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) กล่าวว่า 

“การเปลี่ยนแปลงอยํางยั่งยืนต๎องเป็นการเปลี่ยนกรอบความคิดอันเป็นการรื้อถอนระบบคิด
เดิมและสร๎างกรอบความคิดขึ้นมาใหมํ ด๎วยกระบวนการการพิจารณาอยํางใครํครวญภายในตนเอง 
เป็นการตระหนักรู๎อยํางลึกซึ้งอยํางมีสติภายในตนเอง มิใชํการต าหนักรู๎ด๎วยปัญญาอยํางพ้ืนๆ เพราะ
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การตระหนักรู๎ด๎วยการคิดยังเป็นเพียงแคํความรู๎ความเข๎าใจอยํางต าราเทํานั้น แตํการต าหนักรู๎อยําง
แนวคิดการเรียนรู๎สูํการเปลี่ยนแปลงนั้นเป็นการตระหนักรู๎ถึงความรู๎สึกภายในอยํางมีสติ ภาวะนี้
เปรียบเสมือนการเข๎ามาท าความเข๎าใจรู๎จักความเป็นตัวตนของตนเองอยํางลึกซ้ึง” 
 

ในประเด็นความเข้าใจตนเองอย่างแท้จริงนี้เป็นการพัฒนาด้านในเพ่ือการสร้างความ
ตระหนักรู้เพ่ือค้นหาตัวตนที่แท้จริง ประเด็นนี้ สมสิทธิ์  อัสดรนิธี (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) 
ให้ความเห็นเพิ่มเติมว่า 

“สํวนหนึ่งของรูปแบบที่พัฒนาขึ้นนี้มีองค์ประกอบด๎านจิตใจที่ใช๎แนวคิดการเรียนรู๎สูํการ
เปลี่ยนแปลงซึ่งตรงกับแนวคิดจิตตปัญญาศึกษาที่มีเปูาหมายการพัฒนาด๎านในของผู๎เรียนเพ่ือมุํงการ
สืบค๎นส ารวจภายในใจของตนเอง โดยการเรียนรู๎ผํานประสบการณ์ตรงและการรับฟังด๎วยใจที่เปิด
กว๎าง น าไปสูํจิตส านึกใหมํที่สูงขึ้น เป็นการตระหนักรู๎จักตนเองและพัฒนาเป็นความหยั่งรู๎อยํางลึกซึ้ง
ถึงคุณคําและความหมายของตนเองบนความแตกตํางที่หลากหลายเพ่ือการเรียนรู๎ที่แท๎” 
 

จากความเห็นข้างต้นที่เก่ียวกับคุณค่าของความเป็นตัวตน สุรเชษฐ เวชชพิทักษ์ (สนทนากลุ่ม
, 18 มิถุนายน 2558) มีความเห็นที่สอดคล้องกับความเห็นดังกล่าวในมุมมองที่เชื่อมโยงกับการพัฒนา
ศักยภาพ ดังนี้  

“จะเห็นได๎วํา เปูาหมายของรูปแบบที่พัฒนาขึ้นนี้มีการกลําวถึงการพัฒนาความตระหนักรู๎อัน
เป็นภาวะที่บุคคลจะสามารถเข๎าใจตนเองได๎อยํางลึกซึ้ง และสามารถน าไปสูํการพัฒนาคุณภาพและ
ศักยภาพที่แท๎ภายในของตนเองเชิงบวก อันหมายถึงโลกภายในที่ประกอบไปด๎วยอารมณ์ความรู๎สึกนึก
คิด ความเชื่อ ทัศนคติ และมุมมองที่มีตํอชีวิตและโลกอยํางมีคุณคํา ตลอดจนความมุํงมั่นและแรง
บันดาลใจเพ่ือสร๎างความมั่นคงภายใน ความมุํงมั่นที่จะสร๎างการเปลี่ยนแปลงในรูปของ การ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม การพัฒนาทักษะชีวิตและความรู๎ความสามารถในเชิงวิชาชีพอยํางมีสติและ
ปัญญา เพ่ือน าไปสูํความมีสุขภาวะของทั้งระดับตนเองและผู๎อ่ืนไปพร๎อมๆ กัน ทั้งนี้เพ่ือประโยชน์สุข
ของตนเองและสามารถพัฒนาเป็นผู๎น าการเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับครอบครัว องค์กร สังคม และ
ชุมชนในวงกว๎างอยํางยั่งยืน” 
 

ในมุมมองของการพัฒนาศักยภาพนั้น ผู้วิจัยเชื่อว่าต้องเป็นการยกระดับขีดความสามารถ
อย่างเป็นองค์รวมโดยเริ่มการเปลี่ยนแปลงที่ระดับบุคคลก่อนแล้วขยายแผ่ออกไปครอบคลุมทุกมิติ ซึ่ง
ในประเด็นนี้ กิตติพงษ์ จินตวราลักษณ์ (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ได้เสริมว่า  

“จะเห็นได๎วําการเปลี่ยนแปลงเพ่ือความมีสุขภาวะขององค์กร โดยแท๎จริ งนั้นก็คือ การ
เปลี่ยนแปลงภายในของบุคคลอยํางเป็นปัจเจก แตํเมื่อพิจารณาในมิติของภาวะองค์รวมที่สูงขึ้นเป็น
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องค์กร สังคม และสิ่งแวดล๎อม โดยแท๎จริงแล๎วก็คือการเปลี่ยนแปลงในระดับปัจเจกอยูํนั่นเอง เพราะ
ความเป็นองค์กร สังคม และสิ่งแวดล๎อมก็คือภาวะองค์รวมที่ใหญํขึ้น อยํางเป็นล าดับโดยมี
องค์ประกอบคือบุคคลนั่นเอง แตํเป็นภาวะองค์รวมที่มีบุคคลที่หลากหลายมาหลอมรวมเชื่อมโยง เกิด
เป็นระบบที่มีความซับซ๎อนมากขึ้นอยํางเป็นล าดับ ดังนั้น ไมํวําเราจะพิจารณาในระดับใดการ
เปลี่ยนแปลงอยํางแท๎จริงก็คือการเปลี่ยนแปลงในระดับปัจเจกแล๎วขยายไปสูํองค์กร สังคม และ
สิ่งแวดล๎อมซ่ึงเป็นระดับปัจเจกในภาวะองค์รวมที่มีความสลับซับซ๎อนที่สูงขึ้น”  
  

ในประเด็นการพัฒนาศักยภาพไม่ว่าระดับใด ล้วนต้องเกิดจากการเปลี่ยนภายในของบุคคล 
และการเปลี่ยนแปลงนั้นจะเกดขึ้นได้ต้องเกิดจากการคิดอย่างใคร่ครวญอย่างลึกซึ้ง ในประเ ด็น
ดังกล่าว สมสิทธิ์ อัสดรนิธี (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ให้ความเห็นว่า 

“แนวคิดการเรียนรู๎สูํการเปลี่ยนแปลงมีพัฒนาการมาทางด๎านการศึกษา โดยเฉพาะการศึกษา
ผู๎ใหญํที่เห็นการเปลี่ยนแปลงในตัวแมํบ๎านที่กลับมาเรียนหนังสือใหมํ ทั้งนี้ เกิดจากการยกระดับ
จิตส านึกใหมํอยํางมีสติ คล๎ายกับการมีโลกทัศน์ใหมํอันเกิดจากการรื้อถอนกระบวนการคิดภายในที่
เห็นภาพภายในตนเองที่ลึกซึ้งกวําเดิมของความหมายของการด าเนินชีวิตตํอ ตรงนี้ที่เขาใช๎ค าวํา 
Transformation อันเป็นการเปลี่ยนระบบคิดหรือกระบวนทัศน์ภายในตนเอง และมีการศึกษาลึกลง
ไปวํากระบวนทัศน์ใหมํมันเกิดขึ้นได๎อยํางไร และพบวําสุดท๎ายแล๎วมันเกิดจากการพิจารณาอยําง
ใครํครวญภายในตนเองอันเป็นที่มาของค าวํา Transformative Learning หรือการเรียนรู๎สูํการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือสร๎างคุณคําใหมํข้ึนในชีวิต” 

 
1.2 ความคิดเห็นต่อองค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้าง

เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 
ในการพิจารณาองค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม

องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่เห็นว่าแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
สามารถเข้ากันได้อย่างดีกับแนวคิดองค์กรสุขภาวะ โดยรูปแบบที่วิเคราะห์และสังเคราะห์มานี้มี
เนื้อหาและองค์ประกอบครบถ้วนและมีความเชื่อมโยงดี ในส่วนนี้ สมสิทธิ์ อัสดรนิธี (สัมภาษณ์วันที่ 
26 มิถุนายน 2558) ให้ความเห็นว่า 

“เปูาหมายของการเปลี่ยนแปลงนั้นคือความสุข การเติบโตอยํางยั่งยืน ความสมดุลของชีวิต 
ความส าเร็จผํานการรํวมมือกัน โดยการที่จะถึงเปูาหมายนี้ต๎องเป็นการพัฒนาอยํางเป็นระบบของทั้ง 6 
องค์ประกอบอยํางเชื่อมโยงหลอมรวม โดยที่องค์ประกอบที่ 1 เน๎นเรื่องการเปลี่ยนแปลงต๎องตั้งอยูํบน
คุณธรรม จริยธรรม และความถูกต๎อง สํวนองค์ประกอบที่ 2 โครงสร๎างนั้นก็เพ่ือต๎องมีโครงสร๎างมา
รองรับจึงจะสามารถสื่อได๎วํามีการเปลี่ยนแปลงอยํางเป็นรูปธรรม สํวนองค์ประกอบที่ 3 อันได๎แกํ 
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องค์ประกอบด๎านจิตใจ องค์ประกอบด๎านปัญญา และองค์ประกอบด๎านอารมณ์นั้นถื อเป็นการ
เปลี่ยนแปลงภายใน สํวนองค์ประกอบที่ 4 องค์ประกอบที่ 5 และองค์ประกอบที่ 6 อันได๎แกํ องค์กร 
สังคม และสิ่งแวดล๎อมนั้น ถือเป็นการเปลี่ยนแปลงภายนอกที่เชื่อมโยงกับองค์ประกอบภายใน สูํภาวะ
องค์รวมที่สูงขึ้น ทั้งนี้ การเปลี่ยนแปลงส าหรับองค์ประกอบภายนอกจ าเป็นที่จะต๎องผํานการพัฒนา
องค์ประกอบภายในกํอน จึงจะน าไปสูํการพัฒนาในระดับที่สูงขึ้นได๎ ด๎วยมุมมองดังกลําว จะเห็นวํา
องค์ประกอบการเปลี่ยนแปลงใดๆ จะต๎องเกิดจากความเชื่อมโยงของทั้งองค์ประกอบภายในและ
องค์ประกอบภายนอกเสมอ เพราะทั้งสองสํวนเชื่อมโยงกันและสํงผลถึงกัน และการเปลี่ยนแปลง
อยํางยั่งยืนต๎องเป็นการเปลี่ยนแปลงจากภายในของบุคคล และขยายออกสูํองค์ประกอบที่สูงขึ้น ที่
ใหญํขึ้นจากระดับบุคคลสูํองค์กรสังคมและสิ่งแวดล๎อม”    
 

ในประเด็นเดียวกันนี้ สมสิทธิ์ อัสดรนิธี (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ได้ขยายความ
เพ่ิมเติมเกี่ยวกับองค์ประกอบของรูปแบบที่ผู้วิจัยเสนอว่า  

“รูปแบบที่น าเสนอมีองค์ประกอบที่สังเคราะห์ขึ้นมาจากแนวคิดการเรียนรู๎สูํการเปลี่ยนแปลง
ซึ่งโดยแท๎จริงแล๎วแนวคิดดังกลําวมิได๎ละทิ้งความเป็นวิชาการ แตํเป็นการหลอมรวมทางวิชาการอัน
เป็นความรู๎ตามโลกภายนอกและการศึกษาถึงโลกภายในของตนเองอยํางเป็นหนึ่งเดียวกัน อันเป็นการ
หยั่งรากลึกให๎มันลึกซึ้งยิ่งขึ้นถึงความเชื่อมโยงของมิติและองค์ประกอบตํางๆ อยํางเป็นระบบ อยําง
เป็นองค์รวมตามรูปแบบที่น าเสนอ เพ่ือน าไปสูํการเติบโตด๎านในและการพัฒนาความรู๎ภายนอกอยําง
หลอมรวมไปพร๎อมๆ กันอยํางสมดุล เพ่ือความมีสุขภาวะอยํางบูรณาการ ทั้งนี้ เพ่ือเปูาหมายในการ
สร๎างสังคมที่มีความสุข มีความรักเมตตาตํอกัน เห็นคุณคําและความหมายในความเป็นตัวตนซึ่งกัน
และกันและ เพ่ือการแสดงออกทางพฤติกรรมที่เต็มไปด๎วยปัญญาและความเข๎าใจหยั่งรู๎อยํางลึกซึ้งใน
ประเด็นตํางๆ ของชีวิต และสามารถน าไปสูํทางออกของปัญหาได๎อยํางมีความสุข”  
 

นอกจากการพิจารณาถึงความเชื่อมโยงขององค์ประกอบต่างๆ อย่างเชื่อมโยงแล้ว รูปแบบที่
น าเสนอยังให้ความส าคัญกับองค์ประกอบด้านหลักการที่ต้องการชี้ให้เห็นว่า การพัฒนาอย่างยั่งยืน
ต้องเป็นไปโดยตั้งอยู่บนฐานของความถูกต้อง ดังที่ สุรพล ไกรสราวุฒิ (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 
2558) ได้แสดงความเห็นว่า  

“เมื่อพิจารณาถึงการเปลี่ยนแปลง โดยความหมายแล๎วค าวําเปลี่ยนแปลงเป็นค ากลางๆ มี
โอกาสเป็นไปได๎ทั้งเชิงบวกและเชิงลบ ถูกต๎องหรือไมํถูกต๎อง มีคุณธรรมหรือขาดคุณธรรม ด๎วยเหตุนี้
องค์ประกอบที่ 1 ด๎านหลักการจึงเป็นองค์ประกอบที่มีบทบาทส าคัญยิ่งตํอการเปลี่ยนแปลง เพ่ือให๎
แนํใจวําการเปลี่ยนแปลงนั้นเป็นไปในทางสร๎างสรรค์ เป็นประโยชน์ กลําวคือ การเปลี่ยนแปลงจ าเป็น
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ที่จะต๎องตั้งอยูํบนหลักการที่ถูกต๎อง หาไมํแล๎ว การเปลี่ยนแปลงนั้นนอกจากจะไมํเกิดประโยชน์แล๎วยัง
จะเป็นโทษด๎วย”  
 

อย่างไรก็ตาม ในการปรับใช้รูปแบบนี้เพ่ือความเป็นองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการยั่งยืน 
ผู้วิจัยตระหนักดีว่า นอกจากการเสนอองค์ประกอบต่างๆ อย่างเชื่อมโยงแล้ว ควรต้องมีการเชื่อมโยง
ไปยังเปูาหมายองค์กรอย่างที่องค์กรทั่วไปเข้าใจได้ง่าย ดังที่ สุวิทย์ ธีรกุลชน (สนทนากลุ่ม, 18 
มิถุนายน 2558) เสนอว่า 

“โมเดลนี้ให๎จุดหมายเชํนเดียวกับเปูาหมายองค์กรทั่วไปคือ ความยั่งยืน แตํภาษาที่ใช๎ไมํสื่อ 
ไมํสร๎างความเข๎าใจในการที่จะบรรลุเปูาหมายองค์กรอยํางที่องค์กรทั่วไปเข๎าใจ … โมเดลนี้มิได๎ชี้แจง
ให๎ชัดเจนวําท าแบบนี้แล๎ว ยอดขายจะเพ่ิมขึ้น ก าไรจะเพ่ิมขึ้น สํวนแบํงการตลาดจะเพ่ิมขึ้นอยํางไร 
…. เวลานึกถึงการคิดเชิงระบบ มันจะต๎องมีอินพุต โปรเซส และเอาท์พุต แตํโมเดลนี้มิได๎ให๎ความ
เข๎าใจดังกลําว คือบอกแตํหลักการ แตํไมํสามารถเชื่อมโยงไปยังเปูาหมายขององค์กรได๎อยํางที่องค์กร
ทั่วไปเข๎าใจ …. ไมํได๎บอกวําหากน ากระบวนการนี้ไปใช๎แล๎วจะได๎อะไร โมเดลนี้ไมํได๎แตะตรงนั้น 
ดังนั้น ในความเห็นของผมจึงควรที่จะเพ่ิมเปูาหมายขององค์กรด๎วยภาษาและความหมายที่องค์กร
ทั่วไปใช๎กันลงไปในโมเดลนี้”  
 

1.3 ความคิดเห็นต่อแนวโน้มของร่างรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ในส่วนของความคิดเห็นที่มีต่อแนวโน้มของร่างรูปแบบฯ ผู้เชี่ยวชาญให้ความคิดเห็นที่
หลากหลายถึงความโน้มเอียงด้านต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตตามรูปแบบที่พัฒนาขึ้นนี้เพ่ือการ
พัฒนาสู่องค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืน มีความสามารถในการปรับตัว สามารถพัฒนาตนเองและการ
จัดการตนเองเพ่ือการเติบโตอย่างสมดุลทั้งด้านส่วนตัว องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม และสามารถ
น าไปสู่ความส าเร็จผ่านความร่วมมือได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสบความส าเร็จตามเปูาหมายอย่าง
มั่นคง ยั่งยืน มีความสุข โดยเริ่มตั้งแต่มุมมองในเรื่องของแนวโน้มการพัฒนาตามกระแสหลักหรือ
กระแสรองเพ่ือจัดการกับปัญหาหรือความท้าทายที่ผ่านเข้ามา ในประเด็นดังกล่าว ชัด เตชามหาชัย 
(สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ได้แสดงความเห็นว่า  

“เป็นที่ประจักษ์วําวิชาการตามกระแสหลักไมํอาจแก๎ปัญหาได๎อยํางบูรณาการ ไมํเป็นองค์
รวม ไมํสามารถน าไปสูํความเป็นองค์กรสุขภาวะได๎อยํางยั่งยืน เพราะเป็นการเน๎นการศึกษาแบบ
วิทยาศาสตร์ แบบแยกสํวน เน๎นแตํเพียงการศึกษานอกตัว ด๎วยเหตุนี้ การศึกษาจึงต๎องมีการทบทวน
เพ่ือหาทางเลือกใหมํอันเป็นการสร๎างกระบวนการเรียนรู๎ใหมํที่ก๎าวพ๎นขอบเขตของศาสตร์ที่ตายตัว 
อันเป็นการศึกษาการเปลี่ยนแปลงอยํางแท๎จริง และต๎องครอบคลุมทุกองค์ประกอบชีวิตทั้งภายในและ
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ภายนอกอยํางเป็นระบบเพ่ือเป็นการตํอยอดศาสตร์ที่มีอยูํเดิม เพ่ือเป็นการเพ่ิมศักยภาพมนุษย์ 
น าไปสูํความมีสุขภาพอยํางเป็นองค์รวม ทั้งตนเอง สังคม และสิ่งแวดล๎อม เพ่ือความเป็นมนุษย์ที่
สมบูรณ์ มีความสุข มีความสมดุลของชีวิต สามารถพัฒนาและเติบโตอยํางมั่นคงยืน มีความสามารถ
ในการน าตนเองจัดการตนเองได๎ เพ่ือความมีองค์กรสุขภาพวําอยํางบูรณาการ” 
  

ในประเด็นเดียวกันนี้ สมสิทธิ์ อัสดรนิธี (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ได้เสริมว่า  
“ในปัจจุบัน การจัดการศึกษา การพัฒนาความรู๎ และกระบวนการเรียนรู๎นั้นมาถึงทางตัน ทุก

คนตํางตระหนักดีวําล าพังการศึกษาวิชาการตามกระแสหลักที่เน๎นการศึกษาด๎านนอกของมนุษย์เพียง
อยํางเดียวไมํสาสามารถแก๎ปัญหาชีวิตและวิกฤตการณ์ตํางๆ ได๎อยํางเป็นระบบ และไมํอาจน าพา
สังคม องค์กรสูํความมีสุขภาวะได๎ ตลอดจนไมํเป็นมิตรตํอสิ่งแวดล๎อม จนไมํอาจน าพามนุษยชาติไปสูํ
ความยั่งยืนได๎ ด๎วยเหตุนี้ สังคมจึงพยายามหาทางออกท่ีจะรับมือกับวิกฤตการณ์ตํางๆ อยํางเป็นระบบ
อยํางเป็นองค์รวม จึงเห็นความจ าเป็นในอนาคตที่จะต๎องปฏิรูปการศึกษาและการเรียนรู๎ใหมํเพ่ือ
น าไปสูํการเปลี่ยนแปลงอยํางยั่งยืนที่แท๎จริง” 
 

เมื่อพิจารณาถึงการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นองค์รวม รูปแบบฯ ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นนี้ได้เสนอ
แนวคิดการพัฒนาเชิงระบบที่ครอบคลุมมิติต่างๆ ทั้งองค์ประกอบด้านในและองค์ประกอบด้านนอก
อย่างเชื่อมโยงซึ่งจะส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืนในอนาคต ในประเด็นนี้ สุวิทย์ ธีรกุลชน 
(สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ได้แสดงความคิดเห็นว่า  

“รูปแบบที่เสนอนี้ได๎สะท๎อนถึงแนวโน๎มที่ส าคัญตํอการพัฒนาสูํองค์กรสุขภาวะอยํางยั่งยืน 
เนื่องจากได๎แสดงให๎เห็นภาพที่ครอบคลุมมิติตํางๆ ทั้งภายในและภายนอก องค์ประกอบภายในได๎แกํ 
จิตใจ ปัญญา และอารมณ์ โดยชี้ให๎เห็นวําการเปลี่ยนแปลงต๎องเกิดจากการเปลี่ยนแปลงด๎านใน 
นอกจากนี้ รูปแบบนี้ยังแสดงให๎เห็นถึงความเชื่อมโยงถึงองค์ประกอบภายนอกได๎แกํ โครงสร๎าง 
องค์กร สังคม และสิ่งแวดล๎อม”  
 

ในประเด็นที่ต่อเนื่องกันของความเชื่อมโยงขององค์ประกอบภายในและองค์ประกอบ
ภายนอกเพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนกรอบความคิดเพ่ือการเปลี่ยนแปลงอย่างแท้จริง สมสิทธิ์ อัสดรนิธี 
(สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ได้กล่าวเสริมว่า  

“ความจริงการศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลงก็เพ่ือน าไปสูํการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรม แตํ
แนวโน๎มของการเรียนรู๎สูํการเปลี่ยนแปลงในอนาคตต๎องเป็นการศึกษาที่มิได๎มุํงตรงไปที่การ
เปลี่ยนแปลงในระดับพฤติกรรมโดยตรงเทํานั้น แตํมุํงเข๎าไปส ารวจองค์ประกอบภายในของตนเอง 
ด๎วยกระบวนการพิจารณาไตรํตรองอยํางใครํครวญภายในตนเอง โดยมีประสบการณ์ของตนเองเป็น
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ต๎นทุน เปรียบเทียบกับประสบการณ์ใหมํที่ผํานเข๎ามาในชีวิต น าไปสูํการตีความและทบทวนกรอบ
ความคิดชุดเดิมและสร๎างกรอบความคิดชุดใหมํขึ้นมา เกิดเป็นจิตส านึกใหมํที่สะท๎อนออกมาเป็น
คํานิยม ทัศนคติ และความเชื่อที่แตกตํางจากเดิม เกิดเป็นความตระหนักรู๎ การหยั่งรู๎ด๎วยใจที่เปิด
กว๎าง เพื่อน าไปเชื่อมโยงกับการเปลี่ยนแปลงขององค์ประกอบภายนอกอยํางเป็นองค์รวม เพ่ือน าไปสูํ
การเปลี่ยนแปลงอยํางแท๎จริง” 
  

ทั้งนี้ การที่จะบรรลุถึงเปูาหมายองค์กรได้อย่างมีคุณค่าจ าเป็นต้องเข้าใจว่าองค์กรมีชีวิต
เช่นเดียวกับบุคคลทั่วไปและเปูาหมายก็คือความยั่งยืน และเมื่อพิจารณาร่วมกับ 6 องค์ประกอบของ
รูปแบบที่พัฒนาขึ้นมานี้ สมสิทธิ์ อัสดรนิธี (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ให้ความเห็นว่า 

“เราอาจมององค์กรเป็นหนึ่ง Entity เหมือนคนหนึ่งคน มีความเป็นปัจเจก มีความเป็นหนึ่ง
เดียวซึ่งเป็นการพิจารณาองค์กรวํามีชีวิตเหมือนบุคคล มีสุขทุกข์เชํนเดียวกับบุคคล สุขทุกข์ของแตํละ
องค์กรก็แตกตํางกัน หากเราพิจารณาวํา 6 องค์ประกอบตามรูปแบบฯ ที่พัฒนาขึ้นนี้เปรียบเสมือนแตํ
ละเปูาหมายขององค์กร เราต๎องหาวําเปูาหมายตามรูปแบบนี้ขององค์กรคืออะไร เราจะสามารถบรรลุ
เปูาหมายผําน 6 องค์ประกอบนี้ได๎อยํางไร และอะไรคือตัวชี้วัดและกระบวนการที่จะเข๎าถึงเปูาหมาย
ดังกลําว ซึ่งมุมมองดังกลําวเป็นการพิจารณาสุขภาวะขององค์กรโดยเปรียบเทียบกับสุขภาวะของ
บุคคลวําอะไรคือเปูาหมาย อะไรคือตัวชี้วัด อะไรคือตัวประเมิน หากวําเรามีเปูาหมายที่ชัดเจน เราจึง
จะสามารถเรํงลูกศรเพ่ือให๎เข๎าเปูาได๎อยํางถูกต๎องตามแตํละเปูา โดยไมํหลงทางอยํางเป็นการ
เฉพาะเจาะจงได๎” 
 

อย่างไรก็ตาม เนื่องจากรูปแบบที่เสนอนี้เป็นงานวิจัยเชิงอนาคต นั่นคือ มีความไม่แน่นอนบน
ฐานของการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ดังนั้น การพิจารณาน ารูปแบบนี้ไปประยุกต์ใช้จึงต้องค านึงถึง
สมมตฐานและบริบทต่างๆ ที่เกี่ยวข้องที่จะเกิดขึ้นในอนาคตและน ามาประกอบการประยุกต์ใช้เพ่ือ
ความมีประสิทธิภาพและความเป็นปัจจุบัน ในประเด็นดังกล่าว สมสิทธิ์ อัสดรนิธี (สนทนากลุ่ม , 18 
มิถุนายน 2558) ได้เสนอว่า 

“เนื่องจากงานนี้เป็นการศึกษาอนาคตภาพซึ่งแนํนอนวําเปูาหมายและเงื่อนไขตํางๆ ใน
อนาคตนั้นไมํนิ่ง มันเคลื่อนได๎ มันอาจมีการเปลี่ยนรูปได๎ในอีก 5 ปี 10 ปี หรือ 20 ปีข๎างหน๎า เราจึง
ต๎องคาดการณ์ลํวงหน๎าวําเปูาหมายนั้นจะเปลี่ยนแปลงไปอยํางไร บริบทและสมมติฐานตํางๆ จะ
เปลี่ยนไปอยํางไร เพราะฉะนั้นงานวิจัยนี้จะต๎องชี้ให๎เห็นถึงไดนามิคของการเปลี่ยนแปลงวําในอนาคต
ข๎างหน๎าองค์ประกอบตํางๆ จะมีการเปลี่ยนแปลงไปอยํางไร ซึ่งแนํนอนวําลูกศรคือแนวคิดการเรียนรู๎
สูํการเปลี่ยนแปลงก็จะต๎องมีการปรับเปลี่ยนเพื่อสนองตํอเปูาที่เปลี่ยนไปนั้นในชํวงเวลาดังกลําว” 
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1.4 ความคิดเห็นต่อกระบวนการของร่างอนาคตภาพรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

จากผลการวิจัยพบว่า หลักการที่ว่าสรรพสิ่งรวมทั้งองค์กรมีธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลง
อย่างต่อเนื่อง ความม่ันคงยั่งยืนขององค์กรจึงต้องพิจารณาทีก่ระบวนการในการสร้างความสามารถใน
การปรับตัวอย่างสมดุล ดังนั้น แนวคิดของรูปแบบนี้จึงต้องการสร้างหลักการพ้ืนฐานเพ่ือน าไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงอย่างบูรณาการ ไม่ว่าจะพิจารณาในระดับใดก็ตาม แนวคิดดังกล่าวนี้สอดคล้องกับ  
อลงกรณ์ มีสุทธา (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ที่ว่า  

“การด าเนินไปขององค์กรเปรียบเสมือนการเดินทางหรือ Journey มันจึงเป็นกระบวนการ
ของการขับเคลื่อนเลื่อนไปอยํางตํอเนื่องไมํสิ้นสุด การวัดความยั่งยืนจึงต๎องดูที่ความสามารถของ
กระบวนการในการเปลี่ยนแปลงที่สอดคล๎องกับการเปลี่ยนแปลงของธรรมชาติ สังคม และสิ่งแวดล๎อม
ที่เปลี่ยนไป และความสามารถในการตั้งอยูํและด าเนินไปอยํางตํอเนื่ องนี่เองคือ ความมั่นคงยั่งยืน 
ทํามกลางการเปลี่ยนแปลงอยํางตํอเนื่องและรวดเร็วมาก มีความสามารถในการปรับตัวอยํางยืดหยุํน
ตลอดการเดินทางเพ่ือบรรลุเปูาหมายระดับหนึ่งของการเดินทางเพ่ือที่จะเดินทางตํอไปอยํางตํอเนื่อง 
นั่นหมายความวําการด าเนินไปขององค์กรคือการเดินทางอยํางตํอเนื่อง โดยมีเปูาหมายตลอด
ระยะเวลาการเดินทาง และเปูาหมายใดในชํวงระยะเวลาใดเวลาหนึ่งจะเป็นต๎นทุนของการเดินหน๎าตํอ
ของอีกชํวงระยะเวลาหนึ่งข๎างหน๎า และเป็นอยํางนี้เรื่อยไปตลอดการเดินทาง ที่ส าคัญตลอดการ
เดินทางนี้ได๎เกิดกระบวนการเรียนรู๎อยํางเป็นสายเป็นกระแสเพ่ือน ามาเป็นต๎นทุนของการพัฒนาอยําง
ตํอเนื่องตราบเทําที่องค์กรยังคงด าเนินอยูํ และนี่คือเหตุผลส าคัญที่วําท าอยํางไรองค์กรจึงจะอยูํรอด 
สามารถด าเนินการได๎อยํางตํอเนื่องอยํางมั่นคงยั่งยืนตลอดสายของการเดินทางนี้อยํางสมดุล” 

 
นอกเหนือจากความส าคัญด้านการปรับตัวอย่างสมดุลแล้ว ประเด็นส าคัญอีกประการหนึ่งคือ 

กระบวนการเปลี่ยนแปลงนั้นต้องเน้นที่การเปลี่ยนภายในของตนเองและเริ่มที่ตนเองก่อนตามที่ กิตติ
พงษ์ จินตวราลักษณ์ (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ได้แสดงความเห็นว่า  

“ในการศึกษารูปแบบการเรียนรู๎สูํการเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร๎างเสริมองค์กรสุขภาวะอยําง
บูรณาการ สิ่งที่ต๎องเน๎นย้ าคือ ต๎องเป็นการพัฒนาด๎านในของบุคคลอยํางจริงจังอันเป็นการสืบค๎น
ภายในตนเองด๎วยการเรียนรู๎ผํานประสบการณ์ตรง โดยการรับฟังอยํางเปิดใจกว๎างเพ่ือน าไปสูํการ
ตระหนักรู๎ตนเองและเปิดกว๎าง เพ่ือให๎เกิดความตระหนักรู๎ถึงคุณคําและความหมายของสรรพชีวิต
รอบตัวโดยปราศจากอคติ บนพ้ืนฐานของความรัก เมตตา อํอนน๎อมตํอธรรมชาติและมีจิตส านึกตํอ
สํวนรวม”  
 

ในประเด็นเดียวกันนี้ กุลธิดา รัตนโกศล (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ได้เสริมว่า 
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“การพัฒนาการเปลี่ยนแปลงมนุษย์จึงจ าเป็นต๎องเป็นการฟังอยํางลึกซึ้ง ซึ่งหมายถึงการฟัง
อยํางเข๎าอกเข๎าใจ โดยพินิจพิจารณาใครํครวญอยํางลึกซึ้งเพ่ือท าความเข๎าใจในความหมายของทั้ง
ค าพูดและความรู๎สึกที่สื่อออกมา อันเป็นการสะท๎อนเพ่ือการแลกเปลี่ยนเรียนรู๎รํวมกัน ซึ่งจะชํวยให๎
เกิดการพัฒนาองค์ความรู๎และกระบวนการเรียนรู๎ภายในตนเองอยํางลึกซึ่ง เปรียบเสมือนเป็นกระจก
เงาที่สะท๎อนถึงความเป็นตัวตนของตนเอง รวมทั้งอารมณ์ความรู๎สึกนึกคิด ความเชื่อ ทัศนคติ และ
คํานิยมที่มีตํอตนเองและสังคมภายนอกอันเป็นพ้ืนฐานที่ส าคัญของการน าไปสูํการพัฒนาความมีสุข
ภาวะ” 
  
ประเด็นที่ 2 ผลการพิจารณาปัจจัยและเงื่อนไขของร่างอนาคตภาพรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพื่อน าไปสู่การปฏิบัติ 

ผลการพิจารณาปัจจัยและเงื่อนไขของร่างอนาคตภาพรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติ ผู้วิจัยจะพิจารณาทั้งปัจจัย
และเงื่อนไขควบคู่กันไป โดยผลของการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญในด้านปัจจัยและเงื่อนไขได้ข้ อสรุป
ร่วมกันโดยแบ่งออกเป็น 8 ประเด็น ดังนี้ 1) ความตระหนักต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเชื่อมโยง 2) การ
ปรับกรอบความคิด 3) การปรับกระบวนการคิดให้เป็นระบบ 4) การพัฒนาความสอดคล้องทั้งองค์กร 
5) ความแตกต่างของวัฒนธรรมองค์กร 6) ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 7) การปรับและประยุกต์ใช้ และ 8) 
ธรรมชาติของเวลาและโอกาส โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 

1) ความตระหนักต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเชื่อมโยง   
กรอบแนวคิดพ้ืนฐานของการพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืน เมื่อพิจารณาโดยหลักการ

แล้ว การประยุกต์ใช้รูปแบบนี้จ าเป็นต้องค านึงถึงหลักการพ้ืนฐานของการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นองค์
รวม ครอบคลุมทุกองค์ประกอบชีวิตทั้งภายในและภายนอก ทั้งระดับบุคคลและระหว่างกัน ใน
มุมมองดังกล่าว สุรเชษฐ เวชชพิทักษ์ (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) เห็นว่า 

“เมื่อพิจารณาถึงการเปลี่ยนแปลงอยํางบูรณาการที่ ณ ปัจจุบันให๎ความส าคัญกับการพัฒนา
อยํางเป็นองค์รวม โดยพิจารณาถึงทุกองค์ประกอบอยํางเชื่อมโยง แตํกํอนที่จะมาถึงจุดนี้ องค์กรทั่วไป
ก็เน๎นในเรื่องการพัฒนาองค์กรเพ่ือความอยูํรอด เชํน การเน๎นที่เอาก าไรเป็นตัวตั้ง และสร๎างมูลคําให๎
สูงสุดตํอองค์กร แตํเมื่อเวลาผํานไปจึงมีการปรับแตํงกระบวนการพัฒนาอยํางเป็นระบบและมีความ
เป็นองค์รวมมากยิ่งขึ้นที่เห็นวํา หากจะท าให๎องค์กรยั่งยืนอยํางมั่นคงในระยะยาวได๎แล๎วจ าเป็นต๎อง
พิจารณาองค์ประกอบตํางๆ ที่ครอบคลุมมากกวําความเป็นองค์กรเทํานั้นเพ่ือความสมดุล โดยที่ให๎
องค์กรอยูํได๎ สังคมได๎ประโยชน์ อีกท้ังพิจารณาถึงสิ่งแวดล๎อมให๎คงอยูํและยั่งยืนคนรุํนตํอไป อีกทั้งให๎
ความส าคัญตํอผู๎มีสํวนได๎เสียอ่ืนๆ ทั้งบุคลากรผู๎ถือหุ๎น คูํค๎า ซึ่งถ๎าทั้งหมดนี้มีความสมดุลแล๎ว ตัว
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องค์กรเองก็จะมีความยั่งยืนมั่นคงไปด๎วย ดังนั้น จึงเป็นความท๎าทายขององค์กรที่จ าเป็นต๎องด าเนิน
รอยตามแนวคิดดังกลําวซึ่งสิ่งที่ส าคัญที่จะต๎องมีการเปลี่ยนอันดับแรกคือ การเปลี่ยนกรอบความคิด 
โดยเฉพาะอยํางยิ่งต๎องเริ่มจากผู๎บริหารระดับสูงและผู๎น าต๎นแบบ รวมทั้งการพัฒนาทีมงานให๎มีกรอบ
ความคิดท่ีสอดคล๎องไปในแนวเดียวกัน”   
 

ในประเด็นเดียวกัน สุรเชษฐ์ เวชชพิทักษ์ (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ยังชี้ให้เห็น
เพ่ิมเติมว่า  

“การด าเนินธุรกิจ หากคิดถึงผลประโยชน์ที่ตนจะได๎แตํฝุายเดียว โดยมิได๎ค านึงถึงหํวงโซํ
อุปทานที่เกี่ยวข๎อง รวมทั้งคูํค๎าอยํางเป็นธรรมแล๎ว องค์กรนั้นไมํอาจตั้งอยูํได๎อยํางยั่งยืน แตํการที่จะ
พัฒนามาเป็นกรอบความคิดดังกลําวนี้ได๎จะต๎องใช๎เวลาผํานกระบวนการเรียนรู๎ลองผิดลองถูกแล๎วจึง
น าไปสูํการสร๎างกรอบความคิดชุดใหมํที่เห็นวําการที่จะพัฒนาให๎ธุรกิจมีความมั่นคงยั่งยืนนั้น
จ าเป็นต๎องพิจารณาถึงองค์ประกอบอ่ืนๆ ทั้ง สังคม สิ่งแวดล๎อม คูํค๎า ตลอดสายของการด าเนินธุรกิจ 
โดยที่ทุกองค์ประกอบต๎องอยูํได๎อยํางสมดุล มั่นคง ยั่งยืนไปพร๎อมพร๎อมกัน นั่นคือ ความมีสุขภาวะ
ตลอดสายของทุกองค์ประกอบที่เชื่อมโยงกัน ด๎วยมุมมองดังกลําวนี้จึงจะสามารถน าองค์กรไปสูํความ
มีสุขภาวะได๎อยํางยั่งยืน” 
 

ความเห็นดังกล่าวสอดคล้องกับความเห็นของ ดวงเดือน สหเวชชภัณฑ์ (สนทนากลุ่ม , 18 
มิถุนายน 2558) ที่กล่าวว่า 

“รูปแบบที่น าเสนอนี้แสดงให๎เห็นถึงความเชื่อมโยงขององค์ประกอบตํางๆ ได๎อยํางเป็นองค์
รวม สามารถแสดงให๎เห็นถึงภาพรวมของการพัฒนาเพ่ือน าไปสูํความยั่งยืน และหัวใจของการน าไปใช๎
ก็คือการเปลี่ยนแปลงด๎วยการปรับตัวอยํางยืดหยุํนของการพัฒนาองค์ประกอบตํางๆ เพ่ือให๎เกิดสมดุล 
เหมาะสมกับบริบทของแตํละองค์กรในแตํละชํวงเวลาที่เปลี่ยนไป เมื่อสภาพแวดล๎อมที่เปลี่ยนไปก็
ต๎องมีการปรับตัวใหมํให๎เหมาะสม”  
 

2. การปรับกรอบความคิด 
ปัจจัยส าคัญอีกประการหนึ่งของรูปแบบการเรียนรู้ สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม

องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการคือ กรอบความคิด ซึ่งเป็นฐานรากที่ส าคัญต่อการพัฒนาที่สะท้อน
ออกมาเป็นมุมมอง ทัศนคติ ค่านิยม และความเชื่อของบุคคลและเกี่ยวข้องกับการพัฒนาในทุกมิติ
อย่างเชื่อมโยง ดังนั้น การพัฒนากรอบความคิดบนหลักการที่ถูกต้องจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง ใน
ประเด็นดังกล่าว สุรพล ไกรสราวุฒิ (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ได้แสดงความเห็นว่า 
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“การพัฒนานั้นจ าเป็นต๎องท าความเข๎าใจถึงกรอบความคิดพ้ืนฐานของชีวิตเสียกํอนวํา ชีวิต
คืออะไร ต๎องการอะไร เพ่ืออะไร พ้ืนฐานที่ส าคัญของชีวิตคืออะไร ด าเนินไปอยํางไร และควรจะเป็น
อยํางไร เพราะนี่คือรากฐานที่ส าคัญของการพัฒนา แตํการที่จะท าความเข๎าใจดังกลําวมิใชํวํา เราจะ
ไปคิดแล๎วเอามาใสํในกรอบการพัฒนา แตํจะต๎องเกิดจากการภาวนา หรือการเข๎าไปสังเกตวํา
ธรรมชาติของชีวิตคืออะไรตามรู๎ตามดูตามความเป็นจริงวํา ธรรมชาติแตํละฝุายคืออะไร กรอบ
ความคิดตรงนี้คือประเด็นส าคัญวําชีวิตคืออะไร เพ่ืออะไร หากวําเราไมํเข๎าใจกรอบพ้ืนฐานแล๎ว เราก็
ไมํอาจพัฒนาได๎ตามความเป็นจริง ไมํสามารถน าไปสูํความยั่งยืน เพราะมันเป็นกรอบความคิดที่เราคิด
เอาเอง ซึ่งมันอาจจะไปได๎แตํก็ยังไมํตรงกับความหมายและความเป็นจริงของชีวิต ดังนั้น การที่จะ
พัฒนาชีวิตตามอุดมคติ ตามเปูาหมายให๎มีคุณคํา ให๎มั่นคงและยังยืนก็อาจไปไมํถึง เพราะฉะนั้น 
ประเด็นนี้ต๎องท าให๎ชัดเจน …. สิ่งที่เราท าไปอาจจะไมํตรงกับความต๎องการที่แท๎ของชีวิตตามความ
เป็นจริง มิได๎น าไปสูํเปูาหมายที่แท๎จริงของชีวิต เชํน การเน๎นเรื่องการเติบโตเทํานั้นเทํานี้และเราหลง
ภูมิใจกับตัวเลขของการเติบโตนั้น ซึ่งมันอาจไมํตรงตามความต๎องการ และความหมายรวมของชีวิต
จริงๆ และไมํตรงตามคุณคําและความหมายของชีวิตอยํางแท๎จริง”  

“ดังนั้น หากเราตั้งกรอบความคิดให๎ถูกต๎องตามความเป็นจริงวํา ชีวิตประกอบด๎วยกายและ
จิต ดังนั้น เราต๎องตั้งกรอบความคิดให๎ถูกวํา กายต๎องการอะไร ด าเนินไปอยํางไร มีคุณคําและ
ความหมายอยํางไร ก็จะชํวยให๎การพัฒนาสูํความยั่งยืน มั่นคง เพราะตั้งอยูํบนกรอบความคิดที่ถูกต๎อง 
และหากกรอบความคิดนี้ถูกต๎อง กระบวนการอ่ืนๆ ที่ตามมาก็จะมีความชัดเจนและถูกต๎องไปด๎วย
และเป็นไปได๎งํายขึ้น” 
 

นอกจากกรอบความคิดที่ถูกต้องในประเด็นชีวิตตามความเป็นจริงแล้ว การพัฒนาไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงยังต้องมีความเข้าใจที่ถูกต้องในเงื่อนไขที่มีผลต่อการเปลี่ยนแปลง ในประเด็นนี้ สุวิทย์ ธีร
กุลชน (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ได้แสดงความเห็นว่า 

“ผมขอยกตัวอยํางกรณีของนักโทษที่เราต๎องการให๎เขากลับตัวมาเป็นคนดีวํา สังคมเราเปิด
โอกาสหรือสร๎างเงื่อนไขให๎บุคคลเหลํานี้กลับเนื้อกลับตัวมาเป็นคนดีหรือเปลํา เมื่อพิจารณาวําบุคคล
เหลํานี้เข๎าใจและตระหนักถึงความถูกต๎องชั่วดีหรือไมํ ค าตอบคือ เขารู๎ แตํท าไมยังท าความชั่วอยูํ นั่น
อาจเป็นเพราะสังคมไมํเปิดโอกาสหรือไมํมีเงื่อนไขให๎เขากลับตัว และที่ส าคัญท าไมเจ๎าตัวถึงไมํ
เปลี่ยนแปลง ทั้งๆ ที่รู๎วําอะไรถูกผิด ถ๎าเชํนนั้นแล๎วอะไรคือเงื่อนไขของการเปลี่ยนแปลง อะไรคือแรง
บันดาลใจของการเปลี่ยนแปลง เราตํางทราบดีวํานั่นมาจากกรอบความคิดที่เป็นตัวก าหนดทัศนคติ 
คํานิยม และความเชื่อ แตํธรรมชาติและกรอบความคิดนั้นเป็นอยํางไรมันด าเนินไปอยํางไร การ
เปลี่ยนกรอบความคิดนั้นท าอยํางไรบนพ้ืนฐานใด จึงจะสามารถน าไปสูํการเปลี่ยนแปลงอยํางยั่งยืน 
ในประเด็นดังกลําว ผมคิดวําต๎องเกิดจากความเชื่อหรือ Belief ทั้งๆ ที่เขารู๎วําอะไรดีอะไรชั่ว ใจไมํ
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อยากท า แตํกายก็ยังท า แตํการกระท านั้นเกิดจากใจ นั่นหมายความวํา มิติภายในคือจิตใจอัน
หมายถึงกรอบความคิดยังมิได๎เปลี่ยนแปลงอยํางแท๎จริง” 
 

สุวิทย์ ธีรกุลชน (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ได้เสริมในประเด็นเดียวกันว่า 
 “ผมเชื่อวําการเปลี่ยนแปลงครั้งส าคัญที่สุดจะต๎องเกิดจากความเชื่อ มิใชํความรู๎ และความ

เชื่อที่วํานี้ก็คือความตระหนักรู๎ภายในตนเองอยํางลึกซึ้งซึ่งเชื่อมโยงกับกรอบความคิดที่เปลี่ยนไป และ
นี่คือความหมายที่ส าคัญของแนวคิดการเรียนรู๎สูํการเปลี่ยนแปลง ภาวะตระหนักรู๎ดังกลํ าวเป็นเรื่อง
เฉพาะบุคคล ไมํอาจพัฒนาขึ้นได๎ด๎วยความรู๎ แตํต๎องด๎วยความเข๎าใจอยํางลึกซึ้งซึ่งจะต๎องผําน
กระบวนการก๎องสะท๎อนภายในตนเองเทํานั้น” 
 

นอกจากการพัฒนาความเข้าใจที่เกี่ยวกับชีวิต ความศรัทธาและความเชื่อที่ถู กต้องแล้ว 
สุรเชษฐ์ เวชชพิทักษ์ (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ได้เสนอความเห็นว่า การพัฒนากรอบ
ความคิดเชิงบวกท่ีเห็นและเข้าใจในคุณค่าและความหมายของความแตกต่างของมนุษย์ที่ควรก้าวข้าม
จากการแข่งขันมาเป็นความร่วมมือว่า 

“องค์กรสุขภาวะไมํควรเน๎นด๎านการแขํงขัน เพราะการแขํงขันอาจน าไปสูํความสุขหรือไมํก็ได๎ 
ยกตัวอยําง ในกรณีของเอสซีจี มิได๎มุํงเน๎นการแขํงขันอยํางเดียว แตํเน๎นถึงการพัฒนาอยํางยั่งยืน 
มั่นคงในระยะยาวด๎วยการวางรากฐานของอุดมการณ์ตั้ง 4 อยํางฝั่งรากลึกลงในคํานิยมขององค์กร
เพ่ือให๎ทุกคนปฏิบัติตาม เราขึงควรเปลี่ยนค าวําการแขํงขันเป็นความรํวมมือ เพ่ือน าไปสูํ ความยั่งยืน 
เพราะความรํวมมือสอดคล๎องกับธรรมชาติที่วํา สรรพสิ่งเชื่อมโยงและผุดขึ้นเป็นภาวะใหมํที่เหนือกวํา
เดิมที่ให๎คุณคําทั้ง 2 ฝุายอยํางมีคุณคําและความหมาย” 
 

3) การปรับกระบวนการคิดให้เป็นระบบ 
การที่จะบรรลุถึงเปูาหมายองค์กรได้อย่างมีคุณค่าจ าเป็นต้องเข้าใจว่าองค์กรคือระบบ และ

เป็นระบบของความมีชีวิตเช่นเดียวกับบุคคลทั่วไป และเปูาหมายก็คือความมั่นคงยั่งยืน เพราะองค์กร
มีความเป็นหนึ่งหน่วยเหมือนคนหนึ่งคน มีความเป็นปัจเจก ดังนั้น การพัฒนาองค์กรสู่ความยั่ งยืนจึง
จ าเป็นต้องเข้าใจในธรรมชาติของความมีชีวิตตามความเป็นจริงนี้ มุมมองดังกล่าวเป็นไปในท านอง
เดียวกับ สมสิทธิ์ อัสดรนิธี (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ให้ความเห็นว่า 

“เราอาจมององค์กรเป็นหนึ่ง Entity เหมือนคนหนึ่งคน มีความเป็นปัจเจก มีความเป็นระบบ 
มีการเปลี่ยนแปลงอยํางเป็นพลวัต มีความเป็นหนึ่งเดียวซึ่งเป็นการพิจารณาองค์กรวํามีชีวิตเหมือน
บุคคล มีสุขทุกข์เชํนเดียวกับบุคคล สุขทุกข์ของแตํละองค์กรก็แตกตํางกัน …. หากเราพิจารณาวํา 6 
องค์ประกอบตามรูปแบบฯ ที่พัฒนาขึ้นนี้เปรียบเสมือนแตํละเปูาหมายขององค์กร เราต๎องหาวํา
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เปูาหมายตามรูปแบบนี้ขององค์กรคืออะไร เราจะสามารถบรรลุเปูาหมายผําน 6 องค์ประกอบนี้อยําง
เป็นระบบได๎อยํางไร และอะไรคือตัวชี้วัดและกระบวนการที่จะเข๎าถึงเปูาหมายดังกลําว ซึ่งมุมมอง
ดังกลําวเป็นการพิจารณาสุขภาวะขององค์กรโดยเปรียบเทียบกับสุขภาวะของบุคคลที่มีความรู๎สึกนึก
คิด วําอะไรคือเปูาหมาย อะไรคือตัวชี้วัด อะไรคือตัวประเมิน ซึ่งมุมมองถึงความมีชีวิตขององค์กร
อยํางเข๎าใจในธรรมชาติของตัวองค์กรเองนี้ถือเป็นแนวโน๎มที่ส าคัญตํอการพัฒนาองค์กรสูํความยั่งยืน” 

 
สุรพล ไกรสราวุฒิ (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ให้ความเห็นถึงการน าเสนอต่อกลุ่มเปูา

ที่แตกต่างของรูปแบบที่พัฒนาขึ้นนี้อย่างเป็นระบบว่า 
“การน าเสนอรูปแบบนี้เปรียบเสมือนการแสดงธรรมของพระพุทธเจ๎าในมุมมองที่วํา 

พระพุทธเจ๎าแสดงธรรมที่หลากหลายลึกซึ้ง การน าเสนอโมเดลนี้ก็เชํนเดียวกันมีความลึกซึ้ง
หลากหลายครอบคลุมทุกองค์ประกอบและเชื่อมโยงอยํางเป็นระบบ และการน าเสนอโมเดลนี้จ าเป็นที่
จะต๎องพิจารณาถึงกลุํมเปูาหมายที่จะแสดงให๎ลึกซึ้งที่แตกตํางกัน ด๎วยเหตุที่หลักการทางพุทธศาสนา
มีมากมายหลากหลายอยํางพิสดารการน าเสนอของพระพุทธเจ๎าจึงต๎องเลือกให๎เหมาะสมกับแตํละ
กลุํม และการแสดงส าหรับแตํละกลุํมก็แตกตํางกันไปตามความเหมาะสม ไมํสามารถแสดงแบบ
เดียวกันได๎ มันจะไปไมํรอด การน าเสนอโมเดลนี้ก็มีความคล๎ายคลึงกันคือ ต๎องเป็นการน าเสนออยําง
เป็นระบบทีป่ระกอบด๎วยแงํมุมที่หลากหลาย”  

 
4) การพัฒนาความสอดคล้องท้ังองค์กร 
เปูาหมายและการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน นับว่ามีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร

อย่างยั่งยืน มันจึงเป็นความท้าทายของทุกองค์กรที่จะท าอย่างไรให้เป็นไปตามเปูาหมายนั้น 
ผู้เชี่ยวชาญได้ให้ความเห็นในประเด็นนี้อย่างหลากหลาย โดยเริ่มจากการที่บุคลากรในองค์กรต้องมี
เปูาหมายเดียวกัน ดังที่ อลงกรณ์ มีสุทธา (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ได้แสดงความเห็นว่า  

“องค์กรคือที่ที่คนตั้งแตํสองคนขึ้นไปมาท ากิจกรรมรํวมกันเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์เดียวกัน 
แตํองค์กรประกอบไปด๎วยความเป็นปัจเจกซ่ึงมีมิติด๎านใน ในองค์กรประกอบไปด๎วยเซลล์เล็กๆ นั่นคือ
ความเป็นปัจเจกซึ่งมามีปฏิสัมพันธ์รํวมกันโดยมีเปูาหมายรํวมกัน และหากจะอยูํรอดรํวมกันจะต๎อง
มองเปูาหมายในระยะยาวเดียวกัน ดังนั้น บุคลากรจึงต๎องมีภาพเปูาหมายในใจรํวมกันเป็นหนึ่งเดียว
เพ่ือการเติบโตอยํางยั่งยืนอยํางสมดุล เพราะท๎ายที่สุดคือ equilibrium ดังนั้น ความเป็นองค์กรต๎อง
เติบโตอยูํรอดยั่งยืนโดยต๎องมีวัตถุประสงค์รํวมกันและต๎องไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือเสริมกันอยํางมี
พลังรํวม และการที่จะรวมพลังได๎ใจต๎องไปกํอน เพราะพลังสามารถกํอให๎เกิดเป็น action ดังนั้น ทุก
องค์กรจึงต๎องมีวิสัยทัศน์ พันธกิจรํวมกันไปในทิศทางเดียวกัน และต๎องหาวํากลยุทธ์เป็นอยํางไร 
จากนั้นจึงวางแผนลงมือปฏิบัติ โดยผํานการคัดกรอง ขัดเกลา ฝึกฝน เพื่อการบรรลุเปูาหมายนั้น” 
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สมสิทธิ์ อัสดรนิธี (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ได้ให้ความเห็นในประเด็นเปูาหมายว่า 

เปูาหมายต้องชัด โดยเปรียบเทียบองค์กรกับตัวเราเองว่า 
“สิ่งที่จะต๎องท าคือระบุเปูาใหญํให๎ชัดเจน โดยเฉพาะเปูาหมายของแตํละมิติที่เป็นเปูาใหญํ

ต๎องให๎ชัดเจน แล๎วใช๎เครื่องมือทั้งแนวคิดการเรียนรู๎สูํการเปลี่ยนแปลงและแนวคิดองค์กรสุขภาวะให๎
เป็นลูกศรในการเล็งเปูา …. ผู๎วิจัยควรเปรียบตัวเองเหมือนองค์กร เปูาหมายขององค์กรเป็นอยํางไร
ลองเปรียบให๎ตนเองมีเปูาหมายอยํางนั้น แล๎วพิจารณาวําตนเองต๎องเปลี่ยนแปลงอะไร อยํางไรจึงจะ
ให๎ถึงเปูาหมายนั้น โดยใช๎ตนเองเป็นหลัก สร๎างการเปลี่ยนแปลงกํอน จึงจะสามารถเปลี่ยนผู๎อ่ืนได๎
อยํางเข๎าใจ นั่นคือ ต๎องเปลี่ยนตนองกํอน แล๎วจึงจะเข๎าใจการเปลี่ยนผู๎อ่ืน … และเนื่องจากได๎ศึกษา
แนวคิดการเรียนรู๎สูํการเปลี่ยนแปลงมาพอสมควรจึงนําที่จะน าเครื่องมือดังกลําวมาจัดการตัวเองเพ่ือ
การเปลี่ยนแปลง นั่นคือ หากเราเปรียบตัวเองเหมือนองค์กรแล๎ว เราจะท าอะไรกับตนเอง ด๎วยความ
เข๎าใจดังกลําวจึงนําจะเป็นประโยชน์ตํอการสร๎างการเปลี่ยนแปลงในผู๎อ่ืน ซึ่งจะท า ให๎ผู๎วิจัยเข๎าใจ
ความหมายและเปูาหมายตลอดจนกระบวนการของแตํละมิติได๎ดียิ่งขึ้น ซึ่งจะท าให๎เราเข๎าใจโลกของ
เราได๎ดียิ่งข้ึน จะชํวยให๎ตนเองได๎ประโยชน์ได๎คุณคําจากการศึกษางานวิจัยนี้” 
 

ในประเด็นเดียวกันกับการระบุเปูาหมายให้ชัดเจนนั้น ธนาพร วงษ์ภักดี (สนทนากลุ่ม , 18 
มิถุนายน 2558) ได้ตอกย้ าถึงความเชื่อมโยงกับบริบทขององค์กรว่า   

“นอกจากการแจกแจงถึงเปูาหมายของแตํละองค์ประกอบอยํางชัดเจนแล๎ว เรายังต๎อง
พิจารณาถึงความสัมพันธ์กับบริบทของแตํละองค์กรที่จะน าไปใช๎ด๎วย ยกตัวอยํางเชํน การสร๎าง
ความสุข บางองค์กรเน๎นในเรื่องยอดขายและผลก าไรจึงจะมีความสุข บางองค์กรเน๎นในเรื่องความ
สมดุลของทั้งผลประกอบการและคุณคําท่ีให๎ตํอสังคมจึงจะเป็นองค์กรสุขภาวะ นั่นหมายความวํา การ
ที่จะน าโมเดลนี้ไปใช๎จะต๎องมีการแจกแจงถึงผลลัพธ์ของแตํละมิติที่สอดคล๎องกับเปูาหมายและบริบท
ขององค์กรนั้นนั้นซึ่งยํอมแตกตํางจากองค์กรอ่ืนๆ”  

“…. และการที่จะบรรลุเปูาหมายนี้ได๎จะต๎องมีวิสัยทัศน์เพ่ือก าหนดกลยุทธ์บนฐานของความ
เป็นไปได๎อยํางสมดุล …. พิจารณาจากเนื้อหานําจะครบถ๎วน สิ่งที่จะต๎องเพ่ิมคือกลไกในแตํละ
องค์ประกอบและความเชื่อมโยงขององค์ประกอบทั้งหมดเพ่ือน าไปสูํเปูาหมายใหญํ ก็จะท าให๎โมเดลนี้
มีความเป็นไปได๎สูง” 
 

ดวงเดือน สหเวชชภัณฑ์ (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ได้เสริมในประเด็นการบรรลุ
เปูาหมายองค์กรกับกระบวนการทางธุรกิจว่า 



 
 

 

234 

“เงื่อนไขของความส าเร็จอีกประการหนึ่งก็คือ การประยุกต์ใช๎แนวคิดที่พัฒนาขึ้นนี้ให๎หลอม
รวมกับกระบวนการทางธุรกิจเพ่ือการบรรลุถึงเปูาหมายขององค์กร โดยต๎องแสดงให๎เห็นอยํางเป็น
ประจักษ์วํา รูปแบบและกระบวนการที่พัฒนาได๎นี้คือหลักการส าคัญที่สามารถน าไปเสริมได๎อยําง
สอดคล๎องเป็นหนึ่งเดียวกับกระบวนการในการด าเนินธุรกิจขององค์กร เพ่ือยกระดับศักยภาพและการ
เรียนรู๎เพื่อการบรรลุเปูาหมายขององค์กรอยํางมีประสิทธิภาพ” 
 

ชัด เตชามหาชัย (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ได้ให้ความเห็นถึงการน าหลักการการ
เปลี่ยนแปลงตามรูปแบบนี้ไปเชื่อมโยงกับเปูาหมายองค์กรว่า  

“เมื่อพิจารณาตามโมเดลที่น าเสนอนี้เห็นวํา เปูาหมายของการเปลี่ยนแปลงเพ่ือความสุข เพ่ือ
การเติบโตอยํางมันคงยั่งยืนนั้นเป็นความต๎องการของทุกองค์กร โดยเฉพาะจะเป็นความท๎าทายอยําง
ยิ่งหากจะสร๎างความเชื่อมโยงของหลักการการเปลี่ยนแปลงตามโมเดลนี้ให๎เชื่อมโยงกับเปูาหมายหรือ
วัตถุประสงค์ขององค์กร เพราะองค์กรโดยสํวนใหญํจะเน๎นที่กระบวนการพัฒนาอยํางเป็นรูปธรรม
หรือกิจกรรมที่จะน าไปสูํเปูาหมายขององค์กรที่เน๎นเรื่องการเติบโตอยํางเป็นประจักษ์ เชํน การเติบโต
ทางด๎านยอดขายและผลก าไร โดยมีกระบวนการหรือขั้นตอนการด าเนินงานทางธุรกิจ เชํน การ
วางแผนทางการตลาด การขาย การจัดหา การบริหารบุคคล ระบบบัญชีเพื่อมุํงสูํเปูาหมายดังกลําว”  
 

กิตติพงษ์ จินตวราลักษณ์ (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ได้เสนอว่า นอกจากการ
ตั้งเปูาหมายที่ชัดเจนแล้ว ยังต้องพิจารณาถึงบริบทของแต่ละองค์กรด้วยว่า 

“นอกจากมีเปูาหมายท่ีชัดเจนแล๎ว ควรมีการจัดล าดับความส าคัญของเปูาหมายวําเปูาหมาย
ใดเป็นเปูาหมายหลักขององค์กรนั้นๆ ตามบริบทของแตํละองค์กร และท าให๎มันเป็นจริง ก็จะถือวํา
ประสบความส าเร็จมากแล๎ว ในมุมมองดังกลําวนี้ จึงเห็นวําควรมีการท าความเข๎าใจนิยามของ
เปูาหมายเหลํานั้นให๎ชัดเจนและจัดล าดับความส าคัญกํอนหลัง หรือเลือกเพียงบางประเด็นเพ่ือมาเป็น
ธงของการพัฒนา เพราะไมํนําเป็นไปได๎ที่จะให๎ความสนใจกับเปูาหมายทุกเปูาหมายในเวลาเดียวกัน 
แตํหากเลือกปฏิบัติเพียงบางเปูาหมายในชํวงเวลาหนึ่งๆ รูปแบบนี้ก็จะมีความเป็นไปได๎สูง”  
 

ในประเด็นเรื่องการสื่อสารถึงเปูาหมายองค์กร สุวิทย์ ธีรกุลชน (สนทนากลุ่ม , 18 มิถุนายน 
2558) ได้เสนอเพ่ิมเติมเกี่ยวกับภาษาท่ีใช้สื่อสารว่าต้องชัดเจน เข้าใจง่าย ดังนี้ 

“พิจารณาจากรูปแบบที่พัฒนาขึ้นนี้ ยังมิได๎สื่อถึงเปูาหมายสุดท๎ายขององค์กรด๎วยภาษาและ
ความหมายที่องค์กรทั่วไปใช๎กันอยํางที่องค์กรเข๎าใจได๎งํายและชัดเจน เชํน การบรรลุเปูาหมายของ
ยอดขายและผลก าไร การเพ่ิมขึ้นของสํวนแบํงทางการตลาด การลดต๎นทุนการผลิต การเพ่ิม
ประสิทธิภาพของกิจกรรมทางด๎านการตลาดและการสํงเสริมการขาย เป็นต๎น และเมื่อพิจารณาถึง
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ความเป็นระบบซึ่งจะต๎องมี input, process และ output เมื่อพิจารณาถึง output ที่เป็นเปูาหมาย
ของโมเดลนี้คือ ความสามารถในการจัดการตัวเอง ความสมดุลของชีวิตทั้งในระดับสํวนตัว ครอบครัว 
องค์กร สังคมและสิ่งแวดล๎อม การพัฒนาและการเติบโตอยํางยั่งยืน และการพัฒนาศักยภาพผําน
ความรํวมมือระหวํางกันแล๎ว จะสามารถน าเปูาหมายของโมเดลนี้ไปเชื่อมโยงกับเปูาหมายทางธุรกิจได๎
อยํางไร โมเดลนี้ยังไมํได๎ให๎ภาพที่ชัดเจนถึงความเชื่อมโยงของเปูาหมายทั้งสองสํวน” 
 

5) ความแตกต่างของวัฒนธรรมองค์กร  
นอกจากการพิจารณาถึง ความเชื่อมโยงขององค์ประกอบต่างๆ และการน้อมน าสู่ภายใน

ผ่านการใคร่ครวญแล้ว ปัจจัยที่จะต้องพิจารณาเพ่ือการประยุกต์ใช้อย่างมีคุณค่าก็คือ ต้องค านึงถึง
ด้านวัฒนธรรม ค่านิยม และอุดมการณ์ขององค์กรนั้นๆ ด้วย เพราะแต่ละองค์กรย่อมมีบริบททาง
วัฒนธรรมและค่านิยมที่เป็นตัวก าหนดคุณค่าและความหมายของการด าเนินธุรกิจที่จะส่งผลต่อเนื่อง
เป็นการแสดงออกทางพฤติกรรมและการอยู่ร่วมกันที่แตกต่างกันตามสายวิวัฒนาการของการด าเนิน
ธุรกิจนั้นๆ อีกทั้งต้องประยุกต์ใช้กระบวนการที่พัฒนาขึ้นได้นี้ให้เข้ากับกระบวนการ เครื่องมือและ
กิจกรรมที่มีอยู่เดิมขององค์กรนั้นๆ ตามความเหมาะสม ในประเด็นดังกล่าว ธนาพร วงษ์ภักดี 
(สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ให้ความเห็นว่า 

“เอสซีจีให๎ความส าคัญกับการพัฒนาอยํางยั่งยืนโดยพิจารณาถึง 3 องค์ประกอบหลักคือ 
องค์กร สังคม และบุคลากร ทั้งนี้ เอสซีจีมีอุดมการณ์ 4 อันเป็นแกนหลักของการด าเนินงาน โดยเริ่มที่
ให๎ความเป็นธรรมยึดหลักการในการด าเนินงาน จากนั้นต๎องมุํงมั่นในความเป็นเลิศ ตามด๎วยการเห็น
คุณคําของคนและสังคมสิ่งแวดล๎อม อุดมการณ์ 4 นี้คือ หลักปรัชญาในการด าเนินงาน โดยเริ่มต๎นที่
ความเป็นธรรม แตํเพียงล าพังความเป็นธรรมไมํอาจสามารถแขํงขันได๎ องค์กรจึงต๎องมุํงมั่นสูํความเป็น
เลิศ  และการที่จะถึงจุดนี้ได๎ต๎องเชื่อมั่นในคุณคําของคน จากนั้นก็กระจายความรับผิดชอบสูํสังคม
และสิ่งแวดล๎อม ปรัชญาดังกลําวจึงจะสามารถน าองค์กรสูํความยั่งยืน อุดมการณ์นี้เป็นสิ่งส าคัญซึ่ง
จะต๎องได๎รับการปลูกฝังลงไปในทุกสํวนขององค์กร อยํางไรก็ตามอุดมการณ์ดังกลําวสุดท๎ายแล๎วก็เป็น
เรื่องของคนคือ การเปลี่ยนแปลงคนและต๎องเป็นการเปลี่ยนแปลงจากภายในเสมอ” 
 

นอกเหนือจากมุมมองด้านอุดมการณ์ ประเด็นด้านสังคม วัฒนธรรม และความแตกต่างของ
ค่านิยม ก็มีผลต่อทิศทางการพัฒนาเพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง ในประเด็นนี้ อลงกรณ์ มีสุทธา 
(สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ให้ความเห็นว่า 

“นอกจากพิจารณาถึงองค์ประกอบตํางๆ อยํางเชื่อมโยงแล๎ว ยังต๎องพิจารณาถึงบริบท
ทางด๎านสังคมและวัฒนธรรม โดยเฉพาะเมื่อมีหลายเชื้อชาติเข๎ามาเกี่ยวข๎อง โดยเฉพาะการลงทุนใน
ตํางประเทศซึ่งมีวัฒนธรรมและคํานิยมที่แตกตํางกัน กฎหมายก็แตกตําง ดังนั้น เมื่อพิจารณาถึงการ
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เปลี่ยนแปลงในภาพที่ใหญํขึ้นจ าเป็นอยํางยิ่งที่จะต๎องพิจารณาถึงมิติทางด๎านสังคมวัฒนธรรมซึ่งแตํละ
ที่มีความแตกตํางอยํางเป็นเฉพาะตัว ด๎วยเหตุนี้ การเปลี่ยนแปลงไมํวําองค์ประกอบใดๆ ต๎องเป็นไป
อยํางยืดหยุํน สมดุล มีการปรับตัว เพื่อให๎เข๎ากับบริบทตามความเป็นจริง นอกจากนี้ การเปลี่ยนแปลง
ต๎องพิจารณาถึงชํวงจังหวะเวลา ช๎าหรือเร็ว หนักหรือเบา และจะเอาประเด็นใดมาเป็นประเด็นหลัก
หรือประเด็นรอง รวมทั้งต๎องพิจารณาวําท าไมต๎องเปลี่ยนแปลง จะเปลี่ยนอะไรเปลี่ยนอยํางไรจึงจะ
น าไปสูํความยั่งยืน” 
 

6) ผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
ในการพิจารณาถึงปัจจัยการเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

เนื่องจากองค์กรมีความแตกต่างตามค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร ดังนั้น ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงมี
บทบาทอย่างมาก ดังความเห็นของ สุรเชษฐ เวชชพิทักษ์ (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ที่กล่าว
ว่า 

“รูปแบบที่เสนอนี้ต๎องถือวําเป็นนวัตกรรมความรู๎ใหมํที่น าเสนอหลักการได๎อยํางครอบคลุม 
สํวนการที่จะเปลี่ยนแปลงหรือไมํคํอนข๎างจะเป็นเรื่องเฉพาะตัวของแตํละบุคคล และแตํละองค์กร 
โดยที่ผู๎น าต๎องเข๎ามามีบทบาทในการน าด๎วยการเชื่อมโยงอยํางหลอมรวมของความแตกตํางอยําง
หลากหลายทางวัฒนธรรมและคํานิยมให๎เป็นหนึ่งเดียว” 
 

อย่างไรก็ตาม การเปลี่ยนแปลงใดๆ ก็ต้องเริ่มที่เปูาหมายขององค์กรเป็นหลัก ผู้น าจึงต้องมี
ความชัดเจนในเปูาหมายนั้น และสามารถสร้างแนวทางให้ทุกคนไปในแนวเดียวกัน ในประเด็นนี้ ธนา
พร วงษ์ภักดี (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ให้ความเห็นว่า 

“เวลาพูดถึงเรื่องการพัฒนาองค์กร เรามักจะเริ่มที่ตัวองค์กรกํอน นั่นคือ เปูาหมายวําองค์กร
มีวัตถุประสงค์อะไร เปูาหมายอยํางไร จากนั้นจึงจะมาที่วําเราจะพัฒนาผู๎น าให๎มีศักยภาพน าองค์กรสูํ
เปูาหมายนั้นได๎อยํางไร โดยเฉพาะอยํางยิ่งโมเดลนี้เน๎นเรื่องการเปลี่ยนแปลงคนจากภายใน เอสซีจีใน
อดีตก็เน๎นในเรื่องเปูาหมายขององค์กรเป็นหลัก เมื่อมาถึงจุดหนึ่งจึงให๎ความสนใจเรื่องการพัฒนาผู๎น า
องค์กร ยิ่งไปกวํานั้นจะต๎องพิจารณาถึงวําใครจะเป็นผู๎ขับเคลื่อนในแตํละสํวน และผู๎นั้นมีความเข๎าใจ
ในกระบวนการการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนามากน๎อยเพียงใด นอกจากนี้ยังต๎องพิจารณาถึงขีด
ความสามารถในการชักจูงผู๎รํวมงานให๎เข๎ามามีสํวนรํวมในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงดังกลําว จึงจะ
ประสบความส าเร็จ และท่ีส าคัญทุกคนจะต๎องใสํให๎เต็ม 100”  
 

เมื่อพิจารณาถึงการพัฒนาบุคลากรในระดับองค์กรแล้ว แท้ที่จริงแล้วต้องเป็นการ
เปลี่ยนแปลงในระดับปัจเจก เพราะการเปลี่ยนแปลงในระดับปัจเจก เมื่อมาเชื่อมโยงกันแล้วก็คือการ
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เปลี่ยนแปลงในระดับองค์กรนั่นเองดังที่ ชัด เตชามหาชัย (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ได้แสดง
ความเห็นในประเด็นนี้ว่า 

“การเปลี่ยนแปลงไมํวําเราจะพิจารณาระดับใด โดยแท๎จริงแล๎วคือการเปลี่ยนในระดับปัจเจก 
โดยการน าตนเองสูํการเปลี่ยนแปลง เพราะปัจเจกเชื่อมโยงกันตามนิยามของความเป็นสังคม ก็จะ
พัฒนาตํอขึ้นไปในระดับที่สูงข้ึน เป็นครอบครัว องค์กร สังคม ชุมชน สิ่งแวดล๎อม ซึ่งโดยความหมายก็
คือธรรมชาติเป็นภาวะขององค์รวมที่ซ๎อนกัน สูงขึ้นไปเรื่อยอยํางเป็นล าดับ ดังนั้น การเปลี่ยนแปลงที่
แท๎จริงก็คือการเปลี่ยนแปลงในระดับบุคคลซึ่งต๎องน าตนเอง และเหนี่ยวน าสํงผลตํอเนื่องเป็นการ
เปลี่ยนแปลงในวงกว๎าง ซึ่งหากแม๎วําเปูาหมายคือการเปลี่ยนแปลงในระดับองค์กรก็ตาม แตํ
ความหมายโดยแท๎จริงแล๎วก็คือ การเปลี่ยนแปลงในระดับปัจเจกนั่นเอง …. และการเปลี่ยนแปลงที่
ระดับบุคคลนั้นจ าเป็นที่จะต๎องพิจารณานอกเหนือจากเพียงการเปลี่ยนพฤติกรรมยังโดดๆ เพราะ
พฤติกรรมเชื่อมโยงมาจากกรอบความคิดภายใน ดังนั้น การเปลี่ยนแปลงอยํางแท๎จริงเพ่ือน าไปสูํความ
ยั่งยืนจ าเป็นต๎องพิจารณาถึงการเปลี่ยนแปลงกรอบความคิดภายในอันเป็นรากฐานของชีวิต” 
 

ในประเด็นเดียวกัน กุลธิดา รัตนโกศล (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ได้เสริมว่า 
“การเปลี่ยนแปลงต๎องเริ่มที่ระดับปัจเจก แล๎วจึงจะน าไปสูํการเปลี่ยนแปลงในระดับ Key 

ขององค์กร เพราะความเป็นองค์กรมีความเป็นระบบที่เกิดจากปัจเจกมามีปฏิสัมพันธ์ระหวํางกัน 
ดังนั้น การพัฒนาองค์กรโดยแท๎จริงแล๎วคือการพัฒนาในระดับบุคคล ความท๎าทายคือจะพัฒนาทั้ง
องค์กรได๎อยํางไร มีความจ าเป็นหรือไมํที่จะต๎องพัฒนาทั้งองค์กรหรือพัฒนาเพียงบางสํวนที่มีศักยภาพ
ในการน าองค์กร”  
 

ประเด็นถัดมาที่น่าสนใจคือ การพิจารณาว่าการพัฒนาสู่การเปลี่ยนแปลงนั้น ควรเริ่มที่ใคร 
หน่วยงานใดที่สามารถน ารูปแบบนี้ไปประยุกต์ใช้ต่อได้ ในประเด็นนี้ อลงกรณ์ มีสุทธา (สนทนากลุ่ม , 
18 มิถุนายน 2558) ได้แสดงความเห็นว่า 

“นอกจากนี้ สิ่งที่ต๎องพิจารณาเพ่ิมเติมก็คือวํา เราจะสามารถน าโมเดลนี้ไปใช๎กับผู๎บริหาร
ระดับประเทศและหนํวยงานราชการโดยเฉพาะอยํางยิ่งหนํวยงานที่ท าหน๎าที่ก าหนดทิศทางของ
ประเทศ เชํน สภาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหํงชาติและหนํวยงานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข๎องกับการก าหนด
ทิศทางนโยบายระดับประเทศซึ่งมีผลตํอความเป็นอยูํของประชากรโดยรวมได๎อยํางไร กลําวอีกนัย
หนึ่ง เราจะสามารถน าหลักการนี้ไปใช๎ในการขับเคลื่อนการบริหารประเทศอยํางยั่งยืนได๎อยํางไร โดย
สามารถน าไปหลอมรวมให๎เป็นสํวนหนึ่งของนโยบายการบริหารประเทศ โดยต๎องก าหนดเป็น
วิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์การน าประเทศไปสูํความยั่งยืนอยํางจริงจัง อีกทั้งยังต๎องมีการติดตามและ 
ปรับปรุงแก๎ไขอยํางตํอเนื่อง”  
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ในประเด็นที่สืบเนื่องกัน มีค าถามที่น่าสนใจคือ การพิจารณาว่าการพัฒนาสู่การเปลี่ยนแปลง

นั้นควรเริ่มที่องค์กรระดับใดก่อน อลงกรณ์ มีสุทธา (สนทนากลุ่ม , 18 มิถุนายน 2558) ได้แสดง
ความเห็นเพิ่มเติมว่า  

“การพัฒนาที่ได๎ผล นอกจากจะต๎องน าไปปฏิบัติอยํางมุํงมั่นจริงจังอยํางตํอเนื่องอยํางมี
เปูาหมายที่ชัดเจนแล๎ว เมื่อพิจารณาถึงการพัฒนาโดยภาพรวม สังคมประกอบด๎วยหนํวยงานที่
หลากหลาย หลายประเภท หลายขนาดแตกตํางกัน ของการจัดองค์กรทั้งในแนวนอนและแนวตั้ง เมื่อ
พิจารณาในภาพรวมของการพัฒนาประเทศ ในการขับเคลื่อนรูปแบบนี้เพ่ือไปสูํการเปลี่ยนแปลง 
ค าถามก็คือวําเราควรเริ่มต๎นที่ได องค์ระดับใด กํอนหลังอยํางไร …. ตามความเห็นของผม ผมเห็นวํา
ควรจะเริ่มจากจุดเล็กๆ กลุํมเล็กๆ กํอน แล๎วคํอยคํอยแพรํขยายออกไป  นั่นคือนําที่จะเริ่มที่องค์กร
ขนาดเล็กและกลางกํอน เพ่ือให๎เกิดเห็นผลในทางปฏิบัติอยํางเป็นรูปธรรม และเนื่องจากเป็นขนาด
ธุรกิจที่มีความเป็นไปได๎สูงในการที่จะเห็นผลในเวลาอันสั้น โดยเฉพาะอยํางยิ่งองค์กรระดับเล็กๆ และ
กลาง เมื่อรวมกันแล๎วมีขนาดใหญํและมีผลตํอการพัฒนาประเทศโดยรวม จึงควรที่จะเริ่มที่องค์กร
ระดับเล็กและกลางกํอน เพ่ือที่จะขับเคลื่อนประเทศไปข๎างหน๎าได๎ เพราะแนวคิดปุาล๎อมเมืองนําจะมี
ความเป็นไปได๎สูง” 
 

นอกจากความเห็นว่ารูปแบบนี้ควรเริ่มที่องค์กรที่รับผิดชอบโดยตรง เช่น หน่วยงานภาครัฐที่
รับผิดชอบต่อการพัฒนาในวงกว้าง และควรเริ่มที่หน่วยงานขนาดเล็กเพ่ือการเห็นผลในทางปฏิบัติ
อย่างรวดเร็วอย่างเป็นรูปธรรมแล้ว  ประเด็นถัดมาคือ การพิจารณาว่าการพัฒนาเพ่ือการ
เปลี่ยนแปลงนั้นควรที่ใครหรือกลุ่มใดก่อน ในประเด็นนี้ อลงกรณ์ มีสุทธา (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 
2558) ได้แสดงความเห็นต่อเนื่องว่า 

“ยิ่งไปกวํานั้น บุคลากรในองค์กรมีหลายระดับ ตั้งแตํผู๎บริหารระดับสูง ระดับกลางและ
ผู๎ปฏิบัติงาน การน ารูปแบบนี้ดังกลําวไปปฏิบัติใช๎จะต๎องพิจารณาถึงความเหมาะสมของการน าไปปรับ
ใช๎กับบุคคลแตํละระดับเหลํานี้ โดยเฉพาะอยํางยิ่งจะท าอยํางไรจึงจะเกิดการเปลี่ยนแปลงจากภายใน 
หรือสร๎างการระเบิดจากข๎างใน และด๎วยการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้เทํานั้นจึงจะสามารถน าไปสูํการ
เปลี่ยนแปลงอยํางแท๎จริง กลําวอีกนัยหนึ่ง การน ารูปแบบนี้ไปใช๎จะต๎องมียุทธศาสตร์ เปูาหมาย 
รวมทั้งกระบวนการส าหรับบุคคลแตํละระดับที่แตกตํางกันอยํางชัดเจนและต๎องเหมาะสมกับบริบท
ของบุคคลและองค์กรเหลํานั้นด๎วย” 
 

ในประเด็นเดียวกัน ดวงเดือน สหเวชชภัณฑ์ (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ได้เสริมว่า 
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“นอกจากนี้ ผู๎บริหารระดับสูงควรจะเข๎ามารับรู๎ถึงแนวทางหลักการของรูปแบบนี้เพ่ือคอย
สนับสนุนให๎ระดับตํอๆ มา สามารถน าไปใช๎ปฏิบัติได๎ สํวนผู๎บริหารระดับกลางและระดับปฏิบัติการ
นั้นจะต๎องศึกษาลงลึกในรายละเอียดถึงขั้นตอนการน าไปใช๎ แตํทั้งหมดนี้ไมํวําระดับใดก็ตามต๎อง
สอดคล๎องกับทิศทางองค์กร อุดมการณ์ และหลักปรัชญาขององค์กร อยํางเป็นหนึ่งเดียวกัน” 
 

เมื่อพิจารณาในทางปฏิบัติ แต่ละองค์กรมีทั้งผู้บริหารและผู้ปฏิบัติการ ในการพิจารณาถึง
บทบาทบุคลากรเหล่านี้ กิตติพงษ์ จินตวราลักษณ์ (สนทนากลุ่ม , 18 มิถุนายน 2558) ได้แสดง
ความเห็นว่า 

“การจะน ารูปแบบนี้ไปท าให๎เกิดผลในทางปฏิบัติจะต๎องน าแนวคิดนี้ไปขายผู๎น าองค์กรให๎ได๎
วําถ๎าท าตามนี้แล๎วจะเป็นการสร๎างคุณคําให๎เกิดขึ้นกับองค์กรนั้นๆ เพ่ือน าไปสูํความยั่งยืน สามารถอยูํ
ได๎ ซึ่งการขายความคิดนี้ให๎กับผู๎น าองค์กรดูจะไมํยากนัก แตํการที่จะขยายความคิดนี้ลงไปในสูํระดับ
ปฏิบัติการ มันเป็นความท๎าทายที่จะสร๎างแรงบันดาลใจให๎ผู๎ปฏิบัติเหลํานั้น เพ่ือให๎เกิดแรงบันดาลใจที่
จะปรับเปลี่ยนตนเอง และเมื่อรวมกันแล๎วก็เชื่อวําจะท าให๎องค์กรเกิดความมั่นคงยั่งยืนได๎อยํางมี
คุณคําและความหมาย”  
 

ในประเด็นนี้ กุลธิดา รัตนโกศล (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ได้เสริมว่า 
“ความท๎าทายถัดมาก็คือวํา แล๎วเราจะหาผู๎น าต๎นแบบของการพัฒนาได๎อยํางไร เพ่ือที่จะน า

แนวคิดดังกลําวกระจายไปยังทั้งองค์กร เพ่ือให๎เกิดการปฏิบัติอยํางแท๎จริงและที่ส าคัญภายใน
ระยะเวลาเทําไหรํ ยิ่งไปกวํานั้น การที่จะน าโมเดลนี้ไปปฏิบัติ ผู๎บริหารต๎องมีวิสัยทัศน์และต๎องสร๎าง
ผู๎น าการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาทีมเพ่ือน าไปสูํการเปลี่ยนแปลง อีกทั้งต๎องมีการตอกย้ าท าซ้ าอยําง
ตํอเนื่อง” 
  

นอกจากประเด็นในด้านผู้น าองค์กรแล้ว เงื่อนไขที่ส าคัญประการหนึ่งที่มีผลต่อการ
ประยุกต์ใช้รูปแบบนี้ก็คือ ข้อจ ากัดในด้านความพร้อมของบุคลากรที่มีความแตกต่างหลากหลาย  ใน
ประเด็นนี้ กิตติพงษ์ จินตวราลักษณ์ (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ได้แสดงความเห็นว่า  

“คนในองค์กรมีความหลากหลาย มีความแตกตํางทั้ งในด๎านระดับการศึกษา ขีด
ความสามารถ ศักยภาพ อีกทั้งระดับความรับผิดชอบ ความเชื่อ ประสบการณ์ชีวิต แนวคิดในการ
ด าเนินชีวิต ตลอดจนภูมิหลังของแตํละบุคคล ความส าเร็จขององค์กรอยํางบูรณาการจะเกิดขึ้นได๎ก็
ต๎องเกิดจากการหลอมรวมของความแตกตํางเหลํานี้อยํางเห็นคุณคําซึ่งกันและกัน อันเป็นความ
สวยงามที่เกิดจากการเห็นคุณคําในความแตกตํางระหวํางกัน นั่นหมายความวํา การเรียนรู๎อยํางบูรณา
การเพ่ือน าไปสูํความส าเร็จอยํางยั่งยืนจะเกิดขึ้นได๎ก็ตํอเมื่อเกิดจากการหลอมรวมอยํางเป็นหนึ่ง
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เดียวกันของบุคลากรที่แตกตํางกันนี่เอง เพราะทั้งหมดจะชํวยยึดโยงระหวํางกันอยํางยืดหยุํนเพ่ือให๎
องค์กรตั้งมั่นอยูํได๎ ด๎วยเหตุนี้ การน ารูปแบบนี้ไปใช๎ปฏิบัติในองค์กรจึงจ าเป็นที่บุคลากรทุกฝุาย
จะต๎องเข๎ามารับรู๎และน าไปปฏิบัติตามบริบท ตามความรับผิดชอบ ตามศักยภาพที่แตกตํางแตํทั้งนี้
ต๎องตั้งอยูํบนเปูาหมายเดียวกัน” 
 

ในส่วนที่เกี่ยวกับบุคลากร นอกจากประเด็นด้านความแตกต่างของบุคลากรแล้ว ประเด็นถัด
มาคือ ความรู้ ความเข้าใจในแนวคิดและรูปแบบที่เสนอนี้ อีกทั้งการพัฒนาองค์ความรู้นี้ต่อบุคลากรใน
ระดับต่างๆ เพ่ือสร้างความเข้าใจไปในแนวเดียวกันก็มีความส าคัญอย่างยิ่ง ประเด็นนี้ สมสิทธิ์ อัสดร
นิธี (สัมภาษณ์วันที่ 26 มิถุนายน 2558) ให้ความเห็นว่า 

“เวลาที่จะน าโมเดลนี้ไปใช๎ในองค์กร สิ่งที่ต๎องตระหนักคือ คนในองค์กรมีความเข๎าใจใน
แนวคิดและโครงสร๎างของรูปแบบนี้มากน๎อยเพียงใด หากวํายังไมํเข๎าใจดีในระดับหนึ่ง เขาก็จะอธิบาย
ตามบริบทอยํางที่เขาเข๎าใจ คนในองค์กรมักต๎องการอะไรที่ชัดเจนตรงไปตรงมาเรียบงําย ท าไปแล๎วได๎
อะไร บอกได๎ วัดได๎ ท านายผลได๎ แล๎วจะเชื่อมโยงเป็นตัวเงินตัวเลขเปูาหมายองค์กรในเชิงธุรกิจได๎
อยํางไร ดังนั้น การน าแนวคิดนี้ไปใช๎จ าเป็นที่จะต๎องเริ่มด๎วยบุคคลที่มีความสนใจยินดีที่จะศึกษาและ
เข๎าใจแนวคิดของแนวคิดการเรียนรู๎สูํการเปลี่ยนแปลง เป็นนักปฏิบัติ โดยเฉพาะอยํางยิ่งหากมีความ
เข๎าใจในแนวคิดดังกลําวนี้อีกทั้งมีความรับผิดชอบในการด าเนินธุรกิจ ก็จะมีความเป็นไปได๎สูงที่จะ
น าไปปฏิบัติให๎เกิดผลอยํางจริงจัง ดังนั้น สิ่งที่เขาพูด สิ่งที่เขาแสดงความคิดเห็นจะนําสนใจเพราะเขา
มี 2 โลก ทั้งในเชิงธุรกิจที่เน๎นในเรื่องความเป็นวัตถุ เลํนในเรื่องยอดขายก าไรตัวเงิน ในขณะเดียวกัน 
ก็มีความเข๎าใจในแนวคิดของรูปแบบนี้ซึ่งเน๎นเรื่องการเปลี่ยนแปลงภายในและเชื่อมโยงไปยังมิติที่
สูงขึ้น ด๎วยเหตุนี้ ความคิดเห็นและข๎อเสนอแนะของบุคคลประเภทนี้จะมีความนําสนใจตรงที่เขา
สามารถน าเอาหลักการของรูปแบบนี้มาใช๎สร๎างการเปลี่ยนแปลง เพ่ิมศักยภาพของบุคลากรในองค์กร
เพ่ือผลในเชิงพาณิชย์ รวมทั้งเชื่อวําจะมีข๎อคิดเห็นข๎อแนะน าดีๆ เกี่ยวกับเรื่องปัญหาเงื่อนไขและ
อุปสรรคตํางๆ” 
 

นอกจากที่ต้องค านึงถึงความแตกต่างในทักษะด้านต่างๆ รวมทั้งความรับผิดชอบ ความเชื่อ 
ประสบการณ์ชีวิต และแนวคิดในการด าเนินชีวิตแล้ว สิ่งที่เป็นเงื่อนไขส าคัญอีกประการหนึ่งคือ ความ
มุ่งมั่นตั้งใจ ความผูกพันที่มีต่อองค์กร ในประเด็นนี้ อลงกรณ์ มีสุทธา (สนทนากลุ่ม , 18 มิถุนายน 
2558) ให้ความเห็นว่า 

“การจะน าโมเดลนี้ไปใช๎ต๎องค านึงถึงเจนเนอเรชั่นด๎วย เพราะคนในรุํนปัจจุบันหากวําจะสร๎าง
ความยั่งยืนยํอมมีความแตกตํางจากคนในรุํนกํอน เพราะบริบทได๎เปลี่ยนไปและเนื่องด๎วยโมเดลนี้เป็น
สากล เป็นกรอบแนวคิดของการพัฒนาอยํางเป็นหลักการทั่วไป ดังนั้น การปรับใช๎เพ่ือให๎เหมาะกับ
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บริบทจึงเป็นสิ่งจ าเป็น โดยเฉพาะอยํางยิ่งการที่จะให๎คนรุํนใหมํท างานอยูํกับเราตลอดไปนั้น เป็นไป
ไมํได๎ เพียงแตํวําเมื่อมาอยูํกับเราแล๎ว ขอให๎มีความผูกพันจริงจังอยํางเต็มที่ก็พอ โดยสังเกตจากคนรุํน
ใหมํมีเป็นจ านวนมากที่มีอายุงานสั้นไมํเกิน 1 ถึง 2 ปี เพราะบริบทและแนวคิดของการท างาน
เปลี่ยนไป โดยเฉพาะในเรื่อง Work Life Balance ซึ่งบางคนอาจแตกตํางกัน ดังนั้น จึงจ าเป็นต๎องมี
การปรับใช๎โมเดลนี้ให๎เหมาะสมกับบริบทของกลุํมคนที่เปลี่ยนไป” 
 

อลงกรณ์ มีสุทธา (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ยังได้ขยายความเพ่ิมเติมในประเด็นที่
เชื่อมโยงถึงการพัฒนาบุคลากรที่มีค่านิยมท่ีถูกต้องเพ่ือขยายสู่การเปลี่ยนแปลงในระดับองค์กรว่า 

“ปัจจุบัน ปตท. สผ. ก าลังค๎นหาบุคคลที่เป็น Value Transformer ในแตํละหนํวยงานซึ่ง
หมายความวํา ไมํใชํทุกคนจะดีหรือเป็น Value Transformer ได๎ แตํจะมีเพียงบางคนเทํานั้นที่
สามารถแสดงคุณสมบัติดังกลําว ซึ่งก็หมายถึงคนดีท่ีมีคํานิยมบนหลักการที่ต๎อง มีอุดมการณ์ที่ถูกต๎อง
ซึ่งแนํนอนวําเป็นบุคคลที่นําเชื่อถือ เมื่อพูดแล๎วมีคนฟัง และการที่จะพัฒนาไปถึงจุดดังกลําว ไมํใชํ
เรื่องงําย เพราะจะต๎องเกิดจากความเชื่อศรัทธาอยํางแท๎จริง ที่ส าคัญเราไมํอาจรู๎ลํวงหน๎าได๎วําอะไรจะ
เกิดขึ้น เราได๎แตํเพียงคาดการณ์แล๎วน าสิ่งที่คาดการณ์นั้นมาด าเนินการปรับปรุง เตรียมการใน
ปัจจุบันเพ่ือการเดินทางตํอ ซึ่งตลอดการเดินทางบริบทตํางๆ ก็มีการเปลี่ยนแปลงอยํางตํอเนื่อง ด๎วย
เหตุนี้ การเปลี่ยนแปลงอยํางตํอเนื่องของระดับปัจเจกเพ่ือที่จะน าไปสูํการเปลี่ยนแปลงได๎ระดับองค์กร
จึงมีความส าคัญอยํางยิ่ง และเงื่อนไขที่ส าคัญของการเปลี่ยนแปลงก็คือ การเปลี่ยนกรอบความคิด 
และหากวําทั้งองค์กรมีแนวความคิดในแนวเดียวกันเป็นหนึ่งเดียวกัน ยํอมหมายความวําองค์กรจะ
สามารถบรรลุเปูาหมายได๎อยํางมั่นคงยั่งยืน” 
 

เนื่องจากรูปแบบที่น าเสนอมีหลายองค์ประกอบและต่างก็เชื่อมโยงกัน ผลลัพธ์จาก
องค์ประกอบหนึ่งจะส่งผลต่อองค์ประกอบอ่ืนๆ ประเด็นถัดมาจึงเป็นการพิจารณาถึงการพัฒนาว่า
ควรที่จะเริ่มที่องค์ประกอบใดก่อนหลังอย่างไร ในประเด็นนี้ ชัด เตชามหาชัย (สนทนากลุ่ม , 18 
มิถุนายน 2558) ได้ให้ความเห็นว่า 

“นอกเหนือจากการพิจารณาวําจะน าโมเดลนี้ไปใช๎ที่ไหน กับใคร และระดับใดกํอนหลังแล๎ว 
สิ่งที่นําสนใจที่ต๎องน ามาพิจารณาคือวํา เราควรจะเริ่มที่องค์ประกอบใดกํอนหลังอยํางไร โดยสํวนตัว
เห็นวําควรเริ่มที่มิติภายในคือ เริ่มที่จิตใจกํอน เพราะเป็นการเปลี่ยนที่ฐานรากของชีวิต จากนั้นจึง
ขยายสูํมิติอ่ืนๆ ที่สูงขึ้น   
 

ในประเด็นนี้ อลงกรณ์ มีสุทธา (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ให้ความเห็นเพิ่มเติมว่า 
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“การเปลี่ยนแปลงต๎องเริ่มที่ระดับรากฐานคือครอบครัวเป็นส าคัญ โดยการปลูกฝังหลักการ
และอุดมการณ์ระเบียบวินัยที่ถูกต๎อง ก็จะเป็นฐานของการพัฒนาไปสูํองค์ประกอบอ่ืนๆ ที่สูงขึ้น สูํ
องค์กร สังคมและต๎องตระหนักถึงผลกระทบที่มีตํอสิ่งแวดล๎อมด๎วย นั่นคือ เราต๎องให๎ความส าคัญกับ
การบริหาร Supply Chain หรือหํวงโซํคุณคําซึ่งเน๎นการเชื่อมโยงของหนํวยงานที่เกี่ยวข๎อง โดยที่ต๎อง
ค านึงถึง Total Value Chain ของประเทศเป็นตัวตั้งวําอะไรคือ Successful Factors อะไรคือ
เปูาหมายและมีการติดตามประเมินผลอยํางตํอเนื่องหรือไมํ” 

 
7) การปรับและประยุกต์ใช้  
การน ารูปแบบที่พัฒนาขึ้นนี้ไปท าให้เกิดผลอย่างจริงจัง นอกจากระต้องท าความเข้าในเนื้อหา

อย่างถ่องแท้แล้ว ยังจ าเป็นต้องผ่านกระบวนการหรือขั้นตอนการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง ในมุมมอง
ดังกล่าว กิตติพงษ์ จินตวราลักษณ์ (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ได้แสดงความเห็นว่า  

“โดยภาพรวมแล๎ว องค์ประกอบดังกลําวมีความเหมาะสมตํอชื่อเรื่อง ตํอเปูาหมายของการ
วิจัย ดูแล๎วมีความครบถ๎วนสมบูรณ์ตํอการที่จะน าไปสูํการเปลี่ยนแปลงความยั่งยืน ประเด็นอยูํที่วําจะ
ท าอยํางไรหรือมีกระบวนการอยํางไรที่จะน าไปสูํความยั่งยืน ความสมดุลในระยะยาว จากรูปแบบที่
น าเสนอยังไมํได๎ให๎รายละเอียดถึงกระบวนการที่จะน าไปสูํเปูาหมายดังกลําว เทําที่เห็นองค์ประกอบ
ตํางๆ ในรูปแบบมีรายละเอียดครบถ๎วน แตํในระดับไมโคร ยังไมํเห็นขั้นตอนอยํางชัดเจน ซึ่งแตํละ
องค์ประกอบก็เป็นเรื่องใหญํที่สามารถน าไปพัฒนาเป็นหัวข๎อตํอยอดได๎ ดังนั้น หากพิจารณาในแงํ
กรอบคิด โมเดลนี้ให๎ละเอียดเพียงพอแล๎ว แตํวําในแตํละเรื่องนั้นจะน าไปขายความคิดอยํางไรให๎
เกิดผลในทางปฏิบัติ มันเป็นความท๎าทายที่จะขายความคิดตามโมเดลนี้นี้ให๎กับเจ๎าของกิจการหรือ
ผู๎น าองค์กรให๎ซื้อความคิดดังกลําวนี้สูํการปฏิบัติ และยิ่งไปกวํานั้น ท าอยํางไรจึงจะท าให๎พนักงานใน
ระดับรองๆ ลงมาเข๎าใจและสามารถน าไปปฏิบัติได๎อยํางแท๎จริง” 
 

ในประเด็นเดียวกัน กิตติพงษ์ จินตวราลักษณ์ (สนทนากลุ่ม , 18 มิถุนายน 2558) ได้แสดง
ความเห็นว่า  

“สังเกตวําในด๎านเนื้อหาแล๎วดูครอบคลุมดี แตํยังไมํเห็นกระบวนการของการปฏิบัติหรือฮาว
ทูวํามีขั้นตอนอยํางไรเพื่อท าให๎แตํละมิติเป็นจริง ยกตัวอยํางเชํน การเปลี่ยนกรอบความคิด แล๎วเราจะ
เปลี่ยนอยํางไร และมันยิ่งท๎าทายยิ่งขึ้นไปอีกวําจะท าอยํางไรจึงจะกํอให๎เกิดการเปลี่ยนแปลงอยําง
ยั่งยืนและไมํกลับไปเป็นเหมือนเดิม และเมื่อพิจารณาถึงองค์กร หากเราสามารถเปลี่ยนกรอบความคิด
ของบุคลากรให๎คิดถึงองค์กร ให๎คิดถึงสํวนรวม ให๎คิดถึงเปูาหมายเพ่ือไปในแนวเดียวกันได๎ องค์กรนั้น
ก็จะถึงความยั่งยืนแนํนอน เพราะการเปลี่ยนกรอบความคิดเป็นเรื่องยาก ใช๎เวลา ความอดทนสูง และ
ก็ไมํแนํวําจะประสบความส าเร็จด๎วย” 



 
 

 

243 

 
กิตติพงษ์ จินตวราลักษณ์ (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ได้ย้ าในประเดียวกันว่า  
“ผมวํางานวิจัยชิ้นนี้ มีความท๎าทายและผู๎ที่จะเข๎าใจงานวิจัยชิ้นนี้ จ า เป็นต๎องผําน

ประสบการณ์ชีวิตมาพอสมควร เมื่อพิจารณาถึงหลักคิดโดยรวม คิดวํางานวิจัยนี้ได๎หยิบองค์ประกอบ
มาอยํางครบถ๎วน เพ่ือน าไปสูํความยั่งยืนของทั้งระดับปัจเจกและองค์กร โดยเฉพาะอยํางยิ่ง การสร๎าง
ความสุขให๎กับตนเองจ าเป็นต๎องมีการปรับตัวอยํางยืดหยุํน โดยเฉพาะตํอสังคมและสิ่งแวดล๎อมที่
เปลี่ยนแปลงไปเพ่ือหาจุดสมดุล เพราะเมื่อสมดุลจึงมั่นคงและเมื่อมั่นคงในระยะยาวจึงยั่งยืน แตํสิ่งที่
อยากเน๎นคือ อยากเห็นกระบวนการของการพัฒนาในแตํละองค์ประกอบเพ่ือที่องค์กรจะสามารถ
น าไปประยุกต์ใช๎ได๎อยํางเห็นผล และสามารถสร๎างแรงจูงใจให๎บุคลากรทุกระดับน าไปปรับใช๎เพ่ือให๎
เกิดผลทั้งองค์กรสังคมและสํวนตัว” 
 

ท านองเดียวกับ สุวิทย์ ธีรกุลชน (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ให้ความเห็นที่สอดคล้อง
กันว่า 

“โมเดลนี้มีเนื้อหาครบถ๎วน มั่นใจวํามีความสมเหตุสมผล แตํไมํมั่นใจถึงกระบวนการที่จะท า
ให๎มันเป็นจริง เพราะภาษาท่ีใช๎มิได๎สะท๎อนถึงภาษาที่องค์กรทั่วไปหรือความหมายขององค์กรทั่วไปใช๎
กัน เพราะองค์กรทั่วไปพูดถึงเรื่องการแขํงขัน การสร๎างยอดขาย การสร๎างผลก าไร การลดต๎นทุน การ
พัฒนาขีดความสามารถของคน แตํโมเดลที่น าเสนอนี้มิได๎พูดในภาษาขององค์กรทั่วไป”  
 

ในประเด็นเดียวกันนี้ สุวิทย์ ธีรกุลชน (สนทนากลุ่ม , 18 มิถุนายน 2558) ให้ความเห็น
เพ่ิมเติมว่า 

“เรื่องการเปลี่ยนกรอบความคิด ผมเห็นวําเวลาพิจารณาการเปลี่ยนกรอบความคิด เราจะ
คิดถึงความเป็นระบบ เปรียบเสมือนการพัฒนานักเรียน โดยมองวํานักเรียนคือ Input โรงเรียนคือ 
Process และการส าเร็จของนักศึกษาคือ Output หรือเปรียบเสมือนการท าน้ าประปา โดยมีน้ าโครง
เป็น Input กระบวนการท าน้ าประปาเป็น Process และน้ าประปาคือ Output ดังนั้น การที่เราจะได๎
อะไรออกมาจึงต๎องผํานกระบวนการ ผมเห็นวําตามโมเดลที่น าเสนอนี้มีความครอบคลุม แตํยังมิได๎
เป็นการน าเสนออยํางเป็นระบบคือไมํเห็น Process ของการเปลี่ยนแปลงของแตํละองค์ประกอบ หาก
วํา สามารถเติมกระบวนการการเปลี่ยนแปลงของแตํละมิติลงไปได๎ โมเดลนี้ก็จะมีความสมบูรณ์
ยิ่งขึ้น” 
 

ธนาพร วงษ์ภักดี (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ให้ความเห็นเพ่ิมเติมและสอดคล้องกับ
ความเห็นข้างต้นว่า 
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“หากเราใช๎แนวคิดเชิงระบบมาจับ นั่นคือ ผลยํอมเกิดจากเหตุโดยผํานกระบวนการชุดหนึ่ง 
ดังนั้น หากโมเดลนี้สามารถให๎รายละเอียดถึงกระบวนการของแตํละองค์ประกอบเพ่ือแสดงให๎เห็นถึง
ความเชื่อมโยง การสํงผลซึ่งกันและกันก็จะชํวยให๎การน าโมเดลนี้ไปใช๎ปฏิบัติ และมีเป็นไปได๎มาก
ยิ่งขึ้น” 
 

จากความเห็นที่เสนอให้เพ่ิมกระบวนการที่แสดงให้เห็นถึงการเปลี่ยนแปลงอย่างชัดเจนของ
แต่ละมิติ รวมทั้งกระบวนการนั้นต้องเป็นกระบวนการเชิงระบบที่เน้นความเชื่อมโยงของทุก
องค์ประกอบแล้ว  ชัด เตชามหาชัย (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ได้แสดงความเห็นเพ่ิมเติมถึง
การพัฒนาทั้งด้านรูปธรรมและนามธรรมเพ่ือความยั่งยืนว่า 

“หลักการที่น าเสนอตามรูปแบบนี้เป็นหลักการหรือคุณสมบัติที่อยูํเบื้องหลังที่ จะสนับสนุน
กระบวนการทางธุรกิจอีกชั้นหนึ่ง กลําวคือ รูปแบบที่น าเสนอนี้มิได๎อธิบายถึงกระบวนการทางธุรกิจ
อยํางเป็นรูปธรรมที่เน๎นกลไกทางวัตถุที่กลําวข๎างต๎น แตํเป็นการน าเสนอกระบวนการพัฒนาทางด๎าน
นามธรรมที่จ าเป็นต๎องด าเนินควบคูํกันไปกับกระบวนการหรือกลไกทางวัตถุรูปธรรม เพราะธรรมชาติ
มีทั้งทางด๎านนามธรรมและรูปธรรม กระบวนการการพัฒนาทางธุรกิจอยํางที่เข๎าใจนั้นเน๎นการพัฒนา
ตามกระบวนการทางด๎านรูปธรรม เปรียบเหมือนการพัฒนาเหนือน้ า แตํโมเดลที่น าเสนอนี้เน๎นการ
พัฒนาทางด๎านนามธรรม เปรียบเสมือนการพัฒนาใต๎น้ าซึ่งจ าเป็นต๎องสร๎างให๎ เห็นถึงความเชื่อมโยง
ของทั้งสองสํวนอยํางเชื่อมโยงเป็นหนึ่งเดียวกัน เพราะการพัฒนาต๎องด าเนินไปทั้งสองสํวน ทั้ง
ทางด๎านรูปธรรมและนามธรรมจึงจะสามารถน าไปสูํความยั่งยืนมั่นคงสมดุล”  
 

สมสิทธิ์ อัสดรนิธี (สัมภาษณ์วันที่ 26 มิถุนายน 2558) ให้ความเห็นในเรื่องกระบวนการการ
เปลี่ยนแปลงในเชิงปัจเจกที่เชื่อมโยงถึงองค์กรว่า 

“เครื่องมือที่เป็นสากลที่จะน าไปสูํการเปลี่ยนแปลงนั้นไมํมี เพราะแตํละบุคคลมีความ
แตกตําง และเมื่อพิจารณาในความเป็นองค์กรก็ยิ่งมีความแตกตํางอยํางสลับซับซ๎อนมากขึ้นไปอีก ผม
เห็นวําไมํนําจะมีเครื่องมือที่เป็นสากลที่จะน าไปใช๎ได๎กับทุกคนทุกองค์กร แตํนําจะเป็นการปรับใช๎
หลักการให๎เหมาะกับบุคคลและบริบทขององค์กรนั้นๆ ผมคิดวําสิ่งที่อาจท าได๎คือ การให๎พ้ืนที่เล็กๆ 
หรือให๎ความเป็นอิสระ เพ่ือให๎บุคคลเข๎าไปส ารวจตนเองภายในเพ่ือสร๎างจิตส านึก และส ารวจความ
เป็นมนุษย์ของเขาและสร๎างการเติบโตทางจิตวิญญาณของบุคคลคนนั้นเอง สิ่งนี้นําจะเป็นจุดเริ่มต๎น
ของการเปลี่ยนแปลงในระดับปัจเจกซ่ึงจะสํงผลตํอเนื่องไปถึงระดับองค์กร” 
 

สมสิทธิ์ อัสดรนิธี (สัมภาษณ์วันที่ 26 มิถุนายน 2558) ให้ความเห็นว่า 
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“รูปแบบที่พัฒนาขึ้นนี้อิงแนวคิดการเรียนรู๎สูํการเปลี่ยนแปลงซึ่งยังคงเน๎นและเชื่อมโยงกับ
กระบวนการศึกษา การวิเคราะห์ และสร๎างกระบวนการเรียนรู๎ผํานกระบวนการคิด การใครํครวญ
ผํานการสนทนา และเพ่ือการน ารูปแบบดังกลําวไปท าให๎เกิดผลในทางปฏิบัติ สิ่งที่จ าเป็นต๎องท าเพ่ิม
คือ การจัดกิกรรมเพ่ือเสริมทฤษฎีและแนวคิดดังกลําว เชํน การเจริญสติ ภาวนา การฟังอยํางลึกซึ้ง 
โยคะ ชี่กง การสร๎างสรรค์งานกิจกรรม การท ากิจกรรมอาสา การท าสุนทรียสนทนา การการฝึกสมาธิ
ภาวนา การศึกษาธรรมชาติ การเดินปุา การท างานอยูํกับธรรมชาติ การเคลื่อนไหวรํางกาย การ
พิจารณาอยํางใครํครวญอยํางสงบนิ่งกับตนเอง เป็นต๎น กิจกรรมเหลํานี้จะชํวยในเรื่องกระบวนการ
เรียนรู๎ การเปลี่ยนแปลงภายในของตนเอง ด๎วยการเผชิญกับความจริงกับบุคคลอ่ืนและโลกภายนอก
ผํานการใครํครวญไตรํตรองอยํางลึกซึ้งภายในตนเอง โดยมุํงเข๎าไปตรวจสอบและสะท๎อนความรู๎สึกนึก
คิดหรือความเป็นตัวตนภายในของตนเอง …. และกระบวนการเหลํานี้จะถูกน ามาใช๎เป็นเครื่องมือ
ส าคัญของทั้งผู๎เรียนและผู๎สอนในการที่จะท าความเข๎าใจศึกษาลึกลงไปภายในของตนเองและผู๎อ่ืนอัน
จะเป็นกระบวนการส าคัญที่จะน าไปสูํการสร๎างเสริมองค์กรสภาวะบูรณาการรํวมกัน เพ่ือเป็นหนทาง
ไปสูํความส าเร็จทั้งในด๎านสํวนตัวและรวมทั้งการสร๎างคุณคําและความหมายตํอสังคมและชุมชน”  
  

สุรพล ไกรสราวุฒิ (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ได้แสดงความเห็นอย่างเป็นภาพรวม
ถึงความหลากหลายของมิติต่างๆ และกระบวนการปฏิบัติว่า 

“การน าเสนอโมเดลนี้ก็คล๎ายกับการแสดงธรรมของพระพุทธเจ๎าที่วํา จะต๎องน ารายละเอียด
องค์ประกอบทั้งหมดอยํางหลากหลายอยํางครบถ๎วน ครอบคลุมทุกมิติ ผมเห็นวําศาสนาพุทธที่ยัง
ยั่งยืนอยูํได๎เพราะพระพุทธเจ๎าแสดงธรรมอยํางละเอียดพิสดาร ท าให๎ค าสอนนั้นตั้งมั่นอยูํได๎อยําง
ยั่งยืนและมีการสืบทอดมาอยํางยาวนาน …. นี่คือความหมายของค าวําปริยัติซึ่งต๎องเป็นแบบนี้ เพราะ
โดยความหมายแล๎วปริแปลวํารอบ ยตฺติแปลวําศึกษา ดังนั้น ปริยัติจึงมีความหมายวําศึกษาโดยรอบ
ครบถ๎วน การน าเสนอโมเดลนี้อยํางบูรณาการจึงต๎องเป็นแบบนี้คือ ต๎องศึกษาให๎รอบให๎หลากหลาย
ทุกแงํมุม ที่นี้เมื่อมาพิจารณาถึงปฏิบัติ ปฏิแปลวําเฉพาะ ปตฺติแปลวําการถึง ดังนั้น เวลาปฏิบัติจะ
แตกตํางจากปริยัติ โดยหลังจากศึกษารอบด๎านแล๎ว เวลาน าไปปฏิบัติ เขาจะต๎องเป็นการน าไป
ด าเนินการอยํางเป็นการเฉพาะเจาะจง โดยการรวบความรู๎จากปริยัติแล๎วทอนให๎ลงมาเหลือที่อยากไป
ท าเฉพาะการไปปฏิบัติได”๎ 
 

8) ธรรมชาติของเวลาและโอกาส   
ในมุมมองของความหลากหลายองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องและเชื่อมโยงกัน สุรพล ไกรสราวุฒิ  

(สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ให้ความเห็นถึงการน ารูปแบบนี้ไปใช้ว่าต้องค านึงถึงองค์ประกอบ
ต่างๆ อย่างเชื่อมโยง และมีระดับความส าคัญก่อนหลังว่า  
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“รปูแบบที่น าเสนอนี้คํอนข๎างมีเนื้อหาที่ครบถ๎วนสมบูรณ์ เชื่อมั่นวําสามารถน าไปปรับใช๎ได๎ มี
ความเหมาะสมที่จะน าไปเผยแพรํ ผมลองเปรียบเทียบกับที่พระพุทธเจ๎าเผยแพรํพุทธศาสนา ทําน
แจกแจงธรรมอยํางละเอียด ทุกแงํมุม ครบถ๎วนรอบด๎าน และเม่ือเวลาน าไปปฏิบัติจริง ทํานเลือกสอน
เรื่องใดเรื่องหนึ่งกํอนที่มีความส าคัญเหมาะกับกลุํมเปูาหมาย รูปแบบนี้ก็เชํนกัน เราสามารถเลือก
องค์ประกอบที่ส าคัญตํอกลุํมเปูาหมาย เอามาลองปฏิบัติลงมือท าอยํางใดอยํางหนึ่งกํอน ก็จะสามารถ
สร๎างผลกระทบไปยังองค์ประกอบหรือประเด็นอ่ืนๆ ได๎ เพราะทุกองค์ประกอบเชื่อมโยงถึงกัน สํงผล
ถึงกัน โดยที่มันจะไปของมันเองอยํางอยํางเป็นล าดับชั้นสูงขึ้นอยํางตํอเนื่องไหลไปตามกระแส ดังนั้น 
บางครั้งสิ่งที่เขียนมามากมาย แตํเราสามารถหยิบเพียงบางประเด็นขึ้นมาและเชื่อวําจะสํงผลกระทบ 
ไปยังองค์ประกอบอ่ืนๆ ขึ้นไปอยํางเป็นล าดับ ดังนั้น การน าโมเดลนี้ไปใช๎ในการขับเคลื่อน ไมํจ าเป็น
วําจะต๎องท าทุกองค์ประกอบอยํางสมบูรณ์ เพียงแตํวําหยิบประเด็นที่ส าคัญขึ้นมาเพียงบางเรื่อง
พอประมาณ และพัฒนาปรับปรุงไปเรื่อยๆ ก็สามารถท าให๎เกิดการพัฒนาไปอยํางตํอเนื่องเป็นล าดับ”   
 

นอกจากการพิจารณาถึงความเชื่อมโยงขององค์ประกอบต่างๆ และล าดับความส าคัญ
ก่อนหลังแล้ว อลงกรณ์ มีสุทธา (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ให้ความเห็นว่าการน ารูปแบบนี้ไป
ประยุกต์ใช้ต้องค านึงระดับความส าคัญของแต่ละองค์ประกอบที่ต่างกันว่า 

“การที่จะน ารูปแบบนี้ไปใช๎จะต๎องมีการเวตน้ าหนักหรือให๎ความส าคัญวําจะเริ่มที่ได๎กํอนซึ่ง
จ าเป็นที่จะต๎องสอดคล๎องกับบริบทขององค์กรนั้นๆ และท าไปทีละขั้น ทีละสํวน ตามชํวงจังหวะเวลา
ที่เหมาะสม จึงจะมีความเป็นไปได๎มาก เพราะองค์ประกอบตํางๆ มีผลตํอองค์กรแตกตํางกัน บาง
องค์ประกอบมีผลมาก บางองค์ประกอบมีผลน๎อย บางองค์ประกอบอาจเป็นตัวเรํงหรืออาจเป็นตัวถํวง
ตํอการเปลี่ยนแปลงก็ได๎ แล๎วแตํบริบทขององค์กรนั้นๆ นั่นคือ เราไมํสามารถที่จะ generalize ได๎
ทั้งหมด เพราะขีดความสามารถของแตํละองค์กรไมํเทํากัน อีกทั้งระดับการพัฒนาในแตํละขั้นก็มี
ความแตกตําง และลักษณะของการพัฒนาก็มีชํองวํางที่แตกตํางเชํนกัน”   
 

นอกจากนี้ สุวิทย์ ธีรกุลชน (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ได้เพ่ิมเติมว่าประสบการณ์
ชีวิตก็เข้ามามีบทบาทเช่นกัน  

“การที่จะท าความเข๎าใจโมเดลนี้จ าเป็นต๎องมีประสบการณ์ชีวิตมาพอสมควร เพราะเรื่องนี้
เป็นเรื่องลึกซึ้ง โดยเฉพาะอยํางยิ่งความสามารถในการที่จะเข๎าใจบริบทของแตํละองค์ประกอบ
จ าเป็นต๎องผํานประสบการณ์ชีวิตมาระดับหนึ่งจึงจะเริ่มเข๎าใจ และการที่จะน าโมเดลนี้ไปใช๎ให๎เกิดผล
จ าเป็นต๎องท าให๎โมเดลนี้มีความเรียบงําย ท าอยํางไรให๎ผู๎ที่ฟังครั้งแรกสามารถเข๎าใจได๎งํายขึ้น เร็วขึ้น
ได๎ทันทีซึ่งเป็นเรื่องท๎าทาย และจะหาเครื่องมืออะไรมาชํวยในการท าความเข๎าใจโมเดลนี้เพ่ือน าไปสูํ
การปฏิบัติได๎งํายขึ้น 
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ยิ่งไปกว่านั้น ต้องพิจารณาถึงจ านวนระยะเวลาและความต่อเนื่องของการน ารูปแบบนี้ไปใช้ 

ในประเด็นนี้ ชัด เตชามหาชัย (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ไดแ้สดงความเห็นว่า 
“เมื่อพิจารณาตามโมเดลที่น าเสนอนี้ เห็นวําการเปลี่ยนแปลงจ าเป็นต๎องใช๎ระยะเวลาและ

ต๎องเป็นการเปลี่ยนแปลงอยํางตํอเนื่องซึ่งเป็นมุมมองของการพัฒนาที่สอดคล๎องกับกฎธรรมชาติที่ไมํ
อาจจะเรํงได๎แตํต๎องสอดคล๎องกับความจริงที่สรรพสิ่งเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้จ าเป็นต๎องมีภาวะผู๎น าที่
เข๎าใจความหมายของชีวิตและธรรมชาติขององค์กรอยํางถํองแท๎ อีกทั้งสามารถสื่อสารไปยังบุคลากร
ในทุกระดับ เพ่ือให๎ทั้งองค์กรมีความเข๎าใจและมีแนวปฏิบัติไปในทางเดียวกัน รวมทั้งโอกาสในการ
เข๎าถึงผู๎ที่มีความรู๎ความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ด๎านการพัฒนาอยํางเป็นองค์รวม เพ่ือการบรรลุ
เปูาหมายของการเปลี่ยนแปลงเพ่ือความสุข เพ่ือการเติบโตอยํางมันคงยั่งยืน”   
 

โดยสรุป การพิจารณาการประยุกต์ใช้ร่างอนาคตภาพรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัตินั้นมีปัจจัยและเงื่อนไข
ส าคัญๆ ประกอบด้วยการสร้างความตระหนักต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเชื่อมโยงขององค์ประกอบ
ภายในและภายนอก รวมทั้งระดับบุคลและระหว่างกันที่เห็นว่าทั้งหมดนี้ต่างส่งผลซึ่งกันและกันและ
ไม่อาจแยกออกจากกันได้ โดยการปรับกรอบความคิดใหม่ที่สะท้อนถึงมุมมอง ทัศนคติ ค่านิยม และ
ความเชื่อของบุคคลและเกี่ยวข้องกับการพัฒนาในทุกมิติอย่างเชื่อมโยงเป็นระบบ ทั้งนี้ ต้องมีผู้น าที่
เข้าใจการเปลี่ยนแปลง สามารถน าองค์กรไปสู่การพัฒนาอย่างสอดคล้องเป็นหนึ่งเดียวทั้งองค์กร โดย
ค านึงถึงความแตกต่างด้านวัฒนธรรม ค่านิยม และอุดมการณ์ขององค์กรนั้นๆ ด้วย อีกทั้งต้องมีการ
น าแนวคิดนี้ไปประยุกต์ใช้ด้วยการปรับแต่งอย่างยืดหยุ่นเพ่ือให้เข้ากับบริบทขององค์กรนั้นๆ โดย
ค านึงถึงความเหมาะสมของเวลาและโอกาส และที่ส าคัญต้องมีกระบวนการการพัฒนา รวมทั้ง
กิจกรรมที่จะส่งเสริมการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นรูปธรรมและวัดผลได้  

 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ

อย่างบูรณาการ 
ด้วยเปูาหมายการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือน าไปสู่การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง

บูรณาการ กล่าวคือ เป็นการพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวมบนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วย
ความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มีความสามารถในการน าตนเอง เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคง 
ยั่งยืน มีความสุข จากผลการวิจัย ผู้วิจัยขอสรุปเป็นอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยรูปแบบที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นนี้
สอดคล้องกับแนวคิดของ Smith and Others (1980) โดยผู้วิจัยใช้รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical 
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Model) เพ่ือเป็นตัวแทนภาพเสมือนจริง ผสมผสานกับรูปแบบเชิงสัญลักษณ์ (Symbolic Model) ที่
ใช้ข้อความในการอธิบาย เพ่ือมาประกอบกันและพัฒนาเป็นรูปแบบฯ ที่น าเสนอนี้ นอกจากนี้ ผู้วิจัย
ยังได้ใช้แนวคิดรูปแบบเชิงข้อความ (Semantic Model) ตามท่ีเสนอโดย Keeves (1988) ซึ่งเป็นการ
ใช้ภาษาในการบรรยายลักษณะของรูปแบบฯ ทั้งนี้ เพ่ือช่วยในการอุปมาเปรียบเทียบเพ่ือสร้างความ
เข้าใจให้ชัดเจนยิ่งขึ้น โดยรูปแบบที่พัฒนาขึ้นนี้ ประกอบด้วย 

1) แนวคิดของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ  

2) องค์ประกอบของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

3) แนวโน้มของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ  

4) กระบวนการของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

5) ปัจจัยและเงื่อนไขของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

 
ดังแสดงตามแผนภูมิที่ 5 อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง

เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ หน้า 252   
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อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสรา้งเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

การพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวมบนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม  
ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มีความสามารถในการน าตนเอง  

เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคง ยั่งยืน มีความสุข 

แนวคิดของ
รูปแบบ 

องค์ประกอบของ
รูปแบบ 

แนวโน้มของ
รูปแบบ 

กระบวนการของ
รูปแบบ 

ปัจจัยและ
เงื่อนไขของ

รูปแบบ 

บริบทองค์กรไทย: การเปลี่ยนแปลงอย่างซับซ้อน รุนแรงเป็นวงกว้าง/ขาดหลักการชีวิต/การพัฒนาไมเ่ป็น
ระบบ/ไมเ่ป็นหนึ่งเดียว/ขาดความยืดหยุ่นและการมีส่วนร่วม/ติดกรอบความคิดเดิมๆ/ภายในไมม่ั่นคง/ขาด
ศรัทธา/ไม่เห็นคณุค่าระหว่างกัน/ผู้น าท่ีไมเ่ข้าใจคุณค่าชีวิต/ขาดจิตส านึกต่อส่วนรวม/ขาดนิเวศน์ทัศน์  

1) การสร้าง
ความสอดคล้อง
ต่อการ
เปลี่ยนแปลง
อย่างเป็นพลวัต 
2) การ
เช่ือมโยง
องค์ประกอบ
อย่างเป็นระบบ  
3) การพัฒนา
เป็นองค์รวม  
4) การเปลี่ยน
กรอบความคิด  
5) ผ่านการ
ใคร่ครวญเพื่อ
ตระหนักถึง
ความหมาย
ชีวิต  
6) เข้าสู่สมดุล
ใหม่ ยั่งยืน 
บูรณาการ  

1) หลักการ: 
คุณธรรม 
จริยธรรม 
2) โครงสร้าง: 
ยืดหยุ่น มีส่วน
ร่วม 
3) บุคลากร  
 3.1 จิตใจ: กรอบ
ความคิด   
 3.2 ปัญญา: 
มุมมองเชิงระบบ  
 3.3 อารมณ์: 
ความมั่นคงภายใน  
4) องค์กร: ผู้น าที่
เข้าใจคุณค่าชีวิต 
5) สังคม:ส่วนรวม 
จิตสาธารณะเชิง
บวก  
6) สิ่งแวดล้อม: 
มุมมองเชิงระบบ
นิเวศน ์

1) การปรับตัว
อย่างสอดคล้อง
บนหลักการ  
2) การมีส่วน
ร่วม ให้เป็น
หนึ่งเดียว  
3) กรอบ
ความคิดเชิง
บวก  
4) คิดเป็น
ระบบ  
5) เห็นคุณค่า
ตนเองและผู้อื่น  
6) เห็นคุณค่า
ในความต่าง  
7) การสร้าง
ศรัทธา  
8) ห่วงโซ่ธุรกิจ 
ครบวงจร  
9) จิตสังคม  
10) นิเวศน์
ทัศน์  

1) การตระหนักถึง
ปัญหา 
2) การสร้างความ
เข้าใจตนเอง 
3) การก้องสะทอ้น
ภายใน ด้วยการ
พิจารณาอย่าง
ใคร่ครวญ 
4) การเปลี่ยน
กรอบความคิด 
5) การค้นหา
ตัวตนใหม่ 
6) การสร้าง
แผนพัฒนาตนเอง 
7) การหาความรู้
และทักษะชวีิต 
8) การทดลอง
ปฏิบัต ิ
9) สร้างความ
เช่ือมั่น 
10) หลอมรวมเป็น
ส่วนหนึ่งของชีวิต 

1) ตระหนักต่อ
การเปลี่ยนแปลง 
2) การปรับกรอบ
ความคิด  
3) คิดเป็นระบบ  
4) เช่ือมโยงกับ
เปูาหมาย  
5) เห็นคุณค่าใน
ความแตกต่างทาง
วัฒนธรรม 
6) ผู้น าที่เข้าใจ
คุณค่าชีวิต 
7) การปรับใช้
อย่างยืดหยุ่น เป็น
ขั้นตอน  
8) เข้าใจธรรมชาติ
องค์กร เวลา และ
โอกาส 

แผนภูมิที่ 5 อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการ 
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โดยมีรายละเอียด ดังนี้  
 
1. แนวคิดของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ

อย่างบูรณาการ  
 จากผลการวิจัยพบว่า แนวคิดของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย 1) การ

สร้างความสอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต 2) การพัฒนาอย่างเชื่อมโยงทุก
องค์ประกอบเชิงระบบ 3) การเรียนรู้เพ่ือการพัฒนาศักยภาพตนเองอย่างเป็นองค์รวม 4) การพัฒนา
ที่ฐานรากของความเป็นมนุษย์เพ่ือการเรียนรู้ที่แท้ 5) การเรียนรู้ด้วยใจอย่างใคร่ครวญเพ่ือตระหนักถึง
คุณค่าและความหมายของชีวิต และ 6) การปรับตัวเข้าสู่สมดุลใหม่เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคงยั่งยืน 

โดยสรุป การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนตาม
แนวคิดของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการนี้ให้ความส าคัญต่อความเข้าใจถึงธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงและการสร้างความ
สอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงนี้อย่างเป็นพลวัต อย่างสืบเนื่องเชื่อมโยงอย่างเป็นสายเป็นกระแสตาม
ความเป็นเหตุปัจจัยขององค์ประกอบทั้งหมดอย่างเป็นวงจรที่ส่งผลซึ่งกันและกัน จนเป็นผืนใย
เดียวกันอย่างเป็นหนึ่งเดียว  โดยเน้นการเปลี่ยนแปลงที่ฐานรากของความเป็นมนุษย์เพ่ือการเรียนรู้ที่
แท้นั่นคือ การเปลี่ยนกรอบความคิด ที่เป็นตัวก าหนดค่านิยม ทัศนคติ ความเชื่อ แรงบันดาลใจ และ
ความมุ่งมั่นของบุคคลซึ่งจะสะท้อนถึงความสามารถในการรับรู้และการตอบสนองอันเป็นอ านาจ
ภายในที่ตนควบคุมได้เองที่จะแสดงออกในรูปของการกระท าหรือพฤติกรรม เพ่ือน าไปสู่การพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรและองค์กรอย่างเป็นระบบ อย่างเป็นองค์รวมที่ครอบคลุมทุกองค์ประกอบชีวิตอัน
ได้แก่ หลักการ โครงสร้าง บุคลากร (จิตใจ ปัญญา และอารมณ์) องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม ซึ่ง
ทุกองค์ประกอบต่างถักทอประสาน เชื่อมโยง และส่งผลซึ่งกันและกันอย่างต่อเนื่อง จนเป็นผืนใย
เดียวกัน อย่างเป็นหนึ่งเดียว โดยผ่านกระบวนการพิจารณาอย่างใคร่ครวญลึกซึ้งเพ่ือตระหนั กถึง
คุณค่าและความหมายของชีวิตผ่านการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน ทั้งนี้เพ่ือเข้าสู่สมดุลใหม่ เพ่ือการ
เรียนรู้ การพัฒนา การเติบโต การเปลี่ยนแปลงอย่างสมดุล มั่นคงยั่งยืน มีความสุข 

  
2. องค์ประกอบของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้าง

เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ  
จากผลกการวิจัยพบว่า อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง

เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ คือ 1) หลักการ 2) โครงสร้าง 3) 
บุคลากร (จิตใจ ปัญญา และอารมณ์) 4) องค์กร 5) สังคม และ 6) สิ่งแวดล้อม โดยมีรายละเอียด 
ดังนี้ 
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2.1 หลักการ จากผลการวิจัยพบว่า การเปลี่ยนแปลงเพ่ือน าไปสู่ความเป็นองค์กรสุขภาวะ
อย่างยั่งยืนนั้นจ าเป็นต้องเข้าใจในหลักการเบื้องต้นว่า สรรพสิ่งโดยไม่มีข้อยกเว้นเปลี่ยนแปลงอย่าง
เป็นพลวัต ไม่หยุดนิ่งเพ่ือเข้าสู่สมดุลใหม่อย่างต่อเนื่อง อันเป็นกระบวนการสืบเนื่องเชื่อมโยงอย่างเป็น
สายเป็นกระแส ดังนั้น การพัฒนาให้องค์กรประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืนนั้นต้องเป็นไปอย่าง
สอดคล้องกับธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัตนี้ โดยการปรับตัวอย่างยืดหยุ่นของทุก
องค์ประกอบโดยต้องเป็นการสอดคล้องกับวิสัยทัศน์และอุดมการณ์ขององค์กร ทั้งนี้ ต้องเป็นไปตาม
หลักบรรษัทภิบาลและการก ากับกิจการที่ดีมีความรับผิดชอบต่อผู้มีส่วนได้เสียทุกฝุาย 

 
2.2 โครงสร้าง จากผลการวิจัยพบว่า การเปลี่ยนแปลงองค์กรสู่ความมีสุขภาวะอย่างมั่นคง

ยั่งยืน นอกจากต้องตั้งอยู่บนหลักการที่ถูกต้องแล้ว องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการต้องมีโครงสร้างที่
เหมาะสม มีโครงสร้างที่มีความยืดหยุ่น สามารถปรับตัวได้ตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม
และการแข่งขัน โดยเน้นให้คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา และการมีส่วนร่วม ทั้งนี้ต้องมีความสอดคล้อง
กับกลยุทธ์และเปูาหมาย โดยเอาวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ขององค์กรเป็นตัวตั้ง เพ่ือน าไปสู่การมีส่วน
ร่วม การปฏิบัติงานเป็นทีม ให้เป็นไปในแนวทางเดียวกัน  

 
2.3 บุคลากร ในด้านบุคลากร องค์กรสุขภาวะต้องมีบุคลากรที่มีกรอบความคิดเชิงบวก เพ่ือ

สร้างทัศนคติ ค่านิยม และแรงบันดาลใจร่วมกัน สามารถสร้างภาพเปูาหมายแห่งความส าเร็จให้ไปใน
ทิศทางเดียวกัน อีกทั้งการพัฒนาความคิดเชิงระบบที่เห็นว่าองค์กรเกิดขึ้นจากการเชื่อมโยงของ
องค์ประกอบต่างๆ และเกิดเป็นภาวะองค์รวมใหม่ที่สามารถแสดงศักยภาพที่เหนือกว่า นอกจากนี้ยัง
ต้องเป็นการพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพ่ือน าไปสู่องค์กรแห่งนวัตกรรมและองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่าง
ยั่งยืน นอกจากนี้ บุคลากรในองค์กรต้องมีการพัฒนาความม่ันคงภายในทั้งตนเองและผู้อ่ืน รวมทั้งการ
เปิดใจรับฟังอย่างเข้าอกเข้าใจเพ่ือสร้างศรัทธา โดยตั้งอยู่บนกรอบความคิดที่ เห็นคุณค่าในความ
แตกต่าง  

 
2.4 องค์กร ในด้านองค์กร องค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนต้องมีต้องมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ

และฐานะการเงิน โดยมีเปูาหมายเดียวกันตามวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ขององค์กร นอกจากนี้ผู้น า
องค์กรต้องแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนถึงการเห็นคุณค่าและความหมายในความแตกต่างของความเป็น
ตัวตนของบุคคลที่เกี่ยวข้อง มีความเชื่อมั่นในคุณค่าและศักยภาพของบุคลากร ซึ่งทั้งหมดนี้สามารถ
น าไปสู่การสร้างศักยภาพและความกระตือรือร้นในการท างานร่วมกันเป็นทีมด้วยบรรยากาศที่ดีอย่าง
ผูกพัน เป็นทีมงานที่มีความสุข มีความมุ่งม่ัน มีขวัญก าลังใจที่จะพัฒนาองค์กรมุ่งสู่ความเป็นหนึ่งเดียว 
อีกท้ังสามารถปลดปล่อยศักยภาพของบุคลากรให้ออกมาได้อย่างเต็มที่   
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2.5 สังคม นอกจากการพัฒนาในส่วนของตัวองค์กรเองแล้ว องค์กรสุขภาวะยังต้องค านึงถึง

การมีส่วนร่วมกับชุมชนและสังคม ด้วยการสร้างจิตส านึกสาธารณะเชิงบวกที่มีความรับผิดชอบต่อ
สังคมลงเป็นฐานรากอย่างแข็งแกร่งให้เป็นส่วนหนึ่งของค่านิยมขององค์กร อีกทั้งตระหนักถึงความ
หลากหลายทางความคิดตลอดจนค่านิยมและวัฒนธรรมที่แตกต่างของสังคม รวมทั้งการชื่นชมและ
เห็นคุณค่าในความหลากหลายเหล่านี้ว่าเป็นคุณสมบัติที่ส าคัญยิ่งต่อการพัฒนาองค์กรอย่างมั่นคง
ยั่งยืน 

 
2.6 สิ่งแวดล้อม ส าหรับองค์ประกอบด้านสิ่งแวดล้อม ประเด็นที่ต้องพิจารณาคือ การพัฒนา

มุมมองเชิงระบบนิเวศน์อย่างบูรณาการที่เห็นความเชื่อมโยงของทุกองค์ประกอบอย่างเป็นหนึ่งเดียว
และต่างก็ส่งผลซึ่งกันและกัน โดยมีองค์กรเป็นเพียงองค์ประกอบหนึ่งของสังคม และสังคมก็เป็น
องค์ประกอบขององค์รวมที่ใหญ่กว่านั่นคือ สิ่งแวดล้อม และความสมดุลของการพัฒนาทางธุรกิจและ
และการค านึงถึงผลกระทบด้านสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน 

 
3. แนวโน้มของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริม

องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ  
 จากผลการวิจัยพบว่า แนวโน้มของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้ สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ เพ่ือการพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์
รวมบนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มีความสามารถใน
การน าตนเอง เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคง ยั่งยืน มีความสุข ประกอบด้วย 

3.1 การที่องค์กรต้องพัฒนาความสามารถในการปรับตัวให้สอดคล้องกับธรรมชาตินี้
อย่างสมดุล และต้องเป็นไปอย่างยืดหยุ่นเพ่ือความอยู่รอด  นอกจากนี้ การบริหารเพ่ือการ
เปลี่ยนแปลงดังกล่าวจ าเป็นต้องตั้งอยู่บนอุดมการณ์และหลักบรรษัทภิบาลรวมทั้งการก ากับดูแล
องค์กรที่ดี มีคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือสร้างความม่ันใจในความโปร่งใส เปิดเผย ตรวจสอบได้แก่ผู้มี
ส่วนได้เสียทุกฝุาย รวมทั้งยึดมั่นในความรับผิดชอบต่อสังคม สิ่งแวดล้อมและประเทศชาติ  

3.2 องค์กรสุขภาวะต้องจัดให้มีโครงสร้างที่ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาโดยมีคนเป็น
ศูนย์กลางการเรียนรู้ เพ่ือน าไปสู่การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันและไปในแนวทางเดียวกัน โดยมี
วิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ขององค์กรเป็นตัวตั้ง เพ่ือสนับสนุนการมีส่วนร่วมแลการท างานเป็นทีม 

3.3 บุคลากรในองค์กรต้องการทบทวนและปรับกรอบความคิดในเชิงบวกด้วยใจที่เปิด
กว้าง บนฐานของความรู้สึกที่มีใจรัก ความผูกพัน มีแรงบันดาลใจ แรงขับเคลื่อนภายใน ความมุ่งมั่น
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และความภูมิใจในความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร รวมทั้งการสร้างความสอดคล้องของภาพเปูาหมาย
ให้ไปในแนวทางเดียวกันของทั้งองค์กร เพ่ือมุ่งเข้าสู่ความส าเร็จร่วมกันอย่างเสริมพลังร่วม  

3.4 การพัฒนาความคิดเชิงระบบเพ่ือการแก้ปัญหาต่างๆ โดยการฝึกทักษะในการคิดเชิง
วิเคราะห์เพ่ือหาองค์ประกอบที่แตกต่างหลากหลาย และการสังเคราะห์องค์ประกอบเหล่านั้นอย่าง
เชื่อมโยงเพ่ือการผุดขึ้นเป็นองค์ความรู้ใหม่ เพ่ือสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ น าไปสู่องค์กรแห่งการ
เรียนรู้อย่างยั่งยืน 

3.5 บุคลากรต้องได้รับการปลูกฝังด้วยกรอบความคิดและทัศนคติเชิงบวกที่มีต่อตนเอง 
เพ่ือสร้างความเข้มแข็งมั่นคงภายใน ความเชื่อมั่นในตนเอง ด้วยการตระหนักรู้และการยอมรับตนเอง
ตามความเป็นจริง อีกท้ังการเห็นคุณค่าในความแตกต่างซึ่งกันและกัน ด้วยการรับฟังอย่างเปิดใจกว้าง 
ฟังอย่างเข้าอกเข้าใจ เพ่ือน าไปสู่ความมีศรัทธาระหว่างกัน การยอมรับและความเคารพอย่างเห็น
คุณค่าและความหมายซึ่งกันและกัน 

3.6 ในด้านองค์กร องค์กรต้องมีผู้น าที่เข้าใจถึงคุณค่าและความหมายของชีวิต ตลอดจน
เข้าใจในความแตกต่างของศักยภาพระหว่างบุคคล และสามารถกระตุ้นให้บุคลากรพัฒนาศักยภาพได้
ด้วยตนเอง รวมทั้งให้บุคลากรได้แสดงศักยภาพอย่างเต็มที่เพ่ือน าและขับเคลื่อนองค์กรให้ก้าวไป
ข้างหน้าได้อย่างมั่นคงยั่งยืน 

3.7 องค์กรต้องส่งเสริมการปลูกฝังจิตส านึกสาธารณะเชิงบวก เพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรใน
องค์กรนอกจากจะค านึงถึงผลประกอบการขององค์กรแล้ว ยังต้องมีสร้างจิตส านึกถึงการตอบแทน
และสร้างคุณประโยชน์คืนสู่สังคมและชุมชนอย่างสมดุล รวมทั้งการพัฒนามุมมองเชิงระบบนิเวศน์ที่
พิจารณาภาวะองค์รวมที่ใหญ่กว่าความเป็นองค์กร นั่นคือ สังคมและสิ่งแวดล้อมซึ่งทั้งหมดต่างอิง
อาศัยเชื่อมโยงอย่างหลอมรวมและส่งผลซึ่งกันและกัน ท าให้องค์กรสามารถทรงตัวอยู่ได้อย่างมั่นคง 
ยั่งยืน มีความสุข 

 
4. กระบวนการของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้าง

เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 
จากผลการวิจัยพบว่า กระบวนการของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง

เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ ประกอบด้วย  
4.1 การเผชิญและตระหนักถึงภาวะวิกฤต กล่าวคือ บุคคลต้องตระหนักถึงปัญหาและ

ความต้องการจ าเป็นหรือภาวะวิกฤตที่ตนเผชิญอยู่ และมีความต้องการที่จะเปลี่ยนแปลง 
4.2 การวิเคราะห์ตรวจสอบตนเอง เพ่ือเป็นการตรวจสอบกรอบความคิด สมมติฐาน 

ค่านิยม และความเชื่อของตนเอง รวมทั้งแนวทางที่ตนยึดถือปฏิบัติ เพื่อสร้างความเข้าใจตนเอง ท าให้
เห็นภาพของระบบความคิดและพฤติกรรมของตนเองที่แสดงออกภายนอก 
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4.3 การประเมินสมมติฐานตนเองเชิงวิพากษ์ เพ่ือวิพากษ์ วิจารณ์ และประเมินกรอบ
ความคิดท่ีเป็นตัวก าหนดสมมติฐาน ทัศนคติ ค่านิยม ความเชื่อของตนเองอย่างมีวิจารณญาณ  

4.4 การตระหนักว่าตนและบุคคลอ่ืนๆ ก็มีการปรับเปลี่ยนกรอบความคิดในท านอง
เดียวกัน โดยการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนบนฐานของประสบการณ์เดิมของแต่ละบุคคล เพ่ือให้ได้
ประสบการณ์การเรียนรู้ใหม่ซึ่งเชื่อมโยงต่อเนื่องถึงการก าหนดเปูาหมายเพ่ือการเปลี่ยนแปลงร่วมกัน 

4.5 การค้นหาทางเลือกของบทบาท ความสัมพันธ์และแนวทางการปฏิบัติใหม่ เมื่อ
ตระหนักถึงสถานการณ์ที่เป็นปัญหาและความจ าเป็นที่ต้องมีการปรับเปลี่ยนกรอบความคิดใหม่ 
บุคคลจึงพยายามค้นหาทางเลือกใหม่ ตลอดจนความสัมพันธ์และรวมถึงพฤติกรรมชุดใหม่ๆ เพ่ือ
น าไปสู่การปรับเปลี่ยนแนวทางการด าเนินชีวิตให้มีความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น 

4.6 การพัฒนาแผนปฏิบัติการ เ พ่ือเป็นแนวทางการปฏิบัติ ในการน าไปสู่การ
เปลี่ยนแปลง 

4.7 การศึกษาหาความรู้และทักษะเพ่ือการด าเนินการตามแผน เพ่ือท าให้เกิดผลส าเร็จ
ตามเปูาหมาย 

4.8 การทดลองปฏิบัติตามแผน และสร้างการมีส่วนร่วมในบทสนทนาอย่างจริงจังผ่าน
ประสบการณ์ทั้งระดับตนเองและกลุ่ม เพ่ือพัฒนากระบวนการเรียนรู้ร่วมกัน รวมทั้งการติดตาม
ประเมินผลควบคู่ไปด้วย และการศึกษาหาองค์ความรู้เพ่ิมเติมเพ่ือที่จะสามารถแก้ไขปรับเปลี่ยนได้
ทันทีเม่ือเกิดปัญหาหรือข้อผิดพลาดต่างๆ ทั้งนี้ ต้องด าเนินอย่างค่อยเป็นค่อยไป อย่างเป็นธรรมชาติ 

4.9 ต้องเข้าใจว่าการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงต้องใช้เวลาและความอดทน เพราะการ
เปลี่ยนแปลงในรูปของพฤติกรรมจะเกิดขึ้นได้ต้องเกิดจากการเปลี่ยนแปลงทางด้านทัศนคติ ค่านิยม 
และความเชื่อ ซึ่งเป็นผลสะท้อนมาจากการเปลี่ยนกรอบความคิดหรือกรอบที่ตนเองใช้ในการอธิบาย
โลก ซึ่งการเปลี่ยนกรอบความคิดนี้ต้องอาศัยเวลา เพราะเกิดจากการก้องสะท้อนภายในตนเองเชิง
วิพากษ์อย่างลุ่มลึก จึงจะสามารถเปลี่ยนกรอบตนเองได้ 

4.10  การพัฒนาขีดความสามารถและความเชื่อมั่นในตนเองตามบทบาทใหม่อย่าง
ต่อเนื่อง เพ่ือให้เกิดความช านาญและความมั่นใจในระดับที่สูงขึ้นตามบทบาทใหม่ที่ตนตัดสินใจ 
เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามแนวทางใหม่ที่จะมีข้ึนต่อตนเองและบุคคลรอบข้าง 

4.11  การเสริมสร้างการเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลงจะได้ผล จะต้องพิจารณาเอาประเด็น
ด้านอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดมาเกี่ยวข้อง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกระบวนการการก้องสะท้อนภายใน
ตนเองเชิงวิพากษ์อย่างใคร่ครวญนั้นเป็นการเข้าไปส ารวจอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดของตนเองภายใน
อย่างลึกๆ เพ่ือสามารถที่จะน าไปสู่การสร้างความตระหนักรู้และต่อยอดไปถึงการหาความหมายของ
ตนเอง ยิ่งไปกว่านั้น ในประเด็นเรื่องการก้องสะท้อนโดยใช้อารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดเข้ามามีส่วนร่วมนี้
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มีส่วนส าคัญต่อการสร้างความเชื่อมั่นและการเห็นคุณค่าของตนเอง เห็นคุณค่าในความแตกต่างและ
น าไปสู่ความมีศรัทธาต่อตนเองและความม่ันคงภายใน  

4.12  การบูรณาการมโนทัศน์ใหม่ให้เข้ากับวิถีการด าเนินชีวิตอย่างเป็นหนึ่งเดียว  เมื่อ
ศักยภาพและความเชื่อม่ันได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถเหล่านั้น
จะถูกหลอมรวมเชื่อมโยงให้เป็นหนึ่งเดียวกับความเป็นตัวตนของตนเอง ก่อให้เกิดเป็นการด าเนินชีวิต
ตามแนวทางใหม่ตามมโนทัศน์ใหม่ที่ได้รับการพัฒนาขึ้นมา การปรับเปลี่ยนทัศนคติ ค่านิยม ความเชื่อ
และการปฏิบัติใหม่ซึ่งสามารถน าชีวิตไปสู่การพัฒนาการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน  

 
5. ปัจจัยและเงื่อนไขของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการ

สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 
จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยและเงื่อนไขที่มีผลต่ออนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัตินั้น ประกอบด้วย 
8 ประเด็น คือ 1) ความตระหนักต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเชื่อมโยง 2) การปรับกรอบความคิด 3) 
การปรับกระบวนการคิดให้เป็นระบบ 4) การพัฒนาความสอดคล้องทั้งองค์กร 5) ความแตกต่างของ
วัฒนธรรมองค์กร 6) ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 7) การปรับและประยุกต์ใช้ และ 8) ธรรมชาติของเวลา
และโอกาส โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 
5.1 ความตระหนักต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเชื่อมโยง  
ปัจจัยประการแรกที่มีผลต่อรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุข

ภาวะอย่างบูรณาการคือ การปรับทัศนะและสร้างความเข้าใจและการตระหนักถึงความจริงที่ว่า สรรพ
สิ่งรวมทั้งองค์กรเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต อันเป็นกระบวนการสืบเนื่องเชื่อมโยงอย่างเป็นวงจร 
อย่างเป็นสายเป็นกระแส เป็นการเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงเพ่ือเข้าสู่สมดุลใหม่อย่างต่อเนื่อง ดังนั้น 
เงื่อนไขที่ต้องพิจารณาควบคู่ไปกับปัจจัยนี้คือ การที่องค์กรต้องพัฒนาความสามารถในการปรับตัว
เพ่ือให้สอดคล้องต่อธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงนี้เพ่ือความอยู่รอด และความสามารถในการตั้งอยู่
และด าเนินไปอย่างต่อเนื่อง อีกทั้ง การตระหนักถึงธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงอย่างเชื่อมโยงของ
ทุกองค์ประกอบชีวิตอย่างเป็นองค์รวม กล่าวคือ ประกอบด้วยองค์ประกอบด้านในของบุคคล อาทิ 
จิตใจ ปัญญา และอารมณ์ที่หมายรวมถึงกรอบความคิด ความคิดเชิงระบบ ความมั่นคงทางอารมณ์ 
การสร้างศรัทธา รวมทั้งค่านิยม ทัศนคติ และความเชื่อ และองค์ประกอบภายนอกที่ประกอบด้วย 
โครงสร้าง องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม ที่ครอบคลุมถึงโครงสร้าง ระบบการจัดการ ภาวะผู้น า 
รวมทั้งความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม ทั้งนี้ การพัฒนาทั้งสองส่วนต้องตั้งอยู่บนหลักการที่
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ถูกต้อง มีคุณธรรมและจริยธรรม นอกจากนี้ ต้องเข้าใจว่า การเปลี่ยนแปลงเพ่ือความมีสุขภาวะของ
องค์กรโดยแท้จริงนั้นก็คือ การเปลี่ยนแปลงภายในของบุคคลอย่างเป็นปัจเจก และเมื่อพิจารณาถึง
การพัฒนาในภาวะองค์รวมที่สูงขึ้นเป็นองค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม โดยแท้จริงแล้วก็คือการ
เปลี่ยนแปลงในระดับปัจเจกอยู่นั่นเอง เพราะธรรมชาติของความเป็นองค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อมก็
คือภาวะองค์รวมที่สูงขึ้นอย่างเป็นล าดับชั้น ซึ่งโดยที่สุดแล้วองค์ประกอบที่ส าคัญก็คือบุคคล ดังนั้น 
ไม่ว่าเราจะพิจารณาในระดับใด สิ่งที่ต้องค านึงถึงการเปลี่ยนแปลงอย่างแท้จริงก็คือการเปลี่ยนแปลง
ในระดับบุคคล นั่นคือ การเปลี่ยนแปลงต้องเริ่มที่ตนเองก่อน แล้วจึงขยายไปสู่องค์กร สังคม และ
สิ่งแวดล้อม ยิ่งไปกว่านั้น ต้องตระหนักว่า การเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืนอย่างแท้จริงมิใช่
มุ่งเน้นไปที่การเปลี่ยนพฤติกรรมเท่านั้น แต่ต้องเข้าไปส ารวจองค์ประกอบภายในของบุคคลที่
เชื่อมโยงต่อมายังพฤติกรรม ด้วยการพิจารณาไตร่ตรองอย่างใคร่ครวญภายในตนเอง เกิดเป็น
จิตส านึกใหม่ที่สะท้อนออกมาเป็นค่านิยม ทัศนคติ และความเชื่อที่แตกต่างจากเดิม เกิดเป็นความ
ตระหนักรู้ การหยั่งรู้ด้วยใจที่เปิดกว้าง เพ่ือน าสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และที่ส าคัญ การพัฒนา
อย่างยั่งยืนต้องเป็นไปโดยตั้งอยู่บนฐานของความถูกต้อง มีคุณธรรม จริยธรรม  

 
5.2 การปรับกรอบความคิด  
จากผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ

อย่างบูรณาการนี้ต้องการเน้นให้เห็นถึงความส าคัญของกรอบความคิดว่าคือปัจจัยพ้ืนฐานภายในที่
ส าคัญของบุคคลที่ส่งผลต่อเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกมาภายนอก นอกจากนี้ กรอบความคิดยังมี
ความหมายเดียวกับภาพในใจหรือจินตนาการซึ่งมีผลต่อการก าหนดเปูาหมายหรือผลลัพธ์แห่ง
ความส าเร็จ และยังรวมถึงความเป็นตัวตนของบุคคลด้วย จากผลการวิจัยในประเด็นดังกล่าวจึงมี
เงื่อนไขที่ต้องพิจารณาร่วมด้วยคือ การเปลี่ยนกรอบความคิดจ าเป็นต้องผ่านการคิดพิจารณาทบทวน
ภายในตนเองอย่างใคร่ครวญอย่างลึกซึ้งซึ่งเปรียบเสมือนเป็นกระจกเงาที่สะท้อนถึงความเป็นตัวตน
ของตนเอง รวมทั้งอารมณ์ความรู้สึกนึกคิด ความเชื่อ ทัศนคติ และค่านิยมที่มีต่อตนเองและสังคม
ภายนอก เพ่ือการยกระดับจิตส านึกใหม่อย่างมีสติ อันเป็นเงื่อนไขส าคัญต่อการน าไปสู่การพัฒนา
ความมีสุขภาวะ และการพิจารณาอย่างใคร่ครวญดังกล่าวต้องผ่านการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันด้วย
การมีส่วนร่วมอย่างจริงจัง โดยเป็นการประเมินต่อหลักฐานหรือข้อโต้แย้งที่มีต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่งด้วย
ใจที่เปิดกว้างที่จะรับฟังข้อมูลและความรู้ใหม่ๆ หรือความคิดเห็นและความเชื่อที่แตกต่างจากที่ตนมี
อยู่เดิม นอกจากนี้ยังต้องตระหนักว่า การเปลี่ยนกรอบความคิดนั้นอยู่ภายใต้อ านาจของตนเองที่จะ
ก าหนดว่าจะเปลี่ยนอย่างไร กล่าวคือ เป็นการตระหนักว่าตนมีศักยภาพในการเลือกตอบสนองต่อโลก
และสังคมภายนอกที่มากระทบ เกิดเป็นความรู้สึกถึงเสรีภาพ มีอิสรภาพ มีอ านาจภายในที่จะก าหนด
ชะตาชีวิตตนเอง เพราะทั้งหมดนี้ขึ้นกับว่าตนจะเลือกรับรู้และโต้ตอบต่อสิ่งที่เขามากระทบอย่างไร 
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ดังนั้น เงื่อนไขส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืนจึงต้องเป็นการตระหนักว่า อ านาจที่แท้จริงของ
การเปลี่ยนแปลงนั้นคือ ตนเอง นั่นเอง ยิ่งไปกว่านั้น การปรับกรอบความคิดต้องเป็นไปในเชิงบวก
ด้วยใจที่เปิดกว้างบนฐานของความรู้สึกที่มีใจรัก ความผูกพัน มีแรงบันดาลใจ แรงขับเคลื่อนภายใน 
ความมุ่งมั่นและความภูมิใจในความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรซึ่งจะเป็นเงื่อนไขส าคัญต่อการ
เปลี่ยนแปลงไปสู่ความยั่งยืน 

 
5.3 การปรับกระบวนการคิดให้เป็นระบบ 
ปัจจัยส าคัญประการหนึ่งของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กร

สุขภาวะอย่างบูรณาการนั้นคือ การคิดเชิงระบบ โดยเห็นว่าสรรพสิ่งรวมทั้งองค์กรมีธรรมชาติของ
ความเป็นระบบที่ผุดขึ้นจากการเชื่อมโยงอย่างหลอมรวมขององค์ประกอบต่างๆ อย่างเป็นล าดับชั้น 
ก่อให้เกิดเป็นสิ่งใหม่ทีส่ามารถแสดงศักยภาพที่สูงกว่าและเหนือกว่าเดิมอย่างมีคุณค่าและความหมาย 
ในมุมมองดังกล่าว มีเงื่อนไขที่ควรต้องน ามาพิจารณาคือ การสร้างความเข้าใจอย่างถ่องแท้ว่า องค์กร
คือระบบของของความมีชีวิตที่เป็นทั้งภาวะองค์รวมโดยตัวมันเองที่ประกอบด้วย โครงสร้าง จิตใจ 
ปัญญา และอารมณ์ ในขณะเดียวกันก็เป็นส่วนหนึ่งของภาวะองค์รวมที่ใหญ่กว่า นั่นคือ สังคมและ
สิ่งแวดล้อม โดยเปูาหมายของรูปแบบนี้ต้องการชี้ให้เห็นว่า การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน
ต้องเป็นการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นองค์รวมที่เกิดจากการเชื่อมโยงขององค์ประกอบเหล่านี้ ทั้งภายใน
และภายนอกท้ังระดับบุคคลและระหว่างกัน ซึ่งทั้งหมดหลอมรวมเชื่อมโยงอย่างเป็นหนึ่งเดียวกันและ
ส่งผลซึ่งกันและกันอย่างไม่อาจแยกออกจากกันได้ ในมุมมองที่ต่อเนื่องกันของความเป็นระบบที่มีต่อ
การแสวงหาค าตอบเพื่อหาทางออกต่อปัญหาหรือความท้าทายที่ผ่านเข้ามาในองค์กรก็คือ การพัฒนา
ปัญญาเชิงระบบด้วยการพัฒนาความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห์เพ่ือหาองค์ประกอบที่ส าคัญที่
เกี่ยวข้อง และการสังเคราะห์องค์ประกอบเหล่านั้นอย่างเชื่อมโยงเพ่ือการผุดขึ้นเป็นองค์ความรู้ใหม่ 
เพ่ือน าไปใช้บริหารจัดการกับความท้าทายที่ผ่านเข้ามาได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

 
5.4 การพัฒนาความสอดคล้องท้ังองค์กร 
โดยความหมายที่สืบเนื่องจากการคิดเชิงระบบที่เข้าใจถึงศักยภาพของภาวะองค์รวมใหม่ที่ผุด

ขึ้นจากการเชื่อมโยงขององค์ประกอบอย่างเป็นหนึ่งเดียว มุมมองที่ส าคัญอย่างยิ่งต่อการยกระดับ
ศักยภาพองค์กรก็คือ การสร้างความเชื่อมโยงของบุคลากรให้เป็นหนึ่งเดียว เพ่ือน าไปสู่ความเป็น
องค์กรและสังคมแห่งการเรียนรู้ รวมทั้งการถ่ายทอดองค์ความรู้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน และ
การพัฒนากระบวนการเรียนรู้จากรุ่นสู่รุ่นอย่างเป็นระบบ โดยต้องสอดคล้องกับเปูาหมายทางธุรกิจ
ตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์เพ่ือไปในแนวเดียวกัน ทั้งนี้ ภาวะดังกล่าวจะเป็นจริงได้ 
บุคลากรต้องมีการพัฒนาวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลที่สอดคล้องกับทิศทางองค์กร ดังนั้น วิสัยทัศน์จึงเป็น
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เงื่อนไขส าคัญของการสร้างภาพของเปูาหมายแห่งความส าเร็จในอนาคต และภาพที่ชัดเจนย่อมส่งผล
ถึงความเป็นไปได้ของผลส าเร็จที่สูงขึ้น ประเด็นจึงอยู่ที่ว่าบุคลากรในองค์กรจะสามารถสร้างความ
ชัดเจนของภาพเปูาหมายในอนาคตได้มากน้อยเพียงใด นอกจากนี้เงื่อนไขที่ส าคัญอีกประการหนึ่งคือ 
การสร้างความสอดคล้องของภาพเปูาหมายของทั้งองค์กรให้ไปในแนวทางเดียวกันเพ่ือมุ่งเข้าสู่
ความส าเร็จร่วมกันอย่างเสริมพลังร่วม 

 
5.5 ความแตกต่างของวัฒนธรรมองค์กร  
ด้วยเหตุที่การพัฒนาธุรกิจเพ่ือการเติบโตอย่างยั่งยืนจ าเป็นต้องเกี่ยวข้องกับบุคคลจ านวน

มากที่มีความแตกต่างทั้งด้านการศึกษา ภาษา แนวคิด ขนบธรรมเนียม ประเพณี วัฒนธรรม และ
ค่านิยมที่หลากหลายซึ่งย่อมมีผลโดยตรงต่อการท างานร่วมกัน ความแตกต่างดังกล่าวถือเป็นปัจจัยที่
ส าคัญต่อความเป็นองค์กรสุขภาวะที่ไม่อาจหลีกเลี่ยงได้ และจ าเป็นต้องมีการท าความเข้าใจทั่วทั้ง
องค์กร โดยมีเงื่อนไขที่ต้องพิจารณาคือ การสร้างความตระหนักถึงคุณค่าของความแตกต่างทางด้าน
สังคม วัฒนธรรม ทัศนคติ และค่านิยมนี้ถือเป็นต้นทุนที่ส าคัญของการสร้างพลังร่วม เพราะการ
ยอมรับในความหลากหลายดังกล่าวเป็นตัวสะท้อนถึงอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด ความมุ่งมั่น แรง
บันดาลใจ ขวัญก าลังใจ และความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานของตัวบุคลากร ด้วยเหตุนี้ องค์กรสุข
ภาวะจึงจ าเป็นต้องปลูกฝังค่านิยมในการเห็นคุณค่าในความแตกต่างดังกล่าวลงเป็นส่วนหนึ่งของ
อุดมการณ์ขององค์กรจากรุ่นสู่รุ่น และถือเป็นแนวปฏิบัติส าหรับบุคลากรในทุกระดับ โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งควรต้องประยุกต์ค่านิยมดังกล่าวให้เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงตาม
ความเหมาะสม  

 
5.6 ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ด้วยธรรมชาติขององค์กรคือ การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน และเนื่องด้วยโครงสร้างองค์กรมี

ความแตกต่างในระดับความรับผิดชอบ ดังนั้น ปัจจัยด้านผู้น าองค์กรนับว่ามีความส าคัญอย่างยิ่งต่อ
รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ ในการ
ขับเคลื่อนองค์กรสู่เปูาหมายร่วมกันเพ่ือไปในแนวเดียวกันทั้งองค์กร โดยมีเงื่อนไขที่ต้องพิจารณาคือ 
ผู้น าต้องมีความเข้าใจถึงคุณค่าและความหมายของชีวิต กล่าวคือ ผู้น าองค์กรต้องเข้าใจถึงธรรมชาติ
ขององค์กรว่าคือระบบของความมีชีวิตที่ประกอบด้วยบุคลากรที่มีความเป็นตัวตนที่แสวงหาคุณค่า
และความหมาย ด้วยเหตุนี้ ผู้น าองค์กรจึงต้องแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนถึงการเห็นคุณค่าและ
ความหมายในความแตกต่างของความเป็นตัวตนของบุคคลที่เกี่ยวข้อง เพ่ือสร้างความความเชื่อมั่นใน
คุณค่าของบุคลากร และสามารถยกระดับศักยภาพของบุคลากรได้อย่างเป็นองค์รวม อีกทั้งกระตุ้นให้
บุคลากรสามารถขับศักยภาพของตนออกมาได้อย่างเต็มที่ เพ่ือร่วมกันขับเคลื่อนองค์กรให้ก้าวไป
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ข้างหน้าได้อย่างมั่นคงยั่งยืน นอกจากนี้ จากผลการวิจัยพบว่าผู้น าองค์กรที่ประสบความส าเร็จอย่าง
ยั่งยืนมิใช่มีเพียงความสามารถทางด้านทักษะการบริหารจัดการเท่านั้น เพราะนั่นเป็นการเข้าใจ
ธรรมชาติขององค์กรเพียงบางส่วน จึงเป็นเงื่อนไขส าคัญที่ผู้น าองค์กรต้องสร้างความเข้าใจที่ว่าองค์กร
มีชีวิตที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต ไม่หยุดนิ่งเพ่ือเข้าสู่สมดุลใหม่อย่างต่อเนื่อง เชื่อมโยงอย่าง
เป็นสายเป็นกระแส ความท้าทายในองค์กรไม่ว่าระดับใดก็เกิดดับอย่างต่อเนื่องหมุนวนไปไม่สิ้นสุด
เช่นกัน ผู้น าองค์กรจึงต้องพัฒนาความสามารถในการปรับตัวให้ทันและสอดคล้องกับภาวะธรรมชาติ
ของการเปลี่ยนแปลงนี้เพ่ือความอยู่รอดและต่อเนื่องอย่างสมดุล ยั่งยืน ยิ่งไปกว่านั้น เงื่อนไขส าคัญอีก
ประการหนึ่งของผู้น าองค์กรคือ การพัฒนามุมมองอย่างเป็นองค์รวมที่เห็นว่าสรรพสิ่งมีความเป็น
ระบบซ้อนระบบ เป็นระบบแห่งความมีชีวิตที่ซับซ้อนอย่างเป็นล าดับ อันเป็นการด าเนินไปของ
องค์ประกอบที่เก่ียวเนื่องเชื่อมโยงกัน ผุดขึ้นเป็นมิติชีวิตต่างๆ ที่แต่ละภาวะล้วนอิงอาศัยกัน ส่งผลซึ่ง
กันและกันอย่างเป็นเนื้อเดียวกัน อย่างไม่อาจแยกออกจากกันได้  

 
5.7 การปรับและประยุกต์ใช้  
จากผลการวิจัยพบว่า การเปลี่ยนแปลงอย่างได้ผลนั้นต้องเป็นการศึกษาหาความรู้ไปพร้อมๆ 

กับการน าไปปฏิบัติและการทดลองประยุกต์ใช้อย่างต่อเนื่องเพ่ือการเห็นผลอย่างเป็นรูปธรรม ใน
ประเด็นนี้มีเงื่อนไขที่ต้องพิจารณาคือ เนื่องจากรูปแบบที่น าเสนอมีหลายองค์ประกอบที่หลากหลาย
ทั้งภายในและภายนอก ทั้งระดับบุคคลและระหว่างกันและต่างก็เชื่อมโยงส่งผลซึ่งกันและกัน ดังนั้น 
ในการน ารูปแบบดังกล่าวไปทดลองใช้ต้องตระหนักว่า การเปลี่ยนแปลงใดๆ ต้องเริ่มที่ระดับบุคคล
อย่างเป็นปัจเจกเพ่ือการพัฒนาร่วมกันสู่ระดับความเป็นองค์รวมที่สูงขึ้นนั่นคือ องค์กร โดยเฉาะอย่าง
ยิ่งต้องเข้าใจว่าการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืนต้องเป็นการเปลี่ยนที่ฐานรากภายในนั่นคือ ต้องเน้นที่การ
เปลี่ยนที่ระดับจิตใจก่อน กล่าวคือ เป็นการเปลี่ยนที่กรอบความคิดและต้องเป็นไปในเชิงบวกเท่านั้น 
นอกจากนี้ เพ่ือความส าเร็จที่เห็นผลอย่างชัดเจนในเวลาอันสั้น การน าไปประยุกต์ใช้จึงควรเริ่มที่ 
หน่วยงานเล็กๆ ก่อน เพ่ือเป็นการพัฒนาการเรียนรู้และปรับปรุงในครั้งต่อๆ ไป และที่ส าคัญใน
กระบวนการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นนั้น บุคลากรต้องน้อมน าความรู้ ความเข้าใจดังกล่าวเข้าสู่ภายในตนเอง 
ทั้งนี้ เพ่ือปรับให้เข้ากับกระบวนการเปลี่ยนแปลงภายในทั้งด้านจิตใจ ปัญญา และอารมณ์ เพ่ือการ
เรียนรู้ การเข้าใจตนเอง เห็นคุณค่าของตนเองและผู้อ่ืน เพ่ือการขยายพ้ืนที่ของการเรียนรู้ด้านใน
ควบคู่กันไปกับการพัฒนาความรู้ในเชิงวิชาการและทักษะเชิงธุรกิจร่วมกัน  นอกจากนี้ เงื่อนไขหนึ่ง
ของการน ารูปแบบนี้ไปประยุกต์ใช้จ าเป็นต้องเป็นไปอย่างยืดหยุ่นต่อการพัฒนาองค์ประกอบต่างๆ 
เพ่ือให้เกิดสมดุลเหมาะสมกับบริบทและธรรมาชาติของแต่ละองค์กรในแต่ละช่วงเวลาที่เปลี่ยนไป  

 
5.8 ธรรมชาติของเวลาและโอกาส 
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ในการพัฒนาเพื่อการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืนนั้น ปัจจัยด้านเวลา รวมทั้งจังหวะและโอกาสมี
ความส าคัญอย่างมาก เพราะแต่ละองค์กรมีความแตกต่างทั้งด้านบริบท ธรรมชาติขององค์กร ระดับ
ความก้าวหน้าก็แตกต่างกัน อีกท้ังความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงก็แตกต่างกัน ดังนั้น ในประเด็นนี้มี
เงื่อนไขที่ต้องพิจารณาคือ การน ารูปแบบนี้ไปประยุกต์ใช้ควรเลือกองค์ประกอบที่มีความส าคัญต่อ
กลุ่มเปูาหมายที่สุด แล้วลองน ามาปฏิบัติเพ่ือดูผลกระทบที่มีต่อองค์ประกอบอ่ืนๆ เพราะทุก
องค์ประกอบเชื่อมโยงถึงกันและส่งผลถึงกัน ดังนั้น การน ารูปแบบนี้ไปใช้ สิ่งที่ควรค านึงคือ ไม่จ าเป็น
ว่าจะต้องใช้ทุกองค์ประกอบอย่างครบถ้วนสมบูรณ์ เพียงแต่หยิบประเด็นที่ส าคัญขึ้นมาด าเนินการ
และท าไปทีละขั้น ทีละส่วน ตามช่วงจังหวะเวลาที่เหมาะสมและพัฒนาปรับปรุงอย่างต่อ เนื่อง อย่าง
ค่อยเป็นค่อยไป ก็จะสามารถท าให้เกิดการพัฒนาไปอย่างเป็นล าดับได้ นอกจากนี้ การพัฒนาสู่การ
เปลี่ยนแปลงนั้นต้องตระหนักว่า เป็นกระบวนการที่มีขั้นตอนและใช้เวลา และต้องมีการปรับแต่งตาม
ความเหมาะสม ไม่มีรูปแบบใดที่สมบูรณ์แบบหรือเป็นสูตรส าเร็จ ดังนั้น เงื่อนไขในมุมมองนี้คือ การ
น ารูปแบบนี้ไปใช้ต้องท าความเข้าใจในหลักการของรูปแบบและปรับให้เข้ากับบริบทและเปูาหมาย
องค์กร ธรรมชาติขององค์กร ความพร้อมของบุคลากร และความจ าเป็นเร่งด่วนตามสถานภาพของ
ธุรกิจอย่างค่อยเป็นค่อยไป อย่างเป็นธรรมชาติ ไม่มีทางลัด และไม่สามารถเร่งกระบวนการธรรมชาติ
นี้ได้  

 
โดยสรุป จากผลการวิจัย ผู้ วิจัยได้ พัฒนาอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัตินั้นประกอบด้วย 
1) แนวคิดของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการ 2) องค์ประกอบของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการ
สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 3) แนวโน้มของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 4) กระบวนการของอนาคตภาพของ
รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ และ 5) ปัจจัย
และเงื่อนไขของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ ซึ่งผู้วิจัยพบว่า การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการพัฒนาศักยภาพอย่างเป็น
องค์รวมบนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มีความสามารถ
ในการน าตนเอง เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคง ยั่งยืน มีความสุขนั้น จ าเป็นต้องพิจารณาให้ครบทุก
องค์ประกอบของรูปแบบ โดยประการส าคัญคือ การตระหนักถึงความจริงของธรรมชาติที่ว่า สรรพสิ่ง
รวมทั้งองค์กรเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต การปรับตัวอย่างเชื่อมโยงอย่างเป็นระบบของทุก
องค์ประกอบตั้งแต่ โครงสร้าง บุคลากร (จิตใจ ปัญญา และอารมณ์) องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม 
บนหลักการที่ถูกต้อง จึงเป็นหัวใจของรูปแบบนี้ ทั้งนี้ กระบวนการเปลี่ยนแปลงต้องเริ่มด้วยการ
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ตระหนักถึงปัญหา การสร้างความเข้าใจในตนเอง การเปลี่ยนกรอบความคิดด้วยการเข้าไปพิจารณา
ภายในตนแองอย่างใคร่ครวญเพ่ือค้นหาตัวตนใหม่ รวมทั้งการพัฒนาแผนปฏิรูปตนเอง การศึกษาหา
ความรู้ แล้วน าไปทดลองปฏิบัติจนเกิดความเชื่อม่ัน แล้วจึงน าความรู้และความเข้าใจดังกล่าวให้หลอม
รวมเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตตนเอง จากนั้นจ าเป็นต้องน าไปประยุกต์ใช้อย่างสม่ าเสมอ รวมทั้งปรับปรุง
อย่างต่อเนื่อง อย่างยืดหยุ่น ด้วยความอดทน มุ่งมั่น เพ่ือน าไปสู่องค์กรสุขภาวะอย่างมั่นคงยั่งยืน มี
ความสุข  

 
 
  



 
 

 

262 

บทที่ 5  
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่อง อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กร
สุขภาวะอย่างบูรณาการ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการศึกษาอนาคต ใช้เทคนิคการวิจัยแบบ 
EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) มีวัตถุประสงค์การวิจัย ดังนี้ 

1. เพ่ือวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยการศึกษาจากเอกสารงานวิจัยทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศและการศึกษากรณีตัวอย่าง  

2. เพ่ือพัฒนาอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กร
สุขภาวะอย่างบูรณาการ 

3. เพ่ือศึกษาปัจจัยและเงื่อนไขของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือ
การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 
 
วิธีด าเนินการวิจัย  

ผู้วิจัยแบ่งขั้นตอนการด าเนินการวิจัยออกเป็น 3 ขั้นตอนตามวัตถุประสงค์การวิจัย ดังนี้ 
 
ขั้นตอนที่ 1. การวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการ
สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยการศึกษาจากเอกสารงานวิจัยทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศและการศึกษากรณีตัวอย่าง 
 

การด าเนินการวิจัยในขั้นตอนที่ 1 แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ส่วนที่ 1 เป็นการศึกษาเอกสาร
งานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศ และส่วนที่ 2 เป็นการศึกษากรณีตัวอย่างจ านวน 3 กรณี
ตัวอย่าง 

 
1.1 การวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง เพื่อการ

สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยการศึกษาจากเอกสารงานวิจัยทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ 

ผู้วิจัยศึกษาข้อมูลจากเอกสาร ต ารา งานวิจัย บทความ สารนิพนธ์ และวิทยานิพนธ์ทั้งใน
ระดับดุษฎีบัณฑิตและมหาบัณฑิต ในประเด็นเก่ียวกับการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
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องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการทั้งในประเทศและต่างประเทศ ทั้งที่เป็นเอกสารในระดับปฐมภูมิและ
ทุติยภูม ิเพ่ือน าความรู้ที่ได้มาสรุปเป็นประเด็นหลัก ตามกรอบแนวคิดในการศึกษาเอกสาร โดยผู้วิจัย
ท าการบันทึกและสรุปข้อมูลลงในแบบศึกษาและวิเคราะห์เอกสารที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น  และใช้ตัวผู้วิจัย
เป็นเครื่องมือวิจัย โดยศึกษาเอกสารแต่ละแนวคิดอย่างละเอียด เพ่ือท าความเข้าใจ วิเคราะห์และ
สังเคราะห์ และน าความรู้มาสรุปเป็นประเด็นเพ่ือช่วยการจัดข้อมูลอย่างเป็นระบบ โดยผู้วิจัยก าหนด
ประเด็นที่ศึกษาเอกสารเป็น 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) หลักการ 2) โครงสร้าง 3) บุคลากร (จิตใจ 
ปัญญา และอารมณ์) 4) องค์กร 5) สังคม และ 6) สิ่งแวดล้อม  
 

1.2 การวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง เพื่อการ
สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยการศึกษาภาคสนามกรณีตัวอย่างท่ีดี 

ผู้วิจัยพิจารณาเลือกอย่างเจาะจงจากองค์กรและชุมชนที่จัดกิจกรรมการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการที่ได้รับรางวัลในระดับชาติและ
นานาชาติ โดยมีเกณฑ์ในการคัดเลือกกรณีตัวอย่างที่ดีคือ เป็นองค์กรหรือชุมชนที่จัดกิจกรรมการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการด้วยตนเองและกิจกรรมที่
จัดประสบความส าเร็จอย่างน้อย 5 ปี และได้รับการยอมรับให้เป็นต้นแบบขององค์กรและชุมชนต่างๆ 
อย่างกว้างขวาง ผู้วิจัยคัดเลือกกรณีตัวอย่างจ านวน 3 กรณีตัวอย่างประกอบด้วย 1) บริษัท ปูนซิ
เมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 2) ชุมชนบ้านห้วยหินลาดใน ต าบลบ้านโปุง อ าเภอเวียงปุาเปูา จังหวัด
เชียงราย และ 3) ชุมชนบ้านหนองเต่า ต าบลแม่วิน อ าเภอแม่วาง จังหวัดเชียงใหม่ 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ท าสัมภาษณ์เจาะลึกผู้ที่เกี่ยวข้องทั้งในระดับนโยบายและ
ระดับปฏิบัติการ จ านวน 10 คน ดังแสดงในภาคผนวก ก (รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ) จาก บริษัท ปูนซิ
เมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ระหว่างวันที่ 27 พฤศจิกายน 2557 ถึง วันที่ 17 มกราคม 2558 และเข้า
พ้ืนที่เพ่ือสัมภาษณ์เจาะลึกผู้ที่เกี่ยวข้องทั้งในระดับนโยบาย ระดับปฏิบัติการ ผู้น าชุมชนในพ้ืนที่บ้าน
หนองเต่า ต าบลแม่วิน อ าเภอแม่วาง จังหวัดเชียงใหม่ ระหว่างวันที่ 3 -6 ธันวาคม 2557 และพ้ืนที่
บ้านห้วยหินลาดใน ต าบลบ้านโปุง อ าเภอเวียงปุาเปูา จังหวัดเชียงราย ระหว่างวันที่ 7 -10 ธันวาคม 
2557  

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสัมภาษณ์เจาะลึกแบบกึ่งมี โครงสร้าง (Semi-structured 
In-depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) เพ่ือศึกษาในประเด็น 6 องค์ประกอบ 
ดังนี้ 1) หลักการ 2) โครงสร้าง 3) บุคลากร (จิตใจ ปัญญา และอารมณ์) 4) องค์กร 5) สังคม และ 6) 
สิ่งแวดล้อม  
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จากนั้นผู้วิจัยท าการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์และสรุปเป็นประเด็น
ตามกรอบแนวคิดการวิจัย และร่างรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ 

 
ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ผู้วิจัยท าการพัฒนาอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยใช้กระบวนการวิจัยอนาคต EDFR (Ethnographic Delphi 
Future Research) โดยคัดเลือกผู้เชี่ยวชาญแบบเจาะจงจากทั้งภาครัฐและเอกชน ประกอบด้วย
ผู้เชี่ยวชาญด้านการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาองค์กรสุขภาวะ ผู้เชี่ยวชาญ
ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยกลุ่มผู้เชี่ยวชาญในการสัมภาษณ์ EDFR รอบที่ 1 มีจ านวน 26 
คน ดังแสดงในภาคผนวก ก (รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ) และกลุ่มผู้เชี่ยวชาญในการสัมภาษณ์ EDFR รอบ
ที่ 2 และ 3 มีจ านวน 22 คน ดังแสดงในภาคผนวก ก (รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ)  

กระบวนการวิจัยอนาคตแบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอนย่อย ได้แก่ EDFR รอบที่ 1 เป็นการ
สัมภาษณ์เจาะลึกเพ่ือศึกษาแนวคิด องค์ประกอบ และแนวโน้มของร่างรูปแบบฯ เพ่ือมาสร้างแบบ
ประเมินของร่างรูปแบบฯ จากนั้นเป็นการท า EDFR รอบที่ 2 เพ่ือการประเมินความเป็นไปได้ของร่าง
รูปแบบฯ และตามด้วย EDFR รอบท่ี 3 เพ่ือการตรวจสอบและยืนยันความเป็นไปได้ของร่างรูปแบบฯ 
จากนั้นน าผลที่ได้มาพัฒนาร่างรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการในข้ันตอน EDFR รอบท่ี 4  

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยส าหรับ EDFR รอบที่ 1 ผู้วิจัยได้พัฒนาแบบสัมภาษณ์เจาะลึกแบบ
ไม่มีโครงสร้าง เพ่ือใช้รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับแนวคิด องค์ประกอบ และแนวโน้มของร่างรูปแบบฯ โดย
ขั้นตอนนี้อยู่ในช่วงระหว่างวันที่ 6 พฤศจิกายน 2557 ถึงวันที่ 12 ธันวาคม 2557 ใช้ระยะเวลา 37 
วัน  

ส่วนเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยส าหรับ EDFR รอบที่ 2 และ 3 ผู้วิจัยได้พัฒนาแบบประเมิน
แบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ (Likert Scale) ได้รายละเอียดของร่างอนาคตภาพของรูปแบบการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการทั้ง 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 
1) หลักการ 2) โครงสร้าง 3) บุคลากร (จิตใจ ปัญญา และอารมณ์) 4) องค์กร 5) สังคม และ 6) 
สิ่งแวดล้อม โดยมีองค์ประกอบย่อยรวมทั้งสิ้น 59 ข้อ ขั้นตอนนี้อยู่ในช่วงระหว่างวันที่ 21 กุมภาพันธ์ 
ถึงวันที่ 7 เมษายน 2558 ใช้ระยะเวลา 46 วัน  

ส่วนเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยส าหรับ EDFR รอบที่ 4 ผู้วิจัยน าข้อมูลจากขั้นตอน EDFR ที่ 1-
3 และจากการศึกษาเอกสารทั้งในประเทศและต่างประเทศและจากการศึกษากรณีตัวอย่างที่ดีมาหา
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ความสัมพันธ์และความเชื่อมโยง รวมทั้งหาความส าคัญและล าดับก่อนหลังและผลกระทบของแต่ละ
องค์ประกอบที่จะส่งผลซึ่งกันและกัน จากนั้นผู้วิจัยจึงสรุปเป็นร่างอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยแบ่งออกเป็น 4 ประเด็น คือ 
1) แนวคิดของร่างรูปแบบฯ 2) องค์ประกอบของร่างรูปแบบฯ 3) แนวโน้มของร่างรูปแบบฯ และ 4) 
กระบวนการของรูปแบบฯ   
 

ขั้นตอนที่ 3 การศึกษาปัจจัยและเงื่อนไขของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
เพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) การพิจารณาร่างอนาคตภาพรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 2) การพิจารณาปัจจัยและเงื่อนไขของ
ร่างอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติ โดยการระดมความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญจ านวน 10 คน ดังแสดงใน
ภาคผนวก ก (รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ) ด้วยการจัดประชุมสัมมนากลุ่มย่อย (Focus Group 
Discussion) ในวันพฤหัสบดีที่ 18 มิถุนายน 2558 เวลา 09.00 -14.00 น. ณ ห้องประชุม 825 ชั้น 8 
อาคารพระม่ิงขวัญการศึกษาไทย คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในขั้นตอนนี้ ผู้วิจัยได้พัฒนาแนวทางการสนทนากลุ่มเกี่ยวกับ
การศึกษาร่างอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการ โดยมีประเด็นการสนทนากลุ่มแบ่งออกเป็น 2 หัวข้อหลัก คือ 1) การพิจารณาร่าง
อนาคตภาพรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 
โดยมีประเด็นส าหรับการพิจารณาคือ ความคิดเห็นต่อแนวคิด องค์ประกอบ และแนวโน้มของร่าง
รูปแบบฯ 2. การพิจารณาปัจจัยและเงื่อนไขของร่างอนาคตภาพรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติ 

จากนั้น ผู้วิจัยน าเสนอ อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติในรูปแบบความเรียง แผนภาพ และ
ค าอธิบายเพื่อน าไปสู่การประยุกต์ใช้ตามบริบทของแต่ละหน่วยงานต่อไป 
 

สรุปผลการวิจัย 

ผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัย โดยมีรายละเอียดผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์การวิจัย ดังนี้ 
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ตอนที่ 1. ผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการ
สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยการศึกษาจากเอกสารงานวิจัยทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศและการศึกษากรณีตัวอย่าง  

จากการศึกษาจากเอกสารงานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศและการศึกษากรณีตัวอย่าง 
ผู้วิจัยขอสรุปผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการ
สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการซึ่งประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) หลักการ 2) 
โครงสร้าง 3) บุคลากร (จิตใจ ปัญญา และอารมณ์) 4) องค์กร 5) สังคม และ 6) สิ่งแวดล้อม โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 
 

1. หลักการ 
เมื่อพิจารณาถึงความเชื่อมโยงของธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาองค์กรสุข

ภาวะอย่างบูรณาการ ผู้วิจัยพบว่าปัจจัยและเงื่อนไขต่อความส าเร็จของการพัฒนาองค์กรไปสู่ความ
ยั่งยืนในด้านหลักการนั้น จ าเป็นต้องเข้าใจว่า สรรพสิ่งโดยไม่มีข้อยกเว้นเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต 
ไม่หยุดนิ่งเพ่ือเข้าสู่สมดุลใหม่อย่างต่อเนื่อง อันเป็นกระบวนการสืบเนื่องเชื่อมโยงอย่างเป็นสายเป็น
กระแสของทุกองค์ประกอบที่เกี่ยวข้อง ปัญหาหรือความท้าทายในชีวิตไม่ว่าระดับใด ก็เกิดดับอย่าง
ต่อเนื่องเช่นกัน หมุนวนไปไม่สิ้นสุดอย่างสลับซับซ้อน ด้วยเหตุนี้ การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการ
เสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ จะมีความเป็นได้ต้องตั้งอยู่บนกรอบความคิดที่ถูกต้องที่
เข้าใจถึงความเชื่อมโยงอย่างหลอมรวมขององค์ประกอบต่างๆ อย่างเป็นองค์รวมที่ประกอบด้วย 
โครงสร้าง จิตใจ ปัญญา อารมณ์ องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม อย่างเป็นหนึ่งเดียวที่ส่งผลซึ่งกันและ
กันอย่างเป็นระบบ อย่างไม่อาจแยกออกจากกันได้ เพ่ือน าไปสู่การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงอย่าง
บูรณาการ มั่นคง ยั่งยืน และที่ส าคัญการพัฒนาเพ่ือความส าเร็จและการเติบโตอย่างมั่นคงยั่งยืนจึง
ต้องเป็นการปรับตัวอย่างยืดหยุ่นของทุกองค์ประกอบดังกล่าวอย่างเป็นองค์รวมที่สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ อุดมการณ์ และวัฒนธรรมขององค์กรและชุมชน ด้วยความพอเพียง พอดี ด้วยความลงตัว
พอเหมาะ เพื่อเข้าสู่สมดุลใหม่อย่างเป็นสายเป็นกระแส เพ่ือให้สอดคล้องกับธรรมชาติได้อย่างลงตัวใน
ฐานะทีเ่ป็นส่วนหนึ่งของสิ่งแวดล้อม ทั้งนี้ ต้องเป็นไปตามหลักบรรษัทภิบาลและการก ากับกิจการที่ดี
เพ่ือเป็นหลักในการด าเนินงานและเพ่ือสร้างให้เกิดความมั่นใจในความโปร่งใส เปิดเผย ตรวจสอบ
ได้แก่ผู้มีส่วนได้เสียทั้งหมด  
 

2. โครงสร้าง 
นอกจากความเข้าใจในธรรมชาติของสรรพสิ่งที่เปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัตแล้ว สรรพสิ่ง

ใดๆ ต่างปรากฏขึ้นจากความเชื่อมโยงอย่างเป็นระบบของความเป็นโครงสร้างทางวัตถุและระบบการ
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จัดการ ดังนั้น องค์กรจึงต้องมีโครงสร้างที่เหมาะสม มีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ เปูาหมาย ตลอดจน
อุดมการณ์ และวัฒนธรรมขององค์กร อีกท้ังสามารถรองรับและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน 
ทั้งนี้  โครงสร้างดังกล่าวต้องมีความยืดหยุ่น สามารถปรับตัวได้ตามการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมและการแข่งขัน มีแนวทางการปฏิบัติและบรรยากาศที่เอ้ือต่อการด าเนินงานท าให้
สามารถบรรลุถึงเปูาหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีโครงสร้างที่สนับสนุนให้คนเป็นศูนย์กลางการ
พัฒนา มีบรรยากาศที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ร่วมกัน มีการท างานเป็นทีม โดยยึดเอาวิสัยทัศน์และ
ยุทธศาสตร์ขององค์กรเป็นตัวตั้ง เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติงานให้เป็นไปอย่างสอดคล้องไปในแนวทาง
เดียวกัน อีกทั้งส่งเสริมวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการปรับตัวให้พร้อมเพ่ือรับมือต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนาขีดความสามารถทางด้านการแข่งขันและศักยภาพเพ่ือ
การเติบโตอย่างมั่นคง มุ่งสู่ความยั่งยืน ในขณะเดียวกันให้ความส าคัญต่อการตอบสนองความต้องการ
ของบุคลากรและผู้มีส่วนได้เสีย นอกจากนี้ องค์กรสุขภาวะควรจัดโครงสร้างองค์กรให้เป็นแหล่งศึกษา
หาความรู้ การค้นคว้าวิจัย และเป็นสถานที่ดูงานเพ่ือศึกษาถึงความยั่งยืนอันเกิดจากการเชื่อมโยง
กระบวนการด าเนินงานกับวิถีชีวิตที่สอดคล้องกับปุาและธรรมชาติ  
 

3. บุคลากร 
ส าหรับองค์ประกอบด้านบุคลากร ผู้วิจัยแบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบย่อยคือ จิตใจ ปัญญา 

และอารมณ์ โดยมีรายละเอียด ดังนี้  
 
3.1 จิตใจ  
ด้วยเหตุผลที่ว่า การเปลี่ยนแปลงที่แสดงออกมาทางพฤติกรรมนั้นสะท้อนมาจากกรอบ

ความคิดหรือมุมมองภายในของตนเอง การเปลี่ยนแปลงที่เน้นเพียงการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมจึงเป็น
เพียงเปลือกนอก การเปลี่ยนที่แท้จริงต้องเป็นการเปลี่ยนแปลงจากภายใน ผ่านกระบวนการก้อง
สะท้อนภายในตนเองเชิงวิพากษ์อย่างใคร่ครวญ จึงจะสามารถน าไปสู่องค์กรสุขภาวะอย่างมั่นคง 
ยั่งยืน ในประเด็นดังกล่าว จึงเป็นการให้ความส าคัญต่อการเปลี่ยนที่ฐานราก นั่นคือ การเปลี่ยนกรอบ
ความคิด อันสะท้อนถึงศักยภาพภายในที่ตนเลือกได้ในการปรับตัวเอง ควบคุมตนเองและจัดการ
ตนเองได้ ด้วยความเข้าใจในธรรมชาตินี้เอง องค์กรจึงมีชีวิตที่สามารถยกระดับการเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองให้เติบโตและพร้อมเผชิญกับความท้าทายใหม่ๆ ที่ผ่านเข้ามาอย่างซับซ้อนด้วยตนเองได้ 
ความส าเร็จอย่างยั่งยืนขององค์กรจึงต้องเกิดจากการเปลี่ยนกรอบความคิดเชิงบวกที่สะท้อนถึง
ค่านิยม ความเชื่อ และทัศนคติของบุคคลในทุกระดับ ด้วยใจที่เปิดกว้าง  บนฐานของความรู้สึกที่มีใจ
รัก ความผูกพัน มีแรงบันดาลใจ แรงขับเคลื่อนภายใน ความมุ่งมั่นและความภูมิใจในความเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร การสร้างความผูกพันด้วยการเห็นคุณค่าในความแตกต่างและการพ่ึงพากันอย่าง
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สร้างสรรค์ด้วยทัศนคติเชิงบวก ด้วยเหตุนี้ องค์กรจึงจ าเป็นต้องปลูกฝังค่านิยมของตนเองบนหลักการ
ที่ถูกต้องที่สอดคล้องกับค่านิยมและอุดมการณ์ร่วมขององค์กรเพ่ือก ากับการด าเนินงานขององค์กรไป
ในทิศทางเดียวกัน อีกทั้งจ าเป็นต้องมีการฝึกฝนและลงมือปฏิบัติอย่างมุ่งมั่น จริงจัง ต่อเนื่องตาม
อุดมการณ์ขององค์กรนั้น  
 

3.2 ปัญญา 
ฐานรากของการพัฒนาปัญญาขององค์กรคือ มุมมองที่ เข้าใจในสรรพสิ่งว่ามีธรรมชาติของ

ความเป็นระบบ อันเป็นภาวะของการด าเนินไปอย่างต่อเนื่องเชื่อมโยงอย่างหลอมรวมของ
องค์ประกอบต่างๆ อย่างเป็นล าดับชั้น เป็นขั้นเป็นตอนอย่างเป็นองค์รวมหนึ่งเดียว ก่อให้เกิดเป็นสิ่ง
ใหม่ที่สามารถแสดงศักยภาพที่สูงกว่าและเหนือกว่าเดิมอย่างมีคุณค่าและความหมาย จากมุมมอง
ดังกล่าว น าไปสู่ความเข้าใจที่ว่า องค์กรมีชีวิตที่ผุดขึ้นอย่างหลอมรวมขององค์ประกอบต่างๆ ในทุก
ระดับอย่างเป็นระบบ ทั้งในระดับท่ีเล็กกว่าคือ หน่วยต่างๆ ที่มาหลอมรวมกันเป็นองค์กร และระดับที่
ใหญ่กว่าที่มีองค์กรเองเป็นส่วนประกอบ อันได้แก่ สังคม และสิ่งแวดล้อม ทั้งหมดนี้หลอมรวมกันจน
ผุดขึ้นเป็นองค์กรที่สามารถแสดงศักยภาพที่แตกต่าง อีกทั้งมีความสามารถในการเรียนรู้ การปรับตัว 
เพ่ือการพัฒนาความคิดที่แตกต่าง สามารถน าไปสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรมทั้งด้านสินค้าและบริการที่
มีมูลค่าเพ่ิมขึ้น การพัฒนาองค์กรจึงต้องเป็นการพัฒนาองค์ประกอบและความเชื่อมโยงของ
องค์ประกอบขององค์กรนั้นๆ ด้วยมุมมองดังกล่าว จะเห็นว่าองค์กรคือภาวะองค์รวม (โดยตัวมันเอง) 
ที่ซ้อนอยู่ในความเป็นองค์รวมที่ใหญ่กว่าอย่างเป็นขั้นตอนอย่างเป็นล าดับชั้นทั้งในระดับที่เล็กกว่าและ
ใหญ่กว่า การพัฒนาองค์กรอย่างมั่นคงยั่งยืนจึงไม่อาจแยกพิจารณาการพัฒนาตัวองค์กรเองเพียง
ล าพัง แต่ต้องเป็นการพิจารณาการพัฒนาอย่างเป็นระบบซ้อนระบบ อย่างเป็นองค์รวมซ้อนองค์รวม
อย่างต่อเนื่องเชื่อมโยง อย่างไม่อาจแยกออกจากกันได้ของทุกองค์ประกอบที่เก่ียวข้อง  

ทั้งนี้ การพัฒนาจะเกิดขึ้นได้อย่างยั่งยืน จ าเป็นต้องมีการขัดเกลาและการปรับตัวอย่าง
ต่อเนื่อง ผ่านกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างมีส่วนร่วมอย่างสร้างสรรค์เชิงวิเคราะห์และ
สังเคราะห์ เพ่ือให้ได้มาซึ่งแนวทางเพ่ือที่จะเป็นต้นทุนในการพัฒนากระบวนการคิดหาความรู้และ
ปัญญาที่ยิ่งกว่าอย่างต่อเนื่อง เพ่ือน าไปสู่ การสร้างองค์กรและชุมชนแห่งการเรียนรู้ มีการถ่ายทอด
ความรู้จากรุ่นต่อรุ่นและสืบสานแนวคิดการบริหารองค์กรอย่างสมดุลของทุกองค์ประกอบ รวมทั้ง
สังคมและสิ่งแวดล้อมอย่างบูรณาการ 
 

3.3 อารมณ์ 
จากความเข้าใจที่ว่าอารมณ์และพฤติกรรมมีความเชื่อมโยงกันอย่างเป็นหนึ่งเดียวและส่งผล

ซึ่งกันและกัน ดังนั้น การยกระดับองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจึงจ าเป็นต้องพัฒนาทั้งสองด้านควบคู่กัน
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ไป ทั้งความสามารถด้านเทคนิคและความสามารถด้านอารมณ์ ในมุมมองดังกล่าว การแสดงออก
ทางการกระท านั้นเป็นผลสืบเนื่องมาจากภาวะอารมณ์ภายในของตนเองซึ่งสะท้อนมาจากความรู้สึก
นึกคิดที่แสดงถึงความเป็นตัวตนของบุคคลนั้นๆ การพิจารณาถึงความเป็นตัวตนเชิงบวกย่อมส่งผล
เป็นการแสดงออกท่ีเหมาะสมที่จะสะท้อนถึงความมีสุขภาวะขององค์กรอย่างยั่งยืน ดังนั้น การพัฒนา
องค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจะเกิดขึ้นได้จ าเป็นที่บุคคลต้องได้รับการปลูกฝังด้วยกรอบความคิดและ
ทัศนคติเชิงบวกท่ีมีต่อตนเอง อันเป็นการสร้างความเข้มแข็งมั่นคงภายใน ความเชื่อมั่นในตนเอง ด้วย
การตระหนักรู้และการยอมรับตนเองตามความเป็นจริงอย่างเป็นหลักการพ้ืนฐาน  และนอกจาก
พ้ืนฐานของความเข้มแข็งมั่นคงภายในของตนเองแล้ว ธรรมชาติของความเป็นองค์กรคือการมี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน การพัฒนาความเป็นองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจ าเป็นที่บุคคลต้องเห็นคุณค่า
ในความแตกต่างซึ่งกันและกัน ด้วยการก้องสะท้อนความเป็นตัวตนระหว่างกันเชิงบวก ผ่านการฟัง
อย่างเปิดใจกว้าง ฟังอย่างเข้าอกเข้าใจโดยให้อีกฝุายเป็นศูนย์กลาง ภาวะดังกล่าวจึงจะสามารถ
น าไปสู่ความมีศรัทธาระหว่างกัน การยอมรับและความเคารพอย่างเห็นคุณค่าและความหมายซึ่งกัน
และกันอันเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญยิ่งต่อการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันในองค์กร เพ่ือพัฒนาไปสู่ความ
มีวุฒิภาวะทางอารมณ์อย่างมั่นคงสมดุลระหว่างการคิดถึงประโยชน์ของตนเองและผู้อ่ืน รวมทั้งความ
สมดุลระหว่างการแสดงออกอย่างเชื่อมั่นกับความอ่อนน้อมถ่อมตน ด้วยพ้ืนฐานที่แข็งแกร่งทั้งตนเอง
และระหว่างกันสามารถน าไปสู่วิถีชีวิตที่เข้าใจความเชื่อมโยงทั้งสังคมและสิ่งแวดล้อมอย่างบูรณาการ 
เพ่ือความมีชีวิตที่เรียบง่าย รักความสงบและพ่ึงพาตนเองอย่างพอเพียง สมดุล มั่นคงยั่งยืน  
 

4. องค์กร  
จากการแข่งขันที่รุนแรงขึ้นอย่างต่อเนื่องตามความคาดหวังของลูกค้าต่อคุณค่าในตัวสินค้า

และบริการที่เพ่ิมข้ึน ส่งผลให้องค์กรต้องปรับเปลี่ยนยุทธศาสตร์ที่มุ่งเน้นการพัฒนากระบวนการที่เป็น
เลิศ มาเป็นแนวคิดการท าธุรกิจเพ่ือสร้างผู้น าและความเป็นองค์กรต้นแบบที่พิจารณาองค์ประกอบ
ต่างๆ อย่างครอบคลุม อาทิ การค านึงถึงประโยชน์ร่วมกันตลอดทั้งห่วงโซ่ธุรกิจ โดยมุ่งเน้นพัฒนา
ธุรกิจของทุกกลุ่มคู่ค้าให้เติบโตควบคู่ไปกับองค์กรอย่างยั่งยืน ด้วยการพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการที่มี
มูลค่าเพ่ิมที่แตกต่างหลากหลาย ผ่านการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
อย่างบูรณาการ โดยค านึงถึงการบริหารการมีส่วนร่วมกับผู้มีส่วนได้เสียทั้งทางตรงและทางอ้อม 
ตลอดจนแนวทางการปฏิบัติอย่างยั่งยืนต่อลูกค้าด้วยการบริหารลูกค้าสัมพันธ์ ครอบคลุมทั้งในด้าน
การส ารวจความต้องการและความคาดหวัง การพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการที่ตอบสนองและพัฒนา
ความพึงพอใจ เพื่อสร้างความผูกพันในการใช้สินค้าและบริการอย่างเป็นระบบ อีกทั้งต้องพิจารณาถึง
การบริหารความเสี่ยงและความต่อเนื่องของธุรกิจ และการมองผลกระทบและโอกาสจากเหตุการณ์
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ความเสี่ยงในอนาคตไปพร้อมกัน และมุ่งเน้นให้การบริหารความเสี่ยงเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการ
ท างาน จนกลายเป็นวัฒนธรรมการบริหารความเสี่ยงในที่สุด   

นอกจากนี้ ผู้น าองค์กรต้องเข้าใจว่าบุคลากรมีศักยภาพที่แตกต่างกัน แต่ศักยภาพนั้นพัฒนา
ได้ ผู้น าองค์กรจึงต้องเสาะแสวงหาและกลั่นกรองบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถบนฐานของ
คุณธรรมและอุดมการณ์ อีกทั้งส่งเสริม ขัดเกลาและกระตุ้นให้บุคลากรสามารถพัฒนาศักยภาพได้ด้วย
ตนเองเพ่ือโอกาสความก้าวหน้าอย่างเท่าเทียม รวมทั้งให้บุคลากรได้แสดงศักยภาพอย่างเต็มที่เพ่ือน า
และขับเคลื่อนองค์กรให้ก้าวไปข้างหน้าได้อย่างมั่นคงยั่งยืน ทั้งนี้ ภาวะดังกล่าวจะเกิดขึ้นได้ ผู้น า
องค์กรต้องแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนถึงการเห็นคุณค่าและความหมายในความแตกต่างของความเป็น
ตัวตนของบุคคลที่เกี่ยวข้องและมีความเชื่อมั่นในคุณค่าและศักยภาพของบุคลากร  

  
5. สังคม 
ด้วยความที่องค์กรเป็นส่วนหนึ่งของสังคม การพัฒนาอย่างยั่งยืนในระดับสังคมโดยแท้แล้วก็

คือการพัฒนาในระดับองค์กรนั่นเองเพราะต่างก็ส่งผลซึ่งกันและกัน กล่าวคือ สุขภาวะขององค์กรย่อม
ส่งผลต่อสุขภาวะของสังคมอย่างไม่อาจแยกออกจากกันได้ และคุณสมบัติที่ส าคัญประการหนึ่งของ
การพัฒนาองค์กรในส่วนที่เกี่ยวข้องกับสังคมก็คือ การสร้างจิตส านึกสาธารณะเชิงบวกที่มีความ
รับผิดชอบต่อสังคมลงเป็นฐานรากอย่างแข็งแกร่งให้เป็นส่วนหนึ่งของค่านิยมขององค์กร โดยชี้ให้เห็น
ว่าองค์กรจะมั่นคงยั่งยืนอยู่ได้อย่างบูรณาการนั้นจ าเป็นที่บุคลากรในองค์กรนอกจากจะค านึงถึงผล
ประกอบการขององค์กรแล้ว ยังต้องมีสร้างจิตส านึกถึงการตอบแทนและสร้างคุณประโยชน์คืนสู่สังคม 
ชุมชน และสิ่งแวดล้อม การที่จะบรรลุเปูาหมายดังกล่าวได้ผู้น าองค์กรต้องสร้างวัฒนธรรมในการเห็น
ถึงคุณค่าในความแตกต่างอย่างหลากหลายของบุคลากร อีกทั้งต้องชื่นชมและเห็นคุณค่าในความ
หลากหลายเหล่านี้ว่าเป็นคุณสมบัติที่ส าคัญยิ่งต่อการพัฒนาองค์กรอย่างมั่นคงยั่งยืน เพราะความ
แตกต่างหลากหลายเหล่านี้ หากได้รับการปลูกฝังในองค์กรอย่างเป็นเชิงบวกแล้วย่อมจะส่งผลเป็นการ
สร้างพลังร่วมและศักยภาพองค์กรอย่างเป็นองค์รวมที่เหนือกว่าเดิมอย่างมีคุณค่าและความหมาย เพ่ือ
สะท้อนต่อเนื่องเป็นสุขภาวะทางสังคมที่มีค่าต่อส่วนรวม  นอกจากนี้ การด าเนินธุรกิจต้องมี
จรรยาบรรณด้วยความโปร่งใสและมีคุณธรรม มีนโยบายการต่อต้านการทุจริต มีการรณรงค์ในการ
สร้างจิตส านึกและส่งเสริมวัฒนธรรมการก ากับดูแลกิจการที่ดี ทั้งนี้ต้องค านึงถึงความมั่นคง ปลอดภัย 
อาชีวอนามัยของบุคลากร  และการเป็นพลเมืองที่ดี เน้นการสร้างการมีส่วนร่วม  และค านึงถึงสิทธิ
มนุษยชน  

 
6. สิ่งแวดล้อม 
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จากแนวคิดว่า หากเราจะกินปลา เรามิใช่เพียงฝึกการตกปลาเท่านั้น แต่เราต้องรู้วิธีเลี้ยงปลา
และต้องรู้จักดูแลน้ า หากเราจะใช้น้ า เราต้องรู้จักดูแลปุาแหล่งต้นน้ า หากเราจะใช้ของปุา เราต้อง
ดูแลปุาโดยรวม ด้วยความเข้าใจดังกล่าว การพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจึงจ าเป็นต้องพิจารณา
ภาวะองค์รวมที่ใหญ่กว่า ด้วยการพิจารณาถึงองค์ประกอบทั้งหมดอย่างเชื่อมโยงโดยที่มีองค์กรเป็น
ส่วนหนึ่งของภาวะองค์รวมนั้น นั่นคือ องค์กรจะอยู่ได้อย่างมั่นคงยั่งยืน เราต้องดูแลธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อมควบคู่กันไปด้วย เพราะทั้งหมดคือความเป็นหนึ่งเดียว ด้วยมุมมองดังกล่าว การปลูกฝัง
มุมมองการพัฒนาแนวคิดเชิงระบบนิเวศน์อย่างบูรณาการที่เห็นความเชื่อมโยงของทุกมิติอย่างเป็น
หนึ่งเดียวและต่างก็ส่งผลซึ่งกันและกัน โดยมีองค์กรเป็นเพียงองค์ประกอบหนึ่งของสังคม และสังคมก็
เป็นองค์ประกอบขององค์รวมที่ใหญ่กว่านั่นคือสิ่งแวดล้อม ลงในค่านิยมขององค์กรและชุมชนจึงมี
ความจ าเป็นอย่างยิ่ง ดังนั้น การสร้างจิตส านึกในการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมต่อผู้
มีส่วนได้เสียที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจในวิธีการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติจึง
เป็นหนึ่งในกลยุทธ์การสร้างความยั่งยืนอย่างมีคุณค่าของธุรกิจในระยะยาว โดยลดผลกระทบที่อาจ
เกิดข้ึนต่อสิ่งแวดล้อม ผ่านการตัดสินใจทางธุรกิจและการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ ด้วยมุมมอง
ดังกล่าว องค์กรจึงต้องสร้างความตระหนักอย่างเห็นคุณค่าและความหมายของธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อม และแสดงออกทางพฤติกรรมอย่างสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกันว่า องค์กรเป็นส่วน
หนึ่งของสังคมและสิ่งแวดล้อมอย่างรับผิดชอบ อีกทั้งต้องมีการปรับตัวให้ สอดคล้องต่อการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมและสิ่งแวดล้อมอย่างสมดุลและยืดหยุ่น  

นอกจากนี้ จากความจริงที่ว่า สรรพสิ่งเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องอย่างเป็นพลวัตไม่หยุดนิ่ง 
การพัฒนาองค์กรจึงต้องปรับเป็นทัศนคติที่ว่า การพัฒนาต้องเป็นไปเพ่ือความคงอยู่ขององค์กรอย่าง
มั่นคงยั่งยืน ด้วยการปรับตัวให้สอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างสมดุลและยืดหยุ่น ด้วยนัยดังกล่าว 
มุมองที่ส าคัญประการหนึ่งคือ การสร้างสมดุลระหว่างความเจริญก้าวหน้าทางด้านวัตถุและเทคโนโลยี
ให้เข้ากับบริบทของสิ่งแวดล้อมอย่างเข้าใจ โดยไม่ท าลายความเป็นตัวตนของตนเองและคุณค่ าของ
สิ่งแวดล้อม อีกทั้งยังสามารถรักษาเอกลักษณ์ วัฒนธรรม จิตวิญญาณ รากเหง้าทางความคิดและภูมิ
ปัญญาของเดิมไว้ได้อย่างเข้มแข็ง อย่างเห็นคุณค่าและความหมาย  
 
ตอนที่ 2 ผลการพัฒนาอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ   

ผู้วิจัยสรุปผลการพัฒนาร่างอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการ
สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ ประกอบด้วย 1) แนวคิดของอนาคตภาพของรูปแบบการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 2) องค์ประกอบของ
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณา
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การ และ 3) แนวโน้มของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 4) กระบวนการของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
   

1. แนวคิดของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ  

ผู้วิจัยสรุปแนวคิดของอนาคตภาพรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ ประกอบด้วย 1) การสร้างความสอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงอย่าง
เป็นพลวัต 2) การพัฒนาอย่างเชื่อมโยงทุกองค์ประกอบเชิงระบบ 3) การเรียนรู้เพ่ือการพัฒนา
ศักยภาพตนเองอย่างเป็นองค์รวม 4) การพัฒนาที่ฐานรากของความเป็นมนุษย์เพ่ือการเรียนรู้ที่แท้ 5) 
การเรียนรู้ด้วยใจอย่างใคร่ครวญเพ่ือตระหนักถึงคุณค่าและความหมายของชีวิต และ 6) การปรับตัว
เข้าสู่สมดุลใหม่เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคงยั่งยืน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 

1.1 การสร้างความสอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต 
สรรพสิ่งมีธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องตามความเป็นเหตุปัจจัยของ

องค์ประกอบทั้งหมดอย่างเป็นวงจรที่ส่งผลซึ่งกันและกัน การเกิดขึ้นของสรรพสิ่งจึงด าเนินไปอย่าง
เป็นสายเป็นกระแสและเราเรียกกระแสนี้ว่า การเปลี่ยนแปลง มันคือกระแสของชีวิตที่ด าเนินไปอย่าง
เป็นพลวัตและเราไม่อาจท าให้มันหยุดนิ่งได้ เราท าได้แต่เพียงรักษาสมดุลของภาวะการเปลี่ยนแปลง
อย่างต่อเนื่องเชื่อมโยงนี้เท่านั้น และเราเรียกภาวะนี้ว่า ความยั่งยืน ในท านองเดียวกัน องค์กรซึ่งเป็น
ส่วนหนึ่งของความเป็นธรรมชาตินี้ ย่อมมีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องตามความเป็นเหตุปัจจัยของ
องค์ประกอบทั้งหมดอย่างเป็นวงจรที่ส่งผลซึ่งกันและกัน 

ด้วยเหตุนี้ รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณา
การนี้จึงมีเปูาหมายส าคัญประการหนึ่งคือ การสร้างความเข้าใจและความตระหนักรู้อย่างมีสติต่อการ
ด าเนินการอย่างสอดคล้องในความเป็นพลวัตของการเปลี่ยนแปลงตามความเป็นเหตุปัจจัยของทุกๆ 
องค์ประกอบที่เชื่อมโยงกันอย่างเป็นวงจรทั้ง 6 องค์ประกอบ อันได้แก่ 1) หลักการ 2) โครงสร้าง 3) 
บุคลากร (จิตใจ ปัญญา และอารมณ์) 4) องค์กร 5) สังคม และ 6) สิ่งแวดล้อม ด้วยมุมมองดังกล่าว 
จะเห็นได้ว่าองค์กรเป็นส่วนหนึ่งของธรรมชาติที่เป็นภาวะองค์รวมที่ใหญ่กว่าที่ด าเนินไปท่ามกลางการ
เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง จึงเป็นความท้าทายขององค์กรที่จะสร้างความตระหนักถึงการปรับตัว
อย่างยืดหยุ่นขององค์กรให้สอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงนี้เพื่อน าไปสู่การด ารงอยู่ได้อย่างมั่นคงยั่งยืน 
มีความสุข   
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1.2 การพัฒนาอย่างเชื่อมโยงทุกองค์ประกอบเชิงระบบ 
ในมุมมองของการปรับตัวอย่างสืบเนื่องเชื่อมโยงขององค์ประกอบต่างๆ นี้ หลักการส าคัญ

ของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการนี้จึงต้อง
เป็นการบริหารจัดการองค์กรสุขภาวะอย่างเป็นองค์รวมที่เน้นความเชื่อมโยงของทุกองค์ประกอบทั้ ง
ด้านโครงสร้าง บุคลากร (จิตใจ ปัญญา อารมณ์) รวมทั้งองค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม ด้วยมุมมอง
ดังกล่าว การบริหารจัดการเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการจึงต้องเป็นการพิจารณา
การเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบซึ่งเป็นวิธีการมองโลกและชีวิตอย่างบูรณาการ เห็นถึงความเชื่อมโยง
ขององค์ประกอบต่างๆ มากกว่าการพิจารณาองค์ประกอบเหล่านั้นอย่างแยกส่วน เป็นมุมมองที่เห็น
ถึงคุณค่าภายในขององค์กรว่า องค์กรเป็นส่วนหนึ่งของโยงใยของทั้ง 6 องค์ประกอบนี้ แนวคิดนี้เป็น
แนวความคิดที่ตระหนักถึงการพ่ึงพาอาศัยกันในระดับพ้ืนฐานของปรากฏการณ์ทุกๆ ส่วนของสังคม
ทั้งในระดับบุคคลและส่วนรวม เป็นการเปลี่ยนกรอบความคิดจากที่เข้าใจว่าโลกคือการเรียงล าดับชั้น
ทางสังคมอย่างเป็นเส้นตรงมาเป็นการให้คุณค่าของเครือข่ายโยงใยแห่งชีวิตที่มีองค์กรเป็นเพียง
ส่วนประกอบหนึ่ง   
 

1.3 การเรียนรู้เพ่ือการพัฒนาศักยภาพตนเองอย่างเป็นองค์รวม 
รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการที่

พัฒนาขึ้นนี้มีหลักการส าคัญคือ เน้นในเรื่องการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพภายในตนเอง อันหมายถึง
การรู้เท่าทันองค์ประกอบด้านในของมนุษย์ นั่นคือ การท าความเข้าใจถึงธรรมชาติของกรอบความคิด
ที่เชื่อมโยงกับความรู้สึกนึกคิด ค่านิยม ความเชื่อ และทัศนคติที่สะท้อนออกมาในรูปของพฤติกรรม
และการแสดงออกภายนอก ผ่านกิจกรรมและกระบวนการที่หลากหลาย โดยมีเปูาหมายก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงขั้นพ้ืนฐานของกรอบความคิดและจิตส านึกใหม่เกี่ยวกับตนเองและสรรพสิ่ง ส่งผลสู่การ
ประพฤติปฏิบัติอย่างมีสติและปัญญา มีความรัก ความเมตตา ความเข้าใจ การยอมรับและเห็นคุณค่า
ตนเอง สังคม และสิ่งแวดล้อม เพ่ือสุดท้ายน าไปสู่การเรียนรู้เพื่อพัฒนาตนเองอย่างบูรณาการ  
 

1.4 การพัฒนาที่ฐานรากของความเป็นมนุษย์เพ่ือการเรียนรู้ที่แท้ 
จากความเข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงบนฐานของความเชื่อมโยง รูปแบบการเรียนรู้สู่การ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการที่พัฒนาขึ้นนี้จึงให้ความส าคัญต่อฐาน
รากของชีวิตนั่นคือ กรอบความคิด ว่าเป็นพ้ืนฐานที่ส าคัญของการเปลี่ยนแปลงที่เป็นตัวก าหนด
ค่านิยม ทัศนคติ ความเชื่อ แรงบันดาลใจ ความมุ่งมั่นของบุคคลซึ่งเป็นตัวที่ส่งผลต่อถึงการแสดงออก
ในรูปของการกระท าหรือพฤติกรรมที่สะท้อนถึงการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น หากเปูาหมายของการพัฒนา
เพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน เราจ าเป็นต้องเริ่มเปลี่ยนที่ฐานราก นั่นคือ โดยการเปลี่ยนวิธี
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ที่บุคคลมองโลกเสียใหม่อย่างที่เราเรียกว่า เปลี่ยนกรอบความคิด กรอบความคิดใหม่จะช่วยให้บุคคล
เข้าใจโลกและชีวิตตามความเป็นจริง และสามารถน ากรอบความคิดใหม่นั้นไปใช้ในการเลือกตัดสินใจ
เพ่ือน าไปสู่การเรียนรู้และการเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน ดังนั้น การเปลี่ยนกรอบความคิดจึงเป็นหลักการ
ส าคัญของรูปแบบที่พัฒนาขึ้นนี้ และท่ีส าคัญการเปลี่ยนที่ฐานรากนี้ เราสามารถควบคุมได้ด้วยตนเอง
เอง นั่นคือ การเปลี่ยนแปลงใดๆ ล้วนอยู่ภายใต้อ านาจของตนเองทั้งสิ้น กระบวนการเหล่านี้คือ
เปูาหมายหลักท่ีมุ่งไปเพื่อการเรียนรู้สู่เปลี่ยนแปลงเพ่ือความมีองค์สุขภาวะที่ยั่งยืน   
 

1.5 การเรียนรู้ด้วยใจอย่างใคร่ครวญเพื่อตระหนักถึงคุณค่าและความหมายของชีวิต 
การเปลี่ยนแปลงในระดับกรอบความคิด เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาการเรียนรู้ที่แท้จริงจะเกิดขึ้น

ได้ต้องเกิดจากการยกระดับของจิตส านึก ผ่านการก้องสะท้อนภายในเชิ งวิพากษ์ตนเองอันหมายถึง
การน้อมน าการรับรู้เข้ามาสู่ใจด้วยการพิจารณาอย่างใคร่ครวญ ด้วยอารมณ์ความรู้สึกนึกคิดที่ก้อง
สะท้อนระหว่างประสบการณ์เดิมของตนเองและความรู้ใหม่ที่รับเข้ามาอย่างต่อเนื่อง เกิดการ
ตีความหมายใหม่เพ่ือความเข้าใจตนเอง ผู้อ่ืน และสรรพสิ่งตามความเป็นจริงอย่างลึกซึ้ง จึงสามารถ
น าไปสู่การปรับเปลี่ยนกรอบความคิดเพ่ือสะท้อนถึงความเชื่อ ค่านิยม และสมมติฐานของตนเอง 
กระบวนการดังกล่าวเกิดข้ึนบนฐานของความเข้าใจในความเป็นปัจเจกที่สะท้อนความเป็นตัวตนที่แท้ 
ทั้งหมดนี้ก็เพ่ือแสดงให้เห็นว่ามนุษย์เรามีความเป็นตัวตนที่แตกต่าง และความแตกต่างนี้เองน าเราไปสู่
การแสวงหาคุณค่าและความหมาย น าไปสู่ความเชื่อมั่นในความเป็นมนุษย์ที่สามารถยกระดับ
ศักยภาพการเรียนรู้ที่แท้จริงและน าไปสู่การพัฒนาตนเองและผู้อื่นอย่างสมดุล มั่นคงยั่งยืน    
 

1.6 การปรับตัวเข้าสู่สมดุลใหม่เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคง ยั่งยืน 
จากความเข้าใจที่ว่าองค์กรสุขภาวะมีธรรมชาติของความเป็นระบบที่ผุดขึ้นจากการเชื่อมโยง

ขององค์ประกอบต่างๆ ซึ่งสัมพันธ์กันอย่างเป็นร่างแห และเป็นไปในลักษณะของความสัมพันธ์ที่
เคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ธรรมชาติเหล่านี้ต่างไม่เคยหยุดนิ่ง แต่เปลี่ยนแปลงเพ่ือเข้าสู่สมดุล
ใหม่อย่างต่อเนื่อง ด้วยการเปลี่ยนถ่ายสสารและพลังงานระหว่างกันของตัวมันเองและองค์ประกอบ
อ่ืนๆ ตลอดเวลา น าไปสู่ความสามารถในการปรับตนเองภายในอย่างเป็นขั้นเป็นตอน เกิดเป็น
ความสามารถของโครงสร้างทั้งหมดท่ีสามารถจัดการตัวมันเองได้อย่างต่อเนื่อง ดังนั้น หลักการส าคัญ
ประการหนึ่งของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณา
การนี้จึงแสดงให้เห็นถึงการด าเนินไปขององค์กรที่สามารถยกระดับศักยภาพเพ่ือจัดการตัวมันเองได้
เพ่ือเข้าสู่สมดุลใหม่อย่างต่อเนื่อง เพ่ือน าไปสู่ความม่ันคงยั่งยืน   
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โดยสรุป แนวคิดของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการนี้ให้ความส าคัญต่อความเข้าใจถึงธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงและการสร้างความ
สอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงนี้อย่างเป็นพลวัต อย่างสืบเนื่องเชื่อมโยงอย่างเป็นสายเป็นกระแสตาม
ความเป็นเหตุปัจจัยขององค์ประกอบทั้งหมดอย่างเป็นวงจรที่ส่งผลซึ่งกันและกัน จนเป็นผืนใย
เดียวกันอย่างเป็นหนึ่งเดียว  โดยเน้นการเปลี่ยนแปลงที่ฐานรากของความเป็นมนุษย์เพ่ือการเรียนรู้ที่
แท้นั่นคือ การเปลี่ยนกรอบความคิด ที่เป็นตัวก าหนดค่านิยม ทัศนคติ ความเชื่อ แรงบันดาลใจ และ
ความมุ่งมั่นของบุคคลซึ่งจะสะท้อนถึงความสามารถในการรับรู้และการตอบสนองอันเป็นอ านาจ
ภายในที่ตนควบคุมได้เองที่จะแสดงออกในรูปของการกระท าหรือพฤติกรรม เพ่ือน าไปสู่การพัฒนา
ศักยภาพองค์กรอย่างเป็นระบบ อย่างเป็นองค์รวม โดยผ่านกระบวนการพิจารณาอย่างใคร่ครวญ
ลึกซึ้งเพ่ือตระหนักถึงคุณค่าและความหมายของชีวิตผ่านการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน ทั้งนี้เพ่ือเข้าสู่
สมดุลใหม่ เพ่ือการเรียนรู้ การพัฒนา การเติบโต การเปลี่ยนแปลงอย่างสมดุล มั่นคงยั่งยืน 

 
2. องค์ประกอบของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้าง

เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง

บูรณาการประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ คือ 1) หลักการ 2) โครงสร้าง 3) บุคลากร (จิตใจ ปัญญา 
และอารมณ์) 4) องค์กร 5) สังคม และ 6) สิ่งแวดล้อม โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 
1. หลักการ 
ผู้วิจัยสรุปสาระส าคัญขององค์ประกอบด้านหลักการประกอบด้วย การเปลี่ยนแปลง ความ

เชื่อมโยง การปรับตัวอย่างยืดหยุ่น และหลักบรรษัทภิบาลและการก ากับดูแลองค์กรที่ดี โดยมี
รายละเอียด ดังนี้  

 
1.1 การเปลี่ยนแปลง 
สรรพสิ่งโดยไม่มีข้อยกเว้นเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัตเพ่ือเข้าสู่สมดุลใหม่อย่างต่อเนื่อง 

ความเข้าใจดังกล่าวเพ่ือการปรับทัศนะให้ถูกต้องว่า การเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องธรรมชาติอันเป็น
กระบวนการสืบเนื่องเชื่อมโยงอย่างเป็นสายเป็นกระแส ปัญหาหรือความท้าทายในองค์กรไม่ว่าระดับ
ใดก็เช่นกัน เกิดดับอย่างต่อเนื่อง ความท้าทายจึงอยู่ที่ว่าเราจะต้องปรับความเข้าใจของเราให้ถูกต้อง
ตามความเป็นจริงและสอดคล้องกับภาวะธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงนี้ 

 
1.2 ความเชื่อมโยง 



 
 

 

276 

สืบเนื่องจากความเข้าใจในธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลง รูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ จ าเป็นต้องตั้งอยู่บนกรอบความคิดที่
ถูกต้องที่เข้าใจถึงความเชื่อมโยงอย่างหลอมรวมขององค์ประกอบต่างๆ อย่างเป็นองค์รวมที่
ประกอบด้วย โครงสร้าง บุคลากร (จิต ปัญญา อารมณ์) องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม อย่างเป็นหนึ่ง
เดียวที่ส่งผลซึ่งกันและกันอย่างเป็นระบบ อย่างไม่อาจแยกออกจากกันได้ เพ่ือน าไปสู่การเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงอย่างบูรณาการ มั่นคง ยั่งยืน  
 

1.3 การปรับตัวอย่างยืดหยุ่น 
เนื่องจากธรรมชาติมีการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต อย่างสืบเนื่องเชื่อมโยง หลักการส าคัญ

ขององค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจึงอยู่ที่ว่า องค์กรจึงจ าเป็นต้องมีการปรับตัวให้ทันและสอดคล้องกับ
ธรรมชาตินี้อย่างสมดุลเพื่อความอยู่รอดท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง  
 

1.4 หลักบรรษัทภิบาลและการก ากับดูแลองค์กรที่ด ี
การบริหารเพ่ือการเปลี่ยนแปลงจ าเป็นต้องตั้งอยู่บนอุดมการณ์และหลักบรรษัทภิบาลและ

การก ากับดูแลองค์กรที่ดี เพ่ือเป็นหลักในการด าเนินงานและเพ่ือสร้างให้เกิดความมั่นใจในความ
โปร่งใส เปิดเผย ตรวจสอบได้แก่ผู้มีส่วนได้เสียทุกฝุาย รวมทั้งยึดมั่นในความรับผิดชอบต่อสังคม 
สิ่งแวดล้อมและประเทศชาติ เพ่ือประโยชน์อันยั่งยืนร่วมกันอย่างเป็นเอกภาพ ทั้งหมดอย่าง
รับผิดชอบ 
 

2. โครงสร้าง 
ผู้วิจัยขอสรุปสาระส าคัญขององค์ประกอบด้านโครงสร้างประกอบด้วย โครงสร้างองค์กรที่มี

ความยืดหยุ่น โครงสร้างที่สนับสนุนให้คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา โครงสร้างที่สนับสนุนการท างาน
อย่างมีส่วนร่วม โครงสร้างเพื่อความปลอดภัย การพัฒนาโครงข่ายเพื่อความยั่งยืน และคณะกรรมการ
การพัฒนาอย่างยั่งยืน โดยมีรายละเอียด ดังนี้  
 

2.1 โครงสร้างองค์กรที่มีความยืดหยุ่น 
องค์กรสุขภาวะควรจัดให้มีโครงสร้างองค์กรที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน สามารถ

ปรับตัวได้อย่างตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมและการแข่งขัน มีแนวทางการปฏิบัติและ
บรรยากาศที่เอ้ือต่อการด าเนินงาน อีกทั้งส่งเสริมวัฒนธรรมการรับฟัง การสนทนาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
และการปรับตัวให้พร้อมเพ่ือรับมือต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาขีด
ความสามารถทางด้านการแข่งขันเพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคง มุ่งสู่ความยั่งยืน 
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2.2 โครงสร้างที่สนับสนุนให้คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา 
องค์กรสุขภาวะต้องจัดให้มีโครงสร้างที่ส่งเสริมการพัฒนาโดยให้คนเป็นศูนย์กลาง  และ

สามารถอ านวยความสะดวกในการเคลื่อนย้ายบุคลากรที่มีประสบการณ์ หน้าที่และรับผิดชอบที่
แตกต่างกันทั้งภายในองค์กรเองและระหว่างองค์กรได้อย่างยืดหยุ่น  อีกทั้งการสร้างบรรยากาศเพ่ือ
อ านวยต่อการเรียนรู้ร่วมกัน การท างานเป็นทีมเพ่ือความส าเร็จร่วมกัน  
 

2.3 โครงสร้างที่สนับสนุนการท างานอย่างมีส่วนร่วม 
องค์กรสุขภาวะจ าเป็นต้องมีโครงสร้างที่ส่งเสริมกระบวนการปฏิบัติงานในทุกระดับอย่างมี

ส่วนร่วม โดยเอาวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ขององค์กรเป็นตัวตั้ง เพ่ือน าไปสู่การวางแผน การก าหนด
บทบาทหน้าที่ที่ชัดเจน การมอบหมายงาน การประสานงาน การติดตามประเมินผลและข้อมูล
ย้อนกลับ เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน  
 

2.4 โครงสร้างเพื่อความปลอดภัย 
องค์กรสุขภาวะต้องค านึงถึงการจัดโครงสร้างและสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่เอ้ืออ านวย

ต่อการท างานอย่างมีสุขภาวะ มีความปลอดภัยและความสุขในการท างาน อีกทั้งลดความเสี่ยงต่อ
อันตรายและความขัดแย้งในการท างานซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อสภาพจิตใจ นอกจากนี้ยังต้องส่งเสริม
สุขภาพส าหรับบุคคล เช่น การออกก าลังกาย การสร้างความผ่อนคลาย การบ ารุงรักษาสุขภาพ การ
สร้างแรงจูงใจให้เกิดความต้องการมีสุขภาพที่ดี  
 

2.5 การพัฒนาโครงข่ายเพื่อความยั่งยืน 
องค์กรที่มั่นคงยั่งยืนจ าเป็นต้องมีการจัดโครงสร้างองค์กรเพ่ือส่งเสริมการพัฒนาเครือข่าย

ความร่วมมือ และสร้างการมีส่วนร่วมกับทั้งภาครัฐและเอกชน นอกจากนี้ยังต้องสร้างโครงข่าย 
ตลอดจนการเสริมความรู้ความเข้าใจถึงผู้ใช้บริการหรือผู้บริโภคสินค้านั้นๆ เพ่ือพัฒนาความเชื่อมโยง 
ตลอดจนองค์ความรู้เพื่อการพัฒนา การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง  
 

2.6 คณะกรรมการการพัฒนาอย่างยั่งยืน  
องค์กรควรจัดให้มี “คณะกรรมการการพัฒนาอย่างยั่งยืน” เพ่ือท าหน้าที่ก าหนดและทบทวน

นโยบาย แนวทางการด าเนินงาน และเปูาหมายด้านการพัฒนาอย่างยั่งยืน  รวมทั้งจัดท า "แนวทาง
ปฏิบัติการพัฒนาอย่างยั่งยืน" เพ่ือใช้เป็นคู่มือการด าเนินการในด้านต่างๆ อันจะส่งผลให้การน าไป
ปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ 
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3. บุคลากร 
ส าหรับองค์ประกอบด้านบุคลากรของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริม

องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ ผู้วิจัยแบ่งองค์ประกอบด้านบุคลากรนี้ออกเป็น 3 องค์ประกอบย่อย
คือ จิตใจ ปัญญา และอารมณ์ โดยมีรายละเอียด ดังนี้  
 

3.1 จิตใจ   
ส าหรับองค์ประกอบด้านจิตใจของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม

องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการประกอบด้วย การเปลี่ยนกรอบความคิด ภาพแห่งความส าเร็จร่วมกัน 
และแรงบันดาลใจ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 

3.1.1 การเปลี่ยนกรอบความคิด  
รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการนี้

ต้องการเน้นให้เห็นถึงความส าคัญของกรอบความคิดว่าคือปัจจัยพ้ืนฐานภายในที่ส าคัญที่สะท้อนถึ ง
ผลรวมของค่านิยม ความเชื่อ และทัศนคติที่จะส่งผลต่อเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกมาภายนอก และที่
ส าคัญกรอบความคิดเปลี่ยนได้ ดังนั้น การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่สะท้อนถึงการยกระดับศักยภาพที่
สูงขึ้นอย่างแท้จริงเพ่ือน าไปสู่การพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจ าเป็นต้องเริ่มที่ การเปลี่ยนที่
องค์ประกอบด้านในนี้  
 

3.1.2 ภาพแห่งความส าเร็จร่วมกัน 
ด้วยเหตุที่สาระส าคัญขององค์ประกอบด้านในคือ กรอบความคิด อันหมายถึงมุมมอง 

หรือจินตนาการ และภาพนี้เองที่เป็นตัวก าหนดความส าเร็จอย่างเป็นรูปธรรม ดังนั้น ศักยภาพของ
องค์ประกอบด้านในนี้จึงเป็นความสามารถในการสร้างจินตนาการถึงผลแห่งความส าเร็จหรือภาพ
เปูาหมายในอนาคต และภาพที่ชัดเจนย่อมส่งผลถึงความเป็นไปได้ของผลส าเร็จที่สูงขึ้น ประเด็นจึงอยู่
ที่ว่าบุคลากรในองค์กรจะสามารถสร้างความชัดเจนของภาพเปูาหมายในอนาคตได้มากน้อยเพียงใด 
อีกท้ังการสร้างความสอดคล้องของภาพเปูาหมายให้ไปในแนวทางเดียวกันของทั้งองค์กร เพ่ือมุ่งเข้าสู่
ความส าเร็จร่วมกันอย่างเสริมพลังร่วม  

 
3.1.3 แรงบันดาลใจ 
จากความเข้าใจที่ว่ากรอบความคิดก าหนดพฤติกรรม ความส าเร็จอย่างยั่งยืนขององค์กร

จึงต้องเกิดจากกรอบความคิดเชิงบวกด้วยใจที่เปิดกว้าง บนฐานของความรู้สึกที่มีใจรัก ความผูกพัน มี
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แรงบันดาลใจ แรงขับเคลื่อนภายใน ความมุ่งมั่นและความภูมิใจในความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรซึ่งจะ
เป็นเงื่อนไขส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลงไปสู่ความยั่งยืน  
 

3.2 ปัญญา 
ในมุมมองด้านปัญญา องค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง

เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการประกอบด้วย การคิดเชิงระบบ องค์กรแห่งการเรียนรู้ และการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง ผู้วิจัยสามารถสรุปในรายละเอียดได้ดังนี้ 
 

3.2.1 การคิดเชิงระบบ 
ในมุมมองความเป็นระบบ จะเห็นได้ว่าองค์กรคือระบบอันเป็นภาวะองค์รวมที่ผุดขึ้นจาก

การเชื่อมโยงขององค์ประกอบต่างๆ ในองค์กร การพัฒนาองค์กรจึงต้องเป็นการพัฒนาองค์ประกอบ
และความเชื่อมโยงขององค์ประกอบขององค์กรนั้นๆ จากมุมมองดังกล่าว หากองค์ประกอบที่ส าคัญ
ที่สุดขององค์กรก็คือ คน ความท้าทายจึงอยู่ที่ว่าเราจะสามารถสร้างความเชื่อมโยงของบุคลากร เพ่ือ
การสร้างสรรค์ให้เกิดศักยภาพท่ีสูงกว่าเดิมได้อย่างมีคุณค่าและความหมายได้อย่างไร  
 

3.2.2 องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ด้วยความเข้าใจดังกล่าวข้างต้นเป็นพ้ืนฐานที่ส าคัญต่อการพัฒนาความสามารถทาง

ปัญญาเพ่ือการแก้ไขปัญหาใดๆ โดยที่บุคคลต้องพัฒนาความสามารถในการมองภาพรวมอย่างเป็น
ระบบ ด้วยการฝึกทักษะในการคิดเชิงวิเคราะห์เพ่ือหาองค์ประกอบหรือประเด็นหลักที่แตกต่าง
หลากหลาย ตลอดจนการสังเคราะห์องค์ประกอบเหล่านั้นอย่างเชื่อมโยง เพ่ือการผุดขึ้นเป็นองค์
ความรู้ใหม่ น าไปสู่การสร้างสรรค์องค์กรแห่งนวัตกรรม ทั้งด้านสินค้าและบริการที่มีมูลค่าเพ่ิมขึ้น เพ่ือ
เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันระยะยาวเพ่ือความอยู่รอดอย่างมั่นคง ยั่งยืน   
 

3.2.3 การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
ทั้งนี้ การที่จะพัฒนาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างยั่งยืนจ าเป็นต้องผ่านกระบวนการ

ขัดเกลาและปรับตัวอย่างสม่ าเสมอ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการปรับมุมมองที่ว่าความพลาดพลั้งใดๆ ที่
เกิดข้ึนมิใช่ความผิดพลาด แต่เป็นกระบวนการเรียนรู้เพ่ือการพัฒนาและการเจริญเติบโตงอกงามอย่าง
ต่อเนื่อง การพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจึงเป็นกระบวนการอย่างเป็นระบบที่พิจารณาถึง
ประสบการณ์ท่ีผ่านเข้ามาว่าเป็นกระบวนการเรียนรู้ทั้งสิ้น  
 

3.3 อารมณ์ 
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ในมุมมองด้านอารมณ์ในฐานะที่เป็นองค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการประกอบด้วย ความม่ันคงภายในและคุณค่าในความ
แตกต่าง ผู้วิจัยสามารถสรุปในรายละเอียดได้ดังนี้ 
 

3.3.1 ความมั่นคงภายใน 
เมื่อพิจารณาด้านอารมณ์ในฐานะเป็นองค์ประกอบด้านบุคลากรพบว่า พฤติกรรมและ

อารมณ์มีความเชื่อมโยงกันอย่างเป็นหนึ่งเดียว กล่าวอีกนัยหนึ่ง การแสดงออกทางการกระท านั้นเป็น
ผลสืบเนื่องมาจากภาวะอารมณ์ภายในของตนเองซึ่งมีความเป็นไปได้ทั้งทางบวกและลบ ดังนั้ น การ
พัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจะเกิดขึ้นได้จ าเป็นที่บุคคลต้องได้รับการปลูกฝังด้วยกรอบความคิด
และทัศนคติเชิงบวกท่ีมีต่อตนเอง ความเชื่อมั่นในตนเอง อันเป็นการสร้างความเข้มแข็งมั่นคงภายใน  
 

3.3.2 คุณค่าในความแตกต่าง 
นอกจากพ้ืนฐานของความเข้มแข็งมั่นคงภายในของตนเองแล้ว ธรรมชาติของความเป็น

องค์กรคือการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน การพัฒนาความเป็นองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจึงจ าเป็นที่
บุคคลต้องเห็นคุณค่าในความแตกต่างซึ่งกันและกัน ด้วยการรับฟังอย่างเปิดใจกว้าง ฟังอย่างเข้าอก
เข้าใจ ภาวะดังกล่าวจึงจะสามารถน าไปสู่ความมีศรัทธาระหว่างกัน การยอมรับและความเคารพอย่าง
เห็นคุณค่าและความหมายซึ่งกันและกัน เพ่ือพัฒนาไปสู่ความมีวุฒิภาวะทางอารมณ์อย่างมั่นคงสมดุล
ระหว่างการคิดถึงประโยชน์ของตนเองและผู้อ่ืน  
 

4. องค์กร  
ในมุมมองด้านองค์กรในฐานะที่เป็นองค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ ยนแปลง

เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการประกอบด้วย 1) ความมั่นคงด้านเศรษฐกิจพ้ืนฐาน 
2) องค์กรที่มีเปูาหมายร่วมกัน 3) การบริหารห่วงโซ่ธุรกิจ 4) การสร้างองค์กรแห่งนวัตกรรม 5) การ
บริหารความเสี่ยงและความต่อเนื่องของธุรกิจ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 
4.1 ความมั่นคงด้านเศรษฐกิจพ้ืนฐาน  
องค์กรสุขภาพดีต้องมีความม่ันคงทางเศรษฐกิจและฐานะการเงิน และการที่สิ่งนี้จะเกิดขึ้นได้

นั้นต้องมาจากการสร้างความมั่นคงทางเศรษฐกิจและฐานะการเงินของบุคลากร ด้วยเหตุนี้ บุคลากร
จึงต้องมีความมุ่งมั่นและความผูกพันต่อองค์กรด้วยเล็งเห็นว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จของ
องค์กร  
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4.2 องค์กรที่มีเปูาหมายร่วมกัน 
องค์กรสุขภาวะที่ยั่งยืนจึงจ าเป็นต้องเป็นการด าเนินงานอย่างสอดคล้องไปในแนวทาง

เดียวกัน โดยมีเปูาหมายร่วมกันตามวิสัยทัศน์ขององค์กร ความท้าทายจึงอยู่ที่ว่าผู้น าองค์กรจะ
สามารถสร้างความเชื่อมโยงอย่างสอดคล้องเป็นทีมงานหนึ่งเดียวด้วยเปูาหมายที่ชัดเจนและสื่อสารให้
เกิดความเข้าใจในทุกระดับขององค์กรได้อย่างไร และที่ส าคัญต้องเป็นการด าเนินควบคู่ไปกับการ
ปลูกฝังอุดมการณ์และค่านิยมบนหลักการที่ถูกต้องลงในบุคลากรทุกระดับจนเป็นส่วนหนึ่งของ
วัฒนธรรมองค์กร  
 

4.3 การบริหารห่วงโซ่ธุรกิจ 
จากการแข่งขันที่รุนแรงขึ้นตามความคาดหวังของลูกค้าต่อคุณค่าในตัวสินค้าและบริการที่

เพ่ิมขึ้น องค์กรควรปรับยุทธศาสตร์ที่มุ่งเน้นการพัฒนากระบวนการที่เป็นเลิศ มาเป็นแนวคิดการท า
ธุรกิจเพ่ือการพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการที่มีมูลค่าเพ่ิมที่แตกต่างหลากหลาย โดยค านึงถึงการบริหาร
การมีส่วนร่วมกับผู้มีส่วนได้เสียทั้งทางตรงและทางอ้อมตลอดทั้งห่วงโซ่ธุรกิจ โดยมุ่งเน้นพัฒนาธุรกิจ
ของทุกกลุ่มคู่ค้าให้เติบโตควบคู่ไปกับองค์กรอย่างยั่งยืน   

  
4.4 การสร้างองค์กรแห่งนวัตกรรม 
การสร้างองค์กรให้เป็นสังคมแห่งนวัตกรรมที่ส่งเสริมการกล้าเปิดใจรับฟัง กล้าคิดนอกกรอบ 

กล้าพูดกล้าท า กล้าเสี่ยง กล้าริเริ่มสิ่งใหม่ เพ่ือการสร้างสรรค์สินค้าและบริการที่แตกต่างและมี
มูลค่าเพ่ิมที่สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง เพ่ือตอบสนองความพึงพอใจของลูกค้า และสร้างความผูกพันในการ
ใช้สินค้าและบริการอย่างเป็นระบบ 
 

4.5 การบริหารความเสี่ยงและความต่อเนื่องของธุรกิจ  
และการมองผลกระทบและโอกาสจากเหตุการณ์ความเสี่ยงในอนาคตไปพร้อมกัน และ

มุ่งเน้นให้การบริหารความเสี่ยงเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการท างาน จนกลายเป็นวัฒนธรรมการ
บริหารความเสี่ยงในที่สุด  

 
5. สังคม 
ในมุมมองด้านสังคม องค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง

เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการประกอบด้วย การฝังรากจิตสาธารณะลงในค่านิยมขององค์กร 
และการพัฒนาศักยภาพในความแตกต่างอย่างหลากหลาย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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5.1 การฝังรากจิตสาธารณะลงในค่านิยมขององค์กร 
ด้วยความที่องค์กรเป็นองค์ประกอบหนึ่งของสังคม การพัฒนาอย่างยั่งยืนในระดับสังคมโดย

แท้แล้วก็คือการพัฒนาในระดับองค์กรนั่นเองเพราะต่างก็ส่งผลซึ่งกันและกัน ด้วยเหตุนี้ คุณสมบัติที่
ส าคัญประการหนึ่งของการพัฒนาองค์กรในส่วนที่เกี่ยวข้องกับสังคมก็คือ การสร้างจิตส านึกสาธารณะ
เชิงบวกลงอย่างเป็นฐานรากแข็งแกร่งให้เป็นส่วนหนึ่งของค่านิยมขององค์กร โดยชี้ให้เห็นว่าองค์กรจะ
มั่นคงยั่งยืนอยู่ได้อย่างบูรณาการนั้นจ าเป็นที่บุคลากรในองค์กรนอกจากจะค านึงถึงผลประกอบการ
ขององค์กรแล้ว ยังต้องมีสร้างจิตส านึกถึงการตอบแทนและสร้างคุณประโยชน์คืนสู่สังคม ชุมชน และ
สิ่งแวดล้อม  
 

5.2 การพัฒนาศักยภาพในความแตกต่างอย่างหลากหลาย 
การพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการต้องเข้าใจถึงธรรมชาติของความหลากหลายทาง

ความคิด ตลอดจนค่านิยมและวัฒนธรรมที่แตกต่างของบุคลากร อีกทั้งต้องชื่นชมและเห็นคุณค่าใน
ความหลากหลายเหล่านี้ว่าเป็นคุณสมบัติที่ส าคัญต่อการพัฒนาองค์กรอย่างมั่นคงยั่งยืน เพราะความ
แตกต่างหลากหลายเหล่านี้ หากได้รับการปลูกฝังในองค์กรอย่างเป็นเชิงบวกแล้วย่อมจะส่งผลเป็นการ
สร้างพลังร่วมและศักยภาพองค์กรอย่างเป็นองค์รวมที่เหนือกว่าเดิมอย่างมีคุณค่าและความหมาย  
 

6. สิ่งแวดล้อม 
ในมุมมองด้านสิ่งแวดล้อม องค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการ

สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการประกอบด้วย การพัฒนามุมมองเชิงระบบนิเวศน์ และ 
ความสมดุลของการพัฒนาเชิงธุรกิจและและการค านึงถึงผลกระทบด้านสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 
 

6.1 การพัฒนามุมมองเชิงระบบนิเวศน์ 
การพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจ าเป็นต้องพัฒนามุมองเชิงระบบนิเวศน์ที่พิจารณา

ภาวะองค์รวมที่ใหญ่กว่าความเป็นองค์กร นั่นคือ มุมมองที่เห็นว่าองค์กรเป็นเพียงองค์ประกอบหนึ่ง
ของสังคม และสังคมก็เป็นองค์ประกอบขององค์รวมที่ใหญ่กว่านั่นคือ สิ่งแวดล้อม ในขณะเดียวกัน
องค์กรก็เป็นภาวะองค์รวมที่ประกอบขึ้นด้วยองค์ประกอบที่ย่อยกว่า จะเห็นว่าทุกองค์ประกอบต่างอิง
อาศัยเชื่อมโยงอย่างหลอมรวมและส่งผลซึ่งกันและกัน ท าให้องค์กรทรงตัวอยู่ได้  ดังนั้น การพัฒนา
องค์กรเพ่ือความมั่นคงยั่งยืนจึงจ าเป็นต้องค านึงถึงทุกองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องตั้งแต่มิติภายในตนเอง 
ครอบครัว องค์กร สังคม ชุมชน และสิ่งแวดล้อมอย่างเป็นภาพรวม  
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6.2 ความสมดุลของการพัฒนาเชิงธุรกิจและและการค านึงถึงผลกระทบด้านสิ่งแวดล้อมอย่าง
ยั่งยืน    

จากความจริงที่ว่าสรรพสิ่งเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องเชื่อมโยงอย่างเป็นพลวัตไม่หยุดนิ่ง การ
พัฒนาองค์กรจึงต้องปรับเป็นทัศนคติที่ว่า การพัฒนาต้องเป็นไปเพ่ือความคงอยู่ขององค์กรพร้อมๆ 
กับความยั่งยืนของสิ่งแวดล้อม โดยนัยดังกล่าว มุมมองที่ส าคัญประการหนึ่งคือ การสร้างสมดุล
ระหว่างความเจริญก้าวหน้าทางธุรกิจและเทคโนโลยีให้เข้ากับบริบทของสิ่งแวดล้อมอย่างเข้าใจ โดย
ไม่ท าลายความเป็นตัวตนของตนเองและคุณค่าของสิ่งแวดล้อม อีกทั้งยังสามารถรักษาเอกลักษณ์ 
วัฒนธรรม จิตวิญญาณ รากเหง้าทางความคิดและภูมิปัญญาของเดิมไว้ได้อย่างเข้มแข็ง อย่างเห็น
คุณค่าและความหมาย  

 
โดยสรุป องค์ประกอบของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง

เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ คือ 1) หลักการ 2) โครงสร้าง 3) 
บุคลากร (จิตใจ ปัญญา และอารมณ์) 4) องค์กร 5) สังคม และ 6) สิ่งแวดล้อม ซึ่งทั้งหมดประสานถัก
ทอหลอมรวมเชื่อมโยงอย่างเป็นหนึ่งเดียว ต่างส่งผลซึ่งกันและกันและผุดขึ้นเป็นภาวะองค์รวมซ้อน
องค์รวม โดยมีองค์กรเป็นส่วนหนึ่งของกระแสการเปลี่ยนแปลงนี้ การพัฒนาองค์กรสู่ความยั่งยืนจึง
จ าเป็นต้องเป็นการพัฒนาอย่างเป็นระบบอย่างหลอมรวมเชื่อมโยงของทุกองค์ประกอบ 

 
3. แนวโน้มของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริม

องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 
จากแนวคิดของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม

องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ ด้วยการพิจารณาถึงความเชื่อมโยงของทั้ง 6 องค์ประกอบ อันได้แก่ 
หลักการ โครงสร้าง บุคลากร (จิตใจ ปัญญา และอารมณ์) องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม และการที่
จะบรรลุเปูาหมายดังกล่าว จ าเป็นต้องพิจารณาถึงแนวโน้มของรูปแบบฯ ผู้วิจัยขอสรุปผลของแนวโน้ม
ของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุ ขภาวะอย่าง
บูรณาการ ดังนี้  
 

1. หลักการ 
เมื่อพิจารณาถึงองค์ประกอบด้านหลักการ ผู้วิจัยพบว่าแนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือความมั่นคงยั่งยืน ประกอบด้วย 



 
 

 

284 

1.1 ทุกสิ่งโดยไม่มีข้อยกเว้นล้วนมีธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต อย่าง
สืบเนื่องเชื่อมโยงอย่างเป็นสายเป็นกระแส มีการเคลื่อนไหวไม่หยุดนิ่งเพ่ือเข้าสู่สมดุลใหม่อย่าง
ต่อเนื่อง   

1.2 เมื่อธรรมชาติมีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องเชื่อมโยง องค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจึง
ต้องมีการปรับตัวให้สอดคล้องกับธรรมชาตินี้อย่างสมดุล และต้องเป็นไปอย่างยืดหยุ่นเพ่ือความอยู่
รอด 

1.3 การบริหารเพ่ือการเปลี่ยนแปลงจ าเป็นต้องตั้งอยู่บนอุดมการณ์และหลักบรรษัทภิ
บาลรวมทั้งการก ากับดูแลองค์กรที่ดี เพ่ือสร้างความม่ันใจในความโปร่งใส เปิดเผย ตรวจสอบได้แก่ผู้มี
ส่วนได้เสียทุกฝุาย รวมทั้งยึดมั่นในความรับผิดชอบต่อสังคม สิ่งแวดล้อมและประเทศชาติ  

1.4 การตั้งอยู่บนความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงอย่างหลอมรวมขององค์ประกอบทั้ง 6 อัน
ประกอบด้วย หลักการ โครงสร้าง บุคลากร (จิตใจ ปัญญา และอารมณ์) องค์กร สังคม และ
สิ่งแวดล้อมอย่างเป็นองค์รวม อย่างเป็นหนึ่งเดียวที่ส่งผลซึ่งกันและกันอย่างเป็นระบบ อย่างไม่อาจ
แยกออกจากกันได้  
 

2. โครงสร้าง 
เมื่อพิจารณาถึงองค์ประกอบด้านโครงสร้าง ผู้วิจัยพบว่าแนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือความมั่นคงยั่งยืน ประกอบด้วย 
2.1 องค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนควรจัดให้มีโครงสร้างองค์กรที่สามารถปรับตัวได้อย่าง

ยืดหยุ่นตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมและการแข่งขัน มีแนวทางการปฏิบัติและบรรยากาศ
ที่เอ้ือต่อการด าเนินงาน เพ่ือส่งเสริมให้บรรลุถึงเปูาหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2.2 องค์กรสุขภาวะต้องจัดให้มีโครงสร้างที่ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาโดยมีคนเป็น
ศูนย์กลางการเรียนรู้ เพ่ือน าไปสู่การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 

2.3 องค์กรสุขภาวะจ าเป็นต้องมีโครงสร้างที่ส่งเสริมกระบวนการปฏิบัติงานในทุกระดับ
ให้ไปในแนวทางเดียวกัน โดยเอาวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ขององค์กรเป็นตัวตั้ง เพ่ือน าไปสู่การ
ปฏิบัติงานเป็นทีมอย่างสอดคล้อง  

 2.4 องค์กรที่มั่นคงยั่งยืนจ าเป็นต้องมีการจัดโครงสร้างองค์กรเพ่ือส่งเสริมการพัฒนา
เครือข่ายความร่วมมือและสร้างการมีส่วนร่วมทั้งภาครัฐและเอกชน 
 

3. บุคลากร  
ในการพิจารณาองค์ประกอบด้านบุคลากร ผู้ วิจัยได้แบ่งการพิจารณาออกเป็น 3 

องค์ประกอบย่อยคือ 1) จิตใจ 2) ปัญญา และ 3) อารมณ์ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 



 
 

 

285 

 
3.1 จิตใจ 
เมื่อพิจารณาถึงองค์ประกอบด้านจิตใจ ผู้วิจัยพบว่าแนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือความมั่นคงยั่งยืน ประกอบด้วย 
3.1.1 องค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจ าเป็นต้องมีการทบทวนและปรับกรอบความคิดอันเป็น

ปัจจัยพื้นฐานภายในที่ส าคัญที่สะท้อนถึงผลรวมของค่านิยม ความเชื่อ และทัศนคติที่จะส่งผลต่อเป็น
พฤติกรรมที่แสดงออกมาภายนอกเพ่ือให้ทันต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง 

3.1.2 การสร้างความสอดคล้องของภาพเปูาหมายให้ไปในแนวทางเดียวกันของทั้งองค์กร 
เพ่ือมุ่งเข้าสู่ความส าเร็จร่วมกันอย่างเสริมพลังร่วม  

3.1.3 การพัฒนากรอบความคิดเชิงบวกด้วยใจที่เปิดกว้าง บนฐานของความรู้สึกที่มีใจรัก 
ความผูกพัน มีแรงบันดาลใจ แรงขับเคลื่อนภายใน ความมุ่งมั่นและความภูมิใจในความเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร 
 

3.2 ปัญญา 
เมื่อพิจารณาถึงองค์ประกอบด้านปัญญา ผู้วิจัยพบว่าแนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือความมั่นคงยั่งยืน ประกอบด้วย 
3.2.1 การพัฒนาความคิดเชิงระบบที่เห็นว่าองค์กรคือระบบอันเป็นภาวะองค์รวมที่ผุดขึ้น

จากการเชื่อมโยงขององค์ประกอบต่างๆ ในองค์กร และเนื่องจากคนคือองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุด 
ดังนั้น การพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืนจึงต้องเป็นการสร้างความเชื่อมโยงของบุคลากรอย่างหลอมรวม
เป็นหนึ่งเดียว เพื่อการสร้างสรรค์ให้เกิดศักยภาพท่ีสูงกว่าเดิมได้อย่างมีคุณค่าและความหมาย 

3.2.2 การฝึกทักษะในการคิดเชิงวิเคราะห์เพื่อหาองค์ประกอบที่แตกต่างหลากหลาย และ
การสังเคราะห์องค์ประกอบเหล่านั้นอย่างเชื่อมโยงเพ่ือการผุดขึ้นเป็นองค์ความรู้ใหม่  

3.2.3 การพัฒนาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างยั่งยืนจ าเป็นต้องผ่านกระบวนการขัด
เกลาและปรับตัวอย่างสม่ าเสมอ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการปรับมุมมองที่ว่าความพลาดพลั้งใดๆ ที่เกิดขึ้น
มิใช่ความผิดพลาด แต่เป็นกระบวนการเรียนรู้เพ่ือการพัฒนาและการเจริญเติบโตงอกงามอย่าง
ต่อเนื่อง 
 

3.3 อารมณ์ 
เมื่อพิจารณาถึงองค์ประกอบด้านอารมณ์ ผู้วิจัยพบว่าแนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือความมั่นคงยั่งยืน ประกอบด้วย 
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3.3.1 การพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจ าเป็นที่บุคคลต้องได้รับการปลูกฝังด้วย
กรอบความคิดและทัศนคติเชิงบวกที่มีต่อตนเอง เพ่ือสร้างความเข้มแข็งมั่นคงภายใน ความเชื่อมั่นใน
ตนเอง เห็นคุณค่าตนเอง ด้วยการตระหนักรู้และการยอมรับตนเองตามความเป็นจริง 

3.3.2 เนื่องจากธรรมชาติขององค์กรคือการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน การพัฒนาความเป็น
องค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจึงจ าเป็นที่บุคคลต้องเห็นคุณค่าในความแตกต่างซึ่งกันและกัน ด้วยการรับ
ฟังอย่างเปิดใจกว้าง ฟังอย่างเข้าอกเข้าใจ เพื่อน าไปสู่ความมีศรัทธาระหว่างกัน การยอมรับและความ
เคารพอย่างเห็นคุณค่าและความหมายซึ่งกันและกัน 
 

4. องค์กร  
เมื่อพิจารณาถึงองค์ประกอบด้านองค์กร ผู้วิจัยพบว่าแนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือความมั่นคงยั่งยืน ประกอบด้วย 
4.1 องค์กรสุขภาวะที่ยั่งยืนจ าเป็นต้องเป็นการด าเนินงานอย่างสอดคล้อง โดยมีเปูาหมาย

เดียวกันตามวิสัยทัศน์ขององค์กร ดังนั้น ผู้น าองค์กรจึงต้องสร้างความเชื่อมโยงของทีมงานให้สามารถ
บรรลุเปูาหมายนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

4.2 ผู้น าองค์กรต้องเข้าใจว่าบุคลากรมีศักยภาพที่แตกต่างกัน แต่ศักยภาพนั้นพัฒนาได้ 
ผู้น าองค์กรจึงต้องส่งเสริม ขัดเกลาและกระตุ้นให้บุคลากรสามารถพัฒนาศักยภาพได้ด้วยตนเองเพ่ือ
สร้างโอกาสความก้าวหน้า รวมทั้งให้บุคลากรได้แสดงศักยภาพอย่างเต็มที่เพ่ือน าและขับเคลื่อน
องค์กรให้ก้าวไปข้างหน้าได้อย่างมั่นคงยั่งยืน 

4.3 การสร้างองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมที่ส่งเสริมการเปิดใจรับฟัง กล้าคิดนอก
กรอบ กล้าพูดกล้าท า กล้าเสี่ยง กล้าริเริ่มสิ่งใหม่ เพื่อการสร้างสรรค์สินค้าและบริการที่แตกต่างและมี
มูลค่าเพ่ิมที่สูงข้ึนอย่างต่อเนื่อง 

4.4 จากการแข่งขันที่รุนแรงขึ้นตามความคาดหวังของลูกค้าต่อคุณค่าในตัวสินค้าและ
บริการที่เพ่ิมข้ึน องค์กรควรปรับยุทธศาสตร์โดยค านึงถึงการบริหารการมีส่วนร่วมกับผู้มีส่วนได้เสียทั้ง
ทางตรงและทางอ้อมตลอดทั้งห่วงโซ่ธุรกิจ โดยมุ่งเน้นพัฒนาธุรกิจของทุกกลุ่มคู่ค้าให้เติบโตควบคู่ไป
กับองค์กรอย่างยั่งยืน   

4.5 การมองผลกระทบและโอกาสจากเหตุการณ์ความเสี่ยงในอนาคต องค์กรต้องจัดให้มี
การบริหารความเสี่ยงและความต่อเนื่องของธุรกิจให้เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการท างาน จน
กลายเป็นวัฒนธรรมการบริหารความเสี่ยงในที่สุด  
 

5. สังคม 
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เมื่อพิจารณาถึงองค์ประกอบด้านสังคม ผู้วิจัยพบว่าแนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือความมั่นคงยั่งยืน ประกอบด้วย 

5.1 การปลูกฝังจิตส านึกสาธารณะเชิงบวกให้เป็นส่วนหนึ่งของค่านิยมขององค์กร โดย
ชี้ให้เห็นว่าองค์กรจะมั่นคงยั่งยืนอยู่ได้อย่างบูรณาการนั้นจ าเป็นที่บุคลากรในองค์กรนอกจากจะ
ค านึงถึงผลประกอบการขององค์กรแล้ว ยังต้องมีสร้างจิตส านึกถึงการตอบแทนและสร้าง
คุณประโยชน์คืนสู่สังคม ชุมชน และสิ่งแวดล้อม 

 5.2 การพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการต้องเข้าใจถึงธรรมชาติของความ
หลากหลายทางความคิด ตลอดจนค่านิยมและวัฒนธรรมที่แตกต่างของบุคลากร อีกทั้งต้องชื่นชมและ
เห็นคุณค่าในความหลากหลายเหล่านี้ว่าเป็นคุณสมบัติที่ส าคัญต่อการพัฒนาองค์กรอย่างมั่นคงยั่งยืน 
 

6. สิ่งแวดล้อม 
เมื่อพิจารณาถึงองค์ประกอบด้านสิ่งแวดล้อม ผู้วิจัยพบว่าแนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่

การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือความมั่นคงยั่ งยืน 
ประกอบด้วย 

6.1 การพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจ าเป็นต้องพัฒนามุมองเชิงระบบนิเวศน์ที่
พิจารณาภาวะองค์รวมที่ใหญ่กว่าความเป็นองค์กร นั่นคือ สังคมและสิ่งแวดล้อมที่ทั้งหมดต่างอิงอาศัย
เชื่อมโยงอย่างหลอมรวมและส่งผลซึ่งกันและกัน ท าให้องค์กรทรงตัวอยู่ได้ 

6.2 การสร้างสมดุลระหว่างความเจริญก้าวหน้าทางธุรกิจและเทคโนโลยีให้เข้ากับบริบท
ของสิ่งแวดล้อมอย่างเข้าใจ โดยไม่ท าลายความเป็นตัวตนของตนเองและคุณค่าของสิ่งแวดล้อม อีกทั้ง
ยังสามารถรักษาอุดมการณ์ขององค์กรไว้ได้อย่างเข้มแข็ง  
 

 โดยสรุป แนวโน้มของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ ประกอบด้วย การตระหนักถึงธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลง
และการปรับตัวให้สอดคล้องกับธรรมชาตินี้อย่างสมดุลและต้องเป็นไปอย่างยืดหยุ่นเพ่ือความอยู่รอด  
ทั้งนี้ จ าเป็นต้องตั้งอยู่บนอุดมการณ์และหลักบรรษัทภิบาลรวมทั้งการก ากับดูแลองค์กรที่ดี ด้วย
โครงสร้างองค์กรที่สามารถปรับตัวได้อย่างยืดหยุ่นตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมและการ
แข่งขัน ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาโดยมีคนเป็นศูนย์กลางการเรียนรู้ เพ่ือน าไปสู่การแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ร่วมกัน พร้อมทั้งการส่งเสริมการพัฒนาเครือข่ายความร่วมมือและสร้างการมีส่วนร่วมทั้งภาครัฐและ
เอกชน ในด้านบุคลากร ต้องมีการทบทวนและปรับกรอบความคิดเชิงบวกด้วยใจที่เปิดกว้าง บนฐาน
ของความรู้สึกที่มีใจรัก ความผูกพัน มีแรงบันดาลใจ แรงขับเคลื่อนภายใน ความมุ่งมั่นและความภูมิใจ
ในความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร นอกจากนี้ ต้องพัฒนาความคิดเชิงระบบที่เห็นว่าองค์กรคือระบบอัน
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เป็นภาวะองค์รวมที่ผุดขึ้นจากการเชื่อมโยงขององค์ประกอบต่างๆ ในองค์กร รวมทั้งการฝึกทักษะใน
การคิดเชิงวิเคราะห์เพ่ือหาองค์ประกอบที่แตกต่างหลากหลาย และการสังเคราะห์องค์ประกอบ
เหล่านั้นอย่างเชื่อมโยงเพ่ือการผุดขึ้นเป็นองค์ความรู้ใหม่ พร้อมทั้งการขัดเกลาและปรับตัวอย่าง
สม่ าเสมอ โดยเฉพาะการพัฒนาความเข้มแข็งมั่นคงภายใน ความเชื่อมั่นในตนเอง เห็นคุณค่าตนเอง
และผู้อ่ืน อีกทั้ง การพัฒนาภาวะผู้น าองค์กรที่เข้าใจถึงคุณค่าและความหมายของชีวิต สามารถ
ส่งเสริม ขัดเกลาและกระตุ้นให้บุคลากรพัฒนาศักยภาพได้ด้วยตนเองและขับศักยภาพออกมาอย่าง
เต็มที่เพ่ือน าองค์กรให้ก้าวไปข้างหน้าได้อย่างมั่นคงยั่งยืน  นอกจากนี้ ยังต้องปลูกฝังจิตส านึก
สาธารณะเชิงบวกและมุมมองเชิงระบบนิเวศน์ให้เป็นส่วนหนึ่งของค่านิยมขององค์กร  
 

4) กระบวนการของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ  

นอกจากการพิจารณาถึงแนวคิด องค์ประกอบ และแนวโน้มของอนาคตภาพของรูปแบบการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการแล้ว การเปลี่ยนแปลงที่
แท้จริงจะเกิดขึ้นได้ก็ด้วยกระบวนการการเปลี่ยนแปลง จากผลการวิจัยพบว่า กระบวนการการเรียนรู้
สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือน าไปสู่องค์กรสุขภาวะอย่างมั่นคงยั่งยืนมีความสุข ต้องเริ่มต้นด้วย การเผชิญ
และตระหนักถึงภาวะวิกฤต กล่าวคือ บุคคลต้องตระหนักถึงปัญหาและความต้องการจ าเป็นหรือภาวะ
วิกฤตที่ตนเผชิญอยู่ และมีความต้องการที่จะเปลี่ยนแปลง แล้วจึงท าการวิเคราะห์ตรวจสอบตนเอง 
เพ่ือเป็นการตรวจสอบกรอบความคิด สมมติฐาน ค่านิยม และความเชื่อของตนเอง รวมทั้งแนวทางที่
ตนยึดถือปฏิบัติ เพ่ือสร้างความเข้าใจตนเอง ท าให้เห็นภาพของระบบความคิดและพฤติกรรมของ
ตนเองที่แสดงออกภายนอก จากนั้นจึงท าการประเมินสมมติฐานตนเองเชิงวิพากษ์ เพ่ือวิพากษ์ 
วิจารณ์ และประเมินกรอบความคิดที่เป็นตัวก าหนดสมมติฐาน ทัศนคติ ค่านิยม ความเชื่อของตนเอง
อย่างมีวิจารณญาณ ด้วยการตระหนักว่าตนและบุคคลอ่ืนๆ ก็มีการปรับเปลี่ยนกรอบความคิดใน
ท านองเดียวกัน โดยการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนบนฐานของประสบการณ์เดิมของแต่ละบุคคล 
เพ่ือให้ได้ประสบการณ์การเรียนรู้ ใหม่ซึ่งเชื่อมโยงต่อเนื่องถึงการก าหนดเปูาหมายเพ่ือการ
เปลี่ยนแปลงร่วมกัน จากนั้นจึงท าการค้นหาทางเลือกของบทบาท ความสัมพันธ์และแนวทางการ
ปฏิบัติใหม่ เมื่อตระหนักถึงสถานการณ์ที่เป็นปัญหาและความจ าเป็นที่ต้องมีการปรับเปลี่ยนกรอบ
ความคิดใหม่ บุคคลจึงพยายามค้นหาทางเลือกใหม่ ตลอดจนความสัมพันธ์และรวมถึงพฤติกรรมชุด
ใหม่ๆ เพ่ือน าไปสู่การปรับเปลี่ยนแนวทางการด าเนินชีวิตให้มีความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น รวมทั้งพัฒนา
แผนปฏิบัติการ เพ่ือเป็นแนวทางการปฏิบัติในการน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง พร้อมทั้งศึกษาหาความรู้
และทักษะเพ่ือการด าเนินการตามแผน เพ่ือท าให้เกิดผลส าเร็จตามเปูาหมาย แล้งจึงท าการทดลอง
ปฏิบัติตามแผน และสร้างการมีส่วนร่วมในบทสนทนาอย่างจริงจังผ่านประสบการณ์ทั้งระดับตนเอง
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และกลุ่ม เพ่ือพัฒนากระบวนการเรียนรู้ร่วมกัน รวมทั้งการติดตามประเมินผลควบคู่ไปด้วย และ
การศึกษาหาองค์ความรู้เพ่ิมเติมเพ่ือที่จะสามารถแก้ไขปรับเปลี่ยนได้ทันทีเมื่อเกิดปัญหาหรือ
ข้อผิดพลาดต่างๆ ทั้งนี้ ต้องด าเนินอย่างค่อยเป็นค่อยไป อย่างเป็นธรรมชาติ  

ทั้งนี้ ต้องเข้าใจว่าการเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลงต้องใช้เวลาและความอดทน เพราะการ
เปลี่ยนแปลงในรูปของพฤติกรรมจะเกิดขึ้นได้ต้องเกิดจากการเปลี่ยนแปลงทางด้านทัศนคติ ค่านิยม 
และความเชื่อ ซึ่งเป็นผลสะท้อนมาจากการเปลี่ยนกรอบความคิดหรือกรอบที่ตนเองใช้ในการอธิบาย
โลก ซึ่งการเปลี่ยนกรอบความคิดนี้ต้องอาศัยเวลา เพราะเกิดจากการก้องสะท้อนภายในตนเองเชิง
วิพากษ์อย่างลุ่มลึก จึงจะสามารถเปลี่ยนกรอบตนเองได้ จากนั้นจึงค่อยๆ พัฒนาขีดความสามารถและ
ความเชื่อมั่นในตนเองตามบทบาทใหม่อย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้เกิดความช านาญและความมั่นใจในระดับ
ที่สูงขึ้นตามบทบาทใหม่ท่ีตนตัดสินใจ เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามแนวทางใหม่ที่จะมีขึ้นต่อตนเอง
และบุคคลรอบข้าง อย่างไรก็ตาม การเสริมสร้างการเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลงจะได้ผล จะต้อง
พิจารณาเอาประเด็นด้านอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดมาเกี่ยวข้อง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกระบวนการการ
ก้องสะท้อนภายในตนเองเชิงวิพากษ์อย่างใคร่ครวญนั้นเป็นการเข้าไปส ารวจอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด
ของตนเองภายในอย่างลึกๆ เพื่อสามารถที่จะน าไปสู่การสร้างความตระหนักรู้และต่อยอดไปถึงการหา
ความหมายของตนเอง ยิ่งไปกว่านั้น ในประเด็นเรื่องการก้องสะท้อนโดยใช้อารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด
เข้ามามีส่วนร่วมนี้มีส่วนส าคัญต่อการสร้างความเชื่อมั่นและการเห็นคุณค่าของตนเอง เห็นคุณค่าใน
ความแตกต่างและน าไปสู่ความมีศรัทธาต่อตนเองและความม่ันคงภายใน สุดท้าย จึงท าการบูรณาการ
มโนทัศน์ใหม่ให้เข้ากับวิถีการด าเนินชีวิตอย่างเป็นหนึ่งเดียว เมื่อศักยภาพและความเชื่อมั่นได้รับการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง ประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถเหล่านั้นจะถูกหลอมรวมเชื่อมโยงให้เป็น
หนึ่งเดียวกับความเป็นตัวตนของตนเอง ก่อให้เกิดเป็นการด าเนินชีวิตตามแนวทางใหม่ตามมโนทัศน์
ใหม่ที่ได้รับการพัฒนาขึ้นมา การปรับเปลี่ยนทัศนคติ ค่านิยม ความเชื่อและการปฏิบัติใหม่ซึ่งสามารถ
น าชีวิตไปสู่การพัฒนาการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน  

 
โดยสรุป จากผลการวิจัยพบว่า กระบวนการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม

องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวมบนหลักการที่
ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มีความสามารถในการน าตนเอง เพ่ือ
การเติบโตอย่างมั่นคง ยั่งยืน มีความสุข ประกอบด้วย 1) การเผชิญและตระหนักถึงภาวะวิกฤต 2) 
การวิเคราะห์ตรวจสอบตนเอง 3) การประเมินสมมติฐานตนเองเชิงวิพากษ์ 4) การตระหนักถึง
ความส าคัญของการเปลี่ยนกรอบความคิด  5) การค้นหาทางเลือกของบทบาท ความสัมพันธ์ และ
แนวทางการปฏิบัติใหม่ 6) การพัฒนาแผนปฏิบัติการ 7) การศึกษาหาความรู้และทักษะเพ่ือการ
ด าเนินการตามแผน 8) การทดลองปฏิบัติตามแผน 9) การเปลี่ยนแปลงต้องใช้เวลาและความอดทน 
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10) การพัฒนาขีดความสามารถและความเชื่อมั่นในตนเองตามบทบาทใหม่ 11) พิจารณาประเด็น
ด้านอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดมาเกี่ยวข้อง 12) การบูรณาการมโนทัศน์ใหม่ให้เข้ากับวิถีการด าเนินชีวิต
อย่างเป็นหนึ่งเดียว 
  

โดยภาพรวม อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กร
สุขภาวะอย่างบูรณาการ ประกอบด้วย 1) แนวคิดของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 2) องค์ประกอบของอนาคตภาพของ
รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ และ 3) 
แนวโน้มของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการ 4) กระบวนการของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการ
สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 
 

ขั้นตอนที่ 3. ผลการศึกษาปัจจัยและเงื่อนไขของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการ
สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการที่พัฒนาได้เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติ 

ผลการพิจารณาปัจจัยและเงื่อนไขของร่างอนาคตภาพรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติ  ประกอบด้วย 8 ประเด็น 
ดังนี้ 1) ความตระหนักต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเชื่อมโยง 2) การปรับกรอบความคิด 3) การปรับ
กระบวนการคิดให้เป็นระบบ 4) การพัฒนาความสอดคล้องท้ังองค์กร 5) ความแตกต่างของวัฒนธรรม
องค์กร 6) ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 7) การปรับและประยุกต์ใช้ และ 8) ธรรมชาติของเวลาและโอกาส  
โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

  
ปัจจัยท่ี 1 ความตระหนักต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเชื่อมโยง  
ปัจจัยประการแรกของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุข

ภาวะอย่างบูรณาการคือ การสร้างความเข้าใจและตระหนักที่ว่า สรรพสิ่งโดยไม่มีข้อยกเว้น
เปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต ทั้งนี้ เพ่ือการปรับทัศนะให้ถูกต้องว่า การเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่อง
ธรรมชาติอันเป็นกระบวนการสืบเนื่องเชื่อมโยงอย่างเป็นวงจร อย่างเป็นสายเป็นกระแส เป็นการ
เคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงอย่างไม่เคยหยุดนิ่งเพ่ือเข้าสู่สมดุลใหม่อย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้ต้องค านึงถึง
หลักการพ้ืนฐานของการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นองค์รวมที่ครอบคลุมทุกองค์ประกอบทั้งภายในและ
ภายนอก ทั้งระดับบุคคลและระหว่างกันอย่างเชื่อมโยง ซึ่งเป็นการพิจารณาอย่างครอบคลุมมากกว่า
ความเป็นองค์กรเท่านั้น ด้วยมุมมองดังกล่าวจึงมีเงื่อนไขที่ต้องพิจารณา ดังนี้     
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เงื่อนไขของปัจจัยความตระหนักต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเชื่อมโยง  
1.1 จากผลการวิจัยพบว่า ธรรมชาติมีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องอย่างเป็นพลวัตและไม่

แน่นอน การด าเนินกิจการขององค์กรซึ่งเปรียบเสมือนการเดินทางจึงเป็นกระบวนการของการ
ขับเคลื่อนเลื่อนไปอย่างต่อเนื่องบนความไม่แน่นอนเช่นเดียวกัน เงื่อนไขส าคัญของความยั่งยืนของ
องค์กรจึงต้องดูที่ความสามารถในการปรับตัวเพ่ือให้สอคล้องต่อธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงนี้เพ่ือ
ความอยู่รอด และความสามารถในการตั้งอยู่และด าเนินไปอย่างต่อเนื่องนี้เองคือ ความมั่นคงยั่งยืน  

1.2 จากผลการวิจัยพบว่า การศึกษาหาความรู้เพ่ือการพัฒนาตามกระแสหลักเพียงล าพังไม่
อาจแก้ปัญหาได้อย่างบูรณาการ ไม่สามารถน าไปสู่ความเป็นองค์กรสุขภาวะได้อย่างยั่งยืน เพราะเป็น
การเน้นการศึกษาแบบแยกส่วน ไม่เป็นองค์รวม ดังนั้น เงื่อนไขส าคัญของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นนี้จึงตระหนักถึง
ธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงอย่างเชื่อมโยงของทุกองค์ประกอบชีวิตอย่างเป็นองค์รวม กล่าวคือ 
ประกอบด้วยองค์ประกอบด้านในของบุคคล อาทิ จิตใจ ปัญญา และอารมณ์ที่หมายรวมถึงกรอบ
ความคิด ความคิดเชิงระบบ ความมั่นคงทางอารมณ์ การสร้างศรัทธา รวมทั้งค่านิยม ทัศนคติ และ
ความเชื่อ และองค์ประกอบภายนอกที่ประกอบด้วย โครงสร้าง องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม ที่
ครอบคลุมถงึโครงสร้าง ระบบการจัดการ ภาวะผู้น า รวมทั้งความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม 
ทั้งนี้ การพัฒนาทั้งสองส่วนต้องตั้งอยู่บนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรมและจริยธรรม  

1.3 จากผลการวิจัยพบว่า การเปลี่ยนแปลงเพ่ือความมีสุขภาวะขององค์กรโดยแท้จริงนั้นก็
คือ การเปลี่ยนแปลงภายในของบุคคลอย่างเป็นปัจเจก และเมื่อพิจารณาถึงการพัฒนาในภาวะองค์
รวมที่สูงขึ้นเป็นองค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม โดยแท้จริงแล้วก็คือการเปลี่ยนแปลงในระดับปัจเจก
อยู่นั่นเอง เพราะธรรมชาติของความเป็นองค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อมก็คือภาวะองค์รวมที่สูงขึ้น
อย่างเป็นล าดับชั้น ซึ่งโดยที่สุดแล้วองค์ประกอบที่ส าคัญก็คือบุคคลนั่นเอง แต่เป็นภาวะองค์รวมที่มี
บุคคลที่หลากหลายมาหลอมรวมเชื่อมโยงกัน เกิดเป็นระบบที่มีความซับซ้อนมากขึ้นอย่างเป็นล าดับ 
ดังนั้น ไม่ว่าเราจะพิจารณาในระดับใด สิ่งที่ต้องค านึงถึงการเปลี่ยนแปลงอย่างแท้จริงก็คือการ
เปลี่ยนแปลงในระดับปัจเจก นั่นคือ การเปลี่ยนแปลงต้องเริ่มที่ตนเองก่อน แล้วจึงขยายไปสู่องค์กร 
สังคม และสิ่งแวดล้อม  

1.4 การเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลงโดยทั่วไปมีวัตถุประสงค์เพ่ือการเปลี่ยนพฤติกรรม แต่
แนวโน้มของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงในอนาคตต้องเป็ นการศึกษาที่มิได้มุ่งตรงไปที่การ
เปลี่ยนแปลงในระดับพฤติกรรมโดยตรงเท่านั้น ดังนั้น เงื่อนไขส าคัญของการเปลี่ยนแปลงจึงต้องเข้า
ไปส ารวจองค์ประกอบภายในของบุคคลที่เชื่อมโยงต่อมายังพฤติกรรม ด้วยการพิจารณาไตร่ตรอง
อย่างใคร่ครวญภายในตนเอง เกิดเป็นจิตส านึกใหม่ที่สะท้อนออกมาเป็นค่านิยม ทัศนคติ และความ
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เชื่อที่แตกต่างจากเดิม เกิดเป็นความตระหนักรู้ การหยั่งรู้ด้วยใจที่เปิดกว้าง เพ่ือน าสู่การเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรม  

1.5 การเปลี่ยนแปลงบนหลักการที่ถูกต้อง  
รูปแบบที่น าเสนอให้ความส าคัญกับองค์ประกอบด้านหลักการที่ต้องการชี้ให้เห็นว่า การ

พัฒนาอย่างยั่งยืนต้องเป็นไปโดยตั้งอยู่บนฐานของความถูกต้อง มีคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือให้แน่ใจว่า
การเปลี่ยนแปลงนั้นเป็นไปในทางสร้างสรรค์บนแนวทางที่ถูกต้อง ดังนั้น การบริหารเพ่ือการ
เปลี่ยนแปลงจ าเป็นต้องตั้งอยู่บนอุดมการณ์และหลักบรรษัทภิบาลและการก ากับดูแลองค์กรที่ดี เพ่ือ
เป็นหลักในการด าเนินงานและเพ่ือสร้างให้เกิดความมั่นใจในความโปร่งใส เปิดเผย ตรวจสอบได้แก่ผู้มี
ส่วนได้เสียทุกฝุาย รวมทั้งยึดมั่นในความรับผิดชอบต่อสังคม สิ่งแวดล้อมและประเทศชาติ  

  
ปัจจัยท่ี 2 การปรับกรอบความคิด  
รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการนี้

ต้องการเน้นให้เห็นถึงความส าคัญของกรอบความคิดว่าคือปัจจัยพ้ืนฐานภายในที่ส าคัญของบุคคลที่
ส่งผลต่อเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกมาภายนอก นอกจากนี้ กรอบความคิดยังมีความหมายเดียวกับ
ภาพในใจหรือจินตนาการซึ่งมีผลต่อการก าหนดเปูาหมายหรือผลลัพธ์แห่งความส าเร็จ และยังรวมถึง
ความเป็นตัวตนของบุคคลด้วย ด้วยมุมมองดังกล่าวจึงมีเงื่อนไขที่ต้องพิจารณา ดังนี้     

 
เงื่อนไขของปัจจัยการปรับกรอบความคิด 
2.1 เมื่อพิจารณาในประเด็นการเปลี่ยนแปลงที่เริ่มจากภายใน โดยความหมายแล้วก็คือ การ

เปลี่ยนกรอบความคิด การเปลี่ยนกรอบความคิดจึงเป็นเงื่อนไขส าคัญขั้นพ้ืนฐานของการเปลี่ยนแปลง
ใดๆ อย่างเป็นรูปธรรมที่เชื่อมโยงออกมาเป็นพฤติกรรม และกระบวนการดังกล่าวจะเป็นจริงได้ต้อง
ผ่านการคิดพิจารณาทบทวนภายในตนเองอย่างใคร่ครวญอย่างลึกซึ้ง เปรียบเสมือนเป็นกระจกเงาที่
สะท้อนถึงความเป็นตัวตนของตนเอง รวมทั้งอารมณ์ความรู้สึกนึกคิด ความเชื่อ ทัศนคติ และค่านิยม
ที่มีต่อตนเองและสังคมภายนอก เพ่ือการยกระดับจิตส านึกใหม่อย่างมีสติ อันเป็นเงื่อนไขส าคัญต่อ
การน าไปสู่การพัฒนาความมีสุขภาวะ  

2.2 เงื่อนไขส าคัญประการหนึ่งของการเปลี่ยนกรอบความคิดคือต้องเป็นการพิจารณาอย่าง
ใคร่ครวญ เพ่ือสะท้อนความเป็นตัวตนทั้งหมดตามความเป็นจริงว่าตนเป็นใครอย่างไร เพ่ือให้เกิด
ความเข้าใจตนเองอย่างแท้จริง เกิดการยอมรับตนเองตามความเป็นจริง อย่างเห็นคุณค่าตนเอง ภาวะ
ดังกล่าวเป็นการตีความตามสมมติฐาน ค่านิยม และความเชื่อภายในตนเองตามประสบการณ์เดิมที่ติด
ตัวมาผ่านการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน โดยเป็นการประเมินต่อหลักฐานหรือข้อโต้แย้งที่มีต่อเรื่องใด
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เรื่องหนึ่งด้วยใจที่เปิดกว้างที่จะรับฟังข้อมูลและความรู้ใหม่ๆ หรือความคิดเห็นและความเชื่อที่
แตกต่างจากท่ีตนมีอยู่เดิม  

2.3 ผลจากการวิจัยพบว่า การเปลี่ยนกรอบความคิดนั้นอยู่ภายใต้อ านาจของตนเองที่จะ
ก าหนดว่าจะเปลี่ยนอย่างไร นั่นเท่ากับว่า ตนเริ่มตระหนักว่าตนมีศักยภาพในการเลือกตอบสนองต่อ
โลกและสังคมภายนอกที่มากระทบ เกิดเป็นความรู้สึกถึงเสรีภาพ มีอิสรภาพ มีอ านาจภายในที่จะ
ก าหนดชะตาชีวิตตนเอง เริ่มรู้ว่าตนสามารถน าตนเองได้ไม่ว่าอะไรจะเกิดขึ้นก็ตาม เพราะทั้งหมดนี้
ขึ้นกับว่าตนจะเลือกรับรู้และโต้ตอบต่อสิ่งที่เขามากระทบอย่างไร ดังนั้น เงื่อนไขส าคัญต่อการ
เปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืนจึงต้องเป็นการตระหนักว่า อ านาจที่แท้จริงของการเปลี่ยนแปลงนั้นคือ 
ตนเอง นั่นเอง 

2.4 กรอบความคิดเชิงบวกสร้างแรงบันดาลใจ 
จากความเข้าใจที่ว่ากรอบความคิดก าหนดพฤติกรรม ผลลัพธ์อย่างเป็นรูปธรรมที่มีคุณค่าจึง

ต้องสะท้อนมาจากกรอบความคิดเชิงบวก ดังนั้น เงื่อนไขของความส าเร็จอย่างยั่งยืนขององค์กรจึง
ต้องเกิดจากกรอบความคิดเชิงบวกด้วยใจที่เปิดกว้าง บนฐานของความรู้สึกที่มีใจรัก ความผูกพัน มี
แรงบันดาลใจ แรงขับเคลื่อนภายใน ความมุ่งมั่นและความภูมิใจในความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรซึ่งจะ
เป็นเงื่อนไขส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลงไปสู่ความยั่งยืน 
 

ปัจจัยท่ี 3 การปรับกระบวนการคิดให้เป็นระบบ  
ปัจจัยส าคัญประการหนึ่งของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กร

สุขภาวะอย่างบูรณาการนั้นคือ การคิดเชิงระบบ โดยเห็นว่าสรรพสิ่งรวมทั้งองค์กรมีธรรมชาติของ
ความเป็นระบบที่ผุดขึ้นจากการเชื่อมโยงอย่างหลอมรวมขององค์ประกอบต่างๆ อย่างเป็นล าดับชั้น 
ก่อให้เกิดเป็นสิ่งใหม่ที่สามารถแสดงศักยภาพท่ีสูงกว่าและเหนือกว่าเดิมอย่างมีคุณค่าและความหมาย 
ในมุมมองดังกล่าว มีเงื่อนไขที่ควรต้องน ามาพิจารณาคือ   
 

เงื่อนไขของปัจจัยการปรับกระบวนการคิดให้เป็นระบบ 
3.1 ผลจากการวิจัยพบว่า องค์กรคือระบบ และเป็นระบบของความมีชีวิตเช่นเดียวกับบุคคล

ทั่วไป และเปูาหมายก็คือการสร้างความมั่นคงยั่งยืน เพราะองค์กรมีความเป็นหนึ่งหน่วยเหมือนคน
หนึ่งคน มีความเป็นปัจเจก ดังนั้น เงื่อนไขของการพัฒนาองค์กรสู่ความยั่งยืนจึงจ าเป็นต้องเข้าใจใน
ธรรมชาติของความมีชีวิตตามความเป็นจริงนี้  

3.2 เงื่อนไขส าคัญของการคิดเชิงระบบที่มีต่อรูปแบบที่พัฒนาขึ้นนี้คือ การพิจารณาถึงความ
เชื่อมโยงอย่างเป็นระบบ อย่างเป็นองค์รวมขององค์ประกอบทั้ง 6 อันได้แก่ หลักการ โครงสร้าง 
จิตใจ ปัญญา อารมณ์ องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม โดยเปูาหมายของรูปแบบนี้ต้องการชี้ให้เห็นว่า 
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การเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืนต้องเป็นการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นองค์รวมที่เกิดจากการเชื่อมโยงของ
การเปลี่ยนแปลงขององค์ประกอบภายนอกทั้ง 4 (โครงสร้าง องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม) และ
องค์ประกอบภายในทั้ง 3 ของบุคคล (จิตใจ ปัญญา และอารมณ์) และเชื่อมโยงต่อยอดไปยัง
องค์ประกอบที่สูงขึ้น ซึ่งทั้งหมดหลอมรวมเชื่อมโยงอย่างเป็นหนึ่งเดียวกันและส่งผลซึ่งกันและกัน
อย่างไม่อาจแยกออกจากกันได้ 

3.3 การเชื่อมโยงบุคลากรให้เป็นหนึ่งเดียว 
จากมุมมองเชิงระบบและความจริงที่ว่าองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดขององค์กรคือ คน เงื่อนไข

ส าคัญจึงอยู่ที่ว่า องค์กรต้องสร้างความเชื่อมโยงของบุคลากรเพ่ือการเดินทางสู่ภูมิปัญญาที่สูงขึ้นอัน
เป็นกระบวนการของชีวิต เป็นการเรียนรู้ตลอดชีวิต เพ่ือน าไปสู่ความเป็นองค์กรและสังคมแห่ งการ
เรียนรู้ รวมทั้งการถ่ายทอดองค์ความรู้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน และการพัฒนากระบวนการ
เรียนรู้จากรุ่นสู่รุ่นอย่างเป็นระบบ  

3.4 ต่อมุมมองการพัฒนาปัญญาเชิงระบบเพ่ือการแสวงหาค าตอบเพ่ือจัดการกับความท้า
ทายที่ผ่านเข้ามาในองค์กร เงื่อนไขที่เกี่ยวข้องกับประเด็นนี้คือ การพัฒนาความสามารถในการคิดเชิง
วิเคราะห์เพ่ือหาองค์ประกอบที่ส าคัญที่เกี่ยวข้อง และการสังเคราะห์องค์ประกอบเหล่านั้นอย่าง
เชื่อมโยงเพ่ือการผุดขึ้นเป็นองค์ความรู้ใหม่ เพ่ือน าไปใช้บริหารจัดการกับความท้าทายที่ผ่านเข้ามาได้
อย่างมีประสิทธิภาพ  

 
ปัจจัยท่ี 4 การพัฒนาความสอดคล้องท้ังองค์กร  
โดยที่กรอบความคิดมีความหมายเดียวกับจินตนาการ หรือมุมมอง หรือภาพในใจ หรือ

วิสัยทัศน์ ดังนั้น วิสัยทัศน์ เมื่อพิจารณาไปในอนาคตจึงเป็นภาพของเปูาหมายที่ต้องการจะไปให้ถึงใน
วันข้างหน้าเพ่ือการประสบความส าเร็จร่วมกันอย่างสอดคล้องทั้งองค์กร ด้วยเหตุนี้จึงมีเงื่อนไขที่ต้อง
พิจารณา ดังนี้     

 
เงื่อนไขของปัจจัยการพัฒนาความสอดคล้องท้ังองค์กร  
4.1 การเชื่อมโยงองค์ประกอบของการเปลี่ยนแปลงกับเปูาหมายองค์กร 
ในการปรับใช้รูปแบบนี้เพ่ือความเป็นองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการยั่งยืน เงื่อนไขประการ

หนึ่งคือ การเชื่อมโยงหลักการและแนวคิดการเปลี่ยนแปลงตามรูปแบบนี้ให้เข้ากับเปูาหมายทางธุรกิจ
ตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์เพื่อความสอดคล้องไปในแนวเดียวกัน  

4.2 วิสัยทัศน์ในฐานะของภาพแห่งความส าเร็จร่วมกัน 
ด้วยเหตุที่กรอบความคิดมีความหมายเดียวกับวิสัยทัศน์และภาพเป็นตัวก าหนดความส าเร็จ

อย่างเป็นรูปธรรมผ่านทางพฤติกรรม ดังนั้น วิสัยทัศน์จึงเป็นเงื่อนไขส าคัญของการสร้างภาพของ
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เปูาหมายแห่งความส าเร็จในอนาคต และภาพที่ชัดเจนย่อมส่งผลถึงความเป็นไปได้ของผลส าเร็จที่
สูงขึ้น ประเด็นจึงอยู่ที่ว่าบุคลากรในองค์กรจะสามารถสร้างความชัดเจนของภาพเปูาหมายในอนาคต
ได้มากน้อยเพียงใด นอกจากนี้เงื่อนไขที่ส าคัญอีกประการหนึ่งคือ การสร้างความสอดคล้องของภาพ
เปูาหมายของทั้งองค์กรให้ไปในแนวทางเดียวกันเพ่ือมุ่งเข้าสู่ความส าเร็จร่วมกันอย่างเสริมพลังร่วม 

 
ปัจจัยท่ี 5 ความแตกต่างของวัฒนธรรมองค์กร 
ด้วยเหตุที่การพัฒนาธุรกิจเพ่ือการเติบโตอย่างยั่งยืนจ าเป็นต้องเกี่ยวข้องกับบุคคลจ านวน

มากที่มีความแตกต่างหลากหลายทั้งด้านการศึกษา แนวคิด วัฒนธรรม และค่านิยม ด้วยเหตุนี้จึงมี
เงื่อนไขที่ต้องพิจารณา ดังนี้     

  
เงื่อนไขของปัจจัยความแตกต่างของวัฒนธรรมองค์กร  
5.1 ในการพิจารณาเพ่ือการประยุกต์ใช้รูปแบบที่พัฒนาขึ้นนี้จ าเป็นต้องค านึงถึงด้าน

วัฒนธรรม ค่านิยม และอุดมการณ์อย่างเป็นเฉพาะตัวขององค์กรนั้นๆ เพราะวัฒนธรรมองค์กรเป็นตัว
สะท้อนถึงแนวคิด ทัศนคติ และค่านิยมของบุคลากรในองค์กร และมีผลต่ออารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด 
ความมุ่งม่ัน แรงบันดาลใจ ขวัญก าลังใจ และความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานของตัวบุคลากรเองด้วย 
ด้วยเหตุนี้ การน ารูปแบบนี้ไปใช้ปฏิบัติในองค์กร จึงมีเงื่อนไขที่บุคลากรทุกฝุายจะต้องการตระหนักถึง
สังคม วัฒนธรรมและค่านิยมที่แตกต่างหลากหลาย  

5.2 ด้วยความตระหนักถึงความแตกต่างด้านสังคม วัฒนธรรม ทัศนคติ และค่านิยม รวมทั้ง
คุณค่าในความแตกต่างอย่างเป็นต้นทุนของการสร้างพลังร่วมนี้ องค์กรสุขภาวะจ าเป็นต้องปลูกฝัง
ค่านิยมในการเห็นคุณค่าดังกล่าวลงเป็นส่วนหนึ่งของอุดมการณ์ขององค์กรจากรุ่นสู่รุ่น และถือเป็น
แนวปฏิบัติส าหรับบุคลากรในทุกระดับ โดยเฉพาะอย่างยิ่งควรต้องประยุกต์ค่านิยมดังกล่าวให้เป็น
ส่วนหนึ่งของกระบวนการ เครื่องมือ และกิจกรรมขององค์กรนั้นๆ ตามความเหมาะสม  

 
ปัจจัยท่ี 6 ผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
ในการขับเคลื่อนองค์กรสู่เปูาหมายร่วมกันทั้งองค์กรเพ่ือไปในแนวเดียวกัน ปัจจัยด้านผู้น า

องค์กรนับว่ามีความส าคัญอย่างยิ่ง และมีเงื่อนไขที่ต้องพิจารณา ดังนี้  
 

เงื่อนไขของปัจจัยผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
6.1 ผู้น าที่เข้าใจถึงคุณค่าและความหมายของชีวิต ด้วยธรรมชาติขององค์กรคือ การมี

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันเพ่ือการบรรลุผลส าเร็จร่วมกัน การบรรลุเปูาหมายดังกล่าว จ าเป็นต้องมีผู้น า
องค์กรที่เข้าใจถึงธรรมชาติขององค์กรว่าคือระบบของความมีชีวิตที่ประกอบด้วยบุคลากรที่มีความ
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เป็นตัวตนที่แสวงหาคุณค่าและความหมาย ด้วยเหตุนี้ ผู้น าองค์กรจึงต้องแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนถึง
การเห็นคุณค่าและความหมายในความแตกต่างของความเป็นตัวตนของบุคคลที่เกี่ยวข้อง  เพ่ือสร้าง
ความความเชื่อม่ันในคุณค่าของบุคลากร และสามารถยกระดับศักยภาพของบุคลากรได้อย่างเป็นองค์
รวม อีกท้ังกระตุ้นให้บุคลากรสามารถขับศักยภาพของตนออกมาได้อย่างเต็มที่ เพ่ือร่วมกันขับเคลื่อน
องค์กรให้ก้าวไปข้างหน้าได้อย่างมั่นคงยั่งยืน  

6.2 จากผลการวิจัยพบว่า ผู้น าองค์กรที่ประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืนมิใช่มีเพียง
ความสามารถทางด้านทักษะการบริหารจัดการเท่านั้น เพราะนั่นเป็นการเข้าใจธรรมชาติขององค์กร
เพียงบางส่วน จึงเป็นเงื่อนไขส าคัญที่ผู้น าองค์กรต้องสร้างความเข้าใจที่ว่าองค์กรมีชีวิตที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต ไม่หยุดนิ่งเพ่ือเข้าสู่สมดุลใหม่อย่างต่อเนื่อง เชื่อมโยงอย่างเป็นสายเป็น
กระแส ความท้าทายในองค์กรไม่ว่าระดับใดก็ เกิดดับอย่างต่อเนื่องหมุนวนไปไม่สิ้นสุดเช่นกัน ผู้น า
องค์กรจึงต้องพัฒนาความสามารถในการปรับตัวให้ทันและสอดคล้องกับภาวะธรรมชาติของการ
เปลี่ยนแปลงนี้เพื่อความอยู่รอดและต่อเนื่องอย่างสมดุล ยั่งยืน  

6.3 ความสามารถในการปรับตัวเพ่ือให้สอดคล้องกับธรรมชาติดังกล่าวจ าเป็นต้องตั้งอยู่บน
ฐานคิดของความเป็นระบบที่เข้าใจถึงความเชื่อมโยงอย่างหลอมรวมขององค์ประกอบต่างๆ อย่างเป็น
องค์รวมที่ประกอบด้วยหลักการ โครงสร้าง บุคลากร (จิตใจ ปัญญา และอารมณ์) องค์กร สังคม และ
สิ่งแวดล้อม อย่างเป็นหนึ่งเดียวที่ส่งผลซึ่งกันและกันอย่างไม่อาจแยกออกจากกันได้ ดังนั้น เงื่อนไข
ส าคัญอีกประการหนึ่งของผู้น าองค์กรคือ การพัฒนามุมมองอย่างเป็นองค์รวมที่เห็นว่าสรรพสิ่งมีความ
เป็นระบบซ้อนระบบ เป็นระบบแห่งความมีชีวิตที่ซับซ้อนอย่างเป็นล าดับ อันเป็นการด าเนินไปของ
องค์ประกอบที่เก่ียวเนื่องเชื่อมโยงกัน ผุดขึ้นเป็นมิติชีวิตต่างๆ ที่แต่ละภาวะล้วนอิงอาศัยกัน ส่งผลซึ่ง
กันและกันอย่างเป็นเนื้อเดียวกัน อย่างไม่อาจแยกออกจากกันได้  

6.4 ผู้น าต้นแบบของการสร้างแรงบันดาลใจ ผู้น านอกจากจะเข้าใจในกระบวนการการ
เปลี่ยนแปลงและการพัฒนาอย่างเป็นองค์รวมแล้ว ยังต้องกระตุ้นให้บุคลากรสามารถพัฒนาขีด
ความสามารถและขับศักยภาพนั้นได้ด้วยตนเอง ดังนั้น จึงเป็นเงื่อนไขส าคัญประการหนึ่งที่ผู้น าต้องมี
ความสามารถในการโน้มน้าว ชักจูง สร้างขวัญก าลังใจ ด้วยการให้เกียรติ การมอบอ านาจ และความ
ไว้วางใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือการท างานอย่างสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันกับอุดมการณ์และ
หลักปรัชญาขององค์กรอย่างเป็นหนึ่งเดียว 

 
ปัจจัยท่ี 7 การปรับและประยุกต์ใช้  
จากผลการวิจัยพบว่า การเปลี่ยนแปลงอย่างได้ผลนั้นต้องเป็นการศึกษาหาความรู้ไปพร้อมๆ 

กับการปฏิบัติเพื่อการเห็นผลอย่างเป็นรูปธรรม ในประเด็นนี้มีเงื่อนไขที่ต้องพิจารณา คือ   
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เงื่อนไขของปัจจัยการปรับและประยุกต์ใช้ 
7.1 เนื่องจากรูปแบบที่น าเสนอมีหลายองค์ประกอบทั้งภายในและภายนอก ทั้งระดับบุคคล

และระหว่างกันและต่างก็เชื่อมโยงส่งผลซึ่งกันและกัน และโดยธรรมชาติการเปลี่ยนแปลงควรเริ่มที่
หน่วยเล็กๆ ก่อน ดังนั้น เงื่อนไขประการหนึ่งของการประยุกต์ใช้คือ การพัฒนาควรเริ่มที่ระดับบุคคล
โดยเฉพาะควรเริ่มที่องค์ประกอบภายในคือ จิตใจก่อน เพราะเป็นการเปลี่ยนที่ฐานรากของชีวิต 
จากนั้นจึงขยายสู่องค์ประกอบอ่ืนๆ ที่สูงขึ้น 

7.2 ลักษณะส าคัญประการหนึ่งของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการก็คือ การที่บุคลากรต้องน้อมน าความรู้ ความเข้าใจที่เกิดขึ้นเข้าสู่
ภายในตนเอง ทั้งนี้ เพ่ือปรับให้เข้ากับกระบวนการเปลี่ยนแปลงภายในทั้งด้านจิตใจ ปัญญา และ
อารมณ์ เพ่ือการเรียนรู้ การเข้าใจตนเอง เห็นคุณค่าของตนเองและผู้อ่ืน เพ่ือการขยายพ้ืนที่ของการ
เรียนรู้ด้านในควบคู่กันไปกับการพัฒนาความรู้ในเชิงวิชาการและทักษะเชิงธุรกิจร่วมกัน  

7.3 เนื่องจากรูปแบบที่เสนอนี้เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบที่หลากหลาย ดังนั้น เงื่อนไขหนึ่ง
ของการน ารูปแบบนี้ไปประยุกต์ใช้จ าเป็นต้องเป็นไปอย่างยืดหยุ่นต่อการพัฒนาองค์ประกอบต่างๆ 
เพ่ือให้เกิดสมดุลเหมาะสมกับบริบทและธรรมาชาติของแต่ละองค์กรในแต่ละช่วงเวลาที่เปลี่ยนไป  

7.4 การน ารูปแบบที่พัฒนาขึ้นนี้ไปท าให้เกิดผลอย่างจริงจัง นอกจากจะต้องท าความเข้าใน
เนื้อหาอย่างถ่องแท้แล้ว ยังจ าเป็นต้องมีการพัฒนากระบวนการและขั้นตอนการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง
เพ่ือให้เกิดผลอย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะการสร้างการมีส่วนร่วมของทุกฝุายที่เก่ียวข้อง 

 
ปัจจัยท่ี 8 ธรรมชาติของเวลาและโอกาส 
ในการพัฒนาเพื่อการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืนนั้น ปัจจัยด้านเวลา รวมทั้งจังหวะ และโอกาส

มีความส าคัญอย่างมาก เพราะองค์ประกอบด้านต่างๆ มีระดับความก้าวหน้าแตกต่างกัน อีกทั้งความ
พร้อมก็แตกต่างกัน ดังนั้น ในประเด็นนี้มีเงื่อนไขที่ต้องพิจารณา  ดังนี้ 

  
เงื่อนไขของปัจจัยธรรมชาติของเวลาและโอกาส 
8.1 การน ารูปแบบนี้ไปใช้ควรเลือกองค์ประกอบที่มีความส าคัญต่อกลุ่มเปูาหมายที่สุด แล้ว

ลองน ามาปฏิบัติเพ่ือดูผลกระทบที่มีต่อองค์ประกอบอ่ืนๆ เพราะทุกองค์ประกอบเชื่อมโยงถึงกันและ
ส่งผลถึงกัน ดังนั้น การน ารูปแบบนี้ไปใช้ สิ่งที่ควรค านึงคือ ไม่จ าเป็นว่าจะต้องใช้ทุกองค์ประกอบ
อย่างครบถ้วนสมบูรณ์ เพียงแต่หยิบประเด็นที่ส าคัญขึ้นมาด าเนินการและท าไปทีละขั้น ทีละส่วน 
ตามช่วงจังหวะเวลาที่เหมาะสมและพัฒนาปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง อย่างค่อยเป็นค่อยไป ก็จะสามารถ
ท าให้เกิดการพัฒนาไปอย่างเป็นล าดับได้  
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8.2 การพัฒนาสู่การเปลี่ยนแปลงนั้นต้องตระหนักว่า เป็นกระบวนการทีม่ีข้ันตอนและใช้เวลา 
และต้องมีการปรับแต่งตามความเหมาะสม ไม่มีรูปแบบใดที่สมบูรณ์แบบหรือเป็นสูตรส าเร็จ ดังนั้น 
เงื่อนไขในมุมมองนี้คือ การน ารูปแบบนี้ไปใช้ต้องท าความเข้าใจในหลักการของรูปแบบและปรับให้เข้า
กับบริบทและเปูาหมายองค์กร ธรรมชาติขององค์กร ความพร้อมของบุคลากร และความจ าเป็น
เร่งด่วนตามสถานภาพของธุรกิจอย่างค่อยเป็นค่อยไป อย่างเป็นธรรมชาติ ไม่มีทางลัด และไม่สามารถ
เร่งกระบวนการธรรมชาตินี้ได้  

 
โดยสรุป จากผลการวิจัย ผู้วิจัยอภิปรายผลการพิจารณาปัจจัยและเงื่อนไขของอนาคตภาพ

ของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือน าไปสู่
การปฏิบัตินั้นมีปัจจัยและเงื่อนไขที่ส าคัญคือ การเปลี่ยนแปลงเพ่ือความยั่งยืนต้องเป็นการปรับตัว
อย่างยืดหยุ่น อย่างเป็นองค์รวม โดยเริ่มที่ภายในของตนเองก่อน โดยต้องเป็นการเปลี่ยนกรอบ
ความคิดเชิงบวกเพ่ือสร้างแรงบันดาลใจด้วยการพิจารณาภายในตนแองอย่างใคร่ครวญ นอกจากนี้ 
ต้องมีการพัฒนาการคิดเชิงระบบที่ข้าใจถึงธรรมชาติของความเป็นองค์กรที่เกิดจากการเชื่อมโยงของ
องค์ประกอบ และองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดคือ บุคลากร ดังนั้น การพัฒนาเพ่ือความยั่งยืนของ
องค์กรสุขภาวะจึงต้องเป็นการสร้างความสอดคล้องด้วยการเชื่อมโยงบุคลากรให้เป็นหนึ่งเดียว ทั้งนี้ 
บุคลากรต้องมีเปูาหมายไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีผู้น าที่เข้าใจถึงคุณค่าและความหมายของชีวิตและ
สามารถสร้างความสอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างสมดุล ตลอดจนการสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
บุคลากรทุกระดับ ด้วยความตระหนักถึงความแตกต่างของวัฒนธรรมและค่านิยมที่หลากหลาย 
ตลอดจนการตระหนักถึงความพร้อมของบุคลากร ส่วนในด้านการประยุกต์ใช้นั้น ต้องเป็นไปอย่าง
ค่อยเป็นค่อยไปอย่างต่อเนื่อง โดยต้องระลึกว่าไม่มีรูปแบบใดที่เป็นสูตรส าเร็จที่แน่นอนตายตัว แต่
ต้องเกิดจากการปรับใช้อย่างยืดหยุ่นให้สอดคล้องกับกลุ่มเปูาหมายที่แตกต่างและสอดคล้องทั้งองค์กร 
 
 อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการ 

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ เพ่ือการพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวมบนหลักการที่ถูกต้อง 
มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มีความสามารถในการน าตนเอง เพ่ือการ
เติบโตอย่างมั่นคง ยั่งยืน มีความสุข ผู้วิจัยขอสรุปเป็นองค์ความรู้โดยรวมที่ประกอบด้วย 1) การสร้าง
ความสอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต 2) การพัฒนาที่ฐานรากของมนุษย์บนหลักการที่
ถูกต้อง 3) ความสามารถในการพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวม 4) กระบวนการเพ่ือการ
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เปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน 5) ความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล 6) การพัฒนาภาวะผู้น าที่เห็น
คุณค่าและความหมายของมนุษย์ และ 7) แนวโน้มและปัจจัยสู่ความส าเร็จ ดังแสดงตามแผนภูมิที่ 6 
โครงสร้างความสัมพันธ์ของแนวคิด องค์ประกอบ แนวโน้ม กระบวนการ ปัจจัยและเงื่อนไขของ
รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ หน้า 303    
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แนวคิด: ความสอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลง การเชื่อมโยงทุกองค์ประกอบอยา่งเป็นระบบ การพัฒนาอย่างเป็นองค์รวม การ
พัฒนาที่รากฐานชวีิต การใคร่ครวญเพื่อตระหนักถึงคุณค่าและความหมายชวีิต การปรับตัวเข้าสู่สมดุลใหม่ 

 

จิตใจ 
แนวโน้ม: การปรับกรอบความคิด 
จิตส านึกใหม่ สต ิภาพเปูาหมาย
เดียวกัน ความมุ่งมั่น ความผูกพัน 
แรงบันดาลใจ แรงขับเคลื่อนภายใน 
ปัจจัย: การเปลี่ยนแปลงเร่ิมที่
ภายในตนเอง สร้างมโนธรรมส านึก 
การพิจารณาอยา่งใคร่ครวญ 

ปัญญา 
แนวโน้ม: ความคิดเชิงระบบ 
การวิเคราะหแ์ละเช่ือมโยง 
องค์กร ชุมชนแห่งการเรียนรู้  
ปัจจัย: มุมมองแบบองค์รวม 
พหุปัญญา สมดุลของรูปและ
นาม ภายในและภายนอก  
 

อารมณ ์
แนวโน้ม: ความมั่นคงภายใน เห็น
คุณค่าระหว่างกัน สร้างศรัทธา  
ปัจจัย: เห็นคุณค่ามนุษย์ เช่ือมโยง
กับความหมายตวัตน เปิดใจกว้าง 
รับฟังอย่างเข้าใจ ค่านิยมร่วม 
 

สิ่งแวดล้อม 

สังคม 
แนวโน้ม: จิตส านึกสาธารณะเชิง
บวก การสร้างพลังร่วมในความ
หลากหลาย เห็นคุณค่าในความตา่ง 

ปัจจัย: เห็นองค์กรเป็นส่วนหนึ่งของ
สังคม ปรับค่านิยมจิตสาธารณะลง
ในองค์กร การค านึงถึงค่านิยมและ
วัฒนธรรมที่แตกต่าง  

องค์กร 
แนวโน้ม: เปูาหมายเดียวกัน ผู้น า
การพัฒนาศักยภาพ ทีมงานหนึ่ง
เดียวที่สอดคล้องกับวิสยัทัศน์และ
อุดมการณ์ องค์กรนวัตกรรม   
 

ปัจจัย: การปรับตัวอย่างยืดหยุ่น 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ค านึงถึงห่วง
โซ่อุปาทาน ผู้มีส่วนได้เสีย ปรับ
มุมมองจากการแข่งขันเป็นร่วมมือ โครงสร้าง แนวโน้ม: โครงสร้างที่สนับสนุนการ

ปรับตัวและเปลี่ยนแปลง การสร้าง
เครือข่าย การมีส่วนร่วม คนเป็น
ศูนย์กลางการพัฒนา  
 ปัจจัย: โครงสร้างที่รองรับการ

ปรับตัวและการเปลี่ยนแปลง
อย่างยืดหยุ่นในอนาคต 

แนวโน้ม:  มุมมองเชิงระบบ
นิเวศน ์ความเชื่อมโยงอย่าง
หลอมรวม ความสมดุลของมูลค่า
ธุรกิจและคุณค่าของสิ่งแวดล้อม 
 

ปัจจัย: การปรับตัวให้สอดคล้อง
กับธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลง  
การปรับค่านิยมเชิงระบบนิเวศน์
ลงในองค์กร  

การพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวมบนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัว
อย่างสมดุล มีความสามารถในการน าตนเอง เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคง ยั่งยืน มีความสขุ 

บุคลากร 

อนาคตภาพรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 
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กระบวนการ: การตระหนักถึงปัญหา/การสร้างความเข้าใจ/การพิจารณาตนเอง/การเปลี่ยนกรอบความคิด/การค้นหาบทบาท
ใหม่/การพัฒนาแผนฯ/การหาความรู้และทักษะ/การทดลองปฏิบัต/ิสร้างความเชื่อมั่น/น าประสบการณ์เป็นส่วนหนึ่งของชีวิต 

หลักการ: การพิจารณาการเปลี่ยนแปลงอย่างเช่ือมโยงด้วยการปรับตวัอย่างสมดุลบนพื้นฐานของคุณธรรม จริยธรรม 

แผนภูมิที่ 6 โครงสร้างความสัมพันธ์ของแนวคิด องค์ประกอบ แนวโน้ม กระบวนการ ปัจจยัและเง่ือนไขของรูปแบบการเรียนรู้ 
สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอยา่งบูรณาการ 
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โดยมีรายละเอียด ดังนี้  
 
1. การสร้างความสอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต 
สรรพสิ่งมีธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องตามความเป็นเหตุปัจจัยของ

องค์ประกอบทั้งหมดอย่างเป็นวงจรที่ส่งผลซึ่งกันและกัน การเกิดขึ้นของสรรพสิ่งจึงด าเนินไปอย่าง
เป็นสายเป็นกระแสและเราเรียกกระแสนี้ว่า การเปลี่ยนแปลง มันคือกระแสของชีวิตที่ด าเนินไปอย่าง
เป็นพลวัตและเราไม่อาจท าให้มันหยุดนิ่งได้ เราท าได้แต่เพียงรักษาสมดุลของภาวะการเปลี่ยนแปลง
อย่างต่อเนื่องเชื่อมโยงนี้เท่านั้น และเราเรียกภาวะนี้ว่า ความยั่งยืน ในท านองเดียวกัน องค์กรซึ่งเป็น
ส่วนหนึ่งของความเป็นธรรมชาตินี้ ย่อมมีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องตามความเป็นเหตุปัจจัยของ
องค์ประกอบทั้งหมดอย่างเป็นวงจรที่ส่งผลซึ่งกันและกัน  ด้วยเหตุนี้ รูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการนี้จึงมีเปูาหมายส าคัญประการหนึ่งคือ 
การสร้างความเข้าใจและความตระหนักรู้อย่างมีสติต่อการด าเนินการอย่างสอดคล้องในความเป็น
พลวัตของการเปลี่ยนแปลงตามความเป็นเหตุปัจจัยของทุกๆ องค์ประกอบที่เชื่อมโยงกันอย่างเป็น
วงจรทั้ง 6 องค์ประกอบ อันได้แก่ 1) หลักการ 2) โครงสร้าง 3) บุคลากร (จิตใจ ปัญญา และอารมณ์) 
4) องค์กร 5) สังคม และ 6) สิ่งแวดล้อม ด้วยมุมมองดังกล่าว จะเห็นได้ว่าองค์กรเป็นส่วนหนึ่งของ
ธรรมชาติที่เป็นภาวะองค์รวมที่ใหญ่กว่าที่ด าเนินไปท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง จึงเป็น
ความท้าทายขององค์กรที่จะสร้างความตระหนักถึงการปรับตัวอย่างยืดหยุ่นขององค์กรให้สอดคล้อง
ต่อการเปลี่ยนแปลงนี้เพื่อน าไปสู่การด ารงอยู่ได้อย่างมั่นคงยั่งยืน มีความสุข 

 
2. การพัฒนาที่ฐานรากของมนุษย์บนหลักการที่ถูกต้อง 
การพัฒนาอย่างยั่งยืนต้องเป็นการพัฒนาที่ฐานรากของความเป็นมนุษย์ นั่นคือ กรอบ

ความคิด เพ่ือการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพภายในตนเองอย่างแท้จริง ทั้งนี้ จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้อง
เข้าใจถึงธรรมชาติของกรอบความคิดว่าเป็นภาวะที่ผุดขึ้นจากการเชื่อมโยงของความรู้สึกนึกคิดที่
สะท้อนถึงค่านิยม ความเชื่อ และทัศนคติ แล้วส่งผลต่อเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกภายนอกที่จะถูก
รับรู้ว่าบุคคลคนนั้นมีระดับศักยภาพเพียงใด ดังนั้น การพิจารณาถึงการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงของ
ระดับบุคคล องค์กร และสังคมชุมชนไม่ว่าระดับใด โดยการให้ความส าคัญต่อพฤติกรรมเพียงล าพังนั้น
จึงเป็นเพียงเปลือกนอกเท่านั้น ศักยภาพของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงที่แท้จริงต้องพิจารณาถึง
องค์ประกอบภายใน นั่นคือ กรอบความคิด และการที่จะเปลี่ยนอย่างยั่งยืนจึงต้องเป็นการเปลี่ยน
กรอบความคิดและต้องตั้งอยู่บนหลักการที่ถูกต้อง อย่างมีคุณธรรม อีกทั้ง การปรับกรอบความคิด
ต้องเป็นไปในเชิงบวกด้วยใจที่เปิดกว้าง บนฐานของความรู้สึกที่มีใจรัก ความผูกพัน มีแรงบันดาลใจ 
แรงขับเคลื่อนภายใน ความมุ่งมั่นและความภูมิใจในความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร รวมทั้งการสร้าง
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ความสอดคล้องของภาพเปูาหมายให้ไปในแนวทางเดียวกันของทั้งองค์กร เพ่ือมุ่งเข้าสู่ความส าเร็จ
ร่วมกันอยา่งเสริมพลังร่วม  

รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการที่
พัฒนาขึ้นนี้จึงให้ความส าคัญต่อการพัฒนาที่ระดับฐานรากของชีวิตนั่นคือ กรอบความคิด ที่เป็น
ตัวก าหนดค่านิยม ทัศนคติ ความเชื่อ แรงบันดาลใจ ความมุ่งม่ันของบุคคลซึ่งเป็นตัวที่ส่งผลต่อถึงการ
แสดงออกในรูปของการกระท าหรือพฤติกรรมที่สะท้อนถึงการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นประจักษ์ ดังนั้น 
หากเปูาหมายของการพัฒนาเพ่ือน าไปสู่การเรียนรู้สู่เปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน เราจึงต้องเริ่มเปลี่ยนที่
ฐานราก นั่นคือ โดยการเปลี่ยนวิธีที่บุคคลมองและเข้าใจโลกเสียใหม่อย่างที่เราเรียกว่า เปลี่ยนกรอบ
ความคิด กรอบความคิดใหม่จะช่วยให้บุคคลเข้าใจโลกและชีวิตตามความเป็นจริง ซึ่งเป็นกระบวนการ
ที่บุคคลตีความและรับรู้ถึงประสบการณ์ตนเองในอีกรูปแบบหนึ่งที่หลากหลายและต่างไปจากเดิม 
และสามารถน ากรอบความคิดใหม่นั้นไปใช้ในการเลือกตัดสินใจเพ่ือน าไปสู่การเรียนรู้และการ
เปลี่ยนแปลงที่มั่นคงยั่งยืน มีความสุข  

นอกจากนี้ ประเด็นส าคัญต่อมาในเรื่องการเปลี่ยนกรอบความคิดคือ การตระหนักถึงความ
จริงที่ว่า การเปลี่ยนแปลงที่ฐานรากนี้ บุคคลสามารถควบคุมได้ด้วยตนเอง เพราะกรอบความคิดอยู่
ภายใต้อ านาจที่บุคคลจะก าหนดว่าจะเป็นอย่างไร นั่นคือ การเปลี่ยนแปลงใดๆ ล้วนอยู่ภายใต้
ศักยภาพของตนเองที่ตนควบคุมได้ ดังนั้น ความสามารถในการปรับตัว ความสามารถในการจัดการ
ตนเอง ความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจและความมุ่งมั่น ทั้งหมดนี้เป็นเปูาหมายหลักที่บุคคล
มุ่งสร้างความสามารถในการเลือกตอบสนองอย่างมีความสุข เพ่ือการเรียนรู้สู่เปลี่ยนแปลงเพ่ือความ
เป็นองค์สุขภาวะที่ยั่งยืน  
 

3. ความสามารถในการพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวม  
จากผลการวิจัย ในประเด็นความสามารถในการพัฒนาศักยภาพออย่างเป็นองค์รวม ผู้วิจัย

สรุปลงเป็น 2 ประเด็น คือ 1) การพัฒนาอย่างเป็นระบบ และ 2) การเชื่อมโยงสู่การพัฒนาโลก
ภายนอกอย่างมีคุณค่า โดยมีรายละเอียด ดังนี้  

                                                                  
3.1 การพัฒนาอย่างเป็นระบบ 
องค์กรคือระบบของความมีชีวิต การพัฒนาองค์กรเพ่ือการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืนจึงต้อง

เป็นการยกระดับอย่างเป็นองค์รวมในมุมมองที่ว่า สรรพสิ่งรวมทั้งองค์กรมีธรรมชาติของความเป็น
ระบบ อันเป็นภาวะของการด าเนินไปอย่างต่อเนื่องเชื่อมโยงอย่างหลอมรวมขององค์ประกอบต่างๆ 
อย่างเป็นขั้นเป็นตอนอย่างเป็นองค์รวมหนึ่งเดียว ก่อให้เกิดเป็นสิ่งใหม่ที่สามารถแสดงศักยภาพที่สูง
กว่าและเหนือกว่าเดิมอย่างมีคุณค่าและความหมาย จากมุมมองดังกล่าว น าไปสู่ความเข้าใจที่ว่า 
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องค์กรมีชีวิตที่ผุดขึ้นจากการหลอมรวมขององค์ประกอบต่างๆ และองค์ปกระกอบที่ส าคัญที่สุดนั่นคือ 
บุคลากร ที่ประกอบด้วย จิตใจ ปัญญา และอารมณ์ ดังนั้น ในมุมมองของการพัฒนาบุคลากร การ
พัฒนาที่แท้จริงจึงเป็นการพัฒนาที่องค์ประกอบภายในทั้ง 3 และเมื่อพิจารณาในระดับที่ใหญ่กว่าที่มี
องค์กรเองเป็นส่วนประกอบ ก็พบว่าภาวะองค์รวมที่เหนือกว่าที่แสดงศักยภาพที่สูงกว่าองค์กรคือ 
สังคมและสิ่งแวดล้อม ดังนั้น การพัฒนาองค์กรจึงมิใช่พิจารณาที่ตัวองค์กรเท่านั้น แต่ต้องพิจารณาถึง
ภาวะองค์รวมที่ใหญ่กว่าดังกล่าว 

จะเห็นได้ว่าองค์ประกอบทั้งหมดต่างเชื่อมโยงอย่างหลอมรวมกันทั้งระดับที่เล็กกว่าและ
ระดับท่ีใหญ่กว่า จนผุดขึ้นเป็นองค์กรที่สามารถแสดงศักยภาพที่แตกต่าง อีกทั้งมีความสามารถในการ
เรียนรู้ การปรับตัว เพื่อการพัฒนาความคิดที่แตกต่าง สามารถน าไปสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรมทั้งด้าน
สินค้าและบริการที่มีมูลค่าเพ่ิมขึ้น การพัฒนาองค์กรจึงต้องเป็นการพัฒนาองค์ประกอบและความ
เชื่อมโยงขององค์ประกอบขององค์กรนั้นๆ ดังนั้น การพัฒนาองค์กรอย่างมั่นคงยั่งยืนจึงไม่อาจแยก
พิจารณาการพัฒนาตัวองค์กรเองเพียงล าพัง แต่ต้องเป็นการพิจารณาการพัฒนาอย่างเป็นระบบซ้อน
ระบบ อย่างเป็นองค์รวมซ้อนองค์รวมอย่างต่อเนื่องเชื่อมโยง อย่างไม่อาจแยกออกจากกันได้ของทุก
องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องตั้งแต่โครงสร้าง บุคลากร (จิตใจ ปัญญา และอารมณ์) องค์กร สังคม และ
สิ่งแวดล้อม ทั้งนี้ ต้องตั้งอยู่บนหลักการที่ถูกต้อง  

นอกจากนี้ การพัฒนาอย่างยั่งยืนจะเกิดขึ้นได้จ าเป็นต้องมีการฝึกฝน ขัดเกลา และการ
ปรับตัวอย่างต่อเนื่อง ผ่านกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างมีส่วนร่วมอย่างสร้างสรรค์เชิงวิเคราะห์
และสังเคราะห์ เพ่ือให้ได้มาซึ่งแนวทางเพ่ือที่จะเป็นต้นทุนในการพัฒนากระบวนการคิดหาความรู้และ
ปัญญาที่ยิ่งกว่าอย่างต่อเนื่อง เพ่ือน าไปสู่การสร้างองค์กรและชุมชนแห่งการเรียนรู้  

 
3.2 การเชื่อมโยงสู่การพัฒนาโลกภายนอกอย่างมีคุณค่าและความหมาย 

 จากความเข้าใจถึงธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องเชื่อมโยง ด้วยมุมมองเชิง
ระบบ โดยเน้นการพัฒนาที่ฐานรากของชีวิต แต่ทั้งหมดนั้นคือการพัฒนาที่เน้นเฉพาะระดับบุคคล แต่
โดยธรรมชาติของความเป็นจริง องค์กรคือการที่บุคคลมามีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน สิ่งที่ต้องพิจารณา
ถัดมาก็คือ องค์กรควรมีปฏิสัมพันธ์อย่างไรจึงจะน าไปสู่ความยั่งยืน   

จากความเข้าใจที่ว่า กรอบความคิดนั้นปรากฏอยู่ในรูปของความรู้สึกนึกคิด และภาวะนี้
สะท้อนถึงความเป็นตัวตน และโดยธรรมชาติของความเป็นตัวตนต้องการแสวงหาคุณค่าและ
ความหมาย ดังนั้น การพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจะเกิดขึ้นได้จ าเป็นที่บุคคลต้องได้รับการ
ปลูกฝังด้วยกรอบความคิดและทัศนคติเชิงบวกที่มีต่อตนเองอันเป็นการสร้างความเข้มแข็งมั่นคง
ภายใน เห็นคุณค่าตนเอง เกิดความเชื่อมั่นในตนเอง ด้วยการตระหนักรู้และการยอมรับในความเป็น
ตัวตนของตนเองตามความเป็นจริงอย่างเป็นหลักการพ้ืนฐาน และที่ส าคัญภาวะนี้จะเป็นพ้ืนฐานที่
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ส าคัญที่จะส่งผลต่อเนื่องเป็นการเห็นคุณค่าและความหมายในความแตกต่างซึ่งกันและกัน น าไปสู่
ความมีศรัทธาระหว่างกัน เกิดการยอมรับและความเคารพซึ่งกันและกัน เกิดความมั่นคงภายใน
ระหว่างกัน เพ่ือพัฒนาไปสู่ความมีวุฒิภาวะทางอารมณ์อย่างมั่นคงสมดุลระหว่างการคิดถึงประโยชน์
ของตนเองและผู้อ่ืน  

นอกจากนี้ ด้วยความที่องคก์รเป็นองค์ประกอบหนึ่งของสังคม การพัฒนาอย่างยั่งยืนในระดับ
สังคมโดยแท้แล้วก็คือการพัฒนาในระดับองค์กรนั่นเองเพราะต่างก็ส่งผลซึ่งกันและกัน ด้วยเหตุนี้ 
คุณสมบัติที่ส าคัญประการหนึ่งของการพัฒนาองค์กรในส่วนที่เกี่ยวข้องกับสังคมก็คือ การสร้าง
จิตส านึกสาธารณะเชิงบวกลงอย่างเป็นฐานรากแข็งแกร่งให้เป็นส่วนหนึ่งของค่านิยมและอุดมการณ์
ขององค์กร ยิ่งไปกว่านั้น การพัฒนาองค์กรสู่ความยั่งยืนจึงต้องพิจารณาองค์ประกอบด้านสิ่งแวดล้อม
ไปพร้อมๆ กันด้วย การพิจารณาในประเด็นนี้ จากผลการวิจัยพบว่าองค์กรจ าเป็นต้องพัฒนามุมองเชิง
ระบบนิเวศน์ที่เห็นว่าองค์กรเป็นเพียงองค์ประกอบหนึ่งของสังคม และสังคมก็เป็นองค์ประกอบของ
องค์รวมที่ใหญ่กว่านั่นคือ สิ่งแวดล้อม ในขณะเดียวกันองค์กรก็เป็นภาวะองค์รวมที่ประกอบขึ้นด้วย
องค์ประกอบที่ย่อยกว่า จะเห็นว่าทุกองค์ประกอบต่างอิงอาศัยเชื่อมโยงอย่างหลอมรวมและส่งผลซึ่ง
กันและกัน ท าให้องค์กรทรงตัวอยู่ได้ ดังนั้น การพัฒนาองค์กรเพ่ือความมั่นคงยั่งยืนจึงจ าเป็นต้อง
ค านึงถึงทุกองค์ประกอบที่เกี่ยวข้อง ตั้งแต่มิติภายในตนเอง ครอบครัว องค์กร สังคม ชุมชน และ
สิ่งแวดล้อมอย่างเป็นภาพรวม  

 
4) กระบวนการเพ่ือการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน  
จากผลการวิจัยพบว่า กระบวนการของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง

เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ ต้องเริ่มด้วยการเผชิญและตระหนักถึงภาวะวิกฤต
และมีความต้องการที่จะเปลี่ยนแปลง จากนั้นบุคคลต้องท าการการวิเคราะห์ตรวจสอบตนเองถึงกรอบ
ความคิด สมมติฐาน ค่านิยม และความเชื่อเพ่ือสร้างความเข้าใจในตนเอง และตระหนักว่าการ
เปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืนต้องเป็นการเปลี่ยนที่ฐานรากของชีวิต นั่นคือ กรอบความคิด โดยผ่าน
กระบวนการก้องสะท้อนภายในตนเองเชิงวิพากษ์อย่างใคร่ครวญอันเป็นการเข้าไปส ารวจอารมณ์ 
ความรู้สึกนึกคิดของตนเองภายในอย่างลึกๆ เพ่ือน าไปสู่การสร้างความตระหนักรู้และต่อยอดไปถึง
การหาความหมายของตนเอง ทั้งนี้ เพ่ือพิจารณาถึงทางเลือกใหม่ บทบาทใหม่ รวมทั้งการศึกษาหา
ความรู้และทักษะเพ่ือพัฒนาเป็นแผนปฏิบัติการเพ่ือเป็นแนวทางไปสู่การเปลี่ยนแปลง จากนั้นจึง
ทดลองปฏิบัติตามแผนด้วยความอดทน เพราะการเปลี่ยนแปลงในรูปของพฤติกรรมจะเกิดขึ้นได้ต้อง
เกิดจากการเปลี่ยนแปลงทางด้านทัศนคติ ค่านิยม และความเชื่อซึ่งเป็นผลสะท้อนมาจากการเปลี่ยน
กรอบความคิด ทั้งนี้ เพ่ือน าไปสู่การสร้างความเชื่อมั่นและการเห็นคุณค่าของตนเอง เห็นคุณค่าใน
ความแตกต่างและน าไปสู่ความมีศรัทธาต่อตนเองและความมั่นคงภายใน  
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5. ความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล  
สรรพสิ่งเชื่อมโยง ไม่มีต้น ไม่มีปลาย ไม่มีสาเหตุแรกเริ่ม มีแต่เหตุปัจจัยให้เกิด อันเป็นความ

เข้าใจถึงความจริงที่ว่า สรรพสิ่งรวมทั้งองค์กรเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องเป็นพลวัต เพ่ือเข้าสู่สมดุล
ใหม่อันเป็นกระบวนการสืบเนื่องเชื่อมโยงอย่างเป็นสายเป็นกระแสของทุกองค์ประกอบที่เกี่ยวข้อง 
ปัญหาหรือความท้าทายใดๆ ในชีวิต ไม่ว่าระดับใดก็เช่นกันก็เกิดดับอย่างต่อเนื่อง หมุนวนไปไม่สิ้นสุด
อย่างสลับซับซ้อน ด้วยเหตุนี้ การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการ จะมีความเป็นได้ต้องตั้งอยู่บนกรอบความคิดที่ถูกต้องที่เข้าใจและตระหนักถึงความ
เชื่อมโยงอย่างหลอมรวม สมดุลขององค์ประกอบต่างๆ อย่างเป็นองค์รวมที่ประกอบด้วย โครงสร้าง 
จิตใจ ปัญญา อารมณ์ องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม อย่างเป็นหนึ่งเดียวที่ส่งผลซึ่งกันและกันอย่าง
เป็นระบบ เพ่ือน าไปสู่การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงอย่างบูรณาการอย่างมั่นคง ยั่งยืน  

จากความเข้าใจถึงธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต  องค์กรที่จะประสบ
ความส าเร็จอย่างมั่นคงยั่งยืนจึงต้องมีการปรับตัวอย่างยืดหยุ่นของทุกองค์ประกอบดังกล่าวอย่าง
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ อุดมการณ์ และวัฒนธรรมขององค์กรและชุมชน ด้วยความพอเพียงอย่างลงตัว
เพ่ือเข้าสู่สมดุลใหม่ ทั้งนี้ ต้องเป็นไปตามหลักบรรษัทภิบาลและการก ากับกิจการที่ดีเพ่ือเป็นหลักใน
การด าเนินงานและเพ่ือสร้างให้เกิดความมั่นใจในความโปร่งใส เปิดเผย ตรวจสอบได้แก่ผู้มีส่วนได้เสีย
ทั้งหมด  

   
6. การพัฒนาภาวะผู้น าที่เห็นคุณค่าและความหมายของมนุษย์ 
ในการขับเคลื่อนองค์กรสู่เปูาหมายร่วมกันทั้งองค์กรเพ่ือไปในแนวเดียวกัน เพ่ือการเติบโต

อย่างมั่นคงยั่งยืน บทบาทความเป็นผู้น ามีความจ าเป็นอย่างยิ่ง และหนึ่งในคุณสมบัติดังกล่าวคือ การ
ที่ผู้น าต้องมีความเข้าใจถึงคุณค่าและความหมายของชีวิต จากผลการวิจัยพบว่า ผู้น าองค์กรที่ประสบ
ความส าเร็จอย่างยั่งยืนมิใช่มีเพียงความสามารถทางด้านทักษะการบริหารจัดการเท่านั้น แต่จ าเป็นที่
ผู้น าองค์กรต้องมีความเข้าใจที่ว่าองค์กรมีชีวิตที่ประกอบด้วยบุคลากรที่มีความเป็นตัวตนที่แสวงหา
คุณค่าและความหมาย ด้วยเหตุนี้ ผู้น าองค์กรจึงต้องแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนถึงการเห็นคุณค่าและ
ความหมายในความแตกต่างของความเป็นตัวตนของบุคคลที่เกี่ยวข้อง เพ่ือสร้างความความเชื่อมั่นใน
คุณค่าของบุคลากร และสามารถยกระดับศักยภาพของบุคลากรได้อย่างเป็นองค์รวม อีกทั้งต้อง
กระตุ้นให้บุคลากรสามารถขับศักยภาพของตนออกมาได้อย่างเต็มที่ เพ่ือร่วมกันขับเคลื่อนองค์กรให้
ก้าวไปข้างหน้าได้อย่างมั่นคงยั่งยืน  ด้วยการการโน้มน้าว ชักจูง สร้างขวัญก าลังใจ ด้วยการให้เกียรติ 
การมอบอ านาจ และความไว้วางใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือการท างานอย่างสอดคล้องไปในทิศทาง
เดียวกันกับอุดมการณ์และหลักปรัชญาขององค์กรอย่างเป็นหนึ่งเดียว  
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7. แนวโน้มและปัจจัยสู่ความส าเร็จ 
แนวโน้มและปัจจัยสู่ความส าเร็จของของอนาคตภาพของรูปแบบการเรี ยนรู้สู่การ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการประกอบด้วย การตระหนักถึง
ธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงและการปรับตัวให้สอดคล้องกับธรรมชาตินี้อย่างสมดุลและต้องเป็นไป
อย่างยืดหยุ่นเพื่อความอยู่รอด โดยเริ่มที่ภายในของตนเองก่อน ด้วยการเปลี่ยนกรอบความคิดเชิงบวก
ด้วยใจที่เปิดกว้าง บนฐานของความรู้สึกที่มีใจรัก ความผูกพัน มีแรงบันดาลใจ แรงขับเคลื่อนภายใน 
ความมุ่งมั่นและความภูมิใจในความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรด้วยการพิจารณาภายในตนแองอย่าง
ใคร่ครวญ ทั้งนี้ จ าเป็นต้องตั้งอยู่บนอุดมการณ์และหลักบรรษัทภิบาลรวมทั้งการก ากับดูแลองค์กรที่ดี 
ด้วยโครงสร้างองค์กรที่สามารถปรับตัวได้อย่างยืดหยุ่นตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมและ
การแข่งขัน ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาโดยมีคนเป็นศูนย์กลางการเรียนรู้ เพ่ือน าไปสู่การแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ร่วมกัน พร้อมทั้งการส่งเสริมการพัฒนาเครือข่ายความร่วมมือและสร้างการมีส่วนร่วมทั้ง
ภาครัฐและเอกชน  

นอกจากนี้ ต้องพัฒนาความคิดเชิงระบบที่เห็นว่าองค์กรคือระบบอันเป็นภาวะองค์รวมที่ผุด
ขึ้นจากการเชื่อมโยงขององค์ประกอบต่างๆ ในองค์กร และองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดคือ บุคลากร 
ดังนั้น การพัฒนาเพ่ือความยั่งยืนขององค์กรสุขภาวะจึงต้องเป็นการสร้างความสอดคล้องด้วยการ
เชื่อมโยงบุคลากรให้เป็นหนึ่งเดียว รวมทั้งการฝึกทักษะในการคิดเชิงวิเคราะห์เพ่ือหาองค์ประกอบที่
แตกต่างหลากหลาย และการสังเคราะห์องค์ประกอบเหล่านั้นอย่างเชื่อมโยงเพ่ือการผุดขึ้นเป็นองค์
ความรู้ใหม่แบบองค์รวม พร้อมทั้งการขัดเกลา ปรับตัว การแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ เพ่ือ
น าไปสู่องค์กรนวัตกรรมและองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยเฉพาะการพัฒนาความเข้มแข็งมั่นคงภายใน 
ความเชื่อมั่นในตนเอง เห็นคุณค่าตนเองและผู้อ่ืน เห็นคุณค่าความเป็นมนุษย์ที่เชื่อมโยงกับ
ความหมายตัวตน ด้วยการรับฟังอย่างเข้าใจเพ่ือสร้างค่านิยมร่วม อีกท้ัง การพัฒนาภาวะผู้น าองค์กรที่
เข้าใจถึงคุณค่าและความหมายของชีวิต สามารถส่งเสริม ขัดเกลาและกระตุ้นให้บุคลากรพัฒนา
ศักยภาพได้ด้วยตนเองและขับศักยภาพออกมาอย่างเต็มที่เพ่ือน าองค์กรให้ก้าวไปข้างหน้าได้อย่าง
มั่นคงยั่งยืน นอกจากนี้ ยังต้องปลูกฝังจิตส านึกสาธารณะเชิงบวกและมุมมองเชิงระบบนิเวศน์ให้เป็น
ส่วนหนึ่งของค่านิยมขององค์กร ด้วยความตระหนักถึงความสมดุลระหว่างการสร้างมูลค่าเพ่ิมทาง
ธุรกิจและการสร้างคุณค่าเพ่ิมของสังคมและสิ่งแวดล้อม  

ส่วนในด้านการประยุกต์ใช้นั้น ต้องเป็นไปอย่างค่อยเป็นค่อยไปอย่างต่อเนื่อง โดยต้องระลึก
ว่าไม่มีรูปแบบใดที่เป็นสูตรส าเร็จที่แน่นอนตายตัว แต่ต้องเกิดจากการปรับใช้อย่างยืดหยุ่นให้
สอดคล้องกับกลุ่มเปูาหมายที่แตกต่างและสอดคล้องทั้งองค์กร 
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รูปแบบกระบวนการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต 
 ชีวิตมีธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องเป็นสาย

เป็นกระแส ไม่สิ้นสุด ในความต่อเนื่องเชื่อมโยงของกระแสแห่งชีวิตนี้เองได้เกิดการเรียนรู้ขึ้น 
กระบวนการเรียนรู้จึงเกิดขึ้นอย่างเป็นสายเป็นกระแสต่อเนื่องเชื่อมโยงตลอดชีวิตเช่นเดียวกัน  ด้วย
มุมมองดังกล่าวจะเห็นได้ว่า ชีวิต การเปลี่ยนแปลง และกระบวนการเรียนรู้ จึงเป็นเรื่องเดียวกัน 
ทั้งหมดเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต การแสวงหาความรู้จึงเป็นธรรมชาติของชีวิต เพราะชีวิตและ
กระบวนการเรียนรู้เป็นเรื่องเดียวกันอย่างไม่อาจแยกออกจากกันได้  อนาคตภาพของรูปแบบการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการก็มีหลักการเช่นเดียวกัน 
น าไปสู่การพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวมบนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม มีความสามารถในการ
ปรับตัวอย่างสมดุล มีความสามารถในการน าตนเอง เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคง ยั่งยืน และมีความสุข
ดังแสดงในแผนภูมิที่ 7 รูปแบบกระบวนการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต  หน้า 
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จากผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณการที่พัฒนาขึ้นนี้ประกอบด้วย แนวคิด องค์ประกอบ แนวโน้ม กระบวนการ และปัจจัย
และเงื่อนไข โดยแนวคิดของรูปแบบนี้ให้ความหมายว่า การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืนของ
องค์กรนั้นจ าเป็นต้องเริ่มด้วยการสร้างความตระหนักถึงธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงและปรับตัวให้
สอดคล้องกับธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงนี้ โดยการพัฒนาความเข้าใจถึงธรรมชาติของความเป็น
ระบบที่เกิดจากการเชื่อมโยงขององค์ประกอบต่างๆ เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาอย่างเป็นองค์รวม ทั้งนี้ 
ต้องเริ่มด้วยการเปลี่ยนกรอบความคิดโดยผ่านการพิจารณาอย่างใคร่ครวญเพ่ือตระหนักถึงคุณค่าและ
ความหมายของชีวิต โดยนอกจากจะต้องพิจารณาถึงทุกองค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงแล้ว ยังจ าเป็นที่จะต้องพิจารณาทุกองค์ประกอบอย่างหลอมรวมเป็นหนึ่งเดียวกันด้วย  

จากผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบส าคัญที่จะน าไปสู่การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงนั้น
ประกอบด้วย หลักการ โครงสร้าง บุคลากร (จิตใจ ปัญญา และอารมณ์) องค์กร สังคม และ
สิ่งแวดล้อม และในการพิจารณาถึงการพัฒนาสู่ความเป็นองค์กรสุขภาวะนั้นมีความจ าเป็นต้อง
พิจารณาทุกองค์ประกอบนี้อย่างเชื่อมโยงหลอมรวมเป็นหนึ่งเดียวกัน ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาถึงแนวโน้ม
ของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงในอนาคตแล้ว จากผลการวิจัยพบว่า องค์กรจ าเป็นต้องมีการปรับตัว
อย่างสอดคล้องบนหลักการที่ถูกต้อง ด้วยการสร้างการมีส่วนร่วม การคิดเชิงบวกคิดอย่างเป็นระบบ 
การพิจารณาถึงคุณค่าและความหมายของตนเองและผู้อ่ืน รวมทั้งเห็นคุณค่าในความแตกต่าง เพ่ือ
น าไปสู่การสร้างศรัทธา นอกจากนี้ ยังต้องพิจารณาถึงความรับผิดชอบที่มีต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม
โดยจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องปลูกฝังค่านิยมดังกล่าวเป็นส่วนหนึ่งของอุดมการณ์ขององค์กร  
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อย่างไรก็ตาม การเปลี่ยนแปลงจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อได้ลงมือปฏิบัติ  โดยเริ่มต้นด้วยการ
ตระหนักถึงความต้องการจ าเป็นหรือปัญหาหรือความท้าทายที่ผ่านเข้ามาในองค์กร จากนั้น บุคลากร
มีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องสร้างความเข้าใจในตนเองด้วยการตรวจสอบสมมติฐานและค่านิยมของ
ตนเอง ผ่านการคิดพิจารณาใคร่ครวญด้วยการก้องสะท้อนภายในตนเอง เพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนกรอบ
ความคิด เพ่ือการค้นหาตัวตนใหม่ และด้วยการสร้างแผนพัฒนาตนเองพร้อมกับการศึกษาหาความรู้
และทักษะชีวิต จึงจะสามารถน าบุคคลไปสู่การปฏิบัติเพ่ือสร้างความเชื่อมั่น  และหลอมรวมเอา
ประสบการณ์และกระบวนการเรียนรู้นั้นให้เป็นส่วนหนึ่งของชีวิตตนเอง  

เมื่อพิจารณาถึงปัจจัยหรือเงื่อนไขต่อการเปลี่ยนแปลง ประการแรก บุคคลและองค์กรต้อง
สร้างความตระหนักต่อธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงว่าเป็นเรื่องที่ไม่อาจหลีกเลี่ยงได้ ด้วยการปรับ
กรอบความคิดเชิงบวกและคิดอย่างเป็นระบบและเชื่อมโยงเปูาหมายของการเปลี่ยนแปลงกับ
เปูาหมายของธุรกิจให้เป็นหนึ่งเดียว อีกทั้งยังต้องเห็นคุณค่าในความแตกต่าง เข้าใจถึงคุณค่าและ
ความหมายของชีวิต และสามารถน ากระบวนการเรียนรู้นั้นไปปรับใช้ได้อย่างยืดหยุ่น เป็นขั้นเป็นตอน
เพ่ือให้เข้ากับธรรมชาติขององค์กรด้วยความมุ่งม่ันและอดทน 

จะเห็นได้ว่ากระบวนการดังกล่าวเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องเชื่อมโยงตลอดชีวิต  เพราะชีวิตคือ
ความเป็นระบบ ผุดขึ้นจากการที่มีองค์ประกอบใหม่ หรือข้อมูลใหม่ หรือความรู้ใหม่ ผ่านเข้ามาใน
ระบบ องค์กรจึงต้องมีการปรับตัว มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ มีการท ากิจกรรมร่วมกัน ในธรรมชาติ
ดังกล่าวนี้เองได้ผุดก าหนดขึ้นเป็นภาวะองค์รวมใหม่ นั่นคือ ความเป็นองค์กรที่มีศักยภาพสูงขึ้นในอีก
ระดับหนึ่ง สามารถพัฒนาความรู้ใหม่ ทักษะใหม่ น าไปสู่การแก้ปัญหาหรือความท้าทายใหม่ๆ ที่ผ่าน
เข้ามาในองค์กรได้อย่างมีคุณค่าและความหมาย และในขณะเดียวกันก็มีข้อมูลใหม่ ความรู้ใหม่ 
สถานการณ์ใหม่ๆ ผ่านเข้ามาในระบบขององค์กรอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา ความเป็นองค์กรซึ่งเป็น
ระบบก็ไม่อาจนิ่งอยู่ได ้เกิดการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การมีส่วนร่วม การท า
กิจกรรมร่วมกันตลอดเวลา ด้วยกระบวนการดังกล่าวนี้เองน าไปสู่การผุดขึ้นของภาวะองค์รวมใหม่ที่
สูงขึ้นไปอีกซึ่งสามารถน าไปสู่องค์ความรู้ใหม่และศักยภาพที่สูงขึ้นได้อย่างมีคุณค่าและความหมาย 
และกระบวนการดังกล่าวเกิดขึ้นซ้ าๆ ตลอดเวลา และเราเรียกกระบวนการนี้ว่า การพัฒนาอย่างเป็น
ระบบ เพ่ือการยกระดับศักยภาพขององค์กรให้สูงขึ้นอย่างบูรณาการ มีความสามารถในการปรับตัว
อย่างยืดหยุ่น มีการเติบโตอย่างมั่นคง ยั่งยืน มีความสุข อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต กระบวนการดังกล่าว
จึงเป็นกระบวนการเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างต่อเนื่องเชื่อมโยง สอดคล้องกับธรรมชาติของชีวิตที่
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ทั้งนี ้เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวม บนหลักการที่ถูกต้อง 
มีคุณธรรม มีความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มีความสามารถในการน าตนเองได้ มีการเติบโต
อย่างมั่นคง ยั่งยืน และมีความสุข 
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องค์ความรู้ใหม่ ศักยภาพท่ีสูงขึ้น 
อย่างมีคุณค่าและความหมาย 

ระบบของสังคม 

ระบบองชีวิต 

 

ข้อมูลใหม ่

ข้อมูลใหม ่

การพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวม 
บนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม  

ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล  
มีความสามารถในการน าตนเอง  

เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคง ยั่งยืน มีความสุข 

องค์ความรู้ใหม่ ศักยภาพท่ีสูงขึ้น 
อย่างมีคุณค่าและความหมาย 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

การก้องสะท้อนภายใน 
ปรับกรอบความคิด 

การก้องสะท้อนภายใน 
ปรับกรอบความคิด 

การก้องสะท้อนภายใน 
ปรับกรอบความคิด 

ข้อมูลใหม ่

องค์ความรู้ใหม่ ศักยภาพท่ีสูงขึ้น 
อย่างมีคุณค่าและความหมาย 

แผนภูมิที่ 7 รูปแบบกระบวนการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต 
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  โดยสรุป สรรพสิ่งรวมทั้งองค์กรเปลี่ยนแปลงอย่างเชื่อมโยง เพื่อเข้าสู่สมดุลใหม่อย่างเป็นสาย
เป็นกระแสของทุกองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องที่ประกอบด้วย หลักการ โครงสร้าง บุคลากร (จิตใจ 
ปัญญา และอารมณ์) องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม อย่างเป็นหนึ่งเดียวที่ส่งผลซึ่งกันและกันอย่าง
เป็นระบบ องค์กรที่จะประสบความส าเร็จอย่างมั่นคงยั่งยืนจึงต้องสร้างความตระหนักต่อธรรมชาติ
ของการเปลี่ยนแปลงนี้อย่างจริงจัง เพราะจะเป็นฐานคิดที่ส าคัญต่อการน าไปสู่ การปรับตัวอย่าง
ยืดหยุ่นของทุกองค์ประกอบดังกล่าวอย่างสอดคล้องกับเปูาหมายขององค์กรและชุมชนบนหลักการที่
ถูกต้อง ทั้งนี้ ต้องเข้าใจว่า องค์กรคือระบบของความมีชีวิตที่ผุดขึ้นจากการหลอมรวมของ
องค์ประกอบต่างๆ ในทุกระดับอย่างเป็นล าดับชั้น และสามารถแสดงศักยภาพที่แตกต่างอย่างมีคุณ
และความหมาย ทั้งนี้ การพัฒนาอย่างยั่งยืนต้องเป็นการพัฒนาที่ฐานรากของความเป็นมนุษย์ นั่นคือ 
กรอบความคิด เพ่ือการตระหนักถึงศักยภาพภายในที่บุคคลสามารถควบคุมได้ด้วยตนเองอย่างมุ่งมั่น 
เพ่ือพัฒนาไปสู่ภาวะผู้น าที่เข้าใจถึงคุณค่าและความหมายของชีวิต เห็นคุณค่าและความหมายในความ
แตกต่างของความเป็นตัวตนของบุคคลที่เกี่ยวข้อง เพ่ือสร้างความความเชื่อมั่นในการยกระดับ
ศักยภาพของบุคลากรได้อย่างเป็นองค์รวม อีกทั้งต้องกระตุ้นให้บุคลากรสามารถขับศักยภาพของตน
ออกมาได้อย่างเต็มที่ และน าไปสู่ความมีศรัทธาระหว่างกัน เพ่ือพัฒนาไปสู่ความมีวุฒิภาวะทาง
อารมณ์อย่างมั่นคงสมดุลระหว่างการคิดถึงประโยชน์ของตนเองและผู้อ่ืน นอกจากนี้ ยังต้องพัฒนา
จิตส านึกสาธารณะเชิงบวกและมุมมองเชิงระบบนิเวศน์ลงอย่างเป็นฐานรากแข็งแกร่งให้เป็นส่วนหนึ่ง
ของค่านิยมและอุดมการณ์ขององค์กร 
 

อภิปรายผล  

จากข้อค้นพบอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กร
สุขภาวะอย่างบูรณาการ ผู้วิจัยแบ่งการอภิปรายผลออกเป็น 3 ส่วน ตามวัตถุประสงค์การวิจัย โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 
 

1. ผลการอภิปรายการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยการศึกษาจากเอกสารงานวิจัย
ทั้งในประเทศและต่างประเทศและการศึกษากรณีตัวอย่าง  

ผลการวิจัยจากการศึกษาเอกสารทั้งในประเทศและต่างประเทศ รวมทั้งผลการศึกษากรณี
ตัวอย่างที่ดี 3 แห่ง คือ1) บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 2) ชุมชนบ้านห้วยหินลาดใน ต าบล
บ้านโปุง อ าเภอเวียงปุาเปูา จังหวัดเชียงราย และ 3) ชุมชนบ้านหนองเต่า ต าบลแม่วิน อ าเภอแม่วาง 
จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า การเปลี่ยนแปลงเพ่ือความเป็นองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ มั่นคงยั่งยืนนั้น
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จ าเป็นต้องเป็นการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นองค์รวมที่ครอบคลุมทุกองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องทั้งในระดับ
ที่เล็กกว่าและที่ใหญ่กว่าความเป็นองค์กร เมื่อพิจารณาในระดับของความเป็นองค์กร องค์ประกอบที่
ส าคัญคอื บุคลากร ซึ่งประกอบด้วย จิตใจ ปัญญา และอารมณ์ ทั้งนี้ต้องมีโครงสร้างมารองรับเพ่ือให้
องค์กรสามารถตั้งอยู่ได้ และเม่ือพิจารณาในระดับที่เหนือกว่าความเป็นองค์กร ผู้วิจัยพบว่า องค์กรยัง
เป็นส่วนหนึ่งของความเป็นสังคมและสิ่งแวดล้อม และที่ส าคัญการเปลี่ยนแปลงใดๆ ต้องตั้งอยู่บน
ความถูกต้อง นั่นคือ หลักการ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสรุปลงเป็น 6 องค์ประกอบหลักของรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการอันประกอบด้วย 1) หลักการ 2) 
โครงสร้าง 3) บุคลากร (จิตใจ ปัญญา และอารมณ์)  4) องค์กร 5) สังคม และ 6) สิ่งแวดล้อม ผู้วิจัย
ขออภิปรายผลการวิจัยแยกเป็นแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 

 
1.1 หลักการ  

ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาองค์กรสุขภาวะไปสู่ความมั่นคงยั่งยืนนั้น จ าเป็นต้องเข้าใจว่า 
สรรพสิ่งโดยไม่มีข้อยกเว้นเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต ไม่หยุดนิ่งเพ่ือเข้าสู่สมดุลใหม่อย่างต่อเนื่อง 
อันเป็นกระบวนการสืบเนื่องเชื่อมโยงอย่างเป็นสายเป็นกระแสของทุกองค์ประกอบที่เกี่ยวข้อง หมุน
วนไปไม่สิ้นสุดอย่างสลับซับซ้อน ปัญหาหรือความท้าทายในองค์กรก็เช่นกัน ด้วยเหตุนี้ การเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการจะมีความเป็นได้ต้องตั้งอยู่บน
กรอบความคิดที่ถูกต้องและสอดคล้องกับธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงนี้  ประเวศ วะสี 
(บรรณาธิการ) (2545) ที่แสดงให้เห็นถึงธรรมชาติของสรรพสิ่งตามความเป็นจริงที่ว่า ทุกสิ่ง
เปลี่ยนแปลงเคลื่อนที่ เคลื่อนไหวตลอดเวลาไม่หยุดนิ่ง เพ่ือเข้าสู่สมดุลใหม่ตามความเป็นเหตุปัจจัย
อย่างต่อเนื่องเชื่อมโยง ทั้งนี้ ต้องเกิดจากการปรับมุมองใหม่จากความเข้าใจเดิมที่ว่าสรรพสิ่งปรากฏ
อยู่อย่างแยกส่วน เป็นเอกเทศและคงที ่มาเป็นความเข้าใจในภาวะของการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง
เชื่อมโยงอันเป็นฐานความรู้ส าคัญต่อการเผยตัวของธรรมชาติของชีวิตและวิวัฒนาการของสรรพสิ่งได้
อย่างเป็นระบบ (Capra, 1997) ที่ว่าชีวิตด าเนินไปอย่างเชื่อมโยงขององค์ประกอบที่ผุดขึ้นเป็นสรรพ
ชีวิตต่างๆ ที่ล้วนอิงอาศัยกัน ส่งผลซึ่งกันและกันอย่างเป็นเนื้อเดียวกัน อย่างไม่อาจแยกออกจากกันได้ 
แรงส่งและผลกระทบระหว่างกันดังกล่าวปรากฏออกมาในรูปของการเคลื่อนที่ เคลื่อนไหวอย่างไม่
หยุดนิ่ง อย่างซับซ้อน ไม่มีภาวะใดเลยหรือขณะใดเลยที่หยุดนิ่งและเราภาวะนี้ว่า การเปลี่ยนแปลง 
เช่นเดียวกับสังคมเราทุกวันนี้ ไม่ว่าระดับใดทั้งตนเอง ครอบครัว องค์กร สถาบัน สังคม ประเทศ และ
โลก ที่ส่งผลซึ่งกันและกันอย่างสลับซับซ้อนยิ่ง ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างไม่หยุดนิ่ง มีการพัฒนา
ก้าวหน้าในอัตราเร่ง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านข้อมูลข่าวสาร การติดต่อสื่อสารผ่านทางเทคโนโลยีที่มี
ความก้าวหน้าทันสมัยอย่างไม่เคยมีมาก่อน ส่งผลกระทบเป็นความท้าทายที่ถาโถมเข้ามาอย่าง
ต่อเนื่อง ต่อสภาพความเป็นอยู่ เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรมอย่างที่ไม่อาจหลีกเลี่ยงได้ทั้งในเชิงบวก
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และลบ ทั้งนี้ เราซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของสังคมก็จ าเป็นต้องมีการพัฒนาอย่างเท่าทัน แต่ปัจจุบันพบว่า ยิ่ง
เราพัฒนาไปมากเท่าใด เรากลับต้องเผชิญกับปัญหาที่รุนแรงมากยิ่งขึ้น ทั้งนี้ เพราะหลักการพ้ืนฐาน
ของการพัฒนานั้นตั้งอยู่บนกรอบความคิดหรือกระบวนทัศน์ตามแนววิทยาศาสตร์ที่มีวิธีคิดลักษณะ
ของวัตถุนิยมแบบกลไกที่มองว่า โลกและชีวิตรวมทั้งมนุษย์และสิ่งมีชีวิตทั้งมวลนั้นมีความเป็นวัตถุ
ทางกาย เปรียบเสมือนเครื่องจักรกลที่สามารถลดทอนแยกออกมาเป็นส่วนๆ เพ่ือที่เราจะสามารถท า
ความเข้าใจสิ่งนั้นๆ ได้ด้วยการค านวณตามหลักตรรกะ เหตุผล เพ่ือการเข้าถึงความจริงของสิ่งนั้นๆ 
และสามารถเข้าควบคุม เอาชนะธรรมชาติดังกล่าวได้ซึ่งเป็นความเข้าใจที่คลาดเคลื่อน 

ด้วยความเข้าใจในธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องเชื่อมโยงตามเหตุปัจจัยนี้ จึง
น าไปสู่ความจ าเป็นต่อองค์กรสุขภาวะที่ว่า องค์กรต้องพัฒนาความสามารถในการปรับตัวอย่าง
ยืดหยุ่นในทุกความสัมพันธ์ขององค์ประกอบต่างๆ ที่เกี่ยวข้องด้วยความพอเพียง พอดี ด้วยความลง
ตัวพอเหมาะ เพ่ือเข้าสู่สมดุลใหม่อย่างเป็นสายเป็นกระแส เพ่ือให้สอดคล้องกับธรรมชาติได้อย่างลง
ตัวในฐานะที่เป็นส่วนหนึ่งของสังคมและสิ่งแวดล้อม ทั้งนี้ การปรับตัวดังกล่าวต้องเป็นไปตามหลัก
บรรษัทภิบาลและการก ากับกิจการที่ดี เพ่ือเป็นหลักในการด าเนินงานและเพ่ือให้เกิดความมั่นใจใน
ความโปร่งใส เปิดเผย ตรวจสอบได้แก่ผู้มีส่วนได้เสียทั้งหมด (The Siam Cement Public 
Company Limited, n.d.-a; Verschoor, 2003; Web Sawadee Public Company Limited, 
n.d.) ที่เสนอว่าองค์กรสุขภาวะต้องยึดมั่นและถือมั่นอย่างจริงจังต่อการท าแต่สิ่งที่ถูกต้อง อันเป็น
ความตั้งใจจริงที่จะยึดอุดมการณ์ของความมีคุณธรรม จริยธรรม และความถูกต้อง มีความตั้งมั่นและ
ความรับผิดชอบต่อค าพูดและการกระท าของตนเองอย่างจริงจัง คงเส้นคงวา อันเป็นพ้ืนฐานหลักของ
การสร้างความน่าเชื่อถือ ความเชื่อมั่น ความไว้วางใจระหว่างกัน (สมสิทธิ์ อัสดรนิธี & กาญจนา ภู
ครองนาค, 2555) ที่ว่าการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงต้องเป็นไปเพ่ือการบ่มเพาะความซื่อตรง มี
คุณธรรม จริยธรรม เพ่ือการด าเนินงานที่ถูกต้องและการเติบโตอย่างมั่นคงยั่งยืน 

 
1.2 โครงสร้าง 
องค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจ าเป็นต้องมีโครงสร้างและระบบการจัดการที่เหมาะสมที่สามารถ

รองรับและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน มีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ เปูาหมาย ตลอดจน
อุดมการณ์และวัฒนธรรมขององค์กร ทั้งนี้ โครงสร้างดังกล่าวต้องมีความยืดหยุ่น สามารถปรับตัวได้
ตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมและการแข่งขัน มีแนวทางการปฏิบัติและบรรยากาศที่เอ้ือต่อ
การด าเนินงานท าให้สามารถบรรลุถึงเปูาหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Lovey & Nadkarni, 2003; 
Maria, 2005; Moor & Weatherill, 2004) ที่เสนอว่าองค์กรสุขภาวะต้องสามารถสร้างความพึง
พอใจด้วยสินค้าและบริการที่ดีที่สุดแก่ลูกค้า เพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าอย่างมีคุณค่า 
ในขณะเดียวกันก็สามารถสร้างความพึงพอใจแก่บุคลากรในองค์กร โดยการจัดให้มีโครงสร้างรวมทั้ง
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สิ่งแวดล้อมและบรรยากาศที่เอ้ือต่อการมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กร รวมทั้งสร้างขวัญก าลังใจ
และความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร เพ่ือที่จะสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของตนเองและ
เปูาหมายทางเศรษฐกิจขององค์กรในขณะเดียวกันยังสามารถปรับตัวอยู่ร่วมกับสังคมและสิ่งแวดล้อม
ได้อย่างกลมกลืน ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง  

โดยมีโครงสร้างที่สนับสนุนให้คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา มีบรรยากาศที่เอ้ือต่อการเรียนรู้
ร่วมกัน มีการท างานเป็นทีม โดยยึดเอาเปูาหมายขององค์กรเป็นตัวตั้ง เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติงานให้
เป็นไปอย่างสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน อีกทั้งส่งเสริมวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เพ่ือ
พัฒนาขีดความสามารถทางด้านการแข่งขันและศักยภาพเพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคง มุ่งสู่ความยั่งยืน 
(Burton, 2010; Dive, 2004; Flanagan & Henry, 1994; Pozner, 1997; Rainey, 2006) ที่เน้น
ว่าองค์กรสุขภาวะต้องมีเปูาหมายที่ชัดเจนตามวิสัยทัศน์และพันธกิจ พร้อมทั้งมีกลยุทธ์ที่สอดคล้อง 
โดยมีการออกแบบโครงสร้างการบริหารองค์กรอย่างเหมาะสมเพ่ือมุ่งสร้างความเจริญเติบโตของ
องค์กร รวมทั้งให้ความส าคัญกับการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรและมีวิถีชีวิตที่สมบูรณ์  มีการ
สร้างสรรค์สิ่งแวดล้อมและบรรยากาศการท างานที่ดีเพ่ือช่วยสร้างขวัญก าลังใจและความผูกพันของ
บุคลากรที่มีต่อองค์กร ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กรในทุกระดับ (Dive, 2004; 
Flanagan & Henry, 1994; Pozner, 1997) ที่เห็นว่า องค์กรสุขภาวะเป็นองค์กรที่มุ่งสร้างความพึง
พอใจด้วยสินค้าและบริการที่ดีที่สุดแก่ลูกค้า เพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าอย่างมีคุณค่า 
ในขณะเดียวกันก็สามารถสร้างความพึงพอใจแก่บุคลากรในองค์กร โดยการจัดให้มีสิ่งแวดล้อมและ
บรรยากาศที่เอ้ือและจูงใจต่อการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการวางแผน การตัดสินใจ การออกแบบ
ระบบท างาน และการแก้ปัญหาโดยเน้นการท างานเป็นทีม อีกทั้งองค์กรต้องส่งเสริมและสนับสนุนให้
บุคลากรมีการพัฒนาความรู้และเพ่ิมพูนทักษะอย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้เพ่ือน าองค์กรไปสู่การพัฒนาและ
เติบโตอย่างมั่นคง อีกทั้งสามารถปรับตัวอยู่ร่วมกับสิ่งแวดล้อมได้อย่างกลมกลืนท่ามกลางการ
เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง 

 
3. บุคลากร 
ส าหรับองค์ประกอบด้านบุคลากร ผลการวิจัยพบว่าองค์ประกอบด้านบุคลากรในฐานะที่

เกี่ยวข้องกับการพัฒนาสู่ความเป็นองค์กรสุขภาวะนั้นเกี่ยวข้องกับมุมมอง ทัศนคติ ค่านิยม และความ
เชื่อ ตลอดจนแรงบันดาลใจ ความรู้ ปัญญา รวมทั้งความมั่นคงภายในตนเองและการเห็นคุณค่าและ
ความเชื่อมั่นระหว่างกัน ซึ่งคุณสมบัติทั้งหมดนี้เมื่อน ามารวมกัน สามารถสรุปลงเป็นองค์ประกอบย่อย
ขององค์ประกอบด้านบุคลากรได้ 3 ส่วนคือ จิตใจ ปัญญา และอารมณ์ (จิรประภา อัครบวร, 2552; 
ดวงเนตร ธรรมกุล, 2554; ประเวศ วะสี, 2549b; พฤกษ์สุนันท์, 2555; ส านักงานกองทุนสนับสนุน
การเสริมสร้างสุขภาพ, 2552; เสรี พงศ์พิศ, 2553 ) ซึ่งกล่าวว่า องค์กรสุขภาวะคือองค์กรที่มีความ
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สมบูรณ์ทั้งกาย จิต ปัญญา และอารมณ์ โดยที่องค์ประกอบทั้ง 4 มีความเชื่อมโยงอิงอาศัยและส่งผล
ซึ่งกันและกันอย่างสมดุล ผู้วิจัยจึงขออภิปรายผลตามองค์ประกอบทั้ง 3 โดยมีรายละเอียด ดังนี้  

 
3.1 จิตใจ  
ประเด็นด้านจิตใจนี้ให้มุมมองที่ว่า การเปลี่ยนที่แท้จริงต้องเป็นการเปลี่ยนแปลงจากภายใน

อันเป็นฐานรากของชีวิต นั่นคือ การเปลี่ยนกรอบความคิด อันสะท้อนถึงศักยภาพภายในที่ตนเลือกได้
ในการปรับตัวเอง ควบคุมตนเองและจัดการตนเองได้เพ่ือการแสดงออกทางพฤติกรรมที่ถูกต้อง 
มุมมองดังกล่าวเป็นพ้ืนฐานที่ส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน (Cranton, 2002; Cranton & 
King, 2003; Dirkx, 1998; Edward, 2008; McEwen, 2006; Mezirow, 1996; Sherry, 2012; 
Taylor, 2007; สมสิทธิ์ อัสดรนิธี และกาญจนา ภูครองนาค, 2555) ที่ต่างก็สนับสนุนกระบวนการที่
บุคคลเข้าไปตรวจสอบตนเองภายในถึงอารมณ์ความรู้สึกนึกคิดของตนเองอย่างลึกๆ ซึ่งมิใช่เกิดจาก
ปัจจัยภายนอกหรือต าราหรือสิ่งอ่ืนใดที่นอกเหนือจากตนเอง กระบวนการดังกล่าวคือ การก้อง
สะท้อนภายในตนเองเชิงวิพากษ์อย่างใคร่ครวญ เป็นการตีความสมมติฐาน ค่านิยม และความเชื่อเดิม
อันจุดเริ่มต้นของการพัฒนาเพ่ือที่จะน าไปสู่ความสามารถในการน าตนเอง พัฒนาตนเองและเพ่ือ
พัฒนาความรู้ความเข้าใจในระดับที่สูงขึ้น และที่ส าคัญจะต้องเกิดจากประสบการณ์ตนเองที่เชื่อมโยง
สอดคล้องกับบริบทสังคมภายนอกโดยผ่านการสื่อสารหรือการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน เพ่ือน าไปสู่
การเปลี่ยนกรอบความคิดและน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรม สามารถยืนหยัดต่อสู้ต่อความท้า
ทายต่างๆ ที่จะผ่านเข้ามาได้อย่างต่อเนื่องอย่างมีประสิทธิภาพและอย่างยั่งยืน 

ด้วยความเข้าใจในธรรมชาตินี้เอง องค์กรจึงมีชีวิตที่สามารถยกระดับการเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองให้เติบโตและพร้อมเผชิญกับความท้าทายใหม่ๆ ที่ผ่านเข้ามาอย่างซั บซ้อนด้วยตนเองได้ 
ความส าเร็จอย่างยั่งยืนขององค์กรจึงต้องเกิดจากการเปลี่ยนกรอบความคิดเชิงบวกที่สะท้อนถึง
ค่านิยม ความเชื่อ และทัศนคติของบุคคลในทุกระดับ ด้วยใจที่เปิดกว้าง  บนฐานของความรู้สึกที่มีใจ
รัก ความผูกพัน มีแรงบันดาลใจ แรงขับเคลื่อนภายใน ความมุ่งมั่นและความภูมิใจในความเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร การสร้างความผูกพันด้วยการเห็นคุณค่าในความแตกต่างและการพ่ึงพากันอย่าง
สร้างสรรค์ด้วยทัศนคติเชิงบวก ด้วยเหตุนี้ องค์กรจึงจ าเป็นต้องปลูกฝังค่านิยมของตนเองบนหลักการ
ที่ถูกต้องที่สอดคล้องกับค่านิยมและอุดมการณ์ร่วมขององค์กรเพ่ือก ากับการด าเนินงานขององค์กรไป
ในทิศทางเดียวกัน อีกทั้งจ าเป็นต้องมีการฝึกฝนและลงมือปฏิบัติอย่างมุ่งมั่น จริงจัง ต่อเนื่องตาม
อุดมการณ์ขององค์กรนั้น (Kitchenham, 2008) ที่เสนอว่า การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงมีความ
เชื่อมโยงกับประสบการณ์โดยรวมของบุคคลซึ่งต้องเป็นการพัฒนาขึ้นมาจากการสร้างค่านิยมและ
วัฒนธรรมทางสังคมร่วมกันด้วยการเปิดใจกว้าง รับฟังความคิดเห็น การสร้างความเข้าใจ ความ
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ศรัทธาระหว่างกัน เพ่ือการท างานร่วมกันเป็นทีมอย่างสร้างสรรค์ด้วยภาพแห่งความส าเร็จร่วมกันอัน
เป็นกรอบความคิด หรือมุมมอง หรือจินตนาการที่ไปในแนวเดียวกัน และภาพนี้เองที่เป็นตัวก าหนด
ความส าเร็จอย่างเป็นรูปธรรม ดังนั้น ศักยภาพขององค์ประกอบด้านในนี้จึงเป็นความสามารถในการ
สร้างจินตนาการถึงผลแห่งความส าเร็จหรือภาพเปูาหมายในอนาคต และภาพที่ชัดเจนย่อมส่งผลถึง
ความเป็นไปได้ของผลส าเร็จที่สูงขึ้น ประเด็นจึงอยู่ที่ว่าบุคลากรในองค์กรจะสามารถสร้างความ
ชัดเจนของภาพเปูาหมายในอนาคตได้มากน้อยเพียงใด อีกทั้งการสร้างความสอดคล้องของภาพ
เปูาหมายให้ไปในแนวทางเดียวกันของทั้งองค์กร เพ่ือมุ่งเข้าสู่ความส าเร็จร่วมกันอย่างเสริมพลังร่วม 
(Lyden & Klingele, 2000; ณัฐวุฒิ โรจน์นิรุตติกุล, 2552; วิจารณ์ พานิช, 2554b) ที่กล่าวถึง
องค์ประกอบด้านสุขภาพของบุคลากรในองค์กรที่เน้นในเรื่องการส่งเสริมการมีส่วนร่วม การตัดสินใจ 
การสร้างขวัญก าลังใจ ความรู้สึกความเป็นเจ้าของ ความภักดี ความไว้วางใจระหว่างกัน เพ่ือสร้าง
ขวัญและก าลังใจ ความกระตือรือร้นและความมุ่งมั่น รวมทั้งการพัฒนาทางด้านทักษะความสามารถ 
และกระบวนการเรียนรู้ การท างานเป็นทีม การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ตลอดจนความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรด้วยการสร้างความสอดคล้องของความส าเร็จในเปูาหมายชีวิตของแต่บุคคลไป
พร้อมๆ กับการบรรลุเปูาหมายขององค์กร 

 
1.2 ปัญญา 
ฐานรากของการพัฒนาปัญญาขององค์กรคือ มุมมองที่ เข้าใจในสรรพสิ่งว่ามีธรรมชาติของ

ความเป็นระบบ อันเป็นภาวะของการด าเนินไปอย่างต่อเนื่องเชื่อมโยงอย่างหลอมรวมของ
องค์ประกอบต่างๆ อย่างเป็นล าดับชั้น เป็นขั้นเป็นตอนอย่างเป็นองค์รวมหนึ่งเดียว ก่อให้เกิดเป็นสิ่ง
ใหม่ที่สามารถแสดงศักยภาพที่สูงกว่าและเหนือกว่าเดิมอย่างมีคุณค่าและความหมาย จากมุมมอง
ดังกล่าว น าไปสู่ความเข้าใจที่ว่า องค์กรมีชีวิตที่ผุดขึ้นอย่างหลอมรวมขององค์ประกอบต่างๆ ในทุก
ระดับอย่างเป็นระบบ ทั้งในระดับท่ีเล็กกว่าคือ หน่วยต่างๆ ที่มาหลอมรวมกันเป็นองค์กร และระดับที่
ใหญ่กว่าที่มีองค์กรเองเป็นส่วนประกอบ อันได้แก่ สังคม และสิ่งแวดล้อม ทั้งหมดนี้หลอมรวมกันจน
ผุดขึ้นเป็นองค์กรที่สามารถแสดงศักยภาพที่แตกต่าง อีกทั้งมีความสามารถในการเรียนรู้ การปรับตัว 
เพ่ือการพัฒนาความคิดที่แตกต่าง สามารถน าไปสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรมทั้งด้านสินค้าและบริการที่
มีมูลค่าเพ่ิมขึ้น การพัฒนาองค์กรจึงต้องเป็นการพัฒนาองค์ประกอบและความเชื่อมโยงของ
องค์ประกอบขององค์กรนั้นๆ มุมมองดังกล่าวนี้ได้รับการขยายความจาก ประเวศ วะสี (บรรณาธิการ) 
(2545) โดยเสนอแนวคิดเพ่ือที่จะหาค าตอบที่เหมาะสมว่าชีวิตคืออะไร ชีวิตมีธรรมชาติเป็นอย่างไร 
ชีวิตด าเนินไปบนพ้ืนฐานของอะไร หรืออะไรคือหลักการของชีวิต และโดยเฉพาะอย่างยิ่งค าถามที่ว่า 
ธรรมชาติของชีวิตนั้นมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องอย่างไรกับการด าเนินไปของกระบวนการเรียนรู้ และ
การเปลี่ยนแปลง (Capra, 1985, 1988; Senge, 2006; วิจารณ์ พานิช, 2547) ที่ได้น าเสนอถึง
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ปรากฏการณ์ของการด าเนินไปของชีวิตอย่างเป็นระบบ เพ่ืออธิบายว่าสรรพสิ่งรอบตัวเราโดยไม่มี
ข้อยกเว้น ล้วนแล้วแต่มีคุณลักษณะและคุณสมบัติที่แตกต่างไปจากองค์ประกอบเดิมของตัวมันเอง
ทั้งสิ้น Capra ได้เสนอว่าการท่ีจะเข้าใจธรรมชาติดังกล่าวได้นั้น ล าพังการที่รู้เพียงว่าสรรพสิ่งประกอบ
ขึ้นด้วยอะไรนั้นไม่เป็นการเพียงพอ แต่ต้องเข้าใจถึงภาวะความเป็นองค์รวมทั้งหมดที่เกิดจากการ
เชื่อมโยงอย่างหลอมรวมขององค์ประกอบของมัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งมุมมองที่ว่าองค์กรคือภาวะองค์
รวม (โดยตัวมันเอง) ที่ซ้อนอยู่ในความเป็นองค์รวมที่ใหญ่กว่าอย่างเป็นขั้นตอนอย่างเป็นล าดับชั้นทั้ง
ในระดับท่ีเล็กกว่าและใหญ่กว่า การพัฒนาองค์กรอย่างมั่นคงยั่งยืนจึงไม่อาจแยกพิจารณาการพัฒนา
ตัวองค์กรเองเพียงล าพัง แต่ต้องเป็นการพิจารณาการพัฒนาอย่างเป็นระบบซ้อนระบบ อย่างเป็นองค์
รวมซ้อนองค์รวมอย่างต่อเนื่องเชื่อมโยง อย่างไม่อาจแยกออกจากกันได้ของทุกมิติที่เกี่ยวข้อง เพราะ
มุมมองเชิงระบบเป็นลักษณะของการคิดเชิงสังเคราะห์อย่างเป็นภาพรวม โดยเข้าใจถึงการมี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่างๆ ของระบบในลักษณะที่มีความเชื่อมโยงอย่างซับซ้อน การคิด
เชิงระบบจึงเป็นการคิดอย่างเป็นกระบวนการ อย่างมีแบบแผน อันเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และบุคคลแห่งการเรียนรู้  

มุมมองดังกล่าวได้รับการขยายความเพ่ิมเติม โดยพิจารณาธรรมชาติของความเป็นระบบที่
มีต่อสถานการณ์ปัญหาในปัจจุบันทั้งในด้านบวกและลบว่า สถานการณ์ที่สลับซับซ้อนในยุคโลกาภิ
วัตน์ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งในด้านข้อมูลข่าวสาร ทางด้านเทคโนโลยีและความ
เจริญก้าวหน้าในยุคศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผลต่อชีวิตในทุกมิติ ทั้งในระดับตนเอง ครอบครัว องค์กรธุรกิจ 
สังคม ชุมชน และสิ่งแวดล้อม ล้วนมีความเชื่อมโยงกับแนวคิดเชิงระบบ ทั้งในด้านการก่อให้ เกิด
ปัญหาและการแก้ปัญหาอย่างบูรณาการ (Capra, 1997, 2002; Hayman, 1975) ด้วยเหตุนี้ การ
พัฒนาสู่ความเป็นองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจะเกิดขึ้นได้จ าเป็นต้องมีการท าความเข้าใจภาวะ
ธรรมชาติของความเป็นระบบนี้อย่างลึกซึ้งในทุกระดับ พร้อมทั้งขัดเกลาและการปรับตัวอย่างต่อเนื่อง 
ผ่านกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างมีส่วนร่วมอย่างสร้างสรรค์เชิงวิเคราะห์และสังเคราะห์ 
เพ่ือให้ได้มาซึง่แนวทางเพ่ือที่จะเป็นต้นทุนในการพัฒนากระบวนการคิดหาความรู้และปัญญาที่ยิ่งกว่า
อย่างต่อเนื่อง ดังที่ปรากฏตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (2542) แก้ไขเพ่ิมเติมฉบับที่ 2 พ.ศ. 
2545 และแก้ไขเพ่ิมเติมฉบับที่ 3 พ.ศ. 2553 (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2553) 
โดยให้ความหมายการคิดเชิงระบบว่าคือ กระบวนการที่มองเห็นความเชื่อมโยงของระบบต่างๆ ที่
ส่งผลต่อการพัฒนาองค์กร เพ่ือช่วยในการวางแผน การวิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อนภายในองค์กร 
ตลอดจนการค้นหาโอกาสและอุปสรรคการท างานและร่วมกันก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจและกลยุทธ์ให้
สอดคล้องกับความต้องการในการพัฒนาองค์กร รวมทั้งการสนับสนุนการคิดหาแนวทางใหม่ๆ ในการ
พัฒนาหรือปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้นกว่าเดิม (มนตรี แย้มกสิกร, 2546; วัฒนา ล่วงลือ, 
2551) ที่ว่าการพัฒนาศักยภาพขององค์กรต้องเป็นการพัฒนาความสามารถของบุคคลที่เห็นถึงความ
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เชื่อมโยงระหว่างองค์ประกอบย่อยๆ โดยมียุทธศาสตร์การคิดที่ประกอบด้วยการระบุถึงตัวปัญหา การ
ระบุตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับปัญหา การเขียนแผนภาพแสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ เพ่ื อการ
เข้าใจถึงสาเหตุและการสร้างทางเลือกเพ่ือการแก้ปัญหาอันเป็นกระบวนการพัฒนาศักยภาพทาง
ปัญญาและการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องอย่างเป็นระบบอันเป็นพื้นฐานที่ส าคัญต่อการพัฒนาความสามารถ
ทางปัญญาเพ่ือการแก้ไขปัญหาใดๆ โดยที่บุคคลต้องพัฒนาความสามารถในการมองภาพรวมอย่าง
เป็นระบบ ด้วยการฝึกทักษะในการคิดเชิงวิเคราะห์เพ่ือหาองค์ประกอบหรือประเด็นหลักที่แตกต่าง
หลากหลาย ตลอดจนการสังเคราะห์องค์ประกอบเหล่านั้นอย่างเชื่อมโยง เพ่ือการผุดขึ้นเป็นองค์
ความรู้ใหม่ น าไปสู่องค์กรและชุมชนแห่งการเรียนรู้เพ่ือการสร้างสรรค์ความเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 
ทั้งด้านสินค้าและบริการที่มีมูลค่าเพ่ิมขึ้น เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันระยะยาวเพ่ือความ
อยู่รอดอย่างมั่นคง ยั่งยืน   

ยิ่งไปกว่านั้น การพัฒนาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างยั่งยืนจ าเป็นต้องผ่านกระบวนการ
ขัดเกลาและปรับตัวอย่างสม่ าเสมอ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการปรับมุมมองที่ว่าความพลาดพลั้งใดๆ ที่
เกิดข้ึนมิใช่ความผิดพลาด แต่เป็นกระบวนการเรียนรู้เพ่ือการพัฒนาและการเจริญเติบโตงอกงามอย่าง
ต่อเนื่อง การพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจึงเป็นกระบวนการอย่างเป็นระบบที่พิจารณาถึง
ประสบการณ์ที่ผ่านเข้ามาว่าเป็นกระบวนการเรียนรู้ตลอดชีวิต (ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย, 2552; สุมน อมรวิวัฒน์, 2543; สุมาลี สังข์ศรี, 2544; อาชัญญา 
รัตนอุบล และคณะ, 2554) ที่ได้ให้ความหมายของการศึกษาตลอดชีวิตว่าหมายถึง ภาพรวมของ
การศึกษาทุกประเภทที่เกิดขึ้นตลอดชีวิตของมนุษย์ตั้งแต่เกิดจนตาย เป็นการศึกษาเพ่ือมุ่งพัฒนา
บุคคลให้ปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงในทุกช่วงชีวิตของบุคคลและมีการพัฒนาต่อเนื่องเพ่ือให้เต็ม
ศักยภาพ การศึกษาตลอดชีวิตจะครอบคลุมการศึกษาทุกรูปแบบ ทุกวัย 

 
3.3 อารมณ์ 
จากความเข้าใจที่ว่าอารมณ์และพฤติกรรมมีความเชื่อมโยงกันอย่างเป็นหนึ่งเดียวและส่งผล

ซึ่งกันและกัน ดังนั้น การยกระดับองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจึงจ าเป็นต้องพัฒนาทั้งสองด้านควบคู่กัน
ไป ทั้งความสามารถด้านเทคนคิและความสามารถด้านอารมณ์ นอกจากนี้ ภาวะอารมณ์ยังสะท้อนมา
จากความรู้สึกนึกคิดที่แสดงถึงความเป็นตัวตนของบุคคลนั้นๆ และความเป็นตัวตนเชิงบวกอย่างเห็น
คุณค่าในตนเองย่อมส่งผลเป็นการแสดงออกที่เหมาะสมที่จะสะท้อนถึงความมีสุขภาวะขององค์กร
อย่างยั่งยืน (อาจอง ชุมสาย ณ อยุธยา, 2548) ที่ศึกษาถึงการเปลี่ยนแปลงความคิดและพฤติกรรม
ของผู้เรียน ครู และผู้ปกครอง โดยเน้นให้เห็นถึงความเชื่อมโยงกับกระบวนการสร้างคุณค่าของความ
เป็นมนุษย์ ดังนั้น การพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจะเกิดขึ้นได้จ าเป็นที่บุคคลต้องได้รับการ
ปลูกฝังด้วยกรอบความคิดและทัศนคติเชิงบวกที่มีต่อตนเอง อันเป็นการสร้างความเข้มแข็งมั่นคง
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ภายใน ความเชื่อมั่นในตนเอง ด้วยการตระหนักรู้และการยอมรับตนเองตามความเป็นจริง  (Sherry, 
2012) ที่พบว่าภาวะจิตใจและอารมณ์มีบทบาทและส่งผลซึ่งกันและกัน และทั้งสองมีส่วนส าคัญต่อ
พฤติกรรมและการแสดงออกทางกายภาพซึ่งจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงของบุคคล ยิ่งไปกว่านั้น 
งานวิจัยนี้ยังตอกย้ าอีกว่าการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรมต้องเกิดจากปัจจัยภายในมิใช่เกิดจากปัจจัย
ภายนอก โดยผ่านการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน (Edward, 2008; Kitchenham, 2008) ที่พบว่า
อาการผิดปกติทางกายภาพมีความเชื่อมโยงกับสภาวะทางอารมณ์ เพราะสภาวะทั้งสองอิงอาศัย
เชื่อมโยงอย่างเป็นหนึ่งเดียวกันในลักษณะที่ว่า ความผิดปกติทางด้านอารมณ์จะก่อให้เกิดความ
ผิดปกติทางกายภาพ และความผิดปกติทางกายภาพก็มีผลส่งต่อประเด็นทางด้านอารมณ์เช่นกัน  

นอกจากนี้ ยังพบว่าการเปลี่ยนแปลงของบุคคลมีความเชื่อมโยงกับประสบการณ์โดยรวมของ
ตนเองซึ่งเป็นการพัฒนาขึ้นมาจากค่านิยมและวัฒนธรรมทางสังคมร่วมกันของการถกเถียงและการ
สร้างข้อโต้แย้งอย่างสร้างสรรค์ และสรุปลงเป็นหลักฐานที่สามารถอ้างอิงได้อย่างน่าเชื่อถือสอดคล้อง
กับ Cranton and King (2003); Dirkx (1998) โดยมีประเด็นที่ส าคัญคือ การที่บุคคลจะต้องช่วยกัน
ตอกย้ าถึงความส าคัญที่มีต่อส่วนรวมด้วยการเปิดใจกว้างรับฟังความคิดเห็น การสร้างความเข้าใจ 
ความศรัทธาระหว่างกัน โดยผ่านบทสนทนาอย่างสร้างสรรค์ ทั้งนี้ การที่จะเกิดบรรยากาศนี้ได้ ภาวะ
ความมั่นคงทางอารมณ์โดยการเห็นคุณค่าและความเชื่อมั่นในตนเองและระหว่างกันนั้นเป็นรากฐานที่
ส าคัญยิ่ง  

นอกจากพ้ืนฐานของความเข้มแข็งมั่นคงภายในของตนเองแล้ว ธรรมชาติของความเป็น
องค์กรคือการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน การพัฒนาความเป็นองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจ าเป็นที่บุคคล
ต้องเห็นคุณค่าในความแตกต่างซึ่งกันและกัน ด้วยการก้องสะท้อนความเป็นตัวตนระหว่างกันเชิงบวก 
ผ่านการฟังอย่างเปิดใจกว้าง ฟังอย่างเข้าอกเข้าใจโดยให้อีกฝุายเป็นศูนย์กลาง ภาวะดังกล่าวจึงจะ
สามารถน าไปสู่ความมีศรัทธาระหว่างกัน การยอมรับและความเคารพอย่างเห็นคุณค่าและความหมาย
ซึ่งกันและกันอันเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญยิ่งต่อการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันในองค์กรซึ่งสอดคล้องกับ 
Guarnaccia (1994) ที่ว่า องค์กรสุขภาวะต้องสร้างวัฒนธรรมของการเห็นคุณค่าในความแตกต่าง 
เข้าใจในความหลากหลายและสร้างโอกาสที่เท่าเทียม ด้วยการเปิดกว้างอย่างยุติธรรมโดยถือเป็น
รากฐานที่ส าคัญขององค์กร อีกท้ังต้องให้การยอมรับ การยกย่อง สร้างความภาคภูมิใจในผลงาน และ
ให้รางวัลแก่ผู้ที่มีผลงานอย่างเท่าเทียมและเหมาะสม เพ่ือเป็นแรงกระตุ้นและผลักดันให้บุคลากรมีแรง
บันดาลใจในการพัฒนาตนเองเพ่ือสร้างผลงานที่มีคุณค่าอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้องค์กรต้องให้
ความส าคัญในการสร้างความสมดุลของงาน ชีวิตส่วนตัว และครอบครัวอย่างเห็นคุณค่า  

ในประเด็นเดียวกันนี้ จากผลการวิจัยพบว่า การก้องสะท้อนภายในตนเองเชิงวิพากษ์อย่าง
ใคร่ครวญอันเป็นการเข้าไปส ารวจอารมณ์และความรู้สึกนึกคิดของตนเองภายในอย่างลึกๆ สามารถ
น าไปสู่การสร้างความตระหนักรู้และต่อยอดไปถึงการสร้างความเชื่อมั่น  การเห็นคุณค่าของตนเอง 
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ตลอดจนการเห็นคุณค่าในความแตกต่างระหว่างกัน สามารถน าไปสู่ความมีศรัทธาอันเป็นฐานรากที่
ส าคัญต่อการสร้างความมั่นคงทางอารมณ์ร่วมกัน อย่างมั่นคงสมดุลระหว่างการคิดถึงประโยชน์ของ
ตนเองและผู้อ่ืน รวมทั้งความสมดุลระหว่างการแสดงออกอย่างเชื่อมั่นกับความอ่อนน้อมถ่อมตน 
สอดคล้องกับ Mezirow (2000); (Taylor, 1998) และด้วยพ้ืนฐานที่แข็งแกร่งทั้งตนเองและระหว่าง
กันสามารถน าไปสู่วิถีชีวิตที่เข้าใจความเชื่อมโยงทั้งสังคมและสิ่งแวดล้อมอย่างบูรณาการ เพ่ือความมี
ชีวิตที่เรียบง่าย รักความสงบและพ่ึงพาตนเองอย่างพอเพียง สมดุล มั่นคงยั่งยืน 

 
4. องค์กร  
องค์กรที่มีสุขภาวะที่ดีต้องมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจและฐานะการเงิน (Burton, 2010; 

Guarnaccia, 1994; The Siam Cement Public Company Limited, n.d.-a) ที่มีมุมมองว่าภาวะ
ความมั่นคงทางเศรษฐกิจขององค์กรจะเกิดขึ้นได้ต้องมาจากความมั่นคงทางเศรษฐกิจและฐานะ
การเงินของบุคลากร ด้วยเหตุนี้ บุคลากรจึงต้องมีความมุ่งมั่นและความผูกพันต่อองค์กรด้วยเล็งเห็นว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จขององค์กร และการที่จะบรรลุเปูาหมายดังกล่าวได้ องค์กร
จ าเป็นต้องด าเนินงานอย่างสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน โดยมีเปูาหมายร่วมกันตามวิสัยทัศน์ของ
องค์กร ความท้าทายจึงอยู่ที่ว่าผู้น าองค์กรจะสามารถสร้างความเชื่อมโยงอย่างสอดคล้องเป็นทีมงาน
หนึ่งเดียวด้วยเปูาหมายที่ชัดเจนและสื่อสารให้เกิดความเข้าใจในทุกระดับขององค์กรได้อย่างไร และที่
ส าคัญต้องเป็นการด าเนินควบคู่ไปกับการปลูกฝังอุดมการณ์และค่านิยมบนหลักการที่ถูกต้องลงใน
บุคลากรทุกระดับจนเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมองค์กร Pozner (1997); (Stephen, 2005; 
Verschoor, 2003; วิจารณ์ พานิช, 2549) ที่ต่างให้ความส าคัญกับการสร้างองค์กรให้แข็งแกร่งด้วย
ผลประกอบการและความส าเร็จขององค์กรตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเปูาหมายขององค์กร 
สอดคล้องกับ Lamb and Rhodes (2008); Cabrera (2006) ที่เสนอว่า องค์กรจะต้องมีการท างาน
เป็นทีมอย่างเป็นระบบที่มีเปูาหมายร่วมกัน ไปในทิศทางเดียวกัน ด้วยความผูกพัน ความจงรักภักดี 
รวมทั้งมีขวัญก าลังใจดี มีความมุ่งมั่น และการสื่อสารอย่างเปิดกว้าง  

นอกจากนี้ เนื่องจากภาวะการแข่งขันที่รุนแรงขึ้นอย่างต่อเนื่องตามความคาดหวังของลูกค้า
ต่อคุณค่าในตัวสินค้าและบริการที่เพ่ิมขึ้น ส่งผลให้องค์กรต้องปรับเปลี่ยนยุทธศาสตร์ที่มุ่งเน้นการ
พัฒนากระบวนการที่เป็นเลิศ มาเป็นแนวคิดการท าธุรกิจเพ่ือสร้างผู้น าและความเป็นองค์กรต้นแบบที่
พิจารณาองค์ประกอบต่างๆ อย่างครอบคลุม (Flanagan & Henry, 1994; Guarnaccia, 1994; 
Pozner, 1997; The Siam Cement Public Company Limited, n.d.-a, n.d.-b; Verschoor, 
2003) ที่เน้นการปรับเปลี่ยนยุทธศาสตร์ที่มุ่งเน้นการพัฒนากระบวนการที่เป็นเลิศ มาเป็นแนวคิดการ
ท าธุรกิจที่ค านึงถึงประโยชน์ร่วมกันตลอดทั้งห่วงโซ่ธุรกิจ โดยร่วมกันพัฒนาธุรกิจของทุกกลุ่มคู่ค้าให้
เติบโตควบคู่ไปกับองค์กร เพ่ือการเติบโตร่วมกันอย่างมีคุณค่ายั่งยืน โดยการพัฒนาผลิตภัณฑ์และ
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บริการที่มีมูลค่าเพ่ิมที่แตกต่าง ด้วยการลงทุนด้านการวิจัยและพัฒนาสินค้าและรูปแบบการให้บริการ
อย่างหลากหลาย เพ่ือความเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมที่ส่งเสริมการเปิดใจรับฟัง กล้าคิดนอกกรอบ 
กล้าพูดกล้าท า กล้าเสี่ยง กล้าริเริ่มสิ่งใหม่ เพ่ือการสร้างสรรค์สินค้าและบริการที่แตกต่างและมี
มูลค่าเพ่ิมที่สูงขึ้นเพ่ือตอบสนองความพึงพอใจของลูกค้าและสร้างความผูกพันในการใช้สินค้าและ
บริการอย่างต่อเนื่อง ผ่านการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาศักยภาพบุคลากรอย่างบูรณา
การ อันถือเป็นหัวใจส าคัญที่จะช่วยผลักดันในการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ ส่งเสริมโอกาสการสร้าง
ภาวะผู้น า การพัฒนาพนักงานทุกระดับให้เป็นคนดี คนเก่ง มีความเป็นมืออาชีพและมีความพร้อมใน
การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มีการพัฒนาขีดความสามารถในการบริหารจัดการ โดยค านึงถึงการบริหาร
การมีส่วนร่วมกับผู้มีส่วนได้เสียทั้งทางตรงและทางอ้อม ตลอดจนแนวทางการปฏิบัติอย่างยั่งยืนต่อ
ลูกค้าด้วยการบริหารลูกค้าสัมพันธ์ อีกท้ังต้องพิจารณาถึงการบริหารความเสี่ยงและความต่อเนื่องของ
ธุรกิจ และการมองผลกระทบและโอกาสจากเหตุการณ์ความเสี่ยงในอนาคตไปพร้อมกัน และมุ่งเน้น
ให้การบริหารความเสี่ยงเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการท างาน จนกลายเป็นวัฒนธรรมการบริหาร
ความเสี่ยงในที่สุด  

 
5. สังคม 
ด้วยความที่องค์กรเป็นส่วนหนึ่งของสังคม การพัฒนาอย่างยั่งยืนในระดับสังคมโดยแท้แล้วก็

คือการพัฒนาในระดับองค์กรนั่นเองเพราะต่างก็ส่งผลซึ่งกันและกัน กล่าวคือ สุขภาวะขององค์กรย่อม
ส่งผลต่อสุขภาวะของสังคมอย่างไม่อาจแยกออกจากกันได้ และคุณสมบัติที่ส าคัญประการหนึ่งของ
การพัฒนาองค์กรในส่วนที่เกี่ยวข้องกับสังคมก็คือ การสร้างจิตส านึกสาธารณะเชิงบวกที่มีความ
รับผิดชอบต่อสังคมซึ่งสอดคล้องกับแนวทางการด าเนินธุรกิจของเอสซีจี (The Siam Cement 
Public Company Limited, n.d.-a, n.d.-b) ที่ให้ความส าคัญอย่างยิ่งต่อความรับผิดชอบที่มีต่อ
สังคมอันเป็นการยกระดับความรับผิดชอบที่มีต่อส่วนรวม โดยถือเป็นแนวปฏิบัติในการด าเนินธุรกิจใน
ทุกพ้ืนที่ที่เข้าไปด าเนินการ มีจิตส านึกถึงการตอบแทนและสร้างคุณประโยชน์คืนสู่สังคม ชุมชน และ
สิ่งแวดล้อม ด้วยความมุ่งมั่นที่จะสร้างคุณค่าและพัฒนาสังคมในมิติที่หลากหลาย เพ่ือเน้นการ
แก้ปัญหาสังคมที่ส่งผลกระทบโดยตรงต่อการด าเนินชีวิตและคุณภาพชีวิตของคนในสังคม  ยิ่งไปกว่า
นั้น องค์กรจะมั่นคงยั่งยืนอยู่ได้อย่างบูรณาการนั้นจ าเป็นที่องค์กรต้องสร้างค่านิยมความมีจิต
สาธารณะให้เป็นส่วนหนึ่งของอุดมการณ์และวัฒนธรรมขององค์กรอย่างมั่นคง 

การที่จะบรรลุเปูาหมายดังกล่าวได้ผู้น าองค์กรต้องสร้างวัฒนธรรมในการเห็นถึงคุณค่าใน
ความแตกต่างอย่างหลากหลายของบุคลากรตามอุมดการณ์ขององค์กรซึ่งไปในแนวเดียวกับ 
Guarnaccia (1994); (Maria, 2005; The Siam Cement Public Company Limited, n.d.-a, 
n.d.-b) ที่เชื่อมั่นในคุณค่าของคนว่าพนักงานเป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสุด อีกทั้งต้องชื่นชมและเห็น
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คุณค่าในความหลากหลายเหล่านี้ว่าเป็นคุณสมบัติที่ส าคัญยิ่งต่อการพัฒนาองค์กรอย่างมั่นคงยั่งยืน 
เพราะความแตกต่างหลากหลายเหล่านี้ หากได้รับการปลูกฝังในองค์กรอย่างเป็นเชิงบวกแล้วย่อมจะ
ส่งผลเป็นการสร้างพลังร่วม เพ่ือเป็นแรงเสริมซึ่งกันและกันอย่างสมดุล และพัฒนาเป็นศักยภาพ
องค์กรอย่างเป็นองค์รวมที่เหนือกว่าเดิมอย่างมีคุณค่าและความหมาย เพ่ือสะท้อนต่อเนื่องเป็นสุข
ภาวะทางสังคมที่มีค่าต่อส่วนรวม นอกจากนี้ การด าเนินธุรกิจต้องมีจรรยาบรรณด้วยความโปร่งใส
และมีคุณธรรม มีนโยบายการต่อต้านการทุจริต มีการรณรงค์ในการสร้างจิตส านึกและส่งเสริม
วัฒนธรรมการก ากับดูแลกิจการที่ดี ทั้งนี้ต้องค านึงถึงความม่ันคง ปลอดภัย อาชีวอนามัยของบุคลากร  
และการเป็นพลเมืองที่ดี เน้นการสร้างการมีส่วนร่วม และค านึงถึงสิทธิมนุษยชน   
 

6. สิ่งแวดล้อม 
การพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจ าเป็นต้องพิจารณาภาวะองค์รวมที่ใหญ่กว่าความเป็น

องค์กร ด้วยการพิจารณาถึงองค์ประกอบทั้งหมดอย่างเชื่อมโยงโดยที่มีองค์กรเป็นส่วนหนึ่งของภาวะ
องค์รวมนั้น นั่นคือ องค์กรจะอยู่ได้อย่างมั่นคงยั่งยืนจ าเป็นต้องดูแลธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมควบคู่
กันไปด้วย เพราะทั้งหมดคือความเป็นหนึ่งเดียว (The Siam Cement Public Company Limited, 
n.d.-a, n.d.-b; Web Sawadee Public Company Limited, n.d.; "กะเหรี่ยงไทยสร้างชื่อ-ยูเอ็น
ยกย่อง ให้รางวัล นักอนุรักษ์ ระดับโลก ," 13 เมษายน พ.ศ. 2556); "ม.แม่โจ้ มอบปริญญา
มหาบัณฑิตแก่ ‘จอนิ โอ่โดเชา’" 1 มีนาคม 2012) ในด้านการจัดการด้านสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน โดย
การตระหนักถึงความจ าเป็นที่จะต้องสร้างจิตส านึกในการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม
ต่อผู้มีส่วนได้เสียที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจในวิธีการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ
ซึ่งเป็นหนึ่งในกลยุทธ์การสร้างความยั่งยืนอย่างมีคุณค่าของธุรกิจในระยะยาว โดยลดผลกระทบที่อาจ
เกิดขึ้นต่อสิ่งแวดล้อม ผ่านการตัดสินใจทางธุรกิจและการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ การ
ปลูกฝังมุมมองการพัฒนาแนวคิดเชิงระบบนิเวศน์อย่างบูรณาการดังกล่าวนั้นเป็นการสร้างความเข้าใจ
ถึงความเชื่อมโยงของทุกมิติอย่างเป็นหนึ่งเดียวและต่างก็ส่งผลซึ่งกันและกัน โดยมีองค์กรเป็นเพียง
องค์ประกอบหนึ่งของสังคม และสังคมก็เป็นองค์ประกอบขององค์รวมที่ใหญ่กว่านั่นคือสิ่งแวดล้อม 
(Web Sawadee Public Company Limited, n.d.; "กะเหรี่ยงไทยสร้างชื่อ-ยูเอ็นยกย่อง ให้รางวัล 
นักอนุรักษ์ ระดับโลก," 13 เมษายน พ.ศ. 2556); "ม.แม่โจ้ มอบปริญญามหาบัณฑิตแก่ ‘จอนิ โอ่โด
เชา’" 1 มีนาคม 2012) ตามสุภาษิตท่ีว่า  

เอาะธีเกํอตอธี เอาะกํอเกํอตอกํอ 
ได๎กินจากน้ า ต๎องรักษาน้ า ได๎กินจากปุา ต๎องรักษาปุา 
เอาะญําเกํอตอกวิ เอาะเดาะเกํอตอแล 
ได๎กินปลา ต๎องรักษาคลองบึง ได๎กินกบ ต๎องรักษาหน๎าผา 
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ทีส่ะท้อนถึงวิถีการด ารงชีวิตที่เข้าใจถึงกระบวนทัศน์แบบองค์รวมของธรรมชาติที่ว่า สรรพสิ่ง
ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อยที่ต่างอิงอาศัยพ่ึงพาซึ่งกันและกัน การที่จะพัฒนาสิ่งใดสิ่งหนึ่งจึงต้อง
พิจารณาในความเป็นองค์รวมในมุมมองที่กว้างว่าสิ่งนั้นๆ ว่ามีความเชื่อมโยงกับองค์ประกอบอ่ืน
ใดบ้าง และต้องพัฒนาทุกองค์ประกอบที่เก่ียวข้องเชื่อมโยงอย่างเป็นหนึ่งเดียว 

อย่างไรก็ตาม แนวคิดดังกล่าวจะประสบความส าเร็จได้จ าเป็นต้องสร้างการมีส่วนร่วมกับ
ชุมชนเพ่ือเปิดโอกาสการแลกเปลี่ยนและเรียนรู้ประสบการณ์ร่วมกัน ตลอดจนปรึกษาหารือถึง
ประเด็นที่เป็นปัญหาในพ้ืนที่ท้องถิ่นต่างๆ อีกทั้งยังเป็นการสร้างสมดุลระหว่างความเจริญก้าวหน้า
ทางธุรกิจและเทคโนโลยีให้เข้ากับบริบทของชุมชนและสิ่งแวดล้อมอย่างเข้าใจ โดยไม่ท าลายความ
เป็นตัวตนของตนเองและคุณค่าของชุมชนและสิ่งแวดล้อม อีกทั้งยังสามารถรักษาอุดมการณ์ของ
องค์กรไว้ได้อย่างเข้มแข็ง เพ่ือหาทางออกร่วมกันและก่อให้เกิดการเรียนรู้อย่างกว้างขวางเพ่ือน าไปสู่
ความยั่งยืนในระยะยาว (The Siam Cement Public Company Limited, n.d.-a, n.d.-b; 
"กะเหรี่ยงไทยสร้างชื่อ-ยูเอ็นยกย่อง ให้รางวัล นักอนุรักษ์ ระดับโลก," 13 เมษายน พ.ศ. 2556); "ม.
แม่โจ้ มอบปริญญามหาบัณฑิตแก่ ‘จอนิ โอ่โดเชา’" 1 มีนาคม 2012) 

 โดยสรุป การเปลี่ยนแปลงสู่ความเป็นองค์กรสุขภาวะอย่างมั่นคงยั่งยืนต้องตั้งอยู่บนหลักการ
ที่ถูกต้อง นั่นคือ จ าเป็นต้องเข้าใจว่า สรรพสิ่งรวมทั้งองค์กรมีธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็น
พลวัต อย่างสืบเนื่องเชื่อมโยงอย่างเป็นสายเป็นกระแสของทุกองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องตามความเป็น
เหตุปัจจัย ด้วยเหตุนี้ องค์กรจึงจ าเป็นต้องมีการปรับตัวอย่างยืดหยุ่นในทุกความสัมพันธ์ของ
องค์ประกอบต่างๆ และต้องเป็นไปตามหลักบรรษัทภิบาลและการก ากับกิจการที่ดี ด้วยการบ่มเพาะ
ความซื่อตรง มีคุณธรรม ทั้งนี้ องค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจ าเป็นต้องมีโครงสร้างและระบบการจัดการ
ที่มีความยืดหยุ่น สามารถปรับตัวได้ตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมและการแข่งขัน  โดย
สนับสนุนให้คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา โดยเน้นในเรื่องของการเปลี่ยนกรอบความคิด การสร้างภาพ
แห่งความส าเร็จร่วมกันเพื่อน าไปสู่ขวัญและก าลังใจ รวมทั้งการพัฒนาปัญญาที่ให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาความรู้ การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ผ่านการคิดเชิงระบบ และการสร้างความมั่นคงทาง
อารมณ์ท่ีเน้นที่เน้นในเรื่องการพัฒนาความมั่นคงภายในของบุคคลและระหว่างกันผ่านการเห็นคุณค่า
ในความแตกต่าง  

นอกจากนี้ องค์กรสุขภาวะต้องมีความมั่นคงทางด้านพ้ืนฐานทางเศรษฐกิจ มี ผู้น าที่เห็น
คุณค่าในความหมายของชีวิตเพ่ือน าองค์กรให้มีการด าเนินงานให้สอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน 
โดยเน้นการท าธุรกิจที่ค านึงถึงผลประโยชน์ร่วมกันตลอดทั้งห่วงโซ่ธุรกิจเพ่ือร่วมกันพัฒนาธุรกิจของ
ทุกกลุ่มคู่ค้าให้เติบโตควบคู่ไปกับองค์กร อีกท้ังส่งเสริมความเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมที่สนับสนุนการ
คิดนอกกรอบเพ่ือการสร้างสรรค์สินค้าและบริการที่แตกต่างและมีมูลค่าเพ่ิมที่สูงขึ้นเพ่ือตอบสนอง
ความพึงพอใจของลูกค้าและสร้างความผูกพันในการใช้สินค้าและบริการอย่างต่อเนื่อง ผ่านการ
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บริหารทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาศักยภาพบุคลากรอย่างบูรณาการ  ยิ่งไปกว่านั้น องค์กรสุข
ภาวะจ าเป็นต้องปลูกฝังค่านิยมจิตสาธารณะเชิงบวกที่ค านึงถึงความรับผิดชอบต่อสังคม รวมทั้ง
มุมมองเชิงระบบนิเวศน์ที่ให้เป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมองค์กร ดังนั้น การพัฒนาองค์กรสุขภาวะเพ่ือ
ความมั่นคงยั่งยืนจึงจ าเป็นต้องค านึงถึงทุกองค์ประกอบที่เกี่ยวข้อง ตั้งแต่มิติภายในตนเอง โครงสร้าง 
องค์กร สังคม ชุมชน และสิ่งแวดล้อมอย่างเป็นภาพรวมบนหลักการที่ถูกต้อง   
 

2 ผลการอภิปรายอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ  

ผู้วิจัยอภิปรายผลตามข้อสรุปผลการพัฒนาร่างอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยแบ่งออกเป็น 4 ประเด็น คือ  

2.1 ผลการอภิปรายต่อแนวคิดของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ  

2.2 ผลการอภิปรายต่อองค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการ
สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ  

2.3 ผลการอภิปรายต่อแนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ  

2.4 ผลการอภิปรายต่อกระบวนการของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการ
สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยมีรายละเอียด ดังนี้  

 
2.1 ผลการอภิปรายต่อแนวคิดของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้าง

เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ  
การอภิปรายแนวคิดของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข

ภาวะอย่างบูรณาการ ประกอบด้วย 1) การสร้างความสอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต 
2) การพัฒนาอย่างเชื่อมโยงทุกองค์ประกอบเชิงระบบ 3) การเรียนรู้เพ่ือการพัฒนาศักยภาพตนเอง
อย่างเป็นองค์รวม 4) การพัฒนาที่ฐานรากของความเป็นมนุษย์เพ่ือการเรียนรู้ที่แท้ 5) การเรียนรู้ด้วย
ใจอย่างใคร่ครวญเพ่ือตระหนักถึงคุณค่าและความหมายของชีวิต และ 6) การปรับตัวเข้าสู่สมดุลใหม่
เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคงยั่งยืน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 
2.1.1 การสร้างความสอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต 
รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการที่

พัฒนาขึ้นนี้ต้องการแสดงให้เห็นถึงความส าคัญของหลักการของธรรมชาติที่ว่า สรรพสิ่งมีธรรมชาติ
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ของการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องตามความเป็นเหตุปัจจัยขององค์ประกอบทั้งหมดอย่างเป็นวงจรที่
ส่งผลซึ่งกันและกัน การเกิดขึ้นของสรรพสิ่งจึงด าเนินไปอย่างเป็นสายเป็นกระแสและเราเรียก
ธรรมชาตินี้ว่า การเปลี่ยนแปลง มันคือกระแสของชีวิตที่ด าเนินไปอย่างเป็นพลวัตและเราไม่อาจท าให้
มันหยุดนิ่งได้ เราท าได้แต่เพียงรักษาสมดุลของภาวะการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องเชื่อมโยงนี้เท่านั้น 
และเราเรียกภาวะนี้ว่า ความยั่งยืน ในความต่อเนื่องเชื่อมโยงของกระแสแห่งชีวิตนี้เองได้เกิดการ
เรียนรู้ขึ้น กระบวนการเรียนรู้จึงเกิดขึ้นอย่างเป็นสายเป็นกระแสต่อเนื่องเชื่อมโยงตลอดชีวิต
เช่นเดียวกัน (Anonuevo, Ohsako, & Mauch, 2001; Cercone, 2008; Henschke, 1979; 
Henschke & Isenberg, 2014; Isenberg, 2010; Knowles, 1980) ด้วยมุมมองดังกล่าวจะเห็นได้
ว่า ชีวิต การเปลี่ยนแปลง และกระบวนการเรียนรู้ จึงเป็นเรื่องเดียวกัน ทั้งหมดเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง
ตลอดชีวิต การแสวงหาความรู้จึงเป็นธรรมชาติของชีวิต เพราะชีวิต กระบวนการเรียนรู้เป็นเรื่อง
เดียวกันอย่าไม่อาจแยกออกจากกันได้   

ในท านองเดียวกัน องค์กรซึ่ งเป็นส่วนหนึ่งของความเป็นธรรมชาตินี้  ย่อมมีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องตามความเป็นเหตุปัจจัยขององค์ประกอบทั้งหมดทั้งภายในและภายนอก
อย่างเป็นวงจรที่ส่งผลซึ่งกันและกันสอดคล้องกับ ประเวศ วะสี (บรรณาธิการ) (2545) ที่แสดงให้เห็น
ถึงธรรมชาติของสรรพสิ่งตามความเป็นจริงที่ว่า ทุกสิ่งเปลี่ยนแปลงเคลื่อนที่ เคลื่อนไหวตลอดเวลาไม่
หยุดนิ่ง เพื่อเข้าสู่สมดุลใหม่ตามความเป็นเหตุปัจจัยอย่างต่อเนื่องเชื่อมโยง ทั้งนี้ การพัฒนาไปสู่ความ
เข้าใจดังกล่าวต้องเกิดจากการปรับมุมองใหม่จากความเข้าใจเดิมที่ว่าสรรพสิ่งปรากฏอยู่อย่างแยก
ส่วน เป็นเอกเทศและคงที่ มาเป็นความเข้าใจในภาวะของการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องเชื่อมโยงอัน
เป็นฐานความรู้ส าคัญต่อการเผยตัวของธรรมชาติของชีวิตและวิวัฒนาการของสรรพสิ่งได้อย่างเป็น
ระบบ และมุมมองดังกล่าวนี้ก็สอดคล้องกับแนวคิดทางตะวันตกที่เสนอโดย Capra (1997) ที่ว่า 
สรรพสิ่งมีความเป็นระบบซ้อนระบบ เป็นระบบแห่งความมีชีวิตที่ซับซ้อนอย่างเป็นล าดับ อันเป็นการ
ด าเนินไปขององค์ประกอบที่เกี่ยวเนื่องเชื่อมโยงกัน ผุดขึ้นเป็นมิติชีวิตต่างๆ ที่แต่ละภาวะล้วนอิง
อาศัยกัน ส่งผลซึ่งกันและกันอย่างเป็นเนื้อเดียวกัน อย่างไม่อาจแยกออกจากกันได้ แรงส่งและ
ผลกระทบระหว่างกันดังกล่าวปรากฏออกมาในรูปของการเคลื่อนที่ เคลื่อนไหวอย่างไม่หยุดนิ่ง อย่าง
ซับซ้อน ไม่มีภาวะใดเลยหรือขณะใดเลยที่หยุดนิ่ง เช่นเดียวกับธรรมชาติของความเป็นองค์กรซึ่งเป็น
ภาวะองค์รวมที่เกิดจากความเชื่อมโยงขององค์ประกอบต่างๆ ทั้งจากภายในและภายนอกที่ส่งผลซึ่ง
กันและกันอย่างสลับซับซ้อน ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างไม่หยุดนิ่งทั้งในเชิงบวกและลบ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในปัจจุบันพบว่า ยิ่งเราพัฒนาไปมากเท่าใด เรากลับต้องเผชิญกับปัญหาที่รุนแรง
มากยิ่งขึ้น ทั้งนี้ เพราะหลักการพ้ืนฐานของการพัฒนานั้นตั้งอยู่บนกรอบความคิดที่ไม่ถูกต้องที่เน้น
ความเป็นวัตถุนิยมแบบกลไกอย่างแยกส่วนที่เชื่อว่า เราจะสามารถท าความเข้าใจสิ่งนั้นๆ และแก้ไข
ปัญหาได้ด้วยการค านวณตามหลักตรรกะเหตุผล เพ่ือการเข้าถึงความจริงของสิ่งนั้นๆ และสามารถเข้า
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ควบคุมและเอาชนะธรรมชาติได้ซึ่งเป็นความเข้าใจที่ผิด ด้วยเหตุนี้ มนุษย์ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร
จึงจ าเป็นต้องมีการพัฒนาและปรับมุมมองเสียใหม่เพ่ือให้สอดคล้องตามความเป็นจริงที่ว่า สรรพสิ่ง
เปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต อย่างต่อเนื่องเชื่อมโยง  

มุมมองดังกล่าวข้างต้นเป็นไปในแนวเดียวกับ ณัฐวุฒิ โรจน์นิรุตติกุล (2552) ที่เสนอว่า
องค์กรสุขภาวะต้องมีความยืดหยุ่นและสามารถปรับตัวได้ตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม
และสอดคล้องกับ Dirkx (1998) และ Taylor (1997); (1998) ที่ชี้ให้เห็นถึงความส าคัญของการสร้าง
มโนธรรมส านึกหรือการตระหนักรู้อย่างมีสติที่มีต่อการเปลี่ยนแปลง ผ่านกระบวนการก้องสะท้อน
ภายในตนเองเชิงวิพากษ์อย่างใคร่ครวญ ด้วยกระบวนการสนทนา โต้ตอบและการตั้งค าถาม ซึ่งจะ
ช่วยให้ผู้เรียนสามารถพัฒนาการตระหนักรู้ถึงอ านาจในการยกระดับขีดความสามารถของตนเองอัน
เป็นกระบวนการสร้างอิสรภาพภายในต่อการที่ตนจะเลือกการตอบสนองอย่างไรเมื่อมีอะไรเข้ามา
กระทบ มุมมองดังกล่าวนี้สอดคล้องกับ Covey (1989) ที่วากระบวนการดังกล่าวเท่ากับเป็นการรับรู้
ว่า ตนสามารถพัฒนาศักยภาพภายในที่ตนเป็นผู้สร้างเอง เกิดความตระหนักว่าตนเท่านั้นที่มีอ านาจ
เหนือการแสดงออกใดๆ ในรูปของพฤติกรรม กล่าวอีกนัยหนึ่ง ตนสามารถเป็นไทจากการถูกกดขี่จาก
โลกภายนอกนั่นเอง กล่าวคือ เป็นการตระหนักรู้ว่าความเป็นไปของโลกภายนอกไม่สามารถมามี
อิทธิพลต่อตนเองได้ ความเป็นไปของตนเองนั้นเกิดจากการที่ตนเป็นผู้เลือกว่าจะตอบสนองอย่างไร นี่
คืออ านาจหรือศักยภาพของการเรียนรู้เพ่ือการปลดปล่อยศักยภาพทั้งในระดับบุคคลและองค์กร เพ่ือ
น าไปสู่การปรับตัวอย่างยืดหยุ่นเพื่อให้สอดคล้องกับธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลง 

ด้วยเหตุนี้ รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการนี้จึงมีแนวคิดส าคัญประการหนึ่งคือ การสร้างความเข้าใจและความตระหนักรู้อย่างมีสติ
อย่างสอดคล้องในความเป็นพลวัตของการเปลี่ยนแปลงตามความเป็นเหตุปัจจัยของทุกๆ 
องค์ประกอบที่เชื่อมโยงกันอย่างเป็นวงจร ส าหรับงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยขอเสนอรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการที่ประกอบด้วยการเชื่อมโยงของ 6 
องค์ประกอบ อันได้แก่ 1) หลักการ 2) โครงสร้าง 3) บุคลากร (จิตใจ ปัญญา และอารมณ์) 4) องค์กร 
5) สังคม และ 6) สิ่งแวดล้อม ซึ่งสอดคล้องกับ ประเวศ วะสี (2549a) ที่เสนอว่าองค์กรสุขภาวะคือ 
องค์กรที่มีความสมบูรณ์ทั้งกาย จิต ปัญญา และสังคม โดยที่มิติทั้ง  4 มีความเชื่อมโยงอิงอาศัยและ
ส่งผลซึ่งกันและกัน การพิจารณาองค์กรสุขภาวะจ าเป็นต้องพิจารณามิติทั้ง 4 อย่างหลอมรวม
เชื่อมโยงอย่างบูรณาการพร้อมกัน เพ่ือความมีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองความต้องการทาง
เศรษฐกิจขององค์กรตลอดจนบุคลากรและผู้มีส่วนได้เสียในทุกภาคส่วน  (Moor & Weatherill, 
2004; Newell, 1995; Stephen, 2005; World Health Organization, 2010; ส านักงานกองทุน
สนับสนุนการเสริมสร้างสุขภาพ, 2552) ที่ให้ความหมายขององค์กรสุขภาวะว่าหมายถึง องค์กรที่ให้
ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถ ศักยภาพ และความเข้มแข็งในการ
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ท างาน อันเกิดจากมิติต่างๆ ของชีวิตที่หลอมรวมเชื่อมโยงอย่างเป็นหนึ่งเดียว ได้แก่ สุขภาพร่างกาย 
จิตใจ สติปัญญา อารมณ์ สังคม และสิ่งแวดล้อม ทั้งนี้ เพ่ือความเติบโตและก้าวหน้าในหน้าที่การงาน
อย่างมีความสุข  

นอกจากนี้ องค์กรสุขภาวะควรมีรูปแบบของการพัฒนาตามแนวหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง เพื่อการพัฒนาองค์กรให้เกิดความยั่งยืน สามารถด ารงอยู่ได้ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงอย่าง
ต่อเนื่อง ทั้งนี้ ต้องเกิดจากความสมดุลใน 3 มิติได้แก่ 1 มิติด้านสุขภาพพนักงาน 2 มิติด้านสุขภาพ
องค์กร และ 3 มิติด้านสุขภาพของสังคมและสิ่งแวดล้อม (กอบัว ทัศนภักดิ์, 2550; จิรประภา อัคร
บวร, 2552; วิจารณ์ พานิช, 2549; สุธิชา ชิตกุล, 2550) ทั้งนี้ การบริหารมิติทั้ง 3 ต้องเป็นไปอย่าง
สอดคล้องอย่างสมดุลบนฐานของความแข็งแกร่งด้านคุณธรรมและจริยธรรม กล่าวคือ องค์กรสุข
ภาวะคือ องค์กรที่มีการบริหารจัดการด้วยแนวคิดใหม่แบบองค์รวมที่ครอบคลุมองค์ประกอบและ
ปัจจัยต่างๆ ที่เชื่อมสัมพันธ์ที่สอดคล้องกัน ประกอบไปด้วย 1. มิติด้านสุขภาพของบุคลากรในองค์กร 
ที่เน้นในเรื่องสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีของบุคลากรในองค์กร ทั้งทางร่างกาย อารมณ์ จิตใจ สังคม 
และจิตวิญญาณ รวมไปถึงความส าเร็จในเปูาหมายชีวิตของแต่บุคคลไปพร้อมๆ กับเปูาหมายของ
องค์กร 2. มิติด้านสุขภาพขององค์กร ที่ให้ความสนใจในเรื่องผลประกอบการและความส าเร็จของ
องค์กรตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเปูาหมาย ทั้งนี้จะต้องมีโครงสร้างขององค์กรที่แข็งแกร่งและมี
กระบวนการท างานเป็นทีมที่มีเปูาหมายร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และ 3. มิติด้าน
สุขภาพสิ่งแวดล้อม ที่มองว่าองค์กรจะตั้งอยู่ได้ต้องอิงอาศัยพ่ึงพาองค์กรอ่ืนๆ ไม่ว่าจะเป็นคู่ค้า ลูกค้า 
ชุมชน สังคม และสิ่งแวดล้อม นอกจากนี้ยังต้องพิจารณาหลักการพ้ืนฐานที่ส าคัญคือ ความเชื่อ 
วัฒนธรรม จริยธรรม ศรัทธา และความไว้วางใจกับทุกส่วนที่เกี่ยวข้อง โดยจ าเป็นต้องมีการบริหาร
จัดการและการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ ยึดมั่นในหลักจริยธรรม 

  ด้วยมุมมองดังกล่าว จะเห็นได้ว่าองค์กรเป็นส่วนหนึ่งของธรรมชาติที่เป็นภาวะองค์รวม
ที่ใหญ่กว่าที่ด าเนินไปท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง องค์กรสุขภาวะในอนาคตจึง
จ าเป็นต้องพัฒนาแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงอย่างบูรณาการที่ครอบคลุมทุกองค์ประกอบ
ขององค์กรอย่างเป็นองค์รวม พร้อมกับการสร้างความตระหนักถึงการปรับตัวอย่างยืดหยุ่นให้
สอดคล้องต่อธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงนี้เพ่ือน าไปสู่องค์กรสุขภาวะที่สามารถด ารงอยู่ได้อย่าง
มั่นคงยั่งยืน มีความสุข 

  
2.1.2 การพัฒนาอย่างเชื่อมโยงทุกองค์ประกอบเชิงระบบ 
ในมุมมองของการปรับตัวอย่างสอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัตตามเหตุ

ปัจจัยขององค์ประกอบทั้งหมดอย่างเป็นวงจรที่ส่งผลซึ่งกันและกัน เพ่ือรักษาสมดุลของภาวะการ
เปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืนนั้น หลักการส าคัญของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง
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เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการที่พัฒนาขึ้นนี้จึงเสนอการบริหารจัดการองค์กรสุขภาวะอย่างเป็น
องค์รวมที่เน้นความเชื่อมโยงของทุกองค์ประกอบอย่างเป็นระบบ (Bertalanffy, 1968; Capra, 
1985, 1988, 1997, 2002; Dulyapitch, 2009; สุธิชา ชิตกุล, 2550) ที่เสนอแนวคิดปรัชญาเชิง
ระบบที่เน้นธรรมชาติของสรรพสิ่งว่า สรรพสิ่งใดๆ มีความเป็นหนึ่งเดียวที่เกิดจากองค์ประกอบต่างๆ 
มาเชื่อมโยงเข้าด้วยกัน จึงผุดขึ้นเป็นภาวะใหม่ เป็นภาวะองค์รวมใหม่ และเราก็ตั้งชื่อว่าเป็นสิ่งนั้นๆ 
อย่างที่เราเข้าใจ ภาวะใหม่ที่เกิดขึ้นนี้สามารถแสดงศักยภาพที่เหนือกว่า สูงกว่าอย่างมีคุณค่าและ
ความหมาย เหนือกว่าองค์ประกอบเดิม ภาวะที่เกิดขึ้นใหม่ที่ว่านี้ก็จะท าหน้าที่เป็นองค์ประกอบของ
ภาวะที่เหนือกว่าขึ้นไปอีกอย่างเป็นล าดับชั้น เรื่อยไปไม่สิ้นสุด สรรพสิ่งจึงมีปรากฏอยู่ในภาวะของ
องค์รวมซ้อนองค์รวม เป็นระบบซ้อนระบบ ศักยภาพซ้อนศักยภาพอย่างเป็นล าดับชั้น อย่างมีคุณค่า
และความหมายที่ยิ่งขึ้นตามความซับซ้อนขององค์รวมนั้นๆ ความจริงเหล่านี้คือ ธรรมชาติของชีวิต 
การท าความเข้าใจความจริงข้อนี้จึงมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อการศึกษา เพราะเป็นการเข้าใจชีวิต
ตามความเป็นจริง (Senge, 2006; Sterling, 2003; สุธิชา ชิตกุล, 2550) ที่กล่าวถึงความหมายของ
แนวคิดเชิงระบบว่า เป็นการพิจารณาสิ่งต่างๆ แบบองค์รวมอันเกิดจากการเชื่อมโยงของส่วนต่างๆ  
ในลักษณะที่เป็นวงจร โดยที่ทุกๆ ส่วนต่างเชื่อมกันไม่ทางตรงและก็ทางอ้อม และทุกๆ ส่วนต่างส่งผล
ซึ่งกันและกันอย่างเป็นวงจร ฉะนั้น การเปลี่ยนแปลงขององค์ประกอบใดๆ ย่อมมีผลกระทบไปยัง
ส่วนประกอบอ่ืนๆ ของระบบและย้อนกลับมายังจุดเริ่มต้นอีกครั้ง ผลจากความเชื่อมโยงดังกล่าวจึง
ปรากฏออกมาในรูปของสถานการณ์ต่างๆ ยิ่งไปกว่านั้น ระบบดังกล่าวยังเชื่อมโยงกับระบบอ่ืนๆ 
กลายเป็นระบบที่ใหญ่ขึ้นและปรากฏออกมาเป็นสถานการณ์ท่ีมีความสลับซับซ้อนยิ่งขึ้น  

รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการที่
พัฒนาขึ้นนี้จึงเสนอรูปแบบของการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ อย่างเป็นองค์รวมที่ครอบคลุมและ
เชื่อมโยงทั้ง 6 องค์ประกอบ ประกอบด้วย 1) หลักการ 2) โครงสร้าง 3) บุคลากร (จิตใจ ปัญญา และ
อารมณ)์ 4) องค์กร 5) สังคม และ 6) สิ่งแวดล้อม เพ่ือการพัฒนาองค์กรสู่ความมั่นคงยั่งยืนที่ว่า ความ
มีสุขภาวะต้องพิจารณาด้านกาย จิตใจ สังคม และปัญญาที่เชื่อมโยงไปด้วยกัน (ประเวศ วะสี, 2550a; 
วิจารณ์ พานิช, 2554b; ส านักงานกองทุนสนับสนุนการเสริมสร้างสุขภาพ , 2552) ด้วยเหตุนี้ 
กระบวนทัศน์ต่อการมองชีวิตและสุขภาวะแบบองค์รวมเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกันทั้งชีวิตอย่างเป็นระบบ 
มากกว่าการเน้นแค่ความเจ็บปุวยหรือการจัดการส่วนใดส่วนหนึ่งของร่างกาย โดยจะพิจารณาที่ "ตัว
คนทั้งคน" และความเชื่อมโยงต่อร่างกาย จิตใจ ปัญญา รวมถึงปัจจัยทางสังคม สิ่งแวดล้อมต่างๆ ที่มี
ปฏิสัมพันธ์ต่อกัน มุมมองดังกล่าวสอดคล้องกับ พระพรหมคุณาภรณ์ (ประยุทธ์ ปยุตฺโต) (2551) ที่
แสดงธรรมกถาเกี่ยวกับค าว่าสุขภาพที่คนทั่วไปมักใช้อยู่ แต่ในความหมายที่จ ากัดเฉพาะร่างกายอัน
เป็นมุมมองที่เน้นแต่เรื่องสุขภาวะทางกายอย่างเดียว ซึ่งโดยแท้จริงแล้วเมื่อกล่าวถึงความมีสุขภาวะ
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ของมนุษย์ยังมีมิติอ่ืนเข้ามาเกี่ยวข้องด้วย นั่นคือ มิติทางจิตใจ มิติทางสังคม และมิติทางสิ่งแวดล้อม 
ความมีสุขภาวะจึงต้องพิจารณาทุกมิติอย่างรอบด้าน  

มุมมองดังกล่าวได้รับการตอกย้ าจากหลายฝุายที่ให้ความเห็นว่าองค์กรสุขภาวะต้องเป็น
ความสมดุลของกาย จิต ปัญญา และสังคม โดยที่องค์ประกอบทั้ง 4 มีความเชื่อมโยงอิงอาศัยและ
ส่งผลซึ่งกันและกัน (Burton, 2010; World Health Organization, 2010; ประเวศ วะสี, 2548) 
โดยที่องค์ประกอบทางกายจะประกอบไปด้วยร่างกายที่แข็งแรง มีความปลอดภัย ส่วนองค์ประกอบ
ทางจิตจะเน้นในเรื่องความดี ความงาม ความสงบ และมีสติ ส่วนปัญญาประกอบด้วยปัญญารอบรู้
อย่างเท่าทัน คิดเป็นท าเป็น สามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างสันติ ส่วนองค์ประกอบด้านสังคมจะให้
ความส าคัญกับการมีความสัมพันธ์ที่ดี สังคมเข้มแข็ง มีความยุติธรรม และความสงบสันติ การ
พิจารณาองค์กรสุขภาวะจึงจ าเป็นต้องพิจารณาองค์ประกอบทั้ง 4 อย่างหลอมรวมเชื่อมโยงอย่าง
บูรณาการพร้อมกันเพ่ือความมีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองความต้องการทางเศรษฐกิจของ
องค์กรตลอดจนบุคลากรและผู้มีส่วนได้เสียในทุกภาคส่วน และเป็นไปในแนวเดียวกับ พฤกษ์สุนันท์ 
(2555) ทีเ่สนอว่า ปัจจุบันกรอบความคิดเรื่องสุขภาวะได้วางอยู่บนฐานคิดที่ครอบคลุมทั้งมิติทางกาย 
ทางใจ ทางสังคม และทางปัญญา (จิตวิญญาณ) และทั้งมิติของคน ครอบครัว ชุมชน และสังคม 
ดังนั้น สุขภาวะจึงมีผลกระทบมาจากหลายปัจจัย จึงต้องให้ความส าคัญกับองค์ความรู้อย่างเป็นองค์
รวม เพราะองค์ประกอบเหล่านี้มีผลกระทบต่อสุขภาพทั้งทางตรงและทางอ้อม ทั้งด้านบวกและด้าน
ลบ องค์ความรู้เพ่ือการพัฒนาสุขภาพและระบบสุขภาพจึงไม่ใช่เรื่องของระบบทางการแพทย์เพียง
อย่างเดียว แต่เป็นเรื่องความร่วมมือกันของทุกองค์ประกอบในสังคมที่จะมาร่วมสร้างค่านิยมที่ถูกต้อง
เกี่ยวกับสุขภาพ สร้างสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัย และเอ้ือต่อการมีสุขภาพดี ร่วมสร้างวัฒนธรรมของการ
ด าเนินชีวิตที่ไม่เบียดเบียนตนเองและผู้อ่ืนและร่วมกันสร้างสังคมที่อยู่ร่วมกันอย่างมีสันติสุข โดยที่
การพัฒนาองค์กรสุขภาวะเพ่ือความมีประสิทธิภาพในการบริหารจัดการนั้นต้องค านึงถึงองค์ประกอบ
และปัจจัยต่างๆ ที่เชื่อมสัมพันธ์ที่สอดคล้องกันอันประกอบด้วย 1) มิติด้านสุขภาพของบุคลากรใน
องค์กร ที่เน้นในเรื่องสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีของบุคลากรในองค์กร ทั้งทางร่างกาย อารมณ์ 
จิตใจ สังคม และจิตวิญญาณ รวมไปถึงความส าเร็จในเปูาหมายชีวิตของแต่บุคคลไปพร้อมๆ กับ
เปูาหมายขององค์กร การสร้างขวัญก าลังใจ การพัฒนาทางด้านทักษะความสามารถ และ
กระบวนการเรียนรู้ การท างานเป็นทีม การมีส่วนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ตลอดจนความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กร 2) มิติด้านสุขภาพขององค์กร ที่ให้ความสนใจในเรื่องผลประกอบการและ
ความส าเร็จขององค์กรตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเปูาหมาย ทั้งนี้จะต้องมีโครงสร้างขององค์กรที่
แข็งแกร่งและมีกระบวนการท างานเป็นทีมที่มีเปูาหมายร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
3) มิติด้านสุขภาพสิ่งแวดล้อม โดยมองว่าองค์กรจะตั้งอยู่ได้ต้องอิงอาศัยพ่ึงพาองค์กรอ่ืนๆ ไม่ว่าจะ
เป็นคู่ค้า ลูกค้า ชุมชนหรือสังคมรอบข้าง การสร้างความสัมพันธ์ที่กับลูกค้า การสร้างเครือข่ายกับคู่ค้า 
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การสร้างความพึงพอใจ การสร้างการมีส่วนร่วมกับชุมชน การรักษาและปกปูองสิ่งแวดล้อม 
นอกจากนี้ยังต้องพิจารณาหลักการพ้ืนฐานที่ส าคัญคือ ความเชื่อ วัฒนธรรม จริยธรรม ศรัทธา และ
ความไว้วางใจกับทุกส่วนที่เกี่ยวข้อง โดยจ าเป็นต้องมีการบริหารจัดการและการสื่อสารอย่างมี
ประสิทธิภาพ (กอบัว ทัศนภักดิ์, 2550; จิรประภา อัครบวร, 2552; ณัฐวุฒิ โรจน์นิรุตติกุล, 2552; 
ดวงเนตร ธรรมกุล, 2554) 

มุมมองดังกล่าวข้างต้นสอดคล้องกับ Moor and Weatherill (2004) ที่ชี้ให้เห็นว่า 
องค์กรสุขภาวะควรต้องพิจารณาองค์ประกอบต่างๆ ทั้ง 5 องค์ประกอบ ประกอบด้วย 1) มิติทางด้าน
สังคมและสิ่งแวดล้อมที่ครอบคลุมถึงเรื่องการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน รวมทั้งการสื่อสาร การมีส่วน
ร่วมในชุมชน การท างานร่วมกัน ความรับผิดชอบต่อสังคม 2) มิติทางด้านจิตวิญญาณที่เกี่ยวข้องกับ
การค้นหาเปูาหมายและความหมายของชีวิต ตลอดจนค่านิยม จรรยาบรรณ ความรัก ความมีมิตร
ไมตรี ความเมตตากรุณา การให้อภัย การสร้างศรัทธา 3. มิติด้านอารมณ์ที่ให้ความส าคัญกับ
ความรู้สึกของผู้อื่น ตลอดจนความสัมพันธ์ในด้านอ่ืนๆ เชิงบวก และรวมถึงการตั้งเปูาหมายชีวิต การ
วางแผนส่วนบุคคล การแสดงออกของความรู้สึกนึกคิด และการบริหารความเครียด 4. มิติทางด้าน
ปัญญา ทีค่รอบคลุมถึงด้านการพัฒนาทางด้านจิตใจและความคิด การขยายความคิด การให้การศึกษา 
การศึกษาอย่างต่อเนื่อง และ 5. มิติทางด้านอาชีพการงาน อันหมายถึงความมุ่งมั่นในการเติมเต็มชีวิต
ของตนเองผ่านการท างาน การวางแผนทางด้านการท างาน การได้รับการอบรมอย่างต่อเนื่อง การ
พัฒนาความสามารถทางด้านภาวะผู้น า การตัดสินใจ รวมทั้งการบริหารเวลา 

จะเห็นได้ว่า แนวคิดของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ นอกจากจะต้องปรับตัวให้สอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต เพ่ือ
รักษาสมดุลของภาวะการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืนแล้ว หลักการและแนวโน้มส าคัญของรูปแบบนี้จึง
ต้องเป็นการบริหารจัดการองค์กรสุขภาวะอย่างเป็นองค์รวมที่เน้นความเชื่อมโยงของทุกองค์ประกอบ
อย่างเป็นระบบที่ครอบคลุม 1) หลักการ 2) โครงสร้าง 3) บุคลากร (จิตใจ ปัญญา และอารมณ์) 4) 
องค์กร 5) สังคม และ 6) สิ่งแวดล้อม  

 
2.1.3 การเรียนรู้เพ่ือการพัฒนาศักยภาพตนเองอย่างเป็นองค์รวม 
รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการที่

พัฒนาขึ้นนี้ นอกจากให้ความส าคัญต่อการปรับตัวอย่างสอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงและความ
ตระหนักต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบที่ครอบคลุมทุกองค์ประกอบแล้ว ยังมีหลักการส าคัญคือ 
เน้นในเรื่องการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพภายในตนเอง อันหมายถึงการรู้เท่าทันองค์ประกอบด้านใน
ของมนุษย์ นั่นคือ การท าความเข้าใจถึงธรรมชาติของกรอบความคิดที่เชื่อมโยงกับความรู้สึกนึกคิด 
ค่านิยม ความเชื่อ และทัศนคติที่สะท้อนออกมาในรูปของการยกระดับศักยภาพภายในของบุคคลที่
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สอดคล้องกับ Dirkx (1998) ที่ให้ความส าคัญต่อการสร้างมโนธรรมส านึกหรือการตระหนักรู้อย่างมีสติ
ที่มีต่อการเปลี่ยนแปลง ผ่านกระบวนการก้องสะท้อนภายในตนเองเชิงวิพากษ์อย่างใคร่ครวญ ด้วย
การสนทนา โต้ตอบ และการตั้งค าถาม ทั้งหมดนีจ้ะช่วยให้ผู้เรียนสามารถพัฒนาการคิดวิเคราะห์และ
พัฒนาการตระหนักรู้ภายในอันเป็นกระบวนการสร้างอิสรภาพภายใน และเป็นการปลดปล่อย
อิสรภาพทั้งในระดับบุคคลและสังคม กระบวนการนี้เป็นการช่วยท าให้เกิดเสียงเรียกร้องขึ้นจาก
ภายในซึ่งจะน าไปสู่การค้นหาคุณค่าและความหมายของตนเอง สอดคล้องกับ Taylor (1998) ที่เน้น
ถึงการยกระดับมโนธรรมส านึกหรือการสร้างการตระหนักรู้อย่างมีสติอันเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญต่อ
หลักการการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง เพราะการเปลี่ยนแปลงใดๆ นั้นต้องเกิดจากการตระหนักรู้ด้วย
ตนเอง ต้องเป็นการเปลี่ยนแปลงที่ตนเอง นั่นคือ เป็นการปลดปล่อยตนเองเพ่ือความเป็นอิสระจาก
โลกภายนอก กล่าวคือ เป็นอิสระที่จะเลือกว่าตนจะตอบสนองอย่างไรเมื่อมีอะไรเข้ามากระทบ 
อ านาจดังกล่าวเท่ากับเป็นการรับรู้ว่า ตนสามารถพัฒนาศักยภาพภายในที่ตนเป็นผู้สร้างเอง เกิดความ
ตระหนักว่าตนเท่านั้นที่มีอ านาจเหนือการก าหนดการแสดงออกใดๆ ในรูปของพฤติกรรมเมื่อมี อะไร
ภายนอกมากระทบ กล่าวอีกนัยหนึ่ง ตนสามารถเป็นไทจากแรงกระตุ้นจากโลกภายนอกนั่นเองซึ่ง
สอดคล้องกับ Covey (1989) ที่ย้ าถึงความสามารถภายในบุคคลอันเป็นอ านาจภายในตนเองที่จะ
เลือกรับรู้และตอบสนองต้อสิ่งเร้าที่เข้ามากระทบ อันเป็นการตระหนักรู้ว่าความเป็นไปของโลก
ภายนอกไม่สามารถมามีอิทธิพลต่อตนเองได้ ความเป็นไปของตนเองนั้นเกิดจากการที่ตนเป็นผู้เลือก
ว่าจะตอบสนองอย่างไร นี่คือ อ านาจหรือศักยภาพ และการปลดปล่อยขีดความสามารถนี้ตามมาด้วย
การตระหนักรู้ว่าเป็นการยกระดับศักยภาพการเรียนรู้ที่สูงขึ้น เข้าใจธรรมชาติของชีวิตดียิ่งขึ้น เข้าใจ
ตนเองมากขึ้น เกิดเป็นการผุดขึ้นของการตระหนักรู้ถึงคุณค่าและความหมายตนเองว่ามีชีวิตเพ่ืออะไร 
เพ่ือใคร ท าไม  

ความตระหนักรู้ถึงอ านาจภายในและความมีอิสรภาพภายในตนเอง รวมทั้งความสามารถ
ในการเลือกรับรู้และตอบสนองเมื่อมีอะไรเข้ามากระทบถือเป็นหลักการและแนวโน้มส าคัญของการ
เรียนรู้เพ่ือการพัฒนาศักยภาพตนเองอย่างเป็นองค์รวมที่จะน าไปสู่การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือ
การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการอย่างมั่นคงยั่งยืน  
 

2.1.4 การพัฒนาที่ฐานรากของความเป็นมนุษย์เพ่ือการเรียนรู้ที่แท้  
จากความเข้าใจถึงการยกระดับศักยภาพภายในเพ่ือการเปลี่ยนแปลงบนฐานของการ

พัฒนาตนเองอย่างเป็นองค์รวม รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการที่พัฒนาขึ้นนี้จึงให้ความส าคัญต่อฐานรากของชีวิตนั่นคือ กรอบความคิด ว่าเป็น
พ้ืนฐานที่ส าคัญของการเปลี่ยนแปลงที่เป็นตัวก าหนดค่านิยม ทัศนคติ ความเชื่อ แรงบันดาลใจ ความ
มุ่งม่ันของบุคคลซึ่งเป็นตัวที่ส่งผลต่อถึงการแสดงออกในรูปของการกระท าหรือพฤติกรรมที่สะท้อนถึง



 
 

 

331 

การเปลี่ยนแปลง ดังนั้น หากเปูาหมายของการพัฒนาองค์กรเพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน
แล้ว เราจ าเป็นต้องเริ่มเปลี่ยนที่ฐานรากของบุคคล นั่นคือ การเปลี่ยนวิธีที่บุคคลมองโลกในมุมมอง
ใหม่อย่างที่เราเรียกว่า เปลี่ยนกรอบความคิด (Cranton, 2002; Cranton & King, 2003; Dirkx, 
1998; Mezirow, 1996; Taylor, 1997, 2007; พัชรี ศิริมาก, 2554; สมสิทธิ์ อัสดรนิธี & กาญจนา 
ภูครองนาค, 2555) ที่เน้นถึงกระบวนการที่บุคคลเข้าไปตรวจสอบภายในถึงอารมณ์ความรู้สึกนึกคิด
ของตนเอง เพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนกรอบความคิดและพฤติกรรมที่สอดคล้อง กรอบความคิดใหม่จะ
ช่วยให้บุคคลเข้าใจโลกและชีวิตตามความเป็นจริง และสามารถน ากรอบความคิดใหม่นั้นไปใช้ในการ
เลือกตัดสินใจเพ่ือน าไปสู่การเรียนรู้และการเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน ดังนั้น การเปลี่ยนกรอบความคิดจึง
เป็นหลักการส าคัญของรูปแบบที่พัฒนาขึ้นนี้ และที่ส าคัญการเปลี่ยนที่ฐานรากนี้ เราสามารถควบคุม
ได้ด้วยตนเองเอง นั่นคือ การเปลี่ยนแปลงใดๆ ล้วนอยู่ภายใต้อ านาจของตนเองทั้งสิ้น กระบวนการ
เหล่านี้คือเปูาหมายหลักที่มุ่งไปเพ่ือการเรียนรู้สู่เปลี่ยนแปลงเพ่ือความมีองค์สุขภาวะที่ยั่งยืน มุมมอง
ดังกล่าวสอดคล้องกับ Kitchenham (2008) ที่เสนอว่า การเปลี่ยนแปลงของบุคคลต้องเป็นการ
เปลี่ยนแปลงที่กรอบอ้างอิงที่บุคคลนั้นใช้อธิบายโลกภายนอก เพราะการเปลี่ยนแปลงที่ระดับนี้ เป็น
การศึกษาลึกเข้าไปถึงมิติด้านในของบุคคล เป็นการก้องสะท้อนภายในด้วยตนเอง เพ่ือน าไปสู่การ
เปลี่ยนกรอบความคิด   
   

2.1.5 การเรยีนรู้ด้วยใจอย่างใคร่ครวญเพื่อตระหนักถึงคุณค่าและความหมายของชีวิต 
การเปลี่ยนแปลงในระดับกรอบความคิด เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาการเรียนรู้ที่แท้จริงอย่าง

ยั่งยืนจะเกิดข้ึนได้ต้องเกิดจากการยกระดับของจิตส านึกผ่านการก้องสะท้อนภายในเชิงวิพากษ์ตนเอง
อันหมายถึงการน้อมน าการรับรู้เข้ามาสู่ใจด้วยการพิจารณาอย่างใคร่ครวญ ด้วยอารมณ์ความรู้สึกนึก
คิดท่ีก้องสะท้อนระหว่างประสบการณ์เดิมของตนเองและความรู้ใหม่ท่ีรับเข้ามาอย่างต่อเนื่อง เกิดการ
ตีความหมายใหม่เพ่ือความเข้าใจตนเอง ผู้อ่ืน และสรรพสิ่งตามความเป็นจริงอย่างลึกซึ้ง จึงสามารถ
น าไปสู่การปรับเปลี่ยนกรอบความคิดเพ่ือสะท้อนถึงความเชื่อ ค่านิยม และสมมติฐานของตนเอง และ
สามารถน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในที่สุด (Edward, 2008; Mezirow, 1991; M.S. Peck, 
1978) ที่เสนอว่า กระบวนการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงนั้นจะเป็นการส่งเสริมความรู้ที่ตนมีอยู่ใน
ปัจจุบัน รวมทั้งทักษะและขีดความสามารถต่างๆ ที่มีอยู่เดิมให้มีคุณค่ามากขึ้น โดยมองว่าความรู้ใดๆ 
เป็นปัจจัยภายนอกที่บุคคลน าเข้ามาเพ่ือสร้างการเปลี่ยนแปลงภายในโดยผ่านการก้องสะท้อนภายใน
ตนเอง ด้วยการผสมผสานและประเมินแหล่งเรียนรู้ใหม่ๆ หรือองค์ความรู้ใหม่ที่ตนรับรู้เข้ามา กับ
ระบบความเชื่อหรือโลกทัศน์ของตนเองที่มีอยู่เดิม ก่อให้เกิดการปรับเปลี่ยนออกจากกรอบความคิด
หรือโลกทัศน์เดิมท่ีคับแคบ น าไปสู่การปลดปล่อยศักยภาพและความเป็นอิสระภายใน เพ่ือการเรียนรู้
ในระดับที่สูงขึ้น (ประเวศ วะสี, 2549b; วิจักขณ์ พานิช, 2550; วิธาน ฐานะวุทฒ์, 2549; สมสิทธิ์ 
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อัสดรนิธี & กาญจนา ภูครองนาค, 2555; สุมน อมรวิวัฒน์, 2552; สุรพล ไกรสราวุฒิ, 2552) ที่ล้วน
ให้ความส าคัญต่อกระบวนการก้องสะท้อนภายในตนเองเชิงวิพากษ์อย่างใคร่ครวญซึ่งเป็นการตีความ
ในสมมติฐาน ค่านิยม และความเชื่อที่มีมาแต่เดิมกับประสบการณ์ใหม่ที่รับรู้เข้ามา ผ่านกระบวนการ
สนทนา โต้ตอบและการตั้งค าถาม กระบวนการดังกล่าวจะช่วยให้ผู้เรียนสามารถพัฒนาความ
ตระหนักรู้ภายใน เพ่ือความเข้าใจในความเป็นปัจเจกที่สะท้อนความเป็นตัวตนที่แท้ ทั้งหมดนี้ก็เพ่ือ
แสดงให้เห็นว่ามนุษย์เรามีความเป็นตัวตนที่แตกต่าง และความแตกต่างนี้เองน าเราไปสู่ การแสวงหา
คุณค่าและความหมาย โดยเชื่อว่าการเรียนรู้ที่ตั้งอยู่บนฐานของการหาความหมายของชีวิตจะเป็นการ
สร้างฐานที่มั่นคงที่ส าคัญของชีวิต และรวมทั้งปรัชญาการพัฒนาเพ่ือจะให้เราได้ค้นหาและฝึกปฏิบัติ
เพ่ือตอบค าถามว่าเปูาหมายของชีวิตคืออะไร อันจะน าไปสู่ความเชื่อมั่นในความเป็นมนุษย์ที่สามารถ
ยกระดับศักยภาพการเรียนรู้ที่แท้จริงและน าไปสู่การพัฒนาตนเองและผู้อ่ืนอย่างสมดุล มั่นคงยั่งยืน      

 
2.1.6 การปรับตัวเข้าสู่สมดุลใหม่เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคง ยั่งยืน 
จากความเข้าใจที่ว่าองค์กรสุขภาวะมีธรรมชาติของความเป็นระบบที่ผุดขึ้ นจากการ

เชื่อมโยงขององค์ประกอบต่างๆ ซึ่งสัมพันธ์กันอย่างเป็นร่างแห และเป็นไปในลักษณะของ
ความสัมพันธ์ที่เคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ธรรมชาติเหล่านี้ต่างไม่เคยหยุดนิ่ง แต่เปลี่ยนแปลง
เพ่ือเข้าสู่สมดุลใหม่อย่างต่อเนื่อง ด้วยการเปลี่ยนถ่ายสสารและพลังงานระหว่างกันของตัวมันเองและ
องค์ประกอบอ่ืนๆ ตลอดเวลา น าไปสู่ความสามารถในการปรับตนเองภายในอย่างเป็นขั้นเป็นตอน 
เกิดเป็นความสามารถของโครงสร้างทั้งหมดที่สามารถจัดการตัวมันเองได้อย่างต่อเนื่อง ดังนั้น 
หลักการและแนวโน้มส าคัญประการหนึ่งของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการนี้จึงแสดงให้เห็นถึงการด าเนินไปขององค์กรที่สามารถยกระดับ
ศักยภาพเพ่ือจัดการตัวมันเองได้เพ่ือเข้าสู่สมดุลใหม่อย่างต่อเนื่อง เพ่ือน าไปสู่ความมั่นคงยั่งยืน 
(Benson & Garmestani, 2011; Huan, 2013; Laszlo, 2003; Lundholm & Plummer, 2010; 
Pawlowski, 2011; Strange & Bayley, 2008; The Siam Cement Public Company Limited, 
n.d.-b; Ukaga, Maser, & Reichenbach, 2010) กระบวนการเปลี่ยนแปลงจึงเป็นการด าเนินไป
อย่างต่อเนื่องจนกระทั่งประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถที่พัฒนาขึ้นใหม่นั้นจะถูกหลอมรวมและ
เชื่อมโยงให้เป็นหนึ่งเดียวกับความเป็นตัวตนของตนเอง ก่อให้เกิดเป็นการด าเนินชีวิตตามแนวทางใหม่
ตามกรอบความคิดใหม่ที่ได้รับการพัฒนาขึ้นมา โดยจะมีการทบทวนอย่างรอบคอบอย่างเป็นขั้นเป็น
ตอน น าไปสู่การปรับเปลี่ยนทัศนคติ ค่านิยม ความเชื่อและการปฏิบัติใหม่ซึ่งสามารถน าชีวิตไปสู่การ
พัฒนาการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืนเพื่อความมั่นคงในที่สุด  

มุมมองดังกล่าวสอดคล้องกับแนวคิดเชิงระบบที่เสนอว่า ชีวิตมิได้เป็นเพียงเครื่องจักรที่
สามารถท ากิจกรรมได้โดยเพียงการมาท างานร่วมกันขององค์ประกอบเท่านั้น แต่มันยังสามารถเพ่ิม
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ปริมาณของมันเองได้ที่เรียกว่า Self-reproducing หรือจัดการตัวของมันเองได้ที่เรียกว่า Self-
organizing องค์ประกอบของชีวิตจึงมีอยู่เพ่ือที่จะเสริมซึ่งกันและกันอย่างสมดุล เพ่ือเข้าสู่สมดุลใหม่
อย่างต่อเนื่อง สามารถที่จะผลิตหรือสร้างสรรค์ซึ่งกันและกันได้ (Cabrera, 2006; Capra, 2002; 
Hayman, 1975) แนวความคิดของการที่สิ่งมีชีวิตสามารถจัดการทั้งตัวมันเองและสิ่งรอบตัวมันได้
ดังกล่าวจึงมีความสอดคล้องกับแนวคิดร่วมสมัยในปัจจุบันอย่างยิ่งในการที่จะอธิบายถึงธรรมชาติของ
โลกและชีวิตโดยรวมที่เสนอว่า แนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเน้นการพัฒนาด้านในเพ่ือน าไปสู่
การเติบโตและพัฒนาคุณภาพชีวิต ผ่านการค้นหาความหมายจากประสบการณ์ตนเอง (Cranton & 
King, 2003; Dirkx, 1998) โดยขยายความว่า เมื่อพิจารณาในมุมมองของการเปลี่ยนแปลง ว่าไปแล้ว
ก็คือการเปลี่ยนแปลงจากสถานะหนึ่งไปสู่อีกสถานะหนึ่ง เมื่อพิจารณาถึงโครงสร้างความหมายของ
ชีวิตแล้ว มันก็คือการพัฒนาโครงสร้างทางความหมายใหม่ เพ่ือทดแทนโครงสร้างทางความหมายเดิม 
เมื่อพิจารณาว่าชีวิตคือการเดินทางเพ่ือค้นหาประสบการณ์ใหม่ นั่นก็คือการค้นหาคุณค่าแล ะ
ความหมายใหม่ของตนเองตามประสบการณ์ที่ผ่านเข้ามาในชีวิตอย่างต่อเนื่อง กระบวนการดังกล่าวนี้
เองสอดคล้องกับ Bertalanffy (1968); Edward (2008) ที่ตอกย้ าว่าการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวเป็น
การปรับตัวเพ่ือการพัฒนาและการเติบโต เพ่ือสู่สมดุลใหม่ของงาน ชีวิตส่วนตัว และครอบครัวอย่าง
มั่นคงยั่งยืน  

โดยสรุป แนวคิดและแนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการนี้ให้ความส าคัญต่อความเข้าใจถึงธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงและ
การสร้างความสอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงนี้อย่างเป็นพลวัต อย่างสืบเนื่องเชื่อมโยงอย่างเป็นสาย
เป็นกระแสตามความเป็นเหตุปัจจัยขององค์ประกอบทั้งหมดอย่างเป็นวงจรที่ส่งผลซึ่งกันและกัน จน
เป็นผืนใยเดียวกันอย่างเป็นหนึ่งเดียว  โดยเน้นการเปลี่ยนแปลงที่ฐานรากของความเป็นมนุษย์เพ่ือ
การเรียนรู้ที่แท้นั่นคือ การเปลี่ยนกรอบความคิด ที่เป็นตัวก าหนดค่านิยม ทัศนคติ ความเชื่อ แรง
บันดาลใจ และความมุ่งมั่นของบุคคลซึ่งจะสะท้อนถึงความสามารถในการรับรู้และการตอบสนองอัน
เป็นอ านาจภายในที่ตนควบคุมได้เองที่จะแสดงออกในรูปของการกระท าหรือพฤติกรรม เพ่ือน าไปสู่
การพัฒนาศักยภาพองค์กรอย่างเป็นระบบที่เน้นความเชื่อมโยงของทุกองค์ประกอบอันได้แก่ 1) 
หลักการ 2) โครงสร้าง 3) บุคลากร (จิตใจ ปัญญา และอารมณ์ ) 4) องค์กร 5) สังคม และ 6) 
สิ่งแวดล้อม โดยผ่านกระบวนการพิจารณาอย่างใคร่ครวญลึกซ้ึงเพ่ือตระหนักถึงคุณค่าและความหมาย
ของชีวิตผ่านการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน ทั้งนี้เพ่ือเข้าสู่สมดุลใหม่  เพ่ือการเรียนรู้ การพัฒนา การ
เติบโต การเปลี่ยนแปลงอย่างสมดุล มั่นคงยั่งยืน มีความสุข 

 
2.2   ผลการอภิปรายต่อองค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการ

สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ  
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ผู้วิจัยอภิปรายองค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยแบ่งการอภิปรายออกเป็น 6 องค์ประกอบ คือ 1) หลักการ 2) 
โครงสร้าง 3) บุคลากร (จิตใจ ปัญญา และอารมณ์) 4) องค์กร 5) สังคม และ 6) สิ่งแวดล้อม โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 

 
2.2.1 หลักการ 
ในด้านหลักการของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข

ภาวะอย่างบูรณาการ ผู้วิจัยพบว่า การเปลี่ยนแปลงเพ่ือน าไปสู่องค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนนั้น 
จ าเป็นต้องตั้งอยู่บนหลักการที่ถูกต้อง กล่าวคือ องค์กรสุขภาวะต้องสร้างความตระหนักว่า สรรพสิ่ง
โดยไม่มีข้อยกเว้นเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัตเพ่ือเข้าสู่สมดุลใหม่อย่างต่อเนื่อง  (ประเวศ วะสี 
(บรรณาธิการ), 2545) ดังนั้น การเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืนต้องเป็นการปรับทัศนคติให้ถูกต้องว่า การ
เปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องธรรมชาติอันเป็นกระบวนการสืบเนื่องเชื่อมโยงอย่างเป็นสายเป็นกระแส ปัญหา
หรือความท้าทายในองค์กรไม่ว่าระดับใดก็เช่นกัน เราต้องตระหนักว่า ความท้าทายเหล่านั้นเกิดดับ
อย่างต่อเนื่องเช่นกัน ประเด็นจึงอยู่ที่ว่าเราจะต้องปรับความเข้าใจของเราให้ถูกต้องตามความเป็นจริง
และสอดคล้องกับภาวะธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงนี้  นอกจากนี้ รูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการจ าเป็นต้องตั้งอยู่บนกรอบความคิดที่
ถูกต้องที่เข้าใจถึงความเชื่อมโยงอย่างหลอมรวมขององค์ประกอบต่างๆ อย่างเป็นองค์รวมที่
ประกอบด้วยโครงสร้าง บุคลากร (จิต ปัญญา อารมณ์) องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อมอย่างเป็นหนึ่ง
เดียวที่ส่งผลซึ่งกันและกันอย่างเป็นระบบ อย่างไม่อาจแยกออกจากกันได้เพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง
อย่างบูรณาการ มั่นคง ยั่งยืน ดังนั้น การมีสุขภาวะที่ดีขององค์กรนั้นต้องเกิดจากการหลอมรวมของ
มิติทางด้านสังคม จิตใจ อารมณ์ จิตวิญญาณ และทางกายภาพในสถานที่ท างานเพ่ือที่จะน าไปสู่ความ
มีองค์กรสุขภาวะที่ดีในระดับสูงขึ้น (Moor & Weatherill, 2004; Reid, 2009)  ด้วยเหตุนี้ องค์กร
สุขภาวะอย่างยั่งยืนจึงจ าเป็นต้องมีการปรับตัวให้ทันและสอดคล้องกับธรรมชาตินี้อย่างสมดุล โดยการ
พิจารณาถึงความเชื่อมโยงขององค์ประกอบทั้งหมดอย่างเป็นหนึ่งเดียว เพ่ือความอยู่รอดท่ามกลาง
การเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง โดยการบริหารเพ่ือการเปลี่ยนแปลงจ าเป็นต้องตั้งอยู่บนอุดมการณ์
และหลักบรรษัทภิบาลและการก ากับดูแลองค์กรที่ดี บนฐานของคุณธรรม จริยธรรม ความถูกต้อง 
ความดีงาม เพ่ือเป็นหลักในการด าเนินงานและเพ่ือสร้างให้เกิดความมั่นใจในความโปร่งใส เปิดเผย 
ตรวจสอบได้แก่ผู้มีส่วนได้เสียทุกฝุาย รวมทั้งยึดมั่นในความรับผิดชอบต่อสังคม สิ่งแวดล้อมและ
ประเทศชาติ เพ่ือประโยชน์อันยั่งยืนร่วมกันอย่างเป็นเอกภาพ ทั้งหมดอย่างรับผิดชอบ 
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2.2.2 โครงสร้าง 
ในส่วนของโครงสร้าง ผู้วิจัยพบว่าองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนควรจัดให้มีโครงสร้างองค์กร

ที่สนับสนุนต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต สามารถปรับตัวได้อย่างยืดหยุ่นตามการเปลี่ยนแปลง
ของสภาพแวดล้อม มีแนวทางการปฏิบัติและบรรยากาศที่เอ้ือต่อการด าเนินงานอย่างสมดุล และต้อง
สนับสนุนให้คนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนา เพราะคนคือทรัพยากรที่มีค่ามากที่สุด ดังนั้น องค์กรจึง
ต้องมีโครงสร้างที่สามารถรองรับการพัฒนาศักยภาพของพนักงานอย่างเต็มที่ อีกทั้งการสร้าง
บรรยากาศเพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ร่วมกัน การท างานเป็นทีมเพ่ือความส าเร็จร่วมกัน นอกจากนี้ 
องค์กรสุขภาวะจ าเป็นต้องมีโครงสร้างที่ส่งเสริมกระบวนการปฏิบัติงานในทุกระดับอย่างมีส่วนร่วม 
โดยเอาวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ขององค์กรเป็นตัวตั้ง โดยให้ความส าคัญต่อการมีเปูาหมายที่ชัดเจน
ตามวิสัยทัศน์และพันธกิจ พร้อมทั้งมีกลยุทธ์ที่สอดคล้อง เพ่ือน าไปสู่การวางแผน การก าหนดบทบาท
หน้าที่ที่ชัดเจน เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน ด้วยการจัดให้มี
สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่เอ้ืออ านวยต่อการท างานอย่างมีสุขภาวะ มีความปลอดภัยและความสุข
ในการท างาน อีกทั้งลดความเสี่ยงต่ออันตรายและความขัดแย้งในการท างานซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อ
สภาพจิตใจ (Brown & Moberg, 1980; Burton, 2010; Coote-Solek, 2004; Dive, 2004; 
Lagerstrom, 2005; NHSO, 2015) 
 

2.2.3 บุคลากร 
ส าหรับองค์ประกอบด้านบุคลากรของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง

เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ ผู้วิจัยแบ่งการอภิปรายองค์ประกอบด้านบุคลากรนี้ออกเป็น 3 
องค์ประกอบย่อยคือ จิตใจ ปัญญา และอารมณ์ โดยมีรายละเอียด ดังนี้  
 

2.2.3.1 จิตใจ    
ส าหรับองค์ประกอบด้านจิตใจของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง

เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ ผู้วิจัยพบว่า การเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืนต้องเริ่มที่การเปลี่ยน
กรอบความคิดอันเป็นพ้ืนฐานภายในที่ส าคัญที่สะท้อนถึงผลรวมของค่านิยม ความเชื่อ ทัศนคติ  และ
แรงบันดาลใจที่จะส่งผลต่อเนื่องเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกมาภายนอก ดังนั้น การปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมที่สะท้อนถึงการยกระดับศักยภาพท่ีสูงขึ้นอย่างแท้จริงเพื่อน าไปสู่การพัฒนาองค์กรสุขภาวะ
อย่างยั่งยืนจ าเป็นต้องเริ่มที่การเปลี่ยนที่องค์ประกอบด้านในนี้  (Cranton & King, 2003; Dirkx, 
1998; Henschke, 2009; Kitchenham, 2008; Stock, 2006) และด้วยเหตุที่กรอบความคิดมี
ความหมายเดียวกับมุมมองหรือจินตนาการที่เป็นตัวก าหนดความส าเร็จอย่างเป็นรูปธรรม ดังนั้น 
ศักยภาพขององค์ประกอบด้านในนี้จึงเป็นความสามารถในการสร้างจินตนาการถึงผลแห่งความส าเร็จ
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หรือภาพเปูาหมายในอนาคตและภาพที่ชัดเจนย่อมส่งผลถึงความเป็นไปได้ของผลส าเร็จที่สูงขึ้น 
(Covey, 1989) ประเด็นจึงอยู่ที่ว่าบุคลากรในองค์กรจะสามารถสร้างความชัดเจนของภาพเปูาหมาย
ในอนาคตได้มากน้อยเพียงใด อีกทั้งมีความจ าเป็นที่จะต้องสร้างความสอดคล้องของภาพเปูาหมายให้
ไปในแนวทางเดียวกันของทั้งองค์กร เพ่ือมุ่งเข้าสู่ความส าเร็จร่วมกันอย่างเสริมพลังร่วม ด้วยแรง
บันดาลใจ แรงขับเคลื่อนภายใน ความมุ่งมั่นและความภูมิใจในความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรซึ่งจะ
เป็นเงื่อนไขส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลงไปสู่ความมีความสุข มีความมุ่งมั่น มีพลังในการท างาน อันจะ
เป็นพ้ืนฐานส าคัญที่ช่วยให้ธุรกิจบรรลุถึงเปูาหมาย (Korkmaz, 2007; Laszlo, 2003; Lovey & 
Nadkarni, 2003; Newell, 1995) 
 

2.2.3.2 ปัญญา 
ในมุมมองด้านปัญญา องค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการ

สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการต้องเป็นการพัฒนามุมมองเชิงระบบที่เห็นว่าองค์กรคือ
ระบบอันเป็นภาวะองค์รวมที่ผุดขึ้นจากการเชื่อมโยงขององค์ประกอบต่างๆ ในองค์กร การพัฒนา
องค์กรจึงต้องเป็นการพัฒนาองค์ประกอบและความเชื่อมโยงขององค์ประกอบขององค์กรนั้นๆ 
(Capra, 1997; Hayman, 1975; มนตรี แย้มกสิกร, 2546; วัฒนา ล่วงลือ, 2551) ที่ว่าการพัฒนา
ศักยภาพขององค์กรต้องเป็นการพัฒนาความสามารถของบุคคลที่เห็นถึงความเชื่อมโยงระหว่าง
องค์ประกอบย่อยๆ โดยการระบุถึงตัวปัญหาและตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับปัญหา จากนั้นจึงหา
ความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ เพ่ือการเข้าใจถึงสาเหตุและการสร้างทางเลือกเพ่ือการแก้ปัญหา อัน
เป็นกระบวนการพัฒนาศักยภาพทางปัญญาและการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องอย่างเป็นระบบ จากมุมมอง
ดังกล่าว หากองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดขององค์กรก็คือ คน ความท้าทายจึงอยู่ที่ว่าเราจะสามารถ
สร้างความเชื่อมโยงของบุคลากร เพ่ือการสร้างสรรค์ให้เกิดศักยภาพที่สูงกว่าเดิมได้อย่างมีคุณค่าและ
ความหมายได้อย่างไร เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาความสามารถทางปัญญาเพ่ือเผชิญหน้ากับความท้าทายที่
ผ่านเข้ามา โดยที่บุคคลต้องพัฒนาความสามารถในการมองภาพรวมอย่างเป็นระบบ ด้วยการฝึก
ทักษะในการคิดเชิงวิเคราะห์เพ่ือหาองค์ประกอบหรือประเด็นหลักที่แตกต่างหลากหลาย ตลอดจน
การสังเคราะห์องค์ประกอบเหล่านั้นอย่างเชื่อมโยง เพ่ือการผุดขึ้นเป็นองค์ความรู้ใหม่ น าไปสู่การ
สร้างสรรค์องค์กรแห่งนวัตกรรม ทั้งด้านสินค้าและบริการที่มีมูลค่าเพ่ิมขึ้น เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถ
ในการแข่งขันระยะยาวเพ่ือความอยู่รอดอย่างมั่นคง ยั่งยืน และที่ส าคัญต้องเป็นการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้องเป็นการขัดเกลาและปรับตัวอย่างสม่ าเสมอ โดยมองว่าความพลาด
พลั้งใดๆ ที่เกิดขึ้นมิใช่ความผิดพลาด แต่เป็นกระบวนการเรียนรู้เพ่ือการพัฒนาและการเจริญเติบโต
งอกงามอย่างต่อเนื่อง การพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนจึงเป็นกระบวนการอย่างเป็นระบบที่
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พิจารณาถึงประสบการณ์ที่ผ่านเข้ามาว่าเป็นกระบวนการเรียนรู้ทั้งสิ้น (Dewey, 1994; Dulyapitch, 
2009; Henschke, 1979; Sterling, 2003) 
 

2.2.3.3 อารมณ์ 
ในมุมมองด้านอารมณ์ในฐานะที่ เป็นองค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ องค์ประกอบส าคัญคือ การสร้างความ
มั่นคงภายในของบุคคลเพราะพฤติกรรมและอารมณ์มีความเชื่อมโยงกันอย่างเป็นหนึ่งเดียว สอดคล้อง
กับ Branden (1998) ทีก่ล่าวว่า การแสดงออกทางการกระท านั้นเป็นผลสืบเนื่องมาจากภาวะอารมณ์
ภายในของตนเองซึ่งมีความเป็นไปได้ทั้งทางบวกและลบ ดังนั้น การพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืน
จะเกิดขึ้นได้จ าเป็นที่บุคคลต้องได้รับการปลูกฝังด้วยกรอบความคิดและทัศนคติเชิงบวกที่มีต่อตนเอง 
ความเชื่อมั่นในตนเอง อันเป็นการสร้างความเข้มแข็งมั่นคงภายใน ยิ่งไปกว่านั้น นอกจากการพัฒนา
ความเข้มแข็งภายในตนเองแล้ว จ าเป็นที่บุคคลต้องพัฒนาความมั่นคงภายในระหว่างกันที่เห็นว่าการ
เห็นคุณค่าในความแตกต่างซึ่งกันและกัน ด้วยการรับฟังอย่างเปิดใจกว้าง ฟังอย่างเข้าอกเข้าใจ 
สามารถน าไปสู่ความมีศรัทธาระหว่างกัน การยอมรับและความเคารพอย่างเห็นคุณค่าและความหมาย
ซึ่งกันและกัน เพ่ือพัฒนาไปสู่ความมีวุฒิภาวะทางอารมณ์อย่างมั่นคงสมดุลระหว่างการคิดถึง
ประโยชน์ของตนเองและผู้อ่ืน (Branden, 1985, 1997, 1998; Henschke, 1989, 2015) 

 
2.2.4 องค์กร  
ในมุมมองด้านองค์กรในฐานะท่ีเป็นองค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง

เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ องค์ประกอบส าคัญประการแรกคือ การสร้างความ
มั่นคงพ้ืนฐานด้านเศรษฐกิจและฐานะการเงินที่เห็นว่าองค์กรนั้นจะแสดงออกมาในรูปของผล
ประกอบการขององค์กร (Organizational Performance ) ซึ่งเป็นผลโดยตรงจากสุขภาวะของ
บุคลากร (Employee Well-Being) และการที่ภาวะนี้จะเกิดขึ้นได้นั้นองค์กรต้องมีผู้น าที่สามารถ
สร้างความสอดคล้องให้บุคลากรทั้งหมดไปในแนวทางเดียวกัน โดยมีเปูาหมายร่วมกันตามวิสัยทัศน์
ขององค์กร (The Siam Cement Public Company Limited, n.d.-a, n.d.-b) ความท้าทายจึงอยู่
ที่ว่าผู้น าองค์กรจะสามารถสร้างความเชื่อมโยงอย่างสอดคล้องเป็นทีมงานหนึ่งเดียวด้วยเปูาหมายที่
ชัดเจนและสื่อสารให้เกิดความเข้าใจในทุกระดับขององค์กรได้อย่างไร (Reid, 2009; Verschoor, 
2003) การด าเนินการใดๆ ขององค์กรต้องตั้งอยู่บนฐานของการคิดอย่างเป็นองค์รวม ด้วยความ
ร่วมมืออย่างกันอย่างบูรณาการ เพ่ือการท างานร่วมกันอย่างเป็นทีม มุ่งสู่เปูาหมายเดียวกันและไปใน
ทิศทางเดียวกัน และที่ส าคัญต้องเป็นการด าเนินควบคู่ไปกับการปลูกฝังอุดมการณ์และค่านิยมบน
หลักการที่ถูกต้องลงในบุคลากรทุกระดับจนเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมองค์กร และเนื่องด้วยการ
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แข่งขันท่ีรุนแรงขึ้นตามความคาดหวังของลูกค้าต่อคุณค่าในตัวสินค้าและบริการที่เพ่ิมขึ้น องค์กรควร
ปรับยุทธศาสตร์ที่มุ่งเน้นการพัฒนากระบวนการที่เป็นเลิศ มาเป็นแนวคิดการท าธุรกิจเพ่ือการพัฒนา
ผลิตภัณฑ์และบริการที่มีมูลค่าเพ่ิมที่แตกต่างหลากหลาย (The Siam Cement Public Company 
Limited, n.d.-a) โดยมีนโยบายค านึงถึงการบริหารการมีส่วนร่วมกับผู้มีส่วนได้เสียทั้งทางตรงและ
ทางอ้อมตลอดทั้งห่วงโซ่ธุรกิจ ด้วยการสร้างองค์กรให้เป็นสังคมแห่งนวัตกรรมที่ส่งเสริมการคิดนอก
กรอบ กล้าริเริ่มสิ่งใหม่ เพ่ือการสร้างสรรค์สินค้าและบริการที่แตกต่างและมีมูลค่าเพ่ิมที่สูงขึ้นอย่าง
ต่อเนื่อง อีกทั้งต้องมองผลกระทบและโอกาสจากเหตุการณ์ความเสี่ยงในอนาคตไปพร้อมกัน และ
มุ่งเน้นให้การบริหารความเสี่ยงเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการท างาน จนกลายเป็นวัฒนธรรมการ
บริหารความเสี่ยงในที่สุด (The Siam Cement Public Company Limited, n.d.-b; Tuason, 
2010; Ukaga et al., 2010) 

 
2.2.5 สังคม 
ในมุมมองด้านสังคม องค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง

เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการต้องเป็นการปลูกฝังค่านิยมจิตสาธารณะเชิงบวกลงอย่างเป็นฐาน
รากแข็งแกร่งให้เป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมขององค์กร โดยชี้ให้เห็นว่าองค์กรจะมั่นคงยั่งยืนอยู่ได้
อย่างบูรณาการนั้นจ าเป็นที่บุคลากรในองค์กรนอกจากจะค านึงถึงผลประกอบการขององค์กรแล้ว ยัง
ต้องมีสร้างจิตส านึกถึงการตอบแทนและสร้างคุณประโยชน์คืนสู่สังคม ชุมชน และสิ่งแวดล้อม 
(Newell, 1995; Pawlowski, 2011; Rainey, 2006; The Siam Cement Public Company 
Limited, n.d.-b; Web Sawadee Public Company Limited, n.d.) นอกจากนี้ การพัฒนาองค์กร
สุขภาวะอย่างบูรณาการต้องเข้าใจถึงธรรมชาติของความหลากหลายทางความคิด ตลอดจนค่านิยม
และวัฒนธรรมที่แตกต่างของบุคลากร อีกทั้งต้องชื่นชมและเห็นคุณค่าในความหลากหลายเหล่านี้ว่า
เป็นคุณสมบัติที่ส าคัญต่อการพัฒนาองค์กรอย่างมั่นคงยั่งยืน (Guarnaccia, 1994; Korkmaz, 2007; 
Lagerstrom, 2005) ทั้งนี้ ต้องมีความเชื่อมั่นในคุณค่าของคนว่าพนักงานเป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสุด 
อีกทั้งต้องชื่นชมและเห็นคุณค่าในความหลากหลายเหล่านี้ว่าเป็นคุณสมบัติที่ส าคัญยิ่งต่อการพัฒนา
องค์กรอย่างมั่นคงยั่งยืน เพราะความแตกต่างหลากหลายเหล่านี้ หากได้รับการปลูกฝังในองค์กรอย่าง
เป็นเชิงบวกแล้วย่อมจะส่งผลเป็นการสร้างพลังร่วมและศักยภาพองค์กรอย่างเป็นองค์รวมที่เหนือกว่า
เดิมอย่างมีคุณค่าและความหมาย (Hayman, 1975; Sterling, 2003) 
 

2.2.6 สิ่งแวดล้อม 
ในมุมมองด้านสิ่งแวดล้อม องค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการ

สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการต้องพัฒนามุมมองเชิงระบบนิเวศน์ที่พิจารณาภาวะองค์รวม



 
 

 

339 

ที่ใหญ่กว่าความเป็นองค์กร นั่นคือ มุมมองที่เห็นว่าองค์กรเป็นเพียงองค์ประกอบหนึ่งของสังคม และ
สังคมก็เป็นส่วนหนึ่งสิ่งแวดล้อม ในขณะเดียวกันองค์กรก็เป็นภาวะองค์รวมที่ประกอบขึ้นด้วย
องค์ประกอบที่ย่อยกว่า และต่างก็อิงอาศัยเชื่อมโยงอย่างหลอมรวมและส่งผลซึ่งกันและกัน ท าให้
องค์กรทรงตัวอยู่ได้ (Benson & Garmestani, 2011; Fulekar, Pathak, & Kale, 2014; Huan, 
2013; "กะเหรี่ยงไทยสร้างชื่อ-ยูเอ็นยกย่อง ให้รางวัล นักอนุรักษ์ ระดับโลก ," 13 เมษายน พ.ศ. 
2556; "ม.แม่โจ้ มอบปริญญามหาบัณฑิตแก่ ‘จอนิ โอ่โดเชา’," 1 มีนาคม 2012) ดังนั้น การพัฒนา
องค์กรเพ่ือความมั่นคงยั่งยืนจึงจ าเป็นต้องค านึงถึงทุกองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องตั้งแต่มิติภายในตนเอง 
ครอบครัว องค์กร สังคม ชุมชน และสิ่งแวดล้อมอย่างเป็นภาพรวม (Laszlo, 2003; Lundholm & 
Plummer, 2010; Pawlowski, 2011) โดยนัยดังกล่าว มุมมองที่ส าคัญประการหนึ่งคือ การสร้าง
สมดุลระหว่างความเจริญก้าวหน้าทางธุรกิจและเทคโนโลยีให้เข้ากับบริบทของสิ่งแวดล้อมอย่างเข้าใจ 
โดยไม่ท าลายความเป็นตัวตนของตนเองและคุณค่าของสิ่งแวดล้อม อีกทั้งยังสามารถรักษาเอกลักษณ์ 
วัฒนธรรม จิตวิญญาณ รากเหง้าทางความคิดและภูมิปัญญาของเดิมไว้ได้อย่างเข้มแข็ง อย่างเห็น
คุณค่าและความหมาย (The Siam Cement Public Company Limited, n.d.-b; Web Sawadee 
Public Company Limited, n.d.; "กะเหรี่ยงไทยสร้างชื่อ-ยูเอ็นยกย่อง ให้รางวัล นักอนุรักษ์ ระดับ
โลก," 13 เมษายน พ.ศ. 2556; "ม.แม่โจ้ มอบปริญญามหาบัณฑิตแก่ ‘จอนิ โอ่โดเชา’," 1 มีนาคม 
2012)  

โดยสรุป รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการ มีองค์ประกอบส าคัญเริ่มต้นที่ต้องตระหนักว่าสรรพสิ่งรวมทั้งองค์กรมีธรรมชาติของการ
เปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต อย่างสีบเนื่องเชื่อมโยงอย่างเป็นระบบขององค์ประกอบต่างๆ อย่างเป็น
องค์รวมที่ประกอบด้วยโครงสร้าง บุคลากร (จิต ปัญญา อารมณ์) องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม และ
การพัฒนาเพ่ือความเป็นองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืนต้องเป็นการปรับตัวอย่างยืดหยุ่นบนหลักการที่
ถูกต้อง ทั้งนี้ องค์กรต้องมีโครงสร้างที่สนับสนุนต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต สามารถปรับตัว
ได้อย่างยืดหยุ่น โดยมีคนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนา มีกระบวนการปฏิบัติงานในทุกระดับอย่างมี
ส่วนร่วม มีความสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน โดยมีบุคลากรที่มีความเข้าใจถึงการปรับกรอบ
ความคิดเพ่ือสะท้อนถึงผลที่แตกต่างและไปในแนวทางเดียวกันด้วยแรงบันดาลใจ แรงขับเคลื่อน
ภายในอย่างมุ่งมั่น นอกจากนี้ ยังต้องพัฒนามุมมองเชิงระบบที่เห็นความเชื่อมโยงขององค์ประกอบ
ต่างๆ ในองค์กร เพ่ือการผุดขึ้นเป็นองค์ความรู้ใหม่ สามารถน าไปสู่การสร้างสรรค์องค์กรแห่ง
นวัตกรรม ทั้งด้านสินค้าและบริการที่มีมูลค่าเพ่ิมขึ้น โดยองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดขององค์กรก็คือ 
คน ดังนั้น จึงต้องเป็นการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง โดยผ่านการขัดเกลาและปรับตัวอย่าง
สม่ าเสมอเพ่ือสร้างความม่ันคงภายในของบุคคลและพัฒนาต่อเป็นความมั่นคงภายในระหว่างกัน ทั้งนี้ 
องค์กรต้องมีความมั่นคงพ้ืนฐานด้านเศรษฐกิจและฐานะ โดยมีผู้น าองค์กรที่สามารถสร้างความ
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เชื่อมโยงอย่างสอดคล้องของทีมงานอย่างเป็นหนึ่งเดียว และค านึงถึงการบริหารการมีส่วนร่วมกับผู้มี
ส่วนได้เสียทั้งทางตรงและทางอ้อมตลอดทั้งห่วงโซ่ธุรกิจอันเป็นการบริหารความเสี่ยงที่เหมาะสม 
นอกจากนี้ องค์กรจ าเป็นต้องปลูกฝังค่านิยมจิตสาธารณะเชิงบวกรวมทั้งมุมมองเชิงระบบนิเวศน์ลง
อย่างเป็นฐานรากแข็งแกร่งให้เป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมขององค์กร  
 

2.3 ผลการอภิปรายต่อแนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ  

ผู้วิจัยอภิปรายแนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ โดยแบ่งการอภิปรายออกเป็น 6 องค์ประกอบ คือ 1) หลักการ 2) โครงสร้าง 3) 
บุคลากร (จิตใจ ปัญญา และอารมณ์) 4) องค์กร 5) สังคม และ 6) สิ่งแวดล้อม โดยมีรายละเอียด 
ดังนี้ 
 

2.3.1 หลักการ 
เมื่อพิจารณาถึงองค์ประกอบด้านหลักการ ผู้วิจัยพบว่าแนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่

การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือความมั่นคงยั่งยืน ต้อง
พิจารณาเพื่อความเข้าใจอย่างลึกซึ้งถึงธรรมชาติของสรรพสิ่งรวมทั้งองค์กรว่ามีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
ต่อเนื่องเชื่อมโยง อย่างเป็นวงจร อย่างเป็นสายเป็นกระแส เป็นการเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงอย่างไม่
เคยหยุดนิ่งเพ่ือเข้าสู่สมดุลใหม่อย่างต่อเนื่อง (ประเวศ วะสี (บรรณาธิการ), 2545) การเข้าใจใน
ธรรมชาติดังกล่าวมีความหมายและส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างมั่นคงยั่งยืนใน
ระยะยาว ด้วยเหตุนี้ เมื่อธรรมชาติขององค์กรมีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องเชื่อมโยง องค์กรสุข
ภาวะอย่างยั่งยืนจึงไม่มีทางเลือกนอกจากต้องปรับตัวให้เข้ากับธรรมชาตินี้อย่างสมดุล  เพราะเราไม่
อาจขัดกับหลักธรรมชาตินี้ได้แต่ต้องปฏิบัติตัวให้สอดคล้องเท่านั้นและต้องเป็นไปอย่างยืดหยุ่นเพ่ือ
ความอยู่รอด อย่างไรก็ตาม การบริหารเพ่ือการเปลี่ยนแปลงจ าเป็นต้องตั้งอยู่บนอุดมการณ์และหลัก
บรรษัทภิบาลรวมทั้งการก ากับดูแลองค์กรที่ดี ความดีงาม ความถูกต้อง คุณธรรม และจริยธรรม เพ่ือ
สร้างความม่ันใจในความโปร่งใส เปิดเผย ตรวจสอบได้แก่ผู้มีส่วนได้เสียทุกฝุาย รวมทั้งยึดมั่นในความ
รับผิดชอบต่อสังคม สิ่งแวดล้อมและประเทศชาติ (Newell, 1995; The Siam Cement Public 
Company Limited, n.d.-b) 

 
2.3.2 โครงสร้าง 
เมื่อพิจารณาถึงองค์ประกอบด้านโครงสร้าง ผู้วิจัยพบว่าแนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่

การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือความมั่นคงยั่งยืน นั้น องค์กร
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ในอนาคตต้องพัฒนาสามารถในการปรับตัวได้อย่างยืดหยุ่นตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม
และการแข่งขัน สอดคล้องกับ Stephen (2005) ทีเ่ห็นว่าองค์ประกอบของสถานที่ท างานที่มีสุขภาวะ
นั้นจ าเป็นจะต้องเป็นสถานที่ที่ปลอดภัย มีสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่เหมาะสม มีแนวทางการ
ปฏิบัติและบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการด าเนินงานอย่างยืดหยุ่น เพ่ือส่งเสริมให้บรรลุถึงเปูาหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยต้องตระหนักว่า คนคือทรัพยากรที่มีค่าสูงสุดและต้องเป็นศูนย์กลางการเรียนรู้และ
พัฒนา ทั้งนี้ องค์กรต้องมีโครงสร้างที่ส่งเสริมกระบวนการปฏิบัติงานในทุกระดับให้ไปในแนวทาง
เดียวกัน โดยเอาวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ขององค์กรเป็นตัวตั้ง เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติงานเป็นทีมอย่าง
สอดคล้อง  ด้วยการส่งเสริมการพัฒนาเครือข่ายความร่วมมือและสร้างการมีส่วนร่วมทั้งภาครัฐและ
เอกชน  
 

2.3.3 บุคลากร  
ผู้วิจัยอภิปรายแนวโน้มขององค์ประกอบด้านบุคลากรโดยแบ่งการพิจารณาออกเป็น 3 

องค์ประกอบย่อยคือ 1) จิตใจ 2) ปัญญา และ 3) อารมณ์ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 

2.3.3.1 จิตใจ 
เมื่อพิจารณาถึงองค์ประกอบด้านจิตใจ ผู้วิจัยพบว่าแนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือความมั่นคงยั่งยืนนั้น บุคลากรใน
องค์กรต้องมีการทบทวนและปรับกรอบความคิด โดยการสนับสนุนกระบวนการที่บุคคลเข้าไป
ตรวจสอบตนเองภายในถึงอารมณ์ความรู้สึกนึกคิดของตนเองอย่างลึกๆ เพ่ือพิจารณาถึงมุมมองใหม่ที่
แตกต่างอย่างเป็นเชิงบวกด้วยใจที่เปิดกว้างบนฐานของความรู้สึกที่มีใจรักและความผูกพัน กรอบ
ความคิดใหม่ดังกล่าวนี้ถือเป็นปัจจัยพ้ืนฐานภายในที่ส าคัญที่สะท้อนถึงผลรวมของค่านิยม ความเชื่อ 
และทัศนคติ ตลอดจนแรงบันดาลใจ แรงขับเคลื่อนภายใน ความมุ่งมั่น และความภูมิใจในความเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร เพ่ือน าองค์กรไปสู่ความมีสุขภาวะด้วยความสอดคล้องของภาพเปูาหมายในใจให้
ไปในแนวทางเดียวกันของทั้งองค์กร เพ่ือมุ่งเข้าสู่ความส าเร็จร่วมกันอย่างเสริมพลังร่วม และส่งผลต่อ
เป็นพฤติกรรมที่แสดงออกมาภายนอกเพ่ือให้ทันต่อสถานการณ์ที่ เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง 
(Cranton, 2002; Dirkx, 1998; ประเวศ วะสี, 2548; สมสิทธิ์ อัสดรนิธี & กาญจนา ภูครองนาค, 
2555; สุมน อมรวิวัฒน์, 2552)   

 
2.3.3.2 ปัญญา 
เมื่อพิจารณาถึงองค์ประกอบด้านปัญญา ผู้วิจัยพบว่าแนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่

การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการต้องเป็นการพัฒนาความคิดเชิง
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ระบบ (Bertalanffy, 1968; Cabrera, 2006; Dulyapitch, 2009) ที่เห็นว่าองค์กรคือระบบอันเป็น
ภาวะองค์รวมที่ผุดขึ้นจากการเชื่อมโยงขององค์ประกอบต่างๆ ในองค์กรอันได้แก่ หลักการ โครงสร้าง 
บุคลากร (จิตใจ ปัญญา และอารมณ์) องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อมอย่างเป็นองค์รวม อย่างเป็นหนึ่ง
เดียวที่ส่งผลซึ่งกันและกันอย่างไม่อาจแยกออกจากกันได้ และเนื่องจากคนคือองค์ประกอบที่ส าคัญ
ที่สุด ดังนั้น การพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืนจึงต้องเป็นการสร้างความเชื่อมโยงของบุคลากรอย่างหลอม
รวมเป็นหนึ่งเดียว เพ่ือการสร้างสรรค์ให้เกิดศักยภาพที่สูงกว่าเดิมได้อย่างมีคุณค่าและความหมาย  
ด้วยการพัฒนาการฝึกทักษะในการคิดเชิงวิเคราะห์เพ่ือหาองค์ประกอบที่แตกต่างหลากหลาย รวมทั้ง
การสังเคราะห์องค์ประกอบเหล่านั้นอย่างเชื่อมโยงเพ่ือการผุดขึ้นเป็นองค์ความรู้ใหม่ ทั้งนี้ ต้องผ่าน
กระบวนการขัดเกลาและปรับตัวอย่างสม่ าเสมอ (Capra, 1988; Charungkaittikul & Henschke, 
2011) 
 

2.3.3.3 อารมณ์ 
เมื่อพิจารณาถึงองค์ประกอบด้านอารมณ์ ผู้วิจัยพบว่าแนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่

การเปลี่ยนแปลงเพื่อการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือความมั่นคงยั่งยืน ต้องเป็นการ
พัฒนาบุคคลเพ่ือการปลูกฝังกรอบความคิดและทัศนคติเชิงบวกที่มีต่อตนเอง เพ่ือสร้างความเข้มแข็ง
มั่นคงภายใน ความเชื่อมั่นในตนเอง เห็นคุณค่าตนเอง ด้วยการตระหนักรู้และการยอมรับตนเองตาม
ความเป็นจริง นอกจากนี้ ยังต้องพัฒนาการเห็นคุณค่าในความแตกต่างซึ่งกันและกัน ด้วยการรับฟัง
อย่างเปิดใจกว้าง ฟังอย่างเข้าอกเข้าใจ เพ่ือน าไปสู่ความมีศรัทธาระหว่างกัน การยอมรับและความ
เคารพอย่างเห็นคุณค่าและความหมายซึ่งกันและกัน (Branden, 1985, 1997, 1998; Henschke, 
1989, 2015) 

 
2.3.4. องค์กร   
เมื่อพิจารณาถึงองค์ประกอบด้านองค์กร ผู้วิจัยพบว่าแนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือความมั่นคงยั่งยืน องค์กรต้องมี
พ้ืนฐานทางเศรษฐกิจที่แข็งแกร่ง ด้วยผู้น าองค์กรที่สามารถสร้างความเชื่อมโยงของทีมงานให้สามารถ
บรรลุเปูาหมายนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพอย่างสอดคล้อง โดยมีเปูาหมายเดียวกันตามวิสัยทัศน์ของ
องค์กร นอกจากนี้ ผู้น าองค์กรยังต้องส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาศักยภาพได้ด้วยตนเอง รวมทั้ง
ให้สามารถแสดงศักยภาพอออกมาได้อย่างเต็มที่ เพ่ือสร้างองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมที่
ส่งเสริมการคิดนอกกรอบ กล้าริเริ่มสิ่งใหม่ เพ่ือการสร้างสรรค์สินค้าและบริการที่แตกต่างและมี
มูลค่าเพ่ิมที่สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง (Brown & Moberg, 1980; Dive, 2004; Moor & Weatherill, 
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2004; Reid, 2009) ด้วยการบริหารการมีส่วนร่วมกับผู้มีส่วนได้เสียทั้งทางตรงและทางอ้อมตลอดทั้ง
ห่วงโซ่ธุรกิจ โดยมุ่งเน้นพัฒนาธุรกิจของทุกกลุ่มคู่ค้าให้เติบโตควบคู่ไปกับองค์กรอย่างยั่งยืน ทั้งนี้ ต้อง
ค านึงถึงความเสี่ยงในอนาคต และจัดให้มีการบริหารความเสี่ยงและความต่อเนื่องของธุรกิจให้เป็น
ส่วนหนึ่งของกระบวนการท างาน (The Siam Cement Public Company Limited, n.d.-b) 
 

2.3.5 สังคม 
เมื่อพิจารณาถึงองค์ประกอบด้านสังคม ผู้วิจัยพบว่าแนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือความมั่นคงยั่งยืน องค์กรต้องมีการ
ปลูกฝังจิตส านึกสาธารณะเชิงบวกให้เป็นส่วนหนึ่งของค่านิยมขององค์กร โดยชี้ให้เห็นว่าอ งค์กรจะ
มั่นคงยั่งยืนอยู่ได้อย่างบูรณาการนั้นจ าเป็นที่บุคลากรในองค์กรนอกจากจะค านึงถึงผลประกอบการ
ขององค์กรแล้ว ยังต้องมีสร้างจิตส านึกถึงการตอบแทนและสร้างคุณประโยชน์คืนสู่สังคม ชุมชน และ
สิ่งแวดล้อม อีกทั้งต้องชื่นชมและเห็นคุณค่าในกรอบความคิด วัฒนธรรม และค่านิ ยมที่แตกต่าง
หลากหลายว่าเป็นคุณสมบัติที่ส าคัญต่อการพัฒนาองค์กรอย่างมั่นคงยั่งยืน  ซึ่งสอดคล้องกับแนว
ทางการด าเนินธุรกิจ (Rainey, 2006; Strange & Bayley, 2008; The Siam Cement Public 
Company Limited, n.d.-b; Ukaga et al., 2010) 

 
2.3.6 สิ่งแวดล้อม 
เมื่อพิจารณาถึงองค์ประกอบด้านสิ่งแวดล้อม ผู้วิจัยพบว่าแนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้

สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือความมั่นคงยั่งยืน องค์กรต้อง
มีการพัฒนามุมองเชิงระบบนิเวศน์ที่พิจารณาถึงภาวะองค์รวมที่ใหญ่กว่าความเป็นองค์กร นั่นคือ 
สังคมและสิ่งแวดล้อมที่ทั้งหมดต่างอิงอาศัยเชื่อมโยงอย่างหลอมรวมและส่งผลซึ่ งกันและกัน ท าให้
องค์กรสามารถทรงตัวอยู่ได้ นอกจากนี้ ยังต้องพัฒนาแนวคิดถึงการสร้างความสมดุลระหว่างความ
เจริญก้าวหน้าทางธุรกิจและเทคโนโลยีให้เข้ากับบริบทของสิ่งแวดล้อมอย่างเข้าใจ โดยไม่ท าลายความ
เป็นตัวตนของตนเองและคุณค่าของสิ่งแวดล้อม อีกทั้งยังสามารถรักษาอุดมการณ์ขององค์กรไว้ได้
อย่างเข้มแข็ง (Fulekar et al., 2014; Huan, 2013; Laszlo, 2003; Pawlowski, 2011; "กะเหรี่ยง
ไทยสร้างชื่อ-ยูเอ็นยกย่อง ให้รางวัล นักอนุรักษ์ ระดับโลก," 13 เมษายน พ.ศ. 2556; "ม.แม่โจ้ มอบ
ปริญญามหาบัณฑิตแก่ ‘จอนิ โอ่โดเชา’," 1 มีนาคม 2012) 

 
2.4 ผลการอภิปรายต่อกระบวนการของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการ

สร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ  
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จากผลการวิจัยพบว่า กระบวนการของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเป็นการพิจารณาถึงองค์ประกอบของกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงอย่างเป็นองค์รวม (Cranton, 2002; Cranton & King, 2003; Dirkx, 1998; Mezirow, 
1991, 1996, 2000; M. Scott Peck, 1978; Taylor, 1997; ประเวศ วะสี, 2550a; สมสิทธิ์ อัสดร
นิธี & กาญจนา ภูครองนาค, 2555; สุมน อมรวิวัฒน์, 2552) โดยต้องเริ่มด้วยการที่บุคคลเผชิญกับ
ภาวะวิกฤตที่เป็นปัญหาและตระหนักถึงความต้องการจ าเป็นที่จะเปลี่ยนแปลง จากนั้นบุคคลจึงเริ่ม
การวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบกรอบความคิด สมมติฐาน ค่านิยม และความเชื่อของตนเอง รวมทั้ง
แนวทางที่ตนยึดถือปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน ทั้งนี้ เพ่ือสร้างความเข้าใจตนเอง ท าให้เห็นภาพของระบบ
ความคิดและพฤติกรรมของตนเองที่แสดงออกภายนอกว่าเพราะเหตุใดจึงเป็นเช่นนั้น กระบวนการ
ดังกล่าวเป็นการประเมินตนเองเชิงวิพากษ์ เพื่อพิจารณาถึง สมมติฐาน ทัศนคติ ค่านิยม ความเชื่อของ
ตนเองอย่างมีวิจารณญาณ ทั้งนี้ ด้วยความตระหนักว่าการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืนต้องเป็นการ
ปรับเปลี่ยนกรอบความคิด โดยผ่านการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนบนฐานของประสบการณ์เดิมของแต่
ละบุคคล เพ่ือให้ได้ประสบการณ์การเรียนรู้ใหม่ซึ่งเชื่อมโยงต่อเนื่องถึงการก าหนดเปูาหมายเพ่ือการ
เปลี่ยนแปลงร่วมกัน นอกจากนี้ ยังต้องมีการทบทวนบทบาทตนเองเพ่ือการค้นหาทางเลือกและแนว
ทางการปฏิบัติใหม่ด้วยการศึกษาหาความรู้และทักษะเพ่ือการด าเนินการตามแผน และด้วยความ
พยายามอย่างอดทน การปฏิบัติตามแผนอย่างต่อเนื่องอย่างจริงจังผ่านประสบการณ์ทั้งระดับตนเอง
และกลุ่มเพ่ือพัฒนากระบวนการเรียนรู้ร่วมกัน รวมทั้งการติดตามประเมินผลควบคู่ไปด้วย และ
การศึกษาหาองค์ความรู้เพ่ิมเติมเพ่ือที่จะสามารถแก้ไขปรับเปลี่ยนได้ทันทีเมื่อเกิดปัญหาหรือ
ข้อผิดพลาดต่างๆ ทั้งนี้ ต้องด าเนินอย่างค่อยเป็นค่อยไป อย่างเป็นธรรมชาติ เพราะการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมจะเกิดขึ้นได้ต้องเกิดจากการเปลี่ยนแปลงทางด้านทัศนคติ ค่านิยม และความเชื่อซ่ึงเป็นผล
สะท้อนมาจากการเปลี่ยนกรอบความคิดหรือกรอบที่ตนเองใช้ในการอธิบายโลก ซึ่งการเปลี่ยนกรอบ
ความคิดนี้ต้องอาศัยเวลา เพราะเกิดจากการก้องสะท้อนภายในตนเองเชิงวิพากษ์อย่างลุ่มลึก จึงจะ
สามารถเปลี่ยนกรอบตนเองได้  

ด้วยความมุ่งมั่นและเชื่อมั่นในตนเองตามบทบาทใหม่อย่างต่อเนื่องจะสามารถน าไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงได้อย่างยั่งยืน ทั้งนี้ จ าเป็นต้องพิจารณาเอาประเด็นด้านอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดมา
เกี่ยวข้อง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกระบวนการการก้องสะท้อนภายในตนเองเชิงวิพากษ์อย่างใคร่ครวญ
นั้นเป็นการเข้าไปส ารวจอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดของตนเองภายในอย่างลึกๆ เพ่ือสามารถที่จะน าไปสู่
การสร้างความตระหนักรู้และต่อยอดไปถึงการหาความหมายของตนเอง ยิ่งไปกว่านั้น ในประเด็นเรื่อง
การก้องสะท้อนโดยใช้อารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดเข้ามามีส่วนร่วมนี้จะมีส่วนส าคัญต่อการสร้างความ
เชื่อมั่นและการเห็นคุณค่าของตนเอง เห็นคุณค่าในความแตกต่างและน าไปสู่ความมีศรัทธาต่อตนเอง
และระหว่างกัน เกิดการพัฒนาร่วมกันอย่างบูรณาการ 
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โดยสรุป เมื่อพิจารณาถึงแนวโน้มของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการทั้ง 6 องค์ประกอบแล้ว ผู้วิจัยพบว่าประการแรกต้องตระหนักว่า
องค์กรมีธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องเชื่อมใยงอย่างเป็นสายเป็นกระแส เพ่ือเข้าสู่
สมดุลใหม่อย่างต่อเนื่อง ด้วยเหตุนี้ องค์กรจึงต้องมีการปรับตัวให้เข้ากับธรรมชาตินี้อย่างสมดุลบน
ฐานของอุดมการณ์และหลักบรรษัทภิบาลรวมทั้งการก ากับดูแลองค์กรที่ดีเพ่ือสร้างความมั่นใจใน
ความโปร่งใส เปิดเผย ตรวจสอบได้ ทั้งนี้ ต้องมีโครงสร้างที่สามารถปรับตัวได้อย่างยืดหยุ่นตามการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมและการแข่งขัน โดยต้องตระหนักว่า คนคือทรัพยากรที่มีค่าสูงสุดและ
ต้องเป็นศูนย์กลางการเรียนรู้และพัฒนา โดยเริ่มจากการทบทวนและปรับกรอบความคิดใหม่เพ่ือ
สะท้อนถึงค่านิยม ความเชื่อ ทัศนคติ ตลอดจนแรงบันดาลใจ ความมุ่งมั่น เพ่ือน าองค์กรไปสู่ความมี
สุขภาวะด้วยความสอดคล้องของภาพเปูาหมายในใจให้ไปในแนวทางเดียวกันของทั้งองค์กร และที่
ส าคัญบุคคลต้องมีการยกระดับปัญญาด้วยการพัฒนามุมมองเชิงระบบ  โดยการฝึกทักษะในการคิด
เชิงวิเคราะห์เพ่ือหาองค์ประกอบที่แตกต่างหลากหลาย รวมทั้งการสังเคราะห์เชื่อมโยงองค์ประกอบ
เหล่านั้นเพ่ือการผุดขึ้นเป็นองค์ความรู้ใหม่ รวมทั้งต้องสร้างความเข้มแข็งมั่นคงภายใน ความเชื่อมั่น 
เห็นคุณค่าทั้งตนเองและผู้อ่ืน เพ่ือน าไปสู่ความมีศรัทธาระหว่างกัน  

จะเห็นได้ว่า แนวโน้มที่ส าคัญในมุมมองของตัวองค์กรเองคือ องค์กรสุขภาวะต้องมีพ้ืนฐาน
ทางเศรษฐกิจที่แข็งแกร่ง ด้วยผู้น าองค์กรที่สามารถสร้างความเชื่อมโยงของทีมงานให้สามารถบรรลุ
เปูาหมายนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพอย่างสอดคล้องตามเปูาหมายและวิสัยทัศน์ขององค์กร อีกทั้งต้อง
สามารถส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาศักยภาพได้ด้วยตนเองและสามารถแสดงศักยภาพออกมาได้
อย่างเต็มที่ เพ่ือสร้างองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม ด้วยการบริหารการมีส่วนร่วมกับผู้มีส่วนได้
เสียทั้งทางตรงและทางอ้อมตลอดทั้งห่วงโซ่ธุรกิจ และต้องเสริมด้วยการปลูกฝังจิตส านึกสาธารณะเชิง
บวก รวมทั้งมุมองเชิงระบบนิเวศน์ให้เป็นส่วนหนึ่งของค่านิยมขององค์กร ทั้งนี้ ต้องตระหนักถึงการ
เปลี่ยนที่ฐานรากของชีวิต นั่นคือ การเปลี่ยนกรอบความคิด โดยผ่านกระบวนการพิจารณาตนเอง
อย่างใคร่ครวญเพ่ือความเข้าใจตนเอง และกิจกรรมต่างๆ เพ่ือสร้างความตระหนักรู้ถึงจิตส านึกใหม่ 
เพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงอย่างมั่นคงยั่งยืน ด้วยความอดทน มุ่งม่ัน อย่างค่อยเป็นค่อยไป    

 
3 ผลการอภิปรายการศึกษาปัจจัยและเงื่อนไขของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง

เพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการที่พัฒนาได้เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติ 
จากผลการวิจัย ผู้วิจัยอภิปรายผลการศึกษาปัจจัยและเงื่อนไขของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติ  โดยเป็นการ
พิจารณากระบวนการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงที่มีต่อปัจจัยและเงื่อนไข 8 ประเด็น ดังนี้ 1) ความ
ตระหนักต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเชื่อมโยง 2) การปรับกรอบความคิด 3) การปรับกระบวนการคิดให้



 
 

 

346 

เป็นระบบ 4) การพัฒนาความสอดคล้องทั้งองค์กร 5) ความแตกต่างของวัฒนธรรมองค์กร 6) ผู้น า
การเปลี่ยนแปลง 7) การปรับและประยุกต์ใช้ และ 8) ธรรมชาติของเวลาและโอกาส  โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 

 

 ปัจจัยท่ี 1 ความตระหนักต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเชื่อมโยง 
ปัจจัยประการแรกของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุข

ภาวะอย่างบูรณาการคือ การสร้างความเข้าใจและตระหนักที่ว่า สรรพสิ่งโดยไม่มีข้อยกเว้น
เปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต ทั้งนี้ เพ่ือการปรับทัศนะให้ถูกต้องว่า การเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่อง
ธรรมชาติอันเป็นกระบวนการสืบเนื่องเชื่อมโยงอย่างเป็นวงจร อย่างเป็นสายเป็นกระแส เป็นการ
เคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงอย่างไม่เคยหยุดนิ่งเพ่ือเข้าสู่สมดุลใหม่อย่างต่อเนื่อง งานวิจัยนี้พบว่าปัญหา
หรือความท้าทายในองค์กรไม่ว่าระดับใด บุคคลต้องตระหนักว่าความท้าทายต่างๆ ที่เกิดขึ้นในองค์กร
ก็เกิดดับอย่างต่อเนื่องเช่นกัน  

 
เงื่อนไขของปัจจัยความตระหนักต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเชื่อมโยง 

1.1 การปรับตัวอย่างยืดหยุ่น  
เพราะธรรมชาติมีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องอย่างเป็นพลวัตและไม่แน่นอน การ

ด าเนินกิจการขององค์กรซึ่งเปรียบเสมือนการเดินทางจึงเป็นกระบวนการของการขับเคลื่อนเลื่อนไป
อย่างต่อเนื่องบนความไม่แน่นอนเช่นเดียวกัน การวัดความยั่งยืนขององค์กรจึงต้องดูที่ความสามารถ
ในการปรับตัวเพ่ือให้สอคล้องต่อธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงนี้เพ่ือความอยู่รอด และความสามารถ
ในการตั้งอยู่และด าเนินไปอย่างต่อเนื่องนี้เองคือ ความมั่นคงยั่งยืน ที่ส าคัญตลอดการเดินทางนี้ได้เกิด
กระบวนการเรียนรู้อย่างเป็นสายเป็นกระแส เพ่ือน ามาเป็นต้นทุนของการพัฒนาอย่างต่อเนื่องตราบ
เท่าที่องค์กรยังคงด าเนินอยู่ ด้วยเหตุนี้  องค์กรที่ยั่งยืนจึงจ าเป็นต้องมีการปรับตัวเพ่ื อพัฒนา
กระบวนการเรียนรู้ตลอดสายการเดินทางนี้อย่างสมดุล (Lovey & Nadkarni, 2003; Lundholm & 
Plummer, 2010) อีกทั้งสามารถสร้างความพึงพอใจด้วยสินค้าและบริการที่ดีที่สุดแก่ลูกค้า ใน
ขณะเดียวกันก็สามารถสร้างความพึงพอใจแก่บุคลากรในองค์กร โดยการบริหารการจัดสรรทรัพยากร
ที่มีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพ ด้วยโครงสร้างและวัฒนธรรมองค์กรที่ สามารถน าไปสู่การพัฒนาและ
เติบโตอย่างมั่นคง อีกทั้งสามารถปรับตัวอยู่ร่วมกับสิ่งแวดล้อมได้อย่างกลมกลืน ท่ามกลางการ
เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับ Pawlowski (2011); Pozner (1997); สิรินทร แซ่ฉั่ว 
(2553) ที่กล่าวถึงองค์กรสุขภาวะว่า เป็นองค์กรที่มีโครงสร้างในการปฏิบัติงานที่มีความยืดหยุ่น 
สามารถปรับตัวได้ตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม มีบรรยากาศและแนวปฏิบัติที่เอ้ือต่อการ
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ด าเนินงานเพ่ือการบรรลุเปูาหมาย ในขณะเดียวกันก็ให้ความส าคัญต่อการตอบสนองความต้องการ
ของบุคลากรและผู้มีส่วนได้เสีย 
 

1.2 การเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นองค์รวม 
จากผลการวิจัยพบว่า การศึกษาหาความรู้เพ่ือการพัฒนาตามกระแสหลักเพียงล าพังไม่

อาจแก้ปัญหาได้อย่างบูรณาการ ไม่สามารถน าไปสู่ความเป็นองค์กรสุขภาวะได้อย่างยั่งยืน เพราะเป็น
การเน้นการศึกษาแบบวิทยาศาสตร์ แบบแยกส่วน ไม่เป็นองค์รวม สอดคล้องกับ โกมาตร จึงเสถียร
ทรัพย์ (2545) ที่เสนอว่าการพัฒนาด้านนอกของมนุษย์เพียงอย่างเดียวไม่สามารถจัดการปัญหาและ
วิกฤตการณ์ต่างๆ ขององค์กรได้อย่างเป็นระบบ ดังนั้น ระบบการศึกษาจึงต้องมีการทบทวนเพ่ือ
หาทางเลือกใหม่เพ่ือให้ก้าวพ้นขอบเขตของศาสตร์ที่ตายตัว เพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงอย่างแท้จริง 
ด้วยเหตุนี้ รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้างองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการที่
ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นนี้จึงเน้นในเรื่องการพัฒนาอย่างเป็นระบบที่เชื่อมโยงทุกองค์ประกอบชีวิตอย่างเป็น
องค์รวม กล่าวคือ ประกอบด้วยองค์ประกอบด้านในของบุคคล อาทิ จิตใจ ปัญญา และอารมณ์ที่
หมายรวมถึงกรอบความคิด ความคิดเชิงระบบ ความมั่นคงทางอารมณ์ การสร้างศรัทธา รวมทั้ง
ค่านิยม ทัศนคติ และความเชื่อ (จิรประภา อัครบวร, 2552) ตลอดจนภาวะตระหนักรู้ด้วยตนเองและ
ความเข้าใจในตนเองอันเป็นการพัฒนาในเชิงคุณภาพที่สามารถเข้าถึงได้ด้วยความรู้สึกนึกคิด และ
องค์ประกอบภายนอกที่ประกอบด้วย โครงสร้าง องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม ที่ครอบคลุมถึง
โครงสร้าง ระบบการจัดการ ภาวะผู้น า รวมทั้งความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อมอันเป็นการ
พัฒนาที่เน้นในเชิงปริมาณอย่างเป็นประจักษ์ที่สามารถวัด ค านวณ ประเมิน และตรวจสอบได้ ทั้งนี้ 
การพัฒนาทั้งสองส่วนต้องตั้งอยู่บนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรมและจริยธรรม ด้วยเหตุนี้ การพัฒนา
เพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงอย่างบูรณาการจึงต้องเป็นการพัฒนาอย่างเชื่อมโยง อย่างเป็นองค์รวมทั้ง
องค์ประกอบภายในและภายนอกอย่างหลอมรวมไปพร้อมๆ กันอย่างสมดุล เพ่ือเปูาหมายในการสร้าง
องค์กรที่มีคุณภาพ มีคุณค่าและความหมาย มีความสามารถในการปรับตัว มีความสามารถในการ
พัฒนาตนเองและการจัดการตนเอง มีความสามารถพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวม เพ่ือการเติบโต
อย่างสมดุล มีความสุข  
 

1.3 การเปลี่ยนแปลงต้องเริ่มที่ตนเองก่อน  
จะเห็นได้ว่าการเปลี่ยนแปลงเพ่ือความมีสุขภาวะขององค์กรโดยแท้จริงนั้นก็คือ การ

เปลี่ยนแปลงภายในของบุคคลอย่างเป็นปัจเจก และเมื่อพิจารณาถึงการพัฒนาในภาวะองค์รวมที่
สูงขึ้นเป็นองค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม โดยแท้จริงแล้วก็คือการเปลี่ยนแปลงในระดับปัจเจกอยู่
นั่นเอง เพราะธรรมชาติของความเป็นองค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อมก็คือภาวะองค์รวมที่สูงขึ้นอย่าง



 
 

 

348 

เป็นล าดับชั้นซ่ึงโดยทีสุ่ดแล้วองค์ประกอบที่ส าคัญก็คือบุคคลนั่นเอง แต่เป็นภาวะองค์รวมที่มีบุคคลที่
หลากหลายมาหลอมรวมเชื่อมโยงกัน เกิดเป็นระบบที่มีความซับซ้อนมากขึ้นอย่างเป็นล าดับ ดังนั้น ไม่
ว่าเราจะพิจารณาในระดับใด การเปลี่ยนแปลงอย่างแท้จริงก็คือการเปลี่ยนแปลงในระดับปัจเจก นั่น
คือการเปลี่ยนแปลงต้องเริ่มที่ตนเองก่อนแล้วจึงขยายไปสู่องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม สอดคล้อง
กับ พงศ์รัชต์ธวัช วิวังสู (2555) ที่ศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบการเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลง
ภายในตนเองสาหรับการบ าบัดรักษาผู้ติดสุรา โดยพบว่า การทบทวนตนเองผ่านประสบการณ์และ
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ รวมทั้งการกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจภายในตนเองเป็นกระบวนการส าคัญที่
น าไปสู่การบ าบัดตนเอง และไปในแนวเดียวกับ ประเวศ วะสี (2550a) ที่เน้นว่า การเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงต้องเป็นการเปลี่ยนที่รากฐานของชีวิตเพ่ือสร้างจิตสานึกใหม่ โดยมีจุดมุ่งหมายที่การ
ส ารวจภายในเพ่ือการปรับเปลี่ยนตนเอง 

 
1.4 การเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืนเริ่มที่ภายใน  
การเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลงโดยทั่วไปมีวัตถุประสงค์เพ่ือการเปลี่ยนพฤติกรรม แต่

แนวโน้มของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงในอนาคตต้องเป็นการศึกษาที่มิได้มุ่งตรงไปที่การ
เปลี่ยนแปลงในระดับพฤติกรรมโดยตรงเท่านั้น แต่ต้องเน้นเข้าไปส ารวจองค์ประกอบภายในของ
บุคคลที่เชื่อมโยงต่อมายังพฤติกรรม ด้วยการพิจารณาไตร่ตรองอย่างใคร่ครวญภายในตนเอง โดยมี
ประสบการณ์ของตนเองเป็นต้นทุน เปรียบเทียบกับประสบการณ์ใหม่ที่ผ่านเข้ามาในชีวิต น าไปสู่การ
ตีความและทบทวนกรอบความคิดชุดเดิมและสร้างกรอบความคิดชุดใหม่ขึ้นมา เกิดเป็นจิตส านึกใหม่
ที่สะท้อนออกมาเป็นค่านิยม ทัศนคติ และความเชื่อที่แตกต่างจากเดิม เกิดเป็นความตระหนักรู้ การ
หยั่งรู้ด้วยใจที่เปิดกว้าง เพื่อน าสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม สอดคล้องกับ อาจอง ชุมสาย ณ อยุธยา 
(2546) ที่เสนอรูปแบบการเรียนการสอนแบบบูรณาการคุณค่าของความเป็นมนุษย์ โดยอิงแนวคิดการ
เรียนรู้จากการหยั่งรู้ด้วยตนเอง โดยศึกษาถึงการเปลี่ยนแปลงความคิดและพฤติกรรมของผู้เรียน ครู 
และผู้ปกครอง ที่เน้นถึงความเชื่อมโยงการเปลี่ยนแปลงกับกระบวนการสร้างคุณค่าของความเป็น
มนุษย์ และไปในแนวเดียวกับ พัชรี ศิริมาก (2554) ที่ศึกษาการสร้างการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงที่
รากฐานของชีวิตเพ่ือสร้างจิตสานึกใหม่ ที่มุ่งเน้นที่การส ารวจภายในตนเองโดยผ่านประสบการณ์ตรง 
รวมทั้งการรับฟังด้วยใจที่เปิดกว้าง ซึ่งจะน าไปสู่การตระหนักรู้ด้วยใจที่เปิดกว้าง เห็นคุณค่าและ
ความหมายในความแตกต่างของความเป็นมนุษย์ เพ่ือสร้างแนวทางการด าเนินชีวิตใหม่ไปสู่การ
ยกระดับศักยภาพตนเองที่สูงขึ้น เกิดความรู้ความเข้าใจในตนเอง ผู้อ่ืน และสรรพสิ่งอย่างลึกซึ้งตาม
ความเป็นจริง สอดคล้องกับ พงศ์รัชต์ธวัช วิวังสู (2555) ซึ่งศึกษาถึงการบ าบัดสุราโดยการพัฒนา
รูปแบบการเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลงภายในตนเอง รวมทั้ง Edward (2008) ที่ศึกษาถึงภาวะการ
หายปุวยจากโรคโดยการรักษาแบบองค์รวมที่เชื่อมโยงเอาความหลากหลายทางด้านความรู้การรักษา
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ทางการแพทย์และวิทยาศาสตร์ ตลอดจนความเข้าใจในเรื่องของธรรมชาติของจิตที่มีต่อความเป็นไป
ทางกายภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเป็นการมองว่า ความเข้าใจในความหลากหลายของทางเลือกการ
รักษา การมองภาวะสุขภาพแบบเป็นองค์รวม ความเข้าใจในบทบาทของอ านาจจิตใจ ตลอดจนการ
เชื่อมโยงและความสัมพันธ์ระหว่างกายและจิต และกระบวนการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงสามารถ
น าพาผู้ปุวยหายจากอาการของโรคได้ 
 

1.5 การเปลี่ยนแปลงบนหลักการที่ถูกต้อง  
รูปแบบที่น าเสนอให้ความส าคัญกับองค์ประกอบด้านหลักการที่ต้องการชี้ให้เห็นว่า การ

พัฒนาอย่างยั่งยืนต้องเป็นไปโดยตั้งอยู่บนฐานของความถูกต้อง มีคุณธรรม จริยธรรม สอดคล้องกับ 
SCG (The Siam Cement Public Company Limited, n.d.-b) ที่เน้นว่าหลักการเป็นองค์ประกอบ
ที่มีบทบาทส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน เพ่ือให้แน่ใจว่าการเปลี่ยนแปลงนั้นเป็นไปในทาง
สร้างสรรค์บนแนวทางที่ถูกต้อง ดังนั้น การบริหารเพ่ือการเปลี่ยนแปลงจ าเป็นต้องตั้งอยู่บน
อุดมการณ์และหลักบรรษัทภิบาลและการก ากับดูแลองค์กรที่ดี เพ่ือเป็นหลักในการด าเนินงานและ
เพ่ือสร้างให้เกิดความมั่นใจในความโปร่งใส เปิดเผย ตรวจสอบได้แก่ผู้มีส่วนได้เสียทุกฝุาย รวมทั้งยึด
มั่นในความรับผิดชอบต่อสังคม สิ่งแวดล้อมและประเทศชาติ  

โดยสรุป ปัจจัยประการแรกของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการเสริมสร้าง
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการคือ การเปลี่ยนแปลง โดยมีเงื่อนไขว่า องค์กรต้องตระหนักว่าการ
เปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องธรรมชาติอันเป็นกระบวนการสืบเนื่องเชื่อมโยงอย่างเป็นวงจร อย่างเป็นสาย
เป็นกระแส เป็นการเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงอย่างไม่เคยหยุดนิ่งเพ่ือเข้าสู่สมดุลใหม่อย่างต่อเนื่ อง 
ดังนั้น การเปลี่ยนแปลงเพื่อความยั่งยืนจึงต้องเป็นการปรับตัวอย่างยืดหยุ่น และต้องเป็นการพิจารณา
อย่างเป็นองค์รวมถึงองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องทั้งหมด ทั้งนี้ต้องตระหนักว่า การเปลี่ยนแปลงต้องเริ่มที่
ตนเองก่อน โดยเริ่มจากภายในของบุคคล และต้องด าเนินไปบนหลักการทีถู่กต้อง 
 

ปัจจัยท่ี 2 การปรับกรอบความคิด  
รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการนี้

ต้องการเน้นให้เห็นถึงความส าคัญของกรอบความคิดว่าคือปัจจัยพ้ืนฐานภายในที่ส าคัญของบุคคลที่
สะท้อนถึงผลรวมของค่านิยม ความเชื่อ และทัศนคติที่จะส่งผลต่อเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกมา
ภายนอก (Cranton, 2002; Dirkx, 1998; Taylor, 1998) นอกจากนี้ กรอบความคิดยังมีความหมาย
เดียวกับภาพในใจหรือจินตนาการซึ่งมีผลต่อการก าหนดเปูาหมายหรือผลลัพธ์แห่งความส าเร็จ และยัง
รวมถึงความเป็นตัวตนของบุคคลด้วย 
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เงื่อนไขของปัจจัยการปรับกรอบความคิด 
2.1 การเปลี่ยนกรอบความคิดอันเป็นฐานรากของชีวิต 
เมื่อพิจารณาในประเด็นการเปลี่ยนแปลงที่เริ่มจากภายใน โดยความหมายแล้วก็คือ การ

เปลี่ยนกรอบความคิด (Mezirow, 1991) การเปลี่ยนกรอบความคิดจึงเป็นเงื่อนไขส าคัญขั้นพ้ืนฐาน
ของการเปลี่ยนแปลงใดๆ อย่างเป็นรูปธรรมที่เชื่อมโยงออกมาเป็นพฤติกรรม และกระบวนการ
ดังกล่าวจะเป็นจริงได้ต้องผ่านการคิดพิจารณาทบทวนภายในตนเองอย่างใคร่ครวญอย่างลึกซึ้ง 
เปรียบเสมือนเป็นกระจกเงาที่สะท้อนถึงความเป็นตัวตนของตนเอง รวมทั้งอารมณ์ความรู้สึกนึกคิด 
ความเชื่อ ทัศนคติ และค่านิยมที่มีต่อตนเองและสังคมภายนอก เพ่ือการยกระดับจิตส านึกใหม่อย่างมี
สติ (Cranton & King, 2003) คล้ายกับการมีโลกทัศน์ใหม่อันเกิดจากการรื้อถอนกระบวนการคิด
ภายในที่เห็นภาพตนตนเองที่ลึกซึ้งกว่าเดิมของความหมายของการด าเนินชีวิตต่อ อันเป็นพ้ืนฐานที่
ส าคัญของการน าไปสู่การพัฒนาความมีสุขภาวะ (Arthur, 2006; Cranton, 2002; Dirkx, 1998; 
Edward, 2008; Mezirow, 1996; Sherry, 2012; Taylor, 1998; พัชรี ศิริมาก, 2554; สมสิทธิ์ 
อัสดรนิธี & กาญจนา ภูครองนาค, 2555) ที่เห็นตรงกันว่า การพัฒนาสู่ความเป็นองค์กรสุขภาวะนั้น
ต้องเป็นการกลับเข้าไปท างานกับธรรมชาติด้านในถึงระดับชุดความเชื่อพ้ืนฐานหรือกรอบการอ้างอิง 
โดยเปลี่ยนวิธีการรู้คิด รื้อถอนชุดความเชื่อเดิม เกิดการขยับขยายกรอบการอ้างอิงให้กว้างใหญ่และ
ครอบคลุมความจริงที่มากขึ้นกว่าเดิม นั่นคือ เป็นการยกระดับจิตส านึกของผู้เรียนให้สูงขึ้น เพ่ือ
น าไปสู่การปรับเปลี่ยนท่าที ความคิด ความรู้สึก และพฤติกรรม เกิดเป็นวิถีชีวิตที่มีคุณค่าและ
ความหมายสู่ความยั่งยืน 

 
2.2 การพิจารณาอย่างใคร่ครวญ 
เงื่อนไขส าคัญประการหนึ่งของการเปลี่ยนกรอบความคิดคือต้องเป็นการพิจารณาอย่าง

ใคร่ครวญ เพ่ือสะท้อนความเป็นตัวตนทั้งหมดตามความเป็นจริงว่าตนเป็นใครอย่างไร เพ่ือให้เกิด
ความเข้าใจตนเองอย่างแท้จริง เกิดการยอมรับตนเองตามความเป็นจริง อย่างเห็นคุณค่าตนเอง ภาวะ
ดังกล่าวเป็นการตีความตามสมมติฐาน ค่านิยม และความเชื่อภายในตนเองตามประสบการณ์เดิมที่ติด
ตัวมาผ่านการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน โดยเป็นการประเมินต่อหลักฐานหรือข้อโต้แย้งที่มีต่อเรื่องใด
เรื่องหนึ่งด้วยใจที่เปิดกว้างที่จะรับฟังข้อมูลและความรู้ใหม่ๆ หรือความคิดเห็นและความเชื่อที่
แตกต่างจากที่ตนมีอยู่เดิม ซึ่งทั้งหมดนี้จะสะท้อนถึงความรู้สึกของตัวตนของตนเองที่มีต่อเหตุการณ์
หนึ่งที่รับรู้เข้ามา เห็นว่าในสถานการณ์อย่างนั้นแล้ว โลกภายในของตนเองเป็นอย่างไร มันเกิดอะไร
ขึ้นบนโลกภายในของตนเองที่มีต่อสิ่งนั้น การพิจารณาอย่างใคร่ครวญตามความเป็นจริงเช่นนี้ท าให้
เราถอยออกมาว่านี่คือกรอบของเราและเห็นตัวตนตามความเป็นจริง ท าให้เราเห็นและเข้าใจความ
เป็นตัวตนของเราจริงๆ ท าให้เรารู้เท่าทันและเป็นอิสระไม่ตกอยู่ภายใต้แรงบีบคั้นของรูปแบบหรือวิธี
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คิดแบบเดิมๆ (Arthur, 2006; Edward, 2008; Kitchenham, 2008; Taylor, 2007; สมสิทธิ์ อัสดร
นิธี & กาญจนา ภูครองนาค, 2555) เพราะกรอบความคิดเดิมๆ คือความคิดที่คับแคบในแบบที่เรา
เป็น เราก็จะท าตามแบบเดิมๆ ตามความคิดเดิมๆ คล้ายๆ กับเรามีค าตอบส าเร็จรูปอยู่แล้ว แล้วเราก็
ท าด้วยกระบวนการเดิมๆ กระบวนการนี้เองเท่ากับเป็นการรื้อถอนกรอบความคิดชุดเดิมและสร้าง
กรอบความคิดชุดใหม่ขึ้นมา จึงท าให้เราสามารถเดินต่อได้และจัดการกับประเด็นปัญหานั้นๆ อย่างที่
ควรจะเป็นปราศจากอคติ ช่วยให้มีการเปิดโลกในมุมมองใหม่ด้วยตนเอง เห็นและเข้าใจโลกตามความ
เป็นจริงที่ถูกตรงด้วยตนเอง เป็นการเปิดมุมมองใหม่ภายในของตนเอง เปิดมุมมองใหม่ด้วยตัวของเรา
เองมากขึ้น เข้าใจตนเอง มีความมั่นคงจากภายในมากขึ้น สามารถอยู่กับโลกและด าเนินชีวิตได้อย่าง
รู้เท่าทันเกิดความมั่นคงยั่งยืน  

และที่ส าคัญการเปลี่ยนกรอบความคิดนั้นอยู่ภายใต้อ านาจของตนเองที่จะก าหนดว่าจะ
เปลี่ยนอย่างไร นั่นเท่ากับว่า ตนเริ่มตระหนักว่าตนมีศักยภาพในการเลือกตอบสนองต่อโลกและสังคม
ภายนอกที่มากระทบ เกิดเป็นความรู้สึกถึงเสรีภาพ มีอิสรภาพ มีอ านาจภายในที่จะก าหนดชะตาชีวิต
ตนเอง เริ่มรู้ว่าตนสามารถน าตนเองได้ไม่ว่าอะไรจะเกิดขึ้นก็ตาม เพราะทั้งหมดนี้ขึ้นกับว่าตนจะเลือก
รับรู้และโต้ตอบต่อสิ่งที่เขามากระทบอย่างไร นั่นเท่ากับว่าตนเริ่มตระหนักว่าความเป็นไปของตนเอง 
ตนเองเท่านั้นที่เป็นผู้ก าหนด ชีวิตจึงเป็นเรื่องที่ตนสร้างได้เอง  

 
2.3 กรอบความคิดเชิงบวกสร้างแรงบันดาลใจ 
จากความเข้าใจที่ว่ากรอบความคิดก าหนดพฤติกรรม ผลลัพธ์อย่างเป็นรูปธรรมที่มีคุณค่า

จึงต้องสะท้อนมาจากกรอบความคิดเชิงบวก ดังนั้น ความส าเร็จอย่างยั่งยืนขององค์กรจึงต้องเกิดจาก
กรอบความคิดเชิงบวกด้วยใจที่เปิดกว้าง บนฐานของความรู้สึกที่มีใจรัก ความผูกพัน มีแรงบันดาลใจ 
แรงขับเคลื่อนภายใน ความมุ่งมั่นและความภูมิใจในความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรซึ่งจะเป็นเงื่อนไข
ส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลงไปสู่ความยั่งยืน  

 
ปัจจัยท่ี 3 การปรับกระบวนการคิดให้เป็นระบบ  
นอกจากปัจจัยด้านการเปลี่ยนแปลงและกรอบความคิดแล้ว รูปแบบการเรียนรู้สู่การ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการนี้ให้ความส าคัญกับการคิดเชิงระบบ 
โดยเห็นว่าสรรพสิ่งรวมทั้งองค์กรมีธรรมชาติของความเป็นระบบที่ผุดขึ้นจากการเชื่อมโยงอย่างหลอม
รวมขององค์ประกอบต่างๆ อย่างเป็นล าดับชั้น อย่างเป็นองค์รวม ก่อให้เกิดเป็นสิ่งใหม่ที่สามารถ
แสดงศักยภาพที่สูงกว่าและเหนือกว่าเดิมอย่างมีคุณค่าและความหมาย (Capra, 1988, 2002; 
ประเวศ วะสี, 2548, 2550a; วิจารณ์ พานิช, 2547) 
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เงื่อนไขของปัจจัยการปรับกระบวนการคิดให้เป็นระบบ 
3.1 การพัฒนาองค์กรอย่างมีชีวิต 
การที่จะบรรลุถึงเปูาหมายองค์กรได้อย่างมีคุณค่าจ าเป็นต้องเข้าใจว่าองค์กรคือระบบ 

และเป็นระบบของความมีชีวิตเช่นเดียวกับบุคคลทั่วไป และเปูาหมายก็คือความมั่นคงยั่งยืน เพราะ
องค์กรมีความเป็นหนึ่งหน่วยเหมือนคนหนึ่งคน มีความเป็นปัจเจก สอดคล้องกับความเห็น (Capra, 
1997) ที่ว่า ชีวิตมีธรรมชาติของความเป็นระบบที่มีความซับซ้อนอย่างเป็นล าดับอันเกิดจากความ
เชื่อมโยงขององค์ประกอบต่างๆ ที่ล้วนอิงอาศัยกันและส่งผลซึ่งกันและกันอย่างเป็นเนื้อเดียวกัน อย่าง
ไม่อาจแยกออกจากกันได้เช่นเดียวกับความเป็นองค์กร ดังนั้น การพัฒนาองค์กรสู่ความยั่งยืนจึง
จ าเป็นต้องเข้าใจในธรรมชาติของความมีชีวิตตามความเป็นจริงนี้ มุมมองดังกล่าวเป็นไปในท านอง
เดียวกับ สมสิทธิ์ อัสดรนิธี (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ให้ความเห็นว่า 

“เราอาจมององค์กรเป็นหนึ่ ง Entity เหมือนคนหนึ่ งคน มีความเป็นปัจเจก มีการ
เปลี่ยนแปลงอยํางเป็นพลวัต มีความเป็นหนึ่งเดียวซึ่งเป็นการพิจารณาองค์กรวํามีชีวิตเหมือนบุคคล มี
สุขทุกข์เชํนเดียวกับบุคคล สุขทุกข์ของแตํละองค์กรก็แตกตํางกัน …. หากเราพิจารณาวํา 6 
องค์ประกอบตามรูปแบบฯ ที่พัฒนาขึ้นนี้เปรียบเสมือนแตํละเปูาหมายขององค์กร เราต๎องหาวํา
เปูาหมายตามรูปแบบนี้ขององค์กรคืออะไร เราจะสามารถบรรลุเปูาหมายผําน 6 องค์ประกอบนี้ได๎
อยํางไร และอะไรคือตัวชี้วัดและกระบวนการที่จะเข๎าถึงเปูาหมายดังกลําว ซึ่งมุมมองดังกลําวเป็นการ
พิจารณาสุขภาวะขององค์กรโดยเปรียบเทียบกับสุขภาวะของบุคคลที่มีความรู๎สึกนึกคิด วําอะไรคือ
เปูาหมาย อะไรคือตัวชี้วัด อะไรคือตัวประเมิน ซึ่งมุมมองถึงความมีชีวิตขององค์กรอยํางเข๎าใจใน
ธรรมชาติของตัวองค์กรเองนี้ถือเป็นแนวโน๎มที่ส าคัญตํอการพัฒนาองค์กรสูํความยั่งยืน” 
 

3.2 การเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นองค์รวมเชิงระบบ 
เงื่อนไขส าคัญของการคิดเชิงระบบที่มีต่อรูปแบบที่พัฒนาขึ้นนี้คือ การพิจารณาถึงความ

เชื่อมโยงอย่างเป็นระบบ อย่างเป็นองค์รวมขององค์ประกอบทั้ง 6 อันได้แก่ หลักการ โครงสร้าง 
จิตใจ ปัญญา อารมณ์ องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม (Capra, 1997; Moor & Weatherill, 2004; 
Senge, 2006; Sherry, 2012; World Health Organization, 2010; กรรณิกา ปัญญาวงค์, 2555; 
กอบัว ทัศนภักดิ์, 2550; จิรประภา อัครบวร, 2552; ดวงเนตร ธรรมกุล, 2554) ที่ต่างเห็นว่าการ
พัฒนาสู่การเปลี่ยนอย่างยั่งยืนต้องเป็นการพัฒนาอย่างเป็นระบบที่ครอบคลุมทุกองค์ประกอบชีวิต 
ทั้งภายในและภายนอกที่เชื่อมโยงกันและส่งผลซึ่งกันและกันอย่างเป็นหนึ่งเดียว เพ่ือน าไปสู่การ
พัฒนาอย่างมั่นคงยั่งยืน สมดุล มีความสุข โดยเริ่มจากการเข้าไปส ารวจและเปลี่ยนแปลงองค์ประกอบ
ภายในตนเองอย่างไตร่ตรองใคร่ครวญ โดยการปรับเปลี่ยนมุมมองและจิตส านึกที่มีต่อโลกและชีวิต
ตามความเป็นจริงเพ่ือให้เกิดความตระหนักถึงคุณค่าและความหมายของตนเอง เกิดเป็นปัญญาและ
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ความมั่นคงภายใน และทั้งหมดนี้ก็เพ่ือมาเชื่อมโยงกับองค์ประกอบภายนอกที่ครอบคลุมถึง โครงสร้าง 
องค์กร สังคมและสิ่งแวดล้อม กล่าวอีกนัยหนึ่ง เปูาหมายของรูปแบบนี้จะเป็นการพิจารณาถึงการ
เปลี่ยนแปลงขององค์ประกอบภายนอกทั้ง 4 (โครงสร้าง องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม) อย่าง
เชื่อมโยง โดยที่การเปลี่ยนแปลงที่แท้จริงนั้นต้องเริ่มจากองค์ประกอบภายในทั้ง 3 ของบุคคล (จิตใจ 
ปัญญา และอารมณ์) และเชื่อมโยงต่อยอดไปยังองค์ประกอบที่สูงขึ้นซึ่งทั้งหมดหลอมรวมเชื่อมโยง
อย่างเป็นหนึ่งเดียวกันและส่งผลซึ่งกันและกันบนหลักการที่ถูกต้อง 

 
3.3 การเชื่อมโยงบุคลากรให้เป็นหนึ่งเดียว 
จากมุมมองเชิงระบบและความจริงที่ว่าองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดขององค์กรคือ คน 

เงื่อนไขส าคัญจึงอยู่ที่ว่า องค์กรจะสามารถสร้างความเชื่อมโยงของบุคลากร เพ่ือการเดินทางสู่ภูมิ
ปัญญาที่สูงขึ้นอันเป็นกระบวนการของชีวิต เป็นการเรียนรู้ตลอดชีวิต เพ่ือน าไปสู่ความเป็นองค์กร
และสังคมแห่งการเรียนรู้ รวมทั้งการถ่ายทอดองค์ความรู้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน และการ
พัฒนากระบวนการเรียนรู้จากรุ่นสู่รุ่นอย่างเป็นระบบ สอดคล้องกับ วิจารณ์ พานิช (2547) ที่กล่าวว่า 
การคิดเชิงระบบเป็นลักษณะของการคิดเชิงสังเคราะห์อย่างเป็นภาพรวม โดยเข้าใจถึงการมี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่างๆ ของระบบในลักษณะที่มีความเชื่อมโยงอย่างซับซ้อน  การคิด
เชิงระบบจึงเป็นการคิดอย่างเป็นกระบวนการ อย่างมีแบบแผน อันเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และบุคคลแห่งการเรียนรู้  

 
3.4 การคิดวิเคราะห์และสังเคราะห์ 
ต่อมุมมองการพัฒนาปัญญาเชิงระบบเพ่ือการแสวงหาค าตอบเพ่ือจัดการกับความท้าทาย

ที่ผ่านเข้ามาในองค์กร เงื่อนไขที่เกี่ยวข้องกับประเด็นนี้คือ การพัฒนาความสามารถในการคิดเชิง
วิเคราะห์เพ่ือหาองค์ประกอบที่ส าคัญที่เกี่ยวข้อง และการสังเคราะห์องค์ประกอบเหล่านั้นอย่าง
เชื่อมโยงเพ่ือการผุดขึ้นเป็นองค์ความรู้ใหม่ เพ่ือน าไปใช้บริหารจัดการกับความท้าทายที่ผ่านเข้ามาได้
อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ วัฒนา ล่วงลือ (2551) ที่กล่าวถึงการคิดเชิงระบบว่า เป็นการมอง
แบบองค์รวมอันเป็นความสามารถในการเข้าใจถึงความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งต่างๆ ที่เป็นองค์ประกอบ
ส าคัญของสถานการณ์หนึ่งๆ นอกจากมองภาพรวมแล้ว ยังต้องเข้าใจถึงรายละเอียดและความสัมพันธ์
ของส่วนประกอบย่อยๆ ในความเป็นองค์รวมนั้น โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การพัฒนาปัญญาเพ่ือหาค าตอบ
เพ่ือจัดการกับปัญหาใดๆ ต้องมิใช่เป็นความรู้เชิงเดี่ยว แต่ต้องเกิดจากการพัฒนาปัญญาแบบสห
วิทยาการเพ่ือประกอบกันขึ้นเป็นพหุปัญญาที่ครอบคลุมด้านต่างๆอย่างกว้างขวางและหลากหลาย 
ด้วยเหตุนี้ องค์กรสุขภาวะจึงควรเปิดกว้างต่อทางเลือกต่างๆ ที่หลากหลาย ไม่จ ากัดอยู่กับทางเลือกใด
ทางเลือกหนึ่งนั้น 
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ปัจจัยท่ี 4 การพัฒนาความสอดคล้องท้ังองค์กร  
โดยที่กรอบความคิดมีความหมายเดียวกับจินตนาการ หรือมุมมอง หรือภาพในใจ หรือ

วิสัยทัศน์นั่นเอง ดังนั้น วิสัยทัศน์ เมื่อพิจารณาไปในอนาคตจึงเป็นภาพของเปูาหมายที่ต้องการจะไป
ให้ถึงในวันข้างหน้าเพ่ือการประสบความส าเร็จร่วมกันอย่างสอดคล้องทั้งองค์กร โดยนัยดังกล่าวจึงมี
เงื่อนไขที่ต้องพิจารณา ดังนี้   

   
เงื่อนไขของปัจจัยการพัฒนาความสอดคล้องท้ังองค์กร  

4.1 การเชื่อมโยงองค์ประกอบของการเปลี่ยนแปลงกับเปูาหมายองค์กร 
ในการปรับใช้รูปแบบนี้เพ่ือความเป็นองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการยั่งยืน เงื่อนไข

ประการหนึ่งคือ การเชื่อมโยงหลักการและแนวคิดการเปลี่ยนแปลงตามรูปแบบนี้ให้เข้ากับเปูาหมาย
ทางธุรกิจตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์เพ่ือการท างานเป็นทีมด้วยความสอดคล้องไปในแนว
เดียวกัน สอดคล้องกับ Lamb and Rhodes (2008) และไปในแนวเดียวกับ สมสิทธิ์ อัสดรนิธี 
(สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ทีไ่ด้ให้ความเห็นว่า 

“สิ่งที่จะต๎องท าคือระบุเปูาใหญํให๎ชัดเจน โดยเฉพาะเปูาหมายของแตํละองค์ประกอบที่เป็น
เปูาใหญํต๎องให๎ชัดเจน แล๎วใช๎เครื่องมือตามรูปแบบนี้ให๎เป็นลูกศรในการเล็งและต๎องเป็นไปพร๎อมๆ 
กันอยํางเป็นทีมงานเดียวกัน” 

 
ในประเด็นเดียวกัน ชัด เตชามหาชัย (สนทนากลุ่ม, 18 มิถุนายน 2558) ได้ให้ความเห็นถึง

การน าหลักการการเปลี่ยนแปลงตามรูปแบบนี้ไปเชื่อมโยงกับเปูาหมายองค์กรว่า  
“เมื่อพิจารณาตามโมเดลที่น าเสนอนี้เห็นวํา เปูาหมายของการเปลี่ยนแปลงเพ่ือความสุข เพ่ือ

การเติบโตอยํางมันคงยั่งยืนนั้นเป็นความต๎องการของทุกองค์กร โดยเฉพาะจะเป็นความท๎าทายอยําง
ยิ่งหากจะสร๎างความเชื่อมโยงของหลักการการเปลี่ยนแปลงตามโมเดลนี้ให๎เชื่อมโยงกับเปูาหมายหรือ
วัตถุประสงค์ขององค์กร เพราะองค์กรโดยสํวนใหญํจะเน๎นที่กระบวนการพัฒนาอยํางเป็นรูปธรรม
หรือกิจกรรมที่จะน าไปสูํเปูาหมายขององค์กรที่เน๎นเรื่องการเติบโตอยํางเป็นประจักษ์ เชํน การเติบโต
ทางด๎านยอดขายและผลก าไร โดยมีกระบวนการหรือขั้นตอนการด าเนินงานทางธุรกิจ เชํน การ
วางแผนทางการตลาด การขาย การจัดหา การบริหารบุคคล ระบบบัญชีเพื่อมุํงสูํเปูาหมายดังกลําว”  

 
4.2 วิสัยทัศน์ในฐานะของภาพแห่งความส าเร็จร่วมกัน 
ด้วยเหตุที่กรอบความคิดมีความหมายเดียวกับวิสัยทัศน์และภาพเป็นตัวก าหนด

ความส าเร็จอย่างเป็นรูปธรรมผ่านทางพฤติกรรม ดังนั้น วิสัยทัศน์จึงเป็นเงื่อนไขส าคัญของการสร้าง
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ภาพของเปูาหมายแห่งความส าเร็จในอนาคต และภาพที่ชัดเจนย่อมส่งผลถึงความเป็นไปได้ของ
ผลส าเร็จที่สูงขึ้น สอดคล้องกับ Covey (1989) ที่เสนอว่า การอุบัติขึ้นของสิ่งต่างๆ ล้วนเกิดขึ้น 2 
เสมอ ครั้งแรกเป็นการสร้างทางจิตอันหมายถึงภาพในใจ ครั้งที่สองเป็นการกระท า ซึ่งการเกิดขึ้นทั้ง
สองมีความเชื่อมโยงและส่งผลซึ่งกันและกัน นั่นหมายความว่า การกระท าย่อมมาจากภาพในใจ และ
ภาพดังกล่าวคือเปูาหมายในอนาคตนั่นเอง ประเด็นจึงอยู่ที่ว่าบุคลากรในองค์กรจะสามารถสร้างความ
ชัดเจนของภาพเปูาหมายในอนาคตได้มากน้อยเพียงใด นอกจากนี้ความท้าทายที่ส าคัญก็คือ การสร้าง
ความสอดคล้องของภาพเปูาหมายให้ไปในแนวทางเดียวกันของทั้งองค์กร เพ่ือมุ่งเข้าสู่ความส าเร็จ
ร่วมกันอย่างเสริมพลังร่วม  
 
 ปัจจัยท่ี 5 ความแตกต่างของวัฒนธรรมองค์กร 

ด้วยเหตุที่การพัฒนาธุรกิจเพ่ือการเติบโตอย่างยั่งยืนจ าเป็นต้องเกี่ยวข้องกับบุคคลจ านวน
มากที่มีความแตกต่างหลากหลายทั้งด้านการศึกษา แนวคิด วัฒนธรรม และค่านิยม ด้วยเหตุนี้จึงมี
เงื่อนไขที่ต้องพิจารณา ดังนี้     

 
เงื่อนไขของปัจจัยความแตกต่างของวัฒนธรรมองค์กร  

5.1 การตระหนักถึงสังคม วัฒนธรรมและค่านิยมที่แตกต่างหลากหลาย  
ในการพิจารณาเพ่ือการประยุกต์ใช้รูปแบบที่พัฒนาขึ้นนี้จ าเป็นต้องค านึงถึงด้าน

วัฒนธรรม ค่านิยม และอุดมการณ์อย่างเป็นเฉพาะตัวขององค์กรนั้นๆ ด้วย เพราะวัฒนธรรมองค์กร
เป็นตัวสะท้อนถึงแนวคิด ทัศนคติ และค่านิยมของบุคลากรในองค์กร และมีผลต่ออารมณ์ ความรู้สึก
นึกคิด ความมุ่งมั่น แรงบันดาลใจ ขวัญก าลังใจ และความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานของตัวบุคลากร
เองด้วย สอดคล้องกับ Lagerstrom (2005) ที่เสนอว่าความแตกต่างทางสังคม วัฒนธรรมองค์กร 
ทัศนคติ และค่านิยมของบุคลากรจะส่งผลซึ่งกันและกันและมีผลต่อประสิทธิผลของการด าเนินงาน
ขององค์กร ด้วยเหตุนี้ บุคลากรในองค์กรจึงต้องมีความเข้าใจและเห็นคุณค่าในความแตกต่างอย่าง
เป็นต้นทุนของการสร้างพลังร่วมที่จะช่วยยึดโยงระหว่างกันอย่างยืดหยุ่นเพ่ือให้องค์กรตั้งมั่นอยู่ได้ 
ด้วยเหตุนี้ การน ารูปแบบนี้ไปใช้ปฏิบัติในองค์กรจึงจ าเป็นที่บุคลากรทุกฝุายจะต้องเข้ามารับรู้และ
น าไปปฏิบัติตามบริบท ตามความรับผิดชอบ ตามศักยภาพที่แตกต่างแต่ทั้งนี้ ต้องตั้งอยู่บนเปูาหมาย
เดียวกัน 

 
5.2 การปลูกฝังค่านิยมที่ถูกต้อง  
ด้วยความตระหนักถึงความแตกต่างด้านสังคม วัฒนธรรม ทัศนคติ และค่านิยม รวมทั้ง

คุณค่าในความแตกต่างอย่างเป็นต้นทุนของการสร้างพลังร่วมนี้ องค์กรสุขภาวะจ าเป็นต้องปลูกฝัง
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ค่านิยมในการเห็นคุณค่าดังกล่าวลงเป็นส่วนหนึ่งของอุดมการณ์ขององค์กรจากรุ่นสู่รุ่น และถือเป็น
แนวปฏิบัติส าหรับบุคลากรในทุกระดับ โดยเฉพาะอย่างยิ่งควรต้องประยุกต์ค่านิยมดังกล่าวให้เป็น
ส่วนหนึ่งของกระบวนการ เครื่องมือ และกิจกรรมขององค์กรนั้นๆ ตามความเหมาะสม (Lagerstrom, 
2005) 

นอกจากนี้ องค์กรสุขภาวะยังต้องปลูกฝังความตระหนักถึงจิตสาธารณะเชิงบวกที่มีต่อสังคม 
โดยถือเป็นแนวปฏิบัติในการด าเนินธุรกิจในทุกพ้ืนที่ที่เข้าไปด าเนินการ ด้วยความมุ่งมั่นที่จะสร้าง
คุณค่าและพัฒนาสังคมในมิติท่ีหลากหลาย เพ่ือเน้นการแก้ปัญหาสังคมที่ส่งผลกระทบโดยตรงต่อการ
ด าเนินชีวิตและคุณภาพชีวิตของคนในสังคม  โดยใช้ศักยภาพด้านต่างๆ ขององค์กรร่วมมือกับ
ผู้เชี่ยวชาญสาขาต่างๆ และสร้างการมีส่วนร่วมกับชุมชนรวมทั้งหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง โดยน าประเด็น
ปัญหาของสังคมและชุมชนมาพัฒนาเป็นโครงการต้นแบบเพ่ือการพัฒนาไปพร้อมๆ กับองค์กรเพ่ือ
ความยั่งยืนร่วมกัน 

ยิ่งไปกว่านั้น นอกจากจะให้ความส าคัญด้านเศรษฐกิจที่เป็นปัจจัยพ้ืนฐานของการประกอบ
ธุรกิจแล้ว องค์กรสุขภาวะยังต้องให้ความส าคัญในการดูแลด้านสิ่งแวดล้อม และจัดกิจกรรมที่ส่งเสริม
การพัฒนาและอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมเชิงบูรณาการอย่างยั่งยืนให้เป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมขององค์กร
ด้วย 

 
ปัจจัยท่ี 6 ผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
ในการขับเคลื่อนองค์กรสู่เปูาหมายร่วมกันทั้งองค์กรเพ่ือไปในแนวเดียวกัน ปัจจัยด้านผู้ น า

องค์กรนับว่ามีความส าคัญอย่างยิ่ง จึงควรพิจารณาเงื่อนไข ดังนี้  
 

เงื่อนไขของปัจจัยผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
6.1 ผู้น าที่เข้าใจถึงคุณค่าและความหมายของชีวิต 
ด้วยธรรมชาติขององค์กรคือ การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันเพ่ือการบรรลุผลส าเร็จร่วมกัน 

การบรรลุเปูาหมายดังกล่าว จ าเป็นต้องมีผู้น าองค์กรที่เข้าใจถึงธรรมชาติขององค์กรว่าคือระบบของ
ชีวิตที่ประกอบด้วยบุคลากรที่มีความเป็นตัวตนที่แสวงหาคุณค่าและความหมาย สอดคล้องกับ 
Branden (1998) ที่เห็นว่า องค์กรสุขภาวะต้องมีบรรยากาศของการท างานร่วมกันอย่างเป็นมิตรต่อ
กัน อย่างเห็นคุณค่าและความหมายในความแตกต่างระหว่างกันด้วยทัศนคติเชิงบวก และที่ส าคัญ
ความเป็นตัวตนเหล่านั้นมีความแตกต่าง และสอดคล้องกับ ดวงเนตร ธรรมกุล (2554) ที่กล่าวว่า
องค์กรสุขภาวะควรมีวัฒนธรรมองค์กรที่เปิดกว้าง ให้โอกาสแก่พนักงานได้แสดงความสามารถเพ่ือ
การเติบโตเต็มตามศักยภาพ ด้วยการสร้างทีมงานที่เห็นคุณค่าในความแตกต่างและหลากหลาย 
รวมทั้งความมีศรัทธาซึ่งกันและกันทั้งผู้ปฏิบัติงานและผู้บริหาร ด้วยเหตุนี้ ผู้น าองค์กรจึงต้องแสดงให้
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เห็นอย่างชัดเจนถึงการเห็นคุณค่าและความหมายในความแตกต่างของความเป็นตัวตนของบุคคลที่
เกี่ยวข้อง เพ่ือสร้างความความเชื่อมั่นในคุณค่าของบุคลากร และสามารถยกระดับศักยภาพของ
บุคลากรได้อย่างเป็นองค์รวม อีกทั้งกระตุ้นให้บุคลากรสามารถขับศักยภาพของตนออกมาได้อย่าง
เต็มที่ เพ่ือร่วมกันขับเคลื่อนองค์กรให้ก้าวไปข้างหน้าได้อย่างมั่นคงยั่งยืน  

 
 6.2 ผู้น าที่สามารถสร้างความสอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างสมดุล 
ปัจจุบัน ผู้น าองค์กรที่ประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืน มิใช่มีเพียงความสามารถทางด้าน

ทักษะการบริหารจัดการเท่านั้น เพราะนั่นเป็นการเข้าใจธรรมชาติขององค์กรเพียงบางส่วนตาม
แนวคิดทางวิทยาศาสตร์ แต่ส่วนที่ขาดหายไปคือ ความเข้าใจที่ว่าองค์กรมีชีวิตที่มีการ เปลี่ยนแปลง
อย่างเป็นพลวัต ไม่หยุดนิ่งเพ่ือเข้าสู่สมดุลใหม่อย่างต่อเนื่อง เชื่อมโยงอย่างเป็นสายเป็นกระแส ความ
ท้าทายในองค์กรไม่ว่าระดับใดก็เกิดดับอย่างต่อเนื่องหมุนวนไปไม่สิ้นสุดเช่นกัน ผู้น าองค์กรจึงต้อง
พัฒนาความสามารถในการปรับตัวให้ทันและสอดคล้องกับภาวะธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงนี้เพ่ือ
ความอยู่รอดและต่อเนื่องอย่างสมดุล ยั่งยืน  

 
6.3 ผู้น าที่มีมุมมองอย่างเป็นองค์รวม 
ความสามารถในการปรับตัวเพ่ือให้สอดคล้องกับธรรมชาติดังกล่าวจ าเป็นต้องตั้งอยู่บน

ฐานคิดของความเป็นระบบที่เข้าใจถึงความเชื่อมโยงอย่างหลอมรวมขององค์ประกอบต่างๆ อย่างเป็น
องค์รวมทีป่ระกอบด้วย หลักการ โครงสร้าง บุคลากร (จิตใจ ปัญญา และอารมณ์) องค์กร สังคม และ
สิ่งแวดล้อม อย่างเป็นหนึ่งเดียวที่ส่งผลซึ่งกันและกันอย่างไม่อาจแยกออกจากกันได้  (Capra, 1997; 
มนตรี แย้มกสิกร, 2546; วัฒนา ล่วงลือ, 2551) ที่เสนอว่าความเข้าใจในธรรมชาติของความเป็น
ระบบมีความส าคัญต่อการท าความเข้าใจในชีวิต สังคม โลก ที่ว่าสรรพสิ่งมีความเป็นระบบซ้อนระบบ 
เป็นระบบแห่งความมีชีวิตที่ซับซ้อนอย่างเป็นล าดับ อันเป็นการด าเนินไปขององค์ประกอบที่
เกี่ยวเนื่องเชื่อมโยงกัน ผุดขึ้นเป็นมิติชีวิตต่างๆ ที่แต่ละภาวะล้วนอิงอาศัยกัน ส่งผลซึ่งกันและกันอย่าง
เป็นเนื้อเดียวกัน อย่างไม่อาจแยกออกจากกันได้ ดังนั้น การพัฒนาองค์กรสู่ความมีสุขภาวะอย่าง
ยั่งยืน ผู้น าจึงต้องมีการพัฒนามุมมองอย่างเป็นระบบที่ครอบคลุมทุกองค์ประกอบอย่างเป็นองค์รวม 

 
6.4 ผู้น าต้นแบบของการสร้างแรงบันดาลใจ  
ผู้น า นอกจากจะเข้าใจในกระบวนการการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาอย่างเป็นองค์รวม

แล้ว ยังต้องกระตุ้นให้บุคลากรสามารถพัฒนาขีดความสามารถและขับศักยภาพนั้นได้ด้วยตนเอง โดย
ต้องแสดงความเป็นผู้น าต้นแบบที่สามารถโน้มน้าว ชักจูง สร้างขวัญก าลังใจ ด้วยการให้เกียรติ การ
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มอบอ านาจ และความไว้วางใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือการท างานอย่างสอดคล้องไปในทิศทาง
เดียวกันกับอุดมการณ์และหลักปรัชญาขององค์กรอย่างเป็นหนึ่งเดียว 

 
ปัจจัยท่ี 7 การปรับและประยุกต์ใช้  
จากผลการวิจัยพบว่า การเปลี่ยนแปลงอย่างได้ผลนั้นต้องเป็นการศึกษาหาความรู้ไปพร้อมๆ 

กับการปฏิบัติเพื่อการเห็นผลอย่างเป็นรูปธรรม ในประเด็นนี้มีเงื่อนไขที่ต้องพิจารณา คือ   
 
เงื่อนไขของปัจจัยการปรับและประยุกต์ใช้ 

7.1 การเปลี่ยนแปลงจากภายในระดับบุคคล 
เนื่องจากรูปแบบที่น าเสนอมีหลายองค์ประกอบทั้งภายในและภายนอก ทั้งระดับบุคคล

และระหว่างกันและต่างก็เชื่อมโยงส่งผลซึ่งกันและกัน และโดยธรรมชาติการเปลี่ยนแปลงควรเริ่มที่
หน่วยเล็กๆ ก่อน ดังนั้น การพัฒนาจึงควรเริ่มที่ระดับบุคคลโดยเฉพาะควรเริ่มที่องค์ประกอบภายใน
คือ จิตใจก่อนเพราะเป็นการเปลี่ยนที่ฐานรากของชีวิต จากนั้นจึงขยายสู่องค์ประกอบอ่ืนๆ ที่สูงขึ้น 

 
7.2 การน าความรู้และประสบการณ์มาปรับใช้ 
ลักษณะส าคัญประการหนึ่งของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม

องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการก็คือ การพัฒนาผ่านการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน และในภาวะที่มี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันนั่นเอง องค์ความรู้และกระบวนการเรียนรู้ต่างๆ ได้ผุดก าหนดขึ้น สิ่งส าคัญที่
บุคลากรต้องท าความเข้าใจก็คือการน้อมน าความรู้ที่เกิดขึ้นนั้นเข้าสู่ภายในตนเอง (Internalization) 
ทั้งนี้ เพ่ือปรับให้เข้ากับกระบวนการเปลี่ยนแปลงภายในทั้งด้านจิตใจ ปัญญา และอารมณ์ เพ่ือการ
เรียนรู้ การเข้าใจตนเอง เห็นคุณค่าของตนเองและผู้อ่ืน เพ่ือการขยายพ้ืนที่ของการเรียนรู้ด้านใน
ควบคู่กันไปกับการพัฒนาความรู้ในเชิงวิชาการและทักษะเชิงธุรกิจร่วมกัน สอดคล้องกับ Taylor 
(1998) ที่เสนอว่า การเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลงใดๆ จะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อมีการเรียนรู้แบบกลุ่ม ซึ่ง
เป็นการเรียนรู้ผ่านการสื่อสารแบบ 2 ทาง เพ่ือเปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้มีโอกาสเข้าไปส ารวจตัวตน
ภายใน ก่อให้เกิดการสะท้อนภายในทั้งในระดับตนเองและระหว่างกลุ่ม น าไปสู่การค้นพบตนเองและ
จุดยืนของตนเอง เพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงในตัวผู้เรียน 
 

7.3 การปรับใช้อย่างยืดหยุ่น 
เนื่องจากรูปแบบที่เสนอนี้เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบที่หลากหลาย ดังนั้น การน ารูปแบบนี้

ไปประยุกต์ใช้จ าเป็นต้องเป็นไปอย่างยืดหยุ่นต่อการพัฒนาองค์ประกอบต่างๆ เพ่ือให้เกิดสมดุล
เหมาะสมกับบริบทและธรรมาชาติของแต่ละองค์กรในแต่ละช่วงเวลาที่เปลี่ยนไป  
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7.4 การเปลี่ยนแปลงอย่างมีส่วนร่วม 
การน ารูปแบบที่พัฒนาขึ้นนี้ไปท าให้เกิดผลอย่างจริงจัง นอกจากจะต้องท าความเข้าใน

เนื้อหาอย่างถ่องแท้แล้ว ยังจ าเป็นต้องมีการพัฒนากระบวนการและขั้นตอนการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง
เพ่ือให้เกิดผลอย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะการสร้างการมีส่วนร่วมของทุกฝุายที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้
พนักงานได้รับรู้ถึงสภาวะปัจจุบันของการมีสุขภาวะที่ดี  รวมทั้งการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจถึง
ผลกระทบทีม่ีต่อความเป็นอยู่ของตนเองและองค์กร และยุทธศาสตร์ที่จะน าไปสู่การมีสุขภาวะที่ดีนั้น
จ าเป็นอย่างยิ่ง อีกทั้งจะต้องได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร โดยจะต้องเล็งเห็นถึงความส าคัญของ
การมีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกระดับว่านี่คือปัจจัยพ้ืนฐานส าคัญต่อการเติบโตอย่างยั่งยืน (Burton, 
2010; Reid, 2009) 

 

ปัจจัยท่ี 8 ธรรมชาติของเวลาและโอกาส 
ในการพัฒนาเพื่อการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืนนั้น ปัจจัยด้านเวลา รวมทั้งจังหวะและโอกาสมี

ความส าคัญอย่างมาก เพราะองค์ประกอบด้านต่างๆ มีระดับความก้าวหน้าแตกต่างกัน อีกทั้งความ
พร้อมก็แตกต่างกัน ดังนั้น ในประเด็นนี้มีเงื่อนไขที่ต้องพิจารณา  ดังนี้ 

  
เงื่อนไขของปัจจัยธรรมชาติของเวลาและโอกาส 

8.1 การพัฒนาอย่างค่อยเป็นค่อยไปอย่างต่อเนื่อง 
การน ารูปแบบนี้ไปใช้ควรเลือกองค์ประกอบที่มีความส าคัญต่อกลุ่มเปูาหมายที่สุด แล้ว

ลองน ามาปฏิบัติเพ่ือดูผลกระทบที่มีต่อองค์ประกอบอ่ืนๆ เพราะทุกองค์ประกอบเชื่อมโยงถึงกันและ
ส่งผลถึงกัน ดังนั้น การน ารูปแบบนี้ไปใช้ ไม่จ าเป็นว่าจะต้องท าทุกองค์ประกอบอย่างครบถ้วน
สมบูรณ์ เพียงแต่หยิบประเด็นที่ส าคัญขึ้นมาด าเนินการ และท าไปทีละขั้น ทีละส่วน ตามช่วงจังหวะ
เวลาที่เหมาะสมและพัฒนาปรับปรุงอย่างต่อเนือง ก็จะสามารถท าให้เกิดการพัฒนาไปอย่างเป็นล าดับ
ได ้ 

 
8.2 ไม่มีรูปแบบใดที่เป็นสูตรส าเร็จ 
การพัฒนาสู่การเปลี่ยนแปลงนั้นต้องตระหนักว่า เป็นกระบวนการที่มีขั้นตอนและใช้เวลา 

และต้องมีการปรับแต่งตามความเหมาะสม ไม่มีรูปแบบใดที่สมบูรณ์แบบหรือเป็นสูตรส าเร็จ นั่น
หมายความว่า แม้ว่าองค์กรจะน ารูปแบบนี้ไปปฏิบัติใช้อย่างเต็มที่ แต่ผลที่เกิดขึ้นอาจจะไม่เป็นไป
ตามที่คาดหวังก็ได้ เพราะมีความไม่แน่นอนและมีองค์ประกอบอ่ืนๆ เข้ามาเกี่ยวข้อง แต่ต้องเป็นการ
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พัฒนาแบบปรับตัว เปรียบเหมือนของไหลที่ต้องมีการปรับตัวอย่างยืดหยุ่น โดยต้องท าความเข้าใจใน
หลักการของรูปแบบและปรับให้เข้ากับบริบทและเปูาหมายองค์กร ธรรมชาติขององค์กร ความพร้อม
ของบุคลากร และความจ าเป็นเร่งด่วนตามสถานภาพของธุรกิจ สอดคล้องกับ Cranton (2002) ที่
เสนอว่า กระบวนการที่จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงนั้นต้องด าเนินไปอย่างค่อยเป็นค่อยไป อย่างเป็น
ธรรมชาติ ไม่มีทางลัด และไม่สามารถเร่งกระบวนการธรรมชาตินี้ได้  

 
โดยสรุป จากผลการวิจัย ผู้วิจัยอภิปรายผลการพิจารณาปัจจัยและเงื่อนไขของร่างอนาคต

ภาพรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการเพ่ือ
น าไปสู่การปฏิบัตินั้นมีปัจจัยและเงื่อนไขที่ส าคัญคือ การเปลี่ยนแปลงเพ่ือความยั่งยืนต้องเป็นการ
ปรับตัวอย่างยืดหยุ่น อย่างเป็นองค์รวม โดยเริ่มที่ภายในของตนเองก่อน โดยต้องเป็นการเปลี่ยน
กรอบความคิดเชิงบวกเพ่ือสร้างแรงบันดาลใจด้วยการพิจารณาภายในตนแองอย่างใคร่ครวญ 
นอกจากนี้ ต้องมีการพัฒนาการคิดเชิงระบบที่ข้าใจถึงธรรมชาติของความเป็นองค์กรที่เกิดจากการ
เชื่อมโยงขององค์ประกอบ และองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดคือ บุคลากร ดังนั้น การพัฒนาเพ่ือความ
ยั่งยืนขององค์กรสุขภาวะจึงต้องเป็นการเชื่อมโยงบุคลากรให้เป็นหนึ่งเดียว ทั้งนี้ บุคลากรต้องมี
เปูาหมายไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีผู้น าที่เข้าใจถึงคุณค่าและความหมายของชีวิตและสามารถสร้าง
ความสอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างสมดุล ตลอดจนการสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากรทุก
ระดับ ด้วยความตระหนักถึงความแตกต่างของวัฒนธรรมและค่านิยมที่หลากหลาย ตลอดจนการ
ตระหนักถึงความพร้อมของบุคลากร รวมถึงการพิจารณาถึงเจนเนอเรชั่นที่แตกต่างด้วย ส่วนในด้าน
การประยุกต์ใช้นั้น ต้องเป็นไปอย่างค่อยเป็นค่อยไปอย่างต่อเนื่อง โดยต้องระลึกว่าไม่มีรูปแบบใดที่
เป็นสูตรส าเร็จที่แน่นอนตายตัว แต่ต้องเกิดจากการปรับใช้อย่างยืดหยุ่นให้สอดคล้องกับ
กลุ่มเปูาหมายที่แตกต่างและสอดคล้องทั้งองค์กร  
 
ข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่อง อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กร
สุขภาวะอย่างบูรณาการ มีเปูาหมายเพื่อการพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวมบนหลักการที่ถูกต้อง มี
คุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มีความสามารถในการน าตนเอง เพ่ือการเติบโต
อย่างมั่นคง ยั่งยืน มีความสุข ทั้งนี้ ผู้วิจัยแบ่งการน าเสนอข้อเสนอแนะออกเป็น 2 ส่วนคือ 1) 
ข้อเสนอแนะเพ่ือการพัฒนา และ 2) ข้อเสนอแนะเพ่ือการศึกษาวิจัยในครั้งต่อไป โดยมีรายละเอียด 
ดังนี้  
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1. ข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนา 
จากผลการวิจัย อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม

องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการนั้นประกอบด้วย 1) แนวคิดของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 2) องค์ประกอบของอนาคตภาพ
ของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงฯ 3) แนวโน้มของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงฯ 4) กระบวนการของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงฯ และ 5) 
ปัจจัยและเงื่อนไขของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงฯ ซึ่งผู้วิจัยพบว่า การ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวมบนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม 
ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มีความสามารถในการน าตนเอง เพ่ือการเติบโตอย่าง
มั่นคง ยั่งยืน มีความสุขนั้น จ าเป็นต้องเริ่มด้วยการตระหนักว่าสรรพสิ่งรวมทั้งองค์กรเปลี่ยนแปลง
อย่างเป็นพลวัต ดังนั้น เพ่ือความยั่งยืน องค์กรจึงต้องมีการปรับตัวอย่างเชื่อมโยงอย่างเป็นระบบของ
ทุกองค์ประกอบตั้งแต่ โครงสร้าง บุคลากร (จิตใจ ปัญญา และอารมณ์) องค์กร สังคม และ
สิ่งแวดล้อม บนหลักการที่ถูกต้อง ทั้งนี้ การเปลี่ยนแปลงต้องเริ่มด้วยการตระหนักถึงปัญหา การ
เปลี่ยนกรอบความคิดเพ่ือค้นหาตัวตนใหม่ รวมทั้งการพัฒนาแผนปฏิรูปตนเอง การศึกษาหาความรู้ 
แล้วน าไปทดลองปฏิบัติจนเกิดความเชื่อมั่น แล้วจึงน าความรู้และความเข้าใจดังกล่าวให้หลอมรวม
เป็นส่วนหนึ่งของชีวิตตนเอง จากนั้นต้องน าไปประยุกต์ใช้และปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง อย่างยืดหยุ่น 
ด้วยความอดทน มุ่งมั่น จากผลการวิจัยดังกล่าว ผู้วิจัยขอเสนอข้อเสนอแนะเพ่ือการน าผลการวิจัย
เรื่องอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการไปประยุกต์ใช้จริงในทางปฏิบัติเพ่ือให้เกิดคุณค่าและประโยชน์ต่อสังคมโดยรวม  โดยผู้วิจัย
แบ่งการน าเสนอในส่วนนี้ออกเป็น 2 ส่วน ประกอบด้วย 1) ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 2) ข้อเสนอแนะ
เชิงปฏิบัติ ซึ่งแต่ละข้อเสนอมีรายละเอียด ดังนี้  
 

1.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
จากผลการวิจัยที่แสดงให้ เห็นถึงรูปแบบการพัฒนาอย่างเป็นระบบที่ครอบคลุม

องค์ประกอบต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการสร้างเสริมความมีสุขภาวะอย่างบูรณาการ เพ่ือสร้างความ
สอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต สามารถน าไปสู่การพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวม 
ผู้วิจัยจึงขอเสนอให้หน่วยงานบางแห่งที่มีบทบาทต่อการก าหนดทิศทางและนโยบายการบริหารเพ่ือ
การเปลี่ยนแปลงในระดับต่างๆ น าแนวคิด หลักการ และกระบวนของรูปแบบนี้ไปประยุกต์ใช้อย่าง
เหมาะสม อาทิ   

1.1.1 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  กระทรวงการ
พัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ กระทรวงมหาดไทย กระทรวงวัฒนธรรม รวมทั้งหน่วยงาน
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อ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง สามารถน าหลักการของรูปแบบที่พัฒนาขึ้นนี้  อันประกอบด้วย การสร้างความ
ตระหนักต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัตและการปรับตัวอย่างสอดคล้อง โดยต้องเป็นการพัฒนา
อย่างเชื่อมโยงทุกองค์ประกอบเชิงระบบ น าไปสู่การเรียนรู้เพ่ือการพัฒนาศักยภาพตนเองอย่างเป็น
องค์รวม โดยเน้นที่การพัฒนาที่ฐานรากของความเป็นมนุษย์เพ่ือการเรียนรู้ที่แท้ ผ่านการใคร่ครวญ
เพ่ือตระหนักถึงคุณค่าและความหมายของชีวิต และสามารถปรับตัวเข้าสู่สมดุลใหม่เพ่ือการเติบโต
อย่างมั่นคงยั่งยืน เพ่ือน าไปปรับใช้เพ่ือพัฒนาเป็นร่างนโยบายในการพัฒนาศักยภาพของประชากร
อย่างบูรณาการ อย่างเป็นระบบ อย่างเป็นองค์รวมที่ครอบคลุมทุกองค์ประกอบชีวิตทั้งด้านกายภาพ 
จิตใจ ปัญญา อารมณ์ ครอบครัว สังคม และสิ่งแวดล้อมบนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม จริยธรรม 
เพ่ือการพัฒนาคุณภาพชีวิตและความเป็นอยู่ รวมทั้งเสริมสร้างภูมิคุ้มกันเพ่ือให้สังคมไทยมีความ
เข้มแข็ง สามารถยืนหยัดอยู่ได้อย่างมั่นคงยั่งยืนทั้งในระดับบุคคล ครอบครัว องค์กร สังคม และ
ประเทศชาติโดยรวม  

1.1.2 กระทรวงศึกษาธิการ สถาบันการศึกษา มหาวิทยาลัยและโรงเรียนทั้งภาครัฐและ
เอกชน รวมถึงหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาในทุกระดับ สามารถน ารูปแบบที่พัฒนาขึ้นนี้ไป
ประยุกต์ใช้เพ่ือก าหนดเป็นนโยบายการยกระดับคุณภาพการศึกษา ทั้งในด้านการปรับปรุงโครงสร้าง
สถาบันการศึกษา หลักสูตรการศึกษา รวมทั้งการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรทางการศึกษา นักเรียน 
นักศึกษา อย่างเป็นระบบ พร้อมกับการปลูกฝังค่านิยมที่ถูกต้อง เพ่ือสร้างสติปัญญาและความมั่นคง
เข้มเข็งภายในอย่างเห็นคุณค่าในตนเอง พร้อมทั้งมีความรับผิดชอบต่อสังคมส่วนรวมเพ่ือเป็นก าลัง
ส าคัญของชาติในอนาคต โดยผนวกให้เข้าเป็นส่วนหนึ่งของหลักสูตรการเรียนการสอน โดยมุ่งเน้นให้
เป็นส่วนหนึ่งของแนวทางการศึกษาตลอดชีวิต  

1.1.3 หน่วยงานภาคเอกชน องค์กรธุรกิจ องค์กรเพ่ือการพัฒนาเอกชน (NGOs) ชุมชน 
และภาคประชาชน สามารถน าหลักการของการพัฒนาตามรูปแบบนี้ อันประกอบด้วย การสร้างความ
ตระหนักต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัตและการปรับตัวอย่างสอดคล้อง โดยต้องเป็นการพัฒนา
อย่างเชื่อมโยงทุกองค์ประกอบเชิงระบบ น าไปสู่การเรียนรู้เพ่ือการพัฒนาศักยภาพตนเองอย่างเป็น
องค์รวม โดยเน้นที่การพัฒนาที่ฐานรากของความเป็นมนุษย์เพ่ือการเรียนรู้ที่แท้ ผ่านการใคร่ครวญ
เพ่ือตระหนักถึงคุณค่าและความหมายของชีวิต และสามารถปรับตัวเข้าสู่สมดุลใหม่เพ่ือการเติบโต
อย่างมั่นคงยั่งยืน เพ่ือไปก าหนดเป็นทิศทางและนโยบายของการยกระดับการบริหารจัดการองค์กร
อย่างมีสุขภาวะ พัฒนาศักยภาพบุคลากรอย่างเป็นระบบ รวมทั้งการออกแบบหลักสูตรการฝึกอบรม
เพ่ือการยกระดับขีดความสามารถในด้านการปรับตัวและการพัฒนาตนเองอย่างเป็นองค์รวม เพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลงและความท้าทายต่างๆ ที่ ผ่านเข้าอย่างต่อเนื่อง โดยให้สอดคล้องกับ
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ยุทธศาสตร์ วิสัยทัศน์ และพันธกิจของหน่วยงานอย่างเชื่อมโยงเป็นหนึ่งเดียว เพ่ือความมี
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานอย่างสมดุล มั่นคงยั่งยืน มีความสุข 

  
1.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
จากผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข

ภาวะอย่างบูรณาการ เพื่อการพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวมบนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วย
ความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มีความสามารถในการน าตนเอง เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคง 
ยั่งยืน มีความสุข เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวคิดการศึกษาอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิตนั้น เมื่อพิจารณาตาม
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณา
การทีป่ระกอบด้วย 1) แนวคิดของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 2) องค์ประกอบของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงฯ 3) แนวโน้มของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง ฯ 4) 
กระบวนการของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงฯ และ 5) ปัจจัยและเงื่อนไข
ของอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงฯ ผู้วิจัยจึงขอเสนอให้หน่วยงานต่างๆ 
พิจารณาน าข้อค้นพบเหล่านี้ไปประยุกต์ใช้เพ่ือการพัฒนาขีดความสามารถตามความเหมาะสม ดังนี้ 

   
1.2.1. การสร้างความตระหนักต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเชื่อมโยง  
จากผลการวิจัยพบว่า ธรรมชาติรวมทั้งองค์กรมีการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต ดังนั้น 

การประยุกต์ใช้รูปแบบนี้ องค์กรจึงต้องสร้างความตระหนักถึงธรรมชาติดังกล่าว พร้อมทั้งพัฒนา
ความสามารถในการปรับตัวขององค์กร เพ่ือให้สอดคล้องต่อธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงเพ่ือความ
อยู่รอด ตั้งอยู่ และการด าเนินไปอย่างต่อเนื่อง โดยถือเป็นหัวใจส าคัญประการแรกของการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืนและสอดคล้องกับแนวคิดการเรียนรู้ตลอดชีวิตในการน าตนเอง การ
พัฒนาตนเองอย่างมั่นคงยั่งยืน มีความสุข โดยเริ่มด้วยการเผชิญกับภาวะวิกฤตที่เป็นปัญหาและ
ตระหนักถึงความต้องการจ าเป็นที่จะเปลี่ยนแปลง จากนั้นจึงท าการวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบกรอบ
ความคิด สมมติฐาน ค่านิยม และความเชื่อของตนเองเพ่ือสร้างความเข้าใจตนเอง ทั้งนี้ ด้วยความ
ตระหนักว่าการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืนต้องเป็นการปรับเปลี่ยนกรอบความคิด นอกจากนี้ ยังต้องมี
การทบทวนบทบาทตนเองเพ่ือการค้นหาทางเลือกและแนวทางการปฏิบัติใหม่ด้วยการศึกษาหา
ความรู้และทักษะเพ่ือการด าเนินการตามแผน และด้วยความพยายามอย่างอดทน การปฏิบัติตามแผน
อย่างต่อเนื่องอย่างจริงจัง รวมทั้งการติดตามประเมินผลควบคู่ไปด้วย ทั้งนี้ ต้องด าเนินอย่างค่อยเป็น
ค่อยไป ด้วยความมุ่งม่ันและเชื่อมั่นในตนเอง  

 



 
 

 

364 

1.2.2 การพิจารณาการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ 
 นอกจากการสร้างความตระหนักถึงธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงและการปรับตัว

อย่างสอดคล้องแล้ว บุคลากรในองค์กรยังต้องพัฒนามุมมองการเปลี่ยนแปลงเชิงระบบที่เห็นความ
เชื่อมโยงของทุกองค์ประกอบอย่างสอดคล้องเป็นหนึ่งเดียว อันประกอบด้วยองค์ประกอบด้านในของ
บุคคล กล่าวคือ จิตใจ ปัญญา และอารมณ์ที่หมายรวมถึงกรอบความคิด ความคิดเชิงระบบ ความ
มั่นคงทางอารมณ์ การสร้างศรัทธา รวมทั้งค่านิยม ทัศนคติ และความเชื่อ และองค์ประกอบภายนอก
ที่ประกอบด้วย โครงสร้าง องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม ที่ครอบคลุมถึงโครงสร้าง ระบบการจัดการ 
ภาวะผู้น า รวมทั้งความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม ทั้งนี้ การพัฒนาทั้งสองส่วนต้องตั้งอยู่บน
หลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรมและจริยธรรม  

 
1.2.3 การเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน บูรณาการ ต้องท าอย่างเป็นขั้นตอน เป็นระบบ 
จากผลการวิจัยพบว่า การเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืนต้องเริ่มด้วยการเผชิญและตระหนัก

ถึงภาวะวิกฤต จากนั้นต้องท าการวิเคราะห์ตรวจสอบตนเองถึงความเชื่อ ค่านิยมที่ตนยึดถือมาว่ามี
ความถูกต้องเพียงใด ตามด้วยการประเมินสมมติฐานตนเองเชิงวิพากษ์อย่างใคร่ครวญ เพ่ือน าไปสู่การ
รื้อถอนโครงสร้างทางความคิดใหม่ เพ่ือพัฒนากรอบความคิดหรือมุมมองใหม่ชุดใหม่ พร้อมทั้งการ
ค้นหาทางเลือกของบทบาท ความสัมพันธ์ และแนวทางการปฏิบัติใหม่ของตนเอง จากนั้นต้องพัฒนา
แผนปฏิบัติการเพ่ือการเปลี่ยนแปลงตนเอง โดยการศึกษาหาความรู้และทักษะใหม่ๆ แล้วด าเนินการ
ตามแผน สิ่งทีส าคัญคือการทดลองปฏิบัติตามแผนที่ตนพัฒนาขึ้นมานั้นด้วยความอดทน มุ่งมั่น เพ่ือ
สร้างความเชื่อม่ันในตนเองตามบทบาทใหม่นั้น จากนั้นต้องบูรณาการกรอบความคิดและแนวทางการ
ด าเนินชีวิตใหม่ให้เข้ากับวิถีการด าเนินชีวิตตนเองในอนาคตอย่างเป็นหนึ่งเดียว พร้อมทั้งปรับปรุง
อย่างสม่ าเสมอต่อเนื่อง  

 
1.2.4. การพัฒนาอย่างยั่งยืนต้องเป็นการพัฒนาทั้งด้านรูปธรรมและนามธรรม  
หลักการที่น าเสนอตามรูปแบบนี้เป็นหลักการหรือคุณสมบัติที่อยู่ เบื้องหลังที่จะ

สนับสนุนกระบวนการทางธุรกิจอีกชั้นหนึ่ง กล่าวคือ รูปแบบที่น าเสนอนี้มิได้อธิบายถึงกระบวนการ
การบริหารองค์กรหรือชุมชนอย่างเป็นรูปธรรมที่เน้นกลไกทางวัตถุหรือขั้นตอนอย่างที่วัดได้ประเมิน
ได้ แต่เป็นการน าเสนอรูปแบบการพัฒนาอย่างเป็นองค์รวมที่จ าเป็นต้องด าเนินเชื่อมโยงควบคู่กันไป
ระหว่างการพัฒนาศักยภาพขององค์ประกอบต่างๆ ตั้งแต่โครงสร้าง บุคลากร องค์กร สังคม และ
สิ่งแวดล้อม บนหลักการที่ถูกต้องกับกระบวนการการบริหารจัดการขององค์กรและชุมชนอย่างเป็น
รูปธรรม และด้วยการพัฒนาทั้งสองส่วนนี้จึงจะสามารถน าองค์กรและชุมชนสู่ความมีสุขภาวะได้อย่าง
แท้จริง มั่นคง ยั่งยืน เพราะรูปแบบนี้ให้ความหมายว่า องค์กรจะยั่งยืนจะเกิดได้  องค์กรนั้นต้องมี
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ความสุข มีการพัฒนาอย่างเป็นองค์รวม มีความสามารถในการปรับตนเอง มีความสมดุล ผู้วิจัยจึงขอ
เสนอการน าแนวคิดการพัฒนาตามรูปแบบนี้ไปเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารจัดการของทั้งองค์กรและ
ชุมชนเพ่ือความสมบูรณ์ของการพัฒนาอย่างเป็นองค์รวม 

  
1.2.5 การเปลี่ยนแปลงต้องเริ่มที่ระดับบุคคล 
จากผลการวิจัยพบว่า การเปลี่ยนแปลงใดๆ ต้องเริ่มที่ระดับปัจเจก แล้วจึงจะน าไปสู่การ

เปลี่ยนแปลงในระดับที่กว้างขึ้นที่สูงขึ้น เพราะความเป็นองค์กรและชุมชนคือความเป็นระบบที่เกิด
จากปัจเจกมามีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน ดังนั้น การให้พ้ืนที่เล็กๆ หรือให้ความเป็นอิสระเพ่ือให้บุคคล
เข้าไปส ารวจตนเองภายในเพ่ือสร้างจิตส านึกใหม่ เพ่ือสร้างความเข้าใจตนเอง เพ่ือส ารวจความเป็น
มนุษย์ของตนเองว่าสามารถน าไปสู่การสร้างความเติบโตทางจิตวิญญาณของบุคคลคนนั้นเอง สิ่งนี้
น่าจะเป็นจุดเริ่มต้นของการเปลี่ยนแปลงในระดับปัจเจกซึ่งจะส่งผลต่อเนื่องไปถึงระดับองค์กร ดังนั้น 
ผู้วิจัยจึงขอเสนอว่า การพัฒนาองค์กรและชุมชนต้องเริ่มที่การพัฒนาในระดับบุคคลซึ่งรูปแบบนี้ได้ให้
ข้อมูลในระดับหนึ่งที่สามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้กับองค์กรและชุมชนทั่วไป 

 
1.2.6 การพิจารณาอย่างใคร่ครวญ 
จากผลการวิจัยยังพบอีกว่า ปัจจัยส าคัญและเป็นหัวใจหลักของการเปลี่ยนแปลงคือ การ

เปลี่ยนกรอบความคิด และจะเกิดขึ้นได้ต้องเป็นการพิจารณาอย่างใคร่ครวญบนฐานของประสบการณ์
ตรงหรือประสบการณ์จริงของตนเองในอดีตกับความรู้ใหม่ที่รับรู้เข้ามา เพ่ือสะท้อนความเป็นตัวตน
ทั้งหมดตามความเป็นจริงว่าตนเป็นใครอย่างไร เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตนเองอย่างแท้จริง น าไปสู่การ
ยอมรับตนเองอย่างเห็นคุณค่าตนเอง การพิจารณาอย่างใคร่ครวญตามความเป็นจริงเช่นนี้เท่ากับกลับ
เข้าไปส ารวจภายในตนเอง คือกลับเข้ามาตระหนักภายในตนเองว่าตนเองเป็นอย่างไร ตนเองคิดอะไร 
เชื่ออะไร รู้สึกอย่างไร อันเป็นการรื้อถอนกรอบความคิดชุดเดิมและสร้างกรอบความคิดชุดใหม่ขึ้นมา 
เป็นการเปิดมุมมองใหม่ด้วยตัวเราเองมากขึ้น เกิดการค้นพบตนเอง การยอมรับตนเอง และน าไปสู่
ความมั่นคงภายในยิ่งขึ้น เห็นคุณค่าและความหมายของความเป็นตัวตนที่แท้ของตนเอง เปรียบดังการ
เดินทางเข้าสู่การค้นพบภายในตนเองและท าการขัดเกลาความเป็นตัวตนของตนเองให้มีความละเอียด
ยิ่งขึ้น เข้าใจความเป็นตัวตนที่แท้ของตนเองมากยิ่งขึ้นอันจะน าไปสู่ความมีอิสระ ความมีอ านาจ และ
ศักยภาพภายใน สามารถอยู่กับโลกได้อย่างรู้เท่าทัน ผู้วิจัยจึงขอแนะน าว่า การเปลี่ยนกรอบความคิด
นั้นต้องผ่านกระบวนการการใคร่ครวญภายในตนเองอย่างลึกซึ้งจึงจะสามารถเป็นการพัฒนาศักยภาพ
ตนเองอย่างแท้จริงและจะเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยให้เราสามารถจัดการกับความท้าทายต่างๆ ที่ผ่าน
เข้ามาอย่างที่ควรจะเป็น และเม่ือภาวะนี้เกิดขึ้นในมิติที่สูงขึ้นทั้งครอบครัว องค์กร สังคม ชุมชน และ
สิ่งแวดล้อม จึงจะสามารถน าไปสู่ความมีองค์กรสุขภาวะได้อย่างบูรณาการ ยั่งยืน ร่วมกัน  
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1.2.7 การเรียนรู้ผ่านกิจกรรม   
จากผลการวิจัยยังพบอีกว่า การที่จะน ารูปแบบดังกล่าวนี้ไปท าให้เกิดผลในทางปฏิบัติ

เพ่ือการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืนอย่างแท้จริง สิ่งที่จ าเป็นต้องท าควบคู่กันไปคือ การจัดกิกรรมเพ่ือ
เสริมแนวคิดดังกล่าว เช่น การเจริญสติ ภาวนา การฟังอย่างลึกซึ้ง โยคะ ชี่กง การสร้างสรรค์งาน
กิจกรรม การท ากิจกรรมอาสา การท าสุนทรียสนทนา การฝึกสมาธิภาวนา การศึกษาธรรมชาติ การ
เดินปุา การท างานอยู่กับธรรมชาติ การเคลื่อนไหวร่างกาย การพิจารณาอย่างใคร่ครวญอย่างสงบนิ่ง
กับตนเอง เป็นต้น กิจกรรมเหล่านี้จะช่วยในเรื่องกระบวนการเรียนรู้ การเปลี่ยนแปลงภายในของ
ตนเอง ด้วยการเผชิญกับความจริงกับบุคคลอ่ืนและโลกภายนอก ผ่านการใคร่ครวญไตร่ตรองอย่าง
ลึกซึ้งภายในตนเอง โดยมุ่งเข้าไปตรวจสอบและสะท้อนความรู้สึกนึกคิดหรือความเป็นตัวตนภายใน
ของตนเอง ผู้วิจัยจึงขอเสนอว่า หน่วยงานทั้งองค์กรและชุมชนควรจัดกิจกรรมเสริมเหล่านี้ให้เป็นส่วน
หนึ่งของกระบวนการท างานเพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงอย่างแท้จริง 

 
1.2.8 การจดบันทึก  
ในบรรดาเครื่องมือต่างๆ ที่จะช่วยให้เกิดการเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลงได้ผลคือ การ

จดบันทึกซ่ึงเปรียบเสมือนการเดินทางของชีวิตที่สะท้อนถึงอารมณ์ความรู้สึกนึกคิดที่มีต่อความเป็นไป
ของตนเอง เครื่องมือตัวนี้ง่ายสะดวกและได้ผลมาก ดังนั้น ผู้วิจัยขอเสนอว่าผู้ที่สนใจการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืนจึงควรท าการจดบันทึกอย่างสม่ าเสมอจนกระทั่งกลายเป็นรูปแบบของการ
ด าเนินชีวิตของตนเอง โดยเน้นการสะท้อนถึงความรู้สึกกับสิ่งทีต่นไปพบมา 

 
1.2.9 การสนทนากับผู้ที่มีประสบการณ ์ 
จากผลการวิจัยพบว่า กระบวนการเรียนรู้อย่างแท้จริงต้องเป็นการเรียนรู้เพ่ือร่วม

แลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ระหว่างกัน ผู้วิจัยจึงขอเสนอว่า การที่จะน ารูปแบบนี้ไปใช้ปฏิบัติ
ให้ได้ผลควรที่จะน าไปสนทนาแลกเปลี่ยนกับผู้ที่มีประสบการณ์ หรือผู้ที่มีความรู้เกี่ยวกับแนวคิดการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะการน าแนวคิดนี้ไปเชื่อมโยงกับเปูาหมายขององค์กรและชุมชนซึ่ง
จะช่วยให้การน ารูปแบบนี้ไปใช้เกิดความเข้าใจมากยิ่งขึ้น และเห็นแนวทางการปฏิบัติที่ชัดเจนยิ่งขึ้น 
ท าให้มีความน่าสนใจมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะจะได้เห็นถึงนอกจากกระบวนการของการน าไปปฏิบัติแล้ว 
ยังจะได้เห็นถึงปัญหา เงื่อนไข รวมทั้งความท้าทายต่างๆ ที่เกิดขึ้น ตลอดจนข้อแนะน าที่จะน าไปสู่
องค์กรสุขภาวะที่มั่นคงยั่งยืน 

 
1.2.10 การเข้าร่วมอย่างสมัครใจ 
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จากผลการวิจัยยังพบอีกว่า การเริ่มน ารูปแบบนี้ไปใช้ไม่ควรคาดหวังถึงการเปลี่ยนแปลง
ในลักษณะของวงกว้างที่ต้องครอบคลุมทั่วทั้งองค์กรหรือชุมชน เพราะอาจถูกมองว่าเป็นการบังคบให้
บุคลากรเข้ามาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมซึ่งมิได้เกิดจากการยอมรับอย่างสมัครใจ ดังนั้น ผู้วิจัยเสนอว่า 
การเริ่มต้นการน ารูปแบบนี้ไปใช้ควรต้องเป็นไปในลักษณะการเชิญให้เข้ามาทดลอง มาเรียนรู้เพ่ือ
น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงด้วยตนเองอย่างสมัครใจตามความพร้อมของแต่ละบุคคล และควรเริ่มจากจุด
เล็กๆ กับบุคคลบางคนที่เข้าใจ เห็นด้วย และพร้อมที่จะเข้าร่วมตามความสมัคใจ จากนั้นจึงขยายวง
ให้กว้างออกไป ซึ่งมุมมองนี้มีความส าคัญอย่างมาก เพราะเป็นการเปิดพ้ืนที่ให้เขาเป็นคนเลือกเพ่ือ
สะท้อนถึงความมีอิสรภาพภายในของเขาเอง เห็นคุณค่าในตนเอง เปรียบเสมือนการเพาะเมล็ดพันธุ์ 
โดยเริ่มจากจุดเริ่มต้นเล็กๆ และพัฒนาไปอย่างต่อเนื่อง พร้อมที่จะช่วยผลักดันให้วงจรของการ
เปลี่ยนแปลงนี้ขับเคลื่อนไปได้ และสามารถท่ีจะขยายออกไปยังส่วนอื่นๆ ขององค์กรและสังคมได ้

 
1.2.11 ผู้น าองค์กรและชุมชนต้นแบบ 
มุมมองหนึ่งที่จะน ารูปแบบนี้ไปปฏิบัติให้เกิดผลอย่างจริงจังและมีประสิทธิภาพคือ การ

สร้างผู้น าองค์กรและชุมชนต้นแบบที่เอาตัวเองเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องอย่างผูกพันและเต็มตัวอย่าง
ทุม่เท จากผลการวิจัยพบว่า ผู้น าองค์กรและชุมชนควรเข้ามาท าความเข้าใจในหลักการนี้ว่า รูปแบบนี้
คืออะไร มีหลักการอย่างไร มีกระบวนการอย่างไร และมีความหมายอย่างไรต่อการเปลี่ยนแปลงสู่
ความส าเร็จขององค์กรและชุมชนอย่างยั่งยืน และต้องสนับสนุนกระบวนการเปลี่ยนแปลงนี้ให้ทั่วทั้ง
องค์กรในทุกระดับ และผลักดันให้ระดับล่างลงมาได้เรียนรู้ เข้าใจ แล้วน าไปปฏิบัติ โดยต้องน าไป
เชื่อมโยงกับเปูาหมายองค์กรเพ่ือไปในแนวเดียวกันและต้องท าอย่างต่อเนื่อง 

 
1.2.12 ผู้น าที่เห็นคุณค่าในความหมายของชีวิต 
การบรรลุเปูาหมายองค์กรสุขภาวะอย่างยั่งยืน ผู้น าองค์กรต้องเข้าใจว่าบุคลากรมี

ศักยภาพที่แตกต่างกันและศักยภาพนั้นพัฒนาได้ และจากผลการวิจัยพบว่า การที่บุคคลจะยกระดับ
ศักยภาพตนเองให้สูงขึ้นได้นั้นจ าเป็นที่คุณค่าความเป็นตัวตนของตนเองต้องได้รับการยอมรับอย่าง
แท้จริง ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยขอเสนอว่า ผู้น าองค์กรและชุมชนจึงจ าเป็นต้องเข้าใจถึงความส าคัญของ
องค์ประกอบด้านในดังกล่าว พร้อมทั้งเสริมสร้างและยืนยันในคุณค่าความเป็นตัวตนของบุคคลที่
เกี่ยวข้อง อีกทั้งต้องมีความเชื่อมั่นในคุณค่าและศักยภาพของบุคลากร เพ่ือให้เขาสามารถพัฒนา
ศักยภาพจึงจุดสูงสุดได้ด้วยตนเองและสามารถขับศักยภาพอออกมาได้อย่างเต็มที่เพ่ือน าและ
ขับเคลื่อนองค์กร ชุมชนให้ก้าวไปข้างหน้าได้อย่างมั่นคงยั่งยืน   

 
1.2.13 ความแตกต่างของวัฒนธรรมองค์กร  
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ด้วยเหตุที่องค์กรเกี่ยวข้องกับบุคคลจ านวนมากที่มีความแตกต่างทั้งด้านการศึกษา 
ภาษา แนวคิด ขนบธรรมเนียม ประเพณี วัฒนธรรม และค่านิยมที่หลากหลายซึ่งย่อมมีผลโดยตรงต่อ
การท างานร่วมกัน ความแตกต่างดังกล่าวถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อความเป็นองค์กรสุขภาวะที่ไม่อาจ
หลีกเลี่ยงได้ และจ าเป็นต้องมีการท าความเข้าใจทั่วทั้งองค์กร โดยต้องสร้างความตระหนักถึงคุณค่า
ของความแตกต่างทางด้านสังคม วัฒนธรรม ทัศนคติ และค่านิยมนี้ว่าเป็นต้นทุนที่ส าคัญของการสร้าง
พลังร่วม เพราะการยอมรับในความหลากหลายดังกล่าวจะส่งผลถึงความมุ่งมั่น แรงบันดาลใจ ขวัญ
ก าลังใจ และความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานของตัวบุคลากร ด้วยเหตุนี้ องค์กรสุขภาวะจึงจ าเป็นต้อง
ปลูกฝังค่านิยมในการเห็นคุณค่าในความแตกต่างดังกล่าวลงเป็นส่วนหนึ่งของอุดมการณ์ขององค์กร 
และถือเป็นแนวปฏิบัติส าหรับบุคลากรในทุกระดับ  

 
1.2.14 การเชื่อมโยงองค์ประกอบของการเปลี่ยนแปลงกับเปูาหมายองค์กรและชุมชน 
ในการปรับใช้รูปแบบนี้เพ่ือความเป็นองค์กรและชุมชนสุขภาวะอย่างบูรณาการยั่งยืน 

จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อความส าเร็จคือ การเชื่อมโยงกระบวนการเปลี่ยนแปลง
ตามรูปแบบนี้ให้เข้ากับเปูาหมายขององค์กรและชุมชนด้วยภาษาที่สื่อแล้วเข้าใจง่าย โดยเฉพาะต้อง
เชื่อมโยงกับกระบวนการที่จะบรรลุเปูาหมายองค์กรและชุมชนได้อย่างที่คนทั่วไปเข้าใจได้ทันทีคือ ให้
ชัดเจนเลยว่าท าแบบนี้แล้วองค์กรหรือชุมชนจะมีการพัฒนาศักยภาพเพ่ิมขึ้นได้อย่างไร อยู่ร่วมกัน
อย่างไรจึงจะมีความสุข อีกท้ังมีส่วนช่วยเหลือสังคมและสร้างความยั่งยืนต่อสิ่งแวดล้อมได้อย่างไร 

 
1.2.15 การปรับให้เข้ากับธรรมชาติขององค์กรและชุมชน 
จากผลการวิจัยพบว่า การที่จะน ารูปแบบนี้ไปใช้ สิ่งที่จะต้องตระหนักประการหนึ่งคือ 

เราต้องเข้าใจบริบทและเปูาหมายขององค์กรเป็นตัวตั้ง เพราะเราไม่อาจเปลี่ยนหรือถอนความคิดของ
องค์กรได้ชั่วข้ามคืน ดังนั้น เปูาหมายองค์กรในเชิงธุรกิจ เช่น การบรรลุเปูาหมายยอดขาย ก าไร การ
ลดต้นทุน เพ่ิมส่วนแบ่งการตลาด หรือเปูาหมายของชุมชนในการสร้างความสุข การมีส่วนร่วม เป็น
ต้น จ าเป็นต้องน าเอามาเป็นตัวตั้ง เพราะนัน่คือความอยู่รอดขององค์กรและชุมชน นั่นคือ ต้องเคารพ
โดยการตระหนักถึงสภาวะตามความเป็นจริงขององค์กรและชุมชนว่าเป็นมาอย่างไร มีพัฒนาการมา
อย่างไร ความหมายในการมองโลกของเขานั้นเป็นอย่างไร อะไรคือคุณค่าและความหมายที่แท้จริง 
นั่นคือ ต้องเอาความคิดและธรรมชาติของหน่วยงานเป็นตัวตั้ง แล้วจึงจะสามารถน ารูปแบบนี้ไปเป็น
ส่วนหนึ่งของการพัฒนาเพ่ือท าให้หน่วยงานดีขึ้นกว่าเดิม ผู้วิจัยจึงขอเสนอว่า การน ารูปแบบนี้ไปใช้ 
จ าเป็นต้องเคารพในสติปัญญาและศักยภาพตามที่เป็น คือเข้าใจบริบทของหน่วยงานตามความเป็น
จริง กล่าวอีกนัยหนึ่ง ต้องรู้จักชื่นชมและเห็นคุณค่าตามความเป็นจริง เพ่ือสร้างความตระหนักถึง
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คุณค่าให้เกิดข้ึนในหน่วยงานก่อน แล้วจึงจะน ารูปแบบนี้ไปเสริมอย่างสอดคล้องกับบริบทหรือในสิ่งที่
มีอยู่เดิม เพ่ือพัฒนาต่อยอดให้ดียิ่งขึ้น  

 
1.2.16 การปรับใช้อย่างยืดหยุ่น  
จากผลการวิจัยยังพบอีกว่า การเปลี่ยนแปลงนั้นเป็นกระบวนการที่มีขั้นตอนซับซ้อน 

ดังนั้น เครื่องมือที่เป็นสากลส าเร็จรูปทีจ่ะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงอย่างสมบูรณ์แบบนั้นไม่มี รูปแบบที่
น าเสนอนี้ก็มิใช่รูปแบบที่ดีที่สุดหรือสมบูรณ์ที่สุด เพราะแต่ละบุคคลมีความแตกต่าง บริบทก็แตกต่าง 
ธรรมชาติขององค์กรและชุมชนก็ต่างกัน และเมื่อพิจารณาในความเป็นองค์กรหรือชุมชนก็ยิ่งมีความ
แตกต่างอย่างสลับซับซ้อนมากขึ้นไปอีก ยิ่งเวลาเปลี่ยนทุกอย่างเคลื่อนหมด นั่นคือ ไม่มีรูปแบบที่
แน่นอนตายตัวที่สามารถเอาไปใช้ได้ตลอดเวลา แต่ต้องเป็นการปรับแต่ง ปรับเอาองค์ประกอบต่างๆ 
เงื่อนไขต่างๆ ที่ผ่านเข้ามาให้เหมาะกับบริบทขององค์กร และต้องปรับเอารูปแบบนี้ให้เข้าไปเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กรและชุมชน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเสนอว่า การน ารูปแบบนี้ไปใช้ควรต้องเป็นการปรับใช้อย่าง
ยืดหยุ่นให้เหมาะกับบริบทและธรรมชาติของหน่วยงานนั้นๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเปลี่ยนแปลง
จ าเป็นต้องใช้เวลา เร่งไม่ได้ และต้องเป็นไปตามธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องและ
อดทน   

 
1.2.17 การสร้างความเจริญงอกงามข้ึนภายในระหว่างกัน 
จากผลการวิจัยพบว่า ธรรมชาติขององค์กรและชุมชนคือการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน

รวมทั้งการติดต่อสื่อสารเพ่ือการสร้างความเจริญงอกงามขึ้นภายในระหว่างกัน และการที่จะเข้าถึง
สภาวะนั้นได้สามารถกระท าได้ใน 3 ลักษณะคือ 1) การฟังอย่างลึกซึ้งอันเป็นการฟังด้วยใจที่สัมผัสถึง
รายละเอียดอย่างลึกซึ้งด้วยใจที่ตั้งมั่น 2) การน้อมสู่ใจอย่างใคร่ครวญ อันเป็นการน้อมน ามาคิด
ใคร่ครวญอย่างลึกซึ้งด้วยใจที่เป็นกลางสงบ และ 3) การเฝูามองเห็นตามความเป็นจริงซึ่งหมายถึงการ
เฝูาติดตามธรรมชาติของจิตซึ่งมีลักษณะที่เปลี่ยนแปลงไปตามเหตุปัจจัยที่ไหลเลื่อนอย่างต่อเนื่อง  
ดังนั้น ผู้วิจัยจึงขอเสนอว่า พ้ืนฐานส าคัญของการน ารูปแบบนี้ไปใช้ให้ได้ผลคือ ต้องตั้งอยู่บนกรอบ
ความคิดเชิงบวกท่ีเห็นคุณค่าและความหมายระหว่างกันอย่างแท้จริง 

 
 1.2.18 การตระหนักถึงจังหวะ เวลา และโอกาส 
ในการพัฒนาเพ่ือการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืนนั้น ปัจจัยด้านเวลา รวมทั้งจังหวะ และ

โอกาสมีความส าคัญอย่างมาก เพราะแต่ละองค์กรมีความแตกต่างทั้งด้านบริบท ธรรมชาติขององค์กร 
ระดับความก้าวหน้าก็แตกต่างกัน อีกทั้งความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงก็แตกต่างกัน ดังนั้น ใน
ประเด็นนี้มีเงื่อนไขที่ต้องพิจารณาคือ การน ารูปแบบนี้ไปประยุกต์ใช้ควรเลือกองค์ประกอบที่มี
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ความส าคัญต่อกลุ่มเปูาหมายที่สุด แล้วลองน ามาปฏิบัติเพ่ือดูผลกระทบที่มีต่อองค์ประกอบอ่ืนๆ 
เพราะทุกองค์ประกอบเชื่อมโยงถึงกันและส่งผลถึงกัน ดังนั้น การน ารูปแบบนี้ไปใช้ สิ่งที่ควรค านึงคือ 
การหยิบประเด็นที่ส าคัญขึ้นมาด าเนินการและท าไปทีละขั้น ทีละส่วน ตามช่วงจังหวะเวลาที่
เหมาะสมและพัฒนาปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง อย่างค่อยเป็นค่อยไป ก็จะสามารถท าให้เกิดการพัฒนาไป
อย่างเป็นล าดับได้ นอกจากนี้ การพัฒนาสู่การเปลี่ยนแปลงนั้นต้องตระหนักว่า เป็นกระบวนการที่มี
ขั้นตอนและใช้เวลา และต้องมีการปรับแต่งตามความเหมาะสม ไม่มีรูปแบบใดที่สมบูรณ์แบบหรือเป็น
สูตรส าเร็จ ดังนั้น การน ารูปแบบนี้ไปใช้ต้องท าความเข้าใจในหลักการของรูปแบบและปรับให้เข้ากับ
บริบทและเปูาหมายองค์กร ธรรมชาติขององค์กร ความพร้อมของบุคลากร และความจ าเป็นเร่งด่วน
ตามสถานภาพของธุรกิจอย่างค่อยเป็นค่อยไป  

 
2. ข้อเสนอแนะเพื่อการศึกษาวิจัยในครั้งต่อไป  
จากผลการวิจัยนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพ่ือการค้นคว้าวิจัยเพิ่มเติม ดังนี้  

2.1 การศึกษาเชิงลึก การศึกษาอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือ
การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการนี้ให้ความส าคัญกับการเปลี่ยนแปลงอย่างมั่นคงยั่งยืน มี
ความสุข และการที่จะเข้าถึงจุดนี้ได้ สิ่งที่มีความจ าเป็นในขั้นถัดไปคือการศึกษาเพ่ิมเติมถึงองค์ความรู้
และแนวทางการปฏิบัติอย่างชัดเจนยิ่งขึ้น ผู้วิจัยจึงขอเสนอการศึกษาเชิงลึกในประเด็นต่อไปนี้  

2.1.1 กรอบความคิด จากผลการวิจัยพบว่า การเปลี่ยนแปลงที่แท้จริงต้องเป็นการ
เปลี่ยนที่ฐานรากของชีวิต นั่นคือ การเปลี่ยนกรอบความคิด ดังนั้น การวิจัยครั้งต่อไปควรจะศึกษา
เพ่ิมเติมในเชิงลึกว่า กรอบความคิดคืออะไร มีธรรมชาติเป็นอย่างไร มีองค์ประกอบอะไรบ้าง และ
กรอบความคิดมีความเชื่อมโยงกับทัศนคติ ค่านิยม ความเชื่อ แรงบันดาลใจ และความมุ่งมั่นอัน
หมายถึงศักยภาพภายในของบุคคลอย่างไร อะไรคือความหมายที่แท้ของการคิดเชิงบวก และที่ส าคัญ
เราจะสามารถเปลี่ยนกรอบความคิดเชิงบวกด้วยกระบวนการใด บนเงื่อนไขใด แล้วเราจะเปลี่ยน
กรอบความคิดนี้อย่างไรเพ่ือสร้างองค์กรให้สอดคล้องเป็นหนึ่งเดียวไปในแนวทางเดียวกัน  ทั้งนี้ควร
เป็นการศึกษาทั้งในด้านเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ด้วยกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติอย่างมีส่วนร่วน
ร่วมโดยการฝังตัวลึกลงในองค์กร ชุมชน หรือกลุ่มเปูาหมายอย่างจริงจังเป็นระยะเวลานานพอสมควร  

2.1.2 ค่านิยม จากผลการวิจัยพบว่า การเปลี่ยนแปลงเพ่ือความมั่นคงยั่งยืนมี ความสุข
นั้น ต้องเป็นการเปลี่ยนแปลงด้วยค่านิยมบนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม และจริยธรรม ดังนั้น ผู้วิจัย
เสนอว่าควรมีการศึกษาลงในรายละเอียดเชิงลึกถึงความหมายที่แท้จริงของการเปลี่ยนแปลง รวมทั้ง
ความเชื่อมโยงระหว่างความหมายของการเปลี่ยนแปลง ความไม่เที่ยง และความไม่แน่นอนกับความ
มั่นคงยั่งยืน มีความสุขนั้นว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างไร และท าอย่างไรจึงจะสร้างการเปลี่ยนแปลงได้
อย่างมั่นคงยั่งยืนที่แท้จริง และควรมีการศึกษาถึงแนวทางการปฏิบัติเพ่ือนไปสู่การเปลี่ยนแปลงโดย
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เชื่อมโยงกับการพัฒนาค่านิยมและหลักการที่ถูกต้อง ยิ่งไปกว่านั้น ท าอย่างไรองค์กรหรือชุมชนจะ
สามารถเชื่อมโยงค่านิยมบนหลักการที่ถูกต้องดังกล่าวให้เข้าเป็นส่วนหนึ่งของการด าเนินงานอย่ าง
ได้ผล โดยเฉพาะอย่างยิ่งจะท าอย่างไรให้ค่านิยมดังกล่าวกลายเป็นส่วนหนึ่งของอุดมการณ์และ
วัฒนธรรมองค์กร ทั้งนี้ ผู้วิจัยเสนอว่า กระบวนการศึกษาวิจัยเพ่ิมเติมควรเป็นการศึกษาด้วย
กระบวนการการลงมือปฏิบัติอย่างมีส่วนร่วม โดยการเข้าไปมีปฏิสัมพันธ์ในเชิงลึกต่อการด าเนิ นงาน
และกิจกรรมต่างๆ เพ่ือสะท้อนถึงอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด ทัศนคติ ค่านิยม และความเชื่อของทุก
ฝุายที่เกี่ยวข้องอย่างจริงจัง เพ่ือหาว่าอะไรคือความหมายที่แท้จริงของค่านิยมและหลักการ รวมทั้ง
การพัฒนาและปลูกฝังค่านิยมบนหลักการที่ถูกต้องลงในองค์กรและชุมชนอย่างฝังรากลึกให้เป็นส่วน
หนึ่งของอุดมการณ์และเป็นแนวทางปฏิบัติอย่างแท้จริง ตลอดจนการน าแนวทางดังกล่าวไปเชื่อมโยง
กับกิจกรรมต่างๆ เพ่ือการบรรลุเปูาอย่างเป็นองค์รวม  

2.1.3 การสร้างความม่ันคงทางอารมณ์ จากผลการวิจัยพบว่า สาระส าคัญของ
องค์ประกอบด้านอารมณ์มี 2 ประเด็น คือ การสร้างความมั่นคงภายในส่วนบุคคลและการสร้างความ
มั่นคงหรือศรัทธาระหว่างกัน เพราะประเด็นทั้งสองมีความเชื่อมโยงกับสุขภาวะองค์กรอย่างเป็นหนึ่ง
เดียว ดังนั้น ผู้วิจัยจึงขอเสนอการวิจัยในครั้งถัดไปเพ่ือศึกษาถึงการพัฒนาความมั่นคงทางอารมณ์ว่า
ภาวะนี้คืออะไร มีความเชื่อโยงอย่างไรกับกรอบความคิดและความเป็นตัวตนอย่างไร บุคคลจะ
สามารถสร้างความมั่นคงทางอารมณ์ส่วนบุคคลได้อย่างไร บนเงื่อนไขใด และภาวะดังกล่าวมี
ความหมายต่อการพัฒนาศักยภาพภายในและการสร้างภูมิคุ้มกันภายในขององค์กรและชุมชนได้
อย่างไร  และที่ส าคัญจะสามารถเหนี่ยวน าให้บุคคลที่เราเกี่ยวข้องด้วยพัฒนาความมั่นคงภายในของ
เขาเองได้อย่างไร ดังนั้น แนวทางการศึกษาเพ่ิมเติมจึงควรเป็นการศึกษาในเชิงลึกด้วยการสร้างการมี
ส่วนร่วมกับกลุ่มเปูาหมายที่ต้องการศึกษาอย่างลึกซึ้งเพ่ือสะท้อนถึงอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด ความ
เป็นตัวตน การสร้างคุณค่าและความหมาย การสร้างความมั่นคงภายใน เพ่ือสะท้อนถึงภูมิคุ้มกันและ
อ านาจภายในอย่างแท้จริงของทั้งองค์กรและชุมชนอย่างเป็นส่วนรวม ทั้งนี้ ควรต้องเชื่อมโยงกับความ
มั่นคงยั่งยืนและความสุขของครอบครัวด้วยอย่างสมดุล   

 
2.2 โครงสร้างองค์กร ประเด็นส าคัญขององค์ประกอบด้านโครงสร้างองค์กรคือ จาก

ผลการวิจัยพบว่า องค์กรสุขภาวะควรต้องมีโครงสร้างที่สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงได้อย่าง
ยืดหยุ่นและเน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากร โดยมีเปูาหมายร่วมกันอย่างเป็นหนึ่งเดียว ดังนั้น จึงเห็น
ความจ าเป็นที่ควรศึกษาเพ่ิมเติมว่า องค์กรแห่งความเป็นหนึ่งเดียวนั้นคืออะไร มีธรรมชาติเป็นอย่างไร 
มีความส าคัญอย่างไร เราจะสามารถสร้างองค์กรเช่นนั้นได้อย่างไร บนเงื่อนไขใด มีปัจจัยอะไรบ้างที่
เกี่ยวข้อง ดังนั้น การศึกษาในขั้นถัดไปจึงควรศึกษาอย่างเจาะลึกถึงความหมายและความส าคัญของ
โครงสร้างองค์กรที่มีผลต่อความมีสุขภาวะอย่างยั่งยืน ดังนั้น การศึกษาในขั้นถัดไปจึงควรเป็น



 
 

 

372 

การศึกษาแบบผสมผสานทั้งในด้านเชิงปริมาณและคุณภาพ เพ่ือการค้นหาโครงสร้างองค์กรและชุมชน
ที่สามารถสะท้อนถึงธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต อย่างสอดคล้องและสมดุล รวมทั้ง
ผลกระทบที่มีต่อการบรรลุเปูาหมายทั้งในด้านองค์กร ชุมชน และตัวบุคลากรเอง เพ่ือความมั่นคง
ยั่งยืนร่วมกันในระยะยาว       

 
2.3 ผู้น าการเปลี่ยนแปลง จากผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น ามีความส าคัญนอกจากการ

บริหารองค์กรหรือชุมชนเพ่ือการบรรลุเปูาหมายแล้ว ผลการศึกษายังให้ข้อมูลอีกว่า ทักษะความเป็น
ผู้น าในเชิงเทคนิคการบริหารจัดการเพียงล าพังนั้นไม่อาจน าองค์กรสู่ความยั่งยืนได้อย่างแท้จริง สิ่งที่
ขาดหายไปคือธรรมชาติอีกด้านหนึ่งของความมีชีวิต นั่นคือ ความเป็นตัวตนของบุคลากรที่แสวงหา
คุณค่าและความหมาย โดยผ่านการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันซึ่งมีผลต่อการสร้างความมั่นคงยั่งยืนของ
บุคคล องค์กร และชุมชน ดังนั้น ผู้วิจัยขอเสนอให้มีการศึกษาเพ่ิมเติมในประเด็น การพัฒนาภาวะ
ผู้น าที่เห็นคุณค่าและความหมายของชีวิตเพ่ือน าไปสู่ความมั่นคงยั่งยืนขององค์กรและชุมชนอย่าง
แท้จริง ทั้งนี้ แนวทางการศึกษาจึงควรเป็นการศึกษาในเชิงอนาคตว่าผู้น าอย่างบูรณาการควรมี
คุณสมบัติอย่างไร ครอบคลุมคุณลักษณะใดบ้าง ทั้งในด้านขีดความสามารถด้านการบริหารจัดการ
และศักยภาพในด้านการการบริหารชีวิตอย่างมีคุณค่าและความหมายซึ่งจะสามารถสะท้อนถึง
ความหมายของชีวิตที่แท้จริง 
 

2.4 กระบวนการการเปลี่ยนแปลง จากผลการวิจัยพบว่า การเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืนจะ
เกิดขึ้นได้ต้องผ่านการฝึกฝนอย่างต่อเนื่องด้วยกระบวนการที่ชัดเจนและปฏิบัติได้ แต่รูปแบบที่
น าเสนอนี้ให้แนวคิดอย่างกว้างๆ เท่านั้น โดยต้องการชี้ให้เห็นถึงภาพรวมของการเปลี่ยนแปลงอย่าง
ยั่งยืนว่ามีหลักการอย่างไร มีองค์ประกอบอะไรบ้างที่เก่ียวข้อง มีแนวโน้มของการเปลี่ยนแปลงอย่างไร 
รวมทั้งคุณสมบัติของแต่ละองค์ประกอบอย่างเชื่อมโยงเป็นระบบ สิ่งที่ยังขาดก็คือกระบวนการพัฒนา
ของแต่ละองค์ประกอบอย่างชัดเจน อย่างเป็นรูปธรรม ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเสนอให้มีการศึกษาเพ่ิมเติมถึง
กระบวนการการเปลี่ยนแปลงอย่างละเอียดของแต่ละองค์ประกอบว่าจะมีขั้นตอนการพัฒนาอย่างไร 
รวมทั้งต้องแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนถึงความเชื่อมโยงของทุกองค์ประกอบอย่างเป็นหนึ่งเดียว จึงจะ
สามารถน าไปสู่ความมั่นคงยั่งยืน มีความสุข ได้อย่างแท้จริง ทั้งนี้ กระบวนการวิจัยจึงควรเป็นการวิจัย
ในเชิงทดลองเพ่ือเปรียบเทียบถึงผลของกระบวนการเลี่ยนแปลงที่พัฒนาขึ้นว่าก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงอย่างแท้จริงหรือไม่อย่างไร รวมทั้งปัจจัยและเงื่อนไขของการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน  

 
2.5 การศึกษาเชิงระบบ จากผลการวิจัยพบว่า สาระส าคัญขององค์ประกอบด้านปัญญาที่

เกี่ยวกับการพัฒนาองค์กรสุขภาวะคือ การคิดเชิงระบบที่เห็นถึงความจริงว่า ปัญหาหรือความท้าทาย
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ใดๆ ที่ผ่านเข้ามานั้นมีธรรมชาติของความเป็นระบบ ดังนั้น การจัดการกับปัญหาดังกล่าวก็ต้องจัดการ
อย่างเป็นระบบเช่นกัน และหนึ่งในคุณสมบัติดังกล่าวคือ ความสามารถในการคิดวิเคราะห์เพ่ือหา
องค์ประกอบที่ส าคัญ และความสามารถในการสังเคราะห์เชื่อมโยงองค์ประกอบเหล่านั้นอย่างเป็น
รูปธรรม ผู้วิจัยจึงขอเสนอการวิจัยเพิ่มเติมเพ่ือศึกษาถึงความหมายอย่างลึกซึ่งของแนวคิดเชิงระบบว่า
มีความส าคัญอย่างไร มีธรรมชาติเป็นอย่างไร มีองค์ประกอบอะไรบ้าง แล้วจะสามารถพัฒนาแนวคิด
เชิงระบบเพื่อจัดการกับความท้าทายนั้นๆ ได้ อย่างไร เพ่ือน าไปสู่องค์กรและชุมนแห่งการเรียนรู้อย่าง
ยั่งยืน รวมทั้งการขยายไปสู่ภูมิปัญญาที่สูงขึ้น เพ่ือการเข้าใจธรรมชาติของสรรพสิ่ง ชีวิต โลก อย่าง
แท้จริง รูปแบบการศึกษาวิจัยจึงควรเป็นในลักษณะของการทดลอง ทั้งนี้ ต้องเชื่อมโยงกับประเด็น
ปัญหาหรือความท้าทายที่ผ่านเข้ามาในองค์กร ชุมชน อย่างแท้จริง   

 
2.6 วิสัยทัศน์ จากผลการวิจัยพบว่า กรอบความคิดคือจินตนาการ หรือภาพในใจ หรือ

วิสัยทัศน์ และภาพดังกล่าวเป็นตัวก าหนดการแสดงออกทางพฤติกรรมที่สะท้อนว่าบุคคลมีศักยภาพ
เพียงใด ดังนั้น ผู้วิจัยขอเสนอการวิจัยในขั้นถัดไปว่า บุคคลในองค์กรและชุมชนจะสามารถพัฒนา
วิสัยทัศน์ส่วนบุคคลได้อย่างไร มีองค์ประกอบและขั้นตอนอย่างไรเพ่ือน าบุคคลสู่ความส าเร็จ ยิ่งไป
กว่านั้น ควรต้องมีกระบวนการอย่างไรในการสร้างวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลดังกล่าวให้สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ทั้งองค์กรและชุมชนนั้นๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง จะสามารถพัฒนาเปูาหมายส่วนบุคคลของทุก
คนให้สอดคล้องกันทั้งองค์กรได้อย่างไร อย่างเป็นรูปธรรม ดังนั้น รูปแบบการศึกษาวิจัยควรเป็นแบบ
เชิงทดลอง โดยเน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกระดับเพ่ือทดสอบความเชื่อมโยงและความ
สอดคล้องทั้งองค์กรและชุมชน โดยมีเปูาหมาย พันธกิจ ยุทธศาสตร์ขององค์กรและชุมชนเป็นตัวตั้ง       
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                                                    อ าเภอเวียงปุาเปูา จังหวัดเชียงราย  

21. นายสุทธิพงศ์ ไพรวัลย์กุล                    ชุมชนปกาเกอะญอ บ้านห้วยหินลาด ต าบลบ้านโปุง 
                                                       อ าเภอเวียงปุาเปูา จังหวัดเชียงราย     

22. นายสงคราม เหล็กโพธิ์                      ชุมชนปกาเกอะญอ บ้านห้วยหินลาด ต าบลบ้านโปุง 
                                                       อ าเภอเวียงปุาเปูา จังหวัดเชียงราย     

23. นางสาวดาวใจ ศิริ                            ชุมชนปกาเกอะญอ บ้านห้วยหินลาด ต าบลบ้านโปุง 
                                                       อ าเภอเวียงปุาเปูา จังหวัดเชียงราย 

24. นางสาวจันทร์เพ็ญ ศิริ                       ชุมชนปกาเกอะญอ บ้านห้วยหินลาด ต าบลบ้านโปุง 
                                                       อ าเภอเวียงปุาเปูา จังหวัดเชียงราย 

25. นางสาวศรินทร์ทิพย์ ศิริจริยา               ชุมชนปกาเกอะญอ บ้านห้วยหินลาด ต าบลบ้านโปุง 
                                                       อ าเภอเวียงปุาเปูา จังหวัดเชียงราย      

26. นางสาวอัจฉรา เหล็กโพธิ์                    ชุมชนปกาเกอะญอ บ้านห้วยหินลาด ต าบลบ้านโปุง 
                                                       อ าเภอเวียงปุาเปูา จังหวัดเชียงราย           
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รายช่ือผู้เชี่ยวชาญในการท า EDFR รอบท่ี 2 & 3 

ชื่อ – สกุล                                            ต าแหน่ง/หน่วยงาน 

1. นายแพทย์วิทยา ตันสุวรรณนนท์            ผู้อ านวยการส านักพัฒนาทรัพยากรบุคคลและการ
เปลี่ยนแปลงส านักหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ 

2. รศ. นายแพทย์สุรเกียรติ อาชานานุภาพ    ที่ปรึกษาส านักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ 

3. นายสุพิชญ์ สุวกุล                             ผู้จัดการใหญ่บริษัท เอนเนอร์ยี่ คอมเพล็กซ์ จ ากัด 

4. นายปรัชญา ไอศูรย์ธนเศรษฐ์                  กรรมการผู้จัดการ บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่อสร้าง 
จ ากัด 

5. นายโสรส คล่องเชิงสาน                   HR Director - Operations เอสซีจี ซีเมนต์-
ผลิตภัณฑ์ก่อสร้าง 

6. นายคมกฤช ณ นคร                           ผู้จัดการส่วนการบุคคล บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุ
ก่อสร้าง จ ากัด 

7. นายกฤษดา อินทรมงคล                        เจ้าหน้าที่การบุคคล แผนกพัฒนาพนักงาน ส่วนการ
บุคคล บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่อสร้าง จ ากัด 

8. นางพิมพ์ใจ หวังเกียรต ิ                         ผู้อ านวยการส านักพัฒนาองค์กร บริษัท ปูนซีเมนต์
ไทย จ ากัด (มหาชน) 

9. อาจารย์สุวิชาน พัฒนาไพรวัลย์               ประธานคณะกรรมการงานเครือข่ายชุมชน จ.ตาก 
วิทยาลัยโพธิวิชชาลัย มศว. จ.ตาก 

10. นางอนงค์ศิลป์ ด่านไพบูลย์                   รองผู้อ านวยการฝุายวางแผนและประเมิน  
                                                      กรมควบคุมโรค เขต 10 ชียงใหม่ 

11. นางวิมลศรี อุทัยพัฒนาชีพ                    กองสุขศึกษา กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

12. นางชุลี ไมตรีวงษ์                              ฝุายบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์  บริษัท ปตท. 
จ ากัด (มหาชน) 

13. นางกุลธิดา รัตนโกศล                         ครูเชี่ยวชาญการศึกษานอกระบบ ภาคตะวันออก 

14. นายสมยุทธ ประดิษฐ์รุ่งวัฒนา              ผู้อ านวยการ หอจดหมายเหตุพุทธทาส อินทปัญโญ  
                                                     สวนวชิรเบญจทัศ 
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รายช่ือผู้เชี่ยวชาญในการท า EDFR รอบท่ี 2 & 3 (ต่อ) 

ชื่อ – สกุล                                            ต าแหน่ง/หน่วยงาน 

15. นางมณี สุขประเสริฐ                           นักวิชาการสาธารณสุขช านาญการพิเศษ ส านัก
จัดการความรู้กรมควบคุมโรค 

16. นางโชติรส โสมนรินทร์                        ผู้อ านวยการส านักสนับสนุนและประสานงานเขต 
ส านักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ 

17. นางรุ่งนภา บุษยคันธพงษ์                    หัวหน้ากลุ่มงาน ส านักบริการประชาชนและคุ้มครอง
สิทธิ์ส านักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ 

18. นายพูนชัย ไตรภูธร                           หัวหน้ากลุ่มงาน ส านักงานหลักประกันสุขภาพ
แห่งชาติ เขต 10 นครราชสีมา 

19. นางอ านวย แสงฉายเพียงเพ็ญ                หัวหน้างาน ส านักบริหารยุทธศาสตร์ 
                                                      ส านักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ 

20. นางปิยพร ปิยะจันทร์                         หัวหน้างาน ส านักเลขาธิการและประชาสัมพันธ์ 
                                                      ส านักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ 

21. นางฐานทิพย์ อัลภาชน์                       หัวหน้ากลุ่มงาน ส านักงานหลักประกันสุขภาพ
แห่งชาติเขต 12 สงขลา 

22. นางอรปภากร บูรณ์ชนะ                      หัวหน้างาน ส านักพัฒนาทรัพยากรบุคคลและการ 
                                                      เปลี่ยนแปลง ส านักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิส าหรับการสนทนากลุ่ม 

ชื่อ – สกุล                                                 ต าแหน่ง/หน่วยงาน 

1. รศ. ดร.สุรเชษฐ เวชชพิทักษ์                รองอธิการบดีฝุายวิชาการ สถาบันการเรียนรู้เพื่อปวงชน 

2. ดร.สมสิทธิ์ อัสดรนิธี                         อาจารย์ประจ า ประธานหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต   
สาขาจิตตปัญญาศึกษา มหาวิทยาลัยมหิดล 

3. นายอลงกรณ์ มีสุทธา                         ผู้จัดการอาวุโส ฝุายพัฒนาทรัพยากรบุคคล บริษัท 
ปตท.ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากัด (มหาชน) 

4. นายกิตติพงษ์ จินตวราลักษณ์                อดีตกรรมการและรองกรรมการผู้จัดการใหญ่อาวุโส 
บริษัท ไทยประกันชีวิต จ ากัด (มหาชน) 

5. เภสัชกรสุรพล ไกรสราวุฒิ                    ผู้อ านวยการธรรมสถาน จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

6. นายธนาพร วงษ์ภักดี                          ผู้ช านาญพเิศษ-บูรณาการการเรียนรู้ บริษัท ปูนซีเมนต์
ไทย จ ากัด (มหาชน) 

7. เภสัชกร ดร.สวุิทย์ ธีรกุลชน                  นายกสมาคมเภสัชกรรมการตลาด (ประเทศไทย) 

8. นางกุลธิดา รัตนโกศล                         ครูเชี่ยวชาญการศึกษานอกระบบ ภาคตะวันออก 

9. นางสาวดวงเดือน สหเวชชภัณฑ์             Strategic Operations Director สมาคมผู้วิจัยและ
ผลิตเภสัชภัณฑ์ 

10. เภสัชกรชัด เตชามหาชัย                     ผู้จัดการ บริษัท เมต้ามายด์ แอดไวเซอร์ โบรคเกอร์ 
จ ากดั 
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ภาคผนวก ข หนังสือขอความร่วมมือในการท าวิจัย (ตัวอย่าง) 
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ภาคผนวก ค เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

1. แนวทางการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก 
2. แบบสัมภาษณ์การวิจัยอนาคต (EDFR รอบที่ 1) 
3. แบบประเมินการวิจัยอนาคต (EDFR รอบที ่2) 
4. แบบประเมินการวิจัยอนาคต (EDFR รอบที ่3) 

5. แนวทางในการสนทนากลุ่ม 
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แนวทางการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก 
เรื่อง อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 

เพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 
 

THE SCENARIO OF A TRANSFORMATIVE LEARNING MODEL 
TO ENHANCE INTEGRAL HEALTHY ORGANIZATIONS 

.............................................................. 
ค าชี้แจง 

เอกสารชุดนี้เป็นแนวทางเพ่ือการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญส าหรับศึกษากรณีตัวอย่างที่ดีตาม
ขั้นตอนการศึกษาองค์ประกอบของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการ 
 

วัตถุประสงค์ 
เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกต่อผู้ที่เกี่ยวข้องทั้งในระดับนโยบายและ

ระดับปฏิบัติการ ในหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน และชุมชน เพ่ือศึกษาถึงองค์ประกอบของ อนาคต
ภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ เพ่ือ
น าไปพัฒนาเป็นแบบประเมินการวิจัยอนาคตและเป็นแนวทางการสนทนากลุ่มที่มีความถูกต้อง
เหมาะสมในขั้นตอนต่อไป 
 
รายละเอียดเนื้อหา 

แนวทางการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกมีรายละเอียด ดังนี้ 
1. ข้อมูลส าคัญท่ีจะได้รับ 
2. กรอบแนวคิดการสัมภาษณ์ 
3. ประเด็นค าถาม 

 
ความหมายของค าที่ใช้ในแบบสอบถาม 

การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง หมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากภายในของบุคคล โดย
การเปลี่ยนกรอบความคิดหรือมุมมอง ด้วยการคิดพิจารณาอย่างใคร่ครวญ ผ่านการก้องสะท้อน
ภายในตนเองบนฐานของมุมมองเชิงระบบที่เห็นความเชื่อมโยงของทุกองค์ประกอบชีวิตอย่างหลอม
รวมเป็นหนึ่งเดียว เพ่ือการผุดขึ้นขององค์ความรู้ กระบวนการเรียนรู้ และสามารถสื่อสารและ
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ถ่ายทอดข้อสรุปทางความคิด เพ่ือสร้างความเข้าใจ ความชัดเจน เพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง เพ่ือ
การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ กล่าวคือ เป็นการพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวมบน
หลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มีความสามารถในการน า
ตนเอง เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคง ยั่งยืน มีความสุข โดยผ่านกระบวนการ 10 ขั้นตอน ดังนี้ 1) การ
ตระหนักถึงปัญหา 2) การสร้างความเข้าใจตนเอง 3) การก้องสะท้อนภายใน ด้วยการพิจารณาตนเอง
อย่างใคร่ครวญ 4) การเปลี่ยนกรอบความคิด 5) การค้นหาตัวตนใหม่ 6) การสร้างแผนพัฒนาตนเอง 
7) การหาความรู้และทักษะชีวิต 8) การทดลองปฏิบัติ 9) สร้างความเชื่อมั่น 10) หลอมรวมความรู้ให้
เป็นส่วนหนึ่งของชีวิต 

รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง หมายถึง แบบแผนหรือแบบจ าลองกรอบความคิดที่
แสดงให้เห็นถึงภาพรวมของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงที่ครอบคลุมองค์ประกอบของชีวิตและ
โครงสร้างในความสัมพันธ์ขององค์ประกอบเหล่านั้นอย่างเป็นระบบ รวมทั้งความสัมพันธ์เชื่อมโยง
ระหว่างองค์ประกอบต่างๆ ตลอดจนผลกระทบระหว่างกันอย่างเป็นขั้นตอน เพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยน
กรอบความคิด เพ่ือการผุดขึ้นขององค์ความรู้ กระบวนการเรียนรู้ เพ่ือการสื่อสารและการถ่ายทอด
ข้อสรุปทางความคิด เพ่ือสร้างความเข้าใจ ความชัดเจน เพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง เพ่ือการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ กล่าวคือ เป็นการพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวมบนหลักการ
ที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มีความสามารถในการน าตนเอง 
เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคง ยั่งยืน มีความสุข โดยรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงที่ผู้วิจัยพัฒนา
ขึ้นนี้จะประกอบด้วย 1) แนวคิดของรูปแบบฯ 2) องค์ประกอบของรูปแบบฯ 3) แนวโน้มของรูปแบบ
ฯ 4) กระบวนการเรียนรู้ และ 5) ปัจจัยและเงื่อนไขของรูปแบบฯ 

แนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง หมายถึง กรอบความคิดที่แสดงให้เห็นถึงกระบวนการ
พัฒนาการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงด้านในบุคคล ด้วยการเปลี่ยนกรอบความคิด เพ่ือน าไปสู่การ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมตนเอง ทั้งนี้ จะเน้นที่การปรับเปลี่ยนกรอบความคิด ด้วยการก้องสะท้อน
ภายในตนเองเชิงวิพากษ์อย่างใคร่ครวญ เพ่ือเป็นการตรวจสอบค่านิยม ความเชื่อ ทัศนคติที่ตนยึดถือ
มาแต่อดีต โดยผ่านการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันเชิงเปรียบเทียบตามบริบทและประสบการณ์เดิมที่ตน
มีและประสบการณ์ใหม่ที่รับเข้ามาผ่านการเสวนา เพื่อน าไปสู่ความเข้าใจในความเป็นตัวตนอย่างเป็น
หนึ่งเดียว เพ่ือความมีอิสรภาพและศักยภาพภายในตนเองอย่างแท้จริง เกิดเป็นความเชื่อมั่น เห็น
คุณค่าตนเอง เกิดเป็นความมั่นคงภายในอันเป็นมุมองที่จะสะท้อนถึงคุณค่าและความหมายของชีวิต 
ทั้งนี้ เพื่อน าไปสู่การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ กล่าวคือ เป็นการพัฒนาศักยภาพอย่าง
เป็นองค์รวมบนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มี
ความสามารถในการน าตนเอง เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคง ยั่งยืน มีความสุข  
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แนวคิดเชิงระบบ หมายถึง กรอบความคิดอย่างเป็นองค์รวมเพ่ือสร้างความเข้าใจว่า องค์กร
มีธรรมชาติของความเป็นระบบที่ผุดขึ้นจากการเชื่อมโยงขององค์ประกอบต่างๆ อันได้แก่ จิต ปัญญา 
อารมณ์ องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อมที่ต่างเชื่อมโยงอย่างหลอมรวมเพ่ือผุดขึ้นเป็นภาวะใหม่ที่
สามารถแสดงศักยภาพที่เหนือกว่าเดิมได้อย่างมีคุณค่าและความหมาย เพ่ือการพัฒนากระบวนการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ กล่าวคือ เป็นการพัฒนา
ศักยภาพอย่างเป็นองค์รวมบนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่า ง
สมดุล มีความสามารถในการน าตนเอง เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคง ยั่งยืน มีความสุข    

องค์กรสุขภาวะ หมายถึง หน่วยงานที่สามารถยกระดับการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงโดยการ
เปลี่ยนกรอบความคิดอย่างเป็นระบบ ด้วยรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงที่ประกอบด้วย 1) 
แนวคิดของรูปแบบฯ 2) องค์ประกอบของรูปแบบฯ 3) แนวโน้มของรูปแบบฯ 4) กระบวนการเรียนรู้ 
และ 5) ปัจจัยและเงื่อนไขของรูปแบบฯ เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวมบนหลักการ
ที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มีความสามารถในการน าตนเอง 
เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคงยั่งยืน มีความสุข ทั้งนี้ การเปลี่ยนแปลงสู่องค์กรสุขภาวะต้องเริ่มที่การ
เปลี่ยนแปลงตนเองก่อน 

แนวคิดสุขภาวะอย่างบูรณาการ หมายถึง กรอบความคิดที่แสดงให้เห็นถึงความสามารถใน
การพัฒนาการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์
รวมบนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มีความสามารถใน
การน าตนเอง เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคงยั่งยืน มีความสุข ทั้งด้านบุคคล องค์กร สังคม และ
สิ่งแวดล้อม  

แนวคิดองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ หมายถึง กรอบความคิดที่สามารถน าไปพัฒนา
องค์กรเพ่ือการยกระดับความสามารถในการพัฒนาการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ 
ครอบคลุมทั้งด้านบุคคล องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์
รวมบนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มีความสามารถใน
การน าตนเอง เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคงยั่งยืน มีความสุข  

ความม่ันคง ยั่งยืน มีความสุข หมายถึง ภาวะที่องค์กรมีเสถียรภาพ มีความสามารถในการ
พัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวมบนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัว
อย่างสมดุล ยืดหยุ่น และสอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต มีความสามารถในการน า
ตนเอง เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคงยั่งยืน อีกทั้งสามารถสะท้อนถึงอ านาจในการเลือกรั บรู้และ
ตอบสนองอย่างเหมาะสมอันเป็นความมีอิสระจากโลกภายนอกที่เข้ามากระทบเพ่ือน าไปสู่ความสุข  
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ปัจจัยและเงื่อนไข หมายถึง องค์ประกอบ ประเด็น หรือปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้น รวมถึง
ข้อก าหนด ข้อแนะน า หรือข้อตกลงที่อาจส่งผลทั้งในเชิงสนับสนุนหรืออุปสรรคต่อการน ารูปแบบการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงไปใช้ในการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยจะพิจารณาปัจจัย
เป็นแต่ละประเด็น พร้อมทั้งแสดงเงื่อนไขของแต่ละประเด็นของปัจจัยเหล่านั้นแยกเป็นส่วนๆ  
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แนวทางการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก 
เรื่อง อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 

เพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 
 
ข้อมูลส าคัญท่ีจะได้รับ 
 ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 
 
กรอบแนวคิดการสัมภาษณ์ 
 มุ่งให้ผู้เชี่ยวชาญได้แสดงความคิดเห็นถึงองค์ประกอบและคาดการณ์ในอนาคตที่มีต่อรูปแบบ
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ รวมทั้งข้อเสนอแนะ 
ปัจจัยและเงื่อนไขเพ่ือการพัฒนาไปสู่องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 
 
ประเด็นค าถาม 

1. ท่านคาดการณ์ว่าภาพรวมของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการใน 10 ปีข้างหน้านั้นควรจะเป็นอย่างไร 

2. นโยบายและทิศทางในการพัฒนาประเทศและชุมชนสู่ความมีสุขภาวะอย่างบูรณาการใน
อนาคตจะมีลักษณะเป็นอย่างไร 

3. เมื่อมองไปในอนาคต อะไรคือองค์ประกอบและกระบวนการการเปลี่ยนแปลงเพ่ือน า
องค์กรไปสู่ความมีสุขภาวะ (การเติบโตที่สมดุล มั่นคง ยั่งยืน มีความสุข) 

4. หลักการในการด าเนินกิจกรรมการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการควรมีลักษณะและกระบวนการอย่างไร 

5. อะไรคือเงื่อนไขและปัจจัยที่มีผลต่อกระบวนการการเรียนรู้สู่เปลี่ยนแปลงเพ่ือน าองค์กร
ไปสู่ความมีสุขภาวะ (การเติบโตที่สมดุล มั่นคง ยั่งยืน มีความสุข) 

6. ขั้นตอนการพัฒนาการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการมีอะไรบ้าง และมีลักษณะเป็นอย่างไร  

7. ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินกิจกรรมการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการมีอะไรบ้าง เพราะเหตุใด 

8. ท่านมีข้อเสนอแนะต่ออนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการอย่างไรบ้าง 
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ข้อเสนอแนะ/ ประเด็นเพิ่มเติม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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แบบสัมภาษณ์การวิจัยอนาคต (EDFR รอบที่ 1) 

เรื่อง อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 
เพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

THE SCENARIO OF A TRANSFORMATIVE LEARNING MODEL 
TO ENHANCE INTEGRAL HEALTHY ORGANIZATIONS 

 
ค าชี้แจง 

เอกสารชุดนี้เป็นแนวทางเพ่ือการสัมภาษณ์ตามขั้นตอนการวิจัยอนาคต (EDFR รอบที่ 1) 
ส าหรับการวิจัยเรื่อง อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กร
สุขภาวะอย่างบูรณาการ 

 
วัตถุประสงค์ 

เพ่ือศึกษารายละเอียดขั้นต้นและกรอบแนวคิดของผู้เชี่ยวชาญในด้านอนาคตภาพของ
รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ         
 
รูปแบบและวิธีการวิจัย    

เป็นการสัมภาษณ์เพ่ือหาองค์ประกอบขั้นต้นที่มี อิทธิพลต่อรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการในอนาคตภาพ 

 
กรอบค าถาม  

กรอบแนวคิดของแนวโน้มที่มีผลต่อรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการในปี พ.ศ. 2557-2566 
 
ข้อค าถาม  

1. ท่านคาดการณ์ว่าภาพรวมของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการใน 10 ปีข้างหน้านั้นควรจะเป็นอย่างไร 

2. เมื่อมองไปในอนาคต อะไรคือองค์ประกอบและกระบวนการการเปลี่ยนแปลงเพ่ือน า
องค์กรไปสู่ความมีสุขภาวะ (มีความสุข การเติบโตที่สมดุล มั่นคง ยั่งยืน) 

3. อะไรคือเงื่อนไขและปัจจัยที่มีผลต่อกระบวนการเปลี่ยนแปลงเพ่ือน าองค์กรไปสู่ความมี
สุขภาวะ (มีความสุข การเติบโตที่สมดุล มั่นคง ยั่งยืน) 
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นิยามเชิงปฏิบัติการ                                                                                        
อนาคตภาพ หมายถึง แบบแผนการศึกษาอย่างเป็นระบบเกี่ยวกับทางเลือกในอนาคต โดย

มองถึงเหตุการณ์หรือพฤติกรรมต่างๆ ของเรื่องที่ศึกษาที่คาดว่าจะเป็นไปได้ หรือน่าจะเป็นไปได้ใน
อนาคต รวมถึงปฏิสัมพันธ์และผลกระทบในระหว่างเหตุการณ์หรือพฤติกรรมต่างๆ ที่น่าจะเกิดขึ้น 

อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง หมายถึง แบบแผนหรือแบบจ าลอง
กรอบความคิดที่แสดงให้เห็นถึงกระบวนการพัฒนาการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับทางเลือกใน
อนาคต ด้วยการเปลี่ยนกรอบความคิดที่ครอบคลุมองค์ประกอบของชีวิตและโครงสร้างใน
ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบเหล่านั้นอย่างเป็นระบบ อย่างเป็นขั้นตอน เพ่ือการพัฒนาคุณภาพชีวิต
ที่ดีข้ึนในอีก 10 ปีข้างหน้าระหว่างปี พ.ศ. 2557-2566 

การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง หมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากภายในของบุคคล โดย
การเปลี่ยนกรอบความคิดหรือมุมมอง ด้วยการคิดพิจารณาอย่างใคร่ครวญ ผ่านการก้ องสะท้อน
ภายในตนเองบนฐานของมุมมองเชิงระบบที่เห็นความเชื่อมโยงของทุกองค์ประกอบชีวิตอย่างหลอม
รวมเป็นหนึ่งเดียว เพ่ือการผุดขึ้นขององค์ความรู้ กระบวนการเรียนรู้ และสามารถสื่อสารและ
ถ่ายทอดข้อสรุปทางความคิด เพ่ือสร้างความเข้าใจ ความชัดเจน เพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง เพ่ือ
การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ กล่าวคือ เป็นการพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวมบน
หลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มีความสามารถในการน า
ตนเอง เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคง ยั่งยืน มีความสุข โดยผ่านกระบวนการ 10 ขั้นตอน ดังนี้ 1) การ
ตระหนักถึงปัญหา 2) การสร้างความเข้าใจตนเอง 3) การก้องสะท้อนภายใน ด้วยการพิจารณาตนเอง
อย่างใคร่ครวญ 4) การเปลี่ยนกรอบความคิด 5) การค้นหาตัวตนใหม่ 6) การสร้างแผนพัฒนาตนเอง 
7) การหาความรู้และทักษะชีวิต 8) การทดลองปฏิบัติ 9) สร้างความเชื่อมั่น 10) หลอมรวมความรู้ให้
เป็นส่วนหนึ่งของชีวิต 

รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง หมายถึง แบบแผนหรือแบบจ าลองกรอบความคิดที่
แสดงให้เห็นถึงภาพรวมของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงที่ครอบคลุมองค์ประกอบของชีวิตและ
โครงสร้างในความสัมพันธ์ขององค์ประกอบเหล่านั้นอย่างเป็นระบบ รวมทั้งความสัมพันธ์เชื่อมโยง
ระหว่างองค์ประกอบต่างๆ ตลอดจนผลกระทบระหว่างกันอย่างเป็นขั้นตอน เพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยน
กรอบความคิด เพ่ือการผุดขึ้นขององค์ความรู้ กระบวนการเรียนรู้ เพ่ือการสื่อสารและการถ่ายทอด
ข้อสรุปทางความคิด เพ่ือสร้างความเข้าใจ ความชัดเจน เพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง เพ่ือการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ กล่าวคือ เป็นการพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวมบนหลักการ
ที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มีความสามารถในการน าตนเอง 
เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคง ยั่งยืน มีความสุข โดยรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงที่ผู้วิจัยพัฒนา
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ขึ้นนี้จะประกอบด้วย 1) แนวคิดของรูปแบบฯ 2) องค์ประกอบของรูปแบบฯ 3) แนวโน้มของรูปแบบ
ฯ 4) กระบวนการเรียนรู้ และ 5) ปัจจัยและเงื่อนไขของรูปแบบฯ 

แนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง หมายถึง กรอบความคิดที่แสดงให้เห็นถึงกระบวนการ
พัฒนาการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงด้านในบุคคล ด้วยการเปลี่ยนกรอบความคิด เพ่ือน าไปสู่การ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมตนเอง ทั้งนี้ จะเน้นที่การปรับเปลี่ ยนกรอบความคิด ด้วยการก้องสะท้อน
ภายในตนเองเชิงวิพากษ์อย่างใคร่ครวญ เพ่ือเป็นการตรวจสอบค่านิยม ความเชื่อ ทัศนคติที่ตนยึดถือ
มาแต่อดีต โดยผ่านการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันเชิงเปรียบเทียบตามบริบทและประสบการณ์เดิมที่ตน
มีและประสบการณ์ใหม่ที่รับเข้ามาผ่านการเสวนา เพื่อน าไปสู่ความเข้าใจในความเป็นตัวตนอย่างเป็น
หนึ่งเดียว เพ่ือความมีอิสรภาพและศักยภาพภายในตนเองอย่างแท้จริง เกิดเป็นความเชื่อมั่น เห็น
คุณค่าตนเอง เกิดเป็นความมั่นคงภายในอันเป็นมุมองที่จะสะท้อนถึงคุณค่าและความหมายของชีวิต 
ทั้งนี้ เพ่ือน าไปสู่การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ กล่าวคือ เป็นการพัฒนาศักยภาพอย่าง
เป็นองค์รวมบนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มี
ความสามารถในการน าตนเอง เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคง ยั่งยืน มีความสุข  

แนวคิดเชิงระบบ หมายถึง กรอบความคิดอย่างเป็นองค์รวมเพ่ือสร้างความเข้าใจว่า องค์กร
มีธรรมชาติของความเป็นระบบที่ผุดขึ้นจากการเชื่อมโยงขององค์ประกอบต่างๆ อันได้แก่ จิต ปัญญา 
อารมณ์ องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อมที่ต่างเชื่อมโยงอย่างหลอมรวมเพ่ือผุดขึ้นเป็นภาวะใหม่ ที่
สามารถแสดงศักยภาพที่เหนือกว่าเดิมได้อย่างมีคุณค่าและความหมาย เพ่ือการพัฒนากระบวนการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ กล่าวคือ เป็นการพัฒนา
ศักยภาพอย่างเป็นองค์รวมบนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่าง
สมดุล มีความสามารถในการน าตนเอง เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคง ยั่งยืน มีความสุข    

องค์กรสุขภาวะ หมายถึง หน่วยงานที่สามารถยกระดับการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงโดยการ
เปลี่ยนกรอบความคิดอย่างเป็นระบบ ด้วยรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงที่ประกอบด้วย 1) 
แนวคิดของรูปแบบฯ 2) องค์ประกอบของรูปแบบฯ 3) แนวโน้มของรูปแบบฯ 4) กระบวนการเรียนรู้ 
และ 5) ปัจจัยและเงื่อนไขของรูปแบบฯ เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวมบนหลักการ
ที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มีความสามารถในการน าตนเอง 
เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคงยั่งยืน มีความสุข ทั้งนี้ การเปลี่ยนแปลงสู่องค์กรสุขภาวะต้องเริ่มที่การ
เปลี่ยนแปลงตนเองก่อน 

แนวคิดสุขภาวะอย่างบูรณาการ หมายถึง กรอบความคิดที่แสดงให้เห็นถึงความสามารถใน
การพัฒนาการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์
รวมบนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มีความสามารถใน
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การน าตนเอง เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคงยั่งยืน มีความสุข  ทั้งด้านบุคคล องค์กร สังคม และ
สิ่งแวดล้อม  

แนวคิดองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ หมายถึง กรอบความคิดที่สามารถน าไปพัฒนา
องค์กรเพ่ือการยกระดับความสามารถในการพัฒนาการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ 
ครอบคลุมทัง้ด้านบุคคล องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์
รวมบนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มีความสามารถใน
การน าตนเอง เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคงยั่งยืน มีความสุข  

ความม่ันคง ยั่งยืน มีความสุข หมายถึง ภาวะที่องค์กรมีเสถียรภาพ มีความสามารถในการ
พัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวมบนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัว
อย่างสมดุล ยืดหยุ่น และสอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต มีความสามารถในการน า
ตนเอง เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคงยั่งยืน อีกทั้งสามารถสะท้อนถึงอ านาจในการเลือกรับรู้และ
ตอบสนองอย่างเหมาะสมอันเป็นความมีอิสระจากโลกภายนอกที่เข้ามากระทบเพ่ือน าไปสู่ความสุข  

ปัจจัยและเงื่อนไข หมายถึง องค์ประกอบ ประเด็น หรือปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้น รวมถึง
ข้อก าหนด ข้อแนะน า หรือข้อตกลงที่อาจส่งผลทั้งในเชิงสนับสนุนหรืออุปสรรคต่อการน ารูปแบบการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงไปใช้ในการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยจะพิจารณาปัจจัย
เป็นแต่ละประเด็น พร้อมทั้งแสดงเงื่อนไขของแต่ละประเด็นของปัจจัยเหล่านั้นแยกเป็นส่วนๆ  

ผู้วิจัยต้องขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างสูงที่ได้กรุณาให้ความเห็น พร้อมค าแนะน าที่เป็น
ประโยชน์ในการด าเนินการวิจัยครั้งนี้ ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของทุกท่าน ผู้วิจัยจะน าไป
พัฒนาเป็นข้อค าถามเพ่ือการวิจัยในขั้นตอนถัดไป 
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แบบประเมินการวิจัยอนาคต (EDFR รอบที่ 2) 

เรื่อง อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 
เพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

THE SCENARIO OF A TRANSFORMATIVE LEARNING MODEL 
TO ENHANCE INTEGRAL HEALTHY ORGANIZATIONS 

 
ค าชี้แจง 

เอกสารชุดนี้เป็นแบบประเมินการวิจัยอนาคต (EDFR รอบที่ 2) ส าหรับการวิจัยเรื่อง อนาคต
ภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

 
ลักษณะและวิธีท าแบบสอบถาม 

เอกสารชุดนี้ประกอบด้วยกลุ่มข้อความที่แสดงแนวโน้มที่พึงประสงค์ด้านต่างๆ ของรูปแบบ
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยสร้างขึ้นจากการ
รวบรวมความคิดเห็นจากผลการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในรอบที่ 1 ในด้านต่างๆ คือ ด้านการจัดการ
การศึกษานอกระบบโรงเรียนและการศึกษาตามอัธยาศัย ผู้เชี่ยวชาญด้านพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการทั้งภาครัฐและเอกชน นักวิชาการด้านการพัฒนาองค์กรสุขภาวะ และผู้เชี่ยวชาญด้านการ
วิจัยเชิงอนาคตที่มีประสบการณ์ไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 22 ท่าน  

จากการรวบรวมผลการสัมภาษณ์ในครั้งที่ 1 ผู้วิจัยสามารถสรุปเป็นภาพอนาคตในด้านต่างๆ 
ได้ 8 หัวข้อหลัก ประกอบด้วยข้อคิดเห็นทั้งหมด 59 ข้อ โดยแบ่งเป็น 1) ด้านหลักการ 8 ข้อ 2) ด้าน
โครงสร้าง 5 ข้อ 3) ด้านบุคลากร (จิตใจ 7 ข้อ ด้านปัญญา 15 ข้อ และด้านอารมณ์ 6 ข้อ) 4) ด้าน
องค์กร 11 ข้อ 5) ด้านสังคม 3 ข้อ และ 6) ด้านสิ่งแวดล้อม 4 ข้อ 

              
นิยามเชิงปฏิบัติการ                                                                                            

อนาคตภาพ หมายถึง แบบแผนการศึกษาอย่างเป็นระบบเกี่ยวกับทางเลือกในอนาคต โดย
มองถึงเหตุการณ์หรือพฤติกรรมต่างๆ ของเรื่องที่ศึกษาที่คาดว่าจะเป็นไปได้ หรือน่าจะเป็นไปได้ใน
อนาคต รวมถึงปฏิสัมพันธ์และผลกระทบในระหว่างเหตุการณ์หรือพฤติกรรมต่างๆ ที่น่าจะเกิดขึ้น 

อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง หมายถึง แบบแผนหรือแบบจ าลอง
กรอบความคิดที่แสดงให้เห็นถึงกระบวนการพัฒนาการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับทางเลือกใน
อนาคต ด้วยการเปลี่ยนกรอบความคิดที่ครอบคลุมองค์ประกอบของชีวิตและโครงสร้างใน
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ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบเหล่านั้นอย่างเป็นระบบ อย่างเป็นขั้นตอน เพ่ือการพัฒนาคุณภาพชีวิต
ที่ดีข้ึนในอีก 10 ปีข้างหน้าระหว่างปี พ.ศ. 2557-2566 

การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง หมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากภายในของบุคคล โดย
การเปลี่ยนกรอบความคิดหรือมุมมอง ด้วยการคิดพิจารณาอย่างใคร่ครวญ ผ่านการก้องสะท้อน
ภายในตนเองบนฐานของมุมมองเชิงระบบที่เห็นความเชื่อมโยงของทุกองค์ประกอบชีวิตอย่างหลอม
รวมเป็นหนึ่งเดียว เพ่ือการผุดขึ้นขององค์ความรู้ กระบวนการเรียนรู้ และสามารถสื่อสารและ
ถ่ายทอดข้อสรุปทางความคิด เพ่ือสร้างความเข้าใจ ความชัดเจน เพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง เพ่ือ
การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ กล่าวคือ เป็นการพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวมบน
หลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มีความสามารถในการน า
ตนเอง เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคง ยั่งยืน มีความสุข โดยผ่านกระบวนการ 10 ขั้นตอน ดังนี้ 1) การ
ตระหนักถึงปัญหา 2) การสร้างความเข้าใจตนเอง 3) การก้องสะท้อนภายใน ด้วยการพิจารณาตนเอง
อย่างใคร่ครวญ 4) การเปลี่ยนกรอบความคิด 5) การค้นหาตัวตนใหม่ 6) การสร้างแผนพัฒนาตนเอง 
7) การหาความรู้และทักษะชีวิต 8) การทดลองปฏิบัติ 9) สร้างความเชื่อมั่น 10) หลอมรวมความรู้ให้
เป็นส่วนหนึ่งของชีวิต 

รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง หมายถึง แบบแผนหรือแบบจ าลองกรอบความคิดที่
แสดงให้เห็นถึงภาพรวมของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงที่ครอบคลุมองค์ประกอบของชีวิตและ
โครงสร้างในความสัมพันธ์ขององค์ประกอบเหล่านั้นอย่างเป็นระบบ รวมทั้งความสัมพันธ์เชื่อมโยง
ระหว่างองค์ประกอบต่างๆ ตลอดจนผลกระทบระหว่างกันอย่างเป็นขั้นตอน เพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยน
กรอบความคิด เพ่ือการผุดขึ้นขององค์ความรู้ กระบวนการเรียนรู้  เพ่ือการสื่อสารและการถ่ายทอด
ข้อสรุปทางความคิด เพ่ือสร้างความเข้าใจ ความชัดเจน เพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง เพ่ือการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ กล่าวคือ เป็นการพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวมบนหลักการ
ที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มีความสามารถในการน าตนเอง 
เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคง ยั่งยืน มีความสุข โดยรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงที่ผู้วิจัยพัฒนา
ขึ้นนี้จะประกอบด้วย 1) แนวคิดของรูปแบบฯ 2) องค์ประกอบของรูปแบบฯ 3) แนวโน้มของรูปแบบ
ฯ 4) กระบวนการเรียนรู้ และ 5) ปัจจัยและเงื่อนไขของรูปแบบฯ 

แนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง หมายถึง กรอบความคิดที่แสดงให้เห็นถึงกระบวนการ
พัฒนาการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงด้านในบุคคล ด้วยการเปลี่ยนกรอบความคิด เพ่ือน าไปสู่การ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมตนเอง ทั้งนี้ จะเน้นที่การปรับเปลี่ ยนกรอบความคิด ด้วยการก้องสะท้อน
ภายในตนเองเชิงวิพากษ์อย่างใคร่ครวญ เพ่ือเป็นการตรวจสอบค่านิยม ความเชื่อ ทัศนคติที่ตนยึดถือ
มาแต่อดีต โดยผ่านการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันเชิงเปรียบเทียบตามบริบทและประสบการณ์เดิมที่ตน
มีและประสบการณ์ใหม่ที่รับเข้ามาผ่านการเสวนา เพื่อน าไปสู่ความเข้าใจในความเป็นตัวตนอย่างเป็น
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หนึ่งเดียว เพ่ือความมีอิสรภาพและศักยภาพภายในตนเองอย่างแท้จริง เกิดเป็นความเชื่อมั่น เห็น
คุณค่าตนเอง เกิดเป็นความมั่นคงภายในอันเป็นมุมองที่จะสะท้อนถึงคุณค่าและความหมายของชีวิต 
ทั้งนี้ เพ่ือน าไปสู่การสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ กล่าวคือ เป็นการพัฒนาศักยภาพอย่าง
เป็นองค์รวมบนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มี
ความสามารถในการน าตนเอง เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคง ยั่งยืน มีความสุข  

แนวคิดเชิงระบบ หมายถึง กรอบความคิดอย่างเป็นองค์รวมเพ่ือสร้างความเข้าใจว่า องค์กร
มีธรรมชาติของความเป็นระบบที่ผุดขึ้นจากการเชื่อมโยงขององค์ประกอบต่างๆ อันได้แก่ จิต ปัญญา 
อารมณ์ องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อมที่ต่างเชื่อมโยงอย่างหลอมรวมเพ่ือผุดขึ้นเป็นภาวะใหม่ ที่
สามารถแสดงศักยภาพที่เหนือกว่าเดิมได้อย่างมีคุณค่าและความหมาย เพ่ือการพัฒนากระบวนการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ กล่าวคือ เป็นการพัฒนา
ศักยภาพอย่างเป็นองค์รวมบนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่าง
สมดุล มีความสามารถในการน าตนเอง เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคง ยั่งยืน มีความสุข    

องค์กรสุขภาวะ หมายถึง หน่วยงานที่สามารถยกระดับการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงโดยการ
เปลี่ยนกรอบความคิดอย่างเป็นระบบ ด้วยรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงที่ประกอบด้วย 1) 
แนวคิดของรูปแบบฯ 2) องค์ประกอบของรูปแบบฯ 3) แนวโน้มของรูปแบบฯ 4) กระบวนการเรียนรู้ 
และ 5) ปัจจัยและเงื่อนไขของรูปแบบฯ เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวมบนหลักการ
ที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มีความสามารถในการน าตนเอง 
เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคงยั่งยืน มีความสุข ทั้งนี้ การเปลี่ยนแปลงสู่องค์กรสุขภาวะต้องเริ่มที่การ
เปลี่ยนแปลงตนเองก่อน 

แนวคิดสุขภาวะอย่างบูรณาการ หมายถึง กรอบความคิดที่แสดงให้เห็นถึงความสามารถใน
การพัฒนาการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์
รวมบนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มีความสามารถใน
การน าตนเอง เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคงยั่งยืน มีความสุข  ทั้งด้านบุคคล องค์กร สังคม และ
สิ่งแวดล้อม  

แนวคิดองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ หมายถึง กรอบความคิดที่สามารถน าไปพัฒนา
องค์กรเพ่ือการยกระดับความสามารถในการพัฒนาการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ 
ครอบคลุมทัง้ด้านบุคคล องค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อม เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์
รวมบนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัวอย่างสมดุล มีความสามารถใน
การน าตนเอง เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคงยั่งยืน มีความสุข  
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ความม่ันคง ยั่งยืน มีความสุข หมายถึง ภาวะที่องค์กรมีเสถียรภาพ มีความสามารถในการ
พัฒนาศักยภาพอย่างเป็นองค์รวมบนหลักการที่ถูกต้อง มีคุณธรรม ด้วยความสามารถในการปรับตัว
อย่างสมดุล ยืดหยุ่น และสอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต มีความสามารถในการน า
ตนเอง เพ่ือการเติบโตอย่างมั่นคงยั่งยืน อีกทั้งสามารถสะท้อนถึงอ านาจในการเลือกรับรู้และ
ตอบสนองอย่างเหมาะสมอันเป็นความมีอิสระจากโลกภายนอกที่เข้ามากระทบเพ่ือน าไปสู่ความสุข  

ปัจจัยและเงื่อนไข หมายถึง องค์ประกอบ ประเด็น หรือปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้น รวมถึง
ข้อก าหนด ข้อแนะน า หรือข้อตกลงที่อาจส่งผลทั้งในเชิงสนับสนุนหรืออุปสรรคต่อการน ารูปแบบการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงไปใช้ในการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยจะพิจารณาปัจจัย
เป็นแต่ละประเด็น พร้อมทั้งแสดงเงื่อนไขของแต่ละประเด็นของปัจจัยเหล่านั้นแยกเป็นส่วนๆ  

ผู้วิจัยต้องขอบคุณเป็นอย่างสูงที่กรุณาให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการสร้าง
แบบสอบถามชุดนี้และหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความกรุณาจากท่านได้โปรดอ่านแนวโน้มแต่ละด้าน
เป็นรายข้อ แล้วพิจารณาว่าแนวโน้มในแต่ละข้อนั้นมีความเป็นไปได้มากน้อยเพียงใดภายในระยะเวลา

ระหว่างปี พ.ศ. 2557-2566 โดยในแต่ละข้อ ผู้วิจัยใคร่ขอให้ท่านได้โปรดท าเครื่องหมาย ✓ลงใน
ช่องว่างที่ตรงกับความเห็นของท่านในแต่ละบทบาท พร้อมข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม ทั้งนี้ โปรดใช้เกณฑ์
การพิจารณาข้อความแต่ละข้อโดยมีเกณฑ์ดังนี้ 

5 หมายถึง แนวโน้มนั้นมีโอกาสที่จะเป็นไปได้มากที่สุด 
4 หมายถึง แนวโน้มนั้นมีโอกาสที่จะเป็นไปได้มาก 
3 หมายถึง แนวโน้มนั้นมีโอกาสที่จะเป็นไปได้ปานกลาง 
2 หมายถึง แนวโน้มนั้นมีโอกาสที่จะเป็นไปได้น้อย 
1 หมายถึง แนวโน้มนั้นมีโอกาสที่จะเป็นไปได้น้อยที่สุด  
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ตารางท่ี 6 แบบประเมินการวิจัยอนาคต (EDFR รอบท่ี 2) 
เรื่อง อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 

เพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 
 

ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของ
โอกาสที่เป็นไปได้ 

ข้อเสนอแนะ
และความเห็น
เพ่ิมเติม 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 1 ด้านหลักการ 

1 

การปรับทัศนะที่ว่าการเปลี่ยนแปลงเป็น
เรื่องธรรมชาติ ประเด็นในชีวิตมันเกิดดับ
อย่างต่อเนื่อง ความท้าทายจึงมิได้อยู่ที่ว่า
เราจะจัดการกับมันให้จบลงอย่างเบ็ดเสร็จ
เด็ดขาดได้อย่างไร แต่สาระส าคัญนั้นอยู่
ที่ว่า เราจะสามารถปรับตัวให้ทันและ
สอดคล้องกับภาวะธรรมชาตินี้ได้อย่างไร 
เพ่ือน าไปสู่การด ารงอยู่ได้อย่างมั่นคง
ยั่งยืน มีความสุข  

 
 
 
 
 
 
 

        

2 

การพัฒนาไปสู่ความมั่นคงยั่งยืนต้องตั้งอยู่
บนหลักความจริงที่ว่า การเปลี่ยนแปลง
คือกระแสของชีวิตที่ด าเนินไปอย่างเป็น
พลวัตและไม่อาจท าให้มันหยุดนิ่งได้ เรา
ท าได้แต่เพียงรักษาสมดุลของภาวะการ
เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องเชื่อมโยงนี้
เท่านั้น เราเรียกภาวะนี้ว่า ความยั่งยืน  

 
 
 
 
 
  

          

3 

การพัฒนาองค์กรอย่างมั่นคงยั่งยืนต้อง
เข้าใจว่า องค์กรคือภาวะองค์รวมที่เกิด
จากการเชื่อมโยงขององค์ประกอบอัน
ได้แก่ กาย จิต ปัญญา อารมณ์ องค์กร 
สังคม และสิ่งแวดล้อม ดังนั้น การ
เปลี่ยนแปลงจึงต้องเปลี่ยนทุกมิติอย่าง
ครบถ้วนรอบด้าน อย่างบูรณาการ   
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ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของ
โอกาสที่เป็นไปได้ 

ข้อเสนอแนะ
และความเห็น
เพ่ิมเติม 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 1 ด้านหลักการ 

4 

ความท้าทายต่างๆ ที่เกิดขึ้นล้วนมาจาก 2 
ปัจจัย คือ ปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายใน
ที่ต่างส่งผลซึ่งกันและกัน ปัจจัยภายนอกเรา
ไม่อาจควบคุมได้ เราเพียงแต่เข้าใจและ
ปรับตัวอยู่กับมัน แต่สิ่งที่เรามีอิทธิพลเหนือ
ได้นั้นคือปัจจัยภายใน เพราะอยู่ภายใต้การ
ควบคุมของเราเอง   

 
 
  

          

5 

ปัจจัยและเงื่อนไขต่อความส าเร็จของการ
พัฒนาไปสู่ความยั่งยืนจะต้องเป็นการด ารง
อยู่ด้วยความพอดี พอเพียงและสมดุลของทั้ง
หลักการและค่านิยมที่ถูกต้อง   

      

6 

สรรพสิ่งรอบตัวมีทั้งที่มีชีวิตและไม่มีชีวิต ทั้ง
สองต่างกันที่ความรู้สึกนึกคิด สิ่งที่ไม่มีชีวิต
ต้องการเพียงการดูแล แต่สิ่งที่มีชีวิต
นอกจากต้องการการดูแลแล้ว ยังต้องการ
ความมีคุณค่าและความหมาย   

      

7 

การพัฒนาอย่างมั่นคงยั่งยืนต้องเน้นการ
พัฒนาที่เอาคนเป็นศูนย์กลางและต้องเป็น
การเปลี่ยนแปลงจากภายในด้วยการสร้าง
การตระหนักรู้ถึงความจ าเป็นต่อการ
เปลี่ยนแปลง   

      

8 

ธรรมชาติของความเป็นองค์กรคือ การมี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน และท่ีสุดของการมี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันคือการสร้างความ
เจริญงอกงามและคุณค่าให้เกิดขึ้นภายใน
บุคคลที่เราเกี่ยวข้องด้วย   
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 ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของ
โอกาสที่เป็นไปได้ 

ข้อเสนอแนะ
และความเห็น
เพ่ิมเติม 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 2 ด้านโครงสร้าง 

1 

การพัฒนาความเข้าใจที่ว่าองค์กรคือภาวะ
องค์รวมที่มีองค์ประกอบของชีวิตอันได้แก่ 
ร่างกาย สมอง และจิตใจของแต่ละบุคคลที่
เชื่อมโยงและด าเนินไปอย่างสอดคล้องเป็น
หนึ่งเดียวกัน อย่างไม่อาจแยกจากกันได้   

  
  
 

        

2 

การจัดโครงสร้างองค์กรอย่างเป็นระบบ
เชื่อมโยงเพ่ือส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้ 
ปรับตัวและพร้อมรับความเปลี่ยนแปลง 
เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถทางการแข่งขัน
และเติบโตอย่างต่อเนื่อง   

 
  
 

          

3 

การส่งเสริมกระบวนการปฏิบัติงานในทุก
ระดับในองค์กรอย่างเป็นภาพรวม โดยยึด
เอาวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ขององค์กร
เป็นตัวตั้ง เพ่ือน าสู่การปฏิบัติอย่าง
สอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน  

  
 
 

          

4 

การจัดโครงสร้างให้มีการปรับสมดุล
ระหว่างการตั้งเปูาหมายและกระบวนการที่
ด าเนินไปเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายองค์กร 
พร้อมๆ กับกระบวนการเรียนรู้ที่ก่อให้เกิด
ผลลัพธ์นั้น 

  
 
 

          

5 

การปรับโครงสร้างที่มุ่งความเชื่อมโยงด้าน
การวางแผน มอบหมายงาน ประสานงาน 
ติดตามผล ข้อมูลย้อนกลับ พร้อมระบุความ
รับผิดชอบอย่างชัดเจน เพ่ือการตัดสินใจ
และการปฏิบัติอย่างเป็นระบบ     
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ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กร
สุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของ
โอกาสที่เป็นไปได้ 

ข้อเสนอแนะ
และความเห็น
เพ่ิมเติม 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 3 บุคลากร (ด้านจิตใจ) 

1 

การพัฒนาความเข้าใจที่ว่า กลไกการ
เกิดข้ึนของพฤติกรรมนั้นล้วนสะท้อนมา
จากกรอบความคิดของตนเอง ดังนั้น 
การเปลี่ยนที่แท้จริงต้องเป็นการ
เปลี่ยนแปลงจากภายในอันหมายถึงการ
เปลี่ยนกรอบความคิด   

 
  
 
 

  
 
 
 
 

        

2 

การพัฒนาศักยภาพภายในตนเองใน
มุมมองที่ว่า องค์กรคือชีวิต มี
ความสามารถในการปรับตัวเอง ควบคุม
ตนเองและจัดการตนเองได้ สามารถ
ยกระดับการเรียนรู้และศักยภาพใน
ระดับท่ีสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง   

  

 
 
 
 

        

3 

การพัฒนาความเข้าใจที่ว่า ความเป็นไป
ของสรรพสิ่งขึ้นอยู่กับความสามารถใน
การเลือกตอบสนองของตนเองเมื่อมี
อะไรมากระทบ ศักยภาพจึงเป็นเรื่องที่
เราสร้างได้เอง ก าหนดได้เองทั้งสิ้น   

  

 
 
 
 
 

        

4 

การฝึกจินตนาการถึงผลแห่งความส าเร็จ
อย่างชัดเจนและกระบวนการที่จะท าให้
ความฝันเป็นจริง อีกทั้งสามารถสื่อสาร
ให้ผู้ร่วมงานสามารถจินตนาการถึงภาพ
เปูาหมายนั้นร่วมกัน ให้เป็นหนึ่งเดียวกัน    
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5 
การพัฒนาวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลให้
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร เพ่ือ
ความสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน   

 

 
 
 

      
  
 

6 

ความส าเร็จขององค์กรต้องเกิดจาก
ความรู้สึกท่ีมีใจรัก ความผูกพัน แรง
บันดาลใจ แรงขับเคลื่อนภายใน ความ
มุ่งม่ัน เพ่ือรักษาระดับขีดความสามารถ
ในการแข่งขันให้สามารถคงอยู่อย่าง
ยั่งยืน 

      

7 

ความมั่นคงยั่งยืนขององค์กรต้องเกิดจาก
การปลูกฝังค่านิยมของตนเองบน
หลักการที่ถูกต้องที่สอดคล้องกับค่านิยม
และอุดมการณ์ร่วมขององค์กรเพื่อก ากับ
การด าเนินงานขององค์กรไปในทิศทาง
เดียวกัน 
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ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กร
สุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของ
โอกาสที่เป็นไปได้ 

ข้อเสนอแนะ
และความเห็น
เพ่ิมเติม 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 3 บุคลากร (ด้านปัญญา) 

1 

การพัฒนาความคิดเชิงระบบที่เห็นสรรพ
สิ่งด าเนินไปอย่างต่อเนื่องเชื่อมโยงอย่าง
หลอมรวมขององค์ประกอบต่างๆ อย่าง
เป็นล าดับชั้น อย่างเป็นองค์รวม 
ก่อให้เกิดเป็นสิ่งใหม่ที่สามารถแสดง
ศักยภาพที่สูงกว่าและเหนือกว่าเดิม
อย่างมีคุณค่าและความหมาย    

 
 
 
 

          

2 

จากมุมมองที่ว่าองค์กรคือระบบ ความ
เป็นระบบต้องมีองค์ประกอบและ
องค์ประกอบที่ส าคัญท่ีสุดขององค์กรก็
คือ คน ความท้าทายจึงอยู่ที่ว่าเราจะ
สามารถสร้างความเชื่อมโยงของ
บุคลากรเพ่ือการสร้างสรรค์ให้เกิด
ศักยภาพที่สูงกว่าเดิมได้อย่างมีคุณค่า
และความหมายได้อย่างไร   

 
 
 
 
 
  

          

3 

การพัฒนาความเข้าใจที่ว่าองค์กรมีชีวิต
ที่เกิดจากมิติต่างๆ ที่หลากหลายมา
เชื่อมโยงกันจนผุดขึ้นเป็นความมีชีวิตที่
สามารถแสดงศักยภาพที่แตกต่าง มี
ความสามารถในการเรียนรู้ การปรับตัว 
การพัฒนาตนเอง เพ่ือการเติบโตขึ้น
อย่างสมดุล อย่างต่อเนื่อง  

  
 
 
 
 

          

4 
ฝึกการปรับมุมมองที่มีต่อการแก้ปัญหา
ว่า การแก้ปัญหานั้นมันคือการเดินทางสู่
ภูมิปัญญาที่สูงข้ึน มันเป็นกระบวนการ
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ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กร
สุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของ
โอกาสที่เป็นไปได้ 

ข้อเสนอแนะ
และความเห็น
เพ่ิมเติม 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 3 บุคลากร (ด้านปัญญา) 

ของชีวิต การเรียนรู้จึงเป็นเรื่องของชีวิต 
การศึกษาจึงต้องด าเนินไปตลอดชีวิต 
มิใช่ช่วงใดช่วงหนึ่งของชีวิต เพราะ
การศึกษาคือชีวิตโดยตัวของมันเอง  

 
 

5 

การพัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถใน
การคิดเชิงวิเคราะห์เพื่อหาองค์ประกอบ 
และการสังเคราะห์องค์ประกอบ
เหล่านั้นอย่างเชื่อมโยง เพ่ือการผุดขึ้น
เป็นองค์ความรู้ใหม่ที่เหนือกว่า เป็นการ
พัฒนากระบวนการเรียนรู้เชิงปฏิวัติ
อย่างก้าวข้ามเหนือความรู้เดิมๆ    

  

  
 
 
 
 

 
      

6 

การพัฒนาความเป็นองค์กรและสังคม
แห่งการเรียนรู้ ด้วยการสร้างบรรยากาศ
และภาพแวดล้อมเพ่ือส่งเสริมการ
ค้นคว้าวิจัย การพัฒนาความคิด รวมทั้ง
การถ่ายทอดองค์ความรู้ การแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ร่วมกัน  

      

7 

การพัฒนาความเข้าใจที่ว่า ทางออกของ
ปัญหาใดๆ มิได้เกิดจากองค์ความรู้
เชิงเดี่ยว แต่ต้องเกิดจากการพัฒนา
ปัญญาแบบสหวิทยาการเพื่อประกอบ
กันข้ึนเป็นพหุปัญญาเพ่ือการจัดการกับ
ปัญหาความท้าทายต่างๆ ที่ผ่านเข้ามา
ได้อย่างบูรณาการ รอบด้าน 

      

8 
การสร้างความเข้าใจที่ว่า สรรพสิ่ง
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงไม่มีอะไรที่

      



 
 

 

424 

ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กร
สุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของ
โอกาสที่เป็นไปได้ 

ข้อเสนอแนะ
และความเห็น
เพ่ิมเติม 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 3 บุคลากร (ด้านปัญญา) 

แน่นอนตายตัว เช่นเดียวกับการหา
ค าตอบเพ่ือจัดการกับปัญหา ก็ไม่จ าเป็น
ที่ต้องมีค าตอบเพียงค าตอบเดียว ด้วย
เหตุนี้ เราจึงควรเปิดกว้างต่อทางเลือก
ต่างๆ ที่หลากหลาย ไม่จ ากัดอยู่กับ
ทางเลือกใดทางเลือกหนึ่งเท่านั้น 

9 

การสร้างความเข้าใจที่ว่า ความคิดคือ
ที่มาของปัญญา และธรรมชาติของ
ความคิดคือเห็นเป็นภาพในใจ ภาพในใจ
นี้เองคือจินตนาการหรือกรอบความคิด 
การพัฒนาปัญญาจึงต้องเข้าใจธรรมชาติ
นี้ และฝึกการสร้างภาพของความส าเร็จ
ขึ้นในใจก่อนการลงมือท าทุกครั้ง   

      

10 

การพัฒนาปัญญาจ าเป็นต้องผ่านระบวน
การการก้องสะท้อนภายในตนเองอย่าง
ใคร่ครวญ โดยเป็นการมีปฏิสัมพันธ์
ระหว่างประสบการณ์เก่าในอดีตและ
ประสบการณ์ใหม่ที่รับรู้เข้ามา เพ่ือการ
ยกระดับศักยภาพทางปัญญาที่สูงขึ้น 

      

11 

การพัฒนามุมมองอย่างกว้างไกลถึงการ
เปลี่ยนแปลงในระดับชุมชน สังคม และ
สิ่งแวดล้อม รวมทั้งผลกระทบของ
องค์ประกอบเหล่านี้ที่มีต่อองค์กร อีกท้ัง
การพัฒนาความสามารถในการปรับตัว
และยืดหยุ่นขององค์กรที่สอดคล้องกับ
การเปลี่ยนแปลงนั้นเพ่ือความอยู่รอด   

      



 
 

 

425 

ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กร
สุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของ
โอกาสที่เป็นไปได้ 

ข้อเสนอแนะ
และความเห็น
เพ่ิมเติม 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 3 บุคลากร (ด้านปัญญา) 

12 

การพัฒนาความสามารถในการมองภาพ
อนาคตเพ่ือคาดการณ์ถึงสิ่งที่จะเกิดขึ้น
ล่วงหน้าทั้งปัจจัยบวกและลบ เพ่ือการ
เตรียมการในปัจจุบันเพ่ือปูองกันการ
เกิดข้ึนของปัญหาและเพ่ือการพัฒนา
ระบบงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน   

      

13 

องค์กรที่ยั่งยืนต้องเน้นการลงทุนด้าน
การวิจัยและพัฒนาบนฐานของการปรับ
ใช้เทคโนโลยีอย่างรู้เท่าทันเพ่ือประกอบ
กับองค์ความรู้ต่างๆ เพ่ือสร้างองค์กร
อย่างแข็งแกร่งและลดการพ่ึงพาผู้อื่น 
เพ่ือการพัฒนาขีดความสามารถในการ
แข่งขันระยะยาวอย่างมั่นคง ยั่งยืน   

      

14 

การสร้างบรรยากาศของการเรียนรู้อย่าง
บูรณาการ โดยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
อย่างเชื่อมโยง บนฐานคิดที่ว่ายิ่งมีการ
สร้างการมีส่วนร่วมมากเท่าใด เท่ากับ
เป็นการสร้างศักยภาพทางปัญญาให้เกิด
ขึ้นกับตนเองและองค์กรมากขึ้นเท่านั้น 

      

15 

รูปแบบการเรียนรู้ในอนาคตต้อง
เปลี่ยนไป การเรียนรู้ที่ดีที่สุดคือ การ
เรียนรู้ผ่านรูปแบบ ที่พัฒนาขึ้นมาจาก
องค์ประกอบที่หลากหลายอย่างเป็นสห
วิทยาการ ด้วยกระบวนการที่สนุก มี
เกมส์ เป็นการเล่น มีการเคลื่อนไหว มี
การสนทนาพูดคุยแลกเปลี่ยน    

      



 
 

 

426 

 

ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของ
โอกาสที่เป็นไปได้ 

ข้อเสนอแนะ
และความเห็น
เพ่ิมเติม 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 3 บุคลากร (ด้านอารมณ์) 

1 

การท าความเข้าใจที่ว่าอารมณ์และ
พฤติกรรมมีความเชื่อมโยงกันอย่างเป็น
หนึ่งเดียวและส่งผลซึ่งกันและกัน ดังนั้น 
การพัฒนาองค์ความรู้ทางด้านเทคนิค
หรือการบริหารจัดการใดๆ แต่อย่างเดียว
เพียงล าพังจึงไม่เป็นการเพียงพอ เราจึง
จ าเป็นต้องพัฒนาทั้งสองด้านควบคู่กันไป   

  
 
 
 
 

          

2 

ความเข้าใจที่ว่ากรอบความคิดอันเป็น
ฐานรากของชีวิตนั้นสะท้อนออกมาเป็น
ความเป็นตัวตนที่แสวงหาคุณค่าและ
ความหมาย ดังนั้น การยกระดับความ
มั่นคงทางอารมณ์จึงต้องเป็นการพัฒนา
กรอบความคิดเชิงบวกที่เห็นคุณค่าและ
ความหมายทั้งตนเองและผู้อ่ืน   

  
 
 
 
 

          

3 

การยกระดับความมั่นคงทางอารมณ์จะ
เกิดข้ึนได้บุคคลต้องได้รับการปลูกฝังด้วย
กรอบความคิดและทัศนคติเชิงบวกท่ีมีต่อ
ตนเอง อันเป็นการสร้างความเข้มแข็ง
มั่นคงภายใน ความเชื่อมั่นในตนเอง ด้วย
การตระหนักรู้และการยอมรับตนเองตาม
ความเป็นจริง   

  
 
 
 
 

          



 
 

 

427 

ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของ
โอกาสที่เป็นไปได้ 

ข้อเสนอแนะ
และความเห็น
เพ่ิมเติม 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 3 บุคลากร (ด้านอารมณ์) 

4 

วุฒิภาวะทางอารมณ์มีความส าคัญต่อการ
มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันในองค์กร ดังนั้น 
การพัฒนาวุฒิภาวะทางอารมณ์ต้องเป็น
การปรับสมดุลระหว่างการคิดถึง
ประโยชน์ตนเองและผู้อื่น และรวมทั้ง
ความสมดุลระหว่างการแสดงออกอย่าง
เชื่อมั่นกับความอ่อนน้อมถ่อมตน   

  
 
 
 
 

          

5 

การสร้างศรัทธาระหว่างกันในองค์กรเป็น
เรื่องจ าเป็นอย่างยิ่งและจะเกิดขึ้นได้โดย
การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลบน
พ้ืนฐานของการก้องสะท้อนความเป็น
ตัวตนระหว่างกันเชิงบวก ผ่านการฟัง
อย่างเปิดใจกว้าง ฟังอย่างเข้าอกเข้าใจ 
โดยให้อีกฝุายเป็นศูนย์กลาง   

      

6 

การแก้ไขปัญหาทางอารมณ์ระหว่างกัน
นั้น สิ่งส าคัญอย่างหนึ่งคือการปรับ
ค่านิยมร่วมอันสะท้อนถึงความเชื่อและ
ทัศนคติที่มีต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่งไปใน
แนวทางเดียวกัน โดยการท าความเข้าใจ
ถึงความรู้สึกนึกคิดที่ฝังรากลึกอยู่ภายใน
ของอีกฝุาย โดยผ่านการสนทนา
แลกเปลี่ยน   

      

  



 
 

 

428 

ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของ
โอกาสที่เป็นไปได้ 

ข้อเสนอแนะ
และความเห็น
เพ่ิมเติม 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 4 ด้านองค์กร 

1 

องค์กรมีชีวิตที่เปลี่ยนแปลงอยู่ทุกขณะ 
การท าให้องค์กรประสบความส าเร็จอย่าง
ยั่งยืนได้นั้น ความท้าทายคือ จะท า
อย่างไรองค์กรจึงจะสามารถเติบโตขึ้น
อย่างเป็นพลวัต มีความสามารถในการ
จัดการตนเอง พัฒนาและปรับปรุงตนเอง
ได้อย่างยืดหยุ่น  

  
 
 
 
 

          

2 

องค์กรคือระบบที่เกิดจากการเชื่อมโยง
ขององค์ประกอบ การพัฒนาองค์กรอย่าง
มั่นคงยั่งยืนได้นั้นต้องมุ่งสร้างความ
เชื่อมโยงให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
เพ่ือสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ สามารถผลิต
สินค้าและบริการที่ตอบสนองต่อความ
ต้องการของผู้บริโภคได้อย่างคุ้มค่า   

  
 
 
 

 
 
 
 
 

        

3 

การพัฒนาความเป็นองค์กรต้นแบบด้วย
การสร้างความสอดคล้องอย่างเป็นหนึ่ง
เดียวกันบนฐานของการพัฒนาวิสัยทัศน์
หรือเปูาหมายร่วมของทั้งตนเองและ
องค์กร ตลอดจนการปลูกฝังค่านิยมบน
หลักการที่ถูกต้องให้เป็นอุดมการณ์และ
วัฒนธรรมร่วมขององค์กร   

  
 
 
 
 

          

4 

การพัฒนาศักยภาพองค์กรต้องด าเนิน
ควบคู่ไปกับการปลูกฝังอุดมการณ์และ
ค่านิยมบนหลักการที่ถูกต้องลงใน
บุคลากรทุกระดับ กล่าวคือ การพัฒนา
องค์กรด้วยการยกระดับขีดความสามารถ

  
 
 
 
 

          



 
 

 

429 

ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของ
โอกาสที่เป็นไปได้ 

ข้อเสนอแนะ
และความเห็น
เพ่ิมเติม 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 4 ด้านองค์กร 

หรือทักษะด้านการบริหารจัดการใดๆ 
ต้องตั้งอยู่บนฐานของคุณธรรม    

5 

การท าความเข้าใจว่าบุคลากรมีศักยภาพ
แตกต่างกัน แต่ศักยภาพนั้นพัฒนาได้ 
ผู้น าองค์กรจึงต้องสามารถกระตุ้นให้
บุคลากรพัฒนาศักยภาพด้วยตนเองและ
สร้างบรรยากาศเพ่ือให้เขาเหล่านั้น
สามารถขับศักยภาพภายในนั้นออกมาได้
อย่างเต็มที่   

  
 
 
 

          

6 

การท าความเข้าใจที่ว่าหลักการส าคัญ
ของความสัมพันธ์ระหว่างกันในองค์กรคือ 
การก้องสะท้อนถึงความเป็นตัวตนของ
อีกฝุาย เพื่อสร้างความเจริญงอกงาม 
ความมีคุณค่าและความหมายให้เกิดข้ึน
ในใจของผู้ที่เรามีความสัมพันธ์ด้วย 

      

7 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่สามารถสร้าง
ทีมงานที่เข้าใจในความหมายของการ
สร้างพลังร่วมบนฐานของการเห็นคุณค่า
ในความแตกต่าง เพ่ือความส าเร็จของ
องค์กรอย่างภาคภูมิใจ มุ่งสู่เปูาหมาย
เดียวกันอย่างมีความสุข   

      

8 

การพัฒนาภาวะผู้น าต้นแบบบนหลักการ
ที่ถูกต้องที่มีความน่าเชื่อถือ น่าศรัทธา 
รวมทั้งมีความสามารถท้ังด้านการบริหาร
จัดการและความสามารถทางด้านชีวิต 
โดยผู้น าต้องท าให้ดูเป็นแบบอย่าง   

      



 
 

 

430 

ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของ
โอกาสที่เป็นไปได้ 

ข้อเสนอแนะ
และความเห็น
เพ่ิมเติม 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 4 ด้านองค์กร 

9 

การสร้างองค์กรให้เป็นสังคมแห่ง
นวัตกรรมที่ส่งเสริมการกล้าเปิดใจรับฟัง 
กล้าคิดนอกกรอบ กล้าพูดกล้าท า กล้า
เสี่ยง กล้าริเริ่มสิ่งใหม่ เพ่ือการสร้างสรรค์
สินค้าและบริการที่แตกต่างและมี
มูลค่าเพ่ิมที่สูงข้ึน   

      

10 

องค์กรที่ยั่งยืนต้องมีการวางแผนการ
พัฒนาบุคลากรหรือการวางตัวต าแหน่งที่
ส าคัญในอนาคตเพ่ือเป็นการทดแทนใน
กรณีท่ีต าแหน่งว่างลง เพ่ือให้การ
ด าเนินงานเป็นไปอย่างต่อเนื่อง 

      

11 

การจัดโครงสร้างองค์กรเพ่ือส่งเสริมการ
พัฒนาเครือข่ายและสร้างการมีส่วนร่วม 
ความผูกพันอย่างจริงจังในทุกระดับ เพ่ือ
เสริมสร้างการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 
เพ่ือการด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน 
มีเปูาหมายร่วมกันที่ชัดเจน    
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ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของ
โอกาสที่เป็นไปได้ 

ข้อเสนอแนะ
และความเห็น
เพ่ิมเติม 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 5 ด้านสังคม 

1 

การสร้างจิตส านึกสาธารณะเชิงบวกลง
อย่างเป็นฐานรากท่ีส าคัญยิ่งในองค์กร 
โดยชี้ให้เห็นว่าองค์กรจะมั่นคงยั่งยืนอยู่
ได้อย่างบูรณาการนั้นจ าเป็นที่บุคลากรใน
องค์กรนอกจากจะค านึงถึงผล
ประกอบการขององค์กรแล้ว ยังต้องมี
สร้างจิตส านึกถึงการตอบแทนสู่สังคม
ส่วนรวมด้วย   

  
 
 
 
 

          

2 

องค์กรที่ม่ันคง ยั่งยืน ต้องมีการยอมรับ
และชื่นชมในความหลากหลายและเห็น
คุณค่าในความแตกต่างทางความคิดและ
วัฒนธรรมอันจะส่งผลเป็นการสร้างพลัง
ร่วมและศักยภาพระหว่างกัน เพ่ือ
ส่งเสริมความหมายของความเป็นมนุษย์ 
สังคม ชุมชนและสิ่งแวดล้อม   

  
 
 
 

  
 
 
 
 

        

3 

สนับสนุนให้บุคลากรมีการพัฒนา
ความคิดถึงส่วนรวม เสียสละ สามัคคี 
การช่วยเหลือ และสร้างการมีส่วนร่วมใน
การปฏิบัติหน้าที่พลเมืองดีที่ท าประโยชน์
ให้แก่ชุมชน และใช้ชีวิตร่วมกับผู้อ่ืนใน
สังคมได้อย่างเต็มภาคภูมิ อย่างมี
ความสุข   
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ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของ
โอกาสที่เป็นไปได้ 

ข้อเสนอแนะ
และความเห็น
เพ่ิมเติม 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 6 ด้านสิ่งแวดล้อม 

1 

การพัฒนามุมมองเชิงระบบนิเวศน์ของ
องค์กรที่เห็นความเชื่อมโยงของทุกมิติ
อย่างเป็นหนึ่งเดียว ดังนั้น การพัฒนา
องค์กรเพ่ือความมั่นคงยั่งยืนจึงจ าเป็นต้อง
ค านึงถึงทุกองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องตั้งแต่
ตนเอง องค์กร สังคม ชุมชน สิ่งแวดล้อม   

 
 
 
  

          

2 

การสร้างเสริมมุมมองและจิตส านึกเชิง
ระบบนิเวศน์ลงในค่านิยมขององค์กร 
เพ่ือให้บุคลากรได้ตระหนักอย่างเห็น
คุณค่าและความหมายของธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อมและแสดงออกทางพฤติกรรม
อย่างสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน   

  
 
 
 
 

          

3 

การสร้างสมดุลระหว่างความเจริญกาว
หน้าด้านวัตถุและเทคโนโลยีให้เข้ากับ
บริบทของสิ่งแวดล้อมอย่างเข้าใจ 
สามารถรักษาเอกลักษณ์ วัฒนธรรม จิต
วิญญาณ รากเหง้าทางความคิดและภูมิ
ปัญญาของเดิมไว้ได้อย่างเข้มแข็ง  

  
 
 

 
 
 
 

        

4 

การพัฒนาแนวคิดว่า การพัฒนาองค์กร
อย่างยั่งยืนต้องพิจารณาภาวะองค์รวมที่
ใหญ่กว่า ด้วยการพิจารณาถึง
องค์ประกอบทั้งหมดอย่างเชื่อมโยงโดยที่
องค์กรเป็นส่วนหนึ่งของภาวะองค์รวมนั้น 
นั่นคือ องค์กรจะอยู่ได้อย่างยั่งยืน เราต้อง
ดูแลธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมควบคู่กันไป
ด้วย เพราะท้ังหมดคือความเป็นหนึ่งเดียว   
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แบบประเมินการวิจัยอนาคต (EDFR รอบท่ี 3) 

เรื่อง อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 
เพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

THE SCENARIO OF A TRANSFORMATIVE LEARNING MODEL 
TO ENHANCE INTEGRAL HEALTHY ORGANIZATIONS 

 
ค าชี้แจง 

เอกสารชุดนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยในการพิจารณาแบบประเมินฉบับนี้ มีข้อมูล
เบื้องต้นเพื่อเรียนชี้แจงท่านผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้  

1. แบบสอบถามชุดนี้ได้รับการพัฒนาขึ้นจากการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ
สาระส าคัญในเรื่อง อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ โดยการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ความสามารถ มีประสบการณ์ 
รับผิดชอบเกี่ยวกับการด้านการจัดการการศึกษานอกระบบโรงเรียนและการศึกษาตามอัธยาศัย 
ผู้เชี่ยวชาญด้านพัฒนาองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการทั้งภาครัฐและเอกชน นักวิชาการด้านการ
พัฒนาองค์กรสุขภาวะ และผู้เชี่ยวชาญด้านการวิจัยเชิงอนาคตที่มีประสบการณ์ไม่น้อยกว่า 5 ปี 
จ านวน 22 ท่าน และน ามาจัดท าเป็นข้อความวิเคราะห์รายข้อ ปรากฏค่ามัธยฐาน (Median) และค่า
พิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) โดยได้แสดงไว้ในแบบประเมิน EDFR รอบท่ี 3 ฉบับนี้ 

2. สัญลักษณ์ท่ีปรากฏในแบบสอบถาม แทนความหมาย ดังนี้ 

       หมายถึง ต าแหน่งของค่ามัธยฐาน (Median หรือ Mdn.) ของค าตอบของ
ผู้เชี่ยวชาญทั้งกลุ่ม ซึ่งมีจ านวนครึ่งหนึ่งของผู้ตอบอยู่ต่ ากว่าต าแหน่งนี้ และอีก
ครึ่งหนึ่งของผู้ตอบอยู่สูงกว่าต าแหน่งนี้ 
หมายถึง ช่วงของค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range, IQR) ที่ 1 และท่ี 
3 ของค าตอบ  

 หมายถึง ต าแหน่งของความคิดเห็นที่ท่านได้เลือกไว้ในการตอบ EDFR  รอบท่ี 2  

3. ในขั้นตอนนี้ ผู้วิจัยต้องการให้ท่านได้ทราบความเห็นของกลุ่มและความเห็นของท่านเองซึ่ง
ท่านสามารถทบทวนเพื่อยืนยันตามค าตอบเดิมหรือเปลี่ยนแปลงค าตอบได้ โดยด าเนินการดังนี้ 

      3.1 ในกรณีที่ท่านยืนยันระดับความคิดเห็นตามค าตอบเดิม ท่านไม่ต้องท า
เครื่องหมายใดๆ ลงในช่องระดับความคิดเห็นของโอกาสที่เป็นไปได้ 



 
 

 

434 

      3.2 ในกรณีที่ท่านประสงค์จะเปลี่ยนระดับความคิดเห็นใหม่ ขอให้ท่านได้โปรดท า
เครื่องหมาย x ลงในช่องระดับความคิดเห็นที่ท่านต้องการเปลี่ยนแปลงใหม่ พร้อมทั้งระบุเหตุผลใน
การเปลี่ยนแปลงค าตอบไว้ด้วย  

ส าหรับความคิดเห็นในการตอบแบบสอบถามชุดนี้ แบ่งออกเป็น 5 ระดับ 
5 หมายถึง แนวโน้มนั้นมีโอกาสที่จะเป็นไปได้มากที่สุด 
4 หมายถึง แนวโน้มนั้นมีโอกาสที่จะเป็นไปได้มาก 
3 หมายถึง แนวโน้มนั้นมีโอกาสที่จะเป็นไปได้ปานกลาง 
2 หมายถึง แนวโน้มนั้นมีโอกาสที่จะเป็นไปได้น้อย 
1 หมายถึง แนวโน้มนั้นมีโอกาสที่จะเป็นไปได้น้อยที่สุด 

 
ด้านล่างนี้คือ ตัวอย่าง กรณีที่ท่านต้องการเปลี่ยนแปลงค าตอบใหม่ 

ข้อ
ที ่

อนาคตภาพของรูปแบบการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
เพ่ือการสร้างเสริมองค์กร
สุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็น
ของโอกาสที่เป็นไป
ได้ 

เหตุผลที่ท่านยืนยัน
หรือเปลี่ยนค าตอบ 

5 4 3 2 1 

xxx 

องค์กรที่ยั่งยืนต้องมีแผน
ส ารองข้อมูลและการคิด
เตรียมการล่วงหน้าเพื่อลด
ความเสี่ยง 
Mdn. = 4.00, IQR = 1.00 

  
x 

  
 

 เพราะมีความจ าเป็นต่อ
การด าเนินงานอย่าง
ต่อเนื่องในกรณีฉุกเฉิน 

  
ค าอธิบาย: ในกรณีนี้คือ จากความเห็นทั้งหมด 26 ท่าน ได้ค่า median = 4.00, ได้ค่า  
IQR = 1.00 (และมีค่าอยู่ระหว่างค่า 3 ถึง 4) และท่านได้ให้ความเห็นในรอบแรกไว้ที่ 2 ใน

ขั้นตอนนี้ท่านขอเปลี่ยนเป็น 4 
4.ในกรณีที่ท่านมีข้อคิดเห็นอ่ืนใดที่ต้องการเสนอแนะหรือให้ข้อมูลเพ่ิมเติมในแต่ละรายข้อ 

ขอได้โปรดโปรดระบุเพิ่มเติมไว้ในส่วนท้ายของแต่ละข้อ   
 

ผู้วิจัยต้องขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างสูงที่ได้กรุณาให้ความเห็น พร้อมค าแนะน าที่เป็น
ประโยชน์อย่างยิ่งในการด าเนินการวิจัยครั้งนี้ ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญทุกท่าน 
ผู้วิจัยจะน าไปบูรณาการเป็นข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้ สู่การ
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เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ โดยจะค านึงถึงความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้เป็นส าคัญตามข้อความที่ท่านผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่เห็นพ้องกัน และจะน าไปด าเนินการ
จัด Focus Groups ให้กลุ่มผู้เชี่ยวชาญในฐานะกลุ่มเปูาหมาย เพ่ือรับการพิจารณาวิพากษ์และให้
ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะเป็นล าดับสุดท้าย ก่อนด าเนินการสรุปผลต่อไป 
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ตารางท่ี 7 แบบประเมินการวิจัยอนาคต (EDFR รอบ 3) 
เรื่อง อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 

เพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 
 

ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของโอกาส
ที่เป็นไปได้ 

เหตุผลที่ท่าน
ยืนยันหรือ
เปลี่ยนค าตอบ 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 1 ด้านหลักการ 

1 

การปรับทัศนะที่ว่าการเปลี่ยนแปลง
เป็นเรื่องธรรมชาติ ประเด็นในชีวิต
มันเกิดดับอย่างต่อเนื่อง ความท้า
ทายจึงมิได้อยู่ที่ว่าเราจะจัดการกับ
มันให้จบลงอย่างเบ็ดเสร็จเด็ดขาดได้
อย่างไร แต่สาระส าคัญนั้นอยู่ที่ว่า 
เราจะสามารถปรับตัวให้ทันและ
สอดคล้องกับภาวะธรรมชาตินี้ได้
อย่างไร เพ่ือน าไปสู่การด ารงอยู่ได้
อย่างมั่นคงยั่งยืน มีความสุข  
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

        

2 

การพัฒนาไปสู่ความมั่นคงยั่งยืนต้อง
ตั้งอยู่บนหลักความจริงที่ว่า การ
เปลี่ยนแปลงคือกระแสของชีวิตที่
ด าเนินไปอย่างเป็นพลวัตและเราไม่
อาจท าให้มันหยุดนิ่งได้ เราท าได้แต่
เพียงรักษาสมดุลของภาวะการ
เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องเชื่อมโยงนี้
เท่านั้น และเราเรียกภาวะนี้ว่า ความ
ยั่งยืน  
 (Mdn. = 5.00, IQR = 1.00)  
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ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของโอกาส
ที่เป็นไปได้ 

เหตุผลที่ท่าน
ยืนยันหรือ
เปลี่ยนค าตอบ 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 1 ด้านหลักการ 

3 

การพัฒนาองค์กรอย่างมั่นคงยั่งยืน
ต้องเข้าใจว่า องค์กรคือภาวะองค์
รวมที่เกิดจากการเชื่อมโยงของ
องค์ประกอบอันได้แก่ กาย จิต 
ปัญญา อารมณ์ องค์กร สังคม และ
สิ่งแวดล้อม ดังนั้น การเปลี่ยนแปลง
จึงต้องเปลี่ยนทุกมิติอย่างครบถ้วน
รอบด้าน อย่างบูรณาการ   
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00)  

 

 

 

 

 

  

          

4 

ความท้าทายต่างๆ ที่เกิดขึ้นล้วนมา
จาก 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยภายนอกและ
ปัจจัยภายในที่ต่างส่งผลซึ่งกันและกัน 
ปัจจัยภายนอกเราไม่อาจควบคุมได้ 
เราเพียงแต่เข้าใจและปรับตัวอยู่กับมัน 
แต่สิ่งที่เรามีอิทธิพลเหนือได้นั้นคือ
ปัจจัยภายใน เพราะอยู่ภายใต้การ
ควบคุมของเราเอง   
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 

 

 

  

          

5 

ปัจจัยและเงื่อนไขต่อความส าเร็จของ
การพัฒนาไปสู่ความยั่งยืนจะต้องเป็น
การด ารงอยู่ด้วยความพอดี พอเพียง
และสมดุลของทั้งหลักการและค่านิยม
ที่ถูกต้อง   
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 
 
 

      



 
 

 

438 

ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของโอกาส
ที่เป็นไปได้ 

เหตุผลที่ท่าน
ยืนยันหรือ
เปลี่ยนค าตอบ 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 1 ด้านหลักการ 

6 

สรรพสิ่งรอบตัวมีทั้งที่มีชีวิตและไม่มี
ชีวิต ทั้งสองต่างกันที่ความรู้สึกนึกคิด 
สิ่งที่ไม่มีชีวิตต้องการเพียงการดูแล แต่
สิ่งที่มีชีวิตนอกจากต้องการการดูแล
แล้ว ยังต้องการความมีคุณค่าและ
ความหมาย  (Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 



 

 
     

7 

การพัฒนาอย่างมั่นคงยั่งยืนต้องเน้น
การพัฒนาที่เอาคนเป็นศูนย์กลางและ
ต้องเป็นการเปลี่ยนแปลงจากภายใน
ด้วยการสร้างการตระหนักรู้ถึงความ
จ าเป็นต่อการเปลี่ยนแปลง   

(Mdn. = 5.00, IQR = 0.25) 

 
     

8 

ธรรมชาติของความเป็นองค์กรคือ การ
มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน และท่ีสุดของ
การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันคือการ
สร้างความเจริญงอกงามและคุณค่าให้
เกิดข้ึนภายในบุคคลที่เราเกี่ยวข้องด้วย   

(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 

 
     

 
  

  



 
 

 

439 

ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของโอกาส
ที่เป็นไปได้ 

เหตุผลที่ท่าน
ยืนยันหรือ
เปลี่ยนค าตอบ 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 2 ด้านโครงสร้าง 

1 

การพัฒนาความเข้าใจที่ว่าองค์กรคือ
ภาวะองค์รวมอันมีองค์ประกอบของ
ชีวิตอันได้แก่ ร่างกาย สมองและ
จิตใจของแต่ละบุคคลที่เชื่อมโยงและ
ด าเนินไปอย่างสอดคล้องเป็นหนึ่ง
เดียวกัน อย่างไม่อาจแยกจากกันได้   
(Mdn. = 4.00, IQR = 2.00) 

  
  
 
 

        

2 

การจัดโครงสร้างองค์กรอย่างเป็น
ระบบเชื่อมโยงเพ่ือส่งเสริม
วัฒนธรรมการเรียนรู้ ปรับตัวและ
พร้อมรับความเปลี่ยนแปลง เพ่ือ
พัฒนาขีดความสามารถทางการ
แข่งขันและเติบโตอย่างต่อเนื่อง   
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 

 
  
 

          

3 

การส่งเสริมกระบวนการปฏิบัติงาน
ในทุกระดับในองค์กรอย่างเป็น
ภาพรวม โดยยึดเอาวิสัยทัศน์และ
ยุทธศาสตร์ขององค์กรเป็นตัวตั้ง 
เพ่ือน าสู่การปฏิบัติอย่างสอดคล้อง
ไปในแนวทางเดียวกัน มีเปูาหมาย
ร่วมกัน   
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 

  
 
 

          

4 

การฝึกจินตนาการถึงผลแห่ง
ความส าเร็จอย่างชัดเจนและ
กระบวนการที่จะท าให้ความฝันเป็น
จริง อีกท้ังสามารถสื่อสารให้

 
  
 
 

          



 
 

 

440 

ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของโอกาส
ที่เป็นไปได้ 

เหตุผลที่ท่าน
ยืนยันหรือ
เปลี่ยนค าตอบ 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 2 ด้านโครงสร้าง 

ผู้ร่วมงานสามารถจินตนาการถึงภาพ
เปูาหมายนั้นร่วมกัน ให้เป็นหนึ่ง
เดียวกัน  
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 

 

5 

การปรับโครงสร้างองค์กรที่ส่งเสริม
ความเชื่อมโยงในด้านการวางแผน 
การมอบหมายงาน การประสานงาน 
การติดตามผล และข้อมูลย้อนกลับ 
พร้อมระบุความรับผิดชอบอย่าง
ชัดเจน เพ่ือน าไปสู่การตัดสินใจและ
มุ่งสู่การปฏิบัติอย่างเป็นระบบ   
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00)    

  
 
 
 
 
 

          

  



 
 

 

441 

ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของโอกาส
ที่เป็นไปได้ 

เหตุผลที่ท่าน
ยืนยันหรือ
เปลี่ยนค าตอบ 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 3 ด้านบุคลากร (จิตใจ) 

1 

การพัฒนาความเข้าใจที่ว่า กลไกการ
เกิดข้ึนของพฤติกรรมนั้นล้วนสะท้อน
มาจากกรอบความคิดของตนเอง 
ดังนั้น การเปลี่ยนที่แท้จริงต้องเป็น
การเปลี่ยนแปลงจากภายในอัน
หมายถึงการเปลี่ยนกรอบความคิด   
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 

 
  
 
 

  
 
 
 
 

        

2 

การพัฒนาศักยภาพภายในตนเองใน
มุมมองที่ว่า องค์กรคือชีวิต มี
ความสามารถในการปรับตัวเอง 
ควบคุมตนเองและจัดการตนเองได้ 
สามารถยกระดับการเรียนรู้และ
ศักยภาพในระดับที่สูงขึ้นอย่าง
ต่อเนื่อง   
(Mdn. = 4.00, IQR = 1.25) 

  

 
 
 
 

        

3 

การพัฒนาความเข้าใจที่ว่า ความ
เป็นไปของสรรพสิ่งขึ้นอยู่กับ
ความสามารถในการเลือกตอบสนอง
ของตนเองเมื่อมีอะไรมากระทบ 
ศักยภาพจึงเป็นเรื่องที่เราสร้างได้เอง 
ก าหนดได้เองทั้งสิ้น   
(Mdn. = 4.00, IQR = 1.25)  

  

 
 
 
 
 

        

4 

การฝึกจินตนาการถึงผลแห่ง
ความส าเร็จอย่างชัดเจนและ
กระบวนการที่จะท าให้ความฝันเป็น
จริง อีกท้ังสามารถสื่อสารให้

  

 
 
 
 

        



 
 

 

442 

ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของโอกาส
ที่เป็นไปได้ 

เหตุผลที่ท่าน
ยืนยันหรือ
เปลี่ยนค าตอบ 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 3 ด้านบุคลากร (จิตใจ) 

ผู้ร่วมงานสามารถจินตนาการถึงภาพ
เปูาหมายนั้นร่วมกัน ให้เป็นหนึ่ง
เดียวกัน    
(Mdn. = 4.00, IQR = 1.00) 

5 

การพัฒนาวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลให้
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร 
เพ่ือสร้างความสอดคล้องไปใน
แนวทางเดียวกัน   
(Mdn. = 4.00, IQR = 1.50) 

 

 
 
 

  

  
 
 
 
 

    

6 

ความส าเร็จขององค์กรต้องเกิดจาก
ความรู้สึกท่ีมีใจรัก ความผูกพัน แรง
บันดาลใจ แรงขับเคลื่อนภายใน 
ความมุ่งม่ัน เพ่ือรักษาระดับขีด
ความสามารถในการแข่งขันให้
สามารถคงอยู่อย่างยั่งยืน  
 (Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 



  
 
 

      

7 

ความมั่นคงยั่งยืนขององค์กรต้องเกิด
จากการปลูกฝังค่านิยมของตนเอง
บนหลักการที่ถูกต้องที่สอดคล้องกับ
ค่านิยมและอุดมการณ์ร่วมของ
องค์กรเพ่ือก ากับการด าเนินงานของ
องค์กรไปในทิศทางเดียวกัน  
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 



 
 
 

      

  



 
 

 

443 

ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของโอกาส
ที่เป็นไปได้ 

เหตุผลที่ท่าน
ยืนยันหรือ
เปลี่ยนค าตอบ 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 3 ด้านบุคลากร (ปัญญา) 

1 

การพัฒนาความคิดเชิงระบบที่เห็น
สรรพสิ่งด าเนินไปอย่างต่อเนื่อง
เชื่อมโยงอย่างหลอมรวมของ
องค์ประกอบต่างๆ อย่างเป็นล าดับ
ชั้น อย่างเป็นองค์รวม ก่อให้เกิดเป็น
สิ่งใหม่ที่สามารถแสดงศักยภาพที่สูง
กว่าและเหนือกว่าเดิมอย่างมีคุณค่า
และความหมาย   
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00)  

 
 
 
 

          

2 

จากมุมมองที่ว่าองค์กรคือระบบ 
ความเป็นระบบต้องมีองค์ประกอบ
และองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดของ
องค์กรก็คือ คน ความท้าทายจึงอยู่
ที่ว่าเราจะสามารถสร้างความ
เชื่อมโยงของบุคลากรเพ่ือการ
สร้างสรรค์ให้เกิดศักยภาพที่สูง
กว่าเดิมได้อย่างมีคุณค่าและ
ความหมายได้อย่างไร   
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00)  

 
 
 
 
 
  

          

3 

การพัฒนาความเข้าใจที่ว่าองค์กรมี
ชีวิตที่เกิดจากมิติต่างๆ ที่หลากหลาย
มาเชื่อมโยงกันจนผุดขึ้นเป็นความมี
ชีวิตที่สามารถแสดงศักยภาพที่
แตกต่าง มีความสามารถในการ
เรียนรู้ การปรับตัว การพัฒนาตนเอง 
เพ่ือการเติบโตขึ้นอย่างสมดุล อย่าง

 
  
 
 
 
 

          



 
 

 

444 

ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของโอกาส
ที่เป็นไปได้ 

เหตุผลที่ท่าน
ยืนยันหรือ
เปลี่ยนค าตอบ 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 3 ด้านบุคลากร (ปัญญา) 

ต่อเนื่อง  
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 

4 

ฝึกการปรับมุมมองที่มีต่อการ
แก้ปัญหาว่า การแก้ปัญหานั้นมันคือ
การเดินทางสู่ภูมิปัญญาที่สูงขึ้น มัน
เป็นกระบวนการของชีวิต การเรียนรู้
จึงเป็นเรื่องของชีวิต การศึกษาจึง
ต้องด าเนินไปตลอดชีวิต มิใช่ช่วงใด
ช่วงหนึ่งของชีวิต เพราะการศึกษา
คือชีวิตโดยตัวของมันเอง  
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00)  

  
 
 
 
 
 

          

5 

การพัฒนาบุคลากรให้มี
ความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห์
เพ่ือหาองค์ประกอบ และการ
สังเคราะห์องค์ประกอบเหล่านั้น
อย่างเชื่อมโยง เพ่ือการผุดขึ้นเป็น
องค์ความรู้ใหม่ที่เหนือกว่า เป็นการ
พัฒนากระบวนการเรียนรู้เชิงปฏิวัติ
อย่างก้าวข้ามเหนือความรู้เดิมๆ   
(Mdn. = 4.00, IQR = 1.00)  

  

  
 
 
 
 
 

        

6 

การพัฒนาความเป็นองค์กรและ
สังคมแห่งการเรียนรู้ ด้วยการสร้าง
บรรยากาศและภาพแวดล้อมเพ่ือ
ส่งเสริมการค้นคว้าวิจัย การพัฒนา
ความคิด รวมทั้งการถ่ายทอดองค์
ความรู้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้

 

 
 
 
 
 

       



 
 

 

445 

ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของโอกาส
ที่เป็นไปได้ 

เหตุผลที่ท่าน
ยืนยันหรือ
เปลี่ยนค าตอบ 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 3 ด้านบุคลากร (ปัญญา) 

ร่วมกัน และการพัฒนากระบวนการ
เรียนรู้จากรุ่นสู่รุ่นอย่างเป็นระบบ   
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 

7 

การพัฒนาความเข้าใจที่ว่า ทางออก
ของปัญหาใดๆ มิได้เกิดจากองค์
ความรู้เชิงเดี่ยว แต่ต้องเกิดจากการ
พัฒนาปัญญาแบบสหวิทยาการเพื่อ
ประกอบกันขึ้นเป็นพหุปัญญาเพ่ือ
การจัดการกับปัญหาความท้าทาย
ต่างๆ ที่ผ่านเข้ามาได้อย่างบูรณาการ 
รอบด้าน  
(Mdn. = 4.00, IQR = 1.00) 

 



 
 
 

 

    

8 

การสร้างความเข้าใจที่ว่า สรรพสิ่ง
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงไม่มีอะไร
ที่แน่นอนตายตัว เช่นเดียวกับการหา
ค าตอบเพ่ือจัดการกับปัญหา ก็ไม่
จ าเป็นที่ต้องมีค าตอบเพียงค าตอบ
เดียว ด้วยเหตุนี้ เราจึงควรเปิดกว้าง
ต่อทางเลือกต่างๆ ที่หลากหลาย ไม่
จ ากัดอยู่กับทางเลือกใดทางเลือก
หนึ่งเท่านั้น  
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 

 
 
 
 
 
 

      

9 

การสร้างความเข้าใจที่ว่า ความคิด
คือที่มาของปัญญา และธรรมชาติ
ของความคิดคือเห็นเป็นภาพในใจ 
ภาพในใจนี้เองคือจินตนาการหรือ

 

 

 
    



 
 

 

446 

ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของโอกาส
ที่เป็นไปได้ 

เหตุผลที่ท่าน
ยืนยันหรือ
เปลี่ยนค าตอบ 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 3 ด้านบุคลากร (ปัญญา) 

กรอบความคิด ด้วยเหตุนี้ การ
พัฒนาปัญญาจึงต้องเข้าใจธรรมชาติ
นี้ และฝึกการสร้างภาพของ
ความส าเร็จขึ้นในใจก่อนการลงมือ
ท าทุกครั้ง  
(Mdn. = 4.00, IQR = 1.00) 

10 

การพัฒนาทางปัญญาจ าเป็นต้อง
ผ่านระบวนการการก้องสะท้อน
ภายในตนเองอย่างใคร่ครวญ โดย
เป็นการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
ประสบการณ์ในอดีตและ
ประสบการณ์ใหม่ที่รับรู้เข้ามา เพ่ือ
ยกระดับศักยภาพทางปัญญาที่สูงขึ้น  
(Mdn. = 4.00, IQR = 2.00) 

 



 
 
  

     

11 

การพัฒนามุมมองอย่างกว้างไกลถึง
การเปลี่ยนแปลงในระดับชุมชน 
สังคม และสิ่งแวดล้อม รวมทั้ง
ผลกระทบขององค์ประกอบเหล่านี้ที่
มีต่อองค์กร อีกท้ังการพัฒนา
ความสามารถในการปรับตัวและ
ยืดหยุ่นขององค์กรที่สอดคล้องกับ
การเปลี่ยนแปลงนั้นเพ่ือความอยู่
รอด  (Mdn. = 4.00, IQR = 2.00) 

 



 
 
 
 
 
  

     

12 
การพัฒนาความสามารถในการมอง
ภาพอนาคตเพ่ือคาดการณ์ถึงสิ่งที่จะ
เกิดข้ึนล่วงหน้าทั้งปัจจัยบวกและลบ 
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ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของโอกาส
ที่เป็นไปได้ 

เหตุผลที่ท่าน
ยืนยันหรือ
เปลี่ยนค าตอบ 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 3 ด้านบุคลากร (ปัญญา) 

เพ่ือการเตรียมการในปัจจุบันเพ่ือ
ปูองกันการเกิดขึ้นของปัญหาและ
เพ่ือการพัฒนาระบบงานให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน   
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 

 

13 

องค์กรที่ยั่งยืนต้องเน้นการลงทุน
ด้านการวิจัยและพัฒนาบนฐานของ
การปรับใช้เทคโนโลยีอย่างรู้เท่าทัน
เพ่ือประกอบกับองค์ความรู้ต่างๆ 
เพ่ือสร้างองค์กรอย่างแข็งแกร่งและ
ลดการพึ่งพาผู้อื่น อันจะน าไปสู่การ
พัฒนาขีดความสามารถในการ
แข่งขันระยะยาวอย่างมั่นคง ยั่งยืน  
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 

 
 
 
 
 

       

14 

การสร้างบรรยากาศของการเรียนรู้
อย่างบูรณาการ โดยเน้นที่การ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างเชื่อมโยง บน
ฐานคิดท่ีว่ายิ่งมีการสร้างการมีส่วน
ร่วมมากเท่าใด เท่ากับเป็นการสร้าง
ศักยภาพทางปัญญาให้เกิดขึ้นกับ
ตนเองและองค์กรมากขึ้นเท่านั้น  
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 



  
 
 
 

      

15 

รูปแบบการเรียนรู้ในอนาคตต้อง
เปลี่ยนไป การเรียนรู้ที่ดีที่สุดคือ การ
เรียนรู้ผ่านรูปแบบหรือ Model ที่
พัฒนาขึ้นมาจากองค์ประกอบที่

 


 
 
 

    



 
 

 

448 

ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของโอกาส
ที่เป็นไปได้ 

เหตุผลที่ท่าน
ยืนยันหรือ
เปลี่ยนค าตอบ 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 3 ด้านบุคลากร (ปัญญา) 

หลากหลายอย่างเป็นสหวิทยาการ 
ด้วยกระบวนการที่สนุก มีเกมส์ เป็น
การเล่น มีการเคลื่อนไหว มีการ
สนทนาพูดคุยแลกเปลี่ยน  
(Mdn. = 4.00, IQR = 1.00) 
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ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของโอกาส
ที่เป็นไปได้ 

เหตุผลที่ท่าน
ยืนยันหรือ
เปลี่ยนค าตอบ 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 3 ด้านบุคลากร (อารมณ์) 

1 

การท าความเข้าใจที่ว่าอารมณ์และ
พฤติกรรมมีความเชื่อมโยงกันอย่าง
เป็นหนึ่งเดียวและส่งผลซึ่งกันและ
กัน ดังนั้น การพัฒนาองค์ความรู้
ทางด้านเทคนิคหรือการบริหาร
จัดการใดๆ เพียงล าพังจึงไม่เป็นการ
เพียงพอ เราจึงจ าเป็นต้องพัฒนาทั้ง
สองด้านควบคู่กันไป   
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00)  

  
 
 
 
 
 

          

2 

การพัฒนาความเข้าใจที่ว่ากรอบ
ความคิดอันเป็นฐานรากของชีวิตนั้น
สะท้อนออกมาเป็นความเป็นตัวตนที่
แสวงหาคุณค่าและความหมาย 
ดังนั้น การยกระดับความมั่นคงทาง
อารมณ์จึงต้องเป็นการพัฒนากรอบ
ความคิดเชิงบวกที่เห็นคุณค่าและ
ความหมายทั้งตนเองและผู้อ่ืน   
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 

 
 
 
 

          

3 

การยกระดับความมั่นคงทางอารมณ์
จะเกิดขึ้นได้บุคคลต้องได้รับการ
ปลูกฝังด้วยกรอบความคิดเชิงบวกท่ี
มีต่อตนเอง อันเป็นการสร้างความ
เข้มแข็งมั่นคงภายใน ความเชื่อมั่นใน
ตนเอง ด้วยการตระหนักรู้และการ
ยอมรับตนเองตามความเป็นจริง   
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 
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ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของโอกาส
ที่เป็นไปได้ 

เหตุผลที่ท่าน
ยืนยันหรือ
เปลี่ยนค าตอบ 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 3 ด้านบุคลากร (อารมณ์) 

4 

วุฒิภาวะทางอารมณ์มีความส าคัญ
ต่อการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันใน
องค์กร ดังนั้น การพัฒนาวุฒิภาวะ
ทางอารมณ์ต้องเป็นการปรับสมดุล
ระหว่างการคิดถึงประโยชน์ตนเอง
และผู้อ่ืน และรวมทั้งความสมดุล
ระหว่างการแสดงออกอย่างเชื่อมั่น
กับความอ่อนน้อมถ่อมตน   
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 

  
 
 
 
 

          

5 

การสร้างศรัทธาระหว่างกันในองค์กร
เป็นเรื่องจ าเป็นอย่างยิ่งและจะ
เกิดข้ึนได้โดยการมีปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลบนพ้ืนฐานของการ
ก้องสะท้อนความเป็นตัวตนระหว่าง
กันเชิงบวก ผ่านการฟังอย่างเปิดใจ
กว้าง ฟังอย่างเข้าอกเข้าใจ โดยให้
อีกฝุายเป็นศูนย์กลาง   
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 

 













      

6 

การแก้ไขปัญหาทางอารมณ์ระหว่าง
กัน สิ่งส าคัญคือการปรับค่านิยมร่วม
อันสะท้อนถึงความเชื่อและทัศนคติ
ต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่งไปในทางเดียวกัน 
โดยการท าความเข้าใจถึงความรู้สึก
นึกคิดที่ฝังรากลึกอยู่ภายในของอีก
ฝุาย โดยผ่านการสนทนาแลกเปลี่ยน   
(Mdn. = 4.00, IQR = 1.25) 

 



  
 
 
 

     



 
 

 

451 

 

 ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของโอกาส
ที่เป็นไปได้ 

เหตุผลที่
ท่านยืนยัน
หรือเปลี่ยน
ค าตอบ 

5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 4 ด้านองค์กร 

1 

ต้องเข้าใจว่าองค์กรมีชีวิตที่
เปลี่ยนแปลงอยู่ทุกขณะ ดังนั้นการท า
ให้องค์กรประสบความส าเร็จอย่าง
ยั่งยืนได้นั้น ความท้าทายคือ จะท า
อย่างไรองค์กรจึงจะสามารถเติบโตขึ้น
อย่างเป็นพลวัต มีความสามารถในการ
จัดการตนเอง พัฒนาและปรับปรุง
ตนเองได้อย่างยืดหยุ่น   
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 

 
 
  
 
 
 
 

          

2 

องค์กรคือระบบที่เกิดจากการเชื่อมโยง
ขององค์ประกอบ ดังนั้น การพัฒนา
องค์กรอย่างมั่นคงยั่งยืนได้นั้นต้องมุ่ง
สร้างความเชื่อมโยงให้เป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ เพ่ือสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ 
สามารถผลิตสินค้าและบริการที่
ตอบสนองต่อความต้องการของ
ผู้บริโภคได้อย่างคุ้มค่า   
(Mdn. = 4.00, IQR = 1.00)  

  
 
 
 

 
 
 
 
 

        

3 

การพัฒนาความเป็นองค์กรต้นแบบ
ด้วยการสร้างความสอดคล้องอย่างเป็น
หนึ่งเดียวกันบนฐานของการพัฒนา
วิสัยทัศน์หรือเปูาหมายร่วมของทั้ง
ตนเองและองค์กร ตลอดจนการ
ปลูกฝังค่านิยมบนหลักการที่ถูกต้องให้
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 ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของโอกาส
ที่เป็นไปได้ 

เหตุผลที่
ท่านยืนยัน
หรือเปลี่ยน
ค าตอบ 

5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 4 ด้านองค์กร 

เป็นอุดมการณ์และวัฒนธรรมร่วมของ
องค์กร  (Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 

4 

การพัฒนาศักยภาพองค์กรต้องด าเนิน
ควบคู่ไปกับการปลูกฝังอุดมการณ์และ
ค่านิยมบนหลักการที่ถูกต้องลงใน
บุคลากรทุกระดับ กล่าวคือ การพัฒนา
องค์กรด้วยการยกระดับขีด
ความสามารถหรือทักษะด้านการ
บริหารจัดการใดๆ ต้องตั้งอยู่บนฐาน
ของคุณธรรม   
(Mdn. = 5.00, IQR = 0.50)  

  
 
 
 
 
 

          

5 

การท าความเข้าใจว่าบุคลากรมี
ศักยภาพแตกต่างกัน แต่ศักยภาพนั้น
พัฒนาได้ ผู้น าองค์กรจึงต้องสามารถ
กระตุ้นให้บุคลากรพัฒนาศักยภาพด้วย
ตนเองและสร้างบรรยากาศเพ่ือให้เขา
เหล่านั้นสามารถขับศักยภาพภายใน
นั้นออกมาได้อย่างเต็มที่   
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 

 
 
  
 
 
 

          

6 

การท าความเข้าใจที่ว่าหลักการที่
ส าคัญที่สุดของความสัมพันธ์ระหว่าง
กันในองค์กรคือ การก้องสะท้อนถึง
ความเป็นตัวตนของอีกฝุาย เพ่ือสร้าง
ความเจริญงอกงาม ความมีคุณค่าและ
ความหมายให้เกิดข้ึนในใจของผู้ที่เรามี
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 ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของโอกาส
ที่เป็นไปได้ 

เหตุผลที่
ท่านยืนยัน
หรือเปลี่ยน
ค าตอบ 

5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 4 ด้านองค์กร 

ความสัมพันธ์ด้วย   
(Mdn. = 4.00, IQR = 2.00) 

7 

การพัฒนาภาวะผู้น าที่สามารถสร้าง
ทีมงานที่เข้าใจในความหมายของการ
สร้างพลังร่วมบนฐานของการเห็น
คุณค่าในความแตกต่าง เพ่ือ
ความส าเร็จขององค์กรอย่างภาคภูมิใจ 
มุ่งสู่เปูาหมายเดียวกันอย่างมีความสุข  
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 



 
 
 
 

       

8 

การพัฒนาภาวะผู้น าต้นแบบบน
หลักการที่ถูกต้องที่มีความน่าเชื่อถือ 
น่าศรัทธา รวมทั้งมีความสามารถด้าน
การบริหารจัดการและความสามารถ
ด้านชีวิต โดยผู้น าต้องเป็นแบบอย่าง   
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 



 
 
 
  

       

9 

การสร้างองค์กรให้เป็นสังคมแห่ง
นวัตกรรมที่ส่งเสริมการกล้าเปิดใจรับ
ฟัง กล้าคิดนอกกรอบ กล้าพูดกล้าท า 
กล้าเสี่ยง กล้าริเริ่มสิ่งใหม่ เพ่ือการ
สร้างสรรค์สินค้าและบริการที่แตกต่าง
และมีมูลค่าเพ่ิมที่สูงข้ึน   
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 



 
 
 
 

       

10 
องค์กรที่ยั่งยืนต้องมีการวางแผนการ
พัฒนาบุคลากรหรือการวางตัวต าแหน่ง
ที่ส าคัญในอนาคตเพ่ือเป็นการทดแทน
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 ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของโอกาส
ที่เป็นไปได้ 

เหตุผลที่
ท่านยืนยัน
หรือเปลี่ยน
ค าตอบ 

5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 4 ด้านองค์กร 

ในกรณีที่ต าแหน่งว่างลง เพ่ือให้การ
ด าเนินงานเป็นไปอย่างต่อเนื่อง  
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 

11 

การจัดโครงสร้างองค์กรเพ่ือส่งเสริม
การพัฒนาเครือข่ายและสร้างการมี
ส่วนร่วม ความผูกพันอย่างจริงจังในทุก
ระดับ เพ่ือเสริมสร้างการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ร่วมกัน เพ่ือการด าเนินงานไปใน
ทิศทางเดียวกัน มีเปูาหมายร่วมกันที่
ชัดเจน   
(Mdn. = 4.00, IQR = 1.00) 
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ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของโอกาส
ที่เป็นไปได้ 

เหตุผลที่ท่าน
ยืนยันหรือ
เปลี่ยนค าตอบ 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 5 ด้านสังคม 

1 

การสร้างจิตส านึกสาธารณะเชิงบวก
ลงอย่างเป็นฐานรากท่ีส าคัญยิ่งใน
องค์กร โดยชี้ให้เห็นว่าองค์กรจะ
มั่นคงยั่งยืนอยู่ได้อย่างบูรณาการนั้น
จ าเป็นที่บุคลากรในองค์กรนอกจาก
จะค านึงถึงผลประกอบการของ
องค์กรแล้ว ยังต้องมีสร้างจิตส านึก
ถึงการตอบแทนสู่สังคมส่วนรวมด้วย   
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 

  
 
 
 
 
 

          

2 

องค์กรที่ม่ันคง ยั่งยืน ต้องมีการ
ยอมรับและชื่นชมในความ
หลากหลายและเห็นคุณค่าในความ
แตกต่างทางความคิดและวัฒนธรรม
อันจะส่งผลเป็นการสร้างพลังร่วม
และศักยภาพระหว่างกัน เพ่ือ
ส่งเสริมความหมายของความเป็น
มนุษย์ สังคม ชุมชนและสิ่งแวดล้อม  
(Mdn. = 4.00, IQR = 1.00) 

  
 
 
 

  
 
 
 
 
 

        

3 

สนับสนุนให้บุคลากรมีการพัฒนา
ความคิดถึงส่วนรวม เสียสละ 
สามัคคี การช่วยเหลือ และสร้างการ
มีส่วนร่วมในการปฏิบัติหน้าที่
พลเมืองดีที่ท าประโยชน์ให้แก่ชุมชน 
และใช้ชีวิตร่วมกับผู้อ่ืนในสังคมได้
อย่างเต็มภาคภูมิ อย่างมีความสุข   
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 
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ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของโอกาส
ที่เป็นไปได้ 

เหตุผลที่ท่าน
ยืนยันหรือ
เปลี่ยนค าตอบ 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 6 ด้านสิ่งแวดล้อม 

1 

การพัฒนามุมมองเชิงระบบนิเวศน์ที่
เห็นความเชื่อมโยงของทุกมิติอย่าง
เป็นหนึ่งเดียว ดังนั้น การพัฒนา
องค์กรเพ่ือความมั่นคงยั่งยืนจึง
จ าเป็นต้องค านึงถึงทุกองค์ประกอบ
ที่เก่ียวข้องทั้งตนเอง ครอบครัว 
องค์กร สังคม ชุมชน สิ่งแวดล้อม   
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 

 
 
 
  

          

2 

การสร้างเสริมมุมมองและจิตส านึก
เชิงระบบนิเวศน์ลงในค่านิยมของ
องค์กร เพ่ือให้บุคลากรทุกระดับได้
ตระหนักอย่างเห็นคุณค่าและ
ความหมายของธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อมและแสดงออกทาง
พฤติกรรมอย่างสอดคล้องไปใน
แนวทางเดียวกัน   
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 

 
 
  
 
 
 
 

          

3 

การสร้างสมดุลระหว่างความเจริญ
กาวหน้าด้านวัตถุและเทคโนโลยีให้
เข้ากับบริบทของสิ่งแวดล้อมอย่าง
เข้าใจ สามารถรักษาเอกลักษณ์ 
วัฒนธรรม จิตวิญญาณ รากเหง้าทาง
ความคิดและภูมิปัญญาของเดิมไว้ได้
อย่างเข้มแข็ง  
 (Mdn. = 4.00, IQR = 1.25) 
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ข้อ 
อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

ระดับความคิดเห็นของโอกาส
ที่เป็นไปได้ 

เหตุผลที่ท่าน
ยืนยันหรือ
เปลี่ยนค าตอบ 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 5 ด้านสังคม 

4 

การพัฒนาแนวคิดว่า การพัฒนา
องค์กรอย่างยั่งยืนจ าเป็นต้อง
พิจารณาภาวะองค์รวมที่ใหญ่กว่า 
ด้วยการพิจารณาถึงองค์ประกอบ
ทั้งหมดอย่างเชื่อมโยงโดยที่มีองค์กร
เป็นส่วนหนึ่งของภาวะองค์รวมนั้น 
นั่นคือ องค์กรจะอยู่ได้อย่างยั่งยืน 
เราต้องดูแลธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อมควบคู่กันไปด้วย เพราะ
ทั้งหมดคือความเป็นหนึ่งเดียว  
(Mdn. = 5.00, IQR = 1.00) 
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แนวทางการสนทนากลุ่ม 

เรื่อง อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 
เพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 

THE SCENARIO OF A TRANSFORMATIVE LEARNING MODEL 
TO ENHANCE INTEGRAL HEALTHY ORGANIZATIONS 

-- ส าหรับผู้เชี่ยวชาญ -- 

ค าชี้แจง 
ประเด็นการสนทนากลุ่มเกี่ยวกับการศึกษา อนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ  จัดขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) 
น าเสนอผลการวิจัย ร่างอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 2) พิจารณาและประเมินผลร่างรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการที่ได้จากการวิจัย และ 3) เปิดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ของผู้ที่เกี่ยวข้องจากหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน นักวิชาการ และผู้เชี่ยวชาญจากแขนงต่างๆ เพ่ือ
เสนอแนวทางการพัฒนาการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณา
การ โดยมีประเด็นการสนทนากลุ่ม ดังนี้ 

1. ความคิดเห็นต่อร่างรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการภายในระยะเวลาระหว่างปี พ.ศ. 2557-2566 โดยมีประเด็นส าหรับการ
พิจารณาดังนี้ 

1.1) ภาพรวมของโครงสร้างและองค์ประกอบ 
1.2) ความสัมพันธ์สอดคล้องกันของรูปแบบอย่างบูรณาการ 
1.3) ความครบถ้วนของเนื้อหา 
1.4) ความถูกต้องเหมาะสม 
1.5) ความมีประสิทธิภาพ 
1.6) ความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติเพื่อน าไปสู่การพัฒนาเพ่ือความยั่งยืน 
1.7) ความมีคุณค่าและประโยชน์ 

2. ปัจจัยและเงื่อนไขของการน าร่างรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริม
องค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการไปประยุกต์ใช้ โดยพิจารณาถึงขั้นตอนการปฏิบัติจริงและความ
สอดคล้องขององค์ประกอบทั้งหมด ตลอดจนปัญหาและอุปสรรคในการน าไปปฏิบัติ 

3. บทบาทหน้าที่ขององค์กรหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการขับเคลื่อนการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ  



 
 

 

459 

4. ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับรูปแบบรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
เพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ 
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ภาคผนวก ง ภาพการด าเนินการวิจัยภาคสนาม 
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การสัมภาษณ์ตามขั้นตอนการวิจัยอนาคต ( EDFR รอบ 1) 
ระหว่างวันที่ 6 พฤศจิกายน 2557 ถึงวันที่ 12 ธันวาคม 2557 
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การสัมภาษณ์ตามขั้นตอนการวิจัยอนาคต ( EDFR รอบ 1) 
ระหว่างวันที่ 6 พฤศจิกายน 2557 ถึงวันที่ 12 ธันวาคม 2557 (ต่อ) 
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การสัมภาษณ์ตามขั้นตอนการวิจัยอนาคต ( EDFR รอบ 1) 
ระหว่างวันที่ 6 พฤศจิกายน 2557 ถึงวันที่ 12 ธันวาคม 2557 (ต่อ) 
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การสัมภาษณ์ผู้น าชุมชนและชาวบ้าน 
ชุมชนบ้านหนองเต่า ต าบลแม่วิน อ าเภอแม่วาง จังหวัดเชียงใหม่ 

ระหว่างวันที่ 3-6 ธันวาคม 2557 
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การสัมภาษณ์ผู้น าชุมชนและชาวบ้าน 
ชุมชนบ้านหนองเต่า ต าบลแม่วิน อ าเภอแม่วาง จังหวัดเชียงใหม่ 

ระหว่างวันที่ 3-6 ธันวาคม 2557 (ต่อ) 
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การสัมภาษณ์ผู้น าชุมชนและชาวบ้าน 
ชุมชนบ้านห้วยหินลาดใน ต าบลบ้านโป่ง อ าเภอเวียงป่าเป้า จังหวัดเชียงราย 

ระหว่างวันที่ 7-10 ธันวาคม 2557 
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การสัมภาษณ์ผู้น าชุมชนและชาวบ้าน 

ชุมชนบ้านห้วยหินลาดใน ต าบลบ้านโป่ง อ าเภอเวียงป่าเป้า จังหวัดเชียงราย 
ระหว่างวันที่ 7-10 ธันวาคม 2557 (ต่อ) 
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การสนทนากลุ่ม 

วันพฤหัสบดีที่ 18 มิถุนายน พ.ศ. 2558 เวลา 09:00-14:00 น. 
ณ ห้องประชุม 825 อาคารพระม่ิงขวัญการศึกษาไทย (อาคาร 2) 

คณะครุศาสตร ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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ภาคผนวก จ ผลการพิจารณาความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับอนาคตภาพของรูปแบบการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ จากการตอบแบบ

ประเมินและการยืนยันผลการประเมิน 
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สรุปรายละเอียดผลการพิจารณาความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับอนาคตภาพของ
รูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการ จากการตอบ
แบบประเมินและการยืนยันผลการประเมิน 

ตารางที่ 8 ผลของค่ามัธยฐาน ฐานนิยม ค่าความแตกต่างระหว่างมัธยฐานกับฐานนิยมและ
ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ของแนวโน้มการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการ ส าหรับองค์ประกอบด้านหลักการตาม EDFR รอบท่ี 2 และ 3 สรุปผลได้ดังนี้ 

 

ล าดั
บที ่

องค์ประกอบด้าน
หลักการ 

มัธยฐาน ฐานนิยม 
มัธย
ฐาน-

ฐานนิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์

ที ่1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

1 

การปรับทัศนะที่ว่า
การเปลี่ยนแปลงเป็น
เรื่องธรรมชาติ 
ประเด็นในชีวิตมัน
เกิดดับอย่างต่อเนื่อง 
ความท้าทายจึงมิได้
อยู่ที่ว่าเราจะจัดการ
กับมันให้จบลงอย่าง
เบ็ดเสร็จเด็ดขาดได้
อย่างไร แต่
สาระส าคัญนั้นอยู่
ที่ว่า เราจะสามารถ
ปรับตัวให้ทันและ
สอดคล้องกับภาวะ
ธรรมชาตินี้ได้อย่างไร 
เพ่ือน าไปสู่การด ารง
อยู่ได้อย่างมั่นคง
ยั่งยืน มีความสุข 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.00 
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ล าดั
บที ่

องค์ประกอบด้าน
หลักการ 

มัธยฐาน ฐานนิยม 
มัธย
ฐาน-

ฐานนิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์

ที ่1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

2 

การพัฒนาไปสู่ความ
มั่นคงยั่งยืนต้องตั้งอยู่
บนหลักความจริงที่ว่า 
การเปลี่ยนแปลงคือ
กระแสของชีวิตที่
ด าเนินไปอย่างเป็น
พลวัตและเราไม่อาจ
ท าให้มันหยุดนิ่งได้ 
เราท าได้แต่เพียง
รักษาสมดุลของ
ภาวะการ
เปลี่ยนแปลงอย่าง
ต่อเนื่องเชื่อมโยงนี้
เท่านั้น และเราเรียก
ภาวะนี้ว่า ความยั่งยืน  

 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 
 
 

1.00 

3 

การพัฒนาองค์กร
อย่างมั่นคงยั่งยืนต้อง
เข้าใจว่า องค์กรคือ
ภาวะองค์รวมที่เกิด
จากการเชื่อมโยงของ
องค์ประกอบอันได้แก่ 
โครงสร้าง บุคลากร 
(จิต ปัญญา อารมณ์) 
องค์กร สังคม และ
สิ่งแวดล้อม ดังนั้น 
การเปลี่ยนแปลงจึง
ต้องเปลี่ยนทุกมิติ

 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 

1.00 
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ล าดั
บที ่

องค์ประกอบด้าน
หลักการ 

มัธยฐาน ฐานนิยม 
มัธย
ฐาน-

ฐานนิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์

ที ่1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

อย่างครบถ้วนรอบ
ด้าน อย่างบูรณาการ  

4 

ความท้าทายต่างๆ ที่
เกิดข้ึนล้วนมาจาก 2 
ปัจจัย คือ ปัจจัย
ภายนอกและปัจจัย
ภายในที่ต่างส่งผลซึ่ง
กันและกัน ปัจจัย
ภายนอกเราไม่อาจ
ควบคุมได้ เรา
เพียงแต่เข้าใจและ
ปรับตัวอยู่กับมัน แต่
สิ่งที่เรามีอิทธิพล
เหนือได้นั้นคือปัจจัย
ภายใน เพราะอยู่
ภายใต้การควบคุม
ของเราเอง 

 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 
 
 

1.00 

5 

ปัจจัยและเงื่อนไขต่อ
ความส าเร็จของการ
พัฒนาไปสู่ความ
ยั่งยืนจะต้องเป็นการ
ด ารงอยู่ด้วยความ
พอดี พอเพียงและ
สมดุลของทั้งหลักการ
และค่านิยมที่ถูกต้อง 

 
 
 

5.00 

 
 
 

5.00 

 
 
 

0.00 

 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 

1.00 
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ล าดั
บที ่

องค์ประกอบด้าน
หลักการ 

มัธยฐาน ฐานนิยม 
มัธย
ฐาน-

ฐานนิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์

ที ่1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

6 

สรรพสิ่งรอบตัวมีทั้งที่
มีชีวิตและไม่มีชีวิต 
ทั้งสองต่างกันที่
ความรู้สึกนึกคิด สิ่งที่
ไม่มีชีวิตต้องการเพียง
การดูแล แต่สิ่งที่มี
ชีวิตนอกจากต้องการ
การดูแลแล้ว ยัง
ต้องการความมีคุณค่า
และความหมาย 

 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 

5.00-4.75 

 
 
 
 

0.25 

7 

การพัฒนาอย่างมั่นคง
ยั่งยืนต้องเน้นการ
พัฒนาที่เอาคนเป็น
ศูนย์กลางและต้อง
เป็นการเปลี่ยนแปลง
จากภายในด้วยการ
สร้างการตระหนักรู้ถึง
ความจ าเป็นต่อการ
เปลี่ยนแปลง 

 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 

5.00-5.00 

 
 
 
 

0.00 

8 

ธรรมชาติของความ
เป็นองค์กรคือ การมี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
กัน และท่ีสุดของการ
มีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
กันคือการสร้างความ
เจริญงอกงามและ
คุณค่าให้เกิดขึ้น

 
 
 

5.00 

 
 
 

5.00 

 
 
 

0.00 

 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 

1.00 
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ล าดั
บที ่

องค์ประกอบด้าน
หลักการ 

มัธยฐาน ฐานนิยม 
มัธย
ฐาน-

ฐานนิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์

ที ่1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

ภายในบุคคลที่เรา
เกี่ยวข้องด้วย   

 
จากตารางที่ 8 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการตอบแบบประเมินความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ

เกี่ยวกับอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการ ส าหรับองค์ประกอบด้านหลักการตาม EDFR รอบท่ี 2 และ 3 สรุปได้ดังนี้  

1. ค่ามัธยฐานของความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับแนวโน้มของอนาคตภาพของรูปแบบ
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการด้านหลักการมีค่ามัธย
ฐาน 5.00 ทุกข้อ  

2. ค่าฐานนิยมของความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับแนวโน้มของอนาคตภาพของรูปแบบ
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการด้านหลักการมีค่าฐาน
นิยม 5.00 ทุกข้อ 

3. ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ของความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเสอดคล้องกันทุกแนวโน้ม โดยมี
ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ≤ 1.50 ทุกข้อ 

4. ค่าความแตกต่างระหว่างมัธยฐานกับฐานนิยมไม่มีค่าใดเกิน 1.00 สรุปผลได้ดังนี้ 
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ตารางที่ 9 ผลของค่ามัธยฐาน ฐานนิยม ค่าความแตกต่างระหว่างมัธยฐานกับฐานนิยมและ
ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ของแนวโน้มการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการ ส าหรับองค์ประกอบด้านโครงสร้างตาม EDFR รอบท่ี 2 และ 3 สรุปผลได้ดังนี้ 
 

ล าดับ
ที ่

องค์ประกอบด้าน
โครงสร้าง 

มัธยฐาน ฐานนิยม 
มัธยฐาน-
ฐานนิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์

ที่ 1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

1 

การพัฒนาความ
เข้าใจที่ว่าองค์กรคือ
ภาวะองค์รวมอันมี
องค์ประกอบของ
ชีวิตอันได้แก่ 
ร่างกาย สมองและ
จิตใจของแต่ละ
บุคคลที่เชื่อมโยงและ
ด าเนินไปอย่าง
สอดคล้องเป็นหนึ่ง
เดียวกัน อย่างไม่อาจ
แยกออกจากกันได้ 

 
 
 
 
 

4.00 

 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 

-1.00 

 
 
 
 
 

5.00-3.00 

 
 
 
 
 

2.00 

2 

การจัดโครงสร้าง
องค์กรอย่างเป็น
ระบบเชื่อมโยง เพ่ือ
ส่งเสริมวัฒนธรรม
การเรียนรู้ การ
ปรับตัว เพื่อพัฒนา
ขีดความสามารถ
ทางการแข่งขันผ่าน
ความร่วมมือ เพ่ือ
การพัฒนา เติบโต
อย่างต่อเนื่องและ

 
 
 
 
5.00 

 
 
 
 
5.00 

 
 
 
 
0.00 

 
 
 
 
5.00-4.00 

 
 
 
 
1.00 
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ล าดับ
ที ่

องค์ประกอบด้าน
โครงสร้าง 

มัธยฐาน ฐานนิยม 
มัธยฐาน-
ฐานนิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์

ที่ 1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

พร้อมรับความ
เปลี่ยนแปลง 

3 

การส่งเสริม
กระบวนการ
ปฏิบัติงานในทุก
ระดับในองค์กรอย่าง
เป็นภาพรวม โดยยึด
เอาวิสัยทัศน์และ
ยุทธศาสตร์ของ
องค์กรเป็นตัวตั้ง เพื่อ
น าสู่การปฏิบัติอย่าง
สอดคล้องไปใน
แนวทางเดียวกัน มี
เปูาหมายร่วมกัน  

 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 

5.00-5.00 

 
 
 
 
 

0.00 

4 

การจัดโครงสร้างให้มี
การปรับสมดุล
ระหว่างการ
ตั้งเปูาหมายและ
กระบวนการที่ด าเนิน
ไปเพื่อให้บรรลุ
เปูาหมายองค์กร 
พร้อมๆ กับ
กระบวนการเรียนรู้ที่
ก่อให้เกิดผลลัพธ์นั้น 

 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 

1.00 
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ล าดับ
ที ่

องค์ประกอบด้าน
โครงสร้าง 

มัธยฐาน ฐานนิยม 
มัธยฐาน-
ฐานนิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์

ที่ 1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

5 

การปรับโครงสร้าง
องค์กรที่ส่งเสริม
ความเชื่อมโยงในด้าน
การวางแผน การ
มอบหมายงาน การ
ประสานงาน การ
ติดตามผล และ
ข้อมูลย้อนกลับ 
พร้อมระบุความ
รับผิดชอบอย่าง
ชัดเจน เพ่ือน าไปสู่
การปฏิบัติอย่างเป็น
ระบบ    

 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 
 

1.00 

 

จากตารางที ่9 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการตอบแบบประเมินความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ
เกี่ยวกับอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่าง
บูรณาการ ส าหรับองค์ประกอบด้านโครงสร้างตาม EDFR รอบท่ี 2 และ 3 สรุปผลได้ดังนี้  

1. ค่ามัธยฐานของความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับแนวโน้มของอนาคตภาพของรูปแบบ
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการด้านกายภาพมีค่ามัธย
ฐานตั้งแต่ 4.00-5.00 โดยค่ามัธยฐาน 5.00 ได้แก่ข้อที่ 2-5 และค่ามัธยฐาน 4.00 ได้แก่ข้อที่ 1 

2. ค่าฐานนิยมของความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับแนวโน้มของอนาคตภาพของรูปแบบ
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการด้านกายภาพมีค่าฐาน
นิยม 5.00 ทุกข้อ 

3. ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ของความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเสอดคล้องกันทุกแนวโน้ม โดยมี
ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ≤ 1.50 ในข้อที่ 2-5 ยกเว้นข้อที่ 1 โดยมีค่าพิสัยระหว่างควอไทล์เท่ากับ 
2.00 

4. ค่าความแตกต่างระหว่างมัธยฐานกับฐานนิยมไม่มีค่าใดเกิน 1.00 
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ตารางที่ 10 ผลของค่ามัธยฐาน ฐานนิยม ค่าความแตกต่างระหว่างมัธยฐานกับฐานนิยมและ
ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ของแนวโน้มการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการ ส าหรับองค์ประกอบด้านจิตใจตาม EDFR รอบท่ี 2 และ 3 สรุปผลได้ดังนี้ 

 

ล าดับ
ที ่

องค์ประกอบด้าน
บุคลากร 
(จิตใจ) 

มัธยฐาน ฐานนิยม 
มัธยฐาน-
ฐานนิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์ที่ 

1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

1 

การพัฒนาความ
เข้าใจที่ว่า กลไก
การเกิดขึ้นของ
พฤติกรรมนั้นล้วน
สะท้อนมาจาก
กรอบความคิดของ
ตนเอง ดังนั้น การ
เปลี่ยนที่แท้จริง
ต้องเป็นการ
เปลี่ยนแปลงจาก
ภายในอันหมายถึง
การเปลี่ยนกรอบ
ความคิด 

 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 
 

1.00 

2 

การพัฒนา
ศักยภาพภายใน
ตนเองในมุมมอง
ที่ว่าองค์กรคือชีวิต 
มีความสามารถใน
การปรับตัวเอง 
ควบคุมตนเองและ
จัดการตนเองได้ 
สามารถยกระดับ
การเรียนรู้และ

 
 
 
 

4.00 

 
 
 
 

4.00 

 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 

1.00 
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ล าดับ
ที ่

องค์ประกอบด้าน
บุคลากร 
(จิตใจ) 

มัธยฐาน ฐานนิยม 
มัธยฐาน-
ฐานนิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์ที่ 

1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

ศักยภาพในระดับที่
สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

3 

การพัฒนาความ
เข้าใจที่ว่า ความ
เป็นไปของสรรพสิ่ง
ขึ้นอยู่กับ
ความสามารถใน
การเลือก
ตอบสนองของ
ตนเองเมื่อมีอะไร
มากระทบ 
ศักยภาพจึงเป็น
เรื่องท่ีเราสร้างได้
เอง ก าหนดได้เอง
ทั้งสิ้น  

 
 
 
 
 
 

4.00 

 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 

-1.00 

 
 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 
 

1.00 

4 

การฝึกจินตนาการ
ถึงผลแห่ง
ความส าเร็จอย่าง
ชัดเจนและ
กระบวนการที่จะ
ท าให้ความฝันเป็น
จริง และสามารถ
สื่อสารให้ผู้ร่วมงาน
สร้างจินตนาการถึง
ภาพเปูาหมายนั้น
ร่วมกัน ให้เป็นหนึ่ง
เดียวกัน  

 
 
 

 
4.00 

 
 
 
 

4.00 

 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 

1.00 
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ล าดับ
ที ่

องค์ประกอบด้าน
บุคลากร 
(จิตใจ) 

มัธยฐาน ฐานนิยม 
มัธยฐาน-
ฐานนิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์ที่ 

1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

5 

การพัฒนา
วิสัยทัศน์ส่วน
บุคคลให้สอดคล้อง
กับวิสัยทัศน์ของ
องค์กร เพื่อสร้าง
ความสอดคล้องไป
ในแนวทางเดียวกัน 

 
 
 

4.00 

 
 
 

4.00 

 
 
 

0.00 

 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 

1.00 

6 

ความส าเร็จของ
องค์กรต้องเกิดจาก
ความรู้สึกท่ีมีใจรัก 
ความผูกพัน แรง
บันดาลใจ แรง
ขับเคลื่อนภายใน 
ความมุ่งม่ัน เพ่ือ
รักษาระดับขีด
ความสามารถใน
การแข่งขันให้
สามารถคงอยู่อย่าง
ยั่งยืน 

 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 

1.00 

7 

ความมั่นคงยั่งยืน
ขององค์กรต้องเกิด
จากการปลูกฝัง
ค่านิยมของตนเอง
บนหลักการที่
ถูกต้องที่สอดคล้อง
กับค่านิยมและ
อุดมการณ์ร่วมของ

 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 

1.00 



 
 

 

481 

ล าดับ
ที ่

องค์ประกอบด้าน
บุคลากร 
(จิตใจ) 

มัธยฐาน ฐานนิยม 
มัธยฐาน-
ฐานนิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์ที่ 

1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

องค์กรเพ่ือก ากับ
การด าเนินงานของ
องค์กรไปในทิศทาง
เดียวกัน 

 
จากตารางที่  10 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการตอบแบบประเมินความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ ส าหรับองค์ประกอบด้านจิตใจตาม EDFR รอบท่ี 2 และ 3 สรุปผลได้ดังนี้  

1. ค่ามัธยฐานของความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับแนวโน้มของอนาคตภาพของรูปแบบ
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการด้านจิตใจ มีค่ามัธย
ฐานตั้งแต่ 4.00-5.00 โดยค่ามัธยฐาน 5.00 ได้แก่ข้อที่ 1, 6 และ 7 ค่ามัธยฐาน 4.00 ได้แก่ข้อที่ 2-5 

2. ค่าฐานนิยมของความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับแนวโน้มของอนาคตภาพของรูปแบบ
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการด้านจิตใจ มีค่าฐาน
นิยมตั้งแต่ 4.00-5.00 โดยค่าฐานนิยม 5.00 ได้แก่ข้อที่ 1, 3, 6 และ 7 ค่าฐานนิยม 4.00 ได้แก่ข้อที ่
2, 4 และ 5 

3. ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ของความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเสอดคล้องกันทุกแนวโน้ม โดยมี
ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์   ≤ 1.50 ทุกข้อ 

4. ค่าความแตกต่างระหว่างมัธยฐานกับฐานนิยมไม่มีค่าใดเกิน 1.00  
  



 
 

 

482 

ตารางที่ 11 ผลของค่ามัธยฐาน ฐานนิยม ค่าความแตกต่างระหว่างมัธยฐานกับฐานนิยมและ
ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ของแนวโน้มการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการ ส าหรับองค์ประกอบด้านปัญญาตาม EDFR รอบท่ี 2 และ 3 สรุปผลได้ดังนี้ 

 

ล าดับ
ที ่

องค์ประกอบด้าน
บุคลากร 
(ปัญญา) 

มัธยฐาน ฐานนิยม 

มัธย
ฐาน-
ฐาน
นิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์ที่ 

1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

1 

การพัฒนา
ความคิดเชิงระบบ
ที่เห็นสรรพสิ่ง
ด าเนินไปอย่าง
ต่อเนื่องเชื่อมโยง
อย่างหลอมรวม
ขององค์ประกอบ
ต่างๆ อย่างเป็น
ล าดับชั้น อย่าง
เป็นองค์รวม 
ก่อให้เกิดเป็นสิ่ง
ใหม่ที่สามารถ
แสดงศักยภาพที่สูง
กว่าและเหนือกว่า
เดิมอย่างมีคุณค่า
และความหมาย  

 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 
 
 

1.00 



 
 

 

483 

ล าดับ
ที ่

องค์ประกอบด้าน
บุคลากร 
(ปัญญา) 

มัธยฐาน ฐานนิยม 

มัธย
ฐาน-
ฐาน
นิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์ที่ 

1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

2 

จากมุมมองที่ว่า
องค์กรคือระบบ 
ความเป็นระบบ
ต้องมีองค์ประกอบ
และองค์ประกอบที่
ส าคัญที่สุดของ
องค์กรก็คือ คน 
ความท้าทายจึงอยู่
ที่ว่าเราจะสามารถ
สร้างความ
เชื่อมโยงของ
บุคลากรเพ่ือการ
สร้างสรรค์ให้เกิด
ศักยภาพที่สูง
กว่าเดิมได้อย่างมี
คุณค่าและ
ความหมายได้
อย่างไร  

 
 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

1.00 

 
3 

การพัฒนาความ
เข้าใจที่ว่าองค์กรมี
ชีวิตที่เกิดจากมิติ
ต่างๆ ที่
หลากหลายมา
เชื่อมโยงกันจนผุด
ขึ้นเป็นความมีชีวิต
ที่สามารถแสดง

 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 

1.00 
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ล าดับ
ที ่

องค์ประกอบด้าน
บุคลากร 
(ปัญญา) 

มัธยฐาน ฐานนิยม 

มัธย
ฐาน-
ฐาน
นิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์ที่ 

1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

ศักยภาพที่แตกต่าง 
มีความสามารถใน
การเรียนรู้ การ
ปรับตัว การพัฒนา
ตนเอง เพ่ือการ
เติบโตขึ้นอย่าง
สมดุล อย่าง
ต่อเนื่อง 

4 

ฝึกการปรับมุมมอง
ที่มีต่อการ
แก้ปัญหาว่า การ
แก้ปัญหานั้นมันคือ
การเดินทางสู่ภูมิ
ปัญญาที่สูงขึ้น อัน
เป็นกระบวนการ
ของชีวิต การ
เรียนรู้จึงเป็นเรื่อง
ของชีวิต การศึกษา
จึงต้องด าเนินไป
ตลอดชีวิตอย่าง
ต่อเนื่อง มิใช่ช่วง
ใดช่วงหนึ่งของชีวิต 
เพราะการศึกษา 
การเรียนรู้คือ
กระบวนการของ
ชีวิตโดยตัวมันเอง  

 
 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

1.00 
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ล าดับ
ที ่

องค์ประกอบด้าน
บุคลากร 
(ปัญญา) 

มัธยฐาน ฐานนิยม 

มัธย
ฐาน-
ฐาน
นิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์ที่ 

1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

5 

การพัฒนา
บุคลากรให้มี
ความสามารถใน
การคิดเชิง
วิเคราะห์เพื่อหา
องค์ประกอบ และ
การสังเคราะห์
องค์ประกอบ
เหล่านั้นอย่าง
เชื่อมโยง เพื่อการ
ผุดขึ้นเป็นองค์
ความรู้ใหม่ที่
เหนือกว่า เป็นการ
พัฒนา
กระบวนการเรียนรู้
เชิงปฏิวัติอย่างก้าว
ข้ามเหนือความรู้
เดิมๆ  

 
 
 
 
 
 
 
 

4.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

4.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

1.00 

6 

การพัฒนาความ
เป็นองค์กรและ
สังคมแห่งการ
เรียนรู้ ด้วยการ
สร้างบรรยากาศ
และภาพแวดล้อม
เพ่ือส่งเสริมการ
ค้นคว้าวิจัย การ

 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 

1.00 
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ล าดับ
ที ่

องค์ประกอบด้าน
บุคลากร 
(ปัญญา) 

มัธยฐาน ฐานนิยม 

มัธย
ฐาน-
ฐาน
นิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์ที่ 

1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

พัฒนาความคิด 
รวมทั้งการ
ถ่ายทอดองค์
ความรู้ การ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้
ร่วมกัน และการ
พัฒนา
กระบวนการเรียนรู้
จากรุ่นสู่รุ่นอย่าง
เป็นระบบ 

7 

การพัฒนาความ
เข้าใจที่ว่า 
ทางออกของปัญหา
ใดๆ มิได้เกิดจาก
องค์ความรู้
เชิงเดี่ยว แต่เกิด
จากการพัฒนา
ปัญญาแบบสห
วิทยาการเพื่อ
ประกอบกันขึ้น
เป็นพหุปัญญาเพ่ือ
การจัดการกับ
ความท้าทายต่างๆ 
ที่ผ่านเข้ามาได้
อย่างบูรณาการ 
รอบด้าน 

 
 
 
 
 
 
 
 

4.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

4.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

1.00 



 
 

 

487 

ล าดับ
ที ่

องค์ประกอบด้าน
บุคลากร 
(ปัญญา) 

มัธยฐาน ฐานนิยม 

มัธย
ฐาน-
ฐาน
นิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์ที่ 

1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

8 

การสร้างความ
เข้าใจที่ว่า สรรพสิ่ง
เปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา จึงไม่มี
อะไรที่แน่นอน
ตายตัว 
เช่นเดียวกับการหา
ค าตอบเพ่ือจัดการ
กับปัญหา ก็ไม่
จ าเป็นที่ต้องมี
ค าตอบเพียง
ค าตอบเดียว ด้วย
เหตุนี้ เราจึงควร
เปิดกว้างต่อ
ทางเลือกต่างๆ ที่
หลากหลาย ไม่
จ ากัดอยู่กับ
ทางเลือกใด
ทางเลือกหนึ่ง
เท่านั้น 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.00 
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ล าดับ
ที ่

องค์ประกอบด้าน
บุคลากร 
(ปัญญา) 

มัธยฐาน ฐานนิยม 

มัธย
ฐาน-
ฐาน
นิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์ที่ 

1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

9 

การสร้างความ
เข้าใจที่ว่า 
ความคิดคือที่มา
ของปัญญา และ
ธรรมชาติของ
ความคิดคือเห็น
เป็นภาพในใจ ภาพ
ในใจนี้เองคือ
จินตนาการหรือ
กรอบความคิด 
ด้วยเหตุนี้ การ
พัฒนาปัญญาจึง
ต้องเข้าใจ
ธรรมชาตินี้ และ
ฝึกการสร้างภาพ
ของความส าเร็จขึ้น
ในใจก่อนการลงมือ
ท าทุกครั้ง 

 
 
 
 
 
 
 
 

4.50 

 
 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

-0.50 

 
 
 
 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

1.00 



 
 

 

489 

ล าดับ
ที ่

องค์ประกอบด้าน
บุคลากร 
(ปัญญา) 

มัธยฐาน ฐานนิยม 

มัธย
ฐาน-
ฐาน
นิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์ที่ 

1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

10 

การพัฒนาทาง
ปัญญาจ าเป็นต้อง
ผ่านกระบวนการ
การก้องสะท้อน
ภายในตนเองอย่าง
ใคร่ครวญ โดยเป็น
การมีปฏิสัมพันธ์
ระหว่าง
ประสบการณ์เก่า
ในอดีตและ
ประสบการณ์ใหม่
ที่รับรู้เข้ามา เพ่ือ
การยกระดับ
ศักยภาพทาง
ปัญญาที่สูงขึ้น 

 
 
 
 
 
 
 

4.00 

 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 

-1.00 

 
 
 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 
 
 

1.00 

11 

การพัฒนามุมมอง
อย่างกว้างไกลถึง
การเปลี่ยนแปลง
ในระดับชุมชน 
สังคม และ
สิ่งแวดล้อม รวมทั้ง
ผลกระทบของ
องค์ประกอบ
เหล่านี้ที่มีต่อ
องค์กร อีกทั้งการ
พัฒนา

 
 
 
 
 

4.00 

 
 
 
 
 

4.00 

 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 

5.00-3.75 

 
 
 
 
 

1.25 



 
 

 

490 

ล าดับ
ที ่

องค์ประกอบด้าน
บุคลากร 
(ปัญญา) 

มัธยฐาน ฐานนิยม 

มัธย
ฐาน-
ฐาน
นิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์ที่ 

1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

ความสามารถใน
การปรับตัวและ
ยืดหยุ่นขององค์กร
ที่สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงนั้น
เพ่ือความอยู่รอด 

12 

การพัฒนา
ความสามารถใน
การมองภาพ
อนาคตเพ่ือ
คาดการณ์ถึงสิ่งที่
จะเกิดขึ้นล่วงหน้า
ทั้งปัจจัยบวกและ
ลบ เพื่อการ
เตรียมการใน
ปัจจุบันเพื่อ
ปูองกันการเกิดขึ้น
ของปัญหาและเพ่ือ
การพัฒนา
ระบบงานให้มี
ประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น 

 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 
 
 

1.00 



 
 

 

491 

ล าดับ
ที ่

องค์ประกอบด้าน
บุคลากร 
(ปัญญา) 

มัธยฐาน ฐานนิยม 

มัธย
ฐาน-
ฐาน
นิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์ที่ 

1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

13 

องค์กรที่ยั่งยืนต้อง
เน้นการลงทุนด้าน
การวิจัยและพัฒนา
บนฐานของการ
ปรับใช้เทคโนโลยี
อย่างรู้เท่าทันเพ่ือ
ประกอบกับองค์
ความรู้ต่างๆ เพ่ือ
สร้างองค์กรอย่าง
แข็งแกร่งและลด
การพ่ึงพาผู้อื่น อัน
จะน าไปสู่การ
พัฒนาขีด
ความสามารถใน
การแข่งขันระยะ
ยาวอย่างมั่นคง 
ยั่งยืน 

 
 
 
 
 
 
 
 

4.50 

 
 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

-0.50 

 
 
 
 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

1.00 

 
 
 
 

14 

การสร้าง
บรรยากาศของการ
เรียนรู้อย่างบูรณา
การ โดยเน้นที่การ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้
อย่างเชื่อมโยง บน
ฐานคิดท่ีว่ายิ่งมี
การสร้างการมีส่วน
ร่วมมากเท่าใด 

 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 
 

1.00 



 
 

 

492 

ล าดับ
ที ่

องค์ประกอบด้าน
บุคลากร 
(ปัญญา) 

มัธยฐาน ฐานนิยม 

มัธย
ฐาน-
ฐาน
นิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์ที่ 

1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

เท่ากับเป็นการ
สร้างศักยภาพทาง
ปัญญาให้เกิด
ขึ้นกับตนเองและ
องค์กรมากข้ึน
เท่านั้น  

15 

รูปแบบการเรียนรู้
ในอนาคตต้อง
เปลี่ยนไป การ
เรียนรู้ที่ดีที่สุดคือ 
การเรียนรู้ผ่าน
รูปแบบหรือ 
Model ที่
พัฒนาขึ้นมาจาก
องค์ประกอบที่
หลากหลายอย่าง
เป็นสหวิทยาการ 
ด้วยกระบวนการที่
สนุก มีเกมส์ เป็น
การเล่น มีการ
เคลื่อนไหว มีการ
สนทนาพูดคุย
แลกเปลี่ยน 

 
 
 
 
 
 
 
 

4.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

4.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

1.00 

 



 
 

 

493 

จากตารางที่ 11 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการตอบแบบประเมินความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ ส าหรับองค์ประกอบด้านปัญญาตาม EDFR รอบท่ี 2 และ 3 สรุปผลได้ดังนี้ 

1. ค่ามัธยฐานของความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับแนวโน้มของอนาคตภาพของรูปแบบ
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการด้านปัญญา มีค่ามัธย
ฐานตั้งแต่ 4.00-5.00 โดยค่ามัธยฐาน 5.00 ได้แก่ข้อที่ 1-4, 6, 8, 12 และ 14 ค่ามัธยฐาน 4.50 
ได้แก่ข้อที่ 9 และ13 ค่ามัธยฐาน 4.00 ได้แก่ข้อที่ 5, 7, 10, 11 และ 15 

2. ค่าฐานนิยมของความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับแนวโน้มของอนาคตภาพของรูปแบบ
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการด้านปัญญา มีค่าฐาน
นิยมตั้งแต่ 4.00-5.00 โดยค่าฐานนิยม 5.00 ได้แก่ข้อที่ 1-4, 6, 8-10 และ 12-14 ค่าฐานนิยม 4.00 
ได้แก่ข้อที ่5, 7, 11 และ 15 

3. ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ของความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเสอดคล้องกันทุกแนวโน้ม โดยมี
ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ≤ 1.50 ทุกข้อ 

4. ค่าความแตกต่างระหว่างมัธยฐานกับฐานนิยมไม่มีค่าใดเกิน 1.00 

  



 
 

 

494 

ตารางที่ 12 ผลของค่ามัธยฐาน ฐานนิยม ค่าความแตกต่างระหว่างมัธยฐานกับฐานนิยมและ
ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ของแนวโน้มการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการ ส าหรับองค์ประกอบด้านอารมณ์ตาม EDFR รอบท่ี 2 และ 3 สรุปผลได้ดังนี้ 

 

ล าดับที่ 
องค์ประกอบด้าน

บุคลากร 
(อารมณ)์ 

มัธยฐาน ฐานนิยม 
มัธยฐาน-
ฐานนิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์

ที่ 1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

1 

การท าความเข้าใจ
ที่ว่าอารมณ์และ
พฤติกรรมมีความ
เชื่อมโยงกันอย่าง
เป็นหนึ่งเดียวและ
ส่งผลซึ่งกันและกัน 
ดังนั้น การพัฒนา
องค์ความรู้
ทางด้านเทคนิค
หรือการบริหาร
จัดการใดๆ แต่
อย่างเดียวเพียง
ล าพังจึงไม่เป็นการ
เพียงพอ เราจึง
จ าเป็นต้องพัฒนา
ทั้งสองด้านควบคู่
กันไป  

 
 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

1.00 



 
 

 

495 

ล าดับที่ 
องค์ประกอบด้าน

บุคลากร 
(อารมณ)์ 

มัธยฐาน ฐานนิยม 
มัธยฐาน-
ฐานนิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์

ที่ 1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

2 

การพัฒนาความ
เข้าใจที่ว่ากรอบ
ความคิดอันเป็น
ฐานรากของชีวิต
นั้นสะท้อนออกมา
เป็นความเป็น
ตัวตนที่แสวงหา
คุณค่าและ
ความหมาย ดังนั้น 
การยกระดับความ
มั่นคงทางอารมณ์
จึงต้องเป็นการ
พัฒนากรอบ
ความคิดเชิงบวกที่
เห็นคุณค่าและ
ความหมายทั้ง
ตนเองและผู้อื่น 

 
 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

1.00 

3 

การยกระดับความ
มั่นคงทางอารมณ์
จะเกิดขึ้นได้บุคคล
ต้องได้รับการ
ปลูกฝังด้วยกรอบ
ความคิดและ
ทัศนคติเชิงบวกที่
มีต่อตนเอง อัน
เป็นการสร้างความ
เข้มแข็งมั่นคง

 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 

1.00 
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ล าดับที่ 
องค์ประกอบด้าน

บุคลากร 
(อารมณ)์ 

มัธยฐาน ฐานนิยม 
มัธยฐาน-
ฐานนิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์

ที่ 1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

ภายใน ความ
เชื่อมั่นในตนเอง 
ด้วยการตระหนักรู้
และการยอมรับ
ตนเองตามความ
เป็นจริง 

4 

วุฒิภาวะทาง
อารมณ์มี
ความส าคัญต่อการ
มีปฏิสัมพันธ์
ระหว่างกันใน
องค์กร ดังนั้น การ
พัฒนาวุฒิภาวะ
ทางอารมณ์ต้อง
เป็นการปรับสมดุล
ระหว่างการคิดถึง
ประโยชน์ตนเอง
และผู้อ่ืน และ
รวมทั้งความสมดุล
ระหว่างการ
แสดงออกอย่าง
เชื่อมั่นกับความ
อ่อนน้อมถ่อมตน 

 
 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

1.00 
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ล าดับที่ 
องค์ประกอบด้าน

บุคลากร 
(อารมณ)์ 

มัธยฐาน ฐานนิยม 
มัธยฐาน-
ฐานนิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์

ที่ 1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

5 

การสร้างศรัทธา
ระหว่างกันใน
องค์กรเป็นเรื่อง
จ าเป็นอย่างยิ่ง
และจะเกิดข้ึนได้
โดยการมี
ปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลบน
พ้ืนฐานของการ
ก้องสะท้อนความ
เป็นตัวตนระหว่าง
กันเชิงบวก ผ่าน
การฟังอย่างเปิดใจ
กว้าง ฟังอย่าง
เข้าอกเข้าใจ โดย
ให้อีกฝุายเป็น
ศูนย์กลาง 

 
 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

1.00 

6 

การแก้ไขปัญหา
ทางอารมณ์
ระหว่างกันนั้น สิ่ง
ส าคัญอย่างหนึ่ง
คือการปรับ
ค่านิยมร่วมอัน
สะท้อนถึงความ
เชื่อและทัศนคติที่
มีต่อเรื่องใดเรื่อง
หนึ่งไปในแนวทาง

 
 
 
 

4.00 

 
 
 
 

4.00 

 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 

1.00 
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ล าดับที่ 
องค์ประกอบด้าน

บุคลากร 
(อารมณ)์ 

มัธยฐาน ฐานนิยม 
มัธยฐาน-
ฐานนิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์

ที่ 1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

เดียวกัน โดยการ
ท าความเข้าใจถึง
ความรู้สึกนึกคิดท่ี
ฝังรากลึกอยู่
ภายในของอีกฝุาย 
โดยผ่านการ
สนทนา
แลกเปลี่ยน 

 

จากตารางที 12 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการตอบแบบประเมินความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ ส าหรับองค์ประกอบด้านอารมณ์ตาม EDFR รอบท่ี 2 และ 3 สรุปผลได้ดังนี้ 

1. ค่ามัธยฐานของความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับแนวโน้มของอนาคตภาพของรูปแบบ
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการด้านอารมณ์ มีค่ามัธย
ฐานตั้งแต่ 4.00-5.00 โดยค่ามัธยฐาน 5.00 ได้แก่ข้อที่ 1-5 ค่ามัธยฐาน 4.00 ได้แก่ข้อที่ 6 

2. ค่าฐานนิยมของความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับแนวโน้มของอนาคตภาพของรูปแบบ
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการด้านอารมณ์ มีค่าฐาน
นิยมตั้งแต่ 4.00-5.00 โดยค่าฐานนิยม 5.00 ได้แก่ข้อที่ ได้แก่ข้อที่ 1-5 ค่าฐานนิยม 4.00 ได้แก่ข้อที่ 
6 

3. ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ของความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเสอดคล้องกันทุกแนวโน้ม โดยมี
ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ≤ 1.50 ทุกข้อ 

4. ค่าความแตกต่างระหว่างมัธยฐานกับฐานนิยมไม่มีค่าใดเกิน 1.00 
  



 
 

 

499 

ตารางที่ 13  ผลของค่ามัธยฐาน ฐานนิยม ค่าความแตกต่างระหว่างมัธยฐานกับฐานนิยมและ
ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ของแนวโน้มการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการ ส าหรับองค์ประกอบด้านองค์กรตาม EDFR รอบท่ี 2 และ 3 สรุปผลได้ดังนี้ 
 

ล าดับ
ที ่

องค์ประกอบด้าน
องค์กร 

มัธยฐาน ฐานนิยม 
มัธยฐาน-
ฐานนิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์

ที่ 1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

1 

ต้องเข้าใจว่าองค์กร
มีชีวิตที่เปลี่ยนแปลง
อยู่ทุกขณะ ดังนั้น
การท าให้องค์กร
ประสบความส าเร็จ
อย่างยั่งยืนได้นั้น 
ความท้าทายคือ จะ
ท าอย่างไรองค์กรจึง
จะสามารถเติบโตขึ้น
อย่างเป็นพลวัต มี
ความสามารถในการ
จัดการตนเอง 
พัฒนาและปรับปรุง
ตนเองได้อย่าง
ยืดหยุ่น 

 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 
 
 

1.00 

2 

องค์กรคือระบบที่
เกิดจากการเชื่อมโยง
ขององค์ประกอบ 
ดังนั้น การพัฒนา
องค์กรอย่างมั่นคง
ยั่งยืนได้นั้นต้องมุ่ง
สร้างความเชื่อมโยง
ให้เป็นองค์กรแห่ง

 
 
 
 

4.00 

 
 
 
 

4.00 

 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 

1.00 
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ล าดับ
ที ่

องค์ประกอบด้าน
องค์กร 

มัธยฐาน ฐานนิยม 
มัธยฐาน-
ฐานนิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์

ที่ 1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

การเรียนรู้ เพื่อสร้าง
นวัตกรรมใหม่ๆ 
สามารถผลิตสินค้า
และบริการที่
ตอบสนองต่อความ
ต้องการของผู้บริโภค
ได้อย่างคุ้มค่า  

3 

การพัฒนาความเป็น
องค์กรต้นแบบด้วย
การสร้างความ
สอดคล้องอย่างเป็น
หนึ่งเดียวกันบนฐาน
ของการพัฒนา
วิสัยทัศน์หรือ
เปูาหมายร่วมของทั้ง
ตนเองและองค์กร 
ตลอดจนการปลูกฝัง
ค่านิยมบนหลักการ
ที่ถูกต้องให้เป็น
อุดมการณ์และ
วัฒนธรรมร่วมของ
องค์กร 

 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 
 
 

1.00 
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ล าดับ
ที ่

องค์ประกอบด้าน
องค์กร 

มัธยฐาน ฐานนิยม 
มัธยฐาน-
ฐานนิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์

ที่ 1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

4 

การพัฒนาศักยภาพ
องค์กรต้องด าเนิน
ควบคู่ไปกับการ
ปลูกฝังอุดมการณ์
และค่านิยมบน
หลักการที่ถูกต้องลง
ในบุคลากรทุกระดับ 
กล่าวคือ การพัฒนา
องค์กรด้วยการ
ยกระดับขีด
ความสามารถหรือ
ทักษะด้านการ
บริหารจัดการใดๆ 
ต้องตั้งอยู่บนฐาน
ของคุณธรรม  

 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 
 
 

5.00-5.00 

 
 
 
 
 
 
 

0.00 

5 

บุคลากรมีศักยภาพ
แตกต่างกัน แต่
ศักยภาพนั้นพัฒนา
ได้ ผู้น าองค์กรจึง
ต้องกระตุ้นให้
บุคลากรพัฒนา
ศักยภาพด้วยตนเอง
และสร้างบรรยากาศ
เพ่ือให้เขาเหล่านั้น
สามารถขับศักยภาพ
ภายในนั้นออกมาได้
อย่างเต็มที่ 

 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 

1.00 
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ล าดับ
ที ่

องค์ประกอบด้าน
องค์กร 

มัธยฐาน ฐานนิยม 
มัธยฐาน-
ฐานนิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์

ที่ 1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

6 

การท าความเข้าใจ
ที่ว่าหลักการที่ส าคัญ
ที่สุดของ
ความสัมพันธ์
ระหว่างกันในองค์กร
คือ การก้องสะท้อน
ถึงความเป็นตัวตน
ของอีกฝุาย เพ่ือ
สร้างความเจริญงอก
งาม ความมีคุณค่า
และความหมายให้
เกิดข้ึนในใจของผู้ที่
เรามีความสัมพันธ์
ด้วย  

 
 
 
 
 
 

4.00 

 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 

-1.00 

 
 
 
 
 
 

5.00-3.00 

 
 
 
 
 
 

2.00 

7 

การพัฒนาภาวะผู้น า
ที่สามารถสร้าง
ทีมงานที่เข้าใจใน
ความหมายของการ
สร้างพลังร่วมบน
ฐานของการเห็น
คุณค่าในความ
แตกต่าง เพ่ือ
ความส าเร็จของ
องค์กรอย่าง
ภาคภูมิใจ มุ่งสู่
เปูาหมายเดียวกัน
อย่างมีความสุข 

 
 
 

5.00 

 
 
 

5.00 

 
 
 

0.00 

 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 

1.00 
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ล าดับ
ที ่

องค์ประกอบด้าน
องค์กร 

มัธยฐาน ฐานนิยม 
มัธยฐาน-
ฐานนิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์

ที่ 1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

8 

การพัฒนาภาวะผู้น า
ต้นแบบบนหลักการ
ที่ถูกต้อง มีความ
น่าเชื่อถือ น่าศรัทธา 
มีความสามารถด้าน
การบริหารจัดการ 
ความสามารถด้าน
ชีวิต โดยผู้น าต้องท า
ให้ดูเป็นแบบอย่าง 

 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 

1.00 

9 

การสร้างองค์กรให้
เป็นสังคมแห่ง
นวัตกรรมที่ส่งเสริม
การกล้าเปิดใจรับฟัง 
กล้าคิดนอกกรอบ 
กล้าพูดกล้าท า กล้า
เสี่ยง กล้าริเริ่มสิ่ง
ใหม่ เพื่อการ
สร้างสรรค์สินค้าและ
บริการที่แตกต่าง
และมีมูลค่าเพ่ิมที่
สูงขึ้น 

 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 
 

1.00 

10 

องค์กรต้องมีการวาง
แผนการพัฒนา
บุคลากรหรือการ
วางตัวต าแหน่งที่
ส าคัญเพ่ือการ
ทดแทนในกรณีที่

 
 
 

5.00 

 
 
 

5.00 

 
 
 

0.00 

 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 

1.00 
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ล าดับ
ที ่

องค์ประกอบด้าน
องค์กร 

มัธยฐาน ฐานนิยม 
มัธยฐาน-
ฐานนิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์

ที่ 1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

ต าแหน่งว่างลง 
เพ่ือให้การ
ด าเนินงานเป็นไป
อย่างต่อเนื่อง  

11 

การจัดโครงสร้าง
องค์กรเพ่ือส่งเสริม
การพัฒนาเครือข่าย
และสร้างการมีส่วน
ร่วม ความผูกพัน
อย่างจริงจังในทุก
ระดับ เพ่ือ
เสริมสร้างการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้
ร่วมกัน เพ่ือการ
ด าเนินงานไปใน
ทิศทางเดียวกัน มี
เปูาหมายร่วมกันที่
ชัดเจน  

 
 
 
 
 
 

4.00 

 
 
 
 
 
 

4.00 

 
 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 
 

1.00 

 
จากตารางที่ 13 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการตอบแบบประเมินความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ ส าหรับองค์ประกอบด้านองค์กรตาม EDFR รอบท่ี 2 และ 3 สรุปผลได้ดังนี้ 

1. ค่ามัธยฐานของความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับแนวโน้มของอนาคตภาพของรูปแบบ
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการด้านองค์กร มีค่ามัธย
ฐานตั้งแต่ 4.00-5.00 โดยค่ามัธยฐาน 5.00 ได้แก่ข้อที่ 1, 3-5 และ 7-10 ค่ามัธยฐาน 4.00 ได้แก่ข้อ
ที่ 2, 6 และ 11 
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2. ค่าฐานนิยมของความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับแนวโน้มของอนาคตภาพของรูปแบบ
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการด้านองค์กร มีค่าฐาน
นิยมตั้งแต่ 4.00-5.00 โดยค่าฐานนิยม 5.00 ได้แกข่้อที่ 1 และ 3-10 ค่าฐานนิยม 4.00 ได้แก่ข้อที่ 2 
และ 11 

3. ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ของความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเสอดคล้องกันทุกแนวโน้ม โดยมี
ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ≤ 1.50 ในข้อที่ 1-5 และ 7-11 ยกเว้นข้อที่ 6 โดยมีค่าพิสัยระหว่างควอไทล์
เท่ากับ 2.00 

4. ค่าความแตกต่างระหว่างมัธยฐานกับฐานนิยมไม่มีค่าใดเกิน 1.00 
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ตารางที่ 14 ผลของค่ามัธยฐาน ฐานนิยม ค่าความแตกต่างระหว่างมัธยฐานกับฐานนิยมและ
ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ของแนวโน้มการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการ ส าหรับองค์ประกอบด้านสังคมตาม EDFR รอบท่ี 2 และ 3 สรุปผลได้ดังนี้ 

 

ล าดับ
ที ่

องค์ประกอบด้าน
สังคม 

มัธยฐาน ฐานนิยม 
มัธยฐาน-
ฐานนิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์

ที่ 1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

1 

การสร้างจิตส านึก
สาธารณะเชิงบวกลง
อย่างเป็นฐานรากท่ี
ส าคัญยิ่งในองค์กร 
โดยชี้ให้เห็นว่าองค์กร
จะม่ันคงยั่งยืนอยู่ได้
อย่างบูรณาการนั้น
จ าเป็นที่บุคลากรใน
องค์กรนอกจากจะ
ค านึงถึงผล
ประกอบการของ
องค์กรแล้ว ยังต้องมี
สร้างจิตส านึกถึงการ
ตอบแทนสู่สังคม
ส่วนรวมด้วย 

 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 
 
 

1.00 
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ล าดับ
ที ่

องค์ประกอบด้าน
สังคม 

มัธยฐาน ฐานนิยม 
มัธยฐาน-
ฐานนิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์

ที่ 1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

2 

องค์กรที่ม่ันคง ยั่งยืน 
ต้องมีการยอมรับและ
ชื่นชมในความ
หลากหลายและเห็น
คุณค่าในความ
แตกต่างทางความคิด
และวัฒนธรรมอันจะ
ส่งผลเป็นการสร้าง
พลังร่วมและศักยภาพ
ระหว่างกัน เพื่อ
ส่งเสริมความหมาย
ของความเป็นมนุษย์ 
สังคม ชุมชนและ
สิ่งแวดล้อม  

 
 
 
 
 
 

4.00 

 
 
 
 
 
 

4.00 

 
 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 
 

1.00 

3 

สนับสนุนให้บุคลากรมี
การพัฒนาความคิดถึง
ส่วนรวม เสียสละ 
สามัคคี การช่วยเหลือ 
และสร้างการมีส่วน
ร่วมในการปฏิบัติ
หน้าที่พลเมืองดีที่ท า
ประโยชน์ให้แก่ชุมชน 
และใช้ชีวิตร่วมกับ
ผู้อื่นในสังคมได้อย่าง
เต็มภาคภูมิ อย่างมี
ความสุข 

 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 

1.00 
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จากตารางที่ 14 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการตอบแบบประเมินความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ ส าหรับองค์ประกอบด้านสังคมตาม EDFR รอบท่ี 2 และ 3 สรุปผลได้ดังนี้ 

1. ค่ามัธยฐานของความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับแนวโน้มของอนาคตภาพของรูปแบบ
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการด้านสังคม มีค่ามัธย
ฐานตั้งแต่ 4.00-5.00 โดยค่ามัธยฐาน 5.00 ได้แก่ข้อที่ 1และ 3 ค่ามัธยฐาน 4.00 ได้แก่ข้อที่ 2 

2. ค่าฐานนิยมของความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับแนวโน้มของอนาคตภาพของรูปแบบ
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการด้านสังคม มีค่าฐาน
นิยมตั้งแต่ 4.00-5.00 โดยค่าฐานนิยม 5.00 ได้แก่ข้อที่ 1 และ 3 ค่าฐานนิยม 4.00 ได้แก่ข้อที่ 2 

3. ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ของความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเสอดคล้องกันทุกแนวโน้ม โดยมี
ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ≤ 1.50 ทุกข้อ 

4. ค่าความแตกต่างระหว่างมัธยฐานกับฐานนิยมไม่มีค่าใดเกิน 1.00 
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ตารางที่ 15 ผลของค่ามัธยฐาน ฐานนิยม ค่าความแตกต่างระหว่างมัธยฐานกับฐานนิยมและ
ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ของแนวโน้มการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพื่อการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะ
อย่างบูรณาการ ส าหรับองค์ประกอบด้านสิ่งแวดล้อมตาม EDFR รอบท่ี 2 และ 3 สรุปผลได้ดังนี้ 

 

ล าดับ
ที ่

องค์ประกอบด้าน
สิ่งแวดล้อม 

มัธยฐาน ฐานนิยม 
มัธยฐาน-
ฐานนิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์ที่ 

1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

1 

การพัฒนามุมมอง
เชิงระบบนิเวศน์
ขององค์กรที่เห็น
ความเชื่อมโยงของ
ทุกมิติอย่างเป็นหนึ่ง
เดียว ดังนั้น การ
พัฒนาองค์กรเพ่ือ
ความมั่นคงยั่งยืนจึง
จ าเป็นต้องค านึงถึง
ทุกองค์ประกอบที่
เกี่ยวข้องตั้งแต่
ตนเอง ครอบครัว 
องค์กร สังคม 
ชุมชน และ
สิ่งแวดล้อม 

 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 
 
 

1.00 
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ล าดับ
ที ่

องค์ประกอบด้าน
สิ่งแวดล้อม 

มัธยฐาน ฐานนิยม 
มัธยฐาน-
ฐานนิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์ที่ 

1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

2 

การสร้างเสริม
มุมมองและ
จิตส านึกเชิงระบบ
นิเวศน์ลงในค่านิยม
ขององค์กร เพื่อให้
บุคลากรทุกระดับได้
ตระหนักอย่างเห็น
คุณค่าและ
ความหมายของ
ธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อมและ
แสดงออกทาง
พฤติกรรมอย่าง
สอดคล้องไปใน
แนวทางเดียวกัน 

 
 
 
 
 
 
 

4.50 

 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 

-0.50 

 
 
 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 
 
 

1.00 

3 

การสร้างสมดุล
ระหว่างความเจริญ
กาวหน้าด้านวัตถุให้
เข้ากับบริบทของ
สิ่งแวดล้อมอย่าง
เข้าใจ สามารถ
รักษาเอกลักษณ์ 
วัฒนธรรม จิต
วิญญาณ รากเหง้า
ทางความคิดและภูมิ
ปัญญาของเดิมไว้ได้
อย่างเข้มแข็ง  

 
 
 
 
 

4.00 

 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 

-1.00 

 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 

1.00 
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ล าดับ
ที ่

องค์ประกอบด้าน
สิ่งแวดล้อม 

มัธยฐาน ฐานนิยม 
มัธยฐาน-
ฐานนิยม 

ควอไทล์ที่ 
3-ควอไทล์ที่ 

1 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

4 

การพัฒนาแนวคิด
ว่า การพัฒนา
องค์กรอย่างยั่งยืน
จ าเป็นต้องพิจารณา
ภาวะองค์รวมที่ใหญ่
กว่า ด้วยการ
พิจารณาถึง
องค์ประกอบ
ทั้งหมดอย่าง
เชื่อมโยงโดยที่มี
องค์กรเป็นส่วนหนึ่ง
ของภาวะองค์รวม
นั้น นั่นคือ องค์กร
จะอยู่ได้อย่างยั่งยืน 
เราต้องดูแล
ธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อมควบคู่
กันไปด้วย เพราะ
ทั้งหมดคือความ
เป็นหนึ่งเดียว 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

0.00 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

5.00-4.00 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.00 

 

จากตารางที่ 15 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการตอบแบบประเมินความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับอนาคตภาพของรูปแบบการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุข
ภาวะอย่างบูรณาการ ส าหรับองค์ประกอบด้านสิ่งแวดล้อมตาม EDFR รอบท่ี 2 และ 3 สรุปผลได้ดังนี้ 

1. ค่ามัธยฐานของความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับแนวโน้มของอนาคตภาพของรูปแบบ
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการด้านสิ่งแวดล้อม มี



 
 

 

512 

ค่ามัธยฐานตั้งแต่ 4.00-5.00 โดยค่ามัธยฐาน 5.00 ได้แก่ข้อที่ 1 และข้อที่ 4 ค่ามัธยฐาน 4.50 ได้แก่
ข้อที่ 2 และค่ามัธยฐาน 4.00 ได้แก่ข้อที่ 3 

2. ค่าฐานนิยมของความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับแนวโน้มของอนาคตภาพของรูปแบบ
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะอย่างบูรณาการด้านสิ่งแวดล้อม มีค่า
ฐานนิยม 5.00 ทุกข้อ 

3. ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ของความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเสอดคล้องกันทุกแนวโน้ม โดยมี
ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ≤ 1.50 ทุกข้อ 

4. ค่าความแตกต่างระหว่างมัธยฐานกับฐานนิยมไม่มีค่าใดเกิน 1.00  
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นายจันทรชัย  ถวิลพิ พัฒน์กุล  เกิดเมื่อวันที่  1  ตุลาคม พ.ศ.2499 ที่จั งหวัด
กรุงเทพมหานคร ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี เภสัชศาสตรบัณฑิต คณะเภสัชศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ปีการศึกษา 2522 และส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท บริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ปีการศึกษา 2530  และ
ได้เข้าศึกษาในระดับปริญญาเอก หลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต (ค.ด.) ภาควิชาการศึกษาตลอด
ชีวิต สาขาวิชาการศึกษานอกระบบโรงเรียน คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เมื่อภาคต้น 
ปีการศึกษา 2555  ปัจจุบันนายจันทรชัย ถวิลพิพัฒน์กุล ด ารงต าแหน่งกรรมการสถาบันอิน
ทรานส์ 
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