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1. ชื่อเร่ือง  การพัฒนาบุคลากรกรุงเทพมหานครใหเปนนักสรางสุของคกร 

๒. หลักการและเหตุผล 
  จากสภาพสังคม เศรษฐกิจและการเมืองที่เปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็วตามความเจริญของ
นวัตกรรมและเทคโนโลยี ซึ่งเขามามีบทบาทตอการดํารงชีวิตของมนุษยในปจจุบัน ซึ่งสงผลกระทบที่เช่ือมโยงถึงกัน 
ตั้งแตบุคคล ครอบครัว สังคม องคกร และประเทศ ดวยเหตุของการพัฒนาที่มีเปาหมายของความเจริญเติบโต
ทางเศรษฐกิจแบบทุนนิยม เพื่อมุงตอบสนองความพึงพอใจของปจเจกบุคคลและกลุมคนเพียงบางสวน                  
แตขาดการคํานึงถึงหลักคุณธรรม จริยธรรมซึ่งกระทบมากมายตอสังคมและส่ิงแวดลอม ที่สําคัญคือ สภาวะ
จิตใจของคน ซึ่งเปนเหตุกอใหเกิดปญหาทั้งทางดานชีวิต เศรษฐกิจ และสังคม และยังเปนตัวขัดขวางการพัฒนา               
ที่ยั่งยืน  เหตุน้ีในปจจุบันทั้งองคกรภาครัฐและเอกชนจึงหันมามองส่ิงที่อยูภายในตัวบุคคลแตละคนมากข้ึน 
นั่นคือ “ความสุข” ซ่ึงเปนเรื่องของจิตใจ หลักคิดที่สําคัญของ องคกรแหงความสุข ก็คือ มุงดําเนินงานกับ
กลุมเปาหมายหลักคือ “คนทํางานในองคกร” ที่ถือเปนบุคคลสําคัญและเปนกําลังหลักของทั้งครอบครัว 
องคกร ชุมชน และสังคม มีการสงเสริมและพัฒนานโยบาย การสรางองคความรูและการขับเคลื่อนเครือขาย 
ในการสรางเสริมคุณภาพชีวิตคนทํางาน  ดวยเห็นความสําคัญวา เมื่อคนทํางานในองคกรมีความสุขยอมสงผลดี           
ตอผลประกอบการหรือผลผลิตขององคกร ความผาสุขในครอบครัว ชุมชน สงผลตอสังคมที่มีความสุขที่ยั่งยืน 
  การสรางเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานและเสริมสรางศักยภาพองคกรภาครัฐในระยะเปล่ียนผาน         
สูการเปนองคกรสุขภาวะ เปนการสนับสนุนองคกรภาครัฐดวยยุทธศาสตรการทํางานที่เนนการผลักดันแนวคิด
ปรับมุมมอง และสรางฐานความเขาใจเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของหนวยงานภาครัฐ โดยใชกระบวนการ
เรียนรูแบบมีสวนรวม ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเชิงพฤติกรรมและการปฏิบัติระดับบุคคลสูการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมองคกร เพื่อเปลี่ยนผานสูการเปน “องคกรแหงความสุข” 
  แนวคิดเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานไดรับการยอมรับในระดับสากลและไดถูกนํามาประยุกต              
ใชในองคกรทั้งภาคเอกชนและภาครัฐ เพื่อการปรับเปลี่ยนใหเทาทันการเปล่ียนแปลงของโลกแหงการทํางาน
ในยุคปจจุบัน สําหรับภาครัฐของไทยไดเกิดบริบทการเปลี่ยนแปลงมากมาย ต้ังแตมีการปรับเปล่ียนระบบ
ราชการครั้งใหญในชวงป พ.ศ. ๒๕๔๐ – ๒๕๕๐ สงผลตอบทบาทภารกิจและการบริหารจัดการในหลายหนวยงาน
จนถึงปจจุบัน เชน การปรับอัตรากําลังขาราชการ การประเมินผลตามระบบตัวช้ีวัดผลสัมฤทธิ์ในการทํางาน 
การทํางานดวยความประหยัดคุมคาและมีประสิทธิภาพ ตอบสนองความพึงพอใจการใหบริการ เปนตน            
ทําใหองคกรภาครัฐไทยอยูในภาวะกระบวนการเตรียมคนใหพรอมเพื่อสามารถขับเคล่ือนองคกรใหไดทัน               
กับการพัฒนาองคกรภาครัฐไปสูการเปนองคกรที่มีความยืดหยุนรองรับการเปลี่ยนแปลงและสรางวัฒนธรรม
องคกรใหมภายใตการดําเนินงานแบบภาครัฐที่ตองเพิ่มคุณคาของทุนมนุษยในองคกร (Human Capital)             
เกิดการทํางานเปนทีม มีความเช่ือใจในการทํางานรวมกัน (High Trust) มีความคิดที่เปนนวัตกรรม (Innovation) 
มีประสิทธิภาพการผลิตและการบริการสังคมที่ดีขึ้น จึงจําเปนที่จะตองทําใหเกิดองคกรแหงความสุข (Happy 
Workplace) มุงการเสริมสรางการมีสวนรวมในการพัฒนาเมือง มีจิตสาธารณะ สรางสุขของตนดวยความสันติ 
  แผนพัฒนากรุงเทพมหานครระยะ ๒๐ ป ระยะที่  ๑ (พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๖๐) ประเด็น
ยุทธศาสตรที่ ๗ การบริหารจัดการ ประเด็นยุทธศาสตรยอยที่ ๗.๓ การบริหารทรัพยากรบุคคล เปาประสงค
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ที่ ๗.๓.๔ สงเสริมการเปนองคกรสุขภาวะและการสรางความผาสุกของบุคลากร และระยะที่ ๒ (พ.ศ. ๒๕๖๑ – 
๒๕๖๕) ดานที่ ๗ การบริหารจัดการเมืองมหานคร  มิติที่ ๗.๓ การบริหารทรัพยากรบุคคล เปาหมายที่ 
๗.๓.๒ กรุงเทพมหานครมีระบบบริหารทรัพยากรบุคคลเขมแข็งเอ้ือตอความเปนธรรมสามารถสรางสมดุล
ระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนบุคคลของผูปฏิบัติงานตลอดจนสามารถดึงดูดผูมีความรูความสามารถ
สูงและสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรได รวมทั้งแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
กรุงเทพมหานคร (พ.ศ. ๒๕๕๗ – ๒๕๖๐) ยุทธศาสตรที่ ๔ การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of 
Work Life) เปาหมายทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครมีคุณภาพชีวิตที่ในการทํางาน และแผนพัฒนา
ขาราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากรกรุงเทพมหานคร (ป พ.ศ. ๒๕๕๖ – 2๕๕๙) ที่ขยายระยะเวลาถึง 
พ.ศ. ๒๕๖๐ ยุทธศาสตรที่  ๗ การพัฒนาคุณภาพชีวิต กลยุทธหลักที่  ๒ พัฒนารูปแบบการทํางานและ
สภาพแวดลอมที่เอื้อตอการสงเสริมคุณภาพชีวิต 
  แนวคิดหลักของการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐเปนไปเพื่อใหองคกรภาครัฐ    
มีความเขาใจ เรียนรู และใหความสําคัญกับการปฏิบัติราชการตามหลักการ แนวคิด และวิธีการที่ดีสําหรับ 
การเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารจัดการองคกร โดยมีจุดมุงเนนที่สําคัญ คือ การนํา
องคกรอยางมีวิสัยทัศน มีความรับผิดชอบตอสังคม ใหความสําคัญกับประชาชนและผูมีสวนไดสวนเสีย
ปรับปรุงระบบบริหารจัดการใหมีความยืดหยุนคลองตัว พัฒนาการบริหารคนและการพัฒนาคนมีความคิด
ริเริ่มและเรียนรูอยางตอเน่ือง ตัดสินใจโดยอาศัยขอมูลสารสนเทศและทํางานโดยมุงผลลัพทเปนสําคัญ 
(ประโยชนสุขของประชาชน) โดยจะขับเคลื่อนการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐอยางเปนวงจร  
โดยที่เนื้อหาสาระ  มีความสอดคลองประสานกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานในระบบราชการไดอยาง
กลมกลืน  ซึ่งการมุงเนนทรัพยากรบุคคล ระบบงานและระบบเรียนรูของบุคลากรและการสรางแรงจูงใจ ชวยให
บุคลากรพัฒนาตนเองและใชศักยภาพอยางเต็มที่ เพื่อมุงไปในแนวทางเดียวกันกับเปาประสงคและแผนปฏิบัติ
ราชการโดยรวมของสวนราชการที่มีความใสใจในการสรางและรักษาสภาพแวดลอมในการทํางานเพื่อสราง
บรรยากาศที่เอื้อตอ การปฏิบัติงานของบุคลากร สนับสนุนใหบุคลากรทุกคนมีความผาสุก มีความพึงพอใจ และ
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะนําไปสูผลการดําเนินการที่เปนเลิศและความเจริญกาวหนาของบุคลากร
และองคกร  
  แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรภาครัฐ เพื่อใหเกิดการทํางาน   
อยางมีความสุข และมีความสําคัญในการหนุนเสริมความเขมแข็งสูการเปน “องคกรแหงความสุข” ซึ่งเปน
คุณลักษณะขององคกรที่มีคุณภาพที่พึงประสงคเกิดขึ้นในองคกรภาครัฐ  ดังน้ันการสนับสนุนองคกรเครือขาย
ภาครัฐสูการเปน “องคกรแหงความสุข” ตามกรอบแนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางานจึงมีความสําคัญ และควร
ไดรับการนําแนวคิดในการขยายผลและนําวิธีการทํางานเชิงกระบวนการมาปรับใชและเสริมตอใหทุกสวน
ราชการเกิดการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Agents) ในอนาคต  มาประยุกตใชใหเกิดพลังขับเคลื่อน 
สูการเปนองคกรแหงความสุข สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานครมีภารกิจหลักในการพัฒนาองคกร       
และบุคลากรของกรุงเทพมหานคร จึงเห็นควรจัดทําโครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการนักสรางสุของคกร                   
เพื่อจัดทําแผนปฏิบัติการนักสรางสุของคกร และนําไปเปนกรอบดําเนินงาน “องคกรแหงความสุข” ในทิศทาง                   
เดียวกัน สอดคลองนโยบายผลักดันทันใจ แกไขทันทีของผูวาราชการกรุงเทพมหานคร นโยบายที่  ๔                   
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“คุณภาพชีวิตดี”(CARE) และแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ๒๐ ป ระยะที่ ๒ (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕)                    
มุงสูความเปนมหานครแหงเอเชียในป พ.ศ. ๒๕๗๕  

๓. วัตถุประสงค 
  เพื่อสรางกรอบทิศทางการดําเนินงานในการสรางสุของคการใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน  
โดยมีแผนปฏิบัติการนักสรางสุของคกรของกรุงเทพมหานคร ขับเคลื่อนนโยบายสูการเปนองคกรแหง
ความสุข สามารถรองรับภารกิจดานตาง ๆ ในการขับเคลื่อนนโยบาย และแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ๒๐ ป 
ระยะที่ ๒ (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕) ไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีความสุขในการทํางาน 

๔. เปาหมาย 
  กรุงเทพมหานครมีแผนปฏิบัติการนักสรางสุของคกร เพื่อใหเครือขายนักสรางสุของคกร                
นําไปเปนแผนปฏิบัติการและกรอบการดําเนินงานองคกรแหงความสุขในทิศทางเดียวกัน    
๕. ความรูที่นํามาใชในการจัดทํารายงานการศึกษาสวนบุคคล  
  ๕.๑ แนวคิดดานคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี 
        Arthur P. Brief นิยามความหมาย คุณภาพชีวิตในการทํางานวาเปนสวนหนึ่งของ
คุณภาพชีวิต ที่หมายถึง ความรูสึกทางจิตวิทยาของบุคคลตอสภาวะความเปนอยู หรือความสุขของชีวิต
โดยรวม ซึ่งเปนความพึงพอใจตอชีวิตหรือมีแนวโนมตอชีวิตในทางบวก 
        Huse and Cummings นิยามความหมาย คุณภาพชีวิตการทํางานเปนความสอดคลองกัน
ระหวางสมปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผลขององคการ หรืออีกนัยหนึ่ง คือ 
ประสิทธิผลขององคการอันเน่ืองมาจากการรับรูประสบการณในการทํางาน ซ่ึงทําใหพนักงานมีความพึงพอใจ             
ในงานน้ัน ๆ คุณภาพชีวิตในการทํางานจะสงผลตอองคการ ๓ ประการ คือ ประการแรก ชวยเพิ่มผลผลิต
ขององคการ ประการที่สอง ชวยเพิ่มพูนขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน ตลอดจนเปนแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน และประการสุดทาย จะชวยปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติงานอีกดวย 
  ๕.๒ รูปแบบการสรางองคกรสุขภาวะเพื่อการเปล่ียนแปลงสังคมเชิงระบบ  สํานักงาน
กองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ มีกระบวนทัศนการบริหารใหมองคกร คานิยมภายใตสังคมสุขภาวะ 
เชิงปองกัน (Preventive Approach) ดังนี ้
        ๕ .๒ .๑  Exceeding Potential สุ ข เสริม  Realizing เมื่ อมี ก าร เต รี ยมพื้ น ฐาน            
และการสรางเสริมความพรอมแลว “สุขเสริม” เปนการที่องคกรและคนทํางานมีแนวทางรวมกัน ทําใหเกิด 
การเสริมศักยภาพไดอยางไรขีดจํากัด แตยังสามารถรักษาสมดุลชีวิตและเกิดการทําใหมีคุณภาพชีวิตอยาง
ยั่งยืน 
        ๕.๒.๒ Maximizging Potential ในสวนของ “สรางเสริม”Incentives เปนการทําให
ศักยภาพที่สูงสุดออกมา เกิดคุณภาพชีวิตอยางแทจริง ซึ่งถือเปนสิ่งสําคัญที่จะสนับสนุนใหเกิดการพัฒนาคน
และองคกร ตองทําควบคูกับการสงเสริม เพื่อใหสอดคลองกับเปาหมายของทั้งสองฝาย 
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        ๕.๒.๓ Belonging Potential สงเสริม Baselines คุณภาพชีวิตการทํางานเริ่มจาก 
“สงเสริม” สิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจอันเปนสิ่งที่ทั้งองคกรและคนทํางานตองเตรียมโดยเฉพาะอยางยิ่ง
ความจําเปนพื้นฐานและความสัมพันธ 
        ๕.๒.๔ Actualization เติมเต็มแกนชีวิต  อยูเปนปกติ รัก ศรัทธาในเพื่อนมนุษย 
สัมผัสส่ิงที่เคยไดจับตองอยางละเอียดมากขึ้น เรียนรูเทาทันความสุข เพื่อการมีชีวิต 
        ๕.๒.๕ Flexibility ปรับเสริมชีวิต เสริมทักษะการจัดการ เพื่อดําเนินชีวิตเปน ชวยให
สามารถลดปญหารวมถึงการควบคุมสติ สามารถรับมือกับงานและชีวิตประจําวัน หรือสถานการณเฉพาะ
หนา เชน ภาระงานดวน การรีบเรง การพัก/ลา ความเครียด ความขัดแยง การจราจร ฯลฯ 
        ๕.๒.๖ Preparation วางพื้นฐานชีวิต สรางความพรอมพื้นฐาน เพื่อดํารงชีวิตอยูได           
ทําชีวิตใหสะดวกสบาย หาเปาหมาย ทางเลือก เชื่อมโยงตนกับสภาพแวดลอมและอํานาจที่เหนือกวา 
  ๕.๓ สุขภาวะ  สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ ใหความหมายไว คือ            
การรักษาระดับคุณภาพชีวิตแตละดานใหสมดุลและยืดหยุนในแตละคน สถานการณและชวงชีวิต ความรู
เกี่ยวกับพื้นฐานการสรางสุข ความเขาใจใน Happy ๘ การมีทัศนคติในการทํางานที่ดีสามารถนําโมเดลความสุข  
เขาไปใชในองคกร ซึ่งความคาดหวังสําหรับนักสรางสุของคกร คือ สามารถนําโมเดลความสุขไปใชเปล่ียนแปลง
ตนเอง มีทักษะชีวิตและสามารถถายทอดใหความรู ใหคําปรึกษา หรือนําภารกิจสรางสุขในองคกรได  ปจจุบันการ
บริหารงานบุคคลยุคใหม ไมไดมองในเร่ืองการเสริมสรางทักษะการทํางานใหบุคลากรเพียงอยางเดียว แตจะมอง
เรื่อง การเสริมสรางทักษะการใชชีวิต เพื่อใหมีความพรอมในการทํางาน การมีนักสรางสุขในองคกรที่มีความ
เขาใจคนอยางลึกซ้ึง มีเปาหมาย และมีภารกิจที่ชัดเจนในการทํางานเพื่อสรางสุขใหคนในองคกรจะชวยแบงเบา
ทั้งงานพัฒนาบุคคล และงานของผูบริหารดวย เพราะหากคนทํางานมีทักษะในการดูแลสุขภาพ การใชจาย 
ครอบครัว และสังคมไดดีแลว ปญหาหนี้สินพนักงาน ปญหาพนักงานลาหยุดเพราะปญหาครอบครัว รวมไปถึง
ปญหาบกพรองในการทํางานก็จะลดนอยลง ประสิทธิภาพในการทํางานดีขึ้น ในแนวคิดองคการแหงความสุข ๘ 
ประการ มีดังนี ้
        ๕.๓.๑ Happy Body    แข็งแรง ลดเสพย ไรโรค   
        ๕.๓.๒ Happy Brain    เรียนรู พัฒนาตนเปนเลิศ 
        ๕.๓.๓ Happy Soul    สํานึกหนาที่ เปนแบบอยาง ภาคภูมิใจ 
        ๕.๓.๔ Happy Heart   น้ําใจไมตรี เสียสละ เอ้ือเฟอเผ่ือแผ 
        ๕.๓.๕ Happy Relax   ลดเครียด ควบคุมอารมณ มีสติ 
        ๕.๓.๖ Happy Family  ดูแล ใสใจ ความยอมรับ 
        ๕.๓.๗ Happy Society ไววางใจ รักสามัคคี มีสวนรวม 
        ๕.๓.๘ Happy Money  วินัยการเงิน สะสมทุน ผลตอบแทน 
  ๕.๔ บทบาทของนักสรางสุของคกร (นสอ.)  มี ๕ บทบาท ดังนี้ 
        ๕.๔.๑ บทบาทผูจัดการ (Manager Role)  เปนบทบาทของ นสอ. ที่เนนการจัดต้ังให
ความรวมมือสนับสนุนการทํางาน รวมสรางผลลัพธใหกับองคกร ติดตาม ประเมินผล ควบคุม รายงาน สราง
ความมั่นใจเร่ืองคุณภาพของกระบวนการทํางาน เพื่อพิ่มผลผลิตขององคกร  
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        ๕.๔.๒ บทบาทผูสรางวิสัยทัศน (Visionary Role)  เปนบทบาทของ นสอ. ในดาน                  
การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ เพื่อทําใหวิสัยทัศนน้ันกลายเปนจริงใหได สรางสัญลักษณของการเปนตัวแทน               
ในการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) ที่สรางแรงบันดาลใจอยางหลากหลายใหกับบุคคลกรในองคกร 
        ๕.๔.๓ บทบาทผูฝกสอน (Coach Role)  เปนบทบาทของ นสอ. ที่ตองปฏิบัติตนใหเปน
แบบอยาง พยายามคนหาบุคคลที่มีพรสวรรค พัฒนาบุคลากรที่มีความรูความสามารถยิ่งขึ้น เพื่อใหเปนหลักที่
จะกาวขึ้นเปนตัวแทนในอนาคตขององคกร โดยใชวิธีการเปนผูฝกสอน 
        ๕.๔.๔ บทบาทนักการศึกษา (Educator Role)  เปนบทบาทของ นสอ. ที่ทําหนาที่
ถอดรหัสหรือแปลขอมูลความรูและประสบการณผานการประชุม การพูดคุย การฝกอบรมที่จัดขึ้นในองคกร              
เพื่อพัฒนาความสามารถของทีมงาน และทุนทางปญญาขององคกร  
        ๕.๔.๕ บทบาทนักการฑูต (Ambassador Role)  เปนบทบาทของ นสอ. ในการเปน
ตัวแทนสรางภาพลักษณ โดยจะตองประสานและสนับสนุนทุกฝาย ทั้งในและนอกองคกร วางแผนกลยุทธที่มี
ประสิทธิภาพ เพื่อพัฒนาความสัมพันธระหวางปรัชญา แนวคิด และการบริการ ภายใตแนวคิดการสรางสุขของ
องคกร 
  ๕.๕ หนาที่นักสรางสุของคกร (นสอ.) บริการดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ๔ ประการ ดังน้ี 
        ๕.๕.๑ พัฒนาและบริหารจัดการระบบคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยการสํารวจ และการ
ประเมินความตองการ 
        ๕.๕.๒ อํานวยความสะดวก ในการพัฒนาและวางยุทธศาสตรดานคุณภาพชีวิต        
การทํางานขององคกร 
                 ๕.๕.๓ จัดฝกอบรมดานคุณภาพชีวิตการทํางาน เพื่อสนับสนุนคานิยมและเปาหมาย 
ขององคกร 
        ๕.๕.๔ สงเสริมและรับรองมาตรฐานใหบุคลากรภายในองคกร เกิดนวัตกรรมที่เปน
เครื่องมือหรือกลยุทธที่เอื้อตอการสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน 
  ๕.๖ สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน นิยาม คุณภาพชีวิตการทํางาน  
(Quality of Work Life) หมายถึง การมีชีวิตที่ดี มีความสุข มีความพึงพอใจในสถานะของตนเอง ทั้ง ๔ มิติ 
        มิติที่ ๑ ดานการทํางาน มุงเนน ในการพัฒนาศักยภาพในดานกายภาพขององคกร ดาน
การบริหารงาน และดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

        มิติที่  ๒ ดานสังคม มุ งเนน ในการพัฒนาความสัมพันธในองคกร และเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการส่ือสารทั้งภายในและภายนอกองคกร 

        มิติที่ ๓ ดานสวนตัว มุงเนน ใหบุคลากรในภาครัฐมีความเขมแข็งทั้งสุขภาพกายและสุขภาพ
ใจ 

        มิติที่ ๔ ดานเศรษฐกิจ มุงเนน ในการสรางคาตอบแทนที่เหมาะสมเปนธรรม เพื่อสราง
แรงจูงใจในการทํางาน และการมุงเนนจัดสวัสดิการใหกับบุคลากรภาครัฐอยางพอเพียงและทั่วถึง 
  ๕.๗ การสรางทีมงาน (Team Building) Beckhard นิยามความหมายไววา การทํางาน               
ในองคการน้ัน โดยปกติแลวยอมประกอบไปดวยทีมงานตาง ๆ หลายประเภทดวยกัน เปนตนวา กลุม
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ผูบังคับบัญชา กลุมผูใตบังคับบัญชา กลุมเพื่อนรวมงานที่มีฐานะเทาเทียมกัน กลุมทํางานที่มีหนาที่อยาง
เดียวกัน กลุมทํางานซ่ึงเกิดขึ้นใหมเมื่อองคการประกอบไปดวยกลุมทํางานตาง ๆ นั่นเอง จึงเกิดความเช่ือที่วาถา
หากมีการเพิ่มประสิทธิผลใหเกิดข้ึนแกทีมตาง ๆ ในองคการแลว จะมีผลทําใหการปฏิบัติงานขององคกรโดย
สวนรวมทั้งหมดดีขึ้น การสรางทีมงาน เปนกระบวนการในการวิเคราะหปญหาปรับปรุงยกระดับการทํางาน
ของกลุมใหมีประสิทธิผล โดยเนนหลักใหความสนใจตอขบวนการในการทํางาน และความสัมพันธซึ่งกันและ
กันระหวางสมาชิกในกลุม  โดยเฉพาะอยางยิ่งบทบาทของผูนําที่มีความสัมพันธกับสมาชิกกลุมตาง ๆ 
  ๕.๘ แนวคิดวิเคราะหสภาพแวดลอมองคกร (SWOT Analysis) 
        Albert Humphrey ผูคิดคนเทคนิคการวิเคราะหองคกรดังกลาว ไดใหความสําคัญ               
ในการพิจารณาสถานการณทั้งภายในและภายนอกองคกร เพื่อชวยใหการตัดสินใจกําหนดวิสัยทัศนวางกลยุทธ 
และแผนวิธีดําเนินงานขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ กลาวคือ 
        จุ ดแข็ ง (Strength) หมายถึง ส วนดี  จุ ดเด น ข อได เป รียบภายในขององค กร 
ความสามารถในการแขงขัน 
        จุดออน (Weakness) หมายถึง ขอดอย ขอเสียเปรียบขององคกร ความลาสมัย ไม
เทาทันกับการเปลี่ยนแปลง ความไมมีประสิทธิภาพขององคกร ภาพลักษณที่เปนจุดดอย โดยการพิจารณา
จุดแข็งและจุดออนขององคกรนั้น จะคํานึงถึงปจจัยภายในองคกร (Internal factors) คือ ทรัพยากร
ทางการบริหารทั้ง ๔ มิติ ไดแก บุคลากร (Man) งบประมาณ (Money) วัสดุอุปกรณ (Material) และการ
บริหารจัดการ (Management) 
        โอกาส (Opportunity) หมายถึง สถานการณภายนอกองคกรที่มีผลในเชิงบวก มีสวน
เอื้อใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 
        อุปสรรค (Threat) หมายถึง ขอจํากัด ปญหาอุปสรรคภายนอกองคกรที่จะเปนเงื่อนไข
สําคัญที่สงผลกระทบในเชิงลบ ทําใหองคกรไมสามารถบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 
        จุดแข็ง (Strength) สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร เปนหนวยงานที่มี
ภารกิจ บทบาท หนาที่หลักในการดานการพัฒนาบุคลากรของกรุงเทพมหานคร และมีสภาพลักษณดีจาก
การศึกษาสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคกรดังกลาวขางตน เพื่อนํามาพิจารณาถึงปจจัยความสําเร็จใน
การจัดทําแผนปฏิบัติการนักสรางสุของคกรของกรุงเทพมหานคร ไดดังน้ี ภารกิจ บทบาทหนาที่หลักในการดาน
การพัฒนาบุคลากรของกรุงเทพมหานคร และมีภาพลักษณที่ดีสามารถผลักดันใหเกิดการจัดทําแผนปฏิบัติ
การนักสรางสุข องคกรไดสําเร็จตามเปาหมาย ประกอบกับมีโอกาสที่จะนํามาตอยอดการพัฒนาไดในโอกาส
ตอไป 
        จุดออน (Weakness) การคัดเลือกผูที่ เหมาะสมของแตละสวนราชการที่จะสงมา
จัดทําแผนปฏิบัติการนักสรางสุของคกรอาจไมตรงกับวัตถุประสงคเปาหมายของงาน 
                           โอกาส (Opportunity) มีแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ ๒๐ ป ระยะที่  ๒               
(พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕) ดานที่ ๗ การบริหารจัดการเมืองมหานคร มิติที่ ๗.๓ การบริหารทรัพยากรบุคคล 
เปาหมายที่ ๗.๓.๒ กรุงเทพมหานครมีระบบบริหารทรัพยากรบุคคลเขมแข็งเอื้อตอความเปนธรรมสามารถ
สรางสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนบุคคลของผูปฏิบัติงานตลอดจนสามารถดึงดูดผูมีความรู  
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ความสามารถสูงและสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบคุลากรได       
                             อุปสรรค (Threat) การคาดการณ เลือกต้ังในป พ.ศ. ๒๕๖๑ อาจมีผลกระทบตอ
ระยะเวลาการดําเนินโครงการ 
         จากการวิเคราะหสภาพแวดลอมองคกร (SWOT Analysis) ของกรุงเทพมหานคร
ดังกลาว จะเห็นไดวา สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานครมีบทบาทหนาที่หลักในการพัฒนาบุคลากร
โดยรวม โดยมีภาพลักษณที่ดี ที่สามารถไดรับการตอบรับจากสวนราชการของกรุงเทพมหานครไดอยางมี
ประสิทธิภาพในการประสานงานใหทุกหนวยงานเขามามีสวนรวมในการจัดทําแผนปฏิบัติการนักสรางสุข
องคกรได  โดยแกไขจุดออนในการกําหนดคุณสมบัติของผูที่จะมาเขารวมจัดทําแผนใหตรงกับเปาหมาย               
ซึ่งกรุงเทพมหานครมีแผนการพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ ๒๐ ป ระยะที่ ๑ และระยะที่ ๒ เปนกรอบ            
การดําเนินงานชัดเจนเพียงพอที่จะดําเนินการใหสําเร็จได 
  นิยาม “นักสรางสุของคกร” บุคคลที่มีความเขาใจในการทํางานเพื่อสรางสุขใหคนใน
องคกรและสามารถสงเสริมสนับสนุนใหเกิดคานิยมองคกรในการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางานอยางมี
ความสุข 
 สรุปผลการวิเคราะหไดวาการจัดทําแผนปฏิบัติการนักสรางสุของคกรของกรุงเทพมหานคร           
ที่คาดวาจะดําเนินการไดในป พ.ศ. ๒๕๖๑ จะมีประโยชนในการใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรและ
องคกรโดยรวมไดอยางมีคุณภาพชัดเจนมากขึ้น หากไดรับการตอบรับจากทุกหนวยงานของกรุงเทพมหานคร 
อันเปนการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีของบุคลากรกรุงเทพมหานครใหมีความสุขในการทํางาน
ปรับทัศนคติที่ไมสงผลดีตอตนเองและองคกรได โดยยึดหลักแนวคิดและแนวทางขององคกรสุขภาวะ หรือ 
องคกรแหงความสุข (Happy Workplace) ๘ ประการ  ซึ่งจะสงผลดีตอสุขภาพกายใจ สังคม ครอบครัว ที่มี
บทบาทของตัวแทนเปนทีมงานที่จะมาบูรณาการความคิดใหเกิดประโยชนตอองคกรของกรุงเทพมหานคร
โดยรวม สอดคลองกับแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ ๒๐ ป ระยะที่ ๑ และระยะที่ ๒ สงเสริมการเปน
องคกรแหงความสุขใหเกิด ผลสัมฤทธิ์เปนรูปธรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากรสนับสนุนใหบุคลากรทุกคนมี
ความผาสุก มีความพึงพอใจ และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะนําไปสูผลการดําเนินการที่เปนเลิศและ
ความเปนมหานครที่นาอยูอยางยั่งยืนตอไป  

๖. กรอบแนวทางการดําเนินการและผูมีสวนเกี่ยวของ 
  ๖.๑ กอนการดําเนินงาน 
        ๖.1.๑ สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร จัดตั้งคณะทํางานและเสนอขอเห็นชอบ   
ในหลักการดําเนินงาน และพิจารณาหลักสูตรนักสรางสุของคกร ดังนี ้
              ๖.๑.๑.๑ คุณภาพชีวิตการทํางาน Quality of Work life 
            ๖.๑.๑.๒ กลยุทธการทํางานใหมีความสุข 
            ๖.๑.๑.๓ ศิลปในการครองตน ครองงาน และปจจัย พฤติกรรมที่มีผลตอการ
ทํางาน 
                 ๖.๑.๑.๔ บทบาทของนักสรางสุของคกร 
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        ๖.๑.๑.๕ จิตใตสํานึกเพื่อการสรางสุขในองคกร และแผนงานสรางเสริมคุณภาพ
ชีวิตการทํางานภาครัฐ  
               ๖.๑.1.๖  แนวทางในการวิเคราะหสถานภาพ เทคนิค วิธีการวางกรอบ
แนวความคิดดานการสรางสุของคกร 

        ๖.๑.2 จัดทําโครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการนักสรางสุของคกร เพื่อเสนอขออนุมัติ
พรอมกําหนดการ 
        ๖.1.3 สถาบัน ฯ เวียนแจงใหทุกหนวยงานสงรายชื่อผูที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมเปน
คณะทํางานเครือขายนักสรางสุของคกร เพื่อเขารวมสัมมนาและประสานงาน โดยกําหนดผูเขารับการสัมมนา               
เชิงปฏิบัติการ ประกอบดวย ขาราชการกรุงเทพมหานคร ระดับชํานาญการพิเศษและชํานาญการ สังกัดสํานัก 
สํานักงาน หนวยงานละ ๕ คน  และสังกัดสํานักงานเขต หนวยงานละ ๓ คน  สวนราชการในสํานักปลัด
กรุงเทพมหานคร หนวยงานละ ๑ คน รวมจํานวน ๒๕๔ คน แบงเปน ๒ รุน ๆ ละ ๑๒๔ – ๑๓๐ คน วิทยากร               
รุนละ ๓ คน เจาหนาที่รุนละ ๘ คน จํานวนรุนละ ๓ วันทําการ การสัมมนาเปนแบบไป – กลับ ณ โรงแรม                     
ในเขตกรุงเทพมหานคร การแบงกลุมฝกปฏิบัติสลับการบรรยาย เพื่อใหผูเขารับการสัมมนาเขาใจในกระบวนการ              
สรางสุขในองคกร โดยมีหัวขอการบรรยาย ดังนี ้
        ๖.1.4 จัดทําคําส่ังผูเขารวมสัมมนาเชิงปฏิบัติการ และคําสั่งกรรมการ เจาหนาที่ 
        ๖.1.5 ประสานงานวิทยากรที่มีคุณวุฒิที่เหมาะสม และประสานงานสถานที่ 
        ๖.1.6 แจงเวียนสําเนาคําสั่งผูเขาสัมมนา พรอมกําหนดการ 
  ๖.๒ ขณะการดําเนินงาน 
        6.๒.๑ ดําเนินการตามที่กําหนด จัดอบรมเชิงปฏิบัติการหลักสูตร “นักสรางสุข
องคกร”  ใหกับตัวแทนจากหนวยงานสํานักและสํานักงานเขต เพื่อรวมกันบูรณาการจัดทําแผนปฏิบัติการนํา
รองเปนตนแบบ เพื่อมุงสูการเปนองคกรแหงความสุขในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี และเปนการสราง
เครือขายขยายผลในการสรางวัฒนธรรมองคกรใหม  เพื่อประโยชนของกรุงเทพมหานครตอไป 
        6.๒.๒ สรุปแผนปฏิบัติการของกรุงเทพมหานคร  ที่ไดจากกลุมผูเขารวมการสัมมนา 
นําเสนอขอเห็นชอบตอผูบริหารกรุงเทพมหานคร 
        6.๒.๓ นําแผนปฏิบัติการที่ไดขอเห็นชอบจากผูบริหารแลว เวียนแจงใหทุกหนวยงาน
นําไปเปนกรอบการดําเนินงานและเปนแนวทางปฏิบัติ โดยสถาบันฯ เปนผูใหการปรึกษา 
  ๖.๓ หลังการดําเนินงาน 
         6.๓.๑ ประเมินผลการสัมมนา และจัดทํารายงานเสนอผูบริหาร 
         6.๓.๒ จัดทําเอกสารเบิกจายงบประมาณโครงการ 
         6.๓.๓ เมื่อหนวยงานแผนปฏิบัติการไปดําเนินการแลวเสร็จ ใหรายงานตอสถาบันฯ 
เพื่อจะไดรวบรวมนําผลสรุปตอผูบริหารตอไป 
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๗. ระยะเวลาการดําเนินการ 
  กําหนดการสัมมนาเชิงปฏิบัติการนักสรางสุของคกร ในปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖1 ดังนี ้

   
กิจกรรม 

ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ หมายเหตุ 

ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค.  

กอนการดําเนินงาน        ขอ ๖.1.๑ – ๖.1.6 

ขณะการดําเนินงาน        ขอ 6.๒.1 – 6.๒.๓ 

หลังการดําเนินงาน        ขอ 6.๓.๑ – 6.๓.๖ 

๘. งบประมาณ 
  เบิกจายจากงบประมาณรายจายประจําป พ.ศ. ๒๕๖1  แผนงานสงเสริมระบบบริหาร                
งานพัฒนาบุคลากรและองคกร หมวดรายจายอื่น คาใชจายในการสัมมนาเพื่อพัฒนาองคการ เปนจํานวนเงิน  
๕๗๓,๔๐๐.- บาท (หาแสนเจ็ดหมื่นสามพันส่ีรอยบาทถวน) ดังนี้ 
  รุนที่ ๑ ผูเขาสัมมนา จํานวน ๑๓๐ คน วิทยากร ๓ คน เจาหนาที่ดําเนินงาน ๘ คน 
  รุนที่ ๒ ผูเขาสัมมนา จํานวน ๑๒๔ คน วิทยากร ๓ คน เจาหนาที่ดําเนินงาน ๘ คน 
  ๘.๑ คาสมนาคุณวิทยากร      ๑๐๘,๐๐๐.-  บาท 
                             รุน ๑ (๑๕ ชม.x ๑,๒๐๐.- บาท x ๓ คน)      ๕๔,๐๐๐.- บาท 
                             รุน ๒ (๑๕ ชม.x ๑,๒๐๐.- บาท x ๓ คน)      ๕๔,๐๐๐.- บาท 
  ๘.๒ คาอาหาร        ๓๗๒,๖๐๐.-  บาท 
                             รุน ๑ (๔๕๐.- บาท x ๑๔๑ คน x ๓ ม้ือ)    ๑๙๐,๓๕๐.- บาท 
                             รุน ๒ (๔๕๐.- บาท x ๑๓๕ คน x ๓ ม้ือ)    ๑๘๒,๒๕๐.- บาท 
  ๘.๒ คาอาหารวางและเครื่องด่ืม        ๘๒,๘๐๐.-  บาท 
                             รุน ๑ (๕๐.- บาท x ๑๔๑ คน x ๖ มื้อ)        ๔๒,๓๐๐.- บาท 
                             รุน ๒ (๕๐.- บาท x ๑๓๕ คน x ๖ มื้อ)        ๔๐,๕๐๐.- บาท 
 ๘.๓ คาวัสดุอุปกรณโครงการ                                            ๑๐,๐๐๐.-  บาท 
     รวมเปนเงินทั้งส้ิน (หาแสนเจ็ดหม่ืนสามพันส่ีรอยบาทถวน)   ๕๗๓,๔๐๐.-  บาท 
   ทั้งน้ีใหถัวเฉล่ียไดตามความเปนจริงในกรณีที่งบประมาณยอดใดยอดหน่ึงไมพอจาย            
แตไมเกินวงเงินงบประมาณที่ไดรับอนุมัติ 
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๙. แนวทางการติดตามและประเมินผล 
 

เปาหมาย / วัตถุประสงค ตัวช้ีวัด (KPI) วิธีการ / เคร่ืองมือติดตามผล 

เปาหมาย 

กรุงเทพมหานครมีแผนปฏิบัติการ  
นักสรางสุของคกร เพื่อใหเครือขาย 
นักสรางสุของคกร นําไปเปนกรอบ
การดําเนินงานองคกรแหงความสุข       
ในทิศทางเดียวกัน     

ระดับผลผลิต (Output) 

แผนปฏิบัติการนักสรางสุของคกร
ของกรุงเทพมหานคร  
 

 

จัดสัมมนาเพื่อระดมความ
คิดเห็นจากตัวแทนทุก
หนวยงานกทม.มาจัดทํา
แผนปฏิบัติการนักสรางสุข
องคกร 

วัตถุประสงค 

เพื่อสรางกรอบทิศทางการดําเนินงาน
ในการสรางสุของคการใหเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน  โดยมีแผนปฏิบัติการ
นักสรางสุของคกรของ
กรุงเทพมหานคร 

ผลลัพท (Outcome) 

บุคลากรของกรุงเทพมหานคร        
มีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความสุข
สามารถทํางานไดอยางมีศักยภาพ
มากข้ึน 

 

รายงานและติดตามผลการ
สัมมนาโครงการสัมมนา                
เชิงปฏิบัติการ 
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๑๐. ขอเสนอแนะ 
  ๑๐.๑ ผูบริหารระดับสูงใหความสําคัญ กําหนดเปนนโยบายผูบริหารและสนับสนุน               
การจัดทําแผนปฏิบัติการนักสรางสุของคกร โดยกําหนดใหมีการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ เพื่อใหเกิดการปฏิรูป
การทํางานเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากรของกรุงเทพมหานครใหเกิดเปนรูปธรรม 
  ๑๐.๒ กําหนดเปนตัวชี้วัดของทุกหนวยงานที่ตองใหความสําคัญในการพัฒนาองคกร โดย
ใชเครือขายคณะทํางานนักสรางสุของคกรเปนแกนนํา ในการถายทอดความคิด แนวทาง เพื่อนําไป
ประยุกตใชในการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพและประโยชนตอตนเองและองคกร 
  ๑๐.๓ ปลูกจิตสํานึกใหบุคลากรของกรุงเทพมหานครเกิดความผูกพันรักองคกร และ
สงเสริมใหมีการพัฒนาจิต ปรับทัศนคติเชิงบวก ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนในการปฏิบัติงานแนวใหมอยาง
จริงจัง 
  ๑๐.๔ สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานครเวียนแจงขอมูลขาวสาร นวัตกรรม
ความคิดใหมที่กอใหเกิดประโยชนทั้งกับตนเองและองคกร และผลักดันใหทุกหนวยงานตอบรับการนํา
แนวคิดองคกรแหงความสุขไปประยุกตใช โดยใหขอมูลรายละเอียดและเปนที่ปรึกษาทุกขั้นตอน 
 

แนวคิดองคกรสุขภาวะ หรือ องคกรแหงความสุข (Happy Workplace) 

 



การพัฒนาบุคลากร
กรุงเทพมหานคร

ใหเปน “นักสรางสุของคกร”



การสรางเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานและเสริมสรางศักยภาพองคกร

ภาครัฐในระยะเปลี่ยนผานสูการเปนองคกรสุขภาวะ เปนการสนับสนุนองคกร
ภาครัฐดวยยุทธศาสตรการทํางานที่เนนการผลักดนัแนวคดิปรับมุมมอง 
และสรางฐานความเขาใจเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของหนวยงานภาครัฐ 
โดยใชกระบวนการเรียนรูแบบมีสวนรวม ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเชิงพฤตกิรรม
และการปฏิบัตริะดับบุคคลสูการเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมองคกร 
เพื่อเปลี่ยนผานสูการเปน …

“องคกรแหงความสุข”



แผนพฒันากรุงเทพมหานครระยะ ๒๐ ป ระยะที่ ๑ (พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๖๐) 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๗ การบริหารจัดการ ประเด็นยุทธศาสตรยอยที่ ๗.๓ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล เปาประสงคที่ ๗.๓.๔ สงเสริมการเปนองคกร
สุขภาวะและการสรางความผาสุกของบุคลากร  
และระยะที่ ๒ (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕) ดานที่ ๗ การบริหารจัดการเมือง
มหานคร  มิติที่ ๗.๓ การบริหารทรัพยากรบุคคล

แผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบคุคลของกรุงเทพมหานคร 
(พ.ศ. ๒๕๕๗ – ๒๕๖๐) ยุทธศาสตรที่ ๔ การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน

 (Quality of Work Life) 

แผนพฒันาขาราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากรกรุงเทพมหานคร 

(ป พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๙) ที่ขยายระยะเวลาถึง พ.ศ. ๒๕๖๐ ยุทธศาสตรที่ ๗ 
การพัฒนาคุณภาพชีวิต กลยุทธหลักที่ ๒ พัฒนารูปแบบการทํางาน
และสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการสงเสริมคุณภาพชีวิต



โครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการนักสรางสุของคกร 

เพ่ือจัดทําแผนปฏิบัติการนักสรางสุของคกร 
และนําไปเปนกรอบดําเนินงาน “องคกรแหงความสุข” 
ในทิศทางเดียวกัน 

 สอดคลองนโยบายทันใจของผูวาราชการกรุงเทพมหานคร นโยบายที่ ๔ 
“คุณภาพชีวิตดี”(CARE) 

 แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ๒๐ ป ระยะที่ ๒ (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕)  
มุงสูความเปน “มหานครแหงเอเชีย ในป พ.ศ. ๒๕๗๕”



วัตถุประสงค

 เพื่อสรางกรอบทิศทางการดําเนนิงานในการสรางสุของคการ
ใหเปนไปในทิศทางเดยีวกนั  โดยมีแผนปฏิบตักิารนักสรางสุของคกร
ของกรุงเทพมหานคร ขับเคลื่อนนโยบายสูการเปนองคกรแหงความสุข 
สามารถรองรับภารกิจดานตาง ๆ ในการขับเคลื่อนนโยบายและแผนพฒันา
กรุงเทพมหานคร ๒๐ ป ระยะที่ ๒ (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕) 
ไดอยางมีประสิทธภิาพ และมีความสุขในการทํางาน



เปาหมาย

 กรุงเทพมหานครมีแผนปฏิบัติการนักสรางสุของคกร 
เพื่อใหเครือขายนักสรางสุของคกร นําไปเปนแผนปฏิบัติการ
และกรอบการดําเนินงานองคกรแหงความสุข
ในทิศทางเดียวกัน



   สุขภาวะ  
สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ ใหความหมายไว คือ            

การรักษาระดับคุณภาพชีวิตแตละดานใหสมดุลและยืดหยุนในแตละคน 

สถานการณและชวงชีวิต ความรูเกี่ยวกับพื้นฐานการสรางสุข ความเขาใจ
ใน Happy ๘ การมีทัศนคติในการทํางานที่ดีสามารถนําโมเดลความสุข 
เขาไปใชในองคกร ซึ่งความคาดหวังสําหรับนักสรางสุของคกร คือ 
สามารถนําโมเดลความสุขไปใชเปลี่ยนแปลงตนเอง มีทักษะชีวิต
และสามารถถายทอดใหความรู ใหคําปรึกษา 
หรือนําภารกิจสรางสุขในองคกรได



แนวคิด “องคการแหงความสุข”  ๘ ประการ  มีดังนี้
        ๑.  Happy Body    แข็งแรง ลดเสพย ไรโรค  
        ๒.  Happy Brain เรียนรู พัฒนาตนเปนเลิศ
        ๓.  Happy Soul  สํานึกหนาที่ เปนแบบอยาง ภาคภูมิใจ
        ๔.  Happy Heart    น้ําใจไมตรี เสียสละ เอื้อเฟอเผื่อแผ
        ๕.  Happy Relax    ลดเครียด ควบคุมอารมณ มีสติ
        ๖.  Happy Family   ดูแล ใสใจ ความยอมรับ
        ๗.  Happy Society  ไววางใจ รักสามัคคี มีสวนรวม
        ๘.  Happy Money   วินัยการเงิน สะสมทุน ผลตอบแทน



เปาหมาย / วัตถุประสงค ตัวชี้วัด (KPI) วิธีการ / เครื่องมือติดตามผล

เปาหมาย

กรุงเทพมหานครมีแผนปฏิบัติการ  
นักสรางสุของคกรเพ่ือใหเครือขาย 
นักสรางสุของคกร นําไปเปน
กรอบการดําเนินงานองคกรแหง
ความสุขในทิศทางเดียวกัน

ระดับผลผลิต (Output)

แผนปฏิบัติการ

นักสรางสุของคกร

ของกรุงเทพมหานคร 

จัดสัมมนาเพ่ือระดมความ

คิดเห็นจากตัวแทนทุกหนวยงาน

กทม. มาจัดทําแผนปฏิบัติการ

นักสรางสุของคกร

วัตถุประสงค

เพ่ือสรางกรอบทิศทางการ
ดําเนินงานในการสรางสุของคการ
ใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน  โดยมี
แผนปฏิบัติการนักสรางสุของคกร
ของกรุงเทพมหานคร

ผลลัพท (Outcome)

บุคลากรของกรุงเทพมหานคร        

มีคุณภาพชีวิตที่ดีมีความสุข

สามารถทํางานไดอยางมี

ศักยภาพมากขึ้น

รายงานและติดตามผลการ

สัมมนาโครงการสัมมนา

เชิงปฏิบัติการ



HAPPY 8 TO…… YOU….MY BMA




