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บทคัดย่อ 

กองทัพเรือเป็นหน่วยงานที่ดูแลความมั่นคงทางทะเลของประเทศ ซึ่งกองทัพเรือจ าเป็นต้องเข้าใจและ
ปรับตัวรองรับต่อการเปลี่ยนแปลงสภาวะแวดล้อมด้านความมั่นคงอยู่ตลอดเวลา การท าความเข้าใจและ
ปรับตัวเข้ากับสภาวะแวดล้อมด้านความมั่นคงได้นั้น ปัจจัยส าคัญขึ้นอยู่กับการเรียนรู้และการศึกษาของ
บุคลากรภายในกองทัพเรืออย่างต่อเนื่องในลักษณะการเรียนรู้และการศึกษาตลอดชีวิต โดยผลสัมฤทธิ์ของ  
การเรียนรู้ของบุคลากรภายใต้บริบทนี้ จะพัฒนาความสุขให้กับบุคลากรในองค์กรกองทัพเรือและพัฒนา
องค์กรให้เป็นองค์กรที่มีความสุข บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือแสดงให้เห็นว่า “การเรียนรู้ตลอดชีวิตและ 
การเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลงนั้นส าคัญอย่างไรต่อการพัฒนาองค์กรเปี่ยมสุข (Happy Workplace) ” โดยมี
ค าตอบเบื้องต้นคือ การเรียนรู้ตลอดชีวิตด้วยการเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลงน ามาซึ่งความสุขในกองทัพเรือ 
เนื่องจากการเรียนรู้ของบุคลากรก่อให้เกิดกระบวนการพัฒนาความสุขจากภายในตัวของบุคลากร โดยเมื่อ
บุคลากรมีความสุข กองทัพเรือในฐานะองค์กรที่เกิดจากการรวมกันของบุคลากรที่มีความสุขย่อมพัฒนาขึ้น
เป็นองค์กรแห่งความสุขได้ ส าหรับการเปลี่ยนผ่านในลักษณะดังกล่าวได้นั้นจ าเป็นต้องใช้วิธีการเรียนรู้  
เพ่ือการเปลี่ยนแปลง ซึ่งก่อให้บุคลากรเกิดความตระหนักรู้ถึงความส าคัญของการเรียนรู้และความร่วมมือ
ภายในกองทัพเรือ 

ค าส าคัญ: การเรียนรู้ตลอดชีวิต, องค์กรเปี่ยมสุข, การเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลง 
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Abstract 

The Royal Thai Navy is an organization dealing with maritime security of Thailand.        
As international security environment has evolved through time, the Navy must clearly 
understand and continuously adapt to its changes. To adapt to the changing security 
environment, the Navy personnel must learn and understand the changing environment 
through lifelong learning. The result of understanding the changing environment and being 
able to adapt to it is rewarding. It is happiness in each person and happiness in workplace 
that is desirable. This article depicts the relationships between lifelong learning of individuals 
and attainment of happiness in the Navy Organization. How do they relate? The answer is that 
lifelong learning of the Navy personnel will bring happiness to the Navy because human beings 
develop themselves through learning, and the purpose of life in society is happiness. Key to 
this success is to develop the Navy personnel by the process of “Transformative Learning.” 

Keywords: Lifelong Learning, Happy workplace, Transformative Learning 
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1. บทน า 
กองทัพเร ือ ในฐานะหน่วยงานที ่ด ูแลความมั ่นคงทางทะเลของประเทศ จ า เป ็นต ้อง เข ้า ใจ 

การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมด้านความมั่นคงทางทะเลภายใต้กระแสโลกาภิวัตน์ จึงจะด ารงความมุ่งหมาย
ด้านความมั่นคงทางทะเลของประเทศไว้ได้ ในขณะที่กองทัพเรือคือองค์กรซึ่งเกิดจากการร่วมกันขับเคลื่อน
ด้วยบุคลากรของกองทัพเรือ ที่ปฏิบัติหน้าที่ต่าง ๆ กัน ดังนั้นการที่กองทัพเรือจะเข้าใจการเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดล้อมด้านความมั่นคงทางทะเลได้ดีเพียงไรนั้น ปัจจัยหลักจึงข้ึนอยู่กับการเรียนรู้ของบุคลากรที่เป็นไป
ในลักษณะต่อเนื่องตลอดชีวิต โดยผลสัมฤทธิ์จากการท าหน้าที่ของกองทัพเรือและผลสัมฤทธิ์จากการเรียนรู้
ตลอดชีวิตของบุคลากรในกองทัพเรือ สัมพันธ์กับการพัฒนาความสุขให้กับบุคลากรในองค์กรกองทัพเรือ   

บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือแสดงให้เห็นว่า “การเรียนรู้ตลอดชีวิตและการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงนั้น
ส าคัญอย่างไรต่อการพัฒนาองค์กรเปี่ยมสุข (Happy Workplace)” โดยมีค าตอบเบื้องต้นคือ การเรียนรู้ตลอด
ชีวิตด้วยการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงน ามาซึ่งความสุขในกองทัพเรือ เนื่องจากการเรียนรู้ของบุคลากร
ก่อให้เกิดกระบวนการพัฒนาความสุขจากภายในตัวของบุคลากร โดยเมื่อบุคลากรมีความสุข กองทัพเรือ 
ในฐานะองค์กรที่เกิดจากการรวมกันของบุคลากรที่มีความสุข ย่อมพัฒนาขึ้นเป็นองค์กรแห่งความสุขได้ 
ส าหรับการเปลี่ยนผ่านในลักษณะดังกล่าวได้นั้นจ าเป็นต้องใช้วิธีการเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลง ซึ่งก่อให้
บุคลากรเกิดความตระหนักรู้ถึงความส าคัญของการเรียนรู้และความร่วมมือภายในกองทัพเรือ 

2. เนื้อหา  
ก่อนที่จะเข้าใจความหมายและความส าคัญของสถานที่ท างานเปี่ยมสุขหรือ Happy Workplace  ได้นั้น 

ควรต้องเข้าใจความหมายของค าว่า “องค์กร” เป็นความเข้าใจพ้ืนฐานก่อนเพราะองค์กรจะประกอบด้วย
โครงสร้างหน่วยงาน ซึ่งมนุษย์จะไปท างานร่วมกันในที่เดียวกันหรือในสถานที่ท างานเดียวกันนั่นเอง          
โดยความหมายขององค์กร หมายถึง “กลุ่มคนที่รวมตัวกันเพ่ือด าเนินการในกิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งให้
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์หรือส าเร็จประโยชน์ร่วมกัน โดยการรวมตัวจะต้องมีการจัดระเบียบ การติดต่อ       
การแบ่งงานกันท า และต้องมีการประสานประโยชน์ของแต่ละบุคคล” จากความหมายดังกล่าวการที่กลุ่มคน
จะมารวมกันเป็นองค์กรได้ย่อมต้องประกอบด้วยปัจจัยที่มาจากประโยชน์ 2 ประการคือ ประโยชน์ร่วมที่เกิด
จากวัตถุประสงค์ขององค์กร และประโยชน์ของแต่ละบุคคล ดังนั้นการที่องค์กรจะเน้นประโยชน์เพียงอย่างใด
อย่างหนึ่งย่อมไม่ส่งผลดีต่อการด ารงสภาพความเป็นองค์กรตามความหมายดังกล่าวได้ เช่น องค์กรที่ผู้บริหาร
ให้ความส าคัญต่อผลประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก โดยมองว่าบุคลากรเป็นเพียงเครื่องมือ องค์กรบริหาร
มนุษย์เสมือนมนุษย์เป็นเครื่องจักรกลการผลิตขององค์กร มองมนุษย์ปราศจากจิตใจ เปรียบมนุษย์เพียง
ทรัพยากรหนึ่งของสายการผลิต หรือเพียงแค่ให้มนุษย์ท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ของงานได้เท่านั้น ก็ย่อมท า
ให้การองค์กรเสื่อมถอยเพราะมนุษย์ย่อมทนสภาพกดขี่ในองค์กรไม่ได้ หรือในอีกด้านหนึ่งการที่บุคลากรใน
องค์กรล้วนแล้วแต่เล็งเห็นแต่ผลประโยชน์ส่วนตนเป็นหลัก โดยไม่ได้ท างานเพ่ือวัตถุประสงค์ขององค์กร
ร่วมกัน ก็ย่อมท าให้วัตถุประสงค์และงานขององค์กรไม่บรรลุหรือผลงานด้อยประสิทธิภาพ จนท้ายที่สุดสภาพ
ขององค์กรในสองแนวทางดังกล่าวย่อมไม่สามารถด ารงสภาพอยู่ได้ ดังนั้นองค์กรที่ดีหรือองค์กรที่ประสบ
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ย่อมเกิดจากการตระหนักรู้และเล็งเห็นถึงผลประโยชน์ขององค์กรและ
ผลประโยชน์ของบุคลากรในองค์กรไปพร้อมกัน โดยเมื่อพิจารณา “ความสุข” ความสุขขององค์กรย่อมเกิด
จากการสนองความต้องการองค์กรหรือสนองต่อวัตถุประสงค์ขององค์กร และย่อมสนองต่อความต้องการของ
มนุษย์ในองค์กรไปพร้อม ๆ กันด้วยเช่นกัน ส าหรับวัตถุประสงค์ขององค์กรต่าง ๆ นั้นมีความแตกต่างกัน
หลากหลายตามวัตถุประสงค์ซ่ึงแบ่งแยกประเภทขององค์กร เช่น องค์กรภาครัฐ องค์กรธุรกิจ องค์กรรัฐวิสาหกิจ 
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และองค์กรอาสาสมัคร แต่ส าหรับความสุขของมนุษย์ในองค์กรตามประเภทต่า ง ๆ นั้น กลับไม่แตกต่างกัน 
และเป็นไปตามที่ทฤษฏีล าดับขั้นความต้องการของมาส์โลว์ (Maslow’s hierarchy of needs theory) 
ซึ่งเสนอว่ามนุษย์ทุกคนเกิดมาโดยธรรมชาติแล้วมีความพร้อมที่จะท าสิ่งที่ดีหรือพร้อมที่จะสร้างความสุขให้กับ
ตนเอง ความสุขได้จากการตอบสนองความต้องการตามล าดับซึ่งแสดงไว้ในรูปของฐานพีระมิด โดยความ
ต้องการขั้นแรกจะมีมากท่ีสุดเป็นความต้องการพ้ืนฐานที่มนุษย์ทุกคนขาดไม่ได้ ไปจนถึงความต้องการสูงสุดใน
บันไดขั้นที่ 5 โดยขั้นที่ 1 คือความต้องการด้านร่างกายหรือด้านกายภาพ (Physiological Needs) ขั้นที่ 2 
ความต้องการด้านความม่ันคงปลอดภัย (Safety Needs) ขั้นที่ 3 ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ 
(Belongingness and Love Need) ขั้นที่  4  ความต้องการ เกียรติยศชื่ อ เสียงและความภาคภูมิ ใจ            
(Self- Esteem Need) และ ขั้นที่ 5 ความต้องการความสมบูรณ์ของชีวิต (Self-Actualization Needs) ทั้ง 5 
ขั้นนี้คือความสมบูรณ์ของมนุษย์ซึ่งน ามาซึ่งความสุขของชีวิตมนุษย์ตามล าดับ จากบันไดความต้องการทั้ง 5 ขั้น 
ของมาส์โลว์ดังกล่าว พอจะจ าแนกออกเป็นความต้องการของมนุษย์ที่มาจากปัจจัยที่มาของความสุขออกเป็น 
2 ประเภท คือ ความสุขจากปัจจัยภายนอกหรือปัจจัยที่มาจากการได้อยู่ร่วมในองค์กรหรือร่วมในสังคมของ
มนุษย์คือบันได ขั้นที่ 1 - 4 และความสุขจากปัจจัยภายในหรือเกิดจากแรงขับภายในตัวของมนุษย์คือบันได 
ขั้นที่ 5 โดยบันไดขั้นที่ 1 - 4 นั้น ล้วนแล้วมาจากองค์กรหรือสังคมมอบให้ทั้งสิ้นไม่ว่าจะเป็นปัจจัยสี่ อาหาร 
บ้าน เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค (ขั้นที่ 1) ความมั่นคง ปลอดภัยปราศจากความวิตกกังวลด้านความปลอดภัย 
ในชีวิตและทรัพย์สิน (ขั้นที่ 2) การได้ความรักและความเป็นเจ้าของจากครอบครัว องค์กร (ขั้นที่ 3) การมี
ชื่อเสียงเกียรติยศ บ าเหน็จ ยศ ซึ่งเป็นความภาคภูมิใจจากการท าหน้าที่ตามโครงสร้างในองค์กรหรือสังคม  
(ขั้นที่ 4) ซึ่งสิ่งเหล่านี้มนุษย์คาดหวังจากองค์กรและสังคมทั้งสิ้น โดยมนุษย์จะพัฒนาตนเองเพ่ือหวังให้ได้
ความสุขจากความบริบูรณ์ของสิ่งเหล่านี้ตามที่ตนคาดว่าจะได้รับจากการท าหน้าที่ของตนในองค์กรและสังคม 
ซึ่งการที่มนุษย์จะบรรลุความคาดหวังทั้ง 4 ขั้นดังกล่าวได้ ล้วนแล้วแต่ต้องเกิดจากการเรียนรู้พัฒนาตนเองให้มี
ความสามารถท างานอย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผลตามวัตถุประสงค์ขององค์กร แต่ส าหรับบันไดขั้นที่ 5 
ความสมบูรณ์ของชีวิต ซึ่งเกิดจากการสนองความต้องการของตนเอง จึงเป็นความสุขที่เกิดจากปัจจัยภายใน
ตนเองที่มาจากการพัฒนาตนให้เป็นไปตามความต้องการของตนเองให้สมบูรณ์ และสิ่งนี้ไม่ได้เกิดจาก 
การคาดหวังจากองค์กรและสังคมแต่เป็นเรื่องของความคาดหวังหรือความฝันของตนเอง โดยการเรียนรู้พัฒนา
ตนเองจึงถือเป็นเรื่องส าคัญเช่นเดียวกัน     

จากข้อสรุปความสุขที่มาจากปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายในของมนุษย์ในองค์กรด้วยการเรียนรู้นั้น      
ถือเป็นความเข้าใจพ้ืนฐานส าคัญขององค์กรและมนุษย์ในองค์กร ก่อนที่ผู้น าองค์กรจะเข้าไปบริหารจัดการ
มนุษย์ในองค์กรของตนให้มีประสิทธิผลคือสามารถน าองค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพคือสามารถพัฒนาองค์กรให้เกิดความเจริญยั่งยืนด ารงได้ต่อไปในสภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป 
ค าถามในประเด็นต่อมาว่า “ความสุขที่ได้จากปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายใน ซึ่งเกิดจากการเรียนรู้และ
พัฒนาตนเองเพ่ือองค์กรและตนเองนั้น ปัจจัยทั้ง 2 ประการ มีธรรมชาติในด้านข้อจ ากัดหรือขอบเขตของ
ความสุขเพียงไร?” ค าตอบอยู่ท่ีความเข้าใจหลักการพ้ืนฐานทฤษฎีด้านการบริหารทรัพยากร ที่ตั้งอยู่ในพื้นฐาน
ว่าทรัพยากรต่าง ๆ มีอยู่อย่างจ ากัดจึงต้องเข้าไปบริหารจัดการให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้ภายใต้ข้อจ ากัดดังกล่าว 
โดยความต้องการของมนุษย์มีความต้องการไม่สิ้นสุดเป็นแรงขับให้การบริหารจัดการด ารงไปอย่างต่อเนื่อง 
จากความเข้าใจพ้ืนฐานดังกล่าวน ามาพิจารณาความสุขที่มนุษย์คาดหวังจากองค์กรซึ่งเป็นปัจจัยภายนอก     
จะเห็นได้ทันทีว่าภายใต้ความคาดหวังของมนุษย์ที่มีอยู่อย่างไม่จ ากัด องค์กรไม่สามารถตอบสนองความ
ต้องการดังกล่าวให้กับมนุษย์ในองค์กรได้อย่างทั่วถึงภายใต้ทรัพยากรขององค์กรที่มีอยู่อย่างจ ากัดได้ ดังนั้นไม่
ว่าองค์กรจะปรับแผนยุทธศาสตร์ในด้านปัจจัยภายนอกไปเท่าใด มนุษย์ในองค์กรย่อมรู้สึกว่าตนเองไม่มี
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ความสุข และมนุษย์ในองค์กรยังรู้สึกไม่เพียงพอต่อความต้องการที่ไม่สิ้นสุดของตนอยู่ดี เพราะปราศจาก
เป้าหมายของความสุขของตนเองที่ชัดเจน ความสุขลักษณะนี้เกิดจากการเปรียบเทียบสิ่งที่ตนเองได้กับสิ่งที่ผู้อื่นได้ 
แตกความสามัคคี จนน าไปสู่ความขัดแย้งซึ่งเป็นปัจจัยของความทุกข์ต่อมนุษย์ในองค์กรแทบทั้งสิ้น แต่ในขณะที่
ปัจจัยภายในกลับมีความแตกต่างจากการสนองตอบต่อปัจจัยภายนอกอย่างสิ้นเชิง มนุษย์มีเป้าหมายความสุข
ของตนเองจากการที่ได้พัฒนาตนเองตามความต้องการของตนเอง ไม่เกิดการเปรียบเทียบเป้าหมายตนเองได้กับผู้อื่น 
ไม่เกิดการอิจฉาริษยา ไม่เกิดความแตกความสามัคคี ไม่น าไปสู่ความขัดแย้งซึ่งเป็นปัจจัยของความทุกข์ต่อ
มนุษย์ในองค์กร แต่กลับให้เกิดความร่วมมือในการท างานเพ่ือวัตถุประสงค์ขององค์กรและตนเองควบคู่กันไป
ซึ่งเป็นปัจจัยของความสุขของมนุษย์ในองค์กร ดังนั้นความเข้าใจที่ว่าในฐานะองค์กรที่ดีต้องมุ่งต่อการบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กรและวัตถุประสงค์ของมนุษย์ในองค์กร และผลของการด าเนินการดังกล่าวน ามาซึ่ง
องค์กรหรือสถานที่ท างานที่มีความสุข อาจเป็นความเข้าใจที่คลาดเคลื่อนหากปราศจากแนวคิดการให้
ความส าคัญและมุ่งตอบสนองต่อปัจจัยภายในของมนุษย์มากกว่าการมุ่งตอบสนองเพียงปัจจัยภายนอก  
โดยองค์กรต้องตอบสนองให้มนุษย์ในองค์กรได้เกิดการบรรลุ ความต้องการความสมบูรณ์ของชีวิต  
(Self-Actualization Needs)   

ดังนั้นจากการท าความเข้าใจความหมายขององค์กรกับความสุขของมนุษย์ดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุป
ความหมายของ “องค์กรเปี่ยมสุขหรือองค์กรที่มีสถานที่ท างานเปี่ยมสุข” หมายถึง องค์กรที่ให้การสนับสนุน
และสนองตอบต่อความต้องการของบุคลากรทั้งในด้านวัตถุและด้านการเรียนรู้ โดยองค์กรเน้นการให้
ความส าคัญต่อการเรียนรู้ของบุคลากรเป็นหลัก เพ่ือให้บุคลากรได้บรรลุความต้องการความสมบูรณ์ของชีวิต 
(Self-Actualization Needs) อย่างต่อเนื่องทุกช่วงวัยของชีวิต ผ่านการส่งเสริมบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้
ภายในองค์กร ซึ่งแนวความคิดนี้นักการศึกษาเรียกว่า “การเรียนรู้ตลอดชีวิต Lifelong Learning” 

ส าหรับความหมายของ “การเรียนรู้ตลอดชีวิต” พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2562 ได้ให้ความหมาย
ของ “การเรียนรู้ตลอดชีวิต” คือการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาที่เกิดขึ้นในบุคคลอันเป็นผลมาจากการได้รับความรู้ทักษะ 
หรือประสบการณ์ และเจตคติอย่างต่อเนื่องทุกช่วงวัยของชีวิต อาชัญญา รัตนอุบล (2559) การเรียนรู้ไม่ได้ถูกจ ากัด
ส าหรับมนุษย์ช่วงวัยใดช่วงหนึ่งหากแต่สามารถเกิดขึ้นได้กับทุกคนทุกวัย และ UNESCO (1996) ได้เสนอ
หลักการเรียนรู้ตลอดชีวิต 4 ประการ คือ 1) การเรียนเพ่ือรู้ โดยผสมผสานความรู้ทั่วไปที่กว้างขวางเพียงพอ
เข้ากับโอกาสที่จะศึกษาบางวิชาอย่างละเอียดลึกซึ้ง การเรียนเพ่ือรู้หมายถึงการฝึกฝนในวิธีเรียนรู้เพ่ือจะได้
ตักตวงประโยชน์จากการศึกษาไปจนตลอดชีวิต 2) การเรียนรู้เพ่ือปฏิบัติได้จริง เพ่ือจะได้ไม่เพียงแต่มีความ
ช านาญทางด้านวิชาชีพเท่านั้นแต่จะต้องสามารถรับมือกับสถานการณ์ต่าง  ๆ และปฏิบัติงานเป็นหมู่คณะ 
ซึ่งเป็นการเรียนรู้โดยอาศัยประสบการณ์ทางสังคมและในการประกอบอาชีพ อาจเป็นการเรียนรู้นอกระบบ
โรงเรียนจากสภาพในท้องถิ่นหรือประเทศนั้น ๆ หรืออาจเป็นการเรียนรู้ในระบบโรงเรียน โดยใช้หลักสูตรซึ่ง
ประกอบด้วยการเรียนในภาคทฤษฎีสลับกับการฝึกปฏิบัติงาน 3) การเรียนรู้เพ่ือที่จะอยู่ร่วมกัน เป็นการเรียนรู้
เพ่ือให้เข้าใจผู้อ่ืนและตระหนักว่ามนุษย์เราจะต้องพ่ึงพาอาศัยกัน ด าเนินโครงการร่วมกันและเรียนรู้วิธี
แก้ปัญหาข้อขัดแย้งต่างๆโดยชี้ให้เห็นว่าความหลากหลายความเข้าใจอันดีต่อกัน และสันติภาพมีคุณค่าควรจะ
รักษาไว้ 4) การเรียนรู้เพ่ือชีวิต เพ่ือจะได้สามารถปรับปรุงบุคลิกภาพของตนได้ดีขึ้น ด าเนินงานต่าง ๆ  
โดยอิสระเสรียิ่งขึ้น มีดุลยพินิจ และความรับผิดชอบต่อตนเองมากขึ้น และครอบคลุมทุกด้าน คือด้านความจ า
การใช้เหตุผล ความซาบซึ้งในสุนทรียภาพ สมรรถนะทางร่างกาย และทักษะในการสื่อสารกับผู้ อ่ืน   
จากความหมายของการเรียนรู้หลักการทั้ง 4 ประการดังกล่าวสรุปได้ว่า “การเรียนรู้ตลอดชีวิตเป็นธรรมชาติ
ของมนุษย์ที่ต้องเรียนรู้ตลอดทุกช่วงวัยของชีวิต ที่จะน าความรู้ไปก่อประโยชน์ต่อตนเองและต่อสังคมตลอดจน
ปรับพฤติกรรมให้อยู่ในสังคมได้ดีขึ้นหรืออยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุขด้วยการตระหนักรู้ถึงความส าคัญของ
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มนุษย์ผู้อ่ืนในสังคม โดยมีกุญแจของความส าเร็จคือ “รู้” กับ “ตระหนักรู้” โดยแนวคิดการเรียนรู้ตลอดชีวิต
ส าคัญต่อสถานที่ท างานท่ีมีความสุข เพราะมนุษย์ท างาน 8 ชม.ต่อวัน สถานที่ท างานเป็นทั้งสถานที่ท างานและ
แหล่งเรียนรู้ในการพัฒนาองค์กรและพัฒนาตนเองไปพร้อมกัน ดังนั้นองค์กรจึงมีหน้าที่ จัดการเรียนรู้ให้กับ
มนุษย์ในองค์กรหรือที่เราคุ้นชินกับค าว่า “การศึกษาภายในองค์กร” และส าหรับการส่งเสริมให้มนุษย์เกิด 
การเรียนรู้และพัฒนาตนได้อย่างต่อเนื่องขององค์กรหรือสังคมนั้น นักการศึกษาเรียกสิ่งนี้ว่า “การศึกษาตลอด
ชีวิต” ดังนั้นการศึกษาตลอดชีวิตจึงเป็นเครื่องมือขององค์กรและสังคมที่จะพัฒนามนุษย์ในองค์กรและสังคมให้
สามารถพัฒนาความสุขขององค์กรและความสุขภายในมนุษย์ได้ด้วยการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ตลอดชีวิตขึ้น
ภายในองค์กรและสังคมตามความต้องการของบุคคลนั้น (มาสโลว์ ขั้นที่ 5) โดยแนวคิดปรัชญาการเรียนรู้ตลอด
ชีวิตและปรัชญาการศึกษาตลอดชีวิต มีรายละเอียดตามตารางที่ 1 และตารางท่ี 2 ตามล าดับ  

ตารางท่ี 1 ปรัชญาการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong learning) 

หัวข้อ รายละเอียด 
ความเชื่อ การเรียนรู้ที่แท้เกิดข้ึนภายในตนเองอยู่ตลอดเวลา 
ธรรมชาติการเรียนรู้ ความรู้เกิดขึ้นในตนในได้ทุกที่ทุกสถานการณ์ด้วยการผ่านการไตร่ตรอง

และการลงมือกระท าด้วยตนเอง  
วัตถุประสงค์การเรียนรู้ เข้าใจเหตุผลในปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นรอบตัวเช่นปรากฏการณ ์

ทางสังคม และสามารถน าไปใช้ประโยชน์แก่ตนเองได้ 
กระบวนการเรียนรู้ มุ่งไปสู่ความคาดหวังของตนและองค์กร 
ผลผลิตของการเรียนรู้ 
(output) 

ตนเองสามารถต่อยอดองค์ความรู้ได้ด้วยตนเองผ่านการชี้น าตนเองให้
เรียนรู้เองได้ 

ผลลัพธ์ของการเรียนรู้ 
(outcome) 

เกิดเจตพิสัย (Affective Domain) ใฝ่รู้ จนน าไปสู่การพัฒนา พุทธิพิสัย  
( Cognitive Domain) แ ล ะ ทั ก ษ ะ พิ สั ย  ( Psychomotor Domain)  
ของตนเอง 

ผลกระทบของการเรียนรู้ 
(impact) 

ต่อตนเอง ต่อครอบครัว ต่อองค์กร ต่อสังคม 

ที่มา: วีรฉัตร์ สุปัญโญ (2561) 
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ตารางท่ี 2 ปรัชญาการศึกษาตลอดชีวิต (Lifelong Education)  

หัวข้อ รายละเอียด 
ความเชื่อเรื่องการศึกษา การศึกษาที่แท้จริงคือการส่งเสริมให้มนุษย์เรียนรู้ด้วยตนเองตลอดเวลา 
ธรรมชาติการศึกษา ไม่ยึดติดรูปแบบใดของการศึกษา  
วัตถุประสงค์การศึกษา มุ่งส่งเสริมให้มนุษย์เข้าสู่กระบวนการเรียนรู้โดยไม่ผ่านอุปสรรคใด ๆ 
กระบวนการศึกษา มุ่งไปสู่ความคาดหวังของบุคลากรและองค์กร 
ผลผลิตของการเรียนรู้ 
(output) 

ส่งเสริมให้ผู้เรียนสามารถต่อยอดองค์ความรู้ได้ด้วยตนเอง 
ผ่านการชี้น าตนเองให้เรียนรู้เองได้ 

ผลลัพธ์ของการเรียนรู้ 
(outcome) 

ผู้เรียนเกิดความหลงใหลการเรียนรู้ 

ผลกระทบของการเรียนรู้ 
(impact) 

ต่อตนเอง ต่อครอบครัว ต่อองค์กร ต่อสังคม 

       ที่มา: วีรฉัตร์ สุปัญโญ (2561) 

ส าหรับกองทัพเรือเป็นองค์กรรูปแบบหนึ่งที่มีวัตถุประสงค์หลักขององค์กรคือรักษาความมั่นคงทาง
ทะเลของประเทศ ซึ่งขับเคลื่อนองค์กรด้วยข้าราชการกองทัพเรือเป็นหลักในการปฏิบัติหน้าที่ตามโครงสร้าง
ของกองทัพเรือลักษณะพิเศษขององค์กรด้านความมั่นคงโดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์กรด้านความมั่นคงทางทะเล  
ซึ่งสภาพแวดล้อมด้านความมั่นคงมีความเปลี่ยนแปลงไปตามกระแสโลกาภิวัตน์ซึ่งมีความซับซ้อนของ
ความสัมพันธ์ระหว่างประเทศผ่านทะเลในลักษณะการพ่ึงพาอาศัยกัน (Complex Interdependence)      
ซ่ึงข้าราชการกองทัพเรือจ าเป็นต้องท าความเข้าใจและตระหนักรู้ถึงความสัมพันธ์เชื่อมโยงระหว่างกันของผู้คน 
ถิ่นฐาน เศรษฐกิจ ธรรมชาติ สิ่งแวดล้อมที่ต้องพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกันผ่านทะเล เข้าใจและตระหนักรู้ถึง
ความส าคัญของสถานการณ์ทางทะเลทั้งในระดับภูมิภาคและโลก สามารถเรียนรู้ที่จะจัดการกับความซับซ้อน
ของปัญหาด้านความมั่นคงจากความสัมพันธ์ในลักษณะดังกล่าวได้ การที่ข้าราชการกองทัพเรือจะท างานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์หลักของกองทัพเรือคือรักษาความมั่นคงทางทะเลได้นั้น กุญแจส าคัญอยู่ที่ค าว่า “รู้” และ 
“ตระหนักรู้” โดยค าว่า “รู้” คือการที่เข้าใจโลกาภิวัตน์ที่มีธรรมชาติคือการพ่ึงพาอาศัยกันและ “ตระหนักรู้” 
ถึงความส าคัญของทุกหน้าที่ในกองทัพเรือที่ข้าราชการทหารเรือในทุกหน้าที่ล้วนท างานเพ่ือมุ่งสู่วัตถุประสงค์
ของกองทัพเรือในลักษณะร่วมกัน และผ่านจิตส านึกที่เกิดจากความตระหนักรู้ดังกล่าวว่า ทุกคนในกองทัพเรือ
ต้องมุ่งพัฒนาตนด้วยการเรียนรู้และท าหน้าที่ของตนให้ดี จนตนเองเกิดความเคารพในตนจากคุณค่าของตนเอง
ที่เพ่ิมขึ้นจากการเรียนรู้ด้วยตนเองในแต่ละวัน จนเกิดการยอมรับและได้รับความเคารพจากผู้ อ่ืนภายใน
กองทัพเรือ และเกิดจิตส านึกที่เกิดจากความตระหนักรู้ถึงผลประโยชน์ที่เกิดจากปัจจัยภายนอกในลักษณะที่
เป็นผลประโยชน์ร่วมของทุกคน (Absolute Gain) ซึ่งแนวทางดังกล่าวนี้ต้องได้รับการส่งเสริมผ่านการศึกษา
ตลอดชีวิตของกองทัพเรือเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ตลอดชีวิตขึ้นภายในตัวของข้าราชการกองทัพเรือในทุกวัน 
ก่อให้เกิดการพัฒนาความสุขขึ้นในองค์กรในลักษณะยั่งยืนกว่าการที่กองทัพเรือจะมุ่งตอบสนองปัจจัยภายนอก
ด้วยการเพ่ิมเงินเดือน ยศ ต าแหน่ง หรือสวัสดิการ แต่เพียงอย่างเดียว  

ส าหรับการเรียนรู้ตลอดชีวิตของข้าราชการกองทัพเรือผ่านการศึกษาตลอดชีวิตภายในกองทัพเรือนั้น     
จากการที่ได้กล่าวข้างต้น ความสุขจากการเรียนรู้ประกอบด้วยปัจจัย 2 ปัจจัยคือ “รู้”และ “ตระหนักรู้ถึง
ความส าคัญของทุกหน้าที่ในองค์กรที่มุ่งสู่วัตถุประสงค์ขององค์กรร่วมกัน” ค าถามต่อมาคืออะไรส าคัญกว่ากัน
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ระหว่าง “รู้” กับ “ตระหนักรู้” ซึ่งค าตอบคือ ความตระหนักรู้ เพราะความตระหนักรู้ก่อให้เกิดความพยายาม
ในการเรียนรู้ภายในตน ตระหนักรู้ถึงความส าคัญของตนเองภายในองค์กร ก่อให้เกิดการพัฒนาตนเองผ่าน  
การเรียนรู้ตลอดชีวิต แต่ในขณะที่ “รู้” อาจไม่ก่อให้เกิด “ความตระหนักรู้” เพราะถึงรู้แล้วแต่ไม่ได้น าสิ่งที่รู้ 
ไปสู่ประโยชน์ขององค์กร หรือน าไปใช้ในทางที่ผิด ก็ไม่ก่อให้เกิดความสุขใด ๆ และผู้รู้อาจหยุดการเรียนรู้ไว้
เพราะถือว่าตนรู้แล้ว ประเด็นนี้ถือว่าเป็นกุญแจของการพัฒนาความสุขภายในกองทัพเรือผ่านการเรียนรู้ตลอด
ชีวิตของบุคลากรในกองทัพเรือ ดังนั้นการส่งเสริมการศึกษาของกองทัพเรือจึงต้องเริ่มจากการสร้างความ
ตระหนักรู้ให้กับบุคลากรของกองทัพเรือ แล้วจึงสนับสนุนโอกาสในการเรียนรู้ให้กับบุคลากร โดยความ
ตระหนักรู้นั้นเป็นเรื่องของทัศนคติต่อโลก (Paradigm) ของแต่ละบุคคลซึ่งการให้การศึกษาเพ่ือให้เกิดความ
ตระหนักรู้ได้นั้นไม่สามารถกระท าผ่านการศึกษาอบรมในแบบปกติได้เพราะเป็นเรื่องของการปรับจิตใต้ส านึก 
ตามทฤษฎีการเรียนรู้ เ พ่ือการเปลี่ยนแปลง ( transformative learning theory) ของ Mezirow (1991)      
ได้พัฒนาทฤษฎีขึ้นมาบนฐานของการปรับปรุงการศึกษาผู้ใหญ่เพ่ือน าไปสู่กระบวนการเรียนรู้เพ่ือการ
เปลี่ยนแปลงที่แตกต่างกับการศึกษาหรือการเรียนรู้ที่ให้ความส าคัญแต่เฉพาะตัวเนื้อหาและกระบวนการ
เรียนรู้ การเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลงเป็นการเรียนรู้เพ่ือปรับเปลี่ยนความเชื่อ กระบวนทัศน์ มโนทัศน์  
กระบวนทัศน์ (paradigm) ให้ผุดขึ้นเป็นมโนธรรมส านึกใหม่ผ่านการวิพากษ์ตนเองอย่างใคร่ครวญ (critical self-
reflection) ซึ่งวิธีการนี้เท่านั้นจึงจะปรับจิตใต้ส านึกของบุคลากรกองทัพเรือให้เกิดความตระหนักรู้ได้ โดยมี
รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติต่อโลก ซึ่งทัศนคติต่อโลกจะก าหนด มโนทัศน์ (concept) ทฤษฎี (theories) 
ซึ่งสิ่งเหล่านี้ฝังอยู่ในจิตใต้ส านึกของมนุษย์ โดยจิตใต้ส านึกนี้จะควบคุมจิตเหนือส านึกคือการใช้เหตุผล 
ของมนุษย์ และแสดงออกเป็นพฤติกรรมของบุคคลในที่สุด ดังรูปที่ 1 

 

 
รูปที่ 1 ความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติที่อยู่ในจิตใต้ส านึกจนน าไปสู่การแสดงด้านพฤติกรรมของมนุษย์ 

จากทฤษฎีของ Jack Mezirow กระบวนทัศน์หรือทัศนคติต่อโลกเป็นส่วนที่ฝังอยู่ในจิตใต้ส านึกของ
มนุษย์ซึ่งมีความแตกต่างกันและเป็นส่วนที่จะก าหนดมโนทัศน์ (concept) ชุดทฤษฎีที่ใช้ในการอธิบายเหตุผล
ซึ่งก็เป็นส่วนหนึ่งในจิตใต้ส านึกของมนุษย์ด้วยเช่นกัน จิตใต้ส านึกนี้มีอิทธิพลต่อจิตเหนือส านึก ผ่านการ
ตัดสินใจเลือกอย่างมีเหตุผล (rational choice) เพ่ือเลือกสิ่งที่ดีที่สุดส าหรับตนเอง จนน าไปสู่พฤติกรรมและ
อุปนิสัย โดยความหมายของกระบวนทัศน์ (paradigm) Capra (1986) นิยามค าว่า กระบวนทัศน์เชิงสังคม 
(social paradigm) หมายถึง มโนทัศน์ (concepts) ค่านิยม (value) การรับรู้ (perceptions) และการปฏิบัติ (practices)      
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ที่ชุมชน (community) หนึ่งมีหรือกระท าร่วมกัน ซึ่งก่อให้เกิดวิสัยทัศน์ (vision) แห่งความเป็นจริงที่เป็น
พ้ืนฐานของการจัดระบบตนเองของชุมชนนั้น เป็นทัศนะแม่บทท่ีเป็นรากฐานของการก าหนดมโนทัศน์ในล าดับ
ถัดมา มโนทัศน์ หมายถึง ภาพที่เกิดในใจซึ่งเป็นตัวแทนของสิ่งหลายสิ่งต่างกัน แต่มีลักษณะบางอย่างคล้ายกัน 
ในทางสังคมวิทยา มโนทัศน์เป็นความหมายของค าศัพท์ที่นักสังคมวิทยาใช้วิเคราะห์ปรากฏการณ์ทางสังคม 
เพ่ือจ าแนกประเภทของสิ่งที่สังเกตได้และใช้ในการอธิบายปรากฏการณ์เหล่านั้น รวมทั้งการสร้างทฤษฎี (theory) 
เช่น การที่มนุษย์คนหนึ่งมีกระบวนทัศน์ว่าธรรมชาติของโลกมนุษย์ด ารงอยู่บนพ้ืนฐานของความขัดแย้งและการ
แข่งขันกันระหว่างกัน  ส าหรับมโนทัศน์ของ “ชีวิต” ของมนุษย์คนนั้น ชีวิตจึงขึ้นอยู่กับ “ผลประโยชน์”        
ในลักษณะสัมพัทธ์กับมนุษย์คนอ่ืน (relative gain) มองว่าอะไรก็ตามที่ตอบสนองต่อผลประโยชน์ตนเป็นสิ่งที่
ถูกต้องชอบธรรมที่สุด ไม่ว่าผลประโยชน์นั้นจะได้มาด้วยวิธีการใดก็ตาม และผลประโยชน์ที่ตนได้มานั้นจะต้อง
ได้มากกว่ามนุษย์อ่ืนหรือมองเชิงสัมพัทธ์ ซึ่งมโนทัศน์นี้น าไปสู่การยึดในทฤษฎีที่สอดคล้องกับมโนทัศน์ของตน  
ทฤษฎี หมายถึง ข้อสรุปที่อธิบายปรากฏการณ์ต่าง ๆ โดยบอกให้ทราบถึงกลไกเชิงเหตุและผล รวมทั้ ง
กระบวนการของสิ่งต่าง ๆ ที่ถึงแม้จะไม่สามารถสังเกตได้โดยตรงทฤษฎีเป็นตัวกลางที่เชื่อมระหว่างเหตุและผล 
หรืออธิบายความสัมพันธ์ระหว่างเหตุผลว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างไร โดยเมื่อเราท าเหตุสิ่งใดทฤษฎีก็จะ
ท านายว่าจะเกิดผลอย่างไร จากตัวอย่างการที่มโนทัศน์ของชีวิตของมนุษย์คนหนึ่งที่ขึ้นอยู่กับ ผลประโยชน์
สัมพัทธ์ มองเพียงว่าอะไรก็ตามที่ตอบสนองต่อผลประโยชน์ตน เป็นสิ่งที่ถูกต้องชอบธรรมที่สุด ซึ่งการที่จะได้
ผลประโยชน์ที่มากกว่าได้ มีเหตุมาจากอ านาจหรือมาจากทฤษฎีที่ว่า “อ านาจน ามาซึ่งผลประโยชน์” ดังนั้น 
คน ๆ นี้จึงมุ่งแสวงหาอ านาจเพ่ือให้ได้มาซึ่งผลประโยชน์ของตน  ซึ่งสิ่งเหล่านี้น ามาสู่การสรุปผ่านตารางที่ 3 
ตัวอย่างของการแสดงพฤติกรรมในองค์กรแบบที่มนุษย์ในองค์กรที่มีทัศนคติต่อโลกว่า โลกมนุษย์ด ารงอยู่บน
พ้ืนฐานของความขัดแย้งและการแข่งขันกัน  

ตารางท่ี 3 ตัวอย่างของการแสดงพฤติกรรมในองค์กรแบบหนึ่ง 

จิต หัวข้อ รายละเอียด 

จิต
ใต

้ส า
นึก

 

กระบวนทัศน์ (paradigm) เชื่อว่าธรรมชาติขององค์กรและสังคม มนุษย์ด ารงอยู่บน
พ้ืนฐานของความขัดแย้งและการแข่งขันกัน มนุษย์ต่าง
ต่อสู้แย่งชิง 

มโนทัศน์ (concept) ชีวิตขึ้นอยู่กับผลประโยชน์สัมพัทธ์ (ฉันต้องได้มากกว่า 
เหนือกว่า) และ มองเพียงว่าอะไรก็ตามที่ตอบสนองต่อ
ผลประโยชน์ตนเป็นสิ่งที่ถูกต้องชอบธรรมที่สุด  

ทฤษฎี (theories) อ านาจคือธรรม และอ านาจน ามาซึ่งผลประโยชน์ 

จิต
เห

นือ
ส า

นึก
 การตัดสินใจเลือกอย่างมีเหตุผล 

(rational choice) 
ตัดสินใจเลือกบนพื้นฐานการมีอ านาจ 
ผู้มีอ านาจคือ ผู้มีเหตุผล   

พฤติกรรมที่แสดงออก (behavior) แก่งแย่ง ยั่วยุ ไม่ร่วมมือ ท าเพ่ือมุ่งสู่อ านาจ 
ผลกระทบที่เกิดข้ึนต่อองค์กร 
(impact) 

ก่อเกิดความทุกข์ อยุติธรรม แตกความสามัคคี ในองค์กร 
องค์กรไม่พัฒนา องค์กรแห่งความทุกข ์

จากตัวอย่างจากการสรุปตารางที่ 3 แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ตั้งแต่กระบวนทัศน์ ซึ่งฝังอยู่ภายใน 
จิตใต้ส านึก ซึ่งมีอิทธิพลอยู่เหนือจิตเหนือส านึก จนน าไปสู่การแสดงออกทางพฤติกรรม โดยรูปแบบองค์กร
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เปี่ยมสุขที่มีลักษณะสถานที่ท างานเปี่ยมสุขนั้น จะมีลักษณะของมนุษย์ในลักษณะซึ่งอธิบายได้ตามตารางที่ 4 
มนุษย์ในองค์กรเปี่ยมความสุขดังนี้ 

ตารางท่ี 4 ลักษณะของมนุษย์ในองค์กรเปี่ยมสุข 

จิต หัวข้อ รายละเอียด 

จิต
ใต

้ส า
นึก

 

กระบวนทัศน์ (paradigm) เชื่อว่าธรรมชาติขององค์กรและสังคม มนุษย์ด ารงอยู่บน
พ้ืนฐานของความขัดแย้งแต่มนุษย์ต่างร่วมมือกัน 

มโนทัศน์ (concept) ชีวิตขึ้นอยู่กับผลประโยชน์ร่วมกัน (ไม่เปรียบเทียบกัน 
ผลประโยชน์ขึ้นอยู่กับความสามารถและความขยัน)  

ทฤษฎี (theories) ความร่วมมือคือธรรม และความร่วมมือน ามาซึ่ ง
ผลประโยชน์ร่วม ตราบที่สังคมได้ ตนเองก็ย่อมได้ 

จิต
เห

นือ
ส า

นึก
 การตัดสินใจเลือกอย่างมีเหตุผล 

(rational choice) 
ตัดสินใจเลือกบนพื้นฐานความคิดเห็นร่วม 
 

พฤติกรรมที่แสดงออก (behavior) ร่วมคิด ร่วมท า ร่วมประเมิน ร่วมรับผลประโยชน์ 
ผลกระทบที่เกิดข้ึนต่อองค์กร 
(impact) 

ก่อเกิดความสุข ยุติธรรม ความสามัคคี ในองค์กร 
องค์กรพัฒนา องค์กรแห่งความสุข  

จากตารางที่ 3 และตารางที่ 4 สรุปได้ว่าช่องว่างระหว่างสิ่งที่ควรจะเป็นและสิ่งที่เป็นอยู่ขององค์กร    
ซึ่งมนุษย์ในองค์กรที่มีกระบวนทัศน์แตกต่างกันย่อมส่งผลให้เกิดความสุขทุกข์ในองค์กรที่แตกต่างกันไป 
ค าถามจึงอยู่ที่ว่า “ด้วยวิธีการอย่างไรจึงจะลดช่องว่างดังกล่าวได้” ประเด็นนี้ Mezirow ได้กล่าวถึงวิธี 
การเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลง 4 ขั้นในการปรับกระบวนทัศน์ ได้แก่ ขั้นที่ 1 การเปลี่ยนแปลงมุมมอง ขั้นที่ 2 
การเปลี่ยนแปลงจิตนิสัย ขั้นที่ 3 การเรียนรู้กรอบอ้างอิงใหม่/ กระบวนทัศน์ และขั้นที่ 4 การกลั่นกรอง
พิจารณากรอบอ้างอิงเดิมอย่างประณีต การเปลี่ยนแปลงมุมมองนั้นเป็นขั้นแรกของการก้องสะท้อนเชิงวิพากษ์
อย่างใคร่ครวญ ระหว่างสิ่งเก่าและสิ่งใหม่ จนเกิดการพัฒนาจิตนิสัย พัฒนาไปสู่การเรียนรู้กรอบอ้างอิงใหม่ 
ใคร่ครวญพิจารณากรอบอ้างอิงใหม่อย่างประณีต หรือใคร่ครวญสิ่งที่มีอยู่เดิม (บทตั้ง) กับสิ่งที่เป็นจริง (บทขัดแย้ง) 
จนได้ข้อสรุป (บทสรุป) ด้วยการใคร่ครวญแล้วทดลองกระท า โดยผลจาการกระท าจะเป็นบทสรุปซึ่งจะ
กลายเป็นบทตั้ง ที่ก่อให้เกิดบทขัดแย้งอีกต่อไป ซึ่งบทตั้งกับบทขัดแย้งและประนีประนอมกันเป็นบทสรุป 
ที่สูงขึ้นไปนั้นเป็นธรรมชาติคือการพัฒนาตัวเองของความคิด  ซึ่งสิ่งที่ Mezirow ได้อธิบายไว้นี้  ได้รับ 
การวิพากษ์จากนักการศึกษาอีกหลายท่านเช่น Taylor (1997); IIIerris (2004) ซึ่งได้สรุปว่า การเรียนรู้สู่ 
การเปลี่ยนแปลงก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง มิติทางปัญญา มิติทางอารมณ์ และมิติทางสังคม ด้วยการ
ใคร่ครวญและทดลองกระท า แล้วน าผลการกระท ามาไคร่ครวญด้วยการตั้งเป็นบทตั้ง บทขัดแย้ง ได้บทสรุป
และน าไปปฏิบัติ จนเกิดการเปลี่ยนแปลทั้ง 3 มิติ โดยการที่มนุษย์จะเกิดการเปลี่ยนแปลงได้ต้องเกิดจาก 
การเปลี่ยนแปลงมิติ 3 มิตินี้ไปพร้อม ๆ กัน ไม่สามารถแยกมิติใดออกมาพัฒนาเพียงอย่างใดได้ (ชนัดดา  
ภูหงส์ทอง, 2560) ดังนั้น แนวทางการพัฒนาความสุขภายในกองทัพเรือจึงต้องท าควบคู่กันไประหว่างแนวคิด
การเรียนรู้ตลอดชีวิตในฐานะเป้าหมายของข้าราชการและกองทัพเรือ และแนวคิดการเรียนรู้ เ พ่ือ  
การเปลี่ยนแปลงในฐานะแนวคิดการพัฒนาเครื่องมือด้านการศึกษาของกองทัพเรือในการพัฒนามนุษย์ให้เกิด
ความตระหนักรู้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน 3 มิติคือ มิติทางปัญญา มิติทางอารมณ์ และมิติทางสังคม 
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ผลการท าวิจัยที่ผ่านมาได้มีการน าแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงไปสู่การปฏิบัติในหลายรูปแบบ
ในหลายองค์กร เช่น McEwen (2006) ท าการศึกษาความจ าเป็นของการศึกษาถึงการเปลี่ยนแปลงเพ่ือน าไปสู่
การบริหารโบสถ์ในคริสต์ศาสนาในศตวรรษที่ 21 ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น อีกทั้งศึกษาถึงการสร้างการมีส่วนร่วม 
ของชุมชนต่อการพัฒนาสังคมของชาวคริสเตียน และเพ่ือความเข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัต
ทางด้านวัฒนธรรมของชุมชนและกลุ่มมนุษย์ที่ท างานร่วมกัน ทั้งท่ีเห็นด้วยและไม่เห็นด้วยต่อการเปลี่ยนแปลง 
ชนัดดา ภูหงส์ทอง (2560) ท าการวิจัยปฏิบัติการเชิงวิพากษ์แบบมีส่วนร่วมเพ่ือพัฒนาปฏิบัติการจัดการเรียนรู้
ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญของนิสิตฝึกประสบการณ์วิชาชีพครูผ่านวิธีการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง  ฯลฯ           
แต่ส าหรับการน าไปใช้ในองค์กรทางทหาร พบว่า ยังไม่ได้แนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงไปใช้พัฒนา
ความสุขในองค์กร แต่เมื่อมองในมิติว่าองค์กรทหารก็เป็นรูปแบบหนึ่งขององค์กรซึ่งประกอบด้วยมนุษย์  
ในองค์กรแล้ว เชื่อได้ว่าแนวคิดการเรียนรู้ตลอดชีวิตและแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง นับเป็นพ้ืนฐาน 
ที่ดีต่อการพัฒนาความสุขของข้าราชการและกองทัพเรือได้ 

3. สรุป  
จากสภาวะแวดล้อมด้านความมั่นคงทางทะเลที่ เปลี่ยนแปลงอยู่ เสมอภายใต้กระแสโลกาภิวัตน์ 

ซึ่งกองทัพเรือในฐานะองค์กรด้านความมั่นคงทางทะเลของประเทศจ าเป็นต้องตระหนักรู้ถึงความส าคัญของ
การเรียนรู้การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมด้านความมั่นคงทางทะเล และตระหนักรู้ถึงความส าคัญต่อ 
การปรับตัวรองรับต่อการเปลี่ยนแปลงสภาวะแวดล้อมด้านความมั่นคงอยู่ตลอดเวลา ซึ่งประเด็นดังกล่าวนี้
กองทัพเรือในฐานะองค์กรต้องอาศัยการขับเคลื่อนด้วยบุคลากรกองทัพเรือ ซึ่งก็หมายความว่าบุคลากร
กองทัพเรือจ าเป็นต้องตระหนักรู้ถึงความส าคัญของการเรียนรู้การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมด้านความมั่นคง
ทางทะเลเพื่อปรับองค์กรให้เข้ากับสภาพแวดล้อมอยู่เสมอ ดังนั้นการเรียนรู้ตลอดชีวิตของบุคลากรกองทัพเรือ
จนเกิดความรู้และความตระหนักรู้ถึงความส าคัญในหน้าที่ของตนจึงถือว่าเป็นเรื่องส าคัญทั้งต่อตนเองที่  
การเรียนรู้ก่อให้เกิดความสุขที่เกิดจากการเคารพคุณค่าภายในตนเอง และการเรียนรู้ตลอดชีวิตยังก่อให้เกิด
ความสุขที่ เกิดจากการเคารพคุณค่าจากการได้ความยอมรับและความเคารพจากผู้ อ่ืนภายในองค์กร  
โดยกองทัพเรือในฐานะองค์กรจ าเป็นต้องส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรผ่านการศึกษาขององค์กรให้บุคลากร
เกิดการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา หรือเรียกว่า “การศึกษาตลอดชีวิต” ซึ่งการเรียนรู้ของบุคลากรผ่านการส่งเสริม
การศึกษาขององค์กรในลักษณะตลอดชีวิตดังกล่าวนี้ ย่อมส่งผลต่อการบรรลุวัตถุประสงค์ของกองทัพเรือได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนน ามาซึ่งการพัฒนาความสุขของบุคลากรในกองทัพเรือด้วยเช่นกัน โดยความสุข
จากการเรียนรู้ประกอบด้วยปัจจัย 2 ปัจจัยคือ “รู้”และ “ตระหนักรู้ถึงความส าคัญของทุกหน้าที่ในองค์กรที่ 
มุ่งสู่วัตถุประสงค์ขององค์กรร่วมกัน” โดย “ความตระหนักรู้”เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิด “รู้” ซึ่งวิธีการที่จะ
เปลี่ยนแปลงความตระหนักรู้ได้นั้นไม่สามารถกระท าผ่านการศึกษาด้วยวิธีปกติได้ จ าเป็นต้องกระท าผ่าน 
การเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลง ซึ่งมีหลักคือ การใคร่ครวญสิ่งที่มีอยู่เดิม (บทตั้ง) กับสิ่งที่เป็นจริง (บทขัดแย้ง)    
จนได้ข้อสรุป (บทสรุป) แล้วน าไปสู่การปฏิบัติ ซึ่งผลของการปฏิบัติจะกลายเป็นบทตั้งที่ก่อให้เกิดบทขัดแย้งอีก
ต่อ ๆ ไป บทตั้งกับ บทขัดแย้ง ประนีประนอมกันเป็นบทสรุปที่สูงขึ้นไป ซึ่งเป็นธรรมชาติคือการพัฒนาตัวเอง
ของความคิดโดยน าไปสู่ชีวิตที่สมบูรณ์หรือชีวิตที่มีความสุข ในฐานะข้าราชการกองทัพเรือควรตั้งค าถามต่อ
ตนเองว่า “อ านาจน ามาซึ่งความสุขจริงหรือ ? แล้วที่ผ่านมาการมีอ านาจมากขึ้นตามยศต าแหน่งที่ได้รับชีวิต
ของเรามีความสุขมากขึ้นหรือน้อยลง ?” 
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