
  

 

รายงานการศกึษา 

 

 

เร่ือง 

 

การใชรปูแบบองคกรคณุธรรมในการพัฒนาสาํนกัการแพทย 
กรณีศึกษา ที่กองวิชาการ 

 

 

โดย 

 

นายเกรียงไกร ตั้งจิตรมณีศักดา 

ผูอํานวยการกองวิชาการ 

สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 

 

 

 

เสนอ 

คณะกรรมการหลักสูตรนักบริหาร 

 

 

รายงานนี้เปนสวนหนึ่งของการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารมหานครระดับสูง รุนท่ี 9 

ระหวางวันท่ี 3 มิถุนายน – 28 สงิหาคม 2557  
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คํานํา 

 

การพัฒนาอยางตอเนื่องของการแพทยการรักษาพยาบาลภายในประเทศไทย  เปน
ความจําเปนของภาครัฐและเอกชน เพ่ือรองรับการขยายตัวทางเศรษฐกิจและความรวมมือทาง
การคาระหวางประเทศ   สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร มีโรงพยาบาลในสังกัดจํานวน 9 แหง 
ซ่ึงลวนมีการพัฒนาและขยายขอบเขตการบริการเชนกัน  ทําใหเกิดปญหาในการทํางานของ
บุคคลากรสวนกลาง ในสํานักการแพทย ท่ีทําหนาท่ีในการดูแลนโยบายและประสานงานกับ
โรงพยาบาลท้ัง 9 แหงดังกลาว 

แนวทางขององคกรคุณธรรม ไดรับการยอมรับในระดับภูมิภาคถึงการพัฒนาท่ีจัดสราง
ข้ึนไดจริงในองคกรระดับตางๆ สามารถนํามาใชเพ่ือแกปญหาการทํางานของบุคคลากรภายในสํานัก
การแพทยได คาดการณผลสําเร็จของการบริหารความเปลี่ยนแปลงขององคกรในรูปแบบองคกร
คุณธรรม จะสรางประโยชนใหเกิดแก บุคลากรผูปฏิบัติงาน และหนวยงานโดยรวม มีผลใหเกิดการ
ใหบริการแกประชาชนไดดียิ่งข้ึน  เม่ือเกิดผลลัพธท่ีดีแลว สามารถนําแนวทางเชนเดียวกันนี้ไปใชเพ่ือ
พัฒนาหนวยงานสวนอ่ืน ภายในสํานักการแพทยไดเชนกัน
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บทคดัยอ 

 

ประเทศไทยมีการพัฒนาทางดานการแพทยอยางตอเนื่อง การใหบริการดานสาธารณสุขและ

การรักษาพยาบาลมีการขยายขอบเขตมากข้ึนตามนโยบายหลักประกันสุขภาพถวนหนาของรัฐบาลท่ีมีการ

ปรับปรุงเพ่ิมเติมความครอบคลุมของการใหบริการแกประชาชน รวมถึงการพัฒนาเพ่ือความพรอมในการ

เขาสูประชาคมรวมเศรษฐกิจเอเชียตะวันตกเฉียงใตท่ีกําลังมาถึง เปนสาเหตุใหเกิดการขยายตัวของ

โรงพยาบาลในสังกัดของสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ในดานจํานวนผูรับบริการบริการทางการแพทย 

และคุณภาพงานบริการท่ีมีความคาดหวังมากข้ึนจากผูรับบริการ ในขณะท่ี กองวิชาการ สํานักการแพทย 

รับหนาท่ีจัดการดานนโยบายและโครงการสุขภาพใหแกโรงพยาบาลในสังกัดท้ัง 9 แหง มีขอจํากัดดาน

ทรัพยากรและจํานวนบุคลากรเทาเดิม ภาระงานท่ีมากข้ึน ทําใหเกิดความเครียด และปญหาภายในองคกร 

เชน บุคลากรขาดความรับผิดชอบ การขัดแยงกัน แบงพรรคพวก เห็นแกตัว หากปลอยใหพฤติกรรมไมพึง

ประสงคเหลานี้ดําเนินตอไป จะเกิดผลเสียตอองคกรโดยรวม จึงจําเปนจะตองจัดหาแนวทางแกไขปญหาท้ัง

ในปจจุบันและสรางภูมิคุมกันอนาคต 

แนวทางท่ีเลือกใชไดแก การนํารูปแบบขององคกรคุณธรรมเขามาเพ่ือพัฒนาองคกร กอง

วิชาการ สํานักการแพทย ตามทฤษฎีการบริหารการเปลี่ยนแปลง เริ่มดําเนินการโดยการจัดประชุมแบงกลุม

บุคลากร เพ่ือรวมกําหนดพฤติกรรมของบุคลากรท่ีควรและไมควรทํา จากนั้นสรุปใหเกิดเปนอัตลักษณของ

หนวยงาน จํานวน 3 ขอ  นําอัตลักษณมาพัฒนาใหเกิดโครงการตามอัตลักษณแตละขอ และผลักดันใหเกิด

การปฏิบัติตามโครงการเพ่ือสรางอัตลักษณของหนวยงาน อัตลักษณท่ีสรุปไดของกองวิชาการ สํานัก

การแพทย ไดแก ทักทาย มีน้ําใจ และรับผิดชอบในงาน 

ผลการดําเนินงานของการศึกษานี้ ทําการตรวจวัดผลทุกรอบ 1 เดือน เพ่ือกํากับการ

พัฒนาอัตลักษณของหนวยงาน แสดงผลจากตัวชี้วัดท่ีกําหนด มีแนวโนมท่ีดีของการพัฒนาองคกรคุณธรรม 

เปนการเสริมสรางคุณธรรมใหแกบุคลากร มีประโยชนในเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานของหนวยงานและ

สรางบรรยากาศท่ีดีใหเกิดแกบุคลากรผูทํางานในหนวยงาน เปนผลดีตอภาพลักษณของกองวิชาการ สํานัก

การแพทย กรงุเทพมหานคร
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บทท่ี 1 
บทนาํ 

 

ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
 

จากความเจริญกาวหนาของสังคมและวัฒนธรรมของประเทศไทย การพัฒนาทางดาน
การแพทยและการรักษาท่ีรุดหนาไปอยางรวดเร็วในชวงทศวรรษลาสุด ตลอดจนความรวมมือทางเศรษฐกิจ
ระหวางกลุมประเทศสมาชิกเอเชียตะวันตกเฉียงใต ไดมีการผลักดันใหเกิดความตองการบริการดาน
การแพทยท่ีเพียบพรอมมากข้ึน รวมท้ังโครงการหลักประกันสุขภาพถวนหนาของรัฐบาล ทําใหประชาชน
เกิดความตื่นตัวและสนใจเขารับบริการจากโรงพยาบาลและสถานพยาบาลตางๆ เปนจํานวนมาก 
โรงพยาบาลในสังกัดของรัฐจึงมีหนาท่ีโดยตรงในการรองรับและใหบริการแกผูปวยท่ีเพ่ิมจํานวนมากข้ึนตาม
การขยายตัวของสิทธิการรับบริการดานสุขภาพท่ีรัฐบาลจัดสรางใหแกประชาชน 

ในสวนของกรุงเทพมหานคร เปนหนวยงานของรัฐบาลซ่ึงจัดเปนองคกรบริหารสวนทองถ่ิน 
ดําเนินการบริหารและจัดบริการทางการแพทยหลายดานเพ่ือบริการใหแกประชาชนภายในพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีโรงพยาบาลในสังกัดของกรุงเทพมหานคร จํานวน 9 แหง ประกอบดวย 
1) โรงพยาบาลกลาง2) โรงพยาบาลตากสิน  3) โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ เปนโรงพยาบาลขนาด
ใหญ  (400 เตียง ) ท่ี ใหบริการบําบัดรักษาผูปวยการสงเสริมสุขภาพอนามัยและปองกันโรค สงเสริม 
สนับสนุน คนควาและวิจัยทางการแพทย และปฏิบัติงานรวมกันหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของสวน
ราชการอ่ืนท่ีเก่ียวของสวน โรงพยาบาลขนาด เล็กถึงขนาด กลาง  (100 -  200 เตียง ) ประกอบดวย 4) 
โรงพยาบาลหลวงพอ ทวีศักดิ์ ชุตินฺธโรอุทิศ 5) โรงพยาบาลเวชการุณยรัศม์ิ 6) โรงพยาบาลลาดกระบัง
กรงุเทพมหานคร  7) โรงพยาบาลราช พิพัฒน 8) โรงพยาบาลสิรินธร และ 9) โรงพยาบาลผูสูงอายุบางขุน
เทียน ซ่ึงเปน โรงพยาบาล ท่ีใหบริการบําบัดรักษาผูปวย การสงเสริมสุขภาพอนามัยและปองกันโรค การ
ฟนฟูสุขภาพและสมรรถภาพ บริการการแพทยฉุกเฉิน งานเวชศาสตรผูสูงอายุ ตลอดจนการ สงเสริม 
สนับสนุน คนควาและวิจัยทางการแพทย ปฏิบัติงานรวมกันหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของสวนราชการ
อ่ืนท่ีเก่ียวของ โดยมีจํานวนเตียงผูปวยท่ีใหบริการรวมท้ังสิ้น 1,845เตียง 

หนวยงานสนับสนุน ดานการควบคุมและกํากับงานโรงพยาบาลภายในสังกัดของสํานัก
การแพทย คือ กองวิชาการ โดยมีหนาท่ี ความ รับผิดชอบ ในภาพรวม เก่ียวกับการวางแผน จัดทําแผน
โครงการ และงบประมาณของ สํานักการแพทย  กํากับติดตามการดําเนินโครงการพัฒนาสาธารณสุข 
ทําการศึกษาวิจัยเพ่ือการพัฒนาระบบสาธารณสุขของกรุงเทพมหานคร สรางระบบเครือขายสาธารณสุข 
กําหนดนโยบายและบริหารจัดการเก่ียวกับหลักประกันสุขภาพของประชาชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
ตลอดจนการสรรหาและพัฒนาบุคคลท้ังในและนอกสังกัดสํานักการแพทย ใหบริการทางวิชาการ ตรวจสอบ 
วิเคราะห พิจารณาโครงการและผลงานทางวิชาการ คนควาเผยแพรผลงานทางวิชาการ และผลิตสื่อ
เผยแพรความรูทางการแพทย เปนศูนยรวบรวมขอมูลทางการแพทยและสาธารณสุข และปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนท่ี
เก่ียวของ 

ในขณะท่ีการใหบริการของโรงพยาบาลในสังกัดสํานักการแพทยขยายตัวข้ึนอยางมากในชวงท่ี
ผานมา หลายโรงพยาบาลมีการเปดคลินิกเฉพาะดานเพ่ิมเติม มีการเพ่ิมจํานวนเตียงผูปวยใน และการ
จัดสรางระบบมาตรฐานในการรักษาเพ่ิมเติมข้ึนจากเดิม หนวยงานและบุคลากรในกองวิชาการ  
สํานักการแพทยยังมีจํานวนเทาเดิม กองวิชาการตองรับภาระ และความคาดหวังมากข้ึน บุคลากรมีภาระ
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งานเพ่ิมมากข้ึน นํามาซ่ึงปญหาในการดําเนินงานของหนวยงาน มีปญหาในการปฏิบัติงาน เชน ปริมาณงาน
มาก บุคลากรมีจํานวนนอย ทําใหเกิดความเครียดสะสม บุคลากรบางสวนขาดความรับผิดชอบ บุคลากร
ขัดแยงกันเอง การขาดความรวมมือกันในคณะทํางาน เกิดความเห็นแกตัว ไรน้ําใจ และขาดคุณธรรมของ
บคุลากร 

แนวทางแกไขปญหาอยางยั่งยืน และรองรับภาระงานท่ีจะเพ่ิมมากข้ึนในอนาคต คือ แนวทาง
ขององคกรคุณธรรม ซ่ึงไดรับการพิสูจนแลวจากหนวยงานอ่ืน หากสามารถนํารูปแบบมาใชกับกองวิชาการ 
สํานักการแพทยได จะเปนการเสริมสรางวัฒนธรรมขององคกรท่ีดี ดวยการเนนคุณธรรมและจริยธรรม  
การบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดแกประชาชน และใหความสําคัญกับการ
พัฒนาบุคลากรทุกระดับในการสงเสริมดานคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานรวมกันได
อยางมีมาตรฐานและมีประสิทธิภาพ สรางจิตสํานึกท่ีดีใหกับบุคลากรทางการแพทยใหสามารถนําหลัก
คุณธรรมและจริยธรรมไปใชในการดําเนินชีวิตไดอยางถูกตอง กอใหเกิดความสุขและความม่ันคงตอตนเอง 
ครอบครัว สังคมและประเทศชาติ 

 
วัตถุประสงค 

เพ่ือศึกษาและจัดสราง รูปแบบขององคกรคุณธรรม  เพ่ือการพัฒนา หนวยงาน กองวิชาการ 
สํานักการแพทย กรงุเทพมหานคร 

 
ขอบเขตการศกึษา 

1. ศึกษารูปแบบองคกรคุณธรรมเพ่ือปรับใชในงานบริการดานการแพทยและสาธารณสุข  
2. ประชุมรวมกําหนดอัตลักษณของหนวยงาน กองวิชาการ สํานักการแพทย 
3. จัดสรางแนวทางการพัฒนาและนําใชองคกรคุณธรรมในหนวยงาน 

 
นยิามศพัท 

อัตลักษณ (Identity) หมายถึง ตน หรือ ตัวเอง รวมแลว คือผลรวมของลักษณะเฉพาะสิ่งใด
สิ่งหนึ่งซ่ึงใหเปนท่ีรูจักหรือจําได เชน ทําใหใครพูดถึงท่ีนี่และจําได เรียกวา “อัตลกัษณ” 

อัตลักษณขององคกร คือ ลักษณะเฉพาะท่ีเปนตัวตนขององคกร หรือกลุมองคกร ท่ีสอดคลอง
กับเจตนารมณในการจัดตั้งกลุมองคกร หรือลักษณะโดดเดนขององคกรนั้น การกําหนดอัตลักษณหรือ
คุณสมบัติเฉพาะขององคกร ควรมีการประชาพิจารณใหเห็นพองรวมกันระหวางผูเก่ียวของกลุมตางๆ 
รวมท้ังจะตองมีกิจกรรมการสงเสริมหรือพัฒนาท่ีเปนรูปธรรม และมีการประเมินหรือตรวจสอบอยางเปน
ระบบ 

 
วิธีการศึกษา 

1. ศึกษาและรวบรวมขอมูลเก่ียวกับองคกรคุณธรรม 
2. จัดการประชุมเชิญบุคลากรเขารับฟงแนวคิดขององคกรคุณธรรม 
3. ประชุมรวมภายในหนวยงาน เพ่ือรวมกันกําหนดอัตลักษณขององคกร อัตลักษณท่ีไดนําไปสู

การคนหาคุณธรรมรวมกันท่ีองคกรจําเปนตองมี 
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4. สรุปวิธีการ สรางคุณธรรมท่ีจําเปนขององคกร 
5. เสนอเปนนโยบาย ประชาสัมพันธใหบุคคลกรทุกคนรับทราบ และรวมมือกันปฏิบัติตาม

คุณธรรมท่ีทุกคนเห็นพองตรงกัน 
6. ดําเนินการติดตามโครงการ สรุปประเมินผลโครงกา รเสนอผูบริหารสํานักการแพทย 

กรงุเทพมหานคร 

 
ประโยชนในการศึกษา 

1. สรางเสริมคุณธรรมท่ีดีใหเกิดแกบุคลากรภายในองคกร 
2. พัฒนาความสัมพันธระหวางบุคลากร เพ่ิมความสามารถในการทํางานของทีม  
3. เกิดรูปแบบการบริหารองคกรท่ีนาเชื่อถือ มีภาพลักษณท่ีดี 
4. บุคลากรมีความสุขในการทํางานและมีจิตบริการท่ีดี เกิดความรัก ความสามัคคี และความ

ผูกพันตอองคกร 
5. ไดโครงการคุณธรรมท่ีเปนประโยชน สามารถพัฒนาและนําไปใชในหนวยงานอ่ืนๆ ของสํานัก

การแพทยได



 

บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 

 

การปรับเปลี่ยนหนวยงานกองวิชาการ สํานักการแพทย ใหเขาสูองคกรคุณธรรม สามารถ
ทําเขาใจไดตามแนวคิดของทฤษฎี ท่ีเก่ียวของดังนี้ 

 
การบริหารความเปล่ียนแปลง (Change Management)  

การบริหารการเปลี่ยนแปลง คือ การท่ีองคกรมีการบริหารจัดการ กระบวนการตางๆ 
ตั้งแตการวางแผน จนถึงการกํากับดูแล เพ่ือใหสามารถเดินไปสูจุดหมายปลายทางของการเปลี่ยนแปลง
ท่ีกําหนดไว ซ่ึงการวางแผนท่ีดีองคกรจะตองรูจุดท่ีองคกรดํารงอยูในปจจุบัน ( As-is) และจุดมุงหมายท่ี
องคกรตองการไปถึง (To-be) เพ่ือบริหารจัดการชองวางท่ีเกิดข้ึน ไมวาจะเปนเรื่องของการเตรียมความ
พรอมขององคกรในการเปลี่ยนแปลงรวมไปถึงความพรอมของบุคลากร การวางแผนและออกแบบ
องคประกอบตางๆท่ีเก่ียวของในการดําเนินการเปลี่ยนแปลง การบริหารจัดการท่ีเก่ียวของกับการนําการ
เปลี่ยนแปลงไปปฏิบัติ รวมท้ังกระบวนการในการเปลี่ยนแปลงเพ่ือลดผลกระทบท่ีอาจจะเกิดข้ึนและ
กอใหเกิดผลประโยชนสูงสุด การติดตามและตรวจสอบความกาวหนาของการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง 
รวมท้ังเปนการปรับทิศทางหรือกิจกรรมท่ีเก่ียวของกับการเปลี่ยนแปลงตามความเหมาะสม 

เม่ือองคกรอยูในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงและมีการบริหารจัดการท่ีดีแลว
พฤติกรรมของคนในองคกรจะพัฒนาไปสูการยอมรับและปรับตัวไดในทายท่ีสุด 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปท่ี 1 การบริหารจัดการการเปล่ียนแปลงท่ีดีกับพฤติกรรมการตอบสนองของบุคคล 

1. การรับรูการทําความเขาใจกับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนถึงเหตุผลแทจริงท่ีตองมี
การเปลี่ยนแปลง (ไมใชเพียงแค nice to have) วัตถุประสงคท่ีมา 

2. คํานึงถึงผลตอตนเองเปนกระบวนการท่ีนึกถึงผลท่ีจะเกิดข้ึนกับตัวเอง 
3. สรางมุมมองเปนการสรางทัศนคติใหกับตัวเอง  (หากเกิดข้ึนและเปนผลสําเร็จแลวเรา

จะไดอะไร) ซ่ึงสามารถจะออกมาไดท้ังในเชิงบวกและลบ 

ยอมรับ 

ลองปฏิบตัิและเรียนรู้ 

สร้างมมุมอง 

คํานงึถึงผลตอ่ตนเอง 
การรับรู้ 
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4. ลองปฏิบัติและเรียนรูเพ่ือเปนการสนับสนุนใหเกิดการยอมรับจะตองใหมี
กระบวนการทดลองสัมผัสเรียนรูโดยองคกรจะตองมีกลไกสนับสนุนกรณีท่ีบุคลากรมี
ความจําเปนท่ีตองการศักยภาพท่ีตางไปเพ่ือใหบุคลากรมีความรูมีศักยภาพ  
(Visualize) สามารถปฏิบัติงานไดตามท่ีองคกรคาดหวังจึงทําใหเกิดการอบรมพัฒนา
ทักษะความรูความสามารถของบุคลากรโดยกระบวนการนี้จะอาศัยเวลา 

5. ยอมรับจะตองสรางการมีสวนรวมเพ่ือเปนกลไกท่ีชวยในการบริหารการเปลี่ยนแปลง
การมีสวนรวมตอการเปลี่ยนแปลงทําใหบุคลากรในองคกรรูสึกดีข้ึนไมไดรูสึกวามีการ
เปลี่ยนแปลงมีความรุนแรงและสงผลกระทบมากจนเกินไป 

ประเด็นท่ีตองพิจารณากอนการวางแนวทางในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
1. วัตถุประสงคของการเปลี่ยนแปลง ทําไมจึงตองมีการเปลี่ยนแปลง อะไรเปนจุด

ผลักดันใหจําเปนตองเกิด 
2. การเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะหากเปนเหตุผลเพ่ือความอยูรอดขององคกรยิ่งมีความ

จําเปนท่ีจะตองสื่อสารใหชัดเจน จากทฤษฎี Burning Platform สะทอนใหเห็นวา
ถึงแมการเปลี่ยนแปลงจะมีความเสี่ยงอยู แตหากพิจารณาถึงเหตุและผลแลว การละ
ท้ิงสิ่งท่ีเคยเปนเพ่ือกาวไปสูสิ่งท่ีดีกวา เปนสิ่งท่ีสําคัญ 

3. ผลสําเร็จของการเปลี่ยนแปลง 
4. ผลลัพธท่ีคาดหวังจากการเปลี่ยนแปลง หรือจุดหมายปลายทางของการเปลี่ยนแปลง 
5. ความแตกตางระหวางสถานะปจจุบันท่ีองคกรดํารงอยู (As-Is) กับจุดหมายปลายทาง

ท่ีองคกรตองการจะไปถึง (To-Be) 
6. ความทาทายและอุปสรรคท่ีมีผลตอความสําเร็จของการเปลี่ยนแปลง 

บทบาทในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
บทบาทหลักๆ ขององคกรท่ีสําคัญในการนําพาการเปลี่ยนแปลงไปสูความสําเร็จนั้นมีดังนี้ 

• Change sponsor ผูท่ีตัดสินใจวาการเปลี่ยนแปลงจะเกิดข้ึนอยางไร ผูท่ีตัดสินใจทิศ
ทางการเปลี่ยนแปลง เปนบทบาทท่ีสําคัญท่ีสุดตอผลสําเร็จของการเปลี่ยนแปลง เปนคนตัดสินใจวา
จะตองมีการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึน และจะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางใด “What’s change will 
happen?” อะไรคือสิ่งท่ีจะเกิดข้ึน จากท่ีบทบาทนี้สําคัญท่ีสุดตอผลสําเร็จของการเปลี่ยนแปลงของ
องคกร จึงเปนเหตุผลท่ีวา ทําไมการปรับปรุงพัฒนาสิ่งตางๆระบบตางๆในภาครัฐจึงจะตองกําหนด 
Change sponsor กอน เนื่องจากโดยบทบาทเปนผูตัดสินใจกําหนดใหมีการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึน และ
เกิดข้ึนอยางไร 

• Change advocate ผูท่ีใหการผลักดันและสนับสนุนใหการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนได
อยางเปนรูปธรรม“I support the change” 

• Change agent ผูท่ีชวยใหการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึน จะเปนผูท่ีจะเขาไปมีอิทธิพล และ
มีสวนชวยใหการดําเนินกิจกรรมท่ีเก่ียวของกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ดําเนินไปไดอยางราบรื่น 

• Change target ผูท่ีตองปรับตัวเปลี่ยนแปลง 
บทบาทตางๆ เหลานี้มีความสัมพันธและเชื่อมโยงกันในลักษณะเครือขาย ( Change 

Network) โดยมีผูท่ีสนับสนุนและผลักดันการเปลี่ยนแปลงใหเกิดข้ึนท่ัวท้ังองคกร 
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รูปท่ี 2 บทบาทในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

การทํางานจะเปน network มีการถายทอดสูบุคลากร/ กลุมท่ีเปาหมายของการ
เปลี่ยนแปลงนั้นๆ ซ่ึงจริงๆแลว การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคกร แมแต Change sponsor ก็มี
บทบาทการเปน Change targetดวยเชนกัน ดังนั้น ในกระบวนการความสัมพันธของแตละกลุมจึงเปน 
network ใกลเคียงกับลําดับชั้นในองคกรโดยพ้ืนฐานคนท่ีเปน Change sponsor มักจะเปนผูบริหาร
ระดับสูง มีบทบาทมีอํานาจหนาท่ีในการสั่งการกํากับดูแล ก็จะชวยใหกิจกรรมตางๆในการทํางานและ
การบริหารการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และหากสามารถถายทอดความเขาใจ
ในการเปลี่ยนแปลงไดดี รวมถึงมุมมองท่ีชัดเจนของเปาหมายท่ีตองการไปใหถึง ลงสูกลุมบุคคลท่ีมี
บทบาท Change Advocate และ Change Agent เพ่ือใหถายทอดตอไปยังกลุมบุคลากรท่ีตองรับกับ
การเปลี่ยนแปลงใหได ก็เปนแนวทางท่ีทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคกร 

การใหบทบาทของคนในองคกรสําหรับการบริหารการเปลี่ยนแปลงจึงเปนสิ่งสําคัญเชนกัน 
การวางตัวChange agent เนื่องจาก Change agent เปนผูท่ีชวยสนับสนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใน
พ้ืนท่ีของการเปลี่ยนแปลงนั้น ดังนั้น Change agent ควรจะเปนสวนหนึ่งของกลุมท่ีเปน Change 
target และเปนบุคคลท่ีสามารถถายทอดได มีทักษะในการสื่อสาร ไดรับการยอมรับสวนใหญจากคนใน
องคกร เปน “ThoughtLeader” เปนผูนําทางความคิดของกลุม หรือชุมชน 
 
กรอบแนวคิดในการบริหารการเปล่ียนแปลง 

การเปลี่ยนแปลงมี 2 ระดับ Macro level ระดับองคกร Micro level ระดับบุคลากร ให

มองแบบsupply chain (Demand & Supply) การใสการเปลี่ยนแปลงเขาไปในองคกร ( Supply) 

ความตองการในการเปลี่ยนแปลง (Demand) 
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รูปท่ี 3กรอบแนวคิดในการบริหารการเปล่ียนแปลงระดับ Micro 

 

• Leadership ตองมีความเขาใจในการเปลี่ยนแปลง สนับสนุน เห็นกับการเปลี่ยนแปลงวาเปนสิ่ง

ท่ีทําใหองคกรเดินตอไปได 

• Ownership มีการสื่อสารขอมูลเพ่ือใหเกิดความเขาใจ สรางความรูสึกมีสวนรวมในการ

สรางสรรคสิ่งใหมๆในองคกร เพ่ือใหระดับลางมีความรูสึกเปนเจาของ  

• Navigation มีการวางแผน มีการตรวจสอบระหวางทางเพ่ือใหม่ันใจวาไปถึงเปาหมายได 

• Enablement ผลักดันใหองคประกอบตางๆขององคกรปรับเพ่ือสอดรับกับแนวทางการ

เปลี่ยนแปลง เพ่ือชวยใหการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนได ใหคนในองคกรสามารถปรับตัวและทําได

ในสิ่งท่ีคาดหวังใหม 

แนวทางในการบริหารการเปลี่ยนแปลง นั้นประกอบดวย 4 มิติ ดังนี้ 

1. Navigation การวางแผนและการกํากับดูแล วางแผนท่ีชัดเจนและดําเนินการ
เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับความตองการทางธุรกิจ รวมถึงการวางแผนท่ีมีการ
กํากับดูแลอยางใกลชิดเพ่ือประเมินผลลัพธอยางตอเนื่อง(Check Point) 

2. Leadership การสรางผูนําในการเปลี่ยนแปลง สรางภาวะผูนําใหกับผูบริหารใน
การนําพาองคกรไปสูเปาหมายและแนวทางใหมๆ ขององคกร กําหนดบทบาทของ
ผูนําในการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง (Changesponsor) และพัฒนาใหมีศักยภาพ
ในความเปนผูนําท่ีนําคนอ่ืนๆในองคกรไปสูการเปลี่ยนแปลงไดสําเร็จ 

3. Enablement การปรับปรุงและพัฒนาองคประกอบขององคกร เปนการปรับ
ขอบเขตของงานและออกแบบโครงสรางองคกรใหเหมาะสมสอดคลองกับกา ร
เปลี่ยนแปลง การพัฒนาแนวทางในการสรางทักษะความรูความสามารถใหมๆ โดย
พิจารณาจากผลกระทบตอบุคลากร 
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รูปท่ี 4แนวทางในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

 
4. Ownership ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของการเปลี่ยนแปลง วางแผนในการสื่อสาร

ประชาสัมพันธเพ่ือใหเกิดความเขาใจใหถูกตอง การสรางใหเกิดการมีสวนรวมของ
บุคลากรในการเปลี่ยนแปลงเพ่ือกอใหเกิดการยอมรับและความรูสึกเปนสวนหนึ่ง
ของการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น การสื่อสาร ( communication) เปนสิ่งแรกท่ีทําให
รับรูไดถึงเหตุและผลของการเปลี่ยนแปลง เปาหมายของการเปลี่ยนแปลง จะ
เปลี่ยนแปลงอยางไร ทุกอยางตองผานกระบวนการการสื่อสารท้ังสิ้น 

 
การส่ือสารและการบริหารการเปล่ียนแปลง 

การสื่อสารนั้นมีบทบาทสําคัญอยางมากในการดําเนินกิจกรรมภายใตกรอบแนวคิดการ

บริหารการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะในสวนท่ีเก่ียวของกับการสรางใหเกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งของการ

เปลี่ยนแปลง(Ownership) โดยการสื่อสารจะชวยทําใหคนในองคกรมีการยอมรับและเขามามีสวนรวม

ในการเปลี่ยนแปลงการสื่อสารเปนกิจกรรมแรกท่ีจะตองดําเนินการ และเปนกิจกรรมท่ีชวยสงผลตอ

บุคลากรระดับลาง 

กรอบท่ีควรนํามาพิจารณาเบื้องตนสําหรับการสื่อสารในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

1. Navigation “กลไกในการบริหารใดท่ีสามารถทําใหม่ันใจวาการสื่อสารนั้นจะชวย
ทําใหเกิดผลประโยชนสูงสุดและคุมคากับสิ่งท่ีองคกรลงทุนในการเปลี่ยนแปลง ” 
ในแผนการบริหารการเปลี่ยนแปลงจะตองมีแผนการสื่อสารเปน subset 
แผนการสื่อสารจะตองสอดรับ สอดคลองกับแผนหลักของการเปลี่ยนแปลง และ
ตองสนับสนุนใหกิจกรรมท่ีจะเกิดข้ึนบนการเปลี่ยนแปลงนั้นเกิดข้ึนไดและสราง
ความพรอมใหกับบุคลากรได 
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รูปท่ี 5การส่ือสารในการบริหารการเปล่ียนแปลง 

 
2. Leadership “การสื่อสารอยางไรท่ีจะมีสวนชวยทําใหผูบริหารระดับสูงของ

องคกรใหการสงเสริมและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงอยางเปนรูปธรรม ” จะตองรู
แนวทางในการสื่อสาร ในบางกรณีจะตองเปนผูสงสารเอง และจะตองเขาใจ
ขอมูลเนื้อหาของสารอยางชัดเจน 

3. Enablement “ชองทางการสื่อสารหรือวิธีในการสื่อสารแบบใดบางท่ีองคกร
ตองการเพ่ือท่ีจะสรางใหเกิดการยอมรับและความมุงม่ันตอผลสําเร็จของการ
เปลี่ยนแปลงใหเกิดข้ึนในองคกร ” องคกรจะตองสรางชองทางการสื่อสารให
เหมาะกับองคกร วัฒนธรรม วิถีการทํางานของคนในองคกร การสงสารการให
ขอมูลความรูกับบุคลากรในเรื่องท่ีจะเกิดข้ึนกับองคกร 

4. Ownership “องคกรจะทําอยางไรใหเปลี่ยนจากการเผยแพรใหบุคลากรใน
องคกรรับทราบเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลง เปนการท่ีบุคลากรนั้นๆมีสวนรวมใน
การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน ” การสรางการมีสวนรวม ควรเปนรูปแบบการสื่อสาร
สองทาง ( Two-way communication) บุคลากรมีโอกาสท่ีจะสงกลับ
แนวความคิด หรือคําถามกลับมาได แลวมีคําตอบและมีแนวคิดกลับไป มีชองทาง
ใหมีสวนรวมใหความคิดเห็นในการสรางสิ่งใหมใหกับองคกร 

การสื่อสารจะชวยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงขององคกรโดยจะมีสวนชวยใหทัศนคติและ
พฤติกรรมของบุคลากรในองคกรนั้นสามารถพัฒนาไปตามระดับการพัฒนาการในการยอมรับการ
เปลี่ยนแปลง ท้ังนี้การบริหารจัดการกิจกรรมตางๆท้ัง 4 มิติจะทําใหองคกรม่ันใจวาบุคลากรจะมี
พัฒนาการไปสูจุดท่ีเกิดความมุงม่ันตอความสําเร็จ รวมท้ังสามารถเพ่ิมศักยภาพขององคกรเพ่ือใหการ
เปลี่ยนแปลงดําเนินการอยางยั่งยืน โดยในแตละชวง ( Stage) ของการเปลี่ยนแปลง การใหความสําคัญ
ของแตละมิติอาจมีการถายเทน้ําหนักความสําคัญข้ึนอยูกับชวงเวลา 
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รูปท่ี 6การถายเทน้ําหนักความสําคัญในแตละชวงเวลาของการบริหารการเปล่ียนแปลง 
 

แนวทางการสื่อสารในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

 
รูปท่ี 7แนวทางการสื่อสารในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

 
การสื่อสารนั้นเปนกระบวนการในการท่ีจะบอกเลา แลกเปลี่ยน โนมนาวและถายทอด

ขอมูลหรือความรูจากบุคคลหนึ่งไปสูอีกบุคคลหนึ่ง 
หลักการสื่อสารจะมีผูสงสารและผูรับสาร โดยการบริหารการเปลี่ยนแปลงควรจะเปน 

Two-wayCommunication โดยท้ัง 2 บทบาทสามารถกลับกันได บางครั้งผูสงสารอาจเปนผูรับสาร 
และผูรับสารอาจเปนผูสงสาร การสื่อสารจะตองอาศัยผานชองทางการสื่อสาร (media) 

ชองทางการสื่อสาร ( media) เชน หนังสือเวียน รูจากหองประชุม หนังสือพิมพ บอรด

ตางๆ เสียงตามสาย ฯลฯ ในแงการบริหารการเปลี่ยนแปลง การสรางชองทางการสื่อสารท่ีมี

ประสิทธิภาพประสิทธิผลสามารถชวยไดเยอะมาก (ชองทางท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด/ ชองทางการสื่อสาร

ท่ีตองการวงกวาง) ท้ังนี้จะตองมีผูสรางสาร ผูสงสารและผูรับสาร ในขณะเดียวกัน หากตองการเปน 
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Two-way Communication ตองเตรียมความพรอมใหมีชองทางสื่อสารบุคลากรสามารถตอบกลับ สง

ความคิดเห็น มีสวนรวมได เชน E-newsletter กรณีท่ีมีInfrastructure รองรับ email, Intranet 

กรณีท่ีตองการสื่อสารในเรื่องท่ีสําคัญมากๆ และมีผลกระทบสูงมากๆ ควรจะเปนการ

สื่อสารแบบตอหนา ( face-to-face) และในสวนของเนื้อสารท่ีสําคัญ ผูสงสารมีผลสําคัญมากตอ

ผลสําเร็จ ความหนาเชื่อถือของผูสงสาระสําคัญสําหรับเนื้อความท่ีสง 

 
รูปท่ี 8การพัฒนาและปรับปรุงแนวทางการส่ือสาร 

 
กระบวนการในการสรางแนวทาง และแผนการสื่อสาร สิ่งสําคัญท่ีสุด จะตองเขาใจการ

เปลี่ยนแปลงวัตถุประสงคของการเปลี่ยนแปลง ผลลัพธของการเปลี่ยนแปลง ผลกระทบตอบุคลากร 
การท่ีรูกลุม Changetarget ทําใหสามารถกําหนดชองทางการสื่อสาร เนื้อความ และผูสงสารท่ี
เหมาะสม 

เม่ือแผนถูกนํามาปฏิบัติ สิ่งท่ีขาดไมไดก็คือ การประเมินผลวาผูรับสารไดรับสารตามท่ีเรา
ตองการหรือไม ไดผลลัพธตามท่ีเราอยากไดหรือไม ชองทางมีประสิทธิภาพประสิทธิผลหรือไม และมี
การปรับปรุงตอเนื่องตอไป 

การสื่อสารจึงถือไดวาเปนหัวใจของการบริหารการเปลี่ยนแปลง และเปนจุดเริ่มตนของ

กิจกรรมของการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

การพัฒนาแผนการส่ือสาร (Develop Communication Plan) 
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รูปท่ี 9แผนพัฒนาการส่ือสาร 

การสรางแผนการสื่อสาร จะตองเขาใจถึงวัตถุประสงค สามารถกําหนดกลุมผูรับสาร กรณี
ท่ีมีผูรับสารหลายกลุม การกําหนดเนื้อสาร การกําหนดชองทาง ความถ่ีก็อาจแตกตางตามกลุมผูรับสาร 
กําหนดใหมีผูรับผิดชอบท่ีชัดเจน มีการวัดผลความสําเร็จ ติดตามประเมินผล และปรับแกอยางตอเนื่อง 

การทําแผนนอกจากทําใหตอบโจทยไดดีท่ีสุดตั้งแตตอนตน สิ่งสําคัญรองลงมาคือ เม่ือเกิด
เหตุสิ่งใดท่ีกระทบกับแผน ก็จะตองสามารถปรับแกแผนไดรวดเร็ว 

 
โดยสรุป

การเขาใจถึงบริบทท้ังหมด จะทําใหสามารถวางแผนการเปลี่ยนแปลงได การกําหนด
เปาหมายระยะสั้น (เปาหมายระหวางทาง) เปาหมายระยะยาว และกําหนดกิจกรรม สิ่งท่ีสรางความ
พรอมใหกับองคกรและบุคลากรในการตอบโจทยการเปลี่ยนแปลงนั้นๆ ซ่ึงมาจากการมองความแตกตาง
ภาพขององคกรในปจจุบันกับภาพในอนาคตท่ีตองการเปลี่ยนแปลง ( Gap) การลดชองวางก็คือการสราง
ความพรอมขององคกรและบคุลากร 

 แนวทางการบริหารการเปลี่ยนแปลง จะตองสามารถบอกไดชัดเจนถึงท่ีมาและ
เหตุผลในการเปลี่ยนแปลง รูจุดหมายปลายทาง (Final Destination) สามารถหาชองวางความแตกตาง 
(Gap) ระหวางสิ่งท่ีองคกรอยูในวันนี้ ( As-is) กับสิ่งท่ีตองการเปลี่ยนแปลงตองการจะเปน ( To-be) 
เพ่ือใหรูถึงสิ่งท่ีองคกรยังขาดไป รวมถึงมองผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงตอระดับองคกร ( Macro 
Level) และระดับบุคลากร ( MicroLevel) และสิ่งท่ีอาจเปนอุปสรรคตอความสําเร็จของการ
เปลี่ยนแปลง 

 
องคกรคุณธรรม 

คุณธรรม คือคุณงามความดีหรือความประพฤติดีของมนุษยท่ีมีตอสรรพสิ่งท้ังหลาย แนวคิด
องคการคุณธรรมเปนทิศทางของการดึงสภาพสังคมไทยในอดีตซ่ึงเต็มไปดวยสังคมแหงน้ําใจกลับคืนมา 
มีข้ันตอนการดําเนินการ เริ่มจาก บุคลากร ทุกคนตองรวมกันกําหนดหลักคุณธรรมของ หนวยงาน ข้ึนมา 
และพรอมท่ีจะเปลี่ยนแปลง โดยทําใหเปนนโยบายและเปนพฤติกรรมของ บคุลากรทุกระดับ ทุกวิชาชีพ 
ลงมือปฏิบัติตามท่ีทุกคนรวมกําหนด สอดคลองกับภาระบทบาทหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ เชนความซ่ือสัตย 
ความรับผิดชอบ จิตอาสาในรูปของชมรมตางๆ ท่ีไมเก่ียวของกับหนาท่ีรับผิดชอบ แตเปนประโยชน ตอ
สงัคม การมีคณุธรรม ขององคกร จะสงผลอยางนอย 4 เรื่องไดแก ความรักความสามัคคี การประหยัด
ลดการสูญเสียทรัพยากร คุณภาพการบริการท่ีดีข้ึน ไดรับการยกยองชื่นชมจากประชาชน 

การดําเนินการจัดสรางคุณธรรมข้ึนภายในองคกร ใหเปนองคกรคุณธรรม เริ่มจากทุกฝาย
ในองคกร ท้ังผูบริหาร   หรือ CEO และฝายปฏิบัติ ทุกวิชาชีพ รวมกันทําความเขาใจ และรวม กันเลือก 
“คุณธรรมหลกั” 3 ขอ สําหรับองคกร โดยไมจําเปนตองกําหนดคุณธรรมเยอะหลายขอ ถามีการกําหนด  
7-8 ขอแตไมทํา ไมดําเนินการ จะไมมีประโยชน ควรเลือกเพียง 3 ขอท่ีพิจารณาจะทํา หรือเลือก 2 ขอ
ท่ีจะทําก็ได โดยสรุปหลักการดําเนินการมีดังนี้ 

1. ตองดําเนินการรวมกันทุกคน ท้ังผูบริหารหรือเจาของ  กรรมการนโยบาย และ
บุคลากรระดับปฏิบัติ 



-13- 
 

2. จัดแบงเปน 3 ถึง 4 กลุม ใหแตละกลุมไปกําหนดคุณธรรมมาสัก 2 หรอื 3  ขอ 
3. ประชุมรวมสรุปคุณธรรมท่ีมีความสําคัญและสามารถดําเนินการไดจริง สอดคลองกับ

ภาระหนาท่ีและความรับผิดชอบขององคกร แปลงคุณธรรมหลักในแตละขอใหเปน
หลักปฏิบัติหรือนโยบายขององคกร 

4. จัดแนวทางใหบุคลากรทุกคนลงมือปฏิบัติตามท่ีทุกคนรวมกันกําหนด ประชาสัมพันธ
ใหท่ัวถึง และมีการวัดผล 

ท่ีมาของแนวคิดองคกรคุณธรรม อาจจะเปนทิศทางของการดึงสภาพสังคมไทยในอดีตซ่ึง
เต็มไปดวยสังคมแหงน้ําใจกลับคืนมา และไดนํา แนวคิดนี้มาจาก ศ.นพ. เกษม วัฒนชัย องคมนตรี ซ่ึง
ทานเปนผูเริ่มแนวคิดโรงพยาบาลคุณธรรมข้ึน โดยทานยังดํารงตําแหนงเปนประธานมูลนิธิปดทองหลัง
พระอยูดวย 

มูลนิธิปดทองหลังพระ สืบสานแนวพระราชดําริ 
 มูลนิธิปดทองหลังพระ เริ่มจัดตั้งข้ึนจากการพัฒนาของโครงการปดทองหลังพระ สืบสานแนว
พระราชดําริ ซ่ึงดําเนินงานมาตั้งแตป 2551 โดยมีพันธกิจท่ีสําคัญ คือ ใหประชาชนสามารถเรียนรูและ
สรางประสบการณตรงจากแนวพระราชดําริมาปรับใชในชีวิตประจําวัน สงเสริมการเรียนรูโครงการอัน
เนื่องมาจากพระราชดําริใหเหมาะสมและมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน ยกระดับฐานะความเปนอยูและสงเสริม
อาชีพประชาชน รวมท้ังสงเสริมความรูความเขาใจ และกระตุนจิตสํานึกในการอนุรักษ
ทรัพยากรธรรมชาติ สิ่งแวดลอม และศิลปวัฒนธรรมไทย ในเวลาตอมา เพ่ือใหการสืบสานแนว
พระราชดําริขยายผลสูชุมชนทองถ่ินไดอยางรวดเร็ว และกวางขวางยิ่งข้ึน คณะรัฐมนตรีจึงมีมติ เม่ือวันท่ี 
24 พฤศจกิายน 2552 จัดตั้งเปน “มูลนิธิปดทองหลังพระ สืบสานแนวพระราชดําริ ” และ “สถาบัน
สงเสริมและพัฒนากิจกรรมปดทองหลังพระ สืบสานแนวพระราชดําริ” เพ่ือรับผิดชอบการจัดการความรู 
และสงเสริมการพัฒนาตามแนวพระราชดําริอยางเปนระบบกวางขวาง จนกระท่ังเปนแนวทางการ
พัฒนาหลักของประเทศ โดยมีคณะกรรมการมูลนิธิเปนผูกําหนดนโยบาย ควบคุม ดูแล ติดตาม และ
ประเมินผล และมีคณะกรรมการสถาบันฯ ทําหนาท่ีกํากับการบริหารของสถาบันฯ ใหเปนไปตาม
วัตถุประสงคจัดตั้ง 

การทํางานของมูลนิธิปดทองหลังพระ สิบสานแนวพระราชดําริในชวงท่ีผานมา ประสบ
ผลสําเร็จในการพัฒนาความเปนอยูของประชาชนหลายพ้ืนท่ีในจังหวัดนาน และจังหวัดอุดรธานี ซ่ึงเปน 
2 จังหวัดตนแบบ และกําลังขยายรูปแบบการทํางานไปสูจังหวัดอ่ืนๆ ในประเทศไทยเพ่ิมเติม ในปจจุบัน 

องคกรคุณธรรมสูโรงพยาบาลคุณธรรม 
จากแนวคิดการปฏิบัติตามแนวพระราชดําริ เศรษฐกิจพอเพียง ในสวนของการปรับใชทัศนคติ 

และการสรางเสริมคุณธรรม ศ.นพ. เกษม วัฒนชัย ไดแนวคิดนี้ไปใชในโรงเรียนท่ีพ้ืนท่ีจัดหวัดพิจิตร 
บานเกิดของทาน กอใหเกิดเปนโรงเรียนคุณธรรม และไดดําเนินการท่ีโรงเรียนบางมูลนากภูมิวิทยาคม 
จังหวัดพิจิตรและประสบผลสําเร็จ นักเรียนท่ีมีประมาณ 2 ,000 คน มีผลการเรียนดีข้ึน โดยไมตองไป
เรียนในโรงเรียนชื่อดังก็สามารถสอบเขาเรียนมหาวิทยาลัยได แกไขปญหาสารเสพติด ปญหาการ
ตั้งครรภในวัยเรียน ไมมีปญหาเด็กทะเลาะกัน ทําใหผูปกครองมีความสุขและมีการตั้งชมรมผูปกครองจิต
อาสา เขามาชวยเหลือโรงเรียนโดยไมหวังผลตอบแทน  ผลสําเร็จจากการพัฒนาโรงเรียนคุณธรรม ท่ี
โรงเรียนบางมูลนากฯ ไดรับการยกยองและตั้งเปน “บางมูลนากโมเดล ” กําลังขยายตัวและนําไปใชกับ
องคกรอ่ืน เริ่มจาก โรงพยาบาลบางมูลนาก ใหเปนโรงพยาบาลคุณธรรม และหนวยงานอําเภอบางมูล
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นาก เปนอําเภอคุณธรรมนอกจากนี้ ยัง ขยายเพ่ิม ไปในโรงเรียนอี กกวา 50 แหง และขยายผลไปใชใน
วิทยาลัยอาชีวศึกษาท่ี อ.โพธาราม จ.ราชบุรี ทําใหเพ่ิมเด็กดีมีจิตอาสาชวยเหลือสังคม จึง เปนแนวคิด
องคกรคุณธรรมท่ีสามารถดําเนินการไดจริง 

บางมูลนากโมเดล 
 รูปแบบการพัฒนาคุณธรรมท่ีโรงเรียนบางมูลนากภูมิวิทยาคม จังหวัดพิจิตร มีความสมบูรณ

และพัฒนาอยางตอเนื่องจนเกิดเปนโมเดลของการจัดการโครงการคุณธรรม ท่ีมีการศึกษาอยางเปน
ระบบ เกิดเปนองคความรูของกิจกรรมในกระบวนการขับเคลื่อน (โครงการคุณธรรม) อยางสรางสรรค
และหลากหลาย รวมถึงมีการนิเทศ กํากับ และติดตามผลการดําเนินงาน มีการสะทอนผลการ
ดําเนินงาน ปรับปรุง และแกไขวิธีการปฏิบัติงานเม่ือพบขอบกพรอง พรอมกับสงเสริมใหบุคลากรท่ี
เก่ียวของมีสวนรวมในการดําเนินงาน ตลอดจนมีการสรางขวัญและกําลังใจแกบุคลากรท่ีมีสวนเก่ียวของ 

 

 
รูปท่ี 10กระบวนการขับเคล่ือน บางมูลนากโมเดล 

 
บางมูลนากโมเดล กําหนดกิจกรรมหลัก 6 กลุมกําหนดเปนวงลอในการขับเคลื่อนโครงการ ไปสู

คุณธรรมเปาหมาย ระบุความจําเปนท่ีจะตองมีการดําเนินกิจกรรมตางๆภายในโครงการใหเปนไปตาม
ยุทธศาสตรท่ีตั้งไวทางโรงเรียนจึงมีการนํากิจกรรมหลักจํานวน 6 กิจกรรมเขามาเปนแนวทางในการ
ขับเคลื่อนโครงการดังแสดงในรูปท่ี11 ซ่ึงจากรูปดังกลาวจะเห็นไดวากิจกรรมหลักท้ัง 6 กิจกรรมนั้นถูก
ขับเคลื่อนไปพรอมๆกับการดําเนินงานโครงงานคุณธรรมของนักเรียนแตละกลุมโดยมิไดมุงเนนไปท่ี
กิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งแตเปนการเปดโอกาสใหนักเรียนแตละกลุมเลือกกิจกรรมท่ีจะมาใชในการ
ขับเคลื่อนตามความสนใจของตนเอง (1 โครงงาน 1 กิจกรรมและหรือ 1 โครงงานอาจจะเก่ียวของกับ
กิจกรรมมากกวา 1 กิจกรรม ) โดยมีจุดมุงหมายเดียวกันคือคุณธรรมเปาหมาย 3 ประการ 
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รูปท่ี 10กิจกรรมหลัก 6 กลุม (6 วงลอ) ในการขับเคล่ือนโครงการฯ 
 

การขับเคลื่อนสูการเปนโรงเรียนตนแบบดานคุณธรรมจริยธรรม  (บางมูลนากโมเดล ) นั้นใช
เครื่องมือสําคัญคือโครงงานคุณธรรมเพ่ือกระตุนใหคุณครูและนักเรียนไดฝกปฏิบัติจริงใหเกิดการพัฒนา
ไปสูการมีคุณธรรมเปาหมาย  3 ประการคือความซ่ือสัตยความรับผิดชอบและความพอเพียงอันจะ
นําไปสูการเปนโรงเรียนตนแบบดานคุณธรรมจริยธรรมอยางสมบูรณและยั่งยืน  จัดใหมีหลักสูตรท่ีใชใน
การดําเนินงาน ในการพัฒนาเพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคของการเปนโรงเรียนตนแบบดานคุณธรรม
จริยธรรมนั้นจําเปนตองอาศัยหลักสูตรและวิธีการ/กระบวนสงเสริมและพัฒนาอยางเปนระบบดวยความ
ถูกตองตามหลักวิชาการซ่ึงจะชวยทําใหการดําเนินโครงการมีประสิทธิภาพในการนี้ทางโรงเรียนจึงนํา
หลักสูตรการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมท่ีจัดทําโดยศูนยสงเสริมและพัฒนาพลังแผนดินเชิงคุณธรรม  
(ศูนยคุณธรรม ) มาประยุกตใชในการขับเคลื่อนโครงการฯหลักสูตรดังกลาวประกอบดวยหลักสูตรการ
บริหารสถานศึกษาอยางมีความรับผิดชอบตอสังคมหลักสูตรผูนําเยาวชนจิตอาสาและหลักสูตรการ
บริหารจัดการโครงการสงเสริมคุณธรรมความดี



 

บทท่ี 3 
กรณีศึกษา กองวิชาการ สํานักการแพทย 

 

กองวิชาการ สํานักการแพทย ในปจจุบัน (ป พ.ศ. 2557) มีจํานวนบุคลากรรวม 59 คน 
โดยแบงเปน ขาราชการประจํา ลูกจางประจํา ลูกจางรายวัน และลูกจางประกันสังคม แยกสวนงานเปน 
ฝายแผนงาน และฝายพัฒนาบุคคลากร มีภาระงานหลายดาน ท้ังดานการดูแลนโยบายเพ่ือสงตอให
โรงพยาบาลในสังกัดของสํานักการแพทย การตรวจสอบขอมูลและเฝาระวังการระบาดของโรค การ
จัดการแผนงานและโครงการตางๆ เพ่ือพัฒนาดานการแพทยของกรุงเทพมหานคร 

เนื่องจากงานดานการดูแลและสื่อสารกับโรงพยาบาลในสังกัดสํานักการแพทย จํานวน 9 
โรงพยาบาลมีอยูตลอดเวลา เม่ือโรงพยาบาลแตละแหงปรับขยายการบริการเพ่ิมเติมใหแกผูปวย จํานวน
ผูใชบริการมีมากข้ึน พรอมกับความคาดหวังถึงคุณภาพของการบริการทางการแพทย ภาระงานท่ีสงตอ
มาถึงกองวิชาการก็มีปริมาณมากข้ึ นตาม แต ทรัพยากร บุคคลภายในหนวยงาน กองวิชาการ สํานัก
การแพทยมีจํากัด ทําใหเกิดปญหาในการจัดการงานของบุคลากรภายใน บุคลากรมีความเครียดเพ่ิมข้ึน 
เกิดปญหาการเก่ียงงาน และขัดแยงกันของบุคลากรบางกลุม รวมท้ังมีปญหาความแตกตางของทัศนคติ
ในการทํางาน ระหวางกลุมบุคลากรขาราชการ กับ กลุมลูกจางสํานักการแพทยดวย ปญหาท้ังหมดสงผล
กระทบตอประสิทธิภาพการทํางานของกองวิชาการ การนํารูปแบบขององคกรคุณธรรม จากแนวคิดการ
ปรับปรุงของโรงเรียนบางมูลนากภูมิวิทยา มาประยุกตใชกับหนวยงานกองวิชาการ จะสามารถชวยแกไข
ปญหานี้ได การดําเนินการในเรื่องนี้เปนตนแบบ ท่ีสามารถขยายผลไปยังหนวยงานอ่ืนๆ ไดเพ่ิมเติม กอง
วิชาการไดเริ่มดําเนินการพรอมกับหนวยงานอ่ืนๆ ภายในสํานักการแพทย รวมกับมีการประสานงานถึง
โรงพยาบาลในสังกัดสํานักการแพทยท้ัง 9 แหง ใหมีเกิดโครงการโรงพยาบาลคุณธรรมข้ึน เปาหมายเม่ือ
ทุกหนวยงานยอย พรอมใจกันจัดสรางองคกรคุณธรรมข้ึนได จะทําใหสํานักการแพทย ซ่ึงเปนหนวยงาน
ในระดับสูงข้ึนไป เปนองคกรคุณธรรมไดเชนกัน 

มีการปรับใชทฤษฎีการจัดการความเปลี่ยนแปลง (Change Management) เนื่องจากใน
องคกรท่ีประสบความสําเร็จในระดับหนึ่ง บุคลากรจะยึดติดกับความสําเร็จ ไมอยากเปลี่ยนแปลง 
ผูบริหารในระดับสูงตองแสดงบทบาทผูนํา ( Leadership) มองใหเห็นถึงปญหาท่ีประสบอยูและอาจ
เกิดข้ึนในอนาคต พรอมจัดสรางนโยบายเปนกลไกการนําทาง (Navigation) เพ่ือใหบุคลากรมีทิศทางใน
การเปลี่ยนแปลงไดสอดคลองกับแผนงานหลักและมีความพรอมในการเปลี่ยนแปลง จากผูบริหารผู
ตัดสินใจในการเปลี่ยนแปลง (Change Sponsor) ไดแก ผูอํานวยการกอง และผูอํานวยการโรงพยาบาล 
ประสานงานถึงหัวหนาหนวยงาน ผูมีสวนชวยในการดําเนินกิจกรรมการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) 
สื่อสารไปยังบุคลากรในทุกระดับผูท่ีตองรวมกับเปลี่ยนแปลง (Change Target) โดยการรวมประชุมให
เกิดความเขาใจในแนวทางขององคกรคุณธรรม เนนย้ําใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการกําหนด
คุณธรรมและพฤติกรรมท่ีตองการใหเกิดข้ึนในองคกรเพราะทุกคนเปนสวนหนึ่งของการเปลี่ยนแปลง 
จําเปนตองรับรูถึงความจําเปนและสาเหตุท่ีตองเกิดการเปลี่ยนแปลง และมีความรูสึกรวมเปนสวนหนึ่ง
ของการดําเนินการ รูสึกเปนเจาของ (Ownership) 
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ข้ันตอนการดําเนินงาน 

1. แตงตั้งคณะกรรมการโรงพยาบาลคุณธรรม สํานักการแพทย โดยใหคณะกรรมการมีอํานาจ
หนาท่ี 

๑) กําหนดนโยบาย และแผนการดําเนินการเพ่ือสรางเสริมระบบคุณธรรมและจริยธรรม
ในโรงพยาบาลและสวนราชการในสังกัดสํานักการแพทยใหมีอัตลักษณท่ีชัดเจน 

๒) ดําเนินงานตามนโยบาย และแผนการดําเนินการ ตลอดจนกํากับดูแล และติดตาม
ประเมินผลโรงการโรงพยาบาลคุณธรรม สํานักการแพทย ใหเปนไปตามเปาหมายท่ี
กําหนด 

๓) ติดตาม และประเมินผลโครงการโรงพยาบาลคุณธรรม สํานักการแพทย พรอมท้ัง
รายงาน ปญหาและอุปสรรคและสรุปผลการดําเนินงานใหผูอํานวยการสํานัก
การแพทยทราบเปนระยะ ๆ 

๔) ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ตามท่ีไดรับมอบหมาย 
2. จัดการประชุมวิชาการ เรื่อง “องคกรคุณภาพสูโรงพยาบาลคุณธรรม” ใหกับขาราชการ

สังกัดสํานักการแพทย สํานักอนามัย และบุคลากรกรุงเทพมหานคร จํานวน 262 คน โดยได
เรียนเชิญ ศ.นพ.เกษม วัฒนชัย องคมนตรี ปาฐกถาพิเศษ เรื่อง “การพัฒนาองคกรสูองคกรคุณธรรม” 
ซ่ึงทานไดใหแนวคิดในการดําเนินงานโรงพยาบาลคุณธรรม นายกลานรงค จันทิก บรรยาย 
เรื่อง คุณธรรมกับระบบบริการสุขภาพ อาจารยประกาศิต เรี่ยมสุวรรณ โรงเรียนบางมูลนาก 
และ ทพ. ไพรัช กาวประเสริฐ โรงพยาบาลบางมูลนาก เสวนาในเรื่อง ประสบการณการพัฒนา
องคกรสูองคคุณธรรม ซ่ึงเปนตนแบบและเปนผูท่ีมีความรูและประสบการณในการนําระบบ
สรางเสริมคุณธรรมและจริยธรรมมาใชในการดําเนินงานโรงเรียนคุณธรรมและโรงพยาบาล
คุณธรรม โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ 

๑) ใหบุคลากรในสังกัดกรุงเทพมหานครไดมีโอกาสเรียนรูและพัฒนาดานคุณธรรมและ
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน ตลอดจนการดํารงชีวิตประจําวัน 

๒) เพ่ือใหบุคลากรใน สังกัด กรุงเทพมหานคร มีความสุขในการทํางานและมีจิตบริการท่ีดี 
สามารถใหบริการแกประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

๓) เพ่ือใหบุคลากรใน สังกัดกรุงเทพมหานครทุกระดับ เกิดความรัก ความสามัคคี และ
ความผูกพันตอองคกรซ่ึงจะสงผลตอภาพลักษณขององคกรในการใหบริการดาน
การแพทยและสาธารณสุขตอประชาชน 

3. จัดประชุมรวมบุคลากรเพ่ือเริ่มการแบงกลุม และแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับ พฤติกรรรมท่ี พึง
ประสงค และไมพึงประสงคในการทํางาน รวบรวมประเด็นสําคัญ 

4. ดําเนินการสรุปพฤติกรรมท่ีเปนตัวรวมของแตละกลุมงานเพ่ือพิจารณาแปลงใหเปนคุณธรรมใน
แตละหัวขอ สรุปคุณธรรมท่ีสําคัญ 3 ขอหลัก กําหนดเปนอัตลักษณของหนวยงาน กองวิชาการ
ในเรื่องการสรางเสริมคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานโดยใหบุคลากรทุกระดับไดมีสวน
รวมในการพิจารณา 

5. ประชุมรวมเพ่ือการ นําอัตลักษณไปสูการปฏิบัติ โดยหาวิธีการหรือกิจกรรมท่ีจะสงเสริมให
คุณธรรมท้ัง 3 ขอ คงอยูกอนนําไปปฏิบัติอยางเปนรูปธรรมตอไป 
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ภายหลังจากการ จัดประชุมของบุคลากร ในหัวขอ “องคกรคุณภาพสูโรงพยาบาล
คุณธรรม” เพ่ือใหขอมูลแกทุกคน ใหรูจักกับแนวทางขององคกรคุณธรรมแลว ดําเนินการจัดประชุมรวม
ภายใน เพ่ือวิเคราะหหาขอสรุปพฤติกรรมในการทํางานรวมกัน จากมุมมองของผูรวมงานหรือ
ผูรับบริการแตละคน รวมรวมขอมูล สรุปรวมกันถึงพฤติกรรมท่ีมีความเห็นรวมกัน มีผลดังนี้ 

 
พฤติกรรมท่ีพึงประสงคในการทํางานรวมกับ

ผูอ่ืน 
พฤติกรรมท่ีไมพึงประสงคในการทํางานรวมกับ

ผูอ่ืน 
ยิม้แยมแจมใส 
มีน้ําใจชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
อยูดวยกันแบบครอบครัว 
การใหเกียรติซ่ึงกันและกัน 
รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนอยางมีเหตุผล 
รับผิดชอบงานท่ีตนเองไดรับมอบหมาย 
พูดจาไพเราะ 
สรางจิตสํานึกท่ีดีตอองคกร 
เห็นอกเห็นใจผูอ่ืน 
ยอมรับและใหอภัยซ่ึงกันและกัน 

ขาดการมีสวนรวม 
ไมรูหนาท่ีของตนเอง 
เห็นแกตัว 
ชอบตําหนิผูอ่ืนแรงๆ 
ขาดความรับผิดชอบ 
ไมมีน้ําใจหนาท่ีใครหนาท่ีมัน 
แบงพรรคแบงพวก 
พูดมะนาวไมมีน้ํา 
นินทาวารายผูอ่ืน 
ประจบสอพลอ 

ตารางที่ 1 พฤติกรรมท่ีพึงประสงค และไมพึงประสงค ในการทํางานรวมกับผูอ่ืน  

ท้ังหมดนี้เปนโครงการท่ีเริ่มตนจากบุคลากรเพ่ือใหเกิดผลท่ีตนเองของแตละบุคคลตองการ
กอน แลวจึงขยายข้ึนเปนความตองการรวมกันของหนวยงาน ดําเนินการจากเล็กไปใหญ จากหนวยงาน
ยอย ไดแก ฝายแผนงาน ฝายพัฒนาบุคลากร และฝายธุรการ เม่ือแตละหนวยงานยอยไดขอสรุปของ
หนวยงานตนเองแลว นํามาสรุปใหเปนคุณธรรมของกองวิชาการดวยวิธีการเดียวกัน พรอมกันนั้น 
รูปแบบองคกรคุณธรรมท่ีพัฒนาจากโรงพยาบาลในสังกัดของสํานักการแพทยท้ังหมด นําขอมูลมา
รวมกันกับกองวิชาการ เพ่ือจัดสรางใหเปนคุณธรรมหลักของสํานักการแพทย 

ท่ีมาของการกําหนดอัตลักษณของกองวิชาการ คือ เนื่องจากการทํางานตองมีความสุขกับ
งานท่ีทํา ความสุขลดลงอาจมาจากภาระงานท่ีเพ่ิมข้ึน ตองมีวิธีจัดการหรือการปรับตัวใหเหมาะสมเพ่ือ
เตรียมกับภาระงานท่ีเพ่ิมข้ึน เปนหัวใจสําคัญในการรองรับปญหาในปจจุบันและอนาคต 
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จากผลการประชุมสรุปพฤติกรรมในการทํางานรวมกัน ทําการโหวตใหคะแนนพฤติกรรมท่ี
มีผูเห็นดวยมากท่ีสุด เพ่ือสรุปเปนอัตลักษณขององคกร ไดผลดังนี้ 

พฤติกรรม ผลคะแนน 
ทักทาย (ยิม้แยมแจมใส) 12 

มีน้ําใจ (ชวยเหลือกัน) (เห็นอกเห็นใจ) 11 
รับผิดชอบงาน 15 
สามัคคี (ยอมรบัและใหอภยั)  4 
รับฟงความคิดเห็นผูอ่ืน 6 
ใหเกียรติกัน 5 
พูดไพเราะ 4 

ตารางที่ 2ผลการลงคะแนนเลือกคุณธรรมสําหรับองคกร 

สรุปอัตลักษณของกองวิชาการได ดังนี้ 
1. ทักทาย (ทักทายเพ่ือนรวมงานทุครั้งท่ีพบหนากัน) ยิ้มแยมแจมใส ยินดีใหบริการ 
2. มีน้ําใจ หมายถึง ใหความรวมมืองานท่ีเปนสวนกลาง, ชวยเหลืองานของเพ่ือนรวมงาน

ชวยเหลือซ่ึงกันและกันสามารถทํางานแทนกันไดเม่ือใครคนใดคนหนึ่งไมอยู สามัคคีกัน
ทํางานเปน Team work 

3. รับผิดชอบในงาน หมายถึง ตั้งใจทํางานใหสําเร็จลุลวง เอาใจใสตองานท่ีไดรับมอบมาย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

รูปท่ี 11แผนผังการดําเนินงานองคกรคุณธรรม กองวิชาการ สํานักการแพทย 

คนหาอัตลักษณ  
- ผูปฏิบัติบอกพฤติกรรมที่พึงประสงค/ไมพึง

ประสงค 
- พฤติกรรมที่เราอยากไดจากผูรวมงานหรือ

พฤติกรรมที่ผูรวมงานอยากไดจากเรา 
- พฤติกรรมที่ผูรับบริการตองการจากเราทั้ง

ผูรับบริการภายในและผูรับบริการภายนอก 

ผูปฏิบัติ 

ทุกระดับ 

ฝาย / กลุมงาน รวมกันพิจารณาคนหาคุณธรรม

ท่ีเปนตัวรวมของแตละฝาย/

กลุมงาน 

ประกาศอัตลักษณของกองวิชาการและ 

นําอัตลักษณไปสูการปฏิบัติโดยหาวิธีการหรือ

กิจกรรม/โครงการท่ีจะสงเสริมใหคุณธรรม

หลัก 3 ขอ ยังคงอยูหรือ 

พัฒนาใหดีข้ึน 

อัตลักษณ 

กองวิชาการ 

หัวหนาฝาย/หัวหนากลุมงานเปนผูนํา

การวิเคราะหสถานการณ/พฤติกรรมที่

พึงประสงค หรือไมพึงประสงคและ

แปลงพฤติกรรมนั้นออกมาเปนคุณธรรม

อยางนอย 3 ตัว พรอมเหตุผล 
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กําหนดใหบุคลากรทุกระดับในกองวิชาการพัฒนาอัตลักษณท้ัง 3 ขอ ดังกลาวใหมีการ
พัฒนามากยิ่งข้ึนหรือคงอยูกับกองวิชาการตลอดไป และใหแตละฝายชวยกันพิจารณาคิดคนโครงการท่ี
จะพัฒนาอัตลักษณ 3 ขอ ดังกลาวใหดียิ่งข้ึน ควรมีการประเมินอัตลักษณท้ัง 3 ขอ ดังกลาว เปนระยะๆ
เพ่ือบุคลากรทุกคนของกองวิชาการจะไดทํางานอยางมีความสุข 

กิจกรรมและวิธีการสงเสริมคุณธรรม มีดังนี้ 
1. ประกาศอัตลักษณของหนวยงาน ใหทุกคนไดทราบและตระหนัก 
2. ติดปายและขอมูลบอรดประชาสัมพันธ เก่ียวกับกิจกรรมคุณธรรม 
3. จัดวาระการประชุมในหนวยงาน ใหมีการเนนยําถึงการดําเนินงานดานคุณธรรม ใน

การประชุมท่ีสําคัญ 

โครงการในการสงเสริมการพัฒนาอัตลักษณของหนวยงาน มีดังนี้ 

1. โครงการสื่อสารคุณธรรมสัมพันธ 
จัดประชุมทบทวนอัตลักษณทุกสัปดาห เพ่ือกระตุนเตือนใหบุคลากรสนใจและให

ความสําคัญกับการดําเนินงาน ทบทวนการดําเนินงานท่ีผานมา และขอความเห็นจากทุกคนใหมี
สวนรวมในการพัฒนาโครงการใหมๆ ท่ีจะสามารถสงเสริมคุณธรรมขององคการตามท่ีกําหนดไว
กอนหนาไดอยางถูกตอง เพ่ิมเติมการประชาสัมพันธโดยการทําบอรดแสดงขอมูลโครงการท่ี
เก่ียวเนื่องกับการสงเสริมคุณธรรม และลงบทความเผยแพรในวารสารของหนวยงาน เพ่ือสื่อสาร
ความสําเร็จและหาแนวรวมดําเนินการเพ่ิมเติมจากเดิม เม่ือบุคลากรไดรับทราบการดําเนินงานจาก
การสื่อสาร และเห็นความสําคัญของโครงการแลว จะเปนการเนนย้ําทิศทางท่ีถูกตองของการความ
รวมมือปฏิบัติงานตามแนวทางองคกรคุณธรรมท่ีจัดสรางไวแลว 

2. โครงการ Name Tag 
จัดทําปายชื่อและรณรงคใหบุคลากรติดปายชื่อทุกคน เพ่ือใหรูจักและทักทายกันได ปาย

ชื่อลักษณะอยางงายท่ีแสดงชื่อจริง และชื่อเลน เปนสายหอยคอ เสริมสรางความคุนเคยและเปน
กันเองสําหรับพนักงานใหม และยังมีผลตอเนื่องถึง หนวยงานอ่ืนหรือประชาชนท่ีติดตอกับ
หนวยงานสํานักการแพทย สามารถสรางความเปนกันเองระหวางการติดตอสื่อสารกับบุคลากรของ
หนวยงานไดอยางดี 

3. โครงการ OD (Organization Development) 
งานสัมมนานอกสถานท่ี เพ่ือสงเสริมความสัมพันธของบุคลากร จัดใหบุคลากรของ

หนวยงานเขารวมการสัมมนานี้ โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือเสริมสรางวัฒนธรรมท่ีดีขององคกร เปนการ
พัฒนาดานอารมณ EQ การยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน สรางพลังในการทํางานอยางมี
ความสุข ความสามัคคีและทัศนคติท่ีดีตองาน ผูบริหาร หัวหนางาน กิจกรรมในระหวางโครงการ
สามารถสอดแทรกกิจกรรมกลุม กิจกรรมบําเพ็ญประโยชน และการบรรยายความรูทฤษฏีท่ี
ตองการได 

4. โครงการ บคุคลคุณธรรม 
จัดใหมีการประกวดบุคคลคุณธรรมภายในหนวยงาน และใชวิธีลงคะแนน เพ่ือโหวต

คัดเลือกบุคคลท่ีมีคุณธรรมดีเดน สอดคลองกับอัตลักษณขององคกร เปนกําลังใจใหเกิดการ
เสริมสรางคุณธรรม บุคคลในองคกรมีสิทธิจะไดรับการเสนอชื่อเพ่ือเขารวมการประกวดได และจัด
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ของรางวัลแกผูไดรับรางวัลเปนกําลังใจแกผูปฏิบัติคุณธรรมท่ีดี โครงการรวมพลังบําเพ็ญประโยชน
(รวมใจกันจัดระเบียบสํานักงาน เพ่ือเปนประโยชนแกสวนรวม) 

5. โครงการรวมพลังบําเพ็ญประโยชน 
เปนการรวมใจกันจัดระเบียบสํานักงาน เพ่ือเปนประโยชนแกสวนรวม ไดแก กิจกรรมทํา

ความสะอาดพ้ืนท่ี เก็บขยะ ปรับปรุงภูมิทัศน ในพ้ืนท่ีท่ีกระทําไดยาก หรือตองใชคนจํานวนมาก 
จัดเปนการสงเสริมความรวมมือและสามัคคีระหวางบุคลากร เพ่ือการดําเนินการสิ่งใดๆ ใหบรรลุ
เปาหมาย การจัดกิจกรรมนี้ตองอาจจัดเปนชวงเวลาสั้นๆ แตบอยครั้ง เพ่ือไมใหเกิดการรบกวน
เวลาทํางานหรือเปนภาระเพ่ิมเติม ผลสําเร็จจากกิจกรรมควรมีคุณประโยชนโดยตรงหรือโดยออม
แกบุคลากรผูปฎิบัติ 

6. โครงการ Happy Friday 
จัดใหมีการสนทนาปรับความเขาใจ รายสัปดาห ในทุกวันศุกร โดยผูบริหารและหัวหนา

งานสามารถเขารวมได ปรับรูปแบบใหเกิดบรรยากาศท่ีดีในการพูดคุย ไมใชการประชุม และให
บุคลากรสามารถยกเรื่องความรูสึก ความนึกคิด หรือปญหาความขัดแยงมาเพ่ือแกไข และปรับ
ความคิดความเขาใจใหเกิดระหวางกัน สามารถจัดใหมีลักษณะเปนงานสังสรรคขนาดเล็กได เพ่ือให
เกิดความรูสึกสนุกและมีความสุขระหวางการเขารวม 

 

การวัดผลการศึกษา 

การวัดผลการศึกษา ดําเนินการเม่ือผานระยะเวลาของการการกําหนดอัตลักษณของ
องคกรและมีการประชาสัมพันธ สงเสริมการปฏิบัติของบุคลากรในหนวยงาน ทําการวัดผลเปน
ระยะเวลาทุกรอบ 1 เดือน เพ่ือติดตามและกํากับโครงการ ทําการประเมินผลสําเร็จในดานตางๆ ดังนี้ 

1. สํารวจการทักทายระหวางบุคลากรภายในหนวยงาน ตามอัตลักษณขอท่ี 1 ของกอง
วิชาการ โดยตรวจสอบจากการบันทึกของบุคลากรผูใหความรวมมือในการศึกษานี้ 
เปรียบเทียบ จํานวนครั้งกอนหนาโครงการ และหลัง 6 เดือนของโครงการ 

2. ตรวจสอบอัตราความรวมมือและรับผิดชอบงาน ตามอัตลักษณขอท่ี 2 และ 3  โดย
การสรุปขอมูลจากบันทึกการมารวมกิจกรรมหลัก 5 ส ของกองวิชาการ เปรียบเทียบ
รอยละของผูใหความรวมมือ กอนหนาโครงการ และหลัง 6 เดือนของโครงการ 

3. สรุปความเปลี่ยนแปลงดานความรับผิดชอบงาน โครงการหลักของแตละฝายงาน โดย
ใหขอความรวมมือใหหัวหนางานเปนผูสรุปการประเมินเปรียบเทียบงานท่ีรับผิดชอบ
ท้ังหมด สามารถสงไดตามกําหนดหรือไม คิดเปนรอยละของงานท่ีสงตามกําหนด 
กอนหนาโครงการ เทียบกับหลัง 6 เดือนของโครงการ 

4. จัดทําแบบสํารวจเพ่ือสอบถามความรูสึกเปนสุขของบุคลากรแตละคน  โดยกําหนด
แบบสอบถามในหัวขอตางๆ ใหครอบคลุม จัดใหบุคลากรตอบแบบสอบถาม เพ่ือการ
เปรียบเทียบ ผลกอนหนาโครงการ กับ 6 เดือนหลังการดําเนินโครงการ



 

บทท่ี 4 
 

บทสรุปและขอเสนอแนะ 
 

การพัฒนาองคกรคุณธรรมใหเกิดข้ึนภายในหนวยงานกองวิชาการ สํานักการแพทย  
กรุงเทพมหานคร สอดคลองกับแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร 12 ป ระยะท่ี 2 (พ.ศ. 2556 – 2559 ) 
ยุทธศาสตรท่ี 5 พัฒนาระบบบริหารจัดการเพ่ือเปนตนแบบดานการบริหารมหานคร ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 
3 สรางเสริมใหบุคลากรของกรุงเทพมหานครมีความพรอมท้ังดานศักยภาพ คุณภาพชีวิตและความ
ภาคภูมิใจเพ่ือรวมพัฒนามหานครใหนาอยูอยางยั่งยืน 

การดําเนินการพบประเด็นปญหาและอุปสรรค ดังนี้ 

1. ไมไดรับความรวมมือจากหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
2. ผูเขารวมประชุมไมนําความรูและประสบการณท่ีไดรับไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 

 
การแกไขปญหา ทําไดโดยใหผูบริหาร ท้ัง Change Sponsor และ Change Agent รวมกัน

เนนย้ํา ใหเวลาในการสรางมุมมอง เพ่ือใหบุคลากรเห็นประโยชนและความสําคัญ เห็นขอเสียหากไมมีการ
ดําเนินการดวยการประชาสัมพันธใหขอมูลเพ่ิมเติมใหท่ัวถึงและครบถวน เพ่ือใหบุคลากรเห็นขอดี และ
ความสําคัญของการดําเนินการองคกรคุณธรรม ใชกลยุทธการปลูกจิตสํานึก และชักชวนผูท่ียังไมใหความ
สนใจใหมีกิจกรรมรวมเพ่ิมมากข้ึน 

การติดตามและการประเมินผลโครงการ  ประเมินจากแบบสอบถาม ความพึงพอใจของ
ผูปฏิบัติงานและบุคลากร 

ผลการศึกษา ประเมินจากชวงระยะเวลา1 เดือน จากการใชตัวชี้วัด ท้ัง 4 คาท่ีกําหนดไว มี
ดังนี้ 

1. การทักทายระหวางบุคลากรในหนวยงานเพ่ิมข้ึนรอยละ 90 เม่ือเทียบจํานวนครั้งของการ
ทักทาย หลังจาก 6 เดือนกับการกอนหนาการเริ่มนําใชองคกรคุณธรรม สามารถสรางเสริมรอยยิ้มและ
ความเปนมิตรระหวางบุคลากรดวยกันเองและ ระหวางบุคลากรกับผูมาใชบริการ ใหเพ่ิมข้ึนไดตามอัต
ลักษณท่ีกําหนดไว 

2. การมีน้ําใจ รวมงานและชวยเหลืองานกันทํา เปรียบเทียบอัตราผูมารวมกิจกรรม 5 ส ของ
หนวยงาน เพ่ือการจัดสภาพแวดลอมพ้ืนท่ีทํางานใหมีประสิทธิภาพ จากผูมีหนาท่ีในหนวยงานจํานวน 59 
คน กอนการเริ่มโครงการมารวมกิจกรรม 49 คน แตภายหลังโครงการองคกรคุณธรรม พบผลสํารวจการ
มารวมกิจกรรม 5 ส ครบทุกคน คิดเปนรอยละ 100 เปนผลสําเร็จจากการสงเสริมคุณธรรมตามอัตลักษณ
ท่ีกําหนดไว 

3. ความรับผิดชอบในงาน สรุปผลจากรายงานสรุปการประเมินของหัวหนาฝายงาน พบวา 
ผลรวมอัตราความสําเร็จในการสงงานตามกําหนดเวลา เพ่ิมข้ึนจากรอยละ 40 กอนโครงการองคกร
คุณธรรม กลายเปนรอยละ 75 ภายหลังโครงการ แสดงใหเห็นวา ประสิทธิผลการทํางานตามความ
รับผิดชอบเพ่ิมข้ึนตามอัตลักษณขององคกรขอท่ี 3 ซ่ึงไดกําหนดไว 
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4. แบบสํารวจความคิดเห็น สํารวจจากบุคลากรภายในหนวยงาน แสดงดัชนีความสุข ( 0-
100 คะแนน) เพ่ิมข้ึนจากกอนหนาโครงการ 70 คะแนน ไปสู 82 คะแนนภายหลังการดําเนินโครงการ
องคกรคุณธรรม แสดงใหเห็นถึงการพัฒนาความเปนอยูของบุคลากรภายในองคกรคุณธรรม 

แนวทางขององคกรคุณธรรม จากแนวคิดของ บางมูลนากโมเดล มีการพัฒนาตอเนื่องและ
สงเสริมกิจกรรมใหมๆ เพ่ือการพัฒนาคุณธรรมใหคงอยูภายในองคกรตอไป กิจกรรมท่ีกองวิชาการพัฒนา
และจัดข้ึนจะตองดําเนินการและมีการประเมินผลอยางตอเนื่อง เพ่ือรักษาใหเปนอัตลักษณของกองวิชาการ 
เม่ือคุณธรรมมีความเขมแข็งและเปนหลักการสําคัญของหนวยงานแลว บุคลากรท้ังในปจจุบันและอนาคต
จะมีแบบแผนในการปฏิบัติท่ีสอดคลองกับคุณธรรมขององคกร เปนการสรางเสริมคุณธรรมในภาพรวมของ
องคกร 

โดยสรุป  การใชรูปแบบองคกรคุณธรรมในการพัฒนาสํานักการแพทย กรณีศึกษา ท่ีกอง
วิชาการ มีความสําคัญและประสิทธิผลในทางท่ีดี สามารถสรางเสริมคุณธรรมท่ีดีใหเกิดแกบุคลากรภายใน
องคกร พัฒนาความสัมพันธระหวางบุคลากร เพ่ิมความสามารถในการทํางานของทีม และสรางรูปแบบการ
บริหารองคกรท่ีนาเชื่อถือ มีภาพลักษณท่ีดี ใหแกกองวิชาการ สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร รวมท้ัง
พัฒนาความเปนอยูของบุคลากรใหมีความสุขในการทํางานและมีจิตบริการท่ีดี เกิดความรัก ความสามัคคี 
และความผูกพันตอองคกร
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ภาคผนวก 
 

รูปการประชุมภายในกองวิชาการ สํานักการแพทย เพ่ือพิจารณาอัตลักษณขององคกร 
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แบบสอบถาม “องคกรคุณธรรม กองวิชาการ สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร” 
เพ่ือการจัดทํารายงานสวนบุคคล หลักสูตร นักบริหารมหานครระดับสูง รุนท่ี 9 

 
คุณธรรม ผลลัพธ หมายเหต ุ

1) พบการทักทาย
ระหวางกันตอ 1 วัน 
(เฉล่ีย จํานวนครั้ง) 

  

2) มีน้ําใจ 
จํานวนครั้ง การมา
ปฏิบัติกิจกรรม 5 ส 
ในเดือนนี ้

  

3) รบัผิดชอบในงาน 
จํานวนงานท่ีทํา
สําเร็จตามเวลา
กําหนด ในเดือนนี ้

  

ดัชนีความสุข
โดยรวม (%) 

  

  

 วันท่ี .............................................. 

ความคิดเห็นเพิ่มเติม ขอเสนอแนะ 

 .............................................................................................................................................................. 
 .............................................................................................................................................................. 
 .............................................................................................................................................................. 
 .............................................................................................................................................................. 
 .............................................................................................................................................................. 
 .............................................................................................................................................................. 
 .............................................................................................................................................................. 
 

ขอขอบคุณ สําหรับการใหขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการพัฒนาองคกร 

 นายแพทยสามารถ ตันอริยกุล 
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แบบสอบถามพฤติกรรมพึงประสงค/ไมพงึประสงค 

 


