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กระทรวงสาธารณสุขได้วางแผนยทุธศาสตร์ชาตริะยะ 20 ปีด้าน
สาธารณสุข โดยก�ำหนดยทุธศาสตร์การพฒันาสู่ความเป็นเลิศ 4 ด้าน คอื 
1.ส่งเสรมิสุขภาพและป้องกนัโรคเป็นเลศิ (Prevention & Promotion 
Excellence) 2.บรกิารเป็นเลศิ (Service Excellence) 3.บคุลากร 
เป็นเลศิ (People Excellence) 4.บรหิารเป็นเลิศด้วยธรรมาภบิาล 
(Governance Excellence) 

ใน 4 ข้อนี ้ยทุธศาสตร์บคุลากรเป็นเลศิ (People Excellence) 
เป็นตัวแปรท่ีส�ำคัญท่ีสุดท่ีก�ำหนดความส�ำเร็จหรือล้มเหลวในการ 
ขับเคล่ือนยุทธศาสตร์อื่นๆ เนื่องจากแผนงานใดๆ ก็ตาม ล้วนต้อง
อาศัย “คน” ในการด�ำเนินการไปให้ถึงเป้าหมายที่วางไว้ 

การปฏิรูปกระทรวงสาธารณสุขใหพ้ร้อมรับความท้าทายใหม่ๆ  
และบรรลุแผนยุทธศาสตร์ระยะ 20 ปีด้านสาธารณสุข จึงจ�ำเป็น
ต้องปฏริปู “คน” ก่อน ซึง่การจะปฏริปูคนได้ จ�ำเป็นต้องมีค่านยิมร่วม 
บางอย่าง เพื่อเป็นแกนหลักในการคิดการปฏิบัติตัวร่วมกัน

ท้ังนี้  จากการระดมความคิดเห็นท้ังในระดับภูมิภาคและ
ส่วนกลางจากบุคลากรของกระทรวงสาธารณสุข ได้สังเคราะห ์
ค่านิยมท่ีพึงปฏิบัติออกมาเป็น MOPH ซึ่งประกอบด้วย M : 
Mastery คือเป็นบุคคลท่ีหมั่นฝึกฝนตนเองให้มีศักยภาพ ยึดม่ัน
ในความถูกต้อง มีวินัย ปฏิบัติตามกฎระเบยีบ บนพืน้ฐานของการ
มสี�ำนกึ รบัผดิชอบ คณุธรรม และจรยิธรรม O : Originality เร่ง
สร้างสิ่งใหม่ที่เหมาะสมและมีประสิทธภิาพ เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
ระบบสุขภาพ P : People centered ใส่ใจประชาชน คือต้อง
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ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางในการท�ำงาน และ H : Humility 
อ่อนนอ้มถ่อมตน มีสัมมาคารวะ มีน�้ำใจ ให้อภัย รับฟังความเห็น  
เสียสละเพื่อประโยชน์ส่วนรวม

MOPH จะเป็นค่านิยมร่วมของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุขใน
การท�ำงานเพื่อขับเคล่ือนองค์กรสู่เป้าหมายท่ีวางไว้ ขณะเดียวกัน 
ยังมีเรื่องการสร้างคุณค่า สร้างความหมายของงาน อันจะก่อให้เกิด
ความภาคภมูใิจและความสุขของคนท�ำงาน กระบวนการท�ำให้เกิดส่ิง
ต่างๆ เหล่านี้จะส�ำเร็จหรือไม่ ล้วนขึ้นอยู่กับความร่วมมือร่วมใจกัน
ของพี่น้องชาวสาธารณสุขทุกคน 

เพื่อเปน็การส่ือสารนโยบายท่ีเนน้การมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย  
ส�ำนักนโยบายและยุทธศาสตร์ ส�ำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
จึงได้จัดการประชุมระดับชาติ “การพัฒนาศักยภาพมนุษย์ใน 
ระบบสุขภาพ ประจ�ำปี พ.ศ. 2560” ณ อมิแพค็ ฟอรัม่ เมืองทองธานี 
ระหว่างวันท่ี 6-8 ธันวาคม พ.ศ. 2559 โดยมีประเด็นหลัก 
ของการประชมุ คอืเรือ่งการพฒันาบคุลากรสู่ความเป็นเลศิ (People 
Excellence) 

และเพื่อเป็นการเผยแพร่สร้างการรับรู้การขับเคลื่อนนโยบาย 
ดงักล่าวแก่ผู้สนใจ ท้ังบคุลากรกระทรวงสาธารณสุขและประชาชนท่ัวไป  
จึงได้รวบรวมสาระส�ำคัญในการประชุมดังกล่าวจ�ำนวน 20 เวทีมา 
จัดท�ำเป็นหนงัสืออเิล็กทรอนกิส์ (e-Book) ฉบบันีข้ึน้ โดยหวงัเป็น 
อย่างยิง่ว่าจะช่วยสร้างความรู้ ความเข้าใจ เกีย่วกบัยทุธศาสตร์บคุลากร
เป็นเลิศ (People Excellence) มากยิง่ขึน้
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ค่านิยม MOPH
บทที่ 1
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ในบ ท นี้ ไ ด ้ร ว บ ร ว ม ส า ร ะ
ส� ำคัญจาก เว ทีบรรยาย  
4 เวที ซึ่งมีเนื้อหาเกี่ยวกับ

ภาพรวมนโยบาย ทิศทาง และเป้าหมาย 
การพฒันาบคุลากรกระทรวงสาธารณสุข โดยมี
ค่านิยม MOPH เป็นแกนที่ยึดเหนี่ยวบุคลากร 
เข้าไว้ด้วยกัน

01 02

0304

ÊÓËÃÑº 4 àÇ·Õ´Ñ§¡Å‹ÒÇ
»ÃÐ¡Íº´ŒÇÂ

การบรรยายพเิศษเรื่อง 
“การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ : 
สร้างคน สร้างคุณค่า 
สร้างอนาคตสาธารณสุขไทย” 
โดย ศ.คลนิกิ เกียรตคิุณ 
 นพ.ปยิะสกล สกลสัตยาทร 
 รัฐมนตรีว่าการกระทรวงสาธารณสุข

การบรรยายพเิศษในหัวข้อ 
“HR for People Excellence” 
โดย นพ.โสภณ เมฆธน 
 ปลัดกระทรวงสาธารณสุข

การบรรยายพเิศษในหัวข้อ 
“การพัฒนาศักยภาพบุคลากร : 
ประชาชนสุขภาพดี เจ้าหน้าที่มีความสุข 
ระบบสุขภาพยั่งยืน ทำอย่างไร?” 
โดย นพ.สมศักดิ์ อรรฆศลิป์ 
 รองปลัดกระทรวงสาธารณสุข

เวทีเสวนาในหัวข้อ 
“ดูแลรักษาบุคลากรอย่างไร
ให้คงอยู่และมีพลัง” 
โดย นพ.ชาญวทิย์ วสันต์ธนารัตน์ 
 ผู้อำนวยการสำนักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร 
 สำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสรมิสุขภาพ 
 และ นพ.วศิษิฎ์ ตั้งนภากร 
 อธบิดีกรมสนับสนุนบรกิารสุขภาพ
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รวมพลังสธ.เป็นหนึ่ง ปลูกฝังค่านิยม MOPH 

ศ.คลินิก เกียรติคุณ นพ.ปิยะสกล สกลสัตยาทร รัฐมนตรีว่าการกระทรวงสาธารณสุข (สธ.) 
บรรยายพิเศษในหัวข้อ “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ : สร้างคน สร้างคุณค่า สร้างอนาคต
สาธารณสุขไทย” เมื่อวันที่ 8 ธันวาคม พ.ศ. 2559 โดยเน้นย�้ำให้บุคลากรต้องปลูกฝังค่านิยม 
MOPH ลงลกึถงึจิตวญิญาณ ซึง่จะเป็นปัจจยัส�ำคญัในการบรรลยุทุธศาสตร์ 20 ปีของกระทรวงฯ

ศ.คลินิก เกียรติคุณ นพ.ปยิะสกล ขยายความว่า ยุทธศาสตร์ 20 ปีของ สธ. ตั้งอยู ่
บนพืน้ฐานของนโยบายไทยแลนด์ 4.0 โดยมีเป้าหมายคอืการพฒันาท่ียัง่ยนื ซึง่การจะตัง้เป้าหมาย
ใดๆ กต็าม ต้องมวีสัิยทัศน์ (Vision) ท่ีชดัเจนเสียก่อน ซึง่วสัิยทัศน์ของ สธ.กค็อืการเป็นองค์กรหลกั
ด้านสุขภาพ ท่ีรวมพลังสังคมเพือ่ให้ประชาชนมสุีขภาพด ีและเมือ่มี Vision แล้ว กต้็องม ีMission 
ซึ่งก็คือการพัฒนาความเป็นเลิศของระบบสุขภาพอย่างมีส่วนร่วมและเกิดความยั่งยืน เพื่อมุ่งสู่ 
เป้าหมายคือประชาชนมีสุขภาพดี เจ้าหน้าที่มีความสุข ระบบสุขภาพยั่งยืน
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รฐัมนตรว่ีาการกระทรวงสาธารณสุข ชีใ้ห้เห็นว่า ส่ิงท่ีอยู่ระหว่าง “เป้าหมาย” และ 
“วิสัยทัศน์” ก็คือค่านิยมองค์กร (Core value) ซึ่งก็คือค่านิยม MOPH (Mastery, 
Originality, People centered,  Humility) ส่ิงนี้จะเป็นหลักคุณธรรมและ
ความเชื่อท่ีคนท้ังกระทรวงฯ ถือปฏิบัติ คือส่ิงท่ีบ่งบอกพฤติกรรมของคน สธ. และ
เป็นส่ิงจ�ำเป็นท่ีจะท�ำให้เป้าหมายเป็นความจริง เพราะฉะนั้นค่านิยม MOPH ต้อง 
ถูกปลูกฝังเข้าไปถึงจิตวิญญาณคน สธ. 

“ค�ำว่า Mastery ก็คือ Mastery of mind ท�ำให้จติใจเป็นนายตัวเอง คุณธรรม
ความดีเป็นนายตัวเอง ส่วน Originality คือการเร่งสร้างส่ิงใหม่ ก็คือนวัตรกรรม 
(Innovation) นั่นเอง โลกยุคปัจจุบันมีเทคโนโลยีใหม่ๆ ต้องเอาสิ่งเหล่านั้นมาสร้าง
สิ่งใหม่ สร้างกระบวนการท�ำงานใหม่ให้เกิดประโยชน์และทันต่อโลก ส่วน People 
centered ก็คือมุ่งประชาชนเป็นศูนย์กลาง และ Humility อ่อนน้อมถ่อมตน  
ท้ัง 4 ข้อนี้ต้องร่วมเป็นหนึ่งเดียว เหมือนจิ๊กซอว์ท่ีมาต่อกัน และจิ๊กซอว์นั้นก็คือ 
คนของกระทรวงฯ ท่ีมีท้ัง 4 ข้ออยู่ในใจ ในการประพฤติปฏิบัติ ในจิตวิญญาณ” 
ศ.คลินิก เกียรติคุณ นพ.ปิยะสกล กล่าว

รัฐมนตรีว่าการกระทรวงสาธารณสุข ยังกล่าวท้ิงท้ายด้วยวา่ “คน” คือทุกส่ิง 
ทุกอย่างขององค์กร เป็นทรัพย์สินท่ีส�ำคัญต่อความส�ำเร็จหรือล้มเหลวขององค์กร  
ซึ่ ง  ส ธ . มี ก� ำ ลั ง คน ท้ั งหมด 
ประมาณ 4 แสนคน ถ้ารวมกัน 
เป ็นหนึ่ งเดียวได ้ด ้วยค ่านิยม  
MOPH จะมีพ ลั งสามารถ
เปล่ียนกระทรวงได้ท้ังกระทรวง 
เปลี่ยนโลกได ้ท้ังโลก ดังนั้น 
ข อฝ ากบุ ค ล า ก ร ขอ ง  ส ธ . 
ทุกคน ช่วยกันปลูกฝัง MOPH 
 ลงลึกในจิตวิญญาณ แล้ววันท่ี
ประชาชนสุขภาพด ีระบบสุขภาพ
ยัง่ยนื จะอยู่อกีไม่ไกล

สธ.มีกำ�ลังคนทั้งหมด 
ประมาณ 4 แสนคน ถ้ารวมกัน 

เป็นหนึ่งเดียวได้ด้วยค่านิยม MOPH 
จะมีพลังสามารถเปลี่ยนกระทรวง 
ได้ทั้งกระทรวง เปลี่ยนโลกได้ทั้งโลก

9
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การบรรยายในหัวข้อ “HR for People Excellence” โดย นพ.โสภณ เมฆธน ปลดักระทรวง
สาธารณสุข (สธ.) เมื่อวันที่ 7 ธันวาคม พ.ศ. 2559 ได้ชี้ให้เห็นว่า ยุทธศาสตร์บุคลากรเป็นเลิศ 
(People Excellence) เป็น 1 ใน 4 ยุทธศาสตร์หลักของแผนยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี
ด้านสาธารณสุข ที่กระทรวงฯ ให้ความส�ำคัญเป็นอันดับแรก เนื่องจากบุคลากรสาธารณสุขเป็น
ปัจจัยที่ส�ำคัญที่สุดต่อความส�ำเร็จในการด�ำเนินงาน 

อย่างไรก็ตาม การพัฒนาและการจัดการด้านก�ำลังคนก็ถือเป็นงานท่ียากท่ีสุด แต่ก็ม ี
ความจ�ำเป็นต้องด�ำเนินการ เพราะเป้าหมายหลักของกระทรวงฯ ท่ีมุ ่งเน้นการพัฒนา
บุคลากรเพื่อน�ำไปสู่เป้าหมายความส�ำเร็จด้านสุขภาพ ซึ่งการจะสร้างคนท่ีจะมีคุณภาพได้นั้น  
ต้องมามองท่ีพืน้ฐานความต้องการของบคุลากร ท้ังปัจจยัพืน้ฐาน ความสุขในการท�ำงาน เป็นต้น
กล่าวได้ว่าต้องให้อาหารใจกับบุคลากรให้อิ่ม ให้มีความสุข ซึ่งจะส่งผลต่อการท�ำงานเพื่อ 
ส่วนรวม

สร้างคนให้ “เก่ง ดี มีความสุข” 
สู่องค์กรเป็นเลิศด้านสุขภาพของเอเชีย
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ปลัดกระทรวงสาธารณสุข ยังกล่าวอีกว่า การพัฒนาคนให้สอดรับกับนโยบาย 
ไทยแลนด์ 4.0 ก็คือการ “ท�ำน้อยแต่ได้มาก” ซึ่งการจะท�ำให้เป็นเช่นนี้ได้ก็คือต้องมี 
นวตักรรม (Innovation) ซึง่กต้็องเริม่จากการพัฒนาคนท่ีสร้างนวตักรรมด้วยเช่นกนั 
เพื่อจะได้น�ำนวัตกรรมนั้นมาช่วยในระบบสุขภาพภายในประเทศ 

ทั้งนี้ การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์บุคลากรเป็นเลิศ เพื่อให้ก�ำลังคนด้านสุขภาพเป็น
คนเก่ง คนดี มีความสุข จะประกอบด้วย 4 กลยุทธ์ คือ

1.พัฒนาระบบและกลไกการขับเคลื่อนงานก�ำลังคนอย่างมีเอกภาพและ
ประสิทธภิาพ ทั้งด้านการบริหารจัดการ การวางแผนก�ำลังคน และระบบสารสนเทศ

2.ผลิตและพัฒนาก�ำลังคนอย่างพอเพียงและมีคุณภาพ สอดคล้องกับภารกิจ 
พัฒนาศักยภาพสู่ความเป็นมืออาชีพ และเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร

3.บริหารก�ำลังคนให้เกิดประโยชน์สูงสุด ดึงดูดและธ�ำรงรักษา เน้นการปรับปรุง
ระบบการสรรหา คัดเลือก แต่งตั้งท่ีโปร่งใสและเป็นธรรม มีระบบค่าตอบแทน  
สิทธปิระโยชน์ แรงจูงใจ และความก้าวหน้าในสายอาชีพ

และ 4.สร้างภาคีเครือข่ายก�ำลังคนด้านสุขภาพใหเ้ข้มแข็งและยั่งยืน โดยสร้าง
ความเข้มแข็งกลุ่มบุคลากร การมีสว่นร่วมภาคีเครือข่าย และการส่ือสารองค์กรท่ีมี
ประสิทธภิาพ

“ในอนาคตเรามองว่าประชาชน
จะได้รับอะไร แน่นอนว่าทุกกลุ่ม
จะต้องได้รับการส่งเสริมสุขภาพ
และใชช้ีวิตอย่างมีคุณภาพ และ
เด็กท่ีเกิดมาในยุคประเทศไทย 
4.0 จะต ้องมีสุขภาพร ่างกาย
ท่ีดี  พฤติกรรม ท่ีดี  และเป ็น 
คนด ี เชือ่ว่าเราท�ำได้ เพราะเรามี 
ต้นแบบคือในหลวงรัชกาลท่ี 9  
ท่ี ท ร งพระปรี ช าสามารถ ใน 
ทุกด ้าน ท้ังดา้นศิลปะ ดนตรี  
ถ่ายภาพ และยงัทรงเป็นนกักฬีาท่ีมี 
ความแข็งแรงด้วย เป็นแบบอย่าง 

การจะสร้างคนที่จะมีคุณภาพได้นั้น  
ต้องมองที่พื้นฐานความต้องการ 

ของบุคลากร ทั้งปัจจัยพื้นฐาน ความสุข 
ในการทำ�งาน เป็นต้น กล่าวได้ว่าต้องให้
อาหารใจกับบุคลากรให้อิ่ม ให้มีความสุข  
ซึ่งจะส่งผลต่อการทำ�งานเพื่อส่วนรวม
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ท่ีจะท�ำให้ทุกคนมีแรงบันดาลใจ ขอให้ทุกหน่วยงานน้อมน�ำพระราชด�ำรัสพระบาทสมเด็จ 
พระปรมนิทรมหาภมูพิลอดลุยเดชในการส่งเสรมิค่านยิม MOPH เป็นแนวทางในการท�ำงาน เพือ่ 
ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรักและภูมิใจในการท�ำงาน บรรลุเป้าหมายประชาชนสุขภาพดี  
เจ้าหน้าท่ีมคีวามสุข ระบบสุขภาพยัง่ยนื” นพ.โสภณ กล่าว  

ท้ังนี้ เป้าหมายการพัฒนาด้านสุขภาพจะต้องมีคุณภาพท่ีสามารถแข่งขันกับต่างประเทศได้ 
ซึง่กระทรวงฯ ได้ตัง้เป้าไว้ว่าระบบด้านสุขภาพของไทยจะต้องมีความเป็นเลศิ 1 ใน 3 ของเอเชยี 
ขณะเดียวกัน เป้าหมายหลักในการพัฒนา 5 ปีข้างหน้า คือคนไทยจะต้องมีอายุยืนยาวขึ้น และ 
ลดการเจบ็ป่วยลง โดยตวัชีว้ดัในปี 2560 นี ้สัดส่วนอตัราก�ำลงัคนระหว่างเขตสุขภาพต้องต่างกนั
ไม่เกิน 20% และตัง้เป้าดชันคีวามสุขของคนท�ำงานและการน�ำค่านยิมองค์กร MOPH ไปใช้ 50%

“การสร้างค่านิยม แรงบันดาลใจ เพื่อให้เกิดความสามารถท่ีจะยกระดับในด้านของคน  
จะส่งต่อให้ช่วยสร้างคณุค่าขององค์กรขึน้มาอย่างถกูต้อง และผลประโยชน์จะตกไปอยู่กบัสุขภาพ
ของประชาชน” ปลัดกระทรวงสาธารณสุข กล่าวทิ้งท้าย
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ต้องเพิ่มสัดส่วนคนที่ให้ความร่วมมือกับองค์กร

นพ.สมศักดิ์ อรรฆศิลป์ รองปลัดกระทรวงสาธารณสุข (สธ.) กล่าวบรรยายในหัวข้อ  
“การพัฒนาศักยภาพบุคลากร : ประชาชนสุขภาพดี เจ้าหน้าท่ีมีความสุข ระบบสุขภาพยั่งยืน  
ท�ำอยา่งไร?” วันท่ี 6 ธันวาคม พ.ศ. 2559 โดยชี้ให้เห็นว่า ขณะนี้สังคมก�ำลังเปลี่ยนแปลง 
อย่างรวดเร็ว โดยในอนาคตทุกคนจะต้องเผชิญกับความเป็นสังคมเมือง สังคมผู้สูงอายุ โลกท่ี
เชือ่มต่อการค้าการลงทุน การเปลีย่นแปลงสภาพภูมิอากาศ รวมถงึความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 
และกฎหมายท่ีเปลี่ยนแปลงไป นอกจากนี้ งานด้านสุขภาพมีความเกี่ยวข้องกับเป้าหมาย 
การพฒันาท่ียัง่ยนื (Sustainable Development Goals : SDGs) แทบท้ังส้ิน แต่เป้าหมาย
ที่ชัดเจนที่สุดคือเรื่อง Good Health and Well-Being 

ด้วยเหตุนี้ กระทรวงฯ จ�ำเป็นต้องปรับตัว โดยขณะนี้ได้มีการก�ำหนดวิสัยทัศน์ (Vision) 
ว่าจะเป็นองค์กรหลักด้านสุขภาพท่ีรวมพลังสังคมเพื่อประชาชนสุขภาพดี และมีหน้าท่ีพัฒนา 
และอภิบาลระบบสุขภาพอย่างมีส่วนร่วมและยั่งยืน โดยมีเปา้ประสงค์ (Goal) คือ ประชาชน
สุขภาพดี เจ้าหน้าที่มีความสุข ระบบสุขภาพยั่งยืน 

นพ.สมศกัดิ ์ขยายความเป้าหมายในแต่ละข้อ ประกอบด้วย 1.ประชาชนสุขภาพด ีคอืต้องลด
อัตราการตายก่อนวัยอันควรและคนไทยมีอายุเฉลี่ยเพิ่มขึ้น 2.เจ้าหน้าท่ีมีความสุข คือต้องมี
บุคลากรท่ีเพียงพอกระจายอย่างท่ัวถึง และได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม ท่ีส�ำคัญคือต้องมี 
ความสุขและมคีวามภมูใิจในการท�ำงาน และ 3.ระบบสุขภาพยัง่ยนื คอืต้องมปีระสิทธิภาพ ยัง่ยนื 
และเป็นธรรม โดยชีว้ดัจากรายจ่ายสุขภาพท้ังหมดต้องไม่เกิน 5% ของผลติภณัฑ์มวลรวมภายใน
ประเทศ (จีดีพี) และรัฐมีรายจ่ายด้านสุขภาพไม่เกิน 20% ของรายจ่ายทั้งหมด 

นพ.สมศกัดิ ์กล่าวอกีว่า หากต้องการให้บรรลเุป้าหมายดงักล่าว สธ.ต้องด�ำเนนิแผนยทุธศาสตร์
เพือ่สร้างความเป็นเลิศใน 4 ด้าน ได้แก่ 1.ส่งเสรมิสุขภาพและป้องกนัโรคเป็นเลศิ (Prevention 
& Promotion Excellence) 2.บรกิารเป็นเลศิ (Service Excellence) 3.บคุลากรเป็นเลศิ 
(People Excellence) 4.บรหิารเป็นเลศิด้วยธรรมาภบิาล (Governance Excellence) 

ท้ังนี้ ในส่วนของยุทธศาสตร์บุคลากรเป็นเลิศนั้น ต้องก�ำหนดคุณค่าหลัก (Core value)  
4 ประการ หรือ MOPH หมายความถึง 
M : Mastery หรอืเป็นนายตนเอง คอืเป็นบคุคลท่ีหมัน่ฝึกฝนตนเองให้มีศกัยภาพ ยดึมัน่

ในความถกูต้อง มวีนิยั ปฏบิตัติามกฎระเบยีบ บนพืน้ฐานของการมสี�ำนกึ รบัผดิชอบ คณุธรรม และ
จรยิธรรม
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O :	Originality  หรือเร่งสร้างส่ิงใหม่ คือสร้างสรรค์นวัตกรรม ส่ิงใหม่  
	 ท่ีเหมาะสมและมปีระสิทธิภาพ เพือ่ให้เกิดประโยชน์ต่อระบบสุขภาพ
P :	 People centered หรอืใส่ใจประชาชน คอืต้องยดึประชาชนเป็นศนูย์กลาง 

	 ในการท�ำงานเพื่อประโยชน์อันดีแก่ประชาชน โดยใช้หลักเข้าใจ เข้าถึง พึ่งได้
H :	Humility หรืออ่อนน้อมถ่อมตน คือมีสัมมาคารวะ มีน�้ำใจ ให้อภัย  

	 รับฟังความเห็น เสียสละเพื่อประโยชน์ส่วนรวม
“มกีารศกึษาพบว่า 30% ของความส�ำเรจ็ขององค์กร เกิดจากการปฏบิตัติามค่านยิม

องค์กร” นพ.สมศักดิ์ กล่าว
แน่นอนว่า การปลูกฝังค่านิยมองค์กรจะส�ำเร็จหรือไม่ ข้ึนอยู่กับการมีส่วนร่วมของ

บุคลากรในการน�ำค่านิยมนั้นๆ ไปปฏิบัติ  ซึ่งหากพิจารณาสัดส่วนบุคลากรในองค์กร
โดยจ�ำแนกตามการมีส่วนร่วม (Gallup’s engagement ratio) จะพบว่าองค์กร
ท่ัวๆ ไปมีสัดส่วนบุคลากรท่ีให้ความร่วมมือ (Engaged) 33% ไม่ให้ความร่วมมือ 
(Not Engaged) 49% และพวกค้านทุกเรื่อง (Actively Disengaged) อยู่ที่ 18% 
ตามล�ำดบั โดยบคุลากรสาธารณสุขทุกระดบัต้องช่วยกนัปรบัเปลีย่นองค์กรให้กลายเป็น
องค์กรในระดับ World-Class ซึ่งจากข้อมูลพบว่า องค์กรระดับ World-Class มี
สัดส่วนการมีส่วนร่วมของบุคลากรอยู่ที่ 67% 26% และ 7% ตามล�ำดับ

“เราต้องเพิ่มสัดส่วนบุคลากร Engaged ให้มากขึ้น และลดกลุ่มคนท่ีเอาแต่ค้าน 
ทุกเรื่อง หรือ Actively Disen-
gaged ลง”นพ.สมศักดิ์ กล่าว

รองปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
กล่าวท้ิงท้ายว่า ส�ำหรับข้อเสนอ
ในการท� ำงาน คือ ทุกคนต ้องม ี
ส่วนร่วมและมีความเป็นเจ้าของอย่าง
สร้างสรรค์ ขณะเดียวกัน เมื่อท�ำงาน
ไปก็ต ้องเรียนรู ้ไป และสามารถ 
ท้วงติงกันได้แบบพี่ๆ น้องๆ โดยบาง
ครัง้ต้องใช้สมอง แต่ในบางครัง้กต้็อง
ใช้หัวใจ เพื่อให้เกิดพลังเครือข่าย ที่
ส�ำคญักค็อืต้องกล้าคดินอกกรอบด้วย

บุคลากรสาธารณสุข 
ทุกระดับต้องช่วยกันปรับเปลี่ยนองค์กร 

ให้กลายเป็นองค์กรในระดับ World-Class 
ต้องเพิ่มสัดส่วนบุคลากรที่ให้ความ 
ร่วมมือให้มากขึ้น และลดกลุ่มคนที่ 

เอาแต่ค้านทุกเร่ืองลง
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แนะสธ.ปรับระบบคิด 
“สร้างสุขภาพคนเพื่อพัฒนาชาติ”

 เวทีเสวนาในหัวข้อ “ดแูลรกัษาบคุลากรอย่างไรให้คงอยู่และมพีลงั” เมือ่วนัท่ี 8 ธันวาคม พ.ศ. 
2559 ซึง่ม ีนพ.ชาญวทิย์ วสันต์ธนารตัน์ ผู้อ�ำนวยการส�ำนกัสนบัสนนุสุขภาวะองค์กร ส�ำนกังาน
กองทุนสนบัสนนุการสร้างเสรมิสุขภาพ (สสส.) และ นพ.วศิษิฎ์ ตัง้นภากร อธิบดกีรมสนบัสนนุบรกิาร
สุขภาพ ร่วมเสวนา มคี�ำถามชวนคดิเกีย่วกบัเป้าหมายการสร้างความสุขแก่บคุลากร และบทบาท
ของกระทรวงฯ ในอนาคต  

นพ.ชาญวทิย์ ชีป้ระเดน็ว่า เป้าประสงค์ของ สธ.ท่ีต้องการให้คนท�ำงานมคีวามสุขนัน้ ไม่ใช่แค่ให้
บคุลากรมคีวามสุขเฉยๆ  แต่มคีวามสุขแล้วต้องเพิม่ความสามารถในการแข่งขันด้วย

 “เจ้าหน้าท่ีมคีวามสุขคอืส่ิงท่ีเห็น แต่ผลของการมีความสุขต่างหากคอืส่ิงท่ีเราอยากได้  ท�ำให้
องค์กรพฒันาได้หรอืเปล่า เป็นค�ำถามท่ีท้าทายมาก สสส.เคยท�ำวิจยัเรือ่งความสุขของข้าราชการ 
พบว่าคนท่ีมีเวลาได้ออกก�ำลงักาย ได้พกัผ่อน ได้ปฏบิตัจิติทางศาสนา ได้ทานอาหารท่ีมกีากใย มี
บ้านใกล้ท่ีท�ำงาน จะมคีวามสุขมากกว่า จะเห็นได้ว่ามิตเิรือ่งความสุขเชือ่มโยงกบัมติกิารใช้ชวิีต
มากกว่าการท�ำงาน ประเดน็ใหญ่จงึเป็นเรือ่งการบรหิารจดัการชวีติส่วนตวัก่อน แล้วผลถงึจะกลบั
มาท่ีงานจรงิๆ” นพ.ชาญวทิย์ กล่าว
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  ขณะเดยีวกนั เม่ือผลท่ีได้จากการมีความสุขคอืการเพิม่ความสามารถใน
การแข่งขนั ดงันัน้ กระทรวงฯ ต้องตโีจทย์ให้แตกว่าแข่งขนักบัอะไร สธ.ต้องปรบั
ระบบคดิใหม่ท้ังระบบ เช่น พดูถงึเรือ่งการสร้างเสรมิสุขภาพของประชาชนให้

แขง็แรงเพือ่ท่ีจะเป็นก�ำลงัส�ำคญัในการท�ำงาน 
ไม่ใช่มองเรือ่งการรกัษาพยาบาลอย่างเดยีว หาก
ยังพูดเรื่องความเจ็บป่วยอย่างเดียว แสดงว่า 
กระทรวงฯ ยงัท�ำงานเหมอืน 50 ปีก่อน

นพ.ชาญวิทย์ ยกตวัอย่างประเทศญีปุ่่น ซึง่
มรีะบบคดิว่าท�ำอย่างไรจะท�ำให้คนแขง็แรงท่ีสุด 
เพ่ือท�ำงานได้มากท่ีสุด บรษิทัในญ่ีปุ่นมหีน้าท่ี 
Maintain ท�ำให้คนแขง็แรงได้มากท่ีสุด และจะ
ไม่สร้างความเส่ียงให้บุคลากรของตัวเองต้อง
เจบ็ป่วย 

“นีเ่ป็นนโยบายท่ีนายกรฐัมนตรญ่ีีปุ่นส่ือไป
ถงึบรษิทัญีปุ่่นท่ัวโลกรวมถงึในไทย ถามว่าเขา
ห่วงใยสุขภาพคนไทยหรอื? ไม่ใช่ แต่เขาต้องการ
ให้คนไทยแขง็แรงเพือ่จะได้ท�ำงานให้บรษิทัญ่ีปุ่น
เยอะๆ ดงันัน้ ถ้ามองภาพใหญ่ คนไทยทุกคน

มศีกัยภาพในการพฒันาประเทศ กระทรวงฯ นอกจากรกัษาแล้วท�ำอะไรได้บ้าง 
เสรมิสร้างสุขภาพได้ไหม ท�ำให้ประชาชนพร้อมท�ำงานได้ไหม เข้าไปท�ำงานร่วม
กบัองค์กรต่างๆ ให้คนมีศกัยภาพในการแข่งขนัได้ไหม สมองด ี ร่างกายด ีจติใจ
ดจีะสร้างอย่างไร ส่วนเรือ่งการรกัษาโรครกัษาความเจบ็ป่วยมนัอยู่ล�ำดบัท้ายๆ 
แล้ว” นพ.ชาญวทิย์ กล่าว

 ด้าน นพ.วิศิษฎ์ ให้ความเห็นว่า ผู ้น�ำองค์กรเป็นคนท่ีส�ำคัญท่ีสุดใน
กระบวนการบริหารงานบุคคล (HR) หากเปรียบงาน HR เหมือนต้นไม้ท่ีมี
ความสมบูรณอ์อกดอกออกผล ตนมองว่าคนท่ีปลูกต้นไม้คือคนท่ีส�ำคัญท่ีสุด 
ถ้าเปรียบเรื่องนี้กับการท�ำงาน คนปลูกต้นไม้ก็คือผู้น�ำองค์กร ต้นไม้จะโตไม่ได้
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กระทรวงฯ ต้องตีโจทย์ให้แตกว่า 
แข่งขันกับอะไร ต้องปรับระบบคิดใหม ่

ทั้งระบบ เช่น พูดถึงเร่ืองการสร้างเสริม 
สุขภาพของประชาชนให้แข็งแรงเพื่อที่จะ 

เป็นกำ�ลังสำ�คัญในการทำ�งาน ไม่ใช่มองเร่ือง
การรักษาพยาบาลอย่างเดียว

นพ.ชาญวิทย์ วสันต์ธนารัตน์ 
ผู้อ�ำนวยการส�ำนักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร 
ส�ำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสรมิสุขภาพ

ถ้าคนไม่ตัดสินใจปลูก และตัดสินใจว่าจะปลูกต้นอะไร
 นพ.วศิษิฎ์ กล่าวว่า ผู้น�ำองค์กรต้องมีความชดัเจนตัง้แต่การก�ำหนด Vision 

ขององค์กร ถ้าตัง้ใจจะปลกูแอปเป้ิลกต้็องเอาแอปเป้ิลมาปลกู ดงันัน้ ผู้น�ำองค์กร
ทุกระดับตั้งแต่ระดับ รพ.สต.ไล่ขึ้นมาจนถึงสว่นกลาง ต้องมีความชัดเจนว่าจะ
น�ำพาองค์กรไปอย่างไร ถ้าผู้น�ำไม่ชัดเจนก็เท่ากับกลัดกระดุมผิดตั้งแต่เม็ดแรก

นพ.วิศิษฎ์ กล่าวอีกว่า ประเด็นส�ำคัญอีกประการคือ ไม่มีองค์กรไหนท�ำงาน
ส�ำเร็จถ้าปราศจากผู้น�ำท่ีดีและมีผู้ปฏิบัติงานท่ีดี ดังนั้น ต้องมีความร่วมมือ
ระหว่างผู้น�ำกับสมาชิกในองค์กร ซึ่งในเรื่องนี้การสื่อสารในองค์กรเป็นประเด็น
ท่ีมีปัญหามาก ผู้บริหารจะโดนวิจารณ์เสมอว่าอยู่แต่ในห้องแอร ์ ไม่เข้าใจ 
คนท�ำงาน ดังนั้น ผู้น�ำต้องส่ือสารให้บุคลากรเกิดความเข้าใจร่วมกัน เข้าใจ
ถึงประโยชน์ท่ีจะได้จากการท�ำงาน และสร้างความรู้สึกร่วมในการเป็นเจ้าของ
ขององค์กร 

อย่างไรก็ตาม ประเด็นเรื่องการรักษาคนดีคนเก่งไว้ในองค์กร ตนมองว่า
เป็นเรื่องปลายน�้ำ เพราะส่ิงท่ีส�ำคัญท่ีสุดคือเม่ือตัดสินใจปลูกต้นไมค้ือต้องคัด
เมล็ดพันธุ์ ในระบบการท�ำงานต้องสร้างระบบที่มีคุณธรรม องค์กรที่ดีต้องเริ่ม
ตั้งแต่กระบวนการท�ำให้บุคลากร
มีคุณค่า เห็นความส�ำคัญ การ
สร้าง Career Path การมอบ
งาน มอบ KPI การส่งเสริมการ
เรียนรู ้เพิ่มสมรรถนะ เพื่อให้
บุคลากรได้ส่ังสมประสบการณ์
และให้ความเป็นธรรมในการ
เลื่อนขั้นเลื่อนล�ำดับ ส่ิงเหล่านี้ 
ผู้น�ำองค์กรต้องพดูให้ชดัเจน ต้อง
ส่งสัญญาณให้ชัดเจน

17



18

Human Resource 
and MOPH  

Implementation

บทที่ 2
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ในบทนี้เป็นการรวบรวมเนื้อหาเวทีการ
บรรยายและเสวนาในประเดน็การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์จ�ำนวน 7 เวที จาก

วิทยากรผู้คร�่ำหวอดทางด้านงานบริหารบุคคล (Human 
Resource) จากท้ังภาครฐัและเอกชน โดยมท้ัีงมมุมองใน
เชงิวิชาการ มมุมองจากประสบการณ์ท�ำงานจรงิ ตลอดจน 
ขอ้เสนอแนะต่อกระทรวงสาธารณสุข ในการน�ำค่านิยม 
MOPH ไปใช้ในการปฏบิตังิานจรงิ

                บรรยาย
“จากแนวคดิใหม่สู่การปฏิบตัิ 
การบรหิารจดัการองค์ความรู้ 
สู ่ความสุขในการท�ำงาน”  
โดย รศ.ดร.ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต 
สถาบันวิจัยประชากรและสังคม 
มหาวทิยาลยัมหิดล และคณะ

       บรรยายพิเศษ 
“Leadership
 Development” โดย 
คุณสุกัญญา รัศมีธรรมโชติ 
อาจารย์พิเศษวิชา Human 
Resource Management 
และ Management of 
Organizational Change 
and  Deve lopmen t 
มหาวทิยาลัยรามค�ำแหง

            เสวนาหัวข้อ 
“How to Integrate 
Core Value : MOPH to 
Create Organizational 
Culture” 
โดย นพ.กิตตโิชต ิตัง้กิตตถิาวร 
ผู้อ�ำนวยการ รพ.สมเดจ็พระยพุราช 
ตะพานหิน, พญ.ภาวณิ ีเอีย่มจันทน์ 
ผู้อ�ำนวยการ รพ.สุโขทัย, 
นพ.ชตุเิดช ตาบ-องครกัษ์
ผู้อ�ำนวยการ รพ.ชลบรุี         บรรยายพเิศษ 

“การพัฒนาคุณภาพ
โรงพยาบาลให้ยั่งยืน 
ด ้ว ย ก า ร บ ริ ห า ร
ทรัพยากรบุคคล” โดย 
พญ.ปิยวรรณ ลิม้ปัญญาเลศิ 
รองผู ้อ�ำนวยการสถาบัน
รั บ ร อ ง คุ ณ ภ า พ ส ถ า น
พยาบาล (องค์การมหาชน)

                         บรรยาย “คณุค่าในคน 
กับองค์กรแห่งความสุข : 
การสร้างเสริมสุขภาวะคน 
และองค์กรของคนท�ำงาน 
รุ่นใหม่”
โดย รศ.ดร.ศรินินัท์ กิตตสุิขสถติ 
สถาบนัวิจยัประชากรและสังคม 
มหาวทิยาลัยมหิดล และคณะ

3

4
2

1

5
6     

7

       บรรยายพเิศษ “HRH 
Transformation” 
โดย คณุมนญู สรรค์คณุากร 
ท่ีปรึกษาด้านการจัดท�ำและ 
ขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์
ก�ำลงัคนด้านสุขภาพกระทรวง
สาธารณสุข

   บรรยายพเิศษ 
“Core Value  

Implementation 
and Innovation” โดย 
คณุภานวัุฒน์ ตรงัคานวุฒัน์ 

Leader-HR Technology 
บรษิทั ปนูซเิมนต์ไทย จ�ำกดั 

(มหาชน)

สำ�หรับ7 เวทีดังกล่าวประกอบด้วย
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ปลูกฝังค่านิยมอย่างไรให้ซึมลึกถึงระดับดีเอ็นเอ
เวทีบรรยายในหัวข้อ “HRH Transformation” ในวันที่ 6 ธันวาคม พ.ศ. 

2559 เป็นอกีหนึง่เวทีบรรยายท่ีน่าสนใจเป็นอย่างยิง่ โดยเฉพาะตวัวทิยากร คอื 
คุณมนูญ สรรค์คุณากร ที่ปรึกษาด้านการจัดท�ำและขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์
ก�ำลงัคนด้านสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข ซึง่ถอืเป็นกรูชูัน้น�ำด้าน HR คนหนึง่
ของเมืองไทย ฝากผลงานกับบริษัทยักษ์ใหญ่ระดับประเทศมาแล้วท้ังในกลุ่ม 
SCG และธนาคารไทยพาณิชย์ 

คุณมนูญ ชี้ประเด็นว่า หัวใจของการบริหารบุคคล สิ่งที่ต้องการคือ Per-
formance จากบคุลากร ซึง่การจะบรหิารคนให้ได้ Performance ท่ีต้องการ 
อย่างแรกที่ส�ำคัญที่สุดคือ 1.Selection การสรรหาคน ถ้าได้คนที่เก่ง ดี และ
มีความสุข ก็จะได้ผลงานที่ดี 2.Appraisal การก�ำหนดเป้าหมาย KPI จ�ำเป็น
ต้องมกีารประเมนิท่ีเท่ียงธรรมและสะท้อนให้เห็นว่าประสบความส�ำเรจ็หรอืไม่ 
ส�ำเร็จอย่างไร และจะแก้ไขอย่างไร 

นอกจากนี้ เมื่อประเมินผลงานแล้ว สิ่งที่ตามมาคือ 3. Recognition หรือ 
Reword ถ้าท�ำงานดต้ีองให้รางวลัเพือ่ให้บคุลากรรู้ว่าองค์กรเห็นถงึความมุ่งมัน่
ทุ่มเทท่ีตนเองท�ำ และ 4.Development เม่ือประเมินแล้วท�ำงานด ีมศีกัยภาพ 
พร้อมเติบโต ก็ต้องให้โอกาสในการเติบโตในหน้าท่ีการงาน หรือถ้าท�ำงาน 
ไม่ส�ำเร็จ หน้าที่องค์กรคือต้องฝึกอบรมพัฒนาศักยภาพให้สูงขึ้น

 นอกจากนี้ ส่วนที่เป็นพื้นฐานของงานบริหารบุคคลคือ Core Value หรือ
ค่านยิมองค์กร ซึง่ในส่วนของกระทรวงสาธารณสุขกค็อื MOPH ต้องเอาค่านยิม
ทั้ง 4 ตัวนี้ฝังไปในทุกๆ Process ของงานบริหารบุคคล 4 ข้อข้างต้น เพื่อให้
อยู่ในดีเอ็นเอของบุคลากรกระทรวงฯ

 อย่างไรกต็าม การจะเปล่ียนค่านยิมองค์กรหรอืวฒันธรรมองค์กรไม่ใช่เรือ่ง
ง่าย ปัญหาท่ีกระทรวงสาธารณสุขจะเจอในอนาคตคอื ในกระบวนการ Change 
ยิ่งฝืนหรือผลักดันเท่าใด ก็ยิ่งเกิดแรงต้านเท่านั้น 

 “เวลา Change มี 3 กลุ่มเสมอ 1.คือคนที่เห็นด้วยกับองค์กร กลุ่มนี้จะมี
ประมาณ 30-40% 2.กลุ่มท่ีกลางๆ ถ้าเห็นว่าท�ำแล้วดขีึน้ กท็�ำตามด้วย กลุ่มนี้
มีประมาณ 30% แต่จะมีกลุ่ม 3.กลุ่มที่ Negative ต่อต้านตลอด เพราะฉะนั้น
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ทุกหน่วยงานต้องพยายามดึงกลุ่มที่ 2 เข้ามาเป็นพวกก่อน แล้วค่อยพยายาม
เปลี่ยนแนวคิดกลุ่มที่ 3” คุณมนูญ กล่าว

 ท้ังนี้ กูรูด้าน HR กล่าวต่อไปอีกวา่ การจะสร้างความเปลี่ยนแปลงให้ 
เกิดขึ้น มีสูตรง่ายๆ คือ Q คูณด้วย A  ตัว Q คือ Quality หรือ Quantity 
ก็คือเรื่องงบประมาณ ความพยายาม ความสามารถ เวลา ทรัพยากรอื่นๆ ที่
สนบัสนนุให้เกิดการเปลีย่นแปลง คณูด้วย Acceptability คอืเรือ่งการยอมรบั
ของคน “ยกตวัอย่างระบบการขาย หากพนกังานแต่ละคนเกบ็ข้อมูลการขายใน
คอมพิวเตอร์ของตัวเอง ข้อมูลนี้เป็นแบบ Stand Alone ต่อมาบริษัทต้องการ
จะสร้างระบบฐานข้อมูล มกีารรายงานยอดขายแบบเรยีลไทม์ แต่หากพนกังาน
ทุกคนบอกว่าท�ำไมต้องใส่ข้อมูลเข้าไปด้วย นี่เป็นเครื่องคอมพิวเตอร์ส่วนตัว 
แบบนี้ไม่เกิด Acceptability ต่อให้ซื้อซอฟต์แวร์มาเป็นพันล้านบาท ระบบ
ก็ไม่เกิด” คุณมนูญ กล่าว

 ท้ังนี้  การจะเกิด Acceptability ได้นั้น ต้องมี Engagement จาก
บคุลากร ซึง่แผนงาน HR ส่วนใหญ่มกัตดิขดัในจดุนีว่้าบคุลากรม ีEngage กบั
การเปลีย่นแปลงหรอืไม่ และการจะสร้าง Engagement ให้เกิดขึน้นัน้ ส่ิงแรก
คือ ผู้น�ำ (Leader) ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีอิทธพิลกับพนักงานมากที่สุด โดยเฉพาะ
ผู้น�ำในระดับหัวหน้างานซึ่งใกล้ชิดกับพนักงานมากที่สุด

 ปัจจัยต่อมาคือ เรื่องความท้าทายในการท�ำงาน ต้องเป็นงานที่ท�ำแล้วรู้สึก
ว่าได้พฒันา ได้เตบิโตในองค์กร และต้องตอบได้ว่าพนกังานคนนัน้เป็นฟันเฟือง
ที่ส�ำคัญที่สุดในองค์กรในงานนั้นๆ

 และปัจจยัสุดท้ายคอื การ Empower หรอืการให้ความรบัผดิชอบบวกด้วย 
อ�ำนาจการตัดสินใจ ยิ่งถ้าเป็นเจ้าหน้าท่ีอยู่ในจุดท่ีสัมผัสผู้รับบริการ ยิ่งต้อง 
ได้รับการฝึกฝนและมอบความรับผิดชอบและการตัดสินใจให้เขา

 คุณมนูญ กล่าวท้ิงท้ายว่า พื้นฐานการปลูกฝังค่านิยม MOPH ให้อยู่ใน
ดีเอ็นเอของคนกระทรวงสาธารณสุข ต้องเน้นย�้ำในเรื่อง Can Do Attitude 
ด้วย โดยยกตัวอย่างประสบการณ์ท�ำงานกับธนาคารไทยพาณิชย์ ซึ่งแต่เดิม
มีลักษณะเป็น Conventional Banking รับฝาก ถอนเงิน ปล่อยกู้ แต่เมื่อ
วิสัยทัศน์ขององค์กรเปล่ียนว่าจะเจาะทุกกลุ่มและมีผลิตภัณฑ์ท่ีหลากหลาย  
ผู้จัดการสาขาต้องเปลี่ยนเป็นเซลส์ ผลักดันทั้งปล่อยกู้ รับฝากเงิน ขายประกัน 
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การจะเปลี่ยนค่านิยมองค์กร 
หรือวัฒนธรรมองค์กรไม่ใช่เร่ืองง่าย  
ปัญหาที่กระทรวงสาธารณสุขจะเจอ 

ในอนาคตคือ ในกระบวนการ  
Change ยิ่งฝืนหรือผลักดันเท่าใด  

ก็ยิ่งเกิดแรงต้านเท่านั้น

ขายกองทุน ฯลฯ ก็เกิดแรงต้าน ส่ิงท่ีธนาคารท�ำคือ แคมเปญ A Plus (Attitude Plus)  
ท�ำเรื่อง Attitude อย่างเดียวโดยใส่เรื่อง Can Do เข้าไปในทุกๆ กระบวนการ HR ตั้งแต่ 
ตอนรับสมัคร การเทรนนิ่ง หรือแม้แต่การให้รางวัล ปรากฏว่าหลังจากนั้นธนาคารไทยพาณิชย์
ขึ้นเป็นเบอร์ 1 ของธนาคารพาณิชย์ ก�ำไรไม่น้อยกว่า 4-5 หมื่นล้านบาท

 “นี่คือสิ่งที่ Change ในองค์กร คนก็คนเดิมแต่เปลี่ยนแค่วิธีคิดเท่านั้นเอง ดังนั้น MOPH 
ต้องฝังเข้าไปในทุกๆ กระบวนการท่ีกล่าวมาท้ังหมด เพ่ือเป็นพื้นฐานในการบรรลุยุทธศาสตร์  
4 Excellent ให้ได้” คุณมนูญ กล่าว
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แปลง MOPH สู่งาน Routine
 
การบรรยายพิเศษของคุณภานุวัฒน์ ตรังคานุวัฒน์ Leader-HR Technology บริษัท  

ปนูซเิมนต์ไทย จ�ำกดั (มหาชน) หรอื SCG ในหัวข้อ Core Value Implementation and 
Innovation เมือ่วนัท่ี 7 ธันวาคม พ.ศ. 2559 ได้น�ำประสบการณ์การเปลีย่นผ่านค่านยิมองค์กร 
(Core Value) ของ SCG สู่การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมมาสรปุเป็นข้อแนะน�ำในการแปลง 
ค่านยิม MOPH สู่การปฏบิตัิ

คณุภานวุฒัน์ กล่าวว่า เมือ่ม ี Core Value แล้ว ต้องท�ำให้ Core Value ฝังเข้าสู่งาน 
ประจ�ำวนั (Routine) เสมอ เพือ่ให้เป็น New Routine เปรยีบเหมอืนการขบัเครือ่งบนิ หาก 
เทคออฟขึน้ไปแล้ว ไม่ท�ำให้ Core Value ฝังในงานรทีูน กเ็หมอืนบนิไปเรือ่ยๆ โดยไม่มจีดุแลนดิง้ 

คณุภานวุฒัน์ กล่าวต่อไปว่า ปัจจยัหลกัๆ ในการท�ำ Corporate Core Value ให้เข้าสู่งาน 
รทีูนมีอยู่ 3 เรือ่ง คอื 1.Purpose 2.Leadership และ 3. Mechanism
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ต้องทำ�ให้ Core Value ฝังเข้าสู่ 
งานประจำ�วัน (Routine) เสมอ  

เพื่อให้เป็น New Routine เปรียบเหมือน 
การขับเครื่องบิน หากเทคออฟขึ้นไปแล้ว 
ไม่ทำ�ให้ Core Value ฝังในงานรูทีน  
ก็เหมือนบินไปเร่ือยๆ โดยไม่มีจุดแลนดิ้ง

ท้ังนี ้ในส่วนของ Purpose นัน้ หมายถงึต้องตอบพนกังานหรอืบคุลากรให้ได้ว่า Core Value 
ใหม่คอือะไร ตวัย่อ MOPH แต่ละตวัคอือะไร แปลว่าอะไรในการปฏบิตังิานในแต่ละวนั ถ้าคน 
ทุกคนเข้าใจและเข้าสู่ Routine ใหม่ กค็อื Core Value อนัใหม่เกิดขึน้แล้ว นอกจากนี ้ต้องตอบ
ให้ได้ว่า MOPH ท�ำไปเพือ่อะไร เพราะเมือ่ถงึจดุท่ีบางครัง้ต้องตดัสินใจอย่างใดอย่างหนึง่ บคุลากร
จะได้เลือกทางท่ีสอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์นัน่เอง

 ขณะท่ีส่วนของ Leadership นัน้ หมายถงึฝ่ายบรหิารต้องท�ำ 4 อย่าง คอื ต้องพดูให้ฟัง  
คอยย�ำ้ลกูน้อง ท�ำให้ดเูป็นตวัอย่าง และเป็นครคูอยโค้ช ซึง่หลงัจากตคีวาม MOPH ชดัแล้วว่าระดบั
หน้างานคอือะไร ผู้น�ำกต้็องท�ำให้ดวู่าพฤตกิรรมแบบไหนคอื M แบบไหนคอื O แบบไหน P แบบไหน H 

ส่วน Mechanism นั้น หมายถึงกลไกทุกเรื่องท้ังท่ีมองเห็นด้วยตาและไม่เห็นด้วยตาแต่ 
สัมผัสได้ เช่น ส่ิงแวดล้อม บรรยากาศการท�ำงาน อุปกรณ์ต่างๆ ป้ายบอกทาง แฟ้มประชุม  
เครือ่งแบบ โรงอาหาร การส่ือสาร ฯลฯ ทุกอย่างต้องดวู่าระบบอะไรท่ีเป็นอปุสรรคและต้องแก้ไข

 “หลงัจากท�ำท้ังหมดนีแ้ล้ว ท่ีส�ำคญัคอืการตดิตาม ถ้าไม่มกีารตดิตามผลกจ็บ ต้องมกีารย�ำ้
ถงึบ่อยๆ ทวงถามในท่ีประชมุบ่อยๆ เพือ่เป็นการส่งสัญญาณว่าฝ่ายบรหิารเอาจรงิ ไม่ใช่พดูแล้ว 
ผ่านไปเป็นปีก็ไม่มีการพูดถึงอีก แบบนี้แสดงว่าไม่เอาจริง ลูกน้องเห็นหัวหน้าไม่ขยับ ก็จะกั๊ก  
รอดทู่าทีไปเรือ่ยๆ ดงันัน้ ต้องส่ือสารให้เคลียร์ ต้องฝังไปในงานรทีูน และต้องมีการวดัผล ถกูผดิไม่
เป็นไรท�ำไปก่อน ท�ำหม่ืนวธีิแล้วล้มเหลวดกีว่าไม่ท�ำอะไรเลย” คณุภานวุฒัน์ กล่าว
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สูตร 70:20:10 พัฒนาทักษะ Leadership 
การบรรยายพเิศษในหัวข้อ “Leadership Development” โดย คณุสุกญัญา รศัมธีรรมโชติ 

อาจารย์พเิศษวชิา Human Resource Management และ Management of Organiza-
tional Change and Development มหาวทิยาลยัรามค�ำแหง วนัท่ี 6 ธันวาคม พ.ศ. 2559  
ได้ชีป้ระเดน็ให้เห็นว่า การพฒันาผู้บรหิารจะม ี2 โปรแกรม ได้แก่ 1.Management Develop-
ment Program (MDP) ซึง่มุ่งเน้นการพฒันาผู้บรหิารระดบัต้นและกลาง หากเทียบเคยีงราชการ
กจ็ะอยู่ไม่เกินต�ำแหน่งผู้อ�ำนวยการ และ 2.Leadership Development Program (LDP)  
ที่มุ่งเน้นผู้บริหารระดับสูงที่อยู่สูงกว่าผู้อ�ำนวยการ ซึ่งการออกแบบโปรแกรมการพัฒนาผู้น�ำใน  
2 กลุ่มนีแ้ตกต่างกนั

คุณสุกัญญา ชี้ให้เห็นความแตกต่างระหว่างกลุ่ม Leadership และ Management นั้น  
อยู ่ตรงท่ี Leadership ต้องมีทักษะหลักคือ สามารถสร้างแรงบันดาลใจหรือจูงใจเพื่อ 
ผลักดันให้ไปสู่เป้าขององค์กรได้ ผ่านท้ังค�ำพูดและการแสดงให้เห็นเป็นตัวอย่าง มีวิสัยทัศน ์
มองไกลมองยาว มีกลยุทธ์มองคนและงาน และมองเห็นแรงกดดันท่ีมาจากรอบด้าน ขณะท่ี
กลุ่ม Management เป็นผู้วางแผน บริหารจัดการทรัพยากรต่างๆ ให้เป็นไปตามนโยบายหรือ 
ตามที่ Leadership ก�ำหนด 

อย่างไรก็ตาม ปัญหาที่พบในหลายองค์กรคือ ใช้โปรแกรมพัฒนาแบบเดียวกัน และไม่ค่อย
ให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาคนในระดับ Leadership โดยปัญหาท่ีพบบ่อยคือ 1.แผนก HR 
ขององค์กรแยกไม่ออกระหว่างการพัฒนาทักษะการบริหารจัดการ (Management Skills) 
กับภาวะผู้น�ำ (Leadership) 2.แผนฝึกอบรมและพัฒนาของหลายองค์กรมักก�ำหนดถึงเพียง 
ผู้บริหารระดับกลาง (MDP) 3.เข้าใจว่าผู้บริหารระดับสูงไม่จ�ำเป็นต้องพัฒนา 4.แผนก HR ของ
องค์กรไม่รูว่้าการพฒันาผู้บรหิารระดบัสูงควรใช้วธีิใดจงึเหมาะสม เพราะไม่เคยนัง่อยู่ในต�ำแหน่ง
ที่สูงเทียบเท่าผู้บรหิาร จึงไม่รู้ว่าผู้บริหารต้องการพัฒนาอะไร

คณุสุกญัญา ให้ข้อแนะน�ำแนวทางการพฒันาผู้บรหิารว่า ต้องเริม่จากการก�ำหนด Leader-
ship Competency ท่ีส�ำคญั ซึง่จะน�ำไปสู่ความส�ำเรจ็ของการบรหิารงานในต�ำแหน่งอืน่ๆ จาก
นัน้ให้ก�ำหนดให้การพฒันาผู้บรหิารเป็นส่วนหนึง่ของระบบ Succession Plan และ Career 
Development ขององค์กร โดยในการพฒันานัน้ให้ใช้หลกั 70:20:10 กล่าวคอื 70 คอืท�ำให้
เกิดประสบการณ์ในงาน (Experience) เช่น ถ้าหากตดัสินใจไม่เป็นกต้็องให้อยู่ในสภาวะท่ีต้อง
ตดัสินใจ เพือ่ให้เกิดทักษะ 20 คอืการเรยีนรู้จากผู้อืน่ (Exposure) ซึง่อาจหมายถงึเพือ่นร่วมงาน
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หรอืหัวหน้า และ 10 คอืการฝึกอบรม (Education)
อย่างไรก็ดี เม่ือน�ำหลักการข้างต้นมาพิจารณากับแวดวงสาธารณสุขแล้ว คุณสุกัญญา 

ตั้งข้อสังเกตว่า เท่าที่เคยสัมผัสในวงการแพทย์มา อาจเรียกได้ว่า Leadership ค่อนข้างอ่อน 
เช่น บางโรงพยาบาลมีแพทย์ขึ้นเป็นผู้อ�ำนวยการ ซึ่งขณะที่เป็นแพทย์ก็ต้องการทักษะด้านการ
รักษา แต่เมื่อขึ้นเป็นผู้บริหารแล้วต้องมีทักษะด้านการบริหาร ซึ่งเป็นทักษะที่ต่างกัน

นอกจากนี้ จากการศึกษาของ Gordon Otieno Odundo ซึ่งศึกษาเรื่อง Leadership 
ในกลุ่ม Healthcare พบว่าสิ่งที่ต้องมีการพัฒนาผู้น�ำคือ 1.น�ำตัวเอง คือต้องมีวินัยในตัวเอง 
2.น�ำลูกน้อง 3.น�ำกลุ่ม 4.น�ำองค์กร 5.น�ำชุมชน เช่น การชักจูงให้ประชาชนเกิดการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรม เป็นต้น

 นอกจากนี้ ยังพบว่าบุคลากรในกลุ่ม Healthcare นั้นมีทักษะเฉพาะเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 
ดังนั้น ผู้บริหารต้องให้เกียรติและไว้วางใจ อย่าชี้นิ้วสั่ง ที่ส�ำคัญคือผู้บริหารอย่าท�ำตัวเป็นภาระ
ลูกน้อง และผู้บริหารที่ดีต้องรู้ว่าลูกน้องต้องการอะไร

บุคลากรในกลุ่ม  
Healthcare นั้นมีทักษะเฉพาะ 
เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ดังนั้น 

ผู้บริหารต้องให้เกียรติและไว้วางใจ  
อย่าชี้นิ้วสั่ง
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บูรณาการ Core Value สู่โรงพยาบาล

แนวคดิการปลูกฝังค่านยิม MOPH สู่การปฏบิตั ินอกจากมมุมองจากภาคเอกชนและนกัวชิาการ
แล้ว ท่ีขาดไม่ได้เลยคอืมมุมองจากภาครฐั โดยเฉพาะหัวหน้าหน่วยบรกิารในฐานะผู้รบันโยบายไป
ปฏบิตั ิซึง่ในเวทีเสวนา “How to Integrate Core Value : MOPH to Create Organiza-
tional Culture” เมือ่วนัท่ี 7 ธันวาคม พ.ศ. 2559 กม็ผีู้บรหิารโรงพยาบาลมาร่วมแลกเปลีย่น 
มมุมองกนัในเรือ่งนีเ้ช่นกนั

นพ.กิตตโิชต ิตัง้กิตตถิาวร ผู้อ�ำนวยการ รพ.สมเดจ็พระยพุราชตะพานหิน ให้ความเห็นว่า ต้อง
แปลงคณุค่าหลกั (Core Value) ให้เป็นรปูธรรมเพือ่น�ำไปสู่การสร้างวัฒนธรรมองค์กร ซึง่การจะ
ท�ำให้เกิดเป็นรปูธรรมได้นัน้ มแีนวทางคอื 1.ผู้น�ำต้องเป็นแบบอย่าง ยดึค่านยิมเป็นแนวทางบรหิาร
จัดการให้ทุกคนในองค์กรสัมผัสได้ 2.ส่ือสารให้เจ้าหน้าท่ีทุกคนเข้าใจ เช่น ท�ำไมเลือกค่านิยม
ตวันี ้ กระตุ้นให้เห็นความส�ำคญั และชีใ้ห้เห็นว่าการปฏิบตัใิดตรงกบัคณุค่าหลกัขององค์กร และ 
3.สนบัสนนุให้เกิดการปฏบิตัจิรงิท้ังระดบัองค์กรและเจ้าหน้าท่ี ก�ำหนดเป็นนโยบายและก�ำหนด
กิจกรรม รวมถงึการสร้างแรงจูงใจต่างๆ

ส�ำหรบัคณุค่าหลกัของ รพ.สมเดจ็พระยพุราชตะพานหิน คอื ให้ความส�ำคญักบัผู้รบับรกิาร 
เรยีนรู้และพฒันาตลอดเวลา ร่วมกนัท�ำงาน รกัและภูมใิจในการท�ำงาน รบัผดิชอบต่อสังคมและ 
ส่ิงแวดล้อม และได้ก�ำหนดอตัลกัษณ์ของโรงพยาบาล โดยเจ้าหน้าท่ีต้องมคีวามพอเพยีง ซือ่สัตย์ 
และเสียสละ ยกตวัอย่างเช่น ความซือ่สัตย์ ต้องส่ือสารว่าท�ำไมถงึเลอืกความซือ่สัตย์ เมือ่ซือ่สัตย์
แล้วจะได้อะไร จากนัน้กแ็ปลงความซือ่สัตย์มาเป็นแนวปฏิบตัเิพือ่ให้เกิดรปูธรรม เช่น ซือ่สัตย์ต่อ 
ผู้ป่วย รปูธรรมกค็อืจัดบรกิารท่ีมีคณุภาพ ยดึความต้องการของผู้รบับรกิารเป็นส�ำคญั หรอืระบบ 
ธรรมาภบิาล รปูธรรมกค็อืการบรหิารในรปูคณะกรรมการเพือ่ความโปร่งใสและตรวจสอบได้ เป็นต้น

อย่างไรก็ดี เมือ่กระทรวงสาธารณสขุ (สธ.) ก�ำหนดค่านิยมใหม่ MOPH ทางโรงพยาบาล 
ก็ต้องบูรณาการค่านิยมใหม่นั้นให้สอดคล้องกับค่านิยมเดิมท่ีมีอยูแ่ล้ว โดยส่ิงส�ำคัญท่ีสุดก็คือ 
การส่ือสารให้เจ้าหน้าท่ีเข้าใจ

ด้าน พญ.ภาวิณี เอี่ยมจันทน์ ผู้อ�ำนวยการ รพ.สุโขทัย กล่าวว่า ส่วนตัวเชื่อว่าจริงๆ แล้ว 
ค่านิยมมีไม่กี่ตัวและเกี่ยวพันกัน ซึ่งท่ีผ่านมา รพ.สุโขทัยมีคุณค่าหลักอยู่แล้วคือ สุขโข หรือ  
SUKHO (Safety Unity Knowledge Happy Offer) ซึง่กต้็องคดิว่าจะน�ำค่านยิม MOPH  
เข้ามาใช้อย่างไรให้พนกังานผกูพนัอย่างไม่รู้ตวั 

พญ.ภาวณิ ี ยกตวัอย่างเช่น ปัญหาของ รพ.สุโขทัย คอื OPD แออดั เนือ่งจากแพทย์ลงมา 



28

ตรวจช้า จงึขอร้องแพทย์ให้มาลงตรวจในเวลา 09.30 น. จากนัน้กเ็กบ็สถติริายบคุคล ซึง่ตลอด  
2 เดอืนพบว่าแพทย์ 2 ใน 3 ลงมาตรวจตามเวลาท่ีตกลงกนั หมายความว่า เมือ่ใดท่ีแพทย์ควบคมุ
ตวัเองได้ นัน่กค็อื M : Mastery ซึง่เป็นค่านยิมใหม่ ขณะเดยีวกนั ทุกฝ่ายกจ็ะเกิดความสุข หรอื  
H : Happy ซึง่เป็นหนึง่ในค่านยิมเดมิ SUKHO นัน่เอง

พญ.ภาวณิ ีกล่าวต่อไปว่า จะเห็นได้ว่า MOPH เข้ากบั SUKHO ได้โดยท่ีไม่ต้องให้บคุลากร
ท่องจ�ำ แต่ให้เปลีย่นมาเป็นนโยบายและกิจกรรม ซึง่กจ็ะกลายเป็นวฒันธรรมองค์กรในท้ายท่ีสุด

ขณะท่ี นพ.ชตุเิดช ตาบ-องครกัษ์ ผู้อ�ำนวยการ รพ.ชลบรุ ีให้ความเห็นว่า วฒันธรรมองค์กรท่ี
เข้มแขง็ต้องมคีณุลกัษณะ 4 ประการ ได้แก่ 1.มีค่านยิมร่วมและมคีวามรู้สึกร่วมกนัเป็นเอกฉนัท์ 
2.หัวหน้าองค์กรต้องเป็นบคุลากรหลกัท่ีแสดงออกถงึค่านยิมหลกัขององค์กร 3.กจิกรรมต่างๆ ต้อง
แสดงออกถงึความเชือ่ร่วมกนัอย่างกว้างขวาง และ 4.บคุลากรทุกคนคอืบคุคลส�ำคญัขององค์กร

นพ.ชตุเิดช กล่าวอกีว่า นอกจากวฒันธรรมองค์กรจะช่วยหล่อหลอมให้คนในองค์กรสามารถ
อยู่ร่วมกนัได้แล้ว ยงัช่วยหล่อหลอมให้องค์กรมพีฤตกิรรมในอนาคตเป็นไปตามท่ีคาดหวงั ท่ีส�ำคญั
ยงัช่วยท�ำให้บรรลเุป้าหมาย ช่วยควบคมุพฤตกิรรมคนในองค์กร และยงัเป็นสัญลักษณ์หนึง่ท่ีสร้าง
ให้เกิดการจดจ�ำ อย่างไรกต็าม ถงึกระทรวงฯ จะมค่ีานยิม MOPH แต่บรบิทของ รพ.ชลบรุย่ีอม 
แตกต่างกบัโรงพยาบาลอืน่ๆ กต้็องแปลง MOPH ให้อยู่ภายใต้วฒันธรรมองค์กรเดมิท่ีสังกดัอยู่

เมื่อกระทรวงสาธารณสุข (สธ.) 
กำ�หนดค่านิยมใหม่ MOPH  

ทางโรงพยาบาลก็ต้องบูรณาการ 
ค่านิยมใหม่นั้นให้สอดคล้องกับ 

ค่านิยมเดิมที่มีอยู่แล้ว

นพ.กิตติโชติ ตั้งกิตติถาวร 
ผู้อ�ำนวยการ รพ.สมเด็จพระยุพราชตะพานหิน
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บุคลากรผูกพัน ปัจจัยความสำ�เร็จขององค์กร
 
การบรรยายพเิศษโดย พญ.ปิยวรรณ ลิม้ปัญญาเลิศ รองผู้อ�ำนวยการสถาบนัรบัรองคณุภาพ

สถานพยาบาล (องค์การมหาชน) ในหัวข้อ “การพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลให้ยั่งยืน ด้วยการ
บริหารทรัพยากรบุคคล” ในวันท่ี 7 ธันวาคม พ.ศ.  2559 ไดช้ี้แนะการพัฒนาคุณภาพของ 
โรงพยาบาลว่า นอกเหนือจากการวางแผนกลยุทธ์ การจัดการ และการมุ่งเน้นผู้ป่วยและสิทธิ 
ผู้ป่วยแล้ว จะเห็นได้ว่าการมุ่งเน้นพัฒนาทรัพยากรบุคคลก็เป็นเรื่องส�ำคัญ ซึ่งหลักการอีกด้าน 
ในการทรัพยากรบุคคลคือ องค์กรต้องสร้างความผูกพันกับบุคลากร โดยจัดระบบค่าตอบแทน
และแรงจูงใจ เพ่ือบรรลุความส�ำเร็จในระดับองค์กรและระดับบุคคล และเพื่อให้บุคลากรและ
ผู้น�ำได้รับการพัฒนาเพื่อสร้างผลงานที่ดีต่อองค์กร

พญ.ปยิวรรณ ขยายความว่า ความผูกพันของบุคลากร หมายถึงระดับความมุ่งมั่นท้ังทาง
อารมณ์และสติปัญญา เพื่อให้งานและวิสัยทัศน์ขององค์กรบรรลุผล บางคนอาจจะเรียกได้ว่า 
การผูกใจบุคลากร หรือเรียกว่า ร่วมด้วยช่วยกัน และเป็นการเพิ่มคุณค่าของบุคลากรด้วย 

 “บคุลากรท่ีมคีวามผกูพนักบัองค์กรจะรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึง่ขององค์กร งานท่ีได้รบัมอบหมาย
เป็นงานท่ีมีคุณค่า สอดคล้องกับค่านิยมส่วนตัว สอดคลอ้งกับทิศทางขององค์กร และมีความ 
รับผิดชอบต่อความส�ำเร็จของงาน” พญ.ปิยวรรณ กล่าว

 อย่างไรก็ตาม ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันระหว่างบุคลากรกับองค์กร ควรพิจารณา 
สภาพแวดล้อมท่ีสร้างแรงจงูใจในการท�ำงาน เพือ่ประโยชน์ของผู้ป่วยและความส�ำเรจ็ขององค์กร 
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น�ำและผู้ปฏิบัติงาน ความรู้สึกว่าตนเองมีความส�ำคัญ บรรยากาศของ
ความร่วมมือ ไว้วางใจ และโอกาสที่เท่าเทียมกัน 

 พญ.ปิยวรรณ ชี้ประเด็นว่า แม้กระทรวงสาธารณสุขจะให้ความส�ำคัญของคนท�ำงานอย่าง
มาก แต่ต้องมีแนวทางการสร้างคุณค่าและความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรและบุคลากรอย่าง 
ถกูต้องและสมบรูณ์ เพราะคนท่ีท�ำงานสามารถสร้างความส�ำเรจ็ให้กบัองค์กร แต่กส็ามารถท�ำให้
องค์กรไม่ประสบความส�ำเรจ็ได้ด้วย ซึง่การพฒันาคณุภาพองค์กรให้ยัง่ยนืด้วยตวับคุลากร จ�ำเป็น
จะต้องมค่ีาชีว้ดัท่ีสามารถประเมินได้ โดยก�ำหนดปัจจยัขบัเคลือ่นจะแตกต่างกนัไปตามกลุ่มและ
ประเภทของบคุลากรในแต่ละองค์กรนัน้ๆ รวมถงึการใช้ตวับ่งชีอ้ืน่ๆ ท่ีสามารถน�ำมาวเิคราะห์ได้ 
อาท ิการคงอยู่ การขาดงาน การร้องทุกข์ ความปลอดภัย เป็นต้น 
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บุคลากรที่มีความผูกพันกับองค์กร 
จะรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร งานที่ 

ได้รับมอบหมายเป็นงานที่มีคุณค่า 
สอดคล้องกับค่านิยมส่วนตัว สอดคล้องกับ
ทิศทางขององค์กร และมีความรับผิดชอบ

ต่อความสำ�เร็จของงาน

 พญ.ปยิวรรณ สรุปท้ิงท้ายว่า องค์กรจะพัฒนาได้โดยมีบุคลากรเป็นก�ำลังหลักนั้น  
จะต้องประกอบด้วย 1.พลังแห่งจิตส�ำนึกร่วม 2.พลังแห่งเจตจ�ำนงและความพยายาม  
3.พลังแห่งความเอื้ออาทร 4.พลังแห่งสติ และ 5.พลังแห่งปัญญาญาณ โดยทั้งหมดจะเป็นสิ่งท่ี
องค์กรสามารถจะพัฒนาให้เกิดความส�ำเร็จได้
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ให้บุคลากรออกแบบความสุขด้วยตัวเอง
การบรรยายเรือ่ง “คณุค่าในคนกบัองค์กรแห่งความสุข การสร้างเสรมิสุขภาวะคนและองค์กร

ของคนท�ำงานรุ่นใหม่” วันที่ 7 ธันวาคม พ.ศ. 2559 โดย รศ.ดร.ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต, ผศ.ดร.
เฉลิมพล แจ่มจันทร์ และ ผศ.ดร.จรัมพร โห้ล�ำยอง นักวิชาการจากสถาบันประชากรและสังคม 
มหาวทิยาลัยมหิดล ได้ชี้ประเด็นให้เห็นว่า การกระตุ้นให้บุคลากรวางยุทธศาสตร์และออกแบบ
กิจกรรมสร้างความสุขด้วยตนเอง เป็นอีกหนึ่งแนวคิดในการบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม่ 

รศ.ดร.ศรินินัท์ กล่าวว่า คนท่ีมคีณุภาพสะท้อนได้จากคณุภาพชวิีตท่ีดแีละมีความสุข ค�ำถาม
คอื จะท�ำอย่างไรให้คนท�ำงานเป็นคนท่ีสร้างความสุขขึน้มา ซึง่ความต้องการเกีย่วกบัชวีติท�ำงาน
ของมนุษย์ก็มีอยู่ไม่กี่เรื่อง คือ การมีโอกาสและรายได้ การมีสิทธิ์ในด้านต่างๆ การได้แสดงออก 
การได้รับการยอมรับ ความมั่นคงของครอบครัว เป็นต้น ดังนั้น หากเปลี่ยนแนวคิดของผู้ท�ำงาน
ให้สร้างความสุขแก่ตนเองได้ ก็จะสะท้อนไปถึงองค์กรที่จะดีตามด้วยเช่นกัน

ท้ังนี้ ปัจจุบันมีนวัตกรรมวัดความสุขด้านสังคมศาสตร์ท่ีครอบคลุมความสุขในทุกมิติ  
สามารถน�ำมาวัดค่าความสุขของคนท�ำงานในองค์กรได้ โดยโจทย์ต ้นแบบคือ ทุกคน 
ในองค์กรสามารถเป็นผู้น�ำในแนวคิดและยุทธศาสตร์ส�ำหรับตนเองในการสร้างความสุข น�ำไป
สู่กระบวนการท่ีใช้ได้ง่ายและเห็นผลได้อย่างทันที ซึ่งกระบวนการสร้างสุขนี้จะเน้นไปท่ีความ 
พึงพอใจและน�ำไปสู่คุณภาพชีวิตที่ดี ตลอดจนสร้างคุณค่าของคนขึ้นมา

 รศ.ดร.ศิรินันท์ ย�้ำว่า เหตุที่ใช้ค�ำว่านวัตกรรมในการวัดความสุข เพราะนวัตกรรมไม่จ�ำเป็น
ต้องมุ่งไปในด้านเทคโนโลยีอย่างเดียว การคิดใหม่ท�ำใหม่ที่ท�ำได้จรงิ น�ำไปสู่การพัฒนา ซึ่งการ
จัดการการท�ำงานให้มีความสุขที่เป็นรูปธรรมก็คือนวัตกรรมเช่นกัน 

ขณะท่ี ผศ.ดร.จรัมพร กล่าวว่า การสร้างความยั่งยืนแกอ่งคก์รคือการเก็บคนเก่งไว้ท�ำงาน 
แต่ในความเป็นจริงไม่ว่าจะมีรายได้สูงแค่ไหนก็ตาม แต่หากคนท�ำงานไม่มีความสุขก็พร้อมที่จะ
ออกไปเช่นกัน 

ผศ.ดร.จรัมพร ชี้ให้เห็นว่า ปัจจัยส�ำคัญท่ีจะช่วยสร้างความสุขในองค์กร คือ 1.การท�ำงาน
เป็นทีม 2.ความพร้อมทั้งกาย ใจ และ 3.สร้างวัฒนธรรมองค์กรที่มีความสุขขึ้นมา โดยผู้สร้าง 
ความสุขก็คือทุกคนในองค์กรที่ต้องช่วยกันสร้าง 

นอกจากนี้ การสร้างสุขอย่างต่อเนื่องและยั่งยืนได้นั้น จะต้องมีนโยบายที่ดีและมุ่งเน้นความ
ร่วมใจ รวมถึงปรับกิจกรรมร่วมกันให้เกิดความเหมาะสม บางองค์กรจะมีนักสร้างสุข ซึ่งก็คือ 



32

ฝ่ายบุคคล หรือ HR ท่ีจะต้องเป็นแม่งานหลักในการสร้างความสุขใหักับตัวเองและส่งต่อ 
ความสุขในการท�ำงานให้กับเพื่อนร่วมงานคนอื่นๆ ด้วย เพราะการสร้างสุขของฝ่าย HR เพียง
อย่างเดยีวอาจจะไม่ยัง่ยนื จงึจ�ำเป็นจะต้องถ่ายทอดองค์ความรู้ของการสร้างสุขไว้กบัคนรุ่นต่อไป

ด้าน ผศ.ดร.เฉลิมพล กล่าวถึงการท�ำงานกับคน Generation Y ว่าเป็นโจทย์ที่ท้าทายของ
องค์กรในการท�ำให้คนรุ่นนีอ้ยู่ไปนานๆ เพราะโดยลักษณะของ Generation Y จะเน้นการสร้าง
สมดลุชวีติ ไม่ใช่งานมาก่อนชวีติ และปัจจยัท่ีจะท�ำให้คนกลุ่มนีอ้ยู่กบัองค์กรได้คอื ความพงึพอใจ
ของการท�ำงานท่ีสามารถตอบโจทย์กับความต้องการส่วนบุคคลได้ ดังนั้น ในระดับหัวหน้าต้อง
ปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารเพื่อให้สอดรับกับกลุ่มคนท�ำงานรุ่นใหม่

 “กลุ่ม Generation Y ยิง่อยู่ในองค์กรนาน ยิง่มคีวามคดิท่ีจะออกจากงานมากยิง่ขึน้ เพราะ
เป็นช่วงเวลาที่ยังสามารถแสวงหาโอกาสต่างๆ ได้ การรักษาคนท�ำงานรุ่นใหม่คือ ต้องสร้างให้
เกิดความรู้สึกว่างานและชวีติครอบครวัสามารถไปด้วยกนัได้เป็นอย่างด”ี ผศ.ดร.เฉลมิพล กล่าว

ความต้องการเกี่ยวกับชีวิตทำ�งานของ
มนุษย์มีอยู่ไม่กี่เร่ือง อาทิ การมีโอกาสและ

รายได้ การมีสิทธิ์ในด้านต่างๆ  
การได้แสดงออก การได้รับการยอมรับ 

ความมั่นคงของครอบครัว

รศ.ดร.ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต
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Happinometer เครื่องมือวัดความสุข
การบรรยายในหัวข้อ “จากแนวคิดใหม่สู่การปฏิบัติ การบริหารจัดการองค์ความรู้สู่ความสุข

ในการท�ำงาน” โดย รศ.ดร.ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัย
มหิดล เมื่อวันที่ 7 ธันวาคม พ.ศ. 2559 เป็นการขยายความต่อจากเวทีบรรยายก่อนหน้านี้ ที่
ชี้ให้เห็นว่า มีนวัตกรรมด้านสังคมศาสตร์ที่ใช้วัดความสุขของคนท�ำงานได้ทุกมิติ ซึ่งข้อมูลที่ได้ก็
จะน�ำไปสู่กระบวนการออกแบบกิจกรรมสร้างสุขในองค์กรขึ้นมา

รศ.ดร.ศิรินันท์ อธิบายว่า เพื่อเปลี่ยนแนวคิดการสร้างความสุขของบุคลากรมาสู่การปฏิบัติ 
ทางสถาบันวิจัยประชากรและสังคมจึงได้สร้างเครื่องมือ Happinometer Happiness 
Package ขึ้นมา โดยเครื่องมือนี้จะมี 2 ส่วน คือ 1.โปรแกรมวัดความสุข และ 2.โปรแกรม
การบริหารความสุข
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ในส่วนของโปรแกรมการวัดความสุข จะมีแบบสอบถาม 56 ข้อท่ีออกแบบมาอย่างดี  
เพือ่เกบ็ข้อมลูในมติต่ิางๆ 9 มติ ิคอื Happy Body, HappyRelax, Happy Heart, Happy 
Soul, Happy Family, Happy Society, Happy Brain, Happy Money และ Happy 
Work Life ซึง่การท�ำแบบสอบถามจะมีท้ัง Paper Base, Online Base และ Mobile Base 
โดยคะแนนรวมความสุขจะมี 100 คะแนน ตัดเกณฑ์ที่ 50 คะแนนขึ้นไป จึงจะถือว่ามีความสุข

 ท้ังนี้ การน�ำเครื่องมือ Happinometer ไปใช้ในองค์กรนั้น จะต้องมีการวัดผลความสุข 
ครั้งแรก เพื่อเป็น Base Line ในการออกแบบกิจกรรมและใช้เป็นฐานในการวัดผล 
ครั้งต่อๆ ไป เมื่อวัดความสุขออกมาแล้ว จะเข้าสู่โปรแกรมการบริหารความสุข ซึ่งก็คือการส่ง 
บคุลากรเข้ารบัการอบรมนกัสร้างสุข จากนัน้นกัสร้างสุขท่ีผ่านการอบรมแล้ว จะออกแบบปฏบิตักิาร 
สร้างสุขโดยใช้ข้อมูลท่ีได้จากการท�ำแบบสอบถาม เพ่ือดูว่ากลุ่มไหนท่ีต้องเข้าไปสร้างสุข  
สร้างสุขในมิติไหน และมีกิจกรรมอะไรท่ีเหมาะสมกับมิตินั้นๆ แล้วเริ่ม Implement แผน  
ซึง่เมือ่วดัผลความสุขอกีครัง้ กจ็ะเห็นความเปลีย่นแปลงท่ีเกิด

 “หลักสูตรนี้เราอยากให้นักสร้างสุของค์กรท่ีมีศักยภาพ สามารถเอาตัวเลขมาประมวลผล 
ค้นหาปัญหาเป็น แก้ปัญหาได้อย่างเป็นรูปธรรม และน�ำเสนอผู้บริหารได้ เราท�ำเรื่องนี้มา 5 ปี 
ยิ่งท�ำคนยิ่งชอบ” รศ.ดร.ศิรินันท์ กล่าว

ทั้งนี้ รูปแบบของ Happinometer ที่ออกแบบไว้นั้น จะเป็นแบบสอบถามและน�ำค�ำตอบที่
ได้ไปกรอกข้อมูลในโปรแกรม Excel ทีไ่ด้ก�ำหนดค่าการประมวลผลไว้ ซึ่งการแสดงผลสามารถ
แสดงได้ท้ังแบบรายบุคคล และความสุขรวมของท้ังองค์กร นอกจากนี้ ยังมีแบบสอบถามแบบ
ออนไลน์และแอพพลิเคชั่นมือถือที่ตอบค�ำถามแล้วประมวลผลออกมาได้ทันทีด้วย

ด้าน ผศ.ดร.เฉลิมพล แจ่มจันทร์ จากศูนย์วิจัยความสุขคนท�ำงานประเทศไทย สถาบันวิจัย
ประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ยกตัวอย่างการใช้ข้อมูลจาก Happinometer 
โดยน�ำข้อมูลคะแนนความสุขของพนักงานในองค์กรท้ังภาครัฐและเอกชนตลอดช่วงหลายปี 
ท่ีผ่านมา เช่น ผู้หญงิมคีวามสุขมากกว่าผู้ชายเล็กน้อย โดยมีคะแนนรวม 62.7 จาก 100 คะแนน 
ขณะที่ผู้ชายมีคะแนนรวม 62 คะแนน ซึ่งการตีความผลคะแนนไม่ได้หมายความว่าผู้หญิงจะมี
ความสุขกว่าผู้ชายทุกเรื่อง บางเรื่องชายมีความสุขกว่า ได้แก่ มิติด้านการผ่อนคลายดี สังคมดี 
ใฝ่รู้ดี การงานดี ส่วนผู้หญิงมีความสุขมากกว่าผู้ชายในมิติด้านสุขภาพดี น�้ำใจดี จิตวิญญาณดี 
ครอบครัวดี สุขภาพเงินดี
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นอกจากนี้ หากจ�ำแนกตามอายุงานท่ีอยู่กับองค์กร พบว่า อายุงานไม่ถึง 1 ปี มีความสุข 
61.9 คะแนน อายุงาน 1-2 ปี ความสุข 60.4 คะแนน อายุงาน 3-5 ปี ความสุข 60.4 คะแนน  
อายุงาน 6-9 ปี 60.7 คะแนน และอายุงาน 10 ปีขึ้นไป 63.8 คะแนน

 “ถ้าดูตามระยะเวลาการท�ำงานในองค์กร พบว่า ช่วงอายุงาน 2-5 ปี มีความสุขน้อยที่สุด 
แสดงว่าใครที่ท�ำงานอยู่รอดกับองค์กรไปได้ 5 ปี ก็จะอยู่ยาว ตรงนี้อาจเป็นช่วงวิกฤตที่องค์กร
ต้องลงไปดคูนงานอาย ุ2-5 ปี ให้มีความสุข จะได้อยู่กบัองค์กรได้นานขึน้” ผศ.ดร.เฉลมิพล กล่าว

ท้ังนี้ ผศ.ดร.เฉลิมพล ย�้ำว่า ในการวัดระดับความสุขของบุคลากรในองค์กรควรมีการท�ำ
โฟกัสกรุ๊ปด้วย เพื่อให้ได้ข้อมูลท้ังในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ซึ่งเมื่อได้ข้อมูลออกมาแล้ว 
ฝ่ายบริหารสามารถน�ำข้อมูลเหล่านี้ไปออกแบบกิจกรรมเพื่อสร้างความสุขในการท�ำงานแก่
พนักงานต่อไป 

ถ้าดูตามระยะเวลาการทำ�งานในองค์กร 
พบว่า ช่วงอายุงาน 2-5 ปี มีความสุข
น้อยที่สุด แสดงว่าใครที่ทำ�งานอยู่รอดกับ
องค์กรไปได้ 5 ปี ก็จะอยู่ยาว ตรงนี้ 
อาจเป็นช่วงวิกฤตที่องค์กรต้องลงไปดู 
คนงานอายุ 2-5 ปี ให้มีความสุข

ผศ.ดร.เฉลิมพล แจ่มจันทร์
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เรียนรู้จากประสบการณ์
บทที่ 3
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ส�ำห รั บ บ ท นี้ จ ะ
เป ็นการรวบรวม
ป ร ะ ส บ ก า ร ณ ์

การบริหารบุคคลจากผู้บริหาร
องค์กรต่างๆ ท้ังภาครัฐและ
เ อ ก ช น ท่ี ม า ร ่ว ม ถ ่า ย ท อ ด
บรรยายในงานประชมุระดบัชาติ 
“การพัฒนาศักยภาพมนุษย์ใน
ระบบสุขภาพ” (HR4H Forum 
2017) จ�ำนวน 5 เวที โดยท้ัง  
5 เวทีนี้ประกอบด้วย

เสวนา “ประสบการณ์สร้างสุขด้วย
สติในองค์กรภาคเอกชน และภาครัฐ
อืน่ๆ” โดย ดร.วภิาภรณ์ เกยีรตอิ�ำนวย 
รองกรรมการผู้จัดการ บริษัท เจ.เอช.
อตุสาหกรรม จ�ำกดั, คณุสุทธิ สายสุนย์ี 
ผู ้อ�ำนวยการโรงเรียนอนุบาลสตูล,  
คุณพจนีย์ บุญประสิทธ์ิ ผู้จัดการฝ่าย
บรหิารพนกังานสัมพนัธ์ รพ.บ�ำรงุราษฎร์

บรรยายพิเศษ “Managing People”  
โดย คุณสุระชัย ธีรวิจารณญาณกุล 
บริษัท ซีพี ออลล์ จ�ำกัด (มหาชน)

เสวนา “HR Management” โดย 
รศ.นพ.สุโรจน์ ศุภเวคิน รองคณบดี 
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล คณะแพทยศาสตร์
ศิริราชพยาบาล, คุณกาญจนา ส่งเสริม  
ผู ้อ� ำนวยการฝ ่ายทรัพยากรมนุษย  ์
รพ.กรุงเทพ และคุณนนท์ปวิชช์ สุจริต 
หัวหน้าส่วนผู้บริหารงาน งานออกแบบ 
และบรหิารผลตอบแทน สายงานทรพัยากร
บคุคลและบรรษทัภบิาล ธนาคาร
กรงุไทย จ�ำกดั (มหาชน)

เสวนาเรื่อง “Employee  
E n g a g e m e n t ”  โ ด ย  
คุณปาหนัน กนกวงศ์นุวัฒน์ 
รพ.พระปกเกล้า และคณุบญุจิม้ 
ไชยศรียา รพ.หาดใหญ่

บ ร ร ย า ย พิ เ ศ ษ 
“วัฒนธรรมองค์กร สร้างคน 
สร้างงาน สรา้งคุณค่า” โดย  
คณุทิชา ณ นคร ผู้อ�ำนวยการศนูย์ 
ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชน 
(ชาย) บ้านกาญจนาภเิษก
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หาสิ่งถนัดให้พบ แบบฉบับบริหารคนของ ‘ซีพี ออลล์’
คุณสุระชัย ธีรวิจารณญาณกุล ผู้จัดการท่ัวไป (General manager) ฝ่ายวิชาการด้าน

การฝึกอบรม บริษัท ซีพี ออลล์ จ�ำกัด (มหาชน) กล่าวถึงการบริหารคนแบบซีพี ในเวทีบรรยาย
พิเศษหัวข้อ “Managing People” เมื่อวันที่ 7 ธันวาคม พ.ศ. 2559 โดยคุณสุระชัยเริ่มต้น 
ด้วยการยกตวัอย่าง เติง้เส่ียวผงิ ซึง่ได้วางอนาคตประเทศจนีในระยะเวลาท่ีไกลมากๆ โดยเริม่จาก  
“วางงาน” คือบอกว่าอาเซียนเปรียบเสมือนขาของประเทศจีนท่ีจะท�ำให้ประเทศจีนเดินไปได้  
และมองประเทศไทยเป็นจุดยุทธศาสตร์ นอกจากนี้ เติ้งยังได้วางทายาททางการปกครอง อาทิ 
เหมาเจ๋อตุง เจียงเจ๋อหมิน หูจิ่นเทา หมายความว่าวิสัยทัศน์ของเติ้งคือ 1.วางงาน 2.วางคน  
ดังนั้น จึงไม่แปลกท่ีตลอดระยะเวลาท่ีผ่านมาจะเห็นภาพผู ้น�ำจีนจับมือกับผูน้�ำไทยใน 
ทุกยุคทุกสมัย นั่นเพราะเติ้งได้วางเอาไว้แล้วว่าประเทศจีนต้องคบกับประเทศไทย ซึ่งเป็นการ
วางวสิัยทัศน์ การวางคน ซึ่งถือเป็น Managing People ระดับสูง คือ Leader Managing

 ในส่วนการบริหารคนของซีพี ออลล์ นั้น คุณก่อศักดิ์ ไชยรัศมีศักดิ์ ประธานกรรมการบริหาร
ของซีพี ออลล์ ได้โน้มน้าวอาจารย์ชาวไต้หวันคนหนึ่งให้มาเปิดบริษัทลูกกับซีพี ออลล์ บริษัทลูก
แห่งนี้เปดิมาเพื่อขาดทุน เนื่องจากวัตถุประสงคห์ลักคือการจัดการกับคน เพื่อหาว่าคนเหล่านี้ 
เกิดมาบนโลกนี้เพื่ออะไร ถนัดท่ีจะท�ำอะไร จากนั้นก็วางคนให้เหมาะสมกับงาน หรือภาษา 
คนซีพีจะเรียกว่าค้นหา Triple C ให้พบ

 “อาจารย์ชาวไต้หวันรายนี้ค้นพบว่า มนุษย์กว่า 7,000 ล้านคน มีลายผิววิทยาที่ไม่เหมือน
กันสักคน อาจารย์ค้นพบทางสถิติและวิทยาศาสตร์ว่า สาเหตุท่ีลายผิววิทยาไม่เหมือนกันนั้น 
เป็นเพราะเราทุกคนเกิดมาบนโลกใบนี้เพื่อท�ำภารกิจเฉพาะ หน้าท่ีของเราคือค้นหามันให้พบ” 
คุณสุระชัย กล่าว

ส�ำหรับ Triple C ก็คือทักษะหลักของมนุษย์ที่เกิดขึ้นมาในโลกนี้ โดยเป็นทักษะที่มีอยู่จริง 
ตวัอย่างเช่น ถ้าเอาลายผวิวทิยาของ เขาทราย แกแลค็ซี ่แปะโป้งลงไป จะพบว่าเขาทรายเกิดมา 
บนโลกนี้เพื่อต่อยคน ถ้าเขาทรายท�ำอะไรที่เกี่ยวข้องกับการต่อยคนจะประสบความส�ำเร็จเสมอ 
เบื้องบนได้ประทาน Triple C ให้กับเขาทราย นั่นก็คือหมัดซ้ายเท่านั้น ใช้หมัดขวาก็ไม่ได้  
โดย 19 ครั้งที่เขาทรายต่อยป้องกันแชมป์ชนะโดยใช้หมัดซ้ายอย่างเดียว
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 “โค้ชของเขาทรายบอกเขาเพียงว่า ขึ้นเวทีแล้วให้อดทนเหมือนกับท่ีซ้อม 
เมื่อคู่ต่อสู้เปดิท้องเมื่อไรให้ใช้หมัดซ้ายจิ้มไปท่ีท้องเท่านั้น จากนั้นคู่ต่อสู้ก็ลงไป 
ดิ้นกระแด่วๆ ในทางกลับกัน เขาทรายเคยเปิดร้านหมูกระทะ เคยร้องเพลง เคยเป็น
นักแสดง แต่ก็ไม่ประสบผลส�ำเร็จ ฉะนั้นหน้าท่ีของหัวหน้าคนก็คือค้นตัวเองให้พบ  
และค้นตัวลูกน้องให้พบ พอค้นพบแล้ว How To หรือกลยุทธ์ จะไม่ใช่ประเด็น 
อกีต่อไป เพราะโค้ชของเขาทรายไม่เคยวางกลยทุธ์อะไรเกีย่วกบัเขาทรายเลย เพยีงแต่ 
ให้อดทนและใช้หมัดซ้ายเท่านั้น” คุณสุระชัย กล่าว

 คุณสุระชัย ยังกล่าวถึงเรื่อง Controllable Factors และ Uncontrollable 
Factors โดยยกตัวอย่างเด็กที่เกิดมาในครอบครัวที่มีฐานะ ได้เรียนในโรงเรียนดีๆ 
แต่หากเด็กคนนั้นจิตไม่ดี สอนอย่างไรก็ไม่ขึ้น นั่นคือ Uncontrollable Factors 
หรือเวียดนามซึ่งมี Controllable Factors ดีกว่าไทยถึงกว่า 20 ข้อ ไม่ว่าจะ
เป็นคนเก่ง อดทน การศึกษาดี เศรษฐกิจดี ชนะไทยหมด มีเพียง Uncontrollable 
Factors ปัจจยัเดยีว คอืเวยีดนามเป็นจดุปะทะมรสุม ซึง่มีอทิธิพลมหาศาล จนท�ำให้
ไม่สามารถลงทุนหรอืสร้างท่าเรอืเหมือนแหลมฉบงัในประเทศไทยได้ สรปุกค็อื ถงึแม้
จะท�ำ Controllable Factors ได้ดีอย่างไรก็ไม่มีทางส�ำเร็จ ถ้าหาก Uncontrol-
lable Factors มีปัญหา

เราทุกคนเกิดมาบนโลกใบนี้
เพื่อทำ�ภารกิจเฉพาะ 

หน้าที่ของเราคือค้นหามันให้พบ
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‘ศิริราช-รพ.กรุงเทพ’ เผยเคล็ดลับ HR 
เวทีเสวนาเรื่อง HR Management เมื่อวันท่ี 6 ธันวาคม พ.ศ. 2559 เป็นการเล่า

ประสบการณ์งานบริหารบุคคลของโรงพยาบาลชั้นน�ำคือ รพ.ศิริราช รพ.กรุงเทพ พร้อมมุมมอง
จากธุรกิจการเงินอย่างธนาคารกรุงไทยด้วย

รศ.นพ.สุโรจน์ ศุภเวคิน รองคณบดีฝ่ายทรัพยากรบุคคล คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล 
กล่าวถงึการบรหิารทรพัยากรบคุคลของ รพ.ศริริาช ว่า ในส่วนของงาน HR จะอยู่ในยทุธศาสตร์ 
Implement Performance Driven Organization ส่วนนี้ต้องบริหารให้มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล โดยเน้นเรือ่งความคล่องตวัมากกว่ากฎระเบยีบ ถ้าระเบยีบไม่เอือ้ต่อการท�ำงาน
ก็ต้องเปลี่ยน

นอกจากนี้ ยังเน้นการควบคุมอัตราก�ำลังให้เหมาะสม บางวิชาชีพขาดแคลน เช่น พยาบาล  
ก็ต้องไปสรรหาเชิงรุกแข่งกับโรงพยาบาลเอกชนชั้นน�ำ ซึ่งก็คงไม่สามารถแข่งขันในเรื่อง 
เงนิเดือนได้ แต่สิ่งที่ศริิราชมอบให้ได้ คือ ความรู้และโอกาสในการพัฒนาตัวเอง 

“ถ้าคุณมาท่ีศิริราช คุณจะเก่งขึ้น แลว้ถ้าคุณเก่งขึ้น คุณจะลาออกผมไม่ว่า แต่ถ้ายังไม่เก่ง 
ขอว่าอย่าเพิ่งลาออก เราจะเทรนให้เก่งขึ้น” รศ.นพ.สุโรจน์ กล่าว

ขณะเดียวกัน แต่ละสายงานต้องมีการท�ำสมรรถนะทั้ง Functional Competency และ 
Managerial Competency ต้องเข้า Track ในการพัฒนาความช�ำนาญในสายงานตนเมื่อ
ถึงอายุงานที่ก�ำหนด ทั้งกลุ่มอายุงาน 0-2 ปี 2-5 ปี และ 5 ปีขึ้นไป อาจารย์ใหม่มาถึงต้องมี
ทั้งการท�ำวจิัยเป็นแพ็กเกจเลย ไม่อบรมไม่ได้

ขณะที่บุคลากรกลุ่ม Talent ซึ่งมีทั้ง High Potential จะได้รับการพัฒนาโปรโมทให้ขึ้น
หัวหน้างาน หัวหน้าฝ่าย และขึ้นระดับบริหาร หรือกลุ่ม High Performance ต้องได้รับการ
ยกย่องชมเชย และกลุ่ม High Professional ในสาขาต่างๆ ต้องท�ำต�ำแหน่ง อาจารย์ก็ต้อง
ท�ำ ผศ. เป็นต้น และการท�ำงานทุกอย่างต้องวัดผลได้ มีการมอนิเตอร์ KPI ส�ำคัญๆ ตลอดเพื่อ
ให้สิ้นปีสามารถเป็นไปตามเป้าที่วางไว้ ไม่ใช่วัดผลตอนสิ้นปีอย่างเดียว

“Key Success ในการบริหารงาน HR คือเราโชคดีที่มีคนดี คนเก่งเข้ามาร่วมงาน และ
สามารถบ่มเพาะพัฒนาคนเก่งให้เก่งขึ้นด้วยวัฒนธรรมองค์กร ทั้งการเป็นแบบอย่างที่ดีของพี่ๆ 
และอาจารย์ผู้ใหญ่ ท�ำให้เกิด Passion Inner และ Commitment ในการธ�ำรงรักษาคนเก่ง 
คนดีให้มีความสุข สืบทอดจากรุ่นสู่รุ่น” รศ.นพ.สุโรจน์ กล่าว
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นอกจากนี้ นโยบายที่ส�ำคัญอีกประการคือ การสร้างความผูกพันตลอดวงจรชีวิตการท�ำงาน 
ท้ังความภมูใิจท่ีได้มาท�ำงานท่ีมีความหมาย วฒันธรรมการอยู่ด้วยกนัเหมอืนเป็นครอบครวัใหญ่ 
การช่วยเหลือบุคลากร เช่น ดูแลเรื่องการรักษาพยาบาลเมื่อพ่อ แม่ ลูกป่วย เรื่องค่าตอบแทน
สวัสดิการ แม้ท�ำงานหนักแต่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม จึงเกิดความทุ่มเทและผูกพัน แม้แต่ผู้ที่
เกษียณไปแล้ว ศิริราชก็ยังดูแลให้สิทธติ่างๆ เมื่อมาใช้บริการที่โรงพยาบาล

ด้าน คุณกาญจนา ส่งเสรมิ ผู้อ�ำนวยการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ รพ.กรุงเทพ กล่าวว่า เครือ 
รพ.กรุงเทพมีประมาณ 50 โรงพยาบาล มีหลายแบรนด์ แต่มีค�ำว่า BDMS (Beyond Excel-
lence, Deep Empathy, Moral Commitment และ Service with Thai Hospitality) 
เป็น Core Value ที่ให้พนักงานมีบุคลิกเดียวกัน โดยเน้นเรื่องความเป็นเลิศทางการแพทย์ มี
ความเข้าอกเข้าใจผู้ใช้บริการ มีจริยธรรม ซึ่ง Core Value เหล่าน้ีจะใส่ไปในระบบประเมินผล
ว่าพนักงานต้องมีพฤติกรรมอย่างไรในแต่ละ Value

ส�ำหรับการท�ำ Action Plan ด้าน HR ปกติผู้บริหารจะท�ำ Road Map ระยะ 5 ปีออกมา 
โดยก�ำหนดว่าแต่ละปีจะ Focus อะไร แผนงาน HR ก็จะต้องท�ำให้สอดคล้องกับ Road Map 
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ท่ีได้รบัมา โดยเริม่จากการท�ำแผนงบประมาณ ว่าแต่ละปีเป้าหมายลกูค้าเท่าไหร่ รายได้เท่าไหร่ 
ได้รับงบประมาณ HR เช่น มีแผนจะเปิดโรงพยาบาลในพม่า อยากได้คนที่มีทักษะภาษาดีๆ ก็
ต้องท�ำแผนเทรนบุคลากรไว้ล่วงหน้า 2 ปี ยอมแลกกับค่าใช้จ่ายท่ีเพิ่มขึ้นผิดปกติเพื่อรองรับ
แผน 2 ปีข้างหน้า เป็นต้น

นอกจากนี้ HR ต้องจัดเรื่องการอบรมพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับแผนงานด้วย เช่น ปี 
2017 จะมี COE (Center of Excellence) เช่น มะเร็ง หัวใจ ฯลฯ เมื่อเอามาชนกับแผน 
HR กต้็องเพิม่การพฒันารายบคุคลให้สอดคล้องกบั COE ตารางการเทรนนิง่ต้องให้ COE ก่อน 

ด้าน คุณนนท์ปวิชช์ สุจริต หัวหน้าส่วนผู้บริหารงาน งานออกแบบและบริหารผลตอบแทน 
สายงานทรัพยากรบุคคลและบรรษัทภิบาล ธนาคารกรุงไทย กล่าวว่า ธนาคารเริ่ม Transform 
การบริหารงานบุคคลมา 2 ปีแล้ว ซึ่งยุทธศาสตร์ HR คือการท�ำธนาคารให้เป็นบ้านหลังท่ี 2 
เป็น Best Place to Work  อย่างแรกพนักงานทุกคนต้องรู้บทบาทการเป็น HR มืออาชีพ 
ส่วนแผนก HR จะเป็น Business Partner ให้กับแต่ละสายงาน เช่น ตอนนี้คู่แข่งท่ีส�ำคัญของ
ธนาคารคือโทรศัพท์มือถือ ทุกคนใช้มือถือท�ำธุรกรรม ตัวพนักงานประจ�ำสาขาก็จ�ำเป็นต้องมี
ทักษะใหม่ๆ ซึ่งก็เป็นหน้าที่ HR ต้องรู้ว่าพนักงานจะมีทักษะอย่างไร

คณุนนท์ปวชิช์  กล่าวอกีว่า ปัญหาของ HR หลกัๆ คอืเรือ่ง Performance Management  
ใครท�ำดีก็ต้องได้ผลตอบแทนท่ีดี 
วัฒนธรรมเฉลี่ยทุกข์เฉลี่ยสุขควร
ยกเลิกไป และการ Transform 
องค์กรให้เข้มแขง็ต่อเนือ่ง ต้องท�ำให้ 
Core Value ฝังลงไปในใจพนกังาน 
การเปล่ียนแปลงต่างๆ ถ้าพนกังาน
ไม่ได้มีส่วนร่วมตั้งแต่ต้น ก็จะไม่มี
ความรู้สึกร่วมไปกบัองค์กรและการ
เปลีย่นแปลงจะไม่ประสบความส�ำเรจ็  

ถ้าคุณมาที่ศิริราช คุณจะเก่งขึ้น  
แล้วถ้าคุณเก่งขึ้น คุณจะลาออกผมไม่ว่า 

แต่ถ้ายังไม่เก่งขอว่าอย่าเพิ่งลาออก  
เราจะเทรนให้เก่งขึ้น

รศ.นพ.สุโรจน์ ศุภเวคิน 
รองคณบดีฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล
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องค์กร World Class 
มีสัดส่วนพนักงาน Engaged 67%

การสร้างการมส่ีวนร่วมของบคุลากรในการเปลีย่นแปลงใดๆ เป็นอกีหนึง่
ปัจจยัส�ำคญัท่ีจะช่วยขบัเคลือ่นการเปลีย่นแปลงให้ประสบความส�ำเรจ็ ซึง่การ
เสวนาในหัวข้อ “Employee Engagement” เม่ือวันท่ี 6 ธันวาคม พ.ศ. 
2559 กไ็ด้มกีารพดูถงึรายละเอยีดในเรือ่งนี้

ดร.ปาหนนั กนกวงศ์นวุฒัน์ รพ.พระปกเกล้า ชีใ้ห้เห็นว่า 
Employee Engagement เป็นการวัดความ
ผกูพนัหรอืความรู้สึกของบคุลากรต่อองค์กร
ว่ามคีวามสุขท่ีได้ท�ำงาน มคีวามภมูใิจต่อ
องค์กร และงานท่ีท�ำมีคุณค่าพร้อมท่ี
จะทุ่มเทท้ังแรงกายแรงใจให้อย่าง 
สุดความสามารถ ขณะท่ีการวัด 
ความพึงพอใจ (Employee  
Satisfaction) นั้น แม ้ว ่ามี 
ความส�ำคัญ แต่ก็ไม่เกี่ยวข้องกับ 
Employee Engagement เสมอไป

อย ่างไรก็ดี  เมื่อ เปรียบเทียบ
ความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจ  
(Satisfaction) กบัความผกูพนั-ความร่วมมอื 
(Engagement) จะพบว่า ความพงึพอใจจะอยู่ใน
ระดบัความชอบ ทัศนคตเิกิดอย่างรวดเรว็ และเปลีย่นแปลง
ได้ง่าย ขณะท่ีความผกูพนัจะอยู่ในระดบัความจงรกัภกัด ี ทัศนคตพัิฒนาขึน้ 
อย่างช้าๆ แต่จะเปลีย่นแปลงได้ยาก

ท้ังนี้ การสังเกตพนักงานว่ามีความผูกพันกับองค์กรหรือไม่ ตามทฤษฎี
แล้วพนักงานท่ีมีความผูกพันกับองค์กรจะมีอัตราการขาดงาน การมาสาย  
การลางานต�่ำ เข้าร่วมกิจกรรมสม�่ำเสมอ ตั้งใจท�ำงานโดยท�ำวันนี้ให้ดีท่ีสุด  
เสนอตัวเพ่ือรับงานใหม่ อยากท�ำงานให้บรรลุเป้าหมาย ใช้ทรัพยากรของ
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องค์กรโดยค�ำนงึถงึความคุ้มค่า พดูถงึบรษิทัในทางสร้างสรรค์ และอยากเห็น
บรษิทัเตบิโต

ขณะท่ีพนกังานท่ีไม่มีความผกูพนัเป็นไปในทิศทางตรงกนัข้าม คอื อตัรา
การขาดงาน การมาสาย การลางานสูง หลบหลีกการมีส่วนร่วมในกิจกรรม  
ท�ำงานไปวันๆ ท�ำเฉพาะงานตนเอง ไม่สนใจต่อเปา้หมายของหนว่ยงาน  
ใช้ทรัพยากรโดยไม่ค�ำนึงถึงความคุ้มคา่ พูดถึงบริษัทในทางท่ีไม่สร้างสรรค์  
และอยากลาออกไปหางานใหม่

ดร.ปาหนัน กล่าวว่า การประเมิน Engagement ของท่ัวโลก มักใช้ 
เครื่องมือของ Gallup ซึ่งเป็นการตอบแบบสอบถาม 12 ข้อ เพื่อแบ่งคน 
ออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 1.พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองค์กร (Engaged)  
คือท�ำงานด้วยความเต็มใจ ตั้งใจ มีส่วนร่วม ค�ำนึงถึงเป้าหมายองค์กร 

2 .พนั ก ง าน ท่ี ไม ่ยึ ดติ ด  (Not - 
Engaged) คอืไม่มีความกระตอืรอืร้น 
ในการท�ำงาน ท�ำไปวันๆ 3.พนกังานท่ี 
ไม่ผกูพนั (Actively Disengaged) คอื
พนกังานท่ีไม่มีความสุขในการท�ำงาน 
พดูให้องค์กรเสียหาย ทัศนคตลิบ

“ปี 2552-2555 มีการส�ำรวจ
พนักงานอายุ 18 ปีขึ้นไปท่ัวโลกใน  
142 ประเทศ พบว่าพนกังานส่วนใหญ่ 
อยู่ไปวนัๆ ขณะท่ีอยู่ในกลุ่ม Engaged  

สิ่งที่ รพ.หาดใหญ่ทำ�เพื่อจะ  
Engaged พนักงาน คือ
การให้สวัสดิการพนักงาน

บุญจิ้ม ไชยศรียา
รพ.หาดใหญ่
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มเีพยีง 11-13% เท่านัน้ และหากพจิารณาในองค์กรในระดบั World Class 
จะพบว่ามสัีดส่วนพนกังาน Engaged มากกว่าองค์กรท่ัวๆ ไป โดยมีกลุ่ม 
Engaged  67% ขณะท่ีองค์กรท่ัวๆ ไปมปีระมาณ 33%” ดร.ปาหนนั กล่าว

ในส่วนของประเทศไทย มีการพัฒนาเครื่องมือเพ่ือประเมินพนักงาน 
โดยแบ่งออกเป็น ความอยู่ดมีสุีข ความรู้สึกเป็นส่วนหนึง่ขององค์กร และ 
ความทุ่มเทกายใจท่ีจะท�ำงานให้องค์กรอย่างเต็มท่ี โดยเป็นแบบประเมิน  
51 ข้อ และเปดิให้แสดงความคิดเห็นในส่ิงท่ีควรปรับปรุง ซึ่งทาง รพ. 
พระปกเกล้าได้น�ำเครื่องมือนี้มาประเมินในปี 2559 โดยส�ำรวจบุคลากร 
1,409 คน จากท้ังหมด 2,400 คน พบว่ามผีู้ท่ี Engaged 56.35% ขณะท่ี 
ผู้ท่ีอยู่ไปวนัๆ 42.16% และผู้ท่ีต่อต้านองค์กร 1.49% โดยกลุ่มท่ีอยู่ดมีสุีขและมี
ความรู้สึกทุ่มเทกายใจในการท�ำงานส่วนใหญ่เป็นกลุ่มแพทย์ เมือ่ทราบข้อมูล
แล้วกน็�ำไปวเิคราะห์และพฒันาเพือ่ให้ตอบโจทย์คนกลุ่มอืน่ๆ ด้วย

ด้าน คุณบุญจิ้ม ไชยศรียา รพ.หาดใหญ่ กล่าวว่า ปัจจุบันเจ้าหน้าท่ี
ของโรงพยาบาลหาดใหญ่ 70% ท�ำงานอย่างมีความสุข เนื่องจากเป็น 
โรงพยาบาลท่ีมีชื่อเสียงของภาคใต้ หลายคนจึงใฝ่ฝันอยากเข้ามาท�ำงาน  
โดยส่ิงท่ีโรงพยาบาลหาดใหญ่ท�ำเพือ่จะ Engaged พนกังาน คอืการให้
สวสัดกิารพนกังาน ได้แก่ 1.หากพนกังานเจบ็ป่วยต้องแอดมทิจะให้สิทธิรกัษา
ฟรท้ัีงหมดรวมถงึค่าห้องพเิศษ ส่วนญาตพินกังานหากป่วยกจ็ะพจิารณาให้
ห้องพเิศษก่อน 

2.เพิม่วนัลาของพนกังาน โดยให้สิทธิลากิจได้ 5 วนัโดยไม่ตดัเงินเดอืน 
ซึง่โรงพยาบาลอืน่ๆ จะไม่ม ี 3.เปิดโอกาสให้ลาศกึษาต่อ และสนบัสนนุให้
พนกังานเข้าฝึกอบรมอย่างเตม็ท่ี 4.ให้ความรู้แก่พนกังานประจ�ำและลูกจ้าง
ชัว่คราวท่ีเข้ามาใหม่ๆ เพือ่ให้ทราบสิทธิของตวัเอง และ 5.ให้รางวลัแก่ลกูจ้าง
ชัว่คราวท่ีท�ำงานจนถงึเกษยีณเทียบเท่ากบัพนกังานประจ�ำ
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ทุกคร้ังที่บ้านกาญจนาฯ รับเด็ก 
เราจะโอบกอดเขา และบอกเขาว่า 

ถ้าปาฏิหาริย์มีจริง  
เชื่อว่าถ้าย้อนเวลากลับไปเขาจะไม่ฆ่าใคร
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บทเรียนจากบ้านกาญจนาภิเษก ทุกคนอยากเป็นคนดี 
คณุทิชา ณ นคร ผู้อ�ำนวยการศนูย์ฝึกและอบรมเดก็และเยาวชน (ชาย) บ้านกาญจนาภเิษก 

บรรยายพเิศษหัวข้อ “วฒันธรรมองค์กร สร้างคน สร้างงาน สร้างคณุค่า” เมือ่วนัท่ี 7 ธันวาคม พ.ศ. 
2559 โดยเล่าถงึบทบาทหน้าท่ีและประสบการณ์ในการดแูลเดก็ท่ีถกูส่งตวัมาท่ีบ้านกาญจนาภเิษก
เพือ่ปรบัปรงุพฤตกิรรมก่อนจะกลบัคนืสู่สังคมต่อไป 

คณุทิชา กล่าวว่า หากพดูตรงไปตรงมา บ้านกาญจนาภเิษกกค็อืคกุเดก็ ท่ีผ่านมาอาจมคีนสงสัย
ว่าเหตใุดการเปลีย่นแปลงคกุจงึเกิดขึน้ได้ยาก แน่นอนว่าคนมคีวามเชือ่ว่าคกุจะต้องเป็นคกุ หาก
เปลีย่นแปลงคกุไม่ให้เป็นคกุแล้วคงมคีนจ�ำนวนมากไม่ยนิยอม หรอือาจมคีวามคดิว่าเหยือ่หรอื 
ผู้เสียอาจจะไม่ยนิยอม ซึง่กไ็ม่ใช่ความคดิท่ีผดิ แต่ความคดินีเ้หล่านีจ้ะท�ำให้ความเปลีย่นแปลง
เกิดข้ึนไม่ได้ เราอาจเห็นภาพว่าการลงโทษเท่ากบัการให้ความเป็นธรรมกบัเหยือ่ แต่การลงโทษท่ี 
ไม่ถกูต้องเท่ากบัการท�ำให้เกิดเหยือ่ซ�ำ้รายต่อๆ ไป การฆ่าคนของวัยรุ่นครัง้แรกอาจมาจากวุฒภิาวะ
หรอืประสบการณ์ท่ีไม่พร้อม แต่หากเยยีวยา ฟ้ืนฟ ูและพฒันาเดก็เหล่านัน้ไม่ด ีการฆ่าคนครัง้ท่ีสอง
อาจเป็นเป้าหมายของเขาทันที

 ผู้อ�ำนวยการบ้านกาญจนาภเิษก กล่าวต่อไปว่า เมือ่เข้ามาเป็นผู้อ�ำนวยการบ้านกาญจนาฯ ก็
ตัง้ค�ำถามกบัอดตีถงึสาเหตแุละท่ีมาของเดก็ซึง่ก่อคดรีนุแรงตัง้แต่อายยุงัน้อย โดยพบว่าเยาวชน
ท่ีถกูจบักมุ 3.5-5 หมืน่รายนัน้ ในจ�ำนวนนีม้เีกอืบ 70% ท่ีมปีระวัตเิหมอืนกนั คอืเป็นเดก็ท่ีเรยีน 
ไม่จบ หรอืต้องเลิกเรยีนกลางคนั (Drop Out) ซึง่แต่ละปีไทยมเีดก็ท่ี Drop Out กว่า 1 แสนราย 
ซึง่เดก็กลุ่มนีไ้ม่ได้เดนิออกจากโรงเรยีนเฉพาะร่างกายและชือ่ แต่ยงัได้เกบ็เอาความรู้สึกของผู้แพ้
และความไร้ค่าออกมาด้วย

 คณุทิชา ยกตวัอย่าง เดก็คนหนึง่อายเุพยีง 17 ปี แต่ฆ่าคนมาแล้ว 4 คน ซึง่เขาเล่าว่า ในวนัท่ี
ลัน่ไกใส่คู่อร ิ แม้กระสุนจะพลาดเป้า แต่เพือ่นทุกคนยอมรบัในความใจกล้าของเขา นัน่ท�ำให้เขามี 
ตวัตนและรู้สึกว่าได้รบัการยอมรบัจากกลุ่ม ดงันัน้ เขาจงึคดิว่าการลัน่ไกครัง้ท่ีสองต้องมคีนตาย  
เพราะเขาไม่อยากท�ำให้คนท่ีชืน่ชมเขาต้องผดิหวงั

 “ส่ิงเหล่านีพ้วกเราอาจได้รบัมาแล้วจากการเรยีน จากการท�ำงาน จากความส�ำเรจ็ในชวีติ แต่
เดก็เหล่านีเ้ขาโหยหาส่ิงนีม้ากกว่าอาหาร การลัน่ไกครัง้ท่ีสองต้องมคีนตาย นีค่อืราคาท่ีประเทศนี้
ต้องจ่าย” คณุทิชา กล่าว
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 ผู้อ�ำนวยการบ้านกาญจนาภเิษก กล่าวต่อไปว่า เดก็คนนีเ้คยเขยีนงานเพือ่ตอบค�ำถามท่ีว่า บ้าน
แบบไหนท่ีจะท�ำให้เดก็ท่ีถกูศาลพพิากษาสามารถเปลีย่นแปลงได้ เขาตอบว่า ต้องเป็นบ้านท่ีท�ำให้
ปีศาจในตวัของเขากลายเป็นมนษุย์ ท�ำให้เขาสามารถเป็นตวัของตวัเองเหมอืนท่ีบ้านกาญจนาฯ 
ก�ำลังท�ำ ซึ่งจะท�ำให้เด็กสามารถเติบโตจากความผิดพลาดได้ สะท้อนว่าเด็กยังมีความคิดและ 
ความเป็นมนษุย์อยู่ แต่อยู่ในส่วนลกึ เราจงึต้องมเีครือ่งมอืท่ีดงึส่ิงนีอ้อกมาให้ได้

 คณุทิชา กล่าวอกีว่า จากการท�ำงานส่วนตวัตกผลึกแล้วว่า อาชญากรเดก็เกิดขึน้เองไม่ได้ แต่เป็น
ผลลัพธ์ของสังคม ของกฎหมาย ของนโยบาย ของทุกๆ คนท่ีมส่ีวน ฉะนัน้ทุกครัง้ท่ีบ้านกาญจนาฯ  
รบัเดก็ เราจะโอบกอดเขา และบอกเขาว่า ถ้าปาฏิหารย์ิมีจรงิ เชือ่ว่าถ้าย้อนเวลากลบัไปเขาจะ 
ไม่ฆ่าใคร แต่ปาฏิหาริย์ไม่มีจริง มีคนหนึ่งคนตายไปแล้ว และศาลก็ตัดสินใจต้องมาติดคุกแล้ว  
ญาตขิองเหยือ่กย็งัโกรธแค้นและไม่รู้เวลาจะเยยีวยาได้หรอืไม่ แต่ขอขอบคณุเขาท่ีมายนือยู่ตรงนี้

 “เราเป็นผู้ใหญ่และอาจจะหลงลมือะไรไปหลายอย่าง และเดก็เหล่านีค้อืผลผลติของเรา ฉะนัน้
เราต้องขอโทษ และเราเชือ่ว่าในตวัของเดก็ย่อมมตีวัของเขาอกีคนหนึง่นัน่คอืคนท่ีด ีคนท่ีอยากท�ำ
อะไรท่ีงดงาม แต่คนคนนัน้อาจจะออกมาไม่ได้ เราจงึจะท�ำให้เขาออกมา และยนิดต้ีอนรบัคนใหม่
ของเขา” คณุทิชา กล่าว
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บุคลากรมีสติ งานเพิ่มพูน
การมีสติและสมาธิในการท�ำงาน ย่อมสร้างผลลัพธ์ท่ีดีและเพิ่มประสิทธิภาพองค์กรในภาพ

รวม กระบวนการ Mindfulness In Organization (MIO) เป็นอกีหนึง่เครือ่งมอืในการพฒันา
จิตและสร้างระบบการท�ำงานให้เกิดเป็นวิถีปฏิบัติเป็นค่านิยมร่วมหรือวัฒนธรรมในองค์กร ซึ่ง
ในเวทีเสวนาในหัวข้อ “ประสบการณ์สร้างสุขดว้ยสติในองค์กรภาคเอกชน และภาครัฐอื่นๆ”  
วนัท่ี 7 ธันวาคม พ.ศ. 2559 กไ็ด้มีการแลกเปลีย่นประสบการณ์ท่ีได้จากการท�ำ MIO ในองค์กร

ดร.วิภาภรณ์ เกียรติอ�ำนวย รองกรรมการผู้จัดการ บริษัท เจ.เอช.อุตสาหกรรม จ�ำกัด ซึ่ง
ประกอบธุรกิจผลิตกระสอบ กล่าวว่า ก่อนหน้านี้ผู้บริหารมักมองแคก่ารฝึกทักษะพนักงานให้
ท�ำงานกับเครื่องจักรได้ และคิดว่าน่าจะท�ำให้ผลผลิตเพิ่มมากขึ้น แต่ส่วนตัวเชื่อว่าหากพนักงาน
ท�ำงานซ�้ำๆ ทุกวัน ในวันหนึ่งก็จะรู้สึกเบื่องาน จึงได้เข้าร่วมโครงการ Mindfulness In  
Organization (MIO) ซึ่งเป็นการน�ำแนวคิดเรื่องสติเข้ามาในองค์กร เช่น กิจกรรมนั่งสมาธิ 
ก่อนเริ่มงาน เพ่ือให้ท�ำงานอย่างมีสติ หรือนั่งสมาธิหลังท�ำงานเพื่อให้เดินทางกลับบ้าน 
อย่างปลอดภัย ซึ่งแม้ชั่วโมงการนั่งท�ำสมาธขิองพนักงาน เฉลี่ยแล้วอยู่ที่ 24 วัน ใน 1 ปี ซึ่ง 
ในทางธุรกิจนั่นคือต้นทุน แต่บริษัทยอมจ่ายเพราะได้ผลลัพธ์มากกว่านั้น

ดร.วิภาภรณ์ กล่าวอีกว่า แนวคิดของบริษัทก็คือมองว่า หากพนักงานมีสติโดยใช้สมาธิเป็น
ฐานแล้วน่าจะมีประโยชน์ต่อการท�ำงานมากขึ้น ซึ่งเมื่อได้ด�ำเนินโครงการแล้วชัดเจนว่าได้ท�ำให้
พนักงานเปดิใจเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ และมีความพร้อมต่อความเปลี่ยนแปลง โดยผลส�ำเร็จจากการ
ด�ำเนินโครงการคือ พนักงานมีทัศนคติเชิงบวกไม่ว่าจะเกิดเหตุการณ์หรืออุปสรรคใดๆ ขึ้น  
มากไปกว่านั้นก็คือ พนักงานตระหนักรู ้ว ่าตัวเองต้องมีวินัยมากขึ้น จากนั้นก็น�ำไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมท่ีไม่ดีของตัวเอง นอกจากนี้ เม่ือพนักงานมีสติก็จะพร้อมรับกับการ
เปลี่ยนแปลง เช่น ปัจจุบันมีการยุบบางแผนกแล้วไปใช้เครื่องจักรแทน พนักงานก็พร้อมจะไป
ท�ำงานในฝ่ายอื่นๆ โดยไม่รู้สึกย�่ำแย่ 

ขณะเดียวกัน ผลจากการมีสติท�ำให้อุบัติเหตุในการท�ำงานลดลง มีความถูกต้องแม่นย�ำ 
มากขึ้น มาตรฐานของงานสูงขึ้น ลดข้อร้องเรียน และที่ส�ำคัญที่สุดคือ สร้างความพึงพอใจให้กับ
ลูกค้า จนกระทั่งยอดขายเพิ่มขึ้น 

“กระสอบของบริษัท เจ.เอช. ไม่ใช่เพียงแค่สิ่งของที่เกิดจากการสานพลาสติกเท่านั้น แต่เกิด
จากการใส่ใจของพนักงานในทุกขั้นตอน เมื่อคนของเรามีสติ เขาจะได้ความสุขจากภายใน และ
ระเบิดออกจากภายใน ซึ่งลูกค้าจะรับรู้จากสิ่งนี้” ดร.วิภาภรณ์ กล่าว
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แม้ชั่วโมงการนั่งทำ�สมาธิของพนักงาน  
เฉลี่ยแล้วอยู่ที่ 24 วัน ใน 1 ปี  
ซึ่งในทางธุรกิจนั่นคือต้นทุน  

แต่บริษัทยอมจ่ายเพราะได้ผลลัพธ์มากกว่านั้น
ดร.วิภาภรณ์ เกียรติอ�ำนวย 
รองกรรมการผู้จัดการ 
บริษัท เจ.เอช.อุตสาหกรรม จ�ำกัด
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ด้าน คุณสุทธิ สายสุนีย์ ผู้อ�ำนวยการโรงเรียนอนุบาลสตูล กล่าวว่า โรงเรียนเป็นสถานท่ี 
สร้างคน ฉะนั้นโจทย์คือจะท�ำอย่างไรท่ีจะสร้างโรงเรียนท่ีสอนคนมากกว่าสอนหนังสือ โดยท่ี
ผ่านมาเรามุ่งเป้าไปสู่ความส�ำเร็จจนละเลยความสุขที่เกิดขึ้นกับคนท�ำงาน แต่โดยส่วนตัวเชื่อว่า
คุณภาพของคนและความส�ำเร็จจะไม่เกิดขึ้น หากคนท�ำงานด้วยความทุกข์ 

“อาจารย์พุทธทาสกล่าวไว้ว่า สุขท่ีแท้มีแต่ในงาน ฉะนั้นหัวใจของเรื่องนี้คือท�ำอย่างไรให้
คนท�ำงานแล้วมีความสุข โดยเรื่องนี้ถ้าเราเริ่มที่สถานศึกษาได้แนวคิดก็จะขยายกว้าง เนื่องจาก
นักเรียนมีผู้ปกครองและมีครอบครัว ตรงนี้จะกลายมาเปน็ฐานของการขยายแนวคิดออกไป” 
คุณสุทธิ กล่าว

ผู้อ�ำนวยการโรงเรียนอนุบาลสตูล กล่าวอีกว่า สติและสมาธกิ็เปรียบเหมือนเบรกรถยนต์ ถ้า
รถยนตไ์ม่มีเบรกก็คงอันตรายมาก เราจึงเริ่มต้นติดตั้งเบรกให้กับคุณครูในโรงเรียนก่อนด้วย
การอบรม เมื่อคุณครูตระหนักรู้ต่อความเปลี่ยนแปลง เมื่อมีการประชุมก็จะเป็นการประชุมด้วย 
สติสนทนา การประชุมนั้นก็จะมีคุณค่า ฉะนั้น MIO จึงสอดแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมของโรงเรียน 
จากนัน้คณุครกูข็ยายผลไปสู่นกัเรยีนทุกระดบัชัน้ มีการท�ำสมาธิ อบรมจรยิธรรม และจดัการเรยีน
การสอนในชัน้เรยีน ท่ีสุดแล้วชดัเจนว่าอบุตัเิหตใุนโรงเรยีน ผลการเรยีน คณุภาพในการสอบดขีึน้

ขณะท่ี คุณพจนีย์ บุญประสิทธ์ิ ผู้จัดการฝ่ายบริหารพนักงานสัมพันธ์ รพ.บ�ำรุงราษฎร์  
เล่าว่า ได้น�ำแนวคิด MIO มาใช้กับพนักงานกว่า 4,000 คน ซึ่งสิ่งส�ำคัญของบ�ำรุงราษฎร์คือ
ความปลอดภัยของผู้ป่วย นั่นก็คือสติของผู้ท�ำงาน เพราะถึงแม้ว่าจะมีความรู้มหาศาลเพียงใด
ก็ตาม เมื่อเผชิญกับเหตุการณ์เฉพาะหน้า ถ้าไม่มีสติก็ไม่สามารถช่วยเหลือได้

“เราเชื่อว่าเดิมทุกคนท่ีเข้ามาท�ำงานมีความเอื้ออาทรเป็นทุนอยู่แล้ว แต่เม่ือเวลาผ่านไป
ความเอื้ออาทรเหล่านั้นอาจจะลดหายไปบ้าง เราจึงน�ำแนวคิด MIO เข้ามาใช้ให้พนักงาน 
ทุกคนมีสติ มีการพัฒนาจิตใจเพื่อให้การบริการออกมาจากใจมากกว่าเพียงการอบรม 
อย่างเดียว” คุณพจนีย์ กล่าว

ทั้งนี้ เมื่อน�ำแนวคิด MIO มาใช้ พบว่าโรงพยาบาลได้รับค�ำชมเพิ่มขึ้น ระดับความปลอดภัย
มากขึ้น อุบัติเหตุลดลง ผู้ป่วยมีระดับความพึงพอใจสูงขึ้นเรื่อยๆ เมื่อสื่อสารกันอย่างมีสติแล้ว
การท�ำงานเป็นทีมทั้งภายในและภายนอกหน่วยงานก็ดีขึ้น
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งานบันดาลใจ
บทที่ 4
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แรงบันดาลใจ คือส่ิงท่ีท�ำให้คนเราเกิดความมุ่งม่ันทุ่มเทกระท�ำในบางส่ิง 
บางอย่าง ซึง่หากบคุลากรสามารถท�ำงานโดยมแีรงบนัดาลใจขบัเคลือ่น
อยูเ่บื้องหลัง ส่ิงท่ีเกิดขึ้นคือคนท�ำงานมีความสุข เกิดความเจริญ

งอกงามในจิตใจ ขณะเดียวกัน ผลลัพธ์จากการท�ำงานโดยมีแรงบันดาลใจเป็นตัวขับเคลื่อน  
ย่อมให้ผลดกีว่าการท�ำงานตามปกตไิปวนัๆ ยิง่หากคนท้ังองค์กรท�ำงานโดยมีแรงบนัดาลใจเป็น
เชื้อเพลิง ยิ่งท�ำให้องค์กรเติบโต เข้มแข็ง มีประสิทธภิาพในการให้บริการสูงสุด

ในบทนี้เป็นการรวบรวมสาระส�ำคัญของเวทเีสวนาว่าด้วยเรื่องแรงบันดาลใจและการท�ำงาน 
จากวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ  โดยมีทั้งหมด 4 เวทีประกอบด้วย

บรรยายพเิศษ 
“งานบนัดาลใจ” 

โดย นพ.โกมาตร จงึเสถยีรทรพัย์ 
ผู้อ�ำนวยการส�ำนกัวจิยัสังคมและ

สุขภาพ

เสวนาเรือ่ง “องค์กรแห่งความสุข 
ภาครัฐ : แรงบันดาลใจและศักยภาพ 

คนท�ำงาน” โดย ดร.ศริเิชษฐ์ สังขะมาน สถาบนัวจิยั
สังคม จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, คณุสิรวิรรณ โชตพินัธ์ุ  
ผู้บงัคบับญัชากลุ่มงานบรหิารท่ัวไป ส�ำนกังานเลขาธิการ
วุฒิสภา, ดร.สุธี ผู้เจริญชนะชัย รองผู้อ�ำนวยการ 
ศูนย์เทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์

แห่งชาติ, คุณกุลภัสสร์ ฉัตรฐานันท์  
กรมพนิจิและคุ้มครองเดก็และเยาวชน 

และ คุณกิตติศั กดิ์  หาญกล ้า 
 ผู ้อ�ำนวยการกองการเจ้าหน้าท่ี  
กรมประชาสัมพนัธ์

เสวนา 
“เรยีนรู้การพฒันาบคุคล

ในระบบสุขภาพจากองค์กร
ต้นแบบ” 

โดย นพ.ภกัด ีสืบนกุารณ์ 
ผู้อ�ำนวยการ รพ.สมเดจ็พระยพุราช

ด่านซ้าย และ นพ.สันต ิลาภเบญจกลุ 
ผู้อ�ำนวยการ รพ.ล�ำสนธิ

เสวนา 
“การบริหาร

แรงบันดาลใจในคนต่าง Gen”
 โดย นพ.รอซาลี ปัตยะบุตร 
ผู้อ�ำนวยการ รพ.รามัน และ 

นพ.อังคาร รัตนสีดา นายแพทย์
ช�ำนาญการ รพ.สมเด็จพระยุพราช

สว่างแดนดิน

เวทีเสวนา
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มอบหมายงานที่ท้าทาย หล่อเลี้ยงคนให้มีความสุข
การบรรยายพิเศษ เรื่อง “งานบันดาลใจ” โดย นพ.โกมาตร จึงเสถียรทรัพย์ ผู้อ�ำนวยการ

ส�ำนักวิจัยสังคมและสุขภาพ เมื่อวันท่ี 7 ธันวาคม พ.ศ. 2559 ไดช้ี้ให้เห็นว่า การท�ำงานใน 
โรงพยาบาลเป็นปฏิบัติการขนาดใหญ่ ขับเคล่ือนรักษาคนไข้ได้เป็นพันต่อวัน แต่ก็มีข้อเสีย 
เนื่องจากโครงสร้างระบบงานท�ำให้คนท�ำงานต้องเหนื่อย ก่อให้เกิดสภาวะแปลกแยกจากงาน 

นพ.โกมาตร ขยายความว่า การท�ำงานในระบบงานสมัยใหม่ เป็นผลผลิตมาจากการปฏิวัติ
อุตสาหกรรม และไทยได้น�ำระบบมาสร้างอุตสาหกรรมเพื่อปฏิบัติการขนาดใหญ่ ซึ่งเป็นเรื่อง
ส�ำคัญมาก เพราะหากไม่มีระบบงาน ก็เป็นไปไม่ได้ที่จะรักษาคนไข้ได้จ�ำนวนหลักพันคนต่อวัน

อย่างไรก็ดี ระบบงานสมัยใหมก่็มีผลเสียเชน่กัน เนื่องจากเง่ือนไขของโครงสร้างระบบงาน
ท่ีท�ำให้คนท�ำงานต้องเหนื่อยด้วย จึงก่อให้เกิดสภาวะแปลกแยกจากงานท่ีสามารถรวบรวมได้  
10 ข้อ กล่าวคือ 1.งานแยกยอ่ยไม่เห็นภาพรวม 2.ท�ำงานโดยไม่รู้ความหมาย 3.ตัดสินใจ 
ด้วยตนเองไม่ได้ 4.การวัดผลเชิงปริมาณ 5.ท�ำงานแบบไม่ต้องใช้ความรู ้ 6.ท�ำงานแล้ว 
ฉลาดเท่าเดมิ 7.ไม่ได้ใช้ความคดิสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหา 8.งานทุกอย่างมีคู่มอื แนวทาง และ
ตวัชีวั้ด 9.ระบบงานเหมอืนเครือ่งจกัร และ 10.วงจรอบุาทว์ของการประชมุ ประเมิน และประกวด 

ขณะเดียวกัน ก็มีค�ำถามตามมาว่า งานได้ผล คนจะเป็นสุข จริงหรือไม่ เพราะหลายองค์กร
พบว่า การแก้ไขปัญหาก�ำลังคนท่ีผ่านมาเป็นไปอย่างจ�ำกัด และยังมีปัญหาคนไม่มีความสุข  
ขาดแรงบันดาลใจ มีความขัดแย้งสูง รวมถึงการจัดการอบรมต่างๆ ไม่สามารถเปล่ียนแปลง
องค์กรได้อย่างยั่งยืน 

ทั้งนี้ เมื่อมองว่าสิ่งใดบ้างที่จะบันดาลใจของผู้ท�ำงานให้เกิดความสุข นั่นก็คือ เติบโตกับงาน
และเบกิบานกบัชวิีต ซึง่หากมองย้อนกลบัไปจะพบว่า ในงานวิจัยของต่างประเทศ แม้ว่าคนท�ำงาน
จะมีรายได้จ�ำนวนมาก แต่กลับไม่พบว่ามีความสุขเพิ่มขึ้น เพราะอัตราความสุขที่สามารถวัดได้
ยังคงอยู่เท่าเดิม อีกทั้งยังพบว่า ในการท�ำงานจะมีสภาวะของการลื่นไหล หรือเรียกว่า ท�ำงาน
อย่างลื่นไหลและลืมเวลาไปเลย เพียงแต่จิตจดจ่อกับงานที่อยู่ตรงหน้า และภาวะภายนอกหมด
ความหมายไปในทันที ส่งผลให้งานจงึเกิดความส�ำเรจ็ตามมา และเป็นความภมูใิจของคนท�ำงาน
ที่สามารถจัดการงานที่ท้าทายได้ส�ำเร็จลุล่วง 



55

“ระบบการลื่นไหลจะมาพร้อมกับความสามารถของผู้ท�ำงานท่ีต้องการความท้าทายในการ
ท�ำงานเพิ่มมากขึ้น ขณะเดียวกัน ถ้าเป็นคนท�ำงานที่ไม่มีความสามารถและงานยากเกินไป ก็จะ
ท�ำให้งานอาจจะไม่ส�ำเร็จ และไม่เกิดความสุข” นพ.โกมาตร กล่าว 

ผู้อ�ำนวยการส�ำนักวิจัยสังคมและสุขภาพ กล่าวว่า หากมีงานบันดาลใจเพียงแค่ 10% ของ
ท้ังหมด ก็ถือว่าเพียงพอแล้วท่ีจะสร้างความสุขให้กับตัวเอง รวมถึงยังช่วยมีแรงใจท่ีจะท�ำงาน
ท่ีเหลืออีก 90% ได้อีกด้วย และส่ิงหนึ่งท่ีคนบริหารจะท�ำงานได้ คือบริหารงานให้ลูกน้องตาม 
ความสามารถและมีความท้าทาย เพราะงานท่ียากและท้าทายจะหล่อเลี้ยงคนท�ำงานให้มี 
ความสุขไปด้วย แม้งานจะหนักแต่ก็เหมือนเสื้อชูชีพที่ท�ำให้ลอยอยู่ท่ามกลางความยากล�ำบาก 

“ผมเชือ่ว่ามนษุย์เตบิโตได้จากการท�ำงาน หากได้ท�ำงานอย่างมีประสิทธิภาพ ใช้ความสามารถ
อย่างเต็มที่ คนท�ำงานจะเตบิโตขึ้นไปอีกเรื่อยๆ เพราะงานคือเครื่องขัดเกลามนุษย์ ท�ำให้เรียนรู้
และพัฒนาศักยภาพความเป็นมนุษย์” นพ.โกมาตร กล่าว 



56

นพ.โกมาตร กล่าวอีกว่า ผู้บริหารองค์กรควรท�ำให้งานทุกอย่างมีความหมาย และส่งเสริม 
ให้ผู ้ปฏิบัติหรือพนักงานเล็งเห็นว่าส่ิงท่ีท�ำอยู ่มีความหมายอันยิ่งใหญ่ เพื่อกระตุ ้นให้เกิด 
ความร่วมมือและการลงมือปฏิบัติให้งานส�ำเร็จลุล่วง รวมถึงสร้างแรงบันดาลใจให้อีกดว้ย  
อย่างเช่น งานสุขภาพ หากพูดกับพยาบาลว่า นี่คืองานพยาบาล เราลองให้ความหมายใหม่ว่า  
นี่คืองานที่ต้องกอบกู้ชีวิต กอบกู้โลก ความหมายก็เปลี่ยนไปส�ำหรับคนท�ำงาน เพราะงานที่ท�ำ 
อยู่ทุกวันจะช่วยต่ออายุวัฒนธรรมได้ต่อไปด้วยการพูดจาให้ความหมายมากยิ่งขึ้น 

“การสร้างงานบนัดาลใจในองค์กร คอืการสร้างคณุค่าในตน รวมถงึความภาคภมูใิจในผลงาน 
การได้ท�ำในสิ่งที่เลือก และการได้ทุ่มเทในสิ่งที่รัก รวมถึงได้รับทราบรับรู้ถึงความหมายของงาน
ที่ท�ำ” นพ.โกมาตร กล่าวทิ้งท้าย

หากพูดกับพยาบาลว่า 
นี่คืองานพยาบาล 

เราลองให้ความหมายใหม่ว่า 
นี่คืองานที่ต้องกอบกู้ชีวิต กอบกู้โลก 

ความหมายก็เปลี่ยนไป
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Happy Workplace ‘องค์กรแห่งความสุข’
ท่ีท�ำงานท่ีสร้างความสุข หรอื Happy Workplace เป็นอกีหนึง่แนวคดิในการบรหิารทรพัยากร

บุคคลยุคใหม่ ซึ่งเมื่อคนท�ำงานมีความสุข ประสิทธิภาพของงานก็จะเพ่ิมขึ้นตามไปดว้ย โดย 
ในเวทีเสวนาเรื่อง “องค์กรแห่งความสุขภาครัฐ : แรงบันดาลใจและศักยภาพคนท�ำงาน”  
วนัท่ี 6 ธันวาคม พ.ศ. 2559 ได้เชญิวทิยากรจากหลากหลายหน่วยงานมาร่วมแสดงความคดิเห็น
ไว้อย่างน่าสนใจ

ดร.ศิริเชษฐ์ สังขะมาน สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย กล่าวว่า องค์กรแหง่ 
ความสุขเป็นแนวคดิหลักท่ีมุ่งด�ำเนนิงานกบักลุ่มคนท�ำงานในองค์กร เพราะเมือ่คนท�ำงานในองค์กร
มคีวามสุขย่อมส่งผลดต่ีอผลผลติขององค์กร ความผาสุกในครอบครวั ชมุชน และส่งผลให้สังคมมี
ความสุขท่ียัง่ยนื

ดร.ศริเิชษฐ์ ขยายความว่า องค์กรแห่งความสุขคอืองค์กรท่ีสามารถกระตุ้น จงูใจ สร้างความสุข
ท้ังทางด้านร่างกายและจติใจให้ทุกคนในองค์กร สร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึง่ขององค์กร พร้อมปฏบิตัิ
ภารกิจขององค์กรให้บรรลตุามเป้าหมายได้อย่างมปีระสิทธิภาพ โดยม ี2 เสาหลัก ได้แก่



58

1.องค์กร ซึง่มองว่าต้องจดัการองค์กรท่ีมคีวามหลากหลายให้สามารถเดนิไปได้ด้วยความมี
สมรรถนะ และรบัมอืกบัความเปลีย่นแปลงได้อย่างยัง่ยนื

2.คน คอืจดัการให้คนท่ีมปัีญหาสามารถแก้ปัญหารายบคุคลได้อย่างมคีวามสุข
ท้ังนี ้ หากต้องการท�ำให้องค์กรแห่งความสุขขบัเคลือ่นได้ ต้องมีระบบท่ีพฒันาและบคุลากร

ต้องมีความก้าวหน้าในอาชพี ซึง่จะท�ำให้พฤตกิรรมบคุคลเปลีย่นแปลงไปตามท่ีคาดหวัง และโดย 
แท้ท่ีจรงิแล้ว การท�ำงานอย่างมีความสุขไม่ได้มีอะไรมาก ตวัชีว้ดัความส�ำเรจ็ท่ีดกีค็อื หากท�ำงาน
แล้วสามารถน�ำพาคนท่ีท�ำงานร่วมกนัให้มคีวามสุขไปด้วย

คณุสิรวิรรณ โชตพินัธ์ุ ผู้บงัคบับญัชากลุ่มงานบรหิารท่ัวไป ส�ำนกังานเลขาธิการวุฒสิภา กล่าว
ว่า ในปี 2558-2559 ได้รบังบประมาณสนบัสนนุจากส�ำนกังานกองทุนสนบัสนนุการสร้างเสรมิสุข
ภาพ (สสส.) เพือ่ด�ำเนนิการสร้างองค์กรแห่งความสุข โดยใช้ตวัชีว้ดั 8 ด้าน ได้แก่ Happy Brain, 
Happy Soul, Happy Relax, Happy Body, Happy Heart, Happy Society, Happy 
Family และ Happy Money

ทั้งนี้ จากประสบการณ์การท�ำโครงการนี้ คุณสิริวรรณ มองว่า หัวหน้าส่วนราชการต้องให ้
ความส�ำคัญเป็นหลัก ต้องสร้างความรู้ความเข้าใจแก่บุคลากรทุกๆ คนในองค์กร เมื่อทุกคนมี 
ความรู้ความเข้าใจแล้ว การด�ำเนนิการตาม 8 ตวัชีว้ดักจ็ะประสบผลส�ำเรจ็และเกิดความยัง่ยนืข้ึน 
และโดยส่วนตวัเสนอว่า ควรจดัท�ำเป็นนโยบายองค์กรระยะยาว เช่น นโยบายองค์กรแห่งความสุข 
20 ปี เป็นต้น

ด้าน ดร.สุธี ผู้เจรญิชนะชยั รองผู้อ�ำนวยการศนูย์เทคโนโลยอีเิล็กทรอนกิส์และคอมพวิเตอร์ 
แห่งชาต ิ(เนคเทค) กล่าวว่า สัดส่วนการศกึษาของบคุลากรเนคเทค จบปรญิญาเอก 20% ปรญิญาโท  
40% และปรญิญาตร ี 40% โดยธรรมชาตขิองนกัวิจยัในองค์กรมีอยู่ 2 กลุ่ม ได้แก่ 1.ท�ำงาน 
ไม่ยอมกลบับ้าน 2.น�ำงานกลบัไปท�ำท่ีบ้าน ส่ิงท่ีเกิดขึน้คอื คนในองค์กรขาดปฏิสัมพนัธ์กนั และปัญหา
ท่ีตามมากค็อื คนไม่มพีืน้ท่ีปลอดภยัท่ีจะคยุอะไรกไ็ด้แล้วสบายใจมากกว่าคยุกนัแต่งาน

ดร.สุธี กล่าวอกีว่า โจทย์ของเนคเทคคอื ต้องท�ำให้บคุลากรท่ีมคีวามสามารถเหล่านีท้�ำงาน 
ร่วมกนัได้อย่างมคีวามสุขและเพิม่พืน้ท่ีปลอดภยัให้พวกเขามากขึน้ ซึง่ตวัอย่างหนึง่คอื กจิกรรม 
ปลูกผักปลูกต้นไม้ท่ีเริ่มท�ำให้คนเหล่านั้นมีพื้นท่ีปลอดภัยมากขึ้น พูดคุยกันมากขึ้น และเริ่มมี
ปฏสัิมพนัธ์กนั สุดท้ายงานกเ็ดนิไปได้อย่างมปีระสิทธิภาพกว่าเดมิ

“ส่ิงท่ีจะจุดติดกับคนในองค์กรต้องเป็นเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับเขา โดยเฉพาะ Happy Body,  
Happy Relax และ Happy Money ยกตวัอย่างเช่น กิจกรรมปลกูผกั ซึง่ไม่ได้ปลกูเฉพาะผกั  



59

แต่มันปลูกความสัมพันธ์ได้ด้วย เวลาเขาขึ้นไปดูแปลงผักก็ได้ผ่อนคลาย เกิดความสัมพันธ์ท่ีด ี
ระหว่างกนั แล้วมนักจ็ะไปสู่เรือ่งงานได้เอง” ดร.สุธี กล่าว

ขณะท่ี คณุกลุภสัสร์ ฉตัรฐานนัท์ กรมพนิจิและคุ้มครองเดก็และเยาวชน กล่าวว่า ตนเองเป็น
หนึง่ในจิตอาสาท่ีน�ำองค์กรแห่งความสุขเข้ามาในกรมพนิจิฯ ท่ีผ่านมากรมพนิจิฯ เป็นองค์กรท่ีอยู่
กบัความเครยีด อยู่ในสถานท่ีจ�ำกดั ต้องดแูลเดก็และเยาวชนตลอด 24 ชัว่โมง จึงได้พดูคยุกบั 
ผู้บรหิารเรือ่งแนวคดิองค์กรแห่งความสุข และขอให้ผู้บรหิารไปลงนามบนัทึกความร่วมมอืกบั สสส. 
จากนัน้กส่็งบคุลากรไปอบรม และท�ำโครงการของบประมาณสนบัสนนุจาก สสส. เพือ่ด�ำเนนิการกบั
สถานพนิจิ 21 แห่ง ซึง่แต่ละแห่งกจ็ะออกแบบกิจกรรมตามบรบิทของตวัเอง เช่น กิจกรรมปลูกผกั
สวนครวัเพือ่ลดรายจ่าย หรอืบคุลากรท่ีไม่มีเวลาออกก�ำลังกาย กจ็ะใช้เวลาออกก�ำลงัร่วมกบัเดก็
และเยาวชนในชัว่โมงเรยีน ซึง่ผลท่ีได้รบัคอื สถานพนิจิท้ัง 21 แห่ง ท่ีเข้าร่วมโครงการมคีวามสุขข้ึน 
และต้องการร่วมโครงการต่อไป

ด้าน คณุกิตตศิกัดิ ์หาญกล้า ผู้อ�ำนวยการกองการเจ้าหน้าท่ี กรมประชาสัมพนัธ์ ให้ความเห็นว่า 
กรมประชาสัมพนัธ์ได้น้อมน�ำปรชัญาเศรษฐกิจพเิศษของในหลวงรชักาลท่ี 9 มาเป็นขอบเขตของ
การสร้างความสุขในองค์กร จนเป็นท่ีมาของโครงการสุข 8 ประการ ด้วยปรชัญาเศรษฐกิจพอเพยีง

“เราได้วิเคราะห์กันว่า คนกรมประชาสัมพันธ์ยุค 4.0 ต้องเป็นอย่างไร ซึ่งคิดว่าต้องเป็น 
คนเก่งและดแีละมคีวามสุขจงึจะอยู่ใน
องค์กรได้ โดยได้คดัเลอืกอาสาสมคัร
ท่ัวประเทศมาอบรมเป็นนักสร้างสุข 
ขณะเดยีวกนั เราได้น้อมน�ำปรชัญาฯ 
มาปลูกฝังคนในกรม จากนั้นก็ให้ 
การบ ้าน คือให ้เขาเหล ่านั้นท�ำ
โครงการหรือกิจกรรมท่ีเกี่ยวกับ 
ความสุขมาว่าจะขยายผลอย่างไร เช่น 
แปลงปลูกผกั กิจกรรมออกก�ำลงักาย 
คาราโอเกะ โดยได้รับการสนับสนุน
จาก สสส.” คณุกิตตศิกัดิ ์กล่าว

เมื่อคนทำ�งานในองค์กรมีความสุข
ย่อมส่งผลดีต่อผลผลิตขององค์กร 
ความผาสุกในครอบครัว ชุมชน 

และส่งผลให้สังคมมีความสุขที่ยั่งยืน

ดร.ศิริเชษฐ์ สังขะมาน 
สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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คนที่ทำ�งานอย่างเต็มที่ภายใต้เงินนิดเดียว 
ไม่สามารถอธิบายด้วยกลไกปกติที่ว่าทำ�งานแล้ว
ต้องมีเงินเป็นแรงจูงใจมากๆ ปรากฏการณ์นี้

มีอะไรบางอย่างซ่อนอยู่ ถ้าทำ�ความเข้าใจก็อาจจะทำ�ให้
เกิดภาพแบบนี้ได้อีกหลายพื้นที่

นพ.สันติ ลาภเบญจกุล 
ผู้อ�ำนวยการ รพ.ล�ำสนธิ

60
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งานที่มีคุณค่า
ช่วยสร้างแรงบันดาลใจ

การเสวนาในหัวข้อ “เรยีนรูก้ารพฒันาบคุคลใน
ระบบสุขภาพจากองค์กรต้นแบบ” ในวนัท่ี 6 ธันวาคม 
พ.ศ. 2559 โดย นพ.สันต ิลาภเบญจกลุ ผู้อ�ำนวยการ 
รพ.ล�ำสนธิ จ.ลพบรุ ีและ นพ.ภกัด ีสืบนกุารณ์ ผู้อ�ำนวยการ  
รพ.สมเด็จพระยุพราชด่านซ้าย จ.เลย ได้บอกเล่า
ประสบการณ์การสร้างแรงบนัดาลใจบางอย่างแก่บคุลากร 
ท�ำให้คนท�ำงานอย่างมคีณุค่า มคีวามสุข

 นพ.สันต ิให้ความเห็นว่า จากประสบการณ์ท�ำงานในหลายพ้ืนท่ี มข้ีอ
สังเกตว่า มปีรากฏการณ์กลุ่มคนท่ีบ้าพลงั ท�ำงานไม่หยดุหย่อน และอยากท�ำด ีจ�ำนวนมากข้ึนเรือ่ยๆ

 นพ.สันต ิ ยกตวัอย่างในพืน้ท่ี รพ.ล�ำสนธิ มปีรากฏการณ์นกับรบิาลท่ีดแูลคนป่วยตดิเตยีง 
ตามบ้านต่างๆ ซึง่มรีายได้จากองค์การบรหิารส่วนต�ำบล (อบต.) ไม่กีพ่นับาท ตอนแรกคดิว่าคงลาออก 
กนัเยอะ แต่ผ่านมา 6 ปีแทบไม่มีใครลาออกเลยแม้รายได้ไม่พอค่าใช้จ่ายกไ็ม่เปลีย่นไปท�ำงาน 
อย่างอืน่ เพราะรู้สึกหัวใจพองโตทุกครัง้ท่ีได้เห็นรอยยิม้ของคนท่ีตนดแูลอยู่และท้ิงกนัไม่ลง

 หรอืศนูย์เดก็เลก็ของโรงพยาบาล กด็�ำเนนิการโดยบคุลากรท่ีเป็นนกัจติวิทยา ซึง่เป็นลูกจ้าง
ชัว่คราวชือ่ “อ้อม” ท่ีมีความฝันอยากให้เดก็ได้รบัประทานอาหารเช้าดีๆ

 “ความฝันของลูกจ้างชั่วคราวคือการได้บรรจุ วันหนึ่งอ้อมได้บรรจุจริงๆ แต่ต้องย้ายไป 
โรงพยาบาลอื่น อ้อมบอกว่า ขอปฏิเสธการเป็นข้าราชการ เพราะถ้าหนูไป ใครจะดูแลเด็กๆ  
ท่ีล�ำสนธิ นีก่เ็ป็นปรากฏการณ์ท่ีประหลาดมากท่ีคนเราปฏเิสธต�ำแหน่งราชการเพ่ือจะได้ท�ำงานนี้
ต่อไป” นพ.สันต ิกล่าว

 นพ.สันต ิกล่าวอกีว่า คนท่ีท�ำงานอย่างเตม็ท่ีภายใต้เงินนดิเดยีว ไม่สามารถอธิบายด้วยกลไก
ปกตท่ีิว่าท�ำงานแล้วต้องมเีงินเป็นแรงจงูใจมากๆ ปรากฏการณ์นีมี้อะไรบางอย่างซ่อนอยู่ ถ้าท�ำความ
เข้าใจกอ็าจจะท�ำให้เกิดภาพแบบนีไ้ด้อกีหลายพืน้ท่ี ซึง่ตนลองถอดรหัสแล้วคดิว่ามคี�ำตอบเดยีวคอื 
ตวังานเป็นแรงจงูใจด้วยตวัมนัเอง

 “แต่ไม่ใช่งานทุกงาน งานแบบนีม้บีางอย่างซ่อนอยู่ คอื 1.เห็นความหมายของงานท่ีท�ำ ถ้างาน
นัน้มคีวามหมายต่อผู้อืน่จะเป็นแรงผลกัดนัท่ีส�ำคญัมาก 2.ถ้าเราเปิดพืน้ท่ีให้อสิระเขาท�ำงาน งาน
จะไปได้ และ 3.ถ้ามเีสียงสะท้อนกลบัท่ีด ีจะท�ำให้เขารู้สึกเตมิเตม็และอยากจะท�ำไปเรือ่ยๆ พองาน
งอกงาม คนก็สมบูรณ์ขึ้นด้วยตัวเอง” นพ.สันติ กล่าว
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 ด้าน นพ.ภกัด ีกล่าวว่า จากประสบการณ์ดแูลบคุลากรมาหลายรปูแบบตลาด 30 ปีท่ีผ่านมา 
พบว่าวิธีท่ีดท่ีีสุดมแีค่ 2 ข้อ คอื 

1.ดูแลเศรษฐกิจพอเพียงของครอบครัวและบุตรหลานของบุคลากร
 “อย่างพนกังานท�ำความสะอาดของผม ไม่ม ีCareer Path เงินเดอืน 7,000-8,000 บาท

ต่อเดือน แต่เขาปลูกผักกาดมาขาย ได้เดือนละ 2,000-3,000 บาท เขาภูมิใจมาก แน่นอน
ว่าไม่ท�ำให้เขารวยขึ้น แต่เขารู้สึกมีคุณค่าขึ้นมาทันทีว่าผู้อ�ำนวยการก็กินของเขา รวมท้ังเรื่อง
ลูก ผมมีนักกายภาพมาขอพื้นที่ เอาลูกเจ้าหน้าที่มาเรียนหลักสูตรแม่บ้าน-แม่ครัวช่วงปิดเทอม 
ล่าสุดเราออกแบบโรงครัวใหม่ ให้ลูกเจ้าหน้าท่ีมาฝึกท�ำครัว นี่คือการดูแลลูกของบุคลากร  
ลกูเจ้าหน้าท่ี ลกูคนงาน นอกจากนี ้เรายงัมโีครงการอืน่ๆ อกีมาก เช่น พาเดก็ไปดนูก สอนเล่นดนตร ี 
ผู้ปกครองมีความสุขมากท่ีเห็นลูกตัวเองมีโอกาสในการเรียนรู้เท่ากับลูกคนอื่น ทุนชีวิตเริ่ม 
ใกล้เคยีงกนั มนษุย์เรากข็อแค่นีแ้หละ” นพ.ภกัด ีกล่าว

2.การเปิดโอกาสให้คนเติบโต ทั้งเตบิโตตามงานประจ�ำหรือเติบโตตามความฝัน ซึ่งก็คือให้
แสดงศักยภาพเต็มที่ เรียนรู้และสร้างสรรค์

 “ตวัอย่างเช่น เราท�ำเรือ่ง Book Start พยาบาลหัวหน้าฝ่ายเวชปฏบิตัขิองเราท�ำงานประจ�ำ
ก็หนักอยู่แล้ว ท�ำไมต้องมาท�ำเรื่อง Book Start เพราะเขาเชื่อว่านี่คือวิธีแก้ปัญหาความทุกข์
ของพ่อแม่ได้ พ่อแม่กงัวลเรือ่งความรู้ การเรยีนรู้ การเรยีนเพือ่สถานะทางสังคม เพราะเขาเชือ่ว่า 
ความฉลาดจะท�ำให้เกิดความทัดเทียม หรือการออกแบบอาคารหลังคลอด ซึ่งบรรยากาศ 
หลังคลอด ญาติต้องอยู่ด้วย เพราะการให้ก�ำเนิดชีวิตคือการเฉลิมฉลอง ไม่ใช่ 4 โมงเย็น 
ไล่กลับบ้าน รถทัวร์กรุงเทพฯ-ด่านซ้ายมาถึงเท่ียวแรกตอนตี 4 สามีต้องสามารถมาเยี่ยมลูก 

ได้ตอนตี 4 ได้ เปลี่ยนวิธีคิดแค่นั้นเอง” นพ.ภักดี กล่าว
 นอกจากนี้ อยากจะเน้นย�้ำในเรื่องการท�ำงานกับเครือข่ายเพื่อ

ให้การเติบโตเป็นไปพร้อมๆ กัน วันนี้กระทรวงสาธารณสุข
บอกว่าจะเป็นกระทรวงท่ีโดดเด่นท่ีสุด แต่กระทรวงฯ ก็

ต้องเติบโตไปพร้อมๆ กัน จะคิดแคห่น่วยงานตัวเอง
อย่างเดยีวไม่ได้ ดงันัน้ เวลาท�ำงานอะไรบางอย่าง ต้อง
เปดิกว้างให้หน่วยงานท่ีไม่ใช่กระทรวงสาธารณสุข
เข้าร่วมด้วย



63

เคล็ดลับบริหารคน Gen Y ‘ได้ทำ�สิ่งที่ใช่ งานดีแน่’
การเสวนาในหัวข้อ “การบรหิารแรงบนัดาลใจในคนต่าง Gen” เมือ่วันท่ี 7 ธันวาคม พ.ศ. 

2559 ได้น�ำคน 2 ช่วงอาย ุคอื นพ.องัคาร รตันสีดา นายแพทย์ช�ำนาญการ รพ.สมเดจ็พระยพุราช
สว่างแดนดนิ จ.สกลนคร และ นพ.รอซาลี ปัตยะบตุร ผูอ้�ำนวยการ รพ.รามนั จ.ยะลา มาร่วมแสดง
ความคดิเห็นถงึการท�ำงานกบัคน Gen Y และการสร้างองค์กรแห่งความสุข

นพ.อังคาร กล่าวว่า ในฐานะคน Gen Y อายุจะครบ 29 ปีในเร็วๆ นี้ ไม่เข้าใจว่าจะแบ่งคน
เป็นแต่ละ Gen ไปท�ำไม เพราะในความรู้สึกส่วนตัวคิดว่าแต่ละ Gen ก็ไม่ได้ต่างกัน เพียงแต่มี
เหตุผลที่มองคนละมุมไม่เหมือนกันเท่านั้นเอง

นพ.อังคาร กล่าวต่อไปว่า จากการสืบค้นข้อมูลและจากประสบการณ์ที่พบเจอ คน Gen Y 
มีลักษณะมองงานท่ีตัวเองชอบเป็นหลัก ถ้าไม่ชอบก็จะไม่ท�ำ แต่ถ้าชอบแล้ว ต่อให้มีอะไรมา 
ฉุดดึงก็จะท�ำ และจะท�ำให้ดีที่สุด ท�ำให้คน Gen อื่นมองว่าเป็นคนหัวดื้อหัวรั้น ทะเยอทะยาน 
หรอืเอาแต่ใจมากเกินไป แต่ในความคดิคน Gen Y คอืจะท�ำในส่ิงท่ีชอบท่ีใช่ส�ำหรบัตวัเองเท่านัน้

นอกจากนี ้ คน Gen Y ถกูเลีย้งดโูดยคน Gen X หรอื Baby Boomer ซึง่ถกูปลกูฝังว่า 
ชวีตินีจ้ะต้องประสบความส�ำเรจ็ 1 2 3 4... ดงันัน้ คน Gen Y จงึมคีวามคดิว่า ถ้าท�ำในส่ิงท่ี 
ถกูปลกูฝังมาส�ำเรจ็โดยเรว็ นัน่คอืความส�ำเรจ็ เช่น เรยีนจบเรว็ ท�ำงานเรว็ มรีายได้สูงเรว็ นัน่คอื
การสร้างความพงึพอใจให้แก่พ่อแม่ได้ภาคภมูใิจ พดูง่ายๆ กค็อื ต้องการประสบความส�ำเรจ็โดยเรว็

ขณะเดียวกัน คน Gen Y ชอบแสดงความเห็น ชอบให้คนอื่นรับฟังความคิดเห็น แต่ไม่ได้
หมายความว่าจะไม่รับฟังความคิดเห็นของคนอื่น รวมท้ังต้องการการเรียนรู ้ ต้องการค�ำชี้แนะ 
แต่ก็เลือกตัดสินใจปฏิบัติตาม เมื่อมองว่าสิ่งนั้นเป็นสิ่งที่ต้องการท�ำ

นพ.อังคาร กล่าวอีกว่า คน Gen Y ยังมีความรักอิสระ ดังนั้น ถ้าหมดเวลางานแล้ว  
จะไม่ห่องานกลับไปท�ำท่ีบ้าน เพราะนั่นคือการใช้ชีวิต จะแยกงานและชีวิตออกจากกันชัดเจน 
เท่ียวคือเท่ียว งานคืองาน และมีความกล้าแสดงออกสูง เช่น จะเห็นว่าการประกวดต่างๆ  
มีคน Gen Y เข้าประกวดเยอะ รวมทั้งไม่ชอบกฎระเบียบ

“เหล่านีก้อ็ยากให้พี่ๆ  Gen X ให้เข้าใจเราด้วยว่าเราไม่ค่อยชอบกฎระเบยีบเท่าไหร่ ค�ำส่ัง 
เหมือนเป็นการบงัคบั ยิง่ส่ังมากยิง่ต่อต้าน แต่สุดท้ายผมไม่อยากให้มองว่า ช่วงวัยหรอืประสบการณ์
ชวีติท่ีต่างกนั จะเป็นความแตกต่างในการท�ำงาน แต่อยากให้มองว่า Gen Y กไ็ม่ได้แตกต่างจากใคร 
เพียงแต่มีตรรกะมองชวีติเป็นชวีติ มองงานเป็นงาน ไม่ได้เอาชวิีตไปอยู่กบังาน หรอืเอางานมาอยู่กบั
ชวีติ ถ้าใช้เราให้ถกูทาง เราจะท�ำงานให้ได้ดมีาก” นพ.องัคาร กล่าวท้ิงท้าย
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ขณะท่ี นพ.รอซาลี กล่าวว่า แรงบนัดาลใจเป็นพลังพเิศษท่ีอยู่ภายใน เป็นพลงัอ�ำนาจในตวัเอง
ในการขับเคลื่อนวิธีคิดหรือการกระท�ำ เพื่อให้องค์กรบรรลุผลส�ำเร็จตามท่ีต้องการ ถ้าผู้บริหาร
เข้าใจหลักการสร้างแรงบันดาลใจ ความส�ำเร็จขององค์กรจะตามมาเอง

นพ.รอซาลี ตั้งค�ำถามว่า อยากให้ลองย้อนกลับไปมองดูว่าองค์กรของแต่ละคนก�ำลังจะ
เป็นองค์กรท่ีบั่นทอนให้ถดถอยทดท้อหรือเปล่า ท�ำงานแล้วรูสึ้กหมดก�ำลังใจ ท�ำงานแล้วรู้สึก 
อยากให้ถงึวนัศกุร์เรว็ๆ หรอืว่ายงัอยู่ในองค์กรท่ีก�ำลงัหล่อเลีย้งให้เข้มแขง็และงอกงาม ซึง่องค์กร
บันดาลใจก็คือองค์กรที่หล่อเลี้ยงมนุษย์ให้เติบโตและงอกงาม

“ผมเข้าใจว่าองค์กรบันดาลใจคือองค์กรท่ีมีส่ิงเหล่านี้ และเป็นส่ิงท่ี รพ.รามัน พยายามท�ำ 
มาหลายสิบปี คอื เป็นองค์กรท่ีสนบัสนนุการรวมตวักนัเพือ่สร้างสรรค์ประโยชน์ให้กบัผู้อืน่และสังคม 
เป็นองค์กรท่ีใช้ใจในการดแูล ท้ังเรือ่งงาน ความสัมพนัธ์ และการเตบิโตทางจติวญิญาณ เป็นองค์กร
ท่ีสนบัสนนุให้คนได้ท�ำตามฝัน สนบัสนนุให้คนตัง้เป้าหมายท่ียิง่ใหญ่ในชวิีต เป็นองค์กรท่ีเหมือนบ้าน
ท่ีสะอาดน่าอยู่ เป็นการสร้างส่ิงแวดล้อมท่ีเอือ้ต่อการท�ำงาน และเป็นองค์กรท่ีทุกคนไว้วางใจซึง่กนั
และกนั เชือ่ว่าหากสร้างส่ิงเหล่านีจ้ะท�ำให้คนผกูพันกบัองค์กร และผลท่ีตามมาคอืเกิดเป็นพลงัท่ี 
เข้มแขง็ ท่ีจะขบัเคลือ่นองค์กรไปข้างหน้าอย่างแน่นอน” นพ.รอซาล ีกล่าว

ลองย้อนกลับไปมองดูว่าองค์กรของแต่ละคน
กำ�ลังจะเป็นองค์กรที่บั่นทอนให้ถดถอยทดท้อหรือเปล่า 

ทำ�งานแล้วรู้สึกหมดกำ�ลังใจ ทำ�งานแล้วรู้สึก
อยากให้ถึงวันศุกร์เร็วๆ หรือว่ายังอยู่ในองค์กรที่

กำ�ลังหล่อเลี้ยงให้เข้มแข็งและงอกงาม
นพ.รอซาลี ปัตยะบุตร 
ผู้อ�ำนวยการ รพ.รามัน
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บทส่งท้าย
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การประชมุระดบัชาต ิ “การ
พฒันาศกัยภาพมนษุย์ในระบบ
สุขภาพ ประจ�ำปี พ.ศ. 2560” 
ครั้งนี้ ได้ถ่ายทอดองค์ความรู้ 
และแง่คิดดีๆในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลและการน�ำค่านิยม MOPH ไปสู่การปฏิบัติจริง โดย
สามารถสรปุแผนการเปลีย่นผ่านกระทรวงสาธารณสุขได้ตามภาพนี ้ซึง่แต่ละ 
หน่วยงานในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข สามารถน�ำไปประยุกต์ใช้ท้ัง 
ในระดบัผู้บรหิาร หัวหน้างาน และเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏบิตักิาร โดยมเีป้าหมาย

เพือ่ให้บคุลากร “เก่ง ด ี มคีวามสุข” และบรรลยุทุธศาสตร์ 
People Excellence ร่วมกนั 

ขณะเดียวกัน ระหว่างทางของการด�ำเนินการตาม
ยทุธศาสตร์นี ้กระทรวงสาธารณสุขกห็วงัจะได้เห็นบคุลากร
ทุกคน รู้สึกถึงคุณค่าและความหมายของส่ิงท่ีท�ำร่วมกัน  
เกิดความรู้สึกภาคภมิูใจ มคีวามสุขในการท�ำงาน ท้ังระดบั
ปัจเจกและระดบัองค์กร 
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ขอเรยีนว่าใน 4 ยทุธศาสตร์การพฒันาสู่ความเป็นเลศิท้ัง 4 ด้านนี้ 
ยทุธศาสตร์ People Excellence คอืตวัแปรส�ำคญัท่ีสุดท่ีจะชีข้าดว่า
เราจะท�ำได้ส�ำเรจ็ตามจดุมุ่งหมายหรอืไม่ นโยบายทุกนโยบาย แผนทุกแผน 
งานทุกงาน ไม่ว่าจะวางไว้ดีอย่างไร สุดท้ายล้วนต้องอาศัยคนในการ 
ขบัเคลือ่น และจะขบัเคลือ่นไม่ได้เลย หากบคุลากรกระทรวงสาธารณสุข 
ไม่เข้ามาร่วมด้วยช่วยกนัในช่วงของ
การเปลีย่นผ่านในครัง้นี้

อนาคตของกระทรวงสาธารณสุขอยู ่ในมือ
ของพวกเราทุกคน อนาคตของสุขภาพประชาชน
คนไทยอยู่ในมอืพวกเราทุกคน ดงัท่ีท่านรฐัมนตรี
ว่าการกระทรวงสาธารณสุข ศ.คลินกิ เกยีรตคิณุ  
นพ.ปยิะสกล สกลสัตยาทร ได้ให้โอวาทไว้ว่า
กระทรวงสาธารณสุข มกี�ำลงัคนท้ังหมดประมาณ 
4 แสนคน ถ้ารวมกันเป็นหนึ่งเดียวได้ จะมีพลัง
สามารถเปลี่ยนกระทรวงได้ท้ังกระทรวง เปลี่ยน
โลกได้ท้ังโลก และเป้าหมายแผนยทุธศาสตร์ระยะ  
20 ปีด้านสาธารณสุขจะส�ำเรจ็ได้ไม่ไกลเกินจรงิ

ด้วยจติคารวะ
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