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Model of Organizational Culture Reinforcement 
by the Empowerment Process in the Generation Y Group 

of the Department of Health.

Abstract
Suchada Sarabun, B.F.A.*

Pornprasert Ounkham, M.S.**

	 This research was a quasi-experimental research, one group pre-post test design. It aimed 
to study model for organization culture Reinforcement in generation y group in the Department 
of Health. Sixty generation Y personnel of the Department of Health were purposively sampling 
from bureaus/divisions and health promotion centers for this study. Research instruments were 
3 questionnaires: questionnaire on personal data, understanding meaning of organization culture 
and opinion on principle of developing organization culture; and organization culture building 
program using Process of Empowerment of J.Lord. The empowerment process comprised 
of 5 steps: 1) review experience and problems, 2) create activities and awareness, 3) Skill  
Development, 4) grouping and expansion of results, and 5) evaluation. Descriptive statistic and 
paired t-teat was used to analyze data.  
	 Result of the study were the organizational culture enhancement model of the Department  
of Health can be summarized as follows: Elements of activities to strengthen the corporate 
culture. There are 7 elements together those were (1) decentralized administration of decision 
making for human resources in the generations (2) deployment of work systems (3) Have 
the bargaining power to reduce conflict and gain understanding (4) Creating an atmosphere 
of open and democratic communication between the various generations with managers.  
(5) Developing new knowledge and skills to the personnel group (6) the team building at 
work group level and (7) the motivation to work by award etc. Effectiveness section revealed 
that after joining the process of empowerment there was statistical significant of increasing of  
understanding and principle corporate of organization culture at 0.05 level. In addition, results 
of brainstorming of behavioral indicators by using Ministry of Public Health Culture were implied 
to Department of Health culture: HEALTH and increased skill and leadership on campaigning 
to create organization culture, network and planning for continuing campaign.                    
keywords: organization culture, empowerment.
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	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยกึ่งทดลอง (quasi-experimental research) แบบหนึ่งกลุ่มวัดผลก่อนหลัง  
การทดลอง (one group Pre-post test design) มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษารูปแบบการเสริมสร้างวัฒนธรรม 
องค์กร กรมอนามัยโดยขบวนการเสริมสร้างพลังอ�ำนาจในบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย กลุ่มตัวอย่าง 
คือ บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายของกรมอนามัย เลือกโดยจ�ำเพาะเจาะจง จ�ำนวน 60 คน เคร่ืองมือ 
ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามข้อมูลบุคคล แบบสอบถามความเข้าใจต่อความหมายของวัฒนธรรม 
องค์กรและแบบสอบถามความคิดเห็นต่อหลักการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร เคร่ืองมือท่ีใช้ในการทดลอง  
ได้แก่ โปรแกรมการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร โดยใช้ทฤษฎีการเสริมพลังอ�ำนาจของ J.Lord ประกอบด้วย  
5 ขั้นตอน คือ 1) ขั้นทบทวนประสบการณ์และปัญหา 2) ขั้นสร ้างกิจกรรม ความตระหนัก  
3) ขั้นพัฒนาทักษะ 4) ขั้นรวมกลุ่มและขยายผล และ 5) ขั้นประเมินผล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ การแจกแจงความถี่และ Paired t-test 
	 ผลการวิจัย พบว่า รูปแบบการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร กรมอนามัย มีข้อสรุปได้ดังนี้คือ  
องค์ประกอบของการด�ำเนินกิจกรรมเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร นั้นมีองค์ประกอบ 7 ประการด้วยกัน คือ  
(1) การบริหารที่เน้นการกระจายอ�ำนาจการตัดสินใจให้กลุ่มบุคลากรในเจนเนอเรชั่นต่างๆ (2) การวางระบบ 
การท�ำงาน (3) การเพิ่มช่องทางให้กลุ่มบุคลากรในเจนเนอเรชั่นต่างๆ มีอ�ำนาจต่อรองในการลดความขัดแย้ง 
และสร้างความเข้าใจกัน (4) การสร้างบรรยากาศให้มีการสื่อสารแบบเปิดและเป็นประชาธิปไตยระหว่าง 
กลุ่มบุคลากรในเจนเนอเรชั่นต่างๆ กับผู้บริหาร (5) การพัฒนาความรู้และทักษะใหม่ๆ ให้กับกลุ่มบุคลากร 
(6) การสร้างทีมท�ำงานให้เกิดขึ้นในระดับกลุ่มงานต่างๆ และ (7) การสร้างแรงจูงใจในการท�ำงาน ด้วยการ 
ให้รางวัล เป็นต้น ส่วนประสิทธิผล หลังจากผ่านขบวนการเสริมสร้างพลังอ�ำนาจแล้วนั้นพบว่า มีความเข้าใจ 
เก่ียวกับความหมายและหลักการสร้างวัฒนธรรมองค์กร สูงกว่าก่อนการเข้าร่วมกระบวนการอย่างม ี
นัยส�ำคัญทางสถิติท่ี 0.05 และผลจากกระบวนการโดยการระดมสมองเพื่อจัดท�ำพฤติกรรมบ่งชี้โดยใช ้
วัฒนธรรมองค์กรของกระทรวงสาธารณสุขเป็นหลัก คือ MOPH มาเป็นพฤติกรรมบ่งชี้วัฒนธรรมองค์กร 
กรมอนามัยคือ HEALTH และมีทักษะในการเป็นแกนน�ำการรณรงค์ให้ ความรู้และสร้างเครือข่าย ค่านิยม
วัฒนธรรมองค์กรอีกทั้งยังสามารถรวมกลุ่ม วางแผนจัดกิจกรรมในการรณรงค์อย่างต่อเนื่องได้ต่อไป
ค�ำส�ำคัญ: วัฒนธรรมองค์กร/เสริมสร้างพลังอ�ำนาจ
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H คือ Health Model (เป็นต้นแบบสุขภาพ) E 
คือ Ethics (มีจริยธรรม) A คือ Achievement  
(มุ่งผลสัมฤทธิ์) L คือ Learning (เรียนรู้ร่วมกัน) 
T คือ Trust (เคารพและเชื่อมั่น) H คือ Harmony 
(เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน) โดยวัฒนธรรมองค์กร 
ของกรมอนามัย(3) ภายใต้ ค�ำว่า HEALTH ก็ยังมี 
ความเชื่อมโยงและสัมพันธ์กัน ภายใต้ค�ำว่า MOPH  
ของกระทรวงสาธารณสุข กรมอนามัยได ้จัด 
กระบวนการสื่อสารให ้บุคลากรในสังกัดทุกคน  
ได้รับรู้ ยืดถือและส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากร 
ปฏิบัติตามวัฒนธรรมองค์กรอย่างต่อเนื่องจาก 
สถานการณ์บคุลากรของกรมอนามยัพบว่าในอนาคต 
ภายใน 5 ปีข้างหน้า จะมีผู้เกษียณอายุราชการวม  
351 คน คิดเป็น ร้อยละ 21.01 ของจ�ำนวน 
กลุ่มราชการท้ังหมดและพบว่าจะยังคงมีบุคลากร 
ในกลุ ่ม Generation Y (Gen Y) ซึ่งมีอายุ 
ระหว่าง 22-37 ปี ซึ่งเป็นกลุ่มใหญ่ที่คงอยู่ในระบบ 
ราชการของกรมอนามัย ถึงร้อยละ 39.01(4) ดังนั้น  
กรมอนามัยจึง มีความจ�ำเป็นในการท่ีจะพัฒนา 
บุ ค ล า ก ร ใ น ก ร ม อ น า มั ย โ ด ย เ ฉ พ า ะ ก ลุ ่ ม  
Generat ion Y (Gen Y) เพื่อด�ำรงไว ้ซึ่ ง
ความยั่งยืนของวัฒนธรรมองค์กรและต้องสร้าง
ขบวนการการถ่ายทอดทักษะและองค์ความรู้ด้าน
วัฒนธรรมองค์กรให้กับบุคลากรรุ่นใหม่ท่ีจะธ�ำรง
วัฒนธรรมองค์กรท่ีดีงาม เพื่อเป็นแบบอย่างและ 
เป็นแกนน�ำหลักในการขับเคลื่อนพร้อมท้ังเป็นการ
เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีให้สอดคล้อง 
กับพันธกิจ เป ้าหมาย และยุทธศาสตร ์ของ 
กรมอนามัยท้ังนี้ผู ้วิจัยจึงได้จัดท�ำขบวนการสร้าง
วัฒนธรรมองค์กร กรมอนามัยในกลุ ่มแกนน�ำ
หลักคือกลุ่ม Generation Y (Gen Y) เพื่อให้
วัฒนธรรมองค์กรยังคงอยู่อย่างยั่งยืนและสามารถ
เป็นพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ของบุคลากรได้อย่าง
ยั่งยืนต่อไป

บทนำ�
	 กระทรวงสาธารณสขุได้จดัท�ำแผนยทุธศาสตร์ 
20 ปี (ด้านสาธารณสุข) โดยก�ำหนดยุทธศาสตร์
พัฒนาความเป็นเลิศ 4 ด้าน คือ การส่งเสริม 
สขุภาพและป้องกันโรค (PP Exellence) การจดัระบบ 
บริการสขุภาพ (Services Exellence) การพฒันาคน  
(People Exellence) และระบบบริหารจัดการท่ีมี
คุณธรรม (Governance Exellence)) ซึ่งอยู่บน 
พื้นฐานของไทยแลนด์ 4.0(1) โดยมีเป้าหมายคือ 
การพัฒนาท่ียั่งยืนโดยมีวิสัยทัศน์คือเป็นองค์กรหลัก
ด้านสุขภาพ เพื่อให้ประชาชนมีสุขภาพดี เจ้าหน้าที่
มคีวามสขุ ระบบสขุภาพยัง่ยนื การเชือ่มโยงระหว่าง
วิสัยทัศน์และเป้าหมายของยุทธศาสตร์ ยังคงม ี
ค่านิยมองค์กร ซึ่งเป็นสิ่งท่ีบ่งบอกถึงพฤติกรรม 
ของบุคลากรของกระทรวงสาธารณสุข คือ MOPH 
อันประกอบไปด้วย การเป็นนายตัวเอง (Mastery) 
การเร่งสร้างสิ่งใหม่ (Originality) ประชาชนเป็น
ศนูย์กลาง (People Center) และ ถ่อมตนอ่อนน้อม 
(Humility) ซึ่งกรมอนามัยจะต้องผลักดันให้บุคลากร
ในองค์กรได ้ตระหนักและน�ำไปเป็นพฤติกรรม 
ท่ีพึงประสงค์ในการปฏิบัติราชการให้มีประสิทธิผล
และในส่วนของกรมอนามยัได้จดัทําแผน ยทุธศาสตร์
การพัฒนาระบบส ่ง เส ริมสุขภาพและอนามัย 
สิ่งแวดล้อม ตามแผนพัฒนาสุขภาพแห่งชาติ  
ในช่วงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับ
ท่ี 12 (พ.ศ. 2560-2564) เพื่อให้การดําเนินงาน 
บรรลุผลสําเร็จตามวิสัยทัศน์ของกรมอนามัย คือ 
กรมอนามัยเป็นองค์กรหลักของประเทศในการ
อภิบาลระบบส่งเสริมสุขภาพและระบบอนามัย
สิ่งแวดล้อมเพื่อสุขภาพประชาชน(2) และท่ีส�ำคัญ 
รากฐานในการบริหารและพัฒนาองค์กรส่วนหนึ่ง
ต้องมีวัฒนธรรมองค์กร ท่ีเหมาะสม ส่งผลให้
องค์กรพฒันาไปสูเ่ป้าหมายได้อย่างยัง่ยนืโดยก�ำหนด 
ให้มี วัฒนธรรมองค์กร คือ HEALTH ได้แก่  
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	 เพื่ อศึ กษา รูปแบบการ เส ริมสร ้ า ง
วัฒนธรรมองค ์กรโดยใช ้ขบวนการเสริมสร ้าง 
พลังอ�ำนาจ ในกลุ ่มบุคลากรเจนเนอเรชั่นวาย  
กรมอนามัย
	 2.	 เพื่ อศึกษาประสิทธิผลของรูปแบบ
การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรโดยใช้ขบวนการ 
เสริมสร้างพลังอ�ำนาจ ในกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย

สมมุติฐานการวิจัย
	 1.	 กลุม่บคุลากรเจนเนอเรชัน่วายท่ีเข้าร่วม 
โปรแกรมการเสริมสร้างพลังอ�ำนาจมีค ่าเฉลี่ย 
ความเข้าใจต่อความหมายของวัฒนธรรมองค์กร 
แตกต่างกันก่อนและหลังทดลอง
	 2.	 กลุม่บคุลากรเจนเนอเรชัน่วายท่ีเข้าร่วม 
โปรแกรมการเสริมสร้างพลังอ�ำนาจมีค ่าเฉลี่ย 
ความความคิดเห็นต่อหลักการสร้างวัฒนธรรม 
องค์กรแตกต่างกันก่อนและหลังทดลอง

กรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual Framework)

-	ความรู้ความเข้าใจความหมาย
	 วัฒนธรรมองค์กร
-	หลักการการสร้างวัฒนธรรม
	 องค์กร

การเสริมสร้างพลังอ�ำนาจประกอบด้วย 
5 ขั้นตอน คือ 
1)	ขั้นทบทวนประสบการณ์ และปัญหา
2)	ขั้นสร้างความตระหนัก
3)	ขั้นพัฒนา ทักษะ
4)	ขั้นรวมกลุ่มและขยายผล 
5)	ขั้นประเมินผล

T1          X          T2

รูปแบบการเสริมสร้างวัฒนธรรม
องค์กรในกลุ่มบุคลากร 
เจนเนอเรชั่นวาย กรมอนามัย

-	ความรู้ความเข้าใจความหมาย
	 วัฒนธรรมองค์กร
-	หลักการการสร้างวัฒนธรรม
	 องค์กร

วิธีการศึกษา
	 การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยแบบก่ึงทดลอง 
(quasi-experimental research) แบบหนึ่งกลุ่ม 
วัดผลก่อน หลัง การทดลอง (one groups  
Pre-post test design) โดยใช้ขบวนการเสริมสร้าง 

พลังอ�ำนาจในการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร  
กรมอนามัย ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน คือ 1) ขั้น
ทบทวนประสบการณ์และปัญหา 2) ขั้นสร้างความ
ตระหนัก 3) ขั้นพัฒนา ทักษะ 4) ขั้นรวมกลุ่มและ
ขยายผล และ 5) ขั้นประเมินผล

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิจัย
	 T1 หมายถึง ความคิดเห็นต่อความหมาย 
และหลักการสร้างวัฒนธรรมองค์กรทดสอบก่อน 
การจัดขบวนการเสริมสร้างพลังอ�ำนาจ
	 X หมายถึง การจัดกระบวนการโดยใช ้
การเสริมสร้างพลังอ�ำนาจของ J. Lord(5)

	 T2 หมายถึง รูปแบบการเสริมสร้างวัฒนธรรม
องค์กรโดยการเสริมสร้างพลังอ�ำนาจและความคิด
เห็นต่อความหมายละหลกัการสร้างวัฒนธรรมองค์กร
ทดสอบหลังการจัดกระบวนการเสริมสร้างพลัง
อ�ำนาจ
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	 กลุม่ตวัอย่างท่ีศกึษาคอื บคุลากรท่ีปฏิบตังิาน
ในกรมอนามัยและอยู่ใน Generation Y (Gen Y)  
คือ อายุระหว่าง 22-37 ปีเป็นข้าราชการและ 
ปฏิบัติงานมาไม่ต�่ำกว่า 5 ปี จ�ำนวน 60 คน  
เลือกแบบเจาะจง (purposive sampling) จาก 
ส�ำนัก/กอง/ศูนย์/หน่วยต่างๆ ที่อยู่ในกรมอนามัย 

เครื่องมือในการวิจัย
	 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีประกอบ 
ไปด้วยแบบสอบถาม โดยประยุกต์มาจากการศึกษา
วัฒนธรรมองค์กร กรมอนามัย ปี 2558 ได้แก่ 
ความเข้าใจต่อความหมายของวัฒนธรรมองค์กร 
และความคิดเห็นต่อหลักการสร้างวัฒนธรรมองค์กร  
ส่วนกระบวนการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร ใช้
ทฤษฎีเสริมสร้างพลังอ�ำนาจของ J.Lord

การวิเคราะห์ข้อมูล
	 วิเคราะห์ลักษณะข้อมูลท่ัวไปของบุคลากร 
โดยการแจกแจงความถ่ีค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และส่วนการเปรียบเทียบความ
แตกต่างระหว่างก่อนและหลังการด�ำเนินการสร้าง
กระบวนการ ใช้สถิติ paired t-test

ผลการวิจัย	
	 1.	 รูปแบบการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
กรมอนามัยในบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย โดย
วิธีเสริมสร้างพลังอ�ำนาจ
	 1.1	การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรโดย
ขบวนการการเสริมสร้างพลังอ�ำนาจใช้ทฤษฎีของ 
J.Lord ใน 5 ขั้นตอน ผลการวิจัยมีดังนี้
	 1)	 ขั้นทบทวนประสบการณ์และปัญหา 
ด้านวัฒนธรรมองค์กร
	 ใช้กระบวนการแบ่งกลุ่มโดยการมีส่วนร่วม 
พร้อมท้ังนี้ผู ้วิจัยได้น�ำผลการ วิเคราะห์ข้อมูล 
เ ก่ียวกับความรู ้และพฤติกรรมการปฏิบัติตาม
วัฒนธรรมองค ์กรของบุคลากร กรมอนามัย  

ซึ่งประกอบไปด้วยระดับของความรู้ และพฤติกรรม
ของบคุลากรกรมอนามยัต่อวัฒนธรรมองค์กร น�ำเข้า
กลุ่มเพื่อวิเคราะห์สภาพปัญหา
	 2)	 ขั้นสร้างความตระหนัก 
	 ขั้นตอนนี้ ผู ้วิจัยได้นัดหมายแกนน�ำกลุ ่ม 
Generation Y (Gen Y) มาประชุมชี้แจงท�ำความ
เข้าใจ เกี่ยวกับวัตถุประสงค์ของโครงการเสริมสร้าง 
วัฒนธรรมองค์กร กรมอนามัย รวมถึงบทบาท 
หน้าท่ีของกลุ ่มเป ้าหมาย ผู ้วิจัยได ้น�ำข ้อมูล 
ท่ีได ้จากการเก็บข ้อมูลจากแบบสอบถาม มา 
แลกเปลี่ยนประสบการณ์กับแกนน�ำ เพื่อสร้างความ
ตระหนักเก่ียวกับ พฤติกรรมบ่งชี้ด้านวัฒนธรรม
องค์กร กรมอนามยั ซึง่มแีกนน�ำได้เล่าประสบการณ์
ของตนเอง ว่าเคยสร้างกิจกรรมรณรงค์ในหน่วยงาน 
ตนเอง โดยใช้สื่อประชาสัมพันธ์ภายในองค์กร  
บางพืน้ท่ีใช้เป็นมาตรการในการให้ความดคีวามชอบ  
ถ้ามีการปฏิบัติต่อวัฒนธรรมองค์กรอย่างดี ตาม
เ ง่ือนไขก็จะมีคะแนนเพิ่มขึ้น ผู ้ วิจัยได ้มีการ 
นัดหมายกลุ่มแกนน�ำเพือ่เข้ากระบวนการเสริมสร้าง
พลังอ�ำนาจต่อไป
	 3)	 ขั้นพัฒนาทักษะ
	 ส�ำหรับในขั้นตอนนี้ ผู ้ วิจัยได ้จัดอบรม 
เชิงปฏิบัติการเร่ือง “การเสริมสร้างวัฒนธรรม
องค์กร กรมอนามัย ในกลุ ่มเจนเนอเรชั่นวาย  
“ในวันที่ 22-23 กุมภาพันธ์ 2559 ณ ห้อง ประชุม
ชั้น 9 กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ผู้เข้าร่วม 
การอบรมคอืบคุลากรกลุม่ Generation Y (Gen Y)  
จ�ำนวน 60 คน โดยมี อธิบดีกรมอนามัยเป็น 
ประธาน และมอบนโยบายเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร 
กรมอนามัย กิจกรรมการอบรมประกอบด้วย  
การละลายพฤติกรรม แนะน�ำตัว พัฒนาทักษะชีวิต
ด้านต่างๆ เช่น การคิดวิเคราะห์ การคิดอย่างมี
วิจารณญาณ การเจรจาต่อรอง การตัดสินใจ และ
การปฏิเสธ มีความรู้เก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร 
และพฤติกรรมบ่งชี้ กิจกรรมพัฒนาบทบาทการ
เป็นผู้น�ำ และสุดท้ายได้จัดให้มีกิจกรรมให้แต่ละคน  
ให ้ค�ำมั่นสัญญาว่าจะร ่วมกันด�ำเนินงานพัฒนา
วัฒนธรรมองค์กรของกรมอนามัย เพื่อประสิทธิผล
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ของการด�ำเนินงานให้บรรลุตามวิสัยทัศน์และ 
พนัธกิจ และมคีวามรักความผูกพนัต่อองค์กร ผลจาก 
การอบรม พบว่า หลังการอบรมแกนน�ำบุคลากร
มีค่าคะแนนเฉลี่ยความความเข้าใจต่อความหมาย
วัฒนธรรมองค์กรและมีหลักการพัฒนาวัฒนธรรม
องค์กรสูงกว่า ก่อนการอบรมอย่างมีนัยส�ำคัญ 
ท่ีระดับ 0.05 และมีการระดมสองเพื่อคิดวิเคราะห์
พฤติกรรมบ่งชี้จาก MOPH มาสู่ HEALTH ของ 
กรมอนามยั ซึง่สามารถ จดักลุม่ระดบัของพฤตกิรรม
บ่งชี้ หลังจากนั้นได้น�ำเข้าคณะกรรมการะดับกรม 
และน�ำเสนอต่อผู ้บริหารเพื่อระบุพฤติกรรมบ่งชี้ 
ที่ตัดสินใจ พร้อมที่จะประกาศใช้ทั้งกรมอนามัย
	 4)	 ขั้นรวมกลุ่มและขยายผล
	 แกนน�ำบคุลากรกลุม่ Generation Y (Gen Y) 
ได้มีการรวมกลุ่มหลังการอบรม โดยจัดให้มีประธาน
กลุม่ ซึง่ได้มกีารนดัประชมุกลุม่ พดูคยุ เพือ่วางแผน
ในการจดักิจกรรม รณรงค์เก่ียวกับวฒันธรรมองค์กร 
ตามแผนปฏิทินกิจกรรมของกลุ่มแกนน�ำในครั้งแรก 
ท่ีจะแสดงออกของกลุม่ คอื วันสถาปนากรมอนามยั 
ครบรอบ 65 ปี ในวันที่ 13 มีนาคม 2560 และ 
จะมีกิจกรรมใหญ่อีกคร้ังในวันข้าราชการพลเรือน 
ประจ�ำปี หลังจากกิจกรรมดังกล่าว กลุ่มแกนน�ำ 
บุ ค ล า ก ร ไ ด ้ มี ก า ร ป ร ะ ชุ ม ร ่ ว ม กั บ ที ม แ ล ะ 
คณะอนุกรรมการสร้างค่านิยมวัฒนธรรมองค์กร 
ใ น ก า ร ว า ง แ ผ น จั ด กิ จ ก ร ร ม ต ล อ ด ท้ั ง ป  ี
งบประมาณ 2560 โดยผนวกกิจกรรมท่ีคิดขึ้น 
ให้สอดคล้องกับ วันส�ำคัญของกระทรวงสาธารณสุข
	 5)	 ขั้นประเมินผล
	 ผู ้วิจัยได ้มีการประสานกับหน่วยงานท่ีม ี
ส่วนเก่ียวข้องกับการวัฒนธรรมองค์กรกรมอนามัย 
ท้ังส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ซึ่งได้มีแนวทาง 
ในการน�ำผลการศึกษาใน หลายประเด็นมาสานต่อ 
ให้เป็นรูปธรรม และแกนน�ำบุคลากรคงต้องมีการ
พัฒนาให้มีรุ่นใหม่เกิดขึ้น เพื่อผนึกก�ำลังและให้เกิด
ความต่อเนื่องและยั่งยืนต่อไป โดยให้หน่วยงาน 

ทุกหน่วยงานท่ีสงักัดส่วนกลางและส่วนภูมภิาคได้จดั
ท�ำแผนพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรในหน่วยงานนั้นๆ
ต่อไป
	 1.2	สรุปรูปแบบการเสริมสร้างวัฒนธรรม
องค์กร กรมอนามัย โดยการเสริมสร้างพลังอ�ำนาจ 
ในกลุ ่มเจนเนอเรชั่นวาย พบว่าหลังจากผ่าน
ขบวนการ ใน 2 วัน แล้วท�ำให้มีข้อสรุปได้ดังนี้คือ  
องค์ประกอบของการด�ำเนินกิจกรรมเสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กร กรมอนามัยนั้นมีองค์ประกอบ 7 
ประการด้วยกัน คอื (1) การบริหารท่ีเน้นการกระจาย 
อ�ำนาจการตัดสินใจให้กลุ่มบุคลากรในเจนเนอเรชั่น
ต่างๆ (2) การวางระบบการท�ำงาน (3) การเพิ่ม
ช่องทางให้กลุ่มบุคลากรในเจนเนอเรชั่นต่างๆ มี
อ�ำนาจต่อรองในการลดความขัดแย้งและสร้างความ 
เข้าใจกัน (4) การสร้างบรรยากาศให้มีการสื่อสาร
แบบเปิดและเป็นประชาธิปไตยระหว่างกลุ่มบุคลากร
ในเจนเนอเรชั่นต่างๆ กับผู้บริหาร (5) การพัฒนา 
ความรู้และทักษะใหม่ๆ ให้กับกลุม่บคุลากร (6) การ 
สร้างทีมท�ำงานให้เกิดขึ้นในระดับกลุ ่มงานต่างๆ  
และ (7) การสร้างแรงจูงใจในการท�ำงาน ด้วยการ
ให้รางวัล เป็นต้น 
	 2.	 ประสิทธิผลหลังจากผ่านขบวนการเสริม
สร้างพลังอ�ำนาจแล้วนั้นพบว่า ผลจากกระบวนการ
โดยการระดมสมองเพื่อจัดท�ำพฤติกรรมบ ่งชี ้
โดยใช้วัฒนธรรมองค์กรของกระทรวงสาธารณสุข 
เป็นหลกั คอื MOPH มาเป็นพฤตกิรรมบ่งชีวั้ฒนธรรม 
องค์กรกรมอนามัยคือ HEALTH และมีทักษะ 
ในการเป็นแกนน�ำการรณรงค์ให้ ความรู้และสร้าง
เครอืข่าย ค่านยิมวฒันธรรมองค์กรอีกท้ังยงัสามารถ
รวมกลุ่ม วางแผนจัดกิจกรรมในการรณรงค์อย่าง 
ต่อเนื่องได้ต่อไป
	 2.	 ประสิทธิผลของรูปแบบการเสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรโดยใช้ขบวนการเสริมสร้างพลัง
อ�ำนาจ ในกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย
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ตาราง 1	 จ�ำนวนและร้อยละของลักษณะทางประชากรของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (N=60)

ตาราง 2	 ความแตกต่างค่าคะแนนเฉลี่ยของความเข้าใจต่อความหมายวัฒนธรรมองค์กรก่อนและหลังการ 
		  เสริมสร้างพลังอ�ำนาจ (N=60)

ลักษณะทางประชากร

ความเข้าใจความหมายวัฒนธรรมองค์กร t sig
คะแนนเฉลี่ย

จ�ำนวน ร้อยละ

S.D.

เพศ	 1.	ชาย
	 2.	หญิง
ระดับการศึกษา	 1.	ต�่ำกว่าปริญญาตรี
	 2.	ปริญญาตรี
	 3.	สูงกว่าปริญญาตรี
สถานภาพสมรส	 1.	โสด
	 2.	สมรส
	 3.	หม้าย/หย่า/แยก
อายุ	 1.	20-25 ปี
	 2.	26-30 ปี
	 3.	31-35 ปี

ก่อนการทดลอง
หลังการทดลอง

*sig <0.05

5.566 .000*

7
53
5
41
14
42
15
3
11
26
23

	 13.0
	 15.2

	 11.7
	 88.3
	 8.4
	 68.3
	 23.3
	 70
	 25
	 5
	 18.3
	 43.3
	 38.4

	 2.20
	 1.83

	 จากตาราง 1 กลุม่บคุคลากรเจนเนอเรชัน่วาย
ท่ีเข้าร่วมขบวนการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
กรมอนามัย พบว่ากลุ ่มตัวอย่างเป็น เพศหญิง  

	 จากตาราง 2 พบว ่ า บุคลากรกลุ ่ ม 
เจนเนอเรชั่นวายหลังจากเข้าขบวนการเสริมสร้าง 
พลังอ�ำนาจกลุ ่มตัวอย ่างมีคะแนนความเข ้าใจ
ต่อความหมายของวัฒนธรรมองค์กร ( =15.2 

ส่วนใหญ่ ร้อยละ 88.3 มอีายรุะหว่าง 26-30 ร้อยละ 
43.3 ระดับการศึกษา จบปริญญาตรี ร้อยละ 68.3 
และสถานภาพสมรส โสด ร้อยละ 70

S.D.=1.83) สูงขึ้นก ่อนการทดลอง ( =13.0 
S.D.=2.20) อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (t=5.566, 
P<.05)
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	 จากตาราง 3 พบว่า บุคลากรกลุ่มเจนเนอ- 
เรชั่นวายหลังจากเข้าขบวนการเสริมสร้างพลัง
อ�ำนาจกลุ่มตัวอย่างมีคะแนนความคิดเห็นต่อหลัก
การสร้างวัฒนธรรมองค์กร ( =23.2 S.D.=3.02) 
สงูขึน้ก่อนการทดลอง ( =20.7 S.D.=4.16) อย่างมี 
นัยส�ำคัญทางสถิติ (t=6.299, P<.05)

สรุป
	 1.	 กลุม่เจนเนอเรชัน่วายท่ีเป็นกลุม่ตวัอย่าง
เป็นเพศหญิง ส่วนใหญ่ ร้อยละ 88.3 มีอายุระหว่าง 
26-30 ร้อยละ 43.3 ระดับการศึกษา จบปริญญาตรี 
ร้อยละ 68.3 และสถานภาพสมรส โสด ร้อยละ 70
	 2.	 ผลการศึกษาท� ำให ้ ได ้ รูปแบบการ 
เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรในกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 
กรมอนามัยซึ่งประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ คือ 
(1) การบริหารท่ีเน้นการกระจายอ�ำนาจการตดัสนิใจ 
ให้กลุ ่มบุคลากรในเจนเนอเรชั่นต่างๆ (2) การ
วางระบบการท�ำงาน (3) การเพิ่มช่องทางให้กลุ่ม
บุคลากรในเจนเนอเรชั่นต่างๆ มีอ�ำนาจต่อรอง 
ในการลดความขัดแย้งและสร้างความเข้าใจกัน  
(4) การสร้างบรรยากาศให้มกีารสือ่สารแบบเปิดและ 
เป็นประชาธิปไตยระหว่างกลุ่มบุคลากรในเจนเนอ-
เรชั่นต่างๆ กับผู้บริหาร (5) การพัฒนาความรู้และ
ทักษะใหม่ๆ ให้กับกลุ่มบุคลากร (6) การสร้างทีม
ท�ำงานให้เกิดขึ้นในระดับกลุ่มงานต่างๆ และ (7) 
การสร้างแรงจูงใจในการท�ำงาน ด้วยการให้รางวัล 
เป็นต้น

	 3.	 ประสิทธิผลของกระบวนการเสริมสร้าง 
พลังอ�ำนาจ ซึ่งประกอบด้วย 5 ขั้นตอนพบว่า
กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย มีความเข้าใจต่อความหมาย 
วัฒนธรรมองค ์กร สูงกว ่าก ่อนการเข ้าร ่วม
กระบวนการอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ี 0.05 และ
ผลจากกระบวนการโดยการระดมสมองเพื่อจัดท�ำ
พฤตกิรรมบ่งชีโ้ดยใช้วัฒนธรรมองค์กรของกระทรวง
สาธารณสุขเป็นหลัก คือ MOPH มาเป็นพฤติกรรม
บ่งชีวั้ฒนธรรมองค์กรกรมอนามยัคอื HEALTH และ
มีทักษะในการเป็นแกนน�ำการรณรงค์ให้ ความรู้ 
และสร้างเครือข่าย ค่านิยมวัฒนธรรมองค์กรอีกท้ัง 
ยังสามารถรวมกลุ่ม วางแผนจัดกิจกรรมในการ
รณรงค์อย่างต่อเนื่องได้ต่อไป

อภิปรายผล
	 1.	 การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรในกลุ่ม
เจนเนอเรชั่นวายเพื่อเป็น Chang Agent และ 
ก่อให้เกิดกระบวนการในหลายด้านท่ีจะท�ำให้เกิด  
ค่านิยมวัฒนธรรมองค์กรที่ดี อันจะส่งผลให้บุคลากร 
ในองค์กรมีองค์ความรู้ และน�ำไปสู่การมีพฤติกรรม
องค ์กร ท่ีดี  ซึ่ งสอดคล ้อง กับการศึกษาของ  
สนุย์ี เอมดวงด ี(2554)(6) ท่ีศกึษาเก่ียวกับวัฒนธรรม
องค์กรกับประสทิธภิาพของการบริหารจดัการ พบว่า 
วัฒนธรรมองค์กรท่ีให้ความส�ำคัญกับบุคลากร เน้น
การท�ำงานเป็นทีม และมุ่งผลลัพธ์ของงาน จะท�ำให้
การบริหารจัดการองค์กรมีประสิทธิภาพมากกว่า 
และสอดคล้องกับ งานวิจัยของ ปริโสทัตบุณณภูมิ 

ตาราง 3	 ความแตกต่างค่าคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นต่อหลักการสร้างวัฒนธรรมองค์กรก่อนและหลัง 
		  การเสริมสร้างพลังอ�ำนาจ (N=60)

ความคิดเห็นต่อหลักการ
สร้างวัฒนธรรมองค์กร

t sig
คะแนนเฉลี่ย

S.D.
ก่อนการทดลอง
หลังการทดลอง

*sig <0.05

6.299 .000*	 20.7
	 23.2

	 4.16
	 3.02
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(2554)(7) พบว่าผู้บริหารต้องเป็นตัวอย่างที่ดี (Role 
Model) และเป็น Chang Agent ให้แก่เจ้าหน้าที่ 
และสร้างบรรยากาศ และสิ่งแวดล้อมท่ีเอ้ืออ�ำนวย 
และท�ำการสื่อสารอย่างต่อเนื่อง
	 2.	 การเสริมสร ้างพลังอ� ำนาจในกลุ ่ม  
Generation Y (Gen Y) สามารถรวมกลุม่และขยาย
ผลในการรณรงค์เผยแพร่ความรู้เก่ียวกับวัฒนธรรม
องค์กร และยังมีการวางแผนด�ำเนินการถ่ายทอด
ความรู้ ให้กับบุคลากรกลุ่มอื่นๆ ซึ่งผลการศึกษานี้  
สอดคล้องกับงานวิจัยของปราถนา ศรนุวัติ และ
คณะ(8) ที่ได้ศึกษาปัจจัยของคนรุ่นเจนเนอเรชั่นวาย
ท่ีส่งผลต่อการเปลีย่นแปลงวฒันธรรมองค์กร พบว่า  
ปัจจัยค่านิยมในการท�ำงานของเจเนอเรชั่นวาย 
ท่ีส ่งผลต ่อการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค ์กร 
หน่วยงานจะต้องสร้างความพึงพอใจตั้งแต่การเข้า
ท�ำหน้าท่ี อีกท้ังควรมอบหมายงานท่ีท้าทายให้กับ 
เจนเนอเรชั่นวาย เพื่อเป็นการพัฒนาความสามารถ
และศักยภาพในตนเอง นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของประจวบ เพิ่มสุวรณ(9) ที่พบว่า ในการ
ปฏิบัติงานในระบบราชการ จะต้องมีการปรับระบบ
งานให้สอดคล้องกับเจนเนอเรชั่นต่างๆ ท่ีมีอยู่ใน
องค์กร
	 3.	 การระดมสมองเพือ่จดัท�ำพฤตกิรรมบ่งชี ้
โดยใช้วัฒนธรรมองค์กรของกระทรวงสาธารณสุข 
เป็นหลัก คือ MOPH มาเป็นพฤติกรรมบ่งชี ้
วัฒนธรรมองค ์กรกรมอนามัยคือ HEALTH  
ซึ่งเป็นผลผลิตหนึ่งในกระบวนการคิดวิเคราะห์  
ในขั้นตอนของการเสริมสร้างพลังอ�ำนาจ สามารถ
น�ำรายละเอียดของข้อมูลการคิดวิเคราะห์เร่ือง
พฤติกรรมบ่งชี้วัฒนธรรมองค์กร กรมอนามัย เข้าสู่ 
กระบวนการบริหารจัดการ โดยชั้นต้นได้น�ำเข้าสู ่

กรรมการระดับกรมอนามัย และน�ำเสนอผู้บริหาร
ระดบัสงู ได้พจิารณาในล�ำดบัชัน้ต่อไป และก็ประกาศ
เป็นนโยบายอย่างเป็นทางการ ในวันที่ 13 มีนาคม 
2560 เพือ่ให้บคุลากรกรมอนามยั ได้ถือเป็นแนวทาง
ปฏิบัติต่อไป

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย
	 1.	 การเสริมสร้างพลังอ�ำนาจให้กับบุคคล
และกลุม่บคุคลยงัเป็นแนวทางท่ีสามารถน�ำไปปฏิบตัิ
จริงเพื่อเสริมศักยภาพของบุคคลากรหรือสามารถ
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานปกติได้
	 2.	 การสนับสนุนกลุ ่มเจนเนอเรชั่นวาย  
ในการโน้มน้าวชักจูง ให้มีแนวร่วมหรือเครือข่าย 
ยังเป็นกิจกรรมท่ีต้องมีการด�ำเนินงานอย่างต่อเนื่อง
อนัจะเป็นผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติตามวัฒนธรรม
องค์กรที่ดี
	 3.	 ควรมกีารวิจยัปัจจยัค่านยิมในการท�ำงาน
ของเจเนอเรชั่นวายท่ีส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมองค์กรเพื่อน�ำมาปรับรูปแบบให้เหมาะสม
ต่อไป

กิตติกรรมประกาศ
	 งานวิจยันีไ้ด้รับงบประมาณสนบัสนนุในการท�ำ 
จากกองการเจ้าหน้าท่ี และศูนย์สื่อสารสาธารณะ 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ผู ้วิจัยจึง 
ขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ ขอขอบคุณผู้ให้ข้อมูล
และแกนน�ำบุคลากรกลุ่ม Generation Y (Gen Y)  
ของกรมอนามัย จากส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
ทุกคนท่ีได้ให้ความร่วมมือ ในการท�ำงานวิจัยเป็น
อย่างดี
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