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“Nothing is so painful to the human mind as a great and sudden change.” 

       Mary Shelley in “Frankenstein” 
 
บทคัดย่อ 

การบริหารการเปลี่ยนแปลงในระบบบริการสุขภาพให้บังเกิดผลในทางปฏิบัติ เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้
องค์กรอยู่รอดและสามารถก้าวไปข้างหน้าในยุคที่มีการแข่งขันสูง การพัฒนาทางวิทยาศาตร์และเทคโนโลยีที่
ก้าวกระโดด (exponential) ท าให้องค์กรที่ไม่สามารถปรับตัวได้ทัน ต้องล้มหายตายจากไปชั่วเวลาข้ามคืน 
(disruption) แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงด้านสุขภาพที่ส าคัญที่ก าลังคืบคลานเข้ามา ได้แก่ การคงสุขภาวะที่
สมบูรณ์ (wellness) การค้นหาผู้ป่วยกลุ่มเสี่ยง การป้องกันการเกิดโรค การให้การรักษาโรคตั้งแต่ระยะเริ่มต้น 
โดยมีการน าเทคโนโลยีและนวัตกรรมเข้ามามีบทบาทในการวินิจฉัย และให้การรักษาผู้ป่วย ส าหรับการบริหาร
การเปลี่ยนแปลงเพื่อให้ทันยุคสมัยและก้าวกระโดดสู่มิติใหม่ของการบริการ หรือ การต่อยอด ‘New S-Curve’ 
นั้น ประกอบด้วยรูปแบบการบริหารที่ผ่านการทดสอบและตกผลึกมาแล้วคือ 1) รูปแบบการเปลี่ยนแปลง 3 
ขั้นตอนของ เคิร์ต เลวิน และ 2) รูปแบบการเปลี่ยนแปลง 8 ขั้นตอนของ จอห์น ค็อตเตอร์ นอกจากรูปแบบ
การบริหารการเปลี่ยนแปลงแล้ว ปัจจัยส าคัญที่ท าให้การเปลี่ยนแปลงประสบความส าเร็จ คือ คุณลักษณะของ
ผู้น า ซึ่งประกอบด้วยความสามารถในการสร้าง แรงบันดาลใจ (inspiration) ความเชื่อมั่นให้กับคนในองค์กร 
(trust) ความซื่อตรงยึดหลักในการปฏิบัติ (integrity) ธรรมาภิบาลของผู้บริหาร (good governance) การ
ตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพทันท่วงที (decisiveness) การมีส่วนร่วมและรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของคนในองค์กร 
(people engagement) บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ ทบทวนทฤษฎีการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ 
แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงด้านธุรกิจสุขภาพ กลยุทธ์การบริหารท่ามกลางการเปลี่ยนแปลง และได้น าเสนอ
ตัวอย่างจริงในการด าเนินการด้วยแนวทางและหลักเกณฑ์ดังกล่าวจนประสบผลส าเร็จในที่สุด 
 
ค าส าคญั : การบริหารการเปลี่ยนแปลง, รูปแบบการบริหาร, คุณลักษณะของผู้น า  
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Abstract 
 Change management in the health service system is practiced. It is important for 
organizations to survive and move forward in a highly competitive world. Developing science and 
technology dramatically 9exponential) makes the organization unable to adapt suddenly and 
disruption occurs. The major health change trend is wellness. Therefore the search for patients at 
risk, disease preventing, diagnosing and treating diseases at the onset using technology and 
innovation have played an important role. Change management for a new dimension of service or 
extension the ‘New S-Curve’ is comprised of testing and crystallized management models: 1) 3 steps 
by Kurt Levin, and 2) 8-step change model of John Kotter. Moreover, the key to successful change 
is the leader’s attributes. This includes the ability of inspiration, trust, integrity, good governance, 
timely decision-making, decisiveness, engagement, and a sense of belonging to the people in the 
organization. This article aims to review key change management theories, trends of change 
management in healthcare business and present the real examples in the process of implementing 
them. 
 
Keywords : change management, management model, leadership attributes 
 
บทน า 

โลกยุคปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงแบบ
ก้าวกระโดด (exponential) ซึ่งเป็นผลจากจาก
การพัฒนาทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทุก ๆ 
ด้าน ไม่ว่าจะเป็นด้านคอมพิวเตอร์ (computer) 
ปัญญาประดิษฐ์ (artificial intelligence) หุ่นยนต์ 
(robotics) นาโนเทคโนโลยี (nanotechnology) 
การพิมพ์สามมิติ (3D printing) ไบโอเทคโนโลยี 
(biotechnology) เ กิ ด ก า ร ป ร ะ ส า น พ ลั ง 
(synergism) จนเกิดความก้าวหน้าอย่างเฉียบพลัน 
องค์กรที่ไม่สามารถปรับตัวได้ก็จะล้าสมัยและอาจ
ล้มหายตายจากไปชั่วเวลาข้ามคืน  (Deloitte US, 

2018) การพัฒนาทางเทคโนโลยีนี่เองที่ท าให้มนุษย์
สามารถเข้าถึงความรู้ รับรู้ แลกเปลี่ยน และส่งต่อ
ข้อมูล และถูกเชื่อมโยงด้วยเครือข่ายผ่านระบบ
ดิจิทัล ท าให้ระยะทาง เวลาสั้นลง เส้นแบ่งระหว่าง
เขตแดนหายไป (borderless) ดังที่ กอร์ดอน มัวร์ 
(Gordon E. Moor) หนึ่งในผู้ก่อตั้งบริษัทอินเทล 
(Intel) และผู้คิดค้นไมโครชิป (microchip) ที่ใช้
ป ร ะ ก อ บ  ท ร า ส ซิ ส เ ต อ ร์  ไ ด้ ก ล่ า ว ไ ว้ ว่ า 
ความสามารถในการย่อให้ขนาดของไมโครชิปเล็ก
ลง จะท าให้ปริมาณทรานซิสเตอร์บนแผงวงจร

เพิ่มขึ้นเท่าตัว จึงท าให้ความสามารถในการ
ประมวลผล (processing power) เพิ่มขึ้น 2 เท่า
ทุก 2 ปี (Moor’s law) (Sneed, 2015) จึงท าให้
เทคโนโลยีมีการพัฒนาที่รวดเร็วในลักษณะของ 
exponential ในขณะที่มนุษย์ส่วนใหญ่ยังมีการ
พัฒนาเป็น เส้นตรง  (linear) จึ ง ไม่ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงของโลกในยุคปัจจุบัน ผลจากการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วนี้ไม่เพียงส่งผลกระทบ
ต่ อ ตั ว บุ ค ค ล  แ ต่ ยั ง ส่ ง ผ ล ก ร ะ ท บ ต่ อ ก า ร
เปลี่ยนแปลงในธุรกิจ และอุตสาหกรรมต่าง ๆ ทั่ว
โลก โดยได้มีการคาดการณ์ อภิมหาแนวโน้มของ
การเปลี่ยนแปลงของโลก (Megatrend, 2018) 
หลัก ๆ ดังนี ้

1. การ เปลี่ ยนแปลงด้ าน โครงสร้ า ง
ประชากร (Demographic Shift) มีการอพยพย้าย
ถิ่นฐาน การกระจายตัวของประชากร และพัฒนา
ความ เป็นอยู่ ของสั งคมชนบทสู่ สั งคม เมื อ ง 
(urbanization) นอกจากนี้ ยั งพบว่า  ด้ วยการ
สาธารณสุขที่ดีขึ้น ท าให้ผู้คนมีอายุยืนยาวขึ้น 
ประกอบกับอัตราการเกิดที่ลดลง ท าให้สัดส่วน
ประชากรผู้สูงวัยเพิ่มมากขึ้น โลกได้ก้าวเข้าสู่การ
เป็นสังคมสูงวัย (ageing society) 
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2. การเปลี่ยนแปลงด้านนโยบายและ
กฎหมาย (political shift) อันเนื่องมาจากกระแส
โลกาภิวัฒน์ (globalization) ท าให้โลกไร้พรมแดน 
จึงมีความจ าเป็นต้องปรับใช้กฎหมายและกติกาที่
เป็นสากล รวมทั้งกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ต้องปรับให้ทัน
กับเทคโนโลยีที่ก้าวล้ าอย่างรวดเร็ว เช่น การเกิด 
blockchain เกิ ดการช าระ เงิน  online ที่ ไม่ มี
ตัวกลางหรือภาครัฐที่เป็นผู้ควบคุม การเกิด นาโน
เทคโนโลยี ที่มีทั้งประโยชน์และอาจเป็นภัยถ้า
น ามาใช้ในทางที่ผิด จึงจ าเป็นต้องมีกฎหมาย
ควบคุม หรือ การใช้  CRISP CAS (molecular 
scissors) ในการตัดต่อ  DNA ซึ่ งอาจมีปัญหา
จริยธรรมถ้าน ามาใช้ ใน germ cell จึ งต้องมี
กระบวนการพิจารณา การวางแผน การบังคับใช้
นโยบาย ข้อก าหนดที่เหมาะสม สอดคล้องและ
ทันท่วงทีกับการเปลี่ยนแปลง  

3. การเปลี่ยนแปลงด้านวิทยาศาสตร์ และ
เทคโนโลยี  (Science and Technology Shift) 
เกิดความก้าวหน้าทางด้านวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีในทุก ๆ ด้านอย่างรวดเร็ว มีการพัฒนา
และประยุกต์ ใช้ งานวิจัยในหลายสาขา เช่น 
วิศวกรรมชีวการแพทย์ (biomedical engineering) 
ดีเอ็นเอ เซลล์ตัวอ่อน (stem cell) การตัดแต่ง
พั น ธุ ก ร ร ม  (genetic engineering) พลั ง ง าน
ทดแทน จนท าให้ความก้าวหน้าโดยรวมเป็นไป
อย่างก้าวกระโดด  

4. การ เปลี่ ย นแปลงด้ าน เศ รษฐกิ จ 
(economic dynamics) กระแสโลกาภิวัตน์ช่วย
ให้ผู้คนสามารถติดต่อสื่อสาร หรือไปมาหาสู่จาก
ประเทศหนึ่งไปอีกประเทศหนึ่งได้อย่างง่ายดาย 
เกิดการเคลื่อนย้ายปริมาณเงินจ านวนมหาศาลได้
ด้ ว ยปลายนิ้ ว ผ่ านสื่ อ อิ เ ลค โทรนิ ค ใน เ วลา
อันรวดเร็ว เศรษฐกิจระหว่างรัฐเริ่มตกอยู่ในมือ
ของบริษัทข้ามชาติ (corporate) ทรัพย์สินของ
เศรษฐีอันดับต้น ๆ หรือ บางบริษัทมากกว่า GDP 
ของบางประเทศ เส้นแบ่งระหว่างประเทศเริ่ม
เลือนลางท าให้การพัฒนาการผลิต การแลกเปลี่ยน
สินค้าและบริการ ทั้งภายในประเทศและระหว่าง

ประเทศเป็นไปได้อย่างสะดวกมากขึ้น เกิดข้อตกลง
ร่วมมือทางด้านเศรษฐกิจ เขตการค้าเสรี  

5. การ เปลี่ ยนแปลงด้ านสั งคมและ
วัฒนธรรม (social and cultural shift) มี การ
ผสมผสานระหว่างค่านิยม ความเชื่อ และศาสนา 
ระหว่างประเทศในแถบตะวันตกและตะวันออก 

 
แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจสุขภาพ 

(Hwang & Christensen, 2008) 
ใ น ส่ ว น ข อ ง ธุ ร กิ จ บ ริ ก า ร สุ ข ภ า พ 

(healthcare business) ปั จจุ บั นจะ เห็ น ได้ ว่ า 
เทคโนโลยีด้ านสุขภาพและนวัตกรรม เช่น 
ปั ญ ญ า ป ร ะ ดิ ษ ฐ์ (artificial intelligence: AI) 
หุ่นยนต์ทางการแพทย์ การพิมพ์สามมิติ (3-D 
printing) เทคโนโลยีวัสดุนาโน (nanotechnology) 
เทคโนโลยีชีวภาพ (biotechnology) อุปกรณ์
ติ ด ต าม  (wearable device) ไ ด้ เ ริ่ ม เ ข้ า ม ามี
บทบาทในการให้การวินิจฉัย รักษา ติดตามผู้ป่วย 
ซึ่งได้เปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างาน ทักษะของ
แพทย์และสหสาขาวิชาชีพด้านสุขภาพในปัจจุบัน
อย่างสิ้นเชิง การบริการทางการแพทย์ในปัจจุบัน
เป็นการรักษาโรค (disease) ซึ่งเป็นการรักษา
ปลายทาง ต้องใช้ทรัพยากรอย่างมหาศาล ทั้งยัง
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในระยะยาว แนวโน้มการ
บริการสุขภาพในปัจจุบันมีการให้ความส าคัญใน
การค้นหาโรคในระยะเริ่มแรก (early detection) 
ค้นหาบุคคลกลุ่มเสี่ยงด้านสุขภาพ (health risk 
group) ที่อาจเกิดโรค ตลอดจนส่งเสริมสุขภาพให้
คนมีสุขภาพที่แข็งแรงอย่างยั่งยืน (Healthcare 
Technology Magazine News, 2018)  ทิ ศท า ง 
การให้บริการด้านสุขภาพจะมีการเปลี่ยนแปลงใน
ทุกด้านจากที่กล่าวข้างต้น อาทิเช่น รูปแบบการให้
การรักษาตามอาการแสดงของโรค เช่น ในผู้ป่วย
มะเร็งมักได้รับยาเคมีบ าบัดซึ่งอาจไม่ตอบสนองต่อ
การรักษาและอาจเกิดผลข้างเคียงอย่างรุนแรงใน
บางราย อย่างไรก็ตาม ในปัจจุบันเราสามารถตรวจ
ลงไปถึงระดับยีนส์ รวมทั้งการแสดงออกของยีนส์ 
(gene expression) จนสามารถหายาที่เฉพาะเจาะจง
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กับมะเร็งของแต่ละบุคคล (precision medicine) 
ได้มากขึ้น มีการเปลี่ยนแปลงจากเดิมที่ให้การ
รักษาโดยแพทย์เป็นศูนย์กลางในการตัดสินใจ เป็น
การให้ผู้ป่วยและญาติร่วมเป็นส่วนหนึ่งในการ
ตัดสินใจ เป็นการสื่อสารสองทางระหว่างผู้ให้การ
รักษากับผู้รับการรักษา การรักษาสามารถเกิดขึ้น
ไ ด้ ทุ ก ที่  ไ ม่ เ ฉ พ า ะ เ จ า ะ จ งต้ อ ง อยู่ ภ า ย ใ น
โรงพยาบาล มีการใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วยเพื่อให้
ผู้ป่วยพักรักษาตัวในโรงพยาบาลสั้นลง แผลผ่าตัด
เล็ กล ง  (minimal invasive surgery) หรื อการ
ผ่าตัดร่วมกับการใช้หุ่นยนต์ (robotic surgery) 
ตลอดจนการใช้ข้อมูลสารสนเทศเข้ามามีส่วนช่วย
ในการให้บริการทางการแพทย ์

รัฐบาลได้มีการประกาศเจตนารมณ์ให้
ประเทศไทยเป็นศูนย์กลางด้านสุขภาพในเอเชีย 
(medical hub of Asia) โดยรัฐบาลได้สนับสนุน
ธุรกิจสุขภาพด้วยสัดส่วนงบประมาณร้อยละ 14 
ของงบประมาณของทั้งหมด ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 4.6 
ของ GDP ของประเทศไทย ซึ่งธุรกิจสุขภาพในไทย
สามารถสร้างรายได้ให้กับประเทศได้ปีละกว่าหนึ่ง
ห มื่ น ล้ า น บ า ท  (THAILAND POisED TO BE 
ASIA’S MEDICAL HUB, 2016)  โ ร งพย าบ าล
เอกชนมีมูลค่าตลาด 121,658 ล้านบาท คิดเป็น
ร้อยละ 30 ของมูลค่าตลาดภายในประเทศ (พรชัย 
ดีไพศาลสกุล, 2558) การแข่งขันในธุรกิจสุขภาพ
จึงเป็นไปอย่างเข้มข้นทั้งในเรื่องความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยี  และนวัตกรรม คุณภาพในการ
รักษาพยาบาล การบริการ เป็นต้น 

จ า ก ก ร ะ แ ส ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง ก า ร
เปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้น นอกเหนือจากบริการ
สุขภาพแล้ว ยังมีการเปลี่ยนแปลงอย่างมากมายใน
ด้าน การเมือง เศรษกิจ สั งคม เทคโนโลยี  
สิ่งแวดล้อมและความต้องการผู้บริโภค จึงเกิด
กระแสของ ‘VUCA World’ Volatility (V) (Bennett 
& Lemoine, 2014) บริบทหรือสภาวะแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา Uncertainty (U) ความ
ไม่แน่นอนของสิ่งต่างๆ Complexity (C) ความ
ซับซ้อนของปัจจัยแวดล้อมต่างๆ Ambiguity (A) 

ความคลุมเครือ ไม่ชัดเจนของปัจจัยต่างๆ ซึ่งเป็น
ค าที่ทางกองทัพสหรัฐอเมริกาใช้เรียกสถานการณ์
สงครามในช่วงสงครามเย็นและได้ขยายมาสู่แวด
วงการบริหารองค์กรมากขึ้น  ความไม่แน่นอน 
ภาวะการณ์เปลี่ยนแปลงตลอดเวลานี้เป็นสิ่งที่ไม่
สามารถหลีกเลี่ยงได้ในการบริหารจัดการไม่ว่าใน
ภาคธุรกิจหรืออุตสาหกรรมใด ซึ่งนับเป็นสิ่งที่ท้า
ท้ายองค์กรและผู้น าองค์กร และยังไม่มีสูตรส าเร็จ 
หรือยุทธศาสตร์ในการบริหารภาวะที่ไม่แน่นอน
และมีความคลุมเครือนี้ (Courtney, Kirkland, & 
Viguerie, 1997) ผู้น าจ าเป็นต้องปรับยุทธศาสตร์ 
กลยุทธ์  ทิ ศทางองค์ กร ให้ทันท่ ว งที กับการ
เปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้น ใช้ทักษะการบริหารที่
ผสมผสานรอบด้าน ผู้น าต้องเปิดใจและยอมรับว่า
การบริหารองค์กรในภาวะที่ไม่ชัดเจนเป็นเรื่องที่
เกิดขึ้นในปัจจุบัน ต้องมีความมั่นใจในการวาง
ยุทธศาสตร์และน าองค์กร เพื่อให้สามารถอยู่รอด
ในกระแสการเปลี่ยนแปลงนี้ได ้
 
ประเภทการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

การบริหารการเปลี่ยนแปลง แบ่งอออกได้
เป็น 2 ประเภท 

1. การบริหารการเปลี่ยนแปลงที่มีการ
วางแผนเตรียมการ (planned change)  

2. การบริหารการเปลี่ยนแปลงฉุกเฉินที่
เกิดขึ้นปัจจุบันทันด่วน (emergent change)  
 

การบริหารการเปลี่ยนแปลงที่มีการ
วางแผนเตรียมการ (planned change) 
(Garcia-Lorenzo & Liebhart, 2010)  

เป็นการบริหารการเปลี่ยนแปลงเพื่อ
พัฒนาองค์กร เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลง
องค์กรที่เกิดจากการคิดวิเคราะห์ รวบรวมข้อมูล มี
การวางกลยุทธ์และทิศทางขององค์กรที่จะด าเนิน
ไปสู่การภาวะใหม่ขององค์กร มักเกิดจากการ
ก าหนดทิศทางจากผู้บริหารระดับสูงขององค์กรใน
ก า ร ว า ง แ ผ น  ส าม า ร ถ ว า ง แ ผ นที่ ขั้ น ต อ น 
(roadmap) ในแต่ละระยะของการเปลี่ยนแปลงได้
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อย่างชัดเจน มักต้องอาศัยเวลาในการก่อให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงจากสภาวะหนึ่งสู่สภาวะหนึ่ง 
จนกระทั่งเกิดเป็นวัฒนธรรมใหม่ขององค์กร เช่น 
การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการบริการ มีการใช้ระบบ
อัติโนมัติในการแนะน าบริการเบื้องต้นที่เหมาะสม
กับผู้ป่วย การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กร การ
เปลี่ยนแปลงหรือการน าเทคโนโลยีใหม่เข้ามาใช้ใน
องค์กร การน าระบบการบันทึกอัติโนมัติเข้ามาใช้
แทนการบันทึกข้อมูลทางการแพทย์แบบปกติ   
เป็นต้น  

การบริหารการเปลี่ยนแปลงฉุกเฉินที่
เกิดขึ้นปัจจุบันทันด่วน  (emergent change) 
(Garcia-Lorenzo & Liebhart, 2010)  

เป็นการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจาก
สถานการณ์ที่ไม่สามารถคาดการณ์ได้ล่วงหน้าหรือ
มีความไม่ชัดเจน  (Weick & Quinn, 1999) จาก
ปั จจั ยต่ า ง  ๆ ทั้ ง การ เมื อ ง  เศรษกิ จ  สั งคม 
เทคโนโลยี  ไม่สามารถคาดคะเนผลกระทบ 
ระยะเวลาที่เกิดขึ้นได้อย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งอาจ
ส่งผลกระทบโดยตรงต่อธุรกิจ หรืออาจสร้างโอกาส
ก็เป็นได้ การเปลี่ยนแปลงในรูปแบบนี้มักส่งผล
กระทบต่อหลายส่วน หลายปัจจัยที่มีส่วนเกี่ยวข้อง 
การร่วมมือของคนในองค์กรทั้งระดับบน และ
ระดับล่าง จึงมีความส าคัญเป็นอย่างมาก เช่น 
เหตุการณ์น้ าท่วมใหญ่ในปี พ.ศ. 2554 ท าให้เกิด
การคาดแคลนสาธารณูปโภค ยา เวชภัณฑ์  
เนื่องจากไม่สามารถส่งสาธารณุปโภคได้ตามปกติ 
โรงพยาบาลก็เป็นส่วนหนึ่งที่ได้รับผลกระทบจาก
การเปลี่ ยนแปลงอย่างฉับพลันนี้  จะเห็นว่ า
เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นไม่สามารถคาดการณ์ได้ หากแต่
ผู้ น าต้ องมี แนวทางการด า เนินการ เมื่ อ เกิด
สถานการณ์ที่ไม่คาดฝันขึ้น ต้องมีแนวทางการ
สื่อสารกับคนในองค์กร มีความชัดเจนแต่ยืดหยุ่น 
เหมาะกับสถานการณ์ฉุกเฉิน หรือสถานการณ์ที่ไม่
แน่นอนที่เกิดขึ้น เพื่อให้เกิดการบริหารจัดการ
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
 

รูปแบบการบริหารการเปลีย่นแปลง มีดังนี ้
1. รูปแบบการเปลี่ยนแปลง 3 ขั้นตอน

ของ เคิร์ต เลวิน (Kurt Lewin): Lewin’s 3-step 
model  

   1.1 ก า ร ส ล า ย พ ฤ ติ ก ร ร ม เ ดิ ม 
(unfreezing) เป็นกระบวนการเตรียมการสู่การ
เปลี่ยนแปลง ที่ท าให้ทุกคนในองค์กรตระหนักถึง
ความจ าเป็นที่ต้องเกิดการเปลี่ยนแปลง มักเกิด
จากการผลักดันของผู้บริหารระดับสูงขององค์กร 
สร้างแรงจูงใจ ลดแรงต้านของกลุ่มที่ไม่ต้องการ
เปลี่ยนแปลง 

   1.2 การเปลี่ยนแปลง (change) เป็น
ขั้ น ต อ น ก า ร ก า ห น ด สิ่ ง ที่ จ ะ ต้ อ ง เ กิ ด ก า ร
เปลี่ยนแปลง มีการก าหนดกลยุทธ์ การวางแผน 
การลงมือปฏิบัติเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตาม
แผนที่วางไว้ ผู้น าต้องมีส่วนในการร่วมให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง 

   1.3 การรักษาการเปลี่ยนแปลงให้ยั่งยืน 
(refreezing) การท าให้การเปลี่ยนแปลงการเป็น
พฤติกรรม วัฒนธรรมใหม่ขององค์กร มีการปรับ 
พัฒนาวิธีการ  ส่ง เสริมแรงจู งใน เพื่อให้การ
เปลี่ยนแปลงสามารถด ารงอยู่ได้อย่างยั่งยืน 

ข้อดีของ Lewin’s 3 step model คือ มี
ความสมเหตุสมผล มุ่งเน้นที่การวางแผนและ
ผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้นเป็นหลัก เน้นการเปลี่ยนแปลง
จากระดับบนสู่ ระดับล่าง เหมาะส าหรับการ
เปลี่ยนแปลงที่มีการวางแผนล่วงหน้า เนื่องจาก
อาจสวนทางกับความรู้สึกของคนในองค์กร อาจ
เกิดความรู้สึกต่อต้าน ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ท าให้
การเปลี่ยนแปลงไม่ประสบผลส าเร็จ และอาจ
ส่งผลกระทบด้านลบได ้(Burnes & Lewin, 2004) 

2. รูปแบบการเปลี่ยนแปลง 8 ขั้นตอน
ของ จอห์น ค็อตเตอร์ (John Kotter)  

   2.1 สร้างความรู้สึกถึงความจ าเป็น
อย่างเร่งด่วนที่จะต้องเปลี่ยนแปลง (create sense 
of urgency) ผู้บริหารต้องสร้างแรงบันดาลใจ และ
แรงจูงใจในการเปลี่ยนแปลง การมีส่วนร่วมของคน
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ในองค์กรเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้การเปลี่ยนแปลง
ประสบความส าเร็จ 

   2.2  สร้ า งแกนน าพันธมิ ตร  (build 
guiding coalition) สรรหาบุคคลมีความสามารถ 
ที่มาจากหน่วยงานต่าง ๆ ในองค์กร เพื่อให้เกิดการ
ประสานงานระหว่างหน่วยงาน  

   2.3 สร้างวิสัยทัศน์และแผนปฏิบัติการ
เ ชิ ง ก ล ยุ ท ธ์  (form strategic vision and 
initiatives) มี ก ารก าหนดวิ สั ยทั ศน์ ที่ ชั ด เ จน 
เป้าหมายที่จับต้องได้ ท าให้คนในองค์กรสามารถ
เข้าใจเป้าหมายและปฏิบัติตามได้ เมื่อเกิดการ
เปลี่ยนแปลงก็สามารถปรับได้อย่างทันท่วงทีจาก
การวางกลยุทธ์และเป้าหมายที่มีความชัดเจน 

   2.4 ร วบรวมอาสาสมั ค ร เพื่ อ ก าร
เ ปลี่ ย น แ ปล ง  (enlist volunteer army) ก า ร
เปลี่ยนแปลงจะเกิดขึ้นได้เมื่อมีคนที่เข้าร่วมการ
เปลี่ยนแปลงเป็นจ านวนมากพอ จากแนวโน้ม
โดยทั่วไปของการเข้าร่วมเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลง
ใหม่ (Miller, 1962, 1995) (Roger’s innovation 
adoption curve, ภาพ 1) พบว่าร้อยละ 2.5 ของ
กลุ่มคนจะเป็นกลุ่มผู้บุกเบิก (Innovators) ร้อยละ 
13.5 เป็นกลุ่มผู้รับรู้และเข้าร่วมอย่างรวดเร็ว 
(early adopters) ร้อยละ 34 เป็นกลุ่มที่รับรู้และ
เข้าร่วมตามมา (early majority) ร้อยละ 34 ถัด
มาเป็นกลุ่มผู้ที่รับรู้ช้าและเข้าร่วมในภายหลัง 
(late majority) และร้อยละ 16 สุดท้ายเป็นผู้ล้า
หลัง (laggards) ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงใดก็ตาม 
หากสามารถครองใจกลุ่มคน 2 กลุ่มแรก ร้อยละ 
15-18 ก็จะถึงจุดที่สามารถท าให้เกิดมวลความ
เปลี่ยนแปลงได้ การสร้างเครือข่ายของอาสาสมัคร
การเปลี่ยนแปลง จึงเป็นปัจจัยส าคัญหนึ่งในการ
ผลักดันให้เกิดความส าเร็จในการเปลี่ยนแปลงใน
องค์กร 

   2.5 ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงโดยการ
ขจั ด อุ ป ส ร ร ค  (enable action by removing 
barriers) เพื่อให้การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นได้อย่าง
รวดเร็ว อุปสรรคที่มักพบเช่น การท างานแบบ
จ ากัดตนเองภายในสายงาน ไม่ยอมเชื่อมประสาน

กับฝ่ายอื่น ๆ (silo) เกิดการเล่นการเมืองภายใน
หน่วยงาน หรือ การยังคงยึดติดแบบแผนหรือวิธี
ปฏิบัติเดิม เป็นต้น  

 
ภาพ 1. Roger’s innovation adoption curve 

 
   2 . 6  ส ร้ า ง ค ว า ม ส า เ ร็ จ ร ะ ย ะสั้ น 

(generate short-term wins) การเปลี่ยนแปลง
จนประสบความส าเร็จต้องอาศัยเวลา การตั้งเป้า
ความส าเร็จระยะสั้นเป็นการสร้างแรงจูงใจให้เห็น
ความส าเรจ็ของการเปลี่ยนแปลงในแต่ละระยะ  

   2.7 รักษาความเร็วของการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้น (sustain acceleration) โดยการสรรหา
บุคลากรที่มีความสามารถ มีการพัฒนาอย่าง
เหมาะสม ขจัดกระบวนการที่ไม่สอดคล้องกับ
ทิศทางและวิสัยทัศน์ขององค์กร  

   2.8 ท าให้การเปลี่ยนแปลงกลายเป็น
เ รื่ อ ง ป ก ติ  (institute change) เ พื่ อ ใ ห้ สิ่ ง ที่
เปลี่ยนแปลงกลายเป็นพฤติกรรม วัฒนธรรม 
ค่านิยมใหม่ขององค์กร ต้องมีการวางแนวทางเพื่อ
คงความมีส่วนร่วมของแนวร่วม และให้การ
เปลี่ยนแปลงเข้าไปอยู่ในวิถีชีวิตการท างานประจ า
ในทุก ๆ วัน 

จากการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทุก ๆ 
ด้านดังที่กล่าวมาข้างต้น จึงมีความจ าเป็นที่องค์กร
ต้องปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง จึงได้มีการ
ปรับรูปแบบการเปลี่ยนแปลงของ Kotter (2014) 
ในปี พ.ศ. 2539 และ ปี พ.ศ. 2555 โดยสามารถ
ด าเนินขั้นตอนที่ 1 ถึง 8 ไปพร้อม ๆ กัน (parallel) 
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ไม่จ าเป็นต้องท าตามล าดับขั้น เพราะอาจไม่ทันต่อ
การเปลี่ยนแปลง  
 
การขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงด้วยคนกลุ่มหลัก 
(core group)  

แทนการขับเคลื่อนโดยตรงจากผู้บริหาร
ระดับสูง (top-down) อาจก่อให้เกิดแรงต่อต้าน
และท า ให้การ เปลี่ ยนแปลงเป็น ไปได้ อย่ า ง
ยากล าบาก การขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงโดย
กลุ่มคนที่มีความเห็นสอดคล้องกันทั้งจากระดับบน
และระดับล่าง ท าให้การต่อต้านลดลง เนื่องจาก
ความรู้สึกถึงการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและการ
ได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ นอกจกนี้ การร่วมมือ
ร่วมใจกันระหว่างสายงาน  ท าให้ เกิดมุมมอง
น วั ต ก ร ร ม ใ ห ม่  ส า ม า ร ถ ตั ด สิ น ใ จ รั บ ก า ร
เปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งสองปัจจัย
ข้างต้นนับเป็นเครื่องมือของการเปลี่ยนแปลง 
(change engine) ที่ส าคัญต่อความส าเร็จ 
 
การขับเคลื่อนงานตามล าดับขั้นหลายชั้นจากบน
ลงล่าง (vertical administration)  

มักใช้ระยะเวลานานและเป็นลักษณะการ
ด าเนินแบบราชการ (bureaucratic) ควรได้รับการ
ปรับเปลี่ยนให้เป็นการประสานงานในแนวขวาง 
(horizontal administration) เป็นการประสานงานที่
เป็นเครือข่าย มีความยืดหยุ่น (flexibility) และ
ขับ เคลื่ อนได้ เ ร็ ว  (agility) ไม่ ให้ความส าคัญ
เฉพาะงานของตน โดยการขยายมุมมองและสอด
ประสานหาโอกาสในการสร้างนวัตกรรมร่วมกัน 
นับเป็นการสร้างโอกาสให้เกิดการพัฒนาเพื่อหา
แนวทางหรือธุรกิจใหม่  ๆ เนื่องจากในอดีต 
อุตสาหกรรมและธุรกิจต่าง ๆ ที่ต้องล้มเลิกกิจการ
ไป มักมีสาเหตุมาจากการถูกแทนที่ด้วยธุรกิจที่มี
นวัตกรรมใหม่จนธุรกิจเดิมล้าสมัย ไม่สามารถคง
อยู่ต่อไปได้ (disruption) และโดยส่วนใหญ่แล้ว 
ธุรกิจที่มาแทนที่มักมาจากธุรกิจอื่นที่ไม่ได้อยู่ใน
สนามเดียวกับธุรกิจเดิม เช่น กล้องถ่ายรูปโกดักส์
ต้องออกจากธุรกิจไปโดยธุรกิจโทรศัพท์มือถือ หรือ 

การที่ธุรกิจสุขภาพในอนาคตอาจล้มหายตายจาก
ไปโดยบริษัทเทคโนโลยีก็เป็นได้ ทั้งนี้การปรับ
รูปแบบการเปลี่ยนแปลงของคอตเตอร์ก็เพื่อสร้าง
โอกาสและพัฒนานวัตกรรมใหม่ให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงในโลกปัจจุบัน 

 
คุณลักษณะของผู้น าองค์กร 

ผู้น านับเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญยิ่งใน
การก าหนดทิศทางขององค์กร เพื่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงและขับเคลื่อนไปยังทิศทางที่มุ่งหวัง 
ผู้น าต้องมีความเข้าใจในองค์กรอย่างชัดเจนว่า 
จุดเด่น หรือ เอกลักษณ์ขององค์กรคือสิ่งใดและจะ
ด าเนินไปสู่ เป้าหมายใด ผู้น าในยุคที่โลกมีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วอย่างก้าวกระโดดควรมี
คุณลักษณะดังนี ้(Syrett & Devine, 2013)  

1. สร้างแรงบันดาลใจและความเชื่อมั่น
ให้กับคนในองค์กร (inspiration and trust) จากส
ถาการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลง มีความผันผวน
ตลอดเวลา คนในองค์กรต้องมีความเข้าใจใน
เป้าหมายขององค์กรเพื่อให้ทุกคนเห็นภาพเดียวกัน 
ผู้น าต้องมีความสามารถในการวิเคราะห์ปัจจัย
ภายนอก สามารถวิเคราะห์ความเสี่ยงขององค์กรที่
อาจเกิดขึ้น สามารถตัดสินใจในสภาวะกดดัน 
สะท้อนผลการท างานขององค์กรเพื่อให้เกิดการ
เรียนรู้ เปลี่ยนแปลง สามารถตอบสนองการ
เปลี่ยนแปลงอย่างทันท่วงที ช่วยให้คนในองค์กร
เข้าใจถึงสถานการณ์เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น การ
สื่อสารที่มีประสิทธิภาพของผู้น านับเป็นหัวใจ
ส าคัญในการสร้างแรงบันดาลใจและความเชื่อมั่น
ของคนในองค์ การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพต้องมี
ความชัดเจน ตรงไปตรงมา สร้างแรงบันดาลใจ 
และที่ส าคัญทุกคนต้องรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งและรู้สึก
ถึงการมีส่วนร่วมในการสื่อสารนั้น  

2. ความโปร่ง ใส ความซื ่อตรง  และ
ธ ร รม าภิ บ า ล ขอ งผู้ บ ริ ห า ร  (transparency, 
accountability, and good governance) ต้องมี
การวางแผนที่ ขั้ นตอน (roadmap) ที่ ชั ด เจน 
สามารถน าไปสู่การปฏิบัติกลยุทธ์ได้จริง การ
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วาง เป้ าหมาย  (goal) ที่ ชั ด เ จน  การจั ดสรร
ทรัพยากรอย่างเหมาะสม สอดคล้องกับแผนงาน
และแผนกลยุทธ์ขององค์กร เป็นส่วนหนึ่งที่จะท า
ให้ เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลง องค์กรสามารถ
ตอบสนองได้อย่างทันท่วงทีจากที่มีการก าหนด
แผนด าเนินการที่มีความชัดเจน 

3. ก า ร ตั ด สิ น ใ จ ที่ มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ 
(effective decision making) ซึ่งต้องประกอบด้วย 
การตัดสินใจที่ทันท่วงที (decisiveness) มีข้อมูลที่
ครบถ้วนรอบด้าน (informed decision making) 
ซึ่ ง ก ร ะบวนกา รนี้ จ ะ เ ป็ น ผลลั พ ธ์ ข อ งก า ร
บริหารงานอย่างโปร่งใสขององค์กร  ตลอดจน
ความรู้สึกมีส่วนร่วมของคนในองค์กรที่ท าให้เกิด
ระบบการรายงานการ เปลี่ ยนแปลงอย่ างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งควรเป็นส่วนสนับสนุนข้อมูลรอบ
ด้านจากคนในองค์กรแก่ผู้น า ที่น าไปสู่การตัดสินใจ
ที่มีประสิทธิภาพ จากการส ารวจผู้บริหารชั้นน า
พบว่า วิกฤตการณ์แฮมเบอเกอร์ (Hamburger 
Crisis) (2561) นั้นเริ่มต้นก่อตัวราวกลางปี พ.ศ. 
2550 และเห็นผลรุนแรงมากขึ้นเรื่อย ๆ ในปี พ.ศ. 
2552 อย่างไรก็ตาม บริษัทชั้นน าในประเทศ
สหรัฐอเมริกาไม่สามารถตอบสนองสัญญาณการ
เปลี่ยนแปลงได้เร็วพอ ส่งผลให้เกิดความเสียหาย
และผลกระทบเป็นวงกว้าง องค์ประกอบที่จะท าให้
เกิดการตัดสินใจอย่างทันท่วงทีในช่วงเวลาที่มี
ความอ่อนไหว ไม่ชัดเจน ความหลากหลายทาง
ความคิดนั้น ต้องอาศัยประสบการณ์  ความ
เชี่ยวชาญ ทัศนคติที่แตกต่างกันของทีมบริหารและ
ผู้น า ในการมองและวิเคราะห์สถานการณ์อย่าง
ร อ บ ด้ า น  (Bhagat, 2006) ก า ร ตั ด สิ น ใ จ ที่ มี
ประสิทธิภาพจะเกิดขึ้ น ได้ จากการที่ ผู้ น ามี
ความสามารถที่หลากหลาย (different skill set) 
ที่ เหมาะสมกับสถานการณ์ที่มีปัจจัยแวดล้อม
แตกต่างกันไป มีความคิดที่เปิดกว้าง ไม่ใช้เป็นการ
ตัดสินใจโดยใช้สัญชาติญาณ (gut instinct) เป็น
หลั ก  เ มื่ อ ต้ อ งตั ดสิ น ใ จ ในภาวะที่ เ กิ ด การ
เปลี่ยนแปลง เนื่องจากการตัดสินใจโดยใช้สัญชาติ
ญาณนั้นเป็นการใช้โลกทัศน์ส่วนตัว (internalized 

mental model) ของคนเพียงคนเดียวในการ
ประเมินสถานการณ์ที่เกิดขึ้น ซึ่งท าให้มีโอกาสเกิด
ความผิดพลาดได้สูงจากการขาดความหลากหลาย
และการมองรอบด้าน ดังนั้นคุณลักษณะที่ส าคัญ
ของผู้น าในยุคปัจจุบันคือ กรอบความคิดเชิงบูรณา
การ (collaborative mindset) ในกรณีที่ข้อมูลที่
ได้ไม่เพียงพอ มีความคลุมเครือ ผู้น าอาจใช้วิธีสร้าง
สถานการณ์จ าลอง (scenario planning) เพื่อ
คาดการณ์สถานการณ์และผลกระทบในรูปแบบ
ต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นและส่งผลกระทบโดยตรงต่อ
องค์กร  

4. การมีส่วนร่วมและความรู้สึกเป็นส่วน
หนึ่งของพนักงาน (employee engagement) ใน
การขับเคลื่อนองค์กรให้ เป็นไปอย่างรวดเร็ว
โดยเฉพาะในสถานการณ์ที่มีความไม่ชัดเจน ความ
ร่วมมือและความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวของคนใน
องค์กร มีความส าคัญเป็นอย่างมาก การที่จะท าให้
เกิดความร่วมมือในองค์กรนั้น การให้อิสระภาพ
ในทางความคิด ในการกระท า รวมถึงการสร้างให้
เกิดพลัง (empower) (Wallerstein & Bernstein, 
1988) เป็นการกระบวนการส่งเสริมให้คนใน
องค์กรมีความเป็นตัวของตัวเอง มีความสามารถใน
การเลือก สามารถท างานร่วมกับผู้อื่น ก่อให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงในแนวทางที่พึงปรารถนา เกิด
นวัตกรรมใหม่ ๆ โดยมีเป้าหมายขององค์กรเป็นจุด
ศูนย์กลางร่วมกัน  
 
กรณีศึกษา การเปลี่ยนแปลงระบบการบันทึก
ข้อมูลทางการแพทย์จากกระดาษและปากกา สู่
การบันทึกข้อมูลอิ เล็กทรอนิกส์  (Electronic 
Medical Record, EMR)  

เทคโนโลยีได้เข้ามามีบทบาทในชีวิตของ
ทุกคนในปัจจุบันอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ การบริการ
ทางแพทย์ก็เช่นเดียวกัน การบันทึกข้อมูลด้วย
ระบบอิเล็กทรอนิกส์ทางการแพทย์ได้เริ่มเข้ามามี
บทบาทเป็นส่วนส าคัญหนึ่งในการให้การบริการ
และการรักษาพยาบาลทั่วโลก เนื่องจากสามารถ
แก้ปัญหาการักษาผิดพลาดจากการให้ยาที่เกิดจาก
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การอ่านลายมือของบุคคลากรทางการแพทย์
คลาดเคลื่อน นอกจากนี้ การบันทึกข้อมูลด้วย
ระบบอิเล็กทรอนิกส์ยังสามารถช่วยให้การสื่อสาร
ระหว่างแพทย์หรือทีมสหสาขาวิชาชีพเป็นไปได้
อย่ างถูกต้องชัด เจน สามารถน าระบบการ
ตรวจสอบการให้ยา การปรับขนาดยา การแจ้ง
เตือนการแพ้ยา หรือ ภาวะข้างเคียงของยาหลาย
ชนิดที่ผู้ป่วยใช้ นอกจากนี้ยังสามารถน าข้อมูลเพื่อ
จัดท าฐานข้อมูลทางการแพทย์น า ไปสู่ ก าร
คาดการณ์ภาวะสุขภาพ ความเสี่ยง การให้การ
รักษาได้อย่างทันท่วงที และเฉพาะเจาะจง จึงได้
เกิดการน าการบันทึกข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์ทาง
การแพทย์เข้ามาใช้ในโรงพยาบาล ซึ่งมีการศึกษา
ถึงรูปแบบของฐานข้อมูลที่จะน ามาใช้เป็นเวลา
หลายปี มีการประเมินในหลายแง่ อาทิเช่น ความ
เหมาะสมในการใช้งานขององค์กร สามารถรองรับ
เทคโนโลยีในอนาคตถ้ามีการพัฒนาต่อยอด ความ
ปลอดภัยของข้อมูล ทีมบริการที่จะช่วยดูแลแก้ไข
ปัญหาอย่างทันท่วงที  มีการแบ่งขั้นตอนการ
ด าเนินงานออกเป็นหลายระยะเพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่  

 
ความท้าทาย 

การบันทึกข้อมูลด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ 
เป็นการเปลี่ยนแปลงระบบการบันทืกข้อมูลที่
เกี่ยวเนื่องกับทุกหน่วยงานในโรงพยาบาล อาทิเช่น 
การลงทะเบียนผู้ป่วย การบันทึกการตรวจรักษา 
การสั่งยา เวชภัณฑ์ การเรียกดูผลการตรวจ การ
เรียกเก็บเงิน เป็นต้น บุคลากรและเจ้าหน้าที่ทุก
ระดับล้วนมีส่วนเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงครั้ง
ใหญ่นี้ ต้องมีการย้ายฐานข้อมูล ผลการตรวจรักษา
จากการบันทึกรูปแบบเดิมเป็นเวลาหลายสิบปี สู่
ระบบบันทึกใหม่ บุคคลากรในโรงพยาบาลทั้ง
เจ้าหน้าที่ประจ าและชั่วคราวล้วนต้องเรียนรู้ระบบ
การบันทึกใหม่นี้ กระแสต้านการเปลี่ยนแปลงจึง
เป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ จึงต้องมีการวางแผนอย่าง
อย่างเป็นขั้นตอนและรัดกุม เพื่อให้ช่วงเปลี่ยนผ่าน
สามารถด าเนินการไปได้อย่างราบรื่นมากที่สุด 

แนวทางการด าเนนิการ 
มีการตั้งคณะท างานแบ่งเป็น 2 ทีมหลัก

ได้แก่ ทีมสร้างระบบ (Implementation team) 
ซึ่งจะท าหน้าที่ตัดสินใจในเรื่องระบบ การวาง
ระบบการท างาน (workflow) ซึ่งประกอบด้วย
ผู้เกี่ยวข้อง อาทิเช่น เจ้าหน้าที่สารสนเทศ แพทย์ 
พยาบาล ฝ่ายบริหาร เจ้าหน้าที่การเงิน เป็นต้น 
ทีมที่สองจะเป็นทีมผู้ เชี่ยวชาญเพื่อฝึกอบรม
บุคคลากรทุกส่วนในโรงพยาบาลจนถึงการตอบข้อ
สงสัยและการแก้ปัญหา ได้มีการสื่ อสารจาก
ผู้บริหารในทุกช่องทางถึงความจ าเป็นในการ
เปลี่ยนแปลงและเหตุผลในการเปลี่ยนแปลง มี
การสร้ามทีมท างานกลุ่มย่อยจากสายงานต่าง ๆ มี
การสื่อสารที่ เฉพาะเจาะจงกับแต่ละกลุ่มเพื่อ
รับทราบปัญหา ความต้องการ ความกังวลใจของ
ผู้ปฏิบัติงาน มีการประชุมอย่างต่อเนื่องเพื่อการ
สื่อสารที่ชัดเจน มีการก าหนดเป้าหมายการท างาน
ในแต่ละช่วงของแผนการด าเนินงาน เช่น ในช่วง
แรกที่ระบบยังไม่สมบูรณ์ อาจมีการใช้กระดาษ
เพื่อบันทึกค าสั่งการรักษาในบางส่วน หาบุคคลากร
ที่มีความเชี่ยวชาญเพื่อสร้างแรงสนับสนุนในการ
เปลี่ยนแปลง ในช่วงแรกที่มีการสื่อสารได้เกิ ด
กระแสต่อต้าน ได้มีการเปิดเวทีเพื่อรับฟังปัญหา 
รับข้อเสนอแนะ และจัดการแก้ไขปัญหาในส่วนที่
สามารถเห็นผลได้อย่างรวดเร็ว เมื่อมีการเปลี่ยน
ระบบแล้วยังคงมีระบบการสื่อสารเฉพาะกลุ่มเพื่อ
รับฟังปัญหาและปรับแก้ไขอย่างต่อเนื่อง 
 
สรุป 

ความไม่แน่นอนก่อให้เกิดความเสี่ยง และ
โอกาสต่อองค์กรในเวลาเดียวกัน คุณลักษณะของ
องค์กรในศตวรรษที่ 21 คือ รู้เท่าทันว่าโลกปัจจุบัน
มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วตลอดเวลา ทีมน า
ต้องท างานร่วมกัน ต้องเปิดกว้างยอมรับความคิด
และมุมมองที่หลากหลาย ให้อิ สรภาพและ
ปลดปล่อยพลังคนในองค์กร สร้างความร่วมมือ/
เครือข่ายกับหน่วยงาน องค์กรภายนอก เกิดการ
แลกเปลี่ยนองค์ความรู้ สร้างวัฒนธรรมองค์กรที่
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พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง องค์กรและผู้น าที่
เพิกเฉยต่อการเปลี่ยนแปลงและความไม่แน่นอน
อาจส่งผลกระทบต่อองค์กรและบุคลากรอย่างคาด
ไม่ถึง เนื่องจากไม่สามารถเตรียมการและปรับตัว
ได้ทัน อาจท าให้องค์กรต้องปิดตัวหรือล้มละลาย 
ขณะนี้โรงพยาบาลในสหรัฐอเมริกาหลายแห่ง 
(Rege, 2018)  ได้ปิดตัวลง จากการเปลี่ยนแปลง
ระบบการเบิกจ่ายเงิน ใช้เทคโนโลยีช่วยอ านวย
ความสะดวก ผู้ป่วยไม่ต้องเข้ามาพบแพทย์ที่
โรงพยาบาล โรงพยาบาลที่ไม่สามารถปรับตัว หรือ
มีกลยุทธ์ในการรองรับการเปลี่ยนแปลง ต้องปิดตัว
ลง ดังนั้นผู้น าและคนในองค์กรทุกระดับต้อง
ตระหนักว่าการเปลี่ยนแปลงและความไม่แน่นอน
เป็นส่วนหนึ่งในชีวิตประจ าวัน ปัจจุบันมีข่าวเรื่อง
ปัญญาประดิษฐ์ที่เข้ามามีบทบาทในการวินิจฉัย
ผู้ป่วยมากขึ้น การรู้ เท่าทันการปรับตั วต่อการ
เปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องปกติของโลกในยุคปัจจุบัน 
ทุกคนต้องตระหนัก เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้
ตนเองและองค์กรพร้อมรับมือ สามารถอยู่รอดได้
ภายใต้กระแสการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วนี้ 
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