
แนวคด ทฤษฎ และวรรณกรรมทเกยวของ

ในการคิกษาแนวคิดทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง ผู้วิจัยนำเสนอเป็นลำดับดังน้ี

1. แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การ
1.1 ความหมาย
1.2 วัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิภาพขององค์การ
1.3 ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ
1.4 วัฒนธรรมองค์การกับการเปล่ียนแปลง

2. แนวคิดเก่ียวกับการพยาบาลห้องผ่าดัด
2.1 ความหมายและความสำคัญ
2.2 ลักษณะงานการพยาบาลห้องผ่าดัด
2.3 ระบบงานของห้องผ่าดัดในโรงพยาบาลของรัฐ

3. วัฒนธรรมองค์การพยาบาลห้องผ่าดัด
3.1 การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองค์การในห้องผ่าดัด
3.2 การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองค์การพยาบาลห้องผ่าดัดท่ีมุ่ง^ผู้รับบริการ

4. งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง

1. แนวค ิด เก ี่ยวก ับว ัฒ นธรรมองค ์การ

1.1 ความหมาย

การคิกษาวัฒนธรรมองค์การมีความก้าวหน้ามากข้ึน โดยแบ่งการคิกษาเป็น 3 ลักษณะ
คือ วัฒนธรรมองค์การในแง่ของนักมานุษยวิทยา ซ่ึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือทำความเข้าใจพฤติกรรม ของ
กลุ่มคน ในแง,ของนักบริหารและนักปฏิปติการในองค์การซ่ึงมีวัตถุประสงค์ของการคิกษาเพ่ือพัฒนา
องค์การให้ดีข้ึน ชักนำและควบคุมสิงต่าง  ๆ ท่ีเกิดขึนในองค์การ (Coeling, 1988) ได้มีนักการคิกษาและ 
นักบริหารให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การไว้ในมุมมองต่าง  ๆ กันดังนี



9

Allen (1985) ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง 
บรรทัดฐานของกลุ่ม (group norms) บรรทัดฐานของกลุ่ม หมายถึง มาตรฐาน (standard) ของ
พฤติกรรมท่ีกลุ่มคาดหวังหรือสนับสนุนให้สมาชิกในกลุ่มปฎิป้ติตาม

Dalf (1991) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การหมายถึง สิงต่าง  ๆ อันประกอบด้วยสิงประดิษฐ์ 
แบบแผน พฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์ ความเข้าใจ และข้อสมมติ 
พ้ืนฐานของคนจำนวนหน่ึงหรือล่วนใหญ่ภายในองค์การ

Moore & Snyder (1988), Trice & Beyer (1984) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง 
พฤติกรรมท่ีปฏิบ้ติกันอย่างสม่ําเสมอ ขณะท่ีบุคคลติดต่อเก่ียวข้องกับผู้อ่ืน เช่น พิธีการต่าง  ๆในหน่วย 
งาน ธรรมเนียมหรือแนวปฎินัติในองค์การ งานฉลองในโอกาสต่าง  ๆของหน่วยงาน

Pettigrew (1979), Sathe (1983), Smircich (1983), Thompson (1983), Van maanen & 
Barley (1985) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การหมายถึง ความหมายของเหตุการณ์และพฤติกรรมต่าง  ๆ
ภายในหน่วยงานท่ีสมาชิกองค์การจำนวนหน่ึงหรือล่วนใหญ่เข้าใจร่วมกันหรืออาจกล่าวอีกนัยหน่ึงว่า 
เป็นความเข้าใจร่วมกันของคนจำนวนหน่ึง หรือล่วนใหญ่ภายในหน่วยงานท่ีมีต่อเร่ืองราวท้ังหลายใน
องค์การ

Ritti & Funlehouser (1982), Van Maanen (1976) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง 
กฎเกณฑ์ท่ีไม,เป็นทางการ (Implicit rules) ในหน่วยงาน กฎเกณฑ์ดังกล่าวเป็นสิงท่ีพนักงานใหม่ต้อง 
เรียน!เพ่ือท่ีจะสามารถทำงานในหน่วยงานน้ันได้

Schein (1985) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การว่า เป็นแบบแผนของคติฐาน 
เบ้ืองต้น (A pattern of basic assumption) ท่ีเกิดข้ึน ด้นพบหรือพัฒนาข้ึน โดยสมาชิกภายในกลุ่ม 
เป็นการเรียน!ในการแก้ไขปัญหา เพ่ือการปรับตัวเข้ากับสิงแวดล้อมภายนอกและการบุรณาการภายใน 
กลุ่ม โดยการพิจารณาเป็นคานิยมและอบรมสังสอนไปลุ่สมาชิกรุ่นใหม่ให้เป็นหนทางท่ีถูกต้องในการ
รับ! การคิด และความ!สีกท่ีสัมพันธ์กับปัญหาเหล่าน้ัน
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Schuttz (1991) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง สิงประดิษฐ์(artifacts) ภายใน 
หน่วยงาน ส่ิงประดิษฐ์ภายในหน่วยงานอาจเป็นรูปร่างของอาคาร ลักษณะของเฟอร์นิเจอร์ และการ 
ตกแต่ง การวางผังโต๊ะทำงาน ตราของหน่วยงาน ซ่ึงเช่ือว่าส่ิงประดิษฐ์ต่าง  ๆ ดังกล่าวสามารถ 
สะท้อนให้เห็นถึงวัฒนธรรมของหน่วยงาน รวมถึงสะท้อนภาพพจน์ของหน่วยงานต่อสาธารณชนด้วย

ซ่ึงอาจกล่าวโดยสรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์การคือ แบบแผน พฤติกรรม ความเช่ือ
ค่านิยม ท่ีบุคคลในองค์การยึดถือและปฎิบ้ติร่วมกัน มีการอบรมลังสอนและถ่าย'ทอด'จากสมาชิกรุ่นห'น่ึง 
ไปรุj สมาชิกอีกรุ่น'หน่ึง

สำหรับในประเทศไทย ยังมียู้คืกษาเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การไม่มากนักโดย
สมยศ นาวีการ (2533) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การคือค่านิยม ความเช่ือ ความเข้า 

ใจ และบรรทัดฐานร่วมกันของบรรดาสมาชิกภายในองค์การวัฒนธรรมจะเป็นบรรทัดฐานท่ีไม่เป็นทางการ 
ไมมลายลักษณ์อักษรท่ีผูกสมาชิกขององค์การเข้าด้วยกัน และสามารถวิเคราะห์วัฒนธรรมภายใต้ 2
ระดับองค์การด้วยกันคือ 1) ระดับพ้ืนผิว คือ วัตถุท่ีมองเห็นได้ ท่ีรวมท้ังลักษณะของเคร่ืองแต่งกาย 
เร่ืองราวลัญญ ลักษณ์งานพิธีขององค์การ และการวางผังของสำนักงาน 2) ระดับท่ีลึกกว่า คือ ค่านิยม 
และบรรทัดฐานท่ีควบคุมพฤติกรรม ค่านิยมไม่สามารถมองเห็นได้โดยตรง ค่านิยมสามารถแปลความ 
หมายได้จากเร่ืองเล่า ภาษา และลัญญ ลักษณ์ ท่ีเป็นตัวแทน ค่านิยมเหล่าน้ีจะถูกยึดถือโดยสมาชิก 
ขององค์การท่ีเข้าใจความสำคัญของมันร่วมกัน

1.2 ว ัฒ นธรรมองค ์การก ับประส ิทธ ิภาพขององค ์การ

จากความหมายของวัฒนธรรมองค์การท่ีกล่าวมาจะเห็นได้ว่า วัฒนธรรมองค์การ
หมายถึง แบบแผน ค่านิยม ท่ีกำหนดรูปแบบการประพฤติปฎินัติของบุคคลในองค์การซ่ึงมีอิทธิพลต่อ 
ความสำเร็จขององค์การอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ ด่ังท่ี Cameron และ Ettingtond988) กล่าวว่าประสิทธิภาพ 
ขององค์การมีความลัมพันธ์โดยตรงกับความเข้มแข็งและความสอดคล้องทางวัฒนธรรม ในเม่ือความ 
เข้มแข็งทางวัฒนธรรม หมายถึง การมีพลังทางวัฒนธรรมท่ีจะผลักดันให้เกิดความเช่ือไปในแนวเดียว 
กันและความสอดคล้องทางวัฒนธรรม หมายถึง ความเข้ากันได้ และความมีลักษณะเหมือน  ๆ กันของ 
องค์ประกอบทางวัฒนธรรม ในขณะท่ี Smircich (1983) ได้ช้ี'ไห้เห็น'ว่า วัฒนธรรมองค์การมีล่วนช่วย 
ในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการดำเนินงานขององค์การ โดยท่ีวัฒนธรรมองค์การจะเสริมสร้างความ
ผูกพันให้กับสมาชิกขององค์การ วัฒนธรรมองค์การจะเป็นส่ิงกำหนดกรอบระเบียบแบบแผนในการ
ปฏิบ้ติร่วมกันของสมาชิก ทำให้เกิดเอกลักษณ์เป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของสมาชิกในองค์การ และยัง
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ส่งผลถึงเสถียรภาพขององค์การทำให้เกิดภาพพจน์ท่ีดีเป็นท่ียอมรับแก่สังคมท่ัวไป สอดคล้องกับท่ี
สุนทร วงค์Iวศยวรรณ (2540) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การมีหน้าท่ีสนับสนุน์ให้เกิดแนวปฏิปติท่ีสมาชิก 
องค์การยอมรับ จัดระเบียบในองค์การ กำหนดนิยามความหมายให้กับพฤติกรรมต่าง  ๆ ท่ีอยู่รอบตัว 
ลดความจำเป็นท่ีต้องตัดสินใจในกิจกรรมท่ีปฏิปติอยู่เสมอ ช่วยช้ีแนวทางในการทำงานและการ
ประพฤติปฏิบํติตัว สร้างเอกลักษณ์ร่วมกันในหบุ่สมาชิก

ส่วน Schultz (1994) เห็นว่า วัฒนธรรมองค์การมีหน้าท่ี 2 ลักษณะ คือ ส่วนแรกช่วย 
องค์การปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอกและช่วยบุรณาการส่วนต่าง  ๆ ภายในองค์การ ส่วนท่ี 2 
เป็นหน้าท่ีของวัฒนธรรมท่ีแตกต่างกันไป ตามลักษณะเฉพาะของแต่ละองค์การ

Schein (1992) เห็นว่า ทุกหน่วยงานมีปัญหาท่ีจะต้องแก่ไข 2 ประการคือ การปรับตัวให้ 
เข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอก (External adaptation) และการบุรณาการส่วนต่าง  ๆ ภายในองค์การ 
(internal integration) ให้ทำงานประสานสอดคล้องกัน และรายละเอียดของหน้าท่ีในการแก่ไขปัญหาหลัก 
2 ประการอาจแยกเป็นหน้าท่ีย่อย  ๆ โดยการปรับตัวให้เข้ากับสิงแวดล้อมภายนอกเพ่ือความอยู่รอดน้ัน 
จะเก่ียวข้องกับการกำหนดภารกิจและกลยุทธ์ (mission and strategy) การกำหนดเป้าหมาย (goals) และ 
แนวทางในการปฏิปติ (means) ตลอดจนการวัดประเมินผล (measurement) และการปรับปรุงแก่ไข
(correction) ซ่ึงองค์การจะต้องเข้าใจลักษณะท่ีแท้จริงคือวัฒนธรรมองค์การ เพ่ือการปรับตัวในต้าน
ต่าง  ๆ ให้สอดคล้องกับสิงแวดล้อมภายนอกได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในส่วนของการบุรณาการภายใน 
วัฒนธรรมองค์การจะมีส่วนในการกำหนดกรอบรูปแบบการประพฤติปฏิบัติและวิถีการดำเนินการ 
ภายใน ท้ังในส่วนของภาษาและแนวคิด ความยึดม่ันผูกพัน การใช้อำนาจตามสถา'นภาพ ฯลฯ 
ซ่ึงถ้าองค์การสามารถบุรณาการภายในให้เกิดการผสมผสานอันถือเป็นวัฒนธรรมองค์การท่ีเหมาะสม 
แล้ว ย่อมลดปัญหาความขัดแย้งต่าง  ๆ อันจะนำไปยู่ความอยู่รอดขององค์การต่อไป

สุนทร วงค์ไวศยวรรณ (2540) เห็นว่า นอกจากมีวัฒนธรรมองค์การท่ีแข็งแกร่งแล้ว 
ต้องเป็นวัฒนธรรมประ๓ทท่ีดีด้วย จึงทำให้หน่วยงานมีประสิทธิผล โดยวัฒนธรรมท่ีแข็งแกร่ง คือ กฎ 
ระเบียบท่ีไม่เป็นทางการซ่ึงบอกบุคลากรว่า ควรประพฤติปฏิป้ติตนอย่างไรในเร่ืองต่าง  ๆ ท่ีรู้ขัดว่า
องค์การ คาดหวังอะไร วัฒนธรรมท่ีแข็งแกร่งทำให้มีความรู้สีกเก่ียวกับสิงท่ีตนทำดีข้ึน มีแนวโน้ม
ว่าจะทำงานน้ันหนักข้ึน วัฒนธรรมท่ีแข็งแกร่งจะช่วยลดการเข้ามาร่วมงานอย่างฉาบฉวยของพนักงาน 
ใหม่ไต้ เพราะยังขาดความเข้าใจในวัฒนธรรมองค์การ ทำให้ยากท่ีจะปรับตัวให้สอดคล้องกับ
วัฒนธรรมไต้ ผู้ท่ีเข้าทำงานใหม่ไม่อาจทราบว่าการเลือกทำงานท่ีใดเท่ากับเลือกวิถีทางการดำเนินชีวิตน้ัน 
วัฒนธรรมในองค์การอาจทำให้เป็นคนเฉ่ือยซา หรือกระตือรือร้น เป็นคนมีความรับผิดชอบทำงานเป็นทีม
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หรืออยู่คนเดียว เม่ือเวลาผ่านไปบุคคลน้ันจะปรันเข้ากับวัฒนธรรมน้ันโดยไม,รู้ดัว ทุกองค์การสามารถ 
มีวัฒนธรรมท่ีแข็งแกร่งได้ ถ้าผู้บริหารระดับสูงเว่าองค์การมีวัฒนธรรมลักษณะใดอยู่ แม้ว่าจะมีอยู่
อย่างเลือนลางก็ตาม ความสำเร็จในส่วนน้ีข้ึนกับว่าผู้จัดการระดับสูงสามารถอ่านวัฒนธรรมท่ีเปินอยู่ได้ 
ถูกต้องเพียงไร สามารถขัดเกลาปรันให้เหมาะกับสภาพแวดล้อมได้อย่างไร และผู้บริหารท่ีประลบ
ความสำเร็จจะสร้างค่านิยมร่วมกัน เข้าใจความสำคัญของการทำงานร่วมกับคนอ่ืนในองค์การ และ
เห็นคุณค่าของวัฒนธรรมว่าเป็นสิงยึดเหน่ียวและหล่อหลอมชีวิตของแต่ละคน

Denison (1990) ได้อธิบายความลัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและประสิทธิภาพ 
ขององค์การไว้ 4 สมมติฐาน ดังน้ี 1) ความมีประสิทธิภาพ คือ การทำหน้าท่ีของค่านิยม และความ 
เช่ือท่ียึดถือโดยสมาชิกในองค์การ การเห็นพ้องต้องกันในค่านิยมท่ีเฉพาะเจาะจงมีอิทธิพลต่อความมี 
ประสิทธิภาพ 2) ความมีประสิทธิภาพ คือ การทำหน้าท่ีของนโยบายและการปฏิบ้ติท่ีไข้โดยองค์การ
3) ความมีประสิทธิภาพ คือ การทำหน้าท่ีของการแปลสาระสำคัญของค่านิยม และความเช่ือไปยู่ 
นโยบายและการปฎิบ้ติอย่างเป็นนิจสิน วิลัยทัศน์ของผู้นำต้องนำไปยู่การปฎิบ้ติได้ 4) ความมี
ประสิทธิภาพ คือ การทำหน้าท่ีของความลัมพันธ์ระหว่างสาระสำคัญของค่านิยมและความเช่ือกับ
นโยบายและการปฎิบ้ติขององค์การและสภาพแวดล้อมทางธุรกิจขององค์การ หากพิจารณาว่าคนเป็น 
ทรัพยากรมีค่าสูงสุดขององค์การ วิธีบริหารจัดการคนเกิดจากการสร้างวัฒนธรรมอันละเอียดอ่อนซ่ึงเป็น 
กลไกอันสำคัญท่ีจะช่วยข้ึนำพถูติกรรมให้บุคคลทำงานดีข้ึน

1.3 ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ
วัฒนธรรมองค์การเป็นองค์ประกอบท่ีสำคัญอย่างหน่ึงในการดำเนินงานของแต่ละ 

องค์การ เน่ืองจากเป็นคุณค่าร่วมท่ีจัดเป็นปัจจัยเก้ือหนุนหรืออุปสรรคต่อการบริหารองค์การ การคืกษา 
วัฒนธรรมองค์การต้องคืกษาจากบุคคลท่ีอยู่ในองค์การโดยตรง ซ่ึงในแต่ละองค์การจะมีวัฒนธรรมท่ี
เฉพาะของตน นักการคืกษาวัฒนธรรมองค์การได้อธิบายถึงลักษณะของวัฒนธรรมองค์การไว้หลาย
แนวคิดด้วยกัน ดังต่อไปน้ี

Cooke & Lafferty (1989) ได้คืกษาลักษณะวัฒนธรรมองค์การ และจำแนกเป็น 3
ลักษณะ คือ

ลักษณะท่ี 1 ลักษณะสร้างสรรค์ (Constructive Styles) ซ่ึงองค์การน้ีสมาชิกจะถูก 
สนับสนุน ให้มีปฏิลัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน และมีการทำงานในลักษณะท่ีช่วยเหลือกัน มุ่งความพึงพอใจ 
ของบุคลากรในองค์การ วัฒนธรรมเซิงสร้างสรรค์น้ีมีพ้ืนฐานท่ีแบ่งเป็น 4 มิติ คือ
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มิติท่ี 1 มิติเน้นความสำเร็จ (Achievement) คือ องค์การท่ีลักษณะการ
ทำงานท่ีดี มีการกำหนดเป้าหมายร่วมกัน พฤติกรรมการทำงานเป็นแบบมีเหตุผล มีการวางแผนท่ีมี 
ประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร้นและคิดว่างานเป็นสิงท้าทายตลอดเวลา

มิติท่ี 2 มิติเน้นลัจการแห่งตน (Self - Actualizing) คือ องค์การท่ีเน้นความ 
ต้องการของบุคลากรในองค์การ เป้าหมายของงานอยู่ท่ีคุณภาพมากกว่าปริมาณงาน รวมท้ังความ 
สำเร็จของงานมาพร้อม  ๆ กับความก้าวหน้าของบุคลากรในองค์การ ทุกคนมีความภาคภูมิใจในงาน 
ของตน มีความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การและมีความพร้อมท่ีจะทุ่มเทให้การทำงาน

มิติท่ี 3 มิติเน้นบุคคลและการสนับสนุน (Humanistic - Encouraging) เป็น 
องค์การท่ีมี รูปแบบการบริหารแบบมีส่วนร่วม และมุ่งบุคคลเป็นสูนย์กลาง มีลักษณะการติดต่อเร่อ 
ลารท่ีมีประสิทธิภาพ บุคลากรมีความสุขต่อการทำงาน มีความสุขต่อการสอน นิเทศงานให้แก่กัน 
รวมท้ังบุคลากรจะไต้!บการสน้บสนุนความก้าวหน้าจากการทำงานอย่างสม่ําเสมอ

มิติท่ี 4 มิติเน้นไมตรีลัมพันธ์(Affilative) คือ องค์การท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรม 
การแสดงออกท่ีให้ความสำคัญกับลัมพันธภาพระหว่างบุคคล มีความเป็นกันเอง เปิดเผย และมี
ความไวต่อความรู้สีกของผู้อ่ืน ให้การยอม!ปซ่ึงกันและกัน แบ่งปันความรู้ลีกและมีความจริงใจต่อกัน 

ลักษณะท่ี 2 ลักษณะต้ัง!บ - เฉ่ือยชา (Passive - Defensive Styles) เป็นวัฒนธรรม 
ท่ีสมาซิกเช่ือว่า การมีปฎิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนต้องไม่มีการรุกรานในความปลอดภัยกัน คือมุ่งเน้นความ
ปลอดภัยของบุคลากร ซ่ึงมีลักษณะพ้ืนฐาน 4 มิติ คือ

มิติท่ี า มิติเน้นการเห็นพ้องด้วย (Approval) คือ องค์การท่ีมีลักษณะท่ี 
บุคลากรให้การยอมรับซ่ึงกันและกัน หลีกเล่ียงการขัดแย้ง มีความคิดเห็นคล้อยตามกันท้ังผู้บริหารและ 
ผู้ปฎิบ้ติ

มิติท่ี 2 มิติเน้นกฎระเบียบ (Conventional) คือ องค์การท่ีมีลักษณะอนุรักษ์ 
นิยม มีแบบแผนปฎิป้ติท่ีเป็นระเบียบด้วยระบบราชการ มีความเคร่งครัด'ในระเบียบปฎิบ้ติ

มิติท่ี 3 มิติเน้นการพ่ึงพา (Dependent) คือ องค์การลักษณะท่ีมีสายงาน 
บังคับบัญชา ควบคุม การตัดสินใจอยู่ท่ีผู้บริหารหรือผู้นำ บุคลากรไม่ทราบเป้าหมายขององค์การและ 
ตนเอง ลักษณะของผู้ตามคือจะเป็นผู้ตามท่ีดี

มิติท่ี 4 มิติเน้นการหลีกเล่ียง (Avoidance) คือ องค์การท่ีมีลักษณะท่ีเน้นการ 
ลงโทษเม่ือปฏิป็ติงานผิดพลาด บุคลากรจะถูกตำหนิและรู้สืกว่าตนเองไม่มีคุณค่า ตังน้ัน บุคลากรจะ 
ปฎิบ้ติงานโดยหลีกเล่ียงความขัดแย้งและความผิดพลาด หลีกเล่ียงการตัดสินใจ
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ลักษณะท่ี 3 ลักษณะต้ังรับ - ก้าวร้าว (Aggressive - Defensive Styles) เป็น 
วัฒนธรรมซ่ึงสมาชิก คาดหวังท่ีจะทำงานในแนวทางท่ีเน้นงานและความม่ันคงปลอดภัยของบุคลากรมี 
ลักษณะพ้ืนฐาน 4 มิติ คือ

มิติท่ี 1 มิติเน้นการเห็นตรงกันข้าม (Oppositional) คือองค์การท่ีมีลักษณะเน้น 
การเจรจาต่อรอง ต้องมีการเผชิญหน้าและแก้ปัญหาเฉพาะหน้า ไม่มีการวางแผน บุคลากรจะมีความ 
ขัดแย้ง และไม,ไว้วางใจในบุคคลอ่ืน ชอบต่อต้านในทุก  ๆ สิง

มิติท่ี 2 มิติเน้นอำนาจ (Power) คือ องค์การท่ีมีลักษณะเน้นอำนาจหน้าท่ี 
บทบาทความรับผิดชอบของแต่ละบุคคล บุคลากรมีความต้องการอำนาจเพ่ือความ!สีกม่ันคง ชอบเป็น 
ผู้นิเทศ ลอนงาน และควบคุมบุคคลอ่ืน

มิติท่ี 3 มิติเน้นการแข่งขัน (Competitive) คือ องค์การท่ีมีลักษณะท่ีต้องการมี 
การแพ้ชนะ ต้องการการแข่งขันเพ่ือให้ตนเหนือกว่าบุคคลอ่ืน และรักษาความมีคุณค่าของตนเองจาก 
การวัดผลสำเร็จของงาน

มิติท่ี 4 มิติเน้นความสมบุรณ์แบบ (Perfectionistic) คือ องค์การท่ีมีลักษณะ 
การทำงานท่ียึดม่ันในระบบงานแต่ได้เป้าหมายขององค์การน้อย ปฏิป้ติงานไต้ละเอียดแต่ได้รับผลงาน 
น้อยและต้องใช้เวลามาก เป็นการปฎิป้ติงานท่ีมีระเบียบ

Hofsted (1991), Deal & Kennedy (1991) กล่าวว่า หัวใจหรือแกนสำคัญของวัฒนธรรม 
คือ ค่านิยม ซ่ึงแม้ว่าวัฒนธรรมองค์การไม,ไต้มีการเขียนไว้เป็นลายลักษณ์อักษร แต่ก็เป็นสิงท่ีรับ!ไต้ 
จากการลังเกตพฤติกรรม ความเช่ือ และค่านิยมท่ีมีร่วมก้นในองค์การ วัฒนธรรมองค์การจึงเป็นสิงท่ี 
ทำให้ทราบว่า ผู้ร่วมงานจะปฎิบ้ติอย่างไร มีการร่วมมือ หรือการแข่งขันก้นทำงาน ค่านิยมในงาน 
ค่านิยมใดท่ีจะได้รับการสนับสนุน ล่งเสริม ให้รางวัล และยังเป็นสิงท่ีกำหนดวิธีการมีปฏิสัมพันธ์กับ 
บุคคล หรือกลุ่มอ่ืนนอกองค์การด้วย (Shigekawa, 1987) โดยเฉพาะวัฒนธรรมองค์การท่ีแข็งแกร่งจะ 
บอกสมาชิก หรือบุคลากรว่าควรประพฤติปฏิบ้ติอย่างไร การท่ี!ขัดว่าองค์การคาดหวังอะไร บุคคลจะ 
เสืยเวลาในการตัดสินใจปฎิบ้ติในสถานการณ์ต่างๆน้อยมาก ล่วนองค์การท่ีวัฒนธรรมอ่อนแอ สมาชิก 
จะเสืยเวลาพยายามค้นหาว่า ควรจะทำตัวอย่างไร หรือควรทำอะไร ฮอพสเตด ได้แบ่งลักษณะของ 
วัฒนธรรมออกเป็น 4 มิติ ตังน้ี
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มิติท่ี 1 ความเหล่ือมล้ําของอำนาจ (Power distance)
ความเหล่ือมล้ําของอำนาจ เป็นมิติท่ีสะท้อนให้เห็นถึง ลักษณะความสัมพันธ์ 

ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง หรือกับพนักงานในองค์การ ซ่ึงเขาได้ให้ความหมายไว้ว่า หมายถึง ขอบข่าย 
ซ่ึงสมาชิกขององค์การ หรือสถาบันคาดหวัง และยอมรับว่ามีการกระจายอำนาจท่ีไม่เท่าเทียมกัน

องค์การท่ีมีความเหล่ือมลำของอำนาจกว้าง สถา'นภาพของผู้,บังคับบัญชา
และผู้ใต้บังคับบัญชา ปรากฏออกมาในรูปของความไม่เท่าเทียมกัน ผู้ใต้บังคับบัญชามีแนวคิดเก่ียวกับ 
ผู้บังคับบัญชาว่า เป็นผู้เผด็จการอย่างพ่อพระ (benevolent autocrat) คือ ผู้บริหารให้ความสนใจสูงสุด 
ในงาน แต่ สนใจต่ําสุดในด้านลัมพันธภาพ

องค์การท่ีมีค'วามเหล่ือมล้ําของอำนาจแคบ ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับ-
บัญชา มีสิทธิใกล้เคียงกัน ระบบการจัดลำคับฐานะตำแหน่งเป็นเพียงความไม่เท่าเทียมกันตามบทบาท 
ท่ีกำหนดข้ึน เพ่ือความเหมาะสมในการบริหาร และบทบาทน้ีจะเปล่ียนแปลงได้เสมอ ภายในองค์การ 
มีการ กระจายอำนาจอย่างยุติธรรม โครงสร้างเป็นแบบปิรามิดแนวราบ และมีจำนวนบุคลากรใน
ระคับบริหารจำกัด ผู้บังคับบัญชาใช้ระบบการปกครองแบบประชาธิปไตย ซ่ึงเป็นท่ียอมรับของทุกคน 
ในท่ีทำงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาคาดหวังว่า จะมีสิทธิในการออกเสืยงเก่ียวกับงานของเขา และยอมรับ'ว่า 
ผู้บังคับบัญชาจะเป็นผู้ท่ีมีสิทธิขาดในการตัดสินใจข้ันสุดท้าย

มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน (Uncertainty avoidance)
การหลีกเล่ียงความไม,แน่นอน เป็นมิติท่ีอธิบายถึง วิธีการแก้ปัญหา ความ 

ขัดแย้ง หรือ ความก้าวร้าวท่ีอาจจะเกิดข้ึน ของคนในสังคม แต่ละสังคม
ฮอฟสเตด ได้ให้คำจำกัดความมิติการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนน้ีไว้ว่า เป็น 

ขอบเขตซ่ึงสมาชิกในวัฒนธรรมน้ัน รู้สึกกลัว เน่ืองจากมีความไม่แน่นอน หรือไม,รู้สถานการณ์ท่ีแน่นอน
ตังน้ัน องค์การจะมีการเล่ียงความไม่แน่นอนมากหรือน้อยย่อมข้ึนอยู่กับระตับ 

ความวิตกกังวลท่ีเกิดจากความกลัวว่าจะเกิดสิงท่ีก่อให้เกิดความเลียหาย หรือความผิดพลาด ถ้า
องค์การรู้สึกว่าอาจจะเกิดความผิดพลาด หรือความไม่ปลอดภัยแน่นอน องค์การก็จะหาวิธีป้องกันเพ่ือ 
หลีกเล่ียงความไม่แน่นอน หรือความผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดข้ึน จึงอาจกล่าวได้ว่า การหลีกเล่ียงความ 
ไม่แน่นอนจะมีความสำคัญเพียงใด ข้ึนอยู่กับการรับรู้ ประสบการณ์ และความรู้สึกล่วนบุคคล

ในองค์การท่ีมีการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนสูง จะมีการกำหนดกฏช้อบังคับน้ังท่ี 
เป็นทางการและไม่เป็นทางการมากเพ่ือควบคุมสิทธิและหน้าท่ีของแต่ละคนในองค์การ กฎเกณฑ์
ภายใน และระเบียบท่ีใช้ควบคุมในการทำงานมีมาก มีการทำงานหนัก เร่งรีบ เวลาเป็นล่ีงท่ีมีค่า
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มิติท่ี 3 ปัจเจกนิยม (Individualism)
ในมิติท่ี 3 น้ี จะอธิบายถึงความสัมพันธ์ระหว่างคนแต่ละคน และกลุ่มคนใน 

สังคม ซ่ึงจะสะท้อนให้เห็นถึงลักษณะรูปแบบการอยู่ร่วมกัน เขาได้กำหนดให้ปัจเจกนิยม และกลุ่ม
นิยมเป็น วัฒนธรรมในมิติเดียวกัน แต่มีลักษณะตรงข้ามกัน น่ันคือถ้าองค์การมีลักษณะปัจเจกนิยม 
สูง'จะมีลักษณะกลุ่ม,นิยมต่ํา เป็นต้น

ปัจเจกนิยม หมายถึง การท่ีบุคคลจะให้ความสำคัญกับเป้าหมาย และความ 
สนใจของ ตัวเองมากกว่าจะสนใจเป้าหมายของกลุ่ม เป็นอิสระจากกลุ่ม กล้าท่ีจะเผชิญหน้ากับคน 
อ่ืน  ๆ ในกลุ่ม รับผิดชอบ ดูแลตัวเอง และเฉพาะครอบครัวของตัวเองเท่าน่ัน

กลุ่มนิยม หมายถึง สมาชิกแต่ละคนจะให้ความสำคัญกับโชคชะตา เป้าหมาย 
ของกลุ่มก่อนจะคำนึงถึงเป้าหมายของตัวเอง สมาชิกจะรักษาความกลมเกลียวภายในกลุ่ม มีการพ่ึงพา 
อาศัยกันและกัน มีความร่วมมือกัน และเล่ียงการก่อให้เกิดความขัดแย้ง โดยการตอบแทนกันและกัน 
รวมท้ังผู้ท่ีเป็นหัวหน้ากลุ่มจะต้องคอยปกป้องผู้อ่ืนในกลุ่มด้วย

องค์การท่ีมีวัฒนธรรมในการทำงานท่ีเป็นแบบปัจเจกนิยม ผู้ใต้บังคับบัญชา 
จะแสดงพฤติกรรมตามความสนใจของเขา องค์การลัดงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้บังคับบัญชาตาม 
ความสนใจของท้ังสองฝ่าย ผู้ใต้บังคับบัญชาจะไต้ค่าตอบแทนท่ีดี และตอบสนองความต้องการต้าน 
จิตใจ ไม่นิยมความสัมพันธ์แบบครอบครัว เพราะเช่ือว่าจะเป็นส่ิงท่ีนำไปลุ่ระบบอุปถัมภ์ จึงมีบาง 
องค์การท่ีกำหนดให้ผู้ใต้บังคับบัญชาคนใดคนหน่ึงต้องลาออก ในกรณีท่ีผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์การ
แต่งงานกันเอง มีการพิจารณาโยกย้าย ให้รางวัล หรือโบนัสจากลักษณะ และผลงานเป็นรายบุคคล 

มิติท่ี 4 ความเป็นชาย (Masculinity)
ความเป็นชาย เป็นข้ัวตรงข้ามกันกับความเป็นหญิง เป็นมิติท่ีอธิบายถึงการ 

แสดงบุคลิกตามลักษณะบทบาททางเพศ เม่ือกล่าวถึงลักษณะความเป็นชาย และความเป็นหญิงใน 
องค์การจะอธิบายถึงความสัมพันธ์ของรูปแบบการตัดสินใจของหัวหน้า เพ่ือนร่วมงาน และการรับรู้
เป้าหมายขององค์การ และลักษณะเฉพาะของอาชีพ

ความเป็นชาย จะเป็นลักษณะของคนท่ีมีการตัดสินใจตามหลักการ ยึดน่ันใน 
เหตุผลมากกว่าจะคำนึงถึงความรู้ลีกของผู้อ่ืน มีความเช่ือน่ันในตนเอง อดทน และเน้นความสำเร็จ 
ทางวัตถุ

ความเป็นหญิง จะเป็นลักษณะของคนท่ีมีความประนึประนอม มีความสงบ 
เสง่ียมอ่อนโยน และให้ความสำคัญกับคุณภาพชีวิต
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วัฒนธรรมแบบความเป็นชาย กับความเป็นหญิงในองค์การ ทำให้องค์การมี 
ลักษณะต่างกัน องค์การท่ีมีวัฒนธรรมแบบความเป็นชาย มีค่านิยมในการทำงานแบบ“อยู่เพ่ือทำงาน” 
เน้นผลงาน และการพิจารณาให้รางวัลอยู่บนพ้ืนฐานของความยุติธรรม เช่น ให้ตามหน้าท่ีท่ี!ปผิดชอบ 
มีความคาดหวังว่าจะได้!บความก้าวหน้าในงาน ผู้บริหารจะรักค์กด้ิศรีตนเอง กล้าตัดสินใจ ก้าวร้าว 
มีรูปแบบการตัดสินใจท่ีข้ึนอยู่กับหลักการ และเหตุผลโดยไม่คำนึงถึงความรู้สีกของผู้ร่วมงาน

ในองค์การท่ีมีความเป็นหญิง ผู้บริหารจะแก้ปัญหาด้วยการประนึประนอม
และมีการเจรจาตกลงกัน การพิจารณาให้รางวัลอยู่บนพ้ืนฐานของความเสมอภาค ผู้บริหารจะใช้
สัญชาตญาณมากกว่าการตัดสินใจอย่างรอบคอบ และต้องใช้มติมหาชน ยึดค่านิยม “ทำงานเพ่ืออยู่”

Schein (1992) ได้สืกษาวัฒนธรรมองค์การแล้วแบ่งเป็น 3 ระดับ โดย
ระตับท่ี 1 เป็นสิงท่ีมนุษย์กระทำให้เกิดข้ึน เป็นระดับท่ีสามารถมองเห็นได้ อาจ 

แสดงออกโดยสิงก่อสร้างทางกายภาพ เทคโนโลยีหรือผลจากกลุ่ม ภาษาเขียนหรือภาษาพูด คิลปกรรม 
ท่ีแสดงออกและพฤติกรรมท่ีแสดงออกของสมาชิก ซ่ึงวัฒนธรรมในระดับน้ีสมาชิกในองค์การเองอาจ
ไม่!บรู้หรือไม่สามารถอธิบายได้แต่บุคคลอ่ืนจะสามารถลังเกตเห็นได้ การท่ีจะทำความเข้าใจวัฒนธรรม 
ในระดับน้ีให้ดีย่ิงข้ึน จำเป็นต้องวิเคราะห์ค่านิยมหลักซ่ึงใช้ในชีวิตประจำวันท่ีเป็นสิงช้ีนำพฤติกรรมของ 
สมาชิกในองค์การน้ัน ๆ

ระดับท่ี 2 ค่านิยมจะเก่ียวข้องกับ “สิงท่ีควรจะเป็น” (ought to be) ซ่ึงแตกต่าง 
จาก “สิงท่ีเป็นอยู่” (what is) เป็นสิงท่ีบุคคลยึดถือ และใช้เม่ือต้องเผชิญกับปัญหาต่าง  ๆ ท่ีเกิดข้ึน โดย 
จะรวมถึงความเช่ือและค่านิยมเข้าไว้ด้วยกัน

กลุ่มของค่านิยมจะกลายเป็นอุดมการณ์ หรือป!ชญาขององค์การซ่ึงสามารถ 
นำไปใช้เป็นแนวทางสำห!ปการแก้ปัญหาต่าง  ๆหรือควบคุมเหตุการณ์ยุ่งยากต่าง  ๆ ค่านิยมท่ีถ่ายทอด 
น้ีจะสามารถบ่งช้ีถึงสิงท่ีมนุษย์จะพูดในสถานการณ์ต่าง  ๆ ได้ดีพอควร แต่อาจจะมิใช่สิงท่ีเขาจะกระทำ 
จริง  ๆ ในสถานการณ์น้ัน  ๆ ได้ ค่านิยมน้ีจะสอดคล้องกันกับคติฐานเบ้ืองต้น ซ่ึงเป็นวัฒนธรรมในอีก 
ระดับหน่ึง

ระดับท่ี 3 คติฐานเบ้ืองต้นท่ีสำคัญ เป็นสิงท่ีถ่ายทอดสืบต่อกันมา เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึน 
ในองค์การน้ัน  ๆ ซ่ึงอาจจะเป็นท้ังส่ิงท่ีพีงพอใจ เป็นความเช่ือและค่านิยมร่วมกันของสมาชิก คติฐาน 
เบ้ืองด้นท่ีจะยึดถือกันอย่างเข้มแข็งในกลุ่ม จะเป็นส่ิงกำหนดแนวทางของพฤติกรรมของสมาชิกโดยไม่ 
ต้องมีหลักการอันใดท่ีมองเห็นได้มากำกับ ซ่ึงคติฐานเบ้ืองต้นน้ีจะเป็นเหมือนหลักการทฤษฎีท่ีใช้อยู่โดย 
ไม่รู้ดัว เป็นส่ิงช้ีนำพฤติกรรมและทำให้สมาชิกของกลุ่มรู้ว่าจะ!บรู้อย่างไรเก่ียวกับส่ิงน้ัน จะคิดอย่างไร



18

และจะรู้ลึกอย่างไร นอกจากน้ันคติฐานเบ้ืองต้นยังช่วยไม่ให้เกิดการเผชิญปัญหา หรือการโต้เถียงกัน 
ในหมุ่สมาชิก

Schein มีความเห็นว่า คติฐานเบ้ืองต้นเป็นวัฒนธรรมในระดับลึกท่ียึดเหน่ียวสมาชิกใน 
องค์การไว้ด้วยกัน คติฐานเบ้ืองต้นเหล่าน้ี มีลักษณะท่ีแสดงออกถึงวัฒนธรรมองค์การ โดย Schein ได้ 
แบ่งเป็น 6 มิติ ได้แก่ ธรรมชาติของความจริงและความถูกต้อง ธรรมชาติของเวลา ธรรมชาติของพ้ืนท่ี 
ลักษณะธรรมชาติของมนุษย์ ธรรมชาติของการกระทำของมนุษย์ และธรรมชาติของลัมพันธภาพ
ระหว่างมนุษย์ โดยมีรายละเอียดของมิติต่าง  ๆ ดังน้ี

มิติท่ี 1 ธรรมชาติของความจริงและความถูกต้อง (The nature of reality and truth) 
ธรรมชาติของความจริง และการตัดสินใจหรือการค้นหาว่าอะไรคือความจริง 

เป็นคติฐานท่ีลัมพันธ์กับคติฐานอ่ืน  ๆ ท่ีเก่ียวกับธรรมชาติ และลัมพันธภาพระหว่างมนุษย์ แต่มุ่งท่ีการ 
ดัดสินใจของสมาชิกในกลุ่มว่าอะไรควรทำหรือไม่ควรทำ อะไรคือความจริงในขอบเขตทางกายภาพ
และขอบเขตทางลังคม โดยแบ่งระดับของความเป็นจริงออกเป็น 3 กลุ่มคือ ความจริงจากภายนอก 
ความจริงทางลังคม และความจริงของแต่ละบุคคล

กลุ่มท่ี า ความเป็นจริงภายนอก (External physical reality) คือส่ิงท่ีพิจารณาได้ 
จากรูปธรรม หรือพิสูจน์ได้โดยหลักการทางวิทยาศาสตร์ วัฒนธรรมท่ีแตกต่างกันก็จะมีคติฐานเก่ียวกับ 
ความเป็นจริงภายนอกแตกต่างกัน เช่น ถ้าผู้จัดการสองคนโต้แย้งกัน ในเร่ืองการเสนอแนะผลิตภัณฑ์
เขาสามารถหาข้อสรุปโดยการทดสอบตลาด แต่ในทางตรงกันข้าม ถ้าเขาโต้แย้งกันว่าจะให้ทุนในการ 
รณรงค์หรือไม, เขาจะพบว่าการขัดแย้งกันไม,สามารถแก้ปัญหาได้

กลุ่มท่ี 2 ความเป็นจริงทางลังคม (Social reality) คือส่ิงท่ีสมาชิกของกลุ่มเห็น 
พ้องต้องกัน ยอมร้บ่ในส่ิงน้ัน  ๆ เป็นส่ิงท่ีพิสูจ'น์ได้ ล่วนใหญ่เก่ียวข้องกับธรรมชาติของลัมพันธภาพ 
การกระจายอำนาจและกระบวนการทางการเมืองและคติฐานเก่ียวกับความหมายของชีวิต ความนึกคิด
ศาสนา ขอบเขตของกลุ่ม และวัฒนธรรมน้ัน

กลุ่มท่ี 3 ความเป็นจริงของแต่ละบุคคล (Individual reality) คือส่ิงท่ีเกิดจากการ 
เรียนรู้ของแต่ละบุคคล จากประสบการณ์ท่ีผ่านมา ความเป็นจริงน้ีอาจไม่ได้รับรู้ร่วมกับบุคคลอ่ืน

จากคติฐานท่ีกลุ่มสร้างข้ึน สามารถแบ่งตามความแตกต่างกันเพ่ืออธิบาย
ความถูกต้อง ได้ดังน้ี

ก) หลักเกณฑ์ท่ีไม่มีข้อพิสูจน์ (Pure dogma) เป็นส่ิงท่ีต้ังอยู่บนพ้ืนฐาน 
ของประเพณีนิยมและความเช่ือทางศาสนา เป็นแนวทางท่ีพระเจ้าเป็นผู้กำหนดไว้ ซ่ึงเขียนไว้ในคัมภีร์
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ข) หลักเกณฑ์ท่ีเห็นได้ชัดเจนข้ึน (Revealed dogma) เป็นการยอมรับใน 
บุคคลท่ีมีความฉลาดรอบรู้หรือมีสติปัญญาเหนือกว่า ผู้นำศาสนา หรือพระมหากษัตริย์ การกระทำตาม 
ท่ีผู้มีประสบการณ์มากกว่าช้ีแนะ

ค) ความถูกต้องท่ีเกิดจากเหตุผลทางกฎหมาย (Rational legal) ซ่ึงใน 
แต่ละลังคมจะกำหนดว่าอะไรคือความถูกต้องของลังคมน้ัน

ง) ความถูกต้องซ่ึงเป็นผลจากการอภิปรายโต้แย้ง (Conflict and debate) 
การกระทำตามความคิดท่ีได้รับการยอมรับ

จ) ความถูกต้องท่ีเกิดจากการประพฤติปฏิบ้ติ เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริงจาก
การกระทำ (Purely gragmatic criterion) ซ่ึงได้ผ่านการประเมินแล้วว่าควรทำอย่างไร

ง) ความถูกต้องท่ีเป็นผลจากการพิสูจน์โดยหลักการทางวิทยาศาสตร์ 
(Scientific method) เกิดจากผลการคืกษาวิจัยท่ีแสดงให้เห็นว่าน้ันคือหนทางท่ีถูกต้องท่ีควรกระทำ 

มิติท่ี 2 ธรรมชาติของเวลา (The nature of time)
เป็นแนวคิดพ้ืนฐานเก่ียวกับเวลาว่าสามารถอธิบายและวัดได้อย่างไรและ 

ความสำคัญของเวลาต่อวัฒนธรรม เพราะเม่ือบุคคลอยู่ในประสบการณ์ท่ีเก่ียวข้องกับเวลา ส่ิงท่ีจะเกิด 
ข้ึนคือการ ติดต่อส่ิอสาร และการสร้างลัมพันธภาพ ความรู้สืกของบุคคลเม่ือบางคนมาข้ากว่าเวลาท่ี 
กำหนด ความรู้สีกเม่ือเวลาสูญไปโดยเปล่าประโยชน์ ความรู้สีกเม่ือเวลาไม,พอท่ีจะทำส่ิงต่าง  ๆ การ 
ไม่สามารถบริหารจัดการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทำงานทันเวลาท่ีกำหนดไว้หรือการแสดงออกในเวลาท่ี 
เหมาะสม น้ันคือเวลาได้เข้ามาเก่ียวข้องและเป็นตัวกำหนดการดำเนินไปในลังคม และชีวิตประจำวัน 
ในองค์การสมัยใหม่จะพบว่า มีการกำหนดเวลาการทำงานในแต่ละวันเป็นแผนภูมิโครงสร้างในปฏิทิน 
น้ันคือเป็นวงจรชีวิตท่ีเราต้องเรียนรู้ และอยู่เป็นล่วนหน่ึงของวัฒนธรรม เวลาไม่ใช่มิติเดียวแห่งการเรียน 
รู้ แต่เป็นส่ิงท่ีมีความสำคัญในการวิเคราะห์วัฒนธรรมด้วย

มิติท่ี 3 ธรรมชาติของพ้ืนท่ี (The nature of Space)
เป็นคติฐานเก่ียวกับพ้ืนท่ี การแสดงความเป็นเจ้าของและการกำหนดพ้ืนท่ี

ความหมายของพ้ืนท่ีรอบ  ๆ บุคคล บทบาทของพ้ืนท่ีในการให้ความหมาย ความลัมพันธ์ เช่น ระตับ 
ของความ สนิทสนม หรือความเป็นล่วนตัว เป็นต้น ในหลายองค์การ ทำเลและทิวทัศน์ท่ีดีจะจัดไว้ 
สำหรับบุคคลท่ีมีตำแหน่งสูง บางองค์การให้การแบ่งพ้ืนท่ีแสดงถึงตำแหน่งโดยตรง ขนาดของสำนักงาน 
คุณภาพของเฟอร์นิเจอร์ ผนังห้อง จะเป็นส่ิงท่ีตัดสินอย่างง่ายถึงระตับความสำคัญ น้ันคือ พ้ืนท่ีจะมี 
ความสำคัญกับตำแหน่ง และสถานะในองค์การ
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มิติท่ี 4 ลักษณะของธรรมชาติมนุษย์ (The nature of human nature)
ทุกวัฒนธรรมมีการดีกษาคติฐานเก่ียวกับความหมายของมนุษย์ สัญชาตญาณ 

พ้ืนฐาน และชนิดของพฤติกรรมท่ีตัดสินมนุษย์ และแยกมนุษย์ออกจากกลุ่ม ในบางสังคมมนุษย์มี 
ความช่ัวร้าย ในบางสังคมมนุษย์มีความดี ขณะท่ีบางสังคมผสมผสานกันไป หรือมีความเป็นกลาง ใน 
ระดับขององค์การ การดีกษาเก่ียวกับธรรมชาติของมนุษย์คือการมองถึงลักษณะของสมาชิก และ
ผู้บริหารว่ามีลักษณะอย่างไร และควรมีลักษณะอย่างไร ตังท่ี McGregor ได้สังเกตและคิดค้นทฤษฎี 
เอกซ์ ทฤษฎีวาย ในการมองมนุษย์ว่า มนุษย์ตามลักษณะของทฤษฎีเอ็กช์ คือพวกท่ีข้ีเกียจต้องใช้แรง 
ขับและการควบคุม ในขณะท่ีทฤษฎีวายมองมนุษย์ว่ามีแรงจุงใจในตนเอง ต้องการทำงานท่ีท้าทายโดย 
ไม่ต้องคอยควบคุม หรือจากแนวคิดของ Maslow ท่ี,พิจารณาถึงความต้องการ1ของมนุษย์อันเป็นสิงจุง'ใจ 
ให้เกิดพฤติกรรมท่ีแตกต่างกันไปเพ่ือให้บรรลุถึงความต้องการน้ัน

การดีกษาลักษณะของธรรมชาติมนุษย์จึงเป็นคติฐานเบ้ืองต้นท่ีสำคัญในการ 
พิจารณาวัฒนธรรมองค์การ เพราะมนุษย์เป็นสิงมีชีวิตท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา และเป็นส่วน 
ประกอบท่ีสำคัญขององค์การ

มิติท่ี 5 ธรรมชาติของการกระทำของมนุษย์ (The nature of human activity)
เป็นการดีกษาถึงล่ีงท่ีถูกต้องท่ีมนุษย์ควรทำ ในสภาพแวดล้อมท่ีมนุษย์ดำเนิน 

อยู่เก่ียวกับความจริงและธรรมชาติของมนุษย์ อะไรคือความสัมพันธ์ขององค์การกับบรรยากาศองค์การ 
การทำงานคืออะไร การเล่นคืออะไร

Kluckhohn และ Strodtbedk (1991 cited by Schein, 1992) กล่าวว่า การกระทำ 
ของมนุษย์ท่ีแตกต่างกัน เป็นผลมาจากวัฒนธรรม จุดเน้นเก่ียวกับการกระทำของมนุษย์ มี 3 ลักษณะ 
ตังน้ี

เน้นการกระทำ (The doing orientation) โดยเซือว่ามนุษย์เป็นผู้กระทำ 
มนุษย์มีอำนาจเหนือธรรมชาติ สามารถควบคุมหรือจัดการกับธรรมชาติไต้ เป็นการประพฤติปฏิบ้ติตาม 
สภาพความเป็นจริงและเช่ือในความสามารถของมนุษย์ว่าสามารถทำสิงท่ีสมบุรณ์แบบไต้

เน้นสภาพท่ีเป็นอยู่ปัจจุบัน (The being orientation) เช่ือว่าธรรมชาติมี 
อำนาจและมนุษย์อยู่ภายใต้ธรรมชาติน้ัน เม่ือมนุษย์ไม่สามารถมีอำนาจเหนือธรรมชาติ มนุษย์จะยอม 
รบสภาพท่ีเป็นอยู่ และมีความสุขอยู่กับล่ีงท่ีมีอยู่ในปัจจุบัน

เน้นการกระทำทีกำลังจะเกิดขึน (The being in becoming orientation) 
อยู่ระหว่างการกระทำและสภาพท่ีเป็นอยู่ คือแนวความคิดของการเป็นเอกัตบุคคล ท่ีจะปรับตัวให้สอด 
คล้องเช้ากันไต้กับธรรมชาติ โดยพัฒนาคักยภาพของตัวเอง การตระหนักในคุณค่าของตน บุคคลจะมี



การสัมผัส มีสมาธิ และควบคุมส่ิงต่าง  ๆ ท่ีสามารถควบคุมได้ บางคนประสบความสำเร็จในการพัฒนา 
ตนเองและถึงเป้าหมายสูงสุดในชีวิต จุดเน้นอยู่ท่ีส่ิงท่ีบุคคลเป็นมากกว่าส่ิงท่ีบุคคลสามารถทำได้สำเร็จ 
และเหนือส่ิงอ่ืนใดคือความสำเร็จในการพัฒนา

มิติท่ี 6 ธรรมชาติของสัมพันธภาพระหว่างมนุษย์ (The nature of human 
relationships) นับเป็นส่ิงสำคัญส่ิงหน่ึง และถือเป็นพ้ืนฐานของทุกวัฒนธรรม เก่ียวกับการท่ีแต่ละบุคคล 
จะสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน เพราะความสัมพันธ์เป็นส่ิงสำคัญท่ีจะทำให้กลุ่มมิความม่ันคง
ปลอดภัย ความสะดวกสบาย และก่อประโยชน์ให้กับกลุ่ม ความสัมพันธ์ของสมาซิกในองค์การน้ีเป็นส่ิง 
ท่ีได้!ปการยอมรับว่าเป็นส่ิงสำคัญ และยอมรับว่ามิอิทธิพลต่อวิถีการดำเนินงานขององค์การอันจะนำ 
องค์การไปลุ่ความสำเร็จ

คติฐานเก่ียวกับสัมพันธภาพระหว่างมนุษย์ จะช่วยแก้ปัญหาในเร่ืองการใช้ 
อำนาจ (power) การมิอิทธิพล (influence) และลักษณะของสายการบังคับบัญชา (hierarchy) ตลอดจน 
ในเร่ืองของความสนิทสนม (intimacy) ความรักใคร่ (love) และสัมพันธภาพระหว่างกลุ่ม (peer
relationship)

Schein ยังได้เสนอแนะว่า เพ่ือให้เกิดความเช้าใจและมองภาพขององค์การได้อย่าง
ครอบคลุม ควรได้คืกษ เๆพ่ิมเติมในส่ิงท่ีมนุษย์คิดและสร้างข้ึน ไม่ว่าจะเป็นข้อรุ)ลต่าง  ๆ ขององค์การ 
เหตุการณ์ ประวิติความเป็นมาขององค์การ โดยประเด็นในการคืกษาจะเก่ียวกับภารกิจและกลยุทธ์ 
เป้าหมาย วิธีการปฎิบัติ การประเมินและการแก้ไข ตลอดจนการคืกษาเก่ียวกับภาษาและแนวความคิด 
ท่ีใช้ในองค์การ ความผูกพันระหว่างสมาซิก อำนาจและสถานภาพ ความรักใคร่ผูกพัน การให้ 
ส่ิงตอบแทนหรือการลงโทษ ซ่ึงเป็นปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการปรับตัวให้เข้ากับส่ิงแวดล้อมภายนอกและ 
การบุรณาการภายในเพ่ือความอยู่รอดขององค์การ

1.4 วัฒนธรรมองค์การกับการเปล่ียนแปลง
การเปล่ียนแปลงเป็นเร่ืองท่ีเกิดข้ึนโดยธรรมชาติ ตามหลักของธรรมชาติด้วยเหตุผลท่ีว่า 

มนุษย์กับส่ิงแวดล้อมกำเนิดมาด้วยกัน และต้องพ่ึงพาอาคัยต่อกันตลอดไป เม่ือส่ิงแวดล้อมเปล่ียนไป 
มนุษย์ก็ย่อมต้องเปล่ียนแปลงไปด้วย โดยนัยเดียวกันเม่ือมนุษย์เปล่ียนแปลงพฤติกรรม ส่ิงแวดล้อมก็ 
ย่อมแปรเปล่ียนไป (พวงรัตน์ บุญญานุรักษ์, 2536) ในองค์การใด  ๆ ก็ตาม ย่อมต้องเผชิญกับการ 
เปล่ียนแปลงอยู่เสมอ บุคคลในองค์การควรจะเรืยนเท่ีจะทำให้การเปล่ียนแปลงน้ันเป็นไปอย่าง
สร้างสรรค์มากกว่าการทำลาย
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แนวคิดของการเปล่ียนแปลง
การเปล่ียนแปลงเป็นล่ีงท่ีเกิดอยู่ตลอดเวลา แต่ยังไม่มีผู้อธิบายอย่างชัดเจน

จนกระท่ังในปี ค.ศ. 1951 Kurt Lewin ได้อธิบายกระบวนการเปล่ียนแปลงไว้เป็น 3 ข้ันตอน คือ การ 
ละลายพฤติกรรม การนำเข้ายู่สิ,ง'ไหม่ และการตอกย้ําพฤติกรรมให้«งอยู่ ต่อมาได้เสนอแนวคิดเพ่ิม 
เติมในเร่ืองการค้นหาแรงต่อด้าน และแรงสนับลนุน เพ่ือหากลยุทธ์ในการจัดการกับแรงต่อด้านและแรง 
สนับลนุนได้อย่างเหมาะสม นอกจากน้ี Everette (1962) ได้เสนอการเปล่ียนแปลงอย่าง มีแผนโดยให้มี 
ระยะทดลองก่อน แล้วจึงเช้ายู่ระยะการยอมรับ และ Lippitt (1993) ได้ให้ความสำค้ญกับข้อวินิจฉัย 
ปัญหา และค้นหาแกนนำการเปล่ียนแปลง ซ่ึงมุ่งไปท่ีการกระตุ้นส่งเสริม และจัดหาทรัพยากรสนับสนุน 

ชนิดของการเปล่ียนแปลง
ได้มีผู้แยกแยะการเปล่ียนแปลงไว้หลายชนิด ซ่ึงแต่ละชนิดล้วนมีข้อดีข้อเสียด้วย 

กันท่ังน้ัน สามารถเลือกใข้ได้ตามความเหมาะสมของสถานการณ์ ด้งน้ี
1) การเปล่ียนแปลงเชิงบังคับ (Coercive change) โดยใช้กฎระเบียบในการ

ทำงานเป็นสำคัญ 2) ' สร้างโครงสร้างการบริหารข้ึนใหม่ (Emulative change) โดยการสร้างความ 
สัมพันธ์ หน่วยงานและบุคคลข้ึนใหม่ 3) การสร้างเป้าหมายการทำงานร่วมกัน (Indoctrinate change) ทำให้ 
เภิดการถ่วงดุลอำนาจได้ 4) การมีปฎิสัมพันธ์ต่อกัน (Interactional change) โดยให้กลุ่มได้มีส่วนร่วมใน 
การเปล่ียนแปลงอย่างชัดเจน 5) การเปล่ียนแปลงอย่างธรรมดา (Natural change) เป็นการเปล่ียน
แปลงอย่างไม่มีแผน 6) การเปล่ียนแปลงอย่างมีแผน (Planned change) 7) การเปล่ียนแปลงเชิง 
สังคมสัมพันธ์ (Socializing change) เป็นการใช้ปฎิสัมพันธ์เป็นแกนโดยให้มีความเก่ียวข้องเชิงสังคม 
เกิดข้ึน 8) การเปล่ียนแปลงเชิงเทคโนโลยี (Technocratic change) เป็นการใช้ช้อบุลเป็นพ้ืนฐานสำคัญ 
ของการเปล่ียนแปลง

ในแง,ของวัฒนธรรมองค์การ นักการคืกษาหลายคนท่ีมีความเห็นว่า เป็นสิงท่ี
เปล่ียนแปลงได้ การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมโดยเปล่ียนพฤติกรรมท่ีเฉพาะเจาะจงจะง่ายกว่าการเปล่ียน 
วัฒนธรรมท่ีเก่ียวข้องกับค่านิยมและความเช่ือ (Coeling, 1992) ปัจจัยท่ีเอ้ืออำนวยให้เกิดการเปล่ียน 
แปลงวัฒนธรรมคือ การมีเป้าหมายท่ีชัดเจน ระบบการให้รางวัลในองค์การ ความปรารถนาท่ีจะมีส่วน 
ร่วมในการเปล่ียนแปลง และสภาพแวดล้อมในการทำงานกลุ่มท่ียืดหยุ่น เป้าหมายท่ีชัดเจนนั้นเป็นล่ีง 
จำเป็นท่ีทำให้เกิดความปรารถนาท่ีจะเปล่ียนแปลง และทำให้ผู้มีส่วนร่วมมองเห็นสิงท่ีเขาและผู้รับ
บริการจะได้รับการเปล่ียนแปลง Wilkins และ Patterson (1985) ได้เสนอแผนท่ีจะหลีกเล่ียงความผิด
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พลาดท่ีจะเกิดจากการเปล่ียนแปลงโดยการถามคำถามต่อไปน้ี 1) เราจำเป็นต้องเปล่ียนแปลง
ไปในทิศทางใด 2) วัฒนธรรมในปัจจุบันของเราอยู่ท่ีไหน 3) อะไรคือซ่องว่างระหว่างส่ิงท่ีเรา
เป็นกับส่ิงท่ีเราควรเป็น 4) อะไรคือแผนสำหรับการปฏิปัติเพ่ือปิดซ่องว่างเหล่าน้ีน

ระบบการให้รางวัลเป็นส่ิงสนับสนุนให้เกิดการเปล่ียนแปลงก็คงเป็นส่ิงสำคัญ 
วัฒนธรรมท่ีเข้มแข็ง สามารถยับย้ังไม่ให้เกิดการเปล่ียนแปลงได้ และการเปล่ียนแปลงก็จะเกิด 
ข้ึนได้ยากหากสมาซิกในองค์การไม่ปรารถนาให้เกิดการเปล่ียนแปลง

อย่างไรก็ตามวัฒนธรรมเป็นส่ิงท่ีบุคคลเรียน! และถ่ายทอดจากคนรุ่นหน่ึง 
ไปยังอีกรุ่นหน่ึงและสามารถจะรับวัฒนธรรมจากองค์การอ่ืนเข้ามาใช้ในองค์การตนได้ แม้ว่า
วัฒนธรรมค่อนข้างจะคงทน แต่ก็สามารถเปล่ียนแปลงได้ เป็นการเปล่ียนแปลงอย่างค่อยเป็นค่อย 
ไป เพ่ือความเหมาะสมกับการเปล่ียนแปลงรอบด้านน้ีนเอง สอดคล้องกับ Deal & Kennedy (า982) 
ซ่ึงกล่าวว่า การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองค์การเป็นเสมือนเป็นกุญแจนำไปยู่ความสำเร็จของ
องค์การ

2. แนวคิดเกี่ยวกับการพยาบาลทางห้องผ่าต้ด

2.1 ความหมายและความสำกัญ
ห้องผ่าตัดเป็นสถานท่ีท่ีมืความสำคัญต่อกิจการของโรงพยาบาลเป็นอย่างย่ิง ท่ีจะ 

ให้การรักษาผู้ป่วยทางด้านคัลยกรรม ให้บริการในการผ่าตัดรักษาโรคต่าง  ๆ ผ่าตัดแก้ไขความ 
พิการหรือแม้กระท่ังโรคจากอุบัติเหตุ และอ่ืน  ๆ นอกจากการรักษาด้วยการผ่าตัดแล้วยังเป็นสถาน 
ท่ีให้บริการตรวจรักษาโรคด้วยเคร่ืองมือพิเศษต่าง  ๆ ท่ีใช้เทคโนโลยี1ช้ันสูง ห้องผ่าตัดเป็นสถานท่ีท่ี 
ต้องสะอาดปราศจากเช้ือโรค เจ้าหน้าท่ีท่ีปฏิบัติงานทุกคนต้องมืกฎระเบียบเคร่งครัด มีการควบคุม 
ป้องกันการแพร่กระจายของเช้ือ ใช้เทคนิคปลอดเช้ือต่าง  ๆ และเทคนิคเฉพาะทางของห้องผ่าตัด 
ด้วยมุ่งหวังในความปลอดภัยแก่ผู้ป่วยท่ีมารับบริการ ห้องผ่าตัดเป็นแหล่งรวมของเทคโนโลยีท่ีทัน 
สมัยและมืราคาสูง ท่ีต้องคอยควบคุมดูแลให้มืความปลอดภัยสูงสุดด้วย (สมคิด โพธิชนะพันธ์, 
2539) การให้บริการทางห้องผ่าตัดท่ีมืประสิทธิภาพย่อมรวมไปถึงการบริการท่ีรวดเร็ว ทำให้ผู้ป่วย 
มืระยะเวลาท่ีอยู่รักษาตัวในโรงพยาบาลน้อยลง จากการท่ีไมมัภาวะติดเช้ือหลังผ่าตัด พยาบาล 
ในห้องผ่าตัดเป็นผู้ร่วมทีมผ่าตัดท่ีสำคัญ จำเป็นต้องมีการพัฒนาตลอดเวลา เพ่ือให้ก้าวทันกับ 
เทคโนโลยีของเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ท่ีมืหลากหลายในการผ่าตัดแต่ละชนิด ซ่ึงมืความสลับซับซ้อน
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มาก เคร่ืองมือบางอย่างมีความละเอียดอ่อน บอบบางชำรุดเลืยหายได้ง่าย ทำให้พยาบาลต้อง 
ให้ความสนใจ และใช้เวลา ในการดูแลรักษาเคร่ืองมือ และอุปกรณ์ต่าง  ๆ เหล่าน้ีมาก จึงมื 
เวลาให้การพยาบาลผู้ป่วยท่ีเข้ามารับการผ่าตัดน้อยกว่าปกติ การพยาบาลผู้ป่วยท่ีมารับการผ่าตัด 
เป็นสิงสำคัญ ท่ีพยาบาลห้องผ่าตัดทุกคนควรตระหนักและให้ความสำคัญท้ังในระยะก่อนผ่าตัด
ระหว่างผ่าตัด และระยะหลังผ่าตัด ในห้องพักพ่ืนอย่างต่อเน่ืองตลอดเวลาท่ีผู้ป่วยอยู่ในตึกผ่าตัด 
การพยาบาลในปัจจุบันเน้นการพยาบาลท่ีมีผู้ป่วยเป็นสูนย์กลาง โดยคำนึงถึงความต้องการของ 
ผู้ป่วยเป็นสำคัญให้การพยาบาลเพ่ือตอบสนองความต้องการของ ผู้ป่วยให้ครอบคลุมท้ังร่างกาย 
และจิตใจ (วิไลพร บุณยถุทธ้ิ, 2540) จากผลการวิจัยของกันยา ออประเสริฐ และคณะ (2539) 
พบว่า ระยะท่ีผู้ป่วยต้องการการดูแลทางต้านจิตใจเป็นอย่างมาก คือ ระยะท่ีรับผู้ป่วยจากหอ 
ผู้ป่วยมาถึงห้องผ่าตัด และอยู่ในห้องรอผ่าตัด

จากการท่ีเทคโนโลยีเก่ียวกับการผ่าตัด และการดมยาสลบ มีการปฏิรูปและเปล่ียน 
แปลงไปมาก เช่นมีการผ่าตัดวันต่อวันมากข้ึน ทำให้พยาบาลห้องผ่าตัดต้องมีการปรับตัวตามการ 
เปล่ียนแปลงไปด้วย พยาบาลห้องผ่าตัดต้องทำงานเป็นทีมและอาศัยทีมงานท่ีมีประสบการณ์
ความเช่ียวชาญสูง และท่ีสำคัญคือต้องประสานเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน เพ่ือให้คุณภาพบริการ
ท่ีดีต่อผู้ป่วย ซ่ึงคุณภาพและการทำงานท่ีดีจะช่วยให้ลดค่าใช้จ่ายไต้ น่ันก็คือ พยาบาลจะต้องรู้ 
จักการจัดสิงแวดล้อม การบริหารจัดการท่ีดี แต่แรงกดตันต่าง  ๆ จากสภาพการทำงาน ผู้ร่วมงาน 
จากสหสาขา ทำให้พยาบาลห้องผ่าตัดไต้รับความกดตันมาก ถ้าหากการทำงานเป็นทีมหรือ
มีวัฒนธรรมองค์การไม่ดี ย่อมล่งผลให้ผู้ป่วยไม่ได้รับความปลอดภัยหรือปริการท่ีไม่ดีในขณะเช้า 
รับการผ่าตัด (Bie Nio Ong and Other, 1997)

2.2 ลักษณะงานการพยาบาลห้องผ่าตัด
พยาบาลห้องผ่าตัดปฏิบัติงานภายในห้องผ่าตัดให้สามารถดำเนินการผ่าตัด หรือ 

การวินิจฉัยรักษาอย่างราบร่ืนไม่ให้เกิดความไม่คล่องตัวของทีมงานซ่ึงปฏิป่ติงานร่วมกัน ถ้าหาก 
เกิดอุปสรรคขัดช้องข้ึนระหว่างการผ่าตัด จะทำให้เกิดผลเสืยต่อผู้ป่วยอย่างประมาณค่ามิได้ 

พยาบาลในห้องผ่าตัดแบ่งหน้าท่ีการทำงานเป็น 2 ลักษณะ ตังน้ี 
ลักษณะท่ี 1 พยาบาลช่วยเหลือทีมผ่าตัด (Circulating Nurse)

ได้แก่ พยาบาลท่ีทำหน้าท่ีช่วยเหลือทุกคนในทีมผ่าตัด ให้การดูแลผู้ป่วย 
และรับผิดชอบ รักษาความปลอดเข้ึอภายในห้องผ่าตัด ตลอดเวลาของการผ่าตัด พยาบาล
ช่วยเหลือทีมผ่าตัดต้องแต่งกายตามระเบียบของห้องผ่าตัด แต่ไม่ต้องสวมแอ และถุงมือปลอด 
เช้ือ หน้าท่ีพยาบาลช่วยเหลือทีมผ่าตัด มีดังน้ี
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หน้าท่ีก่อนผ่าตัด
จัดเตรียมห้องผ่าตัด ตามรายการผ่าตัด เตรียมเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ท่ี 

ปลอดเช้ือ ตามชนิดของการผ่าตัด โดยมีหน้าท่ีเปิดห่อเคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ เติมน้ํายา หรือสาร 
ละลายปลอดเช้ือท่ีต้องใช้ตลอดการผ่าตัด การเตรียมของปลอดเช้ือต้องระมัดระวัง และปฏิบัติตาม 
เทคนิคปลอดเช้ือ การดูแลผู้ป่วยก่อนผ่าตัด ก่อนนำผู้ป่วยเข้าห้องผ่าตัดต้องตรวจสอบว่าเป็นผู้ป่วย 
ท่ีถูกต้องกับแผ่นประวิติและรายการผ่าตัด โดยถามช่ือ - สกุลให้ตรงกับตัวผู้ป่วยเช่นกัน ตรวจดู 
รายละเอียดในแผ่นประว้ติผู้ป่วยตังน้ี ใบยินยอมผ่าตัดเรียบร้อยหรือไม, ผลการตรวจทาง
ห้องทดลองครบหรือไม่ ผู้ป่วยได้รับแผนการรักษาอย่างถูกต้องหรือไม่ เช่น การงดอาหารและน้ํา 
การสวนอุจจาระก่อนผ่าตัด การเตรียมผิวหนังบริเวณผ่าตัด การช่วยเหลือผู้เช้าผ่าตัด เช่น ช่วย 
สวมเสือผ่าตัดแก่ตัลยแพทย์ ผู้ช่วยตัลยแพทย์ และพยาบาลส่งเคร่ืองมือ 

หน้าท่ีระหว่างผ่าตัด
พยาบาลช่วยเหลือทีมผ่าตัดต้องเถึงความต้องการความช่วยเหลือ 

ของผู้เข้าทีมผ่าตัดทุกคน และต้องอยู่ในห้องผ่าตัดตลอดเวลา ให้การช่วยเหลือผู้เช้าทีมผ่าตัด
ตังต่อไปน้ี มีความรู้และให้การช่วยเหลือทีมผ่าตัดได้เม่ือมีการผ่าตัดฉุกเฉิน รู้จักวิธีใช้อุปกรณ์
เคร่ืองใช้ท้ังหมด รักษาความสงบภายในห้องผ่าตัด ดูแลส่ิงแวดล้อมให้เหมาะสมและปลอดภัย 
ส่งส่ิงของเคร่ืองใช้เพ่ิมเติมในขณะผ่าตัด เตรียมยาหรือสารละลายตามท่ีตัลยแพทย์ต้องการ
บันทึกรายการผ่าตัดประจำวัน ติดต่อกับพยาบาลประจำห้องผ่าตัด เพ่ือรับ - ส่งผู้ป่วยรายต่อไป 
นับจำนวนผ้าซับโลหิตร่วมกับพยาบาลส่งเคร่ืองมือให้ครบถ้วน ท้ังก่อน - หลังใช้เคร่ืองมือและ 
ผ้าซับโลหิต

หน้าท่ีหลังผ่าตัด
เม่ือเสร็จผ่าตัด พยาบาลช่วยเหลือทีมผ่าตัด ช่วยเก็บเคร่ืองใช้

เคร่ืองมือให้อยู่ในสภาพท่ีพร้อมจะใช้งานได้ต่อไป ช่วยถอดเส้ือผ่าตัดให้ทีมผ่าตัด ดูแลผู้ป่วยไม่ให้ 
เปิดเผยร่างกาย ทำความสะอาดคราบเลือด และคราบนำยา ปิดพลาสเตอร์ไม่ให้แผดผ่าตัดปน 
เปีอน ใส่เส้ือผ้า ให้แก่ผู้ป่วย และช่วยรักษาความอบอุ่นของร่างกายของผู้ป่วย โดยการห่มผ้า 
และปิดแอร์ภายในห้องผ่าตัด นำรถนอนมารับผู้ป่วยไปห้องพักฟืน ดูแลความปลอดภัยในขณะ 
เคล่ือนย้ายผู้ป่วยไปห้องพักฟืน และเตรียมห้องผ่าตัดเพ่ือรับผู้ป่วยรายต่อไป ในรายท่ีผู้,ป่วยต้อง 
นอนพักฟืนท่ีห้องผ่าตัด แล้วกลับบ้านไต้เลย ก็ต้องประสานงานกับพยาบาลท่ีห้องผ่าตัด หรือ 
ห้องพักฟืน ให้ติดต่อญาติเพ่ือเตรียมอาหารเหลวไว้ให้ผู้ป่วยไต้รับประทานเมือสามารถรับประทาน
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ได้ และประสานงานกับแพทย์ในการขอใบร้บรองแพทย์ หรือเอกสารท่ีผู้ป่วยจำเป็นต้องนำไปใช้ 
ประกอบการเบิกค่ารักษาพยาบาลแทนตัวผู้ป่วยเพราะหลังผ่าตัดผู้ป่วยอาจจะสลีมสลือหรือไม,อยู่ 
ในสภาพท่ีจะพูดคุยกับตัลยแพทย์ได้สะดวก

ลักษณะท่ี 2 พยาบาลส่งเคร่ืองมือผ่าตัด (Scrub Nurse)
พยาบาลส่งเคร่ืองมือผ่าตัด เป็นบุคคลหน่ึงในทีมผู้เข้าผ่าตัดซ่ึงต้องล้างมือ 

ตามหลักปลอดเช้ือ สวมเช้ือคลุมและถุงมือปลอดเช้ือ ก่อนล้างมือพยาบาลส่งเคร่ืองมือผ่าตัดร่วม 
กับพยาบาลช่วยเหลือทีมผ่าตัด ในการเตรียมห้องผ่าตัด เตรียมเคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีใช้ในการผ่า 
ตัดแต่ละรายท่ีอาจไม,เหมือนกัน ซ่ึงพยาบาลต้องมีความ!เก่ียวกับโรค ข้ันตอนการผ่าตัด และ 
เคร่ืองมือเคร่ืองใช้พ้ืนฐาน และเคร่ืองมือพิเศษในการผ่าตัดผู้ป่วยแต่ละราย เม่ืออยู่ในชุดปลอด
เช้ือแล้วต้องจัดเตรียมเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการผ่าตัดบนโต๊ะวางเคร่ืองมือ ตรวจนับจำนวน
ผ้าซับโลหิต เคร่ืองมือเข็มเย็บแผล และเตรียมของใช้ทุกอย่างให้พร้อมท่ีจะใช้ใต้ทันที และช่วย 
ตัลยแพทย์ส่งเคร่ืองมือตลอดกระบวนการของการผ่าตัด คุณสมบิติของพยาบาลส่งเคร่ืองมือ
ผ่าตัด มีความ! ซ่ือสัตย์ ช่างลังเกต รวดเร็ว สามารถตัดสินใจไต้ดี เอาใจใส่ข้ันตอนต่าง  ๆ ของ 
การผ่าตัดตลอดเวลา ควรสามารถ!ล่วงหน้าไต้ว่าข้ันตอนต่อไปแพทย์ต้องการใช้เคร่ืองมือชนิดใด 
ขนาดใด นอกจากน้ันยังต้องมีไหวพริบ คอยลังเกตการผ่าตัดโดยตลอด ว่ามืความผิดปกติอะไร 
เกิดช้ืน เพ่ือจะไต้เตรียมอุปกรณ์ หรือเคร่ืองมือพิเศษให้พร้อมใช้ใต้ทันที การช่วยผ่าตัดเป็นหน้าท่ี 
อีกอย่างของพยาบาลส่งเคร่ืองมือผ่าตัด เม่ือผู้ช่วยตัลยแพทย์ไม่มืหรือยังไม่มา ในบางคร้ัง
พยาบาลก็ต้องช่วยตัลยแพทย์ทำหน้าท่ีต่าง  ๆ แทน เช่น การตัดไหม การช่วยดึงเคร่ืองมือถ่างแผล 
ซ่ึงจะพบเสมอในการช่วยผ่าตัดพ้ืนฐานหรือผ่าตัดเล็ก เม่ือใกล้ช้ืนสุดการผ่าตัด พยาบาลต้องนับ 
ผ้าซับโลหิต และเคร่ืองมือผ่าตัดให้ครบถ้วนร่วมกับพยาบาลช่วยเหลือทีมผ่าตัด และเตรียมผ้าปิด 
แผล ทำความสะอาดแผลผ่าตัด และปิดแผลผ่าตัด เม่ือการผ่าตัดช้ืนสุด

นอกจากน้ีพยาบาลห้องผ่าตัด ยังคงมืบทบาทของผู้บริหารงานท่ีต้อง
ตระหนักถึงการบริหารจัดการทรัพยากรต่าง  ๆ ท่ีเก่ียวช้องกับการดำเนินงาน ได้แก่ อุปกรณ์
เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ และงบประมาณ ตลอดจนวิธีดำเนินงานให้มืประสิทธิภาพ และบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ (วิไลพร บุณยถุทธ้ิ, 2540)

2.3 ระบบงานของห ้องผ ่าต ัดในโรงพยาบาลของเฐ

2.3.1 นโยบายงานบริการต้านห้องผ่าตัด
2.3.1.1 มีการดำเนินงานตามนโยบายของกระทรวง ทบวงต้นลังกัด และ

โรงพยาบาล
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2.3.1.2 การบริหารได้นำความรู้มาประยุกต์การจัดระบบงานอย่างมี 
ประสิทธิภาพ โดยคำนึงถึงการป้องกันและควบคุมโรคติดเช้ือ เพ่ือให้ผู้รับบริการได้รับบริการท่ีถูก 
ต้องปราณีต รวดเร็ว ราบร่ืน ปลอดภัย และอบอุ่นใจ โดยใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
ประหยัดท้ังงบประมาณ เวลา และแรงงาน

2.3.1.3 ให้การสนับสนุนงานวิชาการ การสอน เผยแพร่ความรู้ท้ังภายใน 
และภายนอกหน่วยงาน ท้ังในระดับเดียวกันและระดับรองลงไป

2.3.1.4 ริเร่ิมและสนับสนุนงานวิจัย และนำผลการวิจัยมาใช้เพ่ือให้เจ้าหน้า 
ท่ีมีความปลอดภัย และสุขภาพจิตดี รวมท้ังพัฒนาบริการเทคนิคการพยาบาลให้ดี และสมยุ)รณ์ 
ย่ิงช้ืน

2.3.2 วัตถุประสงค์ของงานบริการห้องผ่าดัด
2.3.2.1 ให้บริการตรวจวินิจฉัยและรักษาโรค โดยการผ่าดัดแก่ผู้ป่วยทุก 

ประ๓ทท่ีจำเป็นต้องวินิจฉัยและรักษา อาจรวมเป็นดัลยกรรมท่ัวไป หรือให้การรักษาลึกลงไปใน 
สาขาย่อยเพ่ิมช้ืนโดยทีมงานผ่าดัด

2.3.2.2 รักษาความสะอาด โดยยึดหลักการป้องกัน์มิให้แผลติดเช้ือจากห้อง
ผ่าดัด

2.3.2.3 ลดอัตราการสูญเสืยชีวิตของผู้ป่วยข้ันวิกฤต
2.3.2.4 ให้การดูแลผู้ป่วยโดยยึดหลักการให้การพยาบาลท้ังร่างกายและ 

จิตใจ เพ่ือลดความวิตกกังวล และสามารถร่วมมือกับเจ้าหน้าท่ีได้ถูกต้องเหมาะสมทุกข้ันตอน
ซ่ึงจะเกิดผลดีต่อการรักษาป้องกันโรคแทรกช้อน ท้ังระยะก่อนผ่าดัด ขณะผ่าดัด และหลังผ่าดัด 
สามารถกลับไปใช้ชีวิตภายหลังการรักษาท่ีบ้านได้อย่างปลอดภัย และอยู่ในลังคมได้ต่อไป

2.3.3 ระบบงานบริการห้องผ่าดัด
จากแนวนโยบายและวัตถุประสงค์ของงานบริการห้องผ่าดัดสามารถกำหนด 

แนวทางการจัดระบบงานของห้องผ่าดัด ได้ดังน้ี
2.3.3.1 การแบ่งกลุ่มห้องผ่าดัด จะเทียบกับจำนวนห้องผ่าดัด และสถิติ

การผ่าดัดของแพทย์ให้มีความสมดุลย์กัน โดยอาจแบ่งห้องผ่าดัดตามประ๓ทของแผล หรือ
ประ๓ทของเคร่ืองมีอท่ีมีลักษณะการใช้คล้ายคลึงกัน ในกรณีท่ีมีห้องผ่าดัด 6 ห้องช้ืนไป ควรจัด 
แบ่งห้องตามประ๓ทของเคร่ืองมือ เพ่ือความสะดวกรวดเร็วในการช่วยชีวิตผู้ป่วย เพราะทีมงานมี 
ความชำนาญเฉพาะทางมากช้ืน
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2.3.3.2 การจัดรายการผ่าตัดประจำวัน จะมีการจัดรายการล่วงหน้า
นอกจากในรายฉุกเฉิน โดยพิจารณาตามความเหมาะสมจากจำนวนห้องผ่าตัด จำนวนแพทย์ 
เจ้าหน้าท่ี อุปกรณ์ท่ีมีอยู่จำนวนและลักษณะผู้ป่วยท่ีมาขอรับบริการ

2.3.3.3 การรับ ล่งผู้ป่วย จะมีใบรับล่งจากห้องผ่าตัด ซ่ึงเขียนโดย
พยาบาลห้องผ่าตัด และต้องแจ้งล่วงหน้าให้ทางหอผู้ป่วยทราบก่อนท่ีจะไปรับ การล่งผู้ป่วยกลับก็ 
ต้องมีแพทย์หรือวิสัญญีพยาบาลไปล่งเซ่นเดียวกัน

2.3.3.4 การล่ง - รับของผู้ป่วยผ่าตัด จะต้องมีใบรายการตรวจเช็ค ซ่ึงอยู่ 
ในใบเตรียมผ่าตัด พยาบาลห้องผ่าตัดจะเป็นคนตรวจสอบให้ครบถ้วน

2.3.3.5 ระบบพัสดุ ครุภัณฑ์ และเวชภัณฑ์ มีระบบจัดเก็บ stock และมี 
สถิติการใช้รายเดือน รายปี เพ่ือการเบิกจ่ายของไต้ มีพอใช้และเพ่ือสำรองกรณีฉุกเฉิน ประมาณ 
า5 - 20% ซ่ึงข้ึนกับฝ่ายพัสดุของแต่ละโรงพยาบาลด้วย

2.3.3.6 การบริหารบุคคล มีการจัดระบบต้ังแต่การคัดเลือกบุคลากร โดย 
มีเกณฑํในการคัดเลือกคือต้องมีความรับผิดชอบสูง สุขภาพดี ทัศนคติท่ีดี มีความคล่องตัวในการ 
ปฎิบัติงาน ยอมรับระบบเวรห้องผ่าตัด มีมนุษยลัมพันธ์ดี ใจคอหนักแน่น ใจกว้าง เป็นต้น

2.3.3.7 การจัดบุคลากรมอบหมายงานพิเศษ จัดไต้ตามความถนัดของ 
แต่ละบุคคล เซ่นหน้าท่ีดูแลเก่ียวกับ supply ดูแลเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ต่าง ๆ

2.3.3.8 การล่งเสริมด้านคุณธรรม จริยธรรม ควรล่งเสริมท้ังด้านพัฒนาตน 
เองและในด้านการอยู่ร่วมกัน เพ่ือให้บรรยากาศในการปฎิป่ติงานดีข้ึน

2.3.3.9 การพิจารณาความดีความชอบ พิจารณาผลงานโดยเน้นคุณภาพ 
และปริมาณงาน โดยใช้หลักและวิธีปฏิบํติของกรรมการบริหารโรงพยาบาล

2.3.3.10 สวัสดิการเจ้าหน้าท่ี ควรจัดอำนวยความสะดวกในเร่ืองห้องน่ังพัก 
ห้องรับประทานอาหาร ห้องเวรนอกเวลาราชการแก่เจ้าหน้าท่ี

2.3.3.11 การประสานงาน จุดประสงค์ของการประสานงานเพ่ือให้ทุกฝ่าย 
สามารถปฏิบัติช่วยเหลือผู้ป่วยได้คล่องตัว ท้ังกรณีผิดปกติ กรณี'ฉุกเ1ฉิน โดยมีการประสานงาน 
ภายในและการประสานงานภายนอกกับคัลยแพทย์และตึกผู้ป่วยอ่ืน  ๆ สถานคืกษาต่าง ๆ

จะเห็นได้ว่าขอบเขตของงานในห้องผ่าตัดน้ัน ยุ่งยาก ซับช้อน ซ่ึงผู้ทำงานตรงจุด 
น้ี ต้องเช้าใจในระบบงานเลืยก่อน จึงจะทำงานให้การพยาบาลผู้ป่วยตามลักษณะของงานผ่าตัด 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (กาญจนา จันทร์ไทย, 2540)
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3. วัฒนธรรมองค์การพยาบาลห้องผ่าดัด

3.1 การเปล ี่ยนแปลงว ัฒ นธรรมในองค ์การ

การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองค์การไม,ใช่เร่ืองใหม่ วัฒนธรรมองค์การถูกพัฒนามา 
เป็นเวลาหลายปีและฝังรากลึกลงไปทำให้ถูกยอมร้บ่โดยพนักงานในองค์การ ย่ิงไปกว่าน้ันยังมีแรง 
ผลักให้วัฒนธรรมยังสามารถท่ีจะดำเนินต่อไป เช่น เป้าหมาย และปรัชญาท่ีเป็นลายลักษณ์อักษร 
ขององค์การ ช่องว่าง และโครงสร้าง ภาวะผู้นำท่ีโดดเด่น เกณฑ์การพิจารณาคัดเลือกพนักงาน 
เข้าทำงาน แบบแผนการเล่ือนข้ัน พนักงานในอดีต และพิธีการ เร่ืองท่ีเป็นท่ีนิยมเก่ียวกับ
บุคคลสำคัญหรือเหตุการณ์สำคัญ เกณฑ์ในการประเมินผลการปฎิบ่ติงานขององค์การในอดีต
และโครงสร้างขององค์การอย่างเป็นทางการจากนโยบายการคัดเลือกและการเล่ือนข้ันน้ันเป็นส่วน 
สำคัญต่อการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองค์การ การท่ีพนักงานเลือกองค์การเพราะว่าพนักงานมี
ความเช่ือ ค่านิยมเข้ากับองค์การมากท่ีสุด Schein (1983) กล่าวถึง วัฒนธรรมองค์การกับ 
พัฒนาการขององค์การมีความลัมพันธ์เก่ียวข้องกันอย่างมาก และองค์การใด  ๆ ก็ตามย่อมมี
พัฒนาการไปตามลำดับ พัฒนาการขององค์การย่อมเกิดขึน เพ่ือให้สอดคล้องกับความก้าวหน้า 
หรือความเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกองค์การ ซ่ึงบทบาทของวัฒนธรรม 
ท่ีมีในแต่ละช่วงของพัฒนาการขององค์การย่อมแตกต่างกันออกไป พัฒนาการขององค์การแบ่ง
เป็น 3 ระยะ ท่ีมีความลัมพันธ์กับสาระและหน้าท่ีของวัฒนธรรมตามตารางดังน้ี



30

ตารางท่ี 1 ความสัมพันธ์ระหว่างระยะพัฒนาการขององค์การกับสาระหน้าท่ีของวัฒนธรรม

ระยะพัฒนาการ สาระและหน้าท่ีของวัฒนธรรม
1. ระยะก่อกำเนิดองค์การ า. วัฒนธรรมจะมีอิทธิพลและเป็นท่ีมาของ

- เป็นช่วงของการหล่อหลอม ลักษณะเด่น เอกลักษณ์ขององค์การ
ลักษณะเฉพาะ 2. วัฒนธรรมเป็นเคร่ืองมีอท่ีจะยึดเหน่ียว

คนในองค์การเข้าด้วยกัน
3. วัฒนธรรมอาจยังไม่ชัดเจนนักเป็นลักษณะ

— การผสมผสาน
4. จะเน้นเก่ียวกับระบบลังคม เพ่ือให้เกิด

การยอมรับภายในองค์การ
ระยะสืบเน่ือง า. วัฒนธรรมจะกลายเป็นลิงท่ีก้ําก่ึงกันระหว่าง

เสรีนิยมกับอนุรักษ์นิยม
2. ศักยภาพของผู้รับช่วงจะพิจารณาถึงว่าเขา

จะสามารถสืบทอดวัฒนธรรมเดิมไวิใต้หรือ
จะเปล่ียนแปลงในองค์ประกอบของ
วัฒนธรรม

1. วิวัฒนาการตามธรรมชาติ ค่อยเป็นค่อยไป
2. วิวัฒนาการท่ีเกิดข้ึนในแต่ละคนภายใต้การดูแลรักษาขององค์การ
3. ทำให้เกิดวิวัฒนาการโดยการค่อย  ๆปรับเปล่ียน
4. การปฏิรูปอันเป็นผลจากภายนอก

2. พัฒนาการมาช่วงหน่ึงของอายุ
- มีการขยายกิจการ, ผลผลิตฯ
- มีการปรับตัวให้อยู่ในสภาพท่ีม่ันคง
- มีการขยายตัวทางสภาพภูมิศาสตร์ เช่น 

ขยายตึก ขยายพ้ืนท่ี
- ช่วงของการกอบโกยและอาจมีการรวมตัว 

ของหน่วยงาน

1. มีแนวโน้มของการผสมผสานวัฒนธรรม 
ซ่ึงมีลักษณะของการแตกขยายออกเป็น 
วัฒนธรรมย่อย ๆ

2. อาจมีการเบ่ียงเบนเป้าหมายหลัก ค่านิยม 
คติฐาน (ASSUMPTION) ซ่ึงอาจจะก่อให้ 
เกิดภาวะวิกฤตของเอกลักษณ์

3. โอกาสท่ีจะเกิดการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรม
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กลไกการเปล่ียนแปลง
5. จะต้องมีการวางแผนในการเปล่ียนแปลงและการพัฒนาองค์การ
6. ใช้ระบบเทคโนโลยีเข้ามามีส่วนช่วยในการเปล่ียนแปลง
7. การเปล่ียนแปลงโดยใช้การกระจายข่าวหรือเร่ืองราวท่ีเป็นลักษณะ 

ของความเล่ีอมเลีย
8. การตัดสินใจท่ีจะเปล่ียนแปลงโดยผ่านการไตร่ตรองอย่างดี ซ่ึง 

ยู้บรืหารจะต้องมีความเช้าใจอย่างชัดเจน

3. ระยะท่ีองค์การเจริญเต็มท่ี
- มีความเจริญเต็มท่ี
- มีความม่ันคงภายในมากข้ึน
- หรือมีสภาพความเฉ่ือยชา
- ขาดแรงกระตุ้นในการเปล่ียนแปลง

หนทางแห่งการปรับเปล่ียน

หนทางท่ีจะลบล้าง
1. การล้มละลายและการปรับองค์การใหม่
2. การเช้าไปยึดครองและปรับองค์การใหม่
3. การรวมตัวของหน่วยงานและการผสม

1. วัฒนธรรมกลายมาเป็นสิงท่ียับย้ัง
2. วัฒนธรรมจะอยู่ในลักษณะรักษาสภาพเดิม 

ค่านิยมเก่า  ๆ ท่ีทำให้เกิดความภาคภูมิใจ 
และจะใช้ในการปกป้องตนเอง

1. การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมเป็นสิงท่ีจำเป็น 
หลีกเล่ียงไม,ไต้ แต่ก็มิใช่ว่าจะต้องเปล่ียน
ท้ังหมด

2. องค์ประกอบของวัฒนธรรมจะต้องไต้รับ 
การพิจารณาให้ถ่ีถ้วน บางตัวอาจต้องคง 
รักษาไว้

3. การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมเป็นส่ิงท่ีจำเป็น

า. วัฒนธรรมจะเปล่ียนในระตับพ้ืนฐาน
2. วัฒนธรรมจะเปล่ียนโดยผ่านทางบุคคล 

สำคัญ ในลักษณะของการเช้าแทนท่ี
ผสานเข้าด้วยกัน
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ทลไทการเปล่ียนแปลง
9. โดยไม่ใช้อำนาจบังคับ

10. การย้ายหมุนIวียนคับเปล่ียน
11. การปรับองค์การ การลบล้างของเก่าและการทำให้เกิดใหม่

ทีมา : Schein “The Role of the Founder in Creating Organizational Culture”, 1983.

จากตารางช้างต้นจะเห็นได้ว่า องค์การย่อมมีพัฒนาการเป็นล้าคับข้ัน และในแต่ละข้ัน 

ของพัฒนาการน้ัน วัฒนธรรมเช้าไปมีบทบาทในลักษณะท่ีแตกต่างกันออกไป และกลไกการ
เปล่ียนแปลงวัฒนธรรมในแต่ละช่วงกิมีวิธีการท่ีเหมาะลมแตกต่างกันออกไปด้วย ความแตกต่าง
เหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีผู้นำหรือผู้บริหารควร! ควรท่ีจะเสริมสร้างหรือเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมให้ไปยู่จุดมุ่ง 
หมายท่ีได้วางไว้

และการคืกษาของ Schein พบว่า วิวัฒนาการของวัฒนธรรมองค์การมีหลายระคับข้ัน 

อยู่กับองค์การน้ันเจริญหรือพัฒนามาอยู่ในระคับใด ซ่ึงแต่ละระคับวัฒนธรรมมีสาระหน้าท่ีแตก
ต่างกัน รวมถึงการปร้ปเปล่ียนวัฒนธรรมในแต่ละระคับจะแตกต่างกันด้วย

การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองค์การ มีความสำคัญเม่ือวัฒนธรรมเป็นคัวขีดขวาง
ประสิทธิภาพขององค์การผู้บริหารและผู้เก่ียวข้อง มีวิธีดำเนินการเปล่ียนแปลงได้คังน้ี

1) คืกษานละช้ีให้เห็นถึงวัฒนธรรมองค์การน้ัน  ๆ มีอยู่คืออะไร ให้ทุกคนรับ!ถึง 
วัฒนธรรมท่ีมีอยู่เป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน

2) ช้ีว่า1วัฒนธรรม'ใด ประ๓ทใด เหมาะสมท่ีสุดกับตลาดท่ีบริบัทกำลังทำกิจการ
3) พิจารณาว่าความเปล่ียนแปลงใดบ้างท่ีควรมีข้ันในองค์การเพ่ือให้ความเปล่ียนแปลง

ทางวัฒนธรรมท่ีเกิดข้ันอยู่ได้ ความรุนแรงของความเปล่ียนแปลงน้ีข้ันอยู่กับช่องว่างระหว่าง
วัฒนธรรมท่ีด้องการและวัฒนธรรมท่ีมีอยู่จริง

4) พิจารณาว่าต้องเปล่ียนแปลงอะไร ในคัวบุคลากรบ้าง โดยเปล่ียนแปลงระคับสูง
เม่ือวัฒนธรรมองค์การเกิดข้ันแล้ว จะถูกรักษาให้คงอยู่กับองค์การน้ัน  ๆ โดยมีปัจจัยใน

การผลักคันให้วัฒนธรรมคงอยู่ 3 ทางด้วยกัน คือ
1. การคัดเลือก (Selection) เป็นกระบวนการจ้างบุคคลท่ีมีความ! ความสามารถ ทักษะ 

ในการทำงาน ซ่ึงบางทีผู้ท่ีมีคุณลมบ้ติเหมาะสมหลายคน การตัดสินใจข้ันสุดท้ายจงอยู่ท่ีผู้คัด 
เลือกว่าจะพิจารณาว่าผู้สมัครคนไหนเหมาะสมกับองค์การมากท่ีสุด ซ่ึงต้องดูจากทัศนคติค่านิยม 
ว่าสอดคล้องกับองค์การมากน้อยแค่ไหน ในขณะเดียวกันกระบวนการคัดเลือกผู้สมัครก็จะได้รับ
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ข้อยูลเก่ียวกับองค์การ ซ่ึงถ้าผู้บริหารเห็นว่าขัดกับค่านิยมขององค์การ ก็จะปฏิเสธการร่วมงานกับ 
องค์การน้ันได้

2. ผู้บริหารระดับสูง (Top Management) จะมีผลกระทบต่อวัฒนธรรมองค์การมาก 
เพราะเป็นผู้กำหนดทิศทางขององค์การ จึงมีส่วนในการต้ังบรรทัดฐานในการทำงาน แนวทางใน 
การบริหารเพ่ือให้เป็นไปตามท่ีผู้บริหารต้องการ

3. กระบวนการทางสังคม (Socialization) เป็นกระบวนการท่ี ช่วยทำให้พนักงานสามารถ 
ปร้ปตัวเข้ากับวัฒนธรรมองค์การได้ ซ่ึงอาจแบ่งออกได้เป็น 3 ข้ัน ซ่ึงกระบวนการดังกล่าวจะมีผล 
ต่อผลิตผลขององค์การ ความผูกพันกับวัตถุประสงค์ของบริษ้ทและลาออกจากงานของพนักงาน

3.1 Prearrival Stage เป็นข้ันของการเรียนรู้ในกระบวนการ ทางสังคม ซ่ึงเกิดข้ึน 
ก่อนท่ีพนักงานใหม่จะเข้ามาร่วมงานกับองค์การ เช่น การแกงาน ก่อนเข้าทำงานเป็นต้น

3.2 Encounter Stage เป็นข้ันท่ีพนักงานจะต้องพบกับลิงท่ีองค์การน้ันเป็นอยู่และ 
ต้องเผชิญกับความแตกต่างระหว่างลิงท่ีตัวเองคาดหวังกับลิงท่ีองค์การน้ันเป็น

3.3 Metamorphosis Stage เป็นข้ันท่ีพนักงานทำการปรับตัวให้เข้ากับบรรทัดฐาน 
และค่านิยมของกลุ่มของเขา ซ่ึงข้ันตอนท่ีสมบุรณ์เม่ือพนักงานรู้สืกพอใจกับองค์การ งานของเขา 
เม่ือพนักงานสามารถปรับตัวเข้ากับกลุ่มผู้ร่วมงานได้รับการยอมร็บ พนักงานจะมีความม่ันใจมาก 
ข้ึนในการทำงานให้สำเร็จ ซ่ึงจะทำให้เกิดผลดีต่อองค์การโดยรวมในท่ีสุด

Philosophy
OF -------->

ORC’s founders

จากรูปแสดงถึงการคงอยู่ของวัฒนธรรมในองค์การ 

ทีมา : Schein “The Role of the Founder in Creating Organizational Culture”, 1983.

Top Mgt.
selection ' 
criteria I Î

ORG.
Culture

Socialization
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3.2 การเปล่ียนแปลง'วัฒนธรรมองค์การ'พยาบาลห้'องผ่าตด
การพยาบาลเป็นบริการท่ีสำคัญในด้านสุขภาพเพราะอยู่ใกล้ชิดผู้รับบริการมาก 

ท่ีสุด การท่ีจะพัฒนาบริการพยาบาลให้มีคุณภาพต้องพัฒนาองค์การพยาบาล ส่ิงสำคัญคือต้อง 
มีการพัฒนาคนในองค์การ โดยทำให้เกิดความปรารถนาท่ีจะทำงานได้เต็มคักยภาพอันจะเกิดได้ 
จากแรงผลักคันภายใน ความเช่ือต่าง  ๆ ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของวัฒนธรรมองค์การ นวลอนงค์ 
ศรีธัญรัตน์(2534) ได้คืกษาวัฒนธรรมองค์การของพยาบาลในหอผู้ป่วย พบว่า ประกอบด้วยการ 
ปฏิบัติงานด้านลัมพันธภาพ การปฏิบัติงานด้านลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ และการปฏิบัติงานด้าน 
ระบบบริหาร คือ

า) วัฒนธรรมการปฏิบัติงานด้านลัมพันธภาพ หมายถึง
ลัมพันธภาพกับผู้ป่วยหรือผู้มารับบริการ เป็นลัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ 

(Professional Relationship)
ลัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้'บังคับบัญชา ลัมพันธภาพ 

เป็นไปในเชิงเพ่ืองาน (Work Relationship)
2) วัฒนธรรมองค์การด้านลักษณะการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพแวดล้อมในการ 

ปฏิบัติงาน การจัดหอผู้ป่วย เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ และสภาพการปฏิบัติงานด้านจิตอารมณ์ เช่น 
การมีอิสระในการปฏิบัติงาน ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์

3) วัฒนธรรมองค์การด้านระบบบริหาร ประกอบด้วย
3.1 ภาวะผู้นำ ซ่ึงผู้บริหารมีลักษณะของภาวะผู้นำหลายแบบ เช่น ผู้บริหารท่ี

มีรูปแบบการบริหารแบบชอบวางอำนาจ ชอบควบคุม หรือรูปแบบการบริหารท่ีชอบอยู่เฉย  ๆไม, 
กระตือรือร้น ลักษณะภาวะผู้นำมีผลต่อการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติเป็นอย่างมาก เน่ืองจากผู้
บริหารเป็นผู้มีบทบาทสำคัญกว่าครอบครัวในการช่วยเหลือบุคลากรผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติ 
งาน ช่วยลดความกดคันและความเครียด ให้ขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน

3.2 การติดต่อส่ือสาร การมีการติดต่อส่ือสารท่ีไม,ชัดเจน ไม่เพียงพอจะทำให้ 
ผู้ปฏิบัติงานเกิดความลับสน

3.3 การนิเทศงาน การปฏิบัติงานท่ีขาดการนิเทศ ให้คำปรึกษาแนะนำและ 
ช่วยเหลือ เม่ือเกิดปัญหา จะทำให้เกิดค่านิยมในการปฏิบัติงานท่ีหลีกหนีปัญหา

3.4 แบบของงาน การปฏิบัติงานท่ีขาดแผนงาน การวางกฎระเบียบ นโยบาย 
เป้าหมายท่ีชัดเจน ย่อมทำให้การปฏิบัติงานน้ันไร้ทิศทาง และไม่มีประสิทธิภาพ
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3.5 สภาพแวดล้อมของงาน หมายถึง ทัศนคติท่ีบุคลากรมีต่อองค์การ ซ่ึงถ้า 
เป็นไปในทางบวก ย่อมทำให้เกิดการปฎิป้ติงานท่ีช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน เกิดการประสานงานท่ีดี 
และเกิดคุณภาพของงานท่ีดี

การพยาบาลห้องผ่าตัดเป็นการให้บริการแก,ผู้ท่ีด้องทำการผ่าตัดหรือตรวจโรคด้วย 
เคร่ืองมือพิเศษต่าง  ๆ ซ่ึงนับว่าเป็นภาวะวิกฤตของผู้รับบริการ บทบาทของพยาบาลห้องผ่าตัด 
จึงมีความสำคัญมากในการให้การพยาบาลท่ีครอบคลุมกาย จิต และสังคม และให้ผู้รับบริการได้ 
รับความปลอดภัย พยาบาลห้องผ่าตัดในปัจจุบันน้ีมักจะมุ่งให้ความสำคัญกับทักษะในงาน
เทคนิคข้ันสูง เน้นกระบวนการและสมาชิกท่ีมีประสิทธิภาพของทีม การให้การคิกษาและการ
เตรียมพร้อมจึงเป็นเพ่ือการปฏิบัติ ทฤษฎีและกฎเกณฑ์จะถูกมองข้ามไป (Markovic, 1997) ท้ังน้ี 
เป็นเพราะความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ทำให้มีอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง  ๆ ท่ีทันสมัย
ประหยัดเวลา และแรงงานเกิดข้ันมากมาย พยาบาลห้องผ่าตัดสํวนหน่ึงจึงให้ความสำคัญกับการ 
ใช้เคร่ืองมือ คิกษาเก่ียวกับเทคนิคข้ันสูงในการใช้เคร่ืองมือต่าง  ๆ จนอาจจะละเลยประเด็นทาง 
การพยาบาลจิตสังคม การปฏิบ้ติการพยาบาลของพยาบาลห้องผ่าตัดเป็นสิงสำคัญ เป็นปัจจัย 
หลักในความสำเร็จของการปฏิบัติการผ่าตัด การปฏิบ้ติการพยาบาลน้ีครอบคลุมการดูแลสำหรับ 
ผู้ปวยด้วย เป็นการดูแลแบบยีดผู้ป่วยเป็นสูนย์กลางมากกว่าการเน้นท่ีงานเป็นหลัก พยาบาล 
วิชาชีพต้องผสมผสานท้ังประเด็นทางจิตสังคมและประเด็นทางสรีรวิทยามาใช้ในการให้การดูแล 
สิงเหล่าน้ีสะท้อนให้เห็นถึงรูปแบบทางทฤษฎีท่ีใช้เพ่ือวางแผนการพยาบาลท่ีมืประสิทธิภาพ 
(Markovic, 1997) จากการคิกษาวัฒนธรรมองค์การของพยาบาลห้องผ่าตัด ยัง'ไม่มืผู้ใดคิกษาใว้ 
อย่างซัดเจน ผู้วิจัยจึงได้สัมภาษณ์ผู้ปฏิบัติงานในห้องผ่าตัด 10 ปีข้ันไป เก่ียวกับข้อรุ)ลพ้ืนฐาน 
ด้านวัฒนธรรมองค์การตามกรอบแนวคิดของ Cooke และคณะ ซ่ึงสรุปได้ตังน้ี

1. วัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ ผู้ปฏิปติงานในห้องผ่าตัดได้กล่าวถึง 
ค่านิยม ความเช่ือ และพฤติกรรมการปฏิบัติท่ีจัดว่าเป็นวัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ ตังน้ี

มีความรับผิดชอบสูง ไม่เก่ียงงาน ระมัดระวังเร่ือง Sterile technique 
ต้องคอยพัฒนาความรู้อยู่เสมอ ทำงานรวดเร็ว ละเอียด รอบคอบ สามารถสอน อธิบาย ให้ความ 
รู้แก่รุ่นน้องได้ ผู้บริหารต้องมีความรัก ความเช้าใจ และช่วยแก้ปัญหาตลอดจนปกป้องสิทธิให้ 
น้อง  ๆ ได้ มีความซ่ือสัตย์ มีความอิสระในการทำงานในบทบาทของตนเอง มีสิทธิท่ีจะเสนอ 
ความคิดเห็นต่อสังคม และถ้าหากเป็นสิงท่ีมีประโยชน์ต่อท่ีทำงาน ก็นำไปปฏิบัติได้ ตรงต่อเวลา

2. ลักษณะต้ังรับ-เฉ่ือยซา ผู้ปฏิปติงานในห้องผ่าตัดได้กล่าวถึงค่านิยม ความเช่ือ 
และพฤติกรรมการปฏิบัติท่ีจัดว่าเป็นวัฒนธรรมองค์การลักษณะต้ังรับ-เฉ่ือยชา ตังน้ี

5 L ร»1 2 £
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ทำอย่างไรก็ไดโดยไม่ควรมีเร่ืองกับใคร เคร่งครัด sterile technique ชอบงาน 
สบาย และงานท่ีทำเสร็จแล้วก็เสร็จเลย ระบบอาวุโสค่อนข้างแรง ทำงานเฉพาะท่ีได้รับ 
มอบหมาย ทำตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด แนวคิดท่ีจะถ่ายทอดต่อรุ่นน้องมักจะเป็นเร่ืองกฎ
ระเบียบ สิงท่ีคนห้องผ่าตัดยอมรับคือส่งเคร่ืองมือเก่ง รู้เทคนิค เทคโนโลยีท่ีทันสมัย

3. ลักษณะต้ังรับ-ก้าวร้าว ผู้ปฎิบ้ติงานในห้องผ่าตัดได้กล่าวถึงค่านิยม ความเช่ือ 
และพฤติกรรมการปฏิบัติท่ีจัดว่าเป็นวัฒนธรรมองค์การลักษณะต้ังรับ-ก้าวร้าว ตังน้ี

ไม่ให้เกิดความผิดพลาดในการทำงาน มีความภาคภูมิใจในตนเองและความ 
เป็นพยาบาลห้องผ่าตัดมาก และถือว่าเป็นหน่วยงานเฉพาะมีความลามารถมาก ชอบสอน และดุ 
เสืยงตัง ไม่ค่อยออกไปพบปะลังสรรค์กับคนกายนอก พูดจาไม่ค่อยไพเราะ ต้องส่งเคร่ืองมือผ่าตัด 
ให้เสร็จ ทำให้ทัน เก็บของให้เรียบร้อย ต้องมีการตรวจตราซ้ํา  ๆ ให้แน่ใจว่าไม่ผิดพลาด ต้อง 
ทำงานตามข้ันตอน คนทำงานช้า และ Error technique จะไม'ได้รับการยอมรับ

การท่ีจะพัฒนาคนในองค์การให้มีคุณภาพน้ีน่วิธีการหน่ึงคือ ศึกษาวัฒนธรรม
องค์การน้ัน ส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การท่ีเข้มแข็ง และปรับปรุงวัฒนธรรมองค์การท่ีอ่อนแอ
เพราะวัฒนธรรมองค์การมีหน้าท่ีสนับสนุนให้เกิดแนวปฏิบัติท่ีสมาชิกองค์การยอมรับ จัดระเบียบ 
ในองค์การ กำหนดนิยามความหมายให้กับพฤติกรรมต่าง  ๆ ท่ีอยู่รอบตัว ลดความจำเป็นท่ีต้อง 
ตัดสินใจในกิจกรรมท่ีปฏิบัติอยู่เสมอ ช่วยช้ีแนวทางในการทำงานและการประพฤติปฏิบัติ และ 
สร้างเอกลักษณ์ร่วมกันในหมุ่สมาชิก (สุนทร วงค์ไวศยวรรณ, 2540) ตังน้ัน หากต้องการให้ 
บุคคลในองค์การมีการให้บริการท่ีเน้นคุณภาพแก่ผู้รับบริการก็ต้องสร้างวัฒนธรรมองค์การแบบมุ่ง 
ลุ่ผู้รับบริการ หรือรับบริการเป็นสูนย์กลาง ซ่ึงก่อนอ่ืนต้องศึกษาถึงองค์ประกอบของวัฒนธรรม 
องค์การก่อน ตังท่ี Molzahn (1997) ได้กล่าวถึง การสร้างวัฒนธรรมองค์การแบบเอ้ืออาทรใน 
หน่วยล้างไตว่า องค์ประกอบท่ีต้องพิจารณาในการสร้างวัฒนธรรมองค์การแบบเอ้ืออาทร คือ
ค่านิยมของกลุ่ม คุณภาพของผู้นำแบบเอ้ืออาทร สไตล์การบริหารจัดการ กระบวนการตัดสินใจ 
การวางแผนเพ่ือการเปล่ียนแปลงการกระทำและการประเมินผล

ตังน้ันจึงจำเป็นต้องมีการศึกษาวัฒนธรรมองค์การของกลุ่มงานพยาบาลห้อง 
ผ่าตัด เพ่ือส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การท่ีเข้มแข็งและปรับปรุงวัฒนธรรมองค์การท่ีอ่อนแอ โดยให้ 
สมาชิกขององค์การได้ตระหนักถึงวัฒนธรรมท่ีมีอยู่ และร่วมกันเปล่ียนแปลงไปในทางสร้างสรรค์ 
และเอ้ือต่อการปฏิบัติงาน
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4. เอกสารงานวิจ้ยท่ีเก่ียวข้อง

งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับวัฒนธรรมองค์การในประเทศไทยเร่ิมข้ึนในปี พ.ศ. 2524 แต่ยังมี 
ผูโห้ความสนใจน้อย เร่ิมมีผู้สนใจวัฒนธรรมองค์การและคืกษาในแง่มุมต่าง  ๆ อย่างกว้างขวาง 
มากข้ึน ต้ังแต่ปี พ.ศ. 2536 เป็นต้นมา ดังรายละเอียดต่อไปน้ี

ไพศาล ไกรสิทธ้ิ (2524) วิจัยเร่ืองวัฒนธรรมการทำงานของคนไทย โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง 
2 ประ๓ท คือ เอกสารสิงตีพิมพ์ท้ังภาษาไทยและภาษาอังกฤษ 210 เร่ือง และคนไทยท่ีประกอบ 
อาชีพต่าง  ๆ ในจังหวัดราชบุรี จำนวน 160 คน พบว่า ความเช่ือเก่ียวกับการทำงานของคนไทย 
คือ 1) การทำงานและการหาความสนุกเป็นกิจกรรมท่ีสามารถทำร่วมกันไต้ 2) การทำงานเพ่ือ 
การเปล่ียนแปลงและเอาชนะสภาวะแวดล้อมเป็นการกระทำท่ีเป็นไปได้ยาก 3) การทำงานเพียง 
อย่างเดียวไม่ใช่ปัจจัยสำคัญท่ีทำให้ชีวิตการทำงานประสบความสำเร็จหรือล้มเหลว 4) การสะสม 
ทรัพย์อันหามาไต้จากการทำงานไม,ใช่สิงจำเป็นท่ีต้องการทำ

ส่วนค่านิยมเก่ียวกับการทำงานของคนไทย คือ 1) ต้องการทำงานท่ีไม่ต้องใช้ความ
พยายามอย่างสม่ําเสมอ 2) ต้องการทำงานท่ีไม่ต้องร้ปผิดชอบ 3) ต้องการทำงานท่ีไม่ต้องเล่ียง
4) ต้องการทำงานท่ีมีอิสระ

เฉลียว บุรีภักดี (2526) ไต้คืกษาวัฒนธรรมการทำงานของคนไทยดังน้ี
1) คนไทยต้องการทำงานท่ีมีอิสระการมีค่านิยมเก่ียวกับการทำงานในลักษณะน้ี 

เป็นความต้องการของคนในลังคมอุตสาหกรรม การท่ีคนไทยมีค่านิยมในลักษณะน้ี จึงเป็นเร่ืองท่ี 
ควรสนับสนุนแต่การสนับสนุนความต้องการทำงานท่ีอิสระ ควรมีเหตุผลและมีขอบเขตเพราะความ 
ต้องการอิสระของคนไทยมีอัตราค่อนช้างสูงจนบางคร้ังทำให้ขาดระเบียบวินัยในการทำงานร่วมกัน 
โดยต่างคนต่างก็ทำตามท่ีตนพอใจจะทำ ซ่ึงแน่นอนว่าการทำงานท่ีมีอิสระโดยไม่มีขอบเขตเช่นน้ี 
ย่อมจะไม่เอ้ือต่อการทำงานร่วมกันเป็นอย่างย่ิงและขัดกับแนวทางพัฒนาท่ีกระทำกันอยู่ใน 
ปัจจุบัน

2 ) คนไทยต้องการทำงานท่ีไม,ต้องรับผิดชอบ การมีค่านิยมเก่ียวกับการทำงานใน
ลักษณะน้ีจะมีผลให้บุคคลทำงานแต่เพียงให้เสร็จ ทำงานเพียงให้พ้นจากภาระท่ีได้รับมอบหมาย 
ไม,ต้องการความสมบุรณ์ การขาดความรับผิดชอบทำให้งานเสร็จช้า ถ้ามองในแง่ของการพัฒนา 
ลักษณะความต้องการทำงานด้วยความรับผิดชอบมีความสำคัญมาก ความไม่ต้องการท่ีจะทำงาน 
ในลักษณะดังกล่าวของคนไทยเป็นลักษณะท่ีไม่เอ้ือต่อการพัฒนาอย่างหน่ึงท่ีต้องมีการเปล่ียน 
แปลงแก้ไข
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3) คนไทยไม,มีวินัยในการทำงาน ความมีระเบียบวินัยในการทำงานเป็นลักษณะท่ี 
จำเป็นสำหรับคนในลังคมพัฒนา เพราะความมีวินัยเป็นปัจจัยสำคัญท่ีช่วยให้การทำงานคนเดียว 
หรือเป็นกลุ่มมีประสิทธิภาพ การทำงานอย่างมีวินัยทำให้ผู้ทำงานร่วมกันเกิดความปกติสุข การท่ี 
คนไทยไม่มีวินัยในการทำงาน แสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมการทำงานท่ีขาดเป้าหมาย ขาดความ 
สม่ําเสมอ และ,ขาดระบบท่ีแน่'นอน มีผลทำให้การพัฒนาในระบบต่าง  ๆ ดำเนินไปได้ยาก การมี 
พฤติกรรมการทำงานท่ีขาดระเบียบวินัยจึงเป็นอุปสรรคอย่างมากต่อการพัฒนาลังคมไทย

4) คนไทยไม่มีประสิทธิภาพในการทำงานร่วมกันเป็นกลุ่ม การทำงานร่วมกันเป็น 
กลุ่มทำให้เกิดพลังและทุนอย่างมหาศาล การทำงานร่วมกันเป็นพฤติกรรมท่ีต้องปรากฏอยู่ในทุก 
กระบวนการพัฒนาทุกระบบ การพัฒนาชนบทก็ดี การทํ'าธุรกิจขนาด'ใหญ่ก็ดี การรวมตัวเพ่ือต้ัง 
พรรคการเมืองก็ดี การจัดต้ังสหกรณ์ก็ดี เหล่าน้ีต้องอาศัยการทำงานร่วมกันเป็นกลุ่มท้ังส้ิน การท่ี 
คนไทยไม่อาจทำงานร่วมกันเป็นกลุ่มได้ จึงเป็นปัจจัยสำคัญท่ีทำให้องค์การเกิดความล้มเหลว

วรพจน์ สุทธิลัย (2526) ดีกษาเร่ืองวัฒนธรรมองค์การกับการบริหารงานตามฐานคติของ 
ตักลาสแมคเกรเกอร์ โดยดีกษาเปรืยบเทียบวัฒนธรรมองค์การขององค์การหรือหน่วยงานท่ีผู้
บริหารมีฐานคติในการบริหารงานตามทฤษฎี X กับวัฒนธรรมองค์การขององค์การหรือหน่วยงานท่ี 
ผู้บริหารมีฐานคติในการบริหารงานตามทฤษฎี Y ของ McGregor ซ่ึงวัฒนธรรมองค์การประกอบ 
ด้วยตัวแปร 8 ด้านคือ บรรยากาศองค์การ การออกแบบงาน การเป็นผู้นำของหัวหน้างานการ 
เป็นผู้นำในกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน ผลของพฤติกรรมการทำงาน ค่านิยมในการทำงาน ปรัชญาในการ 
ดำเนินงานขององค์การ และเร่ืองราวเก่ียวกับประวัติขององค์การ บุคคลสำคัญท่ีมีผลต่อการ
ดำเนินงานขององค์การ โดยดีกษาในกลุ่มตัวอย่างพนักงานในองค์การท่ีผู้บริหารมีฐานคติในการ 
บริหารตามทฤษฎี X จำนวน 32 คน และพนักงานในองค์การท่ีผู้บริหารมีฐานคติในการบริหาร 
งานตามทฤษฎี Y จำนวน 32 คน เก็บข้อทุลด้วยแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การจาก 
กลุ่มตัวอย่าง วิเคราะห์ข้อบุลด้วยค่าเฉล่ีย ความแปรปรวน ทดสอบความแตกต่างด้วย t - test 
ผลการดีกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์การขององค์การท่ีผู้บริหารมีฐานคติในการบริหารงานตาม
ทฤษฎี Y เอ้ือต่อการดำเนินงานขององค์การมากกว่าวัฒนธรรมองค์การขององค์การท่ีผู้บริหารมี 
ฐานคติในการบริหารงานตามทฤษฎี X อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระตับ .05 รวมสามด้าน ได้แก่ 
บรรยากาศองค์การ การเป็นผู้นำของหัวหน้างาน การเป็นผู้นำของกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน และมี
นัยสำคัญทางสถิติ ระตับ .01 หน่ึงด้าน คือ ผลของพฤติกรรมการทำงาน และวัฒนธรรมองค์การ 
ขององค์การท่ีผู้บริหารมีฐานคติในการบริหารงานตามทฤษฎี Y เอ้ือต่อการดำเนินงานขององค์การ
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มากกว่าว ัฒนธรรมองค ์การขององค ์การท ี่ผ ู้บร ิหารม ีฐานคต ิในการบริหารงานตามทฤษฎี X ในเรื่อง 
ค่าน ิยมในการทำงานของพน ักงาน ปร ัชญ าในการดำเน ินงานขององค ์การ และเร ื่องราวเก ี่ยวก ับ  
ประว้ต ีขององค์การ และบ ุคคลสำค ัญ ท ี่ม ีผลต ่อการดำเน ินงานขององค ์การ

วิบุลย์ รุ)ริน'ทร์ (2536) ทีกษา เปรียบเทียบวัฒนธรรมการทำงานของผู้บริหารและ 
อาจารย์โรงเรียนมัธยมทีกษา สังกัดกรมสามัญทีกษา จังหวัดพัทลุง ตามตัวแปร เพศ
ประสบการณ์ ในการดำรงตำแหน่งและขนาดของโรงเรียน เพ่ือทราบปัญหาและข้อเสนอแนะใน 
การท่ีจะปรับปรุงวัฒนธรรมการทำงานของผู้บริหารและอาจารย์โรงเรียนมัธยมทีกษา สังกัดกรม
สามัญทีกษา จังหวัดพัทลุง ผลการทีกษาพบว่า วัฒนธรรมการทำงานของอาจารย์โรงเรียน
มัธยมทีกษาด้านเพศและขนาดของโรงเรียนท่ีแตกต่างกันมีวัฒนธรรมการทำงานท่ีแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และ .01 ตามลำดับ ปัญหาและข้อเสนอแนะของผู้บริหาร 
และอาจารย์โรงเรียนมัธยมทีกษา สังกัดกรมสามัญทีทษา จังหวัดพัทลุง มีประเด็นปัญหาท่ี 
สำคัญของวัฒนธรรมการทำงาน คือ อาจารย์ไม,รักและศร้ทํธาต่ออาชีพครุ ขาดความกระดือรี'อร้น 
และความสม่ําเสมอในการทำงาน ปฎิบ้ติงานตามระเบียบแบบแผนเดิม ขาดระเบียบวินัยและ 
ความร้บผิดชอบในการทำงาน ตลอดจนมีความสัมพันธ์เฉพาะภายในกลุ่มเท่าน้ัน สำหรับ
ข้อเสนอแนะมีดังน้ี ควรสร้างขวัญและกำลังใจแก่อาชีพครุให้มากข้ึน โดยใช้สวัสดิการเพ่ิมเติม 
พร้อมน้ังระบบติดตามผลอย่างต่อเน่ือง อีกท้ังควรข้ึให้เห็นถึงความจำเป็นในการพัฒนาความคิดริ 
เร่ิมสร้างสรรค์ ให้ยึดระเบียบในการทำงาน ส่วนผู้บริหารในสถานทีกษาควรจะมีระบบติดตาม
ผลอย่างมีประสิทธิภาพ และควรจัดกิจกรรมให้มีการพบปะสังสรรค์กันบ้างในโอกาสอันควร

ประเสริฐ จริยาน ุถ ูด (2536) ได ้ท ีกษาว ิเคราะห ์ว ัฒนธรรมองค์การในการบริหารสถาบ ัน  
ของวิทยาลัยครุนครศรีธรรมราช โดยวิเคราะห ์ล ักษณะของวัฒนธรรมองค์การจากพฤติกรรมของ  
กล ุ่มผ ู้บร ิหารและคณาจารย ์ในการบริหารงานหลักของสถาบ ัน ตามกรอบแนวคิด 6 ประการ คือ 
สิงแวดล้อม ปณ ิธานของสถาบ ัน ก ุศโลบาย สารสนเทศ การข ัดเกลาทางสังคมและภาวะผู้นำ 
ใช ้ว ิธ ีการท ีกษาเช ิงค ุณ ภาพ  โดยการท ีกษาว ิเคราะห ์เอกสาร การเก ็บรวบรวมข้อบ ุลจากน ักท ีกษา 
ซึ่งเป็นผู้ให ้ข ้อบุลรอง และวิธ ีการเช ิงชาติพ ันธ ์วรรณนา ซ ึ่งใช ้การสังเกตแบบมีส ่วนร่วม การ
ส ัมภาษณ ์ใน แน วล ึก และการสนทนากลุ่ม ผลการวิจ ัยพบว่า ว ัฒนธรรมองค์การของวิทยาล ัย  
มีล ักษณะเด ่นของรูปแบบวัฒนธรรมราชการและรูปแบบวัฒนธรรมครอบครัว อาจารย ์’ม ีความ
สัมพันธ์ระหว่างบุคคลสูง ผ ูกพ ันกันด้วยความเช ื่อถ ือ ศร ัทธาปฏิบ ัต ิตามแนวประเพณ ี
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ยึดนโยบายจากกรมการผึเกหัดครู และกระทรวงคืกษาธิการมาปฏิบัติ และตัดสินใจอยู่ในกรอบของ 
กฎ ระเบียบของทางราชการ ปณิธานของสถาบันคือการเป็นสถาบันอุดมสีกษาเพ่ือพัฒนาท้องถ่ิน 
ท ี่ม ีผลการปฏิบัติซัดเจนในรูปของการกระจายโอกาสทางการคืกษาแก่ผู้ด้อยโอกาส ให้บริการทาง 
วิชาการแก่สถาบันการคืกษาในท้องถ่ิน และการทำนุบำรุงวัฒนธรรมท้องถ่ิน ผู้บริหารแสดงภาวะ 
ผู้นำในลักษณะของท่ีปรึกษา และผู้ประสานความสอดคล้อง กุศโลบายหลัก คือ การให้ความ 
สำคัญกับทรัพยากรบุคคลและองค์การเปล่ียนแปลงเพ่ือการขยายฐานทางวิชาการท่ีเน้นงานการ 
ผลิตบัณฑิต

วรนุซ เนตรพิศาลวนิช (2538) ได้คืกษๆวัฒนธรรมองค์การของฝ่ายการพยาบาล 
โรงพยาบาลรัฐบาล เขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้แนวคิดของคุ๊กและคณะ จำแนกตามรายลักษณะ 
คือ ลักษณะสร้างสรรค์ ลักษณะต้ังรับ - เฉ่ือยซา และลักษณะต้ังรับ - ก้าวร้าว และเปรยบเทียบ 
วัฒนธรรมองค์การของฝ่ายการพยาบาล จำแนกตามขนาดและลังกัดขององค์การ เก็บข้อนุลใน 
โรงพยาบาลรัฐบาล จำนวน 11 แห่งท่ีมีขนาดใหญ่ และไม,ใหญ่ จำแนกเป็น 5 ลังกัด คือ ทบวง 
มหาวิทยาลัย สำนักงานตำรวจแห่งชาติ กรุงเทพมหานคร กระทรวงสาธารณสุข และกระทรวง 
กลาโหม มีพยาบาลวิชาชีพ จำนวน 386 คน เป็นผู้ให้'ข้อยูล ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรม 
องค์การของฝ่ายการพยาบาลโดยรวมจำแนกตามรายลักษณะ คือลักษณะสร้างสรรค์อยู่ในระตับ 
ค่อนข้างน้อย ลักษณะต้ังรับ - เฉ่ือยชาอยู่ในระดับค่อนข้างมากถึงมาก ลักษณะต้ังรับ - ก้าวร้าว 
อยู่ในระตับมากถึงมากท่ีสุด เม่ือจำแนกตามขนาดวัฒนธรรมองค์การของฝ่ายการพยาบาล
ลักษณะสร้างสรรคํในโรงพยาบาลขนาดใหญ่ มีลักษณะสร้างสรรค์มากกว่าโรงพยาบาลขนาดไม,
ใหญ่ ส่วนลักษณะต้ังรับ - เฉ่ือยชา และลักษณะต้ังรับ - ก้าวร้าวไม,มีความแตกต่างกัน เม่ือ 
จำแนกตามลังกัด พบว่า วัฒนธรรมองค์การของฝ่ายการพยาบาลลักษณะสร้างสรรค์ และ 
ลักษณะต้ังรับ - เฉ่ือยชา ของโรงพยาบาลในลังกัดกรุงเทพมหานคร มีแนวโน้มมากกว่า 
โรงพยาบาลลังกัดทบวงมหาวิทยาลัย และกระทรวงกลาโหม

สุนทราวดี เธียรพิเชษฐ (2539) ได้คืกษาวิเคราะห์วัฒนธรรมอาจารย์สถาบันอุดมคืกษ  ๆ
ไทยและวิเคราะห์องค์ประกอบวัฒนธรรมอาจารย์สถาบันอุดมคืกษาไทย ในกลุ่มตัวอย่าง 1403คน *
จากสถาบันอุดมคืกษาของรัฐ ลังกัดทบวงมหาวิทยาลัย เก็บรวบรวมข้อนุลโดยการลัมภาษณ์ 
และใช้แบบสอบถามวัฒนธรรมอาจารย์สถาบันอุดมคืกษาไทยท่ีผู้วิจัยสร้างข้ึน ผลการวิจัยพบว่า 
องค์ประกอบของวัฒนธรรมอาจารย์สถาบันอุดมคืกษๆไทยมี 12 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) วัฒนธรรม
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อาจารย์นักวิชาการและบริการสังคม 2) วัฒนธรรมอาจารย์รักสถาบัน 3) วัฒนธรรมอาจารย์ 
มุ่งงานบริหาร 4) วัฒนธรรมอาจารย์นักประชาธิปไตย 5) วัฒนธรรมอาจารย์เน้นความสัมพันธ์ 
ระหว่างอาจารย์และนิสิตนักคืกษ  ๆ 6) วัฒนธรรมอาจารย์เน้นความสัมพันธ์ระหว่างอาจารย์
7) วัฒนธรรมอาจารย์สนใจสังคมและการเมือง 8) วัฒนธรรมอาจารย์ยึดม่ันศาสนา 9) วัฒนธรรม 
อาจารย์มุ่งพัฒนาสักยภาพทางวิชาการ 10) วัฒนธรรมอาจารย์รักวิชาชีพ 11) วัฒนธรรม
อาจารย์อนุรักษ์วัฒนธรรมไทย 12) วัฒนธรรมอาจารย์เน้นผลงานวิชาการ

อาจารย์สถาบันอุดมคืกษาไทยมีวัฒนธรรมท่ีเด่นชัดในระดับมาก 7 ด้าน เรียงลำดับจาก 
มากไปน้อย คือ วัฒนธรรมอาจารย์นักประชาธิปไตย วัฒนธรรมอาจารย์รักสถาบัน วัฒนธรรม 
อาจารย์รักวิชาชีพ วัฒนธรรมอาจารย์มุ่งพัฒนาสักยภาพทางวิชาการ สำหรับวัฒนธรรมอาจารย์ 
ท่ีมืความเด่นชัดในระดับน้อย คือ วัฒนธรรมอาจารย์สนใจสังคมและการเมือง

อาจารย์ต่างมหาวิทยาสัยมืความแตกต่างของวัฒนธรรมเพียงด้านเดียว คือ วัฒนธรรม 
อาจารย์สนใจสังคมและการเมืองโดยพบว่าอาจารย์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์มีวัฒนธรรมด้านน้ี 
เด่นชัดกว่าอาจารย์มหาวิทยาลัยมหิดล และจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยอย่างมืนัยสำคัญทางสถิติท่ี 
ระดับ 0.05

สุ/ไทรา เอ้ือวงสั (2539) ได้คืกษาวัฒนธรรมองค์การในสถาบันการคืกษา โดยคืกษา 
เฉพาะกรณีในสถาบันการคืกษาพยาบาล ตามแนวคิดของไชน์ ในสถาบันการคืกษ'าพยาบาล 2 
แห่ง คือ คณะพยาบาลศาสตร์ ในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย และวิทยาลัยพยาบาลในสังกัด 
กระทรวงกลาโหม เก็บรวบรวมข้อยูลจากผู้บริหาร อาจารย์ นักคืกษา และบุคลากรอ่ืนใน
สถาบัน โดยคืกษาจากเอกสาร การสังเกต การสัมภาษณ์แนวลึก และการสนทนากลุ่ม ผลการ 
วิจัยพบว่า วัฒนธรรมโดยภาพรวมของสองสถาบัน มีความคล้ายคลึงกันในลักษณะเชิงวิชาชีพ 
คือ สมาชิกต้องมีความเสืยสละ มีความรับผิดชอบ การกระทำเน้นความเรียบร้อยสมบุรณ์ ความ 
สัมพันธ์!นองค์การ ยึดระบบอาวุโส ส่วนวัฒนธรรมท่ีแตกต่างกันจะเก่ียวกับบริบทของสถาบันท่ี 
ต่างกัน ซ่ึงวัฒนธรรมในวิทยาลัยพยาบาลจะเด่นชัดในลักษณะของความเป็นทหาร ซ่ึงเก่ียวกับ
การปกครองตามลำดับช้ันและการปฏิบ้ติตามคำลัง สมาชิกมีลักษณะคล้อยตามวัฒนธรรมดังกล่าว 
ถือเป็นวัฒนธรรมท่ีแข็งของสถาบัน แต่เป็นวัฒนธรรมท่ีสมาชิกเห็นว่าเป็นท้ังวัฒนธรรมท่ีเอ้ือและ
เป็นอุปสรรคในการพัฒนาสถาบัน ส่วนวัฒนธรรมท่ีอ่อนท้ันจะเก่ียวกับความชัดแย้งของลักษณะท่ี 
มีลักษณะเฉพาะคือความเป็นอิสระในการดำเนินงาน สมาชิกควบคุมตนเองและมีความรับผิดชอบ 
ซ่ึงวัฒนธรรมดังกล่าวถือเป็นวัฒนธรรมท่ีแข็งของสถาบัน และสมาชิกถือว่าเป็นวัฒนธรรมท่ีเอ้ือ
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ต่อการพัฒนาด้วย ส่วนวัฒนธรรมที่อ่อนนั้นจะเกี่ยวข้องกับการมีเป้าหมายในการทำงานที่ต่างกัน 

ของสมาชิกในสถาบัน และวัฒนธรรมที่สมาชิกเห็นว่าเป็นอุปสรรคในการดำเนินงานของสถาบันคือ 

การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ทำได้ยาก เนื่องจากสถาบันใหญ่ สมาชิกมาก และลักษณะการทำงานที่ 

เน้นรายละเอียดเนื่องจากสมาชิกส่วนใหญ่เป็นหญิง

ประภาพร เหลืองช่วยโชค (2540) ได้คืกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้'วัฒนธรรม 
องค์การ และความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ในกลุ่มตัวอย่าง 400 คน เป็นพนักงานในองค์การ 
รัฐวิสาหกิจ 1 องค์การ และพนักงานองค์การเอกชน 2 องค์การ คืกษาเปรยบเทียบความแตกต่างน้ี 
น้ีกับความรู้สึกผูกพันต่อองค์การในมิติของวัฒนธรรมองค์การ 6 มิติ คือ ความเหล่ือมล้ําฃอง 
อำนาจ การหลีกเล่ียงความไม,แน่นอน ปัจเจกนิยม กลุ่มนิยม ความเป็นชาย และความเป็นหญิง 
ผลการวิจัยพบว่า พนักงานรู้สึกว่าองค์การมีวัฒนธรรมองค์การตามท่ีเป็นจริงแตกต่างกับตามท่ี
ต้องการในมิติความเหล่ือมล้ําของอำนาจกลุ่มนิยม ความเป็นหญิง ส่วนวัฒนธรรมองค์การในมิติ 
อ่ืน พนักงานมีการรับรู้ตามท่ีเป็นจริงไม'แตกต่างกันตามท่ีต้องการ พนักงานรัฐวิสาหกิจมีการรับรู้ 
วัฒนธรรมองค์การตามท่ีเป็นจริงกับตามท่ีต้องการไม,แตกต่างก ัน  ในมิติการหลีกเล่ียงความไม,แน่ 
นอน พนักงานบริษัทมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การตามท่ีเป็นจริงกับตามท่ีต้องการไม่แตกต่างกันใน 
มิติปัจเจกนิยม พนักงานธนาคารมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การตามท่ีเป็นจริงกับตามท่ีต้องการไม่ 
แตกต่างก ัน ในมิติการหลีกเล่ียงความไ ม ่แน่นอน และมิติความเป็นชาย นอกจากน้ียังพบว่า ในทุก 
องค์การ ช่องว่างระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์การตามท่ีเป็นจริงกับตามท่ีต้องการ มีสหสัมพันธ์ 
เชิงเส์น่ตรงทางลบกับความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ

สำหรับงานวิจ ัยในต ่างประเทศ ได ้ม ีผ ู้ค ืกษาว ัฒนธรรมองค์การต ั้งแต ่ป ี ค.ศ. 1970 เป็น 
ต้นมาตังน ี้

Clark (1970) ได ้ค ืกษาถ ึงเร ื่องราวเก ียรต ิค ุณของสถาบ ัน (Organizational saga) โดย 
ค ืกษาจากสถาบ ัน การค ืกษาใน สห รัฐอเมร ิกา 3 แห่งคือ ว ิทยาล ัย  Antioch, Reed และ รพarthmore 
โด ย ใช ้ข ้อ ท ุล จ าก เอ ก ส าร ป ร ะว ัต ิค ว าม เป ็น ม าแ ล ะก าร พ ัฒ น าก าร ว ิท ย าล ัย ร ่ว ม ก ับ ก าร ส ัม ภ าษ ณ ์ 
คณาจารย ์เก ี่ยวก ับเร ื่องราวสร ้างสรรค ์ในอด ีตของสถาบ ัน สำหรับเร ื่องราวเก ียรต ิค ุณของสถาบ ัน
หมายถ ึง ความเข ้าใจร ่วมก ันเก ี่ยวก ับความสำเร ็จเฉพาะเร ื่องในกล ุ่มท ี่จ ัดต ั้งเป ็นทางการ โดยมี
รากฐานจากค ุญ ปการทางประว ิต ิศาสตร ์ขององค ์การ
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Dill (1982) ได้คืกษาพบว่าการบริหารสถาบันมีความสัมพันธ์กับวัฒนธรรมองค์การ โดย 
ยอมรับทัศนะทางวัฒนธรรมว่าประกอบด้วย องค์ประกอบท่ีมีลักษณะเฉพาะ คือ ความเช่ือ 
สัญญลักษณ์ และพิธีกรรม ดังน้ันคุณลักษณะอย่างหน่ึงในการบริหารสถาบัน คือ การบริหาร 
ความหมาย และการบุรณาการทางลังคม การเป็นหลักในการประสานความเข้าใจ และควบคุม 
ความจงรักกักดี การผูกพันต่อหน้าท่ี และการธำรงเอกลักษณ์ ส่วนการบุรณาการทางลังคม
หมายถึง การสร้างการผูกพันยึดเหน่ียวภายในองค์การ โดยใช้กลไกการส่ือสารทำความเข้าใจกัน 
ในหบุ่คณะและการส่งผลย้อนกลับในกิจกรรมของส่วนรวม ส่งเสริมการเรียนเกระบวนการทาง
ลังคมของปัจจัยบุคคล ให้เข้ากับระบบความเช่ือขององค์การ

Masland (1985) ยอมรับทัศนะทางวัฒนธรรมคล้าย  ๆ กับ Clark และ Dill ท่ีกล่าวมา 
แล้ว และได้เสนอแนะว่าการคืกษๆวัฒนธรรมองค์การในสถาบันอุดมคืกษาน่าจะใช้กรอบขอบข่าย 
4 ประการ คือ 1) ลักษณะเร่ืองราวท่ีจัดเป็น Institutional saga 2) ลักษณะผู้นำหรือวีรบุรษใน 
องค์การ (Organizational heroes) 3) ลัญญลักษณ์ในองค์การ (Organizational symbols) และ
4) พิธีกรรมในองค์การ (Organizational rituals)

Chaffee และ Tierney (1988) ได้คืกษาวัฒนธรรมองค์การ โดยเน้นท่ีภาวะผู้นำของ 
สถาบัน ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยประ๓ทต่าง  ๆ ในสหรัฐอเมริกา โดยมีกรอบความคิดทาง 
ด้านวัฒนธรรมองค์การ ท่ีเน้นความสัมพันธ์ระหว่างค่านิยม โครงสร้างและสิงแวดล้อมท่ีกำหนด 
ภายใต้บริบทของกาลเทศะ และการส่ือสารทำความเข้าใจ เขาท้ังสองได้อธิบายลักษณะการนำ 
และการใช้กุศโลบายของอธิการบดีในแต่ละสถาบัน และสรุปเสนอแนะส่ืงท่ีผู้นำทางการบริหาร
ควรจะทำ

Cameron และ Ettington (1988) ได้ทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การใน 
องค์การท่ัวไปพบว่ามีการโยงความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะวัฒนธรรมองค์การกับความม ี
ประสิทธิภาพ ความสัมพันธ์ดังกล่าวคือความเข้มแข็งทางวัฒนธรรม (Cultural strength) และ 
ความสอดคล้องของวัฒนธรรม (Cultural congruence) มีความสัมพันธ์โดยตรงกับประสิทธิภาพ 
ขององค์การ ในเม่ือความเข้มแข็งทางวัฒนธรรม หมายถึง การมีพลังทางวัฒนธรรมท่ีจะผลักดัน 
ให้เกิดความเช่ือไปในแนวเดียวกัน (Conmity) และความสอดคล้องทางวัฒนธรรม หมายถึง ความ 
สอดคล้องเข้ากันได้และความมีลักษณะเหมือน  ๆ กันขององค์ประกอบทางวัฒนธรรม คนท้ังสอง
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ได้เสนอผลการวิจัยท่ีได้จากการทบทวนวรรณกรรมคือ รูปแบบค่านิยมทางวัฒนธรรม ท่ีแข่งขันกัน 
(Competing value model) รูปแบบดังกล่าวได้จำแนกประ๓ทวัฒนธรรมองค์การเป็น 4 แบบ คือ 
แบบครอบครัว (Clan) แบบราชการ (Hierarchy) แบบการเฉพาะกิจ (Adhocracy) และแบบกลไก 
ตลาด (Market) ซ่ึงในแต่ละแบบน้ีจะมีแบบของผู้นำ (Leader style) ความผูกพันยึดเหน่ียวใน 
องค์การ (Bonding) และลักษณะสำคัญของกุศโลบายขององค์การ (Strategic emphasis) แตกต่าง 
กันออกไป โดยมีงานวิจัยยืนยันความสอดคล้องกันของลักษณะต่าง  ๆ ท่ีเป็นอยู่ในวัฒนธรรม
องค์การท้ัง 4 แบบ Cameron และ Ettington ได้นำวัฒนธรรมองค์การท้ัง 4 แบบน้ี ไปตรวจสอบ 
กับองค์การของวิทยาลัยในสหรัฐอเมริกา 334 วิทยาลัย พบว่า ลักษณะวัฒนธรรมองค์การ 
ของวิทยาลัยเป็นแบบครอบครัวมากท่ีสุด รองลงไปคือ แบบราชการ แบบการเฉพาะกิจ และแบบ 
กลไกตลาด ตามลำดับ

Rousseau (1990) ได้คืกษาหน่วยงานบริการ 32 หน่วย พบว่า ความพึงพอใจ หรือ 
วัฒนธรรมองค์การท่ีแสดงถึงทีมท่ีเรืยกว่าวัฒนธรรมเชิงสร้างสรรค์ มีความลัมพันธ์กับความ
ขัดเจน ความถูกต้องขององค์การ ความพึงพอใจในงาน ความคงอยู่และข้อเสนอแนะของผู้อ่ืนกับ 
องค์การ ล่วนวัฒนธรรมองค์การเชิงต้ังร้บ - เฉ่ือยชาและวัฒนธรรมองค์การเชิงต้ังรับ - ก้าวร้าว มี 
ความลัมพันธ์ทางลบกับสิงท่ีกล่าวมาข้างด้น Rousseau เสนอว่าผลการปฏิป็ติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
มีความลัมพันธ์กับการเสริมสร้างพลังอำนาจ

Kratina (1990) ค ืกษาความลัมพ ันธ ์ของว ัฒ นธรรมองค ์การและภาวะผ ู้นำก ับความพ ึงพอ  
ใจใน งาน และการลาออกของพ ยาบาล โดยใช ้ล ักษณะวัฒนธรรมองค ์การของ Wallach ที่แสดง
ล ักษณ ะของว ัฒ น ธรรมองค ์การไว ้3 ล ัก ษ ณ ะ ค ือ  1) ระบบราชการท ี่แสดงถ ึงสายการบ ังค ับบ ัญ ชา  
และพ ื้นฐานอย ู่บนการควบค ุมและอำนาจและความม ีสต ิ 2) นวัตกรรม หรือการทำสิงใหม่ ค ือการ  
สร้างสรรค์ ความกระตือรือร้น ตื่นเต้น ความร ู้ส ีกก ับความท ้าทายและความเส ี่ยง 3) สนับสนุน
คือ ความอบอ ุ่น  ความเป ็นเพ ื่อน ความไว ้วางใจ และให ้ความร่วมม ือ กล ุ่มด ัวอย ่างท ี่ใช ้ในการ  
ค ืกษ าค ือพ ยาบ าลท ี่ปฏ ิบ ้ต ิงาน  ใน  4 โรงพยาบาลท ั้งแผนกอาย ุรกรรม ค ัลยกรรมและหน่วยงาน  
พ ิเศษ จากการค ืกษาพ บว ่าความพ ึงพอใจในงานและพ ฤต ิกรรมภาวะผ ู้นำม ีความล ัมพ ันธ ์ก ับว ัฒ น  
ธรรมที่ม ีการสนับสนุนและวัฒนธรรมที่ก ่อให ้เก ิดสิงใหม่ และต ่อมาได้ม ีการค ืกษ าโดยใช ้ OCI ใน  
การค ืกษาด ัวแปรท ี่ Cook และ Laffertyd989) ได้อธ ิบายล ักษณ ะของว ัฒ นธรรมองค ์การไว้ 3 
ล ักษ ณ ะค ือ  ล ักษณ ะแบบสร ้างสรรค ์ ล ักษณะแบบต ั้งร ับ-เฉ ื่อยชา และล ักษณ ะแบบต ั้งร ับ-ก ้าวร ้าว
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ซ่ึงลักษณะแบบสร้างสรรค์จะมีความสอดคล้องกับลักษณะวัฒนธรรมท่ีก่อให้เกิดส่ิงใหม่และ 
วัฒนธรรมท่ีให้การสนับสนุน

Roussel (1990) ได้คืกษๆ วัฒนธรรมองค์การและแบบของผู้นำในโรงพยาบาลจิตเวชของ 

ชุมชน โดยกล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การและภาวะผู้นำเป็นองค์ประกอบสำคัญท่ีนำไปลุ่ความ

สำเร็จในการดูแลสุขภาพ ใช้การลังเกตอย่างมีล่1วนร่วม การสัมภาษณ์ท้ังอย่างเป็นทางการและ 

ไม่เป็นทางการ และ'ใช้แบบสอบถาม'ในการเกิบรวบรวมข้อ35(ลเก่ียวกับภาวะผู้'นำ การส่ิอสาร การ 

ทำงาน สภาพแวดล้อม โครงสร้าง ประวัติ ภาระหน้าท่ี และการแกอบรม ผลการวิจัยพบว่า 

มีช่องว่างระหว่างองค์ประกอบท้ังหมดโดยเฉพาะอย่างย่ิงระหว่างภาระหน้าท่ี เป้าหมาย และ

ปร้ช่ญา พบว่ามีวัฒนธรรมหลัก  ๆ 2 ประการในองค์การ คือ วัฒนธรรมของกลุ่มบุคคล

(corporate culture) และวัฒนธรรมองค์การ (Organizational culture) นอกจากนีย้งพบว่า ภายใน 

องค์การมีความคับช้องใจ มีแรงสูงใจต่ํา และผลผลิตของพนักงานลดลง ซ่ึงเป็นผลมาจากความ 

ลับสน เก่ียวกับองค์ประกอบต่าง  ๆ ของวัฒนธรรมองค์การ

Guillmette (1992) คืกษาถึงวัฒนธรรมองค์การท่ีมีประสิทธิภาพ คือ การบริหารภายใน 
องค์การซ่ึงประกอบด้วย รูปแบบการปฏิบ้ติงานการทำงานเป็นทีม ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วม 
งาน และผู้บริหารการรับรู้สภาพแวดล้อม การปร้ปตัวเช้ากับองค์การ การรับรู้เป้าหมายของ
องค์การและค่านิยมในการทำงานโดยคืกษาตัวแปรเหล่าน้ี มีผลต่อความพึงพอใจในงานความ
ผูกพันกับองค์การ การต้ังใจในการทำงาน การคงอยู่ในงาน การจัดหาบุคลากรเช้าทำงาน โดย 
คืกษาในพยาบาลประจำการ 54 คน ในโรงพยาบาลของรัฐ ผลการคืกษาพบว่า

1) รูปแบบการทำงานเป็นทีม มีความพึงพอใจมากกว่าการทำงานไม่เป็นทีม อย่าง 
มีนัยสำคัญทางสถิติ แต่ไม่มีความแตกต่างกับความผูกพันกับองค์การ การต้ังใจทำงาน การคง 
อยู่และการจัดหาบุคลากร

2) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานกับผู้บริหารมีความร่วมมือสูง มีความสัมพันธ์ 
กับความพึงพอใจงาน ความผูกพันกับองค์การ และการต้ังใจในการทำงาน แต่ไม่มีความแตกต่าง 
กันกับการจัดหาบุคลากรและการคงอยู่ในงาน

3) ระดับการรับรู้ส่ิงแวดล้อมสูงข้ึน สัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน 
กับองค์การความต้ังใจในการทำงาน แต่ไม่แตกต่างกันกับการจัดหาบุคลากรและการคงอยู่ในงาน
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4) การรับรู้ถึงการสนองตอบการปรบตัวเข้ากับองค์การสูงข้ึน สัมพันธ์กับความ 
พึงพอใจในงาน ความผูกพันกับองค์การ การจัดหาบุคลากร การคงอยู่ในงานแต่ไม่แตกต่างกัน 
กับความต้ังใจในการทำงาน

5) การรับรู้ของพนักงานถึงความรู้สืกถึงภารกิจหลักขององค์การและการมอง 
กลยุทธ์ระยะยาวขององค์การสูงข้ึนลัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน ความผูกพันกับองค์การ การ 
จัดหาบุคลากร และการคงอยู่ในงาน แต่ไม่แตกต่างกันกับความต้ังใจทำงาน

6) ระตับค่านิยมในการทำงานสูงข้ึน มีความสัมพันธ์อย่างสูงกับความพึงพอใจใน 
งาน ความผูกพันในงานการคงอยู่ การจัดหาบุคลากรและการต้ังใจในการทำงาน

ตังน้ัน วัฒนธรรมการทำงานท่ีดีคือ การปลูกฝัง ค่านิยม การทำงาน และองค์ 
ประกอบต่าง  ๆ จะทำให้ลดปัญหาการขาดแคลนบุคลากรพยาบาลได้รวมท้ังจัดหาพยาบาลท่ีมี
ความเหมาะสมกับองค์การและหน่วยงานได้แนวทางหน่ึง

Charlotter และคณะ (1993) คืกษาพบว่า ปัจจัยด้านรูปแบบผู้นำ ความพึงใจในงาน 
การปรับตัวเข้ากับองค์การ ความรู้ความสามารถในงานตลอดจนการสนับสนุนของงานมีความ
สัมพันธ์กับลักษณะวัฒนธรรมองค์การเซิงสร้างสรรค์(Constructive StylesJÎดยคืกษาในโรงพยาบาล 
ฉุกเฉิน 7 แห่ง ในรัฐเพนชิลเวเนีย สหรัฐอเมริกา และผลการวิจัยเสนอแนะถึงการบริหารมีส่วน 
สำคัญต่อรูปแบบวัฒนธรรมในทางบวก โดยเป็นการสร้างเสริมอำนาจให้กับพยาบาลระดับ ปฎิบัติ 
การให้มีอิสระในการทำงาน และพึงพอใจงาน รวมท้ังการออกแบบการทำงานใหม่ เช่น การ 
ทำงานเป็นทีม เป็นด้น ตังน้ัน คุณลักษณะส ำ ค ัญ ขององค์การ จึงมีความสัมพันธ์กับรูปแบบ 
วัฒนธรรมองค์การในทางบวก ในเซิงสร้างสรรค์ ซ่ึงคาดว่ามีส่วนสำคัญในการพัฒนางานบุคคล 
และองค์การ สมาซิกทุกคนในองค์การทำงานอย่างมีความสุขผูกพันกับองค์การและสมาซิก และ 
ช่วยลดปัญหาการโอนย้าย ลาออก ได้แนวทางหน่ึง

Barnett (1997) ได้คืกษาถึงอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การ สภาพแวดล้อมในการ 
ทำงาน และชีวิตการทำงานส่วนบุคคลต่อความพึงพอใจในงาน และความยึดม่ันผูกพันต่ออาชีพ 
ของนักคืกษาผู้บริหารระตับกลางขององค์การ ผลการวิจัยพบว่า ชีวิตการทำงานส่วนบุคคลและ 
วัฒนธรรมองค์การลามารถทำนายความพึงพอใจในงาน และความยึดม่ันผูกพันต่ออาชีพได้
มากกว่าปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน และพบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทาง 
บวกกับความยึดม่ันผูกพันต่ออาชีพ
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Kerber (1997) ได้คืกษาถึง การรับรู้วัฒนธรรมองค์การและการประเมินบุคลากร เพ่ือ 
ปรับปรุงการทำงานและประเมินระบบบริการทางสุขภาพจิต โดยใช้การคิกษาเชิงคุณภาพ ใน
6 ประเด็นคือ

1 ) ประเด็นสำคัญของการประเมินบุคลากรท่ีพิจารณาถึงการปรับปรุงการทำงาน
2) ประเด็นทางวัฒนธรรมท่ีสัมพันธ์กับการเปล่ียนแปลงและพัฒนาองค์การ
3) ผลกระทบของการมีส่วนร่วมในการสนทนากลุ่ม (focus group)
4) การใช้วิธีเชิงคุณภาพเพ่ือวิเคราะห์ข้อยูล
5) การพิจารณาท่ีเฉพาะเจาะจงสำหรับบุคลากรผู้ให้การดูแลทางสุขภาพจิต
6) กระบวนการประเมินผล สำหรับระบบบริการท่ีเฉพาะเจาะจงท่ีมีผลกระทบต่อ 

ระบบขององค์การท่ีใหญ่กว่า
ผลการวิจัยพบว่า มีประเด็นหลัก 6 ประการ ท่ีบ่งช้ีถึงวัฒนธรรม ระบบและภาวะ 

ผู้นำท่ีประนีประนอม คุณภาพของการให้บริการ คือ 1) การเช้าใจถึงกระบวนการท้ังหมดของการ 

ให้บริการ 2) การสนทนากลุ่มมีประโยชน์ ส่งเสริมให้เกิดความเช้าใจ และเน้นให้เห็นความจำ 

เป็นของการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 3) บุคลากรรับรู้ว่าการบริหารในระดับท่ีสูงกว่าไม่ได้ให้การ

สนับสนุน 4) บุคลากรรับรู้ถึงการปรับปรุงการทำงานเป็นความคลุมเครือ และไม่สัมพันธ์กัน

5) บุคลากรตระหนักถึงความซับช้อนของการเปล่ียนแปลงว่าเป็นกระบวนการทางอารมณ์เป็นผล 

มาจากความคับช้องใจ และความประนีประนอมคุณภาพของบริการต่อผู้ป่วย และ 6) การได้รับ 

ข้อมุเลท่ีสำคัญสำหรับบริการท่ีมีคุณภาพเป็นการประนีประนอมระหว่างความท้าทายของการดูแล 

ทางสุขภาพจิตกับความซับช้อนของระบบ

จากการคืกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีผ่านมา พบว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นส่ิงท่ีมี
ลักษณะเฉพาะตามลักษณะขององค์การ และยังไม่มีการคิกษาถึงวัฒนธรรมองค์การของพยาบาล 
ห้องผ่าดัด จึงเป็นส่ิงท่ีนำจะคืกษาว่าวัฒนธรรมองค์การของกลุ่มงานพยาบาลห้องผ่าดัดใน
โรงพยาบาลรัฐบาล เขตกรุงเทพมหานครเป็นอย่างไร โดยมีกรอบแนวคิดดังน้ี
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ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม

สังกัด รูปแบบวัฒนธรรมองค์การ
กรุงเทพมหานคร า. ลักษณะสร้างสรรค์
สำนักงานตำรวจแห่งชาติ เน้นความสำเร็จ
กระทรวงกลาโหม เน้นลัจการแห่งตน
กระทรวงสาธารณสุข เน้นบุคคลและการกระตุ้น
ทบวงมหาวิทยาลัย เน้นไมตรีสัมพันธ์

2. ลักษณะต้ังรับ-เฉ่ือยชา
ประ๓ทของห้องผ่าตัด %f a  i f  i fเน้นการเหนพัองตัวย

2 /  f=Jสูติ-นรเวชกรรม เน้นกฎระเบียบ
ศัลยกรรม เน้นการพ่ึงพา

I f  d  dจักษุ เน้นการหลกเลยง
โสต ศอ นาสิก 3. ลักษณะต้ังรับ-ก้าวร้าว

เน้นการเห็นตรงกันข้าม
เน้นอำนาจ
เน้นการแข่งข้น
เน้นความสมบุรณ์แบบ

แผนภูมิท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย
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