
สรุปผลการวิจัย อภํปราย นละ«อเสนรนนะ

การวิจัยเร่ืองกรณีศึกษาวัฒนธรรมองค์การของโรงพยาบาลชุมชนดีเด่นคร้ังน้ี มีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์การของโรงพยาบาลชุมชนดีเด่น และศึกษาการสร้าง การเรียนรู้ และการถ่ายทอด 
วัฒนธรรมองค์การของโรงพยาบาลชุมชนดีเด่น

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) แบบกรณีศึกษา (Case
Study) ทำการเสือกกรณีศึกษาโดยการลุ่มแบบเจาะจง ได้โรงพยาบาลชุมชนขนาด 30 เตยีง ท่ีได้รับรางวัล 
โรงพยาบาลชุมชนดีเด่นระดับเขต ปีงบประมาณ 2538 จำนวน 1 โรงพยาบาล

การเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนาม โดยการวิเคราะห์เอกสาร การสังเกต การสัมภาษณ์ และ 
การสนทนากลุ่ม ใช้เวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนามท้ังส้ิน 4 เดือน โดยมีผู้ให้ข้อมูลหลักเป็น
ผู้บริหารทุกระดับ และผู้ให้ข้อมูลรองศึอบุคลากรทุกหน่วยงานในโรงพยาบาล เคร่ืองมีอท่ีใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลประกอบด้วย แบบบันทึกการวิเคราะห์เอกสาร แบบบันทึกการสังเกต ข้อค่าถามท่ีใชในการ 
สัมภาษณ์ และแนวทางสำหรับการอภิปรายกลุ่ม สำหรับการสัมภาษณ์และการอภิปรายกลุ่ม ผู้วิจัยเกบ็ 
ข้อมูลโดยการบันทึกเทป

การตรวจสอบข้อมูลในการวิจัยคร้ังน้ี ทำการตรวจสอบแบบสามเส้า (Triangulation) โดยการ 
ตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูลด้วยการถามประเด็นเดียวกันจากผู้ให้ข้อมูลคนละคน ตลอดจนเก็บข้อมูลจาก
แหล่งต่าง  ๆ ในเวลาท่ีต่างกัน และการตรวจสอบสามเส้าด้านวิธีรวบรวมข้อมูลด้วยการใช้วิธีการต่าง  ๆ ศึอ 
การศึกษาเอกสาร การสังเกต การสัมภาษณ์ และการอภิปรายกลุ่ม เพ่ือยีนยันความเช่ือถือได้ของข้อมูล

การวิเคราะห์ข้อมูล ทำการวิเคราะห์เน้ีอหาในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับประเด็นของฐานคติเบ้ิองต้นใน 
6 มิติท่ี,ทำการศึกษา และวิเคราะห์โดยสร้างข้อสรุปแบบอุปนัย (Analytic induction)
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สรุปผลก'ทวิจัย

จากการคกิษาวัฒนธรรมองคก์ารในโรงพยาบาลชมุชนดเีดน่ ตามกรอบแนวคิดในการคิกษา 
วัฒนธรรมองค์การของ Schien มีข้อค้นพบดังน้ี

1. วัฒนธรรมองค์การในระดับนรก (Artifacts) พิจารณาจากโครงสร้างอาคารสถานท่ี
สภาพแวดล้อมทางกายภาพของโรงพยาบาล การแต่งกาย การใช้ภาษา และงานพิธีท่ีจัดข้ึนในโรงพยาบาล

จากการเข้าไปคิกษาพบว่า ผู้มีบทบาทสำคัญในการก่อสร้างโรงพยาบาลคิอ พระหรีอ
“หลวงพ่อ" บุคลากรจึงกล่าวว่าโรงพยาบาลน้ีเป็น “โรงพยาบาลพระสร้าง" งบประมาณท่ีใซในการก่อสร้าง 
ส่วนใหญ่ได้มาจากการบริจาค และแรงงานส่วนใหญ่ได้จากพระภิกษุสามเณร การเป็นโรงพยาบาลพระสร้าง 
พบสิงก่อสร้างท่ีเป็นสัญญลักษณ์ทางศาสนา คิอ หัวบันไดมีถูเนปันรูปดอกบัว "เหมือนบันไดโบสถ์" มีห้อง 
พระท่ีประดิษฐานพระพุทธรูปขนาดใหญ่ เป็นด้น สภาพแวดล้อมทางกายภาพของโรงพยาบาลเกิดจาก
“พวกเราช่วยกันทำ” โดยการจัดสวนหย่อมในบริเวณท่ีว่างด้านหน้าดิกอำนวยการ และบริเวณท่ีว่างข้างดิก
ทำให้เกิดความสวยงาม

การแต่งกายของบุคลากรในโรงพยาบาลเน้นความคส่องตัวในการทำงาน จึงไม่เข้มงวดตาม 
ระเบียบ บุคลากรบางคนมองว่า การแต่งกายไม่ได้วัดคุณภาพเก่ียวกับการพยาบาล ในขณะท่ีบางคน
ต้องการให้แต่งครบชุด ถูกต้องตาม "ยูนิฟอร์ม” ทำให้เกิดความแตกต่างระหว่างบุคลากรแผนกผู้ปวยนอกกับ 
บคุลากรแผนกผู้ปวย'ใน ดังคำกล่าว “ข้างนอกเอกชน ข้างในรัฐบาล" มีการใช้ภาษาเฉพาะของบุคลากร 
กลุ่มงานการพยาบาลเก่ียวกับการแลกเวรว่า “ยา่เวร” พบงานท่ีจัดข้ึนในโรงพยาบาลท่ีนอกเหนือจากเทศกาล 
ของไทย คิอ งานวันเกิดโรงพยาบาล การเล้ิยงรับ - ส่งบุคลากรท่ีจบมาใหม่และย้ายไป ยา้ยมา และการจัด 
เล้ิยงวันเกิดของบุคลากร

2. วัฒนธรรมองค์การในระดับท่ีสอง (Espoused Values) วัฒนธรรมองค์การในระดับน้ี 
พิจารณาจากแบบอย่างการประพฤติปฏิบัติของบุคลากรในโรงพยาบาล

พบว่าแบบอย่างการประพฤติปฏิบัติท่ีบุคลากรในโรงพยาบาลถือว่าเป็นส่ิงท่ีดีงาม ได้แก่การ 
บวชชีพราหมณ์ ความกตญ้ญรู้คณุ โดยเฉพาะการรู้คุณหลวงพ่อว่าเป็น “ผู้มีพระคุณ" ต่อโรงพยาบาล การ 
เคารพผูอ้าๅโส การเน้นผู้รับบริการโดยเอาใจเขามาใส่ใจเรา การเน้นคุณภาพงาน การให้อิสระเช่นการให้ 
“ย่าเวร" ความเสิยสละ อดทนของบุคลากรพยาบาล และความเสมอภาคในโรงพยาบาล
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3. วัฒนธรรมองคการในระต้บท่ีสาม (Basic Underlying Assumptions) พิจารณาจาก 
การรับรู้หรือมุมมองท่ีบุคลากรในโรงพยาบาลมีต่อองค์กรของตน โดยแบ่งเป็น 6 ด้านดังน้ิ

3.1 ฐานคติเบ้ืองต้นเก่ียวกับธรรมชาติของความจริงและความถูกต้อง

พิจารณาในประเด็นท่ีเก่ียวกับเอกลักษณ์ของโรงพยาบาลท่ีเป็นท่ีรับรู้ของบุคลากรใน 
โรงพยาบาล คือ การเป็นโรงพยาบาลพระสร้าง ด้งมีหลักฐานปรากฎในหนังสือการก่อต้ังโรงพยาบาล โดย 
พระท่ีมีบทบาทสำคัญในการน้ีคือ เจ้าคณะจังหวัดหรือ “หลวงพ่อ,' ข้ึงยังคงให้การสนับสนุนโรงพยาบาลใน 
ด้านต่าง  ๆ จนถึงปัจจุบัน การเป็นโรงพยาบาลท่ีก่อสร้างข้ึนมาด้วยการได้รับการบริจาค เน่ืองจากงบประมาณ 
ท่ีใช้ในการก่อสร้างได้มาจากการบริจาคเป็นส่วนใหญ่ การเป็นโรงพยาบาลรับย้ายท่ีมีบุคลากรข้ึง "รู้งาน'' มา 
แล้วย้ายมาเกือบทุกปี ข้ึงบุคลากรส่วนใหญ่เป็นคนในพ้ืนท่ี การให้ความสำคัญกับภารกิจด้านการส่งเสริม
สุขภาพ และการเป็นโรงพยาบาลชุมชนท่ีมีนโยบายหลายรูปแบบ โดยผู้บริหารแต่ละคนจะด่ารงตำแหน่งคนละ 
ประมาณ 1 - 2 ปี จ้งมีนโยบายแตกต่างกันไปยกเว้นผู้บริหารคนปัจจุบันท่ีมีแนวโน้มอยู่นานกว่า

ส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริงในโรงพยาบาลพบว่า การพัฒนาหลายอย่างได้จากการไปดูงาน ท่าให้ 
เกิดโครงการต่าง  ๆ หลายโครงการ การให้ความสำคัญกับการประชุม โดยมีการประชุมของฝ่ายการพยาบาล 
ทุกเดือน ผู้ขาดประชุมต้องช้ีแจงและอ่านรายงานการประชุมจากสมุดบันทึกการประชุม และการคำนึงถึง
อาวุโส จากการคืกษ'าพบ'ว่า มีเกณฑ์ท่ีใช้ตัดสินความถูกต้องหรือความจริงในโรงพยาบาลคือ การปฏิบัติ 
ตามนโยบายของผู้บริหาร และความถูกต้องตามผู้มีอ่านาจเหนีอกว่า

3.2 ฐานคติเบ้ืองต้นเก่ียวกับธรรมชาติชองเวลา

เป็นการพิจารณาการให้ความสำคัญกับเวลา และจุดเน้นเร่ืองของเวลา ข้ึงพบว่ามี 
การเน้นเวลาในอดีตและปัจจุบันมากกว่าอนาคต โดยท่าวันน้ีให้ดืท่ีสุด เน้นความตรงต่อเวลาในการปฏิบัติงาน 
โดยเฉพาะฝ่ายการพยาบาลท่ีต้องมีการรับเวร - ส่งเวร การปฏิบัติงานแบบยัดหยุ่นโดยการให้ “ยำเวร" และ 
การให้ความสำคัญกับการข้ึนเวรของบุคลากรฝ่ายการพยาบาล

3.3 ฐานคติเบ้ืองต้นเก่ียวกับธรรมชาติชองพ้ืนท่ี

เปน็การพจิารณาเกีย่วกบัเรือ่งพืน้ทีใ่นโรงพยาบาลพบประเดน็สำคญัคอื มกีาร 
กำหนดอาณาเขตอย่างกว้าง  ๆ เป็นข้างหน้า ข้างใน และข้างบน มีการกำหนดอาณาเขตพ้ืนท่ีชัดเจนของแต่ละ 
หนวยงาน นอกจากน้ีในบางหน่วยงาน เช่น ห้องคลอดและห้องผ่าตัด ยังมีการแบ่งเขตภายในไว้เป็นเขต
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“sterile” เขต “Semi Sterile" เขตสะอาดและเขตสกปรก การรับผิดชอบหน่วยงานของตน และการมีห้อง 
พระของโรงพยาบาล

3.4 ฐานคติฒ้ืรงต้นเก่ียวกับลักษณะของธร™ชาติ»ณุษย์

3.4.ใ ลักษณะท่ัวไปของบุคลากรในโรงพยาบาลแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่คือ 
กลุ่มอายุ และกลุ่มท่ีทำงาน โดยกลุ่มอายุเป็นการแบ่งตามความมีอาวุโสคือ กลุ่มผู้ใหญแ่ละกลุ่มเด็ก  ๆ ใน 
กลุ่มน้ีปัญหาท่ีพบคือ “ช่องว่างระหว่างวัย" ทำให้กลุ่มเด็ก  ๆ ไม่ค่อยกล้าแสดงความคืดเห็น ส่วนกลุ่ม 
ท่ีทำงานในหน่วยงานเดียวกัน ทำให้มีความใกล้ชิดสนิทสนมกันมากกว่าต่างหน่วยงาน

3.4.2 ลักษณะบุคลากรท่ีเป็นท่ียอมรับ คือ รับผิดชอบงานในหน้าท่ี โดยเน้น 
ความรับผิดชอบต่อผู้รับบริการเป็นสำคัญ รองลงมาคือการรับผิดชอบต่องานท่ีได้รับมอบหมายโดยทำให้ดี
ท่ีสุดไมให้คนอ่ืนว่า บกพร่องน้อยท่ีสุด นอกจากน้ิพยาบาลวิชาชิพยังต้องมีความรับผิดชอบมากกว่า
พยาบาลเทคนิค และลักษณะบุคลากรท่ีเป็นท่ียอมรับ อีกประการคือมีความยุติธรรม โดยเฉพาะบุคลากร 
ระดับผู้บริหาร

3.4.3 ความต้องการของบุคลากรในโรงพยาบาล อันดับแรกคือความต้องการด้าน 
ขวัญและกำลังใจ ซ่ึง’ไม่จำเป็นต้องเป็น,วัตคุสิง'ของหรีอเงิน'ทอง เพยีงแค่น้ีาใจจากผู้บริหารมาส่ผู้ใต้บังคับ
บัญชา รับฟังและเข้าใจปัญหา อันดับต่อมาคือความต้องการความก้าวหน้า พบว่าพยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่ 
ต้องการความก้าวหน้าท่ีการเล่ือนข้ันเล่ือนตำแหน่ง ในขณะท่ีพยาบาลเทคนิคต้องการความก้าวหน้าจากโอกาส 
ในการศึกษาต่อเนือ่งเพีอ่เพมคุณวุฒ ิ นอกจากน้ียังมีความต้องการด้านเศรษฐกิจคือ การมีรายได้เพียงพอกับ 
รายจ่ายและมีสิงอำนวยความสะดวกในชีวิตประจำวัน เช่น รถยนต์ เฟอร์นิเจอร์ เป็นต้น

3.5 ฐานคติเฆ้ืองต้นเก่ียวกับธรรมชาติของกิจกรรมนนุษย์

เป็นการพิจารณาแบบแผนการกระทำของบุคลากรในโรงพยาบาลพบว่า ประกอบ
ด้วยลักษณะสำคัญคือ พยาบาลทำงานหนักคือเป็นต้ังแต่หมอยันคนงาน พยาบาลทำได้หลายอย่าง โดย 
เฉพาะเม่ือข้ันปฏิบัติงานเวรบ่าย - เวรดีกท่ีแผนกอุบัติเหตุ - ฉุณ'ฉิน ท่ีต้องตรวจรักษา คิดค่ารักษา และ 
จา่ยยา ในการให้บริการพยาบาลจะให้บริการโดยคำน้งถงผู้รับบริการด้วยการ “เอาใจเขามาใส่ใจเรา" มีการ 
รับฟังเสียงสะท้อนจากผู้รับบริการ โดยแจกแบบสอบถามความคืดเห็น เพ่ีอประเมินความพิงพอใจในการมา 
รับบริการท่ีโรงพยาบาล
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3.6 ฐานคติเบ้ืองต้'นเก่ียวกับธรรมชาติของสัมพันธภาพระหว่างมนุษย์

3.6.ใ ลักษณะพ้ืนฐานของลัมพันธภาพแบ่งออกเป็น 3 ลักษณะคือ ลัมพันธ 
ภาพระหว่างผู้บริหารกับผู้บริหาร ลัมพันธภาพระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชา และลัมพันธภาพระหว่าง 
ผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา พบว่า ลัมพันธภาพระหว่างผู้บริหารกับผู้บริหารเป็นไปตามสายบังคับ 
บัญชา ผู้บริหารท่ีสายบังคับบัญชาใกล้ชิดกันจะสนิทสนมกันมากกว่า และในระหว่างผู้บริหารบางท่านมี
ความสนิทสนมส่วนตัวจากการท่ีไปไหนมาไหนด้วยกัน ลัมพันธภาพระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชา มี 
ท้ังลักษณะหัวหน้ากับลูกน้องและเพ้ือนร่วมงาน ท้ังน้ีฃ้ืนอยู่กับช่องว่างระหว่างวัย บุคลิกภาพส่วนบุคคล
ลักษณะงาน ความใกล้ชิด และสายการบังคับบัญชา ส่วนลัมพันธภาพระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้ใต้ 
บังคับบัญชาเป็นลักษณะพ่ีกับน้อง และรุ่นพ่ีกับรุ่นน้อง นอกจากน้ียังพบการแบ่งกลุ่มของบุคลากรใน
โรงพยาบาล โดยลักษณะกลุ่มท่ีพบคือ กลุ่มชอบสนุกด้วยกัน กลุ่มใกล้ชิดและกลุ่มตามวัย

3.6.2 ลิงท่ียึดเหน่ียวให้อยู่ร่วมกัน พบว่าประกอบด้วยความเป็นพวกเดียวกันจาก 
การท่างานท่ีเดียวกัน ทำให้ช่วยเหลือกันเองก่อน และการเป็นญาติพ่ีน้อง สามีภรรยา รวมท้ังความ
สนิทสนมส่วนตัว นับเป็นความสัมพันธ์ท่ียึดเหน่ียวให้อยู่ร่วมกันในองค์การเดียวกัน

การสร้าง การเรียนร้นละการถ่ายหรสวัฒนธรรมโรงพยาบาล

การสร้างวัฒนธรรมโรงพยาบาล

พบว่าบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างวัฒนธรรมของโรงพยาบาลคือ ผู้บริหารหรือผู้อำนวยการ
โรงพยาบาล โดยในแต่ละยุคต่างก็มีนโยบายท่ีแตกต่างกัน และปลูกฝังให้บุคลากรได้นิาแนวคิดปฏิบัติต่อ  ๆ
กันมา ได้แก่ การเน้นงานชุมชน การเน้นการรักษา การให้ความสำคัญกับงานวิชาการ การให้ความสำคัญ 
กับบุคลากรท่ีย้ายไป - ยา้ยมา การให้ความสำคัญกับการกีฬา และกิจกรรมลังสรร และการเน้นเร่ืองพัฒนา 
สงแวดล้อมและการให้บริการ

การเรียนร้นละการถ่ายทอสวัฒนธรรมโรงพยาบาล

พบว่าการเรียนรู้และการถ่ายทอดวัฒนธรรมโรงพยาบาลมี 4 แนวทางคือ การเรียนรู้วัฒนธรรม 
โรงพยาบาลโดยตนเอง ด้วยการสังเกตจากบุคลากรรุ่นเก่าและปฏิบัติตามกันมา การเรียนรู้วัฒนธรรม
โรงพยาบาลโดยผ่านการถ่ายทอดส่วนบุคคล ท้ังการถ่ายทอดอย่างเป็นทางการคือการ “Orient" หรือ
ปฐมนิเทศ และการถ่ายทอดอย่างไม่เป็นทางการโดยการพูดคุยเล่าเร่ืองราวต่าง  ๆ ให้บุคลากรใหม่ฟัง การ
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เรียนรู้วัฒนธรรมโรงพยาบาลโดยผ่านการถ่ายทอดของกลุ่ม เช่น การแต่งกายตามอย่างรุ่นพ่ีในหน่วยงาน
เดียวกนั รวมท้ังการปฏิบัติตามนโยบายของหน่วยงาน ซ่ึงถือเป็นกลุ่มย่อยในโรงพยาบาล และประการ 
สุดท้ายคอการเรียนรู้วัฒนธรรมโรงพยาบาลโดยผ่านการถ่ายทอดขององค์การ จากการประชุมช้ัแจงนโยบาย 
การอบรมวิชาการ การจัดงานต่าง  ๆ รวมถึงสัญลักษณ์ท่ีบ่งบอกถึงความเป็นมาของโรงพยาบาล

อภิปรายผล

การอภิปรายผลมีประเด็นท่ีน่ามาอภิปราย ดังน้ี

1. วัฒนธรรมองค์การในระดับแรก (Artifacto) พิจารณาจากส่วนประกอบต่างๆ  ในองค์การ
หรีอสิงท่ีมนุษย์สร้างข้ึน

ผลการวจิยัพบวา่ มตีำนานว่าด้วยการเปน็โรงพยาบาลพระสร้าง สภาพแวดล้อมแบบ 
“พวกเราช่วยกันทำ” การแต่งกายท่ีเน้นความคล่องตัวในการทำงาน และการใช้ภาษา “ยำเวร,' “ขายเวร"

การเป็นโรงพยาบาล “พระสร้าง" ทำให้มีเรีองเล่าซ่ึงสะท้อนแง่มุมของวัฒนธรรมองค์การได้ 
เป็นอย่างดี มีส่ิงถ่อสร้างหลายอย่างท่ีบ่งบอกถึงการเป็นโรงพยาบาล “พระสร้าง" ได้แก่ ชุ)นปันรูป “หลวงพ่อ" 
เหนือป้ายซอโรงพยาบาล หัวบันไดทางข้ึนช้ันบนของติกอำนวยการท่ี “เหมีอนบันไดโบสถ์” พระพุทธรูปขนาด 
ใหญ่ซ่ึงประดิษฐานในห้องพระ รวมท้ังสภาพอาคารท่ีบุคลากรมองว่า “เหมีอนกุฏิ,พระ” ส่ิงเหล่าน้ีถึอเป็น
สัญลักษณ์ทางวัตถุท่ีส่ิอถึงภาพพจน์ของโรงพยาบาลตามการศกษาของ Greenberg and Baron (1995) 
พบว่าสัญลักษณ์ (Symbols) และเร่ืองเล่า (Stories) ถือเป็นเคร่ืองมีอในการถ่ายทอดวัฒนธรรมขององค์การ 
ช่วยให้บุคคลในองค์การเกิดการเรียนรู้วัฒนธรรม

สภาพแวดล้อมแบบ “พวกเราช่วยกันทำ” พบว่า สภาพแวดล้อมทางกายภาพของ
โรงพยาบาลท่ีมองเห็นในปัจจุบัน มีความสวยงามของสวนหย่อมด้านหน้าโรงพยาบาลและด้านช้างอาคาร ซ่ึง 
เกิดจากการช่วยกันปลูก ช่วยกันทำของบุคลากร ทำให้มีการดูแลอย่างดี ส่ิงเหล่าน้ีมีอิทธิพลทางใจต่อ
เจ้าหน้าท่ีทุกคนได้ไม่มากก็น้อย (พ่าริดา อิบราฮิม1 2537) การประเมินวัฒนธรรมองค์การ เช่นองค์การมอง 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพอย่างไรบ้าง น่าสนใจไหม มีการบำรุงรักษาดีพอไหม คำถามเหล่าน้ีจะบอกลักษณะ 
วัฒนธรรมภายในองค์การ ซ่ึงเป็นปัจจัยแวดล้อมเจ้าหน้าท่ีทุกระดับในองค์กร ซ่ึงอาจสร้างเสริมหริอทำลาย
ประสิทธิภาพในงานได้ไม่มากก็น้อย จึงต้องให้ความสำคัญ (พ่าริดา อิบราฮิม, 2539)
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การแตง่กายทีเ่นน้ความคลอ่งตวัในการทำงาน พบว่า บคุลากรไมไ่ดแ้ตง่กายตาม 
'‘ยูน้ฟอร์ม’ เพราะบุคลากรมองว่าการแต่งกาย “ไม่ได้วัดคุณภาพท่ีเก่ียวกับการพยาบาล’ การไม'เข้มงวดใน 
เร่ืองการแต่งกายของบคุลากรในโรงพยาบาล ซ่ึงเป็นหน่วยงานท่ีสังกัดกระทรวงสาธารณสุข แตกต่างจาก 
พยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหม ตามการคืกษาวัฒนธรรมองค์การในสถาบนัการคืกษาฃองสกัุทรา
เอ้ือวงศ์ (2539) ท่ีพบว่าครูพยาบาลในวิทยาลัยพยาบาลท่ีสังกัดกระทรวงกลาโหม จะมีการเน้นเก่ียวกับ
ระเปียบการแต่งเคร่ืองแบบข้าราชการ จะระมัดระวังการแต่งเคร่ืองแบบให้ถูก เพราะเคร่ืองแบบจะแสดงให้ 
เหน็ถึงสถานภาพเก่ียวกับยศ และถึอเป็นความภาคภูมิใจในความเป็นทหาร ส่วนหน่ึงน่าจะอธิบายได้ว่า
ความเป็นสถาบันทหารจงถูกคลุมด้วยวินัยทหาร และต้องประพฤติปฏิบัติตนแบบทหาร ในขณะท่ีโรงพยาบาล 
ซ่ึงสังกัดกระทรวงสาธารณสุขมีความยืดหยุ่นในเร่ืองการแต่งกายมากกว่า พบได้จากการกำหนดรูปแบบของ 
ชุดแต่งกายท่ีมีการปรับเปลยนจากชุดท่อนเดียวยาวคลุมเข่าในสมัยก่อน มาเป็นชุดคร่ืงท่อนเส้ือกับกระโปรง 
หร์อเส้ือกับกางเกงเพ่ือความคล่องตัวในการปฏิบัติงานในปัจจุบัน นอกจากน้ิยังบ่งบอกถึงการเน้นผลของงาน 
มากกว่ารูปแบบในการแต่งกาย

การใช้ภาษาพบว่ามีการใช้คำว่า “ยำเวร" “ขายเวร" ในกลุ่มงานการพยาบาลถึอว่าเป็นคำ 
สัพท่ีแสลง (Jargon) หรือคำพิเศษท่ีใข้เฉพาะในโรงพยาบาล Greenberg and Baron (1995) กล่าวว่า การ 
ใช้คำพิเศษเฉพาะในองค์กรรวมท้ังคำย่อต่าง  ๆ อาจทำให้ผู้เช้าทำงานใหม่ไม'เคยชิน แต่จะเกิดการเรียนรู้และ 
ปรับตัวได้ และคำต่าง  ๆ เหล่าน้ิจะเป็นสิงหน่ึงท่ีทำให้ผู้ใช้รู้สึกถึงความเป็นสมาชิกขององค์กร และความรู้สืก 
เป็นพวกเดียวกัน ซ่ึงความรู้สึกดังกล่าวเป็นรากฐานสำคัญในการถ่ายทอดวัฒนธรรม

2. วัฒนธรรมองค์การในระดับท่ีศอง (Espoused Values) พิจารณาจากค่านิยมใน
โรงพยาบาล

ผลการวิจัยพบว่าค่านิยมในโรงพยาบาล ได้แก่ การบวชชิพราหมณ์ ความกตญัญรู้คุณ การ 
เคารพอาๅโส การเน้นผู้รับบริการ การเน้นคุณภาพงาน ให้อิสระ ความเสิยสละอดทน และความเสมอภาค

การเป็นโรงพยาบาลพระสร้าง ทำให้พุทธศาสนาเช้ามาเก่ียวช้องกับการดำเนินชีวิตของ
บุคลากร เร่ืมต้ังแต่การทำบุญวันเกิดโรงพยาบาล ซ่ึงนิมนค์หลวงพ่อมาเทศนาธรรม จนแม้เม่ือมีการก่อต้ัง 
ชมรมขนในโรงพยาบาลก็ยังพบว่ามีชมรมท่ีให้ความสำคัญกับศาสนาพุทธ คอ ชมรมธรรมะ การบวชชิ 
พราหมณ์ก็เป็นหนทางหน่ึง ซ่ึงบุคลากรเลือกปฏิบัติ จึงน่าจะอธิบายได้ว่าค่านิยมด้งกล่าวเป็นส่วนหน่ึงของ
การเป็นโรงพยาบาลพระสร้าง และเป็นแบบอย่างของความประพฤติท่ีดีงาม ซ่ึงพบได้ไม่บ่อยนักในโรงพยาบาล 
ชุมชนอ่ึน  ๆ การเป็นโรงพยาบาลพระสร้างยังหล่อหลอมให้เกิดค่านิยมในเร่ืองศวามกตัญญรู้คุณ บุคลากรท่ี 
มาอยู่ใหม่จะถูกลังสอนให้ระลึกถึงพระคุณของ "หลวงพ่อ'' ท้ังโดยทางตรงและทางอ้อม ทางตรงคือการบอก
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กล่าวเล่าความเป็นมาของโรงพยาบาลให้รับรู้กันทุกคน ทางอ้อมคือการประพฤติปฏิบัติต่อหลวงพ่อด้วยความ 
เคารพนอบน้อมให้เห็นเป็นแบบอย่าง นอกจากน้ัความกต้ญญรู้คุณยังเป็นค่านิยมท่ีคนไทยเห็นว่าเป็นส่ิง
ถูกต้องดีงาม และควรค่าแก่การปฏิบัติ

การเคารพอาวุโส พบว่า บุคลากรเด็ก  ๆ จะมีความ “เกรงใจ" ต่อผู้อาวุโสกว่า ซ่ึงลักษณะ 
ดังกล่าวถึอว่าเป็นค่านิยมอย่างหน่ึงของคนไทยท่ีจะน้บถึอกันตามอาวุโส Pamela (ใ994 อ้างถึง'ในสุภัท'รา 
เอ้ือวงศ์, 2539) ได้ทำการคืกษาวัฒนธรรมของอาจารย์ในสถาบันอุดมคืกษาไทย พบว่า “คนไทยยอมรับใน 
ระบบอาวุโส ซ่ึงจะพิจารณาจากอาบุ ตำแหน่ง สถานภาพพ้ินฐานทางครอบครัว,' การเคารพอาวุโสมีส่วน 
เกยวข้องกับลักษณะของลัมพันธภาพ ถ้าอาวุโสต่างกันไม่มากลัมพันธภาพจะอยู่ในลักษณะ “พ่ีกับน้อง” ยง 
ช่องว่างระหว่างวัยมากข้ึน ลัมพันธภาพจะอยู่ในลักษณะ “รุ่นพ่ีกับวุ่นน้อง" ซ่ึง "รุ่นน้องจะอย่างไรก็ต้องยอม 
รุ่นพ่ีไว้ก่อน”

การเนน้ผูร้บับรกิาร พบว่า บุคลากรคำนึงถึงผลประโยชน้ของผู้รับบริการเป็นสำคัญ 
น้นทนา น้ําฝน (2538) กล่าวว่า วิชาชีพการพยาบาลเป็นวิชาชีพท่ีให้บริการท่ีจำเป็นแก,ลังคมทางด้าน
สุขภาพอนามัย บริการท่ีให้ดังกล่าวมีใช่เป็นเพียงเพ่ีอทำให้เกิดความสุขสบายเท่าน้ัน แต่อาจหมายถึงชีวิต
ของผู้รับบริการ นอกจากการเน้นผู้รับบริการแล้ว การเน้นคุณภาพงานของบุคลากรในโรงพยาบาล พบว่า 
บุคลากร “พยายามรอบคอบในการทำงานให้มากท่ีสุด" สุภัท'รา เอ้ือวงศ์ (2539) คืกษาวัฒนธรรมองศ์การ 
ในสถาบันการคืกษา พบว่าความรับผิดชอบ การทำงานหนักและทุ่มเท การเน้นความเรียบร้อยสมบูรณ์แบบ 
ตลอดจนความเสียสละเป็นคุณลักษณะสำคัญของวิชาชีพการพยาบาล

ซ่ึงความเสียสละ อดทนของพยาบาล คือ ความเสียสละท้ังทางด้านร่างกาย เน่ืองจาก 
“กินนอนไม่เป็นเวลา” และความเสียสละด้านจิตใจ เพราะว่า “คนไม่ค่อยเห็นความสำคัญ" และต้องมีความ 
อดทนสูงจากการเป็น “กระโถนท้องพระโรง" และ “หนังหน้าไพ่” อย่างไรก็ตามความภาคภูมิใจในวิชาชีพว่า 
“เป็นวิชาชีพท่ีมีคุณธรรม" จึงเป็นส่ิงท่ีทำให้บุคลากรพยาบาลยังคงปฏิบัติงานด้วยความเสียสละและอดทน
ต่อไป

การให้อิสระในการทำงาน พบว่า มีการควบคุมงานแบบไม่เข้มงวด คุมในระบบกว้าง  ๆ
"ไม่เข้าไปจู้จ้ีจุกจิก" สอดคล้องกับการบริหารงานของโรงพยาบาลท่ีดึงดูดใจคน (Magnet Hospital) ซ่ึง
ผู้บริหารจะกระตุ้นให้ทุกคนทำงานได้อย่างอิสระในขอบเขตของงานท่ีตนมีความรู้ความชำนาญ พยาบาลใน
ระดับปฏิบัติการสามารถตัดสินใจในการทำงานของตนเองได้ ความมีอิสระในการทำงานของพยาบาลล่งผลให้ 
คุณภาพการให้พยาบาลสูงมาก (Mc Clure, Poulin, Sovie และ Wandelt, 1982)
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แบ่งเป็น 6 ด้านดังน้ี

3.1 ฐานคดัฒ้ืองดันเก่ียวกับธรรมชาติของความจริงนละความถูกดัรง

จากผลการวิจัยมีประเด็นท่ีน่าสนใจและนำมาอภิปรายคิอ

การเป็นโรงพยาบาลพระสร้าง การได้รับการบริจาค การเป็นโรงพยาบาลท่ีรับย้าย 
บุคลากรท่ี "รู้งาน” มาแล้ว การให้ความสำคัญกับภารกิจด้านการส่งเสริมสุขภาพ การคำนึงถึงอาๅโสและ 
การปฏิบัติตามนโยบายของผู้บริหาร

พบว่าโรงพยาบาลกอ่สรา้งขึน้มาดว้ยเงินบรจิาค โดยมีพระภิกชุ■ ผู้ใหญ่ตำแหน่ง 
เจ้าคณะจังหวัดเป็นผู้มีบทบาทสำคัญในการก่อสร้าง จากแนวคิดของ Schein (1992) ในเร่ิองฐานคติเบ้ิองต้น 
เกีย่วกบัธรรมชาตขิองความจรงิ อธิบายได้ว่าการเป็นโรงพยาบาลพระสร้างน้ัน ถึอเป็นความจริงภายนอก 
(External physical reality) ท่ีมองเห็นได้เป็นรูปธรรม และพิสูจนึได้ว่าการเป็นโรงพยาบาลพระสร้างน้ันเป็น 
ความจริงดังหลักฐานท่ีปรากฏในหนังสืออนุสรถ!ในฟ้ธิมอบโรงพยาบาล ส่วนการได้รับการบริจาคถึอเป็นความ 
เป็นจริงทางลังคม (Social reality) ท่ีบุคลากรในโรงพยาบาลต่างยอมรับและเห็นพ้องต้องกัน นอกจากน้ี 
ผู้วิจัยยังมีประเด็นท่ีนำมาอภิปรายอีกดังน้ี

หากมองย้อนไปในอดีต เราจะเห็นวำพระสงฆ์ได้ดำรงอยู่ในฐานะเป็นผู้นำของลังคม 
ไทยในหลาย  ๆ ด้าน โดยเฉพาะอย่างย่ิงในด้านสติปัญญาและการพัฒนา และก็เพราะพระสงฆ์เป็นผู้นำใน 
ทางสติปัญญา พระสงฆ์จึงได้เป็นครูของประชาชนและการพัฒนาในหลาย  ๆ ด้าน โดยเฉพาะในชนบทก็มัก 
เกิดจากความคิดริเร่ิมของพระสงฆ์หริอมีพระสงฆ์เป็นผู้นำ (สมพร เทพสิทธา, 2538) เฉกเช่นโรงพยาบาลน้ีท่ี 
มีพระสงฆ์เป็นผู้นำในการชักชวนผู้มีจึตศรัทธาร่วมบริจาค ซ่ึงต้องใช้เงินเป็นจำนวนมากถึงประมาณห้าสิบหก 
ล้านบาท เป็นท่ีน่าสนใจว่าสามารถดำเนินการได้แล้วเสร็จ โดยใช้งบประมาณจากทางราชการเป็นส่วนน้อย 
มาก ส่วนหน่ึงอาจเน่ืองมาจากพระสงฆ์ในชนบทมีพ้ินฐานความศรัทธา เคารพของชาวบ้าน เป็นแกนนำใน 
การเช้าไปมีบทบาทพัฒนาชนบท ซ่ึงเม่ึอพระสงฆ์นำพาชาวบ้านพัฒนาจิตใจหริอวัตถุในกิจกรรมใด กิจกรรม 
น้ันมักจะได้รับความร่วมมีอช่วยเหลือจากชาวบ้านอย่างมีจิตศรัทธา สามารถประสบความสำเร็จในการดำเนิน 
งานได้โดยง่าย (อภิชัย พันธเสน, 2539) อีกส่วนหน่ึงอาจเน่ืองมาจากท่านเป็นถึงเจ้าคณะจังหวัด มีศิษยานุ 
ศษิย์มากมาย และท่าน “เป็นคนจริงจัง พูดจริง ท่าจริง ไม่เห็นแก่ความทุกข์ยาก ในส่วนตัวท่านจะถึอ



1 8 0

ประโยชน์โดยส่วนรวมเป็นใหญ่" ทำให้ประชาชนเกิดความเล่ือมใสศรัทธา บริจาคข้าวของเงินทองอยู่เร่ือย  ๆ
ทำให้งานการก่อสร้างโรงพยาบาลด่าเนินไปจนสำเร็จ

ตามความรู้สืกของบุคลากรต่อการเป็นโรงพยาบาลพระสร้างคิอ “ดี" เพราะ ทำให้ 
โรงพยาบาลสามารถขยายขนาดได้โดยไม่ต้องรอคิวตามระบบราชการ ซ่ึงอาจส่าข้า ตามการศึกษาของรุ่ง
แก้วแดง (2538) พบว่าระบบราชการมีปัญหาด้านโครงสร้างการบริหารงานท่ีมีความแข็งตัว ไม่ยืดหยุ่น
นอกจากน้ียังมีระบบงานข้ัาช้อน ข้ันตอนมากมาย ทำให้เกิดความล่าข้าในการบริการประชาชน ดังน้ันถ้ารอ 
งบประมาณของทางราชการ โรงพยาบาลก็จะไม่สามารถด่าเนินการก่อสร้างขยายขนาดของโรงพยาบาลได้
ในขณะน้ัน นอกจากน้ีการได้รับการสนับสนุนจาก "หลวงพ่อ” มาโดยตลอด ทำให้การด่าเนินงานหลาย  ๆ
อย่างท่ีต้องใช้กำลังทรัพย์และแรงกาย สามารถบรรลุความสำเร็จได้โดยไม่ต้องพ่ืงพางบประมาณของรัฐ

การท่ี “หลวงพ่อ” เป็นผู้นำในการออกบอกบุญไปยังประชาชน และด่าเนินการจน 
กระท่ังโรงพยาบาลสามารถก่อสร้างจนแล้วเสร็จได้น้ัน ส่วนหน่ึงนำจะมาจากการท่ีหลวงพ่อเป็นพระลังฆาธิการ 
ในระดับสูง ศึอเป็นเจ้าคณะจังหวัด ซ่ึงพินิจ ลาภธนานนท์ (2529) ได้ศึกษาบทบาทพระสงฆ์ในการพัฒนา 
ชนบทพบว่า ถ้าจังหวัดใดพระลังฆาธิการในระดับสูงเป็นต้นว่าเจ้าคณะจังหวัด หรือรองเจ้าคณะจังหวัดให้ 
ความสนใจในงานพัฒนาชนบท จังหวัดน้ันก็จะมีโครงการลัง«Jพัฒนามากพอสมควร และได้รับการส่งเสริม 
อย่างมาก ดังเช่นท่ีจังหวัดน้ี ซ่ึงพบว่าโครงการลังฆพัฒนาท่ีด่าเนินการโดย “หลวงพ่อ” มีต้ังแต่การสร้าง 
สะพานข้ามแม่น้ีา การสร้างอุโบสถวัด การสร้างหอประชุมวัฒนธรรมของโรงเรืยน การสร้างตักพยาบาล 
และการสร้างโรงพยาบาลน้ี ซ่ึงในแต่ละโครงการสามารถแล้วเสร็จได้ด้วยความร่วมมีอจากประชาชนในชุมชน

การรับย้ายบุคลากรท่ี “รู้งาน” มาแล้ว เน่ืองจากโรงพยาบาลมีการคมนาคมท่ีสะดวก 
และอยู่ใกลต้วัเมอง ทำให้มีบุคลากรย้ายมาเกิอบทุกปี เม่ือมีบุคลากรจบใหม่ไปแทนท่ีในโรงพยาบาลท่ีห่าง
ไกล การย้ายมาทำให้เพมโอกาสในการศึกษา ผลดีของการมีบุคลากรย้ายมาคอบุคลากรเคยมีประสบการณ ์
การทำงานมาก่อนทำให้ “รู้งาน" เสนาะ ตเิยาว ์ (2537) ได้ศึกษาพบว่า เหตุผลในการขอย้ายงานมีหลาย 
อย่างเช่น ต้องการท่ีจะเปล่ียนหัวหน้า คิดว่าสถานท่ีทำงานแห่งใหม่ดีกว่า การเปล่ียนสถานท่ีทำงานจาก
ชนบท'ไปยังท่ี,ทำงาน'ท่ีอยู่'ในเมีอง หรือจากเมีองหน่ึงไปยังอีกเมืองหน้ีงท่ีดีข้ัน เพ่ือให้มีโอกาสได้รับการศึกษา 
อบรมเพ่ืมเติม ท้ังน้ีเป็นการโยกย้าย เน่ืองจากตัวบุคลากรเอง นายแพทย์สาธารณสุขจังหวัดได้เล็งเห็น
ความสำคัญ จึงมีนโยบายท่ีเปิดโอกาสให้บุคลากรรุ่นเก่าได้ขอโยกย้ายเม่ือมีบุคลากรจบใหม่มาแทนท่ี ทำให้ 
บุคลากรมีโอกาสทางการศึกษามากข้ัน

การใหค้วามสำคญักบัภารกจิดา้นการสง่เสรมิสขุภาพ แมบ้คุลากรจะมองว่าใน 
โรงพยาบาล การให้บริการด้านการส่งเสริมสุขภาพกับการรักษาพยาบาลมีปริมาณก่าก่ึงกัน แต่บุคลากร
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ส่วนใหญ่ยอมรับว่าภารกิจด้านกาวล่งเสริมสุขภาพเป็นภารกิจหลักของโรงพยาบาล เพราะ "การสอนสุขศึกษา 
เป็นหน้าท่ีหลักท่ีพยาบาลต้องทำ,' การท่ีบุคลากรสามารถกล่าวเช่นน้ีได้น้ันเกิดจากการปฏบัิติท่ีได้ผ่านการ 
ประเมินแล้วว่าเป็นส่ิงท่ีควรกระทำ กิอเป็นความถูกต้องท่ีเกิดจากการประพฤติปฏิบัติ เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริงจาก 
การกระทำ (Purely pragm atic) ตามท่ี Schein (ใ992) กล่าวไว้ เบญจา เตากล่ํา (2541) กล่าวว่า 
พยาบาลเปน็บคุลากรทีม่คิวามสำคญัทีส่ดุกลุม่หนึง่ ท่ีจะช่วยทำหน้าท่ีสอนสุขศึกษาแก่ผู้รับบริการท้ังใน 
โรงพยาบาลและในชุมชน ในแผนพัฒนาสาธารณสุขแห่งชาติฉบับท่ี 8 (พ.ศ. 2540 - 2544) ได้เน้นเร่ืองการ 
ป้องกันโรคและการล่งเสริมสุขภาพ ผู้ปวยและประชาชนท่ัวไปจะต้องรับผิดชอบดูแลตนเองมากข้ึน ดังน้ัน
ประชาชนจงควรได้รับการสอนให้มิความรู้อย่างด้ ท่ีจะดูแลตนเองท้ังด้านการล่งเสริม การป้องกันโรค และ 
การดูแลตนเองเม่ือเจ็บปวย

พบว่าสิง่ทีเ่กดิข้ึนจริงในโรงพยาบาล ซ่ึงเป็นท่ียอมรับของบุคลากรคือการคำนึงถึง 
อาๅโส การคำนึงถึงอาๅโสเท่ียวข้องกับการเสนอความคดเห็นต่าง  ๆ ซ่ึงบุคลากรรุ่นเด็กมักไม่กล้าเสนอความ 
คิดเห็น เนองจาทเกรงใจ ทำให้การทำงานส่วนใหญ่ข้ึนอยู่กับความนึกคิดของผู้ใหญ่เป็นสำคัญ สอดคล้อง 
กับการศึกษาวัฒนธรรมองค์การในสถาบันการศึกษาท่ีพบว่า ผู้น้อยจะเสนอความคิดเห็นต่อผู้ใหญ่ก็มิความ
เกรงอกเกรงใจ ไม่กล้า กลัวจะเกิดผลกระทบต่อตนเอง โดยเฉพาะอาจารย์พยาบาลได้รับการปลูกผิงให้ 
เคารพในระบบอาวุโสอย่างเคร่งครัด ดังน้ันผู้มิอาวุโสน้อยก็มักยอมตามผู้มิอาวุโสมาก ยงอาวุโสน้อยหลาย 
ระดับก็ย่ิงต้องยอมตามมากข้ึน (สุภัทรา เอ้ือวงคำ, 2539) จึงพบว่า ในการเสนอความคิดเห็นในท่ีประชุม 
บุคลากรรุ่นเด็กมักจะทำตามความคิดเห็นของผู้ใหญ่ โดยไม่ค่อยโต้แย้งหริอไม่แสดงความคิดเห็นใด ๆ

พบเกณฑ์ท่ีบุคลากรใช้ในการตัดสินความถูกต้องหรือความจริงในโรงพยาบาล คือ 
การปฏบิตัติามนโยบายของผูบ้ริหาร เน่ึองจากโรงพยาบาลเป็นหน่วยงานราชการท่ีมิสายการบังคับบัญชา
(Hierarchy) และใช้ระบบราชการในการควบคุมการทำงาน บุคลากรในโรงพยาบาลจึงต้องปฏิบัติตาม
นโยบายของผู้บริหาร หริอผู้อำนวยการโรงพยาบาล แม้บางคร้ังอาจจะไม่เห็นด้วยก็ตาม เม่ือมิการ
เปล่ียนแปลงผู้บริหาร แนวนโยบายบางอย่างอาจเปล่ียนแปลงไป บุคลากรก็ยังต้องปฏิบัติตามแนวนโยบาย 
การบริหารท่ีเปล่ียนแปลงไปของผู้อำนวยการท่านน้ันโดยไม่มิการขัดแย้ง สอดคล้องกับแนวคิดของฟาริดา
อิบราฮิม (2537) ท่ีว่าระบบราชการมิการกระจายอำนาจตามสำดับข้ัน การตัดสินใจจะอยู่ในส่วนกลาง
อำนาจจะอยู่ท่ีตำแหน่ง ความยดหยุ่นค่อนช้างน้อย การตัดสินใจจะย์ดกฎระเบยบและนโยบายเป็นหลักการ 
ทำงาน ดังน้ันการทำงานตามนโยบายของผู้บริหารจึงถึอว่าเป็นส่ิงท่ีควรกระทำ

เกณฑ์ท่ีใช้ในการตัดสินความถูกต้องอีกประการคือ ความถูกต้องตามผู้มิอำนาจเหนึอก'ว่า 
รวมถึงความถูกต้องตามผู้ท่ีมิอาวุโสมากกว่า อธิบายได้ว่าในลังคมไทยคนมักจะยกย่องให้เกิยรติผู้มิตำแหน่ง 
สูง ในการแสดงความคิดเห็นหรือการโต้แย้งน้ัน คนไทยถึอว่าเป็นการไม่สุภาพและไม่บังควรท่ีจะแสดงความ
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คิดเห็นโต้แย้งผู้มีตำแหน่งสูงกว่า การตัดสินใจท่ีมาจากเบ้ิองบนและเช่ือฟังจากเบ้ิองล่าง จึงจะเป็นการแสดง 
ความเคารพ การยอมรับอำนาจจากผู้มิอำนาจเหนือกว่าจึงเป็นเร่ืองธรรมดา และเป็นลักษณะเฉพาะของ
ลังคมไทย (Mosel ใ959 อ้างในลมพร สุทัศนย์ื, 2541) สอดคล้องกับแนวคิดของ Schein (1992) ท่ีว่า 
การยอมรับในบคุคลทีม่คีวามฉลาดรอบรู้หรือมสีตปิญัญาเหนอืกว่า และการกระทำตามผู้มีประสบการณ ์
มากกว่าช้ิแนะถึอเป็นความถูกต้อง และเป็นหลักเกณฑ์ท่ีเห็นได้ชัดเจน (Revealed dogma)

3.2 ฐานคติเบ้ืรงต้นเก่ียวกับธรรมชาติชองเวลา

พบประเด็นท่ีน่ามาอภิปรายคือ การปฏิบัติงานแบบยีดหยุ่นได้โดยการ “ยำเวร"
โรงพยาบาลเป็นหน่วยงานราชการท่ียึดถีอระบบเวลาของราชการในการกำหนดวันและเวลาในการทำงาน แต่
เน่ืองจากลักษณะงานเก่ียวข้องกับการให้บริการในภาวะเจ็บปวย โดยเฉพาะบุคลากรแพทย์และพยาบาล จึง 
พบว่า “พยาบาลมันก็ต้องคู่กับการฃ้ืนเวร" โดยลักษณะงานจึงต้องจัดบุคลากรให้ปฏิบัติงานครอบคลุม 24 
ช่ัวโมง ทำให้เกิดการจัดตารางการทำงานช่ืงเป็นส่วนหน่ืงของกระบวนการจัดคนทำงาน (ฟารืดา อบราฮิม, 
2537) สอดคล้องกับการศึกษาของ Schein (1992) ท่ีพบว่าในองศึกรสมัยใหม่ จะมีการกำหนดเวลาการ 
ทำงานในแตล่ะวันเปน็แผนภมูใินปฏทินิ เปน็วงจรชริีตทีต่อ้งเรียนรู้และอยู่เปน็สว่นหนืง่ของวัฒนธรรม 
นอกจากน้ิยังพบว่า ลักษณะการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมีการยึดหยุ่นได้ อธิบายได้จากการนำตารางการ
ทำงานมา “ยำเวร” ให้มีการอยู่เวรตลอดคืน เพ่ือมีเวลาท่ีจะไปปฏิบัติงานท่ีโรงพยาบาลเอกชน หรือไป 
ปฏิบัติภารกิจอ่ืน  ๆ ช่ืงก็ได้รับการอนุญาตจากผู้บริหาร สอดคล้องกับแนวคิดของฟาริดา อิบราฮิม (2537) 
ท่ีกล่าวว่า ในกรณ์ท่ีมีการขอเสือกเวรเพ่ือสะดวกในการศึกษาต่อหรือปฏิบัติภารกิจอ่ืน ผู้บริหารอาจอนุญาต 
ได้เช่นขออยู่เวรกลางคืนตลอด เน่ืองจากต้องเรียนในเวลากลางวัน ถ้าบุคลากรในหน่วยงานไม่ชัดข้องน่าจะ 
อนุมัติได้ เพ่ือให้มีคนทำงานเพียงพอ "ทำอย่างไรก็ได้ อยู่เวรให้มีคนข้ึน" และเป็นการเปิดโอกาสให้
บุคลากรพยาบาลได้พัฒนา เพือ่ความก้าวหน้าด้วยตนเอง หัวหน้าเพียงให้โอกาสเพ่ือความก้าวหน้า เป็นการ 
บริหารท่ีเปิดกว้างรับกับการเปล่ียนแปลงของสถานการณ์ และเป็นการสร้างขวัญกำลังใจพร้อมกันไป

การพิจารณาเก่ียวกับความจริงในเร่ืองเวลา ยังให้ความสำคัญกับช่วงเวลาในอดีต มี 
การกล่าวถึงการปฏิบัติงานในอดีตท่ี "ฝ่ายการพยาบาลเล่นงานชุมชน" ช่ืงเหตุการณ์ในอดีตน่าจะมีความ
สำคัญท่ีน่ามาล่การปฏิบัติงานในปัจจุบัน คือ การให้ความสำคัญกับภารกิจด้านการล่งเสริมสุขภาพ ทำให้
พยาบาลมองว่าการล่งเสริมสุขภาพเป็นหน้าท่ีหลักท่ีพยาบาลต้องทำ
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3.3 ฐานคติเบ้ืองต้นเท่ียวกับธรรมชาติของพ้ืนท่ี

ผลการวิจัยพบว่า มีการกำหนดอาณาเขตพ้ืนท่ีในโรงพยาบาลเป็น “ข้างหน้า ข้างใน 
ข้างบน'' มีการรับมีดชอบหน่วยงานของตน และการมีห้องพระของโรงพยาบาล การกำหนดอาณาเขตพ้ืนท่ี 
ในโรงพยาบาลดังกล่าวยังสัมพันธ์กับลักษณะงาน กล่าวคีอ "ข้างบน” เป็นสถาน'ท่ีท่ี,ทำงาน'ซ่ึง'ใม่สัมผัสกับ
ผู้รับบริการโดยตรง ในขณะท่ี ''ข้างหน้า" และ ''ข้างใน'' เป็นพ้ืนท่ีท่ีสัมผัสกับผู้รับบริการโดยตรง การเป็น 
พ้ืนท่ีท่ีต้องสัมผัสกับผู้รับบริการจืงทำให้ “ข้างหน้า" และ “ข้างใน” มีการกำหนดเขตพ้ืนท่ีเป็นเขต เช่น เขต 
สะอาด'ในแผนกผู้ปวย'ใน หริอเขต Sterile ในห้องผ่าตัด ซ่ึงการแบ่งเขตดังกล่าวยังมีล่วนสัมพันธ์กับการ
แต่งกาย กล่าวคือบุคลากรแผนกผู้ปวยในต้องเปล่ียนรองเท้าเป็นรองเท้าสำหรับใช้ภายใน เม่ือเข้าส่ภายใน 
อาคารซ่ึงถือเป็น "เขตสะอาด" ในขณะท่ีเขต “Sterile” ของห้องผ่าดัด ต้องเปล่ียนท้ังรองเท้าและถอดเส้ิอ 
กาวน้ออก

ในส่วนของการทำงานเน้นการรับมีดชอบหน่วยงานของตน โดยการปฏิบัติงานประจำ 
ในหน่วยงานของตน การไปช่วยเหลืองานในหน่วยงานอ่ืนต้องรอให้หัวหน้าลัง อธิบายได้ว่าโรงพยาบาลเป็น 
หน่วยงานท่ีให้บริการกับประชาชน มีประชาชนมารับบริการตลอดเวลา ผนวกกับค่านิยมในเร่ืองการเน้น
ผู้รับบริการและเน้นคุณภาพงานบุคลากรจึงต้อง “ทำให้ดีท่ีสุด ในหน้าท่ีความรับมีดชอบของเรา" จึงพบว่า 
บุคลากรส่วนใหญ่จะอยู่ประจำในหน่วยงานของตน

การมีห้องพระของโรงพยาบาล เน่ืองจากโรงพยาบาลก่อสร้างซนมาโดยมีเจ้าคณะ
จังหวัดเป็นผู้มีบทบาทสำคัญ พุทธศาสนาจึงสอดแทรกเข้ามาอย่างเห็นไต้ชัดเจนเป็นรูปธรรม ผนวกกับคน 
ไทยส่วนใหญ่นับถือศาสนาพุทธ ในสถานท่ีราชการทุกแห่งต่างก็มีสัญลักษณ์ท่ีสำคัญทางศาสนา การท่ี
โรงพยาบาลมีห้องพระท่ีกว้างดูโดดเด่นกว่าโรงพยาบาลชุมชนอ่ืน จึงถือเป็นสัญลักษณ์ท่ีสำคัญของโรงพยาบาล 
และจะบ่งบอกความเป็นมาของโรงพยาบาลได้เป็นอย่างดี เป็นการลืบทอดวัฒนธรรมโรงพยาบาลท่ีสำคัญ
ประการหน่ืง

3.4 ฐานคติเบ้ืองต้นเท่ียวกับลักษณะของธรรมชาติมนุษย์

พบว่าการแบ่งกลุ่มของบุคลากรในโรงพยาบาลอยู่ในลักษณะ "ผู้ใหญ่กับเด็ก ๆ” และ 
“พวกเดยีวกนั'' โดยเป็นการแบ่งกลุ่มตามความมีอาๅโสและความรู้ลืกของบุคลากร คอ แบ่งเป็นกลุ่ม
“ผู้ใหญ่" และกลุ่ม “เด็ก ๆ’' ปัญหาของกลุ่มน้ีคือ “ช่องว่างระหว่างวัย'' ทำให้กลุ่มเด็ก  ๆ ไม่กล้าแสดง 
ความคิดเห็น สอดคล้องกับการวิจัยของสุภัทรา เอ้ิอวงค์ (2539) ท่ีศกษาวัฒนธรรมองค์การในสถาบันการ 
ศกษา พบว่า การแสดงความคิดเห็นในท่ีประชุมมักจะมาจาก “ครูผู้ใหญ่" เป็นส่วนใหญ่ และในการ
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ประชุมของโรงพยาบาล บุคลากรเด็ก  ๆ มักจะไปน่ังรวมกันท้ายห้อง ส่วนหน้าห้องหริอห้วโต๊ะจะเป็นท่ี
สำหรับกลุ่มผู้บริหาร ลักษณะด้งกล่าวน่าจะอธิบายได้ว่า ลักษณะลังคมไทยจะให้เกียรติผู้อทุโส เด็กมักจะ 
ตามหลังผู้ใหญ่และให้เกียรติผู้ใหญ่เสมอ ส่วนความเป็น “พวกเด็ย'วกัน" คอบุคลากรท่ีทำงานในหน่วยงาน 
เดียวกนั มีความสนิทสนม ไปไหนไปด้วยกันเป็นกลุ่ม  ๆ ลักษณะของกลุ่มแบบน้ีจะเห็นท่ัวไปในองค์กร 
สมาชิกในหน่วยงานเดียวกันมักจะมีแนวความดีดอย่างเดียวกัน (เสนาะ ตเิยาว,์ 2537) ทำ'ไห้เกีดความรู้สีก 
เป็นพวกเดียวกันและช่วยเหลืองานกัน ลักษณะการรวมกลุ่มของบุคลากรในหน่วยงานเดียวกันน้ี ถือเป็นการ 
รวมกลุ่มท่ีไม่เป็นทางการ การติดติอสัมพันธ์กันข้ึนอยู่กับการดำเนินงานอย่างหน่ึง กับอาด้ยมนุษยสัมพันธ์'ท่ี 
เกีดข้ึนตามธรรมดาของกลุ่ม (เสนาะ ตเิยาว,์ 2537)

ลักษณะบุคลากรท่ีเป็นท่ียอมรับดีอรับผิดชอบงาน ความรับผิดชอบน้ี “เน้นความ 
รับผิดชอบต่อคนไข้” เป็นสำคัญ เน่ึองจากลักษณะการให้บริการของโรงพยาบาล เป็นการให้บริการท่ีกระทำ 
ต่อคน สอดคล้องกับการศึกษาของ สุภัท'รา เอ้ิอวงค์ (2539) ท่ีกล่าวว่า ความรับผิดชอบในงานของพยาบาล 
ถอืวา่มคีวามสำคญั เพราะความรบัผดิชอบทีพ่ยาบาลมนีีน้หมายถงืชวีติมนษุย ์ ถา้พยาบาลขาดความ 
รับผิดชอบแล้วคงเป็นพยาบาลไม่ได้

นอกจากความรับผิดชอบต่อคนไข้ ความรับผิดชอบต่องานท่ีได้รับมอบหมายก็มี
ความสำคัญ จึงพบว่าบุคลากรมุ่งเน้นความรับผิดชอบโดย "ทำให้ดีท่ีสุด ไมให้คนอ่ืนว่า บกพร่องน้อยท่ีสุด" 
การแบ่งงานจึงคำนิงถืงความรู้ความสามารถ “เพราะแต่ละคนไม่เหมีอนกัน ก็จะเลือกงานความสำคัญมาก 
น้อยแค่ไหน แล้วพยาบาลวิชาชีพต้องมีความรับผิดชอบมากกว่าพยาบาลเทคนิค” ส่วนประกอบของ
องค์กรส่วนน้ี สอดคล้องกับหลักมนุษยสัมพันธ์ในเร่ืองของความแตกต่างระหว่างบุคคลเป็นอย่างย่ิง องค์กร 
ใดก็ตามท่ีผู้บังคับบัญชาแบ่งงานโดยคำนิงถืงความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน คอบรรจุคนให้เหมาะกับ 
งานย่อมน่าไปส่ความพอใจในการทำงาน และเกิดประสิทธิภาพในการทำงานเป็นอย่างย่ิง (สมพร สุทัศนิย์, 
2541)

ลักษณะบุคลากรท่ีเป็นท่ียอมรับ อีกประการศึอมีความยุติธรรม ความยุติธรรมท่ี
บุคลากรต้องการศึอ ความยุติธรรมภายใต้ระเบยีบกฎเกณฑเ์ดียวกนั โดยไม่เลือกว่าเป็นบุคลากรระดับไหน 
สมพร สุท้ศนิย์ (2541) กล่าวว่า ถ้าผู้บังคับบัญชาขาดความเป็นธรรม เห็นแก่พรรคพวกและเช่ือคนง่าย 
ทำให้ขาดความเป็นธรรม ผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะหมดกำลังใจ และไม่ให้ความร่วมมีอในการทำงาน นอกจาก 
น้ีความยุติธรรมยังถูกระบุให้เป็นคุณลักษณะหน่ึงในด้านมนุษยลัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชาท่ีประสบความสำเร็จ

ฐานคติเบ้ิองต้นเก่ียวกับลักษณะของธรรมชาติมนุษย์ท่ีพิจารณาถืงความต้องการของ 
บุคลากรในโรงพยาบาล พบว่าบุคลากรมีความต้องการด้านขวัญกำลังใจ มุ่งความก้าวหน้าและมีความ
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ต้องการด้านเศรษฐกิจ โดยความต้องการด้านขวัญและกำลังใจของบุคลากรในโรงพยาบาลส่วนใหญ่ ''ไม่ต้อง 
ให้เราเป็นเงินก็ได้” สอดคล้องกับทฤษฎีวายท่ีว่า คนเรามิได้จูงใจได้ด้วยเงินเสมอไปอย่างเดียว แต่จะ
เต็มใจท่างานหรือจูงใจได้ด้วยการตอบสนองความต้องการของเขาด้านลังคม ซ่ึงเป็นความต้องการทางใจ
เช่น การใช้วิธีปกครองแบบพ่อกับลูก คอ เอาใจใส่ดูแลทุกข์สุข เพ่ือให้รู้สึกเป็นกันเอง “แค่เราท่างานหนัก 
เรามิปัญหา เช้าใจปัญหาของเรา” และพร้อมท่ีจะให้ความร่วมมิอ (กรองแก้ว อยู่สุข, 2539) Schein
(1992) กล่าวว่าการศกษาลักษณะธรรมชาติของมนุษย์ เป็นฐานคติเบ้ืองต้นท่ีสำคัญในการพิจารณาวัฒนธรรม 
องค์กร เพราะมนุษย์เป็นส่ิงมิชีวิตท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา และเป็นส่วนประกอบท่ีสำคัญขององค์กร 
ผู้บริหารจึงควรจะนำมาพิจารณาและใช้เป็นสงจูงใจในการท่างาน เพราะเป็นความต้องการสำดับท่ีสูงข้ึนมาจาก 
ความต้องการทางร่างกาย ท่ีได้ร้บการตอบสนองแล้วจากผู้บริหารคอ การให้ของขวัญในเทศกาลต่าง ๆ
สวัสดีการท่ีพัก อาหาร และส่ิงแวดล้อมในการท่างาน เป็นต้น

นอกจากความต้องการด้านขวัญและกำลังใจแล้ว พบว่าบุคลากรม่งความก้าวหน้า
โดยบุคลากรมองความก้าวหน้าท่ีการเล่ือนข้ันเล่ือนตำแหน่ง และโอกาสในการสึกษาต่อ ซ่ึงความก้าวหน้า 
ดังกล่าวมิผลต่อความพิงพอใจในงาน สอดคล้องกับทฤษฎีจูงใจและธำรงรักษาของ Herzberg ท่ีพบว่า
ความกา้วหนา้เปน็ปจัจยัจงูใจ (M otivators) ท่ีท่าให้คนเกิดความพอใจและเต็มใจท่ีจะท่างานให้มิ
ประสิทธีภาพยงข้ึน การเปิดโอกาสทางการสึกษาจะเป็นส่วนสนับสนุนให้บุคลากรบรรลุความต้องการน้ี

สำหรับความต้องการด้านเศรษฐกิจ พบว่า บุคลากรหลายคนหารายได้พิเศษด้วย
การปฏิบัติงานนอกเวลาท่ีโรงพยาบาลเอกชน ตามทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์กล่าวว่า เม่ือความต้องการ
ข้ันท่ีหน่ึงสึอความต้องการพ้ินฐานทางร่างกาย (Physiological) ได้รับการตอบสนองแล้ว คนก็จะเกิดความ 
ต้องการข้ันต่อไปสึอ ความม่ันคงปลอดภัย (Safety and Security) ได้แก่ ความม่ันคงทางเศรษฐกิจ 
เช่น มิอาชีพท่ีม่ันคง มิรายได้หรือผลตอบแทนมิใช่แต่ในวันน้ีเท่าน้ัน (กรองแก้ว อยู่สุข, 2539) กลยุทธ์ท่ี 
ผู้บริหารต้องนำมาใช้เพ่ือดีงคนไว้สึอการวางระบบงานให้มิความหมาย เช่น เงินเดือนและผลประโยชน์ เวลา 
ในการท่างาน ให้โอกาสได้ท่างานนอกเวลาหรือล่วงเวลา การจัดวันหยุดหรือจัดเวรให้ถูกใจ (พ่าริดา
อิบราฮิม, 2537) เพ่ือตอบสนองความต้องการข้ันท่ีสองของบุคลากรตามทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์ ซ่ึงจะ 
ชว่ยลดปญัหาการลาออก โอนย้ายได้ทางหน่ึง เช่นท่ีผู้บริหารของโรงพยาบาลได้อนุญาตให้บุคลากรได้
“ยำเวร” ซ่ึงเป็นการยีดหยุ่นในเร่ืองของเวลาในการปฏิบัติงาน ท่าให้เกิดความพิงพอใจในการท่างานและมิเวลา 
พอท่ีจะไปท่างานนอกเวลาท่ีโรงพยาบาลเอกชน
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3.5 ฐานคติเบ้ืรงต้นเก่ียวกับธรรมชาติของกัจกรรมมนุษย์

พบว่าประกอบด้วยลักษณะสำคัญคัอ พยาบาลท่างานหนัก “เป็นต้ังแต่หมอยัน
คนงาน" พยาบาลท่าได้หลายอย่างและการให้บริการโดย “เอาใจเขามาใสํใจเรา”

การท่างานหนักของพยาบาลโดย "เป็นต้ังแต่หมอยันคนงาน" ท่าให้พยาบาลเกิด
ความรู้สืกว่า “หน้าท่ึฃองพยาบาลไม่ค่อยได้ท่ากัน" สอดคล้องกับการศกษาของ Fuszard, Slocum และ 
Wiggers (1990) ท่ีว่าการท่าหน้าท่ีแทนแพทย์ ซ่ึงไม่ใใ{งานการให้พยาบาลโดยตรง ท่าให้ภาระงานเพม 
มากขน เกิดความขัดแย้งในบทบาท นอกจากน้ิการท่ีพยาบาลสามารถท่างานได้หลายอย่าง พบได้ใน 
โรงพยาบาลชุมชนเกิอบทุกท่ีท่ีพยาบาลมักไปท่าหน้าท่ีแทนแพทย์ แทนพนักงานเก็บเงิน หริอแทนเจ้าหน้าท่ี 
ห้องยา สมจิต หนุเจริญกุล (2537) กล่าวว่าการท่าหน้าท่ีแทนผู้อ่ืน ท่าให้พยาบาลไม่มีเวลาเพียงพอสำหรับ 
การดูแลผู้ปวย ไม่มีเวลาน่ากระบวนการพยาบาลมาใช้แก้ปัญหา และสนองความต้องการของผู้ปวยท้ังทาง 
ร่างกาย จิตใจและลังคมได้ ซ่ึงอาจสร้างความไม่พีงพอใจต่อบริการท่ีผู้ปวยและครอบครัวได้รับ ตัวพยาบาล 
เองก็เกิดความเหน่ือยล้าและรู้สืกไม่พึงพอใจในงาน เพราะไม,เห็นคุณค่าในส่ิงท่ีตนเองกระท่า ฐานคติด้านน้ี 
จะเก่ียวช้องกับค่านิยมในเร่ีองความเสียสละ อดทน ซ่ึงสอดคล้องกับนันทนา น้ีาฝน (2538) ท่ีกล่าวว่า 
ความรับผิดชอบ การทำงานหนักและทุ่มเท ตลอดจนความเสียสละน้ีนกิอเป็นคุณลักษณะสำคัญของวิชาชีพ 
การพยาบาล

การให้บริการโดย “เอาใจเขามาใส่ใจเรา” พบว่า ในการให้บริการบุคลากรจะคำนึงถึง 
ผลประโยชน์ของผู้รับบริการเป็นสำคัญ ได้มีการต้ังหน่วยประชาสัมพันธ์เพ่ือให้คำแนะน่าเม่ือมารับบริการ
การประชาสัมพันธ์เป็นการให้ความรู้ คำบอกเล่า หริอภาพลักษณ์ท่ีน่าสนใจเก่ียวกับบริการสุขภาพท้ังในทาง 
ตรงและทางอ้อม (ฟาริดา อบราฮิม, 2537) ได้มีการแจกแบบสอบถามเพ่ือประเมีนความพึงพอใจในการมา 
รับบริการในโรงพยาบาลของผู้รับบริการ ด้งมีงานวิจัยหลายเล่มทีสำรวจความพึงพอใจของผู้รับบริการใน
โรงพยาบาลของรัฐ และน่าผลการวิจัยมาปรับปรุงบริการเพ่ือสร้างความพึงพอใจแก่ผู้รับบริการ ถึอเป็นการติ 
เพ่ือก่อ การท่ีพยาบาลปรับปรุงการให้บริการเพ่ือสร้างความพึงพอใจแก่ผู้รับบริการ ถึอเป็นการพัฒนา
คกัยภาพของตนเอง เหลา่นีย้อ่มเกดิจากการตระหนกัในคณุคา่ของตนเอง สอดคล้องกับการคักษาฃอง 
Schein (1992) เก่ียวกับธรรมชาติของกิจกรรมมนุษย์ โดย Schein เช่ือว่าการตระหนักในคุณค่าของตน 
ท่าให้มนุษย์มีการพัฒนาคักยภาพของตนเอง และน่าไปสํความสำเร็จในการพัฒนา การให้บริการโดย "เอาใจ 
เขามาใส่ใจเรา” สอดคล้องกับค่านิยมในเรองการเน้นผู้รับบริการ เพราะการท่างานของพยาบาลจ่าเป็นต้อง 
เกีย่วชอ้งกบัชวิีตมนษุยไ์มอ่าจลองผดิลองถกูได ้ ในการให้บริการจิงมีการบอกกล่าวแก่ผู้รับบริการเสมอ
เพราะถึอเป็นสิทธิท่ีผู้ปวยหรือญาติสนิท (ในกรณีท่ีผู้ปวยหมดสติ) ควรได้รับรู้จากแพทย์ในเรองผลการ
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ตรวจ การวินิจฉัย การรักษาและการพยากรณ์โรค ตลอดจนค่าบริการโดยประมาณ (สิระยา สัมมาวาจ,
2540)

3.6 ฐานคติเบ้ืองต้พล่ียวกับธรรมชาติของสัมพันธภาพระหว่างมนุษย์

พบว่าลักษณะสัมพันธภาพของบุคลากรในโรงพยาบาล คือ “ท่างานรู้กัน" โดยเฉพาะ 
สัมพันธภาพระหว่างผู้บริหารกับผู้บริหาร มีลักษณะท่ีไมใช่ตามสายบังคับบัญชาอย่างแท้จริง “จริง  ๆ แล้ว 
เราไม่ได้ท่างานกันแบบตรงสายบังคับบัญชา เราต้องท่างานรู้กันด้วย รู้จักกนัดว้ย” เพราะความสัมพันธ์เป็น 
สิงสำคัญท่ีจะท่าให้กลุ่มมีความม่ันคงปลอดภัย สะดวกสบาย และก่อประโยชนไห้กับกลุ่ม (Schein, 1992) 
การท่างานโดยรู้ใจกันจะเอ้ือให้เกิดประโยชน์ท่าให้งานสามารถสำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี สมพร สุท้ศนิย์ (2541) 
กล่าวว่า การลังงานตามสายการบังคับบัญชาน้ัน จะต้องอาคัยหลักมนุษยลัมพันธ์มีใช่จะอาคัยการลังงานตาม 
อำนาจเท่าน้ัน

สำหรับลัมพันธภาพระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา มีลักษณะของ “พ่ี 
กับน้อง” และ “รุ่นพ่ีกับรุ่นน้อง” ลัมพันธภาพแบบพ่ีกับน้องจะมีความใกล้ชิดสนิทสนมกันมากกว่าแบบรุ่นพ่ี 
กับรุ่นน้อง ซ่ึงมีวัยท่ีเร่ืมห่างกันมากข้ึน ลัมพันธภาพระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชายังแบ่งเป็น 
กลุ่มท่ีพบคือ กลุ่มชอบสนุกด้วยกัน กลุ่มใกล้ชิดและกลุ่มตามวัย ซ่ึงกลุ่มดังกล่าวถือเป็นการรวมกลุ่มท่ีไม่ 
เป็นทางการ ซ่ึงเกิดข้ึนจากการท่างานใกล้ชิดกัน มีความสนใจในเร่ืองเดียวกัน หริอบางคร้ังเก่ียวพันระหว่าง 
กันในระหว่างการทานอาหารหริอภายหลังการท่างาน สมยศ นาวีการ (2538) กล่าวว่า การเป็นสมาชิกของ 
กลุ่มท่ีไม่เป็นทางการมีโอกาสตอบสนองความต้องการทางด้านลังคมได้ เช่น ความเป็นมิตร ความรัก และ 
อ่ืน  ๆ พบว่ากลุ่มด้งกล่าวยังแฝงอยู่ในกันและกัน เช่น กลุ่มชอบสนุกด้วยกันและกลุ่มตามวัย เน่ืองจาก 
ความต้องการของสมาชิกกลุ่มเป็นสิงท่ีมีความสลับซับซ้อน และเปล่ียนแปลงไปตลอดเวลา ท่าให้ไม่มีกลุ่มใด 
กลุ่มหน่ืงเพียงกลุ่มเดียวท่ีจะสามารถสร้างความพึงพอใจหริอตอบสนองความต้องการทุก  ๆ อย่างของคนได้ 
(ธงซัย ลันดีวงษ์ และชยัยศ ลันดีวงษ์, 2535)

พบว่าสิงท่ียึดเหน่ียวให้อยู่ร่วมกันของบุคลากรในโรงพยาบาล คือ ความเป็นพวก 
เดียวกนั และการเป็นญาติพ่ีน้องและสามีภรรยากัน ความเปน็พวกเดยีวกนัเกดิจากการอยู่ฝ่ายเดยีวกนัและ 
การท่างานท่ีเดียวกัน ท่าให้เกิดความรู้สืกเป็นพวกพ้องเดียวกัน ช่วยเหลอซ่ึงกันและกัน กรองแก้ว อยู่สุข 
(2539) กล่าวว่า กลุ่มท่าให้ความพอใจและเพลิดเพลินในการท่างาน ท่าให้คนมีความสัมพันธ์กันทางลังคม 
และยินดีท่ีจะผูกพันกันเช่นน้ันมากกว่าท่ีจะแยกตัวออกมาอย่างโดดเด่ียว การท่างานท่ีเดียวกันของบุคลากร 
ท่าให้เกิดความใกล้ชิดสนิทสนมคุ้นเคยกัน และมีโอกาสรับประทานอาหารกลางวันร่วมกันบ่อยคร้ัง ลิง
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ด้งกล่าวน้ีล้วนนำไปล่ความสนใจร่วมกัน และเพ่ิมพูนความรักใคร่กลมเกลียวกันในกลุ่มด้วย (กรองแก้ว
อยู่สุข, 2539)

ซ้อเศนอนนะ

ในส่วนของข้อเสนอแนะ จะได้แยกเป็น 2 ส่วนคือ ข้อเสนอแนะท่ีได้จากผลการวิจัยเพ่ิอนำไปใช้ 
ประโยชน[นโรงพยาบาล และข้อเสนอแนะเพ่ิอการศึกษาวิจัยต่อไป

ข้อเสนอแนะเพ่ือนำไปใช้ป'ระโยชน์ในโรงพยาบาล

1. ด้านบริหาร

ใ.1 จากผลการวิจัยพบว่า โรงพยาบาลก่อสร้างข้ึนมาโดยมีเจ้าคณะจังหวัด ซ่ึงเป็นพระ 
สัพาธํการ'ใน'ระดับสูงเป็นผู้มีบทบาทสำคัญ รวมท้ังการได้รับการบริจาคจากประชาชน ทำให้การก่อสร้าง 
แล้วเสร็จโดยเร็ว และใช้งบประมาณจากทางราชการเป็นส่วนน้อย ซ่ึงผลการวิจัยด้งกล่าวนำจะเป็นแนวทาง 
สำหรับผู้บริหารในการพัฒนาโรงพยาบาล โดยคำนึงถึงด้กยภาพของผู้นำชุมชนและประชาชนในชุมชน และ 
ดึงเอาทรัพยากรในชุมชนมาใช้อย่างเหมาะสม เพ่ือพัฒนาโรงพยาบาลให้ก้าวหน้า อย่างไรก็ตามการคงไว้ซ่ึง 
สัมพันธภาพท่ีดีกับชุมชนก็เป็นส่ิงท่ีไฝควรละเลย

ใ.2 จากผลการวิจัยพบว่าโรงพยาบาลมีนโยบายหลายรูปแบบ เน่ืองมาจากการเปล่ียน
ผู้บริหารบ่อย อย่างไรก็ตามแม้ผู้บริหารใหม่จะมีแนวนโยบายใหม่ แต่ก็ได้คงนโยบายเดิมบางอย่างไว้
ส่วนน้ีผู้บริหารต้องตระหนักว่าวัฒนธรรมองค์การเป็นล่ีงท่ีลังสมและถ่ายทอดต่อกันมา การเปล่ียนแปลง
วัฒนธรรมองคก์ารสามารถกระทำได้ถา้มีความเขา้ใจในวัฒนธรรมนัน้  ๆ การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรม
โรงพยาบาลโดยคำนึงถึงวัฒนธรรมเดิม และพยายามท่ีจะรักษาไว้ซ่ึงวัฒนธรรมโรงพยาบาลท่ีเอ้ิอประโยชน์
ต่อการพัฒนา จะเป็นการลดความขัดแย้งและสร้างความกลมกลืนระหว่างวัฒนธรรมเดิมและวัฒนธรรมใหม่

ใ .3 จากผลการวิจัยพบว่า บุคลากรมองขวัญและกำลังใจในแง่ของความเห็นใจและเข้าใจ 
ในปัญหาการทำงาน คำพูดท่ีทำให้เกิดกำลังใจ การถามไถ่และความเป็นกันเอง ซ่ึงแตกต่างจากผู้บริหารท่ี 
มองขวัญและกำลังใจในแง่ของความก้าวหน้า การศึกษาต่อ การให้ของขวัญในเทศกาลสำคัญ หริอการ
ปรับปรุงส่ิงแวดล้อมในการทำงาน ซ่ึงแม้จะเป็นส่วนหน่ืงท่ีจะสร้างความพึงพอใจให้บุคลากรก็ตาม แต่ถ้า
ผู้บริหารได้มีการสำรวจความต้องการของบุคลากรในองค์การ ก็จะสามารถตอบสนองได้ตรงตามความต้องการ 
และสร้างความพึงพอใจแก่บุคลากรยงข้ึน และนำไปส่ความทุ่มเทพลังกายพลังใจในการทำงาน
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2. «rnUrt การ

2.1 จากผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาหลายอย่างได้จากการไปดูงาน และนำกลับมา
ปรับปรุงใช้ในหน่วยงาน ผู้บริหารจึงควรสนับสนุนการไปดูงานนอกสถานท่ี เพ่ือนำกลับมาพัฒนาบริการใน 
โรงพยาบาล

2.2 จากผลการวิจัยพบว่า มีการสำรวจความพงึพอใจของผู้รับบริการและนำมาปรับ 
ปรุงบริการ เพ่ือสร้างความพึงพอใจแก่ผู้รับบริการ ทำให้เกิดเสืยงสะท้อนท่ีดีกลับมา ดังน้ันการสำรวจความ 
พึงพอใจของผู้รับบริการอย่างสม่ําเสมอ จึงเป็นส่ิงท่ีผู้บริหารควรเห็นความสำคัญ และมีการปรับปรุงบริการ 
อย่างต่อเน่ือง

2.3 จากผลการวิจัยพบว่า สภาพแวดล้อมในการทำงานมีผลต่อการให้บริการ เช่น
สภาพอากาศท่ีร้อนอบอ้าวทำให้ “หงุดหงิดเหมีอนกัน” การเอ้ืออำนวยความสะดวกในสถานท่ีทำงานจะส่งผล 
ให้,บุคลากรสามารถ'ให ้1บริการ'ได ้อย่างมีประสิทธิภาพ

ข้อเสนอแนะเพ่ือการศึกษาวิจัยต่อไป

ใ. การวจิยัครัง้นีศ้กึษาวฒันธรรมองคก์ารโดยวธิวีจิยัเชงิคณุภาพ ใชก้รณศึีกษาเพยีง 1 
โรงพยาบาล ซ่ึงอาจใช้อ้างรงถ้งโรงพยาบาลอ่ืนไม่ได้ ดังน้ันการศึกษาวัฒนธรรมองค์การในโรงพยาบาลอ่ืนๆ 
จะก่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้บริหาร และสามารถนำไปพัฒนาวิชาชีพโดยภาพรวมได้มากยงข้ึน

2. การวิจัยเชิงคุณภาพคร้ังน้ีมีข้อจำกัดในเร่ืองของเวลาท่ีใช้ในการศึกษา ดังน้ันผู้วิจัยท่านใด 
สนใจศึกษาวัฒนธรรมองค์การ อาจนำข้อค้นพบท่ีได้ไปเป็นแนวทางสำหรับการวิจัยเชิงปริมาณต่อไป

3. ถ้าได้มีการวิจัยในหน่วยงานท่ีผู้วิจัยปฏิบัติงานอยู่ อาจทำให้เห็นภาพรวมของวัฒนธรรม
องค์การได้ชัดเจนยงข้ึน และจะก่อให้เกิดประโยชน์อย่างมากต่อผู้บริหารของโรงพยาบาล
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