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บทคัดยอ 
 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาบรรยากาศสถานที่
ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบ และการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลศูนย 
ภาคใต ผูใหขอมูล คือ หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยภาคใตที่ปฏิบัติงานภายใตสถานการณ
ความไมสงบในตําแหนงหัวหนาหอผูปวยอยางนอย 1 ป จํานวน 42 ราย เก็บขอมูลโดยการสัมภาษณ 
รายบุคคล วิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหเหตุการณสําคัญ ตามวิธีการของฟลานาแกน (Flanagan, 
1954) ผลการวิจัย พบวา 
 ผูใหขอมูลไดใหขอมูลเหตุการณสําคัญของบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณ 
ความไมสงบ 6 ลักษณะ คือ 1) ทุกคนปฏิบัติงานดวยความเครียดทุกครั้งที่เกิดสถานการณความไมสงบ 
(ผูใหขอมูลรอยละ 73.8 เหตุการณสําคัญรอยละ 33.0) 2) หอผูปวยมีความโกลาหลวุนวายจากบุคคล
หลายฝายที่เกี่ยวของกับสถานการณความรุนแรง (ผูใหขอมูลรอยละ 42.9 เหตุการณสําคัญรอยละ 17.8) 
3) ทุกคนรวมแรงรวมใจกันชวยเหลือผูเคราะหรายจากสถานการณความรุนแรง (ผูใหขอมูลรอยละ 
42.9 เหตุการณสําคัญรอยละ 16.9) 4) ผูปฏิบัติงานรูสึกปลอดภัยเมื่อปฏิบัติงานในโรงพยาบาล (ผูให
ขอมูลรอยละ 40.5 เหตุการณสําคัญรอยละ 14.4) 5) ทุกฝายรวมกันสอดสองดูแลสิ่งผิดปกติภายใน
หอผูปวยตลอดเวลา (ผูใหขอมูลรอยละ 28.6 เหตุการณสําคัญรอยละ 11.9) และ 6) ผูรวมงานตอง
คอยระวังการสนทนาเกี่ยวกับสถานการณความรุนแรง (ผูใหขอมูลรอยละ 16.7 เหตุการณสําคัญรอยละ 
5.9) 
 การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณ 
ความไมสงบภาคใต มี 7 ลักษณะ คือ 1) การวางแผนเตรียมรับสถานการณความรุนแรงที่ไมแนนอน 
(ผูใหขอมูลรอยละ 73.8 เหตุการณสําคัญรอยละ 26.3) 2) การสื่อสาร/ประสานงานภายในทีมอยาง
รวดเร็วเพื่อเตรียมรับสถานการณความรุนแรงที่เกิดไดทุกเมื่อ (ผูใหขอมูลรอยละ 69.0 เหตุการณสําคญั
รอยละ 24.6) 3) การนิเทศอยางสม่ําเสมอเพื่อติดตามผลการปฏิบัติงาน และเฝาระวังสิ่งผิดปกติ (ผูให 
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ขอมูลรอยละ 35.7 เหตุการณสําคัญรอยละ 12.7) 4) การเปดโอกาสใหทุกคนรวมกันแสดงความคดิเหน็
ในการแกปญหา/อุปสรรคที่เกิดขึ้น (ผูใหขอมูลรอยละ 28.5 เหตุการณสําคัญรอยละ 10.2) 5) การยืดหยุน
ของหัวหนาหอผูปวยในการประเมินผลการปฏิบัติงานภายใตสถานการณความไมสงบ (ผูใหขอมูล
รอยละ 26.2 เหตุการณสําคัญรอยละ 9.3) 6) การทําตัวเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงานทามกลาง
สถานการณวิกฤต (ผูใหขอมูลรอยละ 23.8 เหตุการณสําคัญรอยละ 8.5) และ 7) การเพิ่มสมรรถนะ
เจาหนาที่ใหสามารถดูแลผูปวยสถานการณที่มีอาการซับซอนได (ผูใหขอมูลรอยละ 23.8 เหตุการณ
สําคัญรอยละ 8.5) 
 ผลการศึกษาครั้งนี้ผูบริหารทางการพยาบาลสามารถใชเปนแนวทางในการสราง
บรรยากาศสถานที่ทํางานที่ดีในการปฏิบัติงาน และการจัดการปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน
ในบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบ 
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ABSTRACT  
 
 This qualitative research aimed to investigate workplace climate in the unrest 
situation and Head Nurses’ Management in Regional Hospital, Southern Thailand. Forty-two 
informants were purposively recruited from head nurses who met the inclusion criteria in 2 
regional hospitals, Southern Thailand. Data were collected by individual interview using open-
ended questions with tape-recording. Data were analyzed using the critical incident technique 
introduced by Flanagan (1954).  
 Among one hundred and eighteen critical incidents reported by head nurses, six 
themes of workplace climate were identified : 1) every staff member worked under stress every 
time the situation happened (informants 73.8%, situation 33.0%); 2) there is some periodic chaos 
at the patient wards (informants 42.9%, situation 17.8%); 3) everyone unites together in helping 
the victims from the violent situation (informants 42.9%, situation 16.9%); 4) staff feel safe when 
operating in the hospital (informants 40.5%, situation 14.4%); 5) staff have to monitor the safety 
together (informants 28.6%, situation 11.9%); and 6) the colleagues are aware of the conversation 
about the unrest situation (informants 16.7%, situation 5.9%).   
 The management of head nurses has 7 different styles : 1) planning that 
corresponds with the situation in preparation for something beyond their expectations (informants 
73.8%, situation 26.3%); 2) communication / coordination within the team to quickly  prepare for 
unrest that may occur at any time (informants 69.0%, situation 24.6%); 3) regular supervision 
work  to follow up the result of practical work and to beware of the unusual (informants 35.7%, 
situation 12.7%); 4) providing opportunities for staff involvement in solving problems that arise 
(informants 28.5 %, situation 10.2%); 5) flexibility in operation under the unrest situation 
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(informants 26.2 %, situation 9.3%); 6) acting as a good model for subordinates (informants 23.8 
%, situation 8.5%) and 7) increasing staff capacity to care for patients with complex symptoms 
(informants 23.8 %, situation 8.5%). 
 Nurse administrators can use the result of this research to create a positive 
climate in the workplace and to deal with the problems and obstructions in management in the 
workplace under the unrest situation. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
 วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จไดดวยความกรุณาอยางดียิ่ง จากผูชวยศาสตราจารย    
ดร.ทัศนีย นะแส และดร.ปรัชญานันท  เที่ยงจรรยา อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธที่ไดเสียสละเวลา  
ใหคําแนะนํา ถายทอดความรู และตรวจสอบแกไขขอบกพรองตางๆ ดวยความอดทน เอาใจใส 
ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความเมตตากรุณาของอาจารยทุกทานเปนอยางยิ่ง จึงขอกราบขอบพระคุณ 
เปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ ผูทรงคุณวุฒิทั้ง 3 ทาน คือ รองศาสตราจารย ดร.วันดี สุทธรังษี 
คุณพรกมล รักษา  และคุณจิตสิริ ปรียวณิช  ที่ไดใหความอนุเคราะห ตรวจสอบความตรงของเครื่องมือ 
พรอมทั้งใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนในการปรับปรุงเครื่องมือ เพื่อใหไดมาซึ่งแนวคําถามที่ชัดเจน 
และครอบคลุมในประเด็นที่ทําการศึกษา 
 ขอกราบขอบพระคุณ คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธทุกทาน ที่ไดกรุณาเสนอ
แนวคิดในแงมุมตางๆ ที่เปนประโยชน รวมทั้งครูบาอาจารยทุกทานที่ใหความรู แนะนําแนวทาง 
ที่เปนประโยชนตลอดระยะเวลาการศึกษา เพื่อใหไดมาซึ่งวิทยานิพนธที่สมบูรณมากยิ่งขึ้น  
 ขอกราบขอบพระคุณ ผูอํานวยการ หัวหนาพยาบาล และหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
ศูนยยะลา โรงพยาบาลศูนยนราธิวาสราชนครินทร และโรงพยาบาลปตตานีที่ใหความรวมมือ และ
เสียสละเวลาในการใหขอมูลที่มีคาสําหรับวิทยานิพนธฉบับนี้ รวมถึงพี่ๆ นองๆ เพื่อนรวมวิชาชีพ 
และเพื่อนรวมชั้นเรียนทุกทาน ที่ใหความชวยเหลือ คอยใหคําปรึกษา ดวยความหวงใยและเปน
กําลังใจซึ่งกันและกันมาโดยตลอด 
 สุดทายนี้ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ ทุกคนในครอบครัวที่คอยเอาใจใส เปนกําลังใจ 
และอดทนตอความหงุดหงิดของผูวิจัยมาโดยตลอด รวมทั้งขอขอบพระคุณ ผูที่มีสวนสนับสนุน
การดําเนินการวิจัยซ่ึงผูวิจัยไมสามารถเอยนามไดทุกทาน สําหรับคุณคา และประโยชนอันเกิดจาก
วิทยานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบแดผูมีพระคุณทุกๆ ทานที่มีสวนรวมในการทําวิทยานิพนธฉบับนี้
ใหสําเร็จไดดวยดี 
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บทที่  1 
บทนํา 

 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
 สถานการณความไมสงบภาคใต เร่ิมเปนที่รับรูของสังคมในวงกวางมาตั้งแตกลุมผูกอความไมสงบ
บุกปลนปนที่กองพันพัฒนาที่ 4 คายกรมหลวงสงขลานครินทร จังหวัดนราธิวาส เมื่อวันที่ 4 มกราคม 
2547  (สุภัทร, 2548) นับแตนั้นเปนตนมามีเหตุการณรายเกิดขึ้นอยางตอเนื่อง และทวีความรุนแรงขึ้นมา
โดยลําดับ ลักษณะของเหตุการณมีทั้งการขมขู ซุมยิง วางเพลิงและระเบิด เหตุการณรายดังกลาวเกิดขึ้น
ไดกับทุกคน ทั้งประชาชนทั่วไป พระสงฆ และเจาหนาที่ของรัฐ (ภูษิต, 2548) สถานการณความไมสงบ
เกิดขึ้นโดยไมสามารถคาดการณเวลา หรือสถานที่ที่เกิดเหตุการณได ทั้งบริเวณที่อยูอาศัย สถานที่
สาธารณะ รานคา และสถานที่ราชการ กอใหเกิดผลกระทบตอประชาชนในพื้นที่ความไมสงบเนื่องจาก
เหตุการณความไมสงบทําใหประชาชนไดรับบาดเจ็บ ทุพพลภาพ จนถึงเสียชีวิต นอกจากนี้ยังมีผล 
กระทบดานจิตใจ จากความเครียด ความกดดัน ความไมมั่นใจในความปลอดภัย และความหวาด ระแวง
ซ่ึงกันและกัน (เศวตาภรณ, 2551) ผลกระทบดานจิตวิญญาณ จากการที่ปฏิบัติศาสนกิจไดนอยลง 
หรือไมสามารถเขารวมกิจกรรมทางศาสนาของชุมชนไดเลย ผลกระทบดานเศรษฐกิจ เนื่องจากไมสามารถ
ประกอบอาชีพตามปกติทําใหรายไดของครอบครัวลดลง (โอภาส, 2550) และนอกจากนี้ยังสงผล
กระทบดานสังคม เนื่องจากการปฏิบัติกิจกรรมตามประเพณีตางๆ และกิจกรรมการพบปะสังสรรค
ไดลดนอยลง (อรอุมา, 2550) ซ่ึงสิ่งเหลานี้สงผลกระทบกับประชาชนทุกกลุม ทุกอาชีพ ที่อาศัยอยู
ในพื้นที่สถานการณความไมสงบโดยไมสามารถหลีกเลี่ยงได 
 บุคลากรพยาบาลที่ปฏิบัติงานในพื้นที่สถานการณความไมสงบ ภาคใตก็เปนผูที่ไดรับผลกระทบ
จากสถานการณความไมสงบเชนกัน พยาบาลไมเพียงแตไดรับผลกระทบในฐานะที่เปนประชาชน
ทั่วไป แตยังไดรับผลกระทบในฐานะที่เปนพยาบาลที่อาศัยในพื้นที่สถานการณความไมสงบที่ตอง
ใหการบริการพยาบาลแกประชาชน การใหบริการพยาบาลในโรงพยาบาลที่ตั้งอยูในพื้นที่สถานการณ
ความไมสงบแตกตางจากการใหบริการพยาบาลในพื้นที่ปกติ ทั้งนี้เนื่องจากความปลอดภัยในการเดินทาง 
ทําใหการออกหนวยในการรณรงคเพื่อสรางเสริมสุขภาพไมสามารถทําไดอยางเต็มที่ ผูปวยมีอาการ
รุนแรงขึ้นเนื่องจากการขาดการดูแลตนเอง เมื่อเกิดความเจ็บปวย ผูปวยก็ตองรอเวลาที่คิดวาปลอดภัย
ในการเดินทางมาโรงพยาบาล ทําใหอาการของโรคมีความรุนแรงขึ้นและการสงตอผูปวยเพื่อรับ
การรักษาในสถานพยาบาลที่สูงกวาก็ทําไดยาก (พงศเทพ, อมร, สุวัฒน, และสุภัทร, 2550) นอกจากนี้
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เมื่อเกิดเหตุการณความรุนแรง หอผูปวยตองรับผูปวยจํานวนมากทั้งผูปวยที่บาดเจ็บเล็กนอย บาดเจ็บ
ในหลายระบบ สูญเสียอวัยวะตลอดจนเสียชีวิต และหอผูปวยยังตองรองรับญาติผูปวย และญาติผูสูญเสีย
จํานวนมากอยางที่ไมเคยพบมากอน พยาบาลจึงตองรับภ าระหนักมาก ดังเชนผลการศึกษาของสุนีย 
(2551) พบวาสถานการณความไมสงบ ภาคใต สงผลใหพยาบาลตองทํางานหนักขึ้น เกิดความเครียด
และความกังวลหนักขึ้น ตองเผชิญกับความหวาดกลัว ความสลดใจ ความรูสึกไมมั่นคง มีความเสี่ยงทั้ง
ในชีวิตประจําวัน และในระหวางการปฏิบัติหนาที่ นอกจากนี้จากการศึกษาของสุรัสวดี (2550) พบวา
พยาบาลที่ปฏิบัติงานในพื้นที่ความไมสงบรับรูวาการปฏิบัติงานในหอผูปวยเหมือนอยูในภาวะสงคราม  
 สถานการณความไมสงบที่เกิดขึ้นถือเปนสิ่งแวดลอมภายนอกของหอผูปวยที่เปลี่ยนแปลงไป 
ซ่ึงสงผลตอบรรยากาศการทํางานในหอผูปวยใหเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม ดังที่วิลล่ีและบรูค (Wiley 
& Brooks, 2000 as cited in Gray, 2007) กลาววา ส่ิงแวดลอมภายนอกของหนวยงานที่เปลี่ยนแปลง
ไป จะมีกระทบตอการดําเนินงานขององคการทําใหการปฏิบัติงานของบุคลากรและบรรยากาศสถานที่
ทํางานของบุคลากรเปลี่ยนแปลงไป ซ่ึงบรรยากาศสถานที่ทํางานเปนความรูสึก หรือการรับรูของ
บุคลากรภายในสถานที่ทํางานตอส่ิงแวดลอมภายในสถานที่ทํางาน ประกอบดวย ลักษณะทางดาน
กายภาพ ระเบียบวิธีปฏิบัติงาน สัมพันธภาพระหวางหัวหนางานกับบุคลากรในสถานที่ทํางาน และ
สัมพันธภาพระหวางบุคลากรในสถานที่ทํางาน (Gray, 2007) บรรยากาศสถานที่ทํางานมีความสําคัญ
อยางยิ่งตอองคการ เนื่องจากบรรยากาศที่ดีสามารถกระตุนแรงจูงใจของบุคลากร และเอื้อใหบุคลากร
ภายในหนวยงาน ปฏิบัติงานจนเกิดความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ (Stringer, 2002) ดังนั้น 
ถาบรรยากาศสถานที่ทํางานของพยาบาลเปนบรรยากาศที่ดีก็จะสงผลใหพยาบาลสามารถใหบริการ
พยาบาลไดอยางมีประสิทธิภาพ และหอผูปวยประสบความสําเร็จตามที่มุงหมาย จากผลการศึกษา
พบวาบรรยากาศสถานที่ทํางานของพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน (จุฑาวดี, 
2543) การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ (ณัญญา, 2545) ความสามารถในการตัดสินใจ
ของพยาบาลวิชาชีพ (นุต, 2545) การเปนองคการแหงการเรียนรู (เขมวรรณ, 2551) และประสิทธิผล
ของหอผูปวย (ฐิติมา, 2550) และในทางกลับกันหากบรรยากาศในสถานที่ทํางานของพยาบาลไมเหมาะสม 
ก็จะสงผลตอการปฏิบัติงานของพยาบาล ตลอดจนคุณภาพการบริการพยาบาล ดังที่สุภัทร (2548) 
กลาววาสถานการณความไมสงบสงผลใหพยาบาลขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ทําใหมี
การลาออกและโอนยายออกจากพื้นที่เปนจํานวนมาก  
 ผูบริหารทุกระดับมีบทบาทหนาที่ในการสรางบรรยากาศที่ดีภายในสถานที่ทํางานใหเอื้อตอ
การปฏิบัติงาน และเปนบุคคลสําคัญที่จะทําใหเกิดบรรยากาศที่ดีภายในสถานที่ทํางาน (Stringer, 2002) 
ดังนั้น หัวหนาหอผูปวยซ่ึงเปนผูบริหารระดับตนจึงมีบทบาทหนาที่ในการบริหารจัดการ เพื่อใหบรรยากาศ 
ภายในหอผูปวย เปนบรรยากาศสถานที่ทํางานที่ดี สงผลใหพยาบาลเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และมี
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ความพึงพอใจในงาน ดังที่ประภารัตน (2544) พบวา บรรยากาศสถานที่ทํางานและการปฏิบัติบทบาท
ดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย และจาก
การศึกษาของดอนนาและสมิท (Donna & Smith, 1997) พบวา พฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติ
ตอพยาบาลในสถานที่ทํางานโดยการชวยเหลือ สนับสนุนในการปฏิบัติงาน และการสรางบรรยากาศ
สถานที่ทํางานในทางบวก เชน การยกยอง การยอมรับ และการใหความสําคัญกับความตองการสวนบุคคล 
ทําใหพยาบาลมีความสุขและความพอใจในการทํางาน นอกจากนี้จากการศึกษาของจีรวรรณ (2550) 
พบวาหากหัวหนาหอผูปวยมีบทบาทดานระหวางบุคคล (การเปนตัวแทน การเปนผูนํา การเปนผู
ประสานงาน) บทบาทดานขอมูลขาวสาร (การตรวจสอบ กํากับติดตาม การเผยแพรขาวสาร การเปน
โฆษกของหนวยงาน) และบทบาทดานการตัดสินใจ (การจัดการความไมสงบในองคการ การจัดสรร 
ทรัพยากร การเจรจาตอรอง) อยูในระดับสูง บรรยากาศสถานที่ทํางานของพยาบาล จะเปนบรรยากาศ
แบบเปดในระดับสูงเชนกัน ดังนั้นหากหัวหนาหอผูปวยสามารถสรางบรรยากาศสถานที่ทํางานที่ดี
ก็จะเปนแรงจูงใจที่สําคัญที่จะทําใหพยาบาลมีพฤติกรรมที่ดีในการที่จะปฏิบัติงานภายในหอผูปวย
ใหสําเร็จตามเปาหมายได  
 อยางไรก็ตามบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบเปนบรรยากาศสถานที่
ทํางานในภาวะวิกฤตที่แตกตางไปจากเดิม ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงตองปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการ 
เพื่อใหพยาบาลสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพในบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณ
ความไมสงบ การศึกษาเกี่ยวกับการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในบรรยากาศสถานที่ทํางาน
ภายใตสถานการณความไมสงบจึงมีความสําคัญอยางยิ่ง เพื่อเปนขอมูลในการพัฒนาการบริหารงาน
ของหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานภายใตสถานการณความไมสงบตอไป 
 จากการทบทวนวรรณกรรมในอดีตจากฐานขอมูล (ThaiLIS, PubMed, TKC e thesis, Opac, 
CINAHL) ระหวางป พ.ศ.2540 – พ.ศ. 2552 พบวามีการศึกษาบรรยากาศสถานที่ทํางานของพยาบาล 
ในสถานการณปกติ ไดแก การศึกษาของพัชราภรณ (2547) ซ่ึงพบวาโรงพยาบาลศูนยภาย ใตการบริหาร
คุณภาพมีบรรยากาศสถานที่ทํางานอยูในระดับสูง 6 ดาน ประกอบดวย มิติดานโครงสรางองคกร 
มิติดานความรับผิดชอบ มิติดานความเสี่ยง มิติดานความอบอุน มิติดานการสนับสนุน มิติดานมาตรฐาน
การปฏิบัติงาน มิติดานความขัดแยง มิติดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และมีบรรยากาศองคการ
มิติดานรางวัลอยูในระดับปานกลาง และจากการศึกษาของจีรวรรณ (2550) พบวาบรรยากาศสถานที่
ทํางานของพยาบาลในโรงพยาบาลทุติยภูมิ และโรงพยาบาลตติยภูมิ เปนบรรยากาศสถานที่ทํางาน
แบบเปดมากที่สุด โดยบุคลากรมีขวัญและกําลังใจดี มีความสามัคคี มีระเบียบวินัย รูสึกภูมิใจในงาน
ที่ปฏิบัติงาน ผูบริหารใหการชวยเหลือสนับสนุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร และมีความยืดหยุน 
ซ่ึงบรรยากาศสถานที่ทํางานแบบเปดนี้เปนบรรยากาศสถานที่ทํางานที่พึงประสงคมากที่สุด อยางไร 
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ก็ตามงานวิจัยที่ผานมาเปนการศึกษาบรรยากาศองคการหรือบรรยากาศสถานที่ทํางานของพยาบาล
ในสถานการณปกติที่ไมมีส่ิงคุกคามจากภายนอก ยังไมพบการศึกษาบรรยากาศสถานที่ทํางานของ
พยาบาลภายใตสถานการณความไมสงบ และการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยภายใตสถานการณ
ความไมสงบ ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบ และ
การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย ภาคใต โดยผูวจิยัไดเลือกใชเทคนคิการวเิคราะห 
เหตุการณสําคัญ (critical incident analysis) ของฟลานาแกน (Flanagan, 1954) เพื่อนํามาเปนขอมูล
ในการนําไปวางแผนเพื่อปรับปรุงและพัฒนาผูบริหารทางการพยาบาล ใหสามารถบริหารงานภายใต
สถานการณความไมสงบไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป 
 
วัตถุประสงคการวิจัย  
 
 เพื่อศึกษาบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบและการบริหารงานของ
หัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลศูนย ภาคใต 
 
คําถามการวิจัย 
 
 1. บรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบ จากประสบการณของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ภาคใต เปนอยางไร 
 2. การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในบรรยากาศสถานที่ทํางาน ภายใตสถานการณ
ความไมสงบ ภาคใต เปนอยางไร  
 
นิยามศัพท 
 
 บรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบ หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลศูนยในพื้นที่สถานการณความไมสงบรับรูเกี่ยวกับสิ่งแวดลอมภายในหอผูปวยที่
ปฏิบัติงาน เชน ส่ิงแวดลอมดานกายภาพ ระเบียบวิธีปฏิบัติงาน ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล และการ
สนับสนุนของผูบริหาร เปนตน ซ่ึงวัดไดจากการสัมภาษณหัวหนาหอผูปวยตามแนวคําถามในแบบ
สัมภาษณที่ผูวิจัยสรางขึ้น 
 การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบ 
หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยในพื้นที่สถานการณความไมสงบ ทําหนาที่ในการ
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บริหารงาน เพื่อใหพยาบาลสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพภายใตสถานการณความไมสงบ 
ซ่ึงวัดไดจากการสัมภาษณหัวหนาหอผูปวย ตามแนวคําถามในแบบสัมภาษณที่ผูวิจัยสรางขึ้น  
 โรงพยาบาลศูนยภาคใต หมายถึง โรงพยาบาลศูนยที่ตั้งอยูในพื้นที่สถานการณความไมสงบ 
ไดแก โรงพยาบาลศูนยยะลา และโรงพยาบาลศูนยนราธิวาสราชนครินทร 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 
 การวิจัยคร้ังนี้เก็บขอมูลโดยการสัมภาษณหัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณการทํางาน
อยางนอย 1 ป ในโรงพยาบาลศูนยที่ตั้งอยูในพื้นที่สถานการณความไมสงบ ภาคใต ที่เกิดขึ้นตั้งแต 
ป 2547 เปนตนมา 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 
 ผลที่ไดจากการวิจัยจะเปนขอมูลพื้นฐานสําหรับผูบริหารทางการพยาบาลในการหาแนวทาง
เพื่อสนับสนุนสงเสริมใหหัวหนาหอผูปวยสามารถบริหารงานในบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใต
สถานการณความไมสงบไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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บทที่ 2 
วรรณคดีท่ีเกี่ยวของ 

 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบ 
และการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ภาคใต ผูวิจัยไดทบทวนแนวคิด งานวิจัยที่
เกี่ยวของ และนําเสนอตามลําดับ ดังนี้ 
 1. สถานการณความไมสงบ ภาคใต 
  1.1 ลักษณะเหตุการณความไมสงบ ภาคใต 
  1.2 ผลกระทบของสถานการณความไมสงบ ภาคใต 
 2. แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศสถานที่ทํางาน 
  2.1 ความหมายของบรรยากาศสถานที่ทํางาน 
  2.2 ความสําคัญของบรรยากาศสถานที่ทํางาน 
  2.3 องคประกอบของบรรยากาศสถานที่ทํางาน 
  2.4 รูปแบบของบรรยากาศสถานที่ทํางาน 
  2.5 ปจจัยที่มีผลตอบรรยากาศสถานที่ทํางาน 
 3. บรรยากาศสถานที่ทํางานของพยาบาล 
  3.1 ความสําคัญของบรรยากาศสถานที่ทํางานของพยาบาล 
  3.2 รูปแบบของบรรยากาศสถานที่ทํางานของพยาบาล 
  3.3 บรรยากาศสถานที่ทํางานของพยาบาลภายใตสถานการณความไมสงบ ภาคใต 
 4. การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณ 
ความไมสงบ ภาคใต 
 5. เทคนิคการวิเคราะหเหตุการณสําคัญ 
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สถานการณความไมสงบ ภาคใต 
 
 ลักษณะเหตุการณความไมสงบ ภาคใต 
 
 สถานการณความไมสงบภาคใตเปนปญหาดานชาติพันธที่เร้ือรังมานานในประวัติศาสตร
การพัฒนาของรัฐชาติไทย สาเหตุการเกิดปญหามีความซับซอน เนื่องจากมีความเชื่อมโยงกันในหลายมิติ 
ทั้งดานศาสนา สังคมวัฒนธรรม การเมือง เศรษฐกิจ การศึกษา รวมทั้งปญหายาเสพติด (วิชัย, 2547) 
รัฐบาลมีความพยายามในการแกปญหาควบคูไปกับการแกปญหาดานอื่นๆ ทั้งดานเศรษฐกิจ สังคม 
ของประเทศอยางสม่ําเสมอ แตหลังจากเหตุการณปลนอาวุธปนที่กองพันพัฒนาที่ 4 คายกรมหลวง
สงขลานครินทร อําเภอเจาะไอรอง จังหวัดนราธิวาสเมื่อวันที่ 4 มกราคม พ.ศ. 2547 เปนตนมา 
สถานการณความไมสงบก็เกิดอยางตอเนื่อง บางชวงสถานการณความไมสงบเกิดขึ้นเปนรายวัน และ
ทวีความรุนแรงมากขึ้น โดยผูกอความไมสงบใชวิธีการกอความไมสงบที่พัฒนาแตกตางไปจากเดิม  
มีความหลากหลายในดานวิธีการและรูปแบบในการกอความไมสงบ เชน การลอบยิง การวางระเบิด 
การทําลายพืชสวน การซุมโจมตี การขมขู ซ่ึงเปาหมายในการกอความไมสงบไมเจาะจงวาจะเปนใคร 
มีทั้งเจาหนาที่ของรัฐ พระภิกษุ สามเณร ประชาชนผูบริสุทธิ์ทั่วไป สถานที่ที่เกิดเหตุการณก็ไมไดจาํกดั
วาจะเปนที่ใด มีทั้งอาคารบานเรือน สถานที่ราชการ ที่เปลี่ยว หรือกลางตลาดที่มีคนพลุกพลาน 
ถนนหนทางที่ใชในการสัญจรในชีวิตประจําวัน เปนตน (ภูษิต, 2548) การที่สถานการณความไมสงบ 
ที่เกิดขึ้นไมจํากัดบุคคล สถานที่ รวมทั้งเวลาที่เกิดเหตุการณ ทําใหยากตอการคาดการณลวงหนา 
ตลอดจนยากตอการเฝาระวังและการปองกัน ลักษณะเหตุการณมีความรุนแรง และเกิดความสูญเสีย
จํานวนมาก ทั้งตอชีวิต และทรัพยสิน ทั้งทางตรงและทางออมตอประชาชนผูอาศัยอยูในสถานการณ
ความไมสงบ เนื่องจากการกอความไมสงบเปนสงครามรูปแบบใหม ไมไดมีเปาหมายอยูที่เจาหนาที่
ของรัฐเปนเปาหมายหลัก โดยศรีสมภพ (2550) กลาววาเปนความพยายามของผูกอความไมสงบใน
การขับไลผูที่มีอัตลักษณที่แตกตางจากตนเองออกจากพื้นที่  
 พื้นที่ที่เกิดเหตุการณสถานการณความไมสงบ ภาคใต ประกอบดวย จังหวัดยะลา จังหวัด
ปตตานี จังหวัดนราธิวาส นอกจากนี้สถานการณความไมสงบยังเกิดขึ้นใน 4 อําเภอของจังหวัดสงขลา 
ไดแก อําเภอจะนะ อําเภอนาทวี อําเภอเทพา และอําเภอสะบายอย โดยในสามจังหวัดชายแดนใต  
มีประชากรประมาณ 1.8 ลานคน จํานวน 1,521 หมูบาน 250 ตําบล คิดเปนรอยละ 21 ของประชากร
ในภาคใตทั้งหมด สวนใหญของประชากรจะนับถือศาสนาอิสลาม คิดเปนรอยละ 80 ใชภาษามาลายู
ในการสื่อสาร มีวัฒนธรรมประเพณีเปนเอกลักษณของตนเอง โดยมีองคกรชุมชนประมาณ 1,300 องคกร
สถานการณความไมสงบใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต และ 4 อําเภอของจังหวัดสงขลา นับตั้งแต 



8 

เดือนมกราคม 2547 – สิงหาคม 2549 มีเหตุรายเกิดขึ้นรวม 5,460 คร้ัง จังหวัดนราธิวาส เกิดเหตุราย
สูงสุดรวม 2,074 คร้ัง รองลงมา คือ ปตตานี 1,656 คร้ัง จังหวัดยะลา 1,412 คร้ัง สวนจังหวัดสงขลา 
318 คร้ัง ในหวงระยะเวลา 32 เดือน มีผูเสียชีวิตรวม 1,730 คน ไดรับบาดเจ็บ 2,513 คน (พงศเทพ, 2549) 
กลาวโดยภาพรวม ในรอบ 65 เดือน มีเหตุการณที่เกิดขึ้นจํานวน 8,908 คร้ัง มีผูเสียชีวิต และบาดเจ็บ
ทั้งหมดถึง 9,211 คน (ศรีสมภพ, 2552)  

 
 ผลกระทบของสถานการณความไมสงบ ภาคใต 

 
 สถานการณความไมสงบ ภาคใต สงผลกระทบทั้งทางตรง และทางออมตอ ประชาชน โรงพยาบาล 
และพยาบาล ที่อาศัยอยูในพื้นที่ในทุกดาน ซ่ึงความรุนแรงของผลกระทบแตกตางกันไปตามความใกลชิด
กับเหตุการณ อาชีพ ประสบการณที่เกี่ยวของกับสถานการณความไมสงบ ดังนี้ 
 
  ผลกระทบของสถานการณความไมสงบ ตอประชาชน 

 
  สถานการณความไมสงบ ภาคใต สงผลกระทบตอประชาชนทั่วไปที่อาศัยอยูในพื้นที่
ทุกเพศ ทุกวัย ทั้งทางตรง และทางออมในหลายๆ ดาน ดังนี้ 
  1. ผลกระทบดานรางกาย  
   การเกิดสถานการณความไมสงบ ทําใหประชาชนไดรับบาดเจ็บ ทุพพลภาพ จนถึง
เสียชีวิต และสงผลกระทบทางออมตอภาวะสุขภาพของประชาชน เนื่องจากประชาชนที่อาศัยในพื้นที่ 
ที่มีสถานการณความไมสงบไมมีความปลอดภัยในการเดินทาง ทําใหไมสามารถไปตรวจรักษาที่
สถานบริการทางสุขภาพได สถานพยาบาลใกลบานไมสามารถเปดทําการได ในกรณีที่ตองรับยา
ตอเนื่องก็ทําใหขาดยา ขาดการมาตามนัดเพื่อติดตามการรักษาอยางตอเนื่อง เมื่อเกิดเจ็บปวยฉุกเฉิน
ก็อาจเกิดความลาชาในการมารับการรักษา ทําใหอาการของโรคมีความรุนแรงขึ้น นอกจากนี้แลว
เมื่อผูปวยมีการเจ็บปวยที่ซับซอนรุนแรง มีความจําเปนตองสงตัวผูปวยไปรับการรักษาในสถานบริการ
ทางสุขภาพนอกพื้นที่ในระดับที่สูงขึ้นก็ไมสามารถเดินทางได ซ่ึงทําใหผูปวยไมไดรับการรักษาที่ดี
และอาจสงผลใหเสียชีวิตได 
  2. ผลกระทบดานจิตใจ/ดานจิตวิญญาณ  
   ลักษณะของสถานการณความไมสงบมีทั้งลอบทํารายและการขมขู เชน การนําประกาศ
ขูวาจะทาํรายทหาร ตํารวจ มาติดทีห่นาสถานที่ราชการ ประชาชนที่อาศยัอยูในพืน้ที่จงึเกดิความรูสึก
เครียด วิตกกังวล และกดดันเนื่องจากไมมัน่ใจในความปลอดภัยของชวีิตและทรัพยสิน (สมยศ, 2551) 
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หากเปนผูสูญเสียโดยตรง หรือเปนญาติผูที่ไดรับอันตรายจากสถานการณความไมสงบ จะรูสึกเศรา 
เจ็บปวด และโกรธแคน โดยเฉพาะการสูญเสียของบุคคลในครอบครัวที่มีความผูกพันทางจิตใจมาก 
(มารีนี, 2551) การลอบทํารายหรือฆาโดยไมจําแนกเปาหมาย และการที่ทางราชการไมสามารถจับ
ตัวผูกอความไมสงบได ทําใหประชาชนทั่วไป ทั้งไทยพุทธ และไทย มุสลิมเกิดความหวาดกลัว 
ความหวาดระแวงซึ่งกนัและกัน ความสับสน ความแตกแยก เกิดการกลาวรายตอกันไปทั่วทุกพื้นที่
ที่เกดิสถานการณความไมสงบ และขยายสูสังคมไทยผานสื่อตางๆ ออกไปอยางตอเนือ่งซึ่งผลกระทบ
ทางดานจิตใจที่เกิดขึ้นนี้อาจเปนสาเหตุนําไปสูการเจ็บปวยทางจิตในระยะยาวได (รติวรรณ, 2550; 
อรอุมา, 2550; เศวตาภรณ, 2551)  
   นอกจากนี้ประชาชนที่อาศัยอยูในพื้นที่สถานการณความไมสงบยังไดรับผลกระทบ
ดานจิตวิญญาณ เนื่องจาก การเขารวมในการปฏิบัติศาสนกิจ/ประเพณีทางศาสนาลดลง ผูที่นับถือ
ศาสนาอิสลามไมสามารถประกอบพิธีทางศาสนาในศาสนสถานได ผูที่นับถือศาสนาพุทธตองเล่ือน
เวลาในการปฏิบัติศาสนกิจตางๆ เชน การใสบาตรในตอนเชา การเวียนเทียนในวันสําคัญทางศาสนา 
ผูที่อาศัยอยูในพื้นที่สถานการณความไมสงบจึงรูสึกวิตกกังวลเนื่องจากตองปฏิบัติแตกตางจากวิถีที่
เคยชินในการปฏิบัติกิจทางศาสนาเดิม นอกจากนี้การทํารายพระภิกษุ สามเณร โตะครู และโตะอีหมาม 
กอใหเกิดผลกระทบทางจิตใจ และจิตวิญญาณเปนอยางมาก เนื่องจากบุคคลเหลานี้เปนตัวแทนผูสืบทอด
ศาสนา  
  3. ผลกระทบดานสังคม  
   สถานการณความไมสงบสงผลกระทบตอการดําเนินชีวิตประจําวันของประชาชน
ในพื้นที่ เนื่องจากไมมีความปลอดภัยในการเดินทางไปประกอบอาชีพ เชน ถนนสายตางๆ ถูกโปรย
ตะปูเรือใบ หรือตัดตนไมขวางถนน รถยนตโดยสารถูกดักและลอบยิง ขบวนรถไฟถูกปนสงครามยิง
ถลม และหมุดรถไฟถูกถอดออกทําใหตองหยุดเดินรถไฟเปนครั้งคราว (โอภาส, 2550) ประชาชนตอง
ปรับเปล่ียนเสนทางในการเดินทางตามปกติ ตองเดินทางเร็วกวาปกติ หรือชากวาปกติตามแต
สถานการณในชวงเวลาที่เกิดเหตุการณไมสงบ ซ่ึงไดรับผลกระทบทุกสาขาอาชีพ เชน ครู ตอง
เดินทางเปนกลุม หรือรอรถรับสงจากทหารชุดคุมครอง ชาวสวนยาง ไมสามารถประกอบอาชีพ
ตามปกติได เนื่องจากไมกลาออกไปกรีดยางในชวงเชา สงผลกระทบตอรายไดของครอบครัว สวน
นักเรียน นักศึกษาก็มีอุปสรรคในการเดินทางไปศึกษาเลาเรียน และเกิดความไมตอเนื่องใน
การศึกษา ตองปดโรงเรียนบอยเนื่องจากครูไมสามารถเดินทางมาสอนได โรงเรียนถูกเผา ทั้งครูและ
นักเรียน ขาดสมาธิในการเรียนการสอน การเรียนการสอนไมตอเนื่องทําใหมีปญหาในการสอบแขงขัน
เมื่อตองศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น (อรอุมา, 2550) นอกจากนี้แลว ประชาชนมีกิจกรรมตางๆทาง
สังคมนอยลง เชน การรวมงานสังคมในโอกาสตางๆ การออกกําลังกายหรือการพักผอนหยอนใจ
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เพื่อผอนคลายความตึงเครียด การพบปะหรือพูดคุยกับเพื่อนฝูงหรือบุคคลที่ไววางใจ ไมสามารถทํา
ไดเหมือนเดิม  
 
   ผลกระทบจากสถานการณความไมสงบตอโรงพยาบาล 
 
  โรงพยาบาลที่ตั้งอยูในพื้นที่สถานการณความไมสงบ ก็ไดรับผลกระทบจากสถานการณ
ความไมสงบเชนกัน โรงพยาบาลจึงตองการปรับตัวเพื่อหามาตรการรองรับเหตุการณความไมสงบ 
เพื่อใหโรงพยาบาลสามารถดําเนินการตอไปไดในการเปนที่พึ่งในการรักษาพยาบาลแกประชาชน 
โดยมีผลกระทบในดานตางๆ ดังตอไปนี้ 
  1. ความปลอดภัยของบุคลากรและผูรับบริการ  
   สถานการณความไมสงบสงผลกระทบตอความปลอดภัยของบุคลากรและผูปวย 
โรงพยาบาลที่ตั้งอยูในพื้นที่ความไมสงบจึงจําเปนตองเพิ่มการจัดการ เพื่อเสริมความปลอดภัยใน
โรงพยาบาลใหมากที่สุด ซ่ึงสิ่งที่โรงพยาบาลสามารถบริหารจัดการไดเอง ไดแก การวางแนวทางปฏิบัติ
ในการดูแลผูปวย เพื่อความปลอดภัยของเจาหนาที่ การจัดใหมีบริการรถรับ-สงเมื่อขึ้นเวร การเตรียม
สํารองอาหารในโรงครัวใหเพียงพอแกผูปวยและเจาหนาที่สําหรับ 2-3 วัน เปนตน นอกจากนี้ทาง
กระทรวงสาธารณสุขไดสนับสนุนโครงการพัฒนาดานความปลอดภัยของโรงพยาบาล (พงคเทพ, 2549) 

เชน การปรับปรุงพื้นที่ใหเปนระเบียบ เสริมร้ัวใหมั่นคง การจัดระบบทางเขาออก มีการติดตั้งกลอง
วงจรปดในจุดสําคัญของโรงพยาบาล เพิ่มการติดตั้งแสงสวางใหมากขึ้นในเวลากลางคืน การปรับปรุง
ระบบโทรศัพท การทบทวนระบบรายงาน และการประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของในการดูแล
ความปลอดภัย เชน ตํารวจ การจัดเวรยามเดินตรวจตลอด 24 ช่ัวโมง เปนตน 
  2. การขาดแคลนอัตรากําลัง 
   สถานการณความไมสงบทําใหโรงพยาบาล ใน 3 จังหวัดชายแดนใต มีความขาดแคลน
บุคลากรทางสาธารณสุขโดยเฉพาะพยาบาลวิชาชีพ ขาดแคลนอยูในระหวางรอยละ 5 – 36.11 (ประณีต, 
2548) สาเหตุเนื่องจากสถานการณความไมสงบที่เกิดขึ้นนับตั้งแตป 2547 เปนตนมา บุคลากรสาธารณสุข
และอาสาสมัครสาธารณสุข ในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต และ จ.สงขลา ถูกทํารายไดรับบาดเจ็บ
รวม 23 คน และเสียชีวิต 30 คน (พงศเทพ, อมร, สุวัฒน, และสุภัทร, 2550) นอกจากนี้ การยายออก
นอกพื้นที่เสี่ยงภัยของบุคลากรมีจํานวนมากในขณะที่บุคลากรที่รับใหม/โอนยายมีนอยมาก กําลังคน
ที่เหลือนอยลงยอมตองรับภาระงานที่หนักขึ้นจากผูปวยที่มากขึ้น และเพื่อนรวมงานที่ลดนอยลง ทั้ง
ยังตองเผชิญความเครียดจากสถานการณความไมสงบ บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูก็ขาดขวัญกําลังใจใน
การปฏิบัติงาน 
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  3. การจัดบริการของโรงพยาบาล 
   โรงพยาบาลทุกระดับไดรับผลกระทบจากสถานการณความไมสงบโดยเฉพาะ 
โรงพยาบาลศูนย เนื่องจากเปนโรงพยาบาลขนาดใหญ มีจํานวนเตียงในการรับผูปวย 500–1000 เตียง 
ซ่ึงลักษณะบริบทเปนองคการขนาดใหญแบบวิชาชีพ ที่เปนระบบปดที่มีภารกิจในการใหบริการดาน
สุขภาพที่มีความซับซอน หรือรุนแรงจนถึงขั้นวิกฤต มีหนาที่ความรับผิดชอบเปนหนวยบริการตติยภูมิ
ระดับสูง หรือศูนยการรักษาเฉพาะโรคที่ตองใชทรัพยากรระดับสูง (excellent center) ใหบริการทาง
การแพทยครบทุกสาขาวิชาเปนสถานบริการสุดทายของกระทรวงสาธารณสุขที่จะรับการสง-ตอผูปวย
เพื่อตรวจวินิจฉัยหรือรักษา สถานการณความไมสงบทําใหประชาชนมีการบาดเจ็บจากการโดนยิง 
โดนทําราย หรือจากระเบิด ซ่ึงลักษณะการดูแลรักษาจะแตกตางจากการดูแลผูปวยบาดเจ็บทั่วๆ ไป 
นอกจากนี้การที่ผูปวยไมสามารถเดินทางมารับการรักษาทันทีที่เกิดอาการบางครั้งตองรอจนสถานการณ
สงบจึงเดินทางมารับการรักษาไดทําใหโรงพยาบาลตองรับภาระในการดูแลผูปวยที่มีอาการรุนแรง
ซับซอนกวาภาวะปกติ จึงตองมีการวางแผนในการบริหารจัดการในการเพิ่มศักยภาพบุคลากรทาง
การแพทยในดูแลผูปวยที่ซับซอนมากขึ้น 
 
  ผลกระทบจากสถานการณความไมสงบ ตอพยาบาล 
 
  ผลกระทบจากสถานการณความไมสงบภาคใตตอพยาบาล มีดังนี้ 
  1. สถานการณความไมสงบสงผลใหพยาบาลตองรับภาระงานที่เพิ่มมากขึ้น เนื่องจาก
ผูรับบริการจากสถานการณความไมสงบมีอยางตอเนื่อง และบางครั้งก็มีจํานวนมาก เชนกรณีการ
โดนระเบิด พยาบาลตองใหการดูแลผูบาดเจ็บที่มีจํานวนมากเกินศักยภาพของพยาบาลที่ปฏิบัติงาน
ในขณะอยูเวรปกติ และในขณะที่เกิดสถานการณ บุคลากรพยาบาลที่พักอาศัยอยูนอกโรงพยาบาล
ไมสามารถเดินทางมาชวยปฏิบัติงานในโรงพยาบาลได ประกอบกับผูปวย/ผูบาดเจ็บจากสถานการณ
มีตองการการชวยเหลือมากกวาปกติ เนื่องจากผูบาดเจ็บ 1 ราย มักมีการบาดเจ็บของอวัยวะหลาย
สวนหรือในหลายระบบ สอดคลองกับการศึกษาของกฤติยา นงนุช และอังสุมา (2551) ที่พบวา
สมรรถนะหลักโดยรวมของพยาบาลวิชาชีพแผนกอุบัติเหตุฉุกเฉินโรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุขในสามจังหวัดชายแดนภาคใต ยังมีความรูทักษะตลอดจนความสามารถที่จําเปนไม
เพียงพอกับลักษณะงาน นอกจากนี้ผูปวยจะรับมาบริการที่โรงพยาบาลในบางชวงเวลาที่มั่นใจวามี
ความปลอดภัยเทานั้น ทําใหมีจํานวนผูปวยในบางชวงเวลามีจํานวนมากขึ้นโดยไมสามารถคาดการณ
ได และในขณะที่ เกิดเหตุการณผูปวยที่มีอาการเจ็บปวยก็ไมกลาเดินทางมารับการรักษาที่
โรงพยาบาล ทําใหมีอาการรุนแรงของโรคมากขึ้น การดูแลรักษาจึงยุงยากซับซอนมากขึ้น และ
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ระยะเวลาในการรักษาพยาบาลเพิ่มขึ้น นอกจากนี้รูปแบบในการดูแลในชุมชน เชนการเยี่ยมบาน 
การสงเสริมสุขภาพเพื่อใหประชาชนทั่วไปสามารถดูแลตนเองเบื้องตนได โดยการออกหนวย
รณรงคใหความรูในหมูบานก็ไมสามารถทําไดอยางเต็มที่ (สุนีย, 2551) ทําใหพยาบาลตองรับภาระ
เพิ่มในการดูแลผูปวยที่อาการรุนแรงขึ้นจากการที่ขาดการสงเสริมในการดูแลตนเองของผูปวย  
  2. สถานการณความไมสงบสงผลใหพยาบาลมีความเสี่ยงมากขึ้นในการปฏิบัติหนาที่ โดย
เสี่ยงตอการบาดเจ็บ/เสียชีวิตในระหวางการเดินทาง ทั้งจากการเดินทางไปกลับในการปฏิบัติงานตามปกติ 
การเดินทางเพื่อสงตอผูปวยไปยังโรงพยาบาลนอกพื้นที่ที่มีศักยภาพสูงกวา การตองออกไปปฏิบัติ
หนาที่ ณ จุดเกิดเหตุเพื่อรับผูปวย/ชันสูตรพลิกศพ การออกปฏิบัติงานเชิงรุกในพื้นที่ การปฏิบัติงาน
ในดานสงเสริมสุขภาพและการปองกันโรคในชุมชน อันตรายตอรางกาย/ชีวิตอาจเกิดขึ้นไดใน
ระหวางการเดินทางโดยไมสามารถคาดการณได อยางไรก็ตาม พยาบาลพยายามลดความเสี่ยงที่จะ
เกิดขึ้นใหนอยลง ดังที่นิภาภรณ (2551) กลาววาพยาบาลตองปรับตัวโดยสวมเสื้อผาที่ใกลเคียงกับ
ประชาชนทั่วไปเมื่อเดินทางมาปฏิบัติงาน เพื่อไมใหเปนที่การสังเกต และปองกันการถูกลอบทําราย
จากผูกอความไมสงบ  
  3. สถานการณความไมสงบสงผลใหพยาบาลไมมีความสะดวก/คลองตัวในการปฏิบัติงาน 
และเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน เนื่องจากเมื่อเกิดสถานการณความไมสงบจากการระเบิด หนวยงาน
ทางราชการจําเปนตองตัดชองทางการติดตอส่ือสารตางๆ เชน สัญญาณโทรศัพทมือถือจะถูกตัดเพื่อ
ปองกันการจุดชนวนระเบิดซ้ํา ทําใหพยาบาลมีความยุงยากในการสื่อสารกับบุคลากรที่เกี่ยวของ เชน 
การรายงานปญหาการปฏิบัติงานตอผูบังคับบัญชา การติดตอประสานงานกับแพทย การประสานงาน
ระหวางหนวยงาน ตางๆ ทั้งในและนอกโรงพยาบาลเพื่อขอความชวยเหลือในกรณีที่เรงดวน นอกจากนี้ 
การกอการรายในบางครั้งมีการทําลายเสาไฟฟา ตัดไฟฟา ทําใหไฟฟาดับทั้งโรงพยาบาล กําลังไฟ
สํารองที่มีอยูในแตละโรงพยาบาลจะจายเฉพาะโซนที่มีความจําเปนเรงดวน เชนหองผาตัดเทานั้น 
และบางครั้งในหลายๆหนวยงานตองงดใหบริการเนื่องจากมีแสงสวางไมเพียงพอ เชน งานผูปวย
นอก หองปฏิบัติการ เปนตน เหตุการณเหลานี้ลวนทําใหพยาบาลเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน 
  4. สถานการณความไมสงบสงผลตอการดําเนินชีวิตประจําวันของพยาบาล นั่นคือ มี
ความไมสะดวกในการดําเนินชีวิตประจําวัน ตั้งแตความไมปลอดภัยในการเดินทางไปกลับ พยาบาล
ตองใชบริการรถโดยสารประจําทางทําใหไมสะดวก/ไมคลองตัวในการเดินทาง เมื่อลงเวรบาย หรือ
ขึ้นเวรดึก ก็ไมสามารถกลับบานไดตองนอนพักที่โรงพยาบาล แตเนื่องจากหองพักในโรงพยาบาลมี
จํากัด พยาบาลตองพักอยูรวมกันหลายคน ทําใหเกิดความไมสะดวก ไมเปนสวนตัว และไมสามารถ
พักผอนไดเต็มที่ นอกจากนี้เมื่อตองขึ้นเวรถี่ขึ้นไมสามารถเดินทางกลับบานได ตองใชชีวิตในโรงพยาบาล
มากขึ้น ทําให มีเวลาอยูกับครอบครัวนอยลง สัมพันธภาพกับบุคคลในครอบครัวอาจลดลง นอกจากนี้
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แลว เมื่อพยาบาลมีความจําเปนตองลากิจเพื่อทํากิจสวนตัวหรือตองการลาพักผอน พยาบาลก็ไมสามารถ
ลาไดในชวงเวลาที่ตองการเนื่องจากการขาดแคลนอัตรากําลัง ซ่ึงสงผลตอการดําเนินชีวิตของพยาบาล 
  5. สถานการณความไมสงบสงผลตอภาวะสุขภาพจิตของพยาบาล เนื่องจากสถานการณ
ความไมสงบเกิดขึ้นอยางตอเนื่องทําใหพยาบาลเกิดความเครียดจากการที่ตองใหการดูแลชวยเหลือ
ผูบาดเจ็บจํานวนมาก และสภาพของผูบาดเจ็บที่ไดรับบาดเจ็บรุนแรงและสยดสยอง และเมื่อผูบาดเจ็บ
เกิดการเสียชีวิตจํานวนมากทําใหเกิดความสลดใจและเศราใจ นอกจากนี้อัตรากําลังที่ไมเพียงพอ ทํา
ใหพยาบาลตองทํางานแขงกับเวลาเพราะตองรีบใหความชวยเหลือผูบาดเจ็บอยางเรงดวน ทุกนาทีมี
ความหมายตอการฟนคืนชีพของผูบาดเจ็บ ทําใหเกิดความเครียดในขณะปฏิบัติการพยาบาล 
  นอกจากความสลดใจ เศราใจ และความเครียดจากการปฏิบัติหนาที่แลว ความรุนแรง
ของสถานการณในรูปแบบตางๆ ทําใหพยาบาลเกิดความวิตกกังวลไดเชนกัน เชน การชุมนุมของ
วัยรุนในโรงพยาบาล การแหศพผูเสียชีวิตในโรงพยาบาล และการเกิดเหตุการณในสถานที่ใกลเคียง
กับที่อยูอาศัยหรือเกี่ยวของกับบุคคลในครอบครัว/ญาติ/เพื่อน เชน ตลาด หรือโรงเรียน ทําใหพยาบาล
มีความกังวลมากขึ้น เพราะผลกระทบจากเหตุการณความรุนแรงอาจเกิดขึ้นกับบุคคลในครอบครัว/
ญาติ/เพื่อนได ทําใหพยาบาลขาดสมาธิในการทํางาน ตลอดจนขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงจากการศึกษาของสุรัสวดี (2550) พบวาพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในพื้นที่สถานการณความไมสงบ
รับรูวาบรรยากาศการปฏิบัติงานในหอผูปวย เปรียบเสมือนอยูในภาวะสงคราม  
 
แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศสถานที่ทํางาน 
 
 ความหมายของบรรยากาศสถานที่ทํางาน 
 
 บรรยากาศสถานที่ทํางานหรือบรรยากาศองคการเปนการรับรูของผูปฏิบัติงานตอส่ิงแวดลอม
ภายในสถานที่ทํางาน ซ่ึงประกอบดวย ลักษณะทางกายภาพ ระเบียบวิธีปฏิบัติงาน สัมพันธภาพ
ระหวางหัวหนากับบุคลากร และสัมพันธภาพระหวางบุคลากรในสถานที่ทํางาน (Gray, 2007) ซ่ึง
การรับรูบรรยากาศสถานที่ทํางานของบุคลากรเปนการรับรูทั้งดานบวกและดานลบ (Neher, 1997) 
นอกจากนี้สแวนเบอรก และสแวนเบอรก (Swansburg & Swansburg, 2002) ยังไดใหความหมาย
ของบรรยากาศองคการวาเปนการรับรู อารมณ และความรูสึกรวมของสมาชิกในองคการ ซ่ึงมีทั้ง
การผอนคลาย การยอมรับ การเชื่อถือ ซ่ึงเปนความประทับใจของบุคลากรแตละคนตอองคการ สวน
สตริงเจอร (Stringer, 2002) ไดกลาววาบรรยากาศสถานที่ทํางานเปนความคิดและความรูสึกของ
บุคลากรสวนใหญเกี่ยวกับสถานที่ทํางาน ซ่ึงแมจะมองไมเห็นชัดเจน แตสามารถวัดได และสิ่งที่
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แสดงออกที่วัดไดของแตละบุคคล เปนการรับรูส่ิงแวดลอมในการทํางาน และสิ่งซึ่งบุคคลรูสึกเกี่ยวกับ
สถานที่ทํางานจะมีพลังสงผลกระทบตอการที่เขาจะทํางานอยางไร หรือเขาจะทํางานลําบากอยางไร 
ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของเกรย (Gray, 2007) โดยเกรยมีความเห็นวาบรรยากาศองคการ หมายถึง 
การที่บุคลากรในองคการมองวา องคการปฏิบัติตอหรือจัดการกับพนักงานและสิ่งแวดลอมตางๆ อยางไร 
เปนความรูสึกตองานที่ทําของบุคคลที่อยูและทํางานในหนวยงานหรือองคการนั้นๆ แมบุคคลจะมี
ความตองการตางๆ กัน แตลักษณะของบรรยากาศองคการเปนเหมือนรูปแบบการปฏิบัติของบุคคล
สวนใหญในเวลาสวนใหญ ซ่ึงวิธีการปฏิบัติและวิธีการจัดการนั้น สวนใหญอยูภายใตอิทธิพลของ
ผูบริหารทุกระดับ  
 ดังนั้นบรรยากาศองคการจึงเปนเครื่องวัดลักษณะขององคการดวย ซ่ึงผูบริหารตั้งแตหัวหนางาน 
ผูจัดการ ผูอํานวยการ มีบทบาทในการสรางบรรยากาศภายในองคการ ที่จะทําใหบุคลากรในองคการ
รูสึกกระตือรือรน และสุขใจที่จะทํางาน หัวหนางานจะตองทําสิ่งที่เขาสามารถทําไดเพื่อใหบรรยากาศ
ในองคการดีขึ้น หรืออยางนอยในสวนที่เขารับผิดชอบและควบคุม เพราะการยอมรับบรรยากาศที่ดี
ของบุคลากรในหนวยงานมีอิทธิพลมาจากพฤติกรรมของผูบริหาร โดยเฉพาะพฤติกรรมที่เกิดขึ้นทันที 
ทันใด ดังนั้นในการสรางบรรยากาศองคการที่ดี ส่ิงแรกที่ควรทําคือการทําสิ่งที่ทําไดดีกวาในเวลานี้
กอน และจึงปรับปรุงทั้งกระบวนการ ทํางานใหดีขึ้น เพราะบางครั้งเราไมไดตระหนักถึงปญหาเล็กๆ 
ที่คอยๆ เกิดขึ้น จนกระทั่งปญหาสะสมมากขึ้นเรื่อยๆ จนสงผลกระทบตอบรรยากาศในองคการ 
บรรยากาศองคการจึงเปนปจจัยซ่ึงมีความสัมพันธกับการทําให ผลลัพธของงานประสบความสําเร็จ
มากกวาปจจัยอ่ืนๆ 
 สรุปไดวา บรรยากาศสถานที่ทํางานเปนความรูสึก หรือการรับรูของบุคลากรภายในสถานที่
ทํางานตอส่ิงแวดลอมภายในสถานที่ทํางานทั้งดานกายภาพ ระเบียบวิธีปฏิบัติงาน และดานสัมพนัธภาพ
ระหวางหัวหนางาน บุคลากรในสถานที่ทํางาน และสัมพันธภาพระหวางบุคลากรในสถานที่ทํางาน  
 
 ความสําคัญของบรรยากาศสถานที่ทํางาน 
 
  ความสําคัญของบรรยากาศสถานที่ทํางานตอบุคลากร 
 
  บรรยากาศสถานที่ทํางานมีความสําคัญตอบุคลากรภายในสถานที่ทํางาน โดยบรรยากาศ
สถานที่ทํางานที่ดีจะชวยสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการทํางาน และสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ (สมยศ, 2544) ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของสติงเจอร (Stringer, 
2002) ที่กลาววาบรรยากาศสถานที่ทํางานเกี่ยวพันโดยตรงกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร และ
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บรรยากาศสถานที่ทํางานที่แตกตางกันสามารถกระตุนแรงจูงใจของบุคลากรที่แตกตางกัน จาก
การศึกษาของปยะดา  (2548) พบวา บรรยากาศสถานที่ทํางานที่ดีมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีดานการใหความรวมมือของพนักงานบริษัทผลิตสื่อโทรทัศน สอดคลองกับ
การศึกษาของชิติกร (2550) เร่ืองการรับรูบรรยากาศองคการกับความทุมเทในการปฏิบัติงานและ
การพัฒนาตนเอง : ศึกษากรณีเฉพาะพนักงานบริษัทอิงเกรส ออโต เวนเจอรจํากัด พบวาการที่
บุคลากรรับรูบรรยากาศองคการที่ดีจะทําใหบุคลากรมีความทุมเทในการปฏิบัติงานสูง และมี
พฤติกรรมในการพัฒนาตนเองสูงดวย นอกจากนี้บรรยากาศสถานที่ทํางานยังมีความสําคัญตอ
บุคลากร ทําใหบุคลากรมีความสุขในการทํางานและพึงพอใจในงาน ดังที่ ประภารัตน (2544) กลาววา
สถานที่ทํางานใดมีบรรยากาศที่เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน จะมีผลทําใหบุคลากรปฏิบัติงานอยาง
มีความสุข สนุก และเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน 
 
 ความสําคัญของบรรยากาศสถานที่ทํางานตอองคการ 
 
 บรรยากาศสถานที่ทํางานมีความสําคัญตอองคการโดยบรรยากาศสถานที่ทํางานที่ดี
สามารถเพิ่มระดับผลการปฏิบัติงาน จึงสงผลใหองคการประสบความสําเร็จบรรลุตามเปาหมายของ
องคการ จากการทบทวนวรรณกรรมพบวาบรรยากาศสถานที่ทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิผล
ขององคการ ดังการศึกษาของประภารัตน (2544) เร่ือง ความสัมพันธระหวางการปฏิบัติบทบาท
ดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการกับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน พบวาบรรยากาศของหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกบั
ประสิทธิผลของหอผูปวย ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของฐิติมา (2550) เร่ือง ความสัมพันธระหวาง
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ พบวาบรรยากาศของหอผูปวยมีความสัมพันธ
ในระดับสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
 
 องคประกอบของบรรยากาศสถานที่ทํางาน 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับบรรยากาศสถานที่ทํางานหรือบรรยากาศองคการ
พบวามีการศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศสถานที่ทํางาน ซ่ึงใหความสําคัญกับองคประกอบของ
บรรยากาศสถานที่ทํางานที่แตกตางกัน ดังนี้ 
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 ลิตวินและสติงเจอร (Litwin & Stringer, 1968 as cited in Gray, 2007) ใหความสําคัญกับ
การบริหารจัดการของผูบริหารซึ่งมีอิทธิพลตอบรรยากาศในสถานที่ทํางาน โดยกลาววา บรรยากาศ
ในสถานที่ทํางานเปนผลจากพฤติกรรมผูบริหารและการตัดสินใจของผูบริหาร และบรรยากาศสถานที่
ทํางานประกอบดวย องคประกอบ 9 ประการ ดังนี้  
 1. ดานโครงสราง เปนความรูสึกที่บุคลากรมีตอกฎระเบียบ ขอบังคับ แนวปฏิบัติ และขอ
หามตางๆ ซ่ึงองคกรที่ไมเครงครัดกับกฎระเบียบ ขอบังคับ แนวปฏิบัติ และขอหามตางๆ จะมี
บรรยากาศสถานที่ทํางานแบบสบายๆ และไมเปนทางการ 
 2. ดานความรับผิดชอบ เปนความรูสึกของบุคลากรในหนวยงานในการเปนเจานายตัวเอง 
การรับทราบขอบเขตของงานของตนเอง และสามารถตัดสินใจไดเองตามระดับความรับผิดชอบ
ของงาน  
 3. ดานการใหรางวัล เปนการสรางความรูสึกที่ดีของบุคลากรโดยการใหรางวัลสําหรับ
งานที่ดี เนนที่การใหรางวัลซ่ึงเปนผลทางบวกมากกวาการทําโทษซึ่งเปนความรูสึกทางลบ ไดแก
การไดรับความยุติธรรมในการจายคาจางและการเลื่อนตําแหนง 
 4. ดานความเสี่ยง เปนความรูสึกของบุคลากรที่มีตองานวาเปนงานที่เสี่ยงหรือมองวาเปน
ความทาทายในงาน ตลอดจนการจัดการดานความปลอดภัยในการทํางาน 
 5. ดานความอบอุน เปนความรูสึกของบุคลากรที่มีตอเพื่อนรวมงานในองคการ การไดรับ
การยอมรับหรือนิยมชมชอบ ความเปนมิตร และการรวมกลุมอยางไมเปนทางการ 
 6. ดานการสนับสนุน หมายถึง การที่บุคลากรไดรับการสนับสนุนทั้งจากผูบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงานในกลุม  
 7. ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน การมีมาตรฐานการปฏิบัติงานทําใหบุคลากรรับรู
เปาหมายการทํางานไดชัดเจน ทั้งเปาหมายของบุคคล และเปาหมายของกลุม 
 8. ดานความขัดแยง เปนความรูสึก/ความคิดเห็นที่แตกตางกันของบุคลากรกับหัวหนางาน 
และบุคลากรกับผูรวมงานคนอื่น ผูบริหารจึงตองใหความสําคัญกับความเห็นที่แตกตางกัน โดยเนน
ที่การเอาปญหาออกมาเพื่อหาแนวทางการจัดการมากกวาจะไมสนใจ 
 9. ดานความรูสึกมีคุณคาในตัวเอง เปนความรูสึกที่บุคลากรรูสึกเปนสวนหนี่งของหนวยงาน 
และเปนสมาชิกที่มีคาของทีม ทําใหบุคลากรในหนวยงานรูสึกวามีคุณคา ซ่ึงมีความสําคัญดานจิต
วิญญาณ 

  สวนองคประกอบของบรรยากาศสถานที่ทํางานตามแนวคิดของแพ็คเตอรสัน (Patterson, 
1996 as cited in Gray, 2007) ประกอบดวย 20 มิติ ดังนี้ 
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 1. การสื่อสาร ความเปดเผย และระบบการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพภายในองคการและระหวาง
ระดับการทํางาน 
 2. การมีสวนรวม การทบทวนวามีใครเกี่ยวของบางในการตัดสินใจที่สงผลกระทบกับบุคลากร
ภายในหนวยงาน 
 3. การติดตามการปฏิบัติงาน การติดตามผลการปฏิบัติงานและใหขอมูลยอนกลับที่เกีย่วของ
การปฏิบัติงานกับบุคลากรในหนวยงาน 
 4. สวัสดิการ ซ่ึงมีขอบเขตที่พนักงานรูสึกมีคุณคาและเชื่อถือ 
 5. การสนับสนุนของหัวหนา คือ การไดประสบการณและความเขาใจจากหัวหนาโดยทันที 
 6. การเปนทางการ ระดับของบทบาทและวิธีปฏิบัติที่ตองทํา 
 7. ความเปนอิสระของบุคลากรในองคการในการที่จะทํางานในสวนของแตละคน 
 8. คุณภาพ ระดับความสําคัญของคุณภาพของผลผลิตและการบริการ 
 9. ความพยายามและความกระตือรือรนของพนักงานในการทํางาน 
 10. ความกดดันที่บุคลากรในองคการมีในการผลิตผลงาน 
 11. วิสัยทัศนวาพนักงานเขาใจวิสัยทัศนขององคการ และวัตถุประสงคระยะยาวของบริษัท 
 12. ความมีประสิทธิภาพ ระดับความสําคัญในการมีประสิทธิภาพและผลผลิตในการทํางาน 
 13. ธรรมเนียมปฏิบัติ วางแนวทางปฏิบัติในการทํางานวาสิ่งที่ทํา ตองไดรับการเห็นคุณคา 
 14. การประดิษฐส่ิงใหม มีความสนใจในความคิดใหมๆ และมีวิธีประดิษฐส่ิงใหม 
 15. ความยืดหยุน องคการสามารถปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงได 
 16. การพัฒนาทักษะ การที่บุคลากรในหนวยงานไดรับการสนับสนุนใหเรียนรูงานใหมๆ  ทีใ่ช
ทักษะที่หลากหลาย 
 17. ความเสี่ยง ผูที่ตัดสินใจในการหาแนวทางใหมๆ ในการปฏิบัติงานไดรับการสนับสนุน
ใหเสี่ยง/ทดลอง เพื่อไดรับโอกาสกาวหนาในงานใหมๆ 
 18. ความสัมพันธในแผนก ระดับของความขัดแยงหรือความรวมมือกันระหวางกลุมในองคกร 
 19. ปจจัยภายนอก ระดับของการจัดการมองโอกาสภายนอกสําหรับโอกาสใหม และระดบั
ความสําคัญในการใหขอมูลการบริการระดับสูงสําหรับลูกคา 
 20. การทบทวนเปาหมายขององคการ ควรมีการทบทวนเมื่อมีการขยายตัวของสมาชิกใน
องคการ ทําใหเปาหมายของแผนกลยุทธ และกระบวนการของทีมควรไดรับการปรับปรุงเพื่อผลลัพธ
ที่ประสบความสําเร็จ 
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 สแวนเบอรก และสแวนเบอรก (Swansburg & Swansburg, 2002) กลาววาบรรยากาศสถานที่
ทํางานมีความสัมพันธกับลักษณะขององคการและสามารถเปลี่ยนแปลงได และองคประกอบของ
บรรยากาศสถานที่ทํางานมี 6 มิติ ดังนี้ 
 1. ความชัดเจนในการกําหนดเปาหมายขององคกร โดยการเนนการสื่อสารขอมูลภายใน
องคการ ลงไปสูบุคลากรในองคการอยางทั่วถึง รวมทั้งการรับขอมูลยอนกลับซึ่งทําใหการสงตอ
ขอมูลเปนไปอยางราบรื่น  
 2. การมีพันธะรวมกับบุคลากรในหนวยงานในการที่จะทําใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
คือบุคลากรในหนวยงานจะมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 
 3. มีมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ทาทายและสงเสริมความภาคภูมิใจ และเพิ่มการปฏิบัติงาน
รายบุคคล 
 4. การตอบสนองตอการสนับสนุนงานของแตละคน มีการจัดการที่สนับสนุนบุคลากรใน
หนวยงานใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 5. การเห็นคุณคาในการปฏิบัติงานที่ดี โดยการยกยอง ใหรางวัล 
 6. มีการทํางานเปนทีม ความรูสึกเปนเจาของ ความเชื่อถือซ่ึงกันและกัน  
 สตริงเจอร (Stringer, 2002) กลาววา องคประกอบของบรรยากาศสถานที่ทํางานแบงออกเปน 
6 มิติ ดังนี้ 
 1. โครงสราง ตองมีความชัดเจนในบทบาทและความรับผิดชอบ มิติดานนี้จะสูงเมื่อบุคลากร
ในองคการรูบทบาทของตนเองอยางชัดเจน และมิติดานนี้จะต่ําเมื่อบุคลากรในองคการสับสนในบทบาท
หนาที่และผูมีอํานาจในการตัดสินใจ 
 2. มาตรฐาน มาตรฐานที่สูง หมายถึง วาบุคลากรในองคการจะพยายามมองหาวิธีการทํางาน
ที่จะทําใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้น มาตรฐานที่ต่ําสงผลกระทบไปยังความคาดหวังสําหรับผลการปฏิบัตงิาน 
 3. ความรับผิดชอบ เปนผลสะทอนจากความรูสึกการเปนเจาของ สามารถตัดสินใจไดในงาน
ที่รับผิดชอบ การรับรูองคประกอบดานความรับผิดชอบสูง คือ การที่บุคลากรไดรับการสนับสนุนให
สามารถแกปญหาของตนเองได การรับรูองคประกอบดานความรับผิดชอบต่ําก็มีความโนมเอียง 
ที่จะทอใจในการปฏิบัติงาน 
 4. การเห็นคุณคา วัดจากความรูสึกของบุคลากรในองคการเมื่อไดรับรางวัลจากงานที่เขาทํา 
บรรยากาศการเห็นคุณคาอยางสูงเปนการสมดุลระหวางรางวัลกับการตําหนิ บรรยากาศการเห็นคุณคาต่ํา 
หมายถึง การปฏิบัติงานที่ดีแตไมสอดคลองกับการไดรับรางวัล 
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 5. การสนับสนุน เปนผลสะทอนจากความเชื่อถือ การสนับสนุนอยูในระดับสูงเมื่อบุคลากร
ในองคการรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งของทีม และเขาไดรับความชวยเหลือหากเขาตองการการสนบัสนนุ
อยูในระดับต่ํา เมื่อบุคลากรในองคการรูสึกวาถูกแยกตัวและโดดเดี่ยว 
 6. การผูกพันรวมกันในการเปนเจาขององคการ และการบรรลุเปาหมายขององคการ หาก
มีความรูสึกยึดมั่นรวมกันสูงระดับความภักดีของบุคลากรก็จะสูงดวย   
 เกรย (Gray, 2007) ใหความสําคัญกับบรรยากาศสถานที่ทํางานแหงความสําเร็จ (climate of 
success) และกลาววาบรรยากาศสถานที่ทํางานที่เอื้ออํานวยใหบุคลากรทํางานจนประสบความสําเร็จ
นั้นมีองคประกอบอยู 8 มิติ ดังนี้ 
 มิติที่ 1 การมีอิสระในการนําเสนอความคิด (free expression of ideas) หมายถึง การที่
บุคลากรในองคการ สามารถแสดงความคิดเห็นอยางอิสระเพื่อใหได ความคิดดี แปลกใหมจากพนักงาน 
ผูนําตองแสดงใหพนักงานเชื่อและรูสึกวาผูนําตองการและสนใจรับฟงความคิดของเขาจริงๆ เปน
ความคาดหวังพื้นฐาน ที่ตองได หากบุคคลไมไดรับการยอมรับในความคิด ก็เหมือน กับตัวเขา
ไมไดรับการยอมรับ ดังนั้น หากองคการไมนําความคิดที่ไดรับจากบุคลากรมาใช จะเลี่ยงไมไดที่จะ
เกิดความไมพอใจเกิดขึ้นในบางระดับ  
 มิติที่ 2 การมีอิสระที่จะแสดงออกไดในสิ่งที่เปนกังวล (Free expression of concerns) หมายถงึ 
บุคลากรมีอิสระในการทักทวง หรือวิจารณการดําเนินงานที่ไมปกติ ซ่ึงจะชวยใหองคการสามารถรู
ส่ิงที่ผิดปกติไดภายในเวลาที่รวดเร็ว นําไปสูการแกไขไดอยางทันทวงที นั่นคือ หากมีเหตุการณ
ผิดปกติ หรือมีบุคคลที่ไมปฏิบัติตามแนวทางการปฏิบัติในองคการ องคการควรมีชองทางในการที่
จะบุคลากรในองคการจะมีสวนรวมในการใหขอมูลไปยังระดับสูงขององคการ แตหากบุคลากรคิด
วาหัวหนาไมรับฟงจะทําใหบุคคลรูสึกกังวลใจในการที่จะบอกสถานการณที่เขาคิดวาไมปกติ ซ่ึงถา
บุคคลมีความกังวลใจจะเกิดผลกระทบตอความรูสึก และความคาดหวัง ตอชีวิตงาน และหากในองคการ
มีบุคคลที่รูสึกกังวลใจหลายๆ คน องคการรวมก็จะเกิดผลกระทบ การที่จะไมประสบความสําเร็จ
ในการปฏิบัติงานก็จะมีมากขึ้น บุคลากรสวนใหญในองคการไมสนใจระเบียบกฎเกณฑในองคการ 
ไมมีการยอมรับบทบาทหนาที่ภายในองคการ ทําใหมีปญหาในการปฏิบัติงาน  
 มิติที่ 3 การมีอิสระในการถาม (freedom to question) หมายถึง บุคลากรภายในหนวยงาน มี
อิสระท่ีจะถามหัวหนาหอผูปวยได เมื่อรูสึกสงสัยหรือไมเขาใจในงานโดยเฉพาะเรื่องการตัดสินใจ
และนโยบายที่ทําโดยระดับหัวหนา ความชัดเจนของพนักงานวาตองทําอะไร เปนปจจัยใหญเกี่ยวกับ
ความรูสึกของพนักงานที่มีตองาน และตอหัวหนา ซ่ึงเปนหนาที่พื้นฐานของหัวหนาที่ตองอธิบาย
ใหกระจาง การไดเขารวมในการทํางานอะไรก็ตามและการรูวาตองทํางานนั้นอยางไร ก็เปนวิธีที่ดี
ที่สุดที่จะไดรับผลสําเร็จในผลงานนั้นๆ  
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 มิติที่ 4 การมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการทํางาน (participation in defining goals) 
หมายถึง การที่บุคลากรในหนวยงานไดรวมตั้งเปาหมายของเขาเองจะทําใหเขารูสึกเปนเจาของงาน
นั้นๆ ถาบุคคลรูสึกไมไววางใจในองคการ และเปาหมายขององคการจะทําใหรับรูบรรยากาศดานนี้ต่ํา 
องคประกอบดานนี้จึงมีผลโดยตรงกับความสําเร็จขององคการ 
 มิติที่ 5 ความพอใจอันเกิดจากงาน (intrinsic satisfactions from the work itself) หมายถึง 
การที่บุคลากรในหนวยงานไดปฏิบัติในงานที่ชอบ ทําใหบุคลากรในหนวยงานนั้นมีความพอใจจาก
เนื้องาน การไดทําในสิ่งที่ชอบ ที่พอใจ เปนงานที่ถนัดและเต็มใจที่จะทํา จะทําใหมีความเพลิดเพลิน 
มีความสุขในการทํางานเปนการลดความเครียด เพราะความเครียดมีผลตอการทํางานของพนักงาน 
ซ่ึงการที่บุคคลจะมีความสุขจากการทํางานได ควรเกิดจากบุคคลนั้นมีความรักและมีความชื่นชอบ
ตองานที่ทํา ตื่นเตนและยินดีที่จะปฏิบัติทุกองคประกอบของงานอยางสม่ําเสมอ เมื่องานบรรลุเปาหมาย
ก็จะเกิดความสุข เปนแรงจูงใจภายใน (intrinsic motivation) ในการปฏิบัติงานของบุคคล 
 มิติที่ 6 การมีอิสระที่จะลองความคิดและวิธีการใหมๆ (innovation –freedom to try new 
concepts and approaches) หมายถึง หัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสใหบุคลากรในหนวยงานไดทดลอง
วิธีทํางานในกรอบความคิดหรือวิธีใหมๆ เขาควรไดรับอิสระพอสมควรจากผูนําที่จะไมบังคับเขา
จน เกินไปวาตองทํางาน ดวยวิธีนี้ๆ เทานั้น หากพนักงานมีความคิดสรางสรรคควรรับฟงเขา และ
เปดโอกาสใหเขาทดลองทํางานดวยวิธีใหมๆ นวัตกรรมเปนกระบวนการของการปฏิบัติจากความคิด
สรางสรรค ผูคิดนวัตกรรมไมไดสรางโดยเขาเอง แตเขาทําเพราะสํานึก (แสดงวาเห็นคุณคา, ยอมรับ) 
และนับถือในความสามารถในการสรางสรรคของคนอื่น ถาคนที่มีความคิดสรางสรรคไมไดรับโอกาส 
ที่ความคิดของเขาจะถูกนําไปปฏิบัติ เขาก็จะหยุดผลิตการคิดหรือไปอยูในที่ที่พรสวรรคเขามีคุณคา 
นวัตกรรมอาจไมไดเปนงานเสมอไป แตการมีอิสระที่จะทําใหเปลี่ยนแปลง หรือการมีอิสระที่อาจ
ทําผิดพลาด เปนสิ่งสําคัญสําหรับการคิดสรางสรรค นวัตกรรมไมใชอิสระ มันใชเงินและเวลา แต
มันสามารถใหผลที่ราคาสูง มีการใชความสามารถสูงในการจัดการทีม ที่จะเขาใจและทํามันขึ้นมา 
 มิติที่ 7 การหลีกเลี่ยงจากการคุกคามโดยตั้งใจ (purposive threats) หมายถึง การตั้งเปาหมาย
ในการทํางานที่กระตุน หรือจูงใจบุคลากรใหทํางานใหไดตามเปาที่วางไว เปนแรงจูงใจภายนอก 
(external motivation) จากทฤษฏีการกําหนดเปาหมาย ซ่ึงบุคลากรในองคการจะปฏิบัติงานที่ระดับสูง 
เมื่อเขามีเปาหมายเฉพาะและยาก และไดรับขอมูลยอนกลับที่สัมพันธกับการปฏิบัติงานวาเขาจะตอง
ทําอยางไร ใหรูวาเปาหมายที่เขาควรจะมุงมั่นคืออะไร และเขาควรจะมีกระบวนการอยางไรใหประสบ
ผลสําเร็จตามเปาหมาย ภารกิจที่คุกคาม จะคุกคามตอจิตสํานึกโดยตรงของบุคคล เปนการรับรูของ
ภาวะคุมคามในใจผูรับ แมวาคําพูดหรือการกระทําจะไมเจตนาจะคุกคาม แตถาเขารับรูวาคุกคาม 
ผลที่ตามมาก็เหมือนกัน คนตอบสนองตอการถูกคุกคามตางๆ กัน อาจรูสึกกลัว หรือโกรธ ถาเขารูสึก
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ไรพลังที่จะสูกลับหรือออกไปจากปญหา การตอบสนอง ก็คือ ความกลัว ภาวะคุกคามในสถานที่
ทํางานอาจมาจากความกังวล เครียด รูสึกวาไมมีทางเลือก แตตองยินยอมทําตามความปรารถนาของ
ผูที่คุกคามเขา เขาจึงทําไปอยางไมกระตือรือรน และจะทําดวยความเครียด ซ่ึงผลลัพธจะทําใหงาน
คุณภาพต่ํา 
 มิติที่ 8 การจัดการสิ่งคุกคามจากสภาพแวดลอม (environment threats) หมายถึง ภาวะคุกคาม
จากสิ่งแวดลอมที่ไมสามารถควบคุมได ดังนั้นผูบริหารควรมีวิธีที่จะบริหารสรางกําลังใจแกพนักงาน
ตอส่ิงแวดลอมที่คุกคาม ซ่ึงการคุกคามที่เพิ่มขึ้นจากเหตุการณธรรมชาติ จากความกดดันในสังคมซึ่งไม
ไดมาจากนโยบาย การรับรูการคุมคามสรางความรูสึกของบุคคลใหไมมั่นใจ ไมแนนอน อยางไรก็
ตามหากสถานการณยังตอเนื่อง จะทําใหความกระตือรือรนในการทํางานในองคการจะคอยๆ นอยลง 
ซ่ึงสภาพแวดลอมที่คุกคามอาจมีไดหลายอยาง ดังนี้ 
 1. การเปลี่ยนแปลงภายในองคการบอยๆ ทําใหบุคลากรในองคการรูสึกถูกคุมคาม โดยเฉพาะ
บุคลากรในองคการไมรูวาอะไรจะเกิดขึ้น หรือรูสึกวาเขาไมมีอิทธิพลเหนือเหตุการณที่เกิดขึ้น  
 2. การรวมตัวของหนวยงานทําใหผูคนรูสึกถูกคุกคาม การเปลี่ยนแปลงซึ่งสงผลตอ
อนาคตในทันทีทันใด และอาจทําใหเกิดอันตราย หรือเกิดความไมแนนอนในอนาคตโดยไม
สัมพันธกับความตองการของเขา และเขาไมเคยรับรูมากอน จะเพิ่มการคุกคามตอบุคคลนั้นๆ เพราะ
คนจะรูสึกถึงภาวะคุกคามไดนอยลงถาเขาไดรับขอมูลในการตัดสินใจ การสื่อสารและการให
คําปรึกษา สามารถใหพลัง ทําใหผลกระทบในสถานการณการเปลี่ยนแปลงองคการใหเบาบางลง  
 3. ภัยธรรมชาติ สงครามกลางเมือง เหตุวุนวายทางการเมือง ภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจ โดย
มีผลกระทบตอทั้งสาธารณชนโดยทั่วไป และบุคลากรในองคการ  
 4. การโตแยงและการไมเห็นดวยระหวางพนักงานอาวุโสที่รูสึกถูกคุกคามและแกนนํารุนหลัง 
ที่เกิดขึ้นเสมอ สาเหตุจากความไมแนนอนซึ่งกระตุนใหเกิดการโตแยง ความกดดันและการตอตาน 
 สรุปองคประกอบของบรรยากาศสถานที่ทํางาน แตละแนวคิดจะมีองคประกอบหลักสวนใหญ
เหมือนกัน คือ ใหความสําคัญกับแรงจูงใจตอบุคลากรในดานตางๆ เชน โครงสราง มาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน ภาวะผูนําของผูบริหาร การใหรางวัล การมีสวนรวม เปนตน ซ่ึงแรงจูงใจเหลานั้นจะ
สงผลตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ แตบรรยากาศองคการแตละแนวคิดจะมีความแตกตาง
กันในเรื่องรายละเอียดปลีกยอย ของแตละองคประกอบ โดยแตละแนวคิดมีความเชื่อมโยงกัน และ
แนวคิดสวนใหญใหความสําคัญกับบุคลากร และการบริหารจัดการของผูบริหารซึ่งวัดไดจากการรับรู
บรรยากาศองคการในแตละดาน เชน แนวคิดของลิตวินและสติงเจอร ที่กลาววาบรรยากาศองคการ 
ประกอบดวย โครงสราง/มาตรฐานการปฏิบัติงาน กฎ ขอบังคับ แนวคิดของแพ็คเตอรสัน กลาววา
บรรยากาศองคการ ประกอบดวย ความชัดเจนในการสื่อสารในงานที่ตองปฏิบัติ แนวคิดของสแวน
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เบอรก และสแวนเบอรก และแนวคิดของสตริงเจอรกลาววาบรรยากาศองคการประกอบดวย ความ
ชัดเจนในการมอบหมายงาน ในขณะที่แนวคิดของเกรย ใหความสําคัญกับการที่บุคลากรจะสามารถ
มีอิสระในการสื่อสารกับผูบริหาร และสามารถมีอิสระในการปฏิบัติงานได แตในรายละเอียดของ
องคประกอบแตละดานของบรรยากาศองคการในแนวคิดของเกรยก็ยังคงมีองคประกอบใกลเคียง
กับแนวคิดของคนอื่นๆ 
 
 รูปแบบของบรรยากาศสถานที่ทํางาน 
 
 ฮาลพินและครอพ (Halpin & Croft, 1963 อางตาม พัชราภรณ, 2547) ไดนําพฤติกรรม 4 แบบ
ของผูบริหารตามความรูสึกของผูปฏิบัติงาน และพฤติกรรม 4 แบบของผูรวมงานตามความรูสึกของ
ผูรวมงาน มาใชในการวัดบรรยากาศสถานที่ทํางานขององคการดานการศึกษา โดยแบงบรรยากาศ
องคการออกเปน 6 แบบ ดังนี้ 
 1. บรรยากาศแจมใส (open climate) หรือบรรยากาศแบบเปด บรรยากาศแบบนี้บุคลากรมี
ขวัญและกําลังใจดี มีความสามัคคี มีระเบียบวินัย รูสึกภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในหนวยงานแหงนี้ 
ผูบริหารมีบุคลิกดีเปนแบบอยางในการชวยเหลือสนับสนุนในการปฏิบัติงาน มีความยืดหยุน 
ผูบริหารจะไมเนนผลสําเร็จของงานแตจะสรางลักษณะของผูนําใหบุคลากร จนสงผลตอบุคลากร
ใหเปนผูปฏิบัติงานที่ดีได 
 2. บรรยากาศอิสระ (autonomous climate) ผูบริหารจะสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีอิสระคอย
ชวยอํานวยความสะดวก คอยชวยเหลือเปนครั้งคราว และเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน 
ผูปฏิบัติงานรวมมือกันดี ขวัญและกําลังใจดีพอสมควร  
 3. บรรยากาศแบบควบคุม (controlled climate) ผูบริหารจะเนนผลงาน คอยควบคุม
จนกระทั่งผูปฏิบัติงานไมมีเวลาสรางความสัมพันธฉันทมิตร ผูบริหารใหความสะดวกในการปฏิบัติงาน 
แตจะกําหนดระเบียบวิธีทํางานใหตลอดเวลา แต มีผลงานที่ดีทําใหผูปฏิบัติงานมีความภูมิใจ ทําให
มีขวัญและกําลังใจดีกวาระดับปกติเล็กนอย  
 4. บรรยากาศแบบสนิทสนม (familiar climate) เปนบรรยากาศที่ผูบริหารและผูปฏิบัติงาน 
มีความสัมพันธฉันมิตร ผูบริหารสนใจผลงานนอยจึงละเลยคําสั่ง ขาดการนิเทศงาน ผูปฏิบัติงานขาด
ความสามัคคีในการทํางาน ขาดความพึงพอใจในการทํางาน ผูบริหารละเลยการบริหารงานบุคคล 
แตปฏิบัติกับผูปฏิบัติงานเหมือนเปนคนในครอบครัวเดียวกัน 
 5. บรรยากาศแบบรวมอํานาจ (paternal climate) บรรยากาศองคการแบบนี้ผูบริหารจะใช
วิธีออกคําสั่ง ควบคุมนิเทศงานอยางใกลชิด ผูบริหารไมสามารถบริหารงานบุคคลใหอยูในระเบียบวินัยได 
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บุคลากรรูสึกวาถูกบังคับมากกวามีแรงจูงใจในการทํางานเอง แมวามีการแบงงานกันทําแตยังขาด
ความสามัคคี และการประสานงานรวมกัน  
 6. บรรยากาศแบบซึมเซา (closed climate) หรือบรรยากาศแบบปด ผูบริหารจะขาดความรู
และความสามารถในการบริหารงานบุคคล ผูบริหารไมคํานึงถึงความตองการของผูปฏิบัติ ไม
อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ไมสามารถปฏิบัติตนเปนแบบอยาง ขาดความเมตตากรุณา และ
ขาดความคิดสรางสรรค ผูปฏิบัติงานขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน ขาดความสามัคคีในการ
ทํางาน 
 นอกจากนี้ลิตวินและสตริงเจอร (Litwin and Stringer, 1968 อางตาม ศศินันท, 2545) ไดศึกษา
บรรยากาศสถานที่ทํางานจากพื้นฐานทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจ โดยกลาววาพฤติกรรมของบุคลากรใน
หนวยงานขึ้นอยูกับความตองการ 3 ดาน คือ ความตองการความสําเร็จ ความตองการความสัมพันธ 
ความตองการการมีอํานาจ ซ่ึงความตองการทั้ง 3 ดาน เปนสิ่งกระตุนพฤติกรรมของสมาชิกใน
องคการ และไดแบงบรรยากาศองคการออกเปน 3 แบบ ดังนี้ 
 1. บรรยากาศแบบมุงผลสําเร็จของงาน บรรยากาศแบบนี้บุคลากรจะมุงเนนเปาหมายของ
องคการเปนสิ่งสําคัญ ผูปฏิบัติงานมีความตองการทํางานใหสําเร็จ มีความคิดสรางสรรค มีความพึง
พอใจในงาน 
 2. บรรยากาศแบบมุงความสัมพันธ บรรยากาศสถานที่ทํางานแบบนี้ ผูปฏิบัติงานจะมี
ความสัมพันธอันดีตอกัน กอใหเกิดความพึงพอใจในงานสูง มีทัศนคติที่ดีตอผูรวมงาน แตความคิด
ริเร่ิมในการทํางานอยูในระดับต่ํา 
 3. บรรยากาศมุงการใชอํานาจ บรรยากาศสถานที่ทํางานแบบนี้ อํานาจการตัดสินใจอยูที่
ผูบริหาร ผูปฏิบัติงานตองทําตามระเบียบอยางเครงครัด ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานต่ํา ขาด
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
 รูปแบบบรรยากาศองคการทั้ง 2 แนวคิด ไมไดกลาวถึงรูปแบบดานอื่นๆที่อาจมีผลกระทบ
ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการดังรูปแบบของบรรยากาศองคการตามแนวคดิ
ตางๆ ที่ไดกลาวมาแลว โดยแนวคิดแรกรูปแบบบรรยากาศองคการทั้ง 6 รูปแบบ จะเปนความรูสึก
ของบุคลากรในองคการตอผูรวมงานและตอผูบริหารในรูปแบบตางๆ สวนแนวคิดที่ 2 ใหความสนใจ
กับพื้นฐานทฤษฏีแรงจูงใจทั้ง 3 ดานเทานั้น 
 
 ปจจัยที่มีผลตอบรรยากาศสถานที่ทํางาน 
 ปจจัยตางๆ ที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศสถานที่ทํางาน มีทั้งปจจัยที่ผูบริหารสามารถควบคุม
ไดและควบคุมไมได ซ่ึงสรุปได ดังนี้  



24 

1. สภาพแวดลอมภายนอก 
  สภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ จะมพีลัง
ทั้งทางตรงและทางออมกับองคการ แตอยูนอกการควบคุมของผูบริหาร เชน นโยบายระดับรัฐบาล 
สภาพเศรษฐกิจ การแขงขันในทางธุรกิจ สงครามกลางเมือง เทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไป ซ่ึงสิ่ง
ตางๆเหลานี้ทําใหบรรยากาศองคการแตกตางกันได (Reddin, 1988 อางตามวิมล, 2546)  

2. การมีสวนรวมในงาน  
  การที่บุคลากรมีสวนรวมในการปฏิบัติงานเปนการจูงใจบุคลากรในหนวยงานดวยการเพิ่ม
ความรับผิดชอบ หรือเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจมากขึ้น โดยใหบุคลากรในหนวยงาน
ตั้งเปาหมายของตนเอง และใหอิสระในการตัดสินใจวา ตองทําอยางไรจึงจะบรรลุเปาหมายนั้นๆ 
(Stralser, 2004 อางตาม ณัฐยา, 2552) นอกจากนี้สตริงเจอร (Stringer, 2002) ยังไดกลาววา การเนน
เปาหมายของกลุม และการมีสวนรวมในการจัดการจะทําใหมีการพัฒนาใหเกิดความจงรักภักดี และ
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันขององคการไดมากขึ้น  

3. ความสามารถในการนําของผูบริหาร 
  ผูบริหารมีอิทธิพล ทั้งคําพูดและการกระทําในการสรางบรรยากาศในสถานที่ทํางาน 
ดังที่ สตริงเจอร (Stringer, 2002) กลาววา ผูบริหารมีความสําคัญในการสรางบรรยากาศสถานที่
ทํางาน เนื่องจากผูบริหารมีบทบาทในการกระตุนใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ
การกระตุนแรงจูงใจเปนแรงขับเคลื่อนหลักของผลการปฏิบัติงาน 
 4. ขนาดและลักษณะของโครงสรางองคการ  
  ขนาดขององคการมีผลตอบรรยากาศสถานที่ทํางาน เนื่องจากองคการขนาดใหญ มี
ความซับซอนมากกวาองคการขนาดเล็ก องคการขนาดใหญมีจํานวนสมาชิก จํานวนผูเชี่ยวชาญมี
ความหลากหลายของหนาที่ การรวมอํานาจ การกระจายอํานาจ และมีตําแหนงของบุคลากรมากกวา 
เนื่องจากผูใชบริการ ทางเลือก บริการตางๆมีมากกวา เมื่อองคการเจริญขึ้นจะมีโครงสราง มีวิธีการ
ที่แตกตาง การทําหนาที่ของทีม หรือแผนกตางๆ ในองคการ ตองเหมาะสมกับ พันธกิจ การรวมแรง
รวมใจ การจูงใจ และผลประโยชนตอบแทน (ศิริวรรณ, สมชาย, ลัทธิกาล, สุดา, และชวลิต, 2545; 
George & Jones, 2008) ซ่ึงสิ่งเหลานี้มีผลทําใหบรรยากาศองคการมีความแตกตางกันทั้งสิ้น 
 นอกจากนี้จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับขนาดขององคการจากหลายๆ แนวคิด (Katz 
& Kahn, 1978; Pugh, 1997; Robbins, 1998) พบวาขนาดขององคการมีอิทธิพลตอความสําเร็จและ
ประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคการ และขนาดขององคการที่แตกตางกันทําใหผลผลิต โครงสราง
การบริหาร และการดําเนินงานแตกตางกัน โดยองคการขนาดใหญมีบุคลากรและมีแบบแผนมาก จะ
มีความลาชาในการปรับตัวตอส่ิงแวดลอมภายนอกที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว จึงตองการการประสานงาน
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และการจัดการที่มากกวาองคการขนาดเล็ก องคการขนาดใหญมีแนวโนมมีความเฉพาะเจาะจง เปน
ทางการ มีมาตรฐานในการปฏิบัติงาน การปกครองแบบเจานายมากกวา การแบงแยกงานในความรับผิดชอบ
ของบุคลากรในหนวยงานรวมทั้งรายละเอียดในการปฏิบัติงาน ชัดเจนมากกวาองคการขนาดเล็ก แต
เมื่อขนาดขององคการใหญขึ้น การรวมตัวของบุคลากรจะมีนอยกวา นอกจากนี้หากองคการมีขนาดใหญ
ก็จะมีการพัฒนาความเฉพาะภายในกลุม เชนการรับรูทัศนคติ ความเชื่อ และอิทธิพลตอสมาชิก ทั้ง
บทบาทการมีสวนรวมและความรับผิดชอบ บรรยากาศสถานที่ทํางานจึงมีความแตกตางกัน 
  สรุปวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศสถานที่ทํางาน ประกอบดวย ส่ิงแวดลอมภายนอก
สถานที่ทํางาน การมีสวนรวมในงาน ความสามารถในการนําของผูบริหาร และขนาดและลักษณะ
ของโครงสรางองคกร 
 
 บรรยากาศสถานที่ทํางานของพยาบาล 
 
  ความสําคัญบรรยากาศสถานที่ทํางานของพยาบาล 
 
  เนื่องจากบุคคลเปนปจจัยสําคัญที่สุดในองคการที่จะทําใหองคการประสบความสําเร็จ
ตามเปาหมาย และพยาบาลเปนบุคลากรที่มากที่สุดภายในโรงพยาบาล ผลงานการบริการพยาบาล
มากกวารอยละ 50 เกิดจากการปฏิบัติของงานบริการพยาบาล (กุลยา, 2539) บรรยากาศสถานที่
ทํางานของพยาบาลจึงมีความสําคัญ ตอพยาบาลในโรงพยาบาลเปนอยางมากในการจูงใจใหพยาบาล
ในโรงพยาบาลมีพฤติกรรมที่พึงประสงค ที่จะทําใหเปาหมายของโรงพยาบาลสัมฤทธิ์ผลไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  
  การปฏิบัติงานของพยาบาลและบุคลากรอื่นๆ ในสถานที่ทํางานเกี่ยวของกับการปฏิบัติ
บทบาทหัวหนาหอผูปวย และปจจัยอ่ืนๆ โดยเฉพาะสภาพแวดลอมของสถานที่ทํางาน เพราะเปน
องคประกอบที่สะทอนถึงความรูสึกของบุคลากรที่มีตองานและผูรวมงานถือวาเปนองคประกอบสําคัญ
ที่มีผลตอประสิทธิภาพของงาน พยาบาลตองการบรรยากาศการทํางานซึ่งมีสภาพที่ดี มีการสนับสนุน
ความคิด การใหขอมูลที่ดีในการตัดสินใจ เงินเดือนสูง และโอกาสในการเจริญกาวหนา การพัฒนา
ประสบการณในอาชีพ และทิศทางในอนาคต เขาตองการบรรยากาศในการบริหารเพื่อสนับสนุน
อัตรากําลังที่เพียงพอ และเหมาะสม และการมีทางเลือกในการปฏิบัติงาน (Swansburg & Swansburg, 
2002)  
 จากการศึกษาของจุฑาวดี (2543) เร่ือง ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ลักษณะงาน 
และบรรยากาศองคการ กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
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กระทรวงกลาโหม พบวาบรรยากาศองคการ มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับคุณภาพชีวิต
การทํางานของพยาบาลประจําการ สอดคลองกับการศึกษาของ อรุณี (2545) พบวาบรรยากาศองคการ
มีความสัมพันธทางบวกกับในระดับสูง กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ และบรรยากาศ
องคการยังสงผลตอทัศนคติและพฤติกรรมของสมาชิกในองคการในการปฏิบัติงาน ปฏิสัมพันธระหวาง
กัน และการตอบสนองของคนในสถานที่ทํางานซึ่งมีอิทธิพลตอคนอื่น ๆ เมื่อพยาบาลประจําการรับรู
วามีบรรยากาศองคการที่เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง ก็จะสงผลใหคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพยาบาลประจําการดีขึ้นตามไปดวย นอกจากนี้ผูบริหารก็เปนปจจัยสําคัญตอบรรยากาศสถานที่
ทํางานของพยาบาล ดังการศึกษาของประภารัตน (2544) เร่ืองความสัมพันธระหวางบทบาทดานการ
บริหารของหัวหนาหอผูปวยบรรยากาศองคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชนพบวาหากองคการใดที่มีบรรยากาศองคการที่ดี และบุคลากร
ในองคการสามารถรับรูบรรยากาศองคการไดในระดับดี ก็จะจูงใจใหพยาบาลทํางานไดอยางมี
ความสุข สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีในองคการดานการใหความรวมมือก็จะมีมากดวย
เชนเดียวกัน นั่นคือ ถาบรรยากาศของหอผูปวยดีมีความเหมาะสมก็สงผลตอการปฏิบัติงานเชนกัน 
นอกจากนี้ขนาดองคการที่แตกตางกันในแตละระดับของโรงพยาบาลทําใหแตละโรงพยาบาลมี
บรรยากาศที่มีความแตกตางกัน ซ่ึงองคประกอบเหลานั้นสงผลกระทบตอบรรยากาศองคการที่
แตกตางกันดวย จากการศึกษาของพรพรรณ (2550) พบวาบรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวก
ในระดับสูงกับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล เนื่องจากบรรยากาศองคการมีสวนในการกําหนด
พฤติกรรมในการทํางานและเปนปจจัยที่สําคัญในการทํางาน เนื่องจากการปฏิบัติงานในองคการ 
พยาบาลตองทํางานภายใตกฎระเบียบ โครงสราง ส่ิงแวดลอมภายในองคการ บรรยากาศสถานที่
ทํางานจึงเปนเรื่องที่สําคัญหากผูปฏิบัติงานอยูในสภาพแวดลอมที่ดี ดังการศึกษาของพนิดา (2552) 
ที่วาบรรยากาศสถานที่ทํางานที่กระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน และทําใหบุคลากรทํางานได
อยางมีความสุข จะทําใหบุคลากรเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ   

 
 รูปแบบบรรยากาศสถานที่ทํางานของพยาบาล 
  
 จากการทบทวนวรรณกรรม พบวามีการศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศสถานที่ทํางานของ
พยาบาล ตามแนวคิดตางๆ ดังนี้ 
 จุฑาวดี (2543) ไดศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศสถานที่ทํางานของโรงพยาบาลในสังกัดกระทรวง 
กลาโหม ตามแนวคิดของลิตวิน และสตริงเจอร (Litwin & Stringer, 1968 อางตามจุฑาวดี, 2543) 
ประกอบดวย 9 องคประกอบ คือ ดานโครงสรางองคการ ดานความรับผิดชอบ ดานความเสี่ยง ดาน
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ความอบอุน ดานรางวัล ดานการสนับสนุน ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน ดานความขัดแยง ดานความ
เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน พบวาบรรยากาศสถานที่ทํางานของพยาบาล เปนบรรยากาศที่เอื้อตอการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลโดยรวมอยูในระดับสูง ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของพัชราภรณ (2547) ที่
ศึกษา บรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตการบริหารคุณภาพโดยรวมของโรงพยาบาลศูนย กระทรวง
สาธารณสุข ตามแนวคิดของลิตวิน และสตริงเจอร (Litwin & Stringer, 1968 อางตามพัชราภรณ, 
2547) เชนเดียวกัน ผลการศึกษา พบวารูปแบบบรรยากาศสถานที่ทํางานของพยาบาลโดยรวมอยูใน
ระดับสูงเชนเดียวกัน นอกจากการศึกษาบรรยากาศสถานที่ทํางานของพยาบาลโดยใชแนวคิดดังที่
กลาวมา วิไล (2549) ยังไดศึกษา บรรยากาศสถานที่ทํางานของโรงพยาบาลศูนย เขตภาคตะวันออก 
ตามแนวคิดของ บราวนและโมเบอรก (Brown & Moberg, 1980 อางตามวิไล, 2549) ซ่ึงแบง
บรรยากาศสถานที่ทํางานออกเปน 4 ลักษณะ คือ บรรยากาศเนนการใชอํานาจ บรรยากาศเนนการ
ทํางานตามบทบาท บรรยากาศเนนผลงาน และบรรยากาศเนนผูปฏิบัติงาน ผลการวิจัย พบวา 
บรรยากาศสถานที่ทํางานของโรงพยาบาลศูนยอยูในระดับสูงในทุกดาน และจีรวรรณ (2550) ได
ศึกษา บรรยากาศสถานที่ทํางานในโรงพยาบาลเขต 2 กระทรวงสาธารณสุข ตามแนวคิดของ ฮาฟปนส
และครอฟท (Halpin & Croft, 1991 อางตามจีรวรรณ, 2550) ซ่ึงประกอบดวย บรรยากาศองคการ 6 แบบ 
ดังนี้ บรรยากาศแบบเปด บรรยากาศแบบอิสระ บรรยากาศควบคุม บรรยากาศแบบสนิทสนม บรรยากาศ
แบบรวบอํานาจ บรรยากาศแบบปด พบวา มีบรรยากาศเปนแบบเปดอยูในระดับสูง ซ่ึงเปนบรรยากาศ
สถานที่ทํางานที่พึงประสงคมากที่สุด 
 
  บรรยากาศสถานที่ทํางานของพยาบาลในสถานการณความไมสงบ ภาคใต 

 
  แตละโรงพยาบาลตางก็มีการปรับตัวและวางมาตรการในการดําเนินงาน และจัดระบบ
การทํางานเพื่อความปลอดภัยในหลากหลายรูปแบบ ตามเงื่อนไขและบริบทของพื้นที่ของแตละ
โรงพยาบาล รวมทั้งการดูแลขวัญกําลังใจของบุคลากรภายในหนวยงาน ในขณะเกิดสถานการณ
ฉุกเฉิน พยาบาลเปนผูที่อยูในดานหนาที่จะรับผูบาดเจ็บ ตองเผชิญกับสถานการณกอนผูอ่ืน รวมทั้ง
การปฏิสัมพันธกับผูเกี่ยวของตองทําหนาที่เปนผูใหการชวยเหลือฉุกเฉินเบื้องตน การจัดการผูบาดเจบ็
จํานวนมากในสภาวะเรงดวน การประสานงานในการเตรียมเพื่อสงตอไปยังโรงพยาบาลที่มีศักยภาพ
มากกวา การดูแลดานจิตใจของผูบาดเจ็บและญาติที่สูญเสีย การดูแลตามหลักศาสนา และวัฒนธรรม
ของผูบาดเจ็บการจัดการกับระบบขอมูลขาวสารกับผูที่เกี่ยวของ เพื่อใหผูบาดเจ็บไดรับการชวยเหลือ
อยางทันทวงที แตเนื่องจากอัตรากําลังขาดแคลน ทําใหไมสามารถทําหนาที่ไดอยางสมบูรณ ความเครียด
จากงานภายในโรงพยาบาลมีมากขึ้น ซ่ึงความเครียดอาจสงผลกระทบในดานสรีระ ดานจิตวิทยา และ
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ดานพฤติกรรม (อํานาจ, 2547) ขวัญและกําลังใจของบุคลากรในการทํางานลดลง ซ่ึงขวัญและ
กําลังใจของบุคลากรในหนวยงานมีความสําคัญมาก ในการพัฒนาคุณภาพงานในองคการในสถานการณ
วิกฤต หากมีปญหาตองสงตอในสถานพยาบาลที่มีศักยภาพที่สูงขึ้น ก็ไมสามารถทําไดเนื่องจากเสนทาง
ในการลําเลียงผูเจ็บปวยอาจไมสามารถใชได เนื่องจากการกอการรายในสถานการณความไมสงบ 
พยาบาล และทีมสาธารณสุขตองดูแลผูรับบริการที่ไมสามารถสงตอไดแมศักยภาพไมเพียงพอ การตอง
เผชิญความเสี่ยงในพื้นที่จากการเยี่ยมบาน การสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การถูกขมขูจะทํา
ราย การลอบวางระเบิด นอกจากนี้มีผูยายออกมากขึ้นในขณะที่ผูยายเขามาทํางานในพื้นที่มีนอย ทํา
ใหการขาดแคลนอัตรากําลังเพิ่มขึ้น ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงตางๆ จากสถานการณความไมสงบสงผล
กระทบตอองคการ เปนสิ่งแวดลอมที่คุกคามซึ่งเพิ่มขึ้นจากเหตุการณธรรมชาติ จากความกดดันใน
สังคม ไมไดมาจากสติปญญาหรือจากนโยบาย และการรับรูการคุมคามสรางความรูสึกของบุคคล
ใหไมมั่นคงไมแนนอน รวมทั้งการตัดสินใจซึ่งมีผลตออนาคตในทันทีทันใด และเปนไปไดที่อาจ
ทําใหเกิดอันตรายโดยไมสัมพันธกับความตองการของเขา ทําใหผูคนรูสึกถูกคุกคาม (Gray, 2007) 
โดยเฉพาะคนไมรูอะไรจะเกิดขึ้น หรือรูสึกวาเขาไมมีอิทธิพลเหนือเหตุการณที่เกิดขึ้น  
 หากบุคลากรในสถานที่ทํางานตองการใหสถานที่ทํางานมีการเปลี่ยนแปลงเพื่อการเจริญ กาวหนา 
และบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว บุคลากรในสถานที่ทํางานที่มีบทบาทในการกําหนดแนวยุทธศาสตร
ของสถานที่ทํางาน ตองมีการวางแผนโดยตองคิดถึงสภาพการณในการที่จะตองสรางบรรยากาศของ
สถานที่ทํางานที่สามารถตอบสนองทั้งความตองการของบุคคลและองคการ โดยจําเปนตองเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดลอมในสถานที่ทํางานใหเหมาะสม เพื่อใหบุคลากรในสถานที่ทํางานมีความพรอมในการที่
จะสามารถปฏิบัติงานไดดี (สุนันทา, 2544) และบรรยากาศองคการสามารถบริหารจัดการ และ
เปลี่ยนแปลงได ดังนั้นเมื่อสถานการณเปลี่ยนแปลงไป จนสงผลกระทบถึงบรรยากาศองคการ หาก
สามารถบริหารจัดการใหเกิดบรรยากาศองคการที่ดี สอดคลองกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป ก็
สามารถบรรลุวัตถุประสงคขององคการตามที่วางไวไดแมสถานการณเปลี่ยนแปลงไป เกรย (Gray, 
2007) กลาววาการที่บุคลากรในหนวยงานมองวาหนวยงานปฏิบัติหรือจัดการตอบคุลากรในหนวยงาน
และสิ่งแวดลอมตางๆ อยางไร ซ่ึงวิธีปฏิบัติหรือวิธีจัดการนั้นสวนใหญอยูภายใตอิทธิพลของผูบริหาร 
ผูบริหารทุกระดับเปนบุคคลที่มีอิทธิพลตอการสรางบรรยากาศสถานที่ทํางาน มีบทบาทและอิทธิพลสูง
ในการกําหนดบรรยากาศในสถานที่ทํางาน อันมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของพนักงาน บรรยากาศใน
สถานที่ทํางานของพยาบาลในสถานการณความไมสงบ ภาคใตไดมีการเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ 
ซ่ึงผูวิจัยไดเลือกแนวคิดของ เกรย (Gray, 2007) ในการนํามาวิเคราะหเนื่องจากแนวคิดของเกรยให
ความสําคัญกับทรัพยากรบุคคลที่สัมพันธกับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมภายนอก ซ่ึงแนวคิดของ
เกรย ประกอบดวย 8 องคประกอบ ดังนี้ 
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 1. บรรยากาศสถานที่ทํางานดานการมีอิสระในการนําเสนอความคิดไดรับผลกระทบจาก
สถานการณไมสงบจากการเปลี่ยนแปลงเวลาทํางาน สถานที่ ชนิดของงานหรือเปลี่ยนทักษะความรู
ที่ถูกนํามาใช เชนการเลื่อนการประชุมปรึกษาหารือ ทําใหขาดชองทางในการนําเสนอความคิดที่
จําเปนในการพัฒนางานทําใหมีปญหาในการพัฒนาคุณภาพกระบวนการใหบริการ ทําใหบุคคลเกิด
ความตึงเครียด ดวยเหตุนี้ขอจํากัดดานเวลาจึงมีความสําคัญตอแรงผลักดันในการเปลี่ยนแปลงที่จําเปน 
ตองปรับใหเหมาะสมกับสภาวการณที่เกิดขึ้น เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด (ศิริวรรณ, 2545) 
 2. บรรยากาศสถานที่ทํางานดานการมีอิสระที่จะแสดงออกไดในสิ่งที่เปนกังวลไดรับ
ผลกระทบจากสถานการณไมสงบ คือ หากบุคลากรในหนวยงานไมสามารถบอกในสิ่งที่กังวลไมวา
จากเรื่องงาน หรือสัมพันธภาพสวนบุคคล อาจทําใหเกิดความเครียด หากความเครียดสูงพนักงานจะ
มีผลในการทํางานต่ํา ซ่ึงพนักงานจะตอบสนองตอความเครียดของตนเองดวยวิธีการตางๆ กัน 
(เนตรพัณณา, 2547) สถานการณไมสงบ และภาระงานที่เพิ่มขึ้นอาจทําใหชองทางการสื่อสารผาน
การประชุมไมสามารถทําไดตามปกต ิ 

 3. บรรยากาศสถานที่ทํางานดานการมีอิสระในการถามไดรับผลกระทบจากสถานการณ
ความไมสงบ เนื่องจากสถานการณความไมสงบที่เกิดขึ้นทําใหพยาบาลตองปฏิบัติกิจกรรมหลายอยาง
ที่ยังขาดความชัดเจนในสิ่งที่ปฏิบัติ เชน การตัดสินใจในการยายผูบาดเจ็บเขารักษาตัวในหองพิเศษ
เพื่อรักษาความปลอดภัยจากการถูกทํารายซ้ํา การตองปฏิบัติการพยาบาลในงานที่ไมถนัดเนื่องจากตอง
เขาชวยเมื่อเกิดผูบาดเจ็บจํานวนมาก เชน ปฏิบัติงานในแผนกสูติ-นรีเวช หรือแผนกอายุรกรรม แต
ตองใหบริการพยาบาลผูบาดเจ็บจากสถานการณความไมสงบ 
 4. บรรยากาศสถานที่ทํางานดานการมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการทํางานไดรับ
ผลกระทบจากสถานการณความไมสงบ พยาบาลควรมีอิสระในการตัดสินใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบ 
มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น และตั้งเปาหมายในการทํางาน แตจากสถานการณความไมสงบ 
การตัดสินใจในการปฏิบัติงานไมสามารถปฏิบัติตามแนวทางเดิมที่เคยปฏิบัติมาได เชน การสงตอ
ในภาวะฉุกเฉิน การยายผูบาดเจ็บเขาหองพิเศษ หรือเขารักษาตัวในหอผูปวย เปนตน 
 5. บรรยากาศสถานที่ทํางานดานความพอใจจากเนื้องานไดรับผลกระทบจากสถานการณ
ความไมสงบ สถานการณความไมสงบทําใหสถานีอนามัยตองหยุดใหบริการบอยครั้ง รวมทั้งผูรับบริการ
ไมกลาไปคลินิกในชวงเวลาเย็นทําใหภาระงานของโรงพยาบาลในทุกจุดบริการมีมากขึ้นทําใหพยาบาล
มีภาระงานเพิ่มขึ้น เพื่อใหบริการพยาบาลตามจํานวนผูรับบริการที่เพิ่มมากขึ้น นอกจากนี้เมื่อเกิด
สถานการณความไมสงบมีผูบาดเจ็บจํานวนมาก ตองระดมพยาบาลที่มีในองคการมาชวยในการให
การดูแลรักษาพยาบาล ทําใหไมสามารถจัดสรรพยาบาลลงปฏิบัติงานไดตามความถนัด 
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 6. บรรยากาศสถานที่ทํางานดานการมีอิสระในการสรางนวัตกรรมหรือวิธีการทํางานใหมๆ 
ไดรับผลกระทบจากสถานการณความไมสงบ คือ การปฏิบัติงานภายใตอัตรากําลังที่ขาดแคลน และ
สถานการณความไมสงบ ทําใหบรรยากาศสถานที่ทํางานไมเอื้อในการในการทดลองวิธีการทํางาน
ใหมๆ ซ่ึงตองใชทั้งเวลา และบุคลากรในการปฏิบัติ เนื่องจากแนวทางปฏิบัติการพยาบาลที่ทําอยูเดิม
ผานการทดลองและฝกฝนจนเปนที่ยอมรับใหนํามาปฏิบัติตอเนื่องกันมานาน 

 7. บรรยากาศสถานที่ทํางานดานการคุกคามทางดานวัตถุประสงค ไดรับผลกระทบจาก
สถานการณความไมสงบ คือ สถานการณความไมสงบทําใหการบริการสุขภาพหลายอยางไมสามารถ
บรรลุเปาหมายที่วางไวได เชน งานสงเสริมสุขภาพ งานเยี่ยมบาน ในขณะที่ตัวช้ีวัดในการดําเนินงาน
ยังคงเดิม ทําใหบุคคลมีความกังวลในการที่จะปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จ เบอรค (Burke, 1756 
as cited in Gray, 2007) กลาววา หากบุคคลมีความกลัว ความกังวลจะทําใหขาดความกระตือรือรน
ในการทํางาน ขาดประสิทธิภาพในการคิด และการสรางสรรคผลงานที่มีประสิทธิภาพ  
 8. บรรยากาศสถานที่ทํางานดานการคุกคามจากสภาพแวดลอมจากสถานการณความไมสงบ
ไดสงผลกระทบในหลายดาน ดังที่ไดกลาวมาแลว 
 
 การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบ 
ภาคใต   
 
 ในการบริหารหอผูปวยนอกจากหัวหนาผูปวยจะตองปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารงานภายใน
หอผูปวย เพื่อใหกิจกรรมตางๆ ของหอผูปวยสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพแลว หัวหนาหอผูปวย 
ยังตองคํานึงถึงผลกระทบจากสิ่งแวดลอมภายนอกองคการที่มากระทบการดําเนินงานขององคการ
ดวยโดยองคการแตละองคการมีความแตกตางกัน และสิ่งแวดลอมทั้งภายในและภายนอกที่เผชิญ 
ก็มีความแตกตางกันไป หัวหนาหอผูปวยจึงตองมีการปรับเปล่ียนแนวทางในการบริหารงานใหมี
ความสอดคลองกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป (วิรัช, 2550) หอผูปวยซ่ึงเปนสถานที่ทํางานของ
พยาบาลก็เปนองคการยอยแหงหนึ่งในองคการใหญ ซ่ึงไดรับผลกระทบจากสถานการณความไม
สงบ ที่เปนสิ่งแวดลอมภายนอกที่มีการเปลี่ยนแปลง หัวหนาหอผูปวยตองบริหารงานดวยความ
ยืดหยุนเพื่อใหมีความรวดเร็วในการปรับแนวทางปฏิบัติตามสิ่งแวดลอมภายนอกที่สงผลกระทบตอ
บรรยากาศภายในหอผูปวย นอกจากนี้การบริหารงานโดยคํานึงถึงจิตใจของผูใตบังคับบัญชา โดยที่
ยังคงสามารถบรรลุเปาหมายในการปฏิบัติงานได ซ่ึงเนนการใหความสนใจในบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ในหนวยงาน เปนการบริหารยุคใหมที่ใหความสําคัญกับทั้ง สองดาน คือระบบ เชนโครงสราง 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน และดานจิตใจของทรัพยากรมนุษย อยางเหมาะสมซึ่งเปนการพัฒนาอยาง
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ยั่งยืน ผูบริหารเปลี่ยนจากเจานายหรือผูบังคับบัญชามาเปนพี่เล้ียง ผูบริหารและองคการใหความสนใจ
ในตัวบุคลากรและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน แสดงความชื่นชมในความสามารถในการปฏิบัติงานซึ่ง
เปนการจูงใจบุคลากรในหนวยงานที่มักประสบความสําเร็จ (วิรัช, 2550) เนื่องจากการบริหารดาน
การวางแผนที่ไมมีคุณภาพ จะเปนสาเหตุของความไมแนนอนเกี่ยวกับการสั่งการ (ศิริวรรณ, 2545) 
ทําใหสมาชิกในทีมไมมั่นใจในบทบาทหนาที่ที่ตนตองกระทํา และขาดแรงจูงใจในการที่จะมุงมั่น
ปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ และการที่บรรยากาศสถานที่ทํางานจะเปนแบบที่พึง
ประสงคหรือไมนั้น มีความสัมพันธกับบทบาทผูบริหารการพยาบาลระดับตนในทุกดาน (จีรวรรณ, 
2550)   
 โดยหนาที่ของผูบริหาร ตามแนวคิดของรอบบิ้นและคูลเตอร (Robbins & Coulter, 2007) 
ประกอบดวย 4 ขอ  
 1. การวางแผน เปน กระบวนการในการกําหนดเปาหมายขององคการ มีทั้งการวางแผน
อยางเปนทางการ ที่มีการกําหนดเปาหมายชัดเจน และกําหนดขั้นตอนและวิธีปฏิบัติไวเปนลายลักษณ 
อักษร การกําหนดกลยุทธ เพื่อใหบรรลุเปาหมาย นั่นคือ การวางแผนจะเกี่ยวของกบัผล และการปฏบิตัิ
เพื่อใหบรรลุผล  
 2. การจัดองคการ คือ กระบวนการในการจัดโครงสรางขององคการ การแบงงาน การกําหนด
หนาที่รับผิดชอบ สายการบังคับบัญชา และการประสานงาน ซ่ึงการทํางานเปนทีมจะมีความยืดหยุน
และตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไดดีกวาการกําหนดโครงสรางเปนแผนกตางๆ อยางถาวร 
 3. การนํา บุคคลจะมีพฤติกรรมเปนไปตามการรับรูและสอดคลองกับทัศนคติ และการเรียนรู 
ก็จะสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอยางถาวรซึ่งเกิดไดจากประสบการณ จากการเลียนแบบผูที่ประทับใจ 
การที่ผูบริหารทราบพฤติกรรมและเหตุผลที่มีพฤติกรรมเชนนั้น เพื่อใหสามารถปรับพฤติกรรม หรือ
กําหนดหนาที่รับผิดชอบที่เหมาะสมใหได นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยควรมีพฤติกรรมที่เหมาะสม
เพื่อเปนแบบอยางแกบุคลากรในหนวยงาน มีความเอื้ออาทร กลาตัดสินใจ และดําเนินการเมื่อพบ
ความไมถูกตอง 
 4. การควบคุม คือ กระบวนการตรวจสอบการดําเนินงานวาจะบรรลุผลตามแผนที่วางไว
หรือไม ตองปรับแกอยางไร ประกอบดวย 3 ขั้นตอนคือ การวัดผล การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงาน
กับมาตรฐานที่กําหนดไว และการแกไขสิ่งที่เบี่ยงเบนไปจากมาตรฐาน โดยวัดไดจากการสังเกต 
หรือการกําหนดการรายงาน 
 สถานการณความไมสงบ และภาระงานที่เพิ่มขึ้นอาจทําใหชองทางการสื่อสารผานการประชุม
ไมสามารถทําไดตามปกติ นอกจากนี้รูปแบบในการปฏิบัติงาน เวลาทํางาน สถานที่ ชนิดของงาน
หรือการเปลี่ยนทักษะความรูที่ถูกนํามาใช ตองปรับเปลี่ยนทั้งสิ้น การขาดชองทางในการนําเสนอ
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ความคิดที่จําเปนในการพัฒนางานทําใหมีปญหาในการพัฒนาคุณภาพกระบวนการใหบริการ พยาบาล
ตองปฏิบัติกิจกรรมหลายอยางที่ยังขาดความชัดเจนในสิ่งที่ปฏิบัติ เชน การตัดสินใจในการยายผูบาดเจ็บ
เขารักษาตัวในหองพิเศษเพื่อรักษาความปลอดภัยจากการถูกทํารายซ้ํา การตองปฏิบัติการพยาบาล
ในงานที่ไมถนัดเนื่องจากตองเขาชวยเมื่อเกิดผูบาดเจ็บจํานวนมาก เชน อยูแผนกสูติ-นรีเวช หรือ
อายุรกรรม แตตองชวยผูบาดเจ็บจากสถานการณที่สวนใหญมีบาดแผล นอกจากนี้พยาบาลควรมอิีสระ
ในการตัดสินใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบ มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น และตั้งเปาหมายใน
การทํางาน แตจากสถานการณความไมสงบ การตัดสินใจในการปฏิบัติงานไมสามารถปฏิบัติตาม
แนวทางเดิมที่เคยปฏิบัติมาได เชน การสงตอในภาวะฉุกเฉิน หรือเขารักษาตัวในหอผูปวย เปนตน 
นอกจากนี้สถานการณความไมสงบทําใหการบริการสุขภาพหลายอยางไมสามารถบรรลุเปาหมายที่
วางไวได เชน งานสงเสริมสุขภาพ งานเยี่ยมบาน ในขณะที่ตัวช้ีวัดในการดําเนินงานยังคงเดิม ทําให
บุคคลมีความกังวล เกิดความตึงเครียดในการที่จะปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จ เบอรค (Burke, 1756 
as cited in Gray, 2007) กลาววา หากบุคคลมีความกลัว ความกังวลจะทําใหขาดความกระตือรือรน
ในการทํางาน ขาดประสิทธิภาพในการคิด และการสรางสรรคผลงานที่มีประสิทธิภาพ และการปฏิบัติงาน
ภายใตอัตรากําลังที่ขาดแคลน และสถานการณความไมสงบ ทําใหขาดโอกาสในการทดลองวิธีการ
ทํางานใหมๆ เนื่องจากแนวทางปฏิบัติการพยาบาลที่ทําอยูเดิมผานการทดลองและฝกฝนจนเปนที่
ยอมรับใหนํามาปฏิบัติตอเนื่องกันมานาน ดวยเหตุนี้ขอจํากัดดานเวลาจึงมีความสําคัญตอแรงผลักดัน
ในการเปลี่ยนแปลงที่จําเปนตองปรับใหเหมาะสมกับสภาวการณที่เกิดขึ้น เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด (ศิริวรรณ, 2545) หากบุคลากรในหนวยงานไมสามารถบอกในสิ่งที่กังวลไมวาจากเรื่องงาน 
หรือสัมพันธภาพสวนบุคคล อาจทําใหเกิดความเครียด หากความเครียดสูงพนักงานจะมีผลในการ
ทํางานต่ํา ซ่ึงพนักงานจะตอบสนองตอความเครียดของตนเองดวยวิธีการตางๆ กัน (เนตรพัณณา, 
2547)  

  ผูบริหารควรมีการจัดระบบที่ดีภายในสถานที่ทํางาน มีการกําหนดบทบาทหนาที่ และ
สายการบังคับบัญชาอยางชัดเจน มีแนวทางการควบคุม กํากับการปฏิบัติงาน มีแนวทางในการนเิทศ
ติดตามงานที่มีความยืดหยุนตามลักษณะบุคลากรภายในสถานที่ทํางาน มีเสนทางการสื่อสารที่ชัดเจน
แบบ 2 ทาง และการจัดใหมีแนวทางการรายงานเมื่อเกิดปญหา ควรมีการจัดระบบเปนแนวทาง 
ในการใหคําปรึกษาเมื่อมีปญหา หรือแนวทางการขอความชวยเหลือเมื่อเกิดภาวะฉุกเฉิน หรือภาวะคับขัน 
และเนื่องจากการสนับสนุนใหบุคลากรในสถานที่ทํางาน ไดรวมตั้งเปาหมายการทํางานของพวกเขาเอง 
ใหอิสระในการตัดสินใจ เปนการแสดงวาผูนําใหเกียรติและยอมรับบุคลากรในหนวยงาน อีกทั้งยังทําให
บุคลากรในสถานที่ทํางาน รูสึกเปนเจาของงานนั้นๆ ดวย (Gray, 2007) ดังนั้นควรเปดโอกาสให
บุคลากรในสถานที่ทํางาน ไดมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับ
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เปาหมายของสถานที่ทํางาน อยางจริงจัง และการเปดโอกาสใหบุคลากรในสถานที่ทํางาน กําหนด
วิธีการในการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนเองได นอกจากนี้ควรมีแนวทางการใหขอมูลใน
กรณีที่ไมสามารถใหอิสระในการตัดสินใจตอบุคลากรในสถานที่ทํางาน วาเปนเพราะอะไร รวมทั้ง
การใหขอมูลยอนกลับในการปฏิบัติงานเพื่อใหบุคลากรไดรับขอมูลในการปฏิบัติงานของตนเอง 
การเปดโอกาสใหมีบรรยากาศการทํางานในทางสรางสรรค เชน มีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน เคารพ
ความเปนบุคคล ใหเกียรติยกยอง รับฟงความคิดเห็น จะทําใหผูปฏิบัติงานสามารถทํางานไดดีที่สุด 
(Kouzes & Posner, 1995อางตาม ณัฐณิชา, 2548) สวนในเรื่องเปาหมายการปฏิบัติงาน ผูบริหารควร
ปรับเปาหมายในการปฏิบัติงานตามที่สามารถปฏิบัติไดจริง เพื่อใหสอดคลองกับบริบทของพื้นที่ 
ควรยืดหยุนในการติดตามผลการปฏิบัติงานที่ทําไดยากในสถานการณความไมสงบ เชน งานสงเสริม
สุขภาพ การเยี่ยมบาน ระบบบริการการแพทยฉุกเฉินรับผูปวย ณ จุดเกิดเหตุ เปนตน สวนการรักษาความ
ปลอดภัยในหนวยงาน แนวทางการบริหารจัดการของผูบริหารควรจัดระบบการรักษาความปลอดภัย
ในสถานที่ทํางาน รวมทั้งในขณะปฏิบัติงาน โดยเริ่มตั้งแตการประเมินความเสี่ยงจากผลกระทบที่
อาจเกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงานเมื่อเกิดสถานการณความไมสงบ แนวทางการปฏิบัติงานในภาวะ
ฉุกเฉิน ทั้งตอบุคลากร ตอผูบาดเจ็บ ตอญาติ ตอผูเกี่ยวของอื่นๆ ที่สงผลกระทบ เชน ทหาร ตํารวจ 
นักขาว ผูกอความไมสงบ ระบบการสื่อสารประสานงาน ระบบการจัดการขอมูล ระบบการขอความ
ชวยเหลือเมื่อเกิดเหตุฉุกเฉิน การซอมแผนเมื่อเกิดเหตุ การจัดระบบสวัสดิการที่เพียงพอ เชน ที่พัก
ขณะอยูเวร 
 
 เทคนิคการวิเคราะหเหตุการณสําคัญ 
 
 การวิจัยคร้ังนี้ใชเทคนิคการวิเคราะหเหตุการณสําคัญซึ่งพัฒนาโดย ฟลานาแกน (Flanagan, 
1954) โดยใหคําจํากัดความเหตุการณสําคัญวาเปนกิจกรรมใดๆที่นาสนใจของบุคคล เพื่อสรุปและ
ทํานาย ส่ิงที่เกี่ยวของกับบุคคลที่ดําเนินกิจกรรมนั้นอยางเพียงพอจนขอมูลอ่ิมตัว และการวิเคราะห
เหตุการณจะตองรวมถึงสิ่งซึ่งเปนเปาประสงค หรือความมุงหมายในกิจกรรมที่ผูสังเกตสามารถเหน็
ไดชัดเจน ทําใหขอมูลมีความนาเชื่อถือ (Nasae, Chaowalit, Suttarangsee & Ray, 2008) เทคนิคนี้
เปนการเก็บขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็น และการประเมินซึ่งไดมาจากการบันทึกพฤติกรรมในสวนที่
ชัดเจนที่สุดทําใหไดขอมูลและการประเมินที่จําเปน การรวบรวมขอมูลอาจรายงานเปนรูปตาราง
ตามกิจกรรมที่ไดมาอยางเปนระบบ  ซ่ึงฟลานาแกน (Flanagan, 1954) ไดใหรายละเอียดไวเปน
ขั้นตอน ดังนี้ 
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 1. การกําหนดวัตถุประสงคในการศึกษา ควรสรุปเปนคําทั่วไปที่เขาใจไดงาย ซ่ึงใน
การศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาบรรยากาศถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบ 
และการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย ภาคใต 
 2. การวางแผนที่เฉพาะเจาะจงในการเก็บขอมูลเกี่ยวกับขอเท็จจริงของเหตุการณที่
เกี่ยวกับกิจกรรมนั้นๆ และการเสนอแนะของบุคคลที่เปนกลุมตัวอยางตองการความเฉพาะจงที่
เปนไปไดที่ใชในการประเมินและแยกประเภทของพฤติกรรมที่สังเกตได ซ่ึงจากการศึกษาครั้งนี้
เปนหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนยที่ปฏิบัติงานภายใตสถานการณความไมสงบ 
 3. การรวบรวมขอมูลเหตุการณอาจถูกรายงานโดยการสัมภาษณ หรือเขียนโดยผูวิจัย หรือ
อาจรวมถึงทุกอยางที่มีความสัมพันธกับรายละเอียดทั้งหมดของสิ่งที่ศึกษา 
 4. การวิเคราะหขอมูล มีเปาประสงค คือการสรุปและรวบรวมรายละเอียดของขอมูลใน
การกระทําที่มีประสิทธิภาพที่สามารถใชไดสําหรับเปาหมายที่เนนในทางปฏิบัติที่หลากหลาย ซ่ึงมัน
เปนไปไมไดที่จะไดขอมูลที่เปนขอเท็จจริงในขั้นตอนนี้โดยใชวิธีการอื่นๆ ที่มีมากอนในการ ศึกษา
อ่ืนๆ 
 5. การอธิบายและการรายงานเกี่ยวกับผลลัพธของกิจกรรม มีวิธีการ 4 ขั้นตอน คือ 1) การอาน
ขอความที่ไดจากการถอดเทปการสัมภาษณทั้งหมด เพื่อใหเกิดความเขาใจ 2) นําขอมูลที่ไดมา
ทั้งหมดมาจัดกลุม โดยดูจากคําหรือขอความที่มีลักษณะคลายคลึงกัน จําแนกตามเหตุการณสําคัญที่
ศึกษา 3) อานทบทวนผลการวิเคราะหขอมูล เพื่อใหเกิดความเขาใจอยางถองแทในแตละประเด็น  
4)นําขอมูลที่ไดจากการจัดกลุมทั้งหมดมาแจกแจงความถี่ และหาคารอยละในแตละประเด็น ซ่ึง
ขั้นตอนทั้งหมดจะลดอคติและทําใหการรายงานชัดเจนขึ้น การศึกษาวิจัยวิธีนี้ไมเพียงตอบสนองตอ
จุดประสงคที่เปนขอบเขตจํากัด แตยังมองถึงการเชื่อถือได และคุณคาของผลลัพธสุดทายที่ไดมา 
ซ่ึงเทคนิคการวิเคราะหเหตุการณสําคัญ มีความยืดหยุน และมีหลักการพื้นฐานที่อาจสรุปได ดังนี้ 
  5.1 การรายงานขอเท็จจริงที่เกี่ยวกับพฤติกรรม สวนใหญจะเก็บขอมูลจากการอธิบาย, 
การแบงประเภท หรือขอคิดเห็นซึ่งขึ้นอยูกับของการแสดงออกทั่วๆ ไป 
  5.2 การรายงานควรจํากัดที่พฤติกรรมซึ่งขึ้นอยูกับประสบการณของผูใหขอมูลซ่ึงมี
ลักษณะที่สําคัญที่จะสนับสนุนตอเหตุการณนั้นๆ ซ่ึงแสดงเปนขอมูลดิบ และตองมีการเตรียม
ทางเลือกของปญหา อยางไรก็ตามวิธีการซ่ึงชวยในการรวบรวมตัวอยางของขอมูล ซ่ึงสัมพันธกับ
ปญหาสําคัญของขอมูลที่กําหนดขึ้นเปนเครื่องมือมาตรฐาน หรือการประเมินผลลัพธอาจจะปฏิบัติ
ไดอยางกวางขวาง  
ส 
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สรุปการทบทวนวรรณกรรม 
 
 สถานการณความไมสงบในจังหวัดชายแดนภาคใตเปนสิ่งแวดลอมภายนอกที่สําคัญที่สงผล 
กระทบทําใหองคการมีการเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ ดังที่ไดกลาวมาแลว รวมทั้งสงผลกระทบตอ
บรรยากาศในสถานที่ทํางาน ซ่ึงบรรยากาศสถานที่ทํางานเปนการรับรูรวมกันของสมาชิกภายในสถานที่
ทํางาน เกี่ยวกับสิ่งแวดลอมภายในสถานที่ทํางาน ทั้งดานบวก และดานลบ ซ่ึงสงผลตอทัศนคติของ
บุคลากรภายในสถานที่ทํางาน และเปนพื้นฐานของวิถีทางที่สมาชิกภายในสถานที่ทํางานจะปฏิบัติ 
หรือสงผลตอพฤติกรรมของสมาชิกภายในสถานที่ทํางาน ดังนั้นบรรยากาศสถานที่ทํางาน จึงมี
ความสําคัญในการที่จะจูงใจ กระตุนใหบุคลากรจะมีพฤติกรรมที่ดีในการปฏิบัติงานในสถานที่
ทํางาน และ หัวหนาหอผูปวยซ่ึงเปนผูบริหารระดับตนที่เปนตัวกลางในการประสานงานระหวาง
พยาบาลประจําการและผูบริหารระดับสูงขึ้นไป และมีอิทธิพลในการบริหารจัดการเพื่อสราง
บรรยากาศสถานที่ทํางานที่ดีของพยาบาล หัวหนาหอผูปวยจึงควรรับรูบรรยากาศสถานที่ทํางานวาเปน
อยางไร เพื่อนําไปสูการบริหารจัดการที่เหมาะสม ดังนั้นการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในการ
จัดการกับปญหาในบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณไมสงบ จึงเปนสิ่งสําคัญที่จะชวยให
พยาบาลสามารถปฏิบัติงานในพื้นที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ แมมีส่ิงแวดลอมภายนอกที่เปน
ผลกระทบจากสถานการณความไมสงบมากระทบ ซ่ึงการศึกษาโดยใชเทคนิควิเคราะหเหตุการณ
สําคัญที่ใหความสนใจกับขอมูลที่ผูใหขอมูลทุกคนแสดงออกจะสามารถสะทอนถึงบรรยากาศ
สถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบ และการบริหารงานในบรรยากาศสถานที่ทํางาน
ภายใตสถานการณความไมสงบไดอยางชัดเจน  
 
 



36 

บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
บรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบและการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย
ในโรงพยาบาลศูนย ภาคใต โดยใชเทคนิคการวิเคราะหเหตุการณสําคัญของฟลานาแกน (Flanagan, 
1954) มีการดําเนินการวิจัย ดังนี้ 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากร 
 
 ประชากร คือ หัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
ที่ตั้งอยูในพื้นที่สถานการณความไมสงบ ภาคใต คือ โรงพยาบาลศูนยยะลา และโรงพยาบาลศูนย
นราธิวาสราชนครินทร จํานวนทั้งหมด 47 คน 
 
 กลุมตัวอยาง   
 
 กลุมตัวอยางเปนหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยของโรงพยาบาลศูนยยะลา และ
โรงพยาบาลศูนยนราธิวาสราชนครินทร เลือกกลุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง (purposive sampling) 
โดยเลือกเฉพาะหัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณในการเปนหัวหนาหอผูปวย 1 ปขึ้นไป ซ่ึงมี
จํานวนทั้งสิ้น 42 คน 
  
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสัมภาษณ 1 ชุด ประกอบดวย ขอมูล  
2 สวน คือ 
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 สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไป ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ศาสนา ระดับการศึกษา
สูงสุด ภูมิลําเนาเดิม โรงพยาบาลที่ปฏิบัติงาน แผนกที่ปฏิบัติงานในปจจุบัน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
ในหอผูปวยปจจุบัน ประสบการณการประชุม/การอบรม/การศึกษาเกี่ยวกับการบริหารงาน 
 สวนที่ 2 แนวคําถามที่ใชในการสัมภาษณ ซ่ึงเปนคําถามปลายเปดจํานวน 2 ขอ เกี่ยวกับ
บรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบและการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย
ในโรงพยาบาลศูนย ภาคใตซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นจากการทบทวนเอกสาร และงานวิจัยที่ เกี่ยวของ 
(ภาคผนวก ก)  
  
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 
 ผูวิจัยนําแบบสัมภาษณใหผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน พิจารณาความตรงตามเนื้อหา (content validity) 
ประกอบดวย อาจารยพยาบาลผูมีความเชี่ยวชาญดานการสรางเครื่องมือวิจัย 1 ทาน อาจารยพยาบาล
ที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทดานการบริหารการพยาบาล 1 ทาน และหัวหนาหอผูปวยที่มีวุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาโทและมีประสบการณการบริหารงานในสถานการณความไมสงบภาคใต 
อยางนอย 2 ป จํานวน 1 ทาน หลังจากผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือวิจัย 
ผูวิจัยไดดําเนินการแกไขปรับปรุงตามที่ผูทรงคุณวุฒิเสนอแนะแลวนําเครื่องมือไปทดลองสมัภาษณ
กับหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไปในพื้นที่สถานการณความไมสงบ ภาคใต จํานวน 2 ราย เพื่อ
ตรวจสอบความเขาใจของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับขอคําถามที่ใชสัมภาษณ จากนั้นนํามาปรับปรุงแกไข
กอนนําไปเก็บรวบรวมขอมูลจริง 
 
วิธีเก็บรวบรวมขอมูล  
 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ตามขั้นตอน ดังนี้ 
 ขั้นเตรียมการ 
 1. เตรียมตัวผูวิจัย ซ่ึงเปนเครื่องมือที่สําคัญในการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 
  1.1 ศึกษาความรูเกี่ยวกับเทคนิคการวิเคราะหเหตุการณสําคัญ (critical incident analysis) 
ของฟลานาแกน (Flanagan, 1954) โดยศึกษาแนวคิด หลักการ วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลและการวิเคราะห
ขอมูล รวมทั้งทบทวนวรรณคดีเกี่ยวกับบรรยากาศสถานที่ทํางาน การบริหารงาน ผลกระทบจาก
สถานการณไมสงบ ภาคใต และวรรณคดีที่เกี่ยวของ เพื่อใหเกิดความรูความเขาใจและสามารถนํา 
มาใชในการศึกษาวิจัยไดถูกตอง 
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  1.2 เตรียมเครื่องมือ/อุปกรณเพื่อใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดแก เครื่องบันทึกเสียง 
และแบบสัมภาษณ  
 2. ทําหนังสือผานคณบดี  คณะพยาบาลศาสตร  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  ถึง
ผูอํานวยการโรงพยาบาล เพื่อแนะนําตัว ช้ีแจงวัตถุประสงคการวิจัย การพิทักษสิทธิผูใหขอมูล และ
คุณสมบัติของผูใหขอมูล และขออนุมัติการเก็บขอมูล 
 3. ประสานงานกับหัวหนาพยาบาล เพื่อแนะนําตัว ช้ีแจงวัตถุประสงคการวิจัย ขออนุญาต
เก็บขอมูล ช้ีแจงวัตถุประสงคของการวิจัย ขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล และขอความรวมมือใน
การทําวิจัยดวยวาจาอีกครั้ง และรับฟงคําแนะนําหรือขอเสนอแนะเกี่ยวกับการเก็บขอมูล 
 4. เตรียมผูประสานงานวิจัยซ่ึงเปนพยาบาลที่ทํางานในโรงพยาบาลศูนยที่ปฏิบัติงาน
ภายใตสถานการณความไมสงบภาคใต โรงพยาบาลละ 1 ราย โดยประสานกับผูประสานงานวิจัย ช้ีแจง
วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล โดยการสัมภาษณจากนั้นชี้แจงการนัดหมายกับผูใหขอมูล เพื่อให 
ผูประสานงานวิจัยชวยประสานเรื่องวัน เวลา และสถานที่ในการสัมภาษณ 
 
 ขั้นดําเนินการ 
 ผูวิจัยดําเนินการสัมภาษณตามวัน เวลา และสถานที่ที่กําหนด ดังนี้ 
 1. ผูวิจัยแนะนําตัวเองและพูดคุยสรางสัมพันธภาพกับผูใหขอมูล 
 2. ช้ีแจงวัตถุประสงคของการสัมภาษณ ขอความรวมมือในการสัมภาษณ และขออนุญาต
บันทึกการสัมภาษณลงในเครื่องบันทึกเสียง เพื่อใหไดขอมูลที่มีความถูกตองชัดเจน และสมบูรณ 
 3. ทําการสัมภาษณตามแนวคําถาม โดยสัมภาษณผูใหขอมูล 1 คร้ัง/คน ใชเวลาในการสัมภาษณ 
45 นาที ถึง 1 ช่ัวโมง ผูใหขอมูล 1 คน บอกเลาถึงเหตุการณสําคัญของบรรยากาศสถานที่ทํางาน
ภายใตสถานการณความไมสงบ และการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลศูนย ภาคใต  
 4. ขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณผูวิจัยถอดเทปคําสัมภาษณ และพิมพบันทึกขอมูลที่ไดจาก
การสัมภาษณเปนขอความเชิงบรรยาย เพื่อนําขอมูลไปวิเคราะหตามเทคนิคการวิเคราะหเหตุการณ
สําคัญของฟลานาแกน (Flanagan, 1954) 
 
การพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง 
 
 การวิจัยครั้งนี้ เก็บขอมูลโดยการสัมภาษณ ผูใหขอมูลเปนหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย
ที่ปฏิบัติงานภายใตสถานการณความไมสงบ ภาคใต ผูวิจัยไดดําเนินการพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง 
โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 
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 1. โครงรางวิทยานิพนธผานการพิจารณาใหความเห็นชอบจากคณะกรรมการประเมินงานวิจัย
ดานจริยธรรม คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร และคณะกรรมการจริยธรรมสถาบนั
ของแตละโรงพยาบาล 
 2. ผูวิจัยช้ีแจงผูใหขอมูลโดยทําหนังสือเปนลายลักษณอักษรใหทราบถึงวัตถุประสงค  
วิธีดําเนินการวิจัย ตลอดจนประโยชนที่จะเกิดขึ้นจากการวิจัยคร้ังนี้ และเปดโอกาสใหผูใหขอมูล 
มีอิสระในการตอบรับหรือปฏิเสธการเขารวมวิจัยโดยสมัครใจ มีสิทธิที่จะใหขอมูลหรือปฏิเสธการให
ขอมูล โดยไมตองบอกเหตุผล และจะไมมีผลเสียหรือผลกระทบใดๆ ขอมูลที่ไดผูวิจัยจะเก็บรักษา
เปนความลับ โดยปกปดแหลงขอมูลอยางเครงครัด การนําเสนอขอมูลเปนภาพรวมไมช้ีเฉพาะ และ
ไมกอใหเกิดความเสียหายใดๆ ทั้งสิ้น ทั้งตอบุคคลและองคการ (ภาคผนวก ค) 
 3. ผูวิจัยสัมภาษณตามวัน เวลา และสถานที่ที่ผูใหขอมูลกําหนด และเริ่มสัมภาษณเมื่อ
ผูใหขอมูลอนุญาต  
 4. ขณะสัมภาษณในกรณีที่คําถามทําใหผูใหขอมูลเกิดความไมสบายใจ/อึดอัดใจ/ 
ไมสะดวก หรือมีแนวโนมที่จะไดรับความกระทบกระเทือนทางใจในการใหสัมภาษณ ผูวิจัยยุติการ
สัมภาษณทันที และเปดโอกาสใหผูใหขอมูลพูดคุย เพื่อระบายความเครียด จนกระทั่งผูใหขอมูล
กลับสูภาวะปกติ และจะเริ่มสัมภาษณอีกครั้งเมื่อผูใหขอมูลพรอม 
 
การวิเคราะหขอมูล 

 
 1. ขอมูลทั่วไป วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่และคํานวณหาคารอยละ 
 2. ขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณหัวหนาหอผูปวยวิเคราะหตามวิธีการของฟลานาแกน 
(Flanagan, 1954) ตามขั้นตอน ดังนี้ 
  2.1 อานขอความที่ไดจากการถอดเทปการสัมภาษณทั้งหมด เพื่อใหเกิดความเขาใจ และ
สามารถนําไปวิเคราะหไดอยางถูกตอง ประเด็นหลักที่สอดคลองกับการศึกษาในครั้งนี้ คือ บรรยากาศ 
สถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบและการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลศูนย 
ภาคใต 
  2.2 นําขอมูลที่ไดมาทั้งหมดมาจัดกลุม โดยดูจากคําหรือขอความที่มีลักษณะคลายคลึง
กัน จําแนกตามเหตุการณสําคัญที่แสดงถึงบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบ 
และการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยภายใตสถานการณความไมสงบ พรอมทั้งอานทําความ
เขาใจกับขอมูลทั้งหมดอีกครั้งเพื่อตรวจสอบความถูกตอง ครบถวนสมบูรณ  
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  2.3 อานทบทวนผลการวิเคราะหขอมูล เพื่อใหผูวิจัยเกิดความเขาใจอยางถองแทในแต
ละประเด็น และนําผลการวิเคราะหขอมูลที่ไดเสนอใหอาจารยที่ปรึกษาพิจารณา และตรวจสอบ
ความถูกตองอีกครั้ง 
  2.4 นําขอมูลเกี่ยวกับบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบ การบริหาร 
งานของหัวหนาหอผูปวยในบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบที่ไดจากการจัด
กลุมทั้งหมด มาแจกแจงความถี่ และหาคารอยละในแตละประเด็น  
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บทที่ 4 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 
 

 การวิจัยคร้ังนี้ศึกษาบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบ และการบริหารงาน
ของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลศูนย ภาคใต ผลการวิเคราะหขอมูลไดนําเสนอตามลําดับ ดังนี้ 
 สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของหัวหนาหอผูปวย  
 สวนที่ 2 บรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบ และการบริหารงานของ
หัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลศูนย ภาคใต 
  2.1 บรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลศูนย ภาคใต 
  2.2 การบริหารงานในบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบ
ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย ภาคใต  
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สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไป 
 
ตาราง 1 
 
จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลทั่วไปของหัวหนาหอผูปวย (N=42) 

ขอมูลทั่วไป จํานวน รอยละ 
1.  เพศ   

หญิง  42 100 
2.  อายุ (ป) (Min=38, Max=59, M = 50.8, SD=5.6)   

≤ 40 1 2.4 
41-45 7 16.7 
46-50 13 31.0 
51-55 9 21.4 
> 55 12 28.6 

3.  สถานภาพสมรส   
โสด 11 26.2 
สมรส 30 71.4 
มาย/หยา/แยก 1 2.4 

4.  ศาสนา   
พุทธ 33 78.6 
อิสลาม  8 19.0 
คริสต 1 2.4 

5.  การศึกษาขัน้สูงสุด   
ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 35 83.3 
ปริญญาโททางการพยาบาล  3 7.1 
ปริญญาโทสาขาอื่น 4 9.5 

6.  ภูมิลําเนาเดมิ    
ในพื้นที่สถานการณความไมสงบภาคใต 37 88.1 
นอกพื้นที่สถานการณความไมสงบภาคใต 5 11.9 
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ตาราง1 (ตอ) 
ขอมูลทั่วไป จํานวน รอยละ 

7. โรงพยาบาลที่ปฏิบัติงาน   
 ยะลา 26 61.9 
 นราธิวาส 16 38.1 
8. แผนกที่ปฏิบัติงาน   
 หอผูปวยสามญั 20 47.6 
 หอผูปวยพเิศษ 8 19.0 
 หอผูปวยหนัก 4 9.5 
 แผนกอุบัติเหตุและฉุกเฉนิ 2 4.8 
 แผนกผูปวยนอก 2 4.8 
 หองผาตัด 2 4.8 
 อ่ืนๆ (ไตเทียม, วิสัญญี) 4 9.5 
9. ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน (ป) ในตําแหนงหัวหนาหอผูปวยปจจุบัน     
     (Min=1, Max= 36, M = 14.6, SD = 9.7)    

  

 1 - 5   9 21.4 
 6 -10   9 21.4 
 11-15  6 14.3 
 16-20  5 11.9 
 > 20  13 31.0 
10.  ประสบการณการประชมุ/การอบรม/การศึกษาเกีย่วกบัการบริหาร   
 เคยมีประสบการณ* 36 85.4 
  การบริหารการพยาบาล 15 41.7 
       การบริหารสําหรับผูบริหารระดับกลาง 11 30.6 
  การบริหารสําหรับผูบริหารระดับตน 9 25.0 
  การพัฒนาศักยภาพหัวหนาหอผูปวย 5 13.9 
  การบริหารงานแนวใหม 3 8.3 
  ผูบริหารทางการพยาบาล 3 8.3 
 ไมเคยมีประสบการณ 6 16.4 
*ตอบไดมากกวา 1 คําตอบ 
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 จากตาราง 1 พบวา ผูใหขอมูลทั้งหมดจํานวน 42 คน เปนเพศหญิง โดยมีอายุอยูในชวง 46-50 ป 
จํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 31 รองลงมาอยูในชวงอายุมากกวา 55 ป รอยละ 28.6 (M=50.8, 
SD=5.6, Min=38, Max=59) สวนใหญนับถือศาสนาพุทธ รอยละ 78.6 มีสถานภาพสมรส รอยละ 71.4 
และมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีรอยละ 83.3 ผูใหขอมูลมีภูมิลําเนาเดิมอยูในพื้นที่สถานการณ
ความไมสงบภาคใตรอยละ 88.1 และมีภูมิลําเนาเดิมอยูนอกพื้นที่สถานการณไมสงบภาคใตรอยละ 11.9 

ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลยะลารอยละ 61.9 และปฏิบัติงานในโรงพยาบาลนราธิวาสราชนครินทร 
รอยละ 38.1 ปฏิบัติงานในหอผูปวยสามัญจํานวนมากที่สุดคิดเปน รอยละ 47.6 รองลงมาปฏิบัติงาน
หอผูปวยพิเศษ รอยละ 19.0 และปฏิบัติงานในหนวยงานพิเศษ ไดแก หอผูปวยหนัก รอยละ 9.5 สวน
หองผาตัด งานผูปวยนอก แผนกอุบัติเหตุและฉุกเฉิน จํานวนเทากันรอยละ 4.8 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ในหอผูปวยปจจุบันมากกวา 20 ป มีจํานวนมากที่สุด รอยละ 31.0 รองลงมา คือ 1-5 ป และ 6-10 ป 
จํานวนเทากันรอยละ 21.4 (M=14.6, SD=9.7, Min=1, Max= 36) ผูใหขอมูลสวนใหญมีประสบการณ
การประชุม/การอบรม/การศึกษา/เกี่ยวกับการบริหาร คิดเปนรอยละ 85.4 จํานวนมากที่สุด คือ 
หัวขอการบริหารการพยาบาล รอยละ 41.7 รองลงมา คือ หัวขอการบริหารสําหรับผูบริหารระดับกลาง 
และการบริหารสําหรับผูบริหารระดับตน รอยละ 30.6 และรอยละ 25 ตามลําดับ 
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สวนที่ 2  บรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบและการบรหิารงานของหวัหนา
 หอผูปวยโรงพยาบาลศูนย ภาคใต 
 

 ขอมูลจากการสัมภาษณหวัหนาหอผูปวยเกีย่วกบับรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณ
ความไมสงบและการบรหิารงานของหวัหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย ภาคใต มีรายละเอยีด ดังนี ้
 

 1. บรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบ 
 

ตาราง 2 
 

จํานวน รอยละ ของผูใหขอมูล และเหตุการณสําคัญดานบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณ
ความไมสงบ  

ผูใหขอมูล (42) เหตกุารณ (118) บรรยากาศสถานที่ทํางานภายใต 
สถานการณความไมสงบ* จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

1. ทุกคนปฏิบัติงานดวยความเครียดทุกครั้งทีเ่กิด
สถานการณความไมสงบ 

 
31 

 
73.8 

 
39 

 
33.0 

 1.1 ทุกคนตองทํางานดวยความเรงรีบเพื่อชวย
ผูปวยจากสถานการณจํานวนมากที่ตองการ
การดูแลเปนพเิศษภายในเวลาที่จํากัด 

 
 

16 

 
 

38.1 

 
 

20 

 
 

16.9 
 1.2 ในขณะปฏิบัตหินาที่กพ็ะวักพะวงถึง 

ความปลอดภยัของบุคคลใกลชิด 
 

10 
 

23.8 
 

12 
 

10.2 
 1.3 บรรยากาศตึงเครียดเมื่อมีเจาหนาที่พรอมอาวุธ

จํานวนมากในหอผูปวย 
 

5 
 

11.9 
 

7 
 

5.9 
2. หอผูปวยมีความโกลาหลวุนวายจากบุคคลหลายฝาย

ที่เกีย่วของกับสถานการณความรุนแรง 
 

18 
 

42.9 
 

21 
 

17.8 
 2.1 ญาติผูปวยจํานวนมากอยูเฝาผูปวยตลอดเวลา 6 14.3 8 6.8 
 2.2 นักขาวจํานวนมากเขามาทําขาวโดยไมสนใจ 

กําหนดเวลาเยี่ยม 
 

6 
 

14.3 
 

6 
 

5.1 
 2.3 การเตรียมพรอมในการตอนรับผูมีอํานาจ 

มาเยี่ยมผูปวย 6 14.3 7 5.9 
*ผูใหขอมูล 1 คน ใหขอมูลมากกวา 1 เหตกุารณ 
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ตาราง 2 (ตอ) 
 
จํานวน รอยละ ของผูใหขอมูล และเหตุการณสําคัญดานบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณ
ความไมสงบ  

ผูใหขอมูล (42) เหตกุารณ (118) บรรยากาศสถานที่ทํางานภายใต 
สถานการณความไมสงบ* จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

3. ทุกคนรวมแรงรวมใจกันชวยเหลือผูเคราะหราย
จากสถานการณความรุนแรง 

 
18 

 
42.9 

 
20 

 
16.9 

4. ผูปฏิบัติงานรูสึกปลอดภัยเมือ่ปฏิบัติงานใน 
โรงพยาบาล 

 
17 

 
40.5 

 
17 

 
14.4 

5. ทุกฝายรวมกันสอดสองดูแลสิ่งผิดปกติภายใน 
หอผูปวยตลอดเวลา 

 
12 

 
28.6 

 
14 

 
11.9 

6. ผูรวมงานตองคอยระวังการสนทนาเกีย่วกบั 
สถานการณความรุนแรง  

 
7 

 
16.7 

 
7 

 
5.9 

*ผูใหขอมูล 1 คน ใหขอมูลมากกวา 1 เหตกุารณ 
 
 จากตาราง 2 หัวหนาหอผูปวยทั้ง 42 คนไดบอกเลาเหตุการณสําคัญ 118 เหตุการณ เกี่ยวกับ
บรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบใน 6 ลักษณะโดยบรรยากาศสถานที่
ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบที่มีความถี่ของเหตุการณสูงสุด คือ ทุกคนปฏิบัติงานดวย
ความเครียดทุกครั้งที่เกิดสถานการณความไมสงบ โดยมีบรรยากาศสถานที่ทํางานดานอื่นๆ ที่มี
ความถี่รองลงมาตามลําดับดังนี้ หอผูปวยมีความโกลาหลวุนวายจากบุคคลหลายฝายที่เกี่ยวของกับ
สถานการณความรุนแรง ทุกคนรวมแรงรวมใจกันชวยเหลือผูเคราะหรายจากสถานการณความรุนแรง 
ผูปฏิบัติงานรูสึกปลอดภัยเมื่อปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ทุกฝายรวมกันสอดสองดูแลสิ่งผิดปกติ
ภายในหอผูปวยตลอดเวลา และผูรวมงานตองคอยระวังการสนทนาเกี่ยวกับสถานการณความรนุแรง 
ดังมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1. ทุกคนปฏิบัติงานดวยความเครียดทุกครั้งที่เกิดสถานการณความไมสงบ  
  ผูใหขอมูล 31 ราย (รอยละ 73.8) ใหขอมูลเหตุการณสําคัญ 39 เหตุการณ (รอยละ 33.0) 
ที่สะทอนใหเห็นวา บุคลากรทุกคนปฏิบัติงานดวยความเครียดทุกครั้งเมื่อเกิดสถานการณความรุนแรง 
มีรายละเอียด ดังนี้  
  1.1 ทุกคนตองทํางานดวยความเรงรีบเพื่อชวยผูปวยจากสถานการณจํานวนมากที่
ตองการการดูแลเปนพิเศษภายในเวลาที่จํากัด  
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   ผูใหขอมูล 16 ราย (รอยละ 38.1) ใหขอมูลเหตุการณสําคัญจํานวน 20 เหตุการณ 
(รอยละ 16.9) ที่แสดงถึง การที่ทุกคนตองทํางานดวยความเรงรีบเพื่อชวยผูปวยจากสถานการณ
ความรุนแรงที่มีจํานวนมากภายในเวลาที่จํากัด ดังตัวอยางคําใหสัมภาษณ ดังนี้  
 
 “...สถานการณตอนนั้น ระเบิดที่ตลาด คนบาดเจ็บก็จะมาเยอะมาก  ถึงจะมีคนมา
ชวย  ณ เหตุการณวันแรกแตก็ไมคอยทันหลังจากนั้นคือ เจาหนาที่หอผูปวยลวน ๆ...คนบาดเจ็บขา
กระรุงกระริ่งเกือบทุกคน คนหนึ่งทําแผลประมาณชั่วโมงครึ่งถึงสองชั่วโมงตองเทกําลังคนทั้งหมด 
ทั้งเจาหนาที่ ทั้งคนงาน ทั้งผูชวย ชวยถือขา ถือแขน  จะเปนสภาพที่วาเหนื่อยกันมาก คือ มันตองทํา
ใหเสร็จภายในเวลาดวย ก็เครียดกันทุกคน...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 19 
 

    “...เหตุการณที่มีระเบิดคนบาดเจ็บมีจํานวนมาก ยอดคนไขก็เพิ่มบางคนตองผาตดั 
ทันที คนไขเพิ่มคนนึงเราก็ตองมีกิจกรรมตั้งหลายอยางเราก็เลยยุงกันตลอด ทําไมคอยทันนองเคาก็
เครียด...ในขณะเดียวกันคนไขคนที่หมอใหจําหนายก็ตองรีบกลับ เพราะเคากังวลเวลาเดินทางกลับบาน
สถานการณแบบนี้มันไมคอยปลอดภัย เราก็ตองเรงรีบ ทําอะไรก็ไมคอยทัน ไมรูหลุดอะไรไปมั่งก็
เครียดๆ คือ เวลาจําหนายมันก็หลายอยางไปเอายามั่ง ทํา chart จําหนายมั่ง ทําใบนัด สอนการปฏิบัติตัว 
การมาตรวจตามนัด แตจะสอนอะไรเคาก็ไมอยากฟงแลว จะกลับบานอยางเดียว เราก็เขาใจนะเสนทาง
มันอันตราย แตเราก็ยังเครียดเพราะงานเราไมเรียบรอย...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 4 
 
   “...เวลามีสถานการณแตละครั้งอยางเชนระเบิด คนที่โดนสะเก็ดระเบิดมาที่เรา...
ทั้งตัวจะเจอแตสะเก็ด...เคา (ผูปวย) ตองการคนดูแลหมดเลย ตองการในบัดนั้นทุกคน เพราะเคาจะ
คิดวาเคาก็เจ็บ ทําไมไปดูแตคนโนน ไมดูเคา...เราดูไมทัน ทุกคนก็เครียด ...”    

ผูใหขอมูลคนที่ 15 
 

  1.2 ในขณะปฏิบัตหินาที่กพ็ะวกัพะวงถึงความปลอดภยัของบุคคลใกลชิด 
   ผูใหขอมูล 10 ราย (รอยละ 23.8) ใหขอมูลเหตุการณสําคัญจํานวน 12 เหตุการณ 
(รอยละ 10.2) ที่แสดงวาเมื่อเกิดสถานการณความไมสงบ พยาบาลปฏิบัติงานดวยความรูสึกวิตก
กังวลถึงความปลอดภัยของบุคคลในครอบครัว/เพื่อนรวมงาน ดังตัวอยางคําใหสัมภาษณ ดังนี้ 
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   “...ถาทํางานอยูแลวรูวาตรงไหนเกิดเหตุ..ก็ทําใหการทํางานชะงักไป..จะมี
ความรูสึกวิตกกังวล...วามีคนในครอบครัว ไปที่นั่นหรือเปลา ก็มีการโทรฯ ถามกันวาอยูที่ไหนกัน
บางรูขาวหรือปลาวใหระวังตัวกัน เคยมีขาววาจะวางระเบิดโรงเรียนเราก็พะวักพะวง เอะจริงรึปลาว 
จะไปรับลูกดีมั๊ย หรือวาเปนขาวลือ ก็เครียดโทรหาขาวกัน......” 

ผูใหขอมูลคนที่ 9 
 

   “...ถาวันไหนเกิดสถานการณทุกคนจะเริ่มกังวล เพราะจะเปนหวงคนขางนอก ครอบครัว 
ลูกๆ หลานๆ ญาติๆ คือ ทุกคนก็จะวิตกกังวลตรงนั้น เรารูวาบานเคาอยูตรงไหน เราก็จะโทรถามวา
กลับบานหรือยัง...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 20 
 

   “...เวลาทํางานแลวไดขาวเหตุระเบิด พี่ก็จะโทรหานองพยาบาลวา  เออ  เนี่ยมีขาว
วามีระเบิดอยูตรงนั้นนะใกล ๆ บานนองหรือเปลา...เราเปนหวง...กังวลวาตอนที่เกิดเหตุการณจะมี
ใครเปนอะไรหรือปลาว คิดถึงเมื่อยามมีเหตุอะไรแบบนี้...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 33 
  

1.3 บรรยากาศตึงเครียดเมื่อมีเจาหนาที่พรอมอาวุธจํานวนมากในหอผูปวย 
   ผูใหขอมูล 5 ราย (รอยละ 11.9) ใหขอมูลเหตุการณสําคัญ จํานวน 7 เหตุการณ (รอยละ 
5.9) ที่แสดงวาระหวางปฏิบัติงาน หากเกิดสถานการณความไมสงบ เจาหนาที่ทหาร ตํารวจที่มาเยี่ยม
หรือมาสงผูบาดเจ็บพกพาอาวุธเขามาในหอผูปวย ทําใหบรรยากาศสถานที่ทํางานมีความตึงเครียด
ไมเหมือนเปนหอผูปวย ดังตัวอยางคําใหสัมภาษณ ดังนี้ 
 
   “...บรรยากาศในที่ทํางานก็จะตึงเครียด คือพอมีคนไขสถานการณมาก็จะมีทหาร
ถือปนมาเฝาเพื่อน มาเยี่ยมเต็มไปหมด ถือปนทั้งนั้น การทํางานก็เครียด เราก็กลัว ญาติก็กลัวคนไข
ที่นอนขางๆ ที่ไมใชสถานการณก็กลัว คือ เคาถืออาวุธมันดูเปนสถานการณตึงเครียดแทนที่จะดูเปน
ตึกผูปวย บรรยากาศก็เลยดูเครียด ผูปวยเองก็เครียดเคาไมสบายอยูแลวมานอนแลวบรรยากาศ
โดยรอบก็เครียดไปหมด ...”  

ผูใหขอมูลคนที่ 27 
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   “...บางครั้งเจาหนาที่มาสงเพื่อนที่บาดเจ็บเคาพกปนเขามา บางทีเขามาเปนสิบคน
ทั้งปนสั้น ปนยาวเต็มไปหมด เราก็ยังกั้นไมได... อันนี้ก็เปนผลกระทบตอการปฏิบัติงานของเรา 
เพราะนองๆ เคา (พยาบาล) ก็จะเครียดวาอาจจะเกิดเหตุเผ่ือปนล่ันอะไรขึ้นมา...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 31 
 

   “...ผูปวยบางสวนเปนลูกทหาร ตํารวจ ที่ปวยมารักษา พวกนี้เคา (เจาหนาที่) จะ
แตงชุดสะพายปนเขามาในตึกเลย เพราะเคาอยูในระหวางการปฏิบัติหนาที่ ในระหวางทางเคาตอง
ปองกันตัว มันเปนความหวาดกลัวของเคาเพราะมันอาจจะเกิดอะไรกับเคาก็ได... นองเคาก็เครียดที่
มีคนมาถือปนเต็มไปหมดในตึก...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 41                   
 

 2. หอผูปวยมีความโกลาหลวุนวายจากบุคคลหลายฝายที่เกี่ยวของกับสถานการณความรุนแรง 
  ผูใหขอมูล 18 ราย (รอยละ 42.9) ใหขอมูลเหตุการณสําคัญจํานวน 21 เหตุการณ (รอยละ 
17.8) ที่แสดงถึงความโกลาหลวุนวายจากสาเหตุตางๆเมื่อเกิดสถานการณความไมสงบ ดังมีรายละเอียด 
ดังนี้ 
  2.1 ญาติผูปวยจํานวนมากอยูเฝาผูปวยตลอดเวลา 
   ผูใหขอมูล 6 ราย (รอยละ 14.3) ใหขอมูลเหตุการณสําคัญจํานวน 8 เหตุการณ 
(รอยละ 6.8) ที่แสดงถึงบรรยากาศการทํางานภายในหอผูปวยเต็มไปดวยความโกลาหลสับสนวุนวาย
เนื่องจากญาติผูปวยจากสถานการณความไมสงบมีจํานวนมาก และตองการเยี่ยมผูปวยตลอดเวลา ดัง
ตัวอยางคําใหสัมภาษณ ดังนี้ 

 
   “...สถานการณแบบนี้...คนมาเยี่ยมบางครั้งเคา (ญาติผูรับบริการ) จะอางวากลับไม
ทันมันเย็นแลว... บานไกล... ก็นอนกันหลายคนเต็มหองวุนวายไปหมด มันก็มีปญหาเราก็ใหการ
พยาบาลลําบาก เร่ืองขยะอีก เร่ืองความสะอาดอีกวุนวายไปหมด... ก็รบกวนทั้งคนไขที่เปนญาติ
ตัวเองแลวก็หองขางๆ...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 2 
 

   “...ผลกระทบอยางอื่น ก็คือเวลาเยี่ยมไง เคาก็บอกเคามาแลวกลับไมไดกลัวอันตราย
อะไรอยางนี้... มันก็วุนวายไปหมด...เพราะเคา (ญาติผูปวย) ก็มากันครั้งละหลายๆ คน แลวพอเคา
เขามาแลว  พอใหออกเคาก็ไมคอยพอใจเคาอยากอยูนานๆ...ในวอรดสับสนวุนวายมากๆ...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 21 
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   “...เพราะมีคนมาเยี่ยมเยอะมันโกลาหลวุนวายไปหมดทําใหไมสะดวกกับเตียง
อ่ืนๆ ดวย เพราะคนเยี่ยมมาทีก็มาลอมรอบเตียง บางทีไมรูวาเคาคิดหรือปลาววาทําไมมาเยี่ยมแต
เตียงนี้ ทําใหเราทํางานลําบาก จะไมใหเยี่ยมก็ไมคอยได เพราะเคาก็มากันไกลๆ แลวเคาก็เปนหวง
ญาติที่บาดเจ็บมาแตพี่ก็จะแจงเอาไวกอนวาคนไขสถานการณมีคนมาเยี่ยมเยอะหนอยนะ...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 34 
 

  2.2 นักขาวจํานวนมากเขามาทําขาวโดยไมสนใจกําหนดเวลาเยี่ยม 
   ผูใหขอมูล 6 ราย (รอยละ 14.3) ใหขอมูลเหตุการณสําคัญจํานวน 6 เหตุการณ 
(รอยละ 5.1) ที่แสดงวาสถานการณความไมสงบที่เกิดเปนความสนใจของบุคคลทั้งประเทศ นักขาว
ที่ตองการขอมูลและภาพถายในการรายงานขาว จึงมาทําขาวผูปวยที่เกิดเหตุจากสถานการณความไมสงบ
เปนจํานวนมาก ทุกครั้งที่มีเหตุการณความไมสงบเกิดขึ้น บรรยากาศในหอผูปวยเต็มไปดวยความโกลาหล
วุนวาย ดังตัวอยางคําใหสัมภาษณ ดังนี้ 
 

   “...เวลามีคนไขสถานการณมา นักขาวก็มากันเต็ม เรากันไมไดไมรูคนไหนขอ
อนุญาตตามระเบียบบาง คนทํางานก็จะพลาดไดเพราะมันเยอะ เยอะมากๆ เลย โกลาหลวุนวายไป
หมด ทําอะไรไมคอยถูก ก็ตองเพิ่มการดูแลในสวนนักขาวไปดวย บรรยากาศในการทํางานแบบนี้
มันก็ทําใหเราเหนื่อยใจ ซ่ึงทุกคนตองการเดี๋ยวนั้นตองการขาว ตองการเยี่ยม ตองการดู...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 6 
 

   “...เคา (นักขาว) จะมาเยี่ยมตลอด ไมตามเวลา มาแลวแตเวลาไหนมาเยี่ยมไดทุก
โอกาส เวลาเคามาเยี่ยมเคาก็ไมไดมาคนเดียว เคาตองการขอมูลดวย คนที่เปนเจาของ case ก็ตองไป
ตอนรับ ไปใหขอมูลเกี่ยวกับคนไข เราก็ทํางานไมสะดวก...เพราะเราทํางานก็ตองเดินไปเดินมา 
นองเสื้อเหลืองก็เข็นรถไปวัดไข เราก็เข็นรถไปทําหัตถการ นักขาวก็เดินเยี่ยม บางครั้งมาเวรเชาเราก็
ยังทํางานไมเสร็จ เคาก็เขาๆ ออกๆ สับสน วุนวายไปหมด...เปนปญหากับผูปฏิบัติงานก็ทํางาน
ลําบาก เสียเวลาวุนวายเหมือนกัน ...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 27 
 

   “...ถาเปนคนไขสถานการณมา... ก็คือวาบางทีมันจะมีกลุมนักขาว...ก็มีผลกระทบ ตอ
เรา เวลาเราทํางาน คือมันจะวุนวายไปหมดเพราะเราตองเดินไปเดินมาเข็นคนไขไปเอ็กซเรยบาง ไป
หองผาตัดบาง นักขาวก็พยายามจะถายรูปใหได บางทีมันขวางทาง บางทีมันก็ไมรูวาคนไขเคาจะให
ถายรูปหรือปลาว...บางครั้งมันไมใช มันโกลาหลไปหมด...”  

ผูใหขอมูลคนที่ 31 
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  2.3 การเตรียมพรอมในการตอนรับผูมีอํานาจมาเยี่ยมผูปวย 
   ผูใหขอมูล 6 ราย (รอยละ 14.3) ใหขอมูลเหตุการณสําคัญ จํานวน 7 เหตุการณ 
(รอยละ 5.9) ที่แสดงวาการปฏิบัติงานในหอผูปวยภายใตสถานการณความไมสงบนั้นนอกจากการให 
บริการพยาบาล ตองเตรียมความพรอมในการตอนรับผูมีอํานาจทําใหหอผูปวยมีความสับสนวุนวาย
ดังตัวอยางคําใหสัมภาษณ ดังนี้ 
 
   “...มันตองเผชิญกับผูเกี่ยวของกับผูปวยทั้งหมด ทั้งญาติ ทั้งผูบังคับบัญชาซึ่งก็เปน
หัวหนาสวนราชการเปนสวนใหญ  นักการเมือง ผูใหญ... ส่ือมวลชน ตองเตรียมความพรอมเวลาที่มี
ผูใหญมาเยี่ยม ซ่ึงทุกคน ตองการเยี่ยม ตองการดู คือ เวลามีสถานการณมา ดูคนไขมั่ง เตรียมรับ 
ผูหลักผูใหญมั่งมันวุนวายไปหมด...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 6 
 

   “...จะมีผูใหญมาเยี่ยมคนไขสถานการณ บางครั้งก็ระดับแมทัพ ก็ตองเตรียมพรอมยุง
วุนวายกัน เวลามีผูใหญมาอะไรแบบนี้ เราก็ตองเตรียมเสื้อ  เตรียมรองเทาใหเคาเปลี่ยนหนอย มากนั
ทั้งทีม  ...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 21 
 

    “...ปกติเราไมมีไมคอยเจอ แตพอมีคนไขสถานการณก็รับโทรศัพทเตรียมรับการ
เยี่ยมกันไมหวาดไมไหว แลวก็กังวลดวยกลัวเร่ืองการตอนรับจะทําไมดี ผูใหญทั้งนั้น ก็วุนวายไป
หมดทําใหการทํางานเราไมราบรื่นดวย เราไมไดดูแลรายนี้อยางเดียว เราตองดูทั้งคนไขอ่ืนดวย....” 

ผูใหขอมูลคนที่ 38 
 
 3. ทุกคนรวมแรงรวมใจกันชวยเหลือผูเคราะหรายจากสถานการณความรนุแรง  
  ผูใหขอมูล 18 ราย (รอยละ 42.9) ใหขอมูลเหตุการณสําคัญจํานวน 20 เหตุการณ (รอยละ 
16.9) ที่แสดงวาสถานการณความไมสงบทําใหเกิดผลกระทบกับประชาชนทั่วไปซึ่งไมไดมีสวนเกี่ยวของ
กับความขัดแยง มีผูบาดเจ็บจํานวนมาก และสวนใหญมีอาการรุนแรง บุคลากรเกิดความสงสารผูปวย
จากสถานการณความไมสงบ บรรยากาศการทํางานในหอผูปวยจึงเปนบรรยากาศของการปฏิบัติงาน
อยางเต็มที่ ทุกคนรวมแรงรวมใจในการปฏิบัติงาน ดวยความกระตือรือรน และความใสใจ เพื่อ
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ชวยเหลือผูปวย ที่เคราะหรายจากสถานการณความไมสงบที่มารับการรักษาในโรงพยาบาล ดังตัวอยาง
คําใหสัมภาษณ ดังนี้ 

 
  “...บรรยากาศในการทํางานที่นี่ นองเคาไมคอยมีปญหาในการทํางาน เคาชวยเหลือกัน
ดี ยิ่งคนไขสถานการณมาเคาก็จะดูแลดี ขยันทํางาน เพราะคนไขกลุมนี้นาสงสาร ทุกคนอยาก
ชวยเหลือ เราโชคดีมีโอกาสไดชวยก็ทํากันเต็มที่...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 3 
 

  “...เคา (พยาบาล) กระตือรือรนในการดูแลคนไขสถานการณกันดี เรารูวาทหารมากัน
ไกลๆ มาโดนแบบนี้ครอบครัวก็อยูไกล ไมมีใครมาดูแล เราอยูในสถานะที่สามารถชวยเคาได ก็
ชวยกัน... เราอยากชวยเหลือคนไข... สงสารเคา ...มันไมใชทําไปตามหนาที่ใหดีอยางเดียว มันใสใจ
มากขึ้น คือเอาใจเขามาใสใจเรามากขึ้น ... ถาเราโดนมั่งจะเปนอยางไร...อยากจะดูแลเคาใหดีที่สุด... 
นองๆ ก็รูสึกแบบนี้..มันก็ทําใหรวมแรงรวมใจเวลาทํางาน.บรรยากาศที่ทํางานเวลาสถานการณพี่วา
ดีขยันขันแข็งในการทํางาน...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 32 
 
  “..บรรยากาศในสถานที่ทํางาน จากสถานการณความไมสงบที่เราเห็นไดชัด คือ เรามี
ความรวมแรงรวมใจกันในการทํางานเพราะเราจะเห็นใจ นึกถึงความรูสึกของผูปวยแตละรายวา
ทําไมตองมาประสบชะตากรรมแบบนี้ เรารูสึกวาสภาพจิตใจเคาไมเหมือนปกติ เราพรอมที่จะ
บริการโดยไมรูสึกหงุดหงิด...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 37 
 

 4. ผูปฏิบัติงานรูสึกปลอดภัยเมือ่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล 
  ผูใหขอมูล 17 ราย (รอยละ 40.5) ใหขอมูลเหตุการณสําคัญจํานวน 17 เหตุการณ (รอยละ 
14.4) ที่แสดงวาแมโรงพยาบาลจะตั้งอยูในพื้นที่สถานการณความไมสงบ แตผูปฏิบัติงานมีความรูสึก
เชื่อมั่นในความปลอดภัยในการปฏิบัติงานภายในโรงพยาบาล ทําใหไมรูสึกกังวล ขณะปฏิบัติงาน 
สามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ ดังตัวอยางคําใหสัมภาษณ ดังนี้ 
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  “...ชวงเวลาทํางานมันก็ปลอดภัย พวกที่อยูในโรงพยาบาลเคาจะรูสึกปลอดภัยเหมือน
พวกที่พักอยู ในโรงพยาบาลไง . . .พวกที่มีบานพักอยูในโรงพยาบาลมันมี ร้ัวรอบขอบชิด   
เคาจะรูสึกปลอดภัย   ไมเหมือนอยูขางนอกมันไง...คนที่ทํางานในนี้มันก็รูสึกปลอดภัย...”   

ผูใหขอมูลคนที่ 3 
 

  “...เจาหนาที่ เวลาทํางานในโรงพยาบาลก็ไมมีปญหา ในโรงพยาบาลยังมีความปลอดภัย
อยูมาก ไมเคยมีประวัติวามีเหตุในโรงพยาบาล ถึงโรงพยาบาลเราจะเปนโรงพยาบาลใหญสักหนอย 
แตก็มีร้ัวอะไรดี มียาม หมดเวลาเยี่ยมก็ล็อคเรียบรอย...นองเคาไมรูสึกวามีอันตรายอะไรในที่ทํางาน
...” 

           ผูใหขอมูลคนที่ 27 
 

 “... พอเราเขามาในโรงพยาบาลก็ไมเปนไรแลว เพราะพี่วาโรงพยาบาลยังปลอดภัยนะ มี
ยาม มีร้ัวแบงชัดเจน ตอนทํางานเราไมตองกังวลเรื่องจะอันตราย…” 

ผูใหขอมูลคนที่ 36 
 
 5. ทุกฝายรวมกันสอดสองดูแลสิ่งผิดปกติภายในหอผูปวยตลอดเวลา 
  ผูใหขอมูล 12 ราย (รอยละ 28.6) ใหขอมูลเหตุการณสําคัญจํานวน 14 เหตุการณ (รอยละ 
11.9) ที่แสดงวาบุคลากรทุกคนในหอผูปวยตองรวมกันในการสอดสองดูแลเรื่องความปลอดภัย ทั้ง
ตอผูปวย และตอเจาหนาที่ในชวงที่เกิดสถานการณความไมสงบ เพื่อปองกันการเกิดเหตุการณราย
ในโรงพยาบาล ดังตัวอยางคําใหสัมภาษณ ดังนี้ 
 
  “...นองเราซักประวัติเจอวามีอะไรแปลกๆก็มารายงานพี่ เคยมี แตกอนคนนึงที่ใหประวัติ
แปลกๆ วาไปเชื่อมเหล็กแลวก็โดนสะเก็ต แตมันเปนตอนดึกไง พวกเราก็เลยสงสัยไงวาไมรูใชพวก
นั้นรึเปลา ไปทําอะไรแลวก็  ถูกตํารวจยิงมา  ใครจะมาเชื่อมเหล็กตอนตีสอง เราตองชวยกันระวังก็
เลยรายงานหมอ ก็ใหหองโสต มาถายรูป เพราะคนไขใหประวัติ นาสงสัย พอซักเจอประวัติแปลกๆ 
เราก็จะคุยกับหมอวาเคสนี้ใหประวัติแปลกๆ ไมรูใชเปนแบบ พวกที่จะไปวางระเบิดแลวก็พลาด
โดนเอง แลวก็มาเที่ยวอางวาไปเชื่อมอะไร มันไมใชอะ เที่ยงคืนอะไร ใครมาเที่ยวเชื่อม อ็อกเหล็ก
อะไรอยู...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 21 
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  “...ถาเกิดความไมสงบแลวมีพวกแนวรวมมานอนที่ตึกเราก็ ไวเตียงที่เรามองเห็นได
ชัดเจนแลวก็จะตองมี เหมือนกับมีตํารวจ ทหารที่เคามาเฝาอยู แลวเคาก็มีการสงตอเหมือนเราสงเวร
กันแหละ แลวเราก็ตองมีการเฝาระวัง ไมใชวากมหนากมตาทํางานอยางเดียว ตองคอยดูดวย มีผูคน
แปลกหนามา เราก็ส่ือสารไปทางยาม มันก็ตองชวยๆ กัน เพราะยามอยางเดียวอาจจะไมทัน ตรงนี้
เราตองตื่นตัวตลอด...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 1 
 
  “...การเฝาระวังคนแปลกหนา การจัดการเวลาเจอวัสดุแปลกปลอมเขามา คือมันตอง
ชวยกันเฝาระวังวามีอะไรผิดปกติหรือปลาว แตกอนเราก็ดูแลคนไขไปแตสถานการณแบบนี้มัน
ไมได เราทํางานหนาเดียวไมได ตองสนใจสิ่งแวดลอมดวย แตพี่วาเราก็ไดรับการฝกมาแบบนี้อยู
แลวคือตองดู unit คนไขอะไรพวกนี้ ทีนี้ก็ตองดูกวางออกมาอีก คือ ทั้งตึก แตนองเคาก็ทํากันได
อยางวันกอนหนาตึกพี่มันมีกลองตองสงสัยมาวางไว นองเคาก็มาบอก ก็กันคนออกแตแถวนั้นมัน
ไมคอยมีคนอยูแลว แลวก็ตามยาม...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 41 
 

 6. ผูรวมงานตองคอยระวังการสนทนาเกีย่วกบัสถานการณความรุนแรง  
  ผูใหขอมูล 7 ราย (รอยละ 16.7) ใหขอมูลเหตุการณสําคัญจํานวน 7 เหตุการณ (รอยละ 
5.9) ที่แสดงถึงบรรยากาศของหอผูปวยภายใตสถานการณความไมสงบเปนบรรยากาศที่มีความออนไหว 
ในเรื่องการแสดงความคิดเห็นที่แตกตางกัน ผูปฏิบัติงานจึงตองระมัดระวังการแสดงออก โดยเฉพาะ 
การใชคําพูด ที่อาจเสี่ยงตอการขัดแยงทางความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงานเนื่องจากสถานการณที่
เกิดขึ้นไมรูวาผูกระทําเปนใคร ทําใหเจาหนาที่มีความไม มั่นใจ ไมไววางใจซึ่งกันและกัน ดังตัวอยาง
คําใหสัมภาษณ ดังนี้ 
  
  “...เราอยูดวยกัน เราก็ตองระวังคําพูด เพราะเราพูดไปแลวไมรูวาจะกระทบกระเทือน
จิตใจอีกฝายบางหรือปลาว มันก็เสี่ยงที่จะขัดแยงกันระหวางไทยพุทธ กับไทยมุสลิม ทั้ง 2 ฝายกอ็าจ
กระทบกระเทือนกันได ตอนนี้ตองระวังเพราะมันออนไหว มันเปนเรื่องศาสนา....”  

ผูใหขอมูลคนที่ 1 
 

  “...บรรยากาศในที่ทํางานจากสถานการณอยางเดียว ที่สังเกตดูที่ในตึกนี้ เมื่อเกิด
สถานการณใหม ๆ นะ  ก็มีนะ การวิพากษวิจารณคะ  แลวมันก็ทําใหเกิดบรรยากาศแบบตึงเครียด
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หนอย เพราะก็กังวลเหตุการณมั่ง ระแวงกันมั่ง ไมรูใครคิดยังไง คนนี้คนนั้นเปนพวกแนวรวมบาง
รึปลาวสถานการณนี้มันเปนมานานแลว...เราตองระมัดระวังในการพูดคุยกันมากขึ้น  เร่ืองบางเรื่อง
ที่มันเปนเรื่องเซนซิทีฟ  เราก็จะตองระมัดระวังมากขึ้น เหมือนเหลืองกับแดง แลวเราก็ระมัดระวัง
กันเอง  อะไรประมาณนี้  จะไดไมตองกระทบกระทั่งกันมันเสี่ยงที่จะขัดแยงกันเกี่ยวกับความ
คิดเห็นมันอาจทําใหบาดหมางใจกัน...”  

ผูใหขอมูลคนที่ 12 
 

 2. การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณ
ความไมสงบ  

 
ตาราง 3  

 
จํานวน รอยละ ของผูใหขอมูล และเหตุการณสําคัญดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยใน
บรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบ    

ผูใหขอมูล (42) เหตกุารณ (118) การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในบรรยากาศ
สถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบ* จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

1. การวางแผนเตรียมรับสถานการณความรุนแรง 
ที่ไมแนนอน 

 
31 

 
73.8 

 
31 

 
26.3 

 1.1 วางแผนอัตรากําลังสํารองสําหรับเหตุฉุกเฉิน 12 28.5 12 10.2 
 1.2 กําหนดหนาทีรั่บผิดชอบใหชัดเจนเพื่อให

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพเมื่อเกดิ
สถานการณความรุนแรง 

 
 

10 

 
 

23.8 

 
 

10 

 
 

8.5 
 1.3 ปรับแผนเพื่อรองรับสิ่งที่เหนือความคาดหมาย 9 21.4 9 7.6 
2. การสื่อสาร/ประสานงานภายในทีมอยางรวดเรว็เพื่อ

เตรียมรับสถานการณความรนุแรงที่เกดิไดทุกเมื่อ 
 

29 
 

69.0 
 

29 
 

24.6 
 2.1 อนุญาตใหผูใตบังคับบัญชาขอคําปรึกษา/

รายงานทางโทรศัพทไดตลอด24ช่ัวโมง 
 

8 
 

19.0 
 

8 
 

6.8 
 2.2 ส่ือสารภายในทีมผานชองทางที่หลากหลาย

และเหมาะสมตามสถานการณ 
 

9 
 

21.4 
 

9 
 

7.6 
 2.3 ส่ือสารขอมูลเพื่อเฝาระวังเหตุการณผิดปกติ 12 28.5 12 10.2 
*ผูใหขอมูล 1 คน ใหขอมูลมากกวา 1 เหตกุารณ 
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ตาราง 3 (ตอ) 
 
จํานวน รอยละ ของผูใหขอมูล และเหตุการณสําคัญดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยใน
บรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบ    

ผูใหขอมูล (42) เหตกุารณ (118) การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในบรรยากาศ
สถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบ* จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

3. การนิเทศอยางสม่ําเสมอเพื่อติดตามผล 
การปฏิบัติงานและเฝาระวังสิ่งผิดปกติ 

 
15 

 
35.7 

 
15 

 
12.7 

4. การเปดโอกาสใหทุกคนรวมกันแสดงความคิดเห็น
ในการแกปญหา/อุปสรรคที่เกิดขึ้น 

 
12 

 
28.5 

 
12 

 
10.2 

5. การยืดหยุนของหัวหนาหอผูปวยในการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานภายใตสถานการณความไมสงบ 

 
11 

 
26.2 

 
11 

 
9.3 

6. การทําตัวเปนแบบอยางที่ดใีนการปฏิบัติงาน
ทามกลางสถานการณวิกฤต 

 
10 

 
23.8 

 
10 

 
8.5 

7. การเพิ่มสมรรถนะเจาหนาทีใ่หสามารถดูแลผูปวย 
สถานการณทีม่ีอาการซับซอนได     

 
10 

 
23.8 

 
10 

 
8.5 

*ผูใหขอมูล 1 คน ใหขอมูลมากกวา 1 เหตกุารณ 
 
 จากตาราง 3 หัวหนาหอผูปวยทั้ง 42 คน ไดบอกเลาเหตุการณสําคัญ 118 เหตุการณ เกี่ยวกับ
การบริหารงานในบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบ ภาคใต ใน 7 ลักษณะ 
โดยการบริหารงานในบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบ ภาคใต ที่มีความถี่
ของเหตุการณสําคัญสูงสุด คือ วางแผนเตรียมรับสถานการณความรุนแรงที่ไมแนนอน โดยมีการบริหารงาน
ดานอื่นๆ ที่มีความถี่รองลงมาตามลําดับ ดังนี้ การสื่อสาร/ประสานงานภายในทีมอยางรวดเร็วเพื่อ
เตรียมรับสถานการณความรุนแรงที่เกิดไดทุกเมื่อ การนิเทศอยางสม่ําเสมอเพื่อติดตามผลการปฏิบัติงาน 
และเฝาระวังสิ่งผิดปกติ การเปดโอกาสใหทุกคนรวมกันแสดงความคิดเห็นในการแกปญหา/อุปสรรค
ที่เกิดขึ้น การยืดหยุนของหัวหนาหอผูปวยในการประเมินผลการปฏิบัติงานภายใตสถานการณความไมสงบ 
การทําตัวเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงานทามกลางสถานการณวิกฤต และการเพิ่มสมรรถนะเจาหนาที่
ใหสามารถดูแลผูปวยสถานการณที่มีอาการซับซอนได ดังมีรายละเอียด ดังนี้ 
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 1. การวางแผนเตรียมรับสถานการณความรุนแรงที่ไมแนนอน 
  ผูใหขอมูล 31 ราย (รอยละ 73.8) ใหขอมูลเหตุการณสําคัญ 31 เหตุการณ (รอยละ 26.3) 
ที่สะทอนใหเห็นวา สถานการณความไมสงบทําใหหัวหนาหอผูปวยตองวางแผนในการบริหารงาน
ในหลายดาน เพื่อใหการปฏิบัติงานราบรื่น และมีปญหานอยที่สุด ทั้งเรื่องอัตรากําลัง การปฏิบัติงาน
ตามความรับผิดชอบเพื่อลดความวุนวาย และตองวางแผนเพื่อใหปรับเปลี่ยนไดงาย ดังมีรายละเอียด 
ดังนี้   
  1.1 วางแผนอัตรากําลังสํารองสําหรับเหตุฉุกเฉิน 
   ผูใหขอมูล 12 ราย (รอยละ 28.5) ใหขอมูลเหตุการณสําคัญ 12 เหตุการณ (รอยละ 
10.2) ที่แสดงวาสถานการณความไมสงบ ทําใหอัตรากําลังขาดแคลนมากขึ้น หัวหนาหอผูปวยจึง
ตองจัดแผนอัตรากําลังเตรียมรองรับเมื่อเกิดเหตุการณความไมสงบ ซ่ึงเปนการบริหารงานภายใตอัตรา 
กําลังที่จํากัด ใหเกิดประโยชนสูงสุด เพื่อใหสามารถเรียกอัตรากําลังไดหากเกิดเหตุฉุกเฉิน ดังตัวอยาง 
คําใหสัมภาษณ ดังนี้  

 
   “...เราตองบริหารจัดการใหไดในภาวะที่ขาดแคลนอัตรากําลัง เราจะตองวางแผนเรื่อง
อัตรากําลังใหมันสอดคลองกับสถานการณไมสงบ อยางเชน การวางแผนในเรื่องของอัตรากําลัง
สํารองในชวงกลางคืน ...เราจัดสํารองไวลวงหนา พอเกิดเหตุการณเราก็เรียกสํารองมาทันที...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 20 
 

   “...เราก็กําหนดการตาม stand by ...เหมือนเวลาระเบิดเนี่ยเราจัดอัตรากําลังไมได
เพราะเราไมรูลวงหนาปุบปบมีระเบิดตรงโนนตรงนี้ เราตองตามเวร stand by ก็กําหนดไววา มีคน
มา admit เทาไหรถึงจะตาม stand by ...พอมีสถานการณอะไรเราก็ทําถูก ไมมีปญหา เพราะเรามี
แผนการรองรับแลว...”  

ผูใหขอมูลคนที่ 1 
 
   “...ตอนนี้มีสถานการณไมสงบรานคามันปดเร็วข้ึน เคาขายของตอนกลางคืนไมได
เลยตองเรงหากินตอนเชา...แลวมาคลินิกนอกตอนเย็น คนไขก็จะนอนโรงพยาบาลชวงเวรบายเยอะ 
เราเลยตองมายุงเวรบาย เราเลยตองมาปรับแผน ปรับเวรของเรารองรับคนไขที่เยอะในชวงเวรบาย... 
เราก็ตองมาปรับการอยูเวรของนองเรา จัดเวร standby หรือเรียกเวรบีดีก็แลวแตที่เราสํารองคนไว...”  

ผูใหขอมูลคนที่ 23 
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  1.2 กําหนดหนาที่รับผิดชอบใหชัดเจนเพื่อใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพเมื่อ
เกิดสถานการณความรุนแรง 
   ผูใหขอมูล 10 ราย (รอยละ 23.8) ใหขอมูลเหตุการณสําคัญ 10 เหตุการณ (รอยละ 
8.5) ที่แสดงวาไดมีการมอบหมายงานอยางชัดเจนเมื่อเกิดสถานการณความไมสงบตามความเหมาะสม
และความตองการของแตละคน โดยการมอบหมายครอบคลุมทั้งงานประจํา และงานสํารองที่อาจ
เกิดขึ้นเมื่อเกิดสถานการณความไมสงบ เนื่องจากการมีผูที่รับผิดชอบงานอยางชัดเจนจะทําให
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังตัวอยางคําใหสัมภาษณ ดังนี้  

 

   “...ก็แบงงานใหชัด เวลาเกิดสถานการณ ใครตองทําอะไร เคาก็เตรียมตัวถูก  
ก็สลับๆกันไป จะไดไมเครียดมาก แตถามีคนอาสา พี่ก็จัดใหเคาไดทําที่เคาถนัดกอนใหทุกคนมีอิสระ
แสดงความคิดเห็นไดเต็มที่ในการจายงาน... แตพี่ก็จะมอบหมายไวใหอยางชัดเจน...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 4 
 

   “...การมอบหมายงานมีไวชัดเจน...เวลาเกิดสถานการณไมสงบ เราตองรับผิดชอบ
โซนเขียว เพราะวาเรากําหนดบทบาทหนาที่ไปแลวชัดเจนวาใครเปนหัวหนาโซน ใครเปนคน
ประสานงาน ใครเก็บขอมูล ในเรื่องของการแบงงาน ก็คือ เพื่อที่บุคลากรทุกคนจะใหทราบ
เปาหมายและจุดมุงหมายที่ชัดเจนมากําหนดแนวทางในการทํางาน ...” 

ผูใหขอมูลคนที่9 
 
 

   “...เรามอบหมายงานกันไวชัดเจนเลยวาใครทําอะไรเมื่อเกิดเหตุการณ...เราจะมี
การซอมแผนบนโตะ วาเมื่อเกิดสถานการณเราจะมีบทบาทอะไรที่จะชวยโรงพยาบาลบาง...ใครจะ
อยูตรงไหน ใครจะเก็บขอมูลใครจะดูแลญาติคนไข...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 15 
 
  1.3 ปรับแผนเพื่อรองรับสิ่งที่เหนือความคาดหมาย 
   ผูใหขอมูล 9 ราย (รอยละ 21.4) ใหขอมูลเหตุการณสําคัญ 9 เหตุการณ (รอยละ 7.6) 
ที่แสดงวามีการวางแผนที่สามารถปรับเปลี่ยนไดงาย เพื่อเตรียมรับสิ่งที่เหนือความคาดหมายเมื่อเกิด
สถานการณความไมสงบ เนื่องจากไมสามารถคาดการณลักษณะการเกิด เวลา จํานวนผูบาดเจ็บจาก
การเกิดสถานการณความไมสงบลวงหนาได ดังตัวอยางคําใหสัมภาษณ ดังนี้  
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   “...เราไมสามารถคาดการณไดเลย  วาวันไหนมันจะระเบิด... เพราะฉะนั้นพี่จะมี
แผนสํารองไว ...คือ เราตองวางแนวทางไวแบบนี้ ทํา flowchart ใหเคา วางระบบใหเคาวาอยางนี้  
ถาคุณจะประสานหนวยนี้ คุณก็ทําอยางนี้นะ เอา flowchartตั้งไวใหเคา แตถามันติดขัดก็ทําแบบนี้
นะ เปนระดับๆ ถาขั้นนี้ก็ตองรายงานพี่ คือมันตายตัวไมไดมันตองปรับอยูเร่ือยๆ...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 19 
 

   “...เรานาจะจัดการไดประมาณวาตองเหมือน pattern นะ ตองเรียบรอย แตบางที
รถมาสงคนไขแตละครั้งมันไมเหมือนกันเลย บริบทมันจะเปลี่ยนตลอดเวลา เราตองปรับแผนใหเร็ว
จะเอาตามแผนที่ตั้งไวเดิมไมได  ถึงระเบิดเหมอืนกันแตปญหาที่เกิดไมเหมือนกัน พอแกเร่ืองนึงก็มี
เร่ืองใหมมาตลอด...ก็คือ เราตองเตรียมสําหรับที่เหนือความคาดหมาย ถาเราชามันก็อาจจะเกิด
ผลเสียกับคนไข...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 31 
 

   “...เราตองเตรียมก็คือพวกญาติๆที่เคารูเคาก็จะมากันเยอะมาก เคาเปนหวงคนไข 
บางทีเราตั้งแผนเอาไววา จะใหคนไป support ญาติ ก็ทําไมได เพราะมาเยอะมากก็ตองปรับวาจะเอา
ไงตอ หรือนักขาวก็เหมือนกัน นักขาวมากันเต็มไปหมดเราตั้งใจวาจะกันไวเพื่อใหเคาถายรูปไดเรา
ก็ทํางานสะดวก แตเมื่อมีสถานการณมันก็โกลาหล เคาอยากไดรูปเจงๆ ไมเหมือนใครก็วุนวาย มัน
ตายตัวไมไดเราตองปรับแผนไปตามที่เราเจอ...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 15 
 

 2. การสื่อสาร/ประสานงานภายในทีมอยางรวดเร็วเพื่อเตรียมรับสถานการณความรุนแรงที่
เกิดไดทุกเมื่อ 
  ผูใหขอมูล 29 ราย (รอยละ 69.0) ใหขอมูลเหตุการณสําคัญ 29 เหตุการณ (รอยละ 24.6) 
ที่แสดงถึงสถานการณความไมสงบที่สามารถเกิดขึ้นไดตลอดเวลา ไมสามารถคาดการณไดวาจะเกิด 
เวลาใด ดังนั้นการสื่อสาร/ประสานงานภายในทีมอยางรวดเร็ว ทั้งการปรึกษาหัวหนาหอผูปวยได
ตลอดเวลา การแสวงหาแหลงที่จะชวยสนับสนุนอํานวยความสะดวกในการปฏิบตังิานทามกลางวกิฤต 
เพื่อใหผูปฏิบัติงานมีขอมูลเพียงพอในการตัดสินใจในสถานการณที่เปลี่ยนแปลงตางๆ และสามารถ
นําไปเปนแนวทางในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังตัวอยางคําใหสัมภาษณ ดังนี้  
 
 



 60 

  2.1 อนุญาตใหผูใตบังคับบัญชาขอคําปรึกษา/รายงานทางโทรศัพทไดตลอด 24 ช่ัวโมง 
   ผูใหขอมูล 8 ราย (รอยละ 19.0) ใหขอมูลเหตุการณสําคัญ 8 เหตุการณ (รอยละ 6.8) 
ที่แสดงถึงสถานการณความรุนแรงที่อาจเกิดไดทุกเวลาแมในเวลากลางคืนที่หัวหนาหอผูปวยไมได
ปฏิบัติงาน แมมีแนวทางเดิมที่เคยปฏิบัติ แตสถานการณมีความแปรผันอยูเสมอ เมื่อมีเหตุการณที่
หัวหนาเวรไมสามารถตัดสินใจได หัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสใหสามารถปรึกษาไดตลอดเวลา ดัง
ตัวอยางคําใหสัมภาษณ ดังนี้  
 
    “...แลวเราเปดโอกาสใหนองโทรหาตลอด 24 ช่ัวโมง จะไดใหคําปรึกษานองได 
นองจะไดไมเครียด บางทีคนไขสถานการณมาตองจดัการประสานงานเยอะทั้งนกัขาวบางทีก็มผูี
หลักผูใหญมาเยี่ยมนองเคากจ็ะโทรหาเราได...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 4 
 
   “...คือฉุกเฉินจริง ๆ  เราก็กําหนด flow ในการตามแลววาจะตามใครไดบาง ถามี
ปญหาอะไรทีต่ัดสินใจไมได พี่ก็บอกใหนองโทรหาไดตลอด พี่เปดโทรศัพทไว จริงๆ มันก็มีเวร
ตรวจการอยูแลว บางทีนองเคาก็เกรงใจเวรตรวจการ เคาสนิทกับเรามากกวา...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 12 
 

   “...ถาใหประวัติแปลกๆ... เราจะสั่งนองไว  วาใหสังเกตดวย เพราะบางคนไม
นาจะใช คือถาเจออะไรที่แปลกๆ เราก็ใหนองตามเราไดเลย มันสะดวกไง มือถือก็มี เบอรบานก็มี
ตองชวยกันดูเผ่ือมีอะไรจะไดชวยกันไดไมหลุด...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 21 
 

  2.2 ส่ือสารภายในทีมผานชองทางที่หลากหลายและเหมาะสมตามสถานการณ 
   ผูใหขอมูล 9 ราย (รอยละ 21.4) ใหขอมูลเหตุการณสําคัญ 9 เหตุการณ (รอยละ 7.6) 
ที่แสดงวาเมื่อเกิดสถานการณความไมสงบบางครั้งมีการตัดสัญญาณโทรศัพทเคลื่อนที่เพื่อใหสามารถ 
ปฏิบัติงานได จึงตองมีการเพิ่มชองทางการติดตอหลายๆ วิธีเพื่อทดแทน เชน การมีเบอรโทรศัพท
บาน การมีวิทยุส่ือสาร เปนตน ดังตัวอยางคําใหสัมภาษณ ดังนี้  
 
   “... เราสามารถที่จะสื่อสารโดยที่ส่ือสารขามสายปกติไดเลย อยางเชน ปกติเราตอง
ตาม first call กอนแตเวลาเกิดสถานการณเราตาม second callไดเลย ก็คือสามารถที่จะขามสายได
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เลย ในสถานการณแบบนี้การสื่อสารของเราจะมีหลายทาง  เพื่อจะรองรับตรงนี้...ถามีเหตุการณ จะ
ใหตามเบอรบาน หรือมือถือ หรือคนใกลเคียงเราก็ตองเก็บเบอรกันไวตลอด...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 27 
 

   “...เราก็คือตองตามทุกคน  แตเมื่อกอนนั้นตอนที่วาสถานการณเคายังไมตัด
โทรศัพท  เราก็จะใชระบบโดมิโน ก็คือเราจะแบงเปนสายๆ เวลาก็ตามเปนแผนกๆ เสร็จแลวเราก็
คือหาคนอยูเวร ก็คือจะตามคนที่ลําดับ 1 ของแตละแผนกกอน แลวก็หลังจากนั้นก็คือตามแตละ
แผนกก็ตามตามลําดับ คือ 1 ก็ตาม 2 ตอไปใชระบบโดมิโน แลวก็พอหลังจากนั้นเราทําแบบนี้ได
ชวงนึง   พอหลังจากนั้นกจ็ะมีการตัดโทรศัพทใชมั๊ย เราก็คือจะใชโทรศัพทบาน เลย...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 29 
 

   “...เราตองมีเวร oncall เวลามีสถานการณ ตัดโทรศัพทบอยดวย ก็ตองมีวิธีการตาม
คือ  แผนที่ตามโดมิโน คนนึงแทนที่จะตามทุกที่เลยมันจะชาไปแลว ก็เลยใหคนนึง ตามตอกัน ถา
คนที่ตามไมไดปป  ก็ติดตออีกคนนึงไปเลยพี่นี้ตองมีเบอรบาน  ของเคาดวย แตวามันตัดสัญญาณ
นะคะ  ตัวพี่ก็จะมีวิทยุดวย และพี่มีเบอรบานดวย...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 31 
 
  2.3 ส่ือสารขอมูลเพื่อเฝาระวังเหตุการณผิดปกติ 
   ผูใหขอมูล 12 ราย (รอยละ 28.5) ใหขอมูลเหตุการณสําคัญ 12 เหตุการณ (รอยละ 
10.2) ที่แสดงวาหัวหนาหอผูปวยตองสื่อสาร ใหขอมูลกับเจาหนาที่ภายในหอผูปวยทราบแนวทาง
ปฏิบัติเพื่อเฝาระวังสิ่งแปลกปลอม หรือเหตุการณผิดปกติที่ตองเฝาระวัง/รายงาน เพื่อปองกัน
เหตุการณรายที่อาจเกิดในโรงพยาบาล ดังตัวอยางคําใหสัมภาษณ ดังนี้  
 
   “...เรามีแนวปฏิบัติวาทําอยางไรถามีเหตุแปลกๆ นาจะไมปลอดภัย..การปฏิบัติ
เวลามีส่ิงแปลกปลอมเกิดขึ้นในหอผูปวยแลวเราก็ส่ือสารเปนแนวทางปฏิบัติออกมาใหนอง...เชน 
คนไขสถานการณมา admit ตองใหนอนเตียงที่เรามองเห็นไดชัดเจนแลวก็จะตองมี.ตํารวจ ทหารที่
เคามาเฝาอยู ...แลวเราก็ตองมีการเฝาระวังเรื่องอะไรบาง ..เราสื่อสารใหนองทุกคนรูแนวทางปฏิบัติ 
วาจะตองทํายังไงบางเวลามีสถานการณ...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 1 
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   “...เราบอกใหนองเขาใจเรื่องแนวปฏิบัติตางๆ...เราก็มีแนวทางปฏิบัติใหคนที่มาเฝา
วาคุณจะตองรับ – สง เวรกัน  แลวก็เซ็นชื่อ... แลวตองมาแจงเราดวย... เราก็ตองกําหนดแนวทาง 
ตรงนี้ขึ้นมา เพราะเราก็ไมรูวาใครสวมรอยมาหรือเปลา...ก็คือปองกันอันตรายที่อาจจะเกิดกับนอง
ภายในตึก  ก็ปรับมาเรื่อยๆ แตกอนเคาไมมีเร่ืองการเซ็นชื่อไง เราก็มากําหนดเรื่องการเซ็นชื่อวา มี
การรับ – สง ก็ตองมาแจงเราดวย...ทุกคนก็จะทราบไงคือเราตองสื่อใหทุกคนในหนวยงานรู  ...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 3 
 
 3. การนิเทศอยางสม่ําเสมอเพื่อติดตามผลการปฏิบัติงาน และเฝาระวังสิ่งผิดปกต ิ
  ผูใหขอมูล 15 ราย (รอยละ 35.7) ใหขอมูลเหตุการณสําคัญ 15 เหตุการณ (รอยละ 12.7) 
ที่แสดงวาหัวหนาหอผูปวยลงนิเทศงาน เพื่อใหสามารถประเมินสถานการณ ติดตามผลการปฏิบัติงาน 
และเฝาระวังสิ่งผิดปกติรวมกับผูปฏิบัติงาน การนิเทศงานยังเปนการควบคุมคุณภาพการใหบริการพยาบาล
ในสถานการณความไมสงบ ซ่ึงการควบคุมคุณภาพเปนสิ่งสําคัญ เพื่อใหสามารถใหบริการดูแล
ผูรับบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังตัวอยางคําใหสัมภาษณ ดังนี้  

 
  “...ก็ตองมีการควบคุมคุณภาพโดยการนิเทศ ...การที่เรานิเทศเขาก็จะไดดูวาเคาขาด
อะไรในการปฏิบัติงานจะไดเตรียมใหพรอม ก็ดูทั้งการปฏิบัติงานดวยตองมีการควบคุมคุณภาพ  
เพราะไมวาสถานการณไหนเราก็ยังตองทํางาน...สรพ.ก็จะมาประเมินซ้ําอีกไมนาน...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 4 
 
  “...คนไขเคาตองรีบกลับบานเพราะเสนทางเคาไมปลอดภัยการทํางานเราก็คือความรีบเรง 
ทําใหพฤติกรรมการบริการนี้มันมีความเสี่ยงมากตรงนี้ ...มันก็ตองระวัง ความผิดพลาด ก็ตอง
ติดตามนิเทศนองอยางใกลชิดมากขึ้น ทํายังไงพี่ก็ตองยึดถือมาตรฐานการพยาบาลทุกอยาง ...เปน
แนวทางในการบริหารของพี่...”   

ผูใหขอมูลคนที่ 12 
 
  “...นิเทศติดตามความคืบหนาของงาน...ควบคุมดูแลใหเปนไปตามที่กลุมการพยาบาล
กําหนดคะ คือ ทุกเวร...จะตองเช็คเครื่องมือตางๆ แผนอัคคีภัยอะคะ เพราะเราจะดู อุปกรณพวกนี้
มันสามารถนําไปทําระเบิดได...ตองเช็คตลอดใหมันมีครบอยูตลอด และตรวจตราไมใหเกิดสิ่ง
ผิดปกติขึ้นในหนวยงาน ... ”  

ผูใหขอมูลคนที่ 14 
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 4. การเปดโอกาสใหทุกคนรวมกันแสดงความคิดเห็นในการแกปญหา/อุปสรรคที่เกิดขึ้น
  ผูใหขอมูล 12 ราย (รอยละ 28.5) ใหขอมูลเหตุการณสําคญั 12 เหตุการณ (รอยละ 10.2) 
ที่แสดงวาหัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสใหเจาหนาทีใ่นหอผูปวยมีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็
ในการแกปญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้นดังตวัอยางคําใหสัมภาษณ ดังนี ้ 
 
  “...เราก็มาคุยกันมาตกลงกันกอนวาจะทํายังไง ไมใหคนขาดเวร พี่ก็ใหนองเคาเสนอ
ความเห็นกันมาเอง ใหเคาออกความเห็นกันไดอิสระเลย วามีสถานการณอะไรที่เคยเกิด แลวก็นาจะ
เกิดได มาคุยรวมกัน เพื่อหาขอตกลงกอน ถาตกลงกันพี่ก็โอเค แลวพี่ก็ควบคุมอีกทีใหเสนอในทาง
สรางสรรค คือ ตองมีขอบเขตที่ถูกตองชัดเจน...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 1 
 

 “...คนไขสถานการณเวลามามาเปนหลายๆคน บางทีก็เยอะไปหมด แตกอนพี่จัดนอง
ปฏิบัติงานก็มีทีมเดียวคราวนี้ การรับคําสั่งบางครั้งชา นองเคาก็เลยเสนอวาเราทํา 2 ทีมมั๊ย แม
อัตรากําลังจะจํากัด พี่ก็ใหเคาลองทําดูแตก็ใหชวยกันนะ ถาทีมไหนดูคนไขในความรับผิดชอบเสร็จ
แลว ก็ใหชวยอีกทีม พอลองทําแลวเราทํางานไดดีขึ้น นองเคาก็ชอบ ความผิดพลาดก็นอยก็เลยทํามา
ตอ...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 34 
 
  “...การบริหารของพี่ใชแบบการมีสวนรวมแตอะไรที่เปนนโยบายก็ตองทํา แตพี่ก็ทํา
ความเขาใจกับนองวาทําไมเราตองทํา ทําไมเราปฏิเสธไมได แตถาเรื่องทั่วไปเราก็ใหนองมีสวนรวม 
การประเมินผลความดีความชอบเราก็ใชทีมกรรมการในการประเมิน ทุกเรื่องนองจะเขามามีสวน
รวมการบริหารที่เกี่ยวของสถานการณไมสงบ เราตองนําขอมูลเขาสูผูบริหารเพื่อวางแผนวางระบบ
การทํางานภายใตสถานการณไมสงบ...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 42 
 
 5. การยืดหยุนของหัวหนาหอผูปวยในการประเมินผลการปฏิบัติงานภายใตสถานการณ
ความไมสงบ 
  ผูใหขอมูล 11 ราย (รอยละ 26.2) ใหขอมูลเหตุการณสําคัญ 11 เหตุการณ (รอยละ 9.3) 
ที่แสดงวาการบริหารงานในสถานที่ทํางานในสถานการณความไมสงบมีขอจํากัดหลายอยางที่อาจ
ทําใหบุคลากรในหนวยงานไมสามารถปฏิบัติตามไดอยางเครงครัด และการยืดหยุนเปนสิ่งที่หัวหนา
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หอผูปวยเลือกในการปฏิบัติปฏิบัติงานภายใตสถานการณความไมสงบ โดยไมสงผลเสียตอการปฏิบัติงาน 
ดังตัวอยางคําใหสัมภาษณ ดังนี้  
 
  “...ในฐานะหัวหนาหอผูปวยยังตองยึดมาตรฐานในการปฏิบัติงานเปนแนวทางในการ
บริหารของพี่ แตวาลักษณะก็ซอฟ (Soft) ลง คือ ยืดหยุนมากขึ้น...เราจะยืดหยุนใหเทาที่ทําได เพราะ
สถานการณแบบนี้นองเคาก็เครียดมากแลว...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 12 
 
  “...ในฐานะหัวหนาตึกเราจะพยายามยืดหยุนใหนอง เชนเรื่องการแลกเวร พี่จะจัดเวร
ใหเทาๆ กัน แตบางครั้งเคาก็แลกเกิน บางทีเคาก็เปลี่ยนเวรโดยเกินจากที่จํากัดไว 4 เวร เราก็อนุญาต 
เพราะเวรเคาเยอะอยูแลวพอมีสถานการณก็โดนตามอีก อัตรากําลังก็นอยเวรเคาก็ถ่ีถาเคาจะไปไหน
หลายๆ วันหนอย เพื่อความสุขของเคา บางทีเราไป fix มากก็ไมได ...แตวาพี่ก็ให พี่ก็ยืดหยุน...”  

ผูใหขอมูลคนที่ 23 
 
  “...สถานการณแบบนี้มันก็ตองยืดหยุนบาง เราก็ตองดูอะไรที่ผอนได อยางเชนนองเคา
เวรเยี่ยมบาน มันเขตเทศบาลก็จริงแตออกไปนอกๆ นองเคามาขอไมไปเคาไมกลาไปพี่ก็ไมไดวา
อะไร อะไรที่ผอนไมได อยางมาตรฐานIC อันนี้ผอนไมได ก็ตองพิจารณาเปนครั้งๆ ไป...”  

ผูใหขอมูลคนที่ 30 
 
 5. ทําตัวเปนแบบอยางที่ดีของการปฏิบัติงานทามกลางสถานการณวิกฤต  
  ผูใหขอมูล 10 ราย (รอยละ 23.8) ใหขอมูลเหตุการณสําคัญ 10 เหตุการณ (รอยละ 8.5) 
ที่แสดงวาสถานการณความไมสงบทําใหเกิดสถานการณที่แตกตางกันที่ตองตัดสินใจในการปฏิบัติงาน/
การบริหารงานหัวหนาหอผูปวย เปนผูที่ควบคุม กํากับการปฏิบัติงาน หัวหนาหอผูปวยจึงตองทําตัว
เปนแบบอยางที่ดี ทั้งในดานการปฏิบัติงาน ความกลาหาญ และความเสียสละ เมื่อเกิดสถานการณ
ความรุนแรง หรือตองปฏิบัติงานที่เสี่ยงอันตรายก็จะเปนตัวแทนของหนวยงานในการออกไปปฏิบัติ 
หนาที่ดวยตนเอง เพื่อใหผูปฏิบัติงานมีแนวทางในการปฏิบัติที่ดี ภายใตสถานการณความไมสงบดัง
ตัวอยางคําใหสัมภาษณ ดังนี้  
 
  “...พี่ทําเปนตัวอยางโดยจะไมส่ังการ... อยางการทําแผลคนไขสถานการณที่มีดนิระเบดิ
อะไรพวกนี้ พูดกับนอง  เคาเห็นเราทํา  เคาก็จะทําดวย  ถาหัวหนาไมทําใหนองดูเนี่ย  นองเคาก็ไมมี
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แบบอยาง  เพราะวาเคาจะเนนแตงานปฏิบัติ  เคาจะไมเห็นวิธีการคิด...ตอไปแทนที่วาเคาจะได
ปฏิบัติอยางเดียว  เร่ืองวิธีคิด  เร่ืองวิธีการทํางานคุณภาพอะไรเคาจะไดดวย  ...” 

                                                      ผูใหขอมูลคนที่ 1  
  
  “...จริงๆ พี่ก็ไมตองมา แครับรายงานตอนเชาอะไรแบบนี้ แตเคาก็รายงานใหเราทราบ
นั่นแหละ แตพอตอนกลางคืน ถาเกิดวาในกรณีที่วามันรุนแรง  ที่วามีสวนทางราชการมาเกี่ยวของ
มาก ๆ เราก็ตองมาบริหารจัดการ ถาเกิดในกรณีแบบวาเปนแบบวาแบบใหญนั้น เปนแบบวาเหมือน
เหตุการณที่ใหญ  สถานการณใหญ ๆ เราก็ตองมาบริหารจัดการคนแลวก็ระบบ รองรับคนไขที่
ไดรับผลกระทบจากสถานการณตรงนี้ ถึงเราไมไดอยูเวรเราก็มาเพราะเวรตรวจการเวลาเหตุการณ
ใหญๆเคาก็ยุงมากอยูแลว แตวาถามวาเรากลัวมั้ย เราก็กลัวเหมือนกันแหละ นองเคาเห็นเรามาเคาก็
มากันก็ไดชวยกันไดมากขึ้น...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 18 
 

  “...เราก็ทําเปนตัวอยางที่ดีใหนอง...ความหวาดระแวงก็ไมมีแตตองระวังคําพูด ที่อาจ
เกิดความขัดแยงเราจะไมใหพูดเรื่องนี้เราจะไมพูดเรื่องนี้ในที่ทํางานเรื่องการเมือง ศาสนา เราใน
ฐานะหัวหนาหอจะไมใหเกิดบรรยากาศเหลานี้ ถามีใครที่พูดขึ้นมาเราจะบายเบี่ยงไปพูดเรื่องอื่น
แทน...”              

ผูใหขอมูลคนที่ 37  
 

 7. การเพิ่มสมรรถนะเจาหนาทีใ่หสามารถดูแลผูปวยสถานการณที่มีอาการซับซอนได 
  ผูใหขอมูล 10 ราย (รอยละ 23.8) ใหขอมูลเหตุการณสําคัญ 10 เหตุการณ (รอยละ 8.5) 
ที่แสดงวาผลกระทบจากสถานการณความไมสงบ ทําใหผูปวยที่มารับบริการมีอาการซับซอนมากขึ้น 
จึงไดมีการวางแผนเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับความรูในการดูแลผูปวย เพื่อให 
ผูปฏิบัติงานมีความสามารถในการดูแลผูปวยที่มีอาการซับซอนมากขึ้น ดังตัวอยางคําใหสัมภาษณ 
ดังนี้ 
  
  “...เวลากลางคืนคนไขเคาไมกลามา...เราก็ตองเตรียมกันไว ถาเรา (พยาบาล) ดูแล
ผูรับบริการยากขึ้น เชน การ CPR ทั้งแมและเด็ก การดูแลผูปวยที่มีภาวะเสี่ยงสูงเราตองมาพัฒนา
ศักยภาพนอง พี่เคยจัดประชุมมากอน ลําบากมากในการหาวิทยากรเพราะเคาไมกลามา เราก็ใชวิธี
ประสานกันเอง เราใหนองไปฟนฟูความรูแลวกม็าคุยกันตอนสงเวร ...เพราะเคา (ผูรับบริการ) มาชา 
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คือเดินทางไมได เราก็ปรับใหเปนเราตองเตรียมตัว เตรียมความรู เตรียมอุปกรณในการดูแลคนไขที่
อาการหนักขึ้นใหพรอม...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 5 
 
  “...ดานคน...ความรูและทักษะ มันก็ยังออนทั้ง ...anatomyกับphysiology เพราะคนไข
สถานการณบางทีมันโดนหลายระบบ  ...แตเราก็ตองหาขอมูล... เราหาในตําราไมเจอ  เราก็ตองคุย
กับหมอวามันจะกระทบยังไงกับคนไขบาง...มันจะมีผลตอการเคลื่อนไหวมั้ย มันจะเสียหนาที่มั้ย
แลวเราก็เอามาconferenceกับนองก็คือใหมองใหรอบดานเพราะเราตองดูแลตอ...” 

ผูใหขอมูลคนที่ 19 
   
  “...ถามีสถานการณคนไขเคามาไมไดตองรอจนเชา...มาก็อาการวิกฤตแลว เราก็ตอง 
จัดการเพิ่มในการดูแลทั้งเรื่องคน ความรู เครื่องมือ...การประชุมอบรมเพิ่มทักษะอยางที่บอกเราตอง
ดูคนไขยากๆความรูทักษะนองเปนเรื่องจําเปน...ถาเปนภายในพี่ก็จะพยายามใหนองเขาฟง แตถา
เปนภายนอกก็จะเปนการพิจารณาของกลุมการพยาบาลตามงานที่เกี่ยวของ ...แลวพี่ก็จะดูเร่ืองเวรให  
ก็จะสนับสนุนเต็มที่ในสวนนั้น...”  

ผูใหขอมูลคนที่ 35 
 
 จากผลการศึกษาทั้งหมดสามารถสรุปความเชื่อมโยงระหวางบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใต
สถานการณความไมสงบและการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลศูนย ภาคใต ได
ดังภาพ 1 – 7 ในหนา 67 - 73 
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ภาพ 1 สรุปความเชื่อมโยงระหวางบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบกับ
 การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย ภาคใต 

1. ทุกคนปฏิบตัิงานดวยความเครียดทุกคร้ัง
 ท่ีเกิดสถานการณความไมสงบ 
 1.1 ทุกคนตองทํางานดวยความเรงรบีเพื่อ 
  ชวยผูปวยจากสถานการณจํานวนมากที่ 
  ตองการการดูแลเปนพิเศษภายในเวลาที่ 
  จํากัด 
 1.2 ในขณะปฏิบัติหนาที่ก็พะวักพะวงถึง 
  ความปลอดภัยของบุคคลใกลชิด 
 1.3 บรรยากาศตึงเครียดเมื่อมีเจาหนาที่พรอม
  อาวุธจํานวนมากในหอผูปวย 
2. หอผูปวยมีความโกลาหลวุนวายจาก
 บุคคลหลายฝายท่ีเก่ียวของกับ
 สถานการณความรนุแรง 
 2.1 ญาติผูปวยจํานวนมากอยูเฝาผูปวย 
  ตลอดเวลา 
 2.2 นักขาวจํานวนมากเขามาทําขาวโดยไม 
  สนใจกําหนดเวลาเยี่ยม 
 2.3 การเตรียมพรอมในการตอนรับผูมีอํานาจ
  มาเยี่ยมผูปวย 
3. ทุกคนรวมแรงรวมใจกันชวยเหลือ
 ผูเคราะหรายจากสถานการณความรุนแรง  
4. ผูปฏิบัตงิานรูสึกปลอดภัยเม่ือปฏบิัตงิาน 
 ในโรงพยาบาล 
5. ทุกฝายรวมกันสอดสองดูแลสิง่ผิดปกติ
 ภายในหอผูปวยตลอดเวลา 
6. ผูรวมงานตองคอยระวังการสนทนา
 เก่ียวกับสถานการณความรนุแรง 

1. การวางแผนเตรียมรับสถานการณ
 ความรุนแรงทีไ่มแนนอน 
 1.1 วางแผนอัตรากําลังสํารองสําหรับเหตุฉุกเฉิน 
 1.2 กําหนดหนาที่รับผิดชอบใหชัดเจนเพื่อให
  ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพเมื่อเกิด
  สถานการณความรุนแรง 
 1.3 ปรับแผนเพื่อรองรับสิ่งที่เหนือ 
  ความคาดหมาย 
2. การสื่อสาร/ประสานงานภายในทีมอยาง
 รวดเร็วเพื่อเตรียมรับสถานการณ
 ความรุนแรงทีเ่กิดไดทุกเม่ือ 
 2.1 อนุญาตใหผูใตบังคับบัญชาขอคําปรึกษา/
  รายงานทางโทรศัพทไดตลอด 24 ช่ัวโมง 
 2.2 สื่อสารภายในทีมผานชองทางที่หลากหลาย
  และเหมาะสมตามสถานการณ 
 2.3 สื่อสารขอมูลเพื่อเฝาระวังเหตุการณผิดปกติ 
3. การนิเทศอยางสม่ําเสมอเพื่อติดตามผล 
 การปฏิบัติงาน และเฝาระวังสิ่งผิดปกติ 
4. การเปดโอกาสใหทุกคนรวมกันแสดง 
 ความคิดเห็นในการแกปญหา/อุปสรรคที ่
 เกิดขึ้น 
5. การยืดหยุนของหัวหนาหอผูปวยใน 
 การประเมินผลการปฏิบัตงิานภายใต
 สถานการณความไมสงบ 
6. การทําตัวเปนแบบอยางทีด่ีในการปฏิบตัิ 
 งานทามกลางสถานการณวิกฤต   
7. การเพิ่มสมรรถนะเจาหนาท่ีใหสามารถดูแล
 ผูปวยสถานการณท่ีมีอาการซับซอนได 
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ภาพ 2 ความเชื่อมโยงระหวางบรรยากาศสถานทีท่ํางานที่ทุกคนปฏิบัติงานดวยความเครียดทุกครั้ง
 ที่เกิดสถานการณความไมสงบกับการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยภาคใต 

1. ทุกคนปฏิบตัิงานดวยความเครียดทุก
 คร้ังท่ีเกิด สถานการณความไมสงบ 
 1.1 ทุกคนตองทํางานดวยความเรง
  รีบเพื่อชวยผูปวยจากสถานการณ
  จํานวนมากที่ตองการการดูแล
  เปนพิเศษภายในเวลาที่จํากัด  
 1.2 ในขณะปฏิบัตหินาที่กพ็ะวักพะวง 
  ถึงความปลอดภัยของบคุคล
  ใกลชิด 
 1.3 บรรยากาศตึงเครียดเมื่อม ี
  เจาหนาทีต่ํารวจทหารพรอม
  อาวุธจํานวนมากในหอผูปวย 

1. วางแผนเตรียมรับสถานการณ
 ความรุนแรงทีไ่มแนนอน 
 1.1 วางแผนอัตรากําลังสํารองสําหรับ
  เหตุฉุกเฉิน 
 1.2 กําหนดหนาที่รับผิดชอบใหชัดเจน
  เพื่อใหปฏิบัติงานไดอยางมี 
  ประสิทธิภาพเมื่อเกิดสถานการณ
  ความรุนแรง 
 1.3 ปรับเปลี่ยนแผนเพื่อรองรับสิ่งที่
  เหนือความคาดหมาย 

3. การยืดหยุนของหัวหนาหอผูปวย
 ในการประเมินการปฏิบตังิาน
 ภายใตสถานการณความไมสงบ 

2. การสื่อสาร/ประสานงานภายในทีม
 อยางรวดเร็วเพื่อเตรียมรับ
 สถานการณ ความรุนแรงที่เกิดได
 ทุกเม่ือ 
 2.1 อนุญาตใหผูใตบังคับบัญชาขอ
  คําปรึกษา/รายงานทางโทรศัพท
  ไดตลอด24ช่ัวโมง 
 2.2 สื่อสารภายในทีมผานชองทางที่
  หลากหลายและเหมาะสมตาม 
  สถานการณ 

4. การเพิ่มสมรรถนะเจาหนาท่ีให
 สามารถดูแลผูปวยสถานการณท่ีมี
 อาการซับซอนได 



 69 

           บรรยากาศสถานที่ทํางานภายใต                           การบริหารงานในบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใต        
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ภาพ 3 ความเชื่อมโยงระหวางบรรยากาศสถานที่ทํางานที่หอผูปวยมีความโกลาหลวุนวายจาก
 บุคคลหลายฝายที่เกี่ยวของกับสถานการณความรุนแรงกับการบริหารงานของหัวหนาหอ
 ผูปวย โรงพยาบาลศูนย ภาคใต 
 
 

2. หอผูปวยมีความโกลาหลวุนวายจาก
 บุคคลหลายฝายท่ีเก่ียวของกับ
 สถานการณความรุนแรง 
 2.1 ญาติผูปวยจํานวนมากอยูเฝา
  ผูปวยตลอดเวลา 
 2.2 นักขาวจํานวนมากเขามาทําขาว
  ตลอดเวลาโดยไมสนใจกําหนด
  เวลาเยี่ยม 
 2.3 การเตรียมพรอมในการตอนรับ
  ผูมีอํานาจมาเยี่ยมผูปวย 

1. วางแผนเตรียมรับสถานการณ
 ความรุนแรงทีไ่มแนนอน 

1.1 การกําหนดหนาที่รับผิดชอบ
  อยางชัดเจน  

 1.2 ปรับเปลี่ยนแผนเพื่อรองรับ
  ส่ิงที่เหนือความคาดหมาย 

2. อนุญาตใหผูใตบังคับบัญชาขอ
 คําปรึกษา/รายงานทางโทรศพัทได
 ตลอด 24 ชั่วโมง 

4. ทําตัวเปนแบบอยางที่ดขีอง
 การปฏิบตัิงานทามกลาง
 สถานการณวิกฤต 

3. การนิเทศอยางสม่ําเสมอเพื่อ
 ติดตามผลการปฏิบตัิงาน และเฝา
 ระวังสิ่งผดิปกต ิ
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ภาพ 4 ความเชื่อมโยงระหวางบรรยากาศสถานที่ทํางานที่ทุกคนรวมแรงรวมใจกันชวยเหลือ
 ผู เคราะหรายจากสถานการณความรุนแรงกับการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย
 โรงพยาบาลศูนย ภาคใต 
 

3. ทุกคนรวมแรงรวมใจกันชวยเหลือ
 ผูเคราะหรายจากสถานการณ 
 ความรุนแรง 

3. ทําตัวเปนแบบอยางที่ดขีอง
 การปฏิบตัิงานทามกลาง
 สถานการณวิกฤต 

4. การเพิ่มสมรรถนะเจาหนาท่ีให
 สามารถดูแลผูปวยสถานการณท่ีมี
 อาการซับซอนได 

1. กําหนดหนาท่ีรับผิดชอบใหชัดเจน
 เพื่อใหปฏิบัตงิานไดอยางมี
 ประสิทธิภาพเมื่อเกิดสถานการณ
 ความรุนแรง 

2. การเปดโอกาสใหทุกคนรวมกัน
 แสดงความคิดเห็นในการแก 
 ปญหา/อุปสรรคที่เกิดขึ้น 
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ภาพ 5 ความเชื่อมโยงระหวางบรรยากาศสถานทีท่ํางานที่ผูปฏิบัติงานรูสึกปลอดภัยเมื่อปฏิบัติงาน
 ในโรงพยาบาลกับการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ภาคใต 

4. ผูปฏิบัตงิานรูสึกปลอดภัยเม่ือ
 ปฏิบตังิานในโรงพยาบาล 

1. การสื่อสารขอมูลเพื่อเฝาระวัง
 เหตุการณผิดปกต ิ

2. การนิเทศอยางสม่ําเสมอเพื่อ
 ติดตามผลการปฏิบตัิงาน และเฝา
 ระวังสิ่งผดิปกต ิ
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ภาพ 6  ความเชื่อมโยงระหวางบรรยากาศสถานที่ทํางานที่ทุกฝายรวมกันสอดสองดูแลสิ่งผิดปกติ
 ภายในหอผูปวยตลอดเวลากับการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยภาคใต 

5. ทุกฝายรวมกันสอดสองดูแลสิง่
 ผิดปกตภิายในหอผูปวยตลอดเวลา 

1. การสื่อสาร/ประสานงานภายในทีม
อยางรวดเร็วเพื่อเตรียมรับสถานการณ
ความรุนแรงที่เกิดไดทุกเม่ือ 
    1.1 อนุญาตใหผูใตบังคับบัญชาขอ
คําปรึกษา/รายงานทางโทรศัพทได
ตลอด24ช่ัวโมง 
    1.2 ส่ือสารภายในทีมผานชองทางที่
หลากหลายและเหมาะสมตาม
สถานการณ 
    1.3  ส่ือสารขอมูลเพื่อเฝาระวัง
เหตุการณผิดปกต ิ

2. การนิเทศอยางสม่ําเสมอเพื่อ
 ติดตามผลการปฏิบตัิงาน และเฝา
 ระวังสิ่งผดิปกต ิ

3. การเปดโอกาสใหทุกคนรวมกัน
 แสดงความคิดเห็นในการ
 แกปญหา/อุปสรรคท่ีเกิดขึ้น 



 73 

           บรรยากาศสถานที่ทํางานภายใต                           การบริหารงานในบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใต        
               สถานการณความไมสงบ                                                           สถานการณความไมสงบ                                                         

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 7 ความเชื่อมโยงระหวางบรรยากาศสถานที่ทํางานที่ผูรวมงานตองคอยระวังการสนทนา
 เกี่ยวกับสถานการณความรุนแรงกับการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล
 ศูนยภาคใต 
 
การอภิปรายผล 
 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนศึกษาบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบและการบริหาร 
งานของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลศูนย ภาคใต อภิปรายผลโดยเชื่อมโยงจากบรรยากาศสถานที่
ทํางานทั้ง 6 ลักษณะวา หัวหนาหอผูปวยใชการบริหารหลายรูปแบบรวมกันในการบริหารงานใน
โรงพยาบาลศูนย ภาคใต ภายใตสถานการณความไมสงบ ดังแผนภาพในหนา 67 - 73 โดยหัวหนา
หอผูปวยใหขอมูลการบริหารจัดการในในบรรยากาศในสถานที่ทํางานแตละชวงเวลาใหเปนบรรยากาศ
สถานที่ทํางานที่ดี ที่จูงใจใหบุคลากรในหอผูปวยปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ผลการวิจัย อภิปราย
ตามลําดับวัตถุประสงคดังตอไปนี้ 

6. ผูรวมงานตองคอยระวังการสนทนา
 เก่ียวกับเรื่องสถานการณ 
 ความรุนแรง 

1. การทําตัวเปนแบบอยางทีด่ขีอง
 การปฏิบตัิงานทามกลาง
 สถานการณวิกฤต 

2. การนิเทศอยางสม่ําเสมอเพื่อ
 ติดตามผลการปฏิบตัิงาน และเฝา
 ระวังสิ่งผดิปกต ิ
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 บรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบ และ การบริหารงานของหัวหนา
หอผูปวย  
 
 1. บรรยากาศที่ทุกคนปฏิบัติงานดวยความเครียดทุกครั้งที่เกิดสถานการณความไมสงบ 
  หัวหนาหอผูปวย 31 คน (รอยละ 73.8) ใหขอมูลเหตุการณสําคัญ 39 เหตุการณ (รอยละ 
33.0) วาบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบ เปนบรรยากาศของการปฏิบัติงาน 
ภายใตภาวะความเครียด เนื่องจากโรงพยาบาลตองรับผูรับบริการที่มีจํานวนมากขึ้น และมีอาการซับซอน
ในหลายระบบจากการไดรับบาดเจ็บจากสถานการณ พยาบาลตองทํางานดวยความเรงรีบเพื่อชวย
ผูปวยจากสถานการณจํานวนมากที่ตองการการดูแลเปนพิเศษภายในเวลา และอัตรากําลังที่จํากัด 
เมื่อเกิดสถานการณขึ้นแตละครั้งจะมีผลกระทบในวงกวาง เชน การวางระเบิด ทําใหมีผูบาดเจ็บ
จํานวนมาก และสถานการณที่เกิดขึ้นมีความรุนแรง นากลัว ผูรับบริการที่ไดรับผลกระทบจาก
สถานการณความไมสงบแตละครั้งจะเสียขวัญ มีความกังวลเกี่ยวกับอาการของตนเอง ทําใหมีความ
ตองการคนดูแลอยางเรงดวน และตองการการดูแลเปนพิเศษ ซ่ึงแตกตางจากแนวทางการปฏิบัติงาน
ตามปกติ นอกจากนี้เมื่อเกิดเหตุการณความรุนแรงขึ้นในระหวางทาํงานพยาบาลกพ็ะวกัพะวงถงึบคุคล
ในครอบครัวที่อาศัยอยูในพื้นที่วาจะมีความปลอดภัยหรือไม “ถาวันไหนเกิดสถานการณทุกคนจะ
เร่ิมกังวล เพราะจะเปนหวงคนขางนอก ครอบครัว” ซ่ึงจากขอมูลทั่วไป พบวา พยาบาลรอยละ 88.1 
มีภูมิลําเนาอยูในพื้นที่สถานการณความไมสงบ และเมื่อเกิดสถานการณความรุนแรงแตละครั้งเจาหนาที่
ก็พกอาวุธเขามาในหอผูปวย ทําใหบรรยากาศตึงเครียดไมเหมือนหอผูปวยปกติ  
  จากเหตุการณดังที่กลาวมาแลวสงผลใหพยาบาลเกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน สอดคลอง
กับการศึกษาของศิริพร (2543) ที่วาการไดรับมอบหมายหนาที่เปนจํานวนมาก และลักษณะงานที่
เปนงานวิกฤติ หรือภาวะฉุกเฉิน ทําใหพยาบาลประจําการตองทํางานหนักทําใหเกิดความเครียดใน
การทํางาน และนอกจากนี้จากการศึกษาของพรกมล (2550) ยังพบวาพยาบาลที่ปฏิบัติงานในพื้นที่
ความไมสงบเกิดความเครียดจากการที่ตองรับผูปวยจํานวนมาก และไมสามารถตอบสนองความตองการ
ผูรับบริการจํานวนมากนั้นไดทั่วถึง สอดคลองกับการศึกษาของกฤตยา (2550) ที่พบวา สถานการณ
ความไมสงบทําใหพยาบาลตองเผชิญความเครียด และความกดดันในหลายๆ ดาน ทั้งภาระงานที่เพิ่มขึ้น 
การบาดเจ็บหมู การรักษาผูรับบริการจํานวนมากในเวลาจํากัด รวมทั้งจากการศึกษาของนงนุช ประไพพรรณ 
และศศิธร (2551) เร่ืองผลกระทบของสถานการณความไมสงบในจังหวัดชายแดนภาคใต ตอความเครียด 
คุณภาพชีวิต และการบริหารการพยาบาลตามการรับรูของผูบริหารการพยาบาลในจังหวัดชายแดน
ภาคใต พบวา โรงพยาบาลในสามจังหวัดชายแดนใต ขาดอัตรากําลังมากกวาโรงพยาบาลในภาคอื่นๆ 
ของประเทศ ซ่ึงการขาดแคลนอัตรากําลังสงผลกระทบถึงความเครียดของพยาบาล บรรยากาศสถานที่
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ทํางาน และเปนสาเหตุของการเบื่อหนายในการปฏิบัติงานของพยาบาล (Aiken, 2002 as cited in 
Gershon, Stone, Zeltser, Faucett, Macdavitt, & Chou, 2007)  
  การที่พยาบาลตองปฏิบัติงานภายใตภาวะเครียด มีผลตอทัศนคติ และพฤตกิรรมในการทาํงาน 
อาจทําใหมีการทํางานขามขั้นตอน การหลงลืมกระทําบางสิ่งบางอยาง (อํานาจ, 2547) โดยเฉพาะ
ความเครียดที่เกิดขึ้นเปนระยะเวลานานในสถานการณความไมสงบ ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ
สุนีย (2551) เร่ือง ประสบการณการปฏิบัติหนาที่ของพยาบาลในสถานการณความไมสงบในสาม
จังหวัดชายแดนภาคใต วาความรูสึกในการปฏิบัติหนาที่ในสถานการณไมสงบในสามจังหวัดชายแดน
ภาคใต วามีความเครียด หวาดกลัว และความไมปลอดภัย  
  การบริหารงาน 6 ลักษณะ ในบรรยากาศที่ทุกคนปฏิบัติงานดวยความเครียดทุกครั้งที่
เกิดสถานการณความไมสงบ  
  ผูใหขอมูลไดมีการบริหารงาน ซ่ึงสามารถอภิปรายได ดังนี้ 
  1.1 การวางแผนอัตรากําลังสํารองสําหรับเหตุฉุกเฉินและการปรับแผนไดงาย เพือ่รองรับ 
ส่ิงที่เหนือความคาดหมาย  
   เนื่องจากสถานการณความไมสงบเปนเหตุการณที่เกิดขึ้นอยางฉกุเฉนิ ทาํใหการวางแผน
จัดอัตรากําลังทําไดยาก เนื่องจากความตองการอัตรากําลังของพยาบาลตอจํานวนผูรับบริการมีมาก
ขึ้นเมื่อเกิดสถานการณความไมสงบ และอัตรากําลังยายออกนอกพื้นที่เปนจํานวนมาก (ประณีต, ปริศนา, 
มนัสวี และทัศนีย, 2550) ทําใหหัวหนาหอผูปวยตองเผชิญกับปญหาการขาดอัตรากําลัง เมื่อเกิด
สถานการณฉุกเฉินหัวหนาหอผูปวยตองวางแผนในการบริหารอัตรากําลังที่มีประสิทธิภาพ เพื่อให
สามารถปฏิบัติงานภายใตสถานการณความไมสงบไดราบร่ืน ผูปวยไดรับการดูแลที่เหมาะสม บรรลุ 
ผลตามเปาหมายของหอผูปวย จากการศึกษาของปยะวดี (2544) เร่ือง ความเครียดเชิงอาชีพและ
ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียด ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลบําราศนราดูร พบวา การขาดแคลน 
อัตรากําลัง ทําใหพยาบาลตองทํางานหนักขึ้น เปนปจจัยสําคัญที่ทําใหพยาบาลมีความเครียดเพิ่มขึ้น 
ซ่ึงอาจเปนสาเหตุของการยายออกจากพื้นที่ทําใหอัตรากําลังมีความขาดแคลนมากขึ้น ดังนั้น หัวหนา 
หอผูปวยจึงตองบริหารทั้งอัตรากําลัง และเครื่องมือ (กุลยา, 2539) ใหเกิดประโยชนสูงสุด ตองใช
ยุทธวิธีที่จะทําใหสามารถมีบุคลากรในการปฏิบัติงานในแตละเวร โดยการจัดอัตรากําลังสํารองกรณี
เรียกฉุกเฉิน การเรียกเวรเสริมกรณีเกิดสถานการณความไมสงบ นอกจากนี้การวางแผนที่กําหนดไว
ตองสามารถปรับเปลี่ยนไดงาย เพื่อรองรับสิ่งที่เหนือความคาดหมาย เชน การปรับการจัดเวรตออีก
คร่ึงเวรในชวงเวลาที่มีภาระงานมากเพื่อเสริมกรณีที่อัตราการครองเตียงเกิน 100 %   
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  1.2 การกําหนดหนาที่รับผิดชอบใหชัดเจนเพื่อใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
   เมื่อเกิดสถานการณความรุนแรง การมอบหมายหนาที่รับผิดชอบใหกับผูปฏิบัติงาน 
ทั้งงานประจํา และงานพิเศษเฉพาะที่ตองปฏิบัติเพิ่มเมื่อเกิดสถานการณความรุนแรง เพื่อใหผูปฏิบัติงาน 
มีการเตรียมความพรอมในการปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ “เรากําหนดบทบาทหนาที่
ไปชัดเจนวาใครเปนหัวหนาโซน ใครเปนคนประสานงาน ใครเก็บขอมูล ในเรื่องของการแบงงาน 
ก็คือ เพื่อที่บุคลากรทุกคนจะใหทราบเปาหมายและจุดมุงหมายที่ชัดเจนมากําหนดแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน” หัวหนาหอผูปวยตองมอบหมายใหพยาบาลหัวหนาเวรรับผิดชอบในการตัดสินใจเมื่อเกิด
เหตุการณไมปกติ เฝาระวังอุบัติการณความเสี่ยงที่อาจเกิด เนื่องจากความเสี่ยง (Risk) คือ ความไม
แนนอนของเหตุการณ ไมสามารถคาดเดาไดวาจะเกิดขึ้นเมื่อไหร และมอบหมายหนาที่รับผิดชอบ
ใหกับผูปฏิบัติงาน เนื่องจากการพยาบาลเปนงานที่ตองปฏิบัติตลอด 24 ช่ัวโมง ซ่ึงอาจเกิดปญหาได
แมเมื่อหัวหนาหอผูปวยไมอยู หัวหนาหอผูปวยจึงตองมีความสามารถที่จะมอบอํานาจในการตัดสินใจ
ใหพยาบาลแทนการสอนแนะ (Ferlise & Baggot, 2009) และตองเสริมสรางพลังอํานาจใหพยาบาล
หัวหนาเวรมีความเชื่อมั่นและสามารถตัดสินใจทําหนาที่แทนได เพื่อใหพยาบาลสามารถหาแนวทาง
ในการปองกันและแกไข เพื่อปองกันอันตรายที่เกิดกับผูรับบริการและครอบครัว (สํานักการพยาบาล, 
2546) และชวยใหพยาบาลมีความมั่นใจในการปฏิบัติงาน ลดความเครียดที่อาจเกิดขึ้นสอดคลองกับ
การศึกษาของ ปารวี (2547) ที่พบวา หากผูบริหารมีระบบการปฏิบัติงานดี มอบหมายงานในหนาที่
รับผิดชอบอยางเหมาะสมทําใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ ลดความเครียดในการทํางาน และลด
โอกาสที่จะเกิดความเสี่ยงจากการปฏิบัติงาน  
  1.3 การอนุญาตใหใตบังคับบัญชาขอคําปรึกษา/รายงานทางโทรศัพทไดตลอด 24 ช่ัวโมง 
   การที่หัวหนาหอผูปวยดูแลชวยเหลือบุคลากรในหอผูปวยนั้น ทําใหบุคลากรใน
หนวยงานมีความสัมพันธที่ดีตอกัน บุคลากรในหนวยงานจะรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของทีม ถาเขารูสึก 
วาเขาไดรับการชวยเหลือ โดยเฉพาะจากหัวหนาในเวลาที่เขาตองการ (Stringer, 2002) ทําใหบรรยากาศ
สถานที่ทํางานเปนบรรยากาศมิตรสัมพันธ มีความสัมพันธดานสวนตัวดี มีความสัมพันธฉันทมิตร 
ผูบริหารพยายามแสดงใหเห็นวาผูปฏิบัติงานเปนเหมือนคนในครอบครัวเดียวกันที่ผูบริหารจะให
ความเมตตากรุณา เปนการใหความสําคัญกับทรัพยากรบุคคล ซ่ึงเปนการพัฒนาที่ยั่งยืน เนื่องจาก
บุคลากรเปนสิ่งสําคัญในการดําเนินงานในองคการ เมื่อบุคคลไดรับสิ่งที่ตองการจะรูสึกวาเขามีคุณคา 
ไดรับการยอมรับและมีความสามารถที่จะประสบความสําเร็จในการดําเนินงานตางๆ การที่หัวหนา
หอผูปวยรับฟงความตองการของผูใตบังคับบัญชาและพยายามนํามาชวยเหลือ จะทําใหบุคลากรรูสึก
วาปญหา/ความตองการของเขามีผูบริหารที่สนใจรับฟง ซ่ึงจะกระตุนแรงจูงใจ และการเสียสละ
ใหกับองคการ (Daft, 2005)  
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  1.4 การสื่อสารภายในทีมผานชองทางที่หลากหลายและเหมาะสมตามสถานการณ  
   เปนการแสวงหาแหลงชวยเหลือเพื่อใหพยาบาลสามารถปฏิบัติงานไดสะดวก เปน
การใหความสนับสนุนตอบุคลากรในหอผูปวยเมื่อเกิดสถานการณวิกฤต หัวหนาหอผูปวยจึงตองมี
ทักษะในการสื่อสารที่ดี และคนหาแนวทางในการสื่อสารประสานงานที่มีประสิทธิภาพกับพยาบาล
ผูปฏิบัติงานในหนวยงาน ที่มีการตอบสนองในการรับสารแตกตางกันไป เพื่อลดการตอตานของ
ผูปฏิบัติงาน (Kolb, Osland & Rubin, 1995) ทําใหผูปฏิบัติงานปฏิบัติงานไปในแนวทางเดียวกัน 
หัวหนาหอผูปวยจึงตองมีความสามารถดานการสื่อสาร เพื่อรับและถายทอดขอมูลไปยังผูที่เกี่ยวของ 
เมื่อหัวหนาหอผูปวยมีภารกิจ ดังการศึกษาของโอบเอื้อ (2542) เร่ืองการติดตอส่ือสารในกระบวนการ 
บริหารงานของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย และพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
ทั่วไป เขตภาคเหนือ วาหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ มีการรับรูการติดตอส่ือสารใน
กระบวนการ บริหารงานอยูในระดับมาก  
  1.5 การยืดหยุนของหัวหนาหอผูปวยในการประเมินผลการปฏิบัติงานภายใตสถานการณ 
ความไมสงบ 
   ขอจํากัดของสถานการณทําใหการปฏิบัติงานหลายอยางใหบรรลุเปาหมายที่วางไว
เปนเรื่องที่เปนไปไดยากมากขึ้น เชน งานสงเสริมสุขภาพตางๆ การพยาบาลเชิงรุก หรือการไมสามารถ
ปฏิบัติตามระเบียบ เชน การไมสามารถแตงชุดพยาบาลในการเดินทางมาปฏิบัติงาน เนื่องจากกลัว
อันตราย เปนตน ประกอบกับอัตรากําลังที่ขาดแคลนทําใหบุคลากรพยาบาลที่ปฏิบัติงานในพื้นที่
สถานการณความไมสงบตองรับภาระที่หนักมากขึ้น ทําใหตัวช้ีวัดประเมินผลการปฏิบัติงานไมบรรลุ
ตามเปาหมาย ซ่ึงการยืดหยุนในเปาหมาย และตัวช้ีวัดประเมินผลการปฏิบัติงานจะชวยใหผูปฏิบัติงาน
มีความสุขในการทํางาน เนื่องจากภารกิจที่คุกคาม จะคุกคามตอจิตสํานึกโดยตรงของบุคคลเปนการรับรู
ของภาวะคุกคามในใจผูรับ ซ่ึงบุคคลจะตอบสนองตอการถูกคุกคามตางๆ กัน ภาวะคุกคามในสถานที่
ทํางานอาจมาจากความกังวล เครียด รูสึกวาไมมีทางเลือก แตตองยินยอมทําตามความปรารถนาของ
ผูที่คุกคามเขา เขาจึงทําไปอยางไมกระตือรือรน ซ่ึงผลลัพธจะทําใหงานคุณภาพต่ํา (Gray, 2007) 
และทําใหบุคคลมีความกังวล เกิดความตึงเครียดในการที่จะปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จ นอกจากนี้
เบอรค (Burke, 1756 as cited in Gray, 2007) กลาววา หากบุคคลมีความกลัว ความกังวลจะทําให
ขาดความกระตือรือรนในการทํางาน ขาดประสิทธิภาพในการคิด และการสรางสรรคผลงานที่มี
ประสิทธิภาพ ดังนั้น หัวหนาหอผูปวยจึงยืดหยุนในการติดตามผลการปฏิบัติงานที่ทําไดยากในสถานการณ
ไมสงบ เชน งานสงเสริมสุขภาพ การเยี่ยมบาน ระบบบริการการแพทยฉุกเฉินรับผูปวย ณ จุดเกิด
เหตุ เปนตน เปนการปรับเปาหมายในการปฏิบัติงานตามที่สามารถปฏิบัติไดจริง เพื่อใหสอดคลอง
กับบริบทของพื้นที่  
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  1.6 การเพิ่มสมรรถนะเจาหนาที่ใหสามารถดูแลผูปวยที่มีอาการซับซอน 
   เนื่องจากผูปวยที่ไดรับผลกระทบจากสถานการณความไมสงบ ทําใหตองระดมกาํลัง
ของพยาบาลทั้งโรงพยาบาลเพื่อชวยกันในภาวะวิกฤต ทําใหพยาบาลในหอผูปวยตองดูแล (1) ผูปวย
ที่ไดรับผลกระทบจากการบาดเจ็บจากสถานการณไมสงบ ซ่ึงมักมีอาการรุนแรง และบาดเจ็บในหลาย
ระบบ (2) พยาบาลตองรับหนาที่ในการดูแลผูรับบริการที่มีอาการหนักขึ้น เนื่องจากปญหาจากการ
เดินทางของผูรับบริการทําใหการดําเนินของโรคเลวลง ผูปวยไมสามารถเดินทางมารับการรักษาได
เมื่อเร่ิมมีอาการ (3) ผูปวยตางแผนกซึ่งไดรับบาดเจ็บทางดานศัลยกรรม หรือศัลยกรรมกระดูกตอง
รับไวในแผนกอายุรกรรม หรือสูติกรรม ซ่ึงพยาบาลประจําหอผูปวย ขาดความชํานาญในการดูแล
ผูปวยตางแผนกจากสถานการณความไมสงบ ทําใหพยาบาลเกิดความเครียด นอกจากนี้การตองระดม
กําลังในการชวยเหลือเมื่อเกิดสถานการณไมสงบสงผลใหพยาบาลตองดูแลผูรับบริการ ตางแผนก 
ที่มีความชํานาญนอยกวาแผนกที่อยูประจํา ซ่ึงสมรรถนะของพยาบาลเปนสิ่งสําคัญในการที่จะทําให
ผูปวยมีความปลอดภัย และการเพิ่มสมรรถนะของพยาบาลเปนการเพิ่มขึ้นของคุณภาพการดูแลรักษา 
การพัฒนาสมรรถนะจึงเปนกลยุทธพื้นฐานที่ใชในการจัดการทรัพยากรมนุษย (Ying, 2007) สอดคลอง
กับการศึกษาของพัชรี (2552) ที่กลาววา สถานการณความไมสงบทําใหเกิดภาวะขาดแคลนพยาบาล 
ทําใหเพิ่มปญหาในการพัฒนาทักษะในการใหบริการพยาบาลมากขึ้น 
   สถานการณความไมสงบทําใหมีขอจํากัดในการพัฒนาความรูในรูปแบบปกติ ทั้ง
ดานการเดินทาง และเวลา การประชุมไมสามารถตอบสนองการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วนี้ไดหัวหนา
หอผูปวยจึงตองปรับวิธีการในการพัฒนาความรู โดยการใหผูปฏิบัติงานทบทวนปญหาที่เกิดจาก
การขาดความรู นํามาหาแนวทางแกไขโดยใชการสอบถามจากผูเชี่ยวชาญตางแผนก การฝกสอน
หนางาน หรือการสาธิตการปฏิบัติงาน ซ่ึงการปรับวิธีการเรียนรูแบบนี้ สามารถชวยชดเชย แทนการ
เรียนรูในแบบเดิมที่ตองเขาฝกอบรมเขา สอดคลองกับการศึกษาของพัทราภรณ (2550) พบวา
จํานวนครั้งของการฝกอบรมไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ 
เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพสามารถสั่งสมความรูความชํานาญจากประสบการณในการทํางานจน
สามารถปฏิบัติงานได 
 
 2. หอผูปวยมีความโกลาหลวุนวายจากบุคคล หลายฝายที่เกี่ยวของกับสถานการณความรุนแรง 
   หัวหนาหอผูปวย 18 คน (รอยละ 42.9) ใหขอมูลเหตุการณสําคัญ 21 เหตุการณ (รอยละ 
17.8) วาบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบ เปนบรรยากาศของหอผูปวยที่มี
ความโกลาหลวุนวายเปนระยะๆเมื่อเกิดสถานการณความไมสงบ เนื่องจากมีญาติจํานวนมากมาเยี่ยม
ผูปวย และสถานการณความไมสงบที่เกิดเปนความสนใจของบุคคลในประเทศ นักขาวจํานวนมาก
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ตองการขอมูลและภาพถายในการรายงานขาวจึงมาเยี่ยมผูปวยที่เกิดเหตุจากสถานการณความไมสงบ
โดยไมคํานึงถึงระเบียบในการเยี่ยม ทําใหบางครั้งขัดขวางการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในการใหบริการ
พยาบาลอยางเรงดวน “เคาจะมาเยี่ยมตลอดไมตามเวลามาแลวแตเวลาไหนมาเยี่ยมไดทุกโอกาส เรา
ก็ทํางานไมสะดวกวุนวายไปหมด” นอกจากนี้ยังโกลาหลวุนวายจากการเตรียมพรอมในการตอนรับ
ผูมีอํานาจมาเยี่ยมผูปวย สอดคลองกับการศึกษาของชไมพร (2553) วาการปฏิบัติงานในสถานการณ
ความไมสงบเปนการปฏิบัติงานทามกลางภาวะกดดันจากสิ่งรอบขางที่เขามาพรอมๆ กัน ทั้งญาติ นักขาว
และเจาหนาที่ที่เกี่ยวของ 
  การบริหารงาน 5 ลักษณะในบรรยากาศหอผูปวยมีความโกลาหลวุนวายจากบุคคลหลาย
ฝายที่เกี่ยวของกับสถานการณความรุนแรง 
  ผูใหขอมูลไดมีการบริหารงาน ซ่ึงสามารถอภิปรายได ดังนี้ 
  2.1 การกําหนดหนาที่รับผิดชอบอยางชัดเจน  
   การวางแผนงานโดยการกําหนดหนาที่รับผิดชอบอยางชัดเจนเพื่อใหปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพเมื่อเกิดสถานการณความรุนแรง เปนบทบาทอยางหนึ่งของหัวหนาหอผูปวยใน
การบริหารจัดการ หากบุคลากรผูปฏิบัติงานขาดการเตรียมความพรอมในการปฏิบัติงานจะทําให
บรรยากาศที่โกลาหลวุนวายมีโอกาสเกิดความเสี่ยงในการปฏิบัติงานผิดพลาดได เนื่องจากบุคลากร
มีความสับสนในบทบาทหนาที่ของตนเอง ดังนั้น การที่หัวหนาหอผูปวยกําหนดหนาที่รับผิดชอบ
อยางชัดเจนใหกับบุคลากรในหอผูปวยทําใหพยาบาลสามารถปฏิบัติงานไดราบรื่น มีความพึงพอใจ
ในงาน สอดคลองกับการศึกษาของสิริพร (2548) ที่พบวาการมอบหมายที่ชัดเจนใหกับพยาบาลจะ
ทําใหพยาบาลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความตระหนักและระมัดระวังไมใหเกดิขอผิดพลาด
ในการทํางาน 
  2.2 การปรับแผนเพื่อรองรับสิ่งที่เหนือความคาดหมาย  
   เนื่องจากสถานการณความไมสงบไมสามารถคาดเดาเวลา และเหตุการณที่เกิดได 
แมวาเหตุการณจะเกิดมาหลายป แตบริบทของเหตุการณหลายๆครั้งก็แตกตางกันไป หัวหนาหอผูปวย
ตองมีสามารถในการปรับแผนอยางรวดเร็วเพื่อใหสามารถแกปญหาเฉพาะหนาไดอยางเหมาะสม 
ดังที่ซัลลิแวน (Sullivan, 2001) ไดกลาววาผูบริหารพยาบาล ตองมีความสามารถในการจัดการคน 
งบประมาณและความตองการทรัพยากรอื่นๆ ในการปฏิบัติการพยาบาล รวมทั้งการเปนพี่เล้ียง และ
การสอนงานใหกับทีมแกนนํา ซ่ึงจากขอมูลทั่วไป พบวาหัวหนาหอผูปวยปฏิบัติงานในตําแหนง
หัวหนาหอผูปวย มากกวา 5 ป รอยละ 78.6 มีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานสามารถควบคุม
สถานการณ และจัดการกับสิ่งตางๆไดเปนอยางดี (Benner, 1984)  
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  2.3 การอนุญาตใหผูใตบังคับบัญชาขอคําปรึกษา/รายงานทางโทรศัพทไดตลอด 24 ช่ัวโมง
   เนื่องจากสถานการณความไมสงบเกิดขึ้นไดตลอดเวลา จึงอาจเกิดความโกลาหล
วุนวายในหอผูปวยไดเมื่อเกิดสถานการณความไมสงบ ไมวากลางวันที่มีหัวหนาหอผูปวยอยูเวร และ
กลางคืนที่หัวหนาหอผูปวยไมอยู แตในการปฏิบัติงานอาจไมสามารถปฏิบัติตามแนวทางเดิมที่เคย
ปฏิบัติมาได เชน การสงตอในภาวะฉุกเฉิน การยายผูบาดเจ็บเขาหองพิเศษเพื่อสะดวกในการเยี่ยม
ของญาติ/ผูมีอํานาจ หรือนักขาว เปนตน หากพยาบาลสามารถรายงานไดตลอดเวลา จะทําใหพยาบาล
รูสึกอบอุนใจ และแสดงถึงความไววางใจ ในหัวหนาหอผูปวยวาสามารถชวยเหลือได โดยผูบริหาร
สนับสนุนการปฏิบัติงานทามกลางวิกฤตจากสถานการณความไมสงบ ทั้งดานอัตรากําลัง วัสดุ อุปกรณ 
รวมทั้งกําลังใจ “แมสถานการณไมสงบเปนผลกระทบแตเราก็ไมไดทําอยูแตในหอผูปวย ผูบริหาร
เคาก็ชวยดวยเพื่อใหการบริการงายขึ้น” ซ่ึงการที่ผูบริหารมีสวนสนับสนุนในการปฏิบัติงานจะชวย
ลดปญหา อุปสรรคในการปฏิบัติงานภายใตอัตรากําลังที่ขาดแคลน ทําใหบุคลากรในหอผูปวย มี
ความสุขในการปฏิบัติงาน และมีกําลังใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น ซ่ึงการสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ของผูใตบังคับบัญชา ทั้งการสงเสริมขวัญและกําลังใจของบุคลากรในหนวยงาน การเปนที่ปรึกษา 
การนิเทศ ควบคุมกํากับงาน เปนบทบาทหนึ่งของหัวหนาหอผูปวย (ณัฐณิชา, 2548; ศิริวรรณ, 2553) 
และจากการศึกษาครั้งนี้ยังพบวาหัวหนาหอผูปวยถึงรอยละ 85.4 ผานการอบรมหลักสูตรผูบริหาร 
สอดคลองกับการศึกษาของ สโตน มูนนี-เคน ลาสัน พลาสเตอร วัลซิเกอร และดิ๊ก (Stone, Mooney-Kane, 
Larson, Pastor, Zwanziger & Dick, 2007) ที่พบวาสิ่งแวดลอมการทํางานของพยาบาลอาจจะไดรับ
ผลจากการบริหารบุคลากร ซ่ึงสุดทายอาจจะกระทบตอการตัดสินใจออกจากงานของพยาบาล  
  2.4 การนิเทศอยางสม่ําเสมอเพื่อติดตามผลการปฏิบัติงาน และเฝาระวังสิ่งผิดปกติ 
   แมวาจะมีขอจํากัดมากมายทั้งจากสถานการณความไมสงบ แตหัวหนาหอผูปวยก็
ยังคงใหความสําคัญกับคุณภาพในการใหบริการพยาบาล เนื่องจากโรงพยาบาลตองมีมาตรฐานใน
การดูแลผูรับบริการ โดยตองผานการประเมินเพื่อใหไดการรับรองทั้ง HA (Hospital accreditation) 
และการรับรองคุณภาพการบริการพยาบาล จึงตองมีการกําหนดการนิเทศ ติดตามงานอยางตอเนื่อง 
เพื่อใหสามารถคนหาปญหาที่มี และนํามาแกไขไดอยางทันเวลา รวมทั้งการหาแนวทางการปองกัน
อยางเปนระบบเพื่อปองกันการเกิดปญหาซ้ํา “การนิเทศจะไดดูวาเคาขาดอะไรในการปฏิบัติงานจะ
ไดเตรียมใหพรอมเพราะไมวาสถานการณไหนเราก็ยังตองทํางานก็ตองมีการควบคุมคุณภาพ” 
สอดคลองกับการศึกษาของวิลัย (2547) ที่พบวา การนิเทศติดตามเปนระยะทําใหพยาบาล
ประจําการมีการพัฒนาการบริหารความเสี่ยงในทางที่ดีขึ้น หัวหนาหอผูปวยจึงใชการนิเทศงาน
อยางสม่ําเสมอเพื่อติดตามผลการปฏิบัติงาน ความขาดแคลนอุปกรณและเฝาระวังสิ่งผิดปกติ
นอกจากนี้นโยบายจากกระทรวงสาธารณสุข ยังคงใหความสําคัญกับการประเมินตามมาตรฐานงาน



 81 

ตางๆ เชน การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ซ่ึงนอกจากจะทําใหผูรับบริการไดรับการดูแลที่ดี ลด
ความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้น ผูปฏิบัติงานยังมีความมั่นใจในแนวทางปฏิบัติงาน และการผานเกณฑการ
ประเมิน หรือรับรองโรงพยาบาล ทําใหโรงพยาบาลมีช่ือเสียง เปนที่นาเชื่อถือ และยังชวยให
โรงพยาบาลไดรับการสนับสนุนทั้งในดานงบประมาณ เครื่องมือเครื่องใชตางๆ จากหนวยงานระดับสูง  
  2.5 การทําตัวเปนแบบอยางที่ดีของการปฏิบัติงานทามกลางสถานการณวิกฤต  
   ผูบริหารตองมีความสามารถในการกระตุนพัฒนาพยาบาลทุกระดับ (Sullivan & Decker, 
2001) ใหมีความสามารถในการปฏิบัติการพยาบาลไดดี แมในสภาวะที่ทีความโกลาหลวุนวาย สอดคลอง
กับการศึกษาของพรสุมนต (2550) ที่พบวาสถานการณความไมสงบหัวหนาหอผูปวยเปนแบบอยาง
ที่ดีในการปฏิบัติตอผูรับบริการอยางเทาเทียมกัน แมผูรับบริการจะเปนผูที่เกี่ยวของกับสถานการณ
ความไมสงบ นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยที่เปนผูใหขอมูล รอยละ 88.1 ผานการอบรมดานบริหาร
มากอน ประกอบกับผูใหขอมูลทั้งหมดปฏิบัติงานในโรงพยาบาลที่ผานการรับรองคุณภาพ ซ่ึงมีแนวทาง 
การดําเนินงาน โครงสรางการสื่อสารที่ชัดเจนในการพัฒนางาน และจากการศึกษาของศรีสุภา (2545) 
พบวาภาวะผูนําที่เปนแบบอยางที่ดีในการริเร่ิมการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับสูง 
 

3. ทุกคนรวมแรงรวมใจกันเพื่อชวยเหลือผูเคราะหรายจากสถานการณความรุนแรง 
  หัวหนาหอผูปวย 18 คน (รอยละ 42.9) ใหขอมูลเหตุการณสําคัญ 20 เหตุการณ (รอยละ
16.9) วาจากความสงสาร ความเห็นใจผูรับบริการที่ไดรับบาดเจ็บจากสถานการณความไมสงบ เนื่องจาก 
ความกระตือรือรน ความใสใจ และความเอื้ออาทรซึ่งเปนบทบาทพื้นฐานซึ่งเปนสิ่งที่สําคัญในการปฏิบัติ 
การพยาบาล เปนความคาดหวังจากประชาชนในการไดรับการดูแล (สิวลี, 2548) การที่บุคลากรภายใน
หนวยงาน มีพฤติกรรมที่แสดงออก ในดานความเมตตาเอาใจใส ชวยเหลือ มีน้ําใจ เอื้อเฟอเผ่ือแผ 
เปนการปฏิบัติการพยาบาลที่ตรงกับความคาดหวังของประชาชน ในสถานการณความไมสงบ ที่
ผูรับบริการไดรับบาดเจ็บอยางกะทันหัน ตองเผชิญกับความสูญเสียในหลายๆ ดาน การไดรับการ
ดูแลอยางเอื้ออาทรจะชวยใหผูรับบริการสามารถกลับ มาดํารงชีวิตไดตามอัตภาพ นอกจากนี้การที่
ผูใหขอมูลเปนผูควบคุมกํากับการปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาลในหอผูปวย ใหขอมูลบรรยากาศ
ดานนี้สูงที่สุด สรุปไดวาแมในสถานการณความไมสงบที่พยาบาลตองเผชิญกับความเครียด ความเสี่ยง
ในชีวิตและทรัพยสินไมแตกตางจากบุคคลทั่วไปที่อาศัยอยูภายในพื้นที่ แตพยาบาลก็ยังมพีฤตกิรรม
ที่ดีในการดูแลประชาชน สอดคลองกับความตองการของประชาชน ดังการศึกษาของถนอม (2546) 
เกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพยาบาลจากประสบการณผูปวยผูใหญที่เขารับการรักษาใน
โรงพยาบาล ที่พบวาผูปวยตองการใหพยาบาลแสดงความเอื้ออาทรโดยการใหพยาบาลพูดจาดี ยิ้มแยม 
และการที่บุคลากรรับรูวามีความรวมมือรวมแรงรวมใจกันในการปฏิบัติงาน ชวยเหลือกันในการปฏิบัติงาน
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ทําให”บรรยากาศที่ทํางานเวลาเกิดสถานการณเปนบรรยากาศที่ดีขยันขันแข็งในการทํางาน”เพื่อให
งานบรรลุเปาหมายที่วางไวใหสําเร็จ เนื่องจากบุคคลที่ปฏิบัติงานในหนวยงานนอกจากเพื่อยังชีพ 
ตามความตองการขั้นพื้นฐาน และเพื่อความสําเร็จทางสังคมแลว ยังตองการการตอบสนองทางสังคม 
อีกดวย ดังนั้นการมีเพื่อนรวมงานที่ดีนําไปสูการเพิ่มความพึงพอใจในงานใหสูงขึ้น (พิบูล, 2550) 
สอดคลองกับการศึกษาของหยิง (Ying, 2007) ที่พบวาบรรยากาศองคการที่ดีมีอิทธิพลกับสมรรถนะ
ของพยาบาล และการศึกษาของสุทธินี (2550) ที่พบวา การทํางานเปนทีมเปนปจจัยหนึ่งที่ชวยสงเสริม 
ประสิทธิผลของหอผูปวย ทําใหผลการปฏิบัติงานสูงกวาการทํางานที่ตางคนตางทํา  
  การบริหารงาน 4 ลักษณะ ในบรรยากาศที่ทุกคนรวมแรงรวมใจกนัเพือ่ชวยเหลือผูเคราะหราย 
จากสถานการณความรุนแรง  
  ผูใหขอมูลไดมีการบริหารงาน ซ่ึงสามารถอภิปรายได ดังนี้ 
  3.1 การกําหนดหนาที่รับผิดชอบอยางชัดเจน 
   การที่หัวหนาหอผูปวยกําหนดหนาที่รับผิดชอบใหชัดเจน ทําใหผูปฏิบัติงานรูวา
บทบาท หนาที่ที่ตนเองตองกระทํามีอะไรบาง ทําใหสามารถทุมเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงาน
ไดเต็มที่นอกจากนี้บุคคลจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหดีขึ้น หากสิ่งแวดลอมในการทํางานที่มี
อิทธิพลตอการปฏิบัติงานมีความชัดเจน เชน ความชัดเจนในบทบาทและความรับผิดชอบ (Stringer, 
2002) ซ่ึงจะเปนสวนหนึ่งที่ทําใหบุคลากรในหนวยงานรับรูวาเปนบรรยากาศสถานที่ทํางานที่ดี และ 
จะมีผลตอการคงอยูในงาน ดังการศึกษาของ Stone, Mooney-Kane, Larson, Pastor, Zwanziger & 
Dick (2007) ที่พบวาบรรยากาศองคการมีบทบาทสําคัญในการตัดสินใจออกจากงานของพยาบาล 
  3.2 การเปดโอกาสใหทุกคนรวมกันแสดงความคิดเห็นในการแกปญหา/อุปสรรคที่
เกิดขึ้น 
   การที่เจาหนาที่ในหนวยงานมีสวนรวมในการกําหนดแนวทางปฏิบัติรวมกัน ทําให 
บุคลากรในหนวยงานรูสึกเปนเจาของงานนั้น ทําใหบุคคลมีความพยายามในการที่จะบรรลุสูความสําเร็จ
ของงาน (Gray, 2007) ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของการบริหารงานแนวใหมที่ใหความสําคัญกับทรัพยากร
บุคคล การเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการวางแผนงานเปนการใหอิสระในการทาํงาน
เปนการจูงใจใหบุคลากรมีกําลังใจในการทํางานมากขึ้น (พิบูล, 2550) เปนการกระจายความรับผิดชอบ 
และรับฟงขอเสนอแนะในการแกไขปญหารวมกัน เมื่อขอเสนอแนะของบุคคลไดรับการรับฟงและ
ปฏิบัติตาม บุคคลจะรูสึกภาคภูมิใจ เปนสวนหนึ่งของทีม และการไดรับการยอมรับ จะทําใหบุคคล
รูสึกมีคุณคา จะกระตุนใหความรวมมือ และรูสึกรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ลดความเครียดของ
บุคลากรในการปฏิบัติงานซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของปพิชญา (2544) ที่พบวาหากการมีสวนรวม
ในการบริหารของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับมาก จะทําใหระดับความเครียดลดลง ดังนั้นควรเปด
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โอกาสใหบุคลากรในสถานที่ทํางาน ไดมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงานที่สอดคลอง
กับเปาหมายของสถานที่ทํางานอยางจริงจัง 
  3.3 การทําตัวเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงานทามกลางสถานการณวิกฤต  
   เนื่องจากสถานการณความไมสงบทําใหมีการเปลี่ยนแปลงในหลายๆ ดาน บุคคล
ตองการแบบอยางที่ดี ที่เขาจะสามารถนํามาเปนแนวทางในการปฏิบัติตาม หัวหนาหอผูปวยเปนผูที่
มีอิทธิพลตอบุคลากรในหอผูปวย การที่หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติตัวเปนแบบอยางที่ดีใหกับบุคลากร
ในหนวยงานจะทําใหเปนที่นาเชื่อถือ ไววางใจ และนําแบบอยางนั้นไปปฏิบัติ ทั้งในเรื่องการแตงกาย 
การปฏิบัติการพยาบาล การบริหารจัดการ จากการศึกษาของ อวยพร (2548) เร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลจังหวัดภาคใตตอนลางของประเทศไทย พบวา
สมรรถนะดานบริหาร ของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูงทุกดาน และหัวหนาหอผูปวยรอยละ 78.6 
เปนหัวหนาหอผูปวยมานานกวา 5 ป สอดคลองกับเบนเนอร (Benner, 1984) ที่วาบันไดความสามารถ
ของการปฏิบัติการพยาบาล ผูที่อยูในระดับความเชี่ยวชาญคือผูที่ปฏิบัติงานตั้งแต 5 ปขึ้นไป แตจาก
การศึกษาครั้งนี้พบวาหัวหนาหอผูปวยเพียง รอยละ 40.5 ใหขอมูลเกี่ยวกับเรื่องนี้ เนื่องจากการปฏิบัติ 
การพยาบาลมีมาตรฐานวิชาชีพในการควบคุม นอกจากนี้การเปนโรงพยาบาลที่ไดรับการรับรองแสดง
ใหเห็นวามาตรฐานการปฏิบัติการพยาบาลไดรับการยอมรับวาถูกตองตามมาตรฐานวิชาชีพ ทําให
ผูใหขอมูลคิดถึงประเด็นนี้ในระดับรองลงมา   
  3.4 การเพิ่มสมรรถนะเจาหนาที่ใหสามารถดูแลผูปวยที่มีอาการซับซอน 
   สถานการณความไมสงบที่เกิดขึ้น ทําใหโรงพยาบาลตองรับผูปวยจํานวนมาก ทําให 
จํานวนบุคลากรที่ขาดแคลนอยูแลวขาดมากขึ้น เนื่องจากตองมีการจัดใหมีการหมุนเวียนการปฏิบัติงาน 
เพื่อชวยเหลือกันในการปฏิบัติงาน ซ่ึงบุคลากรจะสามารถรวมแรงรวมใจในการปฏิบัติงานไดตองมี
ความสามารถในการดูแลผูปวยตามบริบทของสถานการณรุนแรงที่เกิดขึ้น แตก็มีปญหาอุปสรรคใน
การพัฒนาสมรรถนะหลักแกพยาบาลวิชาชีพ ทําใหขาดความตอเนื่องในการสะสมความเชี่ยวชาญ
ในการทํางาน หัวหนาหอผูปวยจึงตองใหการสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาในการพัฒนาความรู โดย
การสนับสนุนเปนหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยที่จะตองใหการสนับสนุนความกาวหนาในหนาทีก่าร
งาน สอดคลองกับการศึกษาของ สโตน มูนนี-เคน ลาสัน พลาสเตอร วัลซิเกอร และดิ๊ก (Stone, 
Mooney-Kane, Larson, Pastor, Zwanziger & Dick, 2007) ที่วาการสนับสนุนจากหัวหนาหนวยงาน
เกี่ยวกับโอกาสในการศึกษาตอเนื่อง จะทําใหการเบื่อหนายในงาน การลาออกจากงานของบุคลากร
ในหนวยงานลดลง และอาจทําใหบรรยากาศองคการดีขึ้น และยังสอดคลองกับการศึกษาของสายสมร 
(2545) ที่วาการที่พยาบาลประจําการสามารถใชความรูความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่โดยที่
ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุนจะทําใหพยาบาลประจําการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับดี 
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นอกจากนี้การที่ผูปฏิบัติงานมีความรูความสามารถ เขาใจในงานหลายๆ งานที่ตองปฏิบัติจะชวยแบงเบา
ภาระงานของหัวหนาหอผูปวย และการที่ผูปฏิบัติงานมีความเขาใจในงานที่ปฏิบัติจะทําใหมีผลการ
ปฏิบัติงานที่สูงขึ้นอีกดวย (พิบูล, 2550)   
 
 4. ผูปฏิบัติงานรูสึกปลอดภัยเมื่อปฏิบัติงานในโรงพยาบาล 
  หัวหนาหอผูปวย 17 คน (รอยละ 40.5) ใหขอมูลเหตุการณสําคัญ 17 เหตุการณ (รอยละ 
14.4) วา”ในชวงเวลาทํางานก็ปลอดภัย พวกที่อยูในโรงพยาบาลเคาจะรูสึกปลอดภัย”เนื่องจาก
เหตุการณไมสงบไมเคยเกิดในโรงพยาบาล แตเกิดนอกโรงพยาบาล ประกอบกับเปนโรงพยาบาล
ประจําจังหวัด มีที่พักภายในโรงพยาบาล มีร้ัวรอบขอบชิด มีการรักษาความปลอดภัยโดยมียามเดิน
ตรวจทั่วทั้งโรงพยาบาลตลอดแมในเวลากลางคืน ทําใหผูใหขอมูลรูสึกปลอดภัยในขณะปฏิบัติหนาที่
ในโรงพยาบาล ทําใหสามารถทุมเทกับการปฏิบัติงานไดเต็มที่ ความตองการดานความปลอดภัย รวมถึง
การปราศจากภัยคุกคามในดานตางๆ เปนความตองการลําดับที่ 2 ในทฤษฏีลําดับขั้นความตองการของ
มนุษยทั้ง 5 ระดับ ของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) (วิรัช, 2550) ซ่ึงการที่
บุคลากรมีความรูสึกปลอดภัยในที่อยูทําใหบุคลากรมีความรูสึกมั่นคง ไมกังวล ทําใหสามารถทุมเท
ใหกับการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ ดังการศึกษาของของวรวรรณ (2551) เร่ืองความสัมพันธระหวาง
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของขาราชการครูวิทยาลัยเทคนิคในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต ที่วาคุณภาพชีวิตดานสภาพ
การทํางานที่ปลอดภัยมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ นั่นคือ
หากบุคลากรในองคการมีการรับรูวามีความปลอดภัยในการทํางานก็จะทําใหมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ มีความพึงพอใจในการทํางาน และจากการศึกษาของอรอุมา (2550) เร่ือง 
ความเครียดและการจัดการความเครียดของวัยรุนในสถานศึกษาตอสถานการณความไมสงบ อําเภอ
สะบายอย จังหวัดสงขลา พบวากลุมตัวอยางรูสึกปลอดภัยเมื่ออยูในโรงเรียนมากกวาอยูนอก
โรงเรียน นอกจากนี้ การกําหนดระยะเวลาในการสงตอ การใหสวัสดิการในการเบิกคาที่พักไดใน
กรณีที่ไปสงตอและไมสามารถกลับไดกอน 18.00 น. เปนการแสดงออกวาผูบริหารใหความสําคัญ
กับความปลอดภัยของบุคลากรในการปฏิบัติงาน เพื่อใหพยาบาลรูสึกปลอดภัยในการปฏิบัติงาน แต
เนื่องจากสถานการณไมสงบยังเกิดภายในพื้นที่ และในชวงเวลาที่ปฏิบัติหนาที่บางหนาที่ยังมีความ
เสี่ยงอยู เชน การสงตอผูปวย การออกนิเทศงาน เปนตน จึงมีหัวหนาหอผูปวยใหขอมูลในประเดน็นี้
เพียง รอยละ 40.5  
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  การบริหารงาน 2 ลักษณะ ในบรรยากาศที่ผูปฏิบัติงานรูสึกปลอดภัยเมื่อปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาล 
  ผูใหขอมูลไดมีการบริหารงานใน ซ่ึงสามารถอภิปรายได ดังนี้ 
  4.1 การสื่อสารขอมูลเพื่อเฝาระวังเหตุการณผิดปกติ เปนการเฝาระวังเหตุผิดปกติที่อาจ
เกิดขึ้นในโรงพยาบาล จึงตองมีการสื่อสาร การประสานงานกับฝายบริหารเพื่อกําหนดมาตรการใน
การรักษาความปลอดภัยเพิ่ม เชน การเพิ่มจุดตรวจการของยามในการรักษาความปลอดภัย ชองทาง 
การรายงานเมื่อพบสิ่งผิดปกติ ซ่ึงมาตรการตางๆ ที่มีการกําหนดขึ้นในหนวยงานเพื่อรักษาความปลอดภัย 
ที่ผูปฏิบัติงานไดรับรูทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกปลอดภัยในการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเนื่องจากหาก
พยาบาลรับรูเกี่ยวกับสิ่งแวดลอมที่ไมแนนอน หรืออยูในสิ่งแวดลอมที่ไมดี ขาดแคลนการสนับสนุน
จากผูบริหาร และการขาดการยึดมั่นในอาชีพ จะมีความสัมพันธระดับสูงกับลักษณะความเบื่อหนาย
ในงาน โดยจะมีลักษณะการแสดงออกที่ชัดเจนของลักษณะความเบื่อหนายในงาน (Vahey, 2004; 
Garrett, 2001 as cited in Gershon, Stone, Zeltser, Faucett, Macdavitt, & Chou, 2007)  
  4.2 การนิเทศอยางสม่ําเสมอเพื่อติดตามผลการปฏิบัติงาน และเฝาระวังสิ่งผิดปกติ  
   หัวหนาหอผูปวยใชการนิเทศงานเพื่อเปนการติดตามสิ่งที่เกิดขึ้นในหอผูปวย ทั้ง
การติดตามผลการปฏิบัติตามแนวทางที่กําหนด และการเฝาระวังสิ่งผิดปกติ เพื่อใหผูปฏิบัติงานรับรู
วาหัวหนาหอผูปวยดูแล ควบคุม กํากับการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ ทําใหผูปฏิบัติงานมั่นใจวาผู
ปฏิบัติทุกคนในหนวยงานจะปฏิบัติตามแนวทางที่กําหนด หากมีเหตุการณผิดปกติ หรือมีบุคคลที่
ไมปฏิบัติตามแนวทางการปฏิบัติในหนวยงาน การที่หัวหนาหอผูปวยนิเทศงานอยางสม่ําเสมอจะ
เปนชองทางที่บุคลากรในหนวยงานรายงานสิ่งที่เกิดขึ้นในหนวยงานไดดีขึ้น ทําใหหัวหนางาน
สามารถรับรูส่ิงที่ผิดปกติไดอยางรวดเร็ว แตหากบุคลากรคิดวาหัวหนาไมรับฟงจะทําใหบุคคลรูสึก
กังวลใจในการที่จะบอกสถานการณที่เขาคิดวาไมปกติ ซ่ึงถาบุคคลมีความกังวลใจจะเกิดผลกระทบ
ตอความรูสึก และความคาดหวัง ตอชีวิตงาน และหากในองคการมีบุคคลที่รูสึกกังวลใจหลายๆ คน 
องคการรวมก็จะเกิดผลกระทบ การที่จะไมประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานก็จะมีมากขึ้น
(Gray, 2007) 
 
 5. ทุกฝายรวมกันสอดสองดูแลสิ่งผิดปกติภายในหอผูปวยตลอดเวลา 
  หัวหนาหอผูปวย 12 คน (รอยละ 28.6) ใหขอมูลเหตุการณสําคัญ 14 เหตุการณ (รอยละ 
11.9) วา เนื่องจากโรงพยาบาลตั้งอยูในพื้นที่สถานการณความไมสงบ แมวาจะไมเคยเกิดเหตุการณ
รายภายในโรงพยาบาลศูนย แตเนื่องจากเปนโรงพยาบาลขนาดใหญ มีเจาหนาที่จํานวนมาก มีผูคน 
พลุกพลาน จึงไดมีมาตรการในการใหทุกคนชวยกันเฝาระวังเหตุการณไมพึงประสงค ที่อาจเกิดใน
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โรงพยาบาล เนื่องจากการไดรับขอมูลจากทุกระดับภายในโรงพยาบาลจะทําใหไดรับขอมูลที่ครอบคลุม
การดูแลความปลอดภัยภายในโรงพยาบาลมากขึ้น สอดคลองกับสุภัทร (2548) ที่วาตองใหมีการทบทวน
เหตุการณที่เกิดขึ้นในโรงพยาบาลโดยเจาหนาที่ทุกคน เพื่อใหโรงพยาบาลไดติดตามขาวสารขอมูล
อยางใกลชิด และนําไปสูการวางระบบที่สมบูรณกวาเดิม โดยผูที่ปฏิบัติงานในเวรกลางคืนก็ตองรายงาน
มาที่พยาบาลเวรตรวจการ เพื่อใชขอมูลจากบันทึกเหตุการณของเวรตรวจการนอกเวลาราชการเพื่อ
ทราบสถานการณ รวมทั้งจัดใหมีบันทึกรายงานการตรวจรอบ ๆ ของโรงพยาบาล และมีระบบการ
รายงานเหตุการณที่สําคัญแกผูเกี่ยวของ อีกทั้งยังมีระบบขอเสนอแนะของเจาหนาที่โรงพยาบาลใน
ทุก ๆ สวน เพื่อชวยเติมเต็มมาตรการตางๆ 
  การบริหารงาน3 ลักษณะในบรรยากาศที่ทุกฝายรวมกันสอดสองดูแลสิ่งผิดปกติภายใน
หอผูปวยตลอดเวลา    
  ผูใหขอมูลไดมีการบริหารงาน ซ่ึงสามารถอภิปรายได ดังนี้ 
  5.1 การอนุญาตใหผูใตบังคับบัญชาขอคําปรึกษา/รายงานทางโทรศัพท ไดตลอด 24 
ช่ัวโมง การมีชองทางการสื่อสารภายในทีมผานชองทางที่หลากหลายและเหมาะสมตามสถานการณ 
และการสื่อสารขอมูลเพื่อเฝาระวังเหตุการณผิดปกติ  
   เปนการบริหารของหัวหนาหอผูปวยเกี่ยวกับระบบรักษาความปลอดภัยในโรงพยาบาล
ซ่ึงตองคงไว เพื่อใหบุคลากรภายในหนวยงานมีความมั่นใจวา การปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมี 
ความปลอดภัย โดยทุกฝายตองรวมกันในการสอดสองดูแลสิ่งผิดปกติ และมีชองทางที่จะสามารถ
รายงานได เพื่อใหการแกปญหา หรือการปฏิบัติเมื่อเกิดเหตุการณผิดปกติสามารถดําเนินไปได โดย
ไมเกิดเหตุการณรุนแรงมากขึ้น เปนการคนหาความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นซึ่งเปนการปองกันการเกิด
เหตุรายภายในโรงพยาบาล สอดคลองกับการศึกษาของสุภัทร (2548) ที่พบวา โรงพยาบาลตองมี
การพัฒนาระบบการรักษาความปลอดภัยภายในโรงพยาบาลโดยทุกฝายตองรวมกันในการปฏิบัติ
ตามแนวทางที่กําหนด 
  5.2 การนิเทศอยางสม่ําเสมอเพื่อติดตามผลการปฏิบัติงาน และเฝาระวังสิ่งผิดปกติ 
   การนิเทศงานอยางตอเนื่องจะชวยกระตุนใหบุคลากรในหนวยงานมีความตื่นตัวใน 
การปฏิบัติงาน และการเฝาระวังอุบัติการณความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้น ชวยใหหัวหนาหอผูปวยมีแนวทาง 
ในการติดตามงาน และบุคลากรในหนวยงานมีแนวทางในการปฏิบัติงาน เชน การนิเทศการตรวจสอบ
เครื่องมือ เครื่องใชที่ในการทําระเบิด เชน ถังดับเพลิง การปฏิบัติเมื่อเจอสิ่งแปลกปลอม เปนตน 
เปนการคงไวซ่ึงมาตรการรักษาความปลอดภัย สถานการณไมสงบที่เกิดขึ้นเปนสิ่งแวดลอมที่คุกคาม
ผูที่อาศัยอยูในพื้นที่ ทั้งโดยทางตรงและทางออม ทําใหผูที่ปฏิบัติงานในพื้นที่สถานการณไมสงบมี
แนวโนมที่จะกังวลเกี่ยวกับอนาคต ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ความปลอดภัยของคนใกลชิด 
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ยิ่งสถานการณไมสงบที่เกิดตอเนื่องเปนเวลานาน ทําใหความกระตือรือรนตอการปฏิบัติงานรวมถึง
การอุทิศตนใหงานถูกทําลายทีละนอย หรืออาจหมดลงในที่สุด (Gray, 2007) 
  5.3 การเปดโอกาสใหทุกคนรวมกันแสดงความคิดเห็นในการแกปญหา/อุปสรรคที่
เกิดขึ้น 
   หัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสใหบุคลากรในหนวยงานไดมีสวนรวมในการกําหนด
เปาหมายในการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับเปาหมายขององคการอยางจริงจัง และการเปดโอกาสให
บุคลากรในหนวยงานกําหนดวิธีการในการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนเองได เปนการสื่อ
ใหบุคลากรในหนวยงานทบทวนเปาหมาย แนวทางในการปฏิบัติงาน และแนวทางในการแกปญหา 
และสามารถปฏิบัติงานได นอกจากนี้ยังเปนการเปดโอกาสใหหัวหนาหอผูปวยรูวาบุคลากรในหนวยงาน
เขาใจวิธีปฏิบัติงาน (George & Jones, 2008) และการสนับสนุนใหบุคลากรในหนวยงานไดรวม
ตั้งเปาหมายการทํางานของพวกเขาเอง ใหอิสระในการตัดสินใจ เปนการแสดงวาผูนําใหเกียรติและ
ยอมรับบุคลากรในหนวยงาน อีกทั้งยังทําใหบุคลากรในหนวยงานรูสึกเปนเจาของงานนั้นๆ และ
ทํางานดวยความตั้งใจมุงมั่นที่จะรวมมือในการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จดวย (Gray, 2007)  
 
 6. ผูรวมงานตองคอยระวังการสนทนาเกี่ยวกับเรื่องสถานการณความรุนแรง  
  หัวหนาหอผูปวย 7 คน (รอยละ 16.7) ใหขอมูลเหตุการณสําคัญ 7 เหตุการณ (รอยละ 5.9) 
วาผลของการเกิดสถานการณความไมสงบ จากสถานการณที่เกิดขึ้นรายวัน ผูที่ถูกทํารายมีทั้งผูที่นับถือ 
ศาสนาพุทธ และผูที่นับถือศาสนาอิสลาม มีทั้งพลเรือน และขาราชการโดยไมรูเปาหมายที่แนนอน 
ทําใหผูที่อาศัยในพื้นที่ทั้งสองศาสนามีความหวาดระแวงซึ่งกันและกัน ทําใหบรรยากาศสถานที่ทํางาน
ของโรงพยาบาลที่มีพื้นที่อยูภายใตสถานการณความไมสงบ เปนบรรยากาศที่มีความออนไหว มีความเสี่ยง
จากการขัดแยงกันไดงาย ความขัดแยงคือการไมเห็นพองกันซึ่งเกิดขึ้นเมื่อพฤติกรรมที่นําไปสูเปาหมาย
ของบุคคลหนึ่ง หรือกลุมใดกลุมหนึ่งขัดขวางพฤติกรรมที่นําไปสูเปาหมายของบุคคล หรืออีกกลุม
หนึ่ง (George & Jones, 2008) โดยเฉพาะการขัดแยงซึ่งหนาจากการใชคําพูดระหวางกันที่อาจกระทบ 
กระทั่งกันได และในหอผูปวยมีบุคลากรในการปฏิบัติหนาที่ซ่ึงนับถือ ทั้งศาสนาพุทธและศาสนาอิสลาม 
แมวาบุคลากรในองคการมีพื้นฐานของสัมพันธภาพรวมกันจากการปฏิบัติงาน แตก็มีพื้นฐานความเชือ่
ที่แตกตางกัน ซ่ึงอาจนําไปสูความขัดแยงได ดังการศึกษาของอมรรัตน (5245) ที่พบวาสาเหตุของ
ความขัดแยงสวนใหญเกิดจากความแตกตางของบุคคลในการรับรูความเชื่อ คานิยม 
  การบริหารงาน 2 ลักษณะ ในบรรยากาศที่ผูรวมงานตองคอยระวังการสนทนาเกี่ยวกับ
เร่ืองสถานการณความรุนแรง 
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  ผูใหขอมูลไดมีการบริหารงาน ซ่ึงสามารถอภิปรายได ดังนี้ 
  6.1 การทําตัวเปนแบบอยางที่ดีของการปฏิบัติงานทามกลางสถานการณวิกฤต 
   การปฏิบัติงานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต หัวหนาหอผูปวยตองเผชิญหนากับ
ความหลากหลายทางวัฒนธรรมของผูที่อยูรวมกันทั้งผูปวย และผูรวมงาน หัวหนาหอผูปวยจึงตอง
มีความรู ความสามารถในการเขาใจในวัฒนธรรมที่แตกตางกันที่มีผลตอความเชื่อ และพฤติกรรม
ของบุคคล และสามารถเปนแบบอยางที่ดีในหนวยงาน โดยหัวหนาหอผูปวยตองวางตัวเปนกลาง 
ไมวิพากษวิจารณ เพื่อปองกันความขัดแยงที่อาจเกิดในหอผูปวย ซ่ึงจากการศึกษาของฟาอีซะ (2552) 
พบวา หัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลชุมชนในสามจังหวัดชายแดนใตมีสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม
อยูในระดับมาก ทั้งดานความปรารถนาทางวัฒนธรรม ดานความตระหนักดานวัฒนธรรม ดานความรู
เกี่ยวกับวัฒนธรรม ดานทักษะทางวัฒนธรรม และดานการเผชิญหนาทางวัฒนธรรม 
  6.2 การนิเทศอยางสม่ําเสมอเพื่อติดตามผลการปฏิบัติงาน และเฝาระวังสิ่งผิดปกติ    
   หัวหนาหอผูปวยตองคอยระวังโอกาสเกิดความเสี่ยงที่จะขัดแยงในหนวยงาน จึง
ตองมีการนิเทศการปฏิบัติงาน เพื่อคนหาความเสี่ยงที่อาจเกิดโดยเฉพาะความเสี่ยงเกี่ยวกับการขัดแยง
ทางความเชื่อ แตเนื่องจากหัวหนาหอผูปวย รอยละ 85.4 ผานการอบรมดานการบริหารงานมากอน 
และหัวหนาหอผูปวยมีภูมิลําเนาเดิมอยูในพื้นที่ รอยละ 88.1 จึงมีความเขาใจในความแตกตางของ
วัฒนธรรมไดดี โดยหัวหนาหอผูปวยตองระมัดระวังการแสดงออก หลีกเลี่ยงการใชคําพูดที่จะทํา
ใหกระทบจิตใจซึ่งกันและกัน ไมสนับสนุนเมื่อมีฝายใดฝายหนึ่งเริ่มวิพากษวิจารณ  
 
 สรุป  
 จากการศึกษา พบวาสถานการณความไมสงบทําใหโรงพยาบาลตองรับผูปวยที่มีอาการรุนแรง 
ญาติผูปวย นักขาว จํานวนมาก สงผลกระทบตอบรรยากาศสถานที่ทํางานของโรงพยาบาลในพื้นที่ 
ใหเต็มไปดวยความเครียดในขณะปฏิบัติงาน ทั้งจากอัตรากําลังที่ไมเพียงพอ การตองเผชิญกับ 
ความโกลาหลวุนวายในหอผูปวย แตเนื่องจากสถานการณความไมสงบเกิดมาในชวงระยะเวลาหนึง่ 
ทําใหโรงพยาบาลมีการปรับตัวจัดทํามาตรการที่ดีในการรักษาความปลอดภัยภายในโรงพยาบาล 
ทําใหบุคลากรมีความรูสึกปลอดภัยเมื่อปฏิบัติงานภายในโรงพยาบาล นอกจากนี้บุคลากรพยาบาลมี
พฤติกรรมที่ดี มีความเอื้ออาทรตอผูปวย และผูรวมงาน ปฏิบัติงานภายใตบทบาทหนาที่ที่ตองชวยเหลือ
ผูปวย ทําใหมีความรวมแรงรวมใจกันในการปฏิบัติงาน แมวาจะตองคอยระมัดระวังเกี่ยวกับการแสดง
ความคิดเห็นเกี่ยวกับสถานการณความไมสงบ แตไมกระทบตอการปฏิบัติงาน นั่นคือ แมสถานการณ
ความไมสงบเปนสิ่งแวดลอมภายนอกที่มากระทบ และสงผลใหบรรยากาศสถานที่ทํางานเปลีย่นแปลง
ไปมาก แตบรรยากาศสถานที่ทํางานโดยรวมยังคงเปนบรรยากาศสถานที่ทํางานที่ดีในการปฏิบัติงาน 
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จากบรรยากาศสถานที่ทํางานที่ไดกลาวมาทั้งหมด หัวหนาหอผูปวยซ่ึงเปนผูบริหารระดับตนที่มีอิทธิพล
ในการสรางบรรยากาศสถานที่ทํางานที่ดี จึงตองมีความสามารถที่หลากหลายในการบริหารงาน สามารถ
ปรับตัวไดเร็ว ทันกับบริบทในพื้นที่ที่แตกตางจากการบริหารของหัวหนาหอผูปวยในพื้นที่อ่ืนๆ ทั้ง
การยืดหยุนในการปฏิบัติงานที่จะยังคงคุณภาพของงานไวได การมีทักษะในการสื่อสาร/ประสานงาน
ที่มีประสิทธิภาพ รวดเร็ว สามารถแกปญหาไดทันเวลา ทั้งปญหาเฉพาะหนา การเฝาระวังปญหาที่
อาจเกิดขึ้น การปองกันปญหาระยะยาว รวมท้ังการสรางขวัญ และกําลังใจ โดยการสนับสนุนชวยเหลือ
บุคลากรภายในหนวยงาน ซ่ึงจะทําใหพยาบาลรับรูวาบรรยากาศสถานที่ทํางานเปนบรรยากาศที่ดี มี
แรงจูงใจมีความสุขในการปฏิบัติงานภายใตสถานการณความไมสงบ และเพิ่มการคงอยูในงานตอไป 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 
 

สรุปผลการวิจัย 
 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาบรรยากาศ
สถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบและการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลศูนย 
ภาคใต โดยใชเทคนิคการวิเคราะหเหตุการณสําคัญของฟลานาแกน (Flanagan, 1954) ผูใหขอมูล
เปนพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวยจํานวน 42 ราย ที่ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวยอยาง
นอย 1 ป ในโรงพยาบาลศูนยยะลา และโรงพยาบาลศูนยนราธิวาสราชนครินทรซ่ึงเปนโรงพยาบาล
ศูนย 2 แหง ในพื้นที่สถานการณความไมสงบภาคใต  
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวย เครื่องบันทึกเสียง 1 เครื่อง แบบสัมภาษณ 1 ชุด 
และตัวผูวิจัยเอง โดยแบบสัมภาษณไดผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาโดยผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน 
และทดลองสัมภาษณกับหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไปในพื้นที่สถานการณความไมสงบ ภาคใต 
จํานวน 2 ทาน  
 ผลการวิจัย พบวา  
 ผูใหขอมูลไดใหขอมูลเหตุการณสําคัญที่เปนบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณ
ความไมสงบ มี 6 ลักษณะ 1) ทุกคนปฏิบัติงานดวยความเครียดทุกครั้งที่เกิดสถานการณความไมสงบ 
ผูใหขอมูล 31 ราย (รอยละ 73.8) จํานวน 39 เหตุการณ (รอยละ 33.0); 1.1) ทุกคนตองทํางานดวย
ความเรงรีบเพื่อชวยผูปวยจากสถานการณจํานวนมากที่ตองการการดูแลเปนพิเศษภายในเวลาที่จํากัด 
ผูใหขอมูล 16 ราย (รอยละ 38.1) จํานวน 20 เหตุการณ (รอยละ 16.9); 1.2)ในขณะปฏิบัติหนาที่ก็ 
พะวักพะวงถึงความปลอดภัยของบุคคลใกลชิด ผูใหขอมูล 10 ราย (รอยละ23.8) จํานวน 12 เหตุการณ 
(รอยละ 10.2); 1.3) บรรยากาศตึงเครียดเมื่อมีเจาหนาที่พรอมอาวุธจํานวนมากในหอผูปวย ผูใหขอมูล 
5 ราย (รอยละ 11.9) จํานวน 7 เหตุการณ (รอยละ 5.9); 2) หอผูปวยมีความโกลาหลวุนวายจาก
บุคคลหลายฝายที่เกี่ยวของกับสถานการณความรุนแรง ผูใหขอมูล 18 ราย (รอยละ 42.9) จํานวน 21 
เหตุการณ (รอยละ 17.8); 2.1) ญาติผูปวยจํานวนมากอยูเฝาผูปวยตลอดเวลา ผูใหขอมูล 6 ราย  
(รอยละ 14.3) จํานวน 8 เหตุการณ (รอยละ 6.8); 2.2) นักขาวจํานวนมากเขามาทําขาวโดยไมสนใจ
กําหนดเวลาเยี่ยม ผูใหขอมูล 6 ราย (รอยละ 14.3) จํานวน 6 เหตุการณ (รอยละ 5.1); 2.3) การเตรียม 
พรอมในการตอนรับผูมีอํานาจมาเยี่ยมผูปวย ผูใหขอมูล 6 ราย (รอยละ 14.3) จํานวน 7 เหตุการณ 
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(รอยละ 5.9); 3) ทุกคนรวมแรงรวมใจกันชวยเหลือผูเคราะหรายจากสถานการณความรุนแรง ผูให
ขอมูล 18 ราย (รอยละ 42.9) จํานวน 20 เหตุการณ (รอยละ 16.9); 4) ผูปฏิบัติงานรูสึกปลอดภัยเมื่อ
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ผูใหขอมูล 17 ราย (รอยละ 40.5) จํานวน 17 เหตุการณ (รอยละ 14.4);  
5) ทุกฝายรวมกันสอดสองดูแลสิ่งผิดปกติภายในหอผูปวยตลอดเวลา ผูใหขอมูล 12 ราย (รอยละ 
28.6) จํานวน 14 เหตุการณ (รอยละ 11.9); 6) ผูรวมงานตองคอยระวังการสนทนาเกี่ยวกับสถานการณ
ความรุนแรง ผูใหขอมูล 7 ราย (รอยละ 16.7) จํานวน 7 เหตุการณ (รอยละ 5.9) 
 การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใต สถานการณความไม
สงบภาคใต มี 7 ลักษณะ 1) วางแผนเตรียมรับสถานการณความรุนแรงที่ไมแนนอน ผูใหขอมูล 31 ราย 
(รอยละ 73.8) จํานวน 31 เหตุการณ (รอยละ 26.3); 1.1) วางแผนอัตรากําลังสํารองสําหรับเหตุฉุกเฉิน 
ผูใหขอมูล 31 ราย (รอยละ 73.8) จํานวน 31 เหตุการณ (รอยละ 26.3); 1.2) กําหนดหนาที่รับผิดชอบ
ใหชัดเจนเพื่อใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพเมื่อเกิดสถานการณความรุนแรง ผูใหขอมูล 10 ราย 
(รอยละ 23.8) จํานวน 10 เหตุการณ (รอยละ 8.5); 1.3) ปรับแผนเพื่อรองรับสิ่งที่เหนือความคาดหมาย 
ผูใหขอมูล 9 ราย (รอยละ 21.4) จํานวน 9 เหตุการณ (รอยละ 7.6); 2) การสื่อสาร/ประสานงาน
ภายในทีมอยางรวดเร็ว เพื่อเตรียมรับสถานการณความรุนแรงที่เกิดไดทุกเมื่อ ผูใหขอมูล 29 ราย 
(รอยละ 69.0) จํานวน 29 เหตุการณ (รอยละ 24.6); 2.1) การอนุญาตใหผูใตบังคับบัญชาขอคําปรึกษา/ 
รายงานทางโทรศัพทไดตลอด 24 ช่ัวโมง ผูใหขอมูล 8 ราย (รอยละ 19.0) จํานวน 8 เหตุการณ (รอยละ 
6.8); 2.2) การสื่อสารภายในทีมผานชองทางที่หลากหลายและเหมาะสมตามสถานการณ ผูใหขอมูล 
9 ราย (รอยละ 21.4) จํานวน 9 เหตุการณ (รอยละ 7.6); 2.3) การสื่อสารขอมูลเพื่อเฝาระวังเหตุการณ
ผิดปกติ ผูใหขอมูล 12 ราย (รอยละ 28.5) จํานวน 12 เหตุการณ (รอยละ 10.2); 3) การนิเทศอยาง
สม่ําเสมอเพื่อติดตามผลการปฏิบัติงาน และเฝาระวังสิ่งผิดปกติ ผูใหขอมูล 15 ราย (รอยละ 35.7) 
จํานวน 15 เหตุการณ (รอยละ 12.7); 4) การเปดโอกาสใหทุกคนรวมกันแสดงความคิดเห็นในการ
แกปญหา/อุปสรรคที่เกิดขึ้น ผูใหขอมูล 12 ราย (รอยละ 28.5) จํานวน 12 เหตุการณ (รอยละ 10.2); 
5) การยืดหยุนของหัวหนาหอผูปวยในการประเมินผลการปฏิบัติงานภายใตสถานการณความไมสงบ 
ผูใหขอมูล 11 ราย (รอยละ 26.2) จํานวน 11 เหตุการณ (รอยละ 9.3); 6) การทําตัวเปนแบบอยางที่ดี
ในการปฏิบัติงานทามกลางสถานการณวิกฤต ผูใหขอมูล 10 ราย (รอยละ 23.8) จํานวน 10 เหตุการณ 
(รอยละ 8.5); 7) การเพิ่มสมรรถนะเจาหนาที่ใหสามารถดูแลผูปวยที่มีอาการซับซอนได ผูใหขอมูล 
10 ราย (รอยละ 23.8) จํานวน 10 เหตุการณ (รอยละ 8.5) 
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ขอเสนอแนะ 
 
 ดานบริหารการพยาบาล 
 
 1. ผูบริหารทางการพยาบาลควรมีการบริหารจัดการเกี่ยวกับการสงเสริมการทํางานเปน
ทีมในหอผูปวย  
 2. ผูบริหารทางการพยาบาลควรมีการจัดทําแนวทางการปฏิบัติงานกรณีที่มีเหตุการณ
วิกฤตเกิดขึ้น  
 3. ผูบริหารทางการพยาบาลควรมีการปฐมนิเทศบุคลากรใหมเกี่ยวกับแนวทางการ
ปฏิบัติงานในสถานการณความไมสงบ เชน การตอนรับผูมาเยี่ยมที่เปนหัวหนาสวนราชการ  
 4. ผูบริหารทางการพยาบาลควรมีการสนับสนุนชวยเหลือรวมทั้งการสรางขวัญ และกาํลังใจ
แกผูใตบังคับบัญชาเมื่อเกิดขอจํากัด/ปญหา/ภาวะวิกฤตในการปฏิบัติงาน หรือในการดําเนินชีวิต  
 
 ดานการวิจัย 
 
 1. ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิภาพการสื่อสารที่ดีที่สุดในสถานการณความไมสงบ  
 2. ควรศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะที่พยาบาล/หัวหนาหอผูปวยควรมีในสถานการณความไมสงบ  
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ภาคผนวก ก 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 
แบบสัมภาษณสําหรับหัวหนาหอผูปวย 

 
เร่ือง 

บรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบและการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย
ในโรงพยาบาลศูนย ภาคใต 

 
 แบบสัมภาษณฉบับนี้เปนสวนหนึ่งของการทําวิทยานิพนธ โดยการสัมภาษณจาก
หัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณการปฏิบัติงานในหอผูปวยภายใตสถานการณความไมสงบ ภาคใต 
ตั้งแต 1 ปขึ้นไป คําตอบของทานจะไมถูกเปดเผยในที่ใดๆ นอกจากการนําเสนอขอมูลในภาพรวม 
และหลังจากเสร็จสิ้นการวิจัยแลวขอมูลในการสัมภาษณของทานจะถูกทําลายทันที 
 แบบสัมภาษณ ประกอบดวย 2 ตอน ดังนี ้
 ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล 

ตอนที่ 2 คําถามเกี่ยวกับบรรยากาศสถานทีท่ํางานภายใตสถานการณความไมสงบ 
และการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลศูนย ภาคใต 
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ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล 
คําชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชอง หนาคําตอบตามความเปนจริงและเติมขอความลง
 ในชองวาง 
 

1. เพศ  ชาย   หญิง 
 

2. อายุ................ป  
  
3. สถานภาพสมรส 

 
 โสด   สมรส   หมาย/หยา/แยกกันอยู 

 
4. ศาสนา   พทุธ  อิสลาม  คริสต  อ่ืนๆ 

 
5. ระดับการศึกษาสูงสุด  ปริญญาตรี 

  ปริญญาโท สาขา......................... 
  ปริญญาเอก สาขา......................... 
 

6. ภูมิลําเนาเดิมอาํเภอ.................................................จังหวดั.................................................... 
 

7. โรงพยาบาลที่ปฏิบัติงาน.........................................จังหวดั.................................................... 
 

8. แผนกที่ปฏิบัตงิาน.................................................................................................................. 
 

9. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยปจจบุนั....................ป 
 

10. ประสบการณการประชุม/การอบรม/การศึกษาเกีย่วกับการบริหารงาน   
 

 ไมเคย  
 เคย โปรดระบุ……………………………………………………………………..…… 
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ตอนที่ 2 คําถามเกีย่วกับบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบและการบรหิารงาน
 ของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลศูนย ภาคใต 
 1. ภายใตสถานการณความไมสงบ ภาคใต บรรยากาศในสถานที่ทํางานของทาน เปนอยางไร 
 2. การบริหารงานของทานในบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบ 
  ภาคใต เปนอยางไร 
  

 
 

ขอขอบคุณในการใหความรวมมือในการใหขอมูล 
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ภาคผนวก ข  
รายนามผูทรงคุณวุฒิ 

 
 

1. รองศาสตราจารย ดร. วันดี  สุทธรังษี 

 
อาจารยประจําภาควิชาการพยาบาลจิตเวช 
คณะพยาบาลศาสตร  
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
อําเภอหาดใหญ  จังหวดัสงขลา 

 
2. นางพรกมล  รักษา อาจารยประจําภาควิชาการพยาบาลสูติศาสตร  

วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนียะลา 
อําเภอเมือง  จงัหวัดยะลา 
 

3. นางสาวจิตสิริ  ปรียวานิช หัวหนาหอผูปวยหนักอายุรกรรม 
โรงพยาบาลศูนยยะลา 
อําเภอเมือง จังหวัดยะลา 
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ภาคผนวก ค 
การพิทักษสิทธิของกลุมตัวอยาง 

 
 
เร่ือง  ขอความรวมมือในการใหขอมูล 
 
เรียน  หวัหนาหอผูปวย 
 
 ดิฉัน  นางสาวจุฬาภรณ  เพชรเรือง นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรพยาบาลศาสตร 
มหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร กําลัง
ดําเนินการวิจัย เร่ือง บรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบและการบริหารงาน
ของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลศูนย ภาคใต ซ่ึงในการทําวิจัยคร้ังนี้ทานเปนบุคคลสําคัญในการ
ใหขอมูลเพื่อใหการวิจัยคร้ังนี้สําเร็จดวยดี เนื่องจากทานเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนง
หัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลศูนยภายใตสถานการณความไมสงบ ภาคใต ดิฉันจึงใครขอ
สัมภาษณทานเกี่ยวกับบรรยากาศสถานที่ทํางานภายใตสถานการณความไมสงบและการบริหารงาน
ของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลศูนย และขออนุญาตบันทึกเทปการสัมภาษณ ทานมีสิทธิ์เลือกที่
จะใหสัมภาษณ และสามารถยกเลิกการใหสัมภาษณไดตลอดเวลาโดยไมตองบอกเหตุผลใดๆ 
คําตอบจากการสัมภาษณทั้งหมดจะนําไปวิเคราะห และนําเสนอผลการวิจัยเปนภาพรวมในลักษณะ
ของขอมูลทางวิชาการ และจะเก็บเปนความลับอยางเครงครัด โดยการใหขอมูลจะไมสงผลกระทบ
ใดๆ ตอทานและหนวยงาน  
 ดิฉันจึงใครขอความรวมมือจากทานในการใหขอมูลตามความเปนจริง หวังเปนอยางยิ่งวา 
จะไดรับความรวมมือจากทาน และขอขอบคุณทานมาในโอกาสนี้ดวย  
 
                                                                                                                  
                                                                                                            …………………………….             
                                                                                                           (นางสาวจุฬาภรณ  เพชรเรือง) 
                                                                                                                .........../............/............. 
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ประวัติผูเขียน 
 

ชื่อ  สกุล   นางสาวจฬุาภรณ  เพชรเรือง 
รหัสประจําตัวนักศึกษา  5110421008 
วุฒิการศึกษา 

วุฒิ ชื่อสถาบัน ปท่ีสําเร็จการศึกษา 
พยาบาลศาสตร วิทยาลัยพยาบาลสงขลา 2533 

 
ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
พยาบาลวิชาชพีชํานาญการ  โรงพยาบาลศูนยยะลา  อําเภอเมือง  จังหวดัยะลา 
 
 


