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บทคัดยอ 

                 
งานวิจัยนี้เปนการศึกษาเกี่ยวกับความทุกขและความสุขของบุคลากรในโรงพยาบาล

แกดํา  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความทุกขและความสุขในการทํางานที่แตกตางของ
บุคลากร โดยมีคําถามวิจัยที่สําคัญคือ 1) กิจกรรมใดที่กอใหเกิดความทุกขและความสุขใน
การทํางานสําหรับบุคลากรในแตละกลุมของโรงพยาบาลแกดํา 2) ความเหมือนและความ
แตกตางของกิจกรรมที่กอใหเกิดความทุกขและความสุขในการทํางานสําหรับบุคลากรในแตละ
กลุมของโรงพยาบาลแกดํา การวิจัยนี้เปนวิจัยเชิงคุณภาพใชขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึก  
การสนทนากลุม  และการสังเกตแบบมีสวนรวม สุมสัมภาษณกลุมผูบริหาร 3 คน   ผูปฏิบัติงาน  
3  คน และกลุมลูกจาง  3  คน รวมจํานวน  9  คน  ระยะเวลาการศึกษา ตั้งแตเดือนกุมภาพันธ 
-  พฤษภาคม  2553   

ผลของการวิจัยพบวา ความทุกข    กลุมผูบริหารพบวาความทุกขเกิดจากการถูก
ลิดรอนอํานาจ  ขาดอิสระ และไมเอ้ืออํานาจในการตัดสินใจในการทํางาน กลุมผูปฏิบัติ พบวา
ความทุกขเกิดจากการมอบหมายงานพิเศษจากงานประจํา  และกิจกรรมจากนโยบายของ
องคกร กลุมลูกจางพบวาความทุกข  เกิดจากการนํานโยบายสูการปฏิบัติ  และการเขารวม
กิจกรรมของโรงพยาบาล ความสุข  กลุมผูบริหาร  พบวาเกิดจากการมีและใชอํานาจที่ไดรับ
มอบหมาย งานที่รับผิดชอบ ตามความรูความสามารถ อยางอิสระในการตัดสินใจ แสดงออกใน
พ้ืนที่ทางสังคมของตนเองในการทํางาน และมีผลงานเปนที่ยอมรับและชื่นชม กลุมผูปฏิบัติ   
เกิดจากการมีและใชอํานาจที่ไดรับมอบหมาย งานที่รับผิดชอบ ตามความรูความสามารถ ใน
พ้ืนที่ทางสังคมของการทํางานที่ตนเองถนัดและไดคําชื่นชมจากผูรับบริการและเพ่ือนรวมงาน 
กลุมลูกจาง  เกิดจากมีและใชอํานาจที่ได รับมอบหมาย งานที่ รับผิดชอบ ตามความรู
ความสามารถที่มีความถนัด ในพ้ืนที่ทางสังคมของตนเอง โดยมีสวนรวมในกิจกรรม ที่
แสดงออกสนุกสนาน  งานกีฬา  การรองเพลง และไดรับการชื่นชมจากผูบริหารและเพ่ือน
รวมงาน 
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         การวิจัยครั้งน้ีแสดงใหเห็นวา  ความทุกขเกิดจากการถูกลิดรอนอํานาจ และขาด
อิสระในการตัดสินใจในการทํางานของบุคลากร  สวนความสุขเกิดจากการมีและใชอํานาจใน
การแสดงบทบาท อยางอิสระ ตามความรูความสามารถที่รับผิดชอบ ในพ้ืนที่ทางสังคมของ
ตนเองในการทํางาน และไดรับการยอมรับชื่นชม  
  
บทนํา 

สถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล (องคการมหาชน) มีแนวคิดการพัฒนาคุณภาพที่
มีเปาหมายสูความยั่งยืนของการพัฒนาคุณภาพภายใตโครงการสรางเสริมสุขภาพผาน
กระบวนการคุณภาพเพ่ือการเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน (SHA : Sustainable Healthcare & Health 
Promotion by Appreciation & Accreditation) โดยใชแนวคิดที่สําคัญ การใหการดูแลดวยความ
เอ้ืออาทรคํานึงถึงมิติจิตใจ คนทํางานมีความสุขเกิดแรงบันดาลใจในการทําความดีในการดูแล
คนไข (Humanized Health Care)  โดยการสรางผูรับบริการมีความพึงพอใจและผูใหบริการมี
ความสุข              

โรงพยาบาลแกดํา ซ่ึงมีขนาด 30 เตียง ที่มีการพัฒนาคุณภาพอยางตอเน่ือง ผานการ
รับรองคุณภาพบันไดขั้นที่สอง ในป พ.ศ.2551 และผานการรับรองพัฒนาคุณภาพบันไดขั้นที่
สามในเดือน กุมภาพันธ 2553 จากผลการพัฒนาคุณภาพ ทําใหเกิดระบบการบริหารงาน แบบ
มีสวนรวมและทํางานเปนทีมมากขึ้น สงผลใหการประเมินความพึงพอใจของผูมารับบริการเพิ่ม
มากขึ้นตามลําดับตั้งแตป พ.ศ. 2550-2552  คิดเปนรอยละ 92.52, 93.01 และ 94.10 
ตามลําดับ แตจากประเมินความพึงพอใจในงานความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานของ
บุคลากรสุขภาพโรงพยาบาลแกดําในป  พ.ศ.2551 และ 2552 พบวาความพึงพอใจอยูในระดับ
พอใช คิดเปนรอยละ 66.67 และ 67.52 ตามลําดับ และพบวาในรายขอที่มีความพึงพอใจนอย
ที่สุด คือ ความพึงพอใจที่มีตอการจัดสภาพแวดลอมการทํางานของหนวยงานที่เอ้ือตอการ
ทํางาน รองลงมา คือ ความพึงพอใจที่มีตอนโยบาย / มาตรการการสรางขวัญกําลังใจในการ
ทํางานใหกับบุคลากร คิดเปนรอยละ 39.40 (ขอมูลรายงานการพัฒนาบุคลากร   โรงพยาบาล
แกดํา 2552)  

จากขอมูลดังกลาวจะเห็นไดวาโรงพยาบาลมีการพัฒนาสนับสนุนดานบุคลากร ในทุก ๆ 
ดาน แตยังพบวา บุคลากรยังมีความสุขนอย ถาไมไดรับการดูแลเอาใจใสคนทํางานในองคกร 
จะทําใหเกิดความขัดแยงและมีความทุกขมากขึ้น ซ่ึงจะสงผลตอประสิทธิผลขององคกร  และ
เกิดผลกระทบตอการใหบริการประชาชน  ดังน้ันผูศึกษาจึงเห็นความสําคัญและสนใจ การรับรู
ความทุกขและความสขุของบุคลากรของโรงพยาบาลแกดํา 

ผลการศึกษาครั้งน้ีจะทําใหเกิดการรับรูความทุกขและความสุขของบุคลากร เพ่ือนําไปสู
การเปลี่ยนแปลงการบริหารงานขององคกร ในการกําหนดนโยบาย การวางแผนการพัฒนา
บุคลากรทุกระดับในการที่จะลดความทุกขเพ่ิมความสุขในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาล
แกดําทั่วทั้งองคกร กอใหเกิดองคกรแหงความสุข (Happy  Work Place) สงผลใหบุคลากรของ
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โรงพยาบาลใหบริการดวยหัวใจของความเปนมนุษย และผูมารับบริการไดรับบริการที่ดีดุจญาติ
มิตรเกิดความพึงพอใจตอการใหบริการของโรงพยาบาลแกดํา 
 
วัตถุประสงค 
   1.  เพ่ือศึกษาเรื่องราว ประสบการณ ความทุกขและความสุข ในการทํางานของ
บุคลากร    

2. เพ่ือศึกษารูปแบบกิจกรรมที่กอใหเกิดความทุกขและความสุขในการทํางานของ
บุคลากรแตละกลุม    
 
คําถาม 

1. กิจกรรมใดที่กอใหเกิดความทุกขและความสุขในการทํางานสําหรับบุคลากรในแตละ
กลุมของโรงพยาบาลแกดํา 

 2. ความเหมือนและความแตกตางของกิจกรรมที่กอใหเกิดความทุกขและความสุขใน
การทํางานสําหรับบุคลากรในแตละกลุมของโรงพยาบาลแกดํา 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 
            การวิจัยครั้งน้ีใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative  research)  โดยผูวิจัยเขาไป
เก็บขอมูลและรวมกิจกรรมตาง ๆ ในโรงพยาบาลแกดํา ทุกสัปดาหละ 1-2 วัน ตั้งแตเดือน 
กุมภาพันธ-พฤษภาคม 2553 เปนเวลา 4 เดือน ผูวิจัยไดเลือกกลุมตัวอยางในการสัมภาษณ 
แบบเจาะจงในแตละกลุมซ่ึงมีระยะเวลาทํางานอยางนอย  2 ปขึ้นไป ในการเก็บรวบรวมขอมูล
ภาคสนามใช วิธีการสัมภาษณเจาะลึก (In-dept  interview) สนทนากลุม และสังเกตแบบมีสวน
รวม (Participation  observation)  ในกิจกรรมที่สําคัญของโรงพยาบาลแกดํา เชน การประชุม
ประจําเดือน  กิจกรรม OD งานเลี้ยงสังสรรค และการออกกําลังกายและศึกษาเอกสารที่
เกี่ยวของ และนําขอมูลที่ไดมาตรวจสอบความถูกตองและความตรงของขอมูล จึงนําขอมูลมา
จัดเรียงวิเคราะหแตละประเด็นและตีความเนื้อหาเชิงลึก (Content  analysis) และนําเสนอ
ผลการวิจัยดวยวิธีการเขียนเชิงพรรณนา 

ขั้นตอนของการศึกษา จัดตารางปฏิบัติงานภาคสนาม สัมภาษณเชิงลึกจํานวน 2 ครั้ง  
สนทนากลุม 1 ครั้ง  มีการนัดหมายในวัน  เวลาที่กลุมตัวอยางสะดวก  และสมัครใจที่จะรับการ
สัมภาษณ ทั้งการสังเกตและการสัมภาษณจะมีการยืดหยุนตามสถานการณ ครอบคลุม
วัตถุประสงค  และคําถามของการวิจัย เก็บและบันทึกขอมูล โดยศึกษาผานเรื่องราวภูมิหลัง 
ประสบการณการทํางาน งานที่ไดรับมอบหมาย  กิจกรรมที่กอใหเกิดความทุกข ความสุข และ
สังเกตอากัปกริยาของบุคลากรในการทํางาน  ในกลุมขาราชการระดับผูบริหาร จํานวน 3 คน 
ระดับปฏิบัติการจํานวน 3 คนและกลุมลูกจางจํานวน 3 คน โดย มีการกําหนดประเด็นการ
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สัมภาษณ   แลวนํามาวิเคราะหปรากฏการณ/การสังเกต ตรวจสอบความตรงของเนื้อหา และ
ตรวจสอบความถูกตอง และครบถวนของเนื้อหาตามแนวประเด็น1 

 
โรงพยาบาลแกดํา : ผานมุมมองประสบการณการทํางาน 
              ปลายฝนตนหนาวบงบอกของการเปลี่ยนแปลงอากาศที่มาเยือน และเปนสัญญาณ
ชวงเทศกาลความสนุกสนาน ผอนคลายของบุคลากรโรงพยาบาลแกดําที่ทํางานมาตลอดหนึ่งป
ที่ผานมา เปนชวงเวลาที่ทุกคนจะไดแสดงความสามารถพิเศษของตนเองทั้งทางดานกีฬาและ
การแสดงออกไมวาทางดานการรองเพลง การแสดงไมวาจะเปนการแสดงละคร การเตนรํา การ
เตนโชวตาง ๆ ของบุคลากรโรงพยาบาลแกดํา  มันชางเปนภาพแหงความทรงจํา ประทับใจ ที่มิ
ลืมเลือนในแตละยุคที่ผานมาจนถึงปจจุบัน 
             พ่ีเหล็ก  เลาใหผูวิจัยฟงวา ตัวเธอเปนบุคลากรที่เขามาปฏิบัติงานในชวงบุกเบิกซึ่ง
เปนชวงที่โรงพยาบาลแกดําเปดบริการใหมพ่ึงสรางเสร็จ ใน พ.ศ. 2528  และมีขาวดังมาก
เพราะผูอํานวยการถูกลอบยิง เปนเหตุการณที่เกิดขึ้นสรางความสะเทือนขวัญกับเจาหนาที่ที่
ปฏิบัติงานในชวงนั้น  ซ่ึงเหตุการณเกิดกอนพ่ีเหล็กมารายงานตัว 1 เดือนหลังจากนั้นทานก็ขอ
ยายไมกลับมาอีกเลย ก็เสียดายเหมือนกันเพราะเจาหนาที่ที่เคยทํางานกับทานและประชาชน
ที่มาใชบริการตางก็ชื่นชมทานมากบางคนไดยินขาวก็รองไห   พ่ีเหล็กไดเลาตอวาการทํางานที่
ยาวนาน 25 ป  เริ่มตนตั้งแต พ.ศ. 2528 ซ่ึงเปนรุนกอตั้งของโรงพยาบาลแกดํา เม่ือถึงชวง
เดือนพฤศจิกายน ของทุก ๆ ป อากาศเริ่มหนาวเย็น ประชาชนที่มาใชบริการก็จะนอยเพราะปน
ชวงรอการเก็บเกี่ยวขาว และชวงเทศกาลทําบุญกฐินตามประเพณี จึงเปนโอกาสของบุคลากร
ของโรงพยาบาลแกดํา ที่มีเวลาจะไดผอนคลายโดยมีกิจกรรมการแขงขันกีฬาสีภายใน เครือขาย
บริการสุขภาพปฐมภูมิแกดําเปนกีฬาเชื่อมความสัมพันธภายในอําเภอแกดํา และกีฬาประจําป
ของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดมหาสารคาม  จึงมีการฝกซอมสลับกับการแขงขันที่ยาวนาน
ตลอดเดือนพฤศจิกายนและเดือนธันวาคม และตอดวยการจัดงานสงทายปเกาตอนรับปใหม 
ของทุก ๆ ป แตรูปแบบก็เปลี่ยนไปตามกาลเวลาแตละยุคของผูบริหารสูงสุดโรงพยาบาลแกดํา 
             พ่ีเหล็ก เลาดวยน้ําเสียงและแววตาที่มีความสุขวา ไดเห็นบุคลากรทุกคนเขารวม
กิจกรรม ตั้งแตยุคกอตั้ง (พ.ศ.2528-2538) ที่โรงพยาบาลแกดํามีบุคลากร จํานวน 20- 30 คน 
เลนกีฬากันทุกประเภท คนเดียวเลนไดหลายอยาง  ตัวพ่ีเหล็กเอง ก็เลนตามความสามารถของ
ตนเองคือการแขงกินวิบาก และไดเปนตัวแทนแขงขันในระดับจังหวัด ไดที่ 3 ยังขําตัวเองเม่ือ
เปดเห็นรูปสมัยเกา ๆ  สวนนอง ๆ ที่ยังเหลืออยูในยุคนั้นก็เหลือแค 10 คน นอกนั้นก็ยายไปมี
ครอบครัวที่อ่ืน ๆ  ชวงกลาง ๆ (2539-2548) จํานวนบุคลากรเพิ่มมากขึ้นความสนุกสนาน ก็มี
มากขึ้นเพราะมีรูปแบบการจัดกิจกรรมที่หลากหลาย แบงเปนทีมและจับสลากสีแบงเปนสองสี 
แขงขันกีฬาหลายประเภท มีการทุมเทและเสียสละ ระดมทุนงบประมาณมากขึ้น กลางคืนมีการ
จัด Sport night มีรายการแสดงของแตละสี  พ่ีเหล็กเลาตอไปวา สิ่งที่เห็นเกินความคาดหมาย

                                                 
1 ชื่อทุกชื่อที่ปรากฏในงานวิจัย ลวนเปนนามสมมติ 



เอกสารฉบับราง กรุณาอยาอางอิง 
 

 

 

5

เม่ือเห็นกลุมลูกจางไดแสดงออกความสามารถดานกีฬา ดานการแสดง และรองรําทําเพลง อยาง
มีความสุข ซ่ึงในกลุมของผูบริหารระดับหัวหนา ก็จะแสดงความชื่นชม และมอบรางวัล และเขา
รวมแขงขันกีฬาแตละประเภทแตความสามารถจะสูกลุมลูกจางและผูปฏิบัติไมได   

ซ่ึงพ่ีเหล็กยังเลาตออีกวา ยุคปจจุบัน (พ.ศ.2549-2553) เปลี่ยนแปลงไปมาก ผูบริหารก็
เปลี่ยนแปลง มีการนํานโยบายพัฒนาคุณภาพพรอมการพัฒนาองคกร โดยใหความสําคัญการ
จัดกิจกรรมงานกีฬา มีงบประมาณสนับสนุน และใหทุกคนมีสวนรวม มีการแบงสีเพ่ิมขึ้นเปน 3 
สี และจัดใหมีการแขงขัน มีรางวัลจูงใจ รูปการการแขงขันคึกคักมากขึ้นมีการทุมเทระดม
งบประมาณจากสมาชิกสมทบเปนเงินจํานวนมาก (ประมาณสีละ 5000-10,000 บาท) ทําให
กิจกรรมการแขงขันกีฬาสีแตละสี คึกคัก เขมขน สนุกสนาน   

จากประสบการณทํางานพี่เหล็กที่ยาวนานทั้งในฐานะผูบริหาร ผูใหบริการ และผูการ
ประสานงาน ทําใหมีเรื่องมากมายที่ตนเองประทับใจ และผูกพันกับคนในองคกรมาก ไดเลาให
ผูวิจัยฟงวา “แตกอนในชวงแรก ๆ คือยุคกอตั้ง องคกรขนาดเล็ก ทุกคนรูจักกัน พูดคุยกันทั่วถึง 
ผูอํานวยการก็เปนกันเอง ทํางานอะไรก็ชวยกัน เปนแบบพ่ีแบบนอง ชวยเหลือ เอ้ืออาทร งานที่
รับผิดชอบก็ไมมาก ประชาชนก็นารัก การทํางานก็มีอิสระ หัวหนาฝายตาง ๆ ทํางานตามหนาที่
ที่ไดรับมอบหมาย และมีผลงานเปนที่ยอมรับในระดับจังหวัด ระดับประเทศ แตกาลเวลา
เปลี่ยนแปลงไปเร่ือย ๆ จํานวนคนมากขึ้น ผูอํานวยการก็เปลี่ยนบอย จนพวกเราที่ทํางาน
ดวยกันเคยชินแลว แตชวง พ.ศ. 2542-2549 ทําใหมีการเปลี่ยนแปลงระบบบริหาร ระบบบริการ 
มีการพัฒนาคุณภาพ การทํางานมีความซับซอนมีระบบบริการที่มีเกณฑมาตรฐาน มีการ
ประเมินผลงาน ทุกคนในองคกรตองรวมมือและมีสวนรวม  
 
ขอคนพบจาการวิจัย 
 ผลจากการศึกษาพบวา 
 1. ความทุกขจากทํางาน เกิดจากการถูกลิดรอนอํานาจ และขาดอิสระในการ
ตัดสินใจในการทํางานของบุคลากร   

พ่ีเหล็ก ผานประสบการณการทํางานผานมาหลายยุค มีใบหนาเครงเครียด แววตาที่
จริงจังตอสูกับการทําหนาที่ที่รับผิดชอบดานการบริหาร ดานบริการ และดานการประสานงานใน
ฐานะหัวหนากลุมการพยาบาลที่ยาวนาน 25 ป เลาใหผูวิจัยฟงวา “รูสึกเหนื่อยมาก และไมมี
ความสุขที่ผานมาประมาณ 8 ป ที่ไดมอบหมายใหยายไปประจําที่สถานีอนามัยและไปใหบริการ
รักษาพยาบาลตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสุขและผูอํานวยการของโรงพยาบาล” ครั้งแรก
พ่ีเหล็กอาสาลงไปชวยงานบริการรักษาพยาบาลสัปดาหละ 3 วันและใหกลับมาบริหาร
โรงพยาบาล 2 วัน ตอมาประมาณ 3 เดือน ผูอํานวยการใหมีคําสั่งใหไปปฏิบัติงานประจําที่สถานี
อนามัย ”พ่ีเหล็กมีความผิดอะไรจึงจะยายใหไปประจําที่สถานีอนามัยทั้ง ๆ ที่พ่ีก็อาสาไปชวย
ภารกิจงานรักษาพยาบาลตามเงื่อนไขขอตกลงของนโยบายผูอํานวยการ ซ่ึงการยายไปประจํา
ทําใหไมไดมาปฏิบัติงานในโรงพยาบาล” เปนคําพูดที่สะทอนน้ําเสียงอยางนอยใจและเสียใจใน
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เหตุการณที่ผานมา ซ่ึงมองวาทําใหตนเองตองขาดบทบาทการทําหนาที่การบริหารงานกลุมการ
พยาบาล โรงพยาบาลแกดํา  

พ่ีเหล็กไดเลาใหฟงตอวา “ชวงนั้น (ระหวาง พ.ศ.2543 - 2548) มีนอง ๆ หลายคนก็โดน
คําสั่งจากผูบริหารใหยายไปปฏิบัติงานที่ไมตรงกับความสามารถและหนาที่ที่รับผิดชอบ เชน 
หัวหนางานหองผาตัดก็ใหไปปฏิบัติงานแผนกซักฟอกจายกลาง นองรองไหและบอกวาพี่เหล็ก
หนูจะไมไปตามคําสั่งไดม้ัย หนูจะทําอยางไร หนูจะมีความผิดอะไรถาไมไป”  พ่ีเหล็กไดแตให
กําลังใจ พูดไดคําเดียววา นองตองอดทนมาก ๆ นะ สวนหัวหนาตึกผูปวยในใหไปปฏิบัติงานที่
สถานีอนามัยนอง คนนี้จะเด็ดเดี่ยวมาก บอกวา ไมเปนไรใหทําอะไรก็จะทําถาไมผิดกฎหมาย 
ซ่ึงนํ้าเสียงที่นองพูดบอกถึงความเจ็บปวดที่ถูกกระทําอยางไมมีทางตอสูอะไร  มันวุนวายไป
หมด 
            ตอมายุคที่มีการเปลี่ยนแปลงการบริหารองคกรสูการพัฒนาคุณภาพ (พ.ศ.2550-
2553) ก็ทําใหโครงสรางการทํางานเปนทีม มีการออกแบบระบบการทํางานใหสอดคลองกับ
เกณฑมาตรฐาน แตสิ่งที่เกิดขึ้นพรอม ๆ กันก็ความเครียด ความทุกขจากการระบบบริการที่มี
คุณภาพ บางครั้งผูบริหาร ผูปฏิบัติงานตามหนวยบริการตาง ๆ ไมทันเทคโนโลยีกับการ
เปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว ประกอบกับบุคลากรก็เปลี่ยนแปลง โยกยาย ทําใหโรงพยาบาลตองรับ
สมัครบุคลากร เพ่ือเขามาปฏิบัติงานในตําแหนงที่ขาดแคลน หรือหนวยงานที่จําเปนในการใช
บุคลากรเพิ่มขึ้น พ่ีเหล็กยังสะทอนการทํางานที่ผานมาจนถึงปจจุบันวา “การทํางานที่ไดรับ
มอบหมายในหนาที่การบริหารกลุมการพยาบาล กลับไมมีอํานาจและอิสระในการตัดสินใจใน
การบริหารบุคคล แมกระทั้ง กรณีเวรผลัด ลาพักผอน การจัดอัตรากําลังใหเพียงพอกับภาระงาน
เปนบทบาทหนาที่กลุมการพยาบาลซึ่งมีกฎระเบียบรองรับการบริหารอัตรากําลังใหเพียงพอโดย
ผานการอนุมัติจากผูอํานวยการโรงพยาบาล แตในทางปฏิบัติไมไดมีอํานาจการตัดสินใจของ
หัวหนากลุมการพยาบาล สงสารนอง ๆ พยาบาลเวรผลัดที่ทํางานก็ไมเปนภาวะปกติเหมือน
บุคคลอื่น ๆ แลว กลับมามาใชกฎระเบียบการลาพักผอน อยางเชน บุคคลปกติ” เปนคําพูดที่
ระบายความรูสึกถึงความเห็นอก เห็นใจตอนอง ๆ พยาบาลเวรผลัด ที่กําหนดชีวิตตนเองไมได
ในการทํางานที่ตองการวันหยุดในแตละชวงเพ่ือวางแผนชีวิตที่ตองการพักผอนหรือทําธุระในแต
ละชวงใหกับตนเองและบุคคลสําคัญอ่ืน ๆ 
         ดอกลีลาวดี เปนบุคลากรที่ยายมาปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแกดํานาน 10 ป ปจจุบัน
ตําแหนงพยาบาลวิชาชีพชํานาญการ เลาใหผูวิ จัยฟงวา “ชวงแรก  ๆ  ที่มาปฏิบัติงาน
ผูอํานวยการก็มอบหมายงานใหรับผิดชอบงานประกันสุขภาพ ทําได 1 ป ก็ยายใหมาปฏิบัติงาน
ที่หองอุบัติเหตุฉุกเฉิน ซ่ึงตอนนั้นยอมรับวามีความคิดเห็นการทํางานไมตรงกับผูอํานวยการ 
ตัดสินใจทํางานไมไดเลย ตองรอคําสั่งอยางเดียวตนเองก็อึดอัด แตก็ตองอดทน ตอมาก็ยายมา
ทํางานที่ฝายสงเสริมสุขภาพ ก็เกิดความเครียดขึ้นมาอีกครั้ง คิดวาจะลาออกไปทําธุรกิจสวนตัว
ที่มีอยูแลว แตมีพ่ีที่ทํางานใหกําลังใจก็เลยอดทนตอรอการเปลี่ยนผูอํานวยการคนใหมอาจจะดี”   
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ในชวง 3 ป (พ.ศ. 2549 - 2553) มีการเปลี่ยนผูอํานวยการโรงพยาบาลเปนคนปจจุบัน  
ดอกลีลาวดี ก็ไดรับมอบหมายหนาที่รับผิดชอบ งานพัฒนาบุคคลากรและแผนงานยุทธศาสตร 
“ยอมรับวาชวงแรก ๆ เครียดมาก เพราะเปนงานที่ไมถนัดและไมไดทํางานดานแผนงานที่มี
งบประมาณเปนลาน ๆ และตองทําหนาที่ประสานงานกับหนวยงานอ่ืน ๆ ทั้งอําเภอ ขอมูลตอง
รายงานในระดับผูบริหาร  ซ่ึงพบวาขอมูลตาง ๆ ไมมีการประสานกันในหนวยงาน    ผูบริหารก็
ไมเห็นความสําคัญ บางครั้งก็นอยใจ รองใหระบายใหพ่ีหัวหนากลุมการพยาบาลฟง พ่ีเขาก็ให
กําลังใจ  บอกวาสู  ๆ อดทนเอาไว กลับมาคิดจะลาออกอีกดีม้ัย ไปปรึกษาสามี ๆ ก็บอกวาให
อดทน และใหกลับไปคุยกับพ่ีหัวหนากลุมการพยาบาล และเพื่อนรวมงาน ซ่ึงทํางานที่น่ีโชคดี
อยางหนึ่ง คือมีพ่ี ๆ เพ่ือน ๆ คอยใหกําลังใจ ทําใหมีความคิดที่จะทํางานตอ ประกอบกับ
ผูอํานวยการไดปรับกระบวนทัศนการทํางานใหม ใหสอดรับนโยบายการพัฒนาคุณภาพ”  ซ่ึงใน
ระหวางพูดคุยผูวิจัยไดมองเห็นแววตา และรอยยิ้มนิด ๆ ที่แสดงใบหนาพอใจ ของดอกลีลาวดีที่
สะทอนภาพเหตุการณของการทํางานที่ผานมา  และยังมีความคิดเห็นและมุมมองของคนทํางาน
ที่เกิดขึ้นในชีวิตของการทํางานแตละวัน      

คนทํางานก็ทอแทกับการทํางานที่ขัดคําสั่งไมได ดังเชนกรณีของดอกลําดวนที่เปน
ลูกจางประจําตําแหนงผูชวยเหลือคนไข มีหนาที่ทําความสะอาดหองบริหาร หองการเงิน แต
มอบหมายใหมารับผิดชอบเก็บรักษาเงินแทนเจาหนาที่การเงิน เพราะฝายการเงินของ
โรงพยาบาลมีเจาหนาที่ไมเพียงพอ “ รูสึกเครียดที่มอบหมายหนาที่ใหมาออกใบเสร็จรับเงิน แต
ก็ปฏิเสธไมไดเพราะหัวหนาสั่งใหทําหนาที่เน่ืองจากไมมีคน บางครั้งก็นอนไมหลับเพราะตอง
เก็บรักษาเงินจํานวนมากกลับบาน บางวันก็นอยใจเหมือนกันเพราะไมมีใครมาชื่นชมเทาไหร 
แตก็ตองอดทน มองวาถาไมทําหนาที่ที่ไดรับหมายก็จะทําใหไมมีงานทําขาดรายไดเลี้ยง
ครอบครัว  อีกดานก็ภูมิใจที่ทํางานสําคัญคือเก็บรักษาการเงินไดครบถวน ถูกตอง ทําใหไมมี
ปญหาวาสงเงินไมตรงกับใบเสร็จ งานที่ทําก็ไมเยอะแตก็เหน่ือยมาก ก็ไมรูเปนอะไร สงสัยจะคิด
มากจึงทําใหเครียด” เปนคําพูดที่ดอกลําดวนที่ยอนนึกถึงการทํางานที่ผานมาจนถึงปจจุบัน  
   “ผมไมรูจะทําอยางไรถึงจะทํางานใหพ่ี  ๆ หัวหนาถูกใจ เพราะทุกวันน้ีผมก็ทํางานตามที่
พ่ี ๆ หัวหนาสั่งอยูแลว” เปนคําพูดที่ระบายความรูสึกจากลูกจางรายเดือนคนหน่ึง ที่ทํางานที่
หนวยศูนยคุณภาพ ที่มีหัวหนาดูแลกํากับอยู 4 คน ไมรวมกับหัวหนาหนวยงานอื่น ๆ ที่เขามา
ประสานงานขอมูล หรือใหไปชวยงานระบบคอมพิวเตอร “ วันนี้ผมก็ถูกโดนวาทํางานไมเสร็จ
ทันเวลา ก็มีแตคนมาสั่งใหทํางานดวน ๆ เอาวันนี้กันทุกคน ถาพี่ ๆ ในระดับหัวหนาเขาใจอยาง
พ่ีดอกเข็มกจ็ะดีครับ ”เปนคําบอกเลาจากนองดอกเข็มที่ไดรับฟงจากลูกจางรายเดือน ซ่ึงสะทอน
ความรูสึก และความคิดในการทํางานที่ไดรับมอบหมายใหทําหนาที่ที่รับผิดชอบที่ผานมา 

จะเห็นไดวา บุคลากรของโรงพยาบาลแกดํา มีความรูสึกวาตนเองเหมือนจะมีอํานาจ
ตัดสินใจในการทํางานที่ไดรับมอบหมาย แตทุกครั้งจะตองไดรับการเห็นชอบจากผูบริหารสูงสุด 
จึงจะนําไปสูการปฏิบัติได ซ่ึงบางครั้งมีความเห็นไมตรงกับผูบริหารก็จะไมสามารถสูการปฏิบัติ 
ทําใหขาดอิสระและขาดการรับรูการทํางานขององคกร การทํางานดังกลาวกอใหเกิดความทุกข



เอกสารฉบับราง กรุณาอยาอางอิง 
 

 

 

8

กับผูปฏิบัติงาน ไมมีกําลังใจ บรรยากาศการทํางานไมดี ไมอยากทําอะไร ซ่ึงสงผลใหการทํางาน
ตนเองบกพรอง และผลงานขององคกรออกมาไมดี หรือไมไดเต็มที่ และอาจสงผลถึงชีวิตของ
ผูปวยได แมวาที่ผานมาผูบริหารองคกรสูงสุดของโรงพยาบาลแกดํา ไดพยายามปรับเปลี่ยนการ
บริหารองคกรที่รูปแบบการเสริมพลังอํานาจ (Empowerment) โดยการมอบอํานาจในการ
ทํางานใหแกระดับหัวหนาหนวยงานนําไปสูการปฏิบัติในระดับบุคลากรที่เกี่ยวของ แตเปนการ
มอบอํานาจการตัดสินใจที่ขาดมีอิสระในการทํางาน และไมมีการติดตามประเมินผลในนโยบาย
ดานการพัฒนาบุคลากร  

แตหลังจากผูบริหารของโรงพยาบาลแกดํา ใชแนวทางการบริหารจัดการองคกรใน
รูปแบบกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพมาเปนเคร่ืองมือ กอใหเกิดการสรางบรรยากาศและ
สิ่งแวดลอมในองคกรที่ดี ทําใหมีการกอสรางอาคารใหมและตอเติมใหรองรับการบริการแพทย
แผนไทย และกายภาพบําบัดใหอยูในบริเวณเดียวกัน ก็ดูไมแปลก แตสิ่งที่ไดรับฟงจาก
ผูปฏิบัติงานคือ นองดอกคูณในฐานะลูกจางชั่วคราวที่บริการนวดแผนไทยเลาใหฟงวา  “ยายมา
ทํางานที่น่ีก็ชอบเพราะมีโอกาสกาวหนาและไดไปศึกษาตอทําใหไดใชความรูความสามารถ แตก็
ไมสบายใจเม่ือผูมาใชบริการถามวา ทําไมหองนวดรอนอบอาว ทําไมไมขอแอรมาติดบาง เห็น
พวกหนูนวดใชกําลังมากแลวเหงื่อออกนาสงสาร ดอกคูณไดแตยิ้ม นึกในใจวาไมรูจะไปบอกใคร 
และไมกลาขอดวย ซ่ึงที่ผานมาเคยพูดคุยใหหัวหนากลุมงานเภสัชฟงแตไมไดรับคําตอบและ
คําอธิบาย วันนี้ดีหนอยที่พ่ีหัวหนากลุมการมาใชบริการนวดแลวพบสภาพอากาศรอนอบอาว
เชนผูปวยรายอื่น ๆ ก็เลยคุยกับพ่ีหัวหนากลุมการที่ผูปวยบนใหฟง ซ่ึงพ่ีหัวหนากลุมการบอกวา
จะรับปากจะไปเสนอตอที่ประชุมกรรมการบริหารโรงพยาบาล ไดฟงแคน้ีดอกคูณก็ดีใจแลว 
เพราะจะไดมีคําตอบใหผูมาใชบริการได” น่ีก็เปนคําพูดที่มาจากคนทํางานที่มีความหวัง จาก
การที่ระดับผูบริหารไดมารับรูและเขาใจความรูสึกของหนวยบริการที่ยากที่ผูบริหารระดับสูงจะ
เขาถึงเพราะเปนหนวยบริการที่แยกออกจากอาคารของโรงพยาบาล ยกเวนการไปใชบริการ
อยางเชนพ่ีหัวหนากลุมการพยาบาล 

  จากผลการศึกษาดังกลาว จะเห็นไดวา ความทุกขในการทํางานของกลุมผูบริหาร 
ผูปฏิบัติงาน และกลุมลูกจาง ถึงจะมีความแตกตางเก่ียวบทบาทและหนาที่ในองคกร  แตกลับมี
รูปแบบของการเกิดความทุกขในการทํางานที่มีลักษณะเหมือนกัน คือ การขาดอิสระในการ
แสดงบทบาทหนาที่ของตนเอง และการขาดอํานาจในการตัดสินใจในการทํางาน รวมทั้งการ
มอบบทบาทและหนาที่ในการทํางานหลายหนาที่ ซ่ึงหากองคกรมีการมอบอํานาจและ
มอบหมายความรับผิดชอบในการตัดสินใจและการดําเนินการใหแกพนักงานระดับลางของ
องคกรใหผูที่อยูใกลหนางานมากที่สุด ซ่ึง พนักงานที่ไดรับการเอื้ออํานาจจะไดรับการสนับสนุน
อยางจริงจังและจริงใจ เพ่ือใหเขาสามารถตัดสินใจไดดีพอ พรอมทั้งไดรับการสนับสนุนดาน
ทรัพยากรที่จําเปน ดานเวลา ดานวิชาการ ตลอดจนดานโอกาสและขวัญกําลังใจ ดังน้ันจะเห็น
ไดวาการเอื้ออํานาจจะทําใหเกิดพลังของการเอื้ออํานาจ (Empowerment) เปนพลังของ
ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับสมาชิกขององคกรระดับปฏิบัติการ เปนพลังที่ยิ่งใหญที่เกิด
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จากการเอื้ออํานาจ คือพลังเชิงนามธรรม เชิงจิตใจ เชิงจิตวิญญาณ พลังเชิงความสัมพันธ
ระหวางกัน  ทําใหภายในองคกร เต็มไปดวยพลังแหงความตั้งใจ ความมั่นใจ ความหวัง กําลังใจ 
แรงบันดาลใจ ที่จะรวมกันดําเนินการและฟนฝาไปสูเปาหมายของสมาชิกองคกร (นิตย 2546) 
การบริหารงานแบบเอื้ออํานาจ (Empowerment) ผูบริหารตองจัดกระบวนการใหเกิดการเปลี่ยน
วัฒนธรรมองคกร  โดยเนนที่บทบาทของผูบริหารระดับสูง ไปสูบรรยากาศเอื้อใหเกิดการ
ประสานเสียง  ประสานสัมพันธ ประสานใจ ประสานความสรางสรรค  (วิจารณ  2550) โดยการ
บริหารงานแบบเอื้ออํานาจ (Empowerment) ผูบริหารตองจัดกระบวนการใหเกิดการเปลี่ยน
วัฒนธรรมองคกร  โดยเนนที่บทบาทของผูบริหารระดับสูง ไปสูบรรยากาศเอื้อใหเกิดการ
ประสานเสียง  ประสานสัมพันธ ประสานใจ ประสานความสรางสรรค  จะเปนการชวยลดความ
ทุกขจากการทํางานของบุคลากรในองคกร 

                
2. ความสุขจากการทํางาน เกิดจากการมีและใชอํานาจในการแสดงบทบาท อยางอิสระ               
ตามความรูความสามารถที่รับผิดชอบ ในพื้นที่ทางสังคมของตนเองในการทํางาน และ
ไดรับการยอมรับชื่นชม  

โรงพยาบาลแกดํา เปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลาเรื่อย ๆ จํานวนคนมากขึ้น ผูบริหารก็
เปลี่ยนแปลงบอย ๆ จนพวกเราที่ทํางานดวยกันเคยชินแลว แตชวง พ.ศ. 2542-2549 ทําใหมี
การเปลี่ยนแปลงระบบริหาร ระบบบริการ มีการพัฒนาคุณภาพ การทํางานมีความซับซอนมี
ระบบบริการที่มีเกณฑมาตรฐาน มีการประเมินผลงาน ทุกคนในองคกรตองรวมมือและมีสวน
รวม ในกิจกรรมของโรงพยาบาล  การสรางกิจกรรม ความรัก ความสามัคคี ที่เกิดขึ้นยาวนาน 
ขึ้นทุก ๆ ป คืองานกีฬาสี กีฬาประจําอําเภอ และจังหวัด การจัดงานปใหมแจกรางวัลและ
ของขวัญ การจัดกิจกรรม OD แบบเที่ยวทั่วไทย ก็ทําใหทุกคนที่ทํางานเหนื่อย ๆ ไดรับการ
เยียวยาทางดานจิตใจ ซ่ึงรูปแบบการจัดกิจกรรมก็มีความหลากหลายเขมขนมากขึ้น  

เสียงประกาศดีเจสาวสวยนองนก จากฝายสุขศึกษาประชาสัมพันธ “ขอใหทุกคนที่ไมได
ขึ้นเวรบายหรือไมมีภารกิจไดมาฝกซอมกีฬาแตละประเภทที่ไดรับมอบหมายทุกวันเวลา 15.00
น.” ทําใหเกิดบรรยากาศพูดคุย หยอกลอกัน ในระหวางฝกซอมกลุมลูกจางที่มีอายุนอย ๆ มี
ใบหนายิ้มแยม หนาระรื่น มากเมื่อไดเขารวมฝกซอมเพราะพ่ี ๆ อายุมากเลนไมเกง แตก็มีฝมือ
การเลนไมนอยเชนกัน ทําใหเกิดการเชียรดังกึกกอง ทั่วสนามกีฬาดานหลังของโรงพยาบาลที่มี
บริเวณเปนสัดสวน แตใกลตึกผูปวยใน บางครั้งผูปวยและญาติ ๆ ก็มานั่งดู ยิ้มและหัวเราะ
รวมกับเจาหนาที่  

นองดอกเข็ม เปนผูมีประสบการณการทํางานในตําแหนงนักกายภาพบําบัดของ
โรงพยาบาลสมเด็จพระเจาตากสินมหาราช  มา 6 ป แตตองยายมาติดตามสามีผูเปนแพทยมา
ปฏิบัติราชการที่โรงพยาบาลแกดําเม่ือวันที่ 1 พฤษภาคม 2551 นองดอกเข็มบอกวา เม่ือมา
ทํางานที่โรงพยาบาลแกดําใหม ตัวนองดอกเข็มเองตองเริ่มตนใหมทั้งหมด แตโชคดีที่นองดอก
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เข็มมีประสบการณการทํางานดานกายภาพบําบัดมาจากโรงพยาบาลสมเด็จพระเจาตากสิน
มหาราช มาใชเปนแนวทางในการบุกเบิกงานกายภาพบําบัดโรงพยาบาลแกดํา  

“ตอนแรก ๆ มีนักกายภาพบําบัดคนเดียว ทําใหการทําติดขัด ลําบากมาก ไมไดตาม
ความคิดความตั้งใจที่อยากจะทํา คือ มันยังไมเต็มศักยภาพของตนเองที่อยากทํางาน เรายังไมมี
อาคาร ไมมีอุปกรณ” 

จากปญหาและอุปสรรคในการทํางานดังกลาว ไมทําใหนองดอกเข็มยอทอ นองดอกเข็ม
จึงไดปรับวิธีการทํางานมาทํางานในรูปแบบเชิงรุก ออกไปเยี่ยมผูปวยในชุมชน และจัดทํา
ทะเบียนประวัติผูพิการที่มีอยูเดิมใหมีขอมูลมากขึ้น และเนนการประชาสัมพันธใหคนรูจักงาน
กายภาพบําบัดมากขึ้น ทําใหนองดอกเข็มเขาใจวิถีชีวิต สภาพความเปนอยู ความเดือดรอน 
ของคนในชุมชน ครอบครัวที่ดูแลผูพิการวาเขาคิดอยางไร  แลวนําขอมูลดังกลาวมาวาง
แผนการดูแลชวยเหลือผูพิการตอไป   

ตอมาทางโรงพยาบาลแกดํา ไดรับงบประมาณสําหรับการกอสรางอาคารสําหรับงาน
กายภาพบําบัด นองดอกเข็มบอกวาตนเองมีความภาคภูมิใจและดีใจมากที่ตนเองไดมีโอกาส
ออกแบบแปลนอาคารใหมที่จะเปนที่ทํางานของตนเอง รวมทั้งไดมีสวนเลือกสีของผามานและ
ตกแตงหองทํางานและหองบริการที่ตนเองตองรับผิดชอบ ไดคนงานมาชวยทํางาน และไดรับ
นองกายภาพบําบัดมาเพิ่มอีกหนึ่งคน  

นองดอกเข็มกลาววา “ไดมาบุกเบิกงานใหม ก็ดีใจที่มีอาคารสรางใหใหมตอจากแพทย
แผนไทย  ซ่ึงผูอํานวยการใหอํานาจตัดสินใจในการเลือกการตกแตง หองกายภาพบําบัด เชน 
เลือกสีมาน การเลือกซื้ออุปกรณ ภายในหองทํางาน ทําใหเกิดความรูสึกเปนเจาของ” นองดอก
เข็มกลาวดวยสีหนายิ้มแยมแลวยังกลาวเพิ่มเติมอีกวา  “ชวงยายมาอยูใหมแรก ๆ ก็ยังไมสนิท
สนมกับบุคลากรของโรงพยาบาลแกดําสักเทาไหร แตดอกเข็มก็มารสรางความสัมพันธกับ
ทีมงานใหมาดื่มกาแฟบาง มาทานขนมบาง ตอนเชาหรือชวงพักเหน่ือยตอนบาย ๆ ก็มีความ
เปนกันเองและมีความไววางใจมากขึ้น อบอุน ทุกคนมีนํ้าใจตอกัน บางครั้งนอง ๆ คนงานก็มา
น่ังพักเหนื่อย มาคุยระบายความรูสึกใหฟงเรื่องการทํางาน บางคนก็มาออกกําลังกายเพราะมี
อุปกรณที่มีการฝกกลามเน้ือ กําลังแขนขา ทําใหมีคนงานแวะมาอยูเร่ือย ๆ เหมือนเปนแหลง
คลายเครียดประมาณนั้นคะ” 
 น้ี เปนวิธีการสรางสัมพันธภาพที่ดอกเข็มใชในสําหรับการทํางานเมื่อมาอยูที่
โรงพยาบาลแกดํา และเปนภาคภูมิใจที่หนวยงานของตนเองเปนหนวยงานเล็ก ๆ แตสามารถ
เปนเปนที่พ่ึงของบุคลากรของโรงพยาบาลแกดํา รวมทั้งเปนหนวยงานที่บุคลากรโรงพยาบาลมี
ความเห็นวาสามารถเปนหนวยงานตนแบบในการดูแลผูปวยดวยหัวใจความเปนมนุษย จน
ยกระดับจากงานกายภาพบําบัดทั่วไป มาเปน “ศูนยปนสุข” เปนศูนยประสานงานของทีมสห
วิชาชีพในการดูแลชวยเหลือผูพิการของอําเภอแกดํา         

ในกรณีดังกลาว จะเห็นวาบุคลากรระดับปฏิบัติการ หากเขาสามารถแสดงบทบาทตาม
หนาที่รับผิดชอบภายในองคกร โดยใชความรูความสามารถที่เกี่ยวของไดอยางเต็มที่และมีสวน
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รวมในการแสดงออกของการทํางานที่ตนเองรับผิดชอบ มีเพ่ือนรวมงานที่เขาใจชวยเหลือกับ
แบบพ่ีนองในการทํางานทําใหมีบรรยากาศการทํางานอยางมีความสุข ซ่ึงสอดคลองกับ 
สํานักงานสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) ซ่ึงมีแผนสรางเสริมสุขภาวะในองคกร (พ.ศ.
2553-2555) 

จากสภาพการทํางานที่รับผิดชอบของคนทํางานที่มีหนาที่แตกตางกันก็ทําใหคนทํางาน
มีความคิดเห็นที่แตกตางจากความรูสึกบางดังเชน นองสุดสวยที่เปนพยาบาลเวรผลัดตึกผูปวย
ในปฏิบัติงานมา 2 ป บอกกับผูวิจัยวา  “ทํางานในตึกผูปวยก็ภูมิใจ และดีใจ ที่มีผูปวยและญาติ
ชื่นชมวาใหบริการดี สถานที่ก็สะอาด พยาบาลทุกคนก็พูดเพราะ” นองสุดสวยพูดแลวมีใบหนา
ยิ้มแยม เลาตอวา “การจายคาตอบแทนพยาบาลของโรงพยาบาลก็ดี คือกรณีผูปวยนอน
มากกวา 21 คน ก็เรียกอัตรากําลังเสริม ทําใหมีรายไดมากขึ้น และเวลาทํางานเหนื่อย ๆ ก็มี
กิจกรรม สนุกสนาน ผอนคลาย เปนระยะ หนูก็คิดวา โรงพยาบาลมีการจัดสวัสดิการดี”  
เชนเดียวกับนองดอกคูณ ลูกจางชั่วคราว มองวา “ภูมิใจ ดีใจ ที่ไดทํางานแพทยแผนไทย ที่ไดใช
ความรูความสามารถตนเอง ทําใหผูมาใชบริการพึงพอใจและชื่นชมวานวดดี ทําใหรูสึกสบาย” 
หรือนองดอกฝายที่เปนพยาบาลที่ปฏิบัติงานที่แผนกผูปวยนอกทํางานมานาน 24 ป บอกวา 
“ไมอยากยายไปที่แผนกอ่ืน ๆ หรอก ถึงแมวาจะมีผูปวยในแตละวันเปนจํานวนมาก แตก็ภูมิใจ ดี
ใจ ที่ไดทํางานที่ตนเองถนัดและชอบ โดยการใหคําแนะนํา พูดคุย กับผูปวยหรือญาติ ทําใหผูมา
รับบริการ มาทักทายพูดคุยประจํา  มีบรรยากาศเปนกันเอง และไดรับคําชื่นชมจากผูปวยและ
ญาติเสมอ ซ่ึงปที่ผานก็ไดรับใบประกาศเกียรติคุณ รางวัลตนแบบการบริการที่ดี”  คุณดอกฝาย
พูดดวยสีหนาและ แววตาที่สดใส ปนกับนํ้าเสียงที่มีความสุขที่มีคนเห็นการทํางานของตนเอง 
จะเห็นไดวารูปธรรมการสรางสุขของการทํางานของบุคลากรภายในองคกรมีความหลากหลาย
มิไดจํากัดเพียงสวัสดิการพื้นฐาน แตหากยังรวมไปถึงการดูแลสภาพบรรยากาศในการทํางาน ที่
ไมเพียงแตจะชวยทําพนักงานในองคกรผอนคลาย แตยังสงเสริมบรรยากาศการสรางสรรค 
(ชาญวิทย  2552)   

ดังเชน นองลูกจางรายเดือนคนหนึ่ง บอกวา “พ่ีหัวหนาครับ ถามีกิจกรรม OD ปละครั้งก็
ดีนะครับทําใหพวกผมไดมีโอกาสรองรํา ทําเพลงเพราะ ๆ บนรถทัวรใหพ่ีหัวหนาฟง” เปนคํา
บอกกลาวที่ลูกจางตองการที่จะแสดงความสามารถของตนเองนอกเหนืองานประจําในหนาที่ที่
หลาย ๆ คนไมเคยเห็น การที่บุคลากรกลุมลูกจางมีความคิดวาตนเองมีความถนัดและไดแสดง
บทบาทนั้นใหเพ่ือนรวมงานและใหผูบริหารรับรูและเห็นคุณคาของงานใหการยอมรับ ชื่นชม ใน
พ้ืนที่ทางสังคมของตนเอง โดยมีสวนรวมในกิจกรรม ที่แสดงออกสนุกสนาน  งานกีฬา  การรอง
เพลง และไดรับการชื่นชมจากผูบริหารและเพื่อนรวมงาน จะกอใหเกิดความสุขในการทํางาน
ของบุคคลนั้น 
    บรรยากาศการทํางานที่มีระบบการพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาลแกดํา เปนภาพที่มี
การทํางานเปนทีมมากขึ้น มีระบบควบคุมกํากับ มีการกระจายหนาที่ความรับผิดชอบในการ
แสดงบทบาท ตามความสามารถของตนเอง  ดังเชน   คุณนํ้าใส ใหมุมมองวา ประสบการณ
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ทํางาน  25 ป ในชวง 22 ปแรก เปนผูปฏิบัติการโดยรับผิดชอบงานดานการพยาบาลและงาน
สงเสริมสุขภาพ ปองกันโรค  ซ่ึงเปนงานที่ตนเองชอบมีความถนัด ปฏิบัติมาตลอด  ในขณะที่
ตนเองเปนคนในพื้นที่ทําใหทํางานรวมกับชุมชน  ชาวบาน  และแกนนํา อสม เครือขายดาน
สุขภาพ  มีความสุขในการทํางาน  เพราะเรามีศักยภาพในการทํางานสามารถทอดความรู ใหกับ
เครือขายดานสุขภาพ ไดอยางเปนธรรมชาติ  ตอมาในป 2551 ไดรับมอบหมายใหเปนหัวหนา
กลุมงาน  เปนงานที่ตองปฏิบัติตามนโยบาย กระทรวง จังหวัด  และหนวยงาน นิเทศติดตาม
งาน รับการนิเทศจากหนวยงานตามสายบังคับบัญชา ภาระงานตามตัวชี้วัด  และนิเทศติดตาม
งานเครือขาย   บริหารบุคคลกร และการประสานกับกลุมงานตาง ๆ ซ่ึงมองวาเปนงานที่มี
คุณคา กับหนวยงาน องคกร  ทําใหตอบสนองวิสัยทัศน ขององคกร และหนวยงานตามสาย
บังคับบัญชา     เปนงานมีคุณคาตอตนเอง  รูสึกวาตนเองไดเรียนรูการบริหาร คน เงิน วัสดุ 
ครุภัณฑ แผนงานโครงการ   เปนงานที่ใชความรูความสามารถ   และความอดทน   เสียสละ  
เพ่ือใหงานไดสําเร็จ 

การทํางานที่ ได ใชความถนัด  และความชอบในการทํางานประกอบความรู 
ความสามารถ และดึงศักยภาพของตนเอง มาใชใหเกิดในการทํางานที่รับผิดชอบ ทําใหเกิดผล
งานเปนที่ที่ยอมรับ และชื่นชมจากประชาชน และเพ่ือนรวมงานตลอดจนระดับผูบริหารสูงสุด  
ซ่ึงสิ่งที่เกิดขึ้นทําใหมีการพัฒนาตนเอง ศึกษาเรียนรูเพ่ิมเติม และปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง
นโยบายของโรงพยาบาลแกดําตลอดเวลา ซ่ึงเปนการสะทอนภาพของการทํางาน ที่มีคุณคา
ใหกับตนเอง และองคกร การมีและใชอํานาจในการทํางาน  โดยการแสดงบทบาทหนาที่ และ
ตัดสินใจในการที่ไดรับมอบหมาย อยางอิสระ  การแสดงผลงานที่รับผิดชอบ เปนการสราง
ความสุขใจกับงานที่ปฏิบัติงานจะทําใหเกิดบรรยากาศความสุข สนุกสนานของคนในองคกร 
นอกจากนี้กลุมผูบริหารมีการขยายพื้นที่ทางสังคมโดยการแสวงหาความรูโดย การประชุมอบรม  
และศึกษาตอเพ่ือมาประกอบในการใชอํานาจของตนเองที่รับผิดชอบ ในการทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ใหเปนที่ยอมรับและชื่นชมของผูบริหารระดับสูงและเพื่อนรวมงาน (ประทีป และ
คณะ  2538)  
 
บทสรุปและขอเสนอแนะของการวิจัย 

การศึกษาวิจัยเรื่องความทุกขและความสุขในการทํางานที่แตกตางของบุคลากร
โรงพยาบาลแกดํา มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา ความทุกขและความสุขในการทํางานที่แตกตางของ
บุคลากรแตละกลุม ผลจากการศึกษาพบวา 1) ความทุกขจากการทํางาน เกิดจากการลิดรอน
อํานาจในพื้นที่ทางสังคมในการทํางานของบุคลากร และการเอ้ืออํานาจในการตัดสินใจอยาง
อิสระในการทํางานของบุคลากรแตระดับ   2) ความสุขจากทํางาน เกิดจากการมีอํานาจใน
การแสดงบทบาทในพื้นที่ทางสังคมในการทํางานของบุคลากรและไดรับการยอมรับชื่นชม 
ลักษณะงานที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบตามบทบาทและหนาที่ รวมทั้งการเอ้ืออํานาจในการ
ตัดสินใจอยางอิสระ ซ่ึงในการทํางานของบุคลากรแตระดับลวนกอที่จะทําใหเกิดทั้งความทุกข
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และความสุข ที่มีลักษณะเหมือนกัน คือ เร่ืองของอํานาจในพื้นที่ทางสังคมในการทํางาน และ
การจัดสภาพที่กอใหเกิดอํานาจในการตัดสินใจอยางอิสระ 
 ดังน้ัน การสรางองคกรแหงความสุขเพ่ือใหเกิดความยั่งยืน จะตองมีการสงเสริมการ
ทํางานที่กอใหเกิดความสุขของบุคลากรทั่วทั้งองคกร โดยการสงเสริมใหบุคลากรในทุกระดับมี
อํานาจในการแสดงบทบาทในพื้นที่ทางสังคมในการทํางานในสวนที่เขารับผิดชอบ รวมทั้ง
องคกรจะตองจัดสภาพแวดลอมของการบริหารจัดการที่เอ้ือตออํานาจในการตัดสินในการทํางาน
ไดอยางอิสระ  ไมใชการรวมศูนยอํานาจในการตัดสินใจ ซ่ึงในการจัดกิจกรรมขององคกรเพื่อ
การสรางบรรยากาศสรางสุขควรเปนกิจกรรมที่เอ้ือตอการที่บุคคลในแตละระดับและแตละบุคคล
สามารถแสดงออกซึ่งอํานาจภายในตัวตนของเขาภายใตพ้ืนที่ทางสังคมที่เขาเปนอยู มากกวา
การจัดกิจกรรมในลักษณะที่เรียกวา “เหมาโหล” ที่มองวากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งสามารถสราง
สุขใหบุคลาการทั้งองคกร  ซ่ึงปจจุบันโรงพยาบาลแกดําโดยการนําของผูบริหารสูงสุด ไดนําผล
การศึกษาวิจัยมาปรับในเชิงนโยบายดานโครงสรางสิ่งแวดลอมใหเอ้ือตอบรรยากาศในการ
ทํางาน   ดานการพัฒนาบุคลากร  ในการบริหารบุคคล มีการมอบอํานาจ และใหอิสระในการ
ตัดสินใจมากขึ้นในการทํางานของบุคลากร ทําใหเกิดบรรยากาศการทํางานของคนในองคกร มี
ความเอื้ออาทร  เปนองคกรที่มีชีวิตมากขึ้น (Living Organization) 
  
การคืนขอมูลกลับ 

1.การเอื้ออํานาจใหแกกลุมผูปฏิบัติ  ควรทําในลักษณะของการสงเสริมอํานาจในพื้นที่
ทางสังคมเขามีอยู  โดยใหคํานึงถึงความถนัดและความเดนที่มีอยูในตัวของเขาใหผูอ่ืนไดรับรู
และชื่นชม เพ่ือใหเขาไดแสดงออกและเปนแบบอยางทีดี่ใหคนอ่ืนๆ ได นอกจากนี้ผูบริหารหรือ
ผูบังคับบญัชาตองเขาใจในบทบาทหนาที่ของผูใตบังคับบัญชาวาเขาสามารถทําอะไรได หรือ
ไมไดอยางไร มีการตดิตามและชี้แนะมากกวาเปนการตําหนิ และเขาใจความคิดความเปนอยู 
พ้ืนฐานของครอบครัวของเขาดวยและบรบิทของงานแตละคน    

2.การเอื้ออํานาจใหแกกลุมกลุมผูบริหาร ควรทําในลักษณะของการเอื้ออํานาจเพื่อสราง
ความรวมมือ โดยคํานึงถึงพ้ืนฐานประสบการณชีวิติที่แตกตางของบุคคล เม่ือมาอยูที่สังคม
เดียวกันหรือองคกรเดียวกันและมีกฎระเบียบ อาจจะมีความทุกข  อึดอัดบาง ถาเราสงเสริมให
เขาไดแสดงออกในพื้นที่ที่เขาถนัด ก็จะทําใหเกิดความสุขที่ไดแสดงออก ที่เขาไดแสดงออกและ
ชื่นชม เปนสิ่งที่ทําใหเกิดความสุขในการทํางาน  ทําใหเกิดแรงผลักภายใน อีกอยางคือความ
ผูกพันกับองคกร ควรมีการพบประกับกลุมงานตาง ๆ รับประทานอาหารรวมกัน ไดพูดคุยกัน
รูจักกันใหมากขึ้น ทําใหเกิดมุมมองที่เปลี่ยนไป จากการมุมมองดานลบก็จะเปลี่ยนแปลงเกิด
ความรูสึกดีๆในเพื่อนรวมงาน การจัดกิจกรรม ควรจัดกิจกรรมที่หลากหลาย ตอเน่ือง และเปนที่
สนใจของคนในองคกร    
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