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The purposes of this research were to study organizational trust as perceived by staff 

nurses in governmental hospitals, Bangkok Metropolis and to determine the relationships between 
leadership practices of nurse directors, organizational  architecture, organizational culture, and 
organizational  trust as proposed by Shaw.  The research  subjects  consisted of 354 professional 
nurses,  randomly selected through multi-stage sampling  technique. Content validity of these  
instruments  has  been tested and the  reliability of the research instruments, leadership practices of 
nurse directors, organizational architecture, organizational culture and organizational trust  
questionnaires,  were .94, .87, .86 and .91, respectively.  The data were analyzed to determine 
mean, standard deviation, and Pearson’s product  moment  correlation  coefficients. 

 

The major findings were as follows: 
1. Organizational trust as perceived by staff nurses in governmental  hospitals, 

Bangkok  Metropolis was at high level.  (X  = 3.56) 
2. Leadership practices of nurse directors was positively and significantly related to 

organizational  trust  (r=.72),  at  the .05 level. 
3. Organizational architecture was positively and significantly related to 

organizational  trust  (r= .79),  at  the .05 level. 
4. Organizational culture was positively and significantly related to organizational  

trust (r= .73),  at the .05 level. 
This study supported Shaw’s model, as stated that leadership practices, organizational  

architecture, and organizational culture had positively relationship with organizational  trust. 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
  

ในปจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทั้งดานสังคม  เศรษฐกิจ  เทคโนโลยี
และระบบบริการสุขภาพ  จากสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป และไมสามารถคาดการณได
ประกอบกับเมื่อเกิดภาวะเศรษฐกิจตกตํ่า  สงผลกระทบถึงการเขาถือสิทธิ์ในกิจการตางๆ  มีการ
ลดขนาดองคการ การปรับโครงสรางองคการใหม และการปดกิจการในบางองคการ จากการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับองคการตางๆ นั้นทําใหเกิดแนวโนมของสถานบริการสุขภาพที่จะตองมี
การรวมหลายๆ หนวยขององคการเขาดวยกัน  การปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการใหมนี้ทําใหเกิด
ลักษณะของการรวมมือในองคการกันมากขึ้น  โดยใหความสําคัญกับประสิทธิภาพของงาน  การ
แขงขันทางธุรกิจ  การสรางนวัตกรรม การสรางผลกําไร  และความเสมอภาคที่จะตองสรางใหเกิด
ขึ้นในองคการ  (John , 1996)  ความไววางใจเปนสิ่งมีคาที่จะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบ
ตางๆ ทั้งยังชวยใหเกิดความสัมพันธที่มั่นคงในระยะยาว  (Ganesan, 1994)  และเปนกลยุทธที่จะ
ประสบความสําเร็จในการสรางพันธมิตร  (Browning, Beyer, & Shelter, 1995; Gulati, 1995)  
ในสวนขององคการนั้น ความไววางใจเปนกลยุทธที่กอใหเกิดความรวมมือ  (McAllister, 1995)   
และทีมงานที่มีประสิทธิภาพอยางมาก  (Lawler, 1992  อางถึงใน  Doney, Cannon & Mullen, 
1998) 

 
ความไววางใจเปนพื้นฐานของการมีสัมพันธภาพระหวางกันที่จะสงผลใหเกิด    

ความเต็มใจที่จะรวมมือในการปฏิบัติงาน การที่ผูปฏิบัติงานไววางใจผูบริหาร ไววางใจผูรวมงาน  
หรือผูบริหารมีความไววางใจผูปฏิบัติงานนั้น  ยอมสงผลใหการทํางานเปนไปดวยความราบรื่น   
สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน  ซึ่งสอดคลองกับกรีนเบอรก และบารอน  (Greenberg & 
Baron, 2000)   กลาววา  บุคคลที่มีความไววางใจผูรวมงานมากเทาไร  ก็ยิ่งมีความรวมมือกับ
บุคคลที่ไดรับการไวใจมากขึ้นเทานั้น  ความไววางใจเปนปจจัยสําคัญในองคการ  และเปนสิ่งที่ทํา
ใหองคการทั้งในภาครัฐ และเอกชนอยูรอดและประสบความสําเร็จ มีการศึกษาที่แสดงใหเห็น
ความสําคัญของการมีสัมพันธภาพระหวางบุคคลที่มีความไววางใจกันนั้น จะทําใหมีสัมพันธภาพ
ตอกันที่ยั่งยืน  และเกิดประสิทธิผลขององคการ มีการศึกษาจํานวนมากที่พบวา ความไววางใจมี
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อิทธิพลที่ทําใหเกิดทั้งความรวมมือ และการควบคุมในหนวยงาน และเกิดระดับสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลในองคการ (Granovetter , 1985: Pennings & Woiceshyn, 1987 อางถึงใน  Mc 
Allister, 1995)  ซึ่งสอดคลองกับชอคลีย ซาลาบัค เอลลิส และวินนอการด  (Shockley-Zalabak, 
Ellis & Winograd, 2000)  กลาววา  ประสิทธิผลขององคการขึ้นกับระดับความไววางใจขององค
การ  เนื่องจากการใชสินคาและบริการ  รวมทั้งการพิจารณาทางการเงินเปนสิ่งควบคูกับการมีเครือ
ข ายต า งๆ   ที่ มี ค วามสั มพั น ธ ต อกั น ในสั งคม    (Bradach & Eccles, 1989 ; Fichman & 
Leivinthal, 1991; Granovetter, 1985; Larson, 1992) 

 
เนื่องจากสภาพแวดลอมในสังคมปจจุบันเผชิญกับความไมแนนอน และการแขงขัน  

ปเตอร (Peter, 1987: 627)  กลาววา ความไมแนนอนของสภาพแวดลอมสามารถจัดการไดอยาง
รวดเร็วเพียงแตทําใหความมั่นคงนั้นกลับคืนมา ซึ่งขึ้นกับสัมพันธภาพที่ไมมีความเคลือบแคลง
สงสัยบุคคลหรือกลุมในองคการ โดยจะตองสรางความไววางใจใหเกิดขึ้น ความไววางใจเปนสิ่งที่
ตองมีในยุคของการเปลี่ยนแปลงที่มีการแขงขันกันมากขึ้น องคการใดที่มีพื้นฐานของความไววาง
ใจจะสามารถคาดการณผลสําเร็จขององคการภายใตสภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ใน
ทางตรงกันขามองคการใดที่ไมมีความไววางใจ คนในองคการจะไมสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได    
ยกเวนภายใตสภาพที่มีการควบคุมอยางเขมงวด  ตลอดจนไมสามารถที่จะปรับตัวในสภาพการ  
แขงขันได  

 
จากที่ผูวิจัยไดศึกษาทบทวนวรรณกรรมความไววางใจในองคการนั้น  ผูวิจัยสนใจ

ใครจะศึกษารูปแบบความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว และจากประวัติของชอวนั้นมี
ชื่อเรียกเต็มวา  Robert Bruce Shaw  ซึ่งเปนผูกอต้ัง  Princeton MCG. จบการศึกษาระดับ
ปริญญาเอกในสาขาพฤติกรรมองคการจาก Yale University  ซึ่งมีประวัติและผลงานที่แสดงถึง
ความเปนผูนํา  และมีความเชี่ยวชาญในองคการที่มีความสามารถทั้งดานวิชาการ  ดานการบรหิาร
จัดการ  และดานการพัฒนาองคการ  โดยเปนผูใหคําปรึกษาการบริหารจัดการที่สามารถทําใหผล
การดําเนินงานขององคการมีประสิทธิภาพในสภาพที่มีการเปลี่ยนแปลงอยาง รวดเร็วใหกับผูนําใน
บริษัทชั้นนําตางๆ ที่ปรากฏอยูในหนังสือธุรกิจ  Fortune  นอกจากนี้ยังเปนผูประพันธหนังสือ  และ
ผูรวมประพันธหนังสือ  และบทความที่เกี่ยวกับองคการเปนจํานวนมาก เชน Discontinuous 
Change: Leading Organizational Transformation  แ ล ะ  Organizational Architecture : 
Designs for Changing Organizations. 
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ความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  จะเกิดขึ้นไดตองมีความเชื่อมั่นตอ
องคการอยางนอย  3  ประการ  ประกอบดวย  1)  การบรรลุผลสําเร็จขององคการ  2)  ความคง
เสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทํา   3)  ความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและกัน  แนวคิด
ของชอวเปนแนวคิดเชิงธุรกิจ  ที่มีความเหมาะสม  และสอดคลองกับสภาพความเปนจริงใน
ปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว สามารถนํามาประยุกตใชไดเปนอยางดี  เนื่องจาก    
องคการตางๆ ในภาครัฐมีแนวโนมการดําเนินงานเขาสูรูปแบบเชิงธุรกิจที่มีการแขงขันกันมากขึ้น  
จากกระแสการเปลี่ยนแปลงของสังคมเหลานี้ สงผลกระทบตอโรงพยาบาลของรัฐที่จะตองปรับตัว
ตอการเปลี่ยนแปลงในการพัฒนาคุณภาพบริการ  (ภัสรา จารุสุสินธิ์, 2542)  เพื่อเขาสูการรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล (Hospital  Accreditation)  ดังนั้น  เปาหมายการดําเนินงานขององคการ
พยาบาล คือ การสรางงานบริการที่มีคุณภาพเพื่อใหเปนที่ประทับใจของผูรับบริการ  และคุณภาพ
งานบริการจะเกิดขึ้นไมไดถาหากขาดแคลนพยาบาล (ศิริพร ตันติพูลวินัย, 2538) องคการ
พยาบาลจะตองสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน  และความไดเปรียบทางการแขงขันไมไดมา
จากชื่อเสียงหรือประวัติขององคการ  แตเปนความสามารถที่จะใชทรัพยากรที่มีอยูเขามาแทนที่
การทํางานแบบเดิมดวยวิธีการใหมที่จะสรางความสัมพันธของบุคคลในองคการใหมีความเขมแข็ง  
ความไววางใจถือไดวาเปนทุนของความรวมมือ  หากองคการพยาบาลขาดความไววางใจ  จะมี
ความเสียเปรียบในเชิงของการแขงขัน  เพราะทุกขั้นตอนในกระบวนการเปลี่ยนแปลงจะมีความ
ยากและใชเวลานานมากขึ้น  ความเต็มใจที่จะใหความรวมมือ และเต็มใจในการปฏิบัติงาน เพื่อ
ชวยใหการดําเนินงานขององคการพยาบาลบรรลุเปาหมายยอมเปนไปไดยาก  และจะมีผลกระทบ
กระเทือนตอคุณภาพงานบริการขององคการพยาบาล 

 
การที่ผูบริหารทางการพยาบาล  โดยเฉพาะหัวหนางานการพยาบาลซึ่งเปนบุคคลที่

ดํารงตําแหนงผูบริหารสูงสุด  และเปนผูนําขององคการพยาบาล  มีบทบาทในการออกแบบระบบ
การควบคุมและการใหรางวัล  ควบคุมการไหลเวียนของขอมูลขาวสาร  และมีโอกาสที่จะแบงปน
หรือไมแบงปนขอมูลขาวสารที่สําคัญ  ซึ่งจะมีผลตอความไววางใจในองคการ  นอกจากนี้ผูบริหาร
ทางการพยาบาลเปนผูที่วางรูปแบบพื้นฐานขององคการในการกําหนดกลยุทธ โครงสราง  
นโยบายการบริหาร และการปฏิบัติ  จัดหาแหลงทรัพยากร  ตลอดจนกลไกในการสนับสนุน
พยาบาลประจําการใหมีความเขาใจถึงคานิยมรวม  ที่จะนําใหองคการสูความสําเร็จ  และผลจาก
การแสดงบทบาทเหลานี้จะเปนตัวกําหนดถึงความนาเชื่อถือของผูนําในองคการพยาบาล  ดังนั้น 
การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล  สามารถนํามาเปนแนวทางในการปฏิบัติตาม
สภาพการเปลี่ยนแปลงปจจุบันไดอยางแทจริง  อันประกอบไปดวยการแสดงภาวะผูนําที่มีลักษณะ 
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3 ประการ  ไดแก  1)  การเปนบุคคลแบบอยางที่มีพฤติกรรมนาเชื่อถือ  2)  การสรางกลุมผูนําใหมี
ความนาเชื่อถือ  3)  การพัฒนาการปฏิบัติขององคการ  ผลจากการแสดงภาวะผูนําดังกลาวทําให
องคการพยาบาลเกิดการพัฒนา และเจริญกาวหนา  มีการเปลี่ยนแปลงไปสูส่ิงใหม  จะชักนําให
พยาบาลประจําการมีความเชื่อมั่นไววางใจผูนําองคการพยาบาลที่มีความสามารถ  มีความชัดเจน  
จริยธรรม  ตลอดจนการบริหารจัดการที่ดี  และนําไปสูความเต็มใจที่จะใหความรวมมือในการ
ปฏิบัติงาน  ในทางตรงกันขามถาผูนําในองคการแสดงภาวะผูนําที่ไมเหมาะสม  จะทําใหพยาบาล
ประจําการรูสึกขาดการสนับสนุน  ขาดแรงจูงใจ  ขาดพลังในการทํางาน  ไมมีแบบอยางที่จะ
ปฏิบัติตาม  และขาดแบบแผนในการปฏิบัติงาน  รวมทั้งไมไดรับการสนับสนุน  สงเสริมใหแสดง
ความรู  ความสามารถ  จะเกิดความรูสึกวาผูนําขององคการไมสามารถพึ่งพาได และไมแสดงถึง
ความตั้งใจจริงที่จะใหประโยชนแกพยาบาลประจําการ  ซึ่งสงผลใหความไววางใจในองคการลดลง 
(Kouzes & Posner, 1995)   

 
จากการศึกษาพบวาการแสดงภาวะผูนําสามารถที่จะสรางความไววางใจในองคการ

ตามแนวคิดของชอว  โดยไดรับการสนับสนุนจากการศึกษาของ ชิคอก ฟุง ล็อค ( Chicok Foong  
Loke, 2000)  ที่ไดศึกษาผลกระทบของพฤติกรรมผูนําที่มีตอความพึงพอใจในงาน  ผลิตภาพใน
งาน  และความยึดมั่นผูกพันตอองคการในกลุมพยาบาลประจําการ   จํานวน 100 คน  โดยมีการ
แสดงภาวะผูนํา 5 ดาน  ตามแนวคิดของคูสซ และโพสเนอร (Kouzes & Posner, 1995)  ที่
ประกอบดวย 1) การสรางกระบวนการที่ทาทาย  2) การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวม 3) 
การทําใหผูอ่ืนไดแสดงความสามารถ  4) การเปนแบบอยาง  5) การเสริมสรางกําลังใจ  ผลการ
ศึกษาพบวา  การแสดงภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และมีผลตอ
ความไววางใจในองคการ 

 
นอกจากนี้ความไววางใจในองคการในระดับที่แตกตางกันนั้น  ยังขึ้นอยูกับการออก

แบบองคการ  ซึ่งเกี่ยวกับโครงสรางองคการ นโยบายการบริหาร  และการปฏิบัติขององคการ ซึ่ง
การออกแบบองคการที่จะสรางความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  ที่ประกอบไปดวย  
1) การสงเสริมเปาหมายการดําเนินงานอยางจริงจัง  2) การพัฒนาความรับผิดชอบการปฏิบัติงาน
ใหไปในทางเดียวกัน  3)  การสรางโครงสรางองคการใหมีความเปนเจาขององคการอยูในระดับสูง  
4)  การทําใหมั่นใจวาทุกระดับมีความสามารถระดับสูง  5)  การดํารงระบบการแบงปนขอมูล   
ขาวสาร  6)  การใชกลยุทธในการควบคุมใหเครงครัดนอยลง   เปนแนวคิดที่นํามาใชเปนกลยุทธ
ในการบริหารจัดการซึ่งจะตองมีการพึ่งพากันนั้นใหมีความสัมพันธกันมากขึ้น  การที่ผูบริหาร   
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ทางการพยาบาลใหทางเลือก  อิสระในการตัดสินใจดวยตนเองเพื่อพัฒนาความสามารถ  และ
ความมั่นใจในการปฏิบัติงาน  แบงปนขอมูลขาวสาร  และจัดหาแหลงทรัพยากรที่จําเปนในการ
ปฏิบัติงานเพื่อใหงานสําเร็จ  พยาบาลประจําการจะเกิดความไววางใจในการบริหาร  และมี     
แนวโนมที่จะมีความศรัทธาผูบริหารทางการพยาบาล  และมีความเชื่อวานโยบายองคการตั้งใจที่
จะใหประโยชนแกพยาบาลประจําการ  อันจะกอใหเกิดความไววางใจในองคการ  และเต็มใจที่จะ
ทุมเทการปฏิบัติงานเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย 
 
 ผลการศึกษาของวิลสัน และลาซซิงเจอร (Wilson & Laschinger, 1994)  สนับสนุน
แนวคิดการสรางความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  ที่ไดทําการศึกษาการเสริมพลัง
อํานาจในงานกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ  โดยการทดสอบทฤษฎี
โครงสรางอํานาจของ Kanter  ในพยาบาลประจําการ จํานวน 161 คน ผลการศึกษาพบวา  การ
สรางสิ่งแวดลอม และโครงสรางขององคการ ดวยการใชอํานาจและโอกาส  จะกอใหเกิดความ      
ไววางใจ  ความยึดมั่นผูกพัน  และประสิทธิผลของงาน 
 
 วัฒนธรรมองคการเปนอีกปจจัยหนึ่งในการสรางความไววางใจตามแนวคิดของชอว
ซึ่งประกอบดวย  1) การพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน  และแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นเกี่ยวกับความเปนจริง
ในการแขงขัน 2) การดําเนินชีวิตดวยความรูสึกถึงคานิยม และหลักการปฏิบัติอยางแทจริง  3)  
การสรางความคุนเคยขามระดับและกลุม  4)  การสงเสริมวัฒนธรรมในการเผชิญความเสี่ยง และ
การทดลองสิ่งใหม  5) การสรางสัญลักษณที่เปนพลังขององคการ  เปนแนวคิดที่ครอบคลุม
ประเด็นสําคัญในการที่จะทําใหองคการประสบผลสําเร็จ  การที่ผูบริหารทางการพยาบาลมี      
เปาหมาย และทิศทางการดําเนินงานที่ชัดเจน  และนํามากําหนดเปนวิสัยทัศน  พรอมทั้งสงเสริม
ความสัมพันธที่ใหทุกคนมีสวนรวม  และความเขาใจวิสัยทัศน  คานิยมที่เปนคุณคาหลักของ    
องคการ  จะเกิดการยอมรับ และมีคานิยมรวมไปในทิศทางเดียวกัน  สงผลใหวัฒนธรรมองคการมี
ลักษณะของการประสมประสาน  เกิดความไววางใจ   และความเชื่อมั่นในองคการ  และเต็มใจที่
จะเขารวมในกิจกรรมตางๆ ขององคการพยาบาล  สอดคลองกับคํากลาวของ ดอนนี แคนนอน 
และมุลเลน (Doney, Cannon & Mullen, 1998)  กลาววาวัฒนธรรมองคการ   บรรทัดฐาน  และ
คานิยมที่สอดคลองกันมีผลที่จะสรางความไววางใจในองคการ 

 
จากการปฏิรูปโครงสรางระบบราชการ  พ.ศ.  2541   (แผนแมบทการปฏิรูประบบ

ราชการ  พ.ศ. 2540-2544)   ที่มีการปรับโครงสรางองคการใหม   การปรับกําลังคนของภาครัฐให
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มีขนาดเล็กลงโดยไมกําหนดอัตราเพิ่มขาราชการใหมตั้งแต  พ.ศ. 2541 และมีการจัดทําโครงการ
เกษียณอายุราชการกอนอายุครบ  60  ป   ซึ่งมีผลใหอัตรากําลังขาราชการพลเรือนเริ่มลดลง และ
สงผลกระทบถึงการจางงาน  และนโยบายขององคการทุกๆ องคการ รวมทั้งพยาบาลทั้งในภาครัฐ 
และเอกชนตองทํางานหนักมากขึ้น ในขณะที่คาตอบแทนลดลง มีการลดหรืองดการจางงานเพิ่ม 
และโอนยายพนักงานสวนที่เกินไปอยูสวนงานอื่น มีการปรับเปลี่ยนหนาที่การงานใหเหมาะสม 
หรือปรับโครงสรางองคการใหมโดยการยุบหรือรวมบางแผนกเขาดวยกัน ลดการทํางานที่ไมจําเปน 
ตลอดจนปรับปรุงเวลาการทํางานใหเหมาะสม   ปรับปรุงประสิทธิภาพการจัดการ  คุณภาพบริการ  
ลดคาใชจายในการดําเนินงาน ประหยัดตนทุนตอหนวย ประหยัดพลังงาน ตัดทอน หรือลด      
สวัสดิการบางสวน พิจารณางดโบนัสหรือลดคาตอบแทนอยางอื่นใหเหมาะสมเพื่อความอยูรอด
ขององคการ รวมถึงเปดโอกาสใหพนักงานสมัครใจลาออกเอง  จนถึงใหออกจากงานในที่สุด  แม
จะมีการจายคาตอบแทนเปนจํานวนมากก็ตาม สงผลใหพยาบาลมีความรูสึกไมมั่นคงปลอดภัยใน
ชีวิตการทํางาน (รุงนภา  พูนนารถ, 2542)  และผลจากการลดขนาดองคการทําใหความไววางใจ
ลดนอยลง (Fisher, 1991: 567  อางถึงใน  Mishra, 1996) 

 
บารเกอร (Barker, 1992) อธิบายวายุคนี้เปนยุคของการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

ปญหาขององคการซับซอนขึ้น พนักงานขาดความผูกพันตอองคการ และความเชื่อถือที่มีตอผูนํา
ลดลง  ตลอดจนคานิยมของคนในสังคมปจจุบันเปลี่ยนแปลงไป   การเปลี่ยนแปลงตางๆ ดังกลาว
มีผล อยางมากตอผูบริหารทางการพยาบาล  ซึ่งมีอิทธิพลสําคัญในการที่จะทําใหพยาบาล   
ประจําการมีความไววางใจในองคการ   มีความเต็มใจและรวมมือในการปฏิบัติงานเพื่อชวยให 
องคการประสบความสําเรจ็ 

 
ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความไววางใจในองคการของพยาบาลประจําการวาอยูใน

ระดับใด  และทดสอบปจจัยที่จะสรางความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว วามีความ
สัมพันธกับความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอวหรือไม เพื่อนํามาเปนแนวทางในการ
สรางความไววางใจในองคการใหดํารงอยู และเกิดขึ้นในอนาคต อันจะนําไปสูความรวมมือใน
สังคม  สามารถเผชิญกับภาวะวิกฤต  และทําใหองคการประสบความสําเร็จ   และเจริญกาวหนา
ตอไป 
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ปญหาของการวิจัย 
 

1. พยาบาลประจําการในโรงพยาบาลของรัฐ  กรุงเทพมหานคร  มีความไววางใจ
ในองคการอยูในระดับใด 

2. การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล การออกแบบองคการ     
และวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอวหรือไม 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาความไววางใจในองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล   
ของรัฐ  กรุงเทพมหานคร 

2. เพื่ อศึกษาความสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางาน          
การพยาบาล  การออกแบบองคการ  และวัฒนธรรมองคการกับความไววางใจในองคการตาม  
แนวคิดของชอว  
 
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 
 

การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล ผูนํามีบทบาทสําคัญในการ
สรางความไววางใจในองคการ  (Kouzes & Posner, 1993, 1995; Shaw, 1997, Reynolds, 
1997, Kelly & Allison, 1999, O’ Toole, 1999) บุคคลมักจะมีความคาดหวังผูนําของตนสูง      
โดยตองการใหผูนํามีพฤติกรรมและการกระทําที่ทําใหบุคคลเกดิความมุงมั่น เพื่อใหองคการบรรลุ
เปาหมาย  และการที่บุคคลจะปฏิบัติตามผูนํานั้น   ผูนําจะตองมีพฤติกรรมและการกระทําเปนที่
นาเชื่อถือ  อันจะสงผลใหเกิดความไววางใจ (Bergmann, Hurson & Russ-Eft, 1999) จากการ
ศึกษาของ รุสซอว (Rusaw, 2000) พบวา การแสดงภาวะผูนํา  ที่จะสรางความไววางใจในองคการ
นั้น ผูนําจะตองมีความสามารถสรางสภาพแวดลอมในงานดวยการสงเสริมคานิยม และสนับสนุน
การปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับ วิทเทน คาเมรอน และวูด; ร็อบบินส (Whetten, Cameron & 
Woods, 2000; Robbins, 2000)  ที่กลาววา การแสดงภาวะผูนํา ดวยการเสริมสรางพลังอํานาจ
ใหแกบุคลากรในองคการ โดยการตอบสนองความตองการของบุคลากรใหไดรับผลสําเร็จของงาน 
การพัฒนาศักยภาพบุคลากรใหสามารถปฏิบัติไดอยางเต็มที่ ใหอิสระในการปฏิบัติงานตาม
ขอบเขตที่รับผิดชอบ  การเปนผูสอนงาน  และแบงปนอํานาจดวยการชวยเหลือสนับสนุน การให



 
  8 
 
ขอมูลขาวสาร ทรัพยากร และโอกาสนั้น จะทําใหผูนํามีความนาเชื่อถือ และสรางความไววางใจใน
องคการ แมนเฟร็ด และ เดอ ไวรซ  (Manfred & De Vrices, 1998) กลาววา ปจจัยสําคัญของผูนํา
ในการสรางความไว วางใจในองคการ ไดแก  1)  ความสามารถ หมายถึง ผูนําจะตองมีความรู 
และทักษะเพื่อที่จะทําใหเกิดผลสําเร็จของงาน  2)  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน หมายถึง ผูนําจะ
ตองมีความซื่อสัตย  พูดความจริง  3)  ความนาเชื่อถือ  4)  ความสอดคลอง หรือการเปนบุคคลที่
พึ่งพาได  5)  การสนับสนุน    6)  การนับถือใหเกียรติ  และ 7)  การเปดเผย  
  
 การออกแบบองคการ  เปนการออกแบบและจัดการโครงสรางและกระบวนการ
ขององคการ ผูนํามีบทบาทเปนสถาปนิกที่จะสรางผลงานทางการออกแบบขององคการ ในการ
ออกแบบ   จัดการโครงสราง  และกระบวนการขององคการใหมีประสิทธิภาพ ดวยการมีเปาหมาย
และวัตถุประสงคในการดําเนินงานที่ชัดเจน  มีการปอนกลับเกี่ยวกับผลการดําเนินงานอยางเปด
เผย จะสรางบรรยากาศใหมีความไววางใจ (Bergmann, Hurson & Russ-Eft, 1999)  บุคคลจะรู
ในสิ่งที่จะตองทํา และวิธีการในการประเมินผล และความไววางใจจะเพิ่มมากขึ้นเมื่อมีการใหขอ
มูลขาวสาร สอดคลองกับคํากลาวของ คราเมอร  (Kramer, 1996), แคนเตอร (Kanter , 1977)    
ที่วา  ปจจัยสําคัญที่จะทําใหเกิดความไววางใจในองคการ คือ การแบงปนขอมูลขาวสาร  โดยจะ
ตองมีการไหลเวียนขอมูลขาวสารทั่วทั้งองคการ ไมมีการปดบังขอมูลขาวสารขององคการ  และ
สามารถตอบสนองตอสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว 
 
 การที่องคการมีบุคลากรที่มีความสามารถ ความเชี่ยวชาญพิเศษ จะทําใหองคการได
ผลลัพธที่ตองการ และการดําเนินงานขององคการบรรลุผลสําเร็จ ซึ่งนําไปสูความไววางใจใน   
องคการ สอดคลองกับคํากลาวของ บาดารัคคอร และเอลสเวิธ (Badaracco & Ellsworth, 1989) 
กลาววา องคการที่มีความสามารถ และประสบผลสําเร็จตองมีระบบที่เปนเอกลักษณ การพัฒนา
ความสามารถ และการสงเสริมใหบุคคลมีความรูและทักษะ ซึ่งจะทําใหไดผลลัพธที่โดดเดน และ
สรางความไววางใจในองคการ  
 
 นอกจากนี้ บาดารัคคอร และเอลสเวิธ (Badaracco & Ellsworth, 1989) ยังกลาววา 
การที่องคการมีโครงสราง  และการจัดการใหบุคลากรมีอิสระในตนเอง  จะทําใหบุคลากรมี        
จิตสํานึกในความเปนเจาขององคการ  การสรางความพยายาม  และความมุงมั่นที่จะทําให       
องคการประสบผลสําเร็จ และทําใหบุคลากรมีความไววางใจในองคการมากขึ้น  สอดคลองกับการ
ศึกษาของ คราเมอร (Kramer, 1996) กลาววา การใหทางเลือกที่จะปฏิบัติ  และมีอิสระในการ  
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ตัดสินใจนั้น บุคลากรจะมีความเชื่อวาไดรับการดูแลอยางยุติธรรม ยอมรับในความเปนบุคคล และ
เคารพในการตัดสินใจ และเมื่อบุคคลมีอิสระในการปกครองตนเองแลว ระบบการควบคุมใน    
องคการจะมีความเหมาะสม 
 
 วัฒนธรรมองคการ  เปนสิ่งที่มีลักษณะเฉพาะในแตละองคการ เปนเอกลักษณ
อยางหนึ่งขององคการ จอหน (Johns, 1996); ชอว (Shaw, 1997); วิทเนอร บรอดท คอรสการด 
และเวอรเนอร (Whitener, Brodt, Korsgaard & Werner, 1998) กลาววา วัฒนธรรมองคการเปน
ปจจัยสําคัญที่จะทําใหเกิดความไววางใจในองคการ  วัฒนธรรมที่มีความไววางใจในองคการอยู
ในระดับสูงนั้น จะตองรวมกันพัฒนาวิสัยทัศนขององคการ และคานิยมใหมีความสอดคลองไปใน
แนวเดียวกัน  โดยเขาใจความหมาย  และหลักการปฏิบัติงานอยางชัดเจน   รวมทั้งจะตองรับรู
เกี่ยวกับสภาพความเปนจริงในการดําเนินงานขององคการ เพื่อรวมกันกําหนดทิศทางใหแก     
องคการ (Marshall, 2000) ซึ่งจะทําใหเกิดการยอมรับ และยึดถือปฏิบัติเพื่อใหองคการบรรลุตาม
วัตถุประสงคของโรงพยาบาลที่ตั้งไว สอดคลองกับ ฟูกูยามา (Fukuyama, 1995) กลาววา ความ
ไววางใจเปนผลที่เกิดขึ้นจากการที่บุคคลในสังคมไดรวมกันกําหนดคานิยม  เพื่อใหบุคคลมี     
พฤติกรรมที่ที่สอดคลองและตรงตามที่สังคมนั้นคาดหวัง  
 
สมมติฐานการวิจัย 
 

1. การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล มีความสัมพันธกับความ    
ไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว 

2. การออกแบบองคการ มีความสัมพันธกับความไววางใจในองคการตาม      
แนวคิดของชอว 

3. วัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับความไววางใจในองคการตามแนวคิด
ของชอว 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 

1. การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย  (Descriptive Research)  ผูวิจัยทํา
การศึกษาความไววางใจในองคการของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลของรัฐขนาด  400 
เตียงขึ้นไป ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 13 แหง จาก 5 สังกัด คือ  สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย   
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2 แหง สังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี 1 แหง สังกัดกระทรวงกลาโหม 3 แหง สังกัดกรุงเทพมหานคร  4  
แหง และสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  3 แหง จํานวนประชากรทั้งสิ้น   8,224  คน  

2. ตัวแปรที่ศึกษามีดังนี้ 
2.1 การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล   ประกอบดวย         

1)  การเปนบุคคลแบบอยางที่มีพฤติกรรมนาเชื่อถือ  2)  การสรางกลุมผูนําใหมีความนาเชื่อถือ   
3)  การพัฒนาการปฏิบัติขององคการ 

2.2 การออกแบบองคการ ประกอบดวย  1) การสงเสริมเปาหมายการ
ดําเนินงานอยางจริงจัง  2) การพัฒนาความรับผิดชอบการปฏิบัติงานใหไปในทางเดียวกัน  3)  
การสรางโครงสรางองคการใหมีความเปนเจาขององคการอยูในระดับสูง  4)  การทําใหมั่นใจวาทุก
ระดับมคีวามสามารถระดับสูง  5)  การดํารงระบบการแบงปนขอมูลขาวสาร  6)  การใชกลยุทธใน
การควบคุมใหเครงครัดนอยลง 

2.3 วัฒนธรรมองคการ   เปนลักษณะวัฒนธรรมที่มีความไววางใจ   
ประกอบดวย  1) การพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน  และแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นเกี่ยวกับความเปนจริงใน
การแขงขัน  2) การดําเนินชีวิตดวยความรูสึกถึงคานิยม และหลักการปฏิบัติอยางแทจริง  3)  การ
สรางความคุนเคยขามระดับและกลุม  4)  การสงเสริมวัฒนธรรมในการเผชิญความเสี่ยง และการ
ทดลองสิ่งใหม  5) การสรางสัญลักษณที่เปนพลังขององคการ  

2.4 ความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  ประกอบดวย 3 ดาน 
คือ 1)  การบรรลุผลสําเร็จขององคการ  2)  ความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทํา        
3)  ความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและกัน   

 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

1. ความไววางใจในองคการ หมายถึง การที่พยาบาลประจําการมีความเชื่อมั่น
ตอฝายการพยาบาล  โดยมีความเชื่อมั่นในการบรรลุผลสําเร็จของฝายการพยาบาล  เชื่อมั่นวา
ฝายการพยาบาลมีความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทํา และเชื่อมั่นวาฝายการ
พยาบาลมีความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและกัน   ซึ่งครอบคลุมถึง  

1.1 การบรรลุผลสําเร็จขององคการ หมายถึง การที่พยาบาลประจําการ
มีความเชื่อมั่นวาฝายการพยาบาลมีความเต็มใจ  และสามารถปฏิบัติภาระหนาที่ และขอผูกพัน
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ขององคการใหสําเร็จไดดวยการทําใหพยาบาลประจําการทํางานไดอยางถูกตอง มีประสิทธิภาพ     
เพื่อใหมีศักยภาพไดในยุคแหงการแขงขัน มีรูปแบบการดําเนินงานที่มุงตอบสนองความตองการ
ของผู รับบริการ  โดยกําหนดเปาหมาย และระบบการวัดผลที่ชัดเจนใหเปนที่ เขาใจ เพื่อให
พยาบาลประจําการหาวิธีการที่ทําใหถึงเปาหมาย  มีการกํากับดูแล  ติดตามแผนงานที่สําคัญ
อยางสม่ําเสมอ  และมีการปรับปรุงอยางตอเนื่อง ใหรางวัล  และคุณคาของผลการปฏิบัติงาน    
นําขอมูลปอนกลับมาพัฒนา และนิเทศงานแกบุคลากร สรางจิตสํานึกวาความมั่นคงจะเกิดขึ้น
หากโรงพยาบาลประสบผลสําเร็จ  ตลอดจนทําใหทุกคนปฏิบัติงานไดสมบูรณตามกําหนดเวลา 

1.2 ความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทํา หมายถึง  การที่
พยาบาลประจําการมีความเชื่อมั่นวาฝายการพยาบาลปรารถนาที่จะพัฒนาคานิยม และการ
ปฏิบัติ  มีวิธีการ และเหตุผลสอดคลองตามคานิยมและการปฏิบัติงาน ดวยการใหพยาบาล   
ประจําการมีสิทธิในการปฏิบัติงาน  ใหขอมูลขาวสารที่เชื่อถือได จัดทําแผนกลยุทธที่สอดคลองกับ
วิสัยทัศนของโรงพยาบาลอยางชัดเจน  และถายทอดใหทุกคนเขาใจเปนอยางดี ตลอดจนมีการ
ปฏิบัติตามแผนงานที่จัดทําขึ้น เปดโอกาสใหแสดงถึงปญหาที่ประสบอยูตามความเปนจริง      
เปดเผยถึงวัตถุประสงคในการดําเนินงานใหทุกคนทราบ และเปดโอกาสที่จะใหขอมูลตาม         
ขอเท็จจริง ใหการดูแลอยางยุติธรรมในการแกไขปญหา   หรือพิจารณาตัดสิน     ตลอดจนมีการ
ติดตามอยางตอเนื่องที่จะตอบสนองความตองการของผูรับบริการดวยการประเมนิผลการดําเนิน
งาน  และปรับปรุงแกไขตามที่ผูรับบริการใหขอเสนอแนะ  

1.3 ความเอื้ออาทร เอาใจใสซ่ึงกันและกัน  หมายถึง การที่พยาบาล
ประจําการมีความเชื่อมั่นวาฝายการพยาบาลมีความปรารถนาอยางจริงใจที่จะสงเสริมความ
ผาสุก และความสําเร็จของพยาบาลประจําการดวยการทําใหพยาบาลประจําการรูสึกเปน สวน
หนึ่งของฝายการพยาบาล แสดงออกถึงความเชื่อใจในความสามารถของพยาบาลประจําการ  
ดวยการใหอํานาจตัดสินใจในงาน   ใหการสนับสนุนเกี่ยวกับเวลาสวนตัว ความกาวหนา           
สวัสดิการ  สรางความคุนเคย  การรับฟง  และเปดโอกาสใหบุคลากรใหขอมูล  เปาหมายการ
ทํางานไดอยางตรงไปตรงมา ตลอดจนยอมรับความทุมเทของบุคลากร ดวยการ  มอบหมายงาน
ตามความรู  ความสามารถ  ยกยองชมเชย  ใหประโยชนหากทํางานสําเร็จตามเปาหมายของ  
ฝายการพยาบาล 
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2. การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล หมายถึง พฤติกรรม 
การแสดงออกของหัวหนางานการพยาบาลตามบทบาทของผูนําที่จะจูงใจใหพยาบาลประจําการ
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหบรรลุเปาหมายขององคการ  ซึ่งครอบคลุมถึง 

2.1 การเปนบุคคลแบบอยางที่มีพฤติกรรมนาเชื่อถือ หมายถึง การที่
พยาบาลประจําการรับรูวาหัวหนางานการพยาบาลมีความเชี่ยวชาญในทักษะเฉพาะ มีความ    
รับผิดชอบในการกําหนดวัตถุประสงคที่นําสูการปฏิบัติได สนับสนุนการจัดทํามาตรฐานการ
พยาบาล เปนบุคคลที่มีมาตรฐานสูงในการปฏิบัติงาน ไดรับการยอมรับอยางกวางขวาง และเขา
ใจถึงความกาวหนาของทีม  รวมทั้งสามารถแกปญหาในภาวะวิกฤต ดูแลทุกขสุขของผูรวมงาน  
จูงใจใหบุคลากรมารวมกันกําหนดวิสัยทัศน และวัตถุประสงค  ตลอดจนมีความสามารถพัฒนา
งานใหมีความเจริญกาวหนา และเปดโอกาสใหรวมรับผิดชอบการดําเนินงาน 

2.2 การสรางกลุมผูนําใหมีความนาเชื่อถือ หมายถึง การที่พยาบาล
ประจําการรับรูวาหัวหนางานการพยาบาลมีความสามารถในการพัฒนาผูนําทีม  หรือทีมงานดวย
การทําใหทีมงานยอมรับวิสัยทัศนรวมกัน  ทํางานเปนทีมอยางใกลชิด มีการประสานงาน  และการ
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกับทีมงาน  ตลอดจนยอมรับนับถือ  และใหทีมงานนําเสนอรายงานได
โดยตรง  

2.3 การพัฒนาการปฏิบั ติขององคการ  หมายถึง การที่พยาบาล    
ประจําการรับรูวาหัวหนางานการพยาบาลสรางความทาทายใหกับทีมในการปรับปรุง หาวิธีการ
ใหมๆ ที่ชวยใหทีมทําหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ  สนับสนุนการทํางานเปนทีม  มีวิธีการใหมๆ 
ในการดําเนินงาน  และติดตามผลการทํางาน  

3. การออกแบบองคการ หมายถึง การที่พยาบาลประจําการรับรูวาฝายการ
พยาบาลเอาใจใสในการออกแบบ การจัดการโครงสราง และกระบวนการของฝายการพยาบาล
อยางเปนทางการดวยการสนับสนุน การปรับปรุงการดําเนินการ และระเบียบวิธีการปฏิบัติตางๆ 
ของฝายการพยาบาล เพื่อใหพยาบาลประจําการมีความเขาใจในกลไกของฝายการพยาบาล     
ทําใหเกิดสัมพันธภาพระหวางบุคคล และปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมายขององคการอยางมี    
ประสิทธิภาพ ซึ่งครอบคลุมถึง  

3.1 การสงเสริมเปาหมายการดําเนินงานอยางจริงจัง หมายถึง การที่
พยาบาลประจําการรับรูวาฝายการพยาบาลโนมนาวใหทุกหนวยงานมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุ
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ประสงคการปฏิบัติงาน  ทําใหยอมรับเปาหมายของหนวยงาน  ทุกคนมีวิธีการในการทําให       
เปาหมายเปนจริง และนําวิธีการปฏิบัติงานมารวมกันกําหนดเปนวัตถุประสงคการปฏิบัติงานของ
หนวยงาน  ตลอดจนทําใหยอมรับวัตถุประสงคที่มีรวมกัน  และยึดถือเปนแนวทางปฏิบัติเพื่อให
หนวยงานบรรลุเปาหมาย 

3.2 การพัฒนาความรับผิดชอบการปฏิบัติงานใหไปในทางเดียวกัน  
หมายถึง การที่พยาบาลประจําการรับรูวาฝายการพยาบาลใหทุกหนวยงานมีสวนรวมกําหนดวิธี
การในการสงมอบงานใหชัดเจน  ไมซับซอนตามความตองการของหนวยงานที่เกี่ยวของ นําผล
ความตองการที่ไดมาพิจารณาเปนเปาหมายการปฏิบัติงาน และเกณฑวัดผลการปฏิบัติงานทําให
พยาบาลประจําการเขาใจความตองการของหนวยงานที่เกี่ยวของ เขาใจถึงเปาหมายการปฏิบัติ
งานและหนาที่ความรับผิดชอบไดเปนอยางดี 

3.3 การสรางโครงสรางองคการใหมีความเปนเจาขององคการอยูใน
ระดับสูง หมายถึง การที่พยาบาลประจําการรับรูวาฝายการพยาบาล ยึดหลักกระจายอํานาจให
พยาบาลประจําการมีความเปนเจาของในการดําเนินงานในหนวยงาน  ดวยการสนับสนุนใหมี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการพัฒนางาน  ใหแหลงทรัพยากร ความรู และทักษะการปฏิบัติตามที่
ตองการ  ตลอดจนใหอํานาจหนาที่   และใหอิสระในการปฏิบัติงาน  

3.4 การทําใหมั่นใจวาทุกระดับมีความสามารถระดับสูง  หมายถึง  
การที่พยาบาลประจําการรับรูวาฝายการพยาบาลมีการประเมิน และการคัดเลือกบุคลากรตาม
ความรู ความสามารถ  มีการปฐมนิเทศใหแกบุคลากรที่เขาใหม  พัฒนาศักยภาพบุคลากรดวยการ
ฝกอบรมตามที่ตองการ  และสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงาน  สงเสริมการเรียนรูอยางตอเนื่อง  
และจัดการกับบุคคลที่ไมประสบผลสําเร็จหรือไมปฏิบัติตามหลักการ  และคานิยมขององคการ  

3.5 การดํารงระบบการแบงปนขอมูลขาวสาร หมายถึง การที่พยาบาล
ประจําการรับรูวาฝายการพยาบาลแบงปนขอมูลขาวสารแกพยาบาลประจําการ  เพื่อใหสามารถ
ปฏิบัติหนาที่ไดอยางเต็มที่  มีระบบการสื่อสารที่รวดเร็ว ทั่วถึง และถูกตอง   ใหการศึกษา   และ
ความรูแกบุคลากร มีการสื่อสารจากใจถึงใจ และการสื่อสารเปนแบบสองทาง  ตลอดจนสนับสนุน
ใหกลุมที่แตกตางกันมารวมมือกันทํางานเพื่อแกไขปญหาความขัดแยง และมีวิธีการที่ทําใหได   
ขอสรุป 
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3.6 การใชกลยุทธในการควบคุมใหเครงครัดนอยลง หมายถึง การที่
พยาบาลประจําการรับรูวาฝายการพยาบาลมีรูปแบบการควบคุมที่คํานึงถึงสัมพันธภาพ และ    
ผลสําเร็จของงานมากกวาวิธีปฏิบัติ   จัดใหมีคณะกรรมการตางๆ ขึ้นมาดูแลรับผิดชอบการ  
ปฏิบัติงานขององคการ มีการควบคุมในลักษณะที่ไมเปนทางการ มีการทบทวนและนิเทศงานจาก
คณะกรรมการตางๆ  การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และใชกระบวนการของทีมตรวจสอบการ
ดําเนินงานทุกหนวยงานของฝายการพยาบาล   และมีการตรวจสอบเปนระยะๆ  
 

4. วัฒนธรรมองคการ หมายถึง การที่พยาบาลประจําการรับรูวาองคการ
พยาบาลมีคานิยม หลักการปฏิบัติ และปทัสถานในการจัดการในองคการ  ซึ่งมีผลตอการปฏิบัติ
งานของพยาบาลประจําการที่ครอบคลุมถึง 

4.1 การพัฒนาวิสัยทศันรวมกัน  และแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความเปนจริงในการแขงขัน หมายถึง การที่พยาบาลประจําการรับรูวาฝายการพยาบาลชี้แจง
ถึงสภาพความเปนจริงของฝายการพยาบาลใหพยาบาลประจําการทราบ เพื่อชวยใหพยาบาล
ประจําการรวมกันแลกเปลี่ยนทัศนะที่มีตอวิสัยทัศน และกําหนดกลยุทธ  ทําใหยอมรับในวิสัยทัศน
ที่มีรวมกัน  และยินดีที่จะเผชิญกับความเสี่ยงที่เกิดขึ้น  ทําใหตระหนักถึงพันธกิจที่มีรวมกันในการ
เพิ่มคุณภาพงาน  เลือกภาวะคกุคามจากภายนอกมาจัดเวทีในการแสดงความคิดเห็น  เพื่อให
บรรลุจุดมุงหมายที่มีรวมกัน และสรางความรูสึกใหมีสวนรับผิดชอบในการกําหนดอนาคตของ 
ฝายการพยาบาล   

4.2 การดําเนินชีวิตดวยความรูสึกถึงคานิยมและหลักการปฏิบัติอยาง   
แทจริง หมายถึง การที่พยาบาลประจําการรับรูวาฝายการพยาบาลใหพยาบาลประจําการมี   
สวนรวมในการกําหนดคานิยม  หรือแนวทางปฏิบัติ  ที่สอดคลองกับความคาดหวังของพยาบาล
ประจําการ  ใหความสําคัญตอความคิดเห็นของบุคลากร  จัดทําระเบียบปฏิบัติที่เกี่ยวกับสิทธิและ
หนาที่อยางชัดเจน ตลอดจนทบทวนใหบุคลากรเขาใจถึงคานิยมที่ยึดถือเปนหลักในการปฏิบัติงาน    

4.3 การสรางความคุนเคยขามระดับและกลุม หมายถึง การที่พยาบาล    
ประจําการรับรูวาผูบังคับบัญชาในฝายการพยาบาลสามารถเขาถึงไดงาย ดวยการมีกิจกรรมกับ
พยาบาลประจําการอยางไมเปนทางการ ยินดีตอบขอซักถามเกี่ยวกับประเด็นตางๆ ในการดําเนิน
งาน   และสิ่งที่สนใจเปนการสวนตัว  มีการตรวจเยี่ยมบุคลากรตามหนวยงานตางๆ สนบัสนุนให



 
  15 
 
หนวยงานมีความสัมพันธกัน  มีนโยบายที่เขาถึง   และสรางสภาพแวดลอมที่ทําใหพยาบาล 
ประจําการสามารถแสดงออกถึงความคิด  ปญหาหรือส่ิงที่สนใจ 

4.4 การสงเสริมวัฒนธรรมในการเผชิญความเสี่ยงและการทดลอง    
สิ่งใหม หมายถึง การที่พยาบาลประจําการรับรูวาฝายการพยาบาลแสดงใหพยาบาลประจําการ
เห็นถึงผลของความพยายามในการทํางานใหสําเร็จ  สนับสนุนใหทดลองวิธีการใหมๆ ที่อาจเกิด
ความผิดพลาดอยางหลีกเลี่ยงไมได  ชวยเสนอแนะแนวทางแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน ให
โอกาสเรียนรูจากประสบการณที่ผิดพลาดเพื่อทําใหงานนั้นดีขึ้น  สงเสริมใหแกไขปญหาดวย     
ตนเอง   และมองวาการคิดริเร่ิมเปนสิ่งจําเปนสําหรับความเจริญกาวหนา  

4.5 การสรางสัญลักษณที่เปนพลังขององคการ  หมายถึง การที่
พยาบาลประจําการรับรูวาฝายการพยาบาลทําใหพยาบาลประจําการรูสึกถึงความปลอดภัยใน
การทํางาน จัดใหมีเครื่องมือและอุปกรณใหพรอมที่จะใชประโยชน และสามารถนําไปใชในการ
ปฏิบัติงานไดงาย เชื่อใจวาจะไมนําไปใชสวนตัว และจัดหางานอดิเรกที่สงเสริมใหเกิดความ
ชํานาญในการปฏิบัติงาน   ตลอดจนชวยใหมีความคิดใหมๆ ที่บาน  

5. พยาบาลประจําการ หมายถึง บุคคลที่สําเร็จการศึกษาระดับอนปุริญญาหรอื
ประกาศนียบัตร ปริญญาตรีหรือเทียบเทาปริญญาตรี และปริญญาโท  และไดขึ้นทะเบียนเปน        
ผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภชั้นหนึ่ง และเปนผูที่ปฏิบัติงานตําแหนงพยาบาล
ประจําการในหอผูปวยที่ใหการพยาบาลโดยตรงแกผูปวยในโรงพยาบาลของรัฐ  กรุงเทพมหานคร 

6. หัวหนางานการพยาบาล หมายถึง บุคคลที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญา
ตรีหรือเทียบเทาปริญญาตรีข้ึนไป  และไดข้ึนทะเบียนเปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการ
ผดุงครรภชั้นหนึ่ง และเปนผูไดรับตําแหนงผูบริหารระดับสูงสุดของงานการพยาบาล โรงพยาบาล
ของรัฐ  กรุงเทพมหานคร 

7. องคการพยาบาล หมายถึง งานการพยาบาลที่มีหนาที่รับผิดชอบงานดาน
บริหาร การใหบริการพยาบาล และงานดานวิชาการ มีเปาหมายเพื่อการใหบริการพยาบาลที่มี 
คุณภาพบริหารองคการโดยผูบริหารระดับตางๆ ไดแก ผูบริหารระดับสูง คือ หัวหนางานการ
พยาบาล  ผูบริหารระดับกลาง คือ ผูตรวจการพยาบาล และผูบริหารระดับตน คือ หัวหนา         
หอผูปวย 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

1. ผูบริหารทางการพยาบาลสามารถนําผลการวิจัยเปนแนวทางในการพัฒนา
สรางความไววางใจในองคการพยาบาลใหเกิดความรวมมือ  เพิ่มประสิทธิภาพในการใหบริการ
พยาบาลและเสริมสรางแรงจูงใจใหบุคลากรคงอยูในวิชาชีพ 

2. ผูบริหารทางการพยาบาลสามารถนําผลการวิจัย เปนแนวทางในการพัฒนา
ภาวะผูนําใหเหมาะสมเพื่อชวยเสริมใหเกิดความไววางใจในองคการพยาบาลเพิ่มมากขึ้น 

3. ผูบริหารทางการพยาบาลสามารถนําผลการวิจัย เปนแนวทางในการปรับปรุง
การออกแบบ และการจัดการโครงสราง และกระบวนการขององคการ เพื่อสงเสริมใหเกิดความ   
ไววางใจในองคการพยาบาล 

4. ผูบริหารทางการพยาบาล  สามารถนําผลการวิจัยเปนแนวทางในการปรับปรุง
แบบวัฒนธรรมองคการ   และสรางคานิยมใหเกิดความไววางใจในองคการพยาบาล 

5. เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยในเรื่องความไววางใจในองคการในแงมุม
อ่ืนๆ  แกผูสนใจตอไป 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 

การวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล 
การออกแบบองคการ และวัฒนธรรมองคการ กับความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  
โรงพยาบาลของรัฐ  กรุงเทพมหานคร  ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากตํารา เอกสาร และงานวิจัย       
ที่เกี่ยวของ  จึงขอเสนอแนวคิดทฤษฎีที่มีสาระสําคัญ   ดังนี้ 
 

1. องคการพยาบาล 
1.1 ความหมายขององคการพยาบาล 
1.2 โครงสรางองคการพยาบาล 
1.3 การบริหารงานของงานการพยาบาล 

2. ความไววางใจในองคการ 
2.1 ความหมายของความไววางใจในองคการ 
2.2 ความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  
2.3 ความสําคัญของความไววางใจในองคการ 
2.4 ปจจัยที่มีผลตอความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว 
2.5 บทบาทของความไววางใจในองคการ 

3. การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล 
3.1 ความหมายของภาวะผูนํา 
3.2 บทบาทของผูนํา 
3.3 แนวคิดของการแสดงภาวะผูนํา 

4. การออกแบบองคการ  
4.1 ความหมายของการออกแบบองคการ 
4.2 แนวคิดของการออกแบบองคการ 
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5. วัฒนธรรมองคการ 
5.1 ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
5.2 แนวคิดของวัฒนธรรมองคการ 
5.3 ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการ 
5.4 ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 

6. ความสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาลกับ
ความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว 

7. ความสัมพันธระหวางการออกแบบองคการกับความไววางใจในองคการตาม
แนวคิดของชอว 

8. ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับความไววางใจในองคการตาม 
แนวคิดของชอว 

9. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1. องคการพยาบาล 
 

1.1 ความหมายขององคการพยาบาล 
 

องคการพยาบาล (Nursing organization) เปนองคการทางสุขภาพที่มีความ
สลับ ซับซอนและใหญที่สุด นักวิชาการไดใหความหมายขององคการพยาบาลไวหลาก
หลายดังนี้ 

ฮิวส (Huges, 1990 อางถึงในยุพดี โสตถิพันธุ, 2539: 5) กลาววา องคการพยาบาล
เปนองคการทางสุขภาพที่กําหนดขึ้นเพื่อแกปญหา และสงเสริมคุณคาสิ่งใหมๆ ใหสังคม โดยรวบ
รวมการดูแลสุขภาพทุกสาขาไวดวยกัน ทั้งนี้ตองอาศัยทักษะและความสามารถของพยาบาลใน
การปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพใหสอดคลองกับความคาดหวังและความเชื่อของสังคม เพื่อให
เกิดประโยชนสูงสุด 

บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2533: 25) กลาววา องคการพยาบาล คือ โครงสรางที่ไดจัด
ตั้งขึ้นโดยมีบุคคลอยางนอย 2 คนขึ้นไปรวมกลุมกัน เพื่อที่จะดําเนินกิจกรรมตางๆ ที่เกี่ยวของกับ
การพยาบาล เพื่อใหบริการพยาบาลที่ใหแกผูรับบริการมีคุณภาพ และบรรลุวัตถุประสงคของ    
องคการที่กําหนดไว 
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สุลักษณ มีชูทรัพย (2539: 25) กลาววา ใหความหมายขององคการพยาบาลวา
หมายถึง การรวมกลุมของพยาบาลระดับตางๆ เพื่อใหบริการพยาบาล (Nursing service)         
ใหสําเร็จตามวัตถุประสงค ซึ่งหมายถึงการปฏิบัติตอผูปวย และผูที่ไมสามารถชวยตัวเองไดทั้งทาง
รางกาย จิตใจ อารมณ และสังคม โดยยึดหลักการใหความปลอดภัย การสงเสริมสุขภาพ         
การปองกันโรค และคงไวซึ่งสุขภาพอนามัยอันดีของประชาชน 

ฟาริดา อิบราฮิม (2541: 92) กลาววา องคการพยาบาล เปนการรวมกลุมของ
พยาบาลอยางมีระบบ เพื่อการทําหนาที่ตางๆ ใหงานของวิชาชีพพยาบาลประสบความสําเร็จ 

จากความหมายที่กลาวมา สรุปไดวา องคการพยาบาล หมายถึง การรวมกลุมของ
พยาบาลระดับตางๆ เพื่อที่จะดําเนินกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการพยาบาล เพื่อใหบริการพยาบาลที่
มีคุณภาพ  บรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว และสอดคลองกับความคาดหวัง และความเชื่อ          
ของสังคม 

องคการพยาบาลเปนหนวยงานหนึ่งของโรงพยาบาลที่มีความสําคัญอยางยิ่งในการ
ใหบริการแกผูปวย ครอบครัว และสังคม มีชื่อเรียกแตกตางกันไปตามความนิยม หรือความ  
เหมาะสมของโรงพยาบาลหรือสถาบันสุขภาพนั้นๆ  เชน กระทรวงสาธารณสุข ใชคําวา กลุมงาน
การพยาบาล  ทบวงมหาวิทยาลัย  ใชคํ าว า  ภาควิชาพยาบาล  โรงพยาบาลในสั งกัด
กรุงเทพมหานคร ใชคําวา ฝายการพยาบาล เปนตน 

การจัดองคการพยาบาลมีลักษณะการจัดที่หลากหลาย และแตกตางกนัตามลกัษณะ
ของงาน สุลักษณ มีชูทรัพย (2539: 26-27) กลาวถึงหลักการจัดองคการไว 6 ประการ คือ การถือ
เอาจุดมุงหมายของงานเปนหลัก เชน การแบงหนวยงานออกใหสอดคลองกับจุดมุงหมาย การถือ
เอากระบวนการของงานเปนหลัก โดยการแบงการดําเนินงานออกเปนขั้นตอน การถือเขตหรอืพืน้ที่
เปนหลัก โดยแบงหนวยงานตามสถานที่ตั้ง อาจแบงเปนสวน เปนภาค เปนเขต เปนตน การถือ
เวลาเปนหลัก โดยแบงงานเปนผลัดเวร การถือเอาผูรับบริการเปนหลัก โดยพิจารณาจากความ
ตองการของผูรับบริการเปนสําคัญ และการถือเอาความคลายคลึงของงานเปนหลัก เชน   แบงเปน
แผนกตางๆ ตามลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
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1.2 โครงสรางองคการพยาบาล 

 โครงสรางองคการพยาบาลเปนเครื่องมือในการบริหารงานที่แสดงใหเห็นวา แตละ
หนวยงานขององคการปฏิบัติงาน และประสานประโยชนกันอยางไร เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ โดยกําหนดการปฏิบัติงาน ตําแหนงหนาที่ การติดตอส่ือสาร การจัดแบงงานตามความ
เชี่ยวชาญเฉพาะสาขา ตลอดจนกําหนดความสัมพันธระหวางหนวยงาน และบุคลากร เพื่อชวยให
การดําเนินงานขององคการมีประสิทธิภาพสูงสุด (ยุพดี โสตถิพันธุ, 2539: 45) เนื่องจากองคการ
พยาบาลเปนระบบเปด มีสิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา การกําหนดโครงสรางองคการจึง
ตองพิจารณาในหลายประเด็น เชน สภาพทางภูมิศาสตร ลักษณะงาน พฤติกรรมของบุคคลใน 
องคการ กลยุทธในการบริหาร เปนตน อยางไรก็ดี หลักสําคัญของการกําหนดโครงสรางองคการ
พยาบาล ควรมีการกําหนดโครงสรางที่แสดงลักษณะดังตอไปนี้ บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2533: 
26-27) 

1. สายการบังคับบัญชา (Hierarchy or Line of authority) แสดงใหเห็นความ
สัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ชี้ใหทราบถึงตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ
ลดหล่ันกันมา สายการบังคับบัญชาขององคการพยาบาลจะมีลักษณะสูงชัน (Tall structure) หรือ
แบนราบ (Flat structure) ก็ได ขึ้นอยูกับขนาดขององคการ และองคการนั้นใชระบบบริหารใน
ลักษณะกระจายอํานาจหรือรวมอํานาจ 

2. ชวงการบังคับบัญชา หรือขอบเขตของการควบคุมงาน (Span of control) 
แสดงใหทราบวาผูบังคับบัญชามีขอบเขตความรับผิดชอบแคไหนเพียงใด บอกจํานวนผูใตบังคับ
บัญชา และหนวยงานที่รับผิดชอบ 

3. เอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of command) หมายถึง อํานาจในการ  
สั่งการตามขอบเขตความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชา ซึ่งควรตองกําหนดและ
ระบุใหชัดเจน อยาใหซ้ําซอนกาวกายกัน 

4. หนวยงานหลักและหนวยงานยอย (Line and staff position) หนวยงานหลัก
เปนหนวยงานที่ปฏิบัติหนาที่โดยตรงตามความประสงค หรือจุดมุงหมายขององคการที่ตั้งขึ้น สวน
หนวยงานยอย อาจแบงออกเปน 2 สวนคือ หนวยงานชวยทางวิชาการ และหนวยงานชวยทางการ
บริหาร มีหนาที่ในการใหคําปรึกษาแนะนําแกบุคลากรในหนวยงานหลัก แตไมเกี่ยวของกับการ  
ส่ังการหรือการตัดสินใจของผูใตบังคับบัญชาหรือหนวยงานลักแตอยางใด 
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5. การติดตอส่ือสารและการประสานงานระหวางหนวยงานยอยตางๆ (Channal 
of communication) ควรตองกําหนดใหชัดเจนและเหมาะสม เพื่อใหระบบการสงขอมูลขาวสาร
ระหวางหนวยงาน และองคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

องคการพยาบาลสวนใหญจะใชรูปแบบโครงสรางองคการแบบงานหลัก (Line 
organization structure) ซึ่งเปนโครงสรางแบบธรรมดา ไมสลับซับซอน มีสายการบังคับบัญชา
โดยตรงจากหัวหนาหนวยงานไปยังผูใตบังคับบัญชา ลักษณะของโครงสรางองคการอาจสูงขึ้นมี
หลายชั้น หรือแบนราบเพียง 2-3 ชั้น แลวแตหนวยงาน (สุลักษณ มีชูทรัพย, 2539: 34) 

1.3 การบริหารของงานการพยาบาล 

 การบริหารของงานการพยาบาลมีลักษณะการบริหารที่เปนกระบวนการ โดยผูบริหาร
จะทําหนาที่วางแผน กํากับการ และเอื้ออํานวยทรัพยากรดานตางๆ ที่จะทําใหการดําเนินงานของ
องคการประสบความสําเร็จไดตามวัตถุประสงคที่ตองการ ลักษณะงานของงานการพยาบาล
จําแนกออกเปน 3 ดาน คือ ดานการบริหารงานทั่วไป ดานการบริหารงานบริการพยาบาล และ
ดานการบริหารงานวิชาการ (บุบผา พวงมาลี, 2542: 58)  

1. การบริหารงานทั่วไป เปนการบริหารที่ดําเนินงานเพื่อใหงานของฝายการ
พยาบาลมีระบบ โดยใหการสนับสนุนการบริหารจัดการดานตางๆ เพื่อลดปญหาอุปสรรคในการ
ดําเนินงาน และชวยใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ลักษณะงานการบริหารงาน   
ทั่วไป ไดแก การจัดทําแผน การจัดองคการ การจัดการดานบุคลากร และการควบคุมงาน 

2. การบริหารงานบริการพยาบาล เปนการบริหารจัดการที่มีผลตอผูใชบริการ
ตามวัตถุประสงคของหนวยงาน สถาบัน หรือความตองการและปญหาของผูปวย ครอบครัว และ
ชุมชน ลักษณะของงานบริการพยาบาลจะใหครอบคลุมการพยาบาลทั้ง 4 มิติ คือ การปองกัน   
การรักษาพยาบาล การสงเสริมสุขภาพ และการฟนฟูสภาพ ซึ่งเปนการดูแลบุคคลทั้งคน (Holistic 
care) การบริหารงานบริการพยาบาลมีกิจกรรมการบริการที่หลากหลาย เชน การจัดบริการ
พยาบาลตามความตองการหรือตามปญหา และความคาดหวังของผูใชบริการ การจัดบริการ
พยาบาลโดยใหมีผูรับผิดชอบดูแลผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง และการจัดทีมงานเพื่อใหบริการ
พยาบาล เปนตน 

3. การบริหารงานวิชาการ เปนงานสนับสนุนการบริการพยาบาลใหมีคุณภาพ 
ดาํเนินงานวิชาการเพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ มีคุณธรรม และจริยธรรมในการปฏิบัติ
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งาน และชวยใหบุคลากรมีความสามารถ เกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน ลักษณะการบริหาร
งานวิชาการประกอบดวย 2 สวนคือ สวนแรกเปนงานปฏิบัติการทางวิชาการ ดําเนินงานเกี่ยวของ
กับการพัฒนาบุคลากร การบริการดานเอกสาร ตําราวิชาการ สงเสริม และเผยแพรผลงานวิชาการ 
ใหคําปรึกษาแนะนํา ตลอดจนคนควาวิจัยทางการพยาบาล และอีกสวนหนึ่งเปนงานบริการ     
การศึกษา มีกิจกรรมในเรื่องการประสานงานกับสถาบันการศึกษา จัดประสบการณการศึกษา 
ภาคปฏิบัติ การควบคมุนิเทศนักศึกษา การอํานวยความสะดวก และการประเมินผลภาคปฏิบัติ
ของนักศึกษา 
 
2. ความไววางใจในองคการ 

 
2.1 ความหมายของความไววางใจในองคการ 

นักวิชาการไดใหความหมายของความไววางใจในองคการไวหลากหลายตามพื้นฐาน 
และทัศนะของนักวิชาการแตละทาน ซึ่งผูวิจัยรวบรวมไวดังตอไปนี้ 

คุก และวอลล (Cook & Wall, 1980) กลาววา ความไววางใจในองคการ หมายถึง 
ความเชื่อวาบุคคลหนึ่งมีความเต็มใจเอาใจใสเปนอยางดี มีคําพูดและการกระทํา ที่นาเชื่อถือตอ
บุคคลในองคการ 

มิชชรา (Mishra, 1996)  กลาววา  ความไววางใจในองคการ หมายถึง  ความเต็มใจ
ที่เปราะบางตอบุคคลหนึ่งในองคการ  ซึ่งขึ้นอยูกับความเชื่อวาบุคคลนั้นเปนผูมีความสามารถ 
(Competent)  เปดเผย (Open)  มีความสนใจ (Concerned)  และเปนบุคคลที่พึ่งพาได วางใจได  
(Reliable) 

วิททนีย (Whitney, 1996) กลาววา  ความไววางใจในองคการ หมายถึง ความเชื่อ 
หรือความ  มั่นใจในบุคคลที่มีความซื่อสัตย ความเตตากรุณา ความนาเชื่อถือ และความยุติธรรม 

ชอว (Shaw, 1997) กลาววา ความไววางใจในองคการ  หมายถึง ความเชื่อวาจะได
รับตามที่คาดหวังจากบุคคลที่จะตองพึ่งพา 

ชอคลีย-ซาลาบัค เอลลิส และวินนอรการด (Shockley-Zalabak, Ellis & Winograd, 
2000) ความไววางใจในองคการ หมายถึง ความคาดหวังวาบุคคลอื่นในองคการมีความตั้งใจ และ
พฤติกรรมไปในทางบวกตอบุคคลในองคการ 
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สรุปไดวา ความไววางใจในองคการ หมายถึง ความเชื่อวาบุคคลอื่นในองคการที่เรา
เชื่อถือจะทําใหไดรับในส่ิงที่คาดหวัง 

2.2 ความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว (Shaw, 1997)  

  ชอว (Shaw, 1997) สรุปไววาความไววางใจในองคการจะเกิดขึ้นไดบุคลากรจะตองมี
ความเชื่อมั่นตอองคการ 3 ประการ  ดังนี้ 

2.2.1 ความเชื่อมั่ นในการบรรลุผลสําเร็จขององคการ  (Achieving results)     
หมายถึง ความเชื่อวาบุคลากรมีความเต็มใจ และสามารถปฏิบัติภาระหนาที่ และขอผูกพันของ
องคการใหสําเร็จได 

2.2.2 ความเชื่อมั่นในความคงเสนคงวาระหวางคําพูด และการกระทํา (Integrity) 
หมายถึง ความปรารถนาที่จะใหองคการพัฒนาคานิยมและการปฏิบัติ  และปรารถนาที่จะให   
องคการและผูนําขององคการมีวิธีการและเหตุผลสอดคลองตามคานิยม และการปฏิบัติงาน 

2.2.3 ความเชื่อมั่นในความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและกัน  (Demonstrating 
concern) หมายถึง ความปรารถนาอยางจริงใจขององคการและผูนําขององคการที่จะสงเสริม
ความผาสุก  และความสําเร็จของบุคลากรทุกระดับ 

2.2.1 การบรรลุผลสําเร็จขององคการ 

 การบรรลุผลสําเร็จขององคการ หมายถึง ความเชื่อวาบุคคลอื่นในองคการมี
ความเต็มใจ และสามารถปฏิบัติภาระหนาที่และขอผูกพันขององคการใหสําเร็จได การบรรลุผล
สําเร็จขององคการเปนองคประกอบแรกของความไววางใจที่จําเปนจะตองสงมอบผลลัพธใหแก
องคการ หรือบุคคลที่คาดหวังเพื่อใหองคการเติบโต และประสบผลสําเร็จ บุคคลที่คาดหวังผลลัพธ
นี้ไดแก ผูรับบริการ  ผูเกี่ยวของ และผูปฏิบัติงาน  ผูรับบริการตองการผลลัพธที่สะทอนถงึ       ผลิต
ภัณฑที่มีคุณภาพ การบริการที่มีคุณภาพ การรับรูถึงคุณคาของผลิตภัณฑ และการบริการซึ่งจะทํา
ใหผูรับบริการจงรักภักดี และพึงพอใจ  ผูที่เกี่ยวของคาดหวังผลลัพธที่เปนรายไดและกําไรที่เปนไป
ตามเปาหมาย การเติบโตในการตลาด และเปาหมายตางๆ ที่จะชวยเพิ่มผลผลิตไดอยางมีประ
สิทธิภาพ  และผูปฏิบตัิงานคาดหวังเกี่ยวกับการปรับปรุงกระบวนการดําเนินงาน กลไกในการเพิ่ม
ความรู และทักษะ  การที่องคการจะประสบความสําเร็จไดนั้น ผูนําขององคการจะตองมีความมุง
มั่นที่จะผลักดันดวยการเสริมอํานาจ และการมีสวนรวมของบุคลากร  รวมทั้งใหทุกคนเห็นความ
สําคัญวาจะตองมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานใหมีความถูกตอง และมีประสิทธิภาพ 



 
  24 
 
เพื่อใหคงอยูไดในยุคแหงการแขงขัน โดยมีรูปแบบพื้นฐานการดําเนินงานที่มุงตอบสนองความ
ตองการของผูรับบริการ การที่จะทําใหมีความเชื่อมั่นในการบรรลุผลสําเร็จขององคการนั้นองคการ
จะตองแสดงคุณลักษณะ 3 ประการ ดังนี้ 

2.2.1.1 การสรางความชัด เจน  ในการทะเยอทะยานไปสู เป าหมาย 
(Establishing clear, Ambitious performance targets ) การมีเปาหมายที่ชัดเจนนี้เพื่อตองการ
ใหบุคลากรมีทิศทางการปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกับองคการ มีวัตถุประสงคการปฏิบัติงานที่
ชัดเจน และเปนวัตถุประสงคที่มีความจําเพาะ  สามารถวัดผลได  ทุกคนเขาใจระบบวัดผลที่ใช
ประเมินผลการปฏิบัติงาน   มีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปนมาตรฐาน  ซึ่งการมีเปาหมาย
ท่ีแนนอน (Precise)  ชัดเจนชวยใหบุคลากรยอมรับในเปาหมาย  คนหาวิธีการที่จะนําไปสูเปา
หมายเพื่อใหองคการประสบผลสําเร็จ  ตลอดจนสามารถทําใหแตละหนวยงานมอบ  ผลลัพธได
ตามที่องคการคาดหวัง   

2.2.1.2 ความปรารถนาที่ จะ ริ เร่ิมการบ ริหารที่ ดี  (Expecting superb 
execution of initiatives)  องคการจะตองใหความสนใจที่จะใหรายละเอียดเกี่ยวกับกลยุทธการ
บริหาร การจัดลําดับความสําคัญของแผนงาน  รวมทั้งใหการสนับสนุนทางดานขอมูลขาวสาร การ
ฝกอบรม และแหลงทรัพยากร ชวยใหทุกคนสํานึกถึงหนาที่ความรับผิดชอบ และสามารถปฏิบัติ
งานไดอยางมีคุณภาพ  และสงมอบผลลัพธตามที่ผู รับบริการ  ผูเกี่ยวของ  และผูปฏิบัติงาน      
คาดหวัง ตลอดจนมีการกํากับดูแลและติดตามใหทุกคนตระหนักถึงแผนงานที่สําคัญ  และมีการ
ปรับปรุงอยางตอเนื่อง  

2.2.1.3 การเตรียมรับผลที่จะเกิดขึ้นตามมาทั้งที่เปนความสําเร็จ และความ
ผิดพลาด  (Providing consequences  for success and failure)  องคการจะตองมีระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม  สงเสริมใหมีความคิดริเร่ิมที่จะปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน   
ใหมีมาตรฐานที่สูงขึ้น  ใหอิสระในการทํางาน (Autonomy) พัฒนาระบบรางวัล และใหโอกาสได
รับรางวัลหากผลการดําเนินงานขององคการดี การใหขอมูลยอนกลับ และใหโอกาสที่จะปรับปรุง 
ตลอดจนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรดวยการฝกสอน และฝกอบรม  

 
2.2.2 ความคงเสนคงวาระหวางคําพูด และการกระทําของบุคลากร 

ความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทํา  หมายถึง ความปรารถนาที่จะให
องคการพัฒนาคานิยมและการปฏิบัติ และปรารถนาที่จะใหองคการ   และผูนําขององคการมีวิธี
การ  และเหตุผลสอดคลองตามคานิยม และการปฏิบัติงาน การที่องคการพัฒนาคานิยมและการ
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ปฏิบัติที่เห็นพองกับสิทธิของผูรับบริการ  ผูเกี่ยวของ และผูปฏิบัติงาน  ส่ิงเหลานี้ถือเปนความ
สําคัญภายนอก (Outer core)  และการที่องคการและผูนําขององคการมีวิธีการทําใหคานิยมและ
การปฏิบัติมีความสอดคลองไปดวยกันอยางเหมาะสมซึ่งถือเปนความสําคัญภายใน (Inner core) 

การที่จะทําใหมีความเชื่อมั่นในความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทําของ
บุคลากรนั้น  มาจากพื้นฐานการปฏิบัติที่สําคัญ 4 ประการ  ดังนี้ 

2.2.2.1 กําหนดเปาประสงคใหมีความชัดเจน (Define a clear purpose) 
องคการและผูนําขององคการจะตองกําหนดแผนวิสัยทัศน และแนวทางปฏิบัติรวมกันดวยการให
ความหมายที่ชัดเจน  และใหการเสริมแรงอยางคงเสนคงวาในการถายทอด และสื่อความหมาย
ของแผนวิสัยทัศน  และแนวปฏิบัติรวมกันไปสูบุคลากรทุกระดับในองคการ  การใหแนวทาง    
หลักการตางๆ จะทําใหเกิดความไววางใจ  เนื่องจากทุกคนจะรูจุดยืนขององคการ  และรูวาอะไร
เปนสิ่งที่มีความสําคัญ  เพื่อใชเปนหลักตัดสินใจ  และเปนเข็มทิศใหทุกคนยึดถือในการทํางาน  

2.2.2.2 การเผชิญกับความเปนจริง (Confronting reality)  การที่ผูนําของ
องคการใหขอมูลที่เปนความรูเกี่ยวกับองคการ ความสําเร็จของผลิตภัณฑและการบริการ และ
ความสามารถของบุคลากร รวมถึงการเปดเผยขอมูลสําคัญ และเต็มใจที่จะอภิปรายประเด็น
ปญหาตางๆ ในสถานการณการแขงขันขององคการในปจจุบันตามความเปนจริง  และแนวโนมที่
จะกอใหเกิดความสําเร็จในอนาคต  โดยเฉพาะจะตองมีความซื่อสัตยที่จะประเมินผลการดําเนิน
งานขององคการ  ประเมินสมาชิกขององคการ และแนวโนมที่จะปรับปรุงในอนาคต  

2.2.2.3 การเปดเผยขอมูล (Having open agenda)  การที่ผูนําขององคการ
มีการเปดเผยเกี่ยวกับวัตถุประสงคในการดําเนินงาน  และแรงขับในสถานการณหนึ่งที่มีลักษณะ
เฉพาะในวัฒนธรรมที่มีความไววางใจในระดับสูงนั้น บุคลากรสามารถชี้แจงขอเท็จจริงไดอยางตรง
ไปตรงมา กลาที่จะเผชิญหนาในการจัดการกับปญหาตางๆ  และเห็นวาปญหาไดรับการแกไข
อยางเหมาะสมและยุติธรรม  นอกจากนี้องคการจะตองสื่อสารเกี่ยวกับผลการดําเนินงานอยางตรง
ไปตรงมา  และมีวิธีการจัดการเพื่อใหบุคลากรปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย 

2.2.2.4 การติดตามอยางตอเนื่อง (Following through)  การที่องคการและ
ผูนําขององคการดูแลบุคลากรดวยการเห็นคุณคา ใหรางวัลในการดําเนินงานอยางยุติธรรม  รวม
ทั้งมีความมุงมั่น  และแสดงใหเห็นถึงความมุงมั่นในการรักษาคํามั่นสัญญา  ดวยการพัฒนาความ
สามารถของบุคลากร  และทําใหผูรับบริการไดรับในส่ิงที่คาดหวังหรือเกินความคาดหวัง 
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รูปแบบของความคงเสนคงวา  
 

ความคาดหวังของบุคลากรมีอิทธิพลตอการประเมินพฤติกรรมของบุคคลที่มีความ 
คงเสนคงวา  และมีผลกระทบโดยตรงตอระดับของความไววางใจ ความคงเสนคงวาที่ใชในการ
พัฒนาและดํารงความไววางใจในองคการมี 4 ชนิด ไดแก 

1. สิ่งที่แสดงใหบุคคลเห็นจริงสะทอนถึงสิ่งที่รู หากมีความเชื่อวาบุคคลแบงปน
ความรูในประเด็นที่มีความสําคัญจะทําใหไววางใจ และเกิดแรงขับ (Motives) แตหากมีความเชื่อ
วาไมไดรับการแบงปนอยางเหมาะสม และถาบุคคลนั้นรูมากกวาในสิ่งที่พูดจะกลายเปนความ
สงสัยและไมไววางใจ เนื่องจากไมมีความความคงเสนคงวาระหวางคําพูด และการกระทําของ
บุคคลนั้น 

2. คําพูดและการกระทําไปในทางเดียวกัน การที่จะทําใหความไววางใจดํารงอยู
นั้นความความคงเสนคงวาในคําพูด และการกระทําเปนสิ่งที่มีความสําคัญ  บุคลากรจะประเมิน
จากคําพูดที่ไดเคยกลาวไว หากผูนําไมปฏิบัติตามแผนงานหรือคําสัญญาที่ไดใหไว (Walk the 
Talk)  ส่ิงนั้นจะเปนแคเพียงคําพูดเทานั้น   

3. ความความคงเสนคงวาขามสถานการณ  บุคลากรจะไววางใจบุคคลที่แบงปน
ขอมูลขาวสารเดียวกันใหกบับุคคล หรือกลุมที่แตกตางกัน 

4.     ความความคงเสนคงวาตลอดเวลา เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นจําเปนที่จะ
ตองเปลี่ยนแปลงกลยุทธนั้นผูนําขององคการตองอธิบาย  และมีวิธีการจัดการกับความ        
เปลี่ยนแปลงใหบุคลากรเขาใจ  และมีทิศทางที่สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

2.2.3 ความเอื้ออาทร  เอาใจใสซ่ึงกันและกัน 

ความเชื่อมั่นในความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและกัน หมายถึง ความ
ปรารถนาอยางจริงจังของผูนําในองคการที่จะสงเสริมความผาสุก และความสําเร็จของบุคลากรทุก
ระดับ  เขาใจถึงความตองการ  ความคาดหวัง  และเขาใจถึงผลกระทบที่จะเกิดขึ้นจากการกระทํา
ตอบุคคลอื่น  ตลอดจนดําเนินการใหบุคลากรไดรับสิทธิและหนาที่ตางๆ ในการปฏิบัติงาน  

การที่จะทําใหมีความเชื่อมั่นในความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและกัน  มาจากพื้น
ฐานการปฏิบัติที่สําคัญ 4 ประการ  ดังนี้ 
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2.2.3.1 การสรางวิสัยทัศน สรางความเปนหนึ่งใหองคการ (Build one 
vision, one company)  การที่ผูนําขององคการพัฒนาเอกลักษณ และความสามัคคีในองคการ 
ทําใหบุคคล  ทีม   และหนวยงานรูสึกถึงความเทาเทียมกัน   และการเปน สวนหนึ่งขององคการ 

2.2.3.2 การแสดงถึงความมั่นใจในความสามารถของบุคลากร  (Showing 
confidence in people’s ability)  การที่ผูนําขององคการมีความมั่นใจวาบุคลากรมีความสามารถ
ที่จะทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงค  หากไดรับแรงจูงใจ  และการสนับสนุนสิ่งจําเปนตางๆ เชน 
ใหความเชื่อถือ   และการนับถือใหเกียรติ   เห็นคุณคาบุคคลที่ประสบผลสําเร็จ    และสรางสภาพ
แวดลอมที่จัดใหมีความยืดหยุน  และเต็มใจที่จะเสริมสรางอํานาจใหบุคลากร  เปนตน 

2.2.3.3 การสรางความคุนเคยและการสนทนา (Establishing familiarity 
and dialogue)  การที่ผูนําขององคการสรางความคุนเคยดวยการใหบุคลากรไดรับประโยชนตางๆ    
มีการรับฟงและเขาใจแนวคิด  รวมทั้งใหเวลาพูดคุยเกี่ยวกับงาน และอาชีพที่บุคลากรสนใจ    
นอกจากนี้ยังใชกลไกทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการในการพบปะเพื่อสรางความคุนเคยดวย
การเอื้ออํานวยใหกลุมที่แตกตางกันมาทํางานรวมกัน  เชน  การประชุม และการจัดฝกอบรมรวม
กัน หรือมีกิจกรรมทางสังคมรวมกันอยางไมเปนทางการ  

2.2.3.4 การเห็ น คุณ ค าของการช วย เหลื อสนั บสนุ น  (Recognizing 
contributions) การที่องคการหรือผูนําขององคการทดแทนในความทุมเทของบุคลากรในการที่ได
ทุมเทปฏิบัติงานเพื่อองคการอยางยุติธรรม  ดวยการที่ตระหนักถึงคุณคา และใหรางวัลตางๆ  เชน 
การสรางสภาพแวดลอมที่ใหโอกาสบุคลากรไดรับส่ิงที่ดีที่สุด  เห็นคุณคาบุคคลที่มีศักยภาพ หรือ
บุคคลที่ประสบผลสําเร็จ  มีการพัฒนาระบบรางวัล เชน เงินโบนัส ใบประกาศเกียรติคุณ หรือ
รางวัลพิเศษ เปนตน 

โดยสรุป  จากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับความไววางใจในองคการของ    
นักวิชาการทั้งหลาย  พบวา  ความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  จะเกิดขึ้นไดตองมี
ความเชื่อมั่นตอองคการ  3  ประการ คือ 1) ความเชื่อมั่นในการบรรลุผลสําเรจ็ขององคการ         
2) ความเชื่อมั่นในความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทํา   3) ความเชื่อมั่นในความ     
เอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและกัน  ซึ่งเปนลักษณะที่สําคัญของของการมีความไววางใจในองคการ
อยางรัดกุมและชัดเจน  เปนแนวคิดที่เหมาะสม  และสอดคลองกับสภาพความเปนจริงของ      
องคการพยาบาลในปจจุบันที่มีการแขงขัน  การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และมีแนวโนมการ
ดําเนินงานในเชิงธุรกิจที่มากขึ้น  ดังนั้น ผูวิจัยจึงนําแนวคิดของชอว (Shaw, 1997)  มาใชในการ
ศึกษาครั้งนี้ 
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2.3 ความสําคัญของความไววางใจในองคการ 
 

ความไววางใจเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหองคการดํารงอยู และประสบความสําเร็จ       
เนื่องจากการทํางานรวมกันนั้นตองมีการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน เพื่อใหตนเองและจุดมุงหมาย
ขององคการบรรลุผลสําเร็จ และแนวโนมปจจุบันองคการตางๆ พยายามที่จะปรับตัวและ      
เปลี่ยนแปลงองคการ รวมทั้งองคประกอบของแรงงาน (Workforce) มีความหลากหลายมากขึ้น 
นั้น  ความไววางใจระหวางสมาชิกในองคการจึงมีแนวโนมเพิ่มข้ึน  และความไววางใจ คือ       
แหลงทรัพยากรที่มาจาก “ความรวมมือเปนพื้นฐาน” (Shaw, 1997) ดังนั้น  การพัฒนาความ      
ไววางใจใหมีรวมกันนั้นเปนกลไกอันหนึ่งที่สามารถทําใหพนักงานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ   
ความไววางใจเปรียบเสมือนหมุดหรือสลักที่ยึดสวนตางๆ เขาดวยกันและยอมรับส่ิงที่แตกตางดวย
การจัดการในเวลาที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ  ความไววางใจในองคการจึงมีความสําคัญ  คือ 
สามารถเอื้ออํานวยใหองคการบรรลุเปาหมายซึ่งก็คือ  ความเจริญเติบโตขององคการนั่นเอง 

  
 ความไววางใจมีความสําคัญในหลายทาง และเปนองคประกอบสําคัญของการมี   
สัมพันธภาพ  ซึ่งมีผลทําใหเกิดความราบรื่น   และใหคุณคาในการแลกเปลี่ยนตางๆ  ในวิธีที่มี  
ประสิทธิภาพอยางมาก (Luhmann, 1979) รวมทั้งเปนพลังที่มีอิทธิพลตอส่ิงที่เกิดขึ้นทั้งภายใน
องคการ และระหวางองคการทําให  1) ปรับตัวไดมากขึ้นจากโครงสรางและรูปแบบตางๆ ของ  
อ ง ค ก า ร  (Barnes, 1983; Bennis & Bierderman, 1997; Crawford, 1998; Miles & Snow, 
1995; Rousseau, Sitkin, Burt & Camerer, 1998)   2) ทําใหเกิดกลยุทธทางพันธมิตร (Strategic 
alliances) (Das & Teng, 1998; Ingham & Mothe, 1998; Jones & Bouwie, 1998)   3) ที ม
ตอบสนองอยางแทจริง (Fukuyama, 1995; Meyerson, Weick & Kramer, 1996)   4) บริหารจัด
การภาวะวิกฤติไดอยางมีประสิทธิภาพ (Mishra, 1996) และเปนสิ่งสําคัญที่ชวยลดการฟองรอง 
(Brockner & Siegel, 1996)  นอกจากนี้ในยุคที่เต็มไปดวยการแขงขันความไววางใจเปนสิ่งที่ทํา
ใหไดเปรียบในการแขงขัน (Barney & Hansen, 1994) 

 การที่บุคลากรมีความไววางใจในองคการอยูในระดับสูง ผูบริหารจะตองมีนโยบาย
ของโครงสรางองคการแบนราบ มีความยืดหยุนมากขึ้น จําเปนจะตองมีชนิดของทีมใหมๆ ซึ่งให
อิสระในการทํางาน (Autonomy) และความรวมมือมากขึ้น รูปแบบเกาของการควบคุมถูกแทนที่
ดวยการนํานวัตกรรมที่ใหบุคคลมีอํานาจมากขึ้นกวาในอดีต องคการจะตองมีรูปแบบ “การสั่งและ
ควบคุม” (Command and Control) ที่นอยลงในการบริหารจัดการ องคการตองมีการตอบสนอง
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เพื่อเนนใหมีการเสริมสรางพลังอํานาจใหมากขึ้นโดยผูบริหารจะตองมีความเต็มใจที่จะเสริมสราง
พลังอํานาจใหแกผูปฏิบัติงาน และผูปฏิบัติงานตองยอมรับการเสริมสรางพลังอํานาจนี้ และ       
ทําตามขอผูกพันเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย และการท่ีผูบริหารเสริมสรางพลังอํานาจใหแก     
ผูปฏิบัติงานรวมทั้งเขาใจในความตองการและความสามารถของผูปฏิบัติงานนั้นทําใหองคการมี
ความไววางใจอยูในระดับสูง (Johns, 1996; Shaw, 1997, Laschinger, Finegan, Shamian & 
Casier, 2000; Robbins, 2000) และความไววางใจตองได รับการประสมประสานและเปน      
สวนหนึ่งที่สอดคลองกับวัฒนธรรมองคการ 

 ความไววางใจในองคการทําใหเกิดความพึงพอใจในงานและการรับรูประสิทธิผลของ
องคการ (Shockley-Zalabak, Ellis, Winograd, 2000)  ซึ่งสอดคลองกับคํากลาวของ คราเมอร 
และชมาเลนเบอรก (Kramer & Schmalenberg, 1993)  กลาววา  ความไววางใจเปนตัวทํานายที่
ดีที่สุดถึงความรูสึกมีอิสระในตนเองและเสริมสรางพลังอํานาจ นอกจากนี้ความไววางใจใน      
องคการยังเปนตัวบงชี้ถึงประสิทธิผลขององคการ (Mishra & Morrisey, 1990)    เนื่องจากความ
ไววางใจในองคการมีความสัมพันธซึ่งกันและกันกับความพึงพอใจในงาน   และความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ (Laschinger, Finegan, Shamian & Casier, 2000; Robbins, 2000) ความไววางใจ
ในองคการยังมีผลตอการออกแบบงาน กลไกการควบคุม การติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ      
ความสัมพันธกับหนวยงานตางๆ นวัตกรรมใหมๆ พฤติกรรมที่มีความเปนเจาขององคการ 
(Citizenship behavior) การมีสวนรวมในเปาหมาย นอกจากนี้ความไววางใจในองคการยังมี
ประโยชนในการนําไปพัฒนาการสรางความไววางใจทั้งสําหรับการศึกษาทฤษฎีองคการ  และใช
ในการบริหารในองคการ 

 

2.4 ปจจัยที่มีผลตอความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  
 
ชอว (Shaw, 1997) ไดสรางรูปแบบการสรางความไววางใจในองคการ และดํารง

ความไววางใจในองคการใหมีความสมดุลไดอยางเหมาะสม โดยมีปจจัย 3 ประการที่จะสราง
ความไววางใจในองคการ ดังนี้  

2.4.1 การสรางความไววางใจโดยการแสดงภาวะผูนํา (Building trust through 
leadership practices) 

2.4.2 การสรางความไววางใจโดยการออกแบบองคการ (Building trust through 
organizational architecture) 
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2.4.3 การสรางความไววางใจโดยวัฒนธรรมองคการ (Building trust through 
organizational culture) 
 

ปจจัยที่สําคัญดังกลาวมีความเกี่ยวของกับความไววางใจในองคการ  โดยจะตอง
สรางความเชื่อมั่นตอองคการ 3 ประการ ดังภาพที่ 1 
  
 
 

 ความเชื่อมั่นในการ 
 บรรลุผลสําเร็จขององคการ 
 
 
 ความเชื่อมั่น ความเชื่อมั่น 
 ในความเอื้อ ในความคงเสน 
 อาทร เอาใจใส คงวาระหวาง 
 ซึ่งกันและกัน คํ า
พูดและการกระทํา 
 
 
 
 ภาพที่ 1 ปจจัยที่สําคัญที่จะสรางความไววางใจในองคการตามแนวคิดของShaw (1997) 

 ในงานวิจัยนี้ผูวิจัยไดทดสอบรูปแบบปจจัยที่มีผลตอความไววางใจในองคการตาม
แนวคิดของชอว (Shaw, 1997)  มาเปนกรอบในการศึกษา  ปจจัยที่มีผลตอความไววางใจใน   
องคการตามแนวคิดของชอว (Shaw, 1997) ประกอบดวยปจจัย 3 ประการ  คือ 1) การสรางความ
ไววางใจโดยการแสดงภาวะผูนํา  2) การสรางความไววางใจโดยการออกแบบองคการ และ        
3) การสรางความไววางใจโดยวัฒนธรรมองคการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การแสดงภาวะผ

การออกแบบองค

วัฒนธรรมองค

ความไว 
วางใจ 
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2.4.1 การสรางความไววางใจโดยการแสดงภาวะผูนํา (Building trust through 
leadership practices)  

การแสดงภาวะผูนํา  หมายถึง  พฤติกรรมการแสดงออกของผูนําที่สามารถ     
โนมนาวใหบุคลากรเกิดความรวมมือในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ
ตามเปาหมาย  พฤติกรรม  และการกระทําของผูนํามีอิทธิพลตอความไววางใจในองคการ ใน
สภาพแวดลอมที่การแขงขันมีมากขึ้น  ผูนําจําเปนตองมีทักษะ  และการตัดสินใจที่มากขึ้นกวาเดิม
โดยจะตองมีการแสดงตามบทบาทภาวะผูนํา  ดังนี้ 

2.4.1.1 การเปนบุคคลแบบอยางที่มีพฤติกรรมนาเชื่อถือ  (Personally 
model trustworthy leadership)  หมายถึง  การที่ผูนํามีความสามารถในการทําใหองคการเจริญ
เติบโตและกาวหนา มีแนวคิดที่เหมาะสมกับส่ิงทาทายที่องคการกําลังเผชิญอยู มีการดําเนินอยาง
มีจริยธรรม และสนใจที่จะดูแลเอาใจใสบุคลากรทุกระดับ   

ผูนําที่นาเชื่อถือจะทําใหเกิดความไววางใจในองคการเพิ่มมากขึ้น  เนื่องจากบุคคล
จะตามเมื่อมีความเชื่อวาผูที่จะตามนั้นเปนบุคคลที่มีความนาเชื่อถือ  มีคุณคาพอที่ผูตามจะให
ความไววางใจ ซึ่งความไววางใจเปนเครื่องยึดเหนี่ยวที่ผูกพันผูตามและผูนําเขาไวดวยกัน และเปน
พื้นฐานที่ทําใหเกิดความราบรื่นภายในองคการ 

 

บทบาทของภาวะผูนํามีผลกระทบตอระดับความไววางใจในองคการทั้งในเชิงบวก
และเชิงลบ ความไววางใจเปนผลมาจากการปฏิบัติของผูนํามากกวาคําแถลงของผูนําซึ่งไม
สามารถกําหนดความไววางใจในองคการ ผูนําจะตองแสดงใหเห็นถึงความมุงมั่นอยางชัดเจนที่จะ
สรางความเชื่อมั่นในการบรรลุผลสําเร็จขององคการ  สรางความเชื่อมั่นในความคงเสนคงวา
ระหวางคําพูดและการกระทํา ตลอดจนสรางความเชื่อมั่นในความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและกัน  
ซึ่งทั้งหมดดังกลาวจะตองไดรับการปฏิบัติอยางเหมาะสม ดังนี้ 

 

1) ภาวะผูนํากับการบรรลุผลสําเร็จขององคการ  สิ่งแรกที่จะทําให
เกิดความไววางใจคือ ผูนําตองมีความสามารถที่จะทําใหองคการหรือทีมมีการเจริญเติบโตและมี
การพัฒนา   มีแนวคิดที่จะเปลี่ยนแปลงแนวทางในอนาคตของ องคการใหเหมาะสมกับสภาพใน
ปจจุบันไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยอาศัยทักษะความสามารถเฉพาะตัวของผูนาํอันไดแก มีทักษะ
เฉพาะที่จําเปนขององคการ มีความสามารถที่จะจัดการกับการเปลี่ยนแปลงขององคการใน   
สถานการณที่มีการปรับลดขนาดองคการ หรือมีการปรับร้ือโครงสรางองคการ   มีความรับผิดชอบ
ในการกําหนดแผนกลยุทธขององคการ เพื่อใหบุคลากรสามารถนําไปปฏิบัติได และสรางทีม        
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ผูบริหารใหมีความเปนผูนํา ไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งเปนบุคคลที่มีมาตรฐานการปฏิบัติงาน
สูง สามารถตัดสินใจในสถานการณที่ยุงยากหรือมีปญหา ตลอดจนเปนบุคคลที่ไดรับชื่อเสียงใน
การทําใหองคการการบรรลุผลสําเร็จในชวงที่องคฏารประสบปญหา หรืออยูในสถานการณที่
ลําบาก 

2) ภาวะผูนํากับความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทํา    
ผูนําตองแสดงใหเห็นถึงความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทําจึงจะไดรับความไววางใจ 
บุคคลจะประเมินพฤติกรรมของผูนําจากระดับความซื่อสัตย (Honesty) โดยผูนําจะตองมีคานิยม 
คําพูด และพฤติกรรมไปในแนวเดียวกันหรือมีการกระทําที่มีความความคงเสนคงวา นอกจากนี้    
ผูนําจะตองมีหลักจริยธรรมในการดําเนินงาน และความรับผิดชอบที่จะทําใหบุคลากรยึดถือ       
คานิยมขององคการ  และปลดหรือยายบุคคลที่ละเมิดหรือขัดตอหลักการขององคการ หรือดําเนิน
งานอยางไมมีจริยธรรม  

3) ภาวะผูนํากับความเอื้ออาทร  เอาใจใสซึ่งกันและกัน  หากวาผูนาํ
ไมแสดงความสนใจแกบุคลากร  บุคคลจะเชื่อวาผูนําสนใจเฉพาะผลประโยชน (Profit) เทานั้น     
ผูนําจะตองตระหนักวาตนเองมีอิทธิพลในการจูงใจใหบุคลากรมีความมุงมั่นเพื่อใหถึงจุดมุงหมาย
ที่มีรวมกัน   ใหการเสริมแรง  มีความรับผิดชอบกับปญหา และแกไขแกปญหารวมกับบุคลากร 
นอกจากนี้ยังตองตอตานเหตุการณที่จะทําใหเกิดการแบงแยก   ดวยการเขาไปพบปะอธิบายให
บุคลากรเขาใจเหตุการณตางๆ ที่เกิดขึ้นในองคการ   และเปนผูที่ใหประโยชน   การเปนผูนําที่มี
ประสิทธิภาพจะตองเปดโอกาสใหกับบุคลากรแสดงความคิดเห็นในการดําเนินงาน และดําเนิน
งานในลักษณะที่เปดเผย  มีการบูรณาการ  ตระหนักและแสดงความสนใจโดยกระทําในสิ่งที่
บุคลากรมีความตองการ ดังนี้ 

3.1) ตองการขอเท็จจริงเกี่ยวกับองคการ  และจุดยืนขององคการ
ในการแขงขัน 

3.2) ตองการที่จะชวยเหลือใหองคการประสบความสําเร็จ และมุง
มั่นที่จะทาํใหงานนั้นดีหากวาไดรับการสนับสนุนอยางเหมาะสม 

3.3) ตองการเปนเจาของการดําเนินงาน และตองการความเปน
อิสระในตนเอง  เพื่อที่จะตอบสนองความตองการของผูรับบริการ  และเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับ
แนวโนมการแขงขันเพื่อใหไดรับในส่ิงตองการ 
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3.4) มีการยอมรับมากขึ้น หากไดรับการดูแลเหมือนเปนหุนสวน
และเจาของ ดวยการมีสิทธิ์ออกเสียงเกี่ยวกับวิธีการดําเนินงานขององคการ 

3.5) ตองการที่จะรูเกี่ยวกับแนวโนมขององคการในอนาคต  และ
วิธีที่ใชพิจารณาการปฏิบัติงาน 

นอกจากนี้ผูนําจะตองมีความสามารถที่จะพัฒนาองคการในการตอบสนองความ
ตองการของผูรับบริการ  โดยเฉพาะความตองการดานสภาพแวดลอมในการดําเนินงาน เชน การ
พัฒนาระบบงาน  พฒันาความสามารถของบุคลากร การใหขอมูลปอนกลับ และการเปนผูฝกสอน 
การริเร่ิมการปรับร้ือกระบวนการตางๆ ในการดําเนินงานขององคการ และพัฒนาทีมในการใช
เทคโนโลยี 
 

2.4.1.2 การสรางกลุม ผูนําใหมีความนาเชื่อถือ  (Building trustworthy  
leadership groups)  หมายถึง  การสรางกลุมผูนําใหมีประสิทธิภาพ  มีความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน และเปนที่ยอมรับของบุคคลอื่น  การสรางความไววางใจตองมีการพัฒนากลุมผูนําใหมี
ประสิทธิภาพ สามารถทําใหกลุมผูนํายอมรับวิสัยทัศนที่มีรวมกัน สามารถจัดการกับปญหาตางๆ 
ไดทันเวลา มีกลยุทธที่ทําใหเกิดความรวมมือ และมีวิธีที่ทําใหกลุมผูนํามีพฤติกรรมเปนที่นาเชื่อถือ
กลุมผูนํานี้ไดแก ผูบริหารของคณะกรรมการตางๆ ผูนําแตละหนวย หรือผูนําที่ทําหนาที่ในทีม และ
ผูนําทีมที่ไดรับมอบหมายงาน 

ในการสรางกลุมผูนําใหมีความนาเชื่อถือจะตองใหเวลากับกลุมผูนําดวยการใหกลุม
ผูนําสามารถรายงานไดโดยตรง ใหความใกลชิดกับทีมทํางาน และใหบุคคลในทีมที่มีความ
สามารถมารวมกําหนดทิศทางขององคการ และกลุมผูนําตองยอมรับวาประเด็นปญหาที่นํามา
พิจารณาเปนปญหาที่องคการกําลังเผชิญอยู  และยอมรับตอบทบาทของตนเองในฐานะทีมนํา
ขององคการ 
 

2.4.1.3 การพัฒนาการปฏิบัติขององคการ (Developing trust-sustaining 
mechanisms)   หมายถึง  การที่ผูนํามีกลไกในการพัฒนาทีมใหมีประสิทธิภาพ  และประสบความ
สําเร็จ  วิธีการที่มีประสิทธิภาพในการสรางความไววางใจในองคการ เปนผลมาจากการปฏิบัติส่ิงที่
เปนพื้นฐานใหถูกตองมากกวาที่จะพยายามเพิ่มระดับความไววางใจในองคการหรือทีม การที่ผูนํา
พยายามสรางทีมหรือทําใหผลการดําเนินงานขององคการมีประสิทธิภาพ มีจุดมุงหมายเพื่อให
สภาพในสังคมนั้นมีความไววางใจในระดับที่ เหมาะสม  และนําไปสูความสําเร็จที่มากขึ้น        
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ความไววางใจจึงเปนวิธีที่เพิ่มผลการดําเนินงานขององคการ  และการที่จะไดรับความไววางใจหรอื
สูญเสียความไววางใจมักอยูในชวงที่องคการประสบปญหา  มีความสงสัยมากขึ้น และในที่สุดก็จะ
ทําใหความไววางใจลดนอยลงไป ดังนั้น การสรางความไววางใจในสภาพแวดลอมขององคการที่
ประสบปญหา ส่ิงแรกคือหาวิธีการที่จะสรางความไววางใจดวยการสรางความพยายามอยางมาก
เพื่อใหทีมหรือองคการประสบผลสําเร็จ ซึ่งหมายถึงการทําใหพื้นฐานการดําเนินงานขององคการ
ไดรับผลลัพธ   และเจริญเติบโต  และเมื่อองคการมีความลมเหลวนอยลงจะทําใหระดับความ     
ไววางใจเพิ่มมากขึ้น 
 

2.4.2 การสรางความไววางใจโดยการออกแบบองคการ (Building trust 
through organizational architecture) 

การออกแบบองคการ หมายถึง การจัดการโครงสรางและกระบวนการขององคการ
อยางเปนทางการ โครงสรางขององคการ กระบวนการบริหารจัดการ  นโยบายและการปฏิบัติของ
องคการมีผลตอความไววางใจในองคการ  การสรางองคการเพื่อที่จะดํารงความไววางใจจะตอง
เขาใจระดับพลศาสตร (Dynamics) ในองคการซึ่งเปนตัวกําหนดความสัมพันธของบุคคลใน     
องคการ  และการสรางความไววางใจในองคการดวยวิธีการอยางเปนทางการ  มีการปฏิบัติ          
6 ประการ ดังนี้  

2.4.2.1 การสงเสริมเปาหมายการดําเนินงานอยางจริงจัง  (Promoting 
aggressive business targets)  หมายถึง  การที่องคการทําใหบุคลากรยอมรับเปาหมายการ
ปฏิบัติงาน  ซึ่งจะทําใหมีความมุงมั่นไปสูเปาหมายที่มีรวมกัน  

การเพิ่มพูนความไววางใจบุคลากรจะตองมีความเชื่อวาไดรับการโนมนาวใหเขารวม
ในการประชุม หรือมีการกําหนดวัตถุประสงคที่สอดคลองกับวัตถุประสงคของตน สิ่งแรกที่จะทําให
มีความสนใจในการกําหนดวัตถุประสงคไปในแนวเดียวกันนั้น บุคลากรจะตองยอมรับในเปาหมาย 
ความมุงมั่นที่มีรวมกันตอเปาหมายอยางจริงจังจะทําใหบุคลากรรวมกันสรางความพยายามใน
การไปสูจุดมุงหมายที่มีรวมกัน ซึ่งองคการจะตองใหการสนับสนุนดวยการกําหนดภาพฝนที่เปน
เปาหมายตางๆ ในการปฏิบัติงาน  โดยไมบอกถึงวิธีการในการไปสูเปาหมาย ใหทุกคนหาวิธีการ
และทําตามวิธีการของตน ซึ่งเปนงานสําคัญของผูนําในการทําใหแตละบุคคลนําวิธีการของตนมา
รวมกันหาวิธีการเพื่อกําหนดเปนวัตถปุระสงค  หากสามารถทําใหบุคลากรมีวัตถุประสงครวมกัน 
จะเกิดการยอมรับ ความรวมมือในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
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2.4.2.2 การพัฒนาความรับผิดชอบการปฏิบัติงานใหไปในทางเดียวกัน 
(Developing aligned performance accountabilities)  หมายถึง การที่องคการทําใหบุคลากร
เขาใจถึงหนาที่ความรับผิดชอบและเปาหมายการปฎิบัติงานเปนอยางดี   เปนการใหทางเลือกวิธี
การปฏิบัติที่จะทําใหไดมาซึ่งผลลัพธ โดยที่แตละหนวยงานจะตองยอมรับวาในการสงมอบผลลัพธ
ใหหนวยงานอื่นจะตองชัดเจน ไมซับซอน และจําเปนจะตองหลีกเลี่ยงความขัดแยงที่อาจเกิดขึ้น
หากหนวยงานนั้นไมปฎิบัติตามที่อีกหนวยคาดหวัง 

ในการดําเนินงานที่ใชหลักการกระจายอํานาจ  ผูนําขององคการ และหัวหนาหนวย
งานตางๆ จะตองกําหนดความตองการของแตละหนวยงานที่เกี่ยวของใหมีความชัดเจน และผูนํา
ในหนวยงานจะตองใชความเชียวชาญของตนรวมกันกําหนดระบบที่ใชวัดเปาหมายการปฎิบัติงาน 
อันจะทําใหมีความเขาใจความตองการของหนวยงานตางๆ  เขาใจถึงหนาที่ความรับผิดชอบและ
เปาหมายการปฏิบัติงานเปนอยางดี 

การที่องคการจะสรางความสัมพันธใหมีความไววางใจอยูในระดับสูงนั้น จําเปนจะ
ตองกําหนดผลลัพธที่ตองการ และระบบที่ใชวัดผลลัพธใหมีความชดัเจน เชน ความพึงพอใจของผู
รับบริการ ความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน เปนตน เพื่อใชเปนกรอบในการวัดผลการปฏิบัติงาน 
และยอมใหแตละหนวยงานมารวมกันกําหนดวิธีการในการทําใหไดผลลัพธที่ตองการ 

 

2.4.2.3 การสรางโครงสรางองคการใหมีความเปนเจาขององคการอยูใน
ระดับสูง (Building high-ownership organization structure)  หมายถึง การที่องคการดําเนิน
งานโดยยึดหลักกระจายอํานาจ มีการพัฒนาอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบเพื่อใหบุคลากร
สามารถที่จะสงมอบผลลัพธ การที่บุคลากรมีหนาที่รับผิดชอบการปฎิบัติงานเพื่อใหงานบรรลุผล
สําเร็จนั้นจําเปนตองไดรับแหลงทรัพยากรหรืออํานาจหนาที่โดยตรง และวิธีการที่จะทําใหอํานาจ
หนาที่ และความรับผิดชอบมีความชัดเจนนั้นจะตองใชกลยุทธที่เรียกวา การเติบโตและการแบง
แยก (Grow and divide) ซึ่งเปนการสรางหนวยงานใหมที่แยกจากหนวยงานเดิมในการนําเขาสู
การบริการใหม  วิธีการนี้องคการตองใหอิสระในการปฎิบัติงาน  ความรับผิดชอบในการเปน     
เจาของการดําเนินงาน ความรูและทักษะ ความยืดหยุน และแหลงทรัพยากรที่จําเปนรวมทั้ง
สนับสนุนโนมนาวใหบุคลากรมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายและวัตถุ
ประสงค นอกจากนี้การยึดหลักกระจายอํานาจยังทําใหเห็นถึงความปราถนา ความหวัง  และการ
ดูแลเอาใจใสจากองคการ 
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2.4.2.4 การทําใหมั่นใจวาทุกระดับมีความสามารถระดับสูง (Ensuring 
superior talent) หมายถึง  การที่องคการมีการพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีความสามารถ   การที่
องคการมีบุคลากรที่มีความสามารถและมีทักษะจะทําใหมีความไววางใจในองคการเพิ่มมากขึ้น 
และการพัฒนาใหมีความสามารถระดับสูงนั้นมีปจจัย 3 ประการ ดังนี้ 

1) การประเมินและคัดเลือก (Assessment and Selection) การที่
องคการมีกระบวนการคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติ  คานิยม  และหลักการที่เหมาะสมกับองคการ   
มีการคัดเลือกดวยการสัมภาษณ  ทดสอบและการประเมินตามความรูความสามารถ วิธีการเหลา
นี้ทําใหมั่นใจไดวาบุคลากรสามารถที่จะทําหนาที่ใหสภาพแวดลอมมีความไววางใจในองคการอยู
ในระดับสูง 

2) แผนพัฒนา (Developmental strategies)   นอกจากองคการจะมี
ระบบการประเมินและการคัดเลือกแลว  องคการควรมีแผนพัฒนาบุคลากรโดยเริ่มตั้งแตผูปฎิบัติ
งานที่เขาใหม  ดวยการสงเสริมและจัดหาโอกาสใหบุคลากรพัฒนาตนเอง เชน การฝกอบรม การ
สงเสริมใหมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง รวมทั้งมีกระบวนการพัฒนางานที่ดําเนินอยูเปนประจํา       
ซึ่งเปนสิ่งทาทายที่กําลังเผชิญอยูในเวลานั้น และความไววางใจจะเพิ่มมากขึ้นหากองคการมีวิธี
การทั้งที่เปนทางการ และไมเปนทางการในการใหบุคลากรมีการเรียนรูจากประสบการณ สามารถ
จัดการกับปญหาไดโดยตรง โดยเฉพาะวิธีการจัดการขององคการเมื่อมีความผิดพลาดเกิดขึ้น      
ที่จะไมมีการตรวจสอบบุคคลที่ทําผิดพลาด 

3) การตัดสินผลการปฏิบัติงาน  (Performance decisions)  องคการ
สวนใหญไมมีการตัดสินบุคคลที่ไมมีผลการปฎิบัติงานตามที่คาดหวังวากระทําผิด หรือการเพิกเฉย
ตอบุคคลที่ไมปฏิบัติตามหลักการขององคการ และเมื่อไรก็ตามที่บุคลากรไมเต็มใจหรือไมมีความ
รับผิดชอบในงานของตนอยางเต็มที่ องคการนั้นจะมีความไววางใจอยูในระดับตํ่า 

 จึงเปนสิ่งทาทายขององคการ 2 ประการที่จะสรางบุคลากรใหมีความสามารถซึ่งจะ
ทําใหมีความไววางใจในองคการอยูในระดับสูง ประการแรกคือ จะตองสรางความรูและทักษะที่จํา
เปนใหแกบุคลากร และมีข้ันตอนในการพิจารณาบุคคลที่ขัดกับหลักการขององคการ ประการที่
สอง คือ การยกระดับความสามารถนี้ตองไมครอบงําบุคลากรใหเกิดความกลัววาจะสูญเสียงาน
ของตนดวยการแขงขันหรือความขัดแยง 
 

2.4.2.5. การดํารงระบบการแบงปนขอมูลขาวสาร (Maintaining systems to 
share information) หมายถึง การที่องคการใหขอมูลขาวสารที่จําเปนเพื่อใหบุคลากรสามารถที่จะ
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ทําหนาที่รับผิดชอบในการปฎิบัติงานใหถึงเปาหมายไดอยางสมบูรณ องคการที่มีความไววางใจ
อยูในระดับสูงเปนองคการแหงขอมูลขาวสารมีการแบงปนขอมูลขาวสาร การไหลเวียนขอมูลขาว
สารเปนอยางทั่วถึง มีการสื่อสารจากใจถึงใจที่เปดโอกาสใหสื่อสารในสิ่งที่ตองการ จัดหาเวลาเพื่อ
ใหมีการเรียนรูศึกษางาน และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหา หรือโอกาสในการทําใหงาน
นั้นดีขึ้น 

 

ปญหาในองคการสวนใหญพบวา ขาดการติดตอส่ือสารโดยตรง โดยเฉพาะในระดับ
ที่มีความแตกตางในสายบังคับบัญชาที่เปนลําดับช้ัน การใหขอมูลที่เปนขอเท็จจริง ไมมีการบิด
เบือนขอมูลจะทําใหความไววางใจดํารงอยู นอกจากนี้ในวัฒนธรรมที่มีความไววางใจอยูในระดับ
สูงบุคลากรจะตองกลาที่จะเผชิญหนาในการจัดการกับปญหาตางๆ ไดอยางตรงไปตรงมา 

 

การสื่อสารที่เปนแบบสองทางเปนสิ่งที่สนับสนุนใหเกิดความรวมมือ การทํางานเปน
ทีมสรางทัศนคติของบุคลากรใหมีความไววางใจ และความเขาใจกัน  และในการบริหารจัดการที่มี
ความแตกตางกันทางความคิดนั้นจะตองมีการเสาะหาทําความเขาใจมุมมองของบุคคลอื่นกอนที่
จะดําเนินการใดๆ แกไขปญหาขอขัดแยงดวยการใหกลุมที่มีตําแหนงแตกตางกันมาทํางานดวยกัน 
ซึ่งจะทําใหไดขอมูลใหม และเปนกระบวนการที่ไดขอสรุป 

 
2.4.2.6 การใชกลยุทธในการควบคุมใหเครงครัดนอยลง (Instituting a few 

rigorous strategic controls)  หมายถึง การที่องคการมีการกํากับดูแลอยางเหมาะสมเพื่อใหได
ผลลัพธ ในการสรางความไววางใจนั้นการควบคุมจะนอยลง เนื่องจากบุคลากรและทีมมีอิสระใน
การที่จะปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงตามความตองการของผูรับบริการ และการตลาดไดอยาง   
รวดเร็ว การควบคุมในองคการที่มีความไววางใจอยูในระดับสูงมีรูปแบบที่แตกตางจากวัฒนธรรม
ที่มีการสั่งการและการควบคุมเพราะองคการที่มีความไววางใจในระดับสูงเห็นความสําคัญ และ
เขาใจถึงสัมพันธภาพของมนุษยนอกจากนี้การควบคุมที่มีความเครงครัดนอยลงยังเนื่องมาจาก 

1) องคการที่มีความไววางใจอยูในระดับสูงสวนใหญการควบคุมมัก
คํานงึถึงผลลัพธมากกวาวิธีปฏิบัติ โดยเห็นวาผลลัพธเปนพื้นฐานที่จะดํารงความไววางใจ  ในกลุม
ที่มีผลการดําเนินงานมีประสิทธิภาพจะกําหนดเปาหมายการปฏิบัติงานเพียง 2-3 ขอ และมีการ
กํากับดูแลใหเปนไปตามวัตถุประสงคอยางแทจริง  เนื่องจากวัตถุประสงคเปนเครื่องชี้วัดถึงผลการ
ปฏิบัติงานที่จะทาํใหบรรลุเปาหมาย  
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2) การควบคุมที่ทําใหความไววางใจอยูในระดับสูงนั้น จะมีวิธีการ
ใหมๆ ในระบบการปกครองขององคการและทีม มีการริเร่ิมโครงสรางการปกครอง เชน จัดใหมีมี
คณะกรรมการที่มีความเปนอิสระข้ึนมาทําหนาที่รับผิดชอบดูแลการดําเนินงานขององคการ 

3) การควบคุมในองคการที่มีความไววางใจอยูในระดับสูง มักใชวิธี
อยางไมเปนทางการ  เชนมีการทบทวนจากกลุมคณะกรรมการเพื่อมั่นใจไดวาวัตถุประสงค  และ
วิธีปฏิบัติไปในทางเดียวกัน หรือการใชแรงกดดันจากเพื่อนรวมงานเพื่อใหปฏิบัติตามหลักการของ
องคการ  

4) การควบคุมใชวิธีสนับสนุนหลักการที่ใหแตละหนวยงานเปนเจาของ
ในการดําเนินงาน ดวยการใชกระบวนการทีมในการตรวจสอบการดําเนินงานของตนเอง   

ผูนําขององคการจึงตองมีกลไกการควบคุม  และการตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน
อยางเหมาะสมโดยมีการควบคุมเปนชวงๆ   หรือเปนครั้งคราวเพื่อปองกันการละเมิดตอหลักการ
ขององคการ  

 

2.4.3 การสรางความไววางใจโดยวัฒนธรรมองคการ (Building trust through 
organizational culture) 

 
วัฒนธรรมองคการ  หมายถึง   ลักษณะขององคการที่สนับสนุนการดําเนินชีวิตใน

องคการอยางไมเปนทางการ   ซึ่งมีผลกระทบตอการปฎิบัติงานของกลุมวัฒนธรรมองคการเปน
องคประกอบที่สําคัญในการดําเนินงานของแตละองคการ เนื่องจากเปนคานิยมรวมที่จัดเปนปจจัย
เกื้อหนุนหรืออุปสรรคตอการบริหารองคการ โดยวัฒนธรรมนั้นอาจเปนวัฒนธรรมของความกลัว
หรือความไววางใจ และจากสภาพแวดลอมในปจจุบันจําเปนตองสรางวัฒนธรรมที่มีความไววาง
ใจใหเกิดขึ้น ซึ่งตองมีการปฏิบัติ 5 ประการดังนี้ 

2.4.3.1 การพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน  และแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความเปนจริงในการแขงขัน (Developing a common vision and shared view of competitive 
Realities) หมายถึง  การที่องคการทําใหบุคลากรมีการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน  สามารถที่จะกาวไป
ขางหนาโดยไมมีการแขงขันกันเองและเต็มใจที่จะเผชิญเสี่ยงกับบุคคลอื่น รวมทั้งเห็นความสําคัญ
ที่จะนําสิ่งทาทายจากภายนอกมาพิจารณาในการกําหนดโชคชะตาขององคการ การที่จะรวมพลัง
บุคลากรใหมีความมุงมั่นไปในทิศทางเดียวกับที่องคการมุงหมายมีความสําคัญ ผูนําขององคการ
จะตองอธิบายถึงสภาพขององคการตามความเปนจริง  และแนวโนมที่จะทําใหองคการประสบผล
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สําเร็จ ซึ่งชวยใหมีการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน มีการรวมกันกําหนดแผนกลยุทธ การรวมกันกําหนด
สิ่งเหลานี้จะทําใหความตองการมีความแตกตางกันนอยลงและความไววางใจจะมีมากขึ้นการที่   
ผูนําขององคการสื่อสารถึงเปาหมาย และวัตถุประสงคขององคการไดอยางชัดเจนและเปนที่ยอม
รับจะทําใหความไววางใจเพิ่มมากขึ้น การทําใหมีเปาหมายรวมกันนี้ บุคลากรจะตองไมมีการแขง
ขันกันเอง แตรวมกันคํานึงถึงประโยชนที่จะไดรับจากการทํางานดวยกัน เขาใจถึงสิ่งสําคัญของ
บุคคลอ่ืน และวิธีการท่ีจะทําใหไดรับในสิ่งที่ตองการ  หากองคการขาดวิสัยทัศนรวมกัน  บุคลากร
จะคํานึงถึงผลประโยชนของตนเองมากกวาประโยชนของสวนรวม ดังนั้นผูนําที่มีการพัฒนาและ
การเสริมแรงใหมีวิสัยทัศนรวมกันจะมีความเชื่อวาผูนําสนใจที่จะใหประโยชน มีผลใหเกิดการยอม
รับและพรอมที่จะเขารวมในกิจกรรมขององคการ 

 

อีกวิธีการที่จะทําใหมีความแตกตางกันนอยลง  คือ   การทําใหบุคลากรยึดพันธกิจไว
ในหัวใจ  สามารถทําตามพันธกิจไดอยางสมบูรณจะทําใหองคการเติบโตไดอยางรวดเรว็  นอกจาก
นี้ยังตองเลือกภาวะคุกคามจากภายนอก หรือผูแขงขันที่นาสนใจมาศึกษาขอดี และจัดอภิปราย
แสดงความคิดเห็นเพื่อใหไดรับชัยชนะทางการแขงขัน ความรวมมือเปนอยางดี เพื่อใหองคการ
บรรลุเปาหมายที่ตั้งไวรวมกัน 

 
2.4.3.2 การดําเนินชีวิตดวยความรูสึกถึงคานิยม  และหลักการปฏิบัติอยาง    

แทจริง  (Living by genuinely felt values and operating principles)  หมายถึง  การที่องคการ
ทําใหบุคลากรมีความลึกซึ้งกับคานิยม และหลักปฎิบัติขององคการอยางแทจริงดวยการใหมีสวน
รวมในการกําหนดหลักการ และคานิยมเพื่อเปนแนวทางใหบุคลากรมีพฤติกรรมเปนไปตามที่
สมาชิกในองคการคาดหวัง และยึดถือปฏิบัติ  ผูนําขององคการจะตองสื่อสารใหความหมายของ
คานิยมและแนวทางปฎิบัติขององคการใหมีความชัดเจน  ทุกคนจะตองเขาใจถึงคุณคาหลกัเหลานี ้ 
เพื่อใชเปนหลักตัดสินใจในการปฏิบัติงาน และเชนเดียวกันผูนําในองคการจะตองยอมรับ และยึด
ถือคุณคาหลักขององคการไดอยางเหมาะสม มีการจัดอบรมทบทวนเพื่อใหบุคลากรตระหนัก และ 
เขาใจถึงคุณคาหลักขององคการ 
 

2.4.3.3 การสรางความคุนเคยขามระดับและกลุม (Build familiarity across 
levels and groups) หมายถึง การที่องคการสรางความคุนเคยบุคลากรสวนใหญความไมไววางใจ
มักมาจากการไมคุนเคยกับบุคคลที่จะตองพึ่งพาเนื่องจากความไววางใจมีพื้นฐานจากการไดพบ
ปะ และมีปฏิสัมพันธ สิ่งที่เห็นไดชัดเจนในการสรางความไววางใจ คือการเปนบุคคลที่เขาถึงได 
การที่ผูนําในองคการเชื้อเชิญใหมารวมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการดําเนินงานอยางไมเปน   



 
  40 
 
ทางการ  จะยิ่งทําใหความไววางใจเพิ่มมากขึ้น  เนื่องจากบุคลากรมีความเชื่อวาหากไดแสดง
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการดําเนินงานที่ควรจะปรับปรุงกับผูที่ดํารงตําแหนงและอํานาจแลว จะรูสึก
ไดถึงความคุนเคย ผูนําจะตองลงไปพบปะสัมผัส  และยินดีที่จะตอบขอซักถามในสิ่งที่สนใจใหเปน
การสวนตัว หรือมาพบไดในชวงวันหยุด หากมีเหตุการณสําคัญที่บุคลากรไมสามารถตัดสินใจหรือ
แกปญหาได  สนับสนุนวิธีการที่สรางสรรคในการดําเนินงานใหมากขึ้น รวมทั้งจัดใหกลุมตางๆ มา
ทํางานดวยกัน มีความสัมพันธพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน   ตลอดจนจัดใหมีนโยบายที่เขาถึง  และ
สรางสภาพแวดลอมที่ใหรูสึกอิสระที่จะแสดงความคิด  ความคิดเห็น ปญหาและสิ่งที่สนใจ 
 

2.4.3.4 การสงเสริมวัฒนธรรมในการเผชิญความเสี่ยง  และการทดลอง    
ส่ิงใหม (Encouraging a culture of risk taking and experimentation) หมายถึง การที่องคการ
สนับสนุนใหบุคลากรพยายามหาวิธีการใหมๆ ในการปฏิบัติงาน  มีวิธีจัดการกับความผิดพลาด 
ตลอดจนสงเสริมใหมีการเรียนรูจากประสบการณ การที่สามารถตัดสินใจไดอยางรวดเร็วและกาว
ไปขางหนาดวยการริเร่ิมส่ิงใหมเปนสิ่งที่จะดํารงความไววางใจ  องคการที่ผลการดําเนินงานมี   
ประสิทธิภาพจะสนับสนุนใหบุคลากรตัดสินใจที่จะปฎิบัติซึ่งอาจเกิดความผิดพลาดอยางหลกีเลีย่ง
ไมได และเขาใจถึงความผิดพลาดที่เกิดขึ้นโดยใหเรียนรูจากประสบการณเพื่อทําใหงานนั้นดีขึ้น 
ความผิดพลาดถือเปนประสบการณท่ีดี ดังนั้นองคการควรพัฒนาทั้งวิธีที่เปนทางการ  และไมเปน
ทางการ  ดวยการจัดหาคูมือรายละเอียดในการปฎิบัติงานจัดฝกอบรมการปฎิบัติที่ใชในการ
ทํางาน   รวมทั้งใหคําปรึกษาที่ดีและชวยเหลือแกไขปญหา    การบริหารจัดการที่เปนการทําลาย
เมื่อเกิดความผิดพลาดนั้นจะไมทําใหเกิดการริเร่ิม  ซึ่งการริเร่ิมเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหองคการ   
เจริญกาวหนา 
 

2.4.3.5 การสรางสัญลักษณที่เปนพลังขององคการ (Making visible a few 
powerful symbols of trust)  หมายถึง  การที่องคการมีความมุงมั่นที่จะเสริมแรงใหมีความเชื่อใจ  
เพื่อใหบุคลากรเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงาน  องคการที่มีวัฒนธรรมความไววางใจใน      
องคการอยูในระดับสูงจะมีการเลือกสรรเรื่องราว หรือความบกพรอง (Artifacts) ที่สะทอนถงึความ
ไววางใจ  ตระหนักถึงปญหาที่เปนสาเหตุหากองคการขาดความเชื่อใจ  โดยเฉพาะการปองกัน
รักษาอุปกรณและเครื่องมือโดยไมเชื่อใจบุคลากร  ซึ่งทําใหบุคลากรคํานึงถึงความปลอดภัยโดยทิ้ง
อุปกรณ และเครื่องมือตางๆ ไวในที่ทํางาน ในองคการที่ดีนั้นจะตองนําอุปกรณ และเครื่องมือมา
จัดเปนกิจกรรมหรือโครงการตางๆ เพื่อปรับปรุงใหการปฏิบัติงานนั้นดีข้ึน ซึ่งจะไดรับประโยชนสอง
ประการ  ประการแรกคือ ไดรับประโยชนจากการนําอุปกรณ และเครื่องมือซึ่งเมื่อตองนํากลับไป
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ทํางานตอที่บาน หรือชวงวันหยุดจะทําใหไดความคิดใหมๆ และประการที่สองไดรับประโยชนที่
สําคัญคือ การเปดหองที่เก็บอุปกรณ และเครื่องมือถือวาเปนสัญลักษณของความเชื่อใจ  นอกจาก
การที่สามารถนําอุปกรณ และเครื่องมือไปใชประโยชนไดงายแลว สัญลักษณของความเชื่อใจยัง
สรางไดดวยการวางงานที่ทําไว  เพื่อใหบุคคลอื่นเขาใจถึงงานที่ทําอยู และสามารถใหขอเสนอแนะ
เพื่อปรับปรุงใหงานนั้นดีขึ้น 
 

2.5 บทบาทของความไววางใจในองคการ 
 
นอกจากความไววางใจในองคการมีบทบาทชวยลดความซับซอนในระบบของสังคม 

(Luhmann, 1979) แลวชอว (Shaw, 1997) กลาวเพิ่มเติมวา ความไววางใจในองคการยังมี      
บทบาทที่เกี่ยวของกับอํานาจหนาที่ในองคการซึ่งเปนแรงขับใหบุคลากรเต็มใจที่จะยอมรับการ   
ตัดสินใจของกลุมที่มีอํานาจซึ่งมีพฤติกรรมที่นาไววางใจ (Tyler & Degogy, 1996) และบทบาท
ของความไววางใจในองคการตามที่ชอว (Shaw, 1997)   ไดกลาวไวดังนี้ 

 

2.5.1 ความไววางใจเปนแหลงทรัพยากรพื้นฐานประกอบกับเปนรูปแบบที่
เกี่ยวกับทุน  (Trust is resource on a par with other forms of capital)  ความไววางใจเปรียบ
เสมือนเปนรูปแบบหนึ่งของทุนที่ทําใหไดเปรียบในการแขงขัน และเพิ่มขีดความสามารถที่จะ
ปฏิบัติงานตามโครงสรางองคการ นโยบายและการปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ  

 

2.5.2 ความไววางใจทําหนาที่แทนความจงรักภักดี  (Trust will replace 
loyalty as the primary bond within organizations)  เปนพื้นฐานความผูกพันขององคการ และ
ทีมตางๆ ภายในองคการ การทํางานเพื่อใหจุดมุงหมายไดรับผลสําเร็จโดยการเสริมสรางพลัง
อํานาจและทีมการทํางานจะไมเกิดขึ้นในบรรยากาศที่มีความไมไววางใจ ความไววางใจกําลังเขา
มาแทนที่ความจงรักภักดีซึ่งเปนวิธีที่ทําใหเกิดความผูกพัน  ไดรับประโยชนมากที่สุดในการสราง
ความผูกพันของมนุษยซึ่งเปนสิ่งที่มีความจําเปนในองคการ 
 

2.5.3 ความไววางใจเปนสิ่ งสําคัญทั้ งภายในและภายนอก   (Trust is 
important internally and externally)  ความไววางใจเปนสิ่งสําคัญกับลูกคา (customers) ผูจัด
หา (suppliers) และหุนสวน  องคการจะตองมีการพัฒนาผลิตภาพในงาน  และการบริการใหมี
คุณภาพ ซึ่งเปรียบเสมือนเปนตัวแทนขององคการ และหากองคการใดที่บุคคลในองคการมีความ
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ไววางใจในองคการอยูในระดับตํ่าจะเปนสิ่งยากในการทําใหลูกคามีความไววางใจในองคการ  
หรือไววางใจในผลิตภาพของงาน  และการบริการที่เปนตัวแทนขององคการ  
 

2.5.4 ความไววางใจมีพื้นฐานมาจากความตั้งใจเปนพื้นฐาน  (Trust is 
gained by attention to the fundamentals) การที่จะสรางความไววางใจในองคการนั้น  องคการ
จะตองมีวิธีการดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ  โดยมุงเนนถึงปจจัยที่จะดํารงความไววางใจใหคง
อยูดวยการรักษาคํามั่นสัญญาและมีการกระทําที่คงเสนคงวา สามารถทํานายได หรือแสดงความ
สนใจใหการสนับสนุนบุคคลที่อยูในสภาวะที่เปราะหรือออนแอ  
 

2.5.5 ความไววางใจแสดงถึงปญหาที่จะตองได รับการจัดการ (Trust 
presents a set of dilemmas to be managed)  ความไววางใจไมไดเปนปญหาที่ตองถูกแกไข 
แตความไววางใจเปนปญหาที่ตองการความเอาใจใสอยางตอเนื่องและเขาใจถึงธรรมชาติที่มีการ 
แลกเปลี่ยนตามการกระทํานั้น 
 

2.5.6 หลักการพื้นฐานของความไววางใจขึ้นอยูกับคุณลักษณะของผูนํา 
(Trust utimately rests on the character of our leaders)  ผูนํามีบทบาทสําคัญที่จะทําให     
องคการประสบความสําเร็จ  เพราะผูนําจะเปนผูสรางศรัทธา  รวมทั้งกระตุนจูงใจใหผูตามรวมมือ
ปฏิบัติงานเพื่อใหองคการไปสูเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ  การที่ผูนําจะประสบความสําเร็จ
ไดนั้นจะตองมีพฤติกรรมที่นาไววางใจ และแสดงการกระทําที่นาไววางใจใหบุคลากรรับรู   
   

สรุป ความไววางใจเปนองคประกอบที่สําคัญในการบริหารการเปลี่ยนแปลง และเปน
กลยุทธที่ทําใหเกิดความสําเร็จ และจากสภาพความเปนจริงในสังคมปจจุบันความไววางใจเปนสิ่ง
ที่มีความสําคัญมากขึ้นกวาเดิม การที่บุคลากรมีความไววางใจในองคการจะทําใหทีมสามารถ 
ปรับตัวตอสภาพการณที่มีการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหไดมาซึ่งผลลัพธ และทําใหผลการดําเนินงาน
ขององคการมีประสิทธิภาพ (Shaw, 1997) การดํารงความไววางใจใหคงอยูนั้นจะตองมีการ
ดําเนินการใหองคการบรรลุผลสําเร็จ  ความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทํา และแสดง
ความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและกัน 

 

ผูนําขององคการและรูปแบบขององคการมีความสําคัญที่จะสรางความไววางใจให
เกิดขึ้นซึ่งจะตองบริหารจัดการอยางมีประสิทธิภาพในการทําใหโครงสรางองคการหรือคานิยมมี
ความสอดคลอง   องคการพยาบาลจะตองเรียนรูวิธีที่จะทําใหบุคลากรรวมกันสรางวิสัยทัศน และ
คานิยม และติดตอสื่อสารใหทุกคนมีความเขาใจซึ่งองคการพยาบาลจะตองมีรูปแบบที่สําคัญ      
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3 ประการคือ 1) มีความชัดเจน (Clarity) โดยที่องคการพยาบาลและบุคลากรตองมีความชัดเจน
ในสิ่งที่ตองการ ส่ิงที่นาสนใจ คานิยม วิสัยทัศน จุดมุงหมาย และความปรารถนาที่ชัดเจน เนื่อง
จากเมื่อมีความชัดเจนแลวทุกคนจะรูแนวทางที่เปนหลักการและความสามารถที่สําคัญตางๆ ที่ใช
ในการกําหนดทิศทางใหบุคคลและองคการบรรลุผลสําเร็จ 2) มีความเปนหนึ่งเดียวกัน (Unity) 
เพื่อสรางความเขมแข็งใหองคการ และสิ่งที่แสดงถึงความเปนหนึ่งเดียวกันนี้จะเกิดขึ้นเมื่อมีการ
รวมกัน การสนับสนุน และการเห็นดวย (Endorse) กับวิสัยทัศนและคานิยมที่มีรวมกัน  รวมทั้ง
รวมกันชี้แจงวิธีปฏิบัติคานิยมนั้น 3) มีความเขมขน (Intensity) โดยมีการปฏิบัติตามหลักการนั้น
อยางจริงจัง ทําใหบุคลากรมีสิ่งสะทอนกลับที่รูสึกถึงความผูกพันทางอารมณ (Emotional bonds) 
ความลึกซึ้งกับคุณคาหลักขององคการ  และเมื่อคานิยมมีความเขมขนแลวนั่นหมายถึงมีความคง
เสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทํา อันจะนําไปสูความไววางใจในองคการ 
 
3. การแสดงภาวะผูนํา 
  

3.1 ความหมายของภาวะผูนํา 
 
ล็อค (Locke, 1991) กลาววา ภาวะผูนําเปนกระบวนการของการมีอิทธิพลตอผูอ่ืน

ใน วัฒนธรรมนั้นๆ และมี 3 องคประกอบ คือ 

1. ภาวะผูนําเปนนิยามของความสัมพันธที่เกี่ยวของกับผูตาม ถาไมมีผูตามจะไม
มีผูนํา และเนนวาผูนําที่มีประสิทธิผลตองรูวาจะปลุกเราและสัมพันธกับผูตามอยางไร 

2. ภาวะผูนําเปนกระบวนการในการนํา ผูนําตองทําบางสิ่งบางอยางซึ่งมากกวา
ส่ิงทั่วไปที่เกิดขึ้นตามตําแหนงของอํานาจหนาที่ ถึงแมวาตําแหนงที่เปนทางการของอํานาจหนาที่
จะชวยสนับสนุนกระบวนการภาวะผูนํา แตไมเพียงพอที่จะทําใหคนบางคนเปนผูนําได 

3. ภาวะผูนําตองการการนําผูอ่ืนใหแสดงการกระทําในหลายๆ ทาง เชน การให
อํานาจหนาที่ตามกฎหมาย แสดงตัวแบบ ตั้งเปาหมาย ใหรางวัลและลงโทษ ปรับร้ือโครงสราง 
องคการ สรางทีมงาน และสื่อสารวิสัยทัศน 

 
บาซ (Bass, 1995) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง บุคลิกลักษณะอันเกิดจากบุคลิก

ลักษณะของผูนําที่เปนศิลปะในการทําใหผูอ่ืนปฏิบัติตาม เปนศูนยรวมของกระบวนการกลุม      
รูปแบบการปฏิบัติจะเปนการจูงใจมากกวาการบังคับ เพื่อใหบรรลุตามเปาหมาย 
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บริคลีย  สมิธ และซิมเมอรแมน (Brickley, Smith & Zimmerman, 1997) กลาววา 
ภาวะผูนํา หมายถึง ผูนําที่ชักนํา  ผูตามใหปฏิบัติเพื่อใหถึงจุดมุงหมายที่มีความแนนอน ซึ่งแสดง
ใหเห็นถึงคานิยม และแรงจูงใจในสิ่งที่มีความตองการ มีความจําเปน มีความปรารถนา และเปน
ความคาดหวังของผูนําและผูตาม 

 
มารควิซ และฮัสตัน (Marquis & Huston, 2000) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง 

กระบวนการในการโนมนาว  และการมีอิทธิพลตอบุคคลอื่นเพื่อใหถึงจุดมุงหมาย ซึ่งประกอบไป
ดวยบทบาทที่หลากหลาย 

สรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถและคุณลักษณะของบุคคลในการ   
โนมนาว และมีอิทธิพลตอบุคคลอื่นในการกอใหเกิดความรวมมือในการทํางานไดอยางมีประสิทธิ
ภาพ เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  

 
 3.2 บทบาทของผูนํา 
 

ผูนําเปนบุคคลที่มีความสําคัญอยางมากที่จะทําใหองคการเติบโต และประสบผล
สําเร็จ และในสถานการณในปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอยางมาก ซึ่งมีผลกระทบตอทุก     
องคการทําใหแตละองคการตองมีการปรับเปลี่ยนวิธีดําเนินการใหมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น ผูนํา
จึงมีบทบาทที่สําคัญตอองคการหลายประการ 

กวี วงศพุฒ (2539: 36-37) สรุปบทบาทของหัวหนาหรือผูนําที่ควรมีคือ ตองจํากัด
ความในจุดมุงหมาย และรักษาทิศทางในเปาหมายขององคการ จัดหาแนวทางที่ทําใหเปาหมาย
บรรลุผล จัดทําและรักษาโครงสรางขององคการ หรือกลุม อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน
ขององคการ และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน รักษาการปฏิบัติการของกลุม และความพึงพอใจ
ของสมาชิก สรางสรรคคนใหเปนคนดี จูงใจใหรวมมือกันปฏิบัติงาน และเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน 

 
วิลสัน จอรจ เวลลินซ และบายแฮม (Wilson, Jorqe, Wellins & Byham, 1994) 

กลาววา ผูนํามีบทบาทในการพัฒนาทีมในการดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหองคการ
ประสบความสําเร็จ  โดยมีบทบาทดังนี้ 

1. การติดตอส่ือสาร ผูนําที่มีประสิทธิภาพตองสื่อสารขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการ
ดําเนินงานขององคการ การใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย และขอมูลเกี่ยวกับลูกคา 
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2. การจัดการเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน   ผูนําที่มีประสิทธิภาพจะตองสรางจุด
มุงหมายและขอบเขตการปฏิบัติงาน เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงาน และจัดใหมีขอมูลปอนกลับที่
สมดุล 

3. การวิเคราะหและการตัดสินใจ ผูนําจะตองมีความสามารถในการรวบรวม   
ขอมูลเกี่ยวกับองคการ และคนหาความเปนเหตุ และผลที่เกิดขึ้น เพื่อที่จะประเมินผลการปฏิบัติ
งานของทีม และกระทําการตัดสินใจชวยใหทีมดําเนินไปไดดวยดี 

4. การฝกสอน ผูนําที่มีประสิทธิภาพจะตองฝกสอน สนับสนุนทีมในการแกไข
ปญหา หรือปรับปรุงการปฏิบัติงานของทีมและพัฒนาบุคคล ทีมใหมีความสามารถ และทักษะ 

5. สนับสนุนการปรับปรุงอยางตอเนื่อง และการเสริมสรางพลังอํานาจ ผูนําจะ
ตองสรางแรงบันดาลใจใหทีมมีความรับผิดชอบในการปรับปรุงคุณภาพและการบริการ ผูนําจะ
ตองจัดสรางสภาพแวดลอมที่ทําใหทีมมั่นใจไดวาไดรับการสนับสนุนและแหลงทรัพยากรที่จําเปน
ในการปฏิบัติงาน 

6. การนาํดวยวิสัยทัศนและคานิยม ผูนําจะตองมีจินตนาการภาพอนาคตของ
องคการ และถายทอดวิสัยทัศน คานิยมเพื่อใหวิสัยทัศนบรรลุผล 

7. การสรางความไววางใจ ผูนําจะตองมีพฤติกรรม หรือการกระทําที่ทําใหไดรับ
ความไววางใจมากขึ้นโดยมีการปฏิบัติ 3 ประการ 1) ผูนําทีมและผูบริหารตองมีความเชื่อวาทีม
สามารถตัดสินใจใหสิ่งที่ดีแกสมาชิกทีม หรือผูนําจะตองมีความเชื่อคานิยมของทีม  2) ผูนําจะตอง
มีความเต็มใจในการเปดเผยขอมูลขาวสาร  3) ผูนําจะตองมี “การปฏิบัติในสิ่งที่ไดพูดไว” 
(Walking the talk)  

8. การเอื้ออํานวยการปฏิบัติงานของทีม ดวยการชวยใหทีมเร่ิมตนในทางที่ถูก 
สรางแรงจูงใจใหสมาชิกทีมมีจิตสํานึกวา จุดมุงหมายเปนสิ่งทาทาย การปฏิบัติงานมีความชัดเจน 
และมีแนวทางในการปฏิบัติงาน 

9. การเอื้ออํานวยการเรียนรู ผูนําจะตองพัฒนาบุคคล และทีมใหมีความรู ความ
สามารถ ดวยการฝกสอน จัดใหการอบรม การตัดสินใจในเรื่องคาตอบแทน และการใหขอมูลปอน
กลับ รวมทั้งสรางบรรยากาศ และวัฒนธรรมที่จะสนับสนุนการเรียนรูและความกาวหนา 

10. การสรางความสัมพันธที่เปนหุนสวนกันในการดําเนินงาน ผูนําจะตองมีการจัด
การใหทีมมีการทํางานขามสายงาน มีทักษะและสรางแรงจูงใจใหทีมมีความเชื่อวา ความสําเร็จ
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และความมั่นคงในงานของทีมไมไดข้ึนอยูกับการแขงขันของทีม แตขึ้นอยูกับองคการและลูกคา
ขององคการ 

 
ทิชชี และโคเฮน (Tichy & Cohen, 1997) กลาววา บทบาทของผูนําในการจัดการ

องคการนั้น จะตองมีการพัฒนาโครงสรางการทํางาน 3 ประการ คือ 1) ผูนําตองมีบทบาทสําคัญ
ในการพัฒนาผูนําอื่น  2) ผูนํามีพฤติกรรมการแสดงที่จะทําใหเกิดผลสําเร็จของงาน  3) ภาวะผูนํา
เปนเครื่องมือสําคัญในการนําไปสูการเปลี่ยนแปลง ตองดําเนินการและติดตามอยางรวดเร็วในการ
จัดการองคการผูนําจะตองปฏิบัติดังนี้ 

1. มุงเนนที่การมอบผลลัพธ 

2. ใชวิธีการดําเนินงานเชิงธรุกิจเปนแนวคิด 

3. การสรางทีมงาน 
 

สโตเกรน (Shtogren, 1999) กลาววา บทบาทของภาวะผูนําที่ดีจําเปนตองมีการ
พัฒนาดวยการริเร่ิมใหมีการเปลี่ยนแปลงผลิตภัณฑ  ระบบและบุคลากร   มีทักษะในการสราง
วิสัยทัศนในอนาคตที่ดึงดูดใจ และทําใหวิสัยทัศนนั้นเกิดขึ้นจริง การทดสอบภาวะผูนําที่ดี คือ 
สามารถเปลี่ยนแปลงองคการไดสําเร็จ  โดยมีหลักการแสดงภาวะผูนํา  7 ข้ันตอน ซึ่งประกอบดวย 

1. วิสัยทัศน การพัฒนาและสื่อสารภาพขององคการในอนาคตที่ดึงดูดความ    
สนใจในการที่จะชักนํานั้นผูนําตองมีจินตภาพ จุดมุงหมายและสิ่งที่ปรารถนา วิสัยทัศนเปน          
องคประกอบพื้นฐานขององคประกอบทั้งหมด 

2. ความไววางใจ เปนการใหความเชื่อถือ และใหเกียรติในความสามารถ คานิยม
และสิ่งปรารถนาของผูรวมงาน ความไววางใจซึ่งกันและกันจะสรางสัมพันธภาพในการทํางาน     
ผูนําตองแสดงให เห็นวาบุคคลสามารถกลับสูสภาพเดิม  หากมีการปรับตัว กําหนดและ        
เปลี่ยนแปลงจุดมุงหมายดวยตนเอง 

3. การสื่อสารแบบเปดกวาง องคการที่บุคลากรไดรับขอมูลขาวสารอยางทั่วถึงจะ
ชวยลดความไมแนนอน และมีความนาเชื่อถือมากขึ้น เครือขายแบบไมเปนทางการจะชวยใหมีการ
ปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง  

4. งานที่ทํามีความหมาย เปนการทําใหบุคคลรูสึกซาบซึ้งในงานดวยใจมากกวา
เปนเพียงภาระหนาที่ ผูนําจําเปนตองดูแลเอาใจใสเกี่ยวกับการทํางานใหมากขึ้น ไวตอความรูสึก
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ในความตองการของบุคลากร การมีเหตุมีผล ขอตกลงที่มีรวมกัน และสรางแรงผลักดันใหแตละ
บุคคลมีการเปลี่ยนแปลงองคการ 

5. การเสริมสรางพลังอํานาจ และการกําหนดดวยตนเอง การทําใหบุคคลและทีม
มีความเขมแข็งมากขึ้นโดยใหการศึกษา การมีอิสระในตนเองและการตระหนักภาระหนาที่รับผิด
ชอบ  การกําหนดอนาคตจะทําใหบุคคลเกิดความพยายาม บุคคลทุกคนตองไดรับการเตรียม
พรอมที่จะมีการริเร่ิมและปฏิบัติในวิถีทางของตนเองในการดําเนินงานตามวิสัยทัศนที่มีรวมกัน 
และการพัฒนาทรพัยากรมนุษยเปนแหลงทรัพยากรที่ดีที่สุดเพื่อการเปลี่ยนแปลง 

6. การทํางานเปนทีมและการรวมกันดําเนินงาน เปนการใหบุคลากรมีบทบาท
สําคัญในกิจกรรมหลักของการดําเนินงานในองคการ 

7. รูปแบบของการเปลี่ยนแปลง การเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงดวยการมองโลก
ในแงดี และการที่ถูกตัดสินวากระทําผิด ซึ่งมีความแตกตางกันอยางชัดเจนนั้น จะตองสามารถไกล
เกลี่ยในลักษณะที่ทําใหเกิดความพึงพอใจทั้งสองฝาย 

 
เคย (Kay, 2000)   กลาววา  บทบาทที่สําคัญของผูนําที่มีประสิทธิภาพ   เพื่อใหได

ผลลัพธมากกวาธรรมดา จะตองมีการแสดงภาวะผูนํา 12 ประการ คือ 
1. การกําหนดวัตถุประสงค หรือวิสัยทัศนใหมีความชัดเจน 
2. มีคานิยมที่ชัดเจน 
3. แสดงถึงผลลัพธที่เปนความตองการรวมกัน 
4. การสอนอยางตอเนื่อง 
5. การเปนแบบอยาง 
6. การเสี่ยงและการริเร่ิม 
7. การเสริมสรางอํานาจ 
8. การสรางทีมงาน 
9. การสนับสนุนการมีสวนรวม 
10. การคัดเลือกและการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 
11. การเห็นคุณคาและการใหรางวัล 
12. การสรางความไววางใจ 
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3.3 แนวคิดของการแสดงภาวะผูนํา 
 

การแสดงภาวะผูนําเปนพฤติกรรมการแสดงออกที่มีอิทธิพลเหนือผูตามหรือบุคคลอื่น
ในการนํากลุมหรือผูตามใหปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว โดยที่ผูนําตองคอยกระตุน
ผลักดันและจูงใจผูตาม พรอมแนะแนวทางใหผูตามปฏิบัติงานสําเร็จและเกิดประโยชนสูงสุด ซึ่ง
การแสดงภาวะผูนําของผูบริหารในองคการพยาบาลจะมีความสําคัญอยางมากที่จะสรางความไว
วางใจในองคการ เนื่องจากความไววางใจมักเปนสิ่งที่ผูตามตองการจากผูนําเปนอันดับสูงสุด และ
ความไววางใจเปนผลลัพธที่ไดจากการกระทําและพฤติกรรมของผูนํา (O’Toole, 1999) 

ในงานวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดใชแนวคิดการแสดงภาวะผูนําของชอว (Shaw, 1997) ซึ่งจะ
ทําใหเกิดความไววางใจในองคการ  และมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงการแสดงภาวะผูนําที่
จะสรางความไววางใจในองคการในบริบทที่แตกตางกัน  ดังนี้ 

เพ็ญจันท ส. โมไนยพงศ (2539: 10-11) กลาววา พฤติกรรมของภาวะผูนําที่ประสบ
ความสําเร็จ ไดแก 1) ความเชื่อถือ ความไววางใจ เปนพื้นฐานในการนําผูอ่ืนซึ่งผูนํานั้นจะตองมี
ความสม่ําเสมอ การรักษาคําพูด ใหความเชื่อมั่นและความมั่นคง 2) การยอมรับการแสดงความ
คิดเห็นที่สะทอนกลับมา  3) การสอนและการปฏิบัติเปนแบบอยาง  4) การสื่อสาร  5) การตั้ง      
เปาหมาย  6) การสรางความคิดในทางบวก 

คูสซ และโพสเนอร (Kouzes & Posner, 1995) สรุปแนวคิดวา ผูนําที่ดีควรแสดง
ภาวะผูนํา หรือแสดงพฤติกรรมภาวะผูนําซึ่งสมควรเปนแบบอยาง 5 คุณลักษณะ ซึ่งคุณลักษณะ
ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางจะทําใหผูตามมีการรับรู 3 ลักษณะ ไดแก 1) ผูตามรับรูวาผูนํามีความ
นาไววางใจ สามารถเปล่ียนแปลงไดตลอดเวลา และเปนผูที่มีความเชี่ยวชาญ 2) ผูตามมีความ
ตองการผูนําที่มีลักษณะนาเชื่อถือ เมื่อผูตามรับรูวาผูนําของตนมีความนาเชื่อถือสูง  3) ผูตามจะ
เกิดความภาคภูมิใจที่จะบอกตอผูอ่ืนวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ  มีความรูสึกในการทํางาน
เปนทีมอยางเหนียวแนน มีความสํานึกวาเปนเจาขององคการ และทําใหเกิดพลังความสามารถ
และผลิตภาพในงาน การแสดงภาวะผูนําหรือแสดงพฤติกรรมภาวะผูนํา มีดังนี้ 

1. การทาทายกระบวนการ (Challenging the process) หมายถงึ การที่ผูนํา
ปฏิบัติหรือดําเนินการอยางทาทาย กลาไดกลาเสีย และยอมรับกับส่ิงทาทาย กลาเสี่ยง คนหา  
แนวทางใหมที่ดีกวาในการกระทําสิ่งตางๆ เพื่อนํามาเปนโอกาสนําไปสูความสําเร็จ โดยผูนําจะ
ตองแสวงหาโอกาสที่ทาทายในการเปลี่ยนแปลง มีทักษะและความสามารถในการปฏิบัติความ  
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ทาทายใหเกิดความเจริญกาวหนาในองคการรวมทั้งผูนําจะตองมีจิตใจที่แข็งแกรง กลาทดลอง 
กลาเสี่ยง หาแนวทางในการริเร่ิมในการปฏิบัติตางๆ เพื่อปรับปรุงงานของตนเอง  

2. การมีแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวม (Inspiring a shared vision) หมาย
ถึง การที่ผูนํามีความกระตือรือรน สามารถระบุพันธกิจ และเปาหมาย พรอมใหผูตามมีสวนรวม
ในวิสัยทัศนที่กําหนดขึ้น โดยผูนําจะตองสามารถจินตนาการและปรับปรุงภาพอนาคตขององค
การ  รวมทั้งแสวงหาแนวรวมในวสิัยทัศนดวยคานิยม ผลประโยชน ความหวังและความฝนรวม
กัน  

3. การทําใหผูอ่ืนไดแสดงความสามารถ (Enabling other to act) หมายถึง การที่
ผูนํามีการสงเสริม ชวยเหลือผูรวมงานในการสรางทีม เสริมสรางอํานาจใหผูรวมงานใหมีสวนรวม
ในงาน ใหมีความรูสึกวาเปนผูมีความสามารถ  

4. การทําตนเปนแบบอยาง (Modeling the way) หมายถึง การที่ผูนําปฏิบัติตัว
เปนแบบอยางแกผูตาม มีคานิยมและมาตรฐานอยางชัดเจน มีความคงเสนคงวาและชัดเจนใน
หลักการตางๆ เพื่อเปนแบบอยางแกผูรวมงาน  

5. การเสริมสรางกําลังใจ (Encouraging the heart) หมายถึง การที่ผูนําใหการ
สนับสนุนกระตุนใหกําลังใจแกผูรวมงาน ยกยองชมเชยในความพยายาม และฉลองความสําเร็จ
ใหกับผูตาม  

ร็อบบินส (Robbins, 1996) และศิริวรรณ และคณะ (2541) กลาววา ผูบริหารและ   
ผูนําทีมมีความสําคัญตอการสรางบรรยากาศแหงความเชื่อถือไววางใจในทีมงาน ดังนั้น ผูบริหาร
และผูนําควรปฏิบัติดังนี้ 

1. ในการทํางานตองสาธิตใหเห็นวาทานทํางานใหผูอ่ืนเทาๆกับทําใหตนเอง 
(Demonstrate you’ re working for other’s as well as your own)  

2. ทํางานเปนทีม (Be a team player) 
3. ฝกฝนใหเปนคนเปดเผย (Practice openness) 
4. มีความยุติธรรม (Fairness) 
5. พูดตรงความรูสึกของตนเอง (Speak your feeling) 
6. แสดงความคงเสนคงวาในคุณคาอันเปนพื้นฐานซึ่งจะนําไปสูการตัดสินใจ 

(Show consistency in the basic values that guide your decision making) 
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7. รักษาความเชื่อมั่นไว (Maintain confidence) 
8. แสดงใหเห็นถึงความสามารถ (Demonstrate competence) 
 
แจ็คสัน และฟริกอน (Jackson & Frigon, 1996)   ผูตามปรารถนาใหผูนํามีความ  

ซื่อสัตย คาดการณอนาคตขององคการ มีความสามารถ และสรางแรงบันดาลใจ ผูนําที่จะสราง
บรรยากาศของความไววางใจระหวางพนักงาน ผูบริหารและการบริหารจัดการ จะตองมีการแสดง
ภาวะผูนําซึ่งเปนพื้นฐานของผูนําที่มีประสิทธิภาพ คือ 

1. กระทําในสิ่งที่ทาทายบุคคล ระบบ และทาทายตนเองอยูเสมอ 
2. มีความเต็มใจในการเปลี่ยนแปลง 
3. จัดใหมีการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนซึ่งเปนการสรางแรงบันดาลใจ 
4. เอื้ออํานวยบุคคลอื่น 
5. ใหการนับถือ ใหเกียรติมากกวาการใชอํานาจหนาที่ส่ังการ 
6. สนับสนุนดวยการเสริมแรงทางบวก 

 

ชอว (Shaw, 1997)  กลาววา  การแสดงภาวะผูนําที่จะสรางความไววางใจใน     
องคการมีการปฏิบัติดังนี้     

1. การเปนบุคคลแบบอยางที่มีพฤติกรรมนาเชื่อถือ   
2. การสรางกลุมผูนําใหมีความนาเชื่อถือ   
3. การพัฒนาการปฏิบัติขององคการ 

 

กลาวโดยสรุป การแสดงภาวะผูนําเปนกระบวนการที่ละเอียดออนของผูนําใน      
องคการ รวมทั้งตองมีความเขาใจการพัฒนาความไววางใจ ที่สงผลตอความสัมพันธของมนุษย
และผลลัพธใหเกิดขึ้น สิ่งสําคัญที่ผูนําขององคการจะใหประโยชนตอการสรางความไววางใจ คือ 
จะตองลดความกลัวของผูปฏิบัติงาน ดวยการสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานเขามามีสวนรวมในการ
ปฏิบัติงานการเปนแบบอยางที่ดี มีการพัฒนาตนเองใหทันตอการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว  นอกจาก
นี้จะตองเปนบุคคลที่สรางสรรคการเปลี่ยนแปลง  พัฒนางานในองคการใหกาวหนา  ซึ่งจะทําให  
ผูตามเกิดความศรัทธา เชื่อถือ และไววางใจผูนําขององคการวามีความสามารถในการทําให    
องคการประสบผลสําเร็จ  ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชแนวคิดการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางาน
การพยาบาลตามแนวคิดของชอว (Shaw, 1997)  ซึ่งประกอบดวย  1)  การเปนบุคคลแบบอยางที่
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มีพฤติกรรมนาเชื่อถือ  2)  การสรางกลุมผูนําใหมีความนาเชื่อถือ  3)  การพัฒนาการปฏิบัติของ
องคการ 

 
4. การออกแบบองคการ 

4.1 ความหมายของการออกแบบองคการ 

ราซมูซซู (Rasmusseu, 1991) กลาววา การออกแบบองคการ หมายถึง การที่บุคคล
มารวมกันทํางานเพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนขององคการซึ่งไดสรางการปฏิบัติ ระบบวัด ระเบียบ ความ
มั่นคง หรือความเครงครัดไดเปนอยางดี 

แน็ดเลอร เจอรสไตน และชอว (Nadler, Gerstein & Shaw, 1992) กลาววา การออก
แบบองคการ หมายถึง ศิลปในการกําหนดชองวางขององคการตามที่มนุษยตองการ และปรารถนา 
ซึ่งขึ้นกับส่ิงที่จะกําหนดคํานิยามนี้ประกอบดวย 3 มิติ ไดแก 

1. พฤติกรรมที่บุคคลปฏิบัติ 
2. การสรางโอกาสในการปฏิบัติ ซึ่งเรียกกันวา การเสริมสรางพลังอํานาจ 
3. การสรางขอจํากัดในการปฏิบัติ 

อีแวนเชอรวิช และแมธธีสัน (Ivancevich & Matteson, 1996) กลาววา การออก
แบบองคการ หมายถึง  องคประกอบขององคการ 4 ประการ ที่ตองอยูในรายละเอียดของการ
ทํางานเพื่อใหองคการประสบผลสําเร็จในระยะยาว องคประกอบ 4 ประการ ไดแก 

1. งาน หมายถึง การที่องคการ และสวนตางๆ ขององคการใหรายละเอียด      
พื้นฐานของงานที่มีความสําคัญในองคการ 

2. บุคคล หมายถึง รายละเอียดคุณลักษณะของบุคลากร 
3. รูปแบบองคการอยางเปนทางการ หมายถึง รายละเอียดของโครงสราง 

กระบวนการ และวิธีการปฏิบัติที่สรางขึ้นเพื่อใหบุคคลมีพื้นฐานในการปฏิบัติงาน 
4. รูปแบบองคการอยางไมเปนทางการ หมายถึง เปนการจัดการที่คํานึงถึง   

โครงสรางกระบวนการ และความสัมพันธ 

บริคลีย สมิธ และซิมเมอรแมน (Brickley, Smith & Zimmerman, 1997) กลาววา 
การออกแบบองคการ หมายถึง องคประกอบที่สําคัญขององคการ 3 ประการ ไดแก 
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1. สิทธิ์ตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย ใหกระทําการตัดสินใจภายในองคการ 
2. วิธีการตางๆ ในการใหรางวัลบุคคล 
3. โครงสรางของระบบที่ประเมินการปฏิบัติงานของบุคคลและหนวยงาน 

ชอว (Shaw, 1997) กลาววา การออกแบบองคการ หมายถึง การออกแบบ การจัด
การโครงสราง และกระบวนการขององคการอยางเปนทางการ ซึ่งมีอิทธิพลตอวิธีการที่กลุมปฏิบัติ 

จากคํานิยามสรุปไดวา การออกแบบองคการ หมายถึง การออกแบบ และการจัดการ
โครงสราง และกระบวนการขององคการอยางเปนทางการในการกาํหนดรูปแบบความสัมพันธของ
บุคลากร 

 
4.2 แนวคิดของการออกแบบองคการ 

จากคํานิยามของการออกแบบองคการ จะตองเรียนรูลักษณะการออกแบบทาง   
กายภาพ ซึ่งชวยใหการออกแบบองคการมีประสิทธิภาพ และลักษณะการออกแบบในการนําไป
ประยุกตใช จะตองคํานึงถึงลักษณะของการออกแบบองคการ  และมีนักวิชาการหลายทานไดให
แนวคิดการออกแบบองคการในบริบทที่แตกตางกัน  ดังนี้ 

 
เจอรสไตน (Gerstein, 1992) กลาววา ในการออกแบบองคการตองมีการออกแบบ

โครงสรางที่เปนทางการ และไมเปนทางการ การออกแบบโครงสรางอยางเปนทางการ ผูออกแบบ
มักออกแบบทางดานกายภาพในการกําหนดรูปแบบขอมูลขาวสาร แบบแผนการดําเนินงาน และ
การตัดสินใจ รวมทั้งขอมูลขาวสารที่เปนความรู และความเชี่ยวชาญขององคการ มีระบบการไหล
ของขอมูลขาวสารทั่วทั้งองคการ ในสภาพการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว การกําหนดรูปแบบขอมูล
ขาวสารมีความสําคัญมากในดานของการออกแบบองคการ  

ปจจัยสําคัญในการสรางรูปแบบที่มีประสิทธิภาพ 4 ปจจัย ดังนี้ 
1. ความสําคัญของวัตถุประสงค หมายถึง การออกแบบหลักการที่เปนรูปแบบ

ตามหนาที่ 
2. การออกแบบที่เหมาะสม หมายถึง การมีรูปแบบในการออกแบบโครงสรางให

บรรลุวิสัยทัศนที่กําหนด 
3. สามารถนําปจจัยทางโครงสรางเปนเครื่องมือทางการออกแบบเปนผลสําเร็จ 
4. มีประโยชนตอการใชเทคโนโลยี 
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แมนเฟร็ด และ เดอ ไวรซ (Manfred & De Vrices, 1998) กลาววา การออกแบบ  
องคการ เปนแนวคิดใหมของการสรางรูปแบบองคการที่ควรจะเปนตามวิสัยทัศนที่ตองการใน
อนาคต เพื่อใหองคการมีประสิทธิภาพมากขึ้น ผูนําที่จะสรางการออกแบบองคการจะตองมีศรัทธา
แรงกลา และความมุงมั่นที่จะสรางแรงบันดาลใจใหบุคคลมารวมกันออกแบบองคการ โดยมีบท
บาทเปนสถาปนิก และเปนผูนําที่ใหแนวทางในการจูงใจ 

ผูนําเปนสถาปนิก (Learder As Architects) 

ผูนําที่ดํารงตําแหนงขององคการ มีบทบาทเปนสถาปนิกในการออกแบบเพื่อเปนแรง
บันดาลใจ  โดยมีหลักในการออกแบบ ดังนี้ 

1. การกระจายอํานาจและมีอิสระในการปฏิบัติงาน เปนการออกแบบที่สราง
สรรคและสรางบรรยากาศ เพื่อใหผลการดําเนินงานมีประสิทธิภาพ สรางความตระหนักในการเปน
เจ าของ  (Ownership) โดยให ผู ป ฏิบั ติ งานระดับล างมี อํ านาจหน าที่   ความรับ ผิดชอบ 
(Responsibility) และตระหนักถึงภาระหนาที่ที่รับผิดชอบ  (Accountability)   เมื่อบุคคลตระหนัก
ในการเปนเจาของจะรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ และมีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงาน 

2. โครงสรางองคการมีรูปแบบเรียบงาย ชวยลดโอกาสที่จะเกิดความสับสนใน
สายการบังคับบัญชาที่ตัดสินใจ องคการที่ผลการดําเนินงานมีประสิทธิภาพขึ้นอยูกับทีมที่สามารถ
จัดการดวยตนเอง (Self-managed team)  บุคคลจะตองกระตือรือรนที่จะเรียนรู เรียนรูวิธีที่จะ
ปรับตัว ซึ่งตองเอาใจใสอยางมากในกระบวนการคัดเลือก 

3. การสรางบรรยากาศเพื่อใหผลการดําเนินงานมีประสิทธิภาพนั้น ใชแนวคิด
ของการรวมหนวยงานเล็กๆ ที่ดีเขาดวยกัน โดยโครงสรางองคการมีลักษณะแบนราบ (Flat 
structure) สนับสนุนการสื่อสารระดับเดียวกันมากกวาการสื่อสารแนวดิ่ง มีโครงสรางที่เปนเครือ
ขายเอื้ออํานวยความสะดวกในกระบวนการตัดสินใจ และใชผลการดําเนินงานเปนตัวชี้วัด 

4. กระบวนการทางสังคม  เพื่อที่จะใหเปนองคการที่ดึงดูดใจ จําเปนตองมีการคัด
สรรบุคคลใหมที่มีศักยภาพ มีการกําหนดภาระหนาที่และความรับผิดชอบ การยินยอมเมื่อกระทํา
ความผิด มีการใหขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และมีระบบรางวัลตามความสามารถที่
สนับสนุน ชวยเหลือองคการ 

5. สรางบรรยากาศของการริเร่ิม  โดยสนับสนุนโครงการพื้นฐาน และโครงการ
ใหม มีการทดลองที่เปนความคิดใหม 
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6. สรางบุคคลใหตระหนักถึงการควบคุม  หากบุคคลตระหนักวามีการควบคุม
เทานั้น บุคคลสามารถทําหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดความรูสึกของการชวยเหลือ 

7. มุงที่ลูกคาเปนจุดศูนยกลาง โดยมีปรัชญาการดําเนินงานที่เห็นความสําคัญ
ของลูกคา ใหบริการที่ดีแกลูกคา และมีการปรับปรุงเมื่อไดรับขอมูลปอนกลับ  

8. ความรวดเร็ว  มีการบริหารจัดการดวยความรวดเร็ว เนื่องจากวาวงจรชีวิตของ
ผลิตภัณฑที่กําลังเติบโตนั้นสั้น ขณะที่การตลาดมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

9. การดํารงระบบขอมูลขาวสาร องคการประกอบดวยหนวยงานเล็กที่ปกครอง
ตนเอง มีการแบงเปนแผนกตางๆ และมีการกระจายอํานาจนั้น ขอมูลขาวสาร และเทคโนโลยีทัน
สมัยเปนแรงผลักดันในการทํางานรวมกันไดเปนอยางดี 

10. การกําหนดคานิยมรวม เปนปจจัยที่สนับสนุนใหเกิดการยึดเหนี่ยวของกลุม 
องคการจะตองมีการกําหนดคานิยมรวม ที่จะยึดถือเปนหลักการปฏิบัติงาน และในการคัดสรร
บุคลากรใหมเขามาปฏิบัติงาน จะตองมีคานิยม และประพฤติตามคานิยมเดียวกับองคการ นอก
จากนี้องคการตองมีคานิยมที่สนันสนุนใหบุคคลพูดความในใจไดอยางตรงไปตรงมา และ        
องคประกอบสําคัญที่จะสนับสนุนใหบุคคลพูดความในใจนั้น คือ ความไววางใจ ดังนั้น ในการติด
ตอส่ือสารจะตองสนใจรับฟง เห็นความสําคัญ  รวมทั้งสนับสนุนใหมีนโยบายที่ เขาถึงได        
(Open door policy) 

ผูนําเปนผูที่ใหแนวทางในการจูงใจ 

ในการออกแบบองคการ ผูนําจะตองมีบทบาทเปนผูนาํเชิงบารมีไดดีเทากับมีบทบาท
เปนสถาปนิก และบทบาทการเปนผูนําเชิงบารมีจะตองทําสิ่งสําคัญ 3 ประการ คือ  

1. การมีวิสัยทัศน ผูนําจะตองมีวิสัยทัศน และสื่อสารวิสัยทัศนไดอยางชัดเจน 
ดวยการกําหนดทิศทางขององคการ และมีความมุงมั่นที่จะสรางวิธีการตามทิศทางที่ไดกําหนดไว 
โดยใหสมาชิกทุกคนในองคการมีสวนรวม และสรางความประทับใจในการบริหารจัดการ 

2. การเสริมสรางพลังอํานาจ   การเสริมสรางพลังอํานาจทําใหองคการมี
สมรรถนะการผลิตเพิ่มมากขึ้น ผูนําจะตองกําหนดความคาดหวังเกี่ยวกับผลการดําเนินงานที่มี
ประสิทธิภาพ และแสดงออกถึงความเชื่อมั่นในผูบริหาร ผูบริหารจะรูวาผูนํามีความคาดหวังสูงนั้น
เพื่อจูงใจบุคคลใหมีความสามารถที่จะดําเนินงาน 
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3. การใหพลัง  ผูนําตระหนักถึงความสําคัญของสัมพันธภาพระหวางบุคคล และ
ทักษะการติดตอทางวัฒนธรรมในองคการ  

 
อิแวนเชอวิช และแมธธีสัน (Ivancevich & Matteson, 1996) กลาววา การออกแบบ

องคการที่สรางใหผลการดําเนินงานขององคการมีประสิทธิภาพ ไดแก  

1. การออกแบบมุงที่ลูกคา  การออกแบบควรเริ่มตนจากภายนอกองคการ การ
เร่ิมตนที่ลูกคา และความตองการของลูกคาจะทําใหยอนกลับมาที่งาน และกระบวนการของ    
องคการ โดยมีจุดประสงคหลักเพื่อกําหนดใหบุคคลทํางานรวมกนั เพื่อมอบผลิตภัณฑและบริการ
ตามที่ลูกคาตองการในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง 

2. หนวยงานตางๆ  ได รับพลังอํานาจ  และมี อิสระในการปกครองตนเอง       
หนวยงานขององคการควรไดรับการออกแบบทั้งหมดอยางสมบูรณ  โดยมีจุดมุงหมายเพื่อให     
ภายในแตละหนวยงานมีอิสระมากที่สุด และมีการพึ่งพาอาศัยระหวางหนวย ซึ่งจะทําใหมีความ
สัมพันธกันมากขึ้น 

3. มีทิศทางและจุดมุงหมายที่ชัดเจน  ผลลัพธที่ตองการมีความชัดเจน และยอม
รับแนวทางที่ใชวัดผลการปฏิบัติงาน 

4. การควบคุมแหลงของความแปรปรวน  กระบวนการทํางานและหนวยงาน  
ควรไดรับการออกแบบที่สามารถสืบคนแหลงความแปรปรวน 

5. การบูรณาการเทคโนโลยีและสังคม  

6. การไหลของขอมูลขาวสารที่สามารถเขาถึงได  หนวยงานที่มีการปกครองอยาง
อิสระจําเปนตองไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับผลการดําเนินงาน  และกระบวนการปฏิบัติงาน 

7. เพิ่มคุณคาและแบงปนงาน การทํางานที่กวางมากขึ้นจะทําใหแตละบุคคลมี
อิสระในตนเอง มีการเรียนรู และมีแรงจูงใจภายใน ความสามารถของแตละหนวยงานมีโอกาสเพิ่ม
ข้ึน เมื่อบุคคลสามารถที่จะมีสวนรวมในการออกแบบ และการบริหารจัดการในกระบวนการ       
ทั้งหมด 

8. การปฏิบัติการพัฒนาบุคลากรในการเสริมสรางอํานาจ  การเสริมสรางอํานาจ
ในหนวยงานตางๆ เชน การคัดเลือกพนักงานที่มีการควบคุมเฉพาะที่ การใหรางวัลตามความรูและ
ทักษะ  การใหขอมูลปอนกลับ 
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9. การเสริมสรางอํานาจโครงสรางการบริหาร กระบวนการ และวัฒนธรรม เพื่อ
ใหหนวยงานมีอิสระในตนเอง 

10. ความสามารถที่จะสรางรูปแบบใหม  องคการควรไดรับการออกแบบตามที่
คาดการณลวงหนา และตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว 
   

  ชอว (Shaw, 1997)  กลาววา  การออกแบบองคการที่จะสรางความไววางใจใน     
องคการมีการปฏิบัติดังนี้  

1. การสงเสริมเปาหมายการดําเนินงานอยางจริงจัง 
2. การพัฒนาความรับผิดชอบการปฏิบัติงานใหไปในทางเดียวกัน  
3. การสรางโครงสรางองคการใหมีความเปนเจาขององคการอยูในระดับสูง  
4. การทําใหมั่นใจวาทุกระดับมีความสามารถระดับสูง  
5. การดํารงระบบการแบงปนขอมูลขาวสาร  
6. การใชกลยุทธในการควบคุมใหเครงครัดนอยลง 

  บารเล็ต และโควแซล (Bartlett & Ghoshal, 1998) กลาววา  การบริหารจัดการรูป
แบบใหมขององคการ ผูนําองคการจะตองมีความนาเชื่อถือ โดยมีความสามารถในการบริหารจัด
การใหมีลักษณะสําคัญ 5 ประการ คือ  1) สามารถในการเขาใจ  2) สามารถในการผลักดัน        
3) สามารถสรางความไววางใจ  4)  ทําใหสังคมมีความรูความสามารถ  5)  ความสามารถในการ
หยั่งรู  ดวยการบริหารจัดการ ดังนี้  

1. การคัดเลือกเพื่อใหไดคุณสมบัติที่เหมาะสม (Selecting for embedded 
traits) เนื่องจากคุณลักษณะภายในของบุคคลมีความสําคัญกวาประสบการณที่ไดมา ซึ่งใชเปน
การกําหนดคุณสมบัติในการคัดเลือกจึงใหความสําคัญในเรื่องของทัศนคติ คุณสมบัติเฉพาะและ
คานิยม  เพื่อใหแตละตําแหนงประสบผลสําเร็จ  

2. การฝกอบรมเพื่อใหไดความรู (Training for knowledge acquisition)  การฝก
อบรมและการพัฒนามีประสิทธิภาพมากกวาการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ คานิยม และคุณลักษณะ
ของบุคคล การบริหารจัดการควรเริ่มตนดวยการประเมินอาชีพ (Early career assessment) การ
ตระเตรียมบุคคลใหมีโอกาสกาวหนาในอาชีพ การพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง โดยจัดใหมีการ
ฝกอบรมการทํางาน การสัมมนา และสนับสนุนในการเขารวมโครงการศึกษาจากภายนอกองคการ 
รวมทั้งจัดหาแหลงทรัพยากร  และสนับสนุนใหมีการริเร่ิม  
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3. การฝกสอนเพื่อใหมีความเชี่ยวชาญ (Coaching for skill mastery)  บทบาท
การบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ คือการฝกสอนและสนับสนุนบุคคลที่ไดรับการคัดเลือกดวยการ
จัดหาแหลงทรัพยากร ใหการเสริมแรงและแนวทางพัฒนาบุคคลใหมีความสามารถ สรางแรง   
ผลักดันเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดตามวัตถุประสงคขององคการ โดยใหความยืดหยุน  และเสริม
สรางพลังอํานาจ รวมทั้งสรางแรงกระตุน และสภาพแวดลอมในงานตามความตองการของ
บุคลากร และบุคคลจะตระหนักวาผูบริหารพัฒนาคานิยมขององคการ  ทําใหมีความรวมมือ และ
ความไววางใจในองคการ  
 
  กลาวโดยสรุป แนวคิดการออกแบบองคการเปนแนวคิดที่สามารถเอื้ออํานวยให   
องคการบรรลุเปาหมายได เนื่องจากเปนวิธีการบริหารจัดการที่เปนคานิยม และบรรทัดฐาน เพื่อให
บุคคลและกลุมปฏิบัติอยางมีความหมาย และเปนโครงสรางที่ทําใหเกิดความสัมพันธภายใน   
องคการ ซึ่งเปนแนวทางในการนําไปสูวิสัยทัศนขององคการไดอยางเหมาะสม และมีลักษณะ
เฉพาะ  ดังนั้นผูบริหารองคการจะตองเปนผูเชี่ยวชาญ ผูออกแบบ จิตรกร และเผชิญกับส่ิงทาทาย
ในการสรางสรรคกระบวนการขององคการอยางเปนทางการ ดวยการใหผูปฏิบัติงานสรางวัตถุ
ประสงครวมกันเพื่อทําใหองคการบรรลุผลสําเร็จ มีการประเมินและปรับเปลี่ยนการปฏิบัติตางๆ 
ตามความตองการของบุคลากร  ซึ่งสงผลใหบุคลากรมีความเขาใจ และยอมรับระบบการดําเนิน
งานขององคการ ซึ่งเปนการเพิ่มพูนความไววางใจในองคการ  และในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดใชแนว
คิดการออกแบบองคการของชอว ( Shaw, 1997) มาใชในการศึกษาครั้งนี้ ซึ่งประกอบดวย  1) 
การสงเสริมเปาหมายการดําเนินงานอยางจริงจัง  2) การพฒันาความรับผิดชอบการปฏิบัติงานให
ไปในทางเดียวกัน  3)  การสรางโครงสรางองคการใหมีความเปนเจาขององคการอยูในระดับสูง  4)  
การทําใหมั่นใจวาทุกระดับมีความสามารถระดับสูง  5)  การดํารงระบบการแบงปนขอมูลขาวสาร  
6)  การใชกลยุทธในการควบคุมใหเครงครัดนอยลง 
 
5. วัฒนธรรมองคการ 

5.1 ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 

 นักวิชาการไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการไวหลากหลายตามพื้นฐาน และ
ทัศนะของนักวิชาการแตละทาน ซึ่งผูวิจัยรวบรวมไวดังตอไปนี้ 
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เกียรซ (Geertz, 1973) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง การถายทอดแบบแผน
ที่มีความหมายที่รวบรวมไวในรูปของสัญลักษณ แนวคิดตางๆ ของระบบที่แสดงออกในรูปแบบที่
เปนสัญลักษณดวยการติดตอส่ือสาร และการพัฒนาความรู และทัศนคติที่ใหประโยชน 

ดีล และเคนเนดี (Deal & Kennedy, 1982) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง 
วิถีทางที่จะทําสิ่งตางๆ ในบริเวณที่ตนเองดํารงชีวิตอยู 

คุก และลาฟเฟอตี้ (Cooke & Lafferty 1989) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง 
บรรทดัฐาน และสิ่งที่เปนความคาดหวังขององคการ 

ฮอฟสตีด (Hofstede, 1991) กลาววา วัฒนธรรมองคการ เปนรูปแบบความรูสึกนึก
คิดของสมาชิกในองคการที่ใชกําหนดความแตกตางของสมาชิกในแตละองคการ 

ชายน (Schein, 1992) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง แบบแผนของคติฐาน
เบื้องตน (A Pattern of basic assumption) ที่เกิดขึ้น คนพบหรือพัฒนาขึ้นโดยสมาชิกภายในกลุม 
เปนการเรียนรูในการแกไขปญหา เพื่อการปรับตัวเขากับส่ิงแวดลอมภายนอก และการบูรณาการ
ภายในกลุม โดยการพิจารณาเปนคานิยม และถายทอดไปสูสมาชิกใหมใหเปนวิถีทางที่ถูกตองใน
การรับรู การคิดและความรูสึกที่สัมพันธกันปญหาเหลานั้น 

ชอว (Shaw, 1997) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ลักษณะที่ไมเปนทางการ
ในการดําเนินชีวิตองคการซึ่งมีผลกระทบทําใหกลุมบรรลุผลสําเร็จ 

ดาฟท (Daft, 1998) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง การที่สมาชิกในองคการ
รวมกันกําหนดคานิยม แนวทางที่เปนความเชื่อ ความเขาใจ และวิธีการตางๆ ที่เกี่ยวกับความคิด
และเปนสิ่งที่ถูกตองที่จะถายทอดไปยังสมาชิกใหม 

แบล็ค และพอรเตอร (Black & Porter, 2000) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง 
การเรียนรูเกี่ยวกับขอตกลงเบื้องตน (Assumptions) คานิยม และพฤติกรรม ซึ่งไดยอมรับกันวา
เปนสิ่งที่ทําใหองคการไดรับความสําเร็จ และสมาชิกที่เขาใหมจะตองยึดถือปฏิบัติ 
 
  โดยสรุป   วัฒนธรรมองคการ หมายถึง  ลักษณะที่ไมเปนทางการในการดําเนินชีวิต 
องคการที่เกี่ยวกับคานิยม  แนวทางปฏิบัติและบรรทัดฐานซึ่งมีผลกระทบตอความสําเร็จของกลุม 
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5.2 แนวคิดของวัฒนธรรมองคการ 

โดยธรรมชาติของมนุษยนั้นจะตองมีความสัมพันธพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน มีการอยู
รวมกันเปนหมูเปนพวก มีภาษาพูดเดียวกัน มีขนบธรรมเนียมประเพณี และการประพฤติปฏิบัติตอ
ระเบียบแบบแผน และกฎเกณฑตางๆ ของสังคมในแนวเดียวกัน สวนประกอบของสังคมนี้เรียกวา 
วัฒนธรรม และในฐานะที่องคการเปนระบบของสังคม การรวมตัวของบุคลากรในองคการยอม   
กอใหเกิดวัฒนธรรมภายในองคการที่มีเอกลักษณเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและแตกตางจากองคการ
อ่ืน องคการที่มีพลังทางวัฒนธรรมที่จะผลักดันใหบุคลากรเกิดความเชื่อไปในแนวเดียวกัน           
มีคานิยมที่สอดคลองไปในแนวเดียวกับจุดมุงหมายขององคการนั้น จะเปนองคการที่ไดรับความ        
ไววางใจ และประสบผลสําเร็จ มีนักวิชาการหลายทานไดใหแนวคิดวัฒนธรรมองคการในบริบทที่
แตกตางกัน ดังนี้ 

เมเยอรสัน และมารติน (Meyerson & Martin, 1987) ไดศึกษารูปแบบความแตกตาง
ของวัฒนธรรมองคการ และการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม และพบวาในแตละองคการมี 3 ลักษณะ
ไดแก 

1. การประสมประสาน (Integration) หมายถึง วัฒนธรรมที่มีเอกลักษณเปน   
อันหนึ่งอันเดียวกัน 

2. มีความแตกตาง (Differentiation) หมายถึง วัฒนธรรมที่มีความหลากหลาย 
3. มีความไมแนชัด (Ambiguity) หมายถึง วัฒนธรรมที่ไมแสดงถึงสิ่งที่มีอยู 

มารติน (Martin, 1992) กลาววา สิ่งที่แสดงถึงความแตกตางในการคิดเกี่ยวกับ  
วัฒนธรรม องคการนั้น เนื่องจากมีส่ิงที่เกิดขึ้นพรอมกันในเวลาเดียวกัน 3 ประการ แตละองคการ
จะมีสายความคิดในการปฏิบัติแตกตางกัน การที่บุคคลจะเขารวมในองคการนั้นขึ้นอยูกับเร่ืองนั้น
เปนเรื่องที่ตนสนใจ และสถานการณในขณะนั้นเปนสิ่งสําคัญ 

อัลดริกซ (Aldrich, 1999) กลาววา  องคการที่มีความสอดคลองดุจดังเปนสวนหนึ่ง
ของผลลัพธที่ไดรับจากวิวัฒนาการของวัฒนธรรมองคการ โดยวัฒนธรรมองคการมีรูปแบบที่แตก
ตางกันนั้นเนื่องมาจากการมองภาพขององคการ และในแตละองคการมีวัฒนธรรม  3  ลักษณะ  
ไดแก   

1. ภาพของวัฒนธรรมที่มีการประสมประสาน (Integration view of culture) 
เปนลักษณะวัฒนธรรมที่มีความไววางใจในองคการ ซึ่งเนนความสอดคลองและความคิดเห็นของ
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คนสวนใหญที่มีตอองคการ เปนวัฒนธรรมองคการที่ประกอบดวยคานิยมรวม ความสอดคลอง 
และการเสริมแรงใหกับบุคคลอื่น ความสัมพันธระหวางสมาชิกตางๆ จะกอใหเกิดความรวมมือ 
และการสรางสรรค   

2. ภาพของวัฒนธรรมที่ทําใหแตกตางกัน  (Diifferentiation view of culture)  
เกิดจากการขาดความสอดคลองกันของกลุมตางๆ ในองคการ หรือขาดความเชื่อมตอกันใน   
วัฒนธรรมยอย (Subcultures) เห็นไดจากการมีเปาหมาย และคานิยมที่ไมชัดเจนซึ่งเปนไม       
ตอเนื่องที่มีอยูในวัฒนธรรมยอย  จะมีการสนับสนุนกําหนดทิศทางเฉพาะในหนวยของตนที่มุงเนน
ถึงจุดมุงหมาย การแขงขันขามกลุม ดังนั้นเปาหมายที่ไมชัดเจนจึงมาจากวัฒนธรรมยอยที่มีความ
ขัดแยง  

3. ภาพองคการที่มีความไมแนชัด (Ambigity view of culture) เปนภาพของ
วัฒนธรรมที่แสดงใหเหน็ถึงสิ่งที่มีอยูภายใน (Intrinsic) และความไมแนชัดซึ่งมีอยูในทุกวัฒนธรรม
องคการ การขาดความชัดเจน ความหมายที่หลากหลาย และความเชื่อตางๆ และผูนําที่ไมเขมแข็ง
นั้นอาจทําใหสถานการณตางๆ มีความซับซอน และเกิดความวุนวาย (Chaotic)  

 
สรุปไดวา ผูบริหารในองคการมีบทบาทที่สําคัญในการกําหนดรูปแบบวัฒนธรรม 

องคการ ผูบริหารที่ใหการสนับสนุน และเสริมแรงใหบุคลากรมีความสัมพันธกันดวยการใหมีสวน
รวมกําหนดคานิยม  บรรทัดฐาน  ผลประโยชน ความหวัง และความฝน รวมทั้งเรียนรูวิถีทางของ
องคการในการไปสูเปาหมายรวมกัน  การสรางจุดมุงหมายรวมกันนี้ บุคลากรจะรูสึกถึงการเปน
สวนหนึ่งของทีม  เกิดการยอมรับและเต็มใจที่จะทุมเทชวยเหลือองคการ  สงผลใหในองคการ      มี
วัฒนธรรมที่ประสมประสาน  มีความสอดคลอง  และเปนวัฒนธรรมที่มีความเขมแข็งอันจะนําไปสู
ความไววางใจในองคการ 
  

5.3 ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการ 
 
วัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอความไววางใจในองคการ (Doney, Cannon & 

Mullen, 1998; Whitner, Brodt, Korsgaard & Werner, 1998) และความสําเร็จของการบริหาร
รวมทั้งชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการ เนื่องจากวัฒนธรรมองคการเปนสิ่ง
กําหนดรูปแบบพฤติกรรม ความเชื่อของบุคลากร (Schein, 1992) และสรางสภาพแวดลอมที่สง
เสริม และสนับสนุนพฤติกรรมใหเกิดความเชื่อมั่นบุคลากรในองคการจะเรียนรูกระบวนการทาง
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สังคมทําใหเกิดเอกลักษณเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และเสริมสรางความยึดมั่นผูกพันของบุคคล 
และความไววางใจในองคการใหเกิดขึ้น เปนผลทําใหเกิดความรวมมือรวมใจกันในองคการมาก  
ยิ่งขึ้น นอกจากนี้วัฒนธรรมองคการยังเอื้ออํานวยใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ทําใหระบบ
มีความมั่นคงมากขึ้น สรางแรงจูงใจใหบุคลากรกระทําในสิ่งที่ถูกตอง (Alvesson, 1994)  และ
วัฒนธรรมองคการยังกอใหเกิดจิตสํานึกและกลไกในการควบคุมองคการ โดยมิตองใชระบบทาง
การบริหารควบคุมบุคลากรในองคการ ในองคการที่มีวัฒนธรรมหลากหลาย บรรทัดฐานทางสังคม 
และคานิยมที่แตกตางกันจะมีผลกระทบตอกระบวนการสรางความไววางใจ เนื่องจากวาบุคคลที่
ใหความไววางใจ (Trustor) จะใชวัฒนธรรมเปนขอมูลกระทําการตัดสินใจบุคคลที่จะไววางใจ ซึ่ง
แสดงใหเห็นวาในสังคมปจจุบันองคการที่มีวัฒนธรรมหลากหลายนั้น จะมีการสรางสัมพันธภาพ 
และดํารงสัมพันธภาพที่ใหความไววางใจแตกตางกันดวย (Doney, Cannon & Mullen, 1998) 

นอกจากนั้น  ชายน  (Schein, 1992) ยังไดกลาวถึงความสําคัญของวัฒนธรรม     
องคการในลักษณะของหนาที่ของวัฒนธรรมองคการวา วัฒนธรรมองคการจะชวยในการแกปญหา 
เพื่อความอยูรอดขององคการโดยชวยใหมีการปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอม และการบูรณาการ
ภายในองคการ สําหรับการปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอมภายนอกเพื่อความอยูรอดนั้นจะเกี่ยวของ
กับการกําหนดวิสัยทัศน พันธกจิ และกลยุทธ การกําหนดจุดมุงหมาย และแนวทางในการปฏิบัติ     
ตลอดจนการวัดประเมินผล และการปรับปรุงแกไข ซึ่งองคการจะตองเขาใจลักษณะที่แทจริงคือ       
วัฒนธรรมองคการเพื่อการปรับตัวในดานตางๆ ใหสอดคลองกับส่ิงแวดลอมภายนอกใหมีความ 
ชัดเจนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ในสวนของการบูรณาการภายในวัฒนธรรมองคการจะมีสวนในการกําหนดกรอบ   
รูปแบบการประพฤติปฏิบัติ และวิธีการดําเนินภายใน  ทั้งในสวนของภาษาและสัญลักษณ        
การเผชิญความเสี่ยง การแบงปนขอมูลขาวสาร การติดตอส่ือสารที่เปดกวาง นโยบายที่เขาถึง  
การใชอํานาจตามสถานภาพ เปนตน ซึ่งถาองคการสามารถบูรณาการภายในใหเกิดการประสม
ประสาน และมีความสอดคลองกับปรัชญา พันธกิจ และกลยุทธขององคการอยางเหมาะสมแลว  
ยอมลดปญหาความไมแนนอนตางๆ อันจะนําไปสูความไววางใจในองคการ และความอยูรอดของ
องคการตอไป 
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5.4 ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 
 

วัฒนธรรมองคการเปนองคประกอบที่สําคัญอยางหนึ่งในการดําเนินงานของแตละ
องคการ เนื่องจากเปนคานิยมรวมที่จัดเปนปจจัยเกื้อหนุนหรืออุปสรรคตอการบริหารองคการ โดย
วัฒนธรรมนั้นอาจเปนวัฒนธรรมของความกลัว หรืออาจเปนวัฒนธรรมที่มีความไววางใจ และ
สภาพแวดลอมในปจจุบันนี้จําเปนตองสรางวัฒนธรรมที่มีความไววางใจใหเกิดขึ้น 

 
จอหน (Johns, 1996) กลาววา  ผูบริหารทางการพยาบาลมีบทบาทสําคัญในการ

กําหนดรูปแบบวัฒนธรรมองคการ  สามารถเอื้ออํานวยการติดตอทางวัฒนธรรมดวยการปรบัตวัให
มีลักษณะของวัฒนธรรมบริษัท (Corporate culture) ซึ่งจะทําใหมีความสอดคลองกับสภาพแวด
ลอมในปจจุบัน  เปนองคการที่วัฒนธรรมมีความเขมแข็ง และเปนวัฒนธรรมที่มีความไววางใจอยู
ในระดับสูง ลักษณะที่สําคัญของวัฒนธรรมนี้ ไดแก 

1. การเสริมสรางพลังอํานาจ  ผูบริหารจะตองมีการเปลี่ยนแปลงธรรมชาติในการ
ทํางานใหมีความสอดคลองกับลักษณะที่เปนจริงของผูปฏิบัติงาน  ดวยการเต็มใจที่จะเสริมสราง
พลังอํานาจในวิธีตางๆ อยางมากมาย ขณะเดียวกันผูปฏิบัติงานจะตองยอมรับวาการเสริมสราง
พลังอํานาจนี้เปนสิ่งที่ทาทาย และมุงมั่นที่จะใหองคการบรรลุจดุมุงหมาย 

2. ความยึดมั่นผูกพันและความรวมมือ ผูบริหารจะตองสนับสนุน และใหความ
ชวยเหลือผูปฏิบัติงานใหสามารถเจริญเติบโตและพัฒนาได 

3. ชวงเวลาการดื่มน้ําผึ้งพระจันทร และสังคมที่มีคา  ซึ่งเปนชวงเวลาที่มีลักษณะ
ของความสัมพันธในสังคม ซึ่งแตละบุคคลมีความไววางใจบุคคลอื่น และเชื่อวาบุคคลนั้นสามารถ
ทําใหผลลัพธที่ปรารถนาบรรลุผลสําเร็จ 

4. องคการแบบไมเปนทางการ และจัดการในภาวะวิกฤติ หมายถึง สัมพันธภาพ
เครือขายทางสังคมที่มากขึ้น และมีความรวมมือที่จะจัดการในสถานการณที่วิกฤติไดเปนอยางดี 

5. การจับคูขามเขตองคการ มีการสรางเครือขายขามเขตองคการในหลายๆ     
รูปแบบ เชน การรวมลงทุน (Joint ventures) การวาจางผูอ่ืนแทน (Outsourcing)  

6. การติดตอสื่อสารและความนาเชื่อถือ  วัฒนธรรมที่มีการสงเสริมใหมีการ     
ติดตอส่ือสารอยางเปดเผย รวมทั้งการสื่อสารปรัชญา พันธกิจ และจุดมุงหมายขององคการใหมี
ความชัดเจน ถูกตองนั้นจะทําใหองคการมีความนาเชื่อถือ  
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7. ความเสี่ยง นวัตกรรม และความรูสึกเปนเจาขององคการ องคการที่ประสบผล
สําเร็จจะเต็มใจสนับสนุนผูปกิบัติงานที่จะเผชิญความเสี่ยง และยอมรับความผิดพลาดที่อาจ         
เกิดขึ้น 

ชอว (Shaw, 1997) กลาววา  ลักษณะวัฒนธรรมองคการที่สรางความไววางใจใน
องคการโดย  มีลักษณะดังนี้ 

1. การพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน และแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นเกี่ยวกับความเปนจริง
ในการแขงขัน 

2. การดําเนินชีวิตดวยความรูสึกถึงคานิยมและหลักการปฏิบัติอยางแทจริง 
3. การสรางความคุนเคยขามระดับและกลุม 
4. การสงเสริมวัฒนธรรมในการเผชิญความเสี่ยงและการทดลองสิ่งใหม 
5. การสรางสัญลักษณที่เปนพลังขององคการ 
 
กลาวโดยสรุป วัฒนธรรมองคการเปนองคประกอบสําคัญที่จะสรางความไววางใจใน

องคการ กลาวคือ ถาองคการใดมีลักษณะของวัฒนธรรมองคการที่สงเสริมความสัมพันธของแตละ
บุคคล และองคการดําเนินการปฏิบัติสรางความสัมพันธกับบุคลากรทุกระดับในองคการ รวมทั้ง
คํานึงถึงเหตุและผลที่จะใหบุคลากรมีสวนเขารวมในการดําเนินงานขององคการโดยผูบริหารใน
องคการพยาบาล และบุคลากรทุกคนสรางจุดมุงหมายรวมกันโดยแสดงถึงความเชื่อ และคานิยมที่
เปนความคาดหวังอยางชัดเจนเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคล กระบวนการดําเนินงานและโครง
สรางขององคการและรวมกันรับรูเกี่ยวกับความเปนจริงขององคการ ทําใหเกิดเอกลักษณเปนอัน
หนึ่งอันเดียวกันของบุคลากรในองคการ และเอกลักษณที่ไดนี้จะนําไปสูพันธกิจขององคการ การ
สรางจุดมุงหมายรวมกันนี้จะเกิดการยอมรับ มีการตระหนักถึงภาระหนาที่ กอใหเกิดความ          
ไววางใจ และความรวมมือในการปฏิบัติงาน 

ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยสรางกรอบแนวคิดวัฒนธรรมองคการของชอว (Shaw, 
1997) ซึ่งประกอบดวย  1) การพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน  และแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นเกี่ยวกับความ
เปนจริงในการแขงขัน 2) การดําเนินชีวิตดวยความรูสึกถึงคานิยม และหลักการปฏิบัติอยางแทจริง  
3)  การสรางความคุนเคยขามระดับและกลุม  4)  การสงเสริมวัฒนธรรมในการเผชิญความเสี่ยง 
และการทดลองสิ่งใหม  5) การสรางสัญลักษณที่เปนพลังขององคการ 
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6. ความสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาลกับความ    

ไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว 
 
ผูนําองคการพยาบาลเปนพลังสําคัญที่จะสรางความไววางใจในองคการ อันจะสงผล

ใหการดําเนินงาน  และบุคลากรประสบผลสําเร็จทามกลางสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลง 
ความซับซอนและการแขงขัน โดยจะตองเปนผูนําที่นาเชื่อถือ (Credibility) หรือนาไววางใจ 
(Trustworthy) ซึ่งเปนผลมาจากการกระทําและพฤติกรรมของผูนํา จากการศึกษาของคูสซ และ
โพสเนอร (Kouzes & Posner, 1995) ที่ทําการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําที่ทาทาย พบวา           
คุณลักษณะของผูนําที่นาเชื่อถือ และเต็มใจที่จะเปนผูตาม คือ ผูนําที่มีคุณลักษณะเรียงตามลําดับ
ความสําคัญดังนี้ 1) มีความซื่อสัตย มีจริยธรรม 2) มีการมองการณไกล สามารถมองภาพใน
อนาคตและมีวิสัยทัศน 3) สามารถดลบันดาลใจ กระตุนใหผูตามเกิดความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติ
งานใหมุงสูเปาหมาย 4) มีความสามารถ เชี่ยวชาญในทักษะภาวะผูนําในตนเอง และมีประวัติ   
ผลงานที่ดีเดน 

 

ชอว (Shaw, 1997) ไดสรางกรอบแนวคิดของการแสดงภาวะผูนํา แนวคิดนี้ชี้ใหเห็น
งานสําคัญที่ผูนําตองปฏิบัติ ซึ่งประกอบดวย 1) เปนบุคคลแบบอยางที่มีพฤติกรรมนาเชื่อถือ      
2) การสรางกลุมผูนําใหมีความนาเชื่อถือ 3) การพัฒนาการปฏิบัติขององคการ  

บุคลากรทางการพยาบาลตองการผูนําองคการพยาบาลที่นาเชื่อถือ เพื่อที่จะทําใหได
รับความไววางใจ โดยผูนําองคการพยาบาลจะตองทําใหองคการประสบผลสําเร็จ ความนาเชื่อถือ
เปนพื้นฐานของผูนําองคการพยาบาล ซึ่งหมายถึง หัวหนางานการพยาบาลกับบุคลากรพยาบาลที่
จะรวมกันสรางความสัมพันธ และสรางวิสัยทัศนขององคการใหมีความชัดเจน มีความสามารถที่
จะปฏิบัติงานที่มีความสําคัญใหบรรลุเปาหมาย มีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติในการพัฒนาใหบุคคล
ทุกคนในองคการใหมีลักษณะของความเปนผูนํา (Kouzes & Posner, 1993; Bergmann, 
Hurson & Russ-Eft, 1999) ดวยการปฏิบัติส่ิงสําคัญ 5 ประการ ไดแก 1) การใหโอกาสทางการ
ศึกษาดวยการใหความรู ทักษะ และแหลงทรัพยากรที่จําเปนในการปฏิบัติงาน 2) การใหทางเลือก 
ดวยการใหขอมูลขาวสารที่จําเปนในการตัดสินใจ 3) สรางบรรยากาศการเรียนรูดวยการสนับสนุน
การทดลอง การเผชิญความเสี่ยง และการเรียนรูจากความผิดพลาด 4) สรางความสนใจ ดวยการ
ใหกลยุทธในการแกไขปญหา และเปาหมายในการดําเนินงาน หากวาบุคลากรทุกคนมีความเปน 
ผูนําจะมีความรับผิดชอบตอแนวทางอนาคตขององคการ 5) สงเสริมการสื่อสารและขอมูล       
ปอนกลับดวยการแบงปนขอมูลขาวสารที่สําคัญ 
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หัวหนางานการพยาบาลที่แสดงภาวะผูนําไดอยางมีประสิทธิภาพจะทําใหองคการ
และบุคลากรพยาบาลไดผลลัพธที่มากกวาธรรมดา (Extraordiinary results) และไดผลลัพธเหนือ
ความคาดหวัง (Results beyond the ordinary) บุคลากรพยาบาลจะรับรูวา การปฏิบัติของ      
หัวหนางานการพยาบาลสรางความไววางใจในองคการพยาบาล ดังนั้นกลาวไดวาการแสดงภาวะ
ผูนําของหัวหนางานการพยาบาลมีความสัมพันธกับความไววางใจในองคการ 

 

7. ความสัมพันธระหวางการออกแบบองคการกับความไววางใจในองคการตาม    
แนวคิดของชอว 

   

  เพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้น จําเปนอยางยิ่งที่องคการพยาบาลตอง
มีรูปแบบใหม  โดยใชแนวคิดทางดานธุรกิจเปนพื้นฐานในการดําเนินงาน ผูบริหารทางการ
พยาบาลมีบทบาทเปนสถาปนิก ในการสรางผลงานเกี่ยวกับการออกแบบองคการ องคการ
พยาบาลจะตองมีความสามารถในการออกแบบ การจัดการโครงสราง และกระบวนการของ    
องคการเพื่อสรางความไววางใจในองคการ (Shaw, 1997; Manfred & De Vrices, 1998; Bartlett 
& Ghoshal, 1998)  
 

ชอว (Shaw, 1997) สรางกรอบแนวคิดการสรางความไววางใจในองคการโดยการ
ออกแบบองคการ แนวคิดนี้ชี้ใหเห็นงานสําคัญขององคการพยาบาลที่ตองปฏิบัติซึ่งประกอบดวย       
1) การสงเสริมการดําเนินงานใหเปนไปตามเปาหมายอยางจริงจัง  2)  การพัฒนาการปฏิบัติตาม
หนาที่ที่รับผิดชอบ  3)  การสรางโครงสรางองคการใหมีความรูสึกเปนเจาขององคการอยูในระดับ
สูง  4)  การทําใหมั่นใจวาทุกระดับมีความสามารถที่ยอดเยี่ยม  5)  การดํารงระบบการแบงปน   
ขอมูลขาวสาร  6)  การใชกลยุทธในการควบคุมใหเครงครัดนอยลง 

  การที่องคการพยาบาลสงเสริมการดําเนินงานใหมีเปาหมาย โดยผูบริหารทางการ
พยาบาลดําเนินการดวยการนําส่ิงที่เปนผลประโยชนของทุกคนมารวบรวมใหไดขอสรุปในการ
กําหนดคานิยม และวัตถุประสงคที่มีรวมกันนั้น เปนการสงเสริมใหมีความรวมมือ โครงสรางการ
ทํางานจะเกิดความคลองตัว บุคลากรทางการพยาบาลจะสรางความพยายามเพื่อใหถึงจุด        
มุงหมายที่มีรวมกัน และจะใหความไววางใจบุคคลอื่นโดยมีความเชื่อวา หลักการที่มีรวมกันนี้จะ
ทําใหวัตถุประสงคบรรลุเปาหมาย นอกจากนี้ การไดรับการสนับสนุนจากเครือขายตางๆ ทําใหมี
ความมั่นใจในตนเองมากขึ้น  และรูสึกถึงความผูกพัน เหลานี้  (Kouzes & Posner, 1993)           
บาดารัคคอร และเอลสเวิทธ (Badaracco & Ellsworth, 1992) ยังกลาววา วัตถุประสงคที่มีความ
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ชัดเจนจะทําใหเกิดความมุงมั่น ซึ่งมีพื้นฐานมาจากการมีวัตถุประสงค จุดมุงหมาย และการปฏิบัติ
เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน จะสรางบรรยากาศใหมีความไววางใจ 

  เมื่อองคการพยาบาลมีเปาหมายในการดําเนินงานที่ชัดเจนแลว  ผูบริหารทางการ
พยาบาลจะตองสรางมาตรฐานการปฏิบัติงาน สรางใหบุคคลเกิดความรูสึกเปนเจาขององคการ 
ดวยการใหบุคคลมีทางเลือกวิธีการที่เปนคานิยมรวมในการปฏิบัติงาน ใหแตละหนวยงานมีอิสระ
ในการปกครองตนเอง ดวยการใหอํานาจหนาที่ในแตละหนวยงาน คูสซ และโพสเนอร (Kouzes & 
Posner, 1993) กลาววา การใหบุคคลเลือกวิธีการปฏิบัติมีความสําคัญที่จะทําใหเกิดความรูสึก
เปนเจาขององคการ และทําใหไดรับความไววางใจ สอดคลองกับคํากลาวของ คราเมอร และชมา
เลนเบอรก (Kramer & Schmalenberg, 1993) ไดสรุปวา การมีอิสระในตนเอง และการเสริมสราง
พลังอํานาจเปนปจจัยทํานายที่ดีที่สุดของความไววางใจ  

  การบริหารจัดการที่จัดใหบุคลากรทางการพยาบาลไดรับขอมลูขาวสารเปนสิ่งสําคัญ 
และมีความจําเปนในการปฏิบัติงาน ขอมูลเปนศูนยรวมของความสําเร็จในบทบาทของทุกคนที่
ปฏิบัติงานในองคการ ขอมูลขาวสารจะชวยสนับสนุนการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน หากผูนําของ
องคการไมไดแจงใหบุคลากรทราบ อาจรับรูไดวาขอมูลขาวสารถูกปดบัง และเกิดความรูสึกไม
ปลอดภัย และไมไดรับความสะดวกในการปฏิบัติงาน (Kouzes & Posner, 1993) ผูบริหารทาง
การพยาบาลจําเปนตองมีการสื่อสารอยางเปดเผยกับปญหาตางๆ กอนที่ปญหาเหลานั้นจะเกิดขึ้น 
มีการเสนอขอเท็จจริง และขอมูลที่จําเปนเกี่ยวกับการดําเนินการขององคการ ซึ่งจะทําใหบุคลากร
เกิดความไววางใจสอดคลองกับ คราเมอร (Kramer, 1996) กลาววา สายการบังคับบัญชาลําดับ
ชั้น ผูบังคับบัญชามีบทบาทในการใหขอมูลตางๆ ที่จําเปนแกผูใตบังคับบัญชา และหากผูใตบังคับ
บัญชาไมไดรับขอมูล จะพิจารณาความนาไววางใจของผูบังคับบัญชา สอดคลองกับ ครีด และ
มายล (Creed & Miles, 1996) กลาววา ผูบริหารมีบทบาทสําคัญที่จะกําหนดระดับความไววางใจ 
เนื่องจากผูบริหารควบคุมการไหลเวียนของขอมูลขาวสาร นอกจากนี้ ระดับความไววางใจในองค
การขึ้นอยูกับปรัชญาบริหาร การกระทําของผูบริหาร โครงสรางตางๆ ในองคการ  ประสบการณ
จากความสัมพันธซึ่งกันและกันของผูปฏิบัติงานและผูบริหาร 

  การพัฒนาบุคลากรในองคการใหมีความสามารถพิเศษ จะทําใหองคการไดรับความ
ไววางใจ ซึ่งขึ้นอยูกับระบบขององคการในการบริหารจัดการ คูสซ และโพสเนอร (Kouzes & 
Posner, 1993) และ บารเล็ต และ โกแชล (Bartlett & Ghoshal, 1998) กลาววา การจัดการโครง
สราง และกระบวนการขององคการที่จะทําใหไดรับความไววางใจนั้น องคการจะตองมีบุคลากรที่มี
ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ โดยจะตองมีกระบวนการคัดเลือก และการวาจาง การฝกอบรม 
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และการพัฒนา การสงเสริมบุคลากรในองคการใหมีความรูและทักษะที่จะทําใหองคการสรางผล
งานที่โดดเดน 

  นอกจากนี้ การบริหารจัดการในรูปแบบขององคการใหมจําเปนตองมีการควบคุม
อยางเหมาะสม ไมเครงครัดจนเกินไป เนื่องจากบุคลากรมีอิสระในตนเองที่จะเลือกวิธีการที่ดีที่สุด
ในการปฏิบัติงาน เพื่อใหองคการประสบผลสําเร็จตามจุดมุงหมายที่ตั้งไว (Robbins, 2000) 
  
8. ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับความไววางใจในองคการตามแนวคิด

ของชอว 
 

วัฒนธรรมองคการมีความสําคัญกับความไววางใจในองคการ เนื่องจากวาบุคคลที่
ใหความไววางใจนั้นมาจากพื้นฐานของการรับรูกระบวนการสรางความไววางใจ โดยแตละ
กระบวนการขึ้นอยูกับพฤติกรรมที่ใชเปนขอตกลงเบื้องตน บรรทัดฐานทางวัฒนธรรมเปนสิ่ง     
ควบคุมการกระทําของบุคคลที่มีตอบุคคลอื่น และคานิยมทางวัฒนธรรมเปนสิ่งที่แสดงความเชื่อ
ของบุคลากรในองคการเกี่ยวกับทุกสิ่งที่ควรจะเปน จากเหตุผลดังกลาวบรรทัดฐานและคานิยม
ทางวัฒนธรรมเปนสิ่งที่เอื้ออํานวยในการนําไปประยุกตใชในแตละกระบวนการที่จะสรางความ   
ไววางใจใหเกิดขึ้น (Doney, Cannon & Mullen, 1998) นอกจากนี้วัฒนธรรมองคการเปนปจจัย
สําคัญที่ จะทําให เกิดความไววางใจในองคการอีกด วย  (Johns, 1996; Whitener, Brodt, 
Korsgaard & Werner, 1998)  

จากสภาพแวดลอมในปจจุบันที่ไมสามารถคาดการณไดนั้น หนาที่ที่สําคัญอยางหนึ่ง
ของผูบริหารทุกคนในองคการพยาบาลที่จะตองรับผิดชอบตอการเสริมสรางพัฒนาวัฒนธรรมให
เปนวัฒนธรรมที่มีความไววางใจดวยการมุงมั่นที่จะสนับสนุนการปฏิบัติที่จะสรางความสัมพันธ
และความรวมมือกับบุคลากรทุกระดับในองคการ และผลลัพธที่ไดจะทําใหความไววางใจใน    
องคการพยาบาลเพิ่มมากขึ้น องคการที่มีนโยบายการจัดการใหวัฒนธรรมองคการมีความ      
สอดคลองกับสภาพแวดลอมในปจจุบันจะกอใหเกิดผลลัพธที่ดีตอทั้งตัวบุคคล และองคการ 
(Whitney, 1996; Marshall, 2000)  

ชอว (Shaw, 1997) ไดสรางกรอบแนวคิดของการสรางความไววางใจในองคการโดย  
วัฒนธรรมองคการ แนวคิดนี้ชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของวัฒนธรรมองคการที่ประกอบดวย 

1. การพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน และแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นเกี่ยวกับความเปนจริง
ในการแขงขัน 
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2. การดําเนินชีวิตดวยความรูสึกถึงคานิยมและหลักการปฏิบัติอยางแทจริง 
3. การสรางความคุนเคยขามระดับและกลุม 
4. การสงเสริมวัฒนธรรมในการเผชิญความเสี่ยงและการทดลองสิ่งใหม 
5. การสรางสัญลักษณที่เปนพลังขององคการ 

  วัฒนธรรมองคการที่สงเสริมใหมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน ดวยการพบปะหรือ    
ติดตอกันเปนประจํานั้นจะสรางเงื่อนไขที่เปนการควบคุมอยางไมเปนทางการ และความสัมพันธที่
มีตอกันนั้นจะสรางความไววางใจใหเกิดขึ้น ( Johns, William & Stephen, 1997 อางใน Aldrich, 
1999) เนื่องจากความสัมพันธซึ่งกันและกันนั้นจะสรางความคุนเคย (Familiarity) การสรางความ
คุนเคยนั้นเปนเงื่อนไขแรกของความไววางใจ และความไววางใจเปนสิ่งเดียวเทานั้นที่เปนไปไดใน
โลกที่มีความคุนเคย (Luhmann, 1979) ความคุนเคยและความไววางใจกันนั้นเปนวิธีการที่
สมบูรณที่จะซึมซับกับความซับซอนที่จะตองเขาไปเกี่ยวของกับบุคคลหนึ่ง อยางไรก็ตามความ
สัมพันธจะไมคงที่แตจะยอมใหเปลี่ยนแปลงตามระบบทางสังคม รวมทั้งธรรมชาติ และความ
สัมพันธนี้จะดําเนินตอไปตามพื้นฐานความเปนอยูที่ไมจําเปนตองพิสูจน (Self-evident ground of 
being) และเมื่อไดรับการปฏิบัติที่มีความตั้งใจดวยการใหคําแนะนํา การชวยเหลือตลอดจน
สนับสนุนการปฏิบัติงาน หรือการดําเนินชีวิตนั้นจะทําใหความคุนเคยเขาไปเกี่ยวของกับความ   
คาดหวังที่วางใจได พึ่งพาได และความไววางใจจะมากขึ้น (Aldrich, 1999) 

องคการพยาบาลจะไดรับความไววางใจมากขึ้นหากวาองคการพยาบาลและ
บุคลากรทางการพยาบาลสรางความสัมพันธดวยการรวมกันกําหนด และมีความเขาใจรวมกันใน
ปรัชญา พันธกิจ คานิยม วัตถุประสงคและจุดมุงหมาย การสรางความพยายามรวมกันนี้จะทําให
จุดมุงหมายหรือวตถุประสงคขององคการมีความหมายอยางชัดเจน  และเกิดการยอมรับ 
(Whitney, 1996; Marshall, 2000) นอกจากนี้บุคลากรทางการพยาบาลจะตองรวมกันรับรู    
เกี่ยวกับความเปนจริงขององคการ และรวมกันกําหนดทิศทางใหแกองคการ (Marshall, 2000) 

  ในการดําเนินงานขององคการนั้น หากบุคลากรทางการพยาบาลมีพฤติกรรมที่นา   
ไววางใจซึ่งหมายถึง บุคลากรแตละบุคคลมีคานิยมที่สอดคลองกับคานิยมขององคการ มีการ 
เรียนรูทักษะใหมเพื่อสนับสนุนคานิยมและประพฤติตัวสอดคลองตามคานิยมนั้นจะเปนบุคคลที่มี
ความสามารถ และเปนบุคคลที่จะไดรับความไววางใจ เนื่องจากสะทอนถึงการมีคุณภาพ         
คุณลักษณะ และมีสัมพันธภาพไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นในการสรางความสัมพันธกับบุคคล
อ่ืนจะตองจริงใจกับคานิยม และปฏิบัติตัวสอดคลองกับคานิยมนั้นอยางแทจริง (Marshall, 2000; 
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Williams & Ferris, 2000) ซึ่งสอดคลองกับคํากลาวของฟูกูยามา (Fukuyama, 1995) กลาววา 
ความไววางใจจะมากขึ้นเมื่อชุมชนนั้นรวมกันสรางคานิยม ความคาดหวัง และมีพฤติกรรมที่สอด
คลองตามคานิยมจะเปนรูปแบบพื้นฐานของความไววางใจซึ่งกันและกัน 

  วัฒนธรรมองคการที่สนับสนุนการเผชิญความเสี่ยง และการทดลองนั้น จะทําให
ความไววางใจมากขึ้นเนื่องจากความเสี่ยงเปนองคประกอบที่จําเปนของรูปแบบความไววางใจ 
(Mayer, Davis & Schoorman, 1995)  ดังนั้นการที่องคการพยาบาลเต็มใจที่จะสงเสริมสนับสนุน
ใหบุคลากรเผชิญความเสี่ยง และองคการยอมรับความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นนั้นจะทําให          
สัมพันธภาพของบุคลากรทางการพยาบาลและผูบริหารในองคการพยาบาลมีความไววางใจกัน
มากขึ้น (Johns, 1996)  

  นอกจากนี้การสรางสิ่งที่เปนพลังที่สามารถเห็นไดถึงสัญลักษณขององคการจะแสดง
ใหเห็นถึงเอกลักษณขององคการที่แตกตางจากองคการอื่นสัญลักษณนั้นอาจเปนภาษา ประเพณ ี
คานิยมอะไรที่มากกวาสิ่งอื่น หรืออะไรที่ทําใหองคการประสบผลสําเร็จ (James & Fisher, 2000) 
แพ็คการด (Packard, 1995) กลาววาสิ่งที่เปนสัญลักษณของความไววางใจของบริษัท คือ หอง
เก็บของและลังใสอุปกรณเครื่องมือ ซึ่งบุคลากรไดรับความสะดวกในการปฏิบัติงาน และมีความ
เชื่อวาผูบริหารมีความมุงมั่นที่จะดูแลบุคลากรในบริษัท ทําใหผูบริหารมีพฤติกรรมที่นาไววางใจ 
และนาเชื่อถือ (Aldrich, 1999) 

  องคการพยาบาลที่บริหารจัดการทางดานวัฒนธรรม โดยใหความสําคัญที่จะสราง
ความสัมพันธของบุคลากรอยางมีความหมาย ดวยการรวมกันกําหนดวิสัยทัศน และแนวทางการ
ดําเนินงานขององคการที่เปนไปได รวมทั้งรวมกันกําหนดคานิยม และปฏิบัติใหสอดคลองกับ     
คานิยมนั้นตลอดจนสรางสัญลักษณที่เปนแรงจูงใจ และสนับสนุนสงเสริมการเผชิญความเสี่ยง
และการทดลองนั้น จะทําใหบุคลากรมีความไววางใจมากขึ้น และอาจกลาวไดวาวัฒนธรรม     
องคการมีความสัมพันธกับความไววางใจในองคการ 
 
9. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 ฟาริส เซนเนอร และบัตเตอรฟลด (Farris, Senner & Butterfield, 1973)  ศึกษา
ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ พฤติกรรมองคการกับความไววางใจ  การศึกษาในครั้งนี้
มีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบความไววางใจที่มีตอผูดํารงตําแหนงในองคการ และผลกระทบที่เกิด
ขึ้นจากประสบการณในองคการภายใตสภาพที่มีวัฒนธรรมแตกตากัน โดยศึกษาเปรียบเทียบ
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ระหวางกลุม Peruvian ที่เปนเจาหนาที่ และนักศึกษาในมหาวิทยาลัย กับกลุมนักธนาคาร Brazil  
จํานวน 296 คน เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถาม  ผลการศึกษาพบวา 
 

1. นักธนาคาร  Brazil  มีแนวโนมตอบสนองใหความไววางใจ 
2. ระดับสถานะในสังคมกับความไววางใจมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญที่

ระดับ .24 และพบวาระดับสถานะเปนผลลัพธของความไววางใจ 
3. สภาพทางสังคมที่มีการประสมประสานกันในองคการจะทําใหเกิดความ      

ไววางใจ 
4. ความไววางใจมีความสัมพันธกับองคประกอบของสภาพแวดลอมทาง     

วัฒนธรรม และพบวาความไววางใจเปนตัวแปรที่ใชตรวจสอบพฤติกรรมของบุคคลและองคการ  
ซึ่งเปนบริบทวัฒนธรรม  

5. ความไววางใจมีความสัมพันธตอพฤติกรรมองคการพบวา ธนาคาร Brazilian 
มีความไววางใจอยูในระดับสูง และวัฒนธรรมของธนาคาร Brazilian มีลักษณะของการประสม
ประสาน  มีการดําเนินงานรวมกัน  และเปนธนาคารที่มีประสิทธิภาพ 

6. บรรยากาศองคการมีผลกระทบตอความไววางใจ  

 คราเมอร และชมาเลนเบอรก (Kramer & Schmalenberg, 1993) ไดศึกษาการ เรียน
รูความสําเร็จจากการมีอิสระในตนเอง และการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ในการประเมินโรง
พยาบาลแสดงถึงพฤติกรรมเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจอยางเปนอิสระในการปกครองของ
เจาหนาที่พยาบาลทุกระดับ พบวา โรงพยาบาลที่ดึงดูดใจเปนโรงพยาบาลที่ไดรับเกียรติมาตรฐาน
ทองคําในการพยาบาล โดยผูบริหารโรงพยาบาลเอาใจใสพัฒนาชวยเหลือการพยาบาลแทรกเขา
ไปในแผนกการพยาบาล  การเสริมสรางพลังอํานาจในการดูแลผูปวยอยางมีคุณภาพดวยการสัง
เกตุการณ และสัมภาษณพยาบาลในทุกๆ หนวยของโรงพยาบาล วิธีการสงเสริมการใหอิสระในตน
เอง คือ เสรีภาพที่จะทําในสิ่งที่คนเรารู ทําใหเกิดความไววางใจ การรักษาไวใหคงอยู และการลง
มือปฏิบัติอยางมีอิสระ เปนโครงสรางการจัดองคการที่เปนแบบแนวราบ และการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานซึ่งไมเพียงแตไดรับมอบหมายอํานาจเทานั้น แตยังแสดงใหเห็นเมื่อลงมือปฏิบัติดวย 
ซึ่งเปนกลยุทธในการใหอํานาจ และเทคนิคดานการจัดการ เชน การจัดใหมีสวนรวมในการกําหนด
เปาหมาย แบบอยางและการทํางานใหดีข้ึน และสรุปไดวา ตัวชี้วัดที่ดีที่สุดของความมีอิสระ และ
การเสริมสรางพลังอํานาจ คือ ความไววางใจ 
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บราวนิง ไบเยอร และเกลเทอร (Browning, Beyer & Ghelter, 1995)  ศึกษาการ
สรางความรวมมือในสภาพการแขงขันทางอุตสาหกรรมของกลุมบริษัทอุตสาหกรรม SEMATECH 
การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาวิธีการของกลุมบริษัทอุตสาหกรรม  SEMATECH  ที่สามารถ
ทําใหสมาชิกของบริษัทมีความรวมมือกันมากขึ้นในสภาพที่มีการแขงขัน  ในกลุมบริษัท 
SEMATECH  14 บริษัท เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ  โดยมีผูเขารวมการวิจัยครั้งนี้ 60 คน เครือ่งมอืที่
ใชเปนการสัมภาษณแบบเผชิญหนา การอัดเทปบันทึกคําสัมภาษณ การรวบรวมขอมูลของกลุม
บริษัท การสังเกตและการบันทึกพฤติกรรมของสมาชิกองคการ และขอมูลที่ไดมีการรวบรวมเปน 
โคท ผลการศึกษาพบวา กลุมบริษัท SEMATECH ลักษณะที่สําคัญ 3 ดานคือ 1)  มีรูปแบบของ
องคการใหม ที่มีระบบตางๆ และกลยุทธมีความชัดเจน เชน มีการกําหนดจุดมุงหมายขององคการ 
กําหนดหนาที่และสถานะของแตละบุคลากร การคัดเลือกและการมอบหมายงาน สรางรูปแบบ
วัฒนธรรมที่เหมาะสม เสริมสรางพลังอํานาจ ในทางเลือกในการตัดสินใจ สรางความรูสึกใหมี
ความเปนเจาขององคการ องคการมีการเปดเผยขอมูลขาวสารใหพนักงานทุกคนไดรับขอมูลขาว
สารอยางทั่วถึง มีการรวมกันแกไขปญหาและลดการควบคุม 2) พบวารูปแบบองคการของกลุม
บริษัท  SEMATECH  สรางความไววางใจในองคการ ทําใหพนักงานมีความรวมมือกันมากขึ้น      
3) บริษัทกลุม  SEMATECH  มีการพัฒนาทางดานจริยธรรม 
 

กูลาติ (Gulati, 1995) ศึกษาเรื่องความคุนเคยทําใหเกิดความไววางใจหรือไม ปจจัย
เกี่ยวของกับความสัมพันธ เพื่อใชเลือกพันธมิตรในการทําสัญญา การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพื่อ
สํารวจปจจัยที่ใชอธิบายระบบการเลือกพันธมิตรตางๆ โดยกลุมตัวอยางที่ใชเปนขอมลูการเขารวม
พันธมิตรที่ประกาศทางสาธารณะตั้งแตป ค.ศ. 1970-1989 โดยใชวิธี Dummy ซึ่งได 3 กลุม ไดแก 

1. ขอมูลพันธมิตรของกลุมเภสัชกรรม ทางดานการรักษาโรค วัคซีน และการ
วินิจฉัยโรค 

2. ขอมูลพันธมิตรกลุมวัสดุอุปกรณทางดานเซรามิค โพลิเมอร และสวนประกอบ
ตางๆ  

3. ขอมูลพันธมิตรกลุมเกี่ยวกับรถยนต ซึ่งรวมถึงผูผลิตรถยนต และผูจัดสง  ซึ่ง
ขอมูลพันธมิตรที่รวบรวมไดจํานวน 2,400 พันธมิตรจากบริษัทตางๆ ในประเทศสหรัฐอเมริกา          
กลุมประเทศทางยุโรป และบริษัทในประเทศญี่ปุน ขอมูลที่ไดสวนใหญมาจากพื้นฐานขอมูล 
(Database) มาจาก The Cooperative Agreements and Technology Indicators (CATI)        
ที่รวบรวมโดยนักวิจัยที่ The Maastricht Economic Research Institute on Innovation and 
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Technology (MERIT) แหงมหาวิทยาลัยลิมเบอรก จากผลการศึกษาสรุปไดวา บริษัทตางๆ มี    
รูปแบบการเลือกบริษัทคูสัญญาเพื่อเปนพันธมิตรนั้นไมไดมีพื้นฐานมาจากกิจกรรมที่เหมือนกัน 
แตเลือกมาจากการมีความสัมพันธกันเปนประจํา ความคุนเคยระหวางบริษัทจะทําใหเกิดความ  
ไววางใจ และใชเลือกพันธมิตรเปนบริษัทคูสัญญา 
 
 แมคนิช สมิธ (McNeese-Smith, 1995)  ศึกษาผลของภาวะผูนําตอสมรรถนะการ
ผลิตที่เพิ่มข้ึน ความพึงพอใจในงาน และความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพนักงาน โดยในการ
ศึกษาครั้งนี้ใชกรอบแนวคิดการแสดงภาวะผูนําของ Kouzes & Posner ซึ่งประกอบดวย 1)  การ
ใชกระบวนการที่ทาทาย  เชน กลาเสี่ยง  การคิดคนสิ่งใหม และสนใจการเปลี่ยนแปลง  2)  การ
ปลุกเราใจดวยวิสัยทัศนรวมกัน  3)  การใหคนอื่นไดมีโอกาสปฏิบัติ เชน การใหอํานาจ สรางทีม
งาน  4)  การเปนแบบอยาง  5)  การสงเสริมใหเกิดกําลังใจ โดยทําการศึกษาในสองโรงพยาบาล
ขนาด 200-250 เตียง ในเมืองซีแอตเติ้ล  กลุมตัวอยางเปนผูจัดการแผนก 41 คน (คร่ึงหนึ่งเปน
พยาบาล)  และพนักงาน 610 คน ในการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาเชิงสหสัมพันธ ผลการศึกษา
พบวา การแสดงภาวะผูนําทั้ง 5 กับผลลัพธ 3 อยางของพนักงาน (ความพึงพอใจในงาน สมรรถนะ
ในการผลิต และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ) พบวามีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ            
(r = 0.72-0.86 ที่ P < 0.001) และการแสดงภาวะผูนําทั้ง 5 ประการนั้น เปนรูปแบบพฤติกรรม
ของผูนําที่สรางความแตกตาง และมีความนาเชื่อถือ 
 
 แซคคารดิ (Saccardi, 1996) ทําการศึกษาคุณลักษณะของผูบริหารโรงพยาบาลที่มี
ผลกระทบตอความไววางใจ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของ  
ผูบริหารโรงพยาบาลกับความไววางใจ ตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา ทําการศึกษาผูบริหาร
ระดับอาวุโสของโรงพยาบาลตางๆ ในประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 200 คน เครื่องมือที่ใชเปน
แบบสอบถาม และวิเคราะหขอมูลโดยใชการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาพบวา ลักษณะ
ผูบริหารที่มีอํานาจในการปกครอง และใหการสนับสนุน มีผลทําใหผูใตบังคับบัญชามีความไว  
วางใจผูบริหาร โดยผูบริหารมีลักษณะดังนี้ 

1. ผูบริหารที่มีอํานาจในการปกครอง จะมีลักษณะที่แสดงถึงการมีอิทธิพลหรือ
สั่งการบุคคลอื่น มีความทนทาน มีการแสดงออกถึงความเอาใจใส และสรางแรงบันดาลใจเพื่อให
งานบรรลุผลสําเร็จ รักษามาตรฐานการปฏิบัติงานใหอยูในระดับสูง  
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2. ผูบริหารที่ใหการสนับสนุน มีลักษณะใหความอบอุน เปนกันเอง มีกิจกรรม
ทางสังคม ใหการยอมรับและเห็นคุณคาของบุคคลอื่น 
 

 บัตเลอร แคนเทรล และฟลิค (Butler, Cantrell & Flick, 1999)  ทําการศึกษา      
พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความไววางใจและความพึงพอใจในงาน การศึกษาครั้งนี้
มีวัตถุประสงคเพื่อทดสอบความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
กับความไววางใจและความพึงพอใจในงาน โดยทําการศึกษาสมาชิกของทีมทํางานที่บริหารดวย
ตนเอง 24 ทีม ของบริษัทที่ทําการผลิตในประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 78 คน เครื่องมือที่ใชเปน
แบบสอบถาม และวิเคราะหขอมูลโดยใชการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาพบวา  

1. ความไววางใจของทีมสมาชิก  เปนสื่อกลางของความสัมพันธระหวาง        
พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความพึงพอใจในงาน  

2. พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวก ในระดับปาน
กลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ กับความไววางใจของทีมสมาชิก และความพึงพอใจในงาน 

3. การแสดงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สรางความไววางใจ ไดแก 1)  ผูนําที่
แสดงออกถึงวิสัยทัศนที่ชัดเจน  2)  ผูนําที่มีความคงเสนคงวาระหวางความเชื่อ คําพูด และการ
กระทํา  3)  ผูนําที่สนับสนุนใหมีการยอมรับเปาหมายของกลุม  4)  ผูนําที่คาดหวังผลการดําเนิน
งานใหมีประสิทธิภาพ  5)  ผูนําที่คํานึงถึงความตองการและความรูสึก  6)  ผูนําที่มีวิธีการใหมให
แกทีม และผลักดันใหทีมมีความคิดใหมๆ  
 

คันนิงแฮม และแม็ค เกรเกอร (Cunningham & Mac Gregor, 2000)  ทําการศึกษา
ความไววางใจกับการออกแบบงานที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงาน การ
ศึกษานี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาการออกแบบงาน และผลของความไววางใจในองคการ ศึกษา
รวบรวมขอมูลจากการสํารวจพนักงาน 2 กลุมที่มีความแตกตางกัน โดยกลุมแรกเปนพนักงานที่
ปฏิบัติงานในบริษัท เกี่ยวกับโทรศัพทในประเทศโคลัมเบีย จํานวน 535 คน กลุมสองเปนพนักงาน
ดานเทคนิคที่ปฏิบัติงานในบริษัทประเทศแคนาดา จํานวน 223 คน เคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสอบ
ถามทั้งสองกลุม และทําการวิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหองคประกอบ ผลการศึกษาพบวา  

1. โครงสรางองคการที่มีการออกแบบงานทําใหพนักงานมีความไววางใจ ความ
พึงพอใจในงาน และมีความตองการที่จะคงอยูในองคการ 

2. ผูนําที่มีพฤติกรรมการแสดงออกที่สามารถคาดการณได มีความเมตตากรุณา 
และมีความยุติธรรม ทําใหพนักงานเกิดความไววางใจในองคการ 
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ไพแอท และเรดดิง (Pyatt & Redding, 2000) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวาง
ความไววางใจกับชนกลุมนอยชาวจีนที่ดําเนินธุรกิจดวยความอดทนในประเทศฮองกง และ
ประเทศไทย การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพื่อใหเขาใจการดําเนินธุรกิจของชาวเอเชีย  เปนการศึกษา
วัฒนธรรมของครอบครัวชาวจีนที่เปนผูประกอบกิจการ และบริหารจัดการใหบริษัทประสบผล
สําเร็จดวยการสรางแผนงานที่แตกตางจากบริษัทอื่น โดยกลุมตัวอยางเปนผูบริหารชาวจีนทั้งหมด 
244 คน โดยเปนชาวจีนในประเทศไทย 111 คน และชาวจีนในฮองกง 133 คน เปนการวิจัยเชิง
คุณภาพและการสํารวจ  การวิจัยครั้งนี้ศึกษาระหวางป ค.ศ. 1994-1996 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
เปนแบบสัมภาษณ และแบบสอบถามปลายเปด ผลการศึกษาวิจยัพบวา  

1. ลักษณะสําคัญที่ทําใหประเทศมีความแตกตางทางการคา คือ คานิยมทางการ
คาที่ทําใหฮองกงมีความกาวหนาทางการบริหาร  

2. สิ่งที่กอใหเกิดความอดทนทั้งภายในประเทศ และภายนอกประเทศ มีสวน
เกี่ยวของกับความไววางใจ ความสัมพันธซึ่งกันและกัน และความมีชื่อเสียง พบวา ประเทศไทย
และประเทศฮองกงมีการตอบสนองที่แตกตางกัน โดยบุคคลชาวจีนในฮองกงที่ดําเนินธุรกิจ    
แสดงออกถึงความรูสึกทางเอกลักษณ และแรงยึดเหนี่ยวทางสังคมอยางชัดเจน ซึ่งเปนปจจัย  
ภายในที่พบทั้งชาวจีนในประเทศไทยและฮองกง  แตในประเทศไทยมีระดับที่สูงกวา 

3. คานิยมทางการคา หรือคานิยมในการบริหารของชาวจีนในฮองกง ที่มีตอหุน
สวนชาวตะวันตกสูงกวาคานิยมในการบริหารของชาวจีนในประเทศไทย 

4. การคาระหวางชาวจีนในฮองกงกับชาวตะวันตกใหความสําคัญที่จะสราง
ความไววางใจมากกวาการคาระหวางชาวจีนในประเทศไทยกับชาวตะวันตก 
 

ลาสชิงเจอร  ฟเนแกน  ชาเมียน และเคเชอร (Laschinger, Finegan, Shamian & 
Casier, 2000) ทําการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจในงานตามแนวคิดของแคนเตอร (Kanter)  
กับความไววางใจในองคการ มีวัตถุประสงคเพื่อทดสอบความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางการเสริม
สรางพลังอํานาจในงานกับความไววางใจในองคการ และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  กลุม    
ตัวอยางเปนพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลศูนยที่ Ontario จํานวน 412 คน เปนเพศชาย
จํานวน 195 คน เพศหญิงจํานวน 217 คน เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถาม  ผลการศึกษาพบวา 
โครงสรางองคการที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจมีผลกระทบโดยตรงกับความไววางใจในองคการ 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์เสนทาง = 0.51 และมีผลกระทบตอความยึดมั่นผูกพัน  โดยมีคาสัมประสิทธิ์
เสนทาง = 0.31 
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 คอนยอน เพค และรีด (Conyon, Peck & Read, 2001)  ทําการศึกษาการจายคา
ตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานกับโครงสรางบริษัทของประเทศอังกฤษ การศึกษานี้มีวัตถุประสงค 
เพื่อทําการศึกษารูปแบบองคการที่มีประสิทธิภาพ ที่มีระบบการบริหารจัดการจายคาตอบแทน
ตามผลการปฏิบัติงาน เพื่อสรางความไววางใจ โดยทําการสํารวจขอมูลการจายคาตอบแทนตาม
ผลการปฏิบัติงาน และดําเนินงานของพนักงานในประเทศอังกฤษ ตั้งแตป ค.ศ. 1995-1998 
จํานวน 1,505 บริษัท โดยสงแบบสอบถามใหฝายการจัดการทรัพยากรมนุษย และไดรับแบบสอบ
ถามกลับคืน จํานวน 299 บริษัท  การวิเคราะหขอมูล โดยใชการวิเคราะหองคประกอบ ผลการ
ศึกษาพบวา  

1. รูปแบบองคการที่มีการจัดการใหมีระบบการจายคาตอบแทนตามผลการ
ปฏิบัติงานที่มีความชัดเจนนั้น สรางสภาพแวดลอมใหมีความไววางใจ  

2. ระบบการจายคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน เปนการบริหารจัดการที่
สรางแรงบันดาลใจใหพนักงานเพิ่มสมรรถนะการผลิต และมีการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพ 

3. รูปแบบขององคการใหมจะตองมีการกําหนดทักษะของพนักงาน เพื่อให    
องคการมีการบริหารจัดการ เชน การแกไขปญหา การสื่อสาร ลักษณะการทํางานเปนทีม  

4. รูปแบบขององคการใหมที่มีโครงสรางแบบแบนราบ มีวิธีการใหมๆ ในการ  
จายคาตอบแทนโดยตรง รวมทั้งใหอํานาจในการปฏิบัติงานเปนสิ่งกระตุนใหพนักงานปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 

การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางาน        
การพยาบาล 

1.  การเปนบุคคลแบบอยางที่มีพฤติกรรม         
นาเชื่อถือ 

2. การสรางกลุมผูนําใหมีความนาเชื่อถือ 
3. การพัฒนาการปฏิบัติขององคการ 

วัฒนธรรมองคการ 
1. การพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน  และแลกเปลี่ยน        

ขอคิดเห็นเกี่ยวกับความเปนจริงในการแขงขัน 
2. การดําเนินชีวิตดวยความรูสึกถึงคานิยม             

และหลักการปฏิบัติอยางแทจริง 
3. การสรางความคุนเคยขามระดับและกลุม 
4. การสงเสริมวัฒนธรรมในการเผชิญความเสี่ยง     

และการทดลองสิ่งใหม 
5. การสรางสัญลักษณที่เปนพลังขององคการ 

 
 

 
ความไววางใจในองคการ
 
1. การบรรลุผลสําเร็จของ

องคการ 
 
2. ความคงเสนคงวา

ระหวางคําพูดและการ
กระทํา 

 
3. ความเอื้ออาทร เอาใจใส

ซึ่งกันและกัน 

การออกแบบองคการ 

1. การสงเสริมเปาหมายการดําเนินงานอยางจริงจัง 
2. การพัฒนาความรับผิดชอบการปฏิบัติงานใหไปใน

ทางเดียวกัน 
3. การสรางโครงสรางองคการใหมีความเปนเจาของ     

องคการอยูในระดับสูง 
4. การทําใหมั่นใจวาทุกระดับมีความสามารถระดับสูง
5. การดํารงระบบการแบงปนขอมูลขาวสาร 
6. การใชกลยุทธในการควบคุมใหเครงครัดนอยลง

การออกแบบองคการ 

1. การสงเสริมเปาหมายการดําเนินงานอยางจริงจัง 

2. การพัฒนาความรับผิดชอบการปฏิบัติงานใหไปใน
ทางเดียวกัน 

3. การสรางโครงสรางองคการใหมีความเปนเจาของ     
องคการอยูในระดับสูง 

4. การทําใหมั่นใจวาทุกระดับมีความสามารถระดับสูง

5. การดํารงระบบการแบงปนขอมูลขาวสาร 

6. การใชกลยุทธในการควบคุมใหเครงครัดนอยลง 
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บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) ประเภทการศึกษา
หาความสัมพันธระหวางตัวแปร  (Correlation studies) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความไววาง
ใจในองคการของพยาบาลประจําการ  และศึกษาความสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนําของ 
หัวหนางานการพยาบาล  การออกแบบองคการ  และวัฒนธรรมองคการ  กับความไววางใจใน 
องคการตามแนวคิดของชอว  โรงพยาบาลของรัฐ  กรุงเทพมหานคร  โดยมีขั้นตอนการดําเนินการ
วิจัยดังนี้ 

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

1. ประชากร 

ประชากรสําหรับการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
รัฐ ในเขตกรุงเทพมหานครทั้ง 5 สังกัด จํานวน 13 แหง คือ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 2 แหง สังกัด
สํานักงานตํารวจแหงชาติ 1 แหง สังกัดกระทรวงกลาโหม 3 แหง สังกัดกรุงเทพมหานคร 4 แหง 
และสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 3 แหง รวมประชากรทั้งสิ้น 8,224 คน 

 
2. กลุมตัวอยาง 

 กลุมตัวอยางพยาบาลประจําการที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดจากการสุมแบบหลาย    
ขั้นตอน  (Multistage Sampling) โดยมีข้ันตอนในการดําเนินการดังนี้ 
 

2.1 สํารวจจํานวนพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลของรัฐ  กรุงเทพมหานคร 
จากฝายการพยาบาล (2545) ทั้ง 13 โรงพยาบาล พบวามีจํานวนพยาบาลประจําการทั้งสิ้น  
8,224 คน 

2.2 กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง โดยคํานวณจากสูตรของ Yamane (1967) 
n =     N  =           8,224  = 381 
  1+Ne2  = 1+8,224(0.5)(0.5) 



 
       78 
 

เมื่อระดับความมีนัยสําคัญเปน   .05   ( ∝ = .05) 
 n = ขนาดของกลุมตัวอยาง  
 N = ขนาดของประชากร 
 e = ขนาดความคลาดเคลื่อนที่จะยอมรับได ของขอมูลที่เก็บรวบรวมได

จากกลุมตัวอยาง ในที่นี้กําหนดไว 5 เปอรเซนต 

ขนาดกลุมตัวอยางที่ไดจากการคํานวณครั้งนี้ คือ พยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ของรัฐ  กรุงเทพมหานคร จํานวน 381 คน  จึงมีจํานวนกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการทั้งสิ้น 
381 คน  

2.3 เลือกโรงพยาบาลที่เปนตัวอยาง โดยจําแนกโรงพยาบาลรัฐบาลตามสังกัด     
5 สังกัด ไดแก   กรมการแพทยกระทรวงสาธารณสุข   สังกัดกระทรวงกลาโหม  สํานักงานตํารวจ
แหงชาติ ทบวงมหาวิทยาลัย และกรุงเทพมหานคร  จากนั้นจึงสุมโรงพยาบาลในสังกัดดวยการ  
สุ ม แบบงาย  (Simple random sampling) โดยวิธี จับฉลากใช อัต ราส วน  1 : 2 ในกรณี ที่             
โรงพยาบาลในสังกัดมี 3 แหง ใชอัตราสวน 2 : 3 และในกรณีที่มีแหงเดียวกําหนดใหโรงพยาบาล
นั้นเปนกลุมตัวอยาง   

2.4 หาจํานวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาลที่สุมได โดยวิธีการคํานวณตาม   
สัดสวนประชากรในแตละโรงพยาบาล  ในกรณีท่ีคํานวณแลวไดกลุมตัวอยางในโรงพยาบาลนอย
กวา 30 คน ไดปรับเพิ่มกลุมตัวอยางใหเปน 30 คน เพื่อใหสามารถเปนตัวแทนของประชากรได  
จากนั้นจึงคํานวณสัดสวนประชากรจากโรงพยาบาลที่เหลือใหไดจํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด   
381 คน  ดังรายละเอียดที่แสดงไวในตารางที่ 1 

2.5 เลือกกลุมตัวอยางจากแตละโรงพยาบาลในทุกแผนกที่ใหบริการพยาบาลแก  
ผูปวย  คือ  แผนกผูปวยนอก   แผนกศัลยกรรม   แผนกอายุรกรรม   แผนกสูติน รีเวชกรรม           
แผนกกุมารเวชกรรม  แผนกออรโธปดิกส  แผนกตา หู คอ จมูก  หอผูปวยหนัก  หอผูปวยพิเศษ   
หองผาตัด  และหองฉุกเฉิน  คํานวณกลุมตัวอยางตามสัดสวนของพยาบาลในแตละแผนก     
เลือกหอผูปวยในแตละแผนกดวยวิธีการสุมอยางแบบงาย (Simple random sampling) โดยวธิจีบั
ฉลาก และเลือกกลุมตัวอยางโดยการจับฉลากรายชื่อของพยาบาลประจําการในแผนกผูปวยนอก 
และหอผูปวยที่สุมไดใหไดจํานวนกลุมตัวอยางครบตามจํานวนที่ตองการ   ดังรายละเอียดที่แสดง
ไวในตารางที่ 2  และลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยางที่ใชในการวิเคราะห  ดังรายละเอียดที่
แสดงไวในตารางที่ 3 
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ตารางที่ 1 จํานวนประชากร และกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลของรัฐ จําแนก

ตามสังกัด และโรงพยาบาล 
 
 
สังกัด 

 
โรงพยาบาล 

 
ประชากร 

กลุมตัวอยาง 
ที่กําหนดไว 

กลุมตัวอยาง    
ที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูล

  จํานวน จํานวน จํานวน 

กระทรวงสาธารณสุข 
 
 

กระทรวงกลาโหม 
 
 

ทบวงมหาวิทยาลัย 
 

กรุงเทพมหานคร 
 
 
 

 

 
สํานักนายกรัฐมนตรี 
 

ราชวิถี 
นพรัตนราชธานี  
เลิดสิน 

พระมงกุฏเกลา 
ภูมิพลอดุลยเดช 
สมเด็จพระปนเกลา 

ศิริราช 
รามาธิบดี 

วิทยาลัยแพทยศาสตร
กรุงเทพมหานครและวชิร 
พยาบาล 

เจริญกรุงประชารักษ 

กลาง 

ตากสิน 

ตํารวจ 

586 
290 
242 

643 
527 
186 

2,382 
933 

 
 

851 

276 

320 

259 

729 

- 
30 
30 

58 
48 
- 

- 
87 
 
 

- 

30 

30 

- 

68 

- 
30 
30 

58 
32 
- 

- 
76 

 

- 

30 

30 

- 

68 
 

รวม  8,224 381 354 
 
 
 
 



 
       80 
 
 
ตารางที่ 2   ตารางการสุมกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการจากโรงพยาบาลที่เปนตัวอยาง 
 

โรงพยาบาล ศัลย
กรรม 

อายุร
กรรม 

สูติ
นรี
เวช
กรรม

กุมาร
เวช
กรรม

ออร
โธป
ดิกส 

หอ
ผู
ปว
ย
หนั
ก 

ตา หู 
คอ 
จมูก 

หอ
งผา
ตัด 

หอง
ฉุก
เฉิน 

หอผู
ปวย
พิเศ
ษ 

ผู
ปว
ย
นอ
ก 

จํานวน 
(คน) 

กระทรวงสา
ธารณสุข 
นพรัตนราชธานี  
เลิดสิน 

 
 
- 
8 

 
 

11 
8 

 
 

8 
- 

 
 
- 
3 

 
 
- 
- 

 
 
3 
2 

 
 
3 
- 

 
 
- 
- 

 
 
- 
2 

 
 
4 
7 

 
 
1 
- 

 
 

30 
30 

กระทรวง
กลาโหม 

พระมงกุฏเกลา 
ภูมิพลอดุลยเดช 

 
19 
11 

 
- 
9 

 
- 
- 

 
15 
- 

 
9 
- 

 
- 
- 

 
10 
5 

 
5 
4 

 
- 
3 

 
- 
- 

 
- 
- 

 
58 
32 

ทบวง
มหาวิทยาลัย 
รามาธิบดี 

 
 

19 

 
 

18 

 
 

12 

 
 
- 

 
 
- 

 
 

12 

 
 
- 

 
 
6 

 
 
- 

 
 
9 

 
 
- 

 
 

76 

กรุงเทพมหานค
ร 

เจริญกรุงประชา
รักษ 

กลาง 

 
 
9 
 

10 

 
 

11 
 
9 

 
 
- 
 
- 

 
 
- 
 
3 

 
 

4 
 
- 

 
 
- 
 
- 

 
 
- 
 
- 

 
 
- 
 
- 

 
 

3 
 

2 

 
 
- 
 
3 

 
 
3 
 
3 

 
 

30 
 

30 

สํานักนายกรัฐ
มนตรี 
ตํารวจ 

 
 

19 

 
 

15 

 
 

12 

 
 
- 

 
 
- 

 
 
- 

 
 
- 

 
 
8 

 
 
- 

 
 

10 

 
 
4 

 
 

68 

รวมกลุมตัวอยาง 95 81 32 21 13 17 18 23 10 33 11 354 
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ตารางที่ 3  จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการที่เปนกลุมตัวอยาง  จําแนกตาม อายุ     

สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  สังกัดหนวยงาน  และ
แผนกที่ปฏิบัติงาน  (n = 354) 

 
ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

 

อายุ  
 21 – 25 ป 
 26 – 30 ป 
 31 – 35 ป 
 36 – 40 ป 
 41 ปข้ึนไป 
 
สถานภาพสมรส  

โสด  
คู  

 หมาย / หยาราง / แยก 
 
ระดับการศึกษา   
 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  
 ปริญญาโท 
 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  
   ≤    5 ป 

  6 – 10 ป 
 11 – 15 ป 
 16 – 20 ป 
 20 ปข้ึนไป 
 

 

 
59 
74 

107 
82 
32 
 
 

170 
167 
17 
 
 

297 
57 
 
 

53 
79 

118 
59 
45 

 

 
16.6 
20.9 
30.1 
23.1 
9.3 

 
 

48.0 
47.2 
4.8 

 
 

83.9 
16.1 

 
 

14.9 
22.3 
33.3 
16.6 
12.9 
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ตารางที่ 3  (ตอ) จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการที่เปนกลุมตัวอยาง  จําแนกตาม 

อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน สังกัดหนวยงาน  
และแผนกที่ปฏิบัติงาน  (n = 354) 

 
ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

 

สังกัดหนวยงาน 
กระทรวงสาธารณสุข 

กระทรวงกลาโหม 

ทบวงมหาวิทยาลัย 

กรุงเทพมหานคร 

สํานักนายกรัฐมนตรี 
แผนกที่ปฏิบัติงาน 

ศัลยกรรม  
อายุรกรรม   
สูตินรีเวชกรรม   
กุมารเวชกรรม   
ออรโธปดิกส   
หอผูปวยหนัก 
ตา หู คอ จมูก  
หองผาตัด  
หองฉุกเฉิน 
หอผูปวยพิเศษ 
แผนกผูปวยนอก 

 

 
60 

90 

76 

60 

68 
 

95 
81 
32 
21 
13 
17 
18 
23 
10 
33 
11 

 

 

 

16.9 

25.4 

21.5 

16.9 

19.3 
 

26.8 
22.8 
9.0 
5.9 
3.7 
4.8 
5.0 
6.4 
2.8 
9.4 
3.4 

 

 
จากตารางที่ 3 พบวา กลุมตัวอยางที่ศึกษาเปนพยาบาลประจําการ จํานวน 354 คน 

มีอายุระหวาง 31 – 35 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 30.1   รองลงมาคือ อายุระหวาง 36-40 ป, 
26-30 ป , 21-25 ป  และ  41 ป ข้ึน ไป  คิด เปนรอยละ  23.1, 20.9, 16.6 และ  9.3 ตามลําดับ        
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กลุมตัวอยางมีอายุเฉลี่ย  26-30 ป สวนมากมีสถานภาพสมรส โสด มากที่สุดคิดเปนรอยละ 48.0  
รองลงมา มีสถานภาพสมรสคูคิดเปนรอยละ 47.2 หมายคิดเปนรอยละ 4.8 มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา คิดเปนรอยละ 83.9 และปริญญาโท คิดเปนรอยละ 16.1  กลุมตัวอยาง
สวนมากปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี้ 11-15 ป   คิดเปนรอยละ 33.3  รองลงมา ระหวาง   6 – 
10 ป, 16-20 นอยกวาหรือเทากับ 5 ป และ 20 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 22.3, 16.6, 14.9 และ 12.9 
ตามลําดับ  โดยมีระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี้เฉลี่ย 14.5 ป  ในสวนของสังกัด
หนวยงาน พบวา สวนมากของกลุมตัวอยางปฏิบัติงานสังกัดกระทรวงกลาโหม คิดเปนรอยละ 
25.4 รองลงมาคือทบวงมหาวิทยาลัย และสํานักงานตํารวจแหงชาติ คิดเปนรอยละ 21.5 และ 
19.3  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข และสังกัดกรุงเทพมหานครมีจํานวนเทากัน คิดเปนรอยละ 16.9  
และในสวนของแผนกที่ปฏิบัติงาน พบวา สวนมากของกลุมตัวอยางปฏิบัติงานในแผนกศัลยกรรม 
คิดเปนรอยละ 26.8   รองลงมาคือ แผนกอายุรกรรม  คิดเปนรอยละ 22.8  หอผูปวยพิเศษ        
คิดเปนรอยละ 9.3   และนอยที่สุด คือ  แผนกหองฉุกเฉิน คิดเปนรอยละ 2.8 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ สรางขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพื่อใชเปนเครื่องมือในการ
เก็บรวบรวมขอมูล ประกอบดวย แบบสอบถาม 4 ชุด ดังนี้ 
 

ชุดที่ 1 เป นแบบสอบถามขอมู ลส วนบุ คคลของพยาบาลประจํ าการ                   
โรงพยาบาลของรัฐ  รวม 6 ขอ ประกอบดวย อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา  ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน  สังกัดหนวยงาน  และแผนกที่ปฏิบัติงาน ลักษณะขอคําถามมีทั้งเปนแบบเปด และให
เลือกตอบ 

 
ชุดที่ 2 เปนแบบสอบถามการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล  ซึ่ง

ผูวิจัยสรางขึ้นตามกรอบแนวคิดของชอว ( Shaw, 1997) และดัดแปลงบางสวนมาจากแบบวัดการ
แสดงภาวะผูนําของชอว ( Shaw, 1997) รวมกับการทบทวนวรรณกรรม และเอกสารงานวิจัยที่
เกี่ยวของ ซึ่งใชวัดองคประกอบ 3 ดาน ที่เกี่ยวของกับการแสดงภาวะผูนํา ประกอบดวยขอคําถาม 
24 ขอ โดยเปนคําถามที่เปนขอความเชิงรับ จํานวน 22 ขอ   (ขอ 1-17, 19, 21-24)  และเปนขอ 
คําถามที่เปนขอความเชิงปฏิเสธ จํานวน 2 ขอ (18, 20)    แบงเปน  
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การเปนบุคคลแบบอยางที่มีพฤติกรรมนาเชื่อถือ  จํานวน  11 ขอ   (ขอที่ 1-11) 

การสรางกลุมผูนําใหมีความนาเชื่อถือ   จํานวน   7 ขอ   (ขอที่ 12-18) 

การพัฒนาการปฏิบัติขององคการ   จํานวน   6 ขอ   (ขอที่ 19-24) 
 

ลักษณะของแบบสอบถามสวนนี้จะมีคําตอบใหเลือกตอบในลักษณะประเมินคาเปน
5 ระดับ  ตามแนว Likert Scale โดยมีเกณฑการเลือกตอบและใหคะแนน ดังนี้ 

  

เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับคุณสมบัติและพฤติกรรมของ  
หัวหนางานการพยาบาลมากที่สุดให  5  คะแนน 

เห็นดวย หมายถึง ขอความนั้นตรงกับคุณสมบัติและพฤติกรรมของ  
หัวหนางานการพยาบาลเปนสวนใหญให  4  คะแนน 

ไมแนใจ หมายถึง ไมสามารถตัดสินใจไดหรือไมแนใจกับขอความที่  
บงบอกถึงคุณสมบัติและพฤติกรรมของหัวหนางาน
การพยาบาลให  3  คะแนน 

ไมเห็นดวย หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความที่ใหมาเปนสวนใหญที่บงบอก
ถึงคุณสมบัติและพฤติกรรมของหัวหนางานการ
พยาบาลให  2  คะแนน 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความที่ใหมาทั้งหมดที่บอกถึงคุณ
สมบัติและพฤติกรรมของหัวหนางานการพยาบาลให  
1  คะแนน 

 
การแปลผลคะแนน มีเกณฑการคิดคะแนนการแสดงภาวะผูนํา โดยนําคะแนนของ        

ผูตอบแตละคนรวมกันแลวหาคาเฉล่ีย ใชหลักการแปลผลคาเฉล่ียในการใหความหมายคะแนน
เฉลี่ยการปฏิบัติภาวะผูนํา ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2538) 
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คะแนนเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง มีการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการ
พยาบาลสูงมาก 

คะแนนเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง มีการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการ
พยาบาลสูง 

คะแนนเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง มีการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการ
พยาบาลปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง มีการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการ
พยาบาลต่ํา 

คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง มีการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการ
พยาบาลต่ําที่สุด 

 
ชุดที่ 3 เปนแบบสอบถามการออกแบบองคการ  ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นตาม           

กรอบแนวคิดของชอว ( Shaw, 1997)  รวมกับการทบทวนวรรณกรรม   และเอกสารงานวิจัยที่
เกี่ยวของ  ซึ่งใชวัดองคประกอบ 6 ดาน ที่เกี่ยวของกับการออกแบบองคการ ประกอบดวย         
ขอคําถาม 36 ขอ  โดยเปนคําถามที่เปนขอความเชิงรับ จํานวน 35 ขอ  (ขอ 1-5,  6-36)  และเปน
ขอคําถามที่เปนขอความเชิงปฏิเสธ จํานวน 1 ขอ (6)  แบงเปน 

 

การสงเสริมเปาหมายการดําเนินงานอยางจริงจัง จํานวน 6 ขอ  (ขอ 1-6) 

การพัฒนาความรับผิดชอบการปฏิบัติงาน  

ใหไปในทางเดียวกัน   จํานวน 5 ขอ  (ขอ 7-11) 

การสรางโครงสรางองคการใหมีความเปนเจาของ  

องคการอยูในระดับสูง   จํานวน 5 ขอ  (ขอ 12-16) 

การทําใหมั่นใจวาทุกระดับมีความสามารถ  

ระดับสูง   จํานวน 7 ขอ  (ขอ 17-23) 

การดํารงระบบการแบงปนขอมูลขาวสาร  จํานวน 7 ขอ  (ขอ 24-30) 

การใชกลยุทธในการควบคุมใหเครงครัดนอยลง จํานวน 6 ขอ  (ขอ 31-36) 
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ลักษณะของแบบสอบถามสวนนี้จะมีคําตอบใหเลือกตอบในลักษณะประเมินคาเปน
5 ระดับ  ตามแนว Likert Scale โดยมีเกณฑการเลือกตอบและใหคะแนน ดังนี้ 

 

เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง เห็ น ด วยกั บ ข อ ค วามที่ ให ม าทั้ งห มด ให  
5 คะแนน 

เห็นดวย หมายถึง เห็นดวยกับขอความที่ใหมาเปนสวนใหญให  
4 คะแนน 

ไมแนใจ หมายถึง ไมสามารถตัดสินใจได หรือไมแนใจกับขอความ
ที่ใหมาให 3 คะแนน 

ไมเห็นดวย หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความที่ใหมาเปนสวนใหญให 
2 คะแนน 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ไม เห็นดวยกับขอความที่ ใหมาทั้ งหมดให  
1 คะแนน 

การแปลผลคะแนน มีเกณฑการคิดคะแนนการออกแบบองคการ โดยนําคะแนนของ
ผูตอบแตละคนรวมกันแลวหาคาเฉลี่ย โดยมีเกณฑการตัดสิน ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2538) 

 
คะแนนเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง การออกแบบองคการอยูในระดับสูงมาก 
คะแนนเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง การออกแบบองคการอยูในระดับสูง 
คะแนนเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง การออกแบบองคการอยูในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง การออกแบบองคการอยูในระดับตํ่า 
คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง การออกแบบองคการอยูในระดับตํ่ามาก 

 
ชุดที่ 4 เปนแบบสอบถามวัฒนธรรมองคการ  ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นตามกรอบ    

แนวคิดของชอว ( Shaw, 1997)  รวมกับการทบทวนวรรณกรรม และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
ซึ่งใชวัด องคประกอบ 5 ดานที่เกี่ยวของกับการออกแบบองคการ ประกอบดวยขอคําถาม 31 ขอ 
โดยเปนคําถามที่เปนขอความเชิงรับทั้งหมด  แบงเปน 
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การพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน และแลกเปลี่ยน  

ขอคิดเห็นเกี่ยวกับความเปนจริงในการแขงขัน จํานวน 8  ขอ   (ขอ 1-8) 

การดําเนินชีวิตดวยความรูสึกถึงคานิยม  

 และหลักการปฏิบัติอยางแทจริง  จํานวน 5 ขอ   (ขอ 9-13) 

การสรางความคุนเคยขามระดับและกลุม  จํานวน 6 ขอ   (ขอ 14-19) 

การสงเสริมวัฒนธรรมในการเผชิญความเสี่ยง  

และการทดลองสิ่งใหม   จํานวน 6 ขอ   (ขอ 20-25) 

การสรางสญัลักษณที่เปนพลังขององคการ จํานวน 6 ขอ   (ขอ 26-31) 
 
ลักษณะของแบบสอบถามสวนนี้จะมีคําตอบใหเลือกตอบในลักษณะประเมินคาเปน

5 ระดับ  ตามแนว Likert Scale โดยมีเกณฑการเลือกตอบและใหคะแนน ดังนี้ 
 

เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง เห็ น ด วยกั บ ข อ ค วามที่ ให ม าทั้ งห มด ให  
5 คะแนน 

เห็นดวย หมายถึง เห็นดวยกับขอความท่ีใหมาเปนสวนใหญให  
4 คะแนน 

ไมแนใจ หมายถึง ไมสามารถตัดสินใจได หรือไมแนใจกับขอความ
ที่ใหมาให 3 คะแนน 

ไมเห็นดวย หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความที่ใหมาเปนสวนใหญให 
2 คะแนน 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ไม เห็นดวยกับขอความที่ ใหมาทั้ งหมดให  
1 คะแนน 

การแปลผลคะแนน มีเกณฑการคิดคะแนนวัฒนธรรมองคการ โดยนําคะแนนของ    
ผูตอบแตละคนรวมกันแลวหาคาเฉลี่ย โดยมีเกณฑการตัดสิน ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2538) 
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คะแนนเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง การยึดถือวัฒนธรรมองคการของพยาบาล
ประจําการ อยูในระดับสูงมาก 
 

คะแนนเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง การยึดถือวัฒนธรรมองคการของพยาบาล
ประจําการ อยูในระดับสูง 

คะแนนเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง  การยึดถือวัฒนธรรมองคการของพยาบาล
ประจําการ อยูในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง การยึดถือวัฒนธรรมองคการของพยาบาล
ประจําการ อยูในระดับตํ่า 

คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง การยึดถือวัฒนธรรมองคการของพยาบาล
ประจําการ อยูในระดับตํ่ามาก 

 
ชุดที่ 5 เปนแบบสอบถามความไววางใจในองคการที่สรางขึ้นตามกรอบแนวคิด

ของชอว ( Shaw, 1997) และปรับปรุงจากแบบวัดความไววางใจของชอว ( Shaw, 1997)  รวมกับ
การทบทวนวรรณกรรม และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ ซึ่งใชวัดองคประกอบ 3 ดานที่เกี่ยวของ
กับความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  ประกอบดวย ขอคําถาม 34 ขอ   ขอคําถาม  
ทุกขอมีลักษณะเปนขอความเชิงรับทั้งหมด  แบงเปน 

  

การบรรลุผลสําเร็จขององคการ  จํานวน  11 ขอ   (ขอ 1-11) 

ความคงเสนคงวาระหวางคําพูด และการกระทํา จํานวน  11 ขอ   (ขอ 12-22) 

ความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและกัน  จํานวน  12 ขอ   (ขอ 23-34) 
  

ลักษณะของแบบสอบถามสวนนี้จะมีคําตอบใหเลือกตอบในลักษณะประเมินคาเปน
5 ระดับ  ตามแนว Likert Scale โดยมีเกณฑการเลือกตอบและใหคะแนน ดังนี้ 
 

เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง เห็ น ด วยกั บ ข อ ค วามที่ ให ม าทั้ งห มด ให  
5 คะแนน 
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เห็นดวย หมายถึง เห็นดวยกับขอความที่ใหมาเปนสวนใหญให  
4 คะแนน 

ไมแนใจ หมายถึง ไมสามารถตัดสินใจได หรือไมแนใจกับขอความ
ที่ใหมาให 3 คะแนน 

ไมเห็นดวย หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความที่ใหมาเปนสวนใหญให 
2 คะแนน 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ไม เห็นดวยกับขอความที่ ใหมาทั้ งหมดให  
1 คะแนน 

 
การแปลผลคะแนน  มีเกณฑการคิดคะแนนความไววางใจในองคการ  โดยนาํคะแนน

ของผูตอบแตละคนรวมกันแลวหาคาเฉลี่ย โดยมีเกณฑการตัดสินดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2538)  
 

คะแนนเฉลี่ย 
คะแนนเฉลี่ย 

4.50-5.00 
3.50-4.49 

หมายถึง 
หมายถึง 

มีความไววางใจในองคการอยูในระดับสูงมาก 
มีความไววางใจในองคการอยูในระดับสูง 

คะแนนเฉลี่ย 2.50-3.49 
 

หมายถึง มีความไววางใจในองคการอยูในระดับ
ปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 
คะแนนเฉลี่ย 

1.50-2.49 
1.00-1.49 

หมายถึง 
หมายถึง 

มีความไววางใจในองคการอยูในระดับตํ่า 
มีความไววางใจในองคการอยูในระดับตํ่ามาก 

 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้ ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา 

และความเที่ยงของเครื่องมือ มีขั้นตอนดังนี้ 
1. ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  (Content  Validity) 

นําเครื่องมือที่สรางขึ้นไปใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจแกไขในขั้นแรก แลวนําไปใหผูทรง
คุณวุฒิทางดานการบริหารการพยาบาลทั้งในสถาบันการศึกษา และในสถาบันบริการพยาบาล  
จํานวน 6 ทาน  (ดังรายนามในภาคผนวก)  ตรวจสอบความตรงตามโครงสรางของเนือ้หา     ความ
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ถูกตองเหมาะสมของภาษา  ความครอบคลุมทางเนื้อหา  เกณฑการใหคะแนน  ความถูกตองของ
การวัด แลวนําขอเสนอแนะตางๆ ที่ไดรับมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษา   
โดยถือเกณฑการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิรอยละ  80  คือ ไดรับการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิ   5 
ทาน ดังนี้    

แบบสอบถามการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล 

 ปรับความชัดเจนของภาษา 8  ขอ 

 ปรับปรุงการใชภาษา 4 ขอ 

แบบสอบถามการออกแบบองคการ 

 ปรับความชัดเจนของภาษา 11  ขอ 

 ปรับปรุงการใชภาษา 19 ขอ 

แบบสอบถามวัฒนธรรมองคการ 

 ปรับความชัดเจนของภาษา 10  ขอ 

 ปรับปรุงการใชภาษา 15 ขอ 

 เปลี่ยนขอคําถามใหเปนขอความในทางบวก   3  ขอ 

แบบสอบถามความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว 

 ปรับความชัดเจนของภาษา 10  ขอ 

 ปรับปรุงการใชภาษา 14 ขอ 

 เปลี่ยนขอคําถามใหเปนขอความในทางบวก   2  ขอ 

สวนเกณฑการใหคะแนน  ผูทรงคุณวุฒิสวนใหญเห็นดวยกับเกณฑที่ตั้งไว 

หลังจากปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ  และผาน
การเห็นชอบจากอาจารยที่ปรึกษาแลว ไดนําไปหาความเที่ยงตอไป 
 

2. การหาคาความเที่ยง  (Reliability) 

นําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try-out) กับพยาบาลที่
มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่จะศึกษา ในการวิจัยครั้งนี้ทดลองใชกับพยาบาลประจําการ
ที่โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา  จํานวน  30  คน  นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาความเที่ยงของ
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แบบสอบถาม โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach‘s Alpha Coefficient)  
ดวยคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW Version 9.0 (Statistical package for the social 
science for windows) จากนั้นนําแบบสอบถามไปใชเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง  
แลวนํามาหาคาความเที่ยงของแบบสอบถามอีกครั้ง ไดคาความเที่ยงดังเสนอในตารางที่ 4  
 
ตารางที่ 4  คาความเที่ยงของแบบสอบถามการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล 

การออกแบบองคการ  วัฒนธรรมองคการ  และความไววางใจในองคการ 
 

 คาความเที่ยงของแบบสอบถาม 
แบบสอบถาม ทดลองใช 

(n=30) 
เก็บขอมูลจริง 

(n=354) 

ตอนที่ 2 การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล 

ตอนที่ 3 การออกแบบองคการ 

ตอนที่ 4 วัฒนธรรมองคการ 

ตอนที่ 5 ความไววางใจในองคการ 
 

.94 

.87 

.86 

.91 

.94 

.94 

.89 

.94 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

การเก็บรวบรวมขอมูลมีขั้นตอน  ดังนี้ 

1. ผูวิจัยขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย             
ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลทั้งหมด  8  แหง   เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล 

2. สงหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากบัณฑิต ไปยังผู อํานวยการ        
โรงพยาบาลทั้งหมดพรอมแบบสอบถาม  1  ชุด 

3. เมื่อไดรับอนุญาตแลวประสานงานกับกลุมงานการพยาบาลของแตละ        
โรงพยาบาล เพื่อช้ีแจงวัตถุประสงคการทําวิจัย และรายละเอียดในการดําเนินการวิจัย และการ
เก็บรวบรวมขอมูล   
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4. ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการสงมอบแบบสอบถามดวยตนเอง  
โดยเขาพบหัวหนาฝายวิชาการแตละโรงพยาบาล ไดแก โรงพยาบาลภูมิพล  โรงพยาบาล          
นพรัตนราชธานี  เพื่อขอรายชื่อแผนกพยาบาล และจํานวนพยาบาลในแตละแผนก  จากนั้นจึงทํา
การสุมกลุมตัวอยาง เพื่อใหไดขนาดกลุมตัวอยางตามที่ตองการ แลวมอบใหหัวหนาฝายวิชาการ
เพื่อดําเนินการตอไปโดยอธิบายคุณสมบัติของผูตอบแบบสอบถามวาเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติ
งานในระดับปฏิบัติการ  ในการเลือกกลุมตัวอยางใหใชวิธีสุมจากตารางเวรที่ปฏิบัติงาน และนัดรับ
แบบสอบถามคืนภายใน  2 สัปดาห 

5. สําหรับโรงพยาบาลพระมงกุฏเกลา  โรงพยาบาลรามาธิบดี  โรงพยาบาล
ตํารวจ  โรงพยาบาลกลาง โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ  และโรงพยาบาลเลิดสิน  ผูวิจัย
ดําเนินการสงมอบแบบสอบถามผานทางหัวหนาหอผูปวย อธิบายคุณสมบัติของผูตอบแบบสอบ
ถามวาเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการ  ในการเลือกกลุมตัวอยางใหใชวิธีสุม
จากตารางเวรที่ปฏิบัติงาน  โดยขอความรวมมือจากผูตอบแบบสอบถาม และจะไปรบัแบบ     
สอบถามคืนดวยตนเองภายใน  1 สัปดาห หลังไดรับแบบสอบถาม 

6. ภายใน  2 สัปดาห  พบวา มีแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางโรงพยาบาลภูมิ
พล  จํานวน 10 ฉบับ  โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี จํานวน  6 ฉบับ  โรงพยาบาลรามาธิบดี  
จํานวน  10 ฉบับ  ที่ผูวิจัยยังไมไดรับแบบสอบถามคืน ผูวิจัยจึงประสานงานกับผูรับผิดชอบ  หรือ 
ผูตอบแบบสอบถามโดยตรง  

7. เก็บรวบรวมแบบสอบถาม และไปรับคืนดวยตนเองใชเวลาในการเก็บรวบรวม
ขอมูลต้ังแตวันที่ 18 มีนาคม พ.ศ. 2545 ถึง 17 เมษายน พ.ศ. 2545  รวมระยะเวลา 4 สัปดาห  ได
รับกลับคืนทุกโรงพยาบาล  จํานวน 365 ฉบับ จากที่สงไปทั้งหมด 381 ฉบับ  คิดเปนรอยละ 95.80 

8. นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล ปรากฏ
วามีแบบสอบถามที่ไมสมบูรณ จํานวน  11 ฉบับ เชน ไมตอบแบบสอบ 1 หนา หรือตอบแบบสอบ
ถามไมครบทุกขอ เปนตน จึงไดแบบสอบถามที่สมบูรณนํามาใชในการวิเคราะหขอมูลไดทั้งสิ้น 
354 ฉบับ คิดเปนรอยละ 92.91  ของแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด แลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะห 
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การวิเคราะหขอมูล 

 
นําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะหตามระเบียบวิธีทางสถิติ  โดย

ใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW Version 9.0 (Statistical package for the social science for 
windows)  ดังมีรายละเอียดตอไปนี้ 

1. วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง  ไดแก  อายุ  สถานภาพสมรส  
ระดับการศึกษา  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  หนวยงานที่สังกัด  และแผนกที่ปฏิบัติงาน  โดยใชสถิติ
การแจกแจงความถี่ (Frequency)  และรอยละ (Percent)   

2. วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล  การ
ออกแบบองคการ  วัฒนธรรมองคการ  และความไววางใจในองคการ  คํานวณหาคาเฉลี่ย (Mean)  
สวนเบี่ยงเบนมาตราฐาน (Standard deviation) และประเมินระดับจากคาเฉลี่ย 

3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการ
พยาบาล การออกแบบองคการ  วัฒนธรรมองคการ กับความไววางใจในองคการตามแนวคิด
ของชอว  โดยการคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  (Pearson’s product moment  
correlation  coefficient, r)  และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

4. เกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)        
มีดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2538) 
  

เมื่อ  r  เขาใกล 1.00  ประมาณ    0.70-0.90 มีความสัมพันธในระดับสูง 
เมื่อ  r  เขาใกล 0.50  ประมาณ    0.30-0.69 มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
เมื่อ  r  เขาใกล 0.00  ประมาณ    0.29 และต่ํากวา มีความสัมพันธในระดับตํ่า 

 สวน เครื่องหมาย  + หรือ  -  แสดงถึ งลักษณะของความสัมพันธ  คือ  ถาค า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เปนบวก  หมายความวา  ขอมูลทั้ งสองมี ลักษณะตามกัน   ถาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ  หมายความวา  ขอมูลทั้งสองมีลักษณะตรงกันขาม 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
  

การวิเคราะหขอมูลของการศึกษาความไววางใจในองคการของพยาบาลประจําการ
และความสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล การออกแบบองคการ 
และวัฒนธรรมองคการ กับความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  โรงพยาบาลของรัฐ  
กรุงเทพมหานคร  จากกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ จํานวน 354 คน  แลวนําเสนอผลการ
วิเคราะหขอมูลตามลําดับดังนี้ 

 
1. การวิเคราะหหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความไววางใจใน

องคการ 
2. การวิเคราะหหาคาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการแสดงภาวะ      

ผูนําของหัวหนางานการพยาบาล 
3. การวิเคราะหหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการออกแบบ      

องคการ 
4. การวิเคราะหหาคาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมองคการ 
5. การวิเคราะหความสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการ

พยาบาล  การออกแบบองคการ  และวัฒนธรรมองคการ  กับความไววางใจในองคการตามแนว
คิดของชอว   

 
 เพื่อความเขาใจ และแปลผลตรงกัน ผูวิจัยจึงกําหนดอักษรยอแทนตัวแปร และ
สัญลักษณทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

 คํายอแทนตัวแปร  Lead. แทน การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล 
  Arch. แทน การออกแบบองคการ   
  Cul.  แทน วัฒนธรรมองคการ 
  Trust. แทน ความไววางใจในองคการ 
 สัญลักษณทางสถิติ X  แทน คะแนนเฉลี่ย 
   S.D.  แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  r แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
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1. การวิเคราะหหาคาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความไววางใจในองคการ 

 
ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับความไววางใจในองคการของพยาบาล

ประจําการ  จําแนกเปนรายดาน   
 
ลําดับ ความไววางใจในองคการ ⎯X S.D. ระดับ 

1. 

2. 
 

3. 

การบรรลุผลสําเร็จขององคการ 

ความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการ
กระทํา 

ความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและกัน 

3.62 

3.67 
 

3.41 

.49 

.60 
 

.61 

สูง 

สูง 
 

ปานกลาง 
 

 รวม 3.56 .51 สูง 
 
 จากตารางที่ 5 พบวา ความไววางใจในองคการของพยาบาลประจําการ อยูในระดับสูง  
(⎯X = 3.56 ) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ความไววางใจในองคการดานการบรรลุผลสําเร็จ
ขององคการ และดานความคงเสนคงวาระหวางคําพูด และการกระทําอยูในระดับสูง  โดยมีดาน
ความคงเสนคงวาระหวางคําพูด และการกระทํามีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (⎯X = 3.67 )  รองลงมา คือ 
ดานการบรรลุผลสําเร็จขององคการ (⎯X = 3.62 )  สวนดานความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและกัน
อยูในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (⎯X = 3.41 )  
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2. การวิเคราะหหาคาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการแสดงภาวะผูนํา   

ของหัวหนางานการพยาบาล 
 
ตารางที่ 6  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางาน

การพยาบาล  จําแนกเปนรายดาน 
 
ลําดับ การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางาน 

การพยาบาล 
⎯X S.D. ระดับ 

1. 

 

2. 

 
3. 

การเปนบุคคลแบบอยางที่มีพฤติกรรม 

นาเชื่อถือ 

การสรางกลุมผูนําใหมีความ                 
นาเชื่อถือ 

การพัฒนาการปฏิบัติขององคการ 

3.58 

 

3.50 
 

3.40 

.64 

 

.60 
 

.73 

สูง 

 

สูง 
 

ปานกลาง 
 

 รวม 3.51 .59 สูง 
 

 จากตารางที่ 6 พบวา การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาลอยูในระดับสูง    
(⎯X= 3.51 )    เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล
ดานการเปนบุคคลแบบอยางที่มีพฤติกรรมนาเชื่อถือ และดานการสรางกลุมผูนําใหมีความนาเชื่อ
ถืออยูในระดับสูง โดยมีดานการเปนบุคคลแบบอยางที่มีพฤติกรรมนาเชื่อถือ มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  
(⎯X= 3.58 )  รองลงมาคือ ดานการสรางกลุมผูนําใหมีความนาเชื่อถือ (⎯X= 3.50 )  และดานการ
พัฒนาการปฏิบัติขององคการ อยูในระดับปานกลาง  โดยมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด คือ (⎯X= 3.40 ) 
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3. การวิเคราะหหาคาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการออกแบบองคการ 

 
ตารางที่ 7 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการออกแบบองคการ  จําแนกเปน

รายดาน 
 

ลําดับ การออกแบบองคการ ⎯X S.D. ระดับ 
1. 
 

2. 
 

3. 
 

4. 
 

5. 
6. 

การสงเสริมเปาหมายการดําเนินงานอยาง
จริงจัง 
การพัฒนาความรับผิดชอบการปฏิบัติงาน 
ใหไปในทางเดียวกัน 
การสรางโครงสรางองคการใหมีความเปน 
เจาขององคการอยูในระดับสูง 
การทําใหมั่นใจวาทุกระดับมีความ
สามารถระดับสูง 
การดํารงระบบการแบงปนขอมูลขาวสาร 
การใชกลยุทธในการควบคุมใหเครงครัด
นอยลง 
 

3.67 
 

3.55 
 

3.49 
 

3.46 
 

3.34 
3.47 

.49 
 

.62 
 

.61 
 

.59 
 

.71 

.55 

สูง 
 
สูง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 รวม 3.49 .48 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 7 พบวา การออกแบบองคการของพยาบาลประจําการอยูในระดับ  
ปานกลาง  (⎯X= 3.49 )  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา การออกแบบองคการทุกดานอยูใน
ระดับปานกลาง  ยกเวนดานการสงเสริมเปาหมายการดําเนินงานอยางจริงจัง และดานการพัฒนา
ความรับผิดชอบการปฏิบัติงานใหไปในทางเดียวกัน อยูในระดับสูง โดยมีดานการสงเสริม        
เปาหมายการดําเนินงานอยางจริงจัง  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (⎯X = 3.67 )  รองลงมาคือ ดานการ
พัฒนาความรับผิดชอบการปฏิบัติงานใหไปในทางเดียวกัน  ดานการสรางโครงสรางองคการใหมี
ความเปนเจาขององคการอยูในระดับสูง  ดานการใชกลยุทธในการควบคุมใหเครงครัดนอยลง  
และดานการทําใหมั่นใจวาทุกระดับมีความสามารถระดับสูง (⎯X = 3.55,⎯X= 3.49,(⎯X = 3.47, 
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⎯X= 3.46 ) ตามลําดับ สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ  ดานการดํารงระบบการแบงปนขอมูล
ขาวสาร   (⎯X = 3.34 ) 
4. การวิเคราะหหาคาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมองคการ 
 
ตารางที่ 8   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของวัฒนธรรมองคการ  จําแนกเปน 

รายดาน และโดยรวม 
 
ลําดับ วัฒนธรรมองคการ ⎯X S.D. ระดับ 

1. 
 
 

2. 
 

3. 
4. 
 

5. 

การพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน และแลก
เปลี่ยนขอคิดเห็นเกี่ยวกับความเปนจริงใน
การแขงขัน 
การดําเนินชีวิตดวยความรูสึกถึงคานิยม  
และหลักการปฏิบัติอยางแทจริง 
การสรางความคุนเคยขามระดับและกลุม 
การสงเสริมวัฒนธรรมในการเผชิญความ
เสี่ยง และการทดลองสิ่งใหม 
การสรางสัญลักษณที่เปนพลังขององคการ

3.41 
 
 

3.36 
 

3.30 
3.55 

 
3.48 

.64 
 
 

.63 
 

.96 

.65 
 

.59 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
สูง 
 

ปานกลาง 
 รวม 3.42 .55 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 8 พบวา วัฒนธรรมองคการของฝายการพยาบาล อยูในระดับปานกลาง 

(⎯X = 3.42 )  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา วัฒนธรรมองคการทุกดาน อยูในระดับปานกลาง  
ยกเวนดานการสงเสริมวัฒนธรรมในการเผชิญความเสี่ยง และการทดลองสิ่งใหม อยูในระดับสูง  
และมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (⎯X = 3.55 )  รองลงมาคือ  ดานการสรางสัญลักษณที่เปนพลังของ  
องคการ  ดานการพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน และแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นเกี่ยวกับความเปนจริงในการ
แขงขัน   ดานการดําเนินชีวิตดวยความรู สึกถึงคานิยม  และหลักการปฏิบัติอยางแทจริง                
(⎯X = 3.48,⎯X = 3.41,⎯X = 3.36 )  สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  คือ  ดานการสรางความ
คุนเคยขามระดับและกลุม (⎯X = 3.30 ) 
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5. การวิเคราะหความสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล  

การออกแบบองคการ  และวัฒนธรรมองคการ  กับความไววางใจใน องคการตาม
แนวคิดของชอว 

 
ตารางที่ 9   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล     

การออกแบบองคการ    และวัฒนธรรมองคการ    กับความไววางใจในองคการตาม 
แนวคิดของชอว 

 
ตัวแปร Lead. Arch. Cul. Trust. 

Lead. 1.000        
Arch.     .751* 1.000   
Cul.     .720*     .842* 1.000  
Trust.     .725*     .790*     .734* 1000 
*p<.05  
 
 จากตารางที่ 9 พบวา การปฏิบัติภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล  การออก
แบบองคการ  และวัฒนธรรมองคการ  มีความสัมพันธทางบวกกับความไววางใจในองคการตาม 
แนวคิดของชอว  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1, 2 
และ 3 ที่วา การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล  การออกแบบองคการ  และ      
วัฒนธรรมองคการ  มีความสัมพันธกับความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว 

 เมื่อพิจารณาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนํากบัความไว
วางใจในองคการตามแนวคิดของชอว พบวา การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการ
พยาบาลมีความสัมพันธกันทางบวกระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กับ
ความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  (r =.72) 

 เมื่อพิจารณาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการออกแบบองคการกับความไววางใจ
ในองคการตามแนวคิดของชอว  พบวา การออกแบบองคการมีความสัมพันธกันทางบวกระดับสูง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กับความไววางใจในองคการตามตามแนวคิดของชอว        
(r =.79) 
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 เมื่อพิจารณาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับความไววางใจใน
องคการตามแนวคิดของชอว  พบวา วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกันทางบวกระดับสูง   
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  กับความไววางใจในองคการตามตามแนวคิดของชอว      
(r =.73) 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความไววางใจใน
องคการของพยาบาลประจําการ  และศึกษาความสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนําของหัวหนา
งานการพยาบาล  การออกแบบองคการ  และวัฒนธรรมองคการ  กับความไววางใจในองคการ
ตามแนวคิดของชอว  โรงพยาบาลของรัฐ  กรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางคือพยาบาลประจําการ
จํานวน  354 คน  ซึ่งไดจากการสุมแบบหลายขั้นตอน  (Multi-stage sampling) จากจํานวน   
ประชากรทั้งหมด 8,224 คน 

 
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามจํานวน 1 ฉบับ ซึ่งมีทั้งหมด         

5  ชุด ดังนี้ 
 

ชุดที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ จํานวน     
6 ขอ  

 

ชุดที่ 2 เปนแบบสอบถามการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล ที่ใช
วัดองคประกอบ 3 ดาน คือ การเปนบุคคลแบบอยางที่มีพฤติกรรมนาเชื่อถือ การสรางกลุมภาวะ   
ผูนําใหมีความนาเชื่อถือ  การพัฒนาการปฏิบัติขององคการ  ที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามกรอบแนวคิด
ของชอว (Shaw, 1997) จํานวน 24 ขอ มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 

 

ชุดที่ 3 เปนแบบสอบถามการออกแบบองคการ ที่ใชวัดองคประกอบ 6 ดาน    
คือ การสงเสริมเปาหมายการดําเนินงานอยางจริงจัง  การพัฒนาความรับผิดชอบการปฏิบัติงาน
ใหไปในทางเดียวกัน  การสรางโครงสรางองคการใหมีความเปนเจาขององคการอยูในระดับสูง  
การทําใหมั่นใจวาทุกระดับมีความสามารถระดับสูง  การดํารงระบบการแบงปนขอมูลขาวสาร  
และการใชกลยุทธในการควบคุมใหเครงครัดนอยลง  ที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามกรอบแนวคิดของชอว 
(Shaw, 1997)  จํานวน 36 ขอ   มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 

 
ชุดที่ 4 เปนแบบสอบถามวัฒนธรรมองคการ ที่ใชวัดองคประกอบ 5 ดาน  คือ  

การพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน และแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นเกี่ยวกับความเปนจริงในการแขงขัน  การ
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ดําเนินชีวิตดวยความรูสึกถึงคานิยม   และหลักการปฏิบัติอยางแทจริง  การสรางความคุนเคยขาม
ระดับและกลุม  การสงเสริมวัฒนธรรมในการเผชิญความเสี่ยง และการทดลองสิ่งใหม  และการ
สรางสัญลักษณที่เปนพลังขององคการ  ที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามกรอบแนวคิดของชอว (Shaw, 1997)   
จํานวน 31 ขอ มลีักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 

 

ชุดที่ 5 เปนแบบสอบถามความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว ที่ผูวิจัย
สรางขึ้นตามกรอบแนวคิดของ Shaw (1997) โดยปรับปรุงจากแบบวัดความไววางใจในองคการ
ของชอว (Shaw, 1997)  ประกอบดวยองคประกอบ 3 ดาน คือ การบรรลุผลสําเร็จขององคการ      
ความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทํา  และความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและกัน  รวม
ทั้งหมด 34 ขอ  มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 

 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  (Content  Validity) โดยนําไปใหผูทรงคุณวุฒิทั้งใน
สถาบันการศึกษา และในสถาบันบริการพยาบาล  และองคกรเอกชน จํานวน 6 ทาน  ตรวจสอบ
ความตรงตามโครงสรางของเนื้อหา  ความสอดคลองกับคําจํากัดความ สํานวนภาษา  ตลอดจนให
ขอเสนอแนะ  ผูวิจัยไดนําขอเสนอแนะของทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกับ
อาจารยที่ปรึกษา หลังจากนั้นจึงนําไปทดลองใช (Try-out) กับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สมเด็จพระปนเกลา  จํานวน  30  คน  และนําคะแนนที่ไดไปวิเคราะหขอคําถามเปนรายขอ และ
หาคาความเที่ยงของแบบสอบถาม  โดยวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach‘s Alpha Coefficients)   ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามการแสดงภาวะผูนําของ
หวัหนางานการพยาบาลเทากับ .94 แบบสอบถามการออกแบบองคการเทากับ .87 แบบสอบถาม
วัฒนธรรมองคการ เทากับ .86  และแบบสอบถามความไววางใจในองคการ เทากับ .91  หลังจาก
นั้นนําแบบสอบไปใชเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง  นํามาคํานวณหาคาความเที่ยงอีก
คร้ังหนึ่งดวยวิธีการเชนเดียวกัน  ไดคาความเที่ยงเทากับ .94, .94, .89 และ .94 ตามลําดับ 

 การเก็บรวบรวมขอมูล ใชวิธีการไปรับคืนดวยตนเองทุกแหง โดยจํานวนแบบ      
สอบถามที่สงไปทั้งสิ้น 381 ฉบับ  ไดรับคืน 365 ฉบับ คิดเปนรอยละ 95.80 เปนแบบสอบถามที่
สมบูรณนํามาวิเคราะหได  354  ฉบับ  คิดเปนรอยละ 92.91  ของแบบสอบถามที่สงไป 

วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW คํานวณ
หาคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตราฐาน  และคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ  
เพียรสัน  (Pearson’s product moment  correlation  coefficient)   
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สมมติฐานการวิจัย คือ 
1. การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล มีความสัมพันธกับความ    

ไววางใจในองคการตามตามแนวคิดของชอว 
2. การออกแบบองคการ มีความสัมพันธกับความไววางใจในองคการตามแนว

คิดของชอว 
3. วัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับความไววางใจในองคการตามแนวคิด

ของชอว 
 

สรุปผลการวิจัย 

1. ความไววางใจในองคการของพยาบาลประจาํการอยูในระดับสูง (⎯X =3.56 ) 
โดยพบวาองคประกอบของความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว ดานความคงเสนคงวา
ระหวางคําพูดและการกระทํา มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (⎯X = 3.67 )  รองลงมา คือ ดานการบรรลุผล
สําเร็จขององคการ  (⎯X = 3.62 )  สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด คือ ความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่ง
กันและกัน (⎯X = 3.41 ) 

2. การแสดงภาวะผูนาํของหัวหนางานการพยาบาลอยูในระดับสูง  (⎯X = 3.51 )    
โดยพบวาดานการเปนบุคคลแบบอยางที่มีพฤติกรรมนาเชื่อถือ มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (⎯X = 3.58 ) 
รองลงมา คือ ดานการสรางกลุมผูนําใหมีความนาเชื่อถือ (⎯X = 3.50 ) สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ย
ต่ําสุดคือ ดานการพัฒนาการปฏิบัติขององคการ  (⎯X = 3.40 )  

3. การออกแบบองคการ  อยูในระดับปานกลาง (⎯X = 3.49 )  โดยมีดานการ      
สงเสริมเปาหมายการดําเนินงานอยางจริงจัง  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (⎯X = 3.67 )  รองลงมาคือ 
ดานการพัฒนาความรับผิดชอบการปฏิบัติงานใหไปในทางเดียวกัน  ดานการสรางโครงสราง   
องคการใหมีความเปนเจาขององคการอยูในระดับสูง ดานการใชกลยุทธในการควบคุมใหเครงครัด
นอยลง  และดานการทําใหมั่นใจวาทุกระดับมีความสามารถระดับสูง (⎯X = 3.55,⎯X = 3.49,           
⎯X = 3.47,⎯X = 3.46 ) ตามลําดับ  สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ   ดานการดํารงระบบการ
แบงปนขอมูลขาวสาร  (⎯X = 3.34 ) 

4. วัฒนธรรมองคการ  อยูในระดับปานกลาง (⎯X = 3.42 )  โดยมีดานการสง
เสริมวัฒนธรรมในการเผชิญความเสี่ยง และการทดลองสิ่งใหม มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (⎯X = 3.55 )     
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รองลงมาคือ  ดานการสรางสัญลักษณที่เปนพลังขององคการ  ดานการพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน 
และแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นเกี่ยวกับความเปนจริงในการแขงขัน  ดานการดําเนินชีวิตดวยความรูสึก
ถึงคานิยม และหลักการปฏิบัติอยางแทจริง  (⎯X = 3.48, =⎯X 3.41, ⎯X = 3.36 )  สวนดานที่มี
คะแนนเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดานการสรางความคุนเคยขามระดับและกลุม (⎯X = 3.30 ) 

5. ความสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล      
การออกแบบองคการ  และวัฒนธรรมองคการกับความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  
ไดผลการวิเคราะห ดังนี้ 

5.1 การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล  พบวา มีความ
สัมพันธกันทางบวกระดับสูง กับความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  (r =.72) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1 

5.2 การออกแบบองคการ พบวา มีความสัมพันธกันทางบวกระดับสูง      
กับความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  (r =.79)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 2 

5.3 วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกันทางบวกระดับสูงกับความไว   
วางใจในองคการตามแนวคิดของชอว (r =.73)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งเปนไป
ตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 3 
 
อภิปรายผล 
 

1. การศึกษาความไววางใจในองคการ  
 

ผลการศึกษาวิจัย ความไววางใจในองคการของพยาบาลประจําการ มีคะแนนเฉลี่ย
โดยรวมอยูในระดับสูง (⎯X =3.56 ) ซึ่งอธิบายไดวา เนื่องจากในปจจุบันองคการทางดานสาธารณ
สุขมีความตื่นตัวที่จะปรับเปลี่ยนระบบการบริหารงาน และการบริการใหเหมาะสมและสอดคลอง
กับการเปลี่ยนแปลงของสังคม ทําใหโรงพยาบาลของรัฐเขาสูระบบการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  
เพื่อใหการบริการไดอยางมีมาตรฐานเปนที่นาเชื่อถือ  และไดรับการยอมรับจากสังคม ตลอดจน
สามารถดํารงสถานะในการแขงขัน และดวยเหตุดังกลาวผูบริหารทางการพยาบาลจึงตองมีการ
ปรับเปลี่ยนกระบวนทรรศนในการทาํงาน  โดยนําแนวคิดพื้นฐานเดียวกับการบริหารทั่วทั้งองคการ 
(TQM) มาใชในการบริหารจัดการที่มุงเนนการมีสวนรวมของบุคลากรในองคการ  การพึ่งพาอาศัย
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ซึ่งกันและกัน  การเสริมพลังอํานาจแกบุคลากร และการจัดทําระบบงานใหไดมาตรฐานเดียวกัน   
อันจะสงผลใหพยาบาลประจําการรับรูวาองคการพยาบาลมีความมุงมั่นในการพัฒนาคุณภาพ 
เกิดความศรัทธาในผูบริหาร และมีความเชื่อวาองคการพยาบาลสนับสนุนใหประโยชนตางๆ ใน
การพัฒนาระบบงานใหมีคุณภาพ  กอใหเกิดความไววางใจในองคการ  (Laschinger , H.K.S., & 
Finegan J., Shamian J., & Casier, S., 2000)  และเกิดความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานเพื่อ
ใหโรงพยาบาลไดรับการรับรองคุณภาพ และประสบความสําเร็จ  

 

เมื่อพิจารณาองคประกอบของความไววางใจทั้ง 3 ดาน คือ การบรรลุผลสําเร็จของ
องคการ   ความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทํา  และความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและ
กัน พบวาดานการบรรลุผลสําเร็จขององคการ  และความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการ
กระทําอยูในระดับสูง  และดานความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและกันอยูในระดับปานกลาง โดย
ดานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ   ดานความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทํา  อธิบายไดวา 
จากสภาพแวดลอมในปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว พยาบาลประจําการสามารถเผชญิ
กับการเปลี่ยนแปลงไดเปนอยางดี ทั้งนี้เนื่องจากองคการพยาบาลมีการสงเสริม และขานรับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปจจุบัน   รวมท้ังคาดการณแนวโนมในอนาคตดวยการมีความยืดหยุนใน
การปฏิบัติงาน มีการสื่อสารใหพยาบาลประจําการรับรูขอมูลขาวสารถึงความจําเปนที่จะตองมี
การเปลี่ยนแปลง โดยใหความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพ ใชทุกโอกาสสื่อสารวิสัยทัศนและ  
คุณคาหลักขององคการที่จะนําไปสูการโนมนาวใหเกิดวิสัยทศันรวม และเกิดการปฏบิตัริวมกนัเพือ่
ใหวิสัยทัศนนั้นเปนจริง เชน การจัดพิมพเผยแพรถึงวิสัยทัศนใหผูรับบริการ  และผูมีสวนเกี่ยวของ
กับโรงพยาบาลรับทราบและแสดงความคิดเห็น   มีการกลาวนํากอนการประชุมทกุครั้ง หรือใหทุก
คนรวมกันแสดงออกซึ่งความคิดความรูสึก และเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับวิสัยทัศนขององคการได
อยางอิสระ และดวยวิธีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพเหลานี้ พยาบาลประจําการจะรูถึงจุดยืนและ
ทิศทางขององคการ และเห็นวาผูบริหารทางการพยาบาลมีความมุงมั่นตอหลักการขององคการ มี
การคํานึงถึงความเปนบุคคล ใหความเปนอิสระ และเห็นคุณคาของพยาบาลประจําการ ทําให
พยาบาลประจําการเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน และเต็มใจที่จะเขารวมใน
เปาหมายที่ตั้งไวรวมกัน 

 

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ  แคสเปอร-เฟอรเชอร และอัชคานาซี 
(Kasper-Fuehrer & Ashkanasy, 2000) ที่ไดศึกษาวิธีการสื่อสารที่นาไววางใจ สรางความไววาง
ใจในองคการ โดยทําการศึกษาในบริษัท  จํานวน  150 บริษัท  พบวา  การปรับตัวตอการ        
เปล่ียนแปลงที่เอ้ืออํานวยดวยการแบงปนขอมูลขาวสาร การสื่อสารถึงเปาหมายที่มีรวมกัน และ
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การสรางความเขาใจในการดําเนินงานนั้นเปนการสื่อสารที่นาไววางใจ และเปนการปฏิบัติที่ยึดมั่น
ในหลักการ หรือมีจริยธรรม ซึ่งสงผลใหเกิดความไววางใจในองคการ 

 

สําหรับองคประกอบดานความเชื่อมั่นในการบรรลุผลสําเร็จขององคการ  ซึง่มคีะแนน
เฉลี่ยรองลงมานั้น อธิบายไดวา  พยาบาลประจําการมีความเชื่อมั่นวาองคการพยาบาลมีแผน   
กลยุทธการดําเนินงานที่สามารถประสบความสําเร็จทางดานคุณภาพ  ดานการเงินมีความได
เปรียบทางการแขงขัน และเหมาะสมกับสภาพปจจุบัน โดยมุงเนนที่แผนการจัดการทรัพยากร
มนุษย  ซึ่งมนุษยถือไดวาเปนทุนที่สําคัญในการกําหนดผลลัพธขององคการ การที่องคการ
พยาบาลใหความสําคัญ ความมีคุณคา และเต็มใจที่จะลงทุนพัฒนาบุคลากรในองคการ ดวยการ
ฝกอบรมใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ และทักษะใหเพียงพอแกการปฏิบัติงาน  รวมทั้งเสริม
สรางความพึงพอใจในงานดวยการจัดใหมีระบบรางวัล และมีระบบงานที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร  ส่ิงเหลานี้จะชวยเสริมสรางใหบุคลากรมีความสุขในการปฏิบัติงาน และสรางผลการ
ดําเนินงานให สูงขึ้น  (Kerfoot, 1998) นอกจากนี้การที่พยาบาลประจําการได รับทราบถึง            
ขอบกพรองที่จะตองปรับปรุง และการไดรับความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน  การเปดโอกาสให
พยาบาลประจําการไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น หรือตัดสินใจในการบริหารงาน      
นอกจากจะทําใหเกิดความคลองตัวในการทํางานแลวยังสงผลใหเกิดความไววางใจ  สามารถที่จะ
เพิ่มผลิตภาพในงาน ทําใหองคการประสบความสําเร็จ และเจริญกาวหนา 

 

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับผลการศึกษาของ ฮูเซลิด (Huselid, 1995) ที่ไดศึกษาผล
กระทบของการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีตอการเพิ่มผลิตภาพในงาน  และผลประกอบทางดาน
การเงิน ในกลุมตัวอยางบริษัทจํานวน 1,000 บริษัท พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีระบบ
การพัฒนาความรู ทักษะ และสรางแรงจูงใจจะทําใหเกิดความไววางใจในองคการ  และสามารถ
ดึงดูดใจใหบุคลากรคงอยูในองคการไดนานขึ้น สามารถเพิ่มผลการดําเนินงานใหกับองคการได
อยางมีประสิทธิภาพ 

 

สวนดานความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและกัน เปนองคประกอบที่มีคะแนนเฉลี่ยอยู
ในระดับปานกลาง ซึ่งเมื่อเทียบแตละดานพบวามีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (⎯X =3.41 ) อธิบายไดวา 
จากสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบันสงผลใหมีการปรับกําลังคนของภาครัฐ  ใหมีขนาดเล็กลงโดยไม
กําหนดอัตราเพิ่มขาราชการใหม  มีการปรับเปลี่ยนหนาที่การงานใหเหมาะสม หรือปรับโครงสราง
องคการใหมโดยการยุบหรือรวมบางแผนกเขาดวยกัน มีการเตรียมเพื่อการรับรองคุณภาพบริการ 
การประกันคุณภาพบริการ  การพัฒนาบริการเพื่อการพึ่งตนเอง และรองรับนโยบาย 30 บาท 
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รักษาทุกโรค สงผลใหพยาบาลประจําการมีภาระงานมากขึ้น  ทําใหมุงทํางานที่รับผิดชอบใหเสร็จ 
โดยไมไดคํานึงถึงการเอาใจใส เอื้ออาทรกันเทาที่ควร อีกประการหนึ่งสภาพการเปนอยูใน       
เมืองหลวงซึ่งเปนเมืองใหญมีการจราจรแออัด ทําใหเกิดภาวะตางคนตางอยู เม่ือเลิกงานก็รีบกลับ
บานไมมีการสังสรรคเชนในตางจังหวัด สงผลใหคะแนนเฉลี่ยของความเอื้ออาทรต่ํากวาดานอื่น 
สอดคลองกับงานวิจัยของ คอรีย ลิส ทาเซียน โตเฮน และทริงคอฟ (Corey-lisle, Tarzian, Cohen 
& Trinkoff, 1999) ที่ศึกษาผลกระทบจากการที่สถานบริการสุขภาพมีรูปแบบใหม และการตอบ
สนองตอการเปลี่ยนแปลงเหลานี้ตามการรับรูของพยาบาล  จํานวน 600 คน ผลการศึกษาพบวา 
หากองคการที่มีการเปลี่ยนแปลงเขาสูรูปแบบใหม ผูบริหารทางการพยาบาลเห็นความสําคัญวา
การเปลี่ยนแปลงจะทําใหพยาบาลเกิดภาวะเครียดได และมีการเอื้ออาทร เอาใจใส ใหการ
สนับสนุน และใหกําลังใจ จะเสริมสรางความสัมพันธ และเต็มใจในการไปสูการเปลี่ยนแปลง 

 

2. ความสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาลกับ
ความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว 

จากการวิจัย พบวา การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล มีความสัมพันธ
ทางบวกระดับสูงกับความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว (r =.72) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไววา  การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการ
พยาบาลมีความสัมพันธกับความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  กลาวคือหากหัวหนา
งานการพยาบาลมีการแสดงภาวะผูนําซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 3 ดาน คือ การเปนบุคคล
แบบอยางที่มีพฤติกรรมนาเชื่อถือ   การสรางกลุมผูนําใหมีความนาเชื่อถือ  และการพัฒนาการ
ปฏิบัติขององคการแลวจะมีความสัมพันธกับความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  โดย
อธิบายเหตุผลและสนับสนุนแนวคิดของชอวไดดังนี้ 

การที่หัวหนางานการพยาบาลมีพฤติกรรมและการกระทําที่นาเชื่อถือนับไดวาประสบ
ความสําเร็จในการบริหาร และเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  
เนื่องจากผูนําที่มีความนาเชื่อถือจะทําใหการตอตานการเปลี่ยนแปลงมีนอยลง  แตกลับรูสึกถึง
ความมั่นคงในบทบาทของผูนํามากขึ้น  การที่ผูนํามีความสามารถ  มีความซื่อสัตย  เปนที่พึ่งพาได  
สรางสภาพแวดลอมที่มีบรรยากาศเปนไปอยางอบอุน  ฉันมิตร  เปนผูฝกสอน  ตลอดจนมีการ
เรียนรูถึงวิธีการที่จะทําใหบุคลากรรวมกันสรางวิสัยทัศน และคานิยม และติดตอส่ือสารใหทุกคน
เขาใจ และปฏิบัติตามหลักการนั้นอยางจริงจัง   การปฏิบัติเหลานี้เปนสิ่งที่พยาบาลประจําการจะ
ประเมินจากประสบการณที่ไดพบอยางมีเหตุผลถึงความนาเชื่อถือ  และจะตดัสินไดวามีพฤติกรรม
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นาไววางใจ นอกจากนี้หัวหนางานการพยาบาลตองคอยกระตุนผลักดัน  และโนมนาวพรอมทั้ง
แนะแนวทางใหพยาบาลประจําการปฏิบัติงานไดสําเร็จ  และเกิดประโยชนสูงสุด  โดยเฉพาะการ
แสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาลจะมีความสําคัญอยางมากที่กอใหเกิดความไววางใจ
ในองคการ  ทั้งนี้เนื่องจากความไววางใจมักเปนสิ่งที่พยาบาลประจําการตองการจากผูนําเปน
อันดับสูงสุด (O’Toole, 1999)  และความไววางใจในองคการ เปนผลลัพธที่ไดจากการกระทํา และ
พฤติกรรมของผูนํานั่นเอง  

สอดคลองกับการศึกษาของ ชิคอก ฟุง ล็อค (Chiok Foong Loke, 2001)  ที่ไดศึกษา
ผลกระทบของภาวะผูนําที่มีตอความพึงพอใจในงาน  ผลิตภาพในงาน และความยึดมั่นผูกพันใน   
องคการในกลุมพยาบาลประจําการ จํานวน  100 คน  โดยจัดพฤติกรรมของผูนําที่มีการปฏิบัติ          
5  ดาน   ตามแนวคิดของ คูสซ และโพสเนอร (Kouzes & Posner, 1993)  ที่ประกอบดวย การ
สรางกระบวนการที่ทาทาย  การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวม  การทําใหผูอ่ืนไดแสดง
ความสามารถ  การเปนแบบอยาง  และการเสริมสรางกําลังใจ  ผลการศึกษาพบวา  การแสดง
ภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  และมีผลตอความไววางใจในองคการ
อีกดวย  

 

3. ความสัมพันธระหวางการออกแบบองคการกับความไววางใจในองคการตาม
แนวคิดของชอว 

 

จากผลการวิจัยพบวา การออกแบบองคการมีความสัมพันธทางบวกระดับสูงกับ
ความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว (r =.79) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่ง
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว การออกแบบองคการมีความสัมพันธกับความไววางใจในองคการ
ตามแนวคิดของชอว  กลาวคือ หากองคการพยาบาลมีการออกแบบองคการ  ซึ่งประกอบดวย   
องคประกอบ 6 ดาน คือ การสงเสริมเปาหมายการดําเนินงานอยางจริงจัง  การพัฒนาความรับผิด
ชอบการปฏิบัติงานใหไปในทางเดียวกัน การสรางโครงสรางองคการใหมีความเปนเจาขององคการ
อยูในระดับสูง  การทําใหมั่นใจวาทุกระดับมีความสามารถระดับสูง  การดํารงระบบการแบงปน 
ขอมูลขาวสาร  และการใชกลยุทธในการควบคุมใหเครงครัดนอยลง  แลวจะมีความสัมพันธกับ
ความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  โดยอธิบายเหตุผลและสนับสนุนแนวคิดของชอวได
ดังนี้ 

เนื่องจากการออกแบบองคการเปนการบริหารจัดการโครงสราง และกระบวนการของ
องคการเปนตัวกําหนดความสัมพันธของบุคคลในองคการใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี        
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ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  การที่องคการพยาบาลสรางสภาพแวดลอมที่ใหการบํารุงและ
ประสานกัน  ดวยการสงเสริมเปาหมายการดําเนินงานอยางจริงจัง  การพัฒนาความรับผิดชอบ
การปฏิบัติงานใหไปในทางเดียวกัน   และการสรางโครงสรางองคการใหมีความเปนเจาของ     
องคการอยูในระดับสูง  การทําใหมั่นใจวาทุกระดับมีความสามารถระดับสูง  การใชกลยุทธในการ
ควบคุมใหเครงครัดนอยลงนั้นเปนการกระจายอํานาจใหพยาบาลประจําการมีสวนรวมในการ
ดําเนินงาน  ใหความยืดหยุนใหอํานาจและโอกาส รวมทั้งใหทางเลือกที่จะเปนประโยชนในการมี 
อิสระตัดสินใจดวยตนเองนั้นจะชวยเสริมสรางใหเกิดความไววางใจในองคการได  เนื่องจากรูสึกถึง
ความเปนเจาของในองคการ และเห็นถึงความตั้งใจจริงของผูบริหารที่ใหประโยชนในการ     
ปฏิบัติงาน  ดังที่  แกมเบตตา (Gambetta, 1988) กลาววา  ผูบริหารที่ใหประโยชนตางๆ ในการ
ปฏิบัติงานแกผู ใตบั งคับบัญชา   ผูบ ริหารนั้นจะได รับความไววางใจ  และคราเมอร และ             
ชมาเลนเบอรก (Kramer & Schmalenberg, 1993)  กลาววา  ความมีอิสระในตนเองเปนเครื่อง   
ชี้วัดที่ดีของความไววางใจ   
  

 การออกแบบองคการที่มีการดํารงระบบการแบงปนขอมูลขาวสารเปนสิ่งสําคัญ  
เนื่องจากขอมูลขาวสารจะชวยสนับสนุนการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน  หากผูบริหารในองคการไม
ไดแจงใหพยาบาลทราบอาจรับรูไดวาขอมูลขาวสารถูกปดบัง และเกิดความรูสึกไมปลอดภัย  
(Kouzes & Posner, 1993)  การไดรับขอมูลขาวสารจะทําใหเกิดความไววางใจ  สอดคลองกับการ
ศึกษาของ  คราเมอร (Kramer, 1996)  ที่พบวา  บทบาทของผูใตบังคับบัญชาตามลําดับชั้นหาก
ขาดขอมูลตางๆ ที่จําเปนจะพิจารณาถึงความไววางใจ และสอดคลองกับการศึกษาของ  ครีด และ
มายด (Creed & Miles, 1996)  กลาววา  ผูบริหารมีบทบาทสําคัญที่จะกําหนดระดับความ        
ไววางใจ  เนื่องจากผูบริหารควบคุมการไหลเวียนของขอมูลขาวสาร  สอดคลองกับการศึกษาของ
คอนยอน  เพค และรีด  (Conyon, Peck & Read, 2001)  ที่ ไดศึกษารูปแบบขององคการที่มี     
ประสิทธิภาพที่สรางความไววางใจในกลุมบริษัท จํานวน 1,505 บริษัท  พบวา  รูปแบบองคการทีม่ี
การจัดการระบบจายคาตอบแทนที่ชัดเจนสามารถสรางสภาพแวดลอมใหมีความไววางใจ  ดังนั้น
จึงกลาวไดวา  การออกแบบองคการมีความสัมพันธกับความไววางใจในองคการตามแนวคิด
ของชอว 
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4. ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับความไววางใจในองคการตาม 
แนวคิดของชอว  

 
จากผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธทางบวกระดับสูงกับความ

ไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว (r =.73) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งเปนไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความไววางใจในองคการตามแนวคิด
ของชอว กลาวคือ หากองคการพยาบาลมีวัฒนธรรมองคการ   ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ        
5 ดาน คือ การพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน และแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นเกี่ยวกับความเปนจริงในการ 
แขงขัน  การดําเนินชีวิตดวยความรูสึกถึงคานิยม และหลักการปฏิบัติอยางแทจริง  การสรางความ
คุนเคยขามระดับและกลุม   การสงเสริมวัฒนธรรมในการเผชิญความเสี่ยง และการทดลองสิ่งใหม  
และการสรางสัญลักษณที่เปนพลังขององคการ แลวจะมีความสัมพันธกับความไววางใจใน      
องคการตามแนวคิดของชอว  โดยอธิบายเหตุผลและสนับสนุนแนวคิดของชอวไดดังนี้ 
   

เนื่องจากวิสัยทัศนเปนเครื่องมือสําคัญในการสรางความไววางใจ (Kelly, 1991) ที่
ชวยใหบุคคลในองคการมีความสัมพันธรวมมือกันในการกําหนดเอกลักษณ และแกไขปญหาตางๆ 
ขององคการ  การที่องคการพยาบาลมีวิธีการที่สรางความสัมพันธกับพยาบาลประจําการดวยการ
พัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน และแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นเกี่ยวกับความเปนจริงในการแขงขนั  การดําเนนิ
ชีวิตดวยความรูสึกถึงคานิยม และหลักการปฏิบัติอยางแทจริง  เปนการใหทุกคนไดมีสวนรวมใน
การตั้งเปาหมายขององคการ  สนับสนุนใหมีอิสระในการริเร่ิมส่ิงใหม  มีการแลกเปลี่ยนทัศนคติ
เกี่ยวกับพฤติกรรม  ความเชื่อ และคานิยมตามที่ตนคาดหวัง  รวมทั้งรวมกันรับรูเกี่ยวกับสภาพ
ความเปนจริงขององคการ  สงผลใหเกิดเอกลักษณเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และเอกลกัษณทีไ่ดนีจ้ะ
นําไปสูวิสัยทัศน  การสรางจุดมุงหมายรวมกันนี้พยาบาลประจําการจะรูสึกถึงการเปนสวนหนึ่ง
ของทีม  เกิดการยอมรับ มีความเต็มใจที่จะรวมมือในการปฏิบัติงาน  และความไววางใจจะเพิ่ม
มากขึ้น  ดังที่ ควิดลีย (Quigley, 1993)  กลาววา  การนําวิสัยทัศนไปปฏิบัติขึ้นอยูกับความมุงมั่น
ที่มีเปาหมาย  และความมุงมั่นที่มีตอเปาหมายนั้นขึ้นอยูกับความไววางใจ 

 

วัฒนธรรมองคการที่มีการสรางความคุนเคยขามระดับและกลุม  เปนการสงเสรมิใหมี
ความสัมพันธกันมากขึ้น  เนื่องจากความไววางใจเปนสิ่งเดียวเทานั้นที่เปนไปไดเมื่อมีความคุนเคย  
สนิทสนม  และเมื่อไดรับการเสริมแรงดวยการชวยเหลือในการแกไขปญหา  หรือไดรับการ
สนับสนุนในการปฏิบัติงาน  จะยิ่งทําใหรูสึกถึงการพึ่งพาได  ทําใหความไววางใจเพิ่มมากขึ้น  
(Aldrich, 1999)  สอดคลองกับผลการศึกษาของ  กูลาติ (Gulati, 1995)  ที่ไดศึกษาวาความ     
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คุนเคยมีผลตอความไววางใจหรือไม  โดยทําการศึกษาในกลุมตัวอยางพันธมิตรในกลุมรถยนต  
จํานวน 2,400 ราย  จากผลการศึกษาพบวา  บริษัทตางๆ เลือกบริษัทคูสัญญาจากการมีความ
สัมพันธกับหุนสวนนั้นเปนประจํา  และความสัมพันธที่เกิดขึ้นซ้ําๆ จะทําใหเกิดความไววางใจ   

 

วัฒนธรรมที่สงเสริมการเผชิญความเสี่ยง และการทดลองสิ่งใหมนั้น จะทําใหความ  
ไววางใจมากขึ้นเนื่องจากความเสี่ยงเปนองคประกอบที่จําเปนของรูปแบบความไววางใจ (Mayer, 
Davis & Schoorman, 1995) ดังนั้นการที่องคการพยาบาลเต็มใจที่จะสงเสริมสนับสนุนให
บุคลากรปฏิบัติงานดวยวิธีการใหมๆ และองคการยอมรับความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นนั้นจะทําให              
สัมพันธภาพของบุคลากรทางการพยาบาลและผูบริหารในองคการพยาบาลมีความไววางใจกัน
มากขึ้น (Johns, 1996) 

 

นอกจากนี้การสรางสิ่งที่เปนพลังที่สามารถเห็นไดถึงสัญลักษณขององคการจะแสดง
ใหเห็นถึงเอกลักษณขององคการที่แตกตางจากองคการอื่นสัญลักษณนั้นอาจเปนภาษา ประเพณี 
คานิยม หรือส่ิงประดิษฐที่ทําใหองคการประสบผลสําเร็จ (James & Fisher, 2000) แพ็คการด 
(Packard, 1995) กลาววาการสรางสัญลักษณถึงความเชื่อใจของบริษัท คือ อุปกรณเครื่องมือ 
เพื่อใหบุคลากรไดรับความสะดวกในการปฏิบัติงาน และมีความคิดใหมๆ  

 

องคการพยาบาลที่บริหารจัดการทางดานวัฒนธรรม โดยใหความสําคัญที่จะสราง
ความสัมพันธของบุคลากรอยางมีความหมาย ดวยการรวมกันกําหนดวิสัยทัศน และแนวทางการ
ดําเนินงานขององคการที่เปนไปได รวมทั้งรวมกันกําหนดคานิยม และปฏิบัติใหสอดคลองกับ     
คานิยมนั้นตลอดจนสรางสัญลักษณที่เปนแรงจูงใจ และสนับสนุนสงเสริมการเผชิญความเสี่ยง
และการทดลองนั้น จะทําใหบุคลากรมีความไววางใจมากขึ้น และกลาวไดวาวัฒนธรรมองคการมี
ความสัมพันธกับความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว 
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ขอเสนอแนะ 
 

1. ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย พบวา ความไววางใจในองคการของพยาบาล
ประจําการมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง( X = 3.56 )โดยมีดานความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและ
กัน             มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (⎯X = 3.41 )  ดังนั้น ผูบริหารทางการพยาบาล
จึงควรใหความสนใจความรูสึก สภาพจิตใจ สวัสดิการ ความกาวหนา และความรูสึกของการเปน
สวนหนึ่งขององคการ โดยการจัดใหมีกิจกรรมที่ทําดวยกันนอกเหนือจากงาน การมีสวัสดิการเมื่อ
เจ็บปวย บริการใหคําปรึกษาตางๆ เพื่อใหพยาบาลประจําการไดรับการเอื้ออาทรจากผูบังคับ
บัญชามากขึ้น 

2. จากผลการวิจัย พบวา การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาลมี
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (⎯X =3.51 ) โดยมีดานการพัฒนาการปฏิบัติขององคการมีคะแนน
เฉล่ียต่ําสุด (⎯X = 3.40 )  ดังนั้น ผูบริหารทางการพยาบาลควรมีการเตรียมผูที่จะดํารงตําแหนง
หัวหนาหอผูปวยใหมีความรูและทักษะในดานผูนํา นอกจากนี้ควรคัดเลือกผูบริหารตามความรู        
ความสามารถ เพื่อใหไดผูที่สามารถพัฒนางานไดดียิ่งขึ้น 

3. จากผลการวิจัย พบวา การออกแบบองคการมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับ     
ปานกลาง  (⎯X = 3.49 )  โดยมีดานการดํารงระบบการแบงปนขอมูลขาวสารมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  
(⎯X = 3.34 ) ผูบริหารทางการพยาบาลควรมีวิธีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพและทันตอการ        
ตัดสินใจในการปฏิบัติงานตางๆ เชน ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับสถานการณในปจจุบันขององคการ  
การเปลี่ยนแปลงและความกาวหนาตางๆขององคการโดยออกเปนจดหมายขาวใหบุคลากร
พยาบาลทุกระดับไดรับทราบอยางทั่วถึง 

4. จากผลการวิจัย พบวา วัฒนธรรมองคการมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง   
(⎯X = 3.42) โดยมีดานการสรางความคุน เคยขามระดับและกลุม  มีคะแนนเฉลี่ยต่ํ าสุด              
(⎯X = 3.30 )  ดังนั้น ผูบริหารทางการพยาบาลควรสรางความสัมพันธกับพยาบาลประจําการ 
ดวยการสื่อสารกันอยางไมเปนทางการใหมากขึ้น เชน มีการรับประทานอาหารรวมกับพยาบาล
ประจําการ มีความรูความสามารถทางดานเทคโนโลยีในการสื่อสาร เชน การใช E-mail ในการ  
ติดตอส่ือสารกับพยาบาลประจําการ  ตลอดจนมีการเปดโอกาสใหพยาบาลประจําการเขาพบโดย
สะดวก สนใจที่จะรับฟง และใหความชวยเหลือหากมีปญหาในการปฏิบัติงานที่ไมสามารถ        
ตัดสินใจได 
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ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 

1. ควรศึกษาตัวแปรอิสระอ่ืนๆ ที่คาดวาจะสงผลตอความไววางใจในองคการ 
เชน การเสริมสรางพลังอํานาจ  การบริหารแบบมีสวนรวม  การติดตอส่ือสารอยางเปนทางการและ
ไมเปนทางการ และบรรยากาศองคการ เปนตน 

2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบตัวแปรการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการ
พยาบาล  การออกแบบองคการ และวัฒนธรรมองคการ  กับความไววางใจในองคการตามแนวคิด
ของชอว  ระหวางโรงพยาบาลรัฐบาล และเอกชน 

3. ควรมีการวิจัยสรางรูปแบบการพฒันาความไววางใจในองคการใหกับผูบริหาร 
และพยาบาลประจําการ 
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ชุดที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย ลงใน  (   ) หรือเติมขอความลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริง  

1. ปจจุบันทานอายุ………ป 

2. สถานภาพสมรส 
 (   ) 1. โสด  (   ) 2. คู  (   ) 3.หมาย / หยา / แยก 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

 (   ) 1. อนุปริญญา หรือประกาศนียบัตร  

 (   ) 2. ปริญญาตรี หรือเทียบเทาปริญญาตรี 

 (   ) 3. ปริญญาโท 

 (   ) 4. อ่ืนๆ โปรดระบุ………………………………. 

4. ระยะเวลาทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้รวม………ป…….เดือน 

5. ทานปฏิบัติงานอยูในสังกัด 

 (   )   1. กระทรวงสาธารณสุข      (   )  2. กระทรวงกลาโหม 
 (   )  3. สํานักนายกรัฐมนตรี   (   )  4. ทบวงมหาวิทยาลัย 
 (   )   5. กรุงเทพมหานคร 
6. ปจจุบันทานปฏิบัติงานอยูในแผนก 
 (   )   1. ศัลยกรรม (   )   2. อายุรกรรม 
 (   )   3. สูตินรีเวชกรรม (   )   4. กุมารเวชกรรม 
 (   )   5. ผูปวยนอก (   )   6. ผูปวยพิเศษ 
 (   )   7. ผาตัด (   )   8. ผูปวยหนัก 
 (   )   9. อ่ืนๆ โปรดระบุ 

แบบสอบถามมี 5 ชุด  คือ 
ชุดที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล จํานวน  6  ขอ 
ชุดที่ 2 แบบสอบถามความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว   จํานวน  34 ขอ 
ชุดที่ 3 แบบสอบถามการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล   จํานวน  24 ขอ 
ชุดที่ 4 แบบสอบถามการออกแบบองคการ จํานวน  36 ขอ 
ชุดที่ 5 แบบสอบถามวัฒนธรรมองคการ  จํานวน  31 ขอ 



 
   
 
ชุดที่ 2  แบบสอบถามความไววางใจในองคการ 
 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด             
โดยมีเกณฑใหเลือกดังนี้ 

  
เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ 
เห็นดวย หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้น 
ไมแนใจ หมายถึง ทานไมแนใจวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับขอความนั้น
ไมเห็นดวย หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความนั้น 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ 

 
ความไววางใจในองคการ ระดับความคิดเห็น 

 5 4 3 2 1 
ความไววางใจในองคการ 

ก. การบรรลุผลสําเร็จขององคการ 
1. ทานเชื่อวาการปฏิบัติงานของทานมีสวนทําใหผูรับบริการ
ยอมรับวิชาชีพ 

     

2. ฝายการพยาบาลมีการกําหนดเปาหมาย และระบบวัดผลการ
ปฏิบัติงานที่ ชัดเจนเปนลายลักษณอักษร 

     

3. ทานเขาใจเปาหมาย และการวัดผลของฝายการพยาบาล      
4. ทานเต็มใจที่จะหาวิธีในการปรับปรุงงานเพื่อใหบรรลุเปา
หมายของฝายการพยาบาล 

     

5. ฝายการพยาบาลมีการติดตามประเมินผลกิจกรรมการพัฒนา
คุณภาพตามชวงเวลาที่กําหนด 

     

6. ฝายการพยาบาลจัดใหมีกิจกรรมที่แสดงถึงการพัฒนาคุณ
ภาพอยางตอเนื่อง 

     

7. ฝายการพยาบาลใชผลการปฏิบัติงานเปนเกณฑในการ
พิจารณาความดีความชอบบุคลากร 

     

8. ฝายการพยาบาลนําผลการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชใน
การวางแผนพัฒนาบุคลากร 

     



   
   

ความไววางใจในองคการ ระดับความคิดเห็น 
 5 4 3 2 1 

 

9. ฝายการพยาบาลมีระบบการใหคําปรึกษาชี้แนะแนวทาง
การปฏิบัติงานแกบุคลากรไดอยางเหมาะสม 

     

10. ฝายการพยาบาลชี้แจงใหทานทราบวางานของทานมี
ความสําคัญตอโรงพยาบาล 

     

11. ทานปฏิบัติงานในความรับผิดชอบไดสมบูรณตามกําหนด
เวลา 

     

      

ข. ความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทํา 
12.  ทานปฏิบัติงานในขอบเขตของวิชาชีพไดอยางอิสระ 

     

13. ทานสามารถเชื่อถือขอมูลขาวสารที่ไดรับมาจากผูบังคับ
บัญชา 

     

14. ผูบังคับบัญชาปฏิบัติเปนแบบอยางที่สะทอนถึงพันธกิจ  
และวิสัยทัศนของฝายการพยาบาล 

     

15. ฝายการพยาบาลมีการกําหนดขอความวิสัยทัศน   พันธกิจ  
และคานิยมที่สอดคลองกับวิสัยทัศนของโรงพยาบาลอยางชัด
เจนเปนลายลักษณอักษร 

     

16. ฝายการพยาบาลมีการถายทอดและสื่อความหมายของขอ
ความวิสัยทัศน พันธกิจ  และคานิยม  ใหทานทราบทุกครั้งที่มี
การประชุม  หรือติดประกาศไวใหเห็นอยางชัดเจน 

     

17. ทานสามารถบอกผูบังคับบัญชาใหทราบถึงปญหาที่เกิด
ขึ้นในการทํางานไดตามที่เปนจริง 

     

18.. ฝายการพยาบาลมีการจัดประชุมเพื่อแจงวัตถุประสงค
การดําเนินงานใหบุคลากรทราบทุกครั้งที่ขอความรวมมือจาก
บุคลากรในการปฏิบัติงาน 

     

19.. ทานสามารถชี้แจงขอเท็จจริงตางๆ ตามที่ทานรู แมวาเปน
ขอมูลเชิงลบ 

     

20. ทานไดรับการชวยเหลือแกไขปญหา  หรือพิจารณาตัดสิน
อยางยุติธรรม 
 

     



   
   

ความไววางใจในองคการ ระดับความคิดเห็น 
 5 4 3 2 1 

 

21. ฝายการพยาบาลมีการสํารวจความพึงพอใจของผูปวย /  
ผูรับบริการ 

     

      

22. ฝายการพยาบาลนําขอเสนอแนะ  คํารองเรียน  หรือเสียง
สะทอนของผูปวย /  ผูรับบริการมาปรับปรุง  และแปลงเปนขอ
กําหนดในการปฏิบัติงาน 

     

 

ค. ความเอื้ออาทร เอาใจใสซ่ึงกันและกัน 
23.  ทานคิดวาทานเปนสวนหนึ่งของฝายการพยาบาล 

     

24. ผูบังคับบัญชาเขาใจความจําเปนที่ทานตองขาดงาน   
เนื่องจากความเจ็บปวย 

     

25. ทานมีอํานาจตัดสินใจการทํางานในขอบเขตที่รับผิดชอบ      
26. ฝายการพยาบาลมีการจัดระบบสวัสดิการใหแกบุคลากร
อยางเหมาะสม 

     

27. ฝายการพยาบาลสนับสนุนใหทานมีโอกาสกาวหนาใน
ตําแหนง 

     

28. ฝายการพยาบาลพรอมที่จะโยกยายทานไปทํางานใน
หนวยงานที่ตองการ 

     

29. ผูบังคับบัญชามีความเปนกันเอง สามารถเขาถึงไดงาย      
30. ผูบังคับบัญชาสนใจรับฟงปญหาของทาน      
31. ทานมีอิสระที่จะบอกถึงแนวทางการทํางานของทานใหผู
บังคับบัญชาทราบไดอยางตรงไปตรงมา 

     

32. ผูบังคับบัญชามอบหมายงานเหมาะสมกับความรู ความ
สามารถของทาน 

     

33. ผูบังคับบัญชาชื่นชมในความทุมเทที่ทานใหกับงาน      
      

34.. ฝายการพยาบาลจะพิจารณาเพิ่มสวัสดิการใหทานเมื่อ
ทานทํางานสําเร็จ 

     

 



  
  
ชุดที่ 3 แบบสอบถามการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับคุณสมบัติ  และพฤติกรรมการแสดง
ออกของหัวหนางานการพยาบาลของทานมากที่สุด  โดยมีเกณฑใหเลือก ดังนี้ 

  
การแสดงภาวะผูนํา ระดับความคิดเห็น 

 5 4 3 2 1 
การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล 
ก. การเปนบุคคลแบบอยางที่มีพฤติกรรมนาเชื่อถือ 

หัวหนางานการพยาบาล……….. 
1.  มีทักษะและความเชี่ยวชาญทางการพยาบาล 

     

2. มีการกําหนดนโยบายการปฏิบัติงานที่บุคลากรสามารถนํา
ไปปฏิบัติได 

     

3. สนับสนุนในการจัดทํามาตรฐานการปฏิบัติการพยาบาล      
4. ยกยองบุคลากรที่ปฏิบัติงานไดอยางมีมาตรฐาน      
5. ไดรับความรวมมือจากบุคลากรเปนอยางดีในการทํากิจ
กรรมการพัฒนาคุณภาพ 

     

6. เขาใจในกรณีที่ทีม  หรือหนวยงานของทานปฏิบัติงานไม
เสร็จตามเวลาที่กําหนด 

     

7. สามารถแกปญหาในภาวะวิกฤติได      
8. ดูแลทุกขสุขของบุคลากรอยางทั่วถึง      
9. มีความสามารถโนมนาวใหบุคลากรมารวมกันสรางวิสัย
ทัศน และวัตถุประสงคการปฏิบัติงาน 

     

10. มีความสามารถในการพัฒนาระบบงานพยาบาลใหมี
ความเจริญกาวหนา 

     

11. เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการดําเนินโครงการ
ตางๆ ของฝายการพยาบาล 

     

 



         
   

การแสดงภาวะผูนํา ระดับความคิดเห็น 
 5 4 3 2 1 

 

      

ข. การสรางกลุมผูนําใหมีความนาเชื่อถือ 

หัวหนางานการพยาบาล………. 
12. ทําใหทีมงานยอมรับวิสัยทัศนที่มีรวมกัน 

     

13. มีการประสานงานรวมกับทีมงาน      
14. ใหทีมงานนําเสนอรายงานตางๆ ไดโดยตรง      
15. มีการทํางานเปนทีมอยางใกลชิด      
16. มีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกับทีมงาน      
17. ยอมรับนับถือจุดมุงหมาย  วัตถุประสงค  บทบาท  และ
เปาหมายของทีมงาน 

     

18.  เปนผูมีงานยุงตลอดเวลาทําใหเขาพบยาก      

ค.  การพัฒนาการปฏิบัติขององคการ 

หัวหนางานการพยาบาล………. 
19. สรางความทาทายใหทีมงานหาหนทางในการปรับปรุงงาน 

     

20. ยึดการทํางานแบบเดิมที่เคยปฏิบัติมา      
21. หาแนวทางใหมๆ ที่ชวยใหทีมทําหนาที่ไดอยางมีประสิทธิ
ภาพ 

     

      

22. พยายามใหเกิดการเรียนรูการทํางานรวมกันเปนทีม  
     

23. นํารูปแบบ  เทคโนโลยี  และความรูใหมๆ ที่เหมาะสมมาใช
เพื่อเพิ่มคุณภาพการปฏิบัติการพยาบาล 

     

24. ประเมินผลงานของทีมเปนระยะๆ ตามแผนที่วางไว      
 



 
 
 
ชุดที่ 4 แบบสอบถามการออกแบบองคการ 
 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด      
โดยมีเกณฑใหเลือกดังนี้ 
 

เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ 
เห็นดวย หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้น 
ไมแนใจ หมายถึง ทานไมแนใจวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับขอความนั้น
ไมเห็นดวย หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความนั้น 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ 

 
การออกแบบองคการ ระดับความคิดเห็น 

 5 4 3 2 1 

การออกแบบองคการ 

ก. การสงเสริมเปาหมายการดําเนินงานอยางจริงจัง 

1.  ฝายการพยาบาลเปดโอกาสใหหนวยงานของทาน
กําหนดวัตถุประสงคการปฏิบัติงาน 

     

2. ทานยอมรับเปาหมายของหนวยงาน      
3. ทานมีวิธีการปฏิบัติงานที่ทําใหเปาหมายของหนวยงาน
เปนจริง 

     

4. ทานมีสวนรวมเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับวัตถุประสงค
ของหนวยงาน 

     

5. ทานยอมรับวัตถุประสงคของหนวยงาน และใชเปนแนว
ทางปฏิบัติ เพื่อใหหนวยงานบรรลุเปาหมาย 

     

6. ทานคิดวาการไปสูเปาหมายที่องคการกําหนดไวเปน
เร่ืองยาก 

     

  



         
   

การออกแบบองคการ ระดับความคิดเห็น 
 5 4 3 2 1 

 

 

ข.   การพัฒนาความรับผิดชอบการปฏิบัติงานใหไปใน
ทางเดียวกัน 
7.  ทานมีสวนรวมกําหนดความตองการของหนวยงานที่เกี่ยว
ของ 

     

8. ทานนําความตองการของหนวยงานที่เกี่ยวของมา
พิจารณาในการกําหนดเปาหมายของหนวยงาน 

     

9. ทานมีสวนรวมในการกําหนดเกณฑการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของหนวยงาน 

     

10. ทานทํากิจกรรมตางๆ ไดอยางถูกตอง ชัดเจนตามความ
ตองการของหนวยงานที่เกี่ยวของ 

     

11. ทานเขาใจเปาหมายการปฏิบัติงาน และหนาที่ความรับ
ผิดชอบในหนวยงานไดเปนอยางดี 

     

      

 

ค. การสรางโครงสรางองคการใหมีความเปนเจาของ
องคการอยูในระดับสูง 
12.  ทานไดรับการสนับสนุนใหแสดงความคิดริเร่ิมสรางสรรค
เพื่อพัฒนางานใหมีคุณภาพ 

     

13. ทานไดฝกปฏิบัติ และเรียนรูงานที่มีความซับซอนเพิ่มข้ึน      
14. ทานไดรับทรัพยากร (งบประมาณ บุคลากร เครื่องมือ) 
ในการปฏิบัติงานตามที่ตองการ 

     

15. ทานคิดวาทานมีอํานาจในการปฏิบัติงานที่ทานรับผิด
ชอบอยางเต็มที่ 

     

16. ทานมีอิสระในการหาวิธีการใหมๆ ในการปฏิบัติงาน      
ง. การทําใหมั่นใจวาทุกระดับมีความสามารถระดับสูง 

ฝายการพยาบาล……….. 
17.  มีการคัดเลือกบุคลากรเหมาะสมกับงานหรือตําแหนง
หนาที่ 

     

18. มีการพิจารณาเลื่อนตําแหนงของบุคลากรตามความรู      



         
   

การออกแบบองคการ ระดับความคิดเห็น 
 5 4 3 2 1 

 

 

ความสามารถ 
19. มีการปฐมนิเทศใหแกบุคลากรที่เขาใหม      
20. สงเสริมและใหโอกาสบุคลากรพัฒนาตนเอง เชน จัดฝก
อบรมตามที่บุคลากรตองการ 

     

21. มีแหลงความรูที่สงเสริมใหบุคลากรไดเรียนรูอยางตอ
เนื่อง เชน หนังสือ  วารสาร  และสื่อตางๆ 

     

      

22. จัดเนื้อหาการฝกอบรมไดเหมาะสมกับงานของหนวยงาน 
และเพิ่มผลผลิตของงานที่รับผิดชอบ 

     

23. มีบทลงโทษทางวินัยที่ชัดเจน  และเหมาะสมตอบุคลากร
ที่ไมมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

     

จ.  การดํารงระบบการแบงปนขอมูลขาวสาร 

24. ทานไดรับทราบขอมูลขาวสารที่จําเปนจากฝาย
การพยาบาล 

     

25. ระบบการสื่อสารของฝายการพยาบาลมีความรวดเร็ว ทั่ว
ถึง และถูกตอง  ตามความเปนจริง 

     

26. ฝายการพยาบาลมีการจัดประชุมทางวิชาการเพื่อให
บุคลากรไดศึกษาหาความรู 

     

27. ทานสามารถพูดคุยเรื่องงานกับผูบังคับบัญชาไดโดยตรง
ไมมีขั้นตอนที่ยุงยาก 

     

28. ฝายการพยาบาลมีการสื่อสารสองทาง      
29. ฝายการพยาบาลแกไขความขัดแยงดวยการใหกลุมที่
แตกตางกันมาทํางานรวมกัน 

     

30.  ผูบังคับบัญชาไดขอสรุปจากการตัดสินใจของกลุม      
ฉ. การใชกลยุทธในการควบคุมใหเครงครัดนอยลง 
31.  ฝายการพยาบาลเห็นความสําคัญในการปฏิบัติงานของ
ทาน 

     

32. ฝายการพยาบาลเนนผลสําเร็จของงานมากกวาวิธีการ      



         
   

การออกแบบองคการ ระดับความคิดเห็น 
 5 4 3 2 1 

 

 

33. ฝายการพยาบาลจัดใหมีคณะกรรมการตางๆ ข้ึนมาชวย
ดูแลรับผิดชอบทานในการพัฒนางาน 

     

34. ทานไดรับการทบทวนจากคณะกรรมการตางๆ เกี่ยวกับ
วิธีการทํางาน  เพื่อใหเปนไปตามขั้นตอนที่กําหนด 

     

35. เพื่อนรวมงานมักขอความเห็นจากทานเมื่อเกิดปญหาใน
การปฏิบัติงาน 

     

36. ฝายการพยาบาลมีการจัดตั้งทีม เพื่อตรวจสอบการ
ดําเนินงานในแตละ หนวยงานเปนระยะๆ 

     

 



   
   
ชุดที่ 5  แบบสอบถามวัฒนธรรมองคการ 

 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด   โดย
มีเกณฑใหเลือกดังนี้ 
 

เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ 
เห็นดวย หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้น 
ไมแนใจ หมายถึง ทานไมแนใจวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับขอความนั้น
ไมเห็นดวย หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความนั้น 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ 

 
วัฒนธรรมองคการ ระดับความคิดเห็น 

 5 4 3 2 1 

วัฒนธรรมองคการ 
ก.  การพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน และแลกเปลี่ยนขอคิด
เห็นเกี่ยวกับความเปนจริงในการแขงขัน 
1.  ฝายการพยาบาลบอกถึงสภาพความเปนจริงของการแขง
ขัน สถานะปจจุบัน และขอมูลที่มีผลกระทบตอฝายการ
พยาบาลใหทานทราบ 

     

2. ทานมีสวนรวมใหขอคิดเห็นเกี่ยวกับวิสัยทัศนของฝายการ
พยาบาล 

     

3. ทานมีสวนรวมในการวิเคราะหจุดออน จุดแข็งของฝายการ
พยาบาล 

     

4. ทานยอมรับในวิสัยทัศนของฝายการพยาบาลที่มีรวมกัน      
5. ทานเต็มใจที่จะเขารวมในกิจกรรมตางๆของฝายการ
พยาบาล 

     

6. ทานจําขอความพันธกิจของหนวยงานไดครบถวน      

 



    
   

วัฒนธรรมองคการ ระดับความคิดเห็น 
 5 4 3 2 1 

 

7. ฝายการพยาบาลนําขอมูลของโรงพยาบาลที่มีประสิทธิ
ภาพมาเทียบเคียงใหทานทราบ เพื่อใหทานปรับปรุงงานใหมี
คุณภาพ 

     

8. ทานคิดวาทานมีสวนรับผิดชอบกําหนดอนาคตของฝาย
การพยาบาล 

     

ข. การดําเนินชีวิตดวยความรูสึกถึงคานิยม และหลัก
การปฏิบัติอยางแทจริง 

9. ทานมีสวนรวมกําหนดคานิยม หรือแนวทางปฏิบัติของ
ฝายการพยาบาล 

     

10. คานิยมของฝายการพยาบาลสอดคลองกับคานิยมใน
การปฏิบัติงานของทาน 

     

11. ฝายการพยาบาลใหความสําคัญตอความคิดเห็นหรือขอ
เสนอแนะของทาน  

     

12. ฝายการพยาบาลจัดทําระเบียบปฏิบัติที่เกี่ยวของกับการ
ทํางาน และสิทธิตางๆ ของบุคลากรเปนลายลักษณอักษร 

     

      

13. ฝายการพยาบาลจัดฝกอบรมทบทวนใหบุคลากรเขาใจ
เกี่ยวกับนโยบาย และระเบียบปฏิบัติเปนประจําทุกป 

     

ค. การสรางความคุนเคยขามระดับและกลุม 
14. ผูบังคับบัญชามีการพบปะพูดคุยกับทานอยางไมเปน
ทางการ เชน การรับประทานอาหารรวมกัน 

     

15. ผูบังคับบัญชายินดีตอบขอซักถามในสิ่งที่ทานสนใจเปน
การสวนตัวทางโทรศัพท  

     

16. ผูบังคับบัญชามีการเยี่ยมพบปะพูดคุยกับบุคลากรใน
หนวยงานทาน 

     

17. ผูบังคับบัญชาเนนใหหนวยงานตางๆ มีความสัมพันธที่ดี
ตอกัน 

     

18. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานเขาพบไดตลอดเวลา 
 

     



    
   

วัฒนธรรมองคการ ระดับความคิดเห็น 
 5 4 3 2 1 

 

19. ทานรูสึกมีอิสระที่จะแสดงออกถึงความคิด หรือส่ิงที่    
สนใจ 

     

 ง. การสงเสริมวัฒนธรรมในการเผชิญความเสี่ยง 
และการทดลองสิ่งใหม 
20.  หากทานปฏิบัติงานไดผลดี ผูบังคับบัญชาจะมอบหมาย
งานที่สําคัญใหทาน 

     

21. ทานไดรับการสนับสนุนใหทดลองวิธีการทํางานใหมๆ 
โดยไมตองกลัวผิดพลาด 

     

22. เมื่อทานมีอุปสรรค ในการทดลองทําสิ่งใหม ผูบังคับ
บัญชาจะชวยเหลือทาน 

     

23. ทานสามารถปฏิบัติงานเดิมที่เคยผิดพลาดมาแลวไดดีข้ึน      
      

24. ผูบังคับบัญชาสงเสริมใหทานแกไขปญหาดวยตนเอง 
     

25. ฝายการพยาบาลมองวาการคิดริเร่ิมเปนสิ่งจําเปน
สําหรับความเจริญกาวหนา 

     

จ.   การสรางสัญลักษณที่เปนพลังขององคการ 
26. ทานรูสึกวาโรงพยาบาลที่ทานปฏิบัติงานอยูมีความ
ปลอดภัย 

     

27. ผูบังคับบัญชาของทานจัดหาอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช
เพียงพอตอการปฏิบัติงาน และอยูในสภาพพรอมใช 

     

28. ทานสามารถนําอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชตางๆ ไปใช
ในการทํางานไดงาย 

     

29. ผูบังคับบัญชาเชื่อใจวาทานจะไมนําอุปกรณ เครื่องใช
ของหนวยงานไปใชสวนตัว 

     

30. ผูบังคับบัญชาจัดกิจกรรมที่เกี่ยวกับอุปกรณหรือเครื่อง
มือในการทํางาน เพื่อใหทานมีความชํานาญในการปฏิบัติ
งาน 

     

31. เมื่อทานนําอุปกรณ หรือเครื่องมือไปทํางานตอที่บาน 
ทานจะไดความคิดใหมๆ เสมอ 
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ภาคผนวก ค 
 

สถิติที่ใชในการวิจัย 
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สถิติที่ใชในการวิจัย 
 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหมีดังนี้ 
 

1. สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค  (Cronbach's alpha coefficient)  
    (ประคอง  กรรณสูต, 2542: 46) โดยมีสูตรดังนี้   

 
 สูตรสัมประสิทธิ์  ∝   คือ         ∝     =       k  (1 - ∑ S1

2) 
      k - 1             Sx

2 
  เมื่อ ∝ = สัมประสิทธิ์ความเที่ยงของแบบสอบถาม 

k = จํานวนขอแบบสอบถาม 
   S1

2 = ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 
    Sx

2  = ความแปรปรวนของคะแนนของผูรับการทดสอบทั้งหมด 
 
 
 2. คาเฉลี่ย (Mean) มีสูตรดังนี้ (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2541: 35) 
 
     X = ∑X 

  N 
   เมื่อ X =     คาเฉลี่ย หรือมัชฌิมเลขคณิต 
    ∑X =     ผลรวมทั้งหมดของขอมูล 
    N =     จํานวนขอมูลทั้งหมด 
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 3. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation: S.D.) มีสูตรดังนี้  
                (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2541: 65)        
    
            n ∑X2  -  (∑X)2 

    S.D. =            n (n – 1) 
 
   เมื่อ S.D. =     สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
    ∑X =     ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแตละตัว 
    ∑X2 =     ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
    n =     จํานวนขอมูลทั้งหมดของกลุมตัวอยาง 
 
 
 4. คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม โดยใชสูตร   
                สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน มีสูตรดังนี้ (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2541: 314)  
 
       N∑XY – ∑X ∑Y 
   rxy =  
      [N∑X2 – (∑X)2] [N∑Y2 – (∑Y)2] 
 
  เมื่อ rxy = สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
   ∑X = ผลรวมของคะแนนชุด X 
   ∑Y = ผลรวมของคะแนนชุด Y 
   ∑XY = ผลรวมของผลคูณระหวาง X กับ Y 
   ∑X = ผลรวมของคะแนน X แตละตัวยกกําลังสอง 
   ∑Y = ผลรวมของของคะแนน Y แตละตัวยกกําลังสอง 
   N = จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง. 
 

จดหมายเรียนเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิ 
จดหมายขอความรวมมือในการทดลองใชเครื่องมือ 

จดหมายขอความรวมมือในการทําวิจัย 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
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