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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 
 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
  

ในปจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทั้งดานสังคม  เศรษฐกิจ  เทคโนโลยี
และระบบบริการสุขภาพ  จากสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป และไมสามารถคาดการณได
ประกอบกับเมื่อเกิดภาวะเศรษฐกิจตกตํ่า  สงผลกระทบถึงการเขาถือสิทธิ์ในกิจการตางๆ  มีการ
ลดขนาดองคการ การปรับโครงสรางองคการใหม และการปดกิจการในบางองคการ จากการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับองคการตางๆ นั้นทําใหเกิดแนวโนมของสถานบริการสุขภาพที่จะตองมี
การรวมหลายๆ หนวยขององคการเขาดวยกัน  การปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการใหมนี้ทําใหเกิด
ลักษณะของการรวมมือในองคการกันมากขึ้น  โดยใหความสําคัญกับประสิทธิภาพของงาน  การ
แขงขันทางธุรกิจ  การสรางนวัตกรรม การสรางผลกําไร  และความเสมอภาคที่จะตองสรางใหเกิด
ขึ้นในองคการ  (John , 1996)  ความไววางใจเปนสิ่งมีคาที่จะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบ
ตางๆ ทั้งยังชวยใหเกิดความสัมพันธที่มั่นคงในระยะยาว  (Ganesan, 1994)  และเปนกลยุทธที่จะ
ประสบความสําเร็จในการสรางพันธมิตร  (Browning, Beyer, & Shelter, 1995; Gulati, 1995)  
ในสวนขององคการนั้น ความไววางใจเปนกลยุทธที่กอใหเกิดความรวมมือ  (McAllister, 1995)   
และทีมงานที่มีประสิทธิภาพอยางมาก  (Lawler, 1992  อางถึงใน  Doney, Cannon & Mullen, 
1998) 

 
ความไววางใจเปนพื้นฐานของการมีสัมพันธภาพระหวางกันที่จะสงผลใหเกิด    

ความเต็มใจที่จะรวมมือในการปฏิบัติงาน การที่ผูปฏิบัติงานไววางใจผูบริหาร ไววางใจผูรวมงาน  
หรือผูบริหารมีความไววางใจผูปฏิบัติงานนั้น  ยอมสงผลใหการทํางานเปนไปดวยความราบรื่น   
สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน  ซึ่งสอดคลองกับกรีนเบอรก และบารอน  (Greenberg & 
Baron, 2000)   กลาววา  บุคคลที่มีความไววางใจผูรวมงานมากเทาไร  ก็ยิ่งมีความรวมมือกับ
บุคคลที่ไดรับการไวใจมากขึ้นเทานั้น  ความไววางใจเปนปจจัยสําคัญในองคการ  และเปนสิ่งที่ทํา
ใหองคการทั้งในภาครัฐ และเอกชนอยูรอดและประสบความสําเร็จ มีการศึกษาที่แสดงใหเห็น
ความสําคัญของการมีสัมพันธภาพระหวางบุคคลที่มีความไววางใจกันนั้น จะทําใหมีสัมพันธภาพ
ตอกันที่ยั่งยืน  และเกิดประสิทธิผลขององคการ มีการศึกษาจํานวนมากที่พบวา ความไววางใจมี
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อิทธิพลที่ทําใหเกิดทั้งความรวมมือ และการควบคุมในหนวยงาน และเกิดระดับสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลในองคการ (Granovetter , 1985: Pennings & Woiceshyn, 1987 อางถึงใน  Mc 
Allister, 1995)  ซึ่งสอดคลองกับชอคลีย ซาลาบัค เอลลิส และวินนอการด  (Shockley-Zalabak, 
Ellis & Winograd, 2000)  กลาววา  ประสิทธิผลขององคการขึ้นกับระดับความไววางใจขององค
การ  เนื่องจากการใชสินคาและบริการ  รวมทั้งการพิจารณาทางการเงินเปนสิ่งควบคูกับการมีเครือ
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) 

 
เนื่องจากสภาพแวดลอมในสังคมปจจุบันเผชิญกับความไมแนนอน และการแขงขัน  

ปเตอร (Peter, 1987: 627)  กลาววา ความไมแนนอนของสภาพแวดลอมสามารถจัดการไดอยาง
รวดเร็วเพียงแตทําใหความมั่นคงนั้นกลับคืนมา ซึ่งขึ้นกับสัมพันธภาพที่ไมมีความเคลือบแคลง
สงสัยบุคคลหรือกลุมในองคการ โดยจะตองสรางความไววางใจใหเกิดขึ้น ความไววางใจเปนสิ่งที่
ตองมีในยุคของการเปลี่ยนแปลงที่มีการแขงขันกันมากขึ้น องคการใดที่มีพื้นฐานของความไววาง
ใจจะสามารถคาดการณผลสําเร็จขององคการภายใตสภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ใน
ทางตรงกันขามองคการใดที่ไมมีความไววางใจ คนในองคการจะไมสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได    
ยกเวนภายใตสภาพที่มีการควบคุมอยางเขมงวด  ตลอดจนไมสามารถที่จะปรับตัวในสภาพการ  
แขงขันได  

 
จากที่ผูวิจัยไดศึกษาทบทวนวรรณกรรมความไววางใจในองคการนั้น  ผูวิจัยสนใจ

ใครจะศึกษารูปแบบความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว และจากประวัติของชอวนั้นมี
ชื่อเรียกเต็มวา  Robert Bruce Shaw  ซึ่งเปนผูกอต้ัง  Princeton MCG. จบการศึกษาระดับ
ปริญญาเอกในสาขาพฤติกรรมองคการจาก Yale University  ซึ่งมีประวัติและผลงานที่แสดงถึง
ความเปนผูนํา  และมีความเชี่ยวชาญในองคการที่มีความสามารถทั้งดานวิชาการ  ดานการบรหิาร
จัดการ  และดานการพัฒนาองคการ  โดยเปนผูใหคําปรึกษาการบริหารจัดการที่สามารถทําใหผล
การดําเนินงานขององคการมีประสิทธิภาพในสภาพที่มีการเปลี่ยนแปลงอยาง รวดเร็วใหกับผูนําใน
บริษัทชั้นนําตางๆ ที่ปรากฏอยูในหนังสือธุรกิจ  Fortune  นอกจากนี้ยังเปนผูประพันธหนังสือ  และ
ผูรวมประพันธหนังสือ  และบทความที่เกี่ยวกับองคการเปนจํานวนมาก เชน Discontinuous 
Change: Leading Organizational Transformation  แ ล ะ  Organizational Architecture : 
Designs for Changing Organizations. 
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ความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  จะเกิดขึ้นไดตองมีความเชื่อมั่นตอ
องคการอยางนอย  3  ประการ  ประกอบดวย  1)  การบรรลุผลสําเร็จขององคการ  2)  ความคง
เสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทํา   3)  ความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและกัน  แนวคิด
ของชอวเปนแนวคิดเชิงธุรกิจ  ที่มีความเหมาะสม  และสอดคลองกับสภาพความเปนจริงใน
ปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว สามารถนํามาประยุกตใชไดเปนอยางดี  เนื่องจาก    
องคการตางๆ ในภาครัฐมีแนวโนมการดําเนินงานเขาสูรูปแบบเชิงธุรกิจที่มีการแขงขันกันมากขึ้น  
จากกระแสการเปลี่ยนแปลงของสังคมเหลานี้ สงผลกระทบตอโรงพยาบาลของรัฐที่จะตองปรับตัว
ตอการเปลี่ยนแปลงในการพัฒนาคุณภาพบริการ  (ภัสรา จารุสุสินธิ์, 2542)  เพื่อเขาสูการรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล (Hospital  Accreditation)  ดังนั้น  เปาหมายการดําเนินงานขององคการ
พยาบาล คือ การสรางงานบริการที่มีคุณภาพเพื่อใหเปนที่ประทับใจของผูรับบริการ  และคุณภาพ
งานบริการจะเกิดขึ้นไมไดถาหากขาดแคลนพยาบาล (ศิริพร ตันติพูลวินัย, 2538) องคการ
พยาบาลจะตองสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน  และความไดเปรียบทางการแขงขันไมไดมา
จากชื่อเสียงหรือประวัติขององคการ  แตเปนความสามารถที่จะใชทรัพยากรที่มีอยูเขามาแทนที่
การทํางานแบบเดิมดวยวิธีการใหมที่จะสรางความสัมพันธของบุคคลในองคการใหมีความเขมแข็ง  
ความไววางใจถือไดวาเปนทุนของความรวมมือ  หากองคการพยาบาลขาดความไววางใจ  จะมี
ความเสียเปรียบในเชิงของการแขงขัน  เพราะทุกขั้นตอนในกระบวนการเปลี่ยนแปลงจะมีความ
ยากและใชเวลานานมากขึ้น  ความเต็มใจที่จะใหความรวมมือ และเต็มใจในการปฏิบัติงาน เพื่อ
ชวยใหการดําเนินงานขององคการพยาบาลบรรลุเปาหมายยอมเปนไปไดยาก  และจะมีผลกระทบ
กระเทือนตอคุณภาพงานบริการขององคการพยาบาล 

 
การที่ผูบริหารทางการพยาบาล  โดยเฉพาะหัวหนางานการพยาบาลซึ่งเปนบุคคลที่

ดํารงตําแหนงผูบริหารสูงสุด  และเปนผูนําขององคการพยาบาล  มีบทบาทในการออกแบบระบบ
การควบคุมและการใหรางวัล  ควบคุมการไหลเวียนของขอมูลขาวสาร  และมีโอกาสที่จะแบงปน
หรือไมแบงปนขอมูลขาวสารที่สําคัญ  ซึ่งจะมีผลตอความไววางใจในองคการ  นอกจากนี้ผูบริหาร
ทางการพยาบาลเปนผูที่วางรูปแบบพื้นฐานขององคการในการกําหนดกลยุทธ โครงสราง  
นโยบายการบริหาร และการปฏิบัติ  จัดหาแหลงทรัพยากร  ตลอดจนกลไกในการสนับสนุน
พยาบาลประจําการใหมีความเขาใจถึงคานิยมรวม  ที่จะนําใหองคการสูความสําเร็จ  และผลจาก
การแสดงบทบาทเหลานี้จะเปนตัวกําหนดถึงความนาเชื่อถือของผูนําในองคการพยาบาล  ดังนั้น 
การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล  สามารถนํามาเปนแนวทางในการปฏิบัติตาม
สภาพการเปลี่ยนแปลงปจจุบันไดอยางแทจริง  อันประกอบไปดวยการแสดงภาวะผูนําที่มีลักษณะ 
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3 ประการ  ไดแก  1)  การเปนบุคคลแบบอยางที่มีพฤติกรรมนาเชื่อถือ  2)  การสรางกลุมผูนําใหมี
ความนาเชื่อถือ  3)  การพัฒนาการปฏิบัติขององคการ  ผลจากการแสดงภาวะผูนําดังกลาวทําให
องคการพยาบาลเกิดการพัฒนา และเจริญกาวหนา  มีการเปลี่ยนแปลงไปสูส่ิงใหม  จะชักนําให
พยาบาลประจําการมีความเชื่อมั่นไววางใจผูนําองคการพยาบาลที่มีความสามารถ  มีความชัดเจน  
จริยธรรม  ตลอดจนการบริหารจัดการที่ดี  และนําไปสูความเต็มใจที่จะใหความรวมมือในการ
ปฏิบัติงาน  ในทางตรงกันขามถาผูนําในองคการแสดงภาวะผูนําที่ไมเหมาะสม  จะทําใหพยาบาล
ประจําการรูสึกขาดการสนับสนุน  ขาดแรงจูงใจ  ขาดพลังในการทํางาน  ไมมีแบบอยางที่จะ
ปฏิบัติตาม  และขาดแบบแผนในการปฏิบัติงาน  รวมทั้งไมไดรับการสนับสนุน  สงเสริมใหแสดง
ความรู  ความสามารถ  จะเกิดความรูสึกวาผูนําขององคการไมสามารถพึ่งพาได และไมแสดงถึง
ความตั้งใจจริงที่จะใหประโยชนแกพยาบาลประจําการ  ซึ่งสงผลใหความไววางใจในองคการลดลง 
(Kouzes & Posner, 1995)   

 
จากการศึกษาพบวาการแสดงภาวะผูนําสามารถที่จะสรางความไววางใจในองคการ

ตามแนวคิดของชอว  โดยไดรับการสนับสนุนจากการศึกษาของ ชิคอก ฟุง ล็อค ( Chicok Foong  
Loke, 2000)  ที่ไดศึกษาผลกระทบของพฤติกรรมผูนําที่มีตอความพึงพอใจในงาน  ผลิตภาพใน
งาน  และความยึดมั่นผูกพันตอองคการในกลุมพยาบาลประจําการ   จํานวน 100 คน  โดยมีการ
แสดงภาวะผูนํา 5 ดาน  ตามแนวคิดของคูสซ และโพสเนอร (Kouzes & Posner, 1995)  ที่
ประกอบดวย 1) การสรางกระบวนการที่ทาทาย  2) การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวม 3) 
การทําใหผูอ่ืนไดแสดงความสามารถ  4) การเปนแบบอยาง  5) การเสริมสรางกําลังใจ  ผลการ
ศึกษาพบวา  การแสดงภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และมีผลตอ
ความไววางใจในองคการ 

 
นอกจากนี้ความไววางใจในองคการในระดับที่แตกตางกันนั้น  ยังขึ้นอยูกับการออก

แบบองคการ  ซึ่งเกี่ยวกับโครงสรางองคการ นโยบายการบริหาร  และการปฏิบัติขององคการ ซึ่ง
การออกแบบองคการที่จะสรางความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  ที่ประกอบไปดวย  
1) การสงเสริมเปาหมายการดําเนินงานอยางจริงจัง  2) การพัฒนาความรับผิดชอบการปฏิบัติงาน
ใหไปในทางเดียวกัน  3)  การสรางโครงสรางองคการใหมีความเปนเจาขององคการอยูในระดับสูง  
4)  การทําใหมั่นใจวาทุกระดับมีความสามารถระดับสูง  5)  การดํารงระบบการแบงปนขอมูล   
ขาวสาร  6)  การใชกลยุทธในการควบคุมใหเครงครัดนอยลง   เปนแนวคิดที่นํามาใชเปนกลยุทธ
ในการบริหารจัดการซึ่งจะตองมีการพึ่งพากันนั้นใหมีความสัมพันธกันมากขึ้น  การที่ผูบริหาร   
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ทางการพยาบาลใหทางเลือก  อิสระในการตัดสินใจดวยตนเองเพื่อพัฒนาความสามารถ  และ
ความมั่นใจในการปฏิบัติงาน  แบงปนขอมูลขาวสาร  และจัดหาแหลงทรัพยากรที่จําเปนในการ
ปฏิบัติงานเพื่อใหงานสําเร็จ  พยาบาลประจําการจะเกิดความไววางใจในการบริหาร  และมี     
แนวโนมที่จะมีความศรัทธาผูบริหารทางการพยาบาล  และมีความเชื่อวานโยบายองคการตั้งใจที่
จะใหประโยชนแกพยาบาลประจําการ  อันจะกอใหเกิดความไววางใจในองคการ  และเต็มใจที่จะ
ทุมเทการปฏิบัติงานเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย 
 
 ผลการศึกษาของวิลสัน และลาซซิงเจอร (Wilson & Laschinger, 1994)  สนับสนุน
แนวคิดการสรางความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  ที่ไดทําการศึกษาการเสริมพลัง
อํานาจในงานกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ  โดยการทดสอบทฤษฎี
โครงสรางอํานาจของ Kanter  ในพยาบาลประจําการ จํานวน 161 คน ผลการศึกษาพบวา  การ
สรางสิ่งแวดลอม และโครงสรางขององคการ ดวยการใชอํานาจและโอกาส  จะกอใหเกิดความ      
ไววางใจ  ความยึดมั่นผูกพัน  และประสิทธิผลของงาน 
 
 วัฒนธรรมองคการเปนอีกปจจัยหนึ่งในการสรางความไววางใจตามแนวคิดของชอว
ซึ่งประกอบดวย  1) การพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน  และแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นเกี่ยวกับความเปนจริง
ในการแขงขัน 2) การดําเนินชีวิตดวยความรูสึกถึงคานิยม และหลักการปฏิบัติอยางแทจริง  3)  
การสรางความคุนเคยขามระดับและกลุม  4)  การสงเสริมวัฒนธรรมในการเผชิญความเสี่ยง และ
การทดลองสิ่งใหม  5) การสรางสัญลักษณที่เปนพลังขององคการ  เปนแนวคิดที่ครอบคลุม
ประเด็นสําคัญในการที่จะทําใหองคการประสบผลสําเร็จ  การที่ผูบริหารทางการพยาบาลมี      
เปาหมาย และทิศทางการดําเนินงานที่ชัดเจน  และนํามากําหนดเปนวิสัยทัศน  พรอมทั้งสงเสริม
ความสัมพันธที่ใหทุกคนมีสวนรวม  และความเขาใจวิสัยทัศน  คานิยมที่เปนคุณคาหลักของ    
องคการ  จะเกิดการยอมรับ และมีคานิยมรวมไปในทิศทางเดียวกัน  สงผลใหวัฒนธรรมองคการมี
ลักษณะของการประสมประสาน  เกิดความไววางใจ   และความเชื่อมั่นในองคการ  และเต็มใจที่
จะเขารวมในกิจกรรมตางๆ ขององคการพยาบาล  สอดคลองกับคํากลาวของ ดอนนี แคนนอน 
และมุลเลน (Doney, Cannon & Mullen, 1998)  กลาววาวัฒนธรรมองคการ   บรรทัดฐาน  และ
คานิยมที่สอดคลองกันมีผลที่จะสรางความไววางใจในองคการ 

 
จากการปฏิรูปโครงสรางระบบราชการ  พ.ศ.  2541   (แผนแมบทการปฏิรูประบบ

ราชการ  พ.ศ. 2540-2544)   ที่มีการปรับโครงสรางองคการใหม   การปรับกําลังคนของภาครัฐให
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มีขนาดเล็กลงโดยไมกําหนดอัตราเพิ่มขาราชการใหมตั้งแต  พ.ศ. 2541 และมีการจัดทําโครงการ
เกษียณอายุราชการกอนอายุครบ  60  ป   ซึ่งมีผลใหอัตรากําลังขาราชการพลเรือนเริ่มลดลง และ
สงผลกระทบถึงการจางงาน  และนโยบายขององคการทุกๆ องคการ รวมทั้งพยาบาลทั้งในภาครัฐ 
และเอกชนตองทํางานหนักมากขึ้น ในขณะที่คาตอบแทนลดลง มีการลดหรืองดการจางงานเพิ่ม 
และโอนยายพนักงานสวนที่เกินไปอยูสวนงานอื่น มีการปรับเปลี่ยนหนาที่การงานใหเหมาะสม 
หรือปรับโครงสรางองคการใหมโดยการยุบหรือรวมบางแผนกเขาดวยกัน ลดการทํางานที่ไมจําเปน 
ตลอดจนปรับปรุงเวลาการทํางานใหเหมาะสม   ปรับปรุงประสิทธิภาพการจัดการ  คุณภาพบริการ  
ลดคาใชจายในการดําเนินงาน ประหยัดตนทุนตอหนวย ประหยัดพลังงาน ตัดทอน หรือลด      
สวัสดิการบางสวน พิจารณางดโบนัสหรือลดคาตอบแทนอยางอื่นใหเหมาะสมเพื่อความอยูรอด
ขององคการ รวมถึงเปดโอกาสใหพนักงานสมัครใจลาออกเอง  จนถึงใหออกจากงานในที่สุด  แม
จะมีการจายคาตอบแทนเปนจํานวนมากก็ตาม สงผลใหพยาบาลมีความรูสึกไมมั่นคงปลอดภัยใน
ชีวิตการทํางาน (รุงนภา  พูนนารถ, 2542)  และผลจากการลดขนาดองคการทําใหความไววางใจ
ลดนอยลง (Fisher, 1991: 567  อางถึงใน  Mishra, 1996) 

 
บารเกอร (Barker, 1992) อธิบายวายุคนี้เปนยุคของการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

ปญหาขององคการซับซอนขึ้น พนักงานขาดความผูกพันตอองคการ และความเชื่อถือที่มีตอผูนํา
ลดลง  ตลอดจนคานิยมของคนในสังคมปจจุบันเปลี่ยนแปลงไป   การเปลี่ยนแปลงตางๆ ดังกลาว
มีผล อยางมากตอผูบริหารทางการพยาบาล  ซึ่งมีอิทธิพลสําคัญในการที่จะทําใหพยาบาล   
ประจําการมีความไววางใจในองคการ   มีความเต็มใจและรวมมือในการปฏิบัติงานเพื่อชวยให 
องคการประสบความสําเรจ็ 

 
ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความไววางใจในองคการของพยาบาลประจําการวาอยูใน

ระดับใด  และทดสอบปจจัยที่จะสรางความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว วามีความ
สัมพันธกับความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอวหรือไม เพื่อนํามาเปนแนวทางในการ
สรางความไววางใจในองคการใหดํารงอยู และเกิดขึ้นในอนาคต อันจะนําไปสูความรวมมือใน
สังคม  สามารถเผชิญกับภาวะวิกฤต  และทําใหองคการประสบความสําเร็จ   และเจริญกาวหนา
ตอไป 
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ปญหาของการวิจัย 
 

1. พยาบาลประจําการในโรงพยาบาลของรัฐ  กรุงเทพมหานคร  มีความไววางใจ
ในองคการอยูในระดับใด 

2. การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล การออกแบบองคการ     
และวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอวหรือไม 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาความไววางใจในองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล   
ของรัฐ  กรุงเทพมหานคร 

2. เพื่ อศึกษาความสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางาน          
การพยาบาล  การออกแบบองคการ  และวัฒนธรรมองคการกับความไววางใจในองคการตาม  
แนวคิดของชอว  
 
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 
 

การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล ผูนํามีบทบาทสําคัญในการ
สรางความไววางใจในองคการ  (Kouzes & Posner, 1993, 1995; Shaw, 1997, Reynolds, 
1997, Kelly & Allison, 1999, O’ Toole, 1999) บุคคลมักจะมีความคาดหวังผูนําของตนสูง      
โดยตองการใหผูนํามีพฤติกรรมและการกระทําที่ทําใหบุคคลเกดิความมุงมั่น เพื่อใหองคการบรรลุ
เปาหมาย  และการที่บุคคลจะปฏิบัติตามผูนํานั้น   ผูนําจะตองมีพฤติกรรมและการกระทําเปนที่
นาเชื่อถือ  อันจะสงผลใหเกิดความไววางใจ (Bergmann, Hurson & Russ-Eft, 1999) จากการ
ศึกษาของ รุสซอว (Rusaw, 2000) พบวา การแสดงภาวะผูนํา  ที่จะสรางความไววางใจในองคการ
นั้น ผูนําจะตองมีความสามารถสรางสภาพแวดลอมในงานดวยการสงเสริมคานิยม และสนับสนุน
การปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับ วิทเทน คาเมรอน และวูด; ร็อบบินส (Whetten, Cameron & 
Woods, 2000; Robbins, 2000)  ที่กลาววา การแสดงภาวะผูนํา ดวยการเสริมสรางพลังอํานาจ
ใหแกบุคลากรในองคการ โดยการตอบสนองความตองการของบุคลากรใหไดรับผลสําเร็จของงาน 
การพัฒนาศักยภาพบุคลากรใหสามารถปฏิบัติไดอยางเต็มที่ ใหอิสระในการปฏิบัติงานตาม
ขอบเขตที่รับผิดชอบ  การเปนผูสอนงาน  และแบงปนอํานาจดวยการชวยเหลือสนับสนุน การให
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ขอมูลขาวสาร ทรัพยากร และโอกาสนั้น จะทําใหผูนํามีความนาเชื่อถือ และสรางความไววางใจใน
องคการ แมนเฟร็ด และ เดอ ไวรซ  (Manfred & De Vrices, 1998) กลาววา ปจจัยสําคัญของผูนํา
ในการสรางความไว วางใจในองคการ ไดแก  1)  ความสามารถ หมายถึง ผูนําจะตองมีความรู 
และทักษะเพื่อที่จะทําใหเกิดผลสําเร็จของงาน  2)  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน หมายถึง ผูนําจะ
ตองมีความซื่อสัตย  พูดความจริง  3)  ความนาเชื่อถือ  4)  ความสอดคลอง หรือการเปนบุคคลที่
พึ่งพาได  5)  การสนับสนุน    6)  การนับถือใหเกียรติ  และ 7)  การเปดเผย  
  
 การออกแบบองคการ  เปนการออกแบบและจัดการโครงสรางและกระบวนการ
ขององคการ ผูนํามีบทบาทเปนสถาปนิกที่จะสรางผลงานทางการออกแบบขององคการ ในการ
ออกแบบ   จัดการโครงสราง  และกระบวนการขององคการใหมีประสิทธิภาพ ดวยการมีเปาหมาย
และวัตถุประสงคในการดําเนินงานที่ชัดเจน  มีการปอนกลับเกี่ยวกับผลการดําเนินงานอยางเปด
เผย จะสรางบรรยากาศใหมีความไววางใจ (Bergmann, Hurson & Russ-Eft, 1999)  บุคคลจะรู
ในสิ่งที่จะตองทํา และวิธีการในการประเมินผล และความไววางใจจะเพิ่มมากขึ้นเมื่อมีการใหขอ
มูลขาวสาร สอดคลองกับคํากลาวของ คราเมอร  (Kramer, 1996), แคนเตอร (Kanter , 1977)    
ที่วา  ปจจัยสําคัญที่จะทําใหเกิดความไววางใจในองคการ คือ การแบงปนขอมูลขาวสาร  โดยจะ
ตองมีการไหลเวียนขอมูลขาวสารทั่วทั้งองคการ ไมมีการปดบังขอมูลขาวสารขององคการ  และ
สามารถตอบสนองตอสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว 
 
 การที่องคการมีบุคลากรที่มีความสามารถ ความเชี่ยวชาญพิเศษ จะทําใหองคการได
ผลลัพธที่ตองการ และการดําเนินงานขององคการบรรลุผลสําเร็จ ซึ่งนําไปสูความไววางใจใน   
องคการ สอดคลองกับคํากลาวของ บาดารัคคอร และเอลสเวิธ (Badaracco & Ellsworth, 1989) 
กลาววา องคการที่มีความสามารถ และประสบผลสําเร็จตองมีระบบที่เปนเอกลักษณ การพัฒนา
ความสามารถ และการสงเสริมใหบุคคลมีความรูและทักษะ ซึ่งจะทําใหไดผลลัพธที่โดดเดน และ
สรางความไววางใจในองคการ  
 
 นอกจากนี้ บาดารัคคอร และเอลสเวิธ (Badaracco & Ellsworth, 1989) ยังกลาววา 
การที่องคการมีโครงสราง  และการจัดการใหบุคลากรมีอิสระในตนเอง  จะทําใหบุคลากรมี        
จิตสํานึกในความเปนเจาขององคการ  การสรางความพยายาม  และความมุงมั่นที่จะทําให       
องคการประสบผลสําเร็จ และทําใหบุคลากรมีความไววางใจในองคการมากขึ้น  สอดคลองกับการ
ศึกษาของ คราเมอร (Kramer, 1996) กลาววา การใหทางเลือกที่จะปฏิบัติ  และมีอิสระในการ  
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ตัดสินใจนั้น บุคลากรจะมีความเชื่อวาไดรับการดูแลอยางยุติธรรม ยอมรับในความเปนบุคคล และ
เคารพในการตัดสินใจ และเมื่อบุคคลมีอิสระในการปกครองตนเองแลว ระบบการควบคุมใน    
องคการจะมีความเหมาะสม 
 
 วัฒนธรรมองคการ  เปนสิ่งที่มีลักษณะเฉพาะในแตละองคการ เปนเอกลักษณ
อยางหนึ่งขององคการ จอหน (Johns, 1996); ชอว (Shaw, 1997); วิทเนอร บรอดท คอรสการด 
และเวอรเนอร (Whitener, Brodt, Korsgaard & Werner, 1998) กลาววา วัฒนธรรมองคการเปน
ปจจัยสําคัญที่จะทําใหเกิดความไววางใจในองคการ  วัฒนธรรมที่มีความไววางใจในองคการอยู
ในระดับสูงนั้น จะตองรวมกันพัฒนาวิสัยทัศนขององคการ และคานิยมใหมีความสอดคลองไปใน
แนวเดียวกัน  โดยเขาใจความหมาย  และหลักการปฏิบัติงานอยางชัดเจน   รวมทั้งจะตองรับรู
เกี่ยวกับสภาพความเปนจริงในการดําเนินงานขององคการ เพื่อรวมกันกําหนดทิศทางใหแก     
องคการ (Marshall, 2000) ซึ่งจะทําใหเกิดการยอมรับ และยึดถือปฏิบัติเพื่อใหองคการบรรลุตาม
วัตถุประสงคของโรงพยาบาลที่ตั้งไว สอดคลองกับ ฟูกูยามา (Fukuyama, 1995) กลาววา ความ
ไววางใจเปนผลที่เกิดขึ้นจากการที่บุคคลในสังคมไดรวมกันกําหนดคานิยม  เพื่อใหบุคคลมี     
พฤติกรรมที่ที่สอดคลองและตรงตามที่สังคมนั้นคาดหวัง  
 
สมมติฐานการวิจัย 
 

1. การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล มีความสัมพันธกับความ    
ไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว 

2. การออกแบบองคการ มีความสัมพันธกับความไววางใจในองคการตาม      
แนวคิดของชอว 

3. วัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับความไววางใจในองคการตามแนวคิด
ของชอว 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 

1. การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย  (Descriptive Research)  ผูวิจัยทํา
การศึกษาความไววางใจในองคการของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลของรัฐขนาด  400 
เตียงขึ้นไป ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 13 แหง จาก 5 สังกัด คือ  สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย   
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2 แหง สังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี 1 แหง สังกัดกระทรวงกลาโหม 3 แหง สังกัดกรุงเทพมหานคร  4  
แหง และสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  3 แหง จํานวนประชากรทั้งสิ้น   8,224  คน  

2. ตัวแปรที่ศึกษามีดังนี้ 
2.1 การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล   ประกอบดวย         

1)  การเปนบุคคลแบบอยางที่มีพฤติกรรมนาเชื่อถือ  2)  การสรางกลุมผูนําใหมีความนาเชื่อถือ   
3)  การพัฒนาการปฏิบัติขององคการ 

2.2 การออกแบบองคการ ประกอบดวย  1) การสงเสริมเปาหมายการ
ดําเนินงานอยางจริงจัง  2) การพัฒนาความรับผิดชอบการปฏิบัติงานใหไปในทางเดียวกัน  3)  
การสรางโครงสรางองคการใหมีความเปนเจาขององคการอยูในระดับสูง  4)  การทําใหมั่นใจวาทุก
ระดับมคีวามสามารถระดับสูง  5)  การดํารงระบบการแบงปนขอมูลขาวสาร  6)  การใชกลยุทธใน
การควบคุมใหเครงครัดนอยลง 

2.3 วัฒนธรรมองคการ   เปนลักษณะวัฒนธรรมที่มีความไววางใจ   
ประกอบดวย  1) การพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน  และแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นเกี่ยวกับความเปนจริงใน
การแขงขัน  2) การดําเนินชีวิตดวยความรูสึกถึงคานิยม และหลักการปฏิบัติอยางแทจริง  3)  การ
สรางความคุนเคยขามระดับและกลุม  4)  การสงเสริมวัฒนธรรมในการเผชิญความเสี่ยง และการ
ทดลองสิ่งใหม  5) การสรางสัญลักษณที่เปนพลังขององคการ  

2.4 ความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  ประกอบดวย 3 ดาน 
คือ 1)  การบรรลุผลสําเร็จขององคการ  2)  ความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทํา        
3)  ความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและกัน   

 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

1. ความไววางใจในองคการ หมายถึง การที่พยาบาลประจําการมีความเชื่อมั่น
ตอฝายการพยาบาล  โดยมีความเชื่อมั่นในการบรรลุผลสําเร็จของฝายการพยาบาล  เชื่อมั่นวา
ฝายการพยาบาลมีความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทํา และเชื่อมั่นวาฝายการ
พยาบาลมีความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและกัน   ซึ่งครอบคลุมถึง  

1.1 การบรรลุผลสําเร็จขององคการ หมายถึง การที่พยาบาลประจําการ
มีความเชื่อมั่นวาฝายการพยาบาลมีความเต็มใจ  และสามารถปฏิบัติภาระหนาที่ และขอผูกพัน
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ขององคการใหสําเร็จไดดวยการทําใหพยาบาลประจําการทํางานไดอยางถูกตอง มีประสิทธิภาพ     
เพื่อใหมีศักยภาพไดในยุคแหงการแขงขัน มีรูปแบบการดําเนินงานที่มุงตอบสนองความตองการ
ของผู รับบริการ  โดยกําหนดเปาหมาย และระบบการวัดผลที่ชัดเจนใหเปนที่ เขาใจ เพื่อให
พยาบาลประจําการหาวิธีการที่ทําใหถึงเปาหมาย  มีการกํากับดูแล  ติดตามแผนงานที่สําคัญ
อยางสม่ําเสมอ  และมีการปรับปรุงอยางตอเนื่อง ใหรางวัล  และคุณคาของผลการปฏิบัติงาน    
นําขอมูลปอนกลับมาพัฒนา และนิเทศงานแกบุคลากร สรางจิตสํานึกวาความมั่นคงจะเกิดขึ้น
หากโรงพยาบาลประสบผลสําเร็จ  ตลอดจนทําใหทุกคนปฏิบัติงานไดสมบูรณตามกําหนดเวลา 

1.2 ความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทํา หมายถึง  การที่
พยาบาลประจําการมีความเชื่อมั่นวาฝายการพยาบาลปรารถนาที่จะพัฒนาคานิยม และการ
ปฏิบัติ  มีวิธีการ และเหตุผลสอดคลองตามคานิยมและการปฏิบัติงาน ดวยการใหพยาบาล   
ประจําการมีสิทธิในการปฏิบัติงาน  ใหขอมูลขาวสารที่เชื่อถือได จัดทําแผนกลยุทธที่สอดคลองกับ
วิสัยทัศนของโรงพยาบาลอยางชัดเจน  และถายทอดใหทุกคนเขาใจเปนอยางดี ตลอดจนมีการ
ปฏิบัติตามแผนงานที่จัดทําขึ้น เปดโอกาสใหแสดงถึงปญหาที่ประสบอยูตามความเปนจริง      
เปดเผยถึงวัตถุประสงคในการดําเนินงานใหทุกคนทราบ และเปดโอกาสที่จะใหขอมูลตาม         
ขอเท็จจริง ใหการดูแลอยางยุติธรรมในการแกไขปญหา   หรือพิจารณาตัดสิน     ตลอดจนมีการ
ติดตามอยางตอเนื่องที่จะตอบสนองความตองการของผูรับบริการดวยการประเมนิผลการดําเนิน
งาน  และปรับปรุงแกไขตามที่ผูรับบริการใหขอเสนอแนะ  

1.3 ความเอื้ออาทร เอาใจใสซ่ึงกันและกัน  หมายถึง การที่พยาบาล
ประจําการมีความเชื่อมั่นวาฝายการพยาบาลมีความปรารถนาอยางจริงใจที่จะสงเสริมความ
ผาสุก และความสําเร็จของพยาบาลประจําการดวยการทําใหพยาบาลประจําการรูสึกเปน สวน
หนึ่งของฝายการพยาบาล แสดงออกถึงความเชื่อใจในความสามารถของพยาบาลประจําการ  
ดวยการใหอํานาจตัดสินใจในงาน   ใหการสนับสนุนเกี่ยวกับเวลาสวนตัว ความกาวหนา           
สวัสดิการ  สรางความคุนเคย  การรับฟง  และเปดโอกาสใหบุคลากรใหขอมูล  เปาหมายการ
ทํางานไดอยางตรงไปตรงมา ตลอดจนยอมรับความทุมเทของบุคลากร ดวยการ  มอบหมายงาน
ตามความรู  ความสามารถ  ยกยองชมเชย  ใหประโยชนหากทํางานสําเร็จตามเปาหมายของ  
ฝายการพยาบาล 
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2. การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล หมายถึง พฤติกรรม 
การแสดงออกของหัวหนางานการพยาบาลตามบทบาทของผูนําที่จะจูงใจใหพยาบาลประจําการ
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหบรรลุเปาหมายขององคการ  ซึ่งครอบคลุมถึง 

2.1 การเปนบุคคลแบบอยางที่มีพฤติกรรมนาเชื่อถือ หมายถึง การที่
พยาบาลประจําการรับรูวาหัวหนางานการพยาบาลมีความเชี่ยวชาญในทักษะเฉพาะ มีความ    
รับผิดชอบในการกําหนดวัตถุประสงคที่นําสูการปฏิบัติได สนับสนุนการจัดทํามาตรฐานการ
พยาบาล เปนบุคคลที่มีมาตรฐานสูงในการปฏิบัติงาน ไดรับการยอมรับอยางกวางขวาง และเขา
ใจถึงความกาวหนาของทีม  รวมทั้งสามารถแกปญหาในภาวะวิกฤต ดูแลทุกขสุขของผูรวมงาน  
จูงใจใหบุคลากรมารวมกันกําหนดวิสัยทัศน และวัตถุประสงค  ตลอดจนมีความสามารถพัฒนา
งานใหมีความเจริญกาวหนา และเปดโอกาสใหรวมรับผิดชอบการดําเนินงาน 

2.2 การสรางกลุมผูนําใหมีความนาเชื่อถือ หมายถึง การที่พยาบาล
ประจําการรับรูวาหัวหนางานการพยาบาลมีความสามารถในการพัฒนาผูนําทีม  หรือทีมงานดวย
การทําใหทีมงานยอมรับวิสัยทัศนรวมกัน  ทํางานเปนทีมอยางใกลชิด มีการประสานงาน  และการ
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกับทีมงาน  ตลอดจนยอมรับนับถือ  และใหทีมงานนําเสนอรายงานได
โดยตรง  

2.3 การพัฒนาการปฏิบั ติขององคการ  หมายถึง การที่พยาบาล    
ประจําการรับรูวาหัวหนางานการพยาบาลสรางความทาทายใหกับทีมในการปรับปรุง หาวิธีการ
ใหมๆ ที่ชวยใหทีมทําหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ  สนับสนุนการทํางานเปนทีม  มีวิธีการใหมๆ 
ในการดําเนินงาน  และติดตามผลการทํางาน  

3. การออกแบบองคการ หมายถึง การที่พยาบาลประจําการรับรูวาฝายการ
พยาบาลเอาใจใสในการออกแบบ การจัดการโครงสราง และกระบวนการของฝายการพยาบาล
อยางเปนทางการดวยการสนับสนุน การปรับปรุงการดําเนินการ และระเบียบวิธีการปฏิบัติตางๆ 
ของฝายการพยาบาล เพื่อใหพยาบาลประจําการมีความเขาใจในกลไกของฝายการพยาบาล     
ทําใหเกิดสัมพันธภาพระหวางบุคคล และปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมายขององคการอยางมี    
ประสิทธิภาพ ซึ่งครอบคลุมถึง  

3.1 การสงเสริมเปาหมายการดําเนินงานอยางจริงจัง หมายถึง การที่
พยาบาลประจําการรับรูวาฝายการพยาบาลโนมนาวใหทุกหนวยงานมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุ



 
  13 
 
ประสงคการปฏิบัติงาน  ทําใหยอมรับเปาหมายของหนวยงาน  ทุกคนมีวิธีการในการทําให       
เปาหมายเปนจริง และนําวิธีการปฏิบัติงานมารวมกันกําหนดเปนวัตถุประสงคการปฏิบัติงานของ
หนวยงาน  ตลอดจนทําใหยอมรับวัตถุประสงคที่มีรวมกัน  และยึดถือเปนแนวทางปฏิบัติเพื่อให
หนวยงานบรรลุเปาหมาย 

3.2 การพัฒนาความรับผิดชอบการปฏิบัติงานใหไปในทางเดียวกัน  
หมายถึง การที่พยาบาลประจําการรับรูวาฝายการพยาบาลใหทุกหนวยงานมีสวนรวมกําหนดวิธี
การในการสงมอบงานใหชัดเจน  ไมซับซอนตามความตองการของหนวยงานที่เกี่ยวของ นําผล
ความตองการที่ไดมาพิจารณาเปนเปาหมายการปฏิบัติงาน และเกณฑวัดผลการปฏิบัติงานทําให
พยาบาลประจําการเขาใจความตองการของหนวยงานที่เกี่ยวของ เขาใจถึงเปาหมายการปฏิบัติ
งานและหนาที่ความรับผิดชอบไดเปนอยางดี 

3.3 การสรางโครงสรางองคการใหมีความเปนเจาขององคการอยูใน
ระดับสูง หมายถึง การที่พยาบาลประจําการรับรูวาฝายการพยาบาล ยึดหลักกระจายอํานาจให
พยาบาลประจําการมีความเปนเจาของในการดําเนินงานในหนวยงาน  ดวยการสนับสนุนใหมี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการพัฒนางาน  ใหแหลงทรัพยากร ความรู และทักษะการปฏิบัติตามที่
ตองการ  ตลอดจนใหอํานาจหนาที่   และใหอิสระในการปฏิบัติงาน  

3.4 การทําใหมั่นใจวาทุกระดับมีความสามารถระดับสูง  หมายถึง  
การที่พยาบาลประจําการรับรูวาฝายการพยาบาลมีการประเมิน และการคัดเลือกบุคลากรตาม
ความรู ความสามารถ  มีการปฐมนิเทศใหแกบุคลากรที่เขาใหม  พัฒนาศักยภาพบุคลากรดวยการ
ฝกอบรมตามที่ตองการ  และสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงาน  สงเสริมการเรียนรูอยางตอเนื่อง  
และจัดการกับบุคคลที่ไมประสบผลสําเร็จหรือไมปฏิบัติตามหลักการ  และคานิยมขององคการ  

3.5 การดํารงระบบการแบงปนขอมูลขาวสาร หมายถึง การที่พยาบาล
ประจําการรับรูวาฝายการพยาบาลแบงปนขอมูลขาวสารแกพยาบาลประจําการ  เพื่อใหสามารถ
ปฏิบัติหนาที่ไดอยางเต็มที่  มีระบบการสื่อสารที่รวดเร็ว ทั่วถึง และถูกตอง   ใหการศึกษา   และ
ความรูแกบุคลากร มีการสื่อสารจากใจถึงใจ และการสื่อสารเปนแบบสองทาง  ตลอดจนสนับสนุน
ใหกลุมที่แตกตางกันมารวมมือกันทํางานเพื่อแกไขปญหาความขัดแยง และมีวิธีการที่ทําใหได   
ขอสรุป 
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3.6 การใชกลยุทธในการควบคุมใหเครงครัดนอยลง หมายถึง การที่
พยาบาลประจําการรับรูวาฝายการพยาบาลมีรูปแบบการควบคุมที่คํานึงถึงสัมพันธภาพ และ    
ผลสําเร็จของงานมากกวาวิธีปฏิบัติ   จัดใหมีคณะกรรมการตางๆ ขึ้นมาดูแลรับผิดชอบการ  
ปฏิบัติงานขององคการ มีการควบคุมในลักษณะที่ไมเปนทางการ มีการทบทวนและนิเทศงานจาก
คณะกรรมการตางๆ  การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และใชกระบวนการของทีมตรวจสอบการ
ดําเนินงานทุกหนวยงานของฝายการพยาบาล   และมีการตรวจสอบเปนระยะๆ  
 

4. วัฒนธรรมองคการ หมายถึง การที่พยาบาลประจําการรับรูวาองคการ
พยาบาลมีคานิยม หลักการปฏิบัติ และปทัสถานในการจัดการในองคการ  ซึ่งมีผลตอการปฏิบัติ
งานของพยาบาลประจําการที่ครอบคลุมถึง 

4.1 การพัฒนาวิสัยทศันรวมกัน  และแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความเปนจริงในการแขงขัน หมายถึง การที่พยาบาลประจําการรับรูวาฝายการพยาบาลชี้แจง
ถึงสภาพความเปนจริงของฝายการพยาบาลใหพยาบาลประจําการทราบ เพื่อชวยใหพยาบาล
ประจําการรวมกันแลกเปลี่ยนทัศนะที่มีตอวิสัยทัศน และกําหนดกลยุทธ  ทําใหยอมรับในวิสัยทัศน
ที่มีรวมกัน  และยินดีที่จะเผชิญกับความเสี่ยงที่เกิดขึ้น  ทําใหตระหนักถึงพันธกิจที่มีรวมกันในการ
เพิ่มคุณภาพงาน  เลือกภาวะคกุคามจากภายนอกมาจัดเวทีในการแสดงความคิดเห็น  เพื่อให
บรรลุจุดมุงหมายที่มีรวมกัน และสรางความรูสึกใหมีสวนรับผิดชอบในการกําหนดอนาคตของ 
ฝายการพยาบาล   

4.2 การดําเนินชีวิตดวยความรูสึกถึงคานิยมและหลักการปฏิบัติอยาง   
แทจริง หมายถึง การที่พยาบาลประจําการรับรูวาฝายการพยาบาลใหพยาบาลประจําการมี   
สวนรวมในการกําหนดคานิยม  หรือแนวทางปฏิบัติ  ที่สอดคลองกับความคาดหวังของพยาบาล
ประจําการ  ใหความสําคัญตอความคิดเห็นของบุคลากร  จัดทําระเบียบปฏิบัติที่เกี่ยวกับสิทธิและ
หนาที่อยางชัดเจน ตลอดจนทบทวนใหบุคลากรเขาใจถึงคานิยมที่ยึดถือเปนหลักในการปฏิบัติงาน    

4.3 การสรางความคุนเคยขามระดับและกลุม หมายถึง การที่พยาบาล    
ประจําการรับรูวาผูบังคับบัญชาในฝายการพยาบาลสามารถเขาถึงไดงาย ดวยการมีกิจกรรมกับ
พยาบาลประจําการอยางไมเปนทางการ ยินดีตอบขอซักถามเกี่ยวกับประเด็นตางๆ ในการดําเนิน
งาน   และสิ่งที่สนใจเปนการสวนตัว  มีการตรวจเยี่ยมบุคลากรตามหนวยงานตางๆ สนบัสนุนให
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หนวยงานมีความสัมพันธกัน  มีนโยบายที่เขาถึง   และสรางสภาพแวดลอมที่ทําใหพยาบาล 
ประจําการสามารถแสดงออกถึงความคิด  ปญหาหรือส่ิงที่สนใจ 

4.4 การสงเสริมวัฒนธรรมในการเผชิญความเสี่ยงและการทดลอง    
สิ่งใหม หมายถึง การที่พยาบาลประจําการรับรูวาฝายการพยาบาลแสดงใหพยาบาลประจําการ
เห็นถึงผลของความพยายามในการทํางานใหสําเร็จ  สนับสนุนใหทดลองวิธีการใหมๆ ที่อาจเกิด
ความผิดพลาดอยางหลีกเลี่ยงไมได  ชวยเสนอแนะแนวทางแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน ให
โอกาสเรียนรูจากประสบการณที่ผิดพลาดเพื่อทําใหงานนั้นดีขึ้น  สงเสริมใหแกไขปญหาดวย     
ตนเอง   และมองวาการคิดริเร่ิมเปนสิ่งจําเปนสําหรับความเจริญกาวหนา  

4.5 การสรางสัญลักษณที่เปนพลังขององคการ  หมายถึง การที่
พยาบาลประจําการรับรูวาฝายการพยาบาลทําใหพยาบาลประจําการรูสึกถึงความปลอดภัยใน
การทํางาน จัดใหมีเครื่องมือและอุปกรณใหพรอมที่จะใชประโยชน และสามารถนําไปใชในการ
ปฏิบัติงานไดงาย เชื่อใจวาจะไมนําไปใชสวนตัว และจัดหางานอดิเรกที่สงเสริมใหเกิดความ
ชํานาญในการปฏิบัติงาน   ตลอดจนชวยใหมีความคิดใหมๆ ที่บาน  

5. พยาบาลประจําการ หมายถึง บุคคลที่สําเร็จการศึกษาระดับอนปุริญญาหรอื
ประกาศนียบัตร ปริญญาตรีหรือเทียบเทาปริญญาตรี และปริญญาโท  และไดขึ้นทะเบียนเปน        
ผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภชั้นหนึ่ง และเปนผูที่ปฏิบัติงานตําแหนงพยาบาล
ประจําการในหอผูปวยที่ใหการพยาบาลโดยตรงแกผูปวยในโรงพยาบาลของรัฐ  กรุงเทพมหานคร 

6. หัวหนางานการพยาบาล หมายถึง บุคคลที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญา
ตรีหรือเทียบเทาปริญญาตรีข้ึนไป  และไดข้ึนทะเบียนเปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการ
ผดุงครรภชั้นหนึ่ง และเปนผูไดรับตําแหนงผูบริหารระดับสูงสุดของงานการพยาบาล โรงพยาบาล
ของรัฐ  กรุงเทพมหานคร 

7. องคการพยาบาล หมายถึง งานการพยาบาลที่มีหนาที่รับผิดชอบงานดาน
บริหาร การใหบริการพยาบาล และงานดานวิชาการ มีเปาหมายเพื่อการใหบริการพยาบาลที่มี 
คุณภาพบริหารองคการโดยผูบริหารระดับตางๆ ไดแก ผูบริหารระดับสูง คือ หัวหนางานการ
พยาบาล  ผูบริหารระดับกลาง คือ ผูตรวจการพยาบาล และผูบริหารระดับตน คือ หัวหนา         
หอผูปวย 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

1. ผูบริหารทางการพยาบาลสามารถนําผลการวิจัยเปนแนวทางในการพัฒนา
สรางความไววางใจในองคการพยาบาลใหเกิดความรวมมือ  เพิ่มประสิทธิภาพในการใหบริการ
พยาบาลและเสริมสรางแรงจูงใจใหบุคลากรคงอยูในวิชาชีพ 

2. ผูบริหารทางการพยาบาลสามารถนําผลการวิจัย เปนแนวทางในการพัฒนา
ภาวะผูนําใหเหมาะสมเพื่อชวยเสริมใหเกิดความไววางใจในองคการพยาบาลเพิ่มมากขึ้น 

3. ผูบริหารทางการพยาบาลสามารถนําผลการวิจัย เปนแนวทางในการปรับปรุง
การออกแบบ และการจัดการโครงสราง และกระบวนการขององคการ เพื่อสงเสริมใหเกิดความ   
ไววางใจในองคการพยาบาล 

4. ผูบริหารทางการพยาบาล  สามารถนําผลการวิจัยเปนแนวทางในการปรับปรุง
แบบวัฒนธรรมองคการ   และสรางคานิยมใหเกิดความไววางใจในองคการพยาบาล 

5. เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยในเรื่องความไววางใจในองคการในแงมุม
อ่ืนๆ  แกผูสนใจตอไป 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 

การวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล 
การออกแบบองคการ และวัฒนธรรมองคการ กับความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  
โรงพยาบาลของรัฐ  กรุงเทพมหานคร  ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากตํารา เอกสาร และงานวิจัย       
ที่เกี่ยวของ  จึงขอเสนอแนวคิดทฤษฎีที่มีสาระสําคัญ   ดังนี้ 
 

1. องคการพยาบาล 
1.1 ความหมายขององคการพยาบาล 
1.2 โครงสรางองคการพยาบาล 
1.3 การบริหารงานของงานการพยาบาล 

2. ความไววางใจในองคการ 
2.1 ความหมายของความไววางใจในองคการ 
2.2 ความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  
2.3 ความสําคัญของความไววางใจในองคการ 
2.4 ปจจัยที่มีผลตอความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว 
2.5 บทบาทของความไววางใจในองคการ 

3. การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล 
3.1 ความหมายของภาวะผูนํา 
3.2 บทบาทของผูนํา 
3.3 แนวคิดของการแสดงภาวะผูนํา 

4. การออกแบบองคการ  
4.1 ความหมายของการออกแบบองคการ 
4.2 แนวคิดของการออกแบบองคการ 
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5. วัฒนธรรมองคการ 
5.1 ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
5.2 แนวคิดของวัฒนธรรมองคการ 
5.3 ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการ 
5.4 ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 

6. ความสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาลกับ
ความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว 

7. ความสัมพันธระหวางการออกแบบองคการกับความไววางใจในองคการตาม
แนวคิดของชอว 

8. ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับความไววางใจในองคการตาม 
แนวคิดของชอว 

9. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1. องคการพยาบาล 
 

1.1 ความหมายขององคการพยาบาล 
 

องคการพยาบาล (Nursing organization) เปนองคการทางสุขภาพที่มีความ
สลับ ซับซอนและใหญที่สุด นักวิชาการไดใหความหมายขององคการพยาบาลไวหลาก
หลายดังนี้ 

ฮิวส (Huges, 1990 อางถึงในยุพดี โสตถิพันธุ, 2539: 5) กลาววา องคการพยาบาล
เปนองคการทางสุขภาพที่กําหนดขึ้นเพื่อแกปญหา และสงเสริมคุณคาสิ่งใหมๆ ใหสังคม โดยรวบ
รวมการดูแลสุขภาพทุกสาขาไวดวยกัน ทั้งนี้ตองอาศัยทักษะและความสามารถของพยาบาลใน
การปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพใหสอดคลองกับความคาดหวังและความเชื่อของสังคม เพื่อให
เกิดประโยชนสูงสุด 

บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2533: 25) กลาววา องคการพยาบาล คือ โครงสรางที่ไดจัด
ตั้งขึ้นโดยมีบุคคลอยางนอย 2 คนขึ้นไปรวมกลุมกัน เพื่อที่จะดําเนินกิจกรรมตางๆ ที่เกี่ยวของกับ
การพยาบาล เพื่อใหบริการพยาบาลที่ใหแกผูรับบริการมีคุณภาพ และบรรลุวัตถุประสงคของ    
องคการที่กําหนดไว 
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สุลักษณ มีชูทรัพย (2539: 25) กลาววา ใหความหมายขององคการพยาบาลวา
หมายถึง การรวมกลุมของพยาบาลระดับตางๆ เพื่อใหบริการพยาบาล (Nursing service)         
ใหสําเร็จตามวัตถุประสงค ซึ่งหมายถึงการปฏิบัติตอผูปวย และผูที่ไมสามารถชวยตัวเองไดทั้งทาง
รางกาย จิตใจ อารมณ และสังคม โดยยึดหลักการใหความปลอดภัย การสงเสริมสุขภาพ         
การปองกันโรค และคงไวซึ่งสุขภาพอนามัยอันดีของประชาชน 

ฟาริดา อิบราฮิม (2541: 92) กลาววา องคการพยาบาล เปนการรวมกลุมของ
พยาบาลอยางมีระบบ เพื่อการทําหนาที่ตางๆ ใหงานของวิชาชีพพยาบาลประสบความสําเร็จ 

จากความหมายที่กลาวมา สรุปไดวา องคการพยาบาล หมายถึง การรวมกลุมของ
พยาบาลระดับตางๆ เพื่อที่จะดําเนินกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการพยาบาล เพื่อใหบริการพยาบาลที่
มีคุณภาพ  บรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว และสอดคลองกับความคาดหวัง และความเชื่อ          
ของสังคม 

องคการพยาบาลเปนหนวยงานหนึ่งของโรงพยาบาลที่มีความสําคัญอยางยิ่งในการ
ใหบริการแกผูปวย ครอบครัว และสังคม มีชื่อเรียกแตกตางกันไปตามความนิยม หรือความ  
เหมาะสมของโรงพยาบาลหรือสถาบันสุขภาพนั้นๆ  เชน กระทรวงสาธารณสุข ใชคําวา กลุมงาน
การพยาบาล  ทบวงมหาวิทยาลัย  ใชคํ าว า  ภาควิชาพยาบาล  โรงพยาบาลในสั งกัด
กรุงเทพมหานคร ใชคําวา ฝายการพยาบาล เปนตน 

การจัดองคการพยาบาลมีลักษณะการจัดที่หลากหลาย และแตกตางกนัตามลกัษณะ
ของงาน สุลักษณ มีชูทรัพย (2539: 26-27) กลาวถึงหลักการจัดองคการไว 6 ประการ คือ การถือ
เอาจุดมุงหมายของงานเปนหลัก เชน การแบงหนวยงานออกใหสอดคลองกับจุดมุงหมาย การถือ
เอากระบวนการของงานเปนหลัก โดยการแบงการดําเนินงานออกเปนขั้นตอน การถือเขตหรอืพืน้ที่
เปนหลัก โดยแบงหนวยงานตามสถานที่ตั้ง อาจแบงเปนสวน เปนภาค เปนเขต เปนตน การถือ
เวลาเปนหลัก โดยแบงงานเปนผลัดเวร การถือเอาผูรับบริการเปนหลัก โดยพิจารณาจากความ
ตองการของผูรับบริการเปนสําคัญ และการถือเอาความคลายคลึงของงานเปนหลัก เชน   แบงเปน
แผนกตางๆ ตามลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
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1.2 โครงสรางองคการพยาบาล 

 โครงสรางองคการพยาบาลเปนเครื่องมือในการบริหารงานที่แสดงใหเห็นวา แตละ
หนวยงานขององคการปฏิบัติงาน และประสานประโยชนกันอยางไร เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ โดยกําหนดการปฏิบัติงาน ตําแหนงหนาที่ การติดตอส่ือสาร การจัดแบงงานตามความ
เชี่ยวชาญเฉพาะสาขา ตลอดจนกําหนดความสัมพันธระหวางหนวยงาน และบุคลากร เพื่อชวยให
การดําเนินงานขององคการมีประสิทธิภาพสูงสุด (ยุพดี โสตถิพันธุ, 2539: 45) เนื่องจากองคการ
พยาบาลเปนระบบเปด มีสิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา การกําหนดโครงสรางองคการจึง
ตองพิจารณาในหลายประเด็น เชน สภาพทางภูมิศาสตร ลักษณะงาน พฤติกรรมของบุคคลใน 
องคการ กลยุทธในการบริหาร เปนตน อยางไรก็ดี หลักสําคัญของการกําหนดโครงสรางองคการ
พยาบาล ควรมีการกําหนดโครงสรางที่แสดงลักษณะดังตอไปนี้ บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2533: 
26-27) 

1. สายการบังคับบัญชา (Hierarchy or Line of authority) แสดงใหเห็นความ
สัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ชี้ใหทราบถึงตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ
ลดหล่ันกันมา สายการบังคับบัญชาขององคการพยาบาลจะมีลักษณะสูงชัน (Tall structure) หรือ
แบนราบ (Flat structure) ก็ได ขึ้นอยูกับขนาดขององคการ และองคการนั้นใชระบบบริหารใน
ลักษณะกระจายอํานาจหรือรวมอํานาจ 

2. ชวงการบังคับบัญชา หรือขอบเขตของการควบคุมงาน (Span of control) 
แสดงใหทราบวาผูบังคับบัญชามีขอบเขตความรับผิดชอบแคไหนเพียงใด บอกจํานวนผูใตบังคับ
บัญชา และหนวยงานที่รับผิดชอบ 

3. เอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of command) หมายถึง อํานาจในการ  
สั่งการตามขอบเขตความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชา ซึ่งควรตองกําหนดและ
ระบุใหชัดเจน อยาใหซ้ําซอนกาวกายกัน 

4. หนวยงานหลักและหนวยงานยอย (Line and staff position) หนวยงานหลัก
เปนหนวยงานที่ปฏิบัติหนาที่โดยตรงตามความประสงค หรือจุดมุงหมายขององคการที่ตั้งขึ้น สวน
หนวยงานยอย อาจแบงออกเปน 2 สวนคือ หนวยงานชวยทางวิชาการ และหนวยงานชวยทางการ
บริหาร มีหนาที่ในการใหคําปรึกษาแนะนําแกบุคลากรในหนวยงานหลัก แตไมเกี่ยวของกับการ  
ส่ังการหรือการตัดสินใจของผูใตบังคับบัญชาหรือหนวยงานลักแตอยางใด 
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5. การติดตอส่ือสารและการประสานงานระหวางหนวยงานยอยตางๆ (Channal 
of communication) ควรตองกําหนดใหชัดเจนและเหมาะสม เพื่อใหระบบการสงขอมูลขาวสาร
ระหวางหนวยงาน และองคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

องคการพยาบาลสวนใหญจะใชรูปแบบโครงสรางองคการแบบงานหลัก (Line 
organization structure) ซึ่งเปนโครงสรางแบบธรรมดา ไมสลับซับซอน มีสายการบังคับบัญชา
โดยตรงจากหัวหนาหนวยงานไปยังผูใตบังคับบัญชา ลักษณะของโครงสรางองคการอาจสูงขึ้นมี
หลายชั้น หรือแบนราบเพียง 2-3 ชั้น แลวแตหนวยงาน (สุลักษณ มีชูทรัพย, 2539: 34) 

1.3 การบริหารของงานการพยาบาล 

 การบริหารของงานการพยาบาลมีลักษณะการบริหารที่เปนกระบวนการ โดยผูบริหาร
จะทําหนาที่วางแผน กํากับการ และเอื้ออํานวยทรัพยากรดานตางๆ ที่จะทําใหการดําเนินงานของ
องคการประสบความสําเร็จไดตามวัตถุประสงคที่ตองการ ลักษณะงานของงานการพยาบาล
จําแนกออกเปน 3 ดาน คือ ดานการบริหารงานทั่วไป ดานการบริหารงานบริการพยาบาล และ
ดานการบริหารงานวิชาการ (บุบผา พวงมาลี, 2542: 58)  

1. การบริหารงานทั่วไป เปนการบริหารที่ดําเนินงานเพื่อใหงานของฝายการ
พยาบาลมีระบบ โดยใหการสนับสนุนการบริหารจัดการดานตางๆ เพื่อลดปญหาอุปสรรคในการ
ดําเนินงาน และชวยใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ลักษณะงานการบริหารงาน   
ทั่วไป ไดแก การจัดทําแผน การจัดองคการ การจัดการดานบุคลากร และการควบคุมงาน 

2. การบริหารงานบริการพยาบาล เปนการบริหารจัดการที่มีผลตอผูใชบริการ
ตามวัตถุประสงคของหนวยงาน สถาบัน หรือความตองการและปญหาของผูปวย ครอบครัว และ
ชุมชน ลักษณะของงานบริการพยาบาลจะใหครอบคลุมการพยาบาลทั้ง 4 มิติ คือ การปองกัน   
การรักษาพยาบาล การสงเสริมสุขภาพ และการฟนฟูสภาพ ซึ่งเปนการดูแลบุคคลทั้งคน (Holistic 
care) การบริหารงานบริการพยาบาลมีกิจกรรมการบริการที่หลากหลาย เชน การจัดบริการ
พยาบาลตามความตองการหรือตามปญหา และความคาดหวังของผูใชบริการ การจัดบริการ
พยาบาลโดยใหมีผูรับผิดชอบดูแลผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง และการจัดทีมงานเพื่อใหบริการ
พยาบาล เปนตน 

3. การบริหารงานวิชาการ เปนงานสนับสนุนการบริการพยาบาลใหมีคุณภาพ 
ดาํเนินงานวิชาการเพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ มีคุณธรรม และจริยธรรมในการปฏิบัติ
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งาน และชวยใหบุคลากรมีความสามารถ เกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน ลักษณะการบริหาร
งานวิชาการประกอบดวย 2 สวนคือ สวนแรกเปนงานปฏิบัติการทางวิชาการ ดําเนินงานเกี่ยวของ
กับการพัฒนาบุคลากร การบริการดานเอกสาร ตําราวิชาการ สงเสริม และเผยแพรผลงานวิชาการ 
ใหคําปรึกษาแนะนํา ตลอดจนคนควาวิจัยทางการพยาบาล และอีกสวนหนึ่งเปนงานบริการ     
การศึกษา มีกิจกรรมในเรื่องการประสานงานกับสถาบันการศึกษา จัดประสบการณการศึกษา 
ภาคปฏิบัติ การควบคมุนิเทศนักศึกษา การอํานวยความสะดวก และการประเมินผลภาคปฏิบัติ
ของนักศึกษา 
 
2. ความไววางใจในองคการ 

 
2.1 ความหมายของความไววางใจในองคการ 

นักวิชาการไดใหความหมายของความไววางใจในองคการไวหลากหลายตามพื้นฐาน 
และทัศนะของนักวิชาการแตละทาน ซึ่งผูวิจัยรวบรวมไวดังตอไปนี้ 

คุก และวอลล (Cook & Wall, 1980) กลาววา ความไววางใจในองคการ หมายถึง 
ความเชื่อวาบุคคลหนึ่งมีความเต็มใจเอาใจใสเปนอยางดี มีคําพูดและการกระทํา ที่นาเชื่อถือตอ
บุคคลในองคการ 

มิชชรา (Mishra, 1996)  กลาววา  ความไววางใจในองคการ หมายถึง  ความเต็มใจ
ที่เปราะบางตอบุคคลหนึ่งในองคการ  ซึ่งขึ้นอยูกับความเชื่อวาบุคคลนั้นเปนผูมีความสามารถ 
(Competent)  เปดเผย (Open)  มีความสนใจ (Concerned)  และเปนบุคคลที่พึ่งพาได วางใจได  
(Reliable) 

วิททนีย (Whitney, 1996) กลาววา  ความไววางใจในองคการ หมายถึง ความเชื่อ 
หรือความ  มั่นใจในบุคคลที่มีความซื่อสัตย ความเตตากรุณา ความนาเชื่อถือ และความยุติธรรม 

ชอว (Shaw, 1997) กลาววา ความไววางใจในองคการ  หมายถึง ความเชื่อวาจะได
รับตามที่คาดหวังจากบุคคลที่จะตองพึ่งพา 

ชอคลีย-ซาลาบัค เอลลิส และวินนอรการด (Shockley-Zalabak, Ellis & Winograd, 
2000) ความไววางใจในองคการ หมายถึง ความคาดหวังวาบุคคลอื่นในองคการมีความตั้งใจ และ
พฤติกรรมไปในทางบวกตอบุคคลในองคการ 
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สรุปไดวา ความไววางใจในองคการ หมายถึง ความเชื่อวาบุคคลอื่นในองคการที่เรา
เชื่อถือจะทําใหไดรับในส่ิงที่คาดหวัง 

2.2 ความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว (Shaw, 1997)  

  ชอว (Shaw, 1997) สรุปไววาความไววางใจในองคการจะเกิดขึ้นไดบุคลากรจะตองมี
ความเชื่อมั่นตอองคการ 3 ประการ  ดังนี้ 

2.2.1 ความเชื่อมั่ นในการบรรลุผลสําเร็จขององคการ  (Achieving results)     
หมายถึง ความเชื่อวาบุคลากรมีความเต็มใจ และสามารถปฏิบัติภาระหนาที่ และขอผูกพันของ
องคการใหสําเร็จได 

2.2.2 ความเชื่อมั่นในความคงเสนคงวาระหวางคําพูด และการกระทํา (Integrity) 
หมายถึง ความปรารถนาที่จะใหองคการพัฒนาคานิยมและการปฏิบัติ  และปรารถนาที่จะให   
องคการและผูนําขององคการมีวิธีการและเหตุผลสอดคลองตามคานิยม และการปฏิบัติงาน 

2.2.3 ความเชื่อมั่นในความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและกัน  (Demonstrating 
concern) หมายถึง ความปรารถนาอยางจริงใจขององคการและผูนําขององคการที่จะสงเสริม
ความผาสุก  และความสําเร็จของบุคลากรทุกระดับ 

2.2.1 การบรรลุผลสําเร็จขององคการ 

 การบรรลุผลสําเร็จขององคการ หมายถึง ความเชื่อวาบุคคลอื่นในองคการมี
ความเต็มใจ และสามารถปฏิบัติภาระหนาที่และขอผูกพันขององคการใหสําเร็จได การบรรลุผล
สําเร็จขององคการเปนองคประกอบแรกของความไววางใจที่จําเปนจะตองสงมอบผลลัพธใหแก
องคการ หรือบุคคลที่คาดหวังเพื่อใหองคการเติบโต และประสบผลสําเร็จ บุคคลที่คาดหวังผลลัพธ
นี้ไดแก ผูรับบริการ  ผูเกี่ยวของ และผูปฏิบัติงาน  ผูรับบริการตองการผลลัพธที่สะทอนถงึ       ผลิต
ภัณฑที่มีคุณภาพ การบริการที่มีคุณภาพ การรับรูถึงคุณคาของผลิตภัณฑ และการบริการซึ่งจะทํา
ใหผูรับบริการจงรักภักดี และพึงพอใจ  ผูที่เกี่ยวของคาดหวังผลลัพธที่เปนรายไดและกําไรที่เปนไป
ตามเปาหมาย การเติบโตในการตลาด และเปาหมายตางๆ ที่จะชวยเพิ่มผลผลิตไดอยางมีประ
สิทธิภาพ  และผูปฏิบตัิงานคาดหวังเกี่ยวกับการปรับปรุงกระบวนการดําเนินงาน กลไกในการเพิ่ม
ความรู และทักษะ  การที่องคการจะประสบความสําเร็จไดนั้น ผูนําขององคการจะตองมีความมุง
มั่นที่จะผลักดันดวยการเสริมอํานาจ และการมีสวนรวมของบุคลากร  รวมทั้งใหทุกคนเห็นความ
สําคัญวาจะตองมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานใหมีความถูกตอง และมีประสิทธิภาพ 
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เพื่อใหคงอยูไดในยุคแหงการแขงขัน โดยมีรูปแบบพื้นฐานการดําเนินงานที่มุงตอบสนองความ
ตองการของผูรับบริการ การที่จะทําใหมีความเชื่อมั่นในการบรรลุผลสําเร็จขององคการนั้นองคการ
จะตองแสดงคุณลักษณะ 3 ประการ ดังนี้ 

2.2.1.1 การสรางความชัด เจน  ในการทะเยอทะยานไปสู เป าหมาย 
(Establishing clear, Ambitious performance targets ) การมีเปาหมายที่ชัดเจนนี้เพื่อตองการ
ใหบุคลากรมีทิศทางการปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกับองคการ มีวัตถุประสงคการปฏิบัติงานที่
ชัดเจน และเปนวัตถุประสงคที่มีความจําเพาะ  สามารถวัดผลได  ทุกคนเขาใจระบบวัดผลที่ใช
ประเมินผลการปฏิบัติงาน   มีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปนมาตรฐาน  ซึ่งการมีเปาหมาย
ท่ีแนนอน (Precise)  ชัดเจนชวยใหบุคลากรยอมรับในเปาหมาย  คนหาวิธีการที่จะนําไปสูเปา
หมายเพื่อใหองคการประสบผลสําเร็จ  ตลอดจนสามารถทําใหแตละหนวยงานมอบ  ผลลัพธได
ตามที่องคการคาดหวัง   

2.2.1.2 ความปรารถนาที่ จะ ริ เร่ิมการบ ริหารที่ ดี  (Expecting superb 
execution of initiatives)  องคการจะตองใหความสนใจที่จะใหรายละเอียดเกี่ยวกับกลยุทธการ
บริหาร การจัดลําดับความสําคัญของแผนงาน  รวมทั้งใหการสนับสนุนทางดานขอมูลขาวสาร การ
ฝกอบรม และแหลงทรัพยากร ชวยใหทุกคนสํานึกถึงหนาที่ความรับผิดชอบ และสามารถปฏิบัติ
งานไดอยางมีคุณภาพ  และสงมอบผลลัพธตามที่ผู รับบริการ  ผูเกี่ยวของ  และผูปฏิบัติงาน      
คาดหวัง ตลอดจนมีการกํากับดูแลและติดตามใหทุกคนตระหนักถึงแผนงานที่สําคัญ  และมีการ
ปรับปรุงอยางตอเนื่อง  

2.2.1.3 การเตรียมรับผลที่จะเกิดขึ้นตามมาทั้งที่เปนความสําเร็จ และความ
ผิดพลาด  (Providing consequences  for success and failure)  องคการจะตองมีระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม  สงเสริมใหมีความคิดริเร่ิมที่จะปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน   
ใหมีมาตรฐานที่สูงขึ้น  ใหอิสระในการทํางาน (Autonomy) พัฒนาระบบรางวัล และใหโอกาสได
รับรางวัลหากผลการดําเนินงานขององคการดี การใหขอมูลยอนกลับ และใหโอกาสที่จะปรับปรุง 
ตลอดจนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรดวยการฝกสอน และฝกอบรม  

 
2.2.2 ความคงเสนคงวาระหวางคําพูด และการกระทําของบุคลากร 

ความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทํา  หมายถึง ความปรารถนาที่จะให
องคการพัฒนาคานิยมและการปฏิบัติ และปรารถนาที่จะใหองคการ   และผูนําขององคการมีวิธี
การ  และเหตุผลสอดคลองตามคานิยม และการปฏิบัติงาน การที่องคการพัฒนาคานิยมและการ
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ปฏิบัติที่เห็นพองกับสิทธิของผูรับบริการ  ผูเกี่ยวของ และผูปฏิบัติงาน  ส่ิงเหลานี้ถือเปนความ
สําคัญภายนอก (Outer core)  และการที่องคการและผูนําขององคการมีวิธีการทําใหคานิยมและ
การปฏิบัติมีความสอดคลองไปดวยกันอยางเหมาะสมซึ่งถือเปนความสําคัญภายใน (Inner core) 

การที่จะทําใหมีความเชื่อมั่นในความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทําของ
บุคลากรนั้น  มาจากพื้นฐานการปฏิบัติที่สําคัญ 4 ประการ  ดังนี้ 

2.2.2.1 กําหนดเปาประสงคใหมีความชัดเจน (Define a clear purpose) 
องคการและผูนําขององคการจะตองกําหนดแผนวิสัยทัศน และแนวทางปฏิบัติรวมกันดวยการให
ความหมายที่ชัดเจน  และใหการเสริมแรงอยางคงเสนคงวาในการถายทอด และสื่อความหมาย
ของแผนวิสัยทัศน  และแนวปฏิบัติรวมกันไปสูบุคลากรทุกระดับในองคการ  การใหแนวทาง    
หลักการตางๆ จะทําใหเกิดความไววางใจ  เนื่องจากทุกคนจะรูจุดยืนขององคการ  และรูวาอะไร
เปนสิ่งที่มีความสําคัญ  เพื่อใชเปนหลักตัดสินใจ  และเปนเข็มทิศใหทุกคนยึดถือในการทํางาน  

2.2.2.2 การเผชิญกับความเปนจริง (Confronting reality)  การที่ผูนําของ
องคการใหขอมูลที่เปนความรูเกี่ยวกับองคการ ความสําเร็จของผลิตภัณฑและการบริการ และ
ความสามารถของบุคลากร รวมถึงการเปดเผยขอมูลสําคัญ และเต็มใจที่จะอภิปรายประเด็น
ปญหาตางๆ ในสถานการณการแขงขันขององคการในปจจุบันตามความเปนจริง  และแนวโนมที่
จะกอใหเกิดความสําเร็จในอนาคต  โดยเฉพาะจะตองมีความซื่อสัตยที่จะประเมินผลการดําเนิน
งานขององคการ  ประเมินสมาชิกขององคการ และแนวโนมที่จะปรับปรุงในอนาคต  

2.2.2.3 การเปดเผยขอมูล (Having open agenda)  การที่ผูนําขององคการ
มีการเปดเผยเกี่ยวกับวัตถุประสงคในการดําเนินงาน  และแรงขับในสถานการณหนึ่งที่มีลักษณะ
เฉพาะในวัฒนธรรมที่มีความไววางใจในระดับสูงนั้น บุคลากรสามารถชี้แจงขอเท็จจริงไดอยางตรง
ไปตรงมา กลาที่จะเผชิญหนาในการจัดการกับปญหาตางๆ  และเห็นวาปญหาไดรับการแกไข
อยางเหมาะสมและยุติธรรม  นอกจากนี้องคการจะตองสื่อสารเกี่ยวกับผลการดําเนินงานอยางตรง
ไปตรงมา  และมีวิธีการจัดการเพื่อใหบุคลากรปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย 

2.2.2.4 การติดตามอยางตอเนื่อง (Following through)  การที่องคการและ
ผูนําขององคการดูแลบุคลากรดวยการเห็นคุณคา ใหรางวัลในการดําเนินงานอยางยุติธรรม  รวม
ทั้งมีความมุงมั่น  และแสดงใหเห็นถึงความมุงมั่นในการรักษาคํามั่นสัญญา  ดวยการพัฒนาความ
สามารถของบุคลากร  และทําใหผูรับบริการไดรับในส่ิงที่คาดหวังหรือเกินความคาดหวัง 
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รูปแบบของความคงเสนคงวา  
 

ความคาดหวังของบุคลากรมีอิทธิพลตอการประเมินพฤติกรรมของบุคคลที่มีความ 
คงเสนคงวา  และมีผลกระทบโดยตรงตอระดับของความไววางใจ ความคงเสนคงวาที่ใชในการ
พัฒนาและดํารงความไววางใจในองคการมี 4 ชนิด ไดแก 

1. สิ่งที่แสดงใหบุคคลเห็นจริงสะทอนถึงสิ่งที่รู หากมีความเชื่อวาบุคคลแบงปน
ความรูในประเด็นที่มีความสําคัญจะทําใหไววางใจ และเกิดแรงขับ (Motives) แตหากมีความเชื่อ
วาไมไดรับการแบงปนอยางเหมาะสม และถาบุคคลนั้นรูมากกวาในสิ่งที่พูดจะกลายเปนความ
สงสัยและไมไววางใจ เนื่องจากไมมีความความคงเสนคงวาระหวางคําพูด และการกระทําของ
บุคคลนั้น 

2. คําพูดและการกระทําไปในทางเดียวกัน การที่จะทําใหความไววางใจดํารงอยู
นั้นความความคงเสนคงวาในคําพูด และการกระทําเปนสิ่งที่มีความสําคัญ  บุคลากรจะประเมิน
จากคําพูดที่ไดเคยกลาวไว หากผูนําไมปฏิบัติตามแผนงานหรือคําสัญญาที่ไดใหไว (Walk the 
Talk)  ส่ิงนั้นจะเปนแคเพียงคําพูดเทานั้น   

3. ความความคงเสนคงวาขามสถานการณ  บุคลากรจะไววางใจบุคคลที่แบงปน
ขอมูลขาวสารเดียวกันใหกบับุคคล หรือกลุมที่แตกตางกัน 

4.     ความความคงเสนคงวาตลอดเวลา เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นจําเปนที่จะ
ตองเปลี่ยนแปลงกลยุทธนั้นผูนําขององคการตองอธิบาย  และมีวิธีการจัดการกับความ        
เปลี่ยนแปลงใหบุคลากรเขาใจ  และมีทิศทางที่สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

2.2.3 ความเอื้ออาทร  เอาใจใสซ่ึงกันและกัน 

ความเชื่อมั่นในความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและกัน หมายถึง ความ
ปรารถนาอยางจริงจังของผูนําในองคการที่จะสงเสริมความผาสุก และความสําเร็จของบุคลากรทุก
ระดับ  เขาใจถึงความตองการ  ความคาดหวัง  และเขาใจถึงผลกระทบที่จะเกิดขึ้นจากการกระทํา
ตอบุคคลอื่น  ตลอดจนดําเนินการใหบุคลากรไดรับสิทธิและหนาที่ตางๆ ในการปฏิบัติงาน  

การที่จะทําใหมีความเชื่อมั่นในความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและกัน  มาจากพื้น
ฐานการปฏิบัติที่สําคัญ 4 ประการ  ดังนี้ 
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2.2.3.1 การสรางวิสัยทัศน สรางความเปนหนึ่งใหองคการ (Build one 
vision, one company)  การที่ผูนําขององคการพัฒนาเอกลักษณ และความสามัคคีในองคการ 
ทําใหบุคคล  ทีม   และหนวยงานรูสึกถึงความเทาเทียมกัน   และการเปน สวนหนึ่งขององคการ 

2.2.3.2 การแสดงถึงความมั่นใจในความสามารถของบุคลากร  (Showing 
confidence in people’s ability)  การที่ผูนําขององคการมีความมั่นใจวาบุคลากรมีความสามารถ
ที่จะทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงค  หากไดรับแรงจูงใจ  และการสนับสนุนสิ่งจําเปนตางๆ เชน 
ใหความเชื่อถือ   และการนับถือใหเกียรติ   เห็นคุณคาบุคคลที่ประสบผลสําเร็จ    และสรางสภาพ
แวดลอมที่จัดใหมีความยืดหยุน  และเต็มใจที่จะเสริมสรางอํานาจใหบุคลากร  เปนตน 

2.2.3.3 การสรางความคุนเคยและการสนทนา (Establishing familiarity 
and dialogue)  การที่ผูนําขององคการสรางความคุนเคยดวยการใหบุคลากรไดรับประโยชนตางๆ    
มีการรับฟงและเขาใจแนวคิด  รวมทั้งใหเวลาพูดคุยเกี่ยวกับงาน และอาชีพที่บุคลากรสนใจ    
นอกจากนี้ยังใชกลไกทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการในการพบปะเพื่อสรางความคุนเคยดวย
การเอื้ออํานวยใหกลุมที่แตกตางกันมาทํางานรวมกัน  เชน  การประชุม และการจัดฝกอบรมรวม
กัน หรือมีกิจกรรมทางสังคมรวมกันอยางไมเปนทางการ  

2.2.3.4 การเห็ น คุณ ค าของการช วย เหลื อสนั บสนุ น  (Recognizing 
contributions) การที่องคการหรือผูนําขององคการทดแทนในความทุมเทของบุคลากรในการที่ได
ทุมเทปฏิบัติงานเพื่อองคการอยางยุติธรรม  ดวยการที่ตระหนักถึงคุณคา และใหรางวัลตางๆ  เชน 
การสรางสภาพแวดลอมที่ใหโอกาสบุคลากรไดรับส่ิงที่ดีที่สุด  เห็นคุณคาบุคคลที่มีศักยภาพ หรือ
บุคคลที่ประสบผลสําเร็จ  มีการพัฒนาระบบรางวัล เชน เงินโบนัส ใบประกาศเกียรติคุณ หรือ
รางวัลพิเศษ เปนตน 

โดยสรุป  จากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับความไววางใจในองคการของ    
นักวิชาการทั้งหลาย  พบวา  ความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  จะเกิดขึ้นไดตองมี
ความเชื่อมั่นตอองคการ  3  ประการ คือ 1) ความเชื่อมั่นในการบรรลุผลสําเรจ็ขององคการ         
2) ความเชื่อมั่นในความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทํา   3) ความเชื่อมั่นในความ     
เอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและกัน  ซึ่งเปนลักษณะที่สําคัญของของการมีความไววางใจในองคการ
อยางรัดกุมและชัดเจน  เปนแนวคิดที่เหมาะสม  และสอดคลองกับสภาพความเปนจริงของ      
องคการพยาบาลในปจจุบันที่มีการแขงขัน  การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และมีแนวโนมการ
ดําเนินงานในเชิงธุรกิจที่มากขึ้น  ดังนั้น ผูวิจัยจึงนําแนวคิดของชอว (Shaw, 1997)  มาใชในการ
ศึกษาครั้งนี้ 
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2.3 ความสําคัญของความไววางใจในองคการ 
 

ความไววางใจเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหองคการดํารงอยู และประสบความสําเร็จ       
เนื่องจากการทํางานรวมกันนั้นตองมีการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน เพื่อใหตนเองและจุดมุงหมาย
ขององคการบรรลุผลสําเร็จ และแนวโนมปจจุบันองคการตางๆ พยายามที่จะปรับตัวและ      
เปลี่ยนแปลงองคการ รวมทั้งองคประกอบของแรงงาน (Workforce) มีความหลากหลายมากขึ้น 
นั้น  ความไววางใจระหวางสมาชิกในองคการจึงมีแนวโนมเพิ่มข้ึน  และความไววางใจ คือ       
แหลงทรัพยากรที่มาจาก “ความรวมมือเปนพื้นฐาน” (Shaw, 1997) ดังนั้น  การพัฒนาความ      
ไววางใจใหมีรวมกันนั้นเปนกลไกอันหนึ่งที่สามารถทําใหพนักงานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ   
ความไววางใจเปรียบเสมือนหมุดหรือสลักที่ยึดสวนตางๆ เขาดวยกันและยอมรับส่ิงที่แตกตางดวย
การจัดการในเวลาที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ  ความไววางใจในองคการจึงมีความสําคัญ  คือ 
สามารถเอื้ออํานวยใหองคการบรรลุเปาหมายซึ่งก็คือ  ความเจริญเติบโตขององคการนั่นเอง 

  
 ความไววางใจมีความสําคัญในหลายทาง และเปนองคประกอบสําคัญของการมี   
สัมพันธภาพ  ซึ่งมีผลทําใหเกิดความราบรื่น   และใหคุณคาในการแลกเปลี่ยนตางๆ  ในวิธีที่มี  
ประสิทธิภาพอยางมาก (Luhmann, 1979) รวมทั้งเปนพลังที่มีอิทธิพลตอส่ิงที่เกิดขึ้นทั้งภายใน
องคการ และระหวางองคการทําให  1) ปรับตัวไดมากขึ้นจากโครงสรางและรูปแบบตางๆ ของ  
อ ง ค ก า ร  (Barnes, 1983; Bennis & Bierderman, 1997; Crawford, 1998; Miles & Snow, 
1995; Rousseau, Sitkin, Burt & Camerer, 1998)   2) ทําใหเกิดกลยุทธทางพันธมิตร (Strategic 
alliances) (Das & Teng, 1998; Ingham & Mothe, 1998; Jones & Bouwie, 1998)   3) ที ม
ตอบสนองอยางแทจริง (Fukuyama, 1995; Meyerson, Weick & Kramer, 1996)   4) บริหารจัด
การภาวะวิกฤติไดอยางมีประสิทธิภาพ (Mishra, 1996) และเปนสิ่งสําคัญที่ชวยลดการฟองรอง 
(Brockner & Siegel, 1996)  นอกจากนี้ในยุคที่เต็มไปดวยการแขงขันความไววางใจเปนสิ่งที่ทํา
ใหไดเปรียบในการแขงขัน (Barney & Hansen, 1994) 

 การที่บุคลากรมีความไววางใจในองคการอยูในระดับสูง ผูบริหารจะตองมีนโยบาย
ของโครงสรางองคการแบนราบ มีความยืดหยุนมากขึ้น จําเปนจะตองมีชนิดของทีมใหมๆ ซึ่งให
อิสระในการทํางาน (Autonomy) และความรวมมือมากขึ้น รูปแบบเกาของการควบคุมถูกแทนที่
ดวยการนํานวัตกรรมที่ใหบุคคลมีอํานาจมากขึ้นกวาในอดีต องคการจะตองมีรูปแบบ “การสั่งและ
ควบคุม” (Command and Control) ที่นอยลงในการบริหารจัดการ องคการตองมีการตอบสนอง
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เพื่อเนนใหมีการเสริมสรางพลังอํานาจใหมากขึ้นโดยผูบริหารจะตองมีความเต็มใจที่จะเสริมสราง
พลังอํานาจใหแกผูปฏิบัติงาน และผูปฏิบัติงานตองยอมรับการเสริมสรางพลังอํานาจนี้ และ       
ทําตามขอผูกพันเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย และการท่ีผูบริหารเสริมสรางพลังอํานาจใหแก     
ผูปฏิบัติงานรวมทั้งเขาใจในความตองการและความสามารถของผูปฏิบัติงานนั้นทําใหองคการมี
ความไววางใจอยูในระดับสูง (Johns, 1996; Shaw, 1997, Laschinger, Finegan, Shamian & 
Casier, 2000; Robbins, 2000) และความไววางใจตองได รับการประสมประสานและเปน      
สวนหนึ่งที่สอดคลองกับวัฒนธรรมองคการ 

 ความไววางใจในองคการทําใหเกิดความพึงพอใจในงานและการรับรูประสิทธิผลของ
องคการ (Shockley-Zalabak, Ellis, Winograd, 2000)  ซึ่งสอดคลองกับคํากลาวของ คราเมอร 
และชมาเลนเบอรก (Kramer & Schmalenberg, 1993)  กลาววา  ความไววางใจเปนตัวทํานายที่
ดีที่สุดถึงความรูสึกมีอิสระในตนเองและเสริมสรางพลังอํานาจ นอกจากนี้ความไววางใจใน      
องคการยังเปนตัวบงชี้ถึงประสิทธิผลขององคการ (Mishra & Morrisey, 1990)    เนื่องจากความ
ไววางใจในองคการมีความสัมพันธซึ่งกันและกันกับความพึงพอใจในงาน   และความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ (Laschinger, Finegan, Shamian & Casier, 2000; Robbins, 2000) ความไววางใจ
ในองคการยังมีผลตอการออกแบบงาน กลไกการควบคุม การติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ      
ความสัมพันธกับหนวยงานตางๆ นวัตกรรมใหมๆ พฤติกรรมที่มีความเปนเจาขององคการ 
(Citizenship behavior) การมีสวนรวมในเปาหมาย นอกจากนี้ความไววางใจในองคการยังมี
ประโยชนในการนําไปพัฒนาการสรางความไววางใจทั้งสําหรับการศึกษาทฤษฎีองคการ  และใช
ในการบริหารในองคการ 

 

2.4 ปจจัยที่มีผลตอความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  
 
ชอว (Shaw, 1997) ไดสรางรูปแบบการสรางความไววางใจในองคการ และดํารง

ความไววางใจในองคการใหมีความสมดุลไดอยางเหมาะสม โดยมีปจจัย 3 ประการที่จะสราง
ความไววางใจในองคการ ดังนี้  

2.4.1 การสรางความไววางใจโดยการแสดงภาวะผูนํา (Building trust through 
leadership practices) 

2.4.2 การสรางความไววางใจโดยการออกแบบองคการ (Building trust through 
organizational architecture) 
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2.4.3 การสรางความไววางใจโดยวัฒนธรรมองคการ (Building trust through 
organizational culture) 
 

ปจจัยที่สําคัญดังกลาวมีความเกี่ยวของกับความไววางใจในองคการ  โดยจะตอง
สรางความเชื่อมั่นตอองคการ 3 ประการ ดังภาพที่ 1 
  
 
 

 ความเชื่อมั่นในการ 
 บรรลุผลสําเร็จขององคการ 
 
 
 ความเชื่อมั่น ความเชื่อมั่น 
 ในความเอื้อ ในความคงเสน 
 อาทร เอาใจใส คงวาระหวาง 
 ซึ่งกันและกัน คํ า
พูดและการกระทํา 
 
 
 
 ภาพที่ 1 ปจจัยที่สําคัญที่จะสรางความไววางใจในองคการตามแนวคิดของShaw (1997) 

 ในงานวิจัยนี้ผูวิจัยไดทดสอบรูปแบบปจจัยที่มีผลตอความไววางใจในองคการตาม
แนวคิดของชอว (Shaw, 1997)  มาเปนกรอบในการศึกษา  ปจจัยที่มีผลตอความไววางใจใน   
องคการตามแนวคิดของชอว (Shaw, 1997) ประกอบดวยปจจัย 3 ประการ  คือ 1) การสรางความ
ไววางใจโดยการแสดงภาวะผูนํา  2) การสรางความไววางใจโดยการออกแบบองคการ และ        
3) การสรางความไววางใจโดยวัฒนธรรมองคการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การแสดงภาวะผ

การออกแบบองค

วัฒนธรรมองค

ความไว 
วางใจ 
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2.4.1 การสรางความไววางใจโดยการแสดงภาวะผูนํา (Building trust through 
leadership practices)  

การแสดงภาวะผูนํา  หมายถึง  พฤติกรรมการแสดงออกของผูนําที่สามารถ     
โนมนาวใหบุคลากรเกิดความรวมมือในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ
ตามเปาหมาย  พฤติกรรม  และการกระทําของผูนํามีอิทธิพลตอความไววางใจในองคการ ใน
สภาพแวดลอมที่การแขงขันมีมากขึ้น  ผูนําจําเปนตองมีทักษะ  และการตัดสินใจที่มากขึ้นกวาเดิม
โดยจะตองมีการแสดงตามบทบาทภาวะผูนํา  ดังนี้ 

2.4.1.1 การเปนบุคคลแบบอยางที่มีพฤติกรรมนาเชื่อถือ  (Personally 
model trustworthy leadership)  หมายถึง  การที่ผูนํามีความสามารถในการทําใหองคการเจริญ
เติบโตและกาวหนา มีแนวคิดที่เหมาะสมกับส่ิงทาทายที่องคการกําลังเผชิญอยู มีการดําเนินอยาง
มีจริยธรรม และสนใจที่จะดูแลเอาใจใสบุคลากรทุกระดับ   

ผูนําที่นาเชื่อถือจะทําใหเกิดความไววางใจในองคการเพิ่มมากขึ้น  เนื่องจากบุคคล
จะตามเมื่อมีความเชื่อวาผูที่จะตามนั้นเปนบุคคลที่มีความนาเชื่อถือ  มีคุณคาพอที่ผูตามจะให
ความไววางใจ ซึ่งความไววางใจเปนเครื่องยึดเหนี่ยวที่ผูกพันผูตามและผูนําเขาไวดวยกัน และเปน
พื้นฐานที่ทําใหเกิดความราบรื่นภายในองคการ 

 

บทบาทของภาวะผูนํามีผลกระทบตอระดับความไววางใจในองคการทั้งในเชิงบวก
และเชิงลบ ความไววางใจเปนผลมาจากการปฏิบัติของผูนํามากกวาคําแถลงของผูนําซึ่งไม
สามารถกําหนดความไววางใจในองคการ ผูนําจะตองแสดงใหเห็นถึงความมุงมั่นอยางชัดเจนที่จะ
สรางความเชื่อมั่นในการบรรลุผลสําเร็จขององคการ  สรางความเชื่อมั่นในความคงเสนคงวา
ระหวางคําพูดและการกระทํา ตลอดจนสรางความเชื่อมั่นในความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและกัน  
ซึ่งทั้งหมดดังกลาวจะตองไดรับการปฏิบัติอยางเหมาะสม ดังนี้ 

 

1) ภาวะผูนํากับการบรรลุผลสําเร็จขององคการ  สิ่งแรกที่จะทําให
เกิดความไววางใจคือ ผูนําตองมีความสามารถที่จะทําใหองคการหรือทีมมีการเจริญเติบโตและมี
การพัฒนา   มีแนวคิดที่จะเปลี่ยนแปลงแนวทางในอนาคตของ องคการใหเหมาะสมกับสภาพใน
ปจจุบันไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยอาศัยทักษะความสามารถเฉพาะตัวของผูนาํอันไดแก มีทักษะ
เฉพาะที่จําเปนขององคการ มีความสามารถที่จะจัดการกับการเปลี่ยนแปลงขององคการใน   
สถานการณที่มีการปรับลดขนาดองคการ หรือมีการปรับร้ือโครงสรางองคการ   มีความรับผิดชอบ
ในการกําหนดแผนกลยุทธขององคการ เพื่อใหบุคลากรสามารถนําไปปฏิบัติได และสรางทีม        
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ผูบริหารใหมีความเปนผูนํา ไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งเปนบุคคลที่มีมาตรฐานการปฏิบัติงาน
สูง สามารถตัดสินใจในสถานการณที่ยุงยากหรือมีปญหา ตลอดจนเปนบุคคลที่ไดรับชื่อเสียงใน
การทําใหองคการการบรรลุผลสําเร็จในชวงที่องคฏารประสบปญหา หรืออยูในสถานการณที่
ลําบาก 

2) ภาวะผูนํากับความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทํา    
ผูนําตองแสดงใหเห็นถึงความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทําจึงจะไดรับความไววางใจ 
บุคคลจะประเมินพฤติกรรมของผูนําจากระดับความซื่อสัตย (Honesty) โดยผูนําจะตองมีคานิยม 
คําพูด และพฤติกรรมไปในแนวเดียวกันหรือมีการกระทําที่มีความความคงเสนคงวา นอกจากนี้    
ผูนําจะตองมีหลักจริยธรรมในการดําเนินงาน และความรับผิดชอบที่จะทําใหบุคลากรยึดถือ       
คานิยมขององคการ  และปลดหรือยายบุคคลที่ละเมิดหรือขัดตอหลักการขององคการ หรือดําเนิน
งานอยางไมมีจริยธรรม  

3) ภาวะผูนํากับความเอื้ออาทร  เอาใจใสซึ่งกันและกัน  หากวาผูนาํ
ไมแสดงความสนใจแกบุคลากร  บุคคลจะเชื่อวาผูนําสนใจเฉพาะผลประโยชน (Profit) เทานั้น     
ผูนําจะตองตระหนักวาตนเองมีอิทธิพลในการจูงใจใหบุคลากรมีความมุงมั่นเพื่อใหถึงจุดมุงหมาย
ที่มีรวมกัน   ใหการเสริมแรง  มีความรับผิดชอบกับปญหา และแกไขแกปญหารวมกับบุคลากร 
นอกจากนี้ยังตองตอตานเหตุการณที่จะทําใหเกิดการแบงแยก   ดวยการเขาไปพบปะอธิบายให
บุคลากรเขาใจเหตุการณตางๆ ที่เกิดขึ้นในองคการ   และเปนผูที่ใหประโยชน   การเปนผูนําที่มี
ประสิทธิภาพจะตองเปดโอกาสใหกับบุคลากรแสดงความคิดเห็นในการดําเนินงาน และดําเนิน
งานในลักษณะที่เปดเผย  มีการบูรณาการ  ตระหนักและแสดงความสนใจโดยกระทําในสิ่งที่
บุคลากรมีความตองการ ดังนี้ 

3.1) ตองการขอเท็จจริงเกี่ยวกับองคการ  และจุดยืนขององคการ
ในการแขงขัน 

3.2) ตองการที่จะชวยเหลือใหองคการประสบความสําเร็จ และมุง
มั่นที่จะทาํใหงานนั้นดีหากวาไดรับการสนับสนุนอยางเหมาะสม 

3.3) ตองการเปนเจาของการดําเนินงาน และตองการความเปน
อิสระในตนเอง  เพื่อที่จะตอบสนองความตองการของผูรับบริการ  และเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับ
แนวโนมการแขงขันเพื่อใหไดรับในส่ิงตองการ 
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3.4) มีการยอมรับมากขึ้น หากไดรับการดูแลเหมือนเปนหุนสวน
และเจาของ ดวยการมีสิทธิ์ออกเสียงเกี่ยวกับวิธีการดําเนินงานขององคการ 

3.5) ตองการที่จะรูเกี่ยวกับแนวโนมขององคการในอนาคต  และ
วิธีที่ใชพิจารณาการปฏิบัติงาน 

นอกจากนี้ผูนําจะตองมีความสามารถที่จะพัฒนาองคการในการตอบสนองความ
ตองการของผูรับบริการ  โดยเฉพาะความตองการดานสภาพแวดลอมในการดําเนินงาน เชน การ
พัฒนาระบบงาน  พฒันาความสามารถของบุคลากร การใหขอมูลปอนกลับ และการเปนผูฝกสอน 
การริเร่ิมการปรับร้ือกระบวนการตางๆ ในการดําเนินงานขององคการ และพัฒนาทีมในการใช
เทคโนโลยี 
 

2.4.1.2 การสรางกลุม ผูนําใหมีความนาเชื่อถือ  (Building trustworthy  
leadership groups)  หมายถึง  การสรางกลุมผูนําใหมีประสิทธิภาพ  มีความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน และเปนที่ยอมรับของบุคคลอื่น  การสรางความไววางใจตองมีการพัฒนากลุมผูนําใหมี
ประสิทธิภาพ สามารถทําใหกลุมผูนํายอมรับวิสัยทัศนที่มีรวมกัน สามารถจัดการกับปญหาตางๆ 
ไดทันเวลา มีกลยุทธที่ทําใหเกิดความรวมมือ และมีวิธีที่ทําใหกลุมผูนํามีพฤติกรรมเปนที่นาเชื่อถือ
กลุมผูนํานี้ไดแก ผูบริหารของคณะกรรมการตางๆ ผูนําแตละหนวย หรือผูนําที่ทําหนาที่ในทีม และ
ผูนําทีมที่ไดรับมอบหมายงาน 

ในการสรางกลุมผูนําใหมีความนาเชื่อถือจะตองใหเวลากับกลุมผูนําดวยการใหกลุม
ผูนําสามารถรายงานไดโดยตรง ใหความใกลชิดกับทีมทํางาน และใหบุคคลในทีมที่มีความ
สามารถมารวมกําหนดทิศทางขององคการ และกลุมผูนําตองยอมรับวาประเด็นปญหาที่นํามา
พิจารณาเปนปญหาที่องคการกําลังเผชิญอยู  และยอมรับตอบทบาทของตนเองในฐานะทีมนํา
ขององคการ 
 

2.4.1.3 การพัฒนาการปฏิบัติขององคการ (Developing trust-sustaining 
mechanisms)   หมายถึง  การที่ผูนํามีกลไกในการพัฒนาทีมใหมีประสิทธิภาพ  และประสบความ
สําเร็จ  วิธีการที่มีประสิทธิภาพในการสรางความไววางใจในองคการ เปนผลมาจากการปฏิบัติส่ิงที่
เปนพื้นฐานใหถูกตองมากกวาที่จะพยายามเพิ่มระดับความไววางใจในองคการหรือทีม การที่ผูนํา
พยายามสรางทีมหรือทําใหผลการดําเนินงานขององคการมีประสิทธิภาพ มีจุดมุงหมายเพื่อให
สภาพในสังคมนั้นมีความไววางใจในระดับที่ เหมาะสม  และนําไปสูความสําเร็จที่มากขึ้น        
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ความไววางใจจึงเปนวิธีที่เพิ่มผลการดําเนินงานขององคการ  และการที่จะไดรับความไววางใจหรอื
สูญเสียความไววางใจมักอยูในชวงที่องคการประสบปญหา  มีความสงสัยมากขึ้น และในที่สุดก็จะ
ทําใหความไววางใจลดนอยลงไป ดังนั้น การสรางความไววางใจในสภาพแวดลอมขององคการที่
ประสบปญหา ส่ิงแรกคือหาวิธีการที่จะสรางความไววางใจดวยการสรางความพยายามอยางมาก
เพื่อใหทีมหรือองคการประสบผลสําเร็จ ซึ่งหมายถึงการทําใหพื้นฐานการดําเนินงานขององคการ
ไดรับผลลัพธ   และเจริญเติบโต  และเมื่อองคการมีความลมเหลวนอยลงจะทําใหระดับความ     
ไววางใจเพิ่มมากขึ้น 
 

2.4.2 การสรางความไววางใจโดยการออกแบบองคการ (Building trust 
through organizational architecture) 

การออกแบบองคการ หมายถึง การจัดการโครงสรางและกระบวนการขององคการ
อยางเปนทางการ โครงสรางขององคการ กระบวนการบริหารจัดการ  นโยบายและการปฏิบัติของ
องคการมีผลตอความไววางใจในองคการ  การสรางองคการเพื่อที่จะดํารงความไววางใจจะตอง
เขาใจระดับพลศาสตร (Dynamics) ในองคการซึ่งเปนตัวกําหนดความสัมพันธของบุคคลใน     
องคการ  และการสรางความไววางใจในองคการดวยวิธีการอยางเปนทางการ  มีการปฏิบัติ          
6 ประการ ดังนี้  

2.4.2.1 การสงเสริมเปาหมายการดําเนินงานอยางจริงจัง  (Promoting 
aggressive business targets)  หมายถึง  การที่องคการทําใหบุคลากรยอมรับเปาหมายการ
ปฏิบัติงาน  ซึ่งจะทําใหมีความมุงมั่นไปสูเปาหมายที่มีรวมกัน  

การเพิ่มพูนความไววางใจบุคลากรจะตองมีความเชื่อวาไดรับการโนมนาวใหเขารวม
ในการประชุม หรือมีการกําหนดวัตถุประสงคที่สอดคลองกับวัตถุประสงคของตน สิ่งแรกที่จะทําให
มีความสนใจในการกําหนดวัตถุประสงคไปในแนวเดียวกันนั้น บุคลากรจะตองยอมรับในเปาหมาย 
ความมุงมั่นที่มีรวมกันตอเปาหมายอยางจริงจังจะทําใหบุคลากรรวมกันสรางความพยายามใน
การไปสูจุดมุงหมายที่มีรวมกัน ซึ่งองคการจะตองใหการสนับสนุนดวยการกําหนดภาพฝนที่เปน
เปาหมายตางๆ ในการปฏิบัติงาน  โดยไมบอกถึงวิธีการในการไปสูเปาหมาย ใหทุกคนหาวิธีการ
และทําตามวิธีการของตน ซึ่งเปนงานสําคัญของผูนําในการทําใหแตละบุคคลนําวิธีการของตนมา
รวมกันหาวิธีการเพื่อกําหนดเปนวัตถปุระสงค  หากสามารถทําใหบุคลากรมีวัตถุประสงครวมกัน 
จะเกิดการยอมรับ ความรวมมือในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
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2.4.2.2 การพัฒนาความรับผิดชอบการปฏิบัติงานใหไปในทางเดียวกัน 
(Developing aligned performance accountabilities)  หมายถึง การที่องคการทําใหบุคลากร
เขาใจถึงหนาที่ความรับผิดชอบและเปาหมายการปฎิบัติงานเปนอยางดี   เปนการใหทางเลือกวิธี
การปฏิบัติที่จะทําใหไดมาซึ่งผลลัพธ โดยที่แตละหนวยงานจะตองยอมรับวาในการสงมอบผลลัพธ
ใหหนวยงานอื่นจะตองชัดเจน ไมซับซอน และจําเปนจะตองหลีกเลี่ยงความขัดแยงที่อาจเกิดขึ้น
หากหนวยงานนั้นไมปฎิบัติตามที่อีกหนวยคาดหวัง 

ในการดําเนินงานที่ใชหลักการกระจายอํานาจ  ผูนําขององคการ และหัวหนาหนวย
งานตางๆ จะตองกําหนดความตองการของแตละหนวยงานที่เกี่ยวของใหมีความชัดเจน และผูนํา
ในหนวยงานจะตองใชความเชียวชาญของตนรวมกันกําหนดระบบที่ใชวัดเปาหมายการปฎิบัติงาน 
อันจะทําใหมีความเขาใจความตองการของหนวยงานตางๆ  เขาใจถึงหนาที่ความรับผิดชอบและ
เปาหมายการปฏิบัติงานเปนอยางดี 

การที่องคการจะสรางความสัมพันธใหมีความไววางใจอยูในระดับสูงนั้น จําเปนจะ
ตองกําหนดผลลัพธที่ตองการ และระบบที่ใชวัดผลลัพธใหมีความชดัเจน เชน ความพึงพอใจของผู
รับบริการ ความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน เปนตน เพื่อใชเปนกรอบในการวัดผลการปฏิบัติงาน 
และยอมใหแตละหนวยงานมารวมกันกําหนดวิธีการในการทําใหไดผลลัพธที่ตองการ 

 

2.4.2.3 การสรางโครงสรางองคการใหมีความเปนเจาขององคการอยูใน
ระดับสูง (Building high-ownership organization structure)  หมายถึง การที่องคการดําเนิน
งานโดยยึดหลักกระจายอํานาจ มีการพัฒนาอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบเพื่อใหบุคลากร
สามารถที่จะสงมอบผลลัพธ การที่บุคลากรมีหนาที่รับผิดชอบการปฎิบัติงานเพื่อใหงานบรรลุผล
สําเร็จนั้นจําเปนตองไดรับแหลงทรัพยากรหรืออํานาจหนาที่โดยตรง และวิธีการที่จะทําใหอํานาจ
หนาที่ และความรับผิดชอบมีความชัดเจนนั้นจะตองใชกลยุทธที่เรียกวา การเติบโตและการแบง
แยก (Grow and divide) ซึ่งเปนการสรางหนวยงานใหมที่แยกจากหนวยงานเดิมในการนําเขาสู
การบริการใหม  วิธีการนี้องคการตองใหอิสระในการปฎิบัติงาน  ความรับผิดชอบในการเปน     
เจาของการดําเนินงาน ความรูและทักษะ ความยืดหยุน และแหลงทรัพยากรที่จําเปนรวมทั้ง
สนับสนุนโนมนาวใหบุคลากรมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายและวัตถุ
ประสงค นอกจากนี้การยึดหลักกระจายอํานาจยังทําใหเห็นถึงความปราถนา ความหวัง  และการ
ดูแลเอาใจใสจากองคการ 
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2.4.2.4 การทําใหมั่นใจวาทุกระดับมีความสามารถระดับสูง (Ensuring 
superior talent) หมายถึง  การที่องคการมีการพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีความสามารถ   การที่
องคการมีบุคลากรที่มีความสามารถและมีทักษะจะทําใหมีความไววางใจในองคการเพิ่มมากขึ้น 
และการพัฒนาใหมีความสามารถระดับสูงนั้นมีปจจัย 3 ประการ ดังนี้ 

1) การประเมินและคัดเลือก (Assessment and Selection) การที่
องคการมีกระบวนการคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติ  คานิยม  และหลักการที่เหมาะสมกับองคการ   
มีการคัดเลือกดวยการสัมภาษณ  ทดสอบและการประเมินตามความรูความสามารถ วิธีการเหลา
นี้ทําใหมั่นใจไดวาบุคลากรสามารถที่จะทําหนาที่ใหสภาพแวดลอมมีความไววางใจในองคการอยู
ในระดับสูง 

2) แผนพัฒนา (Developmental strategies)   นอกจากองคการจะมี
ระบบการประเมินและการคัดเลือกแลว  องคการควรมีแผนพัฒนาบุคลากรโดยเริ่มตั้งแตผูปฎิบัติ
งานที่เขาใหม  ดวยการสงเสริมและจัดหาโอกาสใหบุคลากรพัฒนาตนเอง เชน การฝกอบรม การ
สงเสริมใหมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง รวมทั้งมีกระบวนการพัฒนางานที่ดําเนินอยูเปนประจํา       
ซึ่งเปนสิ่งทาทายที่กําลังเผชิญอยูในเวลานั้น และความไววางใจจะเพิ่มมากขึ้นหากองคการมีวิธี
การทั้งที่เปนทางการ และไมเปนทางการในการใหบุคลากรมีการเรียนรูจากประสบการณ สามารถ
จัดการกับปญหาไดโดยตรง โดยเฉพาะวิธีการจัดการขององคการเมื่อมีความผิดพลาดเกิดขึ้น      
ที่จะไมมีการตรวจสอบบุคคลที่ทําผิดพลาด 

3) การตัดสินผลการปฏิบัติงาน  (Performance decisions)  องคการ
สวนใหญไมมีการตัดสินบุคคลที่ไมมีผลการปฎิบัติงานตามที่คาดหวังวากระทําผิด หรือการเพิกเฉย
ตอบุคคลที่ไมปฏิบัติตามหลักการขององคการ และเมื่อไรก็ตามที่บุคลากรไมเต็มใจหรือไมมีความ
รับผิดชอบในงานของตนอยางเต็มที่ องคการนั้นจะมีความไววางใจอยูในระดับตํ่า 

 จึงเปนสิ่งทาทายขององคการ 2 ประการที่จะสรางบุคลากรใหมีความสามารถซึ่งจะ
ทําใหมีความไววางใจในองคการอยูในระดับสูง ประการแรกคือ จะตองสรางความรูและทักษะที่จํา
เปนใหแกบุคลากร และมีข้ันตอนในการพิจารณาบุคคลที่ขัดกับหลักการขององคการ ประการที่
สอง คือ การยกระดับความสามารถนี้ตองไมครอบงําบุคลากรใหเกิดความกลัววาจะสูญเสียงาน
ของตนดวยการแขงขันหรือความขัดแยง 
 

2.4.2.5. การดํารงระบบการแบงปนขอมูลขาวสาร (Maintaining systems to 
share information) หมายถึง การที่องคการใหขอมูลขาวสารที่จําเปนเพื่อใหบุคลากรสามารถที่จะ
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ทําหนาที่รับผิดชอบในการปฎิบัติงานใหถึงเปาหมายไดอยางสมบูรณ องคการที่มีความไววางใจ
อยูในระดับสูงเปนองคการแหงขอมูลขาวสารมีการแบงปนขอมูลขาวสาร การไหลเวียนขอมูลขาว
สารเปนอยางทั่วถึง มีการสื่อสารจากใจถึงใจที่เปดโอกาสใหสื่อสารในสิ่งที่ตองการ จัดหาเวลาเพื่อ
ใหมีการเรียนรูศึกษางาน และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหา หรือโอกาสในการทําใหงาน
นั้นดีขึ้น 

 

ปญหาในองคการสวนใหญพบวา ขาดการติดตอส่ือสารโดยตรง โดยเฉพาะในระดับ
ที่มีความแตกตางในสายบังคับบัญชาที่เปนลําดับช้ัน การใหขอมูลที่เปนขอเท็จจริง ไมมีการบิด
เบือนขอมูลจะทําใหความไววางใจดํารงอยู นอกจากนี้ในวัฒนธรรมที่มีความไววางใจอยูในระดับ
สูงบุคลากรจะตองกลาที่จะเผชิญหนาในการจัดการกับปญหาตางๆ ไดอยางตรงไปตรงมา 

 

การสื่อสารที่เปนแบบสองทางเปนสิ่งที่สนับสนุนใหเกิดความรวมมือ การทํางานเปน
ทีมสรางทัศนคติของบุคลากรใหมีความไววางใจ และความเขาใจกัน  และในการบริหารจัดการที่มี
ความแตกตางกันทางความคิดนั้นจะตองมีการเสาะหาทําความเขาใจมุมมองของบุคคลอื่นกอนที่
จะดําเนินการใดๆ แกไขปญหาขอขัดแยงดวยการใหกลุมที่มีตําแหนงแตกตางกันมาทํางานดวยกัน 
ซึ่งจะทําใหไดขอมูลใหม และเปนกระบวนการที่ไดขอสรุป 

 
2.4.2.6 การใชกลยุทธในการควบคุมใหเครงครัดนอยลง (Instituting a few 

rigorous strategic controls)  หมายถึง การที่องคการมีการกํากับดูแลอยางเหมาะสมเพื่อใหได
ผลลัพธ ในการสรางความไววางใจนั้นการควบคุมจะนอยลง เนื่องจากบุคลากรและทีมมีอิสระใน
การที่จะปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงตามความตองการของผูรับบริการ และการตลาดไดอยาง   
รวดเร็ว การควบคุมในองคการที่มีความไววางใจอยูในระดับสูงมีรูปแบบที่แตกตางจากวัฒนธรรม
ที่มีการสั่งการและการควบคุมเพราะองคการที่มีความไววางใจในระดับสูงเห็นความสําคัญ และ
เขาใจถึงสัมพันธภาพของมนุษยนอกจากนี้การควบคุมที่มีความเครงครัดนอยลงยังเนื่องมาจาก 

1) องคการที่มีความไววางใจอยูในระดับสูงสวนใหญการควบคุมมัก
คํานงึถึงผลลัพธมากกวาวิธีปฏิบัติ โดยเห็นวาผลลัพธเปนพื้นฐานที่จะดํารงความไววางใจ  ในกลุม
ที่มีผลการดําเนินงานมีประสิทธิภาพจะกําหนดเปาหมายการปฏิบัติงานเพียง 2-3 ขอ และมีการ
กํากับดูแลใหเปนไปตามวัตถุประสงคอยางแทจริง  เนื่องจากวัตถุประสงคเปนเครื่องชี้วัดถึงผลการ
ปฏิบัติงานที่จะทาํใหบรรลุเปาหมาย  
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2) การควบคุมที่ทําใหความไววางใจอยูในระดับสูงนั้น จะมีวิธีการ
ใหมๆ ในระบบการปกครองขององคการและทีม มีการริเร่ิมโครงสรางการปกครอง เชน จัดใหมีมี
คณะกรรมการที่มีความเปนอิสระข้ึนมาทําหนาที่รับผิดชอบดูแลการดําเนินงานขององคการ 

3) การควบคุมในองคการที่มีความไววางใจอยูในระดับสูง มักใชวิธี
อยางไมเปนทางการ  เชนมีการทบทวนจากกลุมคณะกรรมการเพื่อมั่นใจไดวาวัตถุประสงค  และ
วิธีปฏิบัติไปในทางเดียวกัน หรือการใชแรงกดดันจากเพื่อนรวมงานเพื่อใหปฏิบัติตามหลักการของ
องคการ  

4) การควบคุมใชวิธีสนับสนุนหลักการที่ใหแตละหนวยงานเปนเจาของ
ในการดําเนินงาน ดวยการใชกระบวนการทีมในการตรวจสอบการดําเนินงานของตนเอง   

ผูนําขององคการจึงตองมีกลไกการควบคุม  และการตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน
อยางเหมาะสมโดยมีการควบคุมเปนชวงๆ   หรือเปนครั้งคราวเพื่อปองกันการละเมิดตอหลักการ
ขององคการ  

 

2.4.3 การสรางความไววางใจโดยวัฒนธรรมองคการ (Building trust through 
organizational culture) 

 
วัฒนธรรมองคการ  หมายถึง   ลักษณะขององคการที่สนับสนุนการดําเนินชีวิตใน

องคการอยางไมเปนทางการ   ซึ่งมีผลกระทบตอการปฎิบัติงานของกลุมวัฒนธรรมองคการเปน
องคประกอบที่สําคัญในการดําเนินงานของแตละองคการ เนื่องจากเปนคานิยมรวมที่จัดเปนปจจัย
เกื้อหนุนหรืออุปสรรคตอการบริหารองคการ โดยวัฒนธรรมนั้นอาจเปนวัฒนธรรมของความกลัว
หรือความไววางใจ และจากสภาพแวดลอมในปจจุบันจําเปนตองสรางวัฒนธรรมที่มีความไววาง
ใจใหเกิดขึ้น ซึ่งตองมีการปฏิบัติ 5 ประการดังนี้ 

2.4.3.1 การพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน  และแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความเปนจริงในการแขงขัน (Developing a common vision and shared view of competitive 
Realities) หมายถึง  การที่องคการทําใหบุคลากรมีการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน  สามารถที่จะกาวไป
ขางหนาโดยไมมีการแขงขันกันเองและเต็มใจที่จะเผชิญเสี่ยงกับบุคคลอื่น รวมทั้งเห็นความสําคัญ
ที่จะนําสิ่งทาทายจากภายนอกมาพิจารณาในการกําหนดโชคชะตาขององคการ การที่จะรวมพลัง
บุคลากรใหมีความมุงมั่นไปในทิศทางเดียวกับที่องคการมุงหมายมีความสําคัญ ผูนําขององคการ
จะตองอธิบายถึงสภาพขององคการตามความเปนจริง  และแนวโนมที่จะทําใหองคการประสบผล
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สําเร็จ ซึ่งชวยใหมีการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน มีการรวมกันกําหนดแผนกลยุทธ การรวมกันกําหนด
สิ่งเหลานี้จะทําใหความตองการมีความแตกตางกันนอยลงและความไววางใจจะมีมากขึ้นการที่   
ผูนําขององคการสื่อสารถึงเปาหมาย และวัตถุประสงคขององคการไดอยางชัดเจนและเปนที่ยอม
รับจะทําใหความไววางใจเพิ่มมากขึ้น การทําใหมีเปาหมายรวมกันนี้ บุคลากรจะตองไมมีการแขง
ขันกันเอง แตรวมกันคํานึงถึงประโยชนที่จะไดรับจากการทํางานดวยกัน เขาใจถึงสิ่งสําคัญของ
บุคคลอ่ืน และวิธีการท่ีจะทําใหไดรับในสิ่งที่ตองการ  หากองคการขาดวิสัยทัศนรวมกัน  บุคลากร
จะคํานึงถึงผลประโยชนของตนเองมากกวาประโยชนของสวนรวม ดังนั้นผูนําที่มีการพัฒนาและ
การเสริมแรงใหมีวิสัยทัศนรวมกันจะมีความเชื่อวาผูนําสนใจที่จะใหประโยชน มีผลใหเกิดการยอม
รับและพรอมที่จะเขารวมในกิจกรรมขององคการ 

 

อีกวิธีการที่จะทําใหมีความแตกตางกันนอยลง  คือ   การทําใหบุคลากรยึดพันธกิจไว
ในหัวใจ  สามารถทําตามพันธกิจไดอยางสมบูรณจะทําใหองคการเติบโตไดอยางรวดเรว็  นอกจาก
นี้ยังตองเลือกภาวะคุกคามจากภายนอก หรือผูแขงขันที่นาสนใจมาศึกษาขอดี และจัดอภิปราย
แสดงความคิดเห็นเพื่อใหไดรับชัยชนะทางการแขงขัน ความรวมมือเปนอยางดี เพื่อใหองคการ
บรรลุเปาหมายที่ตั้งไวรวมกัน 

 
2.4.3.2 การดําเนินชีวิตดวยความรูสึกถึงคานิยม  และหลักการปฏิบัติอยาง    

แทจริง  (Living by genuinely felt values and operating principles)  หมายถึง  การที่องคการ
ทําใหบุคลากรมีความลึกซึ้งกับคานิยม และหลักปฎิบัติขององคการอยางแทจริงดวยการใหมีสวน
รวมในการกําหนดหลักการ และคานิยมเพื่อเปนแนวทางใหบุคลากรมีพฤติกรรมเปนไปตามที่
สมาชิกในองคการคาดหวัง และยึดถือปฏิบัติ  ผูนําขององคการจะตองสื่อสารใหความหมายของ
คานิยมและแนวทางปฎิบัติขององคการใหมีความชัดเจน  ทุกคนจะตองเขาใจถึงคุณคาหลกัเหลานี ้ 
เพื่อใชเปนหลักตัดสินใจในการปฏิบัติงาน และเชนเดียวกันผูนําในองคการจะตองยอมรับ และยึด
ถือคุณคาหลักขององคการไดอยางเหมาะสม มีการจัดอบรมทบทวนเพื่อใหบุคลากรตระหนัก และ 
เขาใจถึงคุณคาหลักขององคการ 
 

2.4.3.3 การสรางความคุนเคยขามระดับและกลุม (Build familiarity across 
levels and groups) หมายถึง การที่องคการสรางความคุนเคยบุคลากรสวนใหญความไมไววางใจ
มักมาจากการไมคุนเคยกับบุคคลที่จะตองพึ่งพาเนื่องจากความไววางใจมีพื้นฐานจากการไดพบ
ปะ และมีปฏิสัมพันธ สิ่งที่เห็นไดชัดเจนในการสรางความไววางใจ คือการเปนบุคคลที่เขาถึงได 
การที่ผูนําในองคการเชื้อเชิญใหมารวมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการดําเนินงานอยางไมเปน   
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ทางการ  จะยิ่งทําใหความไววางใจเพิ่มมากขึ้น  เนื่องจากบุคลากรมีความเชื่อวาหากไดแสดง
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการดําเนินงานที่ควรจะปรับปรุงกับผูที่ดํารงตําแหนงและอํานาจแลว จะรูสึก
ไดถึงความคุนเคย ผูนําจะตองลงไปพบปะสัมผัส  และยินดีที่จะตอบขอซักถามในสิ่งที่สนใจใหเปน
การสวนตัว หรือมาพบไดในชวงวันหยุด หากมีเหตุการณสําคัญที่บุคลากรไมสามารถตัดสินใจหรือ
แกปญหาได  สนับสนุนวิธีการที่สรางสรรคในการดําเนินงานใหมากขึ้น รวมทั้งจัดใหกลุมตางๆ มา
ทํางานดวยกัน มีความสัมพันธพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน   ตลอดจนจัดใหมีนโยบายที่เขาถึง  และ
สรางสภาพแวดลอมที่ใหรูสึกอิสระที่จะแสดงความคิด  ความคิดเห็น ปญหาและสิ่งที่สนใจ 
 

2.4.3.4 การสงเสริมวัฒนธรรมในการเผชิญความเสี่ยง  และการทดลอง    
ส่ิงใหม (Encouraging a culture of risk taking and experimentation) หมายถึง การที่องคการ
สนับสนุนใหบุคลากรพยายามหาวิธีการใหมๆ ในการปฏิบัติงาน  มีวิธีจัดการกับความผิดพลาด 
ตลอดจนสงเสริมใหมีการเรียนรูจากประสบการณ การที่สามารถตัดสินใจไดอยางรวดเร็วและกาว
ไปขางหนาดวยการริเร่ิมส่ิงใหมเปนสิ่งที่จะดํารงความไววางใจ  องคการที่ผลการดําเนินงานมี   
ประสิทธิภาพจะสนับสนุนใหบุคลากรตัดสินใจที่จะปฎิบัติซึ่งอาจเกิดความผิดพลาดอยางหลกีเลีย่ง
ไมได และเขาใจถึงความผิดพลาดที่เกิดขึ้นโดยใหเรียนรูจากประสบการณเพื่อทําใหงานนั้นดีขึ้น 
ความผิดพลาดถือเปนประสบการณท่ีดี ดังนั้นองคการควรพัฒนาทั้งวิธีที่เปนทางการ  และไมเปน
ทางการ  ดวยการจัดหาคูมือรายละเอียดในการปฎิบัติงานจัดฝกอบรมการปฎิบัติที่ใชในการ
ทํางาน   รวมทั้งใหคําปรึกษาที่ดีและชวยเหลือแกไขปญหา    การบริหารจัดการที่เปนการทําลาย
เมื่อเกิดความผิดพลาดนั้นจะไมทําใหเกิดการริเร่ิม  ซึ่งการริเร่ิมเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหองคการ   
เจริญกาวหนา 
 

2.4.3.5 การสรางสัญลักษณที่เปนพลังขององคการ (Making visible a few 
powerful symbols of trust)  หมายถึง  การที่องคการมีความมุงมั่นที่จะเสริมแรงใหมีความเชื่อใจ  
เพื่อใหบุคลากรเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงาน  องคการที่มีวัฒนธรรมความไววางใจใน      
องคการอยูในระดับสูงจะมีการเลือกสรรเรื่องราว หรือความบกพรอง (Artifacts) ที่สะทอนถงึความ
ไววางใจ  ตระหนักถึงปญหาที่เปนสาเหตุหากองคการขาดความเชื่อใจ  โดยเฉพาะการปองกัน
รักษาอุปกรณและเครื่องมือโดยไมเชื่อใจบุคลากร  ซึ่งทําใหบุคลากรคํานึงถึงความปลอดภัยโดยทิ้ง
อุปกรณ และเครื่องมือตางๆ ไวในที่ทํางาน ในองคการที่ดีนั้นจะตองนําอุปกรณ และเครื่องมือมา
จัดเปนกิจกรรมหรือโครงการตางๆ เพื่อปรับปรุงใหการปฏิบัติงานนั้นดีข้ึน ซึ่งจะไดรับประโยชนสอง
ประการ  ประการแรกคือ ไดรับประโยชนจากการนําอุปกรณ และเครื่องมือซึ่งเมื่อตองนํากลับไป
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ทํางานตอที่บาน หรือชวงวันหยุดจะทําใหไดความคิดใหมๆ และประการที่สองไดรับประโยชนที่
สําคัญคือ การเปดหองที่เก็บอุปกรณ และเครื่องมือถือวาเปนสัญลักษณของความเชื่อใจ  นอกจาก
การที่สามารถนําอุปกรณ และเครื่องมือไปใชประโยชนไดงายแลว สัญลักษณของความเชื่อใจยัง
สรางไดดวยการวางงานที่ทําไว  เพื่อใหบุคคลอื่นเขาใจถึงงานที่ทําอยู และสามารถใหขอเสนอแนะ
เพื่อปรับปรุงใหงานนั้นดีขึ้น 
 

2.5 บทบาทของความไววางใจในองคการ 
 
นอกจากความไววางใจในองคการมีบทบาทชวยลดความซับซอนในระบบของสังคม 

(Luhmann, 1979) แลวชอว (Shaw, 1997) กลาวเพิ่มเติมวา ความไววางใจในองคการยังมี      
บทบาทที่เกี่ยวของกับอํานาจหนาที่ในองคการซึ่งเปนแรงขับใหบุคลากรเต็มใจที่จะยอมรับการ   
ตัดสินใจของกลุมที่มีอํานาจซึ่งมีพฤติกรรมที่นาไววางใจ (Tyler & Degogy, 1996) และบทบาท
ของความไววางใจในองคการตามที่ชอว (Shaw, 1997)   ไดกลาวไวดังนี้ 

 

2.5.1 ความไววางใจเปนแหลงทรัพยากรพื้นฐานประกอบกับเปนรูปแบบที่
เกี่ยวกับทุน  (Trust is resource on a par with other forms of capital)  ความไววางใจเปรียบ
เสมือนเปนรูปแบบหนึ่งของทุนที่ทําใหไดเปรียบในการแขงขัน และเพิ่มขีดความสามารถที่จะ
ปฏิบัติงานตามโครงสรางองคการ นโยบายและการปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ  

 

2.5.2 ความไววางใจทําหนาที่แทนความจงรักภักดี  (Trust will replace 
loyalty as the primary bond within organizations)  เปนพื้นฐานความผูกพันขององคการ และ
ทีมตางๆ ภายในองคการ การทํางานเพื่อใหจุดมุงหมายไดรับผลสําเร็จโดยการเสริมสรางพลัง
อํานาจและทีมการทํางานจะไมเกิดขึ้นในบรรยากาศที่มีความไมไววางใจ ความไววางใจกําลังเขา
มาแทนที่ความจงรักภักดีซึ่งเปนวิธีที่ทําใหเกิดความผูกพัน  ไดรับประโยชนมากที่สุดในการสราง
ความผูกพันของมนุษยซึ่งเปนสิ่งที่มีความจําเปนในองคการ 
 

2.5.3 ความไววางใจเปนสิ่ งสําคัญทั้ งภายในและภายนอก   (Trust is 
important internally and externally)  ความไววางใจเปนสิ่งสําคัญกับลูกคา (customers) ผูจัด
หา (suppliers) และหุนสวน  องคการจะตองมีการพัฒนาผลิตภาพในงาน  และการบริการใหมี
คุณภาพ ซึ่งเปรียบเสมือนเปนตัวแทนขององคการ และหากองคการใดที่บุคคลในองคการมีความ
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ไววางใจในองคการอยูในระดับตํ่าจะเปนสิ่งยากในการทําใหลูกคามีความไววางใจในองคการ  
หรือไววางใจในผลิตภาพของงาน  และการบริการที่เปนตัวแทนขององคการ  
 

2.5.4 ความไววางใจมีพื้นฐานมาจากความตั้งใจเปนพื้นฐาน  (Trust is 
gained by attention to the fundamentals) การที่จะสรางความไววางใจในองคการนั้น  องคการ
จะตองมีวิธีการดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ  โดยมุงเนนถึงปจจัยที่จะดํารงความไววางใจใหคง
อยูดวยการรักษาคํามั่นสัญญาและมีการกระทําที่คงเสนคงวา สามารถทํานายได หรือแสดงความ
สนใจใหการสนับสนุนบุคคลที่อยูในสภาวะที่เปราะหรือออนแอ  
 

2.5.5 ความไววางใจแสดงถึงปญหาที่จะตองได รับการจัดการ (Trust 
presents a set of dilemmas to be managed)  ความไววางใจไมไดเปนปญหาที่ตองถูกแกไข 
แตความไววางใจเปนปญหาที่ตองการความเอาใจใสอยางตอเนื่องและเขาใจถึงธรรมชาติที่มีการ 
แลกเปลี่ยนตามการกระทํานั้น 
 

2.5.6 หลักการพื้นฐานของความไววางใจขึ้นอยูกับคุณลักษณะของผูนํา 
(Trust utimately rests on the character of our leaders)  ผูนํามีบทบาทสําคัญที่จะทําให     
องคการประสบความสําเร็จ  เพราะผูนําจะเปนผูสรางศรัทธา  รวมทั้งกระตุนจูงใจใหผูตามรวมมือ
ปฏิบัติงานเพื่อใหองคการไปสูเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ  การที่ผูนําจะประสบความสําเร็จ
ไดนั้นจะตองมีพฤติกรรมที่นาไววางใจ และแสดงการกระทําที่นาไววางใจใหบุคลากรรับรู   
   

สรุป ความไววางใจเปนองคประกอบที่สําคัญในการบริหารการเปลี่ยนแปลง และเปน
กลยุทธที่ทําใหเกิดความสําเร็จ และจากสภาพความเปนจริงในสังคมปจจุบันความไววางใจเปนสิ่ง
ที่มีความสําคัญมากขึ้นกวาเดิม การที่บุคลากรมีความไววางใจในองคการจะทําใหทีมสามารถ 
ปรับตัวตอสภาพการณที่มีการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหไดมาซึ่งผลลัพธ และทําใหผลการดําเนินงาน
ขององคการมีประสิทธิภาพ (Shaw, 1997) การดํารงความไววางใจใหคงอยูนั้นจะตองมีการ
ดําเนินการใหองคการบรรลุผลสําเร็จ  ความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทํา และแสดง
ความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและกัน 

 

ผูนําขององคการและรูปแบบขององคการมีความสําคัญที่จะสรางความไววางใจให
เกิดขึ้นซึ่งจะตองบริหารจัดการอยางมีประสิทธิภาพในการทําใหโครงสรางองคการหรือคานิยมมี
ความสอดคลอง   องคการพยาบาลจะตองเรียนรูวิธีที่จะทําใหบุคลากรรวมกันสรางวิสัยทัศน และ
คานิยม และติดตอสื่อสารใหทุกคนมีความเขาใจซึ่งองคการพยาบาลจะตองมีรูปแบบที่สําคัญ      
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3 ประการคือ 1) มีความชัดเจน (Clarity) โดยที่องคการพยาบาลและบุคลากรตองมีความชัดเจน
ในสิ่งที่ตองการ ส่ิงที่นาสนใจ คานิยม วิสัยทัศน จุดมุงหมาย และความปรารถนาที่ชัดเจน เนื่อง
จากเมื่อมีความชัดเจนแลวทุกคนจะรูแนวทางที่เปนหลักการและความสามารถที่สําคัญตางๆ ที่ใช
ในการกําหนดทิศทางใหบุคคลและองคการบรรลุผลสําเร็จ 2) มีความเปนหนึ่งเดียวกัน (Unity) 
เพื่อสรางความเขมแข็งใหองคการ และสิ่งที่แสดงถึงความเปนหนึ่งเดียวกันนี้จะเกิดขึ้นเมื่อมีการ
รวมกัน การสนับสนุน และการเห็นดวย (Endorse) กับวิสัยทัศนและคานิยมที่มีรวมกัน  รวมทั้ง
รวมกันชี้แจงวิธีปฏิบัติคานิยมนั้น 3) มีความเขมขน (Intensity) โดยมีการปฏิบัติตามหลักการนั้น
อยางจริงจัง ทําใหบุคลากรมีสิ่งสะทอนกลับที่รูสึกถึงความผูกพันทางอารมณ (Emotional bonds) 
ความลึกซึ้งกับคุณคาหลักขององคการ  และเมื่อคานิยมมีความเขมขนแลวนั่นหมายถึงมีความคง
เสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทํา อันจะนําไปสูความไววางใจในองคการ 
 
3. การแสดงภาวะผูนํา 
  

3.1 ความหมายของภาวะผูนํา 
 
ล็อค (Locke, 1991) กลาววา ภาวะผูนําเปนกระบวนการของการมีอิทธิพลตอผูอ่ืน

ใน วัฒนธรรมนั้นๆ และมี 3 องคประกอบ คือ 

1. ภาวะผูนําเปนนิยามของความสัมพันธที่เกี่ยวของกับผูตาม ถาไมมีผูตามจะไม
มีผูนํา และเนนวาผูนําที่มีประสิทธิผลตองรูวาจะปลุกเราและสัมพันธกับผูตามอยางไร 

2. ภาวะผูนําเปนกระบวนการในการนํา ผูนําตองทําบางสิ่งบางอยางซึ่งมากกวา
ส่ิงทั่วไปที่เกิดขึ้นตามตําแหนงของอํานาจหนาที่ ถึงแมวาตําแหนงที่เปนทางการของอํานาจหนาที่
จะชวยสนับสนุนกระบวนการภาวะผูนํา แตไมเพียงพอที่จะทําใหคนบางคนเปนผูนําได 

3. ภาวะผูนําตองการการนําผูอ่ืนใหแสดงการกระทําในหลายๆ ทาง เชน การให
อํานาจหนาที่ตามกฎหมาย แสดงตัวแบบ ตั้งเปาหมาย ใหรางวัลและลงโทษ ปรับร้ือโครงสราง 
องคการ สรางทีมงาน และสื่อสารวิสัยทัศน 

 
บาซ (Bass, 1995) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง บุคลิกลักษณะอันเกิดจากบุคลิก

ลักษณะของผูนําที่เปนศิลปะในการทําใหผูอ่ืนปฏิบัติตาม เปนศูนยรวมของกระบวนการกลุม      
รูปแบบการปฏิบัติจะเปนการจูงใจมากกวาการบังคับ เพื่อใหบรรลุตามเปาหมาย 
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บริคลีย  สมิธ และซิมเมอรแมน (Brickley, Smith & Zimmerman, 1997) กลาววา 
ภาวะผูนํา หมายถึง ผูนําที่ชักนํา  ผูตามใหปฏิบัติเพื่อใหถึงจุดมุงหมายที่มีความแนนอน ซึ่งแสดง
ใหเห็นถึงคานิยม และแรงจูงใจในสิ่งที่มีความตองการ มีความจําเปน มีความปรารถนา และเปน
ความคาดหวังของผูนําและผูตาม 

 
มารควิซ และฮัสตัน (Marquis & Huston, 2000) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง 

กระบวนการในการโนมนาว  และการมีอิทธิพลตอบุคคลอื่นเพื่อใหถึงจุดมุงหมาย ซึ่งประกอบไป
ดวยบทบาทที่หลากหลาย 

สรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถและคุณลักษณะของบุคคลในการ   
โนมนาว และมีอิทธิพลตอบุคคลอื่นในการกอใหเกิดความรวมมือในการทํางานไดอยางมีประสิทธิ
ภาพ เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  

 
 3.2 บทบาทของผูนํา 
 

ผูนําเปนบุคคลที่มีความสําคัญอยางมากที่จะทําใหองคการเติบโต และประสบผล
สําเร็จ และในสถานการณในปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอยางมาก ซึ่งมีผลกระทบตอทุก     
องคการทําใหแตละองคการตองมีการปรับเปลี่ยนวิธีดําเนินการใหมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น ผูนํา
จึงมีบทบาทที่สําคัญตอองคการหลายประการ 

กวี วงศพุฒ (2539: 36-37) สรุปบทบาทของหัวหนาหรือผูนําที่ควรมีคือ ตองจํากัด
ความในจุดมุงหมาย และรักษาทิศทางในเปาหมายขององคการ จัดหาแนวทางที่ทําใหเปาหมาย
บรรลุผล จัดทําและรักษาโครงสรางขององคการ หรือกลุม อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน
ขององคการ และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน รักษาการปฏิบัติการของกลุม และความพึงพอใจ
ของสมาชิก สรางสรรคคนใหเปนคนดี จูงใจใหรวมมือกันปฏิบัติงาน และเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน 

 
วิลสัน จอรจ เวลลินซ และบายแฮม (Wilson, Jorqe, Wellins & Byham, 1994) 

กลาววา ผูนํามีบทบาทในการพัฒนาทีมในการดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหองคการ
ประสบความสําเร็จ  โดยมีบทบาทดังนี้ 

1. การติดตอส่ือสาร ผูนําที่มีประสิทธิภาพตองสื่อสารขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการ
ดําเนินงานขององคการ การใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย และขอมูลเกี่ยวกับลูกคา 
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2. การจัดการเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน   ผูนําที่มีประสิทธิภาพจะตองสรางจุด
มุงหมายและขอบเขตการปฏิบัติงาน เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงาน และจัดใหมีขอมูลปอนกลับที่
สมดุล 

3. การวิเคราะหและการตัดสินใจ ผูนําจะตองมีความสามารถในการรวบรวม   
ขอมูลเกี่ยวกับองคการ และคนหาความเปนเหตุ และผลที่เกิดขึ้น เพื่อที่จะประเมินผลการปฏิบัติ
งานของทีม และกระทําการตัดสินใจชวยใหทีมดําเนินไปไดดวยดี 

4. การฝกสอน ผูนําที่มีประสิทธิภาพจะตองฝกสอน สนับสนุนทีมในการแกไข
ปญหา หรือปรับปรุงการปฏิบัติงานของทีมและพัฒนาบุคคล ทีมใหมีความสามารถ และทักษะ 

5. สนับสนุนการปรับปรุงอยางตอเนื่อง และการเสริมสรางพลังอํานาจ ผูนําจะ
ตองสรางแรงบันดาลใจใหทีมมีความรับผิดชอบในการปรับปรุงคุณภาพและการบริการ ผูนําจะ
ตองจัดสรางสภาพแวดลอมที่ทําใหทีมมั่นใจไดวาไดรับการสนับสนุนและแหลงทรัพยากรที่จําเปน
ในการปฏิบัติงาน 

6. การนาํดวยวิสัยทัศนและคานิยม ผูนําจะตองมีจินตนาการภาพอนาคตของ
องคการ และถายทอดวิสัยทัศน คานิยมเพื่อใหวิสัยทัศนบรรลุผล 

7. การสรางความไววางใจ ผูนําจะตองมีพฤติกรรม หรือการกระทําที่ทําใหไดรับ
ความไววางใจมากขึ้นโดยมีการปฏิบัติ 3 ประการ 1) ผูนําทีมและผูบริหารตองมีความเชื่อวาทีม
สามารถตัดสินใจใหสิ่งที่ดีแกสมาชิกทีม หรือผูนําจะตองมีความเชื่อคานิยมของทีม  2) ผูนําจะตอง
มีความเต็มใจในการเปดเผยขอมูลขาวสาร  3) ผูนําจะตองมี “การปฏิบัติในสิ่งที่ไดพูดไว” 
(Walking the talk)  

8. การเอื้ออํานวยการปฏิบัติงานของทีม ดวยการชวยใหทีมเร่ิมตนในทางที่ถูก 
สรางแรงจูงใจใหสมาชิกทีมมีจิตสํานึกวา จุดมุงหมายเปนสิ่งทาทาย การปฏิบัติงานมีความชัดเจน 
และมีแนวทางในการปฏิบัติงาน 

9. การเอื้ออํานวยการเรียนรู ผูนําจะตองพัฒนาบุคคล และทีมใหมีความรู ความ
สามารถ ดวยการฝกสอน จัดใหการอบรม การตัดสินใจในเรื่องคาตอบแทน และการใหขอมูลปอน
กลับ รวมทั้งสรางบรรยากาศ และวัฒนธรรมที่จะสนับสนุนการเรียนรูและความกาวหนา 

10. การสรางความสัมพันธที่เปนหุนสวนกันในการดําเนินงาน ผูนําจะตองมีการจัด
การใหทีมมีการทํางานขามสายงาน มีทักษะและสรางแรงจูงใจใหทีมมีความเชื่อวา ความสําเร็จ
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และความมั่นคงในงานของทีมไมไดข้ึนอยูกับการแขงขันของทีม แตขึ้นอยูกับองคการและลูกคา
ขององคการ 

 
ทิชชี และโคเฮน (Tichy & Cohen, 1997) กลาววา บทบาทของผูนําในการจัดการ

องคการนั้น จะตองมีการพัฒนาโครงสรางการทํางาน 3 ประการ คือ 1) ผูนําตองมีบทบาทสําคัญ
ในการพัฒนาผูนําอื่น  2) ผูนํามีพฤติกรรมการแสดงที่จะทําใหเกิดผลสําเร็จของงาน  3) ภาวะผูนํา
เปนเครื่องมือสําคัญในการนําไปสูการเปลี่ยนแปลง ตองดําเนินการและติดตามอยางรวดเร็วในการ
จัดการองคการผูนําจะตองปฏิบัติดังนี้ 

1. มุงเนนที่การมอบผลลัพธ 

2. ใชวิธีการดําเนินงานเชิงธรุกิจเปนแนวคิด 

3. การสรางทีมงาน 
 

สโตเกรน (Shtogren, 1999) กลาววา บทบาทของภาวะผูนําที่ดีจําเปนตองมีการ
พัฒนาดวยการริเร่ิมใหมีการเปลี่ยนแปลงผลิตภัณฑ  ระบบและบุคลากร   มีทักษะในการสราง
วิสัยทัศนในอนาคตที่ดึงดูดใจ และทําใหวิสัยทัศนนั้นเกิดขึ้นจริง การทดสอบภาวะผูนําที่ดี คือ 
สามารถเปลี่ยนแปลงองคการไดสําเร็จ  โดยมีหลักการแสดงภาวะผูนํา  7 ข้ันตอน ซึ่งประกอบดวย 

1. วิสัยทัศน การพัฒนาและสื่อสารภาพขององคการในอนาคตที่ดึงดูดความ    
สนใจในการที่จะชักนํานั้นผูนําตองมีจินตภาพ จุดมุงหมายและสิ่งที่ปรารถนา วิสัยทัศนเปน          
องคประกอบพื้นฐานขององคประกอบทั้งหมด 

2. ความไววางใจ เปนการใหความเชื่อถือ และใหเกียรติในความสามารถ คานิยม
และสิ่งปรารถนาของผูรวมงาน ความไววางใจซึ่งกันและกันจะสรางสัมพันธภาพในการทํางาน     
ผูนําตองแสดงให เห็นวาบุคคลสามารถกลับสูสภาพเดิม  หากมีการปรับตัว กําหนดและ        
เปลี่ยนแปลงจุดมุงหมายดวยตนเอง 

3. การสื่อสารแบบเปดกวาง องคการที่บุคลากรไดรับขอมูลขาวสารอยางทั่วถึงจะ
ชวยลดความไมแนนอน และมีความนาเชื่อถือมากขึ้น เครือขายแบบไมเปนทางการจะชวยใหมีการ
ปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง  

4. งานที่ทํามีความหมาย เปนการทําใหบุคคลรูสึกซาบซึ้งในงานดวยใจมากกวา
เปนเพียงภาระหนาที่ ผูนําจําเปนตองดูแลเอาใจใสเกี่ยวกับการทํางานใหมากขึ้น ไวตอความรูสึก
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ในความตองการของบุคลากร การมีเหตุมีผล ขอตกลงที่มีรวมกัน และสรางแรงผลักดันใหแตละ
บุคคลมีการเปลี่ยนแปลงองคการ 

5. การเสริมสรางพลังอํานาจ และการกําหนดดวยตนเอง การทําใหบุคคลและทีม
มีความเขมแข็งมากขึ้นโดยใหการศึกษา การมีอิสระในตนเองและการตระหนักภาระหนาที่รับผิด
ชอบ  การกําหนดอนาคตจะทําใหบุคคลเกิดความพยายาม บุคคลทุกคนตองไดรับการเตรียม
พรอมที่จะมีการริเร่ิมและปฏิบัติในวิถีทางของตนเองในการดําเนินงานตามวิสัยทัศนที่มีรวมกัน 
และการพัฒนาทรพัยากรมนุษยเปนแหลงทรัพยากรที่ดีที่สุดเพื่อการเปลี่ยนแปลง 

6. การทํางานเปนทีมและการรวมกันดําเนินงาน เปนการใหบุคลากรมีบทบาท
สําคัญในกิจกรรมหลักของการดําเนินงานในองคการ 

7. รูปแบบของการเปลี่ยนแปลง การเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงดวยการมองโลก
ในแงดี และการที่ถูกตัดสินวากระทําผิด ซึ่งมีความแตกตางกันอยางชัดเจนนั้น จะตองสามารถไกล
เกลี่ยในลักษณะที่ทําใหเกิดความพึงพอใจทั้งสองฝาย 

 
เคย (Kay, 2000)   กลาววา  บทบาทที่สําคัญของผูนําที่มีประสิทธิภาพ   เพื่อใหได

ผลลัพธมากกวาธรรมดา จะตองมีการแสดงภาวะผูนํา 12 ประการ คือ 
1. การกําหนดวัตถุประสงค หรือวิสัยทัศนใหมีความชัดเจน 
2. มีคานิยมที่ชัดเจน 
3. แสดงถึงผลลัพธที่เปนความตองการรวมกัน 
4. การสอนอยางตอเนื่อง 
5. การเปนแบบอยาง 
6. การเสี่ยงและการริเร่ิม 
7. การเสริมสรางอํานาจ 
8. การสรางทีมงาน 
9. การสนับสนุนการมีสวนรวม 
10. การคัดเลือกและการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 
11. การเห็นคุณคาและการใหรางวัล 
12. การสรางความไววางใจ 
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3.3 แนวคิดของการแสดงภาวะผูนํา 
 

การแสดงภาวะผูนําเปนพฤติกรรมการแสดงออกที่มีอิทธิพลเหนือผูตามหรือบุคคลอื่น
ในการนํากลุมหรือผูตามใหปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว โดยที่ผูนําตองคอยกระตุน
ผลักดันและจูงใจผูตาม พรอมแนะแนวทางใหผูตามปฏิบัติงานสําเร็จและเกิดประโยชนสูงสุด ซึ่ง
การแสดงภาวะผูนําของผูบริหารในองคการพยาบาลจะมีความสําคัญอยางมากที่จะสรางความไว
วางใจในองคการ เนื่องจากความไววางใจมักเปนสิ่งที่ผูตามตองการจากผูนําเปนอันดับสูงสุด และ
ความไววางใจเปนผลลัพธที่ไดจากการกระทําและพฤติกรรมของผูนํา (O’Toole, 1999) 

ในงานวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดใชแนวคิดการแสดงภาวะผูนําของชอว (Shaw, 1997) ซึ่งจะ
ทําใหเกิดความไววางใจในองคการ  และมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงการแสดงภาวะผูนําที่
จะสรางความไววางใจในองคการในบริบทที่แตกตางกัน  ดังนี้ 

เพ็ญจันท ส. โมไนยพงศ (2539: 10-11) กลาววา พฤติกรรมของภาวะผูนําที่ประสบ
ความสําเร็จ ไดแก 1) ความเชื่อถือ ความไววางใจ เปนพื้นฐานในการนําผูอ่ืนซึ่งผูนํานั้นจะตองมี
ความสม่ําเสมอ การรักษาคําพูด ใหความเชื่อมั่นและความมั่นคง 2) การยอมรับการแสดงความ
คิดเห็นที่สะทอนกลับมา  3) การสอนและการปฏิบัติเปนแบบอยาง  4) การสื่อสาร  5) การตั้ง      
เปาหมาย  6) การสรางความคิดในทางบวก 

คูสซ และโพสเนอร (Kouzes & Posner, 1995) สรุปแนวคิดวา ผูนําที่ดีควรแสดง
ภาวะผูนํา หรือแสดงพฤติกรรมภาวะผูนําซึ่งสมควรเปนแบบอยาง 5 คุณลักษณะ ซึ่งคุณลักษณะ
ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางจะทําใหผูตามมีการรับรู 3 ลักษณะ ไดแก 1) ผูตามรับรูวาผูนํามีความ
นาไววางใจ สามารถเปล่ียนแปลงไดตลอดเวลา และเปนผูที่มีความเชี่ยวชาญ 2) ผูตามมีความ
ตองการผูนําที่มีลักษณะนาเชื่อถือ เมื่อผูตามรับรูวาผูนําของตนมีความนาเชื่อถือสูง  3) ผูตามจะ
เกิดความภาคภูมิใจที่จะบอกตอผูอ่ืนวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ  มีความรูสึกในการทํางาน
เปนทีมอยางเหนียวแนน มีความสํานึกวาเปนเจาขององคการ และทําใหเกิดพลังความสามารถ
และผลิตภาพในงาน การแสดงภาวะผูนําหรือแสดงพฤติกรรมภาวะผูนํา มีดังนี้ 

1. การทาทายกระบวนการ (Challenging the process) หมายถงึ การที่ผูนํา
ปฏิบัติหรือดําเนินการอยางทาทาย กลาไดกลาเสีย และยอมรับกับส่ิงทาทาย กลาเสี่ยง คนหา  
แนวทางใหมที่ดีกวาในการกระทําสิ่งตางๆ เพื่อนํามาเปนโอกาสนําไปสูความสําเร็จ โดยผูนําจะ
ตองแสวงหาโอกาสที่ทาทายในการเปลี่ยนแปลง มีทักษะและความสามารถในการปฏิบัติความ  



 
  49 
 
ทาทายใหเกิดความเจริญกาวหนาในองคการรวมทั้งผูนําจะตองมีจิตใจที่แข็งแกรง กลาทดลอง 
กลาเสี่ยง หาแนวทางในการริเร่ิมในการปฏิบัติตางๆ เพื่อปรับปรุงงานของตนเอง  

2. การมีแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวม (Inspiring a shared vision) หมาย
ถึง การที่ผูนํามีความกระตือรือรน สามารถระบุพันธกิจ และเปาหมาย พรอมใหผูตามมีสวนรวม
ในวิสัยทัศนที่กําหนดขึ้น โดยผูนําจะตองสามารถจินตนาการและปรับปรุงภาพอนาคตขององค
การ  รวมทั้งแสวงหาแนวรวมในวสิัยทัศนดวยคานิยม ผลประโยชน ความหวังและความฝนรวม
กัน  

3. การทําใหผูอ่ืนไดแสดงความสามารถ (Enabling other to act) หมายถึง การที่
ผูนํามีการสงเสริม ชวยเหลือผูรวมงานในการสรางทีม เสริมสรางอํานาจใหผูรวมงานใหมีสวนรวม
ในงาน ใหมีความรูสึกวาเปนผูมีความสามารถ  

4. การทําตนเปนแบบอยาง (Modeling the way) หมายถึง การที่ผูนําปฏิบัติตัว
เปนแบบอยางแกผูตาม มีคานิยมและมาตรฐานอยางชัดเจน มีความคงเสนคงวาและชัดเจนใน
หลักการตางๆ เพื่อเปนแบบอยางแกผูรวมงาน  

5. การเสริมสรางกําลังใจ (Encouraging the heart) หมายถึง การที่ผูนําใหการ
สนับสนุนกระตุนใหกําลังใจแกผูรวมงาน ยกยองชมเชยในความพยายาม และฉลองความสําเร็จ
ใหกับผูตาม  

ร็อบบินส (Robbins, 1996) และศิริวรรณ และคณะ (2541) กลาววา ผูบริหารและ   
ผูนําทีมมีความสําคัญตอการสรางบรรยากาศแหงความเชื่อถือไววางใจในทีมงาน ดังนั้น ผูบริหาร
และผูนําควรปฏิบัติดังนี้ 

1. ในการทํางานตองสาธิตใหเห็นวาทานทํางานใหผูอ่ืนเทาๆกับทําใหตนเอง 
(Demonstrate you’ re working for other’s as well as your own)  

2. ทํางานเปนทีม (Be a team player) 
3. ฝกฝนใหเปนคนเปดเผย (Practice openness) 
4. มีความยุติธรรม (Fairness) 
5. พูดตรงความรูสึกของตนเอง (Speak your feeling) 
6. แสดงความคงเสนคงวาในคุณคาอันเปนพื้นฐานซึ่งจะนําไปสูการตัดสินใจ 

(Show consistency in the basic values that guide your decision making) 
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7. รักษาความเชื่อมั่นไว (Maintain confidence) 
8. แสดงใหเห็นถึงความสามารถ (Demonstrate competence) 
 
แจ็คสัน และฟริกอน (Jackson & Frigon, 1996)   ผูตามปรารถนาใหผูนํามีความ  

ซื่อสัตย คาดการณอนาคตขององคการ มีความสามารถ และสรางแรงบันดาลใจ ผูนําที่จะสราง
บรรยากาศของความไววางใจระหวางพนักงาน ผูบริหารและการบริหารจัดการ จะตองมีการแสดง
ภาวะผูนําซึ่งเปนพื้นฐานของผูนําที่มีประสิทธิภาพ คือ 

1. กระทําในสิ่งที่ทาทายบุคคล ระบบ และทาทายตนเองอยูเสมอ 
2. มีความเต็มใจในการเปลี่ยนแปลง 
3. จัดใหมีการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนซึ่งเปนการสรางแรงบันดาลใจ 
4. เอื้ออํานวยบุคคลอื่น 
5. ใหการนับถือ ใหเกียรติมากกวาการใชอํานาจหนาที่ส่ังการ 
6. สนับสนุนดวยการเสริมแรงทางบวก 

 

ชอว (Shaw, 1997)  กลาววา  การแสดงภาวะผูนําที่จะสรางความไววางใจใน     
องคการมีการปฏิบัติดังนี้     

1. การเปนบุคคลแบบอยางที่มีพฤติกรรมนาเชื่อถือ   
2. การสรางกลุมผูนําใหมีความนาเชื่อถือ   
3. การพัฒนาการปฏิบัติขององคการ 

 

กลาวโดยสรุป การแสดงภาวะผูนําเปนกระบวนการที่ละเอียดออนของผูนําใน      
องคการ รวมทั้งตองมีความเขาใจการพัฒนาความไววางใจ ที่สงผลตอความสัมพันธของมนุษย
และผลลัพธใหเกิดขึ้น สิ่งสําคัญที่ผูนําขององคการจะใหประโยชนตอการสรางความไววางใจ คือ 
จะตองลดความกลัวของผูปฏิบัติงาน ดวยการสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานเขามามีสวนรวมในการ
ปฏิบัติงานการเปนแบบอยางที่ดี มีการพัฒนาตนเองใหทันตอการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว  นอกจาก
นี้จะตองเปนบุคคลที่สรางสรรคการเปลี่ยนแปลง  พัฒนางานในองคการใหกาวหนา  ซึ่งจะทําให  
ผูตามเกิดความศรัทธา เชื่อถือ และไววางใจผูนําขององคการวามีความสามารถในการทําให    
องคการประสบผลสําเร็จ  ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชแนวคิดการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางาน
การพยาบาลตามแนวคิดของชอว (Shaw, 1997)  ซึ่งประกอบดวย  1)  การเปนบุคคลแบบอยางที่
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มีพฤติกรรมนาเชื่อถือ  2)  การสรางกลุมผูนําใหมีความนาเชื่อถือ  3)  การพัฒนาการปฏิบัติของ
องคการ 

 
4. การออกแบบองคการ 

4.1 ความหมายของการออกแบบองคการ 

ราซมูซซู (Rasmusseu, 1991) กลาววา การออกแบบองคการ หมายถึง การที่บุคคล
มารวมกันทํางานเพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนขององคการซึ่งไดสรางการปฏิบัติ ระบบวัด ระเบียบ ความ
มั่นคง หรือความเครงครัดไดเปนอยางดี 

แน็ดเลอร เจอรสไตน และชอว (Nadler, Gerstein & Shaw, 1992) กลาววา การออก
แบบองคการ หมายถึง ศิลปในการกําหนดชองวางขององคการตามที่มนุษยตองการ และปรารถนา 
ซึ่งขึ้นกับส่ิงที่จะกําหนดคํานิยามนี้ประกอบดวย 3 มิติ ไดแก 

1. พฤติกรรมที่บุคคลปฏิบัติ 
2. การสรางโอกาสในการปฏิบัติ ซึ่งเรียกกันวา การเสริมสรางพลังอํานาจ 
3. การสรางขอจํากัดในการปฏิบัติ 

อีแวนเชอรวิช และแมธธีสัน (Ivancevich & Matteson, 1996) กลาววา การออก
แบบองคการ หมายถึง  องคประกอบขององคการ 4 ประการ ที่ตองอยูในรายละเอียดของการ
ทํางานเพื่อใหองคการประสบผลสําเร็จในระยะยาว องคประกอบ 4 ประการ ไดแก 

1. งาน หมายถึง การที่องคการ และสวนตางๆ ขององคการใหรายละเอียด      
พื้นฐานของงานที่มีความสําคัญในองคการ 

2. บุคคล หมายถึง รายละเอียดคุณลักษณะของบุคลากร 
3. รูปแบบองคการอยางเปนทางการ หมายถึง รายละเอียดของโครงสราง 

กระบวนการ และวิธีการปฏิบัติที่สรางขึ้นเพื่อใหบุคคลมีพื้นฐานในการปฏิบัติงาน 
4. รูปแบบองคการอยางไมเปนทางการ หมายถึง เปนการจัดการที่คํานึงถึง   

โครงสรางกระบวนการ และความสัมพันธ 

บริคลีย สมิธ และซิมเมอรแมน (Brickley, Smith & Zimmerman, 1997) กลาววา 
การออกแบบองคการ หมายถึง องคประกอบที่สําคัญขององคการ 3 ประการ ไดแก 
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1. สิทธิ์ตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย ใหกระทําการตัดสินใจภายในองคการ 
2. วิธีการตางๆ ในการใหรางวัลบุคคล 
3. โครงสรางของระบบที่ประเมินการปฏิบัติงานของบุคคลและหนวยงาน 

ชอว (Shaw, 1997) กลาววา การออกแบบองคการ หมายถึง การออกแบบ การจัด
การโครงสราง และกระบวนการขององคการอยางเปนทางการ ซึ่งมีอิทธิพลตอวิธีการที่กลุมปฏิบัติ 

จากคํานิยามสรุปไดวา การออกแบบองคการ หมายถึง การออกแบบ และการจัดการ
โครงสราง และกระบวนการขององคการอยางเปนทางการในการกาํหนดรูปแบบความสัมพันธของ
บุคลากร 

 
4.2 แนวคิดของการออกแบบองคการ 

จากคํานิยามของการออกแบบองคการ จะตองเรียนรูลักษณะการออกแบบทาง   
กายภาพ ซึ่งชวยใหการออกแบบองคการมีประสิทธิภาพ และลักษณะการออกแบบในการนําไป
ประยุกตใช จะตองคํานึงถึงลักษณะของการออกแบบองคการ  และมีนักวิชาการหลายทานไดให
แนวคิดการออกแบบองคการในบริบทที่แตกตางกัน  ดังนี้ 

 
เจอรสไตน (Gerstein, 1992) กลาววา ในการออกแบบองคการตองมีการออกแบบ

โครงสรางที่เปนทางการ และไมเปนทางการ การออกแบบโครงสรางอยางเปนทางการ ผูออกแบบ
มักออกแบบทางดานกายภาพในการกําหนดรูปแบบขอมูลขาวสาร แบบแผนการดําเนินงาน และ
การตัดสินใจ รวมทั้งขอมูลขาวสารที่เปนความรู และความเชี่ยวชาญขององคการ มีระบบการไหล
ของขอมูลขาวสารทั่วทั้งองคการ ในสภาพการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว การกําหนดรูปแบบขอมูล
ขาวสารมีความสําคัญมากในดานของการออกแบบองคการ  

ปจจัยสําคัญในการสรางรูปแบบที่มีประสิทธิภาพ 4 ปจจัย ดังนี้ 
1. ความสําคัญของวัตถุประสงค หมายถึง การออกแบบหลักการที่เปนรูปแบบ

ตามหนาที่ 
2. การออกแบบที่เหมาะสม หมายถึง การมีรูปแบบในการออกแบบโครงสรางให

บรรลุวิสัยทัศนที่กําหนด 
3. สามารถนําปจจัยทางโครงสรางเปนเครื่องมือทางการออกแบบเปนผลสําเร็จ 
4. มีประโยชนตอการใชเทคโนโลยี 
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แมนเฟร็ด และ เดอ ไวรซ (Manfred & De Vrices, 1998) กลาววา การออกแบบ  
องคการ เปนแนวคิดใหมของการสรางรูปแบบองคการที่ควรจะเปนตามวิสัยทัศนที่ตองการใน
อนาคต เพื่อใหองคการมีประสิทธิภาพมากขึ้น ผูนําที่จะสรางการออกแบบองคการจะตองมีศรัทธา
แรงกลา และความมุงมั่นที่จะสรางแรงบันดาลใจใหบุคคลมารวมกันออกแบบองคการ โดยมีบท
บาทเปนสถาปนิก และเปนผูนําที่ใหแนวทางในการจูงใจ 

ผูนําเปนสถาปนิก (Learder As Architects) 

ผูนําที่ดํารงตําแหนงขององคการ มีบทบาทเปนสถาปนิกในการออกแบบเพื่อเปนแรง
บันดาลใจ  โดยมีหลักในการออกแบบ ดังนี้ 

1. การกระจายอํานาจและมีอิสระในการปฏิบัติงาน เปนการออกแบบที่สราง
สรรคและสรางบรรยากาศ เพื่อใหผลการดําเนินงานมีประสิทธิภาพ สรางความตระหนักในการเปน
เจ าของ  (Ownership) โดยให ผู ป ฏิบั ติ งานระดับล างมี อํ านาจหน าที่   ความรับ ผิดชอบ 
(Responsibility) และตระหนักถึงภาระหนาที่ที่รับผิดชอบ  (Accountability)   เมื่อบุคคลตระหนัก
ในการเปนเจาของจะรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ และมีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงาน 

2. โครงสรางองคการมีรูปแบบเรียบงาย ชวยลดโอกาสที่จะเกิดความสับสนใน
สายการบังคับบัญชาที่ตัดสินใจ องคการที่ผลการดําเนินงานมีประสิทธิภาพขึ้นอยูกับทีมที่สามารถ
จัดการดวยตนเอง (Self-managed team)  บุคคลจะตองกระตือรือรนที่จะเรียนรู เรียนรูวิธีที่จะ
ปรับตัว ซึ่งตองเอาใจใสอยางมากในกระบวนการคัดเลือก 

3. การสรางบรรยากาศเพื่อใหผลการดําเนินงานมีประสิทธิภาพนั้น ใชแนวคิด
ของการรวมหนวยงานเล็กๆ ที่ดีเขาดวยกัน โดยโครงสรางองคการมีลักษณะแบนราบ (Flat 
structure) สนับสนุนการสื่อสารระดับเดียวกันมากกวาการสื่อสารแนวดิ่ง มีโครงสรางที่เปนเครือ
ขายเอื้ออํานวยความสะดวกในกระบวนการตัดสินใจ และใชผลการดําเนินงานเปนตัวชี้วัด 

4. กระบวนการทางสังคม  เพื่อที่จะใหเปนองคการที่ดึงดูดใจ จําเปนตองมีการคัด
สรรบุคคลใหมที่มีศักยภาพ มีการกําหนดภาระหนาที่และความรับผิดชอบ การยินยอมเมื่อกระทํา
ความผิด มีการใหขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และมีระบบรางวัลตามความสามารถที่
สนับสนุน ชวยเหลือองคการ 

5. สรางบรรยากาศของการริเร่ิม  โดยสนับสนุนโครงการพื้นฐาน และโครงการ
ใหม มีการทดลองที่เปนความคิดใหม 



 
  54 
 

6. สรางบุคคลใหตระหนักถึงการควบคุม  หากบุคคลตระหนักวามีการควบคุม
เทานั้น บุคคลสามารถทําหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดความรูสึกของการชวยเหลือ 

7. มุงที่ลูกคาเปนจุดศูนยกลาง โดยมีปรัชญาการดําเนินงานที่เห็นความสําคัญ
ของลูกคา ใหบริการที่ดีแกลูกคา และมีการปรับปรุงเมื่อไดรับขอมูลปอนกลับ  

8. ความรวดเร็ว  มีการบริหารจัดการดวยความรวดเร็ว เนื่องจากวาวงจรชีวิตของ
ผลิตภัณฑที่กําลังเติบโตนั้นสั้น ขณะที่การตลาดมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

9. การดํารงระบบขอมูลขาวสาร องคการประกอบดวยหนวยงานเล็กที่ปกครอง
ตนเอง มีการแบงเปนแผนกตางๆ และมีการกระจายอํานาจนั้น ขอมูลขาวสาร และเทคโนโลยีทัน
สมัยเปนแรงผลักดันในการทํางานรวมกันไดเปนอยางดี 

10. การกําหนดคานิยมรวม เปนปจจัยที่สนับสนุนใหเกิดการยึดเหนี่ยวของกลุม 
องคการจะตองมีการกําหนดคานิยมรวม ที่จะยึดถือเปนหลักการปฏิบัติงาน และในการคัดสรร
บุคลากรใหมเขามาปฏิบัติงาน จะตองมีคานิยม และประพฤติตามคานิยมเดียวกับองคการ นอก
จากนี้องคการตองมีคานิยมที่สนันสนุนใหบุคคลพูดความในใจไดอยางตรงไปตรงมา และ        
องคประกอบสําคัญที่จะสนับสนุนใหบุคคลพูดความในใจนั้น คือ ความไววางใจ ดังนั้น ในการติด
ตอส่ือสารจะตองสนใจรับฟง เห็นความสําคัญ  รวมทั้งสนับสนุนใหมีนโยบายที่ เขาถึงได        
(Open door policy) 

ผูนําเปนผูที่ใหแนวทางในการจูงใจ 

ในการออกแบบองคการ ผูนําจะตองมีบทบาทเปนผูนาํเชิงบารมีไดดีเทากับมีบทบาท
เปนสถาปนิก และบทบาทการเปนผูนําเชิงบารมีจะตองทําสิ่งสําคัญ 3 ประการ คือ  

1. การมีวิสัยทัศน ผูนําจะตองมีวิสัยทัศน และสื่อสารวิสัยทัศนไดอยางชัดเจน 
ดวยการกําหนดทิศทางขององคการ และมีความมุงมั่นที่จะสรางวิธีการตามทิศทางที่ไดกําหนดไว 
โดยใหสมาชิกทุกคนในองคการมีสวนรวม และสรางความประทับใจในการบริหารจัดการ 

2. การเสริมสรางพลังอํานาจ   การเสริมสรางพลังอํานาจทําใหองคการมี
สมรรถนะการผลิตเพิ่มมากขึ้น ผูนําจะตองกําหนดความคาดหวังเกี่ยวกับผลการดําเนินงานที่มี
ประสิทธิภาพ และแสดงออกถึงความเชื่อมั่นในผูบริหาร ผูบริหารจะรูวาผูนํามีความคาดหวังสูงนั้น
เพื่อจูงใจบุคคลใหมีความสามารถที่จะดําเนินงาน 
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3. การใหพลัง  ผูนําตระหนักถึงความสําคัญของสัมพันธภาพระหวางบุคคล และ
ทักษะการติดตอทางวัฒนธรรมในองคการ  

 
อิแวนเชอวิช และแมธธีสัน (Ivancevich & Matteson, 1996) กลาววา การออกแบบ

องคการที่สรางใหผลการดําเนินงานขององคการมีประสิทธิภาพ ไดแก  

1. การออกแบบมุงที่ลูกคา  การออกแบบควรเริ่มตนจากภายนอกองคการ การ
เร่ิมตนที่ลูกคา และความตองการของลูกคาจะทําใหยอนกลับมาที่งาน และกระบวนการของ    
องคการ โดยมีจุดประสงคหลักเพื่อกําหนดใหบุคคลทํางานรวมกนั เพื่อมอบผลิตภัณฑและบริการ
ตามที่ลูกคาตองการในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง 

2. หนวยงานตางๆ  ได รับพลังอํานาจ  และมี อิสระในการปกครองตนเอง       
หนวยงานขององคการควรไดรับการออกแบบทั้งหมดอยางสมบูรณ  โดยมีจุดมุงหมายเพื่อให     
ภายในแตละหนวยงานมีอิสระมากที่สุด และมีการพึ่งพาอาศัยระหวางหนวย ซึ่งจะทําใหมีความ
สัมพันธกันมากขึ้น 

3. มีทิศทางและจุดมุงหมายที่ชัดเจน  ผลลัพธที่ตองการมีความชัดเจน และยอม
รับแนวทางที่ใชวัดผลการปฏิบัติงาน 

4. การควบคุมแหลงของความแปรปรวน  กระบวนการทํางานและหนวยงาน  
ควรไดรับการออกแบบที่สามารถสืบคนแหลงความแปรปรวน 

5. การบูรณาการเทคโนโลยีและสังคม  

6. การไหลของขอมูลขาวสารที่สามารถเขาถึงได  หนวยงานที่มีการปกครองอยาง
อิสระจําเปนตองไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับผลการดําเนินงาน  และกระบวนการปฏิบัติงาน 

7. เพิ่มคุณคาและแบงปนงาน การทํางานที่กวางมากขึ้นจะทําใหแตละบุคคลมี
อิสระในตนเอง มีการเรียนรู และมีแรงจูงใจภายใน ความสามารถของแตละหนวยงานมีโอกาสเพิ่ม
ข้ึน เมื่อบุคคลสามารถที่จะมีสวนรวมในการออกแบบ และการบริหารจัดการในกระบวนการ       
ทั้งหมด 

8. การปฏิบัติการพัฒนาบุคลากรในการเสริมสรางอํานาจ  การเสริมสรางอํานาจ
ในหนวยงานตางๆ เชน การคัดเลือกพนักงานที่มีการควบคุมเฉพาะที่ การใหรางวัลตามความรูและ
ทักษะ  การใหขอมูลปอนกลับ 
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9. การเสริมสรางอํานาจโครงสรางการบริหาร กระบวนการ และวัฒนธรรม เพื่อ
ใหหนวยงานมีอิสระในตนเอง 

10. ความสามารถที่จะสรางรูปแบบใหม  องคการควรไดรับการออกแบบตามที่
คาดการณลวงหนา และตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว 
   

  ชอว (Shaw, 1997)  กลาววา  การออกแบบองคการที่จะสรางความไววางใจใน     
องคการมีการปฏิบัติดังนี้  

1. การสงเสริมเปาหมายการดําเนินงานอยางจริงจัง 
2. การพัฒนาความรับผิดชอบการปฏิบัติงานใหไปในทางเดียวกัน  
3. การสรางโครงสรางองคการใหมีความเปนเจาขององคการอยูในระดับสูง  
4. การทําใหมั่นใจวาทุกระดับมีความสามารถระดับสูง  
5. การดํารงระบบการแบงปนขอมูลขาวสาร  
6. การใชกลยุทธในการควบคุมใหเครงครัดนอยลง 

  บารเล็ต และโควแซล (Bartlett & Ghoshal, 1998) กลาววา  การบริหารจัดการรูป
แบบใหมขององคการ ผูนําองคการจะตองมีความนาเชื่อถือ โดยมีความสามารถในการบริหารจัด
การใหมีลักษณะสําคัญ 5 ประการ คือ  1) สามารถในการเขาใจ  2) สามารถในการผลักดัน        
3) สามารถสรางความไววางใจ  4)  ทําใหสังคมมีความรูความสามารถ  5)  ความสามารถในการ
หยั่งรู  ดวยการบริหารจัดการ ดังนี้  

1. การคัดเลือกเพื่อใหไดคุณสมบัติที่เหมาะสม (Selecting for embedded 
traits) เนื่องจากคุณลักษณะภายในของบุคคลมีความสําคัญกวาประสบการณที่ไดมา ซึ่งใชเปน
การกําหนดคุณสมบัติในการคัดเลือกจึงใหความสําคัญในเรื่องของทัศนคติ คุณสมบัติเฉพาะและ
คานิยม  เพื่อใหแตละตําแหนงประสบผลสําเร็จ  

2. การฝกอบรมเพื่อใหไดความรู (Training for knowledge acquisition)  การฝก
อบรมและการพัฒนามีประสิทธิภาพมากกวาการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ คานิยม และคุณลักษณะ
ของบุคคล การบริหารจัดการควรเริ่มตนดวยการประเมินอาชีพ (Early career assessment) การ
ตระเตรียมบุคคลใหมีโอกาสกาวหนาในอาชีพ การพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง โดยจัดใหมีการ
ฝกอบรมการทํางาน การสัมมนา และสนับสนุนในการเขารวมโครงการศึกษาจากภายนอกองคการ 
รวมทั้งจัดหาแหลงทรัพยากร  และสนับสนุนใหมีการริเร่ิม  
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3. การฝกสอนเพื่อใหมีความเชี่ยวชาญ (Coaching for skill mastery)  บทบาท
การบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ คือการฝกสอนและสนับสนุนบุคคลที่ไดรับการคัดเลือกดวยการ
จัดหาแหลงทรัพยากร ใหการเสริมแรงและแนวทางพัฒนาบุคคลใหมีความสามารถ สรางแรง   
ผลักดันเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดตามวัตถุประสงคขององคการ โดยใหความยืดหยุน  และเสริม
สรางพลังอํานาจ รวมทั้งสรางแรงกระตุน และสภาพแวดลอมในงานตามความตองการของ
บุคลากร และบุคคลจะตระหนักวาผูบริหารพัฒนาคานิยมขององคการ  ทําใหมีความรวมมือ และ
ความไววางใจในองคการ  
 
  กลาวโดยสรุป แนวคิดการออกแบบองคการเปนแนวคิดที่สามารถเอื้ออํานวยให   
องคการบรรลุเปาหมายได เนื่องจากเปนวิธีการบริหารจัดการที่เปนคานิยม และบรรทัดฐาน เพื่อให
บุคคลและกลุมปฏิบัติอยางมีความหมาย และเปนโครงสรางที่ทําใหเกิดความสัมพันธภายใน   
องคการ ซึ่งเปนแนวทางในการนําไปสูวิสัยทัศนขององคการไดอยางเหมาะสม และมีลักษณะ
เฉพาะ  ดังนั้นผูบริหารองคการจะตองเปนผูเชี่ยวชาญ ผูออกแบบ จิตรกร และเผชิญกับส่ิงทาทาย
ในการสรางสรรคกระบวนการขององคการอยางเปนทางการ ดวยการใหผูปฏิบัติงานสรางวัตถุ
ประสงครวมกันเพื่อทําใหองคการบรรลุผลสําเร็จ มีการประเมินและปรับเปลี่ยนการปฏิบัติตางๆ 
ตามความตองการของบุคลากร  ซึ่งสงผลใหบุคลากรมีความเขาใจ และยอมรับระบบการดําเนิน
งานขององคการ ซึ่งเปนการเพิ่มพูนความไววางใจในองคการ  และในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดใชแนว
คิดการออกแบบองคการของชอว ( Shaw, 1997) มาใชในการศึกษาครั้งนี้ ซึ่งประกอบดวย  1) 
การสงเสริมเปาหมายการดําเนินงานอยางจริงจัง  2) การพฒันาความรับผิดชอบการปฏิบัติงานให
ไปในทางเดียวกัน  3)  การสรางโครงสรางองคการใหมีความเปนเจาขององคการอยูในระดับสูง  4)  
การทําใหมั่นใจวาทุกระดับมีความสามารถระดับสูง  5)  การดํารงระบบการแบงปนขอมูลขาวสาร  
6)  การใชกลยุทธในการควบคุมใหเครงครัดนอยลง 
 
5. วัฒนธรรมองคการ 

5.1 ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 

 นักวิชาการไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการไวหลากหลายตามพื้นฐาน และ
ทัศนะของนักวิชาการแตละทาน ซึ่งผูวิจัยรวบรวมไวดังตอไปนี้ 
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เกียรซ (Geertz, 1973) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง การถายทอดแบบแผน
ที่มีความหมายที่รวบรวมไวในรูปของสัญลักษณ แนวคิดตางๆ ของระบบที่แสดงออกในรูปแบบที่
เปนสัญลักษณดวยการติดตอส่ือสาร และการพัฒนาความรู และทัศนคติที่ใหประโยชน 

ดีล และเคนเนดี (Deal & Kennedy, 1982) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง 
วิถีทางที่จะทําสิ่งตางๆ ในบริเวณที่ตนเองดํารงชีวิตอยู 

คุก และลาฟเฟอตี้ (Cooke & Lafferty 1989) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง 
บรรทดัฐาน และสิ่งที่เปนความคาดหวังขององคการ 

ฮอฟสตีด (Hofstede, 1991) กลาววา วัฒนธรรมองคการ เปนรูปแบบความรูสึกนึก
คิดของสมาชิกในองคการที่ใชกําหนดความแตกตางของสมาชิกในแตละองคการ 

ชายน (Schein, 1992) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง แบบแผนของคติฐาน
เบื้องตน (A Pattern of basic assumption) ที่เกิดขึ้น คนพบหรือพัฒนาขึ้นโดยสมาชิกภายในกลุม 
เปนการเรียนรูในการแกไขปญหา เพื่อการปรับตัวเขากับส่ิงแวดลอมภายนอก และการบูรณาการ
ภายในกลุม โดยการพิจารณาเปนคานิยม และถายทอดไปสูสมาชิกใหมใหเปนวิถีทางที่ถูกตองใน
การรับรู การคิดและความรูสึกที่สัมพันธกันปญหาเหลานั้น 

ชอว (Shaw, 1997) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ลักษณะที่ไมเปนทางการ
ในการดําเนินชีวิตองคการซึ่งมีผลกระทบทําใหกลุมบรรลุผลสําเร็จ 

ดาฟท (Daft, 1998) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง การที่สมาชิกในองคการ
รวมกันกําหนดคานิยม แนวทางที่เปนความเชื่อ ความเขาใจ และวิธีการตางๆ ที่เกี่ยวกับความคิด
และเปนสิ่งที่ถูกตองที่จะถายทอดไปยังสมาชิกใหม 

แบล็ค และพอรเตอร (Black & Porter, 2000) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง 
การเรียนรูเกี่ยวกับขอตกลงเบื้องตน (Assumptions) คานิยม และพฤติกรรม ซึ่งไดยอมรับกันวา
เปนสิ่งที่ทําใหองคการไดรับความสําเร็จ และสมาชิกที่เขาใหมจะตองยึดถือปฏิบัติ 
 
  โดยสรุป   วัฒนธรรมองคการ หมายถึง  ลักษณะที่ไมเปนทางการในการดําเนินชีวิต 
องคการที่เกี่ยวกับคานิยม  แนวทางปฏิบัติและบรรทัดฐานซึ่งมีผลกระทบตอความสําเร็จของกลุม 
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5.2 แนวคิดของวัฒนธรรมองคการ 

โดยธรรมชาติของมนุษยนั้นจะตองมีความสัมพันธพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน มีการอยู
รวมกันเปนหมูเปนพวก มีภาษาพูดเดียวกัน มีขนบธรรมเนียมประเพณี และการประพฤติปฏิบัติตอ
ระเบียบแบบแผน และกฎเกณฑตางๆ ของสังคมในแนวเดียวกัน สวนประกอบของสังคมนี้เรียกวา 
วัฒนธรรม และในฐานะที่องคการเปนระบบของสังคม การรวมตัวของบุคลากรในองคการยอม   
กอใหเกิดวัฒนธรรมภายในองคการที่มีเอกลักษณเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและแตกตางจากองคการ
อ่ืน องคการที่มีพลังทางวัฒนธรรมที่จะผลักดันใหบุคลากรเกิดความเชื่อไปในแนวเดียวกัน           
มีคานิยมที่สอดคลองไปในแนวเดียวกับจุดมุงหมายขององคการนั้น จะเปนองคการที่ไดรับความ        
ไววางใจ และประสบผลสําเร็จ มีนักวิชาการหลายทานไดใหแนวคิดวัฒนธรรมองคการในบริบทที่
แตกตางกัน ดังนี้ 

เมเยอรสัน และมารติน (Meyerson & Martin, 1987) ไดศึกษารูปแบบความแตกตาง
ของวัฒนธรรมองคการ และการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม และพบวาในแตละองคการมี 3 ลักษณะ
ไดแก 

1. การประสมประสาน (Integration) หมายถึง วัฒนธรรมที่มีเอกลักษณเปน   
อันหนึ่งอันเดียวกัน 

2. มีความแตกตาง (Differentiation) หมายถึง วัฒนธรรมที่มีความหลากหลาย 
3. มีความไมแนชัด (Ambiguity) หมายถึง วัฒนธรรมที่ไมแสดงถึงสิ่งที่มีอยู 

มารติน (Martin, 1992) กลาววา สิ่งที่แสดงถึงความแตกตางในการคิดเกี่ยวกับ  
วัฒนธรรม องคการนั้น เนื่องจากมีส่ิงที่เกิดขึ้นพรอมกันในเวลาเดียวกัน 3 ประการ แตละองคการ
จะมีสายความคิดในการปฏิบัติแตกตางกัน การที่บุคคลจะเขารวมในองคการนั้นขึ้นอยูกับเร่ืองนั้น
เปนเรื่องที่ตนสนใจ และสถานการณในขณะนั้นเปนสิ่งสําคัญ 

อัลดริกซ (Aldrich, 1999) กลาววา  องคการที่มีความสอดคลองดุจดังเปนสวนหนึ่ง
ของผลลัพธที่ไดรับจากวิวัฒนาการของวัฒนธรรมองคการ โดยวัฒนธรรมองคการมีรูปแบบที่แตก
ตางกันนั้นเนื่องมาจากการมองภาพขององคการ และในแตละองคการมีวัฒนธรรม  3  ลักษณะ  
ไดแก   

1. ภาพของวัฒนธรรมที่มีการประสมประสาน (Integration view of culture) 
เปนลักษณะวัฒนธรรมที่มีความไววางใจในองคการ ซึ่งเนนความสอดคลองและความคิดเห็นของ
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คนสวนใหญที่มีตอองคการ เปนวัฒนธรรมองคการที่ประกอบดวยคานิยมรวม ความสอดคลอง 
และการเสริมแรงใหกับบุคคลอื่น ความสัมพันธระหวางสมาชิกตางๆ จะกอใหเกิดความรวมมือ 
และการสรางสรรค   

2. ภาพของวัฒนธรรมที่ทําใหแตกตางกัน  (Diifferentiation view of culture)  
เกิดจากการขาดความสอดคลองกันของกลุมตางๆ ในองคการ หรือขาดความเชื่อมตอกันใน   
วัฒนธรรมยอย (Subcultures) เห็นไดจากการมีเปาหมาย และคานิยมที่ไมชัดเจนซึ่งเปนไม       
ตอเนื่องที่มีอยูในวัฒนธรรมยอย  จะมีการสนับสนุนกําหนดทิศทางเฉพาะในหนวยของตนที่มุงเนน
ถึงจุดมุงหมาย การแขงขันขามกลุม ดังนั้นเปาหมายที่ไมชัดเจนจึงมาจากวัฒนธรรมยอยที่มีความ
ขัดแยง  

3. ภาพองคการที่มีความไมแนชัด (Ambigity view of culture) เปนภาพของ
วัฒนธรรมที่แสดงใหเหน็ถึงสิ่งที่มีอยูภายใน (Intrinsic) และความไมแนชัดซึ่งมีอยูในทุกวัฒนธรรม
องคการ การขาดความชัดเจน ความหมายที่หลากหลาย และความเชื่อตางๆ และผูนําที่ไมเขมแข็ง
นั้นอาจทําใหสถานการณตางๆ มีความซับซอน และเกิดความวุนวาย (Chaotic)  

 
สรุปไดวา ผูบริหารในองคการมีบทบาทที่สําคัญในการกําหนดรูปแบบวัฒนธรรม 

องคการ ผูบริหารที่ใหการสนับสนุน และเสริมแรงใหบุคลากรมีความสัมพันธกันดวยการใหมีสวน
รวมกําหนดคานิยม  บรรทัดฐาน  ผลประโยชน ความหวัง และความฝน รวมทั้งเรียนรูวิถีทางของ
องคการในการไปสูเปาหมายรวมกัน  การสรางจุดมุงหมายรวมกันนี้ บุคลากรจะรูสึกถึงการเปน
สวนหนึ่งของทีม  เกิดการยอมรับและเต็มใจที่จะทุมเทชวยเหลือองคการ  สงผลใหในองคการ      มี
วัฒนธรรมที่ประสมประสาน  มีความสอดคลอง  และเปนวัฒนธรรมที่มีความเขมแข็งอันจะนําไปสู
ความไววางใจในองคการ 
  

5.3 ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการ 
 
วัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอความไววางใจในองคการ (Doney, Cannon & 

Mullen, 1998; Whitner, Brodt, Korsgaard & Werner, 1998) และความสําเร็จของการบริหาร
รวมทั้งชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการ เนื่องจากวัฒนธรรมองคการเปนสิ่ง
กําหนดรูปแบบพฤติกรรม ความเชื่อของบุคลากร (Schein, 1992) และสรางสภาพแวดลอมที่สง
เสริม และสนับสนุนพฤติกรรมใหเกิดความเชื่อมั่นบุคลากรในองคการจะเรียนรูกระบวนการทาง
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สังคมทําใหเกิดเอกลักษณเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และเสริมสรางความยึดมั่นผูกพันของบุคคล 
และความไววางใจในองคการใหเกิดขึ้น เปนผลทําใหเกิดความรวมมือรวมใจกันในองคการมาก  
ยิ่งขึ้น นอกจากนี้วัฒนธรรมองคการยังเอื้ออํานวยใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ทําใหระบบ
มีความมั่นคงมากขึ้น สรางแรงจูงใจใหบุคลากรกระทําในสิ่งที่ถูกตอง (Alvesson, 1994)  และ
วัฒนธรรมองคการยังกอใหเกิดจิตสํานึกและกลไกในการควบคุมองคการ โดยมิตองใชระบบทาง
การบริหารควบคุมบุคลากรในองคการ ในองคการที่มีวัฒนธรรมหลากหลาย บรรทัดฐานทางสังคม 
และคานิยมที่แตกตางกันจะมีผลกระทบตอกระบวนการสรางความไววางใจ เนื่องจากวาบุคคลที่
ใหความไววางใจ (Trustor) จะใชวัฒนธรรมเปนขอมูลกระทําการตัดสินใจบุคคลที่จะไววางใจ ซึ่ง
แสดงใหเห็นวาในสังคมปจจุบันองคการที่มีวัฒนธรรมหลากหลายนั้น จะมีการสรางสัมพันธภาพ 
และดํารงสัมพันธภาพที่ใหความไววางใจแตกตางกันดวย (Doney, Cannon & Mullen, 1998) 

นอกจากนั้น  ชายน  (Schein, 1992) ยังไดกลาวถึงความสําคัญของวัฒนธรรม     
องคการในลักษณะของหนาที่ของวัฒนธรรมองคการวา วัฒนธรรมองคการจะชวยในการแกปญหา 
เพื่อความอยูรอดขององคการโดยชวยใหมีการปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอม และการบูรณาการ
ภายในองคการ สําหรับการปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอมภายนอกเพื่อความอยูรอดนั้นจะเกี่ยวของ
กับการกําหนดวิสัยทัศน พันธกจิ และกลยุทธ การกําหนดจุดมุงหมาย และแนวทางในการปฏิบัติ     
ตลอดจนการวัดประเมินผล และการปรับปรุงแกไข ซึ่งองคการจะตองเขาใจลักษณะที่แทจริงคือ       
วัฒนธรรมองคการเพื่อการปรับตัวในดานตางๆ ใหสอดคลองกับส่ิงแวดลอมภายนอกใหมีความ 
ชัดเจนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ในสวนของการบูรณาการภายในวัฒนธรรมองคการจะมีสวนในการกําหนดกรอบ   
รูปแบบการประพฤติปฏิบัติ และวิธีการดําเนินภายใน  ทั้งในสวนของภาษาและสัญลักษณ        
การเผชิญความเสี่ยง การแบงปนขอมูลขาวสาร การติดตอส่ือสารที่เปดกวาง นโยบายที่เขาถึง  
การใชอํานาจตามสถานภาพ เปนตน ซึ่งถาองคการสามารถบูรณาการภายในใหเกิดการประสม
ประสาน และมีความสอดคลองกับปรัชญา พันธกิจ และกลยุทธขององคการอยางเหมาะสมแลว  
ยอมลดปญหาความไมแนนอนตางๆ อันจะนําไปสูความไววางใจในองคการ และความอยูรอดของ
องคการตอไป 
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5.4 ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 
 

วัฒนธรรมองคการเปนองคประกอบที่สําคัญอยางหนึ่งในการดําเนินงานของแตละ
องคการ เนื่องจากเปนคานิยมรวมที่จัดเปนปจจัยเกื้อหนุนหรืออุปสรรคตอการบริหารองคการ โดย
วัฒนธรรมนั้นอาจเปนวัฒนธรรมของความกลัว หรืออาจเปนวัฒนธรรมที่มีความไววางใจ และ
สภาพแวดลอมในปจจุบันนี้จําเปนตองสรางวัฒนธรรมที่มีความไววางใจใหเกิดขึ้น 

 
จอหน (Johns, 1996) กลาววา  ผูบริหารทางการพยาบาลมีบทบาทสําคัญในการ

กําหนดรูปแบบวัฒนธรรมองคการ  สามารถเอื้ออํานวยการติดตอทางวัฒนธรรมดวยการปรบัตวัให
มีลักษณะของวัฒนธรรมบริษัท (Corporate culture) ซึ่งจะทําใหมีความสอดคลองกับสภาพแวด
ลอมในปจจุบัน  เปนองคการที่วัฒนธรรมมีความเขมแข็ง และเปนวัฒนธรรมที่มีความไววางใจอยู
ในระดับสูง ลักษณะที่สําคัญของวัฒนธรรมนี้ ไดแก 

1. การเสริมสรางพลังอํานาจ  ผูบริหารจะตองมีการเปลี่ยนแปลงธรรมชาติในการ
ทํางานใหมีความสอดคลองกับลักษณะที่เปนจริงของผูปฏิบัติงาน  ดวยการเต็มใจที่จะเสริมสราง
พลังอํานาจในวิธีตางๆ อยางมากมาย ขณะเดียวกันผูปฏิบัติงานจะตองยอมรับวาการเสริมสราง
พลังอํานาจนี้เปนสิ่งที่ทาทาย และมุงมั่นที่จะใหองคการบรรลุจดุมุงหมาย 

2. ความยึดมั่นผูกพันและความรวมมือ ผูบริหารจะตองสนับสนุน และใหความ
ชวยเหลือผูปฏิบัติงานใหสามารถเจริญเติบโตและพัฒนาได 

3. ชวงเวลาการดื่มน้ําผึ้งพระจันทร และสังคมที่มีคา  ซึ่งเปนชวงเวลาที่มีลักษณะ
ของความสัมพันธในสังคม ซึ่งแตละบุคคลมีความไววางใจบุคคลอื่น และเชื่อวาบุคคลนั้นสามารถ
ทําใหผลลัพธที่ปรารถนาบรรลุผลสําเร็จ 

4. องคการแบบไมเปนทางการ และจัดการในภาวะวิกฤติ หมายถึง สัมพันธภาพ
เครือขายทางสังคมที่มากขึ้น และมีความรวมมือที่จะจัดการในสถานการณที่วิกฤติไดเปนอยางดี 

5. การจับคูขามเขตองคการ มีการสรางเครือขายขามเขตองคการในหลายๆ     
รูปแบบ เชน การรวมลงทุน (Joint ventures) การวาจางผูอ่ืนแทน (Outsourcing)  

6. การติดตอสื่อสารและความนาเชื่อถือ  วัฒนธรรมที่มีการสงเสริมใหมีการ     
ติดตอส่ือสารอยางเปดเผย รวมทั้งการสื่อสารปรัชญา พันธกิจ และจุดมุงหมายขององคการใหมี
ความชัดเจน ถูกตองนั้นจะทําใหองคการมีความนาเชื่อถือ  
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7. ความเสี่ยง นวัตกรรม และความรูสึกเปนเจาขององคการ องคการที่ประสบผล
สําเร็จจะเต็มใจสนับสนุนผูปกิบัติงานที่จะเผชิญความเสี่ยง และยอมรับความผิดพลาดที่อาจ         
เกิดขึ้น 

ชอว (Shaw, 1997) กลาววา  ลักษณะวัฒนธรรมองคการที่สรางความไววางใจใน
องคการโดย  มีลักษณะดังนี้ 

1. การพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน และแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นเกี่ยวกับความเปนจริง
ในการแขงขัน 

2. การดําเนินชีวิตดวยความรูสึกถึงคานิยมและหลักการปฏิบัติอยางแทจริง 
3. การสรางความคุนเคยขามระดับและกลุม 
4. การสงเสริมวัฒนธรรมในการเผชิญความเสี่ยงและการทดลองสิ่งใหม 
5. การสรางสัญลักษณที่เปนพลังขององคการ 
 
กลาวโดยสรุป วัฒนธรรมองคการเปนองคประกอบสําคัญที่จะสรางความไววางใจใน

องคการ กลาวคือ ถาองคการใดมีลักษณะของวัฒนธรรมองคการที่สงเสริมความสัมพันธของแตละ
บุคคล และองคการดําเนินการปฏิบัติสรางความสัมพันธกับบุคลากรทุกระดับในองคการ รวมทั้ง
คํานึงถึงเหตุและผลที่จะใหบุคลากรมีสวนเขารวมในการดําเนินงานขององคการโดยผูบริหารใน
องคการพยาบาล และบุคลากรทุกคนสรางจุดมุงหมายรวมกันโดยแสดงถึงความเชื่อ และคานิยมที่
เปนความคาดหวังอยางชัดเจนเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคล กระบวนการดําเนินงานและโครง
สรางขององคการและรวมกันรับรูเกี่ยวกับความเปนจริงขององคการ ทําใหเกิดเอกลักษณเปนอัน
หนึ่งอันเดียวกันของบุคลากรในองคการ และเอกลักษณที่ไดนี้จะนําไปสูพันธกิจขององคการ การ
สรางจุดมุงหมายรวมกันนี้จะเกิดการยอมรับ มีการตระหนักถึงภาระหนาที่ กอใหเกิดความ          
ไววางใจ และความรวมมือในการปฏิบัติงาน 

ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยสรางกรอบแนวคิดวัฒนธรรมองคการของชอว (Shaw, 
1997) ซึ่งประกอบดวย  1) การพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน  และแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นเกี่ยวกับความ
เปนจริงในการแขงขัน 2) การดําเนินชีวิตดวยความรูสึกถึงคานิยม และหลักการปฏิบัติอยางแทจริง  
3)  การสรางความคุนเคยขามระดับและกลุม  4)  การสงเสริมวัฒนธรรมในการเผชิญความเสี่ยง 
และการทดลองสิ่งใหม  5) การสรางสัญลักษณที่เปนพลังขององคการ 
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6. ความสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาลกับความ    

ไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว 
 
ผูนําองคการพยาบาลเปนพลังสําคัญที่จะสรางความไววางใจในองคการ อันจะสงผล

ใหการดําเนินงาน  และบุคลากรประสบผลสําเร็จทามกลางสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลง 
ความซับซอนและการแขงขัน โดยจะตองเปนผูนําที่นาเชื่อถือ (Credibility) หรือนาไววางใจ 
(Trustworthy) ซึ่งเปนผลมาจากการกระทําและพฤติกรรมของผูนํา จากการศึกษาของคูสซ และ
โพสเนอร (Kouzes & Posner, 1995) ที่ทําการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําที่ทาทาย พบวา           
คุณลักษณะของผูนําที่นาเชื่อถือ และเต็มใจที่จะเปนผูตาม คือ ผูนําที่มีคุณลักษณะเรียงตามลําดับ
ความสําคัญดังนี้ 1) มีความซื่อสัตย มีจริยธรรม 2) มีการมองการณไกล สามารถมองภาพใน
อนาคตและมีวิสัยทัศน 3) สามารถดลบันดาลใจ กระตุนใหผูตามเกิดความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติ
งานใหมุงสูเปาหมาย 4) มีความสามารถ เชี่ยวชาญในทักษะภาวะผูนําในตนเอง และมีประวัติ   
ผลงานที่ดีเดน 

 

ชอว (Shaw, 1997) ไดสรางกรอบแนวคิดของการแสดงภาวะผูนํา แนวคิดนี้ชี้ใหเห็น
งานสําคัญที่ผูนําตองปฏิบัติ ซึ่งประกอบดวย 1) เปนบุคคลแบบอยางที่มีพฤติกรรมนาเชื่อถือ      
2) การสรางกลุมผูนําใหมีความนาเชื่อถือ 3) การพัฒนาการปฏิบัติขององคการ  

บุคลากรทางการพยาบาลตองการผูนําองคการพยาบาลที่นาเชื่อถือ เพื่อที่จะทําใหได
รับความไววางใจ โดยผูนําองคการพยาบาลจะตองทําใหองคการประสบผลสําเร็จ ความนาเชื่อถือ
เปนพื้นฐานของผูนําองคการพยาบาล ซึ่งหมายถึง หัวหนางานการพยาบาลกับบุคลากรพยาบาลที่
จะรวมกันสรางความสัมพันธ และสรางวิสัยทัศนขององคการใหมีความชัดเจน มีความสามารถที่
จะปฏิบัติงานที่มีความสําคัญใหบรรลุเปาหมาย มีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติในการพัฒนาใหบุคคล
ทุกคนในองคการใหมีลักษณะของความเปนผูนํา (Kouzes & Posner, 1993; Bergmann, 
Hurson & Russ-Eft, 1999) ดวยการปฏิบัติส่ิงสําคัญ 5 ประการ ไดแก 1) การใหโอกาสทางการ
ศึกษาดวยการใหความรู ทักษะ และแหลงทรัพยากรที่จําเปนในการปฏิบัติงาน 2) การใหทางเลือก 
ดวยการใหขอมูลขาวสารที่จําเปนในการตัดสินใจ 3) สรางบรรยากาศการเรียนรูดวยการสนับสนุน
การทดลอง การเผชิญความเสี่ยง และการเรียนรูจากความผิดพลาด 4) สรางความสนใจ ดวยการ
ใหกลยุทธในการแกไขปญหา และเปาหมายในการดําเนินงาน หากวาบุคลากรทุกคนมีความเปน 
ผูนําจะมีความรับผิดชอบตอแนวทางอนาคตขององคการ 5) สงเสริมการสื่อสารและขอมูล       
ปอนกลับดวยการแบงปนขอมูลขาวสารที่สําคัญ 
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หัวหนางานการพยาบาลที่แสดงภาวะผูนําไดอยางมีประสิทธิภาพจะทําใหองคการ
และบุคลากรพยาบาลไดผลลัพธที่มากกวาธรรมดา (Extraordiinary results) และไดผลลัพธเหนือ
ความคาดหวัง (Results beyond the ordinary) บุคลากรพยาบาลจะรับรูวา การปฏิบัติของ      
หัวหนางานการพยาบาลสรางความไววางใจในองคการพยาบาล ดังนั้นกลาวไดวาการแสดงภาวะ
ผูนําของหัวหนางานการพยาบาลมีความสัมพันธกับความไววางใจในองคการ 

 

7. ความสัมพันธระหวางการออกแบบองคการกับความไววางใจในองคการตาม    
แนวคิดของชอว 

   

  เพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้น จําเปนอยางยิ่งที่องคการพยาบาลตอง
มีรูปแบบใหม  โดยใชแนวคิดทางดานธุรกิจเปนพื้นฐานในการดําเนินงาน ผูบริหารทางการ
พยาบาลมีบทบาทเปนสถาปนิก ในการสรางผลงานเกี่ยวกับการออกแบบองคการ องคการ
พยาบาลจะตองมีความสามารถในการออกแบบ การจัดการโครงสราง และกระบวนการของ    
องคการเพื่อสรางความไววางใจในองคการ (Shaw, 1997; Manfred & De Vrices, 1998; Bartlett 
& Ghoshal, 1998)  
 

ชอว (Shaw, 1997) สรางกรอบแนวคิดการสรางความไววางใจในองคการโดยการ
ออกแบบองคการ แนวคิดนี้ชี้ใหเห็นงานสําคัญขององคการพยาบาลที่ตองปฏิบัติซึ่งประกอบดวย       
1) การสงเสริมการดําเนินงานใหเปนไปตามเปาหมายอยางจริงจัง  2)  การพัฒนาการปฏิบัติตาม
หนาที่ที่รับผิดชอบ  3)  การสรางโครงสรางองคการใหมีความรูสึกเปนเจาขององคการอยูในระดับ
สูง  4)  การทําใหมั่นใจวาทุกระดับมีความสามารถที่ยอดเยี่ยม  5)  การดํารงระบบการแบงปน   
ขอมูลขาวสาร  6)  การใชกลยุทธในการควบคุมใหเครงครัดนอยลง 

  การที่องคการพยาบาลสงเสริมการดําเนินงานใหมีเปาหมาย โดยผูบริหารทางการ
พยาบาลดําเนินการดวยการนําส่ิงที่เปนผลประโยชนของทุกคนมารวบรวมใหไดขอสรุปในการ
กําหนดคานิยม และวัตถุประสงคที่มีรวมกันนั้น เปนการสงเสริมใหมีความรวมมือ โครงสรางการ
ทํางานจะเกิดความคลองตัว บุคลากรทางการพยาบาลจะสรางความพยายามเพื่อใหถึงจุด        
มุงหมายที่มีรวมกัน และจะใหความไววางใจบุคคลอื่นโดยมีความเชื่อวา หลักการที่มีรวมกันนี้จะ
ทําใหวัตถุประสงคบรรลุเปาหมาย นอกจากนี้ การไดรับการสนับสนุนจากเครือขายตางๆ ทําใหมี
ความมั่นใจในตนเองมากขึ้น  และรูสึกถึงความผูกพัน เหลานี้  (Kouzes & Posner, 1993)           
บาดารัคคอร และเอลสเวิทธ (Badaracco & Ellsworth, 1992) ยังกลาววา วัตถุประสงคที่มีความ
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ชัดเจนจะทําใหเกิดความมุงมั่น ซึ่งมีพื้นฐานมาจากการมีวัตถุประสงค จุดมุงหมาย และการปฏิบัติ
เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน จะสรางบรรยากาศใหมีความไววางใจ 

  เมื่อองคการพยาบาลมีเปาหมายในการดําเนินงานที่ชัดเจนแลว  ผูบริหารทางการ
พยาบาลจะตองสรางมาตรฐานการปฏิบัติงาน สรางใหบุคคลเกิดความรูสึกเปนเจาขององคการ 
ดวยการใหบุคคลมีทางเลือกวิธีการที่เปนคานิยมรวมในการปฏิบัติงาน ใหแตละหนวยงานมีอิสระ
ในการปกครองตนเอง ดวยการใหอํานาจหนาที่ในแตละหนวยงาน คูสซ และโพสเนอร (Kouzes & 
Posner, 1993) กลาววา การใหบุคคลเลือกวิธีการปฏิบัติมีความสําคัญที่จะทําใหเกิดความรูสึก
เปนเจาขององคการ และทําใหไดรับความไววางใจ สอดคลองกับคํากลาวของ คราเมอร และชมา
เลนเบอรก (Kramer & Schmalenberg, 1993) ไดสรุปวา การมีอิสระในตนเอง และการเสริมสราง
พลังอํานาจเปนปจจัยทํานายที่ดีที่สุดของความไววางใจ  

  การบริหารจัดการที่จัดใหบุคลากรทางการพยาบาลไดรับขอมลูขาวสารเปนสิ่งสําคัญ 
และมีความจําเปนในการปฏิบัติงาน ขอมูลเปนศูนยรวมของความสําเร็จในบทบาทของทุกคนที่
ปฏิบัติงานในองคการ ขอมูลขาวสารจะชวยสนับสนุนการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน หากผูนําของ
องคการไมไดแจงใหบุคลากรทราบ อาจรับรูไดวาขอมูลขาวสารถูกปดบัง และเกิดความรูสึกไม
ปลอดภัย และไมไดรับความสะดวกในการปฏิบัติงาน (Kouzes & Posner, 1993) ผูบริหารทาง
การพยาบาลจําเปนตองมีการสื่อสารอยางเปดเผยกับปญหาตางๆ กอนที่ปญหาเหลานั้นจะเกิดขึ้น 
มีการเสนอขอเท็จจริง และขอมูลที่จําเปนเกี่ยวกับการดําเนินการขององคการ ซึ่งจะทําใหบุคลากร
เกิดความไววางใจสอดคลองกับ คราเมอร (Kramer, 1996) กลาววา สายการบังคับบัญชาลําดับ
ชั้น ผูบังคับบัญชามีบทบาทในการใหขอมูลตางๆ ที่จําเปนแกผูใตบังคับบัญชา และหากผูใตบังคับ
บัญชาไมไดรับขอมูล จะพิจารณาความนาไววางใจของผูบังคับบัญชา สอดคลองกับ ครีด และ
มายล (Creed & Miles, 1996) กลาววา ผูบริหารมีบทบาทสําคัญที่จะกําหนดระดับความไววางใจ 
เนื่องจากผูบริหารควบคุมการไหลเวียนของขอมูลขาวสาร นอกจากนี้ ระดับความไววางใจในองค
การขึ้นอยูกับปรัชญาบริหาร การกระทําของผูบริหาร โครงสรางตางๆ ในองคการ  ประสบการณ
จากความสัมพันธซึ่งกันและกันของผูปฏิบัติงานและผูบริหาร 

  การพัฒนาบุคลากรในองคการใหมีความสามารถพิเศษ จะทําใหองคการไดรับความ
ไววางใจ ซึ่งขึ้นอยูกับระบบขององคการในการบริหารจัดการ คูสซ และโพสเนอร (Kouzes & 
Posner, 1993) และ บารเล็ต และ โกแชล (Bartlett & Ghoshal, 1998) กลาววา การจัดการโครง
สราง และกระบวนการขององคการที่จะทําใหไดรับความไววางใจนั้น องคการจะตองมีบุคลากรที่มี
ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ โดยจะตองมีกระบวนการคัดเลือก และการวาจาง การฝกอบรม 
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และการพัฒนา การสงเสริมบุคลากรในองคการใหมีความรูและทักษะที่จะทําใหองคการสรางผล
งานที่โดดเดน 

  นอกจากนี้ การบริหารจัดการในรูปแบบขององคการใหมจําเปนตองมีการควบคุม
อยางเหมาะสม ไมเครงครัดจนเกินไป เนื่องจากบุคลากรมีอิสระในตนเองที่จะเลือกวิธีการที่ดีที่สุด
ในการปฏิบัติงาน เพื่อใหองคการประสบผลสําเร็จตามจุดมุงหมายที่ตั้งไว (Robbins, 2000) 
  
8. ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับความไววางใจในองคการตามแนวคิด

ของชอว 
 

วัฒนธรรมองคการมีความสําคัญกับความไววางใจในองคการ เนื่องจากวาบุคคลที่
ใหความไววางใจนั้นมาจากพื้นฐานของการรับรูกระบวนการสรางความไววางใจ โดยแตละ
กระบวนการขึ้นอยูกับพฤติกรรมที่ใชเปนขอตกลงเบื้องตน บรรทัดฐานทางวัฒนธรรมเปนสิ่ง     
ควบคุมการกระทําของบุคคลที่มีตอบุคคลอื่น และคานิยมทางวัฒนธรรมเปนสิ่งที่แสดงความเชื่อ
ของบุคลากรในองคการเกี่ยวกับทุกสิ่งที่ควรจะเปน จากเหตุผลดังกลาวบรรทัดฐานและคานิยม
ทางวัฒนธรรมเปนสิ่งที่เอื้ออํานวยในการนําไปประยุกตใชในแตละกระบวนการที่จะสรางความ   
ไววางใจใหเกิดขึ้น (Doney, Cannon & Mullen, 1998) นอกจากนี้วัฒนธรรมองคการเปนปจจัย
สําคัญที่ จะทําให เกิดความไววางใจในองคการอีกด วย  (Johns, 1996; Whitener, Brodt, 
Korsgaard & Werner, 1998)  

จากสภาพแวดลอมในปจจุบันที่ไมสามารถคาดการณไดนั้น หนาที่ที่สําคัญอยางหนึ่ง
ของผูบริหารทุกคนในองคการพยาบาลที่จะตองรับผิดชอบตอการเสริมสรางพัฒนาวัฒนธรรมให
เปนวัฒนธรรมที่มีความไววางใจดวยการมุงมั่นที่จะสนับสนุนการปฏิบัติที่จะสรางความสัมพันธ
และความรวมมือกับบุคลากรทุกระดับในองคการ และผลลัพธที่ไดจะทําใหความไววางใจใน    
องคการพยาบาลเพิ่มมากขึ้น องคการที่มีนโยบายการจัดการใหวัฒนธรรมองคการมีความ      
สอดคลองกับสภาพแวดลอมในปจจุบันจะกอใหเกิดผลลัพธที่ดีตอทั้งตัวบุคคล และองคการ 
(Whitney, 1996; Marshall, 2000)  

ชอว (Shaw, 1997) ไดสรางกรอบแนวคิดของการสรางความไววางใจในองคการโดย  
วัฒนธรรมองคการ แนวคิดนี้ชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของวัฒนธรรมองคการที่ประกอบดวย 

1. การพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน และแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นเกี่ยวกับความเปนจริง
ในการแขงขัน 
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2. การดําเนินชีวิตดวยความรูสึกถึงคานิยมและหลักการปฏิบัติอยางแทจริง 
3. การสรางความคุนเคยขามระดับและกลุม 
4. การสงเสริมวัฒนธรรมในการเผชิญความเสี่ยงและการทดลองสิ่งใหม 
5. การสรางสัญลักษณที่เปนพลังขององคการ 

  วัฒนธรรมองคการที่สงเสริมใหมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน ดวยการพบปะหรือ    
ติดตอกันเปนประจํานั้นจะสรางเงื่อนไขที่เปนการควบคุมอยางไมเปนทางการ และความสัมพันธที่
มีตอกันนั้นจะสรางความไววางใจใหเกิดขึ้น ( Johns, William & Stephen, 1997 อางใน Aldrich, 
1999) เนื่องจากความสัมพันธซึ่งกันและกันนั้นจะสรางความคุนเคย (Familiarity) การสรางความ
คุนเคยนั้นเปนเงื่อนไขแรกของความไววางใจ และความไววางใจเปนสิ่งเดียวเทานั้นที่เปนไปไดใน
โลกที่มีความคุนเคย (Luhmann, 1979) ความคุนเคยและความไววางใจกันนั้นเปนวิธีการที่
สมบูรณที่จะซึมซับกับความซับซอนที่จะตองเขาไปเกี่ยวของกับบุคคลหนึ่ง อยางไรก็ตามความ
สัมพันธจะไมคงที่แตจะยอมใหเปลี่ยนแปลงตามระบบทางสังคม รวมทั้งธรรมชาติ และความ
สัมพันธนี้จะดําเนินตอไปตามพื้นฐานความเปนอยูที่ไมจําเปนตองพิสูจน (Self-evident ground of 
being) และเมื่อไดรับการปฏิบัติที่มีความตั้งใจดวยการใหคําแนะนํา การชวยเหลือตลอดจน
สนับสนุนการปฏิบัติงาน หรือการดําเนินชีวิตนั้นจะทําใหความคุนเคยเขาไปเกี่ยวของกับความ   
คาดหวังที่วางใจได พึ่งพาได และความไววางใจจะมากขึ้น (Aldrich, 1999) 

องคการพยาบาลจะไดรับความไววางใจมากขึ้นหากวาองคการพยาบาลและ
บุคลากรทางการพยาบาลสรางความสัมพันธดวยการรวมกันกําหนด และมีความเขาใจรวมกันใน
ปรัชญา พันธกิจ คานิยม วัตถุประสงคและจุดมุงหมาย การสรางความพยายามรวมกันนี้จะทําให
จุดมุงหมายหรือวตถุประสงคขององคการมีความหมายอยางชัดเจน  และเกิดการยอมรับ 
(Whitney, 1996; Marshall, 2000) นอกจากนี้บุคลากรทางการพยาบาลจะตองรวมกันรับรู    
เกี่ยวกับความเปนจริงขององคการ และรวมกันกําหนดทิศทางใหแกองคการ (Marshall, 2000) 

  ในการดําเนินงานขององคการนั้น หากบุคลากรทางการพยาบาลมีพฤติกรรมที่นา   
ไววางใจซึ่งหมายถึง บุคลากรแตละบุคคลมีคานิยมที่สอดคลองกับคานิยมขององคการ มีการ 
เรียนรูทักษะใหมเพื่อสนับสนุนคานิยมและประพฤติตัวสอดคลองตามคานิยมนั้นจะเปนบุคคลที่มี
ความสามารถ และเปนบุคคลที่จะไดรับความไววางใจ เนื่องจากสะทอนถึงการมีคุณภาพ         
คุณลักษณะ และมีสัมพันธภาพไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นในการสรางความสัมพันธกับบุคคล
อ่ืนจะตองจริงใจกับคานิยม และปฏิบัติตัวสอดคลองกับคานิยมนั้นอยางแทจริง (Marshall, 2000; 
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Williams & Ferris, 2000) ซึ่งสอดคลองกับคํากลาวของฟูกูยามา (Fukuyama, 1995) กลาววา 
ความไววางใจจะมากขึ้นเมื่อชุมชนนั้นรวมกันสรางคานิยม ความคาดหวัง และมีพฤติกรรมที่สอด
คลองตามคานิยมจะเปนรูปแบบพื้นฐานของความไววางใจซึ่งกันและกัน 

  วัฒนธรรมองคการที่สนับสนุนการเผชิญความเสี่ยง และการทดลองนั้น จะทําให
ความไววางใจมากขึ้นเนื่องจากความเสี่ยงเปนองคประกอบที่จําเปนของรูปแบบความไววางใจ 
(Mayer, Davis & Schoorman, 1995)  ดังนั้นการที่องคการพยาบาลเต็มใจที่จะสงเสริมสนับสนุน
ใหบุคลากรเผชิญความเสี่ยง และองคการยอมรับความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นนั้นจะทําให          
สัมพันธภาพของบุคลากรทางการพยาบาลและผูบริหารในองคการพยาบาลมีความไววางใจกัน
มากขึ้น (Johns, 1996)  

  นอกจากนี้การสรางสิ่งที่เปนพลังที่สามารถเห็นไดถึงสัญลักษณขององคการจะแสดง
ใหเห็นถึงเอกลักษณขององคการที่แตกตางจากองคการอื่นสัญลักษณนั้นอาจเปนภาษา ประเพณ ี
คานิยมอะไรที่มากกวาสิ่งอื่น หรืออะไรที่ทําใหองคการประสบผลสําเร็จ (James & Fisher, 2000) 
แพ็คการด (Packard, 1995) กลาววาสิ่งที่เปนสัญลักษณของความไววางใจของบริษัท คือ หอง
เก็บของและลังใสอุปกรณเครื่องมือ ซึ่งบุคลากรไดรับความสะดวกในการปฏิบัติงาน และมีความ
เชื่อวาผูบริหารมีความมุงมั่นที่จะดูแลบุคลากรในบริษัท ทําใหผูบริหารมีพฤติกรรมที่นาไววางใจ 
และนาเชื่อถือ (Aldrich, 1999) 

  องคการพยาบาลที่บริหารจัดการทางดานวัฒนธรรม โดยใหความสําคัญที่จะสราง
ความสัมพันธของบุคลากรอยางมีความหมาย ดวยการรวมกันกําหนดวิสัยทัศน และแนวทางการ
ดําเนินงานขององคการที่เปนไปได รวมทั้งรวมกันกําหนดคานิยม และปฏิบัติใหสอดคลองกับ     
คานิยมนั้นตลอดจนสรางสัญลักษณที่เปนแรงจูงใจ และสนับสนุนสงเสริมการเผชิญความเสี่ยง
และการทดลองนั้น จะทําใหบุคลากรมีความไววางใจมากขึ้น และอาจกลาวไดวาวัฒนธรรม     
องคการมีความสัมพันธกับความไววางใจในองคการ 
 
9. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 ฟาริส เซนเนอร และบัตเตอรฟลด (Farris, Senner & Butterfield, 1973)  ศึกษา
ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ พฤติกรรมองคการกับความไววางใจ  การศึกษาในครั้งนี้
มีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบความไววางใจที่มีตอผูดํารงตําแหนงในองคการ และผลกระทบที่เกิด
ขึ้นจากประสบการณในองคการภายใตสภาพที่มีวัฒนธรรมแตกตากัน โดยศึกษาเปรียบเทียบ



 
  70 
 
ระหวางกลุม Peruvian ที่เปนเจาหนาที่ และนักศึกษาในมหาวิทยาลัย กับกลุมนักธนาคาร Brazil  
จํานวน 296 คน เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถาม  ผลการศึกษาพบวา 
 

1. นักธนาคาร  Brazil  มีแนวโนมตอบสนองใหความไววางใจ 
2. ระดับสถานะในสังคมกับความไววางใจมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญที่

ระดับ .24 และพบวาระดับสถานะเปนผลลัพธของความไววางใจ 
3. สภาพทางสังคมที่มีการประสมประสานกันในองคการจะทําใหเกิดความ      

ไววางใจ 
4. ความไววางใจมีความสัมพันธกับองคประกอบของสภาพแวดลอมทาง     

วัฒนธรรม และพบวาความไววางใจเปนตัวแปรที่ใชตรวจสอบพฤติกรรมของบุคคลและองคการ  
ซึ่งเปนบริบทวัฒนธรรม  

5. ความไววางใจมีความสัมพันธตอพฤติกรรมองคการพบวา ธนาคาร Brazilian 
มีความไววางใจอยูในระดับสูง และวัฒนธรรมของธนาคาร Brazilian มีลักษณะของการประสม
ประสาน  มีการดําเนินงานรวมกัน  และเปนธนาคารที่มีประสิทธิภาพ 

6. บรรยากาศองคการมีผลกระทบตอความไววางใจ  

 คราเมอร และชมาเลนเบอรก (Kramer & Schmalenberg, 1993) ไดศึกษาการ เรียน
รูความสําเร็จจากการมีอิสระในตนเอง และการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ในการประเมินโรง
พยาบาลแสดงถึงพฤติกรรมเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจอยางเปนอิสระในการปกครองของ
เจาหนาที่พยาบาลทุกระดับ พบวา โรงพยาบาลที่ดึงดูดใจเปนโรงพยาบาลที่ไดรับเกียรติมาตรฐาน
ทองคําในการพยาบาล โดยผูบริหารโรงพยาบาลเอาใจใสพัฒนาชวยเหลือการพยาบาลแทรกเขา
ไปในแผนกการพยาบาล  การเสริมสรางพลังอํานาจในการดูแลผูปวยอยางมีคุณภาพดวยการสัง
เกตุการณ และสัมภาษณพยาบาลในทุกๆ หนวยของโรงพยาบาล วิธีการสงเสริมการใหอิสระในตน
เอง คือ เสรีภาพที่จะทําในสิ่งที่คนเรารู ทําใหเกิดความไววางใจ การรักษาไวใหคงอยู และการลง
มือปฏิบัติอยางมีอิสระ เปนโครงสรางการจัดองคการที่เปนแบบแนวราบ และการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานซึ่งไมเพียงแตไดรับมอบหมายอํานาจเทานั้น แตยังแสดงใหเห็นเมื่อลงมือปฏิบัติดวย 
ซึ่งเปนกลยุทธในการใหอํานาจ และเทคนิคดานการจัดการ เชน การจัดใหมีสวนรวมในการกําหนด
เปาหมาย แบบอยางและการทํางานใหดีข้ึน และสรุปไดวา ตัวชี้วัดที่ดีที่สุดของความมีอิสระ และ
การเสริมสรางพลังอํานาจ คือ ความไววางใจ 



 
  71 
 

บราวนิง ไบเยอร และเกลเทอร (Browning, Beyer & Ghelter, 1995)  ศึกษาการ
สรางความรวมมือในสภาพการแขงขันทางอุตสาหกรรมของกลุมบริษัทอุตสาหกรรม SEMATECH 
การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาวิธีการของกลุมบริษัทอุตสาหกรรม  SEMATECH  ที่สามารถ
ทําใหสมาชิกของบริษัทมีความรวมมือกันมากขึ้นในสภาพที่มีการแขงขัน  ในกลุมบริษัท 
SEMATECH  14 บริษัท เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ  โดยมีผูเขารวมการวิจัยครั้งนี้ 60 คน เครือ่งมอืที่
ใชเปนการสัมภาษณแบบเผชิญหนา การอัดเทปบันทึกคําสัมภาษณ การรวบรวมขอมูลของกลุม
บริษัท การสังเกตและการบันทึกพฤติกรรมของสมาชิกองคการ และขอมูลที่ไดมีการรวบรวมเปน 
โคท ผลการศึกษาพบวา กลุมบริษัท SEMATECH ลักษณะที่สําคัญ 3 ดานคือ 1)  มีรูปแบบของ
องคการใหม ที่มีระบบตางๆ และกลยุทธมีความชัดเจน เชน มีการกําหนดจุดมุงหมายขององคการ 
กําหนดหนาที่และสถานะของแตละบุคลากร การคัดเลือกและการมอบหมายงาน สรางรูปแบบ
วัฒนธรรมที่เหมาะสม เสริมสรางพลังอํานาจ ในทางเลือกในการตัดสินใจ สรางความรูสึกใหมี
ความเปนเจาขององคการ องคการมีการเปดเผยขอมูลขาวสารใหพนักงานทุกคนไดรับขอมูลขาว
สารอยางทั่วถึง มีการรวมกันแกไขปญหาและลดการควบคุม 2) พบวารูปแบบองคการของกลุม
บริษัท  SEMATECH  สรางความไววางใจในองคการ ทําใหพนักงานมีความรวมมือกันมากขึ้น      
3) บริษัทกลุม  SEMATECH  มีการพัฒนาทางดานจริยธรรม 
 

กูลาติ (Gulati, 1995) ศึกษาเรื่องความคุนเคยทําใหเกิดความไววางใจหรือไม ปจจัย
เกี่ยวของกับความสัมพันธ เพื่อใชเลือกพันธมิตรในการทําสัญญา การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพื่อ
สํารวจปจจัยที่ใชอธิบายระบบการเลือกพันธมิตรตางๆ โดยกลุมตัวอยางที่ใชเปนขอมลูการเขารวม
พันธมิตรที่ประกาศทางสาธารณะตั้งแตป ค.ศ. 1970-1989 โดยใชวิธี Dummy ซึ่งได 3 กลุม ไดแก 

1. ขอมูลพันธมิตรของกลุมเภสัชกรรม ทางดานการรักษาโรค วัคซีน และการ
วินิจฉัยโรค 

2. ขอมูลพันธมิตรกลุมวัสดุอุปกรณทางดานเซรามิค โพลิเมอร และสวนประกอบ
ตางๆ  

3. ขอมูลพันธมิตรกลุมเกี่ยวกับรถยนต ซึ่งรวมถึงผูผลิตรถยนต และผูจัดสง  ซึ่ง
ขอมูลพันธมิตรที่รวบรวมไดจํานวน 2,400 พันธมิตรจากบริษัทตางๆ ในประเทศสหรัฐอเมริกา          
กลุมประเทศทางยุโรป และบริษัทในประเทศญี่ปุน ขอมูลที่ไดสวนใหญมาจากพื้นฐานขอมูล 
(Database) มาจาก The Cooperative Agreements and Technology Indicators (CATI)        
ที่รวบรวมโดยนักวิจัยที่ The Maastricht Economic Research Institute on Innovation and 
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Technology (MERIT) แหงมหาวิทยาลัยลิมเบอรก จากผลการศึกษาสรุปไดวา บริษัทตางๆ มี    
รูปแบบการเลือกบริษัทคูสัญญาเพื่อเปนพันธมิตรนั้นไมไดมีพื้นฐานมาจากกิจกรรมที่เหมือนกัน 
แตเลือกมาจากการมีความสัมพันธกันเปนประจํา ความคุนเคยระหวางบริษัทจะทําใหเกิดความ  
ไววางใจ และใชเลือกพันธมิตรเปนบริษัทคูสัญญา 
 
 แมคนิช สมิธ (McNeese-Smith, 1995)  ศึกษาผลของภาวะผูนําตอสมรรถนะการ
ผลิตที่เพิ่มข้ึน ความพึงพอใจในงาน และความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพนักงาน โดยในการ
ศึกษาครั้งนี้ใชกรอบแนวคิดการแสดงภาวะผูนําของ Kouzes & Posner ซึ่งประกอบดวย 1)  การ
ใชกระบวนการที่ทาทาย  เชน กลาเสี่ยง  การคิดคนสิ่งใหม และสนใจการเปลี่ยนแปลง  2)  การ
ปลุกเราใจดวยวิสัยทัศนรวมกัน  3)  การใหคนอื่นไดมีโอกาสปฏิบัติ เชน การใหอํานาจ สรางทีม
งาน  4)  การเปนแบบอยาง  5)  การสงเสริมใหเกิดกําลังใจ โดยทําการศึกษาในสองโรงพยาบาล
ขนาด 200-250 เตียง ในเมืองซีแอตเติ้ล  กลุมตัวอยางเปนผูจัดการแผนก 41 คน (คร่ึงหนึ่งเปน
พยาบาล)  และพนักงาน 610 คน ในการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาเชิงสหสัมพันธ ผลการศึกษา
พบวา การแสดงภาวะผูนําทั้ง 5 กับผลลัพธ 3 อยางของพนักงาน (ความพึงพอใจในงาน สมรรถนะ
ในการผลิต และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ) พบวามีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ            
(r = 0.72-0.86 ที่ P < 0.001) และการแสดงภาวะผูนําทั้ง 5 ประการนั้น เปนรูปแบบพฤติกรรม
ของผูนําที่สรางความแตกตาง และมีความนาเชื่อถือ 
 
 แซคคารดิ (Saccardi, 1996) ทําการศึกษาคุณลักษณะของผูบริหารโรงพยาบาลที่มี
ผลกระทบตอความไววางใจ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของ  
ผูบริหารโรงพยาบาลกับความไววางใจ ตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา ทําการศึกษาผูบริหาร
ระดับอาวุโสของโรงพยาบาลตางๆ ในประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 200 คน เครื่องมือที่ใชเปน
แบบสอบถาม และวิเคราะหขอมูลโดยใชการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาพบวา ลักษณะ
ผูบริหารที่มีอํานาจในการปกครอง และใหการสนับสนุน มีผลทําใหผูใตบังคับบัญชามีความไว  
วางใจผูบริหาร โดยผูบริหารมีลักษณะดังนี้ 

1. ผูบริหารที่มีอํานาจในการปกครอง จะมีลักษณะที่แสดงถึงการมีอิทธิพลหรือ
สั่งการบุคคลอื่น มีความทนทาน มีการแสดงออกถึงความเอาใจใส และสรางแรงบันดาลใจเพื่อให
งานบรรลุผลสําเร็จ รักษามาตรฐานการปฏิบัติงานใหอยูในระดับสูง  
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2. ผูบริหารที่ใหการสนับสนุน มีลักษณะใหความอบอุน เปนกันเอง มีกิจกรรม
ทางสังคม ใหการยอมรับและเห็นคุณคาของบุคคลอื่น 
 

 บัตเลอร แคนเทรล และฟลิค (Butler, Cantrell & Flick, 1999)  ทําการศึกษา      
พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความไววางใจและความพึงพอใจในงาน การศึกษาครั้งนี้
มีวัตถุประสงคเพื่อทดสอบความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
กับความไววางใจและความพึงพอใจในงาน โดยทําการศึกษาสมาชิกของทีมทํางานที่บริหารดวย
ตนเอง 24 ทีม ของบริษัทที่ทําการผลิตในประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 78 คน เครื่องมือที่ใชเปน
แบบสอบถาม และวิเคราะหขอมูลโดยใชการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาพบวา  

1. ความไววางใจของทีมสมาชิก  เปนสื่อกลางของความสัมพันธระหวาง        
พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความพึงพอใจในงาน  

2. พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวก ในระดับปาน
กลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ กับความไววางใจของทีมสมาชิก และความพึงพอใจในงาน 

3. การแสดงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สรางความไววางใจ ไดแก 1)  ผูนําที่
แสดงออกถึงวิสัยทัศนที่ชัดเจน  2)  ผูนําที่มีความคงเสนคงวาระหวางความเชื่อ คําพูด และการ
กระทํา  3)  ผูนําที่สนับสนุนใหมีการยอมรับเปาหมายของกลุม  4)  ผูนําที่คาดหวังผลการดําเนิน
งานใหมีประสิทธิภาพ  5)  ผูนําที่คํานึงถึงความตองการและความรูสึก  6)  ผูนําที่มีวิธีการใหมให
แกทีม และผลักดันใหทีมมีความคิดใหมๆ  
 

คันนิงแฮม และแม็ค เกรเกอร (Cunningham & Mac Gregor, 2000)  ทําการศึกษา
ความไววางใจกับการออกแบบงานที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงาน การ
ศึกษานี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาการออกแบบงาน และผลของความไววางใจในองคการ ศึกษา
รวบรวมขอมูลจากการสํารวจพนักงาน 2 กลุมที่มีความแตกตางกัน โดยกลุมแรกเปนพนักงานที่
ปฏิบัติงานในบริษัท เกี่ยวกับโทรศัพทในประเทศโคลัมเบีย จํานวน 535 คน กลุมสองเปนพนักงาน
ดานเทคนิคที่ปฏิบัติงานในบริษัทประเทศแคนาดา จํานวน 223 คน เคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสอบ
ถามทั้งสองกลุม และทําการวิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหองคประกอบ ผลการศึกษาพบวา  

1. โครงสรางองคการที่มีการออกแบบงานทําใหพนักงานมีความไววางใจ ความ
พึงพอใจในงาน และมีความตองการที่จะคงอยูในองคการ 

2. ผูนําที่มีพฤติกรรมการแสดงออกที่สามารถคาดการณได มีความเมตตากรุณา 
และมีความยุติธรรม ทําใหพนักงานเกิดความไววางใจในองคการ 
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ไพแอท และเรดดิง (Pyatt & Redding, 2000) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวาง
ความไววางใจกับชนกลุมนอยชาวจีนที่ดําเนินธุรกิจดวยความอดทนในประเทศฮองกง และ
ประเทศไทย การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพื่อใหเขาใจการดําเนินธุรกิจของชาวเอเชีย  เปนการศึกษา
วัฒนธรรมของครอบครัวชาวจีนที่เปนผูประกอบกิจการ และบริหารจัดการใหบริษัทประสบผล
สําเร็จดวยการสรางแผนงานที่แตกตางจากบริษัทอื่น โดยกลุมตัวอยางเปนผูบริหารชาวจีนทั้งหมด 
244 คน โดยเปนชาวจีนในประเทศไทย 111 คน และชาวจีนในฮองกง 133 คน เปนการวิจัยเชิง
คุณภาพและการสํารวจ  การวิจัยครั้งนี้ศึกษาระหวางป ค.ศ. 1994-1996 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
เปนแบบสัมภาษณ และแบบสอบถามปลายเปด ผลการศึกษาวิจยัพบวา  

1. ลักษณะสําคัญที่ทําใหประเทศมีความแตกตางทางการคา คือ คานิยมทางการ
คาที่ทําใหฮองกงมีความกาวหนาทางการบริหาร  

2. สิ่งที่กอใหเกิดความอดทนทั้งภายในประเทศ และภายนอกประเทศ มีสวน
เกี่ยวของกับความไววางใจ ความสัมพันธซึ่งกันและกัน และความมีชื่อเสียง พบวา ประเทศไทย
และประเทศฮองกงมีการตอบสนองที่แตกตางกัน โดยบุคคลชาวจีนในฮองกงที่ดําเนินธุรกิจ    
แสดงออกถึงความรูสึกทางเอกลักษณ และแรงยึดเหนี่ยวทางสังคมอยางชัดเจน ซึ่งเปนปจจัย  
ภายในที่พบทั้งชาวจีนในประเทศไทยและฮองกง  แตในประเทศไทยมีระดับที่สูงกวา 

3. คานิยมทางการคา หรือคานิยมในการบริหารของชาวจีนในฮองกง ที่มีตอหุน
สวนชาวตะวันตกสูงกวาคานิยมในการบริหารของชาวจีนในประเทศไทย 

4. การคาระหวางชาวจีนในฮองกงกับชาวตะวันตกใหความสําคัญที่จะสราง
ความไววางใจมากกวาการคาระหวางชาวจีนในประเทศไทยกับชาวตะวันตก 
 

ลาสชิงเจอร  ฟเนแกน  ชาเมียน และเคเชอร (Laschinger, Finegan, Shamian & 
Casier, 2000) ทําการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจในงานตามแนวคิดของแคนเตอร (Kanter)  
กับความไววางใจในองคการ มีวัตถุประสงคเพื่อทดสอบความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางการเสริม
สรางพลังอํานาจในงานกับความไววางใจในองคการ และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  กลุม    
ตัวอยางเปนพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลศูนยที่ Ontario จํานวน 412 คน เปนเพศชาย
จํานวน 195 คน เพศหญิงจํานวน 217 คน เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถาม  ผลการศึกษาพบวา 
โครงสรางองคการที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจมีผลกระทบโดยตรงกับความไววางใจในองคการ 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์เสนทาง = 0.51 และมีผลกระทบตอความยึดมั่นผูกพัน  โดยมีคาสัมประสิทธิ์
เสนทาง = 0.31 
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 คอนยอน เพค และรีด (Conyon, Peck & Read, 2001)  ทําการศึกษาการจายคา
ตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานกับโครงสรางบริษัทของประเทศอังกฤษ การศึกษานี้มีวัตถุประสงค 
เพื่อทําการศึกษารูปแบบองคการที่มีประสิทธิภาพ ที่มีระบบการบริหารจัดการจายคาตอบแทน
ตามผลการปฏิบัติงาน เพื่อสรางความไววางใจ โดยทําการสํารวจขอมูลการจายคาตอบแทนตาม
ผลการปฏิบัติงาน และดําเนินงานของพนักงานในประเทศอังกฤษ ตั้งแตป ค.ศ. 1995-1998 
จํานวน 1,505 บริษัท โดยสงแบบสอบถามใหฝายการจัดการทรัพยากรมนุษย และไดรับแบบสอบ
ถามกลับคืน จํานวน 299 บริษัท  การวิเคราะหขอมูล โดยใชการวิเคราะหองคประกอบ ผลการ
ศึกษาพบวา  

1. รูปแบบองคการที่มีการจัดการใหมีระบบการจายคาตอบแทนตามผลการ
ปฏิบัติงานที่มีความชัดเจนนั้น สรางสภาพแวดลอมใหมีความไววางใจ  

2. ระบบการจายคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน เปนการบริหารจัดการที่
สรางแรงบันดาลใจใหพนักงานเพิ่มสมรรถนะการผลิต และมีการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพ 

3. รูปแบบขององคการใหมจะตองมีการกําหนดทักษะของพนักงาน เพื่อให    
องคการมีการบริหารจัดการ เชน การแกไขปญหา การสื่อสาร ลักษณะการทํางานเปนทีม  

4. รูปแบบขององคการใหมที่มีโครงสรางแบบแบนราบ มีวิธีการใหมๆ ในการ  
จายคาตอบแทนโดยตรง รวมทั้งใหอํานาจในการปฏิบัติงานเปนสิ่งกระตุนใหพนักงานปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 

การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางาน        
การพยาบาล 

1.  การเปนบุคคลแบบอยางที่มีพฤติกรรม         
นาเชื่อถือ 

2. การสรางกลุมผูนําใหมีความนาเชื่อถือ 
3. การพัฒนาการปฏิบัติขององคการ 

วัฒนธรรมองคการ 
1. การพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน  และแลกเปลี่ยน        

ขอคิดเห็นเกี่ยวกับความเปนจริงในการแขงขัน 
2. การดําเนินชีวิตดวยความรูสึกถึงคานิยม             

และหลักการปฏิบัติอยางแทจริง 
3. การสรางความคุนเคยขามระดับและกลุม 
4. การสงเสริมวัฒนธรรมในการเผชิญความเสี่ยง     

และการทดลองสิ่งใหม 
5. การสรางสัญลักษณที่เปนพลังขององคการ 

 
 

 
ความไววางใจในองคการ
 
1. การบรรลุผลสําเร็จของ

องคการ 
 
2. ความคงเสนคงวา

ระหวางคําพูดและการ
กระทํา 

 
3. ความเอื้ออาทร เอาใจใส

ซึ่งกันและกัน 

การออกแบบองคการ 

1. การสงเสริมเปาหมายการดําเนินงานอยางจริงจัง 
2. การพัฒนาความรับผิดชอบการปฏิบัติงานใหไปใน

ทางเดียวกัน 
3. การสรางโครงสรางองคการใหมีความเปนเจาของ     

องคการอยูในระดับสูง 
4. การทําใหมั่นใจวาทุกระดับมีความสามารถระดับสูง
5. การดํารงระบบการแบงปนขอมูลขาวสาร 
6. การใชกลยุทธในการควบคุมใหเครงครัดนอยลง

การออกแบบองคการ 

1. การสงเสริมเปาหมายการดําเนินงานอยางจริงจัง 

2. การพัฒนาความรับผิดชอบการปฏิบัติงานใหไปใน
ทางเดียวกัน 

3. การสรางโครงสรางองคการใหมีความเปนเจาของ     
องคการอยูในระดับสูง 

4. การทําใหมั่นใจวาทุกระดับมีความสามารถระดับสูง

5. การดํารงระบบการแบงปนขอมูลขาวสาร 

6. การใชกลยุทธในการควบคุมใหเครงครัดนอยลง 
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บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) ประเภทการศึกษา
หาความสัมพันธระหวางตัวแปร  (Correlation studies) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความไววาง
ใจในองคการของพยาบาลประจําการ  และศึกษาความสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนําของ 
หัวหนางานการพยาบาล  การออกแบบองคการ  และวัฒนธรรมองคการ  กับความไววางใจใน 
องคการตามแนวคิดของชอว  โรงพยาบาลของรัฐ  กรุงเทพมหานคร  โดยมีขั้นตอนการดําเนินการ
วิจัยดังนี้ 

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

1. ประชากร 

ประชากรสําหรับการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
รัฐ ในเขตกรุงเทพมหานครทั้ง 5 สังกัด จํานวน 13 แหง คือ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 2 แหง สังกัด
สํานักงานตํารวจแหงชาติ 1 แหง สังกัดกระทรวงกลาโหม 3 แหง สังกัดกรุงเทพมหานคร 4 แหง 
และสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 3 แหง รวมประชากรทั้งสิ้น 8,224 คน 

 
2. กลุมตัวอยาง 

 กลุมตัวอยางพยาบาลประจําการที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดจากการสุมแบบหลาย    
ขั้นตอน  (Multistage Sampling) โดยมีข้ันตอนในการดําเนินการดังนี้ 
 

2.1 สํารวจจํานวนพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลของรัฐ  กรุงเทพมหานคร 
จากฝายการพยาบาล (2545) ทั้ง 13 โรงพยาบาล พบวามีจํานวนพยาบาลประจําการทั้งสิ้น  
8,224 คน 

2.2 กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง โดยคํานวณจากสูตรของ Yamane (1967) 
n =     N  =           8,224  = 381 
  1+Ne2  = 1+8,224(0.5)(0.5) 
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เมื่อระดับความมีนัยสําคัญเปน   .05   ( ∝ = .05) 
 n = ขนาดของกลุมตัวอยาง  
 N = ขนาดของประชากร 
 e = ขนาดความคลาดเคลื่อนที่จะยอมรับได ของขอมูลที่เก็บรวบรวมได

จากกลุมตัวอยาง ในที่นี้กําหนดไว 5 เปอรเซนต 

ขนาดกลุมตัวอยางที่ไดจากการคํานวณครั้งนี้ คือ พยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ของรัฐ  กรุงเทพมหานคร จํานวน 381 คน  จึงมีจํานวนกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการทั้งสิ้น 
381 คน  

2.3 เลือกโรงพยาบาลที่เปนตัวอยาง โดยจําแนกโรงพยาบาลรัฐบาลตามสังกัด     
5 สังกัด ไดแก   กรมการแพทยกระทรวงสาธารณสุข   สังกัดกระทรวงกลาโหม  สํานักงานตํารวจ
แหงชาติ ทบวงมหาวิทยาลัย และกรุงเทพมหานคร  จากนั้นจึงสุมโรงพยาบาลในสังกัดดวยการ  
สุ ม แบบงาย  (Simple random sampling) โดยวิธี จับฉลากใช อัต ราส วน  1 : 2 ในกรณี ที่             
โรงพยาบาลในสังกัดมี 3 แหง ใชอัตราสวน 2 : 3 และในกรณีที่มีแหงเดียวกําหนดใหโรงพยาบาล
นั้นเปนกลุมตัวอยาง   

2.4 หาจํานวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาลที่สุมได โดยวิธีการคํานวณตาม   
สัดสวนประชากรในแตละโรงพยาบาล  ในกรณีท่ีคํานวณแลวไดกลุมตัวอยางในโรงพยาบาลนอย
กวา 30 คน ไดปรับเพิ่มกลุมตัวอยางใหเปน 30 คน เพื่อใหสามารถเปนตัวแทนของประชากรได  
จากนั้นจึงคํานวณสัดสวนประชากรจากโรงพยาบาลที่เหลือใหไดจํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด   
381 คน  ดังรายละเอียดที่แสดงไวในตารางที่ 1 

2.5 เลือกกลุมตัวอยางจากแตละโรงพยาบาลในทุกแผนกที่ใหบริการพยาบาลแก  
ผูปวย  คือ  แผนกผูปวยนอก   แผนกศัลยกรรม   แผนกอายุรกรรม   แผนกสูติน รีเวชกรรม           
แผนกกุมารเวชกรรม  แผนกออรโธปดิกส  แผนกตา หู คอ จมูก  หอผูปวยหนัก  หอผูปวยพิเศษ   
หองผาตัด  และหองฉุกเฉิน  คํานวณกลุมตัวอยางตามสัดสวนของพยาบาลในแตละแผนก     
เลือกหอผูปวยในแตละแผนกดวยวิธีการสุมอยางแบบงาย (Simple random sampling) โดยวธิจีบั
ฉลาก และเลือกกลุมตัวอยางโดยการจับฉลากรายชื่อของพยาบาลประจําการในแผนกผูปวยนอก 
และหอผูปวยที่สุมไดใหไดจํานวนกลุมตัวอยางครบตามจํานวนที่ตองการ   ดังรายละเอียดที่แสดง
ไวในตารางที่ 2  และลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยางที่ใชในการวิเคราะห  ดังรายละเอียดที่
แสดงไวในตารางที่ 3 
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ตารางที่ 1 จํานวนประชากร และกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลของรัฐ จําแนก

ตามสังกัด และโรงพยาบาล 
 
 
สังกัด 

 
โรงพยาบาล 

 
ประชากร 

กลุมตัวอยาง 
ที่กําหนดไว 

กลุมตัวอยาง    
ที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูล

  จํานวน จํานวน จํานวน 

กระทรวงสาธารณสุข 
 
 

กระทรวงกลาโหม 
 
 

ทบวงมหาวิทยาลัย 
 

กรุงเทพมหานคร 
 
 
 

 

 
สํานักนายกรัฐมนตรี 
 

ราชวิถี 
นพรัตนราชธานี  
เลิดสิน 

พระมงกุฏเกลา 
ภูมิพลอดุลยเดช 
สมเด็จพระปนเกลา 

ศิริราช 
รามาธิบดี 

วิทยาลัยแพทยศาสตร
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 
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ตารางที่ 2   ตารางการสุมกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการจากโรงพยาบาลที่เปนตัวอยาง 
 

โรงพยาบาล ศัลย
กรรม 

อายุร
กรรม 

สูติ
นรี
เวช
กรรม

กุมาร
เวช
กรรม

ออร
โธป
ดิกส 

หอ
ผู
ปว
ย
หนั
ก 

ตา หู 
คอ 
จมูก 

หอ
งผา
ตัด 

หอง
ฉุก
เฉิน 

หอผู
ปวย
พิเศ
ษ 

ผู
ปว
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 

พระมงกุฏเกลา 
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 

รวมกลุมตัวอยาง 95 81 32 21 13 17 18 23 10 33 11 354 
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ตารางที่ 3  จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการที่เปนกลุมตัวอยาง  จําแนกตาม อายุ     

สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  สังกัดหนวยงาน  และ
แผนกที่ปฏิบัติงาน  (n = 354) 

 
ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

 

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

โสด  
คู  

 หมาย / หยาราง / แยก 
 
ระดับการศึกษา   
 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  
 ปริญญาโท 
 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  
   ≤    5 ป 

  6 – 10 ป 
 11 – 15 ป 
 16 – 20 ป 
 20 ปข้ึนไป 
 

 

 
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  (ตอ) จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการที่เปนกลุมตัวอยาง  จําแนกตาม 

อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน สังกัดหนวยงาน  
และแผนกที่ปฏิบัติงาน  (n = 354) 

 
ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

 

สังกัดหนวยงาน 
กระทรวงสาธารณสุข 

กระทรวงกลาโหม 

ทบวงมหาวิทยาลัย 

กรุงเทพมหานคร 

สํานักนายกรัฐมนตรี 
แผนกที่ปฏิบัติงาน 

ศัลยกรรม  
อายุรกรรม   
สูตินรีเวชกรรม   
กุมารเวชกรรม   
ออรโธปดิกส   
หอผูปวยหนัก 
ตา หู คอ จมูก  
หองผาตัด  
หองฉุกเฉิน 
หอผูปวยพิเศษ 
แผนกผูปวยนอก 

 

 
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 พบวา กลุมตัวอยางที่ศึกษาเปนพยาบาลประจําการ จํานวน 354 คน 

มีอายุระหวาง 31 – 35 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 30.1   รองลงมาคือ อายุระหวาง 36-40 ป, 
26-30 ป , 21-25 ป  และ  41 ป ข้ึน ไป  คิด เปนรอยละ  23.1, 20.9, 16.6 และ  9.3 ตามลําดับ        
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กลุมตัวอยางมีอายุเฉลี่ย  26-30 ป สวนมากมีสถานภาพสมรส โสด มากที่สุดคิดเปนรอยละ 48.0  
รองลงมา มีสถานภาพสมรสคูคิดเปนรอยละ 47.2 หมายคิดเปนรอยละ 4.8 มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา คิดเปนรอยละ 83.9 และปริญญาโท คิดเปนรอยละ 16.1  กลุมตัวอยาง
สวนมากปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี้ 11-15 ป   คิดเปนรอยละ 33.3  รองลงมา ระหวาง   6 – 
10 ป, 16-20 นอยกวาหรือเทากับ 5 ป และ 20 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 22.3, 16.6, 14.9 และ 12.9 
ตามลําดับ  โดยมีระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี้เฉลี่ย 14.5 ป  ในสวนของสังกัด
หนวยงาน พบวา สวนมากของกลุมตัวอยางปฏิบัติงานสังกัดกระทรวงกลาโหม คิดเปนรอยละ 
25.4 รองลงมาคือทบวงมหาวิทยาลัย และสํานักงานตํารวจแหงชาติ คิดเปนรอยละ 21.5 และ 
19.3  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข และสังกัดกรุงเทพมหานครมีจํานวนเทากัน คิดเปนรอยละ 16.9  
และในสวนของแผนกที่ปฏิบัติงาน พบวา สวนมากของกลุมตัวอยางปฏิบัติงานในแผนกศัลยกรรม 
คิดเปนรอยละ 26.8   รองลงมาคือ แผนกอายุรกรรม  คิดเปนรอยละ 22.8  หอผูปวยพิเศษ        
คิดเปนรอยละ 9.3   และนอยที่สุด คือ  แผนกหองฉุกเฉิน คิดเปนรอยละ 2.8 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ สรางขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพื่อใชเปนเครื่องมือในการ
เก็บรวบรวมขอมูล ประกอบดวย แบบสอบถาม 4 ชุด ดังนี้ 
 

ชุดที่ 1 เป นแบบสอบถามขอมู ลส วนบุ คคลของพยาบาลประจํ าการ                   
โรงพยาบาลของรัฐ  รวม 6 ขอ ประกอบดวย อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา  ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน  สังกัดหนวยงาน  และแผนกที่ปฏิบัติงาน ลักษณะขอคําถามมีทั้งเปนแบบเปด และให
เลือกตอบ 

 
ชุดที่ 2 เปนแบบสอบถามการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล  ซึ่ง

ผูวิจัยสรางขึ้นตามกรอบแนวคิดของชอว ( Shaw, 1997) และดัดแปลงบางสวนมาจากแบบวัดการ
แสดงภาวะผูนําของชอว ( Shaw, 1997) รวมกับการทบทวนวรรณกรรม และเอกสารงานวิจัยที่
เกี่ยวของ ซึ่งใชวัดองคประกอบ 3 ดาน ที่เกี่ยวของกับการแสดงภาวะผูนํา ประกอบดวยขอคําถาม 
24 ขอ โดยเปนคําถามที่เปนขอความเชิงรับ จํานวน 22 ขอ   (ขอ 1-17, 19, 21-24)  และเปนขอ 
คําถามที่เปนขอความเชิงปฏิเสธ จํานวน 2 ขอ (18, 20)    แบงเปน  
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การเปนบุคคลแบบอยางที่มีพฤติกรรมนาเชื่อถือ  จํานวน  11 ขอ   (ขอที่ 1-11) 

การสรางกลุมผูนําใหมีความนาเชื่อถือ   จํานวน   7 ขอ   (ขอที่ 12-18) 

การพัฒนาการปฏิบัติขององคการ   จํานวน   6 ขอ   (ขอที่ 19-24) 
 

ลักษณะของแบบสอบถามสวนนี้จะมีคําตอบใหเลือกตอบในลักษณะประเมินคาเปน
5 ระดับ  ตามแนว Likert Scale โดยมีเกณฑการเลือกตอบและใหคะแนน ดังนี้ 

  

เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับคุณสมบัติและพฤติกรรมของ  
หัวหนางานการพยาบาลมากที่สุดให  5  คะแนน 

เห็นดวย หมายถึง ขอความนั้นตรงกับคุณสมบัติและพฤติกรรมของ  
หัวหนางานการพยาบาลเปนสวนใหญให  4  คะแนน 

ไมแนใจ หมายถึง ไมสามารถตัดสินใจไดหรือไมแนใจกับขอความที่  
บงบอกถึงคุณสมบัติและพฤติกรรมของหัวหนางาน
การพยาบาลให  3  คะแนน 

ไมเห็นดวย หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความที่ใหมาเปนสวนใหญที่บงบอก
ถึงคุณสมบัติและพฤติกรรมของหัวหนางานการ
พยาบาลให  2  คะแนน 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความที่ใหมาทั้งหมดที่บอกถึงคุณ
สมบัติและพฤติกรรมของหัวหนางานการพยาบาลให  
1  คะแนน 

 
การแปลผลคะแนน มีเกณฑการคิดคะแนนการแสดงภาวะผูนํา โดยนําคะแนนของ        

ผูตอบแตละคนรวมกันแลวหาคาเฉล่ีย ใชหลักการแปลผลคาเฉล่ียในการใหความหมายคะแนน
เฉลี่ยการปฏิบัติภาวะผูนํา ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2538) 
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คะแนนเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง มีการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการ
พยาบาลสูงมาก 

คะแนนเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง มีการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการ
พยาบาลสูง 

คะแนนเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง มีการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการ
พยาบาลปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง มีการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการ
พยาบาลต่ํา 

คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง มีการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการ
พยาบาลต่ําที่สุด 

 
ชุดที่ 3 เปนแบบสอบถามการออกแบบองคการ  ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นตาม           

กรอบแนวคิดของชอว ( Shaw, 1997)  รวมกับการทบทวนวรรณกรรม   และเอกสารงานวิจัยที่
เกี่ยวของ  ซึ่งใชวัดองคประกอบ 6 ดาน ที่เกี่ยวของกับการออกแบบองคการ ประกอบดวย         
ขอคําถาม 36 ขอ  โดยเปนคําถามที่เปนขอความเชิงรับ จํานวน 35 ขอ  (ขอ 1-5,  6-36)  และเปน
ขอคําถามที่เปนขอความเชิงปฏิเสธ จํานวน 1 ขอ (6)  แบงเปน 

 

การสงเสริมเปาหมายการดําเนินงานอยางจริงจัง จํานวน 6 ขอ  (ขอ 1-6) 

การพัฒนาความรับผิดชอบการปฏิบัติงาน  

ใหไปในทางเดียวกัน   จํานวน 5 ขอ  (ขอ 7-11) 

การสรางโครงสรางองคการใหมีความเปนเจาของ  

องคการอยูในระดับสูง   จํานวน 5 ขอ  (ขอ 12-16) 

การทําใหมั่นใจวาทุกระดับมีความสามารถ  

ระดับสูง   จํานวน 7 ขอ  (ขอ 17-23) 

การดํารงระบบการแบงปนขอมูลขาวสาร  จํานวน 7 ขอ  (ขอ 24-30) 

การใชกลยุทธในการควบคุมใหเครงครัดนอยลง จํานวน 6 ขอ  (ขอ 31-36) 
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ลักษณะของแบบสอบถามสวนนี้จะมีคําตอบใหเลือกตอบในลักษณะประเมินคาเปน
5 ระดับ  ตามแนว Likert Scale โดยมีเกณฑการเลือกตอบและใหคะแนน ดังนี้ 

 

เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง เห็ น ด วยกั บ ข อ ค วามที่ ให ม าทั้ งห มด ให  
5 คะแนน 

เห็นดวย หมายถึง เห็นดวยกับขอความที่ใหมาเปนสวนใหญให  
4 คะแนน 

ไมแนใจ หมายถึง ไมสามารถตัดสินใจได หรือไมแนใจกับขอความ
ที่ใหมาให 3 คะแนน 

ไมเห็นดวย หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความที่ใหมาเปนสวนใหญให 
2 คะแนน 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ไม เห็นดวยกับขอความที่ ใหมาทั้ งหมดให  
1 คะแนน 

การแปลผลคะแนน มีเกณฑการคิดคะแนนการออกแบบองคการ โดยนําคะแนนของ
ผูตอบแตละคนรวมกันแลวหาคาเฉลี่ย โดยมีเกณฑการตัดสิน ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2538) 

 
คะแนนเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง การออกแบบองคการอยูในระดับสูงมาก 
คะแนนเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง การออกแบบองคการอยูในระดับสูง 
คะแนนเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง การออกแบบองคการอยูในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง การออกแบบองคการอยูในระดับตํ่า 
คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง การออกแบบองคการอยูในระดับตํ่ามาก 

 
ชุดที่ 4 เปนแบบสอบถามวัฒนธรรมองคการ  ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นตามกรอบ    

แนวคิดของชอว ( Shaw, 1997)  รวมกับการทบทวนวรรณกรรม และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
ซึ่งใชวัด องคประกอบ 5 ดานที่เกี่ยวของกับการออกแบบองคการ ประกอบดวยขอคําถาม 31 ขอ 
โดยเปนคําถามที่เปนขอความเชิงรับทั้งหมด  แบงเปน 
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การพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน และแลกเปลี่ยน  

ขอคิดเห็นเกี่ยวกับความเปนจริงในการแขงขัน จํานวน 8  ขอ   (ขอ 1-8) 

การดําเนินชีวิตดวยความรูสึกถึงคานิยม  

 และหลักการปฏิบัติอยางแทจริง  จํานวน 5 ขอ   (ขอ 9-13) 

การสรางความคุนเคยขามระดับและกลุม  จํานวน 6 ขอ   (ขอ 14-19) 

การสงเสริมวัฒนธรรมในการเผชิญความเสี่ยง  

และการทดลองสิ่งใหม   จํานวน 6 ขอ   (ขอ 20-25) 

การสรางสญัลักษณที่เปนพลังขององคการ จํานวน 6 ขอ   (ขอ 26-31) 
 
ลักษณะของแบบสอบถามสวนนี้จะมีคําตอบใหเลือกตอบในลักษณะประเมินคาเปน

5 ระดับ  ตามแนว Likert Scale โดยมีเกณฑการเลือกตอบและใหคะแนน ดังนี้ 
 

เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง เห็ น ด วยกั บ ข อ ค วามที่ ให ม าทั้ งห มด ให  
5 คะแนน 

เห็นดวย หมายถึง เห็นดวยกับขอความท่ีใหมาเปนสวนใหญให  
4 คะแนน 

ไมแนใจ หมายถึง ไมสามารถตัดสินใจได หรือไมแนใจกับขอความ
ที่ใหมาให 3 คะแนน 

ไมเห็นดวย หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความที่ใหมาเปนสวนใหญให 
2 คะแนน 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ไม เห็นดวยกับขอความที่ ใหมาทั้ งหมดให  
1 คะแนน 

การแปลผลคะแนน มีเกณฑการคิดคะแนนวัฒนธรรมองคการ โดยนําคะแนนของ    
ผูตอบแตละคนรวมกันแลวหาคาเฉลี่ย โดยมีเกณฑการตัดสิน ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2538) 
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คะแนนเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง การยึดถือวัฒนธรรมองคการของพยาบาล
ประจําการ อยูในระดับสูงมาก 
 

คะแนนเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง การยึดถือวัฒนธรรมองคการของพยาบาล
ประจําการ อยูในระดับสูง 

คะแนนเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง  การยึดถือวัฒนธรรมองคการของพยาบาล
ประจําการ อยูในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง การยึดถือวัฒนธรรมองคการของพยาบาล
ประจําการ อยูในระดับตํ่า 

คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง การยึดถือวัฒนธรรมองคการของพยาบาล
ประจําการ อยูในระดับตํ่ามาก 

 
ชุดที่ 5 เปนแบบสอบถามความไววางใจในองคการที่สรางขึ้นตามกรอบแนวคิด

ของชอว ( Shaw, 1997) และปรับปรุงจากแบบวัดความไววางใจของชอว ( Shaw, 1997)  รวมกับ
การทบทวนวรรณกรรม และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ ซึ่งใชวัดองคประกอบ 3 ดานที่เกี่ยวของ
กับความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  ประกอบดวย ขอคําถาม 34 ขอ   ขอคําถาม  
ทุกขอมีลักษณะเปนขอความเชิงรับทั้งหมด  แบงเปน 

  

การบรรลุผลสําเร็จขององคการ  จํานวน  11 ขอ   (ขอ 1-11) 

ความคงเสนคงวาระหวางคําพูด และการกระทํา จํานวน  11 ขอ   (ขอ 12-22) 

ความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและกัน  จํานวน  12 ขอ   (ขอ 23-34) 
  

ลักษณะของแบบสอบถามสวนนี้จะมีคําตอบใหเลือกตอบในลักษณะประเมินคาเปน
5 ระดับ  ตามแนว Likert Scale โดยมีเกณฑการเลือกตอบและใหคะแนน ดังนี้ 
 

เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง เห็ น ด วยกั บ ข อ ค วามที่ ให ม าทั้ งห มด ให  
5 คะแนน 
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เห็นดวย หมายถึง เห็นดวยกับขอความที่ใหมาเปนสวนใหญให  
4 คะแนน 

ไมแนใจ หมายถึง ไมสามารถตัดสินใจได หรือไมแนใจกับขอความ
ที่ใหมาให 3 คะแนน 

ไมเห็นดวย หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความที่ใหมาเปนสวนใหญให 
2 คะแนน 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ไม เห็นดวยกับขอความที่ ใหมาทั้ งหมดให  
1 คะแนน 

 
การแปลผลคะแนน  มีเกณฑการคิดคะแนนความไววางใจในองคการ  โดยนาํคะแนน

ของผูตอบแตละคนรวมกันแลวหาคาเฉลี่ย โดยมีเกณฑการตัดสินดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2538)  
 

คะแนนเฉลี่ย 
คะแนนเฉลี่ย 

4.50-5.00 
3.50-4.49 

หมายถึง 
หมายถึง 

มีความไววางใจในองคการอยูในระดับสูงมาก 
มีความไววางใจในองคการอยูในระดับสูง 

คะแนนเฉลี่ย 2.50-3.49 
 

หมายถึง มีความไววางใจในองคการอยูในระดับ
ปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 
คะแนนเฉลี่ย 

1.50-2.49 
1.00-1.49 

หมายถึง 
หมายถึง 

มีความไววางใจในองคการอยูในระดับตํ่า 
มีความไววางใจในองคการอยูในระดับตํ่ามาก 

 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้ ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา 

และความเที่ยงของเครื่องมือ มีขั้นตอนดังนี้ 
1. ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  (Content  Validity) 

นําเครื่องมือที่สรางขึ้นไปใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจแกไขในขั้นแรก แลวนําไปใหผูทรง
คุณวุฒิทางดานการบริหารการพยาบาลทั้งในสถาบันการศึกษา และในสถาบันบริการพยาบาล  
จํานวน 6 ทาน  (ดังรายนามในภาคผนวก)  ตรวจสอบความตรงตามโครงสรางของเนือ้หา     ความ
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ถูกตองเหมาะสมของภาษา  ความครอบคลุมทางเนื้อหา  เกณฑการใหคะแนน  ความถูกตองของ
การวัด แลวนําขอเสนอแนะตางๆ ที่ไดรับมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษา   
โดยถือเกณฑการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิรอยละ  80  คือ ไดรับการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิ   5 
ทาน ดังนี้    

แบบสอบถามการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล 

 ปรับความชัดเจนของภาษา 8  ขอ 

 ปรับปรุงการใชภาษา 4 ขอ 

แบบสอบถามการออกแบบองคการ 

 ปรับความชัดเจนของภาษา 11  ขอ 

 ปรับปรุงการใชภาษา 19 ขอ 

แบบสอบถามวัฒนธรรมองคการ 

 ปรับความชัดเจนของภาษา 10  ขอ 

 ปรับปรุงการใชภาษา 15 ขอ 

 เปลี่ยนขอคําถามใหเปนขอความในทางบวก   3  ขอ 

แบบสอบถามความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว 

 ปรับความชัดเจนของภาษา 10  ขอ 

 ปรับปรุงการใชภาษา 14 ขอ 

 เปลี่ยนขอคําถามใหเปนขอความในทางบวก   2  ขอ 

สวนเกณฑการใหคะแนน  ผูทรงคุณวุฒิสวนใหญเห็นดวยกับเกณฑที่ตั้งไว 

หลังจากปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ  และผาน
การเห็นชอบจากอาจารยที่ปรึกษาแลว ไดนําไปหาความเที่ยงตอไป 
 

2. การหาคาความเที่ยง  (Reliability) 

นําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try-out) กับพยาบาลที่
มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่จะศึกษา ในการวิจัยครั้งนี้ทดลองใชกับพยาบาลประจําการ
ที่โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา  จํานวน  30  คน  นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาความเที่ยงของ
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แบบสอบถาม โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach‘s Alpha Coefficient)  
ดวยคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW Version 9.0 (Statistical package for the social 
science for windows) จากนั้นนําแบบสอบถามไปใชเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง  
แลวนํามาหาคาความเที่ยงของแบบสอบถามอีกครั้ง ไดคาความเที่ยงดังเสนอในตารางที่ 4  
 
ตารางที่ 4  คาความเที่ยงของแบบสอบถามการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล 

การออกแบบองคการ  วัฒนธรรมองคการ  และความไววางใจในองคการ 
 

 คาความเที่ยงของแบบสอบถาม 
แบบสอบถาม ทดลองใช 

(n=30) 
เก็บขอมูลจริง 

(n=354) 

ตอนที่ 2 การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล 

ตอนที่ 3 การออกแบบองคการ 

ตอนที่ 4 วัฒนธรรมองคการ 

ตอนที่ 5 ความไววางใจในองคการ 
 

.94 

.87 

.86 

.91 

.94 

.94 

.89 

.94 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

การเก็บรวบรวมขอมูลมีขั้นตอน  ดังนี้ 

1. ผูวิจัยขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย             
ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลทั้งหมด  8  แหง   เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล 

2. สงหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากบัณฑิต ไปยังผู อํานวยการ        
โรงพยาบาลทั้งหมดพรอมแบบสอบถาม  1  ชุด 

3. เมื่อไดรับอนุญาตแลวประสานงานกับกลุมงานการพยาบาลของแตละ        
โรงพยาบาล เพื่อช้ีแจงวัตถุประสงคการทําวิจัย และรายละเอียดในการดําเนินการวิจัย และการ
เก็บรวบรวมขอมูล   
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4. ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการสงมอบแบบสอบถามดวยตนเอง  
โดยเขาพบหัวหนาฝายวิชาการแตละโรงพยาบาล ไดแก โรงพยาบาลภูมิพล  โรงพยาบาล          
นพรัตนราชธานี  เพื่อขอรายชื่อแผนกพยาบาล และจํานวนพยาบาลในแตละแผนก  จากนั้นจึงทํา
การสุมกลุมตัวอยาง เพื่อใหไดขนาดกลุมตัวอยางตามที่ตองการ แลวมอบใหหัวหนาฝายวิชาการ
เพื่อดําเนินการตอไปโดยอธิบายคุณสมบัติของผูตอบแบบสอบถามวาเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติ
งานในระดับปฏิบัติการ  ในการเลือกกลุมตัวอยางใหใชวิธีสุมจากตารางเวรที่ปฏิบัติงาน และนัดรับ
แบบสอบถามคืนภายใน  2 สัปดาห 

5. สําหรับโรงพยาบาลพระมงกุฏเกลา  โรงพยาบาลรามาธิบดี  โรงพยาบาล
ตํารวจ  โรงพยาบาลกลาง โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ  และโรงพยาบาลเลิดสิน  ผูวิจัย
ดําเนินการสงมอบแบบสอบถามผานทางหัวหนาหอผูปวย อธิบายคุณสมบัติของผูตอบแบบสอบ
ถามวาเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการ  ในการเลือกกลุมตัวอยางใหใชวิธีสุม
จากตารางเวรที่ปฏิบัติงาน  โดยขอความรวมมือจากผูตอบแบบสอบถาม และจะไปรบัแบบ     
สอบถามคืนดวยตนเองภายใน  1 สัปดาห หลังไดรับแบบสอบถาม 

6. ภายใน  2 สัปดาห  พบวา มีแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางโรงพยาบาลภูมิ
พล  จํานวน 10 ฉบับ  โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี จํานวน  6 ฉบับ  โรงพยาบาลรามาธิบดี  
จํานวน  10 ฉบับ  ที่ผูวิจัยยังไมไดรับแบบสอบถามคืน ผูวิจัยจึงประสานงานกับผูรับผิดชอบ  หรือ 
ผูตอบแบบสอบถามโดยตรง  

7. เก็บรวบรวมแบบสอบถาม และไปรับคืนดวยตนเองใชเวลาในการเก็บรวบรวม
ขอมูลต้ังแตวันที่ 18 มีนาคม พ.ศ. 2545 ถึง 17 เมษายน พ.ศ. 2545  รวมระยะเวลา 4 สัปดาห  ได
รับกลับคืนทุกโรงพยาบาล  จํานวน 365 ฉบับ จากที่สงไปทั้งหมด 381 ฉบับ  คิดเปนรอยละ 95.80 

8. นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล ปรากฏ
วามีแบบสอบถามที่ไมสมบูรณ จํานวน  11 ฉบับ เชน ไมตอบแบบสอบ 1 หนา หรือตอบแบบสอบ
ถามไมครบทุกขอ เปนตน จึงไดแบบสอบถามที่สมบูรณนํามาใชในการวิเคราะหขอมูลไดทั้งสิ้น 
354 ฉบับ คิดเปนรอยละ 92.91  ของแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด แลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะห 
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การวิเคราะหขอมูล 

 
นําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะหตามระเบียบวิธีทางสถิติ  โดย

ใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW Version 9.0 (Statistical package for the social science for 
windows)  ดังมีรายละเอียดตอไปนี้ 

1. วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง  ไดแก  อายุ  สถานภาพสมรส  
ระดับการศึกษา  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  หนวยงานที่สังกัด  และแผนกที่ปฏิบัติงาน  โดยใชสถิติ
การแจกแจงความถี่ (Frequency)  และรอยละ (Percent)   

2. วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล  การ
ออกแบบองคการ  วัฒนธรรมองคการ  และความไววางใจในองคการ  คํานวณหาคาเฉลี่ย (Mean)  
สวนเบี่ยงเบนมาตราฐาน (Standard deviation) และประเมินระดับจากคาเฉลี่ย 

3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการ
พยาบาล การออกแบบองคการ  วัฒนธรรมองคการ กับความไววางใจในองคการตามแนวคิด
ของชอว  โดยการคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  (Pearson’s product moment  
correlation  coefficient, r)  และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

4. เกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)        
มีดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2538) 
  

เมื่อ  r  เขาใกล 1.00  ประมาณ    0.70-0.90 มีความสัมพันธในระดับสูง 
เมื่อ  r  เขาใกล 0.50  ประมาณ    0.30-0.69 มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
เมื่อ  r  เขาใกล 0.00  ประมาณ    0.29 และต่ํากวา มีความสัมพันธในระดับตํ่า 

 สวน เครื่องหมาย  + หรือ  -  แสดงถึ งลักษณะของความสัมพันธ  คือ  ถาค า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เปนบวก  หมายความวา  ขอมูลทั้ งสองมี ลักษณะตามกัน   ถาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ  หมายความวา  ขอมูลทั้งสองมีลักษณะตรงกันขาม 
 



 
  94 
 

บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
  

การวิเคราะหขอมูลของการศึกษาความไววางใจในองคการของพยาบาลประจําการ
และความสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล การออกแบบองคการ 
และวัฒนธรรมองคการ กับความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  โรงพยาบาลของรัฐ  
กรุงเทพมหานคร  จากกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ จํานวน 354 คน  แลวนําเสนอผลการ
วิเคราะหขอมูลตามลําดับดังนี้ 

 
1. การวิเคราะหหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความไววางใจใน

องคการ 
2. การวิเคราะหหาคาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการแสดงภาวะ      

ผูนําของหัวหนางานการพยาบาล 
3. การวิเคราะหหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการออกแบบ      

องคการ 
4. การวิเคราะหหาคาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมองคการ 
5. การวิเคราะหความสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการ

พยาบาล  การออกแบบองคการ  และวัฒนธรรมองคการ  กับความไววางใจในองคการตามแนว
คิดของชอว   

 
 เพื่อความเขาใจ และแปลผลตรงกัน ผูวิจัยจึงกําหนดอักษรยอแทนตัวแปร และ
สัญลักษณทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

 คํายอแทนตัวแปร  Lead. แทน การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล 
  Arch. แทน การออกแบบองคการ   
  Cul.  แทน วัฒนธรรมองคการ 
  Trust. แทน ความไววางใจในองคการ 
 สัญลักษณทางสถิติ X  แทน คะแนนเฉลี่ย 
   S.D.  แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  r แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
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1. การวิเคราะหหาคาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความไววางใจในองคการ 

 
ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับความไววางใจในองคการของพยาบาล

ประจําการ  จําแนกเปนรายดาน   
 
ลําดับ ความไววางใจในองคการ ⎯X S.D. ระดับ 

1. 

2. 
 

3. 

การบรรลุผลสําเร็จขององคการ 

ความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการ
กระทํา 

ความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและกัน 

3.62 

3.67 
 

3.41 

.49 

.60 
 

.61 

สูง 

สูง 
 

ปานกลาง 
 

 รวม 3.56 .51 สูง 
 
 จากตารางที่ 5 พบวา ความไววางใจในองคการของพยาบาลประจําการ อยูในระดับสูง  
(⎯X = 3.56 ) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ความไววางใจในองคการดานการบรรลุผลสําเร็จ
ขององคการ และดานความคงเสนคงวาระหวางคําพูด และการกระทําอยูในระดับสูง  โดยมีดาน
ความคงเสนคงวาระหวางคําพูด และการกระทํามีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (⎯X = 3.67 )  รองลงมา คือ 
ดานการบรรลุผลสําเร็จขององคการ (⎯X = 3.62 )  สวนดานความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและกัน
อยูในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (⎯X = 3.41 )  
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2. การวิเคราะหหาคาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการแสดงภาวะผูนํา   

ของหัวหนางานการพยาบาล 
 
ตารางที่ 6  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางาน

การพยาบาล  จําแนกเปนรายดาน 
 
ลําดับ การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางาน 

การพยาบาล 
⎯X S.D. ระดับ 

1. 

 

2. 

 
3. 

การเปนบุคคลแบบอยางที่มีพฤติกรรม 

นาเชื่อถือ 

การสรางกลุมผูนําใหมีความ                 
นาเชื่อถือ 

การพัฒนาการปฏิบัติขององคการ 

3.58 

 

3.50 
 

3.40 

.64 

 

.60 
 

.73 

สูง 

 

สูง 
 

ปานกลาง 
 

 รวม 3.51 .59 สูง 
 

 จากตารางที่ 6 พบวา การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาลอยูในระดับสูง    
(⎯X= 3.51 )    เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล
ดานการเปนบุคคลแบบอยางที่มีพฤติกรรมนาเชื่อถือ และดานการสรางกลุมผูนําใหมีความนาเชื่อ
ถืออยูในระดับสูง โดยมีดานการเปนบุคคลแบบอยางที่มีพฤติกรรมนาเชื่อถือ มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  
(⎯X= 3.58 )  รองลงมาคือ ดานการสรางกลุมผูนําใหมีความนาเชื่อถือ (⎯X= 3.50 )  และดานการ
พัฒนาการปฏิบัติขององคการ อยูในระดับปานกลาง  โดยมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด คือ (⎯X= 3.40 ) 
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3. การวิเคราะหหาคาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการออกแบบองคการ 

 
ตารางที่ 7 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการออกแบบองคการ  จําแนกเปน

รายดาน 
 

ลําดับ การออกแบบองคการ ⎯X S.D. ระดับ 
1. 
 

2. 
 

3. 
 

4. 
 

5. 
6. 

การสงเสริมเปาหมายการดําเนินงานอยาง
จริงจัง 
การพัฒนาความรับผิดชอบการปฏิบัติงาน 
ใหไปในทางเดียวกัน 
การสรางโครงสรางองคการใหมีความเปน 
เจาขององคการอยูในระดับสูง 
การทําใหมั่นใจวาทุกระดับมีความ
สามารถระดับสูง 
การดํารงระบบการแบงปนขอมูลขาวสาร 
การใชกลยุทธในการควบคุมใหเครงครัด
นอยลง 
 

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 พบวา การออกแบบองคการของพยาบาลประจําการอยูในระดับ  
ปานกลาง  (⎯X= 3.49 )  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา การออกแบบองคการทุกดานอยูใน
ระดับปานกลาง  ยกเวนดานการสงเสริมเปาหมายการดําเนินงานอยางจริงจัง และดานการพัฒนา
ความรับผิดชอบการปฏิบัติงานใหไปในทางเดียวกัน อยูในระดับสูง โดยมีดานการสงเสริม        
เปาหมายการดําเนินงานอยางจริงจัง  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (⎯X = 3.67 )  รองลงมาคือ ดานการ
พัฒนาความรับผิดชอบการปฏิบัติงานใหไปในทางเดียวกัน  ดานการสรางโครงสรางองคการใหมี
ความเปนเจาขององคการอยูในระดับสูง  ดานการใชกลยุทธในการควบคุมใหเครงครัดนอยลง  
และดานการทําใหมั่นใจวาทุกระดับมีความสามารถระดับสูง (⎯X = 3.55,⎯X= 3.49,(⎯X = 3.47, 
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⎯X= 3.46 ) ตามลําดับ สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ  ดานการดํารงระบบการแบงปนขอมูล
ขาวสาร   (⎯X = 3.34 ) 
4. การวิเคราะหหาคาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมองคการ 
 
ตารางที่ 8   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของวัฒนธรรมองคการ  จําแนกเปน 

รายดาน และโดยรวม 
 
ลําดับ วัฒนธรรมองคการ ⎯X S.D. ระดับ 

1. 
 
 

2. 
 

3. 
4. 
 

5. 

การพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน และแลก
เปลี่ยนขอคิดเห็นเกี่ยวกับความเปนจริงใน
การแขงขัน 
การดําเนินชีวิตดวยความรูสึกถึงคานิยม  
และหลักการปฏิบัติอยางแทจริง 
การสรางความคุนเคยขามระดับและกลุม 
การสงเสริมวัฒนธรรมในการเผชิญความ
เสี่ยง และการทดลองสิ่งใหม 
การสรางสัญลักษณที่เปนพลังขององคการ

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 พบวา วัฒนธรรมองคการของฝายการพยาบาล อยูในระดับปานกลาง 

(⎯X = 3.42 )  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา วัฒนธรรมองคการทุกดาน อยูในระดับปานกลาง  
ยกเวนดานการสงเสริมวัฒนธรรมในการเผชิญความเสี่ยง และการทดลองสิ่งใหม อยูในระดับสูง  
และมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (⎯X = 3.55 )  รองลงมาคือ  ดานการสรางสัญลักษณที่เปนพลังของ  
องคการ  ดานการพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน และแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นเกี่ยวกับความเปนจริงในการ
แขงขัน   ดานการดําเนินชีวิตดวยความรู สึกถึงคานิยม  และหลักการปฏิบัติอยางแทจริง                
(⎯X = 3.48,⎯X = 3.41,⎯X = 3.36 )  สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  คือ  ดานการสรางความ
คุนเคยขามระดับและกลุม (⎯X = 3.30 ) 
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5. การวิเคราะหความสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล  

การออกแบบองคการ  และวัฒนธรรมองคการ  กับความไววางใจใน องคการตาม
แนวคิดของชอว 

 
ตารางที่ 9   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล     

การออกแบบองคการ    และวัฒนธรรมองคการ    กับความไววางใจในองคการตาม 
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 พบวา การปฏิบัติภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล  การออก
แบบองคการ  และวัฒนธรรมองคการ  มีความสัมพันธทางบวกกับความไววางใจในองคการตาม 
แนวคิดของชอว  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1, 2 
และ 3 ที่วา การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล  การออกแบบองคการ  และ      
วัฒนธรรมองคการ  มีความสัมพันธกับความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว 

 เมื่อพิจารณาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนํากบัความไว
วางใจในองคการตามแนวคิดของชอว พบวา การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการ
พยาบาลมีความสัมพันธกันทางบวกระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กับ
ความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  (r =.72) 

 เมื่อพิจารณาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการออกแบบองคการกับความไววางใจ
ในองคการตามแนวคิดของชอว  พบวา การออกแบบองคการมีความสัมพันธกันทางบวกระดับสูง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กับความไววางใจในองคการตามตามแนวคิดของชอว        
(r =.79) 
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 เมื่อพิจารณาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับความไววางใจใน
องคการตามแนวคิดของชอว  พบวา วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกันทางบวกระดับสูง   
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  กับความไววางใจในองคการตามตามแนวคิดของชอว      
(r =.73) 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความไววางใจใน
องคการของพยาบาลประจําการ  และศึกษาความสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนําของหัวหนา
งานการพยาบาล  การออกแบบองคการ  และวัฒนธรรมองคการ  กับความไววางใจในองคการ
ตามแนวคิดของชอว  โรงพยาบาลของรัฐ  กรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางคือพยาบาลประจําการ
จํานวน  354 คน  ซึ่งไดจากการสุมแบบหลายขั้นตอน  (Multi-stage sampling) จากจํานวน   
ประชากรทั้งหมด 8,224 คน 

 
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามจํานวน 1 ฉบับ ซึ่งมีทั้งหมด         

5  ชุด ดังนี้ 
 

ชุดที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ จํานวน     
6 ขอ  

 

ชุดที่ 2 เปนแบบสอบถามการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล ที่ใช
วัดองคประกอบ 3 ดาน คือ การเปนบุคคลแบบอยางที่มีพฤติกรรมนาเชื่อถือ การสรางกลุมภาวะ   
ผูนําใหมีความนาเชื่อถือ  การพัฒนาการปฏิบัติขององคการ  ที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามกรอบแนวคิด
ของชอว (Shaw, 1997) จํานวน 24 ขอ มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 

 

ชุดที่ 3 เปนแบบสอบถามการออกแบบองคการ ที่ใชวัดองคประกอบ 6 ดาน    
คือ การสงเสริมเปาหมายการดําเนินงานอยางจริงจัง  การพัฒนาความรับผิดชอบการปฏิบัติงาน
ใหไปในทางเดียวกัน  การสรางโครงสรางองคการใหมีความเปนเจาขององคการอยูในระดับสูง  
การทําใหมั่นใจวาทุกระดับมีความสามารถระดับสูง  การดํารงระบบการแบงปนขอมูลขาวสาร  
และการใชกลยุทธในการควบคุมใหเครงครัดนอยลง  ที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามกรอบแนวคิดของชอว 
(Shaw, 1997)  จํานวน 36 ขอ   มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 

 
ชุดที่ 4 เปนแบบสอบถามวัฒนธรรมองคการ ที่ใชวัดองคประกอบ 5 ดาน  คือ  

การพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน และแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นเกี่ยวกับความเปนจริงในการแขงขัน  การ
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ดําเนินชีวิตดวยความรูสึกถึงคานิยม   และหลักการปฏิบัติอยางแทจริง  การสรางความคุนเคยขาม
ระดับและกลุม  การสงเสริมวัฒนธรรมในการเผชิญความเสี่ยง และการทดลองสิ่งใหม  และการ
สรางสัญลักษณที่เปนพลังขององคการ  ที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามกรอบแนวคิดของชอว (Shaw, 1997)   
จํานวน 31 ขอ มลีักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 

 

ชุดที่ 5 เปนแบบสอบถามความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว ที่ผูวิจัย
สรางขึ้นตามกรอบแนวคิดของ Shaw (1997) โดยปรับปรุงจากแบบวัดความไววางใจในองคการ
ของชอว (Shaw, 1997)  ประกอบดวยองคประกอบ 3 ดาน คือ การบรรลุผลสําเร็จขององคการ      
ความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทํา  และความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและกัน  รวม
ทั้งหมด 34 ขอ  มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 

 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  (Content  Validity) โดยนําไปใหผูทรงคุณวุฒิทั้งใน
สถาบันการศึกษา และในสถาบันบริการพยาบาล  และองคกรเอกชน จํานวน 6 ทาน  ตรวจสอบ
ความตรงตามโครงสรางของเนื้อหา  ความสอดคลองกับคําจํากัดความ สํานวนภาษา  ตลอดจนให
ขอเสนอแนะ  ผูวิจัยไดนําขอเสนอแนะของทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกับ
อาจารยที่ปรึกษา หลังจากนั้นจึงนําไปทดลองใช (Try-out) กับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สมเด็จพระปนเกลา  จํานวน  30  คน  และนําคะแนนที่ไดไปวิเคราะหขอคําถามเปนรายขอ และ
หาคาความเที่ยงของแบบสอบถาม  โดยวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach‘s Alpha Coefficients)   ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามการแสดงภาวะผูนําของ
หวัหนางานการพยาบาลเทากับ .94 แบบสอบถามการออกแบบองคการเทากับ .87 แบบสอบถาม
วัฒนธรรมองคการ เทากับ .86  และแบบสอบถามความไววางใจในองคการ เทากับ .91  หลังจาก
นั้นนําแบบสอบไปใชเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง  นํามาคํานวณหาคาความเที่ยงอีก
คร้ังหนึ่งดวยวิธีการเชนเดียวกัน  ไดคาความเที่ยงเทากับ .94, .94, .89 และ .94 ตามลําดับ 

 การเก็บรวบรวมขอมูล ใชวิธีการไปรับคืนดวยตนเองทุกแหง โดยจํานวนแบบ      
สอบถามที่สงไปทั้งสิ้น 381 ฉบับ  ไดรับคืน 365 ฉบับ คิดเปนรอยละ 95.80 เปนแบบสอบถามที่
สมบูรณนํามาวิเคราะหได  354  ฉบับ  คิดเปนรอยละ 92.91  ของแบบสอบถามที่สงไป 

วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW คํานวณ
หาคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตราฐาน  และคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ  
เพียรสัน  (Pearson’s product moment  correlation  coefficient)   
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สมมติฐานการวิจัย คือ 
1. การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล มีความสัมพันธกับความ    

ไววางใจในองคการตามตามแนวคิดของชอว 
2. การออกแบบองคการ มีความสัมพันธกับความไววางใจในองคการตามแนว

คิดของชอว 
3. วัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับความไววางใจในองคการตามแนวคิด

ของชอว 
 

สรุปผลการวิจัย 

1. ความไววางใจในองคการของพยาบาลประจาํการอยูในระดับสูง (⎯X =3.56 ) 
โดยพบวาองคประกอบของความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว ดานความคงเสนคงวา
ระหวางคําพูดและการกระทํา มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (⎯X = 3.67 )  รองลงมา คือ ดานการบรรลุผล
สําเร็จขององคการ  (⎯X = 3.62 )  สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด คือ ความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่ง
กันและกัน (⎯X = 3.41 ) 

2. การแสดงภาวะผูนาํของหัวหนางานการพยาบาลอยูในระดับสูง  (⎯X = 3.51 )    
โดยพบวาดานการเปนบุคคลแบบอยางที่มีพฤติกรรมนาเชื่อถือ มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (⎯X = 3.58 ) 
รองลงมา คือ ดานการสรางกลุมผูนําใหมีความนาเชื่อถือ (⎯X = 3.50 ) สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ย
ต่ําสุดคือ ดานการพัฒนาการปฏิบัติขององคการ  (⎯X = 3.40 )  

3. การออกแบบองคการ  อยูในระดับปานกลาง (⎯X = 3.49 )  โดยมีดานการ      
สงเสริมเปาหมายการดําเนินงานอยางจริงจัง  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (⎯X = 3.67 )  รองลงมาคือ 
ดานการพัฒนาความรับผิดชอบการปฏิบัติงานใหไปในทางเดียวกัน  ดานการสรางโครงสราง   
องคการใหมีความเปนเจาขององคการอยูในระดับสูง ดานการใชกลยุทธในการควบคุมใหเครงครัด
นอยลง  และดานการทําใหมั่นใจวาทุกระดับมีความสามารถระดับสูง (⎯X = 3.55,⎯X = 3.49,           
⎯X = 3.47,⎯X = 3.46 ) ตามลําดับ  สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ   ดานการดํารงระบบการ
แบงปนขอมูลขาวสาร  (⎯X = 3.34 ) 

4. วัฒนธรรมองคการ  อยูในระดับปานกลาง (⎯X = 3.42 )  โดยมีดานการสง
เสริมวัฒนธรรมในการเผชิญความเสี่ยง และการทดลองสิ่งใหม มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (⎯X = 3.55 )     
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รองลงมาคือ  ดานการสรางสัญลักษณที่เปนพลังขององคการ  ดานการพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน 
และแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นเกี่ยวกับความเปนจริงในการแขงขัน  ดานการดําเนินชีวิตดวยความรูสึก
ถึงคานิยม และหลักการปฏิบัติอยางแทจริง  (⎯X = 3.48, =⎯X 3.41, ⎯X = 3.36 )  สวนดานที่มี
คะแนนเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดานการสรางความคุนเคยขามระดับและกลุม (⎯X = 3.30 ) 

5. ความสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล      
การออกแบบองคการ  และวัฒนธรรมองคการกับความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  
ไดผลการวิเคราะห ดังนี้ 

5.1 การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล  พบวา มีความ
สัมพันธกันทางบวกระดับสูง กับความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  (r =.72) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1 

5.2 การออกแบบองคการ พบวา มีความสัมพันธกันทางบวกระดับสูง      
กับความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  (r =.79)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 2 

5.3 วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกันทางบวกระดับสูงกับความไว   
วางใจในองคการตามแนวคิดของชอว (r =.73)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งเปนไป
ตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 3 
 
อภิปรายผล 
 

1. การศึกษาความไววางใจในองคการ  
 

ผลการศึกษาวิจัย ความไววางใจในองคการของพยาบาลประจําการ มีคะแนนเฉลี่ย
โดยรวมอยูในระดับสูง (⎯X =3.56 ) ซึ่งอธิบายไดวา เนื่องจากในปจจุบันองคการทางดานสาธารณ
สุขมีความตื่นตัวที่จะปรับเปลี่ยนระบบการบริหารงาน และการบริการใหเหมาะสมและสอดคลอง
กับการเปลี่ยนแปลงของสังคม ทําใหโรงพยาบาลของรัฐเขาสูระบบการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  
เพื่อใหการบริการไดอยางมีมาตรฐานเปนที่นาเชื่อถือ  และไดรับการยอมรับจากสังคม ตลอดจน
สามารถดํารงสถานะในการแขงขัน และดวยเหตุดังกลาวผูบริหารทางการพยาบาลจึงตองมีการ
ปรับเปลี่ยนกระบวนทรรศนในการทาํงาน  โดยนําแนวคิดพื้นฐานเดียวกับการบริหารทั่วทั้งองคการ 
(TQM) มาใชในการบริหารจัดการที่มุงเนนการมีสวนรวมของบุคลากรในองคการ  การพึ่งพาอาศัย
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ซึ่งกันและกัน  การเสริมพลังอํานาจแกบุคลากร และการจัดทําระบบงานใหไดมาตรฐานเดียวกัน   
อันจะสงผลใหพยาบาลประจําการรับรูวาองคการพยาบาลมีความมุงมั่นในการพัฒนาคุณภาพ 
เกิดความศรัทธาในผูบริหาร และมีความเชื่อวาองคการพยาบาลสนับสนุนใหประโยชนตางๆ ใน
การพัฒนาระบบงานใหมีคุณภาพ  กอใหเกิดความไววางใจในองคการ  (Laschinger , H.K.S., & 
Finegan J., Shamian J., & Casier, S., 2000)  และเกิดความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานเพื่อ
ใหโรงพยาบาลไดรับการรับรองคุณภาพ และประสบความสําเร็จ  

 

เมื่อพิจารณาองคประกอบของความไววางใจทั้ง 3 ดาน คือ การบรรลุผลสําเร็จของ
องคการ   ความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทํา  และความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและ
กัน พบวาดานการบรรลุผลสําเร็จขององคการ  และความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการ
กระทําอยูในระดับสูง  และดานความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและกันอยูในระดับปานกลาง โดย
ดานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ   ดานความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทํา  อธิบายไดวา 
จากสภาพแวดลอมในปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว พยาบาลประจําการสามารถเผชญิ
กับการเปลี่ยนแปลงไดเปนอยางดี ทั้งนี้เนื่องจากองคการพยาบาลมีการสงเสริม และขานรับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปจจุบัน   รวมท้ังคาดการณแนวโนมในอนาคตดวยการมีความยืดหยุนใน
การปฏิบัติงาน มีการสื่อสารใหพยาบาลประจําการรับรูขอมูลขาวสารถึงความจําเปนที่จะตองมี
การเปลี่ยนแปลง โดยใหความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพ ใชทุกโอกาสสื่อสารวิสัยทัศนและ  
คุณคาหลักขององคการที่จะนําไปสูการโนมนาวใหเกิดวิสัยทศันรวม และเกิดการปฏบิตัริวมกนัเพือ่
ใหวิสัยทัศนนั้นเปนจริง เชน การจัดพิมพเผยแพรถึงวิสัยทัศนใหผูรับบริการ  และผูมีสวนเกี่ยวของ
กับโรงพยาบาลรับทราบและแสดงความคิดเห็น   มีการกลาวนํากอนการประชุมทกุครั้ง หรือใหทุก
คนรวมกันแสดงออกซึ่งความคิดความรูสึก และเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับวิสัยทัศนขององคการได
อยางอิสระ และดวยวิธีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพเหลานี้ พยาบาลประจําการจะรูถึงจุดยืนและ
ทิศทางขององคการ และเห็นวาผูบริหารทางการพยาบาลมีความมุงมั่นตอหลักการขององคการ มี
การคํานึงถึงความเปนบุคคล ใหความเปนอิสระ และเห็นคุณคาของพยาบาลประจําการ ทําให
พยาบาลประจําการเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน และเต็มใจที่จะเขารวมใน
เปาหมายที่ตั้งไวรวมกัน 

 

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ  แคสเปอร-เฟอรเชอร และอัชคานาซี 
(Kasper-Fuehrer & Ashkanasy, 2000) ที่ไดศึกษาวิธีการสื่อสารที่นาไววางใจ สรางความไววาง
ใจในองคการ โดยทําการศึกษาในบริษัท  จํานวน  150 บริษัท  พบวา  การปรับตัวตอการ        
เปล่ียนแปลงที่เอ้ืออํานวยดวยการแบงปนขอมูลขาวสาร การสื่อสารถึงเปาหมายที่มีรวมกัน และ
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การสรางความเขาใจในการดําเนินงานนั้นเปนการสื่อสารที่นาไววางใจ และเปนการปฏิบัติที่ยึดมั่น
ในหลักการ หรือมีจริยธรรม ซึ่งสงผลใหเกิดความไววางใจในองคการ 

 

สําหรับองคประกอบดานความเชื่อมั่นในการบรรลุผลสําเร็จขององคการ  ซึง่มคีะแนน
เฉลี่ยรองลงมานั้น อธิบายไดวา  พยาบาลประจําการมีความเชื่อมั่นวาองคการพยาบาลมีแผน   
กลยุทธการดําเนินงานที่สามารถประสบความสําเร็จทางดานคุณภาพ  ดานการเงินมีความได
เปรียบทางการแขงขัน และเหมาะสมกับสภาพปจจุบัน โดยมุงเนนที่แผนการจัดการทรัพยากร
มนุษย  ซึ่งมนุษยถือไดวาเปนทุนที่สําคัญในการกําหนดผลลัพธขององคการ การที่องคการ
พยาบาลใหความสําคัญ ความมีคุณคา และเต็มใจที่จะลงทุนพัฒนาบุคลากรในองคการ ดวยการ
ฝกอบรมใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ และทักษะใหเพียงพอแกการปฏิบัติงาน  รวมทั้งเสริม
สรางความพึงพอใจในงานดวยการจัดใหมีระบบรางวัล และมีระบบงานที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร  ส่ิงเหลานี้จะชวยเสริมสรางใหบุคลากรมีความสุขในการปฏิบัติงาน และสรางผลการ
ดําเนินงานให สูงขึ้น  (Kerfoot, 1998) นอกจากนี้การที่พยาบาลประจําการได รับทราบถึง            
ขอบกพรองที่จะตองปรับปรุง และการไดรับความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน  การเปดโอกาสให
พยาบาลประจําการไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น หรือตัดสินใจในการบริหารงาน      
นอกจากจะทําใหเกิดความคลองตัวในการทํางานแลวยังสงผลใหเกิดความไววางใจ  สามารถที่จะ
เพิ่มผลิตภาพในงาน ทําใหองคการประสบความสําเร็จ และเจริญกาวหนา 

 

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับผลการศึกษาของ ฮูเซลิด (Huselid, 1995) ที่ไดศึกษาผล
กระทบของการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีตอการเพิ่มผลิตภาพในงาน  และผลประกอบทางดาน
การเงิน ในกลุมตัวอยางบริษัทจํานวน 1,000 บริษัท พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีระบบ
การพัฒนาความรู ทักษะ และสรางแรงจูงใจจะทําใหเกิดความไววางใจในองคการ  และสามารถ
ดึงดูดใจใหบุคลากรคงอยูในองคการไดนานขึ้น สามารถเพิ่มผลการดําเนินงานใหกับองคการได
อยางมีประสิทธิภาพ 

 

สวนดานความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและกัน เปนองคประกอบที่มีคะแนนเฉลี่ยอยู
ในระดับปานกลาง ซึ่งเมื่อเทียบแตละดานพบวามีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (⎯X =3.41 ) อธิบายไดวา 
จากสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบันสงผลใหมีการปรับกําลังคนของภาครัฐ  ใหมีขนาดเล็กลงโดยไม
กําหนดอัตราเพิ่มขาราชการใหม  มีการปรับเปลี่ยนหนาที่การงานใหเหมาะสม หรือปรับโครงสราง
องคการใหมโดยการยุบหรือรวมบางแผนกเขาดวยกัน มีการเตรียมเพื่อการรับรองคุณภาพบริการ 
การประกันคุณภาพบริการ  การพัฒนาบริการเพื่อการพึ่งตนเอง และรองรับนโยบาย 30 บาท 
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รักษาทุกโรค สงผลใหพยาบาลประจําการมีภาระงานมากขึ้น  ทําใหมุงทํางานที่รับผิดชอบใหเสร็จ 
โดยไมไดคํานึงถึงการเอาใจใส เอื้ออาทรกันเทาที่ควร อีกประการหนึ่งสภาพการเปนอยูใน       
เมืองหลวงซึ่งเปนเมืองใหญมีการจราจรแออัด ทําใหเกิดภาวะตางคนตางอยู เม่ือเลิกงานก็รีบกลับ
บานไมมีการสังสรรคเชนในตางจังหวัด สงผลใหคะแนนเฉลี่ยของความเอื้ออาทรต่ํากวาดานอื่น 
สอดคลองกับงานวิจัยของ คอรีย ลิส ทาเซียน โตเฮน และทริงคอฟ (Corey-lisle, Tarzian, Cohen 
& Trinkoff, 1999) ที่ศึกษาผลกระทบจากการที่สถานบริการสุขภาพมีรูปแบบใหม และการตอบ
สนองตอการเปลี่ยนแปลงเหลานี้ตามการรับรูของพยาบาล  จํานวน 600 คน ผลการศึกษาพบวา 
หากองคการที่มีการเปลี่ยนแปลงเขาสูรูปแบบใหม ผูบริหารทางการพยาบาลเห็นความสําคัญวา
การเปลี่ยนแปลงจะทําใหพยาบาลเกิดภาวะเครียดได และมีการเอื้ออาทร เอาใจใส ใหการ
สนับสนุน และใหกําลังใจ จะเสริมสรางความสัมพันธ และเต็มใจในการไปสูการเปลี่ยนแปลง 

 

2. ความสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาลกับ
ความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว 

จากการวิจัย พบวา การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล มีความสัมพันธ
ทางบวกระดับสูงกับความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว (r =.72) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไววา  การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการ
พยาบาลมีความสัมพันธกับความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  กลาวคือหากหัวหนา
งานการพยาบาลมีการแสดงภาวะผูนําซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 3 ดาน คือ การเปนบุคคล
แบบอยางที่มีพฤติกรรมนาเชื่อถือ   การสรางกลุมผูนําใหมีความนาเชื่อถือ  และการพัฒนาการ
ปฏิบัติขององคการแลวจะมีความสัมพันธกับความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  โดย
อธิบายเหตุผลและสนับสนุนแนวคิดของชอวไดดังนี้ 

การที่หัวหนางานการพยาบาลมีพฤติกรรมและการกระทําที่นาเชื่อถือนับไดวาประสบ
ความสําเร็จในการบริหาร และเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  
เนื่องจากผูนําที่มีความนาเชื่อถือจะทําใหการตอตานการเปลี่ยนแปลงมีนอยลง  แตกลับรูสึกถึง
ความมั่นคงในบทบาทของผูนํามากขึ้น  การที่ผูนํามีความสามารถ  มีความซื่อสัตย  เปนที่พึ่งพาได  
สรางสภาพแวดลอมที่มีบรรยากาศเปนไปอยางอบอุน  ฉันมิตร  เปนผูฝกสอน  ตลอดจนมีการ
เรียนรูถึงวิธีการที่จะทําใหบุคลากรรวมกันสรางวิสัยทัศน และคานิยม และติดตอส่ือสารใหทุกคน
เขาใจ และปฏิบัติตามหลักการนั้นอยางจริงจัง   การปฏิบัติเหลานี้เปนสิ่งที่พยาบาลประจําการจะ
ประเมินจากประสบการณที่ไดพบอยางมีเหตุผลถึงความนาเชื่อถือ  และจะตดัสินไดวามีพฤติกรรม
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นาไววางใจ นอกจากนี้หัวหนางานการพยาบาลตองคอยกระตุนผลักดัน  และโนมนาวพรอมทั้ง
แนะแนวทางใหพยาบาลประจําการปฏิบัติงานไดสําเร็จ  และเกิดประโยชนสูงสุด  โดยเฉพาะการ
แสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาลจะมีความสําคัญอยางมากที่กอใหเกิดความไววางใจ
ในองคการ  ทั้งนี้เนื่องจากความไววางใจมักเปนสิ่งที่พยาบาลประจําการตองการจากผูนําเปน
อันดับสูงสุด (O’Toole, 1999)  และความไววางใจในองคการ เปนผลลัพธที่ไดจากการกระทํา และ
พฤติกรรมของผูนํานั่นเอง  

สอดคลองกับการศึกษาของ ชิคอก ฟุง ล็อค (Chiok Foong Loke, 2001)  ที่ไดศึกษา
ผลกระทบของภาวะผูนําที่มีตอความพึงพอใจในงาน  ผลิตภาพในงาน และความยึดมั่นผูกพันใน   
องคการในกลุมพยาบาลประจําการ จํานวน  100 คน  โดยจัดพฤติกรรมของผูนําที่มีการปฏิบัติ          
5  ดาน   ตามแนวคิดของ คูสซ และโพสเนอร (Kouzes & Posner, 1993)  ที่ประกอบดวย การ
สรางกระบวนการที่ทาทาย  การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวม  การทําใหผูอ่ืนไดแสดง
ความสามารถ  การเปนแบบอยาง  และการเสริมสรางกําลังใจ  ผลการศึกษาพบวา  การแสดง
ภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  และมีผลตอความไววางใจในองคการ
อีกดวย  

 

3. ความสัมพันธระหวางการออกแบบองคการกับความไววางใจในองคการตาม
แนวคิดของชอว 

 

จากผลการวิจัยพบวา การออกแบบองคการมีความสัมพันธทางบวกระดับสูงกับ
ความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว (r =.79) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่ง
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว การออกแบบองคการมีความสัมพันธกับความไววางใจในองคการ
ตามแนวคิดของชอว  กลาวคือ หากองคการพยาบาลมีการออกแบบองคการ  ซึ่งประกอบดวย   
องคประกอบ 6 ดาน คือ การสงเสริมเปาหมายการดําเนินงานอยางจริงจัง  การพัฒนาความรับผิด
ชอบการปฏิบัติงานใหไปในทางเดียวกัน การสรางโครงสรางองคการใหมีความเปนเจาขององคการ
อยูในระดับสูง  การทําใหมั่นใจวาทุกระดับมีความสามารถระดับสูง  การดํารงระบบการแบงปน 
ขอมูลขาวสาร  และการใชกลยุทธในการควบคุมใหเครงครัดนอยลง  แลวจะมีความสัมพันธกับ
ความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว  โดยอธิบายเหตุผลและสนับสนุนแนวคิดของชอวได
ดังนี้ 

เนื่องจากการออกแบบองคการเปนการบริหารจัดการโครงสราง และกระบวนการของ
องคการเปนตัวกําหนดความสัมพันธของบุคคลในองคการใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี        
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ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  การที่องคการพยาบาลสรางสภาพแวดลอมที่ใหการบํารุงและ
ประสานกัน  ดวยการสงเสริมเปาหมายการดําเนินงานอยางจริงจัง  การพัฒนาความรับผิดชอบ
การปฏิบัติงานใหไปในทางเดียวกัน   และการสรางโครงสรางองคการใหมีความเปนเจาของ     
องคการอยูในระดับสูง  การทําใหมั่นใจวาทุกระดับมีความสามารถระดับสูง  การใชกลยุทธในการ
ควบคุมใหเครงครัดนอยลงนั้นเปนการกระจายอํานาจใหพยาบาลประจําการมีสวนรวมในการ
ดําเนินงาน  ใหความยืดหยุนใหอํานาจและโอกาส รวมทั้งใหทางเลือกที่จะเปนประโยชนในการมี 
อิสระตัดสินใจดวยตนเองนั้นจะชวยเสริมสรางใหเกิดความไววางใจในองคการได  เนื่องจากรูสึกถึง
ความเปนเจาของในองคการ และเห็นถึงความตั้งใจจริงของผูบริหารที่ใหประโยชนในการ     
ปฏิบัติงาน  ดังที่  แกมเบตตา (Gambetta, 1988) กลาววา  ผูบริหารที่ใหประโยชนตางๆ ในการ
ปฏิบัติงานแกผู ใตบั งคับบัญชา   ผูบ ริหารนั้นจะได รับความไววางใจ  และคราเมอร และ             
ชมาเลนเบอรก (Kramer & Schmalenberg, 1993)  กลาววา  ความมีอิสระในตนเองเปนเครื่อง   
ชี้วัดที่ดีของความไววางใจ   
  

 การออกแบบองคการที่มีการดํารงระบบการแบงปนขอมูลขาวสารเปนสิ่งสําคัญ  
เนื่องจากขอมูลขาวสารจะชวยสนับสนุนการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน  หากผูบริหารในองคการไม
ไดแจงใหพยาบาลทราบอาจรับรูไดวาขอมูลขาวสารถูกปดบัง และเกิดความรูสึกไมปลอดภัย  
(Kouzes & Posner, 1993)  การไดรับขอมูลขาวสารจะทําใหเกิดความไววางใจ  สอดคลองกับการ
ศึกษาของ  คราเมอร (Kramer, 1996)  ที่พบวา  บทบาทของผูใตบังคับบัญชาตามลําดับชั้นหาก
ขาดขอมูลตางๆ ที่จําเปนจะพิจารณาถึงความไววางใจ และสอดคลองกับการศึกษาของ  ครีด และ
มายด (Creed & Miles, 1996)  กลาววา  ผูบริหารมีบทบาทสําคัญที่จะกําหนดระดับความ        
ไววางใจ  เนื่องจากผูบริหารควบคุมการไหลเวียนของขอมูลขาวสาร  สอดคลองกับการศึกษาของ
คอนยอน  เพค และรีด  (Conyon, Peck & Read, 2001)  ที่ ไดศึกษารูปแบบขององคการที่มี     
ประสิทธิภาพที่สรางความไววางใจในกลุมบริษัท จํานวน 1,505 บริษัท  พบวา  รูปแบบองคการทีม่ี
การจัดการระบบจายคาตอบแทนที่ชัดเจนสามารถสรางสภาพแวดลอมใหมีความไววางใจ  ดังนั้น
จึงกลาวไดวา  การออกแบบองคการมีความสัมพันธกับความไววางใจในองคการตามแนวคิด
ของชอว 
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4. ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับความไววางใจในองคการตาม 
แนวคิดของชอว  

 
จากผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธทางบวกระดับสูงกับความ

ไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว (r =.73) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งเปนไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความไววางใจในองคการตามแนวคิด
ของชอว กลาวคือ หากองคการพยาบาลมีวัฒนธรรมองคการ   ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ        
5 ดาน คือ การพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน และแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นเกี่ยวกับความเปนจริงในการ 
แขงขัน  การดําเนินชีวิตดวยความรูสึกถึงคานิยม และหลักการปฏิบัติอยางแทจริง  การสรางความ
คุนเคยขามระดับและกลุม   การสงเสริมวัฒนธรรมในการเผชิญความเสี่ยง และการทดลองสิ่งใหม  
และการสรางสัญลักษณที่เปนพลังขององคการ แลวจะมีความสัมพันธกับความไววางใจใน      
องคการตามแนวคิดของชอว  โดยอธิบายเหตุผลและสนับสนุนแนวคิดของชอวไดดังนี้ 
   

เนื่องจากวิสัยทัศนเปนเครื่องมือสําคัญในการสรางความไววางใจ (Kelly, 1991) ที่
ชวยใหบุคคลในองคการมีความสัมพันธรวมมือกันในการกําหนดเอกลักษณ และแกไขปญหาตางๆ 
ขององคการ  การที่องคการพยาบาลมีวิธีการที่สรางความสัมพันธกับพยาบาลประจําการดวยการ
พัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน และแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นเกี่ยวกับความเปนจริงในการแขงขนั  การดําเนนิ
ชีวิตดวยความรูสึกถึงคานิยม และหลักการปฏิบัติอยางแทจริง  เปนการใหทุกคนไดมีสวนรวมใน
การตั้งเปาหมายขององคการ  สนับสนุนใหมีอิสระในการริเร่ิมส่ิงใหม  มีการแลกเปลี่ยนทัศนคติ
เกี่ยวกับพฤติกรรม  ความเชื่อ และคานิยมตามที่ตนคาดหวัง  รวมทั้งรวมกันรับรูเกี่ยวกับสภาพ
ความเปนจริงขององคการ  สงผลใหเกิดเอกลักษณเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และเอกลกัษณทีไ่ดนีจ้ะ
นําไปสูวิสัยทัศน  การสรางจุดมุงหมายรวมกันนี้พยาบาลประจําการจะรูสึกถึงการเปนสวนหนึ่ง
ของทีม  เกิดการยอมรับ มีความเต็มใจที่จะรวมมือในการปฏิบัติงาน  และความไววางใจจะเพิ่ม
มากขึ้น  ดังที่ ควิดลีย (Quigley, 1993)  กลาววา  การนําวิสัยทัศนไปปฏิบัติขึ้นอยูกับความมุงมั่น
ที่มีเปาหมาย  และความมุงมั่นที่มีตอเปาหมายนั้นขึ้นอยูกับความไววางใจ 

 

วัฒนธรรมองคการที่มีการสรางความคุนเคยขามระดับและกลุม  เปนการสงเสรมิใหมี
ความสัมพันธกันมากขึ้น  เนื่องจากความไววางใจเปนสิ่งเดียวเทานั้นที่เปนไปไดเมื่อมีความคุนเคย  
สนิทสนม  และเมื่อไดรับการเสริมแรงดวยการชวยเหลือในการแกไขปญหา  หรือไดรับการ
สนับสนุนในการปฏิบัติงาน  จะยิ่งทําใหรูสึกถึงการพึ่งพาได  ทําใหความไววางใจเพิ่มมากขึ้น  
(Aldrich, 1999)  สอดคลองกับผลการศึกษาของ  กูลาติ (Gulati, 1995)  ที่ไดศึกษาวาความ     
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คุนเคยมีผลตอความไววางใจหรือไม  โดยทําการศึกษาในกลุมตัวอยางพันธมิตรในกลุมรถยนต  
จํานวน 2,400 ราย  จากผลการศึกษาพบวา  บริษัทตางๆ เลือกบริษัทคูสัญญาจากการมีความ
สัมพันธกับหุนสวนนั้นเปนประจํา  และความสัมพันธที่เกิดขึ้นซ้ําๆ จะทําใหเกิดความไววางใจ   

 

วัฒนธรรมที่สงเสริมการเผชิญความเสี่ยง และการทดลองสิ่งใหมนั้น จะทําใหความ  
ไววางใจมากขึ้นเนื่องจากความเสี่ยงเปนองคประกอบที่จําเปนของรูปแบบความไววางใจ (Mayer, 
Davis & Schoorman, 1995) ดังนั้นการที่องคการพยาบาลเต็มใจที่จะสงเสริมสนับสนุนให
บุคลากรปฏิบัติงานดวยวิธีการใหมๆ และองคการยอมรับความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นนั้นจะทําให              
สัมพันธภาพของบุคลากรทางการพยาบาลและผูบริหารในองคการพยาบาลมีความไววางใจกัน
มากขึ้น (Johns, 1996) 

 

นอกจากนี้การสรางสิ่งที่เปนพลังที่สามารถเห็นไดถึงสัญลักษณขององคการจะแสดง
ใหเห็นถึงเอกลักษณขององคการที่แตกตางจากองคการอื่นสัญลักษณนั้นอาจเปนภาษา ประเพณี 
คานิยม หรือส่ิงประดิษฐที่ทําใหองคการประสบผลสําเร็จ (James & Fisher, 2000) แพ็คการด 
(Packard, 1995) กลาววาการสรางสัญลักษณถึงความเชื่อใจของบริษัท คือ อุปกรณเครื่องมือ 
เพื่อใหบุคลากรไดรับความสะดวกในการปฏิบัติงาน และมีความคิดใหมๆ  

 

องคการพยาบาลที่บริหารจัดการทางดานวัฒนธรรม โดยใหความสําคัญที่จะสราง
ความสัมพันธของบุคลากรอยางมีความหมาย ดวยการรวมกันกําหนดวิสัยทัศน และแนวทางการ
ดําเนินงานขององคการที่เปนไปได รวมทั้งรวมกันกําหนดคานิยม และปฏิบัติใหสอดคลองกับ     
คานิยมนั้นตลอดจนสรางสัญลักษณที่เปนแรงจูงใจ และสนับสนุนสงเสริมการเผชิญความเสี่ยง
และการทดลองนั้น จะทําใหบุคลากรมีความไววางใจมากขึ้น และกลาวไดวาวัฒนธรรมองคการมี
ความสัมพันธกับความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว 
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ขอเสนอแนะ 
 

1. ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย พบวา ความไววางใจในองคการของพยาบาล
ประจําการมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง( X = 3.56 )โดยมีดานความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและ
กัน             มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (⎯X = 3.41 )  ดังนั้น ผูบริหารทางการพยาบาล
จึงควรใหความสนใจความรูสึก สภาพจิตใจ สวัสดิการ ความกาวหนา และความรูสึกของการเปน
สวนหนึ่งขององคการ โดยการจัดใหมีกิจกรรมที่ทําดวยกันนอกเหนือจากงาน การมีสวัสดิการเมื่อ
เจ็บปวย บริการใหคําปรึกษาตางๆ เพื่อใหพยาบาลประจําการไดรับการเอื้ออาทรจากผูบังคับ
บัญชามากขึ้น 

2. จากผลการวิจัย พบวา การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาลมี
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (⎯X =3.51 ) โดยมีดานการพัฒนาการปฏิบัติขององคการมีคะแนน
เฉล่ียต่ําสุด (⎯X = 3.40 )  ดังนั้น ผูบริหารทางการพยาบาลควรมีการเตรียมผูที่จะดํารงตําแหนง
หัวหนาหอผูปวยใหมีความรูและทักษะในดานผูนํา นอกจากนี้ควรคัดเลือกผูบริหารตามความรู        
ความสามารถ เพื่อใหไดผูที่สามารถพัฒนางานไดดียิ่งขึ้น 

3. จากผลการวิจัย พบวา การออกแบบองคการมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับ     
ปานกลาง  (⎯X = 3.49 )  โดยมีดานการดํารงระบบการแบงปนขอมูลขาวสารมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  
(⎯X = 3.34 ) ผูบริหารทางการพยาบาลควรมีวิธีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพและทันตอการ        
ตัดสินใจในการปฏิบัติงานตางๆ เชน ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับสถานการณในปจจุบันขององคการ  
การเปลี่ยนแปลงและความกาวหนาตางๆขององคการโดยออกเปนจดหมายขาวใหบุคลากร
พยาบาลทุกระดับไดรับทราบอยางทั่วถึง 

4. จากผลการวิจัย พบวา วัฒนธรรมองคการมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง   
(⎯X = 3.42) โดยมีดานการสรางความคุน เคยขามระดับและกลุม  มีคะแนนเฉลี่ยต่ํ าสุด              
(⎯X = 3.30 )  ดังนั้น ผูบริหารทางการพยาบาลควรสรางความสัมพันธกับพยาบาลประจําการ 
ดวยการสื่อสารกันอยางไมเปนทางการใหมากขึ้น เชน มีการรับประทานอาหารรวมกับพยาบาล
ประจําการ มีความรูความสามารถทางดานเทคโนโลยีในการสื่อสาร เชน การใช E-mail ในการ  
ติดตอส่ือสารกับพยาบาลประจําการ  ตลอดจนมีการเปดโอกาสใหพยาบาลประจําการเขาพบโดย
สะดวก สนใจที่จะรับฟง และใหความชวยเหลือหากมีปญหาในการปฏิบัติงานที่ไมสามารถ        
ตัดสินใจได 
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ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 

1. ควรศึกษาตัวแปรอิสระอ่ืนๆ ที่คาดวาจะสงผลตอความไววางใจในองคการ 
เชน การเสริมสรางพลังอํานาจ  การบริหารแบบมีสวนรวม  การติดตอส่ือสารอยางเปนทางการและ
ไมเปนทางการ และบรรยากาศองคการ เปนตน 

2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบตัวแปรการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการ
พยาบาล  การออกแบบองคการ และวัฒนธรรมองคการ  กับความไววางใจในองคการตามแนวคิด
ของชอว  ระหวางโรงพยาบาลรัฐบาล และเอกชน 

3. ควรมีการวิจัยสรางรูปแบบการพฒันาความไววางใจในองคการใหกับผูบริหาร 
และพยาบาลประจําการ 
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ภาคผนวก ข 
 

แบบสอบถาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



   

 

ชุดที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย ลงใน  (   ) หรือเติมขอความลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริง  

1. ปจจุบันทานอายุ………ป 

2. สถานภาพสมรส 
 (   ) 1. โสด  (   ) 2. คู  (   ) 3.หมาย / หยา / แยก 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

 (   ) 1. อนุปริญญา หรือประกาศนียบัตร  

 (   ) 2. ปริญญาตรี หรือเทียบเทาปริญญาตรี 

 (   ) 3. ปริญญาโท 

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

4. ระยะเวลาทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้รวม………ป…….เดือน 

5. ทานปฏิบัติงานอยูในสังกัด 

 (   )   1. กระทรวงสาธารณสุข      (   )  2. กระทรวงกลาโหม 
 (   )  3. สํานักนายกรัฐมนตรี   (   )  4. ทบวงมหาวิทยาลัย 
 (   )   5. กรุงเทพมหานคร 
6. ปจจุบันทานปฏิบัติงานอยูในแผนก 
 (   )   1. ศัลยกรรม (   )   2. อายุรกรรม 
 (   )   3. สูตินรีเวชกรรม (   )   4. กุมารเวชกรรม 
 (   )   5. ผูปวยนอก (   )   6. ผูปวยพิเศษ 
 (   )   7. ผาตัด (   )   8. ผูปวยหนัก 
 (   )   9. อ่ืนๆ โปรดระบุ 

แบบสอบถามมี 5 ชุด  คือ 
ชุดที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล จํานวน  6  ขอ 
ชุดที่ 2 แบบสอบถามความไววางใจในองคการตามแนวคิดของชอว   จํานวน  34 ขอ 
ชุดที่ 3 แบบสอบถามการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล   จํานวน  24 ขอ 
ชุดที่ 4 แบบสอบถามการออกแบบองคการ จํานวน  36 ขอ 
ชุดที่ 5 แบบสอบถามวัฒนธรรมองคการ  จํานวน  31 ขอ 



 
   
 
ชุดที่ 2  แบบสอบถามความไววางใจในองคการ 
 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด             
โดยมีเกณฑใหเลือกดังนี้ 

  
เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ 
เห็นดวย หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้น 
ไมแนใจ หมายถึง ทานไมแนใจวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับขอความนั้น
ไมเห็นดวย หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความนั้น 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ 

 
ความไววางใจในองคการ ระดับความคิดเห็น 

 5 4 3 2 1 
ความไววางใจในองคการ 

ก. การบรรลุผลสําเร็จขององคการ 
1. ทานเชื่อวาการปฏิบัติงานของทานมีสวนทําใหผูรับบริการ
ยอมรับวิชาชีพ 

     

2. ฝายการพยาบาลมีการกําหนดเปาหมาย และระบบวัดผลการ
ปฏิบัติงานที่ ชัดเจนเปนลายลักษณอักษร 

     

3. ทานเขาใจเปาหมาย และการวัดผลของฝายการพยาบาล      
4. ทานเต็มใจที่จะหาวิธีในการปรับปรุงงานเพื่อใหบรรลุเปา
หมายของฝายการพยาบาล 

     

5. ฝายการพยาบาลมีการติดตามประเมินผลกิจกรรมการพัฒนา
คุณภาพตามชวงเวลาที่กําหนด 

     

6. ฝายการพยาบาลจัดใหมีกิจกรรมที่แสดงถึงการพัฒนาคุณ
ภาพอยางตอเนื่อง 

     

7. ฝายการพยาบาลใชผลการปฏิบัติงานเปนเกณฑในการ
พิจารณาความดีความชอบบุคลากร 

     

8. ฝายการพยาบาลนําผลการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชใน
การวางแผนพัฒนาบุคลากร 

     



   
   

ความไววางใจในองคการ ระดับความคิดเห็น 
 5 4 3 2 1 

 

9. ฝายการพยาบาลมีระบบการใหคําปรึกษาชี้แนะแนวทาง
การปฏิบัติงานแกบุคลากรไดอยางเหมาะสม 

     

10. ฝายการพยาบาลชี้แจงใหทานทราบวางานของทานมี
ความสําคัญตอโรงพยาบาล 

     

11. ทานปฏิบัติงานในความรับผิดชอบไดสมบูรณตามกําหนด
เวลา 

     

      

ข. ความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทํา 
12.  ทานปฏิบัติงานในขอบเขตของวิชาชีพไดอยางอิสระ 

     

13. ทานสามารถเชื่อถือขอมูลขาวสารที่ไดรับมาจากผูบังคับ
บัญชา 

     

14. ผูบังคับบัญชาปฏิบัติเปนแบบอยางที่สะทอนถึงพันธกิจ  
และวิสัยทัศนของฝายการพยาบาล 

     

15. ฝายการพยาบาลมีการกําหนดขอความวิสัยทัศน   พันธกิจ  
และคานิยมที่สอดคลองกับวิสัยทัศนของโรงพยาบาลอยางชัด
เจนเปนลายลักษณอักษร 

     

16. ฝายการพยาบาลมีการถายทอดและสื่อความหมายของขอ
ความวิสัยทัศน พันธกิจ  และคานิยม  ใหทานทราบทุกครั้งที่มี
การประชุม  หรือติดประกาศไวใหเห็นอยางชัดเจน 

     

17. ทานสามารถบอกผูบังคับบัญชาใหทราบถึงปญหาที่เกิด
ขึ้นในการทํางานไดตามที่เปนจริง 

     

18.. ฝายการพยาบาลมีการจัดประชุมเพื่อแจงวัตถุประสงค
การดําเนินงานใหบุคลากรทราบทุกครั้งที่ขอความรวมมือจาก
บุคลากรในการปฏิบัติงาน 

     

19.. ทานสามารถชี้แจงขอเท็จจริงตางๆ ตามที่ทานรู แมวาเปน
ขอมูลเชิงลบ 

     

20. ทานไดรับการชวยเหลือแกไขปญหา  หรือพิจารณาตัดสิน
อยางยุติธรรม 
 

     



   
   

ความไววางใจในองคการ ระดับความคิดเห็น 
 5 4 3 2 1 

 

21. ฝายการพยาบาลมีการสํารวจความพึงพอใจของผูปวย /  
ผูรับบริการ 

     

      

22. ฝายการพยาบาลนําขอเสนอแนะ  คํารองเรียน  หรือเสียง
สะทอนของผูปวย /  ผูรับบริการมาปรับปรุง  และแปลงเปนขอ
กําหนดในการปฏิบัติงาน 

     

 

ค. ความเอื้ออาทร เอาใจใสซ่ึงกันและกัน 
23.  ทานคิดวาทานเปนสวนหนึ่งของฝายการพยาบาล 

     

24. ผูบังคับบัญชาเขาใจความจําเปนที่ทานตองขาดงาน   
เนื่องจากความเจ็บปวย 

     

25. ทานมีอํานาจตัดสินใจการทํางานในขอบเขตที่รับผิดชอบ      
26. ฝายการพยาบาลมีการจัดระบบสวัสดิการใหแกบุคลากร
อยางเหมาะสม 

     

27. ฝายการพยาบาลสนับสนุนใหทานมีโอกาสกาวหนาใน
ตําแหนง 

     

28. ฝายการพยาบาลพรอมที่จะโยกยายทานไปทํางานใน
หนวยงานที่ตองการ 

     

29. ผูบังคับบัญชามีความเปนกันเอง สามารถเขาถึงไดงาย      
30. ผูบังคับบัญชาสนใจรับฟงปญหาของทาน      
31. ทานมีอิสระที่จะบอกถึงแนวทางการทํางานของทานใหผู
บังคับบัญชาทราบไดอยางตรงไปตรงมา 

     

32. ผูบังคับบัญชามอบหมายงานเหมาะสมกับความรู ความ
สามารถของทาน 

     

33. ผูบังคับบัญชาชื่นชมในความทุมเทที่ทานใหกับงาน      
      

34.. ฝายการพยาบาลจะพิจารณาเพิ่มสวัสดิการใหทานเมื่อ
ทานทํางานสําเร็จ 

     

 



  
  
ชุดที่ 3 แบบสอบถามการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับคุณสมบัติ  และพฤติกรรมการแสดง
ออกของหัวหนางานการพยาบาลของทานมากที่สุด  โดยมีเกณฑใหเลือก ดังนี้ 

  
การแสดงภาวะผูนํา ระดับความคิดเห็น 

 5 4 3 2 1 
การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล 
ก. การเปนบุคคลแบบอยางที่มีพฤติกรรมนาเชื่อถือ 

หัวหนางานการพยาบาล……….. 
1.  มีทักษะและความเชี่ยวชาญทางการพยาบาล 

     

2. มีการกําหนดนโยบายการปฏิบัติงานที่บุคลากรสามารถนํา
ไปปฏิบัติได 

     

3. สนับสนุนในการจัดทํามาตรฐานการปฏิบัติการพยาบาล      
4. ยกยองบุคลากรที่ปฏิบัติงานไดอยางมีมาตรฐาน      
5. ไดรับความรวมมือจากบุคลากรเปนอยางดีในการทํากิจ
กรรมการพัฒนาคุณภาพ 

     

6. เขาใจในกรณีที่ทีม  หรือหนวยงานของทานปฏิบัติงานไม
เสร็จตามเวลาที่กําหนด 

     

7. สามารถแกปญหาในภาวะวิกฤติได      
8. ดูแลทุกขสุขของบุคลากรอยางทั่วถึง      
9. มีความสามารถโนมนาวใหบุคลากรมารวมกันสรางวิสัย
ทัศน และวัตถุประสงคการปฏิบัติงาน 

     

10. มีความสามารถในการพัฒนาระบบงานพยาบาลใหมี
ความเจริญกาวหนา 

     

11. เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการดําเนินโครงการ
ตางๆ ของฝายการพยาบาล 

     

 



         
   

การแสดงภาวะผูนํา ระดับความคิดเห็น 
 5 4 3 2 1 

 

      

ข. การสรางกลุมผูนําใหมีความนาเชื่อถือ 

หัวหนางานการพยาบาล………. 
12. ทําใหทีมงานยอมรับวิสัยทัศนที่มีรวมกัน 

     

13. มีการประสานงานรวมกับทีมงาน      
14. ใหทีมงานนําเสนอรายงานตางๆ ไดโดยตรง      
15. มีการทํางานเปนทีมอยางใกลชิด      
16. มีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกับทีมงาน      
17. ยอมรับนับถือจุดมุงหมาย  วัตถุประสงค  บทบาท  และ
เปาหมายของทีมงาน 

     

18.  เปนผูมีงานยุงตลอดเวลาทําใหเขาพบยาก      

ค.  การพัฒนาการปฏิบัติขององคการ 

หัวหนางานการพยาบาล………. 
19. สรางความทาทายใหทีมงานหาหนทางในการปรับปรุงงาน 

     

20. ยึดการทํางานแบบเดิมที่เคยปฏิบัติมา      
21. หาแนวทางใหมๆ ที่ชวยใหทีมทําหนาที่ไดอยางมีประสิทธิ
ภาพ 

     

      

22. พยายามใหเกิดการเรียนรูการทํางานรวมกันเปนทีม  
     

23. นํารูปแบบ  เทคโนโลยี  และความรูใหมๆ ที่เหมาะสมมาใช
เพื่อเพิ่มคุณภาพการปฏิบัติการพยาบาล 

     

24. ประเมินผลงานของทีมเปนระยะๆ ตามแผนที่วางไว      
 



 
 
 
ชุดที่ 4 แบบสอบถามการออกแบบองคการ 
 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด      
โดยมีเกณฑใหเลือกดังนี้ 
 

เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ 
เห็นดวย หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้น 
ไมแนใจ หมายถึง ทานไมแนใจวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับขอความนั้น
ไมเห็นดวย หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความนั้น 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ 

 
การออกแบบองคการ ระดับความคิดเห็น 

 5 4 3 2 1 

การออกแบบองคการ 

ก. การสงเสริมเปาหมายการดําเนินงานอยางจริงจัง 

1.  ฝายการพยาบาลเปดโอกาสใหหนวยงานของทาน
กําหนดวัตถุประสงคการปฏิบัติงาน 

     

2. ทานยอมรับเปาหมายของหนวยงาน      
3. ทานมีวิธีการปฏิบัติงานที่ทําใหเปาหมายของหนวยงาน
เปนจริง 

     

4. ทานมีสวนรวมเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับวัตถุประสงค
ของหนวยงาน 

     

5. ทานยอมรับวัตถุประสงคของหนวยงาน และใชเปนแนว
ทางปฏิบัติ เพื่อใหหนวยงานบรรลุเปาหมาย 

     

6. ทานคิดวาการไปสูเปาหมายที่องคการกําหนดไวเปน
เร่ืองยาก 

     

  



         
   

การออกแบบองคการ ระดับความคิดเห็น 
 5 4 3 2 1 

 

 

ข.   การพัฒนาความรับผิดชอบการปฏิบัติงานใหไปใน
ทางเดียวกัน 
7.  ทานมีสวนรวมกําหนดความตองการของหนวยงานที่เกี่ยว
ของ 

     

8. ทานนําความตองการของหนวยงานที่เกี่ยวของมา
พิจารณาในการกําหนดเปาหมายของหนวยงาน 

     

9. ทานมีสวนรวมในการกําหนดเกณฑการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของหนวยงาน 

     

10. ทานทํากิจกรรมตางๆ ไดอยางถูกตอง ชัดเจนตามความ
ตองการของหนวยงานที่เกี่ยวของ 

     

11. ทานเขาใจเปาหมายการปฏิบัติงาน และหนาที่ความรับ
ผิดชอบในหนวยงานไดเปนอยางดี 

     

      

 

ค. การสรางโครงสรางองคการใหมีความเปนเจาของ
องคการอยูในระดับสูง 
12.  ทานไดรับการสนับสนุนใหแสดงความคิดริเร่ิมสรางสรรค
เพื่อพัฒนางานใหมีคุณภาพ 

     

13. ทานไดฝกปฏิบัติ และเรียนรูงานที่มีความซับซอนเพิ่มข้ึน      
14. ทานไดรับทรัพยากร (งบประมาณ บุคลากร เครื่องมือ) 
ในการปฏิบัติงานตามที่ตองการ 

     

15. ทานคิดวาทานมีอํานาจในการปฏิบัติงานที่ทานรับผิด
ชอบอยางเต็มที่ 

     

16. ทานมีอิสระในการหาวิธีการใหมๆ ในการปฏิบัติงาน      
ง. การทําใหมั่นใจวาทุกระดับมีความสามารถระดับสูง 

ฝายการพยาบาล……….. 
17.  มีการคัดเลือกบุคลากรเหมาะสมกับงานหรือตําแหนง
หนาที่ 

     

18. มีการพิจารณาเลื่อนตําแหนงของบุคลากรตามความรู      



         
   

การออกแบบองคการ ระดับความคิดเห็น 
 5 4 3 2 1 

 

 

ความสามารถ 
19. มีการปฐมนิเทศใหแกบุคลากรที่เขาใหม      
20. สงเสริมและใหโอกาสบุคลากรพัฒนาตนเอง เชน จัดฝก
อบรมตามที่บุคลากรตองการ 

     

21. มีแหลงความรูที่สงเสริมใหบุคลากรไดเรียนรูอยางตอ
เนื่อง เชน หนังสือ  วารสาร  และสื่อตางๆ 

     

      

22. จัดเนื้อหาการฝกอบรมไดเหมาะสมกับงานของหนวยงาน 
และเพิ่มผลผลิตของงานที่รับผิดชอบ 

     

23. มีบทลงโทษทางวินัยที่ชัดเจน  และเหมาะสมตอบุคลากร
ที่ไมมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

     

จ.  การดํารงระบบการแบงปนขอมูลขาวสาร 

24. ทานไดรับทราบขอมูลขาวสารที่จําเปนจากฝาย
การพยาบาล 

     

25. ระบบการสื่อสารของฝายการพยาบาลมีความรวดเร็ว ทั่ว
ถึง และถูกตอง  ตามความเปนจริง 

     

26. ฝายการพยาบาลมีการจัดประชุมทางวิชาการเพื่อให
บุคลากรไดศึกษาหาความรู 

     

27. ทานสามารถพูดคุยเรื่องงานกับผูบังคับบัญชาไดโดยตรง
ไมมีขั้นตอนที่ยุงยาก 

     

28. ฝายการพยาบาลมีการสื่อสารสองทาง      
29. ฝายการพยาบาลแกไขความขัดแยงดวยการใหกลุมที่
แตกตางกันมาทํางานรวมกัน 

     

30.  ผูบังคับบัญชาไดขอสรุปจากการตัดสินใจของกลุม      
ฉ. การใชกลยุทธในการควบคุมใหเครงครัดนอยลง 
31.  ฝายการพยาบาลเห็นความสําคัญในการปฏิบัติงานของ
ทาน 

     

32. ฝายการพยาบาลเนนผลสําเร็จของงานมากกวาวิธีการ      



         
   

การออกแบบองคการ ระดับความคิดเห็น 
 5 4 3 2 1 

 

 

33. ฝายการพยาบาลจัดใหมีคณะกรรมการตางๆ ข้ึนมาชวย
ดูแลรับผิดชอบทานในการพัฒนางาน 

     

34. ทานไดรับการทบทวนจากคณะกรรมการตางๆ เกี่ยวกับ
วิธีการทํางาน  เพื่อใหเปนไปตามขั้นตอนที่กําหนด 

     

35. เพื่อนรวมงานมักขอความเห็นจากทานเมื่อเกิดปญหาใน
การปฏิบัติงาน 

     

36. ฝายการพยาบาลมีการจัดตั้งทีม เพื่อตรวจสอบการ
ดําเนินงานในแตละ หนวยงานเปนระยะๆ 

     

 



   
   
ชุดที่ 5  แบบสอบถามวัฒนธรรมองคการ 

 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด   โดย
มีเกณฑใหเลือกดังนี้ 
 

เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ 
เห็นดวย หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้น 
ไมแนใจ หมายถึง ทานไมแนใจวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับขอความนั้น
ไมเห็นดวย หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความนั้น 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ 

 
วัฒนธรรมองคการ ระดับความคิดเห็น 

 5 4 3 2 1 

วัฒนธรรมองคการ 
ก.  การพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน และแลกเปลี่ยนขอคิด
เห็นเกี่ยวกับความเปนจริงในการแขงขัน 
1.  ฝายการพยาบาลบอกถึงสภาพความเปนจริงของการแขง
ขัน สถานะปจจุบัน และขอมูลที่มีผลกระทบตอฝายการ
พยาบาลใหทานทราบ 

     

2. ทานมีสวนรวมใหขอคิดเห็นเกี่ยวกับวิสัยทัศนของฝายการ
พยาบาล 

     

3. ทานมีสวนรวมในการวิเคราะหจุดออน จุดแข็งของฝายการ
พยาบาล 

     

4. ทานยอมรับในวิสัยทัศนของฝายการพยาบาลที่มีรวมกัน      
5. ทานเต็มใจที่จะเขารวมในกิจกรรมตางๆของฝายการ
พยาบาล 

     

6. ทานจําขอความพันธกิจของหนวยงานไดครบถวน      

 



    
   

วัฒนธรรมองคการ ระดับความคิดเห็น 
 5 4 3 2 1 

 

7. ฝายการพยาบาลนําขอมูลของโรงพยาบาลที่มีประสิทธิ
ภาพมาเทียบเคียงใหทานทราบ เพื่อใหทานปรับปรุงงานใหมี
คุณภาพ 

     

8. ทานคิดวาทานมีสวนรับผิดชอบกําหนดอนาคตของฝาย
การพยาบาล 

     

ข. การดําเนินชีวิตดวยความรูสึกถึงคานิยม และหลัก
การปฏิบัติอยางแทจริง 

9. ทานมีสวนรวมกําหนดคานิยม หรือแนวทางปฏิบัติของ
ฝายการพยาบาล 

     

10. คานิยมของฝายการพยาบาลสอดคลองกับคานิยมใน
การปฏิบัติงานของทาน 

     

11. ฝายการพยาบาลใหความสําคัญตอความคิดเห็นหรือขอ
เสนอแนะของทาน  

     

12. ฝายการพยาบาลจัดทําระเบียบปฏิบัติที่เกี่ยวของกับการ
ทํางาน และสิทธิตางๆ ของบุคลากรเปนลายลักษณอักษร 

     

      

13. ฝายการพยาบาลจัดฝกอบรมทบทวนใหบุคลากรเขาใจ
เกี่ยวกับนโยบาย และระเบียบปฏิบัติเปนประจําทุกป 

     

ค. การสรางความคุนเคยขามระดับและกลุม 
14. ผูบังคับบัญชามีการพบปะพูดคุยกับทานอยางไมเปน
ทางการ เชน การรับประทานอาหารรวมกัน 

     

15. ผูบังคับบัญชายินดีตอบขอซักถามในสิ่งที่ทานสนใจเปน
การสวนตัวทางโทรศัพท  

     

16. ผูบังคับบัญชามีการเยี่ยมพบปะพูดคุยกับบุคลากรใน
หนวยงานทาน 

     

17. ผูบังคับบัญชาเนนใหหนวยงานตางๆ มีความสัมพันธที่ดี
ตอกัน 

     

18. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานเขาพบไดตลอดเวลา 
 

     



    
   

วัฒนธรรมองคการ ระดับความคิดเห็น 
 5 4 3 2 1 

 

19. ทานรูสึกมีอิสระที่จะแสดงออกถึงความคิด หรือส่ิงที่    
สนใจ 

     

 ง. การสงเสริมวัฒนธรรมในการเผชิญความเสี่ยง 
และการทดลองสิ่งใหม 
20.  หากทานปฏิบัติงานไดผลดี ผูบังคับบัญชาจะมอบหมาย
งานที่สําคัญใหทาน 

     

21. ทานไดรับการสนับสนุนใหทดลองวิธีการทํางานใหมๆ 
โดยไมตองกลัวผิดพลาด 

     

22. เมื่อทานมีอุปสรรค ในการทดลองทําสิ่งใหม ผูบังคับ
บัญชาจะชวยเหลือทาน 

     

23. ทานสามารถปฏิบัติงานเดิมที่เคยผิดพลาดมาแลวไดดีข้ึน      
      

24. ผูบังคับบัญชาสงเสริมใหทานแกไขปญหาดวยตนเอง 
     

25. ฝายการพยาบาลมองวาการคิดริเร่ิมเปนสิ่งจําเปน
สําหรับความเจริญกาวหนา 

     

จ.   การสรางสัญลักษณที่เปนพลังขององคการ 
26. ทานรูสึกวาโรงพยาบาลที่ทานปฏิบัติงานอยูมีความ
ปลอดภัย 

     

27. ผูบังคับบัญชาของทานจัดหาอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช
เพียงพอตอการปฏิบัติงาน และอยูในสภาพพรอมใช 

     

28. ทานสามารถนําอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชตางๆ ไปใช
ในการทํางานไดงาย 

     

29. ผูบังคับบัญชาเชื่อใจวาทานจะไมนําอุปกรณ เครื่องใช
ของหนวยงานไปใชสวนตัว 

     

30. ผูบังคับบัญชาจัดกิจกรรมที่เกี่ยวกับอุปกรณหรือเครื่อง
มือในการทํางาน เพื่อใหทานมีความชํานาญในการปฏิบัติ
งาน 

     

31. เมื่อทานนําอุปกรณ หรือเครื่องมือไปทํางานตอที่บาน 
ทานจะไดความคิดใหมๆ เสมอ 
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สถิติที่ใชในการวิจัย 
 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหมีดังนี้ 
 

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

 
 สูตรสัมประสิทธิ์  ∝   คือ         ∝     =       k  (1 - ∑ S1

2) 
      k - 1             Sx

2 
  เมื่อ ∝ = สัมประสิทธิ์ความเที่ยงของแบบสอบถาม 

k = จํานวนขอแบบสอบถาม 
   S1

2 = ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 
    Sx

2  = ความแปรปรวนของคะแนนของผูรับการทดสอบทั้งหมด 
 
 
 2. คาเฉลี่ย (Mean) มีสูตรดังนี้ (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2541: 35) 
 
     X = ∑X 

  N 
   เมื่อ X =     คาเฉลี่ย หรือมัชฌิมเลขคณิต 
    ∑X =     ผลรวมทั้งหมดของขอมูล 
    N =     จํานวนขอมูลทั้งหมด 
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 3. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation: S.D.) มีสูตรดังนี้  
                (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2541: 65)        
    
            n ∑X2  -  (∑X)2 

    S.D. =            n (n – 1) 
 
   เมื่อ S.D. =     สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
    ∑X =     ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแตละตัว 
    ∑X2 =     ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
    n =     จํานวนขอมูลทั้งหมดของกลุมตัวอยาง 
 
 
 4. คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม โดยใชสูตร   
                สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน มีสูตรดังนี้ (ชูศรี  วงศรัตนะ, 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 = ผลรวมของผลคูณระหวาง X กับ Y 
   ∑X = ผลรวมของคะแนน X แตละตัวยกกําลังสอง 
   ∑Y = ผลรวมของของคะแนน Y แตละตัวยกกําลังสอง 
   N = จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง. 
 

จดหมายเรียนเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิ 
จดหมายขอความรวมมือในการทดลองใชเครื่องมือ 

จดหมายขอความรวมมือในการทําวิจัย 
 









 
  1 
 

ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

 

พ.ต.ต.หญิง จันทรา  จุลเสวก เกิดวันที่  6 ธันวาคม พ.ศ.2508 จังหวัด กรุงเทพมหานคร
สําเร็จการศึกษาประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตรเทียบเทาปริญญาตรี จากวิทยาลัยพยาบาล
ตํารวจ เมื่อ พ.ศ.2530 และเขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหาร
การพยาบาล  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ปการศึกษา 2542  ปจจุบันตําแหนง พยาบาล (สบ2) 
หองผาตัดศัลยกรรม  งานพยาบาล    โรงพยาบาลตํารวจ  สํานักงานแพทยใหญ  สํานักงานตํารวจ
แหงชาติ  กรุงเทพมหานคร 
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