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บทคัดย่อ 

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา  1) ด้านวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อการยอมรับ
การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรกรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ-เซอร์วิส จ ากัด  2) บทบาทความ
เป็นผู้น ามีอิทธิพลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ -
เซอร์วิส จ ากัด  3) ความไว้วางใจในองค์กรมีอิทธิพลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร 
กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ -เซอร์วิส จ ากัด ผู้วิจัยได้ท าการรวบรวมเก็บข้อมูล โดยใช้
แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการรวบรวมท าวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานบริษัท สยามมัลติ -เซอร์วิส 
จ ากัด ผู้วิจัยได้ค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ 
ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ทางสถิติ โดยใช้
การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหูคูณ (Multiple linear Regression) และการวิเคราะห์
ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression  Analysis) ผลการศึกษาพบว่าการศึกษาด้านวัฒนธรรม
องค์กร บทบาทความเป็นผู้น า และความไว้วางใจในองค์กร มีมีอิทธิพลต่ อการยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงภายในองค์กร กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ-เซอร์วิส จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
 

ค าส าคัญ:  วัฒนธรรมองค์กร,บทบาทความเป็นผู้น า,ไว้วางใจในองค์กร 
 

Abstract 

The objectives of this study were to: 1) study the organizational culture 
factor affecting acceptance organizational change: a case of Siam Multi Services 
Limited, 2) study the leadership performances factor affecting acceptance 
organizational change: a case of Siam Multi Services Limited, 3) study the 
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organizational trust factor affecting acceptance organizational change: a case of Siam 
Multi Services Limited. The researcher used the questionnaire to be a tool to collect 
the data. The sample of the study was the employees in Siam Multi Services 
Limited, which was presented 400 employees in order to be used in this study. The 
statistics used was the descriptive statistics, which described in frequency, 
percentage mean, and standard deviation and the inferential statistics used was the 
multiple regression analysis. The results found that the organizational culture factor 
was found affected acceptance organizational change: a case of Siam Multi Services 
Limited, the leadership performances factor was found affected acceptance 
organizational change: a case of Siam Multi Services Limited, and the organizational 
trust factor was found affected  acceptance organizational change: a case of Siam 
Multi Services Limited with the statistical significance of 0.05 
 

Keyword:  organizational culture, leadership performances, organizational trust 
 

บทน า 

  โลกปัจจุบันอยู่ในยุคกระแสโลกาภิวัตน์ ซึ่งในแต่ละวันมีการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ เกิดขึ้น
มากมาย ความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศ ได้ย่นโลกให้เล็กลง การติดต่อสื่อสาร
แลกเปลี่ยนข้อมูลและเรียนรู้ซึ่งกันและกัน สามารถท าได้โดยไม่มีขอบเขตจ ากัดด้วยความเร็วเวลา
เพียง เสี้ยววินาทีเท่านั้น กระแสการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวส่งผลกระทบให้เกิดความจ าเป็น ที่ต้อง
ปรับเปลี่ยน กระบวนทัศน์ด้านบริหารองค์การ จากเดิมไปสู่กระบวนทัศน์ใหม่ เช่น จากแนวคิดแบบ
ยุคอุตสาหกรรม ไปสู่ยุคสารสนเทศ จากเดิมองค์การเน้นความมั่นคงไปสู่  มุ่งเน้นให้เกิดก าร
เปลี่ยนแปลง จากที่เคยใช้วิธีควบคุมที่ศูนย์อ านาจ ไปสู่การมุ่งกระจายอ านาจความรับผิดชอบในการ
ตัดสินใจ ให้แก่พนักงานระดับล่าง จากแนวคิดขององค์การที่มุ่งการแข่งขัน ไปเป็นการมุ่งแสวงหา
ความร่วมมือ จากที่เคยให้ความส าคัญของวัตถุเป็นหลักไปเป็นการยึดความส าคัญของคน และ
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน และจากการเน้นความเหมือนกัน ไปสู่การเน้นให้มีความแตกต่างที่
หลากหลาย การเปลี่ยนแปลงในองค์การนั้น มิใช่เรื่องใหม่ แต่เกิดขึ้นตลอดเวลาตั้งแต่อดีต ปัจจุบัน 
และอนาคตเนื่องจากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในองค์การ เกิดจากการกระตุ้นของสถานการณ์
ทางเศรษฐกิจ  ตลอดจนกระบวนการบริหารงานภายในองค์การ เพ่ือก้าวทันการเปลี่ยนแปลงของ
โลกยุคปัจจุบัน นั่นคือ โลกยุคการสื่อสารไร้พรมแดน รวมถึงความอยู่รอดในโลกของธุรกิจ  ดังนั้น 
การเตรียมพร้อมที่จะรับมือกับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การที่เกิดขึ้นอย่างสม่ าเสมอ  จึ งเป็นส่วน
ส าคัญที่ท าให้การด าเนินงานภายในองค์การราบรื่น และลดผลกระทบในทางลบที่เกิดขึ้นได้ ค าว่า 
“การเปลี่ยนแปลง” หมายถึง กระบวนการหรือการกระท าที่ต่างไปจากเดิม ซึ่งเกิดจากการปรับตัว
ขององค์การเพ่ือการด ารงอยู่ในโลกธุรกิจ อาทิ สิ่งแวดล้อมใหม่ที่เกิดขึ้นในองค์การ ความรับผิดชอบ
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ต่อสังคม วัฒนธรรมขององค์การ ปริมาณการผลิต ตลอดจนการเข้าสู่ยุคข้อมูลข่าวสาร การ
เปลี่ยนแปลงขององค์การสามารถแบ่งปัจจัยของแรงกระตุ้นที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้ 2 
ประเภท ได้แก่ ปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายใน ปัจจัยภายนอก แรงกระตุ้นต่อการเปลี่ยนแปลงของ
องค์การนั้น สามารถแบ่งได้จากการจัดหมวดหมู่ของ PEST Analysis Model ปัจจัยภายในองค์การ 
สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) Formal Subsystem  ประกอบด้วย  การบริหาร การ
จัดการการผลิต เป้าหมายขององค์การ กลยุทธ์การบริหาร โครงสร้างขององค์การ และเทคโนโลยีที่
ใช้ในองค์การ 2) Informal Subsystem ประกอบด้วย วัฒนธรรมองค์การ การเมืองในองค์การ 
รวมถึงภาวะความเป็นผู้น า ตัวอย่างปัจจัยภายในองค์การที่กระทบต่อการเปลี่ยนแปลงอ่ืนๆ ใน
องค์การ การศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร มักจะเชื่อมโยงกับพฤติกรรมองค์กร กระบวนการท างานใน
องค์กร หรือ ความเป็นผู้น าในองค์กร   จะเห็นได้ว่าวัฒนธรรมมิได้หมายรวมถึงทุกๆอย่างที่เกิดขึ้นใน
องค์กร ในอดีตมีการแปลความหมายของค าว่าวัฒนธรรมออกมา อย่างมากมาย ขึ้นอยู่กับมุมมองของ
แต่ละบุคคลว่าจะมองในรูปแบบใด เช่น นักมานุษยวิทยาอาจมองว่า วัฒนธรรมเป็นขนบธรรมเนียม
ประเพณีท่ีมกีารปฏิบัติสืบต่อกันมาภายในกลุ่มชนกลุ่มหนึ่ง  นักสังคมวิทยา อาจมองว่าเป็นความเชื่อ 
ค่านิยม และบรรทัดฐานของสังคมหนึ่งๆ ที่มีผลต่อการก าหนดพฤติกรรมของสมาชิกในสังคม ภาวะ
ผู้น ามีบทบาทที่แบ่งอย่างกว้างๆ ออกเป็น 4 ประการ คือ การก าหนดแนวทางหลัก (Pathfinding) 
ผู้น าควรเริ่มต้นด้วยการก าหนดเป้าหมายและแนวความคิดที่ชัดเจน ที่ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของหลักการ
ก่อนจะลงมือปฏิบัติตามแผน การสร้างระบบการท างานที่มีประสิทธิผล (Aligning) การสร้างระบบ
การท างานที่มีประสิทธิผลหรือการท าให้องค์การด าเนินไปในทิศทางเดียวกัน การมอบอ านาจ 
(Empowering) หากผู้น ามีการมอบอ านาจให้แก่พนักงานอย่างจริงจังจะท าให้บรรยากาศในการ
ท างาน มีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน การสร้างตัวแบบ (Modeling) ผู้น าต้องสร้างความน่าเชื่อถือ
ต้องมีคุณสมบัติของผู้น าที่ดีด้วย ความไว้วางใจในองค์การ หมายถึง ความรู้สึกความมั่นใจและการ
สนับสนุน ที่บุคคลมีต่อองค์การ เป็นความเชื่อที่องค์การต้องซื่อตรงและสร้างความผูกพัน (Gilbert 
and Tang, 1998) ความไว้วางใจในองค์การเป็นพ้ืนฐานจากผลของโครงสร้างสังคม ในการลดความ
ไม่แน่นอนและให้ความรู้สึกมั่นคงต่ออนาคต ซึ่งแตกต่างกับความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชาตรงที่
ความไว้วางใจในองค์การไม่ มุ่งเจาะจงที่บุคคล (person-specific) แต่เจาะจงที่สถานการณ์ 
(situation-specific) (McKnight et al., 2006) เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับความเชื่อของบุคคลที่ไม่
เกี่ยวกับคน (เช่น กฎระเบียบ การค้ าประกันและสัญญา) เป็นสถานที่ที่ท าให้บุคคลคาดหวังต่อ
ความส าเร็จในอนาคต Zucker (1986) มองความไว้วางใจในองค์การ ในรูปของโครงสร้างทางสังคม 
เป็นกลุ่มของความคาดหวังทางสังคมที่ถูกแบ่งปันจากการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ ความไว้วางใจ
เป็นผลจากสามแหล่ง ดังนี้ ประการแรก คือ ความไว้วางใจบนพ้ืนฐานกระบวนการ (process-
based trust) ว่า ถูกเชื่อมโยง จากการบันทึกการปฏิบัติในอดีต เป็นการแลกเปลี่ยนทาง
ประวัติศาสตร์ ที่ถูกรู้และนับถือ ประการที่สอง คือ ความไว้วางใจบนพ้ืนฐานบุคคล (person-based 
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trust) ว่า ความไว้วางใจถูกเชื่อมโยงจากความคล้ายคลึงระหว่างบุคคล และประการสุดท้าย คือ 
ความไว้วางใจบนพ้ืนฐานสถาบัน (institution-based trust) ว่า ถูกเชื่อมโยงจากการท างานที่เป็น
ทางการดังเช่น ความเป็นมืออาชีพ ความไว้วางใจในองค์การ เกี่ยวพันกับความไว้วางใจระหว่าง
หน่วยงานภายในองค์การ ทั้งเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา ระบบองค์การ กลุ่มงาน 
และผูบ้ริหารระดับสูง อาจจะรวมถึงความไว้วางใจระหว่างองค์การ หรือผสมผสานในหลายด้านของ
องค์การ องค์ประกอบของความไว้วางใจนี้ อาจจะเป็นตัวแทนของความสัมพันธ์แต่ไม่ใช่โครงสร้างที่
ชัดเจน ทั้งอาจจะเป็นความเป็นไปได้ที่บุคคลอาจจะ แสดงความไว้วางใจในหนึ่งด้านหรือหลายด้าน
แต่ไม่ใช่ทั้งหมด 

 
วัตถุประสงค์ 

การวิจัยเรื่องการศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร บทบาทความเป็นผู้น าและความไว้วางใจใน
องค์กรที่มีผลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงในองค์กร ก าหนดวัตถุประสงค์ดังนี้ 

1. เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพลต่อ การยอมรับการเปลี่ยนแปลงในองค์กร
กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ-เซอร์วิส จ ากัด 

2. เพ่ือศึกษาบทบาทความเป็นผู้น า มีอิทธิพลต่อ การยอมรับการเปลี่ยนแปลงในองค์กร
กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ-เซอร์วิส จ ากัด 

3. เพ่ือศึกษาความไว้วางใจในองค์กร มีอิทธิพลต่อ การยอมรับการเปลี่ยนแปลงในองค์กร
กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ-เซอร์วิส จ ากัด 
 

สมมติฐาน 

การวิจัยเรื่องการศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร บทบาทความเป็นผู้น าและความไว้วางใจใน
องค์กรที่มีผลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร กรณีศึกษาของบริษัทสยามมัลติ-เซอร์วิส 
จ ากัด มีการก าหนดสมมติฐานดังนี้ 

1. วัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพลต่อ การยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร กรณีศึกษา
ของบริษัทสยามมัลติ-เซอร์วิส จ ากัด 

2. บทบาทความเป็นผู้น า มีอิทธิพลต่อ การการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร
กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ-เซอร์วิส จ ากัด 

3. ความไว้วางใจในองค์กร มีอิทธิพลต่อ การยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร 
กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ-เซอร์วิส จ ากัด 
 

ขอบเขตในการวิจัย 

การศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร บทบาทความเป็นผู้น า และความไว้วางใจในองค์กร ที่มีผล
ต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ-เซอร์วิส จ ากัด มี
ขอบเขตการศึกษาดังนี้  
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วิธีการวิจัย 

การวิจัยนี้เป็น การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยวิธีการส ารวจ โดยวัด
ครั้งเดียว โดยผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม แบบปลายปิด (Close-ended Questionnaire) ที่
ประกอบด้วยข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ข้อมูลปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ข้อมูลปัจจัยด้านบทบาท
ความเป็นผู้น า ข้อมูลปัจจัยด้านความไว้วางใจในองค์กร การยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร : 
กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ-เซอร์วิส จ ากัด เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็นพนักงานบริษัท สยามมัลติ-เซอร์วิส จ ากัด โดยเนื่องจากกลุ่ม
ประชากรไม่จ ากัดจ านวน ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาด
กลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างในวันที่ 1 กันยายน  2559 
จ านวน 400 คน  

การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะ ดังนี้ 

1. ตัวแปรอิสระ แบ่งเป็น 3 ประเภท ได้แก่  

1.1. ตัวแปรด้านปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานบริษัท สยามมัลติ-เซอร์วิส จ ากัด 

1.2. ตัวแปรด้านปัจจัยด้านบทบาทความเป็นผู้น าของพนักงานบริษัท สยามมัลติ-
เซอร์วิส จ ากัด 

1.3 .ตัวแปรด้านปัจจัยความไว้วางใจในองค์กรของพนักงานบริษัท สยามมัลติ-เซอร์วิส 
จ ากัด 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ภาพที่ 1: กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
               ตัวแปรอิสระ                                                       ตัวแปรตาม 
 
ต 
 
   
 
 
       
 
 
 

 
ตวัแปรดา้นบทบาทความเป็นผูน้ า 

 
การยอมรับการเปลีย่นแปลงภายในองค์กร 

 

 
ตวัแปรดา้นความไวว้างใจในองคก์ร 

 

 

ตวัแปรด้านวฒันธรรมองค์กร 
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ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

ส าหรับผลงานวิจัยนี้สามารถสรุปข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และ
ข้อมูลสถิติเชิงอนุมาน(Inferential Statistics) ดังนี้ ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 40-59 ปี มีสถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษามัธยมศึกษาตอนต้น มีรายได้ต่อเดือน 10,001 – 20,000 บาท ผลการวิเคราะห์สถิติเชิง
อนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการรายงานผลตาม
ตารางดังนี้ 

ตารางท่ี 1: ตารางแสดงค่าตัวแปรปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพล ต่อการยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงภายในองค์กร กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ-เซอร์วิส จ ากัด ด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยอย่างง่าย (Simple- Regression Analysis) 

 
ตัวแปรอิสระ สัมประสิทธิ์การ

ถดถอย (Beta) 
ค่า t Sig (P - 

Value) 
ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร .335 7.105 .000* 

  R2 = .335, F-Value =50.481, n = 400, P-Value  ≤0.05*  
 
จากตารางที่ 1 พบว่าปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพลต่อ การยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายใน
องค์กร กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ-เซอร์วิส จ ากัด โดยรวมร้อยละ 33.5 อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
 

ตารางท่ี 2 : ตารางแสดงค่าตัวแปรปัจจัยด้านบทบาทความเป็นผู้น า มีอิทธิพลต่อ การยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงภายในองค์กร กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ-เซอร์วิส จ ากัด ด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยอย่างง่าย (Simple-Regression Analysis) 
 

ตัวแปรอิสระ สัมประสิทธิ์การ
ถดถอย (Beta) 

ค่า t Sig (P - 
Value) 

ปัจจัยด้านบทบาทความเป็นผ้น า .138 2.789 .005* 
  R2 = .138, F-Value = 7.778, n = 400, P-Value  ≤0.05*  
 
 จากตารางที่ 2 พบว่าปัจจัยด้านบทบาทความเป็นผู้น า มีอิทธิพลต่อ การยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงภายในองค์กร กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ-เซอร์วิส จ ากัด โดยรวมร้อยละ 13.8  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 3 :ตารางแสดงค่าตัวแปรปัจจัยด้านความไว้วางใจ มีอิทธิพลต่อ การยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงภายในองค์กร กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ-เซอร์วิส จ ากัด ด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
 

ตัวแปรอิสระ สัมประสิทธิ์การ
ถดถอย (Beta) 

ค่า t Sig (P - 
Value) 

ปัจจัยด้านความไว้วางใจ .450 10.067 .000* 
  R2 = .450, F-Value = 101.340, n = 400, P-Value  ≤0.05*  
 
 จากตารางที่ 3 พบว่าปัจจัยด้านด้านความไว้วางใจ มีอิทธิพลต่อ การยอมรับการเปลี่ยนแปลง
ภายในองค์กร กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ-เซอร์วิส จ ากัด โดยรวมร้อยละ  45.0 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
สมมติฐานข้อที่ 1 : ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายใน
องค์กร  

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลง
ภายในองค์กร สอดคล้องกับแนวคิดของ Cooke และ Lafferty, (1989 อ้างในจารุวรรณ ประดา, 
2545) คือวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์(The Constructive Culture) เป็นองค์กรที่มี
ลักษณะของการให้ความส าคัญในค่านิยมการท างาน ที่จะส่งเสริมให้สมาชิกในองค์กรมีปฏิสัมพันธ์ระ
ว่างบุคลากรด้วยกันเอง เพ่ือให้เกิดการกล้าคิดและกล้าท างานด้วยกันมากขึ้น และส่งผลให้พนักงาน
ท างานบรรลุวัตถุประสงค์ของงานที่วางไว้และความพึงพอใจของบุคลากรที่ต้องการให้บรรลุผล
วัตถุประสงค์งานที่วางไว้และความพึงพอใจของบุคลากรที่เกิดความส าเร็จงานที่ท า ท าให้มีไมตรี
สัมพันธ์ระหว่างพนักงานด้วยกัน ซึ่งลักษณะพ้ืนฐานของวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์แบ่งเป็น 4 
มิติคือ 1 มิติมุ่งความส าเร็จ คือ องค์กรที่มีพฤติกรรมที่แสดงออกในระหว่างการท างานของพนักงาน
ในองค์กร โดยภาพรวมของลักษณะการท างานที่ดีมีการตั้งเป้าหมายร่วมกัน พฤติกรรมที่แสดงออก
ของพนักงานในองค์กรเป็นแบบมีเหตุมีผล มีหลักการและการวางแผนการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ 
มีความมุ่งมั่นในการท างานและมีความสุขในระหว่างท างาน รู้สึกว่างานมีความหมายและมีความท้า
ทาย ลักษณะเด่นคือ พนักงานในองค์กรมีความทุ่มเทในการท างาน และรู้สึกว่างานมีความท้าทายใน
การท างานอยู่ตลอดเวลา 2 มิติมุ่งสัจการแห่งตน คือ องค์กรที่มีพฤติกรรมที่แสดงออกในระหว่างการ
ท างานของพนักงานในทิศทางสร้างสรรค์โดยมุ่งให้พนักงานท าตามความคาดหวัง สิ่งส าคัญคือ
ต้องการได้งานที่มีคุณภาพงานมากกว่าปริมาณงานโดยที่เป้าหมายของมีความสอดคล้องกับเป้าหมาย
ขององค์กร รวมทั้งความส าเร็จของงานมาพร้อมๆกับต าแหน่งงานของพนักงานในองค์กร ทุกคนมี
ทุ่มเทการท างานและภูมิใจในงานที่ตนองได้รับพนักงานทุกคนได้รับการฝึกพัฒนางานให้เก่งขึ้นอยู่
สม่ าเสมอ รวมทั้งมีความอิสระในความคิดมากยิ่งข้ึนจุดเด่น คือ พนักงานในองค์กรจะยึดมั่นผูกพันกับ
งานที่ท าและมีความพร้อมในการท างานสูง 3 มิติมุ่งบุคคล คือ องค์กรที่มีพฤติกรรมที่แสดงออกใน
ระหว่างการท างาน โดยให้พนักงานคนใดคนหนึ่งเป็นศูนย์กลาง ให้ความส าคัญกับสมาชิกในองค์กร 
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โดยถือว่าสมาชิกคือ ทรัพยากรบุคคลจะมีค่าสูงสุดในองค์กร โดยให้มีลักษณะงานที่มีการ
ติดต่อสื่อสารที่ดีมากและเป็นกันเองท าให้พนักงานมีความภูมิใจในหน้าที่ท างาน และมีความสุขใน
งานที่ตนเองท าปราศจากความทุกข์ต่อการสอนการนิเทศงานและการเป็นพ่ีเลี้ยงให้แก่กัน ทุกคนใน
องค์กรจะได้รับการพัฒนาฝีมือการท างานอยู่ตลอดจุดเด่น คือ ทรัพยากรบุคคลจะมีค่าสูงสุดใน
องค์กร 4 มิติมุ่งไมตรีคือ องค์กรที่มีลักษณะให้บุคลากรมีความสัมพันธ์ภาพระหว่างบุคลากรซึ่งกัน
และกัน ในองค์กรมีการเปิดเผย จริงใจเป็นกันเอง ได้รับการยอมรับและเข้าใจความรู้สึกซึ่งกันและกัน
และรับรู้ความรู้สึกของเพ่ือนร่วมงานและเพ่ือนร่วมทีม จุดเด่น คือ ความความจริงใจต่อในหมู่เพ่ือน
ร่วมงานซึ่งกันและกัน ซึ่งผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปิยานุช ช่างเหล็ก (2554) ได้วิจัย 
เรื่อง การศึกษาผลของวัฒนธรรมองค์กรที่มีต่อการจัดการความรู้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ  การ
ด าเนินงานของร้านอาหารในจังหวัดชลบุรีงานวิจัยชิ้นนี้ เป็นการศึกษาผลของวัฒนธรรมองค์กรที่มีต่อ
การจัดการความรู้และประสิทธิภาพการด าเนินงานร้านอาหารในจังหวัดชลบุรี จากสภาวการณ์ใน
ปัจจุบัน การแข่งขันในธุรกิจร้านอาหารสูงขึ้น และผู้บริโภคแสวงหาการบริการที่ตอบสนองความ
ต้องการของตน ท าให้ร้านอาหารต่างๆ ต้องมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์วิธีการด าเนินงานให้เข้ากบการ
เปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดล้อมภายนอก รวมทั้งต้องมีการเรียนรู้ที่จะเสริมสร้างความได้เปรียบ
ทางการแข่งขันและสร้างสรรค์กระบวนการน าไปสู่ความเป็นเลิศขององค์กร ผลการวิจัยพบว่า
วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อการจัดการความรู้ วัฒนธรรม องค์กรที่มีผลต่อการจัดการความรู้ที่มากที่สุด 
คือ วัฒนธรรมแบบเน้นการเปลี่ยนแปลงกับวัฒนธรรมแบบเน้นการมีส่วนร่วมเป็นวัฒนธรรมหลักที่
สามารถเอ้ือต่อการจัดการความรู้โดยตรงการจัดการความรู้ถือได้ว่าเป็นส่วนส าคัญในการพัฒนางาน
พัฒนาคน และพัฒนาองค์กร ท าให้บุคลากรมีโอกาสได้แลกเปลี่ยนความรู้ ความคิด ประสบการณ์ 
ผ่านการจัดเก็บและถ่ายโอนความรู้ที่ดี ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะส่งผลให้บุคลากรมีการปฏิบัติงานที่ดี เมื่อ
บุคลากรมีการปฏิบัติงานที่ดีก็ยอมส่งผลให้ประสิทธิภาพการด าเนินงานขององค์กรดียิ่งขึ้นตามไปด้วย 
 
สมมติฐานข้อที่ 2 : ปัจจัยด้านบทบาทความเป็นผู้น ามีอิทธิพลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายใน
องค์กร 
ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยด้านบทบาทความเป็นผู้น ามีอิทธิพลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายใน
องค์กรเนื่องจากความเป็นผู้น าเป็นหน้าที่หนึ่งในหลายๆหน้าที่ของผู้บริหาร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
ของสุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) ได้อธิบายองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ เปลี่ยนแปลงมี
องค์ประกอบ 4ด้าน ดังนี้ (1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (Idealized 
Influence and Charisma) เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทที่ เข้มแข็งให้ผู้
ตามมองเห็น เมื่อผู้ตามรับรู้พฤติกรรมของผู้น าก็จะเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรม เกิดขึ้น ซึ่งปกติ
ผู้น าจะมีการประพฤติดีปฏิบัติที่มีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูงจนเกิดการ ยอมรับว่าเป็น
สิ่งที่ถูกต้องดีงาม ดังนั้น จึงได้รับการนับถือย่างลึกซึ้งจากผู้ตาม พร้อมทั้งได้รับความ ไว้วางใจอย่าง
สูงอีกด้วย ผู้น าจึงสามารถจะท าหน้าที่ให้วิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเป้าหมายของ พันธกิจแก่
ผู้ตาม (2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่ แสดงออก
ด้วยการสื่อสารให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวังที่สูงของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม ด้วยการสร้างแรง บันดาลใจ
โดยการจูงใจให้ยึดมั่นและร่วมสานฝันต่อวิสัยทัศน์ขององค์การในทางปฏิบัติผู้น ามักจะ ใช้สัญลักษณ์
และ การปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการท างานร่วมกันเพ่ือไปสู่เป้าหมายแทนการท าเพ่ือประโยชน์
เฉพาะตน ผู้น าจึงถือได้ว่าเป็นผู้ส่งเสริมน้ าใจแห่งการท างานเป็นทีม ผู้น าจะพยายาม จูงใจผู้ตามให้
ท างานบรรลุเกินเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยการสร้างจิตส านึกของผู้ตามให้เห็น ความส าคัญว่า
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เป้าหมายและผลงานนั้นจ าเป็นต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงจะท าให้ องค์การ
เจริญก้าวหน้าประสบความส าเร็จได้ (3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็น
พฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกด้วยการกระตุ้นให้เกิดการเริ่มการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ โดยการใช้ 
วิธีการฝึกคิดทบทวนกระแสความเชื่อและค่านิยมเดิมของตนหรือผู้น าหรือขององค์การ ผู้น าจะสร้าง 
ความรู้สึกท้าท้ายให้เกิดขึ้นแก่ผู้ตามและจะให้การสนับสนุนหาผู้ตามต้องการทดลองวิธีการใหม่ๆ 
ของตน หรือต้องการริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ที่เกี่ยวกับงานองค์การส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออก 
และวิธีการแก้ปัญหาต่างๆด้วยตนเอง และ (4) การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล 
(Individualized Consideration) หรือการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคนเป็นพฤติกรรมของผู้น าที่
มุ่งเน้นความส าคัญใน การส่งเสริมบรรยากาศของการท างานที่ดี ด้วยการใส่ใจรับรู้และพยายาม
ตอบสนองต่อความต้องการ เป็นรายบุคคลของผู้ตาม ผู้น าจะแสดงบทบาทเป็นครู พ่ีเลี้ยงและที่
ปรึกษาให้ค าแนะน าในการ ช่วยเหลือผู้ตามให้พัฒนาระดับความต้องการของตนสู่ระดับสูงขึ้น ซึ่ง
ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ สมจินตนา คุ้มภัย (2553) ได้วิจัย เรื่อง การเปรียบเทียบ
วัฒนธรรมองค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ : กรณีศึกษารัฐวิสาหกิจในประเทศไทย 
ผลการวิจัย พบว่า รัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลสูงมีวัฒนธรรมองค์การเชิงประสิทธิผลมากกวา
รัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลปานกลางบางวัฒนธรรม ได้แก่1) ให้ความส าคัญแก่ภาวะผู้น า 2) จัด
องค์การสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม และ 3) มีมาตรฐานจริยธรรมและรับผิดชอบต่อสังคมและ
พบว่า รัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลสูงและปานกลาง มีวัฒนธรรมเชิงประสิทธิผลทุกลักษณะมากกว่า
รัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลต่ า ประกอบด้วย 1) มุ่งผลส าเร็จ 2) มุ่งเน้นลูกค้า 3)สร้างนวัตกรรม 4) ให้
ความส าคัญแก่ภาวะผู้น า 5) จัดองค์การสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม 6) ท่างานเป็นทีม 7) จัดการ
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 8) ลดการควบคุม 9) มีมาตรฐานจริยธรรมและรับผิดชอบต่อ
สังคม และ 10) มีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 
สมมติฐานข้อที่ 3 : ปัจจัยด้านความไว้วางใจมีอิทธิพลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร 
ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยด้านความไว้วางใจมีอิทธิพลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร
กล่าวว่า ความไว้วางใจในองค์การมีรูปแบบที่แตกต่างของความสัมพันธ์ของความไว้วางใจอยู่ในทุก
องค์การ องค์การที่ประสบความส าเร็จ มีการสร้าง รากฐานที่ประกอบด้วย ความไว้วางใจแนวขวาง 
lateral trust เป็นความสัมพันธ์ของความไว้วางใจระหว่างผู้ที่เท่าเทียมหรือระดับเดียวกัน รูปแบบที่
สอง คือ ความไว้วางใจแนวตั้ง vertical trust เป็นความสัมพันธ์ของความไว้วางใจระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาและ ความไว้วางใจภายนอก external trust เป็นความสัมพันธ์
ของความไว้วางใจระหว่างองค์การกับลูกค้าหรือซัพพลายเออร์ สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Cummings และ Bromiley (1996) ที่เสนอรูปแบบความไว้วางใจ 2   รูปแบบ คือ  ความไว้วางใจ
ระหว่างหน่วยงานภายในองค์การ (intra- organizational trust) หรือความไว้วางใจในแผนกอ่ืน
หรือหน่วยงานอ่ืนภายในองค์การ และความไว้วางใจระหว่างองค์การ (inter-organizational trust) 
หรือความไว้วางใจระหว่างบุคลภายนอกหรือองค์การอ่ืน Cummings และ Bromiley (1996) 
อธิบายความไว้วางใจในสามองค์ประกอบ คือ องค์ประกอบแรก คือ อารมณ์ความรู้สึก (affective) 
หรือบุคคลมีความรู้สึกอย่างไร องค์ประกอบที่สอง คือ ความรู้ความเข้าใจ (cognitive) หรือบุคคลคิด
อย่างไร องค์ประกอบสุดท้าย คือ พฤติกรรมที่ตั้งใจ (intended behavior) หรือบุคคลตั้งใจแสดง
พฤติกรรมอย่างไร ส่วน McAllister (1995) อธิบายว่า ความไว้วางใจเป็นสภาวะทางจิตวิทยาและ
จ าแนกความไว้วางใจออกเป็น ความไว้วางใจมีพ้ืนฐานมาจากความรู้ความเข้าใจ (cognition-based 
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trust) หมายถึง การรับรู้ว่า บุคคลเลือกผู้ซึ่งไว้ใจในสิ่งที่น่านับถือภายใต้สถานการณ์หนึ่ง และเลือก
ในสิ่งที่พิจารณาว่า เป็นเหตุผลที่ดีและความไว้วางใจมีพ้ืนฐานเกี่ยวกับอารมณ์และความรู้สึก 
(affective-based trust) หมายถึง ความผูกพันทางอารมณ์ของแต่ละบุคคล บุคคลที่จะท าให้เกิด
อารมณ์ ความไว้วางใจในความสัมพันธ์นั้นจะแสดงออกซ่ึงการดูแลและการเอาใจใส่อย่างแท้จริง ที่จะ
ให้สวัสดิการแก่หุ้นส่วนมีความเชื่อในคุณสมบัติที่ดีหรือน่าสรรเสริญและเชื่อว่าความรู้สึกเหล่านี้จะ
ได้รับการตอบแทน 
Lewicki et al. (1998) เสนอว่า ทั้งความไว้วางใจและความไม่ไว้วางใจ ไม่ใช่สิ่งที่อยู่ตรงข้ามกันหรือ
อยู่เฉพาะด้านใดด้านหนึ่ง แต่แทนที่จะแยกออกจากกันแต่ทว่า มีความเกี่ยวพันกัน โครงสร้างมิติ
เดียวที่อาจจะอยู่ร่วมกันควบคู่กันไปภายในบุคคล เช่นเดียวกับ Jones และ George (1998) เสนอ
แนวความคิดความไว้วางใจ ความไม่ไว้วางใจ เงื่อนไขความไว้วางใจและเงื่อนไขความไม่ไว้วางใจเป็น
องค์ประกอบของโครงสร้างเดี่ยวของความไว้วางใจ พวกเขาเสนอว่า ความไว้วางใจและความไม่
ไว้วางใจเป็นผลของปฏิสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมของผู้ให้ความไว้วางใจ (trustor’s values) ทัศนคติ 
และอารมณ์ การศึกษาความไว้วางใจอ่ืน ๆ เสนอว่า ความไว้วางใจ เป็นแนวคิดที่เป็นกลาง meso 
concept ที่บูรณาการทั้งระดับจุลภาค คือ กระบวนการทางจิตวิทยาและระดับมหภาค คือ ความ
ยืดหยุ่นทางสถาบัน (House, Rousseau and  Thomas-Hunt, 1995) ซึ่งผลการวิจัยนี้สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ วัชรี วรอนันต์กุล (2559) การศึกษาปัจจัยความไว้วางใจในองค์การ ความไว้วางใจใน
ผู้บังคับบัญชา แรงจูงใจในการท างาน ที่มีผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ ย่าน
ปทุมวัน กรุงเทพมหานคร งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยความไว้วางใจในองค์การ ความ
ไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา แรงจูงใจในการท างาน ที่มีผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ย่านปทุมวัน กรุงเทพมหานครโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
และ ทดสอบความตรงของเนื้อหาและความน่าเชื่อถือด้วยวิธีการของครอนบาร์คแอลฟ่ากับพนักงาน 
ระดับปฏิบัติการ ย่านปทุมวัน กรุงเทพมหานครจ านวน 30 คน ได้ระดับความเชื่อมั่น 0.958 โดย
แจกกับพนักงานระดับปฏิบัติการ จ านวน 400 คน ส่วนวิธีการทางสถิตแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติ
เชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย พบว่ า 
ความไว้วางใจในองค์การ ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา แรงจูงใจในการท างาน มีผลต่อความ
จงรักภักดี ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยขอน าเสนอข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งต่อไปดังนี้ 
ส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป หากมีผู้สนใจที่จะท าการศึกษาในหัวเรื่องนี้ควรน าข้อมูลนี้ไป

เปรียบเทียบกับผลการวิจัยในอนาคตเพ่ือจะได้ทราบถึงความเปลี่ยนแปลงไป และท าการวิเคราะห์
เชิงเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย และตั้งสมมติฐานเปรียบเทียบคะแนนค่าเฉลี่ยเพ่ือให้เห็นถึงการ
เปลี่ยนแปลงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และควรท าการศึกษากลุ่มตัวอย่างที่มากขึ้นโดยครอบคลุมใน
ส่วนของกรุงเทพ และปริมณฑลเพ่ือผลการวิจัยจะได้ครอบคลุมและมีความถูกต้องมากข้ึน 
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