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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, and 3) study the 
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 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความสําคญัและความเป็นมาของปัญหา 
 การเปลี่ยนแปลงในองค์การน้ันมิใช่เร่ืองใหม่แต่เกิดขึ้นตลอดเวลาต้ังแต่อดีต ปัจจุบัน และ
อนาคต การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในองค์การเกิดจากการกระตุ้นของสถานการณ์ทางเศรษฐกิจ 
ตลอดจนกระบวนการบริหารงานภายในองค์การ การเปลีย่นแปลงโดยทั่วไปและการเปลี่ยนแปลง
องค์การโดยเฉพาะได้กลายเป็นเง่ือนไขสําคัญ กําหนดว่าองค์การสามารถดํารงความอยู่รอด เติบโต 
และบรรลผุลสาํเร็จได้มากน้อยแค่ไหน ภายใต้บริบทของสิ่งแวดล้อมที่มลีกัษณะพลวัตและพลิกผัน 
อยู่ตลอดเวลา บทความน้ีเร่ิมต้นด้วยการช้ีให้เห็นว่าปัจจัยที่เป็นแรงขับเคลื่อนการเปลีย่นแปลง
องค์การประกอบด้วยอะไรบ้าง ซึ่งในแต่ละวันมีการเปลี่ยนแปลงใหม ่ๆ เกิดขึ้นมากมาย  
ความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศ การติดต่อสื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูลและเรียนรู้ซึ่งกัน
และกัน สามารถทําได้โดยไม่มีขอบเขตจํากัดด้วยความเร็วเวลาเพียงเสี้ยววินาทีเท่าน้ัน กระแส 
การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวส่งผลกระทบให้เกิดความจําเป็นที่ต้องปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ด้านบริหาร
องค์การจากเดิมไปสู่กระบวนทัศน์ใหม่ เช่น จากแนวคิดแบบยุคอุตสาหกรรมไปสู่ยุคสารสนเทศ  
จากเดิมองค์การเน้นความม่ันคงไปสู่มุ่งเน้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง จากที่เคยใช้วิธีควบคุมที ่
ศูนย์อํานาจไปสู่การมุ่งกระจายอํานาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจให้แก่พนักงานระดับล่าง  
จากแนวคิดขององค์การที่มุ่งการแข่งขันไปเป็นการมุ่งแสวงหาความร่วมมือจากที่เคยให้ความสําคัญ
ของวัตถุเป็นหลักไปเป็นการยึดความสําคัญของคนและความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน และจากการเน้น 
ความเหมือนกันไปสู่การเน้นให้มีความแตกต่างที่หลากหลาย เป็นต้น  
 สภาพแวดล้อมของการทํางานในแต่ละองค์กรน้ันมีลักษณะเป็นศูนย์รวมของคนทํางานจาก
หลากหลายทีม่า ทําใหแ้ต่ละคนมีความคิดและทัศนะคติที่แตกต่างกันออกไป การทํางานร่วมกับคน
อ่ืนจึงอาจไม่ใช่เร่ืองง่ายนัก ซึ่งถ้าหากต้องการให้คนเหล่าน้ีทํางานร่วมกันด้วยจุดมุ่งหมายเดียวกัน 
ก็จําเป็นต้องมีสิ่งยึดเหน่ียวบางอย่าง เพ่ือให้คนทั้งองค์กรเดินไปในทางเดียวกันได้ 
 วัฒนธรรมในองค์กร (Organization Culture) จึงถือเป็นอีกปัจจัยหน่ึงที่สําคัญในองค์กร 
ไม่ว่าจะเล็กหรือจะใหญ่ล้วนต้องมีไว้เพ่ือช่วยยึดเหน่ียวและเป็นทิศทางกํากับการทํางานสําหรับคนทั้ง
องค์กรแทบทั้งสิ้น โดยวัฒนธรรมองค์กรจะช่วยปรับแนวคิดของแต่ละคนให้ตัดสินใจไปในทางเดียวกัน
มากข้ึนและยังส่งผลไปยังลูกค้า ซัพพลายเออร์ และผูท้ี่มสี่วนร่วมในองค์กรให้ไปในทศิทางเดียวกัน 
อีกด้วย 
 Kotler (1999) กล่าวไว้ว่า การบริหารจัดการ (Management) หมายถึง ความสามารถ  
ในการเผชิญกับสถานการณ์ที่สลับซับซ้อนได้ การบริหารจัดการที่ดีทําให้เกิดความเป็นระเบียบ 
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เรียบร้อย มีแผนงานที่เป็นทางการ มีโครงสร้างขององค์การที่แน่นอนชัดเจน และมีการกํากับดูแล 
ให้การดําเนินงานเป็นไปตามแผน ส่วนภาวะผู้นํา หมายถงึ ความสามารถในการเผชิญกับภาวะ 
การเปลี่ยนแปลงได้ โดยมีผู้นําเป็นผู้สร้างวิสัยทัศน์ให้เป็นตัวกํากับทิศทางขององค์การในอนาคต 
จากน้ันจึงจัดวางคนพร้อมทั้งสื่อความหมายให้เข้าใจวิสัยทศัน์และสร้างแรงดลใจแก่คนเหล่าน้ัน 
ให้สามารถเอาชนะอุปสรรคเพ่ือไปสู่วิสัยทัศน์ดังกล่าว 
 House (1971) มีความเห็นคล้องจองกับทัศนะดังกล่าวโดยเห็นว่า ผู้บริหาร (Manager)  
คือ ผู้ใช้อํานาจทางการ (Authority) ซึ่งมากับตําแหน่งที่ได้รับแต่งต้ังเพ่ือให้สมาชิกขององค์การยอม
ปฏิบัติตาม การบริหารจัดการจึงประกอบด้วยการนําวิสัยทัศน์และกลยทุธ์ของผู้นําลงสู่การปฏิบัติ 
การประสานงานและการจัดคนทํางานในองค์การ ตลอดจนการแก้ปัญหาประจําวันที่เกิดจาก 
การปฏิบัติงาน 
 Golembiewski & McConkie (1975) นิยามความหมายของความไว้วางใจว่า  
ความไว้วางใจแสดงถึงความพ่ึงพาอาศัยกันหรือความม่ันใจในบางสถานการณ์ ความไว้วางใจสะท้อน
ให้เห็นความคาดหวังผลลัพธ์ทางบวก ความไว้วางใจแสดงถึงความเสี่ยงบางประการต่อความคาดหวัง
ของสิ่งที่ได้รับ และความไว้วางใจแสดงถึงบางระดับของความไม่แน่นอนต่อผลลัพธ์ 
 Cook & Wall (1980) กล่าวว่า ความไว้วางใจเป็นความเช่ือมั่นต่อเจตนาของเพ่ือนร่วมงาน
และผู้บริหารรวมทั้งความม่ันใจในความสามารถของเพ่ือนร่วมงานและผูบ้ริหาร 
 McAllister (1995) ให้ความหมายของความไว้วางใจว่า เป็นสิ่งที่บุคคลมีความมั่นใจและ
ต้ังใจที่จะกระทําการที่อยู่บนพ้ืนฐานของคําพูด การกระทํา และการตัดสนิใจของบุคคลอ่ืน 
 Marshall (2000) เห็นว่า ความไว้วางใจเป็นแนวคิดที่ซับซ้อนเป็นสัมพันธภาพระหว่าง 
คนสองคนอย่างสมํ่าเสมอ ๆ ไม่ใช่เป็นบุคลิกภาพของบุคคลบางคน เกิดขึ้นระหว่างบุคคลไม่ใช่ภายใน
บุคคลเท่านั้น สิ่งที่บุคคลกระทําเป็นผลกระทบของระดับความไว้วางใจระหว่างผู้ให้ความไว้วางใจและ
ผู้ถูกไว้วางใจ ซึ่งเกิดจากความน่าเช่ือถือเป็นการยอมรับและสนับสนุนผูท้ี่ถูกไว้วางใจกระทําให้บุคคล
อ่ืนโดยการเปิดเผยความคิด ความรู้สึก และปฏิกิริยา 
 แปดขั้นตอนสูค่วามสาํเร็จของการเปลี่ยนแปลง (Kotter, 2002) 
 1) การกระตุ้นให้ผู้คนเคลื่อนไหวสร้างเป้าหมายจุดประสงค์ที่เป็นจริง (Establishing a 
Greater Sense of Urgency) 
 2) สร้างทีมงานที่เข้มแข็ง (Creating the Guiding Coalition) โดยการนําคนที่เหมาะสม 
มีความเช่ียวชาญ  มีอารมณ์รว่มกับงาน และมีความสามารถ มีฝีมือที่จะเข้ามาทํางานที่ได้รับ
มอบหมาย 
 3) มีวิสัยทัศน์ที่ถูกต้อง (Developing a Vision and Strategy) นําพาทีมงานมาร่วม
กําหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ในการทํางาน และควรที่จะต้ังมั่นบนความรู้สึกและสิ่งสร้างสรรค์ 
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เพ่ือที่เป็นปัจจัยสําคัญที่จะก่อให้เกิดประสิทธิผล 
 4) การสื่อสารต้องมีการให้คนเข้ามามีส่วนร่วมให้ได้มากที่สุด (Communicating the 
Change Vision) สื่อสารในสิง่ที่เป็นประโยชน์ ได้ใจความ เข้าใจง่าย และตอบสนองความต้องการ 
ของผู้คน 
 5) ให้อํานาจในการตัดสินการกระทํา (Empowering Others to Act) โดยการกําจัด
อุปสรรคที่ขัดขวาง ต้องทําให้เกิดผลตอบรับและได้รับการสนับสนุนจากผู้นํา ต้องมีผลตอบแทนเมื่อ
สําเร็จ และการรับรู้ต่อความคืบหน้าและสิ่งที่ประสบผลสําเร็จ 
 6) ต้องสร้างชัยชนะในระยะสั้น (Creating Short–term Wins) กําหนดเป้าหมายที่สามารถ
บรรลุได้ง่าย ต้องมีการเริ่มบริหารสิ่งใหม ่ๆ และต้องประสบผลสําเร็จให้ได้ระดับหน่ึงก่อนที่จะไป
เร่ิมทําสิ่งใหม่เป็นอันดับต่อไป 
 7) ต้องสร้างแรงบันดาลใจและมีความเพียรพยายามที่จะเปลี่ยนแปลง (Consolidating 
Gains and Producing Even More Change) มีการสนับสนุนให้ทํารายงานความก้าวหน้า 
 8) ต้องสร้างวัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลง (Institutionalizing Changes in the 
Culture) ต้องมีการตอกยํ้าค่านิยมของความสําเร็จจากการเปลี่ยนแปลงผู้นําใหม ่โดยการตอกยํ้า 
การเปลี่ยนแปลงในวัฒนธรรมขององค์กร 
 องค์ประกอบที่ก่อให้เกิดความสําเร็จของการเปลี่ยนแปลงจึงไม่ใช่เร่ืองง่าย ผู้นําจะต้อง
พยายามที่จะโน้มน้าวให้ผู้อ่ืนคํานึงถึงคุณธรรมของการอยู่ร่วมกันในองค์กร ความรับผิดชอบต่อองค์กร 
รับผิดชอบต่อสังคม ร่วมกันสร้างองค์กรที่มีคุณภาพให้เกิดขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงต่อ
องค์กรและอนาคตของพนักงาน  
 จากประเด็นปัญหาและเหตุผลที่กล่าวถึงสามารถนํามาจัดทําเป็นแนวทางการศึกษาได้เป็น
หัวข้อวิจัยดังน้ี คือ การวิจัยเรือ่ง การศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร บทบาทความเป็นผู้นํา และ 
ความไว้วางใจในองค์กรส่งผลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร โดยกําหนดเป็น
วัตถุประสงค์ดังน้ี 
 
1.2 วัตถุประสงคข์องการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง การศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร บทบาทความเป็นผู้นํา และความไว้วางใจ 
ในองค์กรที่มีผลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงในองค์กร กําหนดวัตถุประสงค์ดังน้ี 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงในองค์กร
กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ–เซอร์วิส จํากัด 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาบทบาทความเป็นผู้นํา มีอิทธิพลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงในองค์กร
กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ–เซอร์วิส จํากัด 
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 1.2.3 เพ่ือศึกษาความไว้วางใจในองค์กร มอิีทธิพลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงในองค์กร
กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ–เซอร์วิส จํากัด 

 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
 การกําหนดขอบเขตของการวิจัยน้ีจะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังน้ี 
 1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยช้ินน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close–ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วย การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร บทบาทความเป็นผู้นํา
และความไว้วางใจในองค์กร ส่งผลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร: กรณีศึกษาของ
บริษัท สยามมลัติ–เซอร์วิส จาํกัด เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
 1.3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะพนักงานบริษัท สยามมลัติ–เซอร์วิส จาํกัด โดยเน่ืองจาก
กลุ่มประชากรไม่จํากัดจํานวนผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการคํานวณหา
ขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1967) ทีร่ะดับความเช่ือมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน ±5%  
ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 คน โดยจะทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่างในวันที่ 1 สงิหาคม 2559 
จํานวน 400 คน 
 1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
 การกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะ ดังน้ี 
   1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ แบ่งเป็น 3 ประเภท ได้แก่  
     – ตัวแปรด้านปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานบริษัท สยามมัลติ–
เซอร์วิส จํากัด 
     – ตัวแปรด้านปัจจัยด้านบทบาทความเป็นผู้นําของพนักงานบริษัท  
สยามมัลติ–เซอร์วิส จํากัด 
     – ตัวแปรด้านปัจจัยความไว้วางใจในองค์กรของพนักงานบริษัท  
สยามมัลติ–เซอร์วิส จํากัด 
   1.3.2.2 ตัวแปรตาม คือ การยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรของพนักงาน
บริษัท สยามมลัติ–เซอร์วิส จาํกัด 
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1.4 การกําหนดกรอบแนวคดิวิจัย  
 จากการกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจํานวน 3 กลุม่ คือ
ตัวแปรด้านปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ตัวแปรด้านบทบาทความเป็นผู้นํา และตัวแปรด้านความไว้วางใจ
ในองค์กร และตัวแปรตาม 1 กลุ่ม คือ การยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร 
 ทั้งน้ีจะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มี
ต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวคิดการวิจัยดังน้ี 
 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
               ตัวแปรอิสระ                                                   ตัวแปรตาม 
 
 

ต 
 
   
 

 
       
 
 
 
 
 

1.5 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 
 1.5.1 สมมติฐานการวิจัย  
 การวิจัยเรื่อง การศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร บทบาทความเป็นผู้นํา และความไว้วางใจใน
องค์กรที่มีผลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร: กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ–
เซอร์วิส จํากัด มีการกําหนดสมมติฐานดังน้ี 
   1.5.1.1 วัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร: 
กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ–เซอร์วิส จํากัด 

 
ตัวแปรด้านบทบาทความเป็นผู้นํา 

 

การยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
ภายในองค์กร 

 
ตัวแปรด้านความไว้วางใจในองค์กร 

 

 

ตัวแปรด้านวัฒนธรรมองค์กร 
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   1.5.1.2 บทบาทความเป็นผู้นํา มีอิทธิพลต่อการการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายใน
องค์กร: กรณีศกึษาของบริษัท สยามมลัติ–เซอร์วิส จํากัด 
   1.5.1.3 ความไว้วางใจในองค์กร มีอิทธิพลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายใน
องค์กร: กรณีศกึษาของบริษัท สยามมลัติ–เซอร์วิส จํากัด 
 การทดสอบสมมติฐานทั้ง 2 ขอ้ จะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 1.5.2 วิธีการทางสถิติทีใ่ชส้าํหรับงานวิจัย 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
   1.5.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
การวิเคราะห์ข้อมูลจะใช้การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยโปรแกรม 
    1.5.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ 
การวิเคราะห์สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
 

1.6 ข้อจํากัดของงานวิจัย 
 ข้อจํากัดของงานวิจัยสําหรับงานวิจัยน้ีจะสามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 1.6.1 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัท สยามมัลติ–เซอร์วิส จํากัด
เท่าน้ัน โดยตรง โดยวิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ไม่รวมการสัมภาษณห์รือวิธีการ 
อ่ืน ๆ 
 1.6.2 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากของพนักงานบริษัท สยามมัลติ–เซอร์วิส 
จํากัด โดยมีระยะเวลาการเก็บข้อมูลในช่วงเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2559 
 

1.7 นิยามคําศัพท์ 
 นิยามคําศัพท์สําหรับงานวิจัยมีดังน้ี 
 1.7.1 วัฒนธรรมองค์กร จากความหมายในพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 
ได้ให้ความหมายของ “วัฒนธรรม” มคีวามหมายว่า “พฤติกรรมและสิ่งที่คนในหมู่ผลติ สร้างขึ้น
ด้วยกัน เรียนรู้จากกันและกัน และร่วมใช้อยู่ในหมู่พวกของตน” สรุป วัฒนธรรมองค์กรก็คือ 
พฤติกรรมที่สรา้งขึ้นจากคนในองค์กรโดยมีการเรียนรู้ซึ่งกันและกันและยืดถือปฏิบัติในองค์กรน้ัน ๆ 
 1.7.2 บทบาทความเป็นผู้นํา การงานและความรับผิดชอบในด้านต่าง ๆ ของผู้นําที่ได้รับ
แต่งต้ังหรือเลือกต้ังจากมวลชนให้เป็นผู้มีอํานาจและสิทธิในการตัดสินใจ แก้ไขปัญหา หรือเลือก
วิธีการดําเนินงานหรือกิจกรรมให้ประสบความสําเร็จตามความมุ่งหมายของโครงการหรือกิจกรรม 
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ที่ดําเนินการ  
 1.7.3 ความไว้วางใจในองค์การ หมายถึง ความรู้สึกความม่ันใจและการสนับสนุนที่บุคคล 
มีต่อองค์การ เป็นความเช่ือที่องค์การต้องซื่อตรงและสร้างความผูกพัน (Gilbert & Tang, 1998) 
ความไว้วางใจในองค์การเป็นพ้ืนฐานจากผลของโครงสร้างสังคม  
 1.7.4 การยอมรับการเปลี่ยนแปลงในองค์กร กระบวนการหรือการกระทําที่ต่างไปจากเดิม 
ซึ่งเกิดจากการปรับตัวขององค์การเพ่ือการดํารงอยู่ในโลกธุรกิจ อาทิ สิ่งแวดล้อมใหมท่ีเ่กิดขึ้นใน
องค์การ ความรับผิดชอบต่อสังคม วัฒนธรรมขององค์การ 
 
1.8 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะได้รับ 
 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับสําหรับงานวิจัยน้ีอธิบายได้ดังน้ี 
 1.8.1 ทําให้เกิดการแลกเปลีย่นความรู้ ประสบการณ์ เพ่ือนําไปสู่การปรับปรุงและพัฒนา 
คนในองค์กรให้มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
 1.8.2 การวิจัยสามารถช่วยในด้านการกําหนดนโยบาย การวางแผนงาน การตัดสินปัญหา
หรือการวินิจฉัยสั่งการของผู้บริหารให้เป็นได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว 
 1.8.3 การวิจัยจะทําให้ทราบข้อเท็จจริงต่าง ๆ ซึ่งนํามาใช้เป็นประโยชน์เพ่ือการปรับปรุง
หรือพัฒนาบุคคลและหน่วยงานต่าง ๆ ให้เจริญก้าวหน้าดีย่ิงข้ึน  
 
 
 



บทที่ 2 
วรรณกรรมปริทัศน ์

 
 งานวิจัยเรื่อง การศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร บทบาทความเป็นผู้นํา และความไว้วางใจ 
ในองค์กรที่มีผลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร: กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ–
เซอร์วิส จํากัด สามารถอธิบายได้ตามรายการดังน้ี   
 2.1 ประวัติ ความเป็นมา และความสําคัญของกรณีศึกษาที่ใช้ในการวิจัย 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีด้านวัฒนธรรมองค์กร 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีด้านบทบาทความเป็นผู้นํา 
 2.4 แนวคิดและทฤษฎีด้านความไว้วางใจในองค์กร 
 2.5 แนวคิดและทฤษฎีด้านการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร 
 2.6 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

  
2.1 ประวัติ ความเป็นมา และความสาํคญัของกรณศีึกษาที่ใชใ้นการวิจัย 
 งานวิจัยน้ีเป็นการศึกษาการศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร บทบาทความเป็นผู้นํา และ 
ความไว้วางใจในองค์กรส่งผลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงในองค์กร ของบริษัทสยามมัลติ– 
เซอร์วิส จํากัด ทั้งน้ีผู้วิจัยจะอธิบายกรณีศึกษาในรายละเอียดดังน้ี การเปลี่ยนแปลงองค์การ คือ  
การเปลี่ยนแปลงขององค์การท้ังหมดหรือบางส่วน ซึ่งอาจเป็นการเปลี่ยนแปลงแบบเล็กน้อย ค่อยเป็น
ค่อยไป หรือเป็นการเปลี่ยนแปลงขนาดใหญท่ั่วทั้งองค์การ การเปลี่ยนแปลงองค์การน้ันค่อนข้าง
ยุ่งยาก ซับซ้อน และอาจใช้เวลานาน การเปลี่ยนแปลงองค์การที่มีประสทิธิผลควรให้ความสําคัญกับ
คนซึ่งจะต้องมีการพัฒนาทักษะ ทัศนคติ ทีจ่ําเป็นก่อนเพ่ือเสริมสร้างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง
ซึ่งเป็นสิ่งจําเป็นในการก้าวสู่กระบวนการเปลี่ยนแปลงองค์การกระบวนการเปลี่ยนแปลงองค์การ
โดยทั่วไปน้ันประกอบด้วย การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในอนาคตเพ่ือทําให้เห็นภาพขององค์การที่
อยากจะเป็น องค์การจึงควรกําหนดวิสัยทัศน์ซึ่งบ่งถึงความคาดหวังหรือภาพในอนาคตขององค์การ 
ซึ่งเป็นสิ่งสําคัญที่จะทําให้พนักงานรับรู้ว่าองค์กรมีความคาดหวังอะไร คุณค่าและพฤติกรรมใดของ
พนักงานที่จะตอบสนองความคาดหวังน้ัน หลังจากน้ันจึงทําการวิเคราะห์สภาพองค์การในปัจจุบัน  
ซึ่งจะทําให้สามารถมองเห็นแนวทางที่จะนํามาใช้ในการขับเคลื่อนกระบวนการการเปลี่ยนผ่านไปสู่
สภาพที่ต้ังใจไว้ให้สําเร็จ ประเด็นที่สําคัญประการหน่ึงในการเปลี่ยนแปลงองค์การคือ แรงต้าน 
การเปลี่ยนแปลงซึ่งเป็นสาเหตุสําคัญที่ทําให้การเปลี่ยนแปลงองค์การล้มเหลว การจัดการแรงต้าน 
การเปลี่ยนแปลงจึงถือเป็นปัจจัยแห่งความสําเร็จของการเปลี่ยนแปลงองค์การซึ่งนักบริหารทรัพยากร 
มนุษย์น้ันสามารถแสดงบทบาทการเป็นตัวแทนการเปลี่ยนแปลงด้วยการทํางานร่วมกันกับผู้จัดการ 
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ในสายงานเพ่ือกําหนดเป้าหมาย แนวทาง กระบวนการ และการริเริ่มต่าง ๆ ที่จะเอามาใช้ใน 
การเปลี่ยนแปลง มีการเตรียมการรับมือกับเหตุการณ์ที่ไมแ่น่นอน การติดตามและประเมินผล รวมท้ัง
การสร้างความเข้าใจเก่ียวกับโครงสร้างหรือระบบการทํางานใหม่ที่จะเกิดขึ้นโดยใช้การสื่อสารโดยตรง
ไปยังพนักงานด้วยช่องทางที่หลากหลายและเป็นการสื่อสารแบบสองทาง และเสริมสรา้งความผูกพัน
ของพนักงานโดยผ่านระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงองค์การให้
ประสบความสําเร็จ  
 ประวัติและความเปน็มาของบริษัท สยามมัลติ–เซอร์วิส จํากัด 
 บริษัทก่อต้ังโดยความร่วมมือกันระหว่างบริษัท อีเคดะ โคเงียว ประเทศญี่ปุ่น กับบริษทั  
เทย่ินโพลีเอสเตอร์ (ประเทศไทย) จํากัด เมือ่วันที่ 17 พฤษภาคม 2517 โดยมีวัตถุประสงค์ให้การ
จัดรูปแบบของบริษัทเป็นมาตรฐานเดียวกันกับบริษัทแมใ่นประเทศญี่ปุ่นและได้ดําเนินการจดทะเบียน
เป็นนิติบุคคลประเภทบริษัทจํากัดในช่ือ บริษัท สยามมัลติ–เซอร์วิส จํากัด เมื่อวันที่ 24 มิถุนายน 
2547 
 ประกอบกิจการซ่อมปรับปรุงหลอดด้ายวัสดุสังเคราะห์ส่งคืนไปยังผู้ผลิตเส้นด้าย ประกอบ
กิจการบรรจุหบีห่อเส้นด้าย วัสดุสังเคราะห์ ผ้าทอผ้าถักทกุชนิด และวัสดุอ่ืน ๆ ประกอบกิจการค้า
เส้นใยผ้าทุกชนิดผ้าทอผ้าถัก เศษเส้นใยผ้า เศษผ้าเส้นใยเส้นด้าย ด้าย ผา้ช้ิน เคร่ืองนุ่มห่ม  
เคร่ืองแต่งกาย เสื้อผ้าสําเร็จรปู และเครื่องอุปโภคอ่ืน ประกอบกิจการค้าวัตถุดิบที่ผลิตพลาสติก  
เม็ดพลาสติก ฟิล์มพลาสติก เส้นใยพลาสติก สินค้าทําจากพลาสติก และเศษพลาสติก  
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีด้านวัฒนธรรมองค์กร 
 ประเทศต่าง ๆ จะมีขนบธรรมเนียมและวัฒนธรรมประเพณีเพ่ือเป็นเอกลักษณ์ของตนเอง 
องค์กรก็เช่นเดียวกันจะมีวัฒนธรรมองค์กรที่แตกต่างกันไปในแต่ละองค์กรได้ วัฒนธรรมในองค์กร 
เป็นสิ่งสําคัญทีแ่สดงออกถึงพฤติกรรมของคนในองค์กรน้ัน ๆ ซึ่งเกิดจากความต้องการท่ีจะ
เปลี่ยนแปลงภายในองค์กร วัฒนธรรมองค์กรจะสร้างประโยชน์หรือคุณค่าให้แก่องค์กรนั้น ๆ เช่น 
วัฒนธรรมในการมุ่งสร้างคุณภาพ วัฒนธรรมในการสร้างนวัตกรรม เป็นต้น แต่ขณะเดียวกัน 
วัฒนธรรมองค์กรบางอย่างก็ทําให้เกิดจุดอ่อนแก่องค์กรน้ัน ๆ ได้ เช่น วัฒนธรรมแบบอนุรักษ์ 
นิยม วัฒนธรรมการทํางานแบบมุ่งให้บุคลากรมีการแข่งขันกันมากจนเกินไปจนองค์กรเกิด 
ความระส่ําระสาย เป็นต้น 
 ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2547) ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กรซึ่งสอดคล้องกับ  
สมยศ นาวีการ (2540) และ Alvesson (2003) ที่ว่า วัฒนธรรมองค์กรเป็นแบบแผนของความเช่ือ 
หรือค่านิยม หรือสมมติฐาน ที่มีร่วมกันในองค์กรซึ่งเกิดจากปฏิบัติสัมพันธ์ของผู้คนในสงัคมหรือใน
องค์กร เป็นสิ่งที่มีร่วมกันระหว่างสมาชิกของกลุ่มสังคม ซึ่งเราสามารถเรียนรู้สร้างขึ้นและถ่ายทอด 
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ไปยังคนอ่ืน ๆ ได้โดยมีทั้งส่วนที่เป็นวัตถุและสัญลักษณ์ 
 Cameron & Ettington (1988) กล่าวว่า ประสิทธิภาพขององค์กรมีความสัมพันธ์โดยตรง
กับความเข้มแข็งและความสอดคล้องทางวัฒนธรรม ในเมือ่ความเข้มแข็งทางวัฒนธรรม หมายถึง 
การมีพลังทางวัฒนธรรมที่จะผลักดันให้เกิดความเช่ือไปในแนวเดียวกัน และความสอดคล้องทาง
วัฒนธรรม หมายถึง ความเข้ากันได้และความมีลักษณะเหมือน ๆ กันขององค์ประกอบทางวัฒนธรรม 
 แนวคิดของ Cooke & Lafferty (1989 อ้างใน จารุวรรณ ประดา, 2545) คือ วัฒนธรรม
องค์กรลักษณะสร้างสรรค์ (The Constructive Culture) เป็นองค์กรที่มีลักษณะของการให้
ความสําคัญในค่านิยมการทํางานที่จะส่งเสริมให้สมาชิกในองค์กรมีปฏิสัมพันธ์ระว่างบุคลากรด้วย
กันเอง เพ่ือให้เกิดการกล้าคิดและกล้าทํางานด้วยกันมากขึ้น และส่งผลให้พนักงานทํางานบรรลุ
วัตถุประสงค์ของงานที่วางไว้ และความพึงพอใจของบุคลากรที่ต้องการให้บรรลุผลวัตถุประสงค์งาน 
ที่วางไว้ และความพึงพอใจของบุคลากรที่เกิดความสําเร็จงานที่ทํา ทําใหม้ีไมตรีสัมพันธ์ระหว่าง
พนักงานด้วยกัน ซึ่งลักษณะพ้ืนฐานของวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์แบ่งเป็น 4 มติิ คือ  
 1) มิติมุ่งความสําเร็จ คือ องค์กรที่มีพฤติกรรมที่แสดงออกในระหว่างการทํางานของ
พนักงานในองค์กร โดยภาพรวมของลักษณะการทํางานที่ดี มีการต้ังเป้าหมายร่วมกัน พฤติกรรมที่
แสดงออกของพนักงานในองค์กรเป็นแบบมเีหตุมีผล มีหลกัการและการวางแผนการทํางานให้เกิด
ประสิทธิภาพ มีความมุ่งมั่นในการทํางานและมีความสุขในระหว่างทํางาน รู้สึกว่างานมีความหมาย
และมีความท้าทาย ลักษณะเด่นคือ พนักงานในองค์กรมีความทุ่มเทในการทํางานและรู้สึกว่างาน 
มีความท้าทายในการทํางานอยู่ตลอดเวลา  
 2) มิติมุ่งสัจการแห่งตน คือ องค์กรที่มีพฤติกรรมที่แสดงออกในระหว่างการทํางานของ
พนักงานในทิศทางสร้างสรรค์โดยมุ่งให้พนักงานทําตามความคาดหวัง สิ่งสําคัญคือต้องการได้งาน 
ที่มีคุณภาพงานมากกว่าปริมาณงาน โดยที่เป้าหมายมีความสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร รวมท้ัง
ความสําเร็จของงานมาพร้อม ๆ กับตําแหน่งงานของพนักงานในองค์กร ทกุคนมีทุ่มเทการทํางาน 
และภูมิใจในงานท่ีตนองได้รับพนักงานทุกคนได้รับการฝึกพัฒนางานให้เก่งข้ึนอยู่สม่ําเสมอ รวมท้ัง 
มีความอิสระในความคิดมากย่ิงขึ้น จุดเด่นคือ พนักงานในองค์กรจะยึดมั่นผูกพันกับงานที่ทําและมี
ความพร้อมในการทํางานสูง  
 3) มิติมุ่งบุคคล คือ องค์กรทีม่ีพฤติกรรมทีแ่สดงออกในระหว่างการทํางาน โดยให้พนักงาน
คนใดคนหน่ึงเป็นศูนย์กลาง ให้ความสําคญักับสมาชิกในองค์กร โดยถือว่าสมาชิกคือทรัพยากรบุคคล
จะมีค่าสูงสุดในองค์กร โดยให้มีลักษณะงานท่ีมีการติดต่อสื่อสารที่ดีมากและเป็นกันเองทําให้พนักงาน
มีความภูมิใจในหน้าที่ทํางานและมีความสขุในงานที่ตนเองทํา ปราศจากความทุกข์ต่อการสอน 
การนิเทศงาน และการเป็นพ่ีเลี้ยงให้แก่กัน ทุกคนในองค์กรจะได้รับการพัฒนาฝีมือการทํางานอยู่
ตลอด จุดเด่นคือ ทรัพยากรบุคคลจะมีค่าสงูสุดในองค์กร  
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 4) มิติมุ่งไมตรี คือ องค์กรที่มลีักษณะให้บุคลากรมีความสมัพันธ์ภาพระหว่างบุคลากรซึ่งกัน
และกัน ในองค์กรมีการเปิดเผย จริงใจเป็นกันเอง ได้รับการยอมรับและเข้าใจความรู้สกึซึ่งกันและกัน
และรับรู้ความรู้สึกของเพ่ือนร่วมงานและเพ่ือนร่วมทีม 
 ที่มาของวัฒนธรรมองค์การ  
 แหล่งกําเนิดของวัฒนธรรมองค์การที่สําคัญมี 5 แหล่ง (สนุทร วงศ์ไวศยวรรณ, 2540) คือ  
 1) วัฒนธรรมของสังคมในระดับต่าง ๆ โดยค่านิยม ความคิด ความเช่ือ บรรทัดฐานใน 
การประพฤติปฏิบัติของบุคคลทุกระดับได้รับอิทธิพลจากวัฒนธรรมของสังคมระดับต่าง ๆ ซึ่งแบ่ง 
ออกได้ 5 ระดับ คือ 1) วัฒนธรรมของสังคมระดับนานาชาติ 2) วัฒนธรรมของสังคมระดับชาติ  
3) วัฒนธรรมของสังคมระดับภูมิภาคและทอ้งถิ่น 4) วัฒนธรรมของธุรกิจอุตสาหกรรม และ  
5) วัฒนธรรมของสาขาอาชีพ  
 2) ลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการดําเนินงาน กล่าวคือ ในหน่วยงานท่ีมีลักษณะงาน
ใกล้เคียงกันจะมีวัฒนธรรมองค์การเหมือนกัน และถ้าลกัษณะงานต่างกันจะมีวัฒนธรรมองค์การ
ต่างกันด้วย  
 3) ค่านิยม ความเช่ือ และวิสยัทัศน์ ของผู้กอ่ต้ังและผู้นํารุ่นแรก ๆ คือ ถา้มองว่าวัฒนธรรม
องค์การเป็นพฤติกรรมและการแปลความพฤติกรรมต่าง ๆ ภายในองค์การ ตัวผู้ก่อต้ัง ผู้นําองค์การ 
ก็จะมีส่วนในการสร้างและกําหนดวัฒนธรรมองค์การ  
 4) ประสบการณ์จากการทํางานร่วมกันของสมาชิกองค์การ กล่าวคือ เมื่อปฏิบัติตาม 
ความเช่ือและวิสัยทัศน์ของผูก้่อต้ังในช่วงเร่ิมต้น ต่อมาอาจต้องปรับเปลี่ยนตามการเรียนรู้ที่ได้จาก 
การปฏิบัติงานร่วมกัน  
 5) ค่านิยม ความเช่ือ และวิสยัทัศน์ ของผู้นํารุ่นใหม ่กล่าวคือ ในหน่วยงานมักจะมีผู้มี
ความคิดริเร่ิมที่อาจจะได้แสดงบทบาทอยู่ในกลุ่มผู้นําจนเป็นที่ยอมรับ โดยมีเง่ือนไขคือ เวลาและ
ปัจจัยเกื้อหนุนอ่ืน ๆ 
 จากการศึกษาของ Denison (1990) ในปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การและประสิทธิผลของ
องค์การ พบว่า วัฒนธรรมองค์การจะส่งผลต่อประสิทธิผล (Effectiveness) ขององค์การเป็นอย่าง
มากเมื่อวัฒนธรรมน้ันก่อให้เกิด 
 1) การผูกพัน (Involvement) และการมีส่วนร่วมในองค์การ 
 2) การปรับตัว (Adaptability) ที่เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้ง
ภายในและภายนอกองค์การ 
 3) การประพฤติปฏิบัติได้สม่ําเสมอ (Consistency) ซึ่งจะทําให้เกิดการทํางานที่ประสานกัน 
และสามารถคาดหมายพฤติกรรมต่าง ๆ ทีจ่ะเกิดขึ้นได้ 
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 4) มีภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์การที่เหมาะสม ทําให้องค์การมีกรอบและทิศทาง 
การดําเนินงานที่ชัดเจน 
 ปัจจัยทั้ง 4 ส่วนน้ีจะทําให้องค์การสามารถบรรลุสู่ประสทิธิผล (Effectiveness) ตามท่ี
ต้องการได้ ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การจึงมีความสําคัญที่จะสนับสนุนให้องค์การบรรล ุสู่วิสัยทัศน์ 
และภารกิจที่กาํหนดอย่างเหมาะสมได้ ดังแผนภูมิต่อไปนี้ 
 
ภาพที่ 2.1: แผนภูมิลักษณะของวัฒนธรรมที่จะทําให้องคก์ารบรรลุประสิทธิผล  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

ที่มา: วัฒนธรรมองค์การ.  (2559).  สืบค้นจาก https://ajsuthasinee.files.wordpress.com/  
       2010/10/e0b8a7e0b8b1e0b892e0b899e0b898e0b8a3e0b8a 3e0b8a1e0b8ade0b  
       887e0b884e0b98ce0b881e0b8b2e0b8a3.doc. 
 
 รูปแสดงลักษณะของวัฒนธรรมที่จะทําให้องค์การบรรลุประสิทธิผล ดังน้ัน ผู้บริหาร 
ควรให้ความสาํคัญกับวัฒนธรรมองค์การโดยการประเมินสภาพของวัฒนธรรมองค์การที่เป็นอยู่และ 
ประเมินความเหมาะสมหรือคณุค่าที่มีต่อองค์การเพ่ือจะได้สร้างวัฒนธรรมองค์การให้เป็นไปใน 

การผูกพันและการมี
ส่วนร่วมในองค์การ 

การปรับตัวท่ี
เหมาะสม 

วิสัยทัศน์และภารกิจ
ขององค์การท่ีเหมาะสม 

  

การปฏิบัติอย่าง
สมํ่าเสมอ 
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แนวทางที่เหมาะสมเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ อย่างเช่น ที่สายการบินเซาท์แวสต์แอร์ไลน์ 
ผู้บริหารระดับสูงคือ เฮิร์บ เคลล่ีเฮอร์ ประธานบริหารเซาท์แวสต์แอร์ไลน์ ได้สร้างวัฒนธรรมองค์การ
ที่ให้พนักงานทาํงานอย่างมีความสุข ความสนุก จนคนในเซาท์แวสต์ท้าทายว่าแม้บริษทัอ่ืนจะ 
ลอกเลียนสูตรการทําธุรกิจของเซาท์แวสต์ได้แต่อาจไม่ประสบความสําเร็จเท่ากับเซาทแ์วสต์เพราะ
วัฒนธรรมองค์การน้ันแตกต่างกันไปไม่อาจลอกเลียนแบบวัฒนธรรมการทํางานของเซาท์แวสต์ได้ 
 
ตารางที่ 2.1: ผู้ให้นิยามวัฒนธรรมองค์การ  
 

นิยาม (Definition) เจ้าของนิยาม 
 เป็นระบบความเช่ือที่สมาชิกขององค์การยึดถือร่วมกัน 
 คือ ค่านิยมหลัก (Core Value) ที่คนยึดถือร่วมกัน 
   อย่างมั่นคงและแพร่หลายทั่วไป  
 คือ แนวทางการประพฤติและวิธีปฏิบัติที่เราใช้อยู่เป็น 
   ประจํา 
 หมายถึง ความเข้าใจร่วมของกลุ่ม 
 
 หมายถึง กลุ่มของความเช่ือที่ถาวรซึ่งมีการสื่อ 
   ความหมายในรูปของสัญลกัษณ์ต่าง ๆ กอ่ให้เกิดเป็น 
   ความหมายที่คนในองค์การสามารถเข้าใจได้ตรงกัน  
 หมายถึง สัญลักษณ ์พิธีกรรม ขนบธรรมเนียมต่าง ๆ  
   ซึ่งแฝงด้วยค่านิยมและความเช่ือขององค์การ เพ่ือ 
   ถ่ายทอดให้แก่พนักงาน 
 หมายถึง ค่านิยมร่วม ซึ่งมีลักษณะเด่นทีช่่วยยึดเหน่ียว  
   ระหว่างกัน โดยมีการสืบทอดผ่านสื่อสัญลักษณ์ต่าง ๆ   

เจ.ซี. สเป็นเดอร์ (J. C. Spender) 
ซ.ีโอ.ไรลลี (C. O. Reilly) 
 
ที.อี.ดีล และ เอ.เอ. เคนเนด้ี 
(T. E. Deal & A. A. Kennedy) 
เจ. แวน มาเนน และ เอส.อาร์บาร์เลย์ 
(J. Van Maanen & S. R. Barley) 
เจ.เอ็ม.คูซส,์ ดี.เอฟ.คอลเวลและบี.ซี. 
พอสเนอร์ (J. M. Kouzes, D. F. 
Caldwell & B. L. Posner) 
ดับ-บลิว.จี.โออูชิ (W. G. Ouchi) 
 
                                            
ที.เจ. ปีเตอร์ และอาร์.เอช.วอเตอร์
แมน (T. J. Peters & R. H. 
Waterman, Jr.) 

   
ที่มา: สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์.  (2545).  ภาวะผู้นํา: ทฤษฎีและปฏิบัติ.  เชียงราย: สถาบันราชภัฏ 
       เชียงราย. 
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 สมยศ นาวีการ (2541) ได้แบ่งรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรออกเป็น 4 รูปแบบ ดังน้ี  
 1) วัฒนธรรมที่มุ่งผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มีแหลง่ที่มา 
ของค่านิยมร่วมอยู่ที่ผู้นําที่มบีารมีหรือผู้ก่อต้ังองค์กรและเป็นค่านิยมที่มุง่หน้าที่ คือ การสร้างคุณค่า 
แก่ผู้ใช้บริการ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอ่ืน ซึ่งวัฒนธรรมที่มุ่งผู้ประกอบการอาจจะไม่มั่นคงและเสี่ยงภัย 
เพราะเป็นวัฒนธรรมที่ขึ้นอยู่กับผู้ก่อต้ังเพียงคนเดียว 
 2) วัฒนธรรมที่มุ่งกลยุทธ์ (Strategic Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มีแหล่งที่มาของค่านิยม
ร่วมที่มุ่งเป็นค่านิยมที่มั่นคงและมุ่งหน้าที่ และได้กลายเป็นขนบธรรมเนียมและเปลี่ยนแปลงไปสู่
ประเพณีขององค์ 
 3) วัฒนธรรมที่มุ่งตนเอง (Chauvinistic Culture) เป็นวัฒนธรรมที่สะท้อนให้เห็นถึงการมุ่ง
ภายใน ความจงรักภักดีต่อการเป็นผู้นําองค์กรอย่างตาบอด และการให้ความสําคัญกับความเป็นเลิศ
ของสถาบัน วัฒนธรรมองค์การรูปแบบน้ีอาจแสดงให้เห็นถึงคุณลักษณะทางพิธีศาสนาหลายอย่าง 
ความจงรักภักดีและความผูกพันต่อค่านิยมของผู้นําบารมีอย่างเข้มแข็งและการมุ่งภายใน มุ่งพวกเรา
และมุ่งพวกเขา จะกระตุ้นความพยายามให้มุ่งท่ีการรักษาความเป็นเลิศของสถาบันเอาไว้โดยไม่
คํานึงถึงค่าใช้จ่าย 
 4) วัฒนธรรมที่มุ่งการเลือกสรร (Exclusive Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มุ่งการเลือกสรร
ฐานะที่คล้ายคลึงกับสโมสรทีเ่ลือกสรรสมาชิก ซึ่งภายในสถานการณ์บางอย่างการเลือกสรรจะเพ่ิม
คุณค่าแก่ผลิตภัณฑ์หรือบริการขององค์กร ซึ่งองค์การจะทุ่มเทอย่างหนักเพ่ือที่จะสร้างภาพพจน์ของ
ความเหนือกว่าและการเลือกสรรข้ึนมา 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีด้านบทบาทความเป็นผูน้ํา 
 วัชรินทร์ พงษ์พันธ์ุอัศดร (2545) กล่าวว่า ผู้นํา หมายถึง บุคคลทีแ่สดงพฤติกรรมใน 
การจูงใจทําในสิ่งที่เขาต้องการ โดยมีเป้าหมายขององค์การเป็นจุดหมายปลายทาง 
 มาลี จุฑา ( )2542  กล่าวว่า ผู้นํา หมายถึง บุคคลที่ดํารงตําแหน่งเป็นหัวหน้าในหน่วยงาน
โดยได้รับการแต่งต้ัง เลือกต้ัง หรือได้รับการยกย่องให้เป็นหัวหน้า และเป็นบุคลากรทีม่ีอิทธิพลเหนือ
จิตใจผู้อ่ืนในการท่ีชักจูงใจใหบุ้คคลปฏิบัติตามคําสั่ง 
 เสนาะ ติเยาว์ (2535) กล่าวว่า ภาวะผู้นําเกิดขึ้นได้จากการพัฒนาบุคคลไม่ใช่เกิดจาก
คุณสมบัติส่วนตัว คือ เกิดจากพฤติกรรมของผู้นําเอง พฤติกรรมที่ก่อให้เกิดความเป็นผู้นําคือ
ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน หรือในแง่ของการบริหารคือ ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บัญชา
 สุเทพ พงศ์ศรวัีฒน์ (2550) ได้อธิบายองค์ประกอบของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมี
องค์ประกอบ 4 ด้าน ดังน้ี  
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 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (Idealized Influence and 
Charisma) เป็นพฤติกรรมทีผู่้นําแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทท่ีเข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น 
เมื่อผู้ตามรับรู้พฤติกรรมของผู้นําก็จะเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมเกิดขึ้นซึ่งปกติผู้นําจะมี 
การประพฤติดีปฏิบัติที่มีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูงจนเกิดการยอมรับว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้อง 
ดีงาม ดังน้ันจึงได้รับการนับถือย่างลึกซึ้งจากผู้ตาม พร้อมทั้งได้รับความ ไว้วางใจอย่างสูงอีกด้วย  
ผู้นําจึงสามารถจะทําหน้าที่ให้วิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเป้าหมายของพันธกิจแก่ผู้ตาม  
 2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) เป็นพฤติกรรมของผู้นําที่
แสดงออกด้วยการสื่อสารให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวังที่สูงของผู้นําที่มีต่อผู้ตาม ด้วยการสร้าง 
แรงบันดาลใจโดยการจูงใจใหยึ้ดมั่นและร่วมสานฝันต่อวิสัยทัศน์ขององค์การ ในทางปฏิบัติผู้นํามักจะ
ใช้สัญลักษณแ์ละการปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการทํางานร่วมกันเพ่ือไปสู่เป้าหมายแทนการทําเพ่ือ
ประโยชน์เฉพาะตน ผู้นําจึงถือได้ว่าเป็นผู้ส่งเสริมนํ้าใจแห่งการทํางานเป็นทีม ผู้นําจะพยายามจูงใจ 
ผู้ตามให้ทํางานบรรลุเกินเป้าหมายที่กําหนดไว้โดยการสร้างจิตสํานึกของผู้ตามให้เห็นความสําคัญว่า
เป้าหมายและผลงานน้ันจําเป็นต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาจึงจะทําใหอ้งค์การ
เจริญก้าวหน้าประสบความสําเร็จได้  
 3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นพฤติกรรมของผู้นําที่แสดงออก
ด้วยการกระตุ้นให้เกิดการเริ่มการสร้างสรรค์สิ่งใหม ่ๆ โดยการใช้วิธีการฝึกคิดทบทวนกระแส 
ความเช่ือและค่านิยมเดิมของตนหรือผู้นําหรือขององค์การ ผู้นําจะสร้างความรู้สึกท้าทา้ยให้เกิดขึ้น 
แก่ผู้ตามและจะให้การสนับสนุนหาผู้ตามต้องการทดลองวิธีการใหม่ ๆ ของตน หรือต้องการริเร่ิม
สร้างสรรค์ใหมท่ี่เก่ียวกับงานองค์การส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหา 
ต่าง ๆ ด้วยตนเอง  
 4) การคํานึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) หรือการมุ่ง
ความสัมพันธ์เป็นรายคนเป็นพฤติกรรมของผู้นําที่มุ่งเน้นความสําคัญในการส่งเสริมบรรยากาศของ
การทํางานที่ดี ด้วยการใส่ใจรบัรู้และพยายามตอบสนองต่อความต้องการ เป็นรายบุคคลของผู้ตาม 
ผู้นําจะแสดงบทบาทเป็นครู พ่ีเลี้ยง และทีป่รึกษา ให้คําแนะนําในการช่วยเหลือผู้ตามให้พัฒนาระดับ
ความต้องการของตนสู่ระดับสูงข้ึน 
 ผู้วิจัยได้สรุปว่า ภาวะผู้นํา เป็นความสามารถด้านอิทธิพลต่อบุคคลในกลุม่เพ่ือนําไปสู่
ความสําเร็จตามเป้าหมาย ใช้กระบวนการสั่งการตามสถานการณ์ การมปีฎิสัมพันธ์ โดยถ่ายทอด
แนวคิดไปสู่การปฏิบัติ ดังน้ันอาจกล่าว ได้ว่าภาวะผู้นําเป็นการมีปฏิสัมพันธ์ที่ไม่หยุดน่ิงของ
กระบวนการ 3 อย่างที่มีความเกี่ยวเนื่องและมีอิทธิพลต่อกันได้ ผู้นํา (Leaders) ผู้ตาม (Follows) 
และสถานการณ์ (Situations)  นําไปสู่ความพึงพอใจในการปฏิบัติและบรรลุผลตามเป้าหมาย  
โดยสรุปตามภาพประกอบที่แสดงปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้นํา ผู้ตาม และกระบวนการ ดังนี้ 
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ภาพที่ 2.2: แผนภูมิแสดงปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้นํา ผู้ตาม และกระบวนการ 
 
 

 
 

 
 

 
 
 

 
 
  
 ปฏิสัมพันธ์ 
ความพึงพอใจ 

 
 

 
ที่มา: อารี เพชรผุด.  (2537).  จิตวิทยาอุตสาหกรรม.  กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์. 
 
 Lewin (1951) แบ่งลักษณะผู้นาํเปน็ 3 แบบ คือ  
 1) ผู้นําแบบอัตถนิยมหรืออัตตา (Autocratic Leaders) จะตัดสินใจด้วยตนเอง ไม่มี
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์แน่นอน ขึ้นอยู่กับตัวผู้นําเอง คิดถึงผลงานไม่คิดถึงคน บางครั้งทําให้เกิด
ศัตรูได้ ผู้นําลกัษณะน้ีจะใช้ได้ดีในช่วงภาวะวิกฤตเท่าน้ัน ผลของการมีผู้นําลักษณะน้ีจะทําให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่มีความเช่ือมั่นในตัวเอง และไม่เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
 2) ผู้นําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders) ใช้การตัดสินใจของกลุ่มหรือใหผู้ต้าม 
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม ทาํงานเป็นทีม มีการสื่อสารแบบ  2 ทาง  
ทําให้เพ่ิมผลผลิตและความพึงพอใจในการทํางาน บางครั้งการอิงกลุ่มทําให้ใช้เวลานานใน 
การตัดสินใจ ระยะเวลาที่เร่งด่วนผู้นําลักษณะน้ีไม่เกิดผลดี 
 3) ผู้นําแบบตามสบายหรือเสรีนิยม (Laissez- Faire Leaders) จะให้อิสระกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเต็มที่ในการตัดสินใจแก้ปัญหา จะไม่มีการกําหนดเป้าหมายที่แน่นอน ไม่มี

ผู้นํา 
(Leaders)

สถานการณ์ 
(Situations) 

ผู้ตาม 
(Follows) 

ภาวะผู้นํา 
(Leadership) 
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หลักเกณฑ์ ไมม่ีระเบียบ จะทําให้เกิดความคับข้องใจหรือความไม่พอใจของผู้ร่วมงานได้และได้ผลผลิต
ตํ่า การทํางานของผู้นําลักษณะน้ีเป็นการกระจายงานไปท่ีกลุ่ม ถ้ากลุ่มมีความรับผิดชอบและมี
แรงจูงใจในการทํางานสูงสามารถควบคุมกลุ่มได้ดี มีผลงาน และความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
 ลักษณะผู้นําแต่ละแบบจะสร้างบรรยากาศในการทํางานที่แตกต่างกัน ดังน้ันการเลือกใช้
ลักษณะผู้นําแบบใดย่อมขึ้นอยู่กับความเหมาะสมของสถานการณ์ด้วย  
 Likert’s Michigan Studies  
 Likert (1967) และสถาบันวิจัยสังคม มหาวิทยาลัยมิชิแกน ทําการวิจัยด้านภาวะผู้นํา 
โดยใช้เคร่ืองมือที่ Likert และกลุ่มคิดขึ้น ประกอบด้วย ความคิดรวบยอดเร่ือง ภาวะผู้นํา แรงจูงใจ  
การติดต่อสื่อสาร การปฎิสัมพันธ์และการใช้อิทธิพล การตัดสินใจ การต้ังเป้าหมาย การควบคุม
คุณภาพและสมรรถนะของเป้าหมาย โดยแบ่งลักษณะผูนํ้าเป็น 4 แบบ คือ  
 1) แบบใช้อํานาจ (Explortive–Authoritative) ผู้บริหารใช้อํานาจเผด็จการสูง ไว้วางใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเล็กน้อย บังคับบัญชาแบบขู่เข็ญมากกว่าการชมเชย การติดต่อสื่อสารเป็นแบบทาง
เดียวจากบนลงล่าง การตัดสินใจอยู่ในระดับเบ้ืองบนมาก 
 2) แบบใช้อํานาจเชิงเมตตา (Benevolent–Authoritative) ปกครองแบบพ่อปกครองลูก 
ให้ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา จูงใจโดยการให้รางวัล แต่บางครั้งขู่ลงโทษ ยอมให้การติดต่อสื่อสาร
จากเบ้ืองล่างสู่เบ้ืองบนได้บ้าง รับฟังความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชาบ้าง และบางคร้ังยอมให้ 
การตัดสินใจแต่อยู่ภายใต้การควบคุมอย่างใกล้ชิดของผู้บังคับบัญชา  
 3) แบบปรึกษาหารือ (Consultative–Democratic) ผู้บริหารจะให้ความไว้วางใจและ 
การตัดสินใจแต่ไม่ทั้งหมด จะใช้ความคิดและความเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ ให้รางวัลเพ่ือสร้าง
แรงจูงใจ จะลงโทษนาน ๆ ครั้ง และใช้การบริหารแบบมีสว่นร่วม มีการติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทาง  
ทางจากระดับล่างขึ้นบนและจากระดับบนลงล่าง การตัดสินใจมาจากระดับบน ขณะเดียวกันก็ยอม 
ให้การตัดสินใจบางอย่างอยู่ในระดับล่าง ผู้บริหารเป็นที่ปรึกษาในทุกด้าน  
 4) แบบมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง (Participative–Democratic) ผู้บริหารให้ความไว้วางใจ 
และเช่ือถือผู้ใต้บังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ มีการใหร้างวัลตอบแทน
เป็นความม่ันคงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม มีการบริหารแบบมีสว่นร่วม ต้ังจุดประสงค์ร่วมกัน มีการ
ประเมินความก้าวหน้า มีการติดต่อสื่อสารแบบทั้งจากระดับบนและระดับล่าง ในระดับเดียวกัน 
หรือในกลุ่มผู้รว่มงาน สามารถตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารได้ทั้งในกลุ่มผู้บริหารและกลุ่มผู้ร่วมงาน 
Likert พบว่า การบริหารแบบที่จะทําให้ผู้นําประสบผลสําเร็จและเป็นผูนํ้าที่มีประสิทธิภาพและ 
ยังพบว่าผลผลิตสูงข้ึนด้วย ซึ่งความสําเร็จขึ้นกับการมีส่วนร่วมมากน้อยของผู้ใต้บังคับบัญชา    
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2.4 แนวคิดและทฤษฎีด้านความไว้วางใจในองค์กร 
 Robinson (1996) ได้ให้ความหมายความไว้วางใจว่า ความไว้วางใจเป็นความคาดหวัง 
ในทางบวกต่อบุคคลอ่ืนไม่ว่าจะเป็นคําพูด การกระทํา หรอืการตัดสินใจ ที่จะกระทําตามสมควร 
แล้วแต่โอกาส 
 Whitney (1996) ได้กล่าวถึงความไว้วางใจว่า หมายถึง ความเช่ือ ความมั่นใจใน 
ความซื่อสัตย์ ความน่าเช่ือถือ และความยุติธรรม ในบุคคลหรือสิ่งใด ๆ 
 Marshall (2000) ได้ให้ความหมายความไว้วางใจว่า ความไว้วางใจเป็นผลสะท้อนที่เกิดจาก
ความเช่ือมั่น ความซื่อสัตย์ ของบุคลที่มีต่อลักษณะและความสามารถของบุคคลอ่ืน 
 แนวคิดของ Luhmann (1979) อธิบายความไว้วางใจว่า เป็นสิ่งซ่อนเร้นและคงอยู่จาก
ประสบการณ์ประจําวันที่มีอิทธิพลต่อความไว้วางใจในบุคคล Perry & Mankin (2007) การแบ่งแยก
ความไว้วางใจน้ีสมมติว่า ระดับความไว้วางใจของบุคคลซึง่เป็นข้อสัญญาทางจิตวิทยาจะแปรผันตาม
ผู้บังคับบัญชาและองค์การโดยรวม Nyhan & Marlowe (1997) ภายใต้แนวคิดของ Luhman  
ความไว้วางใจแสดงถึงระดับความม่ันใจของบุคคลหนึ่งที่มีต่อผู้อ่ืนในการกระทําที่เป็นธรรม  
มีจริยธรรมและสามารถพยากรณ์ได้ นอกจากน้ี Luhman ยืนยันว่า คุณค่าสําคัญของความไว้วางใจ 
คือ ทําใหส้มาชิกองค์การลดความซับซ้อนของชีวิตองค์การ Hosmer (1995) พยายามสังเคราะห์
การศึกษาความไว้วางใจตามแนวทฤษฎีองค์การและมองความไว้วางใจใน 5 แนวคิด คอื  
ความคาดหวังของบุคคล (Individual Expectation) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal 
Relationships) การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ (Economic Exchanges) โครงสร้างทางสังคม 
(Social Structures) และพฤติกรรมจริยธรรม (Ethical Behavior) เขาเห็นด้วยว่า  
ความไว้วางใจเป็นโครงสร้างสําคัญในการเข้าใจพฤติกรรมระหว่างบุคคลและกลุ่มประสทิธิผลของ 
การจัดการ การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจและความมั่นคงของความสัมพันธ์ทางสังคม 
 Luhmann (1979) เสนอแนวคิดความไว้วางใจที่เป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวางถึงรูปแบบ
ความไว้วางใจ คือ ความไว้วางใจระหว่างบุคคล (Interpersonal Trust) เป็นความไว้วางใจใน
ผู้บังคับบัญชาและความไว้วางใจในระบบ (System Trust) เป็นความไว้วางใจในองค์การโดยภาพรวม 
ทฤษฎีของเขามองว่า ความไว้วางใจเป็นตัวแทนของระดับความม่ันใจของบุคคลหนึ่งที่มีต่อผู้อ่ืนใน 
การกระทําที่เป็นธรรม มีจรยิธรรม และสามารถพยากรณ์ได้ ผลงานของ Luhman ให้ความสําคัญกับ
ความไว้วางใจในองค์การ (Organizational Trust) เป็นระบบขององค์การที่แสดงถึงการยอมรับ
คุณค่าและเป้าหมายองค์การรวมถึง ความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะอยู่ร่วมกับองค์การ Luhman 
จําแนกความไว้วางใจของบุคคลออกจากความไว้วางใจในองค์การ แม้ว่าเขาเสนอว่าความไว้วางใจ 
ก่อเกิดภายในกรอบของการปฏิสัมพันธ์ที่ได้รับอิทธิพลทั้งจากบุคคลและระบบสังคม Perry &  
Mankin (2007) กล่าวว่า การจําแนกความไว้วางใจของ Luhman ทั้งความไว้วางใจระหว่างบุคคล  
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(วัดประเมินความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา) และความไว้วางใจในระบบ (ความไว้วางใจในองค์การ) 
เป็นการวัดประเมินความแตกต่างของความไว้วางใจในองค์การและความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา  
ซึ่งจะสามารถอธิบายลักษณะความแตกต่าง ของการรับรู้ของพนักงานต่อความไว้วางใจได้อย่าง
ครอบคลุม ในปี ค.ศ. 1990 ทฤษฎีองค์การให้ความสนใจศึกษาและให้ความสําคัญที่เพ่ิมขึ้น อีกทั้ง
ความร่วมมือระหว่างบุคคลและทีมงานในองค์การ อันเป็นผลจากการเปลี่ยนพาราไดม์จากองค์การ
แบบด้ังเดิม ทั้งสายการบังคับบัญชาที่แบนราบจนถึงการลดผู้บริหารระดับกลาง Jones & George 
(1998) การศึกษาวิจัยให้ความรู้อย่างกว้างขวางว่า ความไว้วางใจสามารถนําไปสู่พฤติกรรมความ
ร่วมมือระหว่างบุคคล กลุม่และองค์การ (Jones & George 1998; Mayer, Davis & Schoorman, 
1995 และ McAllister, 1995) องค์การร่วมสมัยยังคงค้นหาหนทางใหม่ที่ส่งเสริมความร่วมมือ
ระหว่างบุคคลและกลุ่มการทาํงานไปถึงทีมงาน องค์การแนวราบและรูปแบบอ่ืนขององค์การ  
รื้อปรับระบบที่กระจายอํานาจหน้าที่การตัดสินใจเพ่ือเพ่ิมผลงานและประสิทธิผลขององค์การ  
ด้วยเหตุน้ีทําให้ความไว้วางใจได้รับความสนใจเพ่ิมมากขึน้ (Kramer & Tyler, 1996) 
 Fox (1974) กล่าวว่า ความไว้วางใจในองค์การมีรูปแบบทีแ่ตกต่างของความสัมพันธ์ของ
ความไว้วางใจอยู่ในทุกองค์การ องค์การที่ประสบความสําเร็จมีการสร้างรากฐานที่ประกอบด้วย  
ความไว้วางใจแนวขวาง (Lateral Trust) เป็นความสัมพันธ์ของความไว้วางใจระหว่างผู้ที่เท่าเทียม
หรือระดับเดียวกัน รูปแบบทีส่องคือ ความไว้วางใจแนวต้ัง (Vertical Trust) เป็นความสัมพันธ์ 
ของความไว้วางใจระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาและความไว้วางใจภายนอก (External 
Trust) เป็นความสัมพันธ์ของความไว้วางใจระหว่างองค์การกับลูกค้าหรือซัพพลายเออร์ ส่วน 
Cummings & Bromiley (1996) เสนอรูปแบบความไว้วางใจ 2 รูปแบบ คือ ความไว้วางใจระหว่าง
หน่วยงานภายในองค์การ (Intra–organizational Trust) หรือความไว้วางใจในแผนกอ่ืนหรือ
หน่วยงานอ่ืนภายในองค์การและความไว้วางใจระหว่างองค์การ (Inter–organizational Trust)  
หรือความไว้วางใจระหว่างบุคลภายนอกหรือองค์การอ่ืน 
 Lewicki, McAllister & Bies (1998) เสนอว่า ทั้งความไว้วางใจและความไม่ไว้วางใจไม่ใช่
สิ่งที่อยู่ตรงข้ามกันหรืออยู่เฉพาะด้านใดด้านหน่ึง แต่แทนที่จะแยกออกจากกันแต่ทว่ามีความเกี่ยวพัน
กัน โครงสร้างมิติเดียวที่อาจจะอยู่ร่วมกันควบคู่กันไปภายในบุคคล เช่นเดียวกับ Jones & George 
(1998) เสนอแนวความคิดความไว้วางใจ ความไม่ไว้วางใจ เง่ือนไขความไว้วางใจและเง่ือนไข 
ความไม่ไว้วางใจเป็นองค์ประกอบของโครงสร้างเด่ียวของความไว้วางใจ พวกเขาเสนอว่า  
ความไว้วางใจและความไม่ไว้วางใจเป็นผลของปฏิสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมของผู้ให้ความไว้วางใจ 
(Trustor’s Values) ทัศนคติ และอารมณ์ การศึกษาความไว้วางใจอ่ืน ๆ เสนอว่า ความไว้วางใจ  
เป็นแนวคิดที่เป็นกลาง Meso Concept ที่บูรณาการทั้งระดับจุลภาค คือ กระบวนการทางจิตวิทยา 
และระดับมหภาค คือ ความยืดหยุ่นทางสถาบัน (House, Rousseau & Thomas–Hunt, 1995) 
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2.5 แนวคิดและทฤษฎี ด้านการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร 
 รวีวรรณ อัชฌาศัย (2545) การเปลี่ยนแปลง หมายถึง การนําสิ่งต่าง ๆ เปลี่ยนไปจากเดิม 
หรือมีสิ่งที่เกิดขึ้นใหม ่การเปลี่ยนแปลงที่ดีควรเป็นการเปลี่ยนแปลงทางบวกมากกว่าทางลบเพ่ือ 
พัฒนาองค์กรหรือสังคมให้ดีขึ้น 
 Rothwell (2002) กล่าวไว้ว่า การเปลี่ยนแปลงเป็นการออกจากสภาวะเดิม (Status Quo) 
เพ่ือไปสู่เป้าหมาย หรือสภาพที่ต้องการ หรือวิสัยทัศน์ทีค่วรจะเป็น และมีการเคลื่อนจากสภาพ
ปัจจุบัน ความเช่ือ หรือทัศนคติ  
 Menix (1999) การเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรมใช้ในความหมายเดียวกัน หมายถึง  
การเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดล้อมในการทํางานซึ่งเป็นสิ่งใหมท่ี่แตกต่างไปจากเดิม 
 การเปลี่ยนแปลงโดยทั่วไปแบ่งเป็น 2 ประเภท (รวีวรรณ อัชฌาศัย, 2545) คือ 
 1) การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นโดยความบังเอิญ (Accidental Change) การเปลี่ยนแปลง 
ลักษณะน้ีจะไม่สามาราคาดเดาผลลัพธ์ของการเปลี่ยนแปลงนั้นได้ รวมท้ังไม่สามารถควบคุมขั้นตอน
การเปลี่ยนแปลงได้อีกด้วย 
 2) การเปลี่ยนแปลงที่มีการวางแผน (Planed Change) การเปลี่ยนแปลงลักษณะน้ีเกิดขึ้น 
จากความรอบคอบในการตระเตรียมขั้นตอน รู้วัตถุประสงค์ชัดแจ้ง กําหนดเป้าหมายและเวลาใน  
การเปลี่ยนแปลง โดยการศึกษาคร้ังนี้ผู้วิจัยได้ทําการศึกษาการยอมรับการเปลี่ยนแปลงระบบบริหาร  
BMHP ของบริษัท ดีคอม กรุ๊ป จํากัด โดยการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นน้ันเป็นประเภทการ เปลี่ยนแปลง
ที่มีการวางแผน กําหนดเป้าหมาย และผู้รบัผิดชอบชัดเจน ซึ่งในการเปลี่ยนแปลง ประเภทน้ีผลลัพธ์
จะออกมาตรงกับวัตถุประสงค์หรือไม่ ตอบสนองเป้าหมายเพียงใด ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการ 
โดยเฉพาะความสามารถของผู้บริหาร การเปลี่ยนแปลง การเลือกใช้กลยุทธ์ การเปลี่ยนแปลงที่
สอดคล้องกับเป้าหมายที่กําหนด รวมท้ังการตอบสนองของผู้ปฏิบัติที่จะผลักดันหรือต่อต้าน 
การเปลี่ยนแปลง ปัจจัยเหล่าน้ีส่งเสริมให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งทางบวกและทางลบ 
 แนวคิดเก่ียวกับการต่อต้านและยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
 การต่อต้านการเปลี่ยนแปลง Griffin (1987 อ้างใน รวีวรรณ อัชฌาศัย, 2545) ได้กล่าวว่า
การต่อต้านการเปลี่ยนแปลงของบุคคลหรือพนักงานในองค์การน้ันมีเหตุผลมากจาก 4 เหตุผล 
ดังต่อไปนี้  
 1) ความไม่แน่นอน (Uncertainty) เพราะการเปลี่ยนแปลงนั้นจะทําใหบุ้คคลหรือพนกังาน
เกิดความวิตกกังวลถึงผลลัพธ์ของการเปลี่ยนแปลง ความไม่มั่นคงในการทํางาน รวมถึงความสามารถ
ของตนเองที่จะพบกับการปฏิบัติสิ่งใหม่ ๆ  
 2) ผลประโยชน์ส่วนตัว (Self Interest) หากการประเมินผลลัพธ์ของการเปลี่ยนแปลงน้ัน
แล้วพบว่าตนเองจะต้องสูญเสียผลประโยชน์ที่จับต้องได้แน่นอน 
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 3) การรับรู้ที่แตกต่างกัน (Different Perception) ในองค์การจะประกอบไปด้วยพนักงาน 
ที่มีความแตกต่างกัน การประเมินสถานการณ์และการเตรียมพร้อมในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลง
ต่างกันมีทั้งเห็นด้วยพร้อมที่จะปฏิบัติทันที เห็นด้วยแต่ยังไม่ปฏิบัติ ไม่เห็นด้วยแต่จําเป็นต้องปฏิบัติ 
และไม่เห็นด้วยและไม่ปฏิบัติ 
 4) ความรู้สึกสญูเสีย (Feeling of Loss) การเปลี่ยนแปลงอาจส่งผลให้เกิดการแตกแยกของ 
กลุ่มในสังคมหรือองค์การ และความรู้สึกสูญเสียสิ่งที่สัมผัสไม่ได้ เช่น อํานาจ สถานะ มิตรภาพ และ
ความสัมพันธ์ ความมั่นคง และความม่ันใจในตนเอง 
 การต่อต้านการเปลี่ยนแปลงส่วนบุคคล (Individual–Level Resistance to Change)  
มีสาเหตุมาจาก 3 สาเหตุสําคัญดังน้ี 
 1) ความไม่แน่นอนและความไม่มั่นคง (Uncertainty and Insecurity)  
 2) การเลือกทีจ่ะรับรู้และเข้าใจ (Selection Perception) 
 3) นิสัย (Habit) โดยเฉพาะอย่างย่ิงความรู้สึกไม่แน่นอนเป็นสาเหตุใหญ่ทีท่ําให้บุคคลเกดิ
การต่อต้าน  
 ความหมายของ “ความรูส้กึไม่แน่นอน” 
 Hovland & Irving (1959) ให้ความหมายของกระบวนการยอมรับ คือ กระบวนการที่
นําไปสู่ความเช่ือในสิ่งที่ได้รับ จัดเป็นกระบวนการภายในจิตใจที่เกิดขึ้นหลังจากได้รับข่าวสารซึ่งไป
กระตุ้นให้เกิดความสนใจแลว้ผู้รับข่าวสารจะตีความหมายของข่าวสารน้ัน ทําให้เกิดความเข้าใจขึ้น
แล้วเกิดทัศนคติที่ดีในสิ่งที่ได้รับ ซึ่งกล่าวได้ว่าเริ่มมีการยอมรับในขั้นต้นแล้วและผลที่ตามมาคือ  
ทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ ได้แก่ เปลี่ยนทศันคติและเปลี่ยนพฤติกรรมซึ่งเป็นผลของ 
การสื่อสารที่ผูร้ับสารจะแสดงออกและสามารถสังเกตเห็นได้ 
 Rogers & Shoemaker (1971 อ้างใน บุญธรรม จิตต์อนันต์, 2540) กล่าวถึง กระบวนการ 
ยอมรับ (Adoption Process) ว่า เป็นกระบวนการทางจิตใจของบุคคล ซึ่งเร่ิมต้นด้วยการเริ่มรู้หรือ
ได้ยินเกี่ยวกับแนวความคิดใหม่แล้วไปสิ้นสดุลงด้วยการตัดสินใจ ยอมรับไปปฏิบัติกระบวนการน้ี 
มีลักษณะคล้ายกับการเรียนรู้และการตัดสนิใจ (Learning and Decision Making) โดยได้แบ่ง
กระบวนการยอมรับออกเป็น 5 ขั้นตอน ดังน ี้ 
 ขั้นที่ 1 ขั้นเริ่มรู้หรือรับรู้ (Awareness) เป็นขั้นแรกที่บุคคลเริ่มรู้เก่ียวกบัเร่ืองใหม่หรอื 
ความคิดใหม่แต่ขาดรายละเอียดการรับรู้อาจเกิดข้ึนโดยบังเอิญด้วยการพบเห็นด้วยตนเองหรือโดย 
การเผยแพร่ของเจ้าหน้าที่ของรัฐบาลหรือเอกชน  
 ขั้นที่ 2 ขั้นสู่ความสนใจ (Interest) เป็นขั้นที่บุคคลเริ่มมีความสนใจในแนวความคิดใหม่ 
จึงพยายามใฝ่หาความรู้ในรายละเอียดเพ่ิมเติม เพ่ือพิจารณาแยกแยะความเป็นไปได้ประโยชน์ 
และความเหมาะสม  
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 ขั้นที่ 3 ขั้นไตร่ตรอง (Evaluation) เป็นขั้นที่บุคคลศึกษารายละเอียดเก่ียวกับแนวความคิด 
ใหม่แล้วคิดเปรียบเทียบกับงานที่ทําอยู่ในปัจจุบันว่าถ้ารับเอาแนวความคิดใหม่มาปฏิบัติจะเกิดผลดี
หรือไม่ดีอย่างไรบ้างในขณะนี้และในอนาคต ควรหรือไม่ทีจ่ะทดลองดูก่อน หากรู้สึกว่ามีผลดีมากกว่า
จะตัดสินใจทดลองดูเพ่ือให้เกิดความแน่ใจกอ่นที่จะรับไปปฏิบัติจริง ๆ  
 ขั้นที่ 4 ขั้นทดลองทํา (Trial) เป็นขั้นที่บุคคลทดลองทําตามแนวความคิดใหม่โดยทําการ
ทดลองแต่เพียงเล็กน้อยเพ่ือดูว่าจะเข้ากันหรือไม่กับสภาวการณ์ในปัจจุบันของตนและผลจะออกมา
ตามท่ีคาดคิดไว้หรือไม่ในขั้นน้ีบุคคลจะแสวงหาข่าวสารที่เฉพาะเจาะจงเกี่ยวกับ แนวความคิดใหม่น้ัน
ซึ่งผลจากการทดลองจะมีความสําคัญย่ิงต่อการตัดสินใจทีจ่ะปฏิเสธหรือยอมรับต่อไป  
 ขั้นที่ 5 ขั้นนําไปปฏิบัติหรือขั้นยอมรับ (Adoption) เป็นข้ันที่บุคคลตัดสนิใจรับ 
แนวความคิดใหม่ไปปฏิบัติอย่างเต็มที่หลังจากที่ได้ทดลองปฏิบัติดูและทราบผลเป็นทีพ่อใจแล้ว 
 Miller, Greenwood & Hinings (1997) ได้สรุปข้อเปรียบเทียบที่แสดงให้เห็นโลกทศัน์ 
มุมมอง และกรอบความคิดที่แตกต่างกันระหว่างนักทฤษฎี (Academic) และนักปฏิบัติ 
(Practitioners) เก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงองค์การ และทีส่ําคัญคือทําใหเ้กิดการสร้างพ้ืนฐานความรู้
และองค์ความรู้ (Literatures) ที่แตกต่างกันออกไปด้วย ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 2.2: กรอบความคิดระหว่างนักทฤษฎีและนักปฏิบัติ 
 

นักทฤษฎี นักปฏิบัติ 
 ความรู้ลักษณะ Empirical และ   
   Theoretical 

 ความรู้ลักษณะ Normative และ  
   Prescriptive 

 มองความเป็นไปได้ของการเปลี่ยนแปลง 
   ในด้านลบ 

 มองการเปลีย่นแปลงในด้านบวก 

 การเปลี่ยนแปลงองค์การมีความเสี่ยง  
   ความเสียหายและอาจประสบความล้มเหลว 

 การเปลี่ยนแปลงองค์การเป็นความจําเป็น 
   และมีประโยชน์ 
 องค์การจําเป็นต้องปรับตัวเพ่ือการอยู่รอด 

 แรงเฉื่อยและแรงต้านเป็นอุปสรรคต่อ 
   การเปลี่ยนแปลงองค์การ 

 ผู้บริหารสามรถควบคุมและจัดการกับ 
   การเปลี่ยนแปลง 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 2.2 (ต่อ): กรอบความคิดระหว่างนักทฤษฎีและนักปฏิบัติ 
 

นักทฤษฎี นักปฏิบัติ 
 องค์การมีลกัษณะรวมตัวบูรณาการอย่าง 
   เหนียวแน่น การเปลี่ยนแปลงในส่วนหน่ึง 
   กระทบกับอีกหลายส่วน 

 องค์การรวมตัวแบบหลวม ๆ (Loosely  
   Coupled) การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นใน 
   ส่วนหน่ึงไม่กระต่อองค์การส่วนอ่ืนหรือ 
   ทั้งหมด 

 ผู้จัดการไมค่่อยมีเหตุผล ระบบองค์การ 
   คาดเดาและทํานายลําบาก ผู้จัดการมักใช้ 
   แนวปฏิบัติเดิม 

 ผู้จัดการมีเหตุผลและตัดสินใจ เก่ียวกับ 
   การเปลี่ยนแปลงองค์การโดยใช้ข้อมูล 

 
 นักวิชาการในยุคหลัง Lewin ได้ทําการศึกษาวิจัยการเปลี่ยนแปลงองค์การอย่างต่อเน่ือง
และได้นําเสนอหลายรูปแบบทางเลือกเก่ียวกับตัวแบบการเปลี่ยนแปลงองค์การ แต่หลักคิดส่วนใหญ่
ยังเน้นและผูกติดอยู่กับการเปลี่ยนแปลงตามแผน (A Planned Approach) ที่จะทําให้เกิด 
การเปลี่ยนแปลงองค์การ หลายข้อเสนอพยายามสร้างความแตกต่างเก่ียวกับการเพ่ิมจํานวนขั้นและ
ลักษณะธรรมชาติของแต่ละขั้น การเปลี่ยนแปลงรูปแบบเน้นลักษณะเส้นตรงน้อยลง ให้ความสําคญั
กับด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันมากขึ้น รวมถึงการช้ีให้เห็นความจําเป็นสําหรับการปรับใช้ (Adapt)  
ให้เหมาะสมกับสถานการณ์เฉพาะมากข้ึน การเปรียบเทียบข้อเสนอตัวแบบการเปลี่ยนแปลงแสดง 
อยู่ในตารางดังน้ี 
 
ตารางที่ 2.3: การเปรียบเทียบข้อเสนอตัวแบบการเปลี่ยนแปลง 
 

ผู้แต่ง แนวคิด หลักการ 
Kanter, Stein 
& Jick (1992) 

The Ten 
Commandments 

 วิเคราะห์องค์การและความจําเป็นของ 
   การเปลี่ยนแปลง 
 สร้างวิสัยทศัน์ร่วม (Shared Vision) และทิศทางรวม 
   (Common Direction) แยกจากอดีตที่ผ่านมา 
 สร้างและกระตุ้นให้เกิดความรู้สึก ความจําเป็น 
   เร่งด่วน (Sense of Urgency) 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 2.3 (ต่อ): การเปรียบเทียบข้อเสนอตัวแบบการเปลี่ยนแปลง 
 

ผู้แต่ง แนวคิด หลักการ 
   วิเคราะห์องค์การและความจําเป็นของ 

   การเปลี่ยนแปลง 
 สร้างวิสัยทศัน์ร่วม (Shared Vision) และทิศทางรวม 
   (Common Direction) แยกจากอดีตที่ผ่านมา 
 สร้างและกระตุ้นให้เกิดความรู้สึก ความจําเป็น 
   เร่งด่วน (Sense of Urgency) 

Cummings & 
Worley 
(2009) 

Effective Change 
Management 

 สร้างแรงจูงใจเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลง  
 สร้างวิสัยทศัน์ (Vision)  
 พัฒนาการสนับสนุนด้านการเมือง (Political  
   Support)  
 จัดการการเปลี่ยนสภาวะ (Transitional  
   Management)  
 รักษา Momentum ของการเปลี่ยนแปลง 

Kotter (2002) 
 

TheEight–stage 
Process of 
Creating Major 
Change 

 จัดต้ังความตระหนักและความรู้สึกเร่งด่วน (Sense of 
   Urgency)   
 สร้างแนวร่วมช้ีนํา(Guiding Coalition)  
 พัฒนาวิสัยทัศน์ (Vision) และยุทธศาสตร์ (Strategy) 
 สื่อสารวิสัยทัศน์การเปลี่ยนแปลง (Change Vision) 
 กระจายและให้อํานาจ (Empowerment)  
   ที่สนับสนุนการเคลื่อนไหวระดับฐานกว้าง  
   (Broad–based Action)  
 สร้างชัยชนะระยะสั้น (Short–term Wins)  
 ผนึกกําลัง (Consolidation) และขยายผล 
   การเปลี่ยนแปลงให้มากข้ึน  

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 2.3 (ต่อ): การเปรียบเทียบข้อเสนอตัวแบบการเปลี่ยนแปลง 
 

ผู้แต่ง แนวคิด หลักการ 
   ปลูกฝัง (Anchor) การหลอ่หลอมและแนวทางใหม่ 

   ในวัฒนธรรมองค์การ  
 เน้นความง่าย (Simplification) 

Ghoshal & 
Bartlett 
(2000) 

Blueprint for 
Corporate 
Renewal 

 สร้างการริเริ่มมาจากแนวหน้า (Front–line  
   Initiatives)  
 สร้างวินัย (Discipline)  
 สร้างฐานสนับสนุน (Embedding Support)  
 บูรณาการ (Integration) 
 สร้างเครือขา่ยความสัมพันธ์ข้ามหน่วยงาน (Cross– 
   unit Relationships)  
 ขยายขอบเขตการเปลี่ยนแปลง (Stretch)  
 พัฒนาความไว้ใจ (Trust)  
 ผลิตใหม ่(Regeneration)  
 ประกันการเรียนรู้ต่อเน่ือง (Continuous Learning) 
 การบูรณาการกับกรอบบริบทที่เก่ียวข้อง  
   (Contextual Frames)  
 รักษาพลวัตที่ขาดดุลยภาพ (Dynamic Imbalance)  
   และ  
 การนํากระบวนการปฏิรูป (Renewal Process) 

  
 ความขัดแย้งภายในของการเปลี่ยนแปลงองค์การ ข้อเสนอรูปแบบของธรรมชาติ 
การเปลี่ยนแปลงและการบริหารการเปลี่ยนแปลงส่วนใหญ่มักจะต้ังอยู่บนพ้ืนฐานของข้อสมมุติ
เบ้ืองต้นที่เน้นว่า องค์การ ฝ่ายจัดการ และพฤติกรรมต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องอยู่ในกรอบของความมีเหตุผล 
(Rationality) แต่ในความเป็นจริงการเปลี่ยนแปลงองค์การต้ังอยู่บนพ้ืนฐานความขัดแย้งในตัวเอง 
(Paradoxes) มากมาย Haveman (1992); Hall (1996) และ Jick (1995) ได้บรรยายให้เห็น 
ความขัดแย้งในตัวเองในด้านต่าง ๆ คือ 
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 การเปลี่ยนแปลงต้องการเวลา (Time) แต่องค์การมักให้ความสําคัญและลงทุนด้านน้ี 
น้อยมาก 

 ขีดความสามารถท่ีจะเปลีย่นแปลง (Ability to Change) ขององค์การมักเกิดควบคู่กับ  
ความสามารถในการรักษาสถานภาพเดิม 

 การเปลี่ยนแปลงเชิงบวก (Positive Change) มักต้องการเสถียรภาพด้านสําคัญ  
 การเปลี่ยนแปลงมุ่งพัฒนาองค์การแต่จําเป็นต้องเน้นระดับปัจเจกบุคคล (Individuals)  
 การกระจายอํานาจให้ระดับปฏิบัติที่แท้จริง (True Empowerment) ต้องอาศัยภาวะผู้นํา 

ที่แข็งกร้าว (Forceful Leadership)  
 ในการสร้าง (To Build) การพัฒนาองค์การจาํเป็นมีการทําลาย (Tear Down) 
 องค์การที่มทีรัพยากรสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงมากมักมีลักษณะระบบราชการ  

(Bureaucracy) ซึ่งมักจะต่อต้านการเปลี่ยนแปลง  
 การเปลี่ยนแปลงที่ยาวนานเท่าใดยิ่งต้องใช้ความพยายามที่จะรักษาให้คงความสําคัญ  

(Spotlight) ให้มีความต่อเน่ืองมากข้ึนเท่าน้ัน  
 ย่ิงมีความพยายามที่จะเปลี่ยนแปลงองค์การ (Change Efforts) มากข้ึนเท่าใดยิ่งเพ่ิม  

ความเสี่ยงต่อการล้มเหลว (Failure) มากขึ้นเท่าน้ัน 
 การยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
 ในแนวคิดทั่วไปการเปลี่ยนแปลงทุกอย่างและทุกระดับมักจะเกี่ยวข้องกับการยอมรับหรือ 
ต่อต้านจากผู้ที่ได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะอย่างย่ิงการเปลี่ยนแปลงสามารถ 
สร้างการต่อต้านแบบลึก (Deep Resistance) ที่ฝังรากลึกอยู่ในตัวคนและองค์การและมีผลต่อ
กระบวนการเปลี่ยนแปลงและความสําเร็จที่จะปรับปรุงองค์การต่อประเด็นดังกล่าว Senge (1990) 
ให้ข้อสังเกตว่าการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงไม่ใช่สิ่งที่แอบซ่อนหรือสิ่งลี้ลบั การต่อต้านการ
เปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนได้เสมอเมื่อคนรู้สึกว่าบรรทัดฐานเดิมหรือวิธีปฏิบัติที่เคยเป็นอยู่ถูกคุกคาม 
(Threats) โดยเฉพาะภายใต้บริบทที่เป็นบรรทัดฐานและแนวปฏิบัติเดิมน้ีผูกติดกับโครงสร้างและ
ความสัมพันธ์เชิงอํานาจอิทธิพลในองค์การ 
 การต่อต้านการเปลี่ยนแปลงอาจปรากฏขึ้นในหลายรูปแบบต้ังแต่การมีทัศนคติในทางลบ 
ต่อข้อเสนอการเปลี่ยนแปลงจนถึงการออกมาเคลื่อนไหวที่เป็นรูปธรรม Cumming & Worley 
(2009) แบ่งประเภทการต่อต้านในระดับองค์การออกเป็น 1) การต่อต้านเชิงเทคนิค (Technical 
Resistance) ซึ่งมักมาจากพ้ืนฐานของนิสัยของคนที่ชอบทํากรอบรูปแบบและข้ันตอนที่ตนเองมี 
ความเคยชินเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงก็จะต่อต้าน 2) การต่อต้านเชิงการเมือง (Political Resistance) 
เกิดขึ้นเมื่อการเปลี่ยนแปลงองค์การมีผลกระทบหรือคุกคามต่อกลุ่มร่วมได้เสียประโยชน์ที่ทรงอํานาจ
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อิทธิพล เช่น ผูบ้ริหารสูงสุด กลุ่มบุคลากรผูเ้ช่ียวชาญ กลุ่มลูกค้าระดับสงู เป็นต้น เพราะการ
เปลี่ยนแปลงมนัียสําคัญเกี่ยวข้องกับการจัดสรรอํานาจและทรัพยากรท่ีหายาก ไม่ว่าจะเป็นในด้าน
งบประมาณ การสนับสนุน และบุคลากรที่มคีุณค่า และ 3) การต่อต้านเชิงวัฒนธรรม (Cultural 
Resistance) ซึ่งมักจะอยู่ในรูปของระบบและวิธีการทํางานที่ยืนยันความชอบธรรมของสิ่งที่มีอยู่แล้ว 
(Status Quo) หรือที่สิ่งทีส่่งเสริมให้มีการคล้อยตามค่านิยม บรรทัดฐาน และข้อสมมุติเดิม ๆ 
เก่ียวกับวิธีการปฏิบัติงาน 
 Carr, Hard & Trahant (1996) เสนอว่า การกระตุ้นให้เกิดการยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
ในองค์การต้องอาศัยความเข้าใจเก่ียวกับกระบวนการเปลี่ยนแปลงมนุษย์ (Human Change 
Process) ทั้งในด้านการเตรียมความพร้อมสําหรับการเปลี่ยนแปลง การละทิ้งหรือบอกลาสิ่งที ่
กระทําในอดีต ปฏิกิริยาต่อการเปลี่ยนแปลง การต่อต้านการเปลี่ยนแปลง การสร้าง Resilience  
การมอบหมายอํานาจและความรับผิดชอบ การสื่อสารการเปลี่ยนแปลงทีม่ีประสิทธิผล การเรียนรู้
เก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงและการปรับตัว รวมถึงปัจจัยด้านสิ่งจูงใจและรางวัล โดยเฉพาะการเอาชนะ 
การต่อต้านควรเน้นยุทธศาสตร์ดังต่อไปนี้ 
 1) ประเมินพนักงานด้านความพร้อมสําหรับการเปลี่ยนแปลง  
 2) สื่อสารบ่อย ๆ อย่างเต็มทีแ่ละจริงใจกับฝ่ายบริหารและพนักงาน เพ่ืออธิบายเก่ียวกับ
การ เปลี่ยนแปลงและช้ีแจงเหตุผลว่าทําไมจําเป็นต้องเปลี่ยน  
 3) กําจัดปัญหาอุปสรรคที่ไมจ่ําเป็นของการเปลี่ยนแปลง เช่น กฎระเบียบและ เง่ือนไข 
ไม่ เก้ือกูลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
 4) ตรวจสอบและทดสอบประสิทธิผลของการเปลี่ยนแปลง และรายงานให้ผู้บริหารและ
พนักงานทราบทุกระดับ  
 5) สาธิตให้เห็นพันธะกิจต่อการเปลี่ยนแปลง (Change Commitment) ของผู้นํา รวมถึง 
ความคาดหวังจากพนักงานและผู้บริหารระดับต่างๆ  
 6) พัฒนาแนวทางและวิธีการที่จะทําให้ข้อเสนอการเปลี่ยนแปลง (Proposed Changes) 
เป็นที่ยอมรับและต้องการของพนักงาน  
 7) รักษาความซื่อสัตย์สุจริตและความมีหลักการที่มั่นคง (integrity) ต่อการเปลี่ยนแปลง  
 8) ให้พนักงานมีส่วนร่วมในกระบวนการเปล่ียนแปลงตามแผน (Planned Changes) ให้ 
มากที่สุดเท่าทีจ่ะทําได้ เพ่ือนําสู่การปรับทัศนคติทางบวกต่อการเปลี่ยนแปลง  
 9) พัฒนานโยบายทรัพยากรมนุษย์ (HR Policies) ที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงตามแผน  
 10) จัดให้มีการศึกษาอบรมอย่างต่อเน่ือง เพ่ือประกันว่าพนักงานมีความรู้และทกัษะที่ 
จําเป็นต่อการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง  
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 11) ให้รางวัลกบัพฤติกรรมทีพึ่งประสงค์ (Desired Behavior) และระงับสิ่งจูงใจสําหรับ 
พฤติกรรมไม่พึงประสงค์ 
 ผู้นําองค์การในระดับต่าง ๆ มีผลต่อการสร้างความมั่นใจให้กับลูกน้องหรือผู้ปฏิบัติงานที่อยู่
ในความดูแลรับผิดชอบ และความมั่นใจในกลุ่มลูกน้องน้ีเองจะไปสู่ความเช่ือที่ว่าเขาสามารถทํางาน
การเปลี่ยนแปลงที่ยากลําบากและท้าทายได้ Bennis & Nanus (1997) จึงช้ีแนะว่าวิสัยทัศน์ผู้นํา
สามารถสร้างจติวิญญาณของลูกน้องและเปลี่ยนจุดมุ่งหมายไปเป็นงาน และกิจกรรมซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Kotter (2002) ที่ช้ีให้เห็นความแตกต่างเก่ียวกับ บทบาทระหว่างผู้นําและผู้จัดการใน
กระบวนการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงทําหน้าที่หลักคือ 
 1) สร้างทิศทาง (Establishing Direction) โดยการพัฒนาวิสัยทัศน์ของอนาคตในระยะไกล
และกําหนดแนวยุทธศาสตร์เพ่ือขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงที่จําเป็นสําหรับการบรรลคุวามสําเร็จของ
วิสัยทัศน์ดังกล่าว  
 2) วางแนวเช่ือมโยงเก่ียวกับคน (People Alignment) โดยการสื่อสารทกุรูปแบบกับกลุ่ม 
ที่ จําเป็นต้องได้รับความร่วมมือและประสานงาน รวมถึงการสร้างอิทธิพลที่จะทําให้เกิดทีมงาน และ
แนวร่วมที่สามารถเข้าใจวิสัยทัศน์และยทุธ์ศาสตร์และทีใ่ห้การยอมรับในหลักเหตุผล ความชอบธรรม
ของวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ดังกล่าว  
 3) สร้างแรงจูงใจและแรงบันดาลใจ (Motivating and Inspiring) โดยการเติมพลังให้กบัคน 
ให้สามารถเอาชนะหรือก้าวข้ามปัญหาอุปสรรคด้านการเมือง ด้านรูปแบบการทํางาน แบบเดิม และ 
ด้านทรัพยากรท่ีขวางกั้นการเปลี่ยนแปลง  
 4) การทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลง (Producing Change) โดยการขับเคลื่อนหรือผลิต 
การ เปลี่ยนแปลงในระดับสําคัญและมีศักยภาพทําให้การเปลี่ยนแปลงน้ันมีประโยชน์สําหรับองค์การ
ในอนาคต 
 
2.6 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 ปิยานุช ช่างเหล็ก และกฤช จรินโท (2554) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาผลของวัฒนธรรม
องค์กรที่มีต่อการจัดการความรู้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการดําเนินงานของร้านอาหารในจังหวัดชลบุรี 
เป็นการศึกษาผลของวัฒนธรรมองค์กรที่มีต่อการจัดการความรู้และประสิทธิภาพการดําเนินงาน
ร้านอาหารในจังหวัดชลบุรี จากสภาวการณ์ในปัจจุบันการแข่งขันในธุรกิจร้านอาหารสูงข้ึนและ
ผู้บริโภคแสวงหาการบริการที่ตอบสนองความต้องการของตน ทําให้ร้านอาหารต่าง ๆ ต้องมีการ
ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์วิธีการดําเนินงานให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดล้อมภายนอก รวมท้ัง
ต้องมีการเรียนรู้ที่จะเสริมสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันและสร้างสรรค์กระบวนการนําไปสู่
ความเป็นเลิศขององค์กร ผลการวิจัยพบว่าวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อการจัดการความรู้วัฒนธรรม 
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องค์กรที่มีผลต่อการจัดการความรู้ที่มากที่สดุ คือ วัฒนธรรมแบบเน้นการเปลี่ยนแปลงกับวัฒนธรรม
แบบเน้นการมีส่วนร่วมเป็นวัฒนธรรมหลักที่สามารถเอ้ือต่อการจัดการความรู้โดยตรงการจัดการ
ความรู้ถือได้ว่าเป็นส่วนสําคัญในการพัฒนางานพัฒนาคนและพัฒนาองค์กร ทําให้บุคลากรมีโอกาส 
ได้แลกเปลี่ยนความรู้ ความคดิ ประสบการณ์ ผ่านการจัดเก็บและถ่ายโอนความรู้ที่ดี ซึง่สิ่งเหล่าน้ี 
จะส่งผลให้บุคลากรมีการปฏิบัติงานที่ดี เมื่อบุคลากรมีการปฏิบัติงานที่ดีก็ยอมส่งผลให้ประสิทธิภาพ
การดําเนินงานขององค์กรดียิงข้ึนตามไปด้วย 
 กัมพล คุณพันธ์ (2556) ได้ศึกษาเรื่อง ทัศนคติของบุคลากรในองค์กรต่อการผสมผสาน
วัฒนธรรมขององค์กร กรณีบริษัท ส.บุญมีฤทธ์ิวิศวกรรม จํากัด ผลการศึกษาพบว่า ประชากร 
ส่วนใหญม่ีความพึงพอใจต่อการผสมผสานวัฒนธรรมองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง อาจเพราะเป็น
ความรู้ใหม่ที่เกิดขึ้นในองค์กร เมื่อมีการศึกษารูปแบบวัฒนธรรมองค์กรรูปแบบอ่ืน เน่ืองจากองค์กร
บริหารงานด้วยวัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) เพียงอย่างเดียวมาโดยตลอด ประชากร
ส่วนใหญส่นับสนุนให้มีการผสมผสานวัฒนธรรมองค์กรพร้อมทั้งข้อเสนอแนะต่าง ๆ ทีเ่ป็นประโยชน์
ต่อการพัฒนาองค์กรทั้งทางด้านวัฒนธรรมองค์กรและการบริหารจัดการองค์กรประชากรส่วนใหญ ่
ให้ความสําคญัต่อการเช่ือฟัง ทําตามกฎระเบียบและคําสั่งของผู้บังคับบัญชา การใช้เหตุผล ใช้ข้อมลู
ตัวเลขต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน และการเน้นในระเบียบ คําสั่ง กฎระเบียบต่าง ๆ แสดงให้เห็นว่า
ค่านิยมของวัฒนธรรมที่ประชากรต้องการผสมผสานกับวัฒนธรรมเดิม เป็นค่านิยมของวัฒนธรรมแบบ
ราชการ (Bureaucratic Culture) แต่ไม่ได้หมายความวาลักษณะค่านิยมวัฒนธรรมแบบเครือญาติ 
(Clan Culture) น้ันขาดประสิทธิภาพแต่อยางใดเพียงแต่เป็นการส่งเสริมการพัฒนาองค์กรเดิมให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ผลการวิจัยน้ีจะนําลักษณะค่านิยมวัฒนธรรมองค์กรทั้ง 2 รูปแบบและลักษณะ
ค่านิยมที่ผสมผสานแล้วเสนอต่อผู้บริหารในการกําหนดนโยบายแผนพัฒนาองค์กรต่อไป 
 สมจินตนา คุ้มภัย (2553) ได้ศึกษาเรื่อง การเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์การที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลองค์การ: กรณีศึกษารัฐวิสาหกิจในประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า รัฐวิสาหกิจที่มี
ประสิทธิผลสูงมีวัฒนธรรมองค์การเชิงประสิทธิผลมากกวารัฐวิสาหกิจทีม่ปีระสิทธิผลปานกลาง 
บางวัฒนธรรม ได้แก่ 1) ให้ความสําคัญแกภ่าวะผู้นํา 2) จัดองค์การสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม  
และ 3) มีมาตรฐานจริยธรรมและรับผิดชอบต่อสังคม และพบว่า รัฐวิสาหกิจที่มีประสทิธิผลสูงและ
ปานกลางมีวัฒนธรรมเชิงประสิทธิผลทุกลักษณะมากกวารัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลต่ํา ประกอบด้วย 
1) มุ่งผลสําเร็จ 2) มุ่งเน้นลูกค้า 3) สร้างนวัตกรรม 4) ให้ความสําคัญแกภ่าวะผู้น่า 5) จัดองค์การ
สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม 6) ท่างานเป็นทีม 7) จัดการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  
8) ลดการควบคุม 9) มีมาตรฐานจริยธรรมและรับผิดชอบต่อสังคม และ 10) มีการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ 
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 พชร วงษ์แก้ว (2557) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยด้านภาวะผู้นําที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน 
การทํางานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
การศึกษาฉบับน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือสํารวจปัจจัยต่าง ๆ ที่เป็นองค์ประกอบของปัจจัยภาวะผู้นํา ซึ่ง
ได้แก่ ด้านบุคลิกภาพ ด้านการบริหารและควบคุมแผนงาน ด้านการสร้างแรงจูงใจ ด้านการตัดสินใจ 
ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการติดตามการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม ด้านมนุษยสัมพันธ์  
ด้านคุณธรรมจริยธรรม และด้านประสิทธิภาพในการทํางานเป็นทีม และเปรียบเทียบปัจจัยภาวะผู้นํา
แต่ละด้าน ซึ่งได้แก่ ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ด้านการบริหารและควบคุมแผนงาน ด้านการสร้าง
แรงจูงใจ ด้านการตัดสินใจ ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการติดตามการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม 
ด้านมนุษยสัมพันธ์ และด้านคุณธรรมจริยธรรม ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานเป็นทีมภายใน
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการแตกต่างกัน ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคือ พนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก จํานวน 400 
คน ที่ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 และค่าความคลาดเคลื่อนที่ระดับร้อยละ 5 เครื่องมือที่ใช้ใน
การศึกษาคือ แบบสอบถาม ที่มีค่าความเช่ือถือได้เท่ากับ 0.973 และมีการตรวจสอบความเที่ยงตรง
ของเน้ือหาจากผู้ทรงคุณวุฒิ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้น คือ สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่  
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอ้างอิง คือการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ 
ที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ 0.5 ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 21–25 ปี มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายได้เฉลีย่ต่อเดือน 
15,000–25,000 บาท และมีประสบการณ์การทํางานน้อยกว่า 3 ปี ผูต้อบแบบสอบถามเห็นด้วยต่อ
ปัจจัยต่างๆ ที่เป็นองค์ประกอบของปัจจัยภาวะผู้นํา ซึ่งได้แก่ด้านบุคลิกภาพ ด้านการบริหารและ
ควบคุมแผนงาน ด้านการสร้างแรงจูงใจ ด้านการตัดสินใจ ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการติดตาม 
การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม ด้านมนุษยสัมพันธ์ ด้านคุณธรรมจริยธรรม และด้านประสิทธิภาพ 
ในการทํางานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมากทุก ๆ ด้าน อีกทั้งยังเป็นการเปรียบเทียบปัจจัยภาวะ
ผู้นําแต่ละด้านพบว่า ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ด้านการบริหารและควบคุมแผนงาน ด้านการสร้าง
แรงจูงใจ ด้านการตัดสินใจ ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการติดตามการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม 
และด้านคุณธรรมจริยธรรม สง่ผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงาน 
ระดับปฏิบัติการแตกต่างกัน โดยที่ปัจจัยด้านมนุษยสัมพันธ์ส่งผลมากที่สดุ 
 มนันยา โชติวรรณ (2557) ได้ศึกษาเรื่อง ลักษณะภาวะผู้นํา และบรรยากาศในการทํางาน
ของผู้นําที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตคลองเตย  
การวิจัยพบว่า ลักษณะภาวะผู้นําในองค์กรมีความสัมพันธ์กับบรรยากาศการทํางานโดยอิทธิพล 
ภาวะผู้นําด้านลักษณะผู้นํา ด้านความสามารถในการสื่อสารและจูงใจ ด้านการบริหารงานของ 
ผู้บังคับบัญชาด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงานบรรยากาศที่เน้นการใช้อํานาจบรรยากาศที่เน้น 
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ความเป็นกันเองบรรยากาศที่เน้นความสําคัญต่อพนักงานและบรรยากาศที่เน้นความสําเร็จใน 
การทํางานมีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตคลองเตย 2. ลกัษณะ
ภาวะผู้นําและบรรยากาศการทํางานที่มีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน 
ในเขตคลองเตย พบว่า ลักษณะผู้นําด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา และบรรยากาศท่ีเน้น
ความเป็นกันเอง ไม่มีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตคลองเตย 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 วัชรี วรอนันต์กุล (2558) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยความไว้วางใจในองค์การ  
ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา แรงจูงใจในการทํางาน ที่มีผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ย่านปทุมวัน กรุงเทพมหานคร งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยความไว้วางใจ 
ในองค์การ ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา แรงจูงใจในการทํางาน ที่มีผลต่อความจงรักภักดีของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ย่านปทุมวัน กรุงเทพมหานครโดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลและ ทดสอบความตรงของเน้ือหาและความน่าเช่ือถือด้วยวิธีการของครอนบาร์ค 
แอลฟ่ากับพนักงานระดับปฏิบัติการ ย่านปทุมวัน กรุงเทพมหานคร จํานวน 30 คน ได้ระดับ 
ความเช่ือมั่น 0.958 โดยแจกกับพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 400 คน ส่วนวิธีการทางสถิต
แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ สถติิทดสอบหาความสัมพันธ์
แบบถดถอยอย่างง่าย พบว่า ความไว้วางใจในองค์การ ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา แรงจูงใจ 
ในการทํางาน มีผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 ศรัณย์กร อัครนนท์จิรเมธ (2557) ได้ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของคุณค่าที่รับรู้ และคุณภาพ 
การให้บริการที่มีต่อความไว้เน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจ การบอกต่อ และการกลับมาใช้บริการซ้ําของ
ผู้ใช้บริการ Fitness แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า 1) คณุค่าที่รับรู้ด้านราคามี
อิทธิพลทางบวกต่อความความพึงพอใจ Fitness แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 2) คุณคา่ที่รับรู้ด้าน
คุณภาพมีอิทธิพลทางบวกต่อความไว้เน้ือเช่ือใจของ Fitness แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 3) คุณค่า 
ที่รับรู้ด้านคุณภาพมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจของผู้ใช้บริการ Fitness แห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร 4) คุณภาพการให้บริการมีอิทธิพลทางบวกต่อความไว้เน้ือเช่ือใจของผู้ใช้บริการ 
Fitness แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 5) คณุภาพการให้บริการมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจ
ของผู้ใช้บริการ Fitness แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 6) ความไว้เน้ือเช่ือใจมีอิทธิพลทางบวกต่อ
ความพึงพอใจผู้ใช้บริการ Fitness แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 7) ความพึงพอใจมีอิทธิพลทางบวก
ต่อการบอกต่อของผู้ใช้บริการ Fitness แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร และ 8) ความพึงพอใจมีอิทธิพล
ทางบวกต่อการกลับมาใช้บริการซ้ําของผู้ใช้บริการ Fitness แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลจาก 
การวิจัยมีข้อเสนอแนะดังน้ีคือ Fitness ควรมุ่งเน้นด้านการรับรู้ด้านความคุ้มค่า การรับรู้ด้านคุณภาพ  
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คุณภาพการให้บริการ เพ่ือส่งผลให้เกิดความไว้เน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจ การบอกต่อ และการกลับมา 
ใช้บริการซ้ําที่เพ่ิมมากขึ้น 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทที่ 3 
ระเบยีบวิธีการวิจัย 

 
 ในเรื่อง การศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร บทบาทความเป็นผู้นํา และความไว้วางใจใน
องค์กร ที่มีผลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร: กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ–
เซอร์วิส จํากัด มีระเบียบวิธีการวิจัยดังน้ี 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทและรปูแบบวิธกีารวิจัย 
 งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ทีม่ีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed–end Questionnaire) ที่ประกอบด้วยการศึกษาด้าน
วัฒนธรรมองค์กร  บทบาทความเป็นผู้นํา และความไว้วางใจในองค์กร ทีม่ีผลต่อการยอมรับ 
การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ–เซอร์วิส จํากัด เป็นเคร่ืองมือ 
ในการรวบรวมข้อมูล ตามรายละเอียดดังน้ี 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มทีั้งหมด 5 ส่วน ดังน้ี 
   3.1.1.1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
     1) เพศ ระดับการวัดแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
      2) อายุ ระดับการวัดแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
     3) สถานภาพ ระดับการวัดแบบนามบัญญติั (Nominal Scale) 
     4) ระดับการศกึษาสูงสุด ระดับการวัดแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
     5) รายได้ต่อเดือน ระดับการวัดแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
             6) ประสบการณ์ในการทํางาน ระดับการวัดแบบเรียงอันดับ (Ordinal 
Scale) 
   3.1.1.2 แบบสอบถามด้านข้อมูลปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร โดยมีระดับการวัด
แบบอัตรภาคช้ัน (Interval Scale) 
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     สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังน้ี 
     1  เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00–1.80 
                        2 เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81–2.60 
                       3 เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61–3.40  
                       4 เห็นด้วยมาก        มีค่าคะแนนเป็น 3.41–4.20 
                5 เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21–5.00 
   3.1.1.3 แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยด้านบทบาทความเป็นผู้นํา โดยมีระดับการวัด
แบบอัตรภาคช้ัน (Interval Scale) 
     สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังน้ี 
                           1 เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00–1.80 
                           2 เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81–2.60 
                           3 เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61–3.40  
                           4 เห็นด้วยมาก        มีค่าคะแนนเป็น 3.41–4.20 
                           5 เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21–5.00 
   3.1.1.4 แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยด้านความไว้วางใจในองค์กร โดยมีระดับการวัด
แบบอัตรภาคช้ัน (Interval Scale) 
     สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังน้ี 
                           1 เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00–1.80 
                           2 เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81–2.60 
                           3 เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61–3.40  
                           4 เห็นด้วยมาก        มีค่าคะแนนเป็น 3.41–4.20 
                       5 เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21–5.00 

   3.1.1.5 ข้อมูลการยอมรับที่มอิีทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร โดยมีระดับ 
การวัดแบบอัตรภาคช้ัน (Interval Scale) 
     สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังน้ี 
     1 ยอมรับน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00–1.80 
                           2 ยอมรับน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81–2.60 
                           3 ยอมรับปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61–3.40  
                           4 ยอมรับมาก        มีค่าคะแนนเป็น 3.41–4.20 
                           5 ยอมรับมากที่สดุ      มีค่าคะแนนเป็น 4.21–5.00 
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 3.1.2 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และ 
การทดสอบ ความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม (Questionnaire)  
   3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) 
   งานวิจัยน้ีจะนําแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วมอบให้กับอาจารย์ที่ปรึกษา จํานวน   
1 ท่าน ตรวจสอบความถูกต้องของเน้ือหาและทําการแก้ไขตามข้อเสนอแนะ และข้อคดิเห็นที่เป็น
ประโยชน์ต่องานวิจัย 
   3.2.2.2 การทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) 
   เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาระบุเรียบร้อยแลว้ จะต้องนํา
แบบสอบถามมาทําการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุ่มตัวอย่าง 
ที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ พนักงานบริษัท สยามมัลติ–เซอร์วิส จํากัด จํานวน 30 คน 
ตรวจสอบความน่าเช่ือถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha 
Analysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.782 หลงัจากน้ันแบบสอบถามจะนําไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบ 
ตามระยะเวลาท่ีกําหนดไว้ในการศึกษาโดยจะทําการแจกในวันที่ 1 สิงหาคม พ .ศ.  2559 
      
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะพนักงานบริษัท สยามมลัติ–เซอร์วิส จาํกัด  
 ทั้งน้ี เน่ืองจากกลุ่มประชากรมีจํานวนไม่จํากัด ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
โดยใช้ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1967) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% 
ระดับความคลาดเคลื่อน ± 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 คน และจะทําการสุ่ม 
กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานบริษัท สยามมัลติ–เซอร์วิส จํากัด ในวันที่ 1 สิงหาคม พ.ศ. 2559 โดย 
จะสุ่มกลุม่ตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) โดยมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 400 คน 
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 สําหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บข้อมูลมีดังน้ี 
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่างจากพนักงานที่จะทําการเก็บข้อมูล แบบสอบถาม  
ซึ่งเป็นพนักงานบริษัท สยามมัลติ–เซอร์วิส จํากัด 
 3.3.2 ผู้วิจัยได้ทําการช้ีแจงถึงวัตถุประสงค์ของการทําวิจัย รวมท้ังหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้พนักงานบริษัท สยามมลัติ–เซอร์วิส จาํกัด มีความเข้าใจในข้อคําถาม และ 
ความต้องการของผู้วิจัย 
 3.3.3 ทําการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานบริษัท สยามมัลติ–เซอร์วิส จํากัด โดยมี
ระยะเวลาในการทําแบบสอบถาม 1 วัน หลังจากน้ันจึงทําการเก็บแบบสอบถามคืน 
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 3.3.4 นําแบบสอบถามท่ีได้มาทําการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม  
และนําไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป   
 
3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง การศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร บทบาทความเป็นผู้นําและความไว้วางใจใน
องค์กรที่มีผลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ–เซอร์วิส 
จํากัด มีการกําหนดสมมติฐานดังน้ี 
 3.4.1 วัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร กรณีศึกษา
ของบริษัท สยามมัลติ–เซอร์วิส จํากัด 
 3.4.2 บทบาทความเป็นผู้นํา มีอิทธิพลต่อการการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร
กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ–เซอร์วิส จํากัด 
 3.4.3 ความไว้วางใจในองค์กร มีอิทธิพลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร 
กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ–เซอร์วิส จํากัด 
 การทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ จะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหข์้อมูล 
 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ 
 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่           
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่             
การวิเคราะห์สมมติฐานทั้งสองข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังน้ี 
   3.5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Simple Regression Analysis) 
   3.5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Simple Regression Analysis) 
   3.5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Simple Regression Analysis) 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 การศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร บทบาทความเป็นผู้นํา และความไว้วางใจในองค์กร  
ที่มีผลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร: กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ–เซอร์วิส จํากัด
ผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 2 ข้อ โดยมีการใช้สถติิการวิจัยดังน้ี 
   4.2.1 การวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) โดยหาค่าร้อยละ 
(Percentage) และหาค่าเฉลีย่ (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
เพ่ืออธิบายข้อมูลในส่วนของปัจจัยต่าง ๆ 
   4.2.2 การวิเคราะห์ความถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis)  
เพ่ือศึกษาอิทธิพลของตัวแปร 
 สมมติฐานทั้ง 3 ข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)  
 4.1.1 ข้อมูลสว่นบุคคลทั่วไปในด้านเพศ  
 ข้อมูลส่วนบุคคลท่ัวไปในด้านเพศ ผู้ตอบแบบสอบถามปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 
 
ตารางที่ 4.1: จํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

เพศ จํานวน ร้อยละ 
หญิง 256 64 
ชาย 144 36 
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 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 64 
รองลงมาเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 36  
 
 4.1.2 ข้อมูลสว่นบุคคลทั่วไปในด้านอายุ 
 ข้อมูลส่วนบุคคลท่ัวไปในด้านอายุ ผู้ตอบแบบสอบถามปรากฏผลดังตารางที่ 4.2 
 
ตารางที่ 4.2: จํานวนและค่าร้อยละของอายุของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

อายุ )ปี(  จํานวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 20 ปี 4 1.0 
21–39 ปี 159 39.8 
40–59 ปี 222 55.5 
60 ปีขึ้นไป 15 3.8 

  
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุระหว่าง 40-59 ปี คิดเป็น 
ร้อยละ 55.5 รองลงมาได้แก่ 21-39 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.8 อายุ 60 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 3.8  
อายุน้อยกว่า 20 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 1.0 
 
 4.1.3 ข้อมูลสว่นบุคคลทั่วไปในด้านสถานภาพ 
 ข้อมูลส่วนบุคคลท่ัวไปในด้านสถานภาพ ผู้ตอบแบบสอบถามปรากฏผลดังตารางที่ 4.3 
 
ตารางที่ 4.3: จํานวนและค่าร้อยละของสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพ จํานวน ร้อยละ 
โสด 170 42.5 
สมรส 219 54.8 
หม้าย/ หย่า/ แยกกันอยู่ 11 2.8 

 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 
54.8 รองลงมาได้แก่ สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 42.5 สถานภาพหม้าย/ หย่า/ แยกกันอยู่  
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คิดเป็นร้อยละ 2.8 
 
 4.1.4 ข้อมูลสว่นบุคคลทั่วไปในด้านการศกึษาสูงสุด 
 ข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไปในด้านระดับการศึกษาสูงสุด ผู้ตอบแบบสอบถามปรากฏผลดังตารางที่ 
4.4 
 
ตารางที่ 4.4: จํานวนและค่าร้อยละของระดับการศึกษาสูงสุดของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ระดับการศึกษา จํานวน ร้อยละ 
ตํ่ากว่ามัธยมศึกษาตอนต้น 8 2.0 
มัธยมศึกษาตอนต้นหรือเทียบเท่า 277 69.3 
มัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า 104 26 
อนุปริญญาหรอืเทียบเท่า 5 1.3 
ปริญญาตรีขึ้นไป 6 1.5 

 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนต้น
หรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 69.3 รองลงมาได้แก่ ระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า คิดเป็น
ร้อยละ 26 ระดับตํ่ากว่ามัธยมศึกษาคิดร้อยละ 2.0 ระดับปริญญาตรีขึ้นไปคิดเป็นร้อยละ 1.5 ระดับ
อนุปริญญาหรอืเทียบเท่าคิดเป็นร้อยละ 1.3  
 
 4.1.5 ข้อมูลสว่นบุคคลทั่วไปในด้านรายได้ต่อเดือน 
 ข้อมูลส่วนบุคคลท่ัวไปในด้านรายได้ ผู้ตอบแบบสอบถามปรากฏผลดังตารางที่ 4.5 
 
ตารางที่ 4.5: จํานวนและค่าร้อยละรายได้ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

รายได้ต่อเดือน จํานวน ร้อยละ 
น้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท 38 9.5 
ระหว่าง 10,001–20,000 บาท 189 47.3 
ระหว่าง 20,001–30,000 บาท 157 39.3 
มากกว่า 30,000 บาท 16 4.0 
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 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มรีายได้ต่อเดือนระหว่าง 10,001–
20,000 บาท  คิดเป็นร้อยละ 47.3 รองลงมาได้แก่ มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 20,001–30,000 บาท 
คิดเป็นร้อยละ 39.3 มีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 9.5  และ
มากกว่า 30,000 บาทขึ้นไปคิดเป็นร้อยละ 4   
 
 4.1.6 ข้อมูลสว่นบุคคลทั่วไปในด้านประสบการณ์ในการทํางาน 
 ข้อมูลส่วนบุคคลท่ัวไปในด้านประสบการณ์ในการทํางาน ผู้ตอบแบบสอบถามปรากฏผล 
ดังตารางที่ 4.6 
 
ตารางที่ 4.6: จํานวนและค่าร้อยละของประสบการณ์ในการทํางาน ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ประสบการณใ์นการทาํงาน จํานวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 1 ปี 22 5.5 
2–3 ปี 140 35 
4–5 ปี 186 46.5 
6–10 ปี  52 13 
 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์มากกว่า 4-5 ปี  
คิดเป็นร้อยละ 46.5 รองลงมาได้แก่ ประสบการณ์ 2–3 ปี คิดเป็นร้อยละ 35 ประสบการณ์ 6–10 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 13 ประสบการณ์น้อยกว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 5.5 
 
 4.1.7 ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเหน็ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 การศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร บทบาทความเป็นผู้นํา และความไว้วางใจในองค์กร ทีม่ีผล
ต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร: กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ–เซอร์วิส จํากัด
วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) นําเสนอ
รูปแบบตารางดังน้ี 
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ตารางที่ 4.7: ค่าเฉลี่ยและคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความสําคัญด้านวัฒนธรรมองค์กรของ 
  ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อการยอมรับ 
การเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร 

ค่าเฉลี่ย 

X

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
S.D. 

1) ข้าพเจ้าคิดว่าวัฒนธรรมองค์กรที่ว่าเป็น “คนดี  
   มีความรู้ เป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืน” เป็นอย่างดี 

4.75 .527 

2) ข้าพเจ้าคิดว่าควรปฏิบัติตัวตามวัฒนธรรมองค์กร 
   อยู่เสมอ ๆ 

4.39 .489 

3) ข้าพเจ้าคิดว่าวัฒนธรรมองค์กรมีความเหมาะสม 
   กับเป้าหมายของหน่วยงานในปัจจุบัน 

4.67 .559 

4) ข้าพเจ้าคิดว่าวัฒนธรรมองค์กรในปัจจุบันมี 
   ความเหมาะสมกับเป้าหมายของหน่วยงานใน  
   3–5 ปีข้างหน้า 

4.72 .451 

5) ข้าพเจ้าคิดว่าเมื่อมีการรับพนักงานใหม่เข้ามา  
   หน่วยงานได้จัดให้มีการช้ีแจงและอบรมเรื่อง 
   วัฒนธรรมองค์กร 

4.59 .716 

6) ข้าพเจ้าคิดว่าผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง 
   ในเรื่องของวัฒนธรรมองค์กร 

4.44 .646 

7) ข้าพเจ้าคิดว่าลักษณะการทํางานแบบสร้างสรรค์ 
   โดยภาพรวมท่ีมีผลต่อวัฒนธรรมองค์กร 

4.27 .523 

8) ข้าพเจ้ารู้สกึว่ามีความกระตือรือร้นในการทํางาน 
   อยู่เสมอและรู้สึกว่ามีความสุข สนุกกับงานที่ทํา 

4.09 .609 

9) ข้าพเจ้าคิดว่าทํางานสําเร็จตามเป้าหมายของ 
   หน่วยงานโดยข้าพเจ้าและผู้ร่วมงานมีความร่วมมือ  
   ช่วยเหลือกันและกันในการทํางาน 

3.91 .624 

10) ข้าพเจ้าคิดว่าจะมุ่งเน้นความสําเร็จในงานมากกว่า 
     ปริมาณงาน 

4.08 .744 
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 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เมือ่พิจารณาเป็น 
รายข้อมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ระหว่าง 3.91–4.75 เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์ 
การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูลดังน้ี  
 ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด ได้แก่ ข้าพเจา้    
คิดว่าวัฒนธรรมองค์กรที่ว่าเป็น “คนดี มีความรู้ เป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืน” เป็นอย่างดี ( X = 4.75) 
ข้าพเจ้าคิดว่าวัฒนธรรมองค์กรในปัจจุบันมีความเหมาะสมกับเป้าหมายของหน่วยงานใน 3–5 ปี
ข้างหน้า ( X = 4.72) ข้าพเจ้าคิดว่าวัฒนธรรมองค์กรมีความเหมาะสมกับเป้าหมายของหน่วยงาน 
ในปัจจุบัน ( X = 4.67) ข้าพเจ้าคิดว่าเมื่อมีการรับพนักงานใหม่เข้ามา หน่วยงานได้จัดให้มีการช้ีแจง
และอบรมเรื่องวัฒนธรรมองค์กร ( X = 4.59) ข้าพเจ้าคิดว่าผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างในเรื่อง
ของวัฒนธรรมองค์กร ( X = 4.44) ข้าพเจ้าคิดว่าควรปฏิบัติตัวตามวัฒนธรรมองค์กรอยู่เสมอ ๆ  
( X = 4.39) ข้าพเจ้าคิดว่าลักษณะการทํางานแบบสร้างสรรค์โดยภาพรวมท่ีมีผลต่อวัฒนธรรมองค์กร 
( X = 4.27) ข้าพเจ้ารู้สึกว่ามีความกระตือรือร้นในการทํางานอยู่เสมอ และรู้สึกว่ามีความสุข สนุกกับ
งานที่ทํา ( X = 4.09) ข้าพเจ้าคิดว่าจะมุ่งเน้นความสําเร็จในงานมากว่าปริมาณงาน ( X = 4.08) 
ข้าพเจ้าคิดว่าทํางานสําเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงานโดยข้าพเจ้าและผู้ร่วมงานมีความร่วมมือ 
ช่วยเหลือกันและกันในการทาํงาน ( X = 3.91) ตามลําดับ 
 ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย               
และเห็นด้วยน้อยที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี   
 
ตารางที่ 4.8: ค่าเฉลี่ยและคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นด้านบทบาทความเป็นผู้นํา 
  ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ปัจจัยด้านบทบาทความเปน็ผูน้ําผลต่อการยอมรับ 
การเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร 

ค่าเฉลี่ย 

X

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
S.D. 

1) ผู้บริหารมีคณุธรรมและจรยิธรรมในการปกครอง 3.93 .689 
2) ผู้บริหารปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณในข้อบังคับ 
   ของบริษัท 

3.79 .810 

3) ผู้บริหารรอบรู้ มีทักษะ และประสบการณ์เก่ียวกับ 
   งานที่ปฏิบัติ 

4.11 .733 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นด้านบทบาทความเป็น 
    ผู้นําของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ปัจจัยด้านบทบาทความเปน็ผูน้ําผลต่อการยอมรับ 
การเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร 

ค่าเฉลี่ย 

X

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
S.D. 

4) ผู้บริหารรับฟังปัญหาและสามารถแก้ไขปัญหา 
   ของหน่วยงาน 

4.20 .720 

5) ผู้บริหารมีการวางแผนและกําหนดเป้าหมาย 
   การบริหารจัดการอย่างชัดเจน 

4.04 .896 

6) ผู้บริหารมีการบริหารจัดการ ทรัพยากรได้อย่าง 
   มีประสิทธิภาพ 

4.35 .671 

7) ผู้บริหารนําผลการประเมนิมาทบทวนนโยบาย  
   ปรับปรุงและพัฒนาองค์กร 

4.22 .866 

8) ผู้บริหารมีจติสํานึกและมีความรับผิดชอบในหน้าที ่ 4.09 .766 
9) ผู้บริหารยอมรับความคิดเห็นของพนักงาน 4.81 .391 
10) ผู้บริหารสามารถช้ีแจงใหพ้นักงานเข้าใจ 
     วัตถุประสงค์ของการปฏิบัติงานต่าง ๆ 

4.57 .496 

 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เมือ่พิจารณาเป็น 
รายข้อมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ระหว่าง 4.81–3.79 เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์ 
การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังน้ี 
 ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด ได้แก่ ผู้บรหิาร
ยอมรับความคิดเห็นของพนักงาน ( X = 4.81) ผู้บริหารสามารถช้ีแจงให้พนักงานเข้าใจวัตถุประสงค์
ของการปฏิบัติงานต่าง ๆ ( X = 4.57) ผู้บรหิารมีการบริหารจัดการทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
( X = 4.35)  ผู้บริหารนําผลการประเมินมาทบทวนนโยบาย ปรับปรุงและพัฒนาองค์กร ( X = 4.22) 
ผู้บริหารรับฟังปัญหาและสามารถแก้ไขปัญหาของหน่วยงาน ( X = 4.20) ผูบ้ริหารรอบรู้ มีทักษะ 
และประสบการณ์เก่ียวกับงานที่ปฏิบัติ ( X = 4.11) ผู้บรหิารมีจิตสํานึกและมีความรับผิดชอบใน
หน้าที่ ( X = 4.09) ผู้บริหารมีการวางแผนและกําหนดเป้าหมายการบริหารจัดการอย่างชัดเจน  
( X = 4.04) ผู้บริหารมีคุณธรรมและจริยธรรมในการปกครอง ( = 3.93) ผู้บริหารปฏิบัติตนตาม 
จรรยาบรรณในข้อบังคับของบริษัท ( X = 3.79 ตามลําดับ 
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 ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง  
เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉล่ียใน
ระดับน้ี   
 
ตารางที่ 4.9: ค่าเฉลี่ยและคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นด้านความไว้วางใจในองค์กร  
  ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ปัจจัยด้านบทบาทความไว้วางใจในองค์กรส่งผลต่อ

การยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร 
ค่าเฉลี่ย 

X

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
S.D. 

1) องค์กรน้ีมีกลยุทธ์และวิสัยทัศน์ที่ดีเย่ียม 4.57 .496 
2) องค์กรน้ีไม่ได้คิดเพ่ือประโยชน์ของพนักงานคนใด 
   คนหน่ึงแต่ให้ความสําคัญกับพนักงานทุกคนทั่วทั้ง 
   องค์กร 

4.39 .836 

3) องค์กรน้ีให้ความสนใจต่อความคิดเห็นของข้าพเจ้า 
   อย่างเท่าเทยีมและให้เกียรติเหมือนพนักงาน 
   คนอ่ืนๆ 

4.91 .287 

4) องค์กรน้ีบุคลากรเต็มใจที่จะรับความเสี่ยงต่อ 
   ความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 
   เพ่ือการเติบโตขององค์กร 

4.84 .478 

5) องค์กรน้ีบรรจุพนักงานที่มีความสามารถเหมาะสม 
   กับตําแหน่งงาน 

4.96 .208 

6) องค์กรน้ีห่วงอาทรต่อสวัสดิการของพนักงาน 
   อย่างมาก 

5.00 .000 

7) องค์กรน้ีจะทําสิ่งที่ดีที่สุดเพ่ืออนาคตที่ดีของ 
   บุคลากรทุกคน 

4.39 .685 

8) องค์กรน้ีพนักงานทุกคนจะพูดแต่ความจริงแม้ว่า 
   จะเป็นสิ่งที่ไม่น่ายินดี 

4.75 .562 

 
 
 



 

45 
 

 จากตารางที่ 4.9 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เมือ่พิจารณาเป็น 
รายข้อมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ระหว่าง 5.00–4.39 เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์
การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังน้ี  
 ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด ได้แก่ องค์กรน้ี
ห่วงอาทรต่อสวัสดิการของพนักงานอย่างมาก ( X = 5.00) องค์กรน้ีบรรจุพนักงานที่มีความสามารถ
เหมาะสมกับตําแหน่งงาน ( X = 4.96) องค์กรนี้ให้ความสนใจต่อความคิดเห็นของข้าพเจ้าอย่าง 
เท่าเทียมและให้เกียรติเหมือนพนักงานคนอ่ืน ๆ ( X = 4.91) องค์กรน้ีบุคลากรเต็มใจที่จะรับ 
ความเสี่ยงต่อความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานเพ่ือการเติบโตขององค์กร  
( X = 4.84) องคก์รน้ีพนักงานทุกคนจะพูดแต่ความจริงแม้ว่าจะเป็นสิ่งที่ไม่น่ายินดี ( X = 4.75) 
องค์กรน้ีมีกลยุทธ์และวิสัยทัศน์ที่ดีเย่ียม ( X = 4.57) องค์กรน้ีไม่ได้คิดเพ่ือประโยชน์ของพนักงาน 
คนใดคนหน่ึงแต่ให้ความสําคญักับพนักงานทุกคนทั่วทั้งองค์กร ( X = 4.39) องค์กรน้ีจะทําสิ่งที่ดีที่สุด
เพ่ืออนาคตที่ดีของบุคลากรทุกคน ( X = 4.39 ตามลําดับ 
 ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย  
และเห็นด้วยน้อยที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี   
 
ตารางที่ 4.10: ค่าเฉลี่ยและคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายใน 
   องค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ปัจจัยด้านบทบาทการยอมรบั 
การเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร 

ค่าเฉลี่ย 

X

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
S.D. 

1) การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร ทําให้สามารถระบุ 
   ขั้นตอนการทํางานต้ังแต่ต้นจนจบได้ชัดเจน 

4.71 .591 

2) การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรทําให้สามารถ 
   รูข้อบเขตหน้าที่ของตนเองได้ชัดเจน 

4.53 .973 

3) การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรทําให้ประสิทธิภาพ 
   การทํางานของท่านมีมากข้ึน 

4.80 .466 

4) การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรส่งผลใหก้ารทํางาน 
   ของพนักงานทุกคนมีความเท่าเทียมกัน 

4.65 .681 

(ตารางมีต่อ) 
 



 

46 
 

ตารางที่ 4.10 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายใน 
       องค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ปัจจัยด้านบทบาทการยอมรบั 
การเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร 

ค่าเฉลี่ย 

X

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
S.D. 

5) การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรทําให้สามารถ 
   วัดผลงานของท่านได้อย่างมีคุณภาพน่าเช่ือถือ 

4.71 .687 

6) การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรทําให้การทํางาน 
   มีระบบและมีมาตรฐาน 

4.72 .518 

7) การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรทําให้ขั้นตอน 
   การทํางานกระชับมากขึ้น 

4.71 .766 

8) การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรทําให้การสื่อสาร 
   ภายในองคก์รรวดเร็วขึ้น 

4.68 .666 

9) การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรทําให้การควบคุม 
   คณุภาพของผลการทํางานดีขึ้น 

4.78 .483 

 
 จากตารางที่   4.10 ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
มีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 4.80–4.53 เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์ 
การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังน้ี 
 ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด ได้แก่  
การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรทําให้ประสทิธิภาพการทํางานของท่านมีมากข้ึน ( X = 4.80)  
การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรทําให้การควบคุมคุณภาพของผลการทํางานดีขึ้น ( X = 4.78)  
การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรทําให้การทาํงานมีระบบ และมีมาตรฐาน ( X = 4.72)  
การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรทําให้สามารถระบุขั้นตอนการทํางานต้ังแต่ต้นจนจบได้ชัดเจน  
( X = 4.71) การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรทําให้สามารถวัดผลงานของท่านได้อย่างมีคุณภาพ
น่าเช่ือถือ ( X = 4.71) เปลี่ยนแปลงภายในองค์กรทําให้ขั้นตอนการทํางานกระชับมากข้ึน  
( X = 4.71) การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรทําให้การสื่อสารภายในองค์กรรวดเร็วขึ้น ( X = 4.68) 
การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรส่งผลให้การทํางานของพนักงานทุกคนมีความเท่าเทียมกัน  
( X = 4.65) การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรทําให้สามารถรู้ขอบเขตหน้าที่ของตนเองได้ชัดเจน  
( X = 4.53) ตามลําดับ 
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 ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง  
เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉล่ียใน
ระดับน้ี     
 
4.2 การรายงานด้วยสถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถติิวิจัยดังน้ี 
 4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กร มีอิทธิพลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ–
เซอร์วิส จํากัด  ปรากฏผลดังตารางที่ 4.11 

 
ตารางที่ 4.11: ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร 
   ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
 

ตัวแปรอิสระ 
สัมประสิทธิ ์

การถดถอย (Beta) 
ค่า t Sig (P–Value) 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร .335 7.105 .000* 
  R2 = .335, F–Value = 50.481, n = 400, P–Value  ≥0.05*  
   
 จากตารางที่ 4.11 พบว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อการยอมรับ 
การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร โดยรวมร้อยละ 33.5 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรปัจจัยด้านบทบาท 
ความเป็นผู้นํา มีอิทธิพลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร กรณีศึกษาของบริษัท  
สยามมัลติเซอร์วิส จํากัด ปรากฏผลดังตารางที่ 4.12 
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ตารางที่ 4.12: ค่าตัวแปรปัจจัยด้านความเป็นผู้นําส่งผลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร  
   ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
 

ตัวแปรอิสระ 
สัมประสิทธิ ์

การถดถอย (Beta) 
ค่า t Sig (P–Value) 

ปัจจัยด้านบทบาทความเป็นผู้นํา .138 2.789 .005* 
 R2 = .138, F–Value = 7.778, n = 400, P–Value   ≥ 0.05*  
   
 จากตารางที่ 4.12 พบว่า ปัจจัยด้านบทบาทความเป็นผู้นําส่งผลต่อการยอมรับ 
การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร โดยรวมร้อยละ 13.8 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรปัจจัยด้านบทบาท 
ความเป็นผู้นําส่งผลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร กรณีศึกษาของบริษัท  
สยามมัลติ–เซอร์วิส จํากัด ปรากฏผลดังตารางที่ 4.13 
 
ตารางที่ 4.13: ค่าตัวแปรปัจจัยด้านความไว้วางใจส่งผลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร  
   ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
 

ตัวแปรอิสระ 
สัมประสิทธิ ์

การถดถอย (Beta) 
ค่า t Sig (P–Value) 

ปัจจัยด้านความไว้วางใจ .450 10.067 .000* 
 R2 = .450, F–Value = 101.340, n = 400, P–Value  ≥0.05*  
 
 จากตารางที่ 4.13 พบว่า ปัจจัยด้านด้านความไว้วางใจส่งผลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลง
ภายในองค์กร โดยรวมร้อยละ 45.0 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 



บทที่ 5 
สรุปและอภิปรายผล 

 
 บทสรุปการวิจัยเรื่อง การศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร บทบาทความเป็นผู้นําและ 
ความไว้วางใจในองค์กรส่งผลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร: กรณีศึกษาของ 
บริษัท สยามมลัติ-เซอร์วิส จาํกัด มีบทสรุปสามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรปุผลการวิจัย 
  การสรุปผลการวิจัยจะนําเสนอใน 2 ส่วน ดังน้ี 
 5.1.1 การสรปุผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics)                   
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard–Deviation) ผลการวิเคราะห์พบว่า 
   5.1.1.1 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 64 รองลงมา
เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 36 
   5.1.1.2 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ ่มีอายุระหว่าง 40–59 ปี คิดเป็นร้อยละ 
55.5 รองลงมาได้แก่ 21–39 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.8 อายุ 60 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 3.8 อายุ 
น้อยกว่า 20 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 1.0 
   5.1.1.3 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญม่ีสถานภาพสมรส คดิเป็นร้อยละ 54.8 
รองลงมาได้แก่ สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 42.5 สถานภาพ หม้าย/ หย่า/ แยกกันอยู่ คิดเป็น 
ร้อยละ 2.8 
   5.1.1.4 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญม่ีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนต้นหรือ
เทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 69.3 รองลงมาได้แก่ ระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า คิดเป็น 
ร้อยละ 26 ระดับตํ่ากว่ามัธยมศึกษาคิดร้อยละ 2.0 ระดับปริญญาตรีขึ้นไปคิดเป็นร้อยละ 1.5 ระดับ
อนุปริญญาหรอืเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 1.3  
   5.1.1.5 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญม่ีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 10,001–20,000 
บาท คิดเป็นร้อยละ 47.3 รองลงมาได้แก่ มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 20,001–30,000 บาท คิดเป็น
ร้อยละ 39.3 มีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 9.5 และมากกว่า 
30,000 บาทข้ึนไป 
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คิดเป็นร้อยละ 4   
   5.1.1.6 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญม่ีประสบการณ์มากกว่า 4–5 ปี คดิเป็น 
ร้อยละ 46.5 รองลงมาได้แก่ ประสบการณ์ 2–3 ปี คิดเป็นร้อยละ 35 ประสบการณ์ 6–10 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 13 ประสบการณ์น้อยกว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 5.5 
   5.1.1.7 ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กรมีผลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อมีค่า
คะแนนระดับความคิดเห็นด้วยมากที่สุดโดยมีค่าเฉลี่ย .439 และมคี่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน .059 
เมื่อจําแนกเป็นรายข้อพบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัท สยามมัลติ–เซอร์วิส จํากัด  
ที่อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุดได้แก่ ข้าพเจ้าคิดว่าวัฒนธรรมองค์กรที่ว่าเป็น “คนดี มคีวามรู้  
เป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืน” เป็นอย่างดี (4.75) และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (.527) ข้าพเจ้าคิดว่า
วัฒนธรรมองค์กรในปัจจุบันมคีวามเหมาะสมกับเป้าหมายของหน่วยงานใน 3–5 ปีข้างหน้า (4.72) 
และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (.451) ข้าพเจ้าคิดว่าวัฒนธรรมองค์กรมีความเหมาะสมกับเป้าหมาย
ของหน่วยงานในปัจจุบัน (4.67  ) และมีค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (.559) ข้าพเจ้าคิดว่าเมื่อมีการรับ
พนักงานใหม่เข้ามา หน่วยงานได้จัดให้มีการช้ีแจงและอบรมเรื่องวัฒนธรรมองค์กร (4.59  ) และมีค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (.716) ข้าพเจ้าคิดว่าผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างในเรื่องของวัฒนธรรม
องค์กร (4.44  ) และมคี่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (.646) ข้าพเจ้าคิดว่าควรปฏิบัติตัวตามวัฒนธรรม
องค์กรอยู่เสมอ ๆ (4.39) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (.489) ข้าพเจ้าคิดว่าลักษณะการทํางาน
แบบสร้างสรรค์โดยภาพรวมท่ีมีผลต่อวัฒนธรรมองค์กร (4.27) และมีคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(.523) ข้าพเจ้ารู้สึกว่ามีความกระตือรือร้นในการทํางานอยู่เสมอ และรู้สึกว่ามีความสขุ สนุกกับงาน 
ที่ทํา (4.09) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (.609) ข้าพเจ้าคิดว่าจะมุ่งเน้นความสําเร็จในงาน
มากกว่าปริมาณงาน (4.08  ) และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (.744) ข้าพเจ้าคิดว่าทํางานสําเร็จตาม
เป้าหมายของหน่วยงานโดยข้าพเจ้าและผูร้่วมงานมีความร่วมมือ ช่วยเหลือกันและกันในการทํางาน 
(3.91) และมคีา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (.624) ตามลําดับ 
   5.1.1.8 ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อปัจจัยด้านบทบาท 
ความเป็นผู้นํามีอิทธิพลต่อการการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร สําหรับผลการพิจารณาเป็น
รายข้อมีค่าคะแนนระดับความคิดเห็นด้วยมากที่สุดโดยมีค่าเฉลี่ย 4.21 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.71 เมื่อจําแนกเป็นรายข้อพบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัท สยามมัลติ–เซอร์วิส จํากัด 
ที่อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุดได้แก่ ผู้บริหารยอมรับความคิดเห็นของพนักงาน (4.81 )และมีค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (.391) ผู้บริหารสามารถช้ีแจงให้พนักงานเข้าใจวัตถุประสงค์ของการปฏิบัติงาน
ต่างๆ (4.57) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (.496) ผู้บริหารมีการบริหารจัดการทรัพยากรได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ (4.35) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (.671) ผู้บริหารนําผลการประเมินมาทบทวน
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นโยบาย ปรับปรุงและพัฒนาองค์กร (4.22) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (.866) ผู้บริหารรับฟัง
ปัญหาและสามารถแก้ไขปัญหาของหน่วยงาน (4.20) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (.720) 
ผู้บริหารรอบรู้ มีทักษะ และประสบการณ์เก่ียวกับงานที่ปฏิบัติ (4.11  ) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (.733) ผู้บริหารมีจติสํานึกและมีความรับผิดชอบในหน้าที่ (4.09  ) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (.766) ผู้บริหารมีการวางแผนและกําหนดเป้าหมายการบริหารจัดการอย่างชัดเจน (4.04) 
และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (.896) ผูบ้ริหารมีคุณธรรมและจริยธรรมในการปกครอง (3.93) 
และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (.689) ผู้บริหารปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณในข้อบังคับของบริษัท 
(3.79) และมคีา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (.810) ตามลําดับ 
   5.1.1.9 ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม ที่มีต่อปัจจัยด้านความไว้ใจมี
อิทธิพลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อมีค่าคะแนน
ระดับความคิดเห็นด้วยมากที่สุดโดยมีค่าเฉลี่ย 4.73 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.45 เมื่อจําแนก
เป็นรายข้อพบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัท สยามมัลติ–เซอร์วิส จํากัด ที่อยู่ในระดับ 
เห็นด้วยมากที่สุดได้แก่ องค์กรน้ีห่วงอาทรต่อสวัสดิการของพนักงานอย่างมาก (5.00) และมีค่า 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (.000) องค์กรน้ีบรรจุพนักงานที่มีความสามารถเหมาะสมกับตําแหน่งงาน 
(4.96) และมคีา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (.208) องค์กรน้ีให้ความสนใจต่อความคิดเห็นของข้าพเจ้า
อย่างเท่าเทียมและให้เกียรติเหมือนพนักงานคนอ่ืนๆ  (4.91) และมีค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (.287) 
องค์กรน้ีบุคลากรเต็มใจที่จะรบัความเสี่ยงต่อความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานเพ่ือ
การเติบโตขององค์กร (4.84  ) และมคี่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (.478) องค์กรน้ีพนักงานทุกคนจะ 
พูดแต่ความจริงแม้ว่าจะเป็นสิ่งที่ไม่น่ายินดี (4.75) และมคี่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (.562) องค์กรน้ี 
มีกลยุทธ์และวิสัยทัศน์ที่ดีเย่ียม (4.57) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (.496) องค์กรน้ีไม่ได้คิดเพ่ือ
ประโยชน์ของพนักงานคนใดคนหน่ึงแต่ให้ความสําคัญกับพนักงานทุกคนทั่วทั้งองค์กร (4.39) และ 
มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (.836) องค์กรน้ีจะทําสิ่งที่ดีที่สุดเพ่ืออนาคตท่ีดีของบุคลากรทุกคน 
(4.39) และมคีา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (.685) ตามลําดับ 
 5.1.2 การสรปุผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics)             
 ซึ่งได้แก่ การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ ดังน้ี 
   5.1.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อการยอมรับ 
การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร: กรณีศึกษาของบริษัทสยามมัลติ–เซอร์วิส จํากัด 
   สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยอย่างง่าย  (Simple Regression Analysis) 
   ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อการยอมรับ 
การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร: กรณีศึกษาของบริษัทสยามมัลติ–เซอร์วิส จํากัด โดยรวมร้อยละ  
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33.5 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
   5.1.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 ปัจจัยด้านบทบาทความเป็นผู้นํามีผลต่อการยอมรับ 
การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร: กรณีศึกษาของบริษัทสยามมัลติ–เซอร์วิส จํากัด 
   สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยอย่างง่าย  (Simple Regression Analysis) 
   ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัยด้านบทบาทความเป็นผู้นํามีอิทธิผลต่อการยอมรับ 
การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร: กรณีศึกษาของสยามมัลติ–เซอร์วิส จํากัด โดยรวมร้อยละ 13.8  
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   5.1.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 ปัจจัยด้านความไว้วางใจมีผลต่อการยอมรับ 
การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร: กรณีศึกษาของบริษัทสยามมัลติ–เซอร์วิส จํากัด 
   สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
   ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัยด้านด้านความไว้วางใจมีผลต่อการยอมรับ 
การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร: กรณีศึกษาของบริษัทสยามมัลติ–เซอร์วิส จํากัด โดยรวมร้อยละ 
45.0 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
5.2 การอภิปรายผล 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง  
โดยจะอธิบายตามสมมติฐานดังน้ี 
 5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อการยอมรับ 
การเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร  
 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลง
ภายในองค์กร สอดคล้องกับแนวคิดของ Cooke & Lafferty (1989 อ้างใน จารุวรรณ ประดา, 2545) 
คือ วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ (The Constructive Culture) เป็นองค์กรที่มีลักษณะของ
การให้ความสําคัญในค่านิยมการทํางานที่จะส่งเสริมให้สมาชิกในองค์กรมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร
ด้วยกันเอง เพ่ือให้เกิดการกลา้คิดและกล้าทาํงานด้วยกันมากขึ้นและส่งผลให้พนักงานทาํงานบรรลุ
วัตถุประสงค์ของงานที่วางไว้ และความพึงพอใจของบุคลากรที่ต้องการให้บรรลุผลวัตถุประสงค์งาน 
ที่วางไว้และความพึงพอใจของบุคลากรที่เกิดความสําเร็จงานที่ทํา ทําใหม้ีไมตรีสัมพันธ์ระหว่าง
พนักงานด้วยกัน ซึ่งลักษณะพ้ืนฐานของวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์แบ่งเป็น 4 มติิ คือ 1) มิติ 
มุ่งความสําเร็จ คือ องค์กรที่มพีฤติกรรมที่แสดงออกในระหว่างการทํางานของพนักงานในองค์กร  
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โดยภาพรวมของลักษณะการทํางานที่ดีมีการต้ังเป้าหมายร่วมกัน พฤติกรรมที่แสดงออกของพนักงาน
ในองค์กรเป็นแบบมีเหตุมีผล มีหลักการและการวางแผนการทํางานให้เกิดประสิทธิภาพ มีความมุ่งมัน่
ในการทํางานและมีความสขุในระหว่างทํางาน รู้สึกว่างานมีความหมายและมีความท้าทาย ลักษณะ
เด่นคือ พนักงานในองค์กรมีความทุ่มเทในการทํางานและรู้สึกว่างานมีความท้าทายในการทํางานอยู่
ตลอดเวลา 2) มิติมุ่งสัจการแห่งตน คือ องค์กรที่มีพฤติกรรมที่แสดงออกในระหว่างการทํางานของ
พนักงานในทิศทางสร้างสรรค์โดยมุ่งให้พนักงานทําตามความคาดหวัง สิ่งสําคัญคือต้องการได้งานท่ีมี
คุณภาพงานมากกว่าปริมาณงานโดยที่เป้าหมายขององค์กรมีความสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร 
รวมท้ังความสําเร็จของงานมาพร้อม ๆ กับตําแหน่งงานของพนักงานในองค์กร ทุกคนมีทุ่มเท 
การทํางานและภูมิใจในงานที่ตนองได้รับพนักงานทุกคนได้รับการฝึกพัฒนางานให้เก่งข้ึนอยู่สม่ําเสมอ 
รวมท้ังมีความอิสระในความคิดมากย่ิงขึ้น จุดเด่นคือ พนักงานในองค์กรจะยึดมั่นผูกพันกับงานที่ทํา
และมีความพรอ้มในการทํางานสูง 3) มิติมุ่งบุคคล คือ องค์กรที่มีพฤติกรรมที่แสดงออกในระหว่าง 
การทํางาน โดยให้พนักงานคนใดคนหน่ึงเป็นศูนย์กลาง ให้ความสําคัญกับสมาชิกในองค์กร โดยถือว่า
สมาชิกคือทรัพยากรบุคคลจะมีค่าสูงสุดในองค์กร โดยให้มีลักษณะงานที่มีการติดต่อสื่อสารที่ดีมาก
และเป็นกันเองทําให้พนักงานมีความภูมิใจในหน้าที่ทํางาน และมคีวามสุขในงานที่ตนเองทําปราศจาก
ความทุกข์ต่อการสอนการนิเทศงานและการเป็นพ่ีเลี้ยงให้แก่กัน ทุกคนในองค์กรจะได้รับการพัฒนา
ฝีมือการทํางานอยู่ตลอดจุดเด่น คือ ทรัพยากรบุคคลจะมคี่าสูงสุดในองค์กร 4) มิติมุ่งไมตรี คือ 
องค์กรที่มีลักษณะให้บุคลากรมีความสัมพันธ์ภาพระหว่างบุคลากรซึ่งกันและกัน ในองคก์รมีการ
เปิดเผย จริงใจเป็นกันเอง ได้รับการยอมรับและเข้าใจความรู้สึกซึ่งกันและกันและรับรู้ความรู้สึกของ
เพ่ือนร่วมงานและเพ่ือนร่วมทีม จุดเด่นคือ ความความจริงใจต่อในหมู่เพ่ือนร่วมงานซึ่งกันและกัน  
 ซึ่งผลการวิจัยน้ีสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปิยานุช ช่างเหล็ก และกฤช จรินโท (2554) 
ได้วิจัยเรื่อง การศึกษาผลของวัฒนธรรมองค์กรที่มีต่อการจดัการความรู้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ  
การดําเนินงานของร้านอาหารในจังหวัดชลบุรี งานวิจัยช้ินน้ีเป็นการศึกษาผลของวัฒนธรรมองค์กร 
ที่มีต่อการจัดการความรู้และประสิทธิภาพการดําเนินงานร้านอาหารในจังหวัดชลบุรี จากสภาวการณ์
ในปัจจุบันการแข่งขันในธุรกจิร้านอาหารสูงข้ึนและผู้บริโภคแสวงหาการบริการที่ตอบสนอง 
ความต้องการของตนทําให้ร้านอาหารต่าง ๆ ต้องมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์วิธีการดําเนินงานให้เข้ากับ
การเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดล้อมภายนอก รวมท้ังต้องมีการเรียนรู้ทีจ่ะเสริมสร้างความได้เปรียบ
ทางการแข่งขันและสร้างสรรค์กระบวนการนําไปสู่ความเป็นเลิศขององค์กร ผลการวิจัยพบว่า 
วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อการจัดการความรู้ วัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการจัดการความรู้ที่มากที่สุด
คือ วัฒนธรรมแบบเน้นการเปลี่ยนแปลงกบัวัฒนธรรมแบบเน้นการมีส่วนร่วมเป็นวัฒนธรรมหลักที่
สามารถเอ้ือต่อการจัดการความรู้โดยตรงการจัดการความรู้ถือได้ว่าเป็นส่วนสําคัญในการพัฒนางาน 
พัฒนาคนและพัฒนาองค์กร ทําให้บุคลากรมีโอกาสได้แลกเปลี่ยนความรู้ ความคิด ประสบการณ์  
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ผ่านการจัดเก็บและถ่ายโอนความรู้ที่ดี ซึ่งสิ่งเหล่าน้ีจะส่งผลให้บุคลากรมีการปฏิบัติงานที่ดี เมื่อ
บุคลากรมีการปฏิบัติงานที่ดีก็ยอมส่งผลใหป้ระสิทธิภาพการดําเนินงานขององค์กรดีย่ิงขึ้นตามไปด้วย 
 5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2  ปจัจัยด้านบทบาทความเป็นผูน้ํามีอิทธพิลต่อการยอมรับ 
การเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร 
 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านบทบาทความเป็นผู้นํามีอิทธิพลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลง
ภายในองค์กรเน่ืองจากความเป็นผู้นําเป็นหน้าที่หน่ึงในหลายๆหน้าที่ของผู้บริหาร ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของ สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) ได้อธิบายองค์ประกอบของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
มีองค์ประกอบ 4 ด้าน ดังน้ี 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (Idealized 
Influence and Charisma) เป็นพฤติกรรมที่ผู้นําแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทท่ีเข้มแข็งให้ 
ผู้ตามมองเห็น เมื่อผู้ตามรับรู้พฤติกรรมของผู้นําก็จะเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมเกิดขึ้นซึ่งปกติ
ผู้นําจะมีการประพฤติดีปฏิบัติที่มีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสงูจนเกิดการยอมรับว่าเป็นสิ่งที่
ถูกต้องดีงาม ดังน้ันจึงได้รับการนับถือย่างลึกซึ้งจากผู้ตามพร้อมทั้งได้รับความไว้วางใจอย่างสูงอีกด้วย 
ผู้นําจึงสามารถจะทําหน้าที่ให้วิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเป้าหมายของพันธกิจแก่ผู้ตาม  
2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) เป็นพฤติกรรมของผู้นําที่แสดงออกด้วย 
การสื่อสารให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวังที่สูงของผู้นําที่มีต่อผู้ตามด้วยการสร้างแรงบันดาลใจโดย
การจูงใจให้ยึดมั่นและร่วมสานฝันต่อวิสัยทัศน์ขององค์การในทางปฏิบัติผู้นํามักจะใช้สญัลักษณแ์ละ 
การปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุม่การทํางานร่วมกันเพ่ือไปสู่เป้าหมายแทนการทําเพ่ือประโยชน์เฉพาะ
ตน ผู้นําจึงถือได้ว่าเป็นผู้ส่งเสริมนํ้าใจแห่งการทํางานเป็นทีม ผู้นําจะพยายามจูงใจผู้ตามให้ทํางาน
บรรลุเกินเป้าหมายที่กําหนดไว้ โดยการสร้างจิตสํานึกของผู้ตามให้เห็นความสําคัญว่าเป้าหมายและ
ผลงานน้ันจําเป็นต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาจึงจะทําใหอ้งค์การเจริญก้าวหน้าประสบ
ความสําเร็จได้ 3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นพฤติกรรมของผู้นําที่
แสดงออกด้วยการกระตุ้นให้เกิดการเริ่มการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ โดยการใช้ วิธีการฝึกคิดทบทวน
กระแสความเช่ือและค่านิยมเดิมของตนหรือผู้นําหรือขององค์การ ผู้นําจะสร้าง ความรู้สึกท้าทาย 
ให้เกิดขึ้นแก่ผูต้ามและจะให้การสนับสนุนหาผู้ตามต้องการทดลองวิธีการใหม่ ๆ ของตนหรือต้องการ
ริเร่ิมสร้างสรรค์ใหม่ที่เก่ียวกบังานองค์การส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหา 
ต่าง ๆ ด้วยตนเอง และ 4) การคํานึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) 
หรือการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคนเป็นพฤติกรรมของผู้นําที่มุ่งเน้นความสําคัญในการส่งเสริม
บรรยากาศของการทํางานที่ดี ด้วยการใส่ใจรับรู้และพยายามตอบสนองต่อความต้องการเป็น
รายบุคคลของผู้ตาม ผู้นําจะแสดงบทบาทเป็นครู พ่ีเลี้ยง และที่ปรึกษา ให้คําแนะนําในการช่วยเหลือ 
ผู้ตามให้พัฒนาระดับความต้องการของตนสู่ระดับสูงข้ึน ซึ่งผลการวิจัยน้ีสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
สมจินตนา คุ้มภัย (2553) ได้วิจัยเรื่อง การเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล 
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องค์การ: กรณีศึกษารัฐวิสาหกิจในประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า รัฐวิสาหกิจที่มีประสทิธิผลสูงมี
วัฒนธรรมองค์การเชิงประสิทธิผลมากกวารัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลปานกลางบางวัฒนธรรม ได้แก่ 
1) ให้ความสําคัญแก่ภาวะผูนํ้า 2) จัดองค์การสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม และ 3) มีมาตรฐาน
จริยธรรมและรับผิดชอบต่อสังคมและพบว่า รัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลสูงและปานกลางมีวัฒนธรรม
เชิงประสิทธิผลทุกลักษณะมากกว่ารัฐวิสาหกิจที่มีประสทิธิผลตํ่า ประกอบด้วย 1) มุง่ผลสําเร็จ  
2) มุ่งเน้นลูกค้า 3) สร้างนวัตกรรม 4) ให้ความสําคัญแก่ภาวะผู้นํา 5) จัดองค์การสอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อม 6) ท่างานเป็นทีม 7) จัดการเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 8) ลดการควบคุม 
9) มีมาตรฐานจริยธรรมและรับผิดชอบต่อสังคม และ 10) มีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3  ปัจจัยด้านความไว้วางใจมีอิทธิพลต่อการยอมรับ 
การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร 
 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านความไว้วางใจมีอิทธิพลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายใน
องค์กรกล่าวว่า ความไว้วางใจในองค์การมรีูปแบบที่แตกต่างของความสัมพันธ์ของความไว้วางใจอยู่ใน
ทุกองค์การ องค์การที่ประสบความสําเร็จมีการสร้างรากฐานที่ประกอบด้วย ความไว้วางใจแนวขวาง 
(Lateral Trust) เป็นความสัมพันธ์ของความไว้วางใจระหว่างผู้ที่เท่าเทียมหรือระดับเดียวกัน  
รูปแบบที่สองคือ ความไว้วางใจแนวต้ัง เป็นความสัมพันธ์ของความไว้วางใจระหว่างผู้บังคับบัญชา 
กับผู้ใต้บังคับบัญชาและความไว้วางใจภายนอก เป็นความสัมพันธ์ของความไว้วางใจระหว่างองค์การ
กับลูกค้าหรือซพัพลายเออร์ สอดคล้องกับแนวคิดของ Cummings & Bromiley (1996) ที่เสนอ
รูปแบบความไว้วางใจ 2  รูปแบบ คือ ความไว้วางใจระหว่างหน่วยงานภายในองค์การ (Intra– 
organizational Trust) หรือความไว้วางใจในแผนกอ่ืนหรือหน่วยงานอ่ืนภายในองค์การและ 
ความไว้วางใจระหว่างองค์การ (Inter-organizational Trust) หรือความไว้วางใจระหว่างบุคคล 
ภายนอกหรือองค์การอ่ืน Cummings & Bromiley (1996) อธิบายความไว้วางใจในสาม
องค์ประกอบคือ องค์ประกอบแรกคือ อารมณ์ความรู้สึก (Affective) หรือบุคคลมีความรู้สึกอย่างไร 
องค์ประกอบที่สองคือ ความรู้ความเข้าใจ (Cognitive) หรอืบุคคลคิดอย่างไร องค์ประกอบสุดท้าย 
คือ พฤติกรรมที่ต้ังใจ (Intended Behavior) หรือบุคคลต้ังใจแสดงพฤติกรรมอย่างไร ส่วน 
McAllister (1995) อธิบายว่า ความไว้วางใจเป็นสภาวะทางจิตวิทยาและจําแนกความไว้วางใจ
ออกเป็น ความไว้วางใจมีพ้ืนฐานมาจากความรู้ความเข้าใจ (Cognition–based Trust) หมายถึง  
การรับรู้ว่าบุคคลเลือกผูซ้ึ่งไว้ใจในสิ่งที่น่านบัถือภายใต้สถานการณ์หน่ึงและเลือกในสิ่งที่พิจารณาว่า 
เป็นเหตุผลที่ดีและความไว้วางใจมีพ้ืนฐานเก่ียวกับอารมณ์และความรู้สึก (Affective–based Trust) 
หมายถึง ความผูกพันทางอารมณ์ของแต่ละบุคคล บุคคลท่ีจะทําให้เกิดอารมณ์ ความไว้วางใจใน 
ความสัมพันธ์น้ันจะแสดงออกซึ่งการดูแลและการเอาใจใส่อย่างแท้จริงที่จะให้สวัสดิการแก่หุ้นส่วน 
มีความเช่ือในคุณสมบัติที่ดีหรือน่าสรรเสริญและเช่ือว่าความรู้สึกเหล่าน้ีจะได้รับการตอบแทน 
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 ซึ่งผลการวิจัยน้ีสอดคล้องกับแนวคิดของ Lewicki, et al. (1998) เสนอว่าทั้งความไว้วางใจ
และความไม่ไว้วางใจไม่ใช่สิ่งที่อยู่ตรงข้ามกันหรืออยู่เฉพาะด้านใดด้านหน่ึงแต่แทนที่จะแยกออกจาก
กันแต่ทว่ามีความเกี่ยวพันกัน โครงสร้างมิติเดียวที่อาจจะอยู่ร่วมกันควบคู่กันไปภายในบุคคล
เช่นเดียวกับ Jones & George (1998) เสนอแนวความคิดความไว้วางใจ ความไม่ไว้วางใจ เง่ือนไข
ความไว้วางใจและเง่ือนไขความไม่ไว้วางใจเป็นองค์ประกอบของโครงสร้างเด่ียวของความไว้วางใจ 
พวกเขาเสนอว่าความไว้วางใจและความไม่ไว้วางใจเป็นผลของปฏิสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมของผู้ให้
ความไว้วางใจ (Trustor’s Values) ทัศนคติและอารมณ์ การศึกษาความไว้วางใจอ่ืน ๆ เสนอว่า 
ความไว้วางใจเป็นแนวคิดที่เป็นกลาง (Meso Concept) ทีบู่รณาการทั้งระดับจุลภาคคือ 
กระบวนการทางจิตวิทยา และระดับมหภาคคือ ความยืดหยุ่นทางสถาบัน (House, et al., 1995)  
ซึ่งผลการวิจัยน้ีสอดคล้องกับงานวิจัยของ วัชรี วรอนันต์กุล (2558) การศึกษาปัจจัยความไว้วางใจ 
ในองค์การ ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา แรงจูงใจในการทํางาน ที่มีผลต่อความจงรักภักดีของ
พนักงานระดับปฏิบัติการย่านปทุมวัน กรุงเทพมหานคร งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัย
ความไว้วางใจในองค์การ ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา แรงจูงใจในการทํางาน ที่มีผลต่อ 
ความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านปทุมวัน กรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถาม 
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ทดสอบความตรงของเน้ือหาและความน่าเช่ือถือด้วยวิธีการ
ของครอนบาร์คแอลฟ่ากับพนักงานระดับปฏิบัติการย่านปทุมวัน กรุงเทพมหานคร จํานวน 30 คน  
ได้ระดับความเช่ือมั่น 0.958 โดยแจกกับพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 400 คน ส่วนวิธีการ 
ทางสถิตแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถติิเชิงอนุมาน ได้แก่ สถิติทดสอบหา
ความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย พบว่า ความไว้วางใจในองค์การ ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา 
แรงจูงใจในการทํางาน มีผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 
5.3 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 สําหรับการวิจัยในครั้งน้ีผู้วิจยัขอนําเสนอข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังต่อไปดังนี้ 
 สําหรับการวิจัยคร้ังต่อไปหากมีผู้สนใจที่จะทําการศึกษาในหัวเรื่องน้ีควรนําข้อมูลน้ีไป
เปรียบเทียบกับผลการวิจัยในอนาคตเพ่ือจะได้ทราบถึงความเปลี่ยนแปลงและทําการวิเคราะห์ 
เชิงเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยและต้ังสมมติฐานเปรียบเทียบคะแนนค่าเฉลี่ยเพ่ือให้เห็นถึงการเปลี่ยนแปลง
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ควรทําการศึกษากลุ่มตัวอย่างที่มากข้ึนโดยครอบคลุมในส่วนของ
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลเพ่ือผลการวิจัยจะได้ครอบคลุมและมีความถูกต้องมากขึ้น 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง 

การศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร บทบาทความเป็นผู้นาํและความไว้วางใจในองค์กรส่งผลต่อ 
การยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร: กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ–เซอร์วิส จํากัด 

 
 

 
 คําชี้แจง แบบสอบถามชุดน้ีจัดทําขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึงเรื่อง การศึกษา  
ด้านวัฒนธรรมองค์กร บทบาทความเป็นผู้นําและความไว้วางใจในองค์กรส่งผลกระทบต่อภายใน
องค์กร: กรณีศกึษาของบริษัท สยามมลัติ–เซอร์วิส จํากัด 
 ทางผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมือจากพนักงาน ผู้ตอบแบบสอบถามในการให้ข้อมูลที่ตรงกับ
สภาพความเป็นจริงมากที่สุด โดยที่ข้อมูลทัง้หมดของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับและใช้เพ่ือประโยชน์
ทางการศึกษาเท่าน้ัน 
 แบบสอบถามประกอบด้วย 5 ตอน ขอขอบพระคุณพนักงานทุกท่านที่กรุณาสละเวลาใน
การตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 
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ตอนท่ี 1  ข้อมูลพืน้ฐานเก่ียวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงใน  หรือเติมข้อความลงในช่องว่างตรงตามความเป็นจริง
ของท่านมากที่สุด 
1. เพศ 
 1)    ชาย             2)    หญิง 
 
2. อายุ   
 1)    ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ 20 ปี            2)     21–39 ปี      
 3)    40–59 ปี             4)    60 ปีขึ้นไป  
 
3. สถานภาพสมรส 
 1)    โสด              2)    สมรส     
 3)    หม้าย/ หย่า/ แยกกนัอยู่  
 
4. ระดับการศึกษาสูงสุด 
 1)    ตํ่ากว่ามัธยมศึกษาตอนต้น             2)    มัธยมศึกษาตอนต้นหรือเทียบเท่า 
 3)    มัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า   4)    อนุปริญญาตรหีรือเทียบเท่า 
       5)    ปริญญาตรีขึ้นไป        
 
5. รายได้ต่อเดือน 
 1)    น้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท      2)    ระหว่าง 10,001–20,000 บาท    
      3)    ระหว่าง 20,001–30,000 บาท         4)    มากกว่า 30,000 บาทข้ึนไป 
 
6.ประสบการณ์การในการทาํงาน 
 1)    น้อยกว่า 1 ปี             2)    2–3 ปี      
 3)    4–5 ปี              4)    6–10 ปี      
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ตอนท่ี 2  ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงในช่องว่างที่ตรงตามความคิดเห็นของ
ท่านมากที่สุด ตอบได้เพียงข้อเดียว 
 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง  
 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
 

 

วัฒนธรรมองค์กร (Culture) 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

2.1 ข้าพเจ้าคดิว่าวัฒนธรรมองค์กรที่ว่าเป็น  
     “คนดี มีความรู้ เป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืน”  
     เป็นอย่างดี 

     

2.2 ข้าพเจ้าคดิว่าควรปฏิบัติตัวตามวัฒนธรรม 
     องค์กรอยู่เสมอ ๆ 

     

2.3 ข้าพเจ้าคิดว่าวัฒนธรรมองค์กรมีความ 
     เหมาะสมกับเป้าหมายของหน่วยงาน 
     ในปัจจุบัน 

     

2.4 ข้าพเจ้าคิดว่าวัฒนธรรมองค์กรในปัจจุบัน   
     มคีวามเหมาะสมกับเป้าหมายของ 
     หน่วยงานใน 3–5 ปีข้างหน้า 

     

2.5 ข้าพเจ้าคิดว่าเมื่อมีการรับพนักงานใหม่ 
     เข้ามา หน่วยงานได้จัดให้มีการช้ีแจง 
     และอบรมเร่ืองวัฒนธรรมองค์กร 
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วัฒนธรรมองค์กร (Culture) 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

2.6 ข้าพเจ้าคิดว่าผู้บริหารปฏิบัติตนเป็น 
     แบบอย่างในเรื่องของวัฒนธรรมองค์กร 

     

2.7 ข้าพเจ้าคิดว่าลักษณะการทํางานแบบ 
     สร้างสรรค์โดยภาพรวมท่ีมีผลต่อ 
     วัฒนธรรมองค์กร 

     

2.8 ข้าพเจ้ารู้สึกว่ามีความกระตือรือร้นใน 
     การทํางานอยู่เสมอ และรู้สึกว่ามีความสุข  
     สนุกกับงานที่ทํา 

     

2.9 ข้าพเจ้าคิดว่าทํางานสําเร็จตามเป้าหมาย 
     ของหน่วยงานโดยข้าพเจ้าและผู้ร่วมงาน 
     มคีวามร่วมมือ ช่วยเหลอืกันและกันใน 
     การทํางาน 

     

2.10 ข้าพเจ้าคิดว่าจะมุ่งเน้นความสําเร็จใน 
       งานมากว่าปริมาณงาน 
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ตอนท่ี 3  ปัจจัยด้านบทบาทความเปน็ผูน้ํา 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงในช่องว่างที่ตรงตามความคิดเห็นของ
ท่านมากที่สุด ตอบได้เพียงข้อเดียว 
 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง  
 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
 

 
 
 

บทบาทความเป็นผูน้ํา 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

3.1 ผู้บริหารมีคุณธรรมและจริยธรรมใน 
     การปกครอง 

     

3.2 ผู้บริหารปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณใน 
     ข้อบังคับของบริษัท 

     

3.3 ผู้บริหารรอบรู้ มีทักษะและประสบการณ์ 
     เก่ียวกับงานที่ปฏิบัติ 

     

3.4 ผู้บริหารรับฟังปัญหาและสามารถแก้ไข 
     ปัญหาของหน่วยงาน 

     

3.5 ผู้บริหารมีการวางแผนและกําหนด 
     เป้าหมายการบริหารจัดการอย่างชัดเจน 

     

3.6 ผู้บริหารมีการบริหารจัดการ ทรัพยากร 
     ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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บทบาทความเป็นผูน้ํา 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

3.7 ผู้บริหารนําผลการประเมนิมาทบทวน 
     นโยบาย ปรับปรุง และพัฒนาองค์กร 

     

3.8 ผู้บริหารมีจิตสํานึกและมคีวามรับผิดชอบ  
     ในหน้าที ่

     

3.9 ผู้บริหารยอมรับความคิดเห็นของพนักงาน      
3.10 ผู้บริหารสามารถช้ีแจงให้พนักงานเข้าใจ 
       วัตถุประสงค์ของการปฏิบัติงานต่าง ๆ 
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ตอนท่ี 4  ปัจจัยด้านความไว้วางใจในองค์กร 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงในช่องว่างที่ตรงตามความคิดเห็นของ
ท่านมากที่สุด ตอบได้เพียงข้อเดียว 
 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง  
 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
 

 
 
 

ความไว้วางใจในองค์กร 
 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

4.1 องค์กรน้ีมีกลยุทธ์และวิสยัทัศน์ที่ดีเย่ียม      
4.2 องค์กรน้ีไม่ได้คิดเพ่ือประโยชน์ของ 
     พนักงานคนใดคนหน่ึงแต่ให้ความสําคญั 
     กับพนักงานทุกคนทั่วทั้งองค์กร 

     

4.3 องค์กรน้ีให้ความสนใจต่อความคิดเห็นของ 
     ข้าพเจ้าอย่างเท่าเทียมและให้เกียรติ 
     เหมือนพนักงานคนอ่ืน ๆ 

     

4.4 องค์กรน้ีบุคลากรเต็มใจทีจ่ะรับความเสี่ยง 
     ต่อความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้นจาก 
     การปฏิบัติงานเพ่ือการเติบโตขององค์กร 

     

4.5 องค์กรน้ีบรรจุพนักงานที่มีความสามารถ 
     เหมาะสมกับตําแหน่งงาน 
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ความไว้วางใจในองค์กร 
 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

4.6 องค์กรน้ีห่วงอาทรต่อสวัสดิการของ 
     พนักงานอย่างมาก  

     

4.7 องค์กรน้ีจะทําสิ่งที่ดีที่สุดเพ่ืออนาคตที่ดี 
     ของบุคลากรทุกคน 

     

4.8 องค์กรน้ีพนักงานทุกคนจะพูดแต่ความจริง 
     แม้ว่าจะเป็นสิ่งที่ไม่น่ายินดี 
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ตอนท่ี 5  การยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงในช่องว่างที่ตรงตามความคิดเห็นของ
ท่านมากที่สุด ตอบได้เพียงข้อเดียว 
 1 หมายถึง ยอมรับน้อยที่สุด 
 2 หมายถึง ยอมรับน้อย 
 3 หมายถึง ยอมรับปานกลาง  
 4 หมายถึง ยอมรับมาก 
 5 หมายถึง ยอมรับมากที่สุด 
 

 

 
การเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร 

 

ระดับการยอมรับ 
ยอม 
รับ
มาก
ที่สุด 
5 

ยอม 
รับ
มาก 

 
4 

ยอม 
รับ
ปาน
กลาง 

3 

ยอม 
รับ
น้อย 

 
2 

ยอม 
รับ 
น้อย
ที่สุด 
1 

5.1 การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรทําให้สามารถ 
     ระบุขั้นตอนการทํางานต้ังแต่ต้นจนจบได้ 
     ชัดเจน 

     

5.2 การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรทําให้สามารถ 
     รู้ขอบเขตหน้าที่ของตนเองได้ชัดเจน 

     

5.3 การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรทําให ้
     ประสทิธิภาพการทํางานของท่านมีมากข้ึน 

     

5.4 การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรส่งผลให้ 
     การทํางานของพนักงานทุกคนมีความ 
     เท่าเทียมกัน 

     

5.5 การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรทําให้สามารถ 
     วัดผลงานของท่านได้อย่างมีคุณภาพน่าเช่ือถือ 

     

5.6 การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรทําให ้
     การทํางานมีระบบและมีมาตรฐาน 
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***ขอขอบพระคุณพนักงานทุกท่านในการตอบแบบสอบถาม*** 

 
การเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร 

 

ระดับการยอมรับ 
ยอม 
รับ
มาก
ที่สุด 
5 

ยอม 
รับ
มาก 

 
4 

ยอม 
รับ
ปาน
กลาง 

3 

ยอม 
รับ
น้อย 

 
2 

ยอม 
รับ 
น้อย
ที่สุด 
1 

5.7 การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรทําให้ขัน้ตอน 
     การทํางานกระชับมากขึ้น 

     

5.8 การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรทําให ้
     การควบคมุคุณภาพของผลการทํางานดีขึ้น 
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