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ความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้นํา วฒันธรรมองค์การ ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา  

และความไว้วางใจในองค์การของบุคลากรเทศบาลนครนครปฐม 

The Relationship between Leadership styles, Organizational culture, Supervisory trust and 

Organizational trust of Personnel in Nakhon Pathom Municipality  
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บทคดัย่อ 

การศึกษาวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ (1) เปรียบเทียบความแตกต่างของคุณลกัษณะส่วนบุคคล กับรูปแบบ  

ภาวะผูน้ํา วฒันธรรมองค์การ ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับัญชา และความไวว้างใจในองค์การของบุคลากรเทศบาล    

นครนครปฐม (2) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้าํ วฒันธรรมองคก์าร ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา 

และความไวว้างใจในองค์การของบุคลากรเทศบาลนครนครปฐม (3) ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความไวว้างใจใน

ผูบ้ังคบับญัชาของบุคลากรเทศบาลนครนครปฐม (4) ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความไวว้างใจในองค์การของบุคลากร

เทศบาลนครนครปฐม ผลการวิจยัพบว่า (1) บุคลากรประเภทอ่ืนๆ มีความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา และมีการรับรู้

วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์มากกว่าขา้ราชการ (2) ความสัมพนัธ์ระหว่างความไวว้างใจในองค์การกับ

รูปแบบภาวะผูน้าํ วฒันธรรมองคก์าร และความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์เชิงแปรผนัตามระหวา่งกนั 

(3) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา คือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง และวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะ

สร้างสรรค ์(4) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความไวว้างใจในองคก์าร คือ วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ความไวว้างใจ

ในผูบ้งัคบับญัชา และภาวะผูน้าํการแลกเปล่ียน 

ABSTRACT 

This research investigates ( 1 )  Compare the difference personal characteristics with Leadership styles, 

Organizational culture,  Supervisory trust and Organizational trust of Personnel in Nakhon Pathom Municipality.      

(2) The Relationships between Leadership styles, Organizational culture, Supervisory trust and Organizational trust of 

Personnel in Nakhon Pathom Municipality. (3) Factors influencing Supervisory trust of Personnel in Nakhon Pathom 

Municipality. (4) Factors influencing Organizational trust of Personnel in Nakhon Pathom Municipality. 

 Findings are as follows: (1) The researcher found that there were differences in Supervisory trust and Constructive 

styles. Accordingly,  higher of Supervisory trust and Constructive styles were found in other personnel than official.               

(2) In respect to Organizational trust, found that was positively correlated with Leadership styles, Organizational culture and 

Supervisory trust.  (3)  Factoring influencing Supervisory trust were Transformational leadership and Constructive styles.       

(4) Factoring influencing Organizational trust were Constructive styles, Supervisory trust and Transactional leadership. 

 

คาํสําคญั: รูปแบบภาวะผูน้าํ วฒันธรรมองคก์าร ความไวว้างใจ 

Key Words: Leadership styles, Organizational culture, Trust  
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บทนํา 

โลกในยุคโลกาภิวตัน์ได้มีการเปล่ียนแปลงไป

อย่างรวดเ ร็ว เป็นผลให้องค์การต่างๆ นั้ นได้รับ

ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงน้ีตามไปด้วย ซ่ึง

ผลกระทบดงักล่าวนั้นทาํให้ทุกองคก์ารมีการต่ืนตวัต่อ

การพฒันา และแข่งขนักนัเพ่ือความอยูร่อดขององคก์าร 

องค์การจะประสบความสําเร็จได้นั้น ต้องอาศัย

ปัจจัยในหลายๆ ด้านสําหรับการพฒันาองค์การ ซ่ึง

ปัจจัยท่ีสําคญัในการนําพาองค์การให้บรรลุเป้าหมาย

ร่ ว ม กัน ไ ด้นั้ น  ก็ คื อ ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย์  อัน ไ ด้แ ก่ 

ผูบ้ ังคับบัญชาและบุคลากร ทั้ งน้ี ผูบ้ ังคบับัญชาและ

บุคลากรควรให้ความร่วมมือ สนับสนุน และส่งเสริม

กันเพ่ือผลสําเร็จขององค์การ โดยผูบ้ังคับบัญชานั้ น

จาํเป็นต้องมีภาวะผูน้ํา มีศักยภาพในการบริหารงาน 

และนาํพาองคก์ารไปสู่ความสาํเร็จ จึงจะสามารถทาํให้

บุคลากรเกิดความไวว้างใจในตวัผูบ้งัคบับญัชา และเกิด

ความไวว้างใจในองค์การไดต้่อไป โดยจะมีวฒันธรรม

องคก์ารซ่ึงเปรียบเสมือนตวัแทนของค่านิยม ความเช่ือ 

ทศันคติของสมาชิกในองค์การยึดถือปฏิบติัร่วมกนัมา 

อีกทั้งยงัเป็นปัจจยัอีกประการหน่ึงท่ีช่วยสนบัสนุนและ

ส่งเสริมให้การบริหารงานขององค์การนั้ นบรรลุผล

สาํเร็จได ้

นครปฐมเป็นจังหวัดหน่ึงในภาคกลาง ตั้ งอยู่

บ ริ เ วณ ลุ่ มแ ม่ นํ้ า ท่ า จี น  แ ล ะเ ป็ น พ้ื น ท่ีชาน เ มื อ ง

กรุงเทพมหานคร ซ่ึงมีประวติัศาสตร์เก่าแก่ยาวนาน 

การแบ่งเขตการปกครองของจังหวดันครปฐมนั้ นจะ

แบ่งออกเป็น 2 รูปแบบ คือ การปกครองส่วนภูมิภาค 

และการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงเทศบาลนครนครปฐม 

เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินแห่งเดียวในจังหวดั

นครปฐมท่ีได้รับการยกฐานะจาก “เทศบาลเมือง” มา

เป็น “เทศบาลนคร” เม่ือวนัท่ี 10 พฤศจิกายน 2542 โดย

เป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีอยูใ่กลชิ้ดประชาชน

มากท่ีสุด มีภาระหนา้ท่ีในการรับผิดชอบและให้บริการ

แก่ประชาชนในทอ้งถ่ิน การบริหารงานให้สําเร็จตาม

เป้าหมายขององค์การได้นั้ น บุคลากรท่ีอยู่ภายใน

องคก์ารควรมีความเช่ือถือไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัจึงจะ

นาํไปสู่การปฏิบัติงานร่วมกนัได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

อีกทั้ งยงัส่งผลทําให้ภาพลักษณ์ขององค์การเป็นไป

ในทางท่ีดีต่อการรับรู้ของประชาชนท่ีมาใชบ้ริการ 

จากความสาํคญัของรูปแบบภาวะผูน้าํ วฒันธรรม

อ ง ค์ก าร  ค วาม ไ ว้วาง ใ จ ใ น ผู ้บัง คับ บัญ ชา  แ ล ะ         

ความไวว้างใจในองค์การท่ีกล่าวมาทั้ งหมดข้างต้น 

ผู ้วิ จัย จึ ง มี ค วา ม ส น ใ จ ศึ ก ษ าว่ า ปั จ จัย ดัง ก ล่ า ว มี

ความสัมพันธ์ หรือมีอิทธิพลต่อความไว้วางใจใน

ผู ้บังคับบัญชา และความไว้วางใจในองค์การของ

บุคลากรเทศบาลนครนครปฐมอยา่งไร เพ่ือเป็นแนวทาง

สาํหรับผูบ้ริหารในการพฒันาเสริมสร้าง และสนบัสนุน

ใหบุ้คลากรไดมี้ทกัษะความเป็นผูน้าํ อีกทั้งยงัเป็นปัจจยั

ในการสร้างความไวว้างใจในทุกระดับขององค์การ 

พร้อมทั้งทราบปัญหาของความไวว้างใจ และผลกระทบ

ท่ีเกิดข้ึน เพ่ือปรับเปล่ียนพฤติกรรมต่างๆ ของบุคลากร

ให้มีค่านิยมเป็นไปในทิศทางเดียวกนั โดยจะส่งผลต่อ

การพฒันาองคก์ารต่อไปในอนาคต 
 

แนวคิด ทฤษฎ ีกรอบแนวคิด 

ในการวิจยัน้ี ผูว้ิจยัไดท้บทวนวรรณกรรมเก่ียวกบั

แนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรมต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

รูปแบบภาวะผู้นํา (Leadership styles) 

ผูน้าํ (Leader) เป็นบุคคลท่ีทาํให้องค์การบรรลุผล

สาํเร็จโดยเป็นผูท่ี้มีบทบาทแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่ง

บุคคลท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือบุคคลซ่ึงก่อให้เกิด

ความมั่นคงและช่วยเหลือบุคคลต่างๆ เพ่ือให้บรรลุ

เป้าหมายของกลุ่ม (DuBrin, 1998) ฉะนั้น ทุกองค์การ

จําเป็นต้องมีบุคคลท่ีมีภาวะผูน้ํา หรือความเป็นผูน้ํา 

(Leadership) เพราะภาวะผูน้าํเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพของกลุ่มและองค์การ ดงันั้น องค์การจึง

จาํเป็นต้องมีผูน้ําท่ีจะมาริเร่ิม และประสานกิจกรรม

ต่างๆ รวมถึงการสั่งงานบุคคลอ่ืน เ พ่ือให้บรรลุ

เป้าหมายขององคก์าร (ณฏัฐชุ์ดา, 2554) ซ่ึงการศึกษาใน

ระยะหลังท่ีผ่านมาน้ี ได้มีการศึกษาวิจัยเร่ืองทฤษฎี  

ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงกันอย่างแพร่หลาย เพราะ
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ภาวะผูน้าํเป็นปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีความแตกต่าง

กนัในดา้นอาํนาจ ระดบัแรงจูงใจ และทกัษะเพ่ือไปสู่

จุดมุ่งหมายร่วมกนั (Burn, 1978) นอกจากน้ี บทบาท

ของผูน้าํนั้นยงัมีผลเป็นอยา่งมากต่อการพฒันาองคก์าร 

ทฤษฎีภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงน้ี Burn (1978) เป็น

บุคคลแรกท่ีสร้างทฤษฎีข้ึนมา โดยผูน้าํตามแนวทฤษฎี

น้ีจะแบ่งออกเป็น 2 แบบ คือ 

1. ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง (Transformational 

leadership) จะเก่ียวกบัวิธีการของผูน้าํ เช่น การเปล่ียน

กลยุทธ์ หรือวิธีการและการฝึกฝนเพ่ือให้เข้ากันได้

ด้วยดีกับส่ิงแวดล้อมในการทาํงาน การเป็นผูน้ําเป็น

ท่ีมาของความเปล่ียนแปลง เป็นผูใ้ห้พลงั และเป็นช้ีนาํ

ลูกนอ้งใหป้รับตวัเขา้กบัองคก์าร 

2. ภ า ว ะ ผู ้นํ า ก า ร แ ล ก เ ป ล่ี ย น  ( Transactional 

leadership) จะทาํหน้าท่ีจดัการ และควบคุมดูแล ทาํให้

องค์การบรรลุวตัถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น 

การเช่ือมโยงการปฏิบติังานกบัรางวลัทดแทน และให้

การสนับสนุนกําลังใจให้ผู ้ตามปฏิบัติงานให้สําเร็จ

ลุล่วง 

การบริหารองคก์ารในยคุปัจจุบนั ผูบ้ริหารองคก์าร

จะตอ้งมีทั้งภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ํา

การแลกเปล่ียนควบคู่กันไป เพราะภาวะผู ้นําการ

แลกเปล่ียนจะช่วยใหอ้งคก์ารบริหารงานไดดี้ ในขณะท่ี

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะช่วยควบคุมการหันเหของ

องค์การไปในทิศทางการปฏิบัติงานท่ีดีกว่า (วิเชียร, 

2551) 

วฒันธรรมองค์การ (Organizational culture) 

วฒันธรรมองค์การ (Organizational culture) เป็น

ส่ิงท่ีสมาชิกในองค์การร่วมกนัสร้างข้ึนมา และยึดถือ

ปฏิบติัร่วมกันมาจนกลายเป็นค่านิยม และความเช่ือท่ี

สมาชิกทุกคนภายในองค์การยอมรับและยึดถือปฏิบัติ

ร่วมกนัมา โดยมีการนาํมาถ่ายทอดใหก้บัสมาชิกใหม่ได้

ปฏิบติัใหถู้กตอ้งตรงตามกนั (Daft, 2001) ซ่ึงวฒันธรรม

องคก์ารของแต่ละองคก์ารนั้นๆ จะมีลกัษณะท่ีแตกต่าง

กัน และมีสัญลกัษณ์ท่ีแสดงออกอย่างชัดเจน ทั้ งทาง

กายภาพ และการส่ือสาร 

จากการทบทวนวรรณกรรม ผู ้วิจัยจึงได้ศึกษา

วฒันธรรมองคก์ารตามแนวคิดของ Cooke and Lafferty 

(1989) เป็นการสํารวจลักษณะวัฒนธรรมองค์การ      

ซ่ึงเป็นการวัดการรับรู้ของสมาชิกภายในองค์การ

เก่ียวกบัพฤติกรรมการแสดงออก และบรรทดัฐานการ

ปฏิบัติ งานของสมาชิกภายในองค์การ  โดยแบ่ง

วฒันธรรมองคก์ารออกเป็น 3 ลกัษณะ คือ  

1. วัฒ น ธ ร ร ม อ ง ค์ ก า ร ลัก ษ ณ ะ ส ร้ า ง ส ร ร ค ์

(Constructive styles) หมายถึง วฒันธรรมองค์การท่ีให้

ความสําคัญกับค่านิยมในการทํางาน มุ่งส่งเสริมให้

สมาชิกในองค์การมีปฏิสัมพัน ธ์  และสนับสนุน

ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั การทาํงานมีลกัษณะท่ีส่งผลให้

สมาชิกภายในองคก์ารประสบความสาํเร็จในการทาํงาน 

และมุ่งท่ีความพึงพอใจของบุคคลเก่ียวกบัความตอ้งการ

ความสําเร็จในการทํางาน และความต้องการไมตรี

สมัพนัธ์ 

2. วัฒนธรรมองค์การลักษณะตั้ ง รับ-เ ฉ่ือยชา 

(Passive/Defensive styles) หมายถึง วฒันธรรมองคก์าร

ท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกท่ีมุ่งเน้นความ

ตอ้งการความมัน่คงของพนักงาน และมีผูน้ําท่ีมุ่งเน้น

บุคคล เน้นการคล้อยตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 

ยดึถือกฎระเบียบแบบแผน พ่ึงพาผูบ้ริหาร และพยายาม

หลีกเล่ียงการกระทําท่ีต้องรับผิดชอบ ยอมรับการ

มอบหมายงานจากผูบ้ริหาร เน้นถึงสัมพนัธภาพกับ

บุคคลในลกัษณะการปกป้องตนเองและตั้งรับ เพราะ

เป็นแนวทางท่ีทาํให้มัน่คง ปลอดภยั และก้าวหน้าใน

การทาํงาน 

3. วัฒนธรรมองค์การลักษณะตั้ ง รับ -ก้าวร้าว 

(Aggressive/Defensive styles)  หมายถึง  ว ัฒนธรรม

องค์การท่ีมีค่านิยมพฤติกรรมการแสดงออกลักษณะ

มุ่งเนน้งาน และเนน้ความตอ้งการดา้นความมัน่คงของ

พนกังาน ลกัษณะการทาํงานมุ่งเนน้อาํนาจ แข่งขนัชิงดี

ชิงเ ด่น มีความคิดเห็นขัดแย้งกัน ต่อต้าน และมุ่ง         

เจา้ระเบียบ 
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ความไว้วางใจในผู้บังคบับัญชา (Supervisory trust) 

ความไว้วางใจในผู ้บังคับบัญชา (Supervisory 

trust) เป็นเร่ืองเฉพาะเจาะจงของบุคคล จากการทบทวน

วรรณกรรมสามารถอธิบายความหมายของความ

ไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา คือ ความเต็มใจของบุคคลท่ี

พ่ึงพาผูอ่ื้นดว้ยความรู้สึกมัน่คง แมว้่าจะไดรั้บผลลพัธ์

ในทางลบ โดยความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาเป็นผล

จากปัจจัย 3 ประการ ได้แก่ โอกาสของผลในทางลบ 

การพ่ึงพาผูอ่ื้น และความไวว้างใจของบุคคลภายใตผ้ล

ทางลบท่ีพ่ึงพิงผูอ่ื้นด้วยความรู้สึกมัน่คง (McKnight, 

Cummings and Chervany, 2006) นักวิจัยทั้ งหลายให้

เห็นวา่ ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติกบัตวัแปรมากมายในองคก์าร 

ทั้ งคุณภาพในการส่ือสาร ผลการปฏิบัติงาน การเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์าร การแกปั้ญหาและความร่วมมือ 

(Korsgard,  Brodt and Whitener,  20 02 )  ท ฤษฎี การ

แ ล ก เ ป ล่ี ย น ท า ง สั ง ค ม  ( Social Exchange Theory)     

มองว่า การแลกเปล่ียนผลประโยชน์ระหว่างบุคคลจะ

นาํไปสู่ความไวว้างใจ ทฤษฎีตวัแทน (Agency Theory) 

อธิบายว่า ความไวว้างใจเป็นรูปแบบความสัมพนัธ์ใน

การจ้างงานท่ีถูกขบัดันทางเศรษฐกิจและโครงสร้าง

ความสมัพนัธ์ของการแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ อนัเป็น

ผลจากทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Whitener et 

al., 1998) 

ความไว้วางใจในองค์การ (Organizational trust) 

ความไวว้างใจในองค์การ (Organizational trust) 

หมายถึง ความรู้สึก ความมัน่ใจ และการสนับสนุนท่ี

บุคคลมีต่อองคก์าร เป็นความเช่ือท่ีองคก์ารตอ้งซ่ือตรง

แ ล ะ ส ร้ า ง ค ว า ม ผู ก พัน  ( Gilbert & Tang,  1 9 9 8 )       

ความไวว้างใจในองค์การนั้นเป็นพ้ืนฐานจากผลของ

โครงสร้างทางสังคมในการลดความไม่แน่นอน         

และให้ความรู้สึกมั่นคงต่ออนาคต (McKnight et al., 

2006) ซ่ึงแตกต่างกบัความไวว้างใจในผูบ้ังคบับัญชา

ตรงท่ีความไวว้างใจในองค์การไม่มุ่งเจาะจงท่ีบุคคล 

(Person-Specific) แต่เจาะจงท่ีสถานการณ์ (Situation-

Specific) เก่ียวข้องสัมพนัธ์กับความเช่ือของบุคคลท่ี  

ไม่เก่ียวกับคน (เช่น กฎระเบียบ การคํ้ าประกัน และ

สัญ ญ า )  เ ป็ น ส ถ าน ท่ี ท่ี ทํา ใ ห้ บุ ค ค ล ค า ด ห วัง ต่ อ

ความสําเ ร็จในอนาคต ความไว้วางใจในองค์การ

เก่ียวพนักับความไวว้างใจระหว่างหน่วยงานภายใน

อ ง ค์ ก า ร  ทั้ ง เ พ่ื อ น ร่ ว ม ง า น  ผู ้ บั ง คั บ บั ญ ช า 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ระบบองคก์าร กลุ่มงาน และผูบ้ริหาร

ระดบัสูง อาจจะรวมถึงความไวว้างใจระหว่างองคก์าร 

หรือผสมผสานในหลายดา้นขององคก์าร 
 

 
 

ภาพที ่1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

วตัถุประสงค์การวจัิย 

1. เ พ่ือ ศึกษา เป รียบเ ทียบความแตกต่ างของ

คุณลกัษณะส่วนบุคคล กบัรูปแบบภาวะผูน้าํ วฒันธรรม

องค์การ ความไวว้างใจในผูบ้ังคับบัญชา และความ

ไวว้างใจในองคก์ารของบุคลากรเทศบาลนครนครปฐม 

2. เ พ่ือ ศึ ก ษ าค วาม สัม พัน ธ์ร ะห ว่าง รู ป แ บ บ     

ภาวะผู ้นํา  ว ัฒนธรรมองค์การ ความไว้วางใจใน

ผู ้บังคับบัญชา และความไว้วางใจในองค์การของ

บุคลากรเทศบาลนครนครปฐม 

3. เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความไวว้างใจใน

ผูบ้งัคบับญัชาของบุคลากรเทศบาลนครนครปฐม 

4. เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความไวว้างใจใน

องคก์ารของบุคลากรเทศบาลนครนครปฐม 
 

วธีิการวจัิย 

การวิจัยน้ีเป็นการวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary 

research) และการวจิยัเชิงสาํรวจ (Survey research) โดย

ปร ะชาก ร ท่ีใ ช้ใ น การวิจัยค ร้ัง น้ี  คื อ  บุ คล าก ร ท่ี

ปฏิบติังานอยูใ่นเทศบาลนครนครปฐม จาํนวน 797 คน 

 

รูปแบบภาวะผู้นํา 

- ภาวะผูน้าํการแลกเปลี่ยน 

- ภาวะผูน้าํการเปลี่ยนแปลง 

วัฒนธรรมองค์การ 

- ลักษณะสร้างสรรค์  

- ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา 

- ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว 

ความไวว้างใจใน

ผูบ้งัคบับญัชา 
ความไวว้างใจในองคก์าร 
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ประกอบด้วย ข้าราชการ ลูกจ้างประจํา พนักงาน

ราชการ และอ่ืนๆ (ลูกจ้างชั่วคราว และพนักงานจ้าง

ตามภารกิจ) และในการคาํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งจะ

ใช้สูตรของ Yamané (1967) ด้วยความคลาดเคล่ือน    

ไม่เกิน 5% โดยวิธีการสุ่มอย่างง่าย ซ่ึงไดก้ลุ่มตวัอย่าง 

จาํนวน 266 คน และนอกจากน้ี ผูว้ิจัยได้ทําการแจก

แบบประเมินทั้งหมด 300 ชุด เพ่ือป้องกนัแบบประเมิน

ท่ีเกิดความผิดพลาดจากการตอบแบบประเมินของ  

กลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงจะส่งผลต่อความน่าเช่ือถือของงานวิจยั 

และเก็บแบบประเมินคืนไดท้ั้ งหมด 280 ตวัอยา่ง แบ่ง

ออกเป็น ข้าราชการ 143 ชุด ลูกจ้างประจํา 42 ชุด 

พนกังานราชการ 42 ชุด และอ่ืนๆ 53 ชุด 

แบบประเมินสําหรับการวิจัยน้ี  ประกอบด้วย       

แบบประเมินรูปแบบภาวะผูน้าํ แบบประเมินวฒันธรรม

องคก์าร และแบบประเมินความไวว้างใจ ซ่ึงนาํไปทดลอง

ใชก้บับุคลากรเทศบาลนครออ้มน้อย โดยมีความเช่ือถือ

ไดข้องแบบประเมินเท่ากบั .947 .807 และ .965 ตามลาํดบั 

การวิเคราะห์ขอ้มูลเพ่ือการทดสอบความแตกต่าง

ของค่าเฉล่ียด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

(One-way ANOVA) การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่าง

ตวัแปรต่างๆ โดยสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 

(Pearson’s Correlation) และวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีอิทธิพล

โดยใช้การวิ เคราะห์การถดถอยพหุแบบมีขั้ นตอน 

(Stepwise Multiple Regression Analysis) 
 

ผลการวจัิย 

ผู ้วิ จัย ศึ ก ษา เ ป รี ย บเ ที ย บค วาม แ ตก ต่ าง ข อ ง

คุณลกัษณะส่วนบุคคล กบัรูปแบบภาวะผูน้าํ วฒันธรรม

อ ง ค์ก าร  ค วาม ไ ว้วาง ใ จ ใ น ผู ้บัง คับ บัญ ชา  แ ล ะ         

ความไวว้างใจในองค์การของบุคลากรเทศบาลนคร

นครปฐม จาํแนกตามประเภทบุคลากร ดงัน้ี 

จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของ

ค่าเฉล่ียตวัแปรต่างๆ จาํแนกตามประเภทบุคลากร พบว่า

บุคลากรมีการรับรู้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้าํ

การแลกเปล่ียน วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา 

ว ัฒนธรรมองค์การลักษณะตั้ ง รั บ -ก้าว ร้ าว  และ            

ความไวว้างใจในองค์การไม่แตกต่างกัน แต่บุคลากรมี

ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา และมีการรับรู้วฒันธรรม

องคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .01 และ .05 ตามลาํดบั (ตารางท่ี 1) 

ผูว้ิจัยจึงนําไปทดสอบหาความแตกต่างรายคู่โดย

วิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé พบวา่ บุคลากรประเภท

อ่ืนๆ มีความไวว้างใจในผูบ้ังคบับัญชา และมีการรับรู้

วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรคม์ากกวา่ขา้ราชการ 

เท่ากบั .48 และ .29 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .05 (ตารางท่ี 2) 
 

ตารางที่  1 การวิ เคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว       

(One-way ANOVA)  ของตัวแปรต่ างๆ 

จาํแนกตามประเภทบุคลากร 
 

ตวัแปร แหล่งความแปรปรวน SS df MS. F Sig. 

TFL ระหว่างกลุ่ม .880 3 .293 .707 .549 

ภายในกลุ่ม 114.549 276 .415   

รวม 115.428 279    

TSL ระหว่างกลุ่ม 1.421 3 .474 .961 .412 

ภายในกลุ่ม 135.999 276 .493   

รวม 137.420 279    

CS ระหว่างกลุ่ม 4.072 3 1.357 3.767* .011 

ภายในกลุ่ม 99.432 276 .360   

รวม 103.504 279    

PS ระหว่างกลุ่ม 1.610 3 .537 2.505 .059 

ภายในกลุ่ม 59.119 276 .214   

รวม 60.728 279    

AS ระหว่างกลุ่ม 2.264 3 .755 2.181 .090 

ภายในกลุ่ม 95.481 276 .346   

รวม 97.744 279    

ST ระหว่างกลุ่ม 11.356 3 3.785 4.091** .007 

ภายในกลุ่ม 255.384 276 .925   

รวม 266.740 279    

OT ระหว่างกลุ่ม 6.238 3 2.079 1.379 .249 

ภายในกลุ่ม 416.035 276 1.507   

รวม 422.273 279    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  **มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01   

***มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 
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ตารางที่ 2 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของตัวแปรต่างๆ 

จําแนกตามประเภทบุคลากร โดยวิธีการ

ทดสอบรายคู่ของ Scheffé 
 

ตัวแปร ระดับตําแหน่ง ค่าเฉล่ีย 
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ีย 

1 2 3 4 

วฒันธรรมองค์การลกัษณะ

สร้างสรรค ์

1. ขา้ราชการ 3.80     

2. ลูกจา้งประจาํ 3.57 .23    

3. พนกังานราชการ 3.68 .11 .11   

4. อื่นๆ 3.51 .29* .06 .17 - 

ความไว้วางใจในผู ้บังคับ 

บญัชา 

1. ขา้ราชการ 5.31     

2. ลูกจา้งประจาํ 4.94 .37    

3. พนกังานราชการ 5.20 .10 .26   

4. อื่นๆ 4.82 .48* .11 .37 - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  **มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01   

***มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 

 

ผูว้จิยัศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรต่างๆ พบวา่ 

ความไวว้างใจในองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงแปรผนัตาม 

กบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้าํการแลกเปล่ียน 

วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์วฒันธรรมองคก์าร

ลัก ษ ณ ะ ตั้ ง รั บ -เ ฉ่ื อ ย ช า  แ ล ะ ค วา ม ไ ว้วา ง ใ จ ใ น

ผูบ้งัคบับญัชา อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ  

มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพทัธ์ (r) เท่ากบั .588 .527 .673 

.489 และ .457 ตามลาํดบั (ตารางท่ี 3) 
 

ตารางที ่3 ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรต่าง ๆ 
 

ตวัแปร M SD TFL TSL CS PS AS ST 

TFL 3.77 .64       

TSL 3.51 .70 .790**      

CS 3.69 .60 .647** .521**     

PS 3.63 .46 .547** .500** .664**    

AS 3.26 .59 .202** .329** .119** .487**   

ST 5.15 .97 .416** .346** .387** .295** .057  

OT 4.70 1.23 .588** .527** .673** .489** .076 .457** 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  **มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01   

***มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 TFL หมายถึง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง TSL หมายถึง 

ภาวะผูน้าํการแลกเปล่ียน CS หมายถึง วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ PS หมายถึง 

วฒันธรรมองค์การลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา AS หมายถึง วฒันธรรมองค์การลกัษณะตั้งรับ-  

กา้วร้าว ST หมายถึง ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา  OT หมายถึง ความไวว้างใจในองคก์าร 

 

ผู ้วิ จั ยทํา การวิ เ คร าะห์ ปั จ จัย ท่ี มี อิ ท ธิ พ ลต่ อ          

ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาของบุคลากรจากรูปแบบ

ภาวะผูน้าํ และวฒันธรรมองคก์าร ผลการวิเคราะห์พบว่า 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา คือ 

ภาวะผู ้นําการเปล่ียนแปลง และวัฒนธรรมองค์การ

ลักษณะสร้างสรรค์  (ตารางท่ี  4) สามารถอธิบาย          

ความผนัแปร หรือมีอาํนาจพยากรณ์ความไวว้างใจใน

ผูบ้งัคบับญัชาไดถึ้งร้อยละ 19.7 หรือมีค่า R2 เท่ากบั .197 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 และ .01 ตามลาํดบั 

และสามารถแสดงสมการการพยากรณ์ความไวว้างใจใน

ผูบ้งัคบับญัชา ไดด้งัน้ี 

ความไวว้างใจในผู ้บังคับบัญชา = 2.313 + .432 

(ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง) + .327 (วฒันธรรมองค์การ

ลกัษณะสร้างสรรค)์ 
 

ตารางที ่4 การวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบมีขั้นตอนของ

ปัจ จ ยั ที ่ม ีอ ิท ธิพ ล ต ่อ ความไว้วางใจใน

ผูบ้งัคบับญัชา 
 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 **มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

***มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 

 

ผู ้วิ จั ยทํา การวิ เ คร าะห์ ปั จ จัย ท่ี มี อิ ท ธิ พ ลต่ อ          

ความไวว้างใจในองค์การของบุคลากรจากปัจจัยต่างๆ 

ได้แก่  รูปแบบภาวะผู ้นํา ว ัฒนธรรมองค์การ และ       

ความไวว้างใจในผูบ้ังคบับัญชา ผลการวิเคราะห์พบว่า 

ปัจจัยท่ี มีอิทธิพลต่อความไว้วางใจในองค์การ คือ 

วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์ ความไวว้างใจใน

ผูบ้งัคบับญัชา และภาวะผูน้าํการแลกเปล่ียน (ตารางท่ี 5) 

สามารถอธิบายความผันแปร หรือมีอํานาจพยากรณ์   

ความไวว้างใจในองค์การไดถึ้งร้อยละ 52.7 หรือมีค่า R2 

เท่ากบั .527 อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 และ

สามารถแสดงสมการการพยากรณ์ความไวว้างใจใน

องคก์าร ไดด้งัน้ี 

ค วาม ไ ว้ว า ง ใ จ ใ น อ ง ค์ ก าร  = -1 . 481 +  . 9 91 

(วัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้ างสรรค์ )  +  .247         

(ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับัญชา) + .358 (ภาวะผูน้าํการ

แลกเปล่ียน) 

 

 

ตวัแปร B   Beta t R2 change 

ค่าคงท่ี 2.313   6.606***  

TFL .432 (1) .284 4.029*** .173 

CS .327 (2) .203 2.882** .024 

Multiple R = .444 R2  = .197  Adjust R 2= .191 F = 8.303**  
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ตารางที ่5 การวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบมีขั้นตอนของ

ปัจ จ ยั ที ่ม ีอ ิท ธิพ ล ต ่อ ความไว้วางใจใน

องคก์าร 
 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 **มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

***มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 

 

อภิปรายและสรุปผลการวจัิย 

ผลการวิจัยเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของตัวแปรต่างๆ 

จําแนกตามประเภทบุคลากรของบุคลากรเทศบาล        

น ค ร น ค ร ป ฐ ม  พ บ ว่ า  บุ ค ล า ก ร ป ร ะ เ ภท อ่ื น ๆ  มี             

ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา และมีการรับรู้วฒันธรรม

องคก์ารลกัษณะสร้างสรรคม์ากกวา่ขา้ราชการ เท่ากบั .48 

และ .29 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ 

พบว่า ความไว้วางใจในองค์การมีความสัมพันธ์เชิง      

แปรผันตามกับภาวะผู ้นําการเปล่ียนแปลง ภาวะผู ้นํา    

การแลกเปล่ียน วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค ์

ว ัฒนธรรมองค์การลักษณะตั้ ง รั บ -เ ฉ่ื อยชา  และ           

ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั .01 และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพทัธ์ (r) เท่ากบั 

.588 .527 .673 .489 และ .457 ตามลาํดบั 

นอกจากน้ี ผลการศึกษายงัพบว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพล

ต่อความไว้วางใจในผู ้บังคับบัญชา คือ ภาวะผู ้นํา          

การเปล่ียนแปลง  และวัฒนธรรมองค์การลักษณะ

สร้างสรรค์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีผ่านมาของ นุชา, 

2552 ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความไวว้างใจในองคก์าร 

คือ วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ความไวว้างใจ

ในผูบ้งัคบับญัชา และภาวะผูน้าํการแลกเปล่ียน  
 

ข้อเสนอแนะ 

ผลการวิจัย พบว่า ตัวแปรทุกตัวมีความสัมพนัธ์ 

เชิงบวกกบัความไวว้างใจในองค์การ แต่เม่ือวิเคราะห์

การถดถอยพหุแบบขั้นตอน มีเพียงวฒันธรรมองค์การ

ลกัษณะสร้างสรรค ์ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา และ

ภาวะผูน้าํการแลกเปล่ียนท่ีมีอิทธิพลต่อความไวว้างใจใน

องคก์าร ผูว้จิยัจึงมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

สาํหรับมิติทางการศึกษาหรือการพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์ควรมีการส่งเสริม และเสริมสร้างบรรยากาศใน

การทาํงาน รวมทั้งมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้กนั เพ่ือสร้าง

ความสัมพัน ธ์ ท่ี ดีระหว่างผู ้บ ริหารและบุคลากร 

นอกจากน้ี ผูบ้ริหารควรสนับสนุนให้บุคลากรไดรั้บ 

การพฒันาความรู้ เช่น การอบรมจากหน่วยงานภายนอก 

การส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับท่ีสูงข้ึน 

เพ่ือให้บุคลากรได้มีความรู้ความสามารถเพิ่มมากข้ึน 

และนาํความรู้นั้นมาพฒันาองคก์ารใหดี้ยิง่ข้ึน 

สําหรับมิติการบริหาร ผูบ้ริหารควรแสดงความรู้

ความสามารถอยา่งเต็มศกัยภาพในการบริหารองคก์าร 

เพ่ือใหบุ้คลากรความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา และเกิด

ความเช่ือมั่นว่าผู ้บริหารสามารถนําพาองค์การให้มี

ความเติบโตมากข้ึนและสามารถสร้างความก้าวหน้า

ใหก้บับุคลากรได ้นอกจากน้ี องคก์ารควรดูแลเอาใจใส่

บุคล าก รเ ก่ีย วกับ สวัสดิ กา ร  ห รือ ค่ าตอ บแ ทน ท่ี

เหมาะสมแก่บุคลากร ซ่ึงจะส่งผลให้บุคลากรเกิดความ

ไวว้างใจในองคก์าร 

ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป ควรมีการศึกษา

ตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีส่งผลต่อความไวว้างใจในองคก์าร เช่น 

ความผกูพนัต่อองคก์าร การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

ความยติุธรรมในองคก์าร เป็นตน้ 
 

กติติกรรมประกาศ 

ในการจดัทาํวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีให้สาํเร็จลุล่วงไป

ดว้ยดี ขอกราบขอบพระคุณ ผศ.ดร.เฉลิมชยั กิตติศกัด์ิ

นาวนิ ท่ีกรุณารับเป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ ท่ีได้

ใหค้าํปรึกษา และคาํแนะนาํต่างๆ ตลอดจนขอ้บกพร่อง 

แก้ไข และปรับปรุงงานวิจัยมาตั้ งแต่ต้นจนทําให้

วทิยานิพนธ์น้ี เป็นผลงานท่ีสมบูรณ์ข้ึนมา 

ขอกราบขอบพระคุณ รศ .พรชัย เทพปัญญา ท่ี

กรุณารับเป็นประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ และ  

ตวัแปร B   Beta t R2 change 

ค่าคงท่ี -1.481   -4.096***  

CS .991 (1) .491 9.771*** .453 

ST .247 (2) .196 4.293*** .045 

TSL .358 (3) .204 4.136*** .029 

Multiple R = .726 R2  = .527  Adjust R 2= .522 F = 17.106***  
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ด ร . รั ช นิ ภ า  ส า ย อุ บ ล  ท่ี รั บ เ ป็ น ก ร ร ม ก า ร ส อ บ

วิทยานิพนธ์ และได้กรุณาสละเวลาอันมีค่ายิ่งให้

ค ํา แ น ะ นํา แ ล ะ ช้ี แ น ะ แ น ว ท า ง ใ น ก า ร ป รั บ ป รุ ง

วทิยานิพนธ์ฉบบัน้ีใหส้มบูรณ์ยิง่ข้ึน 

ขอขอบคุณนายกเทศมนตรีนครนครปฐม และ

หัวหน้าสํานักปลัดเทศบาลนครอ้อมน้อย ตลอดจน

บุคลากรทุกท่านท่ีให้ความอนุเคราะห์ในการเก็บ

รวบรวมข้อ มูลและให้ความร่วมมือในการตอบ

แบบสอบถามเป็นอยา่งดี 
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