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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยครั ้งนี ้มีวัตถุประสงค์เพื ่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลง  
ความไว้วางใจผ ู ้นำ และความพร ้อมต ่อการเปล ี ่ยนแปลงองค ์การของบ ุคลากรสายสน ับสนุน
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยมีบทบาทการเป็นตัวแปรสื่อของความไว้วางใจผู้นำในความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้นำการเปลี่ยนแปลงและความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 
บุคลากรสายสนับสนุน จำนวน 330 คน ใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันและแบบสะดวก เครื่องมือที่ใช้
ได้แก่ แบบวัดภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง แบบวัดความไว้วางใจผู้นำ แบบวัดความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง
องค์การ และแบบสอบถามลักษณะส่วนบุคคล สถิติที่ใช้ ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติอนุมานเพื่อทดสอบ
สมมติฐานการวิจัยและศึกษาตัวแปรสื่อ วิเคราะห์อิทธิพลสื่อด้วยโปรแกรม Process Macro แบบจำลองที่ 4 
ผลจากการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การ
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ .01 ส่วนภาวะเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิทธิพลทางตรงต่อความไว้วางใจผู้นำ
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 อีกทั้งความไว้วางใจผู้นำมีอิทธิพลทางตรงต่อความพร้อมต่อการ
เปลี่ยนแปลงองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สำหรับการวิเคราะห์อิทธิทธิพลทางอ้อมพบว่า 
ความไว้วางใจผู้นำมีบทบาทเป็นตัวแปรสื่อแบบสมบูรณ์ในความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง
และความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน  
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Abstract 
 

This research aims to examine the relationship between transformational leadership, 
trust in leader, and organizational readiness for change among support staff of Chiang Mai 
University. It also investigates the mediating role of trust in leader in the relationship between 
transformational leadership and organizational readiness for change. Data were collected from 
a sample of 330 support staff at Chiang Mai University using stratified and convenience 
sampling methods. The research instruments consisted of a transformational leadership scale, 
a trust in leader scale, an organizational readiness for change scale, and a demographic 
questionnaire. Descriptive and inferential statistics were used to test the research hypotheses 
and examine the mediating effect, which was analyzed using Process Macro Model 4. The 
results revealed that transformational leadership had a significant direct effect on 
organizational readiness for change at the .01 level. Additionally, transformational leadership 
had a significant direct effect on trust in leader at the .01 level, and trust in leader had a 
significant direct effect on organizational readiness for change at the .01 level. The analysis of 
the indirect effect indicated that trust in leader fully mediated the relationship between 
transformational leadership and organizational readiness for change among support staff of 
Chiang Mai University. 

Keywords: Transformational Leadership, Trust in Leader, Readiness for Organizational 
Change, Support Staff, Chiang Mai University 
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บทนำ 
ในปัจจุบันสถานการณ์ความเปลี ่ยนแปลงในมิติต่าง ๆ เกิดขึ ้นอย่างรวดเร็ว  

ดังปรากฏคำว่า ดิสรัปชัน (Disruption) ที่หมายถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นโดยเป็นผล   
มาจากนวัตกรรมหรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ ทำให้รูปแบบการดำเนินธุรกิจ หรือการดำเนินชีวิต
เปลี่ยนแปลงไป โดยเฉพาะหลังการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (Covid-19) 
ยิ่งเป็นตัวเร่งต่อการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ซึ่งการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลันและรุนแรงนี้
ส ่งผลกระทบต่อองค์การทางธ ุรกิจและหน่วยงานเอกชน รวมถึงส ่งผลกระทบต่อ
สถาบันการศึกษาและหน่วยงานของรัฐอีกด้วย จากรายงานการพัฒนาการอุดมศึกษา 
วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรมของประเทศ ระบุถึงแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของโลก      
ที่ส่งผลต่อระบบเศรษฐกิจและสังคม อีกทั้งมีการย้ายฐานการผลิตของบริษัทต่างชาติทำให้  
มีคนว่างงาน เกิดความยากจน และความเหลื่อมล้ำเพ่ิมขึ้น รวมถึงการเผชิญกับภาวะสังคม
สูงอายุ (Aging society) ส่งผลให้ประเทศต่าง ๆ เน้นการแก้ไขปัญหาภายในประเทศของ
ตนเองมากกว่า ซึ่งเรียกว่า กระแสโลกาภิวัตน์หมุนย้อนกลับ (Reverse globalization) 
(สภานโยบายการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรมแห่งชาติ (สอวช.), 2564)  

การรับมือกับภาวะการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว เป็นความท้าทายอย่างยิ่งขององค์การ
ที่จะพัฒนารูปแบบการปฏิบัติงานและพัฒนาศักยภาพในส่วนของภาพรวมทั้งองค์การ      
จะเห็นได้ว่าแนวคิดที่เหมาะสมในการรับมือต่อการเปลี่ยนแปลงก็คือ ความพร้อมต่อการ
เปลี่ยนแปลง (Readiness for change) ดังนั้นองค์การจึงจำเป็นต้องให้ความสำคัญกับ
ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การ (Readiness for organizational change)      
ซึ่งหมายถึงพนักงานในองค์การจะต้องมีความเชื่อว่าองค์การจำเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลง
และตนเองมีความต้องการที ่จะเปลี ่ยนแปลง รับรู ้ถึงความสามารถของตนที่จะทำให้        
การเปลี ่ยนแปลงนั ้นประสบผลสำเร ็จ โดยพนักงานมีม ุมมองเช ิงบวกและเช ื ่อว่า               
การเปลี่ยนแปลงนั้นจะมีผลดีต่อตนเองและองค์การ (Armenakis, Harris, & Mossholder, 
1993) ผลการศึกษาของ McKinsey ซึ่งเป็นบริษัทที่ปรึกษาอันดับหนึ่งของโลกพบว่า      
หากองค์การมีการพลิกโฉมโดยเฉพาะการปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์การเร็วมากเทา่ใด 
ก็จะมีโอกาสประสบความสำเร็จมากยิ่งขึ้น ผลการศึกษาดังกล่าวยังพบว่า แม้ว่าองค์การจะ
ไม่สามารถควบคุมปัจจัยภายนอกได้ แต่ก็สามารถควบคุมการดำเนินการขององค์การให้
ผ่านช่วงเวลาแห่งการเปลี่ยนแปลงไปได้อย่างราบรื่น (Bucy et. al., 2021) 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่เป็นหน่วยงานทางการศึกษาที ่เติบโตและอยู่ท่ามกลาง
สภาวะความเปลี ่ยนแปลงดังกล่าว ได้มีการประกาศแผนพัฒนาการศึกษามหาวิทยาลัย 
เชียงใหม่ ระยะที่ 13 (พ.ศ. 2566-2570) และกำหนดวิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่  
ไว้ว่าจะเป็นมหาวิทยาลัยชั้นนำที่รับผิดชอบต่อสังคมเพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืนด้วยนวัตกรรม 



Journal of Humanities and Social Sciences, CMRU | 6  
 

วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภฏัเชียงใหม่ ปีที ่7 ฉบบัที่ 2 พ.ศ. 2568 
 

(มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 2566) โดยในแต่ละด้านมุ่งเน้นการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable 
development) ซึ่งเป็นการวางแผนกลยุทธ์เพื่อรับมือต่อความเปลี่ยนแปลงท่ามกลาง
กระแสความเปลี่ยนแปลงของโลกสมัยใหม่ อย่างไรก็ตาม การที่มหาวิทยาลัยจะสามารถ
ปรับตัวและเปลี่ยนแปลงได้นั้น ย่อมต้องอาศัยผู้นำที ่มีวิสัยทัศน์ในการบริหารงานที ่มี
เป้าหมายชัดเจน ทำงานเชิงรุก ตลอดจนบุคคลากรที่เป็นฟันเฟืองหลักในการขับเคลื่อนแผน
หรือยุทธศาสตร์ต่าง ๆ ให้ไปสู ่เป้าหมาย ทั ้งบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน 
โดยเฉพาะบุคลากรสายสนับสนุนเป็นพนักงานขององค์การที่ขับเคลื่อนแผนและแนวนโยบาย
ขององค์การสู่การปฏิบัติ ตลอดจนประสานงานกับหน่วยงานและภาคส่วนต่าง ๆ จึงจำเป็น
ที่บุคลากรกลุ่มนี้ต้องมีความตระหนักทั้งในด้านความเปลี่ยนแปลงขององค์การ ตลอดจน
ต้องเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้เกิดความพร้อมต่อการเปลี ่ยนแปลงมากยิ่งขึ้น       
เมื่อบุคลากรมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การย่อมนำไปสู่การปรับตัวเพื่อความ       
อยู ่รอดและไม่กลัวต่อการเปลี ่ยนแปลงรอบตัว รวมถึงมีการเตรียมพร้อมรับมือกับ          
การเปลี่ยนแปลงได้ดียิ่งข้ึนอีกด้วย (Missiliana, 2023)  

จากการทบทวนวรรณกรรมที ่เก ี ่ยวข้องพบว่า ภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลง             
มีความสัมพันธ์ทางบวกและสามารถทำนายความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การได้ 
(Abbasi, 2017; Adiwijaya, Ribhan, & Hayati, 2023) เมื่อพนักงานรับรู้ว่าผู้นำของตน    
มีภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลงในระดับสูง ความพร้อมของพนักงานในการปรับตัวและ    
เผชิญกับการเปลี ่ยนแปลงในองค์การจะเพิ ่มขึ ้นตามไปด้วย นอกเหนือจากภาวะผู้นำ      
การเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลต่อความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การแล้ว ผู้วิจัยยังพบว่า 
ความไว ้วางใจผ ู ้นำม ีความส ัมพ ันธ ์ทางบวกและสามารถ ทำนายความพร ้อมต่อ               
การเปลี่ยนแปลงองค์การได้ (Colquitt, Scott, & LePine, 2007; Dirks & Ferrin, 2002; 
Mayer, Davis, & Schoorman, 1995) เมื่อพนักงานมีระดับความไว้วางใจในผู ้นำสูง   
ความพร้อมของพนักงานในการเผชิญและปรับตัวต่อการเปลี ่ยนแปลงขององค์การ          
จะเพิ ่มขึ ้นตามลำดับ จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลง          
มีความสัมพันธ์ทางบวกและสามารถทำนายความไว้วางใจผู้นำของพนักงานได้ (Hosmer, 
1995; Mayer, Davis, & Schoorman, 1995) อธิบายได้ว่า หากพนักงานรับรู้ว่าหัวหน้า
งานของตนมีระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงสูง พนักงานจะมีระดับความไว้วางใจผู้นำ
เพิ่มขึ้นตามไปด้วย จากการศึกษางานวิจัยในต่างประเทศ ผู้วิจัยพบว่า ความไว้วางใจผู้นำ    
มีบทบาทเป็นตัวแปรสื ่อในความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนเเปลงและ
ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงองค์การ (Cao & Le, 2022) และในความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนเเปลงและความผูกพันต่อการเปลี่ยนแปลง (Hamza, Alshaabani, & 
Salameh, 2022) แม้ว่าจะมีการศึกษาความไว้วางใจผู้นำ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง และ
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ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การ ซึ่งล้วนเป็นการพิจารณาตัวแปรอื่น ๆ จึงควรมี
งานวิจัยที่ศึกษาความไว้วางใจผู้นำในบทบาทการเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนเเปลงและความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การเพื ่อพิจารณา
ความสัมพันธ์ดังกล่าว 

จากความสำคัญข้างต้น ผู ้ว ิจัยจึงสนใจศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำ     
การเปลี่ยนแปลงและความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยศึกษาบทบาทการเป็นตัวแปรสื ่อของความไว้วางใจผู ้นำ          
ในความสัมพันธ์ดังกล่าว โดยผลการศึกษาในครั้งนี้ สามารถนำไปพิจารณาในการกำหนด
นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนการปฏิบัติงานในภาพรวม
ให้บุคลากรสายสนับสนุนเตรียมพร้อมรับมือกับความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน 

 
วัตถุประสงค ์

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ความไว้วางใจผู้นำ
และความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

2. เพื่อศึกษาบทบาทการเป็นตัวแปรสื่อของความไว้วางใจผู้นำในความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลงและความพร้อมต่อการเปลี ่ยนแปลงองค์การของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

 
สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที ่ 1 ภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนเเปลงสามารถทำนายความพร้อมต่อ 
การเปลี่ยนเเปลงองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

สมมติฐานที่ 2 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนเเปลงสามารถทำนายความไว้วางใจผู้นำของ
บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

สมมติฐานที่ 3 ความไว้วางใจผู้นำสามารถทำนายความพร้อมต่อการเปลี่ยนเเปลง
องค์การของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

สมมติฐานที่ 4 ความไว้วางใจผู้นำมีบทบาทเป็นตัวเเปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนเเปลงและความพร้อมต่อการเปลี่ยนเเปลงองค์การของบุคลากร     
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
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การทบทวนวรรณกรรม 

ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การ (Readiness for Organizational Change) 
Armenakis, Harris, และ Mossholder (1993) ได้ให้ความหมายความพร้อมต่อ   

การเปลี่ยนแปลงองค์การไว้ว่า เป็นกระบวนการรู้คิดที่เกี่ยวข้องกับ ความเชื่อ ทัศนคติและ
เจตนาของสมาชิกในองค์การว่า จำเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงและตนเองมีความต้องการ  
ที ่จะเปล ี ่ยนแปลง ร ับร ู ้ถ ึงความสามารถของตนที ่จะทำให้การเปลี ่ยนแปลงนั้น             
ประสบผลสำเร็จ ต่อมาได้มีพัฒนาแบบจำลองที่เน้นเฉพาะวิธีการสร้างความพร้อมสำหรับ
การเปลี่ยนแปลง (Readiness for change) ที่พัฒนาโดย Armenakis, Harris, และ
Mossholder (1993) ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัย 5 ประการ ได้แก่ ความไม่สอดคล้องกัน 
(Discrepancy) ความเหมาะสม (Appropriateness) สมรรถนะหลัก (Efficacy)            
การสนับสนุนจากผู้นำ (Principal support) และคุณค่าส่วนบุคคล (Personal valence) 
ดังนั้น ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การ หมายถึง ความเชื่อของพนักงานในองค์การ
ว่าองค์การจำเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงและตนเองมีความต้องการที่จะเปลี่ยนแปลง      
รับรู้ถึงความสามารถของตนที่จะทำให้การเปลี่ยนแปลงนั้นประสบผลสำเร็จ โดยพนักงาน   
มีมุมมองเชิงบวกและเชื่อว่าการเปลี่ยนแปลงนั้นจะมีผลดีต่อตนเองและองค์การ 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) 
Burns (1978) ได ้ให ้ความหมายของภาวะผ ู ้นำการเปลี ่ยนแปลงว ่าเป็น

กระบวนการที่ผู้นำและผู้ตามช่วยยกระดับแรงจูงใจและคุณธรรมซึ่งกันและกันให้อยู่ใน
ระดับที่สูงขึ้น โดยภาวะผู้นำรูปแบบนี้มุ่งหวังที่จะยกระดับทั้งผู้นำและผู้ตามโดยส่งเสริมให้
เกิดความรู้สึกถึงจุดมุ่งหมายและมาตรฐานทางจริยธรรมร่วมกัน ต่อมาแนวคิดของ Burns 
ได้รับการขยายความและพัฒนาขึ้นโดย Bass (1985) โดยได้ระบุพฤติกรรมและคุณลักษณะ
เฉพาะของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ซึ่งประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 4 ประการ ได้แก่ 
(1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized influence) (2) การสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspirational motivation) (3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) และ 
(4) การคำนึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) นอกจากนี้ Carless, 
Wearing และ Mann (2000) ได้พัฒนาแบบวัดความเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงระดับโลก 
(Global transformational leadership scale: GTLS) โดยมุ่งเน้นการศึกษาที่การแสดง
พฤติกรรมสำคัญของภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลงที ่แสดงออกอย่างชัดเจนและกระชับ        
ซึ่งประกอบด้วย 7 ปัจจัย ได้แก่ วิสัยทัศน์ (Vision) การพัฒนาบุคลากร (Staff development) 
ความเป็นผู ้นำที ่ให้การสนับสนุน (Supportive leadership) การเสริมพลังอำนาจ 
(Empowerment) การเป็นแบบอย่างในเชิงนวัตกรรม (Innovative role modeling)   
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การยอมรับส่วนบุคคล (Personal recognition) และความไว้วางใจและความซื่อสัตย์ 
(Trust and integrity) ดังนั้น ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การรับรู้ของผู้ตามที่มี
ต่อผู้นำโดยตรงว่า มีลักษณะเป็นผู้นำที่มุ่งเน้นการสร้างแรงบันดาลใจและสร้างแรงจูงใจให้  
ผู้ตามทำงานเพื่อประโยชน์ขององค์การ โดยเป็นผู้นำที่แสดงวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนมีการพัฒนา 
ให้การสนับสนุนและการแนะนำรายบุคคลแก่ผู้ตาม มีการเสริมพลังอำนาจให้พนักงาน    
โดยปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสนับสนุนนวัตกรรมและพัฒนาความคิดสร้างสรรค์   
รวมไปถึงมีความไว้วางใจและความซื่อสัตย์ 

ความไว้วางใจผู้นำ (Trust in leader) 
Mayer, Davis, และ Schoorman (1995) ได้ให้ความหมายของความไว้วางใจ

ผู้นำคือ ความเต็มใจของผู้ตามที่จะเปิดใจให้ผู้นำของตน โดยยึดหลักความเชื่อที่ว่าผู ้นำ            
มีความสามารถ ความเมตตากรุณา และความซื่อสัตย์สุจริตในการกระทำเพื่อประโยชน์สูงสุด
ของผู้ตาม ซึ่งในความหมายนี้เน้นย้ำว่า ความไว้วางใจเป็นองค์ประกอบสำคัญสำหรับ   
ความเป็นผู้นำที่มีประสิทธิภาพและการทำงานโดยรวมขององค์การ การศึกษาของ Mayer, 
Davis และ Schoorman (1995) ได้นำเสนอโมเดลบูรณาการความไว้วางใจในองค์การ ซึ่ง
ได้กลายเป็นพื้นฐานสำคัญในการทำความเข้าใจความไว้วางใจผู้นำ โดยมีองค์ประกอบที่
สำคัญ 3 ประการ ได้แก่ ความสามารถ (Ability) ความเมตตากรุณา (Benevolence) และ    
ความซื่อสัตย์สุจริต (Integrity) ต่อมา Schoorman, Mayer และ Davis (2007) ได้พัฒนา
แบบวัดความไว้วางใจผู้นำ (Trust in leader scale: TLS) โดยวัดความไว้วางใจที่พนักงาน
มีต่อผู ้นำโดยพิจารณาจาก 3 มิติหลัก ได้แก่ ความสามารถ ความเมตตากรุณา และ      
ความซื่อสัตย์สุจริต ดังนั้น ความไว้วางใจผู้นำ จึงหมายถึง ความไว้วางใจของผู้ตามหรือ
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การที่มีต่อผู้นำว่า ผู้นำมีความน่าเชื่อถือ และสามารถนำพาองค์การไปสู่
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ โดยเชื่อว่าผู้นำเป็นผู้มีความสามารถ ความซื่อสัตย์สุจริต 
และความเมตตาต่อพนักงานในองค์การ 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงและ
ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การ 

ณิชชารัช เนาวรัตน์ (2552) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้นำการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนประถมศึกษา     
ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนประถมศึกษา ซึ่งบ่งชี้ว่า ผู้นำที่มีความสามารถในการ   
นำการเปลี่ยนแปลงสามารถสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมการเรียนรู้และการปรับตัวของ
บุคลากรได้เป็นอย่างดี เช่นเดียวกับ อาวัชนนท์ อิ ่มเพ็ง (2566) ได้ศึกษาภาวะผู ้นำ         
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การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ซึ่งสนับสนุนแนวคิด
ที ่ว ่าภาวะผู ้นำการเปลี่ ยนแปลงมีบทบาทสำคัญต่อการส ่งเสร ิมความพร้อมและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงและ
ความไว้วางใจผู้นำ 

วิศิษฐ์ ฤทธิบุญไชย และคณะ (2566) ได้ศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของภาวะผู้นำ    
การเปลี่ยนแปลงต่อความไว้วางใจในองค์การของพนักงานรุ่น GEN Y พบว่า ภาวะผู้นำ    
การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อความไว้วางใจในองค์การของพนักงานรุ่น GEN Y โดย
มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.90 ซึ่งบ่งชี้ว่า ผู้นำที่มีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง
สามารถสร้างความไว้วางใจในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

งานวิจัยที่เกี ่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจผู้นำและความ
พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การ 

Erlyani et. al. (2022) ได้ศึกษาอิทธิพลของความไว้วางใจต่อองค์การที่ส่งผลต่อ
ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงองค์การของบุคลากรทางวิชาการในมหาวิทยาลัยต่อการ
เผชิญกับการเปลี ่ยนแปลงการกำกับดูแลการศึกษาระดับสูง พบว่า ความไว้วางใจต่อ
องค์การมีบทบาทสำคัญต่อความพร้อมของบุคลากรทางวิชาการในการรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงองค์การ ดังนั้น จึงจำเป็นต้องเพิ่มและรักษาความไว้วางใจต่อองค์การเพ่ือ
เตรียมความพร้อมให้กับบุคลากรทางวิชาการของมหาวิทยาลัยในการรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลง เช่นเดียวกับ ลลิตา วุฒิวิชญานันต์ (2566) ได้ศึกษาบทบาทของความไว้วางใจ
ต่อองค์การในการปรับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความไม่มั่นคงในงานและความพร้อม
ต่อการเปลี่ยนแปลงของพนักงานในอุตสาหกรรมธุรกิจสายการบิน ผลการศึกษาพบว่า 
ความไว้วางใจต่อองค์การมีบทบาทในการปรับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความไม่มั่นคง
ในงานและความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงของพนักงานในอุตสาหกรรมธุรกิจสายการบิน  

งานวิจ ัยที ่ เก ี ่ยวข้องกับการเป็นตัวแปรสื ่อของความไว้วางใจผู ้นำใน
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนเเปลงและความพร้อมต่อการเปลี่ยนเเปลง
องค์การ 

Cao และ Le (2022) ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
ที่มีต่อความสามารถในการเปลี่ยนแปลงองค์การ โดยเน้นการศึกษาบทบาทการเป็นตัวแปร
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สื่อของความไว้วางใจในความเป็นผู้นำ พบว่า การรับรู้ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อ
ความสามารถในการเปลี ่ยนแปลงองค์การได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ยังส่งอิทธิพล
ทางอ้อมผ่านความไว้วางใจในความเป็นผู้นำ ซึ่งอธิบายได้ว่า พนักงานที่รับรู้ภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานของตนอยู่ในระดับสูง จะมีความไว้วางใจในความเป็นผู้นำ และ
ภายหลังจะมีความสามารถในการเปลี ่ยนแปลงองค์การตามมา นอกจากนี้ Hamza, 
Alshaabani, และ Salameh (2022) ได้ทำการศึกษาผลกระทบของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
ที่มีต่อความผูกพันต่อการเปลี่ยนแปลงและการสนับสนุนของการเปลี่ยนแปลงองค์การ โดย
มีบทบาทความไว้วางใจในองค์การเป็นตัวแปรสื่อ พบว่า ความไว้วางใจขององค์การเป็นตัว
แปรสื่อที่เชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงและความผูกพันต่อการ
เปลี่ยนแปลงและการสนับสนุนของการเปลี่ยนแปลงองค์การ  

 
วิธีการวิจัย 

งานว ิจ ัยน ี ้ ได ้ร ับการอน ุม ัต ิจากคณะกรรมการจร ิยธรรมการว ิจ ัยในค น   
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ เลขที่ CMUREC No. 67/367 ลงวันที่ 19 ธันวาคม 2567 มีวิธีการ
วิจัยดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

ประกอบไปด้วยพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนรวมทั้งสิ้น 9,827 คน ผู้วิจัยใช้สูตรของ 
Schoemann, Boulton, และ Short (2017) เพื่อให้มีขนาดกลุ่มตัวอย่างเพียงพอต่อการ
วิเคราะห์อิทธิพลสื่อ (Mediation model) โดยขนาดกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ำที่เหมาะสมจำนวน 
150 คน จากจำนวน 9,827 คน ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้วิธีการสุ่ม  
กลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified sampling) โดยแบ่งกลุ่มประชากรออกเป็น 5 กลุ่ม 
ดังนี้ (1) กลุ่มสาขาวิชาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี จำนวน 6 หน่วยงาน (2) กลุ่มสาขาวิชา
วิทยาศาสตร์สุขภาพ จำนวน 7 หน่วยงาน (3) กลุ่มสาขาวิชามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
10 หน่วยงาน (4) กลุ่มสำนักงานมหาวิทยาลัย จำนวน 12 หน่วยงาน และ (5) กลุ่มสำนักงาน
อ่ืน ๆ จำนวน 20 หน่วยงาน โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากทั้ง 5 กลุ่ม ๆ ละ 80 คน รวมทั้งสิ้น 
จำนวน 400 คน ต่อมาใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience sampling) 
ในลำดับถัดไปเพื่อให้ครอบคลุมและมีจำนวนกลุ่มตัวอย่างเท่ากันทุกหน่วยงาน ผู้วิจัยไดร้ับ
แบบสอบถามที่ตอบกลับที่สมบูรณ์จำนวนทั้งสิ้น 330 คน คิดเป็นอัตราการตอบกลับเท่ากับ
ร้อยละ 82.5 
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ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
ตัวแปรอิสระ (Independent variable) ได้แก่ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง  
ตัวแปรตาม (Dependent variable) ได้แก่ ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง

องค์การ  
ตัวแปรสื่อ (Mediator) ได้แก่ ความไว้วางใจผู้นำ 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
การวิจัยครั ้งนี ้เป็นแบบสอบถามที่ให้บุคลากรประเมิน ประกอบด้วย 4 ตอน         

มีข้อคำถามจำนวน 45 ข้อ มีรายละเอียดดังนี้ 
ตอนที่ 1 แบบวัดภาวะผู ้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership 

scale) ผู ้ว ิจ ัยใช้แบบวัด Global transformational leadership scale (GTLS)              
ที่พัฒนาขึ้นโดย Carless, Wearing, และ Mann (2000) ซึ่งใช้แนวคิดของ Bass (1985) 
สำหรับงานวิจัยนี้ผู้วิจัยเลือกใช้แบบวัด GTLS ฉบับภาษาไทยของ อรรถเดช อุณหเลขกะ 
(2562) จำนวน 7 ข้อ เป็นมาตรวัดแบบประเมินค่า 5 ระดับ (Rating scale) ตั้งแต่ระดับ 1 
(ไม่เคยเลย) จนถึงระดับ 5 (เป็นประจำ) มีค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดต้นฉบับเท่ากับ .96 

ตอนที่ 2 แบบวัดความไว้วางใจผู้นำ (Trust in leader scale) ผู้วิจัยเลือกใช้แบบ
วัดความไว้วางใจผู้นำของ อารียา อุตรศรี (2564) ที่พัฒนาขึ้นจากแนวคิดของ McAllister 
(1995) โดยมีข้อคำถามทั้งหมด 11 ข้อ เป็นมาตรวัดประเมินค่าแบบลิเคิร์ต (Likert scale) 
5 ระดับ ตั้งแต่ระดับ 1 (ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง) จนถึงระดับ 5 (เห็นด้วยอย่างยิ ่ง) มีค่า     
ความเชื่อมั่นของแบบวัดต้นฉบับเท่ากับ .88 

ตอนที่ 3 แบบวัดความพร้อมต่อการเปลี ่ยนแปลงองค์การ (Readiness for 
organizational change scale) ผู้วิจัยเลือกใช้แบบวัดของ ลลิตา วุฒิวิชญานันต์ (2566) 
ที่ได้พัฒนาขึ้นจากแนวคิดของ Holt et.al. (2007) ประกอบด้วยข้อคำถาม 27 ข้อ เป็น
มาตรวัดประเมินค่าแบบลิเคิร์ต 5 ระดับ (Likert scale) ตั้งแต่ระดับ 1 (ไม่เห็นด้วยอย่าง
ยิ่ง) จนถึงระดับ 5 (เห็นด้วยอย่างยิ่ง) มีค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดต้นฉบับเท่ากับ .87 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วยข้อคำถามจำนวน 5 ข้อ 
ได้แก่ เพศ อายุ อายุการทำงาน ระดับการศึกษา และประเภทกลุ่มงาน 

การพัฒนาคุณภาพเครื่องมือ 
1. ผู ้วิจัยศึกษาเอกสารและงานวิจัยที ่เกี ่ยวข้องเพื ่อหาแบบวัดจากตัวแปรที่

เก ี ่ยวข ้องจากงานว ิจ ัยก ่อนหน้า และเล ือกใช ้แบบว ัด Global transformational 
leadership scale (GTLS) ฉบับภาษาไทยของ อรรถเดช อุณหเลขกะ (2562) แบบวัด
ความไว้วางใจผู้นำของ อารียา อุตรศรี (2564) และแบบวัดความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง
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องค์การ (Readiness for organizational change scale) ของ ลลิตา วุฒิว ิชญานันต์ 
(2566) หลังจากนั้นนำแบบวัดทั้ง 3 ตัวแปร เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาพิจารณาให้ความ
เห็นชอบ 

2. ผู้วิจัยนำแบบวัดที่ผ่านการเห็นชอบจากอาจารย์ที่ปรึกษาไปทดสอบก่อนใช้จริง 
(Pilot test) กับกลุ ่มตัวอย่างที ่มีลักษณะงานและอยู ่ในสภาพแวดล้อมที่ใกล้เคียงกับ      
กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ กลุ่มพนักงานสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
ล้านนาและมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ จำนวน 34 คน แล้วทำการตรวจสอบค่า      
ความเชื่อมั่น (Reliability) โดยการวัดค่าความสอดล้องภายใน ( Internal consistency) 
และพิจารณาค่าสัมประสิทธิอัลฟาของครอนบาค (Cronbach's alpha coefficient)       
ที่มีความเชื่อม่ันตั้งแต่ .07 ขึ้นไป  

3. ผลจากการตรวจสอบพบว่า แบบวัดในเครื ่องมือของการวิจัยในครั้งนี ้ไม่มี      
ข้อคำถามใดถูกตัดออกและมีค่าความเชื่อมั่นสูงกว่า .07 ขึ้นไป ดังนี้ (1) แบบวัดความเป็น
ผู ้นำการเปลี ่ยนแปลง มีค่าความเชื ่อมั ่นเท่ากับ .94 (2) แบบวัดความไว้วางใจผู ้นำ             
มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .84 และ (3) แบบวัดความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การ       
มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .86 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
1. จัดเตรียมเครื ่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลสำหรับการวิจัยในครั้งนี้ 

ประกอบไปด้วย แบบสอบถามจำนวน 1 ชุด แบ่งเป็น 4 ตอน ได้แก่ 1) แบบวัดความพร้อม
ต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การ 2) แบบวัดภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 3) แบบวัดความไว้วางใจ
ผู้นำ และ 4) แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 

2. ผู้วิจัยส่งหนังสือจากภาควิชาจิตวิทยา คณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
เพื่อขอความอนุเคราะห์ส่วนงานในมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ตามกลุ่มเป้าหมาย ทั้ง 5 กลุ่ม 
ได้แก่ กลุ่มท่ี 1 ส่วนงานวิชาการ (กลุ่มสาขาวิชาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี) กลุ่มท่ี 2 ส่วน
งานวิชาการ (กลุ่มสาขาวิชาวิทยาศาสตร์สุขภาพ) กลุ่มท่ี 3 ส่วนงานวิชาการ (กลุ่มสาขาวิชา
มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์) กลุ่มที่ 4 สำนักงานมหาวิทยาลัย และกลุ่มที่ 5 ส่วนงาน  
อ่ืน ๆ เพื่อนำแบบสอบถามที่เป็นรูปแบบกระดาษนำไปแจกให้กับกลุ่มเป้าหมายด้วยตนเอง  

3. ติดตามแบบสอบถามทุกสัปดาห์เพื ่อเร่งขั ้นตอนในการเก็บรวบรวมข้อมูล
จำนวน 5 สัปดาห์ ได้รับการตอบแบบสอบถามที่สมบูรณ์จำนวน 330 ฉบับ นำไปวิเคราะห์
ข้อมูลด้วยวิธีทางสถิติต่อไป 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์วิเคราะห์ข้อมูลสำเร็จรูป (SPSS) ในการวิเคราะห์

ข้อมูลทางสถิติ ดังนี้ 
1. การวิเคราะห์ข้อม ูลส ่วนบุคคลของกลุ ่มต ัวอย ่าง ใช ้สถิต ิเช ิงพรรณนา 

(Descriptive statistics) โดยการหาค่าร้อยละ (Percentage) 
2. การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ใช้สถิติเชิงพรรณนา 

โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
3. การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของตัวแปรที ่ใช้ในการวิจัย ใช ้ค ่าส ัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product-moment correlation coefficient)  
4. การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย ทำการทดสอบสมมติฐาน

ด้วยการใช้สถิติเพื่อวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) ด้วย
โปรแกรม Process Macro โดยกำหนดแบบจำลองที่ 4 (Model 4) (Hayes, 2018) 

 
ผลการวิจัย 

การวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ กลุ่มตัวอย่างเป็น
เพศหญิง จำนวน 222 คน คิดเป็นร้อยละ 67.3 และเพศชาย จำนวน 108 คน คิดเป็น   
ร้อยละ 32.7 ช่วงอายุของกลุ่มตัวอย่างอยู่ในช่วงอายุ 30–39 ปี จำนวน 133 คน คิดเป็น
ร้อยละ 40.3 รองลงมา คือ ช่วงอายุ 40–49 ปี จำนวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 29.4     
ต่อมาคือ ช่วงอายุ 20–29 ปี จำนวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 20 และอายุ 50 ปีขึ ้นไป 
จำนวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 10.3 

สำหรับอายุการทำงานของกลุ ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่มีอายุการทำงาน 1–10 ปี 
จำนวน 182 คน คิดเป็นร้อยละ 55.2 รองลงมาคืออายุการทำงาน 11–20 ปี จำนวน    
103 คน คิดเป็นร้อยละ 31.2 อายุการทำงาน 21–30 ปี จำนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 
10.6 และอายุการทำงาน 30 ปีขึ้นไป จำนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.0  

ระดับการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี จำนวน 218 คน คิดเป็นร้อยละ 
66.1 รองลงมาคือระดับสูงกว่าปริญญาตรี จำนวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 28.5 ระดับ
มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. จำนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3 และระดับอนุปริญญา/
ปวส. จำนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.1 

ในส่วนของประเภทกลุ ่มงาน ส่วนใหญ่เป็นกลุ ่มสาขาวิชามนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ จำนวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 31.5 รองลงมาคือกลุ่มสำนักงานอื ่น ๆ 
จำนวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 24.2 กลุ่มสำนักงานมหาวิทยาลัย จำนวน 70 คน คิดเป็น
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ร้อยละ 21.2 กลุ่มสาขาวิชาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี จำนวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 
13.0 และกลุ่มสาขาวิชาวิทยาศาสตร์สุขภาพ จำนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 10.0 

สำหรับผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ 
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ความไว้วางใจผู้นำและความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การ 
มีรายละเอียดปรากฏดังตารางที่ 1 

ตารางท่ี 1 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษา (n = 330) 
ตัวแปร (1) (2) (3) 

(1) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง  (.87)   
(2) ความไว้วางใจผู้นำ  .300** (.91)  
(3) ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การ .142** .433** (.89) 

**p < .01, ตัวเลขในวงเล็บในแนวทแยง หมายถึง ค่าความเช่ือมั่นของแต่ละแบบวัด 
 
จากตารางที ่ 1 พบว่าภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ    

ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ . 01 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเท่ากับ .142 ส่วนภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลง             
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความไว้วางใจผู้นำอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเท่ากับ .300 อีกทั้งความไว้วางใจผู้นำมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ . 01 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเท่ากับ .433 

ผู้วิจัยวิเคราะห์อิทธิพลสื่อ (Mediation model) ด้วยโปรแกรม Process macro 
โดยกำหนดแบบจำลองที่ 4 (Model 4) (Hayes, 2018) เพื่อทดสอบสมมติฐานที่เกี่ยวกับ
ตัวแปรสื่อของการวิจัยในครั้งนี้ โดยกำหนดโมเดลที่ 4 รวมทั้งการประเมินค่าอิทธิพล
ทางตรง (Direct effect) และอิทธิพลทางอ้อม (Indirect effect) 

 
ภาพที่ 1 ผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัยครั้งนี้ 
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ตารางที่ 2 ค่าอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมของแบบจำลองความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ความไว้วางใจผู้นำ และความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การ 
และค่าสัมประสิทธิ์การทำนายพหูคูณของตัวแปร 

ตัวแปร 

ตัวแปรตาม 

ความไว้วางใจผู้นำ (M) 
ความพร้อมต่อการ 

เปลี่ยนแปลงองค์การ (Y) 
DE IE TE DE IE TE 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (X) .346** - .346** .010ns .090** .100** 

ความไว้วางใจผู้นำ (M) - - - .262**  .262** 

R2 .090 .188 
หมายเหตุ : ns = non-significance, **p<.01, DE = อิทธิพลทางตรง, IE = อิทธิพลทางอ้อม, TE = 
อิทธิพลโดยรวม 

 
จากตาราง 2 สามารถสรุปค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานมาวิเคราะห์ค่าอิทธพิล

ทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมและค่าสัมประสิทธิ ์การทำนายของตัวแปรในการวิจัย          
ตามสมมติฐานการวิจัยได้ ดังต่อไปนี้ 

1) ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง  
1.1) อิทธิพลทางตรงของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อความพร้อมต่อ

การเปลี่ยนแปลงองค์การ ผลการวิเคราะห์พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล
ทางตรงต่อความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ .100 ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 ที่กล่าวว่า “ภาวะผู้นำ
การเปลี่ยนเเปลงสามารถทำนายความพร้อมต่อการเปลี่ยนเเปลงองค์การของบุคลากร    
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเชียงใหม่” 

1.2) อิทธิพลทางตรงของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อความไว้วางใจ
ผู้นำ ผลการวิเคราะห์พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อความไว้วางใจ
ผู้นำอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ .346  
ซึ ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ 2 ที่กล่าวว่า “ภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนเเปลงสามารถทำนาย      
ความไว้วางใจผู้นำของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเชียงใหม่” 

1.3) อิทธิพลทางตรงของความไว้วางใจผู ้นำที ่ม ีผลต่อความพร้อมต่อ        
การเปลี่ยนแปลงองค์การ ผลการวิเคราะห์พบว่า ความไว้วางใจผู้นำมีอิทธิพลทางตรง       
ต่อความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติดีที่ระดับ .01 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ ์อ ิทธ ิพลมาตรฐานเท่ากับ .262 ซึ ่งสนับสนุนสมมติฐานที ่ 3 ที ่กล่าวว่า       
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“ความไว้วางใจผู้นำสามารถทำนายความพร้อมต่อการเปลี่ยนเเปลงองค์การของบุคลากร
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเชียงใหม่” 

2) ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางอ้อม 
ภาวะผ ู ้นำการเปล ี ่ ยนแปลงม ีอ ิทธ ิพลทางอ ้อมต ่อความพร ้อมต่อ                 

การเปลี่ยนแปลงองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ .01 โดยส่งอิทธิพลผ่านความไว้วางใจ
ผู้นำมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ .090 เมื่อพิจารณา 95% CI ด้วยวิธีการ 
Bootstrap พบว่า มีค่าอิทธิพลทางอ้อมอยู่ในช่วง .055 ถึง .131 โดยค่าดังกล่าวไม่คร่อมศูนย์ 
แสดงว่า ค่าอิทธิพลทางอ้อมของความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงกับความ
พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การที่มีความไว้วางใจผู้นำเป็นตัวแปรสื่อ มีนัยสำคัญทางสถิติ 
จึงสามารถสรุปได้ว่าสมมติฐานที่ 4 ที่กล่าวว่า “ความไว้วางใจผู้นำมีบทบาทเป็นตัวแปรสื่อ
ในความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนเเปลงและความพร้อมต่อการเปลี่ยนเเปลง
องค์การของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเชียงใหม่” ซึ ่งหมายความว่า  บุคลากร      
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเช ียงใหม่ที ่ร ับร ู ้ว ่าหัวหน้างานของตนมีภาวะผู ้นำการ
เปลี่ยนแปลงสูง จะมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การในทิศทาง
ที่สูงขึ้นตามไปด้วย โดยส่งผ่านความไว้วางใจผู้นำและเมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย
ของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การเมื่อมี การ
ควบคุมความไว้วางใจผู้นำ (ตัวแปรสื่อ) โดยค่าสัมประสิทธิ์ของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง  
จากเดิม เท่ากับ .100 (p > .01) ลดลงเหลือเท่ากับ .010 (ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ) ดังนั้น  
จึงแสดงให้เห็นว่า ความไว้วางใจผู้นำมีบทบาทเป็นตัวแปรสื่อแบบสมบูรณ์ (Complete 
mediation) ในความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้นำ     
การเปลี่ยนแปลงและความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การ ดังภาพที่ 2 

 

 
ภาพที่ 2 การทดสอบตัวแปรสื่อ 
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สรุปและอภิปรายผล 
สรุปผลการวิจัย 
ผลการวิจัยจากการหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ 

พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง
องค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน
เท่ากับ .142 ส่วนภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความไว้วางใจผู้นำ
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเท่ากับ 
.300 ทั้งนี้ความไว้วางใจผู้นำมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง
องค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน
เท่ากับ .433 โดยภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลงมีอิทธ ิพลทางอ้อมต่อความพร้อมต่อ           
การเปลี่ยนแปลงองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ .01 โดยส่งอิทธิพลผ่านความไว้วางใจ
ผู ้นำมีค่าสัมประสิทธิ ์อิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ .090 สรุปได้ว่า บุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ที่รับรู ้ว่าหัวหน้างานของตนมีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงสูง จะมี
อิทธิพลทางอ้อมต่อความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การในทิศทางที่สูงขึ้นตามไปด้วย  

อภิปรายผลการวิจัย 
สมมติฐานที ่ 1 ภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนเเปลงสามารถทำนายความพร้อมต่อ         

การเปลี่ยนเเปลงองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรง    

ต่อความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ .100 ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 สาเหตุที่ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
เป็นเช่นนั้นสามารถอธิบายได้ว่า เมื่อบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเชียงใหม่รับรู้ว่า
หัวหน้างานของตนมีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะมีผลทำให้บุคลากรเหล่านั้นมีความพร้อม
ต่อการเปลี่ยนเเปลงองค์การ ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับแนวคิดของ Bass (1985) ที่ระบุว่า 
ผู้นำที่มีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงสามารถกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตาม     
ทำให้บุคลากรพร้อมที่จะยอมรับและปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ยังสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ อาวัชนนท์ อิ ่มเพ็ง (2566) ที ่พบว่า ภาวะผู ้นำการเปลี่ยนแปลงของ
ผู ้บริหารมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน รวมถึงงานของ  
ณิชชารัช เนาวรัตน์ (2552) ที่พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมีความสัมพันธ์
ก ับการเป็นองค์การแห่งการเร ียนรู ้ของโรงเรียนประถมศึกษา ซึ ่งบ่งช ี ้ว ่าผู ้นำที ่มี
ความสามารถในการนำการเปลี่ยนแปลงสามารถสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมการเรี ยนรู้
และการปรับตัวของบุคลากรได้เป็นอย่างดี ดังนั้น ผู้นำหรือหัวหน้างานที่มีภาวะผู้นำการ
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เปลี่ยนแปลงจึงสามารถช่วยให้บุคลากรปรับตัวและตอบสนองต่อความท้าทายดังกล่าวได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

สมมติฐานที่ 2 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนเเปลงสามารถทำนายความไว้วางใจผู้นำของ
บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความไว้วางใจผู้นำอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 
.346 ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ 2 สาเหตุที่เป็นเช่นนั้นสามารถอธิบายได้ว่า เมื่อบุคลากร   
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเชียงใหม่รับรู้ว่าหัวหน้างานของตนมีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง
จะมีผลทำให้บุคลากรเหล่านั้นมีไว้วางใจในหัวหน้างานของตน ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับ
แนวคิดของ Bass (1985) ที่ระบุว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย การสร้าง    
แรงบันดาลใจ การแสดงวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน และการสนับสนุนบุคลากร ซึ่งทั้งหมดนี้มีส่วนช่วย
เสริมสร้างความไว้วางใจในผู้นำ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิศิษฐ์ ฤทธิบุญไชย 
และคณะ (2566) ที่พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อความไว้วางใจ  
ในองค์การของบุคลากรรุ่น GEN Y นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ รุ่งทิวา ศรีทองคำ 
(2565) ที่พบว่า ผู้นำที่มีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงสูง บุคลากรจะมีความไว้วางใจในผู้นำ
มากขึ้น และบุคลากรที่มีความไว้วางใจในผู้นำสูง จะมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ ้นและจะ
สามารถนำพาองค์การไปสู่ความสำเร็จได้  

สมมติฐานที่ 3 ความไว้วางใจผู้นำสามารถทำนายความพร้อมต่อการเปลี่ยนเเปลง
องค์การของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ความไว้วางใจผู ้นำมีอิทธ ิพลทางตรงต่อ        
ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ .262 ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ 3 ซึ่งมีสาเหตุเนื่องมาจาก      
เมื่อบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเชียงใหม่มีความไว้วางใจในหัวหน้างานของตน       
ก็จะมีผลต่อความพร้อมต่อการเปลี่ยนเเปลงองค์การ ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับแนวคิดของ 
McAllister (1995) ที่ว่า ความไว้วางใจในผู้นำเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งเสริมความยืดหยุ่นและ
ความพร้อมของบุคลากรในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Erlyani et. al. (2022) ที่พบว่า ความไว้วางใจต่อองค์การมีบทบาทสำคัญต่อ
ความพร้อมของบุคลากรทางวิชาการในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงองค์การ ดังนั้น จึง
จำเป็นต้องเพิ่มและรักษาความไว้วางใจต่อองค์การเพื่อเตรียมความพร้อมให้กับบุคลากร
ทางวิชาการของมหาวิทยาลัยในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลง อีกทั้งยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ลลิตา วุฒิวิชญานันต์ (2566) ที่ว่า ความไว้วางใจต่อองค์การมีบทบาทในการ
ปรับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความไม่ม่ันคงในงานและความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง
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ของบุคลากรในอุตสาหกรรมธุรกิจสายการบิน ซึ่งบ่งชี้ว่า ความไว้วางใจในผู้นำหรือองค์การ
สามารถช่วยลดผลกระทบด้านลบจากความไม่มั่นคงในงานและส่งเสริมความพร้อมต่อการ
เปลี่ยนแปลง 

สมมติฐานที่ 4 ความไว้วางใจผู้นำมีบทบาทเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนเเปลงและความพร้อมต่อการเปลี่ยนเเปลงองค์การของบุคลากร     
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การ โดยส่งอิทธิพลผ่านความไว้วางใจผู้นำ ซึ่งมีค่า
สัมประสิทธิ ์อิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ .091 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ .01 แสดงว่า          
ค่าอิทธิพลทางอ้อมของความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงกับความพร้อมต่อ
การเปลี ่ยนแปลงองค์การ ที ่มีความไว้วางใจผู ้นำเป็นตัวแปรสื ่อ มีนัยสำคัญทางสถิติ          
จึงสนับสนุนสมมติฐานที ่ 4 ทั ้งนี ้สามารถอธิบายได้ว ่า เมื ่อบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่รับรู้ว่าหัวหน้างานของตนมีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะมีผลทำให้
บุคลากรดังกล่าวมีความไว้วางใจในหัวหน้างานของตน และภายหลังจะทำให้เกิดความ
พร้อมต่อการเปลี่ยนเเปลงองค์การ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อความ
พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง และยังมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านความไว้วางใจในผู้นำ โดยอธิบาย
ได้ว่า ความไว้วางใจในผู ้นำทำหน้าที ่เป็นตัวแปรสื ่อในความสัมพันธ์นี ้ ผลการวิจัยนี้
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Hamza, Alshaabani, และ Salameh (2022) ที ่พบว่า ความ
ไว้วางใจขององค์การเป็นตัวแปรสื ่อที ่เช ื ่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้นำการ
เปลี่ยนแปลงและความผูกพันต่อการเปลี่ยนแปลงและการสนับสนุนของการเปลี่ยนแปลง
องค์การ รวมทั้งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Cao และ Le (2022) ที่ว่า การรับรู้ภาวะผู้นำ
การเปลี่ยนแปลงมีผลต่อความสามารถในการเปลี่ยนแปลงองค์การได้อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติ โดยส่งอิทธิพลทางอ้อมผ่านความไว้วางใจในความเป็นผู้นำ ซึ่งอธิบายได้ว่า บุคลากรที่
รับรู้ภาวะผู้นำ การเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานของตนอยู่ในระดับสูง จะมีความไว้วางใจใน
ความเป็นผู้นำ และภายหลังจะมีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงองค์การตามมา 

 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะสำหรับการนำผลการวิจัยไปใช้ 
1. ผู้บริหารมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ควรพิจารณาในการพัฒนาโปรแกรมหรือวิธีการ

ในการเตรียมความพร้อมให้กับหัวหน้างาน ทั ้งนี ้ได้แก่ หัวหน้างานที ่ดำรงตำแหน่ง            
ในปัจจุบันและผู้ที่จะเข้าสู่ตำแหน่งหัวหน้างานจำเป็นต้องผ่านการอบรมหรือกิจกรรมอ่ืนใด
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ในการพัฒนาภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลง เพื ่อเพิ ่มทักษะการเป็นผู ้บริหารขั ้นต้นและ
สอดแทรกหลักการเก่ียวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง  

2. ผู้บริหารมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ควรพัฒนาโปรแกรม หรือระบบการปฏิบัติงาน   
ที่ทำให้ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชามีความใกล้ชิดกันมากยิ่งขึ้น อาจมีทั้งกิจกรรม
การอบรมความพร้อมต่อการเปลี ่ยนแปลงองค์การ กิจกรรมการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากร หรือมีระบบการรับฟังซึ่งกันและกัน ทั้งนี้หัวหน้างานควรเปิดโอกาสให้บุคลากร      
มีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงองค์การ รวมถึงการสร้าง
ความโปร่งใสในการดำเนินงานและให้ข้อมูลที่ชัดเจนเกี่ยวกับแผนการเปลี่ยนแปลงจะช่วย
ให้บุคลากรเกิดความม่ันใจและไว้วางใจในหัวหน้างานมากขึ้น 

ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรศึกษาเพิ่มเติมว่าจะมีตัวแปรอิสระอื่นนอกจากภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ที่สามารถใช้ทำนายความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การเหมือนในงานวิจัยครั้งนี ้ได้      
อีกหรือไม่ เช่น ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ (Organizational climate) (ศุภิสรา จิรพัทธ์
พงศกร, 2564) ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) (Judge & Kammeyer-Mueller, 
2012) และความผูกพันต่อองค์การ (Organizational commitment) (Meyer & Allen, 1991) 
เป็นต้น 

2. ควรศึกษาเพิ่มเติมว่าจะมีตัวแปรสื ่ออื่นนอกจากความไว้วางใจผู้นำที่ใช้ใน
งานวิจัยในครั้งนี้ได้อีกหรือไม่ เช่น ตัวแปรพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (Innovative behavior)  
(Hamza, Alshaabani, & Rudnak, 2024) และตัวแปรด้านการสื ่อสารภายใน ( Internal 
communication) (Saharudin et. al., 2024) 

3. จากการศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรสายสนับสนุน
ของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ เท่านั้น ดังนั้นการศึกษาครั้งต่อไปควรศึกษาในกลุ่มตัวอย่าง     
อื่น ๆ อาจศึกษาในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรสายวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
หรือศึกษาจากกลุ ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของเอกชน ที ่มีความ
แตกต่างกันหลายด้านของการบริหารจัดการองค์การ ทั้งนี้อาจได้ผลการศึกษาที่มีความ
หลากหลายมากข้ึน 
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