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ABSTRACT 

 

The objectives of this research were to study 1) Organizational Trust, Affecting 

Employees’ Loyalty in the Pathumwan District Area, Bangkok 2) Supervisory Trust, 

Affecting Employees’ Loyalty in the Pathumwan District Area, Bangkok 3) Work 

Motivation Affecting Employees’ Loyalty in the Pathumwan District Area, Bangkok.  

The questionnaires were an instrument in gathering data as well as the accuracy and 

reliability tests were applied to this study. The Cronbach’s reliability test was 0.958 

from 30 employees in the Pathumwan District Area, Bangkok. 400 employees of the 

private business organizations were asked to fill out the questionnaire set. The 

statistic method was a descriptive and an inferential statistics which was described  

in a Simple Regression Analysis. The result revealed that Organizational Trust, 

Supervisory Trust and Work Motivation Affecting Employees’ loyalty in the 

Pathumwan District Area, Bangkok. 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 

การเสาะหาพนักงานที่มีความรูความสามารถมาทํางานในองคการเปนเรื่องยาก ซึง่การจะ

รักษาพนักงานเหลาน้ันใหอยูกับองคการไดนาน ๆ เปนเรื่องที่ยากย่ิงกวา หลายคนอาจเคยไดยินคําพูด

ที่วา “คนเกงอยูไดไมนาน” ก็ไมไดหมายความวาคนเกงจะไมสามารถทํางานอยูในองคการไดเลย  

แตโดยธรรมชาติของมนุษยพวกเขายอมมองหาสิ่งใหม ๆ เสมอ เพื่อเรียนรูและฝกฝนเพิม่เติม

ความสามารถของพวกเขาใหมากข้ึน โดยการยายทีท่ํางานไปเรือ่ย ๆ 

ดังน้ันจึงเปนหนาที่ของหัวหนางานที่ตองพยายามหาวิธีทีจ่ะรกัษาพนักงานที่มีความรู

ความสามารถเหลาน้ีใหอยูกบัองคการไปนาน ๆ หรืออยูตลอดไป การทําใหพนักงานมีความจงรักภักดี

ตอองคการเปนเรื่องทีท่ําไดยาก ซึ่งถาพวกเขาพบโอกาสที่ดีกวา พวกเขาก็เลือกทีจ่ะออกจากองคการ

ไปที่ใหมไดไมยาก ดังน้ันองคการไมควรมองขามเรือ่งน้ี และสนับสนุนวิธีที่จะรักษาพนักงานเหลาน้ีให

อยูกับองคการใหนานมากทีสุ่ด 

ผูนําองคการควรใหความสําคัญในการสรางแรงผูกพันเพือ่ใหพนักงานอยูกบัองคการได

ยาวนาน ซึ่งตองทําใหพนักงานเช่ือมั่นวาองคการสามารถพาเขาไปสูความสําเรจ็โดยอาศัยความผกูพัน

ขององคการในขับเคลื่อน พนักงานปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและมสีวนรวมผลกัดันใหเกิดผล

สําเร็จ สิง่ทีส่ามารถสรางความผูกพันใหกบัพนักงานจะตองเปนสิ่งที่สรางแรงจูงใจใหกบัพนักงานได 

การโนมนาวใจพนักงานใหทํางานอยูกับองคการตอไป คือ การรับประกันถึงความเจรญิกาวหนา

ในหนาที่การงานของตน องคการตองสามารถอธิบายวา หากพนักงานอยูกับองคการน้ี พวกเขาจะได 

รับประโยชน และเรียนรูสิ่งใดบาง หรือหนาทีก่ารงานของพวกเขาจะกาวหนาไปไดมากนอยเพียงใด  

ในขณะเดียวกันองคการควรจะเปดโอกาสใหพนักงานไดใชความสามารถของพวกเขาพฒันาองคการให

เติมโตไปพรอม ๆ กบัองคการดวย ฉะน้ันพนักงานจะสามารถรับรูไดถึงกําลังใจ และความคาดหวังที่

องคการมีตอพวกเขา ซึ่งพนักงานจะเกิดความรักและผกูพันตอองคการมากข้ึน (Mishra, 1996) 

พนักงานทีร่ักและผกูพันกับองคการ คือ คนที่รวมกิจกรรมกบัองคการอยูตลอดเวลา พวกเขา

จะแสดงออกถึงการอยากมสีวนรวม ไมวาจะถูกรองขอหรือไมก็ตาม พวกเขาจะใหความรวมมือเพือ่

ผลักดันใหองคการกาวไปสูเปาหมาย ดังน้ันเพื่อรักษาพนักงานใหอยูกับองคการใหยาวนานมากทีสุ่ด 

องคการจําเปนตองปลูกฝงทัศนคติการมสีวนรวมไมวาจะเปนกิจกรรมหรือการแสดงออกทางความคิด

อื่นใดก็ตาม ผูนําองคการตองกระตุนใหพวกเขาเหลาน้ันมสีวนรวมในกิจกรรมใหมากทีสุ่ด โดยองคการ

ตองเปดใจรบัฟงความคิดเห็นจากพนักงานในทุก ๆ ดานซึ่งการรับฟงความคิดเห็นยังเปนสวนหน่ึงที่จะ

ทําใหพนักงานรบัรูวาองคการใสใจขอเสนอแนะของพวกเขา (Meyer & Allen, 1991) 
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พนักงานที่ตัดสินใจอยูกับองคการตอไปยอมหมายถึงวา พนักงานมีความมั่นใจและไววางใจ

ในตัวองคการ พรอมที่จะทํางานใหองคการตอไป เมื่อพนักงานมอบความไววางใจสวนหน่ึงใหกบั

องคการแลว องคการเองก็ตองมอบความไววางใจใหแกพนักงานดวย โดยองคการควรมอบหมายงาน

ที่มีความแปลกใหมและทาทายใหพนักงานไดทําบาง อยางแรกเพือ่เปนการพิสจูนความสามารถของ

พนักงานเอง และอยางทีส่องคือการทําใหพนักงานรูสึกวาผูนําเช่ือใจเขา พรอมทีจ่ะใหเขาทํางานที่

อาจนําความเสี่ยงมาสูองคการ งานช้ินใหมยอมมาพรอมกับความเสี่ยงแตในความเสี่ยงกม็าพรอมกบั

การวัดใจ เมื่อองคการกลาที่จะใหความเช่ือมั่น พนักงานก็พรอมทีจ่ะทํางานอยูเคียงขางกบัองคการ

ตอไป (Dirani & Kuchinke, 2011) 

การกระตุนใหพนักงานมีความสุขในการทํางาน เปนสิ่งหน่ึงที่ทําใหพนักงานรูสึกผูกพันตอ

องคการ ทําใหพนักงานเกิดความกระตือรอืรนในการทํางานทุกวัน ไมรูสึกหมดไฟ และรูสึกวาทุกวัน 

เปนวันที่แสนวิเศษ เพื่อใหพนักงานงานมีแรงจูงใจในการทํางาน องคการควรเสริมสรางกําลงัใจใหกับ

พนักงาน โดยปฏิบัติตามแนวทางเหลาน้ี (Ahmad & Oranye, 2010) รักษาคนที่มีความรูความสามารถ

โดยช้ีใหเห็นความเช่ือมโยงระหวางผลงานและผลตอบแทนที่พนักงานจะไดรบั สรางความชัดเจนเพื่อให

เกิดความเช่ือมั่นในการประเมินผลงาน ขจัดอปุสรรคในการทํางานใหแกพนักงาน เลือกคนใหเหมาะ 

กับงาน พนักงานจะรูสกึวาองคการใหความสําคัญกับตัวเอง และสรางบรรยากาศใหเหมาะสมกบัการ

ทํางาน 

ผลตอบแทนทีอ่งคการใหกบัพนักงานน้ัน ไมจําเปนวาตองอยูในรูปของตัวเงินเสมอไป สิ่งหน่ึงที่

องคการตองระลึกไวเสมอวา เงินเดือนสูงไมไดทําใหพนักงานมีความสุขไดเสมอไป ผูนําองคการสามารถ

ตอบแทนความทุมเทมุงมั่น และความจงรักภักดีและซื่อสัตยของพนักงานในรูปแบบอื่นได ไมวาจะเปน

การสรางความกาวหนาในตําแหนงและการเติบโตในหนาที่การงาน การฝกอบรมทักษะ เพือ่เพิม่ความรู

ในการปฏิบัติงานใหมมีากข้ึน เปนตน สิง่ตาง ๆ เหลาน้ี จะชวยใหองคการสามารถมัดใจคนเกงใหอยูกับ

องคการไดตลอดไป 

ผลการวิจัยที่ผานมา อาทิ งานวิจัยของ Jenkins, McEntee, Weis และ Greene (1998,  

pp. 777-787) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความสัมพันธทีเ่กี่ยวกบัปจจัยการจงูใจในการ

ทํางาน ซึ่งผลจากการปฏิบัติงานของบุคลากร พบวา “ปจจยัการจงูใจภายในและปจจัยการจงูใจจาก

ภายนอกมีผลตอองคการอยางมาก หากผูบรหิารไดเล็งเห็นถึงความสําคัญในความตองการสวนบุคคล

ของบุคลากรแตละคน และความตองการขององคการจากการทํางานของพนักงานเหลาน้ัน จะกอเกิด

ความสมดุลระหวางความตองการของทัง้สองฝายได โดยการนําปจจัยการจงูใจมาชวยกระตุนบุคลากร

ใหเกิดพฤติกรรมการทํางานไดตรงตามที่องคการตองการได สงผลใหบรรลุผลและเปาหมายของ

องคการ” 
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สวนการวิจัยของ Zall (2001, pp. 62 - 65) น้ันไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยการจงูใจจากภายใน

และปจจัยการจูงใจจากภายนอก พบวา “ปจจัยการจูงใจจากภายใน เปนการจูงใจที่เกิดจากความทา

ทายจากการทํางาน และความสนุกสนานเพลิดเพลินจากการทํางาน น้ันเปนสวนสําคัญที่กอใหเกิด

ความคิดสรางสรรค และในทางตรงกันขาม ปจจัยการจูงใจจากภายนอก เปนการจงูใจทีเ่กิดจากการ

ไดรับการยอมรับ ไวเน้ือเช้ือใจจากผูรวมงาน ซึ่งองคการสวนใหญนิยมใชปจจัยการจูงใจภายใน 

ทางดานความทาทายในการทํางานเปนปจจัยทีส่นับสนุนใหพนักงานเกิดความคิดสรางสรรค” 

โดยสรปุไดใจความวา ความไววางใจเปนสวนสําคัญอยางย่ิงในการบริหาร และยังเปนกลยุทธ

ที่ทําใหเกิดความสําเรจ็ ซึ่งจากสภาพความเปนจริงในการแขงขันกับการประกอบธุรกจิปจจบุัน ไมเกิน

เลยไปนักหากจะกลาววา ความไววางใจเปนสวนที่มีความสําคัญมากข้ึนทุกขณะ โดยเห็นไดวาการที่

พนักงานเกิดความไววางใจในองคการหรือไววางใจในผูนํา ยอมเปนปจจัยเชิงบวกทีจ่ะทําใหทีมสามารถ

ปรับตัวใหเขากับสถานการณที่มากระทบไดดี อยางไรก็ตามการทีจ่ะรกัษาความไววางใจระหวางกัน

ของคนในองคการใหคงเสนคงวา โดยเฉพาะในแงของคําพูดและการกระทํา ตลอดจนการแสดงออก

น้ัน จําตองอาศัยพื้นฐานของความเอาใจใสซึ่งกันและกัน และเอื้ออาทรตอกัน พรอมกับการทีผู่บริหาร

หรือผูนําขององคการจําเปนตองบรหิารจัดการโครงสรางและวัฒนธรรมองคการใหสอดคลองรองรับ 

กันไปดวย ในสวนขององคการเอง จะตองอาศัยการเสริมกจิกรรมสรางพลังอํานาจ การเติมเต็มความ 

สัมพันธและการเรียนรูทีห่ลากหลายที่จะทําใหบุคลากรเกิดสภาพการทํางานทีเ่อื้อกบัการมีความไว 

วางใจในองคการใหได ความไววางใจที่มีตอกันไมวาจะเปนระหวางบุคลากรขององคการฝายใดก็ตาม 

ยอมสงผลคาบเกี่ยวไปถึงแรงจงูใจในการทํางาน และความยึดมั่นจงรักภักดีตอองคการ รวมถึงการมี

พฤติกรรมในองคการที่พงึประสงคประการอื่น 

จากเหตุผลขางตนเปนสาเหตุจูงใจที่ทําใหผูวิจัยสนใจทําการศึกษาปจจัยความไววางใจใน

องคการ ความไววางใจในผูบงัคับบญัชา แรงจงูใจในการทํางาน ที่มีผลตอความจงรักภักดีของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ยานปทุมวันกรุงเทพมหานคร เพือ่นําผลจากการวิจัยไปพัฒนาความไววางใจ แรงจูงใจ

ในการทํางาน ซึง่สงผลใหพนักงานมีความจงรักภักดีในองคการตอไป 

 

1.2 วัตถุประสงคของงานวิจัย 

การศึกษาปจจัยความไววางใจในองคการ ความไววางใจในผูบังคับบัญชา แรงจูงใจในการ

ทํางาน ที่มผีลตอความจงรกัภักดีของพนักงาน: กรณีศึกษาของพนักงานระดับปฏิบัติการ ยานปทมุวัน

กรุงเทพมหานครไดกําหนดวัตถุประสงคดังน้ี 

1) เพื่อศึกษาอิทธิพลของความไววางใจในองคการ ที่มีตอระดับความจงรกัภักดีของ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 
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2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของความไววางใจในผูบังคับบัญชา ที่มีตอระดับความจงรกัภักดีของ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 

3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจงูใจในการทํางาน ที่มีตอระดับความจงรกัภักดีของ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

1.3 ขอบเขตของงานวิจัย  

การกําหนดขอบเขตการวิจัยน้ีจะอธิบายในประเด็นหัวขอดังน้ี 

1) ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

งานวิจัยน้ีเปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใชแบบสอบถามแบบปลายปด 

(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบดวยขอมลู คุณสมบัติสวนบุคคล ขอมลูความไววางใจใน

องคการ ขอมลูความไววางใจในผูบงัคับบญัชา ขอมูลแรงจงูใจในการทํางาน และขอมลูความจงรกัภักดี

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ยานปทุมวันกรุงเทพมหานคร เปนเครือ่งมอืในการเก็บรวบรวมขอมลู 

2) ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรที่ใชในการศึกษาครัง้น้ีจะเปนพนักงานระดับปฏิบติัการยานปทมุวัน 

กรุงเทพมหานคร โดยเน่ืองจากกลุมประชากรมีไมจํากัดจํานวนผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง

โดยใชตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Yamane (1976) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% 

ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน โดยจะทําการสุมกลุม

ตัวอยางในวันที่ 1 ต.ค. 2558 จํานวน 400 คน 

3) ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีใชในการวิจัย 

การกําหนดตัวแปรที่ใชในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังน้ี 

3.1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดวย 

3.1.1) ขอมูลปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาการปฏิบัติงานกบัองคการ และระดับเงินเดือน 

3.1.2) ขอมูลปจจัยความไววางใจในองคการ 

3.1.3) ขอมูลปจจัยความไววางใจในผูบังคับบญัชา 

3.1.4) ขอมูลปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 

3.2) ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ประกอบดวย 

3.2.1) ขอมูลปจจัยความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบติัการ 
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4) การกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 

จากการกําหนดตัวแปรที่ใชในการวิจัย ซึง่ประกอบดวยกลุมตัวแปรอิสระจํานวน 3 กลุมคือ 

ความไววางใจในองคการ ความไววางใจในผูบังคับบัญชา แรงจูงใจในการทํางาน และตัวแปรตาม  

1 กลุม คือ ความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ทั้งน้ีจะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของตัวแปร 

อิสระที่มีตอตัวแปรตามเปนรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังน้ี 

 

ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

1.4 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 

1) สมมติฐานการวิจัย 

การศึกษาปจจัยความไววางใจในองคการ ความไววางใจในผูบังคับบัญชา แรงจูงใจในการ 

ทํางาน ที่มผีลตอความจงรกัภักดีของพนักงาน: กรณีศึกษาของพนักงานระดับปฏิบัติการ ยานปทมุวัน

กรุงเทพมหานคร มกีารกําหนดสมมติฐานเปนดังน้ี 

1.1) อิทธิพลของปจจัยดานความไววางใจในองคการมีผลตอระดับความจงรกัภักดี

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
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1.2) อิทธิพลของปจจัยดานความไววางใจในผูบงัคับบญัชา มีผลตอระดับความ 

จงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

1.3) อิทธิพลของปจจัยดานแรงจงูใจในการทํางาน มผีลตอระดับความจงรักภักดีของ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 

การทดสอบสมมติฐานทั้งสามขอจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

2) วิธีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัย 

วิธีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบงได 2 ประเภท ไดแก 

2.1) การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก  

คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2.2) การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการ

วิเคราะหสมมติฐานทั้งสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังน้ี 

2.2.1) สมมติฐานขอที่ 1 ขอที่ 2 และขอที่ 3 จะใชสถิติทดสอบหา

ความสัมพันธแบบถดถอยอยางงาย (Simple Regression Analysis) 

 

1.5 ขอตกลงเบื้องตน 

ขอตกลงเบื้องตนสําหรบังานวิจัยน้ีจะสามารถอธิบายไดดังน้ี 

1) พนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางานภายในองคการธุรกจิเอกชน ยานปทุมวัน  

กรุงเทพมหานคร 

2) พนักงานระดับปฏิบัติการ มีความรูความเขาใจในองคการทีต่นเองปฏิบัติงานอยู 

3) ทัศนคติและมุมมองที่มีตอผูบังคับบญัชา และองคการ ข้ึนอยูกับความรูสึกสวนตัวของ 

พนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางานในองคการธุรกิจเอกชน ซึง่จะแสดงออกมาโดยตรง เน่ืองจากถูกสั่งการ 

และกํากบัดูแลในการทําแบบสอบถามโดยตรงจากผูวิจัย 

 

1.6 ขอจํากัดของงานวิจัย 

ขอจํากัดของงานวิจัยสําหรบังานวิจัยน้ีจะสามารถอธิบายไดดังน้ี 

1) งานวิจัยน้ีเปนการเก็บขอมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการโดยวิธีการแจกแบบสอบถาม  

(Questionnaire) ไมรวมการสมัภาษณหรือวิธีการอื่น ๆ และจะทําการศึกษาเฉพาะองคการธุรกจิ

เอกชน ยานปทุมวัน กรงุเทพมหานครเทาน้ัน 

2) งานวิจัยน้ีเปนการเก็บรวบรวมขอมลูพนักงานระดับปฏิบัติการเฉพาะองคการธุรกิจ 

เอกชน ยานปทุมวัน กรงุเทพมหานคร โดยมรีะยะเวลาการเก็บรวบรวมขอมลูในชวงเดือนตุลาคม 

พ.ศ. 2558 
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3) งานวิจัยน้ีเปนการเก็บรวบรวมพนักงานระดับปฏิบัติการ จะทําการทดสอบหาความ 

แตกตางและความสมัพันธของกลุมตัวแปรคุณสมบัติสวนบุคคล ซึ่งเปนตัวแปรอสิระที่มีตอกลุมตัวแปร

พฤติกรรมของพนักงานระดับปฏิบัติการ และกลุมตัวแปรทศันคติดานระดับความไววางใจในองคการ 

ความไววางใจในผูบังคับบัญชา แรงจูงใจในการทํางาน ที่มผีลตอความจงรักภักดีของพนักงาน 

 

1.7 นิยามคาํศัพท 

นิยามคําศัพทสําหรับงานวิจัยมีดังน้ี 

1) ความไววางใจในผูบังคับบัญชา (Supervisory Trust) คือ ความเช่ือมั่นในตัวบุคคลหรือ 

องคการไมไดเกิดข้ึนและต้ังอยูอยางเลื่อนลอย หากแตตองมฐีานรองรับน่ันก็คือผลงานการกระทําและ

พฤติกรรมของบุคคลและองคการ หากตองการใหคนเช่ือมั่น เช่ือถือควรเริ่มที่การกระทําที่นาเช่ือถือ 

ถาการกระทํานาเช่ือถือจะเกิดการเช่ือถือข้ึน โดยไมจําเปนตองเรียกรองใหเช่ือถือ การรับรูเกี่ยวกบั

ภาพลักษณและประวัติขององคการ ผูนําหรือผูบังคับบัญชามีผลกระทบตอความต้ังใจ ความภักดี และ

ความไววางใจดวยเชนเดียวกัน ทั้งน้ีรวมถึงปจจัยที่เกิดจากการสงผานขอมลูขาวสารภายในองคการ

และความเช่ือจากรุนหน่ึงไปอกีรุนหน่ึง เชน ในพนักงานใหมเมื่อเห็นผูนําประพฤติปฏิบัติตน เมื่อเขา

กาวข้ึนสูตําแหนงทีสู่งข้ึนกม็ีแนวโนมจะมีพฤติกรรมดังกลาวดวย 

2) แรงจงูใจ (Motivation) คือ เปนกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุนจากสิง่เราโดยจงใจให 

กระทําหรอืด้ินรนเพื่อใหบรรลจุุดประสงคบางอยางซึ่งจะเหน็ไดจากพฤติกรรมทีเ่ปนผลจากแรงจูงใจ

ซึ่งเปนพฤติกรรมที่ไมใชเปนเพียงการตอบสนองสิ่งเราปกติธรรมดา ยกตัวอยางลักษณะของการตอบ 

สนองสิ่งเราปกติ คือ การขานรบัเมือ่ไดยินเสียงเรียก แตการตอบสนองตอสิ่งเราจัดวาเปนพฤติกรรมที่

เกิดจากแรงจูงใจ เชน พนักงานต้ังใจทํางานเพื่อหวังผลจากความดีความชอบน้ัน 

3) ความเช่ือถือและความไววางใจ (Trust) คือปจจัยที่แสดงถึงความสัมพันธระหวางกันและ 

กัน โดยจะยังคงอยูก็ตอเมื่อบุคคลมีความมั่นใจ ความไวใจจะชวยลดความไมแนนอน ลดความเสี่ยง

และเพิม่ความระมัดระวังของกระบวนการความคิดในการตอบสนองอยางทันทีทันใดที่มีตอผูนําหรือ

องคการ หรืออาจหมายถึงการทีพ่นักงานมีความเช่ือถือตอผูบังคับบัญชาวาเปนคนที่นาเช่ือถือและมี

ความนาไววางใจ ซึ่งจะนํามาซึง่ความไววางใจในองคการเพือ่ผลของความสําเรจ็ในงานน้ันรวมกัน 

4) ความจงรกัภักดีตอองคการ (Loyalty) หมายถึง ความรูสึกและการแสดงออกของ 

บุคลากร ซึ่งเคารพตอองคการ มีความเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงานและอุทิศตนตอองคการ มีความผูกพัน  

มีความรูสกึเปนเจาของ พยายามเปนบุคลากรที่ดีขององคการ มีความตองการเปนสวนหน่ึงขององคการ 

สนใจเอาใจใส ภูมิใจ และสนับสนุนองคการ ปกปององคการ จากความหวังรายจากบุคคลอื่น ตระหนัก

ในดานดีขององคการ มีความเช่ือถือและไววางใจพรอมทีจ่ะชวยเหลือองคการทุกเมื่อ มีความปรารถนา
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และมีความต้ังใจที่จะปฏิบัติงานอยูในองคกอนตอไป รูสึกและแสดงออกทั้งวาจาและการปฏิบัติที่ดีตอ

องคการทัง้ตอหนาและลับหลงั 

 

1.8 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรบั 

ประโยชนทางดานวิชาการ 

1) เพื่อเพิ่มเติมหรือขยายองคความรูที่เกี่ยวของกับปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอความจงรักภักดีของ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ อันไดแก ความไววางใจในองคการ ความไววางใจในผูบังคับบัญชา แรงจูงใจ

ในการทํางาน 

2) ผลการวิจัยน้ีคาดวาสามารถนําไปใชประโยชนในการปรบัปรงุ พัฒนาองคการธุรกจิ 

เอกชน ใหพนักงานระดับปฏิบัติการเกิดความจงรักภักดีกบัองคการ 



บทท่ี 2 

วรรณกรรมปริทัศน 

 

เพื่อใหการศึกษาและการวิจัยเรือ่งการศึกษาปจจัยความไววางใจในองคการ ความไววางใจใน

ผูบังคับบญัชา แรงจงูใจในการทํางานที่มผีลตอความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการยานปทุมวัน

กรุงเทพมหานคร ในครัง้น้ีดําเนินไปตามลําดับข้ันตอนผูวิจยัไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของโดย

ไดกําหนดประเด็นในการเสนอดังน้ี 

2.1 ประวัติและความเปนมาและความสําคัญของกรณีศึกษาที่ใชในการวิจัย 

2.1.1 ประวัติและความเปนมาขององคการธุรกจิเอกชนในประเทศไทย 

2.1.2 ความสําคัญของการใชกรณีศึกษาความไววางใจในองคการ ความไววางใจใน 

ผูบังคับบญัชา แรงจงูใจในการทํางานที่มผีลตอความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีความไววางใจในองคการความไววางใจในผูบงัคับบัญชาและแรงจูงใจ

ในการทํางาน 

2.2.1 ดานความไววางใจในองคการ 

2.2.2 ดานความไววางใจในผูบังคับบญัชา 

2.2.3 ดานแรงจูงใจในการทํางาน 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความจงรักภักดีในองคการ 

2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

2.1 ประวัติและความเปนมาและความสําคญัของกรณีศึกษาท่ีใชในการวิจัย 

การศึกษาและการวิจัยเรื่องการศึกษาปจจัยความไววางใจในองคการ ความไววางใจใน 

ผูบังคับบญัชา แรงจงูใจในการทํางานที่มผีลตอความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ ยานปทมุวัน 

กรุงเทพมหานคร ทัง้น้ีผูวิจัยจะอธิบายกรณีศึกษาในรายละเอียดดังน้ี 

2.1.1 ประวัติและความเปนมาขององคการธุรกิจเอกชนในประเทศไทย 

องคการธุรกิจที่ดําเนินกจิการอยูในประเทศไทย มีอยูหลายรปูแบบซึ่งในแตละรปูแบบมีวิธี

ดําเนินงานมผีลดีและผลเสียที่แตกตางกัน จําแนกตามลักษณะเจาของธุรกิจได 6 รูปแบบดังน้ี 

(อรทัย วานิชดี, 2545) 

1) กิจการเจาของคนเดียว (Single Proprietorship) 

2) กิจการหางหุนสวน (Partnership) 

3) กิจการบริษัทจํากัด (Limited Company) 

4) กิจการสหกรณ (Co-operative Society) 



10 

5) กิจการแฟรนไชส (Franchise) 

6) กิจการรัฐวิสาหกจิ (State Enterprise) 

1) กิจการเจาของคนเดียว (Single Proprietorship) 

กิจการเจาของคนเดียว คือ กิจการที่มบีุคคลคนเดียวเปนเจาของหรอืลงทุนคนเดียว 

ควบคุมการดําเนินงานเองทั้งหมดคนเดียว ตัวอยางกจิการประเภทน้ี เชน รานคาปลีก รานคาสง  

รานเสริมสวย การทําไร การทํานา แผงลอย 

1.1) ลักษณะของกจิการเจาของคนเดียว 

1.1.1) มีเจาของกิจการเพียงคนเดียว ใชเงินลงทุนนอย 

1.1.2) เจาของกิจการมีความรบัผิดชอบในหน้ีสินทัง้หมดไมจํากัดจํานวน

เจาหน้ีมีสทิธิเรียกรองเอาทรพัยสินของเจาของไดถาทรัพยสนิของกิจการไมเพียงพอชําระหน้ี 

1.1.3) เจาของกิจการไดรบัผลตอบแทนจากการลงทุนทั้งผลกําไรและผล

ขาดทุนเพียงคนเดียว 

1.1.4) การควบคุมการดําเนินงานโดยเจาของกจิการคนเดียว 

2) กิจการหางหุนสวน (Partnership) 

กิจการหางหุนสวน คือ กิจการทีม่ีบุคคลต้ังแต 2 คนข้ึนไปรวมกันลงทุนและดําเนินกิจการ 

โดยมีวัตถุประสงคเพื่อแบงผลกําไรที่ไดจากการดําเนินงาน ซึ่งธุรกจิประเภทน้ีสบืตอมาจากธุรกจิ

เจาของคนเดียว 

2.1) ลักษณะของกจิการหางหุนสวน 

2.1.1) มีผูรวมเปนหุนต้ังแต 2 คนข้ึนไป ตกลงทําสัญญารวมกันดําเนินงาน 

2.1.2) มีการรวมกันลงทุนโดยนําเงินสด ทรัพยสินหรือแรงงานมาลงทุนตาม

ขอตกลง 

2.1.3) มีการกระทํากิจการอยางเดียวกันรวมกัน 

2.1.4) มีความประสงคแบงผลกําไรกันตามขอตกลง 

2.2) ประเภทของกจิการหางหุนสวน 

ตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย แบงหางหุนสวนออกเปน 2 ประเภทดังน้ี 

2.2.1) หางหุนสวนสามัญคือหางหุนสวนทีผู่เปนหุนสวนทุกคนตองรบัผิดใน

หน้ีสินทัง้หมดของหางหุนสวนโดยไมจํากัดจํานวนซึง่หางหุนสวนสามญัจะจดทะเบียนหรอืไมก็ได 

2.2.2) หางหุนสวนจํากัดคือ หางหุนสวนที่ตองจดทะเบียนเปนนิติบุคคล

ตามกฎหมายหางหุนสวนประเภทน้ีตองใชคําวา “หางหุนสวนจํากัด” ประกอบหนาช่ือของหาง

หุนสวนเสมอ  
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3) กิจการบรษิัทจํากัด (Limited Company) 

กิจการบริษัทจํากัด คือ บริษัทประเภทซึ่งต้ังข้ึนดวยการแบงทุนเปนหุนมมีูลคาหุนเทา ๆ กัน 

โดยผูถือหุนตางรบัผิดจํากัดเพียงไมเกินจํานวนเงินที่ตนยังสงใชไมครบมูลคาหุนที่ตนถือ 

3.1) ประเภทของบริษัทจํากัด 

3.1.1) บริษัทเอกชนจํากัด คือ บริษัทซึง่ต้ังข้ึนดวยการแบงทนุออกเปนหุน  

ซึ่งแตละหุนมมีูลคาเทา ๆ กัน โดยมีผูถือหุนต้ังแตเจ็ดคนแตไมถึง หน่ึงรอยคน ผูถือหุนทกุคนตางรบั

ผิดจํากัดเพียงไมเกินจํานวนเงินที่ตนยังสามารถสงใชไมครบมูลคาหุนที่ตนถือเทาน้ัน และคุณสมบัติ

ของผูถือหุนไมเปนขอสาระสําคัญ 

3.1.2) บริษัทมหาชนจํากัด หมายถึง บริษัทประเภทซึ่งต้ังดวยความ

ประสงคทีจ่ะเสนอขายหุนตอประชาชน โดยผูถือหุนมีความรับผิดจํากัดไมเกินจํานวนเงินคาหุนที่ตอง

ชําระ และบริษัทดังกลาวไดระบุความประสงคเชนน้ันไวในหนังสือบริคณหสนธิ 

4) กิจการสหกรณ (Co-operative Society) 

กิจการสหกรณ คือ ธุรกิจรปูแบบหน่ึงที่จัดต้ังและดําเนินการโดยกลุมบุคคลทีม่ีความประสงค

อยางเดียวกันรวมกันจัดต้ัง ลงทนุ ดําเนินการและเปนเจาของรวมกันดวยความสมัครใจ 

4.1) ลักษณะของกจิการสหกรณ 

4.1.1) เปนการรวมลงทุนของบุคคลต้ังแต 10 คนข้ึนไป โดยไมจํากัดจํานวน 

4.1.2) เปนการรวมมือกันเพื่อแกไขความเดือดรอนของบุคคลที่มปีญหาทาง 

ดานเศรษฐกิจและสังคม โดยไมคํานึงถึงสินทรัพย 

4.1.3) ผูสมัครสมาชิกตองเปนไปดวยความสมัครใจ ไมใชการบังคับ 

4.1.4) สมาชิกทุกคนมีสิทธิเทาเทียมกันในการดําเนินงานสหกรณ 

4.1.5) มีวัตถุประสงคเพือ่ชวยเหลือตนเอง และชวยเหลือซึ่งกันและกัน  

ในหมูสมาชิกโดยไมคํานึงถึงผลกําไร 

4.1.6) การจัดต้ังมีการจดทะเบียนตามพระราชบญัญัติการสหกรณประเภท 

ของสหกรณ 

4.2) ในประเทศไทยไดแบงประเภทของสหกรณตามประกาศของนายทะเบียน 

สหกรณเกีย่วกับเรื่องการจัดประเภทสหกรณตามกฎกระทรวงเกษตรและสหกรณ ออกตามความใน

พระราชบัญญัติ พ.ศ. 2511 เมื่อวันที่ 28 พฤศจิกายน 2516 กําหนดประเภทสหกรณทีร่ับจดทะเบียน

รวมมี 6 ประเภท 

4.2.1) สหกรณการเกษตรเปนสหกรณที่มีสมาชิกประกอบดวยเกษตรกร  

มีหนาที่ ในการจัดหาและใหบรกิารแกสมาชิกในดานการผลติการเกษตร 
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4.2.2) สหกรณการประมง จัดต้ังข้ึนในกลุมผูประกอบอาชีพประมงทํา

หนาที่เกี่ยวกับการสงเสรมิและประกอบอาชีพดานการประมงรวมถึงการจดัหาเงินทุนและอุปกรณ

เกี่ยวกับการประมงมาจําหนายใหแกสมาชิกในราคาถูก 

4.2.3) สหกรณนิคม เปนสหกรณที่มีหนาที่เกี่ยวกบัการจัดหาจัดสรรที่ดิน

ใหแกสมาชิกในการประกอบอาชีพรวมถึงการจัดหาและอํานวยความสะดวกในการประกอบอาชีพ

ใหแกสมาชิก 

4.2.4) สหกรณรานคา เปนสหกรณที่จัดต้ังข้ึนเพื่อใหบริการดานการจัดหา

สินคาอุปโภคบริโภคจําหนายแกสมาชิกในราคายุติธรรม 

4.2.5) สหกรณบริการ เปนสหกรณที่ใหบริการแกสมาชิกในดาน

สาธารณูปโภคตาง ๆ เชน สหกรณไฟฟา สหกรณแท็กซี่ รถรบัจาง สหกรณการเคหสถาน เปนตน 

4.2.6) สหกรณออมทรพัยหรือสหกรณธนกิจ เปนสหกรณทีส่มาชิกรวมกัน

จัดต้ังข้ึนเพือ่สงเสริมการออมเงินในหมูสมาชิก เพื่อใหสมาชิกไดกูยืมเงินในยามจําเปนดวยอัตรา

ดอกเบี้ยตํ่า 

5) กิจการแฟรนไชส (Franchise) 

กิจการแฟรนไชสอาจเรียกอกีอยางวา ธุรกิจสัมปทาน คือ ธุรกิจที่เกิดจากความสมัพันธ

ระหวางบุคคล 2 กลุมข้ึนไปหรอืมากกวา ซึ่งมีบทบาทและหนาที่รับผิดชอบตางกัน แตจะสงเสริมซึง่

กันและกันในระบบธุรกจิ โดยมีวัตถุประสงคจะกระจายสินคาหรือบริการไปสูผูบรโิภคอยางมี

ประสิทธิภาพ  

5.1) ลักษณะของธุรกจิแฟรนไชสจงึมผีูเกี่ยวของกับธุรกิจประเภทน้ี 2 ฝายคือ 

5.1.1) แฟรนไชซอร หรือ เจาของธุรกจิ คือ ผูใหสัมปทาน 

5.1.2) แฟรนไชซี คือ ผูขอรับสัมปทาน 

5.2) ประเภทของธุรกจิแฟรนไชส 

ธุรกิจแฟรนไชสหรือธุรกจิแบบสมัปทานมี 2 ประเภทคือ 

5.2.1) ธุรกิจแฟรนไชสหรือแบบสมัปทานที่ใชสินคาและช่ือการคา เปน

รูปแบบธุรกจิทีผู่ผลิตหรือผูจําหนาย หรอืผูใหสมัปทานใหสทิธิแกผูรับสัมปทานหรือตัวแทนจําหนาย 

ในการจําหนายสินคาหรือผลิตภัณฑ ใดผลิตภัณฑหน่ึงของผูใหสัมปทาน โดยผูรับสัมปทานจะไดรบัช่ือ

สินคา เครื่องหมายการคา โดยถือเสมือนวาเปนผูจําหนายในประเภทผลิตภัณฑเดียวกับผูใหสัมปทาน 

เชน สถานีบริการนํ้ามันเชลล ตัวแทนจําหนายรถยนตฟอรด ตัวแทนจําหนายนํ้าอัดลมโคคา-โคลา 

เปนตน 
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5.2.2) ธุรกิจแฟรนไชสหรือแบบสมัปทานที่ใชรูปแบบทางธุรกิจ เปนรูปแบบ

ธุรกิจทีผู่ใหสัมปทานใหสิทธิแกผูรบัสมัปทานในการขายสินคาหรือการบริการที่ใชเครือ่งหมายการคา

ของผูใหสัมปทาน เชน เซเวน-อีเลฟเวน เคเอฟซี พิซซาฮัท เปนตน 

6) กิจการรัฐวิสาหกิจ (State Enterprise) 

กิจการรัฐวิสาหกจิ หมายถึง องคการของรัฐบาล หนวยงานธุรกิจทีร่ัฐบาลเปนเจาของหรอื

บริษัท หางหุนสวนนิติบุคคลทีส่วนราชการหรือหนวยงานธุรกิจของรัฐบาลมทีุนรวมอยูดวย เกินกวา

รอยละ 50 มีการบริหารงานอยูระหวางระบบราชการและระบบธุรกิจ 

6.1) สาเหตุที่รัฐบาลเขามาดําเนินงานรัฐวิสาหกจิ 

6.1.1) เพื่อหารายไดเขารัฐบาลนอกเหนือจากการเกบ็ภาษีอากร 

6.1.2) เพื่อประโยชนสวนรวมของประชาชน 

6.1.3) เพื่อปองกันการผูกขาดและการเอารัดเอาเปรียบจากผูประกอบการ 

เอกชน 

6.1.4) กิจการบางอยางตองใชเงินทุนจํานวนมาก 

6.1.5) เพื่อความมั่นคง ความสงบและความปลอดภัยของประเทศชาติ 

6.1.6) เพื่อควบคุมการผลิต หรอืการบรโิภคสินคาบางชนิด    

6.1.7) เพื่อเปนการสงเสริมเอกลักษณ วัฒนธรรมและเผยแพรช่ือเสียง 

ของประเทศ 

6.2) ประเภทของรัฐวิสาหกิจ 

การจําแนกประเภทของรัฐวิสาหกจิไทย สามารถจําแนกได 2 ลักษณะ ตามลักษณะ  

การจัดต้ังและจําแนกตามรายไดที่นําสงแกรัฐ 

6.2.1) จําแนกตามลกัษณะการจัดต้ัง สามารถจําแนกไดดังน้ี 

6.2.1.1) ประเภทองคการและโรงงาน 

6.2.1.2) ประเภทพนักงานและกจิการอื่น 

6.2.1.3) ประเภทธนาคารและบริษัทที่รัฐบาลถือหุนเกินกวารอยละ 50 

6.2.1.4) แบงตามหนวยงานที่รฐัวิสาหกิจสังกัด 

6.2.2) จําแนกตามรายไดที่นําสงแกรัฐ 

6.2.2.1) รัฐวิสาหกิจประเภทผูกขาด 

6.2.2.2) รัฐวิสาหกิจประเภทกึง่ผกูขาด 

6.2.2.3) รัฐวิสาหกิจประเภทสาธารณูปโภค 

6.2.2.4) รัฐวิสาหกิจประเภทอุตสาหกรรม 

6.2.2.5) รัฐวิสาหกิจประเภทอื่น ๆ 
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6.2.2.6) รัฐวิสาหกิจประเภทบริษัทจํากัด 

(สุดาทิพย ตันตินิกลุชัย และศักดา หงสทอง, 2547) 

2.1.2 ความสําคญัของการใชกรณีศึกษาความไววางใจในองคการ ความไววางใจใน

ผูบังคับบญัชา แรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

พรทิพย เกยุรานนท (2552) การทํางานที่มีสวนรวมกันในองคการ มีระบบการแขงขันเขามา

เปนตัวผลักดันใหแสดงออกซึง่ความสามารถมสีวนในการหลอหลอมใหองคการสงเสริมคนเกงมากกวา

คนดี สงผลใหในองคการเกิดปญหาความไมไววางใจกนัเกิดความไมศรัทธากันภายในทีมงาน ซึ่งเปน

บอนทําลายการเติบโตขององคการ การสรางความไววางใจน้ันทําไดไมยาก ถาองคการมีแนวทางใน

การผลักดันอยางจริงจัง สิง่ที่ควรจะไดรบัการพฒันาปรับแกคือเรื่องของภาวะผูนํา เพราะพนักงานจะ

มองไปทีผู่บรหิารระดับสูงกวาตน และมักมีคําพูดที่จะตอบหรือแกตัวหากงานไมประสบผลตามที่คาด

วา  ถาหัวไมสาย หางก็จะไมขยับ  ดังน้ันผูบังคับบัญชาหรือผูนําตองทําใหเกิดความนาไววางใจ แลว

ลูกนองหรือคนรอบขางมปีฏิสัมพันธก็จะไววางใจในผูนําและไววางใจในองคการ 

 การสรางใหเกิดความเช่ือมั่นไมใชเปนสิ่งทีผู่นําจะตองสรางเทาน้ัน ในสวนของพนักงานก็ควร

เปลี่ยนแปลงตัวเอง ไมตองรอใหผูนําเปลี่ยนหรือกลาวโทษทีผู่นํา ตัวเรามีอทิธิพลตอตัวเราเต็มที่ทีจ่ะ

เปลี่ยน ถาไมลงมอืพัฒนาใหเรามีคุณสมบัติหรือมีคุณลักษณะที่ดี คนอื่นที่จะมาปฏิสมัพันธกับเราจะไม

ไววางใจเรา ทั้งน้ีหากคนในองคการสวนใหญตระหนักและใหคุณคากับสิง่เหลาน้ีแลวองคการจะไมมี

ปญหาเรือ่งการไววางใจกัน ถามีความไววางใจกันทั่วทั้งองคการจะทําใหเกิดความสุข สามารถชวยลด

ตนทุนไดเปนอันมาก ผูบริหารหรือผูนําองคการไมจําเปนตองออกระเบียบตาง ๆ ข้ึนมาควบคุม

พนักงานมากมาย ชวยใหเกิดการลดตนทุนคาใชจายไดมหาศาล สามารถเพิ่มผลประโยชนสวัสดิการ

เกื้อกลูแกพนักงานหรือพฒันาสภาพแวดลอมในการทํางานใหดีย่ิงข้ึน ซึ่งถือไดวา “ความไววางใจเปน

ตนทุนของการพัฒนาที่ใหญหลวง” 

พสุ เดชะรินทร (2547) ระบุวาในสวนของการโนมนาวและสรางพลงัแรงจูงใจใหแกพนักงาน

เปนสิ่งทีห่ลายองคการมักมปีญหาไมแตกตางกันในปจจุบันน้ี  วาดวยเรื่องหน่ึงทีส่ําคัญก็คือการที่คน 

ทํางานขาดแรงจูงใจที่จะทํางานใหไดงานตามเปาหมาย ซึ่งการที่พนักงานขาดแรงจูงใจในการทํางานน้ัน 

มักเกิดจากสาเหตุหลายอยาง ไดแก การคัดเลือกบุคลากรทียั่งบกพรอง การกําหนดเปาหมายของงานที่

ไมเดนชัด ระบบการประเมินผลงานและการใหรางวัลตอบแทน ตลอดจนความสามารถในการโนมนาว

ใหพนักงานยอมรบัระบบการประเมินผลและการใหรางวัลของผูบรหิารและหัวหนางาน หากเรือ่งตาง ๆ 

เหลาน้ียังบกพรองหรือยังไมเคลียร กจ็ะสงผลกระทบทางลบตอแรงจงูใจในการทํางานของพนักงาน   

แตก็ไมทําใหการทํางานที่ดีไมถึงกบัเกิดข้ึนเสียเลยทเีดียว 
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ปจจุบันองคการถูกทาทายดวยระบบโลกาภิวัตนที่นํามาซึง่เปนการเอารัดเอาเปรียบทุก

รูปแบบเพือ่ชัยชนะจึงสงผลทําใหผูบริหารและฝายทรัพยากรมนุษยจําเปนตองปรับเปลี่ยนแนวทาง 

การบริหารใหม โดยการบรหิารงานเชิงกลยุทธซึง่ผูบรหิารตองเริ่มตนจากการ ทบทวนเหตุการณตาง ๆ 

ที่เกิดข้ึนมาวิเคราะหเพื่อสรางวิสัยทัศนใหมและพรอมทําการปรับเปลี่ยนรปูแบบการทํางานใหมที่จะ

ทําใหองคการเกิดผลลพัธที่ดีในปจจุบันและในอนาคตดังน้ัน ผูบริหารองคการจะตองนําเอารปูแบบการ

บรหิารเชิงกลยุทธตาง ๆ มาหาวิธีในการพฒันาบุคลากรแนวใหม โดยที่ผูบรหิารและองคการตองให

ความสําคัญกับบุคลากรทุกระดับอยางเทาเทียมและเสมอภาคกัน เพราะหากผูบรหิารองคการและ 

ฝายทรพัยากรมนุษยไดใหความสําคัญและใหความเอาใจใสอยางจริงจัง ก็จะสงผลลพัธใหเกิดข้ึนกบั

องคการในระยะยาว เพราะเมือ่พนักงานไดรับการพฒันาทัศนคติและมีแรงจงูใจในการทํางานที่ดี และ

พนักงานไดรบัการตอบสนองความตองการอยางเหมาะสม ก็ยอมจะทําใหองคการไดความจงรกัภักดี 

ความทุมเทกําลังสติปญญาและความสามารถในทุก ๆ ดานเพื่อพัฒนาองคการใหเติบโตอยางย่ังยืน  

แตทวาหากพนักงานไมไดรับการพฒันาทัศนคติและขาดแรงจูงใจที่ดีพอ ก็จะสงผลกระทบทําใหการ

ทํางานของพนักงานไมเต็มทีห่รือบางครัง้ก็ทํางานตามหนาทีข่องตนใหเสรจ็ในแตละวันเทาน้ันและ

สงผลกระทบตามมาโดยพนักงานจะขาดจิตสํานึกที่จะรักองคการ ขาดการทุมเทกําลังกายทําให

องคการไมพฒันาและขาดการเติบโตเพราะฉะน้ันการพฒันาคนใหมีประสทิธิภาพและมปีระสิทธิผล 

ในระยะยาวจึงตองเปลี่ยนหลักการและแนวคิดแบบเดิมมาเปนระบบการพฒันาคนแนวใหม 

ดังน้ัน การพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพในระยะยาวจงึตองเปลี่ยนหลกัการและวิธีคิด

จากแบบเดิมมาสูการพฒันาแบบใหม โดยอาศัยการพัฒนาทศันคติ การพัฒนาลักษณะนิสัย และการ

พัฒนาแรงจูงใจของบุคลากรอยางตอเน่ือง จึงจะชวยทําใหบคุลากรและองคการอยูรอดและเติบโตเปน

ที่ยอมรบัทัง้ภายในและภายนอกประเทศและเขาใจเกี่ยวกับสิ่งแวดลอมตางๆอยางดี และพรอมที่จะใช

ขอมูลตาง ๆ มาทําการตัดสินใจในการบริหารงานบุคคล เพือ่ใหอยูรอด ซึ่งจําเปนจะตองปรับตัวอยู

เสมอโดยมีโลกทัศนที่กวางไกล 

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีความไววางใจในองคการความไววางใจในผูบังคบับัญชาและแรงจูงใจใน

การทํางาน 

2.2.1 ดานความไววางใจในองคการ 

Hoy และ Tschannen-Moran (2003) ไดนิยามความไววางใจในองคการวา บุคคลหรือกลุม 

คนที่มีความต้ังใจทีจ่ะเปนที่ยอมรบัจากบุคคลอื่น อยูบนพื้นฐานความเช่ือมั่นของความเมตตากรุณา

ความนาเช่ือถือความสามารถความซื่อสัตยสจุริต และการเปดเผย 
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Mayer, Davis และ Schoorman (1995) ความไววางใจ คือ ความต้ังใจที่จะปฏิบัติตอผูอื่น

บนพื้นฐานที่มีความคาดหวังเชิงบวกตอพฤติกรรมของผูอื่น ที่อยูภายใตเงื่อนไขของความเสี่ยงและ 

การพึ่งพากัน  

Rotter (1971) กลาวถึงความไววางใจ คือความคาดหวังที่มตีอบุคคลที่นาเช่ือถือทั้งทางดาน

คําพูด ดานการกระทํา และดานคํามั่นสญัญา จากการเขียนบรรยายหรือการใชขอความของบุคคล

หน่ึงหรือกลุมซึ่งจะสามารถทําใหเกิดความไววางใจ 

Mayer และคณะ (1995, pp. 709-734) ไดสรุปการวิจัยไววา “ความไววางใจในองคการ  

มีปจจัยทีส่งเสริมเปนลักษณะของความไววางใจในองคการ 3 ปจจัยประกอบดวย (1) ความสามารถ 

(Ability) คือทักษะ ความรู และพฤติกรรมของบุคคลทีแ่สดงถึงความสามารถในการโนมนาวใหเกิดสิ่ง

ตาง ๆ หรือการโนมนาวผูอื่น (2) ความรูสึกที่ดี (Benevolence) คือ ความรูสึกที่อยากจะทําสิง่ที่ดีมี

คุณคาใหกับผูที่ไววางใจเรา และ (3) ความตรงไปตรงมา หรอืความซื่อสัตย (Integrity) เปนความ

สม่ําเสมอในการปฏิบัติตนดวยความจริงใจ ตรงไปตรงมา” 

ดานปจจัยคุณลักษณะ และจิตลักษณะที่ทําใหเกิดความไววางใจ พบวามหีลากหลายปจจัยที่

ปรากฏอยูในตัวของผูที่ไดรบัความไววางใจ (Trustee) ซึ่งจะสงผลกอใหเกิดความเช่ือมั่นจากผูมอบ 

ความไววางใจ (Trustor) และจากนักวิจัยที่ไดศึกษาไวกอนหนาน้ี คือ ปจจัยดานสัมพันธภาพ (Past 

Interactions) ในงานศึกษาของ Boyle และ Bonacich (1970) ปจจัยดานการมสีวนรวม (Availability) 

ศักยภาพ (Competence) ความสอดคลอง (Consistency) ความรอบคอบ (Discreetness) ความ

ซื่อสัตย (Integrity)  ความยุติธรรม (Fairness) ความเปดเผย (Openness) การรักษาสญัญา (Promise 

Fulfillment) การเปนมิตร (Receptivity) ความภักดี (Loyalty)จากงานวิจัยของ Butler (1991) ปจจัย

ดานการแสดงความซื่อสัตย (Trustworthy Intentions) และความสามารถ (Ability) 

คนึงนิจ วิรุฬหชาตะพันธ (2549) ไดกลาวไวในบทความวา ความเช่ือถือและความไววางใจ 

(Trust) เปนปจจัยที่แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางกันและกัน โดยจะยังคงอยูก็ตอเมือ่บุคคลน้ัน

มีความมั่นใจ และความไวใจ ซึ่งจะชวยลดความไมแนนอน ลดความเสี่ยงและเพิ่มความระมัดระวังทาง

ความคิดในการตอบสนองอยางทันททีันใดที่มีตอผูนําหรือองคการ หรืออาจหมายถึงการที่พนักงานมี

ความเช่ือถือตอผูบงัคับบญัชาวา เปนคนที่นาเช่ือถือและมีความนาไววางใจพึ่งพาได ซึ่งจะนํามาสู

ความไววางใจในองคการเพื่อบรรลุผลของความสําเร็จรวมกนัในงานในงานน้ันดานความเช่ือมั่น ในตัว

บุคคลหรือองคการไมไดเกิดข้ึนมาแลวต้ังอยูอยางเลื่อนลอย แตตองมี “ฐาน” ในการรองรับ น่ันคือ 

ผลงานการกระทํา และพฤติกรรมเฉพาะบุคคลในองคการ หากตองการใหคนมีความเช่ือมั่น เช่ือถือ

ควรเริ่มจาก “การกระทํา” ที่นาเช่ือถือกอน ถาการกระทํานาเช่ือถือแลว ผลจากการเช่ือถือน้ัน จะสง 

ผลตอผูปฎิบัติตนเอง การรบัรูเกี่ยวกบัภาพลักษณและประวัติขององคการ ผูนําหรือผูบังคับบญัชามี

ผลกระทบตอปจจัยดานความต้ังใจ ความภักดี และความไววางใจดวยเชนเดียวกัน ทั้งน้ีรวมถึงปจจัยที่
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เกิดจากการสื่อสาร และสงผานขอมลูขาวสารภายในองคการและความเช่ือจากรุนสูรุน เชน ใน

พนักงานใหมเมือ่เห็นผูนําประพฤติปฏิบัติตนอยางไร เมื่อเขาไดกาวข้ึนสูตําแหนงทีสู่งข้ึนก็มีแนวโนม

จะมีพฤติกรรมตามแบบดังกลาวดวย 

ความไววางใจ TRUST ตองมีองคประกอบ 2 อยาง คือ 

1) ความรูความสามารถ หมายถึง บุคคลน้ันจะตองมีความรูในเน้ืองานและความสามารถ 

ปฏิบัติไดมีประสทิธิภาพอยางสงู มีความรูในสวนของสาขาวิชาใดสาขาวิชาหน่ึงหรือรวมหลากหลาย

สาขาวิชาไดเปนอยางดี 

2) ความเปนคนดีและมีคุณลักษณะดีโดยเน้ือแท หมายถึง บุคคลจะตองเปนคนดี โดยที ่

แสดงออกถึงความซื่อสัตย ความรับผิดชอบ ความยุติธรรม ความมีวุฒิภาวะ เปนตน 

การเปนผูบรหิารหรอืผูนําตองอาศัยลกูนองในการปฏิบัติงานตามแผนที่วางไว คนที่ไดรับ

มอบหมายงานจะรูสึกไดรับความไววางใจ แตในฐานะผูที่มอบหมายงานการไววางใจลูกนองจงึเปนสิง่  

ที่จําเปนอยางมาก หากไมไววางใจก็ไมควรมอบหมายงานให อยางไรก็ตาม ผูบรหิารควรมีแผนติดตาม

ผลงาน และรบัทราบรายงานเปนระยะ ๆ เพื่อรับรูความกาวหนาของงาน หากงานไมเปนไปตามแผน 

จําเปนตองหาวิธีการและเขาไปแกไขอยางรวดเร็ว เพื่อใหบรรลุถึงผลที่วางไวฉะน้ันนักบริหารหรือผูนํา 

ที่ดีตองมีวิสัยทัศนในการคัดบุคคลที่มีความสามารถตรงตามงานที่พวกเคาถนัด และตองใหความเช่ือมั่น

ในตัวพวกเขาเหลาน้ันเพื่อใหบุคคลน้ันเกิดกําลังใจในการทํางาน 

การทีบุ่คลากรรูสึกมีความไววางใจในองคการระดับสูง ผูบรหิารจําเปนตองมีนโยบายทีม่ ี

ความยืดหยุนมากข้ึน ซึ่งใหอิสระในความคิด การทํางาน และความรวมมือของพนักงานในองคการซึ่ง 

การบริหารแบบเกาที่ใชการสัง่การ และการควบคุมจากบุคคลหน่ึง จะถูกแทนที่ดวยการกระจายอํานาจ

ลงไปสูผูปฏิบัติงานลําดับถัดไป โดยผูบริหารมีความเต็มใจทีจ่ะเสรมิสรางพลังอํานาจใหแกผูปฏิบัติงาน 

และผูปฏิบัติงานยอมรบัการเสริมสรางพลังอํานาจน้ีและทําตามขอผูกพัน เพื่อใหองคการถึงบรรลุ

เปาหมาย และมีความไววางใจมากข้ึน ซึง่ความไววางใจตองไดรับการผสมผสานเปนสวนหน่ึงที่

สอดคลองกบัวัฒนธรรมองคการทีเ่หมาะสมตอไป 

ในปจจบุันบริษัทหรือองคการที่มีช่ือเสียงหลายแหงกําลงัพยายามหาวิธีการตาง ๆ ในการสราง

ภาพลักษณของบริษัทหรือองคการ รวมถึงภาพลักษณของการเปนบริษัทที่นาเช่ือถือและไววางใจตอคู

คา เพราะการเปนบริษัทหรือองคการเปนที่นาเช่ือถือน้ัน ความไววางใจก็นับเปนสวนสําคัญ และควร

ปลูกฝงไปถึงจิตใจบุคลากรทุก ๆ คนโดยเฉพาะในระดับของผูบริหารองคการดวยแลวน้ัน ลวนแลวแต 

มีความเขาใจเปนอยางดี โดยพวกเขาตองสือ่สารกับผูลงทุน พนักงาน และลูกคาตลอดจนสาธารณชน

ทั่วไป 
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จึงนํามาสรปุวา ความไววางใจเปนองคประกอบและสวนสําคัญในการบริหาร และเปนกล

ยุทธที่กอใหเกิดความสําเรจ็ และจากสภาพความเปนจริงในสังคมปจจุบันความไววางใจเปนสิง่สําคัญ

มากข้ึนกวาแตกอนมาก การที่บุคลากรมีความไววางใจในองคการหรือไววางใจในผูนํา จะทําใหทมีงาน

สามารถปรบัตัวใหเขากบัสถานการณที่เขามากระทบไดดี โดยรักษาความไววางใจใหคงเสนคงวา

ระหวางคําพูดและการกระทํา ตลอดจนการแสดงออกถึงการเอาใจใสซึง่กันและกัน เอือ้อาทรตอกัน

ทั้งน้ีผูบรหิารหรอืผูนําขององคการจะตองบรหิารจัดการใหโครงสรางและวัฒนธรรมขององคการให 

มีความสอดคลองกัน โดยองคการตองเรียนรูทีท่ําใหบุคลากรน้ันสามารถรวมกันสรางวิสัยทัศนเพื่อ

เสริมสรางอํานาจขององคการ ซึ่งมีความสัมพันธตอแรงจงูใจในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน  

และความยึดมั่นผกูพันตอองคการ จนถึงความจงรักภักดีตอองคการ เพราะในปจจุบันคุณภาพของ

พนักงานน้ันเปนเรื่องที่องคการคัดสรรได แตการรักษาพนักงานคุณภาพใหอยูกับองคการน้ันเปนเรื่อง

ที่ทาทายย่ิงกวา 

ทั้งน้ี พจนารถ ซีบังเกิด (2550) ยังไดกลาววา “สิ่งที่ผูบรหิารตองการทีสุ่ด คือ ความสําเรจ็ทัง้

ในชีวิตสวนตัว และอาชีพการงาน ผูบริหารไมไดทํางานคนเดียว การมีทีมงานที่เปนหน่ึงเดียว มีเพื่อน

ที่คอยชวยเหลอื มีครอบครัวที่เขาใจ และมีความสุข และไดรับการสนับสนุนจากบุคคลทั่วไป จะนําไป 

สูความสําเร็จในเสนทางสายตรง ซึ่ง สิง่เหลาน้ีตองเริ่มตนจาก ความไววางใจ” 

2.2.2 ดานความไววางใจในผูบังคับบัญชา 

Cook และ Wall (1980) กลาววาความไววางใจเปนความเช่ือมั่นตอเจตนาของเพือ่นรวมงาน

และผูบรหิาร รวมทั้งความมั่นใจในความสามารถของเพื่อนรวมงานและผูบริหาร 

Das และ Tang (1998, p. 494) กลาววา “ความนาเช่ือถือเปนระดับของผูที่ใหความ

ไววางใจ มีทัศนคติไปในทางบวกตอทัศนคติของผูที่ไววางใจ และความนาเช่ือถืออยูในสถานการณที่มี

ความเสี่ยงที่จะเปลี่ยนได” 

McAllister (1995) นิยามความไววางใจวา ขอบเขตคนรูสึกมั่นใจและเต็มใจที่จะทําหนาที ่

บนพื้นฐานของคําพูดการกระทํา และการตัดสินใจของผูอื่น 

Rotter (1971) กลาววา เปนความคาดหวังตอบุคคลเปนที่นาเช่ือถือทั้งดานคําพูด การกระทํา 

คํามันสัญญา จากการเขียนหรือใชขอความของบุคคลหรือกลุม 

Rousseau, Sitkin, Burt และ Camerer (1998, p. 395) “ความนาเช่ือถือเปนสถานการณ

ทางจิตวิทยาทีป่ระกอบไปดวยความต้ังใจทีจ่ะยอมรบัความเปราะบางบนความคาดหวังเชิงบวกของ

ความต้ังใจหรือพฤติกรรมของผูอื่น” 
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X Y Z 3 ทฤษฎีของการบริหารคน 

ผูบังคับบญัชาจะไมควบคุมผูอยูใตบงัคับบญัชาอยางเขมงวด แตจะสงเสริมใหรูจักควบคุม

ตนเองมากข้ึน วิธีการบรหิารตามแนวน้ี จะเปนการรวบรวมบุคคลและเปาหมายโครงการเขาไวดวยกัน 

การจงูใจตองใชวิธีการจูงใจในระดับสงู 

1) ทฤษฎี X (The Traditional View of Direction and Control)  

1.1) ทฤษฎีน้ีเกิดขอสมติฐานที่วา  

1.1.1) คนไมอยากทํางาน และหลกีเลี่ยงความรบัผิดชอบ  

1.1.2) คนไมทะเยอทะยาน และไมคิดรเิริม่ ชอบใหการสัง่  

1.1.3) คนเห็นแกตนเองมากวาองคการ  

1.1.4) คนมักตอตานการเปลี่ยนแปลง  

1.1.5) คนมักโง และหลอกงาย 

หลักความคิดของทฤษฎี X มองคนในแงลบ คนจะทํางานเมือ่มีกฎระเบียบมาบงัคับ และตอง

จายคาตอบแทนจึงจะทํางาน หลายบริษัทบรหิารบุคลากรโดยใชทฤษฎีน้ี ซึ่งดูเหมือนจะไดผลิตภาพที่ดี 

แตสัมพันธภาพระหวางองคการกบับุคคลากรกลับไมดีตามผลิตภาพที่ไดรับ สถานการณทีบ่งบอกคือ 

พนักงานรอรบัโบนัสแลวกล็าออก อัตราการเขา-ออกจากงานสูง พนักงานเพียงทําตามหนาที่ที่พวกเขา

ไดรับเทาน้ัน แตไมไดมีความรูสึกผูกพันตอองคการ ผูนําที่บริหารบุคลากรดวยทฤษฎี X มักจะไดรบั

ผลงานที่ดีเย่ียมจากลูกนองแตอยาหวังความจงรักภักดีจากลกูนองเลย 

2) ทฤษฎี Y (The integration of Individual and Organization Goal)  

2.1) ทฤษฎีขอน้ีเกิดจากขอสมมุติฐานที่วา 

2.1.1) คนจะใหความสนับสนุน รวมมือ ขยัน รับผิดชอบ 

2.1.2) คนไมเกียจครานและไววางใจได 

2.1.3) คนมีความคิดริเริ่มทํางานถาไดรบัการจูงใจอยางถูกตอง 

2.1.4) คนมักจะพฒันาวิธีการทํางาน และพฒันาตนเองอยูเสมอ 

ทฤษฎีน้ีใหความสําคัญกับบุคคลากรและมองคนในเชิงบวก สงเสริมใหคนเพิ่มเติมความ 

สามารถและศักยภาพเพิม่ข้ึนจนกระทัง้บรรลุตามเปา หมายขององคการ ทฤษฎีน้ีมองคนเปนจุด

ศูนยกลาง โดยทั่วไปแลวมกัใชไดกับบุคลากรที่คอนขางมจีรยิธรรมดีและมีการศึกษาสงู แตในความ 

เปนจริงในองคการหน่ึง ๆ มกัมีบุคลากรที่มีความหลากหลายทางพฤติกรรม มีพื้นฐานทางความคิด

ตางกัน ดังน้ีการจะใชทฤษฎี Y เพียงอยางเดียวในการบรหิารคนจึงอาจประสบปญหาหลายอยางและ 

ไมบรรลผุลตามที่ ต้ังใจไว 
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3) ทฤษฎี Z (Z Theory) (Ouchi, 1981) ทฤษฎี น้ีรวมเอาหลักการของทฤษฎี X และ Y เขา

ดวยกัน แนวความคิดก็คือ องคการตองมหีลักเกณฑที่ควบคุมมนุษย แตมนุษยก็รักความเปนอสิระและ 

มีความตองการ หนาที่ของผูบริหารตองปรบัเปลี่ยนเปาหมายที่วางไวขององคการเพือ่ใหสอดคลองกับ

เปาหมาย ของบุคลากรในองคการ  

3.1) ทฤษฎีมีองคประกอบที่สําคัญ 4 ประการคือ 

3.1.1) การทําใหปรัชญาที่กําหนดไวบรรล ุ

3.1.2) การพัฒนาผูใตบงัคับบญัชาใหทํางานอยางมปีระสทิธิภาพ 

3.1.3) การใหความไววางใจและเช่ือมั่นแกผูใตบังคับบญัชา 

3.1.4) การใหผูใตบังคับบญัชาน้ันไดเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ 

3.2) ทฤษฎีน้ีใชหลักการ 3 ประการ คือ 

3.2.1) คนในองคการตองซื่อสัตยตอกัน 

3.2.2) คนในองคการตองมีความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน 

3.2.3) คนในองคการควรมีความใกลชิดเปนกันเอง 

3.3) ทฤษฎี Z (Theory Z) คือ การบริหารงานแบบญีปุ่น ทีม่ีลักษณะเดน 7 ประการ  

ไดแก 

3.3.1) การจางงานตลอดชีพ (Lifetime Employment) การจางงาน

ลักษณะน้ี เพื่อใหพนักงานมีสรางความผูกพันกบัองคการ และมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงของ

องคการ คนที่อยูในบริษัทยาวนาน อาจไดรางวัล (Reward) เปนหุนของบริษัทดวย 

3.3.2) การประเมินผลงาน (Evaluation) เปนหนาที่ของผูบงัคับบญัชา

ระดับสูง ทีจ่ะตองประเมินผลงานผูใตบังคับบัญชา และผลงานดังกลาวจะเกี่ยวกบัระบบการจายเงิน

โบนัส เปนการใหรางวัลในการปฏิบัติงานตามหนาที่ความรบัผิดชอบและความสามารถ 

3.3.3) การเลื่อนตําแหนงแบบชา ๆ (Slow Promotion) มีความสัมพันธ

กับระบบการจางงานตลอดชีพ และระบบอาวุโส (Seniority System) ซึ่งข้ึนอยูกบัระยะเวลาการ

ปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงาน 

3.3.4) การทํางานที่ถนัด (Non-Specialized Career Paths) พนักงานจะ

ทํางานตรงตามความสามารถที่ตนมี ไมนิยมสับเปลี่ยนตําแหนงใหพนักงานไดเปลี่ยนหนาที่รบัผิดชอบ 

ไปเรื่อย ๆ (ไมเห็นดวยกบั Re-engineering ที่พนักงานจะทาํงานหลาย ๆ อยาง หรือสลับตําแหนงไป

เรื่อย ๆ) 

3.3.5) มีการควบคุมแบบไมเดนชัด (Implicit Control Mechanism) ใช

มากที่สุด คือ มักใชการควบคุมที่ไมเปนทางการ โดยใชสมุดคูมือการปฏิบัติงาน การใหรายละเอียด

หรือการอธิบายการทํางาน จะใชวิธีบอกกลาวมากกวาเขียนเปนลายลักษณอักษร 
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3.3.6) การรวมตัดสินใจ (Collective Decision Making) ลกัษณะของ 

การบริหารที่มกีารรวมตัดสินใจ ปรากฏไมเดนชัด ย่ิงถาเปนบริษัทขามชาติทีร่วมทุนดวยแลว การทํา

กิจกรรมในลักษณะทีเ่ปนกลุม ๆ ยังไมคอยแพรหลาย 

3.3.7) ความผูกพันทัง้หมด (Wholistic Concern) ผูบริหารขององคการจะ

เขารวมกจิกรรมโดยรวมไมบอยครั้งมากนัก ย่ิงถาเปนบริษัทขามชาติดวยแลวผูจัดการจะเขารวม

กิจกรรมเปนครั้งคราว เทาน้ัน 

แนวคิดน้ีเปนการบรูณาการระหวาง ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y เปนการตีกรอบกฎ ใหเหมาะสม

กับความไววางใจในตัวของบุคลากรในองคการ หากองคการสามารถนําทฤษฎีน้ีไปปฏิบัติใหเห็นผล  

ก็นาจะเกิดคุณคาแกองคการสูงสุด แตที่ยากลําบากคือการสรางเปาหมายใหมีความสอดคลองกบัความ

ตองการของแตละบุคคล ซึ่งมีความแตกตางกันไปตาม ตําแหนงงาน สถานะ และความคาดหวัง 

2.2.3 ดานแรงจูงใจในการทํางาน 

ทฤษฏีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ Maslow (1954 อางใน พิชชุดา สวัสดิสุข, 2551) มี

แนวคิดวาบุคคลทุกคนมีความตองการอยูตลอดเวลา เมือ่ความตองการน้ันไดรับผลการตอบสนองแลว

ก็จะไมมีความหมายสําหรับบุคคลน้ันตอไป  

ทฤษฏีลําดับความตองการของมาสโลว (Maslow, 1954 อางใน พิชชุดา สวัสดิสุข, 2551) 

ต้ังอยูบนสมมติฐาน 3 ประการ คือ 

1) มนุษยมีความตองการ  ในความตองการน้ีจะมีอยูเสมอไมสิ้นสุด เมื่อความตองการใด  

ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการอื่นก็จะเขามาแทน ซึง่จะเปนเชนน้ีเรื่อยไปไมมีทีส่ิ้นสุด 

2) ความตองการของบุคคลที่ไดรับผลการตอบสนองไปแลว จะไมกลายเปนสิง่ทีจู่งใจตอ 

พฤติกรรมอีกตอไปความตองการที่มีอทิธิพลกอใหเกิดพฤติกรรมที่แสดงออกมาน้ัน เปนความตองการ

ที่ไมไดรับการตอบสนอง ความตองการที่ไดรับการตอบสนองไปแลวทีจ่ะเปนสิง่จงูใจของพฤติกรรม 

3) ความตองการของมนุษยมีเปนลําดับข้ัน จากความตองการตํ่าไปหาสงูตามลําดับ เมื่อ 

ความตองการข้ันตํ่าไดรับการตอบสนองแลว ความตองการข้ันสูงถัดไปกจ็ะติดตามมาเปนตัวกําหนด

พฤติกรรมตอไป 

Maslow (1954 อางใน พิชชุดา สวัสดิสุข, 2551) แบงความตองการของมนุษยไว 5 ข้ันตอน 

จากตํ่าไปหาสูง ดังน้ี  

ข้ันที่ 1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) ถือเปนความตองการพื้นฐาน

ของมนุษยเพื่อความอยูรอด เชน ความตองการอาหาร นํ้า เครื่องนุงหม ยารกัษาโรค การพกัผอน ที่พัก

อาศัย และความตองการทางเพศ 
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ข้ันที่ 2 ความตองการดานความมั่นคงปลอดภัย (Safety or Security Needs) เปนความ

ตองการที่จะไดรับการคุมครองปองกันภัยตาง ๆ ทีจ่ะเกิดหรอือาจเกิดแกชีวิต ทรัพยสิน สทิธิ เสรีภาพ 

ความมั่นคงทางเศรษฐกจิ ความมั่นคงในหนาที่การงาน สถานะทางสงัคม 

ข้ันที่ 3 ความตองการทางดานสงัคม (Social or Security Needs) เปนความตองการ

เกี่ยวกับการอยูรวมกันอยางมีเพือ่นพรรคพวก การเปนที่ยอมรับจากผูอื่น และการมีตัวตนในสงัคม 

ข้ันที่ 4 ความตองการมีช่ือเสียง เกียรติยศไดรับการยกยองทางสังคม (Esteem Needs) เปน

ความตองการเกี่ยวกับความมั่นใจในตนเอง ในสวนของความรูความสามารถ รวมทัง้ความตองการที่

จะใหบุคคลอื่นยกยองสรรเสรญิ หรอืเปนที่ยอมรับนับถือในสังคม และความตองการในดานสถานภาพ 

ข้ันที่ 5 ความตองการทีจ่ะไดรบัความสําเรจ็ในชีวิต (Self Actualization Needs) เปน

ความตองการข้ันสงูของมนุษย เปนความตองการทีอ่ยากจะใหเกิดความสําเรจ็ตามความนึกคิดหรือ

ตามความคาดหวังของตน  

ทฤษฎีของมาสโลวน้ี สามารถอธิบายถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได คือความพอใจใน

สวนของการทํางานของบุคลากรในองคการแตละระดับ จะมีความตองการที่ตางกันออกไป เชน 

พนักงานระดับปฏิบัติการ และผูบรหิาร จะมีความพึงพอใจในการทํางานที่แตกตางกัน เพราะเน่ืองจาก

ระดับความตองการของทั้งสองแตกตางกัน 

ทฤษฎีสองปจจัยของ HERZBERG ทฤษฎีน้ีกลาวถึงปจจัยกระตุน (Motivators Factors) 

ซึ่งเปนปจจัยที่กอใหเกิดจากความพอใจในการทํางาน และปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) ซึ่งเปน

ปจจัยที่เกี่ยวของกับความไมพอใจในการทํางาน 

1) ปจจัยกระตุน (Motivators Factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง เปนปจจัยทีจู่งใจ

ใหคนชอบ และรกังาน เปนตัวการสรางความพงึพอใจใหบุคคลในองคการปฏิบัติงาน มี 5 ประการ คือ 

1.1) ความสําเรจ็ของงาน (Achievement) หมายถึง การทีบุ่คคลสามารถทํางานได

เสร็จสิ้น และประสบความสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหา

ที่เกิดข้ึน ครั้งเมื่อผลงานสําเรจ็เกิดความรูสกึพึงพอใจในผลสาํเร็จของงานน้ัน 

1.2) การไดรับการยอมรบันับถือ (Recognition) หมายถึง การที่ไดรบัการยอมรบั

ทั้งจากผูบังคับบัญชา จากผูมาขอรับคําปรึกษา หรอืจากเพื่อนรวมงานซึง่ปจจัยน้ีอาจอยูในรูปของการ

ยกยองชมเชย การใหกําลังใจ แสดงความยินดี หรือการแสดงออกอื่นที่ทําใหเห็นถึงการยอมรบัใน

ความสามารถ 

1.3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) หมายถึง งานน้ันเปนงานที่นาสนใจ

ตองมากจากความคิดริเริ่มและทาทายใหเกิดการลงมือทํา หรือเปนงานทีม่ีลกัษณะทําต้ังแตตนจนจบ

ไดโดยลําพังแตผูเดียว 
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1.4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรับมอบหมายงานให

รับผิดชอบในสิง่ใหม ๆ และมีอํานาจรบัผิดชอบอยางเต็มที่ โดยไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 

1.5) ความกาวหนา (Advancement and Growth in Capacity) หมายถึง ไดปรับ

เลื่อนตําแหนง ใหกาวหนาข้ึนของคนในองคการ มโีอกาสที่จะศึกษาหาความรูเพิม่เติม หรือไดรับการ

สงฝกอบรม 

2) ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวกับภาวะแวดลอมของงานที่คนงานตอง

เกี่ยวของอยูเสมอ หากคนงานไมไดรบัการตอบสนองในปจจยัเหลาน้ีอยางเพียงพอแลว จะนําไปสู

ความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานได ปจจัยคํ้าจุนมีอยู 9 ประการ คือ 

2.1) เงินเดือน หมายถึง เงินเดือน และการเลื่อนข้ันเงินเดือนอยางเปนธรรมใน

หนวยงาน 

2.2) โอกาสทีจ่ะไดรบัความกาวหนาในอนาคต หมายถึง โอกาสทีจ่ะไดรบัการแตงต้ัง 

เลื่อนตําแหนง และไดรบัความกาวหนาในทกัษะวิชาชีพ 

2.3) ความสัมพันธกับผูบงัคับบญัชา ผูใตบังคับบัญชา เพือ่นรวมงาน หมายถึง  

สวนที่บุคคลสามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจที่ดีตอกัน และมีความสมัพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา 

ผูใตบังคับบัญชา รวมถึงผูรวมงาน 

2.4) ฐานะอาชีพ หมายถึง อาชีพน้ันเปนที่ยอมรับในสังคม มเีกียรติ มีศักด์ิศร ี

2.5) เทคนิคการนิเทศ หมายถึง ความสามารถของผูบงัคับบญัชาในการดําเนินงาน 

หรือการยึดหลักความยุติธรรมในการบริหาร 

2.6) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการ การบรหิารงานขององคการ

และการติดตอสื่อสารในองคการ 

2.7) สภาพการปฏิบัติงาน ไดแก สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง สี เสียง

อากาศ ช่ัวโมง 

2.8) ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกดีหรือไมดีอันเปนผลที่ไดรบัจากงาน

ของเขา 

2.9) ความมั่นคงในงาน หมายถึง การที่บุคคลรูสึกมั่นคงในการในการปฏิบัติงาน 

และมีความย่ังยืนในอาชีพ หรือความมั่นคงในองคการ 

Herzberg (1959) ยังเสนอใหหนวยงานกระตุนใหพนักงานพึงพอใจในงานเพราะจะทําให

องคการประสบความสําเร็จ โดยที่ไมละเลยการใหความสําคัญแกปจจัยคํ้าจุน เพราะถาปจจัยคํ้าจุน

ออนแอจะสรางความไมพอใจใหพนักงานอยางมาก และจะเปนอุปสรรคในการดําเนินงาน ทําให

พนักงานเกิดความไมพอใจงานที่ทํา ซึง่กอใหเกิดผลเสียแกหนวยงาน ดังน้ันถาความสามารถลดความ

ไมพึงพอใจของพนักงาน หรอืปองกันความไมพึงพอใจของพนักงานไมใหเกิดข้ึนก็จะเปนผลในการลด
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ความคับของใจ และความรูสึกในปญหาตาง ๆ ของหนวยงานจะลดลง หลังจากน้ันคอยเริม่กระตุน

ดวยปจจัยจูงใจจะเปนการงายและไดผลดีกวา 

จากทฤษฎีน้ีสามารถสรุปไดดังน้ี องคประกอบที่มีอทิธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

ไดแก การจายผลตอบแทน ความสําคัญของตนในองคการ การยอมรับนับถือ ความยุติธรรม ความ

รับผิดชอบ ความสําเร็จของงาน ความกาวหนาในตําแหนงงาน ความสัมพันธของผูบังคับบัญชาและ

เพื่อนรวมงาน นโยบายการบริหารงานและสภาพการทํางาน 

 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความจงรักภักดีในองคการ 

โดยธรรมชาติของมนุษยแลว สวนใหญมีความปรารถนาอยากจะมีความกาวหนาของตนเอง 

ซึ่งนับวาเปนธรรมชาติและความตองการหน่ึงของมนุษย โดยทฤษฎีตามลําดับข้ันของมาสโลว ทฤษฎี

แรงจงูใจใฝสมัฤทธ์ิ ของ McClelland (1961) และทฤษฎี สองปจจัยของ Herzberg (1959) ตางก็

ยอมรบั ในเรื่องน้ี มนุษยมีปจจัยที่จะคงอยูและไปจากองคการแตกตางกันดังน้ันหากการทํางานใดไม

เปดใหบุคคลกาวหนาไปสูตําแหนงทีสู่งได คนก็จะไมไปทํางานในองคการน้ัน ในอีกมิติหน่ึงนักทฤษฎี

สมัยใหมหรือนักพฤติกรรมศาสตร เช่ือวามนุษยไมเพียงแตเปนสัตวเศรษฐกิจ มนุษยยังมีความตองการ

ทางสงัคม มีความตองการสวนตัวและมีเปาหมายที่แตกตางกันในการเขามาอยูรวมกันในองคการ  

การใชปจจัยทางเศรษฐกิจอยางเดียวเปนเครือ่งจูงใจ จึงไมทาํใหเกิดประสิทธิภาพการนํามาซึ่งความ

จงรกัภักดี รูสกึพอใจในการทํางานและความรูสกึวาตนเองเสมือนเปนสวนหน่ึงขององคการ จะตอง

คํานึงถึงเปาหมายที่แตกตางกันในการเขามาอยูรวมกัน ในลกัษณะความตองการสวนตัวของมนุษยเขา

มาเกี่ยวของ ทั้งน้ีเพื่อที่จะบําบัดความตองการที่แตกตางกันของมนุษย 

ความปรารถนาของบุคลากร ในมิติตาง ๆ เปนปจจัยทีม่ีความสัมพันธอยางเดนชัดกับความ

จงรกัภักดีที่บุคลากรจะมีใหแกองคการของตนเอง ซึ่งในทัศนะของบารนารด (Barnand) ความจงรักภักดี

มีความสําคัญตอการบริหาร ซึ่งหมายถึงความเต็มใจของบุคลกรที่จะทํางานใหกับองคการ มีความรูสกึ

เปนอันหน่ึงอันเดียวกัน มีขวัญกําลงัใจในการปฏิบัติงาน ถึงแมความจงรกัภักดีจะมีความสําคัญแตได 

การยอมรับเพียงเลก็นอยเทาน้ัน วาเปนเรื่องที่สําคัญขององคการ ความจงรกัภักดีนับเปนพฤติกรรม

สําคัญที่มผีลตอการคงอยูของบุคลากรในองคการ อีกทัง้ยังเปนองคประกอบในการรักษาบุคลากรให 

คงอยูกับองคการไดยาวนานข้ึน และเปนแนวทางเพิม่แรงจงูใจใหกบับุคลากรแสดงออกถึงความรูความ 

สามารถในทางทีจ่ะสรางสรรคผลผลิตทีม่ีคุณภาพมากข้ึนเมือ่มองในมิติของการพัฒนาสถานศึกษา  

ซึ่งอยูในฐานะองคการหน่ึง การทีจ่ะพัฒนาไปสูความเปนเลศิไดน้ัน ตองประกอบไปดวยองคประกอบ

แหงความสําเรจ็ 3 ประการ น้ันคือ (1) ประสิทธิภาพ (Efficiency) (2) ประสทิธิผล (Effectiveness)  

(3) ความพึงพอใจ (Satisfaction) ของผูมสีวนไดสวนเสีย (Stakeholders) 
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องคประกอบดังกลาว มีความสัมพันธสองทางกบัการปฏิบัติงานของบุคลากร น้ันคือ จากผล

ของการปฏิบัติดวยความทุมเทของบุคลากร กับอีกทางหน่ึงคือผลการดําเนินงานขององคการ ทีส่งผล

ตอปจจัยดานความรูสกึของบุคลากร เชนความมั่นใจ ความผูกพัน และความจงรักภักดี เปนตน และ 

ผูที่จะสามารถผลักดันใหองคการบรรลุเปาหมายไดน้ันก็คือ บุคลากรในหนวยงานน้ัน ๆ น่ันเอง โดยมี

ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูกํากับ ติดตาม ทัง้น้ี มีนักวิชาการ ที่ทําการศึกษาเกี่ยวกับเรือ่งองคการ ได

ใหความหมายของ “ความจงรักภักดี” ไวดังตอไปน้ี 

Mccarthy (1998) ไดกลาววา ความจงรักภักดีตอองคการ เปนความเช่ือมโยงดานความผูกพัน

ระหวางบริษัทและพนักงาน ซึ่งกลาวไววาปจจัยสวนบุคคลเปนสวนหน่ึงที่กอใหเกิดความพึงพอใจของ

ผูปฏิบัติงานจนแปรเปลี่ยนเปนความผูกพันตอองคการ และนํามาซึ่งความจงรกัภักดี 

Baron (1996) ไดใหความหมายวา ความจงรกัภักดีตอองคการ คือ ความผูกพันตอองคการ 

หรือเจตคติตอองคการที่จะสะทอนใหเห็นถึงระบบความเกี่ยวของวาบุคคลมีความเช่ือมั่น ศรัทธา รัก

และหวงแหนตอองคการที่ตนเอ็นสมาชิกอยู ซึ่งระดับความพึงพอใจในระดับสูงมีสวนสัมพันธกบัการ

อยูกับองคการในปจจุบัน โดยประกอบดวย (1) การยอมรบัอยางสงูตอเปาหมายและคานิยมของ

องคการ (2) การเต็มใจทีจ่ะเขาไปกระทําการใด แทนได (3) ความปรารถนาอยางสงูสงที่จะคงอยูกบั

องคการน้ันตอไป 

ความจงรกัภักดีตอองคการจงึนับเปนเจตคติที่คอนขางมั่นคงในชวงเวลาอันยาวนานที่บุคคล

แสดงตนอยางภูมิใจในองคการ มีความพึงพอใจและปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการน้ันตอไป 

ดังน้ันจึงสามารถกลาวไดวา ความจงรักภักดีตอองคการเปนคุณสมบัติทีจ่ําเปนที่ชวยนําพาองคการมี

ประสิทธิผลและอยูรอดตอไป นอกจากองคการตองสรรหาบคุลากรทีม่ีความรูเขามาเปนสวนหน่ึงของ

องคการแลว การรักษาใหบุคลากรเหลาน้ันใหอยูกับองคการอยางมีประสิทธิเพือ่ใหนําพาองคการสู

วัตถุประสงคและเปาหมายที่วางไว ก็เปนสิ่งที่สําคัญ 

March และ Mannari (1977) ไดใหความหมายวา ความจงรักภักดีในองคการ เปนระดับ

ความมากนอยที่มผีลตอความรูสกึวาเปนเจาของ หรือความผูกพันทีม่ีตอหนวยงานที่ตนกําลังทํางาน

อยู เปนการยอมรับเปาหมายหลักที่องคการวางไว รวมทั้งจะตองมกีารประเมินผลทางบวกตอองคการ 

Buchanan (1974) กลาววา ความจงรักภักดีตอองคการคือบุคคลรูสึกผูกพันยึดมั่นถือมั่นกบั

องคการ และปรารถนาอยากจะเปนสมาชิกในองคการน้ัน ๆ ตอไป 

Kanter (1971) ไดใหความหมายไววา ความจงรักภักดีตอองคการ คือ ความเต็มใจของ

บุคคลทีจ่ะดํารงไวซึ่งความเปนสงัคม และมีความผูกพันตอระบบสังคมที่เปนสมาชิกอยูซึ่งเปน

ความสัมพันธเชิงแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลกับสังคม 

Hirschman (1970) ใหความหมายวา ความจงรักภักดีตอองคการหมายถึง ความตองการที่

จะอยูกบัองคการน้ันตอไป ถึงแมผูน้ันจะมีความขัดแยงกับสมาชิกภายในองคการก็ตาม 
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Gordon, Philpot, Burt, Thompson และ Spiller (1980) กลาววา ความจงรักภักดีเปน

สวนหน่ึงในโครงสรางของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 

Lee และ Reed (1972) ความจงรกัภักดีตอองคการ หมายถึง การเช่ือฟง การแสดงความรัก

ดวยความเคารพ การซื่อสัตยการทําตามหนาที่และใหการสนับสนุน 

Hoy และ Ress (1974) องคประกอบที่มสีวนใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการประกอบดวย

สามมิติ ดังน้ี 

1) พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral Aspect) เชน ความไมตองการยายออกไป 

จากองคการ ความตองการยายตามองคการเมื่อองคการยายสถานที่ไปที่อื่น 

2) ความรูสึก (Affective Aspect) เชน ความรักที่จะทํางานในองคการ ความพึงพอใจ 

ความผูกพันกบัองคการ 

3) การรบัรู (Cognitive Aspect) เชน ความไววางใจในองคการและความเช่ือมั่น 

ความเช่ือถือในตัวผูบังคับบัญชาและองคการ แมผูอื่นจะมปีฏิกิริยาที่มผีลตอการตัดสินใจขององคการ 

ความรูสึกวาองคการและผูบังคับบัญชาพรอมทีจ่ะรับผิดชอบรวม เมือ่ตนเองไดปฏิบัติบางอยางบกพรอง 

ความรูสึกทางตรงวามีความจงรักภักดีตอองคการ 

กลาวโดยสรุป ความจงรักภักดีตอองคการคือความคิด ความรูสึกและการแสดงออกของบุคคล 

ซึ่งเคารพตอองคการ มีความเต็มใจปฏิบัติงานและอุทิศตนตอองคการ มีความผูกพัน มีความรูสึกเปน

เจาของ พยายามเปนบุคลากรที่ดีขององคการ มีความตองการเปนสวนหน่ึงในองคการภูมิใจ สนใจ 

เอาใจใส และสนับสนุนองคการ ปกปององคการ จากความหวังรายจากบุคคลอื่น ตระหนักในดานดี 

ขององคการ มีความเช่ือถือและไววางใจพรอมที่จะชวยเหลอืองคการทุกเมื่อ มีความปรารถนาและมี

ความต้ังใจที่ตองการปฏิบัติงานอยูในองคตอไป รูสึกและแสดงออกทัง้วาจาและการปฏิบัติที่ดีตอ

องคการทัง้ตอหนาและลับหลงั 

 

2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

Moorman (1992) แสดงความไววางใจน้ัน มีอิทธิพลตอความสัมพันธของความมุงมั่น 

รวมถึงกระบวนการความสัมพันธ เชนการทํางานรวมกันอยางคุณภาพ การศึกษาของ (Moorman, 

Zaltman & Deshpandé, 1992) ช้ีใหเห็นถึงแมวาความไววางใจไมไดมีผลกระทบโดยตรงตอตอ

พนักงานทีท่ํางานน้ัน ซึ่งผลจากการวิจัยตลาด มีผลกระทบทางออมตอคุณภาพของการทํางานรวมกัน 

แสดงใหเห็นบทบาททีส่ําคัญของความเช่ือมั่นในความสัมพันธ มุมมองของเรามีความสอดคลองกบัการ

วิจัยกอนที่ความไววางใจของพนักงานในองคการเปนสิง่สําคัญสําหรับการรักษาความสัมพันธในระยะ

ยาวและจะมผีลตอความสัมพันธของกระบวนการ เชน การทํางานรวมกันในเชิงบวกกับองคการ 
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Crewson และ Guyot (1997) ไดวิจัยเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานทาง

ภาครัฐและพนักงานทางภาคเอกชน พบวา ปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานทั้งสององคการ

แตกตางกัน ซึ่งพนักงานในองคการของรัฐจะไมคอยใหความสนใจกบัรางวัลทีเ่กี่ยวกับปจจัยทางดาน

เศรษฐกจิเทากับพนักงานในองคการเอกชน แตจะสนใจในเรือ่งสวัสดิการที่พวกเคาจะไดรับมากกวา 

นอกจากน้ียังมผีลการวิจัยของ Jurkiewicz, Massey และ Brown (1998) ซึ่งไดขอสรุปที่สนับสนุน

ผลการวิจัยของ Crewson และ Guyot (1997) ที่วาพนักงานในองคการภาครัฐและพนักงานใน

องคการภาคเอกชนมีปจจัยจูงใจในการทํางานที่แตกตางกนั โดยที่ปจจัยจูงใจในการทํางานของ

พนักงานในองคการภาครัฐทีส่ําคัญ ๆ เรียงตามลําดับตามความสําคัญไดแก ความมั่นคงและความ

ปลอดภัยในอนาคต การมโีอกาสในการศึกษาในสิง่ใหม และการมีโอกาสในการไดใชความเช่ียวชาญ

เฉพาะดาน เปนตน สวนปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของคนในองคการภาคเอกชนทีส่ําคัญ ๆ เรียง

ตามลําดับตามความสําคัญไดแกการไดรับเงินเดือนทีสู่งกวา การมีโอกาสแสดงออกถึงการเปนผูนํา 

และการมีโอกาสกาวสูตําแนงงานทีสู่งข้ึนในองคการ เปนตน 

Brumels และ Beach (2008) หลักจากศึกษาวิจัยไดนําเสนอปจจัย 7 ขอที่จะเพิ่มความ

ความจงรกัภักดีตอองคการของบุคลากรไดนอกเหนือจากเงนิ คือ (1) การสื่อสารทีเ่ปดโอกาสการ

สื่อสารสองทางภายในบริษัท (2) ทําใหพนักงานรูถึงคุณคาในตนเองและไดรับการยอมรบัใหเกียรติ

จากบริษัท (3) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในการเพิ่มความทาทายในการทํางานโดยใหโอกาส

เรียนรูเปนเครือ่งมือ (4) ใหพนักงานรูสึกไมถูกควบคุมในการทํางานมากเกินไป (5) มีผูบงัคับบญัชาที่มี

ประสิทธิภาพ (6) เขาใจและเห็นใจในปจจัยสวนบุคคลและครอบครัวของพนักงาน (7) สงเสริมโอกาส

ในความกาวหนาของพนักงาน และสงเสริมใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
 



บทท่ี 3 

วิธีการดําเนนิการวิจัย 

 

ในการศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาปจจัยความไววางใจในองคการ ความไววางใจใน

ผูบังคับบญัชา แรงจงูใจในการทํางาน ทีม่ีผลตอความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ  

ยานปทุมวันกรุงเทพมหานคร มรีะเบียบวิธีการวิจัยดังน้ี 

3.1 ประเภทและรปูแบบวิธีการวิจัย 

3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

3.4 สมมติฐานการวิจัย 

3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

งานวิจัยน้ีเปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่มีรปูแบบการวิจัยโดยใช

แบบสอบถามแบบปลายปด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบดวย ขอมลูคุณสมบัติสวน

บุคคลขอมลูความไววางใจในองคการ ขอมลูความไววางใจในผูบังคับบญัชา ขอมูลแรงจงูใจในการ

ทํางาน และขอมลูระดับความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ ยานปทุมวันกรงุเทพมหานคร

เปนเครื่องมือในการเกบ็รวบรวมขอมลู ตามรายละเอียดดังน้ี 

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 4 สวนดังน้ี 

3.1.1.1 ใบขอขออนุญาตเกบ็ขอมลู 

3.1.1.2 ขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคลประกอบดวยเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ

ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคการ และระดับเงินเดือน โดยมีระดับการวัดดังน้ี 

1) เพศระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale)  

2) อายุระดับการวัดตัวแปรแบบแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 

3) ระดับการศึกษาระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 

4) สถานภาพระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

5) ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคการระดับการวัดตัวแปรแบบเรียง

อันดับ (Ordinal Scale) 

6) ระดับเงินเดือนระดับการวัดตัวแปรแบบนามแบบเรียงอันดับ (Ordinal 

Scale) 
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3.1.1.3 ขอมูลระดับความคิดเห็นของความไววางใจในองคการ 

ขอมูลระดับความคิดเห็นของความไววางใจในองคการโดยมรีะดับการวัด 

แบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale)    

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมรีะดับการวัดดังน้ี 

1) เห็นดวยนอยทีสุ่ด มีคาคะแนนเปน 1 

2) เห็นดวยนอย  มีคาคะแนนเปน 2 

3) เห็นดวยปานกลาง มีคาคะแนนเปน 3 

4) เห็นดวยมาก  มีคาคะแนนเปน 4 

5) เห็นดวยมากที่สุด มีคาคะแนนเปน 5 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเปนชวงคะแนนมรีะดับการวัดดังน้ี 

1) เห็นดวยนอยทีสุ่ด      มีคาคะแนนเปน 1.00 - 1.80 

2) เห็นดวยนอย  มีคาคะแนนเปน 1.81 - 2.60 

3) เห็นดวยปานกลาง     มีคาคะแนนเปน 2.61 - 3.40  

4) เห็นดวยมาก  มีคาคะแนนเปน 3.41 - 4.20 

5) เห็นดวยมากที่สุด มีคาคะแนนเปน 4.21 -5.00 

3.1.1.4 ขอมูลระดับความคิดเห็นของความไววางใจในผูบงัคับบัญชา 

ขอมูลระดับความคิดเห็นของความไววางใจในผูบังคับบัญชา โดยมีระดับการวัดแบบ

อันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมรีะดับการวัดดังน้ี 

1) เห็นดวยนอยทีสุ่ด มีคาคะแนนเปน 1 

2) เห็นดวยนอย  มีคาคะแนนเปน 2 

3) เห็นดวยปานกลาง มีคาคะแนนเปน 3 

4) เห็นดวยมาก  มีคาคะแนนเปน 4 

5) เห็นดวยมากที่สุด มีคาคะแนนเปน 5 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเปนชวงคะแนนมรีะดับการวัดดังน้ี 

1) เห็นดวยนอยทีสุ่ด      มีคาคะแนนเปน 1.00 - 1.80 

2) เห็นดวยนอย  มีคาคะแนนเปน 1.81 - 2.60 

3) เห็นดวยปานกลาง     มีคาคะแนนเปน 2.61 - 3.40  

4) เห็นดวยมาก  มีคาคะแนนเปน 3.41 - 4.20 

5) เห็นดวยมากที่สุด มีคาคะแนนเปน 4.21 -5.00 
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3.1.1.5 ขอมูลระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการทํางาน 

ขอมูลระดับความคิดเห็นของแรงจงูใจในการทํางาน โดยมีระดับการวัด 

แบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมรีะดับการวัดดังน้ี 

1) เห็นดวยนอยทีสุ่ด มีคาคะแนนเปน 1 

2) เห็นดวยนอย  มีคาคะแนนเปน 2 

3) เห็นดวยปานกลาง มีคาคะแนนเปน 3 

4) เห็นดวยมาก  มีคาคะแนนเปน 4 

5) เห็นดวยมากที่สุด มีคาคะแนนเปน 5 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเปนชวงคะแนนมรีะดับการวัดดังน้ี 

1) เห็นดวยนอยทีสุ่ด      มีคาคะแนนเปน 1.00 - 1.80 

2) เห็นดวยนอย  มีคาคะแนนเปน 1.81 - 2.60 

3) เห็นดวยปานกลาง     มีคาคะแนนเปน 2.61 - 3.40  

4) เห็นดวยมาก  มีคาคะแนนเปน 3.41 - 4.20 

5) เห็นดวยมากที่สุด มีคาคะแนนเปน 4.21 -5.00 

3.1.1.6 ขอมูลระดับความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบติัการใน 

ขอมูลระดับความคิดเห็นของแรงจงูใจในการทํางาน โดยมีระดับการวัด 

แบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมรีะดับการวัดดังน้ี 

1) เห็นดวยนอยทีสุ่ด มีคาคะแนนเปน 1 

2) เห็นดวยนอย  มีคาคะแนนเปน 2 

3) เห็นดวยปานกลาง มีคาคะแนนเปน 3 

4) เห็นดวยมาก  มีคาคะแนนเปน 4 

5) เห็นดวยมากที่สุด มีคาคะแนนเปน 5 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเปนชวงคะแนนมรีะดับการวัดดังน้ี 

1) เห็นดวยนอยทีสุ่ด      มีคาคะแนนเปน 1.00 - 1.80 

2) เห็นดวยนอย  มีคาคะแนนเปน 1.81 - 2.60 

3) เห็นดวยปานกลาง     มีคาคะแนนเปน 2.61 - 3.40  

4) เห็นดวยมาก  มีคาคะแนนเปน 3.41 - 4.20 

5) เห็นดวยมากที่สุด มีคาคะแนนเปน 4.21 -5.00 
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3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) และการทดสอบ           

ความนาเช่ือถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire) 

3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) 

งานวิจัยน้ีจะนําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวมอบใหกบัผูทรงคุณวุฒิ ตรวจสอบ

ความถูกตองของเน้ือหาและทําการแกไขตามขอเสนอแนะ และขอคิดเห็นที่เปนประโยชนตองานวิจัย 

3.1.2.2 การทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability Test) 

เมื่อผูวิจัยไดแกไขแบบสอบถามตามทีผู่ทรงคุณวุฒิระบุเรียบรอยแลว จะตองนํา

แบบสอบถามมาทําการทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุมตัวอยางที่มี

สภาพความเปนกลุมตัวอยางซึ่งไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการ ยานปทุมวันกรุงเทพมหานคร จํานวน 

30 คน เพื่อตรวจสอบความนาเช่ือถือโดยการวิเคราะหประมวลหาคาครอนบารคแอลฟา (Cronbach’s 

Alpha Analysis Test) ซึ่งไดคาเทากบั 0.958 หลังจากน้ันแบบสอบถามจะนําไปใหกลุมตัวอยางได

ตอบตามระยะเวลาที่กําหนดไวในการศึกษาโดยจะทําการแจกในวันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2558 

 

ตารางที่ 3.1: ผลการวิเคราะหคาความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดสําหรับขอมลูทีเ่กบ็จริง  

(n = 400) 

ตัวแปร  จํานวน คาความเชื่อมั่น 

1 ความไววางใจในในองคการ 10 .921 

2 ความไววางใจในผูบังคับบัญชา 5 .828 

3 แรงจงูใจในการทํางาน 10 .868 

4 ความจงรกัภักดีตอองคการ 10 .930 

รวม 35 .958 

 

3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรที่ใชในการศึกษาครัง้น้ีจะเปนพนักงานระดับปฏิบติัการ โดยจะทําการสุมกลุม

ตัวอยางจาก พนักงานระดับปฏิบัติการยานปทุมวัน กรุงเทพมหานคร เน่ืองจากเปนสถานทีท่ี่เปน

แหลงทองเที่ยว และยานธุรกิจ มบีริษัทหลากหลายประเภทต้ังสํานักงานอยูบริเวณน้ัน จึงเหมาะแก

การใหขอมูลในการศึกษาครั้งน้ี 

ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุมประชากรมีไมจํากัดจํานวน ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใช

ตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Yamane (1976) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับ

ความคลาดเคลื่อน+- 5% ซึ่งไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน และจะทําการสุมกลุมตัวอยาง 
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ที่เปนพนักงานระดับปฏิบัติการยานปทมุวันกรงุเทพมหานคร ในวันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2558 โดยจะสุม

กลุมตัวอยางแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) โดยมีการสุมกลุมตัวอยาง จํานวน 400 คน 

 

3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

สําหรับกระบวนการและข้ันตอนการเกบ็ขอมลูมีดังน้ี 

3.3.1 ผูวิจัยไดทําการสุมกลุมตัวอยางจากพนักงานระดับปฏิบัติการ ยานปทุมวัน 

กรุงเทพมหานคร ทีจ่ะทําการเก็บขอมูล แบบสอบถาม ซึ่งเปนพนักงานที่ไมติดภารกิจใด ๆ 

3.3.2 ผูวิจัยไดทําการช้ีแจงถึงวัตถุประสงคของการทําวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑในการตอบ

แบบสอบถามเพื่อใหพนักงานระดับปฏิบัติการ ยานปทุมวัน กรุงเทพมหานคร มีความเขาใจในขอ

คําถาม และความตองการของผูวิจยั 

3.3.3 ทําการแจกแบบสอบถามใหกบัพนักงานระดับปฏิบัติการ ยานปทุมวัน 

กรุงเทพมหานคร โดยมรีะยะเวลาในการทําแบบสอบถามตามสะดวก หลังจากน้ันจงึทําการเก็บ

แบบสอบถามคืน 

3.3.4 นําแบบสอบถามที่ไดมาทําการตรวจสอบความถูกตองสมบรูณของแบบสอบถาม และ

นําไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอรตอไป   

 

3.4 สมมติฐานการวิจัย 

การศึกษาปจจัยความไววางใจในองคการ ความไววางใจในผูบังคับบัญชา แรงจูงใจในการ 

ทํางาน ที่มผีลตอความจงรกัภักดีของพนักงาน: กรณีศึกษาของพนักงานระดับปฏิบัติการ ยานปทมุวัน 

กรุงเทพมหานคร มกีารกําหนดสมมติฐานดังน้ี 

3.4.1 อิทธิพลของปจจัยดานความไววางใจในองคการ มผีลตอระดับความจงรักภักดีของ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ  

3.4.2 อิทธิพลของปจจัยดานความไววางใจในผูบังคับบญัชา มีผลตอระดับความ 

จงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

3.4.3 อิทธิพลของปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน มีผลตอระดับความจงรกัภักดีของ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 

การทดสอบสมมติฐานทั้งสามขอจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมลู 

วิธีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบงได 2 ประเภท ไดแก 

3.5.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.5.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการวิเคราะห

สมมติฐานทั้งสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังน้ี 

3.5.2.1 สมมติฐานขอที่ 1 ขอที่ 2 และขอที่ 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธ

แบบถดถอยอยางงาย (Simple Regression Analysis) 
 



บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 

 

ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาปจจัยความไววางใจในองคการ ความไววางใจในผูบังคับบัญชา 

แรงจงูใจในการทํางาน ทีม่ีผลตอความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ ยานปทุมวัน 

กรุงเทพมหานคร มผีลการวิจัยที่สามารถอธิบายไดดังน้ี 

          4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

          4.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการวิเคราะห

สมมติฐานทั้งสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังน้ี 

4.2.1 สมมติฐานขอที่ 1 ขอที่ 2 และขอที่ 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบ 

ถดถอยอยางงาย (Simple Regression Analysis) 

การทดสอบสมมติฐานทั้งสามขอจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.1.1 ขอมูลเกี่ยวกบัสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในดานเพศ 

 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในดานเพศปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 

 

ตารางที่ 4.1: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของเพศของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

เพศ จํานวน รอยละ 

ชาย 112 28.00 

หญิง 288 72.00 

รวม 400 100.00 

 

จากตารางที่ 4.1 พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการที่คัดเลอืกใหมาทําแบบสอบถามสวนใหญ

รอยละ 72.0 เปนเพศหญิงมีจํานวน 288 คน และที่เหลือรอยละ 28.0 เปนเพศชายมจีํานวน 112 คน 
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4.1.2 ขอมูลเกี่ยวกบัสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในดานอายุ 

ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในดานอายุปรากฏผลดังตารางที่ 4.2 

 

ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของอายุของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

อายุ (ป) จํานวน รอยละ 

20-29 ป 128 32.00 

30-39 ป 214 53.50 

40-49 ป 53 13.25 

50 ป ข้ึนไป 5 1.25 

รวม 400 100.00 

 

จากตารางที่ 4.2 พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการที่คัดเลอืกใหมาทําแบบสอบถามสวนใหญมี

อายุ 30–39 ป จํานวน 214 คน คิดเปนรอยละ 53.5 รองลงมาอายุ 20-29 ป จํานวน 128 คน คิด

เปนรอยละ 32.0 อายุ 40–49 ป จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 13.25 และนอยทีสุ่ดอายุ 50 ปข้ึนไป 

จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 1.25 

 

4.1.3 ขอมูลเกี่ยวกบัสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในดานระดับการศึกษา 

 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในดานระดับการศึกษา

ปรากฏผลดังตารางที่ 4.3 

 

ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของระดับการศึกษาของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 

ตํ่ากวาระดับปริญญาตร ี 31 7.75 

ระดับปรญิญาตร ี 264 66.00 

ระดับปรญิญาโท หรือสูงกวา 105 26.25 

รวม 400 100.00 
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จากตารางที่ 4.3 พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการที่คัดเลอืกใหมาทําแบบสอบถามสวนใหญมี

การศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 264 คน คิดเปนรอยละ 66.0 รองลงมาระดับปริญญาโท หรือสงู

กวา จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 26.25 และนอยทีสุ่ดตํ่ากวาระดับปริญญาตรี จํานวน 31 คน 

คิดเปนรอยละ 7.75 

 

4.1.4 ขอมูลเกี่ยวกบัสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในดานสถานภาพ 

 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในดานสถานภาพปรากฏผลดัง

ตารางที่ 4.4 

 

ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของสถานภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 

โสด 311 77.75 

สมรส 87 21.75 

หมาย/ หยาราง/ แยกกันอยู 2 .50 

รวม 400 100.00 

 

จากตารางที่ 4.4 พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการที่คัดเลอืกใหมาทําแบบสอบถามสวนใหญมี

สถานภาพโสด จํานวน 311 คน คิดเปนรอยละ 77.75 รองลงมามีสถานภาพสมรส จํานวน 87 คน 

คิดเปนรอยละ 21.75 และนอยทีสุ่ดมสีถานภาพหมาย/ หยาราง/ แยกกันอยู จํานวน/ คน คิดเปน

รอยละ .5 

 

4.1.5 ขอมูลเกี่ยวกบัสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในดานระยะเวลาการ

ปฏิบัติงานกบัองคการ 

 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในดานระยะเวลาการปฏิบัติงาน

กับองคการปรากฏผลดังตารางที่ 4.5 
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ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของระยะเวลาการปฏิบัติงานกบัองคการของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ 

 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับ

องคการ 

จํานวน รอยละ 

ตํ่ากวา 1 ป 57 14.25 

1-3 ป 113 28.25 

4-6 ป 105 26.25 

มากกวา 7 ปข้ึนไป 125 31.25 

รวม 400 100.00 

 

จากตารางที่ 4.5 พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการที่คัดเลอืกใหมาทําแบบสอบถามสวนใหญมี

ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคการมากกวา 7 ปข้ึนไป จํานวน 125 คน คิดเปนรอยละ 31.25 รองลง 

มาระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคการ 1-3 ป จํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 28.25 ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงานกบัองคการ 4-6 ป จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 26.25 และนอยทีสุ่ดระยะเวลาการ

ปฏิบัติงานกบัองคการตํ่ากวา 1 ป จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 14.25 

 

4.1.6 ขอมูลเกี่ยวกบัสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในดานระดับเงินเดือน 

 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในดานระดับเงินเดือนปรากฏผล

ดังตารางที่ 4.6 

 

ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของระดับเงนิเดือนของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

ระดับเงินเดือน จํานวน รอยละ 

ตํ่ากวาหรือเทากบั 10,000 บาท 16 4.00 

10,001 – 25,000 บาท 151 37.75 

25,001 – 40,000 บาท 141 35.25 

40,001 บาทข้ึนไป 92 23.00 

รวม 400 100.00 
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จากตารางที่ 4.6 พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการที่คัดเลอืกใหมาทําแบบสอบถามสวนใหญ 

มีรายได 10,001–25,000 บาท จํานวน 151 คน คิดเปนรอยละ 37.75 รองลงมามรีายได 25,001-

40,000 บาท จํานวน 141 คน คิดเปนรอยละ 35.25 รายได 40,001 บาทข้ึนไป จํานวน 92 คน คิด

เปนรอยละ 23.0 และนอยที่สุดมีรายไดตํ่ากวาหรือเทากับ 10,000 บาท จํานวน 16 คน คิดเปน 

รอยละ 4.0 

 

4.1.7 ขอมูลเกี่ยวกบัระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการทีม่ีตอการศึกษาปจจัย

ความไววางใจในองคการ 

ขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอการศึกษาปจจัยความ

ไววางใจในองคการ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 

 

ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงคาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการที่มีตอการศึกษาปจจัยความไววางใจในองคการ 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด 
คาเฉลีย่ 

X  

คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

S.D. 

แปล

ความหมาย 

1. องคการไมไดคิดเพื่อประโยชนของบุคคลใด

บุคคลหน่ึงแตใหความสําคัญกับพนักงานทกุคนทั่ว

ทั้งองคการ 

3.58 .939 เห็นดวยมาก 

2. องคการใหความสนใจตอความคิดเห็นของ

พนักงานแตละคนอยางเทาเทียมและใหเกียรติ

พนักงานทุก ๆ คน 

3.39 .952 เห็นดวย 

ปานกลาง 

3. องคการหวงอาทรตอสวัสดิการของพนักงาน

อยางมาก 

3.39 .930 เห็นดวย 

ปานกลาง 

4. องคการจะทําสิง่ที่ดีทีสุ่ดเพื่ออนาคตที่ดีของ

พนักงานทุกคน 

3.30 .916 เห็นดวย 

ปานกลาง 

5. พนักงานมั่นใจอยางมากในการพฒันาทักษะที่

ไดรับจากการทํางานในองคการ 

3.54 .813 เห็นดวยมาก 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.7 (ตอ): ตารางแสดงคาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ

พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอการศึกษาปจจัยความไววางใจในองคการ 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด 
คาเฉลีย่ 

X  

คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

S.D. 

แปล

ความหมาย 

6. องคการบุคลากรทุกคนจะพูดแตความจรงิแมวา

จะเปนสิง่ที่ไมนายินดี 

2.98 .940 เห็นดวย 

ปานกลาง 

7. พนักงานเช่ือมั่นตอสมรรถนะขององคการในการ

บรรลเุปาหมาย 

3.57 .893 เห็นดวยมาก 

8. พนักงานเช่ือวากระบวนการตาง ๆ ในองคการมี

คุณภาพดี 

3.37 .959 เห็นดวย 

ปานกลาง 

9. ระบบขอมูลขององคการสนับสนุนตอการ

ปฏิบัติงานเปนอยางดี 

3.39 .897 เห็นดวย 

ปานกลาง 

10. ระบบการบรหิารทรัพยากรมนุษยขององคการ

สนับสนุนตอการปฏิบัติงานของพนักงานเปนอยางดี 

3.35 .963 เห็นดวย 

ปานกลาง 

รวม 3.39 .732 เห็นดวย 

ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 4.7 พบวา ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอความไววางใจ

ในองคการน้ัน พบวามรีะดับความคิดเห็นดวยปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.39 สําหรบัผลการ

พิจารณาเปนรายขอมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 2.98 - 3.58 เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไป

นอยตามเกณฑการวิเคราะหและแปลผลขอมลู ดังน้ี  

ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอความไววางใจในองคการ อยูในระดับ

เห็นดวยมาก ไดแก องคการไมไดคิดเพื่อประโยชนของบุคคลใดบุคคลหน่ึงแตใหความสําคัญกบั

พนักงานทุกคนทั่วทั้งองคการ( X = 3.58/ S.D. = .939) พนักงานเช่ือมั่นตอสมรรถนะขององคการใน

การบรรลุเปาหมาย ( X =3.57/ S.D. = .893) และพนักงานมั่นใจอยางมากในการพฒันาทักษะที่

ไดรับจากการทํางานในองคการ( X =3.54/ S.D. = .813) 
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ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอความไววางใจในองคการ อยูในระดับ

เห็นดวยปานกลาง ไดแก องคการใหความสนใจตอความคิดเห็นของพนักงานแตละคนอยางเทาเทียม

และใหเกียรติพนักงานทกุ ๆ คน ( X = 3.39/ S.D. = .952) องคการหวงอาทรตอสวัสดิการของ

พนักงานอยางมาก ( X = 3.39/ S.D. = .930) ระบบขอมลูขององคการสนับสนุนตอการปฏิบัติงาน

เปนอยางดี ( X =3.39/ S.D. = .897) พนักงานเช่ือวากระบวนการตาง ๆ ในองคการมีคุณภาพดี 

( X =3.37/ S.D. = .959) ระบบการบริหารทรพัยากรมนุษยขององคการสนับสนุนตอการปฏิบัติงาน

ของพนักงานเปนอยางดี ( X =3.35/ S.D. = .963) องคการจะทําสิ่งที่ดีทีสุ่ดเพื่ออนาคตที่ดีของ

พนักงานทุกคน ( X =3.30/ S.D. = .916) และองคการบุคลากรทุกคนจะพูดแตความจรงิแมวาจะ

เปนสิ่งที่ไมนายินดี ( X =2.98/ S.D. = .940) 

 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอความไววางใจในองคการ อยูในระดับ

เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอยทีสุ่ด ผลของการวิจัยไมพบรายการใดอยูในเกณฑ

คะแนนเฉลี่ยในระดับน้ี 

 

4.1.8 ขอมูลเกี่ยวกบัระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการทีม่ีตอการศึกษาปจจัย 

ความไววางใจในผูบังคับบัญชา 

ขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอการศึกษาปจจัยความ

ไววางใจในผูบังคับบัญชา ปรากฏผลดังตารางที่ 4.8 

 

ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงคาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการที่มีตอการศึกษาปจจัยความไววางใจในผูบังคับบัญชา 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด 
คาเฉลีย่ 

X  

คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

S.D. 

แปล

ความหมาย 

1. พนักงานมักจะรายงานเกี่ยวกบัความผิดพลาดใน

งานตอผูบังคับบัญชาแมจะถูกตําหนิก็ตาม 

3.58 .917 เห็นดวยมาก 

2. พนักงานมักจะแสดงความคิดเห็นในงานตอ

ผูบังคับบญัชาแมวาความคิดเห็นจะไมไดรับการ

พิจารณาก็ตาม 

3.54 .840 เห็นดวยมาก 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.8 (ตอ): ตารางแสดงคาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ

พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอการศึกษาปจจัยความไววางใจในผูบงัคับบัญชา 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด 
คาเฉลีย่ 

X  

คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

S.D. 

แปล

ความหมาย 

3. ถาผูบังคับบัญชาใหขาพเจารายงานสาเหตุของ

ปญหาที่เกิดข้ึนขาพเจายินดีทีจ่ะอธิบายตามความ

เปนจริงแมวาจะถูกตําหนิจากบุคคลอื่น 

3.95 .807 เห็นดวยมาก 

4. พนักงานรูสึกวาควรจะปฏิบัติตอผูบังคับบญัชา

ดวยความซื่อสัตย 

4.10 .798 เห็นดวยมาก 

5. พนักงานรูสึกวาสามารถพึ่งพาผูบังคับบัญชาได

เมื่ออยูในสถานการณที่คับขัน 

3.62 1.019 เห็นดวยมาก 

รวม 3.76 .666 เห็นดวยมาก 

 

จากตารางที่ 4.8 พบวา ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอความไววางใจ

ในผูบังคับบญัชาน้ัน พบวามีระดับความคิดเห็นดวยมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.76 สําหรบัผลการ

พิจารณาเปนรายขอมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 3.54 - 4.10 เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไป

นอยตามเกณฑการวิเคราะหและแปลผลขอมลู ดังน้ี  

ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอความไววางใจในผูบงัคับบญัชา อยูใน

ระดับเห็นดวยมาก ไดแก พนักงานรูสกึวาควรจะปฏิบัติตอผูบังคับบัญชาดวยความซื่อสัตย ( X = 

4.10/ S.D. = .798) ถาผูบังคับบญัชาใหขาพเจารายงานสาเหตุของปญหาที่เกิดข้ึนขาพเจายินดีทีจ่ะ

อธิบายตามความเปนจรงิแมวาจะถูกตําหนิจากบุคคลอื่น ( X = 3.95/ S.D. = .807) พนักงานรูสึกวา

สามารถพึง่พาผูบังคับบญัชาไดเมื่ออยูในสถานการณที่คับขัน ( X = 3.62/ S.D. = 1.019) พนักงาน

มักจะรายงานเกี่ยวกับความผิดพลาดในงานตอผูบังคับบัญชาแมจะถูกตําหนิก็ตาม ( X = 3.58/ S.D. 

= .917) และพนักงานมักจะแสดงความคิดเห็นในงานตอผูบงัคับบญัชาแมวาความคิดเห็นจะไมไดรับ

การพิจารณาก็ตาม ( X = 3.54/ S.D. = .840) 

 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอความไววางใจในผูบงัคับบญัชา อยูใน

ระดับเห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอยทีสุ่ด ผลของการวิจัยไมพบ

รายการใดอยูในเกณฑคะแนนเฉลี่ยในระดับน้ี 
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4.1.9 ขอมูลเกี่ยวกบัระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการทีม่ีตอการศึกษาปจจัย 

แรงจงูใจในการทํางาน 

ขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอการศึกษาปจจัย 

แรงจงูใจในการทํางาน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.9 

 

ตารางที่ 4.9: ตารางแสดงคาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการที่มีตอการศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด 
คาเฉลีย่ 

X  

คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

S.D. 

แปล

ความหมาย 

1. จํานวนเงินเดือนในแตละเดือนมีความเหมาะสม 3.23 .983 เห็นดวย 

ปานกลาง 

2. อัตราการปรบัเพิม่ข้ึนของเงินเดือนมีความ

เหมาะสม 

3.01 1.044 เห็นดวย 

ปานกลาง 

3. งานมีความนาสนใจ ทาทายความสามารถ 3.48 .909 เห็นดวยมาก 

4. ภาระความรับผิดชอบในงานมีความเหมาะสมกับ

ตําแหนงงานในปจจบุัน 

3.46 .967 เห็นดวยมาก 

5. พนักงานมีโอกาสเติบโตและกาวหนาในสายงาน

ในอนาคต 

3.14 1.006 เห็นดวย 

ปานกลาง 

6. พนักงานมีโอกาสในการไดรับการอบรมและ

พัฒนาความรูอยางตอเน่ือง 

3.43 1.007 เห็นดวยมาก 

7. ผูบังคับบัญชาใหการยอมรบัทานและไววางใจใน

การทํางานของทานจากผูบังคับบัญชา 

3.70 .859 เห็นดวยมาก 

8. พนักงานมีความสมัพันธอันดีกับเพื่อนรวมงาน 4.10 .760 เห็นดวยมาก 

9. สถานที่ทํางานมกีารจัดเปนสัดสวน อํานวยตอ

การทํางาน 

3.65 .919 เห็นดวยมาก 

10. ระยะทางในการเดินทางไปทํางานไมไกล

จนเกินไป 

3.54 1.141 เห็นดวยมาก 

รวม 3.47 .644 เห็นดวยมาก 
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จากตารางที่ 4.9 พบวา ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอแรงจูงใจใน

การทํางานน้ัน พบวามีระดับความคิดเห็นดวยมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.47 สําหรับผลการพจิารณา

เปนรายขอมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 3.01 - 4.10 เรียงลาํดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปนอยตาม

เกณฑการวิเคราะหและแปลผลขอมลู ดังน้ี  

ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอแรงจงูใจในการทํางาน อยูในระดับ

เห็นดวยมาก ไดแก พนักงานมีความสัมพันธอันดีกบัเพือ่นรวมงาน ( X = 4.10/ S.D. = .760) 

ผูบังคับบญัชาใหการยอมรบัทานและไววางใจในการทํางานของทานจากผูบังคับบัญชา ( X = 3.70/ 

S.D. = .859) สถานที่ทํางานมกีารจัดเปนสัดสวน อํานวยตอการทํางาน ( X = 3.65/ S.D. = .919) 

ระยะทางในการเดินทางไปทํางานไมไกลจนเกินไป ( X = 3.54/ S.D. = 1.141) งานมีความนาสนใจ 

ทาทายความสามารถ ( X = 3.48/ S.D. = .909) ภาระความรับผิดชอบในงานมีความเหมาะสมกบั

ตําแหนงงานในปจจบุัน ( X = 3.46/ S.D. = .967) และพนักงานมีโอกาสในการไดรบัการอบรมและ

พัฒนาความรูอยางตอเน่ือง ( X = 3.43/ S.D. = 1.007) 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอแรงจงูใจในการทํางาน อยูในระดับ

เห็นดวยปานกลาง ไดแก จํานวนเงินเดือนในแตละเดือนมีความเหมาะสม ( X = 3.23/ S.D. = .983) 

พนักงานมีโอกาสเติบโตและกาวหนาในสายงานในอนาคต ( X = 3.14/ S.D. = 1.006) และอัตราการ

ปรับเพิ่มข้ึนของเงินเดือนมีความเหมาะสม ( X = 3.01/ S.D. = 1.044) 

 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอแรงจงูใจในการทํางาน อยูในระดับ

เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอยทีสุ่ด ผลของการวิจัยไมพบรายการใดอยูในเกณฑ

คะแนนเฉลี่ยในระดับน้ี 

 

4.1.10 ขอมูลเกี่ยวกบัระดับความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการขอมลูเกี่ยวกบั

ระดับความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.10 
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ตารางที่ 4.10: ตารางแสดงคาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความจงรกัภักดีของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด 
คาเฉลีย่ 

X  

คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

S.D. 

แปล

ความหมาย 

1. ทานคิดวาจะทํางานในองคการน้ีตอไปแมวา

องคการอื่นจะเสนอตําแหนงและคาตอบแทนที่สงู

กวา 

3.14 1.079 เห็นดวย 

ปานกลาง 

2. ทานเต็มใจทีจ่ะทุมเทความรู ความสามารถอยาง

เต็มทีเ่พื่อทํางานใหองคการ 

3.90 .855 เห็นดวย 

ปานกลาง 

3. ทานต้ังใจทีจ่ะทํางานกับองคการจนเกษียณอายุ 3.00 1.143 เห็นดวยมาก 

4. ทานมีความรูสึกผูกพันกับองคการ 3.43 1.050 เห็นดวยมาก 

5. ทานมีความรูสึกภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนทั่วไป

วาทานเปนพนักงานขององคการ 

3.74 .976 เห็นดวยมาก 

6. เมื่อมผีูอื่นกลาวหาองคการในทางไมดี ทานจะ

รูสึกไมพอใจและพูดจาโตแยงทันท ี

3.41 .946 เห็นดวยมาก 

7. ทานเห็นดวยกับนโยบายและการบรหิารงานของ

องคการ 

3.26 .880 เห็นดวย 

ปานกลาง 

8. ทานคิดวานโยบายขององคการสามารถสรางแรง

บันดาลใจในการทํางานแกทาน 

3.22 .939 เห็นดวย 

ปานกลาง 

9. ทานมีความเช่ือมั่นในองคการของทาน 3.58 .944 เห็นดวยมาก 

10. ทานมีความภักดีตอองคการ 3.72 .992 เห็นดวยมาก 

รวม 3.44 .768 เห็นดวยมาก 

 

จากตารางที่ 4.10 พบวา ระดับความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการน้ัน พบวามี

ระดับความคิดเห็นดวยมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.44 สําหรับผลการพจิารณาเปนรายขอมีคา

คะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 3.00- 3.90 เรียงลําดับคะแนนเฉลีย่จากมากไปนอยตามเกณฑการวิเคราะห

และแปลผลขอมลู ดังน้ี  
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ระดับความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ อยูในระดับเห็นดวยมาก ไดแก ทานเต็ม

ใจที่จะทุมเทความรู ความสามารถอยางเต็มทีเ่พื่อทํางานใหองคการ ( X =3.90/ S.D. = .855) ทานมี

ความรูสึกภาคภูมิใจทีจ่ะบอกกบัคนทั่วไปวาทานเปนพนักงานขององคการ ( X =3.74/ S.D. = .976) 

ทานมีความภักดีตอองคการ ( X =3.72/ S.D. = .992) ทานมีความเช่ือมั่นในองคการของทาน ( X =

3.58/ S.D. = .944) ทานมีความรูสึกผูกพันกบัองคการ ( X =3.43/ S.D. = 1.050) และเมือ่มผีูอื่น

กลาวหาองคการในทางไมดี ทานจะรูสกึไมพอใจและพูดจาโตแยงทันท ี( X =3.41/ S.D. = .946) 

ระดับความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง ไดแก  

ทานเห็นดวยกบันโยบายและการบริหารงานขององคการ ( X =3.26/ S.D. = .880) ทานคิดวา

นโยบายขององคการสามารถสรางแรงบันดาลใจในการทํางานแกทาน ( X =3.22/ S.D. = .939)  

ทานคิดวาจะทํางานในองคการน้ีตอไปแมวาองคการอื่นจะเสนอตําแหนงและคาตอบแทนทีสู่งกวา 

( X =3.14/ S.D. = 1.079) และทานต้ังใจทีจ่ะทํางานกับองคการจนเกษียณอายุ ( X =3.00/  

S.D. = 1.143) 

ระดับความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการอยูในระดับเห็นดวยมากทีสุ่ด เห็นดวย

นอย และเห็นดวยนอยที่สุด ผลของการวิจัยไมพบรายการใดอยูในเกณฑคะแนนเฉลี่ยในระดับน้ี 

 

4.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการวิเคราะหสมมติฐาน

ทั้งสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังน้ี 

4.2.1 สมมติฐานขอที่ 1 ขอที่ 2 และขอที่ 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอย

อยางงาย (Simple Regression Analysis) 

4.2.1.1 เพื่อศึกษาวาอิทธิพลของปจจัยดานความไววางใจในองคการ มผีลตอระดับ 

ความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการหรือไม ปรากฏผลดังตารางที่ 4.11 

 

ตารางที่ 4.11: ตารางแสดงคาอิทธิพลของปจจัยดานความไววางใจในองคการ มผีลตอระดับความจงรักภักดี

ของพนักงานระดับปฏิบัติการหรือไม ดวยวิธีวิเคราะหการถดถอยอยางงาย (Simple 

Regression Analysis) 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด 
สัมประสิทธิ์การ

ถดถอย (Beta) 
คา t 

Sig (P - 

Value) 

ความไววางใจในองคการ    

รวมความไววางใจในองคการ .734 19.542 .000*** 

R2 = .490, F-Value = 381.896, n = 400, p < .05  
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จากตารางที่ 4.11 อิทธิพลของปจจัยดานความไววางใจในองคการ มีผลตอระดับความ

จงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการสมมติฐานไดรับการสนับสนุนทางสถิติอยางมีนัยสําคัญ  

(p < .05) ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาปจจัยดานความไววางใจในองคการมอีิทธิพลทางบวกตอ

ความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

4.2.1.2 เพื่อศึกษาวาอิทธิพลของปจจัยดานความไววางใจในผูบังคับบญัชา มีผลตอ 

ระดับความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการหรอืไม ปรากฏผลดังตารางที่ 4.12 

 

ตารางที่ 4.12: ตารางแสดงคาอิทธิพลของปจจัยดานความไววางใจในผูบังคับบญัชามีผลตอระดับความ

จงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการหรอืไม ดวยวิธีวิเคราะหการถดถอยอยางงาย 

(Simple Regression Analysis) 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด 
สัมประสิทธิ์การ

ถดถอย (Beta) 
คา t 

Sig (P - 

Value) 

ความไววางใจในผูบังคับบัญชา    

รวมความไววางใจในผูบังคับบญัชา .551 10.862 .000*** 

R2 = .229, F-Value = 117.979, n = 400, p < .05  

 

จากตารางที่ 4.12 อิทธิพลของปจจัยดานความไววางใจในผูบังคับบัญชามผีลตอระดับ 

ความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการสมมติฐานไดรบัการสนับสนุนทางสถิติอยางมีนัยสําคัญ  

(p < .05) ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาปจจัยดานความไววางใจในผูบังคับบญัชามีอิทธิพลทางบวก

ตอความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

4.2.1.3 เพื่อศึกษาวาอิทธิพลของปจจัยดานแรงจงูใจในการทํางานมผีลตอระดับ 

ความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการหรือไม ปรากฏผลดังตารางที่ 4.13 
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ตารางที่ 4.13: ตารางแสดงคาอิทธิพลของปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานมผีลตอระดับความ

จงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการหรอืไม ดวยวิธีวิเคราะหการถดถอยอยางงาย 

(Simple Regression Analysis) 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด 
สัมประสิทธิ์การ

ถดถอย (Beta) 
คา t 

Sig (P - 

Value) 

แรงจงูใจในการทํางาน    

รวมแรงจูงใจในการทํางาน .784 17.438  .000*** 

R2 = .433, F-Value = 304.094, n = 400, p < .05  

 

จากตารางที่ 4.13 อิทธิพลของปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานมีผลตอระดับความจงรกัภักดี

ของพนักงานระดับปฏิบัติการสมมติฐานไดรบัการสนับสนุนทางสถิติอยางมีนัยสําคัญ (p < .05) ผลการ

ทดสอบสมมติฐานพบวาปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานมอีิทธิพลทางบวกตอความจงรกัภักดีของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

 

 

 

 

 

 



บทท่ี 5 

บทสรุป 

 

บทสรุปการวิจัยเรือ่งการศึกษาปจจัยความไววางใจในองคการ ความไววางใจในผูบังคับบัญชา 

แรงจงูใจในการทํางาน ทีม่ีผลตอความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ ยานปทุมวัน 

กรุงเทพมหานคร มบีทสรปุสามารถอธิบายไดดังน้ี 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 5.2 การอภิปรายผล 

 5.3 ขอเสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

การสรุปผลการวิจัยจะนําเสนอใน 2 สวน ดังน้ี 

 5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะหขอมลูดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่ง

ไดแกคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ผลการวิเคราะหพบวา 

1) พนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ถูกคัดเลือกใหมาตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศ

หญิงมากทีสุ่ด คิดเปนรอยละ 72.0 สวนที่นอยที่สุด ไดแก เพศชาย คิดเปนรอยละ 28.0 

2) อายุของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ถูกคัดเลือกใหมาตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ย

มากที่สุดมีอายุ 30–39 ป คิดเปนรอยละ 53.5 สวนที่นอยสดุมีอายุ 50 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 1.25  

3) ระดับการศึกษาของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ถูกคัดเลือกใหมาตอบ

แบบสอบถามโดยเฉลี่ยมากทีสุ่ดมีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 66.0 สวนที่นอยสุดมี

การศึกษาตํ่ากวาระดับปรญิญาตรี คิดเปนรอยละ 7.75 

4) สถานภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ถูกคัดเลือกใหมาตอบแบบสอบถาม 

โดยเฉลี่ยมากทีสุ่ดมีสถานภาพโสดมากที่สุด คิดเปนรอยละ 77.75 สวนที่นอยที่สุดมสีถานภาพหมาย/ 

หยาราง/ แยกกันอยู คิดเปนรอยละ 0.5 

5) ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ถูกคัดเลือก

ใหมาตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ยมากทีสุ่ดมากกวา 7 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 31.25 สวนที่นอยที่สุด

ตํ่ากวา 1 ป คิดเปนรอยละ 14.25 

6) ระดับเงินเดือนของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ถูกคัดเลือกใหมาตอบแบบสอบถาม

โดยเฉลี่ยมากทีสุ่ดมีรายได 10,001–25,000 บาท คิดเปนรอยละ 37.75 สวนที่นอยสุดมีรายไดตํ่ากวา

หรือเทากบั 10,000 บาท คิดเปนรอยละ 4.0 
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7) ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอความไววางใจในองคการ

น้ัน พบวามีระดับความคิดเห็นดวยปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.385 เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา

ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอความไววางใจในองคการที่มีระดับความคิดเห็น

อยูในระดับเห็นดวยมาก ไดแก (1) องคการไมไดคิดเพื่อประโยชนของบุคคลใดบุคคลหน่ึงแตใหความ 

สําคัญกับพนักงานทุกคนทั่วทั้งองคการ (2) พนักงานเช่ือมั่นตอสมรรถนะขององคการในการบรรลุ

เปาหมาย (3) และพนักงานมั่นใจอยางมากในการพัฒนาทกัษะที่ไดรับจากการทํางานในองคการโดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.575 3.565 และ 3.538 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากบั 0.9390.893 และ 

0.813 ตามลําดับสวนที่มรีะดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง ไดแก (1) องคการใหความ

สนใจตอความคิดเห็นของพนักงานแตละคนอยางเทาเทียมและใหเกียรติพนักงานทุก ๆ คน (2) องคการ

หวงอาทรตอสวัสดิการของพนักงานอยางมาก (3) ระบบขอมูลขององคการสนับสนุนตอการปฏิบัติงาน

เปนอยางดี (4) พนักงานเช่ือวากระบวนการตาง ๆ ในองคการมีคุณภาพดี (5) ระบบการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยขององคการสนับสนุนตอการปฏิบัติงานของพนักงานเปนอยางดี (6) องคการจะทํา 

สิ่งที่ดีที่สุดเพื่ออนาคตที่ดีของพนักงานทุกคน (7) และองคการบุคลากรทกุคนจะพูดแตความจริงแมวา

จะเปนสิง่ที่ไมนายินดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.395 3.390 3.388 3.368 3.345 3.305 และ 2.983  

และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากบั 0.952 0.930 0.897 0.959 0.963 0.916 และ 0.940 

ตามลําดับ 

8) ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอความไววางใจในผูบงัคับ 

บัญชาน้ัน พบวามีระดับความคิดเห็นดวยมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.758 เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา

ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอความไววางใจในผูบงัคับบญัชา ที่มีระดับความ

คิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก ไดแก (1) พนักงานรูสกึวาควรจะปฏิบัติตอผูบังคับบญัชาดวยความ

ซื่อสัตย (2) ถาผูบังคับบัญชาใหขาพเจารายงานสาเหตุของปญหาทีเ่กิดข้ึนขาพเจายินดีที่จะอธิบายตาม

ความเปนจริงแมวาจะถูกตําหนิจากบุคคลอื่น (3) พนักงานรูสึกวาสามารถพึ่งพาผูบงัคับบัญชาไดเมื่ออยู

ในสถานการณที่คับขัน (4) พนักงานมักจะรายงานเกีย่วกับความผิดพลาดในงานตอผูบังคับบัญชาแมจะ

ถูกตําหนิก็ตาม (5) และพนักงานมักจะแสดงความคิดเห็นในงานตอผูบังคับบัญชาแมวาความคิดเห็นจะ

ไมไดรับการพิจารณาก็ตาม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.100 3.947 3.623 3.580 และ 3.542 และมีคาสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากบั 0.798 0.807 1.019 0.917 และ 0.840 ตามลําดับ 

9) ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอแรงจงูใจในการทํางานน้ัน 

พบวามีระดับความคิดเห็นดวยมากโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.474 เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวาระดับ

ความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอแรงจงูใจในการทํางานที่มรีะดับความคิดเห็นอยูใน

ระดับเห็นดวยมาก ไดแก (1) พนักงานมีความสัมพันธอันดีกบัเพื่อนรวมงาน (2) ผูบังคับบญัชาใหการ

ยอมรบัทานและไววางใจในการทํางานของทานจากผูบังคับบัญชา (3) สถานที่ทํางานมีการจัดเปน
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สัดสวน อํานวยตอการทํางาน (4) ระยะทางในการเดินทางไปทํางานไมไกลจนเกินไป (5) งานมีความ

นาสนใจ ทาทายความสามารถ (6) ภาระความรับผิดชอบในงานมีความเหมาะสมกบัตําแหนงงานใน

ปจจุบัน (7) และพนักงานมีโอกาสในการไดรับการอบรมและพัฒนาความรูอยางตอเน่ืองโดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.095 3.698 3.653 3.543 3.475 3.455 และ 3.435 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทา 

กับ 0.760 0.859 0.919 1.141 0.909 0.967 และ 1.007 ตามลําดับสวนที่มรีะดับความคิดเห็นอยู 

ในระดับเห็นดวยปานกลาง ไดแก (1) จํานวนเงินเดือนในแตละเดือนมีความเหมาะสม (2) พนักงานมี

โอกาสเติบโตและกาวหนาในสายงานในอนาคต (3) และอัตราการปรบัเพิม่ข้ึนของเงินเดือนมีความ

เหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.235 3.137 และ 3.013 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากบั 

0.983 1.006 และ 1.044 ตามลําดับ 

10) ระดับความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการน้ัน พบวามีระดับความ

คิดเห็นดวยมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.440 เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวาระดับความจงรักภักดีของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ ทีม่ีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก ไดแก (1) ทานเต็มใจทีจ่ะ

ทุมเทความรู ความสามารถอยางเต็มที่เพื่อทํางานใหองคการ (2) ทานมีความรูสึกภาคภูมิใจทีจ่ะบอก

กับคนทั่วไปวาทานเปนพนักงานขององคการ (3) ทานมีความภักดีตอองคการ (4) ทานมีความเช่ือมั่น

ในองคการของทาน (5) ทานมีความรูสึกผูกพันกับองคการ (6) และเมือ่มีผูอื่นกลาวหาองคการในทาง

ไมดี ทานจะรูสึกไมพอใจและพูดจาโตแยงทันที โดยมีคาเฉลีย่เทากับ 3.895 3.745 3.720 3.583 

3.425 และ 3.413 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากบั 0.855 0.976 0.992 0.944 1.050 และ  

0.946 ตามลําดับสวนที่มรีะดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง ไดแก (1) ทานเห็นดวยกับ

นโยบายและการบรหิารงานขององคการ (2) ทานคิดวานโยบายขององคการสามารถสรางแรงบันดาล

ใจในการทํางานแกทาน (3) ทานคิดวาจะทํางานในองคการน้ีตอไปแมวาองคการอื่นจะเสนอตําแหนง

และคาตอบแทนที่สงูกวา (4) และทานต้ังใจทีจ่ะทํางานกับองคการจนเกษียณอายุ โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.2600 3.218 3.135 และ 3.003 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากบั 0.880 0.939 

1.079 และ 1.143 ตามลําดับ 

5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะหขอมลูดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแก    

การสรุปผลการวิเคราะหขอมูลของสมมติฐานทัง้ 2 ขอ ดังน้ี 

1) สมมติฐานขอที่ 1: อิทธิพลของปจจัยดานความไววางใจในองคการ มผีลตอระดับ 

ความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

สถิติที่ใชทดสอบ คือ สถิติหาความสมัพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการ

ถดถอยอยางงาย (Simple Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานความไววางใจในองคการ มีอิทธิพลทางบวกตอ

ความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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2) สมมติฐานขอที่ 2: อิทธิพลของปจจัยดานความไววางใจในผูบังคับบญัชา มีผลตอ 

ระดับความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

สถิติที่ใชทดสอบ คือ สถิติหาความสมัพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการ

ถดถอยอยางงาย (Simple Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานความไววางใจในผูบังคับบญัชา มีอิทธิพลทางบวก

ตอความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

3) สมมติฐานขอที่ 3: อิทธิพลของปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน มีผลตอระดับ 

ความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

สถิติที่ใชทดสอบ คือ สถิติหาความสมัพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการ

ถดถอยอยางงาย (Simple Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน มีอทิธิพลทางบวกตอความ

จงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการอยางมนัียสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

5.2 การอภิปรายผล 

การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะหขอมลูกบัเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  

โดยจะอธิบายตามสมมติฐานดังน้ี 

5.2.1 สมมติฐานขอท่ี 1: อิทธิพลของปจจัยดานความไววางใจในองคการ มีผลตอระดับ 

ความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานความไววางใจในองคการ สงผลตอความจงรกัภักดีของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการซึ่งจากงานวิจัยของ Lee, Jaejin และ Taejun (2009) ไดทําการศึกษาความสมัพันธ 

ระหวางความไววางใจในองคการและผลการปฏิบัติงานในองคการของรัฐแหงหน่ึง พบวาความไววางใจ 

ในองคการโดยรวม และดานการบรรลุผลสําเร็จขององคการมีความสัมพันธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติและงานวิจัยของ Ning, Jin และ Mingxuan (2007) ไดทําการศึกษาความสม

พันธระหวางความไววางใจในองคการและผลการปฏิบัติงาน พบวา ความไววางใจในองคการ หัวหนางาน 

เพื่อนรวมงานมีความสมัพันธในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติเชนกัน 

ความจงรกัภักดีตอองคการ เปนหน่ึงในบทบาทหนาที่ของบคุลากรทกุคน ขณะที่มีปญหาใน

การทํางานน้ันเปนเพราะบุคลากรมักรูแตสิทธิของตน แตไมรูสิทธิขององคการ และบุคลากรรูแตหนาที่

ขององคการที่ปฏิบัติตอตนเอง แตไมรูวาตนเองมีหนาที่ตอองคการอยางไร การพฒันาหรือสรางความ

จงรกัภักดีตอองคการ ใหเกิดข้ึนในตัวบุคลากรน้ัน จงึเปนความจําเปน ขององคการตาง ๆ ที่ตองการ

ประสบความสําเร็จในการดําเนินกจิการขององคการจะตองพัฒนาความจงรักภักดี ความรูสกึผกูพัน

กับองคการใหเกิดข้ึนกบับุคลากร เพราะเบื้องหลังความสําเรจ็น้ันยอมตองมาจากบุคลากรทุกคน  
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การที่องคการสามารถรักษาบุคลากรที่มีความรูความสามารถ ไวกับองคการไดน้ัน องคการกจ็ะมีความ

เขมแข็ง สามารถพัฒนาองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ เพราะความจงรกัภักดี คือความมั่นคงถาวร

ขององคการทุกองคการอยางแทจรงิ ด่ังคํากลาวที่วา “ใชเงินจางคนทํางานใหเราได แตใชเงินซื้อความ

จงรกัภักดีใหเราไมได” ไมมีผูบริหารคนใดสั่งใหบุคลากรจงรกัภักดีได นอกจากความคิดจิตใจภายใน

ของบุคลากรเองที่ถูกหลอหลอม จนแสดงออกเปนพฤติกรรม การที่องคการหรือผูบรหิารจะไดความ

จงรกัภักดีจากบุคลากร บางครั้งก็ตองคํานึงวาองคการหรือผูบรหิารไดใหความจงรกัภักดี แกบุคลากร

บางหรือยัง ดังคํากลาวที่วา “หากเราหวังวาจะไดอะไรจากใคร ลองถามในใจ เราเคยใหอะไรแกเขา

บางหรือยัง” 

5.2.2 สมมติฐานขอท่ี 2: อิทธิพลของปจจัยดานความไววางใจในผูบังคับบัญชา มีผลตอ 

ระดับความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานความไววางใจในผูบังคับบญัชา สงผลตอความจงรักภักดีของ

พนักงานระดับปฏิบัติการซึ่งนักวิจัยหลายทานไดแสดงใหเหน็วา ความไววางใจในผูบังคับบัญชา  

มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับตัวแปรมากมายในองคการ ทัง้คุณภาพของการสื่อสาร  

ผลจากการปฏิบัติงาน การเปนสมาชิกที่มปีระสทิธิภาพขององคการ การแกปญหาและความรวมมอื 

(Korsgaard, Brodt & Whitener, 2002) รวมทั้งสงผลทางบวกตอผลลพัธขององคการ (Kiffin-

Petersen & Cordery, 2003) ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคม (Social Exchange Theory) มองวา 

การแลกเปลี่ยนผลประโยชนระหวางบุคคล นําไปสูความไววางใจ ทฤษฎีตัวแทน (Agency Theory) 

อธิบายวา ความไววางใจเปนรูปแบบความ สัมพันธในการจางงาน ที่ถูกขับดันทางเศรษฐกิจและ

โครงสรางความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกจิ อนัเปนผลจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทาง

สังคม (Whitener, Brodt, Korsgaard & Werner, 1998) 

ความไววางใจในผูบังคับบัญชาเปนเรื่องที่สําคัญตอความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ 

และเปนสิง่จําเปนตอการพฒันาเสนทางความกาวหนาของผูบรหิาร (Butler, 1991) ความไววางใจใน

ผูบังคับบญัชาเปนเรื่องเฉพาะเจาะจงตอบุคคล และเปนสวนหน่ึงของความไววางใจขององคการ 

(Bernthal, 1995) จากการทบทวนวรรณกรรมอธิบายความหมายของความไววางใจในผูบังคับบัญชา 

คือ ความเต็มใจของบุคคลที่พึง่พาผูอื่นดวยความรูสึกมั่นคง แมวาจะไดรับผลทางลบ ความไววางใจใน

ผูบังคับบญัชาเปนผลจากปจจัยสําคัญสามประการดังน้ี ประการแรก คือ โอกาสของผลในทางลบ 

ประการทีส่อง คือ การพึ่งพาผูอื่นและประการสุดทาย คือ ความไววางใจของบุคคลภายใตผลทางลบที่

พึ่งพิงผูอื่นดวยความรูสึกมั่นคง (McKnight, 2006) 

จากการทบทวนวรรณกรรมของผูวิจัยพบงานวิจัย ที่แสดงความสัมพันธดังกลาว คือ 

(Bernthal, 1995) ทําการสํารวจความไววางใจระหวางบุคคลในองคการ พบวา ความไววางใจใน

ผูบังคับบญัชา มีความสัมพันธและสามารถพยากรณความไววางใจในองคการได สอดคลองกับงานวิจัย
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ของ Chiaburu และ Marinova (2006) ไดทําการศึกษาองคการในสหรัฐอเมริกา พบวา ความ

ไววางใจในผูบังคับบัญชามีความสัมพันธเชิงบวกกบัความไววางใจในองคการ และการศึกษาของ 

Aryee, Budhwar และ Chen (2002) ทําการวิจัยเกบ็ขอมลูจากขาราชการในอินเดีย พบวา ความ

ไววางใจในผูบังคับบัญชามีความสัมพันธเชิงบวกกบัความไววางใจในองคการ นอกจากน้ีผลการศึกษา

องคการ-ปกครองสวนทองถ่ินในเวลส พบวา ความไววางใจในผูบังคับบญัชาและความไววางใจใน

องคการมีความสัมพันธเชิงบวกระหวางกัน (Gould-Williams, 2003) และการศึกษาองคการภาค 

เอกชนเกี่ยวกบัการจัดการนํ้าในออสเตรเลีย พบวา ความไววางใจในผูบงัคับบัญชามีความสมัพันธ 

เชิงบวก กับความไววางใจในองคการ (Kiffin-Petersen & Cordery, 2003) 

งานวิจัยเปรียบเทียบความไววางใจในผูบงัคับบญัชาและความไววางใจ ในองคการขององคการ

ภาครัฐ (หนวยงานดับเพลงิของเทศบาล) และภาคเอกชน (อุตสาหกรรมช้ินสวนอเิล็กทรอนิกส) ใน

ประเทศสหรัฐอเมริกา พบวา ความไววางใจในผูบังคับบัญชาและความไววางใจในองคการขององคการ

ภาครัฐ และภาคเอกชนมีความสัมพันธเชิงลบอยางไมมีนัยสาํคัญทางสถิติ สวนการศึกษาความไววางใจ

ในผูบังคับบญัชาและความไววางใจในองคการขององคการภาครัฐและภาคเอกชน พบวา ความไววางใจ 

ในผูบังคับบญัชาและความไววางใจในองคการขององคการภาครัฐสูงกวาภาคเอกชน (Perry & Mankin, 

2007) 

5.2.3 สมมติฐานขอท่ี 3: อิทธิพลของปจจัยดานแรงจงูใจในการทํางาน มผีลตอระดับ 

ความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน สงผลตอความจงรกัภักดีของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการซึ่งสอดคลองกบังานวิจัยของ สุธิดา มวงรุง (2552) วา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน มีความสัมพนัธมากทีสุ่ดกบัความจงรักภักดีตอองคการเมื่อบุคลากรคนใด เกิดความจงรักภักดี

ตอองคการแลว บุคลากรผูน้ันจะปฏิบัติตนในทุก ๆ ดาน เพือ่พยายามเปนสมาชิกที่ดี มุงผลสําเร็จของ

องคการเปนหลกั ยอมรบัทุกแนวทางทุกเปาหมาย โดยเช่ือวาน้ันเปนสิง่ที่ดีและถูกตองแลว ในการคง 

อยูไดขององคการ อยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ ตามบทบาทและภารกจิขององคการ ซึง่จะสามารถ

เห็นถึงการแสดงออกถึงความจงรักภักดีได เมื่อบุคลากรเต็มใจที่จะอยูกบัองคการ และแสดงตนวามี

ความสําคัญตอองค ไมทอดทิ้งองคการเมื่อรูวามีปญหา (Hirschman, 1970) เปาหมายหลักของผูที่มี

ความภักดี จะตองการโอกาสในการทํางาน มีสทิธิโตแยงหรอืคัดคาน ในดานความกาวหนาและความ

มั่นคงของงาน ข้ึนอยูกบัความสามารถที่จะปฏิบัติงานไดอยางหลากหลาย (Touretzky, 1979) 

ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลวแสดงใหเห็นวา การตอบสนองความตองการของมนุษยเปนสิง่

สําคัญในการที่จะจูงใจคนใหมพีฤติกรรมทีพ่ึงประสงคน้ันตองเขาใจถึงธรรมชาติความตองการของ

บุคคลดวยจึงจะสามารถจูงใจบุคคลน้ันได ถึงแมวาทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลวไดรบัการ

วิพากษถึงลําดับข้ันความตองการทีเ่ขมงวดและมีหลักฐานการวิจยับางสวนที่พบวาการเรียงลําดับข้ัน
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ความตองการไมเปนไปตามทฤษฎีที่ระบุไว (Wahba & Bridwell, 1973) แตมีนักวิชาการหลายทาน

ระบุวามาสโลวไมไดตองการใหลําดับข้ันความตองการเปนสิง่ที่ไมยืดหยุน ความตองการบางอยางอาจ

มีความสําคัญมากกวาความตองการอยางอื่น ในทํานองเดียวกันความตองการไมจําเปนตองไดรับการ

ตอบสนองในลําดับข้ันที่เขมงวด (Barnes & Pressey, 2012) 

 

5.3 ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะของงานวิจัยน้ีสามารถแบงไดเปน 2 ลักษณะ ดังน้ี 

5.3.1 การนําผลการวิจัยไปใช 

5.3.1.1 งานวิจัยน้ีเปนแนวทางใหองคการตาง ๆ สามารถนําไปพัฒนาเพิ่มเติม 

ศักยภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการ ใหมีประสิทธิภาพและเปดโอกาสใหพนักงานพฒันาทักษะ

เพิ่มเติมจากตัวเน้ืองาน และสงเสริมใหพนักงานเรียนรูเพิ่มเติมจากภายนอก โดยการสงไปอบรมกับ

ผูทรงคุณวุฒิหรือผูเช่ียวชาญ ทั้งน้ีองคการควรแจงใหทราบถึงนโยบาย เปาหมาย ตาง ๆ ที่องคการที ่

วางไว เมื่อพนักงานรบัทราบกจ็ะเกิดความเช่ือมั่น และพรอมปฏิบัติงานรวมกันเพื่อจุดมุงหมายเดียวกัน

ที่วางไวได นอกจากพนักงานทีเ่ปนตัวชวยขับเคลือ่นองคการแลว องคการยังตองมรีะบบจัดการขอมลู 

ที่ดี เพื่อชวยสนับสนุนตอการปฏิบัติงานไดสะดวก รวดเร็วและเช่ือมั่นที่จะบรรลุเปาหมายไดตอไป 

5.3.1.2 งานวิจัยน้ีเปนแนวทางใหผูบังคับบัญชา รบัทราบถึงพฤติกรรมของพนักงาน 

ระดับปฏิบัติการ เพื่อสามารถนําไปพฒันาทางดานการสื่อสารในตัวเน้ืองานเอง หรือในดานความ

คิดเห็นไดอยางเปนอสิระ การแชรประสบการณการทํางานของหัวหนางานและลูกนอง จนเกิดความ

รวมมือที่ดีตอกัน จนเกิดประสทิธิภาพในการทํางานตอองคการไดเปนอยางดี นอกจากน้ีผูบังคับบัญชา

ตองสามารถหาแนวทางแกปญหาใหกับพนักงานได หากเกิดปญหาที่พนักงานไมสามารถแกไขไดดวย

ตัวเอง ซึ่งทําใหพนักงานเกิดความไววางใจ และพึง่พาไดตอผูบังคับบญัชา 

  5.3.1.3 งานวิจัยน้ีเปนแนวทางใหผูบรหิารเตรียมแผนนโยบายที่เพิ่มความเอาใจใสให

พนักงานมากข้ึน มีการบริหารงานที่ทําใหการทํางานและชีวิตสวนตัวเกิดความสมดุล และมแีผนพฒันา

บุคลากรอยางตอเน่ือง ซึง่ผูบรหิารและหัวหนางานตองกําหนดนโยบายในการชวยใหความรูแนะแนว 

ทางปฏิบัติงานใหงานน้ัน ๆ ประสบความสําเร็จ เพือ่สรางแรงจูงใจในการทํางาน พิจารณาปรับเงิน 

เดือนใหเหมาะสมตามหนาที่ความรับผิดชอบ หรือตามความสามารถพเิศษเฉพาะ และใหสอดคลองกับ

สภาวะเศรษฐกจิและสังคมในปจจุบัน เพื่อทําใหพนักงานที่ปฏิบัติงานมีกําลังใจในการทํางาน และเปน

แรงกระตุนใหผูปฏิบัติงานอื่น ๆ ไดเอาเปนแบบอยาง 
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5.3.1.4 งานวิจัยน้ีเปนแนวทางใหองคการกําหนดนโยบายและเปาหมายการทํางาน 

ที่ชัดเจน ผูบรหิารช้ีแจงนโยบายใหทราบอยางทั่วถึงและมีความชัดเจนในการปฏิบัติงาน โดยยึดหลัก

แนวทางปฏิบัติที่พนักงานพงึพอใจ และพัฒนาการใหอยูในระดับที่ดีตลอดไป ควรจัดสวัสดิการแบบ

ยืดหยุน เพิ่มอัตราคาตอบแทนอยางเปนธรรมและเพียงพอ มีสวัสดิการทางดานการรักษาพยาบาล 

กิจกรรมใหพนักงานเขามามีสวนรวมกับองคการ เพื่อสรางแรงจงูใจและความผกูพันกบัองคการใหมาก

ข้ึน เพิ่มโอกาสพัฒนาพนักงานทีอ่ยูด่ังเดิม ใหไดรับความรู ความสามารถเพิ่มเติม เชน สงไปฝกอบรบ 

ทุนการศึกษาตอในระดับทีสู่งข้ึน เพื่อเพิม่โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน ทํางานไดมปีระสิทธิภาพข้ึน 

เปนที่ยอมรบัทัง้หัวหนางานและเพื่อรวมงาน เปนสวนหน่ึงของความสําเร็จในงานที่ทํา เมื่อพนักงานรูสึก

เปนสวนหน่ึงขององคการ องคการก็จะสามารถรักษาพนักงานที่ดี มีประสิทธิภาพ ใหอยูกบัองคตอไป 

เกิดเปนความจงรักภักดีตอองคการ 

5.3.2 การเสนอแนะหัวขอวิจัยทีเ่กี่ยวของหรอืสบืเน่ืองในการทําวิจัยครัง้ตอไป 

  5.3.2.1 ควรมกีารสํารวจขอมลูขององคการที่มลีักษณะธุรกจิคลาย ๆ กัน เพื่อใหทราบ

วาปจจัยใดบางที่ทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการ และมีแรงจงูใจในการทํางาน เพื่อนํามา

เปรียบเทียบใหเปนแนวทางในการปรบัปรุงและพฒันาใหดีย่ิงข้ึน 

5.3.2.2 ควรศึกษาความจงรักภักดีตอองคการในมติิอื่น ๆ ใหมาข้ึน เชนความ 

คาดหวังตอองคการ ความเครียดในการทํางาน สภาพแวดลอมในสถานที่ทํางาน เพื่อนรวมงาน เปนตน 

เพื่อนํามิติปจจัยเหลาน้ีมาปรบัปรุงใหสอดคลองกับความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

5.3.2.3 การสรางความจงรักภักดีใหเกิดข้ึนในตัวบุคคลน้ัน ควรจะมีการศึกษาอยาง 

ละเอียดเกี่ยวกบัการสรางแรงจงูใจ (Motivation) และพฤติกรรมองคการ (Organization Behavior) 

เพราะเปนศาสตรพื้นฐานในการทําความเขาใจเกี่ยวกบับุคคล และการสรางแรงขับใหกับบุคคลเพื่อให

เกิดพฤติกรรมตาง ๆ ที่ตองการ ตลอดถึงการพฒันาภาวะผูนําที่ดีของผูบรหิาร และการจัดการองคการ

ที่เอื้อตอการสรางวัฒนธรรมองคการทีก่อใหเกิดความจงรักภักดีของบุคลากร ซึ่งสามารถปรบัไปใชไดทั้ง

องคการดานการศึกษา องคการทางดานธุรกจิ หรือองคการอื่น ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน 
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แบบสอบถาม 

การศึกษาปจจัยความไววางใจในองคการ ความไววางใจในผูบังคับบัญชา แรงจูงใจในการทํางาน  

ที่มีผลตอความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ยานปทุมวัน กรงุเทพมหานคร 

 

คําชี้แจง แบบสอบถามชุดน้ีจัดทําข้ึนโดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยความไววางใจในองคการ 

ความไววางใจในผูบังคับบัญชา แรงจูงใจในการทํางาน ที่มผีลตอความจงรักภักดีของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ยานปทุมวัน กรุงเทพมหานครซึ่งเปนสวนหน่ึงของการศึกษาในหลักสูตรบริหารธุรกจิ

มหาบัณฑิต 

ทางผูวิจัยใครขอความรวมมอืจากพนักงานระดับปฏิบัติการ ยานปทุมวัน กรงุเทพมหานคร 

ผูตอบแบบสอบถามในการใหขอมูลที่ตรงกับสภาพความเปนจริงมากทีสุ่ด โดยที่ขอมลูทัง้หมดของ

ทานจะถูกเก็บเปนความลับ และใชเพื่อประโยชนทางการศึกษาเทาน้ัน 

แบบสอบถามประกอบดวย 5 ตอนไดแก 

ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 ระดับความคิดเห็นของความไววางใจในองคการ 

ตอนที่ 3 ระดับความคิดเห็นของความไววางใจในผูบังคับบัญชา 

ตอนที่ 4 ระดับความคิดเห็นของแรงจงูใจในการทํางาน 

ตอนที่ 5 ระดับความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ขอขอบพระคุณพนักงานระดับปฏิบัติการทุกทานที่กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม  

มา ณ โอกาสน้ี 

 

 

 นักศึกษาปรญิญาโท คณะบริหารธุรกจิ 

 มหาวิทยาลัยกรงุเทพ 
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ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง โปรดทําเครือ่งหมาย  ลงใน  หรือเติมขอความลงในชองวางตรงตามความเปนจรงิของ

ทานมากทีสุ่ด 

1. เพศ 

1.1  ชาย 

1.2  หญิง 

2. อายุ 

2.1  20-29 ป 

2.2  30-39 ป 

2.3  40-49 ป 

2.4  50 ป ข้ึนไป  

3. ระดับการศึกษา 

3.1  ตํ่ากวาระดับปรญิญาตร ี

3.2  ระดับปรญิญาตร ี

3.3  ระดับปรญิญาโท หรอืสงูกวา 

4. สถานภาพ 

4.1  โสด 

4.2  สมรส 

4.3  หมาย/ หยาราง/ แยกกันอยู 

5. ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคการ 

5.1  ตํ่ากวา 1 ป 

5.2  1-3 ป 

5.3  4-6 ป 

5.4  มากกวา 7 ปข้ึนไป 

6. ระดับเงินเดือน 

6.1  ตํ่ากวาหรือเทากบั 10,000 บาท 

6.2  10,001 – 25,000 บาท 

6.3  25,001 – 40,000 บาท 

6.4  40,001 บาทข้ึนไป 
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ตอนท่ี 2 ระดับความคิดเห็นของความไววางใจในองคการ 

คําชี้แจง โปรดทําเครือ่งหมาย  ลงในชองที่ตรงกบัความคิดเห็นของทานมากทีสุ่ด 

ความไววางใจในในองคการ ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

1 องคการไมไดคิดเพือ่ประโยชนของบุคคลใดบุคคลหน่ึงแต

ใหความสําคัญกบัพนักงานทุกคนทั่วทัง้องคการ 

          

2 องคการใหความสนใจตอความคิดเห็นของพนักงานแตละ

คนอยางเทาเทียมและใหเกียรติพนักงานทุก ๆ คน 

          

3 องคการหวงอาทรตอสวัสดิการของพนักงานอยางมาก           

4 องคการจะทําสิ่งที่ดีที่สุดเพื่ออนาคตที่ดีของพนักงานทุกคน           

5 พนักงานมั่นใจอยางมากในการพฒันาทกัษะที่ไดรบัจากการ

ทํางานในองคการ 

          

6 องคการบุคลากรทุกคนจะพูดแตความจริงแมวาจะเปนสิง่ที่

ไมนายินดี 

          

7 พนักงานเช่ือมั่นตอสมรรถนะขององคการในการบรรลุ

เปาหมาย 

          

8 พนักงานเช่ือวากระบวนการตาง ๆ ในองคการมีคุณภาพดี           

9 ระบบขอมลูขององคการสนับสนุนตอการปฏิบัติงานเปน

อยางดี 

          

10 ระบบการบรหิารทรพัยากรมนุษยขององคการสนับสนุนตอ

การปฏิบัติงานของพนักงานเปนอยางดี 

          

 

ระดับความคิดเห็น 

5 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับมากที่สุด 

4 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับมาก 

3 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับปานกลาง 

2 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับนอย 

1 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับนอยทีสุ่ด 
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ตอนท่ี 3 ระดับความคิดเห็นของความไววางใจในผูบังคับบัญชา 

คําชี้แจง โปรดทําเครือ่งหมาย  ลงในชองที่ตรงกบัความคิดเห็นของทานมากทีสุ่ด 

ความไววางใจในผูบังคับบัญชา ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

1 พนักงานมักจะรายงานเกี่ยวกับความผิดพลาดในงานตอ

ผูบังคับบญัชาแมจะถูกตําหนิก็ตาม 

          

2 พนักงานมักจะแสดงความคิดเหน็ในงานตอผูบังคับบัญชา

แมวาความคิดเห็นจะไมไดรบัการพิจารณาก็ตาม 

          

3 ถาผูบังคับบัญชาใหขาพเจารายงานสาเหตุของปญหาที่

เกิดข้ึนขาพเจายินดีที่จะอธิบายตามความเปนจริงแมวาจะ

ถูกตําหนิจากบุคคลอื่น 

          

4 พนักงานรูสึกวาควรจะปฏิบัติตอผูบงัคับบัญชาดวยความ

ซื่อสัตย 

          

5 พนักงานรูสึกวาสามารถพึง่พาผูบังคับบัญชาไดเมือ่อยูใน

สถานการณที่คับขัน 

          

 

ระดับความคิดเห็น 

5 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับมากที่สุด 

4 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับมาก 

3 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับปานกลาง 

2 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับนอย 

1 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับนอยทีสุ่ด 
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ตอนท่ี 4 ระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการทํางาน 

คําชี้แจง โปรดทําเครือ่งหมาย  ลงในชองที่ตรงกบัความคิดเห็นของทานมากทีสุ่ด 

แรงจงูใจในการทํางาน ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

1 จํานวนเงินเดือนในแตละเดือนมีความเหมาะสม           

2 อัตราการปรบัเพิ่มข้ึนของเงินเดือนมีความเหมาะสม           

3 งานมีความนาสนใจทาทายความสามารถ           

4 ภาระความรับผิดชอบในงานมีความเหมาะสมกับตําแหนง

งานในปจจุบัน 

          

5 พนักงานมีโอกาสเติบโตและกาวหนาในสายงานในอนาคต           

6 พนักงานมีโอกาสในการไดรบัการอบรมและพัฒนาความรู

อยางตอเน่ือง 

          

7 ผูบังคับบญัชาใหการยอมรบัทานและไววางใจในการทํางาน

ของทานจากผูบังคับบัญชา 

          

8 พนักงานมีความสัมพันธอันดีกบัเพือ่นรวมงาน           

9 สถานที่ทํางานมีการจัดเปนสัดสวนอํานวยตอการทํางาน           

10 ระยะทางในการเดินทางไปทํางานไมไกลจนเกินไป           

 

ระดับความคิดเห็น 

5 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับมากที่สุด 

4 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับมาก 

3 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับปานกลาง 

2 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับนอย 

1 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับนอยทีสุ่ด 
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ตอนท่ี 5 ระดับความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

คําชี้แจง โปรดทําเครือ่งหมาย  ลงในชองที่ตรงกบัความคิดเห็นของทานมากทีสุ่ด 

ความจงรกัภักดีตอองคการ ระดับความจงรกัภักดี 

(5) (4) (3) (2) (1) 

1 ทานคิดวาจะทํางานในองคการน้ีตอไปแมวาองคการอื่นจะ

เสนอตําแหนงและคาตอบแทนที่สงูกวา 

          

2 ทานเต็มใจที่จะทุมเทความรูความสามารถอยางเต็มที่เพื่อ

ทํางานใหองคการ 

          

3 ทานต้ังใจทีจ่ะทํางานกับองคการจนเกษียณอายุ           

4 ทานมีความรูสึกผกูพันกบัองคการ           

5 ทานมีความรูสึกภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนทั่วไปวาทานเปน

พนักงานขององคการ 

          

6 เมื่อมผีูอื่นกลาวหาองคการในทางไมดีทานจะรูสึกไมพอใจ

และพูดจาโตแยงทันท ี

          

7 ทานเห็นดวยกบันโยบายและการบริหารงานขององคการ           

8 ทานคิดวานโยบายขององคการสามารถสรางแรงบันดาลใจ

ในการทํางานแกทาน 

          

9 ทานมีความเช่ือมั่นในองคการของทาน           

10 ทานมีความภักดีตอองคการ           

 

ระดับความจงรกัภักดี 

5 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับมากที่สุด 

4 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับมาก 

3 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับปานกลาง 

2 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับนอย 

1 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับนอยทีสุ่ด 

 

ขอขอบพระคุณทุกทานที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามในครั้งน้ีดวยคะ 
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