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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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การศึกษาวิจัยในหัวขอ “การศึกษาปจจัยความไววางใจในองคการ ความไววางใจใน

ผูบังคับบญัชา แรงจงูใจในการทํางาน ทีม่ีผลตอความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ ยาน
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ดีจาก รองศาสตราจารย ดร.สุทธินันทน พรหมสุวรรณ อาจารยที่ปรึกษาการคนควาอิสระ ที่ไดให

ความรู ความชวยเหลือดานขอมลูตรวจทานและแกไขขอบกพรองตาง ๆ ตลอดจนใหคําแนะนําที่เปน

ประโยชน เปนแนวทางการทํางานที่ถูกตอง ดวยความเอาใจใสทุกข้ันตอน สามารถนําเทคนิคตาง ๆ 

มาประยุกตใชในการศึกษาวิจัยครัง้น้ีจงึทําใหงานวิจัยฉบบัน้ีเสร็จสมบูรณไปไดดวยดี ผูวิจัยจงึกราบ

ขอบพระคุณเปนอยางสงูไว ณ โอกาสน้ี นอกจากน้ีผูวิจัยขอขอบพระคุณพนักงานระดับปฏิบติัการ 

ยานปทุมวัน กรงุเทพมหานคร ทุกทานที่ไดกรุณาชวยตอบแบบสอบถาม จนทําใหงานวิจัยฉบบัน้ี

สําเร็จไดสุดทายน้ีขอขอบพระคุณ คุณพอ คุณแม ที่ไดใหความชวยเหลือ สนับสนุนและเปนกําลงัใจ

ตลอดมา ตลอดจนเพือ่น ๆ ทุกคนที่คอยใหความชวยเหลือ ใหคําแนะนํา จนการศึกษาในครัง้น้ีสําเรจ็

ลุลวงไปไดดวยดี 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 

การเสาะหาพนักงานที่มีความรูความสามารถมาทํางานในองคการเปนเรื่องยาก ซึง่การจะ

รักษาพนักงานเหลาน้ันใหอยูกับองคการไดนาน ๆ เปนเรื่องที่ยากย่ิงกวา หลายคนอาจเคยไดยินคําพูด

ที่วา “คนเกงอยูไดไมนาน” ก็ไมไดหมายความวาคนเกงจะไมสามารถทํางานอยูในองคการไดเลย  

แตโดยธรรมชาติของมนุษยพวกเขายอมมองหาสิ่งใหม ๆ เสมอ เพื่อเรียนรูและฝกฝนเพิม่เติม

ความสามารถของพวกเขาใหมากข้ึน โดยการยายทีท่ํางานไปเรือ่ย ๆ 

ดังน้ันจึงเปนหนาที่ของหัวหนางานที่ตองพยายามหาวิธีทีจ่ะรกัษาพนักงานที่มีความรู

ความสามารถเหลาน้ีใหอยูกบัองคการไปนาน ๆ หรืออยูตลอดไป การทําใหพนักงานมีความจงรักภักดี

ตอองคการเปนเรื่องทีท่ําไดยาก ซึ่งถาพวกเขาพบโอกาสที่ดีกวา พวกเขาก็เลือกทีจ่ะออกจากองคการ

ไปที่ใหมไดไมยาก ดังน้ันองคการไมควรมองขามเรือ่งน้ี และสนับสนุนวิธีที่จะรักษาพนักงานเหลาน้ีให

อยูกับองคการใหนานมากทีสุ่ด 

ผูนําองคการควรใหความสําคัญในการสรางแรงผูกพันเพือ่ใหพนักงานอยูกบัองคการได

ยาวนาน ซึ่งตองทําใหพนักงานเช่ือมั่นวาองคการสามารถพาเขาไปสูความสําเรจ็โดยอาศัยความผกูพัน

ขององคการในขับเคลื่อน พนักงานปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและมสีวนรวมผลกัดันใหเกิดผล

สําเร็จ สิง่ทีส่ามารถสรางความผูกพันใหกบัพนักงานจะตองเปนสิ่งที่สรางแรงจูงใจใหกบัพนักงานได 

การโนมนาวใจพนักงานใหทํางานอยูกับองคการตอไป คือ การรับประกันถึงความเจรญิกาวหนา

ในหนาที่การงานของตน องคการตองสามารถอธิบายวา หากพนักงานอยูกับองคการน้ี พวกเขาจะได 

รับประโยชน และเรียนรูสิ่งใดบาง หรือหนาทีก่ารงานของพวกเขาจะกาวหนาไปไดมากนอยเพียงใด  

ในขณะเดียวกันองคการควรจะเปดโอกาสใหพนักงานไดใชความสามารถของพวกเขาพฒันาองคการให

เติมโตไปพรอม ๆ กบัองคการดวย ฉะน้ันพนักงานจะสามารถรับรูไดถึงกําลังใจ และความคาดหวังที่

องคการมีตอพวกเขา ซึ่งพนักงานจะเกิดความรักและผกูพันตอองคการมากข้ึน (Mishra, 1996) 

พนักงานทีร่ักและผกูพันกับองคการ คือ คนที่รวมกิจกรรมกบัองคการอยูตลอดเวลา พวกเขา

จะแสดงออกถึงการอยากมสีวนรวม ไมวาจะถูกรองขอหรือไมก็ตาม พวกเขาจะใหความรวมมือเพือ่

ผลักดันใหองคการกาวไปสูเปาหมาย ดังน้ันเพื่อรักษาพนักงานใหอยูกับองคการใหยาวนานมากทีสุ่ด 

องคการจําเปนตองปลูกฝงทัศนคติการมสีวนรวมไมวาจะเปนกิจกรรมหรือการแสดงออกทางความคิด

อื่นใดก็ตาม ผูนําองคการตองกระตุนใหพวกเขาเหลาน้ันมสีวนรวมในกิจกรรมใหมากทีสุ่ด โดยองคการ

ตองเปดใจรบัฟงความคิดเห็นจากพนักงานในทุก ๆ ดานซึ่งการรับฟงความคิดเห็นยังเปนสวนหน่ึงที่จะ

ทําใหพนักงานรบัรูวาองคการใสใจขอเสนอแนะของพวกเขา (Meyer & Allen, 1991) 
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พนักงานที่ตัดสินใจอยูกับองคการตอไปยอมหมายถึงวา พนักงานมีความมั่นใจและไววางใจ

ในตัวองคการ พรอมที่จะทํางานใหองคการตอไป เมื่อพนักงานมอบความไววางใจสวนหน่ึงใหกบั

องคการแลว องคการเองก็ตองมอบความไววางใจใหแกพนักงานดวย โดยองคการควรมอบหมายงาน

ที่มีความแปลกใหมและทาทายใหพนักงานไดทําบาง อยางแรกเพือ่เปนการพิสจูนความสามารถของ

พนักงานเอง และอยางทีส่องคือการทําใหพนักงานรูสึกวาผูนําเช่ือใจเขา พรอมทีจ่ะใหเขาทํางานที่

อาจนําความเสี่ยงมาสูองคการ งานช้ินใหมยอมมาพรอมกับความเสี่ยงแตในความเสี่ยงกม็าพรอมกบั

การวัดใจ เมื่อองคการกลาที่จะใหความเช่ือมั่น พนักงานก็พรอมทีจ่ะทํางานอยูเคียงขางกบัองคการ

ตอไป (Dirani & Kuchinke, 2011) 

การกระตุนใหพนักงานมีความสุขในการทํางาน เปนสิ่งหน่ึงที่ทําใหพนักงานรูสึกผูกพันตอ

องคการ ทําใหพนักงานเกิดความกระตือรอืรนในการทํางานทุกวัน ไมรูสึกหมดไฟ และรูสึกวาทุกวัน 

เปนวันที่แสนวิเศษ เพื่อใหพนักงานงานมีแรงจูงใจในการทํางาน องคการควรเสริมสรางกําลงัใจใหกับ

พนักงาน โดยปฏิบัติตามแนวทางเหลาน้ี (Ahmad & Oranye, 2010) รักษาคนที่มีความรูความสามารถ

โดยช้ีใหเห็นความเช่ือมโยงระหวางผลงานและผลตอบแทนที่พนักงานจะไดรบั สรางความชัดเจนเพื่อให

เกิดความเช่ือมั่นในการประเมินผลงาน ขจัดอปุสรรคในการทํางานใหแกพนักงาน เลือกคนใหเหมาะ 

กับงาน พนักงานจะรูสกึวาองคการใหความสําคัญกับตัวเอง และสรางบรรยากาศใหเหมาะสมกบัการ

ทํางาน 

ผลตอบแทนทีอ่งคการใหกบัพนักงานน้ัน ไมจําเปนวาตองอยูในรูปของตัวเงินเสมอไป สิ่งหน่ึงที่

องคการตองระลึกไวเสมอวา เงินเดือนสูงไมไดทําใหพนักงานมีความสุขไดเสมอไป ผูนําองคการสามารถ

ตอบแทนความทุมเทมุงมั่น และความจงรักภักดีและซื่อสัตยของพนักงานในรูปแบบอื่นได ไมวาจะเปน

การสรางความกาวหนาในตําแหนงและการเติบโตในหนาที่การงาน การฝกอบรมทักษะ เพือ่เพิม่ความรู

ในการปฏิบัติงานใหมมีากข้ึน เปนตน สิง่ตาง ๆ เหลาน้ี จะชวยใหองคการสามารถมัดใจคนเกงใหอยูกับ

องคการไดตลอดไป 

ผลการวิจัยที่ผานมา อาทิ งานวิจัยของ Jenkins, McEntee, Weis และ Greene (1998,  

pp. 777-787) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความสัมพันธทีเ่กี่ยวกบัปจจัยการจงูใจในการ

ทํางาน ซึ่งผลจากการปฏิบัติงานของบุคลากร พบวา “ปจจยัการจงูใจภายในและปจจัยการจงูใจจาก

ภายนอกมีผลตอองคการอยางมาก หากผูบรหิารไดเล็งเห็นถึงความสําคัญในความตองการสวนบุคคล

ของบุคลากรแตละคน และความตองการขององคการจากการทํางานของพนักงานเหลาน้ัน จะกอเกิด

ความสมดุลระหวางความตองการของทัง้สองฝายได โดยการนําปจจัยการจงูใจมาชวยกระตุนบุคลากร

ใหเกิดพฤติกรรมการทํางานไดตรงตามที่องคการตองการได สงผลใหบรรลุผลและเปาหมายของ

องคการ” 
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สวนการวิจัยของ Zall (2001, pp. 62 - 65) น้ันไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยการจงูใจจากภายใน

และปจจัยการจูงใจจากภายนอก พบวา “ปจจัยการจูงใจจากภายใน เปนการจูงใจที่เกิดจากความทา

ทายจากการทํางาน และความสนุกสนานเพลิดเพลินจากการทํางาน น้ันเปนสวนสําคัญที่กอใหเกิด

ความคิดสรางสรรค และในทางตรงกันขาม ปจจัยการจูงใจจากภายนอก เปนการจงูใจทีเ่กิดจากการ

ไดรับการยอมรับ ไวเน้ือเช้ือใจจากผูรวมงาน ซึ่งองคการสวนใหญนิยมใชปจจัยการจูงใจภายใน 

ทางดานความทาทายในการทํางานเปนปจจัยทีส่นับสนุนใหพนักงานเกิดความคิดสรางสรรค” 

โดยสรปุไดใจความวา ความไววางใจเปนสวนสําคัญอยางย่ิงในการบริหาร และยังเปนกลยุทธ

ที่ทําใหเกิดความสําเรจ็ ซึ่งจากสภาพความเปนจริงในการแขงขันกับการประกอบธุรกจิปจจบุัน ไมเกิน

เลยไปนักหากจะกลาววา ความไววางใจเปนสวนที่มีความสําคัญมากข้ึนทุกขณะ โดยเห็นไดวาการที่

พนักงานเกิดความไววางใจในองคการหรือไววางใจในผูนํา ยอมเปนปจจัยเชิงบวกทีจ่ะทําใหทีมสามารถ

ปรับตัวใหเขากับสถานการณที่มากระทบไดดี อยางไรก็ตามการทีจ่ะรกัษาความไววางใจระหวางกัน

ของคนในองคการใหคงเสนคงวา โดยเฉพาะในแงของคําพูดและการกระทํา ตลอดจนการแสดงออก

น้ัน จําตองอาศัยพื้นฐานของความเอาใจใสซึ่งกันและกัน และเอื้ออาทรตอกัน พรอมกับการทีผู่บริหาร

หรือผูนําขององคการจําเปนตองบรหิารจัดการโครงสรางและวัฒนธรรมองคการใหสอดคลองรองรับ 

กันไปดวย ในสวนขององคการเอง จะตองอาศัยการเสริมกจิกรรมสรางพลังอํานาจ การเติมเต็มความ 

สัมพันธและการเรียนรูทีห่ลากหลายที่จะทําใหบุคลากรเกิดสภาพการทํางานทีเ่อื้อกบัการมีความไว 

วางใจในองคการใหได ความไววางใจที่มีตอกันไมวาจะเปนระหวางบุคลากรขององคการฝายใดก็ตาม 

ยอมสงผลคาบเกี่ยวไปถึงแรงจงูใจในการทํางาน และความยึดมั่นจงรักภักดีตอองคการ รวมถึงการมี

พฤติกรรมในองคการที่พงึประสงคประการอื่น 

จากเหตุผลขางตนเปนสาเหตุจูงใจที่ทําใหผูวิจัยสนใจทําการศึกษาปจจัยความไววางใจใน

องคการ ความไววางใจในผูบงัคับบญัชา แรงจงูใจในการทํางาน ที่มีผลตอความจงรักภักดีของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ยานปทุมวันกรุงเทพมหานคร เพือ่นําผลจากการวิจัยไปพัฒนาความไววางใจ แรงจูงใจ

ในการทํางาน ซึง่สงผลใหพนักงานมีความจงรักภักดีในองคการตอไป 

 

1.2 วัตถุประสงคของงานวิจัย 

การศึกษาปจจัยความไววางใจในองคการ ความไววางใจในผูบังคับบัญชา แรงจูงใจในการ

ทํางาน ที่มผีลตอความจงรกัภักดีของพนักงาน: กรณีศึกษาของพนักงานระดับปฏิบัติการ ยานปทมุวัน

กรุงเทพมหานครไดกําหนดวัตถุประสงคดังน้ี 

1) เพื่อศึกษาอิทธิพลของความไววางใจในองคการ ที่มีตอระดับความจงรกัภักดีของ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 
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2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของความไววางใจในผูบังคับบัญชา ที่มีตอระดับความจงรกัภักดีของ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 

3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจงูใจในการทํางาน ที่มีตอระดับความจงรกัภักดีของ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

1.3 ขอบเขตของงานวิจัย  

การกําหนดขอบเขตการวิจัยน้ีจะอธิบายในประเด็นหัวขอดังน้ี 

1) ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

งานวิจัยน้ีเปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใชแบบสอบถามแบบปลายปด 

(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบดวยขอมลู คุณสมบัติสวนบุคคล ขอมลูความไววางใจใน

องคการ ขอมลูความไววางใจในผูบงัคับบญัชา ขอมูลแรงจงูใจในการทํางาน และขอมลูความจงรกัภักดี

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ยานปทุมวันกรุงเทพมหานคร เปนเครือ่งมอืในการเก็บรวบรวมขอมลู 

2) ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรที่ใชในการศึกษาครัง้น้ีจะเปนพนักงานระดับปฏิบติัการยานปทมุวัน 

กรุงเทพมหานคร โดยเน่ืองจากกลุมประชากรมีไมจํากัดจํานวนผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง

โดยใชตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Yamane (1976) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% 

ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน โดยจะทําการสุมกลุม

ตัวอยางในวันที่ 1 ต.ค. 2558 จํานวน 400 คน 

3) ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีใชในการวิจัย 

การกําหนดตัวแปรที่ใชในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังน้ี 

3.1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดวย 

3.1.1) ขอมูลปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาการปฏิบัติงานกบัองคการ และระดับเงินเดือน 

3.1.2) ขอมูลปจจัยความไววางใจในองคการ 

3.1.3) ขอมูลปจจัยความไววางใจในผูบังคับบญัชา 

3.1.4) ขอมูลปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 

3.2) ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ประกอบดวย 

3.2.1) ขอมูลปจจัยความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบติัการ 
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4) การกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 

จากการกําหนดตัวแปรที่ใชในการวิจัย ซึง่ประกอบดวยกลุมตัวแปรอิสระจํานวน 3 กลุมคือ 

ความไววางใจในองคการ ความไววางใจในผูบังคับบัญชา แรงจูงใจในการทํางาน และตัวแปรตาม  

1 กลุม คือ ความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ทั้งน้ีจะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของตัวแปร 

อิสระที่มีตอตัวแปรตามเปนรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังน้ี 

 

ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

1.4 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 

1) สมมติฐานการวิจัย 

การศึกษาปจจัยความไววางใจในองคการ ความไววางใจในผูบังคับบัญชา แรงจูงใจในการ 

ทํางาน ที่มผีลตอความจงรกัภักดีของพนักงาน: กรณีศึกษาของพนักงานระดับปฏิบัติการ ยานปทมุวัน

กรุงเทพมหานคร มกีารกําหนดสมมติฐานเปนดังน้ี 

1.1) อิทธิพลของปจจัยดานความไววางใจในองคการมีผลตอระดับความจงรกัภักดี

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
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1.2) อิทธิพลของปจจัยดานความไววางใจในผูบงัคับบญัชา มีผลตอระดับความ 

จงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

1.3) อิทธิพลของปจจัยดานแรงจงูใจในการทํางาน มผีลตอระดับความจงรักภักดีของ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 

การทดสอบสมมติฐานทั้งสามขอจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

2) วิธีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัย 

วิธีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบงได 2 ประเภท ไดแก 

2.1) การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก  

คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2.2) การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการ

วิเคราะหสมมติฐานทั้งสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังน้ี 

2.2.1) สมมติฐานขอที่ 1 ขอที่ 2 และขอที่ 3 จะใชสถิติทดสอบหา

ความสัมพันธแบบถดถอยอยางงาย (Simple Regression Analysis) 

 

1.5 ขอตกลงเบื้องตน 

ขอตกลงเบื้องตนสําหรบังานวิจัยน้ีจะสามารถอธิบายไดดังน้ี 

1) พนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางานภายในองคการธุรกจิเอกชน ยานปทุมวัน  

กรุงเทพมหานคร 

2) พนักงานระดับปฏิบัติการ มีความรูความเขาใจในองคการทีต่นเองปฏิบัติงานอยู 

3) ทัศนคติและมุมมองที่มีตอผูบังคับบญัชา และองคการ ข้ึนอยูกับความรูสึกสวนตัวของ 

พนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางานในองคการธุรกิจเอกชน ซึง่จะแสดงออกมาโดยตรง เน่ืองจากถูกสั่งการ 

และกํากบัดูแลในการทําแบบสอบถามโดยตรงจากผูวิจัย 

 

1.6 ขอจํากัดของงานวิจัย 

ขอจํากัดของงานวิจัยสําหรบังานวิจัยน้ีจะสามารถอธิบายไดดังน้ี 

1) งานวิจัยน้ีเปนการเก็บขอมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการโดยวิธีการแจกแบบสอบถาม  

(Questionnaire) ไมรวมการสมัภาษณหรือวิธีการอื่น ๆ และจะทําการศึกษาเฉพาะองคการธุรกจิ

เอกชน ยานปทุมวัน กรงุเทพมหานครเทาน้ัน 

2) งานวิจัยน้ีเปนการเก็บรวบรวมขอมลูพนักงานระดับปฏิบัติการเฉพาะองคการธุรกิจ 

เอกชน ยานปทุมวัน กรงุเทพมหานคร โดยมรีะยะเวลาการเก็บรวบรวมขอมลูในชวงเดือนตุลาคม 

พ.ศ. 2558 
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3) งานวิจัยน้ีเปนการเก็บรวบรวมพนักงานระดับปฏิบัติการ จะทําการทดสอบหาความ 

แตกตางและความสมัพันธของกลุมตัวแปรคุณสมบัติสวนบุคคล ซึ่งเปนตัวแปรอสิระที่มีตอกลุมตัวแปร

พฤติกรรมของพนักงานระดับปฏิบัติการ และกลุมตัวแปรทศันคติดานระดับความไววางใจในองคการ 

ความไววางใจในผูบังคับบัญชา แรงจูงใจในการทํางาน ที่มผีลตอความจงรักภักดีของพนักงาน 

 

1.7 นิยามคาํศัพท 

นิยามคําศัพทสําหรับงานวิจัยมีดังน้ี 

1) ความไววางใจในผูบังคับบัญชา (Supervisory Trust) คือ ความเช่ือมั่นในตัวบุคคลหรือ 

องคการไมไดเกิดข้ึนและต้ังอยูอยางเลื่อนลอย หากแตตองมฐีานรองรับน่ันก็คือผลงานการกระทําและ

พฤติกรรมของบุคคลและองคการ หากตองการใหคนเช่ือมั่น เช่ือถือควรเริ่มที่การกระทําที่นาเช่ือถือ 

ถาการกระทํานาเช่ือถือจะเกิดการเช่ือถือข้ึน โดยไมจําเปนตองเรียกรองใหเช่ือถือ การรับรูเกี่ยวกบั

ภาพลักษณและประวัติขององคการ ผูนําหรือผูบังคับบัญชามีผลกระทบตอความต้ังใจ ความภักดี และ

ความไววางใจดวยเชนเดียวกัน ทั้งน้ีรวมถึงปจจัยที่เกิดจากการสงผานขอมลูขาวสารภายในองคการ

และความเช่ือจากรุนหน่ึงไปอกีรุนหน่ึง เชน ในพนักงานใหมเมื่อเห็นผูนําประพฤติปฏิบัติตน เมื่อเขา

กาวข้ึนสูตําแหนงทีสู่งข้ึนกม็ีแนวโนมจะมีพฤติกรรมดังกลาวดวย 

2) แรงจงูใจ (Motivation) คือ เปนกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุนจากสิง่เราโดยจงใจให 

กระทําหรอืด้ินรนเพื่อใหบรรลจุุดประสงคบางอยางซึ่งจะเหน็ไดจากพฤติกรรมทีเ่ปนผลจากแรงจูงใจ

ซึ่งเปนพฤติกรรมที่ไมใชเปนเพียงการตอบสนองสิ่งเราปกติธรรมดา ยกตัวอยางลักษณะของการตอบ 

สนองสิ่งเราปกติ คือ การขานรบัเมือ่ไดยินเสียงเรียก แตการตอบสนองตอสิ่งเราจัดวาเปนพฤติกรรมที่

เกิดจากแรงจูงใจ เชน พนักงานต้ังใจทํางานเพื่อหวังผลจากความดีความชอบน้ัน 

3) ความเช่ือถือและความไววางใจ (Trust) คือปจจัยที่แสดงถึงความสัมพันธระหวางกันและ 

กัน โดยจะยังคงอยูก็ตอเมื่อบุคคลมีความมั่นใจ ความไวใจจะชวยลดความไมแนนอน ลดความเสี่ยง

และเพิม่ความระมัดระวังของกระบวนการความคิดในการตอบสนองอยางทันทีทันใดที่มีตอผูนําหรือ

องคการ หรืออาจหมายถึงการทีพ่นักงานมีความเช่ือถือตอผูบังคับบัญชาวาเปนคนที่นาเช่ือถือและมี

ความนาไววางใจ ซึ่งจะนํามาซึง่ความไววางใจในองคการเพือ่ผลของความสําเรจ็ในงานน้ันรวมกัน 

4) ความจงรกัภักดีตอองคการ (Loyalty) หมายถึง ความรูสึกและการแสดงออกของ 

บุคลากร ซึ่งเคารพตอองคการ มีความเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงานและอุทิศตนตอองคการ มีความผูกพัน  

มีความรูสกึเปนเจาของ พยายามเปนบุคลากรที่ดีขององคการ มีความตองการเปนสวนหน่ึงขององคการ 

สนใจเอาใจใส ภูมิใจ และสนับสนุนองคการ ปกปององคการ จากความหวังรายจากบุคคลอื่น ตระหนัก

ในดานดีขององคการ มีความเช่ือถือและไววางใจพรอมทีจ่ะชวยเหลือองคการทุกเมื่อ มีความปรารถนา
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และมีความต้ังใจที่จะปฏิบัติงานอยูในองคกอนตอไป รูสึกและแสดงออกทั้งวาจาและการปฏิบัติที่ดีตอ

องคการทัง้ตอหนาและลับหลงั 

 

1.8 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรบั 

ประโยชนทางดานวิชาการ 

1) เพื่อเพิ่มเติมหรือขยายองคความรูที่เกี่ยวของกับปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอความจงรักภักดีของ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ อันไดแก ความไววางใจในองคการ ความไววางใจในผูบังคับบัญชา แรงจูงใจ

ในการทํางาน 

2) ผลการวิจัยน้ีคาดวาสามารถนําไปใชประโยชนในการปรบัปรงุ พัฒนาองคการธุรกจิ 

เอกชน ใหพนักงานระดับปฏิบัติการเกิดความจงรักภักดีกบัองคการ 



บทท่ี 2 

วรรณกรรมปริทัศน 

 

เพื่อใหการศึกษาและการวิจัยเรือ่งการศึกษาปจจัยความไววางใจในองคการ ความไววางใจใน

ผูบังคับบญัชา แรงจงูใจในการทํางานที่มผีลตอความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการยานปทุมวัน

กรุงเทพมหานคร ในครัง้น้ีดําเนินไปตามลําดับข้ันตอนผูวิจยัไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของโดย

ไดกําหนดประเด็นในการเสนอดังน้ี 

2.1 ประวัติและความเปนมาและความสําคัญของกรณีศึกษาที่ใชในการวิจัย 

2.1.1 ประวัติและความเปนมาขององคการธุรกจิเอกชนในประเทศไทย 

2.1.2 ความสําคัญของการใชกรณีศึกษาความไววางใจในองคการ ความไววางใจใน 

ผูบังคับบญัชา แรงจงูใจในการทํางานที่มผีลตอความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีความไววางใจในองคการความไววางใจในผูบงัคับบัญชาและแรงจูงใจ

ในการทํางาน 

2.2.1 ดานความไววางใจในองคการ 

2.2.2 ดานความไววางใจในผูบังคับบญัชา 

2.2.3 ดานแรงจูงใจในการทํางาน 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความจงรักภักดีในองคการ 

2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

2.1 ประวัติและความเปนมาและความสําคญัของกรณีศึกษาท่ีใชในการวิจัย 

การศึกษาและการวิจัยเรื่องการศึกษาปจจัยความไววางใจในองคการ ความไววางใจใน 

ผูบังคับบญัชา แรงจงูใจในการทํางานที่มผีลตอความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ ยานปทมุวัน 

กรุงเทพมหานคร ทัง้น้ีผูวิจัยจะอธิบายกรณีศึกษาในรายละเอียดดังน้ี 

2.1.1 ประวัติและความเปนมาขององคการธุรกิจเอกชนในประเทศไทย 

องคการธุรกิจที่ดําเนินกจิการอยูในประเทศไทย มีอยูหลายรปูแบบซึ่งในแตละรปูแบบมีวิธี

ดําเนินงานมผีลดีและผลเสียที่แตกตางกัน จําแนกตามลักษณะเจาของธุรกิจได 6 รูปแบบดังน้ี 

(อรทัย วานิชดี, 2545) 

1) กิจการเจาของคนเดียว (Single Proprietorship) 

2) กิจการหางหุนสวน (Partnership) 

3) กิจการบริษัทจํากัด (Limited Company) 

4) กิจการสหกรณ (Co-operative Society) 
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5) กิจการแฟรนไชส (Franchise) 

6) กิจการรัฐวิสาหกจิ (State Enterprise) 

1) กิจการเจาของคนเดียว (Single Proprietorship) 

กิจการเจาของคนเดียว คือ กิจการที่มบีุคคลคนเดียวเปนเจาของหรอืลงทุนคนเดียว 

ควบคุมการดําเนินงานเองทั้งหมดคนเดียว ตัวอยางกจิการประเภทน้ี เชน รานคาปลีก รานคาสง  

รานเสริมสวย การทําไร การทํานา แผงลอย 

1.1) ลักษณะของกจิการเจาของคนเดียว 

1.1.1) มีเจาของกิจการเพียงคนเดียว ใชเงินลงทุนนอย 

1.1.2) เจาของกิจการมีความรบัผิดชอบในหน้ีสินทัง้หมดไมจํากัดจํานวน

เจาหน้ีมีสทิธิเรียกรองเอาทรพัยสินของเจาของไดถาทรัพยสนิของกิจการไมเพียงพอชําระหน้ี 

1.1.3) เจาของกิจการไดรบัผลตอบแทนจากการลงทุนทั้งผลกําไรและผล

ขาดทุนเพียงคนเดียว 

1.1.4) การควบคุมการดําเนินงานโดยเจาของกจิการคนเดียว 

2) กิจการหางหุนสวน (Partnership) 

กิจการหางหุนสวน คือ กิจการทีม่ีบุคคลต้ังแต 2 คนข้ึนไปรวมกันลงทุนและดําเนินกิจการ 

โดยมีวัตถุประสงคเพื่อแบงผลกําไรที่ไดจากการดําเนินงาน ซึ่งธุรกจิประเภทน้ีสบืตอมาจากธุรกจิ

เจาของคนเดียว 

2.1) ลักษณะของกจิการหางหุนสวน 

2.1.1) มีผูรวมเปนหุนต้ังแต 2 คนข้ึนไป ตกลงทําสัญญารวมกันดําเนินงาน 

2.1.2) มีการรวมกันลงทุนโดยนําเงินสด ทรัพยสินหรือแรงงานมาลงทุนตาม

ขอตกลง 

2.1.3) มีการกระทํากิจการอยางเดียวกันรวมกัน 

2.1.4) มีความประสงคแบงผลกําไรกันตามขอตกลง 

2.2) ประเภทของกจิการหางหุนสวน 

ตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย แบงหางหุนสวนออกเปน 2 ประเภทดังน้ี 

2.2.1) หางหุนสวนสามัญคือหางหุนสวนทีผู่เปนหุนสวนทุกคนตองรบัผิดใน

หน้ีสินทัง้หมดของหางหุนสวนโดยไมจํากัดจํานวนซึง่หางหุนสวนสามญัจะจดทะเบียนหรอืไมก็ได 

2.2.2) หางหุนสวนจํากัดคือ หางหุนสวนที่ตองจดทะเบียนเปนนิติบุคคล

ตามกฎหมายหางหุนสวนประเภทน้ีตองใชคําวา “หางหุนสวนจํากัด” ประกอบหนาช่ือของหาง

หุนสวนเสมอ  
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3) กิจการบรษิัทจํากัด (Limited Company) 

กิจการบริษัทจํากัด คือ บริษัทประเภทซึ่งต้ังข้ึนดวยการแบงทุนเปนหุนมมีูลคาหุนเทา ๆ กัน 

โดยผูถือหุนตางรบัผิดจํากัดเพียงไมเกินจํานวนเงินที่ตนยังสงใชไมครบมูลคาหุนที่ตนถือ 

3.1) ประเภทของบริษัทจํากัด 

3.1.1) บริษัทเอกชนจํากัด คือ บริษัทซึง่ต้ังข้ึนดวยการแบงทนุออกเปนหุน  

ซึ่งแตละหุนมมีูลคาเทา ๆ กัน โดยมีผูถือหุนต้ังแตเจ็ดคนแตไมถึง หน่ึงรอยคน ผูถือหุนทกุคนตางรบั

ผิดจํากัดเพียงไมเกินจํานวนเงินที่ตนยังสามารถสงใชไมครบมูลคาหุนที่ตนถือเทาน้ัน และคุณสมบัติ

ของผูถือหุนไมเปนขอสาระสําคัญ 

3.1.2) บริษัทมหาชนจํากัด หมายถึง บริษัทประเภทซึ่งต้ังดวยความ

ประสงคทีจ่ะเสนอขายหุนตอประชาชน โดยผูถือหุนมีความรับผิดจํากัดไมเกินจํานวนเงินคาหุนที่ตอง

ชําระ และบริษัทดังกลาวไดระบุความประสงคเชนน้ันไวในหนังสือบริคณหสนธิ 

4) กิจการสหกรณ (Co-operative Society) 

กิจการสหกรณ คือ ธุรกิจรปูแบบหน่ึงที่จัดต้ังและดําเนินการโดยกลุมบุคคลทีม่ีความประสงค

อยางเดียวกันรวมกันจัดต้ัง ลงทนุ ดําเนินการและเปนเจาของรวมกันดวยความสมัครใจ 

4.1) ลักษณะของกจิการสหกรณ 

4.1.1) เปนการรวมลงทุนของบุคคลต้ังแต 10 คนข้ึนไป โดยไมจํากัดจํานวน 

4.1.2) เปนการรวมมือกันเพื่อแกไขความเดือดรอนของบุคคลที่มปีญหาทาง 

ดานเศรษฐกิจและสังคม โดยไมคํานึงถึงสินทรัพย 

4.1.3) ผูสมัครสมาชิกตองเปนไปดวยความสมัครใจ ไมใชการบังคับ 

4.1.4) สมาชิกทุกคนมีสิทธิเทาเทียมกันในการดําเนินงานสหกรณ 

4.1.5) มีวัตถุประสงคเพือ่ชวยเหลือตนเอง และชวยเหลือซึ่งกันและกัน  

ในหมูสมาชิกโดยไมคํานึงถึงผลกําไร 

4.1.6) การจัดต้ังมีการจดทะเบียนตามพระราชบญัญัติการสหกรณประเภท 

ของสหกรณ 

4.2) ในประเทศไทยไดแบงประเภทของสหกรณตามประกาศของนายทะเบียน 

สหกรณเกีย่วกับเรื่องการจัดประเภทสหกรณตามกฎกระทรวงเกษตรและสหกรณ ออกตามความใน

พระราชบัญญัติ พ.ศ. 2511 เมื่อวันที่ 28 พฤศจิกายน 2516 กําหนดประเภทสหกรณทีร่ับจดทะเบียน

รวมมี 6 ประเภท 

4.2.1) สหกรณการเกษตรเปนสหกรณที่มีสมาชิกประกอบดวยเกษตรกร  

มีหนาที่ ในการจัดหาและใหบรกิารแกสมาชิกในดานการผลติการเกษตร 
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4.2.2) สหกรณการประมง จัดต้ังข้ึนในกลุมผูประกอบอาชีพประมงทํา

หนาที่เกี่ยวกับการสงเสรมิและประกอบอาชีพดานการประมงรวมถึงการจดัหาเงินทุนและอุปกรณ

เกี่ยวกับการประมงมาจําหนายใหแกสมาชิกในราคาถูก 

4.2.3) สหกรณนิคม เปนสหกรณที่มีหนาที่เกี่ยวกบัการจัดหาจัดสรรที่ดิน

ใหแกสมาชิกในการประกอบอาชีพรวมถึงการจัดหาและอํานวยความสะดวกในการประกอบอาชีพ

ใหแกสมาชิก 

4.2.4) สหกรณรานคา เปนสหกรณที่จัดต้ังข้ึนเพื่อใหบริการดานการจัดหา

สินคาอุปโภคบริโภคจําหนายแกสมาชิกในราคายุติธรรม 

4.2.5) สหกรณบริการ เปนสหกรณที่ใหบริการแกสมาชิกในดาน

สาธารณูปโภคตาง ๆ เชน สหกรณไฟฟา สหกรณแท็กซี่ รถรบัจาง สหกรณการเคหสถาน เปนตน 

4.2.6) สหกรณออมทรพัยหรือสหกรณธนกิจ เปนสหกรณทีส่มาชิกรวมกัน

จัดต้ังข้ึนเพือ่สงเสริมการออมเงินในหมูสมาชิก เพื่อใหสมาชิกไดกูยืมเงินในยามจําเปนดวยอัตรา

ดอกเบี้ยตํ่า 

5) กิจการแฟรนไชส (Franchise) 

กิจการแฟรนไชสอาจเรียกอกีอยางวา ธุรกิจสัมปทาน คือ ธุรกิจที่เกิดจากความสมัพันธ

ระหวางบุคคล 2 กลุมข้ึนไปหรอืมากกวา ซึ่งมีบทบาทและหนาที่รับผิดชอบตางกัน แตจะสงเสริมซึง่

กันและกันในระบบธุรกจิ โดยมีวัตถุประสงคจะกระจายสินคาหรือบริการไปสูผูบรโิภคอยางมี

ประสิทธิภาพ  

5.1) ลักษณะของธุรกจิแฟรนไชสจงึมผีูเกี่ยวของกับธุรกิจประเภทน้ี 2 ฝายคือ 

5.1.1) แฟรนไชซอร หรือ เจาของธุรกจิ คือ ผูใหสัมปทาน 

5.1.2) แฟรนไชซี คือ ผูขอรับสัมปทาน 

5.2) ประเภทของธุรกจิแฟรนไชส 

ธุรกิจแฟรนไชสหรือธุรกจิแบบสมัปทานมี 2 ประเภทคือ 

5.2.1) ธุรกิจแฟรนไชสหรือแบบสมัปทานที่ใชสินคาและช่ือการคา เปน

รูปแบบธุรกจิทีผู่ผลิตหรือผูจําหนาย หรอืผูใหสมัปทานใหสทิธิแกผูรับสัมปทานหรือตัวแทนจําหนาย 

ในการจําหนายสินคาหรือผลิตภัณฑ ใดผลิตภัณฑหน่ึงของผูใหสัมปทาน โดยผูรับสัมปทานจะไดรบัช่ือ

สินคา เครื่องหมายการคา โดยถือเสมือนวาเปนผูจําหนายในประเภทผลิตภัณฑเดียวกับผูใหสัมปทาน 

เชน สถานีบริการนํ้ามันเชลล ตัวแทนจําหนายรถยนตฟอรด ตัวแทนจําหนายนํ้าอัดลมโคคา-โคลา 

เปนตน 
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5.2.2) ธุรกิจแฟรนไชสหรือแบบสมัปทานที่ใชรูปแบบทางธุรกิจ เปนรูปแบบ

ธุรกิจทีผู่ใหสัมปทานใหสิทธิแกผูรบัสมัปทานในการขายสินคาหรือการบริการที่ใชเครือ่งหมายการคา

ของผูใหสัมปทาน เชน เซเวน-อีเลฟเวน เคเอฟซี พิซซาฮัท เปนตน 

6) กิจการรัฐวิสาหกิจ (State Enterprise) 

กิจการรัฐวิสาหกจิ หมายถึง องคการของรัฐบาล หนวยงานธุรกิจทีร่ัฐบาลเปนเจาของหรอื

บริษัท หางหุนสวนนิติบุคคลทีส่วนราชการหรือหนวยงานธุรกิจของรัฐบาลมทีุนรวมอยูดวย เกินกวา

รอยละ 50 มีการบริหารงานอยูระหวางระบบราชการและระบบธุรกิจ 

6.1) สาเหตุที่รัฐบาลเขามาดําเนินงานรัฐวิสาหกจิ 

6.1.1) เพื่อหารายไดเขารัฐบาลนอกเหนือจากการเกบ็ภาษีอากร 

6.1.2) เพื่อประโยชนสวนรวมของประชาชน 

6.1.3) เพื่อปองกันการผูกขาดและการเอารัดเอาเปรียบจากผูประกอบการ 

เอกชน 

6.1.4) กิจการบางอยางตองใชเงินทุนจํานวนมาก 

6.1.5) เพื่อความมั่นคง ความสงบและความปลอดภัยของประเทศชาติ 

6.1.6) เพื่อควบคุมการผลิต หรอืการบรโิภคสินคาบางชนิด    

6.1.7) เพื่อเปนการสงเสริมเอกลักษณ วัฒนธรรมและเผยแพรช่ือเสียง 

ของประเทศ 

6.2) ประเภทของรัฐวิสาหกิจ 

การจําแนกประเภทของรัฐวิสาหกจิไทย สามารถจําแนกได 2 ลักษณะ ตามลักษณะ  

การจัดต้ังและจําแนกตามรายไดที่นําสงแกรัฐ 

6.2.1) จําแนกตามลกัษณะการจัดต้ัง สามารถจําแนกไดดังน้ี 

6.2.1.1) ประเภทองคการและโรงงาน 

6.2.1.2) ประเภทพนักงานและกจิการอื่น 

6.2.1.3) ประเภทธนาคารและบริษัทที่รัฐบาลถือหุนเกินกวารอยละ 50 

6.2.1.4) แบงตามหนวยงานที่รฐัวิสาหกิจสังกัด 

6.2.2) จําแนกตามรายไดที่นําสงแกรัฐ 

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 หงสทอง, 2547) 

2.1.2 ความสําคญัของการใชกรณีศึกษาความไววางใจในองคการ ความไววางใจใน

ผูบังคับบญัชา แรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

พรทิพย เกยุรานนท (2552) การทํางานที่มีสวนรวมกันในองคการ มีระบบการแขงขันเขามา

เปนตัวผลักดันใหแสดงออกซึง่ความสามารถมสีวนในการหลอหลอมใหองคการสงเสริมคนเกงมากกวา

คนดี สงผลใหในองคการเกิดปญหาความไมไววางใจกนัเกิดความไมศรัทธากันภายในทีมงาน ซึ่งเปน

บอนทําลายการเติบโตขององคการ การสรางความไววางใจน้ันทําไดไมยาก ถาองคการมีแนวทางใน

การผลักดันอยางจริงจัง สิง่ที่ควรจะไดรบัการพฒันาปรับแกคือเรื่องของภาวะผูนํา เพราะพนักงานจะ

มองไปทีผู่บรหิารระดับสูงกวาตน และมักมีคําพูดที่จะตอบหรือแกตัวหากงานไมประสบผลตามที่คาด

วา  ถาหัวไมสาย หางก็จะไมขยับ  ดังน้ันผูบังคับบัญชาหรือผูนําตองทําใหเกิดความนาไววางใจ แลว

ลูกนองหรือคนรอบขางมปีฏิสัมพันธก็จะไววางใจในผูนําและไววางใจในองคการ 

 การสรางใหเกิดความเช่ือมั่นไมใชเปนสิ่งทีผู่นําจะตองสรางเทาน้ัน ในสวนของพนักงานก็ควร

เปลี่ยนแปลงตัวเอง ไมตองรอใหผูนําเปลี่ยนหรือกลาวโทษทีผู่นํา ตัวเรามีอทิธิพลตอตัวเราเต็มที่ทีจ่ะ

เปลี่ยน ถาไมลงมอืพัฒนาใหเรามีคุณสมบัติหรือมีคุณลักษณะที่ดี คนอื่นที่จะมาปฏิสมัพันธกับเราจะไม

ไววางใจเรา ทั้งน้ีหากคนในองคการสวนใหญตระหนักและใหคุณคากับสิง่เหลาน้ีแลวองคการจะไมมี

ปญหาเรือ่งการไววางใจกัน ถามีความไววางใจกันทั่วทั้งองคการจะทําใหเกิดความสุข สามารถชวยลด

ตนทุนไดเปนอันมาก ผูบริหารหรือผูนําองคการไมจําเปนตองออกระเบียบตาง ๆ ข้ึนมาควบคุม

พนักงานมากมาย ชวยใหเกิดการลดตนทุนคาใชจายไดมหาศาล สามารถเพิ่มผลประโยชนสวัสดิการ

เกื้อกลูแกพนักงานหรือพฒันาสภาพแวดลอมในการทํางานใหดีย่ิงข้ึน ซึ่งถือไดวา “ความไววางใจเปน

ตนทุนของการพัฒนาที่ใหญหลวง” 

พสุ เดชะรินทร (2547) ระบุวาในสวนของการโนมนาวและสรางพลงัแรงจูงใจใหแกพนักงาน

เปนสิ่งทีห่ลายองคการมักมปีญหาไมแตกตางกันในปจจุบันน้ี  วาดวยเรื่องหน่ึงทีส่ําคัญก็คือการที่คน 

ทํางานขาดแรงจูงใจที่จะทํางานใหไดงานตามเปาหมาย ซึ่งการที่พนักงานขาดแรงจูงใจในการทํางานน้ัน 

มักเกิดจากสาเหตุหลายอยาง ไดแก การคัดเลือกบุคลากรทียั่งบกพรอง การกําหนดเปาหมายของงานที่

ไมเดนชัด ระบบการประเมินผลงานและการใหรางวัลตอบแทน ตลอดจนความสามารถในการโนมนาว

ใหพนักงานยอมรบัระบบการประเมินผลและการใหรางวัลของผูบรหิารและหัวหนางาน หากเรือ่งตาง ๆ 

เหลาน้ียังบกพรองหรือยังไมเคลียร กจ็ะสงผลกระทบทางลบตอแรงจงูใจในการทํางานของพนักงาน   

แตก็ไมทําใหการทํางานที่ดีไมถึงกบัเกิดข้ึนเสียเลยทเีดียว 
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ปจจุบันองคการถูกทาทายดวยระบบโลกาภิวัตนที่นํามาซึง่เปนการเอารัดเอาเปรียบทุก

รูปแบบเพือ่ชัยชนะจึงสงผลทําใหผูบริหารและฝายทรัพยากรมนุษยจําเปนตองปรับเปลี่ยนแนวทาง 

การบริหารใหม โดยการบรหิารงานเชิงกลยุทธซึง่ผูบรหิารตองเริ่มตนจากการ ทบทวนเหตุการณตาง ๆ 

ที่เกิดข้ึนมาวิเคราะหเพื่อสรางวิสัยทัศนใหมและพรอมทําการปรับเปลี่ยนรปูแบบการทํางานใหมที่จะ

ทําใหองคการเกิดผลลพัธที่ดีในปจจุบันและในอนาคตดังน้ัน ผูบริหารองคการจะตองนําเอารปูแบบการ

บรหิารเชิงกลยุทธตาง ๆ มาหาวิธีในการพฒันาบุคลากรแนวใหม โดยที่ผูบรหิารและองคการตองให

ความสําคัญกับบุคลากรทุกระดับอยางเทาเทียมและเสมอภาคกัน เพราะหากผูบรหิารองคการและ 

ฝายทรพัยากรมนุษยไดใหความสําคัญและใหความเอาใจใสอยางจริงจัง ก็จะสงผลลพัธใหเกิดข้ึนกบั

องคการในระยะยาว เพราะเมือ่พนักงานไดรับการพฒันาทัศนคติและมีแรงจงูใจในการทํางานที่ดี และ

พนักงานไดรบัการตอบสนองความตองการอยางเหมาะสม ก็ยอมจะทําใหองคการไดความจงรกัภักดี 

ความทุมเทกําลังสติปญญาและความสามารถในทุก ๆ ดานเพื่อพัฒนาองคการใหเติบโตอยางย่ังยืน  

แตทวาหากพนักงานไมไดรับการพฒันาทัศนคติและขาดแรงจูงใจที่ดีพอ ก็จะสงผลกระทบทําใหการ

ทํางานของพนักงานไมเต็มทีห่รือบางครัง้ก็ทํางานตามหนาทีข่องตนใหเสรจ็ในแตละวันเทาน้ันและ

สงผลกระทบตามมาโดยพนักงานจะขาดจิตสํานึกที่จะรักองคการ ขาดการทุมเทกําลังกายทําให

องคการไมพฒันาและขาดการเติบโตเพราะฉะน้ันการพฒันาคนใหมีประสทิธิภาพและมปีระสิทธิผล 

ในระยะยาวจึงตองเปลี่ยนหลักการและแนวคิดแบบเดิมมาเปนระบบการพฒันาคนแนวใหม 

ดังน้ัน การพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพในระยะยาวจงึตองเปลี่ยนหลกัการและวิธีคิด

จากแบบเดิมมาสูการพฒันาแบบใหม โดยอาศัยการพัฒนาทศันคติ การพัฒนาลักษณะนิสัย และการ

พัฒนาแรงจูงใจของบุคลากรอยางตอเน่ือง จึงจะชวยทําใหบคุลากรและองคการอยูรอดและเติบโตเปน

ที่ยอมรบัทัง้ภายในและภายนอกประเทศและเขาใจเกี่ยวกับสิ่งแวดลอมตางๆอยางดี และพรอมที่จะใช

ขอมูลตาง ๆ มาทําการตัดสินใจในการบริหารงานบุคคล เพือ่ใหอยูรอด ซึ่งจําเปนจะตองปรับตัวอยู

เสมอโดยมีโลกทัศนที่กวางไกล 

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีความไววางใจในองคการความไววางใจในผูบังคบับัญชาและแรงจูงใจใน

การทํางาน 

2.2.1 ดานความไววางใจในองคการ 

Hoy และ Tschannen-Moran (2003) ไดนิยามความไววางใจในองคการวา บุคคลหรือกลุม 

คนที่มีความต้ังใจทีจ่ะเปนที่ยอมรบัจากบุคคลอื่น อยูบนพื้นฐานความเช่ือมั่นของความเมตตากรุณา

ความนาเช่ือถือความสามารถความซื่อสัตยสจุริต และการเปดเผย 
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Mayer, Davis และ Schoorman (1995) ความไววางใจ คือ ความต้ังใจที่จะปฏิบัติตอผูอื่น

บนพื้นฐานที่มีความคาดหวังเชิงบวกตอพฤติกรรมของผูอื่น ที่อยูภายใตเงื่อนไขของความเสี่ยงและ 

การพึ่งพากัน  

Rotter (1971) กลาวถึงความไววางใจ คือความคาดหวังที่มตีอบุคคลที่นาเช่ือถือทั้งทางดาน

คําพูด ดานการกระทํา และดานคํามั่นสญัญา จากการเขียนบรรยายหรือการใชขอความของบุคคล

หน่ึงหรือกลุมซึ่งจะสามารถทําใหเกิดความไววางใจ 

Mayer และคณะ (1995, pp. 709-734) ไดสรุปการวิจัยไววา “ความไววางใจในองคการ  

มีปจจัยทีส่งเสริมเปนลักษณะของความไววางใจในองคการ 3 ปจจัยประกอบดวย (1) ความสามารถ 

(Ability) คือทักษะ ความรู และพฤติกรรมของบุคคลทีแ่สดงถึงความสามารถในการโนมนาวใหเกิดสิ่ง

ตาง ๆ หรือการโนมนาวผูอื่น (2) ความรูสึกที่ดี (Benevolence) คือ ความรูสึกที่อยากจะทําสิง่ที่ดีมี

คุณคาใหกับผูที่ไววางใจเรา และ (3) ความตรงไปตรงมา หรอืความซื่อสัตย (Integrity) เปนความ

สม่ําเสมอในการปฏิบัติตนดวยความจริงใจ ตรงไปตรงมา” 

ดานปจจัยคุณลักษณะ และจิตลักษณะที่ทําใหเกิดความไววางใจ พบวามหีลากหลายปจจัยที่

ปรากฏอยูในตัวของผูที่ไดรบัความไววางใจ (Trustee) ซึ่งจะสงผลกอใหเกิดความเช่ือมั่นจากผูมอบ 

ความไววางใจ (Trustor) และจากนักวิจัยที่ไดศึกษาไวกอนหนาน้ี คือ ปจจัยดานสัมพันธภาพ (Past 

Interactions) ในงานศึกษาของ Boyle และ Bonacich (1970) ปจจัยดานการมสีวนรวม (Availability) 

ศักยภาพ (Competence) ความสอดคลอง (Consistency) ความรอบคอบ (Discreetness) ความ

ซื่อสัตย (Integrity)  ความยุติธรรม (Fairness) ความเปดเผย (Openness) การรักษาสญัญา (Promise 

Fulfillment) การเปนมิตร (Receptivity) ความภักดี (Loyalty)จากงานวิจัยของ Butler (1991) ปจจัย

ดานการแสดงความซื่อสัตย (Trustworthy Intentions) และความสามารถ (Ability) 

คนึงนิจ วิรุฬหชาตะพันธ (2549) ไดกลาวไวในบทความวา ความเช่ือถือและความไววางใจ 

(Trust) เปนปจจัยที่แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางกันและกัน โดยจะยังคงอยูก็ตอเมือ่บุคคลน้ัน

มีความมั่นใจ และความไวใจ ซึ่งจะชวยลดความไมแนนอน ลดความเสี่ยงและเพิ่มความระมัดระวังทาง

ความคิดในการตอบสนองอยางทันททีันใดที่มีตอผูนําหรือองคการ หรืออาจหมายถึงการที่พนักงานมี

ความเช่ือถือตอผูบงัคับบญัชาวา เปนคนที่นาเช่ือถือและมีความนาไววางใจพึ่งพาได ซึ่งจะนํามาสู

ความไววางใจในองคการเพื่อบรรลุผลของความสําเร็จรวมกนัในงานในงานน้ันดานความเช่ือมั่น ในตัว

บุคคลหรือองคการไมไดเกิดข้ึนมาแลวต้ังอยูอยางเลื่อนลอย แตตองมี “ฐาน” ในการรองรับ น่ันคือ 

ผลงานการกระทํา และพฤติกรรมเฉพาะบุคคลในองคการ หากตองการใหคนมีความเช่ือมั่น เช่ือถือ

ควรเริ่มจาก “การกระทํา” ที่นาเช่ือถือกอน ถาการกระทํานาเช่ือถือแลว ผลจากการเช่ือถือน้ัน จะสง 

ผลตอผูปฎิบัติตนเอง การรบัรูเกี่ยวกบัภาพลักษณและประวัติขององคการ ผูนําหรือผูบังคับบญัชามี

ผลกระทบตอปจจัยดานความต้ังใจ ความภักดี และความไววางใจดวยเชนเดียวกัน ทั้งน้ีรวมถึงปจจัยที่
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เกิดจากการสื่อสาร และสงผานขอมลูขาวสารภายในองคการและความเช่ือจากรุนสูรุน เชน ใน

พนักงานใหมเมือ่เห็นผูนําประพฤติปฏิบัติตนอยางไร เมื่อเขาไดกาวข้ึนสูตําแหนงทีสู่งข้ึนก็มีแนวโนม

จะมีพฤติกรรมตามแบบดังกลาวดวย 

ความไววางใจ TRUST ตองมีองคประกอบ 2 อยาง คือ 

1) ความรูความสามารถ หมายถึง บุคคลน้ันจะตองมีความรูในเน้ืองานและความสามารถ 

ปฏิบัติไดมีประสทิธิภาพอยางสงู มีความรูในสวนของสาขาวิชาใดสาขาวิชาหน่ึงหรือรวมหลากหลาย

สาขาวิชาไดเปนอยางดี 

2) ความเปนคนดีและมีคุณลักษณะดีโดยเน้ือแท หมายถึง บุคคลจะตองเปนคนดี โดยที ่

แสดงออกถึงความซื่อสัตย ความรับผิดชอบ ความยุติธรรม ความมีวุฒิภาวะ เปนตน 

การเปนผูบรหิารหรอืผูนําตองอาศัยลกูนองในการปฏิบัติงานตามแผนที่วางไว คนที่ไดรับ

มอบหมายงานจะรูสึกไดรับความไววางใจ แตในฐานะผูที่มอบหมายงานการไววางใจลูกนองจงึเปนสิง่  

ที่จําเปนอยางมาก หากไมไววางใจก็ไมควรมอบหมายงานให อยางไรก็ตาม ผูบรหิารควรมีแผนติดตาม

ผลงาน และรบัทราบรายงานเปนระยะ ๆ เพื่อรับรูความกาวหนาของงาน หากงานไมเปนไปตามแผน 

จําเปนตองหาวิธีการและเขาไปแกไขอยางรวดเร็ว เพื่อใหบรรลุถึงผลที่วางไวฉะน้ันนักบริหารหรือผูนํา 

ที่ดีตองมีวิสัยทัศนในการคัดบุคคลที่มีความสามารถตรงตามงานที่พวกเคาถนัด และตองใหความเช่ือมั่น

ในตัวพวกเขาเหลาน้ันเพื่อใหบุคคลน้ันเกิดกําลังใจในการทํางาน 

การทีบุ่คลากรรูสึกมีความไววางใจในองคการระดับสูง ผูบรหิารจําเปนตองมีนโยบายทีม่ ี

ความยืดหยุนมากข้ึน ซึ่งใหอิสระในความคิด การทํางาน และความรวมมือของพนักงานในองคการซึ่ง 

การบริหารแบบเกาที่ใชการสัง่การ และการควบคุมจากบุคคลหน่ึง จะถูกแทนที่ดวยการกระจายอํานาจ

ลงไปสูผูปฏิบัติงานลําดับถัดไป โดยผูบริหารมีความเต็มใจทีจ่ะเสรมิสรางพลังอํานาจใหแกผูปฏิบัติงาน 

และผูปฏิบัติงานยอมรบัการเสริมสรางพลังอํานาจน้ีและทําตามขอผูกพัน เพื่อใหองคการถึงบรรลุ

เปาหมาย และมีความไววางใจมากข้ึน ซึง่ความไววางใจตองไดรับการผสมผสานเปนสวนหน่ึงที่

สอดคลองกบัวัฒนธรรมองคการทีเ่หมาะสมตอไป 

ในปจจบุันบริษัทหรือองคการที่มีช่ือเสียงหลายแหงกําลงัพยายามหาวิธีการตาง ๆ ในการสราง

ภาพลักษณของบริษัทหรือองคการ รวมถึงภาพลักษณของการเปนบริษัทที่นาเช่ือถือและไววางใจตอคู

คา เพราะการเปนบริษัทหรือองคการเปนที่นาเช่ือถือน้ัน ความไววางใจก็นับเปนสวนสําคัญ และควร

ปลูกฝงไปถึงจิตใจบุคลากรทุก ๆ คนโดยเฉพาะในระดับของผูบริหารองคการดวยแลวน้ัน ลวนแลวแต 

มีความเขาใจเปนอยางดี โดยพวกเขาตองสือ่สารกับผูลงทุน พนักงาน และลูกคาตลอดจนสาธารณชน

ทั่วไป 
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จึงนํามาสรปุวา ความไววางใจเปนองคประกอบและสวนสําคัญในการบริหาร และเปนกล

ยุทธที่กอใหเกิดความสําเรจ็ และจากสภาพความเปนจริงในสังคมปจจุบันความไววางใจเปนสิง่สําคัญ

มากข้ึนกวาแตกอนมาก การที่บุคลากรมีความไววางใจในองคการหรือไววางใจในผูนํา จะทําใหทมีงาน

สามารถปรบัตัวใหเขากบัสถานการณที่เขามากระทบไดดี โดยรักษาความไววางใจใหคงเสนคงวา

ระหวางคําพูดและการกระทํา ตลอดจนการแสดงออกถึงการเอาใจใสซึง่กันและกัน เอือ้อาทรตอกัน

ทั้งน้ีผูบรหิารหรอืผูนําขององคการจะตองบรหิารจัดการใหโครงสรางและวัฒนธรรมขององคการให 

มีความสอดคลองกัน โดยองคการตองเรียนรูทีท่ําใหบุคลากรน้ันสามารถรวมกันสรางวิสัยทัศนเพื่อ

เสริมสรางอํานาจขององคการ ซึ่งมีความสัมพันธตอแรงจงูใจในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน  

และความยึดมั่นผกูพันตอองคการ จนถึงความจงรักภักดีตอองคการ เพราะในปจจุบันคุณภาพของ

พนักงานน้ันเปนเรื่องที่องคการคัดสรรได แตการรักษาพนักงานคุณภาพใหอยูกับองคการน้ันเปนเรื่อง

ที่ทาทายย่ิงกวา 

ทั้งน้ี พจนารถ ซีบังเกิด (2550) ยังไดกลาววา “สิ่งที่ผูบรหิารตองการทีสุ่ด คือ ความสําเรจ็ทัง้

ในชีวิตสวนตัว และอาชีพการงาน ผูบริหารไมไดทํางานคนเดียว การมีทีมงานที่เปนหน่ึงเดียว มีเพื่อน

ที่คอยชวยเหลอื มีครอบครัวที่เขาใจ และมีความสุข และไดรับการสนับสนุนจากบุคคลทั่วไป จะนําไป 

สูความสําเร็จในเสนทางสายตรง ซึ่ง สิง่เหลาน้ีตองเริ่มตนจาก ความไววางใจ” 

2.2.2 ดานความไววางใจในผูบังคับบัญชา 

Cook และ Wall (1980) กลาววาความไววางใจเปนความเช่ือมั่นตอเจตนาของเพือ่นรวมงาน

และผูบรหิาร รวมทั้งความมั่นใจในความสามารถของเพื่อนรวมงานและผูบริหาร 

Das และ Tang (1998, p. 494) กลาววา “ความนาเช่ือถือเปนระดับของผูที่ใหความ

ไววางใจ มีทัศนคติไปในทางบวกตอทัศนคติของผูที่ไววางใจ และความนาเช่ือถืออยูในสถานการณที่มี

ความเสี่ยงที่จะเปลี่ยนได” 

McAllister (1995) นิยามความไววางใจวา ขอบเขตคนรูสึกมั่นใจและเต็มใจที่จะทําหนาที ่

บนพื้นฐานของคําพูดการกระทํา และการตัดสินใจของผูอื่น 

Rotter (1971) กลาววา เปนความคาดหวังตอบุคคลเปนที่นาเช่ือถือทั้งดานคําพูด การกระทํา 

คํามันสัญญา จากการเขียนหรือใชขอความของบุคคลหรือกลุม 

Rousseau, Sitkin, Burt และ Camerer (1998, p. 395) “ความนาเช่ือถือเปนสถานการณ

ทางจิตวิทยาทีป่ระกอบไปดวยความต้ังใจทีจ่ะยอมรบัความเปราะบางบนความคาดหวังเชิงบวกของ

ความต้ังใจหรือพฤติกรรมของผูอื่น” 
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X Y Z 3 ทฤษฎีของการบริหารคน 

ผูบังคับบญัชาจะไมควบคุมผูอยูใตบงัคับบญัชาอยางเขมงวด แตจะสงเสริมใหรูจักควบคุม

ตนเองมากข้ึน วิธีการบรหิารตามแนวน้ี จะเปนการรวบรวมบุคคลและเปาหมายโครงการเขาไวดวยกัน 

การจงูใจตองใชวิธีการจูงใจในระดับสงู 

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

1.1) ทฤษฎีน้ีเกิดขอสมติฐานที่วา  

1.1.1) คนไมอยากทํางาน และหลกีเลี่ยงความรบัผิดชอบ  

1.1.2) คนไมทะเยอทะยาน และไมคิดรเิริม่ ชอบใหการสัง่  

1.1.3) คนเห็นแกตนเองมากวาองคการ  

1.1.4) คนมักตอตานการเปลี่ยนแปลง  

1.1.5) คนมักโง และหลอกงาย 

หลักความคิดของทฤษฎี X มองคนในแงลบ คนจะทํางานเมือ่มีกฎระเบียบมาบงัคับ และตอง

จายคาตอบแทนจึงจะทํางาน หลายบริษัทบรหิารบุคลากรโดยใชทฤษฎีน้ี ซึ่งดูเหมือนจะไดผลิตภาพที่ดี 

แตสัมพันธภาพระหวางองคการกบับุคคลากรกลับไมดีตามผลิตภาพที่ไดรับ สถานการณทีบ่งบอกคือ 

พนักงานรอรบัโบนัสแลวกล็าออก อัตราการเขา-ออกจากงานสูง พนักงานเพียงทําตามหนาที่ที่พวกเขา

ไดรับเทาน้ัน แตไมไดมีความรูสึกผูกพันตอองคการ ผูนําที่บริหารบุคลากรดวยทฤษฎี X มักจะไดรบั

ผลงานที่ดีเย่ียมจากลูกนองแตอยาหวังความจงรักภักดีจากลกูนองเลย 

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

2.1) ทฤษฎีขอน้ีเกิดจากขอสมมุติฐานที่วา 

2.1.1) คนจะใหความสนับสนุน รวมมือ ขยัน รับผิดชอบ 

2.1.2) คนไมเกียจครานและไววางใจได 

2.1.3) คนมีความคิดริเริ่มทํางานถาไดรบัการจูงใจอยางถูกตอง 

2.1.4) คนมักจะพฒันาวิธีการทํางาน และพฒันาตนเองอยูเสมอ 

ทฤษฎีน้ีใหความสําคัญกับบุคคลากรและมองคนในเชิงบวก สงเสริมใหคนเพิ่มเติมความ 

สามารถและศักยภาพเพิม่ข้ึนจนกระทัง้บรรลุตามเปา หมายขององคการ ทฤษฎีน้ีมองคนเปนจุด

ศูนยกลาง โดยทั่วไปแลวมกัใชไดกับบุคลากรที่คอนขางมจีรยิธรรมดีและมีการศึกษาสงู แตในความ 

เปนจริงในองคการหน่ึง ๆ มกัมีบุคลากรที่มีความหลากหลายทางพฤติกรรม มีพื้นฐานทางความคิด

ตางกัน ดังน้ีการจะใชทฤษฎี Y เพียงอยางเดียวในการบรหิารคนจึงอาจประสบปญหาหลายอยางและ 

ไมบรรลผุลตามที่ ต้ังใจไว 
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3) ทฤษฎี Z (Z Theory) (Ouchi, 1981) ทฤษฎี น้ีรวมเอาหลักการของทฤษฎี X และ Y เขา

ดวยกัน แนวความคิดก็คือ องคการตองมหีลักเกณฑที่ควบคุมมนุษย แตมนุษยก็รักความเปนอสิระและ 

มีความตองการ หนาที่ของผูบริหารตองปรบัเปลี่ยนเปาหมายที่วางไวขององคการเพือ่ใหสอดคลองกับ

เปาหมาย ของบุคลากรในองคการ  

3.1) ทฤษฎีมีองคประกอบที่สําคัญ 4 ประการคือ 

3.1.1) การทําใหปรัชญาที่กําหนดไวบรรล ุ

3.1.2) การพัฒนาผูใตบงัคับบญัชาใหทํางานอยางมปีระสทิธิภาพ 

3.1.3) การใหความไววางใจและเช่ือมั่นแกผูใตบังคับบญัชา 

3.1.4) การใหผูใตบังคับบญัชาน้ันไดเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ 

3.2) ทฤษฎีน้ีใชหลักการ 3 ประการ คือ 

3.2.1) คนในองคการตองซื่อสัตยตอกัน 

3.2.2) คนในองคการตองมีความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน 

3.2.3) คนในองคการควรมีความใกลชิดเปนกันเอง 

3.3) ทฤษฎี Z (Theory Z) คือ การบริหารงานแบบญีปุ่น ทีม่ีลักษณะเดน 7 ประการ  

ไดแก 

3.3.1) การจางงานตลอดชีพ (Lifetime Employment) การจางงาน

ลักษณะน้ี เพื่อใหพนักงานมีสรางความผูกพันกบัองคการ และมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงของ

องคการ คนที่อยูในบริษัทยาวนาน อาจไดรางวัล (Reward) เปนหุนของบริษัทดวย 

3.3.2) การประเมินผลงาน (Evaluation) เปนหนาที่ของผูบงัคับบญัชา

ระดับสูง ทีจ่ะตองประเมินผลงานผูใตบังคับบัญชา และผลงานดังกลาวจะเกี่ยวกบัระบบการจายเงิน

โบนัส เปนการใหรางวัลในการปฏิบัติงานตามหนาที่ความรบัผิดชอบและความสามารถ 

3.3.3) การเลื่อนตําแหนงแบบชา ๆ (Slow Promotion) มีความสัมพันธ

กับระบบการจางงานตลอดชีพ และระบบอาวุโส (Seniority System) ซึ่งข้ึนอยูกบัระยะเวลาการ

ปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงาน 

3.3.4) การทํางานที่ถนัด (Non-Specialized Career Paths) พนักงานจะ

ทํางานตรงตามความสามารถที่ตนมี ไมนิยมสับเปลี่ยนตําแหนงใหพนักงานไดเปลี่ยนหนาที่รบัผิดชอบ 

ไปเรื่อย ๆ (ไมเห็นดวยกบั Re-engineering ที่พนักงานจะทาํงานหลาย ๆ อยาง หรือสลับตําแหนงไป

เรื่อย ๆ) 

3.3.5) มีการควบคุมแบบไมเดนชัด (Implicit Control Mechanism) ใช

มากที่สุด คือ มักใชการควบคุมที่ไมเปนทางการ โดยใชสมุดคูมือการปฏิบัติงาน การใหรายละเอียด

หรือการอธิบายการทํางาน จะใชวิธีบอกกลาวมากกวาเขียนเปนลายลักษณอักษร 
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3.3.6) การรวมตัดสินใจ (Collective Decision Making) ลกัษณะของ 

การบริหารที่มกีารรวมตัดสินใจ ปรากฏไมเดนชัด ย่ิงถาเปนบริษัทขามชาติทีร่วมทุนดวยแลว การทํา

กิจกรรมในลักษณะทีเ่ปนกลุม ๆ ยังไมคอยแพรหลาย 

3.3.7) ความผูกพันทัง้หมด (Wholistic Concern) ผูบริหารขององคการจะ

เขารวมกจิกรรมโดยรวมไมบอยครั้งมากนัก ย่ิงถาเปนบริษัทขามชาติดวยแลวผูจัดการจะเขารวม

กิจกรรมเปนครั้งคราว เทาน้ัน 

แนวคิดน้ีเปนการบรูณาการระหวาง ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y เปนการตีกรอบกฎ ใหเหมาะสม

กับความไววางใจในตัวของบุคลากรในองคการ หากองคการสามารถนําทฤษฎีน้ีไปปฏิบัติใหเห็นผล  

ก็นาจะเกิดคุณคาแกองคการสูงสุด แตที่ยากลําบากคือการสรางเปาหมายใหมีความสอดคลองกบัความ

ตองการของแตละบุคคล ซึ่งมีความแตกตางกันไปตาม ตําแหนงงาน สถานะ และความคาดหวัง 

2.2.3 ดานแรงจูงใจในการทํางาน 

ทฤษฏีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ Maslow (1954 อางใน พิชชุดา สวัสดิสุข, 2551) มี

แนวคิดวาบุคคลทุกคนมีความตองการอยูตลอดเวลา เมือ่ความตองการน้ันไดรับผลการตอบสนองแลว

ก็จะไมมีความหมายสําหรับบุคคลน้ันตอไป  

ทฤษฏีลําดับความตองการของมาสโลว (Maslow, 1954 อางใน พิชชุดา สวัสดิสุข, 2551) 

ต้ังอยูบนสมมติฐาน 3 ประการ คือ 

1) มนุษยมีความตองการ  ในความตองการน้ีจะมีอยูเสมอไมสิ้นสุด เมื่อความตองการใด  

ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการอื่นก็จะเขามาแทน ซึง่จะเปนเชนน้ีเรื่อยไปไมมีทีส่ิ้นสุด 

2) ความตองการของบุคคลที่ไดรับผลการตอบสนองไปแลว จะไมกลายเปนสิง่ทีจู่งใจตอ 

พฤติกรรมอีกตอไปความตองการที่มีอทิธิพลกอใหเกิดพฤติกรรมที่แสดงออกมาน้ัน เปนความตองการ

ที่ไมไดรับการตอบสนอง ความตองการที่ไดรับการตอบสนองไปแลวทีจ่ะเปนสิง่จงูใจของพฤติกรรม 

3) ความตองการของมนุษยมีเปนลําดับข้ัน จากความตองการตํ่าไปหาสงูตามลําดับ เมื่อ 

ความตองการข้ันตํ่าไดรับการตอบสนองแลว ความตองการข้ันสูงถัดไปกจ็ะติดตามมาเปนตัวกําหนด

พฤติกรรมตอไป 

Maslow (1954 อางใน พิชชุดา สวัสดิสุข, 2551) แบงความตองการของมนุษยไว 5 ข้ันตอน 

จากตํ่าไปหาสูง ดังน้ี  

ข้ันที่ 1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) ถือเปนความตองการพื้นฐาน

ของมนุษยเพื่อความอยูรอด เชน ความตองการอาหาร นํ้า เครื่องนุงหม ยารกัษาโรค การพกัผอน ที่พัก

อาศัย และความตองการทางเพศ 
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ข้ันที่ 2 ความตองการดานความมั่นคงปลอดภัย (Safety or Security Needs) เปนความ

ตองการที่จะไดรับการคุมครองปองกันภัยตาง ๆ ทีจ่ะเกิดหรอือาจเกิดแกชีวิต ทรัพยสิน สทิธิ เสรีภาพ 

ความมั่นคงทางเศรษฐกจิ ความมั่นคงในหนาที่การงาน สถานะทางสงัคม 

ข้ันที่ 3 ความตองการทางดานสงัคม (Social or Security Needs) เปนความตองการ

เกี่ยวกับการอยูรวมกันอยางมีเพือ่นพรรคพวก การเปนที่ยอมรับจากผูอื่น และการมีตัวตนในสงัคม 

ข้ันที่ 4 ความตองการมีช่ือเสียง เกียรติยศไดรับการยกยองทางสังคม (Esteem Needs) เปน

ความตองการเกี่ยวกับความมั่นใจในตนเอง ในสวนของความรูความสามารถ รวมทัง้ความตองการที่

จะใหบุคคลอื่นยกยองสรรเสรญิ หรอืเปนที่ยอมรับนับถือในสังคม และความตองการในดานสถานภาพ 

ข้ันที่ 5 ความตองการทีจ่ะไดรบัความสําเรจ็ในชีวิต (Self Actualization Needs) เปน

ความตองการข้ันสงูของมนุษย เปนความตองการทีอ่ยากจะใหเกิดความสําเรจ็ตามความนึกคิดหรือ

ตามความคาดหวังของตน  

ทฤษฎีของมาสโลวน้ี สามารถอธิบายถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได คือความพอใจใน

สวนของการทํางานของบุคลากรในองคการแตละระดับ จะมีความตองการที่ตางกันออกไป เชน 

พนักงานระดับปฏิบัติการ และผูบรหิาร จะมีความพึงพอใจในการทํางานที่แตกตางกัน เพราะเน่ืองจาก

ระดับความตองการของทั้งสองแตกตางกัน 

ทฤษฎีสองปจจัยของ HERZBERG ทฤษฎีน้ีกลาวถึงปจจัยกระตุน (Motivators Factors) 

ซึ่งเปนปจจัยที่กอใหเกิดจากความพอใจในการทํางาน และปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) ซึ่งเปน

ปจจัยที่เกี่ยวของกับความไมพอใจในการทํางาน 

1) ปจจัยกระตุน (Motivators Factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง เปนปจจัยทีจู่งใจ

ใหคนชอบ และรกังาน เปนตัวการสรางความพงึพอใจใหบุคคลในองคการปฏิบัติงาน มี 5 ประการ คือ 

1.1) ความสําเรจ็ของงาน (Achievement) หมายถึง การทีบุ่คคลสามารถทํางานได

เสร็จสิ้น และประสบความสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหา

ที่เกิดข้ึน ครั้งเมื่อผลงานสําเรจ็เกิดความรูสกึพึงพอใจในผลสาํเร็จของงานน้ัน 

1.2) การไดรับการยอมรบันับถือ (Recognition) หมายถึง การที่ไดรบัการยอมรบั

ทั้งจากผูบังคับบัญชา จากผูมาขอรับคําปรึกษา หรอืจากเพื่อนรวมงานซึง่ปจจัยน้ีอาจอยูในรูปของการ

ยกยองชมเชย การใหกําลังใจ แสดงความยินดี หรือการแสดงออกอื่นที่ทําใหเห็นถึงการยอมรบัใน

ความสามารถ 

1.3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) หมายถึง งานน้ันเปนงานที่นาสนใจ

ตองมากจากความคิดริเริ่มและทาทายใหเกิดการลงมือทํา หรือเปนงานทีม่ีลกัษณะทําต้ังแตตนจนจบ

ไดโดยลําพังแตผูเดียว 
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1.4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรับมอบหมายงานให

รับผิดชอบในสิง่ใหม ๆ และมีอํานาจรบัผิดชอบอยางเต็มที่ โดยไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 

1.5) ความกาวหนา (Advancement and Growth in Capacity) หมายถึง ไดปรับ

เลื่อนตําแหนง ใหกาวหนาข้ึนของคนในองคการ มโีอกาสที่จะศึกษาหาความรูเพิม่เติม หรือไดรับการ

สงฝกอบรม 

2) ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวกับภาวะแวดลอมของงานที่คนงานตอง

เกี่ยวของอยูเสมอ หากคนงานไมไดรบัการตอบสนองในปจจยัเหลาน้ีอยางเพียงพอแลว จะนําไปสู

ความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานได ปจจัยคํ้าจุนมีอยู 9 ประการ คือ 

2.1) เงินเดือน หมายถึง เงินเดือน และการเลื่อนข้ันเงินเดือนอยางเปนธรรมใน

หนวยงาน 

2.2) โอกาสทีจ่ะไดรบัความกาวหนาในอนาคต หมายถึง โอกาสทีจ่ะไดรบัการแตงต้ัง 

เลื่อนตําแหนง และไดรบัความกาวหนาในทกัษะวิชาชีพ 

2.3) ความสัมพันธกับผูบงัคับบญัชา ผูใตบังคับบัญชา เพือ่นรวมงาน หมายถึง  

สวนที่บุคคลสามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจที่ดีตอกัน และมีความสมัพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา 

ผูใตบังคับบัญชา รวมถึงผูรวมงาน 

2.4) ฐานะอาชีพ หมายถึง อาชีพน้ันเปนที่ยอมรับในสังคม มเีกียรติ มีศักด์ิศร ี

2.5) เทคนิคการนิเทศ หมายถึง ความสามารถของผูบงัคับบญัชาในการดําเนินงาน 

หรือการยึดหลักความยุติธรรมในการบริหาร 

2.6) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการ การบรหิารงานขององคการ

และการติดตอสื่อสารในองคการ 

2.7) สภาพการปฏิบัติงาน ไดแก สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง สี เสียง

อากาศ ช่ัวโมง 

2.8) ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกดีหรือไมดีอันเปนผลที่ไดรบัจากงาน

ของเขา 

2.9) ความมั่นคงในงาน หมายถึง การที่บุคคลรูสึกมั่นคงในการในการปฏิบัติงาน 

และมีความย่ังยืนในอาชีพ หรือความมั่นคงในองคการ 

Herzberg (1959) ยังเสนอใหหนวยงานกระตุนใหพนักงานพึงพอใจในงานเพราะจะทําให

องคการประสบความสําเร็จ โดยที่ไมละเลยการใหความสําคัญแกปจจัยคํ้าจุน เพราะถาปจจัยคํ้าจุน

ออนแอจะสรางความไมพอใจใหพนักงานอยางมาก และจะเปนอุปสรรคในการดําเนินงาน ทําให

พนักงานเกิดความไมพอใจงานที่ทํา ซึง่กอใหเกิดผลเสียแกหนวยงาน ดังน้ันถาความสามารถลดความ

ไมพึงพอใจของพนักงาน หรอืปองกันความไมพึงพอใจของพนักงานไมใหเกิดข้ึนก็จะเปนผลในการลด
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ความคับของใจ และความรูสึกในปญหาตาง ๆ ของหนวยงานจะลดลง หลังจากน้ันคอยเริม่กระตุน

ดวยปจจัยจูงใจจะเปนการงายและไดผลดีกวา 

จากทฤษฎีน้ีสามารถสรุปไดดังน้ี องคประกอบที่มีอทิธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

ไดแก การจายผลตอบแทน ความสําคัญของตนในองคการ การยอมรับนับถือ ความยุติธรรม ความ

รับผิดชอบ ความสําเร็จของงาน ความกาวหนาในตําแหนงงาน ความสัมพันธของผูบังคับบัญชาและ

เพื่อนรวมงาน นโยบายการบริหารงานและสภาพการทํางาน 

 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความจงรักภักดีในองคการ 

โดยธรรมชาติของมนุษยแลว สวนใหญมีความปรารถนาอยากจะมีความกาวหนาของตนเอง 

ซึ่งนับวาเปนธรรมชาติและความตองการหน่ึงของมนุษย โดยทฤษฎีตามลําดับข้ันของมาสโลว ทฤษฎี

แรงจงูใจใฝสมัฤทธ์ิ ของ McClelland (1961) และทฤษฎี สองปจจัยของ Herzberg (1959) ตางก็

ยอมรบั ในเรื่องน้ี มนุษยมีปจจัยที่จะคงอยูและไปจากองคการแตกตางกันดังน้ันหากการทํางานใดไม

เปดใหบุคคลกาวหนาไปสูตําแหนงทีสู่งได คนก็จะไมไปทํางานในองคการน้ัน ในอีกมิติหน่ึงนักทฤษฎี

สมัยใหมหรือนักพฤติกรรมศาสตร เช่ือวามนุษยไมเพียงแตเปนสัตวเศรษฐกิจ มนุษยยังมีความตองการ

ทางสงัคม มีความตองการสวนตัวและมีเปาหมายที่แตกตางกันในการเขามาอยูรวมกันในองคการ  

การใชปจจัยทางเศรษฐกิจอยางเดียวเปนเครือ่งจูงใจ จึงไมทาํใหเกิดประสิทธิภาพการนํามาซึ่งความ

จงรกัภักดี รูสกึพอใจในการทํางานและความรูสกึวาตนเองเสมือนเปนสวนหน่ึงขององคการ จะตอง

คํานึงถึงเปาหมายที่แตกตางกันในการเขามาอยูรวมกัน ในลกัษณะความตองการสวนตัวของมนุษยเขา

มาเกี่ยวของ ทั้งน้ีเพื่อที่จะบําบัดความตองการที่แตกตางกันของมนุษย 

ความปรารถนาของบุคลากร ในมิติตาง ๆ เปนปจจัยทีม่ีความสัมพันธอยางเดนชัดกับความ

จงรกัภักดีที่บุคลากรจะมีใหแกองคการของตนเอง ซึ่งในทัศนะของบารนารด (Barnand) ความจงรักภักดี

มีความสําคัญตอการบริหาร ซึ่งหมายถึงความเต็มใจของบุคลกรที่จะทํางานใหกับองคการ มีความรูสกึ

เปนอันหน่ึงอันเดียวกัน มีขวัญกําลงัใจในการปฏิบัติงาน ถึงแมความจงรกัภักดีจะมีความสําคัญแตได 

การยอมรับเพียงเลก็นอยเทาน้ัน วาเปนเรื่องที่สําคัญขององคการ ความจงรกัภักดีนับเปนพฤติกรรม

สําคัญที่มผีลตอการคงอยูของบุคลากรในองคการ อีกทัง้ยังเปนองคประกอบในการรักษาบุคลากรให 

คงอยูกับองคการไดยาวนานข้ึน และเปนแนวทางเพิม่แรงจงูใจใหกบับุคลากรแสดงออกถึงความรูความ 

สามารถในทางทีจ่ะสรางสรรคผลผลิตทีม่ีคุณภาพมากข้ึนเมือ่มองในมิติของการพัฒนาสถานศึกษา  

ซึ่งอยูในฐานะองคการหน่ึง การทีจ่ะพัฒนาไปสูความเปนเลศิไดน้ัน ตองประกอบไปดวยองคประกอบ

แหงความสําเรจ็ 3 ประการ น้ันคือ (1) ประสิทธิภาพ (Efficiency) (2) ประสทิธิผล (Effectiveness)  

(3) ความพึงพอใจ (Satisfaction) ของผูมสีวนไดสวนเสีย (Stakeholders) 
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องคประกอบดังกลาว มีความสัมพันธสองทางกบัการปฏิบัติงานของบุคลากร น้ันคือ จากผล

ของการปฏิบัติดวยความทุมเทของบุคลากร กับอีกทางหน่ึงคือผลการดําเนินงานขององคการ ทีส่งผล

ตอปจจัยดานความรูสกึของบุคลากร เชนความมั่นใจ ความผูกพัน และความจงรักภักดี เปนตน และ 

ผูที่จะสามารถผลักดันใหองคการบรรลุเปาหมายไดน้ันก็คือ บุคลากรในหนวยงานน้ัน ๆ น่ันเอง โดยมี

ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูกํากับ ติดตาม ทัง้น้ี มีนักวิชาการ ที่ทําการศึกษาเกี่ยวกับเรือ่งองคการ ได

ใหความหมายของ “ความจงรักภักดี” ไวดังตอไปน้ี 

Mccarthy (1998) ไดกลาววา ความจงรักภักดีตอองคการ เปนความเช่ือมโยงดานความผูกพัน

ระหวางบริษัทและพนักงาน ซึ่งกลาวไววาปจจัยสวนบุคคลเปนสวนหน่ึงที่กอใหเกิดความพึงพอใจของ

ผูปฏิบัติงานจนแปรเปลี่ยนเปนความผูกพันตอองคการ และนํามาซึ่งความจงรกัภักดี 

Baron (1996) ไดใหความหมายวา ความจงรกัภักดีตอองคการ คือ ความผูกพันตอองคการ 

หรือเจตคติตอองคการที่จะสะทอนใหเห็นถึงระบบความเกี่ยวของวาบุคคลมีความเช่ือมั่น ศรัทธา รัก

และหวงแหนตอองคการที่ตนเอ็นสมาชิกอยู ซึ่งระดับความพึงพอใจในระดับสูงมีสวนสัมพันธกบัการ

อยูกับองคการในปจจุบัน โดยประกอบดวย (1) การยอมรบัอยางสงูตอเปาหมายและคานิยมของ

องคการ (2) การเต็มใจทีจ่ะเขาไปกระทําการใด แทนได (3) ความปรารถนาอยางสงูสงที่จะคงอยูกบั

องคการน้ันตอไป 

ความจงรกัภักดีตอองคการจงึนับเปนเจตคติที่คอนขางมั่นคงในชวงเวลาอันยาวนานที่บุคคล

แสดงตนอยางภูมิใจในองคการ มีความพึงพอใจและปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการน้ันตอไป 

ดังน้ันจึงสามารถกลาวไดวา ความจงรักภักดีตอองคการเปนคุณสมบัติทีจ่ําเปนที่ชวยนําพาองคการมี

ประสิทธิผลและอยูรอดตอไป นอกจากองคการตองสรรหาบคุลากรทีม่ีความรูเขามาเปนสวนหน่ึงของ

องคการแลว การรักษาใหบุคลากรเหลาน้ันใหอยูกับองคการอยางมีประสิทธิเพือ่ใหนําพาองคการสู

วัตถุประสงคและเปาหมายที่วางไว ก็เปนสิ่งที่สําคัญ 

March และ Mannari (1977) ไดใหความหมายวา ความจงรักภักดีในองคการ เปนระดับ

ความมากนอยที่มผีลตอความรูสกึวาเปนเจาของ หรือความผูกพันทีม่ีตอหนวยงานที่ตนกําลังทํางาน

อยู เปนการยอมรับเปาหมายหลักที่องคการวางไว รวมทั้งจะตองมกีารประเมินผลทางบวกตอองคการ 

Buchanan (1974) กลาววา ความจงรักภักดีตอองคการคือบุคคลรูสึกผูกพันยึดมั่นถือมั่นกบั

องคการ และปรารถนาอยากจะเปนสมาชิกในองคการน้ัน ๆ ตอไป 

Kanter (1971) ไดใหความหมายไววา ความจงรักภักดีตอองคการ คือ ความเต็มใจของ

บุคคลทีจ่ะดํารงไวซึ่งความเปนสงัคม และมีความผูกพันตอระบบสังคมที่เปนสมาชิกอยูซึ่งเปน

ความสัมพันธเชิงแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลกับสังคม 

Hirschman (1970) ใหความหมายวา ความจงรักภักดีตอองคการหมายถึง ความตองการที่

จะอยูกบัองคการน้ันตอไป ถึงแมผูน้ันจะมีความขัดแยงกับสมาชิกภายในองคการก็ตาม 
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Gordon, Philpot, Burt, Thompson และ Spiller (1980) กลาววา ความจงรักภักดีเปน

สวนหน่ึงในโครงสรางของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 

Lee และ Reed (1972) ความจงรกัภักดีตอองคการ หมายถึง การเช่ือฟง การแสดงความรัก

ดวยความเคารพ การซื่อสัตยการทําตามหนาที่และใหการสนับสนุน 

Hoy และ Ress (1974) องคประกอบที่มสีวนใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการประกอบดวย

สามมิติ ดังน้ี 

1) พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral Aspect) เชน ความไมตองการยายออกไป 

จากองคการ ความตองการยายตามองคการเมื่อองคการยายสถานที่ไปที่อื่น 

2) ความรูสึก (Affective Aspect) เชน ความรักที่จะทํางานในองคการ ความพึงพอใจ 

ความผูกพันกบัองคการ 

3) การรบัรู (Cognitive Aspect) เชน ความไววางใจในองคการและความเช่ือมั่น 

ความเช่ือถือในตัวผูบังคับบัญชาและองคการ แมผูอื่นจะมปีฏิกิริยาที่มผีลตอการตัดสินใจขององคการ 

ความรูสึกวาองคการและผูบังคับบัญชาพรอมทีจ่ะรับผิดชอบรวม เมือ่ตนเองไดปฏิบัติบางอยางบกพรอง 

ความรูสึกทางตรงวามีความจงรักภักดีตอองคการ 

กลาวโดยสรุป ความจงรักภักดีตอองคการคือความคิด ความรูสึกและการแสดงออกของบุคคล 

ซึ่งเคารพตอองคการ มีความเต็มใจปฏิบัติงานและอุทิศตนตอองคการ มีความผูกพัน มีความรูสึกเปน

เจาของ พยายามเปนบุคลากรที่ดีขององคการ มีความตองการเปนสวนหน่ึงในองคการภูมิใจ สนใจ 

เอาใจใส และสนับสนุนองคการ ปกปององคการ จากความหวังรายจากบุคคลอื่น ตระหนักในดานดี 

ขององคการ มีความเช่ือถือและไววางใจพรอมที่จะชวยเหลอืองคการทุกเมื่อ มีความปรารถนาและมี

ความต้ังใจที่ตองการปฏิบัติงานอยูในองคตอไป รูสึกและแสดงออกทัง้วาจาและการปฏิบัติที่ดีตอ

องคการทัง้ตอหนาและลับหลงั 

 

2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

Moorman (1992) แสดงความไววางใจน้ัน มีอิทธิพลตอความสัมพันธของความมุงมั่น 

รวมถึงกระบวนการความสัมพันธ เชนการทํางานรวมกันอยางคุณภาพ การศึกษาของ (Moorman, 

Zaltman & Deshpandé, 1992) ช้ีใหเห็นถึงแมวาความไววางใจไมไดมีผลกระทบโดยตรงตอตอ

พนักงานทีท่ํางานน้ัน ซึ่งผลจากการวิจัยตลาด มีผลกระทบทางออมตอคุณภาพของการทํางานรวมกัน 

แสดงใหเห็นบทบาททีส่ําคัญของความเช่ือมั่นในความสัมพันธ มุมมองของเรามีความสอดคลองกบัการ

วิจัยกอนที่ความไววางใจของพนักงานในองคการเปนสิง่สําคัญสําหรับการรักษาความสัมพันธในระยะ

ยาวและจะมผีลตอความสัมพันธของกระบวนการ เชน การทํางานรวมกันในเชิงบวกกับองคการ 



27 

Crewson และ Guyot (1997) ไดวิจัยเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานทาง

ภาครัฐและพนักงานทางภาคเอกชน พบวา ปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานทั้งสององคการ

แตกตางกัน ซึ่งพนักงานในองคการของรัฐจะไมคอยใหความสนใจกบัรางวัลทีเ่กี่ยวกับปจจัยทางดาน

เศรษฐกจิเทากับพนักงานในองคการเอกชน แตจะสนใจในเรือ่งสวัสดิการที่พวกเคาจะไดรับมากกวา 

นอกจากน้ียังมผีลการวิจัยของ Jurkiewicz, Massey และ Brown (1998) ซึ่งไดขอสรุปที่สนับสนุน

ผลการวิจัยของ Crewson และ Guyot (1997) ที่วาพนักงานในองคการภาครัฐและพนักงานใน

องคการภาคเอกชนมีปจจัยจูงใจในการทํางานที่แตกตางกนั โดยที่ปจจัยจูงใจในการทํางานของ

พนักงานในองคการภาครัฐทีส่ําคัญ ๆ เรียงตามลําดับตามความสําคัญไดแก ความมั่นคงและความ

ปลอดภัยในอนาคต การมโีอกาสในการศึกษาในสิง่ใหม และการมีโอกาสในการไดใชความเช่ียวชาญ

เฉพาะดาน เปนตน สวนปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของคนในองคการภาคเอกชนทีส่ําคัญ ๆ เรียง

ตามลําดับตามความสําคัญไดแกการไดรับเงินเดือนทีสู่งกวา การมีโอกาสแสดงออกถึงการเปนผูนํา 

และการมีโอกาสกาวสูตําแนงงานทีสู่งข้ึนในองคการ เปนตน 

Brumels และ Beach (2008) หลักจากศึกษาวิจัยไดนําเสนอปจจัย 7 ขอที่จะเพิ่มความ

ความจงรกัภักดีตอองคการของบุคลากรไดนอกเหนือจากเงนิ คือ (1) การสื่อสารทีเ่ปดโอกาสการ

สื่อสารสองทางภายในบริษัท (2) ทําใหพนักงานรูถึงคุณคาในตนเองและไดรับการยอมรบัใหเกียรติ

จากบริษัท (3) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในการเพิ่มความทาทายในการทํางานโดยใหโอกาส

เรียนรูเปนเครือ่งมือ (4) ใหพนักงานรูสึกไมถูกควบคุมในการทํางานมากเกินไป (5) มีผูบงัคับบญัชาที่มี

ประสิทธิภาพ (6) เขาใจและเห็นใจในปจจัยสวนบุคคลและครอบครัวของพนักงาน (7) สงเสริมโอกาส

ในความกาวหนาของพนักงาน และสงเสริมใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
 



บทท่ี 3 

วิธีการดําเนนิการวิจัย 

 

ในการศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาปจจัยความไววางใจในองคการ ความไววางใจใน

ผูบังคับบญัชา แรงจงูใจในการทํางาน ทีม่ีผลตอความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ  

ยานปทุมวันกรุงเทพมหานคร มรีะเบียบวิธีการวิจัยดังน้ี 

3.1 ประเภทและรปูแบบวิธีการวิจัย 

3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

3.4 สมมติฐานการวิจัย 

3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

งานวิจัยน้ีเปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่มีรปูแบบการวิจัยโดยใช

แบบสอบถามแบบปลายปด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบดวย ขอมลูคุณสมบัติสวน

บุคคลขอมลูความไววางใจในองคการ ขอมลูความไววางใจในผูบังคับบญัชา ขอมูลแรงจงูใจในการ

ทํางาน และขอมลูระดับความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ ยานปทุมวันกรงุเทพมหานคร

เปนเครื่องมือในการเกบ็รวบรวมขอมลู ตามรายละเอียดดังน้ี 

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 4 สวนดังน้ี 

3.1.1.1 ใบขอขออนุญาตเกบ็ขอมลู 

3.1.1.2 ขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคลประกอบดวยเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ

ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคการ และระดับเงินเดือน โดยมีระดับการวัดดังน้ี 

1) เพศระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale)  

2) อายุระดับการวัดตัวแปรแบบแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 

3) ระดับการศึกษาระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 

4) สถานภาพระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

5) ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคการระดับการวัดตัวแปรแบบเรียง

อันดับ (Ordinal Scale) 

6) ระดับเงินเดือนระดับการวัดตัวแปรแบบนามแบบเรียงอันดับ (Ordinal 

Scale) 
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3.1.1.3 ขอมูลระดับความคิดเห็นของความไววางใจในองคการ 

ขอมูลระดับความคิดเห็นของความไววางใจในองคการโดยมรีะดับการวัด 

แบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale)    

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมรีะดับการวัดดังน้ี 

1) เห็นดวยนอยทีสุ่ด มีคาคะแนนเปน 1 

2) เห็นดวยนอย  มีคาคะแนนเปน 2 

3) เห็นดวยปานกลาง มีคาคะแนนเปน 3 

4) เห็นดวยมาก  มีคาคะแนนเปน 4 

5) เห็นดวยมากที่สุด มีคาคะแนนเปน 5 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเปนชวงคะแนนมรีะดับการวัดดังน้ี 

1) เห็นดวยนอยทีสุ่ด      มีคาคะแนนเปน 1.00 - 1.80 

2) เห็นดวยนอย  มีคาคะแนนเปน 1.81 - 2.60 

3) เห็นดวยปานกลาง     มีคาคะแนนเปน 2.61 - 3.40  

4) เห็นดวยมาก  มีคาคะแนนเปน 3.41 - 4.20 

5) เห็นดวยมากที่สุด มีคาคะแนนเปน 4.21 -5.00 

3.1.1.4 ขอมูลระดับความคิดเห็นของความไววางใจในผูบงัคับบัญชา 

ขอมูลระดับความคิดเห็นของความไววางใจในผูบังคับบัญชา โดยมีระดับการวัดแบบ

อันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมรีะดับการวัดดังน้ี 

1) เห็นดวยนอยทีสุ่ด มีคาคะแนนเปน 1 

2) เห็นดวยนอย  มีคาคะแนนเปน 2 

3) เห็นดวยปานกลาง มีคาคะแนนเปน 3 

4) เห็นดวยมาก  มีคาคะแนนเปน 4 

5) เห็นดวยมากที่สุด มีคาคะแนนเปน 5 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเปนชวงคะแนนมรีะดับการวัดดังน้ี 

1) เห็นดวยนอยทีสุ่ด      มีคาคะแนนเปน 1.00 - 1.80 

2) เห็นดวยนอย  มีคาคะแนนเปน 1.81 - 2.60 

3) เห็นดวยปานกลาง     มีคาคะแนนเปน 2.61 - 3.40  

4) เห็นดวยมาก  มีคาคะแนนเปน 3.41 - 4.20 

5) เห็นดวยมากที่สุด มีคาคะแนนเปน 4.21 -5.00 
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3.1.1.5 ขอมูลระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการทํางาน 

ขอมูลระดับความคิดเห็นของแรงจงูใจในการทํางาน โดยมีระดับการวัด 

แบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมรีะดับการวัดดังน้ี 

1) เห็นดวยนอยทีสุ่ด มีคาคะแนนเปน 1 

2) เห็นดวยนอย  มีคาคะแนนเปน 2 

3) เห็นดวยปานกลาง มีคาคะแนนเปน 3 

4) เห็นดวยมาก  มีคาคะแนนเปน 4 

5) เห็นดวยมากที่สุด มีคาคะแนนเปน 5 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเปนชวงคะแนนมรีะดับการวัดดังน้ี 

1) เห็นดวยนอยทีสุ่ด      มีคาคะแนนเปน 1.00 - 1.80 

2) เห็นดวยนอย  มีคาคะแนนเปน 1.81 - 2.60 

3) เห็นดวยปานกลาง     มีคาคะแนนเปน 2.61 - 3.40  

4) เห็นดวยมาก  มีคาคะแนนเปน 3.41 - 4.20 

5) เห็นดวยมากที่สุด มีคาคะแนนเปน 4.21 -5.00 

3.1.1.6 ขอมูลระดับความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบติัการใน 

ขอมูลระดับความคิดเห็นของแรงจงูใจในการทํางาน โดยมีระดับการวัด 

แบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมรีะดับการวัดดังน้ี 

1) เห็นดวยนอยทีสุ่ด มีคาคะแนนเปน 1 

2) เห็นดวยนอย  มีคาคะแนนเปน 2 

3) เห็นดวยปานกลาง มีคาคะแนนเปน 3 

4) เห็นดวยมาก  มีคาคะแนนเปน 4 

5) เห็นดวยมากที่สุด มีคาคะแนนเปน 5 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเปนชวงคะแนนมรีะดับการวัดดังน้ี 

1) เห็นดวยนอยทีสุ่ด      มีคาคะแนนเปน 1.00 - 1.80 

2) เห็นดวยนอย  มีคาคะแนนเปน 1.81 - 2.60 

3) เห็นดวยปานกลาง     มีคาคะแนนเปน 2.61 - 3.40  

4) เห็นดวยมาก  มีคาคะแนนเปน 3.41 - 4.20 

5) เห็นดวยมากที่สุด มีคาคะแนนเปน 4.21 -5.00 
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3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) และการทดสอบ           

ความนาเช่ือถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire) 

3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) 

งานวิจัยน้ีจะนําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวมอบใหกบัผูทรงคุณวุฒิ ตรวจสอบ

ความถูกตองของเน้ือหาและทําการแกไขตามขอเสนอแนะ และขอคิดเห็นที่เปนประโยชนตองานวิจัย 

3.1.2.2 การทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability Test) 

เมื่อผูวิจัยไดแกไขแบบสอบถามตามทีผู่ทรงคุณวุฒิระบุเรียบรอยแลว จะตองนํา

แบบสอบถามมาทําการทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุมตัวอยางที่มี

สภาพความเปนกลุมตัวอยางซึ่งไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการ ยานปทุมวันกรุงเทพมหานคร จํานวน 

30 คน เพื่อตรวจสอบความนาเช่ือถือโดยการวิเคราะหประมวลหาคาครอนบารคแอลฟา (Cronbach’s 

Alpha Analysis Test) ซึ่งไดคาเทากบั 0.958 หลังจากน้ันแบบสอบถามจะนําไปใหกลุมตัวอยางได

ตอบตามระยะเวลาที่กําหนดไวในการศึกษาโดยจะทําการแจกในวันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2558 

 

ตารางที่ 3.1: ผลการวิเคราะหคาความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดสําหรับขอมลูทีเ่กบ็จริง  

(n = 400) 

ตัวแปร  จํานวน คาความเชื่อมั่น 

1 ความไววางใจในในองคการ 10 .921 

2 ความไววางใจในผูบังคับบัญชา 5 .828 

3 แรงจงูใจในการทํางาน 10 .868 

4 ความจงรกัภักดีตอองคการ 10 .930 

รวม 35 .958 

 

3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรที่ใชในการศึกษาครัง้น้ีจะเปนพนักงานระดับปฏิบติัการ โดยจะทําการสุมกลุม

ตัวอยางจาก พนักงานระดับปฏิบัติการยานปทุมวัน กรุงเทพมหานคร เน่ืองจากเปนสถานทีท่ี่เปน

แหลงทองเที่ยว และยานธุรกิจ มบีริษัทหลากหลายประเภทต้ังสํานักงานอยูบริเวณน้ัน จึงเหมาะแก

การใหขอมูลในการศึกษาครั้งน้ี 

ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุมประชากรมีไมจํากัดจํานวน ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใช

ตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Yamane (1976) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับ

ความคลาดเคลื่อน+- 5% ซึ่งไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน และจะทําการสุมกลุมตัวอยาง 
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ที่เปนพนักงานระดับปฏิบัติการยานปทมุวันกรงุเทพมหานคร ในวันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2558 โดยจะสุม

กลุมตัวอยางแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) โดยมีการสุมกลุมตัวอยาง จํานวน 400 คน 

 

3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

สําหรับกระบวนการและข้ันตอนการเกบ็ขอมลูมีดังน้ี 

3.3.1 ผูวิจัยไดทําการสุมกลุมตัวอยางจากพนักงานระดับปฏิบัติการ ยานปทุมวัน 

กรุงเทพมหานคร ทีจ่ะทําการเก็บขอมูล แบบสอบถาม ซึ่งเปนพนักงานที่ไมติดภารกิจใด ๆ 

3.3.2 ผูวิจัยไดทําการช้ีแจงถึงวัตถุประสงคของการทําวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑในการตอบ

แบบสอบถามเพื่อใหพนักงานระดับปฏิบัติการ ยานปทุมวัน กรุงเทพมหานคร มีความเขาใจในขอ

คําถาม และความตองการของผูวิจยั 

3.3.3 ทําการแจกแบบสอบถามใหกบัพนักงานระดับปฏิบัติการ ยานปทุมวัน 

กรุงเทพมหานคร โดยมรีะยะเวลาในการทําแบบสอบถามตามสะดวก หลังจากน้ันจงึทําการเก็บ

แบบสอบถามคืน 

3.3.4 นําแบบสอบถามที่ไดมาทําการตรวจสอบความถูกตองสมบรูณของแบบสอบถาม และ

นําไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอรตอไป   

 

3.4 สมมติฐานการวิจัย 

การศึกษาปจจัยความไววางใจในองคการ ความไววางใจในผูบังคับบัญชา แรงจูงใจในการ 

ทํางาน ที่มผีลตอความจงรกัภักดีของพนักงาน: กรณีศึกษาของพนักงานระดับปฏิบัติการ ยานปทมุวัน 

กรุงเทพมหานคร มกีารกําหนดสมมติฐานดังน้ี 

3.4.1 อิทธิพลของปจจัยดานความไววางใจในองคการ มผีลตอระดับความจงรักภักดีของ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ  

3.4.2 อิทธิพลของปจจัยดานความไววางใจในผูบังคับบญัชา มีผลตอระดับความ 

จงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

3.4.3 อิทธิพลของปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน มีผลตอระดับความจงรกัภักดีของ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 

การทดสอบสมมติฐานทั้งสามขอจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมลู 

วิธีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบงได 2 ประเภท ไดแก 

3.5.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.5.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการวิเคราะห

สมมติฐานทั้งสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังน้ี 

3.5.2.1 สมมติฐานขอที่ 1 ขอที่ 2 และขอที่ 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธ

แบบถดถอยอยางงาย (Simple Regression Analysis) 
 



บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 

 

ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาปจจัยความไววางใจในองคการ ความไววางใจในผูบังคับบัญชา 

แรงจงูใจในการทํางาน ทีม่ีผลตอความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ ยานปทุมวัน 

กรุงเทพมหานคร มผีลการวิจัยที่สามารถอธิบายไดดังน้ี 

          4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

          4.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการวิเคราะห

สมมติฐานทั้งสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังน้ี 

4.2.1 สมมติฐานขอที่ 1 ขอที่ 2 และขอที่ 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบ 

ถดถอยอยางงาย (Simple Regression Analysis) 

การทดสอบสมมติฐานทั้งสามขอจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.1.1 ขอมูลเกี่ยวกบัสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในดานเพศ 

 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในดานเพศปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 

 

ตารางที่ 4.1: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของเพศของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

เพศ จํานวน รอยละ 

ชาย 112 28.00 

หญิง 288 72.00 

รวม 400 100.00 

 

จากตารางที่ 4.1 พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการที่คัดเลอืกใหมาทําแบบสอบถามสวนใหญ

รอยละ 72.0 เปนเพศหญิงมีจํานวน 288 คน และที่เหลือรอยละ 28.0 เปนเพศชายมจีํานวน 112 คน 
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4.1.2 ขอมูลเกี่ยวกบัสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในดานอายุ 

ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในดานอายุปรากฏผลดังตารางที่ 4.2 

 

ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของอายุของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

อายุ (ป) จํานวน รอยละ 

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 พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการที่คัดเลอืกใหมาทําแบบสอบถามสวนใหญมี

อายุ 30–39 ป จํานวน 214 คน คิดเปนรอยละ 53.5 รองลงมาอายุ 20-29 ป จํานวน 128 คน คิด

เปนรอยละ 32.0 อายุ 40–49 ป จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 13.25 และนอยทีสุ่ดอายุ 50 ปข้ึนไป 

จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 1.25 

 

4.1.3 ขอมูลเกี่ยวกบัสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในดานระดับการศึกษา 

 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในดานระดับการศึกษา

ปรากฏผลดังตารางที่ 4.3 

 

ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของระดับการศึกษาของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 

ตํ่ากวาระดับปริญญาตร ี 31 7.75 

ระดับปรญิญาตร ี 264 66.00 

ระดับปรญิญาโท หรือสูงกวา 105 26.25 

รวม 400 100.00 
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จากตารางที่ 4.3 พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการที่คัดเลอืกใหมาทําแบบสอบถามสวนใหญมี

การศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 264 คน คิดเปนรอยละ 66.0 รองลงมาระดับปริญญาโท หรือสงู

กวา จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 26.25 และนอยทีสุ่ดตํ่ากวาระดับปริญญาตรี จํานวน 31 คน 

คิดเปนรอยละ 7.75 

 

4.1.4 ขอมูลเกี่ยวกบัสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในดานสถานภาพ 

 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในดานสถานภาพปรากฏผลดัง

ตารางที่ 4.4 

 

ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของสถานภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 

โสด 311 77.75 

สมรส 87 21.75 

หมาย/ หยาราง/ แยกกันอยู 2 .50 

รวม 400 100.00 

 

จากตารางที่ 4.4 พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการที่คัดเลอืกใหมาทําแบบสอบถามสวนใหญมี

สถานภาพโสด จํานวน 311 คน คิดเปนรอยละ 77.75 รองลงมามีสถานภาพสมรส จํานวน 87 คน 

คิดเปนรอยละ 21.75 และนอยทีสุ่ดมสีถานภาพหมาย/ หยาราง/ แยกกันอยู จํานวน/ คน คิดเปน

รอยละ .5 

 

4.1.5 ขอมูลเกี่ยวกบัสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในดานระยะเวลาการ

ปฏิบัติงานกบัองคการ 

 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในดานระยะเวลาการปฏิบัติงาน

กับองคการปรากฏผลดังตารางที่ 4.5 
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ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของระยะเวลาการปฏิบัติงานกบัองคการของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ 

 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับ

องคการ 

จํานวน รอยละ 

ตํ่ากวา 1 ป 57 14.25 

1-3 ป 113 28.25 

4-6 ป 105 26.25 

มากกวา 7 ปข้ึนไป 125 31.25 

รวม 400 100.00 

 

จากตารางที่ 4.5 พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการที่คัดเลอืกใหมาทําแบบสอบถามสวนใหญมี

ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคการมากกวา 7 ปข้ึนไป จํานวน 125 คน คิดเปนรอยละ 31.25 รองลง 

มาระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคการ 1-3 ป จํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 28.25 ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงานกบัองคการ 4-6 ป จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 26.25 และนอยทีสุ่ดระยะเวลาการ

ปฏิบัติงานกบัองคการตํ่ากวา 1 ป จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 14.25 

 

4.1.6 ขอมูลเกี่ยวกบัสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในดานระดับเงินเดือน 

 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในดานระดับเงินเดือนปรากฏผล

ดังตารางที่ 4.6 

 

ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของระดับเงนิเดือนของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

ระดับเงินเดือน จํานวน รอยละ 

ตํ่ากวาหรือเทากบั 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 พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการที่คัดเลอืกใหมาทําแบบสอบถามสวนใหญ 

มีรายได 10,001–25,000 บาท จํานวน 151 คน คิดเปนรอยละ 37.75 รองลงมามรีายได 25,001-

40,000 บาท จํานวน 141 คน คิดเปนรอยละ 35.25 รายได 40,001 บาทข้ึนไป จํานวน 92 คน คิด

เปนรอยละ 23.0 และนอยที่สุดมีรายไดตํ่ากวาหรือเทากับ 10,000 บาท จํานวน 16 คน คิดเปน 

รอยละ 4.0 

 

4.1.7 ขอมูลเกี่ยวกบัระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการทีม่ีตอการศึกษาปจจัย

ความไววางใจในองคการ 

ขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอการศึกษาปจจัยความ

ไววางใจในองคการ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 

 

ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงคาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการที่มีตอการศึกษาปจจัยความไววางใจในองคการ 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด 
คาเฉลีย่ 

X  

คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

S.D. 

แปล

ความหมาย 

1. องคการไมไดคิดเพื่อประโยชนของบุคคลใด

บุคคลหน่ึงแตใหความสําคัญกับพนักงานทกุคนทั่ว

ทั้งองคการ 

3.58 .939 เห็นดวยมาก 

2. องคการใหความสนใจตอความคิดเห็นของ

พนักงานแตละคนอยางเทาเทียมและใหเกียรติ

พนักงานทุก ๆ คน 

3.39 .952 เห็นดวย 

ปานกลาง 

3. องคการหวงอาทรตอสวัสดิการของพนักงาน

อยางมาก 

3.39 .930 เห็นดวย 

ปานกลาง 

4. องคการจะทําสิง่ที่ดีทีสุ่ดเพื่ออนาคตที่ดีของ

พนักงานทุกคน 

3.30 .916 เห็นดวย 

ปานกลาง 

5. พนักงานมั่นใจอยางมากในการพฒันาทักษะที่

ไดรับจากการทํางานในองคการ 

3.54 .813 เห็นดวยมาก 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.7 (ตอ): ตารางแสดงคาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ

พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอการศึกษาปจจัยความไววางใจในองคการ 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด 
คาเฉลีย่ 

X  

คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

S.D. 

แปล

ความหมาย 

6. องคการบุคลากรทุกคนจะพูดแตความจรงิแมวา

จะเปนสิง่ที่ไมนายินดี 

2.98 .940 เห็นดวย 

ปานกลาง 

7. พนักงานเช่ือมั่นตอสมรรถนะขององคการในการ

บรรลเุปาหมาย 

3.57 .893 เห็นดวยมาก 

8. พนักงานเช่ือวากระบวนการตาง ๆ ในองคการมี

คุณภาพดี 

3.37 .959 เห็นดวย 

ปานกลาง 

9. ระบบขอมูลขององคการสนับสนุนตอการ

ปฏิบัติงานเปนอยางดี 

3.39 .897 เห็นดวย 

ปานกลาง 

10. ระบบการบรหิารทรัพยากรมนุษยขององคการ

สนับสนุนตอการปฏิบัติงานของพนักงานเปนอยางดี 

3.35 .963 เห็นดวย 

ปานกลาง 

รวม 3.39 .732 เห็นดวย 

ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 4.7 พบวา ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอความไววางใจ

ในองคการน้ัน พบวามรีะดับความคิดเห็นดวยปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.39 สําหรบัผลการ

พิจารณาเปนรายขอมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 2.98 - 3.58 เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไป

นอยตามเกณฑการวิเคราะหและแปลผลขอมลู ดังน้ี  

ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอความไววางใจในองคการ อยูในระดับ

เห็นดวยมาก ไดแก องคการไมไดคิดเพื่อประโยชนของบุคคลใดบุคคลหน่ึงแตใหความสําคัญกบั

พนักงานทุกคนทั่วทั้งองคการ( X = 3.58/ S.D. = .939) พนักงานเช่ือมั่นตอสมรรถนะขององคการใน

การบรรลุเปาหมาย ( X =3.57/ S.D. = .893) และพนักงานมั่นใจอยางมากในการพฒันาทักษะที่

ไดรับจากการทํางานในองคการ( X =3.54/ S.D. = .813) 
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ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอความไววางใจในองคการ อยูในระดับ

เห็นดวยปานกลาง ไดแก องคการใหความสนใจตอความคิดเห็นของพนักงานแตละคนอยางเทาเทียม

และใหเกียรติพนักงานทกุ ๆ คน ( X = 3.39/ S.D. = .952) องคการหวงอาทรตอสวัสดิการของ

พนักงานอยางมาก ( X = 3.39/ S.D. = .930) ระบบขอมลูขององคการสนับสนุนตอการปฏิบัติงาน

เปนอยางดี ( X =3.39/ S.D. = .897) พนักงานเช่ือวากระบวนการตาง ๆ ในองคการมีคุณภาพดี 

( X =3.37/ S.D. = .959) ระบบการบริหารทรพัยากรมนุษยขององคการสนับสนุนตอการปฏิบัติงาน

ของพนักงานเปนอยางดี ( X =3.35/ S.D. = .963) องคการจะทําสิ่งที่ดีทีสุ่ดเพื่ออนาคตที่ดีของ

พนักงานทุกคน ( X =3.30/ S.D. = .916) และองคการบุคลากรทุกคนจะพูดแตความจรงิแมวาจะ

เปนสิ่งที่ไมนายินดี ( X =2.98/ S.D. = .940) 

 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอความไววางใจในองคการ อยูในระดับ

เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอยทีสุ่ด ผลของการวิจัยไมพบรายการใดอยูในเกณฑ

คะแนนเฉลี่ยในระดับน้ี 

 

4.1.8 ขอมูลเกี่ยวกบัระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการทีม่ีตอการศึกษาปจจัย 

ความไววางใจในผูบังคับบัญชา 

ขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอการศึกษาปจจัยความ

ไววางใจในผูบังคับบัญชา ปรากฏผลดังตารางที่ 4.8 

 

ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงคาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการที่มีตอการศึกษาปจจัยความไววางใจในผูบังคับบัญชา 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด 
คาเฉลีย่ 

X  

คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

S.D. 

แปล

ความหมาย 

1. พนักงานมักจะรายงานเกี่ยวกบัความผิดพลาดใน

งานตอผูบังคับบัญชาแมจะถูกตําหนิก็ตาม 

3.58 .917 เห็นดวยมาก 

2. พนักงานมักจะแสดงความคิดเห็นในงานตอ

ผูบังคับบญัชาแมวาความคิดเห็นจะไมไดรับการ

พิจารณาก็ตาม 

3.54 .840 เห็นดวยมาก 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.8 (ตอ): ตารางแสดงคาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ

พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอการศึกษาปจจัยความไววางใจในผูบงัคับบัญชา 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด 
คาเฉลีย่ 

X  

คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

S.D. 

แปล

ความหมาย 

3. ถาผูบังคับบัญชาใหขาพเจารายงานสาเหตุของ

ปญหาที่เกิดข้ึนขาพเจายินดีทีจ่ะอธิบายตามความ

เปนจริงแมวาจะถูกตําหนิจากบุคคลอื่น 

3.95 .807 เห็นดวยมาก 

4. พนักงานรูสึกวาควรจะปฏิบัติตอผูบังคับบญัชา

ดวยความซื่อสัตย 

4.10 .798 เห็นดวยมาก 

5. พนักงานรูสึกวาสามารถพึ่งพาผูบังคับบัญชาได

เมื่ออยูในสถานการณที่คับขัน 

3.62 1.019 เห็นดวยมาก 

รวม 3.76 .666 เห็นดวยมาก 

 

จากตารางที่ 4.8 พบวา ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอความไววางใจ

ในผูบังคับบญัชาน้ัน พบวามีระดับความคิดเห็นดวยมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.76 สําหรบัผลการ

พิจารณาเปนรายขอมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 3.54 - 4.10 เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไป

นอยตามเกณฑการวิเคราะหและแปลผลขอมลู ดังน้ี  

ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอความไววางใจในผูบงัคับบญัชา อยูใน

ระดับเห็นดวยมาก ไดแก พนักงานรูสกึวาควรจะปฏิบัติตอผูบังคับบัญชาดวยความซื่อสัตย ( X = 

4.10/ S.D. = .798) ถาผูบังคับบญัชาใหขาพเจารายงานสาเหตุของปญหาที่เกิดข้ึนขาพเจายินดีทีจ่ะ

อธิบายตามความเปนจรงิแมวาจะถูกตําหนิจากบุคคลอื่น ( X = 3.95/ S.D. = .807) พนักงานรูสึกวา

สามารถพึง่พาผูบังคับบญัชาไดเมื่ออยูในสถานการณที่คับขัน ( X = 3.62/ S.D. = 1.019) พนักงาน

มักจะรายงานเกี่ยวกับความผิดพลาดในงานตอผูบังคับบัญชาแมจะถูกตําหนิก็ตาม ( X = 3.58/ S.D. 

= .917) และพนักงานมักจะแสดงความคิดเห็นในงานตอผูบงัคับบญัชาแมวาความคิดเห็นจะไมไดรับ

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

 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอความไววางใจในผูบงัคับบญัชา อยูใน

ระดับเห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอยทีสุ่ด ผลของการวิจัยไมพบ

รายการใดอยูในเกณฑคะแนนเฉลี่ยในระดับน้ี 
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4.1.9 ขอมูลเกี่ยวกบัระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการทีม่ีตอการศึกษาปจจัย 

แรงจงูใจในการทํางาน 

ขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอการศึกษาปจจัย 

แรงจงูใจในการทํางาน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.9 

 

ตารางที่ 4.9: ตารางแสดงคาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการที่มีตอการศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด 
คาเฉลีย่ 

X  

คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

S.D. 

แปล

ความหมาย 

1. จํานวนเงินเดือนในแตละเดือนมีความเหมาะสม 3.23 .983 เห็นดวย 

ปานกลาง 

2. อัตราการปรบัเพิม่ข้ึนของเงินเดือนมีความ

เหมาะสม 

3.01 1.044 เห็นดวย 

ปานกลาง 

3. งานมีความนาสนใจ ทาทายความสามารถ 3.48 .909 เห็นดวยมาก 

4. ภาระความรับผิดชอบในงานมีความเหมาะสมกับ

ตําแหนงงานในปจจบุัน 

3.46 .967 เห็นดวยมาก 

5. พนักงานมีโอกาสเติบโตและกาวหนาในสายงาน

ในอนาคต 

3.14 1.006 เห็นดวย 

ปานกลาง 

6. พนักงานมีโอกาสในการไดรับการอบรมและ

พัฒนาความรูอยางตอเน่ือง 

3.43 1.007 เห็นดวยมาก 

7. ผูบังคับบัญชาใหการยอมรบัทานและไววางใจใน

การทํางานของทานจากผูบังคับบัญชา 

3.70 .859 เห็นดวยมาก 

8. พนักงานมีความสมัพันธอันดีกับเพื่อนรวมงาน 4.10 .760 เห็นดวยมาก 

9. สถานที่ทํางานมกีารจัดเปนสัดสวน อํานวยตอ

การทํางาน 

3.65 .919 เห็นดวยมาก 

10. ระยะทางในการเดินทางไปทํางานไมไกล

จนเกินไป 

3.54 1.141 เห็นดวยมาก 

รวม 3.47 .644 เห็นดวยมาก 
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จากตารางที่ 4.9 พบวา ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอแรงจูงใจใน

การทํางานน้ัน พบวามีระดับความคิดเห็นดวยมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.47 สําหรับผลการพจิารณา

เปนรายขอมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 3.01 - 4.10 เรียงลาํดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปนอยตาม

เกณฑการวิเคราะหและแปลผลขอมลู ดังน้ี  

ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอแรงจงูใจในการทํางาน อยูในระดับ

เห็นดวยมาก ไดแก พนักงานมีความสัมพันธอันดีกบัเพือ่นรวมงาน ( X = 4.10/ S.D. = .760) 

ผูบังคับบญัชาใหการยอมรบัทานและไววางใจในการทํางานของทานจากผูบังคับบัญชา ( X = 3.70/ 

S.D. = .859) สถานที่ทํางานมกีารจัดเปนสัดสวน อํานวยตอการทํางาน ( X = 3.65/ S.D. = .919) 

ระยะทางในการเดินทางไปทํางานไมไกลจนเกินไป ( X = 3.54/ S.D. = 1.141) งานมีความนาสนใจ 

ทาทายความสามารถ ( X = 3.48/ S.D. = .909) ภาระความรับผิดชอบในงานมีความเหมาะสมกบั

ตําแหนงงานในปจจบุัน ( X = 3.46/ S.D. = .967) และพนักงานมีโอกาสในการไดรบัการอบรมและ

พัฒนาความรูอยางตอเน่ือง ( X = 3.43/ S.D. = 1.007) 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอแรงจงูใจในการทํางาน อยูในระดับ

เห็นดวยปานกลาง ไดแก จํานวนเงินเดือนในแตละเดือนมีความเหมาะสม ( X = 3.23/ S.D. = .983) 

พนักงานมีโอกาสเติบโตและกาวหนาในสายงานในอนาคต ( X = 3.14/ S.D. = 1.006) และอัตราการ

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

 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอแรงจงูใจในการทํางาน อยูในระดับ

เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอยทีสุ่ด ผลของการวิจัยไมพบรายการใดอยูในเกณฑ

คะแนนเฉลี่ยในระดับน้ี 

 

4.1.10 ขอมูลเกี่ยวกบัระดับความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการขอมลูเกี่ยวกบั

ระดับความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.10 
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ตารางที่ 4.10: ตารางแสดงคาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความจงรกัภักดีของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด 
คาเฉลีย่ 

X  

คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

S.D. 

แปล

ความหมาย 

1. ทานคิดวาจะทํางานในองคการน้ีตอไปแมวา

องคการอื่นจะเสนอตําแหนงและคาตอบแทนที่สงู

กวา 

3.14 1.079 เห็นดวย 

ปานกลาง 

2. ทานเต็มใจทีจ่ะทุมเทความรู ความสามารถอยาง

เต็มทีเ่พื่อทํางานใหองคการ 

3.90 .855 เห็นดวย 

ปานกลาง 

3. ทานต้ังใจทีจ่ะทํางานกับองคการจนเกษียณอายุ 3.00 1.143 เห็นดวยมาก 

4. ทานมีความรูสึกผูกพันกับองคการ 3.43 1.050 เห็นดวยมาก 

5. ทานมีความรูสึกภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนทั่วไป

วาทานเปนพนักงานขององคการ 

3.74 .976 เห็นดวยมาก 

6. เมื่อมผีูอื่นกลาวหาองคการในทางไมดี ทานจะ

รูสึกไมพอใจและพูดจาโตแยงทันท ี

3.41 .946 เห็นดวยมาก 

7. ทานเห็นดวยกับนโยบายและการบรหิารงานของ

องคการ 

3.26 .880 เห็นดวย 

ปานกลาง 

8. ทานคิดวานโยบายขององคการสามารถสรางแรง

บันดาลใจในการทํางานแกทาน 

3.22 .939 เห็นดวย 

ปานกลาง 

9. ทานมีความเช่ือมั่นในองคการของทาน 3.58 .944 เห็นดวยมาก 

10. ทานมีความภักดีตอองคการ 3.72 .992 เห็นดวยมาก 

รวม 3.44 .768 เห็นดวยมาก 

 

จากตารางที่ 4.10 พบวา ระดับความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการน้ัน พบวามี

ระดับความคิดเห็นดวยมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.44 สําหรับผลการพจิารณาเปนรายขอมีคา

คะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 3.00- 3.90 เรียงลําดับคะแนนเฉลีย่จากมากไปนอยตามเกณฑการวิเคราะห

และแปลผลขอมลู ดังน้ี  
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ระดับความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ อยูในระดับเห็นดวยมาก ไดแก ทานเต็ม

ใจที่จะทุมเทความรู ความสามารถอยางเต็มทีเ่พื่อทํางานใหองคการ ( X =3.90/ S.D. = .855) ทานมี

ความรูสึกภาคภูมิใจทีจ่ะบอกกบัคนทั่วไปวาทานเปนพนักงานขององคการ ( X =3.74/ S.D. = .976) 

ทานมีความภักดีตอองคการ ( X =3.72/ S.D. = .992) ทานมีความเช่ือมั่นในองคการของทาน ( X =

3.58/ S.D. = .944) ทานมีความรูสึกผูกพันกบัองคการ ( X =3.43/ S.D. = 1.050) และเมือ่มผีูอื่น

กลาวหาองคการในทางไมดี ทานจะรูสกึไมพอใจและพูดจาโตแยงทันท ี( X =3.41/ S.D. = .946) 

ระดับความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง ไดแก  

ทานเห็นดวยกบันโยบายและการบริหารงานขององคการ ( X =3.26/ S.D. = .880) ทานคิดวา

นโยบายขององคการสามารถสรางแรงบันดาลใจในการทํางานแกทาน ( X =3.22/ S.D. = .939)  

ทานคิดวาจะทํางานในองคการน้ีตอไปแมวาองคการอื่นจะเสนอตําแหนงและคาตอบแทนทีสู่งกวา 

( X =3.14/ S.D. = 1.079) และทานต้ังใจทีจ่ะทํางานกับองคการจนเกษียณอายุ ( X =3.00/  

S.D. = 1.143) 

ระดับความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการอยูในระดับเห็นดวยมากทีสุ่ด เห็นดวย

นอย และเห็นดวยนอยที่สุด ผลของการวิจัยไมพบรายการใดอยูในเกณฑคะแนนเฉลี่ยในระดับน้ี 

 

4.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการวิเคราะหสมมติฐาน

ทั้งสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังน้ี 

4.2.1 สมมติฐานขอที่ 1 ขอที่ 2 และขอที่ 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอย

อยางงาย (Simple Regression Analysis) 

4.2.1.1 เพื่อศึกษาวาอิทธิพลของปจจัยดานความไววางใจในองคการ มผีลตอระดับ 

ความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการหรือไม ปรากฏผลดังตารางที่ 4.11 

 

ตารางที่ 4.11: ตารางแสดงคาอิทธิพลของปจจัยดานความไววางใจในองคการ มผีลตอระดับความจงรักภักดี

ของพนักงานระดับปฏิบัติการหรือไม ดวยวิธีวิเคราะหการถดถอยอยางงาย (Simple 

Regression Analysis) 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด 
สัมประสิทธิ์การ

ถดถอย (Beta) 
คา t 

Sig (P - 

Value) 

ความไววางใจในองคการ    

รวมความไววางใจในองคการ .734 19.542 .000*** 

R2 = .490, F-Value = 381.896, n = 400, p < .05  
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จากตารางที่ 4.11 อิทธิพลของปจจัยดานความไววางใจในองคการ มีผลตอระดับความ

จงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการสมมติฐานไดรับการสนับสนุนทางสถิติอยางมีนัยสําคัญ  

(p < .05) ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาปจจัยดานความไววางใจในองคการมอีิทธิพลทางบวกตอ

ความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

4.2.1.2 เพื่อศึกษาวาอิทธิพลของปจจัยดานความไววางใจในผูบังคับบญัชา มีผลตอ 

ระดับความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการหรอืไม ปรากฏผลดังตารางที่ 4.12 

 

ตารางที่ 4.12: ตารางแสดงคาอิทธิพลของปจจัยดานความไววางใจในผูบังคับบญัชามีผลตอระดับความ

จงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการหรอืไม ดวยวิธีวิเคราะหการถดถอยอยางงาย 

(Simple Regression Analysis) 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด 
สัมประสิทธิ์การ

ถดถอย (Beta) 
คา t 

Sig (P - 

Value) 

ความไววางใจในผูบังคับบัญชา    

รวมความไววางใจในผูบังคับบญัชา .551 10.862 .000*** 

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

 

จากตารางที่ 4.12 อิทธิพลของปจจัยดานความไววางใจในผูบังคับบัญชามผีลตอระดับ 

ความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการสมมติฐานไดรบัการสนับสนุนทางสถิติอยางมีนัยสําคัญ  

(p < .05) ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาปจจัยดานความไววางใจในผูบังคับบญัชามีอิทธิพลทางบวก

ตอความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

4.2.1.3 เพื่อศึกษาวาอิทธิพลของปจจัยดานแรงจงูใจในการทํางานมผีลตอระดับ 

ความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการหรือไม ปรากฏผลดังตารางที่ 4.13 

 

 

 



47 

 

ตารางที่ 4.13: ตารางแสดงคาอิทธิพลของปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานมผีลตอระดับความ

จงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการหรอืไม ดวยวิธีวิเคราะหการถดถอยอยางงาย 

(Simple Regression Analysis) 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด 
สัมประสิทธิ์การ

ถดถอย (Beta) 
คา t 

Sig (P - 

Value) 

แรงจงูใจในการทํางาน    

รวมแรงจูงใจในการทํางาน .784 17.438  .000*** 

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

 

จากตารางที่ 4.13 อิทธิพลของปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานมีผลตอระดับความจงรกัภักดี

ของพนักงานระดับปฏิบัติการสมมติฐานไดรบัการสนับสนุนทางสถิติอยางมีนัยสําคัญ (p < .05) ผลการ

ทดสอบสมมติฐานพบวาปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานมอีิทธิพลทางบวกตอความจงรกัภักดีของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

 

 

 

 

 

 



บทท่ี 5 

บทสรุป 

 

บทสรุปการวิจัยเรือ่งการศึกษาปจจัยความไววางใจในองคการ ความไววางใจในผูบังคับบัญชา 

แรงจงูใจในการทํางาน ทีม่ีผลตอความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ ยานปทุมวัน 

กรุงเทพมหานคร มบีทสรปุสามารถอธิบายไดดังน้ี 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 5.2 การอภิปรายผล 

 5.3 ขอเสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

การสรุปผลการวิจัยจะนําเสนอใน 2 สวน ดังน้ี 

 5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะหขอมลูดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่ง

ไดแกคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ผลการวิเคราะหพบวา 

1) พนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ถูกคัดเลือกใหมาตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศ

หญิงมากทีสุ่ด คิดเปนรอยละ 72.0 สวนที่นอยที่สุด ไดแก เพศชาย คิดเปนรอยละ 28.0 

2) อายุของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ถูกคัดเลือกใหมาตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ย

มากที่สุดมีอายุ 30–39 ป คิดเปนรอยละ 53.5 สวนที่นอยสดุมีอายุ 50 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 1.25  

3) ระดับการศึกษาของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ถูกคัดเลือกใหมาตอบ

แบบสอบถามโดยเฉลี่ยมากทีสุ่ดมีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 66.0 สวนที่นอยสุดมี

การศึกษาตํ่ากวาระดับปรญิญาตรี คิดเปนรอยละ 7.75 

4) สถานภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ถูกคัดเลือกใหมาตอบแบบสอบถาม 

โดยเฉลี่ยมากทีสุ่ดมีสถานภาพโสดมากที่สุด คิดเปนรอยละ 77.75 สวนที่นอยที่สุดมสีถานภาพหมาย/ 

หยาราง/ แยกกันอยู คิดเปนรอยละ 0.5 

5) ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ถูกคัดเลือก

ใหมาตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ยมากทีสุ่ดมากกวา 7 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 31.25 สวนที่นอยที่สุด

ตํ่ากวา 1 ป คิดเปนรอยละ 14.25 

6) ระดับเงินเดือนของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ถูกคัดเลือกใหมาตอบแบบสอบถาม

โดยเฉลี่ยมากทีสุ่ดมีรายได 10,001–25,000 บาท คิดเปนรอยละ 37.75 สวนที่นอยสุดมีรายไดตํ่ากวา

หรือเทากบั 10,000 บาท คิดเปนรอยละ 4.0 



49 

7) ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอความไววางใจในองคการ

น้ัน พบวามีระดับความคิดเห็นดวยปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.385 เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา

ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอความไววางใจในองคการที่มีระดับความคิดเห็น

อยูในระดับเห็นดวยมาก ไดแก (1) องคการไมไดคิดเพื่อประโยชนของบุคคลใดบุคคลหน่ึงแตใหความ 

สําคัญกับพนักงานทุกคนทั่วทั้งองคการ (2) พนักงานเช่ือมั่นตอสมรรถนะขององคการในการบรรลุ

เปาหมาย (3) และพนักงานมั่นใจอยางมากในการพัฒนาทกัษะที่ไดรับจากการทํางานในองคการโดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.575 3.565 และ 3.538 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากบั 0.9390.893 และ 

0.813 ตามลําดับสวนที่มรีะดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง ไดแก (1) องคการใหความ

สนใจตอความคิดเห็นของพนักงานแตละคนอยางเทาเทียมและใหเกียรติพนักงานทุก ๆ คน (2) องคการ

หวงอาทรตอสวัสดิการของพนักงานอยางมาก (3) ระบบขอมูลขององคการสนับสนุนตอการปฏิบัติงาน

เปนอยางดี (4) พนักงานเช่ือวากระบวนการตาง ๆ ในองคการมีคุณภาพดี (5) ระบบการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยขององคการสนับสนุนตอการปฏิบัติงานของพนักงานเปนอยางดี (6) องคการจะทํา 

สิ่งที่ดีที่สุดเพื่ออนาคตที่ดีของพนักงานทุกคน (7) และองคการบุคลากรทกุคนจะพูดแตความจริงแมวา

จะเปนสิง่ที่ไมนายินดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.395 3.390 3.388 3.368 3.345 3.305 และ 2.983  

และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากบั 0.952 0.930 0.897 0.959 0.963 0.916 และ 0.940 

ตามลําดับ 

8) ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอความไววางใจในผูบงัคับ 

บัญชาน้ัน พบวามีระดับความคิดเห็นดวยมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.758 เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา

ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอความไววางใจในผูบงัคับบญัชา ที่มีระดับความ

คิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก ไดแก (1) พนักงานรูสกึวาควรจะปฏิบัติตอผูบังคับบญัชาดวยความ

ซื่อสัตย (2) ถาผูบังคับบัญชาใหขาพเจารายงานสาเหตุของปญหาทีเ่กิดข้ึนขาพเจายินดีที่จะอธิบายตาม

ความเปนจริงแมวาจะถูกตําหนิจากบุคคลอื่น (3) พนักงานรูสึกวาสามารถพึ่งพาผูบงัคับบัญชาไดเมื่ออยู

ในสถานการณที่คับขัน (4) พนักงานมักจะรายงานเกีย่วกับความผิดพลาดในงานตอผูบังคับบัญชาแมจะ

ถูกตําหนิก็ตาม (5) และพนักงานมักจะแสดงความคิดเห็นในงานตอผูบังคับบัญชาแมวาความคิดเห็นจะ

ไมไดรับการพิจารณาก็ตาม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.100 3.947 3.623 3.580 และ 3.542 และมีคาสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากบั 0.798 0.807 1.019 0.917 และ 0.840 ตามลําดับ 

9) ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอแรงจงูใจในการทํางานน้ัน 

พบวามีระดับความคิดเห็นดวยมากโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.474 เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวาระดับ

ความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอแรงจงูใจในการทํางานที่มรีะดับความคิดเห็นอยูใน

ระดับเห็นดวยมาก ไดแก (1) พนักงานมีความสัมพันธอันดีกบัเพื่อนรวมงาน (2) ผูบังคับบญัชาใหการ

ยอมรบัทานและไววางใจในการทํางานของทานจากผูบังคับบัญชา (3) สถานที่ทํางานมีการจัดเปน
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สัดสวน อํานวยตอการทํางาน (4) ระยะทางในการเดินทางไปทํางานไมไกลจนเกินไป (5) งานมีความ

นาสนใจ ทาทายความสามารถ (6) ภาระความรับผิดชอบในงานมีความเหมาะสมกบัตําแหนงงานใน

ปจจุบัน (7) และพนักงานมีโอกาสในการไดรับการอบรมและพัฒนาความรูอยางตอเน่ืองโดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.095 3.698 3.653 3.543 3.475 3.455 และ 3.435 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทา 

กับ 0.760 0.859 0.919 1.141 0.909 0.967 และ 1.007 ตามลําดับสวนที่มรีะดับความคิดเห็นอยู 

ในระดับเห็นดวยปานกลาง ไดแก (1) จํานวนเงินเดือนในแตละเดือนมีความเหมาะสม (2) พนักงานมี

โอกาสเติบโตและกาวหนาในสายงานในอนาคต (3) และอัตราการปรบัเพิม่ข้ึนของเงินเดือนมีความ

เหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.235 3.137 และ 3.013 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากบั 

0.983 1.006 และ 1.044 ตามลําดับ 

10) ระดับความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการน้ัน พบวามีระดับความ

คิดเห็นดวยมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.440 เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวาระดับความจงรักภักดีของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ ทีม่ีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก ไดแก (1) ทานเต็มใจทีจ่ะ

ทุมเทความรู ความสามารถอยางเต็มที่เพื่อทํางานใหองคการ (2) ทานมีความรูสึกภาคภูมิใจทีจ่ะบอก

กับคนทั่วไปวาทานเปนพนักงานขององคการ (3) ทานมีความภักดีตอองคการ (4) ทานมีความเช่ือมั่น

ในองคการของทาน (5) ทานมีความรูสึกผูกพันกับองคการ (6) และเมือ่มีผูอื่นกลาวหาองคการในทาง

ไมดี ทานจะรูสึกไมพอใจและพูดจาโตแยงทันที โดยมีคาเฉลีย่เทากับ 3.895 3.745 3.720 3.583 

3.425 และ 3.413 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากบั 0.855 0.976 0.992 0.944 1.050 และ  

0.946 ตามลําดับสวนที่มรีะดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง ไดแก (1) ทานเห็นดวยกับ

นโยบายและการบรหิารงานขององคการ (2) ทานคิดวานโยบายขององคการสามารถสรางแรงบันดาล

ใจในการทํางานแกทาน (3) ทานคิดวาจะทํางานในองคการน้ีตอไปแมวาองคการอื่นจะเสนอตําแหนง

และคาตอบแทนที่สงูกวา (4) และทานต้ังใจทีจ่ะทํางานกับองคการจนเกษียณอายุ โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.2600 3.218 3.135 และ 3.003 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากบั 0.880 0.939 

1.079 และ 1.143 ตามลําดับ 

5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะหขอมลูดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแก    

การสรุปผลการวิเคราะหขอมูลของสมมติฐานทัง้ 2 ขอ ดังน้ี 

1) สมมติฐานขอที่ 1: อิทธิพลของปจจัยดานความไววางใจในองคการ มผีลตอระดับ 

ความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

สถิติที่ใชทดสอบ คือ สถิติหาความสมัพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการ

ถดถอยอยางงาย (Simple Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานความไววางใจในองคการ มีอิทธิพลทางบวกตอ

ความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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2) สมมติฐานขอที่ 2: อิทธิพลของปจจัยดานความไววางใจในผูบังคับบญัชา มีผลตอ 

ระดับความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

สถิติที่ใชทดสอบ คือ สถิติหาความสมัพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการ

ถดถอยอยางงาย (Simple Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานความไววางใจในผูบังคับบญัชา มีอิทธิพลทางบวก

ตอความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

3) สมมติฐานขอที่ 3: อิทธิพลของปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน มีผลตอระดับ 

ความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

สถิติที่ใชทดสอบ คือ สถิติหาความสมัพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการ

ถดถอยอยางงาย (Simple Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน มีอทิธิพลทางบวกตอความ

จงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการอยางมนัียสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

5.2 การอภิปรายผล 

การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะหขอมลูกบัเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  

โดยจะอธิบายตามสมมติฐานดังน้ี 

5.2.1 สมมติฐานขอท่ี 1: อิทธิพลของปจจัยดานความไววางใจในองคการ มีผลตอระดับ 

ความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานความไววางใจในองคการ สงผลตอความจงรกัภักดีของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการซึ่งจากงานวิจัยของ Lee, Jaejin และ Taejun (2009) ไดทําการศึกษาความสมัพันธ 

ระหวางความไววางใจในองคการและผลการปฏิบัติงานในองคการของรัฐแหงหน่ึง พบวาความไววางใจ 

ในองคการโดยรวม และดานการบรรลุผลสําเร็จขององคการมีความสัมพันธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติและงานวิจัยของ Ning, Jin และ Mingxuan (2007) ไดทําการศึกษาความสม

พันธระหวางความไววางใจในองคการและผลการปฏิบัติงาน พบวา ความไววางใจในองคการ หัวหนางาน 

เพื่อนรวมงานมีความสมัพันธในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติเชนกัน 

ความจงรกัภักดีตอองคการ เปนหน่ึงในบทบาทหนาที่ของบคุลากรทกุคน ขณะที่มีปญหาใน

การทํางานน้ันเปนเพราะบุคลากรมักรูแตสิทธิของตน แตไมรูสิทธิขององคการ และบุคลากรรูแตหนาที่

ขององคการที่ปฏิบัติตอตนเอง แตไมรูวาตนเองมีหนาที่ตอองคการอยางไร การพฒันาหรือสรางความ

จงรกัภักดีตอองคการ ใหเกิดข้ึนในตัวบุคลากรน้ัน จงึเปนความจําเปน ขององคการตาง ๆ ที่ตองการ

ประสบความสําเร็จในการดําเนินกจิการขององคการจะตองพัฒนาความจงรักภักดี ความรูสกึผกูพัน

กับองคการใหเกิดข้ึนกบับุคลากร เพราะเบื้องหลังความสําเรจ็น้ันยอมตองมาจากบุคลากรทุกคน  
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การที่องคการสามารถรักษาบุคลากรที่มีความรูความสามารถ ไวกับองคการไดน้ัน องคการกจ็ะมีความ

เขมแข็ง สามารถพัฒนาองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ เพราะความจงรกัภักดี คือความมั่นคงถาวร

ขององคการทุกองคการอยางแทจรงิ ด่ังคํากลาวที่วา “ใชเงินจางคนทํางานใหเราได แตใชเงินซื้อความ

จงรกัภักดีใหเราไมได” ไมมีผูบริหารคนใดสั่งใหบุคลากรจงรกัภักดีได นอกจากความคิดจิตใจภายใน

ของบุคลากรเองที่ถูกหลอหลอม จนแสดงออกเปนพฤติกรรม การที่องคการหรือผูบรหิารจะไดความ

จงรกัภักดีจากบุคลากร บางครั้งก็ตองคํานึงวาองคการหรือผูบรหิารไดใหความจงรกัภักดี แกบุคลากร

บางหรือยัง ดังคํากลาวที่วา “หากเราหวังวาจะไดอะไรจากใคร ลองถามในใจ เราเคยใหอะไรแกเขา

บางหรือยัง” 

5.2.2 สมมติฐานขอท่ี 2: อิทธิพลของปจจัยดานความไววางใจในผูบังคับบัญชา มีผลตอ 

ระดับความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานความไววางใจในผูบังคับบญัชา สงผลตอความจงรักภักดีของ

พนักงานระดับปฏิบัติการซึ่งนักวิจัยหลายทานไดแสดงใหเหน็วา ความไววางใจในผูบังคับบัญชา  

มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับตัวแปรมากมายในองคการ ทัง้คุณภาพของการสื่อสาร  

ผลจากการปฏิบัติงาน การเปนสมาชิกที่มปีระสทิธิภาพขององคการ การแกปญหาและความรวมมอื 

(Korsgaard, Brodt & Whitener, 2002) รวมทั้งสงผลทางบวกตอผลลพัธขององคการ (Kiffin-

Petersen & Cordery, 2003) ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคม (Social Exchange Theory) มองวา 

การแลกเปลี่ยนผลประโยชนระหวางบุคคล นําไปสูความไววางใจ ทฤษฎีตัวแทน (Agency Theory) 

อธิบายวา ความไววางใจเปนรูปแบบความ สัมพันธในการจางงาน ที่ถูกขับดันทางเศรษฐกิจและ

โครงสรางความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกจิ อนัเปนผลจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทาง

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

ความไววางใจในผูบังคับบัญชาเปนเรื่องที่สําคัญตอความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ 

และเปนสิง่จําเปนตอการพฒันาเสนทางความกาวหนาของผูบรหิาร (Butler, 1991) ความไววางใจใน

ผูบังคับบญัชาเปนเรื่องเฉพาะเจาะจงตอบุคคล และเปนสวนหน่ึงของความไววางใจขององคการ 

(Bernthal, 1995) จากการทบทวนวรรณกรรมอธิบายความหมายของความไววางใจในผูบังคับบัญชา 

คือ ความเต็มใจของบุคคลที่พึง่พาผูอื่นดวยความรูสึกมั่นคง แมวาจะไดรับผลทางลบ ความไววางใจใน

ผูบังคับบญัชาเปนผลจากปจจัยสําคัญสามประการดังน้ี ประการแรก คือ โอกาสของผลในทางลบ 

ประการทีส่อง คือ การพึ่งพาผูอื่นและประการสุดทาย คือ ความไววางใจของบุคคลภายใตผลทางลบที่

พึ่งพิงผูอื่นดวยความรูสึกมั่นคง (McKnight, 2006) 

จากการทบทวนวรรณกรรมของผูวิจัยพบงานวิจัย ที่แสดงความสัมพันธดังกลาว คือ 

(Bernthal, 1995) ทําการสํารวจความไววางใจระหวางบุคคลในองคการ พบวา ความไววางใจใน

ผูบังคับบญัชา มีความสัมพันธและสามารถพยากรณความไววางใจในองคการได สอดคลองกับงานวิจัย
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ของ Chiaburu และ Marinova (2006) ไดทําการศึกษาองคการในสหรัฐอเมริกา พบวา ความ

ไววางใจในผูบังคับบัญชามีความสัมพันธเชิงบวกกบัความไววางใจในองคการ และการศึกษาของ 

Aryee, Budhwar และ Chen (2002) ทําการวิจัยเกบ็ขอมลูจากขาราชการในอินเดีย พบวา ความ

ไววางใจในผูบังคับบัญชามีความสัมพันธเชิงบวกกบัความไววางใจในองคการ นอกจากน้ีผลการศึกษา

องคการ-ปกครองสวนทองถ่ินในเวลส พบวา ความไววางใจในผูบังคับบญัชาและความไววางใจใน

องคการมีความสัมพันธเชิงบวกระหวางกัน (Gould-Williams, 2003) และการศึกษาองคการภาค 

เอกชนเกี่ยวกบัการจัดการนํ้าในออสเตรเลีย พบวา ความไววางใจในผูบงัคับบัญชามีความสมัพันธ 

เชิงบวก กับความไววางใจในองคการ (Kiffin-Petersen & Cordery, 2003) 

งานวิจัยเปรียบเทียบความไววางใจในผูบงัคับบญัชาและความไววางใจ ในองคการขององคการ

ภาครัฐ (หนวยงานดับเพลงิของเทศบาล) และภาคเอกชน (อุตสาหกรรมช้ินสวนอเิล็กทรอนิกส) ใน

ประเทศสหรัฐอเมริกา พบวา ความไววางใจในผูบังคับบัญชาและความไววางใจในองคการขององคการ

ภาครัฐ และภาคเอกชนมีความสัมพันธเชิงลบอยางไมมีนัยสาํคัญทางสถิติ สวนการศึกษาความไววางใจ

ในผูบังคับบญัชาและความไววางใจในองคการขององคการภาครัฐและภาคเอกชน พบวา ความไววางใจ 

ในผูบังคับบญัชาและความไววางใจในองคการขององคการภาครัฐสูงกวาภาคเอกชน (Perry & Mankin, 

2007) 

5.2.3 สมมติฐานขอท่ี 3: อิทธิพลของปจจัยดานแรงจงูใจในการทํางาน มผีลตอระดับ 

ความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน สงผลตอความจงรกัภักดีของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการซึ่งสอดคลองกบังานวิจัยของ สุธิดา มวงรุง (2552) วา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน มีความสัมพนัธมากทีสุ่ดกบัความจงรักภักดีตอองคการเมื่อบุคลากรคนใด เกิดความจงรักภักดี

ตอองคการแลว บุคลากรผูน้ันจะปฏิบัติตนในทุก ๆ ดาน เพือ่พยายามเปนสมาชิกที่ดี มุงผลสําเร็จของ

องคการเปนหลกั ยอมรบัทุกแนวทางทุกเปาหมาย โดยเช่ือวาน้ันเปนสิง่ที่ดีและถูกตองแลว ในการคง 

อยูไดขององคการ อยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ ตามบทบาทและภารกจิขององคการ ซึง่จะสามารถ

เห็นถึงการแสดงออกถึงความจงรักภักดีได เมื่อบุคลากรเต็มใจที่จะอยูกบัองคการ และแสดงตนวามี

ความสําคัญตอองค ไมทอดทิ้งองคการเมื่อรูวามีปญหา (Hirschman, 1970) เปาหมายหลักของผูที่มี

ความภักดี จะตองการโอกาสในการทํางาน มีสทิธิโตแยงหรอืคัดคาน ในดานความกาวหนาและความ

มั่นคงของงาน ข้ึนอยูกบัความสามารถที่จะปฏิบัติงานไดอยางหลากหลาย (Touretzky, 1979) 

ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลวแสดงใหเห็นวา การตอบสนองความตองการของมนุษยเปนสิง่

สําคัญในการที่จะจูงใจคนใหมพีฤติกรรมทีพ่ึงประสงคน้ันตองเขาใจถึงธรรมชาติความตองการของ

บุคคลดวยจึงจะสามารถจูงใจบุคคลน้ันได ถึงแมวาทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลวไดรบัการ

วิพากษถึงลําดับข้ันความตองการทีเ่ขมงวดและมีหลักฐานการวิจยับางสวนที่พบวาการเรียงลําดับข้ัน
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ความตองการไมเปนไปตามทฤษฎีที่ระบุไว (Wahba & Bridwell, 1973) แตมีนักวิชาการหลายทาน

ระบุวามาสโลวไมไดตองการใหลําดับข้ันความตองการเปนสิง่ที่ไมยืดหยุน ความตองการบางอยางอาจ

มีความสําคัญมากกวาความตองการอยางอื่น ในทํานองเดียวกันความตองการไมจําเปนตองไดรับการ

ตอบสนองในลําดับข้ันที่เขมงวด (Barnes & Pressey, 2012) 

 

5.3 ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะของงานวิจัยน้ีสามารถแบงไดเปน 2 ลักษณะ ดังน้ี 

5.3.1 การนําผลการวิจัยไปใช 

5.3.1.1 งานวิจัยน้ีเปนแนวทางใหองคการตาง ๆ สามารถนําไปพัฒนาเพิ่มเติม 

ศักยภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการ ใหมีประสิทธิภาพและเปดโอกาสใหพนักงานพฒันาทักษะ

เพิ่มเติมจากตัวเน้ืองาน และสงเสริมใหพนักงานเรียนรูเพิ่มเติมจากภายนอก โดยการสงไปอบรมกับ

ผูทรงคุณวุฒิหรือผูเช่ียวชาญ ทั้งน้ีองคการควรแจงใหทราบถึงนโยบาย เปาหมาย ตาง ๆ ที่องคการที ่

วางไว เมื่อพนักงานรบัทราบกจ็ะเกิดความเช่ือมั่น และพรอมปฏิบัติงานรวมกันเพื่อจุดมุงหมายเดียวกัน

ที่วางไวได นอกจากพนักงานทีเ่ปนตัวชวยขับเคลือ่นองคการแลว องคการยังตองมรีะบบจัดการขอมลู 

ที่ดี เพื่อชวยสนับสนุนตอการปฏิบัติงานไดสะดวก รวดเร็วและเช่ือมั่นที่จะบรรลุเปาหมายไดตอไป 

5.3.1.2 งานวิจัยน้ีเปนแนวทางใหผูบังคับบัญชา รบัทราบถึงพฤติกรรมของพนักงาน 

ระดับปฏิบัติการ เพื่อสามารถนําไปพฒันาทางดานการสื่อสารในตัวเน้ืองานเอง หรือในดานความ

คิดเห็นไดอยางเปนอสิระ การแชรประสบการณการทํางานของหัวหนางานและลูกนอง จนเกิดความ

รวมมือที่ดีตอกัน จนเกิดประสทิธิภาพในการทํางานตอองคการไดเปนอยางดี นอกจากน้ีผูบังคับบัญชา

ตองสามารถหาแนวทางแกปญหาใหกับพนักงานได หากเกิดปญหาที่พนักงานไมสามารถแกไขไดดวย

ตัวเอง ซึ่งทําใหพนักงานเกิดความไววางใจ และพึง่พาไดตอผูบังคับบญัชา 

  5.3.1.3 งานวิจัยน้ีเปนแนวทางใหผูบรหิารเตรียมแผนนโยบายที่เพิ่มความเอาใจใสให

พนักงานมากข้ึน มีการบริหารงานที่ทําใหการทํางานและชีวิตสวนตัวเกิดความสมดุล และมแีผนพฒันา

บุคลากรอยางตอเน่ือง ซึง่ผูบรหิารและหัวหนางานตองกําหนดนโยบายในการชวยใหความรูแนะแนว 

ทางปฏิบัติงานใหงานน้ัน ๆ ประสบความสําเร็จ เพือ่สรางแรงจูงใจในการทํางาน พิจารณาปรับเงิน 

เดือนใหเหมาะสมตามหนาที่ความรับผิดชอบ หรือตามความสามารถพเิศษเฉพาะ และใหสอดคลองกับ

สภาวะเศรษฐกจิและสังคมในปจจุบัน เพื่อทําใหพนักงานที่ปฏิบัติงานมีกําลังใจในการทํางาน และเปน

แรงกระตุนใหผูปฏิบัติงานอื่น ๆ ไดเอาเปนแบบอยาง 
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5.3.1.4 งานวิจัยน้ีเปนแนวทางใหองคการกําหนดนโยบายและเปาหมายการทํางาน 

ที่ชัดเจน ผูบรหิารช้ีแจงนโยบายใหทราบอยางทั่วถึงและมีความชัดเจนในการปฏิบัติงาน โดยยึดหลัก

แนวทางปฏิบัติที่พนักงานพงึพอใจ และพัฒนาการใหอยูในระดับที่ดีตลอดไป ควรจัดสวัสดิการแบบ

ยืดหยุน เพิ่มอัตราคาตอบแทนอยางเปนธรรมและเพียงพอ มีสวัสดิการทางดานการรักษาพยาบาล 

กิจกรรมใหพนักงานเขามามีสวนรวมกับองคการ เพื่อสรางแรงจงูใจและความผกูพันกบัองคการใหมาก

ข้ึน เพิ่มโอกาสพัฒนาพนักงานทีอ่ยูด่ังเดิม ใหไดรับความรู ความสามารถเพิ่มเติม เชน สงไปฝกอบรบ 

ทุนการศึกษาตอในระดับทีสู่งข้ึน เพื่อเพิม่โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน ทํางานไดมปีระสิทธิภาพข้ึน 

เปนที่ยอมรบัทัง้หัวหนางานและเพื่อรวมงาน เปนสวนหน่ึงของความสําเร็จในงานที่ทํา เมื่อพนักงานรูสึก

เปนสวนหน่ึงขององคการ องคการก็จะสามารถรักษาพนักงานที่ดี มีประสิทธิภาพ ใหอยูกบัองคตอไป 

เกิดเปนความจงรักภักดีตอองคการ 

5.3.2 การเสนอแนะหัวขอวิจัยทีเ่กี่ยวของหรอืสบืเน่ืองในการทําวิจัยครัง้ตอไป 

  5.3.2.1 ควรมกีารสํารวจขอมลูขององคการที่มลีักษณะธุรกจิคลาย ๆ กัน เพื่อใหทราบ

วาปจจัยใดบางที่ทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการ และมีแรงจงูใจในการทํางาน เพื่อนํามา

เปรียบเทียบใหเปนแนวทางในการปรบัปรุงและพฒันาใหดีย่ิงข้ึน 

5.3.2.2 ควรศึกษาความจงรักภักดีตอองคการในมติิอื่น ๆ ใหมาข้ึน เชนความ 

คาดหวังตอองคการ ความเครียดในการทํางาน สภาพแวดลอมในสถานที่ทํางาน เพื่อนรวมงาน เปนตน 

เพื่อนํามิติปจจัยเหลาน้ีมาปรบัปรุงใหสอดคลองกับความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

5.3.2.3 การสรางความจงรักภักดีใหเกิดข้ึนในตัวบุคคลน้ัน ควรจะมีการศึกษาอยาง 

ละเอียดเกี่ยวกบัการสรางแรงจงูใจ (Motivation) และพฤติกรรมองคการ (Organization Behavior) 

เพราะเปนศาสตรพื้นฐานในการทําความเขาใจเกี่ยวกบับุคคล และการสรางแรงขับใหกับบุคคลเพื่อให

เกิดพฤติกรรมตาง ๆ ที่ตองการ ตลอดถึงการพฒันาภาวะผูนําที่ดีของผูบรหิาร และการจัดการองคการ

ที่เอื้อตอการสรางวัฒนธรรมองคการทีก่อใหเกิดความจงรักภักดีของบุคลากร ซึ่งสามารถปรบัไปใชไดทั้ง

องคการดานการศึกษา องคการทางดานธุรกจิ หรือองคการอื่น ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน 
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แบบสอบถาม 

การศึกษาปจจัยความไววางใจในองคการ ความไววางใจในผูบังคับบัญชา แรงจูงใจในการทํางาน  

ที่มีผลตอความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ยานปทุมวัน กรงุเทพมหานคร 

 

คําชี้แจง แบบสอบถามชุดน้ีจัดทําข้ึนโดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยความไววางใจในองคการ 

ความไววางใจในผูบังคับบัญชา แรงจูงใจในการทํางาน ที่มผีลตอความจงรักภักดีของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ยานปทุมวัน กรุงเทพมหานครซึ่งเปนสวนหน่ึงของการศึกษาในหลักสูตรบริหารธุรกจิ

มหาบัณฑิต 

ทางผูวิจัยใครขอความรวมมอืจากพนักงานระดับปฏิบัติการ ยานปทุมวัน กรงุเทพมหานคร 

ผูตอบแบบสอบถามในการใหขอมูลที่ตรงกับสภาพความเปนจริงมากทีสุ่ด โดยที่ขอมลูทัง้หมดของ

ทานจะถูกเก็บเปนความลับ และใชเพื่อประโยชนทางการศึกษาเทาน้ัน 

แบบสอบถามประกอบดวย 5 ตอนไดแก 

ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 ระดับความคิดเห็นของความไววางใจในองคการ 

ตอนที่ 3 ระดับความคิดเห็นของความไววางใจในผูบังคับบัญชา 

ตอนที่ 4 ระดับความคิดเห็นของแรงจงูใจในการทํางาน 

ตอนที่ 5 ระดับความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ขอขอบพระคุณพนักงานระดับปฏิบัติการทุกทานที่กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม  

มา ณ โอกาสน้ี 

 

 

 นักศึกษาปรญิญาโท คณะบริหารธุรกจิ 

 มหาวิทยาลัยกรงุเทพ 
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ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง โปรดทําเครือ่งหมาย  ลงใน  หรือเติมขอความลงในชองวางตรงตามความเปนจรงิของ

ทานมากทีสุ่ด 

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  ตํ่ากวาระดับปรญิญาตร ี

3.2  ระดับปรญิญาตร ี

3.3  ระดับปรญิญาโท หรอืสงูกวา 

4. สถานภาพ 

4.1  โสด 

4.2  สมรส 

4.3  หมาย/ หยาราง/ แยกกันอยู 

5. ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคการ 

5.1  ตํ่ากวา 1 ป 

5.2  1-3 ป 

5.3  4-6 ป 

5.4  มากกวา 7 ปข้ึนไป 

6. ระดับเงินเดือน 

6.1  ตํ่ากวาหรือเทากบั 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 ระดับความคิดเห็นของความไววางใจในองคการ 

คําชี้แจง โปรดทําเครือ่งหมาย  ลงในชองที่ตรงกบัความคิดเห็นของทานมากทีสุ่ด 

ความไววางใจในในองคการ ระดับความคิดเห็น 

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

1 องคการไมไดคิดเพือ่ประโยชนของบุคคลใดบุคคลหน่ึงแต

ใหความสําคัญกบัพนักงานทุกคนทั่วทัง้องคการ 

          

2 องคการใหความสนใจตอความคิดเห็นของพนักงานแตละ

คนอยางเทาเทียมและใหเกียรติพนักงานทุก ๆ คน 

          

3 องคการหวงอาทรตอสวัสดิการของพนักงานอยางมาก           

4 องคการจะทําสิ่งที่ดีที่สุดเพื่ออนาคตที่ดีของพนักงานทุกคน           

5 พนักงานมั่นใจอยางมากในการพฒันาทกัษะที่ไดรบัจากการ

ทํางานในองคการ 

          

6 องคการบุคลากรทุกคนจะพูดแตความจริงแมวาจะเปนสิง่ที่

ไมนายินดี 

          

7 พนักงานเช่ือมั่นตอสมรรถนะขององคการในการบรรลุ

เปาหมาย 

          

8 พนักงานเช่ือวากระบวนการตาง ๆ ในองคการมีคุณภาพดี           

9 ระบบขอมลูขององคการสนับสนุนตอการปฏิบัติงานเปน

อยางดี 

          

10 ระบบการบรหิารทรพัยากรมนุษยขององคการสนับสนุนตอ

การปฏิบัติงานของพนักงานเปนอยางดี 

          

 

ระดับความคิดเห็น 

5 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับมากที่สุด 

4 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับมาก 

3 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับปานกลาง 

2 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับนอย 

1 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับนอยทีสุ่ด 
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ตอนท่ี 3 ระดับความคิดเห็นของความไววางใจในผูบังคับบัญชา 

คําชี้แจง โปรดทําเครือ่งหมาย  ลงในชองที่ตรงกบัความคิดเห็นของทานมากทีสุ่ด 

ความไววางใจในผูบังคับบัญชา ระดับความคิดเห็น 

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

1 พนักงานมักจะรายงานเกี่ยวกับความผิดพลาดในงานตอ

ผูบังคับบญัชาแมจะถูกตําหนิก็ตาม 

          

2 พนักงานมักจะแสดงความคิดเหน็ในงานตอผูบังคับบัญชา

แมวาความคิดเห็นจะไมไดรบัการพิจารณาก็ตาม 

          

3 ถาผูบังคับบัญชาใหขาพเจารายงานสาเหตุของปญหาที่

เกิดข้ึนขาพเจายินดีที่จะอธิบายตามความเปนจริงแมวาจะ

ถูกตําหนิจากบุคคลอื่น 

          

4 พนักงานรูสึกวาควรจะปฏิบัติตอผูบงัคับบัญชาดวยความ

ซื่อสัตย 

          

5 พนักงานรูสึกวาสามารถพึง่พาผูบังคับบัญชาไดเมือ่อยูใน

สถานการณที่คับขัน 

          

 

ระดับความคิดเห็น 

5 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับมากที่สุด 

4 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับมาก 

3 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับปานกลาง 

2 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับนอย 

1 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับนอยทีสุ่ด 
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ตอนท่ี 4 ระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการทํางาน 

คําชี้แจง โปรดทําเครือ่งหมาย  ลงในชองที่ตรงกบัความคิดเห็นของทานมากทีสุ่ด 

แรงจงูใจในการทํางาน ระดับความคิดเห็น 

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

1 จํานวนเงินเดือนในแตละเดือนมีความเหมาะสม           

2 อัตราการปรบัเพิ่มข้ึนของเงินเดือนมีความเหมาะสม           

3 งานมีความนาสนใจทาทายความสามารถ           

4 ภาระความรับผิดชอบในงานมีความเหมาะสมกับตําแหนง

งานในปจจุบัน 

          

5 พนักงานมีโอกาสเติบโตและกาวหนาในสายงานในอนาคต           

6 พนักงานมีโอกาสในการไดรบัการอบรมและพัฒนาความรู

อยางตอเน่ือง 

          

7 ผูบังคับบญัชาใหการยอมรบัทานและไววางใจในการทํางาน

ของทานจากผูบังคับบัญชา 

          

8 พนักงานมีความสัมพันธอันดีกบัเพือ่นรวมงาน           

9 สถานที่ทํางานมีการจัดเปนสัดสวนอํานวยตอการทํางาน           

10 ระยะทางในการเดินทางไปทํางานไมไกลจนเกินไป           

 

ระดับความคิดเห็น 

5 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับมากที่สุด 

4 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับมาก 

3 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับปานกลาง 

2 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับนอย 

1 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับนอยทีสุ่ด 
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ตอนท่ี 5 ระดับความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

คําชี้แจง โปรดทําเครือ่งหมาย  ลงในชองที่ตรงกบัความคิดเห็นของทานมากทีสุ่ด 

ความจงรกัภักดีตอองคการ ระดับความจงรกัภักดี 

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

1 ทานคิดวาจะทํางานในองคการน้ีตอไปแมวาองคการอื่นจะ

เสนอตําแหนงและคาตอบแทนที่สงูกวา 

          

2 ทานเต็มใจที่จะทุมเทความรูความสามารถอยางเต็มที่เพื่อ

ทํางานใหองคการ 

          

3 ทานต้ังใจทีจ่ะทํางานกับองคการจนเกษียณอายุ           

4 ทานมีความรูสึกผกูพันกบัองคการ           

5 ทานมีความรูสึกภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนทั่วไปวาทานเปน

พนักงานขององคการ 

          

6 เมื่อมผีูอื่นกลาวหาองคการในทางไมดีทานจะรูสึกไมพอใจ

และพูดจาโตแยงทันท ี

          

7 ทานเห็นดวยกบันโยบายและการบริหารงานขององคการ           

8 ทานคิดวานโยบายขององคการสามารถสรางแรงบันดาลใจ

ในการทํางานแกทาน 

          

9 ทานมีความเช่ือมั่นในองคการของทาน           

10 ทานมีความภักดีตอองคการ           

 

ระดับความจงรกัภักดี 

5 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับมากที่สุด 

4 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับมาก 

3 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับปานกลาง 

2 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับนอย 

1 หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับนอยทีสุ่ด 

 

ขอขอบพระคุณทุกทานที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามในครั้งน้ีดวยคะ 
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