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Abstract 
 The objectives of this research are: 1) to study the level of organizational trust and the level of 
work - related morale of personnel in secondary schools. 2) to study the relationship between 
organizational trust and the work - related morale of the personnel in secondary schools. The samples 
used in the study were 344 personnel working in both private and government secondary schools in 
Yala. The research instrument was a questionnaire. Statistics used in data analysis consisted of 
frequency, percentage, mean, standard deviation, partial correlation coefficient and Pearson's 
correlation coefficient. The results revealed that 1) The overall organizational trust of the personnel 
was at a high level while the work - related morale of personnel was at a high level. 2) The overall 
organizational trust positively correlated with the work - relate morale at the statistical significance 
level of .01 (r = .662)  The facets of organizational trust : the intent of trust and the belief in trust, 
positively correlated with the work - related morale of personnel at the statistical significance level of 
.01 (r = .442 and .392 respectively). 

(Total 101 pages) 
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1.1 ความเป็นมา และความส าคญัของปญัหา 
 ในยุคปัจจุบันมีองค์การมากมายหลากหลายรูปแบบที่มีจุดประสงค์ของการด าเนินงานที่
แตกต่างกันออกไปตามแต่ละประเภทของการประกอบการ แต่ส่ิงหนึ่งที่เป็นส่วนประกอบส าคัญใน
การขับเคล่ือนองค์การ และมีความจ าเป็นอย่างมาก โดยทุก ๆ องค์การมีการให้ความส าคัญอย่างไม่
แตกต่างกัน ก็คือ เรื่องของบุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในองค์การ ไม่เว้นแม้แต่องค์การทางการศึกษา
ที่ต้องมีการเล็งเห็นถึงความส าคัญของการบริหารบุคลากรเป็นอย่างมาก เนื่องจากองค์การทางการ
ศึกษาถือเป็นองค์การที่มีความส าคัญต่อการขับเคล่ือนและพัฒนาความเจริญของประเทศไทย มีการ
ด าเนินการประกอบการแบบเฉพาะด้าน โดยเป็นองค์การที่ต้องใช้บุคลากรในการด าเนินงานเป็น
ส่วนใหญ่ เพราะเป็นองค์การที่มีหน้าที่ในการรับผิดชอบเกี่ยวกับการศึกษา การสร้างและพัฒนา
ความรู้ รวมถึงการดึงศักยภาพและความสามารถของนักเรียน นักศึกษา เพื่อน าไปสู่การพัฒนาเป็น
ประชากรที่มีคุณภาพของประเทศสืบต่อไปในอนาคต โดยการให้ความส าคัญกับบุคลากรมี
หลายหลากวิธีทั้งทางด้านการจัดการอบรม การจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรที่ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ 
ไม่ว่าจะเป็นทักษะเพื่อใช้ในการด าเนินชีวิต ทักษะที่เอ้ือ และสนับสนุนกับงานที่ได้รับมอบหมาย 
การพัฒนาศักยภาพท่ีช่วยส่งเสริมให้บุคลากรนั้นๆมีความรู ้ความสามารถเพิ่มขึ้นกต็าม ส่ิงเหล่านี้จะ
ช่วยให้บุคคลากรภายในองค์การสามารพัฒนาตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด ทั้งยังส่งผล
ถึงการพัฒนาการท างานของบุคลากรแต่ละบุคคลให้เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ และภาพรวม
จากการท างานที่ดีนั้น ส่งผลให้องค์กรสามารถบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ รวมถึงจุดมุ่งหมาย
ขององค์ที่ตั้งไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ทั้งในระยะส้ัน และระยะยาวอีกด้วย  
(สุริยา, 2550)  
 นอกเหนือจากการให้ความส าคัญแก่บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การทางด้านการพัฒนา
ศักยภาพต่าง ๆ แล้วนั้น ในเรื่องของความรู้สึกไว้วางใจที่มีต่อองค์การเป็นส่ิงที่ส าคัญอย่างมาก 
เพราะความไว้วางใจจะเป็นแนวความคิด ทัศนคติภายในของบุคลากร ทีส่ามารถก าหนดพฤติกรรม
ของบุคลากรได้ด้วย นอกจากนี้ความไว้วางใจยังเป็นส่ิงที่จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
ในการท างาน รวมถึงเพิ่มผลลัพธ์ในทิศทางเชิงบวกให้แก่การท างานของบุคลากร และผลสืบ
เนื่องมาจากการเพิ่มขึ้นของความไว้วางใจภายในองค์การ ท าให้บุคลากรมีความมุ่งมั่น ตั้งใจที่จะ
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ปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ และเกิดความผูกพันกับองค์การอย่างเข้มแข็ง (Nyhan & Marlowe, 1997) 
ดังนั้นแล้วองค์การใดที่ให้ความส าคัญกับบุคลากร โดยการที่องค์การสามารถสร้างความไว้วางใจ
ให้แก่บุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในองค์กรได้ แนวโน้มความเป็นไปได้ของการด าเนินงานตามความ
คาดหวัง และจุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้จะมีอัตราความส าเร็จเกิดขึ้นค่อนข้างสูง ทั้งยังเป็นการ
ได้เปรียบในการด าเนินงาน และการแข่งขันระหว่างธุรกิจประเภทเดียวกันอย่างมาก ความไว้วางใจ
จึงเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ และเป็นแหล่งทรัพยากรที่มาจากความ
ร่วมมือเป็นพื้นฐาน (Shaw, 1997) องค์การจึงจ าเป็นที่จะต้องศึกษา ติดตามและพัฒนาการสร้าง
ความไว้วางใจในองค์การให้แก่บุคลากรที่ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อเป็นการสร้างความมุ่งมั่น
ตั้งใจให้บุคคลากรที่ด าเนินการท างาน ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างมีคุณภาพมากที่สุด 
 นอกจากเรื่องของความไว้วางใจในองค์การแล้วนั้น ปัจจัยที่มีความส าคัญในการบริหารงาน
บุคคล และมีความส าคัญกับบุคลากรที่ปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก นั่นคือเรื่องของขวัญและก าลังใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานเป็นส่ิงท่ีองค์การควรให้ความส าคัญ
เป็นอย่างยิ่ง เพราะขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานนั้น หมายถึงเจตคติ ระดับภาวะการณ์ทาง
อารมณ์ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในแต่ละบุคคลซ่ึงมีความแตกต่างกันออกไป (Davis, 1992 อ้างอิง
ใน ปณต, 2555:13) เป็นเรื่องท่ีมีความละเอียดอ่อนเฉพาะบุคคล สามารถประเมินความเป็นไปได้ใน
รูปแบบระดับต่ าจนถึงระดับสูง ซ่ึงขวัญและก าลังใจนั้นเป็นส่ิงท่ีมีผลมาจากต าแหน่งหน้าที่การงาน 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในที่ท างานทั้งผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน หรือส่ิงเร้าอย่าง
ลักษณะทางกายภาพในการท างาน นอกจากนี้ความส าคัญของขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานยัง
เป็นปัจจัยที่สามารถช่วยกระตุ้น โน้มน้าวภาวะทางจิตใจ และก าหนดพฤติกรรมของบุคลากรให้เกิด
ความต้องการ ความยินยอม ความอุทิศตน ความตั้งใจ ความร่วมมือ และความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากที่สุดอีกด้วย (Flippo, 1967) หากองค์การใดที่สามารถ
สร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรในองค์การได้ ย่อมส่งผลให้เกิดผลดีต่อการ
ด าเนินการขององค์การอย่างมีคุณภาพเช่นกัน 
 ในสถานศึกษาบุคลากรที่ท างานอยู่ในโรงเรียน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ เป็นบุคลากรที่
ท างานในจังหวัดที่มีความเส่ียง ความไม่สงบในสามจังหวัดที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องส่งผลกระทบ
ทางด้านจิตใจของประชากรและเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานในพื้นที่รวมถึงกระทั่งครูที่ปฏิบัติงานภายใน
โรงเรียนทั้งในตัวเมืองและนอกเขตพื้นที่ที่ได้รับผลกระทบกับเหตุการณ์นี้  สถานการณ์ความไม่
สงบในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ ปัตตานี นราธิวาส และยะลา ที่เริ่มมีความรุนแรงตั้งแต่
วันที่ 4 มกราคม 2547 จนถึงปัจจุบัน มีลักษณะซ้ าซ้อน และในปัจจุบันไม่ได้เป็นเพียงปัญหาระดับ
ท้องถ่ินหากแต่ปัญหานี้ได้พัฒนาไปสู่ปัญหาระดับชาติและนานาชาติ (ชิดชนก, 2549) 
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 จังหวัดยะลา เป็นจังหวัดชายแดนภาคใต้ ประชากรส่วนใหญ่เป็นชาวไทยที่นับถือศาสนาอิสลาม 
ภายใต้ความโดดเด่นของจังหวัดยะลานั้น ยะลาได้รับการขนานนามว่าเป็น 1 ใน 3 จังหวัดชายแดน
ภาคใต้ที่มีความสุ่มเส่ียงต่อการเกิดการก่อการร้ายรุนแรง และเหตุการณ์ความไม่สงบมากว่า 14 ปี 
ไม่ว่าจะเป็นการก่อการร้ายในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การลอบวางระเบิด การลอบยิง เป็นต้น โดย
เหตุการณ์ความรุนแรงที่เกิดขึ้นนั้นกลายเป็นปัญหาเกี่ยวกับความมั่นคง สวัสดิการ และสวัสดิภาพ
ของบุคลากรทางการศึกษาอย่างเช่น “ครู” ในวันครูปี 2561 ที่ผ่านมานั้นสถิติการสูญเสียบุคลากร
ทางการศึกษาโดยรวมของทางภาคใต้ที่เคยเกิดขึ้นมากถึง 184 ราย ไม่เพียงแต่เหตุการณ์ลักลอบก่อ
การร้ายเท่านั้น แต่เกิดเหตุการณ์ก่อการร้ายอุกอาจเข้าบุกรุกยิงบุคลากรทางการศึกษาในพื้นที่
โรงเรียนต่อหน้านักเรียน มากถึง 11 ราย สถานการณ์ความรุนแรงที่เกิดขึ้นบทบาทและหน้าที่ของ
บุคลากรทางการศึกษายังคงต้องด าเนินต่อไป (ศูนย์ข่าวภาคใต้, 2561)  
 จากที่กล่าวมาข้างต้น ท าให้ผู้ศึกษาวิจัยมีความสนใจที่จะด าเนินการศึกษาภายใต้ขอบเขต
บุคลากรทางการศึกษา ในพื้นที่จังหวัดยะลาซ่ึงเป็น 1 ใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ที่มีสถานการณ์
ค่อนข้างรุนแรง มีสภาพสถานการณ์ที่มีความแตกต่างจากพื้นที่อ่ืนๆทั่วไป จากเหตุการณ์การก่อการ
ร้ายนั้นมีผลกระทบต่อความไว้วางใจ และขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา 
ผู้ศึกษาวิจัยเล็งเห็นถึงความส าคัญของการบริหารบุคลากรขององค์การทางการศึกษาที่ปฏิบัติหน้าที่
อยู่ ณ พื้นที่นั้น ๆ จากข้างต้นที่กล่าวมา ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้ศึกษาจึงได้ท าการมุ่งเน้นไปที่
ความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจในองค์การ และขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ภายในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา จังหวัดยะลา ว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในองค์การทาง
การศึกษาระดับมัธยมศึกษา ในแถบพ้ืนที่จังหวัดยะลามีระดับความไว้วางใจในองค์การ และมีขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานที่ระดับใด รวมถึงมุ่งไปยังการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจ
และขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา จังหวัดยะลา ว่ามี
ความสัมพันธ์เกี่ยวเนื่องกันหรือไม่ อย่างไร ทั้งนี้เพื่อน าผลการศึกษาที่ได้มาเป็นแนวทางที่จะช่วย
สนับสนุนให้การปฏิบัติงานภายในองค์การมีคุณภาพ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเพิ่มขึ้นอย่าง
ต่อเนื่อง ซ่ึงจะเกิดเป็นผลดีกับท้ังบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การ และยังส่งผลถึงผลการด าเนินงาน
ขององค์การทางการศึกษาในภาพรวมของจังหวัดยะลาเช่นเดียวกัน  
 
1.2  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 การวจิัยครั้งนี้ผู้วิจยัไดก้ าหนดวัตถุประสงค์ของการวจิัยดังนี้ 
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดับความไว้วางใจในองค์การ และระดับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรภายในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา จังหวัดยะลา 
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 1.2.2 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจในองค์การ กับขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรภายในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา จังหวัดยะลา 
 
1.3  ขอบเขตการวิจัย 
 1.3.1 ขอบเขตด้านประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในจังหวัดยะลา 
แบ่งเป็น บุคลากรสังกัดโรงเรียนเอกชน จ านวน 988 คน และสังกัดโรงเรียนรัฐบาล จ านวน 658 คน 
รวม 1,646 คน 
 กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสังกัดโรงเรียนเอกชน และสังกัดโรงเรียนรัฐบาล ผู้วิจัยค านวณ
กลุ่มตัวอย่างที่จะใช้เป็นตัวแทนของประชากร โดยใช้สูตรหากลุ่มตัวอย่างของทาโร ยามาเน่ 
(Yamane, 1970 อ้างอิงใน ยุทธ, 2548) เพื่อก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง และยอมรับให้เกิดความ
คลาดเคล่ือนจากตัวอย่างได้ 5%   
 1.3.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 การวิจัยครั้งนี้ เป็นงานวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ (Correlation research) มุ่งศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความไว้วางใจในองค์การและขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในโรงเรียน
ระดับมัธยมศึกษา จังหวัดยะลาได้แก่ 

ตัวแปรท่ี 1 คือ ความไวว้างใจในองค์การ 
- เจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจ  
- ความเชื่อความไว้วางใจ  
ตัวแปรท่ี 2 คือ ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
- ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 
- การจัดการภายในองค์การ 
- สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย 
- ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเชิงบวก 
- การมีส่วนรว่ม 

 1.3.3  ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 ระยะเวลาในการศกึษาครั้งนี้ เริ่มตั้งแต่ กรกฎาคม 2561 – พฤษภาคม 2562 
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1.4  นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
 1.4.1  ความไว้วางใจในองค์การ หมายถึง ทัศนคติ ความรู้สึกคาดหวัง การให้การยอมรับ และ
ความเต็มใจที่จะเชื่อมั่นต่อองค์การของบุคลากร ว่าองค์การมีความสามารถในด าเนินงานอย่างม่ันคง 
ซ่ือตรง รวมถึงเป็นที่พักพิงอาศัย และส่งเสริมให้บุคลากรประสบความส าเร็จในการประกอบอาชีพ
ได้ โดยความไว้วางใจในองค์การท าให้บุคลากรเกิดการสนับสนุนต่อองค์การ ไม่ว่าจะเป็นความ
ตั้งใจในการปฏิบัติงาน การมีผลการด าเนินงานที่ดี หากระดับความไว้วางใจในองค์การของบุคลากร
มีสูงจะส่งผลให้องค์การเกิดความได้เปรียบในการด าเนินงานมากยิ่งขึ้น  ซ่ึงมีองค์ประกอบ 2 ด้าน 
ดังนี้ 
  1.4.1.1 เจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจ หมายถึง บุคลากรมีความมุ่งหมาย ตั้งใจ และ
เต็มใจพึ่งพาบุคคลอ่ืนในที่ท างาน ภายใต้สถานการณ์ต่าง ๆ ท าให้ตนเองรู้สึกปลอดภัย โดยไม่
ค านึงถึงผลลัพธ์ที่จะตามมาภายหลัง 
  1.4.1.2  ความเชื่อความไว้วางใจ หมายถึง บุคลากรมีความเชื่อ และมั่นใจว่าบุคคลอ่ืนๆ
ในที่ท างาน เต็มใจ และสามารถท าส่ิงต่าง ๆ เพื่อผลประโยชน์ของผู้อ่ืนได้ ด้วยความสามารถ ความ
เมตตา ความซ่ือสัตย์ และพอที่จะคาดการณ์สถานการณ์ได้ 
1.4.2 ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สึก อารมณ์ ความมุ่งมั่นที่ท าให้เกิดพฤติกรรม
กระตือรือร้นในการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมถึงการเกิดความพึงพอใจที่น าไปสู่พฤติกรรมตั้งใจ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ซ่ึงมีองค์ประกอบ 5 ด้าน ดังนี้ 
  1.4.2.1 ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม หมายถึง บุคลากรรู้สึกว่าผลตอบแทนที่ได้รับจากการ
ปฏิบัติงาน มีความเหมาะสมและยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับลักษณะงาน การปฏิบัติงาน และ
ความรู้ ความสามารถที่บุคลากรมี 
  1.4.2.2 การจัดการภายในองค์การ หมายถึง บุคลากรรู้สึกว่าองค์การได้เข้ามาดูแล 
แก้ไขปัญหาในกระบวนการท างานของบุคลากร รวมถึงมีการสนับสนุนให้บุคลากรเกิดการพัฒนา
ศักยภาพในการท างานของตนเองอย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด ส่งผลให้เกิดโอกาสในการท างาน 
และความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากรภายในองค์การ 
  1.4.2.3  สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย หมายถึง บุคลากรรู้สึกถึงความปลอดภัย
ในที่ท างาน ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของความสะอาดเรียบร้อยในที่ท างาน การจัดสรรพื้นที่ และการจัด
วางอุปกรณ์ส านักงานต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม มีการตรวจสอบอุปกรณ์ในสถานที่ท างานอย่าง
สม่ าเสมอ และมีการดูแลรักษาความปลอดภัยในที่ท างาน ซ่ึงสภาพแวดล้อมในการท างานที่
ปลอดภัยส่งผลให้บุคลากรเกิดความสะดวกในการท างาน ลดความกังวลใจในการท างาน และ
กระตุ้นให้เกิดความเต็มใจในการท างาน 
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  1.4.2.4  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเชิงบวก หมายถึง บุคลากรมีความสามารถในการ
พูดคุยสนทนา รวมถึงการปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างบุคคลต่าง ๆ ภายในองค์การ ส่งผลให้บุคลากร
เกิดความรู้สึกผ่อนคลายในการท างาน ลดความเครียด และความกดดันในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน 
น ามาซ่ึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  1.4.2.5  การมีส่วนร่วม หมายถึง บุคลากรมีความรู้สึก และมีความต้องการได้รับโอกาส
เป็นส่วนหนึ่งในความรับผิดชอบของการปฏิบัติงานต่าง ๆ และมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การ ซ่ึงส่งผลให้บุคลากรเกิดความรู้สึกมุ่งมั่น ตั้งใจ และกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน
ภายในองค์การ 
 1.4.3  บุคลากร หมายถึง บุคคลที่ท าหน้าที่เกี่ยวกับการศึกษา มีบทบาทหน้าที่รับผิดชอบ
เกี่ยวกับการจัดกระบวนการเรียนการสอน การให้ความรู้ทางการศึกษาแก่นักเรียน การนิเทศ การ
บรหิารการศึกษา และปฏิบัติงานอ่ืนในหน่วยงานการศึกษา ภายในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาใน
จังหวัดยะลา ได้แก่ ผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ ครู ครูผู้ช่วย ครูอัตราจ้าง พนักงานราชการ 
ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างช่ัวคราว และอ่ืน ๆ 
 1.4.4 โรงเรียนระดับมัธยมศึกษา จังหวัดยะลา หมายถึง โรงเรียนมัธยมศึกษา ที่จัดการเรียน
การสอนตั้งแต่ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 1-6 (ช่วงชั้นที่ 3-4) ที่เป็นโรงเรียนสังกัดของรัฐบาลและเอกชน         
ใน 8 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอเมือง อ าเภอรามัน อ าเภอเบตง อ าเภอกาบัง อ าเภอธารโต อ าเภอบันนังสตา          
อ าเภอยะหา อ าเภอรามัน  
 
1.5  ประโยชน์ของการวิจัย 
 1.5.1  ทราบถึงระดับความไว้วางใจในองค์การของบุคลากร และระดับขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา จังหวัดยะลา เพื่อน ามาเป็น
แนวทางในการพัฒนาการบริหาร พัฒนาบุคลากร สร้างความไว้วางใจในองค์การให้แก่บุคลากรเพ่ิม
มากขึ้น ทั้งยังเป็นการทราบถึงระดับขวัญก าลังในการปฏิบัติงานในจังหวัดยะลาของบุคลากรทาง
การศึกษา เพื่อน าผลมาประยุกต์และพัฒนาการโน้มน้าว สร้างขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากรอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้น 
 1.5.2  ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจในองค์การ และขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา จังหวัดยะลา ซ่ึงสามารถน า
ผลจากการศึกษาวิจัยมาใช้เป็นแนวทางเพิ่มขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่าง
เหมาะสม 



 
บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การศึกษา เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจในองค์การและขวัญก า ลังใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรภายในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา จังหวัดยะลา ผู้วิจัยได้เสนอแนวคิดที่
เกี่ยวข้องเพื่อใช้เป็นแนวทางในการศึกษา ดังนี้ 

2.1  แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความไว้วางใจในองคก์าร 
2.2  แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
2.3  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.4  ที่มาของสมมติฐานการวิจัย 
2.5  สมมติฐานการวจิัย 
2.6  กรอบแนวคิดการวจิัย 
 

2.1  แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความไว้วางใจในองค์การ 
 2.1.1  ความหมายของความไว้วางใจ 

Rotter (1971) ได้กล่าวไว้ว่า เป็นความคาดหวังต่อบุคคลเป็นที่น่าเชื่อถือทั้งด้านค าพูด 
การกระท า ค ามั่นสัญญา จากการเขียนหรือใช้ ข้อความของบุคคลหรือกลุ่มซ่ึงจะสามารถท าให้เกิด
ความไว้วางใจ 

Golembiewski & McConkie (1975 อ้างถึงใน เกศินี, 2552) ได้กล่าวไว้ว่า ความไว้วางใจ
แสดงถึงความพึ่งพาอาศัยกันหรือความมั่นใจในบางสถานการณ์ ความไว้วางใจสะท้อนให้เห็น
ความคาดหวังผลลัพธ์ทางบวก ความไว้วางใจแสดงถึง ความเส่ียงบางประการต่อความคาดหวังของ
ส่ิงท่ีได้รับและความไว้วางใจแสดงถึง บางระดับของ ความไม่แน่นอนต่อผลลัพธ์   

Stephen (2004 อ้างถึงใน ชมนาด, 2554) ได้กล่าวไว้ว่า ความไว้วางใจถือว่าเป็นปัจจัย ส าคัญ
ยิ่งกว่าท่ีเคยเป็นมาในอดีต ท่ีทุกคนเห็นพ้องต้องกันว่า “ความเร็วสู่ตลาด” นับเป็นอาวุธทรง พลังใน
การแข่งขัน การสร้างความไว้วางใจคือ “ผลลัพธ์” ผลลัพธ์การสร้างความภักดีต่อแบรนด์ 

Morgan & Hunt (1994 อ้างถึงใน จักรกฤษ, 2556) ได้กล่าวไว้ว่า ความไว้วางใจ คือ สภาพ
ความเป็นจริงเมื่อคนจ านวนหนึ่งเกิดความเชื่อมั่นโดยเป็นผู้ที่มีส่วนร่วมในการแลกเปล่ียนความ
เชื่อถือ (Reliability) และความซ่ือสัตย์จริงใจ (Integrity)  



8 

 
 

คนึงนิจ (2549) ได้กล่าวไว้ว่า ความเชื่อถือและความไว้วางใจ (Trust) เป็นปัจจัยที่แสดงให้
เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างกันและกัน โดยจะยังคงอยู่ก็ต่อเมื่อบุคคลนั้น มีความมั่นใจ และความ
ไว้ใจ ซ่ึงจะช่วยลดความไม่แน่นอน ลดความเส่ียงและเพิ่มความระมัดระวังทาง  ความคิดในการ
ตอบสนองอย่างทันทีทันใดที่มีต่อผู้น าหรือองค์การ หรืออาจหมายถึงการที่พนักงานมี  

จากการทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยจึงสรุปว่า ความไว้วางใจในองค์การ หมายถึง ทัศนคติ 
ความรู้สึกคาดหวัง การให้การยอมรับ และความเต็มใจที่จะเชื่อมั่นต่อองค์การของบุคลากร ว่า
องค์การมีความสามารถในด าเนินงานอย่างม่ันคง ซ่ือตรง รวมถึงเป็นที่พักพิงอาศัย และส่งเสริมให้
บุคลากรประสบความส าเร็จในการประกอบอาชีพได้ โดยความไว้วางใจในองค์การท าให้บุคลากร
เกิดการสนับสนุนต่อองค์การ ไม่ว่าจะเป็นความตั้งใจในการปฏิบัติงาน การมีผลการด าเนินงานที่ดี 
หากระดับความไว้วางใจในองค์การของบุคลากรมีสูงจะส่งผลให้องค์การเกิดความได้เปรียบในการ
ด าเนินงานมากยิ่งขึ้น 
 2.1.2  ความส าคัญของความไว้วางใจ 

Shaw (1997) ได้กล่าวไว้ว่า ในปัจจุบันพนักงานในองค์การต่าง ๆ มีแนวโน้มท่ีจะเปล่ียนแปลง
และปรับตัวต่อความหลากหลายขององค์ประกอบในการท างานที่มากขึ้น ส่งผลให้ความไว้วางใจ
ระหว่างสมาชิกในองค์การนั้นมีแนวโน้มท่ีจะเพิ่มขึ้นด้วย  

Marshall (2000) ได้กล่าวไว้ว่า ความไว้วางใจเป็นส่ิงที่มีความจ าเป็นและมีความส าคัญต่อ
การด ารงอยู่ ขององค์การ นอกจากนั้น ความไว้วางใจยังมีส่วนในการก่อให้เกิดความส าเร็จของ
องค์การ เนื่องจากในการท างานร่วมกันภายในองค์การนั้นย่อมต้องมีการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน
รวมไปถึงการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน เพื่อให้ตนเองและองค์การประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย
ที่ตั้งไว้  

Galford & Drapeau (2002) ได้กล่าวไว้ว่า องค์การใดที่มีระดับวัฒนธรรมของความไว้วางใจ
สูง มักจะมีแนวโน้มการผลิตสินค้าและบริการที่มีคุณภาพภายใต้ต้นทุนการผลิตที่ต่ าอันเนื่องมาจาก
องค์การสามารถคัดเลือกและรักษาไว้ซ่ึงพนักงานที่มีแรงจูงใจในการท างานสูง โดยพนักงานเหล่านี้
มีแนวโน้มที่แสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เช่น สนุกไปกับการท างาน รู้จักใช้
เวลาในการท างานได้อย่างถูกต้อง กล้าที่จะคิดและตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ปฏิบัติตามกฎระเบียบ
และนโยบายขององค์การเต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน รวมไปถึงพร้อมท่ีจะเผชิญกับ
ความเส่ียงที่อาจจะเกิดขึ้นเป็นต้น ส่งผลให้ผู้น ามีอิสระที่จะด าเนินการเรื่องอ่ืน  ๆ ที่จะก่อให้เกิด
ประสิทธิผลต่อความก้าวหน้าในการท างานขององค์การต่อไป 

Lyman (2012) ได้กล่าวไว้ว่า องค์การซ่ึงมีระดับความไว้วางใจสูงนั้นพนักงานจะมีความ
เชื่อมั่นและเชื่อถือในตัวบุคคลอ่ืน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องของการจัดการโดยมีความเชื่อมั่นว่า
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การกระท าของบุคคลนั้นจะสอดคล้องกับค าพูดที่เขาได้กล่าวไว้ นอกจากนั้นยังเกิดความเชื่อมั่นว่า
องค์การหรือบุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการด าเนินกิจกรรมขององค์การมีการด าเนินธุรกิจบน
พื้นฐานของจริยธรรมและความถูกต้ององค์การที่มีความไว้วางใจสูงยังท าให้พนักงานรับรู้ถึงการ
ได้รับความยุติธรรมและการเคารพในสิทธิของแต่ละบุคคลผ่านการสนับสนุนขององค์การ รวมไป
ถึงการรับฟังและพิจารณาในการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ อย่างเป็นธรรม 

พรทิพย์ (2552) ได้กล่าวไว้ว่า จากสภาพความเป็นจริง ในสภาพสังคมปัจจุบันความไว้วางใจ
เป็นส่ิงที่มีความส าคัญมากขึ้นกว่าเดิม เป็นกลยุทธ์ที่ท าให้เกิดความส าเร็จ การที่บุคลากรมีความ
ไว้วางใจในองค์การหรือไว้วางใจในผู้น าจะท าให้ทีมสามารถปรับตัวต่อสถานการณ์ที่มากระทบได้
ดี โดยการรักษาความไว้วางใจให้คงเส้นคงวาระหว่างค าพูดและการกระท า ตลอดจนการแสดงออก
ซ่ึงความเอ้ืออาทร เอาใจใส่ซ่ึงกันและกัน โดยองค์การจะต้องเรียนรู้ที่จะท าให้บุคลากรร่วมกันสร้าง
วิสัยทัศน์เพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจซ่ึงมีความสัมพันธ์ซ่ึงกันและกันกับความพึงพอใจในงาน 

จากที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่า ความไว้วางใจในองค์การนั้นเป็นส่ิงที่ส าคัญและจ าเป็น
มากต่อการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์การ ท้ังนี้ถ้าองค์การใดปราศจากความไว้วางใจย่อมส่งผล
ให้เกิดการขาดความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกในองค์การ ท าให้ประสิทธิภาพใน
การท างานนั้นลดลง พนักงานขาดความกระตือรือร้นในการท างาน ส่งผลให้ความคิด ริเริ่ม
สร้างสรรค์ต่าง ๆ ลดลงตามไปด้วย องค์การก็จะขาดกระบวนการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ 
น าไปสู่อัตราการลาออกของพนักงานที่สูงขึ้น นอกจากนั้นความไว้วางใจในองค์การอาจเป็นปัจจัย
ขั้นพื้นฐานที่มีความส าคัญต่อการด าเนินธุรกิจขององค์การ การแสดงภาวะผู้น ารวมไปถึงการ
เปล่ียนแปลงต่าง ๆ 
 2.1.3  องค์ประกอบของความไว้วางใจ 

Shaw (1997) ได้กล่าวไว้ว่า มีองค์ประกอบท่ีส่งผลต่อความไว้วางใจในองค์การ เป็นตัวบ่งชี้
ว่ามีความไว้วางใจ เกิดขึ้นไว้ 3 ประการ ได้แก่  

1)  ความส าเร็จในงาน (Achieving results) เป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญที่สุดในการ 
ได้มาซ่ึงความไว้วางใจในการท ากิจกรรมใดๆ ก็ตามล้วนต้องการผลลัพธ์ที่มีประสิทธิผลตามที่  
ก าหนดเป้าหมายไว้  

2)  ความตรงไปตรงมา (Acting with integrity) หมายถึง ความซ่ือสัตย์และจริงใจ ในการ 
รักษาค าพูดและกระท าตามค าพูดของตัวเอง และมีการปฏิบัติอย่างตรงไปตรงมาอย่างถูกต้องและ 
เป็นธรรมในการปฏิบัติ เนื่องจากความไว้วางใจ จะเกิดขึ้นได้จากความคาดหวัง ที่จะได้รับผลลัพธ์ 
ในทางบวก จากผู้ท่ีให้ความไว้วางใจ การไม่รักษาค าพูด การกระท าไม่โปร่งใส คลุมเครือ ย่อมท า
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ให้เกิดความรู้สึกว่าบุคคลที่เราให้ความไว้วางใจอาจไม่มีความสามารถ ไม่มีคุณธรรมหรืออาจมี  
เจตนาร้ายแอบแฝงอยู่  

3)  การแสดงความเอาใจใส่ (Demonstrating concern) โดยพื้นฐานแล้วความไว้วางใจจะเกิด 
ขึ้นกับบุคคลที่เอาใจใส่บุคคลรอบข้าง และใส่ใจเรื่องราวต่างๆ ซ่ึงปั จจัยนี้เกี่ยวกับระดับความ
เชื่อมั่นความไว้วางใจ ว่าบุคคลอ่ืนจะปฏิบัติในส่ิงท่ีสอดคล้อง สนับสนุนต่อเป้าหมายของส่วนรวม
เป็นหลักอีกด้วย 

McKnight (1998) ได้กล่าวไว้ว่า เป็นความเชื่อและรู้สึกมั่นใจที่จะเชื่อว่าคนๆ นั้น เป็นที่น่า
ไว้วางใจในสถานการณ์นั้น เป็นผู้ที่มีความสามารถและเต็มใจจะปฏิบัติเพื่อประโยชน์สูงสุดของ
ผู้อ่ืน ซ่ึงมีองค์ประกอบ ดังนี้ 

1) เจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจ คือ  การที่ฝ่ายหนึ่งเต็มใจที่จะพึ่งพาอีกฝ่ายหนึ่งใน
สถานการณ์หรือเหตุการณ์ใดๆ ท่ีเกิดขึ้นด้วยความรู้สึกปลอดภัย แม้ว่าจะได้รับผลลัพธ์ในแง่ลบที่
ตามมาภายหลัง 

2) ความเชื่อความไว้วางใจ การที่บุคคลหนึ่งมีความเชื่อ (และรู้สึกมั่นใจใน ความเชื่อนั้น) ว่า
บุคคลอ่ืนมีความน่าเชื่อถือในสถานการณ์นั้น ซ่ึงในที่นี่ความน่าเชื่อถือ (Trust worthy) หมายถึง 
บุคคลหนึ่งเต็มใจและสามารถที่ท าส่ิงต่าง ๆ เพื่อผลประโยชน์ของผู้อ่ืนได้ ประกอบด้วย 

 (1) ความเมตตากรุณา  
 (2) ความซ่ือสัตย์สุจริต  
 (3) ความสามารถ  
 (4) การคาดการณ์ได้ 
Reynolds (1997 อ้างถึงใน วโรดม, 2554) ได้กล่าวไว้ว่า ความไว้วางใจจะประกอบด้วย หลัก 

4 ประการ ที่เป็นหัวใจของความไว้วางใจ ซ่ึงหากเกิดขึ้นในองค์การใดจะก่อให้เกิดการด าเนินงานที่
มีประสิทธิภาพสูง ซ่ึงความไว้วางใจมีองค์ประกอบ ดังนี้  

1)  ความสามารถ (Ability) หมายถึง ความรู้ความช านาญพิเศษในการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ  

2)  ความเปิดเผย (Openness) หมายถึง ความมั่นใจของบุคคลในว่าเป็นผู้ที่มีความเปิดเผย มี
ความซ่ือสัตย์ และความจริงใจต่อผู้อ่ืน  

3)  ความน่าเช่ือถือ (Reliability) หมายถึง การปฏิบัติในส่ิงท่ีพูด และการรักษาสัญญาต่อผู้อ่ืน  
4)  ความเสมอภาค (Equality) หมายถึง การให้ความสนใจและความห่วงใยผู้อ่ืนด้วยความ 

ยุติธรรม  
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ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้เลือกแนวคิดของ McKnight (1998) เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา
ความไว้วางใจในองค์การโดยแบ่งออกเป็น 2 ด้าน คือ เจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจ ( Trusting 
Intention) และ ความเชื่อความไว้วางใจ (Trusting Beliefs) เนื่องจาก สามารถอธิบายลักษณะของ
ความไว้วางใจในองค์การได้ชัดเจนและครอบคลุม ซ่ึงความไว้วางใจเป็นปัจจัยที่ส าคัญ เนื่องจาก
ต้องมีเจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจก่อนจึงจะน าไปสู่ความเชื่อมั่นในความไว้วางใจที่ตรงกับ
วัตถุประสงค์ของงานวิจัยในครั้งนี้ 
 2.1.4 การสร้างความไว้วางใจ  

การสร้างความไว้วางใจจ าเป็นต้องมีความยึดมั่นต่อวัตถุประสงค์ร่วมกัน ซ่ึงผู้น ามี
ความส าคัญต่อการสร้างบรรยากาศความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน (ชาญชัย, 2541) ดังนี้  

1)  การฝึกฝนให้เป็นคนเปิดเผย (Practice openness) การเปิดเผยจะน าไปสู่ความเชื่อมั่นและ 
ความไว้วางใจให้บุคลากรอธิบายการตัดสินใจอย่างตรงไปตรงมาและเปิดเผยเกี่ยวกับปัญหาข้อมูล
ต่าง ๆ อย่างเต็มที ่

2) มีความยุติธรรม (Be fair) ก่อนการตัดสินใจหรือกระท าการใด ๆ ควรพิจารณาว่าบุคคล
อ่ืนจะรับรู้หรือรู้สึกว่ามีความยุติธรรมหรือไม่ ให้ความยุติธรรมในการประเมินผลโดยยึดหลักความ
เสมอภาคและยุติธรรมในการให้รางวัล และการให้ความสนใจห่วงใยบุคลากร  

3) พูดตรงตามความรู้สึกตนเอง (Speak your feeling) มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น การพูด
อย่างจริงใจจะท าให้บุคคลอ่ืนเกิดความเคารพในผู้พูดมากขึ้น  

4) บอกความจริง (Tell the truth) มีการติดต่อส่ือสารที่เปิดเผยอย่างตรงไปตรงมา นอกจาก
ค าพูดแล้วหัวหน้าจะต้องพยายามสังเกตข่าวสารที่ไม่เป็นค าพูด (Non-verbal communication) หรือ 
ภาษาท่าทาง (Body language)  

5) แสดงความคงเส้นคงวา (Show consistency) ให้เวลาคิดเกี่ยวกับเกี่ยวกับส่ิงที่เป็นคุณค่า 
และเป็นที่เชื่อถือแล้วน ามาเป็นเครื่องตัดสินใจโดยต้องรู้ถึงความประสงค์ มีการด าเนินการด้วย
ความเสมอต้นเสมอปลาย ซ่ึงจะน าไปสู่ความเชื่อถือไว้วางใจ  

6) รักษาค ามั่นสัญญา (Fulfill your promises) ท าให้บุคคลเชื่อว่าได้กระท าตามสัญญาที่ให้ไว้
ทั้งการกระท าและค าพูด  

7) รักษาความเชื่อมั่น (Maintain confidence) ปฏิบัติตนให้เป็นที่น่าเชื่อถือและไว้วางใจจาก 
บุคคลอ่ืน  

8) แสดงให้เห็นถึงความสามารถ (Demonstarte competence) ท าให้บุคคลอ่ืนชื่นชมและมี
ความเคารพนับถือตนเอง โดยการแสดงให้เห็นถึงความสามารถด้านอาชีพและเทคนิคต่างๆ 
ความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ ให้ความสนใจในการพัฒนาการส่ือสาร การสร้างทีมงาน และทักษะการ 
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สร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคคล และบุคลากรต้องการมากกว่าการมีงานท าเท่านั้น ผู้บริหารจะต้อง
ท างานของบุคลากรให้น่าสนใจ มีความท้าทาย และใช้ความเฉลียวฉลาดของบุคลากรให้มากที่สุด 

จากข้อมูลที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การสร้างความไว้วางใจจ าเป็นต้องมีความยึดมั่นต่อ
วัตถุประสงค์ร่วมกัน ซ่ึงผู้น ามีความส าคัญต่อการสร้างบรรยากาศความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน 
จะน าไปสู่ความเชื่อมั่นและความไว้วางใจให้บุคลากร ควรพิจารณาว่าบุคคลอ่ืนจะรับรู้หรือรู้สึกว่ามี
ความยุติธรรมหรือไม่ มีการติดต่อส่ือสารที่เปิดเผยอย่างตรงไปตรงมา ให้เวลาคิดเกี่ยวกับเกี่ยวกับ
ส่ิงที่เป็นคุณค่า และเป็นที่เชื่อถือแล้วน ามาเป็นเครื่องตัดสินใจท าให้บุคคลเชื่อว่าได้กระท าตาม
สัญญาที่ให้ไว้ทั้งการกระท าและค าพูด ท าให้บุคคลอ่ืนชื่นชมและมีความเคารพนับถือตนเอง โดย
การแสดงให้เห็นถึงความสามารถด้านอาชีพและเทคนิคต่าง ๆ จนเกิดเป็นความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ 
 
2.2  แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
 2.2.1  ความหมายของขวัญก าลังใจ 

Yoder (1959) ได้กล่าวไว้ว่า เป็นเจตคติของบุคคล หรือกลุ่มบุคคลที่มีต่อสภาพแวดล้อมใน
การปฏิบัติงาน การแสดงออกซ่ึงความเห็น เมื่อรวมกันแล้วย่อมสะท้อนให้เห็นถึงความรู้สึกของ
ผู้ปฏิบัติงานที่มีต่องาน ความสัมพันธ์ในการท างานกับนายจ้างและเพื่อนรวมงานคนอ่ืนๆ 

Flippo (1971) ได้กล่าวไว้ว่า เป็นสภาวะทางจิตหรือทัศนคติของบุคคล หรือกลุ่มที่ร่วมมือ
ท างานกับบุคคลอ่ืนด้วยความยินดี ขวัญดี จะเห็นได้จากความกระตือรือร้นของบุคคล การปฏิบัติ
ตาม ระเบียบค าส่ังขององค์กรอย่างเต็มใจยินดีที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืน เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์กร  

Webster (1968 อ้างอิงใน บุญมา, 2552) ได้กล่าวไว้ว่า เป็นสภาวะทางจิตใจซ่ึงอาจแสดงออก
ในรูปของพฤติกรรรมต่างๆ อาทิความกระตือรือร้น ความหวัง ความกล้า และความเชื่อมั่น ในทาง
ตรงกันข้ามก็อาจแสดงออกในรูปของความเฉื่อยชา ความเฉยเมย ความหวาดระแวงการขาดความ
เชื่อมั่น เป็นต้น 

Negro (1968 อ้างอิงใน วรรณชัย, 2553) ได้กล่าวไว้ว่า ขวัญและก าลังใจ คือ ความรู้สึกท่าที
หรือ พฤติกรรมของกลุ่มคนที่ร่วมแรงร่วมใจกัน ท างานอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยไม่ย่อท้อเพื่อให้
ได้มาซ่ึงผลงานร่วมกัน  

ณัฐพล (2516) ได้กล่าวไว้ว่า  “ขวัญ” คือความรู้สึกนึกคิดหรือท่าทีของบุคคลหรือกลุ่มบุคคล
ที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานที่มีสภาพแวดล้อมต่างๆ ในการปฏิบัติงาน คือ หน่วยงานที่บุคคลนั้ น 
สังกัดอยู่ลักษณะการงานที่ท าสภาวะการท างาน กลุ่มการท างาน และเพื่อนร่วมงานทุกระดับ  
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อรุณี (2519) ได้กล่าวไว้ว่า “ขวัญ” เป็นทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน ที่มีต่อการท างานต่อ
หน่วยงานต่อผู้ร่วมงาน โดยในทัศนคตินั้นจะแสดงออกมาในรูปการมี หรือไม่มี ความรู้สึกว่าเป็น
ส่วนหนึ่งของหน่วยงาน ความรู้สึกผิดชอบ ความรู้สึกนึกคิดประสบความส าเร็จ และความรู้สึก
มั่นคงในการท างาน  

สุพิชญา (2522) ได้กล่าวไว้ว่า “ขวัญ” เป็นสภาวะที่ผู้น าหรือ ผู้บริหารพยายามจะสร้างสรรค์
ให้เกิดขึ้นในหมู่ผู้ร่วมงานเพื่อให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการท างานมีความกระตือรือร้น และความ
ตั้งใจท างาน รวมท้ังมีทัศนคติที่ดีต่องาน เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ โดยท าให้คนท างานมี
ความรู้สึกหรือทัศนคติที่ดีเกิดขึ้น และสามารถสังเกตเห็นได้จากการปฏิบัติตนในการท างาน
สะท้อนให้เห็นความสามารถได้  

สมพงษ์ (2523) ได้กล่าวไว้ว่า ขวัญก าลังใจ หมายถึง ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของหมู่
คณะสมาชิกทั้งมวลหมู่คณะร่วมมือร่วมใจกันท างานด้วยความเต็มใจ และพยายามจะธ ารงไว้ซ่ึง
สัมพันธภาพระหว่างมวลสมาชิก ท้ังนี้โดยมุ่งหวังจะให้ภาระหน้าที่ของหมู่คณะหรือองค์กรบรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้  

พนัส (2524) ได้กล่าวไว้ว่า ขวัญ หมายถึง ปฏิกิริยาทางอารมณ์ที่คนในองค์กรมีต่องาน อันมี
จุดมุ่งหมายที่แน่นอนและเห็นได้ชัด ซ่ึงมีน้ าไจในการท างานนี้เป็นของแต่ละบุคคลหรือของกลุ่มก็
ต้องเป็นไปในลักษณะที่ช่วยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและกันอยู่ตลอดเวลา กล่าวคือ แต่ละคนพร้อมที่จะ
เสียสละเพื่อคณะหรือส่วนรวม และคณะหรือส่วนรวมก็พร้อมที่จะเสียสละเพื่อแต่ละคน อย่างที่
กล่าวว่า “One For All and All For One”  

เสนาะ (2534) ได้กล่าวไว้ว่า “ขวัญ” คือสภาวะทางใจที่สะท้อนให้เห็นถึงการท างานของคน
หรือเป็นความรู้สึกที่มีต่อพฤติกรรมของคนต่อการท างาน เช่น อารมณ์ ความกระตือรือร้น ความ
มุ่งหวัง ความตั้งใจขวัญ จึงเป็นสภาวะอย่างหนึ่งของจิตใจที่เกิดขึ้น จากภายในตัวบุคคล หรือกลุ่ม
คน แต่ไม่มีอิทธิพลภายนอกบังคับ สภาวะทางจิตใจนี้จะเป็นส่ิงก าหนดก าลังใจในการท างานที่มีผล
โดยตรงต่อเป้าหมายในการท างานของคน และมีผลกระทบต่องานขององค์กร กล่าวอีก นัยหนึ่ง 
ขวัญเป็นอาการที่เกิดขึ้นในจิตใจของคนซ่ึงแสดงออกทางอารมณ์อันจะก่อให้เกิดก าลังใจที่จะให้
ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน ผลของขวัญจะมีต่อความกระตือรือร้น ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ท า
ให้งานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร  

วิจิตร (2540) ได้กล่าวไว้ว่า  ขวัญ หมายถึง สภาพทางจิตใจของทุกคนในกลุ่มที่มี
วัตถุประสงค์เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มีความมุ่งมั่นที่จะท างานให้ส าเร็จ แม้จะมีอุปสรรคขัดขวางก็
จะพยายามช่วยกันอย่างสุดความสามารถเพื่อที่จะไปให้ถึงจุดหมายปลายทางท่ีก าหนด  
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ศจี (2542) ได้กล่าวไว้ว่า “ขวัญ” คอื สภาพจิตหรือความรู้สึกของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลโดย
สะท้อนให้เห็นพฤติกรรมที่แสดงออกถึงลักษณะการท างานที่มีความกระตือรือร้น มีความตั้งใจ มี
ความพึงพอใจ มีความสุขสนุกกับการท างานมีก าลังใจที่จะปฏิบัติงาน ตามความต้องการ  

จากการทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ความรู้สึก อารมณ์ ความมุ่งมั่นที่ท าให้เกิดพฤติกรรมกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
รวมถึงการเกิดความพึงพอใจที่น าไปสู่พฤติกรรมตั้งใจปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล 
 2.2.2  ความส าคัญของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

ในการบริหารงานที่มุ่งหวังความส าเร็จ ขวัญของบุคคลในองค์กรเป็นส่ิงส าคัญการที่บุคคล
ในองค์กรมีขวัญดี การแสดงออกในความมีศรัทธาและพอใจในการท างาน ใช้ความพยายามท า
หน้าที่ของตนอย่างดีที่สุด เพื่อให้ได้ผลงานทั้งปริมาณและคุณภาพตลอดจนมีการร่วมมือ
ประสานงานที่ดีต่อกัน มีทัศนคติท่าทีความรู้สึกที่ดีในการท างาน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีผู้บังคับบัญชาพยายาม
ที่จะให้มีขึ้นในองค์กรอยู่ตลอดเวลา ขวัญในการท างานของแต่ละบุคคลจะเกิดขึ้น เม่ือเป้าหมายของ
กลุ่มโดยทั่วไปได้บรรลุผล ส าเร็จและสมาชิกของกลุ่มแต่ละคนมีความสุขใจและพึงพอใจเกิดขึ้น
ด้วย   

Flippo (1971) ได้กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของขวัญ ว่าขวัญดีจะท าเกิดความร่วมมือร่วมใจเพื่อ
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ท าให้มีความจงรักภักดีต่อหมู่คณะและองค์กร และเกื้อหนุนให้
กฎระเบียบ ข้อบังคับ บังเกิดผลในด้านการควบคุม การประพฤติของผู้ปฏิบัติตนอยู่ในกรอบของ
ระเบียบวินัย มีศีลธรรมอันดีระหว่างบุคคลในองค์กรกับหมู่คณะ และเสริมสร้างความเข้าใจอันดี
ระหว่างบุคคลในองค์กร นอกจากนี้ขวัญที่ดีเกื้อหนุนและจูงใจให้เกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาใน
องค์กร ที่ต้องปฏิบัติอยู่ด้วย   

Davis (1951 อ้างถึงใน ปณต, 2555) ได้กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของขวัญในการปฏิบัติงาน
เทียบได้กับสุขภาพของคนเราก าลังขวัญอาจมีความหมายได้ทั้งทางสูงและทางต่ า เช่นเดียวกับ
สุขภาพ มีความส าคัญต่อร่างกายเพราะเป็นเครื่องบ่งช้ีให้เห็นสภาพทางร่างกายโดยทั่วไปก าลังขวัญ
ก็จะสะท้อนให้เห็นถึงสภาพของมนุษย์สัมพันธ์โดยทั่วไปได้เช่นเดียวกัน และหากขวัญก าลังในการ
ท างานเส่ือมลงก็ควรที่จะได้รับการเอาใจใส่ดูแลและตรวจสอบเช่นเดียวกับสุขภาพของคน สุขภาพ
จะดีอย่างไรขึ้นอยู่กับทัศนคติและความรู้สึกนึกคิดของคนเรา   

อุทัย (2531) ได้กล่าวไว้ว่า ความสัมพันธ์ของขวัญที่ดีจะช่วยเพิ่มพลังการท างานให้สูงขึ้น ผล
ที่ตามมาก็ คือ ผลผลิตที่ได้จะสูงขึ้นด้วยการส่งเสริมก าลังขวัญจึงเป็นหน้าที่ของงานบริหารงาน
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บุคคล โดยที่ผู้บริหารต้องตระหนักและให้ความส าคัญด้วย ความส าคัญของ “ขวัญ” จ าแนกได้
ดังต่อไปนี้     

1.  ขวัญจะท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกันท างานอย่างสมานฉันท์     
2.  ขวัญจะสร้างความจงรักภักดีต่อองค์กรเกิดแก่เจ้าหน้าที่ทุกคน     
3.  ขวัญจะเกื้อหนุนให้ระเบียบข้อบังคับขององค์กรให้เกิดผลในการควบคุมความ ประพฤติ

ของบุคคล กล่าวคือ เจ้าหน้าที่อยู่ในระเบียบวินัย     
4.  ขวัญจะสร้างสามัคคีธรรมขึ้นในหมู่คณะ และก่อให้เกิดพลังร่วม     
5.  ขวัญจะเสริมสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างบุคคลในองค์กรกับนโยบาย และวัตถุประสงค์

ขององค์กร     
6.  ขวัญจะจูงใจให้เจ้าหน้าที่ในองค์กรมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร และมีความคิดสร้างสรรค์ที่

เป็นประโยชน์ต่อองค์กร     
7. ขวัญจะท าให้เจ้าหน้าที่มีความมั่นคงทางจิตใจ และท างานอยู่กับองค์กรนานเท่าสมใจ 

ลักษณะ (2542) ได้กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของขวัญ ไว้ดังนี้ 
1.  ขวัญจะช่วยให้เพิ่มประสิทธิภาพและการสร้างผลิตผลในการท างาน เช่น ไม่ขาดงาน ไม่

มาสาย ท างานเต็มความสามารถ     
2.  เพิ่มแรงจูงใจในการท างาน มีเจตคติที่ดีต้องหมู่คณะ ต่อองค์กรและต่องาน     
3. เพิ่มพลังยึดเหนี่ยวของกลุ่ม เกิดความเป็นเอกภาพเกิดพลังกลุ่ม     
4.  ลดปัญหา อุปสรรค ความขัดแย้งและความสูญเปล่าในการท างาน     
อวยชัย (2548) ได้กล่าวไว้ว่า ขวัญเป็นเรื่องส าคัญยิ่งเพราะขวัญมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพ

ของการท างานเป็นอย่างมาก เนื่องจากขวัญเป็นลักษณะการแสดงถึงความรู้สึก ความกระตือรือร้น
ในการท างาน ท้ังในขณะที่ท างานหรือในขณะที่ไม่ได้ท างาน   

จากที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่าขวัญก าลังใจ จึงเป็นส่ิงที่มีความส าคัญในการบริหารงาน
ขององค์กร เป็นส่ิงที่ผู้บริหารทุกคนจะต้องค านึงถึงและตระหนัก เพราะบุคคลเมื่อได้รับการ
ตอบสนองในส่ิงที่ต้องการ ขั้นพื้นฐานจะท าให้มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารต้อง
เสริมสร้างขวัญให้ผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์กรของตน ถ้าองค์กรใดผู้ปฏิบัติงานมีขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานสูงก็จะเกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างานมีความกระตือรือร้นตั้งใจท างาน บุคคลจะ
ทุ่มเทเทให้กับงานที่ท าผลผลิตเพ่ิมขึ้นเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กรที่ตั้งไว้ 
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 2.2.3  องค์ประกอบของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
George N. Root III (2018) ได้กล่าวไว้ว่า ขวัญก าลังใจของพนักงานที่ดีจะเป็นประโยชน์ต่อ

องค์กรในหลาย ๆ ด้าน ขวัญก าลังใจสูงช่วยลดการหมุนเวียนของพนักงาน กล่าวคือ การลาออกจาก
งาน และเกิดการรักษาพนักงานไว้ ส่ิงท่ีเกิดขึ้นเม่ือพนักงานมีขวัญและก าลังใจสูงจะท าให้ต้นทุนที่
ใช้ในการหาพนักงานลดน้อยลง ทั้งยังช่วยให้การหาพนักงานที่มีคุณสมบัติเหมาะสมและได้รับการ
ฝึกอบรมพนักงาน ตามท่ีผู้เชี่ยวชาญด้านประสิทธิภาพของธุรกิจกลุ่มกล่าวว่า ขวัญก าลังใจสูงยังท า
ให้พนักงานเกิดความคาดหวังและเพิ่มผลผลิต มีหลายองค์ประกอบที่สามารถสร้างขวัญและ
ก าลังใจในการท างานที่ดี ได้สรุปองค์ประกอบที่ก่อให้เกิดขวัญและก าลังใจของบุคลากร มี 5 
องค์ประกอบ ได้แก่   

1.  ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม โครงสร้างค่าตอบแทนที่เป็นธรรมเป็นส่ิงท่ีสัมพันธ์เกี่ยวเนื่องกบั
ผลของการปฏิบัติงาน โดยค่าตอบแทนที่ เป็นธรรมจะช่วยรักษาขวัญก าลังใจของพนักงานที่
ปฏิบัติงาน การก าหนดให้ระดับคา่จ้างมีความเหมาะสมท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปไดถื้อเป็นส่ิงท่ีดีเกี่ยวกบั
ขวัญก าลังใจของพนักงาน ดังนั้นพนักงานจึงจะไม่แสวงหาส่ิงท่ีองค์กรอ่ืนมอบให้ เมื่อพนักงานเชื่อ
ว่าตนเองได้รับการชดเชย และค่าตอบแทนในการท างานอย่างเป็นธรรม หรือเมื่อพนักงานมี
ความรู้สึกพึงพอใจกับค่าตอบแทนที่ได้รับซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของการมีขวัญก าลังใจที่ดีในการท างาน 

2.  การจัดการภายในองค์การ ผู้ที่มีหน้าที่ในการจัดการพนักงาน หรือผู้บริการจะเป็นผู้ที่
สามารถให้การสนับสนุนอย่างมีประสิทธิผลมากกว่าผู้ที่ไม่มีส่วนเกี่ยวข้องในเรื่องของการรักษา
ขวัญก าลังใจ ผู้บริหารมีหน้าที่ในการจัดการควรมีการพัฒนาความสัมพันธ์ในการท างานแบบตัวต่อ
ตัวกับพนักงาน เพื่อให้พนักงานสามารถติดตามความคืบหน้าในการท างานไดอ้ย่างสะดวก มีการให้
ค าแนะน าเกี่ยวกับการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของแต่ละคน และช่วยให้พนักงานจัดการ
กับปัญหาท่ีอาจเกิดขึ้นในแต่ละวนั ขวัญก าลังใจของพนักงานดีจะเกิดขึน้เม่ือบุคคลนั้นๆมีความรูสึ้ก
ว่าผู้บริหารมีความสนใจในความก้าวหน้าของบุคคล และมีแผนการท างานเพื่อช่วยในการพัฒนา
โอกาส และได้รับความก้าวหน้าในอาชีพการงานของพนักงาน 

3. สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย การมุ่งเน้นในเรื่องความปลอดภัยของพนักงานและ
การรักษาสถานที่ท างานที่สะอาดสามารถช่วยเพิ่มขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานได้
เป็นอย่างดี สถานที่ท างานที่ดีที่มีสุขลักษณะที่ดี และมีความปลอดภัย จะสามารถช่วยเพิ่มความ
เชื่อมั่นในการท างานของพนักงานหรือบุคลากรภายในองค์การได้เป็นอย่างดี นอกจากนี้ยังช่วยขจัด
ความเครียดที่ไม่จ าเป็นออกจากสภาพแวดล้อมการท างานเพื่อให้พนักงานสามารถมุ่งมั่นไปที่การ
ท างานของตนได้มากขึ้น 
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4.  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเชิงบวก ขวัญก าลังใจขององค์การ อาจจะกลายเป็นขวัญ
ก าลังใจต่ า เมื่อความสัมพันธ์ระหว่ างบุคคลในองค์การ พนักงาน เป็นไปในทิศทางเชิงลบ 
ความสัมพันธ์ที่ดีอาจได้รับการส่งเสริม และสนับสนุนโดยการรวมกลุ่มของบุคคลที่มีอ านาจในการ
ตัดสินใจต่าง ๆ และมีการสนับสนุนกิจกรรมที่ท าให้บุคลากรหรือพนักงานสามารถปฏิบัติร่วมกัน
ได้ เช่น งานอบรม งานสัมนา เป็นต้น การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นภายในระยะเวลาที่ทัน
ถ่วงทีและหากเป็นไปได้ให้หาแนวทางในการจัดสรรบุคคลที่ไม่สามารถท างานร่วมกันแยกออก
จากกันได้ จะท าให้ภาพรวมของขวัญและก าลังใจก้าวเข้าสู่ขวัญก าลังใจสูงในการท างาน 

5.  การมีส่วนร่วม พนักงานหรือบุคลากรบางคนต้องการมีส่วนร่วมในโครงการ ในการ
ท างาน และมีความต้องการที่จะได้รับความรับผิดชอบมากขึ้น การจัดสรรให้พนักงานหรือบุคลากร
ได้รับโอกาสในการมีส่วนร่วมกับทางองค์การเพิ่มมากขึ้น อย่างเช่น ให้บุคคลนั้นๆได้รับความท้า
ทายในการท างานที่มากขึ้น มีแรงบันดาลใจในการท างาน หรือเป็นการเสนอโอกาสให้พนักงานมี
ส่วนร่วมมากขึ้นในระดับท่ีพอเหมาะสมควรจะท าให้เกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน เนื่องจาก
จะท าให้รู้สึกถึงความก้าวหน้าที่เพิ่มขึ้นในการท างาน 

ณัฐพล (2525 อ้างถึงใน สินชัย, 2553) ได้กล่าวไว้ว่า ได้ก าหนดแนวทางการศึกษาขวัญและ
ก าลังใจในการท างาน โดยพิจารณาจากองค์ประกอบต่าง ๆ ของขวัญและก าลังใจ โดยได้ปรับปรุง
เพิ่มเติมจากแนวคิดของ David and Rober ว่าองค์ประกอบของขวัญและก าลังใจ ในการปฏิบัติงาน 
มีดังนี้  

1.  สภาพการปฏิบัติงาน  
2.  ความเพียงพอของรายได้  
3.  ความร่วมมือของผู้ปฏิบัติงาน  
4.  ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา   
5.  การติดต่อส่ือสารอย่างเพียงพอ 
6.  สถานภาพและการยอมรับนับถือ  
7.  ความมั่นคงปลอดภัย   
8.  การระบุตัวตนเองว่าเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน  
9.  โอกาสความกาวหน้า  
10. ความสามารถของผู้ร่วมงาน  
11. ความส าเร็จของการท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม  
12. ความพึงพอใจในการท างานร่วมกนเป็นกลุ่ม  
13. ความเป็นมิตรและการช่วยเหลือและการช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน   
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14. การอุทิศตนเพื่องานของบุคคลในหน่วยงาน  
15. ความสภาพความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
16. สภาพความพอใจในงาน  
17. ความสอดคล้องระหว่างงานกับความถนัด  
18. ความเหมาะสมของปริมาณงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ  
19. ความยุติธรรมในหน่วยงาน  
20. สวัสดิการในหน่วยงาน 
จากข้อมูลข้างต้นจึงสรุปได้ว่า  องค์ประกอบของขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน มีหลาย

องค์ประกอบท่ีสามารถสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานที่ดีได้แก่ 
1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมจะช่วยรักษาขวัญก าลังใจของพนักงานที่ปฏิบัติงาน  
2. ผู้บริหารมีหน้าที่ในการจัดการควรมีการพัฒนาความสัมพันธ์ในการท างานแบบตัวต่อตัว

กับพนักงานขวัญก าลังใจของพนักงานดีจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลนั้น ๆ มีความรู้สึกว่าผู้บริหารมีความ
สนใจในความก้าวหน้าของบุคคล และมีแผนการท างานเพื่อช่วยในการพัฒนาโอกาส และได้รับ
ความก้าวหน้าในอาชีพการงานของพนักงาน  

3. การมุ่งเน้นในเรื่องความปลอดภัยของพนักงานและการรักษาสถานที่ท างานที่สะอาด
สามารถช่วยเพิ่มขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานได้เป็นอย่างดี  

4. ขวัญก าลังใจขององค์การ ท าให้บุคลากรหรือพนักงานสามารถปฏิบัติร่วมกันได้ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพของงานและองค์การ  

5. พนักงานหรือบุคลากรบางคนต้องการมีส่วนร่วมในโครงการ ในการท างาน และมีความ
ต้องการที่จะได้รับความรับผิดชอบมากขึ้น การจัดสรรให้พนักงานหรือบุคลากรได้รับโอกาสในการ
มีส่วนร่วมกับทางองค์การเพิ่มมากขึ้น 

ในการวิจัยครั้งนี้ในส่วนของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยได้เลือก แนวคิดของ 
George N. Root III (2018) เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน โดยแบ่ง
ออกเป็น 5 ด้าน คือ 1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 2. การจัดการภายในองค์การ 3.สภาพแวดล้อมการ
ท างานที่ปลอดภัย 4.ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเชิงบวก และ 5.การมีส่วนร่วม เนื่องจากสามารถ
อธิบายลักษณะของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานได้ชัดเจนและครอบคลุม ซ่ึงส่งผลให้บุคคลมี
ความกระตือรือร้น มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความตั้งใจท างานอุทิศแรงกายแรงใจของตน เพื่อ
สนองความต้องการและวัตถุประสงค์ขององค์การ มีความร่วมมือกัน และพยายามต่อสู้อุปสรรค
ที่มาขัดขวางเพื่อไปให้ถึงจุดหมายที่ก าหนดไว้ ขวัญก าลังใจจึงเป็นปัจจัยส าคัญยิ่งในทุก ๆ องค์การ
ที่มุ่งเน้นการบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพ และต้องการบรรลุถึงประสิทธิผล 
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 2.2.5  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน  
อุทัย (2531 อ้างถึงใน ปณต, 2555) ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่จะก่อให้เกิด ก าลังขวัญที่ดี ขวัญ

ไม่ใช่ส่ิงที่ผู้บริหารจะบันดาลให้ได้ในเวลาอันรวดเร็วและด ารงตลอดไป หากแต่ว่าจะต้องมีการ
พัฒนา โดยก าหนดแนวทางในการปฏิบัติวางนโยบายและศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลด้วย โดย
ประกอบด้วยปัจจัยดังต่อไปนี้ 

1.  บทบาทผู้บังคับบัญชาที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา หากผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์อันดีกับ
ลูกน้องและเข้าอกเข้าใจซ่ึงกันและกันย่อมจะท าให้บรรยากาศในการท างานร่วมกันมีชีวิตชีวา และ
ลูกน้องจะมีขวัญดี แต่ถ้าผู้บังคับบัญชาวางตัวเป็นเจ้านายหรือผู้รู้ผู้เรืองอ านาจ ขาดมนุษย์สัมพันธ์ที่
ดีขวัญของลูกน้องจะตกต่ าการศึกษาค้นคว้าท่ีเกี่ยวกบการวางตัวของผู้บังคับบัญชาได้ข้อเท็จจริงวา
คนงานมีความไม่พอใจอย่างยิ่งต่อการวางตัวแบบแอบมองของผู้บังคับบัญชา และการค้นคว้าได้
ข้อเท็จจริงเพิ่มเติมอีกวาการวางตัวแบบนั่นก่อให้เกิดอิทธิพลอันเลวร้าย ในการคุกคามขวัญและกา
ลังใจ ของคนงานอีกด้วยเพราะการวางตัวเช่นนี้ท าให้ลูกน้องไม่เปน็ตัวของตัวเองมีความรู้สึกคล้าย
กับว่าผู้บังคับบัญชาคอยจับผิดทุกคราวที่ผู้บังคับบัญชามาท าให้ขวัญไม่อยู่กับร่องกับรอย 

2. การมอบหมายงานการมอบหมายงานให้บุคคลปฏิบัติหรือรับผิดชอบนั้น หากมอบหมาย
งานไม่เหมาะสมกบบุคคล ซ่ึงอาจเป็นในรูปของความไม่เหมาะกับความถนัดไม่เหมาะกบบุคลิก 
หรือความรู้ความสามารถของเขา จะท าให้ผู้ปฏิบัติเกิดความคับข้องใจ เกิดความไม่พึงพอใจ ซ่ึงเป็น
การท าลายขวัญของเขาด้วย แต่ถ้าการมอบหมายงานที่ถูกใจ ถูกกบความถนัดถูกกับนิสัยใจคอเขา
ย่อมจะพึงพอใจและท างานด้วยความสุขขวัญก็เกิดขึ้นตามมา  

3. การจัดสภาพการท างาน (Working conditions) มีอิทธิพลต่อร่างกายและจิตใจ ของบุคคล
เปน็อันมาก และมีส่วนเสริมสร้างและท าลายขวัญเป็นอย่างยิ่ง การจัดสภาพการท างานที่ดีถูกหลัก
อนามัย เช่น สถานทีส่ะอาดเรียบร้อยมีแสงสวางเพียงพอไร้เสียงรบกวนไม่ร้อนอบอ้าว เป็นต้น จะ
ท าให้คนงานเกิดความสบายใจไม่รู้สึกร าคาญ หรือมีอารมณ์ขุ่นมัวขวัญของเขาก็จะดี แต่ถ้าการจัด
สภาพการท างานไร้ระเบียบ ขาดส่ิงจูงใจ ขาดความสะอาดความสวยงาม คนงานจะขาด ความตังใจ
ในการท างาน และเป็นการท าร้ายขวัญให้หมดสินไปด้วย  

4. ระบบการวัดผลความส าเร็จในการท างาน เช่น ระบบการเล่ือนต าแหน่ง การเล่ือน 
เงินเดือน การโยกย้าย ส่ิงเหล่านี้ถ้าปฏิบัติอย่างไม่มีระเบียบ ไม่มีเกณฑ์กฎเกณฑ์ก็จะมีผลกระทบ 
ต่อขวัญมากที่สุด  

5. โอกาสในแสดงในการแสดงความคิดเห็นและการยอมรับฟังความคิดตามปกติ ทุก
หน่วยงานมักมีเหตุอันก่อให้เกิดความคับแค้นในระหว่างผู้ร่วมงาน หรือระหว่างคนงานกับฝ่าย
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บริหาร หากคนงานไม่มีโอกาสแสดงความคิดเห็นหรือมีแต่ฝ่ายผู้บังคับบัญชาไม่ยอมรับฟัง ก็จะท า
ให้คนงานเกิดความคับข้องใจเป็นการท าลายขวัญของเขาด้วย  

6. การให้บ าเหน็จรางวัลและการลงโทษเจ้าหน้าที่ทีป่ฏิบัติงานดีต้องรับรู้ในความดี ของเขา
โดยบ าเหน็จความดีอาจจะเป็นการเล่ือนต าแหน่งให้สูงขึ้นเพิ่มเงินเดือนให้มากขึ้นตลอดจน การ
ชมเชยให้รางวัลพิเศษจะเป็นการท าให้เขามีก าลังใจ ส่วนเจ้าหน้าที่ที่ท าผิดวินัยหรือข้อบกพร่อง
ประการใดก็ตามก็ควรมีการลงโทษตามควรแก่กรณีโดยสินโดยเคร่งครัดเสมอหน้ากันและเป็น
ธรรมทัง้นี้เพือ่รักษาวินัยของกลุ่มและความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและเป็นวิถีทางหนึ่ง ที่จะสร้าง
ขวัญให้เกิดขึ้นและด ารงอยู่อย่างม่ันคง  

ชาญสิทธ์ิ (2555) ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยและความสัมพันธ์ของขวัญก าลังใจ ประกอบด้วย 
1. ด้านสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน 2. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และ 3. ด้าน
สวัสดิการจากหน่วยงานเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลสามารถร่วมพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

พจนีย์ (2558) ได้กล่าวไว้ว่า  ปัจจัยที่มีผลต่อขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
ย่อมมีผล ต่อการท างานพัฒนาองค์การให้ประสบความส าเร็จและบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้

ได้แก่  
1. ลักษณะของผู้บังคับบัญชาที่มีต่อ ผู้ใต้บังคับบัญชา  
2. จุดม่งหมายหลักและนโยบายการ ด าเนินงาน 
3. การให้บ าเหน็จรางวัล 
4. สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
5. สุขภาพของผู้ปฏิบัติงาน  
จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ขวัญก าลังใจถือเป็นเรื่องส าคัญในการ 

บริหารงานบุคคลผู้ท่ีมีขวัญก าลังใจที่ดีย่อมจะส่งผลต่อการสร้างผลงานที่มีคุณภาพให้กับหน่วยงาน 
ขวัญก าลังใจท าให้เกิดความร่วมมือ ความสามัคคีในการท างาน เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์กรท าให้คนมีวินัย ปฏิบัติตามข้อบังคับ ระเบียบแบบแผน มีความเข้าใจองค์กรดีขึ้น มีความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน มีความรักและเชื่อมั่นในองค์กรของตนเองท าให้องค์กรมี
ความแข็งแกร่ง ฟันฝ่าอุปสรรคในยามคับขันได้  
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2.3 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 2.3.1  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความไว้วางใจในองค์การ 

Nyhan & Marlowe (1997) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาและการตรวจสอบความถูกต้องของการ
วัดความไว้วางใจขององค์กรพบว่า เจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจเป็นส่ิงจ าเป็นต่อองค์การเพื่อ
ประสิทธิผลขององค์การ และผลลัพธ์ทางบวกของการท างานเป็นผลสืบเนื่องจากการเพิ่มขึ้นของ
ความไว้วางใจ ภายในองค์การส่งผลต่อขวัญก าลังใจการเพิ่มผลผลิตของพนักงานและความผูกพันธ์
กับองค์การอย่างเข้มแข็ง 

Shimon, Shay, and Yehuda (2005) ได้ศึกษาเรื่อง ความไว้วางใจและพฤติกรรมความเป็น
พลเมืองขององค์กร พบว่า การทดสอบความสัมพันธ์ เชิงสาเหตุระหว่างความยุติธรรมในองค์การ 
ความไว้วางใจในองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ขององค์การ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัยคือ กลุ่มพนักงานที่แบ่งตามเพศ อายุ และภูมิล าเนา จ านวน 230 คน โดยผลการศึกษา ความ
ไว้วางใจในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็น สมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (r =.14, p<.01)  

Yildiz & Ayla (2012) ได้ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของตัวแปรก ากับที่มีผลต่อความสัมพันธ์
ระหว่างความไว้วางใจในองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์าร โดยกลุ่ม ตัวอย่างใน
การวิจัยในครั้งนี้คือ พนักงานบริษัทจ านวน 190 คนในตุรกี ผลการวิจัย พบว่า ความไว้วางใจ ใน
องค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ (r=.42, p<.01) 

Wong, Ngo, and Wong (2002 อ้างถึงใน เพิ่มเกียรติ์, 2554) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้ ความยุติธรรมในองค์การ ความไว้วางใจในองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชกิ
ที่ดีขององค์การ โดยท าการศึกษากับกลุ่มพนักงานชาวจีน โดยผลการวิจัยพบว่า ความไว้วางใจใน
องค์การมีความสัมพันธ์ ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในกลุ่มตัวอย่างที่มา
จากหน่วยงานกิจกรรมร่วมค้า (Joint Ventures) มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.16 โดยมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และในกลุ่มตัวอย่างที่มาจากหน่วยงานรัฐวิสาหกิจพบว่า มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ที่เท่ากับ 0.17 โดยมีความเชื่อมั่นอยู่ที่ระดับ 0.01 

Worlitzsch (2013 อ้างถึงใน สุทธนา, 2556) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาแบบวัดพฤติกรรมที่ท า
ให้เกิดความไว้วางใจ กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาในครั้งนี้ส่วนใหญ่เป็นสมาชิกของวงออร์เคสตรา 
MHH หรือโรงเรียนดนตรี Schumusikorchester ในเมืองแฮมเบิร์ก และเป็นนักศึกษาของหาวิทยาลัย 
Twente จ านวน 165 คน ที่เก็บข้อมูลผ่านทาง Facebook เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น
แบบวัด พฤติกรรมที่ท าให้เกิดความไว้วางใจ มีข้อค าถาม จ านวน 40 ข้อ โดยมีโครงสร้างแนวคิด 
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ความไว้วางใจเป็น 4 ด้าน คือ 1) ความซ่ือสัตย์ (Integrity) 2) ความปรารถนาดี (Benevolence) 3) 
ความกลัวการประเมินผลในเชิงลบ (Fear of Negative evaluation) และ 4) ความโน้มเอียงที่จะ
ไว้วางใจ (Propensity to trust) ได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (EFA) พบว่า สามารถ
สกัดองค์ประกอบของความไว้วางใจเป็น 4 องค์ประกอบ คือ1) การเปิดกว้าง (Receptivity) 
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิความเที่ยงด้วยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค ( Alpha 
Cronbach) ได้ .918 2) ความโปร่งใส (Transparency) วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิความเที่ยง ด้วยการ
หาค่าสัมประสิทธ์แอลฟาของครอนบาค (Alpha Cronbach) ได้ .767 3) ความคิดเชิงบวก 
(Positivity) วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิความเที่ยงด้วยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Alpha Cronbach) ได้ .809 และ 4) ความเชื่อที่จะไว้วางใจผู้อ่ืน (Other-directedness) วิเคราะห์ 87 
ค่าสัมประสิทธ์ิความเที่ยงด้วยการหาค่าสัมประสิทธ์แอลฟาของครอนบาค (Alpha Cronbach) ได้ 
.752 มีข้อค าถามทั้งส้ินรวม 30 ข้อ 

อวยชัย (2548) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าและวัฒนธรรมองค์กร พบว่าความไว้วางใจ เป็นเรื่อง
ส าคัญยิ่งเพราะขวัญมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพของการท างานเป็นอย่างมาก เนื่องจากขวัญเป็น
ลักษณะการแสดงถึงขวัญก าลังใจความรู้สึก ความกระตือรือร้นในการท างาน 

อุชุมพร (2550) ได้ศึกษาเรื่อง ความไว้วางใจในผู้น าองค์การ ความไว้วางใจ ภายในองค์การ 
และความจงรักภักดีต่อองค์การ ที่มีผลต่อพฤติกรรมและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท เนตบีเคเค จ ากัด ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านความไว้วางใจในองค์การ สามารถ
ร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงาน
ได้ร้อยละ 63.5  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (  Adj =.635) 

ชมนาด (2554) ได้ศึกษาเรื่อง ความไว้วางใจในองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ กับผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลจังหวัดนครนายก ผลการวิจัย
พบว่า 1) พยาบาลวิชาชีพมีความไว้วางใจในองค์การโดยรวมและรายด้านทั้ง สามด้าน (ด้านการ
บรรลุผลส าเร็จขององค์การ ด้านความซ่ือสัตย์คงเส้นคงวา และด้านความเอ้ือ อาทร เอาใจใส่ซ่ึงกัน
และกัน) อยู่ในระดับสูง และมีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงมาก 2) พยาบาลวิชาชีพที่มีปัจจัย
ส่วนบุคคล (ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ประสบการณ์ ท างาน เป็นต้น) ต่างกัน มี
ผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน และ 3) ความไว้วางใจในองค์การ โดยรวม ความไว้วางใจใน
องค์การด้านการบรรลุผลส าเร็จขององค์การ ความไว้วางใจในองค์การ ด้านความซ่ือสัตย์คงเส้นคง
วา และความไว้วางใจในองค์การด้านความเอ้ืออาทร เอาใจใส่ซ่ึงกันและ กัน มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .317, .320, .242 และ .302 
ตามล าดับ) กล่าวคือ เมื่อพยาบาลมีความไว้วางใจในองค์การสูง พยาบาลจะมีผลการปฏิบัติงานสูง
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ด้วย อาจเนื่องมาจากพยาบาลวิชาชีพทุกคนมีความเชื่อมั่นต่อองค์การว่ามีความสามารถ มีความ
น่าเช่ือถือ ซ่ือสัตย์ เปิดเผย ยุติธรรม ห่วงใย และท าให้ตนได้รับส่ิงที่คาดหวัง จึงท าให้พยาบาลยอม
ปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ ส่งผลให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นตามด้วย ดังนั้นในองค์การตา่งๆ จึง
จ าเป็นต้องสร้างความไว้วางใจให้เกิดขึ้นต่อไปในองค์การ โดยหากลวิธี ในการสร้างความไว้วางใจ
ให้เกิดขึ้นจะท าให้การท างานในหน่วยงานง่ายขึ้น ประหยัดเวลาในการ ควบคุมตรวจสอบ แล้วยัง
ส่งผลให้องค์การได้รับความส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์การก าหนดตาม วิสัยทัศน์ พันธกิจของ
องค์การ และมีการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ และส่งผลให้ผลการ ปฏิบัติงานสูงขึ้นตามไปด้วย 

เพิ่มเกียรติ์ (2554) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจใน ผู้บังคับบัญชาและ
ความไว้วางใจในองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของบริษัทผลิตยางเพื่อการขนส่งแห่งหนึ่งใน
ประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า 1) ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา และความไว้วางใจ ในองค์การ 
อยู่ในระดับสูง 2) ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา โดยปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา แผนกปฏิบัติงาน ระดับต าแหน่งงาน ประสบการณ์ท างาน สถานภาพ รายได้สุทธิ ต่อ
เดือนต่างกัน มีความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชาไม่แตกต่างกัน และ 3) ความไว้วางใจในองค์การ 
ได้แก่ 3.1) เพศชายมีความไว้วางใจในองค์การมากกว่าเพศหญิง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 
.01 3.2) ระดับการศึกษาต่างกัน มีความไว้วางใจในองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง สถิติที่
ระดับ .01 โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาปีที่ 6 หรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ มีความ
ไว้วางใจในองค์การมากกว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 3.3) แผนกที่ปฏิบัติงาน ต่างกัน 
มีความไว้วางใจในองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงาน ฝ่ายผลิต 
มีความไว้วางใจในองค์การมากกว่าพนักงานส่วนสนับสนุนการผลิต 3.4) รายได้สุทธิต่อ เดือน
ต่างกัน มีความไว้วางใจในองค์การแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย พนักงานที่
มีรายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท มีความไว้วางใจในองค์การมากกว่าพนักงานที่มีรายได้ 10,001-19,999 
บาท และ 30,000-39,999 บาท  

วโรดม (2554) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจและความผูกพันต่อองค์กร 
กรณีศึกษา โรงไฟฟ้าเอกชนขนาดเล็กในเขตอ าเภอบางปะกง จังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการวิจัยพบว่า 
1) อายุต่างกัน มีความไว้วางใจในองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 โดย
พนักงานที่มีอายุมากกว่า 40 ปี มีความไว้วางใจในองค์กร มากกว่าพนักงานที่มาอายุระหว่าง 30-39 
ปี 2) ประสบการณ์การท างานต่างกัน มีความไว้วางใจใน องค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มีประสบการณก์ารท างาน มากกว่า 20 ปี มีความไว้วางใจในองค์กร
มากกว่าพนักงานที่มีประสบการณ์การท างานระหว่าง 1014.9 ปี 3) อัตราเงินเดือนต่างกัน มีความ
ไว้วางใจในองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 โดยพนักงานที่มีเงินเดือน 
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10,000 – 15,000 บาท มีความไว้วางใจในองค์กรมากกว่า พนักงานที่มีเงินเดือน 15,000 – 20,000 
บาท และ 4) ความไว้วางใจในองค์กร มีความสัมพันธ์ ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .424) 

ศิริลักษณ์ (2555) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความไว้วางใจของพนักงานที่มีต่อ 
ผู้บังคับบัญชาขององค์กรในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาเป็นพนักงานใน
ส่วนส านักงาน และพนักงานในส่วนฝ่ายการผลิตของบริษัทแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรม 
ภาคเหนือ ผลการวิจัยพบว่า 1) ความไว้วางใจโดยรวมและรายด้านทั้งส่ีด้าน (ด้านความมีบูรณภาพ 
ด้านการมีเจตนาดี ด้านความสามารถในงานที่ท า และด้านการมีผลงานในอดีตที่ ผ่านมา) อยู่ใน
ระดับมาก 2) เพศต่างกัน มีความไว้วางใจด้านความมีบูรณภาพของผู้บังคับบัญชา และความ
ไว้วางใจด้านความสามารถในงานที่ท าของผู้บังคับบัญชาแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง สถิติที่
ระดับ .01 และ 3) ต าแหน่งงานต่างกัน มีความไว้วางใจด้านความมีบูรณภาพของ ผู้บังคับบัญชา 
และความไว้วางใจด้านความสามารถในงานที่ท าของผู้บังคบับัญชาแตกตา่งกันอย่าง มีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 และ .01 ตามล าดับ ส่วนอายุ การศึกษา อายุงาน รายได้เฉล่ียต่อ เดือน ต่างกัน มี
ความไว้วางใจไม่แตกต่างกัน 

สุทธนา (2556) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์การ 
ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา และความไว้วางใจในองค์การของบุคลากร เทศบาลนครปฐม 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา ได้แก่ 1.1) บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน 
มีความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชาแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยบุคลากรที่มี
การศึกษาระดับปริญญาตรีและปริญญาโท มีความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา มากกว่าบุคลากรที่มี
การศึกษาต่ ากว่า ปวส. และอนุปริญญา 1.2) บุคลากรที่มีประเภทบุคลากร ต่างกัน มีความไว้วางใจ
ในผู้บังคับบัญชาแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย ข้าราชการมีความไว้วางใจ
ในผู้บังคับบัญชามากกว่าลูกจ้างประจ า 1.3) บุคลากรที่มีระดับต าแหน่ง หัวหน้างาน/ฝ่าย มีความ
ไว้วางใจในผู้บังคับบัญชามากกว่าบุคลากรที่มีระดับต าแหน่งบุคลากรอย่าง มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 1.4) บุคลากรที่มีอัตราเงินเดือนต่างกัน มีความไว้วางใจใน ผู้บังคับบัญชาแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยบุคลากรที่มีเงินเดือน 50,000 บาทขึ้นไป มีความไว้วางใจ
ในผู้บังคับบัญชามากกว่าบุคลากรที่มีเงินเดือน 10,000-19,999 บาท และ 30,000-39,999 บาท ส่วน
อายุ ประสบการณ์ในการท างาน สถานภาพสมรสต่างกัน มีความไว้วางใจ ในผู้บังคับบัญชาไม่
แตกต่างกัน 2) ความไว้วางใจในองค์การ โดยเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภท บุคลากร ต าแหน่ง
งาน ประสบการณ์ในการท างาน สถานภาพสมรส อัตราเงินเดือนต่างกัน มีความไว้วางใจใน
องค์การไม่แตกต่างกัน 
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สุขเสริม (2556) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจภายใน องค์การกับ
ประสิทธิผลของทีมพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) จังหวัดนครปฐม ผลการวิจัยพบว่า 1) 
ความไว้วางใจภายใน องค์การโดยรวมและรายด้านทั้งสามด้าน (ด้านการท างานให้บรรลุเป้าหมาย 
ด้านความซ่ือสัตย์และจริงใจ และด้านความเอาใจใส่) อยู่ในระดับสูง และ 2) ความไว้วางใจภายใน
องค์การโดยรวม ความไว้วางใจภายในองค์การด้านการท างานให้บรรลุเป้าหมาย ความไว้ว างใจ
ภายในองค์การด้านความ ซ่ือสัตย์และจริงใจ และความไว้วางใจภายในองค์การด้านความเอาใจใส่ 
มีความสัมพันธ์ทางบวก กับขวัญก าลังใจและประสิทธิผลของทีมด้านการปฏิบัติงานของทีมมี
ผลงานที่ดี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .389, .325, .341 และ .372 ตามล าดับ)   
 2.3.2  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
  Shaw (1997) ได้ศึกษาเรื่อง การสร้างขวัญและแก้ปัญหาขององค์กรแบบมีส่วนร่วมโดยการ
ใช้ เทคนิคKWDL (การจัดระบบข้อมูล มีระดับขั้นตอนการคิดอย่างเป็นระบบ เพื่อดึงมาใช้ภายหลัง
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ) พบว่า บุคคลท างานส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้แล้ว ส่ิงส าคัญอย่างหนึ่งก็
คือ  ความสุขกาย ความสบายใจ ในการท างานซ่ึงความรู้สึก ดังกล่าวจะเกิดขึ้น เพราะขวัญที่ดีจะเป็น
ตัวก าหนด หรือเป็นพลังผลักดันให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดขวัญ
และก าลังใจ หากคนในองค์การได้รับความพอใจได้รับความยุติธรรมได้รับการพัฒนา มีขวัญ
ก าลังใจ ศรัทธาและเชื่อมั่นในองค์การแล้ว ก็จะเกื้อหนุนและส่งเสริมให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์
และ เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
  Jennings & Tvaruzka (2013) ได้ศึกษาเรื่อง การสร้างขวัญก าลังใจแก่พนักงานและสร้าง
บรรยากาศในที่ท างานให้น่าอยู่ห้องสมุดมักจะมีการจัดสวนอย่างอิสระระหว่างเจ้าหน้าที่ห้องสมุด 
ไม่ว่าจะเป็นบรรณารักษ์กับผู้ช่วยงานงานเทคนิคกับงานบริการของห้องสมุด เจ้าหน้าที่กับนักเรียน 
ฯลฯ ห้องสมุด Eau Claire’s Mclntyre ของมหาวิทยาลัย Wisconsin ได้แบ่งส่วนต่าง ๆ เหล่านี้
ออกเป็นประเภทของกิจกรรมภายในและภายนอก ส่วนที่เป็นงานเป็นการ และส่วนที่เป็นสันทนา
การด้วยกลุ่มท ากิจกรรมเหล่านี้เองที่พัฒนาความสนิทสนมกลมเกลียวและก าลังใจในการท างาน
ของเจ้าหน้าที่ให้ดียิ่งขึ้น ในส่วนนี้เองท่ีจะแสดงให้เห็นถึงกิจกรรมบางส่วนและแผนงานต่าง ๆ ที่
ส าเร็จลุล่วงที่ห้องสมุด Mclntyre แห่งนี้และอภิปรายผลถึงผลลัพธ์เชิงบวกที่ได้จากเจ้าหน้าที่
ห้องสมุด 
  Boyd (1994 อ้างถึงใน อุษณีย์, 2545) ได้ศึกษาเรื่อง การรับรู้ของครูด้านระดับชั้นทางสังคม 
สถานภาพทางสังคม ศักดิ์ศรีแห่งอาชีพมีผลต่อระดับขวัญหรือไม่ และส่ิงที่ผู้บริหาร พบว่าสถานะ
ทางสังคม ศักดิ์ศรีแห่งอาชีพมีผลโดยตรงอย่างมากต่อขวัญและก าลังใจของครู นอกจากนี้ยังพบอีก
ว่ามีมิติที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจของครูในระยะส้ันและระยะยาว คือ ระดับทักษะ ความคิดรวบ
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ยอดของผู้บริหารและครู ความคาดหวังของผู้บริหารการศึกษาต่อส่ิงที่ส่อแสดงถึงการติดต่อ
ระหว่างครูกับผู้เรียน การปรับโครงสร้างของโรงเรียนเพื่อให้ครูและนักเรียนประสบผลส าเร็จใน
การเรียนการสอน การท าให้ครูมีการยอมรับความก้าวหน้าในอาชีพหรือระบบคุณธรรมและการมี
ความมั่นคงในอาชีพ   
  Wilcox (1993 อ้างถึงใน สินชัย, 2553) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น า
ของผู้บริหารกับความพึงพอใจในการท างานและขวัญของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนปลาย 
ผลการวิจัย พบว่า พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารสามารถท านายความพึงพอใจในการท างานและขวัญ
ของครูอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารแบบการให้มีส่วนร่วมหรือเป็นทีม
ส่งผลต่อความพึงพอใจใน การท างาน ผู้บริหารที่แสดงพฤติกรรมผู้น าทางการศึกษาหรือศึกษา
ค้นคว้าอยู่เสมอจะมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจและขวัญในการท างาน ผู้บริหารที่มีความรู้ 
ความเข้าใจในทฤษฎีพฤติกรรมผู้น ามาก ๆ จะท าให้มีความสามารถลดความคับข้องใจ ความขุ่นใจ
และกลับเพิ่มบรรยากาศของขวัญและความพึงพอใจมากขึ้น 
  พิชญุตม์ (2551) ได้ศึกษาเรื่อง ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 
ปฏิบัติการ บริษัท ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัย พบว่า 1) ผลการวิเคราะห์ระดับ
ความคิดเห็นที่มีต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร
กรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง ด้านลักษณะของงาน ด้านโอกาส
ความก้าวหน้าใน การท างาน ด้านความมั่นคงในอาชีพการงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ด้านระบบการ ประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาความดีความชอบด้านเงินเดือน การเล่ือนขั้น
เงินเดือน และสวัสดิการ ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ยกเว้นด้านสัมพันธภาพในการท างานกบั
ผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานที่กลุ่มตัวอย่างในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 2) 
ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน พบว่า ด้านเพศ พบว่า 
พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีเพศต่างกันมีขวัญและก าลังใจในด้านลักษณะของงานด้านโอกาส 
ก้าวหน้าในการท างาน ด้านการประเมินพิจารณาความดีความชอบ ด้านเงินเดือน การเล่ือนขั้น 
เงินเดือนและสวัสดิการ ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชากับเพื่อนร่วมงาน ในภาพรวมไม่แตกตา่ง
กัน ส่วนด้านความมั่นคงในอาชีพการงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  โชติกา (2552) ได้ศึกษาเรื่อง ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สยาม
ไฮเทคพรีซีชั่นโปรดักส์จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานใน ภาพรวม อยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความคิดเห็นโดยรวม อยู่ในระดับมาก 2 ด้าน คือ 
ด้านลักษณะของขวัญและก าลังใจดี และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการก าหนดขวัญและก าลังใจ  เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ด้านลักษณะของขวัญและก าลังใจดีอยู่ในระดับมาก จ านวน 7 รายการ 3 
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อันดับแรกคือ พนักงานรักษาระเบียบวนิัย ความจงรักภักดตี่อบริษัทปกป้องผลประโยชน์ของบริษัท 
และความร่าเริงแจ่มใสในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการก าหนดขวัญและก าลังใจ อยู่
ในระดับมาก จ านวน 8 รายการ 3 อันดับแรกคือ สุขภาพจิตของพนักงานมีผลต่อขวัญ และก าลังใจ 
ผู้บริหารวางกฎข้อบังคับละเอียดรัดกุม และความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานกับผู้บริหาร ผลการ
เปรียบเทียบขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล พบว่า 
พนักงานที่มีระดับการศึกษาและรายได้เฉล่ียต่อเดือนต่างกัน มีความคิดเห็นในภาพรวม แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
พนักงานที่มีระดับการศึกษารายได้เฉล่ียต่อเดือน และอายุต่างกัน มีความคิดเห็นโดยรวม ด้านปัจจัย
ที่มีอิทธิพลต่อการก าหนดขวัญและก าลังใจ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 
0.05 ตามล าดับ พนักงานที่มีอายุ และระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นโดยรวม  ด้าน
องค์ประกอบส าคัญของขวัญและก าลังใจ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 
0.05 ตามล าดับ และพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นโดยรวม ด้านลักษณะ 
ของขวัญและก าลังใจดีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  บุญมา (2552) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
โรงพยาบาลมหาสารคาม ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่โรงพยาบาลมหาสารคาม มีจ านวน 6 ปัจจัย คือ 1. ปัจจัยด้านเงินเดือน 2. ปัจจัยด้าน 
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 3. ปัจจัยด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 4. ปัจจัยด้านการ
ปกครองบังคับบัญชา5. ปัจจัยด้านการยอมรับนับถือ และ 6. ปัจจัยด้านความรับผิดชอบ โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.654 ตัวแปรอิสระทั้งหมดสามารถ อธิบายการผันแปรของ
ตัวแปรตามได้ร้อยละ 42.80 
  วรรณชัย (2553) ได้ศึกษาเรื่อง ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจชั้น
ประทวน สถานีต ารวจภูธรเมืองร้อยเอ็ด จังหวัดร้อยเอ็ด ผลการศึกษาพบว่า ระดับขวัญก าลังใจใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจชั้นประทวน สถานีต ารวจภูธรเมืองร้อยเอ็ด จังหวัดร้อยเอ็ด 
โดยรวมและจ าแนกเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือด้านสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ด้านลักษณะงาน ด้านการบริหารและการปกครองบังคับบัญชา และสุดท้าย
คือด้านเงินเดือนและสวัสดิการ โดยข้าราชการต ารวจชั้นประทวนของสถานีต ารวจภูธรเมือง
ร้อยเอ็ด จังหวัดร้อยเอ็ดได้ให้ข้อเสนอแนะที่เกี่ยวกับการสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานใน
ประเด็นต่อไปนี้คือ ควรมีการจัดสวัสดิการให้มีความเหมาะสมเพียงพอต่อการด ารงชีวิตของ
ข้าราชการชั้นผู้น้อย ควรเปิดโอกาสมีได้รับการเล่ือนต าแหน่งหน้าที่การงานไปสู่ระดับท่ีสูงขึน้อยา่ง
ยุติธรรม ควรมีการจัดหาส่ิงอ านวย ความสะดวกอุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ ท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติ
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หน้าที่เพื่อความปลอดภัยของ เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อความรวดเร็วของการให้บริการและ
ประทับใจผู้รับบริการ ควรมีการแบ่งหน้าที่ที่รับผิดชอบผู้บริหารจะต้องพิจารณาจากความรู้
ความสามารถ ความช านาญในการปฏิบัติหน้าที่ ผู้บังคับบัญชาต้องมีความจริงใจและยุติธรรมใน
การปกครองผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข ควรมีการจัดกิจกรรมเพื่อ
เสริมสร้างความรัก ความสามัคคีของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานร่วมกันไม่ว่าจะเป็นผู้บังคับบัญชาหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา และนโยบายในการ บริหารและวัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงานควรมีก าหนดไว้
อย่างชัดเจนเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 
  กัญชลิกา (2554) ได้ศึกษาเรื่อง ขวัญก าลังใจในการท างานของลูกจ้างปฏิบัติงานชั่วคราว
มหาวิทยาลัยรามค าแหง ผลการวิจัยพบว่า ลูกจ้างปฎิบัติงานชั่วคราวมีขวัญก าลังใจ ในการท างาน
ค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ผลการศึกษาพบว่า ลูกจ้างปฏิบัติงานชั่วคราวมีขวัญก าลังใจในการท างาน
ในระดับมาก ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ด้านสภาพการ
ท างาน และด้านนโยบายและการบริหารส่วน ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านความก้าวหน้าใน
อาชีพการงาน และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการมีขวัญก าลังใจในการท างาน อยู่ในระดับปาน
กลางในภาพรวมทั้ง 7 ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง 
  ขวัญใจ (2554) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาขวัญก าลังใจในการปฎิบัติงานของครูการศึกษานอก
โรงเรียนสังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดชัยภูมิ ผล
การศึกษาพบว่า ระดับการศึกษาขวัญก าลังใจในการปฎิบัติงานของครูการศึกษานอกโรงเรียนสังกัด
ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวดัชัยภูมิ โดยรวมอยูในระดบั
มาก เมื่อพิจารณารายด้าน ผลการศึกษาพบว่า อยู่ในระดับมาก 6 ด้าน มีค่าเฉล่ีย เรียงตามล าดับ 
ได้แก่ ด้านสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความสัมพันธ์  กับเพื่อน
ร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านโอกาสกาวหน้า และด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านที่มี
ระดับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านค่าตอบแทน และด้านสวัสดิการ 
  ปรียรัตน์ (2554) ศึกษาส่ิงที่มีผลต่อขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  สังกัด
เทศบาลต าบลท่าใหม่ อ าเภอท่าใหม่ จังหวัดจันทบุรี มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาตอส่ิงที่มีผลต่อขวัญ
และก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อ 
เดือน ระยะเวลาปฏิบัติงาน และเพื่อศึกษาแนวทางในการสร้างเสริมขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคือ บุคลากรในสังกัดเทศบาลต าบลท่าใหม่ อ าเภอท่าใหม่  
จังหวัดจันทบุรี กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานจ้าง ลูกจ้างประจ า พนักงานเทศบาล พนักงานครูเทศบาล 
จ านวน 208 คน ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล ใช้สถิติเชิงพรรณนา เป็นค่าร้อยละ 
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ผลการศึกษาพบว่า ขวัญและก าลังใจของบุคคลทุกด้านอยู่ในระดับท่ีมีความพึงพอใจสูงไม่ว่าจะเป็น
ด้านสภาพการท างาน โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ความเพียงพอของรายได้ การบังคับบัญชา 
  จักรกฤษ (2556) ได้ศึกษาเรื่อง ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหารชั้น
ประทวนสังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบที่ 8 จังหวัดขอนแก่น ผลการวิจัยพบว่า ระดับ
ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหารชั้นประทวน อยู่ในระดับสูง ปัจจัยส่วน
บุคคล ได้แก่ อายุ การศึกษา ระยะเวลาในการรับราชการ รวมถึงปัจจัย  ด้านองค์กร ได้แก่ 
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานความมั่นคงและความก้าวหน้าเงินเดือน และสวัสดิการ
ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและการบริหารและการปกครองบังคับบัญชามีความสัมพันธ์
กับระดับขวัญและก าลังใจในการปฎิบัติงานของข้าราชการทหารชั้น .ประทวน สังกัดกองพันทหาร
ราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 8 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 
 
2.4 ที่มาของสมมติฐานการวิจัย 
 2.4.1  สมมติฐานที่  1 ความไว้วางใจในองค์กรมีความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 
  จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับความไว้วางใจในองค์กรมีความสัมพันธ์กับ
ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร การท างานร่วมกันในองค์การนั้น มีระบบการแข่งขัน
เพื่อแสดงออกซ่ึงความสามารถมีส่วนในการหล่อหลอมให้องค์การส่งเสริมคนเก่งมากกว่าคนดี ท า
ให้ในองค์การเกิดปัญหาเรื่องไม่ไว้วางใจกัน ไม่ศรัทธากันในทีมงาน ซ่ึงเป็นบ่อนท าลายการเติบโต
ขององค์การ การสร้างความไว้วางใจท าได้ไม่ยาก ถ้าองค์การต้องการผลักดันอย่างจริงจัง ส่ิงที่ควร
ได้รับการพัฒนาปรับแก้คือเรื่องภาวะผู้น า เพราะพนักงานจะมองมาท่ีผู้บริหารระดับสูงกว่าตน และ
มักมีค าพูดที่จะตอบหรือแก้ตัวหากงานไม่ประสบผลตามที่คาดว่า ถ้าหัวไม่ส่าย หางก็จะไม่ขยับ 
ดังนั้นผู้บังคับบัญชาหรือผู้น าต้องท าให้เกิดความน่าไว้วางใจ แล้วลูกน้องหรือคนรอบข้างที่มี
ปฏิสัมพันธ์ก็จะไว้วางใจในผู้น าและไว้วางใจในองค์การ Whitney (1996) ได้กล่าวถึงความไว้วางใจ
ว่า หมายถึง ความเชื่อ ความมั่นใจในความซ่ือสัตย์ ความน่าเช่ือถือ และความยุติธรรมในบุคคลหรือ
ส่ิงใด ๆ Marshall (2000) ได้ให้ความหมายความไว้วางใจวา่ ความไว้วางใจเป็นผลสะท้อนที่เกิดจาก
ความเชื่อมั่น ความซ่ือสัตย์ ของบุคลที่มีต่อลักษณะและความสามารถของบุคคลอ่ืน Robbins (2005) 
กล่าวถึง ความส าคัญของความไว้วางใจกับข้อสัญญาทางจิตวิทยาในรูปแบบใหม่ เป็นข้อตกลงที่
ไม่ได้มีการเขียน ถึงส่ิงท่ีผู้บริหาร หรือองค์การไม่ได้มีการคาดหวังจากพนักงานและส่ิงที่พนักงาน
คาดหวังจากผู้บริหารหรือองค์การ ในแง่คิดของพนักงานข้อสัญญาทางจิตวิทยา คือ การรับรู้ของ
พนักงาน ท่ีคิดว่าพวกเขาจะได้รับสิทธ์ิ ซ่ึงเป็นผลมาจากข้อสัญญาที่องค์การให้ไว้กับเขา ดังนั้นหาก
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ความไว้วางใจอยู่ในระดับต่ า พนักงานมีแนวโน้มท่ีจะหลีกเล่ียงการเผชิญความเส่ียง มีการเรียกร้อง
มากขึ้น ลักษณะสังคมแบบนี้บุคคลในองค์การ จะต้องเร่งสร้างและรักษาความสัมพันธ์กันไว้ จะท า
ให้โอกาสที่จะไม่ปฏิบัติตามข้อสัญญาน้อยลง เนื่องจากการไม่ปฏิบัติตามข้อสัญญาท าให้เกิดผล
ในทางลบ เช่น มีความตั้งใจน้อยลงในการที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมาย หากความไว้วางใจอยู่ใน
ระดับสูงจะท าให้การปรับปรุงผลการด าเนินงานขององค์การ โดย Mink et al. (1993) เห็นว่า ความ
ไว้วางใจเป็นข้อสัญญา (contract trust) คือ ความเชื่อมั่นที่คาดหวังว่าบุคคลจะท าในส่ิงที่เขาพูดและ
กระท า ซ่ึงเป็นมิติที่ส าคัญ เช่น ผู้น าสร้างให้บุคลากรเชื่อมั่น สร้างขวัญก าลังใจและคาดหวังว่า
สัมพันธภาพของบุคลากรกับผู้น า จะเป็นส่ิงที่สามารถคาดคะเนในการท างานของเขาได้  Zucker 
(1986) มองความไว้วางใจในองค์การ ในรูปของโครงสร้างทางสังคม เป็นกลุ่มของความคาดหวัง
ทางสังคมท่ีถูกแบ่งปันจากการแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ ความไว้วางใจเป็นผลจากสามแหล่ง ดังนี้ 
ประการแรก คือ ความไว้วางใจบนพื้นฐานกระบวนการ (process-based trust) ว่า ถูกเชื่อมโยง จาก
การบันทึกการปฏิบัติในอดีต เป็นการแลกเปล่ียนทางประวัติศาสตร์ ที่ถูกรู้และนับถือ ประการที่
สอง คือ ความไว้วางใจบนพื้นฐานบุคคล (person-based trust) ว่า ความไว้วางใจถูกเชื่อมโยงจาก
ความคล้ายคลึงระหว่างบุคคล และประการสุดท้าย คือ ความไว้วางใจบนพื้นฐานสถาบัน 
(institution-based trust) ว่า ถูกเชื่อมโยงจากการท างานที่เป็นทางการดังเช่น ความเป็นมืออาชีพ 
ความไว้วางใจในองค์การ เกี่ยวพันกับความไว้วางใจระหว่างหน่วยงานภายในองค์การ ทั้งเพื่อน
ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา ระบบองค์การ กลุ่มงาน และผู้บริหารระดับสูง อาจจะ
รวมถึงความไว้วางใจระหว่างองค์การ หรือผสมผสานในหลายด้านขององค์การ องค์ประกอบของ
ความไว้วางใจนี้ อาจจะเป็นตัวแทนของความสัมพันธ์แต่ไม่ใช่โครงสร้างที่ชัดเจน ทั้งอาจจะเป็น
ความเป็นไปได้ที่บุคคลอาจจะ แสดงความไว้วางใจในหนึ่งด้านหรือหลายด้านแต่ไม่ใช่ทั้งหมด 
เช่นเดียวกับ George N. Root III (2018) ได้กล่าวว่า ขวัญก าลังใจของพนักงานที่ดีจะเป็นประโยชน์
ต่อองค์กรในหลาย ๆ ด้าน ขวัญก าลังใจสูงช่วยลดการหมุนเวียนของพนักงาน กล่าวคือ การลาออก
จากงาน และเกิดการรักษาพนักงานไว้ ส่ิงที่เกิดขึ้นเมื่อพนักงานมีขวัญและก าลังใจสูงจะท าให้
ต้นทุนที่ใช้ในการหาพนักงานลดน้อยลง ท้ังยังช่วยให้การหาพนักงานที่มีคุณสมบัติเหมาะสมและ
ได้รับการฝึกอบรมพนักงาน อวยชัย (2548) ความไว้วางใจ เป็นเรื่องส าคัญยิ่งเพราะขวัญมี
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพของการท างานเป็นอย่างมาก เนื่องจากขวัญเป็นลักษณะการแสดงถึง
ขวัญก าลังใจความรู้สึก ความกระตือรือร้นในการท างาน ทั้งในขณะที่ท างานหรือในขณะที่ไม่ได้
ท างาน และ อุทัย (2531) ได้กล่าวถึงความสัมพันธ์ของขวัญไว้ว่าขวัญที่ดีจะช่วยเพิ่มพลังการท างาน
ให้สูงขึ้น ผลที่ตามมาก็ คือ ผลผลิตที่ได้จะสูงขึ้นด้วยการส่งเสริมให้เกิดขวัญก าลังใจ จึงเป็นหน้าที่
ของงานบริหารงานบุคคลโดยที่ผู้บริหารต้องตระหนักและให้ความส าคัญด้วย  
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  จึงสรุปได้ว่า ความไว้วางใจเป็นองค์ประกอบหนึ่งที่ส่งผลต่อขวัญก าลังใจที่ส าคัญในการ
บริหารการท างาน และเป็นกลยุทธ์ที่ท าให้เกิดความส าเร็จ และจากสภาพความเป็นจริง ในสภาพ
สังคมปัจจุบันความไว้วางใจเป็นส่ิงท่ีมีความส าคัญมากขึ้นกว่าเดิม การที่บุคลากรมีความไว้วางใจ
ในองค์การหรือไว้วางใจในผู้น าจะท าให้ทีมสามารถปรับตัวต่อสถานการณ์ที่มากระทบได้ดี โดย
การรักษาความไว้วางใจให้คงเส้นคงวาระหว่างค าพูดและการกระท า ตลอดจนการแสดงออกซ่ึง
ความเอ้ืออาทร เอาใจใส่ซ่ึงกันและกัน ทั้งนี้ผู้บริหารหรือผู้น าขององค์การจะต้องบริหารจัดการให้
โครงสร้างและวัฒนธรรมขององค์การมีความสอดคล้องกัน สรุปว่าความไว้วางใจในองค์การมี
ความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานที่ 1ไว้ว่าความไว้วางใจใน
องค์การมีความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 2.4.2 สมมติฐานที่ 1.1 ความไว้วางใจในองค์การด้านเจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจมี
ความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับความไว้วางใจในองค์การด้านเจตนารมณ์แห่ง
ความไว้วางใจกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงความไว้วางใจเจตนารมณ์แห่ง
ความไว้วางใจ (Trusting intention) คือการที่ฝ่ายหนึ่งเต็มใจที่จะพึ่งพาอีกฝ่ายหนึ่งในสถานการณ์
หรือเหตุการณ์ใด ๆ ที่เกิดขึ้นด้วยความรู้สึกปลอดภัย แม้ว่าจะได้รับผลลัพธ์ในแง่ลบที่ตามมา
ภายหลัง เปรียบเสมือนที่ยึดส่วนต่าง ๆ เข้าไว้ด้วยกัน และยังส่งผลต่อขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร นั้นคือเมื่อเกิดความไว้วางใจซ่ึงกันและกันแล้ว ไม่ว่าท้ังสองฝ่ายจะอยู่ในต าแหน่งใดก็
จะมขีวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้น ความผูกพันที่แน่นแฟ้น มีความสามารถเอ้ืออ านวยให้
องค์การบรรลุเป้าหมาย พร้อมกับความเจริญเติบโตขององค์การ หากองค์การใดปราศจากความ
ไว้วางใจ และขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ในองค์การจะท าให้เสียเวลา เสีย
ทรัพยากรในการบริหารจัดการเป็นจ านวนมากกว่าองค์การจะประสบผลส าเร็จได้ ซ่ึงสอดคล้องกับ
งานวิจัยของหลาย ๆ ท่าน Cook and Wall (1980) ความไว้วางใจมีความส าคัญ ในหลายทางและเป็น
ส่วนประกอบท่ีจ าเป็นในทุกประเภทในสัมพันธภาพของมนุษย์การพึ่งพาอาศัยกัน ความรู้สึกของ
ความปลอดภัย หรือผลกระทบที่อาจเกิดขึ้น ซ่ึงยังผลให้เกิดความราบรื่นและเกิดคุณค่าในการ
แลกเปล่ียนต่าง ๆ ใน วิธีการที่มีประสิทธิภาพ มีงานวิจัยได้กล่าวไว้ว่าความไว้วางใจเป็นความ
เชื่อมั่นต่อเจตนาของเพื่อนร่วมงานและผู้บริหาร รวมท้ังความมั่นใจ ความไว้วางใจในความสามารถ
ของเพื่อนร่วมงานและผู้บริหาร Robinson ( 1996) เป็นความคาดหวังในทางบวก ต่อบุคคลอ่ืนไม่ว่า
จะเป็นค าพูด การกระท า หรือการตัดสินใจที่จะกระท าตามสมควรแล้วแต่โอกาส Nyhan & 
Marlowe (1997) เจตนารมณ์ความไว้วางใจเป็นส่ิงจ าเป็นต่อองค์การเพื่อประสิทธิผลขององค์การ 
ผลลัพธ์ทางบวกของการท างานเป็นผลสืบเนื่องจากการเพิ่มขึ้นของความไว้วางใจ ภายในองค์การ
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ส่งผลต่อขวัญก าลังใจการเพิ่มผลผลิตของพนักงานและความผูกพันกับองค์การอย่างเข้มแข็ง 
ส าหรับงานวิจัยอ่ืน ๆ แสดงถึงผลพวงหลักของความไว้วางใจมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมและ
ผลงานในหลายด้าน ทั้งการส่ือสารและการแบ่งปันข้อมูล ความขยัน การยุติความขัดแย้ง ความ
ผูกพัน รวมทั้งผลงานส่วนบุคคลและผลงานของหน่วยงาน (Laka-Mathebula, 2004; Korsgaard, 
Brodt, & Whitener, 2002) มีผลการวิจัยที่สอดคล้องกันว่า ความไว้วางใจเป็นส่ิงส าคัญและมี
ประโยชน์ต่อกิจกรรมขององค์การทั้งทีมงาน ผู้น า การก าหนดเป้าหมาย การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน แรงงานสัมพันธ์และการเจรจาต่อรอง (Elangovan & Shapiro, 1998; Mayer et al., 1995) 
ความไว้วางใจเป็นส่ิงส าคัญอย่างยิ่งท าให้องค์การด ารงอยู่และประสบผลส าเร็จ เนื่องจากการท างาน
ร่วมกันต้องพึ่งพาอาศัยกัน แนวโน้มในปัจจุบันมีความหลากหลายขององค์ประกอบในการท างาน
มากขึ้น ความไว้วางใจกันระหว่างสมาชิกในองค์การมีแนวโน้มเพิ่มขึ้น ความไว้วางใจเป็นแหล่ง
ทรัพยากรที่มาจากความร่วมมือเป็นพื้นฐาน (Shaw, 1997) 
  ในส่วนของปัจจัยด้านขวัญก าลังใจเป็นสภาพทางจิตใจ หรือความรู้สึกนึกคิดที่สะท้อนให้
เห็นถึงพฤติกรรม หรือความสามารถในการท างาน โดยแสดงออกในแง่ของความตั้งใจกระตือรือรน้
ที่จะปฏิบัติงาน การสร้างขวัญก าลังใจเป็นภาระส าคัญของผู้บังคับบัญชา (ปรียาพร,  2547) ซ่ึง 
Davis (1951) กล่าวถึง ความส าคัญของขวัญในการปฏิบัติงานเทียบได้กับสุขภาพของคนเราก าลัง
ขวัญอาจมีความหมายได้ทั้งทางสูงและทางต่ า เช่นเดียวกับสุขภาพ มีความส าคัญต่อร่างกายเพราะ
เป็นเครื่องบ่งช้ีให้เห็นสภาพทางร่างกายโดยทั่วไปก าลังขวัญก็จะสะท้อนให้เห็นถึงสภาพของมนุษย์
สัมพันธ์โดยทั่วไปได้เช่นเดียวกัน และหากขวัญก าลังใจในการท างานเส่ือมลงก็ควรที่จะได้รับการ
เอาใจใส่ดูแลและตรวจสอบเช่นเดียวกับสุขภาพของคน (Flippo, 1967) ให้ความส าคัญแก่ขวัญใน
การท างานว่าเป็นภาวะทางจิตใจที่จะท าการอุทิศตัวเพื่องานนั้น นอกจากความสามารถในการเป็น
ผู้น าของผู้บริหารแล้วความพึงพอใจในลักษณะและสภาพของงานที่ปฏิบัติตามที่ได้รับมอบหมาย  
หรือสมัครใจเข้าไปท านั้นก็เป็นองค์ประกอบส าคัญต่อการสร้างขวัญและก าลังใ จและการ
ปฏิบัติงานด้วย 
  จึงสรุปได้ว่า ความไว้วางใจในองค์การด้านเจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจมีความสัมพันธ์กับ
ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกล่าวคือเจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจในองค์การ เป็น
หน้าที่ของบุคลากรทุกคนรวมถึงผู้บริหารทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง การพัฒนาหรือสร้างความไว้วางใจใน
องค์การให้เกิดขึ้นในตัวบุคลากรนั้น จึงเป็นความจ าเป็นขององค์การต่าง  ๆ ที่ต้องการประสบ
ความส าเร็จในการด าเนินกิจการขององค์การ ต้องพัฒนาความไว้ใจ ความรู้สึกผูกพันกับองค์การให้
เกิดขึ้นกับบุคลากรจนเกิดเป็นขวัญและก าลังใจในการท างาน เพราะเบื้องหลังความส าเร็จนั้นย่อม
ต้องมาจากบุคลากรทุกคน การที่องค์การสามารถรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ ไว้กับ
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องค์การได้นั้น องค์การก็จะมีความเข้มแข็ง สามารถพัฒนาองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้วิจัยจึง
ตั้งสมมติฐานที่  1.1 ไว้ว่าความไว้วางใจในองค์การด้านเจตนารมณ์แ ห่งความไว้วางใจมี
ความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 2.4.3 สมมติฐานที่ 1.2 ความไว้วางใจในองค์การด้านความเชื่อความไว้วางใจมีความสัมพันธ์
กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับความไว้วางใจในองค์การด้านความเชื่อความ
ไว้วางใจกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่าความไว้วางใจความเชื่อ คือการ
ยอมรับต่าง ๆ ว่าเป็นจริง มีอยู่จริง และมีอ านาจที่จะบันดาลให้เกิดผลดีหรือผลร้ายต่อการท างาน 
ถึงแมว้่าส่ิงนั้นจะไม่สามารถพิสูจน์ได้ว่าเป็นความจริงด้วยเหตุผล แต่เป็นที่ยอมรับกันในกลุ่มชน
หรือสังคม ดั้งงานแนวคิดของ ธวัช (2528) ได้กล่าวถึงความเชื่อไว้ว่า ความเชื่อ คือ การยอมรับอัน
เกิดอยู่ในจิตส านึกของมนุษย์ต่อพลังอ านาจเหนือธรรมชาติ ที่เป็นผลดีหรือผลร้ายต่อมนุษย์นั้นๆ 
หรือสังคมมนุษย์นั้นๆ แม้ว่าพลังอ านาจเหนือธรรมชาติเหล่านั้น ไม่สามารถที่จะพิสูจน์ได้ว่าเป็น
ความจริง แต่มนุษย์ในสังคมหนึ่งยอมรับและให้ความเคารพเกรงกลัวส่ิงเหล่านี้ เรียกว่าความเชื่อ 
ฉะนั้นความเชื่อจึงมีขอบเขตกว้างขวางมาก ดังนั้นแล้วองค์การใดที่ให้ความส าคัญกับบุคลากร โดย
การที่องค์การสามารถสร้างความไว้วางใจให้แก่บุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในองค์กรได้ แนวโน้ม
ความเป็นไปได้ของการด าเนินงานตามความคาดหวัง และจุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้จะมีอัตรา
ความส าเร็จเกิดขึ้นค่อนข้างสูง ทั้งยังเป็นการได้เปรียบในการด าเนินงาน และการแข่งขันระหว่าง
ธุรกิจประเภทเดียวกันอย่างมาก ความเชื่อความไว้วางใจจึงเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ และเป็นแหล่งทรัพยากรที่มาจากความร่วมมือเป็นพื้นฐาน (Shaw, 1997) ให้
บุคคลท างานส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้แล้ว  ส่ิงส าคัญอย่างหนึ่งก็คือ  ความสุขกาย ความสบายใจ  
ในการท างานซ่ึงความรู้สึก ดังกล่าวจะเกิดขึ้นได้ต้องอาศัยปัจจัยตัวก าหนด หรือเป็นพลังผลักดันให้
บุคคลเกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน  เพราะขวัญที่ดีจะเป็นตัวก าหนด หรือเป็นพลัง
ผลักดันให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานเพื่อใ ห้เกิดขวัญและก าลังใจ การ
บริหารงานบุคคลเป็นปัจจัยส าคัญในการน าองค์การไปสู่ความส าเร็จ หากคนในองค์การได้รับความ
พอใจได้รับความยุติธรรมได้รับการพัฒนา มีขวัญก าลังใจ ศรัทธาและเชื่อมั่นในองค์การแล้ว ก็จะ
เกื้อหนุนและส่งเสริมให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์และ เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด   
ปรียาพร (2547) กล่าวว่าถ้า บุคคลในองค์การเกิดความไม่พอใจในการท างานขาดขวัญก าลังใจย่อม
ท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่ าลง บางครั่งก็จะหยุดงาน หลบงาน ลาออก ซ่ึงส่งผล เสียท า
ให้งานล่าช้าหรือเสียงานได้ การที่จะปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่และภารกิจ ให้เกิดประสิทธิภาพ
ได้นั้นจะต้องมีขวัญก าลังใจที่ดีและได้รับการตอบสนองด้านต่าง  ๆ อย่างเหมาะสม เพราะขวัญ
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ก าลังใจก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงาน ท าให้คนมีวินัยปฏิบัติตามข้อบังคับของ
ระเบียบแบบแผน มีความเข้าใจองค์การดีขึ้น มี ความคิดริเริ่มในกิจกรรมต่าง ๆ มีความเชื่อมั่นใน
องค์กรของตนเอง พรนพ (2544) ได้กล่าวถึงขวัญก าลังใจว่าขวัญก าลังใจจะเกิดขึ้นได้ภายในที่
ท างานมากหรือน้อยย่อมขึ้นอยู่กับ นโยบายทางด้านการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารระดบัสูงท่ีจะ
ท าให้บุคลากรเกิดความสนใจ ความเชื่อมั่นอย่างจริงจังและมีความจริงใจที่จะกระท าส่ิงต่าง ๆ อย่าง
ต่อเนื่องอันจะน าไปสู่การมีขวัญก าลังใจและการขาดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน เป็นพฤติกรรม
ของผู้ปฏิบัติงานซ่ึงแสดงออกมาในรูปของความรู้ สึกที่มีต่อผู้บังคับบัญชา  ผู้ร่วมงาน
ผู้ใต้บังคับบัญชา ซ่ึงนั่นก็คือ พลังรวมกลุ่มท่ีจะท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การด้วยดี หาก
องค์การใดมีบุคลากรที่มีขวัญก าลังใจดี จะช่วยให้การท างานมีประสิทธิผล ผู้บริหารจ าเป็นต้องให้
ความส าคัญในเรื่องขวัญก าลังใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน และหาแนวทางในการเสริมสร้างและ
บ ารุงขวัญก าลังใจของพนักงานในองค์การให้อยู่ในสภาพที่เป็นขวัญก าลังใจดี  เพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ 
  จึงสรุปได้ว่าความไว้วางใจในองค์การด้านความเชื่อความไว้วางใจมีความสัมพันธ์กับขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกล่าวคือ ความเชื่อความไว้วางใจโดยการที่องค์การสามารถ
สร้างความเชื่อมั่นให้แก่บุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในองค์กรได้ก็จะท าให้มีขวัญและก าลังใจอย่างยิ่ง
ในการปฏิบัติงาน แนวโน้มความเป็นไปได้ของการด าเนินงานตามความคาดหวัง และจุดมุ่งหมายที่
ก าหนดไว้จะมีโอกาสแห่งความส าเร็จที่จะเกิดขึน้คอ่นข้างสูง ซ่ึงผู้บริหารทุกระดับจะต้องเสริมสร้าง
ความเชื่อมั่นความไว้วางใจเพื่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์การ
ของตน จึงตั้งสมมติฐานที่ 1.2 ไว้ว่าความไว้วางใจในองค์การด้านความเชื่อความไว้วางใจมี
ความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 
2.5  สมมติฐานการวิจัย 
 2.5.1 สมมติฐานที่ 1 ความไว้วางใจในองค์การมีความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรภายในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา จังหวัดยะลา 
           2.5.1.1 สมมติฐานที่ 1.1 ความไว้วางใจในองค์การด้านเจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจมี
ความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา 
จังหวัดยะลา 
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           2.5.1.2  สมมติฐานที่ 1.2 ความไว้วางใจในองค์การด้านความเชื่อความไว้วางใจมี
ความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา 
จังหวัดยะลา 
 
2.6  กรอบแนวคิดการวิจัย 
  การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้  
  ตัวแปรที่ 1 คือ ความไว้วางใจในองค์การของบุคลากร แบ่งออกเป็น 2 ด้าน คือ ด้านเจตนารมณ์
แห่งความไว้วางใจ และด้านความเชื่อความไว้วางใจ  
  ตัวแปรที่ 2 คือ ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร แบ่งออกเป็น 6 ด้าน คือ ด้าน
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม ด้านการจัดการภายในองค์การ  ด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย  
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเชิงบวก และ ด้านการมีส่วนร่วม 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2-1  กรอบแนวคดิในการวิจัย 

ความไว้วางใจในองค์การ 
1) ด้านเจตนารมณ์แห่งความไวว้างใจ 
2) ด้านความเชื่อความไว้วางใจ 

 

ขวญัก าลงัใจในการปฏบิัตงิาน 
ของบุคลากร 

 

ตัวแปรท่ี 1 ตัวแปรท่ี 2 



 
บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นวิจัยเป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ (Correlation research) เพื่อศึกษา
ระดับและความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจในองค์การกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรภายในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา จังหวัดยะลา โดยมีรายละเอียดของวิธีด าเนินการวิจัย
ดังต่อไปนี้ 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

3.4  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5  การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา 
จังหวัดยะลา ประกอบด้วย บุคลากรสังกัดโรงเรียนเอกชน ใน 3 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอเมือง อ าเภอเบตง 
อ าเภอบันนังสตา ทั้งหมด 5 โรงเรียน จ านวน 988 คน และสังกัดโรงเรียนรัฐบาล ใน 6 อ าเภอ ได้แก่ 
อ าเภอเมือง อ าเภอกาบัง อ าเภอเบตง อ าเภอธารโต อ าเภอบันนังสตา อ าเภอรามัน ทั้งหมด 15 
โรงเรียน จ านวน 658 คน รวม 1,646 คน 
 
ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ใช้ค านวณขนาดตัวอย่างจากสูตรของ 
ทาโร ยามาเน่ (Yamane, 1970 อ้างอิงใน ยุทธ, 2548) ดังสมการดังนี้ 

     n   =  
2

N
1 Ne

  

n  =  ขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ีต้องการ 
N  = ขนาดของประชากร 
e  =  ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอย่างท่ียอมรับได้ 
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 จากการศึกษาครั้งนี้พบว่าประชากรที่ใช้ในการวิจัยมีจ านวน 1,646 คน และยอมรับให้เกิด
ความคลาดเคล่ือนจากตัวอย่างได้ 5% แทนค่าในสูตรได้ดังต่อไปนี้ 

    = 
2

1,646
1 1,646(0.05)

  

                     = 322 
 จากสมการได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ค านวณได้ 322 คน เพื่อป้องกันความไม่สมบูรณ์ของ
ข้อมูลและทดแทนแบบสอบถามที่อาจไม่ได้รับคืน จึงท าการเพิ่มขนาดตัวอย่างร้อยละ 10 ดังนั้นจะ
ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 354 คน 
 
วิธีการสุ่มตัวอย่าง  
 การเลือกตัวอย่างบุคลากรทีป่ฏิบัติงานภายในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา จังหวัดยะลา ด้วย
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ตามสัดส่วนของกลุ่มตัวอย่างตาม
ประเภทโรงเรียนที่สังกัด (Proportional to size) เมื่อได้จ านวนที่ค านวณตามสัดส่วนของแต่ละ
ประเภทโรงเรียนที่สังกัดแล้ว จึงท าการเลือกตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental sampling) ดังแสดง
ในตารางท่ี 3-1 
 
ตารางที่ 3-1  จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง (คน) 

โรงเรียน ประชากร 
กลุ่ม

ตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่เพิ่ม

10% 
แบบสอบถามทีเ่กบ็

คืนมา 
สังกัดโรงเรียนเอกชน 988 193 212 204 
สังกัดโรงเรียนรัฐบาล 658 129 142 140 

รวม 1,646 322 354 344 

 
3.2  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัยนี้ ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) 
ที่ผู้วิจัยได้สร้างขึ้นตามกรอบแนวคิดการวิจัยและจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดย
มีลักษณะค าถามปลายปิด แบ่งออกเป็น 3 ส่วนดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 6 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษาสูงสุด รายได้ ต าแหน่ง และระยะเวลาที่เคยปฏิบัติงาน ณ สถานศึกษานี้  เป็นค าถาม
ลักษณะตรวจสอบรายการ (Check list)  
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 ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับความไว้วางใจในองค์การ แบ่งออกเป็น 2 ด้าน ประกอบด้วย ด้าน
เจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจ จ านวน 6 ข้อ และด้านความเชื่อความไว้วางใจ จ านวน 5 ข้อ ซ่ึง
แบบสอบถามเป็นข้อความทางบวกทั้งหมด 11 ข้อ ดังแสดงในตารางที่ 3-2 
 
ตารางที่ 3-2  ข้อความของแบบสอบถามเกี่ยวกับความไว้วางใจในองค์การ 

ความไว้วางใจในองคก์าร จ านวนข้อความ ล าดบัข้อความ 
ด้านเจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจ 6 1-6 
ด้านความเชื่อความไว้วางใจ 5 7-11 

 
 ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) ค าตอบเป็นแบบเลือกตอบ
เพียงค าตอบเดียว ในการวิเคราะห์ มีเกณฑ์ในการให้คะแนน แบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้ (ธานินทร์ , 
2557: 456) 
  ระดับความส าคัญ   ค่าคะแนนของตวัเลือกตอบ 
 เห็นด้วยกับข้อความนั้นมากที่สุด  ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 5 คะแนน 
 เห็นด้วยกับข้อความนั้นมาก  ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 4 คะแนน 
 เห็นด้วยกับข้อความนั้นปานกลาง  ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 3 คะแนน 
 เห็นด้วยกับข้อความนั้นน้อย  ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 2 คะแนน 
 เห็นด้วยกับข้อความนั้นน้อยที่สุด  ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 1 คะแนน 
 เมื่อรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลแล้ว จะใช้ค่าเฉล่ียแบ่งระดับของข้อความไว้วางใจรายด้าน
และโดยรวม โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ โดยการหาความกว้างของอัตราภาคชั้น ดังนี้ 
 
   คะแนนเฉล่ีย   =  
 

      = 
5 1

5


  = 0.80 

 เกณฑ์การแปลความหมายเพื่อจัดระดับคะแนนเฉล่ียค่าความต้องการก าหนดเป็นช่วงคะแนน
ดังต่อไปนี้ 
 คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 มีระดับของความไว้วางใจในองค์การมากที่สุด 
 คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 มีระดับของความไว้วางใจในองค์การมาก 
 คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 มีระดับของความไว้วางใจในองค์การปานกลาง 

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
จ านวนชัน้ 
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 คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 มีระดับของความไว้วางใจในองค์การน้อย 
 คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 มีระดับของความไว้วางใจในองค์การน้อยที่สุด 
 
 ส่วนที่ 3 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน แบ่งออกเป็น 5 ด้านประกอบด้วย 
ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรม จ านวน 3 ข้อ ด้านการจัดการภายในองค์การ จ านวน 5 ข้อ ด้าน
สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย จ านวน 5 ข้อ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเชิงบวก 
จ านวน 5 ข้อ และด้านการมีส่วนร่วม จ านวน 5 ข้อ ซ่ึงแบบสอบถามเป็นข้อความทางบวกทั้งหมด 
23 ข้อ ดังแสดงในตารางที่ 3-3 
 
ตารางที่ 3-3  ข้อความของแบบสอบถามเกี่ยวกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

ขวัญก าลังใจในการปฏบิัติงาน จ านวนข้อความ ล าดบัข้อความ 
ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 3 1-3 
ด้านการจัดการภายในองค์การ 5 4-8 
ด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย 5 9-13 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเชิงบวก 5 14-18 
ด้านการมีส่วนร่วม 5 19-23 

 
 ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) ค าตอบเป็นแบบเลือกตอบ
เพียงค าตอบเดียว ในการวิเคราะห์ มีเกณฑ์ในการให้คะแนน ซ่ึงแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้ (ธานินทร์, 
2557: 456) 
 ระดับความส าคัญ  ค่าคะแนนของตัวเลือกตอบ 
 เห็นด้วยกับข้อความนั้นมากที่สุด  ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 5 คะแนน 
 เห็นด้วยกับข้อความนั้นมาก  ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 4 คะแนน 
 เห็นด้วยกับข้อความนั้นปานกลาง  ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 3 คะแนน 
 เห็นด้วยกับข้อความนั้นน้อย  ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 2 คะแนน 
 เห็นด้วยกับข้อความนั้นน้อยที่สุด  ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 1 คะแนน 
 เมื่อรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลแล้ว จะใช้ค่าเฉล่ียแบ่งระดับของข้อขวัญและก าลังใจราย
ด้านและโดยรวม โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ โดยการหาความกว้างของอัตราภาคชั้น ดังนี้ 
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   คะแนนเฉล่ีย   =  
 

      = 
5 1

5


  = 0.80 

  เกณฑ์การแปลความหมายเพื่อจัดระดับคะแนนเฉล่ียค่าความต้องการก าหนดเป็นช่วงคะแนน
ดังต่อไปนี้ 
  คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 มีระดับของขวัญและก าลังใจมากที่สุด 
  คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 มีระดับของขวัญและก าลังใจมาก 
  คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 มีระดับของขวัญและก าลังใจปานกลาง 
  คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 มีระดับของขวัญและก าลังใจน้อย 
  คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 มีระดับของขวัญและก าลังใจน้อยที่สุดที่สุด 
 
3.3  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างและตรวจสอบคุณภาพตามขั้นตอน 
ดังนี้ 

1.  ศึกษาค้นคว้าข้อมูลเกี่ยวกับความไว้วางใจในองค์การ และขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร จากต ารา เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

2.  ก าหนดขอบเขตและโครงสร้างเนื้อหาให้ครอบคลุมตามกรอบแนวคิดวิจัย และน ามา
สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมตามนิยามศัพท์ของการศึกษาวิจัย 

3.  ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) โดยให้ผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน (ภาคผนวก 
ก) เป็นผู้พิจารณาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา และความเหมาะสมทางภาษาท่ีใช้ในเครื่องมือการ
วิจัย จากนั้นน ามาค านวณค่าดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Index: IOC) ให้คะแนน
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ระดับคะแนน ได้แก่ 

 
ตารางที่ 3-4  คะแนนการประเมินความเที่ยงตรงในแต่ละเนื้อหา 

ผลการประเมิน คะแนน 
ตรงตามเนื้อหา +1 

ไม่แน่ใจ 0 
ไม่ตรงตามเนื้อหา -1 

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
จ านวนชัน้ 
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 จากนั้นน าคะแนนรวมจากผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 3 ท่านมาหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง
ข้อความกับนิยามศัพท์ ดังสูตร 

IOC =  
r

n
   

 IOC  =  ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อความและนิยามศัพท์ 
 r   =  ผลรวมคะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 
 n = จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
 
ตารางที่ 3-5  เกณฑ์ค่าคะแนน IOC (Index of item objective congruence) 

ค่าคะแนน IOC คะแนน 
ตั้งแต่ 0.50-1.00 มีค่าความเที่ยงตรงตามเนื้อหา สามารถน าข้อค าถามไปใช้งานได้ 
ต่ ากว่า 0.50 ขาดความเที่ยงตรงของเนื้อหา ต้องท าการปรับปรุงข้อค าถามหรือตัดทิ้ง 

(อ้างอิงมาจาก บุญธรรม, 2551) 
 

จากนั้นจะเลือกข้อค าถามที่มีค่า IOC มากกว่า 0.5 จึงสามารถยอมรับได้ นอกจากนี้
ผู้ทรงคุณวุฒิยังได้ให้ค าแนะน าในการปรับข้อความเพื่อให้ข้อความกระชับ เหมาะสม และถูกต้อง
ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.67-1.00   

แบบสอบถามเกี่ยวกับความไว้วางใจในองค์การ ด้านความเชื่อความไว้วางใจ มีข้อค าถาม
ทั้งหมด 6 ข้อ เมื่อน ามาหาค่า IOC พบว่ามีข้อความที่ไม่ผ่านเกณฑ์ 1 ข้อ เหลือข้อความที่ในไปใช้
เก็บข้อมูลจริง 5 ข้อ 

แบบสอบถามเกี่ยวกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรม ข้อค าถาม
ทั้งหมด 5 ข้อ เมื่อน ามาหาค่า IOC พบว่ามีข้อความที่ไม่ผ่านเกณฑ์ 2 ข้อ เหลือข้อความที่ในไปใช้
เก็บข้อมูลจริง 3 ข้อ 

ผู้วิจัยจึงได้ท าปรับปรุงแก้ไขข้อความตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ  และปรึกษาอาจารย์ที่
ปรึกษาอีกครั้งหนึ่ง (ภาคผนวก ข) 

4.  หาค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination) และทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability)  
ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงแก้ไขความเที่ยงตรงตามเนื้อหาแล้วไปทดลอง

ใชโ้ดย ทดสอบ (Try out) กับกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้กับงานวิจัยครั้งนี้ จ านวน 40 ชุด 
ในอ าเภอเมือง โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดรัฐบาล แล้วน าข้อมูลดังกล่าวมาค านวณหาค่าอ านาจ
จ าแนก โดยใชว้ิธีสหสัมพันธ์อย่างงายแบบเพียร์สัน โดยการหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนราย
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ขอ้กับคะแนนรวม (Item Total Correlation) แล้วคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่าอ านาจจ าแนก (r) ตั้งแต่ 
0.20 ขึ้นไป หากข้อความใดมีค่าอ านาจจ าแนกต่ ากว่า 0.20 (บัณฑิตา, 2554) จะถูกคัดออก ปรากฏว่า
ข้อค าถามผ่านเกณฑ์ทุกข้อโดยมีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 0.258 - 0.832 (ภาคผนวก ค) และ
จากนั้นหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยน าไป โดยการค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่า (Alpha-
Coefficient) โดยวิธีการค านวณของ ครอนบัค (Cronbach) เพื่อให้ได้ความเชื่อมั่น ซ่ึงจะมีค่า
ระหว่าง 0 ≤ α ≤ 1 ค่าที่ใกล้เคียงกับ 1 แสดงว่ามีความเชื่อถือได้มาก (ศิริชัย, 2544) โดยควรมีค่า
ความเชื่อมั่นตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป (สุชาติ, 2546) ซ่ึงได้ผลการวิเคราะห์ข้อมูลหาความเชื่อมั่นด้วยค่า
สัมประสิทธ์ิอัลฟ่า ดังนี้ 
 
ตารางที่ 3-6 ค่าความเชื่อมั่นและค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเกี่ยวกับความไว้วางใจใน

องค์การ 
แบบสอบถาม จ านวนข้อความ 

(ข้อ) 
ค่าอ านาจ
จ าแนก 

ค่าความ
เชื่อมั่น 

 
ด้านเจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจ 
ด้านความเชื่อความไว้วางใจ 
   

 
6 
5 

 
.303 - .699 
.558 - .784 

 

 
.771 
.855 

ความไว้วางในในองค์การ 11 .303 - .784 .878 
 
ตารางที่ 3-7 ค่าความเชื่อมั่นและค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเกี่ยวกับขวัญก าลังใจในการ

ปฏิบัติงาน 
แบบสอบถาม จ านวนข้อความ 

(ข้อ) 
ค่าอ านาจ
จ าแนก 

ค่าความ
เชื่อมั่น 

 
ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 
ด้านการจัดการภายในองค์การ 
ด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเชิงบวก 
ด้านการมีส่วนร่วม 
 

 
3 
5 
5 
5 
5 

 
.544 – .640 
.475 - .647 
.316 - .649 
.588 - .714 
.258 - .832 

 
.702 
.726 
.740 
.891 
.822 

ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 23 .258 - .832 .924 
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3.4  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลการศึกษาวิจัย โดยมีขั้นตอนการด าเนินการดังต่อไปนี้ 
1.  ท าหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลจากคณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือถึงผู้อ านวยการโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา จังหวัดยะลา 
สังกัดโรงเรียนเอกชน จ านวน 3 โรงเรียน สังกัดโรงเรียนรัฐบาล จ านวน 3 โรงเรียน เพื่อขอความ
อนุเคราะห์และแจ้งประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับการเก็บรวบรวมข้อมูล รวมถึงการแจ้งวันเวลาที่จะ
ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 

2.  ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยการแจกแบบสอบถามให้แก่กลุ่ม
ตัวอย่างท่ีผู้วิจัยได้ก าหนดไว้ มีการชี้แจงวัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัย วิธีการเก็บข้อมูล และการ
พิทักษ์สิทธ์ิแก่ผู้ตอบแบบสอบถามได้รับทราบ ส าหรับการตัดสินใจในการเข้าร่วมการศึกษาวิจัยใน
ครั้งนี้ และหากมีข้อสงสัยหรือต้องการซักถามในประเด็นที่ไม่เข้าใจก็สามารถสอบถามผู้วิจัยได้
ทันท ี

3. เมื่อกลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว ให้กลุ่มตัวอย่างส่งแบบสอบถาม
กลับคืน โดยรวบรวมใส่ไว้ในกล่องรับแบบสอบถาม โดยใช้ระยะเวลาประมาณ 15 วันส าหรับการ
เก็บแบบสอบถามคืน จากนั้นแบบสอบถามที่ได้รับคืนทั้งหมด 344 ชุด ส่งไปทั้งหมด 354 ชุด รวม
แล้วได้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างที่มีความสมบูรณ์ทั้งหมด 344 ชุด จะถูกแยกเก็บข้อมูลไว้
ต่างหากและเก็บไว้ในซองอย่างมิดชิด ซ่ึงผู้วิจัยจะเก็บรักษาข้อมูลไว้เพียงผู้เดียวและจะไม่ท าการ
เปิดเผยแก่บุคคลที่ไม่เกี่ยวข้องกับการวิจัยครั้งนี้ 

4.  ท าการตรวจสอบความครบถ้วนของแบบสอบถาม ความถูกต้องของข้อมูล และลงรหัส
ข้อมูล เพื่อน าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์ผลต่อไปด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป 
 
3.5  การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

เมื่อท าการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามครบตามจ านวนแล้ว ผู้วิจัยได้น าข้อมูลมาตรวจสอบ
ความถูกต้องของชุดข้อมูลเรียบร้อยแล้วไปวิเคราะห์โดยประมวลผลข้อมูลโดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป เพื่อท าการค านวณค่าสถิติต่าง ๆ ท่ีใช้ในการวิจัยและการวิเคราะห์ข้อมูล ซ่ึงสามารถแยก
ผลของการวิจัยออกเป็น 3 ส่วน ประกอบด้วย 

1. ค่าความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ใช้วิเคราะห์สถิติเชิง บรรยายของข้อมูลส่วน
บุคคล ได้แก่เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด รายได้ ต าแหน่ง และระยะเวลาที่เคยปฏิบัติงาน ณ 
สถานศึกษานี้ 
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2. ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ใช้อธิบายความหมาย
ของข้อมูลในการวัดค่าแนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลาง และการวิเคราะห์ลักษณะการกระจายของข้อมูล
เกี่ยวกับความไว้วางใจในองค์กรด้านเจตนาแห่งความไว้วางใจ ด้านความเชื่อความไว้วางใจ ขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

3. วิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product - moment correlation 
coefficient) จะใช้วิเคราะห์สมมติฐานที่ 1 ความไว้วางใจในองค์การมีความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

4.  วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบบางส่วน (Partial correlation) เพื่อวิเคราะห์หา
ค่าความสัมพันธ์ในสมมติฐานที่ 1.1 ความไว้วางใจในองค์การด้านเจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจมี
ความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร และสมมติฐานที่ 1.2 ความไว้วางใจ
ในองค์การด้านความเชื่อในการไว้วางใจมีความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของค่าสัมประสิทธ์ิสหพันธ์ (พิชิต, 2554) ดังนี้ 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหพันธ์มีค่า 0.80 ขึ้นไป  แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับมากที่สุด 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหพันธ์มีค่า 0.60-0.79    แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับมาก 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหพันธ์มีค่า 0.40-0.59    แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหพันธ์มีค่า 0.20-0.39    แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับน้อย 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหพันธ์มีค่า ต่ ากว่า 0.20  แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับน้อยที่สุด 

 
ตารางที่ 3-8  สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานในการวิจัย สถิติที่ใช ้

สมมติฐานที่ 1 ความไว้วางใจในองค์การมีความสัมพันธ์
กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient 

สมมติฐานที่  1.1 ความไว้วางใจในองค์การด้าน
เจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจมีความสัมพันธ์กับขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

Partial Correlation 

สมมติฐานที่ 1.2 ความไว้วางใจในองค์การด้านความเชื่อ
ในการไว้วางใจมีความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

Partial Correlation 

 



 
บทที่ 4 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจในองค์การและขวัญก า ลังใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรภายในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา จังหวัดยะลาผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากแบบสอบถามที่มีค าตอบครบถ้วนสมบูรณ์ จ านวน 344 ชุด สถิติเชิงพรรณนาที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Means) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) และสถิติเชิงอนุมานที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ วิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหพันธ์แบบ
เพียร์สัน (Pearson product -moment correlation coefficient) และสหสัมพันธ์แบบบางส่วน (Partial 
correlation) ผลการวิเคราะห์และมีความหมายของสัญลักษณ์ต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

n แทน  จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 
X   แทน  ค่าเฉล่ียของคะแนน 
SD แทน  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
r แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
r2 แทน  ค่าก าลังสองของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
p   แทน  ระดับความมีนัยส าคญัทางสถิติ 
** แทน  ค่านัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .01 
ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลและน าเสนอข้อมูล ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิจัยในรูปของตาราง

ประกอบค าบรรยาย โดยแบ่งการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความไว้วางใจในองค์การ 
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 โดยจะน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับดังต่อไปนี้ 
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4.1  การวิเคราะห์ข้อมลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ การแจกแจง
ความถ่ี ค่าร้อยละ เพื่ออธิบายถึงลักษณะทั่วไปของตัวแปรข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซ่ึง
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่ง และระยะเวลาที่เคย
ปฏิบัติงาน ณ สถานศึกษานี้ สรุปได้ตามตารางและค าอธิบายต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 4-1  จ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
หญิง 108 31.40 
ชาย 236 68.60 

รวม 344 100.00 
  
 จากตารางท่ี 4-1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนก
ตามเพศ พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย จ านวน 236 คน คิดเป็นร้อยละ 68.60 และเพศหญิง 
จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 31.39  ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4-2  จ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอาย ุ

อาย ุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
20-29 ปี 30 8.72 
30-39 ปี 138 40.12 
40-49 ปี 126 36.63 
50 ปีขึ้นไป 50 14.53 

รวม 344 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4-2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนก
ตามอายุ พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ มีอายุ 30-39 ปี มากเป็นอันดับหนึ่ง จ านวน 138 คน คิด เป็น
ร้อยละ  40.12 รองลงมาคือ มีอายุ 40-49 ปี จ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 36.63 อายุ 50 ปีขึ้นไป 
จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 14.53 และ อายุ 20-29 ปี จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 8.72  
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4-3  จ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับการศกึษา 
ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต่ ากว่าปริญญาตร ี 7 2.03 
ปริญญาตร ี 249 72.39 
สูงกว่าปริญญาตร ี 88 25.58 

รวม 344 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4-3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนก
ตามระดับการศึกษา พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มากเป็นอันดับหนึ่ง 
จ านวน 249 คน คิดเป็นร้อยละ 72.39 รองลงมาคือ ระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 88 คน คิดเป็น
ร้อยละ 25.58 และระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.03 ตามล าดับ  
 
ตารางที่ 4-4  จ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน 

รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
น้อยกว่า 15,000 บาท 5 1.45 
15,000 - 20,000 บาท 52 15.12 
20,001 - 30,000 บาท        73 21.22 
30,001 - 40,000 บาท 121 35.17 
40,001 - 50,000 บาท 70 20.35 
มากกว่า 50,000 บาท 23 6.69 

รวม 344 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4-4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนก
ตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 30,001-40,000 บาท มาก
เป็นอันดับหนึ่ง ซ่ึงมีจ านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 35.17 รองลงมาคือ มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
20,001-30,000 บาท จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 21.22 มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 40,001-50,000 บาท 
จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 20.35 มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน มากกว่า 50,000 บาท จ านวน 23 คน คิด
เป็นร้อยละ 6.69 และมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน น้อยกว่า 15,000 บาท จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.45  
ตามล าดับ 
 



50 

ตารางที่ 4-5  จ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่ง 
ต าแหน่ง จ านวน (คน) ร้อยละ 

ผู้อ านวยการ - - 
รองผู้อ านวยการ - - 
ครู   268 77.91 
ครูผู้ช่วย 19 5.52 
ครูอัตราจ้าง 22 6.40 
พนักงานราชการ 15 4.36 
ลูกจ้างประจ า 3 0.87 
ลูกจ้างช่ัวคราว 17 4.94 
อ่ืนๆ  - - 

รวม 344 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4-5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนก
ตามต าแหน่ง พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ มีต าแหน่งครู มากเป็นอันดับหนึ่ง จ านวน 268 คน คิดเป็น
ร้อยละ 77.91 รองลงมาคือ มีต าแหน่งครูอัตราจ้าง จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 6.40 มีต าแหน่งครู
ผู้ช่วย จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 5.52 มีต าแหน่งลูกจ้างช่ัวคราว จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 
4.94 มีต าแหน่งพนักงานราชการ 15 คน คิดเป็นร้อยละ 4.36 และมีต าแหน่งลูกจ้างประจ า จ านวน 3 
คน คิดเป็นร้อยละ 0.87 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4-6 จ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระยะเวลาที่เคยปฏิบัติงาน 

ณ สถานศึกษานี้ 
ระยะเวลาที่เคยปฏิบัตงิาน ณ 

สถานศกึษานี ้
จ านวน (คน) ร้อยละ 

น้อยกว่า 1 ปี           22 6.39 
1-5 ปี           84 24.42 
6-10 ปี  122 35.47 
11 ปีขึ้นไป 116 33.72 

รวม 344 100.00 
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 จากตารางท่ี 4-6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนก
ตามระยะเวลาที่เคยปฏิบัติงาน ณ สถานศึกษานี้ พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ มีระยะเวลาที่ เคย
ปฏิบัติงาน 6-10 ปี มากเป็นอันดับหนึ่ง ซ่ึงมีจ านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 35.47 รองลงมาคือ มี
ระยะเวลาที่เคยปฏิบัติงาน 10 ปีขึ้นไป จ านวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 33.72 มีระยะเวลาที่เคย
ปฏิบัติงาน 1-5 ปี จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 24.42 และมีระยะเวลาท่ีเคยปฏิบัติงาน น้อยกว่า 1 ปี 
จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 6.39 ตามล าดับ 
 
4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความไว้วางใจในองค์การ 
 การวิเคราะห์ข้อมูลระดับความไว้วางใจในองค์การในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใน
โรงเรียนระดับมัธยมศึกษา จังหวัดยะลา ทั้งโดยรวมและรายด้าน แบ่งเป็นรายด้าน 2 ด้าน ได้แก่ 
ความไว้วางใจในองค์การด้านเจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจและความไว้วางใจในองค์การด้าน
ความเชื่อความไว้วางใจ รวมท้ังวิเคราะห์เป็นรายข้อ ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4-7 ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความไว้วางใจในองค์การ โดยรวมและรายด้าน 

ความไว้วางใจในองคก์าร x S.D. ระดับ 
ด้านเจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจ 4.03 0.48 มาก 
ด้านความเชื่อความไว้วางใจ 4.11 0.40 มาก 

รวม 4.07 0.38 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4-7 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความไว้วางใจ
ในองค์การด้านเจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจและความไว้วางใจในองค์การด้านความเชื่อความ
ไว้วางใจ พบว่าบุคลากรมีความไว้วางใจในองค์การโดยรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x= 4.07, 
S.D. = 0.38) ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความเชื่อความไว้วางใจ อยู่ในระดับ
มาก (x= 4.11, S.D. = 0.40) รองลงมาคือ ด้านเจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ
มาก (x= 4.03, S.D. = 0.48)   
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ตารางที่ 4-8 แสดงค่าเฉล่ียค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความไว้วางใจในองค์การด้าน
เจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจ 

ความไว้วางใจในองคก์าร 
ด้านเจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจ 

x S.D. ระดับ 

1. ท่านเชื่อมั่นว่าหัวหน้าจะเข้ามาช่วยเหลือท่าน เวลาท่านเกิด
ปัญหา 

4.05 0.67 มาก 

2. ท่านเชื่อว่าเมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นระหว่างการท างาน เพื่อน
ร่วมงานจะไม่ทอดทิ้งท่าน 

4.05 0.56 มาก 

3. เมื่อท่านประสบปัญหา ท่านเชื่อมั่นว่าเพื่อนร่วมงานจะ
ช่วยเหลือโดยไม่ต้องร้องขอ 

3.99 0.60 มาก 

4. ท่ านเชื่อมั่นว่ าหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานจะรับฟัง
ข้อเสนอแนะของท่าน 

4.06 0.64 มาก 

5. ท่านเชื่อมั่นว่าจะไม่ถูกเพื่อนล้อเลียนหรือวิจารณ์เมื่อท างาน
ผิดพลาด 

3.98 0.77 มาก 

6. ท่านเช่ือว่าเมื่อมีการท างานผิดพลาดร่วมกันกับเพื่อนร่วมงาน 
เพื่อนร่วมงานจะไม่โยนความผิดให้ท่านเพียงผู้เดียว 

4.04 0.63 มาก 

รวม 4.03 0.48 มาก 
 
 จากตารางที่ 4-8 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความ
ไว้วางใจในองค์การของบุคลากรด้านเจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดับมาก (x= 4.03, S.D. = 0.48) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉล่ียมากกว่าข้ออ่ืน 
คือ ท่านเชื่อมั่นว่าหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน จะรับฟังข้อเสนอแนะของท่าน มีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดับมาก  x= 4.06, S.D. = 0.64) รองลงมา คือ ท่านเช่ือมั่นว่าหัวหน้าจะเข้ามาช่วยเหลือท่าน เวลา
ท่านเกิดปัญหา มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x= 4.05, S.D. = 0.67) และ ท่านเช่ือว่าเมื่อมีปัญหาเกิดขึ้น
ระหว่างการท างาน เพื่อนร่วมงานจะไม่ทอดทิ้งท่าน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x= 4.05, S.D. = 
0.56) และข้อที่มีค่าเฉล่ียน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ ท่านเชื่อมั่นว่าจะไม่ถูกเพื่อนล้อเลียนหรือวิจารณ์เมื่อ
ท างานผิดพลาด มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x= 3.98, S.D. = 0.77) 
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ตารางที่ 4-9 ค่าเฉล่ียค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความไว้วางใจในองค์การด้านความเชื่อความ
ไว้วางใจ 

ความไว้วางใจในองคก์าร 
ด้านความเชื่อความไว้วางใจ 

x S.D. ระดับ 

1. ท่านเช่ือมั่นว่าการตัดสินใจของหัวหน้างานจะก่อให้เกิด
ประโยชนก์ับองค์การ 

4.15 0.62 มาก 

2. ท่านเช่ือมั่นในนโยบายของผู้บริหาร ว่าจะก่อให้เกิดประโยชน์
ต่อตัวท่าน บคุลากร หรือต่อส่วนรวม 

4.07 0.63 มาก 

3. ท่านมั่นใจว่าเพื่อนรว่มงานจะไม่น าผลงานของท่านไปเป็น
ผลงานของตัวเอง 

4.03 0.64 มาก 

4. ท่านเช่ือมั่นว่าการได้รับความรว่มมือจากเพื่อนรว่มงาน จะท า
ให้งานประสบความส าเร็จ 

4.18 0.51 มาก 

5. ท่านมั่นใจว่าองคก์ารของท่านจะสามารถน าเสนอข้อมูล
ข่าวสารดว้ยความถูกต้องและเชื่อถือได้ 

4.13 0.57 มาก 

รวม 4.11 0.40 มาก 
 
 จากตารางที่ 4-9 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความ
ไว้วางใจในองค์การของบุคลากรด้านเช่ือความไว้วางใจ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 
(x= 4.11, S.D. = 0.40) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉล่ียมากกว่าข้ออ่ืน คือ ท่าน
เชื่อมั่นว่าการได้รับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน จะท าให้งานประสบความส าเร็จ มีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดับมาก (x= 4.18, S.D. = 0.51) รองลงมา คือ ท่านเชื่อมั่นว่าการตัดสินใจของหัวหน้างานจะ
ก่อให้เกิดประโยชน์กับองค์การ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x= 4.15, S.D. = 0.62) และข้อที่มีค่าเฉล่ีย
น้อยกว่าข้ออ่ืน คือ ท่านมั่นใจว่าเพื่อนร่วมงานจะไม่น าผลงานของท่านไปเป็นผลงานของตัวเอง มี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x= 4.03, S.D. = 0.64) 
 
4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
 การวิเคราะห์ข้อมูลระดับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ภายในโรงเรียนระดับ
มัธยมศึกษา จังหวัดยะลา ทั้งโดยรวมและรายด้าน แบ่งเป็นรายด้าน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่
เป็นธรรม ด้านการจัดการภายในองค์การ ด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเชิงบวก และด้านการมีส่วนร่วม รวมทั้งวิเคราะห์เป็นรายข้อ ดังนี้ 
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ตารางที่ 4-10 ค่าเฉล่ียค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและ
รายด้าน 

ขวัญก าลังใจในการปฏบิัติงาน x S.D. ระดับ 
ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 4.23 0.62 มาก 
ด้านการจัดการภายในองค์การ 4.12 0.46 มาก 
ด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย 4.02 0.43 มาก 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเชิงบวก 4.10 0.43 มาก 
ด้านการมีส่วนร่วม 4.29 0.42 มาก 

รวม 4.14 0.35 มาก 
  
 จากตารางที่ 4-10 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรพบว่า ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยรวมมี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.14, SD = 0.35) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉล่ีย
มากกว่าด้านอ่ืน คือ ด้านการมีส่วนร่วม อยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.29, SD = 0.42) รองลงมา คือด้าน
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.23, SD = 0.62) ด้านการจัดการภายใน
องค์การ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.12, SD = 0.46) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเชิงบวก 
มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.10, SD = 0.43)  ส่วนด้านที่มีค่าเฉล่ียน้อยกว่าด้านอ่ืน คือ ด้าน
สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.02, SD = 0.43) 
 
ตารางที่ 4-11 ค่าเฉล่ียค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานด้าน

ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 
ขวัญก าลังใจในการปฏบิัติงาน 
ด้านค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรม 

x S.D. ระดับ 

1. ท่านได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับปริมาณงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

4.25 0.68 มาก 

2. ท่านได้รับค่าตอบแทนเพียงพอต่อการด ารงชีพในภาวการณ์
ปัจจุบัน 

4.20 0.69 มาก 

3. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู้ที่ท่านม ี 4.24 0.67 มาก 
รวม 4.23 0.62 มาก 
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 จากตารางที่ 4-11 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรม พบว่า โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดับมาก (x= 4.23, S.D. = 0.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉล่ียมากกว่าข้ออ่ืน 
คือ ท่านได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 
(x= 4.25, S.D. = 0.68) รองลงมา คือ ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู้ที่ท่านมี มีค่าเฉล่ีย
อยู่ในระดับมาก (x= 4.24, S.D. = 0.67) และข้อที่มีค่าเฉล่ียน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ ท่านได้รับ
ค่าตอบแทนเพียงพอต่อการด ารงชีพในภาวการณ์ปัจจุบัน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x= 4.20, S.D. = 
0.69) 
 
ตารางที่ 4-12 ค่าเฉล่ียค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานดา้นการจดัการ

ภายในองค์การ 
ขวัญก าลังใจในการปฏบิัติงาน 
ด้านการจัดการภายในองคก์าร 

x S.D. ระดับ 

1. องค์การมกีารวางแผนงานที่ยืดหยุน่ได้ตามสถานการณ ์ 4.05 0,62 มาก 
2. องค์การมกีารประสานงานที่เป็นระบบและมีประสิทธิภาพ 4.04 0.68 มาก 
3. องค์การช่วยจัดสรรให้ปริมาณงานเหมาะสมกับจ านวน
บุคลากร 

4.02 0.69 มาก 

4. องค์การสนับสนุนให้ท่านได้มีโอกาสรับการฝึกอบรมทกัษะ
หรือเพิ่มพูนความรู ้

4.14 0.65 มาก 

5. องค์การสนับสนุนหรือส่งเสริมให้ท่านได้ท าผลงานทาง
วิชาการ เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

4.16 0.61 มาก 

รวม 4.12 0.46 มาก 
 
 จากตารางที่ 4-12 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านการจัดการภายในองค์การ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดับมาก (x= 4.12, S.D. = 0.46) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉล่ียมากกว่าข้ออ่ืน 
คือ องค์การสนับสนุนหรือส่งเสริมให้ท่านได้ท าผลงานทางวิชาการ เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x= 4.16, S.D. = 0.61) รองลงมา คือ องค์การสนับสนุนให้ท่าน
ได้มีโอกาสรับการฝึกอบรมทักษะหรือเพิ่มพูนความรู้ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 
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(x= 4.14, S.D. = 0.65) และข้อที่มีค่าเฉล่ียน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ องค์การช่วยจัดสรรให้ปริมาณงาน
เหมาะสมกับจ านวนบุคลากร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x= 4.02, S.D. = 0.69) 
 
ตารางที่ 4-13 ค่าเฉล่ียค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานด้าน

สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย 
ขวัญก าลังใจในการปฏบิัติงาน 

ด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย 
x S.D. ระดับ 

1. ท่านรู้สึกมั่นคงกับหน้าที่การงานที่ปฏิบัติอยู ่ 4.14 0.62 มาก 
2. ท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่มีความก้าวหน้าในอนาคต 4.13 0.59 มาก 
3. ในหนว่ยงานของท่านมีการจัดสรรพืน้ที่อย่างเหมาะสม ไม่
แอดอัดจนเกินไป 

4.00 0.65 มาก 

4. วัสดุ ครุภณัฑ์ อยู่ในสภาพพร้อมใช้งานตลอดเวลา เนื่องจากมี
การตรวจสอบให้พร้อมใช้งานอยู่เสมอ 

3.89 0.71 มาก 

5. โรงเรียนของท่านมีมาตรการในการรักษาความปลอดภัยอย่าง
เข้มงวด 

3.95 0.66 มาก 

รวม 4.02 0.43 มาก 
 
 จากตารางที่ 4-13 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย พบว่า โดยรวมมี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x= 4.02, S.D. = 0.43) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉล่ีย
มากกว่าข้ออ่ืน คือ ท่านรู้สึกมั่นคงกับหน้าที่การงานที่ปฏิบัติอยู่ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x= 4.14, 
S.D. = 0.62) รองลงมา คือ ท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่มีความก้าวหน้าในอนาคต มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ
มาก (x= 4.13, S.D. = 0.59) และข้อที่มีค่าเฉล่ียน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ วัสดุ ครุภัณฑ์ อยู่ในสภาพพร้อม
ใช้งานตลอดเวลา เนื่องจากมีการตรวจสอบให้พร้อมใช้งานอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x= 
3.89, S.D. = 0.71) 
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ตารางที่ 4-14 ค่าเฉล่ียค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเชิงบวก 

ขวัญก าลังใจในการปฏบิัติงาน 
ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลเชิงบวก 

x S.D. ระดับ 

1. ในการท างานท่านสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับเพื่อน
ร่วมงานไดต้ลอดเวลา 

4.07 0.59 มาก 

2. ท่านรู้สึกสบายใจที่ได้ท างานร่วมกับคนอ่ืน เพราะท่านได้รับ
การปฏิบัติอย่างเสมอภาค 

4.14 0.61 มาก 

3. ท่านรู้สึกสบายใจที่จะท างานร่วมกับคนอ่ืน เพราะเพื่อน
ร่วมงานของท่านให้เกยีรติและให้ความเคารพในการท างานซ่ึง
กันและกนั 

4.13 0.59 มาก 

4. ท่านรู้สึกไมก่ังวลที่จะท างานร่วมกับคนอ่ืน เพราะท่านมกัจะ
ได้รับความช่วยเหลือจากเพื่อนรว่มงาน 

4.05 0.59 มาก 

5. ท่านได้รับค าชมเชย และยกย่องจากหัวหน้างาน/เพื่อนร่วมงาน 
เมื่อท่านท างานส าเร็จ 

4.10 0.53 มาก 

รวม 4.10 0.43 มาก 

 
 จากตารางที่ 4-14 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเชิงบวก พบว่า โดยรวมมี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x= 4.10, S.D. = 0.43) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉล่ีย
มากกว่าข้ออ่ืน คือ ท่านรู้สึกสบายใจที่ได้ท างานร่วมกับคนอ่ืน เพราะท่านได้รับการปฏิบัติอย่าง
เสมอภาค มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x= 4.14, S.D. = 0.61) รองลงมา คือ ท่านรู้สึกสบายใจที่จะ
ท างานร่วมกับคนอ่ืน เพราะเพื่อนร่วมงานของท่านให้เกียรตแิละให้ความเคารพในการท างานซ่ึงกัน
และกัน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x= 4.13, S.D. = 0.59) และข้อที่มีค่าเฉล่ียน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ ท่าน
รู้สึกไม่กังวลที่จะท างานร่วมกับคนอ่ืน เพราะท่านมักจะได้รับความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 
มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x= 4.05, S.D. = 0.59) 
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ตารางที่ 4-15 ค่าเฉล่ียค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของและระดับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานด้านการมี
ส่วนร่วม 

ขวัญก าลังใจในการปฏบิัติงาน 
ด้านการมีส่วนร่วม 

𝒙 S.D. ระดับ 

1. ท่านสามารถมีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบัติงาน 4.23 0.56 มาก 
2. ท่านมีโอกาสได้แสดงความคดิเห็นในการจัดท านโยบาย  
เพื่อพัฒนาองค์การ 

4.19 0.62 มาก 

3. ความคดิเห็นหรือข้อเสนอแนะของท่าน ได้รับความสนใจและ
น าไปสู่การพัฒนา/ปรับปรุงองคก์าร 

4.16 0.69 มาก 

4. ท่านตั้งใจท างานให้ส าเร็จเพราะงานที่ท่านได้รับมอบหมายมี
ความส าคัญต่อองค์การ 

4.42 0.58 มาก 

5. ท่านรู้สึกว่าหน้าที่ท่ีท่านรับผิดชอบมีความส าคัญต่อองคก์าร 
ท่านจึงตั้งใจปฏิบัติงานให้ดีที่สุด 

4.44 0.59 มาก 

รวม 4.29 0.42 มาก 
 
 จากตารางที่ 4-15 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านด้านการมีส่วนร่วม พบว่า โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ
มาก (x= 4.29, S.D. = 0.42) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉล่ียมากกว่าข้ออ่ืน คือ 
ท่านรู้สึกว่าหน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบมีความส าคัญต่อองค์การ ท่านจึงตั้งใจปฏิบัติงานให้ดีที่สุด มี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x= 4.44, S.D. = 0.59) รองลงมา คือ ท่านตั้งใจท างานให้ส าเร็จเพราะงานที่
ท่านได้รับมอบหมายมีความส าคัญต่อองค์การ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x= 4.42, S.D. = 0.58) 
และข้อที่มีค่าเฉล่ียน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของท่าน ได้รับความสนใจ
และน าไปสู่การพัฒนา/ปรับปรุงองค์การ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x= 4.16, S.D. = 0.69) 
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4.4  ผลการวเิคราะห์ข้อมลูเพื่อทดสอบสมมตฐิานการวิจัย 
 สมมติฐานที่ 1 ความไว้วางใจในองค์การมีความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร 
 สมมติฐานที่ 1.1 ความไว้วางใจในองค์การด้านเจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจมีความสัมพันธ์
กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 สมมติฐานที่ 1.2 ความไว้วางใจในองค์การด้านความเชื่อในการไว้วางใจมีความสัมพันธ์กับ
ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจในองค์การด้าน
เจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจ และด้านความเชื่อในการไว้วางใจ กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร ดังตารางที่ 4-16 
 
ตารางที่ 4-16 ความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจในองค์การกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร 

ความไว้วางใจในองคก์าร 
ขวัญก าลังใจในการปฏบิัติงาน 
r r2x100 p 

ด้านเจตนารมณ์แห่งความไวว้างใจ .442** 19.53 .000 
ด้านความเชื่อในการไวว้างใจ .392** 15.36 .000 

รวม .662** 43.82 .000 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 สมมติฐานที่ 1 จากตารางท่ี 4-16 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างความ
ไว้วางใจในองค์การและขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่า ความไว้วางใจใน
องค์การโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าความไว้วางใจในองค์การเพิ่มขึ้นขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานจะ
เพิ่มขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง (r = .662) คิดเป็นร้อยละ 43.82 
 สมมติฐานที่ 1.1 จากตารางท่ี 4-16 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างความ
ไว้วางใจในองค์การด้านเจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจมีความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่า ความไว้วางใจในองค์การด้านเจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจ 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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กล่าวคือ ถ้าความไว้วางใจในองค์การด้านเจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน จะเพิ่มขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง (r = .442) คิดเป็นร้อยละ 19.53 
 สมมติฐานที่ 1.2 จากตารางท่ี 4-16 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างความ
ไว้วางใจในองค์การด้านความเชื่อในการไว้วางใจ มีความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร พบว่า ความไว้วางใจในองค์การด้านความเชื่อในการไว้วางใจ  มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
กล่าวคือ ถ้าความไว้วางใจในองค์การด้านความเชื่อในการไว้วางใจเพิ่มขึ้นขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานจะเพิ่มขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างต่ า (r = .392) คิดเป็นร้อยละ 15.36 



 
บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
  
 การวิจยัเร่ือง เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างความไวว้างใจในองค์การและขวญัก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรภายในโรงเรียนระดบัมธัยมศึกษา จงัหวดัยะลา เป็นการวิจยัเชิงสหสัมพนัธ ์
(Correlation research) มุ่งศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างความไวว้างใจในองคก์ารและขวญัก าลงัใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากร โดยมีวตัถุประสงคใ์นการวิจยัดงัน้ี 
 1.  เพื่อศึกษาระดบัความไวว้างใจในองค์การ และระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรภายในโรงเรียนระดบัมธัยมศึกษา จงัหวดัยะลา 
 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความไวว้างใจในองค์การ กับขวญัก าลังใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรภายในโรงเรียนระดบัมธัยมศึกษา จงัหวดัยะลา 
 กลุ่มประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานภายในโรงเรียนระดับ
มธัยมศึกษา จงัหวดัยะลา ประกอบดว้ย บุคลากรสังกัดโรงเรียนเอกชน และสงักดัโรงเรียนรัฐบาล 
จ  านวนทั้งส้ิน 1,646 คน ในการวิจัยคร้ังน้ีใชค้  านวณขนาดตัวอย่างจากสูตรของ ทาโร ยามาเน่ 
(Yamane, 1970 อา้งอิงใน ยทุธ, 2548) ท่ีระดบัความคลาดเคล่ือน .05 ขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีค  านวณ
ไดอ้ยา่งนอ้ย 322 คน เพื่อป้องกนัความไม่สมบูรณ์ของขอ้มูลและทดแทนแบบสอบถามท่ีอาจไม่ได้
รับคืน จึงท าการเพ่ิมขนาดตวัอยา่งร้อยละ 10 ดงันั้นจะไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 354 คน 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการวิจยัน้ี ใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) 
ท่ีผูว้ิจยัไดส้ร้างข้ึนตามกรอบแนวคิดการวิจยัและจากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดย
มีลกัษณะค าถามปลายปิด แบ่งออกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ  านวน 6 ขอ้ น้ี เป็นค าถามลกัษณะตรวจสอบ
รายการ (Check list) ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษาสูงสุด รายได ้ต าแหน่ง และระยะเวลาท่ี
เคยปฏิบติังาน ณ สถานศึกษา  
 ส่วนท่ี 2 เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัความไวว้างใจในองคก์าร ใชแ้บบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า 
(Rating scale)  แบ่งออกเป็น 2 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นเจตนารมณ์แห่งความไวว้างใจ จ  านวน 6 ขอ้ 
และดา้นความเช่ือความไวว้างใจ จ  านวน 5 ขอ้ ซ่ึงแบบสอบถามเป็นขอ้ความทางบวกทั้งหมด 11 
ขอ้ จ  านวน 5 ระดับ เห็นดว้ยกับข้อความนั้นมากท่ีสุด เห็นด้วยกบัขอ้ความนั้นมาก เห็นด้วยกับ
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ขอ้ความนั้นปานกลาง เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นน้อย  เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นน้อยท่ีสุด ไดค่้าความ
เช่ือมัน่รวมทั้งฉบบัเท่ากบั 0.878 
 ส่วนท่ี 3 เป็นข้อมูลเก่ียวกับขวญัก าลงัใจในการปฏิบัติงาน ใช้แบบสอบถามแบบมาตร
ประมาณค่า (Rating scale) แบ่งออกเป็น 5 ดา้นประกอบดว้ย ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม จ านวน 3 
ขอ้ ดา้นการจดัการภายในองคก์าร จ  านวน 5 ขอ้ ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยั จ  านวน 5 
ขอ้ ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลเชิงบวก จ านวน 5 ขอ้ และดา้นการมีส่วนร่วม จ านวน 5 ขอ้ ซ่ึง
แบบสอบถามเป็นขอ้ความทางบวกทั้งหมด 23 ขอ้ จ  านวน 5 ระดบั เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นมาก
ท่ีสุด เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นมาก เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นปานกลาง  เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นนอ้ย  
เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นนอ้ยท่ีสุด ไดค่้าความเช่ือมัน่รวมทั้งฉบบัเท่ากบั 0.924 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดท้  าหนงัสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก คณะศิลปศาสตร์
ประยุกต์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา้พระนครเหนือถึงผูอ้  านวยการโรงเรียนระดับ
มธัยมศึกษา จงัหวดัยะลา สงักดัโรงเรียนเอกชน จ านวน 3 โรงเรียน สงักดัโรงเรียนรัฐบาล จ านวน 3 
โรงเรียน เพื่อขอความอนุเคราะห์และแจง้ประชาสมัพนัธเ์ก่ียวกบัการเก็บรวบรวมขอ้มูล รวมถึงการ
แจ้งวนัเวลาท่ีจะด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อด าเนินการส่งให้กับกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้
ระยะเวลาประมาณ 15 วนัส าหรับการเก็บแบบสอบถามคืน จากนั้นแบบสอบถามท่ีได้รับคืน
ทั้งหมด 344 ชุด ส่งไปทั้งหมด 354 ชุด รวมแลว้ไดแ้บบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความสมบูรณ์
ทั้งหมด 344 ชุด โดยน ามาวิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป  
 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ใชว้ิเคราะห์
ขอ้มูลส่วนบุคคล ค่าเฉล่ีย (Average) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ใชอ้ธิบาย
ความหมายของขอ้มูลในการวดัค่าแนวโน้มเขา้สู่ส่วนกลาง และการวิเคราะห์ลกัษณะการกระจาย
ของข้อมูลเก่ียวกับความไวว้างใจในองค์กรด้านเจตนาแห่งความไวว้างใจ ด้านความเช่ือความ
ไวว้างใจ ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร วิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหพนัธ์แบบ เพียร์สัน 
(Pearson product-moment correlation coefficient) จะใชว้ิเคราะห์สมมติฐานท่ี 1 ความไวว้างใจใน
องค์การมีความสัมพันธ์กับขวญัก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร และสหสัมพนัธ์แบบ
บางส่วน (Partial correlation) เพื่อวิเคราะห์หาค่าความสัมพนัธ์ในสมมติฐานท่ี 1.1 ความไวว้างใจ
ในองคก์ารดา้นเจตนารมณ์แห่งความไวว้างใจมีความสมัพนัธก์บัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากร และสมมติฐานท่ี  1.2 ความไว้วางใจในองค์การด้านความเช่ือในการไว้วางใจมี
ความสมัพนัธก์บัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
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5.1  สรุปผลการวจิยั 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างความไวว้างใจในองค์การและขวัญ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ภายในโรงเรียนระดบัมธัยมศึกษา จงัหวดัยะลา สามารรถ
สรุปผลการวิจยัไดด้งัน้ี 
 5.1.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 
 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย ซ่ึงมีจ  านวน 236 คน คิดเป็นร้อย
ละ 68.60 ใหญ่ มีอาย ุ30-39 ปี มีจ  านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 40.12 มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
มีจ  านวน 249 คน คิดเป็นร้อยละ 72.39 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 - 40,000 บาท มีจ  านวน 121 คน 
คิดเป็นร้อยละ 35.17 ต าแหน่งครู มีจ  านวน 268 คน คิดเป็นร้อยละ 77.91 และ มีระยะเวลาท่ีเคย
ปฏิบติังาน 6-10 ปี มีจ  านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 35.47 
 5.1.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความไวว้างใจในองค์การในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ภายในโรงเรียนระดบัมธัยมศึกษา จงัหวดัยะลาโดยรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( x= 4.07, S.D. = 
0.38) ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความเช่ือความไวว้างใจ อยูใ่นระดบัมาก ( x= 
4.11, S.D. = 0.40) รองลงมาคือ ดา้นเจตนารมณ์แห่งความไวว้างใจ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( x= 
4.03, S.D. = 0.48) 
  ก)  ดา้นเจตนารมณ์แห่งความไวว้างใจ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ค  าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน คือ ท่านเช่ือมัน่ว่าหัวหน้างานและ
เพื่อนร่วมงาน จะรับฟังขอ้เสนอแนะของท่าน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ ท่านเช่ือมัน่
ว่าหวัหนา้จะเขา้มาช่วยเหลือท่าน เวลาท่านเกิดปัญหา มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  และท่านเช่ือว่าเมื่อ
มีปัญหาเกิดข้ึนระหว่างการท างาน เพ่ือนร่วมงานจะไม่ทอดท้ิงท่าน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากและ
ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ ท่านเช่ือมัน่ว่าจะไม่ถูกเพื่อนลอ้เลียนหรือวิจารณ์เมื่อท างาน
ผดิพลาด มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  
  ข)  ดา้นความเช่ือความไวว้างใจ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ค  าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน คือ ท่านเช่ือมัน่ว่าการไดรั้บความร่วมมือจาก
เพ่ือนร่วมงาน จะท าใหง้านประสบความส าเร็จ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ ท่านเช่ือมัน่
ว่าการตดัสินใจของหัวหนา้งานจะก่อให้เกิดประโยชน์กบัองคก์าร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก และ
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน คือ ท่านมัน่ใจว่าเพ่ือนร่วมงานจะไม่น าผลงานของท่านไปเป็นผลงาน
ของตวัเอง มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
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 5.1.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับขวัญก าลงัใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ภายใน
โรงเรียนระดบัมธัยมศึกษา จงัหวดัยะลาโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( x̄ = 4.14, SD = 0.35) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าดา้นอ่ืน คือ ดา้นการมีส่วนร่วม อยูใ่นระดบั
มาก (x̄ = 4.29, SD = 0.42) รองลงมา คือด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก  
(x̄ = 4.23, SD = 0.62) ดา้นการจัดการภายในองค์การ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.12, SD = 
0.46) ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลเชิงบวก มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.10, SD = 0.43)  
ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าดา้นอ่ืน คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยั มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมาก (x̄ = 4.02, SD = 0.43) 
  ก)  ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม พบว่า โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายขอ้พบว่า ข้อค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน คือ ท่านได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับ
ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก รองลงมา คือ ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมกบัความรู้ท่ีท่านมี มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยกว่าขอ้อ่ืน คือ ท่าน
ไดรั้บค่าตอบแทนเพียงพอต่อการด ารงชีพในภาวการณ์ปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
  ข)  ด้านการจัดการภายในองค์การ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก  เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ค  าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน คือ องคก์ารสนับสนุนหรือส่งเสริม
ให้ท่านได้ท าผลงานทางวิชาการ เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในวิชาชีพ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ  
รองลงมา คือ องค์การสนับสนุนให้ท่านไดมี้โอกาสรับการฝึกอบรมทักษะหรือเพ่ิมพูนความรู้ มี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยกว่าขอ้อ่ืน คือ องคก์ารช่วยจดัสรรใหป้ริมาณงาน
เหมาะสมกบัจ านวนบุคลากร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
  ค)  ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยั พบว่า โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ค  าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน คือ ท่านรู้สึกมัน่คงกบัหนา้ท่ีการ
งานท่ีปฏิบติัอยู่ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ ท่านรู้สึกว่างานท่ีท าอยูม่ีความกา้วหน้าใน
อนาคต มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน คือ วสัดุ ครุภณัฑ์ อยู่ในสภาพ
พร้อมใชง้านตลอดเวลา เน่ืองจากมีการตรวจสอบใหพ้ร้อมใชง้านอยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
  ง)  ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลเชิงบวก พบว่า โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก  
เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ค  าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน คือ ท่านรู้สึกสบายใจท่ีไดท้ างาน
ร่วมกบัคนอ่ืน เพราะท่านไดรั้บการปฏิบติัอย่างเสมอภาค มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ 
ท่านรู้สึกสบายใจท่ีจะท างานร่วมกบัคนอ่ืน เพราะเพื่อนร่วมงานของท่านให้เกี ยรติและให้ความ
เคารพในการท างานซ่ึงกนัและกนั มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยกว่าขอ้อ่ืน คือ 
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ท่านรู้สึกไม่กงัวลท่ีจะท างานร่วมกบัคนอ่ืน เพราะท่านมกัจะไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
  จ) ดา้นการมีส่วนร่วม พบว่า โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า ขอ้ค  าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน คือ ท่านรู้สึกว่าหนา้ท่ีท่ีท่านรับผดิชอบมีความส าคญัต่อ
องคก์าร ท่านจึงตั้งใจปฏิบติังานใหดี้ท่ีสุด มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ ท่านตั้งใจท างาน
ใหส้ าเร็จเพราะงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความส าคญัต่อองคก์าร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก และ
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยกว่าขอ้อ่ืน คือ ความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะของท่าน ได้รับความสนใจและ
น าไปสู่การพฒันา/ปรับปรุงองคก์าร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
 5.1.4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 ความไวว้างใจในองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัขวญัก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง (r = .662)  คิดเป็นร้อยละ 43.82 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 กล่าวคือ ถา้ความไวว้างใจในองค์การเพ่ิมข้ึน ขวญัก าลงัใจใน
การปฏิบติังานจะเพ่ิมข้ึนดว้ย  ยอมรับสมมติฐานขอ้ท่ี 1 

สมมติฐานท่ี 1.1 ความไวว้างใจในองคก์ารดา้นเจตนารมณ์แห่งความไวว้างใจมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร โดยมีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง (r = 
.442) คิดเป็นร้อยละ 19.53 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 กล่าวคือ ถา้ความไวว้างใจใน
องคก์ารดา้นเจตนารมณ์แห่งความไวว้างใจ ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน จะเพ่ิมข้ึนดว้ย ยอมรับ
สมมติฐานขอ้ท่ี 1.1 

สมมติฐานท่ี 1.2 ความไวว้างใจในองค์การดา้นความเช่ือในการไวว้างใจมีความสัมพนัธ์กบั
ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร โดยมีความสมัพนัธใ์นระดบัค่อนขา้งต ่า (r = .392)  คิด
เป็นร้อยละ 15.36 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 กล่าวคือ ถา้ความไวว้างใจในองคก์ารดา้น
ความเช่ือในการไวว้างใจเพ่ิมข้ึน ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานจะเพ่ิมข้ึนดว้ย ยอมรับสมมติฐานขอ้
ท่ี 1.2 

จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการ
วิจยัไดด้งัตารางท่ี 5-1  
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ตารางที่ 5-1  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
ทดสอบสมมตฐิานการวจิยั ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐานท่ี 1 ความไวว้างใจในองค์การมีความสัมพันธ์
ทางบวกกบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.1 ความไวว้างใจในองค์การด้านเจตนารมณ์
แห่งความไวว้างใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัขวญัก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากร 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.2 ความไวว้างใจในองค์การดา้นความเช่ือใน
การไว้วางใจมีความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร 

ยอมรับสมมติฐาน 

 
5.2  อภิปรายผลการวจิยั 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลเร่ือง ความสมัพนัธร์ะหว่างความไวว้างใจในองคก์ารและขวญั
ก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ภายในโรงเรียนระดบัมธัยมศึกษา จงัหวดัยะลา สามารถ
อภิปรายผลไดด้งัน้ี 

สมมติฐานท่ี 1 ความไวว้างใจในองค์การมีความสัมพนัธ์กบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากร ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ พบว่าความไวว้างใจในองค์การมี
ความสัมพนัธท์างบวกกบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร โดยมีความสมัพนัธใ์นระดบั
ค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้กล่าวคือ ถา้
ความไวว้างใจในองคก์ารเพ่ิมข้ึน ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานจะเพ่ิมข้ึนดว้ย เพราะความไวว้างใจ
เป็นส่ิงส าคัญอย่างยิ่งของบุคลากรในจงัหวดัยะลาให้ด  ารงอยู่ได้โดยมีขวญัและก าลงัใจในการ
ท างาน เน่ืองจากต้องปฏิบัติงานภายใต้สถานการณ์ความไม่สงบในสามจังหวดัชายแดนใต ้ 
รัฐบาลไดม้ีการแกไ้ขสถานการณ์ความไม่สงบในพ้ืนท่ี พฒันาพ้ืนท่ีให้เกิดปลอดภยั เขา้มาดูแลใน
ส่วนของสวสัดิการต่างๆ เพ่ือประโยชน์ในการท างานในพ้ืนท่ีเส่ียงภยัเพื่อสร้างขวญัก าลงัใจให้กบั
บุคลากรในจงัหวดัยะลา ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อวยชยั (2548) ไดศ้ึกษาเร่ืองภาวะผูน้  าและ
วฒันธรรมองคก์ร พบว่าความไวว้างใจ เป็นเร่ืองส าคญัยิ่งเพราะขวญัมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพ
ของการท างานเป็นอยา่งมาก เน่ืองจากขวญัเป็นลกัษณะการแสดงถึงขวญัก าลงัใจความรู้สึก ความ
กระตือรือร้นในการท างาน  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุขเสริม (2556) ไดศ้ึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์
ระหว่างความไวว้างใจภายใน องค์การกบัประสิทธิผลของทีมพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด 
(มหาชน) จงัหวดันครปฐม ผลการวิจยัพบว่า 1) ความไวว้างใจภายใน องคก์ารโดยรวมและรายดา้น
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ทั้งสามดา้น (ดา้นการท างานให้บรรลุเป้าหมาย ดา้นความซ่ือสัตยแ์ละจริงใจ และดา้นความเอาใจใส่) 
อยูใ่นระดบัสูง และ 2) ความไวว้างใจภายในองคก์ารโดยรวม ความไวว้างใจภายในองคก์ารดา้นการ
ท างานให้บรรลุเป้าหมาย ความไวว้างใจภายในองค์การดา้นความ ซ่ือสัตยแ์ละจริงใจ และความ
ไว้วางใจภายในองค์การด้านความเอาใจใส่ มีความสัมพันธ์ทางบวก กับขวัญก าลังใจและ
ประสิทธิผลของทีมดา้นการปฏิบติังานของทีมมีผลงานท่ีดี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชมนาด (2554) ศึกษาเร่ืองความไวว้างใจในองคก์าร พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ กับผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลจังหวัด
นครนายก ผลการวิจยัพบว่า 1) พยาบาลวิชาชีพมีความไวว้างใจในองคก์ารโดยรวมและรายดา้นทั้ง 
สามดา้น (ดา้นการบรรลุผลส าเร็จขององค์การ ด้านความซ่ือสัตยค์งเส้นคงวา และดา้นความเอ้ือ 
อาทร เอาใจใส่ซ่ึงกันและกัน) อยู่ในระดับสูง และมีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงมาก 2) 
พยาบาลวิชาชีพท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล (ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ 
ท างาน เป็นต้น) ต่างกัน มีผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน และ 3) ความไวว้างใจในองค์การ 
โดยรวม ความไวว้างใจในองคก์ารดา้นการบรรลุผลส าเร็จขององคก์าร ความไวว้างใจในองคก์าร 
ดา้นความซ่ือสตัยค์งเสน้คงวา และความไวว้างใจในองคก์ารดา้นความเอ้ืออาทร เอาใจใส่ซ่ึงกนัและ 
กนั มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = 0.317, 
0.320, 0.242 และ 0.302 ตามล าดับ) กล่าวคือ เมื่อมีความไว้วางใจในองค์การสูง จะมีผลการ
ปฏิบติังานสูงดว้ย เน่ืองมาจากทุกคนมีความเช่ือมัน่ต่อองค์การว่ามีความสามารถ มีความน่าเช่ือถือ 
ซ่ือสตัย ์เปิดเผย ยติุธรรม เพราะผูป่้วยคือส่ิงส าคญัท่ีสุดท่ีตอ้งดูแลรักษาใหสุ้ดความสามารถถึงแมว้่า
จะตอ้งเส่ียงดว้ยปัจจยัต่างๆ ท่ีหลากหลาย เช่นเดียวกบัในพ้ืนท่ีเส่ียงภยัชายแดนใตท่ี้บุคลากรจะตอ้ง
มีความไวว้างในต่อกนัเพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานของตนไดส้ าเร็จ ส่งผลใหเ้กิดผลการปฏิบติังานท่ีดี
ข้ึนตามดว้ย ดงันั้นในองค์การต่างๆ จึงจ  าเป็นตอ้งสร้างความไวว้างใจให้เกิดข้ึนต่อไปในองค์การ 
ไดรั้บความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีองค์การก าหนดตาม วิสัยทัศน์ พนัธกิจขององค์การ และมีการ
ด าเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพ และส่งผลใหผ้ลการ ปฏิบติังานสูงข้ึนตามไปดว้ย 

สมมติฐานท่ี 1.1 ความไวว้างใจในองคก์ารดา้นเจตนารมณ์แห่งความไวว้างใจมีความสมัพนัธ์
กบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร พบว่า ความไวว้างใจในองคก์ารดา้นเจตนารมณ์แห่ง
ความไวว้างใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับขวญัก าลงัใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยมี
ความสัมพนัธ์ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 กล่าวคือ ความไวว้างใจ
เจตนารมณ์แห่งความไวว้างใจของบุคลากรภายในองคก์ารดว้ยกนัเองหรือคือการท่ีฝ่ายหน่ึงเต็มใจท่ี
จะพึ่งพาอีกฝ่ายหน่ึงภายใตส้ถานการณ์ความไม่สงบในพ้ืนท่ี ท่ีเกิดข้ึนดว้ยความรู้สึกปลอดภยัใน
การท างาน แมว้่าจะไดรั้บผลลพัธใ์นแง่ลบท่ีตามมาภายหลงัก็ตาม เปรียบเสมือนท่ียดึเหน่ียวจิตใจ
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และส่วนต่าง ๆ เขา้ไวด้ว้ยกนั และยงัส่งผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในจงัหวดั
ยะลา นั้นคือเม่ือเกิดความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัแลว้ ไม่ว่าทั้งสองฝ่ายจะอยู่ในต าแหน่งใดก็จะมี
ขวญัก าลงัใจในการปฏิบัติงานท่ีเพ่ิมข้ึน ความผูกพนัท่ีแน่นแฟ้น มีความสามารถเอ้ืออ  านวยให้
องค์การบรรลุเป้าหมาย พร้อมกบัความเจริญเติบโตขององคก์าร หากปราศจากความไวว้างใจ และ
ขวญัก าลงัใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ในองค์การจะท าให้เสียเวลา เสียทรัพยากรในการ
บริหารจัดการเป็นจ านวนมากกว่าองค์การจะประสบผลส าเร็จได้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
Nyhan & Marlowe (1997) ได้ศึกษาเร่ือง การพัฒนาและการตรวจสอบความถูกต้องของการวดั
ความไวว้างใจขององค์กรพบว่า เจตนารมณ์แห่งความไวว้างใจเป็นส่ิงจ  าเป็นต่อองค์การเพ่ือ
ประสิทธิผลขององค์การ และผลลพัธท์างบวกของการท างานเป็นผลสืบเน่ืองจากการเพ่ิมข้ึนของ
ความไวว้างใจ ภายในองคก์ารส่งผลต่อขวญัก าลงัใจการเพ่ิมผลผลิตของพนักงานและความผกูพนั
กบัองค์การอย่างเข้มแข็ง และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ Shimon, Shay, and Yehuda (2005) ได้
ศึกษาเร่ือง ความไวว้างใจและพฤติกรรมความเป็นพลเมืองขององค์กรพบว่า เจตนารมณ์แห่งความ
ไวว้างใจในองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการเป็น สมาชิกท่ีดีขององค์การอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ  

สมมติฐานท่ี 1.2 ความไวว้างใจในองค์การดา้นความเช่ือในการไวว้างใจมีความสัมพนัธ์กบั
ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 กล่าวคือ ความ
ไวว้างใจด้านความเช่ือ เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคัญ อย่างมากต่อการสร้างขวญัก าลงัใจของครูใน
จงัหวดัยะลาเช่นดงัท่ีไดก้ล่าวไวแ้ลว้ว่าการท างานในพ้ืนท่ีสถานการณ์ความไม่สงบนั้นยอ่มส่งผล
ต่อสภาพจิตใจของผูป้ฏิบติังานเองและบุคคลรอบขา้ง ในการสร้างความเช่ือมัน่ ความไวว้างใจท่ี
ส่งผลต่อการเพ่ิมข้ึนของขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงอาจสรุปไดว้่าความเช่ือในการไวว้างใจ
การเต็มใจยินยอมหรือเช่ือมัน่ของผูท่ี้ไวว้างใจ มีความสัมพนัธ์ในการท่ีจะให้ผูท่ี้ได้รับเกิดขวญั
ก าลงัใจต่อการท างานเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การท่ีไดต้ั้ งไวใ้นลุล่วงส าเร็จ ซ่ึงสอดคลอ้งกับ
งานวิจยัของของ ธวชั (2528) ไดศึ้กษาเร่ือง วฒันธรรมพ้ืนบา้น คติความเช่ือ ในวฒันธรรมพ้ืนบา้น :
คติความเช่ือ ไดก้ล่าวถึงความเช่ือไวว้่า ความเช่ือ คือ การยอมรับอนัเกิดอยูใ่นจิตส านึกของมนุษยต่์อ
พลงัอ  านาจเหนือธรรมชาติ ท่ีเป็นผลดีหรือผลร้ายต่อมนุษยน์ั้น ๆ หรือสงัคมมนุษยน์ั้น ๆ แมว้่าพลงั
อ  านาจเหนือธรรมชาติเหล่านั้นไม่สามารถท่ีจะพิสูจน์ไดว้่าเป็นความจริง แต่มนุษยใ์นสังคมหน่ึง
ยอมรับและใหค้วามเคารพเกรงกลวัส่ิงเหล่าน้ี เรียกว่าความเช่ือ ความเช่ือความไวว้างใจจึงเป็นปัจจยั
หน่ึงท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพ และเป็นแหล่งทรัพยากรท่ีมาจากความร่วมมือเป็น
พ้ืนฐาน ยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Shaw (1997) ไดศ้ึกษาเร่ือง การสร้างขวญัและการแกปั้ญหา
ขององค์กรแบบมีส่วนร่วมโดยการใช ้เทคนิค KWDL (การจดัระบบขอ้มูล มีระดบัขั้นตอนการคิด
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อย่างเป็นระบบ เพื่อดึงมาใช้ภายหลงัได้อย่างมีประสิทธิภาพ) พบว่า  บุคคลท างานส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีตั้ งไวแ้ลว้  ส่ิงส าคัญอย่างหน่ึงก็คือ  ความสุขกาย ความสบายใจ  ในการท างานซ่ึง
ความรู้สึก ดงักล่าวจะเกิดข้ึน เพราะขวญัท่ีดีจะเป็นตวัก  าหนด หรือเป็นพลงัผลกัดนัให้บุคคลเกิด
ความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดขวญัและก าลงัใจ  หากคนในองค์การไดรั้บความ
พอใจไดรั้บความยุติธรรมไดรั้บการพฒันา มีขวญัก าลงัใจ ศรัทธาและเช่ือมัน่ในองคก์ารแลว้ ก็จะ
เก้ือหนุนและส่งเสริมใหอ้งค์การบรรลุวตัถุประสงคแ์ละ เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด และ
ยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุขเสริม (2556) ไดศ้ึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างความไวว้างใจ
ภายใน องคก์ารกบัประสิทธิผลของทีมพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) จงัหวดันครปฐม 
ผลการวิจยัพบว่า ความไวว้างใจภายในองค์การ คือความเช่ือในการไวว้างใจท่ีเกิดจากบุคคลากร
รู้สึกต่อองคก์ร ดา้นการท างานให้บรรลุเป้าหมาย ดา้นความซ่ือสตัยแ์ละจริงใจ และดา้นความเอาใจ
ใส่ ท าให้เกิดความเช่ือมัน่ในส่ิงท่ีท า เกิดขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานเพ่ิมข้ึนตามไปดว้ย จึงส่งผล
ในผลของการท างานออกมามีประสิทธิภาพท่ีดี และสอดคลอ้งกบั  
 
5.3  ข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง รวมทั้งผลงานจากการวิจัยผูว้ิจ ัยสามารถ
ประเมินผลข้อเสนอแนะออกเป็น 2 ประเด็น คือ ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใช ้และ
ขอ้เสนอแนะส าหรับการวิจยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 
 5.3.1  ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใช ้
  5.3.1.1 จากผลการศึกษาวิจยั ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานพบว่าดา้นสภาพแวดลอ้ม
การท างานท่ีปลอดภยัมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าดา้นอ่ืน ๆ เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ี 4 มีค่าเฉล่ีย
นอ้ยกว่าขอ้อ่ืน ๆ คือ วสัดุ ครุภณัฑ์ อยูใ่นสภาพพร้อมใชง้านตลอดเวลา เน่ืองจากมีการตรวจสอบ
ให้พร้อมใชง้านอยู่เสมอ ผูว้ิจัยจึงมีขอ้เสนอแนะท่ีน่าจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การในการน าไป
พฒันาและเพ่ิมขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานในดา้นดงักล่าวให้สูงข้ึน ดงันั้นควรจดัหาและ
ให้บริการขอ้มูล วสัดุ ครุภณัฑ์ อยูใ่นสภาพพร้อมใชง้าน เพื่อใชใ้นการศึกษาคน้ควา้ท่ีเพียงพอต่อ
การปฏิบัติงานให้มีความคล่องตัวยิ่งข้ึน ควรมีการตรวจสอบ วสัดุ ครุภณัฑ์ ในทุกๆ เดือน หรือ
ก าหนดอายกุารใชง้านของแต่ละช้ินใหพ้ร้อมใชง้านอยูเ่สมอ 
  5.3.1.2 จากผลการศึกษาวิจัย ความไวว้างใจในองค์การด้านเจตนารมณ์แห่งความ
ไวว้างใจมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าดา้นอ่ืน ๆ เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ี 5 มีค่าเฉล่ียน้อยกว่าขอ้
อ่ืนๆ คือ ท่านเช่ือมัน่ว่าจะไม่ถูกเพ่ือนลอ้เลียนหรือวิจารณ์เม่ือท างานผิดพลาด มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด 
ท าให้เห็นว่า ความไวว้างใจในการท างานเป็นทีมนั้นยงัค่อนขา้งต ่า อาจเป็นผลมาจากหลายปัจจยั 
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เช่น รูปแบบการท างาน อุปนิสยัส่วนบุคคล สภาพแวดลอ้มทางสังคม เป็นตน้ ดงันั้นควรมีการจดั
กิจกรรมภายในเพื่อสร้างความสามคัคีเพื่อละลายพฤติกรรมดา้นลบท่ีส่งผลต่อความไวว้างใจในการ
ท างาน เพื่อท่ีจะท าให้แต่ละบุคคลกล้าท่ีจะคิดกล้าท่ีจะแสดงความคิดเห็น กล้าลงมือท า เพื่อ
ผลประโยชน์ขององค์การ ถึงแมผ้ลลพัธ์ของงานจะมีความผิดพลาดก็ตาม เช่น การแข่งขนักีฬาสี
ภายใน การจดักิจกรรมท่องเท่ียวประจ าปี การอบรมละลายพฤติกรรมสร้างความสามคัคีในการ
ท างาน เป็นตน้ 
  5.3.1.3 จากผลการศึกษาวิจยั พบว่าดา้นเจตนารมณ์แห่งความไวว้างใจมีความสมัพนัธ์
กบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ท าใหเ้ห็นว่าเจตนารมณ์ของการไวว้างใจเป็นปัจจยั
ส าคัญเพราะบุคลากรในจังหวัดยะลานั้ นอยู่ในพ้ืนท่ีเส่ียง จ  าเป็นต้องพ่ึงพาอีกฝ่ายหน่ึง ใน
สถานการณ์หรือเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนดว้ยความรู้สึกปลอดภยั แมว้่าจะไดรั้บผลลพัธใ์นแง่ลบท่ีตามมา
ภายหลังก็ตาม ดังนั้ นหน่วยงายหรือองค์กรท่ีเก่ียวข้อง ควรมีการพัฒนาการปฏิบัติงาน ให้มี
ความรู้สึกปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น เช่น การเดินทางไปและเดินทางกลบัในการปฏิบติังาน
ของบุคลากร เป็นตน้ ความพึงพอใจต่อนโยบายของภาครัฐของครูใหม้ากท่ีสุด เพื่อความไวว้างใจ
ของครูท่ีมีความสมัพนัธต่์อขวญัก าลงัใจเชิงบวกในการท างานต่อไป 
  5.3.1.4 จากผลการศึกษาวิจยั พบว่าดา้นความเช่ือความไวว้างใจมีความสมัพนัธก์บัขวญั
ก าลงัใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ท าให้เห็นว่าบุคลากรในจงัหวดัยะลามีความเช่ือ ความ
ไวว้างใจในการท างานของตนในพ้ืนท่ีภายใตส้ถานการณ์ความไม่สงบในพ้ืนท่ี ท าให้มีขวญัก  าลงั
ต่อในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายทางการศึกษาของภาครัฐ  เช่น ค่าตอบแทนจากการ
ปฏิบติังานในพ้ืนท่ีเส่ียงภยั สวสัดิการต่อตวับุคคลและครอบครัว อุปกรณ์ทางการศึกษาท่ีเพียงพอ
ต่อความตอ้งการของการเรียนการสอน ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ความมัน่คงในอนาคต เป็น
ตน้ ท่ีจะส่งผลใหค้รูในจงัหวดัยะลามีขวญัและก าลงัใจในการท างานต่อไป 
 5.3.2 ขอ้เสนอแนะในการท าวิจยัคร้ังต่อไป 
  5.3.2.1   ควรท าการขยายขอบเขตงานวิจยัใหก้วา้งข้ึนโดยการเพ่ิมขอบเขตงานวิจยัไปยงั
หน่วยงานอ่ืน ๆ  เพ่ือน าผลงานวิจยัไปศึกษาเปรียบเทียบเพ่ิมเติมและพฒันาต่อไป 
  5.3.2.2   ควรเพ่ิมท าแบบสอบถามท่ีเก็บขอ้มูลการสมัภาษณ์เชิงลึก หรือใชว้ิธีการในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลอ่ืน ๆ เพ่ือใหไ้ดข้อ้มูลท่ีหลากหลายมากข้ึน 
  5.3.2.3   ควรท าการศึกษาเชิงคุณภาพถึงพฤติกรรมความไวว้างใจ และขวญัก าลงัใจ ใน
ส่วนรายละเอียดต่าง ๆ เพื่อน าขอ้มูลเชิงลึกมาใชใ้นการพฒันาขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานต่อไป 
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การประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามจากผู้เชี่ยวชาญ (IOC) 
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การประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หาของแบบสอบถามจากผู้เชีย่วชาญ (IOC) 
เกณฑ์การให้คะแนน  

+1  หมายถึง ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้สามารถวัดได้ตามวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม 
  0 หมายถึง ท่านไม่แน่ใจว่าข้อความนี้สามารถวัดได้ตามวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม 
 -1  หมายถึง ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้ไม่สามารถวัดได้ตามวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม 

 
ตารางที ่ข-1 ค่าการประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม 
 เกี่ยวกับความไว้วางใจในองคก์าร 

ข้อที ่ ข้อความในแบบสอบถาม ค่า IOC หมายเหต ุ
ด้านเจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจ  

1 ท่านสามารถหรือเชื่อมั่นได้ว่าหัวหน้าจะเข้ามาช่วยได้ เวลา
ท่านเกิดปัญหา 

1 ผ่าน 

2 ท่านเช่ือว่าเมื่อมีปัญหาเกิดขึน้ระหว่างการท างานร่วมกัน เพื่อ
ร่วมงานนัน้จะไม่ท้ิงเรา 

1 ผ่าน 

3 เมื่อท่านประสบปัญหา เพื่อนร่วมงานจะชว่ยเหลือโดยไม่ตอ้ง
ร้องขอ 

1 ผ่าน 

4 ท่านเช่ือมั่นว่าหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน จะรับฟัง
ข้อเสนอแนะของท่าน 

0.67 ผ่าน 

5 ท่านเช่ือมั่นว่าจะไม่ถูกเพื่อนล้อเลียนหรือวิจารณ์เมื่อท างาน
ผิดพลาด 

1 ผ่าน 

6 ท่านเชื่อว่าเมื่อมีการท างานผิดพลาดร่วมกันกับเพื่อนร่วมงาน 
เพื่อนร่วมงานจะไมโ่ยนความผิดให้ท่านเพียงผู้เดียว 

1 ผ่าน 

ด้านความเชื่อความไว้วางใจ  
7 ท่านเช่ือมั่นว่าในการตัดสินใจของหัวหน้างาน ว่าการตัดสินใจ

จะก่อให้เกิดประโยชนก์ับองคก์าร 
1 ผ่าน 

8 ท่านเช่ือมั่นในนโยบายของผู้บริหาร ว่านโยบายนี้จะก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อตวัท่าน บคุลากร หรือต่อส่วนรวม 

1 ผ่าน 

9 หัวหน้าเห็นความสามารถของท่านจึงมอบหมายงาน
ต่าง ๆ ให้กับท่าน 

0.33* ตัดออก 
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ตารางที ่ข-1 (ต่อ) 

ข้อที ่ ข้อความในแบบสอบถาม ค่า IOC หมายเหต ุ

10 
ท่านมั่นใจว่าเพื่อนรว่มงานจะไม่น าผลงานของท่านไปเป็น
ผลงานของตัวเอง 

1 
ผ่าน 

11 ท่านเช่ือมั่นว่าการได้รับความรว่มมือจากเพื่อนรว่มงาน จะท า
ให้งานประสบความส าเร็จ 

0.67 ผ่าน 

12 ท่านมั่นใจว่าเชื่อว่าองคก์ารของท่านจะสามารถน าเสนอข้อมูล
ข่าวสารดว้ยความถูกต้องและเชื่อถือได้ 

1 ผ่าน 

* หมายถึง (มีค่า IOC น้อยกว่า 0.50) ข้อค าถามที่ต้องตัดออกเนื่องจากไม่ผ่านเกณฑ์ค่าประเมิน
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  
 
ตารางที ่ข-2 ค่าการประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม 
 เกี่ยวกับขวญัก าลังใจในการปฏิบัต ิ

ข้อที ่ ข้อความในแบบสอบถาม IOC หมายเหต ุ
ด้านค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรม  

1 ท่านได้รับค่าตอบแทนอย่างคุ้มค่ากับปริมาณงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

1 ผ่าน 

2 เมื่อเดือนร้อนท่านสามารถพึ่งพาอาศัยจากสวัสดกิารของ
องค์การได ้

0.33* ตัดออก 

3 ท่านได้รับค่าตอบแทนเพียงพอต่อการด ารงชีพในภาวการณ์
ปัจจุบัน 

1 ผ่าน 

4 ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู้ที่ท่านม ี 1 ผ่าน 
5 การเบิกจ่ายเงิน เช่น ค่าเล่าเรียนบตุร เงินทดรองจ่าย เป็นตน้ มี

ความสะดวกรวดเร็ว 
0.00* ตัดออก 

ด้านการจัดการภายในองคก์าร  
6 องค์การมกีารวางแผนงานที่ยืดหยุน่ได้ตามสถานการณ ์ 1 ผ่าน 
7 องค์การมกีารประสานงานที่เป็นระบบและมีประสิทธิภาพ 1 ผ่าน 
8 องค์การช่วยจัดสรรให้ปริมาณงานเหมาะสมกับจ านวนบคุลากร 1 ผ่าน 
9 องค์การสนับสนุนให้ท่านได้มีโอกาสรับการฝึกอบรมทกัษะ

หรือเพิ่มพูนความรู ้
1 

ผ่าน 
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ตารางที ่ข-2  (ต่อ) 
ข้อที ่ ข้อความในแบบสอบถาม IOC หมายเหต ุ
10 องค์การสนับสนุนหรือส่งเสริมให้ท่านได้ท าผลงานทางวิชาการ 

เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
1 ผ่าน 

11 ท่านรู้สึกมั่นคงกับหนา้ท่ีการงานที่ปฏิบัติอยู ่ 1 ผ่าน 
12 ท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่มีความก้าวหน้าในอนาคต 1 ผ่าน 
13 ในหนว่ยงานของท่านมีการจัดสรรพืน้ที่อย่างเหมาะสม ไม่แอด

อัดจนเกนิไป 
1 ผ่าน 

14 วัสดุ ครุภณัฑ์ อยู่ในสภาพพร้อมใช้งานตลอดเวลา เนื่องจากมีการ
ตรวจสอบให้พร้อมใช้งานอยู่เสมอ 

1 ผ่าน 

15 โรงเรียนของท่านมีมาตรการในการรักษาความปลอดภัยอยา่ง
เข้มงวด 

1 ผ่าน 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลเชิงบวก  

16 
ในการท างานท่านสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับเพื่อน
ร่วมงานไดต้ลอดเวลา 

1 ผ่าน 

17 
ท่านรู้สึกสบายใจที่ได้ท างานร่วมกับคนอ่ืน เพราะท่านได้รบัการ
ปฏิบัติอย่างเสมอภาค 

1 ผ่าน 

18 ท่านรู้สึกสบายใจที่จะท างานร่วมกับคนอ่ืน เพราะเพื่อนร่วมงาน
ของท่านให้เกยีรติและให้ความเคารพในการท างานซ่ึงกันและกัน 

1 ผ่าน 

19 ท่านรู้สึกไมก่ังวลที่จะท างานร่วมกับคนอ่ืน เพราะท่านมกัจะ
ได้รับความช่วยเหลือจากเพื่อนรว่มงาน 

1 ผ่าน 

20 ท่านได้รับค าชมเชย และยกย่องจากหัวหน้างาน/เพื่อนร่วมงาน 
เมื่อท่านท างานส าเร็จ 

0.67 ผ่าน 

ด้านการมีส่วนร่วม  
21 ท่านสามารถมีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบัติงาน 1 ผ่าน 
22 ท่านมีโอกาสได้แสดงความคดิเห็นในการจัดท านโยบาย เพื่อ

พัฒนาองคก์าร 
1 ผ่าน 

23 ความคดิเห็นหรือข้อเสนอแนะของท่าน ได้รับความสนใจและ
น าไปสู่การพัฒนา/ปรับปรุงองคก์าร 

1 ผ่าน 
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ตารางที่ ข-2  (ต่อ) 

ข้อที ่ ข้อความในแบบสอบถาม IOC หมายเหต ุ
24 ท่านตั้งใจท างานให้ส าเร็จเพราะงานที่ท่านได้รับมอบหมายมี

ความส าคัญต่อองค์การ 
1 ผ่าน 

25 ท่านรู้สึกว่าหน้าที่ท่ีทา่นรับผิดชอบมีความส าคัญต่อองค์การ ท่าน
จึงตั้งใจปฏิบัติงานให้ดีที่สุด 

1 ผ่าน 

* หมายถึง (มีค่า IOC น้อยกว่า 0.50) ข้อค าถามที่ต้องตัดออกเนื่องจากไม่ผ่านเกณฑ์ค่าประเมิน
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา) 
 



  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
 

ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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ผลการวเิคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชือ่มั่นของแบบสอบถามงานวิจัย 
เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจในองค์การและขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรภายในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา จังหวัดยะลา 
 
ความไว้วางใจในองคก์าร 
 
ตารางที่ ค-1 ค่าอ านาจจ าแนกด้วยค่า Corrected Item-Total Correlation และค่า Alpha if Item 

Deleted ของความไว้วางใจในองค์การ 

ข้อ
ที่ 

ข้อความในแบบสอบถาม 
Corrected 
Item-Total  
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 

ด้านเจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจ  
1 ท่านเช่ือมั่นว่าหัวหน้าจะเข้ามาช่วยเหลือท่าน เวลาท่านเกิด

ปัญหา 
.303 .885 

2 ท่านเช่ือว่าเมื่อมีปัญหาเกิดขึน้ระหว่างการท างาน เพื่อน
ร่วมงานจะไม่ทอดทิ้งท่าน 

.420 .877 

3 เมื่อท่านประสบปัญหา ท่านเช่ือมั่นว่าเพื่อนร่วมงานจะ
ช่วยเหลือโดยไม่ต้องร้องขอ 

.530 .871 

4 ท่านเช่ือมั่นว่าหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานจะรับฟัง
ข้อเสนอแนะของท่าน 

.642 .864 

5 ท่านเช่ือมั่นว่าจะไม่ถูกเพื่อนล้อเลียนหรือวิจารณ์เมื่อ
ท างานผิดพลาด 

.699 .860 

6 ท่านเช่ือว่าเมื่อมีการท างานผิดพลาดร่วมกันกับเพื่อน
ร่วมงาน เพื่อนรว่มงานจะไมโ่ยนความผิดให้ท่านเพียงผู้
เดียว 

.577 .868 

ด้านความเชื่อความไว้วางใจ 
7 ท่านเช่ือมั่นว่าการตัดสินใจของหัวหน้างานจะก่อให้เกิด

ประโยชนก์ับองค์การ 
.603 .866 

8 ท่านเช่ือมั่นในนโยบายของผู้บริหาร ว่าจะก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อตวัท่าน บคุลากร หรือต่อส่วนรวม 

.759 .854 
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ตารางที ่ค-1 (ต่อ) 

ข้อที ่ ข้อความในแบบสอบถาม 
Corrected 
Item-Total  
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 
9 ท่านมั่นใจว่าเพื่อนรว่มงานจะไม่น าผลงานของท่านไป

เป็นผลงานของตัวเอง 
.558 .870 

10 ท่านเช่ือมั่นว่าการได้รับความรว่มมือจากเพื่อนรว่มงาน 
จะท าให้งานประสบความส าเร็จ 

.784 .855 

11 ท่านมั่นใจว่าองคก์ารของท่านจะสามารถน าเสนอข้อมูล
ข่าวสารดว้ยความถูกต้องและเชื่อถือได้ 

.601 .866 

 
ตารางที่ ค-2  ค่าความเชื่อมั่นของความไว้วางใจในองคก์ารทั้งรายด้านและภาพรวม 

ความไว้วางใจในองคก์าร ค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) 
ด้านเจตนารมณ์แห่งความไวว้างใจ .771 

ด้านความเชื่อความไว้วางใจ                                                                             .855 
ภาพรวม .878 
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ขวัญก าลังใจในการปฏบิัติงาน 
 
ตารางที่ ค-3 ค่าอ านาจจ าแนกด้วยค่า Corrected Item-Total  Correlation และค่า Alpha if Item 

Deleted ของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

ข้อ
ที่ 

ข้อความในแบบสอบถาม 
Corrected 
Item-Total  
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 
ด้านค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรม  

1 ท่านได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับปริมาณงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

.640 .915 

2 ท่านได้รับค่าตอบแทนเพียงพอต่อการด ารงชีพใน
ภาวการณ์ปัจจุบัน 

.544 .920 

3 ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู้ที่ท่านม ี .575 .921 
ด้านการจัดการภายในองคก์าร  

4 องค์การมกีารวางแผนงานที่ยืดหยุน่ได้ตามสถานการณ ์ .647 .919 
5 องค์การมกีารประสานงานที่เป็นระบบและมี

ประสิทธิภาพ 
.547 .921 

6 องค์การช่วยจัดสรรให้ปริมาณงานเหมาะสมกับจ านวน
บุคลากร 

.601 .920 

7 องค์การสนับสนุนให้ท่านได้มีโอกาสรับการฝึกอบรม
ทักษะหรือเพิ่มพูนความรู ้

.475 .922 

8 องค์การสนับสนุนหรือส่งเสริมให้ท่านได้ท าผลงาน
ทางวิชาการ เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

.545 .921 

ด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย  
9 ท่านรู้สึกมั่นคงกับหนา้ท่ีการงานที่ปฏิบัติอยู ่ .649 .919 
10 ท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่มีความก้าวหน้าในอนาคต .579 .920 
11 ในหนว่ยงานของท่านมีการจัดสรรพืน้ที่อย่างเหมาะสม 

ไม่แอดอัดจนเกนิไป 
.325 .924 

12 วัสดุ ครุภณัฑ์ อยู่ในสภาพพร้อมใช้งานตลอดเวลา 
เนื่องจากมีการตรวจสอบให้พร้อมใช้งานอยู่เสมอ 

.316 .924 
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ตารางที ่ค-3 (ต่อ) 

ข้อ
ที่ 

ข้อความ 
Corrected 
Item-Total  
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 
13 โรงเรียนของท่านมีมาตรการในการรักษาความปลอดภัย

อย่างเข้มงวด 
.532 .921 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลเชิงบวก  

14 
ในการท างานท่านสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับ
เพื่อนร่วมงานไดต้ลอดเวลา 

.632 .919 

15 ท่านรู้สึกสบายใจที่ได้ท างานร่วมกับคนอ่ืน เพราะท่าน
ได้รับการปฏิบัติอย่างเสมอภาค 

.714 .917 

16 ท่านรู้สึกสบายใจที่จะท างานร่วมกับคนอ่ืน เพราะเพื่อน
ร่วมงานของท่านให้เกยีรติและให้ความเคารพในการ
ท างานซ่ึงกันและกนั 

.689 .918 

17 ท่านรู้สึกไมก่ังวลที่จะท างานร่วมกับคนอ่ืน เพราะท่าน
มักจะได้รับความช่วยเหลือจากเพื่อนรว่มงาน 

.636 .919 

18 ท่านได้รับค าชมเชย และยกย่องจากหัวหน้างาน/เพื่อน
ร่วมงาน เมื่อท่านท างานส าเร็จ 

.588 .920 

ด้านการมีส่วนร่วม 
19 ท่านสามารถมีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบัติงาน .258 .925 
20 ท่านมีโอกาสได้แสดงความคดิเห็นในการจัดท านโยบาย  

เพื่อพัฒนาองค์การ 
.583 .920 

21 ความคดิเห็นหรือข้อเสนอแนะของท่าน ได้รับความสนใจ
และน าไปสู่การพัฒนา/ปรับปรงุองค์การ 

.832 .915 

22 ท่านตั้งใจท างานให้ส าเร็จเพราะงานที่ท่านได้รับ
มอบหมายมีความส าคัญต่อองคก์าร 

.794 .916 

23 ท่านรู้สึกว่าหน้าที่ท่ีทา่นรับผิดชอบมีความส าคัญต่อ
องค์การ ท่านจึงตั้งใจปฏิบัติงานให้ดีที่สุด 

.797 .916 
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ตารางที่ ค-4  ค่าความเชื่อมั่นของขวญัก าลังใจในการปฏิบัติงานทั้งรายด้านและภาพรวม 
ขวัญก าลังใจในการปฏบิัติงาน ค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) 
ด้านค่าตอบแทนที่เปน็ธรรม                                                                              .702 
ด้านการจัดการภายในองค์การ                                                                           .726 

ด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย                                                              .740 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเชิงบวก                                                               .891 

ด้านการมีส่วนรว่ม                                                                                         .822 
ภาพรวม .924 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
 

แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
เร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างความไว้วางใจในองค์การและขวญัก าลงัใจในการปฏบิัตงิาน 

ของบุคลากร ภายในโรงเรียนระดบัมธัยมศึกษา จงัหวดัยะลา” 
************************************* 

 
เนื่องด้วยข้าพเจ้า นางสาวกิติยวดี หนูเทพ นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรศิลปศาสตรมหา

บัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ ภาควิชามนุษยศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์
ประยุกต์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ ได้จัดท าสารนิพนธ์เรื่อง 
“ความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจในองค์การและขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ภายในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา จังหวัดยะลา” ผู้วิจัยจึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบ
แบบสอบถามให้ตรงกับความคิดเห็นของท่าน โดยข้อมูลที่ได้จะน ามาใช้ประโยชน์เพื่อการศึกษา
เท่านั้น ไม่มกีารเปิดเผยข้อมูลแก่ผู้ใดทั้งส้ินและไม่มผีลกระทบใด ๆ ต่อตวัท่าน ดังนั้น จึงขอให้ท่าน
ไว้วางใจและตอบค าถามให้ครบทุกข้อตามความเป็นจริงมากที่สุด 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ที่กรุณาสละเวลาอันมีค่าเพื่อตอบ
ค าถามแบบสอบถามครั้งนี้ 

แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม    จ านวน  6  ข้อ 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความไวว้างใจในองค์การ  จ านวน 11 ข้อ 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน จ านวน 23 ข้อ 

 
โปรดอ่านค าช้ีแจงก่อนการตอบค าถามในแต่ละตอน 

 
ขอขอบพระคณุท่านทีก่รุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 

   นางสาวกิติยวดี หนูเทพ 
นักศกึษาปรญิญาโท สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
     โทร. 087-395-0089 

 
 
 โปรดพลิกด้านหลังค่ะ    
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แบบสอบถาม 
เร่ือง : ความสัมพนัธ์ระหว่างความไว้วางใจในองค์การและขวญัก าลงัใจในการปฏบิัตงิาน 

ของบุคลากร ภายในโรงเรียนระดบัมธัยมศึกษา จงัหวดัยะลา 
………………………………………………………………………………………………………. 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่อง  หน้าข้อความท่ีเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่าน 
1. เพศ     ชาย       หญิง 
2. อาย ุ       20-29 ปี           30-39 ปี           40-49 ปี           50 ปีขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

ต่ ากว่าปริญญาตร ี  ปริญญาตร ี
ปริญญาโท  ปริญญาเอก 

4. รายได ้(บาท/เดือน) 
 น้อยกว่า 15,000    15,000 - 20,000   20,001 - 30,000 
 30,001 - 40,000               40,001 - 50,000  มากกว่า 50,000 

5. ต าแหน่ง 
               ผู้อ านวยการ           รองผู้อ านวยการ            ครู               
               ครูผู้ช่วย                 ครูอัตราจ้าง             พนักงานราชการ            
               ลูกจ้างประจ า         ลูกจ้างช่ัวคราว              อ่ืนๆ ระบ…ุ…………………… 
6. ระยะเวลาท่ีเคยปฏิบัติงาน ณ สถานศึกษานี้  
               < 1 ปี                      1-5 ปี                            6-10 ปี      11 ปีขึ้นไป 
 

 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามความไว้วางใจในองค์การ 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมีเกณฑ์ให้
เลือก ดังนี้ 

5   หมายถึง   เห็นด้วยกับข้อความนั้นมากที่สุด 
4   หมายถึง   เห็นด้วยกับข้อความนั้นมาก    
3   หมายถึง   เห็นด้วยกับข้อความนั้นปานกลาง 
2   หมายถึง   เห็นด้วยกับข้อความนั้นน้อย    
1   หมายถึง   เห็นด้วยกับข้อความนั้นน้อยที่สุด                                    
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ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ท่านเช่ือมั่นว่าหัวหน้าจะเข้ามาช่วยเหลือท่าน เวลาท่านเกิด
ปัญหา           

2. ท่านเช่ือว่าเมื่อมีปัญหาเกิดขึน้ระหว่างการท างาน เพื่อน
ร่วมงานจะไม่ทอดทิ้งท่าน           

3. เมื่อท่านประสบปัญหา ท่านเช่ือมั่นว่าเพื่อนร่วมงานจะ
ช่วยเหลือโดยไม่ต้องร้องขอ           

4. ท่านเช่ือมั่นว่าหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน จะรับฟัง
ข้อเสนอแนะของท่าน           

5. ท่านเช่ือมั่นว่าจะไม่ถูกเพื่อนล้อเลียนหรือวิจารณ์เมื่อท างาน
ผิดพลาด           

6. ท่านเช่ือว่าเมื่อมีการท างานผิดพลาดร่วมกันกับเพื่อนร่วมงาน 
เพื่อนร่วมงานจะไมโ่ยนความผิดให้ท่านเพียงผู้เดียว           

7. ท่านเช่ือมั่นว่าการตัดสินใจของหัวหน้างานจะก่อให้เกิด
ประโยชนก์ับองค์การ           

8. ท่านเช่ือมั่นในนโยบายของผู้บริหาร ว่าจะก่อให้เกิดประโยชน์
ต่อตัวท่าน บคุลากร หรือต่อส่วนรวม      

9. ท่านมั่นใจว่าเพื่อนรว่มงานจะไม่น าผลงานของท่านไปเป็น
ผลงานของตัวเอง      

10. ท่านเช่ือมั่นว่าการได้รับความรว่มมือจากเพื่อนรว่มงาน จะท า
ให้งานประสบความส าเร็จ           

11. ท่านมั่นใจว่าองคก์ารของท่านจะสามารถน าเสนอข้อมลู
ข่าวสารดว้ยความถูกต้องและเชื่อถือได้           
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกีย่วกบัขวญัและก าลงัใจในการปฏบิัตงิาน 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ท่านได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย           

2. ท่านได้รับค่าตอบแทนเพียงพอต่อการด ารงชีพในภาวการณ์ปัจจุบัน           
3. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู้ที่ท่านม ี           
4. องค์การมกีารวางแผนงานที่ยืดหยุน่ได้ตามสถานการณ ์           
5. องค์การมกีารประสานงานที่เป็นระบบและมีประสิทธิภาพ           
6. องค์การช่วยจัดสรรให้ปริมาณงานเหมาะสมกับจ านวนบคุลากร           
7. องค์การสนับสนุนให้ท่านได้มีโอกาสรับการฝึกอบรมทกัษะ
หรือเพิ่มพูนความรู ้           

8. องค์การสนับสนุนหรือส่งเสริมให้ท่านได้ท าผลงานทาง
วิชาการ เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในวิชาชีพ           

9. ท่านรู้สึกมั่นคงกับหน้าที่การงานที่ปฏิบัติอยู ่      
10. ท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่มีความก้าวหน้าในอนาคต      
11. ในหนว่ยงานของท่านมีการจัดสรรพืน้ที่อย่างเหมาะสม ไม่

แอดอัดจนเกินไป      
12. วัสดุ ครุภณัฑ์ อยู่ในสภาพพร้อมใช้งานตลอดเวลา เนื่องจาก

มีการตรวจสอบให้พร้อมใช้งานอยู่เสมอ           
13. โรงเรียนของท่านมีมาตรการในการรักษาความปลอดภยั

อย่างเข้มงวด 
     

14. ในการท างานท่านสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อน
ร่วมงานไดต้ลอดเวลา 

     

15. ท่านรู้สึกสบายใจที่ได้ท างานร่วมกับคนอ่ืน เพราะท่านได้รับ
การปฏิบัติอย่างเสมอภาค 

     

16. ท่านรู้สึกสบายใจที่จะท างานร่วมกับคนอ่ืน เพราะเพื่อน
ร่วมงานของท่านให้เกยีรติและให้ความเคารพในการท างาน
ซ่ึงกันและกัน 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกีย่วกบัขวญัและก าลงัใจในการปฏบิัตงิาน (ต่อ) 

ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
17. ท่านรู้สึกไมก่ังวลที่จะท างานร่วมกับคนอ่ืน เพราะท่านมักจะ

ได้รับความช่วยเหลือจากเพื่อนรว่มงาน 
     

18. ท่านได้รับค าชมเชย และยกย่องจากหัวหน้างาน/เพื่อน
ร่วมงาน เมื่อท่านท างานส าเร็จ 

     

19. ท่านสามารถมีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบัติงาน           
20. ท่านมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นในการจัดท านโยบาย  
เพื่อพัฒนาองค์การ           
21. ความคดิเห็นหรือข้อเสนอแนะของท่าน ได้รับความสนใจ

และน าไปสู่การพัฒนา/ปรับปรงุองค์การ           
22. ท่านตั้งใจท างานให้ส าเร็จเพราะงานที่ท่านได้รับมอบหมายมี

ความส าคัญต่อองค์การ           
23. ท่านรู้สึกว่าหน้าที่ท่ีท่านรับผิดชอบมีความส าคัญต่อองค์การ 

ท่านจึงตั้งใจปฏิบัติงานให้ดีที่สุด           
 

**********ขอขอบคุณทุกท่านทีใ่ห้ความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถาม********** 
 
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ประวตัผิู้วจิยั 
 
ชื่อ  : นางสาวกิติยวดี หนูเทพ 
ชื่อสารนิพนธ์  : ความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจในองค์การและขวัญก าลังใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรภายในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา จังหวัดยะลา 
สาขาวิชา  : จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 

 
ประวัต ิ
วันเดือนปีเกดิ 
 เกิดเมือ่วันที่ 17 มกราคม พ.ศ. 2537 
   
ประวัติการศึกษา  
 พ.ศ 2554 ส าเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้นและตอนปลาย โรงเรียนคณะราษฎร
บ ารุง จังหวัดยะลา 
 พ.ศ 2559 ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีวิศวกรรมศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยี
วิศวกรรมพอลิเมอร์ วิทยาลัยเทคโนโลยีอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า      
พระนครเหนือ 
 
 


