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 การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพื่อ 1) เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดับการศึกษา 
รายไดตอเดือน ท่ีมีผลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  เนตบีเคเค  จํากัด 2) 
เพื่อศึกษาความไววางใจ ความจงรักภักดี และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบริษัท เนตบีเคเค 
จํากัด 3) เพ่ือวิเคราะหตัวแปรเกี่ยวกับอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนําองคกร 
ความไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร ท่ีมีผลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด 4) เพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานและประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด กลุมตัวอยางที่ใชใน
การวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานในบริษัท เนตบีเคเค จํากัด จํานวน 112 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใช
แบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมวิเคราะหขอมูลสําเร็จรูปทางสังคมศาสตรสําหรับ
คอมพิวเตอร สถิติท่ีใช ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตาง
โดยการทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ถาพบความแตกตางรายคูใชวิธีกําลัง
สองนอยท่ีสุด การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ และการวิเคราะหสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
 ไดผลการวิจัยดังนี้  
 1. พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง อายุเฉล่ีย 23 ป 5 เดือน การศึกษาระดับปริญญาตรี 
รายไดเฉล่ียตอเดือน 6,000 – 13,800 บาท และมีประสบการณในการทํางานเฉลี่ย 1 ป 5 เดือน  
 2. พนักงานมีความไววางใจในผูนําโดยรวม อยูในระดบัสูง เม่ือพิจารณาแตละดาน พบวา 
สวนใหญมีความไววางใจในผูนําอยูในระดับสูง คือ ดานมิติความเปดเผย ดานมิติความหวงใย และ
ดานมิติความเชื่อถือได มีความไววางใจในผูนําระดับสูงมาก คือ ดานมิติความสามารถ 
 3. พนักงานมีระดับความไววางใจภายในองคกรโดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาแตละ
ดาน พบวา สวนใหญมีความไววางใจภายในองคกรอยูในระดับสูง คือ ดานการเปดเผย ดานการให
เกียรติ และดานความสอดคลอง 
 4. พนักงานมีระดับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมอยูในระดับดี  
 5. พนักงานมีระดับความคิดเห็นในดานพนักงานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวมอยูใน
ระดับดีมาก เม่ือพิจารณาแตละดาน พบวา มีพนักงานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานในระดับดีมาก คือ 
ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และดานการขอยายและ
ลาออกจากงาน พนักงานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานอยูในระดับดี คือ ดานความสามัคคีภายใน
บริษัท 



 6. พนักงานมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน มี
ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม อยูในระดับดี 
 7. พนักงานที่มีเพศ ระดับการศึกษา และรายไดตอเดือนท่ีแตกตางกัน มีพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  
 8. ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนํา ความไววางใจภายใน
องคกร และความจงรักภักดีตอองคกร สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวมของ
พนักงาน ในทิศทางเดียวกัน ไดรอยละ 55.1 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 9. ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนํา ความไววางใจภายใน
องคกร และความจงรักภักดีตอองคกร สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ
สมํ่าเสมอในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในทิศทางเดียวกัน ไดรอยละ 55.1 อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 
 10. ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนํา ความไววางใจภายใน
องคกร และความจงรักภักดีตอองคกร สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจ
ในการปฏิบติงานของพนักงาน ในทิศทางเดียวกัน ไดรอยละ 53.4 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 
 11. ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนํา ความไววางใจภายใน
องคกร และความจงรักภักดีตอองคกร สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย
และลาออกจากงานของพนักงาน ในทิศทางเดียวกัน ไดรอยละ 41.8 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05  
 12. ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนํา ความไววางใจภายใน
องคกร และความจงรักภักดีตอองคกร สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ
สามัคคีภายในองคการของพนักงาน ในทิศทางตรงกันขามไดรอยละ 44.9 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .05 
 13. พฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
โดยรวมของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05  โดยที่
พฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม กับประสิทธิภาพในการทํางานมีความสัมพันธในระดับสูง และมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน เม่ือพิจารณาแตละดานพบวา พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ดานการขอยายและลาออกจาก
งาน และดานความสามัคคีภายในบริษัท มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม มี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01   
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 The purpose of this research were: 1) to study personal factor which comprise of 
gender, educational level, monthly income affecting work behavior of employees in NetBKK 
Co.,Ltd. 2) to study trust, loyalty and work behavior of employees in NetBKK Co.,Ltd. 3)  
analyzing on variables related to age, length of service, leader trust, organization trust and 
organizational loyalty affecting performance efficiency of employees in NetBKK Co.,Ltd. 4) 
to study on correlation between work behavior and performance efficiency of employees in 
NetBKK Co.,Ltd. The samples for this research were 112 employees of NetBKK Co.,Ltd. 
Questionnaires were used for data collection. Data were analyzed by using Statistical 
Package for Social Science for Windows program. The statistics used for analyzing were 
percentage, mean, standard deviation, independent t-test, one-way analysis of variance, 
pair comparison analysis by Least Significant Difference (LSD), multiple linear regression 
analysis and Pearson product moment correlation coefficient. 
 The research revealed that: 
 1. The majority of employees were female, 23 years and 5 months age in average, 
bachelor’s degree graduated, 6,000-13,800 baht average monthly income, 1 year and 5 
months average length of service. 
 2. Employees’ overall leader trust was at high level; for particulars, found that, 
having leader trust at high level toward openness dimension of trust, concern dimension of 
trust and reliability dimension of trust, in addition, having leader trust at very high level 
toward competence dimension trust.  
 3. Employees’ overall organization trust was at high level; for particulars, found 
that, having organization trust at high level toward openness aspect, respect aspect and 
alignment aspect. 
 4. Employees’ overall organizational loyalty was at good level. 
 5. Employees’ opinion toward overall work behavior was at very good level; for 
particulars, found that, having work behavior at very good level toward work consistency 
aspect, intention in work aspect and job transfer/resigning aspect; also, having work 
behavior at good level toward organization cohesion aspect. 



 6. Employees’ opinion toward overall work performance efficiency of employees 
was at good level. 
 7. Employees with different gender, educational level and monthly income had no 
different working.  
 8. Factor of age, length of service, leader trust, organization trust and 
organizational loyalty could predict overall working of employees in the same direction at 
55.1% at .05 statistically significant level. 
 9. Factor of age, length of service, leader trust, organization trust and 
organizational loyalty could predict working in term of work consistency aspect in the same 
direction at 55.1% at .05 statistically significant level.  
 10. Factor of age, length of service, leader trust, organization trust and 
organizational loyalty could predict work behavior in term of intention in work aspect in the 
same direction at 53.4% at .05 statistically significant level.  
 11. Factor of age, length of service, leader trust, organization trust and 
organizational loyalty could predict work behavior in term of job transfer/resigning aspect in 
the same direction at 41.8% at .05 statistically significant level.  
 12. Factor of age, length of service, leader trust, organization trust and 
organizational loyalty could predict working in term of organization cohesion aspect in the 
opposite direction at 44.9% at .05 statistically significant level. 
  13. Overall work behavior correlated to overall work performance efficiency of 
employees in NetBKK Co.,Ltd at .05 statistically significant level. Overall work behavior 
correlated to work performance efficiency at high level in the same correlate direction; for 
particulars, found that, working in term of work consistency aspect, intention in work aspect,  
job transfer/resigning aspect and organization cohesion aspect correlated to overall work 
performance efficiency in the same correlate direction at .01 statistically significant level. 
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 สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยด ี ดวยความกรุณาของ รองศาสตราจารย สมชาย 
หิรัญกิตต ิท่ีปรึกษาสารนิพนธ ท่ีไดกรุณาใหคําปรึกษาและแนะนําท่ีมีคุณคา ชวยเหลือ อีกท้ังยังดูแล
ตรวจสอบแกไขขอบกพรองตางๆ ในการวิจัยฉบับนี้ดวยความหวงใย นับตั้งแตเริ่มดําเนินการจน
สําเร็จเสร็จเรยีบรอยสมบูรณเปนสารนิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาและขอกราบ
ขอบพระคุณอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารยสุพาดา สิริกุตตา และรองศาสตราจารย      
ศิริวรรณ เสรรีัตน ท่ีกรุณาใหความอนุเคราะหเปนผูเช่ียวชาญตรวจคุณภาพของเครื่องมือท่ีใชในการ
วิจัยและใหคําแนะนําตางๆ เพื่อปรับปรุง แกไขขอบกพรองอันเปนประโยชนเปนอยางย่ิง 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารยใน ภาควชิาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒทุกทานที่ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู ใหความชวยเหลือตลอดจน
ประสบการณทีดีแกผูวิจัย อีกท้ังใหความเมตตาดวยดีเสมอมา 
 ผูวิจัยขอขอบคุณพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากดั ทุกทานท่ีกรุณาตอบแบบสอบถาม 
พรอมท้ังความชวยเหลือและเอ้ือเฟอในดานขอมูลท่ีเปนประโยชนอยางย่ิงตองานวิจัย 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และขอขอบคุณพ่ี นอง และเพ่ือนๆ ทุกคน ท่ีคอย
หวงใย ดูแลและคอยชวยเหลือทุก ๆ ดาน  รวมท้ังยังคอยเปนกําลังใจเสมอมา ทําใหผูวิจัยมีความ        
มุมานะ พยายามจนประสบความสําเร็จในวันนี ้
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บทที่  1 
บทนํา 

 
 

ภูมิหลัง 
 จากสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบันซึ่งมีการแขงกันอยางมาก  ทําใหองคกรตาง ๆ ตองสราง
พนักงานใหมีการเรียนรูเกี่ยวกับความไววางใจภายในองคกร  และความจงรักภักดีตอองคกร หาก
องคกรขาดพนักงานที่มีความจงรักภักดี  และความไววางใจซึง่กันและกัน อาจทําใหองคกรไม
ประสบความสําเร็จและสงผลตอธุรกิจขององคกรได 
 ความจงรักภักดีตอองคการ  (Organizational  Loyalty)  นับเปนปจจัยท่ีสําคัญปจจัยหน่ึงท่ี
จะทําใหการดําเนินงานขององคการประสบความสําเรจ็ตามวตัถุประสงคท่ีวางไว  เม่ือบุคคลใดรูสึก
วาตนไมไดรับความสนใจ  หรือไมมีความสําคัญสําหรับองคการตอไป ก็อาจจะทํางานในหนาท่ีอยาง
ไมเต็มใจ  หรือลาออกจากองคการนั้นไป  กรณีท่ีพนักงานไมมีความจงรักภักดีตอองคการแตไม
ลาออกและเลือกท่ีจะอยูตอไปในองคการโดยไมทํางาน  หรือไมตัง้ใจปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย
อยางเต็มท่ี  ก็จะกอใหเกิดผลเสียตอองคการเปนอยางมากไมวาจะเปนทรัพยากรที่องคการจะตอง
นํามาใชเพ่ือสรางความพอใจใหกับพนักงาน  เชน เงินเดือน  คาจาง  สวัสดิการ  หรือการสูญเสีย
เวลาท่ีจะตองฝกหัดพนักงานที่เขามาใหมเพ่ือทดแทน  เกดิการสูญเสียคุณคาของเปาหมายที่
องคการตั้งเอาไว  ซ่ึงองคการน้ัน ๆ  ไมอาจจะบรรลุถึงเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพและประ
สิทธผล 
 การดําเนินธุรกิจผูบริหารจะตองบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงค  2  ประการ คือ นโยบาย
การแขงขันทางธุรกิจใหประสบความสําเร็จ  และการจดัการองคกรไดอยางดีเย่ียม  ซ่ึงปจจัยสําคัญท่ี
ทําใหองคกรประสบความสําเร็จในการดําเนินธุรกิจได  คือ ความไววางใจ  
 ความไววางใจไดกลายเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญไมนอยไปกวาการบริหารงานบุคคลากร  
องคกรท่ีมีระดับของความไมไววางใจกนัสูงมักกอใหเกิดผลเสียตอความสามารถทางการแขงขัน  ซ่ึง
ในทางตรงกันขาม  องคกรท่ีมีพื้นฐานวัฒนธรรมท่ีมีความไววางใจกันสูงจะมีศักยภาพ  และ
ความสามารถในการบรรลถุึงวัตถปุระสงคขององคกรไดอยางดี 
 ความไววางใจ เปนพ้ืนฐานของการสรางสัมพันธภาพระหวางกันท่ีจะสงผลใหเกิดความเต็ม
ใจท่ีจะรวมมือกันในการปฏบัิติงาน  (Grnesan.  : 1994)  บุคคลสวนมากรับรูวาความไววางใจขึ้นอยู
กับพฤติกรรม  ซ่ึง  Reynolds  (1997)  ไดใชแนวคดิหลัก  4  ประการที่เปนหัวใจของความไววางใจ
ซ่ึงหากเกิดข้ึนในองคการใดจะกอใหเกิดการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพสูง  ซ่ึงความไววางใจมี
องคประกอบดังนี้  1)  ความสามารถ  2)  ความเปดเผย  3)  ความนาเชื่อถือ  4)  ความเสมอภาค  
ดังน้ันการที่จะปฏิบัติงานภายในองคการใหมีประสิทธิภาพตามที่องคการกําหนดไวน้ัน  ผูบริหาร
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ตองมีความไววางใจพนักงานและพนักงานจะตองมีความไววางใจในผูบริหารดวยเชนกัน  เน่ืองจาก
ภาวะเศรษฐกจิท่ีเผชิญกับการแขงขันและความไมแนนอน  Peter (1987 : 627)  ไดกลาวไววา  
ความไมแนนอนของสภาพแวดลอมสามารถจัดการไดอยางรวดเร็ว  เพียงแตใหมีความมัน่คงนั้น
กลับคืนมา 
 ดังนั้น ความไววางใจ จึงเปนปจจัยสําคัญปจจัยหนึ่ง  ท่ีสงผลตอความสําเร็จขององคกร ไม
วาจะเปนองคกรภาคเอกชน ภาครัฐวิสาหกิจ  หรือภาครัฐกต็าม 
 บริษัท  เนตบีเคเค  จํากัด  เปนบริษัทท่ีใหบริการการสืบคนขอมูลผานทางเว็บไซต  จัดทํา
เว็บไซตทางดานอสังหาริมทรัพยท่ัวโลก สวนใหญลูกคาจะเปนชาวตางประเทศ ซ่ึงงานสวนมากจะ
เปนงานที่ตองปรับปรุงขอมูลใหทันเหตุการณตลอดเวลา ซ่ึงจะตองทําซ้ําเปนประจํา และการทํางาน
สามารถจัดทําดวยตนเองไดงาย ทําใหความไววางใจ และความจงรกัภักดีตอองคกร ส่ิงสําคัญท่ีจะ
สามารถทําใหองคกรประสบความสําเร็จ และยังสามารถสงผลตอพฤติกรรมและประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานอีกดวย 
 จากเหตุผลดังกลาวทําใหผูวิจัยสนใจศึกษาความไววางใจในผูนํา ความไววางใจภายใน
องคกร และความจงรักภักดีตอองคกร เพ่ือเปนแนวทางในการบริหารองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ  
และสรางความแข็งแกรงขององคกรใหสามารถแขงขันกับธุรกิจอ่ืน ๆ ได 

 
ความมุงหมายของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดับการศกึษา รายไดตอเดือน ท่ีมีผลตอ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  เนตบีเคเค  จํากดั 

2. เพ่ือศึกษาความไววางใจ ความจงรักภักด ี และพฤตกิรรมในการปฏิบัติงานของบริษัท 
เนตบีเคเค จํากัด 

3. เพ่ือวิเคราะหตัวแปรเก่ียวกับอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนําองคกร 
ความไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร ท่ีมีผลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด 

4. เพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมในการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด 
 
ความสําคัญของการวิจัย 

1. ผูบริหารสามารถนําขอมูลท่ีไดจากการวิจัยมาใชเปนแนวทางในการปรับปรุงและ
วางแผนธุรกิจในองคกร  

2. เปนแนวทางใหแกผูสนใจที่จะวิจัยเกี่ยวกับความไววางใจในผูนํา ความไววางใจภายใน
องคกร  ความจงรักภักดีตอองคกร  พฤติกรรมและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตอไป 
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ขอบเขตของการศึกษา 
 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ พนักงานปฏิบัติการบริษัท  เนตบีเคเค จํากัด จํานวน
พนักงานทั้งสิ้น  112  คน ผูวิจัยไดคดัเลือกตัวอยางโดยวิธีสํามะโน (Census) จากสมาชิกทุกคนใน
องคกร จํานวนทั้งหมด 112 คน (ขอมูล ณ วันท่ี 20 มกราคม พ.ศ. 2549)  
 
 ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
 1. ตวัแปรอิสระ (Independent variable)  แบงเปนดังนี้ 
  1.1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก 
   1.1.1  เพศ 
     1.1.1.1  ชาย 
     1.1.1.2  หญิง 
   1.1.2  ระดับการศึกษา 
     1.1.2.1  ต่ํากวาปริญญาตร ี
     1.1.2.2  ปริญญาตร ี
     1.1.2.3  สูงกวาปริญญาตร ี
   1.1.3  รายไดตอเดือน 
     1.1.3.1  6,000 – 13,800   บาท 
     1.1.3.2  13,801 – 21,600 บาท 
     1.1.3.3  21,601 – 29,400 บาท 
     1.1.3.4  29,400 – 37,200 บาท 
     1.1.3.5  37,201  บาทข้ึนไป 
   1.1.4  อายุ ……… ป      
   1.1.5 ระยะเวลาในการทํางาน  ...........ป    

1.1  ความไววางใจในผูนํา มีองคประกอบดังนี้ 
1.1.1 มิติความสามารถ 
1.1.2 มิติความเปดเผย 
1.1.3 มิติความหวงใย 
1.1.4 มิติความเชื่อถือได  

  1.3 ความไววางใจภายในองคกร  เปนการวดัระดับคะแนนของความไววางใจที่
พนักงานมีตอองคกร มีองคประกอบดังน้ี 
   1.3.1 การเปดเผย 
   1.3.2 การใหเกียรติ 
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   1.3.3 ความสอดคลอง 
  1.4 ความจงรักภักดีตอองคกร  มีองคประกอบดังนี้ 
   1.4.1 การแสดงประวัติของตนเองตอองคการ 
   1.4.2 ความผูกพันท่ีมีมากกวาการแสดงออกที่เปนนิสัย 
   1.4.3 หลีกเล่ียงการไมซ่ือตรงตอองคการ 

2. ตัวแปรตาม (Dependent variable)  ประกอบดวย 
  2.1 พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด ประกอบดวย 

2.1.1 ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 
   2.1.2 ความตัง้ใจในการปฏบัิติงาน  
   2.1.3 การขอยายและลาออกจากงาน 
   2.1.4 ความสามัคคีภายในองคกร 
  2.2 ประสิทธิภาพการทํางาน 

 
 นิยามศัพทเฉพาะ  

1. ความไววางใจในผูนํา หมายถึง  พนักงานมีความเชื่อมั่น  และยอมตามการกระทําของ
ผูนํา โดยเชื่อม่ันใน มิตคิวามสามารถ มิตคิวามเปดเผย มิติความหวงใย และมิติความเช่ือถือได ดังนี ้
     1.1 มิติความสามารถ หมายถึง พนักงานรับรูและใหความไววางใจในผูนําวามีความ
สามรถในการบริหารงาน และมีความสามารถในการตดัสินใจบริหารจัดการพนักงาน ใชทักษะการ
สื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ 
      1.2 มิติความเปดเผย หมายถึง พนักงานใหความไววางใจในผูนําวา ผูนําจะยอมรับฟง
ความคดิเห็น ความรูสึกและการแสดงออกถึงการยอมรับและเคารพความคิดเห็นของพนักงาน 
       1.3 มิติความหวงใย หมายถึง พนักงานใหความไววางใจในผูนําวา ผูนําทําให
พนักงานเกิดความรูสึกม่ันคงในงาน และเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นเม่ือเกิดปญหา  
       1.4 มิตคิวามเช่ือถือได หมายถึง พนักงานใหความไววางใจในผูนําวา ผูนําเปนคน
รักษาสัญญา กระทําในสิ่งท่ีพูดไว และพดูในสิ่งท่ีจะกระทํา มีความสม่ําเสมอในการตัดสินใจและการ
กระทํา ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกสามารถพึ่งพาผูนําได 

2. ความไววางใจภายในองคกร หมายถึง  ความเชื่อม่ัน  ความเชื่อ  หรือ  ความคาดหวัง
ในแงบวกของบุคคล ๆ  หน่ึงท่ีมีตอบุคคลหรือสิ่งใดส่ิงหนึ่ง  การวิจัยในคร้ังนี้เนนการศึกษาความ
ไววางใจของพนักงานที่มีตอองคกร  ประกอบดวย 

2.1. การเปดเผย หมายถึง ความเต็มใจในการเปดเผยเรื่องตาง ๆ ภายในกลุม
พนักงาน 

2.2. การใหเกียรติ หมายถึง การใหเกียรติซ่ึงกันและกันภายในกลุม 
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2.3. ความสอดคลอง หมายถึง การรวมกันประสานงาน การรวมกนัออกความ
คิดเห็นและตดัสินใจรวมกันภายในกลุม 

3. ความจงรักภักดีตอองคกร  หมายถึง  การแสดงประวตัิของตนเองตอองคกร ความ
ผูกพันท่ีมีมากกวาการแสดงออกที่เปนนิสัย และการหลีกเล่ียงการไมซ่ือสัตยตอองคกร ของพนักงาน
บริษัท  เนตบีเคเค  จํากัด ท่ีไดปฏิบัติงานอยู 

4. พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด ท่ีเก่ียวของโดยตรงกับการทํางาน  ประกอบดวย 
     4.1 ความสมํ่าเสมอในการปฏิบัติงาน หมายถึง การขาดหรอืการลางานดวยเหตุผล
ตางๆ ระดับของผลงานในความรับผิดชอบ 
     4.2 ความตั้งใจในการปฏิบติงาน หมายถึง ความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานและ
ตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
      4.3 การขอยายและลาออกจากงาน หมายถึง ความรูสึกตองการขอยายและลาออกจาก
งานแมวาองคการจะดีอยูแลว 
      4.4 ความสามัคคีภายในองคการ หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มีตอการ
ประสานงานและทํางานเปนกลุม 

5. ประสิทธิภาพการทํางาน หมายถึง ความสามารถในการทํางานของพนักงานที่ไดรับ
มอบหมายตรงตามหนาที่และความรับผิดชอบ ทําใหมความสุขและความพอใจในการทํางาน การ
แกไขปญหา การพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มประสทิธิภาพในงานทีท่ํา ความรวดเร็วในการทํางาน และ
ประสบความสําเร็จในการทาํงาน 
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กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัยเรื่องความไววางใจในผูนํา โดย
นําเอาแนวคิดของ Mishra มาเปนกรอบแนวคิด ความไววางใจภายในองคกร  นําเอาแนวคดิของ 
Robert Bruce Shaw มาเปนกรอบแนวคิด และแนวคิดของ Fletcher เปนการกําหนดกรอบแนวคดิ
เรื่องความจงรักภักดีตอองคกร 

 
ปจจัยสวนบุคคล 

1. เพศ 
2. ระดับการศึกษา 
3. รายไดตอเดือน 
4. อายุ 
5.   ระยะเวลาในการทํางาน 

 
ความไววางใจในผูนําองคกร 

1. มิติความสามารถ 
2. มิติความเปดเผย 
3. มิติความหวงใย  
4. มิติความเชื่อถือได 
    (Mishra, 1997) 

 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

               ตัวแปรอิสระ                                            ตัวแปรตาม 

 
 
 
     พฤติกรรมการปฏิบัติงานของ 

พนักงาน 
บริษัท เนตบเีคเค จํากัด 

 
- ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 
- ความตั้งใจในการปฏิบติงาน 
- การขอยายและลาออกจากงาน 
- ความสามัคคีภายในองคการ 

ความจงรักภักดี 
1. การแสดงประวัติของตนเองตอองคการ 
2. ความผูกพันท่ีมีมากกวาการแสดงออก
ท่ีเปนนิสัย 

3. หลีกเล่ียงการไมซ่ือตรงตอองคการ 
(Fletcher,1993) 

ความไววางใจภายในองคกร 
 1. การเปดเผย 
 2.การใหเกียรต ิ
 3.ความสอดคลอง 

(Robert Bruce Shaw) 

ประสิทธิภาพในการทํางาน 



 
 

7

สมมติฐานการวิจัย 
1. ปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ ระดับการศึกษา และรายไดตอเดือน ของพนักงานที่

แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกัน 
2. อายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนําองคกร ความไววางใจภายใน

องคกร และความจงรักภักดีตอองคกร  สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

3. พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงาน 
 
 

 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการศึกษาเรื่อง "ความไววางใจในผูนํา ความไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดี
ตอองคกร ท่ีมีผลตอพฤติกรรมและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค 
จํากัด” ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ และไดนําเสนอตามหัวขอตอไปน้ี 

1. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความไววางใจ 
2. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความจงรักภักด ี
3. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสทิธิภาพการทํางาน 
5. ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับบริษัท เนตบีเคเค จํากัด 
6. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความไววางใจ 
 ความหมายของความไววางใจ 
 นักวิชาการไดใหความหมายของความไววางใจ ไวหลากหลายตามพื้นฐานและทัศนะของ
นักวิชาการแตละทาน ซ่ึงผูวิจัยรวบรวบดังตอไปน้ี  
 รอตเตอร  (Rotter.  1971 : 444)  ไดใหความหมายของความไววางใจวา  เปนความ
คาดหวังของบุคคลหรือกลุมบุคคล ตอคาํพูด  คําสัญญา  ท้ังท่ีเปนภาษาพูดหรอืภาษาเขียน  ของ
บุคคลหรือกลุมบุคคลอื่นวาเชื่อถือได 
   วิทนีย (Whitney.  1996 : 216)  ไดกลาวถึงความไววางใจวา  หมายถึง  ความเชื่อ  
ความมั่นใจในความซื่อสัตย  ความนาเชื่อถือ  และความยุติธรรมในบุคคลหรือสิ่งใด ๆ 
   จอรนสัน (Johnson.  1996)  ไดกลาววา  ความไววางใจเปนสถานการณการแลกเปลี่ยน
ทางสังคม ซ่ึงบุคคลมีความเต็มใจที่จะปฏิสัมพันธซ่ึงกันและกัน  ปราศจากการใชอํานาจ 
   มิสชา (Mishra.  1996)  ไดใหความหมายความไววางใจวา เปนความเต็มใจของบุคคลท่ี
มีความมั่นคงตอบุคคลอื่น  โดยมีความเช่ือวาบุคคลนั้นเปนบุคคลที่มีความสามารถ  มีความเปดเผย  
ใหความสนใจหวงใย  และความนาเชื่อถือ  
   มาแชล (Marshall.  2000 : 48)  ไดใหความหมายความไววางใจวา  ความไววางใจเปน
ผลสะทอนใหเกิดความเชื่อม่ัน  ความซื่อสัตยของบุคคลที่มีตอคุณลักษณะและความสามารถของ
บุคคลอื่น 
 รอบบิน  (Robbins.  2000 : 147)  ไดใหความหมายความไววางใจวา  ความไววางใจเปน
ความคาดหวงัในทางบวก  ตอบุคคลอ่ืนไมวาจะเปนคําพูด  การกระทํา  หรือการตัดสินใจที่จะ
กระทําตามสมควรแลวแตโอกาส 
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 บูน แอนด โฮมส  (Boon & Holmes.  1991)  กลาววา  ความไววางใจเปนสภาพการณท่ี
รวมถึงความมั่นใจ  ส่ิงท่ีคาดหวังในทางบวกเกี่ยวกับเหตุจูงใจของผูอ่ืน  ประกอบกับการคํานึงถึง
ตนเองในสถานการณท่ีมีความเส่ียงข้ึนอยูกับ  3  องคประกอบ ดังนี ้

1) แนวโนมท่ีมีตอความไววางใจที่เปนนิสัยของบุคคลนั้น  
2) ปจจัยกําหนดสถานการณ 
3) ประวตัิความสัมพันธ 
คัมมิ่ง แอนด บลูมเลย (Commings & Bromiley.  1996)  ไดใหความหมายไววางใจวาเปน 

ความเชื่อของบุคคลหรือกลุม  แบงไดดังน้ี 
1) มีความศรัทธาทําใหเกิดความพยายามที่จะปฏิบัติตามขอตกลง รวมทั้งมีการแสดงออก

ซ่ึงความยึดม่ันผูกพัน 
2) มีความซื่อสัตยในการประชุมหรือการเจรจา 
3) ไมยอมไดรับความไดเปรียบจากผูอ่ืนมากเกินไปแมวามีโอกาส 

 จากความหมายของความไววางใจขางตน  สรุปไดวา  ความไววางใจคือระดับของความ 
คาดหวัง  ความเชื่อ  และความมั่นใจในความซื่อสัตยสุจริต  ความมั่นคง  ความเชื่อถือได  ความ
เปดเผย  และความยุติธรรมของบุคคลหรือกลุมบุคคลดวยความสมัครใจ  และยอมทําตามการ
กระทําดวยความคาดหวังวาบุคคลหรือกลุมบุคคลนั้นจะกระทําตามคําพูด  คําสญัญา  ท้ังท่ีเปน
ภาษาพูด  ภาษาเขียน  และจะกระทําในสิ่งท่ีเปนประโยชนดวยความสามารถ  ความเปดเผย  ความ
หวงใย  และความเชื่อถือได  โดยไมตองคํานึงถึงการควบคุมตรวจสอบ 
 
 แนวคิดของความไววางใจ 
 ซาโกะ (Sako .  1992)  ไดสรุปแนวคดิเปนเหตุผลท่ีใชพัฒนาความไววางใจ  โดย 
เหตุผลนี้สามารถทํานายวาผูอ่ืนจะมีพฤตกิรรมการยอมรับซ่ึงกันและกัน  เหตุผล  3  ประการ ไดแก 

1. ความคดิเห็นของกลุมท่ีมีความคิดเห็นสอดคลองกันในขอผูกพัน 
2. ความเชื่อในความสามารถ 
3. ความเชื่อในมติรภาพที่ดี 

 แมคอลิสเตอร  (McAllister.  1995)  ไดสรุปแนวคดิของความไววางใจมีพ้ืนฐานมาจาก  2   
ประการ 

1. ความไววางใจมีพื้นฐานมาจากการรับรู  (Cognition-based trust)  หมายถึงการรับรูวา
บุคคลเลือกผูซ่ึงไวใจในส่ิงท่ีนานับถือภายใตสถานการณหน่ึง  และเลือกในสิ่งท่ีพิจารณาวาเปน
เหตุผลท่ีดี 

2. ความไววางใจมีพื้นฐานเกี่ยวกับอารมณและความรูสึก  (Affective-based trust)  
หมายถึง  ความผูกพันทางอารมณของแตละบุคคล  บุคคลที่จะทําใหเกิดอารมณ  ความไววางใจใน
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ความสัมพันธน้ันจะแสดงออกซึ่งการดูแลและการเอาใจใสอยางแทจริงท่ีจะใหสวัสดิการแกหุนสวน  
มีความเชื่อในคุณสมบัติท่ีดีหรือนาสรรเสริญ  และเชื่อวาความรูสึกเหลานี้จะไดรับการตอบแทน 
 เอนนิส แอนด ทาวซาน  (Ennis and Towsend.  1995)  ศึกษาความไววางใจระหวางผูนํา
และบุคลากร  ซ่ึงองคประกอบเหลานี้จะทําใหเกิดสัมพันธภาพระหวางกัน  มีดังนี้ 

1. การรักษาคําพูดโดยกระทําตามท่ีพูดไว  (Congruent)  เปนการดแูลรักษาคําพูด  และ
ปฏิบัติตามที่สัญญาไว 

2. ความสม่ําเสมอ  (Consistency)  เปนความนาเชื่อถือของบุคคล  ความสามารถในการ
ใชวิจารณญาณที่ดีในสถานการณตาง ๆ  ความมั่นคงในคําพูดและการกระทํา 

3. การดูแล  (Caring)  เปนความสนใจเอาใจใสบุคลากร  ในองคการ  บุคลากรไววางใจใน
ผูนําเพราะมีความเชื่อวาผูนําสามารถที่จะดูแลเกี่ยวกับความปลอดภยัในงานของบุคคลได 

4. ความสามารถ  (Competence)  เปนทักษะ  ความรู  และเทคนิคของผูนํา 
 มิสชา  (Mishra.  1996)  ไดศึกษาถึงองคประกอบความไววางใจ  ท่ีผูนํามีตอบุคคลากรมี  
4  มิติ  ดังนี ้

1. มิติความสามารถของความไววางใจ  (Competence  dimension trust)  ผูนําพัฒนาสัม
พันธภาพกับผูใตบังคับบัญชาอยูบนพ้ืนฐานของความไววางใจ  ความสามารถของผูนําเปนสวนหนึ่ง
ของความไววางใจ  และบุคลิกของผูนําเปนส่ิงท่ีทําใหผูตามไววางใจ  ซ่ึงความสามารถเปนมิตหิน่ึง
ของความไววางใจบุคลากรและองคการ 

2. มิติการเปดเผย  (Openness dimension of trust)  ความไววางใจอยูในรูปของการรับรู
การเปดเผยและความซื่อสัตยระหวางกัน 

3. มิติความหวงใย  (Concern dimension of trust)  คือ มีความสนใจในตนเองพอ ๆ กับ
การสนใจผูอ่ืนในองคการสุขภาพ  บุคลากรไววางใจในผูนําเพราะมีความเชื่อวา ผูนําสามารถที่จะ
ดูแลเก่ียวกับความปลอดภยัในงานของบุคลากรได  

4. มิติความนาเชือ่ถือ  (Reliability dimension of trust)  บุคลากรจะมีความรูสึกม่ันคง
และเชื่อถือไววางใจผูนํา  เม่ือบุคลากรมีความเชื่อวาผูนํามีความซื่อสัตย  มีความนาเชื่อถือ 
 เรยโน  (Reynolds.  1997)  ไดกลาวถึงความไววางใจวาเปนวถิีทางหนึ่งของการ 
สะทอนสัมพันธภาพระหวางบุคคลในองคการ  ท่ีแสดงถึงความแตกตางระหวางความสําเร็จและ
ความลมเหลวในสัมพันธภาพความไววางใจ  การตอบสนองตอความไววางใจมี  3  ประการคือ 

1. ความไววางใจตองใชเวลาในการพัฒนา  การคงไวซ่ึงความไววางใจจะตองทําใหมีอยู
อยางสม่ําเสมอ  โดยตองมีเปาหมายรวมกันท่ีชัดเจนและไมมีการลงโทษ 

2. ความตองการความไววางใจตองมีความอดทน  ความไววางใจในองคการต่ําก็จะทํา
ใหผลการปฏิบัติงานต่ํา  ถาความไววางใจในองคการสูงก็จะทําใหบุคลากรทกุคนไดรับมาตรฐานใน
การทํางานที่สูง 

3. ความไววางใจจะตองใชทักษะและการฝกปฏิบัติซ่ึงการพัฒนาทักษะและจิตใจจะเปนส่ิง
ท่ีจําเปนตอสัมพันธภาพความไววางใจในการปฏิบัติงาน 
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 รอบบิน  (Robbins.   2000 : 502-503)  ไดกลาวถึง  องคประกอบของผูนําท่ีนาไววางใจ   
ประกอบดวยคุณลักษณะ  5  ดาน  ดังนี้ 

1. ความซื่อตรง  (Integrity)  หมายถึง  ความซื่อสัตย  ยึดมั่นคุณธรรม  และความถกูตอง 
2. ความสามารถ  (Competence)  หมายถึง  ความรู  ทักษะ  ความเชีย่วชาญของบุคคล

ท่ีมีตองานที่ปฏิบัติอยู  เพ่ือนํามาใชในการตัดสินใจและการปฏิบัติบทบาทหนาท่ีของตน 
3. ความมั่นคงสม่ําเสมอ  (Consistency)  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีสะทอนใหเห็นถึงความ

เปนบุคคลนาเชื่อถือ (Reliability)  มีแนวทางในการปฏิบัติท่ีสามารถทํานายไดลวงหนา  
(Predictability)  มีความรอบคอบ  และตดัสินใจไดดีในแตละสถานการณ  (Good Judgement) 

4. ความจงรักภักดี  (Loyalty)  หมายถึง  ความตั้งใจและความเต็มใจท่ีจะปกปองและ
รักษาหนาบุคคลอ่ืน 

5. ความเปนคนเปดเผย  (Openness)  หมายถึง  ความเต็มใจที่จะแบงปนความคิดและ
ขอมูลท่ีตนเองมีอยูโดยไมปดบัง 
 Robert Bruce Shaw กลาวถึงขอบเขตท่ีทําใหเกิดความไววางใจ  และการสูญเสียความ
ไววางใจของแตละบุคคลแตกตางกัน คอื บุคคล  ทีมงาม  หรือองคการ  ลวนมีขอบเขตในการสราง  
และการถอนความไววางใจจากผูอ่ืนออกไปแตกตางกัน  ปจจัยหลัก  3   ประการที่มีผลตอการ
กําหนดขอบเขตหรือจุดทางเขา  ทางออกของความไวใจของแตละบุคคล  ไดแก 

1. สถานการณ  (The Situation)  หากสถานการณน้ัน ๆ  มีความเสี่ยงสูง  ขอบเขต  จุด
ทางเขา  ทางออกของความไววางใจ  (Trust Threshold)  ยอมสูงตามไปดวย 

2. ประสบการณของบุคคลนั้นในเรื่องความไววางใจ  (Those giving their trust)  หาก
บริษัท  ธุรกิจ  ทีมงานเคยมีประสบการณในทางที่ไมดีท่ีเกิดจากความไววางใจ  เชน  การถูก
หลอกลวง  หักหลังจากการทําธุรกิจ  ก็จะทําใหบริษัท  ธุรกิจ  ทีมงานนั้น ๆ มีขอบเขต  จุดทางเขา  
ทางออกของความไววางใจ  (Trust  Threshold) สูงตามไปดวย 

3. ประสบการณของผูอ่ืนในเรื่องความไววางใจ (Those asking to be trusted)  หาก
บริษัทหนึ่งตองการมาเปนหุนสวนกับบริษัทเรา  หากบริษัทนั้น ๆ  เปนบริษัทท่ีบริษัทเรารูจัก  มี
ชื่อเสียงดีอยูแลว  ขอบเขต  จุดทางเขา  ทางออกของความไววางใจ  (Trust  Threshold)  ก็อาจจะ
ต่ําในขณะที่หากบริษัทท่ีมาขอเปนหุนสวนนั้น  เปนบริษัทท่ีมีช่ือเสียงไมคอยดีนัก  หรือเปนบรษิัทท่ี
บริษัทเราไมรูจัก  ขอบเขต  จุดทางเขา  ทางออกของความไววางใจ  ยอมจะสูงตามไปดวย  เปนตน 
 ดังนั้น จึงสรุปไดวา  จุดทางเขา  ทางออกของบุคคลหนึ่งในเรื่องความไววางใจนั้น  มี 
ความแตกตางกัน  ข้ึนอยูกับปจจัยท้ัง  3  ของแตละบุคคลดังกลาวขางตน  บุคคลจะเปล่ียนความคิด
จากการไววางใจเปนไมไววางใจงายกวาการสรางความไววางใจขึ้นมาใหมเม่ือบุคคลนั้นไดสูญเสีย
ไปคร้ังหนึ่งแลว  ดังแสดงภาพประกอบที่ 1 
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ภาพประกอบ 1  แสดงขอบเขต  จุดทางเขา  ทางออกของความไววางใจ  (Trust  Threshold) 
ท่ีมา : ชอร (รุจ เจริญลาภ.  2548 : 22 อางอิงจาก Shaw.  1997) 

 
 การขยายขอบเขตของความไววางใจ  (Radius of Trust)  ของบุคคล  เริ่มจากความ
ไววางใจในตนเอง  (Trust of Self)  แลวจึงขยายไปยังเพ่ือนรวมงาน  ผูบังคับบัญชา  และหนวยงาน
อ่ืนนอกองคการ  ดังแสดงภาพประกอบที่ 2 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 

ภาพประกอบ  2  แสดงการขยายขอบเขตของความไววางใจ  (Expansive Trust  Radius) 
ท่ีมา : ชอร (รุจ เจริญลาภ.  2548 : 22 อางอิงจาก Shaw.  1997) 

 
Robert Bruce Shaw ไดกลาวถงึตัวชี้วดัระดับความไววางใจ 3 ประการ ไดแก 
1. การเปดเผย (Openness) ระดับความเต็มใจในการเปดเผยเรื่องตาง ๆ ภายในกลุม 
2. การใหเกียรติ (Respect) ระดับการใหเกียรติซ่ึงกันและกันภายในกลุม 
3. ความสอดคลอง (Alignment) เชน การรวมประสานงานกันภายในกลุม การรวมกัน

ออกความคิดเห็นและตัดสินใจรวมกัน เปนตน 
 

                                        Trust 
Easy                          Trust  Threshold                Difficult 
 
  Distrust 

ความไววางใจ 
บุคคลภายนอกองคกร 

ความไววางใจบคุคลอื่น 
ในองคกรเดียวกัน 

ความไววางใจเพ่ือนรวมงาน  
เพ่ือนสนิท 

ความไววางใจตนเอง 
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 ความสําคัญของความไววางใจ 
 ความไววางใจเปนสิ่งสําคญัอยางย่ิงท่ีทําใหองคการดาํรงอยูและประสบผลสําเร็จ  เน่ืองจาก
การทํางานรวมกันตองพ่ึงพาอาศัยกัน  แนวโนมในปจจุบันมีความหลากหลายขององคประกอบใน
การทํางานมากข้ึน  ความไววางใจกันระหวางสมาชิกในองคการมีแนวโนมเพ่ิมข้ึน  ความไววางใจ
เปนแหลงทรัพยากรที่มาจากความรวมมือเปนพ้ืนฐาน  (Shaw. 1997)  และความไววางใจซึง่กันและ
กันของบุคคลในองคการกอใหเกิดผลลัพธท่ีมีประสิทธิภาพตอองคการ  (Reynolds. 1997)  ความ
ไววางใจเปรยีบเสมือนหมุดหรือสลักท่ียึดสวนตาง ๆ เขาไวดวยกัน  และสามารถเอ้ืออํานวยให
องคการบรรลุเปาหมายพรอมกับความเจริญเติบโตขององคการ  หากองคการใดปราศจากความ
ไววางใจของบุคคลในองคการจะทําใหเสียเวลา  เสียทรัพยากรในการบริหารจัดการเปนจํานวนมาก
จนกวาองคการจะประสบผลสําเร็จได  ซ่ึงความไววางใจมีความสําคญัในหลายทางและเปน
สวนประกอบที่จําเปนในทุกประเภทในสัมพันธภาพของมนุษย  ซ่ึงยังผลใหเกิดความราบรื่นและเกิด
คุณคาในการแลกเปลี่ยนตาง ๆ  ในวธิกีารที่มีประสิทธิภาพ  (Luhmann. 1979)  สอดคลองกับคํา
กลาวของ ไลเบอรแมน (Lieberman.  1981)  ท่ีวาความไววางใจเปนความสัมพนัธระหวางกันและ
มอบหมายใหทําหนาท่ีดวยความเช่ือถือและซื่อสัตยตอกัน 
 รอบบิน (Robbins.  2000 : 504)  กลาวถึง  ความไววางใจเปนส่ิงท่ีมีความสําคัญเนื่องจาก 

1. ความสูญเสียท่ัวไปของความไววางใจ  (General loss of trust institutions)  ในป ค.ศ. 
1950  เปนยุคท่ีเช่ือวามีความซื่อสัตยตอการใชอํานาจหนาท่ี  แตการคดัเลือกบุคคลเขามาทํางาน
หนาท่ีเก่ียวกับกฎหมาย  ผูบริหารทางธุรกิจ  นักวิชาการ  นักหนังสือพิมพ  นักวิจัย  และบุคคลที่
ไดรับมอบอํานาจในการทํางานท่ีมีชื่อเสียงนั้นไมสามารถบอกความจริงไดทุกครั้ง  เจาหนาท่ีของรัฐ
ไมแนใจเก่ียวกับการใชอํานาจหนาท่ี  ดังนั้นความไววางใจจึงถูกทําลายแบบทั้งส้ินในทุกสถาบัน 

2. ความสัมพันธของนายจาง และพนักงานที่ไมดีในองคการเปนจํานวนมาก  (Employer 
– employee relations have suffered in many organizations)  การบริหารการปฏิบัติเน่ืองจากมี
องคการเปนจํานวนมากที่จายคาตอบแทนไมเปนระเบียบ  พนักงานาตองประสบปญหาในการ
สื่อสาร  สญูเสียความไววางใจเนื่องจากมีผลท่ีเกิดข้ึนตามมา  เชน  การปฏิบัติงานเกิดความ
ผิดพลาดไมสาํเร็จตามเง่ือนไขการใหรางวัล  ละเลยความรับผิดชอบ  และการลดขนาดองคการทํา
ใหความไววางใจลดลงแตปญหาไมมากเทาการปลดพนักงาน 

3. เกิดการเปล่ียนแปลงและความไมม่ันคง  (Change and instability)  ความไววางใจมี
ความสําคัญมาก ในสภาพที่มีการเปลี่ยนแปลง  และความไมม่ันคงในสถานท่ีทํางาน  บุคคลจะตอง
เปล่ียนไปมีความสัมพันธกับบุคคลอื่น  ซ่ึงระดับความไววางใจจะเปนตัวกําหนด 

4. ขอสัญญาทางจิตวิทยาในรูปแบบใหม  (The new psychological contract)  หมายถึง  
ขอตกลงท่ีไมไดมีการเขียนถึงสิ่งท่ีผูบริหารท่ีไมไดคาดหวังจากพนักงาน  และสิ่งท่ีพนักงานคาดหวัง
จากผูบริหารในแงคิดของพนักงานขอสัญญาทางจิตวิทยาคือ การรับรูของพนักงานที่คิดวาพวกเขา
จะไดรับสิทธิ  ซ่ึงเปนผลมาจากขอสัญญาท่ีนายจางใหไวกับเขา 
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 ดังนั้นหากความไววางใจอยูในระดับต่ํา  พนักงานมีแนวโนมท่ีจะหลีกเล่ียงการเผชิญ 
ความเสี่ยง  มีการเรียกรองมากขึ้น  ลักษณะสังคมแบบนี้บุคคลในองคการจะตองเรงสรางและรักษา
ความสัมพันธกันไว  จะทําใหโอกาสที่จะไมปฏิบัติตามขอสัญญานอยลง  เนื่องจากการไมปฏิบัติตาม
ขอสัญญาทําใหเกิดผลในทางลบ  เชน  มีความตั้งใจนอยลงในการที่จะทํางานใหไดผลตามตองการ  
หากความไววางใจอยูในระดับสูงจะทําใหพฤติกรรมในการปฏิบัติงานดีข้ึนตามไปดวย 

5. โครงสรางความสัมพันธรูปแบบใหม  (New structural relationships)  ความไววางใจ
เปนสารหลอล่ืนใหเกิดความราบรื่น  มีการประสานกันอยางดีในองคการ  โดยขจัดความขัดแยงทาง
ความคดิ  การบริหารในยุคปจจุบันหหตองการความไววางใจ  ซ่ึงเปนหลักประกันท่ีสําคัญของ
องคการ 

6. เปนการสรางยึดม่ันผูกพันตอองคการ (Building commitment)  ความไววางใจเปนสิ่ง
สําคัญ เนื่องจากมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง  การที่
บุคคลมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการนั้นจะเปนตวักําหนดใหองคการบรรลุเปาหมายและรักษา
สมาชิกในองคการใหคงอยู 
 ความไววางใจมีความสัมพันธหลายทางมีผลทําใหเกิดความราบรื่นและใหคุณคาในการ 
แลกเปล่ียนตาง ๆ   ในวธิกีารที่มีประสิทธิภาพ  (Luhmann. 1977)  สรุปวา  ความไววางใจสงผลให
การมีสวนรวมในเครือขายอยางแทจริง  สามารถปรับตัวไดในรปูแบบตาง ๆ  ขององคการสามารถ
บริหารจัดการภาวะวิกฤตลดความขัดแยงและลดตนทุน 
 ความไววางใจเปนแนวคดิท่ีซับซอน  เปนสัมพันธภาพระหวาง  2  คนอยางสมํ่าเสมอ 
ไมใชเปนบุคลิกภาพของบุคคลบางคนเกิดข้ึนระหวางบุคคล  ไมใชภายในบุคคลเทานั้น  สิ่งท่ีบุคคล
กระทําเปนผลกระทบของระดับความไววางใจระหวางผูใหความไววางใจและผูถูกไววางใจ  ซ่ึงเกิด
ไดจากความนาเชื่อถือเปนการยอมรับและสนับสนุนท่ีผูถูกไววางใจกระทําใหบุคคลอื่นโดยการ
เปดเผยความคิด  ความรูสกึและปฏิกิริยา (Johnson.  1997) 
 สรุปความสําคัญของความไววางใจไวดงันี้  ความไววางใจเปนองคประกอบที่สําคัญมาก
องคประกอบหนึ่งสําหรับองคกร  หากปราศจากความไววางใจ  องคกรนั้นก็จะปราศจากความเปน
หน่ึงเดียว  และความสามัคคี  ความคดิสรางสรรคจะนอยลง  องคกรนั้นจะมีกระบวนการตดัสินใจที่
ไรประสิทธิภาพ  อัตราการลาออกของพนักงานจะสูง  ขาวลือ  การนินทา  และเสียงซุบซิบตาง ๆ  
ภายในองคกรก็จะมากไปดวย  ความไววางใจไมใชเปนเพียงแนวคิดท่ีธรรมดา  หากแตความ
ไววางใจอาจเปนเสมือนกําแพงซีเมนตหน่ึงท่ีก้ันกลางระหวางความสัมพันธตาง ๆ ของบุคคลใน
องคกร  หรือ  อาจเปนปจจัยข้ันพ้ืนฐานที่สําคัญท่ีสุดปจจัยหนึ่งในการดําเนินธุรกิจ  การแสดงภาวะ
ความเปนผูนํา  และการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ  ภาวะความเปนผูนําในองคกรจะไมสามารถเกิดข้ึนได
เลยหากองคกรนั้นไมมีความไววางใจกันและกันในระดบัหนึ่ง  น่ันคือ  องคกรนั้นจะไมสามารถ
ผลักดัน  หรือทําใหพนักงานในองคกรสนับสนุนคลอยตามการเปลี่ยนแปลงใด ๆ อยางแทจริงได  
(Glaser.  1997) 
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 หลักการข้ันพื้นฐานของความไววางใจ 
 รอบบิน (Robbins.  2000 : 511 – 512)  ใหหลักการขั้นพ้ืนฐานของความไววางใจ  ไว
ดังน้ี 

1. ความไมไววางใจทําใหสูญเสียความไววางใจ  (Mistrust  drives out  trust)  บุคคลที่มี
ความไววางใจตอบุคคลอ่ืนจะแสดงออก  โดยการเปดเผย  รวมแสดงความคิดเหน็ในเรื่องท่ีเก่ียวของ  
เพราะมีความตั้งใจจริง  สวนบุคคลที่ไมมีความไววางใจตอบุคคลอื่น  แสดงออกโดยการไมเปดเผย
ขอมูลหรือแสดงความคดิเห็น  มีพฤติกรรมฉวยโอกาสหาประโยชนใหกับตนเอง  บุคคลเหลานี้จะมี
ผลทําใหบุคคลที่มีความไววางใจ  เกิดความรูสึกไมไววางใจข้ึน  ดังนั้น  บุคลากรที่ไมมีความ
ไววางใจจํานวนเล็กนอย  ก็อาจจะเปนพิษภัยตอท้ังองคการได 

2. ความไววางใจกอใหเกิดความไววางใจ  (Trust  begets  trust)  การแสดงออกถึงความ
ไววางใจของบุคคลจะกอใหเกิดความไววางใจซึ่งกันและกัน  ผูนําท่ีมีศักยภาพจะเพิ่มความไววางใจ
ใหเกิดข้ึนทีละนอยโดยการกําหนดขอบเขตการลงโทษหรือไมมีการลงโทษเลยเมื่อเกิดความไววางใจ
ข้ึนแลวในองคการ 

3. ตาํแหนงท่ีสูงข้ึนมักเปนโอกาสใหทําในสิ่งท่ีไมนาไววางใจ (Growth  offer  makes  
mistrust)  ตําแหนงท่ีสูงข้ึน  ทําใหผูนําฉวยโอกาสในการแสวงหาอํานาจและความรับผิดชอบ  เพ่ือ
สงเสริมตําแหนงของตนเอง  ในสภาพแวดลอมเชนนี ้  ผูนํามักแกปญหาแบบตายตัวอยางรวดเรว็  
เพ่ือหลีกเล่ียงการตรวจพบจากผูนําระดบัสูงกวา  และมักท้ิงปญหาจากความไมนาไววางใจใหกับผู
สืบทอดตําแหนง  ดังนั้น  ผูนําจึงควรอยูในตําแหนงเปนวาระสั้น  เพ่ือหลีกเล่ียงผลท่ีตามมาจากการ
ตัดสินใจซ่ึงเกิดจากการกระทําท่ีไมนาไววางใจของผูนํา 

4. การลดขนาดองคการจะทดสอบระดับความไววางใจ  (Decline or downsizing test the 
highest levels of trust)  การลดคนหรือขนาดองคการ  มักทําลายสภาพแวดลอมท่ีมีความไววางใจ  
เพราะการปลดบุคลากรขององคการออกไปมีผลทําใหบุคลากรที่เหลืออยูเกิดความรูสึกไมม่ันคงใน
งาน  สญูเสียความจงรักภักด ี และความไววางใจภายในองคการ 

5. ความไววางใจเสริมสรางความสามัคคี  (Trust increases cohesion)  ความไววางใจจะ
ยึดเหนี่ยวบุคคลใหอยูรวมกันดวยความเชื่อม่ันวา  บุคลากรมคีวามเช่ือถือซ่ึงกันและกัน  ถาบุคคล
เกิดปญหาตองการความชวยเหลือ  เขาจะม่ันใจไดวาจะไดรับการชวยเหลือทันที  และเม่ือพบกับ
ความยากลําบาก  สมาชิกในกลุมจะรวมมือกันทํางานเพ่ือบรรลุเปาหมายของกลุมรวมกัน 

6. ความไมไววางใจทําลายกลุมของตนเอง  (Mistrusting groups self distrust) เม่ือ
สมาชิกกลุมไมไววางใจบุคคลในกลุม  พวกเขาจะไมยอมรับและตีตวัออกหาง  และเริ่มสนใจกับ
ความตองการของตนเองมากกวาความตองการของกลุมสมาชิก  ดังนั้น  สมาชิกในกลุมท่ีเกิดความ
ไมไววางใจมกัเกิดความเคลือบแคลงสงสัยสมาชิกอื่น ๆ  ในกลุม  แตละบุคคลจะปกปอง
ผลประโยชนของตนเอง  และไมเปดเผยขอมูลใหกับสมาชิกในกลุม  ปฏิกิริยาเหลานี้จะทําลายกลุม
สมาชิกเหลานี้ในท่ีสุด 
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7. ความไมไววางใจลดผลผลิต (Mistrust generally reduces productivity)  ไมอาจกลาว
ไดวา  ความไววางใจเปนสิง่จําเปนในการเพ่ิมผลผลิต  แตความไววางใจมักกอใหเกิดการลดผลผลิต
อยูเสมอ  ความไมไววางใจจะมุงเนนท่ีความสนใจที่แตกตางกันของแตละบุคคล  ทําใหเกิดความ
ยุงยากในการสรางเปาหมายรวมกัน  บุคลากรในองคการเหลานี้จะตอบสนองโดยการปดบังขอมูล
ขาวสาร  และเม่ือตองเผชญิกับปญหา  เขาจะหลีกเล่ียงการขอความชวยเหลือเพราะกลัววาบุคคล
อ่ืนจะไดประโยชนจากเขา  บรรยากาศของความไมไววางใจ  จะทําใหเกิดความขัดแยงและการ
ประสานงานลาชา 
 
 การพัฒนาความไววางใจ 
 ความไววางใจเปนวิถีทางหน่ึงในการสะทอนสัมพันธภาพระหวางบุคคลในองคการและสัม
พันธภาพระหวางบุคคล  ท่ีอาจเปนความสําเร็จหรือความลมเหลวของสัมพันธภาพ  ซ่ึงเรยโน 
(Reynolds.  1997 : 20 – 21)  ไดเสนอแนวทางพัฒนาความไววางใจไว  ดังนี ้

1. ความไววางใจตองใชเวลาในการพัฒนา  (Trust take time)  การสรางความไววางใจ
หรือการคงไวซ่ึงความไววางใจ  จะตองใชเวลาเปนตนทุนในการสรางและพัฒนา  แมสัมพันธภาพ
ความไววางใจจะเกิดข้ึนแลวแตการลงทุนก็ยังคงตองมีอยางสม่ําเสมอ  ระยะเวลาในการพัฒนาความ
ไววางใจอาจะสั้นหรือยาวนาน  ก็ไมสําคัญเทากับการบํารุงรักษาความไววางใจใหคงอยู  แตความ
ไววางใจอาจจะพัฒนาใหเกดิข้ึนไดในระยะเวลาอันสั้น  ถาผูนําเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมใน
การกําหนดเปาหมายและความรับผิดชอบรวมกัน 

2. ความไววางใจตองการความเขมแข็งอดทน  (Trust  has to be tough)  องคการที่มี
ระดับความไววางใจสูง  บุคลากรจะทํางานเพ่ือใหประสบความสําเร็จ  ตามมาตรฐานที่สูงของ
องคการ  และทํางานอยางรวดเร็ว  ดวยความเขมแข็ง  อดทน  เพ่ือความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี  
สวนองคการที่มีระดับความไววางใจต่ํา  บุคลากรจะปฏิบัติงานเทาท่ีจะทําไดและมีผลผลิตต่ํา 

3. ความไววางใจตองมีการปฏิบัติ (Trust must be practiced)  การพัฒนาความไววางใจ
ก็เชนเดียวกับนักกีฬาที่จะตองใชทักษะ  การฝกปฏิบัติ  และกําลังใจมากมาย จึงจะถึงเปาหมายที่
ตองการได  ดงันั้น การสรางความไววางใจในองคการ  จึงตองพัฒนาทั้งทักษะและจิตใจเชนกัน 
 
 การรักษาความไววางใจภายในองคกรใหคงอยู 
 แมวาองคกรหลาย ๆ องคกรจะสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุวัตถุประสงคโดยปราศจาก
ความไววางใจซึ่งกันและกัน  แตองคกรเหลานั้นก็จะสามารถบรรลุวัตถุประสงคไดในระยะสั้น ๆ  
เทานั้น  ในระยะยาวแลวองคกรเหลานั้นจะไมมีการประสานงาน  รวมมือรวมใจกันภายในองคกร
เปนอยางดี  องคกรท่ีบรรลุวัตถุประสงคในระยะยาว  และประสบความสําเร็จ  มักจะใหอิสระแก
พนักงานในการปฏิบัติงาน  ถาปราศจากความไววางใจแลว  การสงเสริมการสรางอํานาจสิทธิขาด
ใหแกพนักงานในองคกรยอมไมเกิดข้ึน  นอกจากนี ้  องคกรท่ีบรรลุวัตถุประสงคในระยะยาว  และ
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ประสบความสําเร็จ  จะตองมีการกําหนดวธิีการปฏิบัติงานเพื่อสงเสริมการประสานงาน  รวมมือกัน
ปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคระหวางพนักงานภายในองคกรดวยกัน  และระหวางพนักงาน
ภายในองคกรและบุคคลภายนอกองคกร  ดังนั้นแลว  หากปราศจากความไววางใจซึ่งกันและกัน
แลว  การประสานงาน  รวมมือกันปฏิบัติงานยอมไมบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพอยาง
แนนอน 
 การรักษาความไววางใจภายในองคใหคงอยูตลอดไป  ผูบริหารจําเปนจะตองเขาใจบทบาท
ของความไววางใจภายในองคกรอยางชัดเจน  เพือ่ใหองคกรสามารถรักษาระดับความไววางใจ
ภายในองคกรใหอยูในระดับสูง  เพ่ือสรางผลิตผลและผลิตภาพใหแกองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ
มากท่ีสุด  บทบาทของความไววางใจภายในองคกรสามารถสรุปไดดังนี ้

1. ความไววางใจเปนทรัพยากรเฉกเชนอยางเงินลงทุน  หรือหลักทรัพยขององคกร  
(Trust is a resource on a par with other forms of capital)  ทุกองคกรเห็นความสําคัญของฐานะ
ทางการเงินขององคกร  โดยท่ีสะทอนออกมาในรูป 
จํานวนตวัเลขตาง ๆ  ผูบริหารสวนใหญเขาและสามารถวิเคราะหความตองการเงินลงทุนไดอยาง
ถูกตอง  หากองคกรตองการขยายงาน  หรือปรับปรุงกระบวนการตาง ๆ ภายในองคกร  เปนตน 
อยางไรก็ตาม  หลายองคกรไดละเลยการคํานึงถึงความไววางใจภายในองคกร  ไมไดคํานึงวา
บทบาทของความไววางใจภายในองคกรมีพลังมากมายเพียงไร  หากผูบริหารมองความไววางใจวา
เปนเงินลงทุน  หรือ  สินทรัพย  ประเภทหนึ่งขององคกร  แมวาความไววางใจภายในองคกรนี้จะไม
สามารถใหคําม่ันสัญญาถึงความสําเร็จของธุรกิจได  แตมันทําใหโครงสรางองคกร  นโยบาย  
ตลอดจนแนวทางการปฏิบัติงานตาง ๆ  ขององคกร ถกูนําไปใชอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
มากข้ึน  ตวัช้ีวัดระดับความไววางใจ  3  ประการท่ี Robert  Bruce  Shaw กลาวไว  ไดแก 

1.1  การเปดเผย  (Openness)  ระดับความเต็มใจในการเปดเผยเรื่องตาง ๆ ภายใน
กลุม 

1.2  การใหเกียรต ิ (Respect)  ระดับการใหเกียรติซ่ึงกันและกันภายในกลุม 
1.3  ความสอดคลอง (Alignment)  เชน  การรวมประสานงานกันภายในกลุม  การ

รวมกันออกความคิดเห็นและตัดสินใจรวมกัน  เปนตน 
2. ความไววางใจมีความสําคญัท้ังภายในและภายนอกองคกร (Trust is  important  

internally  and externally) 
 ผูบริหารจําเปนท่ีจะตองใหความสําคัญในการสรางความไววางใจใหเกิดข้ึน  ท้ังกับ 
บุคคลภายในองคกร  เชนพนักงาน  และบุคคลภายนอกเชน  ลูกคา  ซัพพลายเออร เนื่องจากลูกคา
จะซื้อสินคา  และบริการของบริษัทก็เม่ือลูกคาใหความไววางใจกับสนิคาและบริการของบริษัท  การ
สรางความสัมพันธกับซัพพลายเออรมีแนวโนมท่ีจะเปนการสรางความสัมพันธในระยะยาว  
เชนเดียวกับการสรางความไววางใจภายในองคกรใหกับพนักงาน  พนักงานก็จะมีความเต็มใจ และ
รวมมือ  ประสานงานปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของบริษัท 

3.การไดรับความไววางใจจะเกิดการใหความใสใจอยางแทจริง  (Trust in gained by  
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attention to the fundamentals) 
ผูบริหารจําเปนตองสรางความไววางใจโดยการใหสิ่งท่ีผูเกี่ยวของคาดหวังจากทาน   

โดยการแสดงความเปนหวงเปนใยกับผูอ่ืน  โดยเฉพาะเวลาที่พวกเขาตองการการสนับสนุนและเอื้อ
อาทรจากทาน  คําพูดหรอืคํากลาวของผูบริหารวาจะมีนโยบาย  ทิศทางเปนเชนไร  จะไมเปนผล
เลย  หากผูบริหารไมไดคดิท่ีจะเปนผูนําในการปฏิบัติในดูเปนตัวอยางกอน  
  
 การสรางความไววางใจระหวางบุคคล 
 การสรางความไววางใจตองมีความยึดมั่นตอวัตถปุระสงครวมกัน  ซ่ึงผูนํามีความสําคัญตอ
การสรางบรรยากาศความไววางใจในการปฏิบัติงาน (ชาญชัย  อาจินสมาจาร.  2541:  97-100)  
ดังน้ี  

1. การฝกฝนใหเปนคนเปดเผย  (Practice  Openness)  การเปดเผยจะนําไปสูความ
เช่ือม่ันและความไววางใจ  ใหบุคลากรอธิบายการตัดสินใจอยางตรงไปตรงมาและเปดเผยเกีย่วกับ
ปญหาขอมูลตาง ๆ  อยางเต็มท่ี 

2. มีความยุติธรรม  (Be  Fair)  กอนการตัดสินใจหรือกระทําการใด ๆ  ควรจะพิจารณา
วาบุคคลอื่นจะรับรูหรือรูสึกวามีความยุตธิรรมหรือไม  ใหความยุตธิรรมในการประเมินผล  โดยยึด
หลักความเสมอภาคและยุติธรรมในการใหรางวัล  และการใหความสนใจหวงใยบุคลากร 

3. พูดตรงตามความรูสึกตนเอง  (Speak  Your  Feeling)  มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  
การพูดอยางจริงใจจะทําใหบุคคลอื่นเกิดความเคารพในผูพูดมากขึ้น 

4. บอกความจริง  (Tell  the  Truth)  มีการติดตอส่ือสารที่เปดเผยอยางตรงไปตรงมา  
นอกจากคําพูดแลวหัวหนาจะตองพยายามสังเกตขาวสารที่ไมเปนคําพูด  (Non–Verbal  
Communication)  หรือภาษาทาทาง (Body  Language)   

5. แสดงความคงเสนคงวา  (Show  Consistency)  ใหเวลาคิดเก่ียวกับสิ่งท่ีเปนคุณคา
และเปนท่ีเชื่อถือแลวนํามาเปนเครื่องตดัสนิใจโดยตองรูถึงความประสงค  มีการดําเนินการดวย
ความเสมอตนเสมอปลาย  ซ่ึงจะนําไปสูความเช่ือถือไววางใจ 

6. รักษาคําม่ันสญัญา  (Fulfill  your  promises)  ทําใหบุคคลเชื่อวาไดกระทําตามสัญญา
ท่ีใหไวท้ังการกระทําและคําพูด 

7. รักษาความเชือ่ม่ัน  (Maintain  Confidence)  ปฏิบัติตนใหเปนท่ีเช่ือถือและไววางใจ
จากบุคคลอื่น 

8. แสดงใหเห็นถงึความสามารถ  (Demonstrate  Competence)  ทําใหบุคคลอื่นช่ืนชม
และมีความเคารพนับถือโดยการแสดงใหเห็นถึงความสามารถดานอาชีพและเทคนิคตาง ๆ  
ความรูสึกท่ีดตีอองคการ  ใหความสนใจในการพัฒนาการสื่อสาร  การสรางทีมงานและทักษะการ
สรางความสัมพันธภาพระหวางบุคคล  และบุคลากรตองการมากกวาการมีงานทําเทานั้น  ผูบริหาร
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จะตองทํางานของบุคลากรนาสนใจมีความทาทาย  และใชความเฉลียวฉลาดของบุคลากรใหมาก
ท่ีสุด 
 สรุป  ระยะของการสรางความไววางใจเปนการใชเวลาท่ียาวนาน  องคการที่ใช 
กระบวนการนี้จะทําใหเกิดความไววางใจในการปฏิบัติงาน  การสรางความไววางใจจะตองมี
วัฒนธรรมของการติดตอส่ือสารเพื่อท่ีจะสงเสริมการแกปญหาและการบริหารท่ีดีข้ึน  ซ่ึงเดวิท  
(Davis.   2000 : 171)  ไดกลาวถึงพื้นฐานของการสรางความไววางใจระหวางบุคคล  โดยมีการเปด
อภิปรายถึงความตองการขององคการ  ทีมงานและกลุมบุคคลเพื่อท่ีจะหาขอตกลงรวมกัน  สงเสริม
การประเมินความสามารถของบุคลากรอยางเหมาะสมดวยความสนใจหวงใยในความตั้งใจและ
ความสามารถในการปฏิบัตงิานของบุคคลอื่น 
 จากความสําคญัดังกลาว ผูวิจัยจึงตองการศึกษาวา พนักงานสวนใหญมีระดับความ
ไววางใจภายในองคกรเปนอยางไร ตามแนวคดิของ Robert Bruce Shaw  

 
2. แนวคิดและทฤษฎีความจงรักภักดีตอองคกร 
 ความหมายของความจงรักภักดี 
 นักวิชาการไดใหความหมายของความจงรักภักดีตอองคกร ไวดังนี้ 
 แลท (Ladd.  1967)  กลาววา  ความจงรกัภักดีในทางปรัชญา  หมายถึง  คุณลักษณะของ
บุคคลที่สมบูรณแบบ  ไดแก  ความมีเมตตา  ความกลาหาญ  ความมีไมตรีจิต  ความซื่อสัตย 
 ความจงรักภักด ี  เปนส่ิงท่ีครอบคลุมพื้นฐานระหวางความรักชาต ิ  และภาระหนาท่ี  เปน
สิ่งท่ีมีความหมายมากกวาหนาท่ีปกติซ่ึงปฏิบัติเพียงการเชื่อฟงกฎหมายเทานั้น 
 ลี (Lee.  1967)  กลาววา  ความจงรักภักด ี  หมายถึง  การเชื่อฟง  การแสดงความรัก  
ความภักดดีวยความเคารพ  การซื่อสตัย  การทําตามหนาท่ี  และการใหการสนับสนุน  โดยเชือ่กัน
วา  พนักงานที่มีความจงรักภักดีจะเปนผูท่ีใหความรวมมือในการดําเนินการผลิต  และอุทิศตนเพื่อ
เปาหมายองคการ  มีความเต็มใจ  และยินดีท่ีจะกระทําตามความตองการขององคการมากกวา
ผลประโยชนสวนตน  ยอมรับการตัดสินใจในการบริหารจัดการแมวาจะเปนเพียงคําพูดก็ตาม  และ
จะละท้ิงหรือหยุดงานเมื่อเหตุการณคับขันเกีดข้ึน  ส่ิงท่ีคนจะใหความจงรักภักดีไดน้ันเปนไดเกือบ
ทุกสิ่ง  ไมวาจะเปนบุคคล  กลุมบุคคล  สถาบัน  ความคิด  หรืออะไรก็ตามที่สามารถกอใหเกิด
ผลได  ความจงรักภักดีของพนักงานมองไดวาเปนทัศนคติท่ีกลุมพนักงานเฉพาะกลุมใดกลุมหน่ึงมี
ตอองคการ  ซ่ึงระดับความจงรักภักดีของพนักงานมีสวนเก่ียวของกับระดับความผูกพันและความ
เต็มใจในการอุทิศความตองการของตน  หรือความตองการของกลุมเพ่ือความตองการขององคการ  
อยางไรก็ดี  ระดับความจงรักภักดีของแตละบุคคลแปรเปลี่ยนไดตามสถานการณและคุณคาท่ีเขา
ยึดถืออยูตอส่ิงนั้น ๆ  
 ความจงรักภักดี  อธิบายถึง  ความมั่นคงท่ีแนวแนในความจงรักภักดีตอบานเกดิเมืองนอน
ตอรัฐบาลหรือผูปกครองประเทศ   หรือความซื่อสัตย  เชื่อถือตอบุคคล  ความคดิ  หรือประเพณี 
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 เฮิรทแมน  (Hirschman.  1970)  กลาววา  ความจงรักภักดีตอองคการ  คือ  ความ
ตองการที่จะอยูกับองคการนั้นตอไป  ถึงแมวาผูน้ันจะมีความขัดแยงกับสมาชิกภายในองคการ 
 กอรดอน  (Gordon.  1980)  กลาววา  ความจงรักภักดีเปนสวนหนึ่งในโครงสรางของ
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  ซ่ึงความยึดม่ันผูกพันตอองคการจะมีองคประกอบที่สําคัญ  3  
ประการคือ  ความเชื่ออยางแรงกลา  การยอมรับเปาหมาย  และคานิยมขององคการ  ความ
ปรารถนาท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคการไว  และความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามเพื่อ
ทํางานใหองคการ 
 ฟูลาการ แอนด บาล่ิง (Fullagar & Barling.  1989)  ไดใหนิยามวา  ความจงรักภักดี
ตอสหภาพ  หมายถึง  บุคคลซึ่งภูมิใจในการเปนสมาชิกของสหภาพนั้น ๆ  มีเจตคตใินทางบวก
ตอสหภาพและบุคคลผูซ่ึงจะทําใหเกิดผลประโยชนตอสหภาพที่ตนเองอยู 
 พัชรินทร  รอดพยันตร  (2545)  แบงความจงรักภักดีตามคุณลักษณะใหญ ๆ  5  ประการ
คือ 

1. ความจงรักภกัดีบอกถึงความสัมพันธระหวางสาเหตุและจุดมุงหมาย  และบทบาทของ
ความจงรักภักดีจะเปล่ียนแปลงไดหลากหลายแลวแตลักษณะของความสัมพันธน้ัน ๆ  ตวัอยางเชน  
นิกายโปรแตสแตนท  และคาทอลิกจะสักการะพระเจาองคเดียวกัน  แตการแสดงในการสักการะของ
พวกเขาจะแตกตางกัน  เนือ่งจากหลักปฏิบัติทางศาสนาถูกกําหนดไวตางกัน 

2. ความจงรักภักดีมีการเปล่ียนแปลงตามความรุนแรงของอารมณ  ในความจงรักภักดีท่ีมี
ความเต็มเปยมจะแสดงใหเห็นถึงความกระตือรือรน  การอุทิศตนของบุคคลในการใชความพยายาม
อยางเต็มท่ีท่ีจะทําใหบรรลุจุดมุงหมายของโครงการ  หรือบางทีอาจแสดงใหเห็นถึงการปฏิบัติท่ีเปน
นิสัย  หรือการมีจิตสํานึกท่ีนอยลง  ซ่ึงในลักษณะนี้ลักษณะของความจงรักภักดีจะเปล่ียนแปลงไป 

3. ความจงรักภักดีมีความแตกตางในรายละเอียดและความเกี่ยวของกับบุคคลหรือสิ่งของ
บางกลุม  ความจงรักภักดีพัฒนามาจากประสบการณและความคิด  จากเหตผุลอันนี้ขอบเขตและ
ความแตกตางของส่ิงกระตุนจะทําใหความจงรักภักดีมีความสัมพันธกับความหลากหลายของ
สถานการณหรือชนดิของสถานการณตาง ๆ ท่ีเขามาเกี่ยวของ 

4. ความจงรักภักดีมีความแตกตางกันในเรือ่งความชัดเจน  และความอดทน  ผูจงรกัภักดี
บางคนมีโครงสรางที่ม่ันคง  แสดงความคดิเห็นอยางเปนระบบ  พูดหรือใชภาษาที่ชัดเจน  แตบาง
คนอาจจะไมมีรูปแบบท่ีชัดเจน  ไมแนวแน  บางคนอาจจะมีความจงรักภักดีอยูในระยะส้ัน  ในขณะ
ท่ีบางคนอาจจะมีอยูในระยะยาว  ความจงรักภักดีเปนรากฐานที่อยูลึกท่ีสุดของความรูสึกและความ
ตองการ  มนุษยซ่ึงมีความภาคภูมิใจในตัวเอง  จะช่ืนชมในสตปิญญาของตนเองวาเปรียบเสมือน
เครื่องยนตท่ีมีพลัง  แตเขาตองตระหนกัวา  ความคดิและนิสัยในการดํารงชีวติไมสามารถสั่นคลอน
ขอผูกมัดระหวางความจงรกัภักดีกับทัศนคติออกไปได 

5. ความจงรักภักดีมีการเปล่ียนแปลงในเรื่องของความสําคัญได  ในจุดนี้จะเห็นไดชัดจาก
จุดยืนของผลกระทบของเขาทั้งหลาย  เชน  พฤติกรรมตามนโยบายทางการเมือง  ความจงรักภักดี
จะมีความสําคญัไมเทาเทียมกัน 
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 จากความหมายตาง ๆ ดังท่ีไดนิยามไวขางตนสรุปไดวา  ความจงรักภักดี  หมายถึง   
การยึดถือ  ซ่ือสัตย ภาคภูมิใจอยางมั่นคงตอองคการ  และมีเจตคติในทางบวกตอองคการนั้น ๆ 
  
 แนวคิดเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอองคกร 
 ความจงรักภักดีตอองคกรมีอิทธิพลในการทําใหการออกจากงานลาชาออกไป  ความมั่นคง
ขององคการ  และขอเรียกรองตาง ๆ ของสมาชิก  จะทําใหองคการรอดพนจากการออกจากงานของ
สมาชิกกอนเวลาอันควรได  และเม่ือสมาชิกจะออกจากงาน  หากองคการสามารถเพิ่มคาจางใหแก
สมาชิก  ก็อาจจะทําใหสมาชิกคงอยูกับองคการตอไปอีก  ซ่ึงจะมีผลทําใหพฤติกรรมของผูจงรักภักดี
ตอองคการถูกบิดเบือนไปได  ดังนั้น  พฤติกรรมของผูจงรักภักดีตอองคกรอาจจะแตกตางกนัไป  ก็
ตอเม่ือองคการสามารถที่จะเพ่ิมคาจางใหแกสมาชิกในองคการเพื่อทดแทนการออกจากงาน  
(Hirschman:  1970) 
 แนวคดิของ  มูลแมน แอนด เบคเลย  (Moorman  and  Blakely.  1995)  ไดใช  Loyal  
Boosterism  เปนเคร่ืองมือวัดพฤตกิรรมของความจงรักภักดี โดยอธิบายถึงความพยายามของ
ลูกจางในสวนท่ีสนับสนุนองคการและแสดงความจงรักภักดีตอหนาสาธารณชน  โดยมีองคประกอบ
ดังตอไปน้ี 

1. ปกปององคการเม่ือถูกวิพากษวิจารณจากลูกจางคนอื่น ๆ  (Defends the 
organizations when other employees criticize it)  ไดแก  การที่ลูกจางที่มีความจงรักภักดีมี
ประสบการณและรับรูวาตนมีหนาท่ีปกปององคการ  รวมท้ังโตแยงในกรณีท่ีมีลูกจางคนอื่น ๆ  
วิพากษวิจารณองคการของตน 

2. ใหความสําคัญตอบุคคลภายนอกองคการในทางบวกของการทํางานสําหรับองคการ  
(Emphasizes to people outside the organizations the positive aspects of working for the 
organization)  ไดแก  การที่ลูกจางกลาวถึงสิ่งท่ีเปนขอดีตอองคการทั้งในดานการบริหารงาน  การ
จัดองคการ  การพัฒนาบุคลากร  การใชทักษะในงาน  คาตอบแทน   สวัสดกิารที่ไดรับ  การ
สงเสริมภาพลักษณขององคการตอบุคคลภายนอกองคการ  รวมท้ังเชิญชวนเพื่อนและครอบครัวให
มาใชบริการขององคการ 

3. ปกปององคการเม่ือบุคคลภายนอกวิพากษวิจารณ  (Defends the organizations 
when outsiders criticize it)  ไดแก  การท่ีลูกจางที่มีความจงรักภักดีมีประสบการณและรับรูวา  ตน
มีหนาท่ีปกปององคการเมื่อถูกวิพากษวจิารณจากบุคคลภายนอกองคการและใหขอมูลท่ีเปนจริงตอ
สาธารณชน 

4. ไมบนถึงการเปลี่ยนแปลงภายในองคการในท่ีสาธารณชน  (Never publicly complains 
about changes in the organization)  ไดแก  การที่ลูกจางไมกลาวพาดพิงองคการในดานลบ  ไม
นําขอมูลท่ีไมสมบูรณ  ขอรองเรียนตาง ๆ  หรือพูดถงึการเปลี่ยนแปลงท่ียังไมสําเร็จภายในองคการ
ของตนเองไปใหผูท่ีอยูนอกองคการไดรับรู 
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5. แสดงความภาคภูมิใจเม่ือพูดถึงองคการตอหนาสาธารณชน  (Show pride when 
representing the organizations in public)  ไดแก  การที่ลูกจางกลาวถึงองคการของตนเองอยาง
ชื่นชม  ยินดตีอหนาบุคคลอื่น  แสดงตนเปนสมาชิกขององคการอยางภาคภูมิใจ  พอใจในการเปน
ตัวแทนขององคการใหการชื่นชมองคการ  โดยการสื่อสารท้ังวาจาและการเขียน 
 Loyal  Boosterism  เปนเครื่องมือท่ีใชวัดพฤติกรรมของความจงรักภักดี  ซ่ึงเปน
พฤติกรรมที่เห็นไดไมใชเปนเพียงเจตคต ิ  ซ่ึงลูกจางที่มีความจงรักภักดีตอองคการจะมีการ
ตอบสนองโดยแสดงในสิ่งท่ีสนับสนุนความจงรักภักดี 
 แอดเลอร แอนด แอดเลอร (Adler and Adler. 1988)  กลาววา  มี 5  องคประกอบที่
พัฒนาใหสมาชิกเกิดความจงรักภักดีตอองคการอยางมาก คือ 

1. ความมีอํานาจเหนือผูอ่ืน (Domination)  คือ  การท่ีสมาชิกองคการทํางานภายใตการ
บริหารของผูนําท่ีมีความเขมแข็ง  และควบคุมกิจกรรมในชีวติของตนเองและงานได  ผูนํายอมรับ
สถานะของผูใตบังคับบัญชา  ละเวนพฤติกรรมบางอยางที่เปนเร่ืองเฉพาะบุคคล  เพ่ือหลอหลอม
ตนเองใหดําเนินบทบาทสมาชิกขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2. การแสดงเอกลักษณ  (Identification)  คือ  การท่ีสมาชิกองคการรับรูวาตนเองมีการ
แสดงเอกลักษณของตนเองและกลุมจะทําใหไดรับรางวัลตอบแทน  เกดิแรงบันดาลใจ  จาก
บรรยากาศที่มีการกระตุนซึ่งกันและกัน  ซ่ึงมีบรรยากาศที่สนิทสนมเปนกันเอง  แสดงความซื่อสัตย
ตอกลุม  แสดงตนเปนแบบอยางและหลอหลอมแนวคดิของแตละคนใหเขากับของกลุม  เกิดแรง
บันดาลใจทําใหสนใจและอุทิศตนเพื่อองคการ 

3. ความผูกพัน  (Commitment)  คือ  การท่ีสมาชิกองคการรับรูวาตนเองไดรับการ
กระตุนใหเกิดความจงรักภักด ี  จากกิจกรรมท่ีทําใหเกิดการปฏิบัติงานท่ีดีและเห็นความลําคัญของ
การลงทุน  จากการไดเขารวมพิธีปฏิญาณตนวาจะจงรักภักดีตอองคการ  และปฏิบัติตามกฎของ
องคการที่วาหากมีการโอนยายจากองคการจะถูกตดัสิทธิตาง ๆ และหากกลับเขามาอีกครั้ง  จะถูก
เริ่มตนพิจารณาสิทธิใหม 

4. การบูรณาการ  (Integration)  คือ  การท่ีสมาชิกองคการรับรูวาตนเองมีความรูสึกใน
ระดับสูงเกี่ยวกับการเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  มีสัมพันธภาพ  มีความรูสึกเปนเจาขององคการ  มี
ความสามัคคภีายในหมูคณะ  มีการดําเนินการรวมกันดี  มีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  มีความ
ใกลชิดสนิทสนมกัน  ไววางใจซึ่งกันและกัน  เม่ือมีความขัดแยงกับบุคคลภายนอกทีมจะรวมตัวกัน
ตอตาน 

5. กําหนดเปาหมาย  (Goal alignment)  คือ  การท่ีสมาชิกองคการรับรูวาตนเองมีการ
ยอมรับจุดมุงหมายเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ  มีความภูมิใจ  พึงพอใจใจการปฏิบัติงาน  มี
ความเสียสละและทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี  เพ่ือมุงสูเปาหมายขององคการ
โดยรวม 
 ฟูลาการ แอนด บาล่ิง (Fullagar and Barling.  1989)  กลาววา  บุคคที่มีความจงรักภักดี
ตอองคการ  มี  3  ลักษณะ  ดังนี้ 
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1. มีทัศนคติเชิงบวกตอคุณคาและเปาหมายขององคการ 
2. มีความภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ 
3. ปรารถนาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคการไว 

 วิทนีย แอนด คูเปอร  (Withey and Cooper.  1992)  กลาววา  ความจงรักภักดีตอ
องคการเปนไดท้ังทัศนคติและพฤติกรรม  โดยทัศนคติความจงรักภักดีตอองคการนั้นเปน
องคประกอบหนึ่งของความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  แตดานพฤติกรรมน้ันเปนการแสดงความ
จงรักภักดีตอองคการ  ซ่ึงพฤติกรรมความจงรักภักดีมี  2  องคประกอบ  คือ 

1. มีการเคลื่อนไหวอยูตลอดเวลาในการพัฒนาองคการ  (Active  elements)  เปนการ
กระทําสิ่งตาง ๆ เพ่ือชวยเหลือและสนับสนุนองคการ  สมาชิกใชขอเรียกรองในการทํางานใหเปน
เง่ือนไข  เพ่ือปรับปรุงองคการใหดีข้ึนกวาเดิม  และมีความเช่ือม่ันวาสามารถปรับปรุงแกไของคการ
ใหดีข้ึนได  ซ่ึงพฤติกรรมแบบนี้จะกอใหเกิดความผูกพันและความพึงพอใจตอองคการสูง 

2. การอยูน่ิงเฉย  (Passive elements)  เปนการอยูใในองคการอยางเงียบสงบ  เม่ือ
องคการเผชิญภาวะวิกฤตสมาชิกจะอยูในองคการดวยความอดทน  และปลอยใหเปนหนาท่ีของ
ผูบริหารในการตัดสินใจตาง ๆ 
 เฟสเชอร (Fletcher.  1993)  กลาววา  ความจงรักภักดีตอองคการมีองคประกอบสําคัญ  3   
องคประกอบ  คือ 

1. การแสดงประวัติของตนเองตอองคการ  (An expression of the historical self)  
ประวตัิของตนเอง  เปนพ้ืนฐานที่สําคัญของความจงรักภักดีตอองคการ  เน่ืองจากการที่รูประวัติของ
บุคคลจะกอใหเกิดสัมพันธภาพ  มิตรภาพ  และศีลธรรมจรรยาโดยไมไดบังคับ  ผูท่ีจงรักภักดีตอ
องคการจะใหขอมูลเก่ียวกับตนเองแกองคการโดยไมปดปง 

2. ความผูกพันท่ีมีมากกวาการแสดงออกที่เปนนิสัย  (More than a habit of attachment)  
เปนการกระทําทุกอยางเพื่อองคการโดยตระหนักวาเปนหนาท่ีของตนรับผิดชอบตอหนาท่ี  มีความ
ยึดเหนี่ยวผูกพันในองคการ  ภักดตีอสมาชิกทีมและตอผูนํา  แสดงความเปนสมาชิกองคการ  และ
แสดงความเปนเอกลักษณตามแบบสมาชิดและผูนําในองคการของตน 

3. หลีกเล่ียงความไมซ่ือตรงตอองคการ (Avoidance of betrayal)  เปนการแสดงความ
จริงใจตอเปาหมายขององคการ  ไมตอสูเพ่ือองคการอื่น ไมกระทําส่ิงท่ีเกิดอันตรายตอองคการ  มี
การตอสูและปองกันองคการจากผูใหราย  แสดงความกตัญตูอองคการ  ปฏิบัติตามกฎระเบยีบพีธี
กรรมและวัฒนธรรมขององคการ  มีการอุทิศและเสียสละท้ังเวลาและทรัพยากรอื่น ๆ เพ่ือองคการ  
มีความรูสึกเปนเจาขององคการอยางมาก 
 สิทธิโชค  วรานุสันต ิ  (2530 : 52)  ไดกลาวถึง  การสรางความจงรักภักดีตอองคการ
จะตองเริ่มดวยวิธีการที่องคการชวยเหลือคนของตนเองใหสมหวังในสิง่ท่ีเขาตองการ  เพ่ือเปนการ
สรางบุญคุณใหแกเขา  โดยไดรวมกลุมความตองการสาํคัญ ๆ  ของมนุษยไวดังนี ้

1. ความตองการที่จะมีชีวิตอยูอยางสุขสมบูรณพอควร  อันไดแก  ปจจัยท่ีจําเปนตอการ
ดํารงชีวติ  หรือความตองการทางสรีระท้ังหมดนั่นเอง  รวมถึงความตองการสวสัดกิาร  และความ
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ปลอดภัยในชีวิต  ซ่ึงไดแกความตองการท่ีจะมีชีวิตอยูพรอมดวยความสะดวกสบายพอควรในอันท่ี
จะไดตอบสนองความตองการทางสรีระไดอยางพอสมควร 

2. ความตองการที่จะมีความสัมพันธกับผูอ่ืน  ดังนั้นองคการควรเปดโอกาสใหสมาชิกได
สรางความสัมพันธท่ีดีกับคนรอบตัว  มีการจัดกิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธระหวางกัน  มี
โครงการใหสมาชิกไดแสดงความสามารถอื่น ๆ นอกเหนือไปจากการทํางาน 

3. คนเราทุกคนมีความตองการที่จะเจริญกาวหนาในชวีติ  อยากพัฒนาตนเองไปในทางที่
ดีและสูงคามากขึ้นไปเรื่อย ๆ 
 
 ปจจัยที่มีผลตอความจงรักภักดีตอองคการ 
 ศุภลักษณ  เหล่ียมวรางกูร (2537)  ทําการศึกษาเรื่องความจงรักภักดีตอองคการ :  ศึกษา
เฉพาะกรณีขาราชการตํารวจ  สังกดัโรงพยาบาลตํารวจ  ผลการศึกษาพบวา  ปจจัยในการ
เสริมสรางความจงรักภักดีตอองคการของขาราชการตํารวจ  สังกัดโรงพยาบาลตํารวจ  มีดังนี ้ 

1. การมีสวัสดิการท่ีใหกับขาราชการ 
2. การบริหารงานบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ  ใหความเปนธรรมแกบุคลากรในองคการอยา 

เทาเทียมกัน 
3. การปลูกฝงใหบุคลากรมีความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคการ  มีความเปนเจาของและ

รักใครผูกพันกับองคการ 
4. การที่องคการสามารถตอบสนองความตองการขั้นพ้ืนฐานใหแกบุคลากรไดอยาง

เพียงพอ 
5. องคการสนับสนุนใหบุคลากรมีความกาวหนาในการทํางานตลอดจนใหการสนับสนุนใน

การฝกอบรมและการศึกษาเพื่อเพ่ิมพูนความรูตาง ๆ 
 สิ่งท่ีผูบริหารจะตองคํานึงถึงอยูเสมอก็คือ  องคการควรจะไดรับการปรับปรุงอยางไร  
เพ่ือจูงใจใหพยาบาลประจําการในองคการเกิดความจงรักภักดี  และใชความสามารถที่มีอยูทํางาน
ใหกับองคการอยางเต็มเม็ดเต็มหนวย  อันจะเปนแนวทางหนึ่งในการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ทํางานของบุคคล  และเปนการเพิ่มผลผลิตใหแกองคการ 
 จากการศึกษาเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอองคการ  ผูวิจัยเลือกแนวคดิของเฟสเชอร
(Fletcher.  1993)  มาเปนแนวคดิในการศึกษาครั้งนี ้  เน่ืองจากเปนแนวคิดท่ีมีความครอบคลุมใน
เนื้อหาแนวคดิของนักวิชาการทานอื่น ๆ  
 
 
 
 
 



  
25

 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
 ความหมายของพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
 ชัยพร  วิชชาวุธ  (2523 : 1)  กลาววา  พฤติกรรม  หมายถึง  การกระทําของมนุษย   
ไมวาการกระทํานั้นผูกระทํานั้นผูกระทําจะทําโดยรูตัวหรือไมรูตัว  และไมวาคนอ่ืนจะสังเกตการ
กระทํานั้นหรือไมก็ตาม  การพูด  การเดิน  การกระพริบตา  การไดยิน  การเขาใจ  การรูสกึโกรธ  
การคิด ฯลฯ  ตางเปนพฤตกิรรมทั้งสิ้น 
 โสภา  ชูพิกุลชัย  (2521 : 2)  กลาววา  พฤติกรรม  หมายถึง  การกระทํากิจกรรมตาง ๆ 
ซ่ึงสิ่งมีชีวิตและบุคคลอื่นสามารถสังเกตไดหรือใชเครือ่งมือทดลองได  เชน  การหัวเราะ  การรองไห  
การกิน  การเลน  การนอน ฯลฯ 
 พฤติกรรมของบุคคลจะกําหนดบุคลิกภาพ  (Personality)  และประสบการณในการเรียนรู
ได  พฤตกิรรมของบุคคลโดยทั่วไปมีผลมาจากปจจัยหรือตัวแปรตาง ๆ  มากมาย  เชน  
ความสามารถ  (Ability)  การเรียนรู (Learning)  ภูมิหลังของบุคคล  (Biographical characteristics)  
โดยปจจัยเหลานี้มีผลกระทบตอผลการทํางานและความพึงพอใจของพนักงาน  (ศิริวรรณ  เสรีรัตน  
และคณะ.  2541 : 47) 
 พรพรรณ อุนจันทร (  2543 : 28) ใหความเห็นวา ตวัแปรท่ีมีผลโดยตรงตอความสําเร็จของ
องคกรคือ พฤติกรรมการทํางานของคนในองคกร และนอกจากนี้ แคทช  และ แคน (พรพรรณ อุน
จันทร.  2543 : 28 ; อางอิงจาก Kart and Kahn.  1966 : 114-115 The Social Psychology of 
Organization) เสนอวามีพฤติกรรมอยู  3 ประการดวยกันท่ีองคการจะตองไดรับการตอบสนองตอบ
จากคนในองคกร เพ่ือทําใหองคกรนั้นมีประสิทธิภาพ 
 ประการแรก องคการตองมีความสามารถในการสรรหาและรักษาไวซ่ึงทรัพยากรดานคนที่
มีคุณภาพ ซ่ึงหมายความวานอกเหนือจากกระบวนการสรรหา บรรจุแตงตั้งบุคคลเขาไปในระบบแล 
องคการยังตองสามารถรักษาบุคคลที่มีคุณคาเหลานั้นเอาไว ดวยการจัดระบบรางวัลตอบแทนให
เหมาะสมกับผลงานและสนองตอบความตองการของแตละบุคคลใหไดดวย 
 ประการที่สอง องคการจะตองมีความสามารถในการที่จะทําใหพนักงานในองคการ
ปฏิบัตงิานที่เช่ือถือไดตามบทบาทที่กําหนดไวและปฏิบัติตามงานที่ไดรับมอบหมายดีท่ีสุดเต็ม
ความสามารถดวยความเต็มใจและปฏิบัติงานเฉพาะอยางเฉพาะบทบาทของตนตามความ
รับผิดชอบ 
 ประการสุดทาย นอกจากการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบและตามบทบาทแลว 
พนักงานตองมีพฤติกรรมในทางสรางสรรค โดยเฉพาะเมื่อเกิดเหตุการณเฉพาะหนา หรใืนโอกาส
พิเศษ เพราะการบรรยายลักษณะงานจะเปนการเพียงแนวทางทั่วๆไป เกี่ยวของกับขอพึงปฏิบัติท่ี
เก่ียวกับงานเทานั้น บุคคลจึงตองสามารถตดัสินใจปฏิบัติตามที่ตนเองเห็นสมควรวาดีท่ีสุดสําหรับ
องคการ ดังนัน้องคการท่ีดีตองพยายามสรางบรรยากาศในการทํางานที่เอ้ืออํานวยตอการที่พนักงาน
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ไมเพียงแตปฏิบัติงานตามหนาท่ีเทานั้น แตตองรบัผิดชอบตอการคิดและการกระทําในทางที่ริเริ่ม
สรางสรรค  
 
 การพัฒนาโมเดลพฤติกรรมองคการ  
โมเดลพฤติกรรมองคการ เปนสวนหนึ่งของความจริงซึ่งนําเสนอพฤติกรรมองคการ ดงัรูปการ
กําหนดโมเดลโดยนําเสนอการวิเคราะห  3 ระดับคือ การเปล่ียนแปลงจากระดับสวนบุคคล เปนระดับ
กลุม และระดับองคการ ตามลําดับ เราจะเพิ่มคามมีระบบเพื่อใหเกิดความเขาใจในพฤติกรรม
องคการองคการแตละระดับจะมีการกําหนดโครงสรางเกี่ยวกับระดับท่ีผานมา โดยมีแนวความคิด
กลุมเปนพ้ืนฐานของแตละบุคคลและกําหนดเงื่อนไขโครงสรางเกี่ยวกับพฤติกรรมองคการ 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 3  แสดงพฤติกรรมองคกรพ้ืนฐานขั้นหนึ่ง (Basic OB Model ., stage I ) :  

             ตวัแปรอิสระ 3 ประการ  
       ท่ีมา  :  ชอร (รุจ เจริญลาภ.  2548 : 22 อางอิงจาก Shaw.  1997) 
 พฤติกรรมปจเจกบุคคล 
 ปจเจกบุคคลแยกออกเปน  2 เรื่อง คือ คณุลักษณะสวนบุคคล และความสามารถของบุคคล 
 คุณลักษณะสวนบุคคล (Biographical Characteristics) คุณลักษณะสวนบุคคล ท่ีเห็น
ชัดเจนท่ีสุดไดแก อายุ เพศ สถานภาพสมรส บุตร และระยะเวลาในการทํางาน  

1. อายุ ความสัมพันธระหวางอายุกับงานมีความสําคัญมาก จากการศกึษาพบวาพนักงาน
ท่ีมีอายุมากไมอยากออกจากงาน เพราะเม่ือทํางานมานาน คาจางสูงข้ึน มีบําเหน็จบํานาญมากขึ้น 
พนักงานที่มีอายุมากจะมีการหนีงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุนอย อายุมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงานไปจนถึงอายุ  60 ป โดยอายุมีความสัมพันธแบบตัว U กับความพึงพอใจในงาน 

2. เพศ จากการศึกษาพบวาไมมีความแตกตางกันระหวางเพศชายกับเพศหญิงเก่ียวกับ
การปฏิบัติงาน เชน ความสามารถในการแกปญหา การแขงขัน การเขาสังคม การศึกษาทาง
จิตวิทยาพบวาเพศหญิงมีความตองการทํางานตามอํานาจหนาท่ีมากข้ึน สวนชายจะมีความกาวราว
และความคาดหวังในความสําเร็จมากกวาเพศหญิง การศึกษาเรื่องของผลผลิตของงานพบวาไมมี
ความแตกตางกันระหวางเพศชายและเพศหญิง 

3. สถานภาพสมรส พนักงานที่สมรสแลหนีงาน และลาออกจากงานนอย อีกท้ังยังมีความ
รับผิดชอบมากกวาพนักงานที่เปนโสด 

ระดับขององคการ (Organization System – Level ) 

ระดับกลุม (Group – Level ) 

ระดับบุคคล (Individual – Level ) 
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4. จํานวนบุตร มีความสัมพันธกับการหนีงานของพนักงานเพศหญงิ และจํานวนบุตรมี
ความสัมพันธในทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน 

5. ระยะเวลาในการทํางาน จากการศึกษายังไมมีเหตุผลท่ีเชื่อไดวา คนที่ทํางานนานจะมี
ผลผลิตมากกวาคนที่อาวุโสนอยกวาแตการศึกษาระยะเวลาในการทํางานกับการหนีงานพบวา มี
ความสัมพันธทางลบ 
   ความสามารถของบุคคล (Ability) 
 ความสามารถของบุคคล หมายถึง สมรรถภาพของปจเจกบุคคลในการปฏิบัติงานตางๆซึ่ง
เปนการวดัความสามารถจากการกระทํา ความสามารถของปจเจกบุคคลแบงเปน 2 ประเภท 

1. ความสามารถทางสติปญญา วดัดวยการทดสอบ IQ ซ่ึงมักจะใชในการสอบเขา
มหาวิทยาลัย เชน GMAT,SAT ความสามารถทางสติปญญาประกอบดวยความถนดัเก่ียวกับตัวเลข 
ความเขาใจความหมายของคํา ความรวดเรว็ในการรับรู และการใหเหตุผลเชิงอนุมาน 

ลักษณะของความสามารถทางสติปญญา 
 

ความสามารถทางสติปญญา  คําอธิบาย ตัวอยางของงาน 
1.ความถนดัเกี่ยวกับตัวเลข ความสามารถในการคิดเลขได

ถูกตอง รวดเร็ว 
นักบัญชี 

2.ความเขาใจความหมายของ
คาํ  

ความสามารถในการเขาใจในสิ่งท่ี
อาน ไดยิน หรือมองเห็น 

ผูจัดการโรงงานที่ปฏิบัติ
ตามนโยบายของบริษัท 

3.ความรวดเรว็ในการรับรู 
 
 

ความสามารถในการมองเห็นสิ่งท่ี
เหมือนกัน คลายกันหรือแตกตางกัน
ไดอยางรวดเร็ว ถูกตอง 

การสอบสวนไฟไหมเพ่ือ
หารองรอยการวางเพลิง 
 

4.การใหเหตผุลเชิงอนุมาน ความสามารถในการอธิบายเหตุผล 
อยางเปนข้ันตอนของปญหา และ
การแกไขปญหา 

นักวิจัยตลาด 
 

 
2. ความสามารถทางรางกาย มีความสําคัญตอความสําเรจ็ในการทํางาน ซ่ึงตองมีความ

อดทนและความคลองแคลว ซ่ึงความสามารถทางดานรางกายสามารถกําหนดได 9  ประเภท 
 
ปจจัยดานความแข็งแรง  
1.ความแข็งแรงท่ีเคล่ือนท่ี ความสามารถในการใชกลามเน้ือออกแรงตอ

วัตถุใหเคล่ือนท่ีในชวงเวลาหนึ่ง 
2.ความแข็งแรงของลําตัว ความสามารถในการใชความแข็งแรงของ

กลามเน้ือลําตัว โดยเฉพาะกลามเน้ือทอง 
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3.ความแข็งแรงท่ีอยูกับท่ี ความสามารถในการออกแรงกระทําตอวัตถุท่ีอยู
คงที่ เชนการยกน้ําหนักคางไว 

4.ความแข็งแรงแบบระเบิดพลัง ความสามารถในการระเบิดพลังงานสูงสุด เชน 
การวิ่งระยะสั้น  50 หลา 

ปจจัยดานความยืดหยุน  
5.ความยืดหยุนแบบยึดตัว ความสามารถในการเคลื่อนไหวลําตัว และ

กลามเน้ือใหไกลออกไปใหมากที่สุด 
6.ความยืดหยุนท่ีเคล่ือนไหว ความสามารถในการกระทําอยางรวดเร็ว และ

หลายครั้งท่ีเกี่ยวกับการเคลื่อนไหว 
ปจจัยดานอ่ืน ๆ   
7.การประสานงานของรางกาย ความสามารถในการประสานงานเพื่อกระตุน

สวนตาง ๆ ของรางกายใหทํางานรวมกัน 
8.ความสมดุล ความสามารถในการรักษาความสมดุลของ 

รางกาย 
9.ความอดทน ความสามารถในการใชความพยายามสูงสุด

ติดตอกันในชวงเวลาหนึ่ง 
  
 ความสําคัญของพฤติกรรมบุคคลตอองคกร 
 การศึกษาพฤติกรรมของบุคคลในองคการเปนการศึกษาตามแนวพฤติกรรมศาสตร  ซ่ึงให
ความสําคัญกับระบบจิตสังคม  โดยใชวิธีการทางวิทยาศาสตรมาศกึษาพฤติกรรมของบุคคล  ผล
การศึกษาไดช้ีใหเห็นพฤตกิรรมของบุคคลในองคการท่ีสําคัญ  ดงันี้  (วิชัย  โถสุวรรณจินดา.  
2535  :  39) 

1. บุคคลไมไดถกูจูงใจดวยส่ิงจูงใจทางดานเศรษฐกิจเทานั้น  แตจะถูกจูงใจดานปจจัย
ดานสังคมและจิตวิทยาดวย  โดยเฉพาะดานความรูสึกและทัศนคตขิองบุคคล 

2. กลุมงานที่ไมเปนทางการมีบทบาทสําคัญในการกําหนดทัศนคติและผลการปฏิบัติงาน
ของคนงานแตละคน 

3. ความพอใจที่เพ่ิมข้ึนของคนงานจะทําใหประสิทธิภาพการผลิตเพ่ิมข้ึน 
4. การบริหารแบบมีสวนรวมจะชวยยกระดบัการติดตอสือ่สารในองคการ  และเพ่ิมความ

รับรูของบุคคลในองคการ 
 ปจจัยท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานของบุคคล (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน .2544  :  
81 – 83) ความแตกตางระหวางบุคคล ยอมมีผลตองานที่ทําแตกตางกัน การสรรหาคัดเลือก บรรจุ
บุคคลเขาทํางานในหนาท่ีท่ีแตกตางกันใหสอดคลองกับความสามารถของบุคคล ความสนใจ ความ
ถนัดของบุคคลนั้น นอกจากนี้คนเราก็มีจุดมุงหมายในการทํางานที่แตกตางกันดวย บางคนทําเพ่ือ



  
29

ตองการรายได บางคนตองการความมั่นคง เกียรติยศชื่อเสียง บางคนทําเพื่อไมใหมีเวลาวางมาก
เกินไปจุดมุงหมายที่แตกตางกันนี้ทําใหบุคคลเลือกงาน ความตั้งใจใจการทํางานแตกตางกันไปดวย
ในงานชนิดเดยีวกัน บุคคลมีความรูระดับเดียวกัน มีเชาวนปญญาพอ ๆ กัน ก็ยังมีความสามารถใน
การทํางานตางกันดวย ผลงานยอมออกมาแตกตางกัน 
 ฉะนั้น จึงควรที่จะพิจารณาถึงสาเหต ุและปจจัยท่ีเก่ียวของกับการทํางานของบุคคล ดังนี ้

1. ปจจัยท่ีบุคคล บุคคลมีลักษณะและคุณสมบัติเฉพาะตัวแตกตางกันไปซ่ึงมีผลตอการ
แสดงออกของพฤติกรรมแตกตางกันไปดวย ปจจัยในตัวบุคคล ไดแก 

1.1. ความถนัด เปนความสามารถเฉพาะบุคคลซึ่งมีความชํานาญในเฉพาะดานที่ไม
เหมือนกัน ถาเราสามารถทดสอบความถนัดของบุคคลไดก็จะมอบหมายงานใหเหมาะกับบุคคลนั้น 

1.2. ลักษณะทางบุคลิกภาพ เปนสวนประกอบที่เปนโครงสรางในลักษณะรวมกัน
ของคนนั้น ทําใหลักษณะนิสัยการแสดงออกแตกตางกนัไป 

1.3. ลักษณะทางกายภาพ เปนความแตกตางทางความสามารถทางดานกายภาพ 
บุคคลที่แข็งแรงยอมเหมาะกับงานในลักษณะหน่ึงแตกตางจากคนที่หนาตาสวยงาม 

1.4. ความสนใจและการจูงใจ เปนความสนใจของแตละคนที่ไมเหมือนกัน ความ
สนใจเปนแรงผลักดันใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจดวย 

1.5. อายุ เพศ และวัยตาง ๆ มีผลตอการทํางาน เด็กยอมไมเหมาะแกการทํางานที่
จําเจ และตองใชแรงงานหนัก หญิงและชายมีลักษณะของงานที่แตกตางกันบาง 

1.6. การศึกษามีสวนในการคดัเลือกงานที่แตกตางกัน ผูชํานาญการเฉพาะยอม
ตองการผูท่ีผานการฝกอบรมดานนั้น ๆ มิฉะนั้นก็ไมอาจจะกระทําได 

1.7. ประสบการณ การเคยเรียนรูงานมากอนยอมมีความชํานาญในงานนั้น งาน
บางอยางจึงบงจํานวนปท่ีเคยทํางานกอนจะรับเขาทํางาน 
 สิ่งเหลานี้ ทําใหมนุษยมีความแตกตางกันมาก และมีผลตอการทํางานและเลือกงานอยาง
มากดวย 

2. ปจจัยท่ีสภาพแวดลอม เปนสถานการณภายนอก มีผลตอการแสดงออก 
สภาพแวดลอมแบงเปน 2 ปจจัย คือ  

2.1. ปจจัยท่ีเก่ียวกับงานวงการธุรกิจอุตสาหกรรมมีงานในลักษณะแตกตางกันมาก 
งานบางงานอยูในสํานักงาน เปนงานที่เกี่ยวของกับเอกสารสิ่งพิมพ บุคคลท่ีนิยมงานในหองทํางาน
ปรับอากาศ สถานที่โออา มีความสะดวกสบายจะเปนเคร่ืองจูงใจใหทํางาน แตงานบางอยางเปนงาน
ภายนอกอาคาร เชน การคมุการกอสราง การคุมงานขุดและเจาะเปนงานที่ทาทายความสามารถการ
แกปญหา และในบางครั้งก็เสี่ยงอันตราย มีบุคคลบางคนก็สนใจเชนกัน ลักษณะเกี่ยวกับงานจึงแยก
ออกไดดังนี ้
 วิธีการทํางาน เปนระบบของการทํางานวามีข้ันตอนอยางไร ตองติดตอประสานงานกับ
บุคคลใดบาง งานมีความยากงายเพียงไร 
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 เคร่ืองมือเครื่องใชในการทํางาน ความคลองตัวของการทํางานอยูท่ีอุปกรณท่ีชวยในการ
ผอนแรงวามีความสะดวกสบายเพียงไร 
 การจัดบริเวณสถานทํางาน ท่ีทํางานคับแคบ อากาศรอนอบอาว มีผลกระทบตอการ
ทํางานของบุคคล การจัดสวน จดับริเวณที่ทํางานมีสวนจูงใจใหบุคคลรักและทํางาน 
 ลักษณะทางกายภาพของสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน ความสะดวกสบายทางคมนาคม การ
ปองกันอุบัติเหตุและอันตรายที่เกิดข้ึน 

2.2. ปจจัยท่ีเก่ียวกับองคการ มีผลตอการตัดสินใจทํางานในทางออม คือ ลักษณะ
ขององคการ เปนลักษณะของสถานที่ทํางาน หากเปนงานราชการ รฐัวิสาหกิจ บุคคลที่สนใจทํางาน 
เพราะความมัน่คง มีสวสัดกิาร หากเปนโรงงานอุตสาหกรรมก็หวังเรื่องรายได 
 ชนิดของการฝกอบรมและการบังคับบัญชา เปนการพิจารณาสายงานวามาลําดับข้ันตอน
มากนอยเพียงใด ตองผานการฝกอบรมมากเพียงใด ผูบังคับบัญชาเปนลักษณะใด ชนิดของเครื่อง
จูงใจ ไดแก เงินเดือน โบนัส สวัสดิการอื่น ๆ มีผลตอการตัดสินใจการทํางานเชนเดียวกัน 
 สภาพแวดลอมในสังคม ธรุกิจอุตสาหกรรมนั้นมีฐานะอยางไร ในสังคมเปนท่ียอมรับของ
บุคคลในวงการนั้นหรือไม มีความนาเชื่อถอืหรือไม 
 ปจจัยท้ังทางดานบุคคล และปจจัยดานสภาพแวดลอมมีผลตอการตัดสินใจของพนักงานใน
การเลือกงาน ขอเท็จจริงเหลานี้ เปนสิง่ท่ีนักบริหารงานบุคคลทําความเขาใจวา ปจจัยใดมีอิทธิพล
ตอคนชนดิใดและมากนอยเพียงใด บุคคลยังอาจใหความสนใจในปจจัยท่ีแตกตางกันไปตาม
กาลเวลาและโอกาสอีกดวย การพิจารณาถึงตัวแปรดานสภาพแวดลอมก็ดี ดานบุคคลก็ดี ควรจะ
พิจารณาในเชิงระบบ เพราะแตละสวนมีผลตอการทํางานและมีบทบาทตองานในหนวยงานดวย 
 
 แนวคิดเกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต 
 การทํางานเปนสิ่งสําคัญและจําเปนสําหรับมนุษย เพราะการทํางานสามารถตอบสนองตอ
ความตองการของมนุษยไดท้ังทางดานความจําเปนพ้ืนฐานในการดาํรงชีวิต และยังสนองตอบตอ
ความตองการทางดานจิตใจ ซ่ึงจะทําใหบุคคลไดรูจักคุณคาในตนเอง เกิดความภาคภูมิใจ 
นอกจากนี้การทํางานยังเปนสิ่งบงบอกถึงการยอมรับของคนในสังคม (พรพรรณ อุนจันทร .2543 : 
24) 
 ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน  การท่ีพนักงานไมมาทํางานนั้น ถือวาเปนความลมเหลว
ในการรายงาน  การทํางานและงานการจัดการ ประเด็นนี้เรามีขอสมมติวาผลประโยชนขององคการ
จะมากข้ึนเม่ือการขาดงานของพนักงานนอยลง 
 ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน การที่พนักงานมีความกระตือรอืรนในการทํางานนั้นจะสงผล
ทําใหประสิทธิผลของการทํางานมีมากข้ึน 
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 การขอยายและลาออกจากงาน เปนการสูญเสียพนักงานขององคการ เนื่องจากกลุม
พนักงานตองออกจากงาน ดวยเหตุผลตาง ๆ การหมุนเวียนท่ีมากเกินไปหรือผูทํางานที่มีคุณคาจะ
เปนปจจัยท่ีมีผลกระทบตอประสิทธิผลขององคการ 
 ความสามัคคภีายในองคกร เปนการสรางความผูกพัน และความจงรักภักดีภายในองคการ 
ถาองคการขาดความสามัคคีก็จะทําใหองคการไมประสบความสําเร็จได 
  
4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทํางาน 
 ความหมายของประสิทธิภาพการทํางาน  
 ในการบริหารงานขององคกรใด ๆ เปาหมายสุดทายที่องคกรตองก็คือ ประสิทธิภาพ 
(efficiency) ในการบริหารงานขององคกรนั้น เม่ือพิจารณาจากแนวคดิตาง ๆ มักจะพูดถึงผลของ
การปฏิบัติงาน (performance) ซ่ึงถือไดวาเปนเรื่องเก่ียวกับประสิทธิภาพในการบริหารงาน ไดมี
ผูใหความหมายของประสิทธิภาพไวตาง ๆ ดังนี ้
 ประสิทธิภาพ หมายความวา ผลของการปฏิบัติงานท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจแกผูปฏิบัติ 
และแกผูอ่ืน ใหคุมกับการใหเงินภาษีอากร ท้ังนี้จะตองคํานึงถึงความคลองตัวในการปฏิบัติงานให
บรรบลุสูจุดมุงหมายดวย งานที่มีประสิทธิภาพ ยอมจะทําใหงานนั้นมีประสิทธิผลดวย เขาไดกลาว
วาประสิทธิภาพขององคการจะข้ึนอยูกับองคประกอบ 4 ประการ คือ (นิภา ทองไทย.  2517 : 23) 

1. ลักษณะของหัวหนางาน 
2. ความสัมพันธระหวางหัวหนาและลูกนอง 
3. โครงสรางของงาน จะตองประกอบดวยจุดมุงหมายที่ชัดเจนและสามารถทําได 
4. อํานาจของผูเปนหัวหนา ท่ีสามารถทําใหลูกนองทําตามไว 

 แคท และ คาลน (อรุณี อภัยพงษ.  2543 : 11 ; อางอิงจาก Katz & Kahn. 1978) ซ่ึงเปน
นักทฤษฎีท่ีศึกษาองคกรในระบบเปด ไดทําการศึกษาเรื่องของปจจัยท่ีมีความสําคัญตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานโดยกลาววา ประสิทธิภาพ คือ สวนประกอบท่ีสําคัญของประสิทธิผล 
ประสิทธิภาพขององคการนั้น ๆ ประกอบดวยปจจัยตาง ๆ คือ การฝกอบรม ประสบการณ 
ความรูสึกผูกพัน ถือเปนเปาหมายกิจกรรม ซ่ึงมีความสาํคัญตอประสทิธิภาพขององคการดวย 
 ไรอัน และ สมิธ (โสฬส ปญจะวิสุทธิ.์  2541 : 8) ไดกลาวถึง ประสิทธิภาพของบุคคล วา 
เปนความสัมพันธในแงบวกกับส่ิงท่ีทุมเทใหกับงาน ซ่ึงประสิทธิภาพในการทํางานนั้นมองจากแงมุม
ของการทํางานของแตละบุคคล โดยพิจารณาเปรียบเทียบกับส่ิงท่ีใหกับงาน เชน ความพยายาม 
กําลังงานกับผลลัพธท่ีไดรับจากงานนั้น 
 อดาพร สันตธินานนท (2533 : 26) ไดใหความหมายไววา ผลการปฏิบัติงานที่กอใหเกิด
ความพึงพอใจแกมวลมนุษย และไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงานนั้นดวย ตอมาเฮอรเบริ์ต (Herbert. 
1960 : 180 – 181) ไดใหความหมายเก่ียวกับประสิทธิภาพไววา ถาจะพิจารณาวางานใดจะมี
ประสิทธิภาพสูงสุดนั้นใหดจูากความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input) กับผลิตผล (Output) ท่ี
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ไดรับออกมา เพราะฉะน้ันตามทัศนะนี้ ประสิทธิภาพจึงเทากับผลิตผลลบดวยปจจัยนําเขา และถา
เปนการบริหารราชการและองคกรของรัฐก็บวกกับความพึงพอใจของผูรับบริการ (Satisfaction) ซ่ึง
เขียนสูตรไดดงันี้ 
 E = (O - I) + S 
 E = ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
 O = ผลผลิตท่ีไดรับ (Output) 
 I = ทรัพยากรท่ีนําเขา (Input) 
 S = ความพึงพอใจ (Satisfaction) 
 ประสิทธิผล  (Effectiveness) หมายถึงการทํางานใหประสบผลสําเร็จ  การจัดการ  
หมายถึง การบรรลุเปาหมายขององคกร  น่ันคือการทําถูกตองตามสิ่งท่ีควรทํา  (doing the right 
thing)(Robbins และ  Coulter, 1999:9) ซ่ึงบางคร้ังการบรรลุเปาหมายขององคกรในแงมุมของ
ประสิทธิผลอาจไมคํานึงถึงตนทุนหรือทรัพยากรที่ใชไปวาจะมากหรือนอยเพียงใด  ในภาพรวมแลว
ประสิทธิภาพจะเกี่ยวพันกับวิธีการ  (means) สวนประสิทธิผลจะเกี่ยวพันกับจุดมุงหมายหรือ
เปาหมาย(ends) 
 ประสิทธิภาพสูงยอมมีสวนท่ีสัมพันธกับประสิทธิผลสูง  การจัดการท่ีดีจึงตองคํานึงถึงหลัก
ท่ีวาการบริหารท่ีไรท้ังประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือมีประสิทธิผลแตขาดประสิทธิภาพมีโอกาส
เกิดขึ้นไดตลอดเวลาหากผูบริหารไมตระหนักและคอยระมัดระวังอยางเพียงพอ  หลักการนี้ยอมเปน
ขอเตือนใจท่ีผูบริหารพึงตองระมัดระวังเปนอยางย่ิง 
 จากขอมูลขางตน ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่กอใหเกิดความพึงพอใจโดย
ใชทรัพยากรอยางประหยัด เกิดผลรวดเร็วในเวลาที่เหมาะสม โดยมีปจจัยตาง ๆ ประกอบดวย 
ประสบการณ ความรู การบริหารงานที่เหมาะสมกับสภาพองคการนั้น ซ่ึงมีความสําคัญตอ
ประสิทธิภาพขององคการอีกดวย 
 
 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน (2545 : 45) ไดกลาวถึงแนวความคิดของ  แฮริ่งตัน อีเมอรสัน 
ประสิทธิภาพองคกรวา  (Harrington Emerson.  1853-1931) เปนท่ีปรึกษาดานวิศวกรรมที่มี
ประสิทธิภาพ  (Efficiency engineering) โดยเนนการจัดสรรทรัพยากรและขจัดความสูญเปลาโดย
ยอมรับการบริหารจัดการแบบวิทยาศาสตรและใหความสําคัญท่ีโครงสรางและเปาหมายองคกร 
(Organization’s structure and its goals) 

1. กําหนดจุดมุงหมายท่ีชัดเจน (Clearly defined ideal) ผูบริหารตองทราบถึงส่ิงท่ี
ตองการเพื่อลดความครุมเครือและความไมแนนอน 

2. ใชหลักเหตผุลท่ัวไป (Common sense) ผูบริหารตองพัฒนาความสามารถสรางความ
แตกตางโดยคนหาความรูและคําแนะนําใหมากเทาท่ีจะทําได 
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3. คําแนะนําท่ีดี (Competent counsel) ผูบริหารตองการคําแนะนําจากบุคคลอื่น 
4. วินัย (Discipline)ผูบริหารควรกําหนดองคกรเพ่ือใหพนักงานเชื่อถือตามกฎวินัยตาง ๆ 
5. ความยุติธรรม (Fair deal) ผูบริหารควรใหความยุติธรรมและความเหมาะสม 
6. มีขอมูลท่ีเชื่อถือได เปนปจจุบัน ถูกตอง และแนนอน (Reliable, immediate, accurate 

and permanent records) ผูบริหารควรจะมีขอเท็จจริงเพ่ือใชในการตัดสินใจ 
7. ความฉับไวของการจัดสง (Dispatching) ผูบรหิารควรใชการวางแผนตามหลัก

วิทยาศาสตรสําหรับแตละหนาท่ีเพ่ือใหองคกรทําหนาท่ีไดอยางราบร่ืนและบรรลุจุดมุงหมาย 
8. มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and conditions) ผูบริหารควรรักษา

สภาพแวดลอมใหด ี
9. สภาพมาตรฐาน (Standardized conditions) ผูบริหารควรรักษาสภาพแวดลอมใหด ี
10. การปฏิบัติการที่มีมาตรฐาน (Standardized operations) ผูบริหารควรรักษารูปแบบ

มาตรฐานของวิธีการปฏิบัตท่ีิดี 
11. มีคําสั่งการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานระบุไว (Written standard-practice instructions) 

ผูบริหารตองระบุการทํางานที่มีระบบถูกตองและเปนลายลักษณอักษร 
12. การใหรางวัลท่ีมีประสิทธิภาพ (Efficiency reward) ผูบริหารควรใหรางวัลพนักงาน

สําหรับการทํางานที่เสร็จสมบูรณ 
 วาสนา ศิริประเสริฐ และคณะ (2538 : 26) กลาววา ผลการดําเนินท่ีมีประสิทธิภาพ 
สงผลกับบุคลากรและหนวยงาน สรุปไดดังนี ้

1. เกิดผลตางระหวางตนทุนและผลตอบแทนที่มากข้ึน เนื่องจากการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพจะสงผลใหตนทุน หรือคาใชจายลดลง ซ่ึงสามารถนําคาใชจายสวนนั้นไปใชจายในดาน
อ่ืน 

2. เจาหนาท่ีบุคลากรสามารถทํางานเสร็จและตรงตามเวลาที่กําหนดไว 
3. สามารถทํางานไดปริมาณท่ีสูงข้ึน เนื่องจากจะใชเวลาในการทํางานลดลง 
4. คุณภาพของผลงานที่ไดสูงข้ึน เน่ืองจากเจาหนาท่ีปฏิบัติงานดวยความพึงพอใจและ

ความเต็มใจ 
5. เกิดความพึงพอใจ และความเชื่อถือจากผูใชบริการ      

 จากแนวความคิดและทฤษฎีท่ีไดกลาวมาขางตน ผูวิจัยไดนําแนวคิดเรื่องประสิทธิภาพการ
ทํางานไดนําแนวความคิดของ Harrington Emerson และรายงานการวิจัยหลายทาน มาเปนตนแบบ
ในการวัดพฤติกรรมในการทํางาน 
 
5. ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับบรษัิท เนตบีเคเค จํากัด 
 บริษัท  เนตบีเคเค  จํากดั ไดกอตั้งเม่ือวนัท่ี 8 สิงหาคม 2545  ดวยทุนจดทะเบียน 2 ลาน
บาท  และดาํเนินการดวยพนักงานชุดแรกเร่ิม จํานวน 6 คน  ปจจุบันบริษัทมีเว็บไซตเปนของ
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ตนเองประมาณ 2,000 กวาเว็บไซต และมีพนักงานบริษัท จํานวนกวา 120 คน ในการดูแลเว็บไซต
ตาง ๆ  
 บริษัท เนตบีเคเค เปนบริษัทท่ีผสมผสานการระหวางนักออกแบบ และโปรแกรมเมอรใน
การพัฒนาเวบ็ไซต เพ่ือใหไดเว็บไซตท่ีมีคุณภาพออกสูสายตาคนทั่วโลก และบริษัทยังมีบริการที่มี
คุณภาพสําหรับลูกคาและผูใชบริการตาง ๆ  
 สําหรับภารกิจของบริษัท เนตบีเคเค คอื การมุงม่ันพัฒนาเว็บไซตใหทันทวงที ทุกท่ี ทุก
เวลา ในรปูแบบท่ีไมแพง เพ่ือใหบรรลุผลท่ีดีและเปนธรรมตอลูกคา 
 ในสวนของการบริหารการปฏิบัติงาน บริษัทไดเปดโอกาสในพนักงานแตละคนสามารถ
แสดงศักยภาพของตนเองอยางเต็มท่ี พรอมท้ังใหโอกาสและผลตอบแทนตอความพยายามและ
ความสามารถในการปฏิบัตงิานของพนักงานอยางเหมาะสม ยุติธรรม ในอัตราที่สามารถแขงขันกับท่ี
อ่ืนได ผลสําเร็จของงานท่ีพนักงานไดทุมเทใหกับองคกร และทักษะความสามารถของพนกังานที่ได
พัฒนาใหสูงย่ิงข้ึน จะเปนปจจัยสําคัญในการวัดผลการปฏิบัติงานทั้งหมด ซ่ึงโดยหลักการพื้นฐาน
แลว ย่ิงพนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่สูงมากเทาใด ความเปนไปไดของโอกาสกาวหนาและ
ผลตอบแทนท่ีจะไดรับก็ย่ิงสูงมากข้ึนเทานั้น นอกจากนี้ดวยกระบวนการบริหารปฏิบัติงานท่ีนํามาใช
น้ีจะชวยใหบริษัทระบุไดวาพนักงานคนใดมีความพรอมท่ีจะเจริญกาวหนาในอาชพีการงาน 
 
โครงสรางองคกร 
 

 
 
 
 

ภาพประกอบ 4 โครงสรางองคกร บริษัท เนตบีเคเค จํากัด 
 ท่ีมา : ขอมูลบริษัท เนตบีเคเค จํากัด ณ วันท่ี 20 มกราคม พ.ศ. 2549 
 
 

ผูจัดการฝายการเงินและการ
บัญชี 

(2 คน) 

ผูจัดการฝายการตลาด 
( 1 คน) 

 

ฝายบันทึกขอมูล 
(13 คน) 

ผูบริหารระดับสูง 

ผูจัดการฝาย
ทรัพยากรมนุษย 

(1 คน) 

พนักงานฝายการตลาด 
(24 คน) 

พนักงานบันทึกขอมูล 
(71 คน) 
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6. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 จันทนา  ประสงคศิลปกุล (2547)  ไดทําการวิจัยเร่ืองแรงจูงใจ  พฤติกรรมการทํางาน  
และความจงรักภักดีของพนักงานธนาคารกสิกรไทย  สายงานระบบ พบวา  พนักงานมีแรงจูงใจดาน
ผลตอบแทนในระดับปานกลาง  ดานความสัมพันธกับผูรวมงานในระดับมาก  และดานโอกาส
ความกาวหนาในระดับนอย  สวนพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับปานกลาง  และความจงรักภักดี
อยูในระดับมาก  การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับพนักงานที่มีเพศและระยะเวลาในการทํางาน
แตกตางกัน  มีแรงจูงใจ  ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05   แตพบวา  แรงจูงใจ
กับพฤติกรรมการทํางาน  แรงจูงใจกับความจงรักภักดี  มีความสัมพนัธกันในทิศทางเดียวกัน  อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01   กลาวคือ  เม่ือพนักงานมีแรงจูงใจมาก  จะทุมเทใหกับการทํางาน
มาก  อีกท้ังยังมีความจงรักภักดีตอธนาคารมากดวย 
 จันทรา  จุลเสวก (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางาน
การพยาบาล  การออกแบบองคการและวัฒนธรรมองคการกับความไววางใจในองคการตามแนวคิด
ของชอว  โรงพยาบาลรัฐ  พบวา 

1. ความไววางใจในองคการของพยาบาลประจําการอยูในระดับสูง  โดยมีดานการ
บรรลุผลสําเร็จขององคการและความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทํา  มีคะแนนเฉล่ีย
ระดับสูง  สวนดานความเอื้ออาทรเอาใจใสซ่ึงกันและกัน  มีคะแนนเฉลี่ยระดับปานกลาง 

2. การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล  มีความสัมพันธทางบวกกับความ
ไววางใจในองคการ  

3. การออกแบบองคการ  มีความสมัพันธทางบวกกับความไววางใจในองคการ   
4. วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความไววางใจในองคการ   

 รุจ  เจริญลาภ  (2548  : บทคัดยอ)  ไดศึกษาถึงปจจัยท่ีสงผลตอความไววางใจภายใน 
องคกร  กรณีศึกษา  บริษทั  ซีเมนส  จํากัด  กลุมธุรกิจส่ือสารเคลื่อนท่ี พบวา  กลุมตวัอยางสวน
ใหญเปนเพศชาย  มีอายุอยูระหวาง  26-30  ป  สถานภาพโสด  มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี  มี
ประสบการณในการทํางานไมเกิน  5  ป  มีระดับตําแหนง  SG5-SG6  และอยูในแผนก  Service  
พนักงานมีความไววางใจภายในองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  พนักงานมีความสําเร็จใน
ผลงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  พนักงานมีความตรงไปตรงมาโดยรวมในระดับปานกลาง  
และพนักงานมีการแสดงความเอาใจใสโดยรวมในระดับปานกลาง  โดยปจจัยท่ีมีผลตอความ
ไววางใจภายในองคกร  ไดแก  หนวยงาน  ความสําเรจ็ในผลงาน  และการแสดงความเอาใจใส 
 ศิริกุล  รัตนสุวรรชัย  (2548)  การวิจัยครั้งนี้มีเพ่ือศึกษาถึงทัศนคตขิองพนักงานที่มีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานและความจงรักภักดีตอองคกร จากการวิจัยพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
กับความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานกับความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน พบวา 
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 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานในดานการเพิ่มผลผลิตอยูในระดับดีและมีความสัมพันธ
กันกับความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึกและดาน
การรับรู ในทิศทางเดียวกัน และมีความสมัพันธกันในระดับต่ํา  
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานในดานการลาออกจากงานอยูในระดับปานกลาง และมี
ความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานดานพฤติกรรมท่ีแสดงออก ในทิศทาง
เดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธกับความจงรักดีตอองคกรดาน
ความรูสึก ดานการรับรูใน ทิศทางเดียวกัน มีความสัมพันธกันในระดับต่ํา  
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานในดานการพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับดีและมี
ความสัมพันธกักับความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานดานพฤตกิรรมท่ีแสดงออก ดานความรูสึก
ในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธกับความจงรักภักดี
ตอองคกร ดานการรับรูในทิศทางเดยีวกัน  
 พิพัฒน เอกภาพันธ ( 2536 : 41-42 ) ไดทําการศึกษา ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานตามโครงการใชจายเงินอุดหนุนหมูบานของคณะกรรมการหมูบานอาสาพัฒนาและ
ปองกันตนเอง พบวา อายุ รายได ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติหนาท่ี ไมความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการปฏบัิติงานตามโครงการใชจายเงินทุนอุดหนุนของคณะกรรมการ 
 คอรทนีย (Courtney. 1998)  ศึกษาผลกระทบของความไววางใจตามการรับรูของบุคลากร
ตอประสิทธิผลองคการและภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิผล  กลุมตวัอยางเปนผูนําอาวุโสระดับกลางที่
ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยอลิโซนา (Arizona)  โดยใชเครื่องมือเปนแบบสอบถามโดยศึกษาใน
องคประกอบของความไววางใจในดานความเชื่อม่ัน  ความยุติธรรม  การเปดเผย  และความเคารพ  
พบวาท้ัง  4  ตวัแปรมีความสัมพันธทางบวกกับระดับความไววางใจของบุคลากรในผูนําและระดับ
ความไววางใจกับการรับรูประสิทธิผลองคการของบุคลากรและประสิทธิผลของผูนํามีความสัมพันธ
อยางมีนัยสําคัญ 
 แมคอลิสเตอร (McAllister. 1993)  ศกึษาความสัมพันธระหวางความไววางใจระหวาง
บุคคล  พฤติกรรมความเปนสมาชิกในองคการและการปฏิบัติงานกับการวิเคราะหเหตุผลความ
ไววางใจ  กลุมตัวอยางเปนผูบริหารระดับกลางและพยาบาลวิชาชีพ  จํานวน  194  คน  พบวา  
บทบาทของสัมพันธภาพบุคคลในการจัดองคการใหสําเร็จมีความสัมพันธกับสัมพันธภาพความ
ไววางใจ  และพฤติกรรมของบุคคลในองคการมีความสัมพันธกับความไววางใจและการปฏิบัติงาน 
 จากการศึกษาคนควางานวจัิยท่ีเกี่ยวของขางตน สรุปไดวาความไววางใจในผูนํา ความ
ไววางใจภายในองคกร ความจงรักภักดีตอองคกรท่ีมีผลตอพฤติกรรมและประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงาน ซ่ึงการทํางานที่มีประสิทธิภาพจะสะทอนความสัมพันธระหวางบุคคลและการ
จัดการท่ีมีระบบ โดยมุงท่ีการทํางานใหเหมาะสมและงายขึ้น ลดความสิ้นเปลืองดานตาง ๆ เพ่ือทํา
ใหองคกรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ดังนัน้ผูวิจัยจึงรวบรวมขอมูล แนวคิด ท่ีไดจาก
งานวิจัยเหลานี้มาประยุกตใชกับงานวิจัยครั้งน้ีดวย  



บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยครั้งนี้ เปนการศกึษา ความไววางใจในผูนํา ความไววางใจภายในองคกร และ
ความจงรักภักดีตอองคกร ท่ีมีผลตอพฤติกรรมและประสิทธิภาพในการปฏบัิติงานของพนักงาน
บริษัท เนตบีเคเค จํากัด ไดดําเนินการตามข้ันตอนดังตอไปนี้ 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
5. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
1. การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท  เนตบีเคเค จํากัด จํานวนพนักงาน
ท้ังสิ้น  112  คน (ขอมูล ณ วันท่ี 20 มกราคม พ.ศ. 2549)  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานบริษัท  เนตบีเคเค จํากัด โดยใชวิธีการสํามะโน
ประชากรจากจํานวนพนักงานทั้งหมด คือ 112 คน โดยเก็บขอมูลจากทุกจากสมาชิกทุกคนใน
องคกร (ตามวิธี Census) 
 
2. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาวจัิยครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล 
โดยจัดลําดับเนื้อหาแบบสอบถามใหครอบคลุมขอมูลท่ีตองการ ซ่ึงแบงออกเปน 6 สวน ดังตอไปน้ี 
 สวนที่  1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทางปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดอืน และระยะเวลาในการทํางาน โดยลักษณะแบบสอบถาม
ประกอบดวยคําถามแบบมีคําตอบใหเลือก  2 คําตอบ (Simple-dichotomy question) จํานวน  1 ขอ 
คําถามท่ีมีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple choices question) จํานวน 2 ขอ และคําถามปลายเปด 
(Open-ended question)  2 ขอ โดยใชระดับการวดัขอมูลดังนี้ 

1. เพศ  ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
2. ระดับการศึกษา ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) ดังนี ้

2.2. ต่ํากวาปริญญาตร ี
2.3. ปริญญาตร ี
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2.4. สูงกวาปริญญาตร ี
3. รายไดตอเดือน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดยการ

กําหนดชวงรายไดคํานวณ ดังนี้ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.  2542 : 110) 
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้ = ขอมูลท่ีมีคาสูงสุด – ขอมูลท่ีมีคาต่ําสุด 
                                                                            จํานวนชั้น 
 
 ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคล ณ วันท่ี 20 มกราคม พ.ศ. 2549 บริษัท เนตบีเคเค จํากดั 
ไดระบุวารายได 6,000 บาท เปนรายไดต่ําสุดของขอมูล และรายได 45,000 บาท เปนรายไดสูงสุด
ของขอมูลบุคลากร โดยกําหนดจํานวนชัน้ของขอมูลคือ 5 ช้ัน ดังน้ันความกวางของอันตรภาคชั้น 
คือ 
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้ =   45 ,000 – 6,000
                                        5 

    =   7,800  บาท 
  
 จากการคํานวณชวงรายไดตอเดือนขางตน สามารถแสดงชวงรายไดตอเดือน ดังนี ้
 
ตาราง 1 ชวงรายไดตอเดือน 
 

ชวงรายไดตอเดือน 
6,000 – 13,800 บาท 13,801 – 21,600 บาท 
21,601 – 29,400 บาท 29,400 – 37,200 บาท 

             37,201  บาทขึ้นไป  
 
4. อายุ   ใชระดบัการวัดขอมูลประเภทอัตราสวน (Ratio scale) โดยจัดกลุมอายุเปนกลุม 

และใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
5. ระยะเวลาในการทํางาน  ใชระดับการวดัขอมูลประเภทอัตราสวน (Ratio scale)  

 
 สวนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความไววางใจในผูนํา 4 ดาน ไดแก  ดานมิติ
ความสามารถ ดานมิตคิวามเปดเผย ดานมิติความหวงใย ดานมิติความเชื่อถือได  ลักษณะ
แบบสอบถามเปนแบบใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ของลิเคอรท 
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(Likert) ซ่ึงจะใชคําถามท่ีมีความหมายเชิงบวก ท้ังหมดจํานวน 8 ขอ คําถามที่มีความหมายเชิงลบ 
ท้ังหมดจํานวน 1 ขอ โดยการแบงการแสดงความคดิเหน็ออกเปน  5 ระดับดังนี ้

2.1. เกณฑการใหคะแนนคําถามเชิงบวก 
 

ระดับความคิดเห็น ระดับคะแนน 
เห็นดวยอยางย่ิง 5 

เห็นดวย 4 
ปานกลาง 3 
ไมเห็นดวย 2 

ไมเห็นดวยอยางย่ิง 1 
 

2.2. เกณฑการใหคะแนนคําถามเชิงลบ 
 

ระดับความคิดเห็น ระดับคะแนน 
ไมเห็นดวยอยางย่ิง 5 

ไมเห็นดวย 4 
ปานกลาง 3 
เห็นดวย 2 

เห็นดวยอยางย่ิง 1 
 

 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรมา
พิจารณาความถี่ ซ่ึงวิเคราะหขอมูลจากเกณฑท่ีใชในการแปลความหมาย  แบงชวงได  3  ระดับ 
โดยคํานวณไดดังนี้ 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสดุ                   

           จํานวนชั้น 
        = 5 – 1 
              5

         = 0.80 
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 เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 
 
ตาราง 2 คาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเหน็เกี่ยวกับความไววางใจในผูนํา 
 

คาคะแนนเฉลี่ย ระดับความคิดเห็น 
4.21 – 5.00 มีความไววางใจในผูนําอยูในระดับสูงมาก 
3.41 – 4.20 มีความไววางใจในผูนําอยูในระดับสูง 
2.61 – 3.40 มีความไววางใจในผูนําอยูในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีความไววางใจในผูนําอยูในระดับต่ํา 
1.00 – 1.80 มีความไววางใจในผูนําอยูในระดับต่ํามาก 

 
 สวนที่  3  แบบสอบถามเก่ียวกับความไววางใจภายในองคกร ไดแก  การมีสวนรวมใน
การบริหาร  การประสานงานระหวางแผนกตาง ๆ  ความเต็มใจรับความเสี่ยงตอความผิดพลาดของ
พนักงาน  การเปดรับตอการเปล่ียนแปลง  ความกลาแสดงความคิดเห็นของพนักงาน  ความ
รับผิดชอบของพนักงาน  และการมีอิสระในการทํางาน  ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบใหเลือกตอบ
แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ของลิเคอรท (Likert) ซ่ึงจะใชคําถามที่มีความหมาย
เชิงบวก ท้ังหมดจํานวน 5 ขอ คําถามที่มีความหมายเชิงลบ ท้ังหมดจํานวน 2 ขอ โดยการแบงการ
แสดงความคดิเห็นออกเปน  5 ระดับดังนี้ 
 

3.1. เกณฑการใหคะแนนคําถามเชิงบวก 
 

ระดับความคิดเห็น ระดับคะแนน 
เห็นดวยอยางย่ิง 5 

เห็นดวย 4 
ปานกลาง 3 
ไมเห็นดวย 2 

ไมเห็นดวยอยางย่ิง 1 
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3.2. เกณฑการใหคะแนนคําถามเชิงลบ 
 

ระดับความคิดเห็น ระดับคะแนน 
ไมเห็นดวยอยางย่ิง 5 

ไมเห็นดวย 4 
ปานกลาง 3 
เห็นดวย 2 

เห็นดวยอยางย่ิง 1 
  
 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรมา
พิจารณาความถี่ ซ่ึงวิเคราะหขอมูลจากเกณฑท่ีใชในการแปลความหมาย  แบงชวงได  5  ระดับ 
โดยคํานวณไดดังนี้ 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสดุ                   

                                  จํานวนชั้น 
        = 5 – 1 
             5

         = 0.80 
  
 เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 
 
ตาราง 3 คาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเหน็เกี่ยวกับความไววางใจภายในองคการ 
 

คาคะแนนเฉลี่ย ระดับความคิดเห็น 
4.21 – 5.00 มีความไววางใจภายในองคกรอยูในระดับสูงมาก 
3.41 – 4.20 มีความไววางใจภายในองคกรอยูในระดับสูง 
2.61 – 3.40 มีความไววางใจภายในองคกรอยูในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีความไววางใจภายในองคกรอยูในระดับต่ํา 
1.00 – 1.80 มีความไววางใจภายในองคกรอยูในระดับต่ํามาก 

 
 สวนที่  4  เปนการสอบถามเกี่ยวกับความจงรักภักดี ไดแก การแสดงประวตัขิองตนเองตอ
องคการ ความผูกพันท่ีมีมากกวาการแสดงออกท่ีเปนนิสัย และหลีกเล่ียงการไมซ่ือตรงตอองคการ 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ของ
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ลิเคอรท (Likert) โดยมีคําถามเชิงบวกและคําถามเชิงลบ ท้ังหมดจํานวน 10  ขอ โดยการแบงการ
แสดงความคดิเห็นออกเปน  5 ระดับดังนี้ 
  

4.1. เกณฑการใหคะแนนคําถามเชิงบวก 
 

ระดับความคิดเห็น ระดับความจงรักภักดี 
เปนจริงมากที่สุด 5 
เปนจริงมาก 4 
เปนจริง 3 

เปนจริงนอย 2 
เปนจริงนอยท่ีสุด 1 

 
4.2. เกณฑการใหคะแนนคําถามเชิงลบ 

 
ระดับความคิดเห็น ระดับความจงรักภักดี 
เปนจริงนอยท่ีสุด 5 
เปนจริงนอย 4 
เปนจริง 3 

เปนจริงนอย 2 
เปนจริงมากที่สุด 1 

 
 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรมา
พิจารณาความถี่ ผูวิจัยใชเกณฑเฉล่ียในการอภิปรายผลคํานวณ) มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช .
2542 : 110 ( โดยคํานวณไดดังนี้ 

  
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสดุ                  

               จํานวนชั้น 
        = 5 – 1          

      5 
        = 0.80 
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 เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 
 
ตาราง 4 คาคะแนนเฉลี่ยของความจงรักภักดีตอองคการ 
 
คาคะแนนเฉลี่ย ระดับความจงรักภักดีตอองคกร 
4.21 – 5.00 มีความจงรักภักดีตอองคการในระดับดีมาก 
3.41 – 4.20 มีความจงรักภักดีตอองคการระดับด ี
2.61 – 3.40 มีความจงรักภักดีตอองคการระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีความจงรักภักดีตอองคการระดับไมด ี
1.00 – 1.80 มีความจงรักภักดีตอองคการระดับไมดีอยางมาก 

 
 สวนที่ 5 คําถามเกี่ยวกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ไดแก ความสม่ําเสมอในการ
ปฏิบัติงาน ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน การขอยายและลาออกจากงาน และความสามัคคภีายใน
บริษัท ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ของ
ลิเคอรท (Likert) ซ่ึงจะใชคําถามท่ีมีความหมายเชิงบวก ท้ังหมดจํานวน 8 ขอ คําถามที่มี
ความหมายเชิงลบ ท้ังหมดจํานวน 2 ขอ โดยการแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน  5 ระดับดงันี้ 

5.1. เกณฑการใหคะแนนคําถามเชิงบวก 
 

ระดับความคิดเห็น ระดับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
เปนจริงมากที่สุด 5 
เปนจริงมาก 4 
เปนจริง 3 

เปนจริงนอย 2 
เปนจริงนอยท่ีสุด 1 

 
5.2. เกณฑการใหคะแนนคําถามเชิงลบ 

  
ระดับความคิดเห็น ระดับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
เปนจริงนอยท่ีสุด 5 
เปนจริงนอย 4 
เปนจริง 3 

เปนจริงนอย 2 
เปนจริงมากที่สุด 1 
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 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรมา
พิจารณาความถี่ ผูวิจัยใชเกณฑเฉล่ียในการอภิปรายผลคํานวณ) มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช .
2542 : 110 ( โดยคํานวณไดดังนี้ 

 ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสดุ                   
            จํานวนชั้น 

        = 5 – 1          
                                  5 

        = 0.80 
 
 เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 
 
ตาราง 5 คาคะแนนเฉลี่ยของพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
 
คาคะแนนเฉลี่ย ระดับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
4.21 – 5.00 มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดีมาก 
3.41 – 4.20 มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานด ี
2.61 – 3.40 มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานไมด ี
1.00 – 1.80 มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานในระดับไมดีอยางมาก 

 
 สวนที่ 6 คําถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก ความ
สมํ่าเสมอในการปฏิบัติงาน ความตั้งใจในการปฏิบติงาน การขอยายและลาออกจากงาน และความ
สามัคคีภายในองคการลักษณะ แบบสอบถามเปนแบบใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา 
(Rating Scale) ของลิเคอรท (Likert) ซ่ึงจะใชคําถามที่มีความหมายเชิงบวก ท้ังหมดจํานวน 6 ขอ 
คําถามท่ีมีความหมายเชิงลบ ท้ังหมดจํานวน 2 ขอ โดยการแบงการแสดงความคดิเห็นออกเปน  5 
ระดับดังนี ้

6.1. เกณฑการใหคะแนนคําถามเชิงบวก 
ระดับความคิดเห็น ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

มากท่ีสุด 5 
มาก 4 

ปานกลาง 3 
นอย 2 

นอยท่ีสุด 1 
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6.2 เกณฑการใหคะแนนคําถามเชิงลบ 
  

ระดับความคิดเห็น ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
นอยท่ีสุด 5 
นอย 4 

ปานกลาง 3 
มาก 2 

มากท่ีสุด 1 
 
 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรมา
พิจารณาความถี่ ผูวิจัยใชเกณฑเฉล่ียในการอภิปรายผลคํานวณ) มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช .
2542 : 110 ( โดยคํานวณไดดังนี้ 

 ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสดุ                                 
จํานวนชั้น 

        = 5 – 1          
     5 

        = 0.80 
 เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 
 
ตาราง 6 คาคะแนนเฉลี่ยของประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน 
 
คาคะแนนเฉลี่ย ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
4.21 – 5.00 มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดีมาก 
3.41 – 4.20 มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด ี
2.61 – 3.40 มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมด ี
1.00 – 1.80 มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมดีอยางมาก 

 
ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

1. ศึกษาลักษณะ รูปแบบ วธิกีารจากตํารา หลักการ ทฤษฎ ีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของเพ่ือ
นํามาใชในการสรางแบบสอบถามใหครอบคลุมตามวัตถุประสงค 

2. ผูวิจัยทําการทดสอบเครื่องมือ โดยการนําแบบสอบถามที่ไดเรียบเรียงแลวใหอาจารยท่ี
ปรึกษาและผูทรงคุณวุฒ ิ ท่ีมีความเชี่ยวชาญเปนผูตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
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Validity) และความเหมาะสมของภาษาที่ใช (Wording) เพ่ือขอคําแนะนําและนํามาปรับปรุงแกไขให
ถูกตองเหมาะสม 

3. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยนําไปทดลอง
สอบ (Try Out) กับกลุมท่ีไมใชกลุมตัวอยางที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจริงจํานวน 40 ชุด
จากน้ันนํากลับมาทดสอบหาคาความเชื่อมั่น (Reliability (โดยใชวธิีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค) Cronbach’s Alpha Coefficient( และทําการแกไขขอบกพรองใหเหมาะสมแลวจึงทํา
การสงแบบสอบถามท่ีแกไขแลวใหกลุมตัวอยางจริงเพ่ือทําการเก็บรวบรวมขอมูล การหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค) Cronbach’s Alpha Coefficient (ใชสตูรดังนี่) กัลยา วานิชย
บัญชา .2546 : 449)  

 
 

 
 เม่ือ   α      แทน คาความเชื่อม่ัน หรือ Alpha coefficient 
   k      แทน จํานวนคําถาม 
   covariance  แทน คาเฉล่ียของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
   variance  แทน  คาเฉล่ียของคาแปรปรวนของคําตอบ 
 โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา) Cronbach’s Alpha Coefficient( คา α   ท่ีไดจะแสดงถึงระดับ
ความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ α ≥ 1 ซ่ึงคาท่ีใกลเคียงกับ 1 มากแสดงวามี
ความเชื่อมั่นสูง โดยการทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ไดคาความเชื่อม่ัน (α) ท้ัง
แบบสอบถาม เทากับ .8994  คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามดานความไววางใจในผูนํา
เทากับ .7841 คาความเชือ่ม่ันของแบบสอบถามความไววางใจภายในองคการ เทากับ .8448 คา
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามความจงรักภักดีตอองคกร เทากับ .7165 คาความเชื่อม่ันของ
แบบสอบถามดานพฤติกรรมการปฏิบัติงานเทากับ .8283 และคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
ดานประสิทธภิาพในการทํางาน เทากับ .7229 
 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Method) เพ่ือศึกษาความไววางใจในผูนํา
องคกร ความไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร ท่ีมีผลตอพฤติกรรมและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด โดยแบงลักษณะของการเก็บ
รวบรวมขอมูลท่ีทําการศึกษาเปน 2 ลักษณะ 

1. ขอมูลปฐมภูมิ เปนขอมูลท่ีผูศึกษาไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากการตอบ
แบบสอบถามของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากดั จํานวน 112 ตัวอยาง โดยเก็บขอมูลตามกลุม
ตัวอยางโดยใชประชากรท้ังหมดเปนกลุมตัวอยาง 

variance/covariance 1)-(k  1
variance/covariance  

+
=

kα



  
47

2. ขอมูลทุติยภูมิ ซ่ึงเปนขอมูลเพ่ือใชประกอบในการทําวิจัยนั้น ผูวิจัยไดทําการคนควา
จากหนังสือ ตําราท่ีเก่ียวของ วิทยานิพนธ เอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของตางๆ เพ่ือใชและเอกสารของ
บริษัท เนตบีเคเค จํากัด เปนแนวทางในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ 
 
4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 4.1 การจัดกระทํากับขอมูล 

1. ตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดจากการเก็บรวบรวม
ขอมูลจริง 

2. นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองแลวมาทําการลงรหัส (Coding) ในแบบลง
รหัส (Editing) 

3. ประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรม SPSS for Window Version 13 
ในการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 4.2 การวิเคราะหขอมูล 
 1. การวิเคราะหโดยใชสถติิเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพ่ืออธิบายถึงลักษณะ
ปจจัยสวนบุคคลของกลุมประชากร คือ   เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และระยะเวลา
ในการทํางาน  ทําใหทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูล สถิติท่ีใชไดแก 

1.1. คารอยละ (Percentage) เพ่ือใชในการแปลความหมายของขอมูลปจจัยสวน
บุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนท่ี 1  

1.2. คาคะแนนเฉล่ีย (Mean) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆ ใน
แบบสอบถามสวนท่ี  2,3,4,5  และ 6 

1.3. คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใชในแปลความหมายของ
ขอมูลในดานตางๆ  ในแบบสอบถามสวนท่ี 2-6 โดยใชสูตร  

2. การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบสมมติฐานแตละ
ขอ สถิติท่ีใชไดแก 

2.1. สถิต ิ t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลีย่ของกลุม
ประชากร  2 กลุม ท่ีเปนอิสระตอกัน (Independent t-test) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอท่ี 1 ดานเพศ 

2.2. สถิต ิ F-test แบบการวิเคราะห One-way ANOVA ใชเปรียบเทียบความ
แตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรที่มีมากกวา  2 กลุมเพื่อใชในการทดสอบ
สมมติฐานขอท่ี 1 ดานระดบัการศึกษา และรายได  

2.3. สถิต ิ  Multiple Regression ทดสอบความสัมพันธของตัวแปรมากกวา 2 ตัว
แปร ใชเพ่ือทดสอบสมมติฐานขอท่ี  2  และขอท่ี 3 
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5. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
   5.1 คาสถิตพิื้นฐาน  ประกอบดวย 

1. คารอยละ (Percentage) เพ่ือใชในการแปลความหมายของขอมูลปจจัยสวนบุคคลของ
ผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนท่ี 1 โดยใชสูตร ดังนี ้(ศิริวรรณ เสรีรตัน และคณะ.  2548 : 
214) 

    คารอยละ (P)  = ⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡
N
f  ×  100   

 

  เมื่อ  P แทน รอยละหรือเปอรเซ็นต 
    f แทน  ความถี่ในการปรากฏของขอมูล 
    N แทน    ขนาดกลุมประชากรทั้งหมด 
 

2. คาคะแนนเฉลีย่ (Mean) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆ ใน
แบบสอบถาม สวนท่ี 2,3,4,5  และ 6  โดยใชสูตร 

สูตรคาคะแนนเฉลี่ย  
 
 
   

 เม่ือ      µ  แทน คาคะแนนเฉลีย่ 
       ∑ X  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
    N   แทน ขนาดของกลุมประชากร 
 

3. คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใชในแปลความหมายของขอมูลใน
ดานตางๆ ในแบบสอบถามสวนท่ี 2 - 6 โดยใชสูตร)ชูศรี วงศรัตนะ. 2544 : 65)  
  

สูตรคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 
 
 

   
 เม่ือ     σ  แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมประชากร 
        2X)(∑  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
          ∑ 2X  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
               N  แทน ขนาดของกลุมประชากร 

1)-N(k
X)(  - XN 22 ∑∑=σ

N
X∑=µ
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 5.2 สถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน 
1. สถิต ิ t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร  2 

กลุม ท่ีเปนอิสระตอกัน (Independent t-test) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอท่ี 1 ดานเพศ โดยใชสูตร
ดังน้ี (กัลยา  วานิชยบัญชา.  2548 : 313) 
 
 ถาพบวาคาความแปรปรวนเทากัน  2

2
2
1 σσ =  

 

    
( ) ( )

⎥
⎦

⎤
⎢
⎣

⎡
+

−+
−+−

−
=

2121

2
22

2
11

21

11
2

11
NNNN

NN
t

σσ

µµ  

 
 โดยที่คาความอิสระ (Degree of freedom) :  
             
      221 −+= NNdf  
 
  ถาพบวาคาความแปรปรวนไมเทากัน  2

2
2
1 σσ ≠    

 

      

2

2
2

1

2
1

21

NN
σσ

µµ

+

−
=t  

  โดยที่คาความอิสระ) Degree of freedom) :  

                                           

11 2

2

2

2
2

1

2

1

2
1

2

2

2
2

1

2
1

−

⎟⎟
⎠

⎞
⎜⎜
⎝

⎛

+
−

⎟⎟
⎠

⎞
⎜⎜
⎝

⎛

⎟⎟
⎠

⎞
⎜⎜
⎝

⎛
+

=

N
N

N
N

NN
df

σσ

σσ

 

  เม่ือ     t    แทน  คาสถิติท่ีใชพิจารณาใน t-Distribution 
      µ1  แทน คาเฉล่ียของกลุมประชากรที่  1  
      µ2  แทน คาเฉล่ียของกลุมประชากรที่  2  
     σ1

2 แทน คาความแปรปรวนของกลุมประชากรที่  1  
     σ2

2
 แทน คาความแปรปรวนของกลุมประชากรที่  2  

     N1 แทน ขนาดของกลุมประชากรที่  1  
     N2 แทน ขนาดของกลุมประชากรที่  2  
     Df  แทน  องศาอิสระ) Degree of freedom) 
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2. สถิต ิ F-test แบบการวิเคราะห One-way ANOVA ใชเปรียบเทียบความแตกตาง
ระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรที่มีมากกวา  2 กลุมเพ่ือใชในการทดสอบสมมติฐานขอท่ี 1 
ดานระดับการศึกษา และรายได โดยใชสตูรดังนี ้(กัลยา  วานิชยบัญชา  .2545 : 331) 
 

แหลงความ
แปรปรวน df  SS  MS  F  

ระหวางประชากร 
1−k  bSS  

1−
=

k
SSMS b

b  

ภายในประชากร 
kN −  wSS  

kN
SSMS w

w −
=  

w

b

MS
MS  

รวม 1−N  tSS    
   
 เม่ือ    F  แทน คาสถิติท่ีจะใชเปรียบเทียบกับคาวิกฤติจากการแจกแจงแบบ 
       F  เพ่ือทราบคานัยสําคัญ  
   bMS   แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม  
       (Mean Square between groups) 
   wMS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 
       (Mean Square within groups)  
   kN −  แทน องศาแหงความเปนอิสระของภายในประชากร 
       (Within degree of freedom) 
   1−k  แทน องศาแหงความเปนอิสระของระหวางประชากร 
       (Between degree of freedom) 
   bSS  แทน ผลรวมกําลังสองระหวางประชากร (Between sum of square) 

 wSS  แทน ผลรวมกําลังสองภายในประชากร (Within sum of square) 
  
 กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการตรวจสอบความแตกตางเปน
รายคูท่ีระดับนัยสําคัญ . 05 หรือระดับความเชื่อม่ัน   95% โดยใชสูตรตามวธิี Least Significant 
Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉล่ียประชากร  
 

                              )11MSE(;2/1
ji

kN NN
tLSD += −−σ  

โดยที่ ji NN ≠  
 เม่ือ LSD แทน คาผลตางนัยสําคัญท่ีคํานวณสําหรับการทดสอบ 



  
51

   MSE  แทน คา Mean Square Error ท่ีไดจากตารางวิเคราะหความ 
       แปรปรวน 
   k  แทน คาจํานวนกลุมท้ังท่ีใชทดสอบ 
   Ni   แทน  จํานวนประชากรทั้งหมดที่ i 
   Nj  แทน  จํานวนประชากรทั้งหมดที่ j 
   dfb  แทน ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนระหวางกลุม 
   dfW  แทน ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนภายในกลุม  
   α  แทน คาความคลาดเคลื่อน 

3. สถิติความถดถอยเชิงพหุ ) Multiple Regression (ใชทดสอบความสัมพันธของตัวแปร
มากกวา 2 ตวัแปร ใชเพื่อทดสอบสมมติฐานขอท่ี  2  และ 3 
 
 Y      =   β0 + β1X1 + β2X2 + … + βkXk  + e 
 
 โดยที่  X  =  ตัวแปรตาม 
   Y  = ตัวแปรตน 
   β0 = สวนตดัแกน Y เม่ือกําหนดให X1 = X2=… = Xk = 0 
  
 β1 + β2X2 + … + βkXk  เปนสัมประสิทธิ์ความถดถอยเชิงสวน (Partial Regression 
Coefficient) โดยที่ β1 เปนคาท่ีแสดงถึงการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตาม Y เม่ือตัวแปรอิสระ Xi 

เปล่ียนไป  1 หนวย โดยที่ตัวแปรอิสระ X ตัวอ่ืน ๆ มีคาคงท่ี เชน Xi เปล่ียนไป  1 หนวย คา  Y จะ
เปล่ียนไป β1 หนวย โดยที่ X2  ,X3  , ... , Xk 
 เง่ือนไขของการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุจะเหมือนกับเง่ือนไขของการวิเคราะหความ
ถดถอยเชิงเสนอยางงาย โดยท่ีสมการความถดถอยเชิงพหุเปน 
 
 Y      =   β0 + β1X1 + β2X2 + … + βkXk  + e 
 
 เง่ือนไขมีดังนี้ 

1. ความคลาดเคลื่อน e เปนตวัแปรท่ีมีการแจกแจงแบบปกต ิ
2. คาเฉล่ียของความคลาดเคลื่อนเปนศูนย น่ันคือ E(e) = 0 
3. คาแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนเปนคาคงที่ท่ีไมทราบคา V(e) = σe

2 
4. ei และ ej เปนอิสระตอกัน ; i = j น่ันคือ covariance (ei, ej) = 0 โดยมีเง่ือนไขท่ีเพ่ิม

จากการวิเคราะหความถดถอยเชิงเสนอยางงายอีก  1 เง่ือนไข คือ ตัวแปรอิสระ Xi และ Xj ตองเปน
อิสระกัน 
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4. สถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวท่ีเปนอิสระตอกัน หรือหาความสัมพันธ
ระหวางขอมูล  2 ชุด ท่ีระดบันัยสําคัญ  0.05 โดยใชสูตรการคํานวณ (กัลยา  วานชิยบัญชา.  2548 : 
331) ดังนี ้

 

    rxy  =             N ∑ XY  - (∑X)( ∑Y) 
                            [N∑X2 – (∑X)2][N∑y2 –  ) ∑y)2]  

 
 เม่ือ xyr   แทนสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
   ∑X แทนผลรวมของคะแนน X 
   ∑Y แทนผลรวมของคะแนน Y 
   ∑X2 แทนผลรวมคะแนนชุด X แตละตวัยกกําลังสอง 
   ∑Y2 แทนผลรวมคะแนนชุด Y แตละตวัยกกําลังสอง 
   ∑XY แทนผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y ทุกคู 
   N  แทนจํานวนประชากร 

 
การแปลความหมายของคาสัมประสทิธ์ิสหสัมพันธ (กัลยา  วานิชยบัญชา.  2548 : 340) 
 ในเรื่องของสหสัมพันธ ผลการคํานวณท่ีไดจะแปลเพียงวาตวัแปร  2 ตวันั้นมีความสัมพันธ
กันหรือไม ระดับใด และสัมพันธกันอยางไร แตจะไมแปลวาตัวแปรหนึ่งเปนสาเหตุของอีกตัวแปร
หน่ึงหรือตัวแปร  2 ตวันั้นเปนเหตุเปนผลซึ่งกันและกัน 
 การพิจารณาวาตวัแปร  2 ตวันั้นมีความสัมพันธกันหรือไม ระดบัใด เราพิจารณาจากคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธท่ีคํานวณได ซ่ึงพิจารณาไดดังนี้ 

- ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเขาใกล  1) สูงกวา  0.70 – 1.00 (ถือวามีความสัมพันธกัน
สูง  

- ถาคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธเขาใกล  0.50) ประมาณ  0.30 –  0.70 ( ถือวามี
ความสัมพันธกันอยูในระดับปานกลาง 

- ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเขาใกล  0.00) ประมาณ  0.30 หรือต่ํากวา (ถือวามี
ความสัมพันธกันอยูในระดับต่ํา 

- ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน  0.00 ถือวาไมมีความสัมพันธกันเชิงเสนตรง 
 ถาเปนการหาความสัมพันธระหวางตวัแปรโดยการเก็บรวบรวมขอมูลกลุมตัวอยาง จะตอง
มีการทดสอบนัยสําคัญของ r ท่ีคํานวณได พิจารณาจากเครื่องหมายซึ่งมีอยู  2 กรณี คือ 
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1. ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวก แสดงวาตวัแปร  2 ตวันั้นมีความสัมพันธกัน
ทางบวก 

2. ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ แสดงวาตัวแปร  2 ตัวนั้นมีความสัมพันธกันทาง
ลบ 
 เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ 
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)   ความหมาย 
 0.71-1.00             มีความสัมพันธระดับสูง 
 0.31-0.70            มีความสัมพันธระดบัปานกลาง 
 0.01-0.30             มีความสัมพันธระดับต่ํา 
 0.00              ไมมีความสัมพันธ 

 
สรุปการใชสถิติในการทดสอบสมมติฐาน 

1. การทดสอบลักษณะปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในบริษัท เนตบีเคเค  จํากดั 

1.1. การทดสอบสมมติฐานความแตกตางกันทางดานเพศ กับพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท เนตบีเคเค จํากัด โดยใช สถติ ิIndependent t-test 

1.2. การทดสอบสมมติฐานความแตกตางกันของ การศึกษา และรายได โดยใชสถติ ิ
F-test แบบการวิเคราะห One-Way Analysis of Variance 

1.3. การเปรียบเทียบเชิงคู ตามวิธ ีLSD (Least Significant Difference) 
2. การทดสอบดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนําองคกร ความ

ไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร สามารถพยากรณพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในบริษัท เนตบีเคเค  จํากดั โดยใช  Multiple Regression 

3. การทดสอบดานพฤติกรรมในการปฏิบัตงิาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงาน โดยใชสถติิสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) 
 
 



บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลงานวิจัยเรื่องความไววางใจในผูนํา ความไววางใจ

ภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร ท่ีมีผลตอพฤติกรรมและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  เนตบีเคเค  จํากัด ผูวิจัยไดกําหนดสญัลักษณและอักษรยอดังนี้ 
 
สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 N แทน  จํานวนประชากร 
 µ  แทน  คาเฉล่ีย 

 σ  แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน   

 t แทน คาสถิติท่ีใชพิจารณาใน t-distribution 
 SS แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Sum of Squares) 
 MS แทน คาเฉล่ียของผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง  
   (Mean of Square) 
 F แทน คาสถิติท่ีใชพิจารณาใน F- distribution 
 B แทน คาสัมประสิทธิ์ของการถดถอยของการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

 Beta ( β ) แทน คาสัมประสิทธิ์ของการถดถอยของการพยากรณในรูปคะแนน 
   มาตรฐาน 

 R แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบพหุคูณ   
 R2 แทน คากําลังสองของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบพหุคูณ 
 Sig. แทน    คานัยสําคัญทางสถิติ  
 P แทน คาความนาจะเปน (Probability) สําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 

 df  แทน ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of freedom) 
 H0 แทน สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 

 H1  แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis)  
 * แทน มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 ** แทน มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
  
การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล   
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการแปรผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยใน
ครั้งนี้ ผูวิจัยไดวเิคราะหและนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบคําอธิบายโดยแบงออกเปน 6 สวน 
ตามลําดับ ดังนี้ 
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 สวนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับขอมูลทางปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา รายไดตอเดือน และระยะเวลาในการทํางาน ของพนักงาน บริษัท เนตบีเคเค จํากัด 

 สวนท่ี  2  การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความไววางใจในผูนํา 
 สวนท่ี  3  การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความไววางใจภายในองคกร 
 สวนท่ี  4  การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความจงรักภักดี  
 สวนท่ี 5  การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 
 สวนท่ี 6 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับขอมูลทางปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ  ระดับ

การศึกษา รายไดตอเดือน อายุ และระยะเวลาในการทํางาน ของพนักงาน บริษทั เนตบีเคเค จํากัด 
 

ตาราง 7 แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ ระดับ 
 การศึกษา และรายไดตอเดอืน  
 

ขอมูลทางปจจัยสวนบุคคล จํานวนพนักงาน (คน) รอยละ 
1.เพศ   

ชาย 50 44.6 
หญิง 62 55.4 

รวม 112 100.00 
2. ระดับการศกึษา   
         ต่ํากวาปริญญาตร ี 58 51.8 
         ปริญญาตร ี 54 48.2 

รวม 112 100.00 
3. รายไดตอเดือน   

6,000 – 13,800 บาท 90 80.4 
13,801 – 21,600 บาท 12 10.7 
21,601 – 29,400 บาท  8  7.1 
29,400 – 37,200 บาท 1 0.9 
37,201  บาทข้ึนไป 1 0.9 
                รวม 112 100.00 
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ตาราง 8  แสดงคาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ  
 และประสบการณในการทํางาน 
 

ขอมูลสวนบุคคล Min Max µ σ  
5. อายุ (ป) 19 31 23.43 2.609 
6. ประสบการณในการทํางาน 1 5 1.43 0.898 

  
 จากตาราง 7 และ 8 ผลการวิเคราะหขอมูลทางปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามที่
เปนพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด จํานวนทั้งหมด 112 คนสามารถอธิบายไดดังนี้  
 ดานเพศ พนกังานเพศชาย จํานวน 50 คน คดิเปนรอยละ 44.6 และเปนเพศหญงิจํานวน 
62 คน คิดเปนรอยละ 55.4 
 ดานระดับการศึกษา พนักงานมีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตร ีจํานวน 58 คน คดิเปน
รอยละ 51.8 และระดับปริญญาตร ีจํานวน 54 คน คดิเปนรอยละ 48.2 
 ดานรายไดตอเดือน พนักงานสวนใหญมีรายไดตอเดือน 6,000 – 13,800 บาท จํานวน 90 
คน คดิเปนรอยละ 80.4 รองลงมาคือ มีรายไดตอเดือน 13,801 – 21,600 บาท จํานวน 12 คน คิด
เปนรอยละ 10.7 มีรายไดตอเดือน 21,601 – 29,400 บาท จํานวน 8 คน คดิเปนรอยละ 7.1 มี
รายไดตอเดือน 29,400 – 37,200 บาท จํานวน 1 คน คดิเปนรอยละ 0.9 และรายไดตอเดือน 
37,201  บาทข้ึนไป จํานวน 1 คน คดิเปนรอยละ 0.9 ตามลําดับ 
 ดานอายุ พบวา กลุมประชากรมีอายุต่ําสุด คือ 19 ป และมีอายุสูงสุดคือ 31 ป โดยมีอายุ
เฉล่ียประมาณ 23 ป 5 เดอืน 
 ดานประสบการณในการทํางาน พบวากลุมประชากรมีประสบการณในการทํางานต่ําสุด 
คือ 1 ป และสูงสุด 5 ป โดยมีประสบการณในการทํางานโดยเฉลี่ยประมาณ 1 ป 5 เดือน  
 เนื่องจากขอมูลทางปจจัยสวนบุคคล ดานรายไดตอเดอืน มีความถีข่องขอมูลกระจายตัวไม
สมํ่าเสมอและบางกลุมยอยมีความถี่นอยเกินไป ผูวิจัยจึงทําการรวบรวมขอมูลใหมเพ่ือทําการ
ทดสอบสมมติฐาน ไดกลุมขอมูลท่ีจัดกลุมใหมแสดงดังตาราง 9 
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ตาราง 9 แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม   รายไดตอเดือน 
 ของพนักงานที่จัดกลุมใหม  
 

ขอมูลทางปจจัยสวนบุคคล จํานวนพนักงาน (คน) รอยละ 
 1. รายไดตอเดือน   

6,000 – 13,800 บาท 90 80.4 
13,801 – 21,600 บาท 12 10.7 
21,601 บาทข้ึนไป 10  8.9 

รวม 112 100.00 
 
 จากตาราง 9 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตรจําแนกตามรายไดตอ
เดือนของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด ท่ีจัดกลุมใหม สามารถอธิบายไดดังนี้  
 ดานรายไดตอเดือน พนักงานสวนใหญมีรายไดตอเดือน 6,000 – 13,800 บาท จํานวน 90 
คน คดิเปนรอยละ 80.4 รองลงมาคือ มีรายไดตอเดือน 13,801 – 21,600 บาท จํานวน 12 คน คิด
เปนรอยละ 10.7  และมีรายไดตอเดือน 21,601 บาทขึ้นไป จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 8.9
ตามลําดับ 
 
สวนที่  2 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความไววางใจในผูนํา 
 
ตาราง 10 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับความไววางใจใน 
 ผูนํา ของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด    
 

ความไววางใจในผูนํา µ  σ  ระดับความไววางใจ 
ดานมิติความสามารถ    
1. ผูนําของทานมีความรูความสามารถในการ
บริหารงาน 

4.43 .497 สูงมาก 

2. ผูนําของทานมีทักษะในการบริหารจัดการบริษัท
เปนอยางดี 

4.29 .548 สูงมาก 

รวม 4.36 .489 สูงมาก 
ดานมิติความเปดเผย    
3. ผูนําของทานใหโอกาสพนักงานแสดงความรูสึก
ในการปฏิบัตงิาน 4.14 .551 สูง 

4. ผูนําของทานรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน 4.20 .655 สูง 
                              รวม 4.17 .522 สูง 
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ตาราง 10 (ตอ) 
 

ความไววางใจในผูนํา µ  σ  ระดับความไววางใจ 
ดานมิติความหวงใย    
5. ผูนําของทานใหความชวยเหลือเมื่อพนักงานมี
ปญหา 

4.34 .623 สูงมาก 

6. ผูนําของทานมีความเห็นอกเห็นใจในสภาพการ
ทํางานของพนักงาน# 

3.97 .729 สูง 

รวม 4.16 .537 สูง 
ดานมิติความเชื่อถือได    
7. ผูนําของทานเปนคนรักษาคําพูด 4.12 .654 สูง 
8. ผูนําของทานมีความรูในการบริหารงาน ให
เกิดผลสําเร็จ 

4.21 .572 สูงมาก 

9. ผูนําของทานเปนบุคคลที่สามารถขอความ
ชวยเหลือได 

4.19 .704 สูง 

                               รวม 4.17 .549 สูง 
#  เปนคําถามเชิงลบซึ่งผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวกและปรับสเกลแลว 
 
 จากตาราง 10 ผลการวเิคราะหความคิดเห็นดานความไววางใจในผูนํา ของพนักงาน
บริษัท เนตบีเคเค จํากัด  สามารถอธิบายไดดังนี้ 

 ดานมิติความสามารถ พนักงานมีความไววางใจในผูนําดานมิติความสามารถโดยรวม อยู
ในระดับสูงมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.36 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความไววางใจ
ในผูนําอยูในระดับสูงมาก ในขอมีความรูความสามารถในการบริหารงาน และมีทักษะในการบรหิาร
จัดการบริษัทเปนอยางดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.43 และ 4.29 
 ดานมิติความเปดเผย พนักงานมีความไววางใจในผูนําดานมิติความเปดเผยโดยรวม อยู
ในระดับสูง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  4.17 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความไววางใจใน
ผูนําดานมิติความเปดเผยอยูในระดับสูง ในขอการใหโอกาสพนักงานแสดงความรูสึกในการ
ปฏิบัติงาน และรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  4.14  และ 4.20  
 ดานมิติความหวงใย พนักงานมีความไววางใจในผูนําดานมิติความหวงใยโดยรวม อยูใน
ระดับสูง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  4.16 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความไววางใจใน
ผูนําอยูในระดับสูงมาก ในขอใหความชวยเหลือเม่ือพนักงานมีปญหาโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.34 มี
ความไววางใจในผูนําอยูในระดับสูง ในขอ ขาดความเห็นอกเห็นใจในสภาพการทํางานของพนักงาน 
(มีความเห็นอกเห็นใจ) โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.97 
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 ดานมิติความเชื่อถือได พนักงานมีความไววางใจในผูนําดานมิติความเชื่อถือไดโดยรวม 
อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  4.17 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความไววางใจ
ในผูนําอยูในระดับสูงมาก ในขอมีความรูในการบริหารงาน ใหเกิดผลสําเร็จโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
4.21 และมีความไววางใจในผูนําอยูในระดับสูง ในขอ เปนคนรักษาคําพูด และเปนบุคคลที่สามารถ
ขอความชวยเหลือได โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 และ 4.19 
 

สวนที่  3 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความไววางใจภายในองคกร 
 
ตาราง 11 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเหน็เกี่ยวกับความไววางใจภายใน 
 องคกร ของบริษัท เนตบีเคเค จํากดั 
 

ความไววางใจภายในองคกร µ  σ  ระดับความคิดเห็น 
ดานการเปดเผย    
1.พนักงานรับผิดชอบตอความผิดพลาดและเรียนรูจากสิ่ง
ท่ีเกิดข้ึน 

3.57 .719 สูง 

2.พนักงานเปดรับตอการเปลี่ยนแปลง  และวิธีการบริหาร
ใหม ๆ# 

3.75 .678 สูง 

รวม 3.66 .593 สูง 
ดานการใหเกียรต ิ    
3.ทานเห็นวาพนักงานทุกคนในบริษัทมีสวนรวมในการ
บริหารงานและรูสึกเปนเจาของบริษัท 3.41 .562 สูง 

4.พนักงานมีอิสระในการทํางานของตนอยางเต็มท่ี # 3.85 .674 สูง 
                              รวม 3.63 .463 สูง 
ดานความสอดคลอง    
5.กลุมหรือแผนกตาง ๆ ในบริษัททํางานและประสานงาน
กันเปนอยางด ี

3.56 .566 สูง 

6.พนักงานเต็มใจรับความเสี่ยงตอความผิดพลาดท่ีอาจ
เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานท่ีสงเสริมตอการเติบโตของ
แผนก 

3.63 .520 สูง 

7.พนักงานกลาแสดงความคดิเห็นหรือความรูสึกท่ีแทจริง
ของตนอยางเปดเผย ถึงแมวาความคดิเห็นหรือความรูสึก
ดังกลาวจะแตกตางจากคนสวนใหญ 

3.27 .735 ปานกลาง 

รวม 3.49 .498 สูง 
#  เปนคําถามเชิงลบซึ่งผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวกและปรับสเกลแลว 
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            จากตาราง 11 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับความไววางใจภายในองคกรของ
พนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด  สามารถอธิบายไดดังนี้ 

 ดานการเปดเผย พนักงานมีความไววางใจภายในองคกรดานการเปดเผยโดยรวม อยูใน
ระดับสูง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.66 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความไววางใจใน
ผูนําอยูในระดับสูง ในขอ มีความรับผิดชอบตอความผิดพลาดและเรยีนรูจากสิ่งท่ีเกิดข้ึน และเปดรับ
ตอการเปล่ียนแปลง  และวธิีการบริหารใหม ๆ โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.57 และ 3.75 
 ดานการใหเกียรติ พนักงานมีความไววางใจภายในองคกรดานการใหเกียรติโดยรวม อยูใน
ระดับสูง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  3.63 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความไววางใจ
ภายในองคกรดานการใหเกยีรติ อยูในระดับสูง ในขอพนักงานทุกคนในบริษัทมีสวนรวมในการ
บริหารงานและรูสึกเปนเจาของบริษัท และมีอิสระในการทํางานของตนอยางเต็มท่ี โดยมีคาเฉล่ีย
เทากับ  3.41 และ 3.85  
 ดานความสอดคลอง พนักงานมีความไววางใจภายในองคกรดานความสอดคลองโดยรวม 
อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.49 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความไววางใจ
ภายในองคกรดานความสอดคลองอยูในระดับสูง ในขอกลุมหรือแผนกตาง ๆ ในบริษัททํางานและ
ประสานงานกันเปนอยางดี และพนักงานเต็มใจรับความเสี่ยงตอความผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนจากการ
ปฏิบัติงานที่สงเสริมตอการเติบโตของแผนก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.56 และ 3.63 มีความไววางใจ
ภายในองคกรอยูในระดับปานกลาง ในขอ พนักงานกลาแสดงความคิดเห็นหรือความรูสึกท่ีแทจริง
ของตนอยางเปดเผย ถึงแมวาความคดิเหน็หรือความรูสึกดังกลาวจะแตกตางจากคนสวนใหญ โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.27 
  
สวนที่  4 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอองคกร  

 
ตาราง 12 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเหน็เกี่ยวกับความจงรักภักดีตอ 
 องคกร ของบริษัท เนตบีเคเค จํากดั 
 

ความจงรักภักดี µ  σ  ระดับความจงรักภักด ี
1. ทานแจงใหองคการทราบถึงประสบการณ 
การทํางานของทาน 3.96 .657 ด ี

2.ทานแจงในองคการทราบถึงระดับการศกึษาของ
ทานอยางครบถวน 

4.14 .669 ด ี

3 .ทานแจงใหองคการทราบถึงความสามารถพิเศษ
ของทาน 

4.00 .710 ด ี
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ตาราง 12 (ตอ) 
  

ความจงรักภักดี µ  σ  ระดับความจงรักภักด ี
4. ทานเชื่อวาการที่ทานใหขอมูลเก่ียวกับตนเองแก
องคการ  ทําใหองคการสามารถใชประโยชนจาก
ทานไดอยางเต็มท่ี 

4.00 .710 ด ี

5. ทานเต็มใจปฏิบัติงานทุกอยางเพื่อองคการโดย
ตระหนักวาเปนหนาท่ีตน 

4.37 .617 ดีมาก 

6. แมการทํางานจะเหนื่อย  แตทานก็มีความสุขท่ี
ไดทํางานใหกับองคการ 

4.18 .713 ด ี

7.ทานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาท่ีการงานท่ีทํา
อยูในขณะนี้ 

4.11 .526 ด ี

8. เมื่อมีผูกลาวถึงองคการของทาน  ในทางไมดี  
ทานจะรูสึกไมชอบและพูดโตแยงทันที 

4.14 .721 ด ี

รวม 4.11 .400 ด ี
  
 จากตาราง 12 ผลการวิเคราะหความคดิเห็นเก่ียวกับความจงรักภักดีตอองคกรของ
พนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด มีระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม 
อยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.11 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความจงรักภักดีตอ
องคกรอยูในระดับด ี คือ แจงใหองคการทราบถึงประสบการณการทํางาน แจงในองคการทราบถึง
ระดับการศึกษาของทานอยางครบถวน แจงใหองคการทราบถึงความสามารถพิเศษของทาน ให
ขอมูลเกี่ยวกับตนเองแกองคการ  ทําใหองคการสามารถใชประโยชนจากทานไดอยางเต็มท่ี การ
ทํางานจะเหนื่อย  แตทานก็มีความสุขท่ีไดทํางานใหกับองคการ รักและภูมิใจในตําแหนงหนาท่ีการ
งานที่ทําอยูในขณะนี้ และเม่ือมีผูกลาวถึงองคการของทาน  ในทางไมดี  ทานจะรูสึกไมชอบและพูด
โตแยงทันที โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.96 4.14 4.00 4.00 4.18 4.11 และ 4.14 ตามลําดับ มีความ
จงรักภักดีตอองคกรอยูในระดับดีมาก คอื เต็มใจปฏิบัติงานทุกอยางเพื่อองคการโดยตระหนักวาเปน
หนาท่ีตน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.37 
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สวนที่  5  การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน บริษัท เนตบีเคเค จํากัด 
 
ตาราง 13 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 บริษัท เนตบีเคเค จํากัด 
 

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน µ  σ  
ระดับพฤติกรรม
การปฏิบัติงาน 

ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน    
1. ทานจะไมลาหยุดโดยไมมีเหตุผล หรือไมมีความจําเปน 4.33 .606 ดีมาก 
2.ทานมาทํางานทันเวลา และพรอมท่ีจะปฏิบัติงานไดทันที 4.18 .774 ด ี

รวม 4.25 .618 ดีมาก 
ความตั้งใจในการปฏิบัตงิาน    
3. ทานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายดวยความเต็มใจ 4.39 .509 ดีมาก 
4. ทานมีความกระตือรือรนในการทํางาน 4.20 .567 ด ี
5. ทานจะไมหาโอกาสในการหลีกเล่ียงการปฏิบัติงาน # 4.40 .677 ดีมาก 

รวม 4.33 .480 ดีมาก 
การขอยายและลาออกจากงาน    
6. ทานไมมีความตองการที่จะยายไปปฏิบัติงานในฝายอื่น
เนื่องจากมีปญหากับฝายงานที่สังกัดอยู# 

4.42 .706 ดีมาก 

7. แมวาจะมีโอกาสยายไปปฏิบัติงานกับหนวยงานอื่น แต
ทานก็ยังคงจะปฏิบัติงานกับบริษัท เนตบีเคเค จํากัด 

4.09 .717 ด ี

รวม 4.25 .585 ดีมาก 
ความสามัคคีภายในบริษัท    
8. เมื่อเกิดอุปสรรคหรือปญหา ทานและเพื่อนรวมงาน
ชวยกันแกปญหานั้นรวมกัน 

3.84 .886 ด ี

9. ทานไมคิดวาภายในบริษัทของทานมีการแบงเปนพรรค
เปนพวก# 

3.05 .909 ปานกลาง 

10. ภายในบริษัทของทานมีการประสานกนั และทํางาน
รวมกันเปนทีม 

3.94 .661 ด ี

รวม 3.61 .540 ด ี
#  เปนคําถามเชิงลบซึ่งผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวกและปรับสเกลแลว 
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จากตาราง 13 ผลการวิเคราะหขอมูลพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เนตบีเค
เค จํากดั สามารถอธิบายไดดังนี ้

ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน พนักงานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ
สมํ่าเสมอในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดีมาก (ไมขาดงาน) โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  4.25 เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงานและเวลาในการ
ทํางานอยูในระดับดีมาก ในขอจะไมลาหยุดโดยไมมีเหตุผล หรือไมมีความจําเปน โดยมีคาเฉล่ีย
เทากับ 4.33  และมีพฤตกิรรมการปฏิบัติงานอยูในระดับด ี ในขอมาทํางานทันเวลา และพรอมท่ีจะ
ปฏิบัติงานไดทันที โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.18  

ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน พนักงานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  4.33 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับดีมาก ในขอ 
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายดวยความเตม็ใจ และขอการหาโอกาสในการหลีกเล่ียงการปฏิบัติงาน 
(ไมหลีกเล่ียงการปฏิบัติงาน) โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.39 และ 4.40 และมีพฤตกิรรมการปฏิบัติงาน
ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับดี ในขอมีความกระตือรือรนในการทํางาน โดยมีคาเฉล่ีย
เทากับ 4.20 

 ดานการขอยายและลาออกจากงาน พนักงานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย
และลาออกจากงานโดยรวมอยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  4.25 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา พนักงานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยายและลาออกจากงานอยูในระดับดีมาก ใน
ขอการมีความตองการที่จะยายไปปฏิบัติงานในฝายอื่นเนื่องจากมีปญหากับฝายงานที่สังกัดอยู(ไมมี
ความตองการ) โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.42  พนักงานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยายและ
ลาออกจากงานโดยรวมอยูในระดับด ี ในขอถามีโอกาสยายไปปฏิบัติงานกับหนวยงานอื่น แตทานก็
ยังคงจะปฏิบัติงานกับบริษัท เนตบีเคเค จํากัด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.09 

ดานความสามัคคีภายในบริษัท พนักงานมีพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคี
ภายในบริษัทโดยรวมอยูในระดับด ี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  3.61 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคภีายในบริษัทอยูในระดับดี ในขอเม่ือเกิด
อุปสรรคหรือปญหา ทานและเพื่อนรวมงานชวยกันแกปญหานั้นรวมกัน และภายในบริษัทของทานมี
การประสานกนั และทํางานรวมกันเปนทีม โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.84 และ 3.94 ตามลําดับ  สวน
พนักงานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคภีายในบริษัทอยูในระดับปานกลาง ในขอทาน
คิดวาภายในบริษัทของทานมีการแบงเปนพรรคเปนพวก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.05 
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สวนที่  6 การวิเคราะหขอมูลระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงาน 
 
ตาราง 14 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความคดิเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการ 
 ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากดั 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน µ  σ  ระดับความคดิเห็น 
1. ทานใหความรวมมือและปฏิบัติตาม
กฎระเบียบของบริษัทอยางเครงครัด 4.29 .610 ดีมาก 

2. ทานมีความกระตือรือรนในการปฏิบัตงิาน# 4.21 .636 ดีมาก 
3. ทานไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถ
จากองคการ 

4.29 .564 ดีมาก 

4. ทานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายทันตาม
กําหนดเวลา 

3.96 .472 ด ี

5. ทานมีมนุษยสัมพันธท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน 4.09 .637 ด ี
6. ทานมีความตรงตอเวลา 4.19 .704 ด ี
7. ทานไดรับคําชมเชยจากผูบังคับบัญชาและ
เพื่อนรวมงาน 

3.29 .821 ปานกลาง 

รวม 4.05 .406 ด ี
#  เปนคําถามเชิงลบซึ่งผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวกและปรับสเกลแลว 

 
จากตาราง 14 ผลการวเิคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
โดยรวม อยูในระดับด ีโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.05 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับดีมาก คือ ใหความรวมมือและปฏิบัติตามกฎระเบียบของบริษัทอยางเครงครัด 
มีความกระตอืรือรนในการปฏิบัติงาน และไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถจากองคการ โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 4.29 4.21 และ 4.29 ตามลําดับ มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับดี คือ 
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายทันตามกําหนดเวลา มีมนุษยสัมพันธท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน และมีความ
ตรงตอเวลา โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.96 4.09 และ 4.19 ตามลําดับ สวนประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง คือ ไดรับคําชมเชยจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.29 
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 สวนที่ 7 การทดสอบสมมติฐาน 
 
สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ ระดับการศึกษา และรายไดตอเดอืน ของพนักงานที่
แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากดัแตกตางกัน 
 พฤติกรรมการปฏิบัติงานในที่น้ีจะวิเคราะหพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม และ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานในแตละดานซึง่ไดแก ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ความตั้งใจในการ
ปฏิบติงาน การขอยายและลาออกจากงาน ความสามัคคีภายในองคการ โดยสามารถจําแนก
ออกเปนสมมติฐานยอยไดดังนี ้
 
เพศ 
สมมติฐานขอที่ 1.1 เพศที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เนตบีเคเค จํากัด แตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0   :  เพศท่ีแตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค 
จํากัด ไมแตกตางกัน   
 H1   :  เพศท่ีแตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค 
จํากัด แตกตางกัน   
 สําหรับสถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชคาสถติ ิ  Independent Sample t-test 
ระดับความเชือ่มั่นรอยละ 95 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทาง
สถิติมีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 15 แสดงการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  
 เนตบีเคเค จํากัด จําแนกตามเพศ 
 

t-test for Equality of Means พฤติกรรมการปฏิบัติงาน เพศ 
µ  σ  t df P 

ชาย 4.24 .672 -.221 110 .111 1.ดานความสม่ําเสมอในการ
ปฏิบัติงาน หญิง 4.27 .578    

ชาย 4.31 .487 -.335 110 .705 2.ดานความตัง้ใจในการ
ปฏิบติงาน 
 หญิง 4.34 .478    

ชาย 4.26 .632 .090 110 .288 3.ดานการขอยายและลาออก
จากงาน 
 หญิง 4.25 .548    
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ตาราง 15 (ตอ) 
 

t-test for Equality of Means พฤติกรรมการปฏิบัติงาน เพศ 
µ  σ  t df P 

ชาย 3.63 .623 .290 110 .100 4.ดานความสามัคคีภายใน
องคการ 
 หญิง 3.59 .468    

ชาย 4.08 .477 -.042 91 .010 พฤติกรรมการปฏิบัติงาน
โดยรวม หญิง 4.08 .372    
  
 จากตาราง 15 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เนตบีเคเค จํากดั จําแนกตามเพศ พบวา พฤตกิรรมการปฏิบัติงาน
โดยรวมมีคาความนาจะเปน (P) เทากับ .010 ซ่ึงนอยกวา .05  น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)
และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) หมายความวา  เพศท่ีแตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
โดยรวมแตกตางกัน  ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยเพศชาย
มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวมดีกวาเพศหญิง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 
 ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน มีคาความนาจะเปน (P) เทากับ  .111  ซ่ึงมากกวา 
.05  น่ันคือ  ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา  เพศที่
แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  ท่ี
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ดานความตั้งใจในการปฏิบติงาน มีคาความนาจะเปน (P) เทากับ .705 ซ่ึงมากกวา .05  
น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  เพศที่แตกตาง
กันมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการปฏิบติงานไมแตกตางกัน  ท่ีระดับ
นัยสําคัญทางสถิต ิ.05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ดานการขอยายและลาออกจากงาน มีคาความนาจะเปน (P) เทากับ .288 ซ่ึงมากกวา .05  
น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  เพศที่แตกตาง
กันมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยายและลาออกจากงานไมแตกตางกัน ท่ีระดบั
นัยสําคัญทางสถิต ิ.05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ดานความสามัคคีภายในองคการ มีคาความนาจะเปน (P) เทากับ .100 ซ่ึงมากกวา .05  
น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศที่แตกตาง
กันมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีภายในองคการไมแตกตางกัน ท่ีระดับ
นัยสําคัญทางสถิต ิ.05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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ระดับการศึกษา 
สมมติฐานขอที่ 1.2 ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด แตกตางกัน  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี ้
 H0   :  ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เนตบีเคเค จํากัด ไมแตกตางกัน   
 H1   :  ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เนตบีเคเค จํากัด แตกตางกัน  

สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห จะใชสถติิคา F แบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง
ท่ีมากกวา 2  กลุม โดยใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95   ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเม่ือคาระดบันัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา .05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมตฐิานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใช
การทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉล่ียคูใดบางที่แตกตางกันท่ี
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางตอไปนี้  
 
ตาราง 16  แสดงการวเิคราะหเปรียบเทียบระดับการศึกษามีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ 
 พนักงาน บริษัท เนตบีเคเค จํากัด 
 

t-test for Equality of Means พฤติกรรมการทํางาน ระดับการศึกษา 
µ σ t df P 

ต่ํากวาปริญญาตร ี 4.10 .605 -2.755 110 .577 ดานความสม่ําเสมอใน
การปฏิบัติงาน ปริญญาตรีข้ึนไป 4.42 .597    

ต่ํากวาปริญญาตร ี 4.19 .459 -3.354 110 .362 ดานความตั้งใจในการ
ปฏิบติงาน ปริญญาตรีข้ึนไป 4.48 .461    

ต่ํากวาปริญญาตร ี 4.22 .601 -.567 110 .492 ดานการขอยายและ
ลาออกจากงาน ปริญญาตรีข้ึนไป 4.28 .571    

ต่ํากวาปริญญาตร ี 3.59 .592 -.251 110 .262 ดานความสามัคคี
ภายในองคการ ปริญญาตรีข้ึนไป 3.62 .485    

ต่ํากวาปริญญาตร ี 4.00 .410 -2.181 110 .833 ดานพฤติกรรมการ
ทํางานโดยรวม ปริญญาตรีข้ึนไป 4.17 .417    
 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตาราง 16 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เนตบีเคเค จํากัด จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานโดยรวมมีคาความนาจะเปน (P) เทากับ .833 ซ่ึงมากกวา .05  น่ันคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน  ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 
 ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน พบวา  มีความนาจะเปน (P) เทากับ .577 ซ่ึง
มากกวา .05  คือ  ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 
ไมแตกตางกนั     ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว  
 ดานความตั้งใจในการปฏิบติงาน พบวา  มีความนาจะเปน (P) เทากับ .362 ซ่ึงมากกวา 
.05  คือ  ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานความตั้งใจในการปฏิบติงาน ไมแตกตางกัน     
ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ  .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 ดานการขอยายและลาออกจากงาน พบวา มีความนาจะเปน (P) เทากับ .492 ซ่ึงมากกวา 
.05 คือ  ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานการขอยายและลาออกจากงานไมแตกตางกัน ท่ี
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 ดานความสามัคคีภายในองคการ พบวา มีความนาจะเปน (P) เทากับ .262 ซ่ึงมากกวา 
.05 คือ  ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานความสามัคคภีายในองคการไมแตกตางกนั ท่ี
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 
รายไดตอเดือน 
สมมติฐานขอที่ 1.3 รายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด แตกตางกัน  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี ้
       H0  : รายไดตอเดือนท่ีแตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท เนตบีเคเค จํากัด ไมแตกตางกัน   
       H1   :  รายไดตอเดอืนท่ีแตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท เนตบีเคเค จํากัด แตกตางกัน  
 

 สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางที่มากกวา  2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 
Variance) โดยใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ  95  ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังนี้ 
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 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดย
มีสมมติฐานดงันี้ 
  H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 17  แสดงตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene’s Test  
 

 Levene Statistic df1 df2 P 
ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน .861 2 109 .426 
ดานความตั้งใจในการปฏิบติงาน .649 2 109 .525 
ดานการขอยายและลาออกจากงาน 6.142* 2 109 .003 
ดานความสามัคคีภายในองคการ .735 2 109 .482 
ดานพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม .367 2 109 .694 
 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  
 จากตาราง 17 พบวา ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจในการ
ปฏิบติงาน ดานความสามัคคีภายในองคการ และดานพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม มีคา P 
เทากับ .426 .525 .482 และ .694 ซ่ึงมากกวา .05 คือยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้ไมแตกตางกัน สวนดานการขอยายและลาออก
จากงาน มีคา P เทากับ .003 ซ่ึงนอยกวา .05 คือปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (HO) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1)  แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้มีความแตกตางกัน  
 แสดงวาพฤตกิรรม ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบติงาน  
ดานความสามัคคีภายในองคการ ดานพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม ซ่ึงมีความแปรปรวนในกลุม
น้ีไมแตกตางกัน จะใชสถติ ิ F-test ในการทดสอบ สวนพฤติกรรมดานดานการขอยายและลาออก
จากงาน  ซ่ึงมีความแปรปรวนในกลุมแตกตางกัน จะใชสถติิ Brown-Forsythe ทดสอบ 
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ตาราง 18  แสดงความแตกตางกันของพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค  
 จํากัด จําแนกตามรายไดเฉล่ียตอเดือน โดยใชสถติิ F-test 
 
พฤติกรรมการทํางาน แหลงความแปรปรวน SS df MS F P 

ระหวางกลุม 3.251 2 1.625 4.514* .013 
ภายในกลุม 39.247 109 .360   

ดานความสม่ําเสมอใน
การปฏิบัติงาน 

รวม 42.498 111    
ระหวางกลุม 1.754 2 .877 3.998* .021 
ภายในกลุม 23.912 109 .219   ดานความตั้งใจในการ

ปฏิบติงาน รวม 25.666 111    
ระหวางกลุม .115 2 .058 .195 .825 
ภายในกลุม 32.304 109 .296   

ดานความสามัคคีภายใน
องคการ รวม 32.420 111    

ระหวางกลุม 1.072 2 .536 3.152* .047 
ภายในกลุม 18.539 109 .170   ดานพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานโดยรวม รวม 19.611 111    
 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 18 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เนตบีเคเค จํากัด จําแนกตามรายไดตอเดอืน พบวา 
 ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบติงาน และดาน
พฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม พบวา  มีความนาจะเปน (P) เทากับ .013 0.21 และ 0.47 
ตามลําดับ ซ่ึงนอยกวา .05  คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) 
หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉล่ียตอเดือนตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานดานความ
สมํ่าเสมอในการปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบติงาน และดานพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
โดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สวน
ดานความสามัคคีภายในองคการ พบวา  มีความนาจะเปน (P) เทากับ .825 ซ่ึงมากกวา .05  คือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  พนักงานที่มีรายได
เฉล่ียตอเดือนตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานสวนดานความสามัคคีภายในองคการไมแตกตาง
กัน ท่ีระดับนยัสําคัญทางสถิต ิ.05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 และเพื่อใหทราบวาระดับรายไดตอเดือนในรายคูใดท่ีมีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบ
ตอไปดวยวิธ ี Least Significant Different  )LSD (  ดังแสดงในตาราง ดังนี ้
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ตาราง 19  แสดงการเปรยีบเทียบคาเฉล่ียรายคูของพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ดานความสม่ําเสมอ 
 ในการปฏิบัตงิาน จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใชวธิี Least Significant Different (LSD) 
 

6,000 – 13,800 
บาท 

13,801 – 21,600 
บาท 

21,601 บาท
ข้ึนไป รายไดตอเดือน µ 

4.17 4.66 4.50 

6,000 – 13,800  บาท 4.17 - 
-.49* 
(.008) 

-.32 
(.104) 

13,801 – 21,600บาท 4.66  - .16 
(.518) 

21,601 บาทขึ้นไป 4.50   - 
 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 19  เม่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสม่ําเสมอในการ
ปฏิบัติงาน จําแนกตามรายไดตอเดือน พบวาพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากดั ท่ีมีรายไดตอเดือน
ตางกันมีพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัตงิาน แตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 6,000 – 13,800  บาท มีพฤติกรรม
การทํางานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ต่ํากวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 13,801 – 
21,600 บาท โดยมีผลตางของคาเฉล่ียเทากับ .49 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง 
 
ตาราง 20  แสดงการเปรยีบเทียบคาเฉล่ียรายคูของพฤติกรรมการทํางาน ดานความตั้งใจในการ 
 ปฏิบัติงาน จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใชวิธ ีLeast Significant Different (LSD) 
 

6,000 – 
13,800 บาท 

13,801 – 
21,600 บาท 

21,601 บาทขึ้น
ไป รายไดตอเดือน µ 

4.27 4.63 4.50 

6,000 – 13,800  บาท 4.27 - 
-.37* 
(.012) 

-.23 
(.144) 

13,801 – 21,600บาท 4.63  - 
-.14 

(.490) 
21,601 บาทข้ึนไป 4.50   - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 



 72

 จากตาราง 20 เมื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการปฏิบติงาน 
จําแนกตามรายไดตอเดือน พบวาพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด ท่ีมีรายไดตอเดือนตางกันมี
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการปฏิบตงิานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05  โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดอืน 6,000 – 13,800  บาท มีพฤติกรรมการทํางานดาน
ความตั้งใจในการปฏิบติงาน ต่ํากวาพนกังานที่มีรายไดตอเดือน 13,801 – 21,600 บาท โดยมี
ผลตางของคาเฉล่ียเทากับ .37 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง 
 
ตาราง 21  แสดงการเปรยีบเทียบคาเฉล่ียรายคูของพฤติกรรมการทํางาน ดานพฤติกรรมการ 
 ปฏิบัติงานโดยรวม จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใชวิธี Least Significant Different (LSD) 
 

6,000 – 
13,800 บาท 

13,801 – 
21,600 บาท 

21,601 บาทขึ้น
ไป รายไดตอเดือน µ 

4.03 4.28 4.28 

6,000 – 13,800  บาท 4.03 - 
-.25 

(.053) 
-.24 

(.078) 

13,801 – 21,600บาท 4.28  - 
-.003 
(.985) 

21,601 บาทข้ึนไป 4.28   - 
 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 21 เม่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
โดยรวมจําแนกตามรายไดตอเดือน พบวาพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด ท่ีมีรายไดตอเดือน
ตางกันมีพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวมไมพบความแตกตาง 
 
ตาราง 22  แสดงความแตกตางกันของพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค  
 จํากัด จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใชสถิต ิBrown-Forsythe 
 

  Statistic df1 df2 P 
ดานการขอยายและลาออก
จากงาน Brown-Forsythe 11.357* 2 35.745 .000 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตาราง 22 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท เนต
บีเคเค จํากัด จําแนกตามรายไดเฉล่ียตอเดือน  พบวา ดานการขอยายและลาออกจากงาน มีความ
นาจะเปน (P) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 คือปฏเิสธสมมตฐิานหลัก (HO) และ ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉล่ียตอเดือนตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดาน
การขอยายและลาออกจากงานแตกตางกนั ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ .05  ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว  
 และเพื่อใหทราบวาระดับอายุในรายคูใดท่ีมีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบตอไปดวย
วิธ ีDunnett’s T3 ดังแสดงในตาราง ดังนี ้
 
ตาราง  23  แสดงการเปรยีบเทียบคาเฉล่ียรายคูของพฤติกรรมการทํางาน ดานการขอยายและ 
 ลาออกจากงาน จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใชวิธี Dunnett’s T3 
 

6,000 – 
13,800 บาท 

13,801 – 
21,600 บาท 

21,601 บาทขึ้น
ไป รายไดตอเดือน µ 

4.17 4.50 4.65 

6,000 – 13,800  บาท 4.17 - 
-.32* 
(.050) 

-.47* 
(.000) 

13,801 – 21,600บาท 4.50  - -.15 
(.593) 

21,601 บาทข้ึนไป 4.65   - 
 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  
 จากตาราง 23 เม่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานดานการขอยายและลาออกจากงาน 
จําแนกตามรายไดตอเดือน พบวาพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด ท่ีมีรายไดตอเดือนตางกันมี
พฤติกรรมการทํางานดานการขอยายและลาออกจากงานแตกตางกนั อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05  โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดอืน 6,000 – 13,800  บาท มีพฤติกรรมการทํางานดานการ
ขอยายและลาออกจากงาน ต่ํากวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 13,801 – 21,600 บาท โดยมีผลตาง
ของคาเฉล่ียเทากับ .32 และพนักงานที่มีรายไดตอเดอืน 6,000 – 13,800  บาท มีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการขอยายและลาออกจากงาน ต่ํากวาพนกังานที่มีรายไดตอเดือน 21,601 บาทขึ้นไป  
โดยมีผลตางของคาเฉล่ียเทากับ .47 
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สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนําองคกร ความไววางใจ
ภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร  สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด  
 สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความสัมพันธของตัวแปรอิสระหลายตัว
ท่ีมีผลตอตัวแปรตามเพียงตัวแปรเดียว โดยใชสถติิการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ คา F–
Prob.(P) นอยกวา 0.05 
 ในการทดสอบสมมติฐานปจจัยอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนําองคกร 
ความไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร  สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากดั สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังตอไปนี้ 
 
 2.1 ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนําองคกร ความไววางใจ
ภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร  สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน
โดยรวมของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด  
  
  H0 :  ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนําองคกร ความ
ไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร  ไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม
ของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด  
  H1  : ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนําองคกร ความ
ไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร  มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม
ของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด  
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ตาราง 24  การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปร ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน  
 ความไววางใจในผูนําองคกร ความไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร ท่ีใช 
 ทํานายพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด  
 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม Model 
B SE(b) Beta t Sig. 

คาคงที่ (Constant) -.139 .424  -.329 .743 
ความไววางใจในผูนําดานมิติ
ความสามารถ 

.281 .073 .327 3.852* .000 

ความไววางใจภายในองคกรดานการ
ใหเกียรติ 

.387 .093 .427 4.161* .000 

ความจงรักภักดีตอองคกร .455 .073 .434 6.232* .000 

 r R2 Adjusted 
R2 SE(est.) F Sig 

 .817 .668 .635 .435 20.290* .000 
 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตาราง 24 ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนําองคกร ความ
ไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร  สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด ไดรอยละ 63.5 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 และมีปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมไดอีกรอยละ 36.5 ดัง
สมการ 
 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม = .327 ความไววางใจในผูนําดานมิติความสามารถ 
+ .427 ความไววางใจภายในองคกรดานการใหเกียรติ + .434 ดานความจงรักภักดีตอองคกร 

R2
Adjusted = .635, r = .817, F = 20.290*, Sig. = .000 

 

 จากสมการจะเห็นไดวา ความไววางใจในผูนําองคกรดานมิติความสามารถ ความไววางใจ
ภายในองคกรดานการใหเกยีรติ และความจงรักภักดีตอองคกร  สงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
โดยรวมของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด ในทิศทางเดียวกัน  
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 2.2 ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนําองคกร ความไววางใจ
ภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร  สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมดานความ
สมํ่าเสมอในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด  
  
  H0 :  ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนําองคกร ความ
ไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร  ไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด  
  H1  : ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนําองคกร ความ
ไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร  มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ
สมํ่าเสมอในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด 
 

ตาราง 25  การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปร ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน 
ความไววางใจในผูนําองคกร ความไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร ท่ีใช
ทํานายพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เนต
บีเคเค จํากดั  

 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน Model B SE(b) Beta t Sig. 
คาคงที่ (Constant) -1.521 .726  -2.097* .039 
ปจจัยดานอายุ 4.537E-02 .021 .191 2.187* .031 
ความไววางใจในผูนําดานมิติความ
เชื่อถือได 

.220 .106 .196 2.080* .040 

ความไววางใจภายในองคกรดานการ
ใหเกียรติ 

.341 .159 .256 2.147* .034 

ความจงรักภักดีตอองคกร .895 .125 .579 7.161* .000 

 r R2 Adjusted 
R2 SE(est.) F Sig 

 .742 .551 .507 .435 12.400* .000 
 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตาราง 25 ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนําองคกร ความ
ไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร  สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด ไดรอยละ 
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50.7 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และมีปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีสามารถทํานายพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานไดอีกรอยละ 49.3 ดังสมการ 
 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม = .191 ปจจัยดานอายุ + .196 ความไววางใจในผูนํา
ดานมิติความเชื่อถือได + .256 ความไววางใจภายในองคกรดานการใหเกียรติ + .579 ดานความ
จงรักภักดีตอองคกร 

R2
Adjusted = .507, r = .742, F = 12.400*, Sig. = .000 

  

 จากสมการจะเห็นไดวา ปจจัยดานอายุ ความไววางใจในผูนําองคกรดานมิติความเชื่อถือ
ได ความไววางใจภายในองคกรดานการใหเกียรติ และความจงรักภักดีตอองคกร  สงผลตอ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด 
ในทิศทางเดียวกัน  
 
 2.3 ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนําองคกร ความไววางใจ
ภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร  สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด  
  H0 :  ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนําองคกร ความ
ไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร  ไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
ความตั้งใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากดั  
  H1  : ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนําองคกร ความ
ไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร  มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ
ตั้งใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด  
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ตาราง 26  การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปร ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน 
ความไววางใจในผูนําองคกร ความไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร ท่ีใช
ทํานายพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เนตบีเค
เค จํากดั  

 

การปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการปฏบัิติงาน Model 
B SE(b) Beta t Sig. 

คาคงที่ (Constant) -.249 .575  -.433 .666 
ปจจัยดานอายุ 4.141E-02 .016 .225 2.520* .013 
ความไววางใจในผูนําดานมิติ
ความสามารถ 

.227 .099 .231 2.304* .023 

ความไววางใจภายในองคกรดานการ
เปดเผย 

.265 .125 .327 2.110* .037 

ความไววางใจภายในองคกรดานการ
ใหเกียรติ 

.483 .126 .466 3.837* .000 

ดานความจงรักภักดีตอองคกร .480 .099 .400 4.853* .000 

 r R2 Adjusted 
R2 SE(est.) F Sig 

 .731 .534 .488 .344 11.562* .000 
 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
  
 จากตาราง 26 ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนําองคกร ความ
ไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร  สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากดั ไดรอยละ 48.8 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และมีปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีสามารถทํานายพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงานไดอีกรอยละ 51.2 ดังสมการ 
 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการปฏิบัตงิาน = .225 ดานอายุ + .231 
ความไววางใจในผูนําองคกรดานมิติความสามารถ + .327 ความไววางใจภายในองคกรดานการ
เปดเผย + .466 ความไววางใจภายในองคกรดานการใหเกียรติ + .400 ดานความจงรักภักดีตอ
องคกร 

R2
Adjusted = .48.8, r = .731, F = 11.562*, Sig. = .000 
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 จากสมการจะเห็นไดวา ดานอายุ ความไววางใจในผูนําองคกรดานมิติความสามารถ ความ
ไววางใจภายในองคกรดานการเปดเผย ความไววางใจภายในองคกรดานการใหเกียรติและความ
จงรักภักดีตอองคกร สงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด ในทิศทางเดียวกัน  
 
 2.4 ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนําองคกร ความไววางใจ
ภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร  สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ดานการขอยายและลาออกจากงานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด  
 
  H0 :  ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนําองคกร ความ
ไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร  ไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการ
ขอยายและลาออกจากงานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด  
  H1  : ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนําองคกร ความ
ไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร  มีผลตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานการขอ
ยายและลาออกจากงานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด  
 

ตาราง  27  การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปร ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน 
 ความไววางใจในผูนําองคกร ความไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร ท่ีใช 
 ทํานายพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยายและลาออกจากงานของพนักงานบริษัท เนต 
 บีเคเค จํากดั  
 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยายและลาออกจากงาน Model 
B SE(b) Beta t Sig. 

คาคงที่ (Constant) -.746 .781  -.955 .342 
ดานอายุ 4.475E-02 .022 .200 2.003* .048 
ความไววางใจในผูนําดานมิติ
ความสามารถ 

.338 .134 .283 2.519 .013 

ความไววางใจภายในองคกรดาน
การใหเกียรติ 

.444 .171 .352 2.591* .011 

 r R2 Adjusted 
R2 SE(est.) F Sig 

 .646 .418 .360 .468 7.246* .000 
 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 จากตาราง 27 ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนําองคกร ความ
ไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร ท่ีใชทํานายพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการ
ขอยายและลาออกจากงานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด ไดรอยละ 36 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และมีปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีสามารถทํานายพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการ
ขอยายและลาออกจากงานไดอีกรอยละ 64 ดังสมการ 
 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยายและลาออกจากงาน = .200 ดานอายุ + .283 
ความไววางใจในผูนําดานมิติความเชื่อถือได + .352 ความไววางใจภายในองคกรดานการให
เกียรต ิ 

R2
Adjusted = .360, r = .646, F = 7.246*, Sig. = .000 

  

 จากสมการจะเห็นไดวา ปจจัยดานอายุ ความไววางใจในผูนําดานมิติความสามารถ และ
ความไววางใจภายในองคกรดานการใหเกียรติ สงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย
และลาออกจากงาน บริษัท เนตบีเคเค จํากัด ในทิศทางเดียวกัน  
 
 2.5 ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนําองคกร ความไววางใจ
ภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร  สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมดานความสามัคคี
ภายในบริษัทของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด  
  
  H0 :  ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนําองคกร ความ
ไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร  ไมมีผลตอพฤติกรรมดานความสามัคคี
ภายในบริษัทของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด  
  H1  : ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนําองคกร ความ
ไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร  มีผลตอพฤติกรรมดานความสามัคคีภายใน
บริษัทของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด  
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ตาราง 28  การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปร ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน 
ความไววางใจในผูนําองคกร ความไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร ท่ีใช
ทํานายพฤติกรรมดานความสามัคคีภายในบริษัทของพนักงาน บริษัท เนตบีเคเค จํากัด  

 

พฤติกรรมดานความสามัคคีภายในบริษัท Model 
B SE(b) Beta t Sig. 

คาคงที่ (Constant) 1.296 .670  1.936 .056 
ความไววางใจในผูนําดานมิติ
ความสามารถ 

.472 .115 .428 4.106* .000 

ความไววางใจในผูนําดานมิติความ
หวงใย 

-.301 .110  -.299 -2.742 .007 

ดานความจงรักภักด ี .322 .115 .238 2.792 .006 
      

 r R2 Adjusted R2 SE(est.) F Sig 
 .706 .499 .449 .401 10.050* .000 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 
 จากตาราง 28 ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความ
ไววางใจในผูนําองคกร ความไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร  สามารถรวมกัน
พยากรณพฤติกรรมดานความสามัคคีภายในบริษัทของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากดั ไดรอยละ 
44.9 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และมีปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีสามารถทํานายพฤติกรรมดานความ
สามัคคีภายในบริษัทไดอีกรอยละ 55.1 ดังสมการ 
 

พฤติกรรมดานความสามัคคีภายในบริษัท = .428 ความไววางใจในผูนําดานมิติ
ความสามารถ - .299 ความไววางใจในผูนําดานมิติความหวงใย + .238 ความจงรักภักดีตอองคกร 

R2
Adjusted = .449, r = .706, F = 10.050*, Sig. = .000 

 
 จากสมการจะเห็นไดวา ความไววางใจในผูนําดานมิตคิวามสามารถ และความจงรักภักดี
ตอองคกร สงผลตอพฤติกรรมดานความสามัคคีภายในบริษัทของบริษัท เนตบีเคเค จํากดั  ใน
ทิศทางเดียวกัน สวนความไววางใจในผูนําดานมิติความหวงใย สงผลตอพฤติกรรมดานความ
สามัคคีภายในบริษัทของบริษัท เนตบีเคเค จํากดั ในทิศทางตรงกันขาม 
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สมมติฐานขอที่ 3 พฤติกรรมการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด 
 
  H0 :  พฤติกรรมการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงาน บริษัท เนตบีเคเค จํากดั 
  H1  : พฤติกรรมการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงาน บริษัท เนตบีเคเค จํากดั 
 

สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห  จะใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson  Product  Moment  Correlation  Coefficient)  ใชระดับความเชื่อมั่น  95 %  ดงันั้นจะ
ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0)  กต็อเม่ือคา Sig.(2-tailed)  นอยกวา 0.05 ผลการวิเคราะหแสดงดัง
ตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 29 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานความสม่ําเสมอใน 
 การปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ดานการขอยายและลาออกจากงาน ดานความ 
 สามัคคีภายในบริษัท และพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม กับประสิทธิภาพในการทํางานของ 
 พนักงานบริษัท เนตบีเคเคจํากัด 
 
  พฤติกรรมการปฏิบัติงาน ประสทิธิภาพในการทํางาน 

 
r Sig.(2-tailed) 

  ระดับความสัมพันธ 

ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน .606** .000 มีความสัมพันธระดับปานกลาง 
ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน .706** .000 มีความสัมพันธระดับสูง 
ดานการขอยายและลาออกจากงาน .500** .000 มีความสัมพันธระดับปานกลาง 
ดานความสามัคคีภายในบริษัท .544** .000 มีความสัมพันธระดับปานกลาง 

  พฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม .770** .000 มีความสัมพันธระดับสูง 

 
** มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 
 จากตาราง 29 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธระหวางพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ
สมํ่าเสมอในการปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ดานการขอยายและลาออกจากงาน 
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ดานความสามัคคีภายในบริษัท และพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม กบัประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด สามารถวิเคราะหไดดงัน้ี 
 พฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม Sig. (2-tailed)  เทากับ.  .000   ซ่ึงนอยกวา 0.05  น่ัน
คือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา   พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานโดยรวม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

. 05  โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  มีคาเทากับ  .770 แสดงวา พฤตกิรรมการปฏิบัติงาน
โดยรวม มีความสัมพันธในระดับสูง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ผูตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเหน็เก่ียวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวมดีข้ึน  จะมีผลใหความ
ประสิทธิภาพในการทํางานดีข้ึน  ในระดบัสูง 
 เม่ือพิจารณาพฤติกรรมการทํางานในแตละดาน พบวา พฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน มีคา Sig. (2-tailed)  เทากับ.  .000   ซ่ึงนอยกวา 0.05   น่ันคือ  
ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา   พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05   โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  มีคาเทากับ .706 แสดงวา 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการปฏิบัตงิาน กับประสิทธิภาพในการทํางาน มี
ความสัมพันธในระดับสูง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ผูตอบแบบสอบถามมี
ความคดิเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการปฏิบัติงานดีข้ึน  จะมีผลให
ประสิทธิภาพในการทํางานดีข้ึน  ในระดับสูง สวนพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสม่ําเสมอใน
การปฏิบัติงาน ดานการขอยายและลาออกจากงาน และดานความสามัคคีภายในบริษัท มีคา Sig. 
(2-tailed)  เทากับ  .000  ซ่ึงนอยกวา.  0.01  น่ันคือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานการขอยายและลาออกจากงาน และดานความสามัคคีภายในบริษัท อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ  0.01  โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  เทากับ .606  .500  และ  .544   
ตามลําดับ       แสดงวา   พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานความ
ตั้งใจในการปฏิบัติงาน ดานการขอยายและลาออกจากงาน และดานความสามัคคีภายในบริษัท กับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน มีความสัมพันธในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกัน กลาวคือ ถาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ
สมํ่าเสมอในการปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ดานการขอยายและลาออกจากงาน 
และดานความสามัคคีภายในบริษัทดีข้ึน  จะมีผลใหประสิทธิภาพในการทํางานดีข้ึน     ในระดับ 
ปานกลาง  



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีดําเนินการศึกษาคนควา 
 ในการวิจัยครั้งน้ีตองการศึกษาระดับความคิดเห็นในดานความไววางใจในผูนํา ความ
ไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร ท่ีมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานและ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด เพ่ือเปนขอมูลท่ีเปนประโยชนตอ
ผูบริหารสําหรับการนําไปใชเปนแนวทางในการวางแผน การพฒันา และเปนขอเสนอแนะในการ
ปรับปรุงกระบวนการทํางาน เพ่ือเพิ่มศกัยภาพขององคการ ตลอดจนเปนแนวทางในการตัดสินใจ
ดานการจัดการองคการ และการบรหิารงานบุคคล 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดับการศกึษา รายไดตอเดือน ท่ีมีผลตอ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  เนตบีเคเค  จํากดั 

2. เพ่ือศึกษาความไววางใจ ความจงรักภักด ี และพฤตกิรรมในการปฏิบัติงานของบริษัท 
เนตบีเคเค จํากัด 

3. เพ่ือวิเคราะหตัวแปรเก่ียวกับอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนําองคกร 
ความไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร ท่ีมีผลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด 

4. เพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมในการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด 
 
สมมติฐานในการวิจัย 
 

1. ปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ ระดับการศึกษา และรายไดตอเดือน ของพนักงานที่
แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกัน 

2. อายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนําองคกร ความไววางใจภายใน
องคกร และความจงรักภักดีตอองคกร  สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

3. พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงาน   
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วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 
 การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 

  ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ ไดแก พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เนตบีเคเค 
จํากัด จํานวนพนักงานท้ังหมด 112 คน (ขอมูล ณ วันท่ี 20 มกราคม พ.ศ. 2549)  
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยาง โดยใชวธิีการทําสํามะโน 
(Census) โดยเลือกเก็บขอมูลจากทุกๆ หนวยของประชากร คือ จากจํานวนพนักงานที่ปฏิบัติงาน
ใน บริษัท เนตบีเคเค จํากดัท้ังหมด 112 คน (ขอมูล ณ วันท่ี 20 มกราคม พ.ศ. 2549)  
 เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาคนควา 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล 
โดยจัดลําดับเนื้อหาแบบสอบถามใหครอบคลุมขอมูลท่ีตองการ ซ่ึงแบงออกเปน 6 สวน ดังตอไปน้ี 
 สวนที่  1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทางปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดอืน และระยะเวลาในการทํางาน โดยลักษณะแบบสอบถาม
ประกอบดวยคําถามแบบมีคําตอบใหเลือก  2 คําตอบ (Simple-dichotomy question) จํานวน  1 ขอ 
คําถามท่ีมีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple choices question) จํานวน 2 ขอ และคําถามปลายเปด 
(Open-ended question)  2 ขอ 

 สวนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความไววางใจในผูนํา 4 ดาน ไดแก  ดานมิติ
ความสามารถ ดานมิตคิวามเปดเผย ดานมิติความหวงใย ดานมิติความเชื่อถือได  ลักษณะ
แบบสอบถามเปนแบบใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ของลิเคอรท 
(Likert) ซ่ึงจะใชคําถามท่ีมีความหมายเชิงบวก ท้ังหมดจํานวน 8 ขอ คําถามที่มีความหมายเชิงลบ 
ท้ังหมดจํานวน 1 ขอ โดยแบงการแสดงความเห็นออกเปน  5 ระดับ 

 สวนที่  3  แบบสอบถามเก่ียวกับความไววางใจภายในองคกร ไดแก  การมีสวนรวมใน
การบริหาร  การประสานงานระหวางแผนกตาง ๆ  ความเต็มใจรับความเสี่ยงตอความผิดพลาดของ
พนักงาน  การเปดรับตอการเปล่ียนแปลง  ความกลาแสดงความคิดเห็นของพนักงาน  ความ
รับผิดชอบของพนักงาน  และการมีอิสระในการทํางาน  ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบใหเลือกตอบ
แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ของลิเคอรท (Likert) ซ่ึงจะใชคําถามที่มีความหมาย
เชิงบวก ท้ังหมดจํานวน 5 ขอ คําถามที่มีความหมายเชิงลบ ท้ังหมดจํานวน 2 ขอ โดยการแบงการ
แสดงความคดิเห็นออกเปน  5 ระดับ 

 สวนที่  4  เปนการสอบถามเกี่ยวกับความจงรักภักดี ไดแก การแสดงประวัติของตนเอง
ตอองคการ ความผูกพันท่ีมีมากกวาการแสดงออกท่ีเปนนิสัย และหลีกเล่ียงการไมซ่ือตรงตอ
องคการ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 
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ของลิเคอรท (Likert) โดยมีคําถามเชิงบวกและคําถามเชิงลบ ท้ังหมดจํานวน 10  ขอ โดยการแบง
การแสดงความคิดเห็นออกเปน  5 ระดับ 

 สวนที่ 5 คําถามเกี่ยวกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ไดแก ความสม่ําเสมอในการ
ปฏิบัติงาน ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน การขอยายและลาออกจากงาน และความสามัคคภีายใน
บริษัท ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ของ
ลิเคอรท (Likert) ซ่ึงจะใชคําถามท่ีมีความหมายเชิงบวก ท้ังหมดจํานวน 8 ขอ คาํถามที่มี
ความหมายเชิงลบ ท้ังหมดจํานวน 2 ขอ โดยการแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน  5 ระดับ
 สวนที่ 6 คําถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก ความ
สมํ่าเสมอในการปฏิบัติงาน ความตั้งใจในการปฏิบติงาน การขอยายและลาออกจากงาน และความ
สามัคคีภายในองคการลักษณะ แบบสอบถามเปนแบบใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา 
(Rating Scale) ของลิเคอรท (Likert) ซ่ึงจะใชคําถามที่มีความหมายเชิงบวก ท้ังหมดจํานวน 6 ขอ 
คําถามท่ีมีความหมายเชิงลบ ท้ังหมดจํานวน 2 ขอ โดยการแบงการแสดงความคดิเห็นออกเปน  5 
ระดับ 
 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลซึ่งประกอบดวย 

1. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยการเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสารทางวิชาการ 
หนังสือ วารสาร ตลอดจนงานวิจัยตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ 

2. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary data) เปนขอมูลท่ีผูศึกษาไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจาก
การตอบแบบสอบถามของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด จํานวน 112 ตวัอยาง โดยเก็บขอมูล
ตามกลุมตัวอยางโดยใชประชากรทั้งหมดเปนกลุมตวัอยาง 
 การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล  

1. การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพ่ืออธิบายถึงปจจัย
สวนบุคคลของกลุมประชากร คือ   เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และระยะเวลาในการ
ทํางาน ทําใหทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูล สถิติท่ีใชไดแก 

1.1. คารอยละ (Percentage) เพื่อใชในการแปลความหมายของขอมูลปจจัยสวน
บุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนท่ี 1  

1.2. คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพื่อใชแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆ ใน
แบบสอบถาม สวนท่ี 2,3,4,5  และ 6 

1.3. คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใชในแปลความหมายของ
ขอมูลในดานตางๆ ในแบบสอบถามสวนท่ี 2-6 โดยใชสูตร 2-6 โดยใชสูตร  

2.  การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบสมมติฐานแต
ละขอ ดังนี้ 
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   สมมติฐานขอท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ ระดับการศึกษา และรายไดตอ
เดือน ของพนักงานท่ีแตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกัน 
    ในดาน เพศ ระดับการศึกษา ใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ีย 
ระหวางสองกลุมท่ีเปนอิสระกัน (Independent Samples t-test) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95%  
   ในดาน รายไดตอเดือน ใชการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
Analysis of Variance) ท่ีระดับความเชือ่มั่น 95% ถาพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึง
ใชการทดสอบรายคูโดยวิธี LSD (Least-Significant Different)  
   สมมติฐานขอท่ี 2 ปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย อายุ ระยะเวลาในการทํางาน 
ความไววางใจในผูนําองคกร ความไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร  สามารถ
รวมกันพยากรณพฤติกรรมในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากดั จะใชการทดสอบ
ความสัมพันธของตัวแปรอิสระหลายตัวท่ีมีผลตอตัวแปรตามเพียงตัวแปรเดียว โดยใชสถิติการ
วิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% 
   สมมติฐานขอท่ี 3 พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด ใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ีย 
ระหวางสองกลุมท่ีเปนอิสระกัน (Independent Samples t-test) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95%  
 
สรุปผลการศึกษาคนควา 
 การวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
 ผลจากการวิเคราะหขอมูลความคดิเห็นของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากดั เก่ียวกับ
ความไววางใจในผูนํา ความไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร ท่ีมีผลตอ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสรุปผลไดดังนี ้
  1. ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
  จากการวิจัยครั้งนี้พบวา ผูตอบแบบสอบถามคือพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด 
จํานวนทั้งสิ้น 112 คน สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ  55.4 รองลงมาเปนเพศชาย คิดเปน
รอยละ  44.6 สวนใหญมีการศึกษาระดบัต่ํากวาปริญญาตรี คดิเปนรอยละ 51.8 รองลงมาคือระดับ
ปริญญาตร ี คดิเปนรอยละ 48.2 สวนใหญมีรายไดตอเดือน 6,000 – 13,800 บาทคิดเปนรอยละ 
80.4 รองลงมา คือ มีรายไดตอเดือน 13,801 – 21,600 บาท คิดเปนรอยละ 10.7 และมีรายไดตอ
เดือน 21,601 บาทข้ึนไป คดิเปนรอยละ 8.9 สวนใหญมีอายุเฉล่ียประมาณ 23 ป 5 เดือน โดยอายุ
ต่ําสุด คือ 19 ป และมีอายุสูงสุดคือ 31 ป และสวนใหญมีประสบการณในการทํางานเฉลี่ยประมาณ 
1 ป 5 เดือน โดยมีอายุงานต่ําสุด คือ 1 ป และมีอายุงานสูงสุดคือ 5 ป  
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  2. การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับความไววางใจในผูนํา  
  ดานมิติความสามารถ พนักงานมีความไววางใจในผูนําดานมิติความสามารถโดยรวม 

อยูในระดับสูงมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความไววางใจในผูนําอยูในระดับสูงมาก 
ในขอ มีความรูความสามารถในการบริหารงาน และมีทักษะในการบรหิารจัดการบริษัทเปนอยางด ี 
  ดานมิติความเปดเผย พนักงานมีความไววางใจในผูนําดานมิติความเปดเผยโดยรวม อยู
ในระดับสูง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความไววางใจในผูนําดานมิติความเปดเผยอยู
ในระดับสูง ในขอการใหโอกาสพนักงานแสดงความรูสึกในการปฏิบัติงาน และรับฟงความคิดเห็นของ
พนักงาน 
  ดานมิติความหวงใย พนักงานมีความไววางใจในผูนําดานมิติความหวงใยโดยรวม อยูใน
ระดับสูง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความไววางใจในผูนําอยูในระดับสูงมาก ในขอให
ความชวยเหลือเมื่อพนักงานมีปญหา มีความไววางใจในผูนําอยูในระดับสูง ในขอ ขาดความเห็นอก
เห็นใจในสภาพการทํางานของพนักงาน (มีความเห็นอกเห็นใจ)  
  ดานมิติความเชื่อถือได พนกังานมีความไววางใจในผูนําดานมิติความเชื่อถือไดโดยรวม 
อยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความไววางใจในผูนําอยูในระดับสูงมาก ใน
ขอมีความรูในการบริหารงาน ใหเกดิผลสําเร็จ และมีความไววางใจในผูนําอยูในระดับสูง ในขอเปนคน
รักษาคําพูด และเปนบุคคลที่สามารถขอความชวยเหลือได  
 
  3. การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับความไววางใจภายในองคกร 
  ดานการเปดเผย พนักงานมีความไววางใจภายในองคกรดานการเปดเผยโดยรวม อยูใน
ระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความไววางใจในผูนําอยูในระดับสูง ในขอ มีความ
รับผิดชอบตอความผิดพลาดและเรียนรูจากสิ่งท่ีเกิดข้ึน และเปดรบัตอการเปลี่ยนแปลง  และวิธีการ
บริหารใหม ๆ  
  ดานการใหเกียรติ พนักงานมีความไววางใจภายในองคกรดานการใหเกียรติโดยรวม อยู
ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความไววางใจภายในองคกรดานการใหเกียรติ 
อยูในระดับสูง ในขอพนักงานทุกคนในบริษัทมีสวนรวมในการบริหารงานและรูสึกเปนเจาของบริษัท 
และมีอิสระในการทํางานของตนอยางเต็มท่ี 
  ดานความสอดคลอง พนักงานมีความไววางใจภายในองคกรดานความสอดคลอง
โดยรวม อยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความไววางใจภายในองคกรดาน
ความสอดคลองอยูในระดับสูง ในขอกลุมหรือแผนกตาง ๆ ในบริษัททํางานและประสานงานกันเปน
อยางดี และพนักงานเต็มใจรับความเสี่ยงตอความผิดพลาดที่อาจเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานที่สงเสริม
ตอการเติบโตของแผนก มีความไววางใจภายในองคกรอยูในระดับปานกลาง ในขอ พนักงานกลา
แสดงความคดิเห็นหรือความรูสึกท่ีแทจริงของตนอยางเปดเผย ถึงแมวาความคิดเห็นหรือความรูสึก
ดังกลาวจะแตกตางจากคนสวนใหญ  
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   4. การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับความจงรักภักดีตอองคกร  
  พนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานบริษัท เนต
บีเคเค จํากดั มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม อยูในระดับดี เม่ือ
พิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความจงรักภักดีตอองคกรอยูในระดับด ีคือ แจงใหองคการทราบ
ถึงประสบการณการทํางาน แจงในองคการทราบถึงระดับการศึกษาของทานอยางครบถวน แจงให
องคการทราบถึงความสามารถพิเศษของทาน ใหขอมูลเกี่ยวกับตนเองแกองคการ  ทําใหองคการ
สามารถใชประโยชนจากทานไดอยางเต็มท่ี การทํางานจะเหนื่อย  แตทานก็มีความสุขท่ีไดทํางาน
ใหกับองคการ รักและภูมิใจในตําแหนงหนาท่ีการงานที่ทําอยูในขณะนี้ และเม่ือมีผูกลาวถึงองคการ
ของทาน  ในทางไมดี  ทานจะรูสึกไมชอบและพูดโตแยงทันที มีความจงรักภักดีตอองคกรอยูใน
ระดับดีมาก คอื เต็มใจปฏิบัติงานทุกอยางเพื่อองคการโดยตระหนักวาเปนหนาท่ีตน   
  
  5. การวิเคราะหขอมูลพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค 
จํากัด 
  ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน พนักงานมีพฤตกิรรมการปฏิบัติงานดานความ 
สมํ่าเสมอในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดีมาก (ไมขาดงาน) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาดงานและเวลาในการทํางานอยูในระดับดีมาก ในขอจะ
ไมลาหยุดโดยไมมีเหตุผล หรือไมมีความจําเปน และมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานอยูในระดับด ีในขอมา
ทํางานทันเวลา และพรอมท่ีจะปฏิบัติงานไดทันที  
  ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน พนักงานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตัง้ใจ 
ในการปฏิบัตงิานโดยรวมอยูในระดับดีมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนกังานมีพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับดีมาก ในขอ ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายดวย
ความเต็มใจ และขอการหาโอกาสในการหลีกเล่ียงการปฏิบัติงาน (ไมหลีกเล่ียงการปฏิบัติงาน) และมี
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการปฏิบัตงิานอยูในระดับดี ในขอมีความกระตือรือรนใน
การทํางาน  

   ดานการขอยายและลาออกจากงาน พนักงานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยาย
และลาออกจากงานโดยรวมอยูในระดับดีมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีพฤติกรรม
การปฏิบัติงานดานการขอยายและลาออกจากงานอยูในระดับดีมาก ในขอการมีความตองการที่จะยาย
ไปปฏิบัติงานในฝายอื่นเนื่องจากมีปญหากับฝายงานท่ีสังกัดอยู(ไมมีความตองการ) พนักงานมี
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขอยายและลาออกจากงานโดยรวมอยูในระดับดี ในขอถามีโอกาส
ยายไปปฏิบัติงานกับหนวยงานอื่น แตทานก็ยังคงจะปฏิบัติงานกับบริษัท เนตบีเคเค จํากดั  

ดานความสามัคคีภายในบริษัท พนักงานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความ 
สามัคคีภายในบริษัทโดยรวมอยูในระดับดี เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนกังานมีพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานความสามัคคีภายในบริษัทอยูในระดับด ี ในขอเม่ือเกิดอุปสรรคหรือปญหา ทานและ
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เพ่ือนรวมงานชวยกันแกปญหานั้นรวมกัน และภายในบริษัทของทานมีการประสานกัน และทํางาน
รวมกันเปนทีม สวนพนักงานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีภายในบริษัทอยูในระดับ
ปานกลาง ในขอทานคิดวาภายในบริษัทของทานมีการแบงเปนพรรคเปนพวก  
 
  6. การวิเคราะหขอมูลความคิดเหน็เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด 

  จากการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เนต
บีเคเค จํากัด มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏบัิติงานโดยรวม อยูในระดับด ี เมื่อ
พิจารณารายขอ พบวา มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับดีมาก คือ ใหความรวมมือและ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบของบริษัทอยางเครงครัด มีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน และไดรับการ
พัฒนาความรู ความสามารถจากองคการ มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับดี คือ 
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายทันตามกําหนดเวลา มีมนุษยสัมพันธท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน และมีความ
ตรงตอเวลา สวนประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง คือ ไดรับคําชมเชยจาก
ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน  

 
 การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน (Inferential statistics) เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
  สมมติฐานขอท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดับการศึกษา และรายไดตอเดือน 
ท่ีแตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากดั แตกตางกัน 
  จากผลการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้ 
   เพศ - พนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด ท่ีมีเพศแตกตางกัน มีพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานโดยรวม ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบติงาน ดานการ
ขอยายและลาออกจากงาน และดานความสามัคคีภายในองคการไมแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
   ระดับการศึกษา - พนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด ท่ีมีระดับการศึกษาแตกตาง
กัน มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจในการ
ปฏิบติงาน ดานการขอยายและลาออกจากงาน และดานความสามัคคีภายในองคการไมแตกตางกัน 
ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว  
   รายไดตอเดือน - พนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด ท่ีมีระดับเงินเดือนแตกตางกัน 
มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจในการ
ปฏิบติงาน ดานการขอยายและลาออกจากงาน และดานความสามัคคีภายในองคการไมแตกตางกัน 
ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว 
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  สมมติฐานขอท่ี 2 ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนํา 
ความไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เนตบีเคเค จํากัด       
  จากผลการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้ 
   ดานพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม - ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน 
ความไววางใจในผูนํา ความไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร สามารถรวม
ทํานายพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เนตบีเคเค จํากัด ไดรอยละ 55.1 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  ซ่ึงจะเห็นไดวา ความไววางใจในผูนําองคกรดานมิติความสามารถ 
ความไววางใจภายในองคกรดานการใหเกียรติ และความจงรักภักดีตอองคกร  สงผลตอพฤติกรรม
การปฏิบัติงานโดยรวมของพนกังานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด ในทิศทางเดียวกัน   
   ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน – ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน 
ความไววางใจในผูนํา ความไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร สามารถรวม
ทํานายพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เนตบีเคเค จํากัด ไดรอยละ 55.1 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงจะเห็นไดวา ปจจัยดานอายุ ความไววางใจในผูนําองคกรดานมิติ
ความเชื่อถือได ความไววางใจภายในองคกรดานการใหเกียรติ และความจงรักภักดีตอองคกร  
สงผลตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากดั ในทิศทางเดียวกัน  
   ดานความตั้งใจในการปฏิบติงาน – ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความ
ไววางใจในผูนํา ความไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร สามารถรวมทํานาย
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เนตบีเคเค จํากัด ไดรอยละ 53.4 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงจะเห็นไดวา ดานอายุ ความไววางใจในผูนําองคกรดานมิติความสามารถ 
ความไววางใจภายในองคกรดานการเปดเผย ความไววางใจภายในองคกรดานการใหเกียรติและ
ความจงรักภักดีตอองคกร สงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด ในทิศทางเดียวกัน  
   ดานการขอยายและลาออกจากงาน – ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน 
ความไววางใจในผูนํา ความไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร สามารถรวม
ทํานายพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เนตบีเคเค จํากัด ไดรอยละ 41.8 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงจะเห็นไดวา ดานอายุ ความไววางใจในผูนําดานมิติความสามารถ 
และความไววางใจภายในองคกรดานการใหเกียรติ สงผลตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานโดยรวมของ
พนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด ในทิศทางเดียวกัน  
   ดานความสามัคคีภายในองคการ - ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความ
ไววางใจในผูนํา ความไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร สามารถรวมทํานาย
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เนตบีเคเค จํากัด ไดรอยละ 44.9 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงจะเห็นไดวา ความไววางใจในผูนําดานมิติความสามารถ และความ



  

 

92

จงรักภักดีตอองคกร สงผลตอพฤติกรรมดานความสามัคคีภายในบริษัทของบริษัท เนตบีเคเค จํากัด  
ในทิศทางเดียวกัน สวนความไววางใจในผูนําดานมิติความหวงใย สงผลตอพฤติกรรมดานความ
สามัคคีภายในบริษัทของบริษัท เนตบีเคเค จํากัด ในทิศทางตรงกันขาม 
  

  สมมติฐานขอท่ี 3 พฤติกรรมการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด 
   จากผลการวิเคราะหขอมูล พบวา พฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05  โดยที่พฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม กับประสิทธิภาพในการ
ทํางานมีความสัมพันธในระดับสูง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  
   เม่ือพิจารณาพฤติกรรมการปฏิบัติงานในแตละดาน พบวา พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ดานการขอยาย
และลาออกจากงาน และดานความสามัคคีภายในบริษัท มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01  โดยที่
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
ดานการขอยายและลาออกจากงาน และดานความสามัคคีภายในบริษัท มีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกัน  
   
อภิปรายผล 
ผลจากการวิจัยสามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี ้

1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดับการศึกษา และรายไดตอเดอืนของพนักงานที่
แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกัน 
  จากการศึกษา พบวาปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากดั อัน
ประกอบไปดวย ระดับการศึกษา และรายไดตอเดือน ไมมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
พนักงาน อันเนื่องจากปจจัยดังกลาวมีลักษณะที่ไมแตกตางกันมาก ซ่ึงทําใหการแสดงออกใน
พฤติกรรมการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สวนเพศ มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวมของ
พนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด โดยพนักงานเพศชายมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวมดกีวา
เพศหญิง ซ่ึงอาจเปนผลเนื่องจากธรรมชาติทางดานรางกายของเพศชายที่แข็งแรงกวาเพศหญิง 
และการทํางานที่ตองใชความคิดการคํานวณจึงทําใหเพศชายสามารถปฏิบัติงานไดดีกวาเพศหญิง 
ซ่ึงขัดแยงกับผลงานวิจัยของ อนุสรา สรรพอุดม (2547) ท่ีพบวา พนักงานบริษัท ดคีอมพิวเตอร 
จํากัด ท่ีมีเพศ แตกตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานไมแตกตางกัน    
 2. ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนํา ความไววางใจภายใน
องคกร และความจงรักภักดีตอองคกร สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท เนตบีเคเค จํากัด 
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  2.1. ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนํา ความไววางใจ
ภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม
ของพนักงาน บริษัท เนตบีเคเค จํากัด พบวา ความไววางใจในผูนําองคกรดานมิติความสามารถ 
ความไววางใจภายในองคกรดานการใหเกียรติ และความจงรักภักดีตอองคกร  สงผลตอพฤติกรรม
การปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากดั ในทิศทางเดียวกัน ไดรอยละ 63.5 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  และมีปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมไดอีกรอยละ 36.5 ซ่ึงสอดคลองกับผลวิจัยของรุจ เจริญลาภ (2548) ท่ีวา ความไววางใจ
ภายในองคกรมีสวนเก่ียวของกับความใหเกียรติ การเปดเผยขอมูลของพนักงานและการมี
ความสัมพันธกันของเพื่อนรวมงาน การปฏิบัติงานและทําสําเร็จไดดวยตนเอง การทํางานนั้นเปนท่ี
ยอมรับของคนท่ัวไป เปนตน ซ่ึงเปนไปตามแนวคดิความไววางใจภายในองคกรของ Robert Bruce 
Shaw สวนความจงรักภักดีมีความสําคญัตอองคกรและมีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการทํางานของ
พนักงานโดยผูบังคับบัญชาที่ไดรับความจงรักภักดีจากผูใตบังคับบัญชาจะสามารถบริหารจัดการ
งานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของสุทิศา เจ็กสกุล (2548) ท่ีวา พฤตกิรรม
ในการทํางานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร 
  2.2. ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนํา ความไววางใจ
ภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบวา ปจจัยดานอายุ ความไววางใจในผูนําองคกร
ดานมิติความเชื่อถือได ความไววางใจภายในองคกรดานการใหเกียรติ และความจงรักภักดีตอ
องคกร  สงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ในทิศทางเดียวกัน 
ไดรอยละ 50.7 อยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ .05 และมีปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีสามารถทํานายพฤติกรรม
การปฏิบัติงานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานไดอีกรอยละ 49.3 สอดคลองกับผลการวิจัยของ 
จันทรา  จุลเสวก (2544)  ท่ีศึกษาความสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการ
พยาบาล  การออกแบบองคการและวัฒนธรรมองคการกับความไววางใจในองคการ โดยผูนําจะตอง
สรางความเชือ่ถือและความเชื่อม่ันเปนตัวอยางที่ดีใหกับพนักงาน 
  2.3. ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนํา ความไววางใจ
ภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
ความตั้งใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เนตบีเคเค จํากัด พบวา  ปจจัยดานอายุ ความ
ไววางใจในผูนําองคกรดานมิติความสามารถ ความไววางใจภายในองคกรดานการเปดเผย ความ
ไววางใจภายในองคกรดานการใหเกียรติและความจงรักภักดีตอองคกร สงผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด ในทิศทางเดียวกัน 
ไดรอยละ 48.8 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  และมีปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีสามารถทํานาย
พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความตั้งใจในการปฏิบัตงิานไดอีกรอยละ 51.2 ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลวิจัยของรุจ เจริญลาภ (2548) ท่ีวา ความไววางใจในผูนํามีผลตอความตั้งใจในการปฏิบัติงานของ
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พนักงานเปนอยางมาก เพราะการที่ผูนํามีความนาไววางใจ จะเปนการกระตุนพนักงานใหมีความ
กระตือรือรนและมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานและสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานได 
  2.4. ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนํา ความไววางใจ
ภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการ
ขอยายและลาออกจากงานของพนักงาน บริษัท เนตบีเคเค จํากัด พบวา  ปจจัยดานอายุ ความ
ไววางใจในผูนําดานมิติความสามารถ และความไววางใจภายในองคกรดานการใหเกียรติ สงผลตอ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด ในทิศทางเดียวกัน ไดรอย
ละ 41.8 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  และมีปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีสามารถทํานายพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดานการขอยายและลาออกจากงานไดอีกรอยละ 64 จากแนวคิดของ Robert Bruce 
Shaw ความไววางใจมีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน เพราะถาผูนําหรือองคการไมสามารถสราง
ความรูสึกม่ันคงใหแกพนักงานได ซ่ึงเกี่ยวของกับการขอยายและลาออกจากงานในระดับสูง  
  2.5. ปจจัยดานอายุ ระยะเวลาในการทํางาน ความไววางใจในผูนํา ความไววางใจ
ภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการปฏิบัติงานดาน
ความสามัคคีภายในบริษัทของพนักงาน พบวา ความไววางใจในผูนําดานมิติความสามารถ และ
ความจงรักภักดีตอองคกร สงผลตอพฤติกรรมดานความสามัคคีภายในบริษัท ในทิศทางเดียวกัน ได
รอยละ 44.9 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และมีปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีสามารถทํานายพฤติกรรม
ดานความสามัคคีภายในบริษัทไดอีกรอยละ 55.1 ซ่ึงการพัฒนาใหพนักงานมีสวนรวมในการทํางาน 
มีความสุขและสนุกกับการทํางาน และพนักงานมีนํ้าชวยเหลือกัน การทํางานในองคการที่มีลักษณะ
การทํางานเชนนี้ทําใหพนักงานสามารถทํางานไดอยางเต็มความสามารถ และส่ิงหนึ่งท่ีสําคัญคือการ
ไดรับความรวมมือในการทํางานจากทีมหรือผูรวมงาน พนักงานมีความสามัคคีรวมแรงรวมใจกัน
ทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ สวนความไววางใจในผูนําดานมิติความหวงใย สงผลตอ
พฤติกรรมดานความสามัคคีภายในบริษัทของบริษัท ในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ ถาผูนํามีความ
หวงใยใหกับพนักงานบางคนมากขึ้น จะสงผลตอพฤติกรรมดานความสามัคคีภายในบริษัทของ
บริษัทนอยลง ก็คือ หากผูนํามีความหวงใยใหกับพนักงานบางกลุมหรือบางคนจะทําใหพนักงานอื่น 
เกิดความไมพึงพอใจและอาจมีการแบงพรรคแบงพวกเกิดข้ึน ดังนั้นผูนําจะตองมีความยุติธรรมและ
สรางความสามัคคีใหเกิดข้ึนภายในบริษัทใหมากขึ้น 

3.  พฤติกรรมการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
บริษัท เนตบีเคเค จํากัด 
  จากการศึกษา พบวาพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากัด พฤติกรรมการปฏิบัติงาน
โดยรวม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05  โดย
ท่ีพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวม กับประสิทธิภาพในการทํางาน มีความสัมพันธในระดับสูง และมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  
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ขอเสนอแนะจากงานวิจัย 
 จากผลการศึกษาวิเคราะหและสรุปผลการวิจัยขางตน ทําใหทราบถึงความไววางใจในผูนํา 
ความไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานและ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท เนตบีเคเค จํากดั เพ่ือนําผลการวิจัยท่ีไดในครั้งนี้ไป
ใชเปนขอมูลพ้ืนฐานในการปรับปรุงแกไข และพัฒนาระบบการบริหารงานภายในองคการใหมี
ประสิทธิภาพตอไปไดในอนาคต ซ่ึงผูวิจัยมีขอเสนอแนะไดดังนี้  

1. ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาควรแสดงความรูความสามารถในการบริหารงาน
เพ่ือใหพนักงานเกิดความไววางใจ เม่ือพนักงานเกิดความไววางใจในผูนําหรือผูบริหารแลวจะทําให
พนักงานเกิดความเชื่อม่ันวาผูนําจะสามารถทําใหบริษัทมีความเจริญเติบโตและสรางความกาวหนา
ใหกับพนักงาน 

2. ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาควรใหความดแูลเอาใจใสพนักงานที่อยูใตบังคับบัญชา 
ดวยการทักทาย รับฟงความคิดเห็นของพนักงาน ใหการยกยองชมเชยเม่ือพนักงานทํางานดี และให
ความชวยเหลือเมื่อพนักงานมีปญหา นอกจากนั้นผูบริหารจะตองเปนคนรักษาคําพูด เพ่ือสราง
ความเชื่อมั่นใหกับพนักงาน  

3. ผูบริหารและผูบังคับบัญชาควรมีการปลูกฝงใหพนักงานมีความรักและพรอมท่ีจะ
ปกปองบริษัท และเกดิความจงรักภักดีตอองคกร โดยผูบริหารจะตองสรางภาพลักษณท่ีดีแก
พนักงานกอน เพื่อใหพนกังานเกิดความภาคภูมิใจท่ีไดทํางานกับบริษัท ซ่ึงจะสงผลตอพฤติกรรม
การปฏิบัติงานท่ีดี สามารถทํางานกับบริษัทอยางเต็มใจเต็มความสามารถ และพรอมท่ีจะปกปอง
ชื่อเสียงขององคกร 

4. ผูบริหารและผูบังคับบัญชาควรสงเสริมใหคนในองคการมีความสัมพันธและ
สนับสนุนซ่ึงกันและกัน มีความสามัคค ี สงเสริมใหพนักงานประสบความสําเร็จในการทํางาน ซ่ึงจะ
ทําใหพนักงานน้ันมีความตัง้ใจในการปฏบัิติ และมีความพรอมในการทํางานสูง ไมหลีกเล่ียงหรือ
ปฏิเสธการทํางานใหกับพนักงาน  

5. ผูบริหารและผูบังคบับัญชาควรดูแลเอาใจใสตอพนักงานเกี่ยวกับสวัสดิการ หรอื
ผลประโยชนตางๆ มีการกําหนดกฎระเบียบเกี่ยวกับ วันหยุด และวันลาพักใหมีความเหมาะสมตาม
ความจําเปน ซ่ึงจะสงผลใหพนักงานมีความเต็มใจ ตั้งใจในการทํางาน 

6. ผูบริหารและผูบังคับบัญชาควรสนับสนุนใหพนักงานไดพัฒนาตนเอง ใหมีความ
เจริญกาวหนา ดวยการพิจารณาเลื่อนข้ันเล่ือนตําแหนง หรือมอบหมายใหรับผิดชอบตองานที่กวาง
ข้ึน โดยใหมีหนาท่ีงานสูงข้ึน มีอํานาจในการตัดสินใจในการทํางานดวยตนเองในขอบเขตที่
เหมาะสม อันจะเปนโอกาสที่พนักงานจะกาวไปสูความสําเร็จ เปนการตอบสนองความตองการในข้ัน
สูง การทําเชนนี้จะทําใหพนักงานรูสึกวาตนเองไดรับความเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน ไดรบัการ
ตอบสนองความตองการ ทําใหพนักงานมีแรงกายแรงใจที่จะทุมเทให กับการทํางานใหกับองคการ
ตอไป พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความตัง้ใจ หรือความคิดท่ีจะลาออกจากงานก็จะลดนอยลง  
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7. ผูบริหารควรสงเสริมการมีบุคลิกภาพแบบยึดมั่นในหลักการ เพราะจะทําใหเกิดผล
ดีตอองคการเอง ในแงของการมีพนักงานที่มีความสามารถ มีประสิทธิภาพ มีระเบียบ มีจิตสํานึก
รับผิดชอบตอหนาท่ี และมีความพยายามเพื่อทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย และมีความตั้งใจท่ีจะ
ทํางานใหกับองคการ ไมลาออกไป  ดงัน้ันผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาควรจดัระบบการบริหารการ
จัดการองคการอยางมีระบบ เชน มีแบงสายงานแบงหนาท่ีรับผิดชอบอยางชัดเจน มีความชัดเจนใน
การกําหนดเปาหมายของงาน มีการวางแผนการทํางานอยางเปนระบบระเบียบ รวมทั้งมีระบบการ
ตรวจสอบการทํางานและระบบที่ปรึกษาที่พนักงานสามารถสอบถาม หรือปรึกษาหารือหากเกิด
ปญหาในระหวางการทํางาน  การมีผูคอยใหคําปรึกษาแนะนําทําใหพนักงานเกิดความมั่นใจในการ
ทํางาน และไมลาออกจากงาน  

8. สงเสริมใหพนักงานไดมีการทํางานรวมกัน สงเสริมการมีความสัมพันธท่ีดีตอกัน
มากกวาเรื่องงาน เปนองคการที่มีลักษณะการทํางานแบบมุงความสําเร็จของงาน และมุงท่ีความ
พอใจของพนักงานดวย 

9. ผูบริหารควรมีการสงเสริมใหพนักงานไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถโดย
ใหพนักงานศึกษาตอ เพ่ือใหพนักงานในองคการมีความรูความสามารถเพิ่มข้ึน อันจะเปนผลดีตอ
องคการในอนาคต ท่ีจะสามารถดําเนินธุรกิจท่ีมีการแขงขันท่ีรุนแรงข้ึนเรื่อยๆ ได 

10. ผูบริหารควรควรมีการสนบัสนุนพนักงานที่มีความสามารถและขยันขันแข็งในการ
ทํางานใหมีโอกาสกาวหนามากขึ้น อาจมีการปรับเล่ือนตําแหนง หรือมอบหมายหนาท่ีรับผิดชอบให
สูงข้ึน และตองปฏิบัติอยางเปนธรรม ซ่ึงจะทําใหผลการดําเนินงานของบริษัทมีความเจริญกาวหนา
และประสบความสําเร็จ 

11. บริษัทควรสรางสงเสริมความไววางใจภายในองคการใหเพ่ิมมากยิ่งข้ึน เพ่ือ
ผลักดันใหพนกังานเกิดความสามัคคีภายในองคการ ซ่ึงจะทําใหพนักงานปฏิบัติงานใหกับบริษัท
อยางเต็มความสามารถ และมีความจงรักภักดีตอองคการมาก เนื่องจากผลการวิจัย พบวา ความ
ไววางใจในผูนําดานมิติความสามารถ และความจงรักภักดีตอองคกร สามารถใชทํานายพฤติกรรม
การปฏิบัติงานดานความสามัคคีภายในบริษัท ในทิศทางเดียวกัน สวนความไววางใจในผูนําดานมิติ
ความหวงใย สามารถใชทํานายพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานความสามัคคีภายในบริษัทในทิศทาง
ตรงกันขาม 
 
ขอเสนอแนะสําหรบังานวิจัยครั้งตอไป 

1. ควรมีการศึกษาตวัแปรอ่ืนเพ่ิมเติมนอกเหนือจากตัวแปรท่ีศึกษาแลว เน่ืองจากพบวา
ยังมีตัวแปรอ่ืนๆอีกท่ีสามารถทํานายพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานในแตละดานได เพ่ือใหมี
ความแมนยําในการทํานายพฤติกรรมการปฏิบัติงานมากขึ้น 
 2.ควรทําการศึกษาเร่ืองความคาดหวัง และทัศนคติของพนักงานที่มีผลตอการปฏิบัติงาน
เพ่ิมเติม เพ่ือนํามาเปนขอมูลในการวางแผน ปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
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 3. เนื่องจากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ กรอบแนวคิดการวิจัย คือ ความไววางใจในผูนํา ความ
ไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกรท่ีมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน และ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท เนตบีเคเค จํากัด เปนการพัฒนาขึ้นรวมกับชุด
แบบสอบถามท่ีผูวิจัยพัฒนาข้ึนบางสวน เปนการศึกษาเฉพาะกรณีของบริษัท เนตบีเคเค จํากัด ซ่ึง
เปนองคการธรุกิจประเภทพัฒนาขอมูลผานทางเวบ็ไซต ซ่ึงอาจจะมีความแตกตางกันกับองคการ
ธุรกิจประเภทอื่นๆ หากมีการนําไปศึกษาครั้งตอไปจึงควรไดมีการปรับ เปล่ียนในสวนของตัวแปร
บางตัวแปรเพื่อใหเหมาะสมตอองคการที่จะศึกษานั้นใหมากขึ้น โดยผลการวิจัยน้ีอาจเปนจริงใน
หนวยงานนี้เทานั้น เพียงแตผลจากการศึกษานี้อาจเปนแนวทางใหกับองคการอื่นๆ ในการทําวิจัยใน
หัวขอเดียวกันนี้ตอไป 
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เลขที่แบบสอบถาม  
 

แบบสอบถามเรื่อง  ความไววางใจในผูนํา 
 ความไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร  

ท่ีมีผลตอพฤติกรรมและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  เนตบีเคเค  จํากดั 
 
สวนท่ี  1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชอง  (     )  หนาขอท่ีตรงกับความเปนจริง  และเติม
ขอความลงในชองวางที่เวนไว 
 

1. เพศ 
       (    )   ชาย (    )   หญิง 

 
2. ระดับการศีกษา 

(     )  ต่ํากวาปริญญาตร ี
               (     )  ปริญญาตร ี

(     )  สูงกวาปริญญาตร ี
  

3. รายไดตอเดือน 
(     )   6,000 – 13,800   บาท 
(     )   13,801 – 21,600 บาท 
(     )   21,601 – 29,400 บาท 
(     )   29,401 – 37,200 บาท 
(     )   37,201  บาทขึ้นไป 

 
5. อายุ ..............  ป 
 
6. ระยะเวลาในการทํางาน …........... ป 
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สวนที่  2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความไววางในผูนํา 

คําชี้แจง : กรุณาทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางในขอท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

ระดับความคิดเห็น 

ทัศนคติ / ความคิดเห็น เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ปาน
กลาง 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

มิติความสามารถ 
1. ผูนําของทานมีความรูความสามารถในการ
บริหารงาน 

     

2.ผูนําของทานมีทักษะในการบริหารจัดการ
บริษัทเปนอยางดี 

     

มิติความเปดเผย 
3. ผูนําของทานใหโอกาสพนักงานแสดง
ความรูสึกในการปฏิบัติงาน 

     

4. ผูนําของทานรับฟงความคิดเห็นของ
พนักงาน 

     

มิติความหวงใย 
5. ผูนําของทานใหความชวยเหลือเมื่อ
พนักงานมีปญหา 

     

6. ผูนําของทานขาดความเห็นอกเห็นใจใน
สภาพการทํางานของพนักงาน# 

     

มิติความเชื่อถือได 
7. ผูนําของทานเปนคนรักษาคําพูด 

     

8. ผูนําของทานมีความรูในการบริหารงาน 
ใหเกิดผลสําเร็จ 

     

9. ผูนําของทานเปนบุคคลที่สามารถขอความ
ชวยเหลือได 
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สวนที่  3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความไววางใจภายในองคกร  

คําชี้แจง : กรุณาทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางในขอท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

ระดับความคิดเห็น 

ทัศนคติ / ความคิดเห็น เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ปาน
กลาง 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

การเปดเผย      

1.พนักงานรับผิดชอบตอความผิดพลาดและ
เรียนรูจากสิ่งท่ีเกิดข้ึน 

     

2.พนักงานไมเปดรับตอการเปลี่ยนแปลง  
และวิธีการบริหารใหม ๆ# 

     

การใหเกียรติ      

3.ทานเห็นวาพนักงานทุกคนในบริษัทมีสวน
รวมในการบริหารงานและรูสึกเปนเจาของ
บริษัท 

     

4.พนักงานไมมีอิสระในการทํางานของตน
อยางเต็มท่ี# 

     

ความสอดคลอง      
5.กลุมหรือแผนกตาง ๆ ในบริษัททํางานและ
ประสานงานกันเปนอยางดี 

     

6.พนักงานเต็มใจรับความเสี่ยงตอความ
ผิดพลาดที่อาจเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานท่ี
สงเสริมตอการเติบโตของแผนก 

     

7.พนักงานกลาแสดงความคดิเห็นหรือ
ความรูสึกท่ีแทจริงของตนอยางเปดเผย 
ถึงแมวาความคิดเห็นหรือความรูสึก
ดังกลาวจะแตกตางจากคนสวนใหญ 
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สวนที่ 4 แบบสอบถามความจงรักภักดีตอองคการ 

คําชี้แจง : กรุณาทําเคร่ืองหมาย   ลงในชองวางในขอท่ีมีความเห็นตรงกับความเปนจริงมาก
ท่ีสุด 

ระดับความเปนจริง 

ความจงรักภักดี เปนจริง
มากที่สุด 

เปน
จริง 

ปาน
กลาง 

เปนจริง
นอย 

เปนจริง
นอย
ที่สุด 

1. ทานแจงใหองคการทราบถึงประสบการณ
การทํางานของทาน 

     

2.ทานแจงในองคการทราบถึงระดับ
การศึกษาของทานอยางครบถวน 

     

3. ทานแจงใหองคการทราบถึงความสามารถ
พิเศษของทาน 

     

4. ทานเชื่อวาการที่ทานใหขอมูลเก่ียวกับ
ตนเองแกองคการ  ทําใหองคการสามารถ
ใชประโยชนจากทานไดอยางเต็มท่ี 

     

5. ทานเต็มใจปฏิบัติงานทุกอยางเพื่อ
องคการโดยตระหนักวาเปนหนาท่ีตน 

     

6. แมการทํางานจะเหนื่อย  แตทานก็มี
ความสุขท่ีไดทํางานใหกับองคการ 

     

7.ทานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาท่ีการงาน
ท่ีทําอยูในขณะนี้ 

     

8. เมื่อมีผูกลาวถึงองคการของทาน  ในทาง
ไมดี  ทานจะรูสึกไมชอบและพูดโตแยง
ทันที  
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สวนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมของการปฏิบัติงานของพนักงานใน  บริษัท 
เนตบีเคเค จํากัด 

คําชี้แจง : กรุณาทําเคร่ืองหมาย   ลงในชองวางในขอท่ีมีความเห็นตรงกับความเปนจริงมาก
ท่ีสุด 

ระดับความเปนจริง 

พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน เปนจริง
มากที่สุด 

เปน
จริง 

ปาน
กลาง 

เปน
จริง
นอย 

เปนจริง
นอย
ที่สุด 

ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน      
1. ทานจะไมลาหยุดโดยไมมีเหตุผล หรือไมมี
ความจําเปน 

     

2.ทานมาทํางานทันเวลา และพรอมท่ีจะ
ปฏิบัติงานไดทันที 

     

ความตั้งใจในการปฏิบัตงิาน      
3. ทานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายดวยความ
เต็มใจ 

     

4. ทานมีความกระตือรือรนในการทํางาน      
5. ทานมักจะหาโอกาสในการหลีกเล่ียงการ
ปฏิบัติงาน # 

     

การขอยายและลาออกจากงาน      
6. ทานมีความตองการที่จะยายไปปฏิบัติงานใน
ฝายอื่นเนื่องจากมีปญหากับฝายงานท่ีสังกัด
อยู# 

     

7. แมวาจะมีโอกาสยายไปปฏิบัติงานกับ
หนวยงานอื่น แตทานก็ยังคงจะปฏิบัติงานกับ
บริษัท เนตบีเคเค 

     

ความสามัคคีภายในบริษัท      
8. เมื่อเกิดอุปสรรคหรือปญหา ทานและเพื่อน
รวมงานชวยกันแกปญหาน้ันรวมกัน 

     

9. ทานคิดวาภายในบริษัทของทานมีการแบงเปน
พรรคเปนพวก# 

     

10. ภายในบริษัทของทานมีการประสานกนั และ
ทํางานรวมกันเปนทีม 
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สวนที่ 6 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 

คําชี้แจง : กรุณาทําเคร่ืองหมาย   ลงในชองวางในขอท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

ระดับความคิดเห็น 
ประสิทธิภาพในการทํางาน มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
1. ทานใหความรวมมือและปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ของบริษัทอยางเครงครัด 

     

2. ทานไมมีความกระตือรือรนในการปฏบัิติงาน#      
3. ทานไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถ
จากองคการ 

     

4. ทานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายทันตาม
กําหนดเวลา 

     

5. ทานมีมนุษยสัมพันธท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน      
6. ทานมีความตรงตอเวลา      
7. ทานไดรับคําชมเชยจากผูบังคับบัญชาและ
เพ่ือนรวมงาน 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 
รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 
 

  รายชื่อ    ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
 
1. รองศาสตราจารยสุพาดา สิริกุตตา ประธานกรรมการบริหารหลักสูตรบริหารธรุกิจ 
     ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
     มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมติร 
 
2. รองศาสตราจารยศิริวรรณ เสรีรตัน คณะกรรมการการบริหารหลักสูตรบริหารธุรกิจ 
     ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
     มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมติร 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 
 

ชื่อ  ชื่อสกุล     อุชุมพร  แกวขุนทด 
วันเดือนปเกิด     12 สิงหาคม 2522 
สถานที่เกิด     นครราชสีมา 
สถานที่อยูปจจุบัน   128/657 ซ.นาคสุวรรณ แขวงชองนนทรี 
      เขตยานนาวา กรุงเทพฯ 10120 
 
ประวตัิการศึกษา    
  พ.ศ. 2541  มัธยมศึกษาตอนปลาย  
      จาก โรงเรียนสุรนารีวิทยา นครราชสีมา 
  พ.ศ. 2545  สารสนเทศศาสตร 
      จากมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
  พ.ศ. 2550  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (การจัดการ) 
      จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร  
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