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บทคดัยอ่ 
การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างความไวว้างใจกับ

พนักงานในองค์กร การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ จ าแนกตามปัจจยัลกัษณะประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ 
เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้และประสบการณ์ท างาน โดยประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงาน
เอกชนทัว่ไป จ านวน 300 คน ค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างตามสูตรของ Cochran (1963) ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ 95% ความคลาดเคล่ือนท่ียอมให้เกิดขึ้นได ้5% ซ่ึงผูวิ้จยัใชวิ้ธีการสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก การวิจยัใน
คร้ังน้ีผูวิ้จยัใช้การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ สถิติท่ี ใชไ้ดแ้ก่ สถิติเชิงพรรณนาประกอบดว้ยค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ แบบเพียร์สัน ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สถิติ เพื่อทดสอบสมมติฐาน ทั้งน้ีการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

ผลการวิจัยพบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง มีอายุต ่ากว่า 35 ปี ระดับ
การศึกษาปริญญาตรี ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างาน 7 ปี ขึ้นไป โดยภาพรวมจากการตั้งสมมติฐานพบว่า 
หัวหน้างานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีและความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์ร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อการสร้าง
ความไวว้างใจกับพนักงานในองค์กร ทั้งน้ีงานวิจัยยงัพบว่า ความเป็นเอกลกัษณ์ ความหลากหลาย ความ
ความส าคญัของงาน ความอิสระในการท างาน และการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั ไม่ส่งผลต่อการสร้างความไวว้าง
ในกบัพนกังานในองคก์รอยา่งมีนยัส าคญั 
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บทที ่1 
บทน า 

 
 
1.1 ที่มาและความส าคญัของปัญหา  

ในปัจจุบนัการด าเนินธุรกิจในสภาพแวดลอ้มท่ีมีการแข่งขนัท่ีสูงขึ้นตลอดเวลานั้น มี
ส่ิงหน่ึงท่ีส าคญัต่อการด าเนินชีวิตและธุรกิจ นั้นก็คือ “ความไวว้างใจ” ซ่ึงถือเป็นบทบาทส าคญัทั้ง
ในการด าเนินชีวิตหรือธุรกิจ เพราะหากเราไร้ซ่ึงความไวว้างใจหรือเช่ือใจกนัแลว้ อาจส่งผลหลาย
อยา่งถึงขั้นไม่สามารถท างานร่วมกนัได ้

ความไวว้างใจ ยงัหมายถึง ความตั้งใจหรือพฤติกรรมท่ีกระท าต่อผูอ่ื้นบนพื้นฐานความ
คาดหวงัเชิงบวกของบุคคล ความไวว้างใจเป็นทั้ง ความเช่ือ การตดัสินใจ และการกระท า (Davis , 
Schoorman , Mayer & Tan, 2000) และดว้ยโลกตอนน้ีมีการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ 
มากมาย ไม่ว่าจะเป็นดา้นเทคโนโลยี ดา้นการแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรนา หรือท่ีเราเรียกนัว่า 
โรคโควิด-19 (COVID-19) ท่ีมีส่วนเขา้มาท าให้มีการเปล่ียนแปลงและส่งผลกระทบไปทัว่โลกอย่าง
มากมาย ทั้งเร่ืองของเศรษฐกิจ การด าเนินชีวิตของทุก Generation ทั้งเด็กหรือผูใ้หญ่ต่างก็ตอ้งเร่ิม
ปรับตวั และรับมือเขา้สู่ยคุ New Normal และน่ีเองท่ีท าใหเ้ราตอ้งหนัมามองและตอ้งป้องกนั เพื่อให้
เกิดการสร้างความไวว้างใจ ทั้งกบัตวัเองและคนในองคก์ร เพราะพนกังานทุกคนมีสิทธิเลือกบริษทั
และองคก์รท่ีน่าอยู ่เราจึงจ าเป็นตอ้งแข่งขนั เพื่อใหไ้ดค้นท่ีเก่ง ดี และเหมาะสมเขา้กบัองคก์รของเรา 

การจะหาคนท่ีเหมาะสมเขา้มาในองค์กรไดน้ั้นไม่ใช่เร่ืองง่าย ความไวว้างใจจึงเป็น
วิถีทางหน่ึงของการสะทอ้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร และเป็นความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลท่ีส าคญั (Reynolds 1997) HR จึงกลายเป็นส่วนนึง เพื่อการคดัสรรบุคลากรเขา้มาในบริษทั 
และท่ีส าคญั HR จะตอ้งคอยดูแล มีความเป็นกลาง รวมถึงตอ้งเป็นท่ีไวว้างใจให้กบัพนกังาน ซ่ึงเรา
จะท าอยา่งนั้นได ้คือตอ้งสร้างความไวว้างในองคก์ร และน่ีคือส่ิงส าคญัของการอยูร่่วมกนัในองคก์ร 
ท่ีบุคลากรคิดและใหค้วามส าคญั ว่ามีปัจจยัใดท่ีจะสามารถสร้างใหเ้กิดความไวว้างใจ ให้เป็นบริษทั
ท่ีน่าไวว้างใจ ท่ีพนกังานจะฝากชีวิตไวไ้ด ้เพราะถา้หากบุคคลากรไม่ไวว้างใจในองคก์รแลว้นั้น การ
ท างานท่ีเป็นน ้าหน่ึงใจเดียวกนัหรือการร่วมมือกนั อาจท าใหก้ารบริหารจะยากขึ้นเป็น 2 เท่า  

นอกจากน้ี ความไวว้างใจยงัมีความส าคญัอีกหลายอยา่งๆ มาก เพราะเป็นปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความส าเร็จ ในศตวรรษท่ี 21 (Healey, 2007) ส่งผลต่อรายได ้หรือก าไรขาดทุน ในทุกระดบัของ
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องค์กร (Davis, Schoorman, Mayer, & Tan, 2000) อีกทั้ งพนักงานนั้ น ย ังไม่ไว้วางใจต่อการ
ปฏิบติังาน รวมถึงการอยู่ในองค์กร การมีความตั้งใจท่ีมุ่งมัน่ต่อความเปล่ียนแปลง และการเป็น
พนกังานท่ีดีขององคก์ร (Brown, n.d.) ซ่ึงนกัวิชาการหลายท่านท่ีกล่าวถึง ต่างกล่าวว่าผลของความ
ไวว้างใจส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน  และดว้ยสถานการณ์ปัจจุบนัท่ีบริษทั องคก์รต่างๆ ใหมี้การ
ท างานแบบ WFH เพื่อลดจ านวนบุคคลากรในการเขา้มาท างานในบริษทั เพื่อลดความเส่ียงในการ
แพร่ระบาด หรือลดการติดต่อของโรคโควิด-19 ท าให้พนักงานหลายคนตอ้งเจอกบัปัญหาท่ีต้อง
ปรับตวั จากการเดินทางไปท างานท่ีบริษทัไดเ้จอเพื่อน แต่กลบัตอ้งท างานท่ีบา้น หรือ แมแ้ต่เร่ือง 
Performance ต่าง ๆ ท่ีท าใหอ้งคก์รต่าง ๆ หรือหวัหนา้จะวดัผลงานและติดตามยาก ดงันั้นไม่สามารถ
รู้ไดเ้ลยว่าพนกังานไดท้ างานท่ีมอบหมายส าเร็จหรือไม่ หรือยงัอยากอยู่กบัองค์กรหรือไม่ เพราะทุก
อย่างเราจะรับรู้ไดผ้่านทางจอคอม เม่ือมีการ Meeting ผ่านทางโปรแกรม Zoom การส่ือสารก็จะยาก
ขึ้น ท าให้ในบางคร้ังบริษทัอาจจะสูญเสีย ความไวว้างใจ ไปโดยท่ีไม่รู้ตวั ในหลาย ๆ หน่วยงานจึง
ตอ้งเร่งเตรียมความพร้อมและปรับรูปแบบการท างานให้เหมาะกบัสถานการณ์ต่าง ๆ HR เองจึงเป็น
ก าลงัส าคญัในการท่ีจะช่วยบริษทัในการจดัการ วางแผนและขา้มความเปล่ียนแปลงน้ี  

ดังนั้นผูวิ้จยัจึงมีความุ่งมัน่ท่ีอยากศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างความไวว้างใจ กับ
พนกังานในองคก์ร เพราะอยากทราบว่าหากองคก์รตอ้งการสร้างความน่าเช่ือถือ หรือความเช่ือมัน่
นั้น พนักงานมองเร่ืองอะไรเป็นส าคัญ เพื่อท่ีเราจะได้รักษาพนักงานท่ีท างานเก่ง ท างานได้ดี มี
ศกัยภาพให้อยู่กบัองคก์รไดน้าน และเกิดการเติบโตไปพร้อมกบัองคก์ร รวมถึงเพื่อยงัลดอตัราการ
ลาออกของคนในองคก์ร รวมทั้งเร่ืองความสุขในการท างานของพนกังานในองคก์รท่ี HR จะยงัตอ้ง
ดูแล ท่ีส่งผลท าใหพ้นกังานอยากมาท างาน และอยากสร้างสรรคผ์ลงาน เพื่อน าพาบริษทัใหส้ าเร็จได้
ตามเป้าหมาย เพราะในยคุปัจจุบนัความสุขของบุคลากรนั้นมีผลต่อการท างานท่ีส าคญัมาก ทั้งส่งผล
ใหเ้กิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพ และส่ิงแวดลอ้มภายในองคก์ร รวมถึงอีกหลายๆ ปัจจยั เพื่อให้
อยูท่  างานร่วมกนัอยา่งมีความสุข และองคก์รมีความเขา้ใจในพนกังานมากขึ้น  ดงันั้นส่ิงน้ีจึงเป็นส่ิง
ท่ีแสดงวา่ ความไวว้างใจ เป็นส่วนท่ีส าคญัท่ีท าใหเ้ป้าหมายของบริษทัสามารถส าเร็จได ้เพราะความ
ไวว้างใจ เป็นรากฐานของบา้นท่ีตอ้งสร้างให้แข็งแรง เม่ือหลงับา้นแข็งแรงพนกังานจะไม่ตอ้งกงัวล 
สามารถมีความสุข รู้สึกไวว้างใจ ปลอดภยั ไดอ้ย่างมัน่ใจเม่ือท างานอยู่ในองคก์ร ซ่ึงมีขอ้มูลยืนยนั
ถึงความรุนแรงของการขาดความเช่ือใจในผูน้ า ในงานวิจยัของ Perrin ในปี 2003 พนักงาน 1,000 
คน ท่ีได้รับการส่ือสารเก่ียวกับ กลยุทธ์ ผลการด าเนินงาน และความทา้ทายในการแข่งขันของ
องคก์ร คร่ึงหน่ึงเช่ือถือ และอีก 25% รู้สึกไม่ไวว้างใจ และในงานวิจยัของ Covey รายงานว่า มีเพียง 
49% ของพนักงานท่ีเช่ือใจในผูน้ าระดบัสูง และมีเพียง 28% ท่ีเห็นว่าขอ้มูลท่ีได้จากผูน้ าระดบัสูง
เป็นท่ีน่าเช่ือถือ และในการวิจยัของ  Blanchard (2010) ในผูน้ า 1,000 คน มี 59% ระบุว่าพวกเขา
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ลาออกจากองคก์ร เพราะการส่ือสารท าใหไ้ม่เช่ือใจ และใน Edelman (2014) พบวา่ มีเพียง 20% ของ
ผูต้อบแบบสอบท่ีเช่ือถือว่าผูน้ าทางธุรกิจบอกความจริงและมีการตัด สินใจด้วยจริยธรรมและ
ศีลธรรม และจากผลงานวิจยัของ Wyatt (year) ยงัพบว่าองคก์รท่ีน่าเช่ือถือ จะมีอตัราการลาออกต ่า 
และเพราะเหตุน้ีพนกังานจึงมีผลงานท่ีดี และมีผลตอบแทนของผูถื้อหุ้นท่ีองคก์รท่ีมีความเช่ือใจต ่า
ถึง 300% รวมถึงการท างานอยา่งเตม็ท่ีเหนือกวา่ท่ีก าหนดไวข้องพนกังาน ต่อผูน้ าท่ีมีความน่าเช่ือถือ 
เม่ือบรรยากาศความเช่ือใจสูงขึ้น การท างานท่ีเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกนัจะมากและดีขึ้น ท าให้องคก์ร
เติบโตไปขา้งหนา้ แต่ความน่าเช่ือถืออาจไม่ไดก้ารันตีความส าเร็จขององคก์รในระยะยาว เพราะก็ยงั
มีหลายปัจจยัท่ีน าไปสู่ความยัง่ยืน อย่างไรก็ตาม การขาดความเช่ือถือจะน าไปสู่การบัน่ทอน การ
ลดลงของประสิทธิภาพ อตัราการลาออกของผูน้ าสูง และภาวะการณ์แข่งขนัทางเศรษฐกิจท่ีองคก์ร
ตอ้งแข่งขนั ปัจจยัเหล่าน้ีอาจส่งผลใหอ้งคก์รลม้เหลว 
 
 

1.2 ค าถามงานวิจยั 
1.2.1 ความไวว้างใจของพนกังานในองคก์รอยูใ่นระดบัใด 
1.2.2 ปัจจยัใดบา้งท่ีท าใหพ้นกังานมีความไวว้างใจในองคก์ร 

 
 

1.3 วตัถุประสงค์ของการท าวิจัย 
1.3.1 เพื่อศึกษาระดบัความไวว้างใจของพนกังานกบัองคก์ร 
1.3.2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้าง ความไวว้างใจ กบัพนกังานในองค์กร  

 
 

1.4 ขอบเขตในการท าวิจัย 
1.4.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
ในการศึกษาคร้ังน้ีผูวิ้จยัมุ่งศึกษาปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานไวว้างใจในองคก์ร 

 
1.4.2 ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ัง น้ี  คือ พนักงานบริษัทเอกชนท่ีอยู่ในจังหวัด

กรุงเทพมหานคร โดย ใชสู้ตร Cochran (1977) ในการค านวณแบบไม่ทราบจ านวนประชากร 
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n =
𝑍2𝑝(1 − 𝑝)

𝑒2
 

ซ่ึงขนาดของกลุ่มตวัอยา่งของงานวิจยัน้ี เท่ากบั 384 คน 
 

1.4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
ระยะเวลาในการด าเนินงานวิจยั ตั้งแต่เดือนมิถุนายน ถึง เดือนธันวาคม 2565 รวม

ทั้งส้ิน 7 เดือน  
 
 

1.5 สมมติฐานการวิจัย 
ผูว้ิจยัไดก้  าหนดสมมติฐานของการวิจยัไวด้งัน้ี 
H1: ลกัษณะของงานส่งผลต่อการสร้างความไวว้างใจกบัพนกังานในองคก์ร 
H2: หัวหน้างานมีความสัมพันธ์ท่ีดีส่งผลเชิงบวกต่อการสร้างความไว้วางใจกับ

พนกังานในองคก์ร 
H3: ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร ส่งผลต่อความไวว้างใจในองคก์ร  

 
 

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1.6.1 ทราบระดบัความไวว้างใจของพนกังานต่อองคก์ร 
1.6.2 ทราบถึงปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานมีความไวว้างใจ ในองคก์ร 
1.6.3 บริษทัสามารถวางแผนกลยทุธ์ในการเสริมสร้างความไวว้างใจ เพื่อใหพ้นกังาน

สามารถอยูร่่วมกบัองคก์รไดอ้ยา่งมีความสุขและอยูก่บัองคก์รไดน้าน 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างความไวว้างใจกบั
พนกังานในองคก์ร” โดยผูว้ิจยัไดศึ้กษา ทบทวนวรรณกรรม รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งต่างๆ เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาวิจยั โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบั ความไวว้างใจ 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความไวว้างใจในองคก์ร 
2.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความไวว้างใจ 
2.4 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบั ความไว้วางใจ 
2.1.1 แนวคิดความไว้วางใจ 
แนวคิดเก่ียวกบัการไดรั้บความสนใจจากนักวิชาการ ไดท้ าการศึกษามาตั้งแต่ปี ค.ศ. 

1980 (Creed & Miles, 1996) ในยุคแรกนั้น ไดท้ าการวิจยัเก่ียวกบัความไวว้างใจในองคก์ร ไดศึ้กษา
แรงจูงใจท่ีสร้างความไวว้างใจ ปัจจุบนันักวิจยัมุ่งสนใจพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความไวว้างใจ 
(Lewicki et al., 1998) เพราะความไวว้างใจเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นต่อมนุษย ์การด าเนินชีวิตและองค์กร 
เพื่อให้เกิดประสิทธิผลความส าเร็จและผลลพัธ์ต่างๆ มากมาย และยงัส่ือไดว้่าความไวว้างใจนั้นเป็น 
กุญแจส าคญั ในการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และการร่วมมือต่างๆ ในดา้นการส่ือสารของ
การท างาน และความสัมพนัธ์ของเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้ และองคก์ร  

Luhman (1979) ไดก้ล่าวถึงความไวว้างใจท่ีไดรั้บการยอมรับ 2 รูปแบบ คือ 1. ความ
ไวว้างใจระหว่างบุคคล และ 2. ความไวว้างใจในระบบ ความไวว้างใจนั้นเป็นตวัแทนของระดับ
ความเช่ือมัน่หรือความมัน่ใจของบุคคลหน่ึงท่ีมีต่อบุคคลนึง ในการกระท าท่ีเป็นธรรม มีจริยธรรม 
โดยงานของ Luhman ไดใ้ห้ความส าคญักบัความไวว้างใจในองคก์ร ซ่ึงนัน่คือส่ิงท่ีองคก์รแสดงถึง
การให้เกียรติหรือการยอมรับในคุณค่า และเป้าหมายองคก์รร่วมกนั รวมถึงระยะเวลาเพื่อท่ีจะสร้าง
ความไวว้างใจ และความท่ีตอ้งเกิดจากภายใน ท่ีมีอิทธิพลมาจากบุคคลและสังคม รวมไปถึงพื้นฐาน
การกระท า การแสดงออกของความมัน่คงในพฤติกรรมท่ีแต่ละบุคคลกระท าต่อกนั เช่น การแบ่งปัน
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ขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์ ความทุ่มเท การร่วมมือ การช่วยเหลือในการปฏิบติังาน หรือการยุติ
ความขดัแยง้ ซ่ึงแลว้แต่ก่อใหเ้กิดผลทางบวก และเป็นส่วนท่ีท าใหอ้งคส์ามารถบรรลุเป้าหมายพร้อม
กบัเติบโตไดใ้นท่ีสุด นอกจากผลลพัธ์จากการกระท าและแสดงออกแลว้ ยงัแสดงออกถึงความรู้สึก
ต่อองคก์รท่ีอยูท่  าให้ร่วมกบัองคก์รไดอ้ยา่งสงบสุข และอยากเติบโตไปกบัองคก์ร  Luhman ยงัเสนอ
อีกวา่ ความสัมพนัธ์ท่ีเสมอภาคระหวา่งพนกังานกบัหวัหนา้งานยงัส่งผลถึงความไวว้างใจในหัวหนา้ 
ท่ีถือเป็นอีกส่ิงส าคญัท่ีช่วยยดึเหน่ียว สร้างความมัน่คงปลอดภยั สร้างบรรยากาศของความไวว้างใจ
ท่ีเกิดขึ้นเพื่อให้บุคคลอยู่ร่วมกนั ส่งผลให้ทุกคนไม่กดดนั มีอิสระ พร้อมแสดงความคิดเห็นในการ
ท างาน และมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ขององคก์ร ท่ีอาจเป็นส่วนหน่ึงในการบรรลุเป้าหมายของ
องคก์ร ซ่ึงนัน่เกิดจากภายในของความสัมพนัธ์ ความไวว้างใจทั้ง 2 ดา้น ท่ีไดรั้บทั้งจากบุคคลและ
สังคม ซ่ึงถือไดว้า่เป็นปัจจยัท่ีการส่งเสริมสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัในองคก์ร 
 

2.1.2 ความหมายของความไว้วางใจ 
ความไวว้างใจ หมายถึง ความตั้งใจอนัดี ท่ีเป็นเชิงบวก ในการกระท าต่อผูอ่ื้น ทั้งใน

ดา้นพฤติกรรม ค าพูด การส่ือสาร โดยความไวว้างใจเป็นทั้งความเช่ือ การตดัสินใจและการกระท า 
กระท าโดยไม่หวงัผล พร้อมช่วยเหลือกันและกัน แสดงออกอย่างเปิดเผย (Davis , Schoorman , 
Mayer & Tan, 2000) 

Luhan (1979) ให้ความหมายของความไวว้างใจว่า เป็นส่ิงแสดงถึงระดบัความมัน่ใจ 
ในการกระท าท่ีเป็นธรรม มีจริยธรรม ของบุคคลหน่ึงท่ีมีต่อผูอ่ื้น ใหคุ้ณค่าส าคญัของความไวว้างใจ 
คือ ท าใหบุ้คคลากรในองคก์รลดความซบัซอ้นของการใชชี้วิตในองคก์ร 

Mishra (1996) ไดใ้ห้ความหมายเก่ียวกบัความไวว้างใจว่า เป็นความเต็มใจของบุคคล
นั้น ท่ีมีความมัน่คงต่อบุคคลอ่ืน โดยเช่ือวา่บุคคลนั้นเป็นบุคคลท่ีมีความสามารถ สนใจ ห่วงใย และ
ใหค้วามน่าเช่ือถือได ้

Rotter (1971) ให้ความหมายเก่ียวกับความไว้วางใจว่า  เป็นความคาดหวงั ความ
น่าเช่ือถือ ของบุคคลทั้งค  าพูด ค ามัน่สัญญา และการกระท าท่ี ท าใหเ้กิดความไวว้างใจและเช่ือถือได ้

Lewis (1985) ให้ความหมายเก่ียวกบัความไวว้างใจว่า คือความไวว้างใจต่อกนัและกนั 
(Mutual Trust) คือ ความเช่ือร่วมกัน (Shared Belief) ของบุคคลหรือกลุ่มคน โดยมีวตัถุประสงค์
ร่วมกนั อีกทั้งยงัหมายถึงความเตม็ใจท่ีจะปรับตวัใหเ้ขา้กบัอีกฝ่ายเม่ือมีความจ าเป็น 

Mayer, Davis, และ Schoorman (1995) ให้ความหมายเก่ียวกบัความไวว้างใจว่า เป็น
ความรู้สึกของความเช่ือใจ ความมั่นใจ ความเช่ือถือได้ ด้วยความสมัครใจ ซ่ือสัตย์ มั่นคง และ
ยติุธรรม ทั้งบุคคลหรือกลุ่มบุคคล และยงัคาดหวงัในการกระท าใหเ้กิดเป็นส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ต่อกนั 
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Reina และ Reina, (1999) ใหค้วามหมายเก่ียวกบัความไวว้างใจวา่ เป็นการท่ีสองฝ่าย มี
ความเช่ือมัน่ ซ่ือตรง จริงใจต่อกนัและกนั และยงัตอ้งเป็นการกระท าท่ีตกลงหรือสัญญาไว ้โดยมี
ความคาดหวงัต่ออีกฝ่าย และไม่ตอ้งมีการระแวดระวงัใด ๆ 

Marshall (2000) ให้ความหมายเก่ียวกับความไวว้างใจว่า เป็นผลสะทอ้นท่ีเกิดจาก
ความเช่ือมัน่ ความซ่ือสัตย ์ของบุคคลท่ีมีต่อลกัษณะหรือความสามารถของบุคคลอ่ืน 

Robbins (2005) ให้ความหมายเก่ียวกบัความไวว้างใจว่า มีความส าคญัเฉพาะในดา้น
จิตใจมีความตอ้งการ หรือคาดหวงัในทางบวกต่อบุคคลอ่ืน เช่น ค าพูด การกระท า หรือการตดัสินใจ 

Golembiewski และ McConkie (1975 อ้างถึงในเฉลิมชัย กิตติศักด์ินาวิน, 2552) ให้
ความหมายเก่ียวกบัความไวว้างใจว่า เป็นส่ิงท่ีแสดงถึงการพึ่งพากัน และยงัสะทอ้นให้เห็นความ
คาดหวงัท่ีเป็นผลลพัธ์ทางบวก แต่ก็อาจมีความเส่ียงหรือความไม่แน่นอน ต่อความคาดหวงัใน
ผลลพัธ์อีกดว้ย 

Cook และ Wall (1980 อา้งถึงในพิเชษฐ์ ผุงเพิ่มตระกูล, 2554) ให้ความหมายเก่ียวกบั
ความไวว้างใจว่า เป็นบุคคลท่ียินดี ท่ีเต็มใจจะแสดงเจตนาท่ีดี ทั้งดา้นการกระท าท่ีแสดงออกต่อ
บุคคลอ่ืน ซ่ึงเป็นผลจากค าพูดหรือการกระท าของบุคคลนั้น 

Whitney (1996 อา้งถึงในเฉลิมชยั กิตติศกัด์ินาวิน, 2552) ให้ความหมายเก่ียวกบัความ
ไวว้างใจวา่ คือ ความมัน่ใจ ความน่าเช่ือถือ เช่ือมัน่ และความยติุธรรม สัตยซ่ื์อในบุคคลหรือส่ิงอ่ืนๆ 

Reynolds (1997 อา้งถึงในพิเชษฐ์ ผุงเพิ่มตระกูล, 2554) ให้ความหมายเก่ียวกบัความ
ไวว้างใจว่า เป็นส่ิงสะทอ้นถึงความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองคก์ร ซ่ึงระดบัของความไวว้างใจนั้น 
ยงัเป็นค่าท่ีบ่งบอกถึงความแตกต่างระหวา่งองคก์รท่ีดี กบัองคก์รอ่ืนทัว่ไปท่ีไม่มีเร่ืองของความไวใ้จ 

Shaw (1997 อ้างถึงในพิเชษฐ์ ผุงเพิ่มตระกูล, 2554) ให้ความหมายเก่ียวกับความ
ไวว้างใจว่า เป็นความเช่ือว่าพฤติกรรมท่ีแสดงออกสอดคลอ้งตรงกนักบัความคาดหวงั หรือความ
ตอ้งการ ในทางบวกของผูไ้วว้างใจ คือการตั้งความคาดหวงัว่าบุคคลนั้นจะแสดงพฤติกรรมในทางท่ี
เราตอ้งการ  

อุชุมพร แกว้ขนุทด (2550) ใหค้วามหมายเก่ียวกบัความไวว้างใจวา่ คือ ระดบัของความ
คาดหวงั ความเช่ือถือ และความมัน่ใจในความซ่ือสัตยสุ์จริต ความเปิดเผย และความยุติธรรมของ
บุคคลหรือกลุ่มคน และยอมท ากระท าตามดว้ยความสมคัรใจ ดว้ยความคาดหวงัว่าบุคคลหรือกลุ่ม
บุคคลนั้นจะกระท าตามค าพูด หรือค าสัญญา ทั้ งท่ีเป็นภาษาพูด หรือภาษาเขียน ในส่ิงท่ีเป็น
ประโยชน ์
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เฉลิมชยั กิตติศกัด์ินาวิน (2552) ใหค้วามหมายเก่ียวกบัความไวว้างใจวา่ คือ ความรู้สึก
และการกระท าของบุคคลท่ีแสดงถึงความมัน่ใจ ความเช่ือใจ ท่ีมีการสนบัสนุนต่อบุคคลหรือองคก์ร 

เกศินี มัน่ปาน (2552) ให้ความหมายเก่ียวกับความไวว้างใจว่า เป็นความเช่ือมัน่ใน
บุคคลใดบุคคลนึง ทั้งดา้นคุณสมบติัหรือส่ิงต่างๆ จากความจริงท่ีน่าเช่ือถือ มีความเท่ียงตรง ซ่ือสัตย ์
จงรักภกัดี และความเช่ือใจไดข้องบุคคลหรือส่ิงนั้นๆ 

จากความหมายของความไว้วางใจท่ีได้กล่าวมาทั้ งหมดข้างต้น ผู ้วิจัยขอสรุป
ความหมายเร่ืองของความไวว้างใจว่า เป็นความรู้สึกเช่ือใจ ความมัน่ใจ  หรือการกระท าท่ีแสดงออก 
ถึงเจตนาท่ีดี เป็นผลลพัธ์ในเชิงบวก และอาจมีความคาดหวงัในการกระท า ท่ีเป็นประโยชน์ต่อกนั
และกัน ซ่ึงไม่ว่าจะเป็นทั้งจากบุคคล หัวน้างาน หรือต่อองค์กร ซ่ึงการศึกษาในคร้ังน้ีผูวิ้จัยใช้
แนวคิดความไวว้างใจของลูแมน (Luhman, 1979) 
 

2.1.3 หลกัการของความไว้วางใจ  
McAllister (1995) ไดมี้การสรุปแนวคิดพื้นฐานไวอ้ยู ่2 ประการ ดงัน้ี 

1) ความไวว้างใจท่ีมีพื้นฐานมาจากการรู้คิด (Cognition-based Trust) คือ
การรับรู้ส่ิงท่ีน่าเช่ือถือ จากบุคคลๆ หน่ึง หรือน่ายอมรับในสถานการณ์หน่ึง เพื่อเลือกผูท่ี้น่าไวใ้จ 
โดยเลือกพิจารณาในส่ิงท่ีเป็นเหตุเป็นผลท่ีดี  

2) ความไวว้างใจท่ีมีพื้นฐานเก่ียวกบัอารมณ์และความรู้สึก (Affective-
based Trust) คือ การแสดงออกถึงอารมณ์ เช่น การดูแล การเอาใจใส่ หรือส่ิงท่ีกระท าใดๆ ท่ี
แสดงออกให้ผูไ้ดรั้บมีความรู้สึกท่ีดี หรือก็คือความผูกพนัทางอารมณ์ ท่ีท าให้เกิดความไวว้างใจใน
ความสัมพนัธ์ 
 Robbins, (2000) ยงัเสนอหลกัการท่ีเป็นขั้นพื้นฐานเก่ียวกบัความไวว้างใจ ท่ีส่งผลต่อ
ความไวว้างใจได ้ดงัน้ี 

1) ความไม่ไวว้างใจท าให้สูญเสียความไวว้างใจ (Mistrust drives out 
trust) กล่าวคือ บุคคลท่ีมักจะแสดงออกโดยการปิดบังไม่เปิดเผยข้อมูล  หรือการไม่แสดงความ
คิดเห็นใดๆ ท่ีเป็นประโยชน์ให้กับผูอ่ื้น อีกทั้งยงัแสดงพฤติกรรมหาแต่ประโยชน์ให้กับตนเอง 
พฤติกรรมเหล่าน้ีจะมีผลท าใหบุ้คคลอ่ืน เกิดความรู้สึกไม่ไวว้างใจขึ้น 

2) ความไวว้างใจก่อให้เกิดความไวว้างใจ (Trust begets trust) กล่าวคือ 
การแสดงออก การส่ือสารของบุคคลหน่ึงต่ออีกบุคคลหน่ึง ท่ีต่อหน้าและลับหลังเหมือนกัน 
ก่อใหเ้กิดความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั  
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3) ต าแหน่งสูงขึ้นมกัเป็นโอกาสท าในส่ิงท่ีไม่น่าไวว้างใจ (Growth offer 
makes mistrust) กล่าวคือ เม่ือได้รับต าแหน่งท่ีสูงขึ้ น คนเรามักจะฉวยโอกาสในการแสวงหา
ประโยชน์ หรือการใชอ้ านาจ เพื่อส่งเสริมต าแหน่งหนา้ท่ีการท างานของตนเอง จนลืมไปวา่ส่งผลกบั
ความไวว้างใจต่อตวัเอง ผูอ่ื้น และองคก์ร 

4) การลดขนาดองค์กรจะทดสอบระดับความไว้วางใจ (Decline or 
downsizing test the highest levels of trust) กล่าวคือ การลดจ านวนคนหรือขนาดองคก์รลง เช่น การ
ปลดบุคลากรขององคก์รออก อาจท าลายสภาพแวดลอ้มและส่งผลต่อบุคลากรท่ีเหลืออยู่ ท าให้รู้สึก
ไม่มัน่คง สั่นคลอนในการท างาน และต าแหน่งหนา้ท่ี ท าให้สูญเสียความจงรักภกัดี เกิดการระแวง 
และความไวว้างใจภายในองคก์รได ้

5) ความไว้วางใจเสริมสร้างความสามัคคี (Trust increases cohesion) 
ความไวว้างใจนั้นส าคญั เพราะเป็นท่ียึดเหน่ียวบุคคลให้อยู่ร่วมกนัดว้ยความเช่ือมัน่ เช่ือถือซ่ึงกนั
และกนั เช่น เม่ือมีปัญหาเกิดขึ้น ทุกคนจะมัน่ใจไดว้า่ เม่ือตอ้งการความช่วยช่วยเหลือเขาจะไดรั้บส่ิง
นั้นแน่นอน และทุกคนจะช่วยเหลือกนัเม่ือมีความล าบากเกิดขึ้น ต่างก็จะร่วมหาวิธีแกไ้ขปัญหา เพื่อ
บรรลุเป้าหมายร่วมกนั 

6) ความไม่ไว้วางใจท าลายกลุ่มของตนเอง (Mistrusting groups self 
distrust) กล่าวคือ เม่ือสมาชิกภายในกลุ่มไม่ไวว้างใจกนัเอง มกัจะเกิดความเคลือบแคลงสงสัยกนัเอง 
การแสดงออกของแต่ละบุคคลจะปกป้องผลประโยชน์ของตนเอง และไม่เปิดเผยขอ้มูลให้กันและ
กนั พวกเขาจะไม่ยอมรับ และเง่ือนไขต่างๆ จะเกิดขึ้น โดยตั้งจากความสนใจแต่ของตนเองมากกวา่
ความตอ้งการของกลุ่ม ซ่ึงจะท าใหเ้กิดผลเสียท่ีท าลายกลุ่มในท่ีสุด 

7) ความไม่ไวว้างใจลดผลผลิต (Mistrust generally reduces productivity) 
ความไม่ไวว้างใจนอกจากส่งผลกบัผูค้นแลว้ ยงัส่งผลก่อให้เกิดการลดตน้ทุนผลผลิตอีกดว้ย เช่น 
อาจเกิดจากท่ีภายในกลุ่มหรือองคก์รซ่ึงเพราะท าให้เกิดความยุ่งยากในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นการ
ตอบสนองดว้ยการปิดบงัขอ้มูลข่าวสาร การเล่ียงในการช่วยคิดแกไ้ขปัญหา ความขดัแยง้และการ
ประสานงานล่าช้า ลว้นแต่เป็นการสร้างไม่ว่าจะเป็น ก็ หรือการก่อให้เกิดบรรยากาศของความไม่
ไวว้างใจ ท าใหเ้กิดปัญหามากมายหลายอยา่งตามมา เสียเวลา เสียตน้ทุนในท่ีสุด 

จากหลักการของความไว้วางใจข้างต้น สรุปได้ว่า ความไว้วางใจมี
พื้นฐานมาจาก การรู้คิด รู้ชอบ และเก่ียวกบัอารมณ์ความรู้สึก การแสดงออก ถึงการดูแลเอาใจใส่ อีก
ทั้งความเช่ือมัน่ ยงัช่วยให้สมาชิกภายในองค์กรเกิดความสามคัคี เกิดความไวว้างใจ เพื่อเป้าหมาย
ขององคก์รท่ีจะท าส าเร็จร่วมกนั เพราะหากไม่มีความไวว้างใจ อาจส่งผลกระทบเป็นวงกวา้งทั้งต่อ
บุคคล และอาจกระทบไปถึงองคก์ร ไม่วา่จะดา้นตน้ทุนเร่ืองเวลา หรือดา้นผลผลิตส่งผลมากมาย 
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2.1.4 ทฤษฎีความไว้วางใจ 
การศึกษาของ Luhman, (1979)  ให้นิยามความไวว้างใจไวว้่า คือ ส่ิงท่ีกระท า หรือ

แสดงออกในพฤติกรรมท่ีส่งผลประโยชน์ให้กบัอีกฝ่าย ดว้ยความไวใ้จซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงสามารถ
แบ่งได ้5 ระดบั ดงัน้ี 

ระดบัท่ี 1 ความไวว้างใจแบบไม่มีเหตุผล (Blind trust) คือ ความไวว้างใจท่ีไม่มีขอ้มูล
ท่ีเพียงพอ จึงไม่ไดมี้หลกัเหตุผลมาเป็นตวัก าหนดความไวว้างใจท่ีมีต่ออีกฝ่ายหน่ึง 

ระดบัท่ี 2 ความไวว้างใจแบบมีแผน (Calculative trust) คือ มีดา้นผลประโยชน์ เขา้มา
เป็นแผนการเพื่อเป็นตวัตวัตดัสินใจเพื่อด าเนินความสัมพนัธ์ต่อไป 

ระดับท่ี 3 ความไวว้างใจท่ีสามารถพิสูจน์ได้ (Verifiable trust) คือ การท่ีฝ่ายใดฝ่าย
หน่ึง สามารถตรวจสอบการกระท าของอีกฝ่ายได ้เพื่อดูวา่ควรค่าแก่การใหค้วามไวว้างใจหรือไม่ 

ระดบัท่ี 4 ความไวว้างใจท่ีได้รับจากอีกฝ่ายหน่ึง (Earned trust) คือ ความไวว้างใจท่ี
เกิดขึ้นจากการกระท าหรือพฤติกรรมการแสดงออกของฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง ท่ีแสดงออกใหอี้กฝ่ายรับรู้ 

ระดบัท่ี 5 ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั (Reciprocal trust) คือ ความไวว้างใจท่ีทั้ง สอง
ฝ่ายมีให้ต่อกนัและกนั คือ การท่ีทั้งสองฝ่ายต่างแสดงออกถึงความไวว้างใจให้อีกฝ่ายหน่ึง และอีก
ฝ่ายก็แสดงออกถึงความไวว้างใจเช่นกนั 
 
สรุปแนวคิดและทฤษฎีความไวว้างใจของ Luhman  ไดด้งัน้ี 

1. ความไวว้างใจ สามารถเกิดไดจ้ากทั้งสองฝ่าย ตั้งแต่ หัวหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน จน
ไปถึงองคก์ร ท่ีมีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 

2. ความไวว้างใจ เป็นการแสดงออกหรือการกระท าท่ีเป็นความสัมพนัธ์ท่ีดี ให้บุคคล
มาอยูร่่วมกนัได ้ท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เกิดความสุข ความมีอิสระในการแสดงความ
คิดเห็น และไดมี้ส่วนร่วมในการท างานและกิจกรรม เพื่อบรรลุเป้าหมาย 

3. ความไวว้างใจ เกิดจากการแสดงออกหรือการท าให้อีกฝ่ายรับรู้ รวมถึงผ่านจาก
ประสบการณ์ต่างๆ ท่ีท าใหเ้กิดความไวว้างใจ ความเช่ือถือ เช่ือมัน่ 

นอกจากน้ี ยงัมีทฤษฎีแนวคิดต่างๆ อีกมากท่ีมีความแตกต่างกัน ในเร่ืองของความ
ไวว้างใจ ทางดา้นสังคม จิตวิทยา การเมือง เศรษฐกิจ และประวติัศาสตร์ ซ่ึงความแตกต่างกนัน้ีท าให้
มีมุมมองท่ีต่างกนั โดยสามารถแบ่งออกได ้3 กลุ่ม (Lewicki & Bunker, 1996 อา้งอิงถึงใน ปิยภรณ์ 
ปัญญาวชิร, 2545) ดงัน้ี คือ 
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1. มุมมองของนักทฤษฎีบุคลิกภาพ (The view of personality theorists) เป็นมุมมองท่ี
เน้นเร่ืองความแตกต่างทางบุคลิกภาพ จึงเป็นแนวคิดท่ีเก่ียวกบัความเช่ือ ความหวงั และก่อให้เกิด
การพฒันาของบุคคล เพราะความไวว้างใจนั้นจะถูกสร้างและพฒันาขึ้นมาจากบริบททางสังคม 

2. มุมมองของนักสังคมวิทยาและนักเศรษฐศาสตร์ (The view of sociologists and 
economists) คือ มุมมองท่ีเป็นปรากฏการณ์หน่ึงท่ีเกิดขึ้นในองค์กร (Institutional Phenomenon) 
ดงันั้น ความไวว้างใจจึงเป็นส่ิงท่ีเกิดขึ้นภายใน ระหวา่งบุคคลในองคก์ร หรือตวัองคก์รเอง 

3. มุมมองของนกัจิตวิทยาสังคม (The view of social psychologists) เป็น มุมมองท่ีเนน้
เร่ืองปฏิสัมพนัธ์ระหว่างสองบุคคล ซ่ึงมุมมองน้ีมีทั้งผลดีและผลเสีย ดงันั้นความหมายของความ
ไวว้างใจในมุมของนกัจิตวิทยาสังคม จึงเป็นความคาดหวงัในตวับุคคลท่ีด าเนินงานร่วมกนั ทั้งอาจ
ช่วยคงไว ้เสริมสร้าง หรือยบัย ั้งการพฒันาความไวว้างใจระหวา่งบุคคล  

แนวความคิดเก่ียวกบัความไวว้างใจนั้นมีความหลากหลายขึ้นอยู่กับสถานการณ์นั้นๆ 
และการน าไปใช ้โดย Johns (1996) ไดพ้ฒันารูปแบบแนวความคิดเก่ียวกบัความไวว้างใจ ท่ีมุ่งเนน้
ดา้นกระบวนการ (Trust as Process) และผลลพัธ์ไว ้5 ระยะ คือ  

ระยะท่ี 1 การเก็บรวบรวมข้อมูล (Assimilation of Information) เป็นการท่ีบุคคลท่ี
ไดรั้บความไวว้างใจ (Trustee) จากการรับรู้ของผูใ้ห้ความไวว้างใจ (Truster) โดยมีองค์ประกอบท่ี
ส าคญัในการสร้างความไวว้างใจ คือ การรับรู้หรือยอมรับในความเส่ียงท่ีอาจจะเกิดขึ้นทั้งทางดา้น
อารมณ์สังคม และส่ิงท่ีสัมผสัได ้อ่ืน ๆ ท่ีผูไ้ดรั้บความไวว้างใจอาจปฏิบติัตนไม่เหมือนเดิมต่อผูใ้ห้
ความไวว้างใจ 

ระยะท่ี 2 การตดัสินใจ (Decision Making) เป็นระยะจากการกระบวนการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลเพื่อตดัสินใจ ถา้ผลออกมาดีท าใหผู้ใ้หค้วามไวว้างใจเช่ือก็จะน าไปสู่การสร้างสัมพนัธภาพ  

ระยะท่ี 3 ความสัมพนัธ์ของความไวว้างใจ (Trust Relationship) เป็นผลหลงัจากการ
ตดัสินใจ คือ ผูใ้ห้ความไวว้างใจมีความเช่ือว่าการปฏิบติัตนของผูไ้ด้รับความไวว้างใจจะเป็นไป
ตามท่ีคาดหวงัไว้ จึงเกิดสัมพนัธภาพของความไวว้างใจขึ้น ซ่ึงมีคุณลักษณะ มีการพฒันาตาม
ธรรมชาติซ่ึงอาจมัน่คงเพิ่มขึ้นหรือลดลงก็ได ้

ระยะท่ี 4 ผลท่ีตามมาของความไวว้างใจ (Consequences of Trusting) จะขึ้นอยู่กับ
สถานการณ์ท่ีความไวว้างใจอาจมีระดบัท่ีสูงขึ้น ต ่าลง หรืออาจคงไวเ้ท่าเดิมโดยไม่ไดค้าดการณ์ไว้
ล่วงหนา้ 

ระยะท่ี 5 ความไวว้างใจเป็นผลลพัธ์ (Trust as Outcome) เป็นกระบวนการ ซ่ึงเกิดจาก
การประเมินในระยะต่างๆ ก่อนหนา้ โดยมีเร่ืองของเวลา เป็นส่วนส าคญั ท่ีท าให้เกิดความไวว้างใจ 
ซ่ึงอาจจะ เป็นลกัษณะคงท่ี แตกสลายง่าย หรือเกิดขึ้นชัว่ครู่  
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ดงันั้น การน าแนวคิดและทฤษฎีความไวว้างใจของ Luhman สามารถน ามาประยุกต์ใช้
ในการท างานไดต้ั้งแต่บุคคล หัวหน้างาน หรือองค์กร ท่ีจะสร้างบรรยากาศในการท างานให้เกิด
ความไวว้างใจในกนัและกนั เม่ือความไวว้างใจเกิดขึ้น การท างานต่าง ๆ การร่วมมือกนัจะเกิดขึ้นได้
อยา่งง่ายดาย ลดปัญหาความขดัแยง้ ท าใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
และบรรลุเป้าหมายขององคก์รไดส้ าเร็จ 
 

2.1.5 ความส าคัญของความไว้วางใจ 
ความไว้วางใจเป็นส่ิงจ า เป็นต่อมนุษย์ เพราะมนุษย์ต้องการอยู่ ร่วมกันทั้ งใน

ชีวิตประจ าวนัและสังคม รวมถึงในระดบัขององคก์รเพื่อประสิทธิผลขององคก์รดว้ย ซ่ึงส่งผลลพัธ์
ทางบวกของการท างาน ให้การผลผลิตของพนักงานและความผูกพนักับองค์การเพิ่มขึ้นอย่าง
เข้มแข็ง (Nyhan & Marlowe, 1997) ดังนั้นในงานวิจัยอ่ืน ๆ แสดงถึงผลของความไวว้างใจ ว่ามี
ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมและในหลายดา้น ไม่วา่จะเป็นการส่ือสาร ความขยนั การยติุความขดัแยง้ 
ความผูกพนั การแบ่งปันขอ้มูล ทั้งผลงานส่วนบุคคลและผลงานของหน่วยงาน (Laka-Mathebula, 
2004; Korsgaard, Brodt, & Whitener, 2002) เพราะความไวว้างใจเป็นส่ิงส าคญัและมีประโยชน์ต่อ
กิจกรรมขององคก์ร ตั้งแต่บุคลากร ผูน้ าการก าหนดเป้าหมาย การประเมินผลการปฏิบติังาน แรงงาน
สัมพนัธ์และการเจรจาต่อรอง (Elangovan & Shapiro, 1998; Mayer, 1995) 

 
2.1.6  คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีความไว้วางใจ  
ความไวว้างใจไม่สามารถเกิดขึ้นไดเ้องจากฝ่ายใดฝ่ายนึง แต่ตอ้งมีการส่ือสารซ่ึงกัน

และกนั จึงจะเกิดความไวว้างใจได ้และมีระยะเวลาเป็นส่วนประกอบ โดยผูส่ื้อสารมีความไวว้างใจ
ผูอ่ื้นมากเท่าไร ก็เป็นเหมือนการเปิดเผยความรู้สึกตนเองต่อผูอ่ื้นมากขึ้นเท่านั้น  ทั้งจากท่าทาง การ
แสดงออก และความสามารถ ท่ีเป็นดา้นท่ีดี โดยบุคคลท่ีจะมีความน่าไวว้างใจไดต้อ้งมีคุณลกัษณะ 5 
ประการ ไดแ้ก่ (ณฏัฐ์ชุดา วิจิตรจามรี, 2558)  

(1) คุณธรรม (Integrity) คือ ความสัตยซ่ื์อ และความจริงใจ กล่าวอีกนัยคือ เวลาเรา
ส่ือสารหรือแสดงออกอะไร ไม่ว่าจะเป็นการแบ่งปันความคิด ความเช่ือ กับความรู้สึก โดยเรา
หมายความตามส่ิงท่ีไดส่ื้อสารและแสดงออกไปดว้ยความตรงไปตรงมา 

(2) ความสามารถ (Competence) คือ การใชค้วามรู้ความสามารถของตนเอง ในการให้
ความช่วยเหลือเม่ือเราสามารถช่วยได ้และการขอความช่วยเหลือ เม่ือเราตอ้งการขอใหช่้วยจากผูอ่ื้น 
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(3) ความสอดคลอ้ง (Consistency) คือ การแสดงออกทางการกระท าใหค้วามสอดคลอ้ง
กบัการปฏิบติัในอดีตจนถึงปัจจุบนั เพื่อท าให้เพื่อนร่วมงานเช่ือในเรา ท่ีจะด าเนินส่ิงท่ีเหมาะสม ไม่
ยอ้นแยง้ กบัตวัเอง 

(4) ความภกัดี (Loyalty) คือ ความซ่ือสัตย ์อีกนัยนึง คือการแสดงออกและสนับสนุน 
ผูอ่ื้นหรือเพื่อนร่วมงานหรือองคก์ร ทั้งต่อหนา้และลบัหลงั ท าใหเ้ช่ือมัน่ไดว้า่เราอยูข่า้งๆ 

(5) การเปิดกวา้ง (Openness) คือ ความเต็มใจในการแบ่งปัน หรือการรับฟังความ
คิดเห็นร่วมกบัผูอ่ื้น โดยไม่ตดัสิน เยาะเยย้ความเห็นต่อทุกความคิดเห็น แต่ให้การสนับสนุน หรือ
การยอมรับแทน การเปิดกวา้งเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุดของความ ไวว้างใจส าหรับพนกังานในองค์กร 

จากคุณลกัษณะขา้งต้นสามารถสรุปได้ว่า บุคคลท่ีเป็นท่ีไวว้างใจ จะตอ้งเป็นผูท่ี้มี
คุณธรรม จริยธรรม มีความสัตย์ซ่ือ จริงใจต่อกนัทั้งต่อหน้าและลบัหลงั พร้อมสนับสนุน แบ่งปัน
ความรู้ ความสามารถของตน และไม่ยอ้นแยง้ในตนเอง ทั้งมีความเช่ือมัน่ มีความภกัดีต่อเพื่อน
ร่วมงานและองคก์ร รวมทั้งการเปิดกวา้ง ไม่ปิดกั้น ความคิดเห็นกบัผูอ่ื้น  
 
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัความไว้วางใจในองค์กร 
ในทางจิตวิทยา ความเช่ือใจเป็นแนวคิดหลายมิติท่ีไม่มีค  าจ ากดัความท่ีเป็นสากล ซ่ึง

โดยทัว่ไปหมายถึงสภาพจิตใจท่ีอยู่ภายใต้ผลกระทบจากกระบวนการทางความคิดและอารมณ์ 
( Lewis & Weigert, 1985; McAllister, 1995; Cummings & Bromiley, 1996; Kramer, 1999; 
Chowdhury , 2005; Johnson & Grayson, 2005; Paliszkiewicz, 2011)  ความไว้วางใจทางปัญญา
หมายถึงการตดัสินใจท่ีมีสติของแต่ละบุคคลในการไวว้างใจตามความเช่ือและความรู้เก่ียวกบัความ
น่าเช่ือถือและความสามารถของหุ้นส่วน (McAllister, 1995; Paliszkiewicz, 2011) ในทางตรงกัน
ขา้ม ความไวว้างใจทางอารมณ์เกิดจากความผูกพนัระหว่างบุคคลและทางอารมณ์ ส่วนใหญ่ขึ้นอยู่
กับความรู้สึกปลอดภัย การดูแล และความห่วงใยซ่ึงกันและกัน (McAllister, 1995; Johnson and 
Grayson, 2005)  
 

2.2.1 แนวคิดของ Joanna Olga Paliszkiewicz 
Joanna (2011) ไดใ้ห้แนวคิดเร่ืองความไวว้างใจ ไดรั้บความนิยมในการวิเคราะห์ของ

ทางวิชาการ ในประเทศท่ีมีรายไดสู้ง เพราะดว้ยความกงัวลเก่ียวกบัการลดลงของความไวว้างใจใน
รัฐบาลและผูเ้ช่ียวชาญ และในประเทศก าลงัพฒันา ความน่าเช่ือถือไดรั้บการระบุเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมี
อิทธิพลต่อส่ิงต่าง ๆ เช่น การลงทุน การตลาดเชิงสัมพนัธ์ การส่ือสารขา้มวฒันธรรม การเรียนรู้ และ
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ความร่วมมือประเภทต่าง ๆ การจดัการความเช่ือถือก็มีความส าคญัมากเช่นกนั การศึกษาจะทบทวน
การวิจยัเชิงประจกัษเ์ก่ียวกบัความไวว้างใจในองคก์ร วตัถุประสงคข์องการศึกษายงัเป็นการประเมิน
ความกา้วหนา้และความพ่ายแพใ้นการวิจยัเชิงประจกัษใ์นปัจจุบนัในแง่ของความไวว้างใจในองคก์ร
การจดัการ บทความน้ีจะวิเคราะห์แนวทางเชิงทฤษฎี แนวความคิด และประเด็นการวดัท่ีครอบคลุม
ในการศึกษาเก่ียวกับความไวว้างใจในองค์กรการจดัการ แมว้่าความไวว้างใจจะกลายเป็นปัจจยั
ส าคญัในความสัมพนัธ์ขององคก์ร แต่ก็ยงัมีความทา้ทายดา้นแนวคิดและระเบียบวิธีท่ีส าคญัท่ีจะตอ้ง
เผชิญเม่ือศึกษาแนวคิดท่ีซบัซอ้นน้ี 
 

2.2.2 แนวคิดของ John Watson  
ในตอนตน้ศตวรรษท่ี 20 Watson (1878-1958) ได้เสนอแนวคิดด้านพฤติกรรม ซ่ึง

อธิบายไดว้่า พฤติกรรมนั้นเกิดขึ้นจากความสัมพนัธ์ของส่ิงเร้าและการตอบสนอง ในการศึกษาส่ิง
เร้าและการตอบสนองนั้นจะท าใหเ้ราเขา้ใจพฤติกรรมต่างๆท่ีแสดงออกมาไดดี้ 

ส่ิงเร้า (Stimulus) คือส่ิงท่ีมากระตุ้นให้ร่างกายมีปฏิกิริยาตอบสนอง ส่งผลให้เรา
สามารถแสดงออกของพฤติกรรมออกมา เช่น ถา้บริษทัประกาศ หากพนกังานคนใดสามารถแนะน า
เพื่อนให้มาท างานกับองค์กรได้จนผ่านProbation จะมีเงินรางวลัให้ อันน้ีถือว่าเป็นแรงจูงใจให้
พนักงานแนะน าคนเข้ามาร่วมงานกับองค์กร  โดยการให้รางวลัส าหรับคนท่ีแนะน า ซ่ึงรางวลั
ดงักล่าวจะเป็นส่ิงกระตุน้ให้พนักงานเกิดความต่ืนตวัในการหาคนท่ีดีท่ีใช่เขา้มาในองค์กร ดงันั้น 
รางวลัจึงเป็นส่ิงกระตุน้ (Stimulus) เพื่อใหพ้นกังานสร้างพฤติกรรม หรือปฏิกิริยาออกมา  

การตอบสนอง (Response) คือ ปฏิกิริยาท่ีเกิดขึ้นโดยส่ิงกระตุน้ คือ ความต่ืนตวัของ
พนกังาน เกิดขึ้นเพราะมีส่ิงกระตุน้ คือ เงินรางวลั ดงันั้น ปฏิกิริยาหรือพฤติกรรมท่ีพนกังานแสดง
ออกมาเพื่อเป็น การตอบสนอง คือ การมองหาเพื่อน หรือ คนรู้จกัท่ีมีความสามารถ เหมาะกบัองคก์ร
เขา้มาท างาน เพื่อเขาจะได้รับรางวลัดังกล่าว ส่ิงท่ีเกิดขึ้นจะท าให้เราสามารถเขา้ใจ ได้ว่า ท าไม
พนกังานจึงมีพฤติกรรมในทางบวก เพราะเขาตอ้งการรางวลั ซ่ึงเป็นตวักระตุน้หรือเป็น ส่ิงเร้าท าให้
เขาสร้างพฤติกรรมดงักล่าว นอกจากนั้น Watson ยงัให้ความส าคญัอีกว่า พฤติกรรมทุกอย่างของ
มนุษยเ์กิดจากการเรียนรู้ การเขา้ใจกระบวนการเรียนรู้จะท าให้เราเขา้ใจ พฤติกรรมของมนุษยไ์ด้
อยา่งแทจ้ริง 
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2.3 งานวิจยัที่เกีย่วข้อง 
จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา่มีงานท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา 
ล าดบั ผูว้ิจยั ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลวิจยั 

1 ศิริลกัษณ์ 
ศรีทอง (2555) 

เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ไวว้างใจของพนกังานท่ีมีต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาขององคก์รใน
นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ 

พนกังานในส่วน
ส านกังานและ
พนกังานในส่วน
ฝ่ายการผลิตของ
บริษทัแห่งหน่ึง
ในนิคม
อุตสาหกรรม 
ภาคเหนือ 

ผลการวิจยัพบวา่ 1) ความไวว้างใจโดยรวมและรายดา้นทั้ง 4 
ดา้น (ดา้นบูรณภาพ, ดา้นการมีเจตนาดี, ดา้นความสามารถใน
งานท่ีท า, ดา้นการมีผลงานในอดีตท่ีผา่นมา) อยูใ่นระดบัมาก 
2) เพศต่างกนั มีความไวว้างใจดา้นความมีบูรณภาพของ
ผูบ้งัคบับญัชา และความไวว้างใจดา้นความสามารถในงานท่ี
ท าของผูบ้งัคบับญัชาแตกต่างกนั และ 3) ต าแหน่งงานต่างกนั 
มีความไวว้างใจดา้นความมีบูรณภาพของ ผูบ้งัคบับญัชา และ
ความไวว้างใจดา้นความสามารถในงานท่ีท าของผูบ้งัคบับญัชา
แตกต่างกนั ส่วนอาย ุการศึกษา อายงุาน รายไดเ้ฉล่ียต่อ เดือน 
ต่างกนั มีความไวว้างใจไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 
ล าดบั ผูว้ิจยั ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลวิจยั 

2 สุทธนา สุนทร
สถิตย ์(2556) 

เร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่ง
รูปแบบภาวะผูน้ าวฒันธรรม
องคก์ร ความไวว้างใจใน
ผูบ้งัคบับญัชา และความ
ไวว้างใจในองคก์รของ
บุคลากร เทศบาลนครปฐม 

บุคลากรท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่น
เทศบาลนครปฐม 

ผลการวิจยัพบวา่ 1) ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก่ 
1.1) บุคลากรท่ีมีการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี - โท  
มีความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา มากกวา่บุคลากรท่ีมีการศึกษา
ต ่ากวา่ปริญญาตรี  1.2) ขา้ราชการมีความไวว้างใจใน
ผูบ้งัคบับญัชามากกวา่ลูกจา้งประจ า  1.3) บุคลากรท่ีมีระดบั
ต าแหน่ง หวัหนา้งาน/ฝ่าย มีความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา
มากกวา่บุคลากรทัว่ไป  1.4) บุคลากรท่ีมีเงินเดือน 50,000 บาท
ขึ้นไป มีความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชามากกวา่บุคลากรท่ีมี
เงินเดือนตั้งแต่ 10,000 -39,999 บาท ส่วนอายปุระสบการณ์ใน
การท างาน สถานภาพสมรสต่างกนั มีความไวว้างใจ ใน
ผูบ้งัคบับญัชาไม่แตกต่างกนั   
2) ความไวว้างใจในองคก์ารโดยเพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ประเภทบุคลากร ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ในการท างาน 
สถานภาพสมรส อตัราเงินเดือนต่างกนั มีความ ไวว้างใจใน
องคก์ารไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 
ล าดบั ผูว้ิจยั ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลวิจยั 

3 พรชยั ศกัดา
นุวฒัน์วงศ ์
(2562) 

ภาวะผูน้ าท่ีรับผิดชอบต่อสังคม
ท่ีส่งผลต่อความไวว้างใจของ
พนกังานในบริษทัท่ีมีการ
พฒันาอยา่งย ัง่ยนืของประเทศ
ไทย 

พนกังานจากบริษทั
ท่ีมีการพฒันาอยา่ง 
ยัง่ยนืในประเทศ
ไทย 

ผลการวิจยัพบวา่ระดบัภาวะผูน้ าท่ีรับผิดชอบต่อสังคม ความ
รับผิดชอบต่อสังคมขององคก์ร และความไวว้างใจของ
พนกังานในองคก์รท่ีมีการพฒันาอยา่งย ัง่ยนื มีค่าเฉล่ียอยู่ใน
เกณฑสู์ง  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งทุกคู่ตวัแปรมี
ความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญั จากตวัแบบสมการ 
โครงสร้าง ภาวะผูน้ าท่ีรับผิดชอบต่อสังคมมีอิทธิพลทางตรง
ต่อความรับผิดชอบต่อสังคมขององคก์ร อย่างมีนยัส าคญัและมี
ค่าความแปรปรวนท่ีถูกท านายโดยภาวะผูน้ าท่ีรับผิดชอบต่อ
สังคมอยูใ่นระดบัสูงมาก นอกจากนั้นภาวะผูน้ าท่ีรับผิดชอบต่อ
สังคมมีอิทธิพลทางออ้มต่อความไวว้างใจของพนกังานใน
องคก์รผา่นความรับผิดชอบต่อสังคมขององคก์รอยา่งมี
นยัส าคญั โดยมีค่าความแปรปรวนท่ีถูกท านายโดยภาวะผูน้ าท่ี
รับผิดชอบต่อสังคมอยูใ่นระดบัปานกลาง สุดทา้ยความ
รับผิดชอบต่อสังคมขององคก์รมีอิทธิพลทางตรงต่อความ
ไวว้างใจของพนกังานในองคก์รอยา่งมีนยัส าคญั  
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 
ล าดบั ผูว้ิจยั ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลวิจยั 

4 นทัธ์หทยั  
เถาตระกูล 
ปริญ  ลกัษิตามาศ 
(2557) 

กลยทุธ์การส่ือสารการตลาด
ภายในเพื่อเสริมสร้างความ
ไวว้างใจและความผกูพนัใน
ตราโรงแรม 

พนกังานโรงแรม
ในจงัหวดั
เชียงใหม่  

ผลการวิจยัช้ีใหเ้ห็นวา่ผูบ้ริหารหรือผูป้ระกอบการตอ้งมีการ
สร้างใหพ้นกังานมีความไวว้างใจและมีความผกูพนักบัตรา
โรงแรมก่อน โดยผา่นกลยทุธ์การส่ือสารการตลาดภายใน
ร่วมกบัการเสริมสร้างใหพ้นกังานมีความมัน่ใจใน
ความสามารถของตน 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 
ล าดบั ผูว้ิจยั ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลวิจยั 

5 วรนาท สามารถ 
(2557) 

บุพปัจจยัและความแตกต่าง
ของความเช่ือถือไวว้างใจใน
ทีมและความผกูพนัต่อ 
องคก์ารระหวา่งพนกังานใน
ทีมดั้งเดิมและทีมเสมือนจริง : 
กรณีศึกษาอุตสาหกรรมสาย
การบิน 

พนกังาน 5 สายการ
บิน แบ่งเป็น
สมาชิกในทีมแบบ
ดั้งเดิมและสมาชิก
ในทีมเสมือนจริง 

ผลการศึกษาพบวา่ 1) พนกังานในทีมดั้งเดิมและทีมเสมือนจริง 
มีความเช่ือถือไวว้างใจในทีมโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ   โดยทีมเสมือนจริงมีระดบัความเช่ือถือ
ไวว้างใจ โดยรวมสูงกวา่ทีมดั้งเดิม เม่ือพิจารณาพบวา่พนกังาน
ในทีมเสมือนจริง มีความเช่ือถือไวว้างใจกวา่ทีมดั้งเดิมใน
หลายๆ ดา้น1. ดา้นความส าเร็จผลงานหรือการท างานส าเร็จ 2. 
ดา้นการแสดงความดูแลเอาใจใส่ 3.ดา้นความตรงไปตรงมา 
ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความเช่ือถือไวว้างใจในทีมดั้งเดิม 
ประกอบดว้ย 4 ปัจจยัท่ีส าคญัดงัน้ี (1) ทกัษะความรู้
ความสามารถเฉพาะดา้น (2) ความสามารถในการปรับตวั (3) 
การส่ือสารอยา่งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ และ (4) 
ความสัมพนัธ์ อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน ส่วนปัจจยัท่ีท าใหเ้กิด
ความเช่ือถือไวว้างใจในทีมเสมือนจริง ประกอบดว้ยปัจจยัท่ี
ส าคญั  3 ประการดงัน้ี (1) รูปแบบการท างานท่ีมีมาตรฐาน (2) 
เทคโนโลยใีนการส่ือสารท่ี 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 
ล าดบั ผูว้ิจยั ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลวิจยั 

    รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ   และ (3)  ทกัษะ ความรู้ 
ความสามารถเฉพาะดา้น  จากผลการศึกษาดงักล่าวเป็นแสดง
ให้เห็นว่าปัจจยัท่ีส าคญั ซ่ึงน าไปสู่ความเช่ือถือไวว้างใจในทีม
ดั้ งเดิมคือ เร่ืองของการส่ือสารทั้ งเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ ตลอดจนการสร้างสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ส่วนทีม
เสมือนจริง คือเร่ืองเทคโนโลยีในการส่ือสารท่ีรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพ 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 
ล าดบั ผูว้ิจยั ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลวิจยั 

6 สินิทธ์นาฏ 
สร้อยทอง (2562) 

อิทธิพลของผูน้ าเชิงจริยธรรมท่ี
ส่งผลต่อพฤติกรรมการต่อตา้น
การปฏิบติังานของพนกังานใน
องคก์ร และบทบาทของความ
ไวว้างใจในฐานะตวัแปร
คัน่กลาง:กรณีศึกษาพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สงขลา 

พนกังานองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดั
สงขลา 

ผลการวิจยัพบวา่ ผูน้ าเชิงจริยธรรมอยูใ่นระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย = 
3.55) ส่วนความไวว้างใจในตวัผูน้ า อยูใ่นระดบัสูงเช่นเดียวกนั
(ค่าเฉล่ีย = 3.48) ส่วนพฤติกรรมการต่อตา้นการปฏิบติังานท่ี
ส่งผลเสียต่อองคก์าร และท่ีส่งผลเสียต่อเพื่อนร่วมงาน อยู่ใน
ระดบัต ่ามาก (ค่าเฉล่ีย = 1.38 และ 1.24 ตามล าดบั) ส าหรับการ
วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมและ
พฤติกรรมการต่อตา้นการปฏิบติังานท่ีส่งผลเสียทั้ง 2 รูปแบบ  
พบวา่ระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัหวัหนา้คนปัจจุบนัมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความไวว้างใจในตวัผูน้ า ส่วนภาวะ
ผูน้ าเชิงจริยธรรมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความไวว้างใจใน
ตวัผูน้ า อยา่งไรก็ตามภาวะผูน้ าเชิงงจริยธรรมและความ
ไวว้างใจในตวัผูน้ าไม่มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการต่อตา้น
การปฏิบติังานท่ีส่งผลเสียต่อองคก์าร นอกจากนั้นพบวา่ การ
เป็นดาวเด่นในองคก์รมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัพฤติกรรมการ
ต่อตา้นการปฏิบติังานท่ีส่งผลเสียต่อองคก์าร  
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 
ล าดบั ผูว้ิจยั ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลวิจยั 

7 จนัทนิภา ไตร
ลกัษณ์ (2562) 

อิทธิพลของรูปแบบการท างาน 
การมีส่วนร่วมในการท างาน 
และการติดต่อส่ือสาร ท่ีมีผลต่อ
ความไวว้างใจในการท างาน
ของพนกังาน Generation Y 

บริษทั โลจิสติกส์
แห่งหน่ึง 

ผลการศึกษาพบวา่รูปแบบการท างาน การมีส่วนร่วมในการ
ท างาน และการติดต่อส่ือสาร มีผลต่อความไวว้างใจในการ
ท างานของพนกังาน Generation Y บริษทัโลจิสติกส์แห่งหน่ึง 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

8 ปรัษฐา กวางคีรี 
(2565) 

การศึกษาดา้นการรักษาความ
ปลอดภยั ดา้นการรักษา
ระยะเวลา ความรวดเร็ว และ
ดา้นการรักษาความรับผิดชอบ
การบริการ ท่ีส่งผลต่อความ
ไวว้างใจของกลุ่มธุรกิจขนส่ง 
Logistic ไทยในช่วงวิกฤติโค
วิด 19 

พนกังานองคก์ร
ธุรกิจดา้นการ
ขนส่ง 

ผลการศึกษาพบวา่ 1) ปัจจยัของดา้นความปลอดภยั ดา้น
นโยบาย ส่งผลต่อความไวว้างใจ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 2) ปัจจยัของดา้นการรักษาระยะเวลาและความ
รวดเร็ว การตอบสนองต่อผูใ้หบ้ริการ ระยะเวลาการใหบ้ริการ 
และความสะดวกในการบริการ ส่งผลต่อความไวว้างใจ อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ 3) ปัจจยัของดา้นความ
รับผิดชอบการบริการ ดา้นความรู้สึกเช่ือมัน่ในการบริการ 
ส่งผลต่อความไวว้างใจของกลุ่มธุรกิจขนส่ง Logistic ไทย
ในช่วงวิกฤติโควิด 19 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 
ล าดบั ผูว้ิจยั ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลวิจยั 

9 ศิริลกัษณ์ ศรีทอง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความไวว้างใจ
ของพนกังานท่ีมีต่อ 
ผูบ้งัคบับญัชาขององคก์รใน
นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ 

พนกังานจาก 
บริษทัแห่งหน่ึงใน
นิคมอุตสาหกรรม
ภาคเหนือ 

ผลการวิจยัพบวา่การมีหลกั4 แก่นแห่งความไวว้างใจของผูบ้งัคบับญัชามี
ผลต่อความไวว้างใจของพนกังานทุกดา้นดงัน้ีคือ ในแก่นท่ี 1 ดา้นความ
มีบูรณภาพ พนกังานส่วนใหญ่เห็นดว้ยอยา่งยิง่คือมีความไวว้างใจใน
ผูบ้งัคบับญัชาสูงมากในแบบสอบถามท่ีใชว้ดั , ส่วนแก่นท่ี 2ดา้นการมี
เจตนาดี แก่นท่ี 3 ดา้นการมีความสามารถในงานท่ีท าและแก่นท่ี 4 ดา้น
การมีผลงานในอดีตท่ีผา่นมาดีนั้น พนกังานส่วนใหญ่เห็นดว้ยใน
แบบสอบถามคือมีความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาสูง 

10 กิมาพร ลีสมิทธ์ิ
และ ประพิมพา
จรัลรัตนกุล 
(2565) 

การศึกษาเปรียบเทียบ
ความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ า
แบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธและ
ภาวะผูน้ าแบบนกัปฏิรูปท่ีมีผล
ต่อความผกูพนักบัองคก์ารโดย
มีความไวว้างใจในผูน้ าเป็นตวั
แปรส่งผา่น 

พนกังานการเงิน
ในประเทศไทย 

ผลการศึกษาพบวา่ภาวะผูน้ าแบบเห็นอกเห็นใจชาวพุทธและผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความไวว้างใจในผูน้ า (r=.75, .22 
ตามล าดบั) และความมุ่งมัน่ขององคก์ร (r = .25, .17 ตามล าดบั) ท่ีระดบั
นยัส าคญั.01 การวิเคราะห์เชิงไกล่เกล่ียแสดงใหเ้ห็นวา่ความไวว้างใจใน
ผูน้ าท าใหเ้กิดผลดีบางส่วนในการไกล่เกล่ียส าหรับแบบจ าลองความเป็น
ผูน้ าทั้งสองแบบ โดยมีผลทางออ้มท่ีแขง็แกร่งกวา่ (β = .253) ส าหรับ
รูปแบบการเป็นผูน้ าท่ีมีเมตตาของชาวพุทธมากกวา่แบบจ าลองความเป็น
ผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง (β = .056) 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 
ล าดบั ผูว้ิจยั ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลวิจยั 

11 น ้าฟ้า  ดิสภกัดี 
สุธรรม พงศ์
ส าราญ  
(2559) 

ทีมงานคุณภาพท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานธนาคารกรุงไทยจ ากดั 
(มหาชน) สังกดัส านกังานเขต
พระป่ินเกลา้ 

พนกังาน
ธนาคารกรุงไทย 
จา้กดั (มหาชน) 
สังกดัส้านกังาน
เขตพระป่ินเกลา้ 

 ผลจากการศึกษาพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามระบุวา่การใหค้วาม
ไวว้างใจในทีมมีความส าคญัอนัดบัแรก รองลงมาคือดา้นการ
แกปั้ญหาในทีม ดา้นความเขา้ใจในการท างานเป็นทีม ดา้นการ
ใหค้วามร่วมมือในการท างานเป็นทีม ดา้นการส่ือสารในทีม 
และดา้นการติดตามพฒันาทีม ทั้งน้ีปัจจยัดา้นเพศ อายงุาน 
แผนกในงานท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อทีมงานคุณภาพของ
พนกังานธนาคารกรุงไทย ขอ้เสนอแนะจากผลการศึกษา
ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญักบัการแกไ้ขปัญหาภายในทีม เพื่อ
รับฟังปัญหาของพนกังานและการหาแนวทางการแกไ้ขปัญหา
อยา่งถูกตอ้งตรงประเด็นเป็นการสร้างความไวว้างใจในทีม  
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 
ล าดบั ผูว้ิจยั ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลวิจยั 

12 ภาวิดา พูลเกิด 
(2560) 

ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของผูน้ า
ท่ีส่งผลต่อความไวว้างใจของ
พนกังานช่วงอายเุจเนอเรชัน่ 
วาย ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 

พนกังานช่วงอายุ
เจอเนอเรชัน่ วาย ท่ี
ปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล 

ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา
ไดแ้ก่ ความรู้ความสามารถ 
เฉพาะทางในงาน ความซ่ือสัตยสุ์จริต ความกลา้ การสร้างและ
รักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อผูอ่ื้น และ 
การรักษาค ามัน่สัญญา ส่งผลต่อความไวว้างใจในทศันคติของ
พนกังานช่วงอายเุจเนอเรชัน่ วาย ท่ี 
ปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑลในระดบั
มากถึงมากท่ีสุด 

13 ณชัชา ธงชยั 
(2563) 

ลกัษณะงานและความผกูพนั
ต่อองคก์ารที่มีความสมัพนัธ์
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีต่อองคก์ารและคณุภาพชีวิต
การท างานของพนกังานเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

พนกังานเอกชนใน
เขต
กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 400 คน 

ปัจจยัลกัษณะงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และคณุภาพชีวิต
การท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มี
ความสมัพนัธท์ิศทางเดียวกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05 โดยปัจจยัลกัษณะงานมีความส าคญัอยู่ในระดบัดี โดย
ดา้นความส าคญัของงาน โดยรวมอยู่ในระดบัดีมากที่สดุ ใน
ประเด็นของ งานไม่สง่ผลกระทบต่อชีวิตและผูร้ว่มงาน และ
งานมีประโยชนต่์อองคก์ร 
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จากการทบทวนงานวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างความไวว้างใจของพนกังานใน
องคก์ร ท่ีผ่านมา พบว่าทั้งหมดศึกษากบักลุ่มตวัอย่างท่ีหลากหลาย อาทิ พนกังานในส านกังาน (ศิริ
ลกัษณ์ ศรีทอง ,2555), บุคลากรในเทศบาล (สุทธนา สุนทรสถิตย ์ , 2556) ,พนกังานบริษทั (พรชยั 
ศกัดานุวฒัน์วงศ,์2562 ; ศิริลกัษณ์ ศรีทอง),พนกังานโรงแรม  (นทัธ์หทยั เถาตระกูล และ ปริญ ลกัษิ
ตามาศ ,2557) ,พนกังานสายการบิน (วรนาท สามารถ,2557),พนักงานองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
(สินิทธ์นาฏ สร้อยทอง,2562) พนกังานองคก์รดา้นขนส่ง (ปรัษฐา กวางคีรี,2565) , พนกังานการเงิน 
(กิมาพร ลีสมิทธ์ิ และ ประพิมพา จรัลรัตนกุล ,2565),พนกังานธนาคาร(น ้ าฟ้า ดิสภกัดี และ สุธรรม 
พงศส์ าราญ ,2559) ,พนกังานเจอเนอเรชัน่ วาย (ภาวิดา พูลเกิด,2560) พบปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ความไวว้างใจของพนกังานในองคก์ร และส่งผลต่อความไวว้างใจซ่ึงมีปัจจยัหลายอยา่งท่ีนกัวิจยัใน
อดีตไดศึ้กษาไว ้ 

จากการศึกษางานวิจยัในตารางล าดบัท่ี1-3,6,9-10 พบว่ามีการศึกษา ตวัแปรหัวหน้า
งานมีความสัมพนัธ์ท่ีดี การศึกษา เพศ และอายุ ลว้นส่งผลต่อความไวว้างใจ ซ่ึงจากตวัอย่างท่ีศึกษา
สามารถสรุปปัจจยัท่ีส่งผลต่อการสร้างความไวว้างใจของพนักงานในองค์กร โดยเร่ิมจากหัวหน้า
งาน มีดงัน้ี ดา้นความสามารถในงานท่ีท าของหัวหนา้งาน ดา้นความสามารถในงานท่ีท าของหัวหนา้
งาน (ศิริลกัษณ์ ศรีทอง ,2555; สุทธนา สุนทรสถิตย,์ 2556) ดา้นภาวะผูน้ าท่ีรับผิดชอบต่อสังคม (พร
ชยั ศกัดานุวฒัน์วงศ์, 2562) ตวัแปรดา้นจริยธรรม ท่ีผูน้ ามีจริยธรรมอยู่ในระดบัสูงส่งผลต่อความ
ไวว้างใจในตวัผูน้ า (สินิทธ์นาฏ สร้อยทอง, 2562) ความไวว้างใจแบ่งไดห้ลายดา้น ดา้นบูรณภาพ 
ดา้นการมีเจตนาดี ดา้นความสามาถในงานท่ีท าและดา้นผลงาน (ศิริลกัษณ์ ศรีทอง)  ดา้นความเห็น
อกเห็นใจ (กิมาพร ลีสมิทธ์ิ และ ประพิมพา จรัลรัตนกุล , 2565) ดา้นคุณลกัษณะของผูน้ า (ภาวิดา 
พูลเกิด , 2560) 

ตัวแปรความผูกพนั ส่งผลต่อความไวว้างใจมีดังน้ี ด้านกลยุทธ์การส่ือสารภายใน 
ส่งผลต่อการสร้างความไวว้างใจและความผูกพนั (นัทธ์หทยั เถาตระกูล และ ปริญ ลกัษิตามาศ
,2557)ตวัแปรการส่ือสาร เทคโนโลยี (วรนาท สามารถ ,2557)ตวัแปรหน้าท่ีการท างาน การมีส่วน
ร่วมในการท างาน ล าดบัท่ี7-8 (จนัทนิภา ไตรลกัษณ์,2562)ปัจจยัดา้นความปลอดภยั ดา้นนโยบาย 
ดา้นระยะเวลาและความเร็ว ดา้นการตอบสนอง ดา้นความรับผิดชอบ(ปรัษฐา กวางคีรี ,2565) ดา้น
ประสิทธิภาพการท างาน การท างานเป็นทีม (น ้ าฟ้า ดิสภกัดี และ สุธรรม พงศส์ าราญ,2559) ปัจจยั
ลกัษณะงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร โดยดา้นความส าคญัของงาน (ณชัชา ธงชยั ,2563) ทั้งหมดลว้น
ส่งผลต่อความไวว้างใจ  
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- ลักษณะของงาน 

- หัวหน้างานมีความสัมพันธ์ที่ดี 

- ความผูกพันของพนักงาน  

  
 

 
• การสร้างความไวว้างใจ กบั

พนกังานในองคก์ร  

2.4 กรอบแนวคิดที่ใช้ในงานวิจัย 
จากการทบทวนวรรณกรรมและศึกษางานวิจยัในอดีต พบว่าส่วนใหญ่เป็นการศึกษา

ความไวว้างใจในหัวหนา้งาน ทั้งดา้นความสามารถในการท างาน คุณลกัษณะต่างๆ การมีส่วนร่วม
ในการท างาน ประสิทธิภาพในการท างาน โดยเป็นการศึกษากบัพนกังานในส านกังานและพนกังาน
ในส่วนฝ่ายการผลิตในนิคมอุตสาหกรรม ภาคเหนือ  (ศิริลกัษณ์ ศรีทอง , 2555) บุคลากรในเทศบาล
นครปฐม (สุทธนา สุนทรสถิตย์, 2556) พนักงานบริษทั (พรชยั ศกัดานุวฒัน์วงศ์, 2562; ศิริลกัษณ์ 
ศรีทอง) พนกังานโรงแรมในจงัหวดัเชียงใหม่ (นทัธ์หทยั เถาตระกูล และ ปริญ ลกัษิตามาศ , 2557) 
พนกังานสายการบิน (วรนาท สามารถ, 2557) พนกังานองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา (สินิทธ์
นาฏ สร้อยทอง, 2562) พนกังานองคก์รดา้นขนส่ง (ปรัษฐา กวางคีรี, 2565) พนกังานการเงิน (กิมา
พร ลีสมิทธ์ิ และ ประพิมพา จรัลรัตนกุล, 2565) พนักงานธนาคารกรุงไทย (น ้ าฟ้า ดิสภกัดี และ สุ
ธรรม พงศส์ าราญ, 2559) และพนกังานเจอเนอเรชัน่ วาย (ภาวิดา พูลเกิด, 2560)  ซ่ึงผูว้ิจยัยงัไม่พบ
การศึกษาความผูกผนัและลกัษณะของงานส่งผลต่อความไวว้างใจของพนักงานในองค์กรมากนกั 
ดงันั้นผูวิ้จยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาเพิ่มเติม เพราะงานวิจยัในอดีตยงัไม่ค่อยมีการพูดถึง หรือศึกษาว่า
ความผกูผนัและลกัษณะของงาน ส่งผลต่อความไวว้างใจของพนกังานในองคก์รอยา่งไร  

ผูว้ิจัยจึงได้ก าหนดตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัยดังท่ีแสดงในภาพท่ี 2.4 ท่ีจะศึกษา H1 
ลกัษณะของงาน, H2 หวัหนา้งานมีความสัมพนัธ์ท่ีดี และ H3 ความผกูพนัของพนกังาน ดงัน้ี 

 
 

                ตัวแปรต้น                    ตัวแปรตาม 
 
   
 
 
  
 

 
ภาพท่ี 2.4 แสดงกรอบแนวคิดงานวิจัย 
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2.4.1 ลกัษณะของงาน  
ลกัษณะงาน คือ งานของแต่ละหนา้ท่ี ซ่ึงมีความรับผิดชอบในแต่ละต าแหน่งต่างกนั มี

ทกัษะ ความทา้ทาย ยากง่ายต่างกนัไปในแต่ละงาน จากทฤษฎีของ Hackman และ Oldham (1980) 
พูดถึงลกัษณะงาน มีทั้งหมด 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความหลากหลายของงาน ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 
ความส าคญัของงาน ความมีอิสระในงาน และการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  

1. ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) คือ ลักษณะของงานท่ีพนักงานใน
องคก์รจะตอ้งมีทกัษะในการท างาน เช่น การเจรจา การแกไ้ขปัญหา และน าทกัษะนั้นมาใช ้ในการ
ปฏิบติังาน หรือ ท ากิจกรรม เพื่อให้องค์กรด าเนินองค์กรตอ้งใช้ทกัษะ และความช านาญ รวมถึง
ความสามารถในการปฏิบติังานต่าง ๆ หรือในดา้นขอการไดอ้ยา่งส าเร็จ 

    ลักษณะของงานท่ีบุคลากรในงการท ากิจกรรมในหลาย ๆ อย่าง เพื่อให้องค์กร
ด าเนินการไดอ้ยา่งส าเร็จ  

2. ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity)  คือ ลกัษณะของงานท่ีพนกังานในองคก์ร 
แต่ละบุคคลจ าเป็นตอ้งรู้ถึงขั้นตอนการท างานตั้งแต่ตน้จนจบ รวมถึงเป็นผูท่ี้ดูแลรับผิดชอบงานนั้น 
ๆ ตั้งแต่เร่ิมจนส้ินสุดกระบวนการท่ีน าไปสู่การเกิดผลงาน  

3. ความส าคญัของงาน (Task Significance) คือ ลกัษณะงานท่ีได้รับมอบหมาย และ
เป็นงานท่ีส าคญัส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รหรือทีม ตลอดจนผลลพัธ์ท่ีเกิดขึ้นทั้งในหรือนอก
องคก์ร เป็นงานจ าเป็นท่ีตอ้งท าและจดัล าดบัเพื่อใหง้านนั้นส าเร็จ 

4. ความมีอิสระในการปฏิบติังาน (Autonomy) คือ การท างานท่ีมีลกัษณะเปิด ในดา้น
ความคิด การตดัสินใจ หรือ เลือกท า ด้วยตวัเราสามารถก าหนดระยะเวลาการท างานด้วยตัวเอง 
เพื่อใหง้านนั้นออกมาส าเร็จ  

5. ผลยอ้นกลบัของงาน (Feedback) คือ ลกัษณะของงานท่ีไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัของ
หวัหนา้งาน ซ่ึงเป็นผลยอ้นกลบัเสริม โดยใหห้ลงัการแสดงทกัษะทนัที และ ใหทุ้กคร้ังหลงัการฝึกท่ี
มีผลต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการแสดง เพื่อใหต้นเองเกิดการเรียนรู้ และเกิดการพฒันา 

 
จากการศึกษาท่ีผ่านมา การศึกษาของ ณัชชา ธงชยั  (2563) พบว่า  ปัจจยัดา้นลกัษณะ

งานในดา้นความหลากหลายของทกัษะ ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความมีอิสระ
ในการปฏิบติังาน ผลยอ้นกลบัของงาน โดยดา้นความหลากหลายของทกัษะ มีผลต่อความไวว้างใจ
และผูกพนัในองค์กรของพนักงาน, ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน มีความส าคญัอยู่ในระดับมาก
และมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร, ดา้นความส าคญัของงานอยู่ในระดบัดี และมีความ
ไวว้างใจและมีความสัมพนัธ์ผูกพนัท่ีดีของพนักงาน และเห็นคุณค่าความส าคญัของงานท่ีท า , ดา้น
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ความมีอิสระในการปฏิบติังาน เป็นการเปิดโอกาสให้พนกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและสามารถ
ใช้ทกัษะท่ีมีมาใช้ในการปฏิบติังาน และผลยอ้นกลบัของงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ร สามารถประเมินไดถึ้งประสิทธิภาพการท างานของตนเองได ้ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นผล
ป้อนกลบัของงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัดี   

ผูว้ิจัยเห็นว่า ความหลากหลายของทักษะความไวว้างใจของพนักงานในองค์กรมี
ความส าคญัต่อองคก์ร ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีช่วยกระตุน้ให้เกิดการต่อยอดกระบวนการการท างานแบบใหม่ ๆ 
รับผิดชอบและท างานออกมาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากไดน้ าทกัษะและความรู้ใหม่ ๆ มาใช้
ในการท างานและพฒันาทกัษะของตนเอง  หากองคก์รสร้างความเป็นเอกลกัษณ์ของงานงานอย่าง
ชดัเจน อาจท าให้พนักงานรับรู้ถึงบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของตนเอง และทั้งยงัสร้างความ
ภูมิใจในการท างานว่าตนเป็นผูรั้บผิดชอบงานนั้น และเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จของงานก็น ามา
สู่ความไวว้างใจในองค์กร, การมีอิสระในการปฏิบติังานและความส าคญัของงานเป็นปัจจยัอย่าง
หน่ึงท่ีมีความส าคัญและส่งผลต่อความรู้สึก การเกิดพฤติกรรมท่ีรู้สึกได้ว่าเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารท่ีไดรั้บผิดชอบงานท่ีมีความส าคญั และส่งผลต่อการปฏิบติังานท่ีดี ซ่ึงท าใหเ้กิดความผกูพนั
ต่อองค์กรในอนาคต  ปัจจัยดังท่ีกล่าวมาจึงอาจส่งผลต่อความผูกพนัขององค์กรในทางบวกได้ 
ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงไดต้ั้งสมมติฐานวา่ 

 
ผูว้ิจยัจึงเห็นว่าลกัษณะของงานมีผลต่อการสร้างความไวว้างใจกบัพนกังานในองค์กร 

จึงเสนอสมมติฐานการวิจยัดงัน้ี 
 
H1: ลกัษณะของงานส่งผลเชิงบวกต่อการสร้างความไวว้างใจกบัพนกังานในองคก์ร 
 
2.4.2 หัวหน้างาน หัวหน้างานมีความสัมพนัธ์ท่ีดี 
หัวหน้างาน คือ บุคคลท่ีมีหน้าท่ีดูแล แนะน า สอน มอบหมาย ติดตามงาน และสร้าง

ขวญัก าลงัใจให้แก่ ลูกน้อง (ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา) เพื่อให้งานและลูกน้องด าเนินไปอย่างราบร่ืนและ
ประสบผลส าเร็จ รวมถึงให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้ งน้ีหัวหน้างานท่ีดีจะต้องมี
คุณสมบติั ดังน้ี 1. ควรมีความรู้ เช่ียวชาญในงาน   2. เป็นนักคิด รู้จกัคิดวางแผน 3. ตอ้งมีทกัษะ
ความสามารถ ในเชิงบงัคบับญัชา การจดัการ (การบริหารงาน) 4. หวัหนา้งานท่ีดีตอ้งมีศิลปะในการ
สร้างสรรคส์ภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี 

จากการศึกษาตารางล าดบัท่ี 1-3, 6 ,9-10 ของศิริลกัษณ์ ศรีทอง (2555) พบวา่ในองคก์ร
ในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ มีปัจจัย 4 ด้านท่ีมีผลต่อความไว้วางใจของพนักงานท่ีมีต่อ
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ผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นบูรณภาพ ดา้นการมีเจตนาดี ดา้นความสามารถในงานท่ีท า 
และดา้นการมีผลงานในอดีต รวมถึงปัจจยัดา้นอ่ืนๆอีก เช่น เพศท่ีต่างกนั แสดงถึงมีความไวว้างใจ
ดา้นความมีบูรณภาพ ดา้นความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา หรือเร่ืองของต าแหน่งงาน ท่ีส่งผลต่อ
ความไวว้างใจดา้นความสามารถในงานท่ีท าของผูบ้งัคบับญัชาแต่ในส่วนของอายุ การศึกษา อายุ
งาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีต่างกนั มีความไวว้างใจไม่แตกต่างกนั  

ในขณะท่ี สุทธนา สุนทรสถิตย ์(2556) พบวา่ 1) ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก่ 
เร่ืองของระดับการศึกษา คือ บุคลากรตั้ งแต่ปริญญาตรีจนถึงปริญญาโท มีความไว้วางใจใน
ผูบ้งัคบับญัชามากกว่าบุคลากรท่ีมีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี รวมถึงบุคคลากรท่ีมีต าแหน่งสูงกวา่ 
(ต าแหน่งหัวหนา้งาน/ฝ่าย) จะมีความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชามากกว่าบุคลากรท่ีมีระดบัต าแหน่ง
บุคลากรทัว่ไป ซ่ึงอายุงาน สถานภาพสมรสต่างกนั ไม่มีผลต่อความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา  2) 
ความไว้วางใจในองค์กร เร่ืองของเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร ต าแหน่งงาน 
ประสบการณ์ในการท างาน สถานภาพสมรส อตัราเงินเดือนต่างกัน ไม่มีผลต่อความไวว้างใจใน
องคก์รซ่ึงเหมือนกบัของศิริลกัษณ์ ศรีทอง (2555) 

ในขณะท่ี พรชยั ศกัดานุวฒัน์วงศ์ (2562) ไดท้ าการวิจยัและพบว่าระดบัภาวะผูน้ าท่ี
รับผิดชอบต่อสังคม และความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรและความไวว้างใจของพนักงานใน
องคก์รท่ีมีการพฒันาอยา่งย ัง่ยนืมีค่าเฉล่ียอยูใ่นเกณฑสู์ง ดงันั้นความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร
มีอิทธิพลทางตรงต่อความไวว้างใจของพนกังานในองคก์รอยา่งมีนยัส าคญั  

ในขณะท่ี สินิทธ์นาฏ สร้อยทอง (2562) ผลการวิจยัของคณะบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
พบว่าผูน้ าเชิงจริยธรรมอยู่ในระดบัสูง ส่วนความไวว้างใจในตวัผูน้ าอยู่ในระดบัสูงเช่นเดียวกนั ซ่ึง
ระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัหัวหนา้คนปัจจุบนั และผูน้ าเชิงจริยธรรมมี มีทิศทางไปในเชิงบวก
กบัความไวว้างใจในตวัผูน้ า 

ในขณะท่ี ศิริลกัษณ์ ศรีทอง,คุณกิมาพร ลีสมิทธ์ิและคุณประพิมพา จรัลรัตนกุล (2565) 
พบวา่หากพนกังานมีความไวว้างใจผูน้ าหรือหวัหนา้งานมากจะท าให้ผลการปฏิบติังานดีขึ้น ทั้งดา้น
ความมีบูรณภาพ การมีเจตนาดี ด้านการมีความสามารถในงานท่ีท า และด้านผลงานในอดีต 
พนักงานส่วนใหญ่เห็นด้วยและมีความไว้วางใจในหัวหน้างานสูง อีกทั้งยงัพบว่าผูน้ าท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกท าใหเ้กิดผลดีต่อองคก์ร 

ผูว้ิจยัจึงเห็นว่าหัวหน้างานนั้นส าคัญหากหัวหน้างานมีความสัมพนัธ์ท่ีดี ช่วยเหลือ 
แนะน า และผูน้ าท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคม มีจริยธรรม มีเจตนาท่ีดี จะท าให้พนักงานรู้สึก
ปลอดภยั อุ่นใจ และเกิดความไวว้างใจในหัวหน้า จะส่งผลต่อการสร้างความไวว้างใจกบัพนักงาน
ในองคก์ร และยงัไวว้างในใจองคก์รดว้ยเช่นกนั ดงันั้นจึงเสนอสมมติฐานการวิจยั ดงัน้ี 
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H2: หัวหน้างานมีความสัมพันธ์ท่ีดีส่งผลเชิงบวกต่อการสร้างความไว้วางใจกับ
พนกังานในองคก์ร 
 

2.4.3 ความผูกพนัของพนักงาน 
ความผูกพนัต่อองค์กร คือ การมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการมีความรัก 

ความภาคภูมิใจ ความเอาใจใส่ต่อองค์กร การรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึง มีความเช่ือมัน่ยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กรอย่างเต็มใจ และพร้อมเสียสละความสุขส่วนตวัเพื่อเป้าหมายของ
องคก์รนั้นๆ  

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมายงัไม่พบผูว้ิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัความผูกพนัของ
พนักงานส่งผลต่อความไวว้างใจในองค์กร เน่ืองจากงานวิจยัในอดีตมุ่งเน้นแต่เร่ืองความไวว้างใจ 
ส่งผลใหผ้กูพนัในองคก์ร ผูวิ้จยัจึงมีความสนใจท่ีอยากศึกษาเพิ่มเติม  

ผูว้ิจยัจึงเห็นว่าเม่ือพนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรแลว้ จะท าให้พนักงานเกิดความ
ไว้วางใจและเช่ือมั่นในองค์กร เพราะเม่ือพนักงานส่งผลให้พนักงานตั้ งใจท างานและเกิด
ประสิทธิภาพมาก  จะท าให้พนกังานเกิดความไวว้างใจและเช่ือมัน่ในองคก์ร เพราะเม่ือพนกังานมี
ความผูกพนัในองค์กรแลว้ จะท าให้เกิดความไวว้างใจในเร่ืองต่างๆขององค์กร ไม่ว่าจะเป็นการ
ประกาศนโยบายต่างๆ การประกาศหรือขอความร่วมมือ พนักงานจะให้ความร่วมมือและมุ่งหน้า
เดินไปกบัองค์กร ท าไมจึงตอ้งผูกพนัเพราะความผูกพนัสามารถสร้างความสัมพนัธ์เชิงบวก และ
ความร่วมมือ ความเช่ือใจ และพร้อมเดินไปดว้ยกนั จึงท าให้ไวว้างใจในองค์กร และส่งผลต่อการ
สร้างความไวว้างใจกบัพนกังานในองคก์รในท่ีสุด ดงันั้นจึงเสนอสมมติฐานดงัน้ี 

 
H3: ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รจะส่งผลต่อความไวว้างใจในองคก์ร 
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 
 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้ าหนดระเบียบวิธีการวิจยั รูปแบบเคร่ืองมือ การรวบรวม
ขอ้มูล และการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี 
 
 

3.1 รูปแบบการวิจัย  
การวิจัยคร้ังน้ี เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และใช้การวิจัยเชิง

ส ารวจ (Survey Research) เน่ืองจากการวิจยัน้ีมุ่งศึกษาปัจจยัความไวว้างใจของพนกังานในองค์กร 
เพื่อให้ได้ขอ้สรุปท่ีเป็นเหตุเป็นผล สามารถพิสูจน์และอา้งอิงแนวทางวิทยาศาสตร์ได้  ขอ้ดีของ
งานวิจยัเชิงปริมาณคือสามารถใชห้าค าตอบได ้มีระบบท่ีแน่นอน สามารถน าผลการศึกษาไปใชใ้น
วงกวา้งได้ สรุปผลการวิจัยด้วยวิธีการทางสถิติ  (Creswell, 1994) แต่มีข้อจ ากัด คือ นักวิจัยไม่
สามารถลงลึกในรายละเอียดไดต้ามท่ีตอ้งการ  
 
 

3.2 ประชากรและการสุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษทัเอกชนท่ีอยู่ในกรุงเทพ ในการ

ค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างของการวิจยัคร้ังน้ี เน่ืองจากผูว้ิจยัไม่ทราบขนาดของประชากรท่ี
แน่นอน แต่ทราบว่ามีอยู่จ  านวนมากเพียงพอท่ีจะใชใ้นการส ารวจได ้จึงใชก้ารค านวณตามสูตรของ 
Cochran (1963) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ความคลาดเคล่ือนท่ียอมให้เกิดขึ้นได ้5% สัดส่วนของ
ประชากรท่ีก าหนดสุ่ม เท่ากบั 0.5 ใชสู้ตรการค านวณดงัน้ี 

ใชสู้ตร Cochran ในการค านวณแบบไม่ทราบจ านวนประชากร 
 

n =
𝑍2𝑝(1 − 𝑝)

𝑒2
 

 
เม่ือ   n  =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
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Z =   ระดบัความเช่ือมัน่ 95% หรือระดบันยัส าคญั 0.05 มีค่า Z = 1.96 
p =   สัดส่วนของประชากรท่ีสุ่ม 
e =   ระดับความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตัวอย่างท่ียอมให้เกิดขึ้นได้   
        e = 0.05  

ดงันั้น  เม่ือค านวณตามสูตรจะไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 
 

𝑛 =
(1.96)2 × 0.5 × (1 − 0.5)

(0.05)2
 

 

𝑛 =
0.9604

0.0025
 

 
𝑛 ≈ 384.16 = 384 คน 

 
ดงันั้นจ านวนตวัอยา่งขั้นต ่าของงานวิจยัน้ีคือ 384 คน 
ในการวิจัยคร้ังน้ีผูวิ้จัยได้ใช้การเลือกตัวอย่างแบบไม่น่าจะเป็น (Non-Probability 

Sampling) โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบสะดวก (Convenience Sampling) จาก พนกังานเอกชนท่ีอยู่
ในกรุงเทพ  

 
 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ใชก้ารเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม  ทาง Online โดยการแจกลิงค ์(Link) ของ

แบบสอบถาม ให้ตอบ และรวมรวม ประมวลผลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS โดยแบบสอบถาม
แบ่งลกัษณะค าถามออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปปัจจยัของบุคคล โดยค าถามเป็นแบบเลือกตอบ จ านวน 5 ขอ้ มี
ระดับการวดัตวัแปรแบบนามบัญญติั (Norminal Scale) และวดัตวัแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal 
Scale) ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และระยะเวลาปฏิบติังาน 

ส่วนท่ี 2-4 ค าถามเก่ียวกับความคิดเห็น  ในเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความไวว้างใจของ
พนกังานในองคก์ร มีตวัแปรตน้ ลกัษณะของงาน , หัวหนา้งานมีความสัมพนัธ์ท่ีดี และความผูกพนั
ต่อองคก์ร   
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ส่วนท่ี 5 ค าถามเก่ียวกับความคิดเห็น  ในเร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อความไว้วางใจของ
พนกังานในองคก์ร มีตวัแปรตาม คือ  ความไวว้างใจในองคก์ร 
 

โดยส่วนท่ี 2 ถึง 5 เป็นค าถามแบบประเมินตามความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างแบ่ง
ลกัษณะการประเมินออกเป็น 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด โดยใช้ Likert 
Rating Scale มาตราวดัแบบช่วง (Interval Scale) แบบ 5 ระดบั โดยก าหนดเกณฑใ์นการให้คะแนน
แบบมาตรวดัจดัอนัดบั Rating Scale  (ประสพชยั พสุนนท ์, 2555) ดงัน้ี 

 
            ระดบัคะแนน     ระดบัความคิดเห็น 

5     เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4     เห็นดว้ยมาก 
3     เห็นดว้ยปานกลาง 
2     เห็นดว้ยนอ้ย 
1  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

การแสดงระดบัของคะแนนเฉล่ียจะพิจารณาจากคะแนนค าตอบ โดยใชเ้กณฑค์ านวณ
จาก (นางสาวณชัชา ม่วงพุ่ม ,2559) 

 
อนัตราภาคชั้น  =          (คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด) 

      จ านวนชั้น 
=                              5 – 1 

             5 
=               0.80 (เร่ิมจากชั้นต ่าสุด) 
 

จากหลกัเกณฑด์งักล่าว สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนได ้ดงัน้ี 
คะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00 หมายถึง เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 3.4 1-9.20 หมายถึง เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก 
คะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40 หมายถึง เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง เห็นดว้ยอยูใ่นระดบันอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80 หมายถึง เห็นดว้ยอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
หลงัจากการเก็บรวบรวมขอ้มูลแลว้ ล าดบัถดัไปจะท าการตรวจสอบความสมบูรณ์และ

ความถูกต้องก่อนท่ีจะวิเคราะห์ แล้วจะน าคะแนนมาลงข้อมูลเพื่อน าไปค านวณด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูป SPSS Window17 และใชส้ถิติวิเคราะห์ขอ้มูลประเภทต่าง  ๆ ดงัน้ี 

1. ผูว้ิจยัใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่ออธิบายลกัษณะ
ของขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง โดยน าเสนอในรูปแบบของ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่า
ร้อยละ(Percentage)  

2. ผูว้ิจยัใช้การวิเคราะห์สถิติ เชิงอนุมาน(Inferential Statistics) เพื่อน ามาใช้ทดสอบ
สมมติฐานการวิจัย โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS Window 17 ในการวิเคราะห์ แต่ละด้าน 
ดงัต่อไปน้ี  

- การวิเคราะห์ปัจจยั Factor Analysis เพื่อวิเคราะห์องคป์ระกอบท่ีแทจ้ริงของตวัแปร 
- การทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม เพื่อหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

(Reliability of Test)  โดยวิ ธีการหาค่ าสัมประสิท ธ์ิอัล ฟ่าของครอนบัค  (Cronbach’s Alpha 
Coefficient)  

- การวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation)  
-  การวิ เคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบ

สมมติฐาน  
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างความไวว้างใจกับพนกังานในองคก์ร ในคร้ังน้ีผูวิ้จยั
ไดศึ้กษาและเก็บขอ้มูลตวัอยา่ง จากพนกังานทัว่ไป จ านวน 300 คน และไดผ้ลการวิจยัดงัต่อไปน้ี 
 
 

4.1 ข้อมูลประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง (Demographic Data) 
หลงัจากผูวิ้จยัไดท้ าการเก็บขอ้มูลตวัอย่างและน ามาใช้ในงานวิจยัน้ี จ านวน 300 คน 

ซ่ึงมีรายละเอียดภาพรวมของผู ้ตอบแบบสอบถามตามของลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง ด้าน
ประชากรศาสตร์ ดงัแสดงในตาราง 4.1.1 ดงัน้ี 
ตารางท่ี 4.1 แสดงภาพรวมของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามข้อมูลประชากรศาสตร์ของกลุ่ม
ตัวอย่าง 

ข้อมูลประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน ร้อยละ 

1.เพศ   
1.1 ชาย 78 26 
1.2 หญิง 211 70.3 
1.3 เพศทางเลือก 11 3.7 

รวม 300 100 

2. อายุ   
2.1 ต ่ากวา่ 25 ปี 30 10 
2.2 อาย ุ26-35 ปี 143 47.7 
2.3 อาย ุ36-45 ปี 99 33 
2.4 อาย ุ46-55 ปี 26 8.7 
2.5 อาย ุ56-65 ปี 2 .7 
2.6 ตั้งแต่ 65 ปีขึ้นไป 0 0 

รวม 300 100 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงภาพรวมของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามข้อมูลประชากรศาสตร์ของกลุ่ม
ตัวอย่าง (ต่อ) 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด   
3.1 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 15 5 
3.2 ปริญญาตรี 209 69.7 
3.3 ปริญญาโท 64 21.3 
3.4 ปริญญาเอก 12 4 

รวม 300 100 

4. รายได้เฉลีย่ต่อเดือน   
4.1 ต ่ากวา่ 20,000 บาท 49 16.3 
4.2 20,001-30,000 บาท 79 26.3 
4.3 30,001-40,000 บาท 55 18.3 
4.4 40,001-50,000 บาท 39 13 
4.5 50,001-60,000 บาท 15 5 
4.6 60,001 บาทขึ้นไป 63 21 

รวม 300 100 

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกบัองค์กร (อายุงาน)   
5.1 ต ่ากวา่ 1 ปี 60 20 
5.2 1-2 ปี 41 13.7 
5.3 2-3 ปี 36 12 
5.4 3-4 ปี 23 7.7 
5.5 4-5 ปี 23 7.7 
5.6 5-6 ปี 20 6.7 
5.7 6-7 ปี 17 5.7 
5.8 ตั้งแต่ 7 ปีขึ้นไป 80 26.7 

รวม 300 100 
 

จากตารางท่ี 4.1.1 สามารถสรุปภาพรวมของขอ้มูลด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีผูว้ิจยัไดท้ าการส ารวจได้ว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย (หญิง 
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70.3% ชาย 26% ) ส่วนใหญ่มีอาย ุ26-35 ปี (47.7%) ไม่มีผูมี้อายตุั้งแต่ 65 ปี ขึ้นไป เป็นกลุ่มตวัอย่าง 
การศึกษาสูงสุดส่วนใหญ่ระดบัปริญญาตรี (69.7%) ส่วนใหญ่เป็นพนกังานเอกชนทัว่ไป มีอายุการ
ท างานกบัองค์กร มากกว่า 7 ปี (26.7%) และส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยู่ท่ี 20,001 -30,000 
บาท (26.3%) 
 
 

4.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
เพื่อให้เห็นภาพรวมของตัวแปรทั้งหมดท่ีเก่ียวข้องกับงานวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัได้สรุป

รายละเอียดของตวัแปรและสัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนตวัแปรของตวัแปร ซ่ึงผูว้ิจยัไดใ้ช ้โปรแกรม SPSS 
ในการวิเคราะห์ มีรายละเอียดตามตารางท่ี 4.2.1 ดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 4.2 แสดงรายละเอยีดตัวแปรท้ังหมดท่ีเกีย่วข้องกับงานวิจัย 

สัญลกัษณ์ รายการตัวแปร Variable List 

Independent  Variables   
EN3 ความผกูพนัต่อองคก์ร Engagement 
EN5 ความผกูพนัต่อองคก์ร Engagement 
EN2 ความผกูพนัต่อองคก์ร Engagement 
EN4 ความผกูพนัต่อองคก์ร Engagement 
EN1 ความผกูพนัต่อองคก์ร Engagement 
EN6 ความผกูพนัต่อองคก์ร Engagement 
EN7 ความผกูพนัต่อองคก์ร Engagement 
EN9 ความผกูพนัต่อองคก์ร Engagement 
RE3 หวัหนา้งานมีความสัมพนัธ์ท่ีดี Relationship with Supervisor 
RE2 หวัหนา้งานมีความสัมพนัธ์ท่ีดี Relationship with Supervisor 
RE1 หวัหนา้งานมีความสัมพนัธ์ท่ีดี Relationship with Supervisor 
RE4 หวัหนา้งานมีความสัมพนัธ์ท่ีดี Relationship with Supervisor 
RE5 หวัหนา้งานมีความสัมพนัธ์ท่ีดี Relationship with Supervisor 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงรายละเอยีดตัวแปรท้ังหมดท่ีเกีย่วข้องกับงานวิจัย (ต่อ) 
JS_TI5 ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน Task Identity 
JS_TI4 ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน Task Identity 
JS_TI6 ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน Task Identity 
JS_Auto11 ความมีอิสระในงาน Autonomy 
JS_Auto10 ความมีอิสระในงาน Autonomy 
JS_SV1 ความหลากหลายของงาน Skill Variety 
JS_SV3 ความหลากหลายของงาน Skill Variety 
JS_TS8 ความส าคญัของงาน Task Significance 
JS_TS7 ความส าคญัของงาน Task Significance 
JS_FB14 การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั Feedback 
JS_FB13 การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั Feedback 

 
ตารางท่ี 4.3 แสดงรายละเอยีดตัวแปรท้ังหมดท่ีเกีย่วข้องกับงานวิจัย 

Dependent Variable   
T6 ความไวว้างใจในองคก์ร Trust 
T9 ความไวว้างใจในองคก์ร Trust 
T10 ความไวว้างใจในองคก์ร Trust 
T5 ความไวว้างใจในองคก์ร Trust 
T8 ความไวว้างใจในองคก์ร Trust 
T7 ความไวว้างใจในองคก์ร Trust 
T4 ความไวว้างใจในองคก์ร Trust 
T2 ความไวว้างใจในองคก์ร Trust 
T1 ความไวว้างใจในองคก์ร Trust 
T11 ความไวว้างใจในองคก์ร Trust 
T3 ความไวว้างใจในองคก์ร Trust 
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4.3 การวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปร (Factor Analysis) 
ผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะห์องค์ประกอบของปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างความไวว้างใจกบั

พนักงานในองค์กร เน่ืองจากปัจจยัท่ีได้รวบรวมมาแบ่งตวัแปรออกเป็นกลุ่มๆ เรียกแต่ละกลุ่มว่า 
factor โดยตวัแปรท่ีอยู่ใน factor เดียวกนั จะมีความสัมพนัธ์กนัมากกว่าตวัแปรท่ีอยู่ต่าง factor กนั 
จึงตอ้งท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปร และในการวิเคราะห์พบวา่องคป์ระกอบของตวัแปร
ท่ีผูว้ิจยัไดต้ดัตวัแปรท่ีมีลกัษณะ Double load หรือ cross loading และ ท่ีไม่สัมพนัธ์กนัออกไป ซ่ึงผล
ของการวิเคราะห์องคป์ระกอบตวัแปรนั้นผูวิ้จยัจะน าเสนอในล าดบัถดัไป 

ผูว้ิจยัไดอ้อกแบบสอบถาม โดยแบ่งเป็นค าถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างความ
ไวว้างใจกบัพนกังานในองคก์ร ไดแ้ก่ ความหลากหลายของงาน (Skill Variety) 3 ค าถาม, ความเป็น
เอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) 3 ค าถาม, ความส าคญัของงาน (Task Significance) 3 ค าถาม, 
ความมีอิสระในงาน (Autonomy) 3 ค าถาม, การได้รับข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 3 ค าถาม, 
ความสัมพนัธ์ท่ีดีของหวัหนา้งาน 5 ค าถาม และความผกูพนัต่อองคก์ร 9 ค าถาม ส่วนค าถามเร่ืองการ
สร้างความไวว้างใจในองคก์ร 11 ค าถาม  จากนั้นไดท้ าการวิเคราะห์องคป์ระกอบเพื่อหาโครงสร้าง
ท่ีแทจ้ริง จากค่า KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) โดยขอ้มูลจะใช ้Factor analysis ซ่ึงจะตอ้งมีค่า KMO 
ไม่ต ่ากว่า 0.5 และยิ่งค่าใกล ้1 มากขึ้น นัน่หมายความว่าขอ้มูลเหมาสมท่ีจะท า Factor analysis มาก
ขึ้นเท่านั้น (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2546) 

ผูว้ิจยัได้ใช้วิธี PCA (Principal Component Analysis) เพื่อลดความซับซ้อนในการหา
ค่าจากตวัแปรหลายตวัให้มีขนาดเลก็ลง เพื่อท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบการหาโครงสร้างท่ีแทจ้ริง 
โดยก าหนดค่า Eigen value เท่ากบั 1 ซ่ึงเป็นค่าต ่าสุดท่ีใช้ในการควบคุมจ านวนขององค์ประกอบ 
จากนั้นจึงก าหนดให้โปรแกรม SPSS ท าการหมุนแกนดว้ยวิธี Varimax เพื่อค านวณหาค่าน ้ าหนัก
ของปัจจยัในแต่ละองคป์ระกอบ ผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นค่า Communalities ซ่ึงเป็นค่าความแปรปรวนท่ีเกิด
จากองคป์ระกอบร่วม และ Factor Loading และค่า Bartlett's Test Sphericity ของปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
สร้างความไวว้างใจกบัพนกังานในองคก์ร มีค่า Significant ต ่ากวา่ระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 (p < 0.05)  

ผลของการใช ้Factor Analysis ในการวิเคราะห์ ท าให้ผูวิ้จยัไดพ้ิจารณาค่าน ้ าหนกัของ
ตวัแปรต่างๆ ว่าตวัใดท่ีมีค่ามากท่ีสุดจะอยู่ท่ีองคป์ระกอบใด และจดัตวัแปรไวใ้นองคป์ระกอบนั้น 
ซ่ึงตวัแปรท่ีมีความเท่ียงตรง จะตอ้งงมีค่าน ้ าหนกัของแต่ละองคป์ระกอบมากกว่า 0.5 ขึ้นไป ล าดบั
ถดัไปผูว้ิจยัจะใช ้ผลของการวดัความเท่ียงตรงของตวัแปร, การวิเคราะห์เพื่อตดัลดตวัแปร, การจดั
กลุ่มใหม่ เพื่อให้ไดเ้ป็นกลุ่มตวัแปรท่ีมีความเหมาะสมส าหรับการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ของแต่
ละกลุ่มตวัแปรในขั้นตอนต่อไป ผูวิ้จยัแยกพิจารณาออกเป็นกลุ่ม ดงัน้ี 
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1. กลุ่ มตัวแปร ท่ี  1  ปั จจัยด้าน ลักษณะของง าน  ( JS_TI5 , JS_TI4 , JS_TI6, 
JS_Auto11,JS_Auto10, JS_SV1, JS_SV3, JS_TS8, JS_TS7 , JS_FB14 และ JS_FB13 ) , ดา้นหวัหนา้
งานมีความสัมพนัธ์ท่ีดี (RE1-5) ,ดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร (EN1-9) และดา้นความไวว้างใจ (T1-
11) 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงผลลพัธ์จากการท า Factor Analysis คร้ังท่ี 1 

Rotated Component Matrixa 

 
Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

T6 .831 .177 .157 .046 .001 -.006 .071 .046 .082 

T5 .801 .199 .139 -.041 .043 .066 .042 .033 .084 

T10 .792 .212 .110 .019 -.066 -.054 .126 .061 .063 

T9 .792 .177 .218 .171 .006 -.047 .075 .079 -.036 

T8 .761 .237 .250 .106 .043 -.104 .023 .134 -.063 

T7 .750 .227 .203 -.065 -.006 -.024 .068 .061 .060 

T4 .746 .244 .075 -.107 -.041 .019 .014 .017 .176 

T1 .735 .253 .155 -.090 -.001 .126 -.055 -.030 .166 

T2 .732 .287 .104 -.065 .032 .130 -.081 -.032 .157 

T3 .666 .318 .127 -.032 -.034 .102 .149 .153 .071 

T11 .662 .233 .134 .115 .073 -.025 .232 .023 -.130 

EN5 .311 .767 .084 -.002 -.008 .018 .022 .147 -.015 

EN3 .233 .766 .181 -.115 .061 .066 .026 .089 -.005 

EN2 .330 .726 .227 -.025 .013 .021 .009 .195 .066 

EN4 .363 .693 .113 -.005 -.065 .129 -.001 .118 .094 

EN1 .415 .681 .191 -.057 .055 .005 .078 .154 .105 

EN6 .303 .646 .171 -.032 -.070 .094 .063 .031 .054 

EN7 .381 .633 .089 -.156 -.008 .275 .048 -.093 .155 

EN9 .220 .583 .180 -.029 .030 .024 .252 -.065 .201 

EN8 .166 .481 .017 .161 .007 -.079 .206 -.265 .256 

RE3 .268 .115 .853 -.126 .007 .039 -.018 .093 .073 

RE2 .224 .154 .811 -.165 .001 .168 .031 -.040 .168 

RE1 .235 .174 .799 -.156 .113 .119 -.030 .084 .097 

RE4 .281 .281 .762 -.023 .002 -.084 .098 .192 .068 

RE5 .308 .317 .704 -.051 -.012 -.107 .123 .175 -.001 

JS_FB15 -.055 -.092 -.066 .754 .141 -.083 .039 .070 -.210 

JS_Auto12 -.049 -.030 -.202 .685 .027 -.001 .024 -.082 .040 

JS_TS9 .084 -.001 -.060 .681 .083 .071 -.309 -.019 -.117 

 



42 
 

ตารางท่ี 4.4 แสดงผลลพัธ์จากการท า Factor Analysis คร้ังท่ี 1 (ต่อ) 
JS_SV2 .074 -.111 -.072 .575 .029 -.440 .167 .003 .211 

JS_TI5 .024 -.005 .054 .130 .865 -.010 .037 .026 .124 

JS_TI4 .035 .036 .005 .278 .789 .106 -.005 .092 .008 

JS_TI6 -.079 -.051 .034 -.470 .632 -.029 -.151 -.034 -.081 

JS_SV3 .073 .085 .086 .011 -.036 .795 .147 .155 .188 

JS_SV1 -.013 .119 .004 -.077 .103 .795 .112 .025 .052 

JS_TS8 .080 .130 -.036 -.088 -.070 .085 .826 .111 .041 

JS_TS7 .216 .126 .130 .046 .027 .161 .766 .005 .047 

JS_Auto11 .114 .104 .189 .000 .046 .165 .071 .819 .057 

JS_Auto10 .151 .164 .134 -.018 .059 .005 .064 .770 .256 

JS_FB13 .181 .150 .195 .014 .043 .140 -.009 .170 .712 

JS_FB14 .125 .224 .112 -.180 .063 .095 .117 .148 .694 

Extraction Method: Principal Component Analysis.  

 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 

a. Rotation converged in 7 iterations. 

 

 
จากตารางท่ี 4.3.1 พบค าถาม JS_SV2 , JS_TS9,JS_Auto12 และ JS_FB15  ซ่ึงเป็น

ค าถามในเชิงลบของมาตรวดัดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ ความหลากหลายของงาน(SV) , ความส าคญัของงาน
(TS) , ความมีอิสระในงาน (AU) , การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (FB) มาอยูร่วมตวักนั แต่ไม่ไดเ้ก่ียวขอ้ง
กนั ผูวิ้จยัจึงตดัค าถามเหล่าน้ีออกจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปร  

อีกทั้งยงัพบค าถาม EN8 ท่ีมีค่าน ้ าหนักขององค์ประกอบน้อยกว่า 0.5 ผูว้ิจยัจึงได้ท า
การวิเคราะห์องคป์ระกอบอีกคร้ัง และท าการตดัตวัแปรเหล่าน้ีออก 
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ตารางท่ี 4.5 แสดงผลลพัธ์จากการท า Factor Analysis  คร้ังท่ี 2 
Rotated Component Matrixa 

 Component 
1 2 3 4 5 6 7 8 

T6 .825 .187 .154 -.005 .085 .001 .051 .064 
T9 .815 .160 .171 .018 .129 -.047 .067 -.031 
T10 .798 .197 .110 -.059 .083 -.030 .106 .055 
T5 .786 .198 .156 .018 .047 .070 .030 .114 
T8 .781 .216 .218 .045 .180 -.100 .006 -.057 
T7 .729 .249 .222 -.002 .057 -.046 .068 .107 
T4 .721 .260 .097 -.040 -.017 .061 .031 .187 
T2 .708 .328 .123 .016 -.062 .173 -.058 .113 
T1 .706 .291 .189 -.026 -.056 .158 -.024 .125 
T11 .673 .216 .116 .083 .031 -.044 .250 -.100 
T3 .641 .333 .136 -.035 .119 .089 .166 .111 
EN3 .202 .783 .197 .049 .071 .051 .019 .035 
EN5 .296 .769 .073 -.002 .148 -.008 .046 .015 
EN2 .303 .734 .243 .020 .208 -.018 .039 .060 
EN4 .337 .715 .106 -.059 .106 .104 .030 .109 
EN1 .385 .695 .205 .049 .139 -.015 .089 .109 
EN6 .278 .674 .164 -.070 .013 .093 .083 .065 
EN7 .333 .671 .113 -.001 -.119 .279 .084 .140 
EN9 .211 .583 .154 .024 -.052 .075 .244 .174 
RE3 .248 .125 .863 .007 .107 .024 -.022 .076 
RE2 .205 .153 .830 -.019 -.021 .170 .042 .160 
RE1 .215 .180 .820 .101 .086 .108 -.012 .097 
RE4 .262 .287 .759 .004 .198 -.092 .102 .059 
RE5 .289 .327 .708 -.007 .168 -.109 .128 .004 
JS_TI5 .033 -.020 .022 .880 .058 .003 .050 .060 
JS_TI4 .055 .038 -.046 .829 .149 .092 .029 -.121 
JS_TI6 -.127 -.031 .120 .567 -.210 -.040 -.203 .235 
JS_Auto11 .105 .104 .199 .046 .808 .145 .068 .055 
JS_Auto10 .136 .164 .148 .039 .770 .054 .023 .245 
JS_SV1 -.025 .136 .020 .082 .016 .832 .065 .051 
JS_SV3 .067 .093 .068 -.022 .182 .817 .118 .128 
JS_TS8 .053 .140 -.015 -.074 .052 .059 .844 .118 
JS_TS7 .213 .128 .130 .028 .037 .133 .791 .019 
JS_FB14 .118 .226 .122 .055 .103 .082 .150 .759 
JS_FB13 .193 .138 .161 .041 .196 .128 .013 .721 

Extraction Method: Principal Component Analysis.  
 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
a. Rotation converged in iterations. 
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จากตารางท่ี 4.3.2 จะเห็นไดว้่าทุกตวัแปรมีค่า Factor Loading สูงกวา่ 0.5 ดงันั้นขอ้มูล
ท่ีมีอยูจึ่งสามารถใชใ้นการวิเคราะห์ความสอดคลอ้งได ้ 

จากการท า Factor Analysis ดงัตารางท่ี 4.3.2 สามารถแบ่งตวัแปรออกเป็น 8 กลุ่ม ดงัน้ี 
1. ความไวว้างใจในองคก์ร (T1-T11) 
2. ความผกูพนัในองคก์ร (EN1-EN7,EN9) 
3. หวัหนา้งานมีความสัมพนัธ์ท่ีดี (RE1-RE5) 
4. ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน (JS_TI4 – JS_TI 6) 
5. ความอิสระในการท างาน (JS_Auto10 , JS_Auto11) 
6. ความหลากหลายของงาน (JS_SV1 , JS_SV3) 
7. ความส าคญัของงาน (JS_TS7 , JS_TS8) 
8. การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (JS_FB13,JS_FB14) 

 
 

4.4 การตรวจสอบความน่าเช่ือถือของปัจจัย (Factor Reliability) 
หลงัจากท่ีไดท้ าการวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรแลว้ (Factor Analysis) ผูว้ิจยัได้

ทดสอบค่าความเช่ือมัน่ ของแต่ละมาตรวดัดว้ยวิธีการหาสัมประสิทธ์ิอลัฟา (Cronbach’s Alpha) ผล
การทดสอบความเช่ือมัน่ของมาตรวดัพบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาสูงกว่า 0.6 (Sekaran, 2003) จึงถือ
วา่มาตรวดัทั้งหมดท่ีใชใ้นงานวิจยัน้ีน่าเช่ือถือ  

 
ตารางท่ี 4.6  แสดงผลลพัธ์จากการตรวจสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ของแต่ละกลุ่มตัวแปร
ปัจจัย 

สัญลกัษณ์ รายการตัวแปรปัจจัย Cronbach’s Alpha จ านวนค าถาม 
EN ความผกูพนัต่อองคก์ร 0.916 9 
RE หวัหนา้มีความสัมพนัธ์ท่ีดี 0.919 5 
TI ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 0.650 2 
Auto ความมีอิสระในงาน 0.713 2 
SV ความหลากหลายของงาน 0.702 2 
TS ความส าคญัของงาน 0.690 2 
FB การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั 0.624 2 
T ความไวว้างใจในองคก์ร 0.945 11 
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 จากสมมติฐานเดิมท่ีผูวิ้จัยได้ตั้ งตัวแปรต้นไว ้3 สมมติฐาน ได้แก่ สมมติฐานท่ี 1
ลกัษณะงาน , สมมติฐานท่ี 2 หัวหน้างานมีความสัมพนัธ์ท่ีดี และ สมมติฐานท่ี 3 ความผูกพนัของ
พนักงาน พบว่าปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ท่ีไดท้ าการวิเคราะห์ Factor Analysis ดว้ยโปรแกรม SPSS 
แลว้ ผลปรากฏวา่จากขอ้ค าถามท่ีมีและถูกตดัออก จนเกิดเป็นสมมติฐานใหม่  4 ตวัแปร ผูว้ิจยัจึงตอ้ง
ปรับสมมติฐานใหม่ใหเ้หมาะสม ดงัน้ี 

ตารางท่ี 4.7 การปรับสมมติฐานใหม่ตามผลลพัธ์จากการวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปร 

สมมติฐานเดิม สมมติฐานใหม่ 
สมมติฐานที่ 1 หัวหนา้งานมีความสมัพนัธท์ี่
ดีสง่ผลเชิงบวกต่อความไวว้างใจกบัพนกังาน
ในองคก์ร 

สมมติฐานเดิม 

สมมติฐานที่ 2 ความผูกพันของพนักงานที่มี
ต่อองคก์ร 

สมมติฐานเดิม 

สมมติฐานที่ 3 ลกัษณะงาน สมมุติฐานที่ 3 ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน ไม่
ส่งผลต่อความไวว้างใจกบัพนกังานในองคก์ร 
สมมุติฐานที่ 4 ความอิสระในการท างาน ไม่ส่งผล
ต่อความไวว้างใจกบัพนกังานในองคก์ร 
สมมตุิฐานที่ 5 ความหลากหลายของงาน ไม่ส่งผล
ต่อความไวว้างใจกบัพนกังานในองคก์ร 
สมมุติฐานที่ 6 ความส าคัญของงาน ไม่ส่งผลต่อ
ความไวว้างใจกบัพนกังานในองคก์ร 
สมมุติฐานที่ 7 การไดร้บัขอ้มูลยอ้นกลับ ไม่ส่งผล
ต่อความไวว้างใจกบัพนกังานในองคก์ร 

 
 

4.5 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของกลุ่มตัวแปร (Correlation Analysis) 
หลังจากได้ท าการตรวจสอบความน่าเช่ือถือของปัจจัย (Factor Reliability) ของทุก

ปัจจยัแลว้ ผูว้ิจยัจึงใช้ค่าเฉล่ีย จากการรวมคะแนนของกลุ่มตวัแปรในแต่ละปัจจยั ในการน ามา
วิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มปัจจยัหรือตวัแปรหลกัทั้งหมดในงานวิจยัน้ี ดว้ยวิธี Bivariate 
Correlation ท่ีสามารถระบุความสัมพนัธ์ต่อกนั โดยแยกเป็นคู่ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิเพียรสัน (Person 
Correlation) ดงัแสดงในตารางท่ี 4.5.1 ดงัน้ี  
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ตารางท่ี 4.8 แสดงผลลพัธ์จากการตรวจสอบความสัมพนัธ์ของกลุ่มตัวแปร (Correlation Analysis) 

Correlations 

 Mean SD EN RE TI SV TS Auto FB 

1.ความผกูพนัต่อองคก์ร (EN) 3.74 0.78               

2.หวัหนา้งานมีความสมัพนัธท์ี่ดี (RE) 4.09 0.85 .529*** 
 

          

3.ความเป็นเอกลกัษณข์องงาน (TI) 3.14 1.006 -0.004 0.05 
 

        

4.ความหลากหลายของงาน (SV) 4.01 0.76 .245*** .128* 0.062 
 

      

5.ความส าคญัของงาน (TS) 3.87 0.87 .319*** .207*** -0.058 .218*** 
 

    

6.ความมีอิสระในงาน (Auto) 3.7 0.9 .326*** .381*** 0.077 .228*** .199*** 
 

  

7.การไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบั (FB) 4.09 0.68 .417*** .366*** 0.094 .289*** .220*** .350*** 
 

8.ความไวว้างใจในองคก์ร (T) 3.7 0.8 .663*** .530*** -0.004 .124* .288*** .293*** .348*** 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 
N = 300  *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001 

 
 จากการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ ดงัตารางท่ี 4.5.1 ซ่ึงแสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหพนัธ์พบว่า 
มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.7- 4.09 แสดงใหเ้ห็นวา่ระดบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามต่อตวัแปร
ต่างๆ อยูใ่นระดบัปานกลางไปถึงดี ในล าดบัถดัไป ผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่าง
กลุ่มปัจจัยทั้งหมดในงานวิจัย พบว่าความผูกพนัในองค์กร (r = .663, p < 0.001) หัวหน้างานมี
ความสัมพนัธ์ท่ีดี (r = .530, p < 0.001) ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน (r = -0.004, p < 0.001 ) ความ
หลากหลายของงาน (r = .124, p < 0.05) ความความส าคญัของงาน (r = .288, p < 0.001) ความอิสระ
ในการท างาน (r = .293, p < 0.001) การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (r = .348, p < 0.001) มีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
 
 

4.6 การวิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) 
เพื่อทดสอบสมมติฐานงานวิจยั จึงใชต้วัแปรปัจจยัทั้งหมดในการวิเคราะห์ถดถอยเชิง

พหุ (Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธี Linear Regression แบบวิเคราะห์ตัวแปรทั้ งหมดใน
คราวเดียว (All Enter) ไดผ้ลลพัธ์ ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงรูปแบบการใช้ข้อมูลในการท า Linear Regression Analysis 
Variables Entered/Removedb 

Model Variables Entered Variables Removed Method 

1 
 

 FB, TI, TS, SV, RE, Auto, ENa . Enter 

 
a. All requested variables entered. 
b. Dependent Variable: T 
 

จากการวิเคราะห์ ดงัตารางท่ี 4.6.1 จะเห็นไดว้่าขอ้มูลตวัแปรอิสระในกลุ่มเดียวกนั จะ
ถูกใส่ไปทั้งหมดในคราวเดียว ซ่ึงตวัแปรอิสระทั้งหมดจะถูกใชเ้ป็นตวัแปรตน้ส าหรับการวิเคราะห์ 

 
ตารางท่ี 4.10 แสดงตัวแบบสรุปพยากรณ์จากการวิเคราะห์การถดถอย (Regression) 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .703a .495 .483 .58101 

a. Predictors: (Constant), FB, TI, TS, SV, RE, Auto, EN 

 
จากตารางท่ี 4.6.2 สามารถอธิบายไดว้่า ตวัแปรอิสระหรือตวัแปรตน้ สามารถอธิบาย

ผลของตวัแปรตามได ้48.3% 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของตัวแปรอสิระท่ีมีผลต่อตัวแปรตาม 
(Coefficients) 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .607 .281  2.159 .032 

EN .517 .054 .505 9.556 .000 

RE .217 .048 .230 4.471 .000 

TI -.011 .034 -.014 -.327 .744 

SV -.068 .047 -.064 -1.438 .151 

TS .071 .041 .077 1.720 .087 

Auto .021 .042 .024 .508 .612 

FB .056 .057 .048 .979 .329 
a. Dependent Variable: T 

 
จากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธี Enter 

พบวา่ 
ปัจจยัท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติวา่มีความสัมพนัธ์ต่อความไวว้างใจของพนกังานในองคก์ร 

คือ ความผูกพนัต่อองคก์รองคก์ร (β = 0.505 , p < 0.001) รองลงมา คือ หัวหนา้มีความสัมพนัธ์ท่ีดี 
(β = 0.230, p < 0.001) ตามล าดับ ในขณะท่ีปัจจัยอ่ืนนั้นไม่มีความสัมพันธ์ต่อการสร้างความ
ไวว้างใจของพนกังานในองคก์ร 
 
 

4.7 ภาพรวมการทดสอบสมมติฐานงานวิจยั 
จากการทดสอบสมมติฐานทั้งหมดตามขั้นตอนและวิธีการในขา้งตน้ในเร่ืองตัวแปร

ปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างความไวว้างใจของพนกังานในองคก์ร ไดผ้ลลพัธ์ ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.12  แสดงผลสรุปถาพรวมการทดสอบสมมติฐานงานวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 
หวัหนา้งานมีความสัมพนัธ์ท่ีดี สนบัสนุน 
ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร  สนบัสนุน 
ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) ไม่สนบัสนุน 
ความหลากหลายของงาน (Skill Variety) ไม่สนบัสนุน 
ความส าคญัของงาน (Task Significance) ไม่สนบัสนุน 
ความมีอิสระในงาน (Autonomy) ไม่สนบัสนุน 
การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) ไม่สนบัสนุน 
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บทที่ 5 

การอภิปรายผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 
 
 

5.1 การอภิปรายผลการวิจัย 
จากการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างความไวว้างใจกบัพนกังานในองค์กร 

ผูวิ้จัยใช้กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานทั่วไป จ านวน 300 คน โดยผูว้ิจัยได้ใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลผา่นทาง Online ซ่ึงสามารถสรุปผลจากการวิเคราะห์เร่ืองปัจจยัท่ี
มีผลต่อการสร้างความไวว้างใจกบัพนกังานในองคก์ร ดงัน้ี 

 
5.1.1 ผลการวิจัยปัจจัยท่ีมีผลต่อการสร้างความไว้วางใจกบัพนักงานในองค์กร 
จากข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่มส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง

มากกว่าเพศชาย ช่วงอายุท่ีตอบแบบสอบถามมากท่ีสุด คือ อายุ 26-35 ปี ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่ 
คือ ระดับปริญญาตรี รายได้เฉล่ียต่อเดือนอยู่ท่ี 20,001-30,000 บาท มีอายุการท างานกับองค์กร 
มากกวา่ 7 ปี โดยภาพรวมทั้งหมดของกลุ่มตวัอยา่งจะอยูใ่นกลุ่มพนกังานเอกชนทัว่ไป 

ผลจากการวิจยัพบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างความไวว้างใจกบัพนกังานในองคก์ร คือ 
ดา้นหัวหนา้งานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีส่งผลเชิงบวกต่อการสร้างความไวว้างใจกบัพนกังานในองค์กร 
ความผูกพนัของพนักงานในองค์กร ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ความหลากหลายของงาน ความ
ความส าคญัของงาน ความอิสระในการท างาน และการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั ในขณะท่ีปัจจยัอ่ืนท่ี
ศึกษาในงานวิจยัน้ีไม่มีความสัมพนัธ์ต่อการสร้างความไวว้างใจอย่างมีนัยส าคญั ดงัจะอธิบายใน
รายละเอียดล าดบัถดัไป 

5.1.1.1 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างความไวว้างใจกบัพนกังานในองคก์ร 
จากการทดสอบสมมติฐานเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างความไวว้างใจ

กบัพนกังานในองคก์ร มีผลการทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี   
สมมติฐานท่ี 1 หัวหน้างานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีส่งผลเชิงบวกต่อความ

ไวว้างใจกบัพนักงานในองคก์ร ผลการวิจยัพบว่า หัวหน้างานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีส่งผลเชิงบวกต่อ
ความไวว้างใจกบัพนกังานในองคก์ร เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้และผลวิจยัน้ีสอดคลอ้ง
กบัผลงานวิจยัของ งาน ศิริลกัษณ์ ศรีทอง (2555); สุทธนา สุนทรสถิตย ์(2556) ท่ีพบวา่ความสามารถ
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ในงานท่ีท าของหัวหน้างาน ส่งผลต่อความไวว้างใจของพนักงาน ท าให้พนักงานกลา้ท่ีจะส่ือสาร 
พูดคุย และอุ่นใจ 

 
สมมติฐานท่ี 2 ความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร ผลการวิจยัพบว่า 

ตวัแปรความผูกพนั ส่งผลต่อความไวว้างใจ เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้และผลวิจยัน้ี
สอดคลอ้งกบัผลงานของ นทัธ์หทยั เถาตระกูล และ ปริญ ลกัษิตามาศ (2557) อย่างดา้นการส่ือสาร
ภายในใหเ้กิดการรับรู้ ส่งผลต่อความผกูพนั และเป็นการสร้างความไวว้างใจ  

สมมุติฐานท่ี 3 ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ไม่ส่งผลต่อความไวว้างใจ
กบัพนกังานในองคก์ร 

สมมุติฐานท่ี 4 ความอิสระในการท างาน ไม่ส่งผลต่อความไวว้างใจกบั
พนกังานในองคก์ร 

สมมุติฐานท่ี 5 ความหลากหลายของงาน ไม่ส่งผลต่อความไวว้างใจกบั
พนกังานในองคก์ร 

สมมุติฐานท่ี 6 ความส าคญัของงาน ไม่ส่งผลต่อความไวว้างใจกบั
พนกังานในองคก์ร 

สมมุติฐานท่ี 7 การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั ไม่ส่งผลต่อความไวว้างใจกบั
พนกังานในองคก์ร  

 
ผลการวิจยัพบว่า ตามสมมุติฐานท่ี 3 ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน  สมมติฐานท่ี 4 

ความอิสระในการท างาน, สมมุติฐานท่ี 5 ความหลากหลายของงาน,สมมุติฐานท่ี 6 ความส าคญัของ
งานและ สมมุติฐานท่ี 7 การได้รับขอ้มูลยอ้นกลบั ขา้งตน้นั้น เป็นส่วนหน่ึงของลกัษณะงาน ไม่
ส่งผลต่อความไวว้างใจ ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานของงานวิจัยท่ีตั้ งไว ้และไม่สอดคล้องกับ
แนวคิดของแฮคแมนและโอลด์แฮม (Hackman and Oldham, 1976) ท่ีได้ศึกษาด้านลกัษณะงานท่ี
สามารถสร้างแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจ ไปจนถึงความไวว้างใจในงาน ว่าดว้ยลกัษณะ
งานท่ีแตกต่างกนัจะมีผลต่อแรงจูงใจและความไวว้างใจในการปฏิบติังานของพนกังานต่างกนั แมว้า่
งานนั้นจะเป็นงานแบบเดียวกนั โดยพบว่าดา้นลกัษณะงานยงัส่งผลไปยงัภาวะจิตใจ ความรู้สึก ต่อ
ความไวว้างใจ ท าใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูง การขาดงานและการลาออกต ่า  

 
ดังนั้นคุณลกัษณะทั้ง 5 ด้าน ตามสมมติฐานในขา้งตน้ ไม่ส่งผลกบัตวัแปรตาม อาจ

เน่ืองจากลเป็นลกัษณะงานเฉพาะตวับุคคล และจะส่งผลต่อสภาวะทางจิตใจซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อระดบั
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แรงจูงใจ ความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพในการท างานของผูป้ฏิบติังาน จึงไม่ส่งผลต่อการ
สร้างความไวว้างใจกับพนักงานในองค์กร หากแต่พนักงานเกิดความรู้สึกมั่นคงและเช่ือมัน่ใน
องคก์ร จะท าใหพ้นกังานเกิดความไวว้างใจในองคก์รได ้   

1. ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ท่ีไม่ส่งผลเพราะงานท่ีท า เป็นงานเฉพาะ
ดา้น หรือ ตอ้งมีความรู้ความช านาญเฉพาะทาง ในแต่ละหน้าท่ีหรือในแต่ละส่วนงาน จึงไม่ท าให้
ส่งผลต่อความไวว้างใจ 

2. ความอิสระในการท างาน ท่ีไม่ส่งผลเพราะด้วยลักษณะงานหรือ
ต าแหน่งงานท่ีไม่ไดมี้ผลต่อการตดัสินใจ หรือ เป็นงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติัหนา้ท่ี ดว้ย งาน
ท่ีเราจ าเป็นตอ้งท า ไม่ไดมี้อิสระในการคิดและตดัสินใจ จึงท าใหไ้ม่ส่งผลต่อการไวว้างใจในองคก์ร 

3. ความหลากหลายของงาน ท่ีไม่ส่งผลเพราะในแต่ละหนา้ท่ีการท างาน 
ไม่ไดใ้ชท้กัษะท่ีซับซ้อนและเป็นงานท่ีท าดว้ยหนา้ท่ีไม่มีอะไรแปลกใหม่ จึงท าให้ไม่ส่งผลต่อการ
สร้างความไวว้างใจในองคก์ร 

4. ความส าคญัของงาน ท่ีไม่ส่งผลเพราะในส่วนงานของแต่ละต าแหน่ง
หนา้ท่ี หรือ ดว้ย การปฏิบติังานไม่ไดมี้ผลต่อองคก์รหรือแผนกอ่ืน ไม่ไดส่้งผลกระทบในการท างาน 
ท าใหไ้ม่ส่งผลต่อการสร้างความไวว้างใจในองคก์ร 

5. การได้รับข้อมูลยอ้นกลบั ท่ีไม่ส่งผลเพราะการปฏิบัติงานและการ
ประเมินผลงาน ไม่ได้เป็นตวัช้ีวดัถึงความไวว้างใจ แต่เป็นการช้ีวดัประสิทธิภาพและผลงานของ
พนกังานเอง จึงไม่ส่งผลต่อการสร้างความไวว้างใจในองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญั 
 
 

5.2 ข้อเสนอแนะผู้บริหาร (Managerial Implications)  
จากผลการวิจยัในคร้ังน้ีไดแ้สดงให้เห็นในเชิงปฏิบติัว่า องค์กรควรตระหนักและให้

ความส าคญักบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างความไวว้างใจกบัพนกังานในองคก์ร 
 
 5.2.1 จากผลการวิจัยพบว่า ความผูกพนัในองค์กร ท าให้เกดิความไว้วางใจในองค์กร 

หากองค์กรสนับสนุนและสร้างความผูกพนั จะเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้พนักงานเกิด
ความผูกพนั ทั้งดา้นอารมณ์และความรู้สึก ดงันั้นองคก์รจึงควรสร้างให้เกิดการรับรู้การสนับสนุน
ขององค์กร เพื่อท่ีจะเพิ่มความผูกพนัต่อองค์กรด้านอารมณ์และความรู้สึกแก่พนักงาน และความ
ไวว้างใจ เช่ือใจจากพนกังานจะตามมา ดงันั้นการสร้างใหเ้กิดความรับรู้ถึงการสนบัสนุนจากองค์กร 
(Moorman, 1997) มีหลายประการ เช่น 
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 1. ท าใหพ้นกังานตระหนกัว่าองคก์รไดเ้ห็นถึงคุณค่าและความส าคญัของ
พนกังาน เช่น มีจดักิจกรรมสร้างความผูกพนั และมีมอบรางวลัให้ แก่พนกังานท่ี มีผลการท างานดี 
หรือมีพฤติกรรมท่ีดีน่าเอาเป็นตวัอยา่งใหแ้ก่พนกังานอ่ืน  

 2. รับฟังความคิดเห็นของพนกังาน และให้การสนบัสนุนและช่วยเหลือ
พนกังาน เช่น เปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น หรือพูดคุยกบัพนักงาน
แบบตวัต่อตวั เพื่อใหเ้กิดความไวว้างใจในองคก์ร โดยมีการพูดคุยกบัพนกังานแบบตวัต่อตวั เพื่อให้
ไดรู้้จกัและเขา้ใจกนัมากขึ้น และจะเกิดความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 

 3.แสดงความห่วงใยและใส่ใจความเป็นอยู่ของพนกังานทัว่ไป นอกจาก
ในสถานท่ีท างานแลว้ องคก์รควรแสดงความใส่ใจและดูแลเร่ืองความเป็นอยู่อ่ืนๆของพนกังาน เช่น 
สุขภาพ ครอบครัว หรือความปลอดภยัในการท างาน เช่น เม่ือพนักงานหรือญาติป่วยองค์กรควร
แสดงความเป็นห่วงใย โดยการส่งตัวแทนเข้าเยี่ยม หรือส่งกระเช้าของขวญัเพื่อเยี่ยมไข ้ให้แก่
พนกังาน  

 
5.2.2 หัวหน้างานมีความสัมพนัธ์ท่ีดี 
ผลการวิจยัพบว่า หัวหน้างานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีส่งผลเชิงบวกต่อความไวว้างใจของ

พนักงานในองค์กร กล่าวคือ ยิ่งพนักงานกับหัวหน้างานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกัน ยิ่งท าให้ความ
ไวว้างใจของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรดี เพราะหัวหน้างาน คือ ส่วนนึงในการดูแลพนักงานให้เกิด
ความไวว้างใจในองคก์ร ทั้งดา้นการส่ือสาร การสอนงาน รวมถึงเม่ือลูกนอ้งมีปัญหา หวัหนา้จะเป็น
เบอร์หน่ึง ท่ีลูกนอ้งจะเขา้หาเพื่อขอปรึกษาและหาทางออก  ทั้งน้ีหัวหนา้งานท่ีดีจะตอ้งมีคุณสมบติั 
ดงัน้ี 1. หัวหน้างานท่ีดีควรมีความรู้ เช่ียวชาญในงาน   2. หัวหน้างานท่ีดี ตอ้งรู้จกัคิดวางแผน  3. 
หวัหนา้งานท่ีดีตอ้งมีทกัษะ ความสามารถและความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างหัวหนา้และพนกังาน เพราะ
การไดพู้ดคุยและมีการรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั จะท าใหพ้นกังานเกิดความไวว้างใจ 

5.2.2.1 ผูน้ าควรมีจริยธรรม ศีลธรรม อยูใ่นระดบัสูง จะส่งผลใหพ้นกังาน
เกิดความไวว้างใจในตวัผูน้ า และจะท าให้ผลปฏิบติังานดีขึ้น การมีเจตนาดี การมีความสามารถใน
งานท่ีท า จะท าใหพ้นกังานไวว้างใจในผูน้ า ส่งผลใหเ้กิดความไวว้างใจในองคก์รอีกดว้ย  
  5.2.2.2 ผูน้ าหรือหัวหน้างาน ควรมีการสร้างสัมพนัธ์กบัน้องในทีม เพื่อ
เพิ่มความผูกพนัในองค์กร ได้พูดคุยและเป็นท่ีพึ่งให้กบัพนักงาน ไม่ใช่เพียงแค่เร่ืองงาน แต่ควร
สร้างสัมพนัธ์ในเร่ืองอ่ืนดว้ย 
 ผูวิ้จยัจึงเห็นว่าหัวหน้างานนั้นส าคัญหากหัวหน้างานมีความสัมพนัธ์ท่ีดี ช่วยเหลือ 
แนะน า และผูน้ าท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคม มีจริยธรรม มีเจตนาท่ีดี จะท าให้พนักงานรู้สึก
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ปลอดภยั อุ่นใจ และเกิดความไวว้างใจในหัวหน้า จะส่งผลต่อการสร้างความไวว้างใจกบัพนักงาน
ในองคก์ร และยงัไวว้างในใจองคก์รดว้ยเช่นกนั  
 
 5.2.3 ลกัษณะงาน  
 จากผลการวิจยัท่ีพบว่า ลกัษณะงาน 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน, ความ
อิสระในการท างาน ,ความหลากหลายของงาน ,ความส าคญัของงาน และ การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั 
ไม่ส่งผลต่อความไวว้างใจ ดงันั้น หากองค์กรและผูบ้ริหารตอ้งการเสริมสร้างความไวว้างไวข้อง
พนักงานในองค์กร โดยมุ่งให้ความส าคัญกับลักษณะงานข้างต้น อาจมิได้ช่วยให้องค์กรและ
ผูบ้ริหารบรรลุวตัถุประสงคด์งักล่าว  
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในคร้ังต่อไป (Suggestions for future research) และ 
ข้อจ ากดัในการท าการวิจัย (Limitations of the study) 

 ในการท างานวิจยัคร้ังน้ีมีขอ้จ ากดัในแต่ละขั้นตอนการท างาน ซ่ึงอาจท าให้เกิดความ
คลาดเคล่ือนในการท าวิจยัได ้คุณภาพและความถูกตอ้งของการแปลผลขอ้มูลจากการวิเคราะห์มี
พื้นฐานมาจากขอ้มูลท่ีกลุ่มตวัอย่างตอบแบบสอบถามซ่ึงอาจอยู่ในสภาพแวดล้อมท่ีอาจมีความ
แตกต่างกนั เพื่อให้ขอ้จ ากดันั้นหมดไป และเพื่อให้ปรับปรุงผลงานวิจยัให้ดีและมีความถูกตอ้งมาก
ยิง่ขึ้น ผูวิ้จยัจึงขอเสนอแนะวิธีการปรับปรุงการวิจยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 

5.3.1 กลุ่มตัวอย่าง ท่ีใช้ในการศึกษาคร้ัง น้ี เ ป็นพนักงานบริษัททั่วไป ในเขต
กรุงเทพมหานครเท่านั้น และส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 26-35 ปี ซ่ึงไม่อาจใชเ้ป็นตวัแทนขององค์กร
ทุกองคก์ร หรือทุกช่วงอายุได ้ดงันั้น งานวิจยัในอนาคตจึงควรขยายกลุ่มตวัอย่างให้ครอบคลุมและ
ใหมี้ความหลากหลายในช่วงอาย ุรวมถึงลกัษณะอาชีพและธุรกิจ เพื่อขยายผลการศึกษาให้กวา้งและ
มีความเป็นสากล และอาจเพิ่มการเก็บขอ้มูลแยกประเภทธุรกิจ เพื่อให้ผลลพัธ์ในการวิจยัสามารถ
เป็นตวัแทนในการอา้งอิงไดดี้ยิง่ขึ้น  

5.3.2 รูปแบบของการวิจยัคร้ังน้ีเป็นรูปแบบการศึกษา ณ ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง (Cross 
sectional study) ซ่ึงเป็นการเก็บขอ้มูลเพียงคร้ังเดียว มีขอ้จ ากดัเร่ืองของเวลา เพราะเป็นการศึกษา
ความสัมพนัธ์ของตวัแปร ณ ช่วงเวลาใดช่วงเวลาหน่ึงเท่านั้น ดงันั้นควรออกแบบการวิจยัให้เป็น
การศึกษาระยะยาว ซ่ึงจะท าให้สามารถติดตามผลการเปล่ียนแปลงระหว่างตวัแปรตน้ และตวัแปร
ตามได ้อยา่งชดัเจนมากยิง่ขึ้น 
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5.3.3 การวิจยัน้ียงัไม่สามารถศึกษาตวัแปรไดอ้ย่างครอบคลุม ทั้งตวัแปรท่ีมีผลต่อการ
สร้างความไวว้างใจกบัพนกังานในองคก์ร เช่น ตวัแปรกระตุน้ (Moderator) หรือตวัแปรเช่ือมแทรก 
(Mediator) ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความไวว้างใจในองค์กรอีกหลายตวั (Luhman, 1979) ดงันั้นงานวิจยัใน
อนาคตควรศึกษาตวัแปรอ่ืนๆ เพิ่มเติมเพื่อความสมบูรณ์ของผลการวิจยั  

5.3.4 ผูว้ิจยัได้ท าการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างได ้เพียง 300 คน ซ่ึงน้อยกว่าจ านวน
กลุ่มตัวอย่างขั้นต ่าท่ีก าหนดไว้ท่ี  384 คน ซ่ึงอาจส่งผลต่อความแม่นย  าและความเช่ือมั่นใน
ผลงานวิจยั งานวิจยัในอนาคตจึงควรเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างให้ครบตามจ านวนท่ีก าหนด เพื่อ
ใหผ้ลวิเคราะห์มีความแม่นย  าและเช่ือถือได ้

5.3.5 การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ซ่ึงเป็นการหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรเพื่อ
ทดสอบสมมติฐานตามแนวคิดและทฤษฎีต่างๆ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือหลกัในการเก็บ
ขอ้มูล ประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูลตามระเบียบวิธีวิจยั จึงมีขอ้จ ากดัในการเขา้ใจถึงกระบวนการ
อย่างละเอียดในเชิงลึกของปัจจยัต่างๆ ในแต่ละสภาพแวดลอ้มซ่ึงแตกต่างกนั ดงันั้น งานวิจยัใน
อนาคต ควรมีการวิจยัเชิงคุณภาพควบคู่กบัการวิจยัเชิงปริมาณ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึกหรือการถาม
ค าถามปลายเปิด เพื่อให้เข้าใจถึงกระบวนการอย่างละเอียดในเชิงลึกของปัจจัยต่างๆ ในแต่ละ
สภาพแวดลอ้มซ่ึงมีความแตกต่างกนั และเป็นการช่วยคน้ควา้หาปัจจยัใหม่ๆ ท่ีจะส่งผลใหพ้นกังาน
เกิดความไวว้างใจในองคก์ร อนัจะเป็นประโยชน์ ให้กบัผูท้  างานวิจยัในการแปลผลลพัธ์ให้มีความ
ชดัเจนมากยิง่ขึ้น 
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