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กิตติกรรมประกาศ 

 

งานวิจัยฉบับนี้สำเร็จลุลŠวงไปไดšดšวยดี ดšวยความกรุณาและความอนุเคราะหŤเอาใจใสŠเปŨนอยŠาง

ดีจาก ผูšชŠวยศาสตราจารยŤ ดร. สุนทรี สุขคณาภิบาล อาจารยŤที่ปรึกษาที่ไดšใหšคำแนะนำและคำปรึกษา

เพื่อแกšไขขšอบกพรŠองตŠาง ๆ ตลอดจนแนะแนวทางในการปฏิบัติในทุกขั้นตอน และไดšรับความกรุณา

จากผูšมีพระคุณที ่ทำใหšงานวิจัยเลŠมนี ้สำเร็จลุลŠวงไปไดšดšวยดี ดังจะขอกลŠาวไวšเปŨนคุณูปการตŠอ

การศึกษาในงานวิจัยเลŠมนี ้

ขอขอบพระคุณ ศาสตราจารยŤ ดร.มานพ ชูนิล ประธานกรรมการสอบสารนิพนธŤ และ           

รองศาสตราจารยŤ ดร. มารุต พัฒผล กรรมการสอบสารนิพนธŤ ที่กรุณาสละเวลาใหšคำชี้แนะ รวมถึงสละ

เวลาในการเปŨนกรรมการสอบจนกระทั่งสารนิพนธŤฉบับน้ีสำเร็จลุลŠวงดšวยด ี

ขอบคณุพระคุณผูšทรงคุณวุฒิทั้งสามทŠาน ศาสตราจารยŤ ดร.มานพ ชูนิล รองศาสตราจารยŤชวนียŤ 

พงศาพิชณŤ และ อาจารยŤ ดร.ชนัดดา เพ็ชรประยูร ที่กรุณาเสียสละเวลาอันมีคŠาเปŨนผูšเชี่ยวชาญ        

ในการตรวจสอบ ใหšคำแนะนำ ขšอคิดเห็นและทำการประเมินคณุภาพเครื่องมือที่ใชšในการวิจัยครั้งนี้ 

ขอขอบคุณคณะผูšบริหารและพนักงานทุกทŠานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ ที่กรุณาใหšความ

ชŠวยเหลือเปŨนอยŠางดีในการเก็บขšอมูลในงานวิจัยฉบับนี ้

ขอขอบพระคุณอาจารยŤสาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคŤการทุกทŠานที่ไดšประสิทธิ์

ประสาทวิชาความรูšตŠาง ๆ ใหšแกŠผูšวิจัยตลอดระยะเวลาในการศึกษา รวมถึงเจšาหนšาที่คณะศิลปศาสตรŤ

ประยุกตŤทุกทŠานที่ไดšใหšความชŠวยเหลือในการติดตŠอประสานงานในเรื่องตŠาง ๆใหšแกŠผูšวิจัยตลอดมา 

ขอขอบคุณเพื่อน ๆ นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคŤการ และผูšท่ี

คอยสนับสนุนใหšความชŠวยเหลือ และใหšกำลังใจในการทำงานวิจัยฉบับนี้ใหšสำเร็จลุลŠวงดšวยดี 

สุดทšายนี้ขอขอบพระคณุ คุณพŠอ คณุแมŠ และครอบครัวของผูšวิจัยที่ใหšกำลังใจตลอดระยะเวลา

ที่ศกึษา ณ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลšาพระนครเหนือแหŠงน้ี ดšวยดีเสมอมา 
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บทที่ 1 

บทนำ 

 

1.1  ความเปŨนมาและความสำคัญของปŦญหา  

ธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤมีความสำคัญตŠอการขับเคลื่อนเศรษฐกิจไทย โดยเมื่อท่ีหากรวมธุรกิจท่ี

เกี่ยวขšองในหŠวงโซŠอุปาทานแลšวจะมีมูลคŠาตลาดคิดเปŨนสัดสŠวนกวŠา 10% ของผลิตภัณฑŤมวลรวม     

ในประเทศ (GDP) ปŘ 2565 เนื่องจากกระตุšนใหšมีเม็ดเงินหมุนเวียนในระบบจำนวนมาก เกิดการ     

จšางงานและสรšางรายไดš ทั้งยังเชื่อมโยงกับภาคธุรกิจอื่น อาทิเชŠน ธุรกิจกŠอสรšาง ธุรกิจวัสดุกŠอสรšาง 

ธุรกิจเคร่ืองใชšไฟฟŜา ธุรกิจเฟอรŤนิเจอรŤ ธุรกิจการตกแตŠง และสถาบันการเงิน (พัชรา, 2566) 

ในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤก็เชŠนเดียวกัน การบริหารทรัพยากรมนุษยŤเปŨนเครื่องมือที่สำคัญ

ในการชŠวยใหšกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤสามารถผลักดันไปสูŠเปŜาหมายไดš โดยเฉพาะการธำรงรักษา

พนักงาน (Employee Retention)  เปŨนแนวทางในการเก็บรักษาพนักงานไวšกับองคŤการ องคŤการจึง

ตšองใหšความความใสŠใจดูแลและเขšาใจถึงความตšองการของบุคลากรในองคŤการเพื่อใหšระยะเวลาในการ

ทำงานของพนักงานอยู Šใหšยาวนานที ่ส ุด การสรšางความผ ูกพันตŠอองคŤการ (Organizational 

Commitment) จะชŠวยทำใหšอัตราการลาออกของพนักงานลดนšอยลงไดš หรือแมšเมื่อองคŤการตกอยูŠใน

ฐานะวิกฤตอันเนื่องมาจากปŦจจัยตŠาง ๆ เชŠนเศรษฐกิจตกต่ำ ก็จะพยายามชŠวยแกšปŦญหา ไมŠคิดลาออก

ไปหางานใหมŠ เนื่องจากพนักงานพนักงานจะมีความรูšสึกจงรักภักดีกับองคŤการ สอดคลšองกับแนวคิด

ความผูกพันตŠอองคŤการของ Sheldon (1971) ท่ีกลŠาววŠา ทัศนคติของผูšปฏิบัติงานซึ่งเชื่อมโยงระหวŠาง

เอกลักษณŤของผูšปฏิบัติงานกับองคŤการ โดยผูšปฏิบัติงานที่มีความรูšสึกผูกพันตŠอองคŤการนั้นจะตั้งใจ

ปฏิบัติงานตามบทบาทหนšาที่ของตนเองเพ่ือใหšสามารถบรรลุเปŜาหมายและคŠานิยมขององคŤการ ดังนั้น 

หากพนักงานไมŠมีความรูšสึกผูกพันตŠอองคŤการ อัตราการลาออกก็จะมีสูงและมีผลตŠอประสิทธิภาพใน

การทำงานซึ่งมีผลตŠอองคŤการโดยตรง และงานวิจัยของภูมิพัฒนŤ (2560) ผลการวิจัยพบวŠา ความรูšสึก

ผูกพันตŠอองคŤการมีความสัมพันธŤทางลบกับความต้ังใจลาออก กลŠาวคือ หากพนักงานมีความผูกพันตŠอ

องคŤการ มีความรูšสึกเปŨนสŠวนหนึ่งขององคŤการ ความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานก็ลดลงไปดšวย    

อีกทั ้งยังสอดคลšองกับงานวิจ ัยของมัทวัน (2564) ผลการวิจ ัยพบวŠา ความผูกพันตŠอองคŤการ             

มีความสัมพันธŤในทิศทางเดียวกันตŠอความจงรักภักดีขององคŤการ ความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงาน

จะชŠวยใหšการทำงานของพนักงานมีประสิทธิภาพมากขึ้นอีกประการหนึ่ง  ยังมีปŦจจัยหลายประการท่ี

เกี ่ยวขšองกับความผูกพันตŠอองคŤการ ซึ ่งพบวŠาความไวšวางใจตŠอองคŤการเปŨนปŦจจัยที่ส ัมพันธŤกับ     
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ความผูกพันตŠอองคŤการ ดังงานวิจัยของพิมลรัตนŤ (2564) ซึ่งผลการวิจัยพบวŠา ความไวšวางใจตŠอ

องคŤการมีความสัมพันธŤกับความผูกพันตŠอองคŤการระหวŠางกัน และยังสอดคลšองกับงานวิจัยของ     

ธันยนันทŤ (2566) ที่พบวŠา ความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานมีความสัมพันธŤเชิงบวกตŠอความ

ไวšวางใจตŠอองคŤการดšวยเชŠนเดียวกัน  

จากความสำคัญดังกลŠาว ผูšวิจัยจึงสนใจในการศึกษาปŦจจัยดšานความไวšวางใจตŠอองคŤการ 

(Organizational Trust) ของพนักงานในกลุ Šมธ ุรกิจอสังหาริมทร ัพยŤ ว Šาอยู Šในระดับใด จะมี

ความสัมพันธŤกับความผูกพันตŠอองคŤการหรือไมŠ ซึ่งผลการศึกษาจะสามารถนำมาประยุกตŤและใชšเปŨน

แนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษยŤใหšมีประสิทธิภาพมากขึ้น และลดอัตราการลาออกไดšในที่สุด 

 

1.2  วัตถุประสงคŤของการวิจัย 

1.2.1  เพื่อศึกษาระดับความไวšวางใจตŠอองคŤการกับความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠม       

ธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 

1.2.2  เพื่อศึกษาความสัมพันธŤระหวŠางความไวšวางใจตŠอองคŤการกับความผูกพันตŠอองคŤการของ 

พนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 

 

1.3  ขอบเขตของการวิจัย 

1.3.1  ขอบเขตดšานประชากรและกลุŠมตัวอยŠาง 

1.3.1.1  ประชากรที่ใชšในการวิจัย คือ พนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ จำนวน 3 

บริษัท ทั้งนี้บริษัทไมŠอนุญาตใหšเปŗดเผยชื่อ ผูšวิจัยจึงใชšชื ่อ บริษัทในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ A 

บริษัทในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ B และบริษัทในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ C แทน โดยแตŠละ

บริษัทมีจำนวนพนักงานดังนี้ คือ บริษัทในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ A จำนวน 323 คน บริษัทใน

กลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ B จำนวน 227 คน และบริษัทในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ C จำนวน 364 

คน รวม 914 คน 

1.3.1.2  กลุ ŠมตัวอยŠางที ่ใช šในการวิจัย คือ พนักงานในกลุ Šมธ ุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ            

โดยผูšวิจัยคำนวณหาขนาดของกลุŠมตัวอยŠาง โดยใชšสูตรตารางของ Krejcie and Morgan (1970)   

ดšวยคŠาความเชื่อมั่นเทŠากับ 95% ซึ่งกลุŠมตัวอยŠางท่ีใชšในงานวิจัยไมŠควรนšอยกวŠา 274 คน ท้ังนี้จำนวน

กลุŠมตัวอยŠางที่เก็บจริง จำนวน 306 คน แบŠงออกเปŨน บริษัทในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ A จำนวน 

107 คน บร ิษ ัทในกล ุ Šมธ ุรก ิจอสังหาร ิมทร ัพย Ť  B จำนวน 77 คน และบร ิษ ัทในกล ุ Šมธ ุรกิจ

อสังหาริมทรัพยŤ C จำนวน 122 คน 
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1.3.2  ขอบเขตดšานเน้ือหา 

งานวิจัยนี้เปŨนการวิจัยเชิงสหสัมพันธŤ โดยศึกษาความสัมพันธŤระหวŠางความไวšวางใจตŠอ

องคŤการกับความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ  

1.3.3  ขอบเขตดšานระยะเวลา 

ผูšวิจัยไดšกำหนดระยะเวลาของการวิจัยตั้งแตŠเดือนธันวาคม 2566 – เดือนเมษายน 2567 

1.3.4  ตัวแปรท่ีใชšในการวิจัย 

1.3.4.1 ตัวแปรที่ 1 

ความไวšวางใจตŠอองคŤการ ว ัดไดšโดยใชšแบบสอบถามประมาณคŠา 5 ระดับ       

ตามแนวคิดของ Shaw (1997) มีองคŤประกอบ 3 ดšาน ไดšแกŠ 

(1) ดšานความสำเร็จ (Achieving Results) 

(2) ดšานความตรงไปตรงมา (Acting with Integrity) 

(3) ดšานการเอาใจใสŠดูแล (Demonstrating Concerns) 

1.3.4.2  ตัวแปรที่ 2 

ความผูกพันต ŠอองคŤการ ว ัดได šโดยใชšแบบสอบถามประมาณคŠา 5 ระดับ          

ตามแนวคิดของ Allen and Meyer (1990) มีองคŤประกอบ 3 ดšาน ไดšแกŠ 

(1) ดšานความรูšสึก (Affective Commitment) 

(2) ดšานการคงอยูŠกับองคŤการ (Continuance Commitment) 

(3) ดšานบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) 

 

1.4  นิยามศัพทŤเฉพาะ 

1.4.1  ความไวšวางใจตŠอองคŤการ (Organizational Trust) หมายถึง ความไวšวางใจจะเกิดขึ้นไดšก็

ต Šอเม ื ่อบ ุคคลนั ้น ๆ สามารถเป Ũนที ่พ ึ ่ งพาและสามารถตอบสนองความคาดหว ังของเขาไดš                  

ในสภาพแวดลšอมที่เกิดความไวšวางใจกันไดšนั้น ลูกนšองเชื่อวŠาหัวหนšางานจะตอบสนองความคาดหวัง

ของเขา และหัวหนšางานก็เชื่อวŠาลูกนšองก็จะทำเชŠนเดียวกัน ในทุก ๆ ระดับในองคŤการจะมั่นใจไดšวŠา

สมาชิกในทีม เพ่ือนรŠวมงาน หัวหนšางาน และพนักงานในตำแหนŠงตŠาง ๆ จะสามารถบรรลุเปŜาหมายที่

คาดหวัง โดยการสรšางความไวšวางใจตŠอองคŤการนั้น มีองคŤประกอบ 3 ดšาน ตามแนวคิดของ Shaw 

(1997) ไดšแกŠ 

1.4.1.1 ดšานความสำเร็จ (Achieving Results) หมายถึง องคŤการทำใหšพนักงานเกิด

ความเชื่อมั ่นหรือไวšวางใจโดยองคŤการกำหนดเปŜาหมายชัดเจน ใหšพนักงานสามารถปฏิบัติงานใหš
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สอดคลšองกับทิศทางขององคŤการที่กำหนดไวš หัวหนšางานสามารถนำพาทีมงานใหšมีผลลัพธŤที่ดีและ

สำเร็จในทุกเปŜาหมาย ยŠอมเปŨนที่ไวšวางใจของพนักงาน  

1.4.1.2 ดšานความตรงไปตรงมา (Acting with Integrity) หมายถึง การแสดงออกของ

องคŤการดšวยความซื่อสัตยŤ ซื่อตรง และจริงใจ ตŠอคำพูดและการกระทำของตนเองอยŠางสม่ำเสมอ  

1.4.1.3 ดšานการเอาใจใสŠดูแล (Demonstrating Concerns) หมายถึง การที่หัวหนšางาน

เอาใจใสŠดูแลบุคคลรอบขšาง ใสŠใจในชีวิตความเปŨนอยูŠ ความผาสุก แสดงความหŠวงใยในเรื่องราวตŠาง ๆ 

การเขšาถึงความตšองการและความคาดหวังในสิทธิประโยชนŤของพนักงานที่ควรจะไดšรับ ทำใหš

พนักงานไวšวางใจและเชื่อวŠาเขาเขšาใจในทุก ๆ เรื่องท่ีเกิดขึ้นวŠาจะไดšรับการแกšไขปŦญหา 

1.4.2 ความผูกพันต ŠอองคŤการ (Organizational Commitment) หมายถึง การร ับร ู šของ

พนักงานทั้งความคิดและความรูšสึก ที่ทำใหšพนักงานเกิดความผูกพันและเต็มใจที่จะอุทิศตนในการ

ทำงานเพื่อองคŤการ รูšสึกเปŨนสมาชิกที่เปŨนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคŤการ โดยการเขšาไปมีสŠวนรŠวมใน

กิจกรรมตŠาง ๆ โดยไมŠคิดจะลาออกไปทำงานที่อื ่น ๆ โดยมีองคŤประกอบ 3 ดšาน ตามแนวคิดของ 

Allen and Meyer (1990) ไดšแกŠ 

1.4.2.1 ความผูกพันดšานความรูšสึก (Affective Commitment) หมายถึง พนักงานรูšสึก

เปŨนสŠวนหนึ่งขององคŤการ มีความเปŨนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคŤการ ไดšเขšาไปมีสŠวนรŠวมกับองคŤการ 

พรšอมท่ีจะใชšความสามารถของตนเองเพ่ือบรรลุเปŜาหมายขององคŤการ 

1.4.2.2 ความผ ูกพ ันด šานการคงอย ู Šก ับองค Ťการ (Continuance Commitment) 

หมายถึง อารมณŤความรูšสึกของพนักงานที่มีตŠอองคŤการเกิดจากการจŠายผลตอบแทนเพื่อแลกเปลี่ยน

กับการคงอยูŠกับองคŤการของพนักงาน เปŨนการรับรูšของพนักงานถึงผลประโยชนŤที่เสียไปถšาเขาตšอง

ออกจากองคŤการ ซึ่งมีอิทธิพลตŠอการเลือกที่จะอยูŠกับองคŤการตŠอไป 

1.4.2.3 ความผูกพันดšานบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง 

อารมณŤความรูšสึกของพนักงานที่มีตŠอองคŤการ เกิดจากคŠานิยมความถูกตšองและความเหมาะสมในการ

ทำงาน เปŨนสิ่งที่พนักงานตอบแทนในสิ่งท่ีไดšรับจากองคŤการดšวยความจงรักภักดีตŠอองคŤการ 

 

1.5  ประโยชนŤที่คาดวŠาจะไดšรับ 

1.5.1  ทำใหšทราบระดับความ ไวšวางใจตŠอองคŤการและความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานใน

กลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ เพื่อท่ีองคŤการสามารถนำผลการศึกษาไปประยุกตŤใชšและพัฒนาในการ

สรšางความไวšวางใจตŠอองคŤการและความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานใหšสงูข้ึน 
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1.5.2  ทำใหšทราบถึงความสัมพันธŤระหวŠางความไวšวางใจตŠอองคŤการกับความผูกพันตŠอ

องคŤการของพนักงานในกลุ ŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ เพื ่อที ่องคŤการสามารถนำตัวแปรที ่ม ี              

คŠาสหสัมพันธŤสูงไปใชšเพ่ือสŠงเสริมและพัฒนาในการสรšางความไวšวางใจตŠอองคŤการและความผูกพัน

ตŠอองคŤการใหšกับพนักงาน 

1.5.3  นำผลการศึกษาไปใชšประโยชนŤในการบริหารทรัพยากรมนุษยŤ ในดšานของการสรšาง

แรงงานสัมพันธŤใหšกับพนักงาน การสŠงเสริมและพัฒนากลยุทธŤเพ่ือสรšางความไวšวางใจตŠอองคŤการและ

ความผูกพันตŠอองคŤการใหšกับพนักงาน 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวขšอง 

 

การวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธŤระหวŠางความไวšวางใจตŠอองคŤการกับความผูกพันตŠอองคŤการในกลุŠม

ธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ” ผูšวิจัยไดšนำเสนอเนื้อหาที่เก่ียวขšองกับงานวิจัย ดังนี้ 

2.1  เอกสารที่เก่ียวขšองกับความไวšวางใจตŠอองคŤการ  

2.2  เอกสารที่เก่ียวขšองกับความผูกพันตŠอองคŤการ  

2.3  งานวิจัยที่เกี่ยวขšอง 

2.4  ที่มาของสมมติฐานในการวิจัย 

2.5  สมมติฐานการวิจัย 

2.6  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

2.1  เอกสารท่ีเกี่ยวขšองกับความไวšวางใจตŠอองคŤการ 

2.1.1  ความหมายของความไวšวางใจตŠอองคŤการ  

Cumming and Bromiley (1996) ใหšความหมายของความไวšวางใจตŠอองคŤการ หมายถึง     

ความเชื่อของบุคคลหรือกลุ Šมคนที ่ปฏิบัติตามขšอตกลงที่มีรŠวมกัน รวมถึงมีการแสดงออกถึงความ

ผูกพัน ความซื่อสัตยŤในการเจรจา และการไมŠเอาเปรียบกับอีกฝśายหน่ึง 

Ford (2004) ใหšความหมายของความไวšวางใจตŠอองคŤการ หมายถึง เปŨนความรูšสึกความเชื่อที่มี

ตŠอองคŤการหรือบุคคลอยŠางเต็มใจ และการสนับสนุนของพนักงานในองคŤการ โดยที่บุคคลรูšสึกเชื่อ    

ในเปŜาหมายขององคŤการและหัวหนšางาน ซึ่งการกระทำตŠาง ๆ ขององคŤการจะเปŨนเครื่องพิสูจนŤ 

Mayer, Davis and Schoorman (1995) ใหšความหมายของความไวšวางใจตŠอองคŤการ หมายถึง  

ความรูšสึกมั่นใจของบุคคลวŠาตนเองสามารถเชื่อมั่นในความสามารถขององคŤการหรือบุคคลในองคŤการ

ที่เปŨนผูšดูแลผลประโยชนŤขององคŤการไดš บุคคลจะเกิดความมั่นคงทางจิตใจไดšหรือไมŠขึ้นอยูŠกับความ

คาดหวังของบุคคลและการแสดงออกขององคŤการหรือบุคคลในองคŤการ 

Mishra (1996) ใหšความหมายของความไวšวางใจตŠอองคŤการ หมายถึง เปŨนความเต็มใจของ

บุคคลที่มีความมั่นคงตŠอบุคคลอื่น โดยมีความเชื่อวŠาบุคคลนั้นเปŨนบุคคลที่มีความสามารถเปŗดเผยใหš

ความสนใจหŠวงใยและเปŨนคนที่นŠาเชื่อถือ 
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Reina and Reina (1999) ใหšความหมายของความไวšวางใจตŠอองคŤการ หมายถึง เปŨนความ

เชื่อมั่นระหวŠางบุคคลท้ังสองฝśาย ในผลของการกระทำที่ไดšตกลงหรือทำการสัญญากันไวš ซึ่งเปŨนความ

คาดหวังในความสามารถของอีกฝśายและตšองมีการติดตŠอสื่อสารกันอยŠางจริงใจ  

Rotter (1980) ใหšความหมายของความไวšวางใจตŠอองคŤการ หมายถึง เปŨนความคาดหวังตŠอ

บุคคลเปŨนที่นŠาเชื่อถือทั้งดšานคำพูด การกระทำ คำมั่นสัญญา จากการเขียนหรือการใชšขšอความของ

บุคคลหรือกลุŠมคน ซึ่งจะสามารถทำใหšเกิดความไวšวางใจไดš 

Shockley-Zalabak, Ellis and Winograd (2000) ใหšความหมายของความไวšวางใจตŠอองคŤการ 

หมายถึง เปŨนความคาดหวังวŠาบุคคลอื่นในองคŤการจะมีความตั้งใจและมีพฤติกรรมทางบวกตŠอผูšอ่ืน

ดšวยกัน 

จากความหมายที ่ไดšกลŠาวมาขšางตšน ผู šว ิจัยสรุปความหมายของความไวšวางใจตŠอองคŤการ 

หมายถึง เปŨนความเชื่อมั่นและความคาดหวังตŠอบุคคลอ่ืน ทั้งคำพูด การกระทำ และคำมั่นสัญญาที่ไดš

ตกลงกันไวš โดยความคาดหวังจะเกิดขึ้นไดšก็ตŠอเมื่อบุคคลนั้น ๆ สามารถเปŨนที่พึ่งพาและสามารถ

ตอบสนองความคาดหวังของเขาไดš ซึ่งเปŨนความคาดหวังในความสามารถของอีกฝśายที่มีความตั้งใจ

สื่อสารและมีพฤติกรรมทางบวกตŠอบุคคลอ่ืนอยŠางจริงใจ 

 

2.1.2  องคŤประกอบของความไวšวางใจตŠอองคŤการ  

Mayer, David and Schoorman (1995) ไดšแบŠงองคŤประกอบของความไวšวางใจตŠอ

องคŤการ ออกเปŨน 3 องคŤประกอบ ดังนี้ 

1. ดšานความเต็มใจ (Willingness) หมายถึง โดยปกติบุคคลมีแนวโนšมที ่จะมีความ

ไวšวางใจในบุคคลอีกคนหนึ่งอยูŠแลšว แตŠถšาบุคคลมีความไวšวางใจบุคคลอื่นอยŠางตั้งใจ จะทำใหšเกิด

ความเฉพาะเจาะจงหรือเปŨนไปอยŠางมีวัตถุประสงคŤท่ีชัดเจนตŠอการกระทำสิ่งตŠาง ๆ 

               2. ดšานความเสียหาย (Vulnerability) หมายถึง บุคคลตšองยอมรับกับความสูญเสียท่ีอาจ

เกิดขึ้นจากการใหšความไวšวางใจแกŠบุคคลอ่ืน แตŠความเสียหายที่เกิดข้ึนไมŠไดšเกิดขึ้นจากเจตนาไมŠดีตŠอ

บุคคล 

     3. ดšานความคาดหวัง (Expectation) หมายถึง ความไวšวางใจหรือความมั่นใจที่ตัวเรามี

ตŠอความสามารถของบุคคลอ่ืนที่เราใหšความไวšวางใจ 

     Mishra (1996) ไดšเสนอองคŤประกอบของความไวšวางใจตŠอองคŤการ ออกเปŨน 4 มิติ 

ไดšแกŠ 
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     1. มิติความสามารถ (Competence Dimension) หมายถึง บุคคลจะเกิดความไวšวางใจ

ผูšอื่น เมื่อผูšอื่นมีความสามารถในการทำงานไดšดี และมีการตัดสินใจที่เหมาะสม รวมถึงความสามารถ

ในเฉพาะของวิชาชีพ ความสามารถในการปฏิสัมพันธŤระหวŠางบุคคล และความสามารถในเชิงธุรกิจ 

       2. มิติความเปŗดเผย (Openness Dimension) หมายถึง บุคคลจะมีความเชื่อมั่นตŠอผูšอ่ืน

ที่มีความเปŗดเผยและปฏิบัติตŠอกันอยŠางจริงใจ รวมถึงการฟŦงความคดิเห็นของผูšอ่ืนและประเมินในสิ่งท่ี

ไดšฟŦงอยŠางยุติธรรม 

     3. มิติความหŠวงใย (Concern Dimension) หมายถึง บุคคลจะใหšความไวšวางใจก็ตŠอเมื่อ

ผูšอื่นใหšความหŠวงใยและใสŠใจตŠอความเปŨนอยูŠ ตอบสนองความตšองการอยŠางสม่ำเสมอ รวมไปถึงการ

ยอมรับซึ่งกันและกัน 

     4. มิติความเชื ่อถือไดš (Reliability Dimension) หมายถึง บุคคลจะใหšความไวšวางใจ      

ก็ตŠอเมื่อผูšอื ่นมีความสม่ำเสมอของคำพูดและการกระทำ เมื ่อมีความสม่ำเสมอจะทำใหšเกิดความ

นŠาเชื่อถือ 

Reynolds (1997) ไดšแบŠงองคŤประกอบของความไวšวางใจตŠอองคŤการ ออกเปŨน 4 ดšาน 

ดังน้ี 

     1. ด šานความสามารถ (Competence) หมายถึง ความเช ื ่อม ั ่นของบุคคลที ่ม ีตŠอ

ความสามารถของผูšนำองคŤการและองคŤการในการดำเนินงานใหšเกิดผลลัพธŤที่ดี มีประสิทธิภาพ          

มีความรูšความชำนาญ 

     2. ดšานความเปŗดเผย (Openness) หมายถึง ความเชื่อมั่นของบุคคลที่มีตŠอผูšนำองคŤการ

และองคŤการมีการเปŗดเผย ซื่อสัตยŤ จริงใจ ยินดีที่จะรับฟŦงความคิดเห็นของบุคลากร และมีการสื่อสาร

ที่เปŗดเผยดšวยความจริงใจ 

 3. ดšานความนŠาเชื่อถือ (Reliability) หมายถึง ความเชื่อมั่นของบุคคลที่มีตŠอผูšนำองคŤการ

และองคŤการที่มีความนŠาเชื่อถือและมีความมั่นคงในการปฏิบัติหนšาที่ในคำพูดและการกระทำ และ    

มีการสรšางสัมพันธภาพระหวŠางบุคลากร 

 4. ดšานความเสมอภาค (Equity) หมายถึง ความเชื่อมั่นของบุคคลที่มีตŠอผูšนำองคŤการ

และองคŤการที่มีความยุติธรรม ดูแลสนใจหŠวงใย เคารพการตัดสินใจของบุคลากร และมีการประชุม

เพื่อปรึกษาและรับฟŦงความคิดเห็นเม่ือเกิดปŦญหาตŠาง ๆ  

Shaw (1997) กลŠาววŠา ความไวšวางใจจะเกิดขึ้นไดšก็ตŠอเมื่อบุคคลนั้น ๆ สามารถเปŨนที่

พึ่งพาและสามารถตอบสนองความคาดหวังของเขาไดš ในสภาพแวดลšอมที่เกิดความไวšวางใจกันไดšนั้น 

ลูกนšองเชื่อวŠาหัวหนšางานจะตอบสนองความคาดหวังของเขา และหัวหนšางานก็เชื่อวŠาลูกนšองก็จะทำ
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เชŠนเดียวกัน ในทุก ๆ ระดับในองคŤการจะมั่นใจไดšวŠาสมาชิกในทีม เพื่อนรŠวมงาน หัวหนšางาน และ

พนักงานในตำแหนŠงตŠาง ๆ จะสามารถบรรลุเปŜาหมายที ่คาดหวัง โดยการสรšางความไวšวางใจตŠอ

องคŤการนั้น มีองคŤประกอบดšวยกัน 3 ดšาน ไดšแกŠ 

1. ดšานความสำเร็จ (Achieving Results) หมายถึง องคŤการทำใหšพนักงานเกิดความ

เชื่อมั่นหรือไวšวางใจโดยองคŤการกำหนดเปŜาหมายชัดเจน ใหšพนักงานสามารถปฏิบัติงานใหšสอดคลšอง

กับทิศทางขององคŤการที่กำหนดไวš หัวหนšางานสามารถนำพาทีมงานใหšมีผลลัพธŤที่ดีและสำเร็จในทุก

เปŜาหมาย ยŠอมเปŨนที่ไวšวางใจของพนักงาน  

   2. ดšานความตรงไปตรงมา (Acting with Integrity) หมายถึง การแสดงออกขององคŤการ

ดšวยความซื่อสัตยŤ ซื่อตรง และจริงใจ ตŠอคำพูดและการกระทำของตนเองอยŠางสม่ำเสมอ  

   3. ดšานการเอาใจใสŠดูแล (Demonstrating Concerns) หมายถึง การที่หัวหนšางานเอา

ใจใสŠดูแลบุคคลรอบขšาง ใสŠใจในชีวิตความเปŨนอยูŠ ความผาสุก แสดงความหŠวงใยในเรื่องราวตŠาง ๆ 

การเขšาถึงความตšองการและความคาดหวังในสิทธิประโยชนŤของพนักงานที่ควรจะไดšรับ ทำใหš

พนักงานไวšวางใจและเชื่อวŠาเขาเขšาใจในทุก ๆ เรื่องท่ีเกิดขึ้นวŠาจะไดšรับการแกšไขปŦญหา 

   

2.1.3  เครื่องมือที่ใชšในการวัดความไวšวางใจตŠอองคŤการ 

         เครื่องมือที่ใชšวัดความไวšวางใจตŠอองคŤการมีความหลากหลายข้ึนอยูŠกับผูšที่ศึกษาในเรื่องท่ี

ทำการวิจัยครั้งนั้น ๆ โดยผูšวิจัยไดšจัดทำขึ้นเองโดยเฉพาะและเลือกเครื่องมือมาตรฐานอื่นมาวัดโดย

แยกตามองคŤประกอบของความไวšวางใจตŠอองคŤการ เชŠน 

 Organizational trust scale โดย Jones, et al. (2023) เปŨนแบบวัดความไวšวางใจตŠอ

องคŤการ จำนวน 22 ขšอ แบŠงออกเปŨน 3 ดšาน ไดšแกŠ ความไวšวางใจผูšบังคับบัญชา ความไวšวางใจใน

เพื่อนรŠวมงาน และความไวšวางใจนายจšาง  

  Organizational trust scale โดย Yilmaz (2019) เปŨนแบบวัดความไวšวางใจตŠอองคŤการ 

จำนวน 8 ขšอ โดยการรับรู šถ ึงความไวšวางใจในองคŤการซึ ่งไดšร ับการประเมินใน 2 มิต ิ ไดšแกŠ           

ความไวšวางใจผูšจัดการ และการรับรูšถึงความไวšวางใจภายในองคŤการ 

 Organizational trust scale โดย Celep and Yilmazturk (2012) เปŨนแบบวัดความ

ไวšวางใจตŠอองคŤการ จำนวน 36 ขšอ แบŠงออกเปŨน 3 ดšาน ไดšแกŠ ความไวšวางใจในทีม ความไวšวางใจใน

สถานที่ทำงาน และความไวšวางใจผูšบริหาร 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู šวิจัยไดšสรšางแบบสอบถามขึ้นโดยศึกษาแนวคิดความไวšวางใจตŠอ

องคŤการของ Shaw (1997) การตั้งคำถามสอดคลšองกับคำนิยามเชิงโครงสรšางและเชิงปฏิบัติการ     
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ซึ่งคำนิยามและความหมายครอบคลุมและสอดคลšองกับการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุŠมธุรกิจ

อสังหาริมทรัพยŤ  สำหรับแบบสอบถามเกี ่ยวกับความไว šวางใจตŠอองคŤการ มีจำนวน 22 ขšอ            

เปŨนขšอความเชิงบวกทั้งหมด การวัดตัวแปรมีลักษณะเปŨนขšอความใหšผูšตอบแบบสอบถามพิจารณาวŠา

ตรงกับความรู šส ึกหรือความ คิดเห็นของตนเองมากเทŠาใด โดยแบŠงขšอความออกเปŨน 3 ดšาน                   

ตามองคŤประกอบของความไวšวางใจตŠอองคŤการ ไดšแกŠ ดšานความสำเร็จ ดšานความตรงไปตรงมา และ

ดšานการเอาใจใสŠดูแล โดยใชšมาตรวัดเปŨนแบบมาตรวัดประมาณคŠา (Rating Scale) แบŠงออกเปŨน 5 

ระดับ ใหšเลือกคำตอบเพียงขšอเดียวโดยกำหนดคะแนนของแตŠละคำตอบ ไดšแกŠ เห็นดšวยอยŠางยิ่ง     

เห็นดšวย ปานกลาง ไมŠเห็นดšวย และไมŠเห็นดšวยอยŠางยิ่ง 

 

2.1.4   การสรšางความไวšวางใจตŠอองคŤการ 

 ชาญชัย (2541) ไดšกลŠาวถึงการสรšางความไวšวางใจตŠอองคŤการ โดยผูšนำหรือหัวหนšาควร

ใหšความสำคญัในเรื่องดังตŠอไปนี้ 

     1. การฝ řกฝนให š เป Ũนคนเป ŗดเผย (Practice Openness) การท ี ่ เป Ũนคนเป ŗด เผย              

การแสดงออกอยŠางตรงไปตรงมา จะนำไปสูŠการสรšางความเชื่อมั่นและความไวšวางใจที่บุคคลอื่นจะมี

ใหšแกŠตนเอง 

 2. เปŨนคนที่มีความยุติธรรม (Be Fair) การใหšความยุติธรรมในการประเมินผล หรือการ

ตัดสินใจในเรื่องตŠาง ๆ  ควรคำนึงถึงหลักความเสมอภาคและความยุติธรรมที่ทุกคนควรไดšรับอยŠาง  

เทŠาเทยีมกัน 

 3. ซื่อสัตยŤตŠอความรูšสึกของตนเอง (Speak Your Feeling) การแสดงความคิดเห็นการ

อยŠางจริงใจ พูดดšวยความจริงใจ จะทำใหšบุคคลอ่ืนเกิดความเคารพในตัวผูšพูดมากขึ้น 

 4. พูดความจริง (Tell the Truth) การติดตŠอสื ่อสารพูดคุยกันอยŠางตรงไปตรงมา 

นอกจากคำพูดที่แสดงออกมาแลšว ผูšนำหรือหัวหนšาตšองหมั่นสังเกตลักษณะทŠาทางของพนักงานที่

แสดงออกมาดšวย 

 5. แสดงความคงเสšนคงวา (Show Consistency) ผู šนำหรือหัวหนšาตšองกระทำการ      

ทุกอยŠางตšองกระทำดšวยความเสมอตšนเสมอปลาย เมื่อพนักงานไดšเห็นถึงพฤติกรรมที่มีความคงเสšน   

คงวา จะสŠงผลใหšพนักงานเกิดความไวšวางใจ 

 6. รักษาคำมั่นสัญญา (Fulfill Your Promise) ผูšนำหรือหัวหนšาตšองแสดงความจริงใจใหš

พนักงานเชื่อวŠาตนเองไดšกระทำตามที่สัญญาที่ใหšไวš ทั้งท่ีเปŨนคำพูดและการกระทำ 
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 7. รักษาความเชื่อมั่น (Maintain Confidence) ผูšนำหรือหัวหนšาตšองปฏิบัติตนใหšเปŨน

นŠาเชื่อถือและไวšวางใจ 

 8. แสดงใหšเห็นถึงความสามารถ (Demonstrate Competence) ผูšนำหรือหัวหนšาตšอง

ทำใหšพนักงานชื่นชมและใหšความเคารพนับถือ ดšวยการแสดงใหšพนักงานเห็นถึงความสามารถที่มี 

รวมถึงใหšความสนใจในการพัฒนาองคŤการ ไดšแกŠ การพัฒนาการสื่อสาร การพัฒนาทักษะ และการ

สรšางสัมพันธภาพ 

 Reynolds (1997) ไดšเสนอแนวทางการพัฒนาความไวšวางใจตŠอองคŤการ 3 ประการ 

ไดšแกŠ 

 1. ตšองใชšเวลา (Trust Take Time) การสรšางความไวšวางใจตŠอองคŤการหรือการคงไวšซึ่ง

ความไวšวางใจ จะตšองใชšเวลาเปŨนตšนทุนในการสรšางและพัฒนา แมšสัมพันธภาพความไวšวางใจจะ

เกิดขึ้นแลšวแตŠการลงทุนก็ยังคงมีอยŠางสม่ำเสมอ ระยะเวลาในการพัฒนาความไวšวางใจ อาจจะพัฒนา

ใหšเกิดขึ้นในระยะเวลาอันสั้น ถšาผูšนำหรือหัวหนšาเปŗดโอกาสใหšพนักงานมีสŠวนรŠวมในการกำหนด

เปŜาหมายและความรบัผิดชอบรŠวมกัน 

 2. ตšองเขšมแข็งอดทน (Trust Has to be Tough) องคŤการที่มีความไวšวางใจในระดับสูง 

พนักงานจะทำงานเพ่ือใหšประสบความสำเร็จตามมาตรฐานที่สูงขององคŤการ และทำงานอยŠางรวดเร็ว

ดšวยความเขšมแข็ง อดทน เพ่ือความกšาวหนšาในตำแหนŠง สŠวนองคŤการท่ีมีความไวšวางใจอยูŠในระดับต่ำ 

พนักงานจะปฏิบัติงานเทŠาที่จะทำไดšและมีผลการปฏิบัติงานในระดับที่ต่ำ 

 3. ตšองมีการปฏิบัติ (Trust Must be Practiced) การพัฒนาความไวšวางใจก็เชŠนเดียวกับ

นักกีฬาที่ตšองใชšทักษะ การฝřกปฏิบัติ และใชšกำลังใจมาก ๆ จึงจะถึงเปŜาหมายที่ตšองการไดš ดังนั้นการ

สรšางความไวšวางใจในองคŤการจึงตšองพัฒนาทั้งทักษะและจิตใจ 

 

2.2  เอกสารท่ีเกี่ยวขšองกับความผูกพนัตŠอองคŤการ 

2.2.1  ความหมายของความผูกพันตŠอองคŤการ 

ความผูกพันตŠอองคŤการเปŨนสิ่งที่สำคัญในการขับเคลื่อนการดำเนินงานขององคŤการตŠาง ๆ 

ไมŠวŠาจะเปŨนองคŤการขนาดเล็กหรือขนาดใหญŠ การที่พนักงานมีความผูกพันตŠอองคŤการสูง ยŠอมทำใหš

องคŤการสามารถกำหนดกลยุทธŤตŠาง ๆ และผลักดันใหšพนักงานปฏิบัติงานของตนเองเพื่อใหšบรรลุ

เปŜาหมายขององคŤการไดšตามที่องคŤการตšองการ 

   สำหรับความหมายของความผูกพันตŠอองคŤการ ไดšมีนักวิชาการหลาย ๆ ทŠาน ไดšใหš

ความหมายไวšดังตŠอไปนี้ 
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Allen and Meyer (1990) ไดšใหšความหมายของความผูกพันตŠอองคŤการ คือ การรับรูšของ

พนักงานทั้งความคิดและความรูšสึก ที่ทำใหšพนักงานเกิดความผูกพันและเต็มใจที่จะอุทิศตนในการ

ทำงานเพื่อองคŤการ รูšสึกเปŨนสมาชิกที่เปŨนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคŤการ โดยการเขšาไปมีสŠวนรŠวมใน

กิจกรรมตŠาง ๆ โดยไมŠคิดจะลาออกไปทำงานที่อื่น ๆ  

Buchanan (1974) ไดšใหšความหมายไวšวŠา เปŨนความรูšสึกของพนักงานที่รูšสึกเปŨนอันหนึ่ง

อันเดียวกันกับองคŤการ โดยการยอมรับเปŜาหมายและคŠานิยมขององคŤการ 

Mowday, Porter and Steers (1982) ไดšใหšความหมายไวšวŠา ความผูกพันตŠอองคŤการ

เปŨนการแสดงออกที่มากกวŠาความจงรักภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติ เพราะเปŨนความสัมพันธŤที่เหนียวแนŠน

และผลักดันใหšบุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตนเองเพ่ือการสรšางสรรคŤใหšองคŤการอยูŠในสภาพท่ีดีข้ึน 

Sheldon (1971) ไดšใหšความหมายของความผูกพันตŠอองคŤการวŠา เปŨนทัศนคติของ

ผูšปฏิบัติงานซึ่งเชื่อมโยงระหวŠางเอกลักษณŤของผูšปฏิบัติงานกับองคŤการ โดยที่ผูšปฏิบัติงานที่มีความรูšสึก

ผูกพันตŠอองคŤการนั้นจะตั้งใจปฏิบัติงานตามบทบาทหนšาที่ของตนเองเพื่อใหšสามารถบรรลุเปŜาหมาย

และคŠานิยมขององคŤการ 

    Steers (1977) ไดšใหšความหมายไวšวŠา เปŨนความรูšสึกของผูšปฏิบัติงานท่ีแสดงตนออกมาวŠา

เปŨนอันหนึ่งอันเดียวกันกับเปŜาหมายขององคŤการ มีคŠานิยมที่เหมือนกับสมาชิกคนอื่นๆ ในองคŤการ          

มีความรูšสึกเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานใหšอยŠางเต็มท่ีเพ่ือบรรลุเปŜาหมายขององคŤการที่ตั้งไวš 

        จากความหมายที่ไดšกลŠาวมาขšางตšน ผูšวิจัยสรุปความหมายของความผูกพันตŠอองคŤการ 

หมายถึง เปŨนความรูšสึกของผูšปฏิบัติงานที่เปŨนอันหนึ่งอันเดียวกับองคŤการ และเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน

ใหšอยŠางเต็มที่ตามหนšาที่ของตนเอง โดยการเขšาไปมีสŠวนรŠวมในกิจกรรมตŠาง ๆ เพื่อบรรลุเปŜาหมาย

และคŠานิยมขององคŤการ 

 

2.2.2  องคŤประกอบของความผูกพันตŠอองคŤการ 

Allen and Meyer (1990) โดยเสนอองคŤประกอบของความผูกพันตŠอองคŤการออกเปŨน  

3 ดšาน ดังนี้ 

 1. ดšานความรูšสึก (Affective Commitment) หมายถึง พนักงานรูšสึกเปŨนสŠวนหนึ่งของ

องคŤการ มีความเปŨนอันหนึ ่งอันเดียวกันกับองคŤการ ไดšเขšาไปมีสŠวนรŠวมกับองคŤการ พรšอมที่จะใชš

ความสามารถของตนเองเพ่ือบรรลุเปŜาหมายขององคŤการ 

 2. ด šานการคงอย ู Šก ับองคŤการ (Continuance Commitment) หมายถ ึง อารมณŤ

ความรูšสึกของพนักงานที่มีตŠอองคŤการเกิดจากการจŠายผลตอบแทนเพื่อแลกเปลี่ยนกับการคงอยูŠกับ
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องคŤการของพนักงาน เปŨนการรับรูšของพนักงานถึงผลประโยชนŤที่เสียไปถšาเขาตšองออกจากองคŤการ 

ซึ่งมีอิทธิพลตŠอการเลือกที่จะอยูŠกับองคŤการตŠอไป 

 3. ดšานบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง อารมณŤความรูšสึก

ของพนักงานที่มีตŠอองคŤการ เกิดจากคŠานิยมความถูกตšองและความเหมาะสมในการทำงาน เปŨนสิ่งท่ี

พนักงานตอบแทนในสิ่งท่ีไดšรับจากองคŤการดšวยความจงรักภักดีตŠอองคŤการ 

Mowday, Porter and Steers (1982) ไดš เสนอว Šา ป Ŧจจ ัยที ่กำหนดความผูกพันตŠอ

องคŤการสามารถแบŠงออกไดšเปŨน 4 ดšาน ไดšแกŠ 

 1. ดšานปŦจจัยสŠวนบุคคลหรือลักษณะสŠวนบุคคล ไดšแกŠ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

ในองคŤการ แรงจูงใจใฝśสัมฤทธิ์ มีผลทางบวกตŠอความผูกพันตŠอองคŤการ กลŠาวคือ พนักงานที่มีอายุงาน

มากกวŠา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานกวŠา และมีคŠานิยมในงานมากกวŠาจะผูกพันตŠอองคŤการ

มากกวŠา นอกจากนี้ ในกลุŠมพนักงานผูšหญิงก็มีแนวโนšมจะผูกพันตŠอองคŤการมากกวŠาพนักงานผูšชาย 

สŠวนระดับการศึกษามีผลทางลบตŠอความผูกพันตŠอองคŤการ กลŠาวคือ พนักงานที่มีการศึกษาต่ำจะ

ผูกพันตŠอองคŤการมากกวŠาพนักงานท่ีมีการศกึษาสูง 

 2. ดšานลักษณะของบทบาทและงานที่เกี่ยวขšอง ไดšแกŠ งานที่มีความสำคัญ งานที ่มี

บทบาทเดŠนชัด และบทบาทที่สอดคลšองกับตนเอง มีความสัมพันธŤโดยตรงกับความผูกพันตŠอองคŤการ 

กลŠาวคือ พนักงานที่ทำงานที่มีความสำคัญ มีความขัดแยšงในบทบาทและความไมŠแนŠชัดในบทบาทท่ี

เก่ียวขšองต่ำ มีแนวโนšมที่จะมีความผูกพันตŠอองคŤการสูง 

 3. ดšานลักษณะดšานโครงสรšางขององคŤการ ไดšแกŠ ระบบขององคŤการที ่มีแบบแผน       

การกระจายอำนาจ การมีสŠวนรŠวมในการบริหารงาน และการมีส ŠวนรŠวมเปŨนเจšาขององคŤการ                   

มีความสัมพันธŤทางบวกกับความผูกพันตŠอองคŤการ กลŠาวคือ องคŤการที่ใหšพนักงานมีสŠวนรŠวมในการ

ตัดสินใจ มีการกระจายอำนาจพนักงาน ก็จะมีความผูกพันตŠอองคŤการสงู 

 4. ดšานประสบการณŤในการทำงาน ไดšแกŠ ทัศนคติที่มีตŠอผูšรŠวมงานในองคŤการ การพึ่งพา

ผูšบังคับบัญชา การปฏิบัติงานของผูšบังคับบัญชา ความรูšสึกวŠางานมีความสำคัญ เปŨนสิ่งที่มีอิทธิพล

ทางบวกกับความผูกพันตŠอองคŤการ กลŠาวคือ พนักงานที่มีประสบการณŤที่ประทับใจในงาน เชŠน 

ทัศนคติของกลุŠมดšานบวกในหมูŠเพื่อนรŠวมงาน การรูšสึกวŠาองคŤการไดšพบกับความคาดหวังของพนักงาน 

การรูšสึกวŠาองคŤการสามารถไวšวางใจไดš ความรูšสึกวŠาตนเองสำคัญตŠอองคŤการ พนักงานก็จะมีความ

ผูกพันตŠอองคŤการสูง 
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 Sheldon (1971) เห็นวŠา องคŤประกอบที่สัมพันธŤกับความผูกพันตŠอองคŤการ จะเก่ียวขšอง

กับอายุ เพศ ระยะเวลาในการทำงานในองคŤการ ระดับตำแหนŠง รวมถึงปŦจจัยที่เปŨนประสบการณŤของ

ผูšปฏิบัติงาน ดังนี้ 

 1. ระยะเวลาที่ใชšในการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ 

 2. ความผูกพันตŠอเพ่ือนรŠวมงานซึ่งมสีŠวนผลักดันใหšเกิดคŠานิยมตŠออาชีพ 

 3. การพัฒนาประสบการณŤและความสนใจในอาชีพ 

 Buchanan (1974) กลŠาววŠา ความผูกพันตŠอองคŤการประกอบดšวย 3 สŠวน คือ 

 1. ความเปŨนอันหนึ ่งอันเดียวกัน (Identification) เปŨนการแสดงออกในการยอมรับ

เปŜาหมายและคŠานิยมขององคŤการวŠาเปŨนไปในทิศทางเดียวกันกับตนเอง 

 2. ความเกี่ยวโยงกับองคŤการ (Involvement) เปŨนการปฏิบัติงานตามบทบาทหนšาท่ีของ

ตนเองอยŠางเต็มท่ี 

 3. ความจงรักภักดี (Loyalty) เปŨนความรูšสึกรักและผูกพันท่ีมีตŠอองคŤการ 

 

2.2.3  ปŦจจัยที่มีอิทธิพลตŠอความผูกพันตŠอองคŤการ 

 ประทุม (2539) กลŠาววŠา ปŦจจัยที่มีอิทธิพลตŠอความผูกพันในองคŤการ มีอยูŠ 4 ปŦจจัย โดย

แตŠละปŦจจัยที่แตกตŠางกันก็มีความสัมพันธŤซึ่งกันและกัน ดังตŠอไปนี้ 

 1. ล ั กษณะบ ุคคล  (Personnel Characteristics) ได š แก Š  เ พศ  อาย ุ  กา รศ ึ กษา 

บุคลิกลักษณะ 

 2. บทบาท (Role-Related Characteristics) ไดšแกŠ ความขัดแยšงในบทบาท ความ

คลุมเครือในบทบาท ความทšาทายในงาน 

 3. โครงสรšางองคŤการ (Structural Characteristics) ไดšแกŠ ขนาดขององคŤการ การรวม

อำนาจ การกระจายอำนาจ การมีสŠวนรŠวมในการตัดสินใจ ความเปŨนทางการ 

 4. ประสบการณŤการทำงาน (Work Characteristics) ไดšแกŠ สัมพันธภาพในองคŤการ 

รูปแบบการบริหารงานของผูšบริหาร 

    Steers (1977) กลŠาวถึงปŦจจัยที่มีผลตŠอความผูกพันตŠอองคŤการ ไดšแกŠ 3 ปŦจจัย คือ 

 1. คุณลักษณะสŠวนบุคคล ไดšแกŠ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาการ

ทำงานในองคŤการ ระดบัตำแหนŠง 

 2. คุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ลักษณะสภาพของงานที่แตŠละคนรับผิดชอบ 

ขึ้นอยูŠกับวŠาสิ่งท่ีปฏิบัติมีลักษณะอยŠางไร ประกอบดšวย 5 ลักษณะ คือ 
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2.1 ความหลากหลายของงาน (Task Variety) เปŨนระดับความมากนšอยในงานที่

ผูšปฏิบัติงานตšองใชšทักษะ ความชำนาญ และความสามารถในการปฏิบัติงานหรือกิจกรรมที่มีความ

หลากหลายในการเคร่ืองมือหรืออุปกรณŤจำนวนมากเพ่ือใหšงานประสบความสำเร็จ 

2.2 ความม ี เอกล ักษณŤของงาน (Task Identity) เป Ũนระด ับความมากน šอยที่

ผูšปฏิบัติงานไดšทำงานใหšสมบูรณŤทั้งหมด และสามารถระบุสŠวนของงานที่เกิดจากความพยายามในการ

ทำงานของตน ตั้งแตŠตšนจนกระทั่งสิ้นสุดกระบวนไดš 

2.3 ความสำคัญของงาน (Task Significance) เปŨนระดับความมากนšอยของงานที่มี

ผลกระทบตŠอชีวิตความเปŨนอยูŠ หรือการทำงานของบุคคลในหนŠวยเดียวกัน หรือผูšที ่อยูŠภายนอก

หนŠวยงาน 

2.4 ความเปŨนอิสระ (Autonomy) เปŨนระดับความมากนšอยของงานที่เปŗดโอกาสใหš

ผูšปฏิบัติงานมีเสรีภาพ อิสรภาพ และการใชšดุลยพินิจในการกำหนดเวลาในการทำงานและตัดสินใจ

เลือกกระบวนการที ่ใชšในการทำงานดšวยตนเอง ลักษณะงานในดšานความเปŨนอิสระ จะสŠงผลตŠอ

สภาวะจิตวิทยา คือ จะเกิดประสบการณŤตŠอการรับผิดชอบในงาน เปŨนความรูšสึกวŠาเขาเปŨนเจšาของ

ผลงานน้ัน ความสำเร็จหรือความลšมเหลวของงานอันเกิดจากตัวเอง 

2.5 การไดšรับขšอมูลปŜอนกลับ (Feedback) เปŨนระดับความมากนšอยที่ผูšปฏิบัติงาน

สามารถไดšรับขšอมูลโดยตรงและชัดเจนถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล หรือผลกระทบจากการ

ทำงานของเขาวŠาทำงานไดšเพียงใด ซึ่งผู šใหšขšอมูลอาจเปŨนเพื ่อนรŠวมงานหรือผูšบังคับบัญชาก็ไดš        

การไดšรับขšอมูลปŜอนกลับนี้จะสŠงผลตŠอสภาวะจิตวิทยา คือ ทำใหšเขารับทราบถึงผลการทำงานและมี

ความรูšความเขšาใจในประสิทธิผลจากการปฏิบัติงานของเขา ซึ่งเปรียบเสมือนเปŨนแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน หรือการปรับปรุงการทำงานใหšดีขึ้น 

 3. ประสบการณŤในงาน หมายถึง ความรูšสึกของผูšปฏิบัติงานแตŠละคนวŠาการรับรูšการ

ทำงานในองคŤการอยŠางไร โดยไดšกำหนดไวš 4 ลักษณะ ไดšแกŠ  

3.1 ทัศนคติของกลุŠมตŠอองคŤการ  

3.2 ความคาดหวังที่จะไดšรับการตอบสนองจากองคŤการ 

3.3 ความรูšสึกวŠาตนมีความสำคัญตŠอองคŤการ 

3.4 ความรูšสึกวŠาองคŤการองคŤการเปŨนที่พ่ึงไดš 
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2.2.4  เครื่องมือที่ใชšในการวัดความผูกพันตŠอองคŤการ 

         เครื่องมือที่ใชšวัดความผูกพันตŠอองคŤการมีความหลากหลายขึ้นอยูŠกับผูšที่ศึกษาในเรื่องที่

ทำการวิจัยครั้งนั้น ๆ โดยผูšวิจัยไดšจัดทำขึ ้นเองโดยเฉพาะและเลือกเครื่องมือมาตรฐานอื ่นมาวัด       

โดยแยกตามองคŤประกอบของความผูกพันตŠอองคŤการ เชŠน 

 Organizational commitment scale โดย Harb, Eyupoglu and Tashtoush (2023) 

เปŨนแบบวัดความผูกพันตŠอองคŤการ จำนวน 24 ขšอ แบŠงออกเปŨน 3 ดšาน ไดšแกŠ ดšานความรูšสึก         

ดšานการคงอยูŠกับองคŤการ และดšานบรรทดัฐานทางสังคม  

  Organizational commitment scale โดย Celep and Yilmazturk (2012) เปŨนแบบ

วัดความผูกพันตŠอองคŤการในสถาบันการศึกษา จำนวน 28 ขšอ แบŠงออกเปŨน 4 ดšาน ได šแกŠ            

ดšานวิชาชีพ ดšานการสอน ดšานความสัมพันธŤกับทีม และดšานสถาบันการศึกษา 

 Organizational commitment scale โดย Dhurup, et al. (2016) เปŨนแบบวัดความ

ผูกพันตŠอตŠอองคŤการ แบŠงออกเปŨน 5 ดšาน ไดšแกŠ ดšานทีม ดšานความรูšสึก ดšานการคงอยูŠกับองคŤการ 

ดšานบรรทัดฐานทางสังคม และดšานความพึงพอใจในงาน 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูšวิจัยไดšสรšางแบบสอบถามข้ึนโดยศึกษาแนวคิดความผูกพันตŠอองคŤการ

ของ Allen and Meyer (1990) การตั้งคำถามสอดคลšองกับคำนิยามเชิงโครงสรšางและเชิงปฏิบัติการ 

ซึ่งคำนิยามและความหมายครอบคลุมและสอดคลšองกับการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุŠมธุรกิจ

อสังหาริมทรัพยŤ  สำหรับแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันตŠอองคŤการ มีจำนวน 24 ขšอ เปŨนขšอความ

เชิงบวกทั ้งหมด การวัดตัวแปรมีลักษณะเปŨนขšอความใหšผู šตอบแบบสอบถามพิจารณาวŠาตรงกับ

ความรูšสึกหรือความ คิดเห็นของตนเองมากเทŠาใด โดยแบŠงขšอความออกเปŨน 3 ดšาน ตามองคŤประกอบ

ของความผูกพันตŠอองคŤการ ไดšแกŠ ดšานความรูšสึก ดšานการคงอยูŠกับองคŤการ และดšานบรรทัดฐานทาง

สังคม โดยใชšมาตรวัดเปŨนแบบมาตรวัดประมาณคŠา (Rating Scale) แบŠงออกเปŨน 5 ระดับ ใหšเลือก

คำตอบเพียงขšอเดียวโดยกำหนดคะแนนของแตŠละคำตอบ ไดšแกŠ เห็นดšวยอยŠางย่ิง เห็นดšวย ปานกลาง 

ไมŠเห็นดšวย และไมŠเห็นดšวยอยŠางยิ่ง 

 

2.3  งานวิจัยที่เกี่ยวขšอง 

2.3.1  งานวิจัยเก่ียวขšองกับความไวšวางใจตŠอองคŤการกับความผูกพันตŠอองคŤการ 

 ธันยนันทŤ (2566) ไดšศึกษาเรื่อง ปŦจจัยที่มีผลตŠอการสรšางความไวšวางใจกับพนักงานใน

องคŤการ โดยกลุŠมตัวอยŠาง คือ พนักงานเอกชนทั่วไป จำนวน 300 คน ผลการศึกษาพบวŠา หัวหนšางาน
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มีความสัมพันธŤที่ดีและความผูกพันของพนักงานตŠอองคŤการมีความสัมพันธŤเชิงบวกตŠอการสรšางความ

ไวšวางใจตŠอองคŤการ ถšาพนักงานกับหัวหนšางานมีความสัมพันธŤที่ดีตŠอกัน ใหšความเชื่อใจตŠอกัน ยิ่งทำ

ใหšความไวšวางใจของพนักงานที่มีองคŤกรมีเพ่ิมข้ึน 

 พิมลรัตนŤ (2564) ไดšศึกษาเรื่อง อิทธิพลของความยุติธรรมในองคŤการ และความไวšวางใจ

ในองคŤการท ี ่ม ีผลต Šอความผ ูกพันในองคŤการขององค Ťการภาคร ัฐและภาคเอกชนในพ ื ้นที่

กรุงเทพมหานคร โดยกลุŠมตัวอยŠาง คือ บุคลากรภาครัฐและภาคเอกชนในพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

จำนวน 400 คน ผลการศึกษาพบวŠา ความยุติธรรมในองคŤการ ความไวšวางใจในองคŤการ และความ

ผูกพันในองคŤการมีความสัมพันธŤเชิงบวกระหวŠางกัน โดยความไวšวางใจในองคŤการมีความสัมพันธŤ    

เชิงบวกระดับปานกลางกับความผูกพันโดยรวม ดšานจิตใจ และดšานบรรทัดฐาน และมีความสัมพันธŤ

เชิงบวกระดับต่ำกับความผูกพันดšานการคงอยูŠ โดยงานวิจัยพบวŠา เมื่อพนักงานเกิดความไวšวางใจใน

ผูšบังคับบัญชา ก็จะทำใหšเกิดความไวšวางใจตŠอองคŤการ และเกิดความผูกพันตŠอองคŤการ  

 รจเรช (2562) ไดšศึกษาเรื่อง ปŦจจัยที่มีอิทธิพลตŠอความผูกพันตŠอองคŤกรของเจšาหนšาท่ี

สำนักงานปŜองกันและปราบปรามการฟอกเงิน กลุŠมตัวอยŠาง คือ เจšาหนšาที่สำนักงานปŜองกันและ

ปราบปรามการฟอกเงิน จำนวน 400 คน ผลการศึกษาพบวŠา ปŦจจัยทรัพยากรงานดšานการไดšรับการ

เอาใจใสŠจากหัวหนšางาน และดšานโอกาสการเรียนรูšและการพัฒนาตนเอง มีอิทธิพลตŠอความผูกพันตŠอ

องคŤการของเจšาหนšาที่สำนักงานปŜองกันและปราบปรามการฟอกเงิน 

 Akkaya (2020) ไดšศึกษาเรื่อง การเชื่อมโยงความผูกพันตŠอองคŤการและความไวšวางใจ

ตŠอองคŤการในองคŤการดšานการดูแลสุขภาพ โดยกลุŠมตัวอยŠาง คือ เจšาหนšาที่ฝśายบริหาร จำนวน 156 

คน ในองคŤการดšานการดูแลสุขภาพ ประเทศตุรกี  ผลการศึกษาพบวŠา ความไวšวางใจตŠอองคŤการมี

ความสัมพันธŤทางบวกตŠอความผูกพันตŠอองคŤการ ความไวšวางใจตŠอองคŤการมีความสัมพันธŤทางบวกตŠอ

ความผูกพันตŠอองคŤการดšานความรูšสึก (Affective Commitment) และดšานการคงอยูŠกับองคŤการ 

(Continuance Commitment) มากไปกวŠานั้น ความไวšวางใจที่มีตŠอผูšนำหรือหัวหนšางานมีผลกระทบ

เชิงบวกตŠอการสรšางความผูกพันตŠอองคŤการทั้งดšานความรูšสึก (Affective Commitment) ดšานการ   

คงอยู ŠกับองคŤการ (Continuance Commitment) และดšานบรรทัดฐานทางสังคม (Normative 

Commitment) การตระหนักรู šถึงความไวšวางใจตŠอองคŤการและความผูกพันตŠอองคŤการจะเปŨน

ประโยชนŤตŠอผูšนำหรือผูšจัดการที่จะสามารถพัฒนาและกระจายอำนาจใหšแกŠพนักงานอื่น ๆ นอกจากนี้ 

ผูšนำหรือผูšจัดการควรมุŠงเนšนที่จะสรšางบรรยากาศที่จะทำใหšพนักงานมีความผูกพันตŠอองคŤการและ

ความไวšวางใจตŠอองคŤการมากขึ้น ก็จะทำใหšพนักงานปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากการปฏิบัติหนšาที่ของ

ตนเองไดš 
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 Dahmardeh and Nastiezaie (2019) ไดšศึกษาเรื่อง ผลกระทบของความไวšวางใจตŠอ

องคŤการที่มีตŠอความผูกพันตŠอองคŤการผŠานตัวแปรไกลŠเกลี่ยของการมีสŠวนรŠวมขององคŤการ โดยกลุŠม

ตัวอยŠาง คือ พนักงานขององคŤการศึกษา ประเทศอิหรŠาน จำนวน 208 คน ผลการศึกษาพบวŠา     

ความไวšวางใจตŠอองคŤการมีความสัมพันธŤทางบวกกับความผูกพันตŠอองคŤการ หากองคŤการตšองการใหš

พนักงานมีความผูกพันตŠอองคŤการ ควรจะทำเพิ่มศักยภาพของพนักงานใหšเกิดขึ ้นจริง ผู šบริหาร

สามารถเพิ่มประสิทธิภาพขององคŤการไดšเมื่อพนักงานรูšสึกวŠาผูšนำของเขาเชื่อถือไดš เมื่อมีความ

ไวšวางใจซึ่งกันและกันระหวŠางหัวหนšางานกับพนักงาน หัวหนšางานจะมีสŠวนรŠวมกับพนักงานในการ

ตัดสินใจซ่ึงจะทำใหšพนกังานรูšสึกผูกพันตŠอองคŤการมากขึ้น และพนักงานจะระมัดระวังในการตัดสินใจ

ที่ดขีึ้น พัฒนาความรูšเพ่ือปฏิบัติงานใหšสำเร็จ  

 Fard and Karimi (2015) ไดšศึกษาเรื่อง ความสัมพันธŤระหวŠางความไวšวางใจตŠอองคŤการ

และความเงียบขององคŤการ กับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงาน

มหาวิทยาลัย โดยกลุ ŠมตัวอยŠางเปŨนพนักงานของมหาวิทยาลัย Isalamic Azad ประเทศอิหรŠาน 

จำนวน 180 คน ผลการศึกษาพบวŠา ความไวšวางใจตŠอองคŤการมีความสัมพันธŤเชิงบวกกับความผูกพัน

ตŠอองคŤการ ซึ่งการเพิ่มความไวšวางใจตŠอองคŤการจะทำใหšความผูกพันตŠอองคŤการสูงข้ึนดšวย 

  Ha and Lee (2022) ไดšศึกษาเรื่อง การตระหนักถึงองคŤการที่มีประสิทธิภาพสูงอยŠาง

ยั่งยืนผŠานกระบวนการยุติธรรม : บทบาทการไกลŠเกลี่ยแบบคูŠของความไวšวางใจตŠอองคŤการและความ

ผูกพันตŠอองคŤการ ผลการศึกษาพบวŠา ความไวšวางใจตŠอองคŤการมีความสัมพันธŤทางบวกกับความ

ผูกพันตŠอองคŤการ หากระดับความไวšวางใจตŠอองคŤการสูง ความผูกพันตŠอองคŤการก็จะเพ่ิมสูงข้ึน 

 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวขšองกับความไวšวางใจตŠอองคŤการกับความผูกพันตŠอองคŤการ 

พบงานวิจัยศึกษากับพนักงานองคŤการภาครัฐ บริษัทเอกชน และองคŤการการศึกษา โดยความไวšวางใจ

ตŠอองคŤการมีความสัมพันธŤเชิงบวกกับความผูกพันตŠอองคŤการ 

 

2.4  ที่มาของสมมติฐานในการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1  ความไวšวางใจตŠอองคŤการในองคŤการมีความสัมพันธŤทางบวกกับความผูกพันตŠอ

องคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี ่ยวขšองกับความไวšวางใจตŠอองคŤการกับความผูกพันตŠอองคŤการของ

พนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ ผูšวิจัยพบวŠา แนวคิดของ Cumming and Bromiley (1996) 

กลŠาววŠา ความไวšวางใจเปŨนความเชื ่อของบุคคลหรือกลุŠมคนที ่มีความตกลงที ่มีรŠวมกัน รวมถึง

แสดงออกดšวยความผูกพัน ความซื่อสัตยŤในการเจรจา และการไมŠเอาเปรียบกันอีกฝśายหนึ่ง ดังนั้นเมื่อ
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เกิดความไวšวางใจซึ่งกันและกันแลšว ความผูกพันก็จะเกิดขึ้นดšวย เชŠนเดียวกับงานวิจัยของพิมลรัตนŤ 

(2564) ท่ีไดšศึกษาเรื่อง อิทธิพลของความยุติธรรมในองคŤการ และความไวšวางใจในองคŤการที่มีผลตŠอ

ความผูกพันในองคŤการ ขององคŤการภาครัฐและภาคเอกชนในพื้นที่กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา

พบวŠา ความยุติธรรมในองคŤการ ความไวšวางใจในองคŤการ และความผูกพันในองคŤการมีความสัมพันธŤ

เชิงบวกระหวŠางกัน โดยงานวิจัยพบวŠา เมื่อพนักงานเกิดความไวšวางใจในผูšบังคับบัญชา ก็จะทำใหšเกิด

ความไวšวางใจในองคŤการ และเกิดความผูกพันในองคŤการ  

จึงสรุปไดšวŠา ความไวšวางใจตŠอองคŤการเปŨนการเชื่อใจในการกระทำระหวŠางบุคคลสองฝśาย        

ทั้งดšานคำพูด การกระทำ ความมั่นสัญญา หากบุคคลนั้นมีความไวšวางใจตŠอองคŤการที่สูงจะตšองมี

พฤติกรรมที่สอดคลšองกับความผูกพันตŠอองคŤการ โดยการมุŠงมั่นทำงาน เสียสละในการกระทำเพื่อ

องคŤการ เพื ่อจะไดšอยูŠกับองคŤการไปไดšในระยะเวลายาวนาน ผู šว ิจัยจึงตั ้งสมมุติฐานขšอที ่ 1 วŠา       

ความไวšวางใจในองคŤการตŠอองคŤการมีความสัมพันธŤทางบวกกับความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงาน

ในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 

สมมติฐานที่ 1.1  ความไวšวางใจตŠอองคŤการดšานความสำเร็จมีความสัมพันธŤทางบวกกับความ

ผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 

 จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี ่ยวขšองกับความไวšวางใจตŠอองคŤการดšานความสำเร็จกับความผูกพัน

ตŠอองคŤการของพนักงานในกลุ ŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ ผู šว ิจัยพบวŠาแนวคิดของ Shaw (1997)           

ที่กลŠาวถึง ดšานความสำเร็จ (Achieving Results) การที่พนักงานจะเกิดความเชื่อมั่นหรือไวšวางใจตŠอ

องคŤการไดšนั้น องคŤการจะตšองกำหนดเปŜาหมายอยŠางชัดเจน เพื่อใหšพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดš

อยŠางสอดคลšองกับทิศทางขององคŤการที่กำหนดไวš หัวหนšางานสามารถนำพาทีมงานใหšมีผลลัพธŤที่ดี

และสำเร ็จในทุกเปŜาหมาย ย ŠอมเปŨนท ี ่ไว šวางใจของพนักงาน ซึ ่งสอดคลšองกับงานวิจ ัยของ 

Dahmardeh and Nastiezaie (2019) ไดšศึกษาเรื่อง ผลกระทบของความไวšวางใจตŠอองคŤการที่มตีŠอ

ความผูกพันตŠอองคŤการผŠานตัวแปรไกลŠเกลี ่ยของการมีสŠวนรŠวมขององคŤการ ผลการศึกษาพบวŠา    

ความไวšวางใจตŠอองคŤการมีความสัมพันธŤทางบวกกับความผูกพันตŠอองคŤการ หากองคŤการตšองการใหš

พนักงานมีความผูกพันตŠอองคŤการ ควรจะทำเพิ่มศักยภาพของพนักงานใหšเกิดขึ ้นจริง ผู šบริหาร

สามารถเพิ่มประสิทธิภาพขององคŤการไดšเมื่อพนักงานรูšสึกวŠาผูšนำของเขาเชื่อถือไดš เมื่อมีความ

ไวšวางใจซึ่งกันและกันระหวŠางหัวหนšางานกับพนักงาน หัวหนšางานจะมีสŠวนรŠวมกับพนักงานในการ

ตัดสินใจซ่ึงจะทำใหšพนักงานรูšสึกผูกพันในองคŤการมากข้ึน และพนักงานจะระมัดระวังในการตัดสินใจ

ที่ดขีึ้น พัฒนาความรูšเพ่ือปฏิบัติงานใหšสำเร็จ  
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จึงสรุปไดšว Šา ความไวšวางใจตŠอองคŤการดšานความสำเร็จ เมื ่อบุคคลนั ้นยอมรับในความรูš

ความสามารถของผูšนำและองคŤการ องคŤการมีการกำหนดทิศทางและเปŜาหมายอยŠางชัดเจน อีกทั้งการ

ที่ผู šนำสามารถนำพาทีมงานใหšเกิดผลลัพธŤที่ดีไดšนั้น ก็จะสามารถสรšางความผูกพันใหšเกิดขึ้นไดšใน

องคŤการ ผูšวิจัยจึงตั้งสมมุติฐานขšอที่ 1.1 วŠาความไวšวางใจตŠอองคŤการดšานความสำเร็จมีความสัมพันธŤ

ทางบวกกับความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 

สมมติฐานที่ 1.2  ความไวšวางใจตŠอองคŤการดšานความตรงไปตรงมามีความสัมพันธŤทางบวกกับ

ความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวขšองกับความไวšวางใจตŠอองคŤการดšานความตรงไปตรงมากับความ

ผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ ผูšวิจัยพบวŠามีการศึกษาความผูกพันตŠอ

องคŤการกับความไวšวางตŠอองคŤการ ดังงานวิจัยของธันยนันทŤ (2566) ไดšศึกษาเรื่อง ปŦจจัยที่มีผลตŠอ

การสรšางความไวšวางใจกับพนักงานในองคŤการ ผลการศึกษาพบวŠา หัวหนšางานมีความสัมพันธŤที่ดีและ

ความผูกพันของพนักงานตŠอองคŤการมีความสัมพันธŤเชิงบวกตŠอการสรšางความไวšวางใจตŠอองคŤการ    

ถšาพนักงานกับหัวหนšางานมีความสัมพันธŤที่ดีตŠอกัน ใหšความเชื่อใจตŠอกัน ยิ่งทำใหšความไวšวางใจของ

พนักงานที ่มีองคŤกรมีเพิ ่มขึ ้น ซึ ่งการที่จะทำใหšบุคคลนั้นเกิดความไวšวางใจตŠอองคŤการ ผู šนำหรือ

องคŤการจะตšองสรšางความเชื่อมั่นใหšเกิดขึ ้นในการที ่จะแสดงออกดšวยความซื่อสัตยŤ ตรงไปตรงมา 

สอดคลšองกับแนวคิดของ Mishra (1996) กลŠาววŠา องคŤประกอบดšานมิติความเปŗดเผย (Openness 

Dimension) คือ บุคคลจะมีความเชื ่อมั ่นตŠอผูšอื ่นที ่มีความเปŗดเผยและปฏิบัติตŠอกันอยŠางจริงใจ 

รวมถึงการฟŦงความคิดเห็นของผูšอื่นและประเมินสิ่งที่ไดšฟŦงอยŠางยุติธรรม สอดคลšองกับแนวคิดของ 

Reynolds (1997) กลŠาววŠา องคŤประกอบดšานความเปŗดเผย (Openness) คือ ความเชื่อมั่นของบุคคล

ที่มีตŠอผูšนำองคŤการและองคŤการมกีารเปŗดเผย ซื่อสัตยŤ จริงใจ ยินดีที่จะรับฟŦงความคิดเห็นของบุคลากร 

และมีการสื ่อสารที ่เปŗดเผยดšวยความจริงใจ สอดคลšองกับแนวคิดของ Shaw (1997) กลŠาววŠา 

องคŤประกอบดšานความตรงไปตรงมา คือ การแสดงออกขององคŤการดšวยความซื่อสัตยŤ ซื่อตรงและ

จริงใจ ตŠอคำพูดและการกระทำของตนเองอยŠางสม่ำเสมอ  

จึงสรุปไดšวŠา ความไวšวางใจตŠอองคŤการดšานความตรงไปตรงมา เมื ่อบุคคลนั้นเชื่อมั ่นในการ

แสดงออกของผู šนำและองคŤการวŠาซื ่อสัตยŤ ซื ่อตรง และจริงใจ ยินดีที ่จะรับฟŦงความคิดเห็นของ

บุคลากรอยŠางสม่ำเสมอ ก็จะสามารถสรšางความผูกพันใหšเกิดขึ้นไดšในองคŤการ ผูšวิจัยจึงตั้งสมมุติฐาน

ขšอที่ 1.2 วŠาความไวšวางใจในองคŤการตŠอองคŤการดšานความตรงไปตรงมามีความสัมพันธŤทางบวกกับ

ความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 
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สมมติฐานที่ 1.3 ความไวšวางใจตŠอองคŤการดšานการเอาใจใสŠดูแลมีความสัมพันธŤทางบวกกับความ

ผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวขšองกับความไวšวางใจตŠอองคŤการดšานการเอาใจใสŠดูแลกับความ

ผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ มีการศึกษาพบวŠา ปŦจจัยการไดšรับการ

ดูแลเอาใจใสŠมีความสัมพันธŤกับความผูกพันตŠอองคŤการ ดังงานวิจัยของรจเรช (2562) ไดšศึกษาเรื่อง 

ปŦจจัยที่มีอิทธิพลตŠอความผูกพันตŠอองคŤกรของเจšาหนšาที ่สำนักงานปŜองกันและปราบปรามการ       

ฟอกเงิน ซึ่งผลการศึกษาพบวŠา ปŦจจัยทรัพยากรงานดšานการไดšรับการเอาใจใสŠจากหัวหนšามีอิทธิพล

ตŠอความผูกพันตŠอองคŤการของเจšาหนšาที่สำนักงานปŜองกันและปราบปรามการฟอกเงิน ซึ่งการจะทำ

ใหšบุคคลเกิดความไวšวางใจตŠอองคŤการ ผูšนำหรือองคŤการจะตšองสรšางความหŠวงใยในชีวิตความเปŨนอยูŠ

ของบุคลากร สอดคลšองกับแนวคิดของ Mishra (1996) กลŠาววŠา องคŤประกอบดšานมิติความหŠวงใย 

(Concern Dimension) คือ บุคคลจะใหšความไวšวางใจก็ตŠอเมื่อผูšอ่ืนใหšความหŠวงใยและใสŠใจตŠอความ

เปŨนอยูŠ ตอบสนองความตšองการอยŠางสม่ำเสมอ รวมไปถึงการยอมรับซึ่งกันและกัน สอดคลšองกับ

แนวคิดของ Reynolds (1997) กลŠาววŠา องคŤประกอบดšานความเสมอภาค (Equity) คือ ความเชื่อมั่น

ของบุคคลท่ีมีตŠอผูšนำองคŤการและองคŤการที่มคีวามยุติธรรม ดูแลสนใจหŠวงใย เคารพการตัดสินใจของ

บุคลากร สอดคลšองกับแนวคิดของ Shaw (1997) กลŠาววŠา องคŤประกอบดšานการเอาใจใสŠดูแล คือ 

การท่ีหัวหนšางานเอาใจใสŠดูแลบุคคลรอบขšาง ใสŠใจในชีวิตความเปŨนอยูŠ ความผาสุก แสดงความหŠวงใย

ในเรื่องราวตŠาง ๆ การเขšาถึงความตšองการและความคาดหวังในสิทธิประโยชนŤของพนักงานที่ควรจะ

ไดšรับ ทำใหšพนักงานไวšวางใจและเชื่อวŠาเขาเขšาใจในทุก ๆ เรื่องท่ีเกิดขึ้นวŠาจะไดšรับการแกšไขปŦญหาไดš

ในที่สุด  

จึงสรุปไดšวŠา ความไวšวางใจตŠอองคŤการดšานการเอาใจใสŠดูแล เมื่อบุคคลนั้นไดšรับการเอาใจใสŠดูแล 

ไดšรับความหŠวงใยอยŠางสม่ำเสมอ ก็จะสามารถสรšางความผูกพันใหšเกิดขึ้นไดšในองคŤการ ผูšวิจัยจึงตั้ง

สมมุติฐานขšอที่ 1.3 วŠาความไวšวางใจตŠอองคŤการดšานการเอาใจใสŠดูแลมีความสัมพันธŤทางบวกกับ

ความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 

 

2.5  สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1  ความไวšวางใจตŠอองคŤการมีความสัมพันธŤทางบวกกับความผูกพันตŠอองคŤการของ

พนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 

สมมติฐานที่ 1.1  ความไวšวางใจตŠอองคŤการดšานความสำเร็จมีความสัมพันธŤทางบวกกับความ

ผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 
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สมมติฐานที่ 1.2  ความไวšวางใจตŠอองคŤการดšานความตรงไปตรงมามีความสัมพันธŤทางบวกกับ

ความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 

สมมติฐานที่ 1.3  ความไวšวางใจตŠอองคŤการดšานการเอาใจใสŠดูแลมีความสัมพันธŤทางบวกกับ

ความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 

 

2.6  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ผูšวิจัยศึกษาความสัมพันธŤระหวŠางความไวšวางใจตŠอองคŤการกับความผูกพันตŠอองคŤการของ

พนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ กำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้ 

 

 

บทที่ 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตัวแปรที่ 2 ตัวแปรที่ 1 

ความไวšวางใจตŠอองคŤการ 

1. ดšานความสำเร็จ 

2. ดšานความตรงไปตรงมา 

3. ดšานการเอาใจใสŠดูแล 

ความ ผูกพันตŠอองคŤการ 

1. ดšานความรูšสึก 

2. ดšานการคงอยูŠกับองคŤการ 

3. ดšานบรรทดัฐานทางสังคม 

 

ภาพที่ 2-1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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บทที่ 3 

วิธีดำเนินการวิจัย 

 

การวิจัยนี้เปŨนงานวิจัยเชิงสหสัมพันธŤ (Correlation Research) ศึกษาความสัมพันธŤระหวŠาง

ความไวšวางใจตŠอองคŤการกับความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ โดยใชš

แบบสอบถามเปŨนเครื่องมือในการเก็บขšอมูล ซึ่งมีวิธีดำเนินการวิจัยตามขั้นตอน ดังน้ี 

3.1 ประชากรและกลุŠมตัวอยŠาง 

3.2 เครื่องมือท่ีใชšในการวิจัย 

3.3 การเก็บรวบรวมขšอมูล 

3.4 การวิเคราะหŤขšอมูลและสถิติที่ใชš 

 

3.1  ประชากรและกลุŠมตัวอยŠาง 

3.1.1  ประชากรที่ใชšในการวิจัย คือ พนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ จำนวน 3 บริษัท 

โดยบริษัทไมŠอนุญาตใหšเปŗดเผยชื่อ ผูšวิจัยจึงใชšชื่อเรียกแทน (ดังตารางที่ 3 -1) บริษัทในกลุŠมธุรกิจ

อสังหาริมทรัพยŤ A จำนวน 323 คน บริษัทในกลุ ŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ B จำนวน 227 คน และ

บริษัทในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ C จำนวน 364 คน รวมจำนวน 914 คน 

3.1.2  กลุŠมตัวอยŠางที่ใชšในการวิจัย คือ พนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ บริษัทในกลุŠม

ธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ A จำนวน 96 คน บริษัทในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ B จำนวน 68 คน และ

บริษัทในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ C จำนวน 110 คน โดยผูšวิจัยคำนวณหาขนาดของกลุŠมตัวอยŠาง 

โดยใชšสูตรตารางของ Krejcie and Morgan (1970) ดšวยคŠาความเชื ่อมั่นเทŠากับ 95% ยอมใหšมี

ความ คลาดเคลื่อนเทŠากับ .05 ดังนี้ 

สูตร n = 
x2NP(1-P)

e2(N-1)+x2P(1-P)
 

เมื่อ n แทน ขนาดของกลุŠมตัวอยŠาง 

 N แทน ขนาดของประชากรที่ใชšในการวิจัย 

 e แทน ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุŠมตัวอยŠางท่ียอมรับไดš 

 x2 แทน คŠาไคสแควรŤท่ี df เทŠากับ 1 และระดับความเชื่อมั่น 95% (x2= 3.84) 

 P แทน สัดสŠวนของลักษณะท่ีสนใจในประชากร (กำหนด P = 0.50) 
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แทนคŠา n = 
[3.84 x 914 x 0.50 x (1-0.50)]

[0.052x (914-1)] + [3.84 x 0.50 x (1-0.50)]
 

= 274 คน 

ผลการคำนวณขนาดของกลุŠมตัวอยŠางที่ใชšในงานวิจัย 274 คน โดยคิดตามสัดสŠวนประชากร

บริษัทในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ A จำนวน 323 คน จำนวนกลุŠมตัวอยŠางไมŠนšอยกวŠา 96 คน บริษัท

ในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ B ประชากร 227 คน จำนวนกลุŠมตัวอยŠางไมŠนšอยกวŠา 68 คน  และ

บริษัทในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ C ประชากร 364 คน จำนวนกลุŠมตัวอยŠางไมŠนšอยกวŠา 110 คน 

ในการเก็บแบบสอบถาม ผูšวิจัยไดšแจกแบบสอบถามเพิ่มอีก 20% เปŨนจำนวนทั้งสิ้น 331 ชุด เพ่ือ

ปŜองกันจำนวนไมŠเพียงพอ หากแบบสอบถามที่ไดšรับกลับมาไมŠสมบูรณŤ ซึ่งแบŠงตามสัดสŠวนบริษัทใน

กลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ A จำนวน 117 ชุด บริษัทในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ B จำนวน 82 ชุด 

และบริษัทในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ C จำนวน 132 ชุด ทั้งนี้ในการแจกแบบสอบถามออนไลนŤ 

ผูšวิจัยไดšประชาสัมพันธŤแบบสอบถามออนไลนŤผŠานผูšบริหารบริษัทและแผนกที่รับผิดชอบของบริษัท 

โดยเปŨนการอาสาสมัครเพ่ือตอบแบบสอบถาม 

ตารางที่ 3-1 จำนวนประชากรและกลุŠมตัวอยŠาง และจำนวนแบบสอบถามที่ใชšในการเก็บขšอมูล 

บริษัทกลุŠมตัวอยŠาง จำนวน

ประชากร 

(คน) 

จำนวนตัวอยŠางที่

คำนวณไดšตาม

สัดสŠวน (คน) 

แบบสอบถาม

ที่สŠง (ชุด) 

แบบสอบถาม

ไดšรับกลับ

สมบูรณŤ (ชุด) 

บริษัทในกลุŠมธุรกิจ

อสังหาริมทรัพยŤ A 

323 96 117 107 

บริษัทในกลุŠมธุรกิจ

อสังหาริมทรัพยŤ B 

227 68 82 77 

บริษัทในกลุŠมธุรกิจ

อสังหาริมทรัพยŤ C 

364 110 132 122 

รวม 914 274 331 306 

 

3.2  เครื่องมือที่ใชšในการวิจัย 

3.2.1  แบบสอบถามที่ใชšในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชšในการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผูšวิจัยสรšางข้ึนโดยศึกษา

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที ่เกี ่ยวขšอง ตั ้งคำถามใหšสอดคลšองกับคำนิยามเชิงโครงสรšางและ           

เชิงปฏิบัติการที่ตั้งไวš โดยแบŠงออกเปŨน 3 ตอน ดังน้ี (ภาคผนวก จ) 
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ตอนที่ 1 ขšอมูลทั่วไปของผูšตอบแบบสอบถาม จำนวน 5 ขšอ เปŨนลักษณะแบบสำรวจ

รายการ (Check List) โดยกำหนดตัวเลือกใหšเลือกตอบตามความเปŨนจริง ไดšแกŠ เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ประสบการณŤการทำงานในบริษัท และบริษัทที่สังกัด 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับความไวšวางใจตŠอองคŤการ จำนวน 22 ขšอ เปŨนขšอความเชิง

บวกทั ้งหมด ลักษณะเปŨนข šอความใหšผู šตอบแบบสอบถามพิจารณาวŠาตรงกับความรู šส ึกหรือ

ความ คิดเห็นของตนเองมากเทŠาใด โดยแบŠงขšอความออกเปŨน 3 ดšาน ตามองคŤประกอบของความ

ไวšวางใจตŠอองคŤการ โดยใชšมาตรวัดเปŨนแบบมาตรวัดประมาณคŠา (Rating Scale) แบŠงออกเปŨน 5 

ระดับ ใหšเลือกคำตอบเพียงขšอเดียวโดยกำหนดคะแนนของแตŠละคำตอบดังนี ้

ระดับความคิดเห็น คะแนนขšอความเชิงบวก 

เห็นดšวยอยŠางย่ิง 5 

เห็นดšวย 4 

ปานกลาง 3 

ไมŠเห็นดšวย 2 

ไมŠเห็นดšวยอยŠางยิ่ง 1 

เมื่อรวมรวมและวิเคราะหŤขšอมูลแลšวจะใชšคะแนนเฉลี่ยแบŠงระดับของความไวšวางใจตŠอ

องคŤการ โดยการหาความกวšางของอันตรภาคชั้น ดังนี้ 

ระดับคะแนนเฉลี่ย  =  

    

=  
5 - 1

5
   = 0.8    

จากเกณฑŤความกวšางของอันตรภาคชั้นดังกลŠาว สามารถกำหนดคะแนนและหลักเกณฑŤ 

ในการแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยของระดับความไวšวางใจในองคŤการไดšดังนี ้

คะแนนเฉลี่ยของระดับความไวšวางใจตŠอองคŤการ 

4.21 – 5.00 พนักงานมรีะดับความไวšวางใจตŠอองคŤการอยูŠในระดับมาก 

3.41 – 4.20 พนักงานมรีะดับความไวšวางใจตŠอองคŤการอยูŠในระดับคŠอนขšางมาก  

2.61 – 3.40 พนักงานมรีะดับความไวšวางใจตŠอองคŤการอยูŠในระดับปานกลาง  

1.81 – 2.60 พนักงานมรีะดับความไวšวางใจตŠอองคŤการอยูŠในระดับคŠอนขšางนšอย  

1.00 – 1.80 พนักงานมรีะดับความไวšวางใจตŠอองคŤการอยูŠในระดับนšอย 

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ำสุด 

จำนวนระดับชั้นที่แบŠง 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตŠอองคŤการ จำนวน 24 ขšอ เปŨนขšอความ    

เชิงบวกทั้งหมด ลักษณะเปŨนขšอความใหšผูšตอบแบบสอบถาม พิจารณาวŠาตรงกับความรูšสึกหรือความ

คิดเห็นของตนเองมากเทŠาใด โดยแบŠงขšอความออกเปŨน 3 ดšาน ตามองคŤประกอบความผูกพัน            

ตŠอองคŤการ  โดยใชšมาตรวัดเปŨนแบบมาตรวัดประมาณคŠา (Rating Scale) แบŠงออกเปŨน 5 ระดับ      

ใหšเลือกคำตอบเพียงขšอเดียว โดยกำหนดคะแนนของแตŠละคำตอบ ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น คะแนนขšอความเชิงบวก 

เห็นดšวยอยŠางย่ิง 5 

เห็นดšวย 4 

ปานกลาง 3 

ไมŠเห็นดšวย 2 

ไมŠเห็นดšวยอยŠางยิ่ง 1 

เมื่อรวมรวมและวิเคราะหŤขšอมูลแลšวจะใชšคะแนนเฉลี่ยแบŠงระดับของความผูกพันตŠอ

องคŤการ โดยการหาความกวšางของอันตรภาคชั้น ดังนี้ 

ระดับคะแนนเฉลี่ย  =  

    

=  
5 - 1

5
   = 0.8 

จากเกณฑŤความกวšางของอันตรภาคชั้นดังกลŠาว สามารถกำหนดคะแนนและหลักเกณฑŤ 

ในการแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยของระดับความผูกพันในองคŤการไดšดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ยของระดับความผูกพันตŠอองคŤการ  

4.21 – 5.00 พนักงานมรีะดับความผูกพันตŠอองคŤการอยูŠในระดับมาก 

3.41 – 4.20 พนักงานมรีะดับความผูกพันตŠอองคŤการอยูŠในระดับคŠอนขšางมาก  

2.61 – 3.40 พนักงานมรีะดับความผูกพันตŠอองคŤการอยูŠในระดับปานกลาง  

1.81 – 2.60 พนักงานมรีะดับความผูกพันตŠอองคŤการอยูŠในระดับคŠอนขšางนšอย  

1.00 – 1.80 พนักงานมรีะดับความ ผกูพันตŠอองคŤการอยูŠในระดับนšอย  

 

 

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ำสุด 

จำนวนระดับชั้นที่แบŠง 



27 

 

 
 

3.2.2  การพัฒนาเครื่องมือท่ีใชšในการวิจัย 

3.2.2.1  การสรšางเครื่องมือท่ีใชšในการวิจัย 

 ผู šว ิจัยสรšางขึ ้นโดยศึกษาแนวคิดและงานวิจัยที่เกี ่ยวขšองเพื ่อกำหนดกรอบ

แนวคิดและกำหนดนิยามของตัวแปร จากนั้นทำการสรšางขšอความตามนิยามที่ไดšกำหนดไวš เพื่อสรšาง

แบบสอบถามฉบับรŠางของแตŠละตัวแปร นำไปเสนออาจารยŤที่ปรึกษาสารนิพนธŤ เพื่อตรวจสอบและ

พิจารณาขšอความใหšครอบคลุมและตรงตามนิยามที ่กำหนดไวš และปรับปรุงแกšไขใหšชัดเจนและ

เหมาะสมกับกลุŠมตัวอยŠางมากขึ้น 

3.2.2.2  การทดสอบความเท่ียงตรงตามเนื้อหา (Content Validity)  

 ผูšวิจัยนำแบบสอบถามฉบับรŠางที่ปรับปรุงแกšไขแลšวไปใหšผูšเชี่ยวชาญ จำนวน 3 

ทŠาน (ภาคผนวก ก) เพ่ือตรวจสอบและพิจารณาขšอความวŠาครอบคลุมและตรงตามนิยาม ที่กำหนดไวš

หรือไมŠ โดยใชšคŠา Index of Item - Objective Congruence (IOC) ที่ใหšคะแนนโดย ผูšทรงคุณวุฒิ 3 

ระดับ ดังนี้  

1 หมายถึง ทŠานแนŠใจวŠาขšอคำถามนี้ สามารถวัดไดšตรงตามนิยามศัพทŤ  

0 หมายถึง ทŠานไมŠแนŠใจวŠาขšอคำถามนี้ สามารถวัดไดšตรงตามนิยามศัพทŤ 

-1 หมายถึง ทŠานแนŠใจวŠาขšอคำถามนี้ ไมŠสามารถวัดไดšตรงตามนิยามศัพทŤ 

เมื่อไดšรับการพิจารณาและตรวจสอบแลšว ผู šวิจัยจึงหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของ 

แบบสอบถามโดยหาค Šาด ัชน ีความสอดคล šองของข šอความ ( Index of Item – Objective 

Congruence : IOC) มีสูตรการคำนวณดังนี้ 

IOC = 
∑R

N
 

IOC = ดัชนีความสอดคลšองระหวŠางขšอความกับนิยามศพัทŤ 

∑R = ผลรวมคะแนนของผูšเชี่ยวชาญ 

N = จำนวนผูšเชี่ยวชาญ 

จากนั้นผูšวิจัยไดšคัดเลือกขšอความที่มีคŠาดัชนีความสอดคลšองมากกวŠาหรือเทŠากับ 0.50 

(พิสณุ, 2552) จึงสามารถยอมรับไดš จากนั้นผูšวิจัยจึงไดšปรับปรุงแกšไขขšอความตามคำแนะนำของ

ผูšทรงคุณวุฒิ และอาจารยŤที่ปรึกษาอีกครั้งหนึ่ง (ภาคผนวก ค) 

3.2.2.3 การทดสอบคŠาอำนาจจำแนก (Discrimination) และการทดสอบคŠาความเชื่อมั่น 

(Reliability) เมื่อปรับแกšแบบสอบถามเรียบรšอยแลšว ผูšวิจัยไดšนำแบบสอบถาม ไปทดลองใชš (Tryout) 

กับพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ จำนวน 30 คน ซึ่งไมŠใชŠพนักงานที่เปŨนกลุŠมตัวอยŠางในการ
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วิจัย แลšวนำขšอมูลวิเคราะหŤคŠาอำนาจจำแนก โดยใชšคŠาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธŤระหวŠางขšอความรายขšอ 

กับภาพรวมขšอความที่เหลือ (Corrected Item - Total Correlation) ของแบบสอบถามแตŠละดšาน     

ซึ่งผลที่ไดšจากการวิเคราะหŤในขšอคำถามจะตšองมีคŠาอำนาจจำแนก มากกวŠา 0.20 ขึ้นไป (ปŗũนกนก, 

2559) หากขšอความใดมีคŠานšอยกวŠา 0.20 จะถูกตัดออก และจากนั้นหาคŠาความเชื ่อมั ่นโดยใชš            

ค Š าส ัมประส ิทธ ิ ์แอลฟาของครอนบาช (Cronbach's Alpha Coefficient) (Cronbach, 1990)        

โดยวิเคราะหŤแบบสอบถามเปŨนรายดšานของแตŠละตัวแปร และคัดขšอความที่มีคŠาความเชื่อมั่นมากกวŠา 

0.70  ขึ้นไป ซึ่งถือเปŨนคŠาที่เช่ือถือไดšคŠอนขšางสูง (ปŗũนกนก, 2559) 

ผลการทดสอบคŠาอำนาจจำแนกและคŠาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ปรากฎดังตารางท่ี 3-2 

ตารางที่ 3-2 คŠาอำนาจจำแนกและคŠาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม จำนวนขšอ คŠาอำนาจ

จำแนก 

คŠาความ

เชื่อม่ัน 

 ความไวšวางใจตŠอองคŤการ 

      ดšานความสำเร็จ 

      ดšานความตรงไปตรงมา 

      ดšานการเอาใจใสŠดูแล 

22 

9 

6 

7 

.419 - .913 

.611 - .894 

.785 - .913 

.419 - .875 

.964 

.947 

.958 

.904 

 ความ ผูกพันตŠอองคŤการ 

      ดšานความรูšสึก 

      ดšานการคงอยูŠกับองคŤการ 

      ดšานบรรทัดฐานทางสังคม 

24 

9 

7 

8 

.481 - .901 

.608 - .901 

.481 - .752 

.566 - .851 

.958 

.938 

.845 

.911 

 ผูšวิจัยนำแบบสอบถามไปปรับปรุงแกšไขตามคำแนะนำของอาจารยŤที่ปรึกษาแลšวนำไป 

เก็บ ขšอมูลกับกลุŠมตัวอยŠาง โดยแบบสอบถามทั้ง 3 ตอนมีดังน้ี 

ตอนที่ 1 ขšอมูลทั่วไปของผูšตอบแบบสอบถาม จำนวน 5 ขšอ เปŨนลักษณะแบบสำรวจ

รายการ (Check List) โดยกำหนดตัวเลือกใหšเลือกตอบตามความเปŨนจริง ไดšแกŠ เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ประสบการณŤการทำงานในบริษัท และบริษัทที่สังกัด 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี ่ยวกับความไวšวางใจตŠอองคŤการ ตามแนวคิดของ Shaw 

(1997) จำนวน 22 ขšอ โดยแบŠงขšอความออกเปŨน 3 ดšาน ตามองคŤประกอบของความไวšวางใจตŠอ

องคŤการ เปŨนขšอความเชิงบวกทั้งหมด มาตรวัดเปŨนแบบมาตรวัดประมาณคŠา (Rating Scale) 5 ระดับ 

รายละเอียดดังตารางท่ี 3-3 
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ตารางที่ 3-3 องคŤประกอบของแบบสอบถามเก่ียวกับความไวšวางใจตŠอองคŤการ 

แบบสอบถาม จำนวนขšอคำถาม ขšอความเชิงบวก 

ดšานความสำเร็จ 9 1-9 

ดšานความตรงไปตรงมา 6 10-15 

ดšานการเอาใจใสŠดูแล 7 16-22 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตŠอองคŤการ ตามแนวคิดของ Allen and 

Meyer (1990) จำนวน 24 ขšอ โดยแบŠงขšอความออกเปŨน 3 ดšาน ตามองคŤประกอบความผูกพันตŠอ

องคŤการ เปŨนขšอความเชิงบวกทั้งหมด มาตรวัดเปŨนแบบมาตรวัดประมาณคŠา (Rating Scale) 5 ระดับ 

รายละเอียดดังตารางท่ี 3-4 

ตารางที่ 3-4 องคŤประกอบของแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันตŠอองคŤการ 

แบบสอบถาม จำนวนขšอคำถาม ขšอความเชิงบวก 

ดšานความรูšสึก 9 1-9 

ดšานการคงอยูŠกับองคŤการ 7 10-16 

ดšานบรรทดัฐานทางสังคม 8 17-24 

 

3.3  การเก็บรวบรวมขšอมูล 

ผูšวิจัยไดšดำเนินการเก็บรวบรวมขšอมูลตามขั้นตอนและรายละเอียดดังตŠอไปนี้ 

3.3.1  ผู šว ิจัยติดตŠอทำหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขšอมูลจากคณะศิลปศาสตรŤประยุกตŤ 

ภาควิชามนุษยศาสตรŤ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลšาพระนครเหนือ เพื่อขออนุญาตผูšบริหาร

บริษัทในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ A บริษัทในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ B และบริษัทในกลุŠมธุรกิจ

อสังหาริมทรัพยŤ C เมื่อไดšรับอนุญาตแลšวผูšวิจัยติดตŠอประสานงานเพื่อดำเนินการแจกแบบสอบถาม

ออนไลนŤ ผูšวิจัยไดšประชาสัมพันธŤการขออนุญาตเก็บขšอมูลดšวยแบบสอบถามออนไลนŤผŠานผูšบริหาร

บริษัท และแผนกที่รับผิดชอบของบริษัท โดยเปŨนการอาสาสมัครเพื่อตอบแบบสอบถาม พรšอมชี้แจง

วิธีการตอบแบบสอบถาม และแนบคำชี้แจงในการทำแบบสอบถามอยŠางละเอียด เพื่อใหšผู šตอบ

แบบสอบถามสามารถดำเนนิการไดšอยŠางถูกตšอง แจกแบบสอบถามจำนวน 331 ชุด ไดšรับคืน 306 ชุด  

3.3.2  ผูšวิจัยนำแบบสอบถามที่ไดšรับคนืมาตรวจสอบ พบวŠามีแบบสอบถามสมบูรณŤ จำนวน 306 

ชุด โดยใชšเวลาทั้งสิ้น 2 สัปดาหŤ ในการเก็บรวบรวมขšอมูล 
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3.3.3  นำแบบสอบถาม จำนวน 306 ชุด มาตรวจใหšคะแนนตามเกณฑŤ ที่กำหนดไวš แลšวนำ

คะแนนที่ไดšมาวิเคราะหŤตามวัตถุประสงคŤของงานวิจัยที่กำหนดไวšโดยใชšโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ 

 

3.4  การวิเคราะหŤขšอมูลและสถิติที่ใชš 

ผูšวิจัยไดšวิเคราะหŤขšอมูลโดยใชšโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติในการประมวลผล โดยสถิติที่ใชšใน

การ วิเคราะหŤขšอมูล ไดšแกŠ 

3.4.1  คŠาความถี่ (Frequency) และคŠารšอยละ (Percentage) ใชšวิเคราะหŤสถิติเชิงบรรยายของ

ปŦจจัยสŠวนบุคคลของผูšตอบแบบสอบถาม ไดšแกŠ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ทำงานใน

บริษัท และบริษัทที่สังกัด 

3.4.2  คŠาเฉลี ่ย (Mean) และคŠาสŠวนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชšอธิบาย 

ความหมายของขšอมูลในการวัดแนวโนšมเขšาสูŠสŠวนกลาง และวิเคราะหŤลักษณะการกระจายของขšอมูล 

เก ี ่ยวก ับความไว šวางใจตŠอองคŤการก ับความผ ูกพันต ŠอองคŤการของพนักงานในกลุ Šมธ ุร กิจ

อสังหาริมทรัพยŤ 

3.4.3  การหาคŠาสัมประสิทธิ์ความสัมพันธŤแบบเพียรŤสัน (Pearson’s Correlation Coefficient) 

เพื่อใชšทดสอบสมมติฐานขšอที่ 1 – 1.3 ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ไดšกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ .01 และ 

.05 โดยใชšเกณฑŤการแปลความหมายของคŠาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธŤ (ปŗũนกนก, 2559) ดังนี้ 

คŠาสัมประสิทธ์ิความสัมพันธŤตั้งแตŠ  0.80 ขึ้นไป  มีความสัมพันธŤในระดับสูงมาก 

คŠาสัมประสิทธ์ิความสัมพันธŤระหวŠาง  0.60 - 0.79  มีความสัมพันธŤอยูŠในระดับสูง 

คŠาสัมประสิทธ์ิความสัมพันธŤระหวŠาง  0.40 - 0.59  มีความสัมพันธŤอยูŠในระดับปานกลาง 

คŠาสัมประสิทธ์ิความสัมพันธŤระหวŠาง  0.20 - 0.39  มีความสัมพันธŤอยูŠในระดับต่ำ 

คŠาสัมประสิทธ์ิความสัมพันธŤต่ำกวŠา  0.20   มีความสัมพันธŤอยูŠในระดับต่ำมาก 

ผู šว ิจัยนำคŠาความสัมพันธŤระหวŠางตัวแปร (r) มาหาคŠาอัตราสŠวนของความสัมพันธŤ

ระหวŠางตัวแปร (r2 x 100) เพื่อเปรียบเทียบใหšทราบถึงระดับรšอยละของความสัมพันธŤของตัวแปรท่ี

ศึกษา 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหŤขšอมูล 

 

การวิจัยครั้งนี้เปŨนการวิจัยเชิงสหสัมพันธŤ (Correlation Research) เพื่อศึกษาความสัมพันธŤ

ระหวŠางความไวšวางใจตŠอองคŤการกับความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 

ซึ่งผูšวิจัยไดšดำเนินการเก็บขšอมูลและนำขšอมูลที่ไดšจำนวน 306 ชุด มาวิเคราะหŤทางสถิติไดšผลการ

วิเคราะหŤดังน้ี 

4.1 สัญลักษณŤที่ใชšในการวิจัย 

4.2 ผลการวิเคราะหŤขšอมูลทั่วไปของผูšตอบแบบสอบถาม 

4.3 ผลการวิเคราะหŤขšอมูลของความไวšวางใจตŠอองคŤการ 

4.4 ผลการวิเคราะหŤขšอมูลของความผูกพันตŠอองคŤการ 

4.5 ผลการวิเคราะหŤขšอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 

4.1  สัญลักษณŤท่ีใชšในการวิจัย 

ในการวิเคราะหŤและแปลความหมายของผลการวิเคราะหŤขšอมูล ผูšวิจัยใชšสัญลักษณŤดังนี้ 

n หมายถึง  จำนวนตัวอยŠาง 

X̅ หมายถึง  คŠาเฉลี่ยของคะแนน 

SD หมายถึง  คŠาสŠวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

r  หมายถึง  คŠาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธŤอยŠางงŠาย 

r2  หมายถึง  คŠากำลังสองของ r 

p  หมายถึง  ระดับความมีนัยสำคัญทางสถิติ 

**  หมายถึง  มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

4.2  ผลการวิเคราะหŤขšอมูลทั่วไปของผูšตอบแบบสอบถาม 

การวิเคราะหŤขšอมูลทั่วไปของผูšตอบแบบสอบถาม มีขšอคำถามทั้งหมด 5 ขšอ ไดšแกŠ เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ประสบการณŤการ ทำงานในบริษัท และบริษัทที่สังกัด ของพนักงานในกลุŠมธุรกิจ

อสังหาริมทรัพยŤ  ผลการ วิเคราะหŤขšอมูลทั่วไปของผูšตอบแบบสอบถามดังตารางที่ 4–1 
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ตารางที่ 4-1 ความถ่ีของจำนวนและคŠารšอยละของพนักงานจำแนกตามปŦจจัยสŠวนบุคคล (n=306) 

ปŦจจัยสŠวนบุคคล จำนวน รšอยละ 

1. เพศ ชาย 108 35.29 

หญิง 198 64.71 

รวม 306 100.00 

2. อายุ 21-30 ปŘ 151 49.35 

31-40 ปŘ 87 28.43 

41-50 ปŘ 46 15.03 

51 ปŘขึ้นไป 22 7.19 

รวม 306 100.00 

3. ระดับการศกึษา ต่ำกวŠาปรญิญาตรี 64 20.92 

ปริญญาตรี 222 72.55 

ปริญญาโท 20 6.53 

ปริญญาเอก 0 0.00 

รวม 306 100.00 

4. ประสบการณŤการ ทำงานใน

บริษัท 

0-3 ปŘ 202 66.01 

4-6 ปŘ 61 19.94 

7-10 ปŘ 27 8.82 

10 ปŘขึ้นไป 16 5.23 

รวม 306 100.00 

5. บริษัทที่สังกัด บริษัทในกลุŠมธุรกิจ

อสังหาริมทรัพยŤ A 

107 34.97 

บริษัทในกลุŠมธุรกิจ

อสังหาริมทรัพยŤ B 

77 25.16 

บริษัทในกลุŠมธุรกิจ

อสังหาริมทรัพยŤ C 

122 39.87 

รวม 306 100.00 

จากตารางท่ี 4-1 แสดงผลการวิเคราะหŤขšอมูลจำนวนและคŠารšอยละของกลุŠมตัวอยŠางจำแนกตาม 

เพศ พบวŠาพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ สŠวนใหญŠเปŨนเพศหญิงจำนวน 198 คน คิดเปŨน   

รšอยละ 64.71 และเพศชาย 108 คน คิดเปŨนรšอยละ 35.29 ตามลำดับ 
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เมื่อวิเคราะหŤขšอมูลจำนวนและรšอยละของกลุŠมตัวอยŠางจำแนกตามอายุ พบวŠาพนักงานในกลุŠม

ธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ สŠวนใหญŠอยูŠในชŠวงอายุ  21-30 ปŘ จำนวน 151 คน คิดเปŨนรšอยละ 49.35 

รองลงมาคือชŠวงอายุ 31-40 ปŘ จำนวน 87 คน คิดเปŨนรšอยละ 28.43 และชŠวงอายุ 41-50 ปŘ จำนวน 

46 คน คิดเปŨนรšอยละ 15.03 ตามลำดับ 

เมื่อวิเคราะหŤขšอมูลจำนวนและรšอยละของกลุŠมตัวอยŠางจำแนกตามระดับการศึกษา พบวŠา

พนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ สŠวนใหญŠมีระดับการศึกษาปริญญาตรี จำนวน 222 คน คิดเปŨน

รšอยละ 72.55 รองลงมาคือ ต่ำกวŠาปริญญาตรี จำนวน 64 คน คิดเปŨนรšอยละ 20.92 และระดับ

ปริญญาโท จำนวน 20 คน คิดเปŨนรšอยละ 6.53 ตามลำดับ 

เมื่อวิเคราะหŤขšอมูลจำนวนและรšอยละของกลุŠมตัวอยŠางจำแนกตามประสบการณŤการ ทำงานใน

บริษัท พบวŠาพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ สŠวนใหญŠอยูŠระหวŠาง 0-3 ปŘ จำนวน 202 คน     

คิดเปŨนรšอยละ 66.01 รองลงมาคือประสบการณŤการ ทำงานในบริษัท 4-6 ปŘ จำนวน 61 คน คิดเปŨน   

รšอยละ 19.94 และประสบการณŤการ ทำงานในบริษัท 7-10 ปŘ จำนวน 27 คน คิดเปŨนรšอยละ 8.82 

ตามลำดับ 

เมื่อวิเคราะหŤขšอมูลจำนวนและรšอยละของกลุŠมตัวอยŠางจำแนกตามบริษัทที่สังกัด พบวŠาพนักงาน

ในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ สŠวนใหญŠทำงานบริษัทในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ C จำนวน 122 คน 

คิดเปŨนรšอยละ 39.87 รองลงมาทำงานบริษัทในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ A จำนวน 107 คน คิดเปŨน

รšอยละ 34.97 และทำงานบริษัทในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ B จำนวน 77 คน คิดเปŨนรšอยละ 25.16 

ตามลำดับ 

 

4.3  ผลการวิเคราะหŤขšอมูลของความไวšวางใจตŠอองคŤการ 

ระดับของความไวšวางใจตŠอองคŤการโดยรวมและรายดšาน ไดšแกŠ ดšานความสำเร็จ ดšานความ

ตรงไปตรงมา และดšานการเอาใจใสŠดูแล ดังตารางที่ 4-2 

ตารางที่ 4-2 คŠาเฉลี่ย สŠวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความไวšวางใจตŠอองคŤการ 

ความไวšวางใจตŠอองคŤการ X̅ SD ระดับ 

ดšานความสำเร็จ 3.75 0.64 คŠอนขšางมาก 

ดšานความตรงไปตรงมา 3.53 0.80 คŠอนขšางมาก 

ดšานการเอาใจใสŠดูแล 3.71 0.86 คŠอนขšางมาก 

รวม 3.68 0.68 คŠอนขšางมาก 
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จากตารางที่ 4-2 พบวŠา พนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ มีความไวšวางใจตŠอองคŤการ

โดยรวม มีคŠาเฉลี่ยอยูŠในระดับคŠอนขšางมาก (X̅ = 3.68, SD = 0.68) เมื่อพิจารณาเปŨนรายดšานพบวŠา 

ทุกดšานมีคŠาเฉลี่ยอยูŠในระดับคŠอนขšางมาก ดšานที่มีคŠาเฉลี่ยสูงกวŠาดšานอื่นคือ ดšานความสำเร็จ (X̅ = 

3.75, SD = 0.64) และดšานที่มีคŠาเฉลี่ยต่ำกวŠาดšานอื่นคือ ดšานความตรงไปตรงมา (X̅ = 3.53, SD = 

0.80) 

ตารางที่ 4-3 คŠาเฉลี่ย สŠวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความไวšวางใจตŠอองคŤการ ดšานความสำเร็จ    

                จำแนกเปŨนรายขšอ 

ดšานความสำเร็จ X̅ SD ระดับ 

1. องคŤการมีการกำหนดเปŜาหมายที่เหมาะสมและชัดเจน 3.58 0.84 คŠอนขšางมาก 

2. องคŤการมีการกำหนดรปูแบบการดำเนนิงานท่ีมีประสิทธิภาพ 3.58 0.98 คŠอนขšางมาก 

3. การกำหนดเปŜาหมายขององคŤการมีความชัดเจนทำใหšทŠาน

วางใจในองคŤการวŠามีแนวโนšมที่จะสำเร็จไดš 

3.61 0.95 คŠอนขšางมาก 

4. ทŠานเชื่อมั ่นวŠาองคŤการกำหนดเปŜาหมายที่ช ัดเจนจะทำใหš

องคŤการไปสูŠความสำเร็จไดš 

3.69 1.00 คŠอนขšางมาก 

5. ทŠานปฏิบัติไดšสอดคลšองกับทิศทางขององคŤการที่กำหนดไวšไดš

อยŠางถูกตšอง 

4.06 0.94 คŠอนขšางมาก 

6. ทิศทางขององคŤการที่กำหนดไวšชัดเจนทำใหšการปฏิบัติงาน

ไปสูŠเปŜาหมายไดš 

3.65 0.93 คŠอนขšางมาก 

7. องคŤการมีการกำหนดทิศทางการทำงานที่ชัดเจนทำใหšทŠาน

ปฏิบัติงานไดšราบรื่นสอดคลšองกับทิศทางขององคŤการ 

3.66 1.02 คŠอนขšางมาก 

8. ทŠานเชื่อมั่นวŠาหัวหนšางานจะสามารถนำพาไปสูŠเปŜาหมายใหš

สำเร็จไดš 

3.84 1.10 คŠอนขšางมาก 

9. ทŠานเชื่อมั ่นวŠาทีมงานจะบรรลุเปŜาหมายไดšเพราะมีหัวหนšา

งานที่มีความรูšความสามารถในการบริหารงาน 

4.02 0.96 คŠอนขšางมาก 

รวม 3.75 0.64 คŠอนขšางมาก 

จากตารางที่ 4-3 พบวŠา พนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ มีความไวšวางใจตŠอองคŤการ ดšาน

ความสำเร็จโดยรวม มีคŠาเฉลี่ยอยูŠในระดับคŠอนขšางมาก (X̅ = 3.75, SD = 0.64) เมื่อพิจารณาเปŨน 

รายขšอพบวŠาทุกขšอมีคŠาเฉลี่ยอยูŠในระดับคŠอนขšางมาก ขšอที่มีคŠาเฉลี่ยสูงกวŠาขšออื่นคือ ขšอ 5 “ทŠาน
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ปฏิบัติไดšสอดคลšองกับทิศทางขององคŤการที่กำหนดไวšไดšอยŠางถูกตšอง” (X̅ = 4.06, SD = 0.94) และ

ขšอที่มีคŠาเฉลี่ยต่ำกวŠาขšออื่นเทŠากัน 2 ขšอ คือ ขšอ 1 “องคŤการมีการกำหนดเปŜาหมายที่เหมาะสมและ

ชัดเจน” (X̅ = 3.58, SD = 0.84) และขšอ 2 “องคŤการมีการกำหนดรูปแบบการดำเนินงานที ่มี

ประสิทธิภาพ” (X̅ = 3.58, SD = 0.98) 

ตารางที่ 4-4 คŠาเฉลี่ย สŠวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความไวšวางใจตŠอองคŤการ  

                 ดšานความตรงไปตรงมา จำแนกเปŨนรายขšอ 

ดšานความตรงไปตรงมา X̅ SD ระดับ 

10. องคŤการมีการเปŗดเผยขšอมูลที ่ถูกตšองตามความเปŨนจริง   

นŠาเชื่อถือ โปรŠงใส ตรวจสอบไดš 

3.65 1.10 คŠอนขšางมาก 

11. องคŤการจัดการกับปŦญหาที่เกิดขึ้นในองคŤการดšวยความเที่ยง

ธรรม 

3.51 0.97 คŠอนขšางมาก 

12. องคŤการใหšความสำคัญและปฏิบัติกับทุกคนในองคŤการอยŠาง

เทŠาเทียมกัน 

3.39 1.11 ปานกลาง 

13. องคŤการปฏิบัติตามคำสัญญาที่ไดšตกลงกันไวš 3.67 0.93 คŠอนขšางมาก 

14. องคŤการใหšเกียรติและเคารพสิทธิของพนักงาน 3.40 1.01 ปานกลาง 

15. องคŤการจะทำอยŠางดีที่สุดเพื่อผลประโยชนŤของพนักงานทุก

คนในองคŤการ 

3.57 0.98 คŠอนขšางมาก 

รวม 3.53 0.80 คŠอนขšางมาก 

จากตารางที่ 4-4 พบวŠา พนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ มีความไวšวางใจตŠอองคŤการ     

ด šานความตรงไปตรงมาโดยรวม มีค Šาเฉล ี ่ยอย ู ŠในระดับคŠอนขšางมาก (X̅ = 3.53, SD = 0.80)           

เมื่อพิจารณาเปŨนรายขšอพบวŠาขšอที่มีคŠาเฉลี่ยสูงกวŠาขšออื่นคือ ขšอ 13 “องคŤการปฏิบัติตามคำสัญญาที่

ไดšตกลงกันไวš” มีคŠาเฉลี่ยอยูŠในระดับคŠอนขšางมาก (X̅ = 3.67, SD = 0.93) และขšอ 12 “องคŤการใหš

ความสำคัญและปฏิบัติกับทุกคนในองคŤการอยŠางเทŠาเทียมกัน” มีคŠาเฉลี่ยต่ำกวŠาขšออื่น มีคŠาเฉลี่ยอยูŠ

ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.39, SD = 1.11) 
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ตารางที่ 4-5 คŠาเฉลี่ย สŠวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความไวšวางใจตŠอองคŤการ  

                ดšานการเอาใจใสŠดูแล จำแนกเปŨนรายขšอ 

ดšานการเอาใจใสŠดูแล X̅ SD ระดับ 

16. หัวหนšางานเอาใจใสŠพนักงาน 3.58 1.06 คŠอนขšางมาก 

17. หัวหนšางานเอาใจใสŠในการทำงานของทŠาน 3.85 1.08 คŠอนขšางมาก 

18. หัวหนšางานเอาใจใสŠดูแลชีวิตสŠวนตัวของพนักงาน 3.68 1.26 คŠอนขšางมาก 

19. หัวหนšางานยินดีรับฟŦงความคดิเห็นของทŠาน 3.80 1.18 คŠอนขšางมาก 

20. หัวหนšางานใหšความสำคัญในเรื่องสิทธิประโยชนŤตŠาง ๆ ของ

พนักงาน 

3.78 1.09 คŠอนขšางมาก 

21. หัวหนšางานมีระบบการจ ัดสว ัสด ิการพนักงานไดšอย Šาง

เหมาะสม 

3.70 1.05 คŠอนขšางมาก 

22. หัวหนšางานมีความเขšาใจความตšองการของทŠาน 3.57 1.17 คŠอนขšางมาก 

รวม 3.71 0.86 คŠอนขšางมาก 

จากตารางที่ 4-5 พบวŠา พนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ มีความไวšวางใจตŠอองคŤการ   

ด šานความตรงไปตรงมาโดยรวม มีค Šาเฉล ี ่ยอย ู ŠในระดับคŠอนขšางมาก (X̅ = 3.71, SD = 0.86)           

เมื่อพิจารณาเปŨนรายขšอพบวŠาทุกขšอมีคŠาเฉลี่ยอยูŠในระดับคŠอนขšางมาก ขšอที่มีคŠาเฉลี่ยสูงกวŠาขšออ่ืน 

คือ ขšอ 17 “หัวหนšางานเอาใจใสŠในการทำงานของทŠาน” มีคŠาเฉลี่ยสูงกวŠาขšออื่น (X̅ = 3.85, SD = 

1.08) และขšอ 22 “หัวหนšางานมีความเขšาใจความตšองการของทŠาน” มีคŠาเฉลี่ยต่ำกวŠาขšออื่น (X̅ = 

3.57, SD = 1.17) 

4.4  ผลการวิเคราะหŤขšอมูลของความผูกพันตŠอองคŤการ 

ระดับของความผูกพันตŠอองคŤการโดยรวมและรายดšาน ไดšแกŠ ดšานความรูšสึก ดšานการคงอยูŠกับ

องคŤการ ดšานบรรทัดฐานทางสังคม ดังตารางที่ 4-6 

ตารางที่ 4-6 คŠาเฉลี่ย สŠวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความ ผูกพันตŠอองคŤการ 

ความ ผูกพันตŠอองคŤการ X̅ SD ระดับ 

ดšานความรูšสึก 3.89 0.62 คŠอนขšางมาก 

ดšานการคงอยูŠกับองคŤการ 3.67 0.88 คŠอนขšางมาก 

ดšานบรรทัดฐานทางสังคม 4.12 0.63 คŠอนขšางมาก 

รวม 3.90 0.62 คŠอนขšางมาก 
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จากตารางท่ี 4-6 พบวŠา พนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ มีความ ผูกพันตŠอองคŤการโดยรวม

มีคŠาเฉลี่ยอยูŠในระดับคŠอนขšางมาก (X̅ = 3.90, SD = 0.62) เมื่อพิจารณาเปŨนรายดšานพบวŠาทุกดšาน   

มีคŠาเฉลี่ยอยูŠในระดับคŠอนขšางมาก ดšานที ่มีคŠาเฉลี่ยสูงกวŠาดšานอื่นคือ ดšานบรรทัดฐานทางสังคม          

(X̅ = 4.12, SD = 0.63) และดšานที่มีคŠาเฉลี่ยต่ำกวŠาดšานอ่ืนคือ ดšานการคงอยูŠกับองคŤการ (X̅ = 3.67, 

SD = 0.88) 

ตารางที่ 4-7 คŠาเฉลี่ย สŠวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันตŠอองคŤการ ดšานความรูšสึก  

                จำแนกเปŨนรายขšอ 

ดšานความรูšสึก X̅ SD ระดับ 

1. ทŠานรูšสึกภาคภูมิใจที่ไดšเปŨนสŠวนหนึ่งขององคŤการ 3.96 0.91 คŠอนขšางมาก 

2. ทŠานรูšสึกวŠาเปŨนสŠวนหนึ่งขององคŤการ 3.90 1.00 คŠอนขšางมาก 

3. ทŠานรูšสึกวŠาผูกพันกับองคŤการเสมือนหนึ่งองคŤการเปŨน 

   ครอบครัวของทŠานเอง 

2.86 0.87 ปานกลาง 

4. ทŠานรูšสึกวŠาสมาชิกทุกคนในองคŤการสามัคคีกัน เปŨนอันหนึ่ง 

   อันเดียวกัน 

3.50 1.29 คŠอนขšางมาก 

5. ทŠานรูšสึกวŠาปŦญหาขององคŤการเปŨนปŦญหาของทŠาน 4.19 0.82 คŠอนขšางมาก 

6. ทŠานพรšอมท่ีจะอุทิศตนทำงานอยŠางสุดความสามารถ 4.13 0.93 คŠอนขšางมาก 

7. ทŠานเขšาไปมีสŠวนรŠวมในทุก ๆ กิจกรรมเพ่ือความกšาวหนšาของ 

   องคŤการ 

4.12 0.90 คŠอนขšางมาก 

8. ทŠานพยายามแกšไขปŦญหาใหšองคŤการเทŠาที่ทŠานจะสามารถ      

   ทำไดš 

4.29 0.88 มาก 

9. ทŠานยินดีท่ีจะทำงานลŠวงเวลา เพ่ือใหšสามารถบรรลุเปŜาหมาย 

   ขององคŤการ 

4.02 0.94 คŠอนขšางมาก 

รวม 3.89 0.62 คŠอนขšางมาก 

จากตารางที่ 4-7 พบวŠา พนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ มีความผูกพันตŠอองคŤการ 

ดšานความรูšสึกโดยรวม มีคŠาเฉลี่ยอยูŠในระดับคŠอนขšางมาก (X̅ = 3.89, SD = 0.62) เมื่อพิจารณาเปŨน     

รายขšอพบวŠาขšอที่มีคŠาเฉลี่ยสูงกวŠาขšออื่นคือ ขšอ 8 “ทŠานพยายามแกšไขปŦญหาใหšองคŤการเทŠาที่ทŠานจะ

สามารถทำไดš” มีคŠาเฉลี่ยอยูŠในระดับมาก (X̅ = 4.29, SD = 0.88) และขšอ 3 “ทŠานรูšสึกวŠาผูกพันกับ

องคŤการเสมือนหน่ึงองคŤการเปŨนครอบครัวของทŠานเอง” มีคŠาเฉลี่ยต่ำกวŠาขšออื่น มีคŠาเฉลี่ยอยูŠในระดับ

ปานกลาง (X̅ = 2.86, SD = 0.87) 
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ตารางที่ 4-8 คŠาเฉลี่ย สŠวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันตŠอองคŤการ  

                 ดšานการคงอยูŠกับองคŤการ จำแนกเปŨนรายขšอ 

ดšานการคงอยูŠกับองคŤการ X̅ SD ระดับ 

10. ทŠานคิดวŠาทŠานจะทำงานในองคŤการแหŠงน้ี เพราะผลตอบแทน 

     ท่ีใหšมีความคุšมคŠา 

3.94 1.01 คŠอนขšางมาก 

11. ทŠานคิดวŠาผลตอบแทนที่ไดšรับจากองคŤการมีความเหมาะสม 3.68 1.06 คŠอนขšางมาก 

12. ทŠานคิดวŠาไมŠมีองคŤการอ่ืนใหšผลตอบแทนไดšมากกวŠาองคŤการ 

     แหŠงน้ี 

3.37 1.34 ปานกลาง 

13. ทŠานรูšสกึพึงพอใจกับผลตอบแทนที่ไดšรับจากการทำงาน 3.53 1.05 คŠอนขšางมาก 

14. ทŠานคิดวŠาในการทำงานองคŤการแหŠงน้ี ยังเปŨนสิ่งจำเปŨน 

     สำหรับทŠาน 

3.98 0.94 คŠอนขšางมาก 

15. ทŠานคิดวŠาไมŠมีองคŤการใดใหšผลประโยชนŤแกŠทŠานมากเทŠา 

     องคŤการแหŠงนี้ 

3.41 1.22 คŠอนขšางมาก 

16. ทŠานคิดวŠาการลาออกจากองคŤการ ทำใหšทŠานเสียประโยชนŤที่ 

     ทŠานเคยไดšรับ 

3.75 1.08 คŠอนขšางมาก 

รวม 3.67 0.88 คŠอนขšางมาก 

จากตารางที่ 4-8 พบวŠา พนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ มีความผูกพันตŠอองคŤการ 

ดšานการคงอยูŠกับองคŤการโดยรวม มีคŠาเฉลี ่ยอยู ŠในระดับคŠอนขšางมาก (X̅ = 3.67, SD = 0.88)              

เมื่อพิจารณาเปŨนรายขšอพบวŠาขšอที่มีคŠาเฉลี่ยสูงกวŠาขšออื่นคือ ขšอ 14 “ทŠานคิดวŠาในการทำงาน

องคŤการแหŠงนี้ ยังเปŨนสิ่งจำเปŨนสำหรับทŠาน” มีคŠาเฉลี่ยอยูŠในระดับคŠอนขšางมาก (X̅ = 3.98, SD = 

0.94) และขšอ 12 “ทŠานคิดวŠาไมŠมีองคŤการอื่นใหšผลตอบแทนไดšมากกวŠาองคŤการแหŠงนี”้ มีคŠาเฉลี่ยต่ำ

กวŠาขšออื่น มีคŠาเฉลี่ยอยูŠในระดับปานกลาง (X̅ = 3.37, SD = 1.34) 
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ตารางที่ 4-9 คŠาเฉลี่ย สŠวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันตŠอองคŤการ  

                ดšานบรรทัดฐานทางสังคม จำแนกเปŨนรายขšอ 

ดšานบรรทัดฐานทางสังคม X̅ SD ระดับ 

17. ทŠานรูšสกึผูกพันกับองคŤการ เพราะคŠานิยมขององคŤการ 

     สอดคลšองกับความรูšสึกของทŠาน 

3.68 1.11 คŠอนขšางมาก 

18. ทŠานตั้งใจทำงานในองคŤการดšวยความขยันขันแข็ง                 

     วิริยะอุตสาหะ 

4.47 0.72 มาก 

19. ทŠานตั้งใจทำงานตามมาตรฐานขององคŤการ 4.35 0.78 มาก 

20. ทŠานทำงานในหนšาที่ของทŠานอยŠางสุดความสามารถ 4.56 0.68 มาก 

21. ทŠานพัฒนาตัวเองเสมอเพื่อใหšสามารถบรรลุเปŜาหมายของ 

     องคŤการ 

4.47 0.73 มาก 

22. ทŠานมุŠงม่ันที่จะทำงานในองคŤการแหŠงนี้ไปจนเกษียณอายุ 3.42 1.00 คŠอนขšางมาก 

23. ทŠานไมŠคิดจะลาออก แมšที่ทำงานอ่ืน ๆ จะมีคŠาตอบแทนและ 

     สวัสดิการที่ดีกวŠา 

3.50 1.29 คŠอนขšางมาก 

24. ทŠานทำงานอยŠางสุดความสามารถตามท่ีไดšตกลงไวšกับ 

     องคŤการ 

4.50 0.70 มาก 

รวม 4.12 0.63 คŠอนขšางมาก 

จากตารางที ่ 4-9 พบวŠา พนักงานในกลุ ŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ มีความผูกพันตŠอองคŤการ        

ดšานบรรทัดฐานทางสังคมโดยรวม มีคŠาเฉลี ่ยอยู ŠในระดับคŠอนขšางมาก (X̅ = 4.12, SD = 0.63)        

เมื่อพิจารณาเปŨนรายขšอพบวŠาขšอที่มีคŠาเฉลี่ยสูงกวŠาขšออื่นคือ ขšอ 20 “ทŠานทำงานในหนšาที่ของทŠาน

อยŠางสุดความสามารถ” มีคŠาเฉลี ่ยอยู ŠในระดับคŠอนขšางมาก (X̅ = 4.56, SD = 0.68) และขšอ 22 

“ทŠานมุŠงมั่นที่จะทำงานในองคŤการแหŠงนี้ไปจนเกษียณอายุ” มีคŠาเฉลี่ยต่ำกวŠาขšออื่น มีคŠาเฉลี่ยอยูŠใน

ระดับคŠอนขšางมาก (X̅ = 3.42, SD = 1.00) 

4.5  ผลการวิเคราะหŤขšอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

ผลการวิเคราะหŤความสัมพันธŤระหวŠางความไวšวางใจตŠอองคŤการกับความผูกพันตŠอองคŤการ      

ดšวยวิธีการวิเคราะหŤสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธŤ (Pearson correlation coefficient) ดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 ความไวšวางใจตŠอองคŤการมีความสัมพันธŤทางบวกกับความผูกพันตŠอองคŤการของ

พนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 
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4.5.1 สมมติฐานที่ 1 ความไวšวางใจตŠอองคŤการมีความสัมพันธŤทางบวกกับความผูกพันตŠอ

องคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 

ตารางที่ 4-10 คŠาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธŤระหวŠางความไวšวางใจตŠอองคŤการกับความผูกพันตŠอ

องคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 

ความไวšวางใจตŠอองคŤการ 
ความ ผูกพันตŠอองคŤการ 

r r2 x 100 p ระดับความสัมพันธŤ 

ดšานความสำเร็จ .739** 54.61 .000 สูง 

ดšานความตรงไปตรงมา .692** 47.88 .000 สูง 

ดšานการเอาใจใสŠดูแล .517** 26.72 .000 ปานกลาง 

รวม .712** 50.69 .000 สูง 

** มีนัยสำคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 

จากตารางที่ 4-10 ผลการวิเคราะหŤคŠาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธŤระหวŠางความไวšวางใจตŠอองคŤการ

กับความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ พบวŠา ความไวšวางใจตŠอองคŤการ

มีความสัมพันธŤทางบวกกับความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ อยŠางมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธŤในระดับสูง (r = .712) คิดเปŨนรšอยละ 50.69       

จากผลการวิเคราะหŤสรุปไดšวŠา ยอมรับสมมติฐานท่ี 1 

 

สมมติฐานที่ 1.1 ความไวšวางใจตŠอองคŤการดšานความสำเร็จมีความสัมพันธŤทางบวกกับความ

ผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 

ผลการวิเคราะหŤคŠาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธŤระหวŠางความไวšวางใจตŠอองคŤการดšานความสำเร็จกับ

ความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ พบวŠา ความไวšวางใจตŠอองคŤการ

ดšานความสำเร็จมีความสัมพันธŤทางบวกกับความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธ ุรกิจ

อสังหาริมทรัพยŤอยŠางมีนัยสำคัญทางสถิต ิท ี ่ระดับ .01 กล Šาวคือ ความไว šวางใจตŠอองคŤการ             

ดšานความสำเร็จมีความสัมพันธŤกับความผูกพันตŠอองคŤการอยูŠในระดับสูง (r = .739) คิดเปŨนรšอยละ 

54.61 จากผลการวิเคราะหŤสรุปไดšวŠา ยอมรับสมมติฐานที่ 1.1 

 

สมมติฐานที่ 1.2 ความไวšวางใจตŠอองคŤการดšานความตรงไปตรงมามีความสัมพันธŤทางบวกกับ

ความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 
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ผลการวิเคราะหŤคŠาส ัมประสิทธ์ิสหสัมพันธŤระหวŠางความไวšวางใจตŠอองคŤการดšานความ

ตรงไปตรงมากับความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ พบวŠา ความ

ไวšวางใจตŠอองคŤการดšานความตรงไปตรงมามีความสัมพันธŤทางบวกกับความผูกพันตŠอองคŤการของ

พนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤอยŠางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กลŠาวคือ ความไวšวางใจ

ตŠอองคŤการดšานความตรงไปตรงมามีความสัมพันธŤกับความผูกพันตŠอองคŤการอยูŠในระดับสูง (r = .692) 

คิดเปŨนรšอยละ 47.88 จากผลการวิเคราะหŤสรุปไดšวŠา ยอมรับสมมติฐานที่ 1.2 

 

สมมติฐานท่ี 1.3 ความไวšวางใจตŠอองคŤการดšานการเอาใจใสŠดูแลมีความสัมพันธŤทางบวกกับความ

ผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 

ผลการวิเคราะหŤคŠาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธŤระหวŠางความไวšวางใจตŠอองคŤการดšานการเอาใจใสŠ

ดูแลกับความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ พบวŠา ความไวšวางใจตŠอ

องคŤการดšานการเอาใจใสŠดูแลมีความสัมพันธŤทางบวกกับความผูกพันในองคŤการของพนักงานในกลุŠม

ธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤอยŠางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กลŠาวคือ ความไวšวางใจตŠอองคŤการดšาน

การเอาใจใสŠดูแลมีความสัมพันธŤกับความผูกพันตŠอองคŤการอยูŠในระดับปานกลาง (r = .517) คิดเปŨน

รšอยละ 26.72 จากผลการวิเคราะหŤสรุปไดšวŠา ยอมรับสมมติฐานที่ 1.3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



42 

 

 
 

บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และขšอเสนอแนะ 

 

การวิจัยเรื่องความสัมพันธŤระหวŠางความไวšวางใจตŠอองคŤการกับความผูกพันตŠอองคŤการของ

พนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ มีวัตถุประสงคŤการวิจัย ดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาระดับความไวšวางใจตŠอองคŤการกับความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠม

ธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธŤระหวŠางความไวšวางใจตŠอองคŤการกับความผูกพันตŠอองคŤการของ

พนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 

 

การวิจัยครั้งน้ีมีวิธีดำเนินดำเนินการวิจัยดังนี้ 

1. ประชากรที่ใชšในการวิจัย คือพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ จำนวน 3 บริษัท ขนาด

ของกล ุ Šมต ัวอย Šางตามการคำนวณส ูตรของ Krejcie and Morgan (1970) จำนวน 274 คน             

เพื่อปŜองกันความไมŠสมบูรณŤของขšอมูลและทดแทนแบบสอบถามที่อาจไมŠไดšรับคืน จึงทำการเพิ่มขนาด

ตัวอยŠางรšอยละ 20 เปŨนจำนวนทั้งสิ้น 331 ชุด ซึ่งแบŠงตามสัดสŠวนบริษัทในกลุŠมอสังหาริมทรัพยŤ A 

จำนวน 111 ช ุด และบริษ ัทในกล ุ Šมอสังหาร ิมทร ัพย Ť B จำนวน 82 ช ุด และบริษ ัทในกลุŠม

อสังหาริมทรัพยŤ C จำนวน 132 ชุด โดยแบบสอบถามไดšรับกลับสมบูรณŤ จำนวน 306 ชุด แบŠงเปŨน

บริษัทในกลุŠมอสังหาริมทรัพยŤ A 107 ชุด บริษัทในกลุŠมอสังหาริมทรัพยŤ B จำนวน 77 ชุด และบริษัท

ในกลุŠมอสังหาริมทรัพยŤ C จำนวน 122 ชุด เปŨนการคำนวณขนาดตัวอยŠางแบบแบŠงชั้นตามสัดสŠวน 

( Proportional Stratified Random Sampling) แ ล ะ ก า ร เ ล ื อ ก แ บ บ ต า ม ค ว า ม ส ะ ด ว ก 

(Convenience Sampling)  

2. เครื่องมือที่ใชšในการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผูšวิจัยสรšางขึ้น โดยศึกษา

แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวขšอง ตั้งคำถามใหšสอดคลšองกับคำนิยามเชิงโครงสรšางและเชิงปฏิบัติการ

ที่ตั้งไวš โดยแบŠงออกเปŨน 3 ตอน ไดšแกŠ 1) ขšอมูลทั่วไปของผูšตอบแบบสอบถาม จำนวน 5 ขšอ ไดšแกŠ 

เ พศ  อายุ  ร ะด ั บการศ ึ กษา  ประสบการณ Ťการทำงาน ในบร ิษ ั ท  และบร ิษ ั ทท ี ่ ส ั งกั ด                                

2) แบบสอบถามเกี ่ยวกับความไว šวางใจตŠอองค Ťการ แบŠงออกเปŨน 3 ด šาน จำนวน 22 ขšอ                     

3) แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันตŠอองคŤการ แบŠงออกเปŨน 3 ดšาน จำนวน 24 ขšอ  
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3. การตรวจสอบคุณภาพเครื ่องมือดšวยความเที ่ยงตรงเชิงเนื ้อหา (Content Validity) จาก

ผูšเชี่ยวชาญจำนวน 3 ทŠาน คำถามทุกขšอมีคŠาดัชนีความสอดคลšองระหวŠางขšอคำถามมากกวŠา .50 

จากนั้นนำแบบสอบถามทดลองใชšกับพนักงานที่มีความคลšายคลึงแตŠไมŠใชŠกลุŠมตัวอยŠาง จำนวน 30 คน 

วิเคราะหŤคŠาอำนาจจำแนกของขšอคำถามที่มากกวŠา .30 ขึ้นไปและวิเคราะหŤคŠาสัมประสิทธิ์แอลฟา 

(Cronbach’s alpha Coefficient) เพื ่อใหšแบบสอบถามรายดšานมีคŠาความเชื ่อมั ่นมากกวŠา .70 

(Cronbach, 1990) ดังแสดงในตารางที่ ง-3 และ ตารางท่ี ง-4 

4. การเก็บรวบรวมผูšวิจัยไดšดำเนินการเก็บรวบรวมขšอมูลจากบริษัทในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ

ทั้ง 3 บริษัท (ภาคผนวก ข) โดยการแจกแบบสอบถามใหšแกŠกลุŠมตัวอยŠางพรšอมชี้แจงวิธีการตอบ

แบบสอบถามและแนบคำชี ้แจงในการทำแบบสอบถามอยŠางละเอียด เพื่อใหšผู šตอบแบบสอบถาม

สามารถดำเนินการไดšอยŠางถูกตšอง โดยผูšวิจัยไดšนำแบบสอบถามรูปแบบออนไลนŤสมบูรณŤครบทุกชุด

จำนวน 306 ชุด มาตรวจใหšคะแนนตามเกณฑŤ ที่กำหนดไวš แลšวนำคะแนนที่ไดšมาวิเคราะหŤตาม

วัตถุประสงคŤของงานวิจัยที่กำหนดไวšโดยใชšโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ 

5. การวิเคราะหŤขšอมูลและสถิติที่ใชšผูšวิจัยไดšวิเคราะหŤขšอมูลโดยใชšโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ    

ในการประมวลผล โดยสถิต ิที ่ใชšในการวิเคราะหŤขšอมูลไดšแกŠคŠาความถี ่ (Frequency) ร šอยละ 

(Percentage) ค Š า เฉล ี ่ ย  (Mean) ค Š าส Š วนเบ ี ่ ย ง เบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และ                 

คŠาสัมประสิทธ์ิความสัมพันธŤแบบเพียรŤสัน (Pearson’s Correlation Coefficient) 

 

5.1  สรุปผลการวิจัย 

จากการวิเคราะหŤขšอมูลความสัมพันธŤระหวŠางความไวšวางใจตŠอองคŤการและความผูกพันตŠอ

องคŤการของพนักงานในธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ จากแบบสอบถามสรุปผลการวิจัยไดšดังนี้ 

5.1.1  ผลการวิเคราะหŤขšอมูลปŦจจัยสŠวนบุคคลของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ พบวŠา

พนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ สŠวนใหญŠเปŨนเพศหญิงจำนวน 198 คน คิดเปŨนรšอยละ 64.71 

อายุอยูŠในชŠวงอายุ  21-30 ปŘ จำนวน 151 คน คิดเปŨนรšอยละ 49.35 ระดับการศึกษาอยูŠในระดับ

ปริญญาตรี จำนวน 222 คน คิดเปŨนรšอยละ 72.55  ประสบการณŤการ ทำงานในบริษัท อยูŠระหวŠาง    

0-3 ปŘ จำนวน 202 คน คดิเปŨนรšอยละ 66.01 บริษัทที่สังกัด อยูŠในบริษัทในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 

C จำนวน 122 คน คิดเปŨนรšอยละ 39.87 

5.1.2  ผลการวิเคราะหŤระดับความไวšวางใจตŠอองคŤการ พบวŠา ระดับความไวšวางใจตŠอองคŤการ 

ของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ โดยรวมอยูŠในระดับคŠอนขšางมาก มีคŠาเฉลี่ย 3.68 และสŠวน
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เบี่ยงเบนมาตรฐานเทŠากับ 0.68 ดšานที่มีคŠาเฉลี่ยสูงกวŠาดšานอื่น คือดšานความสำเร็จ มีคŠาเฉลี่ย 3.75 

และสŠวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทŠากับ 0.64 

5.1.3 ผลการวิเคราะหŤระดับความผูกพันตŠอองคŤการ พบวŠาระดับความผูกพันตŠอองคŤการของ

พนักงานในกลุ ŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ โดยรวมอยูŠในระดับคŠอนขšางมาก มีคŠาเฉลี ่ย 3.90 และ        

สŠวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทŠากับ 0.62 ดšานที่มีคŠาเฉลี่ยสูงกวŠาดšานอื่น คือดšานบรรทัดฐานทางสังคม             

มีคŠาเฉลี่ย 4.12 และสŠวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทŠากับ 0.63 

5.1.4  ผลการวิเคราะหŤเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

จากสมมติฐานที่ตั้งไวšสรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดšดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 ความไวšวางใจตŠอองคŤการมีความสัมพันธŤทางบวกกับความผูกพันตŠอ

องคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ   

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวŠา ความไวšวางใจตŠอองคŤการมีความสัมพันธŤทางบวกกับ

ความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ โดยมีความสัมพันธŤอยูŠในระดับสูง    

(r = .712) คิดเปŨนรšอยละ 50.69 อยŠางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ยอมรับสมมติฐานที่ 1 

สมมติฐานที่ 1.1 ความไวšวางใจตŠอองคŤการดšานความสำเร็จมีความสัมพันธŤทางบวกกับ

ความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวŠา ความไวšวางใจตŠอองคŤการดšานความสำเร็จมีความสัมพันธŤ

ทางบวกกับความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ โดยมีความสัมพันธŤอยูŠ

ในระดับสูง (r = .739) คิดเปŨนรšอยละ 54.61 อยŠางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ยอมรับสมมติฐาน

ที่ 1.1 

สมมติฐานที่ 1.2 ความไวšวางใจตŠอองคŤการดšานความตรงไปตรงมามีความสัมพันธŤทางบวก

กับความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว Šา ความไว šวางใจต Šอองค Ťการด šานตรงไปตรงมา                    

มีความสัมพันธŤทางบวกกับความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุ ŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ            

โดยมีความสัมพันธŤอยูŠในระดับสูง (r = .692) คิดเปŨนรšอยละ 47.88 อยŠางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 ยอมรับสมมติฐานท่ี 1.2 

สมมติฐานท่ี 1.3 ความไวšวางใจตŠอองคŤการดšานการเอาใจใสŠดูแลมีความสัมพันธŤทางบวก

กับความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวŠา  ความไวšวางใจตŠอองคŤการดšานการเอาใจใสŠดูแล         

มีความสัมพันธŤทางบวกกับความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ โดยมี
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ความสัมพันธŤอยูŠในระดับปานกลาง (r = .517) คิดเปŨนรšอยละ 26.72 อยŠางมีนยัสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01  ยอมรับสมมติฐานที่ 1.3 

ตารางที่ 5-1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที ่ 1 ความไวšวางใจตŠอองคŤการมีความสัมพันธŤทางบวกกับ

ความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรพัยŤ   

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมต ิฐานที่  1.1 ความไว šวางใจต Šอองค Ťการด šานความสำเร ็ จมี

ความสัมพันธŤทางบวกกับความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠม

ธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1.2  ความไวšวางใจตŠอองคŤการดšานความตรงไปตรงมามี

ความสัมพันธŤทางบวกกับความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠม

ธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่ 1.3 ความไวšวางใจตŠอองคŤการดšานการเอาใจใสŠดูแลมี

ความสัมพันธŤทางบวกกับความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠม

ธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 

ยอมรับสมมติฐาน 

 

5.2  อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการวิเคราะหŤขšอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยสามารถนำมาอภิปรายผล ไดšดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 ความไวšวางใจตŠอองคŤการมีความสัมพันธŤทางบวกกับความผูกพันตŠอองคŤการของ

พนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ   

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวŠา ความไวšวางตŠอองคŤการมีความสัมพันธŤทางบวกกับความผูกพัน

ตŠอองคŤการของพนักงานในกลุ Šมธ ุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ อยŠางมีน ัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01            

ซึ่งเปŨนไปตามสมมติฐานงานวิจัยที ่ตั ้งไวš เนื ่องจาก พนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤมีความ

ไวšวางใจตŠอองคŤการในระดับคŠอนขšางมาก เปŨนผลมาจากท่ีองคŤการมีการกำหนดเปŜาหมายที่ชัดเจนใน

แตŠละปŘ มีการกำหนดทิศทางขององคŤการเพื่อที่ใหšพนักงานสามารถนำไปปฏิบัติใหšเปŨนรูปธรรมและ

สามารถปฏิบัติงานไปสูŠเปŜาหมายไดš โดยใชšการสื ่อสารองคŤการในทุกรูปแบบ ไมŠวŠาจะเปŨนการ           

ทำกิจกรรม Townhall, Roadshow หรือการใชšเครื่องมือทางการบริหารทรัพยากรมนุษยŤ เชŠน        

การสื่อสารภายในองคŤการ (Internal Human Resource Communications) อีกทั้งองคŤการยังใหš

ความสำคัญในการจัดการประชุมอยŠางตŠอเนื่องในทุก ๆ ระดับ ไมŠวŠาจะเปŨนการประชุมประจำสปัดาหŤ 

ประจำเดือน หรือการจัดประชุมระดับแผนก ระดับฝśาย รวมไปถึงการจัดประชุมของระดับบริหาร 
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องคŤการมีการบริหารงานที่มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติที่ชัดเจน มีการพูดคุยกันอยŠางเปŗดเผย

ระหวŠางหัวหนšางานกับพนักงานในทุก ๆ ครั้งที่มีการตั้งตัวชี้วัดในการทำงาน โดยมีการประเมินปŘละ 2 

ครั้ง ทำใหšสรšางความเขšาใจ รวมไปถึงการไดšเปŗดโอกาสใหšพนักงานไดšซักถามในประเด็นที่สงสัยที่

เกี ่ยวกับการบริหารงานขององคŤการ ยิ ่งทำใหšพนักงานมีความไวšวางใจและสรšางความผูกพันตŠอ

องคŤการเพิ่มขึ้นอีกดšวย เมื่อถึงรอบของการปรับเงินเดือนประจำปŘและการพิจารณาโบนัสประจำปŘ 

องคŤการและหัวหนšางานจะมีการสื่อสารโดยตรงกับพนักงานในผลการปฏิบัติงานในรอบปŘที่ผŠานมา 

รวมถึงผลตอบแทนที่จะไดšรับซึ่งสŠงผลใหšพนักงานรับรูšและเห็นการดำเนินงานขององคŤการเปŨนไปดšวย

ความโปรŠงใส เท่ียงธรรม และหัวหนšางานในทุก ๆ ระดับก็สามารถสื่อสารแทนองคŤการไดšอยŠางชัดเจน 

ซึ่งสอดคลšองกับงานวิจัยของพิมลรัตนŤ (2564) ผลการศึกษาพบวŠา ความไวšวางใจตŠอองคŤการและความ

ผูกพันตŠอองคŤการมีความสัมพันธŤเชิงบวกระหวŠางกัน โดยความไวšวางใจตŠอองคŤการมีความสัมพันธŤ   

เชิงบวกระดับปานกลางกับความผูกพันโดยรวม เมื่อพนักงานเกิดความไวšวางใจตŠอผูšบังคับบัญชาก็จะ

ทำใหšเกิดความไวšวางใจตŠอองคŤการและเกิดความผูกพันตŠอองคŤการ เชŠนเดียวกันกับงานวิจัยของ Fard 

and Karimi (2015) ผลการศึกษาพบวŠา ความไวšวางใจตŠอองคŤการมีความสัมพันธŤเชิงบวกกับความ

ผูกพันตŠอองคŤการ ซึ่งการเพ่ิมความไวšวางใจตŠอองคŤการจะทำใหšความผูกพันตŠอองคŤการสูงข้ึนดšวย และ

งานวิจัยของ Ha and Lee (2022) ก็มีผลการวิจัยที่มีความสัมพันธŤทางบวกอยŠางเดียวกัน 

 

สมมติฐานที่ 1.1 ความไวšวางใจตŠอองคŤการดšานความสำเร็จมีความสัมพันธŤทางบวกกับความ

ผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวŠา ความไวšวางใจตŠอองคŤการดšานความสำเร็จมีความสัมพันธŤ

ทางบวกกับความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ อยŠางมีนัยสำคัญทาง

สถิต ิที ่ระดับ .01  ซึ ่งเปŨนไปตามสมมติฐานงานวิจ ัยที ่ต ั ้งไว š เนื ่องจากพนักงานในกลุ Šมธ ุรกิจ

อสังหาริมทรัพยŤมีความไวšวางใจตŠอองคŤการในระดับคŠอนขšางมาก อันเปŨนผลการดำเนินงานของ

องคŤการที่เปŨนกลุŠมตัวอยŠางในการศึกษาครั้งนี้ในรอบปŘที่ผŠานมาสามารถบรรลุเปŜาหมายขององคŤการ 

อีกทั ้งการใหšผลตอบแทนกับพนักงานที ่ เพิ ่มมากขึ ้น ไมŠว ŠาจะเปŨนการปรับเงินเด ือนประจำปŘ            

การพิจารณาโบนัสประจำปŘ และการเพิ่มสิทธิสวัสดิการอื่น ๆ การเพิ่มสวัสดิการวันหยุดพิเศษ จึงทำ

ใหšพนักงานมีความเชื่อมั่นในเปŜาหมาย มีความเชื่อมั่นในทิศทางในการดำเนินงานขององคŤการ รวมไป

ถึงความเชื่อมั่นตŠอหัวหนšางานท่ีมีศักยภาพในการที่จะนำพาไปสูŠเปŜาหมายที่สำเร็จไดš อีกทั้งองคŤการยัง

มีการพัฒนาบุคลากรอยŠางตŠอเนื่อง ไมŠวŠาจะเปŨนการสรšางวัฒนธรรมองคŤการ (Organizational 

Culture) การมีระบบการอบรมพัฒนาบุคลากรทั้งการอบภายในและภายนอกองคŤกร (In-house & 
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External training) พนักงานมีความเช ื ่อม ั ่นในแนวทางในการพัฒนาตนเอง พัฒนางานใหšมี

ประสิทธิภาพของตนเองอยูŠเสมอเพ่ือความสำเรจ็ในงานและความสำเร็จขององคŤการ ซึ่งสอดคลšองกับ

งานวิจัยของ Dahmardeh and Nastiezaie (2019) ที่ผลการศึกษาพบวŠา ความไวšวางใจตŠอองคŤการ

มีความสัมพันธŤทางบวกกับความผูกพันตŠอองคŤการ เมื่อมีความไวšวางใจซึ่งกันและกันระหวŠางหัวหนšา

งานกับพนักงาน หัวหนšางานจะมีสŠวนรŠวมกับพนักงานในการตัดสินใจซึ่งจะทำใหšพนักงานรูšสึกผูกพัน

ในองคŤการมากขึ้น และพนักงานจะระมัดระวังในการตัดสินใจที่ดีขึ้น พัฒนาความรูšเพื่อปฏิบัติงานใหš

สำเร็จไดšในที่สุด  

 

สมมติฐานที่ 1.2 ความไวšวางใจตŠอองคŤการดšานความตรงไปตรงมามีความสัมพันธŤทางบวกกับ

ความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 

  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวŠา ความไวšวางตŠอองคŤการดšานความตรงไปตรงมามีความสัมพันธŤ

ทางบวกกับความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ อยŠางมีนัยสำคัญทาง

สถิต ิที ่ระดับ .01  ซึ ่งเปŨนไปตามสมมติฐานงานวิจ ัยที ่ต ั ้งไว š เนื ่องจากพนักงานในกลุ Šมธ ุรกิจ

อสังหาริมทรัพยŤมีความไวšวางใจตŠอองคŤการในระดับคŠอนขšางมาก องคŤการมีการเปŗดเผยขšอมูลทาง

ธุรกิจใหšแกŠพนักงานในกิจกรรม Townhall และ Roadshow เปŨนประจำทุกปŘ มีการสื ่อสารกับ

พนักงานเพื่อสรšางความเขšาใจในเรื่องตŠาง ๆ ผŠานการบริหารทรัพยากรมนุษยŤในเรื่องตŠาง ๆ ไมŠวŠาจะ

เปŨนเรื ่องกฎระเบียบ ขšอบังคับการทำงาน หรือเรื่องที่เกี ่ยวกับสิทธิของพนักงานทั้งภายในและ

ภายนอกองคŤการ อาทิเชŠน ความรูšเรื ่องสิทธิประโยชนŤพนักงานของสำนักงานประกันสังคม สิทธิ      

การรักษาพยาบาลจากสิทธิประกันกลุŠม รวมทั้งการเคารพสิทธิของพนักงานโดยการมีประกาศของ

องคŤการเรื่องสิทธิมนุษยชน (Human Right) การมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ 

และมีขšอบังคับการทำงานเพื่อใชšเปŨนขšอตกลงระหวŠางองคŤการกับพนักงาน และใชšเพื่อเปŨนแนวทาง

ปฏิบัติใหšกับพนักงานทุกคนอยŠางเทŠาเทียมกัน โดยผูšนำองคŤการและหัวหนšางานจะชŠวยสื่อสารใหš

พนักงานมีความเขšาใจในเปŨนที่พึ่งใหšแกŠพนักงานในเรื่องตŠางๆ ใหšแทนองคŤการ สอดคลšองกับงานวิจัย

ของธันยนันทŤ (2566) ที่พบวŠา หัวหนšางานมีความสัมพันธŤและความผูกพันของพนักงานตŠอองคŤการมี

ความสัมพันธŤเชิงบวกตŠอการสรšางความไวšวางใจตŠอองคŤการ ถšาพนักงานกับหัวหนšางานมีความสัมพันธŤ

ที่ดตีŠอกัน ใหšความเชื่อใจตŠอกัน ย่ิงทำใหšความไวšวางใจของพนักงานที่มีองคŤกรมีเพ่ิมขึ้นอีกดšวย 

 

สมมติฐานที่ 1.3 ความไวšวางใจตŠอองคŤการดšานการเอาใจใสŠดูแลมีความสัมพันธŤทางบวกกับ

ความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ 
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        ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวŠา ความไวšวางตŠอองคŤการดšานการเอาใจใสŠดูแลมีความสัมพันธŤ

ทางบวกกับความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ อยŠางมีนัยสำคัญทาง

สถิต ิที ่ระดับ .01  ซึ ่งเปŨนไปตามสมมติฐานงานวิจ ัยที ่ต ั ้งไว š เนื ่องจากพนักงานในกลุ Šมธ ุรกิจ

อสังหาริมทรัพยŤมีความไวšวางใจตŠอองคŤการในระดับคŠอนขšางมาก เพราะแนวทางการบริหารทรัพยากร

บุคคลขององคŤการใหšความสำคัญกับการสื่อสารพนักงานอยŠางยิ่ง การใหšความสำคัญตŠอการสื่อสาร

ของหัวหนšางานกับพนักงาน การใชšกลยุทธŤในการดูแลเอาใจใสŠพนักงานโดยการใหšเจ šาหนšาที่         

ฝśายทรัพยากรบุคคลมีการเขšาเยี่ยมพนักงานในทุก ๆ สาขา (Site Visit) และมีการจัดประชุมผูšจัดการ

อยŠางสม่ำเสมอเพ่ือรับฟŦงความตšองการที่แทšจริงของพนักงานทั้งในเรื่องของการทำงาน และรวมไปถึง

เรื ่องสŠวนตัวเรื ่องครอบครัวของพนักงานอีกดšวย ซึ ่งสอดคลšองกับงานวิจ ัยของรจเรช (2562)              

ที่ผลการศึกษาพบวŠา ปŦจจัยทรัพยากรงานดšานการไดšรับการเอาใจใสŠจากหัวหนšางานมีอิทธิพลตŠอ

ความผูกพันตŠอองคŤการของเจšาหนšาท่ี 

  

5.3  ขšอเสนอแนะ 

5.3.1 ขšอเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใชš 

5.3.1.1 จากผลการวิจัยพบวŠาพนักงานในกลุ ŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤมีระดับความ

ไวšวางใจตŠอองคŤการอยูŠในระดับคŠอนขšางมาก เมื่อพิจารณารายดšานพบวŠาดšานความตรงไปตรงมา       

มีคŠาเฉลี่ยต่ำกวŠาดšานอื่น ผูšวิจัยขอเสนอใหšองคŤการมีการเปŗดเผยขšอมูลที่ถูกตšอง นŠาเชื่อถือ โปรŠงใส 

ตรวจสอบไดš และใหšความสำคัญกับการปฏิบัติกับพนักงานทุกคนอยŠางเทŠาเทียมกัน ปฏิบัติตาม     

คำสัญญาที่ไดšตกลงไวšกับพนักงาน การที่องคŤการสามารถแสดงออกใหšพนักงานเห็นถึงความจริงใจ

เชŠนนี้ ก็จะชŠวยใหšระดับความไวšวางใจตŠอองคŤการเพ่ิมสูงข้ึนไดš 

5.3.1.2 จากผลการวิจัยพบวŠาพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤมีระดับความผูกพัน

ตŠอองคŤการอยูŠในระดับคŠอนขšางมาก เมื่อพิจารณารายดšานพบวŠาดšานการคงอยูŠกับองคŤการมีคŠาเฉลี่ย   

ต่ำกวŠาดšานอ่ืน ดังนั้นองคŤการจึงควรดูแลผลประโยชนŤของพนักงานใหšมากข้ึน อีกท้ังควรใชšการสื่อสาร

องคŤการในการสรšางความตระหนักของพนักงานใหšเห็นถึงสิ ่งที ่องคŤการมอบใหš ไมŠว ŠาจะเปŨน

ผลตอบแทนหรือสวัสดิการตŠาง ๆ  

5.3.1.3 จากผลการวิจัยพบวŠาความไวšวางใจตŠอองคŤการดšานความสำเร็จมีคŠาสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธŤกับความผูกพันตŠอองคŤการสูงกวŠาดšานอื่น ผู šว ิจัยขอเสนอแนะใหšองคŤการมีการกำหนด

ทิศทางขององคŤการและเปŜาหมายที่ชัดเจนในแตŠละปŘ กำหนดรูปแบบการดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ 
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พรšอมทั้งกำหนดทิศทางการทำงานที่ชัดเจนใหšแกŠพนักงาน สิ่งเหลŠานี้จะทำใหšทั้งหัวหนšางานและ

พนักงานปฏิบัติงานไดšอยŠางราบรื่น ซึ่งชŠวยใหšองคŤการสำเร็จบรรลุเปŜาหมายที่กำหนดไวš 

 

5.3.2 ขšอเสนอแนะในการทำวิจัยในครั้งตŠอไป 

5.3.2.1 ควรศึกษาตัวแปรที่มีความสัมพันธŤตŠอความผูกพันตŠอองคŤการ นอกเหนือจาก

การศึกษาในครั้งนี้ เชŠน แรงจูงใจในการทำงาน การสนับสนุนขององคŤการ เปŨนตšน เพราะหากองคŤการ

ไดšทราบถึงปŦจจัยแรงจูงใจในการทำงานของพนักงานและการสนับสนุนขององคŤการ จะชŠวยใหšองคŤการ

สามารถกำหนดเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรมนุษยŤที่เหมาะสมและถูกทิศทาง ทำใหšการสรšาง

ความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานที่มากขึ้น เพ่ิมระยะเวลาในการทำงานในองคŤการของพนักงาน  

5.3.2.2 ควรศึกษาเกี่ยวกับความไวšวางใจตŠอองคŤการและความผูกพันตŠอองคŤการของ

พนักงานระดับหัวหนšางานขึ้นไป เพราะเปŨนพนักงานกลุŠมที่มีความสำคัญในการขับเคลื่อนองคŤการ 

เปŨนตัวกลางที่จะชŠวยองคŤการสื่อสารใหšพนักงานในทุกระดับกับผูšบริหารใหšมีความเขšาใจกันมากขึ้น 

และชŠวยใหšองคŤการสามารถวางแผนในการบริหารทรัพยากรมนุษยŤไดšมีความเหมาะสมมากข้ึน 
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ภาคผนวก ก 

รายนามผูšทรงคุณวุฒิตรวจความเที่ยงตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม 

หนังสือขอความอนุเคราะหŤผูšทรงคุณวุฒิ  
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รายนามผูšทรงคุณวุฒิตรวจความเท่ียงตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม 

1. ศาสตราจารยŤ ดร.มานพ ชูนิล 

คณบด ีคณะศิลปศาสตรŤประยุกตŤ 

และอาจารยŤประจำภาควิชามนุษยศาสตรŤ คณะศิลปศาสตรŤประยุกตŤ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลšาพระนครเหนือ 

2. รองศาสตราจารยŤชวนียŤ พงศาพิชณŤ 

อาจารยŤประจำภาควิชามนุษยศาสตรŤ คณะศิลปศาสตรŤประยุกตŤ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลšาพระนครเหนือ 

3. อาจารยŤ ดร.ชนัดดา เพ็ชรประยูร  

อาจารยŤประจำภาควิชามนุษยศาสตรŤ คณะศิลปศาสตรŤประยุกตŤ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลšาพระนครเหนือ 
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ภาคผนวก ข 

หนังสือขอความอนุเคราะหŤเก็บรวบรวมขšอมูลเพ่ือประกอบการทำสารนิพนธŤ 
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ผูšรับการติดตŠอขออนุญาต 

บริษัท A 

(ขอสงวนช่ือผูšรับการตดิตŠอและชื่อบริษัท) 
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ผูšรับการติดตŠอขออนุญาต 

บริษัท B 

(ขอสงวนชื่อผูšรับการตดิตŠอและช่ือบริษัท) 
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ผูšรับการติดตŠอขออนุญาต 

บริษัท C 

(ขอสงวนชื่อผูšรับการตดิตŠอและช่ือบริษัท) 
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ผูšรับการติดตŠอขออนุญาต 

บริษัท ที่ดำเนินการ Try-Out 

(ขอสงวนช่ือผูšรับการตดิตŠอและชื่อบริษัท) 
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ภาคผนวก ค 

คŠาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม 
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คŠาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม 

เกณฑŤการใหšคะแนน 

1   หมายถึง ทŠานแนŠใจวŠาขšอความนี้สามารถวัดไดšตามนิยามปฏิบัติการของตัวแปร 

0   หมายถึง ทŠานไมŠแนŠใจวŠาขšอความนี้ สามารถวัดไดšตามนิยามปฏิบัติการของตัวแปร 

-1  หมายถึง ทŠานแนŠใจวŠาขšอความนี้ ไมŠสามารถวัดไดšตามนิยามปฏิบัติการของตัวแปร 

ตารางที่ ค-1 คŠาการประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม

เก่ียวกับความไวšวางใจตŠอองคŤการ 

ขšอท่ี  ขšอความ IOC หมายเหตุ 

ดšานความสำเร็จ  

1 องคŤการมีการกำหนดเปŜาหมายที่เหมาะสมและชัดเจน 0.67 ผŠาน 

2 องคŤการมีการกำหนดรูปแบบการดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ 0.67 ผŠาน 

3 การกำหนดเปŜาหมายขององคŤการมีความชัดเจนทำใหšทŠาน

วางใจในองคŤการวŠามีแนวโนšมที่จะสำเร็จไดš 

1 ผŠาน 

4 ทŠานเชื่อม่ันวŠาองคŤการกำหนดเปŜาหมายที่ชัดเจนจะทำใหš

องคŤการไปสูŠความสำเร็จไดš 

1 ผŠาน 

5 ทŠานปฏิบัติงานไดšสอดคลšองกับทิศทางขององคŤการที่กำหนดไวš

ไดšอยŠางถูกตšอง 

1 ผŠาน 

6 ทิศทางขององคŤการท่ีกำหนดไวšชัดเจนทำใหšการปฏิบัติงานไปสูŠ

เปŜาหมายไดš 

1 ผŠาน 

7 องคŤการมีการกำหนดทิศทางการทำงานที่ชัดเจนทำใหšทŠาน

ปฏิบัติงานไดšราบรื่นสอดคลšองกับทิศทางขององคŤการ 

1 ผŠาน 

8 ทŠานเชื่อม่ันวŠาหัวหนšางานจะสามารถนำพาไปสูŠเปŜาหมายใหš

สำเร็จไดš 

1 ผŠาน 

9 ทŠานเชื่อม่ันวŠาทีมงานจะบรรลุเปŜาหมายไดšเพราะมีหัวหนšางาน

ท่ีมีความรูšความสามารถในการบริหารงาน 

1 ผŠาน 

ดšานความตรงไปตรงมา  

10 องคŤการมีการเปŗดเผยขšอมูลที่ถูกตšองตามความเปŨนจริง 

นŠาเชื่อถือ โปรŠงใส ตรวจสอบไดš 

1 ผŠาน 
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ตารางที่ ค-1 คŠาการประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม

เก่ียวกับความไวšวางใจตŠอองคŤการ (ตŠอ) 

ขšอท่ี  ขšอความ IOC หมายเหตุ 

ดšานความตรงไปตรงมา  

11 องคŤการจัดการกับปŦญหาท่ีเกิดข้ึนในองคŤการดšวยความเที่ยง

ธรรม 

1 ผŠาน 

12 องคŤการใหšความสำคัญและปฏิบัติกับทุกคนในองคŤการอยŠางเทŠา

เทียมกัน 

1 ผŠาน 

13 องคŤการปฏิบัติตามคำสัญญาที่ไดšตกลงกันไวš 1 ผŠาน 

14 องคŤการใหšเกียรติและเคารพสิทธิของพนักงาน 1 ผŠาน 

15 องคŤการจะทำอยŠางดีที่สุดเพ่ือผลประโยชนŤของพนักงานทุกคน

ในองคŤการ 

1 ผŠาน 

16 องคŤการสามารถจัดการกับปŦญหาที่เกิดขึ้นไดšอยŠางเหมาะสม 0.00 ตัดออก 

ดšานการเอาใจใสŠดูแล  

17 หัวหนšางานเอาใจใสŠพนักงาน 1 ผŠาน 

18 หัวหนšางานเอาใจใสŠในการทำงานของทŠาน 1 ผŠาน 

19 หัวหนšางานเอาใจใสŠดูแลชีวิตสŠวนตัวของพนักงาน 0.67 ผŠาน 

20 หัวหนšางานยินดีรับฟŦงความคิดเห็นของทŠาน 0.67 ผŠาน 

21 หัวหนšางานใหšความสำคัญในเรื่องสิทธิประโยชนŤตŠาง ๆ ของ

พนักงาน 

1 ผŠาน 

22 หัวหนšางานมีระบบการจัดสวัสดิการพนักงานไดšอยŠางเหมาะสม 1 ผŠาน 

23 หัวหนšางานมีความเขšาใจความตšองการของทŠาน 0.67 ผŠาน 
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ตารางที่ ค-2 คŠาการประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม

เก่ียวกับความ ผูกพันตŠอองคŤการ 

ขšอท่ี  ขšอความ IOC หมายเหตุ 

ดšานความรูšสึก  

1 ทŠานรูšสึกภาคภูมิใจที่ไดšเปŨนสŠวนหน่ึงขององคŤการ 1 ผŠาน 

2 ทŠานรูšสึกวŠาเปŨนสŠวนหนึ่งขององคŤการ 1 ผŠาน 

3 ทŠานรูšสึกวŠาผูกพันกับองคŤการเสมือนหนึ่งองคŤการเปŨนครอบครัว

ของทŠาน 

1 ผŠาน 

4 ทŠานรูšสึกวŠาสมาชิกทุกคนในองคŤการสามัคคีกัน เปŨนอันหนึ่งอัน

เดียวกัน 

0.67 ผŠาน 

5 ทŠานรูšสึกวŠาปŦญหาขององคŤการเปŨนปŦญหาของทŠาน 1 ผŠาน 

6 ทŠานพรšอมที่จะอุทิศตนทำงานอยŠางสุดความสามารถ 0.67 ผŠาน 

7 ทŠานเขšาไปมีสŠวนรŠวมในทุก ๆ กิจกรรมเพื่อความกšาวหนšาของ

องคŤการ 

1 ผŠาน 

8 ทŠานพยายามแกšไขปŦญหาใหšองคŤการเทŠาที่ทŠานจะสามารถทำไดš 1 ผŠาน 

9 ทŠานยินดีที่จะทำงานลŠวงเวลา เพ่ือใหšสามารถบรรลุเปŜาหมาย

ขององคŤการ 

1 ผŠาน 

ดšานการคงอยูŠกับองคŤการ  

10 ทŠานคิดวŠาทŠานจะทำงานในองคŤการแหŠงน้ี เพราะผลตอบแทนที่

ใหšมีความคุšมคŠา 

1 ผŠาน 

11 ทŠานคิดวŠาผลตอบแทนที่ไดšรับจากองคŤการมีความเหมาะสม 0.67 ผŠาน 

12 ทŠานคิดวŠาไมŠมีองคŤการอ่ืนใหšผลตอบแทนไดšมากกวŠาองคŤการ     

แหŠงนี้ 

1 ผŠาน 

13 ทŠานรูšสึกพึงพอใจกับผลตอบแทนที่ไดšรับจากการทำงาน 0.67 ผŠาน 

14 ทŠานคิดวŠาในการทำงานองคŤการแหŠงน้ี ยังเปŨนสิ่งจำเปŨนสำหรับ

ทŠาน 

0.67 ผŠาน 

15 ทŠานคิดวŠาไมŠมีองคŤการใดใหšผลประโยชนŤแกŠทŠานมากเทŠา

องคŤการแหŠงนี้ 

1 ผŠาน 

16 ทŠานคิดวŠาการลาออกจากองคŤการ ทำใหšทŠานเสียประโยชนŤที่

ทŠานเคยไดšรับ 

1 ผŠาน 
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ตารางที่ ค-2 คŠาการประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม

เก่ียวกับความ ผูกพันตŠอองคŤการ (ตŠอ) 

ขšอท่ี  ขšอความ IOC หมายเหตุ 

ดšานบรรทัดฐานทางสังคม  

17 ทŠานรูšสึกผูกพันกับองคŤการ เพราะคŠานิยมขององคŤการ

สอดคลšองกับความรูšสึกของทŠาน 

1 ผŠาน 

18 ทŠานตั้งใจทำงานในองคŤการดšวยความขยันขันแข็ง วิรยิะ

อุตสาหะ 

1 ผŠาน 

19 ทŠานตั้งใจทำงานตามมาตรฐานขององคŤการ 1 ผŠาน 

20 ทŠานทำงานในหนšาที่ของทŠานอยŠางสุดความสามารถ 1 ผŠาน 

21 ทŠานพัฒนาตัวเองเสมอเพื่อใหšสามารถบรรลุเปŜาหมายของ

องคŤการ 

1 ผŠาน 

22 ทŠานมุŠงมั่นที่จะทำงานในองคŤการแหŠงนี้ไปจนเกษียณอายุ 1 ผŠาน 

23 ทŠานไมŠคิดจะลาออก แมšที่ทำงานอ่ืน ๆ จะมีคŠาตอบแทนและ

สวัสดิการท่ีดีกวŠา 

1 ผŠาน 

24 ทŠานทำงานอยŠางสุดความสามารถตามท่ีไดšตกลงไวšกับองคŤการ 1 ผŠาน 
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ภาคผนวก ง 

คŠาอำนาจจำแนกและคŠาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามงานวิจัย 
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ผลการวิเคราะหŤคŠาอำนาจจำแนกและคŠาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามงานวิจัย 

ตารางที่ ง-1 คŠาอำนาจจำแนกดšวยคŠา Corrected Item – Total Correlation และคŠา Alpha 

if Item Deleted ของแบบสอบถามความไวšวางใจตŠอองคŤการ 

ขšอท่ี  ขšอความ 

Corrected 

Item – Total 

Correlation 

Alpha if 

Item 

Deleted 

ดšานความสำเร็จ  .947 

1 องคŤการมีการกำหนดเปŜาหมายที่เหมาะสมและชัดเจน .664 .948 

2 องคŤการมีการกำหนดรูปแบบการดำเนินงานที่มี

ประสิทธิภาพ 

.851 .938 

3 การกำหนดเปŜาหมายขององคŤการมีความชัดเจนทำใหš

ทŠานวางใจในองคŤการวŠามีแนวโนšมที่จะสำเรจ็ไดš 

.889 .936 

4 ทŠานเชื่อมั่นวŠาองคŤการกำหนดเปŜาหมายที่ชัดเจนจะทำใหš

องคŤการไปสูŠความสำเร็จไดš 

.874 .937 

5 ทŠานปฏิบัติงานไดšสอดคลšองกับทิศทางขององคŤการที่

กำหนดไวšไดšอยŠางถูกตšอง 

.800 .941 

6 ทิศทางขององคŤการที่กำหนดไวšชัดเจนทำใหšการ

ปฏิบัติงานไปสูŠเปŜาหมายไดš 

.894 .935 

7 องคŤการมีการกำหนดทิศทางการทำงานที่ชัดเจนทำใหš

ทŠานปฏิบัติงานไดšราบรื่นสอดคลšองกับทิศทางของ

องคŤการ 

.854 .938 

8 ทŠานเชื่อมั่นวŠาหัวหนšางานจะสามารถนำพาไปสูŠเปŜาหมาย

ใหšสำเร็จไดš 

.702 .946 

9 ทŠานเชื่อมั่นวŠาทีมงานจะบรรลุเปŜาหมายไดšเพราะมี

หัวหนšางานท่ีมีความรูšความสามารถในการบริหารงาน 

.611 .950 

ดšานความตรงไปตรงมา  .958 

10 องคŤการมีการเปŗดเผยขšอมูลท่ีถูกตšองตามความเปŨนจริง 

นŠาเชื่อถือ โปรŠงใส ตรวจสอบไดš 

.908 .945 

11 องคŤการจัดการกับปŦญหาที่เกิดขึ้นในองคŤการดšวยความ

เท่ียงธรรม 

.913 .945 
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ตารางที่ ง-1 คŠาอำนาจจำแนกดšวยคŠา Corrected Item – Total Correlation และคŠา Alpha 

if Item Deleted ของแบบสอบถามความไวšวางใจตŠอองคŤการ (ตŠอ) 

ขšอท่ี  ขšอความ 

Corrected 

Item – Total 

Correlation 

Alpha if 

Item 

Deleted 

ดšานความตรงไปตรงมา  

12 องคŤการใหšความสำคัญและปฏิบัติกับทุกคนในองคŤการ

อยŠางเทŠาเทียมกัน 

.785 .959 

13 องคŤการปฏิบัติตามคำสญัญาท่ีไดšตกลงกันไวš .834 .953 

14 องคŤการใหšเกียรติและเคารพสิทธิของพนักงาน .879 .948 

15 องคŤการจะทำอยŠางดีท่ีสุดเพื่อผลประโยชนŤของพนักงาน

ทุกคนในองคŤการ 

.887 .947 

ดšานการเอาใจใสŠดูแล  .904 

16 หัวหนšางานเอาใจใสŠพนักงาน .419 .922 

17 หัวหนšางานเอาใจใสŠในการทำงานของทŠาน .875 .873 

18 หัวหนšางานเอาใจใสŠดูแลชีวิตสŠวนตัวของพนักงาน .723 .889 

19 หัวหนšางานยินดีรับฟŦงความคิดเห็นของทŠาน .871 .873 

20 หัวหนšางานใหšความสำคัญในเรื่องสิทธิประโยชนŤตŠาง ๆ 

ของพนักงาน 

.781 .885 

21 หัวหนšางานมีระบบการจัดสวัสดิการพนักงานไดšอยŠาง

เหมาะสม 

.702 .893 

22 หัวหนšางานมีความเขšาใจความตšองการของทŠาน .707 .891 
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ตารางที่ ง-2 คŠาอำนาจจำแนกดšวยคŠา Corrected Item – Total Correlation และคŠา Alpha 

if Item Deleted ของแบบสอบถามความ ผูกพันตŠอองคŤการ 

ขšอท่ี  ขšอความ 

Corrected 

Item – Total 

Correlation 

Alpha if 

Item 

Deleted 

ดšานความรูšสึก  .938 

1 ทŠานรูšสึกภาคภูมิใจที่ไดšเปŨนสŠวนหนึ่งขององคŤการ .824 .927 

2 ทŠานรูšสึกวŠาเปŨนสŠวนหนึ่งขององคŤการ .797 .929 

3 ทŠานรูšสึกวŠาผูกพันกับองคŤการเสมือนหน่ึงองคŤการเปŨน

ครอบครัวของทŠาน 

.710 .934 

4 ทŠานรูšสึกวŠาสมาชิกทุกคนในองคŤการสามัคคีกัน เปŨน

อันหนึ่งอันเดียวกัน 

.669 .937 

5 ทŠานรูšสึกวŠาปŦญหาขององคŤการเปŨนปŦญหาของทŠาน .842 .927 

6 ทŠานพรšอมที่จะอุทิศตนทำงานอยŠางสุดความสามารถ .851 .925 

7 ทŠานเขšาไปมีสŠวนรŠวมในทุก ๆ กิจกรรมเพ่ือ

ความกšาวหนšาขององคŤการ 

.901 .923 

8 ทŠานพยายามแกšไขปŦญหาใหšองคŤการเทŠาที่ทŠานจะ

สามารถทำไดš 

.719 .933 

9 ทŠานยินดีที่จะทำงานลŠวงเวลา เพื่อใหšสามารถบรรลุ

เปŜาหมายขององคŤการ 

.608 .939 

ดšานการคงอยูŠกับองคŤการ  .845 

10 ทŠานคิดวŠาทŠานจะทำงานในองคŤการแหŠงนี้ เพราะ

ผลตอบแทนที่ใหšมีความคุšมคŠา 

.687 .810 

11 ทŠานคิดวŠาผลตอบแทนท่ีไดšรับจากองคŤการมีความ

เหมาะสม 

.566 .829 

12 ทŠานคิดวŠาไมŠมีองคŤการอ่ืนใหšผลตอบแทนไดšมากกวŠา

องคŤการแหŠงน้ี 

.573 .829 

13 ทŠานรูšสึกพึงพอใจกับผลตอบแทนท่ีไดšรับจากการทำงาน .752 .803 

14 ทŠานคิดวŠาในการทำงานองคŤการแหŠงนี้ ยังเปŨนสิ่งจำเปŨน

สำหรับทŠาน 

.481 .844 
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ตารางที่ ง-2 คŠาอำนาจจำแนกดšวยคŠา Corrected Item – Total Correlation และคŠา Alpha       

if Item Deleted ของแบบสอบถามความ ผูกพันตŠอองคŤการ (ตŠอ) 

ขšอท่ี  ขšอความ 

Corrected 

Item – Total 

Correlation 

Alpha if 

Item 

Deleted 

ดšานการคงอยูŠกับองคŤการ  

15 ทŠานคิดวŠาไมŠมีองคŤการใดใหšผลประโยชนŤแกŠทŠานมากเทŠา

องคŤการแหŠงน้ี 

.693 .810 

16 ทŠานคิดวŠาการลาออกจากองคŤการ ทำใหšทŠานเสีย

ประโยชนŤที่ทŠานเคยไดšรับ 

.510 .837 

ดšานบรรทัดฐานทางสังคม  .911 

17 ทŠานรูšสึกผูกพันกับองคŤการ เพราะคŠานิยมขององคŤการ

สอดคลšองกับความรูšสึกของทŠาน 

.681 .902 

18 ทŠานตั้งใจทำงานในองคŤการดšวยความขยันขันแข็ง วิริยะ

อุตสาหะ 

.784 .894 

19 ทŠานตั้งใจทำงานตามมาตรฐานขององคŤการ .851 .890 

20 ทŠานทำงานในหนšาที่ของทŠานอยŠางสุดความสามารถ .801 .893 

21 ทŠานพัฒนาตัวเองเสมอเพ่ือใหšสามารถบรรลุเปŜาหมาย

ขององคŤการ 

.834 .889 

22 ทŠานมุŠงม่ันท่ีจะทำงานในองคŤการแหŠงนี้ไปจนเกษียณอายุ .682 .903 

23 ทŠานไมŠคิดจะลาออก แมšท่ีทำงานอ่ืน ๆ จะมีคŠาตอบแทน

และสวัสดิการที่ดีกวŠา 

.566 .916 

24 ทŠานทำงานอยŠางสุดความสามารถตามที่ไดšตกลงไวšกับ

องคŤการ 

.624 .907 
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ตารางที่ ง-3 คŠาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามความไวšวางใจตŠอองคŤการ 

ความไวšวางใจตŠอองคŤการ คŠาความเชื่อม่ัน 

ดšานความสำเร็จ  .947 

ดšานความตรงไปตรงมา  .958 

ดšานการเอาใจใสŠดูแล  .904 

โดยรวม .964 

ตารางที่ ง-4 คŠาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามความผูกพันตŠอองคŤการ 

ความ ผกูพนัตŠอองคŤการ คŠาความเชื่อม่ัน 

ดšานความรูšสึก  .938 

ดšานการคงอยูŠกับองคŤการ .845 

ดšานบรรทดัฐานทางสังคม  .911 

โดยรวม .958 
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ภาคผนวก จ 

แบบสอบถามที่ใชšในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 

เรื่อง “ความสัมพันธŤระหวŠางความไวšวางใจตŠอองคŤการกับความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานใน

กลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ” 

 

เรียน  ผูšตอบแบบสอบถาม 

เนื่องดšวยขšาพเจšา นายณธกร แสงสีวัฒนกุล นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรศิลปศาสตรมหา

บัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคŤการ ภาควิชามนุษยศาสตรŤ คณะศิลปศาสตรŤประยุกตŤ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลšาพระนครเหนือ ไดšจัดทำสารนิพนธŤ เรื่อง "ความสัมพันธŤระหวŠาง

ความไวšวางใจตŠอองคŤการกับความผูกพันตŠอองคŤการของพนักงานในกลุŠมธุรกิจอสังหาริมทรัพยŤ" โดยมี  

ผูšชŠวยศาสตราจารยŤ ดร.สุนทรี สุขคณาภิบาล เปŨนที่ปรึกษาสารนิพนธŤในครั้งนี้ แบบสอบถามนี้สรšาง

ขึ้นเพื่อใชšเก็บรวมรวมขšอมูลในการทำวิจัย และเพื่อประโยชนŤในการศึกษาเทŠานั้น ดังนั้นขšอมูล

ของทŠานถือเปŨนความลับ ไมŠมีการเปŗดเผยขšอมูลสŠวนตัวแกŠผู šใดทั้งสิ ้นและไมŠมีผลกระทบใด ๆ      

ตŠอตัวทŠาน ขšอมูลจะนำมาวิเคราะหŤรŠวมกันทั้งหมดโดยดูในภาพรวมเทŠานั้น จึงขอความกรุณาใหš

ทŠานตอบแบบสอบถามดšวยตนเองตามความเปŨนจริงมากที่สุด 

 

แบบสอบถามชุดนี้แบŠงออกเปŨน 3 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 ขšอมูลทั่วไปของผูšตอบแบบสอบถาม จำนวน 5 ขšอ 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับความไวšวางใจตŠอองคŤการ จำนวน 22 ขšอ 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันตŠอองคŤการ จำนวน 24 ขšอ 

แบบสอบถามใชšเวลาในการตอบแบบแบบสอบถามทั้งหมดประมาณ 15 นาที 

 

ผลของสารนิพนธŤฉบับน้ีจะเปŨนประโยชนŤตŠอการศึกษา และใชšเปŨนแนวทางในการพัฒนาองคŤการตŠอไป 

ขอขอบพระคุณทŠาน ท่ีกรุณาใหšความรŠวมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งน้ี 

 

นายณธกร แสงสีวัฒนกุล 

นักศึกษาปริญญาโทสาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคŤการ  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลšาพระนครเหนือ 
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ตอนที่ 1 ขšอมูลทั่วไปของผูšตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 

ชาย   หญิง 

2. อายุ 

  21-30 ปŘ        31-40 ปŘ                       

41-50 ปŘ        51 ปŘขึ้นไป 

3. ระดับการศกึษา 

ต่ำกวŠาปริญญาตรี        ปรญิญาตรี 

ปริญญาโท      ปรญิญาเอก 

4. ประสบการณŤการทำงานในบริษัท 

0-3 ปŘ           4-6 ปŘ   

7-10 ปŘ                          10 ปŘขึ้นไป               

5. บริษัทที่สังกัด 

บริษัท A                      บริษัท B  

บริษัท C                          
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความไวšวางใจตŠอองคŤการ 

คำชี้แจง : โปรดอŠานขšอความตŠอไปนี้แลšวเลือกระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความเปŨนจริงของทŠาน

มากที่สุดหรือสอดคลšองกับความรูšสึกของทŠานมากที่สุดเพียงคำตอบเดียว โดยมเีกณฑŤ ดังนี้  

ระดับความคิดเห็น 5  หมายถึง  เห็นดšวยอยŠางยิ่ง 

ระดับความคิดเห็น 4  หมายถึง  เห็นดšวย 

ระดับความคิดเห็น 3  หมายถึง  ไมŠแนŠใจ 

ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง  ไมŠเห็นดšวย 

ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง  ไมŠเห็นดšวยอยŠางยิ่ง 

ขšอท่ี  ขšอความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1 องคŤการมีการกำหนดเปŜาหมายที่เหมาะสมและชัดเจน      

2 องคŤการมีการกำหนดรปูแบบการดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ      

3 การกำหนดเปŜาหมายขององคŤการมีความชัดเจนทำใหšทŠานวางใจ

ในองคŤการวŠามีแนวโนšมท่ีจะสำเร็จไดš 

     

4 ทŠานเชื่อม่ันวŠาองคŤการกำหนดเปŜาหมายที่ชัดเจนจะทำใหšองคŤการ

ไปสูŠความสำเร็จไดš 

     

5 ทŠานปฏิบัติงานไดšสอดคลšองกับทิศทางขององคŤการที่กำหนดไวšไดš

อยŠางถูกตšอง 

     

6 ทิศทางขององคŤการท่ีกำหนดไวšชัดเจนทำใหšการปฏิบัติงานไปสูŠ

เปŜาหมายไดš 

     

7 องคŤการมีการกำหนดทิศทางการทำงานที่ชัดเจนทำใหšทŠาน

ปฏิบัติงานไดšราบรื่นสอดคลšองกับทิศทางขององคŤการ 

     

8 ทŠานเชื่อม่ันวŠาหัวหนšางานจะสามารถนำพาไปสูŠเปŜาหมายใหš

สำเร็จไดš 

     

9 ทŠานเชื่อม่ันวŠาทีมงานจะบรรลุเปŜาหมายไดšเพราะมีหัวหนšางานที่มี

ความรูšความสามารถในการบริหารงาน 

     

10 องคŤการมีการเปŗดเผยขšอมูลที่ถูกตšองตามความเปŨนจริง นŠาเชื่อถือ 

โปรŠงใส ตรวจสอบไดš 

     

11 องคŤการจัดการกับปŦญหาท่ีเกิดข้ึนในองคŤการดšวยความเท่ียงธรรม      
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ขšอท่ี  ขšอความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

12 องคŤการใหšความสำคัญและปฏิบัติกับทุกคนในองคŤการอยŠางเทŠา

เทียมกัน 

     

13 องคŤการปฏิบัติตามคำสัญญาที่ไดšตกลงกันไวš      

14 องคŤการใหšเกียรติและเคารพสิทธิของพนกังาน      

15 องคŤการจะทำอยŠางดีที่สุดเพ่ือผลประโยชนŤของพนักงานทุกคนใน

องคŤการ 

     

16 หัวหนšางานเอาใจใสŠพนักงาน      

17 หัวหนšางานเอาใจใสŠในการทำงานของทŠาน      

18 หัวหนšางานเอาใจใสŠดูแลชีวิตสŠวนตัวของพนักงาน      

19 หัวหนšางานยินดีรับฟŦงความคิดเห็นของทŠาน      

20 หัวหนšางานใหšความสำคญัในเรื่องสิทธิประโยชนŤตŠาง ๆ ของ

พนักงาน 

     

21 หัวหนšางานมีระบบการจัดสวัสดิการพนักงานไดšอยŠางเหมาะสม      

22 หัวหนšางานมีความเขšาใจความตšองการของทŠาน      
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตŠอองคŤการ 

คำชี้แจง : โปรดอŠานขšอความตŠอไปนี้แลšวเลือกระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความเปŨนจริงของทŠาน

มากที่สุดหรือสอดคลšองกับความรูšสึกของทŠานมากที่สุดเพียงคำตอบเดียว โดยมเีกณฑŤ ดังนี้  

ระดับความคิดเห็น 5  หมายถึง  เห็นดšวยอยŠางยิ่ง 

ระดับความคิดเห็น 4  หมายถึง  เห็นดšวย 

ระดับความคิดเห็น 3  หมายถึง  ไมŠแนŠใจ 

ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง  ไมŠเห็นดšวย 

ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง  ไมŠเห็นดšวยอยŠางยิ่ง 

ขšอท่ี  ขšอความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1 ทŠานรูšสึกภาคภูมิใจที่ไดšเปŨนสŠวนหน่ึงขององคŤการ      

2 ทŠานรูšสึกวŠาเปŨนสŠวนหนึ่งขององคŤการ      

3 ทŠานรูšสึกวŠาผูกพันกับองคŤการเสมือนหนึ่งองคŤการเปŨนครอบครัว

ของทŠาน 

     

4 ทŠานรูšสึกวŠาสมาชิกทุกคนในองคŤการสามัคคีกัน เปŨนอันหนึ่งอัน

เดียวกัน 

     

5 ทŠานรูšสึกวŠาปŦญหาขององคŤการเปŨนปŦญหาของทŠาน      

6 ทŠานพรšอมที่จะอุทิศตนทำงานอยŠางสุดความสามารถ      

7 ทŠานเขšาไปมีสŠวนรŠวมในทุก ๆ กิจกรรมเพื่อความกšาวหนšาของ

องคŤการ 

     

8 ทŠานพยายามแกšไขปŦญหาใหšองคŤการเทŠาที่ทŠานจะสามารถทำไดš      

9 ทŠานยินดีท่ีจะทำงานลŠวงเวลา เพ่ือใหšสามารถบรรลุเปŜาหมายของ

องคŤการ 

     

10 ทŠานคิดวŠาทŠานจะทำงานในองคŤการแหŠงน้ี เพราะผลตอบแทนท่ี

ใหšมีความคุšมคŠา 

     

11 ทŠานคิดวŠาผลตอบแทนที่ไดšรับจากองคŤการมีความเหมาะสม      

12 ทŠานคิดวŠาไมŠมีองคŤการอ่ืนใหšผลตอบแทนไดšมากกวŠาองคŤการ     

แหŠงนี้ 

     

13 ทŠานรูšสึกพึงพอใจกับผลตอบแทนที่ไดšรับจากการทำงาน      
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ขšอท่ี  ขšอความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

14 ทŠานคิดวŠาในการทำงานองคŤการแหŠงน้ี ยังเปŨนสิ่งจำเปŨนสำหรับ

ทŠาน 

     

15 ทŠานคิดวŠาไมŠมีองคŤการใดใหšผลประโยชนŤแกŠทŠานมากเทŠาองคŤการ

แหŠงนี้ 

     

16 ทŠานคิดวŠาการลาออกจากองคŤการ ทำใหšทŠานเสียประโยชนŤที่ทŠาน

เคยไดšรับ 

     

17 ทŠานรูšสึกผูกพันกับองคŤการ เพราะคŠานิยมขององคŤการสอดคลšอง

กับความรูšสึกของทŠาน 

     

18 ทŠานตั้งใจทำงานในองคŤการดšวยความขยันขันแข็ง วิริยะอุตสาหะ      

19 ทŠานตั้งใจทำงานตามมาตรฐานขององคŤการ      

20 ทŠานทำงานในหนšาที่ของทŠานอยŠางสุดความสามารถ      

21 ทŠานพัฒนาตัวเองเสมอเพื่อใหšสามารถบรรลุเปŜาหมายของ

องคŤการ 

     

22 ทŠานมุŠงมั่นที่จะทำงานในองคŤการแหŠงนี้ไปจนเกษียณอายุ      

23 ทŠานไมŠคิดจะลาออก แมšที่ทำงานอ่ืน ๆ จะมีคŠาตอบแทนและ

สวัสดิการท่ีดีกวŠา 

     

24 ทŠานทำงานอยŠางสุดความสามารถตามที่ไดšตกลงไวšกับองคŤการ      
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