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บทคดัย่อ
การวจิยัครัง้นี	้มวีตัถปุระสงค์เพ่ือ	1)	เพ่ือศกึษาระดบัความไว้วางใจในองค์การ	และระดับขวญัก�าลงัใจในการปฏบิตังิาน

ของบุคลากร	 2)	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจในองค์การ	 กับขวัญก�าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
กลุม่ตัวอย่างที่ใช้ในการศกึษาวจิัย	 ได้แก่	 บุคลากรทีป่ฏิบัตงิานในโรงเรยีนระดบัมัธยมศึกษา	 จังหวัดยะลา	 แบ่งเป็นบุคลากร 
สงักดัโรงเรยีนเอกชน	และสังกดัโรงเรยีนรฐับาล	จ�านวน	344	คน	เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวิจยั	เป็น	แบบสอบถาม	สถติิทีใ่ช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วยค่าความถ่ี	 ค่าร้อยละ	 ค่าเฉลี่ย	 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน	 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบบางส่วน 
และค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์แบบเพยีร์สนั	

ผลการวจิยัพบว่า	1)	ความไว้วางใจในองค์การของบคุลากร	โดยรวมมค่ีาเฉล่ียอยูใ่นระดับมาก	ส่วนขวัญก�าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร	 โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก	 2)	 ความไว้วางใจในองค์การโดยรวม	 มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 
ขวญัก�าลงัใจในการปฏบิตังิาน	อย่างมีนยัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดับ	.01	(r	=	.662)	โดยความไว้วางใจในองค์การด้านเจตนารมณ์
แห่งความไว้วางใจ	และด้านความเชือ่ในการไว้วางใจ	มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัขวญัก�าลงัใจในการปฏบิตังิาน	อย่างมนียัส�าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั	.01	(r	=	.442	และ	.392)	ตามล�าดับ
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Abstract
	 The	objectives	of	this	research	are:	1)	to	study	the	level	of	organizational	trust	and	the	level	of 
work	-related	to	morale	of	personnel,	and	2)	to	study	the	relationship	between	organizational	trust	and	the	
work	-related	to	morale	of	the	personnel.	The	samples	used	in	the	study	were	344	personnel	working	in	
both	private	and	government	secondary	schools	 in	Yala.	The	 research	 instrument	was	a	questionnaire.	
Statistics	used	in	data	analysis	consisted	of	frequency,	percentage,	mean,	standard	deviation,	partial	correlation	
coefficient	and	Pearson's	correlation	coefficient.	
	 The	results	revealed	that	1)	The	overall	organizational	trust	of	the	personnel	was	at	a	high	level	
while	the	work-related	to	morale	of	personnel	was	at	a	high	level,	and	2)	The	overall	organizational	trust	
positively	correlated	with	the	work-related	to	morale	at	the	statistical	significance	level	of	.01	(r	=	.662). 
The	facets	of	organizational	trust:	the	intent	of	trust	and	the	belief	in	trust,	positively	correlated	with	the	
work-related	 to	morale	 of	 personnel	 at	 the	 statistical	 significance	 level	 of	 .01	 (r	 =	 .442	 and	 .392) 
respectively.
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1.	ควำมเป็นมำและควำมส�ำคัญของปัญหำ
	 ในยคุปัจจุบนัมอีงค์การมากมายหลากหลายรปูแบบ
ท่ีมีจุดประสงค์ของการด�าเนินงานที่แตกต่างกันออกไปตาม
แต่ละประเภทของการประกอบการ	 โดยทุกๆ	 องค์การม ี
การให้ความส�าคัญอย่างไม่แตกต่างกัน	 ก็คือ	 เรื่องของ
บุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในองค์การ	 ไม่เว้นแม้แต่องค์การ
ทางการศึกษาท่ีต้องมีการเล็งเห็นถึงความส�าคัญของการ
บริหารบุคลากรเป็นอย่างมาก	 เนื่องจากองค์การทางการ
ศึกษาถือเป็นองค์การที่มีความส�าคัญต่อการขับเคลื่อนและ
พัฒนาความเจริญของประเทศไทยเป็นองค์การที่มีหน้าท่ี 
ในการรับผิดชอบเก่ียวกับการศึกษา	 การสร้างและพัฒนา
ความรู	้รวมถงึการดงึศกัยภาพและความสามารถของนักเรียน	
นกัศกึษา	เพือ่น�าไปสูก่ารพฒันาเป็นประชากรทีม่คีณุภาพของ
ประเทศสบืต่อไปในอนาคต	(สรุยิา	มนตรภัีกด์ิ,	2555)	
	 นอกจากการให้ความส�าคัญแก่บคุลากรทีป่ฏิบตังิาน
ในองค์การทางด้านการพัฒนาศักยภาพต่างๆ	 ในเรื่องของ
ความรู้สึกไว้วางใจที่มีต่อองค์การเป็นส่ิงที่ส�าคัญอย่างมาก	
เพราะความไว้วางใจจะเป็นแนวความคิด	ทศันคตภิายในของ
บุคลากรที่สามารถก�าหนดพฤติกรรมของบุคลากรได้ด้วย	
นอกจากนีค้วามไว้วางใจยงัเป็นส่ิงทีจ่ะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพ	
และประสิทธผิลในการท�างาน	 รวมถงึเพิม่ผลลพัธ์ในทศิทาง
เชงิบวกให้แก่การท�างานของบคุลากร	(Nyhan	&	Marlowe,	
1997)	
	 นอกจากเรื่องของความไว้วางใจในองค์การแล้วน้ัน	
ปัจจัยที่มีความส�าคัญในการบริหารงานบุคคล	 และมีความ
ส�าคัญกับบุคลากรท่ีปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก	 น่ันคือเร่ือง 
ของขวญัและก�าลงัใจในการปฏิบตังิานของบคุลากร	 เพราะ
ขวญัและก�าลงัใจในการปฏิบติังานน้ัน	หมายถงึเจตคต	ิระดบั
ทางอารมณ์ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในแต่ละบุคคลซึ่งมี
ความแตกต่างกันออกไป	 George	 (2018)	 ได้กล่าวไว้ว่า 
ขวัญก�าลังใจของพนักงานที่ดีจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กร 
ในหลายๆ	 ด้าน	 ขวัญก�าลังใจสูงช่วยลดการหมุนเวียนของ
พนักงาน	 กล่าวคอื	 การลาออกจากงาน	 และเกดิการรกัษา
พนักงานไว้	 สิ่งท่ีเกิดขึ้นเมื่อพนักงานมีขวัญและก�าลังใจสูง 
จะท�าให้ต้นทุนที่ใช้ในการหาพนักงานลดน้อยลง	 ทั้งยังช่วย
ให้การหาพนักงานที่มีคุณสมบัติเหมาะสมและได้รับการ 
ฝึกอบรมพนักงาน	 ตามที่ผู้เชี่ยวชาญด้านประสิทธิภาพของ
ธุรกิจกลุ่มกล่าวว่า	 ขวัญก�าลังใจสูงยังท�าให้พนักงานเกิด 
ความคาดหวังและเพิ่มผลผลิต	 มีหลายองค์ประกอบที่
สามารถสร้างขวัญและก�าลังใจในการท�างานที่ดี	 (Davis,	
1992	 อ้างองิใน	ปณต	สงิห์สขุโรจน์,	 2555	 :	 13)	 ซึง่ขวญั 

และก�าลังใจนั้นเป็นสิ่งที่มีผลมาจากต�าแหน่งหน้าที่การงาน	
ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลในท่ีท�างานทัง้ผูบ้งัคบับญัชา	และ
เพื่อนร่วมงาน	 หรือสิ่งเร้าอย่างลักษณะทางกายภาพในการ
ท�างาน	 นอกจากนี้ความส�าคัญของขวัญและก�าลังใจในการ
ปฏิบติังานยงัเป็นปัจจยัทีส่ามารถช่วยกระตุ้น	โน้มน้าวภาวะ
ทางจิตใจ	 และก�าหนดพฤติกรรมของบุคลากรให้เกิดความ
ต้องการ	 ความยินยอม	 ความอุทิศตน	 ความตั้งใจ	 ความ 
ร่วมมอื	และความเตม็ใจท่ีจะปฏิบตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพ	
และประสิทธิผลมากที่สุดอีกด้วย	 (Flippo,	 1971)	 หาก
องค์การใดทีส่ามารถสร้างขวญัและก�าลงัใจในการปฏบิตังิาน
ให้แก่บุคลากรในองค์การได้	 ย่อมส่งผลให้เกิดผลดีต่อ 
การด�าเนินการขององค์การอย่างมีคุณภาพ	 (ชิดชนก 
ราฮิมมลูา,	2548)
	 จงัหวัดยะลา	เป็นจงัหวัดชายแดนภาคใต้	ประชากร
ส่วนใหญ่เป็นชาวไทยทีน่บัถอืศาสนาอสิลาม	และได้รบัการ
ขนานนามว่าเป็น	 1	 ใน	 3	 จงัหวัดชายแดนภาคใต้ทีม่คีวาม 
สุ่มเส่ียงต่อการเกดิการก่อการร้ายรนุแรง	และเหตุการณ์ความ
ไม่สงบ	 โดยเหตุการณ์ความรุนแรงท่ีเกิดขึ้นนั้นกลายเป็น
ปัญหาเกี่ยวกับความมั่นคง	 สวัสดิการ	 และสวัสดิภาพของ
บุคลากรทางการศึกษาอย่างเช่น	 “ครู”	 (ศูนย์ข่าวภาคใต้,	
2561)
	 จากข้างต้นท่ีกล่าวมา	ในการศกึษาวจิยัครัง้นีผู้ศึ้กษา
จึงได้ท�าการมุ่งเน้นไปที่ความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจ
ในองค์การ	 และขวัญก�าลงัใจในการปฏบิติังานของบคุลากร	
ภายในโรงเรยีนระดับมธัยมศกึษา	จงัหวัดยะลา	สาเหตุทีส่นใจ
ในการศึกษาพ้ืนที่จังหวัดยะลาเนื่องจากเป็นหนึ่งในพ้ืนที ่
3	 จังหวัดชายแดนภาคใต้ที่มีความสุ่มเส่ียงต่อการเกิดการ
ก่อการร้ายรนุแรง	และเหตกุารณ์ความไม่สงบ	และการศกึษา
เป็นพ้ืนฐานที่ส�าคัญที่สุด	 ในการพัฒนาสังคมให้คนซึ่งเป็น
สมาชิกของสังคม	 เป็นคนมีคุณภาพ	 คุณธรรม	 กล่าวคือ 
การศึกษาช่วยสร้างจติส�านกึในการเป็นมนษุย์	มจีติวิญญาณ
ของผู้มีอารยะธรรมทางปัญญาและความงดงามทางจิตใจ 
การศึกษาสร้างให้คนมคีวามรูใ้นการด�ารงชีวิต	การประกอบ
อาชีพ	มคีวามอดทนในการต่อสู้กบัอปุสรรคของชีวิต	 ผู้วิจยั
จึงเลือกที่จะศึกษาบุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในองค์การ
ทางการศึกษาระดับมัธยมศึกษา	 ในแถบพื้นที่จังหวัดยะลา 
ว่ามีระดับความไว้วางใจในองค์การ	 และมีขวัญก�าลังใจ 
ในการปฏิบัติงานที่ระดับใด	 รวมถึงมุ ่งไปยังการศึกษา 
ความสมัพนัธ์ระหว่างความไว้วางใจและขวัญก�าลงัใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร	 ภายในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา	
จงัหวัดยะลา	ว่ามคีวามสัมพันธ์เกีย่วเนือ่งกนัหรอืไม่	อย่างไร	
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ท้ังนี้เพื่อน�าผลการศึกษาที่ได้มาเป็นแนวทางที่จะช่วย
สนับสนุนให้การปฏิบัติงานภายในองค์การมีคุณภาพ	
ประสิทธิภาพ	 และประสิทธิผลเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง	 ซึ่งจะ
เกิดเป็นผลดีกับท้ังบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในองค์การ	 และ 
ยังส่งผลถึงผลการด�าเนินงานขององค์การทางการศึกษา 
ในภาพรวมของจงัหวดัยะลาเช่นเดยีวกนั

2.	วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย
	 2.1	 เพ่ือศกึษาระดบัความไว้วางใจในองค์การ	และ
ระดับขวัญก�าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใน
โรงเรยีนระดบัมธัยมศกึษา	จงัหวดัยะลา
	 2.2	 เพือ่ศกึษาความสมัพันธ์ระหว่างความไว้วางใจ
ในองค์การ	 กับขวัญก�าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ภายในโรงเรยีนระดบัมธัยมศกึษา	จงัหวดัยะลา

3.	สมมติฐำนกำรวิจัย
	 3.1	 ความไว้วางใจในองค์การมีความสัมพันธ์กับ 
ขวัญก�าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในโรงเรียน
ระดบัมธัยมศกึษา	จงัหวดัยะลา
	 3.1.1	 ความไว้วางใจในองค์การด้านเจตนารมณ์ 
แห่งความไว้วางใจมีความสัมพันธ์กับขวัญก�าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรภายในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา	
จงัหวดัยะลา
	 3.1.2	 ความไว้วางใจในองค์การด้านความเช่ือความ
ไว้วางใจมคีวามสมัพนัธ์กับขวญัก�าลงัใจในการปฏบิตังิานของ
บคุลากรภายในโรงเรยีนระดบัมธัยมศกึษา	จงัหวัดยะลา

4.	วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง
	 4.1	 ควำมหมำยและควำมส�ำคญัของควำมหมำย
ของควำมไว้วำงใจในองค์กำร
	 ความไว้วางใจในองค์การ	 หมายถงึ	 ทศันคต	ิ ความ
รู้สกึคาดหวงั	การให้การยอมรบั	และความเตม็ใจทีจ่ะเชือ่มัน่
ต่อองค์การของบุคลากร	ว่าองค์การมีความสามารถในด�าเนนิ
งานอย่างมัน่คง	ซือ่ตรง	รวมถงึเป็นทีพั่กพิงอาศัย	และส่งเสริม
ให้บุคลากรประสบความส�าเร็จในการประกอบอาชีพได ้
โดยความไว้วางใจในองค์การท�าให้บคุลากรเกิดการสนบัสนนุ
ต่อองค์การ	 ไม่ว ่าจะเป็นความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
การมีผลการด�าเนินงานที่ดี	 หากระดับความไว้วางใจใน
องค์การของบุคลากรมีสูงจะส่งผลให้องค์การเกิดความได้
เปรียบในการด�าเนินงานมากยิ่งข้ึน	 (สุขเสริม	 สงวนพานิช,	
2555)
	 ความไว้วางใจในองค์การนั้นเป็นสิ่งที่ส�าคัญและ
จ�าเป็นมากต่อการด�าเนินกิจกรรมต่างๆ	 ในองค์การ	 ทั้งน้ี 

ถ้าองค์การใดปราศจากความไว้วางใจย่อมส่งผลให้เกิด 
การขาดความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิก 
ในองค์การ	 ท�าให้ประสิทธิภาพในการท�างานน้ันลดลง	
พนกังานขาดความกระตอืรอืร้นในการท�างาน	ส่งผลให้ความ
คิดรเิริม่สร้างสรรค์ต่างๆ	ลดลงตามไปด้วย	องค์การกจ็ะขาด
กระบวนการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ	 น�าไปสู่อัตราการลา
ออกของพนักงานที่สูงขึ้น	 นอกจากนั้นความไว้วางใจใน
องค์การอาจเป็นปัจจัยขั้นพ้ืนฐานที่มีความส�าคัญต่อการ
ด�าเนนิธุรกจิขององค์การ	การแสดงภาวะผูน้�ารวมไปถงึการ
เปล่ียนแปลงต่างๆ	(เกศิน	ีมัน่ปาน,	2552)
	 4.2	 องค์ประกอบของควำมไว้วำงใจ
	 McKnight	(1998)	ได้กล่าวไว้ว่า	เป็นความเช่ือและ
รูส้กึมัน่ใจท่ีจะเช่ือว่าคนๆ	นัน้	เป็นทีน่่าไว้วางใจในสถานการณ์
นัน้	เป็นผูท้ีม่คีวามสามารถและเตม็ใจจะปฏบิตัเิพือ่ประโยชน์
สูงสุดของผู้อืน่	ซึง่มอีงค์ประกอบ	ดังนี้
	 1.	 เจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจ	 หมายถึง	 การที่ 
ฝ่ายหนึ่งเต็มใจที่จะพ่ึงพาอีกฝ่ายหนึ่งในสถานการณ์หรือ 
เหตุการณ์ใดๆ	 ที่เกิดขึ้นด้วยความรู้สึกปลอดภัย	 แม้ว่า 
จะได้รบัผลลัพธ์ในแง่ลบทีต่ามมาภายหลัง
	 2.	ความเช่ือความไว้วางใจ	หมายถงึ	การทีบ่คุคลหนึง่
มีความเช่ือ	 (และรู้สึกมั่นใจใน	 ความเช่ือนั้น)	 ว่าบุคคลอื่น 
มคีวามน่าเช่ือถอืในสถานการณ์นัน้	ซึง่ในทีน่ีค่วามน่าเช่ือถอื	
(Trust	Worthy)	 หมายถึง	 บุคคลหนึ่งเต็มใจและสามารถ 
ทีท่�าส่ิงต่างๆ	เพ่ือผลประโยชน์ของผู้อืน่ได้	
	 4.3	 กำรสร้ำงควำมไว้วำงใจ
	 การสร้างความไว้วางใจจ�าเป็นต้องมีความยึดมั่น 
ต่อวัตถุประสงค์ร ่วมกัน	 ซึ่งผู ้น�ามีความส�าคัญต่อการ 
สร้างบรรยากาศความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน	 (ชาญชัย 
อาจนิสมาจาร,	2541)	ดังนี้	
	 1.	 การฝ ึกฝนให ้ เป ็นคนเป ิดเผย	 (Practice	
Openness)	 การเปิดเผยจะน�าไปสู ่ความเช่ือมั่นและ 
ความไว้วางใจให้บุคลากรอธิบายการตัดสินใจอย่างตรงไป 
ตรงมาและเปิดเผยเกีย่วกบัปัญหาข้อมลูต่างๆ	อย่างเต็มที่
	 2.	มีความยุติธรรม	 (Be	 Fair)	 ก่อนการตัดสินใจ 
หรือกระท�าการใดๆ	 ควรพิจารณาว่าบุคคลอื่นจะรับรู้หรือ 
รู ้สึกว่ามีความยุติธรรมหรือไม่	 ให้ความยุติธรรมในการ
ประเมินผลโดยยึดหลักความเสมอภาคและยุติธรรมในการ 
ให้รางวัล	และการให้ความสนใจห่วงใยบคุลากร	
	 3.	 พูดตรงตามความรู ้สึกตนเอง	 (Speak	 Your	
Feeling)	มกีารแลกเปล่ียนความคิดเห็น	การพูดอย่างจรงิใจ
จะท�าให้บคุคลอืน่เกดิความเคารพในผู้พูดมากขึน้	
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	 4.	บอกความจริง	 (Tell	 the	 Truth)	 มีการติดต่อ	
สื่อสารที่เปิดเผยอย่างตรงไปตรงมา	 นอกจากค�าพูดแล้ว
หัวหน้าจะต้องพยายามสังเกตข่าวสารที่ไม่เป็นค�าพูด 
(Non-Verbal	Communication)	หรอื	ภาษาท่าทาง	(Body	
Language)	
	 5.	 แสดงความคงเส้นคงวา	 (Show	Consistency)	
ให้เวลาคดิเกีย่วกบัเกีย่วกบัสิง่ทีเ่ป็นคณุค่า	และเป็นทีเ่ชือ่ถอื
แล้วน�ามาเป็นเครื่องตัดสินใจโดยต้องรู้ถึงความประสงค ์
มกีารด�าเนนิการด้วยความเสมอต้นเสมอปลาย	ซึง่จะน�าไปสู่
ความเชือ่ถอืไว้วางใจ	
	 6.	 รักษาค�ามั่นสัญญา	 (Fulfill	 Your	 Promises)	
ท�าให้บคุคลเช่ือว่าได้กระท�าตามสญัญาทีใ่ห้ไว้ทัง้การกระท�า
และค�าพดู	
	 7.	 รักษาความเชื่อมั่น	 (Maintain	 Confidence)	
ปฏบิตัตินให้เป็นทีน่่าเชือ่ถอืและไว้วางใจจาก	บคุคลอืน่	
	 8.	 แสดงให้เห็นถึงความสามารถ	 (Demonstarte	
Competence)	 ท�าให้บุคคลอ่ืนชื่นชมและมีความเคารพ
นบัถอืตนเอง	โดยการแสดงให้เห็นถงึความสามารถด้านอาชพี
และเทคนคิต่างๆ	ความรูส้กึทีด่ต่ีอองค์การ
	 การสร้างความไว้วางใจจ�าเป็นต้องมีความยึดมั่นต่อ
วัตถุประสงค์ร่วมกัน	 ซึ่งผู้น�ามีความส�าคัญต่อการสร้าง
บรรยากาศความไว้วางใจในการปฏิบตังิาน	 จะน�าไปสูค่วาม
เชือ่มัน่และความไว้วางใจให้บคุลากร	ควรพจิารณาว่าบคุคล
อื่นจะรับรู้หรือรู้สึกว่ามีความยุติธรรมหรือไม	่ มีการติดต่อ
สือ่สารทีเ่ปิดเผยอย่างตรงไปตรงมา	ให้เวลาคดิเกีย่วกบัเกีย่ว
กับสิ่งที่เป็นคุณค่า	 และเป็นที่เชื่อถือแล้วน�ามาเป็นเครื่อง
ตัดสินใจท�าให้บุคคลเชื่อว่าได้กระท�าตามสัญญาที่ให้ไว้ทั้ง
การกระท�าและค�าพูด	 ท�าให้บุคคลอื่นชื่นชมและมีความ
เคารพนับถือตนเอง	 โดยการแสดงให้เห็นถึงความสามารถ
ด้านอาชีพและเทคนิคต่างๆ	 จนเกิดเป็นความรู้สึกที่ดีต่อ
องค์การ
	 4.4	 ควำมหมำยและควำมส�ำคัญของขวัญก�ำลัง
ใจในกำรปฏบิตังิำน
	 ขวญัก�าลงัใจในการปฏิบตังิาน	 หมายถงึ	 ความรู้สึก	
อารมณ์	 ความมุ่งมั่นที่ท�าให้เกิดพฤติกรรมกระตือรือร้น 
ในการปฏบิตังิานของบคุลากร	รวมถงึการเกดิความพงึพอใจ
ทีน่�าไปสูพ่ฤตกิรรมต้ังใจปฏิบตังิานอย่างมปีระสิทธภิาพ	และ
ประสิทธิผล	 ขวัญก�าลังใจ	 จึงเป็นส่ิงที่มีความส�าคัญในการ
บรหิารงานขององค์กร	 เป็นสิง่ทีผู่บ้รหิารทกุคนจะต้องค�านงึ
ถงึและตระหนกั	เพราะบคุคลเมือ่ได้รบัการตอบสนองในสิง่ที่
ต้องการ	ขัน้พืน้ฐานจะท�าให้มขีวญัก�าลงัใจในการปฏบิตังิาน	

ผู้บริหารต้องเสริมสร้างขวัญให้ผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์กร 
ของตน	 ถ้าองค์กรใดผู ้ปฏิบัติงานมีขวัญก�าลังใจในการ 
ปฏิบัติงานสูงก็จะเกิดความร่วมมือร่วมใจในการท�างาน 
มีความกระตือรือร้นตั้งใจท�างาน	 บุคคลจะทุ่มเทเทให้กับ 
งานที่ท�าผลผลิตเพิ่มขึ้นเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร 
ทีต้ั่งไว้	(ปณต	สิงห์สุขโรจน์,	2555)	
	 4.5	 องค ์ประกอบของขวัญก�ำลังใจในกำร	
ปฏิบัติงำน
	 George	 (2018)	 ได้กล่าวไว้ว่า	 ขวัญก�าลังใจของ
พนกังานทีดี่จะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรในหลายๆ	ด้าน	ขวัญ
ก�าลังใจสูงช่วยลดการหมนุเวียนของพนกังาน	กล่าวคือ	การ
ลาออกจากงาน	และเกดิการรกัษาพนกังานไว้	สิง่ทีเ่กดิขึน้เมือ่
พนักงานมีขวัญและก�าลังใจสูงจะท�าให้ต้นทุนที่ใช้ในการหา
พนกังานลดน้อยลง	ทัง้ยงัช่วยให้การหาพนกังานทีม่คุีณสมบติั
เหมาะสมและได้รบัการฝึกอบรมพนกังาน	ตามทีผู้่เช่ียวชาญ
ด้านประสิทธิภาพของธุรกจิกลุ่มกล่าวว่า	 ขวัญก�าลังใจสูงยงั
ท�าให้พนักงานเกิดความคาดหวังและเพิ่มผลผลิต	 มีหลาย 
องค์ประกอบทีส่ามารถสร้างขวัญและก�าลงัใจในการท�างาน
ที่ดี	 ได้สรุปองค์ประกอบที่ก่อให้เกิดขวัญและก�าลังใจ 
ของบคุลากร	ม	ี5	องค์ประกอบ	ได้แก่	
	 1.	ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม	 หมายถึง	 โครงสร้าง 
ค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรมเป็นสิง่ทีส่มัพนัธ์เกีย่วเนือ่งกบัผลของ
การปฏิบัติงาน	 โดยค่าตอบแทนที่เป็นธรรมจะช่วยรักษา 
ขวัญก�าลังใจของพนกังานทีป่ฏิบติังาน	 การก�าหนดให้ระดับ
ค่าจ้างมีความเหมาะสมที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ถือเป็นสิ่งที่ดี
เก่ียวกับขวัญก�าลังใจของพนักงาน	 ดังนั้นพนักงานจึงจะ 
ไม่แสวงหาส่ิงทีอ่งค์กรอืน่มอบให้	 เมือ่พนกังานเช่ือว่าตนเอง
ได้รับการชดเชย	 และค่าตอบแทนในการท�างานอย่างเป็น
ธรรม	หรอืเมือ่พนกังานมคีวามรูสึ้กพึงพอใจกับค่าตอบแทน
ที่ได้รับซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการมีขวัญก�าลังใจที่ดีในการ
ท�างาน
	 2.	การจดัการภายในองค์การ	หมายถงึ	 ผู้ทีม่หีน้าที่
ในการจัดการพนักงาน	 หรือผู้บริการจะเป็นผู้ที่สามารถ 
ให้การสนับสนุนอย่างมีประสิทธิผลมากกว่าผู้ที่ไม่มีส่วน
เกีย่วข้องในเรือ่งของการรกัษาขวญัก�าลงัใจ	ผูบ้รหิารมหีน้าที่
ในการจัดการควรมีการพัฒนาความสัมพันธ์ในการท�างาน
แบบตัวต่อตัวกับพนักงาน	 เพื่อให้พนักงานสามารถติดตาม
ความคบืหน้าในการท�างานได้อย่างสะดวก	มกีารให้ค�าแนะน�า
เกี่ยวกับการปรับปรุงประสิทธิภาพการท�างานของแต่ละคน	
และช่วยให้พนักงานจัดการกับปัญหาที่อาจเกิดขึ้นใน 
แต่ละวัน	 ขวัญก�าลังใจของพนักงานดีจะเกิดขึ้นเม่ือบุคคล
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นั้นๆ	 มีความรู้สึกว่าผู้บริหารมีความสนใจในความก้าวหน้า
ของบคุคล	และมแีผนการท�างานเพ่ือช่วยในการพัฒนาโอกาส	
และได้รบัความก้าวหน้าในอาชพีการงานของพนกังาน
	 3.	สภาพแวดล้อมการท�างานที่ปลอดภัย	หมายถึง	
การมุง่เน้นในเรือ่งความปลอดภยัของพนกังานและการรกัษา
สถานทีท่�างานท่ีสะอาดสามารถช่วยเพิม่ขวญัก�าลงัใจในการ
ปฏบิตังิานของพนกังานได้เป็นอย่างด	ี สถานทีท่�างานทีด่ทีีม่ี
สุขลักษณะที่ดี	 และมีความปลอดภัย	 จะสามารถช่วยเพิ่ม
ความเช่ือม่ันในการท�างานของพนกังานหรอืบคุลากรภายใน
องค์การได้เป็นอย่างดี	 นอกจากนีย้งัช่วยขจดัความเครยีดที่
ไม่จ�าเป็นออกจากสภาพแวดล้อมการท�างานเพือ่ให้พนกังาน
สามารถมุง่มัน่ไปทีก่ารท�างานของตนได้มากขึน้
	 4.	ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเชิงบวก	 หมายถึง	
ขวัญก�าลังใจขององค์การ	 อาจจะกลายเป็นขวัญก�าลังใจต�่า	
เมือ่ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลในองค์การ	พนกังาน	เป็นไป
ในทิศทางเชงิลบ	ความสมัพันธ์ทีด่อีาจได้รับการส่งเสริม	และ
สนบัสนนุโดยการรวมกลุม่ของบคุคลทีม่อี�านาจในการตดัสนิ
ใจต่างๆ	 และมีการสนับสนุนกิจกรรมที่ท�าให้บุคลากรหรือ
พนกังานสามารถปฏิบติัร่วมกนัได้	เช่น	งานอบรม	งานสัมมนา	
เป็นต้น	 การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นภายในระยะ
เวลาทีท่นัถ่วงทแีละหากเป็นไปได้ให้หาแนวทางในการจดัสรร
บคุคลทีไ่ม่สามารถท�างานร่วมกันแยกออกจากกนัได้	จะท�าให้
ภาพรวมของขวัญและก�าลังใจก้าวเข้าสู่ขวัญก�าลังใจสูงใน 
การท�างาน
	 5.	การมส่ีวนร่วม	 หมายถงึ	 พนักงานหรอืบคุลากร
บางคนต้องการมีส่วนร่วมในโครงการ	 ในการท�างาน	 และ 
มคีวามต้องการทีจ่ะได้รบัความรบัผิดชอบมากขึน้	การจัดสรร
ให้พนักงานหรอืบคุลากรได้รบัโอกาสในการมส่ีวนร่วมกบัทาง
องค์การเพิ่มมากขึ้น	 อย่างเช่น	 ให้บุคคลนั้นๆ	 ได้รับความ
ท้าทายในการท�างานทีม่ากขึน้	มแีรงบนัดาลใจในการท�างาน	
หรือเป็นการเสนอโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมมากขึ้น 
ในระดับที่พอเหมาะสมควรจะท�าให้เกิดขวัญและก�าลังใจ 
ในการท�างาน	 เนื่องจากจะท�าให้รู้สึกถึงความก้าวหน้าที ่
เพิม่ขึน้ในการท�างาน
	 4.6	 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญก�ำลังใจในกำร
ปฏบิตังิำน
	 อทุยั	 หริญัโต	 (2531	 อ้างถงึใน	ปณต	 สงิห์สโุรจน์,	
2555)	 ได้กล่าวไว้ว่าปัจจัยที่จะก่อให้เกิดก�าลังขวัญที่ด ี
ขวญัไม่ใช่สิง่ทีผู่บ้รหิารจะบนัดาลให้ได้ในเวลาอนัรวดเรว็และ
ด�ารงตลอดไป	 หากแต่ว่าจะต้องมีการพัฒนา	 โดยก�าหนด
แนวทางในการปฏบิติัวางนโยบายและศกึษาปัจจัยทีม่อีทิธพิล
ด้วย	โดยประกอบด้วยปัจจยัดงัต่อไปนี้

	 1.	บทบาทผูบ้งัคบับญัชาทีม่ต่ีอผูใ้ต้บงัคบับญัชา	หาก
ผูบ้งัคบับญัชามคีวามสมัพนัธ์อนัดกีบัลกูน้องและเข้าอกเข้าใจ
ซึง่กนัและกนัย่อมจะท�าให้บรรยากาศในการท�างานร่วมกนัมี
ชีวิตชีวา	และลูกน้องจะมขีวัญดี	แต่ถ้าผู้บงัคับบญัชาวางตัว
เป็นเจ้านายหรอืผู้รูผู้้เรอืงอ�านาจ	ขาดมนษุย์สัมพันธ์ทีดี่ขวัญ
ของลูกน้องจะตกต�่าการศึกษาค้นคว้าที่เกี่ยวกบการวางตัว
ของผู้บังคับบัญชาได้ข้อเท็จจริงวาคนงานมีความไม่พอใจ
อย่างยิง่ต่อการวางตัวแบบแอบมองของผูบ้งัคบับญัชา	 และ
การค้นคว้าได้ข้อเท็จจริงเพิ่มเติมอีกวาการวางตัวแบบนั่น 
ก่อให้เกดิอทิธิพลอนัเลวร้าย	ในการคุกคามขวัญและกาลังใจ	
ของคนงานอีกด้วยเพราะการวางตัวเช่นนี้ท�าให้ลูกน้อง 
ไม่เป็นตัวของตัวเองมีความรู้สึกคล้ายกับว่าผู้บังคับบัญชา
คอยจับผิดทุกคราวที่ผู้บังคับบัญชามาท�าให้ขวัญไม่อยู่กับ 
ร่องกบัรอย
	 2.	การมอบหมายงานการมอบหมายงานให้บุคคล
ปฏิบตัหิรอืรบัผดิชอบนัน้	หากมอบหมายงานไม่เหมาะสมกบั
บุคคล	 ซึ่งอาจเป็นในรูปของความไม่เหมาะกับความถนัด 
ไม่เหมาะกบับคุลิก	หรอืความรูค้วามสามารถของเขา	จะท�า
ให้ผู้ปฏิบติัเกดิความคับข้องใจ	 เกดิความไม่พึงพอใจ	ซึง่เป็น
การท�าลายขวญัของเขาด้วย	แต่ถ้าการมอบหมายงานทีถ่กูใจ	
ถูกกับความถนัดถูกกับนิสัยใจคอเขาย่อมจะพึงพอใจและ 
ท�างานด้วยความสุขขวัญกเ็กดิขึน้ตามมา	
	 3.	การจดัสภาพการท�างาน	(Working	Conditions)	
มอีทิธิพลต่อร่างกายและจติใจ	 ของบคุคลเป็นอนัมาก	 และ 
มส่ีวนเสรมิสร้างและท�าลายขวัญเป็นอย่างยิง่	 การจดัสภาพ 
การท�างานทีดี่ถกูหลักอนามยั	 เช่น	สถานทีส่ะอาดเรยีบร้อย
มีแสงสวางเพียงพอไร้เสียงรบกวนไม่ร้อนอบอ้าว	 เป็นต้น	
จะท�าให้คนงานเกิดความสบายใจไม่รู ้สึกร�าคาญ	 หรือมี
อารมณ์ขุน่มวัขวัญของเขาก็จะดี	 แต่ถ้าการจดัสภาพการท�า
งานไร้ระเบยีบ	ขาดส่ิงจงูใจ	ขาดความสะอาดความสวยงาม	
คนงานจะขาด	ความต้ังใจในการท�างาน	และเป็นการท�าร้าย
ขวัญให้หมดส้ินไปด้วย	
	 4.	 ระบบการวัดผลความส�าเร็จในการท�างาน	 เช่น	
ระบบการเลื่อนต�าแหน่ง	 การเลื่อน	 เงินเดือน	 การโยกย้าย 
ส่ิงเหล่านี้ถ้าปฏิบัติอย่างไม่มีระเบียบ	 ไม่มีเกณฑ์กฎเกณฑ์ 
กจ็ะมผีลกระทบ	ต่อขวัญมากทีสุ่ด	
	 5.	 โอกาสในแสดงในการแสดงความคิดเห็นและ 
การยอมรับฟังความคิดตามปกติ	 ทุกหน่วยงานมักมีเหตุ 
อนัก่อให้เกดิความคับแค้นในระหว่างผู้ร่วมงาน	 หากคนงาน
ไม่มโีอกาสแสดงความคดิเหน็หรอืมแีต่ฝ่ายผูบ้งัคบับญัชาไม่
ยอมรบัฟัง	 กจ็ะท�าให้คนงานเกดิความคบัข้องใจเป็นการท�า
ลายขวัญของเขาด้วย	
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	 6.	การให้บ�าเหน็จรางวัลและการลงโทษเจ้าหน้าที่ 
ท่ีปฏิบติังานดีต้องรบัรูใ้นความด	ีของเขาโดยบ�าเหน็จความดี
อาจจะเป็นการเลือ่นต�าแหน่งให้สงูขึน้เพ่ิมเงินเดอืนให้มากขึน้
ตลอดจน	 การชมเชยให้รางวัลพิเศษจะเป็นการท�าให้เขามี
ก�าลงัใจ	ส่วนเจ้าหน้าทีท่ีท่�าผดิวนิยัหรอืข้อบกพร่องประการ
ใดก็ตามก็ควรมีการลงโทษตามควรแก่กรณีโดยสินโดย
เคร่งครดัเสมอหน้ากนัและเป็นธรรมทัง้น้ีเพ่ือรกัษาวนัิยของ
กลุ่มและความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันและเป็นวิถีทางหนึ่ง 
ทีจ่ะสร้างขวญัให้เกดิขึน้และด�ารงอยูอ่ย่างมัน่คง	
	 สรุปได้ว่า	 ขวัญก�าลังใจถือเป็นเรื่องส�าคัญในการ
บริหารงานบุคคลผู ้ที่มีขวัญก�าลังใจที่ดีย่อมจะส่งผลต่อ 
การสร้างผลงานทีม่คีณุภาพให้กบัหน่วยงาน	ขวญัก�าลังใจท�า
ให้เกดิความร่วมมอื	ความสามคัคใีนการท�างาน	เพือ่ให้บรรลุ
วตัถปุระสงค์ขององค์กรท�าให้คนมวีนิยั	ปฏบิตัติามข้อบงัคบั	
มีความเข้าใจองค์กรดีขึ้น	 มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ๆ 
ในการปฏบิตังิาน	มคีวามรกัและเชือ่มัน่ในองค์กรของตนเอง
ท�าให้องค์กรมคีวามแขง็แกร่งขึน้

5.	วิธีกำรวิจัย
	 5.1	 ประชำกรและกลุม่ตวัอย่ำง	
	 ประชากรทีใ่ช้ในการวจิยัครัง้นีค้อื	บคุลากรทีป่ฏบิตัิ
งานในโรงเรยีนระดบัมธัยมศึกษา	จังหวดัยะลา	ประกอบด้วย	
บคุลากรสงักดัโรงเรยีนเอกชน	ใน	3	อ�าเภอ	ได้แก่	อ�าเภอเมอืง	
อ�าเภอเบตง	อ�าเภอบนันงัสตา	ทัง้หมด	5	 โรงเรยีน	จ�านวน	
988	คน	และสงักดัโรงเรียนรัฐบาล	ใน	6	อ�าเภอ	ได้แก่	อ�าเภอ
เมือง	 อ�าเภอกาบัง	 อ�าเภอเบตง	 อ�าเภอธารโต	 อ�าเภอ
บนันงัสตา	อ�าเภอรามนั	ทัง้หมด	15	โรงเรยีน	จ�านวน	658	
คน	รวม	1,646	คน	(ข้อมลู	ณ	วนัที	่19	สงิหาคม	2561)	และ
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยก�าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
ตามสตูรการค�านวณของ	Taro	Yamane	ก�าหนดความคาด
เคลือ่นทีย่อมรบัได้คอื	 .05	ได้กลุม่ตวัอย่างจ�านวน	322	คน	
เพื่อป ้องกันความไม ่สมบูรณ์ของข ้อมูลและทดแทน
แบบสอบถามทีอ่าจไม่ได้รบัคนื	จงึท�าการเพิม่ขนาดตวัอย่าง
ร้อยละ	 10	 ดงัน้ันจะได้ขนาดของกลุ่มตวัอย่างเท่ากับ	 354	
คน	จงึน�ามาใช้เป็นกลุม่ตวัอย่างในครัง้นี้
	 5.2	 เครือ่งมอืทีใ่ช้ในกำรวจิยั
	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถามแบ่งออก
เป็น	3	ส่วน	คอื
	 ส่วนที	่1	ข้อมลูท่ัวไปของผูต้อบแบบสอบถาม	จ�านวน	
6	ข้อ	ประกอบด้วย	เพศ	อาย	ุระดบัการศกึษาสงูสดุ	รายได้	
ต�าแหน่ง	 และระยะเวลาทีเ่คยปฏิบตังิาน	ณ	 สถานศกึษานี	้
เป็นค�าถามลกัษณะปลายปิด	(Check	List)	

	 ส่วนที่	 2	 ข้อมูลเกี่ยวกับความไว้วางใจในองค์การ 
แบ่งออกเป็น	2	ด้าน	ประกอบด้วย	ด้านเจตนารมณ์แห่งความ
ไว้วางใจ	 จ�านวน	 6	 ข้อ	 และด้านความเชื่อความไว้วางใจ	
จ�านวน	5	ข้อ	ซึง่แบบสอบถามเป็นข้อความทางบวกทัง้หมด	
11	 ข้อ	 ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรประมาณค่า	
(Rating	Scale)	ค�าตอบเป็นแบบเลือกตอบเพยีงค�าตอบเดยีว	
และมค่ีาความเช่ือมัน่เท่ากบั	.878
	 ส่วนที่	 3	 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับขวัญก�าลังใจในการ 
ปฏิบัติงาน	 แบ่งออกเป็น	 5	 ด้านประกอบด้วย	 ด้าน 
ค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรม	จ�านวน	3	ข้อ	ด้านการจดัการภายใน
องค์การ	 จ�านวน	 5	 ข้อ	 ด้านสภาพแวดล้อมการท�างานที่
ปลอดภัย	 จ�านวน	 5	 ข้อ	 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
เชิงบวก	จ�านวน	5	ข้อ	และด้านการมส่ีวนร่วม	จ�านวน	5	ข้อ	
ซึ่งแบบสอบถามเป็นข้อความทางบวกทั้งหมด	 23	 ข้อ	
ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรประมาณค่า	 (Rating	
Scale)	 ค�าตอบเป็นแบบเลือกตอบเพียงค�าตอบเดียว	 และ 
มค่ีาความเช่ือมัน่เท่ากบั	.924
	 5.3	 กำรสร้ำงและตรวจสอบคณุภำพเครือ่งมอื
	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด�าเนินการ
สร้างและตรวจสอบคุณภาพตามขัน้ตอน	ดังนี้
	 1.	 ศึกษาค้นคว้าข้อมูลเกี่ยวกับความไว้วางใจใน
องค์การ	 และขวัญก�าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
จากต�ารา	เอกสารและงานวิจยัทีเ่กีย่วข้อง	
	 2.	ก�าหนดขอบเขตและโครงสร ้างเนื้อหาให ้
ครอบคลุมตามกรอบแนวคิดวิจัย 	 และน�ามาสร ้าง
แบบสอบถามให้ครอบคลุมตามนิยามศัพท์ของการศึกษา 
วิจยั
	 3.	ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา	 (Content	
Validity)	 โดยให้ผู้เชี่ยวชาญ	 3	 ท่าน	 และเลือกข้อค�าถาม 
ทีม่ค่ีา	 IOC	มากกว่า	 0.5	 จงึสามารถยอมรบัได้	 นอกจากนี้
ผู้ทรงคุณวุฒิยังได้ให้ค�าแนะน�าในการปรับข้อความเพื่อให้
ข้อความกระชับ	เหมาะสม	และถกูต้อง	ค่า	IOC	อยูร่ะหว่าง	
0.67	-	1.00
	 5.4	 กำรวิเครำะห์ข้อมลู
	 ข้อมูลส่วนบุคคลเกี่ยวกับ	 ประกอบด้วย	 เพศ	 อายุ	
ระดับการศึกษาสูงสุด	รายได้	ต�าแหน่ง	และระยะเวลาทีเ่คย
ปฏิบัติงาน	 วิเคราะห์แจกแจงความถี่	 (Frequency)	 และ
ค�านวณค่าร้อยละ	 (Percentage)	 ข้อมูลความไว้วางใจใน
องค์การและขวัญก�าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคคลากร	
วิเคราะห์ค่าเฉลี่ย	 (Mean)	 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน	
(Standard	Deviation)
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	 การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน	
(Pearson’s	 Correlation	 Coefficient)	 เพื่อใช้ทดสอบ
สมมตฐิานข้อที	่1	และหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์บางส่วน	
(Partial	 Correlation)	 เพื่อใช้ทดสอบสมมติฐานข้อที่	 1.1 
ถงึ	1.2	ในการแยกวเิคราะห์ตวัแปรรายด้านเพือ่ขจัดผลของ
ด้านอืน่ๆ	ทีไ่ม่เกีย่วข้องออกไป	ทัง้นีม้เีกณฑ์การพจิารณาดงันี้
	 ระดบัความสมัพนัธ์ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์	(r)
	 0.80	ขึน้ไป	 อยูใ่นระดบัสงู
	 0.60	-	0.79	 อยูใ่นระดบัค่อนข้างสงู
	 0.40	-	0.59	 อยูใ่นระดบัปานกลาง
	 0.20	-	0.39	 อยูใ่นระดบัค่อนข้างต�า่
	 ต�า่กว่า	0.20	 อยูใ่นระดับต�า่

	 5.5	 ตัวแปรท่ีใช้ในกำรศึกษำ
	 ตัวแปรที	่1	ได้แก่
	 1.	ความไว้วางใจในองค์การประกอบด้วย
	 1.1	เจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจ
	 1.2	ความเช่ือความไว้วางใจ
	 ตัวแปรที	่2	ได้แก่
	 2.	 ขวัญก�าลังใจในการปฏิบติังานประกอบด้วย
	 2.1	ค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรม
	 2.2	การจดัการภายในองค์การ
	 2.3	สภาพแวดล้อมการท�างานทีป่ลอดภัย
	 2.4	ความสัมพันธ์ระหว่างบคุคลเชิงบวก
	 2.5	การมส่ีวนร่วม

6.	ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลและกำรอภิปรำยผลตำมสมมติฐำนกำรวิจัย
	 6.1	 ผลกำรวเิครำะห์ข้อมลูเกีย่วกบัควำมไว้วำงใจในองค์กำร	

ตำรำงที	่1		ค่าเฉลีย่	ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดบัความไว้วางใจในองค์การ	โดยรวมและรายด้าน

	 ความไว้วางใจในองค์การ	 	 S.D.	 ระดับ

ด้านเจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจ	 4.03	 0.48	 มาก

ด้านความเชือ่ความไว้วางใจ	 4.11	 0.40	 มาก

	 รวม	 4.07	 0.38	 มาก

	 จากตารางที่	 1	 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย	 ค่าส่วน 
เบีย่งเบนมาตรฐาน	และระดบัความไว้วางใจในองค์การด้าน
เจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจและความไว้วางใจในองค์การ
ด้านความเชือ่ความไว้วางใจ	 พบว่าบคุลากรมคีวามไว้วางใจ
ในองค์การโดยรวม	 มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก	 ( 	 =	 4.07, 

S.D.	 =	 0.38)	 ส�าหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้าน	พบว่า 
ด้านความเชื่อความไว้วางใจ	 อยู่ในระดับมาก	 ( =	 4.11, 
S.D.	=	0.40)	รองลงมาคอื	ด้านเจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจ	
มค่ีาเฉล่ียอยูใ่นระดับมาก	( 	=	4.03,	S.D.	=	0.48)

 6.2	 ผลกำรวเิครำะห์ข้อมลูเกีย่วกบัขวญัก�ำลงัใจในกำรปฏิบัติงำน

ตำรำงที	่2		ค่าเฉลีย่	ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดบัขวญัก�าลังใจในการปฏิบติังาน	โดยรวมและรายด้าน

	 ขวญัก�าลงัใจในการปฏบิตังิาน	 	 SD	 ระดับ

ด้านค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรม	 4.23	 0.62	 มาก

ด้านการจดัการภายในองค์การ	 4.12	 0.46	 มาก

ด้านสภาพแวดล้อมการท�างานทีป่ลอดภยั	 4.02	 0.43	 มาก

ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลเชงิบวก	 4.10	 0.43	 มาก

ด้านการมส่ีวนร่วม	 4.29	 0.42	 มาก

	 รวม	 4.14	 0.35	 มาก
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	 จากตารางที่	 2	 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย	 ค่าส่วน 
เบี่ยงเบนมาตรฐาน	 และระดับของขวัญก�าลังใจในการ 
ปฏบิตังิานของบคุลากรพบว่า	ขวญัก�าลังใจในการปฏิบตังิาน
ของบคุลากร	โดยรวมมค่ีาเฉลีย่อยูใ่นระดบัมาก	( 	=	4.14,	
SD	=	0.35)	เมือ่พจิารณาเป็นรายด้าน	พบว่า	ด้านทีม่ค่ีาเฉลีย่
มากกว่าด้านอื่น	 คือ	 ด้านการมีส่วนร่วม	 อยู่ในระดับมาก 
( 	 =	 4.29,	 SD	 =	 0.42)	 รองลงมา	 คือด้านค่าตอบแทน 

ทีเ่ป็นธรรม	มค่ีาเฉลีย่อยูใ่นระดบัมาก	( 	=	4.23,	SD	=	0.62)	
ด้านการจัดการภายในองค์การ	 มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
( 	 =	 4.12,	 SD	=	 0.46)	 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบคุคล 
เชิงบวก	มค่ีาเฉล่ียอยูใ่นระดับมาก	( 	=	4.10,	SD	=	0.43)	
ส่วนด้านทีม่ค่ีาเฉลีย่น้อยกว่าด้านอืน่	คอื	ด้านสภาพแวดล้อม
การท�างานทีป่ลอดภัย	มค่ีาเฉล่ียอยูใ่นระดับมาก	( 	=	4.02,	
SD	=	0.43)

ตำรำงที	่3		ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างความไว้วางใจในองค์การกับขวัญก�าลงัใจในการปฏิบติังานของบคุลากร

 
ความไว้วางใจในองค์การ

	 	 ขวัญก�าลังใจในการปฏิบติังาน

	 	 	 r	 r	2	x	100	 p

ด้านเจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจ	 .442**	 19.53	 .000

ด้านความเชือ่ในการไว้วางใจ	 .392**	 15.36	 .000

	 โดยรวม	 .662**	 43.82	 .000

**	นยัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั	.01

 6.3	 ผลกำรวเิครำะห์ข้อมลูค่ำสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์	

	 จากตารางที	่3	ผลการวเิคราะห์ข้อมลูค่าสมัประสทิธ์ิ
สหสัมพนัธ์ระหว่างความไว้วางใจในองค์การกบัขวญัก�าลงัใจ
ในการปฏบิตังิานของบคุลากรพบว่า	โดยรวม	ความไว้วางใจ
ในองค์การบุคคลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับขวัญก�าลังใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิต ิ
ที่ระดับ	 .01	 รายด้าน	 ความไว้วางใจในองค์การ	 ด้าน
เจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจ	 และด้านความเชื่อในการ 
ไว้วางใจ	 มีบุคคล	 มีความสัมพันธ์ทางบวกกับขวัญก�าลังใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร	 มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	
.01	
	 6.4	 ผลกำรทดสอบสมมติฐำนกำรวิจัยและกำร
อภปิรำยผล
	 สมมติฐำนที่	 1	 ความไว้วางใจในองค์การมีความ
สมัพนัธ์กบัขวญัก�าลงัใจในการปฏบิตังิานของบคุลากร	
	 ผลการวิจัยพบว่า	 ความไว้วางใจในองค์การมีความ
สัมพันธ์ทางบวกกับขวัญก�าลังใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร	 อยู ่ในระดับค่อนข้างสูง	 (r=.662)	 อย่างม ี
นัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	 .01	 (p=.000)	 คิดเป็นร้อยละ	
43.82	 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้	 กล่าวคือ	 ถ้าความ 
ไว้วางใจในองค์การเพิ่มขึ้น	 ขวัญก�าลังใจในการปฏิบัติงาน 
จะเพิ่มขึ้นด้วย	 เพราะความไว้วางใจเป็นส่ิงส�าคัญอย่างยิ่ง 
ของบุคลากรในจังหวัดยะลาให้ด�ารงอยู ่ได ้โดยมีขวัญ 

และก�าลังใจในการท�างาน	 เนื่องจากต้องปฏิบัติงานภายใต้
สถานการณ์ความไม่สงบในสามจงัหวัดชายแดนใต้	
	 รัฐบาลได้มกีารแก้ไขสถานการณ์ความไม่สงบในพืน้ที	่
พฒันาพืน้ทีใ่ห้เกดิปลอดภยั	เข้ามาดแูลในส่วนของสวสัดกิาร
ต่างๆ	 เพ่ือประโยชน์ในการท�างานในพ้ืนทีเ่ส่ียงภัยเพ่ือสร้าง
ขวัญก�าลังใจให้กับบุคลากรในจังหวัดยะลา	 ดังแนวคิดของ
อวยชัย	ชบา	(2548)	ความไว้วางใจ	เป็นเรือ่งส�าคัญยิง่เพราะ
ขวัญมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพของการท�างานเป็น 
อย่างมาก	เนือ่งจากขวญัเป็นลกัษณะการแสดงถงึขวญัก�าลงัใจ 
ความรู้สึก	 ความกระตือรือร้นในการท�างาน	 ทั้งในขณะที่
ท�างานหรือในขณะที่ไม่ได้ท�างานซ่ึงสอดคล้องกับอวยชัย 
ชบา	 (2548)	 ได้ศกึษาเรือ่งภาวะผูน้�าและวัฒนธรรมองค์กร	 
พบว่าความไว้วางใจ	เป็นเรือ่งส�าคญัย่ิงเพราะขวัญมีผลกระทบ 
ต่อประสทิธภิาพของการท�างานเป็นอย่างมาก	เนือ่งจากขวญั
เป็นลักษณะการแสดงถึงขวัญก�าลังใจความรู ้สึก	 ความ
กระตือรือร้นในการท�างาน	 สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
สุขเสริม	 สงวนพานิช	 (2555)	 ได้ศึกษาเรื่อง	 ความสัมพันธ์
ระหว่างความไว้วางใจองค์การกับประสิทธิผลภายใน	 ของ 
ทีมพนักงานธนาคารกรุงเทพ	 จ�ากัด	 (มหาชน)	 จังหวัด
นครปฐม	ผลการวจิยัพบว่า	1)	ความไว้วางใจภายใน	องค์การ
โดยรวมและรายด้านทั้งสามด้าน	 (ด้านการท�างานให้บรรลุ 
เป้าหมาย	 ด้านความซื่อสัตย์และจริงใจ	 และด้านความ 
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เอาใจใส่)	อยูใ่นระดบัสงู	และ	2)	ความไว้วางใจภายในองค์การ
โดยรวม	 ความไว้วางใจภายในองค์การด้านการท�างานให้
บรรลุเป้าหมาย	 ความไว้วางใจภายในองค์การด้านความ	
ซื่อสัตย์และจริงใจ	 และความไว้วางใจภายในองค์การด้าน
ความเอาใจใส่	มคีวามสมัพนัธ์ทางบวก	กบัขวญัก�าลงัใจและ
ประสิทธิผลของทีมด้านการปฏิบัติงานของทีมมีผลงานที่ดี	
อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	 .01	 และสอดคล้องกับ 
งานวจัิยของชมนาด	ฉางวงั	(2554)	ศกึษาเรือ่งความไว้วางใจ
ในองค์การ	 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
กับผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
จังหวัดนครนายก	 ผลการวิจัยพบว่า	 1)	 พยาบาลวิชาชีพ 
มคีวามไว้วางใจในองค์การโดยรวมและรายด้านทัง้	สามด้าน	
(ด้านการบรรลุผลส�าเร็จขององค์การ	 ด้านความซื่อสัตย ์
คงเส้นคงวา	 และด้านความเอื้ออาทร)	 อยู ่ในระดับสูง 
2)	 พยาบาลวิชาชีพที่มีปัจจัยส่วนบุคคล	 (ได้แก่	 อาย	ุ
สถานภาพสมรส	 ระดับการศึกษา	 ประสบการณ์ท�างาน) 
ต่างกัน	 มีผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน	 และ	 3)	 ความ 
ไว้วางใจในองค์การโดยรวม	 ความไว้วางใจในองค์การด้าน 
การบรรลุผลส�าเร็จขององค์การ	 ความไว้วางใจในองค์การ	
ด้านความซือ่สตัย์คงเส้นคงวา	และความไว้วางใจในองค์การ
ด้านความเอือ้อาทร	 เอาใจใส่ซึง่กนัและกนั	 มคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติท่ี
ระดบั	 .01	กล่าวคอื	เมือ่มคีวามไว้วางใจในองค์การสงู	จะมี
ผลการปฏิบัติงานสูงด้วย	 เนื่องมาจากทุกคนมีความเชื่อมั่น
ต่อองค์การว่ามีความสามารถ	 มีความน่าเชื่อถือ	 ซื่อสัตย ์
เปิดเผย	 ยุติธรรม	 เพราะผู้ป่วยคือส่ิงส�าคัญที่สุดที่ต้องดูแล
รักษาให้สดุความสามารถถงึแม้ว่าจะต้องเสีย่งด้วยปัจจยัต่างๆ	
ท่ีหลากหลาย	 เช่นเดียวกับในพ้ืนที่เสี่ยงภัยชายแดนใต้ 
ที่บุคลากรจะต้องมีความไว้วางในต่อกันเพ่ือให้สามารถ 
ปฏิบัติงานของตนได้ส�าเร็จ	 ส่งผลให้เกิดผลการปฏิบัติงาน 
ท่ีดีข้ึนตามด้วย	 ดังนั้นในองค์การต่างๆ	 จึงจ�าเป็นต้องสร้าง
ความไว้วางใจให้เกิดข้ึนต่อไปในองค์การ	 ได้รับความส�าเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีองค์การก�าหนดตาม	 วสิยัทศัน์	 พนัธกิจของ
องค์การ	 และมีการด�าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ	 และ 
ส่งผลให้ผลการ	ปฏบิตังิานสงูขึน้ตามไปด้วย
 สมมติฐำนท่ี	 1.1	 ความไว้วางใจในองค์การด้าน
เจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจมคีวามสมัพนัธ์กบัขวญัก�าลงัใจ
ในการปฏบิตังิานของบคุลากร
	 ผลการวิจัยพบว่า	 ความไว้วางใจในองค์การด้าน
เจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 
ขวญัก�าลงัใจในการปฏบิตังิานของบคุลากร	 โดยอยูใ่นระดบั

ปานกลาง	 (r	 =	 .442)	 อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.01	(p	=	.000)	อย่างมนียัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั	.01	คดิเป็น
ร้อยละ	 19.53	 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้	 กล่าวคือ 
ความไว้วางใจเจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจของบุคลากร
ภายในองค์การด้วยกันเองหรือคือการที่ฝ่ายหนึ่งเต็มใจที่จะ
พึ่งพาอีกฝ่ายหนึ่งภายใต้สถานการณ์ความไม่สงบในพื้นที ่
ทีเ่กิดขึน้ด้วยความรูส้กึปลอดภยัในการท�างาน	แม้ว่าจะได้รบั
ผลลัพธ์ในแง่ลบท่ีตามมาภายหลังก็ตาม	 เปรียบเสมือนที่ 
ยึดเหนี่ยวจิตใจและส่วนต่างๆ	 เข้าไว้ด้วยกัน	 และยังส่งผล 
ต่อขวัญก�าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในจังหวัด 
ยะลา	 นั้นคอืเมื่อเกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกนัแล้ว	 ไมว่่า 
ทั้งสองฝ่ายจะอยู่ในต�าแหน่งใดก็จะมีขวัญก�าลังใจในการ
ปฏบิตังิานทีเ่พ่ิมขึน้	ความผกูพนัทีแ่น่นแฟ้น	มคีวามสามารถ
เอือ้อ�านวยให้องค์การบรรลเุป้าหมาย	พร้อมกบัความเจรญิ
เติบโตขององค์การ	 หากปราศจากความไว้วางใจ	 และขวัญ
ก�าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร	 ในองค์การจะท�าให้
เสียเวลา	 เสียทรัพยากรในการบริหารจัดการเป็นจ�านวน
มากกว่าองค์การจะประสบผลส�าเร็จได้	 ดังแนวคิดของ	
Flippo	(1971)	และ	Cook	&	Wall	(1980)	ความไว้วางใจ
ในองค์การด้านเจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจมคีวามสมัพนัธ์
กับขวัญก�าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกล่าวคือ
เจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจในองค์การ	 เป็นหน้าที่ของ
บคุลากรทกุคนรวมถงึผูบ้รหิารทกุฝ่ายทีเ่กีย่วข้อง	การพฒันา
หรือสร้างความไว้วางใจในองค์การให้เกิดขึ้นในตัวบุคลากร
นั้น	 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ	 Nyhan	 &	Marlowe 
(1997)	 ได้ศึกษาเรื่อง	 การพัฒนาและการตรวจสอบความ 
ถกูต้องของการวัดความไว้วางใจขององค์กรพบว่า	เจตนารมณ์
แห่งความไว้วางใจเป็นสิง่จ�าเป็นต่อองค์การเพือ่ประสทิธิผล
ขององค์การ	 และผลลัพธ์ทางบวกของการท�างานเป็นผล 
สืบเนื่องจากการเพิ่มขึ้นของความไว้วางใจ	 ภายในองค์การ 
ส่งผลต่อขวัญก�าลังใจการเพ่ิมผลผลิตของพนักงานและ 
ความผูกพันธ์กับองค์การอย่างเข้มแข็ง	 และสอดคล้องกับ 
งานวิจยัของ	Shimon,	Shay,	&	Yehuda	(2005)	ได้ศึกษา
เรื่อง	 ความไว้วางใจและพฤติกรรมความเป็นพลเมืองของ
องค์กรพบว่า	 เจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจในองค์การมี 
ความสมัพนัธ์เชงิบวกกบัพฤตกิรรมการเป็น	 สมาชกิทีด่ขีอง
องค์การอย่างมนียัส�าคัญทางสถติิ	
	 สมมติฐำนที่	 1.2	 ความไว้วางใจในองค์การด้าน 
ความเช่ือในการไว้วางใจมีความสัมพันธ์กับขวัญก�าลังใจ 
ในการปฏิบติังานของบคุลากร	
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	 ผลการวิจัยพบว่า	 ความไว้วางใจในองค์การด้าน 
ความเช่ือในการไว้วางใจมีความสัมพันธ์กับขวัญก�าลังใจใน
การปฏบัิตงิานของบคุลากรอย่าง	โดยอยูใ่นระดับค่อนข้างต�า่	
(r=.392)	 อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	 .01	 (p=.000)	
อย่างมนียัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั	.01	คดิเป็นร้อยละ	15.36	
ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้	กล่าวคอื	ความไว้วางใจด้าน
ความเชือ่	 เป็นปัจจยัทีม่คีวามส�าคัญ	 อย่างมากต่อการสร้าง
ขวัญก�าลังใจของครูในจังหวัดยะลาเช่นดังที่ได้กล่าวไว้แล้ว
ว่าการท�างานในพืน้ทีส่ถานการณ์ความไม่สงบนัน้ย่อมส่งผล
ต่อสภาพจติใจของผูป้ฏิบติังานเองและบคุคลรอบข้าง	ในการ
สร้างความเช่ือม่ัน	 ความไว้วางใจที่ส่งผลต่อการเพ่ิมข้ึนของ
ขวัญก�าลังใจในการปฏิบัติงาน	 ซึ่งอาจสรุปได้ว่าความเชื่อ 
ในการไว้วางใจการเตม็ใจยนิยอมหรอืเชือ่มัน่ของผูท้ีไ่ว้วางใจ	
มคีวามสมัพนัธ์ในการทีจ่ะให้ผูท้ีไ่ด้รบัเกดิขวญัก�าลงัใจต่อการ
ท�างานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การที่ได้ตั้งไว้ในลุล่วง
ส�าเรจ็	และแนวคดิของ	McKnight	(1998)	ได้กล่าวไว้ว่า	เป็น
ความเช่ือและรูส้กึมัน่ใจทีจ่ะเชือ่ว่าคนๆ	นัน้	เป็นทีน่่าไว้วางใจ
ในสถานการณ์นัน้	เป็นผูท้ีม่คีวามสามารถและเตม็ใจจะปฏบิตัิ
เพื่อประโยชน์สูงสุดของผู้อ่ืน	 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ	
Shaw	(1997)	ได้ศึกษาเรือ่ง	การสร้างขวญัและการแก้ปัญหา
ขององค์กรแบบมีส่วนร่วมโดยการใช้	 เทคนิค	 KWDL 
(การจดัระบบข้อมลู	 มรีะดบัขัน้ตอนการคดิอย่างเป็นระบบ	
เพือ่ดงึมาใช้ภายหลงัได้อย่างมปีระสิทธภิาพ)	 พบว่า	 บคุคล
ท�างานส�าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้แล้ว	 สิ่งส�าคัญอย่างหน่ึง 
กค็อื	ความสขุกาย	ความสบายใจในการท�างานซึง่ความรูส้กึ
ดงักล่าวจะเกดิขึน้	เพราะขวญัทีด่จีะเป็นตวัก�าหนด	หรอืเป็น
พลงัผลกัดันให้บคุคลเกดิความกระตอืรอืร้นในการปฏิบตังิาน
เพื่อให้เกิดขวัญและก�าลังใจ	 หากคนในองค์การได้รับความ
พอใจได้รับความยุติธรรมได้รับการพัฒนา	 มีขวัญก�าลังใจ	
ศรทัธาและเชือ่มัน่ในองค์การแล้ว	กจ็ะเกือ้หนนุและส่งเสรมิ
ให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์และ	 เป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุด	 และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
สุขเสริม	 สงวนพานิช	 (2555)	 ได้ศึกษาเรื่อง	 ความสัมพันธ์
ระหว่างความไว้วางใจภายใน	 องค์การกับประสิทธิผลขอ 
งทีมพนักงานธนาคารกรุงเทพ	 จ�ากัด	 (มหาชน)	 จังหวัด
นครปฐม	ผลการวจัิยพบว่า	ความไว้วางใจภายในองค์การ	คือ
ความเชื่อในการไว้วางใจที่เกิดจากบุคคลากรรู้สึกต่อองค์กร	
ด้านการท�างานให้บรรลุเป้าหมาย	 ด้านความซื่อสัตย์และ
จริงใจ	 และด้านความเอาใจใส่	 ท�าให้เกิดความเชื่อมั่นใน 
สิง่ทีท่�า	เกดิขวญัก�าลังใจในการปฏิบตังิานเพ่ิมข้ึนตามไปด้วย	
จงึส่งผลในผลของการท�างานออกมามปีระสทิธภิาพท่ีดี

7.	ข้อเสนอแนะจำกกำรวิจัย
	 7.1	 จากผลการศึกษาวิจัย	 ขวัญและก�าลังใจใน 
การปฏิบัติงานพบว่าด้านสภาพแวดล้อมการท�างานที่
ปลอดภัยมีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าด้านอื่นๆ	 เมื่อพิจารณาเป็น 
รายข้อ	 พบว่าข้อที่4	 มีค่าเฉล่ียน้อยกว่าข้ออื่นๆ	 คือ	 วัสดุ	
ครภัุณฑ์	อยูใ่นสภาพพร้อมใช้งานตลอดเวลา	เนือ่งจากมกีาร
ตรวจสอบให้พร้อมใช้งานอยู่เสมอ	 ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะ 
ที่น่าจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การในการน�าไปพัฒนาและ 
เพิ่มขวัญและก�าลังใจในการปฏิบัติงานในด้านดังกล่าวให้สูง
ขึน้	ดงันัน้ควรจดัหาและให้บรกิารข้อมลู	วสัด	ุครภัุณฑ์	อยูใ่น
สภาพพร้อมใช้งาน	 เพื่อใช้ในการศึกษาค้นคว้าที่เพียงพอ 
ต่อการปฏิบัติงานให้มีความคล่องตัวยิ่งข้ึน	 ควรมีการ 
ตรวจสอบ	 วัสดุ	 ครุภัณฑ์	 ในทุกๆ	 เดือน	 หรือก�าหนดอาย ุ
การใช้งานของแต่ละช้ินให้พร้อมใช้งานอยูเ่สมอ
	 7.2	 จากผลการศกึษาวจัิย	ความไว้วางใจในองค์การ
ด้านเจตนารมณ์แห่งความไว้วางใจมีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าด้าน
อืน่ๆ	เมือ่พิจารณาเป็นรายข้อของด้านเจตนารมณ์แห่งความ
ไว้วางใจ	 พบว่า	 ข้อที่	 5	 มีค่าเฉล่ียน้อยกว่าข้ออื่นๆ	 คือ 
ท่านเช่ือมัน่ว่าจะไม่ถูกเพ่ือนล้อเลียนหรอืวิจารณ์เมือ่ท�างาน
ผิดพลาด	มค่ีาเฉล่ียน้อยทีสุ่ด	ท�าให้เห็นว่า	ความไว้วางใจใน
การท�างานเป็นทมีนัน้ยงัค่อนข้างต�า่	อาจเป็นผลมาจากหลาย
ปัจจัย	 เช่น	 รูปแบบการท�างาน	 อุปนิสัยส่วนบุคคล	 สภาพ
แวดล้อมทางสังคม	เป็นต้น	ดังนัน้ควรมกีารจดักจิกรรมภายใน
เพื่อสร้างความสามัคคีเพื่อละลายพฤติกรรมด้านลบที่ส่งผล
ต่อความไว้วางใจในการท�างาน	 เพื่อที่จะท�าให้แต่ละบุคคล
กล้าที่จะคิดกล้าที่จะแสดงความคิดเห็น	 กล้าลงมือท�าเพื่อ 
ผลประโยชน์ขององค์การ	 ถึงแม้ผลลัพธ์ของงานจะมีความ 
ผดิพลาดกต็าม	เช่น	การแข่งขนักฬีาสภีายใน	การจดักจิกรรม
ท่องเที่ยวประจ�าปี	 การอบรมละลายพฤติกรรมสร้างความ
สามคัคีในการท�างาน	เป็นต้น
	 7.3	 จากผลการศึกษาวิจัย	 พบว่าด้านเจตนารมณ์
แห่งความไว้วางใจมีความสัมพันธ์กับขวัญก�าลังใจในการ
ปฏบิตังิานของบคุลากร	 ท�าให้เหน็ว่าเจตนารมณ์ของการไว้
วางใจเป็นปัจจัยส�าคัญเพราะบุคลากรในจังหวัดยะลานั้น 
อยูใ่นพืน้ทีเ่สีย่ง	จ�าเป็นต้องพึง่พาอกีฝ่ายหนึง่	ในสถานการณ์
หรอืเหตุการณ์ทีเ่กดิขึน้ด้วยความรูสึ้กปลอดภยั	 แม้ว่าจะได้
รบัผลลัพธ์ในแง่ลบทีต่ามมาภายหลังกต็าม	 ดังนัน้หน่วยงาย
หรอืองค์กรทีเ่กีย่วข้อง	ควรมกีารพัฒนาการปฏิบติังาน	ให้มี
ความรูสึ้กปลอดภัยในชีวิตและทรพัย์สิน	เช่น	การเดินทางไป
และเดินทางกลับในการปฏิบัติงานของบุคลากร	 เป็นต้น	
ความพึงพอใจต่อนโยบายของภาครัฐของครูให้มากที่สุด 
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เพื่อความไว้วางใจของครูที่มีความสัมพันธ์ต่อขวัญก�าลังใจ 
เชงิบวกในการท�างานต่อไป
	 7.4	 จากผลการศึกษาวิจัย	 พบว่าด้านความเชื่อ 
ความไว ้วางใจมีความสัมพันธ์กับขวัญก�าลังใจในการ 
ปฏบิติังานของบคุลากร	ท�าให้เหน็ว่าบคุลากรในจงัหวดัยะลา
มีความเช่ือ	 ความไว้วางใจ	 ในการท�างานของตนในพื้นที่ 
ภายใต้สถานการณ์ความไม่สงบในพื้นที่	 ท�าให้มีขวัญก�าลัง 
ต่อในการท�างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายทางการศึกษาของ 
ภาครฐั	เช่น	ค่าตอบแทนจากการปฏบิตังิานในพืน้ทีเ่สีย่งภยั	
สวสัดกิารต่อตวับคุคลและครอบครวั	อปุกรณ์ทางการศกึษา
ที่เพียงพอต่อความต้องการของการเรียนการสอน	 ความ
ก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน	เป็นต้น	ทีจ่ะส่งผลให้ครใูนจงัหวดั
ยะลามขีวญัและก�าลงัใจในการท�างานต่อไป

8.	ข้อเสนอแนะในกำรท�ำวิจัยคร้ังต่อไป
	 8.1	 ควรท�าการขยายขอบเขตงานวิจัยให้กว้างขึ้น
โดยการเพิ่มขอบเขตงานวิจัยไปยังหน่วยงานอ่ืนๆ	 เพ่ือน�า 
ผลงานวจิยัไปศกึษาเปรยีบเทยีบเพิม่เตมิและพฒันาต่อไป
	 8.2	 ควรเพิ่มท�าแบบสอบถามที่เก็บข้อมูลการ
สมัภาษณ์เชงิลกึ	หรอืใช้วธิกีารในการเกบ็รวบรวมข้อมลูอ่ืนๆ	
เพือ่ให้ได้ข้อมลูทีห่ลากหลายมากขึน้
	 8.3	 ควรท�าการศึกษาเชิงคุณภาพถึงพฤติกรรม 
ความไว้วางใจ	 และขวัญก�าลังใจ	 ในส่วนรายละเอียดต่างๆ	
เพื่อน�าข้อมูลเชิงลึกมาใช้ในการพัฒนาขวัญก�าลังใจในการ
ปฏบิตังิานต่อไป

9.	กิตติกรรมประกำศ
	 งานวิจัยครั้งนี้ส�าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี	 ด้วยความ
กรุณาและช่วยเหลอืเป็นอย่างดจีาก	 อาจารย์	 ดร.นนทรัิตน์	
พัฒนภักดี	 อาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์	 ขอขอบพระคุณ 
รองศาสตราจารย์	 นพคณุ	นศิามณ	ีประธานกรรมการสอบ
สารนิพนธ์	 รองศาสตราจารย์	 ดร.มานพ	 ชูนิล	 อาจารย์	
ดร.นนทิรัตน ์ 	 พัฒนภักดี 	 กรรมการสอบสารนิพนธ ์	 
ขอขอบพระคุณ	 รองศาสตราจารย์	 ดร.มานพ	 ชูนิล 
รองศาสตราจารย ์	 ดร.ป ิ ่นกนก	 วงศ ์ป ิ ่นเพ็ชร ์	 และ 
รองศาสตราจารย์	ชวนย์ี	พงศาพชิณ์	ทีก่รณุาเป็นผูเ้ชีย่วชาญ
ในการตรวจสอบและประเมินคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ใน 
การวจิยัครัง้นี้
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