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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาอิทธิพลของรูปแบบการท างาน การมีส่วนร่วมใน
การท างาน การติดต่อสื่อสารที่มีผลต่อความไว้วางใจในการท างานของพนักงาน Generation Y 
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เบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ข้อมูลสมมติฐาน ใช้สถิติวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) ผลการศึกษาพบว่า รูปแบบการท างาน การมีส่วนร่วมในการท างาน และการ
ติดต่อสื่อสาร มีผลต่อความไว้วางใจในการท างานของพนักงาน Generation Y บริษัทโลจิสติกส์แห่ง
หนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ABSTRACT 
 

The research aims to study the influences of working style, work participation 
and communication toward work trust of generation y employees in a logistic 
company. The questionnaire was collected from 400 employees in Logistic Company. 
The statistics that used in this study were percentages, means, and standard 
deviations and the multiple regression analysis are used to verify the hypotheses. 
The result was found that working style, work participation and communication 
affecting work Trust of generation y employees in a logistic company with the 
statistical significance of 0.05. 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำกำรวิจัย 
 เนื่องด้วยในปัจจุบันมีหลากหลายองค์กรทั้งที่เกิดขึ้นมานานแล้ว และองค์กรที่เกิดข้ึนใหม่แต่
ทุกองค์กรยังคงต้องพัฒนาองค์กรให้ดีขึ้นในทุกด้าน รวมถึงการตั้งรับกับการเปลี่ยนแปลงทั้งภายใน 
และภายนอกองค์กรที่จะเกิดขึ้น ทั้งเรื่องเศษฐกิจ เทคโนโลยี และการด าเนินชีวิตของผู้คนที่
เปลี่ยนแปลงไป เพื่อปรับเปลี่ยนให้เข้ากับการด าเนินงานที่เกิดข้ึนให้องค์กรและสามารถพัฒนาองค์กร
ไปในทิศทางเดียวกับปัจจัยแวดล้อมอยู่เสมอ องค์กรที่มีศักยภาพนั่นคือ องค์กรที่เติบโตขึ้นในทุกวัน 
และยังคงพัฒนาตัวเองอยู่เสมอ องค์กรที่อยู่รอดในความเป็นจริงได้ คือองค์กรที่ต้องมีการปรับตัว
ตลอดรวมไปถึงพัฒนาให้ทันต่อโลกที่เปลี่ยนแปลงในยุคนั้น เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นอยู่เสมอ
แล้ว ผู้ที่มีส่วนส าคัญในการพัฒนาองค์กรก้าวไปข้างหน้า ไม่ใช่เฉพาะแค่ส่วนของผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์ 
ยังคงรวมไปถึงบุคลากรทุกฝ่ายในองค์กรที่ต้องพัฒนาความสามารถ และศักยภาพตัวเองให้ดียิ่งขึ้น
เสมอ และการจัดรูปแบบการท างานในองค์กรก็เป็นส่วนส าคัญท่ีจะท าให้เกิดการก าหนดวัตถุประสงค์
ในการท างาน การวางแผน การด าเนินงาน และการจัดการพนักงานหรือบุคคลให้เหมาะสมกับงาน 
คือ การให้พนักงานท างานในสิ่งที่ช านาญโดยดูจาก บุคลิกภาพ อุปนิสัย ทักษะ หรือศักยภาพที่มี เพ่ือ
น ามาปรับปรุงการท างาน และสามารถปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ทางธุรกิจในองค์กรให้มีประสิทธิภาพเพ่ิม
มากขึ้น  

ในปัจจุบันพบว่ามีหลายองค์กรที่น าพนักงาน Generation Y คือ กลุ่มคนที่เกิดในช่วงปี พ.ศ.
2523 - 2540 หรืออายุตั้งแต่ 20 – 37 ปี เติบโตมาพร้อมกับความเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี ท าให้
มีความรู้ ความเข้าใจพร้อมเปิดรับเทคโนโลยีใหม่ๆ ตลอดเวลา และเกิดในช่วงที่เศรษฐกิจเฟ่ืองฟู คน
วัยนี้จึงรักความสะดวกสบาย มีโอกาสเกี่ยวกับการศึกษามากข้ึน มีแนวคิดริเริ่มในมุมมองที่เป็นของ
ตัวเอง รักอิสระ มีความเป็นตัวของตัวเองสูง กล่าวได้ว่าคนวัยนี้เป็นบุคคลที่ส าคัญขององค์กร 4.0 ก็ว่า
ได้ พวกเขาชื่นชอบการท างานเชิงรุก ใช้ทักษะความสามารถ ทั้งมีความคิดสร้างสรรค์ ทักษะการ
จัดการ แต่ไม่ชอบการท างานหนักแบบไม่มีเหตุผล และงานที่ท านั้นต้องท าให้ได้ใช้ความคิดบวกกับ
ความสามารถ ทั้งในการสืบค้นข้อมูล รวมไปถึงการน าเสนอข้อมูลอย่างสร้างสรรค์และมีความทันสมัย
เข้าไปผสมผสาน แต่การจะท าให้งานนั้นสมบูรณ์แบบต้องอาศัยคนหลายช่วงวัยซึ่งมีความรู้และ
ประสบการณ์ที่ต่างกัน มีความถนัดต่างกัน และต้องท าให้พนักงานทุกคนรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมที่ท า
ให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ตั้งใจ  ซึ่งการมีส่วนร่วมของพนักงาน ไปจนถึงการให้ความร่วมมือกับ
องค์กรทุกๆด้านอย่างสมัครใจ เต็มใจ และมีความรู้สึกท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรอย่างแท้จริงด้วย 
ไปจนถึงความรู้สึกในการเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกัน นั่นจะน ามาสู่ความภักดีต่อองค์กรได้ในที่สุด  



2 

อย่างไรก็ตามหากมีการท างานร่วมกันระหว่างบุคคลที่มีประสบการณ์ในองค์กร และพนักงาน 
Generation Y ก็ยังคงต้องสร้างไว้วางใจที่ดีในการท างานร่วมกันเป็นทีม และอาศัยการติดต่อสื่อสาร
ที่ดี เพื่อให้ผลงานออกมาอย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด โดยใช้ช่วงอายุที่แตกต่างกันในการท างาน
องค์กรเดียวกันมาเป็นข้อดีให้เกิดประโยชน์ สร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆ และดึงศักยภาพของพนักงาน
ออกมาให้ได้อย่างสูงสุดเพราะฉะนั้นฝ่ายบริหารรวมถึงฝ่ายบุคคลของบริษัทจึงต้องให้ความส าคัญ โดย
ใช้ความเข้าใจและจัดการให้คนทุกช่วงวัยรู้สึกว่าการท างานให้องค์กรท าให้พวกเขามีคุณค่า และมี
ความสุขที่จะร่วมงานกันต่อไป  

หลายสาเหตุที่เกิดข้ึนที่องค์กรต้องให้ความส าคัญ ในเรื่องรูปแบบการท างาน การมีส่วนร่วม
ในการท างาน การติดต่อสื่อสาร ที่ส่งผลต่อความวางไว้ใจในการท างานของพนักงาน Generation Y 
ทั้งนี้งานวิจัยจะด าเนินการวิจัยโดยใช้ธุรกิจประเภท การขนส่งภายในและนอกประเทศ (logistic) เป็น
กรณีศึกษา ผู้วิจัยด าเนินการพิจารณาประเด็นของปัญหาที่จะต้องมีการปรับปรุงแก้ไขโดยเน้นที่
พนักงานหัวหน้าฝ่ายปฏิบัติการ ในประเด็นศึกษา ดังนี้ 

1. ปัญหาด้านรูปแบบการท างาน ประกอบด้วย โครงสร้างการท างาน และกระบวนการการ
ท างาน 

จากปัญหาดังกล่าวมีทฤษฎีและแนวคิดของ Tylor (1887) ได้เสนอ ทฤษฎีสมัยปัจจุบัน 
(Modern Organization Theory) ทฤษฎีนี้กล่าวว่าเป็นการศึกษารูปแบบขององค์การในปัจจุบันโดย
เน้นที่การวิเคราะห์องค์การในเชิงระบบ กล่าวคือ นักทฤษฎีได้พิจารณาองค์การในลักษณะที่เป็น
ส่วนรวมทั้งหมด ตลอดจนความสัมพันธ์ระหว่างส่วนต่างๆ ที่อยู่ภายในองค์การ การศึกษาว่าองค์การ
เป็นระบบหนึ่งๆ นั้นได้ค านึงถึงองค์ประกอบภายในองค์การทุกส่วน ได้แก่ ตัวป้อน กระบวนการ 
ผลผลิต ผลกระทบ และสิ่งแวดล้อม (Input, Process, Output, Feedback and Environment) 
การศึกษาองค์การในรูประบบนั้นได้พยายามท่ีจะมององค์การในลักษณะการเคลื่อนไหว(Dynamic) 
และปรับเข้ากับรูปแบบองค์การได้ในทุกสภาวะแวดล้อม ทั้งนี้เพราะนักทฤษฎีปัจจุบันได้มององค์การ
ในลักษณะกระบวนการทางด้านโครงสร้างที่บุคคลต่างๆ จะต้องเก่ียวพันซึ่งกันและกันเพ่ือบรรลุ
เป้าหมายตามที่ต้องการ จึงมีการศึกษาพฤติกรรมองค์การในลักษณะใหม่ๆ เช่น พฤติกรรมศาสตร์ 
วิทยาศาสตร์ การบริการแบบมีส่วนร่วม การพัฒนาองค์การ คิว.ซี. และการบริหารแบบอนาคตนิยม 
Maslow ได้เสนอทฤษฎี Hierarchy of Needs หรือ ทฤษฎีล าดับชั้นของความต้องการ คือ แนวคิดที่
เชื่อว่ามนุษย์ได้รับการตอบสนองความต้องการในขั้นต่ ากว่าจนระดับหนึ่งแล้ว จึงจะเกิดความต้องการ
ในขั้นต่อไป และความต้องการมีทั้งหมด 5 ขั้น 1.การต้องการทางกายภาพเพ่ือการด ารงชีวิต 2.การ
ต้องการด้านความปลอดภัย 3.ความต้องการความรักความสัมพันธ์และความเป็นเจ้าของ 4.ความ
ต้องการความเคารพนับถือ และ5.ความต้องการสูงสุดในชีวิต และ Edwards Deming โดยมีทฤษฎี
การจัดการยุคต้นของการบริหารสมัยใหม่ ระบบ PDCA หรือ Plan Do Check Act คิดว่า คุณภาพ
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สามารถน ามาปรับปรุงได้ จึงกลายมาเป็นแนวคิดของการพัฒนาคุณภาพของการท างานขั้นพื้นฐาน 
การก าหนดขั้นตอนการท างานที่เกิดข้ึน และสร้างระบบการผลิตสินค้าให้มีคุณภาพที่ดี การให้การ
บริการที่ดี หรือท าให้กระบวนการท างานเป็นไปอย่างมีระบบโดยใช้ได้กับทุกสาขาทุกอาชีพ รวมจนถึง
การด าเนินชีวิตประจ าวัน PDCA หรือถูกเรียกว่า Deming Cycle นั่นหมายถึง วงจรการบริหารงาน
คุณภาพ ประกอบด้วย Plan หมายถึง ขั้นตอนการวางแผน Do หมายถึง ขั้นตอนหรือการด าเนินการ
แก้ไขปัญหาตามแนวคิดที่วางไว้ Check หมายถึง ระยะหรือขั้นตอนการตรวจสอบ และเปรียบเทียบ
ผล และ Action หมายถึง ก าหนดการที่เป็นมาตรฐานและน ามาปรับปรุงให้ดีขึ้น  
 จากปัญหาข้างต้นได้มีงานวิจัยของ กัลญาณัฐ เทศจอ (2561) ได้ศึกษาเรื่อง การติดต่อสื่อสาร
องค์กร การท างานเป็นทีม วัฒนธรรมการท างาน ชัยนรินท์ ไชยวัฒน์รวี (2560) ได้ศึกษาเรื่อง การ
ท างานเป็นทีม ความไว้วางใจในองค์กร อิสระในการท างาน การให้อ านาจในการตัดสินใจ การ
ฝึกอบรมพนักงาน ความพึงพอใจในการท างาน พิชัย พันธุ์วัฒนา (2558) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษา
ความสอดคล้องแนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับกลยุทธ์ธุรกิจที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงาน
องค์กรของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย และ Dhurup, Surujlal & 
Kabongo (2016) ได้ศึกษาเรื่อง การค้นหาความสัมพันธ์ที่สอดคล้องกันในการท างานเป็นทีมความ
มุ่งม่ันขององค์กรและความพึงพอใจในการท างานกรณีศึกษาองค์การก่อสร้างในประเทศก าลังพัฒนา 

2. ปัญหาด้านการมีส่วนร่วมในองค์กร ซึ่งประกอบด้วย โอกาสการมีส่วนร่วมคิดตัดสินใจ  
และเรียนรู้พัฒนาความสามารถ  
 จากปัญหาข้างต้นได้มีทฤษฎีและแนวคิดของ Cotton (1989) กล่าวว่า การมีส่วนร่วม คือ 
โอกาสที่จะได้มีส่วนร่วมในการคิดรวมไปถึงการตัดสินใจ ต่างกันไปในการมีส่วนร่วมไม่ว่าจะมากหรือ
น้อยในองค์กร ก็ยังคงถูกรวมไปถึง บรรยากาศในการท างานท่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
ได้มากข้ึน สายสุนีย์ ปวุตินันท์ (2541) กล่าวว่า การมีส่วนร่วม คือ การให้ความร่วมมือของบุคคล 
และกลุ่มของบุคคลที่มีความคิดเห็นที่ตรงกันและแนวทางเดียวกัน และมีผลให้ต้องร่วมกันรับผิดชอบ 
และยังรวมไปถึงการเข้าร่วมท ากิจกรรมต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรไม่ว่าจะในเรื่องของการร่วม
วางแผน การช่วยกันคิดแก้ไข การปฏิบัติติดตามผลในล าดับถัดไป และสุดท้ายคือการช่วยกันรักษา
มาตรฐานที่กลุ่มนั้นๆได้ตั้งเป้าหมายขึ้นมา ทั้งเพ่ือให้เกิดการพัฒนาที่ดีต่อองค์กร และได้บรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ หทัยรัตน์ วิชิตพรชัย (2548) ให้ความหมายว่าการมีส่วนร่วม คือ กระบวนการที่การ
สื่อสารที่เกิดขึ้นทั้งฝั่งผู้สื่อสารและผู้รับสารทั้งสองทาง ซึ่งมีความต้องการให้บุคคลในองค์กรที่
เกี่ยวข้องในเรื่องต่างๆ ได้เข้ามามีส่วนร่วมในการปรึกษาหารือ ถึงการหาสาเหตุของปัญหา การ
วางแผนที่จะเกิดขึ้น การด าเนินการแก้ไขปัญหาตามขั้นตอนที่ได้วางแผนไว้ และสามารถติดตาม
ประเมินผลการแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึน ท าให้ส่งถึงการที่จะเกิดการเรียนรู้และสามารถน ามาพัฒนา
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ความสามารถในการจัดการ ที่จะสามารถน ามาสร้างประโยชน์ต่อการเป็นอยู่ของชีวิตได้ทั้งในปัจจุบัน 
และในอนาคต รวมไปถึงด้านเศรษฐกิจ และด้านสังคม 
 จากปัญหาข้างต้นมีงานวิจัยของ ศิริพร สอนไชยา (2557) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยด้านพฤติกรรม
และการมีส่วนร่วมขององค์กรที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการท างานของ บริษัท กรุงเทพประกันชีวิต 
จ ากัด (มหาชน) ณัฐธิดา อรุณลักษณ์ (2563) ปัจจัยด้านพฤติกรรมขององค์กร การมีส่วนร่วมของ
องค์กร คุณภาพการให้บริการ ประสิทธิผลในการด าเนินงานการจัดการโลจิสติกส์ เสาวนีย์ เดือนเด่น 
(2558) การมีส่วนร่วมของบุคลากร กนิษฐา สุขสมัย (2558) การบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรวิทยาลัยเทคโนโลยีสยาม 
 3. ปัญหาด้านการติดต่อสื่อสาร ซึ่งประกอบด้วย การสื่อสารบนลงล่าง การสื่อสารล่างขึ้นบน 
และการสื่อสารตามแนวนอน 
 จากปัญหาข้างต้นมีทฤษฎีและแนวคิดของ Chester I.B. (1968) การติดต่อสื่อสารเป็นตัว
ช่วยในการเชื่อมโยงความสัมพันธ์ของบุคคลในองค์กรเดียวกันให้สามารถเข้าด้วยกันได้เป็นอย่างดี 
รวมถึงยังช่วยให้การปฏิบัติงานที่ตั้งไว้นั้นสามารถส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายของวัตถุประสงค์ที่องค์กร
ตั้งไว้ Argenti (2009) การได้แลกเปลี่ยนข่าวสารหรือได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็น รวมถึงด้านทัศนคติ
ของกลุ่มบุคคลที่ท างานร่วมกันในองค์กรซึ่งมีความสัมพันธ์กัน แต่ยังคงมีข้อแตกต่างด้านความ
เชี่ยวชาญที่แตกต่างกัน โดยมีการใช้เทคโนโลยีในปัจจุบันเพื่อมาช่วยในการสื่อสารและสามารถน ามา
แลกเปลี่ยนข่าวสารใหม่ๆที่เกิดขึ้น เพื่อด าเนินกิจกรรมขององค์กรให้ได้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
การสื่อสารบนลงล่าง การสื่อสารล่างขึ้นบน และการสื่อสารตามแนวนอน จากปัญหาข้างต้นได้มี
ทฤษฎีและแนวคิดของ พัชนี เชยจรรยา (2551) กล่าวว่า การสื่อสารถือเป็นเครื่องมือที่ส าคัญในการ
ด าเนินชีวิตประจ าวัน ช่วยสรา้งความเข้าใจกันและกันของคนในองค์กร และมีการบอกกล่าวผู้อื่นให้
ได้รับรู้และเข้าใจถึงความต้องถึงสาเหตุของปัญหา ความคิด ความรู้สึก ความเข้าใจ แนวคิด ท่าที การ
เห็นด้วย และการที่ไม่เห็นด้วย 
 จากปัญหาข้างต้นมีงานวิจัยของ วรวงษ์ เอ่ียมส าอาง (2558) ศึกษาเรื่อง การติดต่อสื่อสาร
ภายในองค์กรการติดต่อสื่อสาร ภายนอกองค์กรประสิทธิผลของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต
กรุงเทพมหานคร กัลยรัตน์ วงศ์มาลาสิทธิ์ (2557) ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์กร 
การจูงใจในการท างาน ประสิทธิผลในการท างาน, พนักงานระดับปฏิบัติการ เจนจิรา สาระพันธ์ 
(2562) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของการสื่อสารในองค์กรที่มีต่อประสิทธิภาพการท างาน ของพนักงาน : 
กรณีศึกษาบริษัทขนส่งสินค้าในนิคม อุตสาหกรรมอมตะนครในจังหวัดชลบุรี แพมาลา วัฒนเสถียร
สินธุ์ (2559) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อปัญหาการสื่อสารในองค์กร กรณี บริษัท ยูไนเต็ด แสตน
ดาร์ด เทอร์มินัล จ ากัด(มหาชน) 
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 4. ปัญหาด้านความไว้วางใจ ซึ่งประกอบด้วย ด้านทัศนคติ และด้านการปฏิบัติงาน 
 จากปัญหาข้างต้นมีทฤษฎีและแนวคิด Bhattacharya, Devinney & Pillutla (1998) กล่าว
ว่าความไว้วางใจในองค์กรสามารถแสดงถึง ความเชื่อมั่น ความรู้สึก และการกระท าของพนักงานที่มี่
ต่อองค์กรที่ตนเองสังกัดว่ามีระบบ กระบวนการ บริหารจัดการที่ เช่น องค์กรมีกลยุทธ์และวิสัยทัศน์ที่
ดี องค์กรมีการสรรหา และบรรจุพนักงานที่มี ความสามารถเหมาะสมกับงาน มีระบบข้อมูล ระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคล และกระบวนการต่างๆ ที่ดี เป็นต้น รวมทั้งมีความรู้สึก หรือความเข้าใจที่
ดีต่อองค์กร และเพ่ือนร่วมงาน เช่น องค์กรปฏิบัติเพ่ือประโยชน์แก่พนักงานทุกคน องค์กรมีความ
สนใจ ห่วงใยอาทร และคิดค านึงถึงอนาคตท่ีดีของพนักงาน โดยพนักงานพร้อมที่จะยอมรับความเสี่ยง
ที่อาจเกิดข้ึนในการท างานกับองค์กร ทั้งนี้ ความไว้วางใจในองค์กรยังเป็นปัจจัยส าคัญในการเพ่ิม
ความร่วมมือในบริษัท ความพึงพอใจ ในการท างาน กระบวนการ การปฏิบัติงานส่งผลให้มีระดับ
ความไว้วางใจในองค์กรสูงขึ้นน าไปสู่การพัฒนาพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน และความ
ปลอดภัยของพนักงานขึ้นอยู่กับความไว้วางใจ ความ พึงพอใจ และความเชื่อมั่นในองค์กร Luhmann 
(1979) ได้เสนอแนวคิดความไว้วางใจที่เป็นที่ยอมรับอย่างกว้างนั้น เกี่ยวกับรูปแบบความไว้วางใจ คือ 
1) ความไว้วางใจระหว่างบุคคล (Interpersonal Trust) เป็นความ ไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา และ 2) 
ความไว้วางใจในระบบ (System Trust) คุณลักษณะของบุคคลที่มีความไว้วางใจ Katz & Kahn 
(1978) เสนอถึง พฤติกรรมอยู่ 3 อย่าง องค์กรจะได้รับการตอบสนองตอบคนในองค์กร เพื่อ
เสริมสร้างให้องค์กรมีประสิทธิภาพ คือ 1) มีความสามารถในการจัดหาสรรหาและสามารถรักษา
บุคคลากรที่มีคุณภาพ  2) ต้องมคีวามสามารถในการท าให้บุคคลากรในองค์กรปฏิบัติงานตามบทบาท 
หน้าที่ และรวมไปถึงการปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมายด้วยความสามารถและความเต็มใจให้กับ
องค์กร ยังรวมไปถึงการปฏิบัติงานเฉพาะทางตามบทบาทของแต่ละบุคคลตามความรับผิดชอบที่ได้รับ
มอบหมายให้เป็นอย่างดี และ 3) พนักงานต้องมีพฤติกรรมที่มีความสร้างสรรค์ โดยเฉพาะเมื่อเกิด
เหตุการณ์เฉพาะหน้า 
 จากปัญหาดังกล่าวมีงานวิจัยของ วัชรี วรอนันต์กุล (2559) ได้ศึกษาเรื่อง ความไว้วางใจใน
องค์การ ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา แรงจูงใจในการท างาน ความจงรักภักดีของพนักงานพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ พิมพ์พิมล สาระหงษ์ (2560) ได้ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กร บทบาทความเป็นผู้น า 
ความไว้วางใจในองค์กร รัชพล ลิ้มพรกุล (2559) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจ
และพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ พนักงานในบริษัท หัวเว่ย เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด วรินทร 
รองกลัด (2559) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจในองค์การ การรับรู้การสนับสนุน 
จากองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ของพนักงานบริษัทผลิตเครื่องดื่มและ
อาหารแห่งหนึ่ง 
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 จากปัญหาและเหตุผลที่กล่าวสามารถน ามาจัดท าเป็นแนวทางการศึกษาได้เป็นหัวข้อวิจัย  
อิทธิพลของรูปแบบการท างาน การมีส่วนร่วมในการท างาน และการติดต่อสื่อสารที่มีผลต่อความ
ไว้วางใจในการท างานของพนักงาน Generation Y : กรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทโลจิสติกส์
แห่งหนึ่ง   โดยก าหนดเป็นวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของวิจัย 
 การศึกษา อิทธิพลของรูปแบบการท างาน การมีส่วนร่วมในการท างาน และการติดต่อสื่อสาร
ที่มีผลต่อความไว้วางใจในการท างานของพนักงาน Generation Y: กรณีพนักงานปฏิบัติการของ
บริษัท โลจิสติกส์แห่งหนึ่ง มีการก าหนดวัตถุประสงค์ดังนี้ 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของรูปแบบการท างานที่มีต่อความไว้วางใจในการท างานของ
พนักงาน Generation Y 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการมีส่วนร่วมในการท างานที่มีต่อความไว้วางใจในการท างาน
ของพนักงาน Generation Y 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการติดต่อสื่อสารที่มีต่อความไว้วางใจในการท างานของพนักงาน 
Generation Y 
 
1.3 ขอบเขตกำรวิจัย 
 การก าหนดขอบเขตการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 
 1.3.1 ประเภทของรูปแบบวิธีกำรวิจัย 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ทีใ่ช้แบบสอบถามปลายปิด (Closed 
- ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลด้านรูปแบบการท างาน ข้อมูลด้านการมีส่วนร่วมใน
การท างาน ข้อมูลด้านการติดต่อสื่อสาร และข้อมูลด้านความไว้วางใจในการท างานของพนักงาน 
Generation Y เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1.3.2 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานปฏิบัติการของกลุ่มบริษัทประเภท โลจิ
สติกส์โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานในส่วนปฏิบัติการของบริษัท  

ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวนมาก ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ 
ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับ 
ความคลาดเคลื่อน +-5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน และผู้วิจัยจะก าหนดขนาด 
ของกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานที่เป็นหัวหน้างานในส่วนปฏิบัติการของกลุ่มบริษัทประเภท การขนส่ง
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ทัง้ในและต่างประเทศ จ านวน 400 คน โดยจะสุ่มกลุ่ม ตัวอย่างแบบบังเอิญโดยการแจก
แบบสอบถามมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 

วันที่ 1 พฤศจิกายน ถึง 31 พฤศจิกายน จ านวน 400 คน 
1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตำมที่ใช้ในกำรวิจัย 
การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 
 1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
  1.3.3.2 ด้านรูปแบบการท างาน ประกอบด้วย โครงสร้างการท างาน 

กระบวนการท างาน 
1.3.3.3 ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน ประกอบด้วย  

โอกาสการมีส่วนร่วมคิดและตัดสินใจ  การเรียนรู้และพัฒนาความสามารถ  
   1.3.3.4 ด้านการติดต่อสื่อสาร ประกอบด้วย การสื่อสารแบบบนลงล่าง 
การสื่อสารแบบล่างขึ้นบน และการสื่อสารแบบตามแนวนอน 

 1.3.3.2 ตัวแปรตำม (Independent Variables) ประกอบด้วย 
   1.3.3.2ความไว้วางใจในการท างานของพนักงาน Generation Y บริษัท
ประเภทโลจิสติกส์ ประกอบด้วย ด้านทัศนคติ ด้านการปฏิบัติงาน 

1.3.4 กำรก ำหนดกรอบแนวคิดกำรวิจัย 
 จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน 3 กลุ่มคือ 
ข้อมูลด้านอิทธิพลรูปแบบการท างาน ข้อมูลด้านอิทธิพลการมีส่วนร่วม ข้อมูลด้านอิทธิพลการ
ติดต่อสื่อสาร และตัวแปรตาม 1 กลุ่ม คือข้อมูลผลความไว้วางในในการท างานของพนักงาน 
Generation Y ทั้งนี้จะท าการทดสอบใน ลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปร
อิสระที่มีต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปรโดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังนี้ 
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1.ด้ำนรูปแบบกำรท ำงำน 
1.1 โครงสร้างการท างาน 
1.2 กระบวนการการท างาน 

2.ด้ำนกำรมีส่วนร่วม 
2.1 โอกาสการมีส่วนร่วมคิดและ
ตัดสินใจ 
2.2 การเรียนรู้และพัฒนา
ความสามารถ 

3.ด้ำนกำรติดต่อสื่อสำร 
3.1 การสื่อสารบนลงล่าง 
3.2 การสื่อสารล่างข้ึนบน 
3.3 การสื่อสารแบบตามแนวนอน 

1.4 กรอบแนวคิด  
 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิด 
 
 ตัวแปรอิสระ  ตัวแปรตำม 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1.5 สมมติฐำนกำรวิจัยและวิธีกำรทำงสถิติ 
 1.5.1 สมมติฐานการวิจัย 
 การศึกษา อิทธิพลรูปแบบการท างาน การมีส่วนร่วมในการท างาน และการติดต่อสื่อสารที่มี
ผลต่อความไว้วางใจในการท างานของพนักงาน Generation Y มีการตั้งสมมติฐานดังนี้ 
  1.5.1.1 อิทธิพลของรูปแบบการท างานมีผลต่อความไว้วางใจในการท างานของ
พนักงาน Generation Y 
  1.5.1.2 อิทธิพลของการมีส่วนร่วมมีผลต่อความไว้วางใจในการท างานของพนักงาน 
Generation Y 
  1.5.1.3 อิทธิพลของการติดต่อสื่อสารมีผลต่อความไว้วางใจในการท างานของ
พนักงาน Generation Y 
 กำรทดสอบสมมติฐำนทั้งสำมข้ออจะท ำกำรทดสอบท่ีระดับนัยส ำคัญทำงสถิติ 0.05 

ควำมไว้วำงใจในกำรท ำงำนของ
พนักงำน Generation Y 

1. ด้านทัศนคติ 
2.ด้านการปฏิบัติงาน 
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1.5.2 วิธีกำรทำงสถิติที่ใช้ส ำหรับงำนวิจัย  
วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
1.5.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่า ร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
1.5.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ 

วิเคราะห์สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  1.5.2.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย 
เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
  1.5.2.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย 
เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
  1.5.2.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย 
เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 
1.6 นิยำมค ำศัพท์ 
 นิยามศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้ 
 1.6.1 รูปแบบการท างาน หมายถึง 
  1.6.1.1 โครงสร้างการท างาน หมายถึง การจัดกลุ่มของงานเข้าด้วยกันเป็น
หน่วยงานและยุทธศาสตร์ในการจัดกลุ่มซึ่งมักจะมีการแสดงการจัดกลุ่มนั้นๆ ไว้ด้วยผังองค์กร  
  1.6.1.2 กระบวนการท างาน หมายถึง การลงมือท างานต่างๆโดยมุ่งเน้นการฝึกฝน
วิธีการต่างๆอย่างสม่ าเสมอทั้งการท างานเดี่ยวหรือการท างานกลุ่มร่วมกับคนอื่นเพ่ือให้ท างานได้
ส าเร็จและบรรลุเป้าหมายโดยมีข้ันตอนต่างๆ คือ การวิเคราะห์งาน การวางแผนในการท างาน การลง
มือท างาน และการประเมินผลการท างาน 

1.6.2 การมีส่วนร่วม หมายถึง 
  1.6.2.1 โอกาสการมีส่วนร่วม หมายถึง การมีเวลาที่เหมาะ หรือจังหวะที่เหมาะสมที่
จะมีส่วนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน รวมถึงแต่ละกลุ่มหรือแต่ละบุคคลตั้งแต่กระบวนการ ร่วมกันคิด 
วางแผน จนไปถึงกระบวนการการตัดสินใจ ปฏิบัติงานและร่วมรับผิดชอบในเรื่องต่างๆ ที่มีผลต่อ
ส่วนรวมในการบริหารจัดการ  
  1.6.2.2 การเรียนรู้และพัฒนาความสามารถ หมายถึง การได้รับความรู้ พฤติกรรม 
ทักษะ คุณค่า หรือความพึงใจ ที่เป็นสิ่งแปลกใหม่หรือการเปลี่ยนแปลง รวมถึงการปรับปรุงสิ่งที่มีอยู่ 
ก่อให้เกิดการวิเคราะห์การสื่อสารต่างๆที่เพ่ิมข้ึน 
 



10 

 1.6.3 การติดต่อสื่อสาร หมายถึง 
  1.6.3.1 การสื่อสารแบบบนลงล่าง หมายถึง เป็นการสื่อสารซึ่งส่งผ่านจากระดับสูง
ลงไปยังระดับต่ าภายในองค์กร รวมไปถึงนโยบายในการบริหารจัดการ การสั่งงานที่เกิดขึ้น และมีการ
บันทึกอย่างเป็นทางการ 
  1.6.3.2 การสื่อสารแบบล่างข้ึนบน หมายถึง เป็นการสื่อสารซึ่งส่งผ่านจากผู้ที่ปฏิบัติ
หน้าที่ในระดับสั่งกรที่ต่ า กว่าขึ้นสู่ระดับที่สูงกว่า การสื่อสารในแบบนี้จะรวมถึงการเปิดกล่องรับความ
คิดเห็น การประชุมกลุ่ม และกระบวนการในการร้องเรียน  
  1.6.3.3 การสื่อสารแบบแนวนอน หมายถึง เป็นการสื่อสารที่ส่งข้ามหน่วยงานใน
องค์กรซึ่งมีความจ าเป็นต่อการ ติดต่อประสานงาน และการรวมกลุ่มบุคคลแต่ละหน้าที่สายงานให้เข้า
ด้วยกัน เช่น การติดต่องานระหว่างแผนกตลาดกับแผนกบัญชี เป็นต้น 
 1.6.4 ความไว้วางใจ 
  1.6.4.1 ทัศนคติ หมายถึง จิตใจ ท่าที ความรู้สึกนึกคิด และความโน้มเอียงของ
บุคคล ที่มีต่อข้อมูลข่าวสาร และการเปิดรับ รายการกรองสถานการณ์ ที่ได้รับมาซึ่งเป็นไปได้ท้ังเชิง
บวก และเชิงลบ มีผลให้มีการแสดงพฤติกรรมออกมา 
  1.6.4.2 การปฏิบัติงาน หมายถึง ภารกิจหน้าที่ที่ถูกก าหนดขึ้นมาควบคู่กับต าแหน่ง 
ทางสังคมในสถาบัน ซึ่งบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่ด ารงต าแหน่งใดก็ตามต้องปฏิบัติงานให้เป็นไป 
ตามภารกิจหน้าที่ตามที่ได้ก าหนดไว้เฉพาะต าแหน่งนั้นๆ 
 1.6.5 พนักงาน หมายถึง พนักงานที่เป็นหัวหน้างานในส่วนปฏิบัติการของกลุ่มบริษัท
ประเภท   โลจิสติกส์ 
 
1.7 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับส าหรับงานวิจัยนี้อธิบายได้ดังนี้ 
 1.7.1 ผลการวิจัยคาดว่าจะสามรถน าไปใช้เป็นข้อมูลในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์
ของธุรกิจประเภทโลจิสติกส์  
 1.7.2 ผลการวิจัยคาดว่าจะสามารถน าไปใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนารูปแบบการท างาน การมี
ส่วนร่วม และการติดต่อสื่อสารในองค์กร เพื่อเพ่ิมความไว้วางใจในการท างานของพนักงาน 
Generation Y ให้มากข้ึน 
 1.7.3 ผลการวิจัยคาดว่าจะเป็นแนวทางส าหรับการเป็นตัวอย่างในการพัฒนาในแง่มุมอ่ืน
นอกเหนือจากการศึกษารูปแบบการท างาน การมีส่วนร่วม การติดต่อสื่อสาร ที่มีผลต่อความไว้วางใจ
ในการท างานของพนักงาน Generation Y  
 



บทที่ 2 
ทบทวนวรรณกรรม 

  
 งานวิจัยเรื่องรูปแบบการท างาน การมีส่วนร่วมในการท างาน และการติดต่อสื่อสาร ที่มีผลต่อ
ความวางไว้ใจในการท างานของพนักงาน Generation Y : กรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทโลจิ
สติกส์แห่งหนึ่ง อธิบายได้ตามรายการดังนี้ 
 2.1 ประวัติและความเป็นมา 
 2.2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบการท างาน 
 2.3 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการมีส่วนร่วม 
 2.4 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการติดต่อสื่อสาร 
 2.5 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความไว้วางใจ 
 การศึกษาปัจจัยรูปแบบการท างาน การมีส่วนร่วม และการติดต่อสื่อสารที่มีผลต่อความ
ไว้วางใจในการท างานของพนักงาน Generation Y: กรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทโลจิสติกส์
แห่งหนึ่ง ทั้งนี้ผู้วิจัยจะอธิบายกรณีศึกษาในรายละเอียดดังนี้ 
 
2.1 ประวัติและความเป็นมาของโลจิสติกส์ในประเทศไทย 

การบริหารจัดการโลจิสติกส์เป็นขั้นตอนการท างานที่เก่ียวข้องกับ เริ่มตั้งแต่การวางแผน การ
ด าเนินงาน และการควบคุมการท างานขององค์กร รวมทั้งการบริหารจัดการข้อมูลและธุรกรรม
ทางการเงินที่เก่ียวข้องให้เกิดการเคลื่อนย้าย จัดเก็บ รวบรวม กระจายสินค้า วัตถุดิบ ชิ้นส่วน
ประกอบ และการบริหารให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด โดยค านึงถึงความพอใจของลูกค้า
เป็นส าคัญ (ดร.พงษ์ชัย  อธิคมรัตนกุล, 2550)  
 ธุรกิจโลจิสติกส์ในประเทศไทยได้เริ่มมีการประกอบการในช่วง พ.ศ. 2540 ซึ่งเป็นช่วงที่
ประเทศ ไทยประสบกับวิกฤติทางการเงินและเศรษฐกิจครั้งใหญ่ อันเกิดจากการที่รัฐบาลได้ประกาศ
ลอยตัว ค่าเงินบาท ท าให้ประเทศไทยต้องเปิดรับความช่วยเหลือจากกองทุนการเงินระหว่างประเทศ 
(IMF: International Monetary Fund) โดยกดดันให้ประเทศไทยมีการเปิดเสรีทางการค้า การ
ลงทุนและภาค บริการ โดยในช่วงนั้นบริษัทต่างชาติได้เช้ามาลงทุนในประเทศไทยเป็นจ านวนมากอีก
ทั้งบริษัทต่างชาติ ดังกล่าว ซึ่งมีการร่วมทุนกับคนไทยก็ได้มีการปรับเพิ่มสัดส่วนการถือครองหุ้นหรือ
บางกิจการก็กลายเป็น ชองต่างชาติเช่นอุตสาหกรรมประกอบรถยนต์ ห้างสรรพสินค้า อุตสาหกรรม
ขนาดใหญ่ และธนาคาร   ต่างอยู่ภายใต้การครอบง าของบริษัทต่างชาติ ประกอบกับในช่วงเวลา
ดังกล่าวเป็นกระแสของทุนนิยม ข้ามชาติ ภายใต้แรงกดดันของการเปิดเสรีการค้า ท าให้ประเทศไทย
ตกอยู่ภายใต้กระแสของโลกาภิวัตน์ โลจิสติกส์จึงเริ่มเป็นที่แพร่หลายอยู่ในบริษัทต่างชาติโดยเฉพาะ
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จากประเทศตะวันตกและประเทศญี่ปุ่น ซึ่งได้มีการพัฒนาระบบโลจิสติกส์มาก่อนประเทศไทย เมื่อโล
จิสติกส์ได้แพร่หลายมาสู่ประเทศไทยในยุค ต่อมาส่งผลให้ระบบการค้าการลงทุนของประเทศไทยมี
การพัฒนามากขึ้น ทันต่อการแข่งขันกับต่างชาติ และในปัจจุบันรัฐบาลได้ให้ความส าคัญกับโลจิสติกส์
มากขึ้น 
 ในปัจจุบันปี พ.ศ. 2562 กล่าวว่า ตลาดโลจิสติกส์ในประเทศไทยจะเติบโตขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
จากสภาวะเศรษฐกิจซึ่งขยายออกไปอย่างต่อเนื่อง ซึ่งได้รับการลงทุนของภาครัฐท าให้การส่งออกท่ีมี
แนวโน้มขยายตัวต่อเนื่องมากขึ้นจากเดิม รวมไปถึงการส่งออกของไทยในปี พ.ศ. 2562 ยังขยายตัว 
ถึงแม้จะเป็นการขยายตัวอย่างช้าก็ตาม แต่ยังคงมีบทบาทให้เศรษฐกิจโดยรวมและยังคงเกิดการ
เติบโตอย่างต่อเนื่อง ซึ่งแน่นอนว่า ส่งผลให้ภาคโลจิสติกส์ไทยขยายตัวไปในทิศทางเดียวกัน รายงาน
ชิ้นเดียวกันของธนาคารกสิกรไทยได้กล่าวว่า แม้ว่าโลจิสติกส์ไทยเติบโตเป็นอย่างมากแต่การแข่งขัน
ของผู้ประกอบการยังคงมีการน าเทคโนโลยี เช่น หุ่นยนต์ ระบบอัตโนมัติ ปัญญาประดิษฐ์ โมบายแอพ
พลิเคชันที่เป็นเรียลไทม์ฯลฯ เข้ามาช่วยให้บริการโลจิสติกส์เพ่ิมข้ึน เพ่ือตอบสนองความต้องการการ
จัดการต้นทุนด้านโลจิสติกส์ให้มีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับกระแสการปรับเปลี่ยนสู่สังคม
เศรษฐกิจแบบดิจิทัล ดังนั้น จึงไม่แปลกท่ีจะได้เห็นการแข่งขันด้านโลจิสติกส์ที่เข้ามารองรับ E-
Commerce เพ่ือชิงส่วนแบ่งทางการตลาด โดยเฉพาะที่เสริมกับธุรกิจการค้าออนไลน์อย่างก้าว
กระโดด 4 ธุรกิจโลจิสติกส์ที่ขยายตัวดี ภาคการขนส่งทางบกคาดว่า โลจิสติกส์ในไทยจะขยาย
ตัวอย่างต่อเนื่อง มาจากการลงทุนของภาครัฐและเอกชนที่เป็นแรงหนุนจาก E-Commerce 
โดยเฉพาะในปี พ.ศ. 2562 ที่ธุรกิจ E-Commerce ปรับเปลี่ยนรูปแบบเป็น Online-2-Offline ส่งผล
ให้เกิดความต้องการคลังสินค้าพรีเมียมในการจัดเก็บ และการกระจายสินค้าไปยังผู้บริโภคแทนการ
จัดเก็บไว้ที่ร้านหรือห้างสรรพสินค้าสาขา ธุรกิจโลจิสติกส์ที่จะสามารถขยายตัวได้ดี คือ ขนส่งสินค้า
ทางบก คลังสินค้า จัดส่งสินค้าระหว่างประเทศ และ ไปรษณียภัณฑ์และรับส่งสินค้า 
 และแนวโน้มปี พ.ศ. 2563 ถึง พ.ศ. 2565 ความต้องการเช่าพื้นที่คลังสินค้ามีแนวโน้มเติบโต
ต่อเนื่องเฉลี่ยร้อยละ 5.7 ในชว่ง 3 ปีข้างหน้า ปัจจัยสนับสนุนมาจากกิจกรรมทางเศรษฐกิจที่ขยายตัว
ทั้งด้านการผลิตและการค้า การลงทุนเติบโตจากการเร่งลงทุนภาครัฐ และภาคเอกชน  
 
2.2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับรูปแบบการท างาน 

ทฤษฎีสมัยปัจจุบัน (Modern Organization Theory) ของ Tylor (1887) ทฤษฎีองค์การ
สมัยปัจจุบันได้รับการพัฒนามาในช่วง ค.ศ.1950 หรือก่อนหน้านั้นเล็กน้อย แนวการพัฒนาทฤษฎี
องค์การสมัยใหม่ยังคงใช้ฐานแนวความคิด และหลักการของทฤษฎีองค์การสมัยดั้งเดิมและสมัยใหม่
มาปรับปรุงพัฒนา โดยพยายามรวมหลักการทางวิทยาการหลายสาขาเข้ามาผสมผสาน ที่เรียกกันว่า 
สหวิทยาการ (Multidisciplinary Approach) เป็นการรวมกันของหลักการทางเศรษฐศาสตร์ 
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พฤติกรรมศาสตร์ และสังคมศาสตร์เข้าด้วยกันที่ เรียกว่า เศรษฐศาสตร์สังคม (Socioeconomic) นัก
ทฤษฎีองค์การสมัยปัจจุบัน มีความคิดว่าทฤษฎีสมัยดั้งเดิมนั้น พิจารณาองค์การในลักษณะแคบไป
โดยมีความเชื่อว่าองค์การอยู่ท่ามกลางสิ่งแวดล้อมที่หลากหลาย ฉะนั้นควรเน้นการวิเคราะห์สิ่งต่างๆ
เข้าด้วยกัน การศึกษาองค์การที่ดีที่สุดควรจะเป็นวิธีการศึกษาวิเคราะห์องค์การในเชิงระบบ (System 
Analysis)  ซึ่งประกอบด้วยตัวแปรต่างๆ มากมายทั้งภายใน และภายนอกองค์การ  

สรุปได้ว่าทฤษฎีองค์การสมัยใหม่ ให้ความส าคัญในด้านความรู้สึกของบุคคล ยอมรับถึง
อิทธิพลทางสังคมที่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน อาทิเช่น กลุ่มคนงานและการมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจซึ่งมีความเชื่อว่าขบวนการมนุษย์สัมพันธ์ จะให้ประโยชน์ในการผ่อนคลาย ความตายตัวใน
โครงสร้างขององค์การสมัยดั้งเดิมลง 

ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ ของ Maslow (Maslow's Hierarchy of Need)  
จากแนวความคิดของ Maslow มีความคิดว่ามนุษย์แต่ละคนมีความต้องการที่จะสนองความ

ต้องการให้กับตัวเองเป็นหลัก ความต้องการของมนุษย์มีอยู่มาก ซึ่งได้รับความพึงพอใจจากความ
ต้องการพื้นฐานหรือต่ าสุดก่อน จึงจะผ่านขึ้นไปยังความต้องการขั้นสูง มีการแบ่งออกไป 5 ระดับชั้น
คือ ความต้องการข้ันที่ 1 ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) หมายถึง ความต้องการ
พ้ืนฐานของร่างกายซึ่งจ าเป็นในการด ารงชีวิต เป็นความต้องการข้ันพ้ืนฐานของมนุษย์เพ่ือความอยู่
รอด เช่น อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค อากาศ น้ าดื่ม การพักผ่อน เป็นต้น 
ความต้องการขั้นที่ 2 ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Security or Safety Needs) หมายถึง 
ความต้องการมั่นคงปลอดภัยทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ โดยเมื่อมนุษย์สามารถตอบสนองความ
ต้องการทางร่างกายได้แล้ว มนุษย์ก็จะเพ่ิมความต้องการในระดับท่ีสูงขึ้นต่อไป เช่น ความต้องการ
ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ความต้องการความมั่นคงในชีวิตและหน้าที่การงาน 
ความต้องการข้ันที่ 3 ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ (Belonging and Love Needs) 
หมายถึง ความต้องการที่จะเป็นที่รักของผู้อื่น และต้องการมีสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอื่น โดยความ
ต้องการในขั้นนี้จะเกิดขึ้นเมื่อ ความต้องการทางด้านร่างกายและความต้องการความปลอดภัย ได้รับ
การตอบสนองแล้ว บุคคลต้องการได้รับความรักและความเป็นเจ้าของ โดยการสร้างความสัมพันธ์กับ
ผู้อื่นเช่น ความต้องการได้รับการยอมรับ การต้องการได้รับความชื่นชมจากผู้อ่ืน เป็นต้น 
ความต้องการข้ันที่ 4 ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) หมายถึง ความต้องการที่จะมอง
ตนเองว่ามีคุณค่าสูง เป็นบุคคลที่น่าเคารพยกย่องจากทั้งตนเองและผู้อื่น หรือมีความภาคภูมิใจใน
ตนเอง เป็นความต้องการได้รับการยกย่องนับถือและสถานะจากสังคมเช่น ต้องการที่จะให้ผู้อ่ืนเห็น
ตนมีความสามารถมีคุณค่า มีเกียรติ มีต าแหน่งฐานะ มีความต้องการจะเป็นผู้ที่มีความม่ันใจในตนเอง 
ความต้องการได้รับความเคารพนับถือ ความต้องการมีความรู้ความสามารถ เป็นต้น  
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ความต้องการข้ันที่ 5 ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization) หมายถึง ความต้องการ
ที่จะรู้จักและเข้าใจตนเองตามสภาพที่แท้จริง เพ่ือพัฒนาชีวิตของตนเองให้สมบูรณ์ เป็นความต้องการ
สูงสุดของแต่ละบุคคลเช่น ความต้องการที่จะท าทุกสิ่งทุกอย่างได้ส าเร็จ ความต้องการท าทุกอย่างเพ่ือ
ตอบสนองความต้องการของตนเอง เป็นต้น 

แนวความคิดของ Maslow ใช้ในการศึกษาเรื่องการตลาด เพ่ือช่วยให้เข้าใจถึงแรงจูงใจของ
ลูกค้า ในการเลือกซื้อสินค้า นักการตลาดที่ดีควรจะต้องสามารถท าการวิเคราะห์ความต้องการที่มีของ
ลูกค้าได้ครบถ้วน เพ่ือหาวิธีด าเนินการทางการตลาดให้ประสบผลส าเร็จได้ต่อไป ถ้าผู้ผลิตสามารถคิด
และออกแบบผลิตภัณฑ์ได้ตรงกับความต้องการของลูกค้า ลูกค้าก็มักจะเลือกผลิตภัณฑ์ที่ผลิตได้
แตกต่างมากกว่าผลิตภัณฑ์แบบเดียวกันจากคู่แข่ง 
 ทฤษฎีการจัดการยุคต้นของการบริหารสมัยใหม่ ระบบ PDCA หรือ Plan Do Check Act 
ของ Edwards Deming 

Dr. William Edwards Deming ได้พัฒนาวงจร PDCA ขึ้นมาจากแนวคิดของ Dr. W.A. 
Shewhart ในระยะแรกรู้จัก วงจร PDCA ในนาม Shewhart Cycle จากนั้น Dr. William Edwards 
Deming ได้น าพัฒนาปรับใช้ในการควบคุมคุณภาพในวงการอุตสาหกรรมของญี่ปุ่น จึงมีชื่อเรียกว่า 
Deming Cycle (สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุ่น, 2552) Dr. William  Edwards  Deming มี
ความเชื่อว่า คุณภาพสามารถปรับปรุงได้ จึงเป็นแนวคิด ของการพัฒนาคุณภาพงานขั้นพ้ืนฐาน เป็น
การก าหนดขั้นตอนการท างานเพื่อสร้างระบบการผลิตให้สินค้ามีคุณภาพดี การให้การบริการดี หรือ
ท าให้กระบวนการท างานเป็นไปอย่างมีระบบโดยใช้ได้กับทุกๆสาขา วิชาชีพแม้กระทั่งการด าเนิน
ชีวิตประจ าวันของมนุษย์ 
 PDCA หรือ Deming Cycle คือ วงจรการบริหารงานคุณภาพ ประกอบด้วย 

P (Plan) คือ ขั้นตอนการวางแผน เพ่ือเลือกปัญหา ตั้งเป้าหมาย การแก้ปัญหา และวางแผน
แก้ปัญหา 

D (Do) คือ ขั้นตอนการด าเนินการแก้ไขปัญหาตามแนวทางที่วางไว้ 
C (Check) คือ ขั้นตอนการตรวจสอบ และเปรียบเทียบผล 
A (Action) คือ การก าหนดเป็นมาตรฐานและปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้น 

 กัลญาณัฐ เทศจอ (2561) ได้ศึกษาเรื่อง การติดต่อสื่อสารองค์กร การท างานเป็นทีม 
วัฒนธรรมการท างานท่ีส่งผลประสิทธิภาพการท างาน มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการติดต่อสื่อสาร
องค์กร ท างานเป็นทีมและวัฒนธรรมการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการของ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนมากเป็นเพศหญิง ส่วนมากอายุ 20 - 30 ปี สถานภาพโสด การศึกษาปริญญาตรีมากสุด รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท ผลศึกษาพบว่า ยอมรับวัฒนธรรมการท างาน ได้แก่ 
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ด้านความน่าเชื่อถือ และด้านความคิดสร้างสรรค์ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลในการท างานของ 
พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จ ากัด (มหาชน) โดยด้านความคิดสร้างสรรค์ มี
อิทธิพลสูงสุด รองลงมาด้านความน่าเชื่อถือโดยด้านวัฒนธรรมการท างานมีอิทธิพลต่อการ 
เปลี่ยนแปลงประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จ ากัด 
(มหาชน) ได้ร้อยละ 63.80 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

ชัยนรินท์ ไชยวัฒน์รวี (2560) ได้ศึกษาเรื่อง การท างานเป็นทีม ความไว้วางใจในองค์กร 
อิสระในการท างาน การให้อ านาจในการตัดสินใจ การฝึกอบรมพนักงาน ความพึงพอใจในการท างาน 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการท างานเป็นทีม ความไว้วางใจในองค์กร อิสระในการท างาน การให้
อ านาจในการตัดสินใจ และการฝึกอบรมพนักงานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ของพนักงาน
เอกชนในกรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 25 – 30 ปี ระดับการศึกษาใน 
ระดับสูงกว่าปริญญาตรี มีประสบการณ์การปฏิบัติงานที่ 5 ปี ขึ้นไป และส่วนใหญ่มีรายได้15,000 – 
25,000 บาทต่อเดือน พบว่า การให้อ านาจในการตัดสินใจส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร มากที่สุด ดังนั้น หัวหน้าควรให้ความส าคัญในตัวของพนักงาน
ควรมีความไว้วางใจในการตัดสินใจของพนักงานที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานของหน่วยงานรวมถึงให้
พนักงานมีอ านาจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น เพื่อให้สามารถด าเนินงานให้ส าเร็จลุล่วง 
  พิชัย พันธุ์วัฒนา (2558) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาความสอดคล้องแนวปฏิบัติการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์กับกลยุทธ์ธุรกิจที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงานองค์กรของบริษัทจดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์แห่งประเทศไทย มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยเหตุที่มีผลต่อแนวปฏิบัติการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ อิทธิพลแนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และพัฒนาแบบจ าลองความ
สอดคล้องของแนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับกลยุทธ์ธุรกิจ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 
56.8) และเป็นเพศชาย (ร้อยละ 43.2) มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี รองลงมาคือ 41 – 50 ปี ส่วนใหญ่
มีการศึกษาระดับปริญญาตรี รองลงมาเป็นระดับปริญญาโทโดย ประสบการณ์ในการท างานส่วนมาก
ระหว่าง 16 – 20 ปี รองลงมาคือ 11 – 15 ปี ผลการวิจัยได้สะท้อนให้เห็นว่าบริษัทจดทะเบียนมีการ
รับรู้ว่ากลยุทธ์ธุรกิจเป็นปัจจัยที่ ส่งผลต่อการใช้แนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยมี
การศึกษาเชิงประจักษ์ที่ได้ด าเนินการวิจัยในบริบทต่างๆ สนับสนุนผลและแสดงให้เห็นอิทธิพล
ดังกล่าว เช่นการศึกษาของ Muduli (2012) ที่พบว่ากลยุทธ์ธุรกิจนั้นมีความส าคัญในการวางแผน
และน าแนวปฏิบัติการจัดการ ทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติในองค์กร และปัจจัยที่ใช้ในแนวปฏิบัติการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นขึ้นอยู่กับกลยุทธ์ของธุรกิจที่องค์กรเลือกใช้ในท านองเดียวกัน Katou & 
Budhwar (2010) ที่ศึกษา ในบริบทประเทศกรีซ พบว่านโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เกิด
จากกลยุทธ์ธุรกิจนั้นเป็นสิ่งที่ก าหนดผลการด าเนินงานขององค์กร นอกจากนั้นกลยุทธ์ของธุรกิจ (ด้าน
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การลดต้นทุน ด้าน คุณภาพ และด้านนวัตกรรม) มีผลต่อความสามารถในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
(การสรรหา และพัฒนา) และแรงจูงใจในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (ผลตอบแทนและรางวัลจูงใจ) 

Dhurup, Surujlal & Kabongo (2016) ได้ศึกษาเรื่อง การค้นหาความสัมพันธ์ที่สอดคล้อง
กันในการท างานเป็นทีมความมุ่งม่ันขององค์กรและความพึงพอใจในการท างานกรณีศึกษาองค์การ
ก่อสร้างในประเทศก าลังพัฒนา ในบริบทของอุตสาหกรรมการก่อสร้าง การท างานเป็นทีมอาจถูกมอง
ว่าเป็นสถานการณ์ที่พนักงานของอาคารท างานร่วมกันได้อย่างอิสระ เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ที่พวกเขา
แบ่งปันความรับผิดชอบ ในอุตสาหกรรมการก่อสร้างองค์กร พบว่า มีความเชื่อมั่นในพลังของการ
ท างานเป็นทีม ด้วยการร่วมมือ กับทีมงานโครงการต่างๆ องค์กรต่างๆ สามารถส่งมอบโครงการที่
ซับซ้อนได้ทันเวลา และให้ผลลัพธ์ที่ดีแก่ ลูกค้า ในอุตสาหกรรมการก่อสร้างองค์กรหรือทีมงานใน 
โครงการต่างๆ จ าเป็นต้องมีส่วนร่วมของสมาชิกทุกคน เนื่องจากเป็นองค์ประกอบของการท างาน
หลายอย่างของมนุษย์ รวมทั้งเจ้าของ และผู้เชี่ยวชาญด้านการก่อสร้างเพ่ืออ านวยความสะดวก และ
ให้การท างานร่วมกันซึ่งจะช่วยให้เกิดผลลัพธ์ได้มากขึ้น โดยทักษะส่วนบุคคลนั้นไม่ใช่ความส าคัญแต่
เพ่ือให้ บรรลุผลสูงสุด แต่บุคลากรในทีมต้องมีรู้จักบริบทของตัวเองเพ่ือส่งผลต่อทีม จากการศึกษา
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม พบว่า การท างานเป็นทีม กฎเกณฑ์และความมุ่งมั่นมีส่วน
ช่วยให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ในขณะ ที่ความผูกพันต่อเนื่องสะท้อนถึงความสัมพันธ์เชิงลบ
กับความพึงพอใจในงาน รวมถึงในทีมการพยาบาลในกลุ่มผู้ป่วยที่มีอาการป่วยเฉียบพลันระดับการ
ท างานเป็นทีม และการรับรู้ความสามารถในการรับบุคลากรที่ดีขึ้นท าให้เกิดความพึงพอใจในการ
ท างานในต าแหน่ง ปัจจุบันและอาชีพมากข้ึน  

 
2.3 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการมีส่วนร่วม 
 การมีส่วนร่วม หมายถึง การรวมกลุ่มของบุคคลและเข้าร่วมท าให้เกิดขั้นตอนต่างๆ เริ่มตั้งแต่
ด าเนินกิจกรรม และร่วมกันสนับสนุนกิจกรรมที่เป็นไปในรูปของผู้เข้าร่วมส่งผลท าให้เกิดผลลัพธ์ของ
กิจกรรมเข้าร่วมไม่ใช่แค่ร่วมคิด ร่วมตัดสินใจและได้รับผลประโยชน์ แต่การมีส่วนร่วมในกิจกรรม
พัฒนา บุคลากรในองค์กรยังต้องมีความสามารถที่จะพัฒนาองค์กรให้ได้บุคลากรที่มีศักยภาพเพ่ือเข้า
ไปมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวข้องกับการก าหนดจุดประสงค์หรือนโยบายพัฒนาที่เป็นขั้นตอน
กระบวนการของการวางแผนกลยุทธ์น าไปสู่การพัฒนาองค์กรในส่วนการให้บริการลูกค้า และส่งผลที่
ดีต่อการน าพาองค์กร เพราะมีผลในทางจิตวิทยาเป็นอย่างมาก กล่าวว่า บุคคลที่มีส่วนร่วมท าให้เกิด
ความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของการบริหาร เมื่อการแสดงความคิดเห็นได้ถูกน าไปปฏิบัติเพื่อการ
พัฒนาองค์กรจะท าให้บุคคลที่มีส่วนร่วมรู้สึกเป็นความส าคัญขององค์ และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กรมากยิ่งข้ึน และสามารถน ามาเป็นแรงขับเคลื่อนและก าลังใจในการท างานในองค์กรมากยิ่งขึ้น 
ซึ่งมีบุคคลให้ความหมายไว้ ดังนี้ 
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 Cotton (1989) ให้ความหมายว่า การให้โอกาสในการมีส่วน ทั้งในเรื่องของการร่วมคิดและ
ร่วมตัดสินใจ จะแตกต่างกันไปในปริมาณการมีส่วนร่วมมากหรือน้อยในองค์กร และยังรวมไปถึง การ
รู้สึกกับบรรยากาศท่ีที่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในองค์กร สายสุนีย์ ปวุตินันท์ (2541) ให้
ความหมายว่า การได้รับความร่วมมือของกลุ่มบุคคลหรือบุคคลที่มีความคิดเห็นร่วมกัน และมีการ
รับผิดชอบร่วมกันหรือเข้าท ากิจกรรมที่เป็นประโยชน์ร่วมกันภายในองค์กรตั้งแต่การร่วมวางแผน การ
มีแนวคิดแก้ไข การน าไปปฏิบัติจนกระทั่งการติดตามผล และขั้นตอนการรักษามาตรฐานที่ถูกก าหนด
ขึ้นมาในองค์กรร่วมกัน ส่งผลให้องค์กรได้เกิดการพัฒนาและยังคงรวมไปถึงความสามรถในการบรรลุ
เป้าหมายที่องค์กรได้ตั้งไว้อย่างสูงสุด หทัยรัตน์ วิชิตพรชัย (2548) ได้ให้ความหมายว่า การมีส่วนร่วม 
หมายถึง กระบวนการสื่อสารที่เกิดขึ้นทั้งสองทาง ซึ่งเป็นกระบวนการที่ต้องการให้บุคคลที่มีส่วนที่
เกี่ยวข้องได้เข้ามามีส่วนร่วมในการร่วมกันค้นหาปัญหา วางแผน ด าเนินการแก้ไขปัญหา และติดตาม
ประเมินผลการแก้ไขปัญหา เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาความสามารถในการจัดการ การใช้การ
รักษาทรัพยากรหรือปัจจัยการผลิตที่มีอยู่ในชุมชนและให้เกิดประโยชน์ต่อการด ารงชีวิต ทางด้าน
เศรษฐกิจและสังคมตามความจ าเป็นอย่างสมศักดิ์ศรีในฐานะสมาชิกของสังคม 

ศิริพร สอนไชยา (2557) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยด้านพฤติกรรมและการมีส่วนร่วมขององค์กรที่
ส่งผลต่อความส าเร็จในการท างานของ บริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จ ากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาด้านพฤติกรรมองค์กรในระดับบุคคล ระดับกลุ่มและระดับองค์กร การมีส่วนร่วมในการ
เสนอความคิดเห็น การปฏิบัติงาน และการประเมินผลที่ส่งผลความส าเร็จในการท างานของ บริษัท 
กรุงเทพประกันชีวิต จ ากัด (มหาชน) ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 26-35ปี  สถานภาพสมรถ ระดับ
การศึกษาปริญญาตรี มีอายุการท างาน 5-10ปี ต าแหน่งงานเจ้าหน้าที่ส่วนปฏิบัติงาน รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน 10,000 – 20,000 บาท ผลการวิจัยพบว่าการมีส่วนร่วม เสนอความคิดเห็น การมีส่วนร่วมใน
การปฏิบัติงานและการมีส่วนร่วมในการประเมินผล ส่งผลต่อ ความส าเร็จในการท างานของบริษัท 
กรุงเทพประกันชีวิต จ ากัด (มหาชน) ทั้งหมด อย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติที่ระดับ 0.05 หมายความว่า 
ปัจจัยด้านการมีส่วน ร่วมขององค์กรสามารถพยากรณ์ความผันแปรของความส าเร็จในการทางานของ
บริษัท กรุงเทพ ประกันชีวิต จ ากัด (มหาชน) คิดเป็นร้อยละ 65.5 ส่วนอีกร้อยละ 34.5 ประกอบด้วย 
การมีส่วนร่วม 52 ในการปฏิบัติงาน   มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับร้อยละ 43.2 มากที่สุด 
รองลงมาได้แก่การมี ส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น มีค่าสมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับร้อยละ 
32.9 และการมีส่วน ร่วมในการประเมินผล มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับร้อยละ 13.6 
ตามล าดับ 

ณัฐธิดา อรุณลักษณ์ (2563) ปัจจัยด้านพฤติกรรมขององค์กร การมีส่วนร่วมขององค์กร 
คุณภาพการให้บริการ ประสิทธิผลในการด าเนินงานการจัดการโลจิสติกส์  มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ปัจจัยด้านพฤติกรรม ปัจจัยการมีส่วนร่วม ปัจจัยด้านคุณภาพการให้บริการที่มีประสิทธิผลในการ
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ด าเนินงานของพนักงาน ในองค์กรด้านการบริการโลจิสติกส์ในเขตกรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่เพศ
หญิง อายุ 26-35 ปี ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี สถานภาพโสด รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001-
40,000 บาท อายุการท างานน้อยกว่า 5 ปี พบว่า พฤติกรรมองค์กรในระดับบุคคล ด้านทักษะความรู้
และด้านบุคลิกภาพ พฤติกรรมองค์กรในระดับกลุ่มด้านการท างานเป็นทีมและพฤติกรรมองค์กรใน
ระดับกลุ่มด้านการท างานเป็นทีมส่งผลต่อประสิทธิผลในการด าเนินงานของพนักงานในองค์กรด้าน
การบริการโลจิสติกส์ในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้งหมดอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 การ
ปฏิบัติงาน เสนอความคิดเห็นและการประเมินผล ส่งผลต่อประสิทธิผลในการด าเนินงานของ 
พนักงานในองค์กรด้านการบริการโลจิสติกส์ในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้งหมดอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05 คุณภาพและการให้บริการ ทางด้านความเป็นรูปธรรมของบริการ ความน่าเชื่อถือ และ
การตอบสนองลูกค้า ส่งผลต่อประสิทธิผลในการด าเนินงานของพนักงานในองค์กรด้านการบริการโลจิ
สติกส์ในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้งหมดอย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติที่ระดับ 0.05 พฤติกรรมองค์กรส่งผล
ต่อการด าเนินงานของพนักงานในองค์กรด้านการบริการโลจิสติกส์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ประกอบด้วย ปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กร ในระดับบุคคลระดับกลุ่มและระดับองค์กรซึ่งพนักงานทั้ง 
3 ระดับนี้ มีผลเชื่อมโยงกัน โดยทุกคนในระดับต่างคาดหวังให้องค์กรก้าวหน้า โดยจะอาศัยการ
ปฏิบัติงานจริงของพนักงานระดับบุคคลซึ่งแสดงออกเป็นพฤติกรรมในการท างาน การกระท าแบ่งเป็น 
2 ประเภท คือ พฤติกรรมภายนอกเป็นการกระท าที่สังเกตได้ด้วย ประสาทในการสัมผัสหรืออาจใช้
เครื่องมือช่วย และพฤติกรรมภายใน เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นภายในจิตใจ ซึ่งคนอื่นสังเกตไม่ได้ 

เสาวนีย์ เดือนเด่น (2558) การมีส่วนร่วมของบุคลากร วัตถุประสงค์ของการวิจัย เพ่ือศึกษา
การมีส่วนร่วมในการท างานของบุคลากรของกองบริการการศึกษา เพ่ือศึกษาปัญหา อุปสรรค 
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในการท างานของบุคลากรกองบริการการศึกษา ส านักงาน
อธิการบดี เพื่อน าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยไปใช้ในการปรับปรุงพัฒนาองค์กรต่อไป ส่วนใหญ่เพศหญิง 
อายุ 51 ปีขึ้นไป การศึกษาปริญญาตรี เป็นข้าราชการและลูกจ้างชั่วคราวรายปี มีประสบการณ์
ท างานมากกว่า 15 ปี รายได้ต่อเดือน 15,001-30,000 บาท พบว่า จากผลการศึกษาการมีส่วนร่วมใน
การท างานของบุคลากรกองบริการการศึกษา มหาวิทยาลัยรามค าแหงในภาพรวมพบว่าบุคลากรมี
ระดับหารมีส่วนร่วมมาก ( x =3.70) บุคลากรมีส่วนร่วมในการท างานของกองบริการการศึกษา ด้านที่
มีคะแนนสูงที่สุดคือ การด าเนินงานและกิจกรรม ( x =3.96) ซึ่งถือว่าเป็นเรื่องที่ส าคัญของหน่วยงาน 
เพราะเมื่อบุคคลได้เข้ามามีส่วนร่วมสนับสนุนท าประโยชน์ และท าให้การด าเนินงานหรือกิจกรรม
ต่างๆ ที่ท าเกิดผลส าเร็จ เนื่องจากบุคลากรร่วมแรงร่วมใจกันท าเกิดความผูกพันต่อองค์กรและภารกิจ
ขององค์กร 

กนิษฐา สุขสมัย (2558) การบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน ของบุคลากรวิทยาลัยเทคโนโลยีสยาม วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับการบริหารแบบมี
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ส่วนร่วมของบุคลากร วิทยาลัยเทคโนโลยีสยาม และเพ่ือศึกษาการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากร
ที่ส่งผลต่อ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยเทคโนโลยีสยาม ส่วนมากเป็นเพศ
หญิง คิดเป็นร้อยละ 58.1 สถานภาพสมรส ส่วนมากมีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 55.1 วุฒิ
การศึกษา ส่วนมาก มีการศึกษาระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 57.4 อายุ ส่วนมากมีอายุมากกว่า 
40 ปี คิดเป็นร้อยละ 36.8 และต าแหน่งหน้าที่ ส่วนมากเป็นบุคลากรสนับสนุน คิดเป็นร้อยละ 39.7 
ผลการวิจัยพบว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากร ด้านความไว้วางใจ ด้านการก าหนด
เป้าหมายและ วัตถุประสงค์ และด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของ บุคลากรของวิทยาลัยเทคโนโลยีสยามอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 เพราะ
ความไว้วางใจเป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้องค์การด ารงอยู่ และประสบผลส าเร็จ เนื่องจากการท างานร่วมกัน
ต้องพ่ึงพาอาศัยกัน ปัจจุบันองค์ประกอบในการท างานร่วมกันมีความหลากหลายมากข้ึน ความ
ไว้วางใจกันระหว่างสมาชิกในองค์การจึงมีแนวโน้มเพ่ิมขึ้น ถือเป็นแหล่งที่มาจากความร่วมมือเป็น
พ้ืนฐาน และความไว้วางใจกันและกันของบุคคลในองค์การ ให้เกิดผลลัพธ์ที่มีประสิทธิภาพต่อองค์การ 
และท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายและ เจริญเติบโต  
 
2.4 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการติดต่อสื่อสาร 
 การสื่อสารภายในองค์กรที่ดี ที่จะช่วยเสริมสร้างความเข้าใจในนโยบายของผู้บริหาร และเป็น
สิ่งเชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กร ซึ่งเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
ทางบวก เพราะนโยบายการบริหารงานการจัดการขององค์กรเป็นส่วนส าคัญ และเพ่ือให้การ
ด าเนินงานบรรลุเป้าหมาย ที่วางไว้ การสื่อสารภายในองค์กร จึงเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการด าเนินงาน 
ที่จะเกิดขึ้นในองค์กร ทั้งนี้หากการสื่อสารภายในองค์กรดีชัดเจน ก็จะส่งผลให้การปฏิบัติงานตาม
นโยบายเป็นไปในทิศทางเดียวกัน บุคลากรในองค์กรเกิดความพึงพอใจ และเข้าใจนโยบายได้อย่าง
ชัดเจน และส่งผลต่อประสิทธิภาพ ในการทางาน ดังนั้น กระบวนการท างานขององค์กรเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายจะต้องท าให้การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคลากรทั้งภายใน และภายนอกองค์กรเป็นไปอย่าง
คลองตัว เพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกันเกิดความร่วมมือ และการประสานงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
เพ่ือให้การท างานขององค์กรประสบผลส าเร็จด้วยดี ทฤษฎีและแนวคิดของ Chester I.B. (1968) การ
ติดต่อสื่อสารเป็นตัวเชื่อมโยงความสัมพันธ์ของบุคคลต่างๆ ในองค์กร เข้าด้วยกัน และช่วยให้การ
ปฏิบัติงานส าเร็จตามเป้าหมาย บรรลุ วัตถุประสงค์ตามที่ได้วางไว้ Argenti (2009) การแลกเปลี่ยน
ข่าวสาร ความคิดและทัศนคติของกลุ่มบุคคลในองค์กรที่ มีความสัมพันธ์กันแต่มีความเชี่ยวชาญที่
แตกต่างกัน โดยมีการใช้ เทคโนโลยีสื่อสารเพื่อแลกเปลี่ยนข่าวสาร ทั้งนี้ก็เพ่ือด าเนินกิจกรรมต่างๆ ให้
บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ การสื่อสารแบบบนลงล่าง การสื่อสารแบบล่างขึ้นบน และการสื่อสารแบบ
ตามแนวนอน  
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 จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดของ พัชนี เชยจรรยา (2551) กล่าวว่า การสื่อสาร 
นับเป็นเครื่องมือส าคัญในการด ารงชีวิตประจ าวัน ในการสร้างความเข้าใจอันดีต่อกัน การแจ้งผู้อื่นให้ 
รับทราบและเข้าใจถึงเจตนา ความต้องการปัญหา ความคิด ความรู้สึก ความเข้าใจ แนวคิด ท่าที 
ความเห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
 ความส าคัญของการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 

1. การสื่อสารภายในองค์กรจะช่วยท าให้สามารถท างานได้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี เป็นเครื่องมือ
ที่ผู้บริหารใช้ในการบริหารงาน จากการท างานต้องอาศัยหลายฝ่ายเข้ามาช่วยเสริมสร้างศักยภาพ
ให้กับองค์กร 

2. จะช่วยสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับบุคลากรภายในองค์กรท าให้เกิดความเข้าใจ
ที่ตรงกัน และสร้างความไว้วางใจต่อกัน โดยการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการบริหารงาน 

3. การช่วยกันปฏิบัติภารกิจขององค์กรและประสานงานระหว่างกัน พร้อมทั้งท างาน
สอดคล้องกันแม้ว่าจะต่างฝ่ายกันก็ตาม ผู้บริหารสามารถใช้การสื่อสารให้เป็นการสื่อสารเพ่ือสร้าง
ความเป็นหนึ่งเดียวภายในองค์กรให้ได้ 

4. ช่วยให้เกิดการพัฒนาและท างานที่มีประสิทธิภาพ ปัจจัยต่างๆเมื่อน ามาเข้ากันสามารถ
ช่วยท าให้เกิดการพัฒนาองค์กรได้  

สรุปได้ว่า การสื่อสารคือเครื่องมือของผู้บริหาร ที่จะท าให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร    
ถ้าผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับบริหารมีส่วนในการบริหาร ถ้าขาดการสื่อสารก็จะไม่
สามารถที่จะท าให้การงานมีประสิทธิภาพและท าให้เกิดคุณภาพชีวิตที่ดีแก่บุคลากรได้ 
 กระบวนการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพ 
 การติดต่อสื่อสารเป็นกิจกรรมที่ทุกคนจะต้องปฏิบัติอยู่เสมอไม่ว่าจะต้องต าแหน่งใดในองค์กร  
ทั้งในแง่ส่วนตัว บุคคลต่างๆ ก็ต้องมีการสื่อสารกันเพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อมูลการท างาน หรือเพ่ือการ
ประสานงานและความเข้าใจต่างๆ อย่างเหมาะสม  และในแง่องค์กรการสื่อสารจะช่วยสร้างองค์กรให้
ก้าวไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ด้วย การติดต่อสื่อสารขององค์กรประกอบด้วย 2 กลุ่มใหญ่ คือ 
การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร และการติดต่อสื่อสารภายนอก การสื่อสารภายในองค์กรซึ่งสรุปได้อยู่ 
4 ทิศทางใหญ่ๆ คือ 

1. การติดต่อสื่อสารจากบนลงล่าง  (Downward Communication) ซึ่งเป็นการติดต่อจาก
ผู้บังคับบัญชาไปยังผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นลักษณะของการสั่งงาน บอกเป้าหมายวัตถุประสงค์ การ
มอบหมายงาน การให้ข้อมูลย้อนกลับในการท างาน (Performance Feedback) รวมทั้งการประชุม 
(Meeting)  ก็เป็นวาระที่ดีต่อกันได้  ในปัจจุบันการติดต่อจากบนมาล่างที่ผู้บริหารนิยมใช้มาก คือ 
การประชุมงาน การจัดท าวารสารภายใน ตลอดจนพยายามให้บุคลากรเห็นความสัมพันธ์ว่างานของ
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เขามีความส าคัญและมีผลต่อแผนงานโครงการขององค์กรอย่างไรบ้าง เพื่อจะได้ช่วยกันสร้างสรรค์
ผลงานให้สูงขึ้น 
          2. การติดต่อสื่อสารจากล่างขึ้นบน (Upward Communication) เป็นการสื่อสารจาก
บุคลากรไปยังผู้บริหาร เช่น การขอค าแนะน า การรายงานผลการปฏิบัติงานให้ผู้บริหารได้ทราบ ซึ่ง
การสื่อสารแบบนี้มักจะสั้นและไม่ค่อยเกิดขึ้น เพราะบุคลากรไม่กล้าพอที่จะติดต่อกับผู้บริหารเพราะ
กลัวว่าผู้บริหารจะประเมินตนเองว่า ไม่มีความสามารถ ไม่เก่ง หรือกลัวว่าจะได้รับผลในทางลบ
กลับคืนมา หรือถ้าจะสื่อก็อาจจะสื่อข้อมูลที่เป็นเรื่องดีเพ่ือเอาใจผู้บริหารจะอย่างไรก็ตามองค์กรควร
ต้องส่งเสริมให้มีการติดต่อสื่อสารจากล่างขึ้นบนให้มากขึ้น จากงานวิจัยของ Garycrap (1990) พบว่า 
การสื่อสารจากล่างขึ้นบนจะก่อให้เกิดประโยชน์หลายประการดังนี้ 

1. ท าให้ผู้บริหารได้ข้อมูลย้อนกลับจากการท างาน เช่น ปัญหาจากการปฏิบัติงานซึ่ง
ผู้บริหารจะได้ใช้ข้อมูลเหล่านี้เป็นฐานในการก าหนดเป้าหมาย นโยบาย และทิศทางขององค์กรด้วย 

2. ท าให้ผู้บริหารได้รับทราบประสิทธิผลและปัญหาอุปสรรคจากบนลงล่าง 
3. ท าให้พนักงานลดความกดดัน และความเครียดต่างๆ ลงได้ระดับหนึ่ง เพราะได้

โอกาสสื่อสารให้ผู้บริหารได้รับทราบข้อมูลและปัญหา 
4. ท าให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมและมีความผูกพันกับองค์กรมากข้ึน จึงเพ่ิมแรงยึด

เหนี่ยวขององค์กรให้สูงขึ้นได้ 
 ดังนั้นผู้บริหารจึงควรส่งเสริมให้บุคลากรมีการสื่อสารกับผู้บริหารมากขึ้นในรูปแบบต่างๆ  
ดังต่อไปนี้  เช่น  จัดให้มีกล่องรับความคิดเห็น จัดส ารวจทัศนคติของบุคลากรในเรื่องต่างๆ เป็นต้น 
 3. การสื่อสารในแนวนอน (Later หรือ Horizontal Communication) เป็นการสื่อสารใน
แนวทางเดียวกัน กลุ่มงานเดียวกัน หรือในระดับเดียวกันจะมีความเป็นมิตร เป็นกันเอง จะช่วยให้การ
ประสานงานได้ดีขึ้น ซึ่งช่วยลดเวลาการสื่อสารตามสายงาน และยังเป็นช่องทางในการสร้างนวัตกรรม
ใหม่ๆ ในองค์กรเพราะได้มีโอกาสรับรู้ข่าวสารข้อมูลระหว่างกันท าให้เห็นโอกาสต่างๆ มากข้ึน 

4. การติดต่อสื่อสารในแนวทแยง (Diagonal Communication) มักเป็นการสื่อสารข้าม
แผนกและข้ามระดับ โดยปกติมักจะเป็นการสื่อสารของฝ่ายให้ค าแนะน า (Staff) กับฝ่ายปฏิบัติการ 
(Line) เช่น ผู้จัดการฝ่ายบุคคลติดต่อไปยังพนักงานฝ่ายการผลิตเพ่ือแจ้งข้อมูลด้านกฎระเบียบที่
ประกาศให้ใช้พนักงานได้ทราบ 
 อาจสรุปได้ว่าผู้บริหารคือบุคคลที่ส าคัญที่สุดในองค์กร ที่จะเลือกใช้กระบวนการสื่ออย่างใด  
อย่างหนึ่งให้มีความเหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์กรและสามารถเห็นความแตกต่างของบุคลากร
โดยเฉพาะองค์กรที่มีบุคลากรจ านวนมากและต่างสาขาวิชาชีพ  และจะต้องใส่ใจในรายละเอียดส่วนนี้
ด้วย เนื่องจากการท างานต้องอาศัยส่วนงานหลายๆฝ่าย จึงจ าเป็นต้องอาศัยการสื่อสารที่สามารถสื่อ
ให้เข้าใจถึงภารกิจแต่ละด้านได้เป็นอย่างดี และเป็นการช่วยลดทอนปัญหาภายในองค์กร  ซึ่งผู้บริหาร
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จะต้องรู้จักบุคคลกรในแต่ละฝ่ายให้มากขึ้น รู้จักสภาพที่แท้จริงขององค์กรเป็นอย่างดี จึงจะเอ้ือ
ประโยชน์ให้กับองค์กรได้อย่างสมบูรณ์ 

วรวงษ์ เอ่ียมส าอาง (2558) ได้ศึกษาเรื่อง การติดต่อสื่อสารภายในองค์กรการติดต่อสื่อสาร 
ภายนอกองค์กรประสิทธิผลของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน ระดับ
ปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร และเพ่ือศึกษาการติดต่อสื่อสารภายนอกองค์กรที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างานของ พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง อายุ ระหว่าง 21 – 30 ปีกับอายุ31 – 40 ปีมากที่สุดซึ่งมีสัดส่วนเท่ากัน มีสถานภาพโสด มี
การศึกษาในระดับปริญญาตรีมากที่สุด และเป็นพนักงานระดับปฏิบัติงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า
หรือเท่ากับ 10,000 บาท มีประสบการณ์ในการท างาน 3-6ปี พบว่าระดับความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรและการ ติดต่อสื่อสารภายนอกองค์กรแบบเพียร์สันอยู่ในระดับ
ความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง คือ ผู้รับสาร-สาร ส่วนระดับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรการติดต่อสื่อสาร
ภายในองค์กรและการติดต่อสื่อสารภายนอกองค์กรแบบเพียร์สันอยู่ในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง 
ได้แก่การติดต่อสื่อสารจากบนลงล่าง-ผู้รับสาร การติดต่อสื่อสารจากบนลงล่าง-การติดต่อสื่อสารจาก
ล่างขึ้นบน  

กัลยรัตน์ วงศ์มาลาสิทธิ์ (2557) ได้ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์กร การจูง
ใจในการท างาน ประสิทธิผลในการท างาน, พนักงานระดับปฏิบัติการ มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษา
ลักษณะส่วนบุคคล อิทธิพลของพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์กร และอิทธิพลของการจูงใจในการ
ท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างาน กรณีศึกษาพนักงานระดับ ปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม 
กรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุไม่เกิน 25 ปี สถานภาพโสด การศึกษาปริญญาตรีมาก
ที่สุด รายได้ต่อเดือน 10,001 – 25,000 บาท อายุงานนับถึงปัจจุบันน้อยกว่า 5 ปี พบว่า ระดับความ
คิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ เกี่ยวกับพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร มีระดับความ
คิดเห็นในระดับเห็นด้วยมากที่สุด ได้แก่ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นผู้ก าหนดนโยบายและแผนงาน
ต่างๆขององค์กร ผู้บังคับบัญชาของ ท่านพูดคุยกับท่านอย่างเป็นกันเอง ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการ
พูดคุยเกี่ยวกับงานที่ได้ รับมอบหมาย อยู่เสมอ เกิดปัญหาในการท างาน ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการ
ปรึกษาและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เพ่ือหาแนวทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน เพ่ือนร่วมงานของท่านทุกคน
มีการประสานงานกันเป็นอย่างดี หากท่านมีปัญหาในการท างานสามารถแจ้งให้ผู้บังคับบัญชาทราบได้
ตลอดเวลา เพื่อนร่วมงานของท่านรับฟังความคิดเห็นและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานร่วมกันเป็น
อย่างดี ท่านมีโอกาสที่ สามารถปรึกษา หรือขอความช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชาได้เมื่อมีปัญหา
เกี่ยวกับตัวเองหรือปัญหาเกี่ยวกับงานท่ีรับผิดชอบในหน่วยงานของท่านมีการประชุมปรึกษาหารือกัน
ในเรื่องงานเป็นกลุ่มเล็กๆ ผู้บงัคับบัญชาของท่านสามารถแจ้งข่าวสารหรือข้อมูลการปฏิบัติงานได้



23 

อย่างรวดเร็ว และทันต่อการปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชาของท่านคอยแนะน าแนวทางการแก้ไขปัญหา
เรื่องงานให้แก่ท่านอยู่เสมอ มี โอกาสในการแสดงความคิดเห็น ตัดสินใจและร่วมแก้ไขปัญหากับ
ผู้บังคับบัญชาของท่าน บังคับบัญชา เป็นผู้ออกค าสั่งในหน่วยงานเสมอ ท่านสามารถเข้าพบ
ผู้บังคับบัญชาได้ทันทีโดยไม่ต้องนัดหมาย ล่วงหน้า และท่านสามารถแสดงความคิดเห็นต่อ
ผู้บังคับบัญชาได้ถ้าท่านเห็นว่าค าสั่งหรือนโยบาย บริหารงานนั้นไม่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 4.00 3.99 3.97 3.89 3.87 3.87 3.86 3.85 3.77 3.75 3.75 3.73 3.70 และ 
3.44 ตามล าดับ และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.756 0.810 0.790 0.781 0.762 0.834 
0.857 0.762 0.805 0.819 0.882 0.832 0.883 0.978 และ 0.910 ตามล าดับ 

เจนจิรา สาระพันธ์ (2562) ได้ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของการสื่อสารในองค์กรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน : กรณีศึกษาบริษัทขนส่งสินค้าในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร
ในจังหวัดชลบุรี    มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 2) เพ่ือ
ศึกษาระดับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 3) เพ่ือเปรียบเทียบปัจจัยประชากรศาสตร์ ที่มีผลต่อ
ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 4)เพ่ือเปรียบเทียบปัจจัยประชากรศาสตร์ที่มีผลต่อ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 5) เพ่ือศึกษาปัจจัยแรงจูงใจ ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กร และ 6) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจ กับความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรโดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นพนักงานของบริษัทญี่ปุ่นผลิตเม็ด
พลาสติกในเขตนิคมอมตะจังหวัดชลบุรี จ านวน 334 คน ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยแรงจูงใจในการ
ทางาน โดยรวมอยู่ในระดับมากโดยเฉพาะ ด้านลักษณะงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด 2) ความผูกพันต่อ
องค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมี 2 ปัจจัยที่อยู่ในระดับมากที่สุด คือ ด้านความศรัทธาและ
ยอมรับในเป้าหมาย และด้านคุณค่าขององค์กร 3) อายุและระยะเวลาปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกันมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนเพศและต าแหน่ง
งาน ไม่มีผลต่อตัวแปรนี้ 4) ปัจจัยประชากรศาสตร์ได้แก่ เพศ อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงาน และ
ต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกันมีความผูกพันกับองค์กรแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 5) ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัย
แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 6) ปัจจัย
แรงจูงใจมคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันขององค์กรในระดับต่างมาก อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 

แพมาลา วัฒนเสถียรสินธุ์ (2559) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อปัญหาการสื่อสารในองค์กร 
กรณี บริษัท ยูไนเต็ด แสตนดาร์ด เทอร์มินัล จ ากัด(มหาชน) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา รูปแบบ 
ลักษณะและวิธีการของการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรตาม ลักษณะจ านวนผู้เกี่ยวข้องทั้ง 3 รูปแบบ 
คือ การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล การติดต่อสื่อสารของ กลุ่ม ปัญหาและอุปสรรค ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
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ปัญหา อุปสรรค การติดต่อสื่อสารขององค์กร และสามารถน าผลการศึกษาที่ได้มาพัฒนา ปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการสื่อสาร และการท างานให้ดียิ่งขึ้น ส ารวจประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษาครั้งนี้คือ ตัวแทนกลุ่มผู้บริหาร จ านวน 5 ท่าน ตัวแทนกลุ่มหัวหน้า จ านวน 5 ท่าน ตัวแทน
ระดับเจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุน จ านวน 5 ท่าน และ ตัวแทนระดับพนักงานปฏิบัติการ จ านวน 5 ท่าน 
จากจ านวนบุคลากรในองค์กรทั้งหมด 170 ท่าน ภายในบริษัท ยูไนเต็ด แสตนดาร์ด เทอร์มินัล จ ากัด 
(มหาชน) พบว่าปัญหาการสื่อสารที่เกิดในระดับบุคคลและหน่วยงานมากที่สุด โดยในระดับบุคคล
ปัญหาที่พบคือการ สื่อสารกันไม่เข้าใจกัน การสื่อสารแล้วเข้าใจกันไปคนละทางเข้าใจคลาดเคลื่อน 
พูดคุยสื่อสารต่อกัน ไปคนละทิศคนละทาง ทั้งนี้เกิดจากความรู้ ความเข้าใจที่แตกต่างกันในเรื่องงานที่
ต่างฝ่ายต่าง รับผิดชอบ บุคคลหนึ่งจะมีความเข้าใจเฉพาะในส่วนงานของตนเอง แต่ไม่มีความรู้ ความ
เข้าใจใน เนื้อหางานที่เป็นของส่วนงานอื่น ขาดองค์ความรู้ภาพรวมในเรื่องของธุรกิจของบริษัท ปัจจัย
ที่ส่งผลต่อปัญหาการสื่อสารในองค์กรมาจากเรื่องของทัศนคติ อคติของบุคคลต่อการสื่อสาร ต่อผู้รับ
สาร หรือผู้ส่งสาร ซึ่งปัจจัยเหล่านี้มาจากการสื่อสารมีความแตกต่างกันทั้งเรื่องอายุ วัยที่แตกต่างกัน
การใช้ค าพูดหรือการสื่อสารระหว่างกันท าให้เกิดการตีความหมายที่ผิดเพ้ียนจากกันไป ระดับความรู้
ประสบการณ์การท างานที่มีที่แตกต่างกันไปในเรื่องของเนื้อหาเกี่ยวกับงาน พ้ืนฐานของแต่ละบุคคล 
บุคลากรจึงจะเลือกสื่อสารเฉพาะในสิ่งที่คิดว่าผู้บริหาร หัวหน้าต้องการทราบเท่านั้น และ บุคลากร
เลือกที่จะไม่แสดงความคิดเห็นออกไป เพ่ือป้องกันตนเองจาก ผลกระทบที่อาจได้รับหากมีการสื่อสาร
ออกไปได้ 
 
2.5 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความไว้วางใจ 
 ทฤษฎีและแนวคิด Bhattacharya, Devinney & Pillutla (1998) กล่าวว่าความไว้วางใจใน
องค์กรสามารถแสดงถึง ความเชื่อมั่น ความรู้สึก และการกระท าของพนักงานที่มี่ต่อองค์กรที่ตนเอง
สังกัดว่ามีระบบ กระบวนการ บริหารจัดการที่ เช่น องค์กรมีกลยุทธ์และวิสัยทัศน์ที่ดี องค์กรมีการ
สรรหา และบรรจุพนักงานที่มี ความสามารถเหมาะสมกับงาน มีระบบข้อมูล ระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และกระบวนการต่างๆที่ดี เป็นต้น รวมทั้งมีความรู้สึก หรือความเข้าใจที่ดีต่อองค์กร 
และเพ่ือนร่วมงาน เช่น องค์กรปฏิบัติเพื่อ ประโยชน์แก่พนักงานทุกคน องค์กรมีความสนใจ ห่วงใย
อาทร และคิดค านึงถึงอนาคตที่ดีของพนักงาน โดยพนักงานพร้อมที่จะยอมรับความเสี่ยงที่อาจเกิดข้ึน
ในการท างานกับองค์กร ทั้งนี้ ความไว้วางใจในองค์กรยังเป็นปัจจัยส าคัญในการเพ่ิมความร่วมมือใน
บริษัท ความพึงพอใจ ในการท างาน กระบวนการ การปฏิบัติงานส่งผลให้มีระดับความไว้วางใจใน
องค์กรสูงขึ้นน าไปสู่การพัฒนา พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน และความปลอดภัยของ
พนักงานขึ้นอยู่กับความไว้วางใจ ความ พึงพอใจ และความเชื่อมั่นในองค์กร Luhmann (1979) ได้
เสนอแนวคิดความไว้วางใจที่เป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวาง ถึงรูปแบบความไว้วางใจ คือ 1) ความ
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ไว้วางใจระหว่างบุคคล (Interpersonal Trust) เป็นความ ไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา และ 2) ความ
ไว้วางใจในระบบ (System Trust) เป็นความไว้วางใจใน องค์การโดยภาพรวม ทฤษฎีของเขามองว่า 
ความไว้วางใจเป็นตัวแทนของระดับความมั่นใจของ บุคคลหนึ่งที่มีต่อผู้อื่นในการกระท าที่เป็นธรรม มี
จริยธรรม และสามารถพยากรณ์ได้โดยผลงาน ของลูห์แมนน์ให้ความส าคัญกับความไว้วางใจใน
องค์การ (Organizational Trust) เป็นระบบขององค์การที่แสดงถึงการยอมรับคุณค่าและเป้าหมาย
องค์การ รวมถึงความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะอยู่ร่วมกับองค์การ ซึ่งลูห์แมนน์ได้จ าแนกความ
ไว้วางใจของบุคคลออกจากความไว้วางใจในองค์การ แม้ว่าเขาจะเสนอว่า ความไว้วางใจก่อให้เกิด
กรอบของการปฏิสัมพันธ์ที่ได้รับอิทธิพลทั้ง จากบุคคลและระบบสังคม จึงได้จ าแนกความไว้วางใจ
ออกเป็น  
 1.1) ความไว้วางใจระหว่างบุคคล เป็นการวัดประเมินความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา  
 1.2) ความไว้วางใจในระบบ (ความ 7 ไว้วางใจในองค์การ) เป็นการวัดประเมินความแตกต่าง
ของความไว้วางใจในองค์การและความ ไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา ซึ่งจะสามารถอธิบายลักษณะความ
แตกต่างของการรับรู้พนักงานต่อ ความไว้วางใจได้อย่างครอบคลุม และในการศึกษาความไว้วางใจทั้ง 
2 มิติ ถือเป็นปัจจัยในการ ส่งเสริมให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีต่อกันในองค์การ การมีปฏิสัมพันธ์อย่าง
เสมอภาคระหว่าง ผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้บังคับบัญชา ย่อมส่งผลถึงความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา ที่
ถือเป็นแก่นของ สัมพันธภาพทั้งหลายที่ช่วยยึดเหนี่ยวบุคคลให้อยู่ร่วมกัน ด้วยความรู้สึกมั่นคง
ปลอดภัย บรรยากาศ ของความไว้วางใจที่เกิดข้ึนระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้บังคับบัญชาใน
หน่วยงาน จะท าให้ทุกคนมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วมในการท างานเพ่ือบรรลุ
เป้าหมายขององค์การ ตามแนวคิดและทฤษฎีความไว้วางใจของลูห์แมนน์สามารถสรุปได้ดังนี้  
 1. ความไว้วางใจ ประกอบด้วย ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา และความไว้วางใจในองค์การ  
 2. ความไว้วางใจ เป็นการแสดงถึงการมีสัมพันธภาพที่เหนียวแน่น เป็นสิ่งที่ยึดเหนี่ยวให้ 
บุคคลมาอยู่ร่วมกันท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี  
 3. บรรยากาศของความไว้วางใจที่เกิดขึ้นจะท าให้บุคคลมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นทั้ง
ยังมีส่วนร่วมในการท างาน เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การได้ การน าแนวคิดและทฤษฎีความไว้วางใจ
ของลูห์แมนน์ไปประยุกต์ใช้ในการท างานโดยการสร้างบรรยากาศในการท างานให้เกิดความไว้วางใจ
ในตัวผู้บังคับบัญชาและตัวองค์การเอง เมื่อเกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ก็ย่อมแสดงถึงการมี
สัมพันธภาพที่ดีและเหนียวแน่น สามารถท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดีดังนั้นความไว้วางใจเหล่านี้จึงมี
ความส าคัญและมีความจ าเป็น และเม่ือมีความไว้วางใจซึ่งกันและกันจึงเป็นการง่ายที่จะบุคคลมีส่วน
ร่วมในการท างานตั้งใจท างาน เพื่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เพ่ือบรรลุ
เป้าหมายขององค์การ  



26 

 Katz & Kahn (1978) เสนอว่ามี พฤติกรรมอยู่ 3 ประการด้วยกันที่องค์การจะต้องได้รับการ
ตอบสนองตอบจากคนในองค์การ เพื่อท าให้องค์การนั้นมีประสิทธิภาพ คือ  
 1) องค์การต้องมีความสามารถในการสรรหา และรักษาไว้ ซึ่งทรัพยากรด้านคนที่มีคุณภาพ   
 2) องค์การจะต้องมีความสามารถในการที่จะท าให้พนักงานในองค์การปฏิบัติงานที่เชื่อถือ ได้
ตามบทบาทที่ก าหนดไว้และปฏิบัติตามงานที่ได้รับมอบหมายดีที่สุดเต็มความสามารถด้วยความ เต็ม
ใจและปฏิบัติงานเฉพาะอย่างเฉพาะบทบาทของตนตามความรับผิดชอบ  
 3) นอกจากการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบและตามบทบาทแล้ว พนักงานต้องมี
พฤติกรรมสร้างสรรค์ โดยเฉพาะเมื่อเกิดเหตุการณ์เฉพาะหน้า 

วัชรี วรอนันต์กุล (2559) ได้ศึกษาเรื่อง ความไว้วางใจในองค์การ ความไว้วางใจใน
ผู้บังคับบัญชา แรงจูงใจในการท างาน ความจงรักภักดีของพนักงานพนักงานระดับปฏิบัติการ มี
วัตถุประสงค์ศึกษาปัจจัยความไว้วางใจในองค์การ ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา แรงจูงใจในการ
ท างาน ที่มีผลต่อความจงรักภักดีของพนักงาน : กรณีศึกษาของพนักงานระดับปฏิบัติการ ย่านปทุม
วัน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 30-39 ปี การศึกษาระกับปริญญาตรี สถานภาพโสด มีระยะเวลาการ
ปฎิบัติงานกับองค์การมากกว่า 7 ปีขึ้นไป มีรายได้ 10,001 – 25,000 บาท พบว่า อิทธิพลของปัจจัย
ด้านความไว้วางใจในองค์การ มีผลต่อระดับความ จงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการสมมติฐาน
ได้รับการสนับสนุนทางสถิติอย่างมีนัยส าคัญ (p < .05) ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจัยด้าน
ความไว้วางใจในองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ อิทธิพล
ของปัจจัยด้านความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชามีผลต่อระดับ ความจงรักภักดีของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการสมมติฐานได้รับการสนับสนุนทางสถิติอย่างมีนัยส าคัญ (p < .05) ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่าปัจจัยด้านความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลทางบวก ต่อความจงรักภักดีของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ และอิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อระดับความ
จงรักภักดี ของพนักงานระดับปฏิบัติการสมมติฐานได้รับการสนับสนุนทางสถิติอย่างมีนัยส าคัญ (p < 
.05) ผลการ ทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความ
จงรักภักดีของ พนักงานระดับปฏิบัติการ 

พิมพ์พิมล สาระหงษ์ (2560) ได้ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กร บทบาทความเป็นผู้น า ความ
ไว้วางใจในองค์กร มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กร บทบาทความเป็นผู้น า ความไว้วางใจใน
องค์กร มีอิทธิพลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงในองค์กร กรณีศึกษาของบริษัท สยามมัลติ–เซอร์วิส 
จ ากัด ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 40-59 ปี สถานภาพโสด ระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนต้น 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 10,001-20,000 บาท ส่วนใหญ่มีประบการณ์ท างานมากกว่า 4-5 ปี 
พบว่าปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อการยอมรับ การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร โดยรวม
ร้อยละ 33.5 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ปัจจัยด้านบทบาทความเป็นผู้น าส่งผลต่อการ
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ยอมรับ การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร โดยรวมร้อยละ 13.8 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ปัจจัยด้านด้านความไว้วางใจส่งผลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลง ภายในองค์กร โดยรวมร้อยละ 
45.0 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านความไว้วางใจมีอิทธิพลต่อ
การยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายใน องค์กรกล่าวว่า ความไว้วางใจในองค์การมีรูปแบบที่ แตกต่างของ
ความสัมพันธ์ของความไว้วางใจอยู่ใน ทุกองค์การ องค์การที่ประสบความส าเร็จมีการสร้างรากฐานที่
ประกอบด้วย ความไว้วางใจแนวขวาง (Lateral Trust) เป็นความสัมพันธ์ของความไว้วางใจระหว่างผู้
ที่เท่าเทียมหรือระดับเดียวกัน รูปแบบที่ สองคือ ความไว้วางใจแนวตั้ง เป็นความสัมพันธ์ของความ
ไว้วางใจระหว่างผู้บังคับบัญชา กับผู้ใต้บังคับบัญชาและความไว้วางใจภายนอก เป็นความสัมพันธ์ของ
ความไว้วางใจระหว่างองค์การ กับลูกค้าหรือซัพพลายเออร์ 

รัชพล ลิ้มพรกุล (2559) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจและพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของ พนักงานในบริษัท หัวเว่ย เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงานความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ในบริษัท หัวเว่ย เทคโนโลยี(ประเทศไทย)จ ากัด ส่วนใหญ่เพศชาย อายุ 18-20 ปี สถานภาพ
โสด การศึกษาระดับปริญญาตรี รายได้ต่อเดือน 5,000 – 10,000 บาท มีประสบการณ์ท างานต่ ากว่า 
2 ปี พบว่า ความไว้วางใจโดยรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ส่วนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับ
เห็นด้วยมากอาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารองค์การ หรือตัวองค์การเอง ต่างให้ความส าคัญในการสร้าง
สัมพันธภาพที่ดีกับพนักงาน มี ความเปิดเผยข้อมูลที่ส าคัญให้พนักงานรับรู้ อันเป็นการแสดงออกให้
พนักงานได้มีความเชื่อมั่น และมั่นใจได้ว่า ผู้น าหรือองค์การนั้นให้ความสนใจใส่ใจและให้ความส าคัญ
กับพนักงาน พนักงาน จึงได้แสดงท่าทีที่ไว้วางใจต่อผู้น าและองค์การ จึงท าให้พนักงานมีความสบายใจ
ในการปฏิบัติงาน ก่อให้เกิดการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน มีการขาดงานน้อย และมีอัตราการ
ลาออกลดลง ดังนั้น จึงถือได้ว่า นโยบายเพื่อสร้างความไว้วางใจให้เกิดขึ้นกับพนักงานนั้น ความ
ไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม การปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า ความ
ไว้วางใจในหัวหน้างานโดยรวม ความไว้วางใจในหัวหน้างานด้าน ความสามารถ ความไว้วางใจใน
หัวหน้างานด้านความเปิดเผย ความไว้วางใจในหัวหน้างานด้าน ความห่วงใย และความไว้วางใจใน
หัวหน้างานด้านความเชื่อถือได้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01  

วรินทร รองกลัด (2559) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจในองค์การ การ
รับรู้การสนับสนุน จากองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ของพนักงานบริษัท
ผลิตเครื่องดื่มและอาหารแห่งหนึ่ง วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาของความไว้วางใจในองค์กร และ
ความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจในองค์กร การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ส่วนใหญ่เพศหญิง อายุ 21-30 ปี สถานภาพโสด ระดับการศึกษษปริญญา
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ตรี อายุงานต่ ากว่า 5 ปี มีรายได้ต่อเดือนอยู่ในช่วง 16,001-30,000 บาท พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความ 
ไว้วางใจในองค์การอยู่ในระดับสูงโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.47 ผู้วิจัย มีความเห็นว่า เนื่องจากองค์การที่ศึกษาเป็นองค์การที่มีขนาดใหญ่ มีการด าเนินกิจการมา
เป็นระยะ เวลานาน มีชื่อเสียงในสังคมทั้งในและต่างประเทศในเรื่องของการผลิตสินค้าที่มีคุณภาพ
และ มาตรฐาน นอกจากนี้องค์การยังมีเป้าหมายในการด าเนินงานที่ชัดเจน เหมาะสม โดยให้
ความส าคัญ ในการให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและก าหนดแนวทางการ
ปฏิบัติงาน เพื่อให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้ มีการจัดประชุมในทุกไตรมาส เพื่อให้ผู้บริหารได้มี
โอกาสพบปะพูดคุยกับ พนักงานให้ทราบถึงแนวทางปฏิบัติ นโยบายขององค์การ ตลอดจนผล
ประกอบการประจ าปี ส่วนการรับรู้การสนับสนุน จากองค์การด้านความมั่นคงในการท างาน อยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 จากผลการวิเคราะห์ข้างต้น ผู้วิจัยมีความเห็นว่า พนักงาน
ในองค์การมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับสูง เนื่องจากพนักงานมีการรับรู้ว่า
องค์การให้ความส าคัญและเห็นคุณค่าต่อการ ทุ่มเทและเสียสละในการท างานของพนักงาน ตลอดจน
องค์การมีความห่วงใย ช่วยเหลือ และสนับสนุน พนักงานในด้านต่าง ๆ 
 



บทที่ 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
 งานวิจัยเรื่อง รูปแบบการท างาน การมีส่วนร่วมในการท างาน และการติดต่อสื่อสาร ที่มีผล
ต่อความวางไว้ใจในการท างานของพนักงาน Generation Y : กรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทโล
จิสติกส์แห่งหนึ่ง  
 มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทและรูปแบบการวิจัย 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามปลายปิด 
(Closedended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลส่วนบุคคล ข้อมูลด้านรูปแบบการท างาน 
ข้อมูลด้านการมีส่วนร่วมในองค์กร ข้อมูลด้านการติดต่อสื่อสาร และข้อมูลด้านความไว้วางใจในการ
ท างานของพนักงาน Generation Y ของพนักงานปฏิบัติการบริษัทโลจิสติกส์แห่งหนึ่ง เป็นเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลตามรายละเอียดดังนี้ 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 5 ส่วนดังนี้ 
  3.1.1.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานปฏิบัติการบริษัทโลจิสติกส์แห่งหนึ่ง  
  ข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ประสบการณ์
ในการท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน โดยมีระดับการวัดดังนี้ 
  1. เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
  2. อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
  3. ระดับการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
  4. สถานภาพ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
  5. ประสบการณ์ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
  6. รายได้เฉลี่ย ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
  3.1.1.2 ข้อมูลด้านรูปแบบการท างาน ประกอบด้วย โครงสร้างการท างาน และ
กระบวนการการท างาน โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
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  3.1.1.3 ข้อมูลด้านการมีส่วนร่วม ประกอบด้วย โอกาสการมีส่วนร่วมการร่วมคิด
และตัดสินใจ การเรียนรู้และพัฒนาความสามารถ โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval 
Scale) 
  3.1.1.4 ข้อมูลด้านการติดต่อสื่อสาร ประกอบด้วย การสื่อสารแบบบนลงล่าง การ
สื่อวารแบบล่างขึ้นบน และการสื่อสารแบบแนวนอน โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval 
Scale) 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
  1. เห็นด้วยน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
  2. เห็นด้วยน้อย มีค่าคะแนนเป็น 2 
  3. เห็นด้วยปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
  4. เห็นด้วยมาก มีค่าคะแนนเป็น 4 
  5. เห็นด้วยมากที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดับค่าเฉลี่ยเป็นช่วงคะแนน มีการวัดดังนี้  
  ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 
  4.21 – 5.00    มากที่สุด 
  3.41 – 4.20    มาก 
  2.61 – 3.40    ปานกลาง 
  1.81 – 2.60    น้อย 
  1.00 – 1.80    น้อยที่สุด 
  3.1.1.5 ข้อมูลด้านความไว้วางใจของพนักงาน Generation Y ของพนักงาน
ปฏิบัติการ บริษัทโลจิสติกส์แห่งหนึ่ง  
  ประกอบด้วย ด้านทัศนคติ และด้านการปฏิบัติงาน โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาค
ชั้น (Interval Scale) 
  ส าหรับการวัดระดับความไว้วางใจพนักงานจะมีระดับการวัดดังนี้ 
  1. ระดับความความไว้วางใจพนักงานน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 
  2. ระดับความความไว้วางใจพนักงานน้อย   มีค่าคะแนนเป็น 2 
  3. ระดับความความไว้วางใจพนักงานปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
  4. ระดับความความไว้วางใจพนักงานมาก   มีค่าคะแนนเป็น 4 
  5. ระดับความไว้วางใจพนักงานมากที่สุด   มีค่าคะแนนเป็น 5 
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  ส าหรับการวัดระดับความไว้วางใจพนักงานเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 
  ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 
  4.21 – 5.00    มากที่สุด 
  3.41 – 4.20    มาก 
  2.61 – 3.40    ปานกลาง 
  1.81 – 2.60    น้อย 
  1.00 – 1.80    น้อยที่สุด 
 3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบ
ความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม (Questionnaire) 
   3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) งานวิจัยนี้
จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับอาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหา
และท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
  3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไข
แบบสอบถามตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน าแบบสอบถามมาท าการทดสอบ
ความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่ง
เป็น พนักงานปฏิบัติการของบริษัท โลจิสติกส์แห่งหนึ่ง จ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความน่าเชื่อถือ 
โดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งค่าที่ 
ได้เท่ากับ 0.923 
 
ตารางที่ 3.1: ตารางแสดงค่าความเชื่อมั่น (Cronbach’s Alpha Analysis Test) 
 

ตัวแปร จ านวนข้อ ค่าความเชื่อม่ัน 

1.ข้อมูลด้านรูปแบบการท างาน 10 0.795 
2.ข้อมูลด้านการมีส่วนร่วม 10 0.787 

3.ข้อมูลด้านการติดต่อสื่อสาร 10 0.789 
4.ข้อมูลด้านความไว้ใจ  10 0.807 

รวม 40 0.923 
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3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานปฏิบัติการของบริษัทโลจิสติกส์แห่งหนึ่ง โดย
จะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานปฏิบัติการของบริษัท โลจิสติกส์แห่งหนึ่ง ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่ม
ประชากรมีจ านวนมาก ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน และผู้วิจัยจะก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานปฏิบัติการ
ของบริษัทโลจิสติกส์แห่งหนึ่งจ านวน 400 คน โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญโดยการแจก
แบบสอบถามมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 
 วันที่ 1 พฤศจิกายน ถึง 31 พฤศจิกายน พ.ศ. 2562 จ านวน 400 คน 
 
3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังนี้ 
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจาก พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทโลจิสติกส์แห่ง
หนึ่งจะท าการเก็บข้อมูลแบบสอบถาม 
 3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทโลจิสติกส์แห่งหนึ่ง มีความเข้าใจในข้อค าถาม
และความต้องการของผู้วิจัย 
 3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทโลจิสติกส์แห่งหนึ่ง 
 3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามและ
น าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 การศึกษาอิทธิพลรูปแบบการท างาน การมีส่วนร่วมในการท างาน การติดต่อสื่อสารที่มีผลต่อ
ความวางไว้ใจในการท างานของพนักงาน Generation Y : กรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทโลจิ
สติกส์แห่งหนึ่ง มีการตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 3.4.1 อิทธิพลของรูปแบบการท างานมีผลต่อมีผลต่อความวางไว้ใจในการท างานของพนักงาน 
Generation Y  
 3.4.2 อิทธิพลของการมีส่วนร่วมมีผลต่อมีผลต่อความวางไว้ใจในการท างานของพนักงาน
Generation Y  
 3.4.3 อิทธิพลของการติดต่อสื่อสารมีผลต่อมีผลต่อความวางไว้ใจในการท างานของพนักงาน 
Generation Y  
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 การทดสอบสมมติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วิธีการทางสถิติท่ีใช้ส าหรับงานวิจัย 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์ 
สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  3.5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
   3.5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
   3.5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 ผลการวิจัย เรื่อง การศึกษาอิทธิพลของรูปแบบการท างาน การมีส่วนร่วมในการท างาน และ
การติดต่อสื่อสารที่มีผลต่อความไว้วางใจในหารท างานของพนักงาน Generation Y ของพนักงาน
ปฏิบัติการบริษัทโลจิสติกส์แห่งหนึ่ง มีผลการวิจัยที่สามารถ อธิบายได้ดังนี้ 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์ 
สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้  
  4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Multiple Regression Analysis) 
  4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Multiple Regression Analysis)  
  4.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Multiple Regression Analysis)  
 สมมุติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)  
 4.1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
ประสบการณ์ในการท างาน และรายได้ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่าร้อยละท่ีมากที่สุดตามลักษณะ 
ของข้อมูลส่วนบุคคลปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1: แสดงจ านวน และค่าร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคลพนักงานปฏิบัติการของบริษัทโลจิ 
  สติกส์แห่งหนึ่ง 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

1. เพศหญิง 210 52.5 

2. อายุ 35 - 40 ปี 241 60.3 
3. ระดับการศึกษาปริญญาตรี 279 69.8 

4. สถานภาพโสด 243 60.8 

5. ประสบการณ์ในการท างาน 2 – 5 ปี 231 57.8 
6. รายได้ระหว่าง 25,001 – 35,000 บาท 112 28.0 

 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 52.5อายุ
ระหว่าง 35 – 40 ปีคิดเป็นร้อยละ 60.3 ระดับการศึกษาปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ69.8สถานภาพโสด
คิดเป็นร้อยละ60.8 ประสบการณ์ในการท างาน 2 – 5  ปีคิดเป็นร้อยละ57.8 และมีรายได้ระหว่าง 
25,001 – 35,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 28.0 
 
 4.1.2 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของรูปแบบการท างานที่ส่งผลต่อความ
ไว้วางใจในการท างานของพนักงาน Generation Y  
 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการท างานของพนักงานปฏิบัติการบริษัท    โลจิ
สติกส์แห่งหนึ่ง ปรากฏผลดังตารางที่ 4.2  
 

ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย (�̅�) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น 
  เกี่ยวกับอิทธิพลของรูปแบบการท างานที่ส่งผลความไว้วางใจในการท างานของพนักงาน 
 

อิทธิพลของรูปแบบการท างาน ค่าเฉลี่ย 

(�̅�) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับความ
คิดเห็น 

1.โครงสร้างการท างาน 4.29 0.46380 มากที่สุด 

2.กระบวนการท างาน 4.31 0.49210 มากที่สุด 
รวม 4.30 0.44440 มากที่สุด 
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 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของรูปแบบการท างานที่ส่งผล

ความไว้วางใจในการท างานของพนักงาน อยู่ในระดับมากท่ีสุด (�̅� = 4.30) และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D. = 0.444) 
 
 4.1.3 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลการมีส่วนร่วมที่ส่งผลต่อความไว้วางใจใน
การท างานของพนักงาน Generation Y  
 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลการมีส่วนร่วมในการท างานของพนักงานปฏิบัติการ
บริษัทโลจิสติกส์แห่งหนึ่ง ปรากฏผลดังตารางที่ 4.3  
 

ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย (�̅�) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น  
  เกี่ยวกับอิทธิพลของการมีส่วนร่วมที่ส่งผลความไว้วางใจในการท างานของพนักงาน 
 

อิทธิพลด้านการมีส่วนร่วมในการ
ท างาน 

ค่าเฉลี่ย 

(�̅�) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับความ
คิดเห็น 

1.โอกาสการมีส่วนร่วมคิดและตัดสินใจ 4.30 0.51696 มากที่สุด 
2.การเรียนรู้และพัฒนาความสามารถ 4.30 0.48967 มากที่สุด 

รวม 4.30 0.47035 มากที่สด 

  
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของการมีส่วนร่วมที่ส่งผลความ

ไว้วางใจในการท างานของพนักงาน อยู่ในระดับมากที่สุด (�̅� = 4.30) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D. = 0.470) 
 
 4.1.4 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลการติดต่อสื่อสารที่ส่งผลต่อความไว้วางใจ
ในการท างานของพนักงาน Generation Y  
 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลการติดต่อสื่อสารของพนักงานปฏิบัติการบริษัทโลจิ
สติกส์แห่งหนึ่ง ปรากฏผลดังตารางที่ 4.4 
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ตารางที่ 4.4: ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของการติดต่อสื่อสารที่ส่งผลความไว้วางใจในการ 
  ท างานของพนักงาน อยู่ในระดับมากที่สุด 
 

อิทธิพลด้านการติดต่อสื่อสาร 
ค่าเฉลี่ย 

(�̅�) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับความ
คิดเห็น 

1.การสื่อสารแบบบนลงล่าง 4.30 0.52180 มากที่สุด 

2.การสื่อสารแบบล่างขึ้นบน 4.30 0.49074 มากที่สุด 
3.การสื่อสารแบบตามแนวนอน 4.34 0.52196 มากที่สุด 

รวม 4.32 0.43803 มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของการติดต่อสื่อสารที่ส่งผล

ความไว้วางใจในการท างานของพนักงาน อยู่ในระดับมากท่ีสุด (�̅� = 4.32) และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D. = 0.438) 
 
 4.1.5 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับไว้วางใจพนักงาน  
 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความไว้วางใจพนักงานของบริษัทโลจิสติกส์แห่งหนึ่ง  
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.5 
 

ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย (�̅�)  และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น  
  เกี่ยวกับความไว้วางใจพนักงานของบริษัทโลจิสติกส์แห่งหนึ่ง 
 

ความไว้วางใจพนักงานของ
บริษัท 

ค่าเฉลี่ย 

(�̅�) 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 

ระดับความคิดเห็น 

ด้านทัศนคติ 4.28 0.46877 มากที่สุด 

ด้านการปฏิบัติงาน 4.31 0.47502 มากที่สุด 
รวม 4.30 0.43226 มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ระดับความคิดเห็นความไว้วางใจพนักงานของบริษัทโลจิสติกส์แห่ง

หนึ่ง อยู่ในระดับมากท่ีสุด (�̅� = 4.30) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.432) 
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4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
 ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
 4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของรูปแบบการท างานที่มีผลต่อความไว้วางใจของพนักงาน 
Generation Y ปรากฏผลดังตารางที่ 4.6 
 
ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของรูปแบบการท างานของพนักงานปฏิบัติการบริษัทโลจิสติกส์ 
  แห่งหนึ่ง ด้วยวิธีวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบ ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression  
  Analysis) 
 

อิทธิพลด้านรูปแบบการท างาน สัมประสิทธิ์การถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 
โครงสร้างการท างาน 0.547 13.272 0.000* 

กระบวนการท างาน 0.338 8.210 0.000* 

R 2 = 0.684, F-Value = 429.198 , n = 400, P-Value ≤ 0.05* 
 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า อิทธิพลของรูปแบบการท างาน มีอิทธิพล ร้อยละ 68.4 ด้าน
โครงสร้างการท างานมีอิทธิพล ร้อยละ 54.7 โดยด้านกระบวนการท างานมีอิทธิพลร้อยละ 33.8 
อิทธิพลต่อความไว้วางใจของพนักงาน Generation Y อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการมีส่วนร่วมที่มีผลต่อความไว้วางใจของพนักงาน 
Generation Y ปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 
 
ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของการมีส่วนร่วมของพนักงานปฏิบัติการบริษัทโลจิสติกส์แห่ง 
  หนึ่ง ด้วยวิธีวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบ ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression  
  Analysis) 
 

อิทธิพลด้านการมีส่วนร่วม สัมประสิทธิ์การถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 

โอกาสการมีส่วนร่วมคิดและตัดสินใจ 0.529 13.246 0.000* 
การเรียนรู้และพัฒนาความสามารถ 0.377 9.455 0.000* 

R 2 = 0.720, F-Value = 510.058 , n = 400, P-Value ≤ 0.05* 
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 จากตารางที่ 4.7 พบว่า อิทธิพลของการมีส่วนร่วม มีอิทธิพล ร้อยละ 72 ด้านโอกาสการมี
ส่วนร่วมคิดและตัดสินใจมีอิทธิพล ร้อยละ 52.9 โดยด้านการเรียนรู้และพัฒนาความสามารถมีอิทธิพล
ร้อยละ 37.7 มีอิทธิพลต่อความไว้วางใจของพนักงาน Generation Y อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
 
 4.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการติดต่อสื่อสารที่มีผลต่อความไว้วางใจของพนักงาน 
Generation Y ปรากฏผลดังตารางที่ 4.8 
 
ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของการติดต่อสื่อสารของพนักงานปฏิบัติการบริษัทโลจิสติกส์ 
  แห่งหนึ่ง ด้วยวิธีวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบ ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression  
  Analysis) 
 

อิทธิพลด้านการติดต่อสื่อสาร สัมประสิทธิ์การถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 

การสื่อสารแบบบนลงล่าง 0.319 7.496 0.000* 

การสื่อสารแบบล่างขึ้นบน 0.187 4.614 0.000* 
การสื่อสารแบบตามแนวนอน 0.404 9.608 0.000* 

R 2 = 0.614, F-Value = 210.047, n = 400, P-Value ≤ 0.05* 
 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า อิทธิพลของการติดต่อสื่อสาร มีอิทธิพล ร้อยละ 61.4 โดยการสื่อสาร
แบบตามแนวนอนมีอิทธิพล ร้อยละ 40 โดยแบบบนลงล่างมีอิทธิพล ร้อยละ 31.9 โดยแบบล่างข้ึน
บนมีอิทธิพล ร้อยละ 18.71 มีอิทธิพลต่อความไว้วางใจของพนักงาน Generation Y อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

 
 
 
 
 
 



บทที่ 5 
บทสรุป 

 
บทสรุปการวิจัยเรื่อง การศึกษาอิทธิพลของรูปแบบการท างาน การมีส่วนร่วมในการท างาน 

และการติดต่อสื่อสารที่มีผลต่อความไว้วางใจในหารท างานของพนักงาน Generation Y ของพนักงาน
ปฏิบัติการบริษัทโลจิสติกส์แห่งหนึ่ง มีบทสรุปผลการวิจัยนาเสนอใน 2 ส่วนที่สามารถอธิบายได้ตาม
การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะดังนี้ 

 
5.1 การอภิปรายผล 

การรายงานด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การ
อภิปรายผลตามสมมติฐานที่ได้กาหนดไว้ในงานวิจัยนี้ 
 ผลการวิเคราะห์พบว่าความแตกต่างของข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานปฏิบัติการบริษัทโลจิ
สติกส์แห่งหนึ่ง ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานะภาพ ประสบการณ์ในการท างาน 
และรายได้พบว่าพนักงานปฏิบัติการบริษัทโลจิสติกส์แห่งหนึ่ง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 210 คน 
คิดเป็นร้อยละ 52.5 อายุระหว่าง 35 – 40 ปี จ านวน 241 คน คิดเป็นร้อยละ 60.3 ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี จ านวน 279 คน คิดเป็นร้อยละ 69.8 สถานภาพโสด จ านวน 243 คน คิดเป็นร้อยละ 
60.8 ประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี จ านวน 231 คน คิดเป็นร้อยละ 57.8 รายได้ระหว่าง 25,001 
– 35,000 บาท จ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 28.0  
 ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับอิทธิพลรูปแบบการท างาน ซึ่งประกอบด้วย โครงสร้างการท างาน และกระบวนการท างาน ที่
มีผลต่อความไว้วางใจในหารท างานของพนักงาน Generation Y ของพนักงานปฏิบัติการบริษัทโลจิ
สติกส์แห่งหนึ่ง พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลรูปแบบการท างาน 
ประกอบด้วย โครงสร้างการท างาน และกระบวนการท างาน ซึ่งมีระดับความคิดเห็นมากล าดับที่ 1 
คือ ด้านกระบวนการท างาน มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.3065 รองลงมา
ตามล าดับ คือ ด้านโครงสร้างการท างาน มีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุดค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.2945 
ตามล าดับ 
 ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับความไว้วางใจในหารท างานของพนักงาน Generation Y ของพนักงานปฏิบัติการบริษัทโลจิ
สติกส์แห่งหนึ่ง พบว่าพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความไว้วางใจในหารท างานของพนักงาน 



41 

Generation Y ของพนักงานปฏิบัติการบริษัทโลจิสติกส์แห่งหนึ่ง มีระดับความคิดเห็นมากค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.3005  

1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์ 
สมมติฐานทั้งสามข้อโดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
   1.1 สมมติฐานข้อที่ 1 อิทธิพลของรูปแบบการท างาน ที่มีผลต่อความไว้วางใจในการ
ท างานของพนักงาน Generation Y ของพนักงานปฏิบัติการบริษัทโลจิสติกส์แห่งหนึ่ง ผลการวิจัย
พบว่า อิทธิพลของรูปแบบการท างาน มีอิทธิพล ร้อยละ 68.4 ด้านโครงสร้างการท างานมีอิทธิพล 
ร้อยละ 54.7 โดยด้านกระบวนการท างานมีอิทธิพลร้อยละ 33.8 อิทธิพลต่อความไว้วางใจของ
พนักงาน Generation Y อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีและแนวคิด
ของ Tylor (1887) ได้เสนอ ทฤษฎีสมัยปัจจุบัน (Modern Organization Theory) ทฤษฎีนี้กล่าวว่า
เป็นการศึกษารูปแบบขององค์การในปัจจุบันโดยเน้นที่การวิเคราะห์องค์การในเชิงระบบ กล่าวคือ นัก
ทฤษฎีได้พิจารณาองค์การในลักษณะที่เป็นส่วนรวมทั้งหมด ตลอดจนความสัมพันธ์ระหว่างส่วนต่างๆ 
ที่อยู่ภายในองค์การ การศึกษาว่าองค์การเป็นระบบหนึ่งๆ นั้นได้ค านึงถึงองค์ประกอบภายในองค์การ
ทุกส่วน ได้แก่ ตัวป้อน กระบวนการ ผลผลิต ผลกระทบ และสิ่งแวดล้อม การศึกษาองค์การในรูป
ระบบนั้นได้พยายามที่จะมององค์การในลักษณะการเคลื่อนไหว(Dynamic) และปรับเข้ากับรูปแบบ
องค์การได้ในทุกสภาวะแวดล้อม ทั้งนี้เพราะนักทฤษฎีปัจจุบันได้มององค์การในลักษณะกระบวนการ
ทางด้านโครงสร้างที่บุคคลต่างๆ จะต้องเกี่ยวพันซึ่งกันและกันเพ่ือบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการ จึงมี
การศึกษาพฤติกรรมองค์การในลักษณะใหม่ๆ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชัยนรินท์ ไชยวัฒน์รวี 
(2560) ได้ศึกษาการท างานเป็นทีม ความไว้วางใจในองค์กร อิสระในการท างาน การให้อ านาจในการ
ตัดสินใจ และการฝึกอบรมพนักงานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
   1.2 สมมติฐานข้อที่ 2 อิทธิพลของการมีส่วนร่วมในการท างานที่มีผลต่อความ
ไว้วางใจในการท างานของพนักงาน Generation Y ของพนักงานปฏิบัติการบริษัทโลจิสติกส์แห่งหนึ่ง 
ผลการวิจัยพบว่า อิทธิพลของการมีส่วนร่วม มีอิทธิพล ร้อยละ 72 ด้านโอกาสการมีส่วนร่วมคิดและ
ตัดสินใจมีอิทธิพล ร้อยละ 52.9 โดยด้านการเรียนรู้และพัฒนาความสามารถมีอิทธิพลร้อยละ 37.7 มี
อิทธิพลต่อความไว้วางใจของพนักงาน Generation Y อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึง
สอดคล้องกับแนวคิดของ สายสุนีย์ปวุตินันท์ (2541) ได้กล่าวว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง ความ
ร่วมมือของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่เห็นพ้องต้องกัน ร่วมกันรับผิดชอบหรือเข้าร่วมท ากิจกรรมที่เป็น
ประโยชน์ต่อ องค์กรโดยร่วมวางแผน คิดแก้ไข ปฏิบัติติดตามผลและร่วมรักษามาตรฐานที่กลุ่มก าา
หนดขึ้น ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดการพัฒนาต่อองค์กรและเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ณัฐธิดา อรุณลักษณ์ (2563) ได้ศึกษาปัจจัยด้านพฤติกรรม ปัจจัยการมีส่วนร่วม ปัจจัย
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ด้านคุณภาพการให้บริการที่มีประสิทธิผลในการด าเนินงานของพนักงาน ในองค์กรด้านการบริการโลจิ
สติกส์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
   1.3 สมมติฐานข้อที่ 3 อิทธิพลของการติดต่อสื่อสารที่มีผลต่อความไว้วางใจในการ
ท างานของพนักงาน Generation Y ของพนักงานปฏิบัติการบริษัทโลจิสติกส์แห่งหนึ่ง ผลการวิจัย
พบว่า อิทธิพลของการติดต่อสื่อสาร มีอิทธิพล ร้อยละ 61.4 โดยการสื่อสารแบบตามแนวนอนมี
อิทธิพล ร้อยละ 40 โดยแบบบนลงล่างมีอิทธิพล ร้อยละ 31.9 โดยแบบล่างข้ึนบนมีอิทธิพล ร้อยละ 
18.71 มีอิทธิพลต่อความไว้วางใจของพนักงาน Generation Y อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Argenti (2009) การแลกเปลี่ยนข่าวสาร ความคิดและทัศนคติของ
กลุ่มบุคคลในองค์กรที่มีความสัมพันธ์กันแต่มีความเชี่ยวชาญที่แตกต่างกัน โดยมีการใช้เทคโนโลยี
สื่อสารเพื่อแลกเปลี่ยนข่าวสาร ทั้งนี้ก็เพ่ือด าเนินกิจกรรมต่างๆ ให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ การ
สื่อสารแบบบนลงล่าง การสื่อสารแบบล่างขึ้นบน และการสื่อสารแบบตามแนวนอน ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ กัลยรัตน์ วงศ์มาลาสิทธิ์ (2557) ได้ศึกษาลักษณะส่วนบุคคล อิทธิพลของพฤติกรรมการ
ติดต่อสื่อสารในองค์กร และอิทธิพลของการจูงใจในการท างาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างาน 
กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร 

 
5.2 ข้อเสนอแนะ 

เพ่ือให้ผลการศึกษาในครั้งนี้สามารถขยายต่อไป ผู้ท าวิจัยจงึเสนอแนะประเด็นสาหรับการท า 
วิจัยครั้งต่อไป ข้อเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 3 ลักษณะดังนี้ 

5.2.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
5.2.1.1 บริษัทโลจิสติกส์แห่งนี้ ควรจัดงบประมาณเพ่ือส่งเสริมรวางแผนผัง

โครงสร้างในบริษัทให้เป็นระบบ และเกิดการท างานเป็นทีมให้ได้มากท่ีสุด เช่นการจัดอบรมร่วมกันใน
แผนกเพ่ือสร้างประสิทธิภาพใยการท างานในต าแหน่งงานนั้นๆโดยเฉพาะ รวมถึงให้หัวหน้างานต้อง
คอยส ารวจพฤติกรรมภายในทีมว่าเป็นอย่างไร และมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความถนัดและสาย
งานของคนในทีม เพ่ือจะดึงศักยภาพของพนักงานออกมาใช้ให้เกิดผลดีต่อการท างานในองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพอย่างสูงสุด 

5.2.1.2 บริษัทโลจิสติกส์แห่งนี้ ควรจัดสรรงบประมาณในการส ารวจความคิดเห็น
ของพนักงานแต่ละคน เพื่อติดตามผลการด าเนินงาน และร่วมแก้ไข แสดงความคิดเห็น ต่อการ
ด าเนินงาน หรือปัญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบ้ติงาน เพ่ือพิจารณาความต้องการ และความคาดหวังของ
พนักงาน และเกิดแรงจูงใจในการท างานให้มากยิ่งขึ้น โดยประเมินโดยผู้บริหารและก่อให้เกิดผลงานที่
มีประสิทธิภาพมากที่สุดต่อองค์กร   
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5.2.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
5.2.2.1 จากการศึกษาท าให้ทราบว่า การมีส่วนร่วมในการท างานมีผลต่อความ

ไว้วางใจพนักงาน Generation Y ของบริษัทโลจิสติกส์แห่งหนึ่ง องค์กรควรให้ความส าคัญเกี่ยวกับ
ความคิดเห็นของพนักงาน เพิ่มช่องทางการรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน และน ามาประเมินให้เกิด
การปรับใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด พร้อมทั้งมีข้อมูลที่สามารถ ตอบสนองพนักงานตามความต้องการ 
และปฏิบัติต่อพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียม เพ่ือให้พนักงานทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่าง
อิสระโดยมีการลงสติ และประเมินโดยผู้บริหาร หรือหัวหน้างานตามความเหมาะสมอีกครั้งด้วย
เหตุผลที่เห็นสมควรว่าจะสามารถท าให้การท างานร่วมกันเป็นไปในทางที่ดีขึ้น  

5.2.2.2 จากการศึกษาท าให้ทราบว่า การติดต่อสื่อสาร มีผลต่อความไว้วางใจ
พนักงาน Generation Y ของบริษัทโลจิสติกส์แห่งหนึ่ง องค์กรควรจัดกิจกรรมภายในบริษัทเพ่ือสร้าง
ความสัมพันธ์ ความเข้าใจกัน เพื่อให้การท างานมีเข้าใจถึงแนวทางการท างานของแต่ละบุคคลมาก
ยิ่งขึ้น และท าให้มีแนวทางในการด าเนินงานไปในทางเดียวกัน เพื่อส่งผลให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์กรได้อย่างประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน 

5.2.3 ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
5.2.3.1 ควรมีการศึกษาความไว้วางใจพนักงาน Generation Y ของบริษัทโลจิ

สติกส์แห่งหนึ่ง โดยใช้วิธีการเก็บและรวบรวมข้อมูลในรูปแบบอื่น นอกเหนือจากการใช้แบบสอบถาม 
เช่น การสัมภาษณ์ผู้ที่มีความเกี่ยวข้อง เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่หลากหลายและน ามาปรับใช้ได้อย่างสูงสุด 

5.2.3.2 ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่น ที่จะส่งผลต่อความไว้วางใจพนักงาน 
Generation Y ของบริษัทโลจิสติกส์แห่งนี้ เช่น วัฒนธรรมองค์กร และสภาพแวดล้อมในการท างาน  
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แบบสอบถามงานวิจัย 
เรื่อง การศึกษาอิทธิพลของรูปแบบการท างาน การมีส่วนร่วมในการท างาน และการติดต่อสื่อสาร

ที่มีผลต่อความไว้วางใจในการท างานของพนักงาน Generation Y : กรณีศึกษาพนักงาน
ปฏิบัติการบริษัทโลจิสติกส์แห่งหนึ่ง 

 
ค ำชี้แจง : โปรดท ำเครื่องหมำย  √ ลงในช่อง     ที่ตรงกับตัวท่ำนมำกท่ีสุดในแต่ละค ำถำม 
ส่วนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 
1. เพศ 
      ชำย      หญิง 
2. อำยุ 
        35 – 40 ปี                                                    41 – 50 ปี 
        มำกกว่ำ 50 ปี 
3. กำรศึกษำ 
       ต่ ำกว่ำปริญญำตรี       ปริญญำตรี 
       ปริญญำโท                                                      ปริญญำเอก 
4. สถำนภำพ 
       โสด                                                               สมรส 
       หย่ำร้ำง/หม้ำย/แยกกันอยู่ 
5. อำยุกำรท ำงำน 
       ต่ ำกว่ำ 2 ปี                                                      2 – 5 ปี 
       6 – 10 ปี                                                        10 ปีขึ้นไป 
6.รำยได้เฉลี่ยต่อเดือน 
       ต่ ำกว่ำหรือเท่ำกับ 15,000 บำท                                15,001 – 25,000 บำท 
       25,001 – 35,000 บำท                                          35,000 – 40,000 บำท 
      40,001 – 55,000 บำท                                           มำกกว่ำ 50,000 บำทข้ึนไป 
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ส่วนที่ 2 : แบบสอบถามเกี่ยวกับรูปแบบการท างาน 
 
ค ำชี้แจง : โปรดท ำเครื่องหมำย  √ ลงในช่อง         ที่ตรงกับตัวท่ำนมำกที่สุดในแต่ละค ำถำม 
1 หมำยถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
2 หมำยถึง เห็นด้วยน้อย 
3 หมำยถึง เห็นด้วยปำนกลำง 
4 หมำยถึง เห็นด้วยมำก 
5 หมำยถึง เห็นด้วยมำกท่ีสุด 
 

รูปแบบการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

โครงสร้างการท างาน 

1. ท่ำนได้รับรู้และเข้ำใจ 

          

นโยบำย วัตถุประสงค์ตลอดจน 

เป้ำหมำยขององค์กร 

2.ท่ำนได้รับรู้มีเป้ำหมำยในกำร 

          ท ำงำนที่ชัดเจน 

3.ท่ำนได้มีควำมรู้สึกเชื่อมั่นและ 

          ไว้ใจเพ่ือนร่วมงำนของท่ำน 

4.ท่ำนได้มีทีมงำนที่ประกอบไป 

          

ด้วยสมำชิกที่มีควำมสำมำรถใน 

แต่ละด้ำนเป็นอย่ำงดี 

5.ท่ำนมีควำมสำมำรถในกำรน ำ 

          

ควำมคิดเห็นที่ต่ำงกันของเพื่อน 

ร่วมงำนมำปรับเปลี่ยนให้เข้ำกับ 
เป้ำหมำยขององค์กร 
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รูปแบบการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

กระบวนการการท างาน 

6. ท่ำนได้มีช่องทำงกำร
ติดต่อสื่อสำรที่ดีกับผู้ร่วมงำน           

7.ท่ำนได้มีกำรแสดงควำมคิดเห็น 

          

และควำมรู้สึกของผู้ร่วมงำนใน 

เรื่องต่ำงๆได้อย่ำงเปิดเผย 

8.ท่ำนได้มีกำรปรึกษำหำรือกับ 

          

ผู้ร่วมงำนเพ่ือหำแนวทำงแก้ไข 

ปัญหำอยู่เสมอ 

9.ท่ำนได้น ำควำมคิดเห็นข้อตกลง 

          

และข้อเสนอแนะของผู้ร่วมงำน 

ไปใช้ในกำรแก้ปัญหำและพัฒนำงำน 

10.ท่ำนได้มีกำรให้ควำมช่วยเหลือ 

          ซึ่งกันและกันกับผู้ร่วมงำนอยู่เสมอ 
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ส่วนที่ 3 : แบบสอบถามเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในการท างาน 
 
ค ำชี้แจง : โปรดท ำเครื่องหมำย  √ ลงในช่อง         ที่ตรงกับตัวท่ำนมำกที่สุดในแต่ละค ำถำม 
1 หมำยถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
2 หมำยถึง เห็นด้วยน้อย 
3 หมำยถึง เห็นด้วยปำนกลำง 
4 หมำยถึง เห็นด้วยมำก 
5 หมำยถึง เห็นด้วยมำกท่ีสุด 
 

การมีส่วนร่วมในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

โอกาสในการมีส่วนร่วมคิดและตัดสินใจ  

1.ท่ำนได้เข้ำร่วมประชุมอย่ำง
เสมอ           

2.ท่ำนมีส่วนเสนอควำมคิดเห็น 

          ในกำรด ำเนินงำนขององค์กร 

3.ท่ำนสำมำรถอธิบำยขั้นตอน 

          

กำรท ำงำน และปัญหำที่เกิดขึ้น 
ให้ผู้ร่วมงำนได้รับรู้เสมอ 
 

4.ท่ำนได้ทีกำรแนะน ำแนงทำง           

กำรด ำเนินงำนให้แก่ผู้ร่วมงำน 
           

5.ท่ำนมีข้อเสนอแนะที่เป็น
ประโยชน์ 

          

และน ำไปปรับใช้ในกำรท ำงำน
ได้จริงให้แก่ผู้ร่วมงำน 
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การมีส่วนร่วมในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

การเรียนรู้และพัฒนาความสามารถ 

6.ท่ำนได้เข้ำร่วมกิจกรรมที่
องค์กรจัดขึ้นเพ่ือแสดงควำม
คิดเหน็ต่ำงๆ           

กับผู้ร่วมงำนอยู่เสมอ 

          

7.ท่ำนได้เข้ำฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ทักษะและควำมรู้ในกำรท ำงำน 
8.ท่ำนได้ปฏิบัติงำน และ
ติดตำม 

          

ผลกำรด ำเนินงำนของผู้ร่วมงำน 
ที่ได้รับมอบหมำยอย่ำง
สม่ ำเสมอ 

9.ท่ำนใช้ทรัพยำกรในองค์กร 

          

ให้เกิดประโยชน์และคุ้ม
ค่ำสูงสุด 

10.ท่ำนได้ให้ควำมส ำคัญกับ
กำร 

          

ให้ค ำปรึกษำแนะน ำกำรท ำงำน 

กำรมีส่วนร่วมของผู้ร่วมงำน 
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ส่วนที่ 4 : แบบสอบถามเกี่ยวกับการติดต่อสื่อสาร 
ค ำชี้แจง : โปรดท ำเครื่องหมำย  √ ลงในช่อง         ที่ตรงกับตัวท่ำนมำกที่สุดในแต่ละค ำถำม 
1 หมำยถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
2 หมำยถึง เห็นด้วยน้อย 
3 หมำยถึง เห็นด้วยปำนกลำง 
4 หมำยถึง เห็นด้วยมำก 
5 หมำยถึง เห็นด้วยมำกท่ีสุด 
 

การติดต่อสื่อสาร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

แบบบนลงล่าง 

1.ท่ำนเป็นผู้ออกค ำสั่งในกำร
ท ำงำน 

          ของแผนกอยู่เสมอ 

2.ท่ำนได้แจ้งข่ำวสำรขององค์กร 

          

และกำรปฏิบัติงำนให้ผู้ร่วมงำน 

ในแผนกทรำบอยู่เสมอ 

3.ท่ำนได้แจ้งข่ำวสำรขององค์กร 

          

และกำรปฏิบัติงำนให้ผู้ร่วมงำน 

ในแผนกได้อย่ำงรวดเร็ว และ 

ทันต่อกำรปฏิบัติงำน 

แบบล่างขึ้นบน 

4.ท่ำนได้คอยให้ค ำแนะน ำ และ 

          

ให้ค ำปรึกษำแก่ผู้ร่วมงำนให้แผนก 
ในเรื่องงำนอยู่เสมอ 
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การติดต่อสื่อสาร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

5.ท่ำนเป็นผู้ก ำหนดแผนกำรท ำงำน 

          

ขั้นตอนกำรด ำเนินงำนต่ำงๆให้ 

แก่ผู้ร่วมงำนในแผนก 

6.ท่ำนได้ให้โอกำสในกำรแสดง 

          

ควำมคิดเห็น ตัดสินใจ และแก้ไข 

ปัญหำร่วมกันกับผู้ร่วมงำนในแผนก 

แบบตามแนวนอน 

7.ท่ำนสำมำรถให้ผู้ร่วมงำนใน
แผนก 

          

ได้โต้แย้งหรือแสดงควำมคิดเห็น 
ต่อแผนกำรท ำงำน ขั้นตอน
ด ำเนินงำน 

ต่ำงๆได้ ถ้ำผู้ร่วมงำนในแผนกของ
ท่ำน 

เห็นว่ำเหมำะสม 

8.ท่ำนได้มีกำรติดตำม และพูดคุย
งำนหลังจำกท่ีได้รับมอบหมำย
ให้แก่ผู้ร่วมงำนของท่ำนอยู่เสมอ           

9.ท่ำนได้มอบหมำยงำนตำม 

          

ควำมสำมำรถ และควำมถนัดของ 

ผู้ร่วมงำนในแผนกเพ่ือน ำ
ควำมสำมำรถ 

ของแต่ละบุคคลมำใช้ให้เกิด
ประโยชน์ 

ต่อกำรปฏิบัติงำนอย่ำงสูงสุด 
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การติดต่อสื่อสาร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

10.ท่ำนได้มีกำรพูดคุย และ 
มีสัมพันธมิตร 

          ที่ดีต่อผู้ร่วมงำนของท่ำน 

 
ส่วนที่ 5 : แบบสอบถามเกี่ยวกับความไว้วางใจในการท างาน 
ค ำชี้แจง : โปรดท ำเครื่องหมำย  √ ลงในช่อง         ที่ตรงกับตัวท่ำนมำกที่สุดในแต่ละค ำถำม 
1 หมำยถึง ระดับควำมไว้วำงใจน้อยที่สุด 
2 หมำยถึง ระดับควำมไว้วำงใจน้อย 
3 หมำยถึง ระดับควำมไว้วำงใจปำนกลำง 
4 หมำยถึง ระดับควำมไว้วำงใจมำก 
5 หมำยถึง ระดับควำมไว้วำงใจมำกที่สุด 
 

ความไว้วางใจในการท างาน 

ระดับความไว้วางใจ 

ความ
ไว้วางใจ 

ความ
ไว้วางใจ 

ความ
ไว้วางใจ 

ความ
ไว้วางใจ 

ความ
ไว้วางใจ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

ด้านทัศนคต ิ

1.ท่ำนเห็นควำมส ำคัญของ
ผู้ร่วมงำนแต่ละคนในทีม
อย่ำงเท่ำเทียมกัน            

2.ท่ำนไม่ได้คิดว่ำอำยุช่วงวัย
ในกลุ่มของผู้ร่วมงำนเป็น
ปัญหำส ำหรับกำรท ำงำนที่จะ
ท ำให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์กร           
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ความไว้วางใจในการท างาน 

ระดับความไว้วางใจ 

ความ
ไว้วางใจ 

ความ
ไว้วางใจ 

ความ
ไว้วางใจ 

ความ
ไว้วางใจ 

ความ
ไว้วางใจ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

3.ท่ำนไม่ได้มีควำมกังวล หำก
ผู้ร่วมงำนไม่เคยมี
ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน
มำก่อน           

4.ท่ำนคิดว่ำกำรให้เด็กยุค
ใหม่เข้ำมำในองค์กร จะน ำ
แนวคิดใหม่ๆมำสู่กำรพัฒนำ
องค์กรไปในทำงท่ีดีขึ้น           

5.ท่ำนคิดว่ำเด็กยุคใหม่จะ
สำมรถมีส่วนช่วย ทั้งด้ำน
ควำมคิด และศักยภำพที่จะ
น ำพำองค์กรบรรลุเป้ำหมำย
ได้           

ด้านการปฏิบัติงาน  

6.หำกผู้ร่วมงำนเกิด
ข้อผิดพลำดในกำรท ำงำน 
ท่ำนได้ให้ค ำแนะน ำเพ่ือ
พัฒนำไปในทำงที่ดีต่อองค์กร
ได้อย่ำงสูงสุด           

7.ท่ำนให้โอกำสกำรแสดง
ควำมคิดเห็นกับผู้ร่วมงำน
เกี่ยวกับกำรท ำงำนได้อย่ำงมี
เหตุผล  
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ความไว้วางใจในการท างาน 

ระดับความไว้วางใจ 

ความ
ไว้วางใจ 

ความ
ไว้วางใจ 

ความ
ไว้วางใจ 

ความ
ไว้วางใจ 

ความ
ไว้วางใจ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

8.หำกผู้ร่วมงำนของท่ำนมี
ควำมคิดเห็นไม่ตรงกับท่ำน 
ท่ำนรับฟังและ 
น ำแนวทำงไปพิจำรณำในกำร
ท ำงำนให้เกิดผลงำนที่ดีที่สุด
แก่องค์กรต่อไป           

9.ท่ำนคิดว่ำผลงำนของ
ผู้ร่วมงำนที่เกิดขึ้นจำกหลำย
บุคคล และหลำยช่วงอำยุเป็น
ผลดีที่จะพัฒนำผลงำนให้เข้ำ
กับยุคสมัยในปัจจุบันได้มำก
ยิ่งขึ้น           

10.ท่ำนมีควำมผูกพันธ์กับ
ผู้ร่วมงำน 

          

และไว้ใจในกำรท ำงำนของ
ผู้ร่วมงำน 

 
ขอขอบคุณท่านที่สละเวลาตอบแบบสอบถาม 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-นามสกุล   จันทนิภา  ไตรลักษณ์ 
 
อีเมล    Chantanipha.trai@bumail.net 
 
ประวัติการศึกษา  ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีคณะบัญชี มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
 
ประสบการณ์ท างาน  (2562-2563) PK Kritsana Engineering Co.ltd 
 



มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
ข้อตกลงว่าด้วยการอนุญาตใหใ้ช้สิทธิในสารนิพนธ ์

 วันที ่ เดือน  พ.ศ. 

ข้าพเจ้า (นาย/นาง/นางสาว)   อยู่บ้านเลขที ่
ซอย   ถนน   ต าบล/แขวง 
อ าเภอ/เขต จังหวัด  รหัสไปรษณีย ์
เป็นนักศึกษาของมหาวิทยาลัยกรุงเทพ รหัสประจ าตัว 

 -  คณะ   บริหารธุรกิจ 

ระดับปริญญา          ตรี         โท        เอก 
หลักสูตร   บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต     สาขาวิชา 
ซึ่งต่อไปนี้เรียกว่า  “ผู้อนุญาตให้ใช้สิทธิ”   ฝ่ายหนึ่ง  และ 

มหาวิทยาลัยกรุงเทพ  ตั้งอยู่เลขที่  9/1 หมู่ 5  ถนนพหลโยธิน  ต าบลคลองหนึ่ง  อ าเภอคลองหลวง  จังหวัด
ปทุมธานี  12120  ซึ่งต่อไปนี้เรียกว่า “ผู้ได้รับอนุญาตให้ใช้สิทธิ” อีกฝ่ายหนึ่ง   

ผู้อนุญาตให้ใช้สิทธิ และ ผู้ได้รับอนุญาตให้ใช้สิทธิ ตกลงท าสัญญากันโดยมีข้อความดังต่อไปนี้ 

ข้อ 1. ผู้อนุญาตให้ใช้สิทธิขอรับรองว่าเป็นผู้สร้างสรรค์และมีสิทธิแต่เพียงผู้เดียวในงานสารนิพนธ์หัวข้อ 

ซึ่งถือเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร        บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต ของมหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
(ต่อไปนี้เรียกว่า  “สารนิพนธ์”) 

ข้อ 2. ผู้อนุญาตให้ใช้สิทธิตกลงยินยอมให้ผู้ได้รับอนุญาตให้ใช้สิทธิ ใช้สิทธิโดยปราศจากค่าตอบแทนและไม่มี
ก าหนดระยะเวลา ในการน าสารนิพนธ์ ซึ่งรวมถึงแต่ไม่จ ากัดเพียงการท าซ้ า ดัดแปลง เผยแพร่ต่อสาธารณชน 
ให้เช่าต้นฉบับหรือส าเนางาน ให้ประโยชน์ในสารนิพนธ์ แก่ผู้อ่ืน  อนุญาตให้ผู้อ่ืนใช้สิทธิโดยจะก าหนดเงื่อนไข
อย่างหนึ่งอย่างใดหรือไม่ก็ได้ ไม่ว่าทั้งหมดหรือเพียงบางส่วน หรือการกระท าอ่ืนใดในลักษณะท านองเดียวกัน   
          ผู้ได้รับอนุญาตให้ใช้สิทธิมีวัตถุประสงค์ในการเก็บรวบรวม ใช้ หรือเปิดเผยข้อมูลส่วนบุคคลของผู้
อนุญาตให้ใช้สิทธิ เพื่อให้เป็นไปตามข้อตกลงว่าด้วยการอนุญาตให้ใช้สิทธิในสารนิพนธ์ ของผู้อนุญาตให้ใช้สิทธิ
ตลอดไป โดยข้าพเจ้าในฐานะผู้อนุญาตให้ใช้สิทธิ ตกลงยินยอมให้ผู้ได้รับอนุญาตให้ใช้สิทธิท าการจัดเก็บ
รวบรวม ใช้ หรือเปิดเผยข้อมูลส่วนบุคคลดังกล่าวของข้าพเจ้าได้ 

ข้อ 3. หากกรณีมีข้อขัดแย้งในปัญหาลิขสิทธิ์ในสารนิพนธ์ระหว่างผูอ้นุญาตให้ใช้สิทธิกับบุคคลภายนอกก็ดี หรือ
ระหว่างผู้ได้รับอนุญาตให้ใช้สิทธิกับบุคคลภายนอกก็ดี หรือมีเหตุขัดข้องอ่ืนๆ เกี่ยวกับลิขสิทธิ์ อันเป็นเหตุให้
ผู้รับอนุญาตให้ใช้สิทธิไม่สามารถน างานนั้นออกท าซ้ า เผยแพร่ หรือโฆษณาได้   ผู้อนุญาตให้ใช้สิทธิยินยอมรับ
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อิทธิพลของรูปแบบการทำงาน การมีส่วนร่วมในการทำงาน และการติดต่อสื่อสาร 
ที่มีผลต่อความไว้วางใจในการทำงานของพนักงาน Generation Y
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