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บทท ี 1 

บทนํา 

 

 

1.1  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา  

 ทรัพยากรทีมีคุณค่าต่อองค์กรทีเป็นปัจจยัหลกัสําคญัในการขบัเคลือนธุรกิจไม่ว่าจะ

เป็นในอดีตหรือปัจจุบนันนัคือ บุคลากร ซึงองคก์รชนันาํทวัโลกในขณะนีเริมให้ความสนใจมากขึน 

มีการพูดถึงอยา่งแพร่หลายในการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคล ทงัในดา้นของการคดัเลือกคนดี คน

เก่งเข้ามาในองค์กร การรักษาให้อยู่กับองค์กรในระยะยาว รวมไปถึงการพฒันาศักยภาพของ

บุคลากรให้สามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยงิขึน การเปลียนแปลงทีเกิดขึนอยา่งรวดเร็ว

ของสังคม ยงัส่งผลกระทบต่อการบริหารจดัการบุคลากรใหมี้ความซบัซ้อนมากยงิขึน 

 การเปลียนแปลงหนึงทีเกิดขึนในสังคมและส่งผลกระทบต่อการบริหารจัดการ

บุคลากรขององค์กรทีถูกกล่าวถึงเป็นอย่างมากในปัจจุบนัคือ การเปลียนแปลงด้านประชากรที

เกิดขึนทวัโลก รวมถึงประเทศไทย มีการคาดการณ์ถึงยุคสังคมผูสู้งอายุ (Aged Society) คือการมี

แนวโน้มทีลดลงของประชากรวยัเด็ก และเพิมขึนของวยัผูสู้งอายุ ในส่วนของประเทศไทย จากปิรา

มิดประชากร พ.ศ. 2553 และพ.ศ. 2558 แสดงให้เห็นโครงสร้างทีเปลียนไป คือฐานของปิรามิดมี

ขนาดแคบลง และส่วนบนของปิรามิดมีขนาดกวา้งขึน เนืองจากอตัราการเกิดลดตาํลง และประชากร

มีอายุยืนยาวขึน เมือพิจารณาประชากรตามกลุ่มอายุพบว่ามีประชากรวยัเด็ก (อายุ 0-14 ปี) ร้อยละ 

17.8 วยัแรงงาน (อายุ 15-59 ปี) ร้อยละ 66.7 และวยัสูงอายุ (อายุ 60 ปีขึนไป) ร้อยละ 15.5 เมือ

เปรียบเทียบกลุ่มอายุของประชากรกบัปี 2553 สัดส่วนประชากรวยัสูงอายุเพิมขึน จากร้อยละ 12.9 

เป็นร้อยละ 15.5 ขณะทีสัดส่วนประชากรวยัเด็กลดลงจาก ร้อยละ 19.2 เหลือร้อยละ 17.8 สําหรับ

ประชากรวยัแรงงานมีสัดส่วนเพิมขึนเล็กน้อยจาก ร้อยละ 66.7 เป็นร้อยละ 67.9 (สํานักงานสถิติ

แห่งชาติ, 2558) จากผลการสํารวจดงักล่าวจะเห็นไดว้่าประชากรผูสู้งอายุมีแนวโน้มเพิมขึนอย่าง

ต่อเนือง ขณะทีวยัเด็กมีแนวโน้มในทางตรงกันขา้ม เมือมองในส่วนของบุคลากรในองค์กร ใน

อนาคตบุคลากรทีทาํงานในองค์กรจะเริมเขา้วยัสูงอายุและเกษียณไปจากองค์กร วยัแรงงานจะเริม

เขา้มามีบทบาทในองคก์รเพิมมากขึน ขณะทีวยัเด็กทีจะเติบโตมาเป็นวยัแรงงานนนัลดลง ส่งผลให้

อนาคตของวยัแรงงานมีแนวโน้มทีลดลง ดงันนัจึงควรมีการศึกษาและทาํความเขา้ใจถึงลกัษณะนิสัย 

แนวคิด มุมมองต่างๆเพือให้สามารถพฒันากลุ่มคนเหล่านีให้ทาํงานไดมี้ประสิทธิภาพมากยิงขึน 
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ขบัเคลือนองค์กรและเศรษฐกิจของประเทศให้พร้อมสําหรับการกา้วเขา้สู่ยุคสังคมผูสู้งอายุ (Aged 

Society) ในอนาคตได ้

 ประชากรวยัแรงงานนนั มีอายุอยูใ่นช่วง 15-59 ปี ซึงสามารถจาํแนกไดเ้ฉพาะเจาะจง

มากขึนโดยแบ่งตาม เจเนอเรชนัไดด้งันี กลุ่มเบบีบูมเมอร์ส (Baby Boomers) คือกลุ่มผูที้เกิดในช่วง

ปีพ.ศ. 2489 – 2507 กลุ่มเจเนอเรชนั เอก็ซ์ (Generation X) คือกลุ่มผูท้ีเกิดในช่วงปี พ.ศ. 2508 – 2523 

และกลุ่มเจเนอเรชนั วาย (Generation Y) หรือ มิลเลนเนียลส์ (Millennials) หรือ เอ็กโค่ บูมเมอร์ส 

(Echo Boomers) คือกลุ่มผูที้เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2524 – 2543 ซึงลกัษณะนิสัยในการทาํงานของแต่ละ

กลุ่มช่วงอายุก็จะแตกต่างกนัไป เช่น กลุ่มเจเนอเรชนั เอ็กซ์ มกัจะตอ้งการถามคาํถามหรือทา้ทาย

ผูอื้นรอบตวั มองว่าทุกคนมีความเท่าเทียมกนั ส่วนกลุ่มเจเนอเรชนั วาย จะตอ้งการความสมดุล

ระหวา่งชีวิตในการทาํงานและชีวิตครอบครัว (Hammill, 2005 อา้งถึงใน Haynes, 2011) มีแนวโนม้

ทีจะมีแรงจูงหรือแรงบนัดาลใจในการทาํงานโดยการทาํงานร่วมกบัผูอื้นทีมีความคิดสร้างสรรค์ 

(Murphy, 2010 อ้างถึงใน Haynes, 2011) เมือพิจารณาจากกลุ่มช่วงอายุของแต่ละเจเนอเรชัน จะ

พบว่ากลุ่มเบบีบูมเมอร์สนันส่วนใหญ่กาํลงัจะเกษียณออกไปจากองค์กร ขณะทีกลุ่มเจเนอเรชนั 

เอก็ซ์ กาํลงัอยูใ่นระดบัของผูบ้ริหารระดบัสูง และในองคก์รส่วนใหญ่ จะเตม็ไปดว้ยกลุ่มพนกังานที

มีอายุอยู่ในช่วงเจเนอเรชนั วาย ซึงเริมเขา้มาทาํงานและกาํลงัจะเขา้มาเพิมขึนอย่างต่อเนือง จึงตอ้ง

ให้ความสําคญัในการบริหารจดัการบุคลากรกลุ่มนี เพือให้เป็นกาํลงัสําคญัในการขบัเคลือนองค์กร

ต่อไปในอนาคต 

 นอกเหนือจากกลุ่มพนักงานเจเนอเรชนัวาย ทีมีความสําคญัต่อองค์กรในอนาคตแลว้ 

ผูบ้ริหารหรือผู ้นํา เป็นส่วนหนึงทีมีความสําคญั ผูบ้ริหารและผูน้ํามีความแตกต่างกันแต่ก็เป็น

องค์ประกอบทีเติมเต็มซึงกนัและกนั องค์กรทีประสบความสําเร็จส่วนใหญ่ จะคน้หาพนกังานทีมี

ศกัยภาพ เพือนาํมาพฒันาสร้างผูน้าํได้เพิมมากขึนในองค์กร ผูน้ ําทีดีควรมีทงัความเป็นผูน้าํและ

ความสามารถในการบริหาร ส่วนหนึงทีผูน้าํจะตอ้งทาํคือการทาํให้บุคลากรไปในทิศทางเดียวกนั 

การบริหารและจดัสรรบุคลากร สิงทีทา้ทายในการทาํให้บุคลากรเคลือนไปในทิศทางเดียวกนักบัที

องค์กรวางไวคื้อ การทาํให้บุคลากรเข้าใจวิสัยทศัน์ขององค์กรและทาํให้เชือในสิงทีองค์กรกาํลงั

สือสาร นอกจากขอ้ความทีองค์กรสือออกไปต้องน่าเชือถือแล้ว ผูน้าํซึงเป็นผูสื้อสารตอ้งมีความ

ซือสัตยแ์ละ “น่าไวใ้จ” การเคลือนบุคลากรให้ไปในทิศทางเดียวกันกบัองค์กรจะทาํให้เกิดการ

กระจายอาํนาจให้กับพนกังานซึงจะช่วยให้องค์กรสามารถรับมือกบัการเปลียนแปลงได ้(Kotter, 

1990 อา้งถึงใน Harvard Business School, 2011) ความไวว้างใจในผูน้าํหรือผูบ้ริหารของบุคลากร

เป็นสิงหนึงทีสําคญัในการขบัเคลือนองค์กรให้มีประสิทธิภาพ  ในปี 1999 จากการศึกษาพนกังาน

จาํนวน 7,500 คน เพียงครึงหนึงเท่านันไวว้างใจผูบ้ริหารของเขา ซึงพบความสัมพนัธ์ระหว่าง 
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ความไวว้างใจและผลกาํไร องค์กรทีบุคลากรมีความไวว้างใจในผูบ้ริหารระดับสูง ผูถื้อหุ้นได้

ผลตอบแทนเฉลียร้อยละ 42 สูงกว่าองค์กรทีไม่มีความไวว้างใจ(Wall Street Journal, 2000 อา้งถึง 

ใน Gandy, 2001) หนึงในต้นทุนทีสูงสุดของการมีความไวว้างใจทีตาํ คือ อตัราการลาออกของ

พนกังานทีสูง เมือบุคลากรเกิดคาํถามวา่ เขาสามารถไวว้างใจการบริหารจดัการต่อผลงานของพวก

เขาหรือไม่ เขาก็พร้อมทีจะหางานใหม่ ในทางตรงกนัขา้ม ถา้องค์กรสามารถสร้างความไวว้างใจ

หรือมีบรรยากาศทีให้เกียรติ ให้ความเคารพกนั บุคลากรส่วนใหญ่ก็จะคงอยู่กบัองค์กร (Gandy, 

2001) โดยผูน้าํหรือผูบ้ริหารทีควรให้ความสําคญัต่อเรืองความไวว้างใจของพนกังานทีสุดนนั คือ

ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของพนกังาน เนืองจากเป็นบุคคลทีใกลชิ้ดกบัพนกังานมากทีสุด และมีผลต่อ

การทาํให้พนกังานรู้สึกอยากทีจะทาํงานและอยูใ่นองค์กรต่อไปหรือไม่ ทงัยงัเป็นผูที้มีส่วนร่วมใน

การทาํงานของพนกังานมากทีสุด รวมไปถึงการพฒันาในสายอาชีพของพนกังาน การประเมินผล

การปฏิบติังานของพนกังาน การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัถึงผลการปฏิบติังานของพนกังาน 

 บุคลากรไม่ว่าจะอยู่ในตาํแหน่งใดขององค์กรลว้นมีความสําคญัในการขบัเคลือนให้

องคก์รเติบโต ทงัในระดบัของพนกังานทีเป็นกาํลงัสาํคญัในการปฏิบตัิงานใหป้ระสบความสาํเร็จ มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในระดบัของผูบ้งัคบับญัชาตอ้งสามารถกาํหนดทิศทาง ดึงศกัยภาพ

และนาํบุคลากรใหไ้ปสู่เป้าหมายได ้ผูบ้งัคบับญัชาจะสามารถนาํบุคลากรไดอ้ยา่งเต็มที เมือบุคลากร

มีความเชือมนั และ ไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา เรืองของการทาํให้ผูน้าํหรือผูบ้งัคบับญัชามีความน่า

ไวว้างใจ จึงถือเป็นเรืองสําคญั อีกทงัสําหรับ บุคลากรทีอยูใ่นช่วงอายุ เจเนอเรชนัวาย ซึงเป็นกลุ่ม

บุคลากรจาํนวนมากขององค์กรทงัในปัจจุบนัและในอนาคต ด้วยลกัษณะนิสัย ทศันคติทีมีความ

แตกต่าง ทาํให้ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีความเขา้ใจในบุคลากรกลุ่มนีมากขึน เพือจะสามารถสร้างความ

ไวว้างใจ ทาํให้สามารถปฏิบตัิงานไดอ้ยา่งเต็มความสามารถ และพร้อมขบัเคลือนองคก์รไปกบัผูน้าํ

หรือผูบ้งัคบับญัชาทีเขารู้สึกเชือมนัและไวว้างใจ 

 ดงันนัผูว้ิจยัจึงมีความตอ้งการทีจะศึกษาปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของบงัคบับญัชาทีมีผล

ตอ่ความไวว้างใจของพนกังานทีอยูใ่นช่วงอายุเจเนอเรชนัวาย โดยศึกษากลุ่มตวัอยา่งทีปฏิบติังานอยู่

ในพืนทีเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เพือให้เขา้ใจถึงความคิด และมุมมองของพนกังานช่วง

อาย ุเจเนอเรชนัวาย ถึงลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจ ทงัยงัสามารถเป็นขอ้มูลให้กบัผูน้าํที

ตอ้งการสร้างความไวว้างใจต่อพนกังานกลุ่มนี เพือให้พนกังานปฏิบติังานอยา่งเต็มที สามารถสร้าง

ประโยชน์ใหก้บัองคก์รได ้
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1.2  วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

 1. เพอืศึกษาระดบัความไวว้างใจของพนกังานช่วงอายเุจเนอเรชนัวาย ทีปฏิบติังานใน

พนืทีเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ทีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา 

 2. เพอืศึกษาปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา ทีมีผลต่อความไวว้างใจของ

พนกังานช่วงอายเุจเนอเรชนัวาย ทีปฏิบติังานในพนืทีเขตกรุงเทพและปริมณฑล 

 3. เพอืศึกษาปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา ทีมีความสาํคญัทีสุดต่อความ

ไวว้างใจของพนกังานช่วงอายเุจเนอเรชนัวาย ทีปฏิบติังานในพนืทีเขตกรุงเทพและปริมณฑล 

 4. เพอืเป็นแนวทางใหก้บัผูน้าํหรือผูบ้งัคบับญัชาในการสร้างความไวว้างใจ ต่อ

พนกังานช่วงอายเุจเนอเรชนัวาย ทีปฏิบติังานในพนืทีเขตกรุงเทพและปริมณฑล 

 

 

1.3  ขอบเขตการวิจัย 

 1.3.1 ขอบเขตด้านเนือหา 

 การวิจยัครังนีศึกษาปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา ทีมีผลต่อความไวว้างใจ

ของพนักงานช่วงอายุเจเนอเรชนัวาย ทีปฏิบติังานในพืนทีเขตกรุงเทพและปริมณฑล โดยศึกษา

ทศันคติและความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัทีส่งผลต่อความไวว้างใจของพนกังานช่วงอายุเจเนอเรชนั

วาย ทีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา 

 

 1.3.2 ขอบเขตกลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตวัอย่างทีใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่ พนักงานทีเกิดในปี พ.ศ. 2523 – 2543 หรือมีอายุ

ระหวา่ง 17-37 ปี ในปี พ.ศ. 2560 ปฏิบติังานในพนืทีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

 1.3.3 ขอบเขตระยะเวลา 

 ช่วงเวลาทีใชศึ้กษา คือ เดือน มกราคม ถึง เดือน เมษายน 2560 รวมเวลา 4 เดือน 
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1.4  ผลทคีาดว่าจะได้รับ 

 1. ทราบถึงระดบัความไวว้างใจของพนกังานช่วงอายเุจเนอเรชนัวาย ทีปฏิบติังานใน

พนืทีเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ทีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา 

 2. ทราบถึงปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา ทีมีผลต่อความไวว้างใจของ

พนกังานช่วงอายเุจเนอเรชนัวาย ทีปฏิบติังานในพนืทีเขตกรุงเทพและปริมณฑล 

 3. ทราบถึงปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา ทีมีความสาํคญัทีสุดต่อความ

ไวว้างใจของพนกังานช่วงอายเุจเนอเรชนัวาย ทีปฏิบติังานในพนืทีเขตกรุงเทพและปริมณฑล 

 4. นาํผลการวจิยัไปเป็นแนวทางให้กบัผูน้าํหรือผูบ้งัคบับญัชาในการสร้าง 

ความไวว้างใจ ต่อพนกังานช่วงอายเุจเนอเรชนัวาย เพือให้สามารถนาํและพฒันาพนกังานกลุ่มนี 

ไดอ้ยา่งราบรืน รวมถึงสามารถเพมิประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานกลุ่มนี 

 

 

1.5  นิยามศัพท์ 

 ความไวว้างใจต่อผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความรู้สึกและทศันคติทีพนกังานมีต่อผูน้าํ

หรือผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของตนเองในดา้นบวก ก่อให้เกิดความสัมพนัธ์ทีดีระหว่างกนั ส่งผลต่อ

พฤติกรรมทีแสดงออก โดยพนกังานจะมีความมนัใจ ความเคารพ และเชือมนัในผูบ้งัคบับญัชา เกิด

ความเต็มใจทีจะปฏิบติังานให้สําเร็จลุล่วง พร้อมทุ่มเทแรงกาย แรงใจ ทงัยงัพร้อมทีจะเปิดรับสิง

ใหม่ และยอมรับความเสียงทีอาจเกิดขึนได ้เพือสนบัสนุนการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา มีความ

จงรักภกัดีและพยายามทีจะปฏิบติังานให้ไปถึงเป้าหมายทีตงัไว ้แมจ้ะรู้ว่ามีความเสียงทีอาจเกิดขึน 

แต่พร้อมทีจะทาํให้เพราะเชือในการตดัสินใจของผูบ้งัคบับัญชาว่าสิงทีให้ทาํนัน จะก่อให้เกิด

ประโยชน์ได้ ทังยงักล้าทีจะแสดงความคิดเห็น หรือความรู้สึกได้อย่างสบายใจ ส่งผลให้การ

ปฏิบติังานเป็นไปอยา่งราบรืน มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 ผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ผูที้มีหนา้ทีและบทบาทในการประเมินผลการปฏิบติังาน และ

สามารถให้คุณหรือโทษแก่พนกังานโดยตรง เป็นผูท้ีมอบหมายงานให้โดยตรงและติดตามผลลพัธ์ที

เกิดขึน 

 ช่วงอายเุจเนอเรชนัวาย หมายถึง บุคคลทีเกิดในช่วงระหวา่งปี พ.ศ. 2523 – 2543  

มีลักษณะเด่นคือ มีความเป็นตัวของตัวเองสูง เชือมันในความคิดตนเอง มุ่งมันทีจะประสบ

ความสําเร็จ แต่ขณะเดียวกนัก็แบ่งเวลาให้กบัชีวิตส่วนตวั สามารถทาํงานหลายอย่างได้ในเวลา

เดียวกนั ปรับตวัต่อการเปลียนแปลงไดดี้ 
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 ปฏิบติังานบริเวณพนืทีในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล หมายถึง สถานทีในการ

ปฏิบติังานประจาํอยูใ่นพนืทีเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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บทท ี 2 

ทฤษฎแีละงานวจิัยทเีกยีวข้อง 

 

 

 การศึกษาเรือง ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา ทีมีผลต่อความไวว้างใจของ

พนักงานช่วงอายุเจเนอเรชันวาย ทีปฏิบติังานในพืนทีเขตกรุงเทพและปริมณฑล ผูว้ิจยัจึงทาํการ

ทบทวนทฤษฎีและงานวจิยัทีเกียวขอ้ง เพือกาํหนดกรอบของการศึกษา ดงันี 

 2.1 ความหมาย และความสาํคญัของความไวว้างใจ (Trust) 

 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกียวกบัความไวว้างใจ และปัจจยัทีมีผลต่อระดบัความไวว้างใจ 

 2.3 แนวคิดของ เจเนอเรชนัเอ็กซ์ (Generation X) และ เจเนอเรชนัวาย (Generation Y) 

 2.4 งานวจิยัทีเกียวขอ้ง 

 

 

2.1 ความหมาย และความสําคญัของความไว้วางใจ (Trust) 

 The Ken Blanchard Companies (2010) กล่าววา่ ความไวว้างใจเป็นปัจจยัขนัพืนฐานใน

การทาํงานร่วมกัน การฟังผูอื้น และการสร้างความสัมพันธ์ทีมีประสิทธิภาพ หลายคนไม่ได้

ตระหนกัถึงอิทธิพลของความไวว้างใจ ความไวว้างใจเป็นสิงจาํเป็นทีจะเชือมทุกความสัมพนัธ์ทีดี 

จากการศึกษาแสดงให้เห็นว่า การเพิมผลผลิต รายไดแ้ละกาํไร จะเป็นบวกหรือลบขึนอยู่กบัระดบั

ของความไวว้างใจ การขาดความไวว้างใจทาํให้เกิดการถากถาง ความสงสัยและความกงัวล นาํไปสู่

พลงัในการทาํงานลดลงและผลผลิตทีลดลง รวมไปถึงเมือพนกังานไม่ไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา 

พวกเขาจะมีความสงสัยไปถึงองคก์รดว้ย ทาํใหเ้กิดการลาออก 

 Sharkie (2009: 491-498) กล่าวถึงความหมายของความไวว้างใจไวว้่าความไวว้างใจ

เป็นส่วนสําคัญอย่างยิงในการสร้างความสัมพันธ์ของผูน้ ําและผูใ้ต้บังคับบัญชา และจะทําให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีแรงจูงใจในการทาํงานไดม้ากกว่าความคาดหวงั (Gillespie and Mann, 2004 and 

Dirks and Ferrin, 2002 อา้งถึงใน Sharkie, 2009:491-498) การเขา้ใจว่าความไวว้างใจในภาวะผูน้ํา

เป็นสิงสําคญัเพราะมีความน่าสนใจอย่างมากว่าจะสร้างความร่วมมือทีมีประสิทธิภาพในองค์กร

อย่างไร และความไวว้างใจเป็นกุญแจสําคญัเพราะช่วยสร้างความร่วมมือ และสร้างผลงานของ

องคก์ร (Tyler, 2003 อา้งถึงใน Sharkie, 2009: 491-498)  
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 ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาเป็นความเต็มใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทีพร้อมจะรับ

ความเสียงต่อการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชาซึงไม่สามารถควบคุมได ้(Tan and Tan, 2000 อา้งถึงใน 

Sharkie, 2009: 491-498) 

 Covey, M.R. (2006:1-2) กล่าวว่า ความไวว้างใจหมายถึง สิงหนึงทีเป็นเรืองธรรมดา

ของทุกคน ทุกความสัมพนัธ์ ทุกทีม ทุกครอบครัว ทุกองคก์ร ทุกประเทศ ทุกอารยธรรมทวัโลก เป็น

สิงหนึงทีถา้นาํออกไปจะทาํลายรัฐบาลทีมีความแข็งแรงมากทีสุด ทาํลายธุรกิจทีประสบความสําเร็จ

มากทีสุด ทําลายเศรษฐกิจทีเจริญรุ่งเรืองมากทีสุด ทําลายผู ้นําทีมีอิทธิพลมากทีสุด ทําลาย

ความสัมพนัธ์ทีดีทีสุด ทาํลายคุณลกัษณะทีแข็งแกร่งทาํลายความรักทีลึกซึง ในทางกลบักนัถา้ได้รับ

การพฒันาและนาํไปใชป้ระโยชน์ สิงนีจะมีศกัยภาพทีจะสร้างสรรคค์วามสาํเร็จทียอดเยยีมกวา่ และ

ความสาํเร็จในทุกๆมิติของชีวติ ความไวว้างใจมีผลกระทบตลอด 24 ชวัโมง มีผลต่อคุณภาพของทุก

ความสัมพนัธ์ ทุกการสือสาร ทุกการทาํงาน ทุกธุรกิจ ความไวว้างใจไม่คล้ายกบัความเชือ ความ

ไวว้างใจคือการปฏิบติั เห็นไดช้ดัเจน เป็นสินทรัพยท์ีมีคุณค่าทีคุณสามารถสร้างไดร้วดเร็วกว่าทีคุณ

คิด 

 Covey, R. (2004:146-147) กล่าวถึง ความไวว้างใจเป็นกุญแจสู่ความสัมพนัธ์ทงัปวง 

องค์กรก็เช่นกัน ย่อมมีความไวว้างใจ เป็นเสมือนกาวทียึดองค์กรไว ้ไม่ให้แตกเป็นเสียง ความ

ไวว้างใจเป็นผลจากความน่าเชือถือทงัของคนและองคก์ร ความไวว้างใจมาจากสามแหล่งดว้ยกนัคือ 

บุคคล องคก์ร และความไวว้างใจทีเราจงใจเลือกมอบใหผู้อื้น อนัเป็นการกระทาํทีโนม้นาํให้เรารู้สึก

ถึงความเชือวา่เราสามารถเพมิคุณค่าได ้คุณวางใจในตวัฉนั ฉนัจึงวางใจในตวัคุณ ความไวว้างใจเป็น

ทงัคาํกริยาและคาํนาม ซึงเมือเป็นเช่นนี จึงเป็นสิงทีคนมีร่วมกนัและมีให้ต่อกนั ผูบ้งัคบับญัชาควร

ค่าแก่การไวว้างใจเพราะไดม้อบความไวว้างใจให้กบัเรา คาํกริยาวา่ ไวว้างใจ มาจากความน่าเชือถือ

ของผูที้ไดรั้บและความน่าเชือถืออยา่งชดัแจง้ของผูใ้ห ้

 Reynolds (1997) กล่าวว่า ความไวว้างใจคือสิงทีสะทอ้นถึงปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งคนใน

องค์กร ซึงระดบัของความไวว้างใจในองค์กรเป็นสิงทีแบ่งความแตกต่างระหว่างองค์กรทีดีกับ

องคก์รทวัไป 

 Mayer, Davis and Schoorman (1995) กล่าวถึงความไวว้างใจว่า เป็นความเต็มใจทีจะ

ยอมรับต่อความเสียงทีเกิดจากการกระทาํของอีกฝ่ายหนึง อยู่บนพืนฐานของความคาดหวงัว่าผูน้นั

จะกระทาํในสิงทีส่งผลกระทบทีดี โดยไม่คาํนึงถึงการติดตามและควบคุม 

 Fairholm (1994) กล่าวว่า ความไวว้างใจเป็นความสัมพนัธ์ทีมีความเสียง แต่มีความ

จาํเป็น เมือมีความไวว้างใจในบุคคล เหตุการณ์ หรือวตัถุ หมายความวา่จะเชือถือในสิงๆนนั เมือมี
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ความไวว้างใจผูอื้น ก็จะปฏิบตัิต่อผูอื้นดว้ยความเชือมนัแมจ้ะไม่มีขอ้มูลทีจาํเป็นเกียวกบับุคคลนนั

อยา่งครบถว้น 

 Cook & Wall (1980:39-52) กล่าววา่ ความไวว้างใจคือการทีคนๆหนึงจะแสดงถึงความ

ตงัใจดีรวมถึงมีความมนัใจในคาํพูดและการกระทาํทีมีต่อผูอื้น ความตงัใจนีมีผลยอ้นกลบัมาในการ

กระทาํเช่นเดียวกบัทีทาํต่อผูอื้น แนวคิดเกียวกับความไวว้างใจมีปรากฎอยู่ในการศึกษาเกียวกบั

พฤติกรรมในองค์กรและการปลูกฝังพฤติกรรม โดยทวัไปความไวว้างใจระหว่างบุคคลและกลุ่ม

ภายในองค์กรเป็นองค์ประกอบทีสําคญัมากในการสร้างความยงัยืนให้องค์กรและความเป็นอยูท่ีดี

ของคนในองคก์ร 

 การศึกษาในครังนีให้ความสนใจกบัการศึกษาถึงคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา ทีมีผล

ต่อการสร้างความไวว้างใจสําหรับพนกังาน เพราะแมจ้ะมีการศึกษามานานถึงปัจจยัทีมีผลต่อการ

สร้างความไวว้างใจนนั แต่ยุคสมยัทีเปลียนไป กลุ่มคนยุคใหม่ทีกาํลงัเริมเขา้มามีบทบาทในองคก์ร 

และจะเป็นกลุ่มประชากรวยัแรงงานทีสําคญัอย่างยิง อย่างเจเนอเรชนัวาย ซึงมีทศันคติ มุมมองที

แตกต่างไปจากพนักงานช่วงอายุเจเนอเรชันอืน ขณะทีความไว้วางใจยงัคงเป็นสิงสําคัญที

ผูบ้งัคบับญัชาจาํเป็นตอ้งสร้างขึน ไม่ว่ากบัพนกังานในช่วงอายุเจเนอเรชนัใด ทาํให้ผูว้ิจยัตอ้งการ

ศึกษาถึงปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาทีส่งผลต่อความไวว้างใจของพนกังานเจเนอเรชนั

วาย เพอืเป็นขอ้มูลในการสร้างหรือเพิมระดบัความไวว้างใจของพนกังานช่วงอายเุจเนอเรชนัวาย ทีมี

ต่อผูบ้งัคบับญัชา 

 จากการศึกษาเกียวกบัความหมายและความสําคญัของความไวว้างใจ สามารถอธิบาย 

ความไวว้างใจไดว้่า หมายถึง รากฐานของความสัมพนัธ์ทีดีระหว่างบุคคล สามารถสังเกตุเห็นได้ 

และสามารถรับรู้ไดผ้า่นทางพฤติกรรม เป็นกุญแจสําคญัในทุกความสัมพนัธ์ การจะไวว้างใจขึนอยู่

กบัพฤติกรรม ความน่าเชือถือ แต่เมือไวว้างใจแลว้จะสามารถยอมรับความเสียงทีเกิดขึนไดอ้ย่างไม่

มีเงือนไข ส่งผลต่อเนืองไปยงัความไวว้างใจในองคก์ร และสะทอ้นผา่นทางพฤติกรรมในการทาํงาน 

ช่วยสร้างความร่วมมือและความสาํเร็จใหอ้งคก์ร 
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2.2 แนวคดิ ทฤษฎเีกียวกบัความไว้วางใจ และปัจจัยทมีผีลต่อระดับความไว้วางใจ 

 The Ken Blanchard Companies (2010:4-5) ได้อธิบายถึง 8 สิงทีสามารถเพิมความ

ไวว้างใจ คือ 

 1. การแสดงออกถึงความไวว้างใจ (Demonstrating Trust) หมายถึง ถ้าตอ้งการสร้าง

ความไวว้างใจ คุณตอ้งแสดงออกถึงความไวว้างใจก่อน 

 2. การแบ่งปันขอ้มูล (Sharing Information) เป็นทางทีดีทีสุดในการสร้างความไวว้างใจ 

บางครังหมายถึงการเปิดเผยขอ้มูลทีสําคญั มีประโยชน์ เช่น แผนธุรกิจ กลยุทธ์ ขอ้มูลดา้นการเงิน 

ปัญหาต่างๆ เป้าหมายองค์กร รวมถึงให้ฟีดแบคเรืองผลงาน การให้ขอ้มูลทีครบถ้วนสมบูรณ์ยงั

หมายถึงวา่ “เราอยูร่่วมกนั” ช่วยให้ทุกคนคิดกวา้งขึนเกียวกบัองคก์รและความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่ม 

ทรัพยากรต่างๆ และเป้าหมาย 

 3. การพูดตรงไปตรงมา (Telling It Straight) จากการศึกษาพบว่าทุกคนตอ้งการผูน้าํที

มีความซือสัตยสุ์จริต ทุกคนอยากเดินตามผูน้าํทีเขาไวว้างใจ ผูน้าํธุรกิจทีพูดตรงความจริง เปิดเผย 

และซือสัตย ์แม้แต่เรืองทีไม่ดี จะเป็นผูน้ําทีมีปัจจยัสําคญัของความไวว้างใจอย่างเขม้แข็ง สร้าง

ความสัมพนัธ์ระยะยาว ทงัในและนอกองคก์ร 

 4. การให้โอกาสทุกคนได้มีส่วนร่วมในความสําเร็จ (Providing Opportunities for 

Everyone to Win) คุณตอ้งการใหค้นในองคก์รทาํงานไปดว้ยกนัหรือแข่งขนักนั เมือคนในองคก์รถูก

บงัคบัใหต้อ้งแข่งขนักนั คุณจะเสียความไวว้างใจ เพราะคนส่วนใหญ่ก็จะคอยแต่หาโอกาสใหต้วัเอง

เป็นทีหนึง 

 5. การให้ข้อมูลย้อนกลับ (Providing Feedback) ต้องแน่ใจว่าผู ้นําได้มีการติดตาม 

ความคืบหน้าของงาน ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างเป็นประจาํ ซึงจะเป็นโอกาสให้หัวหน้ามองเป็น

ประเด็นปัญหาก่อนทีจะกลายเป็นปัญหาใหญ่ และยงัเป็นโอกาสต่างรู้ความคาดหวงัซึงกนัและกนั 

เมือมีการประเมินผลการปฏิบติังาน 

 6. การแก้ไขข้อกังวลโดยให้ทุกคนมีส่วนร่วม (Resolving Concerns Head On) การ 

แกไ้ขขอ้กงัวลโดยการให้ทุกคนไดมี้โอกาสมีส่วนร่วมในกระบวนการ เมือผูน้าํใหมี้ส่วนร่วมในการ

วางแนวทางแก้ไขปัญหา จะทาํให้เกิดการยอมรับมากขึน เพราะไม่รู้สึกว่าถูกบงัคบั ซึงจะสร้าง 

ความไวว้างใจและเพมิความน่าเชือถือให้กบัผูน้าํ 

 7. การยอมรับความผิดพลาด (Admitting Mistakes) การขอโทษเป็นวิธีทีมีประสิทธิผล

ในการแกไ้ขขอ้ผิดพลาดและคืนความไวว้างใจกบัความสัมพนัธ์ทีดี แต่ในหลายๆองค์กรพนกังาน

และผูจ้ดัการมกัจะซ่อนความผิดพลาด นาํไปสู่ปัญหาทีใหญ่ขึน ผูน้าํทียอมรับความผิดเมือเกิดความ

ผดิพลาด ไม่ไดถู้กมองวา่อ่อนแอแต่จะไดรั้บการยกยอ่งวา่มีความซือสัตยสุ์จริตและน่าเชือถือ 



11 
 

 8. การทาํในสิงทีพูด (Walking the Talk) สิงทีเหนือกวา่ทุกอยา่งของผูน้าํคือการทาํเป็น

ตวัอย่างทงัเรืองวิสัยทศัน์และค่านิยมองค์กร สิงสําคญัของผูน้ ําคือสามารถสร้างความไวว้างใจ

ระหว่างกัน หากปราศจากความไว้วางใจแล้ว จะเป็นไปไม่ได้ทีองค์กรจะดําเนินไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ ความไวว้างใจระหว่างผูน้าํและผูต้ามเป็นสิงสําคญัสําหรับการทาํงานร่วมกนั ถา้ผูน้าํ

พูดอยา่งหนึงแต่ทาํอีกอยา่งหนึง ผูต้ามก็จะสงสัยในความน่าเชือถือ 

 Covey, M.R. (2006:135-229) กล่าวว่า ถา้คิดถึงพฤติกรรมในการสร้างความไวว้างใจ 

จาํไวเ้สมอว่าทุกๆการกระทาํต่อกนั กบัทุกๆคน คือช่วงเวลาของความไวว้างใจ วิธีทีคุณประพฤติ

ปฏิบติัเป็นไปไดท้งัการสร้างหรือลดความไวว้างใจ ถา้คุณกาํลงัสร้างความไวว้างใจกับคนๆหนึง 

หมายถึงคุณกาํลงัสร้างความไวว้างใจกบัคนอืนดว้ย 13 พฤติกรรมทีผูน้าํสามารถสร้างความไวว้างใจ 

ไดแ้ก่ 

 1. พูดตรง (Talk Straight) คือ พูดความจริง บอกผูอื้นถึงจุดยืนของคุณ ใชภ้าษาทีเขา้ใจ

ง่าย พูดตามความเป็นจริง แสดงถึงความซือตรงในสิงต่างๆ ไม่บิดเบือนความจริง ไม่พูดวกวน ไม่มี

เจตนาทาํใหเ้กิดความเขา้ใจผดิ 

 2. แสดงออกถึงความเคารพ (Demonstrate Respect) ห่วงใยผูอื้นอยา่งแทจ้ริง แสดงออก

ถึงความใส่ใจ ให้เกียรติทุกคน ปฏิบัติกับทุกคนด้วยความเคารพ โดยเฉพาะผูท้ีไม่สามารถให้

ประโยชน์ได้ แสดงนําใจในเรืองเล็กน้อย อย่าเสแสร้งทําเป็นใส่ใจ อย่าพยายามทําเป็นผู ้มี

ประสิทธิภาพกบัผูอื้น  

 3. สร้างความโปร่งใส (Create Transparency) พูดความจริง ซึงผู ้อืนตรวจสอบได้ 

ประกาศเจตนารมณ์อยา่งจริงใจ เปิดใจ ยอมรับความผิดพลาดอยา่งเปิดเผย โปร่งใสในเรืองทียากจะ

โปร่งใส 

 4. แกไ้ขขอ้ผิดพลาด (Right Wrong) แกไ้ขให้ถูกตอ้งเมือทาํผิดพลาด กล่าวคาํขอโทษ

อยา่งรวดเร็ว ชดเชยในสิงทีทาํได ้ฝึกปรับปรุงเมือทาํผดิ ถ่อมตน ไม่ปกปิดความผดิ  

 5. แสดงความซือตรง (Show Royalty) ยกย่องผูอื้นในความสําเร็จ ชืนชมความมุ่งมนั

ทุ่มเทของผูอื้น ไม่นินทาผูอื้นลบัหลงั  

 6. สร้างผลงาน (Deliver Results) ท ําสิงทีถูกต้องให้สําเร็จตามกําหนดเวลา และ

งบประมาณทีตงัไว ้ไม่ใหส้ัญญามากเกินกวา่ผลงานทีทาํได ้ไม่หาขอ้แกต้วัเมือทาํงานไม่สาํเร็จ  

 7. พฒันาให้ดีขึน (Get Better) ปรับปรุงอย่างต่อเนือง พฒันาการให้ฟีดแบคอย่างเป็น

ทางการและไม่เป็นทางการ ปรับปรุงตามฟีดแบคทีไดรั้บ ขอบคุณผูใ้ห้ฟีดแบค อยา่คิดวา่ความรู้และ

ทกัษะทีมีในวนันีเพียงพอสาํหรับความทา้ทายในวนัพรุ่งนี 
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 8. เผชิญหน้ากบัความจริง (Confront Reality) พูดประเด็นปัญหาอย่างตรงไปตรงมา 

จดัการเรืองยากๆอย่างตรงไปตรงมา นาํการสนทนาอยา่งกลา้หาญ แกปั้ญหาเล็กๆก่อนจะเป็นปัญหา

ใหญ่ เผชิญหนา้กบัปัญหา ไม่ใช่ตวับุคคล 

 9. อ ธิบายความคาดหวังใ ห้ชัด เจน  (Clarify Expectations) บอก ความคา ดห วัง  

อยา่ละเมิดความความหวงั อยา่คิดเองวา่ความคาดหวงัชดัเจนหรือสือสารเขา้ใจตรงกนัแลว้ 

 10. รับผิดชอบต่อผลลพัธ์ (Practice Accountability) รับผิดชอบต่อผลลพัธ์ของตวัเอง

ก่อน ไม่ว่าดีหรือไม่ดี แลว้จึงคาดหวงัให้ผูอื้นรับผิดชอบต่อผลลพัธ์ของเขา บอกว่าคุณจะทาํอะไร 

และผูอื้นจะทาํอะไร อยา่เลียงหรือปฏิเสธความรับผดิชอบ ไม่โทษผูอื้นเมือเกิดความผิดพลาด  

 11. ฟังผูอื้นก่อน (Listen First) ฟังก่อนพูด ทาํความเขา้ใจ ฟังดว้ยหู ตา และหวัใจ คน้หา

พฤติกรรมสาํคญัทีสุดของคนทีคุณทาํงานดว้ย อยา่เดาเอาเองวา่คุณรู้แลว้  

 12. รักษาคาํมนัสัญญา (Keep Commitments) บอกสิงทีจะทาํ และทาํสิงทีพูด ให้คาํมนั

สัญญาอยา่งระมดัระวงั อยา่ทาํลายความมนัใจ อยา่พยายามทาํใหต้วัเองดูดี เมือคุณละเมิดสัญญา 

 13. มอบความไว้วางใจ (Extend Trust) แสดงออกถึงความ เต็มใจใ นกา รมอบ 

ความไวว้างใจ ให้ความไวว้างใจอย่างเต็มทีกับผูที้ได้รับความไว้วางใจจากคุณแล้ว และมอบ 

ความไวว้างใจอยา่งพอเหมาะกบัผูที้คุณกาํลงัเริมเชือใจ เรียนรู้วิธีการมอบความไวว้างใจแบบฉลาด 

อยา่ลม้เลิกความไวว้างใจเพียงเพราะเห็นวา่มีความเสียง 

 Covey, R. (2004:149-151) กล่าวว่า เมือพบความไวว้างใจคุณก็จะพบความน่าเชือถือ 

เป็นเช่นนีเสมอ นีคือหลกัการ ความเป็นทีน่าเชือถือมาจากลกัษณะนิสัยทีดี และความสามารถ เมือมี

ลกัษณะนิสัยทีดีและมีความสามารถเป็นอย่างดี ผลคือความชาญฉลาดและการตดัสินใจทีดี ซึงเป็น

พืนฐานของความสําเร็จทียิงใหญ่ และความไวว้างใจทียืนนาน เริมด้วยลกัษณะนิสัยส่วนบุคคล  

3 ดา้น คือ 

 . ความซือสัตยสุ์จริต (Integrity) หมายถึง การยึดมนัหลกัการและกฎธรรมชาติและ

ครอบคลุมผลของพฤติกรรมของเรา ความซือตรง คือหลกัการพูดความจริง ความซือสัตยสุ์จริต คือ

การรักษาคาํมนัสัญญาทีเราใหไ้วต้่อตนเองและผูอื้น 

 . ความเป็นผูใ้หญ่ (Maturity) หมายถึง ผูม้ีความซือสัตย์สุจริต ชนะใจตนเองแล้ว  

มีทงัความกล้าและความเมตตาในขณะเดียวกนั สามารถรับมือจดัการกับเรืองยากๆได้ด้วยการ 

เห็นอกเห็นใจผูอื้น การทีคนเรามีทงัความกล้าและความเมตตา ย่อมเป็นทงัแหล่งทีมาและผลผลิต

ของความซือสัตยสุ์จริต 

 3. ความมีจิตใจกว้าง (Abundance Mentality) หมายถึง แทนทีจะมองชีวิตเป็นการ

แข่งขนัซึงมีผูช้นะเพียงคนเดียว จะเห็นว่าชีวิตเป็นโอกาส เป็นทรัพยากรและเป็นสิงมีค่าอนัมากมาย
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คุณจะตอ้งไม่เปรียบเทียบตวัเองกบัผูอื้น และมีความสุขอย่างแทจ้ริงกบัความสําเร็จของผูอื้น คนทีมี

จิตใจกวา้งขวางจะมองคู่แข่งวา่เป็นครูทีสาํคญัและมีคุณค่าทีสุด 

 คุณลักษณะ 3 อย่างนีคือสิงที เ ติม เต็มซึงกันและกันให้สมบูรณ์ ในส่วนของ

ความสามารถ ไดแ้ก่ 

 1. ความสามารถเฉพาะทาง (Technical Competence) คือทกัษะและความรู้ทีจาํเป็น

สาํหรับการทาํงานนนัๆใหส้าํเร็จ 

 2. ความสามารถในการมองภาพรวม (Conceptual Knowledge) คือความสามารถใน

การมองภาพใหญ่ ว่าแต่ละส่วนมีความเกียวขอ้งกนัอย่างไร ความสามารถในการมองาพรวม คือ 

ความสามารถในการคิดเชิงกลยทุธ์อยา่งเป็นระบบ ไม่ใช่เป็นแต่เพียงปฏิบติัการเท่านนั 

 3. การพึงพาอาศัยกัน (Interdependency) คือ การตระหนักรู้ในความเป็นจริงว่า 

ทุกสิงของชีวิตเชือมต่อกนั โดยเฉพาะอยา่งยงิเชือมโยงกบัองคก์รและทีมสนบัสนุนทีพยายามชนะใจ

และรักษาลูกค้า ความคิดว่าแต่ละสิงไม่เกียวข้องกันท่ามกลางความเป็นจริงทีล้วนพึงพิงกัน 

เปรียบเสมือนการตีเทนนิสดว้ยไมก้อล์ฟ หรือการคิดแบบอนาล็อกในโลกดิจิทอล 

 Tan and Tan (2000 อ้างถึงใน Sharkie, 2009: 491-498) ได้อธิบายถึงมุมมองเกียวกบั

ความไวว้างใจวา่ เป็นพนืฐานทีเกิดจากคุณลกัษณะของผูน้าํ โดยมี 2 คุณลกัษณะสาํคญัคือ 

 1. สามารถพึงพาได ้

 2. ซือสัตย ์สุจริต  

 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะใช้ 2 คุณลกัษณะนีเป็นตวักาํหนดระดบัของความไวว้างใจทีมีต่อ

ผูบ้งัคบับญัชา 

 Reynolds (1997) อ ธิ บา ย ถึ ง อง ค์ป ระ ก อ บห ลัก  4 ประ ก า รที มีค ว า มสํ า คัญ ต่ อ 

ความไวว้างใจ ทีหากเกิดขึนในองคก์รจะทาํใหก้ารดาํเนินงานมีประสิทธิภาพ ดงันี 

 1. ความสามารถ (Ability) คือ ความรู้ ความชาํนาญเฉพาะทางของผูน้าํในการทาํงาน 

 2. ความเปิดเผย (Openness) คือ การทีผูต้ามเชือมนัว่าผูน้าํมีความเปิดเผย ซือสัตย ์และ

จริงใจ 

 3. ความน่าเชือถือ (Reliability) คือ การปฏิบติัในสิงทีพูดและรักษาสัญญาตอ่ผูอื้น 

 4. ความเสมอภาค (Equality) คือ การใหค้วามใส่ใจและห่วงใยผูอื้นดว้ยความยุติธรรม 

 Mayer, Davis and Schoorman (1995) อธิบายถึงปัจจยัทีส่งผลต่อความไวว้างใจ หรือที

เรียกวา่ คุณลกัษณะทีน่าไวว้างใจ 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

 1. ความสามารถ (Ability) คือ ทกัษะ ความรู้และความสามารถพิเศษทีมีเฉพาะใน 

บางสาขา สามารถทาํใหผู้อื้นไวว้างใจในงานทีมีความยากซึงเกียวขอ้งกบัสาขานนั 
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 2. ความเมตตากรุณา (Benevolence) คือ ความรู้สึกทีอยากทาํในสิงดี ใหก้บัผูท้ีไวว้างใจ 

 3. ความซือสัตยสุ์จริต (Integrity) คือ ความเชือว่าผูที้ถูกไวว้างใจนัน มีจิตสํานึกทีดี 

แน่วแน่ไม่เปลียนแปลง 

 Cook & Wall (1980:39-52) กล่าวว่า การพฒันาความไวว้างใจระหว่างกนัในทีทาํงาน

นัน ต้องเกิดจากความมนัใจซึงกันและกันในกลุ่มคนทีทาํงานด้วยกันในองค์กร ความไวว้างใจ 

อาจเกิดจาก 2 มิติทีแตกต่างกนัคือ 

 1. ความศรัทธาในเจตนาทีน่าเชือถือ 

 2. มนัใจในความสามารถของผูอื้น 

 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกียวกับความไวว้างใจพบว่า การจะเพิมหรือสร้าง

ความไวว้างใจนนั มีคุณลกัษณะหลายประการทีผูบ้งัคบับญัชาจาํเป็นตอ้งทาํหรือแสดงออกผ่านทาง

พฤติกรรม โดยเมือเปรียบเทียบจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีทีหลากหลาย ในเรืองคุณลกัษณะของ

ผูบ้งัคบับญัชาทีส่งผลต่อการสร้างหรือเพิมความไวว้างใจนนั สามารถแบ่งออกเป็น 2 ส่วนหลกัคือ 

ดา้นความรู้ความสามารถโดยเน้นทีความสามารถเฉพาะทางหรือความรู้ ความชาํนาญในงานนนัๆ 

และ อีกส่วนคือด้านลกัษณะนิสัยส่วนบุคคล ซึงมีความคล้ายคลึงกนัในหลายส่วน โดยภาพรวม

ลกัษณะนิสัยส่วนบุคคลทีถูกกล่าวถึงว่ามีผลต่อการสร้างความไวว้างใจคือ ความซือสัตยสุ์จริต, 

ความกล้า, การสร้างและรักษาความสัมพนัธ์ทีดีต่อผูอื้น และรักษาคาํมนัสัญญา โดยในแต่ละ 

ลกัษณะนิสัยประกอบดว้ยพฤติกรรมต่างๆ ดงันี 

 - ความซือสัตยสุ์จริต ประกอบด้วย การพูดตรง, เปิดเผย, โปร่งใสแมใ้นเรืองทียาก 

จะโปร่งใส และไม่นินทา 

 - ความกล้า ประกอบด้วย ยอมรับความผิดและแก้ไข, พูดถึงปัญหาที เกิดอย่าง

ตรงไปตรงมา, เผชิญหนา้กบัปัญหาไม่ใช่บุคคล และกลา้พูดแมเ้ป็นเรืองทีไม่ดี 

 - การสร้างและรักษาความสัมพนัธ์ทีดีต่อผูอื้น ประกอบด้วย ให้ความเคารพหรือ 

ให้เกียรติผูอื้น แม้ไม่ใช่ผูที้มีผลประโยชน์, แสดงความห่วงใจและใส่ใจอย่างเท่าเทียม, มีความ 

เห็นอกเห็นใจ เมตตาผูอื้น, ให้ข้อมูลยอ้นกลับ (Feedback) ในการทาํงาน, รับฟังผูอื้น และให ้

ความไวว้างใจแก่ผูอื้น 

 - การรักษาคาํมนัสัญญา ประกอบดว้ย ทาํในสิงทีพูด และ รับผดิชอบต่อผลลพัธ์ 

 หากผูบ้งัคบับญัชาสามารถสร้างหรือเพิมระดบัความไวว้างใจได ้จะส่งผลต่อผลการ

ปฏิบติังานโดยภาพรวม ทงัยงัเป็นการสร้างความเติบโตทียงัยนืขององคก์ร ผูว้จิยัจึงสนใจศึกษาปัจจยั

ทงัดา้นความรู้ความสามารถ และ ดา้นลกัษณะนิสัยส่วนบุคคล ทงั 4 ขอ้ ไดแ้ก่ ความซือสัตยสุ์จริต, 

ความกลา้ การสร้างความสัมพนัธ์ทีดีต่อผูอื้น และการรักษาคาํมนัสัญญา 
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2.3 แนวคดิของ เจเนอเรชันเอก็ซ์ (Generation X) และเจเนอเรชันวาย (Generation Y) 

 เดชา เดชะวฒันไพศาล (2552) อธิบายการจดักลุ่มเจเนอเรชนัต่างๆ ดงันี 

 เ จ เ นอ เ รชัน  (Generation) ห มา ย ถึ ง  ผู ้ซึ ง มีป ระ ส บก า รณ์ จา ก เ ห ตุก า ร ณ์ ห รื อ

สภาพแวดลอ้มคลา้ยๆกนั และประสบการณ์ดงักล่าวก่อให้เกิดเอกลกัษณ์ในทศันคติและพฤติกรรม

ร่วมกนั ในกลุ่มคนรุ่นราวคราวเดียวกนั (Glass, 2007 อา้งถึงใน เดชา เดชะวฒันไพศาล, 2552) 

 เจเนอเรชนั เอ็กซ์ (Generation X) เป็นกลุ่มประชากรทีเกิดระหว่างปีพ.ศ. 2508-2519 

(Zemke et al., 2000 อา้งถึงใน เดชา เดชะวฒันไพศาล, 2552) ลกัษณะเด่นของประชากรในกลุ่มนี  

มีอุปนิสัยชอบเสียง ชอบความเป็นอิสระ ชอบทาํอะไรใหม่ๆ สนใจเทคโนโลยี ปรับตวัเขา้กบัการ

เปลียนแปลงได้ดี มักท้าทายกฎเกณฑ์ต่างๆ ทีกลุ่มเบบีบูมเมอร์สกําหนดขึนมาอยู่บ่อยครัง  

เจเนอเรชันนีจึงได้รับการขนานนามว่า Baby Buster หรือ Slacker (SHRM, 2004; Bell and Narz, 

2007 อ้างถึงใน เดชา เดชะวฒันไพศาล, 2552) ประชากรกลุ่มนีมีความสามารถในการปรับตวัให้

เหมาะกบัยุคสมยัไดดี้ในสถานการณ์การเปลียนแปลงต่างๆ มกัพึงพาความรู้และความสามารถของ

ตนเอง (Self-Reliant) ในการดาํเนินชีวิตและการทาํงาน และมกัมองวา่ งาน เป็นเพียงส่วนหนึงของ

ชีวิตเท่านนั จึงมกัให้ความสําคญักบัการพฒันาทกัษะ ความรู้และความสามารถในการทาํงานไป

พร้อมๆกบัการพฒันาคุณภาพชีวติ ความเป็นส่วนตวั ครอบครัวและสัมพนัธภาพในสังคมของตนเอง

ดว้ย จนสามารถสร้างสมดุลระหวา่งการทาํงานและชีวิตส่วนตวัไดดี้ (Work Life Balance) บางคนใช้

จ่ายเงินจาํนวนมากเพือความสุขของชีวิต ซือหาสิงของทีหรูหราเพือสนองความตอ้งการส่วนบุคคล

ในสัดส่วนทีมากกวา่กลุ่มเบบีบูมเมอร์ส (Glass, 2007 อา้งถึงใน เดชา เดชะ วฒันไพศาล, 2552) 

 เจเนอเรชนั วาย (Generation Y) คือกลุ่มประชากรทีเกิดตงัแต่ พ.ศ. 2519-2528 (Zemke 

et al., 2000 อา้งถึงใน เดชา เดชะวฒันไพศาล, 2552) มีวถีิการดาํเนินชีวิตทีรวดเร็ว เป็นตวัของตวัเอง

สูง ต้องการการยอมรับและความเข้าใจจากกลุ่ม ต้องการให้คนอืนเห็นว่าตนเองเป็นคนสําคัญ  

ชอบอะไรทีทา้ทาย มีความอยากรู้อยากเห็น แต่แฝงไวด้ว้ยอารมณ์ทีอ่อนไหวต่อสิงเรา สถานการณ์

และความไม่แน่นอนของการเปลียนแปลงต่างๆ (Howe and Strauss, 2000; Eisner, 2005; Martin, 

2005; Glass, 2007 อา้งถึงใน เดชา เดชะวฒันไพศาล, 2552) มกัมีเงือนไขในการทาํงานหนึงๆเสมอ  

มีคุณลกัษณะการใช้ชีวิตและทาํงานเพือวนันี (Live for Today) คือมกัไม่ค่อยวางแผนในระยะยาว

หรือไม่ได้คาํนึงถึงอนาคตมากนัก จึงส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการบริโภคอย่างปัจจุบันทันด่วน 

ประชากรกลุ่มนีให้ความสําคญักบักระบวนการคิด มากกวา่การท่องจาํหรือการปฏิบติัตามกฎเกณฑ์

อยา่งเคร่งครัด ตามคาํสงั จึงมกัไม่ตอ้งการคาํแนะนาํวา่ควรหรือไม่ควรทาํอะไร แต่ใหค้วามสนใจกบั

ผลสําเร็จของงานหรือความทา้ทายของเนือหาของงานมากกวา่วิธีการทาํงาน จึงมีความคาดหวงัต่อ

การประสบความสาํเร็จของตนเองสูง (Glass, 2007 อา้งถึงใน เดชา เดชะวฒันไพศาล, 2552) 
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ประชากรกลุ่มนีมีความสามารถในการปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ทีแตกต่างและความหลากหลาย

ในแง่มุมต่างๆตลอดจนความหลากหลายทางวฒันธรรม (Diversity) ไดดี้ และยงัมีความสามารถใน

การทํางานหลายๆอย่างได้ในเวลาเดียวกัน (Multi-Tasking) (Howe and Strauss, 2000; Bell and 

Narz, 2007 อา้งถึงใน เดชา เดชะวฒันไพศาล) 

 Tolbize (2008) ไดอ้ธิบายและแบ่งกลุ่มของเจเนอเรชนัได ้ดงันี 

 เจเนอเรชนัหมายถึง กลุ่มบุคคลทีระบุไดว้า่ มีปีเกิด, อายุและเหตุการณ์สําคญัในชีวิตที

มีผลกบัการเติบโตในแต่ละช่วงวยัเหมือนกนั (Kupperschmidt, 2000 อา้งถึงใน Tolbize, 2008) 

 เจเนอเรชัน เอ็กซ์ (Generation X) คือ ผูที้เกิดในระหว่างปีพ.ศ. 2511-2522 อย่างไร 

ก็ตามบางกรณีระบุวา่เป็นผูที้เกิดในระหวา่งปีพ.ศ. 2506-2525 โดยมีลกัษณะคือ จะทาํงานหนกัเท่าที

จาํเป็น รู้สึกดีกบัการมีอาํนาจ มีปฏิสัมพนัธ์กบัหัวหนา้อยา่งปกติ ตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบัอยา่งทนัที

และต่อเนือง มีความจงรักภกัดีต่อตวับุคคลมากกว่าองค์กร มีค่านิยมเรืองความสมดุลของงานและ

ชีวติส่วนตวั  

 เจเนอเรชนั วาย (Generation Y) คือผูที้เกิดระหว่างปีพ.ศ. 2521-2545 โดยมีลกัษณะคือ 

มีความเชือวา่ตอ้งมีการให้เกียรติกนั ตอ้งการการยอมรับ นบัถือ การรับฟัง ตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบั

อย่างทนัทีและต่อเนือง จะรักษาคาํมนัสัญญาและมีความจงรักภกัดี เมือได้มีโอกาสในการแสดง

ความคิดเห็น 

 Dulin (2008: 43-59) ไดอ้ธิบายถึงความหมายของเจเนอเรชนัว่า หมายถึง กลุ่มภายใน

สังคมเดียวกัน ซึงอยู่ในช่วงเวลาเดียวกัน กลุ่มเจเนอเรชันเป็นกลุ่มก้อนเดียวกัน เพราะเกิดใน

ช่วงเวลาเดียวกัน อยู่ในบริบทของวฒันธรรมเดียวกนั ได้พบกบัประสบการณ์ทีเติบโตมาด้วยกัน 

กลุ่มเจเนอเรชนัจะถูกก่อขึน เมือการเมืองและเหตุการณ์ในประวติัศาสตร์เกิดขึนและมีผลกระทบต่อ

สังคมเท่านนั (Mannheim, 1952 อา้งถึงใน Dulin, 2008:44-56) 

 เจเนอเรชัน วาย (Generation Y) คือผูที้เกิดในระหว่างปีพ.ศ. 2520 – 2540 มีลกัษณะ

ชอบผูน้าํทีคิดภาพใหญ่ มีวิสัยทศัน์ทีชดัเจนเกียวกบัองค์กรและบุคลากร พร้อมทงัสือสารวิสัยทศัน์

นนัด้วย กลุ่มเจเนอเรชนั วาย ตอ้งการเป็นส่วนหนึงขององค์กรทีสนุกสนาน และชอบทีจะมีความ

สนุกสนานในการทาํงาน เพราะไม่มีเหตุผลวา่การทาํงานจะตอ้งน่าเบือ และยงัเห็นวา่ควรตอ้งรักษา

สมดุลของอารมณ์ ความรู้สึกให้ดีอยู่เสมอ แม้จะให้ความสําคญักบัเทคโนโลยี แต่ก็ยงัคงเห็นว่า

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลเป็นเรืองทีมีความสําคญั นอกจากนีการไดรั้บการปฏิบติัอยา่งให้เกียรตื

เป็นสิงทีสําคญัมาก ตอ้งการอิสระในการคิดสร้างสรรค์ในงานและไม่ตอ้งการอยู่ในสภาวะทีถูก

บงัคบั ชอบการเรียนรู้โดยมีคนเก่งและเป็นตวัอย่างทีดีคอยให้คาํแนะนาํเพราะชอบทีจะเรียนรู้อย่าง

รวดเร็ว ไม่ชอบเติบโตภายใตอ้งคก์รทีมีลาํดบัชนัขนัตอนทีจะเสนอความคิดและสือสาร 
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 Hammill (2005 อ้าง ถึงใน Hayness, 2011:100-101) ได้ให้ความหมายของแต่ล ะ 

เจเนอเรชัน ดังนี เจเนอเรชัน เอ็กซ์ (Generation X) คือผูที้เกิดระหว่างปีพ.ศ. 2508-2523 โดยจะมี

ลกัษณะนิสัยในการทาํงานคือ มกัจะชอบถามคาํถามและทา้ทายผูอื้น มีทศันคติวา่ทุกคนในทีทาํงาน

มีความเท่าเทียมกนัและไม่ยึดติดในกฎ ชอบทีจะไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) ทีตรงไปตรงมา

ในทนัที เกียวกบัสิงทีทาํวา่ดีหรือไม่ดีอยา่งไร 

 เจเนอเรชนั วาย (Generation Y) คือผูที้เกิดระหว่างปีพ.ศ. 2524-2543 โดยจะมีลกัษณะ

ในการทาํงานคือ ชอบการทาํงานแบบมีส่วนร่วม แมพ้วกเขาจะเห็นวา่งานตอ้งทาํแต่ตน้จนจบ และ

ชอบทีจะประสบความสําเร็จในการสร้างความสมดุลระหว่างงานและชีวิตครอบครัว ใชเ้ทคโนโลยี

ในการติดต่อตลอดเวลา และมีความสามารถในการทาํงานหลายอยา่งพร้อมกนั 

 Martin (2005:39-44) ไดอ้ธิบายถึง เจเนอเรชนั วาย (Generation Y) ว่าเกิดในระหว่าง 

ปีพ.ศ. 2521-2531 โดยมีมุมมองในการทาํงานคือ ตอ้งการมีบทบาททีสําคญัต่องานทีสําคญัร่วมกบั

ทีมทีมีการรักษาสัญญา และมีเพอืนร่วมงานทีเปียมดว้ยแรงจูงใจ ให้ความสาํคญักบัการหาเงิน ขณะที

ตอ้งการอาชีพและชีวิตส่วนตวัตามอุดมการณ์ มีความมนัใจในตวัเองสูง ตอ้งการทิศทางทีชดัเจนและ

การสนบัสนุนจากหัวหน้า แต่ก็ตอ้งการอิสระและความยืดหยุ่นในการทาํงานให้เสร็จตามวิธีของ

ตนเอง คนเก่งๆชอบงานทีทา้ทายและชอบหาวิธีทีดีทีสุดในการทาํงานไม่ว่าจะทาํเองหรือร่วมกบั 

ทีมก็ตาม ใชเ้ทคโนโลยีไดค้ล่องแคล่ว ตอ้งการทีจะมีความรับผิดชอบเพิมขึน มองหาความยืดหยุ่น

ในงาน 

 จากการศึกษาแนวคิดของ เจเนอเรชันเอ็กซ์ (Generation X) และเจเนอเรชันวาย 

(Generation Y) พบว่ามีการระบุในเรืองช่วงปีเกิดของแต่ละเจเนอเรชนัแตกต่างกนัไป แต่ลกัษณะ

เด่นของแต่ละช่วงเจเนอเรชนัมีความคลา้ยคลึงกนั โดยสามารถกล่าวไดว้า่ 

 เจ เนอเรชันหมายถึง  ก ลุ่มบุคคลทีเกิดในช่วง เวลาเ ดียวกันหรือใกล้เ คียงกัน  

ไดรั้บประสบการณ์ เหตุการณ์สําคญัในชีวิตหรือสภาพแวดลอ้มคล้ายกนั ส่งผลต่อการเติบโตเกิด

เอกลกัษณ์ทงัดา้นทศันคติและพฤติกรรมทีแสดงออก 

 เจเนอเรชนั เอ็กซ์ (Generation X) เกิดในช่วงปีพ.ศ. 2508-2522 มีลกัษณะคือ ชอบการ

ทาํสิงใหม่ ให้ความสนใจกบัเทคโนโลยี สามารถปรับตวัต่อการเปลียนแปลงไดดี้ รักอิสระ พึงพา

ตนเอง ให้ความสําคัญกับงานและชีวิตส่วนตวั ต้องการข้อมูลยอ้นกลับจากผลการทาํงานทนัที  

มีความภกัดีต่อตวับุคคลมากกวา่องคก์ร 

 เจเนอเรชนั วาย (Generation Y) เกิดในช่วงปีพ.ศ. 2523-2543 มีลกัษณะคือ มีความเป็น

ตวัของตวัเองและมีความมนัใจสูง ตอ้งการการยอมรับและเขา้ใจจากสังคม อยากทาํงานทีทา้ทายและ

มีความสําคญั มีส่วนร่วมในงานตงัแต่ตน้จนจบ มีการดาํเนินชีวิตอย่างรวดเร็ว ตอ้งการประสบ
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ความสําเร็จ โดยให้ความสําคญักบักระบวนการคิด มากกว่าการท่องจาํหรือทาํตามกฎเพือให้งาน

สําเร็จ มีความยืดหยุน่ในการทาํให้งานประสบความสาํเร็จ สามารถทาํหลายอยา่งไดใ้นเวลาเดียวกนั 

ตอ้งการอิสระในการสร้างสรรคง์าน สามารถเรียนรู้ไดร้วดเร็ว ตอ้งการเพอืนร่วมงานทีสามารถสร้าง

แรงจูงใจและชอบงานทีทา้ทาย มกัมองหาวิธีการทาํงานทีดีทีสุด จะมีความภกัดีเมือไดมี้ส่วนร่วมใน

การแสดงความคิดเห็น ตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบัทนัทีเมือมีการทาํงาน แต่มกัไม่วางแผนในระยะยาว 

เนน้การประสบความสาํเร็จในงานและชีวติส่วนตวั แมจ้ะใชเ้ทคโนโลย ีแต่ยงัใหค้วามสาํคญักบัการ

มีปฏิสัมพนัธ์กนัในกลุ่ม การใหเ้กียรติและยอมรับซึงกนั 

 

 

2.4 งานวจิัยทเีกยีวข้อง 

 สุทธนา สุนทรสถิ ตย์ และ  ดร . เฉลิมชัย  กิต ติศัก ดินาวิน (2014) ศึกษา เ รือง 

“ความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้าํ วมันธรรมองค์การ ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา และ

ความไวว้างใจในองคก์ารของบุคลากรเทศบาลนครปฐม” พบวา่ ปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความไวว้างใจ

ในผูบ้งัคบับญัชา คือ ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงและวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ ส่วน

ปัจจัยที มี อิทธิพลต่อความไว้วางใจในองค์การลักษณะสร้างสรรค์ คือ ความไว้วางใจใน

ผูบ้งัคบับญัชาและภาวะผูน้าํการแลกเปลียน 

 ศิริรัตน์ นีสันเทียะ และ มลัลิกา สังข์สนิท (2011)  ศึกษาเรือง “ความผูกพนั ความ

ไวว้างใจ และการแลกเปลียนความรู้ทีซ่อนเร้น ของผูบ้ริหารในอุตสาหกรรมการผลิต” พบวา่ ความ

ผูกพนั และความไวว้างใจ เป็นปัจจยัทีช่วยสนบัสนุนการแลกเปลียนความรู้ทีซ่อนเร้น ความผูกพนั

ระหว่างบุคคลเปิดโอกาสให้มีการพบปะแลกเปลียนความรู้ ในขณะทีความไวว้างใจทาํให้เกิด

ความรู้สึกทีจะไดรั้บหรือถ่ายโอนความรู้ 

 พิเชษฐ์ ผุงเพิมตระกูล (2011) ศึกษา “ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา ความไวว้างใจ

ในองค์กร ความพึงพอใจในการทาํงาน และความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรทางการศึกษา 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์” พบว่า ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับัญชาของ

บุคลากรทางการศึกษาจะอยู่ในระดับปานกลาง เพราะขาดความมนัใจในสัมพนัธภาพระหว่าง

ผูใ้ต้บงัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชาว่า ผูบ้งัคบับญัชาจะเป็นผูม้ีคุณธรรม มีความสามารถ มีความ

ยุติธรรมและสามารถพงึพาได ้ซึงอาจเกิดจากประสบการณ์ทีผา่น 

 จุไรลักษณ์ จ ันทสีหราช (2010) ศึกษาเรือง “อิทธิพลของภาพลักษณ์บริษทัทีมีต่อ 

ความไวว้างใจและความภกัดีของลูกคา้ บริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จาํกดั” พบว่า 

ความไวว้างใจจะเกิดขึนไดต่้อเมือ ณ ทีนนัมีความคุน้เคยประกอบอยูด่ว้ย ความไวว้างใจไม่สามารถ
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เกิดขึนไดห้ากทีนนัไม่มีความคุน้เคยเกิดขึน แต่ความคุน้เคยอาจเกิดขึนไดแ้มว้่า ณ ทีนนัปราศจาก

ความไวว้างใจก็ตาม และพบวา่ ลกัษณะส่วนบุคคล เพศ รายได ้อาชีพและการศึกษามีความไวว้างใจ

ต่อบริษทัไม่แตกต่างกนั ส่วนอาย ุมีความไวว้างใจต่อบริษทัแตกต่างกนั 

 Levin, Cross, Abrams and Lesser (2002) ศึกษาเรือง “Trust and knowledge sharing: A 

critical combination” พบว่า ถ้าปราศจากความไว้วางใจในเรืองของความสามารถและความ

ปรารถนาดีระหว่างผูใ้ห้และผูรั้บ องค์กรก็ยากทีจะไดป้ระโยชน์จากแหล่งความรู้ทีมีคุณค่า ซึงคือ

ความรู้จากพนกังานขององคก์ร 

 จากการศึกษางานวิจัยเกียวกับความไว้วางใจพบว่า ความไว้วางใจเป็นเรืองที

ผูบ้งัคบับญัชาและองคก์รตอ้งคาํนึกถึง มีผลต่อการทาํงานรวมถึงการเติบโตขององคก์ร ทงันีในการ

สร้างหรือเพมิระดบัความไวว้างใจนนั ในเรืองของอายมีุผลต่อความไวว้างใจทีต่างกนั ผูว้จิยัจึงสนใจ

ศึกษาถึงปัจจยัทีส่งผลต่อระดบัความไวว้างใจของพนกังานช่วงอายุเจเนอเรชนั วาย (Generation Y) 

เนืองจากกาํลงัเขา้มาเป็นส่วนสําคญัในองคก์รในปัจจุบนัและอนาคต รวมทงัทศันคติและมุมมองที

เปลียนไป จึงทาํให้ผูว้ิจ ัยสนใจศึกษาเรืองระดับความไวว้างใจของพนักงานช่วงอายุนี ทีมีต่อ

ผูบ้งัคบับญัชา 
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บทท ี 3 

วธิีการดําเนินการวิจัย 

 

 

 การวิจยัครังนีเป็นการศึกษาปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา ทีมีผลต่อความ

ไวว้างใจของพนักงานช่วงอายุเจเนอเรชันวาย ทีปฏิบติังานในพืนทีเขตกรุงเทพและปริมณฑล  

โดยมีวิธีดาํเนินการวิจยัตามแนวทาง ดงันี 

 3.1 กรอบแนวคิดงานวจิยั 

 3.2 แหล่งขอ้มูลทีใชใ้นการศึกษา 

 3.3 กลุ่มตวัอยา่ง 

 3.4 เครืองมือทีใชใ้นการศึกษา 

 3.5 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 3.6 วธีิการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

 

3.1 กรอบแนวคดิงานวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ  3.1 กรอบแนวคิดงานวจิยั 

 

การรักษาคาํมนัสัญญา 

ความกลา้ 

ความซือสัตยสุ์จริต 

การสร้างและรักษาความสัมพนัธ์ทีดีต่อผูอื้น 

ความรู้ความสามารถเฉพาะทางในงาน 

คุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจ 
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 โดยวดัทศันคติหรือความคิดเห็นโดยของพนกังานช่วงอายเุจเนอเรชนัวาย (Generation 

Y) ในดา้นคุณลกัษณะของผูน้าํมีผลต่อความไวว้างใจหรือไม่ เช่น ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้ง

ทาํในสิงทีพูด 

 

 

3.2 แหล่งข้อมูลทใีช้ในการศึกษา 

 การวจิยัครังนีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยแหล่งขอ้มูลทีใช้ใน

การศึกษาประกอบดว้ย 

 

 

 3.2.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Pr imary Data) 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่ง 

 

 3.2.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 

 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลต่างๆ เช่น บทความ หนังสือ เอกสารและ 

การสืบคน้ทางอินเทอร์เน็ต 

 

 

3.3 กลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตวัอย่างทีใช้ในการวิจยัได้แก่ พนกังานช่วงอายุเจเนอเรชนัวาย ทีปฏิบติังานใน

พนืทีเขตกรุงเทพและปริมณฑล ผลการตอบแบบสอบถามออนไลน์ไดรั้บทงัสิน 119 คน 

 

 

3.4 เครืองมือทใีช้ในการศึกษา 

 เครืองมือทีใช้ในการรวบรวมข้อมูลครังนีคือ แบบสอบถาม (รายละเอียดตาม

ภาคผนวก) โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 

 ส่วนที 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล เป็นแบบใส่เครืองหมาย ไดแ้ก่ เพศ ปีเกิด การศึกษา อาชีพ 

สถานทีทาํงาน ระยะเวลาร่วมงานกบัผูบ้งัคบับญัชาคนปัจจุบนั 

 ส่วนท ี2 ระดบัความไวว้างใจทีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา 
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 ส่วนท ี3 ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาทีมีผลต่อความไวว้างใจของพนกังาน

ช่วงอายุเจเนอเรชนัวาย (Generation Y) ไดแ้ก่ ความรู้ความสามารถเฉพาะทางในงาน ลกัษณะนิสัย

ส่วนบุคคล ประกอบด้วย ความซือสัตยสุ์จริต ความกล้า การสร้างความสัมพนัธ์ทีดีกบัผูอื้น และ

รักษาคาํมนัสัญญา 

 ในแบบสอบถามส่วนที 2 และ 3 เป็นแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า (Rating 

Scale) แบบ  Likert’s Scale 5 อนัดบั โดยกาํหนดระดบัดงันี 

 

ตาราง 3.1 เกณฑ์การให้คะแนนตามระดบัความคิดเห็น 

 

ระดบัความคิดเหน็  การให้คะแนนคาํถามเชิง

บวก 

การให้คะแนนคาํถามเชิง

ลบ 

เหน็ดว้ยอยา่งยงิ 5 1 

เหน็ดว้ย 4 2 

ไมแ่น่ใจ 3 3 

ไมเ่หน็ดว้ย 2 4 

ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยงิ 1 5 

 

 การแปลผลคะแนนของขอ้มูล สําหรับงานวจิยัครังนี แบ่งตามตารางดงันี 

 

ตาราง 3.2 แสดงการกาํหนดระดบัค่าเฉลียต่อการแปลความหมายระดบัความคิดเห็น 

 

ค่าคะแนนเฉลีย ระดบัความคิดเหน็  

4.50 – 5.00 ระดบัมากทสีุด 

3.50 – 4.49 ระดบัมาก 

2.50 – 3.49 ระดบัปานกลาง 

1.50 – 2.49 ระดบัน้อย 

1.00 – 1.49 ระดบัน้อยทสีุด 

 

 

 



23 
 

3.5 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูลในงานวิจยัครังนี เป็นการเก็บขอ้มูลโดยการใช้แบบสอบถาม

ออนไลน์ มีขนัตอนดงันี 

 1. ส่งแบบสอบถามอิเล็คทรอนิกส์ให้กบักลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานช่วงอายุเจเนอเรชนั

วาย (Generation Y) ทีปฏิบติังานในพืนทีเขตกรุงเทพและปริมณฑล โดยการสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ 

(Accidental Sampling) 

 2. นําแบบสอบถามอิเล็คทรอนิกส์ทีได้รับทังหมดมาตรวจสอบความถูกต้อง  

และสมบูรณ์ โดยคดัแยกแบบสอบถามทีไม่ถูกต้องและไม่สมบูรณ์ออก จากนันจึงนําข้อมูลที

ตอ้งการใชม้าวเิคราะห์ 

 

 

3.6 วธิีการวเิคราะห์ข้อมูล 

 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ 

(Percentage) ใช้ในส่วนการวิเคราะห์ขอ้มูลทวัไปของกลุ่มตวัอย่าง, ค่าคะแนนเฉลีย (Mean) ใช้ใน

การแปลความหมายขอ้มูลดา้นต่างๆ และส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชพ้ร้อมกบั

ค่าเฉลีย เพือแสดงการกระจายของขอ้มูล 
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บทท ี 4 

ผลการวิจัย 

 

 

 งานวจิยันีเป็นงานวิจยัทีศึกษาทศันคติและมุมมองของพนกังานช่วงอายุเจเนอเรชนัวาย 

(Generation Y) ทีปฏิบติังานอยูใ่นพืนทีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยใชว้ธีิการเก็บขอ้มูลผา่น

ทางแบบสอบถามออนไลน์เป็นเครืองมือในการวจิยั ผลการวจิยัประกอบดว้ยขอ้มูล 4 ส่วน ไดแ้ก่ 

 

 4.1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม วเิคราะห์ดว้ยวธีิหาค่าร้อยละ 

 4.2 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกียวกับความไวว้างใจทีมีต่อผู ้บ ังคับบัญชา 

วิเคราะห์โดยใช้สถิติพืนฐานหาค่าร้อยละ ค่าเฉลีย (x̄) และค่าเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยแปล

ความหมายตามเกณฑ์ทีกาํหนดไว ้

 4.3 การวิเคราะห์ความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัด้านคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาทีมีผล

ต่อความไวว้างใจ วิเคราะห์โดยใชส้ถิติพืนฐานหาค่าร้อยละ ค่าเฉลีย (x̄) และค่าเบียงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) โดยแปลความหมายตามเกณฑท์ีกาํหนดไว ้

 

 

4.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 วเิคราะห์ขอ้มูลทวัไปส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ, ปีเกิด, การศึกษา, 

อาชีพ, สถานทีปฏิบติังาน, ระยะเวลาทีร่วมงานกบัผูบ้งัคบับญัชาคนปัจจุบนั (พ.ศ. 2560) จาํนวน 

119 คน โดยแจกแจงจาํนวนและร้อยละของขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถาม ดงัตาราง 
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ตาราง 4.1 แสดงจาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล 

 
 

ข้อม ูลส่วนบุคคล  จาํนวน (คน) ร้อยละ 

เพศ  
 

  
 

ชาย 30 25.2 
 

หญงิ 89 74.8 
 

รวม  119 100.0 

ปีเกิด  
 

  
 

เกดิก่อนปีพ.ศ. 2508 0 0.0 
 

เกดิระหว่างปีพ.ศ. 2508-2522 0 0.0 
 

เกดิระหว่างปีพ.ศ. 2523-2543 119 100.0 
 

เกดิหลงัปีพ.ศ. 2543 0 0.0 
 

รวม  119 100.0 

การศึกษา   
 

ตํากว่าปรญิญาตร ี 1 0.8 
 

ปรญิญาตร ี 77 64.7  
ปรญิญาโทขนึไป 41 34.5 

 
รวม  119 100.0 

อาชีพ 
 

  
 

พนักงานบรษิทัเอกชน 91 76.5 
 

พนักงานรฐัวสิาหกจิ 18 15.1 
 

ขา้ราชการ 10 8.4 
 

เจา้ของกจิการ/ผูป้ระกอบการ 0 0.0 
 

อนืๆ 0 0.0 
 

รวม  119 100.0 
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ตาราง 4.1 แสดงจาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล (ต่อ) 

 
 

ข้อม ูลส่วนบุคคล  จาํนวน (คน) ร้อยละ 

สถานทีทาํงาน    
 

กรุงเทพฯและปรมิณฑล 119 100.0 
 

ต่างจงัหวดั 0 0.0 
 

รวม  119 100 

ระยะเวลาทีร ่วมงานกบัผ ู้บงัคบับญัชาคนปัจจบุนั  (พ.ศ. 2560)  
 

ตํากว่า 1 ปี 26 21.8 
 

1 – 3 ปี 64 53.8 
 

3 – 5 ปี 16 13.4 
 

มากกว่า 5 ปี 13 10.9 
 

รวม  119 100 

 

 จากตาราง 4.1 พบวา่ 

 1. เพศ กลุ่มตวัอย่างเป็นเพศหญิง จาํนวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 74.8 และเพศชาย 

จาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 25.2 

 2. ปีเกิด กลุ่มตวัอย่าง เกิดระหว่างปีพ.ศ. 2523-2543 จาํนวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 

100 

 3. การศึกษา กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี จาํนวน 77 คน 

คิดเป็นร้อยละ 64.7 รองลงมาคือระดบัปริญญาโทขึนไป จาํนวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 34.5 และ มี

การศึกษาในระดบัตาํกวา่ปริญญาตรี จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.8 

 4. อาชีพ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ประกอบอาชีพเป็นพนักงานบริษทัเอกชน จาํนวน 91 

คน คิดเป็นร้อยละ 76.5 รองลงมาคือพนักงานรัฐวิสาหกิจ จาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 15.1 และ

เป็นขา้ราชการ จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 8.4 

 5. สถานทีทาํงาน กลุ่มตวัอยา่งมีสถานทีทาํงานอยู่ในกรุงเทพฯและปริมณฑล จาํนวน 

119 คน คิดเป็นร้อยละ 100 
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 6. ระยะเวลาทีร่วมงานกบัผูบ้งัคบับญัชาคนปัจจุบนั (พ.ศ. 2560) กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่

ทาํงานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาคนปัจจุบนัเป็นเวลา 1-3 ปี จาํนวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 53.8 รองลงมา

คือ ตาํกว่า 1 ปี จาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 21.8 และน้อยทีสุดคือทาํงานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา

มากกวา่ 5 ปี จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 10.9 

 

 

4.2 การวเิคราะห์ระดับความคดิเห็นเกยีวกบัความไว้วางใจทมีต่ีอผู้บังคบับัญชา 

 ระดับความไวว้างใจทีมีต่อผูบ้งัคบับัญชาวดัได้จากพฤติกรรม การแสดงออก และ

ความรู้สึกทีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา ซึงในการศึกษาครังนี วดัจากคาํถาม 6 ขอ้ โดยนาํเสนอในรูปแบบ

ของตารางประกอบคาํบรรยาย ดงันี 

 

ตาราง 4.2 ระดบัความคิดเห็นเกียวกบัความไวว้างใจทีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา 

 

ความไว้วางใจทมีีต่อ

ผู้บังคับบัญชา 

ระดับความคิดเห็น (จํานวนคน) 

 S.D. 
แปล

ผล 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่าง

ยงิ 

 (1) 

ไม่

เห็น

ด้วย 

 

 (2) 

ไม่

แน่ใจ 

 

 

 (3) 

เห็น

ด้วย 

 

 

 (4) 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยงิ 

(5) 

1. ท่านรู้สึกเต็มใจ ยนิดีและ

ทุ่มเททาํงานทผีู้บังคับบัญชา

มอบหมายให้ 

0 2 19 78 20 3.97 0.66 มาก 

ร้อยละ 0.0 1.7 16.0 65.5 16.8 
   

2. ท่านพร้อมจะปฏิบัติตาม

ผู้บังคับบัญชาของท่าน แม้ยงัมี

ความสงสัยถึงผลลัพธ์ 

2 12 51 46 8 3.39 0.82 
ปาน

กลาง 

  ร้อยละ 1.7 10.1 42.9 38.7 6.7 
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ตาราง 4.2 ระดบัความคิดเห็นเกียวกบัความไวว้างใจทีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา (ต่อ) 

 

ความไว้วางใจทมีีต่อ

ผู้บังคับบัญชา 

ระดับความคิดเห็น (จํานวนคน) 

 S.D. 
แปล

ผล 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่าง

ยงิ 

 (1) 

ไม่

เห็น

ด้วย 

 

 (2) 

ไม่

แน่ใจ 

 

 

 (3) 

เห็น

ด้วย 

 

 

 (4) 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยงิ 

(5) 

3. ท่านยินดีรายงานเกียวกับ

ความผิดพลาดของท่าน ต่อ

ผู้บังคับบัญชาอย่าง

ตรงไปตรงมา 

1 3 8 71 36 4.16 0.72 มาก 

ร้อยละ 0.8 2.5 6.7 59.7 30.3    

4. ท่านรู้สึกเชือถือและมนัใจว่า

สามารถพงึพาผู้บังคับบัญชา

ของท่านได้ 

7 9 24 46 33 3.75 1.12 มาก 

ร้อยละ 5.9 7.6 20.2 38.7 27.7    

5. ท่านสามารถยอมรับความ

เสียงทอีาจเกิดขึน จากการ

ตัดสินใจของผู้บังคับบัญชาของ

ท่านได้ 

4 10 41 55 9 3.46 0.88 
ปาน

กลาง 

ร้อยละ 3.4 8.4 34.5 46.2 7.6 
 

  

6. ท่านเชือมันว่าผู้บังคับบัญชา

จะตัดสินใจและทาํในสิงทส่ีงผล

กระทบทดีีต่อตัวท่านและทีม 

5 11 26 52 25 3.68 1.04 มาก 

ร้อยละ 4.2 9.2 21.8 43.7 21.0 
 

  

รวม 3.73 0.87 มาก 
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 จากตาราง 4.2 พบว่า พนกังานช่วงอายุเจเนอเรชนั วาย (Generation Y) มีระดบัความ

คิดเห็นเกียวกบัความไวว้างใจทีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา เฉลียอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.73, S.D. = 0.87) โดย

เมือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ทีมีค่าเฉลียมากทีสุดคือ ท่านยินดีรายงานเกียวกบัความผิดพลาด

ของท่าน ต่อผูบ้งัคบับญัชาอย่างตรงไปตรงมา (x̄ = 4.16, S.D. = 0.72) รองลงมาคือ ท่านรู้สึกเต็มใจ 

ยินดีและทุ่มเททาํงานทีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายให้ (x̄ = 3.97, S.D. = 0.66) อนัดบัถดัไปคือ ท่าน

รู้สึกเชือถือและมนัใจว่าสามารถพึงพาผูบ้งัคบับญัชาของท่านได ้(x̄ = 3.75, S.D. = 1.12) ถดัไปคือ 

ท่านเชือมนัวา่ผูบ้งัคบับญัชาจะตดัสินใจและทาํในสิงทีส่งผลกระทบทีดีต่อตวัท่านและทีม (x̄ = 3.68, 

S.D. = 1.04) ถัดไปคือ ท่านสามารถยอมรับความเสียงทีอาจเกิดขึน จากการตัดสินใจของ

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านได ้(x̄ = 3.46,       S.D. = 0.88) และอนัดบัสุดทา้ยคือ ท่านพร้อมจะปฏิบติัตาม

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน แมย้งัมีความสงสัยถึงผลลพัธ์ (x̄ = 3.39, S.D. = 0.82)  

 

 

4.3 การวิเคราะห์ความคดิเห็นเกียวกับปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้บังคับบัญชาทมีีผลต่อ

ความไว้วางใจ 

 ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาทีมีผลต่อความไวว้างใจของพนกังานช่วงอายุ

เจเนอเรชัน วาย (Generation Y) ในการศึกษาครังนี แบ่งออกเป็น 5 คุณลักษณะ ได้แก่ ความรู้

ความสามารถเฉพาะทางในงาน, ความซือสัตยสุ์จริต, ความกลา้, การสร้างและรักษาความสัมพนัธ์ที

ดีต่อผูอื้น และ การรักษาคาํมนัสัญญา โดยนาํเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคาํบรรยาย ดงันี 
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ตาราง 4.3 ระดบัความคิดเห็นดา้นความรู้ความสามารถเฉพาะทางในงานของผูบ้งัคบับญัชาทีมีผลต่อ

ความไวว้างใจ 

 

ความรู้ความสามารถ 

เฉพาะทางในงาน 

ระดับความคิดเห็น (จํานวนคน) 

 S.D. 
แปล

ผล 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่าง

ยงิ  

(1) 

ไม่

เห็น

ด้วย  

 

(2) 

ไม่

แน่ใจ  

 

 

(3) 

เห็น

ด้วย  

 

 

(4) 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยงิ  

(5) 

1. ผู้บังคับบัญชาทน่ีาไว้วางใจ

ต้องมีความรู้เชิงลึกในงานททีาํ 
1 6 8 40 64 4.34 0.87 มาก 

ร้อยละ 0.8 5.0 6.7 33.6 53.8 
   

2. ผู้บังคับบัญชาทน่ีาไว้วางใจ

ต้องสามารถให้คําแนะนําหรือ

ให้ความรู้ทีเกยีวกับงานได้ 

1 2 3 34 79 4.58 0.70 
มาก

ทีสุด 

ร้อยละ 0.8 1.7 2.5 28.6 66.4 
   

รวม 4.46 0.79 มาก 

 

 จากตาราง 4.3 พบว่า พนกังานช่วงอายุเจเนอเรชนั วาย (Generation Y) มีระดบัความ

คิดเห็นเกียวกบัความรู้ความสามารถเฉพาะทางในงานของผูบ้งัคบับญัชาทีมีผลต่อความไวว้างใจ 

เฉลียอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 4.46, S.D. = 0.79) โดยเมือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ทีมีค่าเฉลียสูงกวา่

คือ ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งสามารถให้คาํแนะนาํหรือให้ความรู้ทีเกียวกบังานได ้(x̄ = 4.58,          

S.D. = 0.7) และขอ้ทีมีค่าเฉลียน้อยกว่าคือ ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจต้องมีความรู้เชิงลึกในงาน 

ทีทาํ (x̄ = 4.34, S.D. = 0.87) 
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ตาราง 4.4 ระดบัความคิดเห็นดา้นความซือสัตยสุ์จริตของผูบ้งัคบับญัชาทีมีผลต่อความไวว้างใจ 

 

ความซือสัตย์สุจริต 

ระดับความคิดเห็น (จํานวนคน) 

 S.D. 
แปล

ผล 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่าง

ยงิ  

(1) 

ไม่

เห็น

ด้วย  

 

(2) 

ไม่

แน่ใจ  

 

 

(3) 

เห็น

ด้วย  

 

 

(4) 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยงิ 

(5) 

3. ผู้บังคับบัญชาทน่ีาไว้วางใจ

ต้องพูดตรงไปตรงมาเสมอ 
0 4 11 55 49 4.25 0.76 มาก 

ร้อยละ 0.0 3.4 9.2 46.2 41.2    

4. ผู้บังคับบัญชาทน่ีาไว้วางใจ

ต้องเปิดเผยข้อมูลทสํีาคัญและ

เป็นประโยชน์แก่สมาชิกในทีม

เสมอ 

0 4 10 48 57 4.33 0.77 มาก 

ร้อยละ 0.0 3.4 8.4 40.3 47.9    

5. ผู้บังคับบัญชาทน่ีาไว้วางใจ

ต้องมีความโปร่งใสแม้ในเรืองที

ยากจะโปร่งใส 

0 3 8 50 58 4.37 0.72 มาก 

ร้อยละ 0.0 2.5 6.7 42.0 48.7 
 

  

6. ผู้บังคับบัญชาทน่ีาไว้วางใจ

ต้องไม่นินทาหรือพูดถึงผู้อืน

ในทางทก่ีอให้เกิดผลกระทบ

ด้านลบ 

0 4 16 45 54 4.25 0.81 มาก 

ร้อยละ 0.0 3.4 13.4 37.8 45.4 
 

  

รวม 4.30 0.76 มาก 

 

 จากตาราง 4.4 พบว่า พนกังานช่วงอายุเจเนอเรชนั วาย (Generation Y) มีระดบัความ

คิดเห็นเกียวกบัความซือสัตยสุ์จริตของผูบ้งัคบับญัชาทีมีผลต่อความไวว้างใจ เฉลียอยู่ในระดบัมาก 
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(x̄ = 4.30, S.D. = 0.76) โดยเมือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ทีมีค่าเฉลียสูงทีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชาที

น่าไวว้างใจตอ้งมีความโปร่งใสแม้ในเรืองทียากจะโปร่งใส (x̄ = 4.37, S.D. = 0.72) รองลงมาคือ 

ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งเปิดเผยขอ้มูลทีสําคญัและเป็นประโยชน์แก่สมาชิกในทีมเสมอ (x̄ = 

4.33, S.D. = 0.77) และขอ้ทีมีค่าเฉลียน้อยทีสุดซึงมีค่าเฉลียเท่ากนั คือ ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจ

ตอ้งพูดตรงไปตรงมาเสมอ  (x̄ = 4.25, S.D. = 0.76) และ ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งไม่นินทา

หรือพูดถึงผูอื้นในทางทีก่อใหเ้กิดผลกระทบดา้นลบ (x̄ = 4.25, S.D. = 0.81) 

 

ตาราง 4.5 ระดบัความคิดเห็นดา้นความกลา้ของผูบ้งัคบับญัชาทีมีผลต่อความไวว้างใจ 

 

ความกล้า 

ระดับความคิดเห็น (จํานวนคน) 

 S.D. 
แปล

ผล 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่าง

ยงิ 

 (1) 

ไม่

เห็น

ด้วย  

 

(2) 

ไม่

แน่ใจ  

 

 

(3) 

เห็น

ด้วย  

 

 

(4) 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยงิ 

(5) 

7. ผู้บังคับบัญชาทน่ีาไว้วางใจ

ต้องยอมรับความผดิและพร้อม

แก้ไขทันที 

2 0 3 41 73 
4.5

4 
0.71 

มาก

ทีสุด 

ร้อยละ 1.7 0.0 2.5 34.5 61.3 
   

8. ผู้บังคับบัญชาทน่ีาไว้วางใจ

ต้องพูดถึงปัญหาทเีกดิขึนอย่าง

ตรงไปตรงมา 

2 0 4 44 69 
4.5

0 
0.72 มาก 

ร้อยละ 1.7 0.0 3.4 37.0 58.0 
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ตาราง 4.5 ระดบัความคิดเห็นดา้นความกลา้ของผูบ้งัคบับญัชาทีมีผลต่อความไวว้างใจ (ต่อ) 

 

ความกล้า 

ระดับความคิดเห็น (จํานวนคน) 

 S.D. 
แปล

ผล 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่าง

ยงิ 

 (1) 

ไม่

เห็น

ด้วย  

 

(2) 

ไม่

แน่ใจ  

 

 

(3) 

เห็น

ด้วย  

 

 

(4) 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยงิ 

(5) 

9. ผู้บังคับบัญชาทน่ีาไว้วางใจ

ต้องกล้าเผชิญหน้ากับปัญหา 

ไม่ใช่ตัวบุคคล 

2 1 4 45 67 4.46 0.75 มาก 

ร้อยละ 1.7 0.8 3.4 37.8 56.3 
   

10. ผู้บังคับบัญชาทน่ีาไว้วางใจ

ต้องกล้าพูดความจริงแม้เป็น

เรืองทไีม่ดี 

2 2 11 58 46 4.21 0.81 มาก 

ร้อยละ 1.7 1.7 9.2 48.7 38.7 
   

รวม 4.43 0.75 มาก 

 

 จากตาราง 4.5 พบว่า พนกังานช่วงอายุเจเนอเรชนั วาย (Generation Y) มีระดบัความ

คิดเห็นเกียวกบัความกลา้ของผูบ้งัคบับญัชาทีมีผลต่อความไวว้างใจ เฉลียอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 4.43,               

S.D. = 0.75) โดยเมือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ทีมีค่าเฉลียสูงทีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจ

ตอ้งยอมรับความผิดและพร้อมแกไ้ขทนัที (x̄ = 4.54, S.D. = 0.71) รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาทีน่า

ไว้วางใจต้องพูดถึ ง ปัญหาที เ กิด ขึนอย่างตรงไปตรงมา  ( x̄ = 4.50, S.D. = 0.72)  ถัดไ ปคื อ 

ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งกล้าเผชิญหน้ากบัปัญหา ไม่ใช่ตวับุคคล  (x̄ = 4.46, S.D. = 0.75) 

และขอ้สุดทา้ยทีมีค่าเฉลียนอ้ยทีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งกลา้พูดความจริงแมเ้ป็นเรือง

ทีไม่ดี (x̄ = 4.21, S.D. = 0.81) 
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ตาราง 4.6 ระดบัความคิดเห็นดา้นการสร้างและรักษาความสัมพนัธ์ทีดีต่อผูอื้นของผูบ้งัคบับญัชาทีมี

ผลต่อความไวว้างใจ 

 

การสร้างและรักษา 

ความสัมพันธ์ทดีีต่อผู้อืน 

ระดับความคิดเห็น (จํานวนคน) 

 S.D. 
แปล

ผล 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่าง

ยงิ  

(1) 

ไม่

เห็น

ด้วย  

 

(2) 

ไม่

แน่ใจ  

 

 

(3) 

เห็น

ด้วย  

 

 

(4) 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยงิ 

(5) 

11. ผู้บังคับบัญชาทน่ีาไว้วางใจ

ต้องแสดงความห่วงใยและใส่ใจ

ผู้อืนอย่างเท่าเทยีม 

1 1 9 51 57 4.36 0.73 มาก 

ร้อยละ 0.8 0.8 7.6 42.9 47.9 
   

12. ผู้บังคับบัญชาทน่ีาไว้วางใจ

ต้องมีความเห็นอกเห็นใจและ

เมตตาผู้อืน 

1 2 8 56 52 4.31 0.74 มาก 

ร้อยละ 0.8 1.7 6.7 47.1 43.7 
   

13. ผู้บังคับบัญชาทน่ีาไว้วางใจ

ต้องรับฟังผู้อืนอย่างตังใจ 
1 1 3 44 70 4.52 0.67 

มาก

ทีสุด 

ร้อยละ 0.8 0.8 2.5 37.0 58.8 
   

14. ผู้บังคับบัญชาทน่ีาไว้วางใจ

ต้องให้ความเคารพหรือให้

เกยีรติผู้อืน แม้ไม่ใช่ผู้ทมีี

ผลประโยชน์ 

1 1 3 45 69 4.51 0.67 
มาก

ทีสุด 

ร้อยละ 0.8 0.8 2.5 37.8 58.0 
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ตาราง 4.6 ระดบัความคิดเห็นดา้นการสร้างและรักษาความสัมพนัธ์ทีดีต่อผูอื้นของผูบ้งัคบับญัชาทีมี

ผลต่อความไวว้างใจ (ต่อ) 

 

การสร้างและรักษา 

ความสัมพันธ์ทดีีต่อผู้อืน 

ระดับความคิดเห็น (จํานวนคน) 

 S.D. 
แปล

ผล 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่าง

ยงิ  

(1) 

ไม่

เห็น

ด้วย  

 

(2) 

ไม่

แน่ใจ  

 

 

(3) 

เห็น

ด้วย  

 

 

(4) 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยงิ 

(5) 

15. ผู้บังคับบัญชาทน่ีาไว้วางใจ

ต้องสามารถให้ข้อมูลย้อนกลับ 

(Feedback) ในการทํางานอย่าง

เหมาะสม 

1 1 3 49 65 4.48 0.67 มาก 

ร้อยละ 0.8 0.8 2.5 41.2 54.6 
   

16. ผู้บังคับบัญชาทน่ีาไว้วางใจ

ต้องสามารถให้ความไว้วางใจ

แก่ผู้อืนเช่นกัน 

1 1 3 51 63 4.46 0.67 มาก 

ร้อยละ 0.8 0.8 2.5 42.9 52.9 
   

รวม 4.44 0.69 มาก 

 

 จากตาราง 4.6 พบว่า พนกังานช่วงอายุเจเนอเรชนั วาย (Generation Y) มีระดบัความ

คิดเห็นเกียวกับการสร้างและรักษาความสัมพนัธ์ทีดีต่อผูอื้นของผูบ้งัคับบัญชาทีมีผลต่อความ

ไวว้างใจ เฉลียอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 4.44, S.D. = 0.69) โดยเมือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ขอ้ทีมี

ค่าเฉลียสูงทีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งรับฟังผูอื้นอย่างตงัใจ (x̄ = 4.52, S.D. = 0.67) 

รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับัญชาทีน่าไวว้างใจต้องให้ความเคารพหรือให้เกียรติผูอื้น แม้ไม่ใช่ผูที้มี

ผลประโยชน์ (x̄ = 4.51, S.D. = 0.67) ถดัไปคือ ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งสามารถให้ข้อมูล

ยอ้นกลบั (Feedback) ในการทาํงานอยา่งเหมาะสม (x̄ = 4.48, S.D. = 0.67) ถดัไปคือ ผูบ้งัคบับญัชา

ทีน่าไว้วางใจต้องสามารถให้ความไว้วางใจแก่ผู ้อืนเช่นกัน ( x̄ = 4.46, S.D. = 0.67) ถัดไปคือ 

ผู ้บ ังคับบัญชาทีน่าไว้วางใจต้องแสดงความห่วงใยและใส่ใจผู ้อืนอย่างเท่าเทียม ( x̄ = 4.36,  
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S.D. = 0.73) และสุดทา้ยคือ ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งมีความเห็นอกเห็นใจและเมตตาผูอื้น  

(x̄ = 4.31, S.D. = 0.74) 

 

ตาราง 4.7 ระดบัความคิดเห็นดา้นการรักษาคาํมนัสัญญาของผูบ้งัคบับญัชาทีมีผลตอ่ความไวว้างใจ 

 

การรักษาคํามนัสัญญา 

ระดับความคิดเห็น (จํานวนคน) 

 S.D. 
แปล

ผล 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่าง

ยงิ 

 (1) 

ไม่

เห็น

ด้วย  

 

(2) 

ไม่

แน่ใจ  

 

 

(3) 

เห็น

ด้วย  

 

 

(4) 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยงิ 

(5) 

17. ผู้บังคับบัญชาทน่ีาไว้วางใจ

ต้องทาํในสิงทพีูด 
0 2 1 57 59 4.45 0.60 มาก 

ร้อยละ 0.0 1.7 0.8 47.9 49.6 
   

18. ผู้บังคับบัญชาทน่ีาไว้วางใจ

ต้องรับผดิชอบต่อผลลัพธ์ 
0 1 5 34 79 4.61 0.61 

มาก

ทีสุด 

ร้อยละ 0.0 0.8 4.2 28.6 66.4 
   

รวม 4.53 0.61 
มาก

ทีสุด 

 

 จากตาราง 4.7 พบว่า พนกังานช่วงอายุเจเนอเรชนั วาย (Generation Y) มีระดบัความ

คิดเห็นเกียวกบัการรักษาคาํมนัสัญญาของผูบ้งัคบับญัชาทีมีผลต่อความไวว้างใจ เฉลียอยู่ในระดบั

มากทีสุด ( x̄ = 4.53, S.D. = 0.61) โดยเมือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อทีมีค่าเฉลียสูงกว่าคือ 

ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ (x̄ = 4.61, S.D. = 0.61) และขอ้ทีมีค่าเฉลีย

นอ้ยกวา่คือ ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งทาํในสิงทีพูด (x̄ = 4.45, S.D. = 0.60) 
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บทท ี 5 

สรุปผลการวิจัย 

 

 

 การวิจยัเรือง ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของผูน้าํทีมีผลต่อความไวว้างใจของพนกังานทีอยู่

ในช่วงอายุเจเนอเรชันวาย ทีปฏิบัติงานอยู่ในพืนทีเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล นี มี

วตัถุประสงคเ์พือ 

 1. เพือศึกษาระดบัความไวว้างใจของพนกังานช่วงอายุเจเนอเรชนัวาย ทีปฏิบติังานใ.

พนืทีเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ทีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา  

 2. เพือศึกษาปัจจยัด้านคุณลักษณะของผูบ้งัคบับญัชา ทีมีผลต่อความไวว้างใจของ

พนกังานช่วงอายเุจเนอเรชนัวาย ทีปฏิบติังานในพนืทีเขตกรุงเทพและปริมณฑล 

 3. เพือศึกษาปัจจยัด้านคุณลักษณะของผูบ้ ังคบับญัชา ทีมีความสําคญัทีสุดต่อความ

ไวว้างใจของพนกังานช่วงอายเุจเนอเรชนัวาย ทีปฏิบติังานในพนืทีเขตกรุงเทพและปริมณฑล  

 4. เพือเป็นแนวทางให้กับผู ้นําหรือผูบ้ ังคับบัญชาในการสร้างความไวว้างใจ ต่อ

พนกังานช่วงอายเุจเนอเรชนัวาย ทีปฏิบติังานในพนืทีเขตกรุงเทพและปริมณฑล 

 กลุ่มตวัอย่างทีใช้ในการวิจยั คือ พนักงานช่วงอายุเจเนอเรชัน วาย ทีเกิดในระหว่าง 

ปีพ.ศ. 2523 – 2543 หรือมีอายุ 17-37 ปี ในปี พ.ศ. 2560 ปฏิบติังานในพืนทีกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล จาํนวน 119 คน ไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งแบบกลุ่ม (Cluster sampling ) คือกลุ่มประชากรที

ปฏิบติังานในพนืทีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 การเก็บข้อมูลใช้เครืองมือคือ แบบสอบถาม ซึงแบ่งเนือหาออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ 

ข้อมูลส่วนบุคคล ระดับความไว้วางใจทีมีต่อผู ้บ ังคับบัญชา และปัจจัยด้านคุณลักษณะของ

ผู ้บังคับบัญชาทีมีผลต่อความไว้วางใจของพนักงานช่วงอายุเจเนอเรชันวาย (Generation Y)  

(ดงัภาคผนวก ก) และนาํขอ้มูลทีไดม้าวิเคราะห์หาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าคะแนนเฉลีย (Mean) 

และส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึงผลจากการวจิยัสรุปไดด้งันี 
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5.1 สรุปผลการวจิัย 

 

 5.1.1 ระดับความไว้วางใจของพนักงานช่วงอายุเจเนอเรชันวาย ทีปฏิบัติงานในพืนที

เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ทมีีต่อผู้บังคับบัญชา 

  5.1.1.1 ขอ้มูลทวัไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

  จากการวิเคราะห์ข้อมูลทวัไปของผูต้อบแบบสอบถามพบว่า ผูต้อบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจาํนวน 89 คนคิดเป็นร้อยละ 74.8  ส่วนใหญ่จบการศึกษาใน

ระดบัปริญญาตรีจาํนวน 77 คนคิดเป็นร้อยละ 64.7 ประกอบอาชีพเป็นพนกังานบริษทัเอกชนมาก

ทีสุดจาํนวน 91 คนคิดเป็นร้อยละ 76.5 และระยะเวลาทีร่วมงานกบัผูบ้งัคบับญัชาคนปัจจุบันมาก

ทีสุดคือ 1-3 ปี จาํนวน 64 คนคิดเป็นร้อยละ 53.8 

  5.1.1.2 ระดบัความคิดเห็นเกียวกบัความไวว้างใจทีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา 

 

ตาราง 5.1 แสดงระดบัความคิดเห็นเกียวกบัความไวว้างใจทีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา 

 
 

 S.D. แปลผล 

ความไว้วางใจทมีีต่อผู้บังคับบัญชา 3.73 0.87 มาก 

           ท่านยินดีรายงานเกยีวกับความผิดพลาดของท่าน   

           ต่อผู้บังคับบัญชาอย่างตรงไปตรงมา 

4.16 0.72 มาก 

 

 จากตาราง 5.1 แสดงให้เห็นว่า พนกังานช่วงอายุเจเนอเรชนัวาย ทีปฏิบติังานในพืนที

เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาคนปัจจุบนั โดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก ทีค่าเฉลีย 3.73  เมือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ขอ้ทีมีค่าเฉลียระดบัความคิดเห็นสูงทีสุดคือ 

ท่านยนิดีรายงานเกียวกบัความผดิพลาดของท่าน ต่อผูบ้งัคบับญัชาอยา่งตรงไปตรงมา ทีค่าเฉลีย 4.16 

อยูใ่นระดบัมาก 
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 5.1.2 ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้บังคับบัญชา ทีมีผลต่อความไว้วางใจของพนักงาน

ช่วงอายุเจเนอเรชันวาย ทปีฏิบัติงานในพืนทเีขตกรุงเทพและปริมณฑล 

 

ตาราง 5.2 แสดงระดบัความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา ทีมีผลต่อความ

ไวว้างใจ 

 

ระดับความคิดเห็นเกียวกับปัจจัยด้านคุณลักษณะของ

ผู้บังคับบัญชา ทมีีผลต่อความไว้วางใจ 
 S.D. แปลผล 

ความรู้ความสามารถเฉพาะทางในงาน 4.46 0.79 มาก 
 

ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งสามารถให้คาํแนะนาํ

หรือให้ความรู้ทีเกียวกบังานได ้

4.58 0.70 มากทีสุด 

ความซือสัตย์สุจริต 4.30 0.76 มาก 
 

ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งมีความโปร่งใสแมใ้น

เรืองทียากจะโปร่งใส 

4.37 0.72 มาก 

ความกล้า 4.43 0.75 มาก 
 

ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งยอมรับความผดิและ

พร้อมแกไ้ขทนัที 

4.54 0.71 มากทีสุด 

การสร้างและรักษาความสัมพนัธ์ทดีีต่อผู้อืน 4.44 0.69 มาก 
 

ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งรับฟังผูอื้นอยา่งตงัใจ 4.52 0.67 มากทีสุด 

การรักษาคํามนัสัญญา 4.53 0.61 มากทีสุด 
 

ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งรับผิดชอบต่อผลลพัธ์ 4.61 0.61 มากทีสุด 

 

 จากตาราง 5.2 แสดงให้เห็นถึงปัจจัยด้านคุณลักษณะของผูบ้งัคับบัญชาทีมีผลต่อ 

ความไวว้างใจ 5 หวัขอ้ ดงันี 

 ด้านความรู้ความสามารถเฉพาะทางในงานของผูบ้งัคบับญัชา ในความคิดเห็นของ

พนกังานช่วงอายุเจเนอเรชนัวาย ทีปฏิบติังานในพืนทีเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยรวม

อยูใ่นระดบัมาก ทีค่าเฉลีย 4.46 เมือพิจารณารายขอ้พบว่าขอ้ทีมีค่าเฉลียระดบัความคิดเห็นสูงทีสุด

คือ ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งสามารถให้คาํแนะนาํหรือให้ความรู้ทีเกียวกบังานได ้ 
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ทีค่าเฉลีย  4.58 อยูใ่นระดบัมากทีสุด 

 ด้านความซือสัตย์สุจริตของผูบ้งัคับบัญชา ในความคิดเห็นของพนักงานช่วงอาย ุ

เจเนอเรชนัวาย ทีปฏิบติังานในพืนทีเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  

ทีค่าเฉลีย .  เมือพิจารณารายขอ้พบวา่ขอ้ทีมีค่าเฉลียระดบัความคิดเห็นสูงทีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชา

ทีน่าไวว้างใจตอ้งมีความโปร่งใสแมใ้นเรืองทียากจะโปร่งใส ทีค่าเฉลีย  .  อยูใ่นระดบัมาก 

 ดา้นความกลา้ของผูบ้งัคบับญัชา ในความคิดเห็นของพนกังานช่วงอายุเจเนอเรชนัวาย 

ทีปฏิบติังานในพืนทีเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ทีค่าเฉลีย .  

เมือพิจารณารายขอ้พบว่าขอ้ทีมีค่าเฉลียระดบัความคิดเห็นสูงทีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจ

ตอ้งยอมรับความผดิและพร้อมแกไ้ขทนัที ทีค่าเฉลีย  .  อยูใ่นระดบัมากทีสุด 

 ดา้นการสร้างและรักษาความสัมพนัธ์ทีดีต่อผูอื้นของผูบ้งัคบับญัชา ในความคิดเห็น

ของพนักงานช่วงอายุเจเนอเรชันวาย ทีปฏิบติังานในพืนทีเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ทีค่าเฉลีย .  เมือพิจารณารายขอ้พบวา่ขอ้ทีมีค่าเฉลียระดบัความคิดเห็น

สูงทีสุดคือ ผูบ้งัคบับัญชาทีน่าไวว้างใจต้องรับฟังผูอื้นอย่างตงัใจ ทีค่าเฉลีย  .  อยู่ในระดับ 

มากทีสุด 

 ดา้นการรักษาคาํมนัสัญญาของผูบ้งัคบับญัชา ในความคิดเห็นของพนกังานช่วงอายุ 

เจเนอเรชันวาย ทีปฏิบติังานในพืนทีเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยรวมอยู่ในระดับ 

มากทีสุด ทีค่าเฉลีย .  เมือพิจารณารายขอ้พบว่าข้อทีมีค่าเฉลียระดบัความคิดเห็นสูงทีสุดคือ 

ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งรับผดิชอบตอ่ผลลพัธ์ ทีค่าเฉลีย  .  อยูใ่นระดบัมากทีสุด 

 

 5.1.3 ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้บังคับบัญชา ทีมีความสําคัญทสุีดต่อความไว้วางใจ

ของพนักงานช่วงอายุเจเนอเรชันวาย ทปีฏิบัติงานในพืนทเีขตกรุงเทพและปริมณฑล 
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ตาราง 5.3 แสดงระดบัความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา ทีมีความสําคญั

ทีสุดต่อความไวว้างใจ 

 

ระดับความคิดเห็นเกียวกับปัจจัยด้านคุณลักษณะของ

ผู้บังคับบัญชา ทมีีความสําคัญทสุีดต่อความไว้วางใจ 
 S.D. แปลผล 

ความรู้ความสามารถเฉพาะทางในงาน 4.46 0.79 มาก 

ความซือสัตย์สุจริต 4.30 0.76 มาก 

ความกล้า 4.43 0.75 มาก 

การสร้างและรักษาความสัมพนัธ์ทดีีต่อผู้อืน 4.44 0.69 มาก 

การรักษาคํามนัสัญญา 4.53 0.61 มากทีสุด 

 

 จากตาราง 5.3 แสดงให้เห็นว่า พนกังานช่วงอายุเจเนอเรชนัวาย ทีปฏิบติังานในพืนที

เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยส่วนใหญ่ให้ความสําคญักับปัจจยัด้านการรักษาคาํมนั

สัญญาของผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมากทีสุด ทีค่าเฉลีย 4.53 รองลงมากคือ ความรู้ความสามารถ

เฉพาะทางในงานของผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก ทีค่าเฉลีย 4.46 

 

 

5.2 อภิปรายผล 

 การวิจยัครังนี ศึกษาเกียวกับปัจจยัด้านคุณลักษณะของผูบ้ ังคับบัญชา ทีส่งผลต่อ 

ความไว้วางใจของพนักงานทีอยู่ในช่วงอายุ เจเนอเรชันวาย ทีปฏิบัติงานอยู่ในพืนทีเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล เพือนาํผลการวิจยัไปเป็นแนวทางให้กบัผูน้าํหรือผูบ้งัคบับญัชาใน

การสร้างความไวว้างใจ ต่อพนกังานช่วงอายเุจเนอเรชนัวาย ส่งผลใหส้ามารถนาํและพฒันาพนกังาน

กลุ่มนีไดอ้ย่างราบรืน รวมถึงสามารถเพิมประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานกลุ่มนี จากผล

การวเิคราะห์ขอ้มูลสามารถอภิปรายผลการวจิยัได ้ดงันี 
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 5.2.1 ปัจจัยด้านความรู้ความสามารถเฉพาะทางในงานของผู้บังคับบัญชา ในทัศนคติ

ของพนักงานอายุเจเนอเรชันวาย ทีปฏิบัติงานอยู่ ในพืนทีเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  

มีผลต่อความไว้วางใจในระดับมาก 

 อภิปรายผลได้ว่า การทีผู ้บ ังคับบัญชาจะสร้างความไว้วางใจให้เกิดขึนได้นัน 

ผูบ้งัคบับญัชาจาํต้องมีความรู้ความสามารถเฉพาะทางในงาน โดยสามารถให้คาํแนะนาํหรือให้

ความรู้ทีเกียวกบังาน แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้และมีความรู้เชิงลึกในงานทีทาํ  สอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของ Covey, R. (2004:149-151) พบวา่ เมือพบความไวว้างใจคุณก็จะพบความน่าเชือถือ ความเป็นที

น่าเชือถือมาจากลกัษณะนิสัยทีดี และ ความสามารถเฉพาะทาง (Technical Competence) คือทกัษะ

และความรู้ทีจาํเป็นสําหรับการทาํงานนันๆให้สําเร็จ และสอดคล้องกับงานวิจยัของ Reynolds 

(1997) อธิบายถึงองคป์ระกอบหลกัทีมีความสําคญัต่อความไวว้างใจ ทีหากเกิดขึนในองค์กรจะทาํ

ให้การดาํเนินงานมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ ความสามารถ (Ability) คือ ความรู้ ความชาํนาญเฉพาะทาง

ของผูน้าํในการทาํงาน และงานวิจยัของ Mayer, Davis and Schoorman (1995) พบวา่ ปัจจยัทีส่งผล

ต่อความไวว้างใจ หรือทีเรียกวา่ คุณลกัษณะทีน่าไวว้างใจ ไดแ้ก่ ความสามารถ (Ability) คือ ทกัษะ 

ความรู้และความสามารถพิเศษทีมีเฉพาะในบางสาขา สามารถทาํให้ผูอื้นไวว้างใจในงานทีมีความ

ยากซึงเกียวขอ้งกบัสาขานนั 

 

 5.2.2 ปัจจัยด้านความซือสัตย์สุจริตของผู้ บังคับบัญชา ในทัศนคติของพนักงานอายุ 

เจเนอเรชันวาย ทปีฏิบัติงานอยู่ในพืนทีเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีผลต่อความไว้วางใจ

ในระดับมาก 

 อภิปรายผลได้ว่า การทีผู ้บ ังคับบัญชาจะสร้างความไว้วางใจให้เกิดขึนได้นัน 

ผูบ้งัคบับญัชาจาํตอ้งมีความซือสัตยสุ์จริต โดยผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งมีความโปร่งใสแมใ้น

เรืองทียากจะโปร่งใส เ ปิดเผยข้อมูลทีสําคัญและเป็นประ โยชน์แก่สมาชิกในทีมเสม อ  

พูดตรงไปตรงมา และไม่นินทาหรือพูดถึงผูอื้นในทางทีก่อให้เกิดผลกระทบด้านลบ สอดคลอ้งกบั

งานวิจัยของ The Ken Blanchard Companies (2010:4-5) ซึงได้อธิบายถึงสิงทีสามารถเพิมความ

ไวว้างใจ คือ การแบ่งปันขอ้มูล (Sharing Information) เป็นทางทีดีทีสุดในการสร้างความไวว้างใจ

กนั บางครังหมายถึงการเปิดเผยข้อมูลทีสําคญั มีประโยชน์ เช่น แผนธุรกิจ กลยุทธ์ ขอ้มูลด้าน

การเงิน ปัญหาต่างๆ เป้าหมายองค์กร รวมถึงให้ฟีดแบคเรืองผลงาน การให้ข้อมูลทีครบถ้วน

สมบูรณ์ยงัหมายถึงวา่ “เราอยู่ร่วมกนั” ช่วยให้ทุกคนคิดกวา้งขึนเกียวกบัองคก์รและความสัมพนัธ์

ระหว่างกลุ่ม ทรัพยากรต่างๆ และเป้าหมาย และการพูดตรงไปตรงมา (Telling It Straight) จาก

การศึกษาพบวา่ทุกคนตอ้งการผูน้าํทีมีความซือสัตยสุ์จริต และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ  
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Covey, M.R. (2006:135-229) กล่าววา่ ถา้คิดถึงพฤติกรรมในการสร้างความไวว้างใจ จาํไวเ้สมอว่า

ทุกๆการกระทาํต่อกนั กบัทุกๆคน คือช่วงเวลาของความไวว้างใจ พฤติกรรมทีผูน้าํสามารถสร้าง

ความไวว้างใจ ได้แก่ พูดตรง (Talk Straight) คือ พูดความจริง โปร่งใสในเรืองทียากจะโปร่งใส  

ไม่นินทาผูอื้นลบัหลงั และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Tan and Tan (2000 อา้งถึงใน Sharkie, 2009: 

491-498) ไดอ้ธิบายถึงมุมมองเกียวกบัความไวว้างใจวา่ เป็นพืนฐานทีเกิดจากคุณลกัษณะของผูน้าํ

โดยมีลกัษณะสาํคญัคือ ซือสัตยสุ์จริต 

 

 5.2.3 ปัจจัยด้านความกล้าของผู้บังคับบัญชา ในทัศนคติของพนักงานอายุเจเนอเรชัน

วาย ทปีฏิบัติงานอยู่ในพืนทเีขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีผลต่อความไว้วางใจในระดับมาก 

 อภิปรายผลได้ว่า การทีผู ้บ ังคับบัญชาจะสร้างความไว้วางใจให้เกิดขึนได้นัน 

ผูบ้งัคบับญัชาจาํตอ้งมีความกลา้ โดยมีความกลา้ทีจะยอมรับความผิดและพร้อมแกไ้ขทนัที กลา้พูด

ถึงปัญหาทีเกิดขึน ไม่ใช่ตวับุคคล อยา่งตรงไปตรงมา กลา้พูดความจริงแมเ้ป็นเรืองทีไม่ดี สอดคลอ้ง

กับงานวิจัยของ The Ken Blanchard Companies (2010:4-5) ได้อธิบายถึงสิงทีสามารถเพิมความ

ไวว้างใจ คือ ผูน้าํทียอมรับความผิดเมือเกิดความผิดพลาด และสอดคล้องกบังานวิจยัของ Covey, 

M.R. (2006:135-229) กล่าววา่ ถา้คิดถึงพฤติกรรมในการสร้างความไวว้างใจ จาํไวเ้สมอวา่ทุกๆการ

กระทาํต่อกัน กับทุกๆคน คือช่วงเวลาของความไวว้างใจ พฤติกรรมทีผูน้ ําสามารถสร้างความ

ไวว้างใจ ไดแ้ก่ แกไ้ขขอ้ผิดพลาด (Right Wrong) แกไ้ขให้ถูกตอ้งเมือทาํผิดพลาด กล่าวคาํขอโทษ

อยา่งรวดเร็ว และเผชิญหน้ากบัความจริง (Confront Reality) พูดประเด็นปัญหาอยา่งตรงไปตรงมา 

เผชิญหนา้กบัปัญหา ไม่ใช่ตวับุคคล 

 

 5.2.4 ปัจจัยด้านการสร้างและรักษาความสัมพันธ์ทีดีต่อผู้ อืนของผู้ บังคับบัญชา  

ในทัศนคติของพนักงานอายุเจ เนอเรชันวาย ทีปฏิบัติงานอยู่ ในพืนทีเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล มีผลต่อความไว้วางใจในระดับมาก 

 อภิปรายผลได้ว่า การทีผู ้บ ังคับบัญชาจะสร้างความไว้วางใจให้เกิดขึนได้นัน 

ผูบ้งัคบับญัชาจาํตอ้งมีความสามารถในการสร้างและรักษาความสัมพนัธ์ทีดีต่อผูอื้น โดยตอ้งรับฟัง

ผูอื้นอย่างตงัใจ ให้ความเคารพหรือให้เกียรติผูอื้น แมไ้ม่ใช่ผูที้มีผลประโยชน์ สามารถให้ขอ้มูล

ยอ้นกลับ (Feedback) ในการทํางานอย่างเหมาะสม สามารถให้ความไว้วางใจแก่ผูอื้นเช่นกัน  

มีความเห็นอกเห็นใจและเมตตาผูอื้น แสดงความห่วงใยและใส่ใจผูอื้นอยา่งเท่าเทียม สอดคลอ้งกบั

งานวิจ ัยของ The Ken Blanchard Companies (2010:4-5) ได้อธิบายถึงสิงทีสามารถเพิมความ

ไวว้างใจ คือการแสดงออกถึงความไวว้างใจ (Demonstrating Trust) หมายถึง ถา้ตอ้งการสร้าง 
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ความไวว้างใจ คุณตอ้งแสดงออกถึงความไวว้างใจก่อนและมีการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (Providing 

Feedback) เพือให้แน่ใจวา่ผูน้าํไดมี้การติดตามความคืบหนา้ของงาน ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเป็น

ประจาํ และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Covey, M.R. (2006:135-229) กล่าววา่ ถา้คิดถึงพฤติกรรมใน

การสร้างความไวว้างใจ จาํไวเ้สมอว่าทุกๆการกระทาํต่อกัน กบัทุกๆคน คือช่วงเวลาของความ

ไว้วางใจ พฤติกรรมทีผู ้นําสามารถสร้างความไว้วางใจ ได้แก่  แสดงออกถึงความเคารพ 

(Demonstrate Respect) ห่วงใยผูอื้นอยา่งแทจ้ริง แสดงออกถึงความใส่ใจ ให้เกียรติทุกคน ปฏิบติักบั

ทุกคนด้วยความเคารพ โดยเฉพาะผูท้ีไม่สามารถให้ประโยชน์ได้ แสดงนาํใจในเรืองเล็กน้อย  

อยา่เสแสร้งทาํเป็นใส่ใจ อยา่พยายามทาํเป็นผูม้ีประสิทธิภาพกบัผูอื้น และฟังผูอื้นก่อน (Listen First) 

ฟังก่อนพูด ทาํความเขา้ใจ ฟังดว้ยหู ตา และหวัใจ คน้หาพฤติกรรมสําคญัทีสุดของคนทีคุณทาํงาน

ดว้ย อย่าเดาเอาเองวา่คุณรู้แลว้ รวมถึงมอบความไวว้างใจ (Extend Trust) แสดงออกถึงความเต็มใจ

ในการมอบความไวว้างใจ ให้ความไวว้างใจอยา่งเต็มทีกบัผูท้ีไดรั้บความไวว้างใจจากคุณแลว้ และ

มอบความไวว้างใจอย่างพอเหมาะกบัผูที้คุณกาํลงัเริมเชือใจ เรียนรู้วิธีการมอบความไวว้างใจแบบ

ฉลาด อย่าล้มเลิกความไวว้างใจเพียงเพราะเห็นว่ามีความเสียง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ  

Covey, R. (2004:149-151) กล่าวว่า เมือพบความไวว้างใจคุณก็จะพบความน่าเชือถือ ความเป็นที

น่าเชือถือมาจากลกัษณะนิสัยทีดี และความสามารถ เริมดว้ยลกัษณะนิสัยส่วนบุคคลคือ ความเป็น

ผูใ้หญ่ (Maturity) หมายถึง ผูมี้ความซือสัตยสุ์จริต ชนะใจตนเองแลว้ มีทงัความกลา้และความเมตตา

ในขณะเดียวกนั สามารถรับมือจดัการกบัเรืองยากๆไดด้ว้ยการเห็นอกเห็นใจผูอื้น ทงัยงัสอดคลอ้ง

กับงานวิจัยของ Reynolds (1997) อธิบายถึงองค์ประกอบหลกัทีมีความสําคญัต่อความไวว้างใจ 

ไดแ้ก่ ความเสมอภาค (Equality) คือ การใหค้วามใส่ใจและห่วงใยผูอื้นดว้ยความยุติธรรม 

 

 5.2.5 ปัจจัยด้านการรักษาคํามันสัญญาของผู้บังคับบัญชา ในทศันคติของพนักงานอายุ

เจเนอเรชันวาย ทปีฏิบัติงานอยู่ในพืนทีเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีผลต่อความไว้วางใจ

ในระดับมากทสุีด 

 อภิปรายผลได้ว่า การทีผู ้บ ังคับบัญชาจะสร้างความไว้วางใจให้เกิดขึนได้นัน 

ผูบ้ ังคับบัญชาจาํต้องรักษาคํามันสัญญา โดยต้องรับผิดชอบต่อผลลัพธ์และต้องทาํในสิงทีพูด 

สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ The Ken Blanchard Companies (2010:4-5) ไดอ้ธิบายถึงสิงทีสามารถเพิม

ความไวว้างใจ คือ การทาํในสิงทีพูด (Walking the Talk) สิงทีเหนือกวา่ทุกอยา่งของผูน้าํคือการทาํ

เป็นตวัอยา่งทงัเรืองวิสัยทศัน์และค่านิยมองค์กร สิงสําคญัของผูน้าํคือสามารถสร้างความไวว้างใจ

ระหว่างกัน หากปราศจากความไว้วางใจแล้ว จะเป็นไปไม่ได้ทีองค์กรจะดําเนินไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ ความไวว้างใจระหว่างผู ้นําและผู ้ตามเป็นสิงสําคัญสําหรับการทาํงานร่วมกัน  
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ถา้ผูน้าํพูดอยา่งหนึงแต่ทาํอีกอยา่งหนึง ผูต้ามก็จะสงสัยในความน่าเชือถือ และสอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของ Covey, M.R. (2006:135-229) กล่าววา่ ถา้คิดถึงพฤติกรรมในการสร้างความไวว้างใจ จาํไวเ้สมอ

วา่ทุกๆการกระทาํต่อกนั กบัทุกๆคน คือช่วงเวลาของความไวว้างใจ พฤติกรรมทีผูน้าํสามารถสร้าง

ความไวว้างใจ ได้แก่ รับผิดชอบต่อผลลพัธ์ (Practice Accountability) รับผิดชอบต่อผลลพัธ์ของ

ตวัเองก่อน ไม่วา่ดีหรือไม่ดี แลว้จึงคาดหวงัให้ผูอื้นรับผิดชอบต่อผลลพัธ์ของเขา บอกวา่คุณจะทาํ

อะไร และผูอื้นจะทาํอะไร อยา่เลียงหรือปฏิเสธความรับผิดชอบ ไม่โทษผูอื้นเมือเกิดความผิดพลาด 

และรักษาคาํมนัสัญญา (Keep Commitments) บอกสิงทีจะทาํ และทาํสิงทีพูด ให้คาํมนัสัญญาอย่าง

ระมดัระวงั อย่าทาํลายความมนัใจ อยา่พยายามทาํให้ตวัเองดูดี เมือคุณละเมิดสัญญา และสอดคลอ้ง

กับงานวิจัยของ Reynolds (1997) อธิบายถึงองค์ประกอบหลกัทีมีความสําคญัต่อความไวว้างใจ 

ไดแ้ก่ ความน่าเชือถือ (Reliability) คือ การปฏิบตัิในสิงทีพูดและรักษาสัญญาตอ่ผูอื้น 

จากผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่าปัจจัยด้านคุณลกัษณะทงั 5 ด้านของผูบ้งัคับบญัชาได้แก่ ความรู้

ความสามารถเฉพาะในงาน ความซือสัตยสุ์จริต ความกลา้ การสร้างและรักษาความสัมพนัธ์ทีดีต่อ

ผูอื้น และการรักษาคาํมนัสัญญา มีผลต่อความไวว้างใจสอดคล้องกบังานวิจยัต่างๆ แมเ้ป็นกลุ่ม

พนักงานในช่วงอายุเจเนอเรชันทีแตกต่างกัน ดงันันผูน้ ําหรือผูบ้งัคบับญัชาในองค์กรจึงควรให้

ความสําคญัในการนาํพิจารณาถึงปัจจยัต่างๆ เพือนาํมาสร้างและเพิมความน่าไวว้างใจ ซึงส่งผลต่อ

การบริหารจดัการผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 

 

5.3 ข้อเสนอแนะจากผลการวจิัย 

 

 5.3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการวจิัย 

 จากการศึกษาปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาทีส่งผลต่อความไวว้างใจพบว่า 

ปัจจยัทงั 5 ด้านของผูบ้งัคบับญัชาได้แก่ ความรู้ความสามารถเฉพาะในงาน ความซือสัตยสุ์จริต 

ความกล้า การสร้างและรักษาความสัมพนัธ์ทีดีต่อผูอื้น และการรักษาคาํมนัสัญญา มีผลต่อความ

ไวว้างใจทงัสิน และเมือนาํแต่ละปัจจยัมาจดัลาํดับความสําคญั เพือให้ผูน้าํหรือผูบ้งัคบับญัชาใน

องคก์รทราบถึงปัจจยัทีสําคญัทีสุดทีควรพิจารณาถึงเมือตอ้งการสร้างและเพิมความไวว้างใจ โดยใช้

ระดบัความคิดเห็นเฉลีย (x̄) สามารถอธิบายไดต้ามภาพที 5.1 ดงันี 
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ภาพ 5.1 แสดงระดบัความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา ทีมีความสาํคญั

ทีสุดต่อความไวว้างใจ 

  

 จากภาพที 5.1 แสดงให้เห็นว่าปัจจัยทีผูน้ ําหรือผู ้บ ังคับบัญชาควรให้ความสําคญั 

มากทีสุด หากตอ้งการสร้างหรือเพิมความไวว้างใจให้เกิดขึนนนั คือ การรักษาคาํมนัสัญญา ซึงเป็น

ปัจจยัทีพนกังานช่วงอายุเจเนอเรชนั วาย ทีปฏิบติังานอยูใ่นกรุงเทพและปริมณฑล ให้ความสําคญั

ทีสุดโดยพฤติกรรมทีแสดงถึงการรักษาคาํมนัสัญญา ไดแ้ก่ การรับผิดชอบต่อผลลพัธ์ และทาํในสิง

ทีพูด พฤติกรรมเหล่านีของผูน้าํหรือผูบ้งัคบับญัชาจะก่อให้เกิดความน่าเชือถือ และกลายเป็นความ

ไวว้างใจ ซึงโดยลกัษณนิสัยของเจเนอเรชนั วาย จากงานวจิยัของ Martin (2005:39-44) ไดอ้ธิบายถึง 

เจเนอเรชนั วาย (Generation Y) ว่ามีมุมมองในการทาํงานคือ ตอ้งการมีบทบาททีสําคญัต่องานที

สําคญัร่วมกบัทีมทีมีการรักษาสัญญา และมีเพือนร่วมงานทีเปียมดว้ยแรงจูงใจ ปัจจยัรองลงมาคือ 

ความรู้ความสามารถเฉพาะในงาน โดยตอ้งสามารถให้คาํแนะนาํหรือให้ความรู้เกียวกบังานได ้จาก

งานวิจยัของ Dulin (2008: 43-59) พบว่า เจเนอเรชัน วาย (Generation Y) มีลกัษณะชอบผูน้าํทีคิด

ภาพใหญ่ มีวิสัยทัศน์ทีชัดเจนเกียวกับองค์กรและบุคลากร พร้อมทังสือสารวิสัยทัศน์นันด้วย 

ตอ้งการอิสระในการคิดสร้างสรรค์ในงานและไม่ตอ้งการอยูใ่นสภาวะทีถูกบงัคบั ชอบการเรียนรู้

โดยมีคนเก่งและเป็นตวัอย่างทีดีคอยให้คาํแนะนาํเพราะชอบทีจะเรียนรู้อย่างรวดเร็ว ดว้ยลกัษณะ

ของเจเนอเรชนั วาย ทาํใหพ้นกังานกลุ่มนีไม่ชอบทีจะถูกสังจากผูบ้งัคบับญัชา แต่ดว้ยความตอ้งการ

ทีจะเรียนรู้อย่างต่อเนือง รวมถึงช่วงระยะเวลาทีเขา้มาทาํงานในองค์กรยงัไม่มากนัก จึงตอ้งการ

คาํแนะนาํและตอ้งการทีจะเรียนรู้กบัคนเก่งทีรู้จริง นอกจากนีปัจจยัอืนๆ ไดแ้ก่ การสร้างและรักษา 

ความรู้ความสามารถเฉพาะทางในงาน 

4.46

ความซือสตัยสุ์จริต 

4.30

ความกลา้ 

4.43

การสร้างและรักษา

ความสมัพนัธ์ทีดีต่อผูอื้น 

4.44

การรักษาคาํมนัสญัญา 

4.53

ระดบัความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา 

ทีมีความสาํคญัทีสุดต่อความไวว้างใจ
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ความสัมพนัธ์ทีดีต่อผูอื้น ความกล้า และความซือสัตยสุ์จริตนนั ยงัคงเป็นปัจจยัทีส่งผลต่อความ

ไวว้างใจเช่นกนั ผูน้าํหรือผูบ้งัคบับญัชาจึงควรพิจารณา และสร้างพฤติกรรมทีสะทอ้นถึงคุณลกัษณะ

ดงักล่าว เพือให้พนกังานช่วงอายเุจเนอเรชนั วาย มีความไวว้างใจและพร้อมทีจะปฏิบติังานให้อยา่ง

เต็มความสามารถ รวมถึงผูบ้งัคบับญัชาเองจะสามารถนาํพาพนกังานกลุ่มนีกา้วขา้มขีดความสามารถ

ของตนเอง และกลายเป็นกาํลงัสาํคญัในการพฒันาและผลกัดนัองคก์รต่อไป 

 

 5.3.2 ข้อจํากัดในการทาํวิจัย 

  5.3.2.1 ระยะเวลาของการทําวิจัยในครังนีค่อนข้างมีจ ํากัด จึงทําให้

จาํนวนของกลุ่มตวัอย่างเมือเทียบกบัประชากรช่วงอายุเจเนอเรชนั วาย ทงัหมด มีจาํนวนไม่มาก

เท่าทีควร 

  5.3.2.2 ในการสืบค้นงานวิจัยที เ กียวข้อง เนืองจากการศึกษาเรือง 

ความไวว้างใจ ได้รับความนิยมเป็นเวลานานมาแล้ว จึงทาํให้การสืบคน้มีงานวิจยัทีจดัทาํมาเป็น 

เวลาหลายปี และสืบคน้ยาก 

 

 5.3.3 ข้อเสนอแนะสําหรับการวจิัยครังต่อไป 

  5.3.3.1 การศึกษาในครังนี เป็นการศึกษากลุ่มตวัอย่างทีไม่จาํแนกอาชีพ 

ซึงการแยกพนกังานในแต่ละอาชีพ เช่น ขา้ราชการ หรือ พนกังานบริษทัเอกชน จะทาํให้ไดผ้ลวิจยั 

ทีชีเฉพาะกบัแต่ละอาชีพ เนืองจากมีรูปแบบการดาํเนินงานทีต่างกนั  

  5.3.3.2 จ ํานวนของกลุ่มตัวอย่างควรมีจ ํานวนทีมากขึน เพือเพิม 

ความเชือมนัและความน่าเชือถือของข้อมูล โดยคาํนวณจากจาํนวนประชากรเจเนอเรชัน วาย 

ในปัจจุบนั 

  5.3.3.3 ควรเพิมจํานวนพฤติกรรมทีช่วยสะท้อนถึงแต่ละปัจจัยทีใช ้

ในการศึกษา เนืองจากพฤติกรรมทีเห็นได้ชัดเจน จะช่วยให้การตีความของแต่ละปัจจัยมี 

ความน่าเชือถือมากยงิขึน 

  5.3.3.4 เพือให้เห็นประโยชน์ทีจะได้รับจากการทีพนักงานมีความ

ไวว้างใจในผูน้าํหรือผูบ้งัคบับญัชาชดัเจนยิงขึน ควรมีการศึกษาเพิมเติมถึงผลทีจะไดรั้บจากการที

พนกังานมีความไวว้างใจในผูน้าํหรือผูบ้งัคบับญัชา 
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ภาคผนวก 

เครืองมือทใีช้ในการวิจัย 

 

 

แบบสอบถาม 

เรือง ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้บงัคับบัญชา ทมีีผลต่อความไว้วางใจของพนักงาน 

ช่วงอายุเจเนอเรชันวาย ทปีฏิบัติงานในพืนทเีขตกรุงเทพและปริมณฑล 

 

คําชีแจงในการตอบแบบสอบถาม 

 แบบสอบถามนี เป็นส่วนหนึงในการทําวิจัยของการศึกษาระดับปริญญาโท  

สาขาทุนมนุษย์และการจดัการองค์กร วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล มีวตัถุประสงค ์

เพือศึกษาถึง ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา ทีมีผลต่อความไวว้างใจของพนกังานช่วงอายุ

เจเนอเรชันวาย ทีปฏิบัติงานในพืนทีเขตกรุงเทพและปริมณฑล ข้อมูลทีได้รับจะนํามาใช ้

เพือประโยชน์ทางการศึกษาเท่านนั โดยจะทาํการศึกษาในภาพรวม ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณทุกท่าน 

ทีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

 

 แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดงันี 

 1. ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 2. คาํถามเกียวกบัความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา 

 3. คาํถามเกียวกบัปัจจยัทีส่งผลต่อความไวว้างใจ 
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ส่วนท ี1 ข้อมูลส่วนบุคคล 

 

คําชีแจง กรุณาทาํเครืองหมายถูก ()ในช่องสีเหลียม (       ) หนา้ขอ้ความทีตรงกบัขอ้มูลของ 

ตวัท่าน โดยสามารถเลือกคาํตอบทีถูกตอ้งทีสุดเพียงขอ้เดียวเท่านนั 

 

1) เพศ 

              ชาย        หญิง 

2) ปีเกิด 

              เกิดก่อนปีพ.ศ. 2508     เกิดระหวา่งปีพ.ศ. 2508-2522 

              เกิดระหวา่งปีพ.ศ. 2523-2543     เกิดหลงัปีพ.ศ. 2543 

3) การศึกษา 

              ตาํกวา่ปริญญาตรี         ปริญญาตรี 

              ปริญญาโทขึนไป 

4) อาชีพ 

              พนกังานบริษทัเอกชน      พนกังานรัฐวสิาหกิจ 

              ขา้ราชการ                          เจา้ของกิจการ/ผูป้ระกอบการ 

              อืนๆ โปรดระบุ___________________________ 

5) สถานทีทาํงาน 

              กรุงเทพฯและปริมณฑล      ต่างจงัหวดั 

 

6) ระยะเวลาทีร่วมงานกบัผูบ้งัคบับญัชาคนปัจจุบนั (พ.ศ. 2560) 

              ตาํกวา่ 1 ปี       1 – 3 ปี 

              3 – 5 ปี       มากกวา่ 5 ปี 
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ส่วนท ี2 ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา 

 

คําชีแจง กรุณาทาํเครืองหมายถูก (   ) ในช่องระดบัความคิดเห็นทีตรงกบักบัทศันคติและ 

ความคิดเห็นของท่านมากทีสุด 

 

ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา 

ระดบัความคิดเห็น 

ไม่เห็น

ดว้ย

อยา่งยงิ 

( 1 ) 

ไม่เห็น

ดว้ย 

 

( 2 ) 

ไม่

แน่ใจ 

 

( 3 ) 

เห็น

ดว้ย 

 

( 4 ) 

เห็น

ดว้ย

อยา่งยงิ 

( 5 ) 

1) ท่านรู้สึกเตม็ใจ ยินดีและทุ่มเททาํงานที

ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายให ้

     

2) ท่านพร้อมจะปฏิบติัตามผูบ้งัคบับญัชา

ของท่าน แมย้งัมีความสงสัยถึงผลลพัธ์ 

     

3) ท่านยนิดีรายงานเกียวกบัความผดิพลาด

ของท่าน ต่อผูบ้งัคบับญัชาอย่าง

ตรงไปตรงมา 

     

4) ท่านรู้สึกเชือถือและมนัใจวา่สามารถ

พงึพาผูบ้งัคบับญัชาของท่านได ้

     

5) ท่านสามารถยอมรับความเสียงทีอาจ

เกิดขึน จากการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา

ของท่านได ้

     

6) ท่านเชือมนัวา่ผูบ้งัคบับญัชาจะตดัสินใจ

และทาํในสิงทีส่งผลกระทบทีดีต่อตวัท่าน

และทีม 
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ส่วนท ี3 ปัจจัยทมีีผลต่อความไว้วางใจ 

 

คําชีแจง กรุณาทาํเครืองหมายถูก (   ) ในช่องระดบัความคิดเห็นทีตรงกบักบัทศันคติและ 

ความคิดเห็นของท่านมากทีสุด 

 

ปัจจยัทีมีผลต่อความไวว้างใจ 

ระดบัความคิดเห็น 

ไม่เห็น

ดว้ย

อยา่งยงิ 

( 1 ) 

ไม่เห็น

ดว้ย 

 

( 2 ) 

ไม่

แน่ใจ 

 

( 3 ) 

เห็น

ดว้ย 

 

( 4 ) 

เห็น

ดว้ย

อยา่งยงิ 

( 5 ) 

ความรู้ความสามารถเฉพาะทางในงาน 

1) ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งมีความรู้

เชิงลึกในงานทีทาํ 

     

2) ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งสามารถ

ใหค้าํแนะนาํหรือใหค้วามรู้ทีเกียวกบังาน

ได ้

     

ความซือสัตยสุ์จริต 

3) ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งพูด

ตรงไปตรงมาเสมอ 

     

4) ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งเปิดเผย

ขอ้มูลทีสาํคญัและเป็นประโยชน์แก่สมาชิก

ในทีมเสมอ 

     

5) ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งมีความ

โปร่งใสแมใ้นเรืองทียากจะโปร่งใส 

     

6) ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งไม่นินทา

หรือพูดถึงผูอื้นในทางทีก่อใหเ้กิด

ผลกระทบดา้นลบ 
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ปัจจยัทีส่งผลต่อความไวว้างใจ 

ระดบัความคิดเห็น 

ไม่เห็น

ดว้ย

อยา่งยงิ 

( 1 ) 

ไม่เห็น

ดว้ย 

 

( 2 ) 

ไม่

แน่ใจ 

 

( 3 ) 

เห็น

ดว้ย 

 

( 4 ) 

เห็น

ดว้ย

อยา่งยงิ 

( 5 ) 

ความกลา้ 

7) ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งยอมรับ

ความผดิและพร้อมแกไ้ขทนัที 

     

8) ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งพูดถึง

ปัญหาทีเกิดขึนอยา่งตรงไปตรงมา 

     

9) ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งกลา้

เผชิญหนา้กบัปัญหา ไม่ใช่ตวับุคคล 

     

10) ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งกลา้พูด

ความจริงแมเ้ป็นเรืองทีไม่ดี 

     

การสร้างและรักษาความสัมพนัธ์ทีดีต่อผูอื้น 

11) ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งแสดง

ความห่วงใยและใส่ใจผูอื้นอยา่งเท่าเทียม 

     

12) ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งมี

ความเห็นอกเห็นใจและเมตตาผูอื้น 

     

13) ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งรับฟัง

ผูอื้นอยา่งตงัใจ 

     

14) ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งให้

ความเคารพหรือใหเ้กียรติผูอื้น แมไ้ม่ใช่ผูที้

มีผลประโยชน์ 

     

15) ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้ง

สามารถให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) ใน

การทาํงานอยา่งเหมาะสม 
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ปัจจยัทีส่งผลต่อความไวว้างใจ 

ระดบัความคิดเห็น 

ไม่เห็น

ดว้ย

อยา่งยงิ 

( 1 ) 

ไม่เห็น

ดว้ย 

 

( 2 ) 

ไม่

แน่ใจ 

 

( 3 ) 

เห็น

ดว้ย 

 

( 4 ) 

เห็น

ดว้ย

อยา่งยงิ 

( 5 ) 

16) ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้ง

สามารถให้ความไวว้างใจแก่ผูอื้นเช่นกนั 

     

การรักษาคาํมนัสัญญา 

17) ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้งทาํใน

สิงทีพูด 

     

18) ผูบ้งัคบับญัชาทีน่าไวว้างใจตอ้ง

รับผดิชอบต่อผลลพัธ์ 
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