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อิทธิพลเชิงโครงสร้างของความไว้วางใจระหว่างบุคคล ความพึงพอใจในงาน  
และความร่วมมือระหว่างบุคคลที่มีต่อผลการปฏิบตัิงานของบุคคลากร:  

กรณีศึกษา บริษัท ขนส่ง จ ากัด 
 

Structural Effect of Interpersonal Trust, Job Satisfaction and  
Interpersonal Cooperation toward the Job Performance:  

A Case Study of the Transport Company Limited 
                                                                                                     

                                                            สุรศักดิ์ บุญประสิทธิ์ (Surasak Boonprasit)*  

 
บทคัดย่อ 
 การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาความไว้วางใจระหว่างบุคคล ความพึงพอใจในงาน ความร่วมมือ
ระหว่างบุคคล และผลการปฏิบัติงานของบุคคลากร บริษัท ขนส่ง จ ากัด (2) ศึกษาอิทธิพลเชิงโครงสร้างของ
ความไว้วางใจระหว่างบุคคล ความพึงพอใจในงาน และความร่วมมือระหว่างบุคคลที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของ
บุคคลากรบริษัท ขนส่ง จ ากัด โดยใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณด้วยแบบสอบถามในการเก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่างจาก
พนักงานของบริษัท ขนส่ง จ ากัด ก าหนดขนาดตัวอย่างจ านวน 300 ราย ด้วยเหตุผลที่เหมาะสมที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง ที่ต้องมีจ านวนอย่างน้อย 5-10 เทาของดัชนีวัด การสุ่มตัวอย่างใช้วิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ตามสัดส่วนประชากรที่สังกัดแต่ละแผนก และท าการ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) ใน
การทดสอบความสอดคล้องของแบบจ าลองอิทธิพลเชิงโครงสร้างของความไว้วางใจระหว่างบุคคล ความพึงพอใจ
ในงาน และความร่วมมือระหว่างบุคคลที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคลากรกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
 ผลการวิจัยพบว่าค่าเฉลี่ยของความไว้วางใจระหว่างบุคคล ความพึงพอใจในงาน ความร่วมมือระหว่าง
บุคคล และผลการปฏิบัติงานของบุคคลากร บริษัท ขนส่ง จ ากัด อยู่ในระดับมากทุกปัจจัย และผลการวิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) พบว่า 
แบบจ าลองสมการโครงสร้างมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าดัชนีวัดความสอดคล้อง
ที่ประกอบด้วย ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ เท่ากับ 2.823 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 
0.971 และค่าดัชนี Tucker-Lewis (TLI) เท่ากับ 0.955 ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสอง
ของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.078 และค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนเหลือ (SRMR) 
เท่ากับ 0.041 ส าหรับการทดสอบสมมติฐานผลการวิเคราะห์ พบว่า ความพึงพอใจในงาน ความไว้วางใจระหว่าง
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บุคคล และความร่วมมือระหว่างบุคคลมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ในขณะเดียวกันความ
พึงพอใจในงาน และความไว้วางใจระหว่างบุคคลยังมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความร่วมมือระหว่างบุคคล รวมทั้งความ
ไว้วางใจระหว่างบุคคลมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานเช่นเดียวกัน  
 
ค าส าคัญ :  ผลการปฏิบัติงานของบุคคลากร ความร่วมมือระหว่างบุคคล ความพึงพอใจในงาน ความไว้วางใจ
ระหว่างบุคคล 
 
Abstract     
 The purposes of the research were (1) Study Interpersonal trust, Job satisfaction, 
Interpersonal cooperation and Job Performance of the transport company limited. (2) Study 
Structural Effect of Interpersonal Trust, Job Satisfaction and Interpersonal Cooperation toward 
the Job Performance of the transport company limited. Using quantitative research with a 
questionnaire to collect data from employees of the transportation company. Determine the 
sample size of 300 for the appropriate reason used in the analysis of the structural equation 
model that must be at least 5-10 times the measured index. Sampling method Stratified 
Random Sampling proportion to the population under the jurisdiction of each department. 
Data analysis was performed using Structural Equation Modeling (SEM) to test the consistency 
of Structural Effect of Interpersonal Trust, Job Satisfaction and Interpersonal Cooperation 
toward the Job Performance of the Transport Company Limited with empirical data. 
 The results showed that the average value of Job Satisfaction, Interpersonal Trust, 
Interpersonal Cooperation and Job Performance of the transport company is at a high level. 
The analysis of data using Structural Equation Modeling (SEM) showed that the structural 
equation model was consistent with empirical data. Based on the consistency index consisting 
of the Relative Chi-square was 2.823, the Comparative Fit Index was 0.971, the Tucker-Lewis 
index was 0.955, the Root Mean Square Error of Approximation index was 0.078 and the 
Standardized Root Mean Square Residual index was 0.041. Hypothesis testing the results 
showed that Job Satisfaction, Interpersonal Trust and Interpersonal Cooperation have a 
positive influence on Job Performance. At the same time, Job Satisfaction and Interpersonal 
Trust also has a positive influence on Interpersonal Cooperation. As well as Interpersonal Trust 
a positive influence on Job Satisfaction as well. 
 
Keywords:  Job Performance, Interpersonal Cooperation, Job Satisfaction, Interpersonal Trust 
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บทน า 
 การบริหารงานองค์การในยุคปัจจุบันต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทางการจัดการที่
มีความรวดเร็วและต่อเนื่องรวมทั้งมีความซับซ้อนมากขึ้นกว่าในอดีตที่ผ่านมา องค์การที่มีการปรับเปลี่ยนให้
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมเท่านั้นที่จะสามารถรักษาความสามารถในการแข่งขันของกิจการ
ไว้ได้ ซึ่งการที่องค์การจะบรรลุเป้าหมายการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพเพื่อบรรลุเป้าหมายของการด าเนิน
กิจการ ส่วนส าคัญมาจากผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ อันเป็นผลรวมของทุกสิ่งที่พนักงานได้ท าไปเพื่อ
จะบรรลุเป้าหมายของการด าเนินกิจการ บุคลากรต้องมีการเปลี่ยนแปลงพัฒนาปรับปรุงรูปแบบการท างานให้มี
ประสิทธิภาพมากข้ึนเพื่อสอดรับกับสภาพแวดล้อมทางการจัดการที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา การบริหาร
จัดการองค์การจึงต้องมีการสนับสนุนให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีและมีประสิทธิภาพ เพื่อน าไปสู่การบรรลุ
เป้าหมายของการด าเนินกิจการ (Contan, 2017; Birkenmeier & Sanséau, 2016; Chong & Law, 2016; 
Masihabadi et al., 2015; Fu & Deshpande, 2014; Yang & Hwang, 2014; Atteya, 2013)   
 บริษัท ขนส่ง จ ากัด เป็นรัฐวิสาหกิจในสังกัดของกระทรวงคมนาคม ด าเนินการในด้านการบริการขนส่ง
ผู้โดยสารด้วยรถประจ าทางระหว่างกรุงเทพมหานครไปยังจังหวัดต่างๆ ขนส่งผู้โดยสารระหว่างจังหวัดและขนส่ง
ผู้โดยสารภายในจังหวัด ซึ่งการด าเนินงานของบริษัทในปัจจุบันต้องเผชิญกับความท้าทายมากมายทั้งจากต้นทุนใน
การด าเนินงานที่สูงขึ้นอันเนื่องจากราคาน้ ามันที่เพิ่มสูงขึ้น แต่ไม่สามารถที่จะขึ้นราคาค่าโดยสารได้เพราะการ
แข่งขันที่รุนแรงทั้งกับคู่แข่งและสายการบินต้นทุนต่ า จึงท าให้ผลประกอบการของบริษัทไม่ค่อยดีเป็นเวลา
ติดต่อกันหลายปี และในอนาคตหากการพัฒนาระบบการขนส่งทางรางของประเทศไทยเสร็จสมบูรณ์ จะยิ่งเป็น
ความท้าทายต่อการด าเนินกิจการของบริษัทเป็นอย่างมาก ด้วยเหตุผลดังกล่าว บริษัท ขนส่ง จ ากัด จึงมีความ
จ าเป็นอย่างมากที่จะต้องมีการพัฒนาปรับปรุงศักยภาพองค์การทั้งในเรื่องการบริหารต้นทุนเพื่อลดค่าใช้จ่าย 
รวมทั้งการปรับปรุงการให้บริการให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นเพื่อให้มีความความสามารถในการแข่งขัน ซึ่งการจะ
พัฒนาปรับปรุงบริษัทให้บรรลุเป้าหมายดังกล่าวได้ ส่วนส าคัญมาจากผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนที่ต้องมี
การปรับปรุงพัฒนาการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลให้ดีขึ้น เพราะเมื่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรดีจะส่งผลท า
ให้องค์การประสบความส าเร็จได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ บริษัทจึงจ าเป็นต้องมีการจัดการองค์การเพื่อสนับสนุน
ให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีและมีประสิทธิภาพ เพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายของการด าเนินกิจการ     
(บริษัท ขนส่ง จ ากัด, 2018; Contan, 2017; Birkenmeier & Sanséau, 2016; Chong & Law, 2016; 
Masihabadi et al., 2015)  
 การจัดการองค์การเพื่อสนับสนุนให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีและมีประสิทธิภาพ ต้องให้
ความส าคัญกับความพึงพอใจในงานของบุคลากร ซึ่งเป็นความรู้สึกที่ดีและชอบของแต่ละบุคคลที่มีต่อองค์ประกอบ
ในงานที่บุคคลนั้นปฏิบัติอยู่ ความรู้สึกนี้เกิดจากการที่บุคคลได้รับการตอบสนองทั้งด้านร่างกายและจิตใจจนเกิด
ทัศนคติที่ดีและชอบต่องานที่บุคคลนั้นปฏิบัติอยู่ เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในงานจะส่งผลท าให้มีความรักใน
งานที่ท า มีความตั้งใจในการท างาน น าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ดีและมีประสิทธิภาพของบุคลากร (Masihabadi et 
al., 2015; Yang & Hwang, 2014; Fu & Deshpande, 2014; Kuo-Chih et al., 2014; Laglera et al., 2013; 
Leach-López et al., 2009; Jui-Chen & Silverthorne, 2008; Carmeli & Freund, 2004) ในขณะเดียวกัน
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องค์การต้องมีการจัดการให้มีความไว้วางใจระหว่างบุคคลและมีความร่วมมือระหว่างบุคคล ซึ่งความไว้วางใจ
ระหว่างบุคคลนั้นเป็นความรู้สึกมั่นใจ เชื่อใจ เชื่อมั่น หรือเป็นความคาดหวังในแง่บวกของแต่ละบุคคลที่มีต่อบุคคล
อื่นในองค์การ การมีความไว้วางใจระหว่างบุคคลจะท าให้มีบรรยากาศของความซื่อสัตย์ในการท างาน มีความ
เปิดเผย มีความจริงใจ มีการปฏิบัติต่อกันอย่างยุติธรรมและยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน ท าให้เกิดสัมพันธภาพใน
การท างานร่วมกันและน ามาซึ่งผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ดีและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (Birkenmeier & 
Sanséau, 2016; Chong & Law, 2016; Kuo-Chih et al., 2014; Goris et al., 2003; Rich, 1997) ส าหรับ
ความร่วมมือระหว่างบุคคล เป็นพฤติกรรมของแต่ละบุคคลในการท างานร่วมกันที่มีก ารแบ่งปันข้อมูลหรือ
ทรัพยากรต่างๆ ในการท างาน มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อแสวงหาวิธีการแก้ไขปัญหาร่วมกันเพื่อการบรรลุ
วัตถุประสงค์ร่วมกัน ซึ่งจะท าให้ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรดีขึ้นและมีประสิทธิภาพมากขึ้นด้วยเช่นกัน 
(Contan, 2017; Atteya, 2013; Balser & Stern, 1999)  
 จากที่กล่าวมาท าให้ผู้วิจัยสนใจที่จะท าการศึกษาเร่ือง อิทธิพลเชิงโครงสร้างของความพึงพอใจในงาน 
ความร่วมมือระหว่างบุคคล และความไว้วางใจระหว่างบุคคลที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคลากรบริษัท ขนส่ง 
จ ากัด โดยมุ่งเน้นศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยดังกล่าว ซึ่งผู้วิจัยมีความเชื่อมั่นว่าข้อค้นพบที่ได้จาก
การศึกษาในครั้งนี้จะช่วยเพิ่มพูนองค์ความรู้ในด้านผลการปฏิบัติงานของบุคคลากร และเป็นข้อมูลพื้นฐานที่มี
ประโยชน์ต่อการน ามาประกอบการพิจารณาตัดสินใจในการปรับปรุงการบริหารงานขององค์การ ที่เก่ียวข้องกับ
ความพึงพอใจในงาน ความร่วมมือระหว่างบุคคล ความไว้วางใจระหว่างบุคคลและผลการปฏิบัติงานของบุคคลากร
ให้ดียิ่งขึ้นได้ในโอกาสต่อไป 
 
วัตถุประสงคก์ารวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาความไว้วางใจระหว่างบุคคล ความพึงพอใจในงาน ความร่วมมือระหว่างบุคคล และ              
ผลการปฏิบัติงานของบุคคลากร บริษัท ขนส่ง จ ากัด 
 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลเชิงโครงสร้างของความไว้วางใจระหว่างบุคคล ความพึงพอใจในงาน และความ
ร่วมมือระหว่างบุคคลที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคลากร บริษัท ขนส่ง จ ากัด 
 
ทบทวนวรรณกรรมและสมมติฐานการวิจัย 
 ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (Job Performance) เป็นผลรวมของทุกสิ่งที่พนักงานได้ท าไปเพื่อจะ
บรรลุเป้าหมายของการด าเนินกิจการ ซึ่งประกอบด้วย (1) ผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณ (Quantity) คือ ผลการ
ปฏิบัติงานได้ครบจ านวนตามที่ก าหนด ปริมาณที่สามารถปฏิบัติได้ส าเร็จเมื่อเทียบกับมาตรฐาน และปฏิบัติงาน
ได้ตามระยะเวลาที่ก าหนด และ (2) ผลการปฏิบัติงานเชิงคุณภาพ (Quality) คือ การปฏิบัติงานได้คุณภาพของ
งานตามเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนด รวมทั้งความถูกต้อง ครบถ้วน รวดเร็ว และความเรียบร้อยของผลงานที่ส าเร็จ 
(Atteya, 2013; Birkenmeier & Sanséau, 2016; Chong & Law, 2016; Contan, 2017; Fu & 
Deshpande, 2014; Masihabadi et al., 2015; Yang & Hwang, 2014) ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคน
ในองค์การจึงเปรียบเสมือนผลการด าเนินงานของกิจการ กล่าวคือเมื่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรดีย่อมจะ
ส่งผลให้ผลการด าเนินงานของกิจการบรรลุเป้าหมาย แต่หากผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไม่ดี ผลการ
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ด าเนินงานของกิจการอาจจะไม่บรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการ เหตุผลดังกล่าวสอดคล้องกับทฤษฎีฐานทรัพยากร 
(Resource-Based View Theory) ที่อธิบายว่า ทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์การประกอบด้วย ทรัพยากรที่มีตัวตน 
(tangible) เช่น เงินทุน วัตถุดิบ เครื่องมือเครื่องจักร เป็นต้น และทรัพยากรที่ไม่มีตัวตน (intangible) เช่น 
เครื่องหมายการค้า ชื่อเสียงขององค์การ ความรู้ ทักษะความช านาญ เป็นต้น ซึ่งสิ่งที่ควบคู่มากับทรัพยากร คือ 
ความสามารถ (capability) เพราะความสามารถเป็นสิ่งยากที่คู่แข่งจะลอกเลียนแบบได้ เป็นทรัพยากรที่ไม่มี
ตัวตน ซึ่งเป็นทักษะความสามารถของบุคลากรในองค์การ (Grant, 1991, pp.114-135) ดังนั้น องค์การจึงมี
ความจ าเป็นอย่างมากที่ต้องมีการจัดการเพื่อสนับสนุนให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 
 การจัดการองค์การเพื่อสนับสนุนให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีนั้น ต้องให้ความส าคัญกับความ
พึงพอใจในงานเพราะความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เป็นความรู้สึกที่ดีและชอบของแต่ละบุคคลที่มีต่อ
องค์ประกอบในงานที่บุคคลนั้นปฏิบัติอยู่ ความรู้สึกนี้เกิดจากการที่บุคคลได้รับการตอบสนองทั้งด้านร่างกายและ
จิตใจจนเกิดทัศนคติที่ดีและชอบต่องานที่บุคคลนั้นปฏิบัติอยู่ เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในงานจะส่งผลให้มี
ความรักในงานที่ท า มีความตั้งใจในการท างาน และน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ดีของบุคลากร (ยุวรี  ผลพันธิน , 
2559; สุดารัตน์ พิมลรัตนกานต์ และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2560; Masihabadi et al., 2015; Yang & 
Hwang, 2014; Carmeli & Freund, 2004; Leach-López et al., 2009; Laglera et al., 2013) ใน
ขณะเดียวกันความพึงพอใจในงานยังส่งผลให้มีความร่วมมือระหว่างบุคคลด้วยเช่นกัน (Dow et al., 2003; 
Tavitiyaman, 2004; Zeffane & McLoughlin, 2006) โดยความพึงพอใจในงานนั้นประกอบด้วย 2 ส่วน คือ 
(1) ความพึงพอใจในลักษณะงาน (Intrinsic Job Satisfaction) เป็นความรู้สึกชอบหรือพอใจของพนักงานที่มีต่อ
การได้ท างานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถ การได้รับมอบหมายให้ท างานที่มีความส าคัญและน่าสนใจ การ
ส่งเสริมและสนับสนุนให้ได้รับการอบรมเพิ่มพูนความรู้และพัฒนาทักษะให้เกิดความช านาญ และสามารถ
ปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ได้ และ (2) ความพึงพอใจภายนอกลักษณะงาน (Extrinsic 
Job Satisfaction) เป็นความรู้สึกชอบหรือพอใจที่มีต่อค่าตอบแทนที่ได้รับเมื่อเปรียบเทียบกับงานที่ ท า 
สภาพแวดล้อมในที่ท างานเหมาะสมที่จะท างานได้อย่างสะดวกสบาย  ความพอใจกับนโยบายและการบริหารงาน
ขององค์การที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน และงานที่ท าอยู่สามารถให้อนาคตที่มั่นคง (Weiss et al., 1967) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่แสดงให้เห็นถึงอิทธิพลของความพึงพอใจในงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน
ของบุคคลากรและความร่วมมือระหว่างบุคคลดังที่กล่าวมาข้างต้น สอดคล้องกับทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม 
(social exchange theory) ของ Homans (1950) ที่อธิบายพฤติกรรมของมนุษย์ว่าอยู่บนพื้นฐานของ
ความรู้สึกนึกคิดของแต่ละบุคคล ในหัวข้อที่กล่าว่าบุคคลจะกระท าหรือมีกิจกรรมจะประเมินผลตอบรับที่สร้าง
ความพึงพอใจให้กับตนก่อน หมายความว่า ถ้าบุคคลรู้สึกว่ากิจกรรมที่กระท าจะสร้างผลลัพธ์ในการท างานที่ดี
ให้กับตน บุคคลนั้นก็จะเข้าร่วมในการท ากิจกรรม ด้วยเหตุผลที่กล่าวมาทั้งหมดจึงน ามาตั้งเป็นสมมติฐานได้ดังนี้  
  สมมติฐานที่ 1 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคลากร 
  สมมติฐานที่ 2 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อความร่วมมือระหว่างบุคคล  
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 การจัดการองค์การเพื่อสนับสนุนให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดี นอกจากการให้ความส าคัญกับ
ความพึงพอใจในงานของบุคลากรแล้วยังจ าเป็นต้องมีการจัดการให้มีความไว้วางใจระหว่างบุคคล และมีความ
ร่วมมือระหว่างบุคคล เพราะ ความไว้วางใจระหว่างบุคคล (Interpersonal Trust) เป็นความรู้สึกมั่นใจ เชื่อใจ 
เชื่อมั่น หรือเป็นความคาดหวังในแง่บวกของแต่ละบุคคลที่มีต่อบุคคลอื่นในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นค าพูด การ
กระท า หรือการตัดสินใจ โดยที่ความไว้วางใจระหว่างบุคคลจะเพิ่มขึ้นเมื่อความคาดหวังในแง่บวกนั้นได้รับการ
สนองตอบหรือเป็นจริง แต่ความไว้วางใจระหว่างบุคคลจะลดลงหากความคาดหวังในแง่บวกนั้นไม่ได้รับการ
ตอบสนอง หรือตอบสนองได้ในระดับต่ ากว่าที่คาดหวัง ซึ่งการที่แต่ละบุคคลมีความไว้วางใจระหว่างกันจะส่งผล
ให้ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรดีมากข้ึน (พสชนันท์ บุญช่วย และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2561; Birkenmeier 
& Sanséau, 2016; Chong & Law, 2016; Rich, 1997; Goris et al., 2003; Kuo-Chih et al., 2014) ใน
ขณะเดียวกันความไว้วางใจระหว่างบุคคลส่งผลให้บุคคลากรมีความพึงพอใจในงานด้วยเช่นกัน (Rich, 1997; 
Goris et al., 2003; Kuo-Chih et al., 2014; Lau et al., 2008; Laglera et al., 2013) และความไว้วางใจ
ระหว่างบุคคลส่งผลท าให้มีความร่วมมือระหว่างบุคคลมากยิ่งขึ้นด้วยเช่นกัน (Kang et al., 2005; Mesly, 2011; 
Chen et al., 1998; Gareth & Jennifer, 1998; Schetzsle, 2008; Yilmaz & Hunt, 2001) โดย
องค์ประกอบของความไว้วางใจระหว่างบุคคลนั้นมีอยู่ด้วยกัน 4 ประการ คือ (1) ความสามารถ (ability) เป็น
ความสามารถในการใช้ความรู้ ทักษะ และเทคนิคที่จ าเป็นในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จของแต่ละบุคคล เช่น 
การมีความสามารถในการท างานได้ดี หรือการมีความเชี่ยวชาญในงานที่ท า รวมทั้งการมีความสามารถในการ
แก้ปัญหาที่เกิดขึ้นจากการท างานได้ (2) ความเปิดเผย (openness) เป็นลักษณะของแต่ละบุคคลที่มีความ
เปิดเผย มีการปฏิบัติต่อบุคคลอื่นด้วยความจริงใจ ด้วยการเปิดเผยข้อมูลที่เก่ียวข้องตามความจริง และให้ข้อมูลที่
ถูกต้อง รวมทั้งเปิดเผยความเป็นจริงของปัญหาที่เกิดขึ้นจริงในการท างานโดยไม่ปิดบัง ( 3) ความห่วงใย 
(concern) เป็นลักษณะของแต่ละบุคคลที่มีความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น ให้ความช่วยเหลือผู้อื่นเมื่อมีปัญหา ( 4) 
ความเชื่อถือได้ (reliability) เป็นลักษณะของแต่ละบุคคลที่มีความสม่ าเสมอในการพูดและการกระท า  คือ
สามารถท างานให้ส าเร็จตามที่สัญญาไว้ได้ และสามารถท างานได้ตามที่บุคคลคาดหวัง ( Birkenmeier & 
Sanséau, 2016; Goris et al., 2003; Kuo-Chih et al., 2014; Kang et al., 2005; Mishra, 1996; Mesly, 
2011; Schetzsle, 2008)  
 ความร่วมมือระหว่างบุคคล (Interpersonal Cooperation) เป็นพฤติกรรมของแต่ละบุคคลในการ
ท างานร่วมกัน ที่มีการแบ่งปันข้อมูลหรือทรัพยากรต่างๆ ในการท างาน (sharing information or resources) 
รวมทั้งมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อแสวงหาวิธีการแก้ไขปัญหาร่วมกัน (joint problem resolution) และ
ส่งผลท าให้ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรดีมากขึ้น  โดยการแบ่งปันข้อมูลหรือทรัพยากร เป็นพฤติกรรมของแต่
ละบุคคลที่มีการแบ่งปันข้อมูลกันในการท างาน มีการแบ่งปันทรัพยากรต่าง ๆ ในการท างานให้กับเพื่อนร่วมงาน 
เพื่อการบรรลุเป้าหมายในการท างาน ส าหรับการแสวงหาวิธีการแก้ไขปัญหาร่วมกัน เป็นพฤติกรรมของแต่ละ
บุคคลที่มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อแสวงหาวิธีการแก้ไขปัญหาร่วมกัน มีการให้ความร่วมมือกับเพื่อน
ร่วมงานเมื่อมีการขอความร่วมมือ และมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกันในงานของแต่ละบุคคลเพื่อที่จะบรรลุ
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เป้าหมายร่วมกัน (Balser & Stern, 1999; Contan, 2017; Atteya, 2013; Chen et al., 1998; Kang et al., 
2005; Tavitiyaman, 2004; Yilmaz & Hunt, 2001) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่แสดงให้เห็นถึงอิทธิพลของความไว้วางใจระหว่างบุคคลที่มีต่อผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคลากร ความพึงพอใจในงานและความร่วมมือระหว่างบุคคล ดังที่กล่าวมาข้างต้น สอดคล้องกับ
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (social exchange theory) ของ Homans (1950) ที่อธิบายพฤติกรรมของ
มนุษย์ว่าอยู่บนพื้นฐานของความรู้สึกนึกคิดของแต่ละบุคคล ในหัวข้อที่กล่าว่าบุคคลกระท าหรือมีกิจกรรมโดยใช้
ผลตอบรับในกิจกรรมเดียวกันหรือคล้ายคลึงกันในอดีตเป็นตัวก าหนด หมายความว่า ถ้ากิจกรรมที่เคยท าในอดีต
แล้วได้รับผลลัพธ์ที่ดี บุคคลนั้นก็จะท ากิจกรรมที่คล้ายคลึงกับในอดีต ส าหรับอิทธิพลของความร่วมมือระหว่าง
บุคคลที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร สอดคล้องกับทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (social exchange 
theory) ของ Homans (1950) ที่อธิบายพฤติกรรมของมนุษย์ว่าอยู่บนพื้นฐานของความรู้สึกนึกคิดของแต่ละ
บุคคล ในหัวข้อที่กล่าว่าบุคคลมีความสัมพันธ์กับอีกบุคคลโดยใช้ประสบการณ์เป็นตัวบ่ งบอกถึงกิจกรรมที่จะ
กระท า หมายความว่า ถ้าแต่ละบุคคลมีประสบการณ์ที่ดีต่อกันบุคคลนั้นก็จะมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ด้วยเหตุผล
ที่กล่าวมาทั้งหมดจึงน ามาตั้งเป็นสมมติฐานได้ดังนี้   
  สมมติฐานที่ 3 ความไว้วางใจระหว่างบุคคลมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคลากร 
  สมมติฐานที่ 4 ความไว้วางใจระหว่างบุคคลมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน  
  สมมติฐานที่ 5 ความไว้วางใจระหว่างบุคคลมีอิทธิพลต่อความร่วมมือระหว่างบุคคล 
  สมมติฐานที่ 6 ความร่วมมือระหว่างบุคคลมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 จากที่กล่าวมาทั้งหมดข้างต้นน ามาสู่การพัฒนาแบบจ าลองเชิงแนวคิด (Conceptual Model) 
อิทธิพลเชิงโครงสร้างของความไว้วางใจระหว่างบุคคล ความพึงพอใจในงาน และความร่วมมือระหว่างบุคคลที่มี
ต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคลากร ที่ใช้ส าหรับการวิจัยคร้ังนี้ดังภาพที่ 1  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1 แบบจ าลองเชิงแนวคิด อิทธิพลเชิงโครงสร้างของความไว้วางใจระหว่างบุคคล ความพึงพอใจในงาน 
และความร่วมมือระหว่างบุคคลที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคลากร 

ความพึงพอใจภายนอก
ลักษณะงาน 

ผลการปฏิบัติงานเชิง
คุณภาพ 

ผลการปฏิบัติงานเชิง
ปริมาณ 

H2  
H6 

ความพึงพอใจใน
งาน 

ผลการปฏบิัติงาน
ของบุคคลากร 

H1 

ความพึงพอใจใน   
ลักษณะงาน 

 

 

H3  
H4 

 

ความเชื่อถือได ้

H5 
 

 

การแสวงหาวธิีการ
แก้ไขปัญหารว่มกัน 

การแบ่งปันข้อมูลหรือ
ทรัพยากร ความสามารถ 

ความเปิดเผย 

ความห่วงใย 

ความไว้วางใจ
ระหว่างบุคคล 

ความร่วมมือ
ระหว่างบุคคล 
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วิธีวิจัย 
 ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
 การศึกษาวิจัยใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณ เพื่อมุ่งศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ โดยประชากรในการวิจัย คือ 
พนักงานของบริษัท ขนส่ง จ ากัด ส าหรับการก าหนดขนาดตัวอย่าง (sample) พิจารณาจากลักษณะการวิจัย ซึ่ง
ต้องใช้สถิติวิเคราะห์ขั้นสูง คือการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง ( structural equation modeling: 
SEM) จึงจ าเป็นต้องก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างให้สอดคล้องกับการใช้สถิติประเภทดังกล่าว ด้วยเหตุผลคือ 
ขนาดตัวอย่างที่เหมาะสมที่ใช้ในการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง ควรมีจ านวนอย่างน้อย 5-10 เทาของ
ดัชนีวัด (Hair, et al. 2010) การวิจัยในครั้งนี้จึงได้ท าการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างไว้จ านวน 300 ราย 
ส าหรับการสุ่มตัวอย่างใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ตามสัดส่วนประชากร
ที่สังกัดแต่ละแผนก  
 
เครื่องมือการวิจัย 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างใช้แบบสอบถาม โดยปรับปรุงข้อค าถามจากแบบสอบถาม
งานวิจัยที่มีผู้ท าการศึกษาในบริบทที่เกี่ยวข้อง ซึ่งมีการทดสอบประสิทธิภาพของเครื่องมือแล้ว อย่างไรก็ตาม
แบบสอบถามในการศึกษาคร้ังนี้มีการปรับปรุงจากต้นฉบับจึงได้ท าการทดสอบประสิทธิภาพของเครื่องมือในส่วน
ที่เป็นมาตราวัดอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 5 ระดับ ได้แก่ ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ปัจจัยด้านความ
ไว้วางใจระหว่างบุคคล ปัจจัยด้านความร่วมมือระหว่างบุคคล และปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดย
ทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) จากผู้เชี่ยวชาญในด้านที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาครั้งนี้
จ านวน 3 ท่าน ซึ่งมีค่าดัชนีวัดความสอดคล้อง (Index of item Objective Congruence: IOC) ในแต่ละข้อ
ค าถามระหว่าง 0.67 ถึง 1 เป็นไปตามเกณฑ์ที่มีค่ามากกว่า 0.5 ดังนั้นข้อค าถามของแต่ละปัจจัยที่ศึกษาจึงมี
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  
 การวัดความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) โดยท าการทดสอบความเที่ยงตรงเชิง
เหมือน (Convergent Validity) พบว่า ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ปัจจัยด้านความไว้วางใจระหว่างบุคคล 
ปัจจัยด้านความร่วมมือระหว่างบุคคล และปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมีค่า Average Variance 
Extracted (AVE) มากกว่า 0.5 และการทดสอบ Construct Reliability (CR) พบว่า ทุกปัจจัยมีค่ามากกว่า 0.7 
จึงสรุปได้ว่าโครงสร้างของปัจจัยดังกล่าวมีความสัมพันธ์กันในโครงสร้างที่เหมือนกัน ส าหรับการทดสอบความ
เที่ยงตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) และพบว่าค่า AVE ของแต่ละปัจจัยมากกว่าค่าสหสัมพันธ์ยกก าลัง
สองของคู่ปัจจัยนั้น ๆ สรุปได้ว่าโครงสร้างของแต่ละปัจจัยมีความแตกต่างกันตามทฤษฎี (Hair, et al. 2010) 
แสดงดังตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1 ค่าสถิติทดสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้ง 
  TRST JSAT COOP JPER 
  ค่าสหสัมพันธย์กก าลังสอง  (Squared Correlations) 

ความไว้วางใจระหว่างบุคคล (TRST) 1.00 0.32** 0.40** 0.54** 

ความพึงพอใจในงาน (JSAT) 0.32** 1.00 0.47**  0.53**  

ความร่วมมือระหว่างบุคคล (COOP) 0.40**  0.47**  1.00 0.57**  

ผลการปฏิบัตงิานของบุคคลากร (JPER) 0.54**  0.53**  0.57**  1.00 

  ค่าสหสัมพันธ ์ (Correlation Estimates) 

Average Variance Extracted (AVE) 0.70 0.80 0.82 0.84 

Construct Reliability (CR) 0.90 0.89 0.90 0.91 
** p < .01  

 
การวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง  
 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้การวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) 
ในการทดสอบความสอดคล้องของแบบจ าลองเชิงแนวคิด (Conceptual Model) อิทธิพลเชิงโครงสร้างของ
ความไว้วางใจระหว่างบุคคล ความพึงพอใจในงาน และความร่วมมือระหว่างบุคคลที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของ
บุคคลากรกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยเกณฑ์การวัดที่ใช้ในการตรวจสอบว่าแบบจ าลองสมการโครงสร้างที่
พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ประกอบด้วย (1) ค่าไคสแควร์ ต้องมีค่าน้อยกว่าค่าไคสแควร์
เกณฑ์ หรือค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ น้อยกว่า 3 (2) ดัชนีตรวจสอบความกลมกลืน ได้แก่ ค่าดัชนี CFI 
(Comparative Fit Index) และดัชนี TLI (Tucker-Lewis Index) ต้องมีค่ามากกว่า 0.95 และ (3) ค่า
ความคลาดเคลื่อนของการประมาณค่า ได้แก่ ค่า RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) 
ต้องมีค่าน้อยกว่า 0.08 และค่า SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) ต้องมีค่าน้อยกว่า 
0.05 (Hair, et al. 2010) 
 
ผลการวิจัย 
 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 59.7 อายุระหว่าง 
31 - 40 ปี ร้อยละ 43.7 การศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 50.7 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยความไว้วางใจระหว่าง
บุคคล พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยด้านความเปิดเผย และด้านความเชื่อถือได้ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (4.18) รองลงมา 
คือ ด้านความห่วงใย และด้านความสามารถ (4.14, 4.11) ตามล าดับ ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจในงานพบว่าอยู่ใน
ระดับมาก โดยด้านความพึงพอใจในลักษณะงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (4.23) รองลงมา คือ ด้านความพึงพอใจ
ภายนอกลักษณะงาน (4.13) ค่าเฉลี่ยความร่วมมือระหว่างบุคคลพบว่าอยู่ในระดับมาก โดยด้านการแสวงหา
วิธีการแก้ไขปัญหาร่วมกันมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (4.24) รองลงมา คือ ด้านการแบ่งปันข้อมูลหรือทรัพยากร (4.07) 
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ค่าเฉลี่ยผลการปฏิบัติงานของบุคลากรพบว่าอยู่ในระดับมาก โดยด้านผลการปฏิบัติงานเชิงคุณภาพมีค่าเฉลี่ย
สูงสุด (4.08) รองลงมา คือ ด้านผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณ (4.05) 

 
ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง 
 การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทุกคู่มีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .380 ถึง .695 โดยความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรมีค่าไม่เกิน 0.9 ถือว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับที่ยอมรับได้ (Field, 2005) สามารถท าการ
วิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างในขั้นต่อไปได้ ผลการทดสอบการแจงแจกข้อมูลแบบโค้งปกติ (Normal 
Curve) พิจารณาค่าความเบ้ (Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีการแจกแจง
โดยเป็นไปตามเกณฑ์ โดยข้อมูลมีค่าความเบ้ระหว่าง .111 ถึง .636 ซึ่งมีค่าไม่เกิน ±3 และความโด่งมีค่าระหว่าง 
(–.802) ถึง 1.249 ซึ่งมีค่าไม่เกิน ±10 (Kline, 2015) แสดงรายละเอียดดังตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 2 ค่าสถิติทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสงัเกตได้และการแจกแจงของข้อมูล  

  
Abilit
y 

Opennes
s 

Concer
n 

Reliabilit
y 

IJS EJS SHIR JPR 
Quantit
y 

Qualit
y 

Ability 1 .533** .588** .509** .401** .380** .477** .468** .530** .566** 
Opennes
s 

.533** 1 .695** .584** .389** .417** .434** .559** .577** .543** 

Concern .588** .695** 1 .646** .429** .417** .427** .556** .615** .552** 
Reliabilit
y 

.509** .584** .646** 1 .542** .424** .444** .511** .555** .596** 

IJS .401** .389** .429** .542** 1 .605** .504** .475** .501** .574** 
EJS .380** .417** .417** .424** .605** 1 .615** .633** .664** .637** 
SHIR .477** .434** .427** .444** .504** .615** 1 .650** .623** .590** 
JPR .468** .559** .556** .511** .475** .633** .650** 1 .682** .643** 
Quantity .530** .577** .615** .555** .501** .664** .623** .682** 1 .679** 
Quality .566** .543** .552** .596** .574** .637** .590** .643** .679** 1 
Skewnes
s 

0.312 0.636 0.500 0.442 0.158 0.349 0.111 0.120 0.184 0.143 

Kurtosis 1.249 0.115 -0.018 -0.354 
-
0.619 

-
0.338 

-
0.341 

-
0.802 

-0.474 -0.313 

** p < 
.01           



Veridian E-Journal, Silpakorn University 

ISSN 1906 - 3431 

ฉบับภาษาไทย  สาขามนุษยศาสตร์  สังคมศาสตร์  และศิลปะ 

ปีที่ 11 ฉบับที่ 3 เดือนกันยายน – ธันวาคม 2561 

 
 

 2005  

 

 ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาจากค่า
ดัชนีวัดความสอดคล้อง โดยมีค่าไคสแควร์เท่ากับ 81.867 ที่องศาอิสระ (df) 29 ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ เท่ากับ 
2.823 ซึ่งน้อยกว่า 3 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 0.971 และค่าดัชนี Tucker-
Lewis (TLI) เท่ากับ 0.955 ซึ่งมากกว่า 0.95 ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการ
ประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.078 ซึ่งน้อยกว่า 0.08 และค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนเหลือ 
(SRMR) เท่ากับ 0.041 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 (Hair, et al., 2010) เมื่อพิจารณาขนาดอิทธิพลของตัวแปรที่ส่งผลต่อ
ผลการปฏิบัติงานของบุคคลากร พบว่า ความพึงพอใจในงาน ความไว้วางใจระหว่างบุคคล และความร่วมมือ
ระหว่างบุคคลมีอิทธิพลที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.36 
(p < .01), 0.37 (p < .01) และ 0.35 (p < .05) ตามล าดับ ในขณะเดียวกัน ความพึงพอใจในงาน และความ
ไว้วางใจระหว่างบุคคล มีอิทธิพลที่ส่งผลต่อความร่วมมือระหว่างบุคคล โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเท่ากับ 
0.65 (p < .01) และ 0.36 (p < .01) ตามล าดับ และความไว้วางใจระหว่างบุคคล มีอิทธิพลที่ส่งผลต่อความพึง
พอใจในงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.64 (p < .01) ตามล าดับดังภาพที่ 2 จึงสรุปได้ว่าผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลยอมรับสมมติฐานข้อที่ 1 – 6  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

* p < .05, ** p < .01 
Chi-Square = 81.867; df = 29; ไคสแควร์สัมพัทธ ์= 2.823; CFI = .971; TLI = .955;  

RMSEA = .078; SRMR = .041 
 (Standardized Estimates) 

ภาพที่ 2 ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองอิทธิพลเชงิโครงสรา้งของความไว้วางใจระหว่างบุคคล ความพึง
พอใจในงาน และความร่วมมือระหว่างบุคคลที่มีต่อผลการปฏิบตัิงานของบุคคลากร 

ความพึงพอใจภายนอก
ลักษณะงาน 

ผลการปฏิบัติงานเชิง
คุณภาพ 

ผลการปฏิบัติงานเชิง
ปริมาณ 

.65**  

.35* 

ความพึงพอใจในงาน 
(JSAT) 

ผลการปฏิบัติงาน
ของบุคคลากร 

(JPER) 

.36** 

ความพึงพอใจใน   
ลักษณะงาน 

.88 .69 .81 .84 

.79 

.37**  
.64** 

.84 

ความเชื่อถือได ้

.36** 

.76 

.70 

การแสวงหาวธิีการแก้ไข
ปัญหาร่วมกัน 

การแบ่งปันข้อมูลหรือ
ทรัพยากร 

ความสามารถ 

ความเปิดเผย 

ความห่วงใย 

.77 .84 

ความไว้วางใจระหวา่ง
บุคคล (TRST) 

ความร่วมมือระหว่าง
บุคคล (COOP) 
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 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคลากร พบว่า 
ความพึงพอใจในงาน ความไว้วางใจระหว่างบุคคล และความร่วมมือระหว่างบุคคลมีอิทธิพลทางตรงที่ส่งผลต่อผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร โดยความไว้วางใจระหว่างบุคคลมีอิทธิพลทางตรง (0.37) มากที่สุด รวมทั้งมีอิทธิพล
ทางอ้อม (0.50) และอิทธิพลรวม (0.88) มากที่สุด ในขณะเดียวกัน ความพึงพอใจในงาน และความไว้วางใจ
ระหว่างบุคคล มีอิทธิพลทางตรงที่ส่งผลต่อความร่วมมือระหว่างบุคคล โดยความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรง 
(0.65) มากที่สุด แต่ความไว้วางใจระหว่างบคุคลมีอิทธิพลทางอ้อม (0.42) และอิทธิพลรวม (0.77) มากที่สุด และ
ความไว้วางใจระหว่างบุคคล มีอิทธิพลทางตรงที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน เท่ากับ 0.64  และอิทธิพลรวม
เท่ากับ 0.64 ดังตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3 ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัตงิานของบุคคลากร 

Dependent Variable 
อิทธิพล
(Effect) 

Antecedents 
TRST JSAT COOP JPER 

ความพึงพอใจในงาน (JSAT)  DE 
IE 
TE 

.643** 
   - 
.643 

   - 
   - 
   - 

   - 
   - 
   - 

   - 
   - 
   - 

ความร่วมมือระหว่างบุคคลใน
องค์การ (COOP)  

DE 
IE 
TE 

.357** 

.416 

.773 

.647** 
   - 
.647 

   - 
   - 
   - 

.   - 
   - 
   - 

ผลการปฏบิัติงานของ
บุคคลากร (JPER) 

DE 
IE 
TE 

.374** 

.503 

.877 

.365** 

.225 

.589 

.347* 
   - 
.347 

   - 
   - 
   - 

หมายเหตุ: DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect  
* หมายถึง p-value < .05, ** หมายถึง p-value < .01 
 
อภิปรายผล 
 ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) มีอิทธิพลที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและ
ความร่วมมือระหว่างบุคคล เป็นไปตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (social exchange theory) ของ 
Homans (1950) ที่อธิบายพฤติกรรมของมนุษย์ว่าอยู่บนพื้นฐานของความรู้สึกนึกคิดของแต่ละบุคคล ในหัวข้อที่
กล่าว่าบุคคลจะกระท าหรือมีกิจกรรมจะประเมินผลตอบรับที่สร้างความพึงพอใจให้กับตนก่อน หมายความว่า  
ถ้าบุคคลรู้สึกว่ากิจกรรมที่กระท าจะสร้างผลลัพธ์ในการท างานที่ดีให้กับตน บุคคลนั้นก็จะเข้าร่วมในการท า
กิจกรรม ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ยุวรี  ผลพันธิน, 2559; สุดารัตน์ พิมลรัตนกานต์ และ วิโรจน์ เจษฎา
ลักษณ์, 2560; Masihabadi et al., 2015; Yang & Hwang, 2014; Carmeli & Freund, 2004; Leach-
López et al., 2009 and Laglera et al., 2013 ที่พบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลที่ส่งผลต่อผลการ
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ปฏิบัติงานของบุคลากร และสอดคล้องกับผลการวิจัยของ Dow et al., 2003; Tavitiyaman, 2004 and 
Zeffane & McLoughlin, 2006 ที่พบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลที่ส่งผลต่อความร่วมมือระหว่างบุคคล 
 ความไว้วางใจระหว่างบุคคล (Interpersonal Trust) มีอิทธิพลที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ความพึงพอใจในงาน และความร่วมมือระหว่างบุคคล เป็นไปตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม 
(social exchange theory) ของ Homans (1950) ที่อธิบายพฤติกรรมของมนุษย์ว่าอยู่บนพื้นฐานของ
ความรู้สึกนึกคิดของแต่ละบุคคล ในหัวข้อที่กล่าว่าบุคคลกระท าหรือมีกิจกรรมโดยใช้ผลตอบรับในกิจกรรม
เดียวกันหรือคล้ายคลึงกันในอดีตเป็นตัวก าหนด หมายความว่า ถ้ากิจกรรมที่เคยท าในอดีตแล้วได้รับผลลัพธ์ที่ดี 
บุคคลนั้นก็จะท ากิจกรรมที่คล้ายคลึงกับในอดีต ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ พสชนันท์ บุญช่วย และ วิโรจน์ 
เจษฎาลักษณ์, 2561; Birkenmeier & Sanséau, 2016; Chong & Law, 2016; Rich, 1997 and Goris et 
al., 2003 ที่พบว่า ความไว้วางใจระหว่างบุคคล มีอิทธิพลที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมทั้ง
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Rich, 1997; Goris et al., 2003; Kuo-Chih et al., 2014; Lau et al., 2008 
and Laglera et al., 2013 ที่พบว่า ความไว้วางใจระหว่างบุคคลมีอิทธิพลที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน และ
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Kang et al., 2005; Chen et al., 1998; Schetzsle, 2008 and Yilmaz & 
Hunt, 2001 ที่พบว่า ความไว้วางใจระหว่างบุคคลมีอิทธิพลที่ส่งผลต่อความร่วมมือระหว่างบุคคล 
 ความร่วมมือระหว่างบุคคล (Interpersonal Cooperation) มีอิทธิพลที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร เป็นไปตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (social exchange theory) ของ Homans (1950) ที่
อธิบายพฤติกรรมของมนุษย์ว่าอยู่บนพื้นฐานของความรู้สึกนึกคิดของแต่ละบุคคล ในหัวข้อที่กล่าว่าบุคคลมี
ความสัมพันธ์กับอีกบุคคลโดยใช้ประสบการณ์เป็นตัวบ่งบอกถึงกิจกรรมที่จะกระท า หมายความว่า ถ้าแต่ละ
บุคคลมีประสบการณ์ที่ดีต่อกันบุคคลนั้นก็จะมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ซึ่งสอดคล้องกับ Balser & Stern, 1999 
and Atteya, 2013 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในเชิงปฏิบัติ 
 ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า ความพึงพอใจในงาน ความไว้วางใจระหว่างบุคคล และความร่วมมือระหว่าง
บุคคลมีอิทธิพลเชิงบวกที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จึงมีข้อเสนอแนะในเชิงปฏิบัติดังต่อไปนี้ 
 (1) ผู้บริหารควรต้องให้ความส าคัญกับความพึงพอใจในงานของบุคลากร ซึ่งเป็นความรู้สึกที่ดีและ
ชอบของแต่ละบุคคลที่มีต่อองค์ประกอบในงานที่บุคคลนั้นปฏิบัติอยู่ ทั้งความพึงพอใจในลักษณะงานที่ป็นความ
รู้สึกชอบหรือพอใจของพนักงานที่มีต่อลักษณะงานที่ท ารวมถึงการใช้ศักยภาพในการท างานนั้นให้ส าเร็จ และ
ความพึงพอใจภายนอกลักษณะงานที่เป็นความรู้สึกชอบหรือพอใจที่มีต่อปัจจัยสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับงาน 
เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในงานจะส่งผลท าให้มีความรักในงานที่ท า มีความตั้งใจในการท างาน และน ามาซึ่ง
ผลการปฏิบัติงานที่ดีของบุคลากร  
 (2) ผู้บริหารควรมีการจัดการองค์การเพื่อสนับสนุนให้พนักงานมีความไว้วางใจระหว่างบุคคล ซึ่งเป็น
ความรู้สึกมั่นใจ เชื่อใจ เชื่อมั่น หรือเป็นความคาดหวังในแง่บวกของแต่ละบุคคลที่มีต่อบุคคลอื่นในองค์การ ทั้งใน
เร่ืองความสามารถ ความเปิดเผย ความห่วงใย และความเชื่อถือได้ โดยการมีความไว้วางใจระหว่างบุคคลจะท าให้
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มีบรรยากาศของความซื่อสัตย์ เปิดเผยจริงใจและยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน มีการปฏิบัติต่อกันอย่างยุติ ธรรม 
ท าให้เกิดสัมพันธภาพในการท างานร่วมกันและน ามาซึ่งผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ดีมากยิ่งขึ้น  
 (3) ผู้บริหารควรมีการจัดการองค์การเพื่อสนับสนุนให้พนักงานมีความร่วมมือระหว่างบุคคล ซึ่งเป็น
พฤติกรรมของแต่ละบุคคลในการท างานร่วมกัน ที่มีการแบ่งปันข้อมูลหรือทรัพยากรต่าง ๆ ในการท างาน รวมทั้ง
มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อแสวงหาวิธีการแก้ไขปัญหาร่วมกันเพื่อการบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน ซึ่งจะท า
ให้ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรดีขึ้นด้วยเช่นกัน  
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 ผลของการวิจัยพบว่าแบบจ าลองสมการโครงสร้างมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จึงท าให้
ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน ความไว้วางใจระหว่างบุคคล และความร่วมมือระหว่างบุคคล
ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคลากร ดังนั้นการวิจัยในอนาคตที่จะช่วยเพิ่มความเข้าใจเกี่ยวกับความสัมพันธ์
ดังกล่าวให้ดียิ่งขึ้น สามารถท าได้โดยการศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างกันในแต่ละกลุ่มธุรกิจ หรือน า
ผลการวิจัยนี้ไปศึกษาต่อยอดในประเทศอื่นๆ ที่มีความแตกต่างกันทางด้านวัฒนธรรมและความก้าวหน้าด้าน
เทคโนโลยีการท างาน ซึ่งผลของงานวิจัยอาจท าให้ได้ข้อมูลเชิงลึกยิ่งขึ้นและช่วยต่อยอดองค์ความรู้ใ นเรื่อง
ดังกล่าวได้มากยิ่งขึ้น 
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