
ปัจจยัท่ีส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนักงานกลุ่มบริษทั โปรสเปค แอพเพรซลั จ ากดั 

( ใหญ่ส านักงาน ) 
ศวิพร  รสพ ี

บทคดัย่อ 
การวจิยัคร ัง้นี้ เป็นการศกึษาปัจจยัทีส่่งเสรมิการมสี่วนร่วมของพนักงานกลุ่มบรษิทั โปรสเปค แอพเพรซลั จ ากดั 

(ส านกังานใหญ่)  มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาปัจจยัที่สง่เสรมิการมสีว่นรว่มของพนักงานของกลุ่มบรษิทั โปรสเปค แอพเพรซลั 
จ ากดั (ส านกังานใหญ่) ในการศกึษาครัง้นี้มตีวัแปรอสิระ คอื ปัจจยัทีส่ง่เสรมิการมสีว่นรว่มประกอบดว้ย การใหอ้ านาจ  การ
ให้ความสมัพนัธ์ที่ด ีการปฏบิตัิงานเป็นทมี ความรูท้กัษะและประสบการณ์  การจูงใจ การเปิดโอกาส ตวัแปรตาม คอื การ
ยอมเขา้มามสี่วนร่วมโดยเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจาก พนักงานกลุ่มบรษิทัโปรสเปค แอพเพรซลั )ส านักงาน
ใหญ่( จ านวน 115 คน เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม วเิคราะห์ขอ้มลูทางสถติ ิดว้ยโปรแกรมส าเรจ็รปูทางสถิติ 
โดยมสีถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละค่าเฉลี่ย  ( ) ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน )SD( เพื่อบรรยายลกัษณะ
ขอ้มูลเกีย่วกบัปัจจยัสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามและขอ้มูลเกีย่วกบัปัจจยัทีส่่งเสรมิการมสี่วนรว่มของพนักงานกลุ่ม
บรษิทั โปรสเปค แอพเพรซลั จ ากดั )ส านกังานใหญ่( ในการทดสอบสมมตฐิานการวจิยัใชส้ถติิในการวเิคราะห์ขอ้มลู ไดแ้ก่ 
ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพียร์สนั )Pearson Correlation( เพื่อหาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัที่ส่งเสรมิการมสี่วนร่วมกบั
การยอมเขา้มามสีว่นรว่มของพนกังาน 

 ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัทีส่ง่เสรมิการมสีว่นร่วมของพนักงานกลุ่มบรษิทั โปรสเปค แอพเพรซลั จ ากดั )ส านกังาน
ใหญ่( ทีผู่ต้อบแบบสอบถามมคีวามเหน็ดว้ยมากเป็นล าดบัแรก ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความสมัพนัธ์ทีด่รีะหวา่งบุคคล )  = 4.08) 
รองลงมา คอืดา้นการท างานเป็นทีม ) = 3.99) ดา้น มสมัพนัธ์กนัผู้ควา บงัคบับญัชา )  = 3.92 ) ดา้นการให้อ านาจ )  = 
3.76) ดา้นการจูงใจ )  = 3.66) ดา้นความรูท้กัษะและประสบการณ์ )  = .3 45( และดา้นการเปิดโอกาส )  =3.02( ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัที่ส่งเสรมิการมสีว่นร่วมของพนักงานกลุ่มบรษิทั โปรสเปค แอพเพรซลั จ ากดั )ส านักงาน
ใหญ่( สง่ผลต่อการยอมเขา้มามสีว่นรว่ม มคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติใินระดบัสงู จงึยอมรบัสมตฐิาน  
ค าส าคญั : การมสีว่นรว่มของบุคลากรในองค์กร, การจูงใจ 

บทน า 
ความเป็นมา 

 กระบวนการมสี่วนร่วม หมายถงึ การมสีว่นร่วมที่เป็นอิสระโดยความสมคัรใจ ในการรว่มคดิ รว่มตดัสนิใจ รว่มลง
มอืปฏบิตั ิรว่มประเมนิผล และรว่มรบัผลประโยชน์ การมสีว่นร่วมในการพฒันา รว่มกนัคดิและตดัสนิใจก าหนดทศิทางการ
พฒันา การร่วมคดิและตดัสนิใจภายในกลุ่มเป็นเรื่องยากที่จะท าให้ทุกคนมสีว่นร่วมจรงิ  ๆ  และเป็นอิสระในการแสดงออก 
คนแต่ละคนต่างมมีุมมองในการตดัสนิคุณค่าเรื่องต่างๆ ไม่เหมอืนกนั ประสบการณ์ต่างกนั สิง่เหล่านี้อาจน าไปสู่การไม่
ยอมรบัฟังความคดิเหน็ของผูอ้ื่น การมสีว่นรว่ม เป็นการเขา้ไปเกีย่วขอ้งทางความคดิ จติใจ อารมณ์ และทางกาย การมสีว่น
รว่มมคีวามหมายมากกว่าการเป็นสว่นหนึ่ง  แต่มคีวามหมายทัง้ในดา้นปรมิาณและคุณภาพ การมสีว่นรว่มครอบคลุมทัง้มติิ
ดา้นความสามารถ เวลา และโอกาสที่จะมสี่วนร่วม การมสี่วนร่วมเป็นการกระท า จึงมทีัง้ผูก้ระท าผู้ถูกกระท าและเป็น
ปรากฏการณ์ที่มคีวามหมายหลากหลาย เป็นความพยายามร่วมกันเพื่อแกปั้ญหาและบรรลุความต้องการของตนเอง รบัรู้
รว่มกนัคดิรว่มกนักระท าอย่างต่อเนื่อง 
 



การบรหิารแบบมสีว่นรว่ม 
  การบรหิาร คอื กระบวนการวางแผน การจดัองคก์าร การสัง่การและการควบคมุการปฏบิตัิการในองค์การ และการ
ใชท้รพัยากรอื่น ๆ ที่ก่อให้เกดิความส าเรจ็ตามเป้าหมายขององค์กรหรอือีกความหมายหนึ่ง คอืกระบวนการท างานเพื่อ
ก่อให้เกดิการท างานที่เป็นผลส าเรจ็ดว้ยการใชบุ้คคลและทรพัยากรต่าง  ๆ  อย่างมปีระสทิธภิาพและบรรลุซึง่เป้าหมายของ
ความตอ้งการ 
 การมสีว่นรว่ม คอื การมสีว่นรว่มทีเ่ป็นอสิระโดยความสมคัรใจ ในการรว่มคดิ รว่มตดัสนิใจ รว่มลงมอืปฏบิตั ิ รว่ม
ประเมนิผล และรว่มประโยชน์  

การบรหิารแบบมสี่วนร่วม จึงหมายถึง การที่บุคคลในองค์กรหรอืต่างองค์กรไดร้่วมกนัเพื่อจัดการงานให้บรรลุ
เป้าหมายทีต่อ้งการรว่มกนัอย่างมปีระสทิธภิาพและส าเรจ็ ทัง้นี้การมสีว่นรว่มนัน้ๆ จะอยู่ในข ัน้ตอนใดๆ กต็ามโดยขึน้อยู่กบั
ความรู ้ความสามารถ ประสบการณ์ ขอ้จ ากดัขององคก์รในแต่ละกระบวนการของการด าเนินการบรหิารเป็นเกณฑ์ 
หลกัการบรหิารแบบมสีว่นรว่ม 
          1.  มกีารจดัสรรหน้าทีแ่ละอ านาจ ในการปฏบิตังิานให้กบัผูป้ฏบิตัิงาน คนในองคก์ร หรอืทมีงาน เพื่อตอ้งการให้ทุก
คนในองคก์รไดม้สีว่นร่วมในกระบวนการตดัสนิใจ 2.  กอ่ใหเ้กดิการสรา้งความสมัพนัธ์อนัด ี ระหวา่งคนและองคก์รได้อย่าง
แทจ้รงิ และผลกัดนัใหค้นในองคก์รไดใ้ชศ้กัยภาพของตนอย่างเตม็ที ่ เพื่อสนบัสนุนการตดัสนิใจขององค์กร 3.  รบัรูปั้ญหาที่
เกดิขึน้และลดความขดัแยง้ทีจ่ะเกดิขึ้นในการท างาน 4.  ท าใหทุ้กคนในองค์กรตอ้งรวมตวักนัเป็นทมีงาน )Teamwork) เพื่อ
ผนึกก าลงัและศกัยภาพ ในการแกไ้ขปัญหาหรอืสรา้งสรรคส์ิง่ใหม่ๆ  ซึง่การท างานลกัษณะดงักล่าวนัน้จะเป็นไปตามหลกัการ
ขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้)Learning Organization) 
บคุคลทีเ่กีย่วขอ้งการมสีว่นรว่มเพื่อการบรหิารงานหรอืการจดัการงาน ประกอบดว้ย 
           1.  ภายในองค์กรจะประกอบดว้ยผูบ้งัคบับญัชา )ผูบ้รหิารระดบัสูง( ผูบ้รหิารระดบักลาง )กลุ่มงานต่าง ๆ( และผู้
ปฏบิตัิ )คนงาน ผูท้ างานระดบัล่าง(  สายสมัพนัธ์ของบุคคลในองค์กรจะเป็นไปตามลกัษณะบงัคบับญัชาตามล าดบั โดย
ลักษณะทัว่ไปขององค์กรแล้วจะมขี้อก าหนดไว้เป็นแนวทางอย่างชดัเจน   ซึ่งทุกระดบัต้องปฏิบตัิให้บรรลุเป้าหมายที่
ตอ้งการเสมอ  การมสีว่นรว่มเพื่อการจดัการในองค์กรจงึเป็นในทิศทางเพื่อการปรบัปรงุ  พฒันา หรอืแกไ้ขปัญหาขอ้ขดัขอ้ง
ของการด าเนินการในแต่ละองค์ประกอบความจ าเป็นของการมสี่วนร่วม อาจไม่ทัง้หมดของบุคคลในทุกระดบั อาจเฉพาะ
เพยีงแต่ในระดบัเดยีวกนัเท่านัน้ หรอืเหนือขึน้ไปในระดบัหนึ่งกเ็ป็นไปได ้ลกัษณะการมสีว่นรว่มของการจดัการหรอืบรหิาร
ภายในองคก์รมรีปูแบบต่าง ๆ  ตามสถานการณ์ทีเ่หมาะสม               
 2.  ต่างองค์กรจะประกอบดว้ยหลายลกัษณะ ขึ้นอยู่กบักจิกรรมที่จดักระท าในระดบัผูบ้รหิารระดบัสูง การมสี่วน
รว่มจะเป็นในรปูของการใหค้วามเหน็ ขอ้แลกเปลีย่นหรอืสนบัสนุนเพื่อการจดัการ หรอืระดบัผูป้ฏบิตักิเ็ป็นในทศิทางของการ
จดัการรว่มกนัในกจิกรรมอย่างเดยีวกนั ทัง้นี้โดยผลประโยชน์ขององคก์รทัง้สองตอ้งไมข่ดัแยง้หรอืมกีารสญูเสยีผลประโยชน์
ต่อกนัในรปูแบบใด ๆ 
ความส าคญัของการบรหิารงานแบบมสีว่นรว่ม    
 เป็นเหตุผลทีจ่ าเป็นต่อการบรหิารหรอืการจดัการองค์กร  คอื 1.  กอ่ใหเ้กดิความเขา้ใจรว่มกนัในการปฏบิตัิงานที่
มุ่งหวงัความส าเรจ็ 2.  กระบวนการตดัสนิใจสามารถรองรบัพฤติกรรมของบุคคลในองค์กรไดอ้ย่างกวา้งขวางและเกดิการ
ยอมรบัได ้3.  เป็นหลกัการของการบรหิารทีเ่ป็นผลต่อการด าเนินการเชงิวเิคราะห์ดว้ยเหตุผลววิฒันาการเพื่อความคดิ )การ
เปิดกวา้ง( การระดมความคดิ )ระดมสมอง( ซึง่น าไปสูก่ารตดัสนิใจได ้4. ลดชอ่งวา่งของระบบการสื่อสารภายในองคก์รและ
ขจดัปัญหาความขดัแยง้ได ้
 ขัน้ของความส าเรจ็ที่ส่งผลให้เกดิการมสี่วนร่วมและบุคคลยอมรบั ไดแ้ก่ 1.  การเรยีนรูใ้นกจิกรรมของตนหรือ
หน้าทีข่องตนเองอย่างต่อเนื่อง เป็นผลต่อความรูส้กึในการอยากรู ้ อยากเขา้ใจ และอยากเขา้ไปมสีว่นร่วม  2.  รปูแบบการ



ท างานของแต่ละบคุคล เป็นโอกาสของการเลอืกเพื่อใหต้นเองกา้วต่อไปหรอืไดร้บัการสนับสนุน 3.  ความมอีารมณ์ที่ม ัน่คง
4.  การยอมรบัจุดอ่อนของตนเอง หรอืความบกพรอ่งต่าง ๆ ของตนเอง 5.  รูต้นเอง จุดแขง็ทีม่อียู่หรอืศกัยภาพของตนเอง 
6.  มคีวามคดิเห็นในเชงิทะเยอทะยาน โดยเป้าหมายเป็นจุดน่าทดลอง เสีย่งเพื่อความส าเรจ็ในงานของตนเอง  7.  สรา้ง
ขา่ยงานได ้โดยมกีารพึง่พาต่อกนั ทัง้เพื่อน , ผูบ้งัคบับญัชาหรอืผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 8.  เรยีนรูก้ารท างานเป็นกลุ่มว่ามขี ัน้ตอน
อย่างไร 9.  เรยีนรูท้ีจ่ะเงยีบ 10. ซื่อสตัย์เป็นแบบแผนในการท างาน 
 ปัจจยัทีส่ง่ผลใหเ้กดิการมสี่วนร่วมของบุคคลในองค์กร  สิง่ทีม่ผีลต่อการก่อให้เกดิการมสี่วนร่วมที่ส าคญัทีสุ่ด  คอื  
แรงจูงใจ  และภาวะผูน้ าของบคุคล แรงจูงใจ คอื สิง่ทีเ่ป็นตวักระตุน้เพื่อกอ่ใหเ้กดการกระท าของพลงัในบคุคล สง่ผลต่อการ
แสดงซึง่พฤตกิรรมและวธิีการในการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายหลกัทีต่้องการ  เพราะแรงจูงใจมผีลต่อกระบวนการท างาน
ของคนในทศิทางแห่งประสทิธภิาพและสมัฤทธิต์ามเป้าหมาย ลกัษณะของแรงจูงใจจะแสดงออกไดโ้ดยลกัษณะพฤตกิรรมซึ่ง
มีหลายทิศทางขึ้นอยู่กบับุคคลและขึ้นอยู่กบัธรรมชาติแห่งความต้องการของบุคคลด้วย  ทัง้นี้มีการเปลี่ยนแปลงได้
ตลอดเวลาโดยเป็นไปตามควาปรารถนา ความคาดหวงัและจุดมุ่งหมายต่างๆ ของตนเอง  ความส าคญัของแรงจูงใจต่อ
กระบวนการมสี่วนร่วม  มคี ากล่าวว่า “ผูบ้รหิารทีด่คีอื ผูท้ี่สามารถท างานใหส้ าเรจ็ไดโ้ดยผูร้่วมงาน” หมายถึงการที่องคก์ร
หรอืผูบ้รหิารขององคก์รต้องให้ความส าคญัและน ามาใชใ้นกจิการต่างๆ ของงานเพื่อสง่ผลให้เกดิ การรว่มมอืรว่มใจเพื่องาน 
ความจงรกัภกัดแีละซื่อสตัย์ต่อองค์กร เกื้อหนุนให้เกดิระเบยีบ ขอ้บงัคบั เพื่อผลในการก ากบัควบคุมคนในองค์กรการเกดิ
ความสามคัคใีนองค์กรหรือกลุ่ม เขา้ใจต่อนโยบายและวตัถุประสงค์ร่วมกนัของบุคคลในองค์กร สรา้งความคิดใหม่เพื่อ
องคก์ร มศีรทัธาความเชือ่ม ัน่ต่อตนเองและกลุ่ม 
 ภาวะผูน้ ามผีลต่อการมสี่วนร่วมขององค์กรหรอืบุคคลในองค์กร ในทิศทางของกระบวนการตดัสนิใจ เพราะการมี
แรงจูงใจให้ปฏบิตัิหรอืการมสี่วนร่วมให้ปฏบิตัิใดๆ  หากกระบวนการตัดสนิใจไม่เป็นผลแล้ว ยงัส่งผลต่อการที่ไม่บรรลุ
ความส าเรจ็ไดก้ารตดัสนิใจในระดบัผูน้ าขึ้นอยู่กบัความเชีย่วชาญ คอืการยอมรับและให้ความร่วมมอื ความดงึดูดใจ คอื 
เหตุผลทางอารมณ์และอทิธพิลซึง่เป็นพรสวรรคเ์ฉพาะตวั  
 เทคนิคการสรา้งสมัพนัธ์ทีด่ภีายในองคก์รเป็นเทคนิคการสรา้งความสมัพนัธ์ทีด่ภีายในองคก์รขึน้ เพื่อเป็นเครือ่งมอื
ในการทีจ่ะท าใหพ้นักงานมคีวามเชื่อถอื ไวว้างใจ ศรทัธา และใหค้วามร่วมมอืในการด าเนินงานต่างๆตามนโยบายได้เสนอ
ไว ้
 1. องค์กรต้องให้ความสนใจอย่างจริงจังในผลประโยชน์และความต้องการที่แท้จริงของพนักงานซึ่งจะเป็น
แรงผลกัดนัใหพ้นกังานเกดิความส านึกวา่ตนเองเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร 
 2. องค์กรควรสรา้งความสมัพนัธ์ทีด่กีบัพนกังาน ท าให้พนักงานมคีวามรูส้กึม ัน่คงในการปฏบิตังิานและใหโ้อกาส
พนกังานแสดงความในใจทีเ่กีย่วกบังานหรอืปัญหาใดๆ 
 3. องคก์รควรมอบหมายงานใหเ้หมาะสมกบัความสามารถของพนกังานและใหค้วามยุตธิรรมกบัพนกังานทุกคน 
 4. องคก์รควรหลกีเลีย่งการถกเถยีงปัญหาใดๆทีน่ าไปสูค่วามบาดหมางอย่ารนุแรง 
 5. องค์ไม่ควรซ ้าเติมพนักงานที่ท างานผดิพลาด แต่ควรให้ก าลงัใจพนกังานทีท่ างานผดิพลาดโดยไม่เจตนา และ
รว่มมอืกนัเพื่อแกไ้ขปัญหาและปรงุใหด้ขี ึน้  
 การบรหิารให้เกดิความส าเรจ็ในการพฒันาคุณภาพองค์กรเกิดประสทิธิภาพ การบรหิารงานต่อองค์กร มปัีจจยั
หลายประการ ซึ่งผู้บริหารจ าเป็นต้องศึกษาค้นคว้า เพื่อที่จะน ามาใช้เป็นกลวิธีในการด าเนินงานบริหารองค์กร โดย
การศกึษาคน้ควา้เพิม่เตมิ แลกเปลีย่นความรู ้แนวปฏบิตัใินการบรหิารจดัการองค์กร กระบวนการวางแผนการจดัการองค์กร 
การสัง่การและการควบคุม และการใชท้รพัยากรอื่นๆที่ก่อให้เกดิความส าเรจ็ตามเป้าหมายขององค์กร หรอื กระบวนการ
ท างานเพื่อก่อให้เกดิการท างานที่เป็นผลส าเรจ็ดว้ยการใชบุ้คคลและทรพัยากรต่าง  ๆ ให้มคีุณภาพบรรลุตามเป้าหมายที่



ต้องการ องค์ประกอบส าคญัของกระบวนการบรหิาร )Management Process) ประกอบดว้ย 4 หน้าที่ไดแ้ก่ การวางแผน 
)planning) การจดัองคก์าร )organizing) การน า )leading) และการควบคมุ )controlling) อกัษรย่อคอื POLC 
 1. การวางแผน )planning) หมายความวา่ การก าหนดเป้าหมาย และตดัสนิใจวา่จะบรรลุเป้าหมายนัน้ไดอ้ย่างไร 
 2. การจดัองคก์าร )organizing) การจดังาน หน้าที ่บคุคล และทรพัยากรอื่น ๆ เพื่อบรรลุงาน 
 3. การน า )leading) หมายความวา่ การจูงใจ การก ากบั และอื่น ๆ เพื่อมอีทิธพิลต่อบคุคลในการท างานหนัก เพื่อ
บรรลุเป้าหมายองคก์าร 
 4. การควบคมุ )controlling) หมายความวา่ การตรวจสอบผลงาน การท าการเปรยีบเทยีบกบัเป้าหมายและจัดการ
แกไ้ขใหถู้กตอ้งเมือ่จ าเป็น )สาโรจน์ โอพทิกัษ์ชวีนิ, 2554, หน้า7,25) 
 สมาคมนกัประเมนิคา่อสิระไทย ใหค้ าจ ากดัความค าว่าความส าเรจ็ไวว้่า  
 1. พนกังานท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธิภาพและมปีระสทิธผิล ประสทิธผิล )Effectiveness) หมายถงึ การบรรลุตาม
วตัถุประสงค์หรอืเป้าหมายที่พึงปรารถนาหรือเป็นไปตามที่คาดหวงัไว ้ พิจารณาจากการน าผลของงาน โครงการ หรอื
กจิกรรม ทีไ่ดร้บัเปรยีบเทยีบกบัวตัถุประสงค ์หรอืเป้าหมาย 
 2. สามารถท างานไดต้ามระยะเวลาทีก่ าหนดเรยีนรูท้ีจ่ะจดัล าดบัความส าคญัวา่งานไหนควรจะท ากอ่นงานไหนควร
จะท าหลงัเรยีนรูท้ีจ่ะมอบหมายงานคนเราไมไ่ดเ้กง่ไปทุกอย่าง จะตอ้งท างานดว้ยตวัเราเองบา้งใหค้นอื่นท าบา้ง กต็อ้งรูจ้กัที่
จะมอบหมายงานไปใหค้นนี้ท าตามความสามารถตามความถนดั 
 3. คุณภาพงานถูกต้องสามารถตรวจสอบได้ตามมาตรฐานวิชาชีพ มาตรฐานวิชาชีพ เป็นบรรทัดฐานในการ
ปฏบิตัิงานที่ก าหนดจากแนวปฏบิตัิที่ด ี ซึ่งอาจรวบรวมมาไดจ้ากจิตส านึกหรอืความรูส้ ึกผิดชอบส่วนบุคคล กฎเกณฑ์ที่
ก าหนดโดยสมาคมวชิาชพีหรอืโดยกฎหมาย ซึง่จะรวบรวมถงึแนวปฏบิตัทิางวชิาชพีตลอดจนความสามารถทางวชิาชพีโดย
เนื้อหาจะไม่ค่อยมกีารเปลีย่นแปลง ในขณะที่ วธิีการประเมนิ จะเป็นเรื่องของวธิีการหรอืเทคนิคการวเิคราะห์ทีน่ ามาใชใ้น
การประเมนิ ซึ่งเป็นสิง่ที่รบัรูแ้ละน ามาใชก้นัในการตลาดและเป็นผลเนื่องมาจากตลาดซึ่งมกีารเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
ซึง่ผูป้ระเมนิมหีน้าทีต่อ้งศกึษาวเิคราะห์ธุรกรรมที่เกดิขึน้ในตลาดและประยุกต์ใชใ้ห้เหมาะสม  )สมาคมนกัประเมนิค่าอิสระ
ไทย, 2560) 

ความส าคญัของปัญหา 
 ปัจจุบนัการบรหิารจดัการและบรหิารทรพัยากรมนุษย์มสี าคญัเพิม่มากขึ้นเรือ่ยๆ ต่อองคก์รต่างๆ ทัง้ในภาคธุรกจิ
เอกชน หรอืแมก้ระทัง่ในหน่วยงานราชการ เพราะไมว่า่องคก์รจะปรบัปรงุเปลีย่นแปลงไปในทศิทางใด ย่อมตอ้งเกีย่วขอ้งกบั
ตวับคุคล จงึกล่าวไดว้่า ตวัชีว้ดัความส าเรจ็อย่างยัง่ยนืขององค์กรนัน้อยู่ที ่ "คณุภาพของคน" ในองคก์รนัน้ๆ กอ่นทีอ่งค์กร
ต่าง ๆ จะเริม่เห็นความส าคญัของการจัดการทรพัยากรมนุษย์นัน้ บุคคลเคยถูกมองว่าเป็นเพียงแค่ปัจจยัการผลติ หรอืให้
ความส าคญัเป็นแคแ่รงงาน หรอืก าลงัคน แต่ในปัจจุบนั บคุคลไดร้บัการนิยามใหมพ่ฒันาความส าคญัเป็น "ทรพัยากรมนุษย์" 
สว่นหน่วยงานทีร่บัผดิชอบเกีย่วกบับุคคลในองค์กรกก็ าลงัเปลีย่นบทบาทจาก "งานบรหิารบุคคลและธุรการ" ไปเป็น "การ
จดัการทรพัยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์" ซึ่งเปลี่ยนจากการจัดการเฉพาะหน้าไปเป็นการใช้กลยุทธ์เชงิรุกอย่างเต็มตัวและ
ต่อเนื่องไปในระยะยาว )วกิพิีเดยี, การจดัการทรพัยากรมนุษย์, 2560) การเปลี่ยนแปลงของสงัคม เศรษฐกจิและการเมอืง 
ท าใหม้กีารเปลีย่นแปลงบทบาทของบุคลากร ผูบ้รหิาร และทีส่ าคญับคุลากรไมไ่ดอ้ยู่ในฐานะทีจ่ะตอ้งปฏบิตังิานใหอ้งค์กรใด
องคก์รหนึ่งเท่านัน้ หากแต่วา่มกีารโยกย้ายไปปฏบิตังิานในทีอ่ื่นๆ ทีพ่อใจมากกวา่ ไมว่า่จะเป็นเรือ่งคา่ตอบแทน สวสัดกิาร 
ความเป็นอยู่ และทีส่ าคญัผูบ้รหิารไมไ่ดบ้รหิารงานโดยอาศยัอ านาจเพยีงอย่างเดยีวอีกต่อไป ซึง่แนวคดิใหม่ ๆ ทีเ่กดิขึน้ท า
ใหไ้มอ่าจใชเ้งนิอย่างเดยีวเป็นสิง่จูงใจให ้บคุลากรใหค้วามรว่มมอืได ้ โดยเฉพาะภาวะการแขง่ขนัระหวา่งธุรกจิท าใหบ้ทบาท
หรือความส าคญัของบุคลากรแต่ละคนมีอิสระที่จะตัดสินใจเลือกที่ จะปฏิบตัิมากขึ้น การบริหารทรพัยากรมนุษย์จึงมี
ความส าคญั และสามารถที่จะเอื้อประโยชน์ให้องค์การด าเนินธุรกจิต่าง  ๆ ไปสู่เป้าหมาย ทุกองค์กรประสงค์ที่จะพัฒนา



ตนเองไปสู่ความส าเรจ็ในฐานะผูน้ าทางธุรกจิ โดยเฉพาะคุณภาพของบุคลากรนับเป็นปัจจยัส าคญัที่จะน าพาองค์กรไปสู่
เป้าหมาย และโดยเฉพาะบรษิทัที่ท างานดา้นการบรกิารยงัตอ้งใชบุ้คลากรซึ่งจะเปรยีบเสมอืนการท างานของเฟือง ซึ่งถ้า
สว่นหนึ่งสว่นใดช ารุด ท างานไดไ้มเ่ตม็ประสทิธิภาพ หรอืขาดไป กจ็ะท าใหอ้งคก์รชะงกั ท างานไดไ้มเ่ตม็ประสทิธภิาพหรอื
ท าใหเ้ฟืองในสว่นอื่นๆ ท างานหนกัขึน้เพื่อทดแทน การพฒันาในดา้นต่าง ๆ ชา้ลง  ไมส่อดคลอ้งกบัสภาพการเปลีย่นแปลง
ของโลกธุรกจิที่มกีารพฒันาอย่างต่อเนื่อง กลุ่มบรษิทั โปรสเปค แอพเพรซลั จ ากดั มพีนักงานในสงักดัส านักงานใหญ่ 
จ านวน 150 คน ผูบ้รหิารต้องการความร่วมมอืจากพนักงานในการร่วมกนัออกแบบการท างานเพื่อความส าเรจ็ของบรษิทั 
จากการสมัภาษณ์ คุณสุนิสา  ศุภวิบูลย์ ต าแหน่ง กรรมการผู้ช่วยผู้จ ัดการ ฝ่าย บริหารส านักงาน  กล่าวว่า จากการ
สงัเกตการณ์ความร่วมมอืของพนกังานในการเขา้ร่วมกจิกรรมกบัทางบรษิทั พบว่าพนักงานบางกลุ่มยงัไม่ใหค้วามรว่มมอื
หรอืยงัรว่มมอืไม่มากเท่าที่ควร โดยสงัเกตจากกจิกรรมต่างๆ ทีพ่นกังานมสีว่นร่วมกบัองค์กร เชน่ กจิกรรมการผอ่นคลาย 
กจิกรรมในการท าสิง่แปลกใหม ่กจิกรรมกระชบัความสมัพนัธ์ การใชเ้วลาร่วมกบัผูบ้รหิาร กจิกรรมระหวา่งแผนก กจิกรรม
สาธารณประโยชน์นอกเวลางาน กจิกรรมปรบัปรงุภมูทิศัน์ในทีท่ างานรว่มกนั เป็นตน้  
 คณุสนุิสา  ศภุวบิลูย์ ต าแหน่ง กรรมการผูช้ว่ยผูจ้ดัการ ฝ่าย บรหิารส านกังานกล่าวอกีวา่ เหตุผลดงัต่อไปนี้ทีท่ าให้
พนกังานยงัไมใ่หค้วามรว่มมอืหรอืมสีว่นรว่มในองคก์ร  
 1. คา่ตอบแทน การปรบัขึน้เงนิเดอืนจ านวนน้อยเกนิไป สว่นหนึ่งเป็นผลมาจากอตัราค่าครองชพีปัจจุบนันัน้สูงขึ้น
มาก แต่บรษิทัมเีกณฑก์ารปรบัขึน้เงนิเดอืนโดยมองทีค่วามสามารถหรอืจ านวนงานทีท่ าได ้แต่กย็งัไมเ่พยีงพอต่อการใชจ้่าย
ในชวีติประจ าวนัได ้หรอืไมเ่พยีงต่อรายจ่ายต่อเดอืน เนื่องจากพนกังานบางคนขาดการวางแผนการใชจ้่าย 
 2. โอกาสในการเติบโตในองค์กร การเจริญเติบโตในหน้าทีก่ารงานคอืเป้าหมายส าคญั เพราะแสดงให้เหน็ว่าคณุ
ผ่านประสบการณ์มายาวนานไดร้บัการฝึกฝน ขดัเกลาเทคนิคการท างานกบัองค์กรนัน้ ๆ แต่เนื่องจากสายงานสนบัสนุนมี
จ านวนมากจงึไมส่ามารถขยายตวัได ้ดงันัน้บรษิทัปรบักลยุทธ์ โดยการขยายธุรกจิ เพื่อสรา้งรายไดเ้พิ่มขึน้  
 3. ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน การท างานร่วมกนัเป็นทีมถือเป็นกญุแจส าคญัที่จะท าใหท้ีมประสบความส าเรจ็ 
แต่หากคนในทมีไมส่ามคัคกีนัย่อมท าใหเ้กดิรอยรา้ว และน าไปสูค่วามไมเ่ขา้ใจกนัในทีส่ดุสง่ผลใหง้านทีอ่อกมามปัีญหา ถา้มี
พนกังานคนใดคนหนึ่งในฝ่ายเชือ่มต่อความสามคัคภีายในได ้ ปัญหาในสว่นนี้กจ็ะเกดิน้อยลง 
 4. ระบบการท างานไม่มีประสทิธิภาพ เดก็รุ่นใหม่ไม่ชอบระบบการท างานที่ล้าหลงัหรอืการท างานที่ต้องผ่าน
กระบวนการอนุมตัหิลายขัน้ตอน เพราะพวกเขามองว่าเป็นการท างานที่ใชเ้วลานาน กวา่จะสง่งานผ่าน กวา่จะแกไ้ขส าเรจ็ 
กวา่งานจะออกมาท าใหพ้วกเขาตอ้งใชก้ าลงักายก าลงัสมองมากกวา่ที่ควรจะเป็น  
 5. ภาระงานนอกเหนือจากต าแหน่งงาน พนักงานไดร้บัมอบหมายให้ท าหน้าที่นอกเหนือจากต าแหน่งงานททีไ่ด้
รบัผดิชอบมากเกนิไป ท าใหป้ระสอทธภิาพของงานลดลง สง่ผลต่อความส าเรจ็ของงาน 
 6. สิง่อ านวยความสะดวกที่เอื้อต่อการท างาน เดก็รุ่นใหม่ต้องการเวลาการเขา้งานอิสระ ไม่มรีะเบยีบในเรือ่งการ
แต่งกายเน้นความส าเรจ็ของผลงานมากกว่าที่จะมองเรื่องอื่นๆ การเดนิทางมาท างานที่สะดวกและสิง่อ านวยความสะดวก
ต่างๆทีเ่อื้อต่อการท างานยงัมเีท่าทีค่วร 
 7. ผลตอบแทนอื่น ๆ นอกเหนือจากค่าจ้างเงนิเดอืนและค่าตอบแทนอื่นๆเป็นสิง่ที่ส าคญัต่อพนักงาน เช่น เบี้ย
เลี้ยง คา่ลวงเวลา รวมถงึ คา่เดนิทาง คา่น ้ามนัรถ เป็นตน้ ซึง่พบวา่บรษิทัยงัไมส่ามารถจดัการผลตอบแทนที่กล่าวมาอย่าง
เป็นธรรมต่อพนกังาน 
 จากปัจจัยที่กล่าวมาขา้งต้นเป็นเหตุให้พนักงานเกิดความไม่จงรกัภักดีต่อองค์กร ขาดการมีส่วนร่วมในทุกๆ 
กจิกรรมขององค์กร ซึ่งส่งผลกระทบต่อความส าเรจ็ในการด าเนินธุรกจิขององค์กรอย่างมาก หากองค์กรไม่ปรบัตัวอาจ
น าไปสู่ความล้มเหลวได ้จึงเป็นเหตุจูงใจให้ผูว้จิยัเลอืกศกึษา หวัขอ้ ปัจจยัที่สง่เสรมิการมสีว่นรว่มของพนกังานทีส่่งผลต่อ
ความส าเรจ็ของกลุ่มบรษิทั โปรสเปค แอพเพรซลั จ ากดั )ส านักงานใหญ่( เพราะ “คน” มคีวามส าคญัต่อองค์กรเป็นอย่าง



มาก จะท าอย่างไรใหพ้นกังานเกดิความจงรกัภกัดตี่อองคก์รและใหค้วามร่วมมอืหรอืมสีว่นรว่มในทุก ๆ กจิกรรมขององค์กร 
ซึง่จะเป็นประโยชน์ในการน าไปปรบัใชก้บัองค์กรเพื่อใหเ้กดิความส าเรจ็ต่อองค์กรได ้

วิธีการด าเนินการวิจยั 
 การศกึษาวจิยัเรือ่ง ปัจจยัทีส่ง่เสรมิการมสีว่นรว่มของพนกังานกลุ่มบรษิทั โปรสเปค แอพเพรซลั จ ากดั )ส านกังาน
ใหญ่(การวจิยัคร ัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิส ารวจ (Survey Research)  
ประเภทของการวจิยั 

การวิจัยคร ัง้นี้ เป็นวิจ ัยเชิงปริมาณ ด้วยรูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้แบบสอบถาม 
)Questionnaires( เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง  ในลักษณะการวิเคราะห์ความแตกต่าง 
เปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ระหว่างตวัแปรและหาอทิธพิลระหว่างตวัแปร ตวัแปรดา้นการใหอ้ านาจ ตวัแปรดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา ตวัแปรดา้นความสมัพนัธ์ที่ดกีบัระหวา่งบคุคล ตวัแปรดา้นการปฏบิตังิานเป็นทีม ตวัแปรดา้นความรูท้ ักษะ
และประสบการณ์ ตวัแปรดา้นการจูงใจ ตวัแปรดา้นการเปิดโอกาส เพื่อตรวจสอบสมมตฐิานทีผู่ว้จิยัไดต้ัง้ไว ้ 
กลุ่มประชาชนและการสุม่กลุ่มตวัอย่าง 

1. ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้กก่ลุ่มพนกังานบรษิทัโปรสเปค แอพเพรซลั จ ากดั (ส านกังานใหญ่) ทัง้นี้ผูว้จิยัทราบ
จ านวนทีแ่น่นอนของพนักงาน คอื จ านวน 153 คน ขอ้มลูจากฝ่ายทรพัยากรบคุคล ณ วนัที ่5 มกราคม 2561โดยการเลือก
กลุ่มตวัอย่างดว้ยการใชส้ตูรทาโร ยามาเน่ Taro Yamane,1973 )อา้งถงึใน มณีรตัน์ จรงุเดชากลุ, 2559, หน้า 28( โดยยอม
ใหเ้กดิความคลาดเคลื่อนของการสุม่ตวัอย่างรอ้ยละ 5 หรอื 0.05 ซึง่ใชก้ลุ่มประชากรจ านวน 115 คน 
เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการศกึษา 
 ผูว้จิยัไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู เพื่อประเมนิปัจจยัทีส่ง่เสรมิการมสีว่นร่วมของ
พนกังานกลุ่มบรษิทั โปรสเปค แอพเพรซลั จ ากดั (ส านักงานใหญ่)  การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการศกึษา ผูว้จิยัไดด้ าเนินการ
สรา้งแบบสอบถาม ดงันี้ 

1) ศกึษาเอกสาร ทฤษฎ ีชอ่งออนไลน์และงานวจิยัต่างๆ ทีเ่กีย่วขอ้งกบั เรือ่งปัจจยัทีส่ง่เสรมิการมสีว่นร่วมของ
พนกังาน กลุ่มบรษิทั โปรสเปค แอพเพรซลั จ ากดั (ส านักงานใหญ่)  แลว้ก าหนดกรอบแนวคดิงานวจิยัใหค้รอบคลุม เนื้อหา
และวตัถุประสงคใ์นการท าวจิยั 

2) ศกึษาแบบสอบถามต่างๆ จากงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อก าหนดขอบขา่ยในการสรา้งเครือ่งใหส้อดคลอ้งกบัตวั
แปรทีศ่กึษา ตลอดจนเปรยีบเทยีบและปรบัปรงุใหม้คีวามเหมาะสม 

3) สรา้งแบบสอบถามเรือ่งปัจจยัทีส่ง่เสรมิการมสี่วนรว่มของพนกังานกลุ่มบรษิทั โปรสเปค แอพเพรซลั จ ากดั 
(ส านกังานใหญ่)  ตามกรอบแนวคดิทีก่ าหนดไวโ้ดยแบง่แบบสอบถามออกเป็น 4 สว่นดงันี้ 

สว่นที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อายุ ต าแหน่งในการ
ปฏบิตังิาน ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิาน เป็นลกัษณะแบบสอบถามปลายปิดใหเ้ลอืกตอบ จ านวน 4 ขอ้  

สว่นที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัทีส่ง่เสรมิการมสีว่นรว่มของพนกังานกลุ่มบรษิทั โปรสเปค แอพเพรซลั จ ากัด 
(ส านกังานใหญ่)  โดยใชแ้บบสอบถามแบบมาตราสว่นประมาณคา่ Rating Scale 

) วชัราภรณ์ สรุยิาภวิฒัน์, 2559, หน้า 158( 
 สว่นที ่3 แบบสอบถามวดัระดบัการมสีว่นรว่มของพนักงานในกลุ่มบรษิทั โปรสเปค แอพเพรซลั จ ากดั )ส านกังาน
ใหญ่( โดยแบ่งระดบัความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดบั โดยมเีกณฑ์การให้คะแนน ตามวธิีของลิเคริ์ท )Five – Point Likert 
scales( 

ส่วนที่ 4 ค าถามปลายเปิดแบบสอบถามเกีย่วกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะ เป็นลกัษณะแบบสอบถามที่ให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามแสดงความคดิเหน็เพิม่เตมิเพื่อเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 



4) น าแบบสอบถามทีส่รา้งแลว้ไปทดลองใช ้
การทดสอบเครื่องมอื 
 การตรวจคุณภาพของเครื่องมอืที่ใชใ้นงานวจิยั ผูว้จิยัใชก้ารตรวจคุณภาพเครื่องมอืดว้ยกนั 2 วธิี 1( การหาค่า
ความเทีย่งตรง )Validity( และ 2( การหาคา่ความเชือ่ม ัน่ของเครือ่งมอื )Reliability( 

1) การหาคา่ความเทีย่งตรง )Validity( 
น าแบบสอบถามที่ผูว้จิ ัยสร้างขึ้นน าเสนอให้ผู้เชีย่วชาญคุณวุฒติรวจสอบความเที่ยงตรงด้านเนื้อหา )Content 

Validity( และข้อบกพร่องของค าถามเพื่อให้มีความสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ โดยให้ค าถามแต่ละข้อมีความถูกต้อง
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยัจากนัน้ใหผู้เ้ชีย่วชาญจ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความเทีย่งตรงดา้นเนื้อหาโดยใชว้ธิ ี )IOC: 
Index of Item – Objective Congruence( พบวา่ขอ้ค าถามส่วนใหญ่มคี่าความเทีย่งตรงมากกวา่ 0.50 ส าหรบัขอ้ค าถามที่มี
คา่น้อยกวา่ 0.50 ผูว้จิยัไดป้รบัแกต้ามค าแนะน าของผูเ้ชีย่วชาญ 

2) การหาคา่ความเชือ่ม ัน่ของเครือ่งมอื )Reliability( 
น าแบบสอบถามทีส่รา้งเสรจ็เรยีบรอ้ยแล้วไปทดลองใช ้กบักลุ่มทีม่ลีกัษณะคล้ายกลุ่มตวัอย่างจ านวน 0  คน และ

น ามาวเิคราะห์หาคา่ความเชือ่ม ัน่ของแบบสอบถามดว้ยวธิหีาคา่สมัประสทิธิ ์  
พบว่าข้อค าถามที่ใช้วดัตัวแปรทุกตัวมีค่าความเชื่อมัน่ ดังตารางที่ 3.1 แอลฟาของครอนบาค ) Cronbach’s Alpha 
Coefficeint( 
วธิกีารเกบ็ขอ้มลู 
 ในการวจิยัคร ัง้นี้ ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลู ดงันี้ 

1. ผูว้จิยัไดท้ าการแจกแบบสอบถามและรบัคนืดว้ยตนเอง โดยท าการเกบ็แบบสอบถามที่กลุ่มบรษิทั โปรสเปค 
แอพเพรซลั จ ากดั )ส านกังานใหญ่( ตัง้แต่เวลา 08.30 – 17.00 น.  
วนัที ่9 -10 เมษายน 2561  
การสรปุและวเิคราะห์ขอ้มลู 

ผูท้ าวจิยัไดก้ าหนดคา่สถติสิ าหรบัการวเิคราะห์ขอ้มลูไวด้งันี้ คอื 
1. สถิติเชงิพรรณนา ซึ่งไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ใชบ้รรยายเกีย่วกบัขอ้มูลทัว่ไปและคุณสมบตัิ

ของผูต้อบแบบสอบถาม คอื เพศ อาชพี ต าแหน่งในการปฏบิตังิาน ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิาน 
2. สถติเิชงิอนุมาน เป็นการวเิคราะห์การเปรยีบเทยีบและวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ของขอ้มลูทีเ่กีย่วขอ้งกบัตวัแปรที่

ศกึษา คอื การวเิคราะห์ตวัแปรอสิระหลายตวัทีม่ลีกัษณะการวดัเป็นระดบัอนัตรภาคชัน้ )Interval Scale) และตวัแปรตามตวั
เดยีวทีม่ลีกัษณะการวดัเป็นระดบัอนัตรภาคชัน้ )Ordinal Scale) ใชก้ารวเิคราะห์การหาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (Correlation) 
ระหวา่งตวัแปรอสิระและตวัแปรตาม )วชัราภรณ์, 2559( 

สรปุผลการวิจยั 
ตอนที ่1 ขอ้มลูเกีย่วกบัปัจจยัสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ข้อมูลเกี่ยวกบัปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ อายุ  ต าแหน่งในการปฏิบตัิงานแล
ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิาน ของพนกังานกลุ่มตวัอย่างทัง้สิน้ 115คน พบวา่ เป็นเป็นเพศหญงิจ านวน 66 คน คดิเป็นรอ้ยละ 57.4 
และเป็นเพศชายจ านวน49 คน คิดเป็นร้อยละ 42.6ส่วนใหญ่มีอายุ 20-30 ปีจ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 42.6 ล าดบั
รองลงมาไดแ้กผู่ท้ีม่อีายุ 31-40 ปีจ านวน 40 คนคดิเป็นรอ้ยละ 34.8 อายุ 41-50 ปีมจี านวน 22 คนคดิเป็นรอ้ยละ 19.1 อายุ
ต ่ากวา่ 20ปีมจี านวน 3 คนคดิเป็นรอ้ยละ 2.6 พนกังานตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นพนักงานระดบัปฏบิตัิการจ านวน 91 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 79.1 และเป็นพนกังานระดบัหวัหน้างาน จ านวน 24 คน คดิเป็นรอ้ยละ 20.9 สว่นใหญ่มรีะยะเวลาในการ
ปฏบิตังิาน1-5 ปี จ านวน 46 คน คดิเป็นรอ้ยละ 40 ของผูต้อบแบบสอบถาม 



ตอนที ่2 ขอ้มลูเกีย่วกบัปัจจยัทีส่ง่เสรมิการมสีว่นรว่มของพนกังานกลุ่มบรษิทั โปรสเปค แอพเพรซลั จ ากดั ส านกังานใหญ่) ( 
 ปัจจยัทีผู่ต้อบแบบสอบถามมคีวามเหน็ดว้ยมากเป็นล าดบัแรก ไดแ้กปั่จจยัดา้นความสมัพนัธ์ที่ดรีะหว่างบุคคล )  
= 4.08) รองลงมา คอืดา้นการท างานเป็นทมี ) = 3.99) ดา้นความสมัพนัธ์กนัผูบ้งัคบับญัชา )  = 3.92( ดา้นการให้อ านาจ 
)  = 3.76) ดา้นการจูงใจ )  = 3.66) ดา้นความรูท้กัษะและประสบการณ์ )  = 3.45( และดา้นการเปิดโอกาส )  = 3.02( 

ตอนที ่3 ขอ้มลูเกีย่วกบัการยอมเขา้มามสีว่นรว่มของพนกังานกลุ่มบรษิทั โปรสเปค แอพเพรซลั จ ากดั )ส านกังานใหญ่( 
 ขอ้มลูเกีย่วกบัการยอมเขา้มามสีว่นรว่มพบว่า ปัจจยัทีพ่นกังานผูต้อบแบบสอบถามยอมเขา้มามสีว่นรว่มเป็นล าดบั
แรก ไดแ้กข่า้พเจา้ขา้พเจา้เขา้รว่มกจิกรรมต่างๆขององคก์รอยู่เสมอ อยู่ในระดบัมาก )  = 3.41) ขา้พเจา้มสีว่นร่วมในการ
ปรบัปรุงและแกไ้ขประสทิธภิาพในการท างาน อยู่ในระดบัปานกลาง )  = 3.97) ขา้พเจ้าไดร้่วมก าหนดเป้าหมายและเสนอ
แนวทางในการท างาน อยู่ในระดบัปานกลาง )  = 2.95( ตามล าดบั 

สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัที่ส่งเสรมิการมสี่วนร่วมสง่ผลต่อการยอมเขา้มามสี่วนร่วม ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 

ปัจจยัที่ส่งเสรมิการมสี่วนร่วมส่งผลต่อการยอมเข้ามามสี่วนร่วมมคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติจึงยอมรับ
สมมตฐิาน 

สมมตฐิานที ่1.1 ปัจจยัทีส่ง่เสรมิการมสีว่นรว่มดา้นการใหอ้ านาจสง่ผลต่อการยอมเขา้มามสี่วนรว่ม ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า ปัจจยัที่ส่งเสรมิการมสี่วนร่วมดา้นการให้อ านาจส่งผลต่อการยอมเข้ามามสี่วนร่วม มคีวามสมัพนัธ์กนั
อย่างมนียัส าคญัทางสถติจิงึยอมรบัสมมตฐิาน 

สมมติฐานที่ 1.2 ปัจจยัที่ส่งเสรมิการมสี่วนรว่มดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสง่ผลต่อการยอมเขา้มามสีว่น
รว่ม ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ ปัจจยัทีส่ง่เสรมิการมสีว่นรว่มดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสง่ผลต่อการยอมเข้า
มามสีว่นรว่ม มคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติจิงึยอมรบัสมมตฐิาน 

สมมติฐานที่ 1.3 ปัจจยัที่ส่งเสรมิการมสี่วนร่วมดา้นความสมัพนัธ์ทีด่รีะหว่างบุคคลสง่ผลต่อการยอมเขา้มามสีว่น
รว่ม ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ ปัจจยัทีส่ง่เสรมิการมสีว่นรว่มดา้นความสมัพนัธ์ทีด่รีะหว่างบุคคลสง่ผลต่อการยอมเข้า
มามสีว่นรว่ม มคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติจิงึยอมรบัสมมตฐิาน 

สมมติฐานที่ 1.4 ปัจจยัที่ส่งเสรมิการมสี่วนรว่มดา้นการท างานเป็นทีมสง่ผลต่อการยอมเขา้มามสี่วนร่วม ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยที่ส่งเสริมการมีส่วนร่วมด้านการท างานเป็นทีมส่งผลต่อการยอมเข้ามามีส่วนร่วม มี
ความสมัพนัธ์กนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติจิงึยอมรบัสมมตฐิาน 

สมมติฐานที่ 1.5 ปัจจยัที่ส่งเสรมิการมสีว่นร่วมดา้นความรูท้กัษะและประสบการณ์ส่งผลต่อการยอมเขา้มามสีว่น
รว่ม ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ ปัจจยัทีส่ง่เสรมิการมสีว่นรว่มดา้นความรูท้กัษะและประสบการณ์สง่ผลต่อการยอมเข้า
มามสีว่นรว่ม มคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติจิงึยอมรบัสมมตฐิาน 

สมมติฐานที่ 1.6 ปัจจยัที่ส่งเสรมิการมสี่วนร่วมดา้นการจูงใจส่งผลต่อการยอมเขา้มามสี่วนร่วม ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า ปัจจยัที่ส่งเสรมิการมสีว่นรว่มดา้นการจูงใจส่งผลต่อการยอมเขา้มามสีว่นรว่ม มคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติ ิจงึยอมรบัสมมตฐิาน 

สมมติฐานที่ 1.7 ปัจจยัที่ส่งเสรมิการมสี่วนร่วมด้านการเปิดโอกาสส่งผลต่อการยอมเข้ามามสี่วนร่วม ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยที่ส่งเสริมการมีส่วนร่วมด้านการเปิดโอกาสส่งผลต่อการยอมเข้ามามีส่วนร่วม มี
ความสมัพนัธ์กนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติจิงึยอมรบัสมมตฐิาน 

 
 



การอภิปรายผล 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัที่ส่งเสรมิการมสี่วนร่วมส่งผลต่อการยอมเขา้มามสี่วนร่วม ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 

ปัจจยัที่ส่งเสรมิการมสี่วนร่วมส่งผลต่อการยอมเข้ามามสี่วนร่วมมคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติในระดบัสูง  
สอดคลอ้งกบั Chhen and Uphoff (อา้งถงึใน พชิาย, 2553( ไดน้ิยามการมสีว่นร่วมเป็น 4 ลกัษณะ ประกอบดว้ย การมสี่วน
ร่วมในการตดัสนิใจ )Participation in Decision-making) คอื การที่ประชาชนมสี่วนร่วมในการคดิรเิริม่โครงการโดยมีการ
อภปิรายถึงปัญหาและความต้องการ มกีารจดัล าดบัความส าคญัของปัญหา การก าหนดทางเลือกว่าควรจะจดัท าโครงการ
หรอืกจิกรรมใดบ้าง และการตดัสนิใจว่าจะท าโครงการกจิกรรมใดและการมีส่วนร่วมยงัครอบคลุมไปถึงการตัดสนิใจใน
ระหว่างการด าเนินโครงการ การมสี่วนร่วมในการปฏบิตัิ )Participation in Implementation) การที่ประชาชนมสี่วนร่วมใน
การสนับสนุนทรพัยากรต่างๆ ให้กบัโครงการทัง้ในด้านเงิน แรงงาน วสัดุอุปกรณ์ และการมสี่วนร่วมในการบรหิารและ
ประสานงานโครงการ การเขา้รว่มอาจจะเป็นการเขา้รว่มชัว่คราวหรอืต่อเนื่องและเป็นการเขา้รว่มในฐานะที่เป็นปัจเจกบุคคล
หรอืเป็นกลุ่ม การมสี่วนร่วมในการรบัผลประโยชน์ )Participation in Benefit) การมสี่วนร่วมประเภทนี้ม ี2 นัย คอื เป็นทัง้
การร่วมรบัประโยชน์และร่วมรบัผลสบืเนื่องในทางลบจากโครงการพฒันา ผลประโยชน์ทีไ่ดร้บัไดแ้ก่ )1( ผลประโยชน์ดา้น
วตัถุ คอื การมรีายไดแ้ละทรพัย์สนิเพิ่มมากขึน้และความมัน่คงมากขึน้ การมสีาธารณูปโภคที่เพยีงพอ มปีระสทิธภิาพหรอื
คุณภาพด ี)2( ผลประโยชน์ดา้นสงัคม ไดแ้ก่ การไดร้บัการศกึษา การมคีวามรูม้ากขึ้น รวมทัง้การไดร้บับรกิารดา้นสงัคม
อื่นๆ )3( ผลประโยชน์สว่นบคุคล ไดแ้ก ่การเคารพนบัถือ การมพีลงัอ านาจ การมสีว่นรว่มในการประเมนิผล )Participation 
in Evaluation) เป็นการทีป่ระชาชนเขา้มามสีว่นในการประเมนิโครงการทัง้อย่างเป็นทางการและไมเ่ป็นทางการ รปูแบบการ
มสีว่นรว่มอย่างเป็นทางการ เชน่ การประชมุเพื่อทบทวนและประเมนิการด าเนินงานทีผ่่านมา การรว่มเป็นคณะท างานหรอื
คณะกรรมการในการประเมินผลหรอืการเขา้ร่วมเป็นคณะท างานในการวิจยัประเมินผล ส าหรบัการมีส่วนร่วมในการ
ประเมนิผลอย่างไม่เป็นทางการ เช่น การประชุมกลุ่มย่อยอย่างไม่เป็นทางการ หรอืการพบปะพูดคุยแลกเปลี่ยนความ
คดิเหน็เกีย่วกบัการด าเนินงานของโครงการเป็นตน้ 
  สมมติฐานที่ 1.1 ปัจจยัที่ส่งเสรมิการมสี่วนร่วมดา้นการให้อ านาจส่งผลต่อการยอมเขา้มามสี่วนร่วมผล
การทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยที่ส่งเสริมการมีส่วนร่วมด้านการให้อ านาจส่งผลต่อการยอมเข้ามามีส่วนร่วมมี
ความสมัพนัธ์กนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติิในระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบั เนตรพ์ณัณา )2554( ทีก่ล่าวไวว้า่ การใหอ้ านาจ 
)Empowerment) คอื กระบวนการยอมให้ผูอ้ื่นไดม้โีอกาสไดใ้ชค้วามรูท้กัษะ ความเชีย่วชาญ และทศันคติที่ท าให้เกดิการ
เปลีย่นแปลงในการท างานในสภาพแวดลอ้มปัจจุบนั การใหอ้ านาจเป็นเครื่องชี้วดัอย่างหนึ่งในการวดัผลลพัธ์ขององค์กรได ้
)Organizational Outcomes)เพราะเป็นการให้อ านาจแก่พนักงาน  )Employee Engagement) หรือการมอบงานให้
รบัผิดชอบ )Work Engagement) โดยองค์กรสามารถกระจายอ านาจให้พนักงานด้วยการใช้ข้อมูลและความเห็นของ
ผูป้ฏบิตัิงานประกอบการตดัสนิใจ การเปิดโอกาสให้พนักงานมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ หรอื การเปิดโอกาสให้พนักงาน
ตดัสนิใจไดด้ว้ยตวัเอง )จิตติ, 2558( การมอบอ านาจเป็นการสรา้งแรงจูงใจอย่างยิ่งใหญ่ให้แก่ผูไ้ดร้บัมอบอ านาจในการ
ท างานให้เกดิผลส าเรจ็ คนส่วนใหญ่ปรารถนาที่จะท างานที่ดแีละการมอบอ านาจช่วยให้นักงานไดใ้ชค้วามสามารถในการ
ท างานให้ส าเร็จเป็นการจูงใจภายในที่ท าให้เกิดการรบัรู้ถึงศกัยภาพส่วนบุคคลได้เป็นอย่างดี พนักงานมีส่วนร่วมใน
ความส าเรจ็ขององคก์ร ท าใหผู้น้ าสามารถอุทศิเวลาใหแ้ก่องค์กรไดม้ากขึน้ในการสรา้งวสิยัทศัน์และการคดิรเิริม่ในภาพรวม
ขององค์กร การมอบอ านาจท าให้ผูน้ าตอบสนองสภาพแวดล้อมต่างๆ ไดร้วดเรว็กว่าเพราะมเีวลาในการรเิริม่สิง่ใหม่ๆ ได้
อย่างเตม็ที ่และการมอบอ านาจช่วยเพิม่พลงัใหแ้กอ่งค์กร กล่าวไดว้า่ผูน้ าที่ใหอ้ านาจแก่พนักงาน คอื การทีผู่น้ าไดแ้บ่งปัน
อ านาจทีม่อียู่แกผู่อ้ื่น ท าใหเ้กดิพื้นฐานอ านาจอย่างกวา้งขวาง การใหอ้ าสระแกพ่นกังานในการควบคมุการท างานของตนเอง
ท าให้พนักงานรูส้กึท างานท้าทายความสามารถและความสามารถในการบรรลุขอ้จ ากดัต่างๆ รูปแบบของการให้อ านาจใน
การสัง่การหรอืการตดัสนิใจซึง่จะใชรู้ปแบบใดนัน้ขึน้อยู่กบัลกัษณะองค์กร หรอืลกัษณะงานทีท่ าเป็นส าคญั )เจษฎา, 2560( 



เพราะ พนักงานของบรษิทัสามารถใชค้วามสามารถของตนเองในการปฏบิตัิงานไดอ้ย่างเต็มที่มีอิสระในการปฏิบตัิงาน 
สามารถตดัสนิใจในการปฏบิตังิานไดเ้อง โดยปราศจากการชี้น าจากผูบ้งัคบับญัชา พนกังานจะตอ้งไดร้บัอสิระพอสมควรใน
การท างานที่ไดร้บัมอบหมาย ไดร้บัความไวว้างใจจากหวัหน้างานในการท างานนัน้ๆ อย่างเตม็ที ่ ไมใ่ชท่ าอะไรกต็้องถูกสัง่ 
และถูกจบัตามองอยู่ตลอดเวลา หรอืจะท าอะไรกต็้องไปขออนุมตัิอยู่เรื่อยไป ถ้าลกัษณะงานเป็นไปในลักษณะที่ไม่เปิด
โอกาสใหพ้นกังานมอีสิระในการทีจ่ะคดิ หรอืลงมอืท าไดเ้อง จะสง่ผลใหพ้นกังานไมรู่ส้กึอยากท างานนัน้ และสดุทา้ยกค็อื ไม่
มคีวามรกัทีจ่ะท างานนัน้เลย 
 สมมติฐานที่ 1.2 ปัจจยัที่ส่งเสรมิการมสีว่นร่วมดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาส่งผลต่อการยอมเขา้มามสีว่น
รว่ม ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ ปัจจยัทีส่ง่เสรมิการมสีว่นรว่มดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสง่ผลต่อการยอมเข้า
มามสี่วนร่วม มคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติในระดบัต ่า ซึ่ง สอดคล้องกบั Likert ค.ศ.1961 (จรสั, 2553) ที่
กล่าวไวว้า่ ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งมปีฏกิริยิาโตต้อบกนัอย่างเปิดเผยและโดยกวา้งขวางเกีย่วกบัเป้าหมาย
ขององค์กร การปฏบิตัิงานและกจิกรรมต่างๆ ภายในองค์กรผูบ้งัคบับญัชาจะต้องรบัฟังข้อคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของ
ผูใ้ต้บงัคบับญัชาการมสี่วนร่วมในการแสดงความคดิเห็นดว้ยการที่ผูบ้งัคบับญัชาไดข้อความร่วมมอืจากผูใ้ต้บงัคบับญัชา
หรือผู้ใต้บงัคบับญัชาได้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย เป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์กร มีการเปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามสี่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของงาน สง่เสรมิใหก้ าลงัใจ ศกึษาถงึความรูส้กึ ความตอ้งการบ ารุงขวญั 
ชว่ยใหม้คีวามสขุในการท างาน สามารถท างานไดด้ ี โดยดแูลความยากล าบากในการท างานของเขามคีวามเหน็ใจจรงิใจต่อ
เขา แสดงความเชือ่ม ัน่ในตวัเขา ไมจู่จ้ี้ข ีบ้น่ รูจ้กัการเอาตวัเขามาใสใ่จเรา การเสรมิสรา้งขวญัก าลงัใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา จะ
ท าใหเ้ขารูส้กึภาคภมูใิจและจงรกัภกัดตี่อองคก์รและผูบ้งัคบับญัชา ตอ้งรูจ้กัควบคมุอารมณ์ ตอ้งท างานดว้ยหลกัเหตุผลไมใ่ช้
อารมณ์ มฉิะนัน้จะกอ่ให้เกดิความเสยีหายได ้ ผูม้อี านาจเหนือมกัเผลอตวัใชอ้ารมณ์ทีไ่ม่สมควรจึงพงึระวงั กอ่นพูดอะไรให้
ยัง้คดิวา่ควรพูดหรอืไม ่อย่าหลงตวัเองวา่มอี านาจและใชอ้ านาจเกนิจ าเป็น งานส าเรจ็ไดต้้องอาศยัผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรบั
นับถือ ให้ความเคารพอย่างจรงิใจ เกรงใจและให้ความร่วมมือ  ให้ความยกย่องชมเชย บ าเหน็จความชอบเมื่อเขาท าดี 
นอกจากใหเ้ป็นเงนิวตัถุ สิง่ของแลว้ ควรตอบสนองทางดา้นจติใจดว้ย แสดงความยินดเีมื่อเขาท าดหีรอืประสบความส าเรจ็ 
รกัษาผลประโยชน์ไวใ้ห้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สิง่เหล่านี้จะช่วยสง่เสรมิใหเ้กดิการมสี่วนร่วมและเสรมิสรา้งความสมัพนัธ์ที่ดกีบั
ผูบ้งัคบับญัชา เพราะ พนักงานในบรษิทัเหน็ว่า ผูบ้งัคบับญัชาดูแลเอาใจใส ่ให้ความเป็นกนัเองเขา้ใจและยอมรบัฟังความ
คิดเห็นของผู้ใต้บงัคบับญัชา ให้ค าแนะน าและช่วยเหลือผู้ใต้บงัคบับญัชาเมื่อเกิดปัญหาหรืออุปสรรคต่าง ๆ ในการ
ปฏบิตัิงานเป็นอย่างด ีพนักงานต้องการให้หวัหน้าของตนเองให้ขอ้เสนอแนะความคดิเห็นเกีย่วกบัการท างานของตนเอง 
ไม่ใช่ปล่อยไปเรื่อยๆ โดยไม่เคยพูดคุยกนัถึงผลของงานที่ผา่นมาเลย การที่พนักงานอยากได้ขอ้เสนอแนะความคดิเห็นก็
เพื่อทีจ่ะไดร้บัทราบว่าตนเองต้องพฒันาในเรือ่งอะไรบา้งทีจ่ะท าให้งานของตนเองดขีึน้ รวมทัง้ไดร้บัการชื่นชมจากหวัหน้า
ถา้ผลงานออกมาดดีว้ย การใหข้อ้เสนอแนะความคดิเหน็ทีถู่กตอ้งเหมาะสมจะท าใหพ้นักงานไม่รูส้กึเควง้ควา้งในการท างาน 
และยงัท าใหพ้นกังานรูส้กึถงึความใสใ่จของผูบ้งัคบับญัชาอกีดว้ย 

สมมติฐานที่ 1.3 ปัจจยัที่ส่งเสรมิการมสี่วนร่วมดา้นความสมัพนัธ์ทีด่รีะหว่างบุคคลสง่ผลต่อการยอมเขา้มามสีว่น
รว่ม ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ ปัจจยัทีส่ง่เสรมิการมสีว่นรว่มดา้นความสมัพนัธ์ทีด่รีะหว่างบุคคลสง่ผลต่อการยอมเข้า
มามสี่วนร่วม มคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติในระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกบั ทฤษฎี ERG ของ Alderfer 
(อ้างถึงในพชัสริ ,ี 2552) ที่ กล่าวไวว้่า ความต้องการด้านความสมัพันธ์ (Relatedness Needs) เป็นความต้องการการมี
สมัพนัธภาพกบัผูอ้ื่นและการยอมรบัจากสงัคม บคุคลในองคก์รต่างกม็ภีาระความรบัผดิชอบต่อการพฒันามนุษยสมัพนัธ์ใน
องค์กรให้ประสบผลส าเร็จ แม้ว่าแต่ละคนมีบทบาทหน้าที่ในการงานที่แตกต่างกนัแต่หน้าที่ที่ทุกคนต้องสร้างและใช้
เหมอืนกนัคอื มนุษยสมัพนัธ์ เพราะตอ้งใชใ้นการติดต่อกนัเกีย่วขอ้งกนั อย่างไรกต็ามผูบ้รหิารหรอืผูบ้งัคบับญัชาหน่วยงาน
มคีวามรบัผดิชอบเป็นสองเท่าที่จะท าให้มนุษยสมัพนัธ์ในหน่วยงานของตนประสบผลส าเร็จ เพราะธรรมชาติของมนุษย์



ต้องการเพื่อนโดยเฉพาะเพื่อนที่ด ี รกัใคร่ เห็นอกเห็นใจ เขา้ใจกนั พึ่งพาอาศยักนัได ้ มคีวามสามคัคีให้หมู่คณะ เพื่อน
ประเภทนี้สามารถร่วมงานกนัอย่างไดม้คีวามสุข )ช่อลดา, 2556( ดงันัน้เราจึงจ าเป็นรูจ้กัวธิีการสรา้งมนุษย์สมัพนัธ์ที่ดตี่อ
เพื่อนร่วมงาน อนัไดแ้ก่ ทกัทายกบัคนที่รูจ้กัก่อนอย่างสม ่าเสมอแสดงความจรงิใจต่อเพื่อนร่วมงานหลีกเลี่ยงการนินทา
เพื่อนรว่มงานในทุกๆ กรณีเมือ่ท าผดิแลว้ยอมรบัผดิ ไมซ่ดัทอดความผดิใหเ้พื่อน รูจ้กัยกย่องชมเชยเพื่อนรว่มงานในโอกาส
ต่างๆ ตามสมควร ใชค้ าชมมากกวา่ค าตเิตยีนเตม็ใจใหค้วามชว่ยเหลอืกจิกรรมงานของเพื่อนเมือ่ไดร้บัการรอ้งขอ ตกลงกบั
เพื่อนร่วมงานเพื่อให้เพื่อนรบัทราบเรื่องที่เขารบัผดิชอบหรอืเรือ่งที่เขาเกีย่วขอ้ง ให้เกยีรติเพื่อน และหลีกเลี่ยงการท าตวั
เหนือเพื่อน ปฏบิตัิตนอย่างเสมอตน้เสมอปลาย มคีวามเอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อเพื่อนฝูงและรูจ้กัการให้ในสิง่ที่ควรให้ หาโอกาส
พบปะสงัสรรค์บา้งตามควร เป็นเพื่อนแท้ยามเพื่อนทุกข์ร้อน และช่วยเหลือเมื่อมีการรอ้งขอ ให้เกยีรติและรบัฟังความ
คดิเห็นของเพื่อน เกบ็ความลบัของเพื่อนและรกัษาค าพูด แนะน าเพื่อนไปในทางทีด่ ีไม่พาไปสู่ทางเสื่อม เพราะ พนักงาน
สว่นใหญ่มคีวามคดิเหน็ว่า เพื่อนรว่มงานมคีวามยนิดทีีจ่ะชว่ยเหลือเกื้อกลูเพื่อนร่วมงานเสมอ ไมว่า่จะเป็นเรือ่งานหรอืเรื่อง
เลก็ ๆ น้อย ๆ กต็ามทีเ่พื่อนรว่มงานต้องการความช่วยเหลอื ซึง่แสดงออกถงึความมนี ้าใจท าใหค้วามสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อน
รว่มงานมมีากขึน้ มคีวามรกัความสามคัคกีนัสามารถท างานร่วมกบัเพื่อนรว่มงานโดยปราศจากความขดัแยง้กนัไดเ้ป็นอย่าง
ด ีสมัพนัธภาพที่ดทีี่สุดคือการไดม้สี่วนร่วมและแบ่งปันในเรื่องต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการมีส่วนร่วมในประสบการณ์ใน การ
ท างาน การรบัฟังปัญหาของเพื่อนร่วมงาน สิ่งที่ เพื่อนร่วมงานคาดหวงั ความใฝ่ฝันในเรื่องงาน ความเป็นจริงแล้วคน
สว่นมากมกัจะลงัเลทีจ่ะมสีว่นแบง่ปัน เพราะกลวัการถูกปฏเิสธหรอืถูกมองอย่างผดิๆ แต่ความสมัพนัธ์ทีแ่น่นแฟ้นระหว่าง
เพื่อนจะเกดิขึน้ไดก้ต็่อเมือ่ทัง้สอง ฝ่ายต่างไดม้สีว่นรว่มในเรือ่งงานและเรือ่งความคดิของกนัและกนั  

สมมติฐานที่ 1.4 ปัจจยัที่ส่งเสรมิการมสีว่นร่วมดา้นการท างานเป็นทมีส่งผลต่อการยอมเขา้มามสี่วนร่วม ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยที่ส่งเสริมการมีส่วนร่วมด้านการท างานเป็นทีมส่งผลต่อการยอมเข้ามามีส่วนร่วม มี
ความสมัพนัธ์กนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติอิยู่ในระดบัปานกลาง ซึง่สอดคลอ้งกบั เนตรพ์ณัณา (2559) ทีก่ล่าวไว ้การท างาน
เป็นทมีคลา้ยกบัการท างานเป็นกลุ่มหรอืกลุ่มงาน )Work Group( การท างานร่วมกนัของสมาชกิตัง้แต่ทีเ่ป็น 2 คนขึน้ไป แต่
ต่างกนัทีก่ารท างานเป็นกลุ่มผลการปฏบิตัิงานของกลุ่มจะเป็นผลงานของทัง่สมาชกิแต่ละคนและผลงานทีร่่วมกนัรบัผิดชอบ
ของสมาชกิในทมี โดยใชท้กัษะทีม่ตี่างกนัของสมาชกิในกลุ่มแต่ละคนมาประสานและประกอบกนั เพื่อใหเ้กดิประโยชน์อย่าง
เกื้อหนุนกนั การสรา้งทีมงานที่มคีุณภาพ ประกอบดว้ยบุคลากร 8 ถึง 10 คน กบัหวัหน้าทีมซึ่งร่วมกนัรบัผดิชอบในการ
ปฏบิตัิงาน หวัหน้างานหรอืผูน้ าในทีมจึงมีความส าคญัมาก เปรยีบเสมอืนผูท้ี่คอยอ านวยการ )director( ควบคุมดูแลให้
ท างานในทุกส่วนด าเนินไปอย่างมรีะบบและสอดคลอ้งส าเรจ็ตามเป้าหมายทีต่ ัง้ไวแ้ละเกดิประสทิธิภาพสูงสุดในการท างาน 
การท างานในลกัษณะทีมงานจะประสบผลส าเรจ็ไดถ้้ามรีะบบการท างานร่วมกนัที่ด ี เชน่ มกีารก าหนดนโยบาย จุดมุง่หมาย
และวตัถุประสงคใ์นการท างานทีช่ดัเจนและเป้าหมายทีเ่หน็พอ้งตอ้งกนั วา่มคีวามตอ้งการใหเ้กดิผล อย่างไรมทีศิทางในการ
ท างานอย่างไร ก าหนดเป้าหมายไวอ้ย่างไรสมาชกิทุกคนทุกคนของทมีงานรบัทราบนโยบาย เป้าหมาย วตัถุประสงคใ์นการ
ท างานอย่างทัว่ถงึเกดิความเขา้ใจทีถู่กตอ้งตรงกนัสมาชกิทุกคนมสีว่นร่วมในการแกปั้ญหา กรณีที่เกดิปัญหาและแสวงหา
แนวทางในการแกปั้ญหาร่วมกนัไม่ใช่เป็นปัญหาของคนใดคนหนึ่งแต่เป็นปัญหาร่วมกนัการก าหนดบทบาทหน้าที่ ความ
รบัผดิชอบของบคุคลในทมีงานมกีารก าหนดไวอ้ย่างชดัเจนการสือ่สารระหว่างสมาชกิในทมีงานเป็นการสือ่สารแบบสองทาง 
(Two-way Communication) มกีารสือ่สารแบบเปิดเผยตรงไปตรงมา ทุกคนรบัทราบขอ้มลูอย่างทัว่ถงึมคีวามคดิรเิริม่ในการ
ท างานอยู่เสมอ ไม่หยุดนิ่งอยู่กบัที่การท างานแบบเดิมการแก้ไขปัญหาความขดัแย้งในกรณีที่เป็นปัญหาส า คญัมีความ
สลบัซบัซอ้น ควรแกปั้ญหาโดยอาศยัหลกัการแหละเหตุผลให้เป็นทีย่อมรบัและพึงพอใจของทุกคนสมาชกิในทีมงานมีความ
ไวว้างใจซึง่กนัและกนัและมคีวามซื่อสตัย์จรงิใจในการท างานพึง่พาอาศยัและชว่ยเหลอืเกือ้กลูซึง่กนัและกนั เพราะ พนกังาน
ของบริษัทส่วนใหญ่มีความเห็นว่า ทีมงานมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานดีมาก ยอมรับฟังความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะของผูอ้ื่นเป็นอย่างด ีการปกป้องทมีกเ็ป็นสิง่ส าคญั เวลาทีท่มีงานตอ้งรบัมอืกบัปัญหา หรอืวกิฤต ทีพ่วกเขาได้



ท าหน้าทีข่องตวัเองออกไปแลว้ เมือ่ความกดดนัจากลูกคา้ และสถานการณ์ภายนอกบบีบงัคบั ในทมีจะแบกความคาดหวงัที่
หนกัอึ้ง และมกัมาพรอ้มกบัความเครยีด ความกดดนั พวกเขาควรไดร้บัการปกป้องจากทีมงาน โดยตอ้งใชเ้วลารว่มกนักบั
ทีมในการช่วยกนัคดิวเิคราะห์ ช่วยให้แนวทางเพื่อกลบัไปแกไ้ข เวลาที่คนเรารูส้กึไดร้บัความคุม้ครอง ปกป้อง พวกเขาจะ
รูส้กึปลอดภยัและมคีณุค่า ซึง่นี่จะเป็นการสรา้งพลงับวกใหก้บัทมีและสิง่แวดลอ้มในการท างานจะเตม็ไปดว้ยพลงั  และพวก
เขาจะเตม็ใจทีจ่ะเสีย่งเพื่อปกป้องบรษิทัมากขึน้เชน่กนั  

สมมตฐิานที ่1.5 ปัจจยัทีส่ง่เสรมิการมสีว่นรว่มดา้นความรู ้ทกัษะ และประสบการณ์ สง่ผลต่อการยอมเขา้มามสี่วน
รว่ม ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ ปัจจยัทีส่ง่เสรมิการมสีว่นรว่มดา้นความรูท้กัษะและประสบการณ์สง่ผลต่อการยอมเข้า
มามสี่วนร่วม มคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างมนียัส าคญัทางสถิติในระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกบัเจษฎา (2560) ที่กล่าวไวว้่า 
ความรูแ้ละทกัษะ )Knowledge and Skills) คอื การที่บุคลากรมคีวามรูค้วามสามารถในสิง่ที่จะเขา้ไปมสี่วนร่วม เพราะถ้า
หากบคุคลากรขาดความรูแ้ละทกัษะแลว้โอกาสทีจ่ะเขา้ไปมสี่วนรว่มกจ็ะน้องลง โดยองคก์รตอ้งพฒันาพนักงานให้มคีวามรู้
และทกัษะดงักล่าวอย่างเพียงพอดว้ยวธิีการต่างๆ เช่น การฝึกอบรมในชัน้เรยีน )Training( การฝึกอบรมเชงิปฏบิตัิการ 
)Workshop( หรอืการฝึกปฏบิตัใินสถานการณ์จ าลอง )Simulation( เป็นตน้ โดยทีว่ธิกีารฝึกอบรมแตะละวธิจีะมวีตัถุประสงค์ 
ความมุ่งหมายประโยชน์ทีไ่ดร้บัและความเหมาะสมแตกต่าง การก าหนดและเลอืกใชว้ธิกีารฝึกอบรมทีเ่หมาะสมจงึนับ เป็น
ปัจจยัทีส่ าคญัในการฝึกอบรมให้บรรลุเป้าหมาย เพื่อเป็นแนวทางส าหรบัผูท้ีส่นใจจะไดน้ าความรูไ้ปประยุกต์ใชใ้นการเลือก
วธิกีารเหมาะสมต่อไป งานเป็นสิง่ส าคญัทีม่คีวามจ าเป็นต่อการด ารงชวีติของมนุษย์ทุกคน การท างานกเ็พื่อปรารถนาทีจ่ะให้
งานของตนเองกา้วหน้า มปีระสทิธิภาพและเกดิผลสมัฤทธิต์่อองค์กร ต่อสงัคม และครอบครวัโดยส่วนรวม บุคคลที่มกีาร
พัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลานัน้จะมีความพร้อมต่อการแข่งขนั และจะเป็นบุคคลที่พร้อมรบัมือกบัการเปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา หน่วยงานหรอืองค์กรที่มพีนักงานเหล่านี้กจ็ะมคีวามเจรญิกา้วหน้าไปดว้ย  เพราะ พนักงานส่วนใหญ่มคีวาม
คดิเห็นว่าตนเองนัน้เป็นบุคคลทีม่คีวามรู ้ความสามารถ ความเชีย่วชาญต่าง ๆ  ในงาน มคีวามคดิรเิริม่ที่เป็นประโยชน์ต่อ
องค์กร และไดร้บัการฝึกอบรมและพฒันาศกัยภาพในการท างานอย่างต่อเนื่องจากบรษิทั ท าให้พนักงานมทีกัษะในการ
ปฏบิตังิานทีด่ขี ึน้ สง่ผลใหบ้รษิทัมศีกัยภาพในการด าเนินธุรกจิมากขึน้ การพสิจูน์วา่สิง่ทีไ่ดเ้รยีนรูม้านัน้วา่มนัจรงิหรอืไมจ่รงิ
ตามทีไ่ดเ้รยีนรูม้ากค็อื การลงมอืท า จะไดส้มัผสัประสบการณ์จรงิทีบ่อกไดว้่า มนัยากงา่ย จรงิไมจ่รงิ แบบทีส่มัผสัไมไ่ดจ้าก
การฟังคนอื่นหรอือ่านมา บางสิง่บางอย่างอาจจะหาขอ้มลูเรยีนรูไ้ด ้แต่กอ็าจไมเ่หมอืนกบัลงมอืปฏบิตั ิประสบการณ์การสอน
จะท าใหเ้ราทบทวนทกัษะทุกอย่างทีผ่า่นมา และถ่ายทอดใหค้นทีรู่น้้อยรูม้ากกว่าเราไดรู้ ้ เราจะไดฟี้ดแบค็การเรยีนรูก้ลับมา 
ว่าสิง่ที่เราไดเ้รยีนรูไ้ป ไดผ้ลลพัธ์อย่างไร และจะเกดิความช านาญทีม่ากขึ้น เพราะการสอนจะไดใ้ชท้กัษะทุกอย่างจากการ
เรยีนรู ้ตัง้แต่ฟังค าถามผูเ้รยีนคดิวเิคราะห์เพื่อตอบค าถาม เขยีนเนื้อหาส าหรบัสอน พูดให้ผูเ้รยีนฟัง อ่านทบทวนเนื้อหา
เรยีบเรยีงเพื่อมาท าหลกัสตูร ลงมอืปฏบิตัใิหเ้หน็ดงันัน้ผูท้ีม่คีวามรู ้ทกัษะ ประสทิธภิาพในการท างานจงึเป็นผูท้ีฉ่ลาดในการ
เรยีนรู ้รูว้า่การท างานอย่างไรจงึจะบรรลุผลส าเรจ็ในเวลาอนัรวดเรว็และมคีวามผดิพลาดน้อย  

สมมติฐานที่ 1.6 ปัจจยัที่ส่งเสรมิการมสี่วนร่วมดา้นการจูงใจส่งผลต่อการยอมเข้ามามสี่วนร่วม ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า ปัจจยัที่ส่งเสรมิการมสีว่นร่วมดา้นการจูงใจส่งผลต่อการยอมเขา้มามสีว่นรว่ม มคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิตอิยู่ในระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกบั วรพจน์ )2556) ที่กล่าวไวว้่า การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามใน
การท างานใหบุ้คคล ความพยายามดงักล่าวส่งผลให้บุคคลมคีวามมานะ อดทน บากบัน่ คดิคน้ แสวงหาวธิกีารต่างๆ หรอืมี
พฤตกิรรมตามทีอ่งค์กรต้องการ และน าความรูค้วามสามารถและประสบการณ์ของตนมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่องานให้มาก
ทีส่ดุ แรงจูงใจภายใน เป็นสิง่ผลกัดนัจากภายในตวับคุคล ซึง่อาจจะเป็นความคดิเห็น ความสนใจ ความตัง้ใจ การมองเห็น
คุณค่า ความพอใจ ความพอใจ ความต้องการ เป็นต้น ปัจจยัดงักล่าวจึงมอีิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร ) วรพจน์, 
2555( ซึ่งแรงผลกัดนัที่มากระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมหือการกระท าอย่างใดอย่างหนึ่ง แรงผลกัดนันัน้ ไดแ้ก่ ความ
ตอ้งการความพอเพยีงในชวีติ ความส าเรจ็จากการท างานทีซ่บัซอ้นและท้าทายท าใหรู้ส้กึภูมใิจในตนเอง การทีไ่ปชว่ยเหลือ



ผูอ้ื่นที่เดอืดรอ้นอนัเป็นความพอใจส่วนตวั เป็นต้น แรงจูงใจภายนอก เป็นสิง่ผลกัดนัภายนอกของตวับุคคลทีม่ากระตุน้ให้
เกดิพฤตกิรรมอาจจะเป็นการไดร้บัรางวลั เกยีรตยิศ ชือ่เสยีง ค าชม การไดร้บัการยอมรบัยกย่องเป็นต้น แรงจูงใจนี้ไม่อาจ
คงทนถาวรต่อพฤตกิรรม ดงันัน้บคุคลจะแสดงพฤตกิรรมเพื่อตอบสนองสิง่จูงใจดงักล่าวเฉพาะในเหตุการณ์ทีต่อ้งการรางวลั 
ตอ้งการเกยีรต ิชือ่เสยีง ค าชม การยกย่อง การไดร้บัการยอมรบั เป็นตน้ รตัตกิรณ์ )2551( กล่าวไวว้า่ การจูงใจชว่ยให้เกิด
การเปลีย่นแปลงรูปแบบการท างานของบคุคล การเปลีย่นแปลง รปูแบบการท างานหรอืวธิีการท างานในบางครัง้ กอ่ให้เกดิ
การคน้วธิีท างานที่ดีกว่าหรอืประสบผลส าเรจ็มากกว่า ใชศ้กัยภาพที่มอียู่อย่างเต็มที่ ร่วมแรงร่วมใจในการท ากจิกรรม 
เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย เพราะ พนักงานส่วนมากมคีวามเห็นว่า ตนเองไดร้บัการชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาและจาก
เพื่อนรว่มงานวา่มคีวามรูค้วามสามารถอยู่เสมอ ท าใหเ้กดิความรูส้กึภมูใิจเมือ่สามารถปฏบิตังิานส าเรจ็ และมคีวามพงึพอใจ
ในการปฏิบตัิงานมากยิ่งขึ้น ไดร้บัรางวลั )Rewards( เมื่อผลการปฏิบตัิงานบรรลุเป้าหมายขององค์การ เช่น การเลื่อน
ต าแหน่ง การเพิ่มค่าตอบแทน เป็นต้น เพื่อตอบแทนผลส าเรจ็ที่เกดิจากการมสี่วนร่วมของพนักงานแต่ละคน ซึ่งองค์กร
สามารถให้รางวลัพนักงานในลกัษณะต่างๆ เช่น จ่ายค่าตอบแทนพิเศษตามต้นทุนที่ลดลง )Gain-sharing Plan( ให้รางวลั
พิเศษส าหรบัข้อเสนอแนะเกี่ยวกบัการปรบัปรุงงานที่ปฏิบตัิได้จริง เป็นต้น รางวลัดงักล่าวจะจูงใจพนักงานให้แสดง
พฤตกิรรมการมสีว่นรว่มในงานอย่างต่อเนื่อง 

สมมตฐิานที ่1.7 ปัจจยัทีส่ง่เสรมิการมสี่วนร่วมดา้นการเปิดโอกาสสง่ผลต่อการยอมเขา้มามสีว่นรว่ม ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า ปัจจยัที่ส่งเสรมิการมสี่วนร่วมดา้นการเปิดโอกาสส่งผลต่อการยอมเขา้มามสี่วนร่วม มคีวามสมัพนัธ์กนั
อย่างมนียัส าคญัทางสถติอิยู่ในระดบัสงูซึง่สอดคลอ้งกบั จติต ิ)2558( ทีก่ล่าวไวว้า่ การเปิดโอกาสใหพ้นักงานปฏบิตังิานที่มี
ขอบเขตกว้างและมีอิสระในการตัดสินใจเรื่องที่อยู่ในความรบัผิดชอบ เป็นการเสริมสร้างบรรยากาศการท างานแบบ
ประชาธิปไตย ลดการขดัแย้งในการท างานการมสี่วนร่วมจะมลีกัษณะมากน้อยเพียงใด ให้พิจารณาว่าผูน้ าเปิดโอกาสให้
บุคคลากรเข้าไปร่วมในการใช้อ านาจและมีบทบาทในการควบคุมได้เท่าใด ซึ่งเป็นข้อบ่งบอกถึงภาวะผู้น าที่เป็น
ประชาธิปไตย การเปิดโอกาสเป็นเสมอืนการใหร้างวลัดา้นจติใจแก่บคุคลากร เพราะท าใหเ้ขารูส้กึว่าตนเองมคีณุค่า ไดร้บั
การยอมรบั เห็นความส าคญัซึ่งท าให้เขาสนใจในงานมากขึ้นและท างานอย่างมีความหมายมากขึ้น อย่างไรกต็าม จาก
ผลการวจิยัจ านวนมากแมว้่าการเปิดโอกาสจะมปีระโยชน์ต่อการท างานในองค์กร แต่ความสมัพนัธ์เชงิบวกระหว่างการมี
สว่นรว่มกบัผลการปฏบิตังิานของพนักงานมไีม่สงูนัก ซึง่แสดงวา่ การเปิดโอกาสไมใ่ชห่ลกัประกนัแต่เพยีงอย่างเดยีวในการ
เพิ่มผลิตภาพการปฏบิตัิงานของบุคคลากร Robbins,ค.ศ.2003 (อา้งถึงใน พิชาย,2553(  เพราะ พนักงานของบรษิทัส่วน
ใหญ่มคีวามเหน็ว่า ตนเองมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจในองค์กรในการคดิรเิริม่โครงการโดยมกีารอภปิรายถึงปัญหาและความ
ต้องการ มกีารจดัล าดบัความส าคญัของปัญหา การก าหนดทางเลือกว่าควรจะจดัท าโครงการหรอืกจิกรรมใดบา้ง และการ
ตดัสนิใจวา่จะจะท าโครงการกจิกรรมใด และมสีว่นรว่มในการรบัผลประโยชน์ในองค์กรอย่างมากอีกดว้ย การเปิดโอกาสเพื่อ
การแลกเปลีย่น ย่อมเป็นผลดตี่อกลุ่มและบคุคลไดใ้นระดบักระท า  เพราะโอกาสเพื่อการแลกเปลีย่นความคดิเหน็ใด ๆ  หรอื
ประสบการณ์มกัถูกปิดกัน้ดว้ยค าส ัง่หรอืความคดิเบือ้งบน การเปิดโอกาสใหทุ้กคนไดแ้ลกเปลีย่นย่อมสง่ผลต่อเหตุและผลใน
การพฒันาความคดิต่าง ๆ ไดก้ารสนบัสนุนแนวความคดิที่สามารถเป็นแบบอย่างได ้ซึง่การสนบัสนุนแนวคดิเหล่านัน้เป็นสิง่
ทีก่อ่ใหเ้กดิผลแห่งการสรา้งสถานะบคุคลใหไ้วว้างใจองคก์รใหค้วามร่วมมอืต่อองค์กรไดม้าก 

ข้อเสนอแนะ 
 จากการศกึษาเรือ่งปัจจยัทีส่ง่เสรมิการมสี่วนร่วมของพนกังานกลุ่มบรษิทั โปรสเปค แอพเพรซลั จ ากดั )ส านกังาน
ใหญ่( พบว่าปัจจยัที่ส่งเสรมิการมสี่วนร่วม ดา้นการให้อ านาจ ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์ที่ดี
ระหวา่งบคุคล ดา้นการท างานเป็นทมี ยงัไมด่เีท่าทีค่วร ผูบ้รหิารควรทีจ่ะใหค้วามส าคญักบัปัจจยัดา้นต่าง ๆ ทีก่ล่าวมามาก
ขึน้ รวมถงึมกีารพฒันาปรบัปรงุระบบการท างานใหด้ยีิง่ขึน้ ดงัต่อไปนี้ 



1. บคุลากรอยากมสีว่นร่วมในเรือ่งต่างๆ ทีบ่รษิทัก าหนด แต่ดว้ยภาระหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบมมีากท าให้เวลา
หมดไปกบัการท างาน เมื่อเขา้ร่วมกจิกรรมต่างๆ อาจส่งผลให้งานกไ็มส่ าเสรจ็ ดงันัน้ บรษิทัควรจดัสรรเวลาทีไ่ม่เบยีดกบั
เวลาท างานปกตแิละไมเ่ป็นการรบกวนเวลาสว่นตวันอกเวลางานของพนกังาน 
 2. พนักงานมคีวามร่วมมอืในการท างานเป็นทีม มกีารช่วยเหลือเกื้อกูลกนัเพื่อให้งานผ่านไปได้ด้วยด ี เพื่อให้
กจิกรรมต่าง ๆ ของบรษิทับรรลุเป้าหมาย ซึ่งสิง่เหล่านี้บรษิทัควรที่จะรกัษาให้คงอยู่กบับริษทั และควรสนับสนุนและให้
พนกังานมคีวามสมัพนัธ์ทีด่ตี่อกนัอนัจะเป็นประโยชน์ในการสรา้งความร่วมมอืในดา้นอื่น ๆ ของพนกังานต่อไป 
 3. หน้าทีค่วามรบัผดิชอบกบัจ านวนบุคลากร ไมส่มัพนัธ์กนั ท าใหโ้อกาสในการท างานทีจ่ะประสบความส าเรจ็ตาม
เป้าหมายไม่สามารถเกดิขึ้นได ้ส่งผลให้ผลงานออกมาไม่ดพีอ รวมถึงนโยบายขององค์กรกบัการน าไปปฏบิตัิงานจรงิ ไม่
เป็นไปในทิศทางเดยีวกนัท าใหก้ารท างานของพนกังานไม่มคีวามสุขในการท างาน ผลงานจึงออกมาไม่ดเีท่าที่ควร ดงันัน้ 
บรษิทัควรทบทวนเป้าหมายและแนวทางการปฏิบตัิเพื่อไปสู่เป้าหมายนัน้ ว่ามคีวามสอดคล้องและเป็นไปได้มากน้อย
เพยีงใด เพื่อท าการปรบัปรงุแผนงานหรอืโครงการต่าง ๆ ใหส้อดคลอ้งกนั รวมถงึมกีารปรบัปรงุหน้าที่ความรบัผดิชอบ และ
ภาระงานใหม้คีวามเหมาะสม โดยค านึงถงึทกัษะ ความรู ้ความสามารถของพนกังานแต่ละคน 
 4. การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมสีว่นรว่มในการก าหนดเป้าหมายขององคก์รยงัอยู่ในระดบัปานกลาง บรษิทัควรต้อง
ปรบัปรงุใหพ้นกังานเขา้มามสี่วนรว่มในการคดิรเิริม่โครงการหรอืวางแผนงานโดยมกีารอภปิรายถงึปัญหาและความตอ้งการ 
มกีารจดัล าดบัความส าคญัของปัญหา การก าหนดทางเลอืกวา่ควรจะจดัท าโครงการหรอืกจิกรรมใดบ้าง และการตดัสนิใจว่า
จะท าโครงการหรอืกจิกรรมใด เพราะถ้าบุคลากรมสี่วนร่วมในทุกกระบวนการของการด าเนินงานจะท าให้พนักงานเกิด
ความรูส้กึวา่เป็นสว่นหนึ่งขององคก์รแลว้ ผลการปฏบิตังิานกจ็ะดขีึน้ 
 5. การประสานงานระหวา่งแผนกของพนักงานในบรษิทั พนกังานสว่นใหญ่มคีวามเหน็ว่า การประสานงานระหว่าง
แผนกนัน้ยงัไม่ดเีท่าที่ควร แต่ละแผนกยงัคงมุ่งแต่ความส าเรจ็ของตนเองจนละเลยต่อเรื่องความร่วมมือระหว่างแผนก 
เพราะฉะนัน้ บรษิทัควรสง่เสรมิใหเ้กดิการมสีว่นร่วมในการท างานระหวา่งแผนก สรา้งคา่นิยมให้เกดิความผกูพนัต่อองค์กร 
ให้พนักงานมองว่าองค์กรและแผนกต่าง ๆ เป็นหน่วยงานเดยีวกนั จะต้องช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั เพื่อให้งานบรรลุตาม
เป้าหมายไปดว้ยกนั 
ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัคร ัง้ต่อไป 
 การศกึษาปัจจยัทีส่ง่เสรมิการมสี่วนรว่มของพนักงานกลุ่มบรษิทั โปรสเปค แอพเพรซลั จ ากดั (ส านกังานใหญ่)  มี
วตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาปัจจยัทีส่ง่เสรมิการมสี่วนรว่มของพนักงานของกลุ่มบรษิทั โปรสเปค แอพเพรซลั จ ากดั (ส านักงาน
ใหญ่)  ผูว้จิยัไดก้ าหนดกลุ่มประชากรตวัอย่างเฉพาะส านกังานใหญ่ ซึง่ไมค่รบคลุมประชากรทัง้หมดของบรษิทั การวจิยัคร ัง้
ต่อไปควรก าหนดกลุ่มประชากรให้ครบคลุมจ านวนประชากรทัง้หมดขององค์กร เพราะ ความคดิเห็นของพนักงานสงักดั
ส านกังานใหญ่และพนักงานสงักดัสาขา อาจจะมคีวามคดิเห็นทีแ่ตกต่างกนัไป เนื่องจากสภาพแวดล้อมการท างานแตกต่าง
กนั   

กิตติกรรมประกาศ 
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งานวจิยัฉบบันี้ส าเรจ็ลุล่วงไปดว้ยด ีขอกราบขอบพระคณุเป็นอย่างสงูไว ้ณ โอกาสนี้ 
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