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 การวิจัยนี้มีวตัถุประสงคเพ่ือศึกษาอิทธิพลของกลวิธีการริเริ่มของพนักงาน กลวธิกีาร
ถายทอดทางสังคมขององคการและความแตกตางของบุคคลที่มีตอผลการถายทอดทางสังคม
ขององคการระยะไกล คอืความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัในองคการ โดยมีตัวแปร
สื่อกลางคือ ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกลไดแก ความรูเกี่ยวกบัองคการ  
ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท กลุมตวัอยางเปนพนักงานสถาบนัการเงินพิเศษ
ของรัฐ  2  แหง ใชการเก็บขอมูลทางไปรษณีย  โดยสงแบบถามไปยังกลุมตวัอยางจํานวน 744 
คน และมีผูตอบแบบสอบถามซึ่งเปนแบบสอบถามที่สมบูรณสามารถนํามาวิเคราะหขอมูลได
จํานวน 433 คน คิดเปนอัตราตอบกลบัคืนรอยละ 55.9   
 ผลการวิจัยแสดงวาตวัแปร 3 กลุม คือ กลวธิีการริเริ่มของพนักงาน กลวธิกีาร
ถายทอดทางสังคมขององคการและความแตกตางของบุคคลมีอิทธิพลทางออมตอผลการ
ถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล คือความพึงพอใจในงาน  และความผกูพันในองคการ  
โดยมีตัวแปรสื่อกลาง คือผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล ไดแก ความรูเกี่ยวกับ
องคการ  ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท โดยแบบจําลองที่พัฒนาขึ้นสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานไดรอยละ 28 และอธบิายความแปรปรวนของ
ความผูกพันในองคการไดรอยละ 17 ขอคนพบจากงานวิจัยนี้ยอมรับสมมุติฐานเพียงบางสวน 
ดังขอสรุปตามกลุมตวัแปรตอไปน้ี 

1. กลุมตวัแปรกลวธิีการริเริ่มของพนักงาน ผลการวิจัยพบวาพนักงานทีส่ราง
ความสัมพันธกับหัวหนางานมากยอมมีความพึงพอใจในงานมาก โดยผลนี้สงผานมาทางความรู
เกี่ยวกบัองคการ และความรอบรูในงาน  และพนักงานที่สรางความสัมพันธกบัเพ่ือนรวมงาน
มากยอมมีความพึงพอใจในงานมากเชนกัน แตผลนี้สงผานมาทางความรูเกีย่วกับองคการ
เทานั้น นอกจากนี้การสรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานยังสงผลไปยังความผกูพันในองคการ 
โดยผานความชัดเจนในบทบาท  สาํหรับพนักงานที่มีการแสวงหาขอมูลจากหัวหนางานมาก
ยอมมีความผูกพันในองคการมาก โดยผลนี้สงผานมาทางความชัดเจนในบทบาท  แตพนักงาน
ที่แสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงานมากยอมมีความผูกพันในองคการนอย โดยสงผลผานมาทาง
ความชัดเจนในบทบาท 
 2. กลุมตัวแปรกลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการ ผลวิจัยพบวาพนักงานที่
ไดรับการถายทอดทางสังคมแบบตามลําดับขั้นตอนมากยอมมีความพึงพอใจในงานมาก  โดย
ผลนี้สงผานตวัแปรความรูเกี่ยวกับองคการ และความรอบรูในงาน  ในขณะเดียวกันพนักงานที่



ไดรับการถายทอดทางสังคมแบบตามลําดับขั้นตอนมากยอมมีความผูกพันในองคการมาก โดย
ผลสงผานมาทางความชัดเจนในบทบาท  พนักงานที่ไดรับการถายทอดสังคมแบบมีตวัแบบมาก
ยอมมีความพึงพอใจในงานมาก โดยผลนี้สงผานความรูเกี่ยวกบัองคการ พนักงานที่ไดรับการ
ถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิมมากยอมมีความชัดเจนในบทบาทมาก สวนพนักงาน
ที่ไดรับการถายทอดทางสังคมแบบไมเปนทางการมากมีความพึงพอใจในงานมาก โดยผลนี้
สงผานตวัแปรความรูเกี่ยวกับองคการ 
 3. กลุมตัวแปรความแตกตางของบุคคล ผลการวิจัยพบวาพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบ 
แสดงตัวมากยอมมีความพึงพอใจในงานมาก โดยผลนี้สงผานตวัแปรความรูเกี่ยวกับองคการ 
ความรอบรูในงาน  ในขณะเดียวกันพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงตัวมากยอมมีความผูกพัน
ในองคการมากโดยผลนี้สงผานทางตวัแปรความชัดเจนในบทบาท พนักงานที่มีความเชื่ออํานาจ
ในตนมากมีความพึงพอใจในงานมาก โดยผลนี้สงผานตัวแปรความรูเกี่ยวกบัองคการ และความ
รอบรูในงาน  สวนระยะเวลาปฏิบตัิงานไมพบวาสงผลตอผลการถายทอดทางสังคมขององคการ
ทั้งระยะใกล และระยะไกล   
 ผลการวิจัยนีไ้ดใหขอเสนอแนะแกองคการสําหรับใชเปนแนวทางในการพัฒนา
กระบวนการถายทอดทางสังคมขององคการที่เหมาะสมกับพนักงานเพื่อใหพนักงานมีความรู
เกี่ยวกบัองคการ ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท ซ่ึงนําไปสูความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันในองคการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Jarun Ounthitiwat. (2005). Organizational Socialization Tactics Affecting  Job Satisfaction  
 and Organizational  Commitment of Employees  in  Piblic  Specialized  Financial 

  Institutions.   Dissertation,  Ph.D. (Behavioral  Science).   Bangkok  :  Graduate 
School, Srinakharinwirot University. Advisor Committee : Assoc. Prof. Dr. 
Pachongchit Intasuwan, Assoc. Prof. Dr. Oraphin Choochom, Dr. Pannee 
Boonprakob. 

 

 The objective of this research was to study the effects of employee proactive 
tactics, organizational socialization tactics, and individual differences on distal outcomes 
of organizational socialization; job satisfaction, and organizational commitment, through 
mediating variables of proximal outcomes of organizational socialization; organizational 
knowledge, task mastery, and role clarity. The sample comprised employees of two 
public specialized financial institutions. Data collection was via mail; questionnaires were 
sent to the sample of 744 persons; 433 persons were completed responses which can 
be utilized for data analysis, equivalent to 55.9% response rate. 

Result  of  this  research  was  found  that the three factors; employee proactive  
tactics, organizational socialization tactics, and individual differences had indirect    
effect on distal outcomes of organizational socialization; job satisfaction, and 
organizational commitment, through mediating variables of proximal outcomes of 
organizational socialization; organizational knowledge, task mastery, and role clarity. 
The adjusted model accounted for 28 percent of variance on job satisfaction and 17 
percent of variance on organizational commitment.  In summary, this research findings 
partially confirmed research hypothesis, as follows; 

1) Employee  proactive  tactics:  it  was  found  that  relationship  building  with  
supervisors had the most positive indirect effect on job satisfaction, through variables of 
organizational knowledge, and task mastery. In addition, it was found that relationship 
building with coworkers had positive indirect effect on job satisfaction, through variable 
of organizational knowledge, and had positive indirect effect on organizational 
commitment, through role clarity, and information seeking from supervisors had positive 
indirect effect  on organizational commitment, through role clarity. But the information 
seeking from coworkers had negative indirect effect on organizational commitment, 
through role clarity.  
 
 



2) Organizational  socialization  tactics : it was found that variable of sequential 
socialization had the most positive indirect effect on job satisfaction, through variable of 
organizational knowledge, task mastery, and had positive indirect effect on 
organizational commitment, through variable of role clarity. In addition, it was found that 
variable of  serial socialization had positive indirect effect on job satisfaction, through 
variable of organizational knowledge,  investiture socialization had positive direct effect 
of role clarity. And the informal socialization had negative indirect effect on job 
satisfaction, through organizational knowledge.   

3) Individual  differences :  it  was  found  that extraversion personality had the  
most  positive indirect effect on job satisfaction, through organizational knowledge, task 
mastery, and had positive indirect effect on organizational commitment, through variable 
of role clarity. Internal locus of control had positive indirect effect on job satisfaction, 
through variable of organizational knowledge, task mastery. Duration of job performance 
had no indirect effect on proximal outcomes and distal outcomes of organizational 
socialization 

Result of this research presents recommendation to organization as guidelines 
in development of socialization process appropriate to employees to ensure that 
employees possess organizational knowledge, task mastery, and role clarity; as well as, 
job satisfaction and organizational commitment. 
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เปนประโยชนตอการพัฒนาเครื่องมือที่ใชในการวิจัยครัง้นี้ 

ขอขอบคุณ คุณสินีนาฎ  กําเนิดเพ็ชร  คณุกลันทกา ภาคพรหม  ที่ชวยประสานงานใน  
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ภาพประกอบ หนา 



บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 การทํางานเปนกิจกรรมที่สําคัญอยางหนึ่งของมนุษย  และคุณคาของงานที่ชัดเจน    
ที่สุดคือ เปนเครื่องมือเลี้ยงชีพ เพราะชวีติมนุษยตองอาศัยปจจัยสี่สาํหรับการเลี้ยงชีพ ซ่ึงการ
ทํางานก็เพ่ือสามารถผลติปจจัยสี่ขึ้นมา หรือเพ่ือแลกเปลี่ยนเปนเงินสําหรับนํามาซื้อหาปจจัยสี่
แตการทํางานไมไดมีความหมายเพียงแคน้ัน  มนุษยยังมีความตองการมากขึ้น โดยอาศัยการ
ทํางานเพื่อเปนบันไดไปสูการมีตําแหนง หรือฐานะทางสังคม  และสดุทายมนุษยยงัอาศัยการ
ทํางานเปนเครื่องมือฝกฝนหรือพัฒนาตนใหมีความเชีย่วชาญเกงกาจทางใดทางหนึ่ง โดยเฉพาะ
การฝกฝนทางจิตใจใหมีความขยัน  มีความอดทน  ทําใหมีระเบียบวนัิย  ทําใหรูจักสัมพันธกับ
เพ่ือนพองผูรวมงาน (พระธรรมปฎก. (ประยุทธ ปยตุโต)  2538 : 47) 
  ในระยะแรกของการทํางานเปนชวงหนึ่งที่สําคัญ พนักงานใหมตองเผชิญหนากับ    
หัวหนางานใหม เพ่ือนรวมงานใหม สิ่งแวดลอมใหม และงานใหม  การเปนพนักงานใหมอาจ 
รูสึกกังวล   ไมแนใจ  ตื่นเตน และประหมา ที่ตองเผชญิกับสภาพแวดลอมใหมทีไ่มคุนเคยมา
กอน (ชูชัย  สมิทธิไกร. 2540 : 279) ความรูสึกเหลานี้เปนอุปสรรคตอการเรียนรู  การปรับตวั 
ทําใหองคการตองเขามาใหความชวยเหลอื และใหคําแนะนําการปฏบิัตติัวใหเหมาะสม เพ่ือให
พนักงานใหมเกิดความประทับใจ ไมรูสึกวาตนเองถูกทอดทิ้ง หรือถูกโดดเดี่ยว  การเขางานใหม
น้ัน  ความประทับใจครั้งแรกมีความสําคญัสูงสุดในการกําหนดผลทีจ่ะเกิดขึ้นตามมา  ไดแก  
ทัศนคติ และพฤติกรรมตาง ๆ (Wanous. 1992)  นอกจากนั้นพนักงานใหมยังมีความเครียดที่
สูงสุดในระยะแรกของการทํางาน  ซ่ึงความเครียดสูงหรือต่ําเกินไปจะทําใหมีผลการปฏิบตัิงาน
ต่ํา (Wanous. 1992 : 168)   ดังนั้นองคการทั่วไปจึงใหความสําคัญกบัระยะแรกของการทํางาน
ของผูเขาใหม  เชน มีการจัดปฐมนิเทศ หรือจัดฝกอบรมใหกับพนักงานใหมในองคการ  การจัด
ปฐมนิเทศใหกับพนักงานใหมก็เพ่ือประโยชนสามประการ (สุดาพร ชุตินธรานนท. 2540 : 30)  
คือ 1) ชวยลดความวติกกังวลของพนักงานใหมเกี่ยวกบังาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ยิ่งพนักงานใหมมีความวติกกังวลนอยลงเทาใด ก็จะเรียนรูงานในหนาที่ไดดีมากขึ้นเทานั้น     
2) พนักงานใหมไดทราบความคาดหวังตาง ๆ ในงานของเขาที่เปนจริง ทําใหมีเปาหมายในการ
ทํางาน ไมใชทํางานอยางมืดมน  และ 3) พนักงานใหมที่ไดรับการปฐมนิเทศอยางดีจะทํางานได
ดีขึ้น  ตองการขอความชวยเหลือจากเพือ่นรวมงาน และหัวหนางานนอยลง และอัตราการ
ลาออกนอยลงดวย 
 ในสังคมตะวนัตก นักวชิาการใหความสนใจกับการกระบวนถายทอดทางสังคมของ
องคการสําหรับพนักงานใหม เนื่องจากพบวาในระยะแรกของการทํางานมีการเปลีย่นงานที่บอย
มาก โดยเฉพาะประเทศสหรัฐอเมริกามีการสํารวจพบวาตลอดชวงชวีิตการทํางานคนหนึ่งคน
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โดยเฉลี่ยจะเปลี่ยนงานถึง  8 ครั้ง (Adkins. 1995 : 839)  การเปลีย่นงานบอย โดยเฉพาะใน
ระยะแรกของการทํางาน ทําใหองคการสูญเสียโอกาส และเวลา และเมื่อคํานวณเปนคาใชจาย  
ที่องคการตองลงทุนไปแลว นับวามีมูลคาสูงมาก และหากอยูในทามกลางเศรษฐกจิที่มีการ
แขงขันสูง  องคการตองการสรางความไดเปรียบในการแขงขันโดยลดความสูญเสยีนี้  จึงทําให
องคการตาง ๆ เห็นความสาํคัญของการถายทอดทางสังคมกับพนักงานใหม  ซ่ึงจะเปน
ประโยชนอยางสูงสุดกับองคการในระยะยาว 
  นอกจากนี้ งานวิจัยบางฉบบัใหความสนใจกับกระบวนการถายทอดทางสังคมของ
องคการกับพนักงานใหม เนื่องจากบุคลากรขององคการมีการเกษียณการทํางาน หรือมีการ
ลาออกเพิ่มขึ้น ทําใหตองมีการบรรจุพนักงานใหม องคการจึงหาแนวทางที่จะพัฒนา หรือ
สนับสนุนศักยภาพและความกระตือรือรนของพนักงานในองคการ (Daisy. 2000 : 19)  โดยเชื่อ
วาเมื่อพนักงานใหมไดผานกระบวนการถายทอดทางสังคมในระยะแรกแลว จะกอใหเกิดการ
พัฒนาในตวับคุคล เชนมีความเครียดต่ํา มีความพึงพอใจในงานสงู มีความผูกพันในองคการสูง  
และ   ผลการปฏิบตัิงานสูงเปนตน (Saks; & Ashforth. 1997 : 240)  
 พัฒนาการการศึกษาการถายทอดทางสังคมของพนักงานใหม มอริสัน (Morrison. 
1993a : 173)  ไดวิเคราะหเปน  4 แนวคดิคือ  1) การถายทอดเปนขั้นตอน (State Model)  
ศึกษาการเปลีย่นแปลงในกระบวนการถายทอดทางสังคมวาแตละขัน้ตอนมีการเปลี่ยนแปลง
อะไรบาง เชนการศึกษาของ  ฟลดแมน (Feldman. 1976) เปนตน  2) กลวธิีการถายทอดทาง
สังคม (Socialization tactics)  ศึกษากลวธิีที่องคการเปนผูจัดการถายทอดใหกับพนกังาน  ซ่ึง
แนวคิดนี้เสนอโดย  แวน มาเนน และ ชนี (Van  Maanen; & Schein. 1979)   3) กระบวนการรู
คิด (Cognitive processes)  มองวาผูเขาทํางานใหมจะทําความเขาใจ (Make sense)  และ
จัดการกับสิ่งแวดลอมที่เขาไปทํางานใหม  แตแนวคิดนีย้ังใหความสําคัญพนักงานใหมเปนใน
ฐานะผูถกูกระทําจากองคการมากกวาเปนผูริเริ่มเองกระทําเอง เชนการศึกษาของ หลุยส 
(Louis. 1980) เปนตน  และ 4) กลวิธีการริเริ่มของพนักงาน (Proactive) เปนการศึกษาที่
เปลี่ยนมุมมองใหมวาพนักงานใหมจะเปนผูที่ริเริ่มที่จะปรับตวัเขากบัองคการใหม เชนการศึกษา
ของ มิลเลอร และแจบบลิน (Miller & Jablin. 1991)  และ ริเชอร  (Reichers. 1987) เปนตน 
นอกจากนั้นยังมีการศึกษาการถายทอดทางสังคมขององคการเกี่ยวกับความเหมาะระหวาง
บุคคลกับองคการ (Person-Organization fit) เชนงานวจัิยของ เคเบลิ และ จัด (Cable; & 
Judge. 1996) เปนตน 
 แนวคิดกลวธิกีารริเริ่มของพนักงาน (Proactive) ไดรับการยอมรับจากนักวิชาการ
เน่ืองจากเปนมุมมองที่ครอบคลุมกวาแนวคิดที่ผานมาเนื่องจากกระบวนการถายทอดทางสงัคม
ไมไดเปนการกระทําขององคการเพียงฝายเดียว แตพนักงานใหมก็มีสวนในการรเิริ่มในการ
กระทําดวย (Morrison. 1993a : 173)  ซ่ึงหัวใจของแนวคิดนี้อยูทีพ่นักงานเปนผูกระทํา 
(Proactive) มากกวาผูถูกกระทํา (Reactive)  ดังนั้นแนวคิดกลวิธีการริเริ่มของพนักงานมี
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ความสําคัญกบัการถายทอดทางสังคมขององคการ ผูวิจัยจึงนําแนวคิดนี้มาใชในการศึกษาใน
ครั้งนี้ 
 ตอมา แซกส และ แอชฟอรท (Saks; & Ashforth. 1997) ไดประมวลผลงานวิจัยที่
ผานมาแลวสรางเปนแบบจําลองการถายทอดทางสังคมหลายระดับขององคการ (A multi-level 
process model of organizational socialization)  แบบจําลองนี้ครอบคลุมการศกึษาการ
ถายทอดทางสังคมขององคการ ที่องคการเปนผูริเริ่มจัดกระทํา  และพนักงานใหมเปนผูริเริ่ม
กระทํา นอกจากนั้น ในแบบจําลองยังเพิม่อิทธิพลของกลุมตอการถายทอดทางสังคมของ
องคการดวย  แตอิทธิพลของกลุมมีลักษณะที่ใกลเคียงกับอิทธิพลขององคการมากกวาอิทธิพล
จากตัวพนักงานใหม ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาอิทธิพลทีเ่กิดจากองคการ และจากตวัพนักงานใหม
เทานั้น นอกจากนี้แลว  แซกส และ แอชฟอรท อธิบายวาวธิีการที่องคการจัดการถายทอดทาง
สังคมใหกับพนักงาน การริเริ่มของพนักงานเองจะผานกระบวนการทางจิตวทิยา เชนการเรียนรู 
การลดความไมแนนอน (Uncertainty reduction) ทําใหเกิดผลการถายทอดทางสังคมแบงเปน 2 
ระยะ คือ ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล (Proximal outcomes) เชน ความ
ชัดเจนในบทบาท  เปนตน และผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล (Distal 
outcomes) เชน ความพึงพอใจในการทาํงาน และความผูกพันในองคการ เปนตน ซ่ึงผลการ
ถายทอดทางสังคมระยะไกล ก็คือ ผลทางออมของการถายทอดทางสังคมขององคการ 
 มอริสัน (Morrison. 2002 : 1150) เสนอวาการถายทอดทางสังคมขององคการ
ระยะแรกเปนกระบวนการเรียนรูเกี่ยวกับขอมูล (Information) แบงเปน 3 ดาน ประกอบดวย 
ขอมูลขององคการ คือ ความรูเกี่ยวกับองคการ (Organizational knowledge) ขอมูลเรื่องงาน 
คือ ความรอบรูในงาน (Task mastery) และขอมูลเกี่ยวกับบทบาท คอื ความชัดเจนในบทบาท 
(Role clarity)  ผลการถายทอดทางสังคมระยะแรกตามแบบจําลองถายทอดทางสังคมหลาย
ระดับขององคการของ แซกส และ แอชฟอรท ก็คือ ผลการถายทอดทางสังคมขององคการ
ระยะใกล (Proximal outcomes)  ซ่ึงจะสงผลตอผลการถายทอดทางสังคมระยะไกล (Distal 
outcomes) ตอไป  ดังนั้นจึงนาสนใจวาผลการถายทอดทางสังคมระยะใกล คือ ความรูเกี่ยวกับ
องคการ ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท สงผลตอผลการถายทอดทางสังคม
ระยะไกลมากนอยเพียงใด 
 นอกจากนี้ ความแตกตางของบุคคล (Individual differences) โดยเฉพาะความเชือ่
อํานาจในตน (Internal locus of control)  บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion)  และ
ระยะเวลาปฏบิัติงาน เปนสิง่ที่สําคัญสําหรับพนักงานใหมในปรับตัว และการเรียนรูในองคการ 
(Morrison. 2002 : 1159)  ทําใหพนักงานใหมเชื่อม่ันในตนเอง และกลาที่จะกระทาํในการเรียนรู
ในการทํางานในองคการ  จึงเปนตวัแปรที่ชวยอธิบายการถายทอดทางสังคมขององคการได
ครอบคลุมยิ่งขึ้น 
 ดังนั้นในงานวจัิยนี้ จึงมุงที่จะศึกษากระบวนการถายทอดทางสังคมขององคการกับ
พนักงานที่ปฏบิัติงานในองคการระยะแรก โดยใชกลุมตัวแปร 3 กลุม คือ กลวธิีการริเริ่มของ



4 

  

พนักงาน กลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการ   และความแตกตางของบุคคล ที่สงผลตอ
การถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล คือ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันใน
องคการ โดยมีตัวแปรผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล คือ ความรูเกี่ยวกบั
องคการ  ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท เปนตวัแปรสื่อกลาง 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของกลวธิีการริเริ่มของพนักงาน (Proactive tactics) กลวธิีการ
ถายทอดทางสังคมขององคการ (Socialization tactics) และความแตกตางของบุคคล 
(Individual differences) ที่มีตอผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล (Distal 
outcomes)  คือความพึงพอใจในงาน  และความผูกพนัในองคการ  โดยมีตัวแปรสื่อกลาง คือผล
การถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล (Proximal outcomes) ไดแก ความรูเกี่ยวกบั
องคการ  ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท 
 
ความสําคญัของการวิจัย 
 1. ไดรูปแบบความสัมพันธของกลวธิีการริเริ่มของพนักงาน (Proactive tactics) กลวธิี
การถายทอดทางสังคมขององคการ (Socialization tactics) และความแตกตางของบุคคล 
(Individual differences) ที่สงผลตอผลการถายทอดทางสังคมระยะไกล (Distal outcomes : 
ความพึงพอใจในงาน  และความผูกพันในองคการ) โดยมีตัวแปรสื่อกลาง คือ ผลการถายทอด
ทางสังคมระยะใกล (Proximal outcomes : ความรูเกีย่วกับองคการ ความรอบรูในงาน และ
ความชัดเจนในบทบาท) 
 2. ผลงานวิจัยชวยเปนขอมูลเพ่ือใชในการพัฒนากระบวนการถายทอดทางสังคมใน
องคการ โดยการใชกลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการที่เหมาะสมกับพนักงาน  เพ่ือให
พนักงานมีความรูเกี่ยวกับองคการ ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท  ตลอดจนมี
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองคการเพิ่มขึ้น 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนีมี้ขอบเขตดังนี้ 
 1. กลุมประชากร ได แกพนักงานสถาบนัการเงินพิเศษของรัฐ 2 แหงที่ปฏิบตัิงาน
มาแลวไมเกิน 5 ป และสําเร็จการศึกษาไมต่ํากวาระดบัปริญญาตร ี
 2. กลุมตัวอยาง  พนักงานสถาบันการเงินพิเศษของรัฐ 2 แหง ที่ปฏิบัติงานมาแลว 
ไมเกิน  5  ป  สําเร็จการศึกษาไมต่ํากวาระดับปริญญาตรีและมีความสมัครใจในการใหขอมูลใน
โครงการวิจัยนี้ จํานวน 433 คน 
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 3. ตัวแปรอิสระ ไดแก 
  3.1 กลวธิีการริเริ่มของพนักงาน (Proactive Tactics) แบงเปนสองกลุมตัวแปรคือ 
   3.1.1 การแสวงหาขอมูล (Information Seeking) ไดแก 
    ก) การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน 
    ข) การแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน 
   3.2.2 การสรางความสัมพันธ (Relationship Building) ไดแก 
    ก) การสรางความสัมพันธกบัหัวหนางาน 
    ข) การสรางความสัมพันธกบัเพ่ือนรวมงาน  
  3.2 กลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการ (Organizational Socialization 
tactics)  6 มิติ คอื 

ก) การถายทอดทางสังคมแบบเปนกลุม หรือรายบุคคล (Collective vs.  
Individual)  

ข) การถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการ หรือไมเปนทางการ (Formal  
     vs. Informal) 

  ค) การถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลกัษณะเดิม หรือแบบถอดถอน 
         ลักษณะเดิม (Investiture vs. Divestiture)  

ง) การถายทอดทางสังคมแบบตามลําดบัขั้นตอน หรือแบบไมเปนขั้นตอน     
    (Sequential vs. Random) 

     จ) การถายทอดทางสังคมแบบมีตวัแบบ หรือแบบทีไ่มมีตัวแบบ (Serial vs.  
    Disjunctive) 

  ฉ) การถายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่ หรือแบบทีต่ารางเวลาไมคง 
   ที่ (Fixed vs. Variable) 

  3.3 ความแตกตางของบุคคล (Individual differences) 
    ก) ความเชื่ออํานาจในตน (Internal  locus of control) 
    ข) บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion)  
    ค) ระยะเวลาปฏิบตัิงาน 
 

 4. ตัวแปรสื่อกลาง (Mediating Variables) 
  ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล (Proximal outcomes)  ไดแก 
   ก) ความรูเกี่ยวกับองคการ (Organizational knowledge) 
   ข) ความรอบรูในงาน (Task mastery) 
   ค) ความชัดเจนในบทบาท (Role clarity) 
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 5. ตัวแปรตาม 
  ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล (Distal outcomes) ไดแก 
   ก) ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) 
   ข) ความผูกพนัในองคการ (Organizational commitment) 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 พนักงานสถาบันการเงินพิเศษของรัฐ หมายถึง พนักงานที่ปฏิบตังิานในหนวยงาน
ที่รัฐจัดตั้งขึ้นมาเพื่อดําเนินกิจกรรมทางการเงินเฉพาะทาง ไดแก ธนาคารออมสิน  และธนาคาร
เพ่ือการเกษตรและสหกรณการเกษตร  
 
นิยามปฏิบัติการ 
 กลวิธีการรเิริ่มของพนักงาน (Proactive tactics) หมายถึง พฤตกิรรมที่พนักงาน
เปนผูเริ่มตนกระทําในกิจกรรม 2 ประเภท คือ  การแสวงหาขอมูล (Information seeking)   และ
การสรางความสัมพันธ (Relationship building) จําแนกเปน 4 ตวัแปร คือ 
  การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน (Information Seeking from Supervisors)  
หมายถึง ปริมาณความถี่ทีพ่นักงานแสวงหาขอมูลจากหัวหนางานเกี่ยวกับการทาํงาน และ
องคการ โดยแบงเปนขอมูล 7 ดาน คือ เทคนิคการปฏิบัติงาน  ความคาดหวัง  สังคม  การ
ปฏิบตัิงาน  บรรทัดฐาน  องคการ  และการเมือง วัดโดยแบบวัดที่ปรับปรุงมาจากงานวิจัยของ 
มอริสัน  (Morrison. 1993b) เปนแบบวัดประเมินคา (Rating scale) ความถี่ในการแสวงหา
ขอมูล 5 ระดับไดแก ไมเคยกระทําเลย เดือนละครั้ง เดือนละสองสามครั้ง สัปดาหละครั้ง  
สัปดาหละสองสามครั้ง  ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดสูงแสดงวามีปริมาณความถี่จากการแสวงหา
ขอมูลจากหัวหนางานสูงกวาผูที่ไดคะแนนจากแบบวดัต่ํา 
  การแสวงหาขอมูลจากเพือ่นรวมงาน (Information Seeking from Co-
workers) หมายถึง ปริมาณความถี่ที่พนักงานแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงานเกี่ยวกับการ
ทํางาน และองคการ โดยแบงเปนขอมูล 7 ดาน คือ เทคนิคการปฏบิตัิงาน  ความคาดหวัง  
สังคม  การปฏิบัติงาน  บรรทัดฐาน  องคการ และการเมือง วัดโดยแบบวัดที่ปรับปรุงมาจาก
งานวิจัยของ มอริสัน (Morrison. 1993b) เปนแบบวัดประเมินคา (Rating scale) ความถี่ในการ
แสวงหาขอมูล 5 ระดับไดแก ไมเคยกระทําเลย  เดือนละครั้ง  เดือนละสองสามครัง้  สัปดาหละ
ครั้ง  สัปดาหละสองสามครัง้  ผูที่ไดคะแนนจากแบบวดัสูงแสดงวามีปริมาณความถี่จากการ
แสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงานสูงกวาผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดต่ํา 
  การสรางความสัมพันธกับหัวหนางาน (Relationship Building with 
Supervisors)   หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานเขาไปเกี่ยวของ ทําความรูจัก และมีกิจกรรม
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รวมกับหัวหนางาน ทั้งในเรือ่งการทํางาน คือ  ทํางานอยางเต็มความสามารถ เขารวมกิจกรรม 
อุทิศเวลาให และเรื่องอ่ืน ๆ คือ การมอบสิ่งของ  การริเริ่มสนทนา และการสอบถามความ
เปนอยู  วัดโดยแบบวัดที่ผูวิจัยปรับปรุงขึ้นจากงานวิจัยของ แอชฟอรท และ แบลค (Ashford; & 
Black. 1996) เปนแบบวัดประเมินคา (Rating scale) ระดับการกระทํา  5 ระดับ คือ ไมเคย
กระทํา ไปจนถงึ กระทํามากที่สุด ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดสูงแสดงวาเปนผูมีพฤติกรรมสราง
ความสัมพันธกับหัวหนางานสูงกวาผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดต่ํา 
  การสรางความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Relationship Building with Co-
workers)   หมายถึง พฤตกิรรมที่พนักงานเขาไปเกีย่วของ ทําความรูจัก และมีกิจกรรมรวมกับ
เพ่ือนรวมงาน ทั้งในเรื่องการทํางาน คือ  ทํางานอยางเต็มความสามารถ เขารวมกิจกรรม อุทิศ
เวลาให และเรื่องอ่ืน ๆ คือ การมอบสิ่งของ การริเริ่มสนทนา และการสอบถามความเปนอยู วัด
โดยแบบวัดทีผู่วิจัยปรบัปรงุขึ้นจากงานวจัิยของ แอชฟอรท และ แบลค (Ashford; & Black. 
1996) เปนแบบวัดประเมินคา (Rating scale) ระดับการกระทํา  5 ระดับ คือ ไมเคยกระทํา ไป
จนถึง กระทํามากที่สุด ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดสูงแสดงวาเปนผูมีพฤติกรรมสราง
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานสูงกวาผูทีไ่ดคะแนนจากแบบวัดต่ํา 
 
 กลวิธีการถายทอดทางสงัคมขององคการ (Organizational Socialization tactics) 
หมายถึง กระบวนการที่องคการจัดใหพนักงานไดรับประสบการณเกี่ยวกบัการการทํางาน และ
องคการ มี 6 มิติ ไดแก 1) การถายทอดทางสังคมแบบเปนกลุม หรือรายบุคคล  2)  การ
ถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการ หรือไมเปนทางการ  3) การถายทอดทางสังคมแบบ
ยอมรับลักษณะเดิม หรือแบบถอดถอนลกัษณะเดิม  4) การถายทอดทางสังคมแบบตามลําดับ
ขั้นตอน หรือแบบไมเปนขัน้ตอน  5) การถายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบ หรือแบบที่ไมมีตัว
แบบ   และ 6) การถายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่ หรือแบบที่ตารางเวลาไมคงที่  โดย
มีรายละเอียดดังนี้ 
   การถายทอดทางสงัคมแบบเปนกลุม (Collective) หมายถึง องคการจัด
ประสบการณใหพนักงานใหมไดเรียนรูแบบเดียวกันพรอมกันหลาย ๆ คน 
   การถายทอดทางสงัคมแบบเปนรายบุคคล (Individual) หมายถึง องคการ
จัดประสบการณใหพนักงานใหมไดเรียนรูแบบเดี่ยวๆ  โดยแยกออกจากคนอื่น ๆ ในองคการ 
   การถายทอดทางสงัคมแบบเปนทางการ (Formal)  หมายถึง องคการแยก
จัดประสบการณใหพนักงานเขาใหมไดเรียนรูการทํางานใหอยางชัดเจนอยางเปนทางการ 
   การถายทอดทางสงัคมแบบไมเปนทางการ (Informal) หมายถึง องคการ
จัดประสบการณใหพนักงานใหมแบบตามสบาย ไมแยกโปรแกรมออกจากสมาชิกคนอื่น ๆ ของ
องคการ   
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   การถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิม  (Investiture) หมายถึง การที่
องคการเปดโอกาสใหพนักงานใหม ใชความรูความสามารถ ของตนเองอยางเต็มที่ในการทํางาน 
   การถายทอดทางสังคมแบบถอดถอนลักษณะเดิม (Divestiture) หมายถึง 
พนักงานเขาใหมรับรูวาตนเองถูกปฏิเสธคุณสมบัตทิี่มีอยู ทั้งความรู ความสามารถ และแนวคิด
ในการทํางาน โดยองคการใสเอกลักษณซ่ึงเปนแนวคิดในการทํางานใหมเขาไปแทน 
   การถายทอดทางสงัคมแบบตามลําดับขั้นตอน (Sequential) หมายถึง 
องคการจัดประสบการณใหพนักงานเขาใหมเรียนรูงานไปตามลําดับ จนกวาจะสามารถ
ปฏิบตัิงานได 
   การถายทอดทางสงัคมแบบไมเปนข้ันตอน (Random) หมายถึง การจัด
ประสบการณใหพนักงานใหมไดเรียนรู ไมเนนความสาํคัญของลําดบัขั้นตอน จะจัดประสบการณ
อะไรใหกอนหรือหลังก็ได   
   การถายทอดทางสงัคมแบบมีตวัแบบ (Serial)  หมายถึง การที่องคการจัด
ประสบการณใหกับพนักงานที่เขาใหม โดยจัดผูมีประสบการณในตาํแหนงที่ใกลเคียงกันกับ
พนักงานเขาใหมทํางานอยางใกลชิดกับพนักงานใหม 
   การถายทอดทางสงัคมแบบที่ไมมตีวัแบบ (Disjunctive)  หมายถึง  
องคการเปดโอกาสใหพนักงานใหมทํางานเอง โดยไมมีผูมีประสบการณในตําแหนงที่ใกลเคียง
กับพนักงานใหมใหคําแนะนําและทํางานอยางใกลชิดกบัพนักงานใหม 
   การถายทอดทางสงัคมแบบตารางเวลาคงที่ (Fixed)  หมายถึง  การจัด
ประสบการณใหพนักงานโดยใชเวลาเปนองคประกอบวาระยะเวลานานเทาไรจงึจะจัด
ประสบการณให 
   การถายทอดทางสงัคมแบบทีต่ารางเวลาไมคงที ่(Variable)  หมายถึง  
องคการจัดประสบการณพนักงานใหมโดยไมกําหนดเวลาที่แนนอน 
   การถายทอดทางสังคมทั้ง 6 มิติวัดโดยแบบสอบถามทีป่รับปรุงมาจาก
แบบสอบถามในงานวิจัยของ โจนส (Jones. 1986) เปนแบบวัดประเมินคา (Rating scale) 
ระดับความจริง  5 ระดับ ไดแก  ไมจริงที่สุด ไปจนถึง จริงที่สุด  การแปลผลใชคะแนนรวมแตละ
มิติ ผูไดคะแนนรวมสูงในแตละมิติแสดงวาไดรับการถายทอดทางสังคมอยางแรกของมิติ  
ในทางตรงขามผูไดคะแนนรวมต่ําในแตละมิติแสดงถึงการไดการถายทอดทางสังคมอยางหลัง
ของมิติ 
 
 ความแตกตางของบุคคล (Individual differences) จําแนกเปน 
  ความเชื่ออํานาจในตน (Internal locus of control)  หมายถึง ความเชื่อของ
พนักงานตอสิ่งตาง ๆ ที่ตนไดรับทั้งความสําเร็จ  หรือความลมเหลวนั้นเปนผลมาจากการกระทาํ
ของตนเอง ไมไดเกิดจากพลังภายนอก เชน โชค ความบังเอิญ  หรือบุคคลอื่น วดัโดยแบบวัดที่
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ปรับปรุงมางานวิจัยของ นวลฉวี  ประเสรฐิสุข (2542) ซ่ึงปรับปรุงมาจากงานของ  สเปคเตอร 
(Johns. 1996; citing Spector. 1988) เปนแบบวัดประเมินคา (Rating scale) ระดับความ
คิดเห็น  5 ระดับ ไมเห็นดวยที่สุด ไปจนถึง เห็นดวยทีสุ่ด ผูที่ไดคะแนนจากแบบวดัสูงแสดงวามี
ความเชื่ออํานาจในตนสูงกวาผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดต่ํา 
  บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion) หมายถึง การเปนผูมีความอบอุน ชอบ
อยูรวมกับผูอ่ืน การแสดงออกตรงไปตรงมา ชอบมีกิจกรรม  ชอบแสวงหาความตื่นเตน และ
ชอบความสนกุสนาน และเปนคนมองโลกในแงดี  วัดจากแบบวัดทีป่รับปรุงมาจากงานวิจัยของ 
วัลภา สบายยิง่ (2542) เฉพาะแบบวัดบุคลิกภาพแบบแสดงตัว  ซ่ึง วลัภา สบายยิ่ง  ไดสราง
โดยใชแนวคิดของแบบวัดบคุลิกภาพ NEO FFI  ของ คอสตา และแมคเคร (Costa; & McCrae. 
1992)  เปนแบบวัดประเมินคา (Rating scale) ระดับความคิดเห็น  5 ระดับ ไมเห็นดวยที่สุด ไป
จนถึง เห็นดวยที่สุด  ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดสูงแสดงวามีบุคลิกภาพแบบแสดงตัวสูงกวาผูที่
ไดคะแนนจากแบบวัดต่ํา 
 
 ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล (Proximal outcomes) ไดแก 
  ความรูเก่ียวกับองคการ (Organizational knowledge) หมายถึง การเรียนรูของ
พนักงานในเนื้อหาที่เกี่ยวกับองคการในดานตาง ๆ  คือ   ผูมีอํานาจในองคการ  บรรทัดฐานทาง
สังคมขององคการ   กลุมตาง ๆ ในองคการ (การเมือง)  คานิยมขององคการ  ประวตัิของ
องคการ  นโยบายขององคการ  ภาษาหรือศัพทเฉพาะที่ใชในองคการ  และเปาหมายของ
องคการ วัดโดยแบบวัดที่ผูวิจัยปรับปรุงโดยใชพ้ืนฐานงานวิจัยของ  ชอร และคณะ (Chao; et 
al. 1994 : 731-732)  แบงเปน 8 ดาน คือ ผูมีอํานาจในองคการ  บรรทัดฐานทางสังคมของ
องคการ   กลุมตาง ๆ ในองคการ (การเมือง)  คานิยมขององคการ  ประวตัิขององคการ  
นโยบายขององคการ  ภาษาหรือศัพทเฉพาะที่ใชในองคการ  และเปาหมายขององคการ  เปน
แบบวัดประเมินคา (Rating scale) ระดับความคิดเหน็  5 ระดับ ตัง้แต ไมมีความรู ไปจนถึง มี
ความรูมากทีสุ่ด ผูที่ไดคะแนนจากแบบวดัสูงแสดงวามีความรูเกี่ยวกบัองคการสูงกวาผูที่ได
คะแนนจากแบบวัดต่ํา 
  ความรอบรูในงาน (Task mastery) หมายถึง ความรูวิธีการทํางาน  
ความสามารถ ความเขาใจ ความเชีย่วชาญ และทักษะในการทํางานใหประสบความสําเร็จตามที่
ไดรับมอบหมายและตามตําแหนงหนาที่ที่รับผิดชอบ  ในการวัดความรอบรูในงาน ผูวิจัยได
ปรับปรุงแบบวัดจากงานวิจัยของ มอริสัน (Morrison. 1993a : Morrison.  2002) เปนแบบวัด
ประเมินคา (Rating scale)  ระดับความคิดเห็น 5 ระดับ  ไมเห็นดวยที่สุด  ไปจนถึง เห็นดวย
ที่สุด  ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดสูงแสดงวามีความรอบรูในงานสูงกวาผูที่ไดคะแนนจากแบบวดั
ต่ํา 
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  ความชัดเจนในบทบาท (Role clarity) หมายถึง  ความเขาใจการปฏิบตัิหนาที่
ความรับผิดชอบ และอํานาจของตนในตําแหนงที่ตนดํารงอยู  ตลอดจนทราบถึงความคาดหวัง
จากบุคคลอื่น ๆ ที่เกี่ยวของอยางชัดเจน ไมกํากวม   วัดโดยแบบวดัที่ปรับปรุงมาจากแบบวัด
ของ ริชโซ, เฮาส และเลิรทแมน (Rizzo; House; & Lirtzman. 1970 : 155) เปนแบบวัดประเมิน
คา (Rating scale) ระดับการประเมิน 5 ระดับตั้งแต  ไมเห็นดวยที่สดุ ไปจนถึง เห็นดวยที่สดุ  
ผูไดคะแนนจากแบบวัดสูงแสดงวามีความชัดเจนในบทบาทสูงกวาผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดต่าํ 
 
 ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล (Distal outcomes) ไดแก 
  ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)  หมายถึง  ระดับความรูสึกพอใจของ
พนักงานที่มีตองานและปจจัยที่เกี่ยวของกบัการทํางาน จําแนกเปนความพึงพอใจในงาน 3 ดาน 
คือ 1) ความพึงพอใจในงาน (Intrinsic job satisfaction) เปนระดับความรูสึกพอใจของพนักงาน
ที่มีตอการทํางาน ไดแก  การใชความสามารถ ความสาํเร็จในงาน โอกาสทํางานเพื่อบุคคลอื่น 
ความอิสระในการทํางาน ความคิดสรางสรรค  มโนธรรม และความมัน่คง  2) ความพึงพอใจใน
ปจจัยที่เกี่ยวของกับงาน(Extrinsic job satisfaction) เปนระดับความรูสึกพอใจของพนักงานที่มี
ตอปจจัยที่เกีย่วของกับการทํางาน  ไดแก  นโยบายขององคการ  หัวหนางาน  ความกาวหนา 
และรายได  3) ความพึงพอใจในงานทัว่ไป (General Job Satisfaction) เปนระดับความรูสึก
พอใจของพนักงานที่มีตอการทํางาน  ทั่ว ๆ ไป ไดแก  เง่ือนไขการทํางาน และเพื่อนรวมงาน      
ผูวิจัยใชแบบวัดที่ปรบัปรุงมาจาก แบบวดัความพึงพอใจในงาน ของมหาวิทยาลยัมินเนโซตา    
(Minnesota Satisfaction Questionnaire – MQS) แบงเปน 3 ดาน คือ 1) ความพึงพอใจในงาน 
(Intrinsic job satisfaction)  2) ความพึงพอใจปจจัยที่เกี่ยวของกับงาน (Extrinsic job 
satisfaction) และ 3) ความพึงพอใจในงานทั่วไป (General Job Satisfaction) เปนแบบวัด
ประเมินคา (Rating scale) ระดับความพึงพอใจ 5 ระดับ จากไมพอใจ ไปจนถึง พอใจมากที่สุด   
ผูไดคะแนนจากแบบวัดสูงแสดงวามีความพึงพอในงานสูงกวาผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดต่ํา 

ความผูกพันในองคการ (Organizational commitment)  หมายถึง ความ 
สัมพันธที่หนักแนนที่พนักงานแสดงตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ  มีความเชื่อม่ันตอ
องคการ และตัดสินใจที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป แบงเปน 3 ดาน คือ ดานความรูสึก 
(Affective commitment) ดานความตอเนือ่ง (Continuance commitment) และดานความ
รับผิดชอบ (Normative commitment)  โดยที่ ดานความความรูสึก  เปนความรูสึกที่พนักงานมี
อารมณความรูสึกที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ  และการเขาไปเกี่ยวของและเต็มใจที่จะเปน
สมาชิกขององคการตอไป  ดานความตอเนื่อง  เปนความรูสึกของพนักงานที่จะทาํงานใน
องคการนี้ตอไป เนื่องจากตนเองไดลงทุนลงแรงไปตั้งแตเขาเปนสมาชิกขององคการ และดาน
ความรับผิดชอบ  เปนความรูสึกของพนักงานรับรูวาเปนหนาที่และความรับผิดชอบที่บุคคลตอง
สนับสนุนกิจกรรมองคการนี้ตอไป  ผูวิจัยใชแบบวัดทีป่รับปรุงมาจากแบบวัดความผูกพันใน
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องคการ (Organizational Commitment)  ของ เมเยอร อเล็น และสมทิธิ์ (Mayer;  Allen; & 
Smith. 1993 : 544) จํานวน 3 ดาน เปนแบบวัดประเมินคา (Rating scale) ระดับความรูสึก 5 
ระดับ ไมเห็นดวยที่สุด ไปจนถึง เห็นดวยที่สุด ผูไดคะแนนจากแบบวดัสูงแสดงวามีความผูกพัน
ในองคการสูงกวาผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดต่ํา 



                                                   บทที่ 2 
เอกสารที่เก่ียวของกับการวิจัย 

 
 การนําเสนอเอกสารในบทนี้แบงเปน 5 ตอน คือ 
 ตอน 1  แนวคิดเกี่ยวกบัการถายทอดทางสังคมขององคการ 
 ตอน 2  ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการถายทอดทางสังคมขององคการ 
 ตอน 3  โมเดลที่เกี่ยวของกับการถายทอดทางสังคมขององคการ 
 ตอน 4  ผลการถายทอดทางสังคมขององคการ  
 ตอน 5  ความสัมพันธระหวางตวัแปรทีศ่ึกษา  
 
ตอน 1  แนวคิดเก่ียวกบัการถายทอดทางสังคมขององคการ 
 นักวิชาการใหความสนใจการถายทอดทางสังคมหลายแนวคิด โดยมีการเรียกชื่อ
กระบวนการนี้แตกตางกันไป เชน การถายทอดทางสังคมขององคการ (Organizational 
socialization) (Feldman. 1976)  การเขาสูองคการ (Organization entry) (Wanous. 1992)  การ
เปลี่ยนแปลงบทบาทในการทํางาน (Work role transitions) (Nicholoson. 1984)  และประสทิธิผล
ของการถายทอดทางสังคม (Socialization effectiveness) (Anakwe; & Greenhaus. 1999) โดย
แนวคิดเหลานี้ตองการตอบคําถามการวิจัย 4 ประเด็น คือ 1) มีขอมูลอะไรบางทีถู่กถายทอดใน
กระบวนการถายทอดทางสังคม (Socialization content)  2) มีวิธีการถายทอดทางสังคมอยางไร 
(Socialization tactics)  3) มีการประเมินอยางไรวาพนักงานหรือองคการประสบความสําเร็จใน
กระบวนการถายทอดทางสังคม (Socialization effectiveness)  และ 4) อะไรคือความสัมพันธ
ระหวางผลการถายทอดทางสังคมขององคการกับผลของพฤติกรรม และทศันคติ (Anakwe; & 
Greenhaus. 1999 : 315)  โดยแนวคิดเหลานี้มีความหลากหลายในการใชทฤษฎเีพ่ืออธิบาย
กระบวนการถายทอดทางสังคมขององคการในมิติทีต่างกัน แตจะมีเปาหมายเดียวกันเพ่ืออธิบาย
กระบวนการถายทอดทางสังคมของพนักงานในองคการ 
 
 1.1 ความหมาย  
 การถายทอดทางสังคมขององคการ หมายถึง กระบวนการที่ทําใหพนักงานขององคการ
เห็นคุณคาของคานิยม ความสามารถ พฤติกรรมที่คาดหวัง และความรูที่จําเปนในการปฎิบัติงาน 
(Louis. 1980 : 229-230)   แวน มาเนน และ ชีน (Van Maanen; & Schein.  1979 : 211) กลาววา
การถายทอดทางสังคมขององคการเปนกระบวนการทีพ่นักงานตองเรียนรู ปรับตัว และสื่อสารกบั
พนักงานในหนวยงาน  และในการติดตอสัมพันธกับบคุคลตาง ๆ เหลานี้พนักงานไดมาซึ่งทัศนคติ 
พฤติกรรม และความรูที่จําเปนสําหรับการปฏิบตัิงานในฐานะสมาชกิขององคการ  สวน ฮีค (Heck. 
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1995 :33) กลาววา การถายทอดทางสังคมขององคการ หมายถึง กระบวนการที่ทําใหบคุคลไดรับ
การสอน และเรียนรูเนื้อหาการทํางาน  ทักษะ  และบทบาทในองคการ    
 จากความหมายที่กลาวมาแลว สรุปไดวา การถายทอดทางสังคมขององคการเปน
กระบวนการที่ทําใหพนักงานขององคการไดเรียนรู ทกัษะ พฤติกรรม และบทบาทการทํางานใน
องคการ 
 แนวคิดเกี่ยวกับการถายทอดทางสังคมขององคการที่ใชในงานวิจัยฉบับน้ี ไดแก การ
ถายทอดทางสังคมแบบเปนขั้นตอน (State model) กลวธิีการริเริ่มของพนักงาน (Proactive tactics) 
และ กลวิธีการถายทอดทางสังคม (Socialization tactics) ดังรายละเอียดดังตอไปน้ี 
 
 1.2  การถายทอดทางสงัคมแบบเปนข้ันตอน (State model) 

แนวคิดนี้นักวชิาการศึกษาวาในแตละขั้นตอนของกระบวนการถายทอดทาง 
สังคมขององคการมีอะไรเกิดขึ้น แตไมสนใจวาการเปลี่ยนแปลงเกดิขึ้นไดอยางไร แนวทาง
การศึกษาแนวนี้จึงมีขอจํากัดในการอธิบายกระบวนการถายทอดทางสังคม และใหความสนใจ
บทบาทของพนักงานเพียงเล็กนอย (Morrision. 1993a : 173) 
 แชมพุค (Champoux. 2000 : 101) กลาวถึงขั้นตอนการถายทอดทางสังคมขององคการมี
ดังตอไปน้ี 
 1) ขั้นการเลือก : การถายทอดทางสังคมลวงหนา (Choice : Anticipatory Socialization) 
เปนขั้นแรกของการถายทอดทางสังคมที่เกิดขึ้นกอนบุคคลจะเขาไปทาํงานในองคการ เปนการให 
แตละบุคคลไดเตรียมตวัสําหรับเขาไปทํางานใหมในฐานะพนักงานใหมขององคการ บุคคลจะไดรับ
ขอมูลเกี่ยวกบัลักษณะงาน และองคการที่ตองการสมคัรงานเขาไปทํางาน  โดยจะพิจารณาวาตนเอง
มีความเหมาะสมหรือไม ตนเองมีความคาดหวังตองาน และองคการอยางไร 

2) ขั้นเขางาน / เผชิญงานใหม (Entry / Encounter)  เม่ือผานการคัดเลือกเปนพนักงาน
ใหมขององคการแลววนัแแรกของการทํางานเปนขั้นทีส่องของกระบวนการถายทอดทางสังคมของ
องคการ พนักงานใหมจะเรียนรูบทบาท  หนาที่ความรบัผิดชอบ และกฎระเบยีบขององคการ ซ่ึงเปน
ชวงที่สําคัญทาํใหพนักงานใหมเกิดความวิตกกังวล  ขาดความมั่นใจ  แตถองคการไดทําหนาที่
วางแผนใหพนักงานใหมอยางเหมาะสม ก็จะสงผลดีตอการทํางานในองคการตอไป  

3) ขั้นการเปลีย่นเปนสมาชกิขององคการ (Change : Metamorphosis)  ขั้นนี้พนักงาน
ใหมประสบความสําเร็จในการแกปญหาความตองการหลาย ๆ อยางจากองคการ พนักงานใหมรูสึก
สบายในบทบาทใหม ความวิตกกังวลลดลง ยอมรับคานิยมขององคการอยางชัดเจน และปรับตวัเขา
กับกลุมเพ่ือนรวมงานได 
 นอกจากนี้การศึกษาขั้นตอนการถายทอดทางสังคมขององคการ มีนักวิชาการแบงขั้นตอน
ที่แตกตางไป คือ มีการแบงขั้นตอนใหละเอียดมากขึ้น เพ่ือที่จะศึกษาการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ให
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ละเอียดยิ่งขึ้น โดยที่ การาแวน และ มอเลย (Garavan; & Morley. 1997 : 119-125) แบงขั้นตอน
ศึกษาการถายทอดทางสังคมขององคการเปนเปน 5 ขั้น  คือ 
 1) ขั้นการถายทอดทางสังคมลวงหนา (Anticipatory Socialization) เปนขั้นทีเ่กดิกอนที่
บุคคลจะเขามาทํางาน  โดยที่บุคคลจะไดรับประสบการณขอมูลตาง ๆ  เกี่ยวลักษณะงาน  และ
องคการ 
 2) ขั้นมีความผูกพันทางใจ (Initial Psychology Contract)  เปนขั้นที่เกิดจากการเรียนรูใน
อดีต ทําใหบคุคลมีความคาดหวังในการทํางานในอนาคต เชน คาจาง โอกาสความกาวหนา เปนตน 
สวนองคการก็คาดหวังตอบุคคลที่เขามาทํางานวา มีความสามารถในการทํางาน  หรือสามารถ
ทํางานกับองคการไดตลอดไป 
 3) ขั้นเขาสูองคการ (The Organizational Encounter) ขั้นนี้เริ่มตั้งแตวันแรกเม่ือบุคคลเขา
ไปทํางาน  บคุคลจะเรียนรูเกี่ยวกบังาน และองคการในสภาพแวดลอมใหม  
 4) ขั้นการเปลีย่นแปลงและกระบวนการปรับตวั (Change and Acquisition Process) เปน
ขั้นที่บคุคลพบกับสภาพแวดลอมในการทํางานใหม ทําใหบุคคลทําความเขาใจกบัสิ่งแวดลอมเพื่อลด
ความไมแนนอน ความเครยีด หากปรับตัวไดก็จะเกิดการเรียนรูในการทํางาน แตหากปรับตวัไมได
อาจตองออกจากงานไป 
 5) ผลของการถายทอดทางสังคม (Socialization outcomes) หากบุคคลผานกระบวนการ
ในขั้นที่ 4 ไดโดยไมออกจากงานกอนถือวาประสบความสําเร็จในกระบวนการถายทอดทางสังคม คือ 
บุคคลจะมีความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองคการเพิ่มขึ้น เปนตน 
 การแบงขั้นตอนของนักวิชาการที่แบงขัน้ตอนการถายทอดทางสังคมขององคการเปนแบบ 
3 ขั้นตอน หรอื  5 ขั้นตอนนั้น มีลักษณะที่เหมือนกันคือเพ่ืออธิบายการเปลี่ยนแปลงของ
กระบวนการถายทอดทางสังคมขององคการที่เกิดขึ้นแตละขั้นตอน  แตตางกันในรายละเอียดของ
ขั้นตอนทีเ่พ่ิมขึ้น  เชน ขั้นตอนมีความผกูพันทางใจ  และขั้นตอนผลของการถายทอดทางสังคม  ใน
งานวิจัยฉบบันี้สนใจศึกษาพนักงานที่เขาทํางานอยูแลว  ซ่ึงอยูในขัน้ตอนการเปลี่ยนเปนสมาชิกของ
องคการ หรือขั้นตอนการเปลี่ยนแปลงและกระบวนการปรับตัวของพนักงาน 
 
 1.3 กลวิธีการริเริ่มของพนักงาน (Proactive tactics)  

แนวคิดนี้ศึกษาการถายทอดทางสังคมขององคการ โดยมีหลายมุมมองที่อธิบายวา
พนักงานใหมใชความพยายามทําความเขาใจกับสิ่งตาง ๆ ในองคการ โดยใชวธิีการแสวงหาขอมูล 
(Information seeking) (Miller; & Jablin. 1991) หรือการแสวงหาขอมูลปอนกลับ (Feedback 
seeking) (Ashford; & Cummings. 1983)  

มิลเลอร และแจบบลิน (Miller; & Jablin. 1991 : 92-93) กลาววาพนักงานใหมมักจะไดรับ
รายละเอียดขอมูลในการทํางานไมเพียงพอเม่ือเขาไปทาํงานในองคการ   หรืออาจถูกละเลยจาก   
องคการที่จะถายทอดขอมูลที่จําเปนในการทํางานใหกับพนักงานใหมไดเรียนรู  ดังนั้นพนักงานใหม
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จึงใชวธิีการตาง ๆ เพ่ือใหไดขอมูลที่จําเปนสําหรับการทํางาน เชน การแสวงหาขอมูล หรือการสราง
ความสัมพันธ  ทั้งกับหัวหนางาน และเพือ่นรวมงาน  

มอริสัน (Morrison. 1993a : 173)  กลาววาแนวคิดการริเริ่มของพนักงาน (Proactive) น้ัน 
ใหความสําคญักับพนักงานในฐานะเปนผูที่ริเริ่มจัดการกับสิ่งแวดลอมที่เขาเผชญิอยูในองคการ ซ่ึง
แนวทางนี้ไมไดมองวากระบวนการถายทอดทางสงัคมเกิดจากองคการเปนผูริเริ่มกระทําฝายเดียว 
แตมองวาพนกังานยังมีสวนทําใหเกิดกระบวนการถายทอดทางสังคมขององคการอีกดวย  การ
ถายทอดทางสังคมขององคการแนวคิดนีจ้ะใหความสําคัญกับพนักงานใหมเสมือนตัวแทน (Agents)  
ที่เปนผูกระทาํอยางกระตือรือรนเพ่ือที่จะลดความไมรูหรือความไมแนนอนหรือไมแนใจ 
(Uncertainty)  กับสิ่งที่เกี่ยวของกับการทํางาน (Saks; & Ashforth. 1997 : 246)  โดยที่  กริฟฟน  
คอเลลลา และกอปปาราจู (Griffin;  Colella; & Goparaju.  2000 : 454-460) ไดประมวลงานวจัิยที่
ผานมาพบวานักวิชาการศกึษากลวิธีน้ีแตกตางกันไป เชน กลวิธีการแสวงหาขอมูล (Information 
seeking)   กลวธิีการสรางความสัมพันธ (Relationship building)  กลวธิีความสมัพันธกับพ่ีเลีย้ง
อยางไมเปนทางการ (Informal mentor relationships)  เปนตน 
 

1.4  กลวิธีการถายทอดทางสังคม (Socialization tactics)  
แนวคิดนี้ศึกษากลวธิี หรือวธิีการตาง ๆ ที่องคการใชในการถายทอดทางสังคมใหกับ

พนักงาน  แวน มาเนน และ ชีน (Van Mannen; & Schein. 1979) ไดพัฒนาโมเดลกลวิธีการ
ถายทอดทางสังคม  โดยองคการสามารถสรางประสบการณใหพนักงานใหมไดเรียนรูคานิยม 
บรรทัดฐานทางสังคม และทักษะในการปฏิบตัิงาน มีทั้งหมด  6 มิติ  และมองวากลวธิีการถายทอด
ทางสังคมขององคการจะมีอิทธิพลตอการเรียนรูของพนกังานใหมในองคการ  ซ่ึงแตละกลวิธี
ประกอบดวยมิติที่เปนคูทีต่รงขามตอเนื่องกัน  คือ 1) การถายทอดทางสังคมแบบเปนกลุมหรือ
รายบุคคล (Collective vs. Individual)  2) การถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการหรือไมเปน
ทางการ (Formal vs. Informal)  3) การถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิม หรือแบบถอด
ถอนลักษณะเดิม (Investiture vs. Divestiture)   4) การถายทอดทางสังคมแบบตามลําดับขั้นตอน
หรือแบบไมเปนลําดับขัน้ตอน (Sequential vs. Random)  5) การถายทอดทางสังคมแบบมีตวัแบบ 
หรือแบบที่ไมมีตัวแบบ (Serial vs. Disjunctive)  และ 6) การถายทอดทางสังคมแบบตารางเวลา
คงที่ หรือแบบที่ตารางเวลาไมคงที่ (Fixed vs. Variable) โดยแตละมิติมีรายละเอียดดังนี้ 

1) การถายทอดทางสังคมแบบเปนกลุมหรือรายบุคคล (Collective vs. Individual)   แวน 
มาเนน และ ชีน (Van Mannen; & Schein. 1979 : 232) ไดใหนิยามวาเปนกลวธิกีารถายทอดแบบ
เปนกลุม  คือการจัดใหสมาชิกใหมทุกคนไดรับประสบการณชุดเดยีวกันพรอมกัน  เชน การจัด    
ฝกอบรมใหกบัพนักของบรษิัท   สวนกลวิธีการถายทอดเปนรายบคุคลเปนการใหสมาชิกใหมมี
ประสบการณลําพังคนเดียว  โดยแยกจากคนอื่น ๆ เชน ทนายความที่เริ่มทํางานใหม ๆ  ตอง  
เรียนรูการปฏบิัติงานดวยตนเองจากการทํางานในสํานกังานทนายความ เปนตน 
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 กลวธิีการถายทอดทางสังคมแบบเปนกลุมน้ัน ความคดิ ความรูสึก และการกระทาํของ
กลุมมักเปนไปในทศิทางเดยีวกัน  การเปลี่ยนมุมมองของแตละคนมาจากความเขาใจปญหาทีก่ลุม
เผชิญอยู  การถายทอดลักษณะนี้อาจทําใหเกิดวัฒนธรรมยอยขึ้นในกลุม เชน ศพัทที่ใช ความเขาใจ
ในเรื่องตาง ๆ  สวนกลวิธีการถายทอดทางสังคมแบบรายบุคคล จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในตัว
บุคคลซึ่งไมมีอิทธิพลของกลุมเขามาเกี่ยวของ  แตจะขึ้นอยูกับความสัมพันธระหวางผูรับการ
ถายทอดกับผูถายทอด โดยผูถายทอดจะเปนตวัแบบใหกับผูรับการถายทอด 

2) การถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการหรือไมเปนทางการ (Formal vs. Informal) 
แวน มาเนน และ ชีน (Van Mannen; & Schein. 1979 : 236) ไดใหนิยามวา กลวิธีการถายทอด
แบบเปนทางการวาเปนแบบที่พนักงานใหมถูกแยกออกจากสมาชิกปกติในองคการโดยถูกจัดใหเขา
รวมกิจกรรมที่จัดใหอยางชัดเจน หรือมีโปรแกรมการฝกอบรมที่เปนทางการอยางชัดเจน เชน การ
ฝกตํารวจ  สวนกลวธิีการถายทอดทางสังคมแบบไมเปนทางการจะไมมีการระบุบทบาทของ
พนักงานใหมอยางเฉพาะเจาะจง และไมมีการจัดโปรแกรมที่แยกออกจากสมาชิกองคการคนอื่น ๆ 
ที่มีประสบการณมากกวา  เปนการถายทอดทางสังคมที่อาจจัดวาเปนแบบตามสบาย ที่พนักงาน
ใหมจะเรียนรูบทบาทใหมโดยการลองผิดลองถูก  เชน ใหพนักงานใหมเขาไปทาํงานไดโดยไมตอง
คํานึงถึงวัฒนธรรมในองคการมากนัก 
 กลวธิีการถายทอดแบบเปนทางการมีความใกลชิดกับกลวธิีการถายทอดแบบเปนกลุมหรือ
รายบุคคล แตในหลักการแลวแตกตางกัน ซ่ึงสวนมากของการถายทอดแบบเปนกลุมจะเปนการ
ถายทอดแบบเปนทางการ และมีบางสวนเปนการถายทอดแบบไมเปนทางการ เชน การพบปะของ
กลุมเพ่ือนรวมงานที่ตางแผนกกัน อาจมีการถายทอดเรื่องงานอยางไมเปนทางการใหในกลุมเพ่ือน  
สวนการถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการจะพบในองคการที่ตองการใหพนักงานใหมไดเรียนรู 
เจตคติ คานิยม และวธิีการประพฤติปฏบิตัิอยางถูกตอง  การถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการจะ
เปรียบเหมือนคลื่นลูกแรกทีเ่นนเรื่องกวาง ๆ  ซ่ึงจะตามมาดวยคลื่นลกูที่สองที่เปนการถายทอดทาง
สังคมแบบไมเปนทางการเมือ่พนักงานใหมเขาสูงาน และปฏบิัติงานไดจริง ซ่ึงเปนเรื่อง
เฉพาะเจาะจง 
 3) การถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลกัษณะเดิม หรือแบบถอดถอนลักษณะเดมิ 
(Investiture vs. Divestiture) แวน มาเนน และ ชีน (Van Mannen; & Schein. 1979 : 250)  ได
นิยามการถายทอดทางแบบยอมรับลักษณะเดิมวาเปนกระบวนการที่องคการยอมรับพนักงานใหม
ใหใชความรู  ความสามารถ ทักษะของตนเองที่มีอยูอยางเต็มที่ โดยองคการจะไมพยายามที่จะ
เปลี่ยนแปลงคณุลักษณะพนักงานใหม  สวนการถายทอดทางสังคมแบบถอดถอนลักษณะเดิมจะ
ปฏิเสธคุณลักษณะสวนบคุคลบางประการของพนักงานใหม และใสภาพลักษณใหมเขาไปแทน 
 4) การถายทอดทางสังคมแบบตามลําดบัขั้นตอนหรือแบบไมเปนขัน้ตอน (Sequential vs. 
Random) แวน มาเนน และ ชีน (Van Mannen; & Schein. 1979 : 241) ไดนิยามการถายถอดทาง
สังคมแบบตามลําดับขั้นตอนนั้น เกิดขึ้นในกรณีที่องคการ หรืออาชีพนั้น ๆ ไดกําหนดขั้นตอนการ  
ถายทอดที่ชัดเจน เชน  แพทยผูเชีย่วชาญเฉพาะดานจะตองผานโปรแกรมพรีคลนิีค ตองฝกงาน 
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และเปนแพทยประจําบานกอน ถึงจะสอบเปนแพทยผูเชี่ยวชาญเฉพาะทางได  สวนการถายทอด
ทางสังคมแบบไมเปนขัน้ตอนเกิดขึ้นเม่ือลําดับขั้นตอนการถายทอดไมชัดเจน คลุมเครือ หรือมัก
เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ เชนกรณีลําดับขั้นตอนของการหมุนเวียนตําแหนงหนาที่ และแผนกของ
พนักงานเพื่อเปลี่ยนไปสูตําแหนงผูจัดการทั่วไปมักไมระบุไดอยางชัดเจนวาตองไดรับการถายทอด
เรื่องใดบาง กอนขึ้นสูตําแหนงใหม  พนักงานใหมที่มีประสบการณแบบไมเปนขั้นตอนจะไดพบ
ความหลากหลายเกี่ยวกับมุมมอง และการรับรูเกี่ยวกบับทบาททีเ่ปนเปาหมาย 
 5) การถายทอดทางสังคมแบบมีตวัแบบ หรือแบบที่ไมมีตัวแบบ (Serial vs. Disjunctive) 
แวน มาเนน และ ชีน (Van Mannen; & Schein. 1979 : 247)  ไดนิยามการถายทอดทางสังคมแบบ
มีตัวแบบนั้นจะใชผูมีประสบการณมากกวา หรือผูดํารงตําแหนงประเภทเดียวกันในองคการ มาให
การดูแล ใหคาํแนะนําแกพนักงานใหมในการทํางาน   เพ่ือใหพนักงานใหมไดทราบวาบทบาทใหม
ของตนเองคืออะไร   สวนการถายทอดทางสังคมแบบไมมีตัวแบบ คอืพนักงานใหมไมดําเนินรอย
ตามตวัแบบ หรือไมมีตัวแบบที่จะบอกพนักงานใหมวาเขาตองแสดงบทบาทใหมอยางไร 
  6) การถายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่ หรือแบบทีต่ารางเวลาไมคงที่ (Fixed 
vs. Variable) แวน มาเนน และ ชีน (Van Mannen; & Schein. 1979 : 244)  ไดนิยามการถายทอด
ทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่  คือการที่องคการจัดประสบการณใหพนักงานใหมตามกําหนดเวลาที่
แนนอนใหสัมพันธกับการทาํงานแตละขั้นตอนเมื่อสําเรจ็เพ่ือเปลี่ยนไปสูบทบาทใหม   สวนการ
ถายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาไมคงที่ พนักงานใหมจะไมไดรับขอมูล หรือไดรับขอมูลเพียง
เล็กนอยในการเขาสูบทบาทใหม  
 กลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการทั้ง 6 มิติ มีอิทธิพลตอผูเขาทํางานใหมที่แตกตาง
กันเพราะประสบการณที่องคการจัดใหตางกัน จึงทําใหเกิดหลอหลอมความรูสึก  ทัศนคติ และ
พฤติกรรม  บทบาท และความคาดหวังของพนักงานใหม ตลอดจนมีความพึงพอใจในงาน และความ
ผูกพันในองคการ 
 
ตอน 2  ทฤษฎีที่เก่ียวของกับการถายทอดทางสังคมขององคการ  

ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการถายทอดทางสังคมขององคการที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คอื  
ทฤษฎีการลดความไมแนนอน (Uncertainty reduction theory) และ ทฤษฎีการรูคดิทางสังคม 
(Social cognitive theory) ดังมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 
 

1.1  ทฤษฎีการลดความไมแนนอน (Uncertainty reduction theory) 
 ทฤษฎีน้ีใชอธบิายปรากฎการณการถายทอดทางสังคมอยางกวางขวาง แซกส และ แอช
ฟอรท (Saks; & Ashforth. 1997 : 236) กลาววากรอบแนวคิดของงานวิจัยการถายทอดทางสังคม
ขององคการสวนใหญใชทฤษฎีการลดความไมแนนอนมาอธิบายกระบวนการถายทอดทางสังคม  
โดยทฤษฎีน้ีมองวาผูเขาทํางานใหมจะประสบกบัความไมแนนนอนระดับสูงในระยะแรกของการ
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ทํางาน และจะถูกจูงใจจากองคการใหพนักงานใหมลดความไมแนนอนเหลานี้ลง ดวยการให
พนักงานใหมสามารถที่จะทํานายผลการทํางานของตนเอง  มีความเขาใจการทํางาน และมี
ความสามารถที่จะควบคุมผลงานของตนเองได 
 การลดความไมแนนอนจะผานกระบวนการไดมาซึ่งมีขอมูลจากชองทางการสื่อสารตาง  ๆ  
เชน การมีปฎิสัมพันธ  การสรางความสัมพันธกับหัวหนางาน และเพื่อนรวมงาน เปนตน  เม่ือ
พนักงานใหมสามารถลดความไมแนนอนไดแลว  จะทําใหพนักงานใหมมีความรู  ความชํานาญใน
การปฏิบตัิงาน  เขาใจบทบาทของตนเอง และยังคงทํางานในหนวยงานเดิมตอไป  ดังนั้นกลวิธขีอง
การถายทอดทางสังคมมีอิทธิพลตอพนกังานใหมโดยจะลดระดับความไมแนนอน หรือความไมแนใจ 
(Uncertainty) และความวติกกังวลของพนักงานใหม 
 กลวธิีการริเริม่ของพนักงาน (Proactive tactics) ไดใชทฤษฎีการลดความไมแนนอน
อธิบายกระบวนการถายทอดทางสังคมขององคการที่มองพนักงานใหมเปนผูถูกกระทําจากองคการ
เพียงอยางเดียวนั้นไมเพียงพอ จึงเกิดการเปลี่ยนแปลงไปสูการวิจัยเรื่องการถายทอดทางสังคมของ
องคการแนวใหม คือ การริเริ่มของพนักงาน (Proactive) (Morrison. 1993a : 173)  นอกจากนั้น   
มิลเลอร และ แจบบลิน  (Miller; & Jablin. 1991)  ใชทฤษฎีการลดความไมแนนอนอธิบายการ
ถายทอดทางสังคมโดยเนนไปที่การสื่อสารของพนักงานใหมกับพนักงานในองคการ ที่มองวาการ
แสวงหาขอมูลหรือการสรางความสัมพันธของพนักงานใหมก็เพ่ือตองการลดความไมแนนอนในการ
ทํางานที่เกิดขึน้   
 

1.2  ทฤษฎีการรูคิดทางสงัคม (Social cognitive theory) 
 ทฤษฎีน้ีเปนแนวคิดของ แบนดูรา (Bandura. 1986, 1997) ที่อธิบายพฤตกิรรมมนุษย 
เน่ืองจากการมีปฎิสัมพันธระหวางกนัขององคประกอบ 3 ดาน คือ  ดานพฤติกรรม  ดานการรูคิด 
และดานสิ่งแวดลอม  ซ่ึงหมายความวา ถาองคประกอบดานใดเปลีย่นแปลงไป ก็จะทําให
องคประกอบอื่น ๆ เปลี่ยนแปลงตามไปดวย เชน พนักงานใหมเห็นเพ่ือนรวมงานในองคการทํางาน  
โดยการแสวงหาขอมูลเกี่ยวกับการทํางานแลวประสบความสําเร็จ (ดานสิ่งแวดลอม)  จึงทําให
พนักงานใหมมีความเชื่อวา (ดานการรูคิด) หากตนเองมีการแสวงหาขอมูลเกี่ยวกบัการทํางาน 
แลวจะทําใหตนเองประสบความสําเร็จได   ดังนั้นพนักงานใหมจึงมีพฤติกรรมแสวงหาขอมูล (ดาน
พฤติกรรม)  และพฤติกรรมการแสวงหาขอมูลของพนกังานใหมน้ัน ยังเปนองคประกอบดาน
สิ่งแวดลอมใหพนักงานคนอื่น ๆ อีกดวย  องคประกอบทั้ง 3 ดาน ตามทฤษฎีการรูคิดทางสังคมที่
เกี่ยวของกับองคการ  คือการเรียนรูจากตวัแบบที่ประสบความสําเร็จในองคการ (Vicarious 
learning)  และการกํากับตวัเอง (self-regulatory) ซ่ึงเปนกลไกที่สําคัญของการรบัรูความสามารถ
ของตนเอง (self-efficacy)   
 การรับรูความสามารถของตนเอง ถูกนิยามวา เปนความเชื่อในความสามารถอยางหนี่งที่
จะจัดระบบและกระทําเพื่อใหบรรลุผลตามที่กําหนดได (วิลาศลักษณ  ชัววลัล.ี  2542 : 175) 
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แหลงที่มาของการรับรูความสามารถของตนเอง คือ การประสบความสําเร็จจากการกระทํา 
(Enactive mastery experience) การสังเกตตัวแบบที่เคยประสบความสําเร็จ (Vicarious 
experience)  การพูดชักจูง (Verbal persuasion)  และสภาวะทางกายและอารมณ (Physiological 
and affective states)  
 การรับรูความสามารถของตนเองทําใหพนักงานใหมมีการแสวงหาขอมูลในตวัแบบของ
บทบาท (Role models) จากหัวหนางาน หรือเพ่ือนรวมงาน  ทําใหเกิดการเรียนรูสิ่งตางๆ ใน
องคการทั้งในดานทักษะ  พฤติกรรม และบทบาทของตนเองเกี่ยวกบัการทํางาน 
 
ตอน 3 โมเดลที่เก่ียวของกับการถายทอดทางสังคมขององคการ 
 โมเดลที่เกี่ยวของกับการถายทอดทางสังคมขององคการในการศึกษาครั้งนี้ คือ  โมเดล
การสรางความเขาใจ (Sense making ) และโมเดลกระบวนถายทอดทางสังคมหลายระดับของ
องคการ ดังมีรายละเอียดดงัตอไปน้ี 
 3.1 โมเดลการสรางความเขาใจ (Sense making ) 
 หลุยส (Louis. 1980) ไดใชโมเดลการสรางความเขาใจ (Sense making)  อธิบาย
ประสบการณของพนักงานใหม และสิ่งทีเ่กิดขึ้นในองคการ  โดยมีขั้นตอน คือ การเปลี่ยนแปลง 
(Change) การเปรียบเทียบ  (Contrast)  และความประหลาดใจ (Surprise) ซ่ึงพนักงานใหมจะทํา
ความเขาใจกบัสิ่งที่เกิดขึ้นในองคการดงัรายละเอียดดังนี้ 
 1) การเปลี่ยนแปลง (Change) ในขั้นนี้ เม่ือเริ่มตนเขาไปทํางาน  พนักงานใหมจะเปลี่ยน
จากสิ่งแวดลอมเกาไปสูสิ่งแวดลอมใหม สิ่งที่เห็นชัดของการเปลี่ยนแปลงในขั้นนี้ คอื ทางวัตถุ เชน 
ที่อยูใหม เงินเดือน ลักษณะงาน เปนตน  หรือเปลี่ยนจากบทบาทนกัศึกษา ไปสูพนักงานของ
องคการ เปนตน และยิ่งสิ่งแวดลอมเกากบัสิ่งแวดลอมใหมมีความแตกตางกันมากพนักงานใหมก็
ตองทาํความเขาใจกับสิ่งแวดลอมใหมมากขึ้นตามไปดวย 
 2) การเปรียบเทียบ (Contrast)  พนักงานใหมจะนําประสบการณของตนเองที่ผานมา
เปรียบเทียบกบัเหตุการณใหม ๆ ที่เกิดขึน้ในองคการ เม่ือพนักงานใหมตองปฏิบัตงิานก็เกิดการ
เปรียบเทียบประสบการณเกาของตนเอง กับสิ่งใหม ๆ ที่ตองปฏบิตัิงานในองคการ  ทําใหมีการ
เปลี่ยนบทบาทเกาไปสูบทบาทใหม หรืออาจเลือกใชบทบาทเกาที่ตนเองเคยมีประสบการณ   
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3) ความประหลาดใจ (Surprise) ความประหลาดใจเกิดขึ้นจากความแตกตางระหวาง
ความคาดหวงัที่เกิดขึ้นกอนของพนักงานใหม กับสถานการณจริงที่เกิดขึ้น เปนการตอบสนองของ
พนักงานใหมแตละคนไปยงัความแตกตาง หรือการเปลี่ยนแปลงที่พบกับสถานการณใหม หรือมีการ
เปรียบเทียบกบัประสบการณที่ผานมา ผลของความประหลาดใจมีทัง้ดานบวก และดานลบและตอง
ใชเวลาในการปรับตวั โดยจะเปนจุดเริ่มตนที่พนักงานใหมทําความเขาใจ (Sense making) กับ
สถานการณใหมที่เกิดขึ้น 
 การทําความเขาใจกับความประหลาดใจ พนักงานใหมจะไดรับอิทธพิลจาก 4 ปจจัย คือ 1)
การตีความจากบุคคลอ่ืน ทั่ว ๆ ไป เชน จากเพื่อนรวมงาน หรือผูที่คุนเคยในองคการที่สามารถให
ความกระจางในเรื่องที่พนักงานใหมมีความประหลาดใจได   2) การตคีวามจากคนในองคการ ซ่ึง
เปนลักษณะขอมูลที่ไดมาอยางเปนทางการ เชน จากหัวหนางาน หรือพ่ีเลี้ยง เปนตน  3)  ลักษณะ
ที่ติดตวัมาของพนักงานใหม  และความเชื่อที่กําหนดใหพนักงานใหมตัดสินใจ หรือใชวธิีการจัดการ
กับสิ่งที่เกิดขึน้ และ 4)  การใชประสบการณในอดีตที่มีลักษณะคลายกับประสบการณใหมเพ่ือ
ตีความ และทาํความเขาใจกับเหตุการณใหม ๆ ที่เกิดขึ้น 
 เม่ือความประหลาดใจที่เกิดขึ้นถูกพนักงานใหมตีความ และทําความเขาใจ จึงทําใหมีการ
อธิบายสาเหตขุองความหมาย (Attribute meaning) พนักงานใหมก็มีทางเลือกในการตอบสนอง 2 
ทาง คือ 1) เลอืกมีพฤติกรรมตอบสนองตอความประหลาดใจที่เกิดขึน้ในองคการโดยยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองคการ  หรือ 2) พนักงานใหมกลับไปทบทวนความคาดหวังของตนเอง
ใหม โดยตองการแสวงหาขอมูลใหมเพ่ือใชทําความเขาใจตอความประหลาดใจที่เกดิขึ้น 
 โมเดลการสรางความเขาใจ (Sense making) น้ัน ชี้ใหเห็นความซับซอนของประสบการณ
ของพนักงานใหมกับสถานการณใหมที่เกิดขึ้น โดยที่โมเดลนี้ เปนกระบวนการถายทอดทางสังคม
ขององคการที่เปนความพยายามทั้งพนักงานใหม และองคการที่มีการปรับเปลี่ยนบทบาทของ
พนักงานใหม จากบทบาทเกาไปสูบทบาทใหม 
 

3.2 โมเดลกระบวนถายทอดทางสังคมหลายระดบัขององคการ 
 แซกส และ แอชฟอรท (Saks; & Ashforth. 1997) ไดประมวลงานวิจัยเกี่ยวกบัการ
ถายทอดทางสังคมขององคการแลวสรปุเปนโมเดลกระบวนการการถายทอดทางสังคมหลายระดับ
ขององคการ ดังภาพประกอบ 1  และจากโมเดลสามารถสรุปตัวแปรที่เกี่ยวของกบักระบวนการ
ถายทอดทางสังคมขององคการในงานวิจัยนี้ไดดังตอไปน้ี 

1) องคประกอบการถายทอดทางสังคม เชน ระดับองคการ มีตัวแปรกลวธิีถายทอดทาง
สังคมขององคการ (Organizational tactics)  สวนระดับบุคคลมีตวัแปรกลวธิีและพฤติกรรมรเิริ่ม
(Proactive)ของบุคคล  
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2) กระบวนการรูคิดและทําความเขาใจ (Sense making) ทําใหบุคคลตองการแสวงหา
ขาวสารขอมูลในองคการที่ปฏิบัติงานอยู  เพ่ือที่จะลดความไมแนนอนหรือไมแนใจ (Uncertainty 
reduction) ในขาวสารขอมูลเกี่ยวกบัการทาํงาน 

3) การแสวงหาขอมูลมีผลทาํใหเกิดการเรยีนรูในเนื้อหาตาง ๆ ของการถายทอดทางสังคม 
เชน เรียนรูเปาหมาย คานิยม  อํานาจ  โครงสรางขององคการ ตลอดจนความรูเกีย่วกับการทํางาน 

4) การเรียนรูมีอิทธิพลตอผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล (Proximal 
outcomes)  ไดแก  ความชัดเจนในบทบาท  ทักษะการทํางาน เปนตน 

5) ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกลถกูคาดหวังวาจะไปมีอิทธิพลตอผลการ
ถายทอดทางสังคมระยะไกล (Distal Outcomes)  ทั้งระดับองคการ กลุม และ บคุคล โดยในระดับ
บุคคลมีอิทธิพลทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน  และความผูกพันในองคการเพิ่มขึ้น เปนตน 
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องคประกอบดานบริบท 
- องคการลักษณะพิเศษ  
- ระดับองคการ  
- ระดับกลุม  
- ระดับงาน/บทบาท 

        องคการ 
- กลวิธีการถายทอดทางสังคม 
- ปฐมนิเทศ 
- ฝกอบรม 
- พ่ีเล้ียง 

               กลุม 
- กลวิธีการถายทอดทางสังคม 
- การสนับสนุนทางสังคม 
- ขบวนการเรียนรูทางสังคม 

         บุคคล 
         -กลวิธีและพฤติกรรม 
            การริเริ่ม (Proactive) 
 

องคประกอบการถายทอดทางสังคมสังคม 

ขอมูลขาวสาร 
 

การลดความไมแนใจ 
(Uncertainty Reduction) 

 
 

การเรียนรู 

การรูคิดและ 
การทําความเขาใจ 
(Sense making) 

ผลการถายทอดทางสังคมระยะใกล 
(Proximal Outcomes) 

- ความชัดเจนในบทบาท   - เอกลักษณทางสังคม 
- ความเหมาะงาน บุคคลและองคการ  - แรงจูงใจ 
- การเขากันไดในองคการ   - เปล่ียนบุคลิก 
   (Social Integration)   - การมุงเนนที่บทบาท 

องคการ 
- วัฒนธรรมแข็งขึ้น 
- ขวัญกําลังใจสูงขึ้น 
- สมาชิกมั่นคงขึ้น 
- ประสิทธิผลสูงขึ้น 
- มีชื่อเสียง 

กลุม 
- วัฒนธรรมยอยแข็งขึ้น 
- มีความกลมเกลียวขึ้น 
- สมาชิกมั่นคงขึ้น 
- ประสิทธิผลสูงขึ้น 
- มีชื่อเสียง 

บุคคล 
          - ความเครียดลดลง 
          - ความพึงพอใจในงานเพ่ิมขึ้น 
  - ความผูกพันตอองคการเพิ่มขึ้น 
  - การลาออก /ขาดงานลดลง 
  - เปนสมาชิกที่ดีขององคการเพิ่มขึ้น 
  - การปฏิบัติดีขึ้น 
  - การปรับบทบาท /เปล่ียนบทบาท 

ผลการถายทอดทางสังคมระยะไกล 
(Distal Outcomes) 

   ภาพประกอบ 1  โมเดลกระบวนถายทอดทางสังคมหลายระดับขององคการ  

ที่มา : Saks & Ashfort. (1997).  Organizational Socialization : Making Sense of the Past   
and  Present as a Prologue for the Future.  p. 239. 
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ภาพประกอบ 1 โมเดลกระบวนถายทอดทางสังคมหลายระดับขององคการ (Saks & 
Ashford. 1997 : 239) 

 
ตอน  4  ผลการถายทอดทางสังคมขององคการ 
 หลังจากพนักงานผานกระบวนการถายทอดทางสังคมขององคการแลว ยอมคาดหวังไดวา
พนักงานในองคการจะเกิดการเรียนรู  และปรบัตวัในสิง่แวดลอมใหมในองคการ  ซ่ึงผลการถายทอด
ขององคการ แบงเปน 2 ระยะ คือ ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล (Proximal 
outcomes)  และผลการถายทอดทางสังคมระยะไกล (Distal Outcomes) ดังมีรายละเอียดดังนี ้

4.1 ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล (Proximal outcomes)  
ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล หมายถึง ผลจากกระบวนการถาย 

ทอดทางสังคมขององคการที่ไดรับอิทธิพลจากกลวิธีการริเริ่มของพนักงาน  กลวิธกีารถายทอดทาง
สังคมขององคการ และความแตกตางของบุคคล  ไดแก ความรูเกี่ยวกับองคการ ความรอบรูในงาน 
และความชัดเจนในบทบาท 

  4.1.1 ความรูเก่ียวกับองคการ (Organizational knowledge) 
  ความรูเกี่ยวกบัองคการ (Organizational knowledge) หมายถึง การเรียนรูขอมูลใน
องคการในดาน การเมือง  อํานาจ  ระบบคานิยม และวัฒนธรรม (Ostroff; & Kozlowski. 1992 : 
856)    ชอร และคณะ (Chao; et al. 1994 : 731-732)  แบงเนื้อหาที่เปนความรูและมีการถายทอด
ทางสังคมขององคการมีจํานวน 6 ดาน คือ ความชํานาญในการทํางาน ความสัมพันธระหวางบุคคล  
เปาหมายและคานิยม  การเมือง  ภาษาและศัพทเฉพาะ  และประวตัขิององคการ  สวน มอริสัน 
(Morrison. 2002 : 1150) กลาววาความรูเกี่ยวกบัองคการ เปนความรูที่เกี่ยวกบับริบทขององคการ
ในเรื่องตาง ๆ  ซ่ึงได แก บรรทัดฐานทางสังคม การเมือง ความสัมพันธระหวางบุคคล  ภาษาเฉพาะ  
เปาหมายองคการ  ประวตัิองคการ และนโยบายขององคการ 
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 กลาวโดยสรุป ความรูเกี่ยวกับองคการ หมายถึง การเรียนรูเนื้อหาที่เกี่ยวกับองคการใน
ดานตาง ๆ คอื  อํานาจ  บรรทัดฐานทางสังคม การเมือง คานิยม ประวตัิ นโยบาย ภาษาและศพัท
เฉพาะ  และเปาหมายขององคการ 
 การวัดความรูเกี่ยวกบัองคการนั้น  ออสทรอฟ และโคสโลสคี (Ostroff; & Kozlowski. 
1992  : 857)  สรางแบบวัดความรูเกี่ยวกบัองคการมีจํานวน 9 ขอ เพ่ือวัดแหลงขอมูลจํานวน 6 
แหง คือ พ่ีเลี้ยง หัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน  การสังเกต  การลองผดิลองถูก  และศึกษาจากเอกสาร  
พบวามีคาเชือ่ม่ันสัมประสิทธิ์แอลฟาอยูในชวง .80-.91  ชอร  และคณะ (Chao; et al. 1994 : 734-
735) ไดสรางแบบวัดมิติการถายทอดทางสังคม 6 ดาน (Six socialization dimensions) เพ่ือวัด
เน้ือหาที่องคการทั่วไปถายทอดใหกับพนกังาน  พบวาแบบวัดมีความเชื่อม่ันคาสัมประสิทธิ์แอลฟา   
เทากับ .78  แบบวัดที่  ชอร และคณะ  สรางขึ้น เปนแบบวัดนั้นมีมิติที่ซํ้าซอนกับตัวแปรในงานวิจัย
ฉบับนี้ เชนเนือ้หาดานความชํานาญในการทํางาน จะซ้ําชอนกับการวัดความรอบรูในงาน (Task 
mastery) เปนตน  ดังนั้นผูวิจัยจึงปรับปรุงแบบวัดโดยใชพ้ืนฐานบางสวนจากแบบวัดของ  ชอร  
และคณะ โดยปรับปรุงเปนจํานวน 8 ดาน คือ ดานอํานาจ  บรรทัดฐานทางสังคม  การเมือง  
คานิยม  ประวัติ นโยบาย  ภาษาและศัพทเฉพาะ  และเปาหมายขององคการ 
 
  4.1.2 ความรอบรูในงาน (Task mastery) 
  ความรอบรูในงาน (Task mastery) หมายถึง  ผลสะทอนการเรียนรูโดยการประเมิน
ตนเองในสวนของความสามารถที่จะทํางานที่รับผิดชอบใหสําเร็จ (Kammeyer-Mueller; & 
Wanberg. 2003)   มอริสัน (Morrison. 2002 : 1150) กลาววา ความรอบรูในงานเปนความรูวาจะ
ทํางานชิ้นหนึง่ไดอยางไร  นอกจากการเรียนรูที่จะทํางานใหสําเร็จอยางไรแลว ความหมายของการ
รอบรูในงาน  ยังรวมถึงความเขาใจในหนาที่  งานที่รับมอบหมาย  ลําดับความสําคัญกอนหลังของ
งาน  การเรียนรูที่จัดการกับปญหาประจาํวันไดอยางไร  ตลอดจนเขาใจวธิีการใชอุปกรณในการ
ทํางานดวย (Hsiung; & Hsieh. 2003 : 579) 
  โดยสรุปการรอบรูในงาน หมายถึง ความรูวิธีการทํางาน  ความสามารถ ความเขาใจ 
ความเชีย่วชาญ และทักษะในการทํางานใหประสบความสําเร็จตามทีไ่ดรับมอบหมายและตาม
ตําแหนงหนาที่ที่รับผิดชอบ 
  การวัดความรอบรูในงาน มอริสัน (Morrison. 1993a : 175) ไดสรางแบบวัดขึ้น 
จํานวน 4 ขอ วิเคราะหองคประกอบพบวาเปนแบบวัดที่มีองคประกอบเดียว  และสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของขอคําถามทั้งหมดไดรอยละ 55.5 เม่ือใชวดัครั้งที่ 1 และอธบิายความแปรปรวน
ของขอคําถามทั้งหมดไดรอยละ 52.7  เม่ือใชวัดครั้งที ่2  และตอมา  มอริสัน (Morrison. 2002 : 
1154) ไดใชแบบวัดความความรอบรูในงานงานวิจัยอีกครั้งหนึ่ง  โดยเพิ่มแบบวดัความรอบรูในงาน
อีก 3 ขอ จากมาตรวัดการถายทอดทางสังคม (Socialization scales)  ของ  ชอว และคณะ (Chao; 
et al. 1994) และไดทําการวิเคราะหองคประกอบพบวาแบบวัดมีองคประกอบเดยีว (เม่ือตัดทิ้งไป
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หน่ึงขอ)   หลังจากนั้นไดหาความเชื่อม่ันของแบบวัดไดคาสัมประสทิธิ์แอลฟาเทากับ .76 ใน
งานวิจัยนี้ผูวจัิยไดปรับปรงุแบบวัดจากงานวิจัยของ มอริสัน (Morrison. 2002 : 1154) จํานวน 6 ขอ
เพ่ิมเปน 10 ขอ เพ่ือใหแบบวัดวัดไดความครอบคลุมเนื้อหามากขึ้น และเพื่อใหแบบวัดมีคาความ
เชื่อม่ันเพ่ิมขึน้ เนื่องจากคาความเชื่อม่ันของแบบวัดทีเ่พ่ิมขึ้นจะมีความสัมพันธกบัจํานวนขอของ
แบบสอบถามที่เพ่ิมขึ้นดวย 
 
  4.1.3 ความชดัเจนในบทบาท (Role clarity) 
  บทบาท (Role)  พจนานุกรมศัพทสังคมวิทยา อังกฤษ - ไทย (ราชบณัฑิตยสถาน : 
2532 : 315 ) ใหความหมายวา เปนการทําหนาที่ หรือพฤติกรรมทีส่ังคมกําหนดและคาดหมายให
บุคคลกระทํา  สวน ริชโซ, เฮาส และเลิรทแมน (Rizzo; House; & Lirtzman. 1970 : 155) ให
ความหมายของบทบาทวาเปนชุดของความคาดหวังเกี่ยวกับพฤติกรรมสําหรับตําแหนงในโครงสราง
สังคม  โดยที่ความคาดหวงั คือ พฤติกรรมที่สัมพันธกบับทบาททีเ่กดิจากบุคคลมตีําแหนงนั้น หรือ
โดยบุคคลอื่นสัมพันธกับบทบาทนั้น   
 สไตรเกอร และสตาแทม (Stryker; & Statham. 1985 : 330) แบงทฤษฎีบทบาท (Role 
theory) เปน 2 กลุม คือ 1) ทฤษฎบีทบาทเชิงโครงสราง (Structural role theory)  ที่ใหความสําคัญ
กับโครงสรางสังคมที่บุคคลนั้นอาศัยเปนตัวกําหนดความรับผิดชอบ และขอหามพฤติกรรมตาง ๆ  
และ 2) ทฤษฎีบทบาทเชิงปฏิสังสรรค (Interactional role theory) อธิบายบทบาทเกิดมาจากการ
เรียนรูเม่ือมีการพบปะกบัผูอ่ืน จึงรูถึงความคาดหวงัของบุคคลอื่นแลวมากําหนดพฤติกรรมของตน 
 ริชโซ, เฮาส และเลิรทแมน (Rizzo; House;  & Lirtzman. 1970 : 155)  แบงความคิดรวบ
ยอดของบทบาท (Role concept) ไว 4 ประเภทดังนี้  1) ชุดหรือระบบของบทบาท (Role set’s or 
system) เปนชุดของบทบาทในโครงสรางสังคม  2) ชุดบทบาทยอย (Role sector or set role )  
เปนชุดยอยของความคาดหวังจากตําแหนงที่ตรงขามกัน  3) ความคลุมเครือในบทบาท หรือความ
ชัดเจนในบทบาท (Role ambiguity or Clarity)   และ 4) ความขัดแยงในบทบาท (Role conflict) 
 ความชัดเจนในบทบาท จึงเปนเรื่องหน่ึงของงานวิจัยเกี่ยวกับบทบาท (Role) นอกจากนี้
ในงานวิจัยยังใชชื่อตางกันไปแตใชแบบสอบถามรวมกนั เชนงานวิจัยของ มอริสัน (Morrison. 
1993a) ใชแบบวัดความคลมุเครือในบทบาท (Role ambiguity) เพียงบางสวน โดยเรียกชื่อแบบวัด
วา ความชัดเจนในบทบาท (Role clarity) 
 กลาวโดยสรุป ความชัดเจนในบทบาท หมายถึง ความเขาใจในการปฏิบัติหนาที่ความ
รับผิดชอบ และอํานาจของตนในตําแหนงที่ตนดํารงอยู  ตลอดจนความเขาใจถึงความคาดหวงัจาก
บุคคลอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของอยางชัดเจน ไมกํากวม     
 การวัดความชดัเจนในบทบาทนั้น แบบวดัที่นิยมใชกันแพรหลาย คือ แบบวัดของ 
ริชโซ, เฮาส และเลิรทแมน (Rizzo; House; &  Lirtzman. 1970) ที่เรียกแบบวัดนีว้า ความ
คลุมเครือในบทบาท (Role ambiguity) แตมีนักวิจัยจะใชแบบวัดนี้บางขอเทานั้นเนือ่งจากเรื่องที่วัด
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ไมตรงกับบรบิททีศ่ึกษา จึงเรียกแบบวัดวาความชัดเจนในบทบาท (Role clarity) เชนงานวิจัยของ   
มอริสัน (Morrison. 1993a) ใชแบบวัดของริชโซ, เฮาส และเลิรทแมน เพียง 6 ขอ รวมกับแบบวัด
การรับรูความชัดเจนในการปฏิบตัิงาน (Perceived clarity of performance standard) ของ แอช
ฟอรด (Ashford. 1986) อีก 4 ขอ ตอมา มอริสัน (Morrison. 2002) ไดใชแบบวัดนีอี้กครั้งและทํา
การวิเคราะหองคประกอบ พบวามีจํานวนแบบวัดความชัดเจนในบทบาททีใ่ชไดมีเพียง 7 ขอ และมี
คาความเชื่อม่ันสัมประสิทธิอั์ลฟา .87  
  สําหรับงานวิจัยในประเทศไทยมีการนําแบบวัดของ ริชโซ, เฮาส และเลิรทแมน มา
ปรับปรุงใชวัดความชัดเจนในบทบาท  โดยใชชื่อแบบวดัวา ความคลมุครือในบทบาท เชนงานวจัิย
ของ วิรัติ ปานศิลา (2542) เปนตน  และในการศึกษาในครั้งนี้ผูวิจัยไดปรับปรุงแบบวัดของ ริชโซ, 
เฮาส และเลิรทแมน จํานวน 6 ขอเพ่ิมเปน 10 ขอ เพ่ือใหครอบคลมุเนื้อหา และเพื่อเพ่ิมคาความ
เชื่อม่ันของแบบวัดใหสูงขึน้  แบบวัดมีลกัษณะเปนแบบวัดประเมินคา (Rating scale) ระดับการ
ประเมิน 5 ระดับ จากไมเห็นดวยที่สุด ไปจนถึง เห็นดวยที่สุด  

4.2 ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล (Distal outcomes)  
ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล หมายถึง ผลตอเนือ่งจากกระบวนการ

ถายทอดทางสังคมขององคการที่รับอิทธพิลจากตวัแปรสื่อกลาง (Mediating Variables) ไดแก 
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองคการ  
 

 4.1.1  ความพึงพอใจในงาน   
  ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ระดับทีบ่คุคลตอบสนองตอบริบทการทํางานวาชอบ 
หรือไมชอบ (Spector. 1997 : 2)  ลูทันส (Luthans. 1995 : 126) ใหความหมายวาเปนเจตคตขิอง 
บุคคลที่เนนไปที่งานซึ่งรับรูวางานที่ทํานัน้ดีอยางไร   ไมเนอร (Miner.1992 : 116) พบวามีการใช
คําวาเจตคติตองาน (Job attitudes) แทนคําวาความพึงพอใจในงาน  สําหรับการวัดความพึงพอใจ
ในงานนั้นมีทฤษฎี 2 กลุมที่มีขอแตกตางในพื้นฐานแนวคิดทฤษฎี  บางทฤษฎวีดัความพึงพอใจใน
ความหมาย ระดับความพอใจตอปจจัยทีจํ่าเปนในสถานที่ทํางาน  บางทฤษฎวีัดจากความสอดคลอง
กันระหวางสิ่งที่บุคคลคาดหวังจะไดรับกบัสิ่งที่บุคคลรับรูวาตนเองไดรับจากการทํางาน ความพึง
พอใจในการทาํงานนั้นเปนการสะสมของความรูสึกและความเชื่อตอบริบทของงานที่บุคคลกระทํา 
ซ่ึงแสดงถึงระดับความไมพึงพอใจ (Dissatisfaction) ไปจนถึงระดับความพึงพอใจ (Satisfaction)  
(George; & Jones. 1999 : 74)   
 ความพึงพอใจในงาน เปนตัวแปรที่นิยมศึกษากันมากที่เปนทั้งตัวแปรเชิงสาเหตุ และตัว
แปรผลลัพธ  ถึงแมจะมีงานวิจัยอยูจํานวนมาก แตการอธิบายความพึงพอใจในการทํางานไม
สามารถใชเพียงทฤษฎีเดียวที่อธบิายไดสมบูรณ  นักวิชาการจึงใชหลายทฤษฎีในการอธิบาย ซ่ึง 
ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางานสามารถแบงเปน 2 กลุมใหญ คือกลุมทฤษฎีเชงิ
เน้ือหา ซ่ึงอธิบายความพึงพอใจในงานเกิดจากระดับความตองการของบุคคลในดานตาง ๆ ไดรับ
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การตอบสนองมากนอยเพียงไร ตัวอยางทฤษฎีในกลุมน้ีไดแก ทฤษฎีของมาสโลว (Maslow’s 
theory) ที่อธิบายลําดับขั้นความตองการของบุคคลที่เริม่ตนจากความตองการทางรางกายไปจนถึง 
ขั้นความตองการความสําเร็จในชีวติของตนเอง (Self-actualization) และทฤษฎีสองปจจัยของ เฮอร
ชเบิรก (Herzberg) ที่แบงเปนปจจัยปกปอง (Hygiene factors) คือ ปจจัยที่ปองกันไมใหบุคคลเกิด
ความไมพึงพอใจขึ้น  และอีกปจจัยคือ ปจจัยสนับสนุน (Motivator factors) เปนปจจัยที่ใหบุคคลเกิด
ความรูสึกที่ดี  เชนความรบัผิดชอบ ความสําเร็จ เปนตน ทฤษฎีทีเ่กี่ยวกับความพึงพอใจในงานกลุม
ที่ 2 คือ กลุมทฤษฎีเชิงกระบวนการ โดยอธิบายความพึงพอใจในการทํางานที่เกิดจากกระบวนการ
เปรียบเทียบสิง่ที่ตนเองลงทนุลงแรงไปกับสิ่งที่ตนเองไดรับตอบแทนกลับมามีความยุติธรรมหรือไม 
ถาบุคคลรับรูวาสองสิ่งนี้ไมสมดุลหรือยุตธิรรม ความพงึพอใจก็จะนอย ทฤษฎีในกลุมน้ีไดแก ทฤษฎี
ความเสมอภาค (Equity theory) ทฤษฎกีลุมอางอิง (Reference group theory) เปนตน      
 การวัดความพึงพอใจในงาน มีการวัดความพึงพอใจในงานทั่วไป (General satisfaction) 
และความพึงพอใจในงานเฉพาะดาน (Specific satisfaction) โดยแบบวัดที่ใชกนัแพรหลายได แก 
แบบสํารวจความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction Survey – JSS ) ของ สเปคเตอร (Spector. 
1997)  แบบวดัดัชนีลักษณะงาน ( Job Descriptive Index – JDI ) ของ สมิท เคนดัล และฮูลิน      
( Smith; Kendall; & Hulin. 1969)  แบบสํารวจวินิจฉยัการทํางาน ( Job Diagnostic Survey – 
JDS ) ของ เฮกแมน และโอลดแมน ( Hackmand; & Olhaman. 1975 )  และแบบวัดความพึงพอใจ
ในงานของมหาวิทยาลัยมินเนโซตา (Minnesota Satisfaction Questionnaire–MQS) ของ ไวส และ
คณะ (Weiss; et al. 1967) 
 การวิจัยนี้ใชแบบวัดที่ปรับปรุงมาจากแบบวัดความพึงพอใจในงาน ของมหาวิทยาลัย    
มินเนโซตา (Minnesota Satisfaction Questionnaire–MQS) เนื่องจากเปนแบบวัดที่ใชกัน
แพรหลาย เชนงานวิจัยของ ฉัตรวิบลูย  ฉาวเกียรติ (2540)  บงกช  เบ็ญมาตร (2542) เปนตน 
ลักษณะแบบวัดเปนแบบประเมินคา (Rating scale) ระดับความพึงพอใจ 5 ระดับ จากไมพอใจ ไป
จนถึง พอใจมากที่สุด  จํานวนแบบวัดมี 20 ขอ แบงเปน 3 ดาน คือ 1) ความพึงพอใจในงาน 
(Intrinsic job satisfaction) มีจํานวน  12 ขอ  2) ความพึงพอใจปจจัยที่เกี่ยวของกบังาน (Extrinsic 
job satisfaction) มีจํานวน 6 ขอ  และ 3) ความพึงพอใจในงานทั่วไป (General Job Satisfaction) 
มีจํานวน 2 ขอ โดยแบบวัดทั้ง 3 ดานรวมเปน 20 ขอน้ี เรียกวาความพึงพอใจในงานทั่วไป 
(General Job Satisfaction) 
 

         4.1.2 ความผูกพันในองคการ  
         ความผกูพันในองคการ หมายถึง ความสัมพันธที่หนักแนนเปนอันหนึ่งอันเดียวของ
พนักงานในองคการ เพ่ือที่จะรวมทํากิจกรรมขององคการ (Steers. 1977 : 64)  เปนสิ่งที่สะทอนถึง
ความสัมพันธของพนักงานกับองคการทีต่นทํางาน  หรือเปนความรูสึกชื่นชมของพนักงานกับ
องคการ  รวมทั้งเปนการเชือ่มโยงเอกลักษณของพนักงานเขากับองคการ ( Jewell. 1998 : 256)  
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สวน ศิรวิรรณ  เสรีรัตน. และคณะ. (2541 : 96) กลาวถงึความผูกพันในองคการวาเปนระดับของ
ความตองการที่จะมีสวนรวมในการทํางานใหกับหนวยงานหรือองคการที่ตนเองเปนสมาชิกอยูอยาง
เต็มกําลังความสามารถและศักยภาพที่มีอยู หรือหมายถึง ระดับที่พนักงานเขามาเกี่ยวของกับ
เปาหมายขององคการและตองการรักษาสภาพความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการ  บุคคล
ใดมีความ รูสกึผูกพันในองคการสูงบุคคลเหลานั้นจะมีความรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งขององคการ  
 จากความหมายความผูกพนัในองคการ สรุปไดวา ความผูกพันในองคการ หมายถึง 
ความสัมพันธที่หนักแนนทีพ่นักงานแสดงตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกบัองคการ  มีความเชื่อม่ันตอ
องคการ และตัดสินใจที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 
 ความผูกพันในองคการมีนักวิชาการศึกษากันมากมาย มีการเสนอองคประกอบของ 
ความผูกพันในองคการไวหลายแนว โดย บูชานัน ที่ 2 ( Buchanan II. 1974 : 533) แบงความ
ผูกพันในองคการเปน 3 องคประกอบ คือ 

1) การเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ (Identification) มีการยอมรับเปาหมาย และ
คานิยมขององคการเปนของตนเอง  

2) ความเกี่ยวพันกับองคการ (Involvement)  เปนการทุมเททางจิตใจที่จะทํางานตาม
ภาระหนาที่เพ่ือประโยชนขององคการ 

3) ความจงรักภักดีตอองคการ (Royalty) เปนการยึดม่ันที่จะอยูในองคการตอไป  และไม
เต็มใจที่จะจากไปทํางานทีอ่ื่น   
 สวน มาวเดย  พอรทเตอร และสเตียร (Mowday; Porter; & Steer. 1982 : 27) แบง 
ความผูกพันในองคการเปน 3 องคประกอบเชนกัน คือ  

1) มีความเชื่อและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
2) ความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อองคการ 
3) ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 

 นอกจากนั้น  เมเยอร และ อเลน (Mayer;  Allen; & Smith. 1993 : 539 ; citing  Mayer;  
& Allen. 1991) ไดพัฒนาแบบวัดความผกูพันในองคการโดยแบงเปน 3 องคประกอบ คือ  

1) ความผูกพนัทางความรูสกึ (Affective commitment) เปนความผูกพันทางดานเกี่ยวกับ
อารมณความรูสึกที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ  และการเขาไปเกี่ยวของและเต็มใจที่จะเปน
สมาชกิขององคการตอไป 

2) ความผูกพนัที่ตอเนื่อง (Continuance commitment) เปนความผกูพันที่เกี่ยวกบั
แนวโนมที่จะทํางานในองคการนี้ตอไป เนื่องจากพนักงานรูสึกวาการทํางานนั้นเปนการลงทุนลงแรง
ไปตั้งแตเขาเปนสมาชิกขององคการ หากออกจากองคการนี้ไปจะสญูเสียผลประโยชน  ตลอดจน
รับรูทางเลือกของตนเองวามีขอจํากัดจึงจําเปนตองอยูกับองคการนี้ตอไป 

3) ความรับผดิชอบ (Normative commitment) เปนความผูกพันที่บคุคลรบัรูวาเปนหนาที่
และความรับผิดชอบที่บุคคลตองสนบัสนุนกิจกรรมองคการนี้ตอไป ทําใหบุคคลรูสึกวาควรจะอยูกับ
องคการนี้ตอไป 
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 การวัดความผูกพันในองคการ มีแบบวัดที่ใชกันแพรหลาย คือ แบบวัดความผูกพนัใน
องคการ (Organizational Commitment Questionnaire – OCQ) ทีส่รางพัฒนาโดย พอรทเตอร  
และคณะ (Porter; et al. 1974) วัดองคประกอบ 3 ดาน คือ ดานการยอมรับเปาหมาย ดานความ
เต็มใจ และดานความตองการที่จะเปนสมาชิกขององคการ  ซ่ึงตอมา มาวเดย  สเตียร  และพอรท
เตอร (Mowday;  Steer; & Porter. 1979 : 288) ไดนํามาทดลองใชอีกครั้ง จนมีการใชกันอยาง
แพรหลาย   นอกจากนี้  เมเยอร อเล็น และสมิทธิ์ (Mayer; Allen; & Smith. 1993 : 544) ไดพัฒนา
แบบวัดความผูกพันในองคการ (Organizational Commitment) วัดองคประกอบ 3 ดานเชนกัน โดย
วัดดานความผูกพันทางความรูสึก  ดานความผูกพันทีต่อเนื่อง และดานความรับผิดชอบ  และได
ตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบวัดดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนั ( Confirmatory 
factor analysis) จึงเปนแบบวัดความผูกพันในองคการที่ใชกันแพรหลายอีกฉบับหนึ่ง   และใน
งานวิจัยฉบบันี้ ผูวิจัยไดใชแบบวัดของ  เมเยอร อเล็น และสมิทธิ์  ซ่ึงเปนแบบวดัที่ไดรับการ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงดวยการวิเคราะหองคประกอบแลวมาปรบัใหเขากบัลักษณะของกลุม
ตัวอยางเพื่อใชในการวิจัยครั้งนี้ 
 
ตอน 5 ความสัมพันธของตัวแปรที่ศึกษา 

5.1 ความสัมพันธระหวางกลวิธีการรเิริ่มของพนักงาน กับผลการถายทอดทาง
สังคมขององคการระยะใกล 
 กลวธิีการริเริม่ของพนักงานเปนมุมมองที่ใหความสําคัญกับพนักงานมากขึ้น (Morrison. 
1993a : 173) โดยพนักงานจะมีพฤติกรรมที่ไมรอคอยคําสั่งจากองคการ  แตจะเปนผูริเริ่มการ
เปลี่ยนแปลง หรือทํางานเชิงรุกมากยิ่งขึ้น  พนักงานใหมเม่ือเขางานใหมจะตองเรียนรู พฤติกรรม 
ทักษะ และบทบาทในการทํางานในตําแหนงที่ตนเองรบัผิดชอบ  สภาพแวดลอมที่พนักงานใหม
เผชญิอยู ทําใหพนักงานใหมใชกลวิธีสําหรับการไดมาซึ่งขอมูล  กลวิธทีี่นักวชิาการศึกษากันมาก 
คือ การแสวงหาขอมูล และการสรางความสัมพันธ (Griffin;  Colella; & Goparaju. 2000 : 455)  
  การแสวงหาขอมูล (Information seeking)  หมายถึง ปริมาณความถี่ที่พนักงาน
แสวงหาขอมูลเกี่ยวกับการทํางาน และองคการ  ในเอกสารที่เกี่ยวกบัการถายทอดทางสังคมของ
องคการมองวาพนักงานที่เขางานใหมมักเชื่อวาตนเองเปนผูริเริ่มกระทําในการแสวงหาขอมูลที่
เกี่ยวกบัการถายทอดทางสังคมขององคการ (Miller; & Jablin, 1991; Ostroff; & Kozlowski, 1992; 
Morrison. 1993a)   ขอมูลที่พนักงานใหมแสวงหานั้นจะชวยลดความไมแนใจหรือความไมแนนอน 
(Reduce uncertainty) และชวยในการเรยีนรูของพนักงานใหม (Saks; & Ashforth. 1997 : 246)  
สวน เคทซ (Katz. 1980 :95)  กลาววาพนักงานใหมเม่ือเขาทํางานเมื่อพบความไมแนใจหรือความ
ไมแนนอน (Uncertainty) เกี่ยวกับการทาํงาน  พนักงานใหมจะเนนความสนใจในการแสวงหาขอมูล
จากหัวหนางาน และเพื่อนรวมงาน เพราะวาแหลงขอมูลอ่ืนๆ น้ัน  ไมดีและไมมีประโยชนกวาขอมูล
จากหัวหนางาน และเพื่อนรวมงาน   แตอยางไรก็ตาม พนักงานใหมยังมองหัวหนางานวาเปน
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แหลงขอมูลทีต่รงกับทีต่องการมากกวาเพื่อนรวมงาน (Miller; & Jablin. 1991 : 97-98) ดังนั้นจึง
ควรศึกษาการแสวงหาขอมูล ทั้งจากหัวหนางาน และเพื่อนรวมงาน เพ่ือใหเห็นภาพที่ชัดเจนของ
แหลงขอมูลทัง้ 2 แหลง 
  วิธีการศึกษาการแสวงหาขอมูล  มอริสัน  (Morrison. 1993b) ศึกษาโดยใชการวดั 3 
มิติ คือ  1) ชนิดขอมูล (Types) เชน ขอมูลการปฏิบตังิาน ขอมูลดานเทคนิค เปนตน 2) รูปแบบ
ขอมูล (Forms) เชน การสังเกต และถามโดยตรง เปนตน  และ 3) แหลงขอมูล เชน จากหัวหนางาน  
จากเอกสาร เปนตน  สวน มิลเลอร และ แจบบลิน (Miller; & jablin. 1991 : 103-114) ศึกษาโดยวัด
จากกลวธิี 7 ชนิด ไดแก  ถามอยางเปดเผย (Overt) สอบถามทางออม (Indirect)  ถามคนอื่นแทน 
(Third party)  การทดสอบ (Testing) คําพูดซอนเรน (Disguising conversation)  การสังเกต 
(Observing)  และการเฝาด ู(Surveillance)  ในงานวิจัยฉบับน้ีสนใจศกึษาการแสวงหาขอมูลของ
พนักงาน โดยวัดเฉพาะชนดิขอมูล (Types) เทานั้น เพราะสามารถวัดไดครอบคลุมเนื้อหาตาง ๆ ที่
เกี่ยวของกับการทํางาน และองคการ 
  ดังนั้นงานวิจัยนี้จึงศึกษากลวธิีการริเริ่มของพนักงาน ประกอบดวยตัวแปรการ     
แสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน  และการแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน  ตัวแปรดังกลาวมี
ความสัมพันธกับผลการถายทอดทางสังคมระยะใกล คือ ความรูเกีย่วกับองคการ ความรอบรูในงาน  
และความชัดเจนในบทบาทดังจะกลาวถึงในงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 
 
  การสรางความสัมพันธ (Relationship building)   หมายถึง พฤตกิรรมที่พนักงาน
พยายามคบหา และมีกิจกรรมรวมกับสมาชิกในองคการทั้งเปนทางการ และไมเปนทางการ   
การสรางความสัมพันธเปนกลวธิีการริเริม่ของพนักงาน (Proactivity) อีกชนิดหนึ่งที่นักวิชาการให
ความสนใจศกึษา  โดยใหความสําคัญกบัตวัพนักงานมากขึ้นในฐานะเปนผูริเริ่ม หรือมีพฤติกรรมที่
ไมรอคอยคําสั่งจากองคการ  แตจะเปนผูรเิริ่มการเปลี่ยนแปลง หรือทํางานเชิงรุกมากยิ่งขึ้น  หลุยส
(Louis. 1980 : 247) กลาววา ความสัมพันธอยางไมเปนทางการของพนักงานใหม กับเพ่ือนรวมงาน 
หัวหนางาน และพ่ีเลี้ยง เปนเครื่องมือที่สําคัญของการถายทอดทางสังคมขององคการใหประสบ
ความสําเร็จ การมีความสมัพันธกับพนกังานในองคการสามารถชวยพนักงานใหมในเรื่องขาวสาร 
ขอมูล คําแนะนํา การสนับสนุนทางสังคม ลดความเครียด  และการสรางความสัมพันธยังชวยให
พนักงานไดรับการสอนทักษะ และบทบาทการทํางาน (Reichers. 1987 : 281)  โดยที่งานวิจัย
สวนมากชี้ใหเห็นวาพนักงานใหมพยายามสรางความสมัพันธกับเพ่ือนรวมงาน และหัวหนางาน ซ่ึง
เปนสิ่งสําคัญในกระบวนการถายทอดทางสังคมขององคการ (Griffin; Colella; & Goparaju. 2000 : 
455;  citing Setton; & Adkins, 1997)  สวน แอชฟอรท และแบลค (Ashford; & Black. 1996 : 
210-211) ศึกษาการถายทอดทางสังคมกับนักศึกษาสาขาบริหารธุรกิจระดับปริญญาโทพบวากลุม  
ที่พยายามสรางความสัมพันธกับเจานายตนรายงานตนเองวามีผลปฏิบัติงานที่สูงกวา กลุมที่ไม
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พยายามสรางความสัมพันธกับเจานายตนเอง โดยที่การสรางความสัมพันธกับเจานายทําให
พนักงานเขาใจ ขาวสารขอมูลที่ ชัดเจนขึน้ และเปนสิ่งสนับสนุนการปฏิบตัิงานของพนักงานตอไป  
  การวัดการสรางความสัมพันธ สวนมากนักวิจัยใชแบบวัดที่สรางขึน้เองเพ่ือใหแบบวัด
มีเรื่องราวที่สอดคลองกับบริบททีศ่ึกษา เชน แอชฟอรท และแบลค (Ashford; & Black. 1996 : 
206) ใชการสรางแบบวัดโดยใชคําถามปลายเปดใหพนักงานตอบกอน แลวนําคําตอบที่ไดจาก
แบบสอบถามปลายเปดมาสรางแบบสอบถามเพื่อไปทดสอบอีกครั้ง  สวนงานวิจัยของ ฟนเกลสติน 
และวอนดราเสค (Finkelstein; & Vondrasek. 2001 : 484) สรางแบบวัดโดยการประมวลเอกสารที่
เกี่ยวของในเรือ่งที่ศึกษา เพ่ือหาพฤติกรรมที่ชัดเจนสําหรับใชสรางแบบวัดการสรางความสัมพันธ
ของพนักงาน  
  โดยสรุป การสรางความสัมพันธกับหัวหนางาน และเพื่อนรวมงานเปนเครื่องมือที่
สําคัญของกระบวนการถายทอดทางสังคมที่มีอิทธิพลที่ทําใหพนักงานไดเรียนรูทกัษะ และบทบาท
การทํางาน แตอยางไรก็ตามวัฒนธรรมไทยยังยึดถือระบบอาวุโสทีมี่สวนทําใหการสราง
ความสัมพันธกับหัวหนางาน และเพื่อนรวมงานมีขอแตกตางกัน ดังนั้นผูวิจัยจึงศกึษาตวัแปรการ
สรางความสัมพันธแยกเปนตัวแปรการสรางความสัมพันธกับหัวหนางาน  และตวัแปรการสราง
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  เพ่ือใหการอธิบายกระบวนการถายทอดทางสังคมขององคการให
ชัดเจนขึ้น 
 
 งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 ออสทรอฟ และ โคสโลสก ี(Ostroff; & Kozlowski. 1992)  ศึกษาการถายทอดทางสังคม
ขององคการ ตัวแปรในการศึกษา ไดแก การแสวงหาขอมูล (Acquisition) (จากแหลงขอมูล : พ้ีเลี้ยง 
หัวหนางาน  เพ่ือนรวมงาน  การสังเกต  การลองผิดลองถูก  และเอกสาร)  ความรู (งาน บทบาท  
กลุม และองคการ)  ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันในองคการ การปรับตัว ความเครียด  ความ
ตั้งใจลาออก  
 ใชการเกบ็ขอมูล 2 ครั้ง โดยครั้งแรกเม่ือเขาทํางานภายใน 2-3 เดือนแรก และเกบ็ครั้งที่ 2  
เม่ือหลังเขางาน 5 เดือน กลุมตวัอยางเปนนักศึกษาสาขาวศิวกรรมศาสตร และบรหิารธุรกิจป      
สุดทาย จํานวน 1766  คน โดยสอบถามความสมัครใจและมีผูสนใจเขารวมโครงการวิจัย 496 คน  มี
ผูตอบแบบสอบถามครั้งที่ 1 แลวสงกลับคนื 334 คน  มีผูตอบแบบสอบถามครั้งที่ 2 แลวสงกลับคนื 
219 คน แตมีผูตอบทั้ง 2 ครั้งและสามารถนํามาวิเคราะหขอมูลไดมีจํานวนเพียง 151 คน 
 ผลการวิจัยพบวาหวัหนางานเปนแหลงขอมูลเกี่ยวกบั ความรูเรื่องงาน และบทบาทการ
ทํางาน  และพนักงานใหมจะสนใจขอมูลความรูเรื่องงาน และบทบาทการทํางาน มากกวาความรู
เรื่ององคการ  และหัวหนางานเปนแหลงขอมูลที่มีความสัมพันธสูงกับ ผลการถายทอดทางสังคมของ
องคการ (ความพึงพอใจในงาน  ความผูกพันในองคการ  การปรับตวั  ความเครียด  ความตั้งใจ
ลาออก) 
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 มอริสัน (Morrison. 1993a)  ศึกษาระยะยาวอิทธิพลของการแสวงหาขอมูล (Information 
seeking) กับการถายทอดทางสังคมของพนักงานใหม เก็บขอมูลกบัพนักงานบัญชีที่เขาทํางานใหม
กับบรษิัทขนาดใหญ 5 แหงจํานวน 240 คน ตัวแปรทีศ่ึกษา คือ การแสวงหาขอมูล  ความรอบรูใน
งาน (Task mastery)  ความชัดเจนในบทบาท (Role clarity)  การเขากันไดในองคการ (Social 
integration)  และการปรบัตัว (Acculturation)   และตวัแปรควบคุม คือ ขอมูลที่ไมตองแสวงหา 
(Without seeking)  
 ใชการเกบ็ขอมูลเก็บ 3 ครั้ง คือ 1) เก็บครั้งแรกหลังการปฐมนิเทศและการฝกอบรมเปน
เวลา 2 สัปดาห มีผูตอบแบบสอบถาม 205 คน 2) เก็บครั้งที่ 2 เม่ือเวลาครบ 3 เดือนหลังเขางาน มี
ผูตอบแบบสอบถาม 172 คน   และ 3) เก็บครั้งสุดทายเม่ือเวลาครบ 6 เดือนหลังเขางาน  ดังนั้นมี
ผูตอบแบบสอบถาม 135 คน  
 ผลการวิจัยพบวาการแสวงหาขอมูลดานเทคนิคจากหวัหนางานมีอิทธิพลตอ ความรอบรู
ในงาน  แตการแสวงหาขอมูลดานเทคนคิจากเพื่อนรวมงานมอิีทธิพลทางลบตอความรอบรูในงาน 
เม่ือทํางานครบ 6 เดือน  สวนการแสวงหาขอมูลดานเทคนิคจากหัวหนางานมีความสัมพันธทางบวก 
(r=.25) กับความชัดเจนในบทบาท  แตไมพบความสัมพันธระหวางการแสวงหาขอมูลดานเทคนคิ
จากเพื่อนรวมงานกับความชัดเจนในบทบาท 
 ฟนเกลสติน และ วอนดราเสค (Finkelstein; & Vondrasek. 2003) ศึกษาการถายทอด
ทางสังคมขององคการของผูเขาทํางานใหมในปแรก จากสถาบันการศึกษา 5 แหง  จํานวนกลุม
ตัวอยางเริ่มตน 267 คน ใชการเก็บขอมูล 3 ครั้ง 1) เก็บขอมูลครั้งแรกภายใน 1 เดือนเม่ือเริ่ม
ทํางาน  2) เก็บขอมูลครั้งที่ 2 เม่ือทํางานครบ 6 เดือน และ 3) เก็บขอมูลครั้งที่ 3 เม่ือสิ้นสุดป
การศึกษา   การเก็บขอมูลใชวธิีสงแบบสอบถามทางไปรษณีย โดยมีผูตอบแบบสอบถามและสงคืน 
ดังนี้ 1) ครั้งแรกมีผูตอบแบบสอบถามและสงคืน  90 คน 2) ครั้งที่ 2 มีผูตอบแบบสอบถามและ
สงคืน 73 คน และ 3) มีผูตอบแบบสอบถามและสงคืน  67 คน ผลการวิจัยพบวาการแสวงหาขอมูล
ดานบรรทัดฐานแบบวิธีไมเปดเผย (Covert)  และดานการประเมินแบบไมเปดเผย (Covert) มี
ความสัมพันธทางลบกบัความชัดเจนในบทบาท  สวนการสรางความสัมพันธ (ไมแบงเปนหัวหนา
งาน และเพื่อนรวมงาน) พบวามีความสมัพันธทางบวกกับความชัดเจนในบทบาท  อยางไรก็ตาม 
การศึกษาของ ฟนเกลสติน และวอนดราเสค  ใชการวัดการแสวงหาขอมูลที่ตางจากงานวิจัยของ มอ
ริสัน  และพบความสัมพันธของตัวแปรทีศ่ึกษาอยางมนัียสาํคัญทางสถิติ แสดงวาพนักงานใหมเม่ือ
เขางานใหมมีการแสวงหาขอมูลเพ่ือลดความไมแนใจ (Uncertainty) ในการทํางาน 
  นอกจากนี้ ริชเชอร (Reichers. 1987) เสนอวาการสรางความสัมพันธ (Relationship 
building) ในองคการสามารถชวยพนักงานใหม ในเรื่องขาวสารขอมูล คําแนะนํา การสนับสนุนทาง
สังคม ลดความเครียด  และยังชวยใหพนักงานไดรับการสอนทักษะ และบทบาทการทํางาน ซ่ึงสิ่ง
เหลานี้จะเกี่ยวของกับผลของการถายทอดทางสังคมระยะใกล คือ ความรูเกี่ยวกับองคการ ความ
รอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท 
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 กลาวโดยสรุป การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน และเพื่อนรวมงานนาจะสงผลตอความ
รอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท   การสรางความสัมพันธกบัหัวหนางานและการสราง
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานนาจะสงผลตอดานความรูเกี่ยวกบัองคการ   การสรางความสัมพันธ
กับหัวหนางานนาจะสงผลความรอบรูในงาน และการสรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานนาจะสงผล
ตอความชัดเจนในบทบาท ดังภาพประกอบ 2 
 

5.2 ความสัมพันธระหวางกลวิธีการถายทอดทางสงัคมขององคการกับผลการ
ถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล 

กลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการ  คือ  เทคนิค หรือวิธีการทีอ่งคการใชเสริม 
สรางความรู ทักษะ และบทบาทการทํางานใหแกสมาชิกในองคการ วิธีการดังกลาวประกอบดวย 6 
มิติ ไดแก  1) การถายทอดทางสังคมแบบเปนกลุมหรือรายบุคคล  2) การถายทอดทางสังคมแบบ
เปนทางการหรือไมเปนทางการ   3) การถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิม หรือแบบถอด
ถอนลักษณะเดิม  4) การถายทอดทางสังคมแบบตามลําดับขั้นตอนหรือแบบไมเปนขั้นตอน  5) การ
ถายทอดทางสังคมแบบมีตวัแบบ หรือแบบที่ไมมีตัวแบบ 6) การถายทอดทางสังคมแบบตารางเวลา
คงที่ หรือแบบที่ตารางเวลาไมคงที่  และกลวธิีเหลานี้มีความสัมพันธกับผลการถายทอดทางสังคม
ขององคการระยะใกล คือ ความรูเกี่ยวกับองคการ ความรอบรูในงาน  และความชดัเจนในบทบาท  
ดังงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
            กลวิธีการริเริ่มของพนักงาน           ผลการถายทอดทางสงัคมขององคการระยะใกล      

(Proactive Tactics)                          (Proximal  outcomes) 
         
 การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน 
                  ความรูเกี่ยวกับองคการ   
  
  การแสวงหาขอมูลจากผูรวมงาน 
 
          ความรอบรูในงาน 
 การสรางความสัมพันธกับหัวหนางาน 
 
                 ความชัดเจนในบทบาท 
 การสรางความสัมพันธกับผูรวมงาน  

 
 
 

 

ภาพประกอบ  2 ความสัมพันธระหวางกลวธิีการริเริม่ของพนักงาน (Proactive Tactics) กับผลการ 
      ถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล (Proximal outcomes)  
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 งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 คิง และ เสทท ิ(King; & Sethi. 1998) ศึกษาผลกระทบของการถายทอดทางสังคมกับการ
ปรับตวัในบทบาทของพนักงานที่ทํางานเกี่ยวกับวิชาชพีสารสนเทศ  ศึกษากับกลุมตัวอยางที่ยนิดี
เขารวมโครงการวิจัยจํานวน 253 คน และมีผูตอบแบบสอบถามแลวสงกลบัคืนมาจํานวน 207 คน 
แตมีการคัดออกสําหรับผูทีมี่อายุงานเกิน 2 ป จึงเหลือกลุมตวัอยางทั้งหมด 160 คน 
 การวจัิยครั้งนีใ้ชแบบวัดกลวิธีการถายทอดทางสังคมที่พัฒนาโดย โจนส (Jones. 1986) ที่
วัดกลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการทั้ง 6 มิติ  อีกทั้งมีศึกษากลวธิีการถายทอดทางสังคม
ขององคการที่ยุบรวมเปนเปน 2 มิติ  เรียกวากลวิธทีี่ใชสถาบันเปนศนูยกลาง (Institutionalized) 
เปนการยุบรวมมิติแรกของกลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการทั้ง 6 มิติ เชน แบบเปนกลุม  
แบบเปนทางการ เปนตน และกลวธิีที่ใชบุคคลเปนศูนยกลาง (Individualized) เปนการยุบรวมมิติ
หลังของกลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการทั้ง 6 มิติ เชน แบบเปนรายบคุคล  แบบไมเปน
ทางการ เปนตน 
 ผลการวิจัยพบวากลวธิีการถายทอดทางสังคมแบบมีตวัแบบ และแบบยอมรับลักษณะเดิม
มีความสัมพันธทางบวกกับความชัดเจนในบทบาท  กลวธิีการถายทอดทางสังคมที่ใชสถาบันเปน
ศูนยกลาง (Institutionalized) และกลวธิกีารถายทอดทางสังคมที่ใชบุคคลเปนศูนยกลาง
(Individualized) มีผลตอการปรับตัวในบคุคล และการปรับตวัในบทบาททีต่างกัน 
 แซกส และแอชฟอรท (Saks; & Ashforth. 1997)  พบวากลวธิีการถายทอดทางสังคมที่ใช
สถาบันเปนศนูยกลาง (Institutionalized) มีความสัมพันธทางบวกกบั ความรอบรูในงาน  แตมี
ความสัมพันธทางลบกบัความวิตกกังวล   
 การศึกษากลวิธีการถายทอดทางสังคมที่แบงเปน 6 มิติ ตามแนวคิดของ แวน มาเนน และ
ชีน (Van Maanen;  & Schein. 1979) น้ัน แซกส และแอชฟอรท (Saks; & Ashforth. 1996) พบวา
กลวธิีการถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิม (Investiture) มีความสัมพันธทางลบกับการ
เปลี่ยนแปลงในตัวบุคคล  สวน แบลค (Black. 1992)  พบวากลวธิีการถายทอดทางสังคมแบบกลุม 
(Collective) มีความสัมพันธทางบวกกับนวัตกรรมของบทบาท (Role innovation) ของผูจัดการที่
อาศัยอยูตางประเทศ  อยางไรก็ แวน มาเนน และชนี (Saks; & Ashforth. 1997 : 236; citing Van  
Maanen;  & Schein. 1979) กลาววากลวิธีการถายทอดทางสังคมทั้ง 6 มิติน้ันมีอิทธิพลตอผลของ
การถายทอดทางสังคมขององคการที่แตกตางกัน   
 สําหรับงานวิจัยในประเทศไทย ธีรเดช  ฉายอรุณ (2542) ศึกษาผูเขาทํางานใหมในมิติของ
การปรับตวัในการทํางาน กลุมตวัอยางที่ใชศึกษาเปนพยาบาลวิชาชพีเขาใหมโรงพยาบาลศูนย 19 
แหง จํานวนกลุมตวัอยาง  255 คน ใชวธิกีารเก็บขอมูล 2 ครั้ง คือ เม่ือปฏิบัติงานครบ 2 เดือน และ
ปฏิบตัิงานครบ 6 เดือน  กรอบทฤษฎีที่ใชในการศึกษา คือ ทฤษฎกีารเปลี่ยนแปลงบทบาทในการ
ทํางานของ นิโคลสัน (Nicholson. 1984) ซ่ึงตัวแปรอิสระที่ศึกษาประกอบดวย 4 กลุม คือ 
ขอกําหนดของบทบาท ผลของการเรียนรูในการทํางานกอนรับบทบาท กลวิธีการถายทอดทางสังคม 
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และชนิดของแรงจูงใจ สวนตัวแปรตามไดแกการปรับตัวมี  2 ชนิด คือ การพัฒนาในตวับคุคล 
(Personal development)  และ การพัฒนาบทบาท (Role development)  โดยในการศึกษาครั้งนี้ได
นํากลวธิีการถายทอดทางสังคมของ แวน มาเนน และ ชีน (Van  Maanen & Schein. 1979) มาใช
ศึกษาเพยีง 3 มิติ จากทั้งหมด 6 มิติ  เนือ่งจากตามทัศนะของ นิโคลสัน (Nicholson. 1984 : 180) 
เห็นวากลวธิีการถายทอดทางสังคมที่มีผลตอการปรบัตัวนั้นมีเพียง 3 มิต ิคือ 1) การถายทอดทาง
สังคมตามลําดับขั้น vs. การถายทอดทางสังคมไมเปนขั้นตอน (Sequential vs. Random)  2) การ
ถายทอดทางสังคมแบบมีตวัแบบ vs. การถายทอดทางสังคมแบบไมมีตัวแบบ (Serial vs. 
Disjunctive)  และ 3) การถายทอดทางสังคมแบบยอบรับลักษณะเดมิ vs. การถายทอดทางสังคม
แบบถอดถอนลักษณะเดิม (Investiture vs. Divestiture) ผลการศึกษาพบวา กลวธิกีารถายทอดทาง
สังคมตามลําดับขั้น vs. การถายทอดทางสังคมไมเปนขั้นตอน (Sequential vs. Random) มีอิทธิพล
ตอการปรับตวัในดานการพัฒนาบทบาททั้งในระยะ 2 เดือน และ 6 เดือน สวนการถายทอดทาง
สังคมแบบยอบรับลักษณะเดิม vs. การถายทอดทางสังคมแบบถอดถอนลักษณะเดิม (Investiture 
vs. Divestiture) มีอิทธิพลตอการปรับตวัในดานการพัฒนาตัวบุคคลเฉพาะระยะ 2 เดือน  และการ
ถายทอดทางสังคมแบบมีตวัแบบ vs. การถายทอดทางสังคมแบบไมมีตัวแบบ (Serial vs. 
Disjunctive) ) มีอิทธิพลตอการปรับตวัในดานการพัฒนาบทบาทเฉพาะระยะ 2 เดือนเทานั้น 
 กลาวโดยสรุป กลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการทั้ง 6 มิติ มีการศึกษากบักับ  กลุม
ตัวอยาง และตัวแปรตามทีต่างกัน  ซ่ึงตามแนวคิดของ แวน มาเนน และชีน (Van  Maanen;  & 
Schein. 1979)  เสนอวากลวธิีทั้ง 6 มิติมีอิทธิพลตอผลของการถายทอดทางสังคมขององคการ  
ดังนั้นกลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการนาจะมีอิทธิพลตอความรูเกี่ยวกับองคการ ความรอบ
รูในงาน และความชัดเจนในบทบาททั้ง 6 มิติ ดังภาพประกอบ 3 
 
   กลวิธีการถายทอดทางสังคม            ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล  
        (Socialization tactics)               (Proximal  outcomes) 
 

แบบเปนกลุม  
หรือรายบุคคล  

 
 แบบเปนทางการ  
หรือไมเปนทางการ 

             ความรูเกี่ยวกับองคการ    
 แบบยอมรับลักษณะเดิม 
หรือถอดถอนลักษณะเดิม 
                   ความรอบรูในงาน 
   แบบตามลําดับขั้นตอน 
   หรือไมเปนขั้นตอน 
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               ความชัดเจนในบท 
    แบบมีตัวแบบ  
หรือแบบไมมีตัวแบบ 

 
   แบบตารางเวลาคงที่ 
หรือแบบตารางเวลาไมคงที่ 

  
 

 
  

 
 
 
5.3  ความสัมพันธระหวางความแตกตางของบุคคลกับผลการถายทอดทางสังคม

ขององคการระยะใกล 
 ความแตกตางของบุคคล ในงานวิจัยนี้สนใจศึกษา ความเชื่ออํานาจในตน  บคุลิกภาพ
แบบแสดงตวั  และระยะเวลาปฏิบัติงาน กับผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล คอื 
ความรูเกี่ยวกบัองคการ ความรอบรูในงาน  และความชัดเจนในบทบาท 
 การถายทอดทางสังคมขององคการที่เกิดจากองคการเปนผูจัดกระทาํขึ้น  และจากการ    
ริเริ่มของพนักงาน (Proactive)  มีอิทธิพลกับผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกลแลว  
องคประกอบอื่น ๆ ที่สําคัญ และมีอิทธพิลตอผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล คือ 
ความแตกตางของบุคคล (Saks; & Ashforth. 1997 : 252)   โดยเฉพาะความเชื่ออํานาจในตน  
บุคลิกภาพแบบแสดงตวั  และระยะเวลาปฏิบตัิงาน มีอิทธิพลตอผลการถายทอดทางสังคมของ
องคการดังรายละเอียดตอไปน้ี 
 

ความเชื่ออํานาจในตน (Internal locus of control) 
 ความเชื่ออํานาจในตน หมายถึง ความนึกคิดของบุคคลที่มีตอเหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้น
ทั้งดานดี หรือไมดี เปนผลทีเ่กิดขึ้นจากการกระทําจากตนเอง และตนเองสามารถควบคุมได 
(Rotter.  1966)  เปนความเชื่อวาผลที่เกดิกับตนสวนใหญเปนเพราะการกระทําของตนเอง มากกวา
จะเกิดจากความบังเอิญ โชคเคราะห หรอืสิ่งศักดิ์สิทธิบ์ันดาล (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2527 : 130) 
สวน ศักดิ์ชยั  นิรัญทวี (2532: 32) กลาววาบุคคลที่เชือ่อํานาจในตนจะเชื่อวาความสําเร็จ ความ
ลมเหลว หรือความเปนไปของเหตุการณตาง ๆ ที่เกดิขึ้นกับตนนัน้เปนผลมาจากความสามารถ และ
การกระทําของตน ในทางตรงขามผูที่เชื่ออํานาจนอกตนเปนความคดิของบุคคลทีเ่ชื่อวาสิ่งทีเ่กดิ
ขึ้นกับตนนั้น เกิดจากความสามารถและการกระทําของผูอ่ืน หรือสิ่งอ่ืน   

ภาพประกอบ  3 ความสัมพันธระหวางกลวธิีการถายทอดทางสังคม (Socialization tactics) กับ    
      ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล (Proximal outcomes)  
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 กลาวโดยสรุป ความเชื่ออํานาจในตน หมายถึง ความเชื่อเกี่ยวกบัเหตุการณตาง ๆ ที่
ตนเองไดรับทัง้ความสําเร็จ  หรือความลมเหลวน้ันเปนผลมาจากการกระทําของตนเอง และตนเอง
สามารถควบคุมได 
 

บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion) 
 บุคลิกภาพแบบแสดงตวั เปนองคประกอบหนึ่งของแนวคิดที่เรยีกวาบุคลิกภาพ 5 
องคประกอบ (The Big Five) ซ่ึงประกอบดวยบุคลิกภาพ  1) แบบหวั่นไหว (neuroticism)  2) แบบ
แสดงตัว (Extraversion)  3) แบบเปดกวาง (Openness)  4)  แบบออนโยน (Agreeableness) และ
5) แบบมีสติ (Conscientiousness) ( Johns. 1996 : 76)  
 บุคลิกภาพแบบแสดงตวั หมายถึง การเปนผูมีความอบอุน (Warmth) ความชอบอยู
รวมกับผูอ่ืน (Gregariousness)  การแสดงตรงไปตรงมา (Assertiveness) การชอบมีกิจกรรม 
(Activity) ชอบแสวงหาความตื่นเตน (Excitement-seeking) การมีอารมณดานบวก (Positive-
emotion)     (วัลภา สบายยิ่ง. 2542 : 52 อางอิงจาก  Costa; & McCrae. 1992 : 13-18) ซ่ึงมี
รายละเอียดดงันี้ 

1) การเปนผูมีความอบอุน (Warmth)  หมายถึง เปนผูมีความรัก และเปนมิตรตอผูอ่ืน 
เปนผูมีความรักผูอ่ืนอยางแทจริง 

2) ความชอบอยูรวมกับผูอ่ืน (Gregariousness)  หมายถึง ความชอบที่จะอยูรวมกับผูอ่ืน
เปนหมูคณะ 

3) การแสดงตรงไปตรงมา (Assertiveness)  หมายถึง เปนผูกลาที่จะแสดงความเปนผูนํา 
หรือผูที่มีอิทธิพลในสังคม 

4) การชอบมีกิจกรรม (Activity)  หมายถึง ผูที่มีความวองไวตื่นตัว มีความตองการทํา
กิจกรรมอยูเสมอ 

5) ชอบแสวงหาความตื่นเตน (Excitement-seeking) หมายถึง ผูที่ชอบสิ่งแวดลอมที่มีสี  
สดใส  

6) การมีอารมณดานบวก (Positive-emotion) หมายถงึ ผูที่มีความสนุกสนาน มีความสุข 
มีความหวัง และมองโลกในแงดี 

 
 ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน 
 ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน  หมายถึง จํานวนเดือนที่พนักงานเขามาทํางานกับองคการใน
แหงนั้น จนกระทั้งถึงวันทีต่อบแบบสอบถามงานวิจัยฉบับน้ี  ระยะเวลาการปฏิบติิงานเปนตัวแปรตวั
หน่ึงที่นาสนใจในกระบวนการถายทอดทางสังคม  หากระยะเวลาปฏิบัติงานมากขึ้นมีความเปนไปได
ที่จะทําใหพนักงานเกิดการเรียนรูเพ่ิมมากขึ้น ดังนั้น ความรูเกี่ยวกับองคการ ความรอบรูในงาน และ
ความชัดเจนในบาทจะเพิ่มขึ้นเม่ือระยะเวลาปฏิบตัิงานเพิ่มขึ้น   โดย แซกส และ แอชฟอรท (Saks 
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& Ashforth. 1997 : 247 ) กลาววา ระยะหนึ่งเดือนแรกของการทํางานพนักงานจะมีความวิตกกังวล 
และความเครยีดสูง แตหลังจากทํางานไปแลว  6 เดือนวิตกกังวล และความเครียดจะลดลงและผล
การทํางานมีทิศทางที่ดีขึ้น  กัลยลักษณ  อุทัยจันทร (2545) พบวาระยะเวลาปฏบิัติงานเกีย่วของกับ
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองคการ  คือ ระยะแรกของการทํางานพนักงานมีแนวโนม
จะมีความพึงพอใจในการทาํงานสูง แตเม่ือผานไป  2-3 ป ความพึงพอใจจะคอย ๆ ลดลงเนื่องจาก
พนักงานรูสึกวาการทํางานไมเปนไปตามที่คาดหวังไว แตเม่ือผานไปประมาณ 6-7 ป ความพึงพอใจ
ในงานจะเพิ่มขึ้นอีกครั้งตามประสบการณที่เพ่ิมขึ้น  สวนระยะเวลาปฏิบัติงานกบัความผูกพันใน
องคการจะเพิ่มมากขึ้นตามระยะเวลาปฎิบัติงาน เนื่องจากพนักงานมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับ
องคการและยอมรับคานิยมขององคการมากขึ้นตามระยะเวลาทีเ่พ่ิมขึ้น   
 กลาวโดยสรุป ระยะเวลาปฏบิัติงานนาจะมีความสัมพันธกับผลของการถายทอดทางสังคม
ขององคการระยะใกล คือ ความรูเกี่ยวกับองคการ  ความรอบรูในงาน  และความชดัเจนในบทบาท 

 
งานวิจัยที่เก่ียวของ 
ความแตกตางของบุคคล กบัผลการถายทอดทางสังคมนั้น แวนเบอรก  และแคมมีเยอร-มูล

เลอร (Wanbeg; & Kammeyer-Mueller. 2000 : 380) ศึกษาระยะยาว (Longitudinal study) เรื่อง 
“ตัวทํานาย และผลของการริเริ่ม (Proactivity) ในกระบวนการถายทอดทางสังคม” กับกลุมตวัอยางที่
วางงานและกาํลังเขารบับรกิารจัดหางานจากหนวยงานของรัฐ 33 แหงจํานวน 708 คน และไดรบั
ความรวมมือตอบแบบสอบถามในครั้งแรกจํานวน  571 คน  การเก็บขอมูลในครัง้ที่ 2 เวนระยะเวลา 
5 เดือนหลังจากเก็บขอมูลในครั้งที่ 1 เพ่ือใหกลุมตวัอยางไดหางาน โดยสงจดหมายและ
แบบสอบถามทางไปรษณียไปที่บานของกลุมตวัอยาง มีผูตอบแบบสอบถามคืนมา 301 คน พบวา
สามารถหางานได 180 คน และยังหางานไมได 121 คน สําหรับผูหางานไมไดจะเก็บขอมูลโดยเวน
ระยะเวลา 9 เดือนหลังจากเก็บขอมูลในครั้งที่ 1 เพ่ือใหพนักงานเขาใหมดําเนินการหางานแลวตอบ
แบบสอบถาม โดยมีผูสงแบบสอบถามคืน 69 คน และตอบวาสามารถหางานไดเพ่ิม  31 คน และอีก 
38 คนยังหางานไมได  ดังนั้นกลุมตวัอยางที่ตอบแบบสอบถามและสงคืนมามีจํานวน 211 คน แตใน
จํานวนนี้ไดงานที่ตนเองเปนเจาของจํานวน 13 คน และผูทีต่อบวากลับไปทํางานที่เดิม 17 คน  จึงมี
การคัดออกจากการศึกษาในครั้งนี้ เนื่องจากกลุมตัวอยางทั้ง 30 คนนี้มีความแตกตางในเรื่อง
กระบวนการการถายทอดทางสังคม  จึงทําใหเหลือกลุมตัวอยาง 181 คน จึงทําการเก็บขอมูลในครั้ง
ที่ 3 กับกลุมตวัอยาง 181  คนและไดรบัการตอบกลบัมาจํานวน 118 คน 

ผลการวเิคราะหขอมูลพบวาบุคลิกภาพทีเ่ปน 5 องคประกอบ คือ  คือ บุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหว  แบบแสดงตวั  แบบเปดกวาง  แบบออนโยน และแบบมีสติ ซ่ึงเก็บขอมูลในครั้งที่ 1 พบ
เพียงบุคลิกภาพแบบแสดงตัว และ บคุลกิภาพมีสติ มีความสัมพันธกับความชัดเจนในบทบาทซึ่ง
เก็บขอมูลในครั้งที่ 2 ไดคาความสัมพันธ  r = .16  และ .17 ตามลําดับ     
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แซกส และ แอชฟอรท (Saks; & Ashforth.  1997 : 214) กลาววา ตวัแปรความแตกตาง
ของบุคคล คอื บุคลิกภาพ  ความรูสึก คานิยมและความเชื่อ แรงจูงใจ และตัวแปรทางประชากร เปน
กลุมตวัแปรทีมี่อิทธิพลตอผลการถายทอดทางสังคมระยะไกล (เชน ความพึงพอใจในงาน และความ
ผูกพันในองคการ) โดยผานตัวแปร ผลการถายทอดทางสังคมระยะใกล ซ่ึงในการวิจัยครั้งนี้ ตวัแปร
ผลการถายทอดทางสังคมระยะใกล คือ ความรูเกี่ยวกับองคการ ความรอบรูในงาน และความชัดเจน
ในบทบาท 

กลาวโดยสรุป ความเชื่ออํานาจในตน บคุลิกภาพแบบแสดงตัว และระยะเวลาปฏิบตัิงาน
นาจะความสมัพันธกับความรูเกี่ยวกบัองคการ ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท ดัง
ภาพประกอบ 4 
 

ความแตกตางของบุคคล            ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล  
   (Individual differences)     (Proximal outcomes)  

 
 ความเชื่ออํานาจในตน            ความรูเกี่ยวกบัองคการ     
 
 บุคลิกภาพแบบแสดงตวั             ความรอบรูในงาน 
 
 ระยะเวลาปฏบิัติงาน         ความชัดเจนในบทบาท 
 
 จากภาพประกอบ 4  ความแตกตางของบุคคล กบัผลการถายทอดทางสังคมขององคการ
ระยะใกลมีความสัมพันธกัน 

 
5.4  ความสัมพันธระหวางผลการถายทอดทางสงัคมขององคการระยะใกล กับผล

การถายทอดทางสงัคมขององคการระยะไกล 
ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล ไดแก ความรูเกี่ยวกับองคการ  ความรอบรู

ในงาน  และความชัดเจนในบทบาท  พนักงานจะไดรับอิทธิพลจากการริเริ่มจากตวัพนักงานเองใน
การแสวงหาขอมูลเกี่ยวกบัการทํางาน และการสรางความสัมพันธกบัพนักงานในองคการ   ไดรับ
อิทธิพลจากองคการจากประสบการณการเรียนรูที่องคการจัดใหมีการถายทอดทางสังคมกัพนักงาน
ในมิตติาง ๆ ทั้ง 6 มิติ  ตลอดจนไดรับอิทธิพลจากความแตกตางของบุคคล ในดานความเชื่ออํานาจ
ในตน บุคลิกภาพแบบแสดงตัว และระยะเวลาปฏิบตัิงานของพนักงาน  อิทธิพลของกลุมตวัแปรทั้ง 
3 กลุม ยังมีอิทธิพลทางออมไปยังผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล คือ ความพึง
พอใจในการทาํงาน และความผูกพันในองคการ ดังงานวิจัยที่เกีย่วของ 

 

ภาพประกอบ  4 ความสัมพันธระหวางความแตกตางของบุคคล กบัผลการถายทอดทางสังคมของ 
      องคการระยะใกล (Proximal outcomes)  
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งานวิจัยที่เก่ียวของ 
แซกส (Saks. 1994) ศึกษากระบวนการทางจิตวทิยาที่มีตอแหลงรบัสมัครงาน และขอมูล

ขององคการกับการคงอยูในการทํางาน (Job survival) กลุมตวัอยางเปนพนักงานทีท่ํางานตาม
ฤดูกาลของสวนสนุกแหงหนึ่ง จํานวน 208 คน อายุเฉลี่ยกลุมตัวอยาง คือ  19 ป ผลพบวาตวัแปร
ขอมูลเกี่ยวกบัองคการที่พนักงานไดรับจากการปฐมนิเทศ และฝกงานกอนที่จะเขาปฎิบตัิงาน  
ไดแก   เนื้อหาเกี่ยวกบัการทํางาน  เง่ือนไขของการทํางาน หรือขอมูลอ่ืน ๆ ขององคการนั้น มี
อิทธิพลตอตวัแปรความชัดเจนในบทบาท โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากบั .27   

เฟรดแมน และคณะ (Feldman; et al. 1998) ศึกษาการถายทอดทางสังคมกับกลุมตวัอยาง
ที่ฝกงานอยูตางประเทศ  ซ่ึงเปนนักศึกษาระดับปริญญาโทปที่ 2 สาขาการบริหารธุรกิจระหวาง
ประเทศของมหาวิทยาลัยขนาดใหญ จํานวน 138 คน อายุเฉลี่ย 28 ป พบวาความรอบรูในงานมี
ความสัมพันธทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน  

แคมมีเยอร-มูลเลอร และ แวนเบอรก (Kammeyer-Mueller & Wanberg. 2003) วิจัยการ
ปรับตวัของพนักงานใหมในองคการ ตัวแปรที่ศึกษาแบงเปน 3 กลุม ไดแก 1) สิ่งที่เกิดกอนการ
ปรับตวั (ความรูกอนเขาทํางาน  บุคลิกภาพการริเริ่ม (Proactive) อิทธิพลขององคการ อิทธิพลของ
ผูนํา  อิทธิพลของกลุมงาน  และการรับรูทางเลือก  2) ผลการถายทอดทางสังคมระยะใกล (ความ
รอบรูในงาน ความชัดเจนในบทบาท  การเขาสงัคม  และความรูทางการเมือง)  และ 3) ผลการ
ถายทอดทางสังคมระยะไกล (ความผูกพนัในองคการ  การหยุดงาน  และการออกจากงาน)  

ใชการเกบ็ขอมูล 4 ครั้ง คือ 1) ครั้งแรกเก็บภายใน 1 เดือนหลังเขาทํางาน 2) เก็บครั้งที่ 2-4 
ทุก ๆ 4 เดือน โดยใชกลุมตัวอยางเปนพนักงาน 7 องคการ  ไดแกโรงงานอุตสาหกรรม ธุรกิจการ
จัดจําหนาย  ธุรกิจอาหาร  ธุรกิจดูแลสุขภาพ  และการศึกษา  มีการเก็บขอมูลกบักลุมตวัอยางเม่ือ
เริ่มตนทําการวิจัยจํานวน  1532 คน และไดรับแบบสอบถามคืน 945 คน  ครั้งที ่2  ไดรับ
แบบสอบถามที่ใชไดกลับคนืจํานวน 822 คน  เก็บครั้งที่ 3 ไดรับแบบสอบถามทีใ่ชไดกลับคืน 686 
คน  และเกบ็ครั้งที่ 4 ไดรับแบบสอบถามที่ใชไดกลบัคืน 589 คน ซ่ึงการเก็บขอมูลทั้งหมดอัตราการ
ตอบกลบัคืนรอยละ 38  

ผลการวิจัยพบวาความชัดเจนในบทบาทมีความสัมพันธทางบวกกับความผกูพันใน
องคการ แตมีความสัมพันธทางลบกบัการหยุดงาน  และการเขาสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันในองคการ แตความรูเกี่ยวกบัการเมืองไมพบความสัมพันธกับความผกูพันในองคการ
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิ     

อเลน และคณะ (Allen, et al. 2001) ศึกษาผูจัดการที่ไมไดถูกใหออกจากงานเนื่องการลด
ขนาดของกิจการ (Downsizing) จํานวน 106 คน ใชการเก็บขอมูล 3 ระยะพบวาความชัดเจนใน
บทบาทเปนตวัทํานายความผูกพันในองคการเมื่อวัดครั้งที่ 1 กับ 2  และวัดครั้งที่ 1 กับ 3 มีคา
สัมประสิทธิ์การทํานาย คือ .54  และ .53 ตามลําดับ 
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 กลาวโดยสรุป ความรูเกี่ยวกับองคการ และความรอบรูในงานนาจะมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงาน  สวนความชัดเจนในบทบาทจะมอิีทธิพลตอความผูกพันในองคการ ดัง
ภาพประกอบ 5 
 
 
 
 
 
 
 
ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล                      ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล 

(Proximal outcomes)    (Distal outcomes) 
 
ความรูเกี่ยวกับองคการ  

ความพึงพอใจในงาน   
 
ความรอบรูในงาน   
 

ความผูกพันในองคการ 
ความชัดเจนในบทบาท 

 
 
ภาพประกอบ  5 ความสัมพันธระหวางผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล (Proximal  
      outcomes) กับผลการถายทอดทางขององคการสังคมระยะไกล (Distal outcomes) 

 
 จากเอกสารที่กลาวมาแลวสามารถกําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวจัิยสําหรับการศึกษา
ครั้งนี้ ดังภาพประกอบ 6 
 
กรอบแนวคดิที่ใชในการวิจัย  
 กรอบแนวคิดในการวิจัยครัง้นี้เปนการศึกษาอิทธิพลของตัวแปร 3 กลุม อันประกอบไป
ดวยกลวิธีการริเริ่มของพนักงาน (Proactive tactics)  กลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการ 
(Socialization tactics) และความแตกตางของบุคคล (Individual differences) ที่มีตอผลการ
ถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล (Distal outcomes)  โดยมีผลการถายทอดทางสังคมของ
องคการระยะใกล (Proximal outcomes) เปนตวัแปรสือ่กลาง  
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 กลุมตวัแปรกลวธิีการริเริ่มของพนักงาน ประกอบดวยตัวแปร 4 ตวั คือ การแสวงหาขอมูล
จากหัวหนางาน  การแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน การสรางความสัมพันธกับหัวหนางาน และ
การสรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  กลุมตวัแปรกลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการ 
ประกอบดวยตัวแปร 6 ตวั คือ 1) การถายทอดทางสังคมแบบเปนกลุมหรือรายบคุคล  2) การ
ถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการหรือไมเปนทางการ  3) การถายทอดทางสงัคมแบบยอมรับ
ลักษณะเดิมหรือแบบถอดถอนลักษณะเดมิ    4) การถายทอดทางสังคมแบบตามลําดับขั้นตอนหรือ
แบบไมเปนขัน้ตอน  5) การถายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบหรือแบบที่ไมมีตัวแบบ  และ 6) การ
ถายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงทีห่รือแบบทีต่ารางเวลาไมคงที่  กลุมตวัแปรความแตกตาง
ของบุคคล ประกอบดวยตัวแปร 3 ตัว คือ ความเชื่ออํานาจในตน  บคุลิกภาพแบบแสดงตัว  และ
ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน  ตวัแปรทั้ง 3 กลุมมีอิทธิพลทางตรงตอผลการถายทอดทางสังคมของ
องคการระยะใกล คือ ความรูเกี่ยวกบัองคการ  ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบาทบาท  
และผลของการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกลมีอิทธิพลตอไปยังผลการถายทอดทางสังคม
ขององคการระยะไกล คือ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองคการ ดังรายละเอียดใน
ภาพประกอบ 6 
 
สมมติฐานการวิจัย 

ในการวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยกําหนดสมมติฐานการวิจัยคือ 
กลวธิีการริเริม่ของพนักงาน(Proactive tactics)  กลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการ 

(Organizational socialization tactics)  และความแตกตางของบุคคล  มีอิทธิพลตอการถายทอด
ทางสังคมขององคการระยะไกล (Distal outcomes)  โดยมีผลการถายทอดทางสังคมขององคการ
ระยะใกล (Proximal outcomes) เปนตวัแปรสื่อกลาง  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1) การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน  การแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน การสราง
ความสัมพันธกับหัวหนางาน และการสรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน รวมกนัอธิบายความพึง
พอใจในงาน และความผูกพันในองคการ  โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการ  ความรอบรูในงาน และ
ความชัดเจนในบทบาท เปนตัวแปรสื่อกลาง 

2) กลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการ 6 มิติ รวมกันอธิบายความพึงพอใจในงาน   
และความผูกพันในองคการ  โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการ  ความรอบรูในงาน  และความชัดเจนใน  
บทบาท เปนตัวแปรสื่อกลาง 

3) ความเชื่ออํานาจในตน  บุคลิกภาพแบบแสดงตวั  และระยะเวลาการปฏิบตัิงาน  รวมกัน
อธิบายความพึงพอใจในงาน และความผกูพันในองคการ  โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการ  ความรอบ
รูในงาน และความชัดเจนในบทบาท เปนตัวแปรสื่อกลาง 

 



ผลการถายทอดทางสังคมระยะไกล
(Distal outcomes)

     1. ความพึงพอใจในงาน
     2. ความผูกพันในองคการ

ผลการถายทอดทางสังคมระยะใกล
(Proximal outcomes)

     1. ความรูเกี่ยวกับองคการ
       2. ความรอบรูในงาน
       3. ความชัดเจนในบทบาท

กลวิธีการริเริ่มของพนักงาน
(Proactive Tactics)

การแสวงหาขอมูล
   1.การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน
   2. การแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน
การสรางความสัมพันธ
   1. การสรางความสัมพันธกับหัวหนางาน
   2. การสรางความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน

กลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการ
(Organizational Socialization Tactics)

1. การถายทอดทางสังคมแบบเปนกลุม vs.
     การถายทอดทางสังคมแบบเปนรายบุคคล
2. การถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการ  vs.

การถายทอดทางสังคมแบบไมเปนทางการ
3. การถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิม vs.
      การถายทอดทางสังคมแบบถอดถอนลักษณะเดิม
4. การถายทอดทางสังคมตามลําดับขั้นตอน vs.

การถายทอดทางสังคมไมเปนขั้นตอน
5. การถายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบ vs.
      การถายทอดทางสังคมแบบไมมีตัวแบบ
6. การถายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่ vs.
     การถายทอดทางสังคมแบบที่ตารางเวลาไมคงที่

        ความแตกตางของบุคคล (Individual differences)
1. ความเชื่ออํานาจในตน
2. บุคลิกภาพแบบแสดงตัว
3. ระยะเวลาปฏิบัติงาน

ภาพประกอบ 6 กรอบแนวคิดที่ใชในการวิจัย
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี ้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาอิทธิพลของกลุมตวัแปร 3 กลุม คือ กลวธิีการ 
ริเริ่มของพนักงาน (Proactive tactics) กลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการ (Socialization 
tactics)  และความแตกตางของบุคคลทีมี่ตอผลการถายทอดทางสังคมทั้งในระยะใกล (ความรู
เกี่ยวกบัองคการ  ความรอบรูในงาน และ ความชัดเจนในบทบาท) และผลการถายทอดทาง
สังคมระยะไกล (ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองคการ) ทีเ่กิดกับพนักงานสถาบัน
การเงินพิเศษของรัฐจํานวน 2 แหง  เพ่ือใหบรรลวุัตถุประสงคดังกลาวผูวิจัยไดกําหนด
วิธีดําเนินการวิจัยดังนี้ 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร ไดแก พนักงานสถาบันการเงนิพิเศษของรฐั 2 แหงที่ปฏบิัติงานมาแลวไม
เกิน  5 ป และสําเร็จการศกึษาไมต่ํากวาระดับปริญญาตร ี 
 กลุมตวัอยาง ไดแก พนักงานสถาบันการเงินพิเศษของรัฐจํานวน 2 แหง ที่
ปฏิบตัิงานมาแลวไมเกนิ  5 ป  สําเร็จการศึกษาไมต่ํากวาระดับปรญิญาตรี และสมัครใจตอบ
แบบสอบถามงานวิจัยฉบบันี้ จํานวน 433 คน 
 
เคร่ืองมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล 
 ในการรวบรวมขอมูลครั้งนี้ใชแบบสอบถามทั้งหมด  12  ตอน คือ 

1. แบบสอบถามการแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน 
2. แบบสอบถามการแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน 

 3. แบบสอบถามการสรางความสัมพันธกบัหัวหนางาน 
 4. แบบสอบถามการสรางความสัมพันธกบัเพ่ือนรวมงาน 
 5. แบบสอบถามกลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการ 
 6. แบบสอบถามความรูเกี่ยวกับองคการ 
 7. แบบสอบถามความรอบรูในงาน 
 8. แบบสอบถามความชัดเจนในบทบาท 
 9. แบบสอบถามความเชื่ออํานาจในตน 
 10. แบบสอบถามบุคลิกภาพแบบแสดงตวั 

11. แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน  
 12. แบบสอบถามความผูกพันในองคการ 

รายละเอียดของแบบสอบถามแตละตอน มีดังตอไปน้ี 
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ลักษณะภูมิหลังของผูตอบแบบสอบถาม  เปนคําถามในเรื่องทั่วไป ๆ ของผูตอบ
ไดแก  เพศ   อายุ  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาปฏบิัติงาน   ตําแหนงงาน    และหนวยงาน 

 

ตอนที่ 1  แบบสอบถามการแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน 
เปนแบบสอบถามที่ปรับปรงุมาจากงานวิจัยของ มอริสัน (Morrison. 1993b) ที่แนะนํา

วาพนักงานในองคการจะแสวงหาขอมูลระหวางกระบวนการถายทอดทางสังคม  มีจํานวน 7 
ชนิด(Types)  คือ ขอมูลเทคนิค(Technical)   ความคาดหวัง (Referent)  การปอนกลับทาง
สังคม (Social feedback)  การปอนกลับการปฏิบตัิงาน (Performance feedback)  บรรทัดฐาน 
(Normative)  องคการ (Organizational)  และ การเมือง (Political)  

โดยแบบสอบถามมีจํานวนทั้งหมด 14 ขอ เปนแบบวัดประเมินคา (Rating scale)  5 
ระดับ  ลักษณะแบบสอบถามเปนการบรรยายสถานการณในเรื่องราวที่เกี่ยวกบัการทํางาน              
แลวใหผูตอบตอบความถี่ในการกระทําพฤติกรรมนั้นจากบอยที่สุด คือ สัปดาหละสองสามครั้ง  
จนถึงไมเคยกระทําเลย  มีคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธรายขออยูระหวาง  .57  ถึง .81  และคา
ความเชื่อม่ันแบบสัมประสทิธิ์แอลฟาเทากับ  .94 
 เกณฑการใหคะแนน เม่ือเปนขอความทางบวก ผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 จากคําตอบ   
“สัปดาหละสองสามครั้ง”  ถึง  “ไมเคยกระทํา”    แตถาเปนขอความทางลบ ผูตอบจะไดคะแนน
ตรงกันขาม  

การรวมคะแนน ผูวิจัยรวมคะแนนทุกขอ  มีคะแนนรวมระหวาง  14-70 คะแนน 
 ความหมายของคะแนน ผูที่ตอบไดคะแนนสูงจากแบบสอบถามการแสวงหาขอมูลจาก
หัวหนางาน  หมายความวา บุคคลนั้นมีปริมาณความถี่จากการแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน
มากกวาผูไดคะแนนต่ํา  
 

ตัวอยางแบบสอบถาม : การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน  
คําชี้แจง : ในเรื่องราวตอไปน้ีเปนเรื่องราวที่เกี่ยวกบัการทํางาน  โปรดอานแตละขอความแลว
พิจารณาวาในชวงเวลาที่ทานทํางานมานั้น ทานไดแสวงหาขอมูลจาก  หัวหนางาน   เปน
ปริมาณความถี่มากนอยเพียงใด  แลวทําเครื่องหมาย      ลงในชองวางหลังขอความทีต่รง
กับระดับความถี่ที่ทานกระทํา 
 
  ตอบ  1   หมายถึง         ไมเคยกระทํา  
  ตอบ  2   หมายถึง  เดือนละครั้ง  
  ตอบ  3   หมายถึง  เดือนละสองสามครั้ง 
  ตอบ  4   หมายถึง  สัปดาหละครัง้ 
  ตอบ  5   หมายถึง  สัปดาหละสองสามครั้ง 
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ความถี่การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน 
ขอ ขอมูลที่มีการแสวงหา 1 2 3 4 5 
0. เรื่องนโยบาย และเปาหมายขององคการ …. .… …. …. …. 
00. ผลการปฏิบัติงานที่ทําไปแลว …. …. …. …. …. 

 
ตอนที่ 2  แบบสอบถามการแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน เปนแบบสอบถามที่

ปรับปรุงมาจากงานวิจัยของ มอริสัน (Morrison. 1993b) ที่แนะนําวาพนักงานในองคการจะ
แสวงหาขอมูลระหวางกระบวนการถายทอดทางสังคม  มีจํานวน 7 ชนิด (Types)  คือ ขอมูล
เทคนิค (Technical)   ความคาดหวัง (Referent)  การปอนกลับทางสังคม (Social feedback)  
การปอนกลับการปฏิบตัิงาน (Performance feedback)  บรรทัดฐาน (Normative)  องคการ 
(Organizational)  และการเมือง (Political)  

โดยแบบสอบถามมีจํานวนทั้งหมด 14 ขอ เปนแบบวัดประเมินคา (Rating scale)  5 
ระดับ  ลักษณะแบบสอบถามเปนการบรรยายสถานการณในเรื่องราวที่เกี่ยวกบัการทํางาน              
แลวใหผูตอบตอบความถี่ในการกระทําพฤติกรรมนั้นจากบอยที่สุด คือ สัปดาหละสองสามครั้ง  
จนถึงไมเคยกระทําเลย เลย  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธรายขออยูระหวาง  .46  ถึง .80  และ
คาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .93 
 เกณฑการใหคะแนน เม่ือเปนขอความทางบวก ผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 จากคําตอบ   
“สัปดาหละสองสามครั้ง”  ถึง  “ไมเคยกระทํา”  แตถาเปนขอความทางลบ ผูตอบจะไดคะแนน
ตรงกันขาม  

การรวมคะแนน ผูวิจัยรวมคะแนนทุกขอ  มีคะแนนรวมระหวาง  14-70 คะแนน 
 ความหมายของคะแนน ผูที่ตอบไดคะแนนสูงจากแบบสอบถามการแสวงหาขอมูลจาก
เพ่ือนรวมงาน  หมายความวา บุคคลนั้นมีปริมาณความถี่จากการแสวงหาขอมูลจากเพื่อน
รวมงานมากกวาผูไดคะแนนต่ํา  
 

ตัวอยางแบบสอบถาม : การแสวงหาขอมูลจากเพือ่นรวมงาน 
คําชี้แจง : ในเรื่องราวตอไปน้ีเปนเรื่องราวที่เกี่ยวกบัการทํางาน  โปรดอานแตละขอความแลว
พิจารณาวาในชวงเวลาที่ทานทํางานมานั้น ทานไดแสวงหาขอมูลจาก  เพื่อนรวมงาน เปน
ปริมาณความถี่มากนอยเพียงใด  แลวทําเครื่องหมาย      ลงในชองวางหลังขอความทีต่รง
กับระดับความถี่ที่ทานกระทํา  

  ตอบ  1   หมายถึง         ไมเคยกระทํา  
  ตอบ  2   หมายถึง  เดือนละครั้ง  
  ตอบ  3   หมายถึง  เดือนละสองสามครั้ง 
  ตอบ  4   หมายถึง  สัปดาหละครัง้ 
  ตอบ  5   หมายถึง  สัปดาหละสองสามครั้ง 
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ความถี่การแสวงหาขอมูลจาก
เพ่ือนรวมงาน ขอ ขอมูลที่มีการแสวงหา 

1 2 3 4 5 
0. เรื่องนโยบาย และเปาหมายขององคการ …. .… …. …. …. 
00. ผลการปฏิบัติงานที่ทําไปแลว …. …. …. …. …. 

 
ตอนที่  3 แบบสอบถามการสรางความสัมพันธกับหัวหนางาน เปนแบบสอบถามที่

ปรับปรุงจากงานวิจัยของ แอชฟอรท และ แบลค (Ashford; & Black. 1996) แบงเปน 2 ดาน 
คือ เรื่องงาน  และเรื่องทัว่ ๆ ไป มีจํานวน 9 ขอ เปนแบบวัดประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ 
ลักษณะแบบสอบถามเปนการบรรยายถงึพฤติกรรมการสรางความสัมพันธระหวางผูตอบกับ
หัวหนางาน แลวใหผูตอบตอบระดับการกระทําพฤติกรรมนั้นจากกระทํามากที่สดุไปจนถึงไม
กระทาํเลย มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธรายขออยูระหวาง  .46  ถึง .69  และคาความเชื่อม่ัน
แบบสัมประสทิธิ์แอลฟาเทากับ  .85 
 เกณฑการใหคะแนน เม่ือเปนขอความทางบวก ผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 จากคําตอบ 
“กระทํามากทีสุ่ด”  ถึง   “ไมเคยกระทํา”   แตถาเปนขอความทางลบ  ผูตอบจะไดคะแนนตรงกัน
ขาม  

การรวมคะแนน ผูวิจัยรวมคะแนนทุกขอ  มีคะแนนรวม  9-45 คะแนน 
 ความหมายของคะแนน ผูที่ตอบไดคะแนนสูงจากแบบสอบถามการสรางความสมัพันธ
จากหัวหนางาน  หมายความวา บุคคลนัน้มีปริมาณการสรางความสมัพันธกับหัวหนางาน
มากกวาผูไดคะแนนต่ํา  
 
ตัวอยางแบบสอบถาม : การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน 
คําชี้แจง : ขอความตอไปนี้เปนเรื่องเกีย่วกับการที่ทานสรางความสัมพันธกับหัวหนางาน   
โปรดพิจารณาขอความแตละขอตอไปน้ีวา  ในชวงเวลาที่ผานมาทานกระทําพฤติกรรมดังกลาว
ในระดับใดกับ  หัวหนางาน แลวทําเครือ่งหมาย    ลงในชองวางหลังขอความที่ตรงกับการ
กระทําของทาน  
 
  ตอบ  1   หมายถึง         ไมเคยกระทํา 
  ตอบ  2   หมายถึง  กระทํานอย 
  ตอบ  3   หมายถึง  กระทําปานกลาง 
  ตอบ  4   หมายถึง  กระทํามาก 
  ตอบ  5   หมายถึง  กระทํามากทีสุ่ด 
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ระดับการกระทํากับหัวหนางาน 

ขอ พฤติกรรมการสรางความสัมพันธ 1 2 3 4 5 
0. ทานสอบถามสุข – ทุกขความเปนอยู … … … … … 
00. ทานแสดงพฤติกรรมสุภาพ ออนนอม … … … … … 

 
ตอนที่  4  แบบสอบถามการสรางความสัมพันธจากเพื่อนรวมงาน  เปน

แบบสอบถามที่ปรับปรุงจากงานวิจัยของ แอชฟอรท และ แบลค (Ashford; & Black. 1996) 
แบงเปน 2 ดาน คือ เรื่องงาน  และเรื่องทั่ว ๆ ไป มีจํานวน 9 ขอ เปนแบบวัดประเมินคา 
(Rating scale)  5 ระดับ  ลักษณะแบบสอบถามเปนการบรรยายถงึพฤติกรรมการสราง
ความสัมพันธระหวางผูตอบกับเพ่ือนรวมงาน แลวใหผูตอบตอบระดบัการกระทําพฤติกรรมนั้น
จากกระทํามากที่สุดไปจนถงึไมกระทําเลย มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธรายขออยูระหวาง  .24  
ถึง .69  และคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .79 
 เกณฑการใหคะแนน เม่ือเปนขอความทางบวก ผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 จากคําตอบ 
“กระทํามากทีสุ่ด”  ถึง  “ไมเคยกระทํา”   แตถาเปนขอความทางลบ ผูตอบจะไดคะแนนตรงกัน
ขาม  

การรวมคะแนน ผูวิจัยรวมคะแนนทุกขอ  มีคะแนนรวม  9-45 คะแนน 
 ความหมายของคะแนน ผูที่ตอบไดคะแนนสูงจากแบบสอบถามการสรางความสมัพันธ
จากเพื่อนรวมงาน  หมายความวา บคุคลนั้นมีปริมาณการสรางความสัมพันธจากเพื่อนรวมงาน
มากกวาผูไดคะแนนต่ํา  
 
ตัวอยางแบบสอบถาม : การแสวงหาขอมูลจากเพือ่นรวมงาน 
คําชี้แจง : ขอความตอไปนี้เปนเรื่องเกีย่วกับการที่ทานสรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  
โปรดพิจารณาขอความแตละขอตอไปน้ีวา  ในชวงเวลาที่ผานมาทานกระทําพฤติกรรมดังกลาว
ในระดับใดกับ เพื่อนรวมงาน  แลวทําเครื่องหมาย    ลงในชองวางหลังขอความที่ตรงกับ
การกระทําของทาน  
 
  ตอบ  1   หมายถึง         ไมเคยกระทํา 
  ตอบ  2   หมายถึง  กระทํานอย 
  ตอบ  3   หมายถึง  กระทําปานกลาง 
  ตอบ  4   หมายถึง  กระทํามาก 
  ตอบ  5   หมายถึง  กระทํามากทีสุ่ด 
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ระดับการกระทํากับเพ่ือนรวมงาน 
ขอ พฤติกรรมการสรางความสัมพันธ 1 2 3 4 5 

0. ทานสอบถามสุข – ทุกขความเปนอยู … … … … … 
00. ทานแสดงพฤติกรรมสุภาพ ออนนอม … … … … … 

 
ตอนที่  5   แบบสอบถามกลวิธีการถายทอดทางสงัคม เปนแบบสอบถามที่ปรบัปรุง

มาจากแบบสอบถามในงานวิจัยของ โจนส (Jones. 1986) เปนแบบวัดประเมินคา (Rating 
scale) จํานวน 6 มิติ   ดังรายละเอียดตอไปน้ี 

1) การถายทอดทางสังคมแบบเปนกลุม หรือรายบุคคล มีจํานวน 4 ขอ มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธรายขออยูระหวาง  .35  ถึง .40  และคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  
.61 

2) การถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการ หรือไมเปนทางการ มีจํานวน 3 ขอ มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธรายขออยูระหวาง  .17  ถึง .49  และคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์
แอลฟาเทากบั  .55 

3) การถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลกัษณะเดิม หรือถอดถอนลักษณะเดิม มีจํานวน 
3 ขอ มีคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธรายขออยูระหวาง  .25  ถึง .35  และคาความเชื่อม่ันแบบ
สัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .47 

4) การถายทอดทางสังคมแบบตามลําดบัขั้นตอน หรือแบบไมเปนขั้นตอน มีจํานวน 4 
ขอ มีคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธรายขออยูระหวาง  .37  ถึง .51  และคาความเชื่อม่ันแบบ
สัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .66  

5) การถายทอดทางสังคมแบบมีตวัแบบ หรือแบบที่ไมมีตัวแบบ มีจํานวน 4 ขอ มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธรายขออยูระหวาง  .35  ถึง .51  และคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์
แอลฟาเทากบั  .66 

6) การถายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่ หรือแบบทีต่ารางเวลาไมคงที่ มีจํานวน  
3  ขอ มีคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธรายขออยูระหวาง  .20  ถึง .46  และคาความเชื่อม่ันแบบ
สัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .51 

ลักษณะแบบสอบถามเปนการบรรยายถงึสถานการณในองคการที่ผูตอบปฏบิัติงานอยู 
แลวใหผูตอบตอบระดับความจริงในสถานการณดังกลาวจาก จริงที่สุดไปจนถึงไมจริงที่สุด  

เกณฑการใหคะแนน เม่ือเปนขอความทางบวก ผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 จากคําตอบ 
“จริงที่สดุ”  ถึง  “ไมจริงที่สุด”   แตถาเปนขอความทางลบ ผูตอบจะไดคะแนนตรงกันขาม  

การรวมคะแนน ผูวิจัยรวมคะแนนแตละมิติที่มีจํานวนขอแตละมิติอยูระหวาง 3-4 ขอ 



48 

  

 ความหมายของคะแนน ผูไดคะแนนรวมสูงในแตละมิตแิสดงวาไดรับการถายทอดทาง
สังคมอยางแรกของมิติ  ในทางตรงขามผูไดคะแนนรวมต่ําในแตละมิติแสดงถึงการไดการ
ถายทอดทางสังคมอยางหลังของมิต ิ
 
ตัวอยางแบบสอบถาม : กลวิธีการถายทอดทางสงัคมขององคการ 
คําชี้แจง  :  ตอไปน้ีเปนขอความที่แสดงถึง  สถานการณการเรียนรูในหนวยงานของทาน   
โปรดอานขอความทลีะขอแลวพิจารณาวาสถานการณที่บรรยายนัน้เปนจริงในระดับใด  แลวทํา
เครื่องหมาย        ลงในชองวางหลังขอความที่ตรงกับระดับทีเ่ปนจริง 
 

  ตอบ  1   หมายถึง         ไมจริงที่สุด 
  ตอบ  2   หมายถึง  ไมจริง 
  ตอบ  3   หมายถึง  ไมแนใจ 
  ตอบ  4   หมายถึง  จริง 
  ตอบ  5   หมายถึง  จริงที่สุด 
 

(มิติการถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการ หรือไมเปนทางการ) 
 

ระดับความจริง 
ขอ สถานการณในองคการ 

1 2 3 4 5 
0. ขาพเจาไดรับการฝกอบรมที่ดําเนินการแตกตางจากพนักงานคนอื่นๆ .. .. .. .. .. 
00. พนักงานอื่น ๆ ชวยใหขาพเจาเขาใจส่ิงที่จําเปนในการทํางาน .. .. .. .. .. 

 
ตอนที่ 6 แบบสอบถามความเชื่ออํานาจในตน  ปรับปรุงมาจาก สเปคเตอร (Johns. 

1996. : 83 citing; Spector. 1988) และงานวิจัยของ นวลฉวี  ประเสริฐสุข (2542) จํานวน 10 
ขอ เปนแบบวดัประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ  ลักษณะแบบสอบถามเปนการบรรยายถึง
ความเชื่อในการทํางาน แลวใหผูตอบตอบระดับความคิดเห็นตอความเชื่อในการทํางานดังกลาว
จากเห็นดวยที่สุดไปจนถึง ไมเห็นดวยทีสุ่ด มีคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธรายขออยูระหวาง  .30  
ถึง .74  และคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .84 

 เกณฑการใหคะแนนเมื่อเปนขอความทางบวก ผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 จากคําตอบ 
“เห็นดวยที่สุด” ถึง “ไมเห็นดวยที่สุด”  แตถาเปนขอความทางลบ ผูตอบจะไดคะแนนตรงกันขาม  

การรวมคะแนน ผูวิจัยรวมคะแนนทุกขอ  มีคะแนนรวม  10-50 คะแนน 
 ความหมายของคะแนน ผูที่ตอบไดคะแนนสูงจากแบบสอบถามความความเชื่ออํานาจ
ในตน  หมายความวา บุคคลนั้นมีความเชื่ออํานาจในตนมากกวาผูไดคะแนนต่ํา  
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ตัวอยางแบบสอบถาม : ความเชื่ออํานาจในตน 
คําชี้แจง : ขอความตอไปนี้เปนความเชือ่เกี่ยวกับการทํางานทั่ว ๆ ไป  โปรดพิจารณาขอความ
แตละขอตอไปน้ีวาทานเห็นดวยหรือไม ในระดับใดแลวทําเครื่องหมาย      ลงในชองวางหลัง
ขอความทีต่รงกับความคิดเห็นของทาน 

 
  ตอบ  1   หมายถึง         ไมเห็นดวยที่สุด 
  ตอบ  2   หมายถึง  ไมเห็นดวย 
  ตอบ  3   หมายถึง  ไมแนใจ 
  ตอบ  4   หมายถึง  เห็นดวย 
  ตอบ  5   หมายถึง  เห็นดวยที่สุด 
 

ระดับความคดิเห็น 
ขอ ความเชื่อในการทํางาน 1 2 3 4 5 

0. การทํางานใหสําเร็จสวนมากเปนเพราะโชคชวย …. …. …. …. …. 

00. คนสวนมากทาํงานไดสําเร็จเพราะความพยายาม …. …. …. …. …. 
 
ตอนที่  7  แบบสอบถามบุคลิกภาพแบบแสดงตวั  วัดจากแบบวดัที่ปรับปรุงมาจาก

งานวิจัยของ วัลภา สบายยิง่ (2542) เฉพาะแบบวัดบุคลิกภาพแบบแสดงตัว ซ่ึง วลัภา สบายยิ่ง  
ไดปรับปรุงมาจากแบบวัดบคุลิกภาพ NEO FFI  ของ คอสตา และแมคเคร (Costa; & McCrae. 
1992)  เปนแบบวัดประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ จํานวน 8 ขอ ลักษณะแบบสอบถาม
เปนการบรรยายถึงลักษณะในตวัผูตอบ แลวใหผูตอบตอบระดับความความคิดเหน็ในขอความ
ดังกลาวจาก เห็นดวยที่สุดไปจนถึงไมเห็นดวยที่สุด มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธรายขออยู
ระหวาง  .27  ถึง .60  และคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .77 

เกณฑการใหคะแนน เม่ือเปนขอความทางบวก ผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 จากคําตอบ 
“เห็นดวยที่สุด” ถึง “ไมเห็นดวยที่สุด”  แตถาเปนขอความทางลบ ผูตอบจะไดคะแนนตรงกันขาม  

การรวมคะแนน ผูวิจัยรวมคะแนนทุกขอ  มีคะแนนรวม  8-40 คะแนน 
 ความหมายของคะแนน ผูที่ตอบไดคะแนนสูงจากแบบสอบถามบคุลิกภาพแบบแสดงตัว  
หมายความวา บุคคลนั้นมีบุคลิกภาพแบบแสดงตวัมากกวาผูไดคะแนนต่ํา 
 

ตัวอยางแบบสอบถาม : แบบสอบถามบุคลิกภาพแบบแสดงตวั 
คําชี้แจง : ขอความตอไปนี้เปนเรื่องราวของตวัทานเอง โปรดพิจารณาขอความแตละขอตอไปน้ี
วาทานเห็นดวยหรือไม ในระดับใดแลวทาํเครื่องหมาย      ลงในชองวางหลังขอความที่ตรง
กับความคิดเห็นของทาน 
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  ตอบ  1   หมายถึง         ไมเห็นดวยที่สุด 
  ตอบ  2   หมายถึง  ไมเห็นดวย 
  ตอบ  3   หมายถึง  ไมแนใจ 
  ตอบ  4   หมายถึง  เห็นดวย 
  ตอบ  5   หมายถึง  เห็นดวยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 
ขอ ลักษณะในตัวทาน 1 2 3 4 5 
0. ขาพเจาชอบสถานที่ที่มีคนอยูรอบขาง …. …. …. …. …. 

00. ขาพเจาชอบที่จะอยูในที่ที่มีกิจกรรมทํา …. …. …. …. …. 

  
ตอนที่  8  แบบสอบถามความรูเก่ียวกับองคการ  วัดโดยแบบวดัที่ผูวิจัยปรบัปรุง

โดยใชพ้ืนฐานจากงานวิจัยของ  ชอร และคณะ (Chao; et al. 1994 : 731-732) จํานวน 16 ขอ
แบงเปน 8 ดาน คือ  ผูมีอํานาจในองคการ  บรรทัดฐานทางสังคมขององคการ   กลุมตาง ๆ ใน
องคการ (การเมือง)  คานิยมขององคการ  ประวตัิขององคการ  นโยบายขององคการ  ภาษา
หรือศัพทเฉพาะที่ใชในองคการ  และเปาหมายขององคการ  เปนแบบวัดประเมินคา (Rating 
scale) 5 ระดับ มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธรายขออยูระหวาง  .50 ถงึ .80  และคาความเชื่อม่ัน
แบบสัมประสทิธิ์แอลฟาเทากับ  .92 

ลักษณะแบบสอบถามเปนการบรรยายถงึความรูเกี่ยวกับองคการในเรื่องตาง ๆ  แลวให
ผูตอบตอบระดับความรูในเรื่องดังกลาวจากมีความรูมากที่สุดไปจนถงึ ไมมีความรู  

เกณฑการใหคะแนน เม่ือเปนขอความทางบวก ผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 จากคําตอบ 
“มีความรูมากที่สุด” ถึง “ไมมีความรู”  แตถาเปนขอความทางลบ ผูตอบจะไดคะแนนตรงกันขาม  

การรวมคะแนน ผูวิจัยรวมคะแนนทุกขอ  มีคะแนนรวม  16-80 คะแนน 
ความหมายของคะแนน ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดสูงแสดงวามีความรูเกี่ยวกบัองคการ

สูงกวาผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดต่ํา 
 

ตัวอยางแบบสอบถาม : แบบสอบถามความรูเก่ียวกับองคการ 
คําชี้แจง : โปรดพิจารณาขอความแตละขอตอไปน้ีวา ทานมีความรูเก่ียวกับเรือ่งตาง ๆ ใน
หนวยงานของทานมากนอยเพียงใด  แลวใสเครื่องหมาย      ลงในชองวางหลังขอความที่
ตรงตามความเปนจริง 
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  ตอบ  1   หมายถึง         ไมมีความรู 
  ตอบ  2   หมายถึง  มีความรูนอย 
  ตอบ  3   หมายถึง  มีความรูปานกลาง 
  ตอบ  4   หมายถึง  มีความรูมาก 
  ตอบ  5   หมายถึง  มีความรูมากที่สุด 
 

ระดับความรูของทาน 
ขอ ความรูเกี่ยวกับองคการในเรื่อง 1 2 3 4 5 

0. การพิจารณาความดีความชอบในองคการ …. …. …. …. …. 

00. บุคคลผูมีอํานาจมากที่สุดในองคการ …. …. …. …. …. 
 

ตอนที่  9   แบบสอบถามความรอบรูในงาน เปนแบบสอบถามทีผู่วิจัยไดปรับปรุง
จากแบบวัดในงานวิจัยของ มอริสัน (Morrison. 1993a ; Morrison. 2002) จํานวน 10 ขอ  เปน
แบบวัดประเมินคา (Rating scale)  5 ระดับ  ลักษณะแบบสอบถามเปนการบรรยายถึงความ
คิดเห็นในการทํางาน แลวใหผูตอบตอบระดับความคิดเห็นในการทํางานวาเห็นดวยมากนอย
เพียงใดจากเห็นดวยที่สุดไปจนถึง ไมเห็นดวยที่สุด มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธรายขออยู
ระหวาง  .22  ถึง .82  และคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .85 

เกณฑการใหคะแนน เม่ือเปนขอความทางบวก ผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 จากคําตอบ 
“เห็นดวยที่สุด” ถึง “ไมเห็นดวยที่สุด”  แตถาเปนขอความทางลบ ผูตอบจะไดคะแนนตรงกันขาม  

การรวมคะแนน ผูวิจัยรวมคะแนนทุกขอ  มีคะแนนรวม  10-50 คะแนน 
ความหมายของคะแนน  ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดสูงแสดงวามีความรอบรูในงานสูงกวา

ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดต่าํ 
  
ตัวอยางแบบสอบถาม : ความรอบรูในงาน 
คําชี้แจง : ขอความเหลานีเ้ปนเรื่องเกี่ยวกับการทํางาน  โปรดพิจารณาขอความแตละขอ
ตอไปน้ีวา ทานเห็นดวยมากนอยเพียงใด   แลวทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางหลัง
ขอความทีต่รงกับระดับความคิดเห็นของทาน 
 

  ตอบ  1   หมายถึง         ไมเห็นดวยที่สุด 
  ตอบ  2   หมายถึง  ไมเห็นดวย 
  ตอบ  3   หมายถึง  ไมแนใจ 
  ตอบ  4   หมายถึง  เห็นดวย 
  ตอบ  5   หมายถึง  เห็นดวยที่สุด 
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ระดับความคิดเห็น 
ขอ ความคิดเห็นในการทํางาน 1 2 3 4 5 

0. ขาพเจามีความเหมาะสมกับงานที่ไดรับมอบหมาย …. …. …. …. …. 

00. ขาพเจามีความเชี่ยวชาญในงานที่ขาพเจาทํา …. …. …. …. …. 
 
ตอนที่  10   แบบสอบถามความชัดเจนในบทบาท   วัดโดยแบบวัดที่ผูวิจัยปรบัปรุง

มาจากแบบวดัของ ริชโซ, เฮาส และเลิรทแมน (Rizzo;  House; &  Lirtzman. 1970 : 155) 
จํานวน 12 ขอ เปนแบบวัดประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ  ลักษณะแบบสอบถามเปนการ
บรรยายถึงบทบาทในการทํางาน แลวใหผูตอบตอบระดับความคิดเห็นตอบทบาทในการทํางาน
ดังกลาวจากเห็นดวยที่สุดไปจนถึง ไมเห็นดวยที่สุด มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธรายขออยู
ระหวาง  .30  ถึง .82  และคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .90 

เกณฑการใหคะแนน เม่ือเปนขอความทางบวก ผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 จากคําตอบ 
“เห็นดวยที่สุด” ถึง “ไมเห็นดวยที่สุด”  แตถาเปนขอความทางลบ ผูตอบจะไดคะแนนตรงกันขาม  

การรวมคะแนน ผูวิจัยรวมคะแนนทุกขอ  มีคะแนนรวม  12-60 คะแนน 
ความหมายของคะแนน ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดสูงแสดงวามีความชัดเจนในบทบาท

สูงกวาผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดต่ํา 
 

ตัวอยางแบบสอบถาม : ความชัดเจนในบทบาท 
คําชี้แจง : ขอความตอไปนี้สะทอนความคิดเห็นของผูทํางานทั่ว ๆ ไป  โปรดพิจารณาขอความ
แตละขอตอไปน้ีวาทานเห็นดวยหรือไม ในระดับใดแลวทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางหลัง
ขอความทีต่รงกับระดับความคิดเห็นของทาน 
 
  ตอบ  1   หมายถึง         ไมเห็นดวยที่สุด 
  ตอบ  2   หมายถึง  ไมเห็นดวย 
  ตอบ  3   หมายถึง  ไมแนใจ 
  ตอบ  4   หมายถึง  เห็นดวย 
  ตอบ  5   หมายถึง  เห็นดวยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 
ขอ บทบาทในการทํางาน 1 2 3 4 5 
0. เปาหมายและวัตถุประสงคการทํางานของขาพเจามีความชัดเจน      

00. ขาพเจาทราบชัดเจนในความคาดหวังขององคการ      
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ตอนที่  11   แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน เปนแบบสอบถามที่ปรับปรงุมา 
จากแบบวัดความพึงพอใจในงาน ของมหาวิทยาลัยมินเนโซตา ( Minnesota Satisfaction 
Questionnaire – MQS) จํานวนแบบวัดมี 20 ขอ แบงเปน 3 ดาน คือ 1) ความพึงพอใจในงาน 
(Intrinsic job satisfaction) มีจํานวน  12 ขอ  2) ความพึงพอใจปจจัยที่เกี่ยวของกบังาน 
(Extrinsic job satisfaction) มีจํานวน 6 ขอ  และ 3) ความพึงพอใจในงานทั่วไป (General Job 
Satisfaction) มีจํานวน 2 ขอ  เปนแบบวดัประเมินคา (Rating scale) ระดับการประเมิน 5 
ระดับ  ลักษณะแบบสอบถามเปนการบรรยายถึงความรูสึกตองานที่ทํา แลวใหผูตอบตอบระดบั
ความรูสึกตอขอความดังกลาวจาก พอใจมากที่สุดไปจนถึง ไมพอใจ  มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธรายขออยูระหวาง  .35  ถึง .67  และคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  
.90 

เกณฑการใหคะแนน เม่ือเปนขอความทางบวก ผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 จากคําตอบ 
“พอใจมากที่สุด”  ถึง  “ไมพอใจ”   แตถาเปนขอความทางลบ ผูตอบจะไดคะแนนตรงกันขาม  

การรวมคะแนน ผูวิจัยรวมคะแนนทุกขอ  มีคะแนนรวม  20-100 คะแนน 
ความหมายของคะแนน  ผูไดคะแนนจากแบบวัดสูงแสดงวามีความพึงพอในงานสูงกวา

ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดต่าํ 
 
ตัวอยางแบบสอบถาม : ความพึงพอใจในงาน 
คําชี้แจง : ขอความตอไปนี้แสดงถึงเหตกุารณตาง ๆ ในการทํางาน   โปรดพิจารณาขอความ
แตละขอตอไปน้ีวาในเหตุการณน้ันทานพอใจในระดับใด แลวทําเครือ่งหมาย    ลงในชองวาง
หลังขอความที่ตรงกับความรูสึกของทาน 
 
  ตอบ  1   หมายถึง         ไมพอใจ 
  ตอบ  2   หมายถึง  พอใจนอย 
  ตอบ  3   หมายถึง  พอใจ 
  ตอบ  4   หมายถึง  พอใจมาก 
  ตอบ  5   หมายถึง  พอใจมากที่สุด 
 

ระดับความรูสึก 
ขอ ความรูสึกตองานที่ทํา 1 2 3 4 5 

0. มีโอกาสทํางานดวยตนเองเพียงลําพัง … … … … … 

00. วิธีการที่หัวหนางานของขาพเจาใชแกปญหากบัพนักงาน … … … … … 
  



54 

  

ตอนที่  12  แบบสอบถามความผูกพันในองคการ  ผูวิจัยใชแบบวัดที่ปรบัปรุงมาจาก
แบบวัดความผูกพันในองคการ (Organizational Commitment)  ของ เมเยอร อเล็น และสมิทธิ์ 
(Mayer; Allen; & Smith. 1993 : 544) จํานวน 14 ขอมี 3 ดาน คือ ดานความรูสึก (Affective 
commitment) ดานความตอเนื่อง (Continuance commitment) และดานความรับผดิชอบ 
(Normative commitment) เปนแบบวัดประเมินคา (Rating scale) ระดับความรูสกึ 5 ระดับ  
ลักษณะแบบสอบถามเปนการบรรยายถงึความรูสึกตอองคการ แลวใหผูตอบตอบระดับ
ความรูสึกตอองคการดังกลาวจากเห็นดวยที่สุดไปจนถงึ ไมเห็นดวยที่สุด  มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธรายขออยูระหวาง  .20  ถึง .68  และคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  
.81 

เกณฑการใหคะแนน เม่ือเปนขอความทางบวก ผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 จากคําตอบ 
“เห็นดวยที่สุด” ถึง “ไมเห็นดวยที่สุด”  แตถาเปนขอความทางลบ ผูตอบจะไดคะแนนตรงกันขาม  

การรวมคะแนน ผูวิจัยรวมคะแนนทุกขอ  มีคะแนนรวม  14-70 คะแนน 
ความหมายของคะแนน  ผูไดคะแนนจากแบบวัดสูงแสดงวามีความผูกพันในองคการสูง

กวาผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดต่ํา 
 
ตัวอยางแบบสอบถาม : ความผูกพันในองคการ 
คําชี้แจง : ขอความตอไปนี้เปนเรื่องราวของทานทีเ่กีย่วกับองคการที่ทานปฏบิัตงิานอยู  โปรด
พิจารณาขอความแตละขอตอไปน้ีวาทานเห็นดวยหรอืไม ในระดับใดแลวทําเครือ่งหมาย   ลง
ในชองวางหลงัขอความทีต่รงกับระดับความรูสึกของทาน 
 
  ตอบ  1   หมายถึง         ไมเห็นดวยที่สุด 
  ตอบ  2   หมายถึง  ไมเห็นดวย 
  ตอบ  3   หมายถึง  ไมแนใจ 
  ตอบ  4   หมายถึง  เห็นดวย 
  ตอบ  5   หมายถึง  เห็นดวยที่สุด 
 

ระดับความรูสึก 
ขอ ความรูสึกตอองคการ 1 2 3 4 5 

0. ขาพเจาจะมีความสุขมากในการทํางานในหนวยงานนี้จนเกษียณ .. .. .. .. .. 

00. ขาพเจาไมรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน .. .. .. .. .. 
 
การหาคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครัง้นี้จํานวน 12 ฉบับไดกําหนดการตรวจสอบคุณภาพดังนี้ 
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 1. ตรวจสอบความเทีย่งตรงเชิงเนื้อหา (Content validity)  โดยใชผูเชีย่วชาญพิจารณา
ภาษาที่ใช และความครอบคลุมของเน้ือหาตามนิยามเชิงปฏิบตัิการ แลวนําไปทดลองใชกับ
พนักงานสถาบันการเงินพิเศษของรัฐที่ไมอยูในกลุมตวัอยางจํานวน 60 คน 
 2. วิเคราะหอํานาจจําแนกขอคําถามรายขอ (Item analysis) โดยหาคาสหสัมพันธ
ระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมของแบบสอบถามฉบับน้ัน (Item-total correlation)  
(รายละเอียดในภาคผนวก ข) 
 3. หาความเชือ่ม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยวเิคราะหหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟา ( -Coefficient) ของ ครอนบาค (Cronbach. 1970 : 161) (รายละเอียดใน
ภาคผนวก ข) 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
  การศึกษาครัง้นี้ทําการเก็บขอมูลกับพนักงานสถาบันการเงินพิเศษของรัฐที่
ปฏิบตัิงานมาแลวไมเกนิ  5 ป และสําเร็จการศึกษาไมต่ํากวาระดับปริญญาตรีจํานวน 2 แหง 
(รายชื่อสถาบนัการเงินพิเศษของรัฐมีในภาคผนวก ค) โดยมีการดําเนินการดังนี้ 
 1. นําหนังสือขอความรวมมือในการเก็บขอมูลจาก สถาบันวิจัยพฤตกิรรมศาสตร 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  ไปติดตอขอความรวมมือกับผูบรหิาร หรือผูมีอํานาจในการ     
ตัดสินใจอนุญาตใหเกบ็ขอมูลในสถาบันการเงินพิเศษของรัฐแตละแหง 
 2. เม่ือไดรับอนุญาตใหเกบ็ขอมูลจากหนวยงานแลว ผูวิจัยสงหนังสอืแนะนําตัวพรอม
แบบสอบถามและซองเปลาจาหนาซองถึงผูวิจัยโดยทางไปรษณียไปยังกลุมตวัอยาง หรือ
ผูบังคับบัญชาของกลุมตวัอยางที่ปฏิบตัิงานประจําสาขาละ 1 ฉบับ เพ่ือใหกลุมตวัอยางตอบ
แบบสอบถามแลวสงคืนผูวจัิยทางไปรษณีย  โดยมีเง่ือนไขวากลุมตัวอยางตองเปนผูปฏิบตัิงาน
มาแลวไมเกิน 5 ป และสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป 
 3. ผูวิจัยขอใหกลุมตวัอยางตอบแบบสอบถามแลวสงคืนภายในระยะเวลา 20 วนั หาก
ผูวิจัยไมไดรับแบบสอบถามกลับคืน ผูวิจัยไดติดตามกลุมตวัอยางทีย่ังไมตอบแบบสอบถามและ
สงคืนโดยใชระยะเวลาติดตาม 10 วัน รวมระยะเวลาที่เก็บขอมูลทั้งสิน้ 30 วัน 
 4.  จํานวนแบบสอบถามที่สงไปยังกลุมตวัอยางสังกัดสถาบันการเงินพิเศษของรัฐทั้ง 
2 แหงมีจํานวน 744 คน จําแนกเปน สถาบันการเงินพิเศษของรัฐแหงที่ 1 ที่ผูวิจัยสง
แบบสอบถามไปจํานวน 99 คน  กลุมตัวอยางไดตอบแลวสงคืนและเปนแบบสอบถามที่สมบูรณ
จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 58.5  สวนสถาบันการเงินพิเศษของรัฐแหงที่ 2  ผูวิจัยสง
แบบสอบถามไปใหกลุมตัวอยางจํานวน 675 คน กลุมตัวอยางตอบแลวสงคืนและเปน
แบบสอบถามที่สมบูรณจํานวน 375 คน คิดเปนรอยละ 55.5  รวมจํานวนผูตอบแบบสอบถาม
จากสถาบันการเงินพิเศษของรัฐทั้ง 2 แหงและเปนแบบสอบถามที่สมบูรณสามารถนํามา
วิเคราะหขอมูลไดมีจํานวนทั้งสิ้น  433 คน คิดเปนรอยละ  55.9    ดังรายละเอียดในตาราง 3 
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การวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลดําเนินการดังนี้ 
 1. วิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความแปรปรวน สัมประสิทธิส์หสัมพันธ 
และคาสถิติอ่ืน ๆ ในการหาคุณภาพเครือ่งมือของแบบสอบถาม ผูวิจัยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS for Windows Version 12.00 
 2. การทดสอบแบบจําลองเพื่อหาความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน ผูวจัิยใชโปรแกรม
สําเร็จรูป LISREL Version 8.30  โดยมีวิธีการดําเนินงานดังตอไปน้ี 
  2.1 กําหนดขอมูลจําเพาะของแบบจําลอง (Specification of the model) เพ่ือ
ศึกษาวาตวัแปรใดบางสงผลทางตรง และทางออมตอความพึงพอใจในการทํางาน และความ
ผูกพันในองคการ  รูปแบบการวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางเชิงเสนประกอบไปดวยตวัแปร
สังเกต (Observed variables)ทั้งหมด โดยมีขอตกลงเบื้องตนของแบบจําลองวาความสัมพันธ
ของแบบจําลองทั้งหมดเปนแบบเสน (Linear) เชิงบวก (Additive) และเปนความสัมพันธทาง
เดียว  
(Recursive model) ระหวางตัวแปรภายนอก (Exogenous variables) และตัวแปรภายใน 
(Endogenous variables)    
  2.2 การระบุความเปนไปไดคาเดียวของแบบจําลอง (Identification of the 
model) ผูวิจัยใชเง่ือนไขกฎ t (t-rule) น่ันคือ จํานวนพารามิเตอรที่ไมทราบคาจะตองนอยกวา
หรือเทากับจํานวนสมาชิกในเมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมของกลุมตวัอยาง  ซ่ึง 
กฎ t กลาววา แบบจําลองจะระบุคาไดพอดีเม่ือ t นอยกวาหรือเทากับ (1/2) (p+q) (p+q+1) และ
ใชกฎความสัมพันธทางเดยีว (Recursive rule) (Bollen. 1989 : 103-104) 
  2.3 การประมาณคาพารามิเตอรของแบบจําลอง (Parameter estimation from 
the model) ใชวธิีไลคลิฮูดสูงสุด (Maximum Likelihood) 
 3. การตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจําลอง (Goodness – of – fit measures) เพ่ือ
ศึกษาภาพรวมของแบบจําลองวากลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษเพียงใด  โดยใชดัชนีตอไปน้ี
พิจารณารวมกัน 
  3.1 ดัชนีแสดงความกลมกลืน ไดแก 

3.1.1 คาสถิตไิคสแควร (Chi-square statistics)  ใชทดสอบสมมติฐาน 
ทางสถิตวิาฟงกชั่นความกลมกลืนมีคาเปนศูนย ถาคาสถิติไคสแควร มีคาต่ํามากหรือยิ่งเขาใกล
ศูนยมากเทาไรแสดงวาแบบจําลองที่กําหนดมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 
   3.1.2  ดัชนีรากกําลังสองของคาความคลาดเคลื่อนในการประมาณ 
(Root mean square of approximation : RMSEA) เปนคาแสดงความกลมกลืนของแบบจําลอง
ที่สรางขึ้น กบัเมทริกซความแปรปรวนรวมของประชากร ซ่ึงคา RMSEA ที่นอยกวา .05 แสดง
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วามีความกลมกลืนสนิท (Close fit) แตอยางไรก็ตามคาที่ใชไดและถือวาแบบจําลองที่สรางขึ้น
กลมกลืนกับแบบจําลองไมควรเกิน .08  (Browne & Cudeck. 1993 : 36-162) 
   3.1.3 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness-of-fit index : GFI) ซ่ึง
เปนอัตราสวนของผลตางระหวางฟงกชั่นความกลมกลนืจากแบบจําลองกอน และหลังปรับ
แบบจําลองกบัฟงกชั่นความกลมกลืนกอนปรับแบบจําลอง คา GFI ดัชนีมีคาอยูระหวาง 0 ถึง 1 
คาเขาใกล 1 แสดงวาแบบจําลองมีแนวโนมวาจะมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 
  3.2 ดัชนีเปรียบเทียบ  เปนดัชนีที่ใชเปรียบเทียบแบบจําลองการวิจัยวามีความ
กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษสูงกวาแบบจําลองอิสระเพียงใด โดยดัชนี NFI (Normed Fit 
Index)  และ CFI (Comparative Fit Index) ทั้งสองดัชนีมีคาอยูระหวาง 0 ถึง 1 คาเขาใกล 1 
แสดงวาแบบจําลองมีแนวโนมวาจะมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 
 4. การปรับแบบจําลอง (Model adjustment) 
 การปรับแบบจําลองตองมีพ้ืนฐานทางแนวคิด หรืองานวิจัยที่เกีย่วของรองรบั โดย
ตรวจสอบผลการประมาณคาพารามิเตอรวามีความสมเหตุสมผลหรอืไม  คาใดที่ผิดปกติ  โดย
พิจารณาคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธเชิงพหุยกกําลังสอง (Squared multiple correlation) ใหมี
เหมาะสม  ตลอดจนพิจารณาคาความกลมกลืนรวม (Overall fit) ของแบบจําลองวาโดย
ภาพรวมของแบบจําลองมคีวามกลมกลนืกับขอมูลเชงิประจักษเพียงใด 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

  การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแบงเปน 3 ตอนคือ  ตอนที่  1  ลักษณะทัว่ไปของกลุม
ตัวอยาง  ตอนที่ 2 คาสถติบิรรยายของตวัแปร และตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหอิทธพิล (Path 
Analysis) 
 กอนที่จะนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยกําหนดสัญลักษณเพ่ือแทนตวัแปร และ
คาสถิตติาง ๆ ดังตอไปน้ี 
 
ตาราง  1  สัญลักษณแทนตัวแปร 
 
  ตัวแปร                แทน 

(กลวิธีการรเิริ่มของพนักงาน) 
SEK1 การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน   
SEK2 การแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน 
BIL1 การสรางความสัมพันธกับหัวหนางาน 
BIL2 การสรางความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
 

(กลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการ) 
SO1 การถายทอดทางสังคมแบบเปนกลุม หรือรายบุคคล  
SO2 การถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการ หรือไมเปนทางการ  
SO3  การถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิม  

หรือถอดถอนลักษณะเดิม 
SO4 การถายทอดทางสังคมแบบตามลําดบัขัน้ตอน หรือไมเปนขั้นตอน  
SO5 การถายทอดทางสังคมแบบมีตวัแบบ หรือไมมีตัวแบบ   
SO6 การถายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่หรือตารางเวลาไมคงที่  

 
(ความแตกตางของบุคคล) 

IE  ความเชื่ออํานาจในตน (Internal locus of control) 
PER บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion) 
TIME  ระยะเวลาปฏบิัติงาน 
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ตาราง  1  (ตอ)  
 
 ตัวแปร                 แทน 

(ผลการถายทอดทางสงัคมขององคการระยะใกล) 
KNOW  ความรูเกี่ยวกบัองคการ (Organizational knowledge) 
TASK   ความรอบรูในงาน (Task mastery) 
ROLE   ความชัดเจนในบทบาท (Role clarity) 
 

(ผลการถายทอดทางสงัคมขององคการระยะไกล) 
JOB   ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) 
COM   ความผูกพันในองคการ (Organizational commitment) 

 
 
ตาราง  2  สัญลักษณแทนคาสถิตทิี่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
สัญลักษณ  แทน 
 
X  คาเฉลีย่ (Mean) 
SD  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
SKEW  ความเบ (Skewness) 
KURT  ความโดง (Kurtosis) 
r    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson product moment correlation) 
R2  คาสหสัมพันธพหุคูณยกกําลังสอง (Squared multiple correlation) 
2  คาสถิตไิค-สแควร (Chi-square) 

RMSEA  คาประมาณความคลาดเคลือ่นของรากกําลังสองเฉลี่ย (Root Mean Square  
      Error of Approximation) 

GFI  ดัชนีวัดระดับความกลมกลนื (Goodness of fit index) 
CFI  ดัชนีวัดเปรียบเทียบความกลมกลืน (Comparative Fit Index) 
NFI  ดัชนีวัดเปรียบเทียบความกลมกลืน (Normed Fit Index) 
DE  อิทธิพลโดยตรง (Direct effects) 
IE  อิทธิพลโดยออม (Indirect effects) 
TE  อิทธิพลรวม (Total effects) 
 



 

 

60

ตอนที่ 1  ลักษณะทัว่ไปของกลุมตวัอยาง 
 
ตาราง  3 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามขอมูลพ้ืนฐาน 

 
สถาบันการเงินพิเศษของรัฐ 

 
รวม 

              

              ขอมูลพ้ืนฐาน แหงที่ 1 แหงที่ 2 จํานวน รอยละ 
เพศ          ชาย 
               หญิง 

46 
12 

126 
249 

172 
261 

39.7 
60.3 

อายุ          23 – 26 ป 
                27 – 28 ป 
                29 – 30 ป 
                31 – 32 ป 
                33 – 40 ป 
                41 – 49 ป 
                ไมตอบ 

25 
16 
13 
4 
0 
0 
0 

85 
122 
86 
42 
34 
5 
1 

110 
138 
99 
46 
34 
5 
1 

25.3 
31.7 
22.8 
10.6 
7.8 
1.2 
.2 

ระดับการศึกษา   ปริญญาตรี 
                        ปริญญาโท 

48 
10 

347 
28 

395 
38 

91.2 
8.8 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน        10 วัน  – 12 เดือน 
                              มากกวา 12 – 15 เดือน 
                              มากกวา 15 – 17 เดือน 
                              มากกวา 17 –  40 เดือน 
                              มากกวา 40 –  42 เดือน 
                              มากกวา 42 –  54 เดือน 
                               ไมตอบ 

0 
2 
42 
14 
0 
0 
0 
 

50 
6 
37 
54 
205 
14 
9 

50 
8 
79 
68 
205 
14 
9 

11.5 
1.8 
18.2 
15.6 
47.2 
3.2 
2.0 

 
 

จากตาราง 3  กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนพนักงานสถาบนัการเงินพิเศษของรัฐ
จํานวน 2 แหงมีจํานวนหมด 433 คน จําแนกเปนเพศหญิงรอยละ 60.3 (261 คน) และเพศชายรอย
ละ 39.7 (172 คน) แตเม่ือพิจารณาในแตละแหงพบวากลุมพนักงานการเงินพิเศษของรัฐแหงที่ 1  มี
จํานวนเพศชายมากกวาเพศหญิง  แตกลุมพนักงานการเงินพิเศษของรัฐแหงที่ 2 มีจํานวนเพศหญิง
มากกวาเพศชาย  

กลุมตวัอยางมีอายุระหวาง  23 –49 ป  ซ่ึงกลุมตวัอยางสวนมากมีอายุระหวาง 27-28 ป  
คิดเปนรอยละ 31.7 ของกลุมตัวอยางทั้งหมด  กลุมพนักงานการเงินพิเศษของรฐัแหงที่ 1 สวนมาก
จะมีอายุนอยกวากลุมพนักงานการเงินพิเศษของรัฐแหงที่ 2 

ระดับการศึกษาของกลุมตวัอยางทุกคนสําเร็จการศึกษาขั้นต่ําระดบัปริญญาตรี  และมี
จํานวนรอยละ  8.8  ที่สําเรจ็การศึกษาระดับปริญญาโท  
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ระยะเวลาปฏบิัติงานของกลุมตวัอยางที่เปนพนักงานสถาบันการเงินพิเศษของรัฐแหงที่ 1 
สวนมากจะนอยกวากลุมตวัอยางที่เปนพนักงานสถาบันการเงินพิเศษของรัฐแหงที่ 2  คือ 15 – 17 
เดือน  และ 40 - 42 เดือน ตามลําดับ  

 
ตอนที่  2  คาสถิติบรรยายของตัวแปร 
  ผูวิจัยไดตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนลักษณะการแจกแจงของตัวแปรวามีการ
แจกแจงปกติ (Normality) หรือไม  โดยใชการทดสอบนัยสําคัญทางสถิตขิองความเบ และความโดง
ดวยสถติิ Z (นงลักษณ วิรชัชัย. 2537 : 15)  และพบวาตัวแปรบางตวัไมมีคุณสมบตัิเกี่ยวกับ
ลักษณะการแจกแจงปกติ  ดังนั้นผูวิจัยจึงทําการแปลงคะแนนใหเปนคะแนนมาตรฐาน (Z) โดยใช
โปรแกรม LISREL version 8.30   ดังตาราง 4 
 

ตาราง 4  แสดงคาเฉลี่ย( X )  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และคาสถิติ Z  ของความเบ  
     (Skewness) คาสถติิ Z ของความโดง (Kurtosis) กอนแปลงคะแนนและหลังแปลงคะแนน 
 

คาสถิติ Z กอนแปลงคะแนน คาสถิติ Z หลังแปลงคะแนน  
ตัวแปร 

 
 X 

 
SD SKEW KURT SKEW KURT 

SEK1 43.10 11.97 -0.01     -3.69 0.01 0.01 
SEK2 48.41 11.21 -2.50 -2.06 -0.02 0.03 
BIL1 33.21 5.60 -1.35 -1.35 -0.07 -0.11 
BIL2 36.71 5.14 -2.08 -4.70 -0.36 -0.71 
SO1 14.95 2.43 -5.26 3.40 -0.21 -0.13 
SO2 8.54 2.17 0.55 -0.23 0.05 -0.10 
SO3 11.31 1.84 -4.69 2.24 -0.31 -0.12 
SO4 13.87 2.58 -3.65 1.35 -0.13 0.01 
SO5 14.18 2.68 -4.59 1.08 -0.15 -0.03 
SO6 8.34 1.95 -0.10 -0.60 0.02 -0.01 
IE 39.72 4.77 --1.36 -1.28 -0.06 -0.29 

PER 30.31 3.59 -1.31 1.06 -0.01 -0.17 
TIME 29.07 14.57 -3.00 -23.19 -0.51 0.30 

KNOW 54.94 7.77 -0.39 1.01 0.04 -0.04 
TASK 36.33 4.04 -3..20 2.92 -0.02 0.12 
ROLE 46.29 4.69 0.63 3.36 -0.06 -0.04 
JOB 69.44 10.55 -1.49 0.17 -0.01 0..05 
COM 54.07 6.75 -5.53 3.92 -0.01 0.02 

  
 จากตาราง  4  พบวากอนแปลงคะแนนมตีัวแปรบางตวัแตกตางไปจากโคงปกติอยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 และ .001 เชน ตวัแปรการแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน (SEK1)  
ตัวแปรความผูกพันในองคการ (COM) เปนตน  จึงแปลงคะแนนทุกตัวเปนคะแนนมาตรฐานแลว
พบวาคะแนนมาตรฐานทุกตัวไมแตกตางไปจากโคงปกติอยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิ
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 ตาราง  5  แสดงคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธเพียรสันของตัวแปรทีศ่ึกษาจากคะแนนดิบ    
         (Raw score) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 



ตัวแปร SEK1 SEK2 BUL1 BUL2 SO1 SO2 SO3 SO4 SO5 SO6 IE PER TIME KNOW TASK ROLE JOB COM 
SEK1 1                  

SEK2 .729 ** 1                 

BIL1 .556 ** .397 ** 1                

BIL2 .336 ** .531 ** .647 ** 1               

SO1 .132 ** .201 ** .181 ** .147 ** 1              

SO2 .074 .105 * .065 .026 .292 ** 1             

SO3 .188 ** .277 ** .262 ** .308 ** .240 ** .213 ** 1            

SO4 .206 ** .221 ** .229 ** .157 ** .305 ** .372 ** .369 ** 1           

SO5 .159 ** .160 ** .218 ** .152 ** .246 ** .454 ** .447 ** .473 ** 1          

SO6 .179 ** .146 ** .197 ** .102 * .174 ** .339 ** .215 ** .461 ** .449 ** 1         

IE .149 ** .150 ** .221 ** .153 ** .177 ** .228 ** .304 ** .325 ** .365 ** .213 ** 1        

PER .224 ** .278 ** .393 ** .428 ** .244 ** .082 .243 ** .188 ** .227 ** .129 ** .236 ** 1       

TIME -.092 -.061 -.085 -.046 -.029 -.076 -.094 * -.191 ** -.115 * -.166 ** -.059 -.075 1      

KNOW .310 ** .327 ** .461 ** .399 ** .169 ** .060 .271 ** .313 ** .270 ** .195 ** .269 ** .376 ** -.144 ** 1     

TASK .188 ** .219 ** .308 ** .247 ** .170 ** .034 .243 ** .245 ** .169 ** .156 ** .238 ** .319 ** .025 .430 ** 1    

ROLE .228 ** .204 ** .376 ** .288 ** .233 ** .137 ** .302 ** .380 ** .243 ** .191 ** .300 ** .352 ** .007 .475 ** .591 ** 1   

JOB .256 ** .262 ** .416 ** .319 ** .235 ** .133 ** .371 ** .389 ** .309 ** .225 ** .329 ** .366 ** .002 .458 ** .457 ** .527 ** 1  

COM .204 ** .207 ** .330 ** .289 ** .138 ** .173 ** .269 ** .248 ** .206 ** .195 ** .214 ** .308 ** -.073 .315 ** .245 ** .347 ** .408 ** 1 
 
 
 
ตา 

SEK1 = แสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน  SEK2 = แสวงหาขอมูลจากเพือ่นรวมงาน    BIL1 = สรางความสัมพันธกับหัวหนางาน   BIL2 = สรางความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน   SO1 = ถายทอดแบบกลุม-บุคคล   
SO2 = ถายทอดเปนทางการ-ไมทางการ SO3 = ถายทอดแบบลักษณะเดิม-ถอดถอน SO4 = ถายทอดเปนขั้นตอน-ไมขั้นตอน   SO5 = ถายทอดมีตัวแบบ-ไมมีตัวแบบ SO6 = ถายทอดตารางเวลาคงที-่ไมคงที่    
IE = เชื่ออํานาจในตน  PER = บุคลกิภาพแสดงตัว  TIME = ระยะเวลาปฏิบัติงาน  KNOW = ความรูเกี่ยวกับองคการ  TASK = ความรอบรูในงาน  ROLE = ความชัดเจนในบทบาท  JOB = ความพึงพอใจในงาน  
COM  = ความผูกพันในองคการ           *  หมายถึง   P-value < .05 **  หมายถึง   P-value < .01  

ตาราง  5  แสดงคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธเพียรสันของตัวแปรทีศ่ึกษาจากคะแนนดิบ (Raw score) 
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 จากตาราง  5  พบวาความสัมพันธระหวางตัวแปรสวนใหญมีความสมัพันธทางบวกอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05  และเม่ือพิจารณาตัวแปรตาง ๆ พบวามีความสัมพันธทางบวกกับ
ตัวแปรความพึงพอใจในงาน และความผกูพันในองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05  
ยกเวนตวัแปรระยะเวลาปฏบิัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน และความผูกพันใน
องคการ 
ในระดับต่ํา คอื r = .002 และ r = -.073 ตามลําดับ 
 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหอิทธิพล (Path Analysis) 
 สําหรับการวิจัยในครั้งนี้ การวิเคราะหขอมูลในครั้งแรกเปนการวิเคราะหขอมูลตามกรอบ
แนวคิดในการวิจัยและสมมุติฐานที่ตั้งไว  หากแบบจําลองไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษผูวิจัย
จะดําเนินการปรับแบบจําลองดวยวิธีการทดสอบเพื่อพัฒนาแบบจําลอง (Model Generating : MG) 
(Jöreskok & Sörbom. 1993 : 127-129)  โดยใชการปรับแบบจําลองบนพื้นฐานงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
และดัชนีตัวแปร (Modification indices)  
 การทดสอบความกลมกลืนของแบบจําลองตามสมมุติฐาน ประกอบดวยกลุมตัวแปร  
กลวธิีการริเริม่ของพนักงาน (Proactive tactics) กลวธิกีารถายทอดทางสังคมขององคการ 
(Socialization tactics) และความแตกตางของบุคคล (Individual differences)ที่สงผลตอผลการ
ถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล (Distal outcomes)  คือความพึงพอใจในงาน  และความ
ผูกพันในองคการ  โดยมีตัวแปรสื่อกลาง คือผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล 
(Proximal outcomes) ไดแก ความรูเกี่ยวกับองคการ  ความรอบรูในงาน และความชัดเจนใน
บทบาท ผลการวิเคราะหพบวาไดคาสถติิ คือ  2  = 313.42 ,  df = 37  p – value = 0.00 , RMSEA 
= 0.13 ,   GFI = 0.92  สวนดัชนีเปรยีบเทียบพบวา  NFI มีคา 0.88 และ CFI มีคา 0.89 ดัง
ภาพประกอบที่ 7 

จากภาพประกอบ  7  คาสถิติจากผลการวิเคราะหเม่ือเปรียบเทียบกบักับเกณฑที่
พิจารณาโดยภาพรวม (รายละเอียดเกณฑพิจารณาในหนา 56) แสดงวาแบบจําลองตามสมมุติฐาน
ยังไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  ผูวิจัยจึงดําเนนิการปรับแบบจําลองดังตอไปน้ี  (ภาพจําลองที่
ปรับแลว ดังภาพประกอบ 8) 
 1) เพ่ิมเสนอิทธิพลความรอบรูในงานสงผลทางตรงตอความชัดเจนในบทบาท ดวยเหตุผล
ที่มีงานวิจัยพบวาตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธกันทางบวก (Morrison. 2002 : 1155 ; Hsiung; & 
Hsieh. 2003 : 583)  และเนื่องจากความรอบรูในงานเปนขอมูลเกีย่วกับงาน เม่ือบุคคลมีขอมูลเรื่อง
งานมากก็จะทําใหเกิดมีความชัดเจนวางานที่รับผิดชอบนั้นมีอะไรบาง  จึงทําใหบุคคลมีความชดัเจน
ในบทบาทมากขึ้น 
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 2) เพ่ิมเสนอิทธิพลความความพึงพอใจในงานสงผลทางตรงตอความผูกพันในองคการ ซ่ึง
การเพิ่มเสนอิทธิพลเปนไปตามแนวคิดนกัวิชาการทีเ่ห็นวาความพึงพอใจในงานเปนตวัทํานายความ
ผูกพันในองคการ (Feinstein; & Vondrasek.  2001: 5; citing  Porter; et al. 1974) และมีนักวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



SEK1
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BUL1
BUL2

ROLE

IE PER

SO3

SO2

SO1

SO6

SO5

SO4
TASK

KNOW

COM

JOB

TIME

SEK1 = แสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน  SEK2 = แสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน    BIL1 = สรางความสัมพันธกับหัวหนางาน   BIL2 = สรางความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  SO1 = ถายทอดแบบกลุม-บุคคล   
SO2 = ถายทอดเปนทางการ-ไมทางการ SO3 = ถายทอดแบบลักษณะเดิม-ถอดถอนลักษณะเดิม  SO4 = ถายทอดเปนขัน้ตอน-ไมขั้นตอน  SO5 = ถายทอดมีตัวแบบ-ไมมีตัวแบบ SO6 = ถายทอดตารางเวลาคงที-่ไมคงที่ 
IE = เชื่ออํานาจในตน PER = บุคลิกภาพแสดงตัว  TIME = ระยะเวลาปฏิบัติงาน  KNOW = ความรูเกี่ยวกับองคการ TASK = ความรอบรูในงาน ROLE = ความชัดเจนในบทบาท JOB = ความพึงพอใจในงาน 
COM = ความผูกพันในองคการ เสน               หมายถึง เสนทีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมีนัยสําคัญทางสถติิ       เสน                     หมายถึง เสนทีค่าสัมประสทิธิ์อิทธิพลไมมีมีนัยสําคัญทางสถติิ

ภาพประกอบ  7   แบบจําลองเดิม และสัมประสิทธิ์อิทธิพลทีเ่ปนคะแนนมาตรฐาน (Standardized solution)

.22
.14

.11

.35

.33

-.17

.19

.15
.10

.17

.16

.36

.16

.10

.14

.13

.28

.08

.18

-.11 .05

.00

.12
.08

2 = 313.42 
df = 37 p–
value=0.00R
MSEA=0.13G
FI = 0.92 NFI 
= 0.89 CFI =

0.88
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กลวิธีการริเริ่มของพนักงาน, กลวธิีการถายทอดทางสงัคมขององคการ,  ความแตกตางของบุคคล ผลการถายทอดทางสังคมระยะใกล ผลการถายทอดทางสังคมระยะไกล



SEK1
SEK2

BUL1
BUL2

ROLE

IE PER

SO3

SO2

SO1

SO6

SO5

SO4
TASK

KNOW

COM

JOB

TIME

SEK1 = แสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน  SEK2 = แสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน    BIL1 = สรางความสัมพันธกับหัวหนางาน   BIL2 = สรางความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  SO1 = ถายทอดแบบกลุม-บุคคล   
SO2 = ถายทอดเปนทางการ-ไมทางการ SO3 = ถายทอดแบบลักษณะเดิม-ถอดถอนลักษณะเดิม  SO4 = ถายทอดเปนขัน้ตอน-ไมขั้นตอน  SO5 = ถายทอดมีตัวแบบ-ไมมีตัวแบบ SO6 = ถายทอดตารางเวลาคงที-่ไม
คงที่ IE = เชื่ออํานาจในตน PER = บุคลิกภาพแสดงตัว  TIME = ระยะเวลาปฏิบัติงาน  KNOW = ความรูเกี่ยวกับองคการ TASK = ความรอบรูในงาน ROLE = ความชัดเจนในบทบาท JOB = ความพึงพอใจในงาน 
COM = ความผูกพันในองคการ เสน                  หมายถึง เสนทีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมีนัยสําคัญทางสถติิ       เสน                     หมายถึง เสนทีค่าสัมประสทิธิ์อิทธิพลไมมีมีนัยสําคัญทางสถติิ

ภาพประกอบ  8 แบบจําลองทีป่รับแลว และสัมประสิทธิ์อิทธิพลที่เปนคะแนนมาตรฐาน (Standardized solution)

.22
.14

.11

.35

.45

.33

-.17

.04
-.11

.12

.15

.11

.01

.32

.05

.15

.18

.19

.11

.08

.16

.12

.21

.11

.20

2 = 187.81 

df = 50

p–value = 0.00

RMSEA = 0.07

GFI = 0.96 

NFI = 0.93

CFI = 0.94
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ภาพประกอบ   8  ภาพจําลองหลังปรับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 7  แบบจําลองกอนปรับ 
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พบวาความพงึพอใจในงานนั้นมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการ (Saks. 1994: 237;    วันชัย          
ธรรมสัจการ.  2545 : 68) 

3) ตัดเสนอิทธิพลทีไ่มมีนัยสําคัญทางสถติิออก  ยกเวนเสนอิทธิพล 3 เสน เนื่องจากเสน
อิทธิพลทั้ง 3 เสนยังมีสวนชวยใหแบบจําลองมีความกลมกลืน ถึงแมคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลจะไมมี 
นัยสําคัญทางสถิติกต็าม เสนอิทธิพลที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิติทีไ่มตัดออกจากแบบจําลอง คือ  
  3.1)กลวิธีการถายทอดทางสังคมแบบเปนกลุมหรือรายบุคคลที่สงผลทางตรงตอความ
ชัดเจนในบทบาท    
  3.2)กลวิธีการถายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่ หรือตารางเวลาไมคงที่สงผล
ทางตรงตอความรอบรูในงาน   
  3.3) ระยะเวลาปฏิบัติงานทีส่งผลทางตรงตอความชัดเจนในบทบาท 
 

 แบบจําลองทีป่รับแลวปรากฏในภาพประกอบ 8  คาดัชนีแบบจําลองเดิม และคาดัชนี
แบบจําลองทีป่รับแลวแสดงในตาราง 6 

ตาราง 6 คาดัชนีแบบจําลองเดิม และคาดัชนีแบบจําลองที่ปรับแลว 
คาสถิติ 

ดัชนี เกณฑพิจารณา แบบจําลองเดิม แบบจําลองที่ปรับแลว 

คาไคสแคว ( 2) 
  มีคา 2 ต่ํา 
  p-value > 0.05 

2 = 313.42,  df =37 
p-value = 0.00 

2 =187.81, df =50 
p-value = 0.00 

RMSEA (Root (Root Mean Square 
Error of Approximation) < 0.08 

  
0.13 

 
0.07 

GFI (Goodness of fit index) 
NFI (Normed Fit Index) 

> 0.90 
> 0 .90 

 0.92 
0.88 

0.96 
0.93 

CFI (Comparative Fit Index) > 0 .90  0.89 0.94 
 

จากตาราง 6 เม่ือพิจารณาความกลมกลนืของแบบจําลองในภาพรวมพบวา แบบจําลองที่
ปรับแลวมีดัชนีความกลมกลืนอยูในระดบัที่ยอมรับได ยกเวนคาไคสแควร ( 2) มีคาคอนขางสูง และ
ที่มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .001 ซ่ึงกรณีเชนนี้อาจแสดงใหเห็นวาแบบจําลองที่ปรับแลวไม
กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ  แตคาไคสแควรน้ันจะขึ้นอยูกับขนาดกลุมตัวอยาง  ซ่ึงโดยปกติคา   
ไคสแควรที่บางครั้งแสดงความมีนัยสําคญัทางสถติิอาจเปนเพราะกลุมตวัอยางมีขนาดใหญแมวา
แบบจําลองจะมีความกลมกลืนก็ตาม (อรพินทร ชูชม, อัจฉรา สุขารมณ และวลิาสลักษณ ชวัวัลล;ี 



ตาราง 7  แสดงคาสัมประสทิธิ์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของตัวแปรภายนอกที่สงผลตอตวัแปรภายใน และอิทธพิลของตวั 
     แปรภายในดวยกันเองที่เปนคะแนนมาตรฐาน (Standardized solution)  

ตั ว แ ป ร ผ ล  
KNOW (H) TASK  (I) ROLE  (J) JOB (K) COM (m) 

 
ตัวแปร
สาเหตุ DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 
SEK1       .15**  .15**     .03* .03* 
SEK2       -.17**  -.17**     -.03* -.03* 
BIL1 .22***  .22*** .18***  .18***  .08** .08**  .14*** .14***  .06*** .06*** 
BIL2 .14*  .14*    .11*  .11*  .05* .05*  .04* .04* 
SO1       .04  .04     .01 .01 
SO2 -.11*  -.11*        -.04* -.04*  -.01* -.01* 
SO3       .08*  .08*     .02 .02 
SO4 .16**  .16** .12*  .12* .21*** .06* .27***  .10*** .10***    .08*** .08*** 
SO5 .11*  .11*        .04* .04*  .01 .01 
SO6    .01  .01  .01 .01  .00 .00  .00 .00 
IE .11*  .11* .11*  .11*  .05* .05*  .07** .07*  .03** .03* 

PER .15**  .15** .20***  .20*** .12** .09*** .21***  .12*** .12***    .08*** .08***  
TIME       .05  .05     .01 .01 

KNOW          .35***  .35***  .11*** .11*** 
TASK       .45***  .45*** .33***  .33***  .19*** .19*** 
ROLE             .19***  .19*** 
JOB             .32***  .32*** 
R2 .32 .17 .46 .28 .17 

*  หมายถึง  P< .05 **  หมายถึง  P< .01  ****  หมายถึง  P< .001  DE หมายถึง อิทธิพลทางตรง  IE หมายถึง อิทธิพลทางออม DE หมายถึง อิทธิพลรวม 
SEK1 = แสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน  SEK2 = แสวงหาขอมูลจากเพือ่นรวมงาน    BIL1 = สรางความสัมพันธกับหัวหนางาน   BIL2 = สรางความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน    
SO1 = ถายทอดแบบกลุม-บุคคล   SO2 = ถายทอดเปนทางการ-ไมทางการ  SO3 = ถายทอดแบบลักษณะเดิม-ถอดถอนลักษณะเดิม  SO4 = ถายทอดเปนขั้นตอน-ไมขั้นตอน   
SO5 = ถายทอดมีตัวแบบ-ไมมีตัวแบบ  SO6 = ถายทอดตารางเวลาคงที-่ไมคงที่ IE = เชื่ออํานาจในตน  PER = บุคลิกภาพแสดตัว  TIME = ระยะเวลาปฏิบัติงาน   
KNOW = ความรูเกี่ยวกับองคการ  TASK = ความรอบรูในงาน  ROLE = ความชัดเจนในบทบาท  JOB = ความพึงพอใจในงาน  COM  = ความผูกพันในองคการ  
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2542 : 65 อางอิงจาก Rahim; & Magner. 1995)   ซ่ึงในกรณีน้ีเปนไปไดวาขนาดของกลุมตวัอยาง
ที่ใชในการวเิคราะหมีจํานวนมาก (433 คน)  จึงทําใหพบคาไคสแควรที่มีนัยสําคัญทางสถิติ  แต
ดัชนีตัวอ่ืน ๆ ใหผลสอดคลองกัน คือ แบบจําลองที่ปรบัแลวมีความกลมกลืน  ดังนั้นสรุปไดวา
แบบจําลองทีป่รับแลวมีความกลมกลืนกบัขอมูลเชิงประจักษ     
ตาราง 7 สัมประสิทธิ์อิทธิพล 
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 เม่ือแบบจําลองที่ปรับแลวมีความเหมาะสม และมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 
ผูวิจัยจึงใชผลการวิเคราะหน้ีมาแสดงคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง และทางออมระหวางตวัแปร
ตาง ๆ ดังรายละเอียดในตาราง 7 
 จากตาราง 7  เปนคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลที่เปนคะแนนมาตรฐานระหวางตวัแปรสาเหตุ 
และตัวแปรผลสามารถจําแนกเปนตวัแปรที่มีอิทธิพลทางตรง กับตวัแปรที่มีอิทธิพลทางออม  ดัง
รายละเอียดดงัตอไปน้ี 
 
 3.1 อิทธิพลทางตรง (Direct effects) 

  3.1.1 กลวิธีการริเริ่มของพนักงาน (Proactive tactics) กับผลการถายทอดทาง
สังคมขององคการระยะใกล (Proximal outcomes)  

  กลวธิีการริเริม่ของพนักงานในงานวิจัยนี้สนใจศึกษาเรื่อง การแสวงหาขอมูลจาก
หัวหนางาน  การแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน การสรางความสมัพันธกับหัวหนางาน และการ
สรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  สวนผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล ไดแก 
ความรูเกี่ยวกบัองคการ  การรอบรูในงาน และความชดัเจนในบทบาท จากการวิเคราะหขอมูลพบวา  

  1) การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความชัดเจนใน 
บทบาท (.15) อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 

  2) การแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลทางตรงดานลบตอความความชดัเจน
ในบทบาท (-.17) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  3) การสรางความสัมพันธกบัหัวหนางานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความรูเกีย่วกับ
องคการ (.22) และความรอบรูในงาน (.18) อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดบั .001 

  4) การสรางความสัมพันธกบัเพ่ือนรวมงานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความรู
เกี่ยวกบัองคการ (.14) และความชัดเจนในบทบาท (.11) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  สรุปไดวาการแสวงหาขอมูลจากหัวหนางานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความ
ชัดเจนในบทบาท แตการแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลทางตรงดานลบตอความชัดเจน
ในบทบาท  การสรางความสัมพันธกับหัวหนางานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความรูเกี่ยวกับ
องคการและความรอบรูในงาน  สวนการสรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมีอิทธิพลทางตรงดาน
บวกตอความรูเกี่ยวกบัองคการ และความชัดเจนในบทบาท  สวนตวัแปรคูอ่ืนๆ ไมพบคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลมีนัยสําคัญทางสถติ ิ
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   3.1.2 กลวิธีการถายทอดทางสงัคมขององคการ (Organizational socialization 
tactics) กับผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล (Proximal outcomes)  

  กลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการในการศึกษาครั้งนี้ศึกษากลวธิีที่องคการจัด
ประสบการณใหกับพนักงานจํานวน 6 มิติ กับผลการถายทอดทางสังคมระยะใกล คือ ความรู
เกี่ยวกบัองคการ ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท พบผลดังนี ้

  1) การถายทอดทางสังคมแบบเปนกลุม หรือรายบุคคล ไมพบอิทธพิลทางตรงตอผล
การถายทอดทางสังคมระยะใกลอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

  2) การถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการ หรือไมเปนทางการมีอิทธิพลทางตรงดาน
ลบตอความรูเกี่ยวกับองคการ (-.11) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  3) การถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลกัษณะเดิม หรือแบบถอดถอนลักษณะเดมิมี
อิทธิพลทางตรงดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท (.08) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  4) การถายทอดทางสังคมแบบตามลําดบัขั้นตอน หรือแบบไมเปนขั้นตอนมีอิทธพิล
ทางตรงดานบวกตอความรูเกี่ยวกบัองคการ(.16) ความรอบรูในงาน (.12) และความชัดเจนใน
บทบาท (.21) อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01  .05 และ .001 ตามลําดับ 

  5) การถายทอดทางสังคมแบบมีตวัแบบ หรือไมมีตัวแบบมีอิทธิพลทางตรงดานบวก
ตอความรูเกีย่วกับองคการ(.11) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  6) การถายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่ หรือแบบทีต่ารางเวลาไมคงไมพบ
อิทธิพลทางตรงตอผลการถายทอดทางสังคมระยะใกลอยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิ

  สรุปไดวาการถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการหรือไมเปนทางการมีอิทธิพล
ทางตรงดานลบตอความรูเกีย่วกับองคการ  การถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลกัษณะเดิมหรอื
แบบถอดถอนลักษณะเดิมมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท  การถายทอดทาง
สังคมแบบตามลําดับขั้นตอนหรือไมเปนลําดับขั้นตอนมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความรูเกีย่วกับ
องคการ  ความรอบรูในงาน ความชัดเจนในบทบาท  การถายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบหรือไมมี
ตัวแบบมีอิทธพิลทางตรงดานบวกตอความรูเกี่ยวกบัองคการ  สวนตวัแปรคูอ่ืนๆ ไมพบคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลมีนัยสําคัญทางสถติ ิ

  3.1.3  ความแตกตางของบุคคล (Individual differences) กับผลการถายทอด
ทางสงัคมขององคการระยะใกล (Proximal outcomes)  

  ความแตกตางของบุคคลในการศึกษาครั้งนี้ประกอบดวย ความเชื่ออํานาจในตน 
บุคลิกภาพแบบแสดงตวั และระยะเวลาปฏิบัติงาน  กับผลการถายทอดทางสังคมระยะใกล ไดแก 
ความรูเกี่ยวกบัองคการ  ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท พบผลดังนี้ 

  1) ความเชื่ออํานาจในตนมอิีทธิพลทางตรงดาบวกตอความรูเกี่ยวกบัองคการ(.11) 
ความรอบรูในงาน (.11) อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 
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  2) บุคลิกภาพแบบแสดงตวัมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความรูเกีย่วกับองคการ(.15) 
ความรอบรูในงาน (.20) และความชัดเจนในบทบาท (.12) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
.001 และ .01 ตามลําดับ 

  3) ระยะเวลาปฏิบตัิงาน ไมพบอิทธิพลทางตรงตอผลการถายทอดทางสังคมระยะใกล
อยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิ

  สรุปไดวาความเชื่ออํานาจในตนมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความรูเกี่ยวกบัองคการ 
และความรอบรูในงาน  สวนบุคลิกภาพแบบแสดงตวัมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความรูเกี่ยวกบั
องคการ  ความรอบรูในงาน  และความชดัเจนในบทบาท  สวนตวัแปรคูอ่ืน ๆ  ไมพบคาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลมีนัยสาํคัญทางสถติ ิ
  เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงพหุยกกําลงัสองพบวากลวธิีการริเริ่มของ
พนักงาน  กลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการ และความแตกตางของบุคคลอธบิายความ
แปรปรวนของความรูเกี่ยวกับองคการไดรอยละ 32   ความรอบรูในงานรอยละ 17  และความชัดเจน
ในบทบาทรอยละ 46 
  3.1.4  ผลการถายทอดทางสงัคมขององคการระยะใกล (Proximal outcomes) 
กับผลการถายทอดทางสงัคมขององคการระยะไกล (Distal outcomes) 
  ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกลไดแก ความรูเกี่ยวกับองคการ  ความ
รอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท  กับผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล ไดแก 
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองคการ พบผลดังนี้ 
  1) ความรูเกี่ยวกับองคการมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความพึงพอใจในงาน (.35) ที่
ระดับนัยสําคญัทางสถติิ .001 
  2) ความรอบรูในงานมีอิทธพิลทางตรงดานบวกตอความพึงพอใจในงาน (.33) ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .001 
  3) ความชดัเจนในบทบาทมอิีทธิพลทางตรงดานบวกตอความผูกพันในองคการ  (.19) 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .001 
  นอกจากนี้ยังพบวา ความรอบรูในงานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความชัดเจนใน
บทบาท (.45) และความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความผูกพันในองคการ (.32) 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .001 
  กลาวโดยสรุปความรูเกี่ยวกบัองคการ และความรอบรูในงานมีอิทธิพลทางตรงดาน
บวกตอความพึงพอใจในงาน  ความชัดเจนในบทบาทมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความผูกพนัใน
องคการ  นอกจากนั้นยังพบวาความรอบรูในงานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความชัดเจนใน
บทบาท  และความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความผูกพันในองคการ 
   
  3.2 อิทธิพลทางออม (Indirect effects) 
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  กลวธิีการริเริม่ของพนักงาน  กลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการ และความ
แตกตางของบุคคลมีอิทธิพลทางตรงตอผลการถายทอดทางสังคมระยะใกลแลว ยงัมีอิทธิพล
ทางออมไปยังผลการถายทอดทางสังคมระยะไกล คือ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันใน
องคการ  โดยพบผลดังนี ้

 
   3.2.1 อิทธิพลทางออมของกลวิธีการริเริ่มของพนกังาน 
   1) การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางานมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความผูกพัน

ในองคการ (.03) โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปนตวัแปรสื่อกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที ่ 
ระดับ .05 
   2) การแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลทางออมดานลบตอความผูกพัน
ในองคการ (-.03) โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปนตวัแปรสื่อกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 
.05 
   3) การสรางความสัมพันธกบัหัวหนางานมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความ   
พึงพอใจในงาน (.14) โดยมีตัวแปรความรูเกี่ยวกบัองคการ และความรอบรูในงานเปนตวัแปร
สื่อกลางที่ระดบันัยสําคัญทางสถิติ .001   มีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท
(.08) โดยมีตวัแปรความรอบรูในงานเปนตัวแปรสื่อกลางที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .05 
   4) การสรางความสัมพันธกบัเพ่ือนรวมงานมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความ 
พึงพอใจในงาน (.05) โดยมีตัวแปรความรูเกี่ยวกบัองคการ เปนตวัแปรสื่อกลางที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ .05  มีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความผูกพันในองคการ (.04) โดยมีความชัดเจนในบทบาท
เปนตวัแปรสือ่กลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
   กลาวโดยสรุป การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางานมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอ
ความผูกพันในองคการ โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปนตวัแปรสื่อกลาง แตการแสวงหาขอมูลจาก
เพ่ือนรวมงานมีอิทธิพลทางออมดานลบตอความผูกพันในองคการ โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปน
ตัวแปรสื่อกลาง  การสรางความสัมพันธกับหัวหนางานมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจ
ในงาน โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการ และความรอบรูในงานเปนตวัแปรสื่อกลาง และการสราง
ความสัมพันธกับหัวหนางานยังมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท โดยมีความ
รอบรูในงานเปนตวัแปรสื่อกลาง   การสรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมีอิทธิพลทางออมดาน
บวกตอความพึงพอใจในงาน  โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการเปนตัวแปรสื่อกลาง  และมีอิทธิพล
ทางออมดานบวกตอความผูกพันในองคการ โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปนตวัแปรสื่อกลาง 
    3.2.2 อิทธิพลทางออมของกลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการ 
   1) การถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการ หรือไมเปนทางการ มีอิทธิพล
ทางออมดานลบตอความพงึพอใจในการทํางาน (-.04)  โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการเปนตวัแปร
สื่อกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05  
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   2) การถายทอดทางสังคมแบบตามลําดบัขั้นตอน หรือแบบไมเปนขั้นตอน มี
อิทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในการทํางาน (.10)  โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการ และ
ความรอบรูในงานเปนตวัแปรสื่อกลาง  และมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความผูกพันในองคการ 
(.08) โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปนตวัแปรสื่อกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .001 
นอกจากนี้ การถายทอดทางสังคมแบบตามลําดับขั้นตอน หรือแบบไมเปนขั้นตอน มีอิทธิพล
ทางออมดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท (.06) โดยมีความรอบรูในงานเปนตวัแปรสื่อกลางอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
   3) การถายทอดทางสังคมแบบมีตวัแบบ หรือแบบที่ไมมีตัวแบบ มีอิทธิพล
ทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในการทํางาน (.04)  โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการเปนตวัแปร
สื่อกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
   กลาวโดยสรุปการถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการ หรือไมเปนทางการ มี
อิทธิพลทางออมดานลบตอความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการตัวแปร
สื่อกลาง 
การถายทอดทางสังคมแบบตามลําดบัขัน้ตอน หรือแบบไมเปนขั้นตอน มีอิทธิพลทางออมดานบวก
ตอความพึงพอใจในการทํางาน  โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการ และความรอบรูในงานเปนตวัแปร  
สื่อกลาง  มีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท โดยมีความรอบรูในงานเปนตวัแปร
สื่อกลาง  และมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความผูกพนัในองคการ โดยมีความชดัเจนในบทบาท
เปนตวัแปรสือ่กลาง  การถายทอดทางสังคมแบบมีตวัแบบหรอืแบบที่ไมมีตัวแบบ มีอิทธิพล
ทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในการทํางาน  โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการเปนตัวแปรสื่อกลาง 
   3.2.3 อิทธิพลทางออมของความแตกตางของบุคคล 
   1) ความเชื่ออํานาจในตน มีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในการ
ทํางาน (.07)  โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการ และความรอบรูในงานเปนตวัแปรสือ่กลางอยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05   มีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท (.05) โดยมี
ความรอบรูในงานเปนตวัแปรสื่อกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
   2) บุคลิกภาพแบบแสดงตวัมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในการ
ทํางาน (.12)  โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการ และความรอบรูในงานเปนตวัแปรสือ่กลาง  มีอิทธิพล
ทางออมดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท (.09) โดยมีความรอบรูในงานเปนตวัแปรสื่อกลาง   
และมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความผูกพันตอองคการ (.08) โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปน
ตัวแปรสื่อกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .001 
   กลาวโดยสรุปความเชื่ออํานาจในตนมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจ
ในการทํางาน โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการ และความรอบรูในงานเปนตวัแปรสือ่กลาง  มีอิทธิพล
ทางออมดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท โดยมีความรอบรูในงานเปนตวัแปรสื่อกลาง บุคลกิภาพ
แบบแสดงตวัมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีความรูเกี่ยวกับ
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องคการ และความรอบรูในงานเปนตวัแปรสื่อกลาง  มีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความชัดเจนใน
บทบาท โดยมีความรอบรูในงานเปนตวัแปรสื่อกลาง  และมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความ
ผูกพันในองคการ โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปนตวัแปรสื่อกลาง   
   เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงพหุยกกําลงัสองพบวาตวัแปรที่มี 
อิทธิพลทางตรง คือ กลวิธกีารริเริ่มของพนักงาน  กลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการ และ
ความแตกตางของบุคคล และอิทธิพลทางออม คือ ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล
สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรความพึงพอใจในงานไดรอยละ 28  และตัวแปรความ
ผูกพันในองคการไดรอยละ 17 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 

 
สังเขปวตัถปุระสงคการวิจัย  สมมุติฐาน และวิธีดําเนินการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง กลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันในองคการ สําหรับพนักงานสถาบันการเงินพิเศษของรัฐ สรุปไดดังนี้ 
 
 1. วัตถุประสงคการวิจยั  
 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของกลวธิีการริเริ่มของพนักงาน (Proactive tactics) กลวธิีการถาย 
ทอดทางสังคมขององคการ (Socialization tactics) และความแตกตางของบุคคล (Individual 
differences) ที่มีตอผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล (Distal outcomes)  คือความ
พึงพอใจในงาน  และความผูกพันในองคการ โดยมีตัวแปรสื่อกลาง คือ ผลการถายทอดทางสังคม 
ขององคการระยะใกล (Proximal outcomes) ไดแก ความรูเกี่ยวกบัองคการ  ความรอบรูในงาน  
และความชัดเจนในบทบาท 
 
 2. สมมุติฐานการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยกําหนดสมมติฐานการวิจัยคือ 
 กลวธิีการริเริม่ของพนักงาน (Proactive tactics)  กลวธิีการถายทอดทางสังคมของ
องคการ (Organizational socialization tactics)  และความแตกตางของบุคคล  มีอิทธิพลตอการ
ถายทอดทางสังคมระยะไกล (Distal outcomes)  โดยมีผลการถายทอดทางสังคมระยะใกล 
(Proximal outcomes) เปนตัวแปรสื่อกลาง  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1) การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน การแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน การสราง
ความสัมพันธกับหัวหนางาน และการสรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน รวมกนัอธิบายความพึง
พอใจในงาน และความผูกพันในองคการ โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการ  ความรอบรูในงาน และ
ความชัดเจนในบทบาท เปนตัวแปรสื่อกลาง 
 2) กลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการ 6 มิติ รวมกันอธิบายความพึงพอใจในงาน   
และความผูกพันในองคการ  โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการ ความรอบรูในงาน และความชัดเจนใน  
บทบาท เปนตัวแปรสื่อกลาง 
 3) ความเชื่ออํานาจในตน บคุลิกภาพแบบแสดงตัว และระยะเวลาการปฏิบตัิงาน รวมกัน
อธบิายความพึงพอใจในงาน และความผกูพันในองคการ โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการ  ความรอบรู
ในงาน และความชัดเจนในบทบาทเปนตวัแปรสื่อกลาง 
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3. วิธีดําเนินการวิจัย 
กลุมตวัอยางในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานสถาบันการเงินพิเศษของรัฐ จํานวน 2  

แหง ที่ปฏิบัตงิานประจําสาขาทั้งกรุงเทพ ฯ และตางจังหวัด  มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรขีึน้ไป
และปฏบิัติงานมาแลวไมเกนิ 5 ป จํานวน 433 คน 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย ประกอบดวยตวัแปรดังตอไปน้ี 
  ตัวแปรอิสระ ไดแก  
  1) กลวธิีการรเิริ่มของพนักงาน ไดแก การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน  การ
แสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน การสรางความสัมพันธกับหัวหนางาน  และการสรางความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงาน 
  2) กลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการ  6 มิติ ไดแก การถายทอดทางสังคม
แบบเปนกลุมหรือแบบรายบุคคล  การถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการหรือแบบไมเปนทางการ  
การถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิมหรือแบบถอดถอนลกัษณะเดิม  การถายทอดทาง
สังคมแบบตามลําดับขั้นตอนหรือแบบไมเปนขั้นตอน การถายทอดทางสังคมแบบมีตวัแบบหรอืแบบ
ที่ไมมีตัวแบบ  และการถายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่หรือแบบทีต่ารางเวลาไมคงที ่
  3) ความแตกตางของบุคคล  ไดแก ความเชื่ออํานาจในตน  บุคลิกภาพแบบแสดงตัว  
และระยะเวลาปฏิบตัิงาน 
  ตัวแปรสื่อกลาง (Mediating Variables) ไดแก ความรูเกี่ยวกบัองคการ  ความรอบ
รูในงาน  และความชัดเจนในบทบาท  
  ตัวแปรตาม ไดแก ความพึงพอใจในงาน  และความผกูพันในองคการ 
 

4. การเก็บรวบรวมขอมลู 
 การเก็บขอมูลใชการเกบ็ขอมูลทางไปรษณีย โดยผูวิจัยสงหนังสือแนะนําตวัพรอม
แบบสอบถามและซองเปลาจาหนาซองถึงผูวิจัยโดยทางไปรษณียไปยังกลุมตวัอยาง หรือ
ผูบังคับบัญชาของกลุมตวัอยางที่ปฏิบตัิงานประจําสาขาละ 1 ฉบับ เพ่ือใหกลุมตวัอยางตอบ
แบบสอบถามแลวสงคืนผูวจัิยทางไปรษณีย  โดยมีเง่ือนไขวากลุมตัวอยางตองเปนผูปฏิบตัิงาน
มาแลวไมเกิน 5 ป และสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป  และผูวิจัยขอใหกลุมตวัอยางตอบ
แบบสอบถามแลวสงคืนทางไปรษณียภายในระยะเวลา 20 วัน หากผูวิจัยไมไดรับแบบสอบถาม
กลับคืน ผูวิจัยไดติดตาม 
โดยใชระยะเวลาติดตาม 10 วัน รวมระยะเวลาที่เกบ็ขอมูลทั้งสิ้น 30 วัน 
 

5. การวิเคราะหขอมูล 
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 ใชโปรแกรมสาํเร็จรูปสําหรับวิเคราะหขอมูล คือ 1) เตรียมขอมูลเบือ้งตนดวยโปรแกรม 
Epi Info V. 5    2) วิเคราะหสถิติพ้ืนฐานดวยโปรแกรม SPSS for Windows Version 12.0  และ 3) 
วิเคราะหอิทธพิล โดยใชโปรแกรม PRELIS 2.10 และ LISREL version 8.30 
สรุปผลการวิจัย 
 1.  ขอมูลพื้นฐานของกลุมตัวอยาง  กลุมตวัอยางเปนพนักงานสถาบันการพิเศษของรัฐ
จํานวน 2 แหงจํานวนทั้งสิน้ 433 คน แบงเปนเพศชาย 172 คน เพศหญิง 261 คน มีอายุเฉลี่ย 
28.68 ป จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 395 คน ระดับปริญญาโท 38 คน ระยะเวลาปฏิบตัิงานเฉลี่ย 
29.07 เดือน   
 2. ผลการวิเคราะหขอมูล   

ผลการวเิคราะหขอมูลเม่ือมีการปรับแบบจําลองพบวา แบบจําลองมีความกลมกลืนกับขอมูล
เชิงประจักษ  และพบผลดังนี้ 
   2.1 อิทธิพลทางตรง (Direct effects) 

  2.1.1 กลวิธีการริเริ่มของพนักงาน (Proactive tactics) กับผลการถายทอดทาง
สังคมขององคการระยะใกล (Proximal outcomes)  

  การสรางความสัมพันธกับหัวหนางานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความรูเกี่ยวกับ
องคการและความรอบรูในงาน  การสรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมีอิทธิพลทางตรงดานบวก
ตอความรูเกีย่วกับองคการ และความชัดเจนในบทบาท  สวนการแสวงหาขอมูลจากหัวหนางานมี
อิทธิพลทางตรงดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท  แตการแสวงหาขอมูลจากเพือ่นรวมงานมี
อิทธิพลทางตรงดานลบตอความชัดเจนในบทบาท  สวนตัวแปรคูอ่ืน ๆ  ไมพบคาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลมี  นัยสําคัญทางสถิต ิ

  2.1.2 กลวิธีการถายทอดทางสงัคมขององคการ (Organizational socialization 
tactics) กับผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล (Proximal outcomes)  

  การถายทอดทางสังคมแบบตามลําดบัขัน้ตอนหรือไมเปนลําดับขั้นตอนมีอิทธิพล
ทางตรงดานบวกตอความรูเกี่ยวกบัองคการ ความรอบรูในงาน ความชัดเจนในบทบาท การ
ถายทอดทางสังคมแบบมีตวัแบบหรือไมมีตัวแบบมีอิทธิพลทางตรงตอดานบวกความรูเกี่ยวกับ
องคการ    การถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิมหรือแบบถอดถอนลกัษณะเดิมมีอิทธิพล
ทางตรงดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท    และการถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการหรือไม
เปนทางการมอิีทธิพลทางตรงดานลบตอความรูเกี่ยวกบัองคการ ซ่ึงอิทธิพลทางตรงดานลบ 
หมายความวาผูที่ไดคะแนนจากแบบสอบถามกลวิธีน้ีต่ํา มีแนวโนมที่จะไดรับการถายทอดทางสังคม
แบบไมเปนทางการ และยิ่งไดคะแนนจากแบบสอบถามกลวธิีน้ีต่ําเทาใดก็จะมีความรูเกี่ยวกับ
องคการสูงขึ้นเทานั้น สวนตวัแปรคูอ่ืน ๆ ไมพบคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
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  2.1.3  ความแตกตางของบุคคล (Individual differences) กับผลการถายทอด
ทางสงัคมขององคการระยะใกล (Proximal outcomes)  

  บุคลิกภาพแบบแสดงตวัมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความรูเกี่ยวกบัองคการ ความ
รอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท   ความเชื่ออํานาจในตนมอิีทธิพลทางตรงดานบวกตอ
ความรูเกี่ยวกบัองคการ และความรอบรูในงาน  สวนตวัแปรคูอ่ืน ๆ  ไมพบคาสัมประสิทธิ์อิทธพิลมี
นัยสําคัญทางสถิต ิ
  2.1.4  ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล (Proximal outcomes) 
กับผลการถายทอดทางสงัคมขององคการระยะไกล (Distal outcomes) 
  ความรูเกี่ยวกบัองคการ และความรอบรูในงานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความพึง
พอใจในงาน ความชัดเจนในบทบาทมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความผูกพันในองคการ 
นอกจากนั้นยังพบวาความรอบรูในงานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท  และ
ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความผูกพันในองคการ 
  เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงพหุยกกําลงัสองพบวากลวธิีการริเริ่มของ
พนักงาน กลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการ  และความแตกตางของบุคคลอธบิายความ
แปรปรวนของความรูเกี่ยวกับองคการไดรอยละ 32   ความรอบรูดวยงานรอยละ 17  และความ
ชัดเจนในบทบาทรอยละ 46 
 2.2 อิทธิพลทางออม (Indirect effects) 

  2.2.1 อิทธิพลทางออมของกลวิธีการริเริ่มของพนกังาน 
  การสรางความสัมพันธกับหัวหนางานมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจใน
งาน โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการ และความรอบรูในงานเปนตวัแปรสื่อกลาง และการสราง
ความสัมพันธกับหัวหนางานยังมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท โดยมีความ
รอบรูในงานเปนตวัแปรสื่อกลาง   การสรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมีอิทธิพลทางออมดาน
บวกตอความพึงพอใจในงาน  โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการเปนตัวแปรสื่อกลาง  และมีอิทธิพล
ทางออมดานบวกตอความผูกพันในองคการ โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปนตวัแปรสื่อกลาง  สวน
การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางานมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความผูกพันในองคการ  โดยมี
ความชัดเจนในบทบาทเปนตัวแปรสื่อกลาง  แตการแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพล
ทางออมดานลบตอความผกูพันในองคการ  โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปนตวัแปรสื่อกลาง 
  2.2.2 อิทธิพลทางออมของกลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการ 
  การถายทอดทางสังคมแบบตามลําดบัขัน้ตอนหรือแบบไมเปนขัน้ตอน มีอิทธิพล
ทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในการทํางาน  โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการ และความรอบรูใน
งานเปนตวัแปรสื่อกลาง  มีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท โดยมีความรอบรูใน
งานเปนตวัแปรสื่อกลาง  มีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความผูกพนัในองคการ โดยมีความชดัเจน
ในบทบาทเปนตัวแปรสื่อกลาง  การถายทอดทางสังคมแบบมีตวัแบบหรือแบบทีไ่มมีตัวแบบ มี
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อิทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในการทํางาน  โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการเปนตวัแปร
สื่อกลาง  แตการถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการ หรือไมเปนทางการ มีอิทธิพลทางออมดานลบ
ตอความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการตวัแปรสื่อกลาง 
 
  2.2.3 อิทธิพลทางออมของความแตกตางของบุคคล 
  บุคลิกภาพแบบแสดงตวัมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในการทํางาน 
โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการ และความรอบรูในงานเปนตวัแปรสื่อกลาง  มีอิทธิพลทางออมดาน
บวกตอความชัดเจนในบทบาท โดยมีความรอบรูในงานเปนตวัแปรสื่อกลาง   และมีอิทธิพลทางออม
ดานบวกตอความผูกพันในองคการ โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปนตวัแปรสื่อกลาง  ความเชื่อ
อํานาจในตนมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีความรูเกี่ยวกับ
องคการ และความรอบรูในงานเปนตวัแปรสื่อกลาง  และมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความชัดเจน
ในบทบาท โดยมีความรอบรูในงานเปนตวัแปรสื่อกลาง 
  เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงพหุยกกําลงัสองพบวาตวัแปรที่นํามาศึกษา
มีอิทธิพลทั้งทางตรง และทางออมตอตัวแปรตาง ๆ ในแบบจําลอง โดยอธิบายความแปรปรวนของ
ตัวแปรความพึงพอใจในงานไดรอยละ 28 และตัวแปรความผูกพันในองคการไดรอยละ 17 

 
อภิปรายผล 
 ขอคนพบจากการวิจัยในครัง้นี้ สามารถนํามาอธิบายกลวธิีการถายทอดทางสังคมของ
องคการที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองคการของพนักงานสถาบันการเงิน
พิเศษของรัฐ  โดยจําแนกเปนกลุมตวัแปรที่ศึกษาดังนี้ 
 1. อิทธิพลของกลุมตวัแปรกลวิธีการริเริ่มของพนกังาน 
 จากสมมติฐานที่วา “ การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน  การแสวงหาขอมูลจากเพื่อน
รวมงาน  การสรางความสัมพันธกับหัวหนางาน และการสรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
รวมกันอธิบายความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองคการ  โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการ  
ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาทเปนตวัแปรสื่อกลาง”  ผลการวิจัยพบเสนอิทธิพลดังนี้ 
  1) การสรางความสัมพันธกบัหัวหนางาน         ความรูเกี่ยวกบัองคการ        ความความพงึพอใจใน
งาน                                     ความรอบรูในงาน 
  2)  การสรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน        ความรูเกี่ยวกับองคการ         ความพึงพอใจใน
งาน                          ความชัดเจนในบทบาท      ความ
ผูกพันในองคการ 
  3) การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน         ความชัดเจนในบทบาท          ความผูกพันในองคการ 

  4) การแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน          ความชัดเจนในบทบาท        ความผูกพันในองคการ  
(เปนอิทธิพลทางดานลบ) 
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จากผลการวิจัยพบวากลวิธกีารริเริ่มของพนักงานมีอิทธิพลทางออมตอความพึงพอใจในงาน  
และความผูกพันในองคการสามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
   1.1  ผลการวจัิยพบวาการสรางความสัมพันธกับหัวหนางานมีอิทธิพลทางออม
ดานบวกตอความพึงพอใจในงาน โดยพบเสนอิทธิพล 2 เสน ไดแก เสนผานตวัแปรความรูเกี่ยวกับ
องคการ ซ่ึงเปนตวัแปรสื่อกลางไปสูความพึงพอใจในงาน  เสนที่สองมีอิทธิพลผานตัวแปรความรอบ
รูในงาน ซ่ึงเปนตัวแปรสื่อกลางไปสูความพงึพอใจในงานเชนกัน ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับแนวคิด
ของ ริชเชอร (Reichers. 1987 : 281) ที่เสนอวาการสรางความสัมพันธในองคการจะชวยพนกังาน
เรียนรูในเรื่องขาวสารขอมูลในการทํางาน และทักษะในการทํางาน ซ่ึงทั้งสองสิ่งเปนเรื่องที่เกี่ยวของ
กับตวัแปรความรูเกี่ยวกับองคการ และความรอบรูในงาน  ซ่ึงขอคนพบ หมายความวาพนักงานที่มี
ความพึงพอใจในงานมาก เปนผูที่มีความรูเกี่ยวกบัองคการ และความรอบรูในงานมากขึ้นดวย 
โดยเฉพาะอยางยิ่งถาพนักงานเปนผูที่สรางความสัมพันธกับหัวหนางานมากดวยแลว จะทําให
พนักงานมีความพึงพอใจในงานมากยิ่งขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยที่พบวาหวัหนางานจะมีอิทธิพล
ตอความพึงพอใจในงาน (Luthans. 1995 : 127) เนื่องจากการสรางความสัมพันธกับหัวหนางานจะ
ทําใหหัวหนางานรับรูถึงปญหาของพนักงาน และแกปญหาใหกับพนักงานทําใหพนักงานเกิดความ
พึงพอใจในการทํางานเพิ่มมากขึ้น 
   1.2  ผลการวจัิยยังพบวาการสรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมีอิทธิพล
ทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในงาน และความผกูพันในองคการ โดยพบเสนอิทธิพล 2 เสน
เชนกัน  ไดแก  1) เสนอิทธิพลเสนแรกผานตัวแปรความรูเกี่ยวกับองคการไปยังความพึงพอใจใน
งาน ซ่ึงเปนเสนอิทธิพลที่ผานตัวแปรสื่อกลางเชนเดียวกับตวัแปรการสรางความสมัพันธกับหัวหนา
งาน ซ่ึงแสดงวาการสรางความสัมพันธของพนักงานกับหัวหนางานและเพื่อนรวมงานทําใหพนักงาน
มีความรูเกี่ยวกับองคการ และยังมีผลตอไปยังความพึงพอใจในงานเพิ่มมากขึ้นดวย  2) เสนอิทธิพล
เสนที่ 2 ตางจากเสนอิทธิพลของตวัแปรการสรางความสัมพันธกับหัวหนางาน คือ จะผานตัวแปร
ความชัดเจนในบทบาทไปยงัความผูกพันในองคการ ซ่ึงสอดคลองงานวิจัยของ ฟนเกลสติน และ
วอนดราเสค (Finkelstein; & Vondrasek. 2001) ที่พบวาการสรางความสัมพันธของพนักงานใน
องคการมีความสัมพันธทางบวกกบัความชัดเจนในบทบาท และงานวิจัยของ อเลน และคณะ (Allen; 
et al. 2001) ที่พบวาความชัดเจนในบทบาทมีอิทธิพลตอความผูกพนัในองคการ ขอคนพบน้ีแสดง
วา วาพนักงานที่มีความผูกพันในองคการมาก เปนผูทีมี่ความชัดเจนในบทบาทมากขึ้นดวย และถา
พนักงานมีการสรางความสมัพันธกับเพ่ือนรวมงานมากแลวจะทําใหพนักงานมีความผูกพันในองค
มากขึ้นไปดวย 

1.3 การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางานมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความผูก 
พันในองคการ โดยพบเสนอิทธิพลผานตวัแปรความชดัเจนในบทบาท ซ่ึงเปนตวัแปรสื่อกลางไปยัง
ตัวแปรความผูกพันในองคการ ขอคนพบน้ีสอดคลองกับงานวิจัยของ มอริสัน (Morrison. 1993a) ที่
พบวาการแสวงหาขอมูลดานเทคนิคจากหัวหนางานมีความสัมพันธทางบวกกับความชัดเจนใน
บทบาท  และสอดคลองกับงานวิจัยของ ออสทรอฟ และโคสโลสกี (Ostroff; & Kozlowski. 1992) ที่
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พบวาหวังานเปนแหลงขอมูลที่สําคัญ โดยเฉพาะบทบาทในการทํางานของพนักงาน และยังมี
ความสัมพันธไปยังความผกูพันในองคการของพนักงานอีกดวย ขอคนพบน้ีแสดงวาพนักงานทีมี่
ความผูกพันในองคการสูงจะเปนผูที่มีความความชัดเจนในบทบาทสงูดวย และถาเปนพนักงานทีมี่
ความถีใ่นการแสวงหาขอมูลจากหัวหนางานสูงดวยแลว ก็เปนผูที่มีความผูกพันในองคการมาก
ยิ่งขึ้นไปอีก 
   1.4 นอกจากนี้ยังพบวาการแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลทางออม
ดานลบตอความผูกพันในองคการ โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปนตัวแปรสื่อกลาง ซ่ึงหมายความ
วาพนักงานทีมี่ความถี่ในการแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงานมากจะทําใหมีความชัดเจนในบทบาท
ลดลง และยังทําใหพนักงานมีความผูกพนัในองคการใหลดลงดวย ผลที่พบเชนนี้อาจเปนไปไดวา
การแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงานเปนแหลงขอมูลทีไ่มเที่ยงตรง ซ่ึง มิลเลอร และแจบบลิน 
(Miller; & Jablin. 1991 : 97-97) พบวาเพื่อนรวมงานเปนแหลงขอมูลที่ตรงกบัความตองการนอย
กวาหัวหนางาน  ดังนั้นหากพนักงานที่มีการแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงานมากเทาใด ก็จะทําให
พนักงานมีความชัดเจนในบทบาทลดลง และทําใหความผูกพันในองคการลดลงตามไปดวย 
  
 2. อิทธิพลของกลุมตวัแปรกลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการ 
 จากสมมุติฐานที่วา “ กลวธิกีารถายทอดทางสังคมขององคการ 6 มิติ รวมกันอธบิายความ
พึงพอใจในงาน และความผกูพันในองคการ  โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการ  ความรอบรูในงาน  และ
ความชัดเจนในบทบาท เปนตัวแปรสื่อกลาง” ผลการวจัิยพบเสนอิทธิพลดังนี ้
  1) การถายทอดทางสังคมแบบ     ความรูเกี่ยวกับองคการ                 ความพึง
พอใจในงาน 
                              ตามลําดับเปนขั้นตอน     ความรอบรูในงาน 
                              หรือไมเปนลําดับขั้นตอน    ความชัดเจนในบทบาท              ความผูกพันในองคการ    
  2) การถายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบ หรือไมมีตัวแบบ               ความรูเกี่ยวกับองคการ        
ความพึงพอใจในงาน 
  3) การถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิมหรือถอดถอนลักษณะเดิม       ความชัดเจนใน
บทบาท   
  4) การถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการ หรือไมเปนทางการ         ความรูเกี่ยวกับองคการ       
ความพึงพอใจในงาน  (เปนอิทธิพลดานลบ) 
  จากผลการวิจัยพบวากลวิธกีารถายทอดทางสังคมขององคการมีอิทธิพลทางออมตอ
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองคการ สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
   2.1 ผลการวิจัยพบวาการถายทอดทางสังคมขององคการแบบลําดับขั้นตอน
หรือไมเปนลําดับขั้นตอนมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในงาน 2 เสนทาง คือเสน
ทางผานตวัแปรตวัแปรความรูเกี่ยวกับองคการ ซ่ึงเปนตัวแปรสื่อกลางไปสูความพึงพอใจในงาน 
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และเสนทางอิทธิพลผานตวัแปรความรอบรูในงานไปสูความพึงพอใจในงาน ผลการวิจัยนี้แสดงวา
พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานสูงจะเปนผูที่มีความรูเกี่ยวกบัองคการ และความรอบรูในงานสูง
ดวย และในขณะเดียวกันหากพนักงานไดรับการถายทอดทางสังคมขององคการแบบตามลําดบั
ขั้นตอนหรือพนักงานที่ไดคะแนนจากแบบวัดการถายทอดทางสังคมขององคการแบบตามลําดบั
ขั้นตอนหรือไมเปนขั้นตอนมาก ก็จะมีความพึงพอใจในงานมากขึ้นเทานั้น  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิด
ของ แซกส และแอชฟอรท (Saks; & Ashforth. 1997) ที่เสนอวาถายทอดทางสงัคมขององคการที่
เนนสถาบันเปนศูนยกลาง (Institutionalized socialization) เชน การถายทอดทางสังคมขององคการ
แบบเปนขั้นตอนนั้น พนักงานจะไดเรียนรูเรื่องตาง ๆ ในการทํางาน รวมทั้งทักษะในการทํางาน ซ่ึง
ทําใหพนักงานมีความรูเกี่ยวกับองคการ และความรอบรูในงานเพิ่มมากขึ้น ซ่ึงเปนปจจัยสนับสนนุ 
(Hygiene factors) ใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานเพิ่มมากขึ้นตามทฤษฎีความพึงพอใจใน
งานของ เฮอรซเบิรก (Herzberg) 
   นอกจากนี้ยังพบวาการถายทอดทางสังคมขององคการแบบลําดับขั้นตอน
หรือไมเปนลําดบัขั้นตอนมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความผูกพันตอองคการ โดยพบเสนอิทธพิล
ผานตัวแปรความชัดเจนในบทบาท ซ่ึงเปนตัวแปรสื่อกลางไปสูความผูกพันในองคการ ผลการวจัิยนี้
เปนไปตามแนวคิดของ แวน มาเนน และ ชีน (Van Maanen; & Schein. 1979) ที่เสนอวาการ
ถายทอดทางสังคมที่เนนสถาบันเปนศูนยกลาง (Institutionalized socialization) เชน การถายทอด
ทางสังคมขององคการแบบตามลําดับขั้นตอน จะลดความไมแนนอน (Uncertainty) ของบทบาทการ
ทํางาน และชวยพัฒนาการรูคิดที่เกี่ยวกบังานและองคการ โดยทําใหพนักงานมีความผูกพันใน
องคการมากขึ้น ซ่ึงผลการวจัิยนี้แสดงวาพนักงานที่มีความผูกพันในองคการสูงจะเปนผูที่มีความ
ชัดเจนในบทบาทสูงดวย และหากพนักงานผูน้ันไดรับการถายทอดทางสังคมขององคการแบบ
ตามลําดับขั้นตอน คือเปนผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดการถายทอดทางสังคมขององคการแบบ
ตามลําดับขั้นตอน หรือไมเปนขั้นตอนสูงจะยิ่งมีความผกูพันในองคการสูงขึ้นตามไปดวย 
   2.2  ผลการวจัิยพบวาการถายทอดทางสังคมแบบมีตวัแบบ หรือไมมีตัวแบบมี
อิทธพิลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในงาน โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการเปนตัวแปรสื่อกลาง  
ผลการวิจัยนีแ้สดงวา พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานสูงจะเปนผูที่มีความรูเกี่ยวกับองคการนี้สูง
ตามไปดวย และหากพนักงานไดรับการถายทอดทางสังคมขององคการแบบมีตวัแบบ หรือได
คะแนนจากแบบวัดการถายทอดทางสังคมขององคการแบบมีตวัแบบหรือไมมีตวัแบบสูงจะย่ิงมี
ความพึงพอใจในงานสูงตามไปดวย ขอคนพบน้ีสอดคลองกับงานวิจัยของ ออสทรอฟ และโคสโลสกี 
(Ostroff; & Kozlowski. 1992; บงกช เบญ็มาตร.  2542) ที่พบวาการถายทอดทางสังคมของ
องคการนั้นระบบพี้เลี้ยงซึ่งจะเปนตวัแบบใหกับพนักงานใหม มีความสําคัญตอพนักงานใหมในการ
ให คําแนะนํา  ใหคําปรึกษาทําใหพนักงานใหมไดรับความรูเกี่ยวกบัองคการในดานตาง ๆ  
พนักงานใหมจึงประสบความสําเร็จในการทํางานจากความรูเกี่ยวกับองคการที่เพ่ิมขึ้น เม่ือพนักงาน
ประสบความสําเร็จในการทํางานสามารถนําทฤษฎีการรูคิดทางสังคมของ แบนดูรา (Bandura. 
1997)  เกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) วาเมื่อพนักงานประสบ
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ความสําเร็จจากการกระทํา (Enactive mastery experience) ทําใหพนักงานรับรูความสามารถของ
ตนเองมากขึน้ ซ่ึงการรับรูความสามารถของตนเองเพิม่ขึ้นจะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงาน
เพ่ิมขึ้นตามไปดวย (Saks; & Ashforth. 1997:252)  ดังนั้นพนักงานที่ไดรับการถายทอดทางสังคม
ขององคการแบบมีตวัแบบ หรือไมมีตัวแบบจะมีความรูเกี่ยวกบัองคการเพิ่มขึ้น และสงผลตอความ
พึงพอใจในการทํางานของพนักงานเพิ่มขึ้นตามไปดวย 
   2.3  การถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิมหรือถอดถอนลักษณะเดิม 
พบเฉพาะอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความชัดเจนในบทบาทเทานัน้  ผลที่พบแสดงวาพนักงานที่
ไดรับการถายทอดทางสังคมขององคการแบบยอมรับลกัษณะเดิม หรือไดคะแนนจากแบบวัดการ
ถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิมหรือถอดถอนลักษณะเดมิสูง จะเปนผูที่มีความชัดเจนใน
บทบาทสูงดวย ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ คิง และ เสททิ (King; & Sethi. 1989) ที่ศึกษา
ผลกระทบของการถายทอดทางสังคมขององคการกับการปรับตวัของพนักงานเกี่ยวกับวิชาชีพ
สารสนเทศ ซ่ึงพบวาการถายทอดทางสังคมขององคการแบบยอมรบัลักษณะเดิมมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัความชัดเจนในบทบาท  แตผลการวิจัยนีไ้มพบอิทธิพลทางออมของการถายทอดทาง
สังคมแบบยอมรับลักษณะเดิมหรือถอดถอนลักษณะเดมิที่สงผลไปยงัตัวแปรความผูกพันในองคการ 
โดยมีตัวแปรความชัดเจนในบทบาทเปนตัวแปรสื่อกลางนั้น  อาจเนื่องมาจากการถายทอดทางสังคม
ขององคการแบบยอมรับลักษณะเดิมน้ันองคการจะไมพยายามเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะของ
พนักงานใหรับเอกลักษณ หรือคานิยมขององคการ (Van Maanen; & Schein. 1979 : 250) จึงอาจ
ทําใหการถายทอดทางสังคมขององคการแบบยอมรับลกัษณะเดิมไมมีอิทธิพลทางออมตอความ
ผูกพันในองคการของพนักงาน 
   2.4  ผลการวจัิยพบวาการถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการ หรือไมเปน
ทางการ มีอิทธิพลทางออมดานลบตอความพึงพอใจในงาน  โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการเปนตวั
แปรสื่อกลาง ซ่ึงเสนอิทธิพลที่พบมีคาทางลบหมายถึง ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดการถายทอดทาง
สังคมแบบเปนทางการหรือไมเปนทางการต่ํานั้น จะเปนผูที่มีแนวโนมไดรับการถายทอดทางสังคม
แบบไมเปนทางการ  และยิง่ไดคะแนนต่ําเทาใดก็จะมีคะแนนความรูเกี่ยวกับองคการสูงขึ้นเทานัน้  
และยังทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานสูงขึ้นตามไปดวย ผลการวจัิยนี้ อาจเปนไปไดวา
การถายทอดทางสังคมขององคการแบบไมเปนทางการ คือ การที่องคการไมจัดโปรแกรมหรือ
ประสบการณตาง ๆ ใหกับพนักงานโดยแยกออกจากพนักงานคนอื่น ๆ  แตจะใหพนักงานเรียนรู
งานตามสบาย  โดยองคการการสงเสรมิใหมีหนวยการเรียนรูดวยตนเองจากแหลงขอมูลตาง ๆ เชน
ศูนยสารสนเทศที่เกิดขึ้นในองคการ จึงทําใหพนักงานมีความรูเกี่ยวกับองคการเพิ่มมากขึ้นและมี
ความพึงพอใจในงานสูงขึ้นดวย  
 
 3. อิทธิพลของกลุมตวัแปรความแตกตางของบุคคล 
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 จากสมมุติฐานที่วา “ความเชื่ออํานาจในตน  บุคลิกภาพแบบแสดงตวั  และระยะเวลาการ
ปฏิบตัิงาน  รวมกันอธิบายความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองคการ  โดยมีความรูเกี่ยวกับ
องคการ  ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท เปนตวัแปรสื่อกลาง”  ผลการวิจัยพบเสน
อิทธิพลดังนี ้
  1) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว               ความรูเกี่ยวกับองคการ                 ความพึงพอใจในงาน 
                                                          ความรอบรูในงาน  
                        ความชัดเจนในบทบาท         ความผูกพันในองคการ 
  2) ความเชื่ออํานาจในตน       ความรูเกี่ยวกับองคการ          ความพึงพอใจในงาน 
              ความรอบรูในงาน 
 จากผลการวิจัยพบวาความแตกตางของบุคคลมีอิทธิพลทางออมตอความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันในองคการ สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 

   3.1  บุคลิกภาพแบบแสดงตวัมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจใน
งานพบเสนอิทธิพล 2 เสนทาง ไดแก เสนอิทธิพลผานตัวแปรความรูเกี่ยวกบัองคการซึ่งเปนตวัแปร
สื่อกลางไปสูความพึงพอใจในงาน  และเสนอิทธิพลผานตัวแปรความรอบรูในงาน ซ่ึงเปนตวัแปร
สื่อกลางไปสูความพึงพอใจในงาน  เม่ือพิจารณาถึงบุคลิกภาพแบบแสดงตัว หมายถึง การเปนผู
เปดเผย กลาที่จะแสดงออก ชอบสังคมกับผูอ่ืน หรือชอบสรางความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนที่ไมเคย
รูจักกันมากอน พนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงตวัสงูยอมสะทอนถึงการที่พนักงานสามารถ
สรางสัมพันธภาพ หรือเปนผูริเริ่มที่จะทําความรูจักกับบุคคลอ่ืน ๆ  โดยเฉพาะในฐานะทีเ่ปน
พนักงานที่เริม่เขามาทํางานไดไมนาน ยอมตองแสวงหาความรูเกี่ยวกับองคการจากพนักงานทั้งที่
เปนหัวหนางาน หรือเพ่ือนรวมงาน เชน ประวตัิขององคการ  นโยบายขององคการ เปนตน ใน
ขณะเดียวกันพนักงาน   จําเปนตองแสวงหาขอมูลที่เปนความรูเกี่ยวกับงานที่ตองปฏิบตัิตาม
ตําแหนงหนาที่ที่รับผิดชอบของตนเองที่มีลักษณะงานเปนเชิงธุรกิจทีมี่การแขงขัน ซ่ึงหากพนักงาน
เหลานี้ไดรับขอมูลเกี่ยวกบัความรูเกี่ยวกบัองคการ และความรอบรูในงานที่ถูกตองและทันสมัยแลว 
พนักงานเหลานี้สามารถนําขอมูลมาใชในการปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสบ
ความสําเร็จทาํใหพนักงานมีความรูสึกทีดี่ตอการทํางาน ซ่ึงเปนองคประกอบดานความพึงพอใจใน
งาน (Intrinsic job satisfaction)  ซ่ึงสอดคลองผลการวเิคราะหเมตา (Mata-Analysis) ที่พบวา
บุคลิกภาพแบบแสดงตวันั้นมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจใจในงาน (Judge;  Heller; &  
Mount. 2002 : 530)  ซ่ึงขอคนพบน้ีแสดงวาพนักงานที่มีความพึงพอใจในงานสูงจะเปนผูที่มีความรู
เกี่ยวกบัองคการ  และความรอบรูในงานสูงดวย และในขณะเดียวกนัหากพนักงานมีบุคลิกภาพแบบ
แสดงตัวสูงก็จะมีความพึงพอใจในงานสูงขึ้นตามไปดวย 
   นอกจากนี้ ผลการวิจัยยังพบอิทธิพลทางออมดานบวกของตวัแปรบุคลิกภาพ
แบบแสดงตวัตอความผูกพนัในองคการ  โดยมีเสนอิทธพิลผานตวัแปรความชัดเจนในบทบาท ซ่ึง
เปนตวัแปรสือ่กลางไปสูความผูกพันในองคการ เม่ือพิจารณาบุคลิกภาพแบบแสดงตัวสงผลตอความ
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ชัดเจนในบทบาทแลว บคุลิกภาพแบบแสดงตัวเอ้ือตอการใหพนักงานมีการแสวงหาขอมูลตาง ๆ ซ่ึง
จะทําใหพนักงานมีความชดัเจนในบทบาทมากขึ้น เชน การแสวงหาขอมูลดานหนาที่ และความ
รับผิดชอบจากหัวหนางาน หรือเพ่ือนรวมงาน เม่ือพนักงานมีขอมูลเกี่ยวกับงานในตําแหนงหนาที่ที่
รับผิดชอบอยางเพียงพอ ยอมทําใหพนักงานมีความชดัเจนในบทบาทของตนเอง พนักงานก็
สามารถปฏิบตัิงานไดอยางถูกตองและประสบความสําเร็จ เกิดความรูสึกอยากปฏิบัติงานในตําแหนง
น้ีตอไป และทาํงานในองคการตอไป ซ่ึงเปนลักษณะของความผูกพันในองคการของพนักงาน ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของ แวนเบอรก และแคมมีเยอร-มูลเลอร (Wanbeg; & Kammeyer-Mueller. 
2000)  ที่พบวาบุคลิกภาพแบบแสดงตวัมีความสัมพันธทางบวกกับความชัดเจนในบทบาท  และ
งานวิจัยของ อเลน และคณะ (Allen, et al. 2001) ที่พบวาความชัดเจนในบทบาทเปนตวัทํานาย
ความผูกพันในองคการ   และยังสอดคลองกับงานวิจัยในประเทศไทยที่  สุเทพ เทยีนสี (2541) 
พบวาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินของบริษทัการบินไทย (มหาชน) จํากัดที่มีบุคลิกภาพแบบแสดง
ตัว-เก็บมีความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันในองคการเชนกัน  ซ่ึงขอคนพบน้ีแสดงวาพนักงาน
ที่มีความผูกพนัในองคการสงูจะเปนผูที่มีความชัดเจนในบทบาทสูงดวย และหากพนักงานผูน้ันมี
บุคลิกภาพแบบแสดงตวัสูงจะยิ่งมีความผกูพันในองคการสูงขึ้นตามไปดวย  
   3.2  ผลการวจัิยพบวาความเชื่ออํานาจในตนมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอ
ความพึงพอใจในงาน  โดยพบเสนอิทธิพล 2 เสน คือ เสนอิทธิพลผานตัวแปรความรูเกี่ยวกบั
องคการ ซ่ึงเปนตวัแปรสื่อกลางไปสูความพึงพอใจในงาน  และเสนอิทธิพลเสนที่ 2 ผานตัวแปร
ความรอบรูในงาน ซ่ึงเปนตวัแปรสื่อกลางไปสูความพึงพอใจในงาน  เม่ือพิจารณาถึงความเชื่อ
อํานาจในตน ซ่ึงเปนจิตลักษณะหนึ่งของบุคคลที่แสดงถึงความเชื่อของบุคคลวาตนเองมี
ความสามารถในการทํางานไดประสบความสําเร็จดวยตนเอง ซ่ึงมีลักษณะตรงขามกับความเชื่อ
อํานาจนอกตนที่เชื่อวาตนเองไมสามารถทํางานประสบความสําเร็จดวยตนเอง แตตองอาศัยสิง่
ภายนอกอื่น ๆ ถึงทําใหประสบความสําเร็จได พนักงานที่มีความเชือ่อํานาจในตนยอมแสดงถึงความ
เชื่อวาเขามีความสามารถที่จะทํางานตาง ๆ ประสบความสําเร็จดวยตนเอง ซ่ึงการที่พนักงานมี
ความเชื่อวาตนเองสามารถทํางานประสบความสําเร็จได ยอมเปนแรงจูงใจใหพนักงานแสวงหา
วิธีการไปสูความสําเร็จดวยตนเอง ซ่ึงสามารถนําทฤษฎีแรงจูงใจไปสูเปาหมาย (Goal Setting 
Theory) มาอธิบายไดวาบคุคลจะแสวงหาวิธีการไปสูเปาหมายดวยตนเอง หากเปาหมายนั้นมีความ
ทาทาย ซ่ึงลกัษณะงานที่พนักงานปฏิบตัมีิลักษณะที่ตองมีการแขงขันเชิงธุรกิจ และทาทาย
ความสามารถของพนักงาน จึงทําใหพนักงานหาวิธีการของตนเองเพือ่ไปสูเปาหมาย และวิธีการ
หน่ึง คือ การมีความรูเกี่ยวกับองคการ และความรอบรูในงานเพิ่มมากขึ้น  เพ่ือใหการปฏิบตัิงานมี
ความถูกตองและทันสมัย และประสบความสําเร็จในการทํางานเกิดความรูสึกทีดี่ตอการทํางาน และ
เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยที่พบวาความเชื่ออํานาจในตนมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมการทํางาน ในองคการ โดยพนักงานที่มีความเชื่ออํานาจในตนสูงจะยิ่งมีความพึงพอใจ
ในงานมากขึน้ เนื่องจากพนักงานเหลานีจ้ะมีการวางแผนการทํางานไดดี และประสบความสําเร็จ
ไดรับตําแหนงงานที่สูงขึ้น (Johns. 1996 : 78)  ซ่ึงชวยยืนยันผลการวิจัยที่พบในครั้งนี้วา พนักงาน
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ที่มีความพึงพอใจในงานสูง จะเปนผูที่มีความรูเกี่ยวกับองคการ และความรอบรูในงานสูงดวย 
โดยเฉพาะพนักงานที่มีความเชื่ออํานาจในตนสูงจะเปนผูที่มีความพงึพอใจในงานสูงตามไปดวย 
   3.3 ระยะเวลาปฏิบตัิงาน ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้ใชจํานวนเดือนที่พนักงานเขา
ปฏิบตัิงานอยูในองคการ ผลการวิจัยไมพบอิทธิพลทางออมตอความพึงพอใจในงาน และความ
ผูกพันในองคการ ที่มีกลุมตัวแปรผลการถายทอดทางสังคมขององคการ ไดแกความรูเกี่ยวกับ
องคการ ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท เปนตวัแปรสื่อกลาง ขอคนพบน้ีจึงไมเปนไป
ตามสมมุติฐานที่คาดวาระยะเวลาปฏบิัติงานสามารถอธบิายความพึงพอใจในงาน และความผูกพัน
ในองคการ โดยมีความรูเกีย่วกับองคการ ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาทเปนตวัแปร
สื่อกลาง  การพบผลเชนนี้ อาจเปนไปไดวา กลุมตวัอยางเปนผูที่มีระยะเวลาปฏบิตังิานในองคการ
ไมแตกตางกนัมากนัก คือเปนกลุมตวัอยางที่ปฏิบตัิงานมาแลวไมเกนิ 5 ป  ซ่ึงพบวามีกลุมตวัอยาง
ที่มีระยะเวลาปฏิบตัิงานอยูระหวาง 40-42 เดือนมากถึงรอยละ 47.2  จึงเปนไปไดวาระยะเวลา
ปฏิบตัิของพนักงานไมแตกตางกันมากพอที่จะทําใหพบเสนอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิ จึงทํา
ใหไมพบอิทธพิลของระยะเวลาปฏิบตัิงานของพนักงานที่มีตอความพึงพอใจในการทํางาน และความ
ผูกพันในองคการ ซ่ึงมีตัวแปรความรูเกีย่วกับองคการ ความรอบรูในงาน และความชัดเจนใน
บทบาทเปนตวัแปรสื่อกลาง 
 
ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะของงานวิจัยฉบับน้ีแบงเปน 2 สวน คือ ขอเสนอแนะในทางปฏิบตัิ และ
ขอเสนอแนะสาํหรับการวิจัย ดังรายละเอียดตอไปน้ี 
  

1. ขอเสนอแนะในทางปฏิบตัิ 
  1.1  การสรางความสัมพันธกับหัวหนางาน และการสรางความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงานมีอิทธิพลตอความรูเกี่ยวกบัองคการ ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท ทีส่งผล
ตอความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการมากขึ้น  ดังนั้นการสรางความสัมพันธใน
องคการจึงมีประโยชน   องคการควรเปดโอกาสใหพนักงานที่เปนหัวหนางาน และเพื่อนรวมงานได
มีการพบปะ และสรางความสัมพันธกันมากขึ้น 
  1.2  การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางานมีอิทธิพลตอความชัดเจนในบทบาทและ
สงผลทางออมไปยังความผูกพันในองคการ ดังนั้นองคการควรใหความสําคัญบทบาทของหัวหนา
งานในฐานะทีเ่ปนแหลงขอมูลที่จะชวยใหพนักงานมีความชัดเจนในบทบาท และมีความผูกพันใน
องคการมากขึ้น 
  1.3 กลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการที่สามารถนําไปประยุกตใชสําหรับ
องคการมีดังตอไปน้ี 
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   1.3.1  การใหพนักงานมีความรูเกี่ยวกับองคการเพิ่มมากขึ้น และ
สงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจมากขึ้น องคการสามารถใช 3 กลวิธี คือ กลวธิกีารถายทอดทาง
สังคมขององคการในมิติแบบลําดับขั้นตอน  กลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการในมิติแบบมี
ตัวแบบ   และกลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการในมิติแบบไมเปนทางการ  ซ่ึงทั้ง 3 กลวิธีน้ี
จะชวยใหพนักงานมีความรูเกี่ยวกบัองคการมากขึ้น และสงผลตอไปยังความพึงพอใจในงานของ
พนักงานเพิ่มขึ้นดวย  เชน มีการกําหนดลําดับขั้นตอนการฝกงานของพนักงานใหชัดเจน หรือจัดผูมี
ประสบการณในตําแหนงเดยีวกันมาใหการดูแลและใหคําแนะนํากับพนักงานใหม หรือจัดใหมีการ
ฝกอบรมขณะปฏิบตัิงาน (On-the-job-Training) เปนตน 
   1.3.2  การใหพนักงานมีความรอบรูในงานเพิ่มขึ้น และสงผลตอความ
พึงพอใจในงาน และความชดัเจนในบทบาทเพิ่มขึ้น  องคการสามารถใชกลวธิีการถายทอดทาง
สังคมขององคการในมิติแบบลําดับขั้นตอน คือ จัดประสบการณใหพนักงานไดเรียนรูตามลําดับ
ขั้นตอนใหชัดเจน  ไมคลุมเครือ หรือเปลี่ยนแปลงขั้นตอนอยูเสมอ เชน การเปนปฏิบัติงานใน
ตําแหนงตาง ๆ ตองผานโปรแกรมการเรียนรูอะไรบาง  เปนตน 
   1.3.3 การใหพนักงานมีความชัดเจนในบทบาทเพิ่มขึ้น และสงผลตอ
ความผูกพันในองคการมากขึ้น  องคการสามารถใชกลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการในมิติ
แบบลําดบัขั้นตอน เชน จัดประสบการณใหพนักงานไดเรียนรูตามลาํดับขั้นตอนใหชดัเจน  ไม
คลุมเครือ หรอืเปลี่ยนแปลงขั้นตอนอยูเสมอ  นอกจากนี้องคการสามารถทําใหพนักงานมีความ
ชัดเจนในบทบาทเพิ่มขึ้นโดยใชกลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการแบบยอบรับลักษณะเดิม 
คือ การยอมรับใหพนักงานไดใช ความรู ความสามารถ และทักษะของตนเองที่มีอยูอยางเต็มที่ใน
การปฏิบตั ิ

1.4 องคการควรสงเสริมความเชื่ออํานาจในตน และบคุลิกภาพแบบแสดงตัวเพราะ 
ชวยใหพนักงานมีความรูเกีย่วกับองคการ ความรอบรูในงานและนําไปสูความพึงพอใจในการทาํงาน
โดยเฉพาะบุคลิกภาพแบบแสดงตัวจะชวยใหพนักงานมีความชัดเจนในบทบาทเพิ่มมากขึ้น และ
ความผูกพันตอองคเพ่ิมมากขึ้นดวย 
 
 2. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัย 
  2.1 การออกแบบการวิจัยแบบตัดขวาง (Cross-sectional)  อาจมีขอจํากัดใน
การสรุปความเปนเหตเุปนผลที่เกิดขึ้นของตัวแปรไดอยางแทจริง และบางครั้งกลุมตัวอยางอาจลมื
เหตุการณที่ผานเม่ือมีการสอบถามขอมูลยอนหลัง  ดังนั้นการออกแบบการวิจัยที่เปนการศึกษาระยะ
ยาว (Longitudinal study)  และใชการเกบ็ขอมูลในแตละชวงเวลา จะชวยแกขอจํากัดนี้ได  

2.2 ควรศึกษากลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการ กับองคการวิชาชีพอ่ืนๆ 
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ซ่ึงมีวัฒนธรรมองคการที่ตางไปจากสถาบันการเงินพิเศษของรัฐ ทีต่องปฎิบัติงานตามนโยบายของ
รัฐที่จัดตั้งขึ้นมา  อาจพบผลการวิจัยที่ชวยอธบิายผลการถายทอดทางสังคมขององคการในภาพรวม
ไดชัดเจนยิ่งขึน้ 
  2.3 กลวธิีการริเริ่มของพนักงาน (Proactive tactics) ทีใ่ชในการวิจัยครั้งนี้ศึกษา
เฉพาะกลวธิีการแสวงหาขอมูล และการสรางความสัมพันธเทานั้น ในการวิจัยครั้งตอไปนาจะใช
กลวธิีอ่ืน ๆ นอกเหนือจากการศึกษาครั้งนี้ เชน การสังเกตตนเอง การตั้งเปาหมายตนเอง เปนตน 
  2.4 ผลของการถายทอดทางสังคมขององคการควรศึกษาตวัแปรอ่ืน ๆ เพ่ิมเติม 
เชนตวัแปรผลการปฏิบตัิงาน ซ่ึงจะเปนเปาหมายของการถายทอดทางสังคมขององคการที่เปน
รูปธรรมขององคการ  
  2.5 ผลในการศึกษาครั้งนี้พบอิทธิพลของตัวแปรการสรางความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงาน มีอิทธิพลทางตรงดานลบตอความชัดเจนในบทบาท ซ่ึงไมเปนไปตามแนวคิดทีว่าพนักงาน
มีการสรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมากขึ้นจะยิ่งมีความชดัเจนในบทบาทเพิ่มมากขึ้น ดังนั้น
ควรทําวิจัยซ้ําอีกครั้งเพื่อสามารถยืนยันผลการศึกษาในครั้งนี้ 
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ตอนที่  1-2  การแสวงหาขอมูล 
 

คําชี้แจง : ในเรื่องราวตอไปนี้เปนเรื่องราวที่เกีย่วกบัการทํางาน  โปรดอานแตละขอความแลว
พิจารณาวาในชวงเวลาที่ทานทํางานมานั้น ทานไดแสวงหาขอมูลจาก  หัวหนางาน  และเพือ่น
รวมงานของทาน  เปนปรมิาณความถี่มากนอยเพียงใด  แลวทําเครือ่งหมาย    ลงในชองวาง
หลังขอความที่ตรงกับระดับความถี่ที่ทานกระทํา (กรุณาตอบทัง้สองชองวาง) 
 

  ตอบ  1   หมายถึง         ไมเคยกระทํา  
  ตอบ  2   หมายถึง  เดือนละครั้ง  
  ตอบ  3   หมายถึง  เดือนละสองสามครั้ง 
  ตอบ  4   หมายถึง  สัปดาหละครัง้ 
  ตอบ  5   หมายถึง  สัปดาหละสองสามครั้ง 
 

ความถี่การแสวงหา
ขอมูลจาก 
หัวหนางาน 

 ความถี่การแสวงหา
ขอมูลจาก 

เพื่อนรวมงาน 

 
ขอ 

 

ขอมูลที่มีการแสวงหา 

1 2 3 4 5  1 2 3 4 5 
1. เรื่องธรรมเนียมปฏิบัติที่องคการใหความสําคัญและ

คาดหวัง 
 
.. 

 
.. 

 
.. 

 
.. 

 
.. 

  
.. 

 
.. 

 
.. 

 
.. 

 
.. 

2. เรื่องภาพพจนของตัวทานในสถานที่ทํางาน .. .. .. .. ..  .. .. .. .. .. 
3. เรื่องความเปนมาขององคการ และฝายที่ทาน 

ปฏิบัติงาน 
 
.. 

 
.. 

 
.. 

 
.. 

 
.. 

  
.. 

 
.. 

 
.. 

 
.. 

 
.. 

4. เรื่องการรวมตัวเปนกลุม หรือความสัมพันธของกลุม .. .. .. .. ..  .. .. .. .. .. 
5. เรื่องพฤติกรรมที่พนักงานสวนมากใหความสําคัญ .. .. .. .. ..  .. .. .. .. .. 
6. ความเหมาะสมของการวางตัวในสถานที่ทํางาน .. .. .. .. ..  .. .. .. .. .. 
7. เรื่องนโยบาย และเปาหมายขององคการ .. .. .. .. ..  .. .. .. .. .. 
8. รายละเอียดทางเทคนิควิธีปฏิบัติงาน .. .. .. .. ..  .. .. .. .. .. 
9. ส่ิงที่องคการคาดหวังในการทํางานจากตัวทาน .. .. .. .. ..  .. .. .. .. .. 
10 ผลการปฏิบัติงานที่ทําไปแลว .. .. .. .. ..  .. .. .. .. .. 
11 ผูที่พนักงานสวนใหญใหการยอมรับฟงความคิดเห็น .. .. .. .. ..  .. .. .. .. .. 
12 ขั้นตอนที่เฉพาะของการทํางาน .. .. .. .. ..  .. .. .. .. .. 
13 เรื่องพฤติกรรมที่พึงประสงคในการทํางานจากตัวทาน .. .. .. .. ..  .. .. .. .. .. 
14 ทานขอรับคําวิจารณ หรือคําติ–ชมของผลงานที่ทําไป .. .. .. .. ..  .. .. .. .. .. 
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ตอนที่  3-4  การสรางความสัมพันธ 
 

คําชี้แจง : ขอความตอไปนี้เปนเรื่องการสรางความสมัพันธระหวางทานกับหัวหนางาน และเพื่อน
รวมงาน  โปรดพิจารณาขอความแตละขอตอไปน้ีวา  ในชวงเวลาที่ผานมาทานกระทําพฤติกรรมใน
ระดับใดกับ  หัวหนางาน และเพื่อนรวมงาน  แลวทาํเครื่องหมาย    ลงในชองวางหลังขอความ
ที่ตรงกับการกระทําของทาน (กรุณาตอบทั้งสองชองวาง) 
 
 
  ตอบ  1   หมายถึง         ไมเคยกระทํา 
  ตอบ  2   หมายถึง  กระทํานอย 
  ตอบ  3   หมายถึง  กระทําปานกลาง 
  ตอบ  4   หมายถึง  กระทํามาก 
  ตอบ  5   หมายถึง  กระทํามากทีสุ่ด 
 
 

ระดับการกระทํากับ
หัวหนางาน 

 ระดับการกระทํากับ
เพ่ือนรวมงาน ขอ พฤติกรรมการสรางความสมัพันธ 

 1 2 3 4 5  1 2 3 4 5 
1. ทานสอบถามสุข – ทุกขความเปนอยู … … … … …  … … … … … 
2. ทานแสดงพฤติกรรมสุภาพ ออนนอม … … … … …  … … … … … 
3. ทานสนใจที่เขารวมกิจกรรมดวย … … … … …  … … … … … 
4. ทานอาสาใหความชวยเหลืองานตาง ๆ … … … … …  … … … … … 
5. พยายามอยางหนักที่จะทําความรูจัก … … … … …  … … … … … 
6. ทานพยายามริเริ่มการสนทนาดวย … … … … …  … … … … … 
7. ทานไปรวมรบัประทานอาหาร … … … … …  … … … … … 
8. ทานพยายามสรางมิตรไมตรีอันดี … … … … …  … … … … … 
9. ทานพยายามแลกเปลี่ยนความคิดเห็น … … … … …  … … … … … 
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ตอนที่ 5 การเรียนรูในหนวยงาน 
(การถายทอดทางสังคมขององคการ : Organizational Socialization Tactics) 

 
คําชี้แจง  :  ตอไปน้ีเปนขอความที่แสดงถึง  สถานการณการเรียนรูในหนวยงานของทาน   
โปรดอานขอความทลีะขอแลวพิจารณาวาสถานการณที่บรรยายนัน้เปนจริงในระดับใด  แลวทํา
เครื่องหมาย        ลงในชองวางหลังขอความที่ตรงกับระดับทีเ่ปนจริง 
 

  ตอบ  1   หมายถึง         ไมจริงที่สุด 
  ตอบ  2   หมายถึง  ไมจริง 
  ตอบ  3   หมายถึง  ไมแนใจ 
  ตอบ  4   หมายถึง  จริง 
  ตอบ  5   หมายถึง  จริงที่สุด 
 
 

ระดับความจริง 
ขอ สถานการณในองคการ 

1 2 3 4 5 

1 ขาพเจาไดรวมทํากิจกรรมการฝกอบรมที่เกี่ยวกับงานกับพนักงานใหมคนอื่น ๆ  .. .. .. .. .. 

2 พนักงานใหมอื่น ๆ ชวยใหขาพเจาเขาใจส่ิงที่จําเปนในการทํางาน .. .. .. .. .. 

3 ขาพเจารูสึกวาไดลงเรือลําเดียวกันกับกลุมพนักงานใหมในองคการนี้ .. .. .. .. .. 

4 องคการนี้ไดจัดใหพนักงานใหมไดรับประสบการณจากการเรียนรูแบบเดียวกัน .. .. .. .. .. 

5 การเรียนรูการทํางานของขาพเจาสวนมากไดมาจากการทดลองทําดวยตนเอง .. .. .. .. .. 

6 ขาพเจาไดผานการฝกอบรมทักษะที่เกี่ยวกับการทํางานซึ่งหนวยงานจัดให

พนักงานใหม 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

7 ความรูเรื่องงานของขาพเจาสวนมากเรียนรูมาจากการปฏิบัติงานดวยตนเอง .. .. .. .. .. 

8 เพ่ือนรวมงานชวยใหขาพเจาทํางานเขากับองคการนี้ .. .. .. .. .. 

9 เพ่ือนรวมงานของขาพเจาสวนมากสนับสนุนความเปนตัวของตัวเองของขาพเจา  .. .. .. .. .. 

10 ขาพเจารูสึกวาสมาชิกรุนกอน ๆ ในองคการทําตัวเหินหางจากขาพเจาจนทําให

ขาพเจาปฏิบัติตัวตามความตองการของพวกเขา 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 
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 การเรียนรูในหนวยงาน (ตอ) 

                    ตอบ  1   หมายถึง         ไมจริงที่สุด 
  ตอบ  2   หมายถึง  ไมจริง 
  ตอบ  3   หมายถึง  ไมแนใจ 
  ตอบ  4   หมายถึง  จริง 
  ตอบ  5   หมายถึง  จริงที่สุด 
 

     

ขอ สถานการณในองคการ ระดับความจริง 
  1 2 3 4 5 
11 ในหนวยงานไดมีการกําหนดลักษณะงานไวอยางชัดเจน  เมื่อทํางาน 

ที่กําหนดเสร็จแลว จะนําไปสูการทํางานอื่นๆ ตอไป 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

12 องคการนี้ไมผลักดันใหพนักงานใหมผานประสบการณการเรียนรูตามลําดับขั้น 

ที่ควรจะเปน 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

13 แตละขั้นตอนของการฝกอบรมจะตอยอดจากขั้นตอนกอนหนานั้น .. .. .. .. .. 

14 องคการนี้ไดกําหนดลําดับความกาวหนาในการทํางานไวอยางชัดเจน .. .. .. .. .. 

15 โดยทั่วไปแลว ขาพเจามักถูกปลอยใหอยูตามลําพังเพ่ือคนหาบทบาทของตัวเองใน

องคการนี้วาเปนอยางไร 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

16 ขาพเจาไดรับคําแนะนําไมมากนักจากผูที่ทํางานมากอนในหนวยงาน วาขาพเจา

ควรจะปฏิบัติงานอยางไร 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

17 ผูอาวุโสในองคการมองเรื่องการใหคําปรึกษา หรือการฝกอบรมพนักงานใหมวา

เปนหนึ่งในหนาที่หลักในความรับผิดชอบงานของพวกเขาในองคการ 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

18 ขาพเจาแทบจะไมไดรับขอมูลจากคนที่เคยอยูในตําแหนงนี้เลย วาขาพเจาควร

ทํางานนี้อยางไร 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

19 ขาพเจาไมทราบเวลาที่แนนอนวาเมื่อไรจะมีงานใหมหรือการฝกอบรมเขามาใน

องคการนี้ 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

20 ขาพเจาทราบดีวาเมื่อไร จึงจะถึงเวลาของการฝกอบรมในองคการนี้ .. .. .. .. .. 

21 การเปล่ียนแปลงการทํางานที่จะเกิดขึ้นในอนาคตนั้น  ไดมาจากการบอกเลาอยาง

ไมเปนทางการมากกวาการสื่อสารจากองคการโดยตรง 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 

 

.. 
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ตอนที่  6  ความเชื่อในการทํางาน 
(ความเชื่ออํานาจในตน) 

 
คําชี้แจง : ขอความตอไปนี้เปนความเชือ่เกี่ยวกับการทํางานทั่ว ๆ ไป  โปรดพิจารณาขอความแต
ละขอตอไปน้ีวาทานเห็นดวยหรือไม ในระดับใดแลวทาํเครื่องหมาย      ลงในชองวางหลัง
ขอความทีต่รงกับความคิดเห็นของทาน 

 
  ตอบ  1   หมายถึง         ไมเห็นดวยที่สุด 
  ตอบ  2   หมายถึง  ไมเห็นดวย 
  ตอบ  3   หมายถึง  ไมแนใจ 
  ตอบ  4   หมายถึง  เห็นดวย 
  ตอบ  5   หมายถึง  เห็นดวยที่สุด 
 

ระดับความคดิเห็น 
ขอ ความเชื่อในการทํางาน 1 2 3 4 5 

1. การทํางานใหสําเร็จสวนมากเปนเพราะโชคชวย …. …. …. …. …. 

2. คนสวนมากทาํงานไดสําเร็จเพราะความพยายาม …. …. …. …. …. 

3. การเลื่อนตําแหนงมักจะเปนเรื่องของความบังเอิญ …. …. …. …. …. 

4. คนที่ทํางานดยีอมไดรับรางวัลจากผลงานที่ทํา …. …. …. …. …. 

5. การมีรายไดดีเปนเรื่องของความโชคด ี …. …. …. …. …. 

6. การทํางานไดดีมักเปนผลมาจากบุคคลที่เรารูจักมากกวา 

ความรูความสามารถของตนเอง 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

7. ความแตกตางระหวางผูที่สามารถทํารายไดไดมากกับผูที่ทํา

รายไดไดนอยที่สําคัญก็คือความมีโชคดี 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

8. การไดเปนพนักงานดีเดนในการทํางานสวนใหญตองอาศัย 
โชคชวย 

…. …. …. …. …. 

9. คนที่ทํางานดยีอมไดรับการพิจารณาใหเลือ่นตําแหนง …. …. …. …. …. 

10. การที่จะไดทํางานที่ดีมักจะตองมีญาติพ่ีนองหรือเพ่ือนฝูงที่

ดํารงตําแหนงสูง ๆ  

 

…. 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

 

…. 
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ตอนที่  7   ความคิดเห็นตอตนเอง 
(บุคลิกภาพแบบแสดงตวั) 

 
คําชี้แจง : ขอความตอไปนี้เปนเรื่องราวของตวัทานเอง โปรดพิจารณาขอความแตละขอตอไปน้ีวา
ทานเห็นดวยหรือไม ในระดับใดแลวทําเครื่องหมาย      ลงในชองวางหลังขอความที่ตรงกับความ
คิดเห็นของทาน 

 
  ตอบ  1   หมายถึง         ไมเห็นดวยที่สุด 
  ตอบ  2   หมายถึง  ไมเห็นดวย 
  ตอบ  3   หมายถึง  ไมแนใจ 
  ตอบ  4   หมายถึง  เห็นดวย 
  ตอบ  5   หมายถึง  เห็นดวยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 
ขอ ลักษณะในตวัทาน 1 2 3 4 5 
1. ขาพเจาชอบสถานที่ที่มีคนอยูรอบขาง …. …. …. …. …. 

2. ขาพเจาหัวเราะงาย …. …. …. …. …. 

3. ขาพเจาชอบที่จะอยูในทีท่ีมี่กิจกรรมทํา …. …. …. …. …. 

4. โดยปกติขาพเจามักทํางานตามลําพัง …. …. …. …. …. 

5. ขาพเจาไมใชเปนคนที่มองโลกในแงดี …. …. …. …. …. 

6. ขาพเจาเปนคนราเริงและสดชื่นแจมใส …. …. …. …. …. 

7. ขาพเจาชอบที่จะพูดคุยกับคนทั่วไป …. …. …. …. …. 

8. บอยครั้งที่ขาพเจารูสึกวาตนเองเต็มไปดวยพลังมาก

จนอยากแสดงออกมา 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

 
 
 
 
 



 103

ตอนที่  8  ความรูเก่ียวกับองคการ 
 

คําชี้แจง : โปรดพิจารณาขอความแตละขอตอไปน้ีวา ทานมีความรูเก่ียวกับเรื่องตาง ๆ  
ในหนวยงานของทานมากนอยเพียงใด  แลวใสเครือ่งหมาย      ลงในชองวางหลัง 
ขอความทีต่รงตามความเปนจริง 

  ตอบ  1   หมายถึง         ไมมีความรู 
  ตอบ  2   หมายถึง  มีความรูนอย 
  ตอบ  3   หมายถึง  มีความรูปานกลาง 
  ตอบ  4   หมายถึง  มีความรูมาก 
  ตอบ  5   หมายถึง  มีความรูมากที่สุด 
 

ระดับความรูของทาน 
ขอ ความรูเกี่ยวกบัองคการในเรื่อง 1 2 3 4 5 

1. การพิจารณาความดีความชอบในองคการ      

2. บุคคลผูมีอํานาจมากที่สุดในองคการ      

3. ประเพณี และพิธีการขององคการ      

4. ธรรมเนียมปฏิบัตขิององคการ      

5. คานิยม หรือสิ่งที่พนักงานสวนมากใหความสําคัญ      

6. ระเบียบปฏบิตัิที่องคการใหคุณคา และชืน่ชม      

7. ความเปนมาขององคการทั้งในอดีต และปจจุบัน      

8. การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึน้กับองคการในอนาคต      

9. วิสัยทศันขององคการ      

10. นโยบายขององคการ      

11. สายสัมพันธของกลุมตาง ๆ ในองคการ      

12. ทราบถึงผูที่พนักงานสวนมากใหการยอมรับฟงความคดิเห็น      

13. ภาษาเฉพาะที่ใชกบัวงการที่ทานทํางานอยู      

14. คําศัพท และความหมายทีใ่ชในการทํางาน      

15. เปาหมายขององคการ      

16. ภารกิจขององคการ      
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ตอนที่  9  ความคิดเห็นในการทํางาน 
(ความรอบรูในงาน : Task Mastery) 

 
 

คําชี้แจง : ขอความเหลานีเ้ปนเรื่องเกี่ยวกับการทํางาน  โปรดพิจารณาขอความแตละขอตอไปน้ีวา 
ทานมีความคิดเห็นในการทํางานมากนอยเพียงใด   แลวทําเครือ่งหมาย   ลงในชองวางหลัง
ขอความทีต่รงกับระดับความคิดเห็นของทาน 

 
  ตอบ  1   หมายถึง         ไมเห็นดวยที่สุด 
  ตอบ  2   หมายถึง  ไมเห็นดวย 
  ตอบ  3   หมายถึง  ไมแนใจ 
  ตอบ  4   หมายถึง  เห็นดวย 
  ตอบ  5   หมายถึง  เห็นดวยที่สุด 
 

ระดับความคดิเห็น 
ขอ ความคิดเห็นในการทํางาน 1 2 3 4 5 

1. ขาพเจามีความเหมาะสมกับงานที่ไดรับมอบหมาย …. …. …. …. …. 

2. ขาพเจามีความเชี่ยวชาญในงานที่ขาพเจาทํา …. …. …. …. …. 

3. ขาพเจาสามารถทํางานในตาํแหนงที่รับผดิชอบไดสําเรจ็ …. …. …. …. …. 

4. ขาพเจามีความรูความสามารถพอเพียงในเร่ืองทักษะ

และความสามารถการทํางาน 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

5. ขาพเจายังไมไดรับการฝกอบรมใหมีทักษะ และ
ความสามารถในการปฏิบตังิานใหประสบความสําเร็จ 

 
…. 

 
…. 

 
…. 

 
…. 

 
…. 

6. ขาพเจาทราบถึงขั้นตอนการทํางานใหประสบ

ความสําเร็จ 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

7. ขาพเจาแทบจะไมทํางานผิดพลาด …. …. …. …. …. 

8. ขาพเจาเขาใจวิธีการทํางานใหประสบความสําเร็จ …. …. …. …. …. 

9. ขาพเจาไดเรยีนรูวธิีการทํางานใหประสบความสําเร็จ  …. …. …. …. …. 

10. ขาพเจามีทักษะและความสามารถตรงกบังานที่ไดรับ 

มอบหมาย 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

 

…. 

 

…. 
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ตอนที่  10  บทบาทในการทํางาน 
(ความชัดเจนในบทบาท : Role Clarity) 

 
คําชี้แจง : ขอความตอไปนี้สะทอนความคิดเห็นของผูทํางานทั่ว ๆ ไป  โปรดพิจารณาขอความแต
ละขอตอไปน้ีวาทานเห็นดวยหรือไม ในระดับใดแลวทาํเครื่องหมาย   ลงในชองวางหลังขอความ
ที่ตรงกับระดับความคิดเหน็ของทาน 
 
  ตอบ  1   หมายถึง         ไมเห็นดวยที่สุด 
  ตอบ  2   หมายถึง  ไมเห็นดวย 
  ตอบ  3   หมายถึง  ไมแนใจ 
  ตอบ  4   หมายถึง  เห็นดวย 
  ตอบ  5   หมายถึง  เห็นดวยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 
ขอ บทบาทในการทํางาน 1 2 3 4 5 
1. เปาหมายและวัตถุประสงคการทํางานของขาพเจามีความชัดเจน … … … … … 

2. ขาพเจาทราบชัดเจนในความคาดหวังขององคการ … … … … … 

3. ขาพเจาไดรับคําอธิบายอยางชัดเจนในการทํางาน … … … … … 

4. ขาพเจาแนใจเกี่ยวกบัอํานาจหนาที่ที่ขาพเจามีอยู … … … … … 

5. งานที่ขาพเจาตองทําใหสําเร็จมีรายละเอยีดอยางชัดเจน … … … … … 

6. งานที่ขาพเจาไดรับมอบหมายเปนงานทีมี่ความสําคัญ … … … … … 

7. ขาพเจาแบงเวลาการทํางานไดอยางเหมาะสม … … … … … 

8. ขาพเจาทราบวาสิ่งทีต่องทํามีอะไรบางในแตละวัน … … … … … 

9. ขาพเจาทราบแนวทางในการปฏิบตัิงานทีช่ัดเจน  … … … … … 

10. ขาพเจาทราบถึงความรบัผดิชอบของขาพเจาวามีอะไรบาง … … … … … 

11. ขาพเจาไดมอบหมายใหรับหนาที่อยางชัดเจนในการทาํงานเปนทีม … … … … … 

12. ขาพเจาปฏิบตัิงานสอดคลองกับนโยบายของหนวยงาน … … … … … 
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ตอนที่  11  ความรูสึกตอการทํางาน (ความพึงพอใจในการทาํงาน) 
 

คําชี้แจง : ขอความตอไปนี้แสดงถึงความรูสึกตองานที่ทานทํา โปรดพิจารณาขอความแตละขอ
ตอไปน้ีวาทานพอใจในระดบัใด แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางหลังขอความที่ตรงกับ
ความรูสึกของทาน 
  ตอบ  1   หมายถึง         ไมพอใจ 
  ตอบ  2   หมายถึง  พอใจนอย 
  ตอบ  3   หมายถึง  พอใจ 
  ตอบ  4   หมายถึง  พอใจมาก 
  ตอบ  5   หมายถึง  พอใจมากที่สุด 
 

ระดับความรูสกึ 
ขอ ความรูสึกตองานที่ทํา 1 2 3 4 5 
1. มีโอกาสทํางานดวยตนเองเพียงลําพัง …. …. …. …. …. 
2. วิธีการที่หัวหนางานของขาพเจาใชแกปญหากับพนักงาน …. …. …. …. …. 
3. มีโอกาสทําสิ่งตาง ๆ เพ่ือคนอ่ืน …. …. …. …. …. 
4. นโยบายของหนวยงานสามารถนํามาปฏิบัติได …. …. …. …. …. 
5. มีอิสระในการตัดสินใจในการทํางาน …. …. …. …. …. 
6. มีการทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงานไดอยางดี …. …. …. …. …. 
7. สามารถมีงานใหทําตลอดเวลา …. …. …. …. …. 
8. ความสามารถในการตัดสินใจของหัวหนางานของขาพเจา …. …. …. …. …. 
9. มีโอกาสในการบอกคนอื่น ๆวาใหทําอะไร …. …. …. …. …. 
10. คาตอบแทนของขาพเจาเมื่อเปรียบเทียบกับปริมาณงาน …. …. …. …. …. 
11. มีโอกาสใชวิธกีารทํางานของตนเอง …. …. …. …. …. 
12. ไดรับคําชมเชยเม่ือทํางานไดดี …. …. …. …. …. 
13. ในบางครั้งมีโอกาสไดทํางานที่หลากหลายบาง …. …. …. …. …. 
14. สามารถทําในสิ่งที่ไมคานกบัจิตสํานึกของตนเอง …. …. …. …. …. 
15. การมีโอกาสไดใชความรูความสามารถของตนเอง …. …. …. …. …. 
16. โอกาสที่จะกาวหนาในการทํางาน …. …. …. …. …. 
17. สภาพแวดลอมในที่ทํางาน …. …. …. …. …. 
18. ความรูสึกวาไดรับความสําเร็จในการทํางาน …. …. …. …. …. 
19. มีโอกาสที่จะไดรับการยอมรับจากสังคมในหนวยงาน …. …. …. …. …. 
20. มีความมั่นคงในการทํางาน …. …. …. …. …. 
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ตอนที่  12  ความรูสึกตอองคการ (ความผูกพันในองคการ) 
 

คําชี้แจง : ขอความตอไปนี้เปนเรื่องราวของทานทีเ่กีย่วกับองคการที่ทานปฏบิัตงิานอยู  โปรด
พิจารณาขอความแตละขอตอไปน้ีวาทานเห็นดวยหรอืไม ในระดับใดแลวทําเครือ่งหมาย   ลงใน
ชองวางหลังขอความที่ตรงกับระดับความรูสึกของทาน 

  ตอบ  1   หมายถึง         ไมเห็นดวยที่สุด 
  ตอบ  2   หมายถึง  ไมเห็นดวย 
  ตอบ  3   หมายถึง  ไมแนใจ 
  ตอบ  4   หมายถึง  เห็นดวย 
  ตอบ  5   หมายถึง  เห็นดวยที่สุด 
 

ระดับความรูสกึ 
ขอ ความรูสึกตอองคการ 1 2 3 4 5 

1. ขาพเจาจะมีความสุขมากในการทํางานในหนวยงานนี้จนเกษียณ … … … … … 
2. ขาพเจาไมรูสกึวาตนเองเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน … … … … … 
3. การทํางานทีน่ี่ในขณะนีเ้ปนสิ่งจําเปนสําหรับขาพเจา … … … … … 
4. การไดทุมเทใหกับหนวยงาน ทําใหขาพเจาไมคิดจะยายไปที่อ่ืน … … … … … 
5. แมวาการลาออกในขณะนี้จะใหประโยชนสําหรับขาพเจา แตขาพเจา 

รูสึกวาไมสมควรทํา 
 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

6. ขาพเจามีความจงรักภักดีตอหนวยงานแหงนี้ … … … … … 
7. ขาพเจารูสึกวาปญหาของหนวยงานก็เปนปญหาของขาพเจาดวย … … … … … 
8. ขาพเจาไมรูสกึวาหนวยงานเปนเหมือนกับครอบครวัของขาพเจา … … … … … 
9. ขาพเจามีทางเลือกนอยเกินกวาที่จะพิจารณาถึงการลาออกจากที่น่ี … … … … … 
10. การลาออกจากหนวยงานนี้ เปนทางเลือกที่ไมกอใหเกิดประโยชนใด  ๆตอ

ขาพเจา 
… … … … … 

11. ขาพเจาจะรูสกึผิด หากลาออกจากหนวยงานในขณะนี ้ … … … … … 
12. การที่ขาพเจาไมลาออกในขณะนี้ เปนเพราะรูสึกผูกพันกับเพ่ือน

รวมงานที่น่ี 
 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

13. ขาพเจารูสึกวาหนวยงานนีมี้บุญคุณตอขาพเจา … … … … … 
14. หนวยงานมีความหมายสําคัญสําหรับขาพเจา … … … … … 
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แบบสอบถามโครงการวิจัยแบบสอบถามโครงการวิจัย  

กลวิธีการถายทอดทางสงัคมขององคการที่สงผลตอความพงึพอใจในงาน และความผกูพันกลวิธีการถายทอดทางสงัคมขององคการที่สงผลตอความพงึพอใจในงาน และความผกูพัน
ในองคการสําหรับพนักงานสถาบันการเงินพเิศษของในองคการสําหรับพนักงานสถาบันการเงินพเิศษของรัฐ รัฐ   ((OORRGGAANNIIZZAATTIIOONNAALL    SSOOCCIIAALLIIZZAATTIIOONN    
TTAACCTTIICCSS    AAFFFFEECCTTIINNGG    JJOOBB  SSAATTIISSFFAACCTTIIOONN    AANNDD  OORRGGAANNIIZZAATTIIOONNAALL  CCOOMMMMIITTMMEENNTT    OOFF    
EEMMPPLLOOYYEEEESS    IINN    PPUUBBLLIICC  SSPPEECCIIAALLIIZZEEDD    FFIINNAANNCCIIAALL    IINNSSTTIITTUUTTIIOONNSS))  

ผูวิจัย : นายจรัล  อุนฐิตวิฒัน   นิสิตปริญญาเอกสาขาการวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต   
 สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  โทร. 0-2258-4482 

 
คําชี้แจง : โครงการวิจัยนีเ้ปนปริญญานพินธหลักสตูรการวิจัยพฤตกิรรมศาสตรประยุกต 
สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   โดยขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามนี้จะ
เปนประโยชนเพ่ิมองคความรูในการพัฒนาการทํางานของผูเขางานใหมในองคการ   การตอบ
แบบสอบถามนี้ไมมีผลใด ๆ ตอตวัทานและหนวยงานของทาน   โดยผูวิจัยจะเกบ็ขอมูลเปน
ความลบั  หากมีการนําเสนอขอมูลจะเสนอเปนภาพรวม  จึงขอความกรุณาทานโปรดตอบ
แบบสอบถามตามความเปนจริง และโปรดตอบทุกขอ   
 

ขอมูลเก่ียวกบัผูตอบแบบสอบถาม 
 

 1.  เพศ    ชาย    หญิง 

 2. อายุ    ……..  ป 

 3. จบการศึกษาสูงสุดระดบั 

      ปริญญาตร ี     ปริญญาโท          ปริญญาเอก       อ่ืน ๆ……. 

 4. มาปฏิบัติงานในองคการนี้เม่ือวันที่ ………….เดือน ………..………   ป พ.ศ………….. 

ขอบพระคุณอยางสูงที่อนุเคราะหตอบแบบสอบถาม 

 96 
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 5. ตําแหนงงาน …………………………    หนวยงานที่ทํา ….…………………………….. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
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ตาราง  8  คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกบัคะแนนรวม (Item-total correlation)   
     และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) ของแบบวัดการแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน 

 
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

1 .57 .95 
2 .72 .94 
3 .81 .94 
4 .71 .94 
5 .74 .94 
6 .71 .94 
7 .73 .94 
8 .71 .94 
9 .78 .94 
10 .70 .94 
11 .74 .94 
12 .71 .94 
13 .78 .94 
14 .80 .94 

 
 จํานวน      14     ขอ คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .94 

 
 

ตาราง  9  คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกบัคะแนนรวม (Item-total correlation)     
     และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) ของแบบวัดการแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวม   
     งาน 
 

 
ขอ 

 
คา Item-total correlation 

 
คา  Alpha if item deleted 

 
1 .46 .94 
2 .74 .93 
3 .75 .93 
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ตาราง  9 (ตอ)   
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

4 .72 .93 
5 .55 .93 
6 .63 .93 
7 .68 .93 
8 .66 .93 
9 .78 .93 
10 .80 .93 
11 .73 .93 
12 .71 .93 
13 .75 .93 
14 .77 .93 

 
 จํานวน      14      ขอ คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .93 
 

 
ตาราง 10 คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกบัคะแนนรวม (Item-total correlation)   
     และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) ของแบบวัดการสรางความสัมพันธกับหัวหนา 
     งาน 

 
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

1 .62 .82 
2 .53 .83 
3 .69 .82 
4 .59 .83 
5 .64 .82 
6 .60 .83 
7 .46 .84 
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ตาราง  10 (ตอ)   
   
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

8 .62 .82 
9 .54 .83 

 
 จํานวน      10      ขอ คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .85 
 
 
 

ตาราง  11  คาความสัมพันธระหวางขอคาํถามรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation)  
     และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) แบบวัดการสรางความสัมพันธกบัเพ่ือนรวม 
     งาน 

 
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

1 .47 .78 
2 .66 .75 
3 .69 .75 
4 .44 .78 
5 .54 .77 
6 .59 .77 
7 .24 .81 
8 .61 76 
9 .49 .78 

 
 จํานวน      9      ขอ คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .79 
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ตาราง  12  คาความสัมพันธระหวางขอคาํถามรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation)      
     และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) ของแบบวัดกลวิธถีายทอดทางสังคมแบบเปน 
     กลุม หรือรายบุคคล (Collective vs. Individual) 

 
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

1   .38 .54 
2 .40 .52 
3 .40 .52 
4 .35 .56 

 
 จํานวน      4    ขอ คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .61 
 
 

ตาราง  13  คาความสัมพันธระหวางขอคาํถามรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation)   
     และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) ของแบบวัดกลวิธถีายทอดทางสังคมแบบแบบ 
     เปนทางการหรือไมเปนทางการ (Formal vs. Informal) 

 
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

5 .49 .24 
6 .17 .74 
7 .48 .29 

 
 จํานวน      3    ขอ คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .55 
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ตาราง  14  คาความสัมพันธระหวางขอคาํถามรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation)   
     และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) ของแบบวัดกลวิธถีายทอดทางสังคมแบบ 
     ยอมรับลกัษณะเดิม หรือแบบถอดถอนลักษณะเดมิ (Investiture vs. Divestiture) 

 
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

8 ..28 ..39 
9 ..35 .26 
10 .25 .45 

 
 จํานวน      3            ขอ คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .47 
 
 

ตาราง  15  คาความสัมพันธระหวางขอคาํถามรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation)   
     และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) ของแบบวดักลวิธถีายทอดทางสังคมแบบตาม 
     ลําดับขั้นตอนหรือแบบไมเปนขั้นตอน (Sequential vs. Random) 
 

 
ขอ 

 
คา Item-total correlation 

 
คา  Alpha if item deleted 

 
11 .43 .60 
12 .37 .64 
13 .46 .58 
14 .51 .54 

 
 จํานวน      4         ขอ คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .66 
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ตาราง  16  คาความสัมพันธระหวางขอคาํถามรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation)   
     และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) ของแบบวัดกลวิธถีายทอดทางสังคมแบบมีตวั 
     แบบ หรือแบบที่ไมมีตัวแบบ (Serial vs. Disjunctive) 

 
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

15 .45 .60 
16 .50 .57 
17 .35 .66 
18 .51 .56 

 
 จํานวน      4     ขอ คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .66 
 

 
ตาราง  17  คาความสัมพันธระหวางขอคาํถามรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation)   
     และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) ของแบบวัดกลวิธถีายทอดทางสังคมแบบ 
     ตารางเวลาคงที่ และแบบที่ตารางเวลาไมคงที่ (Fixed vs. Variable) 

 
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

19 .46 .16 
20 .35 .38 
21 .20 .63 

 
 จํานวน      3     ขอ คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .51 
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ตาราง  18  คาความสัมพันธระหวางขอคาํถามรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation)   
    และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) ของแบบวัดความเชื่ออํานาจในตน 

 
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

1 .43 .83 
2 .30 .84 
3 .74 .80 
4 .62 .82 
5 .53 .82 
6 .56 .82 
7 .58 .82 
8 .69 .81 
9 .52 .82 
10 .43 .83 

 
 จํานวน      10   ขอ คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .84 
 

 
ตาราง  19  คาความสัมพันธระหวางขอคาํถามรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation 
     และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) ของแบบวัดบุคลิกภาพแบบแสดงตัว 

 
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

1 .60 .72 
2 .56 .73 
3 .57 .73 
4 .27 .78 
5 .33 .77 
6 .58 .73 
   



 

 

116

ตาราง  19  (ตอ) 
 

  

 
ขอ 

 
คา Item-total correlation 

 
คา  Alpha if item deleted 

 
7 .57 .73 
8 .37 .76 

 
 จํานวน      8 ขอ คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .77 
 
 

ตาราง  20  คาความสัมพันธระหวางขอคาํถามรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation)   
     และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) ของแบบวัดความรูเกี่ยวกับองคการ 

 
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

1 .52 .92 
2 .50 .92 
3 .63 .91 
4 .70 .91 
5 .56 .91 
6 .62 .91 
7 .56 .91 
8 .59 .91 
9 .77 .91 
10 .80 .91 
11 .59 .91 
12 .55 .91 
13 .53 .91 
14 .54 .91 
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ตาราง 20 (ตอ) 
 

  

 
ขอ 

 
คา Item-total correlation 

 
คา  Alpha if item deleted 

 
15 .75 .91 
16 .79 .91 
  

            จํานวน  16     ขอ 
 

คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .92 
 
 

ตาราง  21  คาความสัมพันธระหวางขอคาํถามรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation)   
     และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) ของแบบวัดความรอบรูในงาน 

 
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

1 .70 .83 
2 .71 .83 
3 .65 .83 
4 .51 .84 
5 .28 .87 
6 .82 .82 
7 .22 .87 
8 .54 .84 
9 .75 .82 
10 .69 .83 

 
 จํานวน      10     ขอ คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .85 
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ตาราง  22  คาความสัมพันธระหวางขอคาํถามรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation)   
     และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) ของแบบวัดความชดัเจนในบทบาท 

 
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

1 .66 .89 
2 .68 .89 
3 .67 .89 
4 .64 .89 
5 .54 .90 
6 .67 .89 
7 .30 .90 
8 .61 .89 
9 .82 .88 
10 .69 .89 
11 .49 .90 
12 .77 .88 

 
 จํานวน      12     ขอ คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .90 
 

 
ตาราง  23  คาความสัมพันธระหวางขอคาํถามรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation)   
     และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) ของแบบวัดความพงึพอใจในงาน 

 
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

1 .35 .90 
2 .59 .89 
3 .59 .89 
4 .59 .89 
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ตาราง  23 (ตอ) 
 

  

 
ขอ 

 
คา Item-total correlation 

 
คา  Alpha if item deleted 

 
5 .57 .89 

6 .45 .89 

7 .48 .89 

8 50 .89 

9 .63 .89 

10 .48 .90 

11 .63 .89 

12 .65 .89 

13 .49 .89 

14 .62 .89 

15 .60 .89 

16 .55 .89 

17 .50 .90 

18 .57 .89 

19 .41 .90 

20 .67 .89 

            จํานวน      20     ขอ คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .90 
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ตาราง  24  คาความสัมพันธระหวางขอคาํถามรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation)   
     และคาความเชื่อม่ัน (Alpha if item deleted) ของแบบวัดความผกูพันในองคการ 

 
 

ขอ 
 

คา Item-total correlation 
 

คา  Alpha if item deleted 
 

1 .60 .79 
2 .34 .81 
3 .37 .81 
4 .68 .78 
5 .38 .81 
6 .51 .80 
7 .55 .80 
8 .50 .80 
9 .20 .82 
10 .47 .80 
11 .41 .80 
12 .23 .82 
13 .43 .80 
14 .59 .79 

 
          จํานวน      14     ขอ คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั   .81 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

121

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
การหาคุณภาพเครื่องมือ 
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ภาคผนวก ค 

รายชื่อสถาบันการเงินพิเศษของรัฐ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



122 

  
 

 
รายชื่อสถาบันการเงินพิเศษของรัฐ 

 
 
 1. ธนาคารออมสิน 
 2. ธนาคารอาคารสงเคราะห (ธอส.)    
 3. ธนาคารเพือ่การเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธกส.)    
 4. ธนาคารเพือ่การสงออกและนําเขาแหงประเทศไทย  
 5. ธนาคารพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย  
 6. ธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย   
 7. บรรษัทบรหิารสินทรัพยสถาบันการเงนิ (บบส.)   
 8. บรรษัทตลาดรองสินเชื่อที่อยูอาศัย (บตท.)   
 9. บรรษัทบรหิารสินทรัพยไทย   
 10. บรรษทัประกันสินเชื่ออุตสาหกรรมขนาดยอม (บสย.) 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูวิจัย 
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ประวัติยอผูวิจัย 
 
 

ชื่อ  ชื่อสกุล   นายจรัล  อุนฐิตวิัฒน 

วันเดือนปเกิด      7  ตุลาคม  2504 

สถานที่เกิด   อําเภอเมือง  จังหวัดนครปฐม 

สถานที่อยูปจจุบัน  15/293  โชคชัย 4  ลาดพราว  กรุงเทพมหานคร  10230 

 

ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน อาจารย 

สถานที่ทํางานปจจุบัน สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ    
สุขุมวิท 23  เขตวัฒนา  กรุงเทพมหานคร 10110 
 

ประวตัิการศึกษา 

  พ.ศ. 2523 มัธยมศึกษาตอนปลาย  
จาก โรงเรียนพระปฐมวิทยาลัย  จังหวัดนครปฐม 

  พ.ศ. 2527 การศึกษาบัณฑิต(คณิตศาสตร)  
จาก มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  วิทยาเขตบางเขน 

  พ.ศ. 2532 วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (การวิจัยพฤตกิรรมศาสตรประยุกต) 
    จาก สถาบันวจัิยพฤติกรรมศาสตร มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

  พ.ศ. 2548       วิทยาศาสตรดุษฎีบัณฑติ (การวิจัยพฤตกิรรมศาสตรประยุกต) 
    จาก สถาบันวจัิยพฤติกรรมศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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