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 การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพื่อพัฒนาโมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุของการ 
ปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม ตัวแปรที่ศึกษาประกอบดวยตัวแปรแฝง
ภายนอก ไดแก ตัวแปรคุณลักษณะสวนบุคคลประกอบดวยการใฝหาขอมูล และตัวแปรดาน
สภาพแวดลอมการทํางานประกอบดวยตัวแปรบทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางาน การไดรับ
การสนับสนุนจากหนวยงาน  สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวน
บรรจุใหม และตัวแปรแฝงภายใน ไดแก ผลลัพธระยะใกลของการปรับตัวไดแก ความเชี่ยวชาญในงาน
และความพึงพอใจในงาน  ผลลัพธระยะไกลของการปรับตัวไดแกความผูกพันตอองคการทหาร  และ
ผลการปฏิบัติงานของทหาร 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือนายทหารชั้นประทวนที่ไดรับการบรรจุใหมใหปฏิบัติ
ราชการในกองทัพบกสังกัดเหลากําลังรบซ่ึงไดแกเหลาทหารราบและทหารมาภายหลังจบการศึกษา
จากโรงเรียนนายสิบทหารบกปการศึกษา 2549 จํานวน 359 คน โดยใชการวิจัยระยะยาวเก็บขอมูล 3 
ระยะดวยแบบสอบถามจํานวน 3 ชุด การวิเคราะหขอมูลไดแกการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC for Windows version 11 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน และการ
วิเคราะหแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุแบบมีตัวแปรแฝงโดยใชโปรแกรม LISREL 
version  8.72   
 ผลการวิจัยพบวารูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของผลลัพธการปรับตัวในการ
ทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ตัวแปรบทบาทของ
ผูถายทอดทางสังคมในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอความเชี่ยวชาญในงานและความพึงพอใจใน
งานมากที่สุด และตัวแปรความพึงพอใจในงานและความเชี่ยวชาญในงานนี้ยังไดสงผลทางตรงตอทั้ง
ความผูกพันกับองคการทหารและผลการปฏิบัติงานของทหาร ในสวนผลการทดสอบอิทธิพลของปจจัย
เชิงเหตุที่มีตอผลลัพธระยะไกลพบเพียงการไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานและสัมพันธภาพระหวาง
ผูบังคับบัญชาโดยตรงกับนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมสงผลทางตรงตอผลการปฏิบัติงานของทหาร   
นอกจากนี้ผลการทดสอบอิทธิพลตัวแปรคั่นกลางพบวาตัวแปรผลลัพธระยะใกลทั้งสองเปนตัวแปร



ค่ันกลางที่มีอิทธิพลตอความสัมพันธระหวางกลุมตัวแปรปจจัยเชิงเหตุของการปรับตัวในการทํางาน
และตัวแปรผลลัพธระยะไกล 
 ผลวิจัยไดใหขอเสนอแนะแกกองทัพบกทั้งการพัฒนาระบบพี่เลี้ยง  การติดตามคุณภาพชีวิต
ของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม  การสงเสริมใหความสําคัญกับแหลงขอมูลตางๆและการสงเสริม
คุณลักษณะหรือทักษะตางๆที่จําเปนตอการปรับตัวในการทํางานหลังจากสําเร็จการศึกษา 
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 The purpose of this study  was to examine a causal relation model of new  Lance 
Corporal soldiers’ work adjustment outcomes .The exogenous latent  variables were  
antecedents of newcomer adjustment (information seeking trait, perceived socializing 
agents, perceived military organizational support and  leader - new  Lance Corporal soldier 
relationship) The endogenous latent  variables  were the proximal adjustment outcomes (job 
satisfaction and task mastery) and the distal adjustment outcomes (organizational 
commitment and work performance). 
 The sample consisted of 359 new  Lance Corporal soldiers from infantry corps and 
cavalry corps. The 3 reliable and valid sets of questionnaires were used to collect data for 3 
periods. Data were analyzed by utilizing descriptive statistics , factor analysis and structural 
equation model.  
 The results revealed that the proposed model was modified to fit the empirical data. 
Perceived socializing agents had the highest influence on the proximal adjustment 
outcomes (job satisfaction and task mastery). In addition, this two proximal adjustment 
outcomes had direct effect  on the distal outcomes (organizational commitment and work 
performance). For the influence of the antecedent factors on the distal adjustment 
outcomes, this research found that perceived military organizational support and leader - 
new Lance Corporal soldier relationship had direct effect on work performance. Finally, the 
mediation test found that the two proximal outcomes were the important mediators between 
the antecedent factors and the two distal adjustment outcomes. 
 Suggestions for Royal Thai Army were provided. The mentor system should  be 
developed. The military units should support new Lance Corporal soldiers‘ quality of life 



including  supporting data sources. The Non Commissioned Officer School  should  develop  
skills and traits of  new Lance Corporal soldiers for work adjustment after graduated. 
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ประกาศคุณูปการ 
 
 งานวิจัยครั้งนี้สําเร็จลุลวงไปดวยดีดวยความชวยเหลือจากบุคคลหลายฝาย  ผูวิจัยขอ     
กราบขอบพระคุณผูชวยศาสตราจารย.ดร.วิลาสลักษณ ชัววัลลี วาที่ รอยตรี ดร.มนัส บุญประกอบ 
และพันเอก ดร. นเรศน วงศสุวรรณ.คณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธที่ใหความกรุณากับผูวิจัย
เปนอยางยิ่งในการใหคําปรึกษาและคําแนะนําตางๆที่มีคุณคาจนกระทั่งงานวิจัยไดเสร็จสมบูรณใน
วันนี้  
 นอกจากนี้ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยสถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตรทุกทานที่ไดใหการ
อบรมส่ังสอนผูวิจัยดวยความเมตตามาโดยตลอด 
 ผูวิจัยขอขอบพระคุณในกรุณาของผูชวยศาสตราจารย..ดร. อังศินันท  อินทรกําแหง  อาจารย 
ดร.สุภาพร  ธนะชานันท  พันเอกยุทธนา  ปานมุข  พันเอกปกรณ  ธรรมโชติ  พันโทสุทินา  พงษศิริพันธ  
พันโทธิติพล  ออนนิ่ม  ที่กรุณาตรวจเครื่องมือวัดการวิจัย  ใหการสนับสนุนและใหคําแนะนําแกผูวิจัย
ใหเขาใจในวิชาชีพทหารมากยิ่งขึ้น รวมทั้งรองศาสตราจารย ดร. อรพินทร  ชูชมและพันเอก ดร.ดิเรก  
ดีประเสริฐ  ที่ไดใหความกรุณาเปนกรรมการสอบปริญญานิพนธคร้ังนี้ 
 ขอขอบคุณพันเอกกําชัย กําบังตน พันเอกเรืองศักดิ์  อรรคทิมากูล  พันเอกสุรชาติ อาภา      
พันเอกวิชัย  ธารีฉัตร  พันโทกันตพจน  เศรษฐารัศมี และพันโทจิรวัฒน  นาคะรัตนที่ชวยเหลือ
ประสานงานอํานวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูลอยางดียิ่ง ขอขอบคุณรอยโทสุบิณ         
จองวรรณศิริ  นางสาวจิตติมา  เอื้อทิตยสกุล และนางสาวรัชนี  เปยรักษาที่ไดใหการชวยเหลือผูวิจัยใน
การเก็บรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพเพื่อเพิ่มความเขาใจในกลุมตัวอยางมากยิ่งขึ้นและตองขอขอบคุณ
นายสิบบรรจุใหมทุกทานที่ เปนกลุมตัวอยางในการวิจัยที่ ไดกรุณาเสียสละเวลาในการตอบ
แบบสอบถามนี้ 
 ขอขอบคุณกัลยาณมิตรทุกทานทั้งเพื่อนรวมรุนปริญญาเอกการวิจัยพฤติกรรมศาสตรรุน 4  
ทุกคน   เพื่อนรวมงานวิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ  มหาวิทยาลัยบูรพา รวมทั้งกําลังใจทุกกําลังใจจาก
บุคคลรอบขางที่คอยใหคําปรึกษาและใหกําลังใจดวยดีเสมอมา  
 ที่สําคัญที่สุดบุคคลในครอบครัวทั้งบิดามารดา  พี่ชายของผูวิจัยที่ใหความหวงใย กําลังใจและ
ไดชวยเหลือผูวิจัยมาโดยตลอดนับต้ังแตเร่ิมตนของชีวิตจนถึงวันนี้  ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งและขอกราบ
ขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ดวย 
 
        ปนกนก  วงศปนเพ็ชร 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 องคการทหารจัดเปนสถาบันทางสังคมที่มีบทบาทสําคัญในการตอตานการรุกรานจาก
ภายนอกและปกปองบูรณภาพแหงชาติ  เปนองคการที่มีการครอบครองทั้งกําลังคนและกําลังอาวุธ
เปนจํานวนมากองคการทหารจึงจําเปนตองจัดตั้งอยางเปนระบบเพื่อใหการควบคุมกําลังและการใช
กําลังเปนไปอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด ลักษณะเดนขององคการทหารมีอยูหลายประการไดแก การมี
สายการบังคับบัญชาและการรวมศูนย การถือการบังคับบัญชาตามลําดับชั้น การมีวินัยที่เขมงวด   
การติดตอส่ือสารภายในระหวางหนวยตางๆในองคการ มีความสามัคคีรักหมูคณะ (ชัยอนันต        
สมุทวณิช .2525:2) และการที่บุคคลจะเขาเปนสมาชิกในองคการทหารนั้นองคการไดมีกระบวนการ
คัดเลือกบุคคลที่ยินยอมพรอมใจเขาสูกระบวนการถายทอดลักษณะความเปนทหาร (military 
socialization) เพื่อไปสูการเปนสมาชิกองคการอยางสมบูรณ การควบคุมส่ังสอนใหซึมซับย้ําถึง   
ความจงรักภักดีตอองคการทหารและสิ่งที่องคการทหารยึดมั่นนั้นโรงเรียนทหารถือเปนตัวการสําคัญ 
ในการดําเนินกระบวนการถายทอดดังกลาว  
 นายทหารชั้นประทวนนับเปนบุคลากรที่มีความสําคัญตอภารกิจของกองทัพบกอยางมากใน
การเปนกําลังหลักของหนวยในการปฏิบัติงานในระดับผูปฏิบัติที่จะขับเคลื่อนกระบวนการหรือภารกิจ
ตางๆที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวง โรงเรียนนายสิบทหารบกมีหนาที่ในการผลิตนายทหาร          
ชั้นประทวนระดับชั้นยศนายสิบใหกับกองทัพบกโดยใหความสําคัญในการสรางพื้นฐานทางทหารแก
นักเรียนนายสิบไดแกความรูและประสบการณทางการทหาร การปลูกฝงและสรางคุณธรรมทาง
การทหาร  การถายทอดประเพณี ระเบียบธรรมเนียมทางทหาร ตลอดจนจิตสํานึกของการเปนทหารที่
ดีโดยมีระยะเวลาการศึกษา 1 ป  อยางไรก็ตามจุดที่นาสนใจที่ผูวิจัยใหความสนใจคือวา หากพิจารณา
วางานอาชีพเปนกระบวนการที่ดําเนินไปตลอดชีวิตมนุษยแลว นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมเหลานี้
ภายหลังจากจบการศึกษาจากสถาบันเบ็ดเสร็จแลวนั้นพวกเขากําลังกาวเขาสูการเผชิญกับ
สภาพแวดลอมในการทํางานใหมที่แตกตางไปจากที่เรียนรูตลอดชวงระยะเวลา 1 ปที่ผานมา 
นอกจากนี้ยังเปนชวงแหงการเรียนรูที่ตองเผชิญกับประสบการณตางๆทั้งในสวนที่เกี่ยวของกับงานและ
บริบทอื่นๆอีกดวย  การปรับตัวในการทํางานจึงกลายเปนกระบวนการที่ สําคัญตอนายทหาร            
ชั้นประทวนบรรจุใหมเพื่อใหตนเองสามารถสรางพฤติกรรมการทํางานและมีผลการปฏิบัติงานที่เปนที่
พอใจทั้งตอตนเองและองคการทหาร  สําหรับการศึกษาในประเทศไทยที่ผานมายังไมพบการศึกษาเพื่อ
ทําความเขาใจการปรับตัวระยะแรกของการทํางานของนายทหารใหมภายหลังการไดรับการถายทอด
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ทางวิชาชีพทหารจากโรงเรียนทหารแลว มีเพียงงานวิจัยที่ศึกษาการถายทอดลักษณะความเปนทหารที่
ศึกษาโดย ดุสิต น้ําฝน (2529) โดยศึกษากรณีนักเรียนนายเรืออากาศเทานั้น ดังนั้นประเดน็การปรบัตัว
ในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมจึงกลายเปนประเด็นสําคัญที่ผูวิจัยตองการหา
คําตอบวามีปจจัยใดบางที่เกี่ยวของกับการปรับตัวในการทํางานของพวกเขาและเห็นวาการศึกษา
ประเด็นนี้ยังเปนเรื่องที่ตองการการเติมเต็มในชองวางขององคความรูอีกดวย  
 เมื่อพิจารณาวรรณกรรมเกี่ยวกับการปรับตัวในการทํางานของผูเขามาใหมในองคการเพื่อ
ชวยอธิบายการปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมนั้นพบวาการปรับตัวใน    
การทํางานมีนัยถึงการที่ผูเขามาใหมไดตีความและปรับตัวโดยมองตัวเองเปนสมาชิกที่ทําหนาที่อยูใน
องคการ  (Lance ;Vandenberg;& Self. 2000 :107; citing  Hulin.1991 ;Vandenberg & Seo.1992) 
ผลลัพธของการปรับตัวในการทํางานถูกอธิบายวาการปรับตัวทางบวกจะเกิดขึ้นเมื่อการเปลี่ยนแปลง
หรือการตีความนั้นไดรับประโยชนทั้งตอองคการและตอตัวพนักงาน ในขณะที่การปรับตัวทางลบจะ
สะทอนใหเห็นถึงการเชื่อมโยงที่ไมดีนักระหวางบุคคลกับองคการ ดังเชนจากงานวิจัยของ แวนนัส 
(Wanous.1978:250) พบวา หากบุคคลสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับองคการแลวจะสงผลใหมี
ความพึงพอใจในการทํางาน และมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ซึ่งจะสงผลใหบุคคลอยูในองคการตอไป   
จากวรรณกรรมสวนนี้ทําใหผูวิจัยเห็นวาการศึกษาการปรับตัวในการทํางานนาจะเพิ่มความสนใจใน
สวนของผลลัพธการปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมนอกเหนือจาก        
ความตองการรูเพียงปจจัยใดที่มีสวนเกี่ยวของกับการปรับตัวในการทํางานเทานัน้เพราะสาํหรบักองทพั
แลวหากนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมเหลานี้สามารถปรับตัวในการทํางานไดเปนอยางดียอมสง
ผลลัพธที่ดีตอกองทัพนั่นเอง กลาวคือนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมจะเปนกําลังพลที่มีประสิทธิภาพ
ดวยความเชี่ยวชาญในตําแหนงงานที่ปฏิบัติ  มีทัศนคติที่ดีตอการทํางานทั้งมีความพึงพอใจในงาน  
ความรูสึกจงรักภักดีและความผูกพันตอกองทัพ ในทางตรงขามหากขาดซึ่งผลลัพธเหลานี้แลวกําลังพล
เหลานี้อาจจะมีการโยกยาย  ลาออก เปลี่ยนงานหรือปฏิบัติงานอยางเสียมิได อันกอใหเกิดความ
เสียหายและผลกระทบตอกระบวนการในการปฏิบัติงานของกองทัพได   
 ดังนั้นการคนหาแนวคิดทฤษฎีตางๆเกี่ยวกับการปรับตัวในการทํางานของผูเขามาใหมเพื่อ
อธิบายการปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมทั้งในสวนของปจจัยตางๆที
เกี่ยวของและผลลัพธจึงดําเนินตอไป  ซึ่งพบวาตลอดชวงระยะเวลากวาสามสิบปมีนักวิชาการ     
หลายทานอาทิ พอรเทอร ลอเลอรและแฮกแมน (Porter;Lawler;&Hackman.1975) เฟลดแมน 
(Feldman.1976)เดวิสและลอฟควิส (Dawis.1994 ; citing Dawis ;& Lofquist.1984) และเคมเมเยอร 
- มูเลอรและแวนเบิรค (Kammeyer- Mueller;& Wanberg .2003)  ไดใหความสนใจในการศึกษา
เกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานระยะแรกและมีความเชื่อที่สอดคลองกันวาการปรับตัวเปนกระบวนการที่
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สําคัญที่สุดเนื่องจากเปนชวงตอเนื่องจากระยะที่บุคคลไดเผชิญกับสภาพที่เปนจริง การเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมจะเกิดขึ้นในชวงนี้ เพื่อใหสามารถอยูในองคการไดและมีผลการปฏิบัติงานเปนที่พอใจตอตน
และองคการ   และความสนใจของนักวิชาการนี้เองจึงนําไปสูการศึกษาวิจัยมาโดยตลอด  แนวคิดและ
ทฤษฎีที่ปรากฏและไดรับความสนใจที่ถูกนําไปใชอยางแพรหลายนั้นไดแก ทฤษฎีการปรับตัวในการ
ทํางาน (Theory of Work Adjustment : TWA) เสนอโดยเดวิสและลอฟควิส (Dawis.1994 ; citing 
Dawis & Lofquist.1984) และทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงบทบาทในการทํางาน (Theory of work role 
transitions) ที่เสนอโดยนิโคลสัน (Nicoleson.1984) และแนวคิดเสนทางการปรับตัวในการทํางานของ
เคมเมเยอร-มูเลอรและแวนเบิรค (Kammeyer-Mueller;& Wanberg .2003)  ซึ่งแตละทฤษฎีตางมี
จุดเนนที่แตกตางกันไป   
 ในสวนของทฤษฎีการปรับตัวในการทํางานของเดวิสและลอฟควิสนั้นมีจุดเนนที่ความ
สอดคลองหรือปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับสภาพแวดลอมการทํางาน ผูวิจัยเห็นวาทฤษฎีมีความ
ชัดเจนในการอธิบายการปรับตัวในการทํางานโดยมีการพิจารณาปจจัยทั้งดานสภาพแวดลอมในงาน 
ปจจัยดานบุคคล  รวมทั้งผลลัพธที่เกิดขึ้นไดแกความพึงพอใจในงานและความคงอยูหรือไมในงาน   
สําหรับทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงบทบาทในการทํางานของนิโคลสันนั้นเปนทฤษฎีที่มุงเนนกระบวนการที่
เกิดขึ้นภายในตัวบุคคลเมื่อตองมีการเปลี่ยนแปลงการทํางาน ทั้งนี้มีรูปแบบการปรับตัวอยูหลาย
ลักษณะซึ่งขึ้นกับปจจัยตางๆเชนประสบการณการทํางานที่ผานมา แรงจูงใจและการถายทอดทาง
สังคมในองคการ (Nicoleson.1984) สวนแนวคิดเสนทางการปรับตัวในการทํางานของเคมเมเยอร     
มูเลอรและแวนเบิรค  (Kammeyer- Mueller ;& Wanberg .2003)  นั้นไดพัฒนาโมเดลเชิงโครงสรางที่
อธิบายการปรับตัวของผูเขามาใหมในองคการบนแนวคิดวาเสนทางการปรับตัวของพนักงานเขาใหม
เร่ิมดวยปจจัยตางๆเรียกวาปจจัยเชิงเหตุนําของการปรับตัว(antecedents of newcomer adjustment) 
ที่ชวยใหพนักงานเขาใหมเปลี่ยนผานไปสูการเปนสมาชิกขององคการซึ่งประกอบดวย  ตัวแปรสําคัญ
คือความรูกอนเขาสูองคการ (pre-entry knowledge)บุคลิกภาพเชิงรุก (proactive personality) 
อิทธิพลของผูทําหนาที่ถายทอดทางสังคมในการทํางาน (influence of socializing agents) และ 
ทางเลือกตางๆตามการรับรู (perceived alternatives) ตอมากลุมตัวแปรที่สองเรียกวา ผลลัพธการ
ปรับตัวระยะใกล (proximal adjustment outcomes) ไดแกความเชี่ยวชาญในงาน (task mastery) 
ความชัดเจนในบทบาท (role clarity)  การบูรณการในกลุมงาน (work group integration)  และ
ความรูเกี่ยวกับการเมืองในองคการ (political knowledge)  พวกเขาเชื่อวาผลลัพธเหลานี้จะนําไปสู
ผลลัพธการปรับตัวในชวงทายที่ดี  เชน ระดับความผูกพันตอองคการที่สูง  การหนีงานต่ําและแนวโนม
การลาออกที่ต่ําซึ่งในงานวิจัยของเขากลุมผลลัพธสุดทายเรียกวาผลลัพธการปรับตัวระยะไกล    
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(distal adjustment outcomes)ไดแกความผูกพันตอองคการ (organizational commitment) การ
ถอยหนีงาน ( work withdrawal) และการออกจากงาน (turnover)     
 จากแนวคิดทฤษฎีตางๆขางตนผูวิจัยสนใจที่จะทําการศึกษาเกี่ยวกับการปรับตัวใน          
การทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมโดยไดอาศัยทฤษฎีการปรับตัวในการทํางานของเดวิส
และลอฟควิส รวมกับแนวคิดของเคมเมเยอร-มูเลอรและแวนเบิรค เปนพื้นฐานในกําหนดกรอบแนวคิด
ในการศึกษาครั้งนี้เนื่องจากมีการอธิบายใหเห็นภาพของการปรับตัวในการทํางานทั้งสวนของปจจัยเชิง
เหตุที่เกี่ยวของและผลลัพธซึ่งตรงกับความสนใจของผูวิจัย ดังนั้นผูวิจัยจึงไดกําหนดใหมีปจจัยเชิงเหตุ
ของการปรับตัวในการทํางานประกอบดวยตัวแปรสภาพแวดลอมในการทํางานและตัวแปรคุณลักษณะ
สวนบุคคลตามแนวคิดของเดวิสและลอฟควิส  กลุมผลลัพธการปรับตัวในการทํางานระยะใกลและ
ระยะไกลในลักษณะเดียวกับแนวคิดของเคมเมเยอร มูเลอรและแวนเบิรค ทั้งนี้ตัวแปรตางๆที่ถูก
กําหนดขึ้นในแตละกลุมนั้นผูวิจัยพิจารณาตอไปวาหากใชตัวแปรเชนเดียวกับที่นําเสนอตามแนวคิด  
ทั้งสองทั้งหมดอาจจะไมเหมาะสมนักเนื่องจากเปนการศึกษาตางบริบทกัน ดังนั้นผูวิจัยไดมีการศึกษา
เบื้องตนโดยการสัมภาษณนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมจํานวนหนึ่งซึ่งทําใหเห็นถึงตัวแปรในบริบท
จริงบางตัวแปรกับที่ถูกนําเสนอในแนวคิดทฤษฎีนั้นไมสอดคลองกับบริบทที่ศึกษา ตัวแปรที่พบใน
การศึกษาเบื้องตนนั้นไดแกบทบาทของพี่ เลี้ยงและเพื่อนรวมงานที่มีตอการเรียนรูงานและ
สภาพแวดลอมใหมของบรรดานายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมอยางมาก การไดรับการสนับสนุนเรื่อง
ตางๆจากหนวยงานทั้งความหวงใยจากผูบังคับบัญชา การไดรับการดูแลจัดการในสวัสดิการตางๆที่
นายทหารชั้นประทวนบางคนเห็นวามีความสําคัญตอการคงอยูตอไปในวิชาชีพทหารในอนาคต 
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงกับนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมซึ่งพวกเขายอมรับวา
หากมีคุณภาพความสัมพันธที่ดีแลวก็จะนํามาสูการทุมเทรวมกันเพื่อผลงานของหนวย รวมทั้งการเปน
ผูแสวงหาขอมูลดานตางๆที่มีความตางกันไปในแตละบุคคล ตัวแปรเหลานี้นับเปนตัวแปรเชิงเหตุที่ 
โดดเดนในการศึกษาเบื้องตนและสําหรับตัวแปรผลลัพธระยะใกลและระยะไกลนั้นตัวแปรบางตัวมี
ความสอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีที่อธิบายไดแกความพึงพอใจในงานที่ปรากฏในแนวคิดการปรับตัว
ในการทํางานของเดวิสและลอฟควิส ความเชี่ยวชาญในงานในแนวคิดของเคมเมเยอร-มูเลอรและ   
แวนเบิรค ซึ่งตัวแปรทั้งสองผูวิจัยกําหนดเปนตัวแปรในกลุมผลลัพธระยะใกลของการปรับตัวใน       
การทํางาน และตัวแปรผลการปฏิบัติงานของทหารและความผูกพันตอองคการทหารไดกําหนดเปน  
ตัวแปรในกลุมผลลัพธระยะไกลของการปรับตัวในการทํางาน   

ดังนั้น ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดมุงศึกษาปจจัยเชิงเหตุและผลของการปรับตัวในการทํางาน
ของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมโดยมีตัวแปรขางตนเปนตัวแปรที่ถูกกําหนดในกรอบแนวคิด     
การวิจัยที่จะนําไปพิสูจนยืนยันกับขอมูลเชิงประจักษตอไปวากรอบแนวคิดที่ผูวิจัยกําหนดขึ้นนั้นจะ
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สามารถอธิบายการปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมไดเพียงใด ปจจัยใดตาม
กรอบแนวคิดที่มีบทบาทในชวงหนึ่งเดือนแรกการปรับตัวของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม และ
ปจจัยเหลานั้นมีอิทธิพลตอผลลัพธที่ที่เกิดขึ้นตามชวงเวลาการปรับตัวในการทํางานตอมาเพียงใด  
โดยทําการศึกษาในรูปแบบของการศึกษาระยะยาว (Longitudinal study) ผลการวิจัยที่ไดรับนั้นผูวิจัย 
เห็นวาจะชวยในการพัฒนาองคความรูเกี่ยวกับการปรับตัวในการทํางานมากยิ่งขึ้นรวมทั้งเปน
ประโยชนสําหรับการพัฒนาบุคลากรของกองทัพบกตอไป 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคโดยทั่วไปเพื่อพัฒนาโมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุ
ของผลลัพธของการปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมซึ่งประกอบดวย        
กลุม    ตัวแปรเชิงเหตุของการปรับตัวในการทํางาน  กลุมผลลัพธระยะใกลของการปรับตัวในการ
ทํางานและกลุมผลลัพธระยะของไกลการปรับตัวทั้งนี้มีจุดมุงหมายเฉพาะที่สําคัญในการศึกษา
ความสัมพันธเชิงเหตุผลของกลุมตัวแปรทั้งสามกลุมดังนี้ 
 1. เพื่อศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุของการปรับตัวในการทํางานที่มีตอผลลัพธระยะใกลของ     
การปรับตัวในการทํางานเมื่อปฎิบัติงานครบสามเดือน 
 2. เพื่อศึกษาผลลัพธระยะใกลของการปรับตัวที่มีตอผลลัพธระยะไกลของการปรับตัวใน   
การทํางานเมื่อปฎิบัติงานครบหกเดือน 
 3. เพื่อศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุของการปรับตัวในการทํางานที่มีตอผลลัพธระยะไกลของ     
การปรับตัวในการทํางาน 
 4. เพื่อศึกษาผลลัพธระยะใกลของการปรับตัวในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหวางปจจัยเชิง
สาเหตุของการปรับตัวในการทํางาน และผลลัพธระยะไกลของการปรับตัวในการทํางาน  
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 1. ความสําคญัทางวิชาการ  ผลการวิจัยเปนการพัฒนาองคความรูทางทฤษฎีการปรับตัวใน 
การทํางานเพิ่มมากขึ้นเนื่องจากงานวิจัยนี้มีการนําแนวคิดทฤษฎีการปรับตัวในการทํางานตางๆมา
ผสมผสานเพื่ออธิบายปรากฏการณที่เกิดขึ้น นอกจากนี้ในสวนของความรูเกี่ยวกับวิชาชีพทหารทําใหมี
การขยายองคความรูมากขึ้นในประเด็นของการปรับตัวในการทํางานโดยเฉพาะอยางยิ่งเปนการ     
เติมเต็มชองวางความรูงานวิจัยในประเทศไทยใหมีขอมูลความรูเกี่ยวกับวิชาชีพทหารมากยิ่งขึ้น 
 2. ความสําคัญในทางปฏิบัติ  ผูวิจัยมุงหวังวาการไดมาซึ่งผลการวิจัยที่สามารถบงชี้อิทธิพล 
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ของตัวแปรเชิงเหตุที่สําคัญของการปรับตัวในการทํางานตอผลลัพธการปรับตัวโดยเฉพาะอยางยิ่ง
ความผูกพันตอองคการทหารและผลการปฏิบัติงานของทหารจะเปนประโยชนตอกองทัพในการพัฒนา
กําลังพลที่จะมีผลดีตอกองทัพตอไป 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้คือนายทหารชั้นประทวนที่ไดรับการบรรจุใหมใหปฏิบัติราชการ
ในกองทัพบกภายหลังจบการศึกษาจากโรงเรียนนายสิบทหารบกปการศึกษา 2549 โดยเลือกศึกษา
เฉพาะที่สังกัดเหลากําลังรบไดแกเหลาทหารมาและเหลาทหารราบ ทําการเก็บรวบรวมขอมูลจาก
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมทั้งหมดจํานวน 670 นาย แตเนื่องจากเปนการเก็บรวบรวมขอมูล  
ระยะยาวผูวิจัยจึงคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่มีความสมบูรณและเปนบุคคลที่ตอบกลับครบทั้งสาม
ระยะของการเก็บรวบรวมขอมูลจึงไดกลุมตัวอยางที่ใชสําหรับการวิเคราะห จํานวน 359 นาย 
 
 ตัวแปรที่ศกึษา 
 ตัวแปรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ประกอบดวย 
  1. ตัวแปรแฝงภายนอก  ไดแก 
   1.1 การใฝหาขอมูล ประกอบดวยตัวแปรสังเกต 3 ตัวคือการใฝหาขอมูล
ดานเทคนิค การใฝหาขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน และการใฝหาขอมูลปอนกลับทางดาน
สังคม 
   1.2 บทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางาน  ประกอบดวยตัวแปร
สังเกต 2 ตัวคือ การถายทอดทางสังคมในการทํางานจากพี่เลี้ยงและการถายทอดทางสังคมในการ
ทํางานจากเพื่อนรวมงาน 
   1.3  การไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานประกอบดวยตัวแปรสังเกต 2 
ตัวคือ การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  และการไดรับการสนับสนุนเกี่ยวกับผลตอบแทนและ
สภาพการทํางานตางๆ 
   1.4 สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชัน้ประทวน
บรรจุใหมประกอบดวยตัวแปรสังเกต 4 ตัวคือ ความชอบพอ การรวมกันทํางาน  ความจงรักภักดี และ 
การใหความนับถือในวิชาชีพ 
  2. ตัวแปรแฝงภายใน  ไดแก 
   2.1 ความเชี่ยวชาญในงาน 
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   2.2 ความพึงพอใจในงาน  ประกอบดวยตัวแปรสังเกต 3 ตัวคือความ   
พึงพอใจภายใน ความพึงพอใจภายนอกและความพึงพอใจทั่วไป 
   2.3 ความผูกพันตอองคการทหารประกอบดวยตัวแปรสังเกต 3 ตัวคือ
ความผูกพันดานความรูสึก  ความผูกพันดานความตอเนื่อง และความผูกพันดานบรรทัดฐาน 
   2.4 ผลการปฏิบัติของทหารประกอบดวยตัวแปรสังเกต 2 ตัวคือผลการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ และผลการปฏิบัติงานนอกบทบาทหนาที่ 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการศึกษาสภาพแวดลอมการทํางานและคุณลักษณะสวนบุคคลที่เกี่ยวของกับผลลัพธ 
ของการปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมคร้ังนี้ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิด
โดยมีที่มาของกรอบแนวคิดสี่สวนสําคัญคือ 
 สวนแรกกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยบนพื้นฐานทฤษฎีการปรับตัวในการทํางานของเดวิส
และลอฟควิส (Dawis.1994 ;citing Dawis ;& Lofquist.1984  ) ซึ่งไดอธิบายถึงการปรับตัวในการ
ทํางานของผูเขามาใหมวาปจจัยสวนบุคคลของผูเขามาใหมและสภาพแวดลอมในการทํางานเปนสวน
สนับสนุนตอกันที่ทําใหทั้งบุคคลที่เขามาใหมและองคการรูสึกถึงความพึงพอใจจนในที่สุดยังคง
ตองการดํารงความเปนสมาชิกขององคการตอไป  สวนนี้ผูวิจัยไดนํามาสรางกรอบแนวคิดโดยกําหนด
กลุมของปจจัยเชิงเหตุของการปรับตัวในการทํางานแบงออกเปนปจจัยสองกลุมคือปจจัยดานบุคคล
และปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน  และกําหนดความพึงพอใจในงาน เปนหนึ่งในตัวแปรผลลัพธ
ระยะใกลของการปรับตัวในการศึกษาครั้งนี้  
 ส ว น ที่ ส อ ง แ น ว คิ ด ข อ ง เ ค ม เ ม เ ย อ ร -มู เ ล อ ร แ ล ะ แ ว น เ บิ ร ค (Kammeyer- 
Mueller;&Wanberg .2003)  เนนใหอธิบายถึงเสนทางการปรับตัวของผูเขามาใหมเร่ิมดวยปจจัยตางๆ 
เรียกวาปจจัยเชิงเหตุของการปรับตัวที่ชวยใหพนักงานเขาใหมเปลี่ยนผานไปสูการเปนสมาชิกของ
องคการประกอบดวยตัวแปรสําคัญคือความรูกอนเขาสูองคการ บุคลิกภาพเชิงรุก อิทธิพลของ           
ผูทําหนาที่ถายทอดทางสังคมในการทํางาน และ ทางเลือกตางๆตามการรับรู ปจจัยเหลานี้ชวยในการ
ปรับตัวของผูเขามาใหมหากสามารถปรับตัวไดอยางดีผลที่ตามมานั้นอาจเรียกไดวา ผลลัพธระยะใกล
ของการปรับตัวก็จะดีตามไปดวย ทั้งการที่พนักงานใหมจะมีความเชี่ยวชาญในงานมากขึ้น รับรูถึง
ความชัดเจนในบทบาท รูสึกถึงความเปนสวนหนึ่งของกลุมงาน และและรูถึงการเมืองในองคการและ
ตามแนวคิดของพวกเขาเชื่อวาผลลัพธเหลานี้จะนําไปสูผลลัพธการปรับตัวในชวงทายหรือเรียกวา
ผลลัพธระยะไกลของการปรับตัวที่ดี อาทิพนักงานจะมีระดับความผูกพันตอองคการที่สูง การหนีงาน
ตํ่าและแนวโนมการลาออกที่ตํ่า  แนวคิดสวนนี้นับวาเปนแนวคิดที่มีบทบาทสําคัญอยูมากทีเดียวใน
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การกําหนดกรอบการศึกษาครั้งนี้โดยผูวิจัยนํามากําหนดกรอบแนวคิดหลักมองการปรับตัวในการ
ทํางานของนายทหารชั้นประทวนเปนกระบวนการปรับตัวที่เร่ิมตนจากปจจัยเชิงเหตุที่จะมีผลตอ
ผลลัพธการปรับตัวในระยะตอๆมาโดยแบงกลุมตัวแปรออกเปนกลุมปจจัยเชิงเหตุ  ผลลัพธระยะใกล
ของการปรับตัวและผลลัพธระยะไกลของการปรับตัวเชนเดียวกัน 
 สวนที่สามผูวิจัยเห็นวาในการนําทั้งสองแนวคิดมาเปนพื้นฐานในการกําหนดกรอบแนวคิด
ผูวิจัยไมไดหยิบยกตัวแปรที่ถูกกลาวถึงทั้งสองแนวคิดมาทั้งหมดแตผูวิจัยไดคํานึงถึงบริบทที่แตกตาง
ทางสังคมและกลุมตัวอยาง ดังนั้นจึงทําการศึกษาเบื้องตนโดยการสัมภาษณนายทหารชั้นประทวน
บรรจุใหมกลุมหนึ่งเพื่อคนหาตัวแปรที่เหมาะสมกับบริบทของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมจนได  
ตัวแปรที่ศึกษาสําคัญไดแก 
 กลุมตัวแปรปจจัยเชิงเหตุของการปรับตัวในการทํางานไดแกตัวแปรดานคุณลักษณะสวน 
บุคคลไดแกการใฝหาขอมูล ตัวแปรดานสภาพแวดลอมในการทํางานไดแก การไดรับการสนับสนุนจาก
หนวยงาน  สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม และ
บทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางานซึ่งตัวแปรนี้เปนตัวแปรที่ปรากฏเชนเดียวกับแนวคิดของ
เคมเมเยอร-มูเลอรและแวนเบิรค 
 กลุมตัวแปรผลลัพธระยะใกลของการปรับตัวไดแกความเชี่ยวชาญในงานซึ่งเปนตัวแปรที่ 
ปรากฏเชนเดียวกับแนวคิดของเคมเมเยอร มูเลอรและแวนเบิรคเชนกัน และความพึงพอใจในงานที่
เปนตัวแปรที่ปรากฏในแนวคิดของทฤษฎีการปรับตัวในการทํางานของเดวิสและลอฟควิส 
 กลุมตัวแปรผลลัพธระยะไกลของการปรับตัวไดแก ผลการปฏิบัติงานของทหารและความ   
ผูกพันตอองคการทหารซึ่งเปนตัวแปรหนึ่งที่ปรากฏเชนเดียวกับแนวคิดของเคมเมเยอร-มูเลอรและ  
แวนเบิรค   
 สวนที่ ส่ีผูวิจัยไดทบทวนคนควาแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับตัวแปรตางๆเพื่อดู
ความสัมพันธระหวางกันจนสามารถกําหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาระบุความสัมพันธระหวางกลุม    
ตัวแปรตางๆดังภาพประกอบ 3  
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     ปจจัยเชิงเหตุ            
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สมมติฐานการวิจัย 

  
 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 จากกรอบแนวคิดในการวิจัยผูวิจัยไดกําหนดสมมติฐานการวิจัยเพื่อการทดสอบจํานวน 11 
ขอโดยจะนําเสนอพรอมแบบจําลองตามสมมติฐานเพื่อใหเห็นภาพความสัมพันธระหวางตัวแปรที่
ตองการทดสอบทั้งตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตไดอยางชัดเจนยิ่งขึ้น    สมมติฐานการวิจัยมีดังตอไปนี้ 
 สมมติฐานขอ 1 การใฝหาขอมูลมีอิทธิพลทางตรงตอความเชี่ยวชาญในงานและความ        
พึงพอใจในงาน 
 สมมติฐานขอ 2 บทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอความ
เชี่ยวชาญในงานและความพึงพอใจในงาน 
 สมมติฐานขอ 3 การไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจใน
งาน 
 สมมติฐานขอ 4 สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวน   
บรรจุใหมมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงาน 

ตัวแปรดานบุคคล 
• การใฝหาขอมูล    
 

ตัวแปรดานสภาพแวดลอม 
          การทํางาน 
• บทบาทของผูถายทอดทาง

สังคมในการทํางาน 
• การไดรับการสนับสนุนจาก

หนวยงาน 
• สัมพันธภาพระหวาง 

     ผูบังคับบัญชาโดยตรงและ  
     นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม 

• ความเชี่ยวชาญในงาน 
• ความพึงพอใจในงาน    

• ความผูกพันตอ
องคการทหาร 

• ผลการปฏิบัติงาน 
ของทหาร 

     ผลลัพธระยะใกล 
 
   ผลลัพธระยะไกล 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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 สมมติฐานขอ 5 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงตอผลการปฏิบัติงานของทหาร 
และความผูกพันตอองคการทหาร 
 สมมติฐานขอ 6 ความเชี่ยวชาญในงานมีอิทธิพลทางตรงตอผลการปฏิบัติงานของทหาร 
 สมมติฐานขอ 7 การใฝหาขอมูลมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคการทหารและผล
การปฏิบัติงานของทหาร 
 สมมติฐานขอ 8 บทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอความ
ผูกพันตอองคการทหารและผลการปฏิบัติงานของทหาร 
 สมมติฐานขอ 9 การไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานมีอิทธิพลทางตรงตอผลการปฏิบัติงาน
ของทหารและความผูกพันตอองคการทหาร 
 สมมติฐานขอ 10 สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงกับนายทหารชั้นประทวนบรรจุ
ใหมมีอิทธิพลทางตรงตอผลการปฏิบัติงานของทหารและความผูกพันตอองคการทหาร 
 สมมติฐานขอ 11 ความพึงพอใจในงานและความเชี่ยวชาญในงานมีอิทธิพลคั่นกลางระหวาง
กลุมตัวแปรปจจัยเชิงเหตุของการปรับตัวในการทํางานกับผลลัพธระยะไกลของการปรับตัวใน         
การทํางาน 
 

สัญลักษณและคํายอที่ใชในแบบจําลองสมมุติฐานการวิจยั  
              แทน  ตัวแปรแฝง 

  แทน  ตัวแปรสงัเกต  
   แทน  ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรตนกับตัวแปรตามโดย 
               หัวลกูศรจะแสดงทิศทางของอิทธพิล 
      H     แทน  สมมติฐาน 
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ภาพประกอบ 2  แบบจําลองสมมติฐานการวิจัย 

บทบาท 
ผูถายทอดฯ 

การไดรับการ 
สนับสนุนฯ 

สัมพันธภาพ 
 

ใฝหา
ขอมูล 

เชี่ยวชาญ 
ในงาน 

พึงพอใจ 
ในงาน 

ผูกพัน 
องคการ

ผลการ
ปฏิบัติงาน 

ความรูสึก 

บรรทัดฐาน 

ความตอเนื่อง 

ตามบทบาท
หนาที่ 

นอกบทบาท
หนาที่ 

ภายใน 

ภายนอก 

ทั่วไป 

เชี่ยวชาญในงาน 

พี่เลี้ยง 

เพื่อนรวมงาน 

ผูบังคับบัญชา 

ผลตอบแทน 

ความชอบพอ 

รวมกันทํางาน 

จงรักภักดี   

นับถือใน
วิชาชีพ 

ดานเทคนิค 

ผลการ
ปฏิบัติงาน 

ดานสังคม 

H1 

H1 

H2 

H2 

H3

H4 

H5 

H5 

H6 

H7 

H7 

H8 

H8 H9 

H9 

H10 

H10 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจยัไดกาํหนดความหมายของคาํสําคัญที่มีความหมายเฉพาะในงานวิจัย
คร้ังนี้ไดแก 
 1.  นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม หมายถึง ขาราชการทหารชัน้ประทวนที่จบการศึกษาจาก
โรงเรียนนายสบิทหารบกปการศึกษา 2549  และไดรับการบรรจุแตงตั้งใหมใหปฏิบัติราชการในกองทพับก
สังกัดเหลากาํลังรบไดแกเหลาทหารราบและเหลาทหารมา 
 2.  การปรับตัวในการทาํงาน หมายถงึ การเกิดขึ้นของผลลัพธเชงิเจตคติและพฤติกรรมที ่
เกี่ยวของกับการทํางานเมื่อนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมไดเขารับบทบาทใหมในการทํางานและไดใช
คุณลักษณะสวนบุคคลและสภาพแวดลอมในการทํางานชวยสนับสนุนตนเองใหสามารถทํางานใหเขากับ
บทบาทใหมไดซึ่งหากนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมสามารถทํางานเขากับบทบาทใหมไดเปนอยางดีจะ
นําไปสูการผลลัพธการปรับตัวในการทํางานที่ดีทั้งตอตนเองและองคการ ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้การ
ปรับตัวในการทํางานจึงมีลักษณะเปนกระบวนการที่อธิบายถึงปจจัยที่สําคัญที่ชวยใหนายทหารชั้น
ประทวนบรรจุใหมสามารถทํางานเขากับบทบาทใหมประกอบดวยปจจัยดานสภาพแวดลอมการทํางาน
และคุณลักษณะสวนบุคคล รวมทั้งเปนกระบวนการที่อธิบายถึงผลลัพธระยะใกลและระยะไกลของการ
ปรับตัวในการทํางานที่เกิดขึ้นตามชวงเวลาของการทํางานที่ผานไป 
 3.  สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สภาวการณตางๆที่เกี่ยวของกับการทํางานของ
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม ซึ่งเปนสวนชวยสนับสนุนการปรับตัวในการทํางานของนายทหาร         
ชั้นประทวนบรรจุใหมในการเขารับบทบาทใหม ในการศึกษาครั้งนี้ประกอบดวย บทบาทของผูถายทอดทาง
สังคมในการทํางาน  การรับรูการไดรับการสนับสนุนจากหนวยงาน และสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชา
โดยตรงและนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม 
 4.  คุณลักษณะสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่ชวย
สนับสนุนการปรับตัวในการทํางานในการเขารับบทบาทใหม คุณลักษณะสวนบุคคลในการศึกษาครั้งนี้คือ
การใฝหาขอมูล 
 5.  ผลลัพธระยะใกลของการปรับตัว หมายถึง การเกิดขึ้นของเจตคติและพฤติกรรมที่เกี่ยวของ
กับการทํางานอันแสดงถึงผลของการปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมเกิดขึ้นเมื่อ
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมปฏิบัติงานครบ 3 เดือนในการศึกษาครั้งนี้ประกอบดวยตัวแปรความ
เชี่ยวชาญในงาน และความพึงพอใจในงาน 
 6.  ผลลัพธระยะไกลของการปรับตัว หมายถึง การเกิดขึ้นของเจตคติและพฤติกรรมที่เกี่ยวของ
กับการทํางานอันแสดงถึงผลของการปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมเกิดขึ้นเมื่อ
นายทหารชั้นประทวนปฏิบัติงานครบ 6 เดือนในการศึกษาครั้งนี้ประกอบดวยตัวแปรความผูกพันตอ
องคการทหารและผลการปฏิบัติงานของทหาร 
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นิยามเชิงปฏิบัติการ 
 สวนของนิยามเชิงปฏิบัติการสําหรับตัวแปรตางๆที่ใชในการศึกษาผูวิจัยไดกําหนดความหมาย
ของตัวแปรเพื่อนําไปสูการสรางเครื่องมือวัดในการศึกษาไวดังนี้ 
 1.  บทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางาน หมายถึง การรับรูของนายทหารชั้นประทวน
บรรจุใหมถึงบทบาทของบุคคลตางๆที่ไดถายทอดขอมูลที่จําเปนสําหรับการทํางานและการปฏิบัติงาน  
ไดแกภารกิจตางๆเกี่ยวกับงาน บทบาทในงาน กระบวนการกลุม และลักษณะตางๆเกี่ยวกับองคการ ใหแก
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่มีผลตอการปรับตัวในการทํางานในบทบาทใหมประกอบดวยการรับรู
บทบาทตัวแทนการถายทอดที่สําคัญไดแก 
  1.1  การถายทอดทางสังคมจากพี่เลี้ยง หมายถึง  การรับรูของนายทหารชั้นประทวนบรรจุ 
ใหมถึงบทบาทของนายทหารชั้นประทวนรุนพี่ในการถายทอดขอมูลเกี่ยวกับเปาหมายของหนวยงาน  
ทักษะหนาที่และสิ่งจําเปนตางๆ พฤติกรรมการปฏิบัติตัวที่เหมาะสม และขอมูลในการพัฒนาสัมพันธภาพ
กับสมาชิกในกลุมงานใหแกนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมเพื่อชวยใหเกิดการเรียนรูส่ิงที่จําเปนตอการ
ทํางานและปฏิบัติงานซึ่งชวยใหสามารถปรับตัวในการทํางานใหเขากับบทบาทใหมได 
  1.2  การถายทอดทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน  หมายถึง การรับรูของนายทหารชั้นประทวน
บรรจุใหมถึงบทบาทของเพื่อนรวมงานในการถายทอดขอมูลเกี่ยวกับเปาหมายของหนวยงาน  ทักษะ
หนาที่และสิ่งจําเปนตางๆ พฤติกรรมการปฏิบัติตัวที่เหมาะสม และขอมูลในการพัฒนาสัมพันธภาพกับ
สมาชิกในกลุมงาน   เพื่อชวยใหนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมเกิดการเรียนรูส่ิงที่จําเปนตอการทํางาน
และปฏิบัติงานซึ่งชวยใหนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมสามารถปรับตัวในการทํางานใหเขากับบทบาท
ใหมได 
  การวัดบทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางาน ผูวิจัยสรางแบบวัดจากนิยามปฏิบัติการ
ซึ่งพัฒนามาจากงานวิจัยของเคมเมเยอร-มูเลอรและแวนเบิรค (Kammeyer-Mueller ;& Wanberg.2003)  
และแนวคิดเกี่ยวกับเนื้อหาการถายทอดทางสังคมในการทํางานของออสทรอฟฟและโคสโลวสกี้ 
(Ostroff ;& Kozlowski.1992) โดยพัฒนาใหเหมาะสมกับบริบทที่ศึกษา แบบวัดนี้นายทหารชั้นประทวน
บรรจุใหมเปนผูตอบ ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับต้ังแตจริงที่สุดจนถึงไมจริง
ที่สุด เมื่อขอความทางบวกผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 จากคําตอบ มากที่สุด ถึง นอยที่สุด แตถาขอความ
ทางลบ ผูตอบจะไดคะแนนตรงกันขาม  นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่ไดคะแนนจากการตอบมากกวา
แสดงวานายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมรับรูถึงบทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางานในระดับที่สูง
กวานายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่ไดคะแนนนอยกวา 
 2. การไดรับการสนับสนุนจากหนวยงาน  หมายถึง การรับรูของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม
เกี่ยวกับการดูแลชวยเหลือในเรื่องตางๆที่ไดรับจากหนวยงานที่ตนสังกัดนับต้ังแตเร่ิมตนบรรจุในหนวยงาน 
ประกอบดวยองคประกอบสําคัญไดแก 
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  2.1 การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา หมายถึง การรับรูของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม
เกี่ยวกับระดับความเอาใจใสของผูบังคับบัญชาตามลําดับชั้นและผูบังคับบัญชาโดยตรงตอความเปนอยู
ของตน 
  2.2 การสนับสนุนดานผลตอบแทนและสภาพการทํางานตางๆ หมายถึง การรับรูของ
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมเกี่ยวกับการที่หนวยงานที่ตนสังกัดไดควบคุมส่ิงที่กอใหเกิดความเครียดใน
การทํางานตางๆไดแกปริมาณงาน และความชัดเจนเกี่ยวกับความรับผิดชอบในงาน รวมทั้งการสนับสนุน
ดูแลจัดการในผลตอบแทนตางๆเชนเบี้ยเลี้ยง  และสวัสดิการตางๆ 
  การวัดการไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานนี้ผูวิจัยไดสรางขอคําถามจากนิยามปฏิบัติการ
โดยนําแนวทางการวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการของไอเซ็นเบอรเกอรและคณะ (Eisenberger et 
al. 1986) มาปรับใชใหเหมาะสมกับบริบทที่ศึกษา แบบวัดนี้นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมเปนผูตอบ  
ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับต้ังแตมากที่สุดจนถึงนอยที่สุด เมื่อขอความ
ทางบวกผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 คะแนน จากคําตอบ มากที่สุด ถึง นอยที่สุด แตถาขอความทางลบ 
ผูตอบจะไดคะแนนตรงกันขาม  นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่ไดคะแนนจากการตอบการไดรับการ
สนับสนุนจากหนวยงานมากกวาแสดงวานายทหารชั้นประทวนรับรูเกี่ยวกับการดูแลชวยเหลอืในเรือ่งตางๆ
ที่หนวยงานที่ตนสังกัดใหการดูแลและชวยเหลือตนวาอยูในระดับมากกวานายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม
ที่ไดคะแนนนอยกวา 
 3.  สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม หมายถึง  
การรับรูของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมถึงคุณภาพความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงกับ
ตนเองตลอดชวงการทํางานที่ผานมาและมีสวนชวยใหนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมสามารถปรับตัวใน
การทํางานไดเปนอยางดี โดยความสัมพันธที่เกิดขึ้นเปนความสัมพันธที่แสดงถึงการพึ่งพาและการ
แลกเปลี่ยนผลตอบแทนซึ่งกันและกัน  การประเมินคุณภาพความสัมพันธนี้พิจารณาไดจากการรับรูถึง
ผลตอบแทนที่ทั้งสองฝายแลกเปลี่ยนกัน 4 ประเภทไดแก 
  3.1 ความชอบพอ หมายถึง ความรูสึกทางบวกเชนประทับใจ ชื่นชอบของนายทหารชั้น
ประทวนบรรจุใหมที่มีตอผูบังคับบัญชาโดยตรงบนพื้นฐานของความประทับใจระหวางกันมากกวาคุณคา
ทางวิชาชีพหรือการทํางาน 
  3.2 การรวมกันสรางผลงาน หมายถึง การรับรูของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมถึง
กิจกรรมตางๆเกี่ยวกับการทํางานที่นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมแตละคนทุมเทไปสูเปาหมายที่
ผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมมีรวมกัน 
  3.3 ความจงรักภักดี หมายถึง การรับรูของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมถึงความผูกพนัทีม่ี
ตอกันระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและตนเอง และใหการสนับสนุนตอกันทั้งการกระทําและคุณลักษณะ
ตางๆ เชน การปกปอง การชวยเหลือในการแกปญหาในการทํางาน 
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  3.4  การใหความนับถือในวิชาชีพ หมายถึง ความรูสึกของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่
มีตอผูบังคับบัญชาโดยตรงถึงการยอมรับในความสามารถในการทํางาน รวมทั้งการรับรูจากบุคคลอื่นถึง
ความสามารถในการทํางานของผูบังคับบัญชาโดยตรง 
  การวัดสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมนี้
ผูวิจัยไดใชแนวคิดเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตามมาเปนพื้นฐานการสรางนิยามปฏิบัติการ
และสรางขอคําถามโดยนํามาตรวัดหลายมิติของไลเด็นและมาสลิน (Liden ;& Maslyn.1998) มาปรับใช
ใหเหมาะสมกับบริบทที่ศึกษา แบบวัดนี้นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมเปนผูตอบ  ขอคําถามมีลักษณะ
เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับต้ังแตจริงที่สุดจนถึงไมจริงที่สุด เมื่อขอความทางบวกผูตอบจะได
คะแนน 5 ถึง 1 จากคําตอบ จริงที่สุด ถึง ไมจริงที่สุด แตถาขอความทางลบผูตอบจะไดคะแนนตรงกันขาม  
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่ไดคะแนนจากการตอบมากกวาแสดงวานายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม
รับรูเกี่ยวกับคุณภาพความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงกับตนวาอยูในระดับดีมากกวานายทหาร
ชั้นประทวนบรรจุใหมที่ไดคะแนนนอยกวา 
 4.  การใฝหาขอมูล หมายถึง คุณลักษณะของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่มักแสดงออกถึง
การแสวงหาและรวบรวมขอมูลดานเทคนิค ขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน และขอมูลทาง
สังคมจากการสังเกตและสอบถามจากบุคคลอื่นในหนวยงานและนอกหนวยงาน การใฝหาขอมูล
ประกอบดวยองคประกอบสําคัญไดแก 
  4.1  การใฝหาขอมูลดานเทคนิค หมายถึง  คุณลักษณะของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม
ที่แสดงออกถึงการแสวงหาและรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับแนวทางการทํางานที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน 
  4.2 การใฝหาขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน หมายถึง คุณลักษณะของนายทหาร
ชั้นประทวนบรรจุใหมที่แสดงออกถึงการแสวงหาและรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับผลการทํางานของตนทั้ง
ปริมาณและคุณภาพของผลงานรวมถึงขอมูลความรูอ่ืนๆที่เปนประโยชนตอการปรับปรุงผลการทํางาน 
ของตน 
  การใฝหาขอมูลปอนกลับทางดานสังคม หมายถึง คุณลักษณะของนายทหารชั้นประทวน
บรรจุใหมที่แสดงออกถึงการแสวงหาและรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับความเหมาะสมของพฤติกรรมทางสังคม
ในที่ทํางานที่ตนไดแสดงออกในฐานะสมาชิกใหมในหนวยงาน  
  สําหรับการวัดการใฝหาขอมูลนี้ผูวิจัยไดสรางขอคําถามจากนิยามปฏิบัติการโดยนํา        
แนวทางการวัดของมอรริสัน (Morrison.1993) มาปรับใชใหเหมาะสมกับบริบทที่ศึกษา แบบวัดนี้
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมเปนผูตอบ ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับต้ังแต
จริงที่สุดจนถึงไมจริงที่สุด เมื่อขอความทางบวกผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 จากคําตอบ จริงที่สุด ถึง ไม
จริงที่สุด แตถาขอความทางลบ ผูตอบจะไดคะแนนตรงกันขาม นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่ได
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คะแนนจากการตอบมากกวาแสดงวานายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมมีคุณลักษณะการแสดงออกถึงการ
แสวงหาและรวบรวมขอมูลดานตางๆมากกวานายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่ไดคะแนนนอยกวา 
 5.  ความเชี่ยวชาญในงาน หมายถึง ระดับการรับรูของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมถึง
ความสามารถ ทักษะ และความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานตามตําแหนงงานของตน 
  การวัดความเชี่ยวชาญในงานนี้ไดนําแบบวัดของ มอริสัน (Morrison .1993) และแบบวัด
ของชอวและคณะ (Chao et al.1994) มาปรับใชใหเขากับบริบทที่ศึกษา  ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตรา
สวนประมาณคา 5 ระดับต้ังแตมากที่สุดจนถึงนอยที่สุดเมื่อขอความทางบวกผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1   
จากคําตอบ มากที่สุดจนถึงนอยที่สุด นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่ไดคะแนนจากการตอบความ
เชี่ยวชาญในงานมากกวาแสดงวานายทหารชั้นประทวนรับรูถึงความเชี่ยวชาญในงานของตนอยูในระดับที่
สูงกวานายทหารชั้นประทวนที่ไดคะแนนนอยกวา 
 6.   ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกพอใจของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่มีตอ
งานที่รับผิดชอบ ปจจัยที่เกี่ยวของกับงาน และสภาพแวดลอมในการทํางานในตลอดชวงการทํางานที่  
ผานมา โดยแบงออกเปนความพึงพอใจภายในงาน ความพึงพอใจภายนอกงานและความพึงพอใจทั่วไป 
ดังนี้ 
  6.1  ความพึงพอใจภายใน หมายถึง ความรูสึกพอใจของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่มี
ตองานที่รับผิดชอบโดยประเมินจากความสําเร็จของงาน   
  6.2  ความพึงพอใจภายนอก หมายถึง ความรูสึกพอใจของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่
มีตอปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยประเมินจากผลตอบแทนจากการทํางาน ความกาวหนาในงานและ
หัวหนางาน 
  6.3  ความพึงพอใจทั่วไป หมายถึง ความรูสึกพอใจของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่มี
ตอสภาพแวดลอมการทํางาน และเพื่อนรวมงาน   
  การวัดความพึงพอใจในงานนี้ ผูวิจัยไดสรางขอคําถามจากนิยามปฏิบัติการโดยนํา          
แนวทางการวัดแบบวัดThe Minnesota Satisfaction Questionnaire  (MSQ) มาปรับใชใหเหมาะสมกับ
บริบทที่ศึกษา แบบวัดนี้นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมเปนผูตอบ ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับต้ังแตมากที่สุดจนถึงนอยที่สุด และเปนขอความทางบวกทั้งหมดผูตอบจะไดคะแนน 
5 ถึง 1 คะแนน จากคําตอบ มากที่สุด ถึง นอยที่สุด นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่ไดคะแนนจากการ
ตอบความพึงพอใจในงานมากกวาแสดงวานายทหารชั้นประทวนมีความรูสึกพอใจในงานในระดับที่สูงกวา
นายทหารชั้นประทวนที่ไดคะแนนนอยกวา 
 7.  ความผูกพันตอองคการทหาร หมายถึง ความสัมพันธอันหนักแนนของนายทหารชั้นประทวน
บรรจุใหมมีตอหนวยงานที่ตนสังกัดและองคการทหาร โดยการศึกษานี้แบงความ  ยึดมั่นผูกพันเปน 3 ดาน
ไดแก 
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  7.1 ความผูกพันดานความรูสึก หมายถึง ความรูสึกของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่มี
ตอหนวยงานที่ตนสังกัดและองคการทหารทั้งความรู สึกเปนสวนหนึ่งของหนวยงานและกองทัพ          
ความภาคภูมิใจและความสุขในการทํางาน 
  7.2  ความผูกพันดานความตอเนื่อง หมายถึง การที่นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมตระหนัก
ถึงสิ่งตางๆที่จะเกิดขึ้นหากออกจากหนวยงานที่ตนสังกัดหรือออกจากการรับราชการทหารไดแกผลกระทบ
ตอตนองเชนการเสียโอกาสในการเรียนรูงานที่ดี เพื่อนรวมงานที่ดี และผลกระทบตอหนวยเชนการทําให
หนวยประสบปญหาการขาดกําลังพล 
  7.3  ความผูกพันดานความบรรทัดฐาน หมายถึง การที่นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมจะ
ยังคงความเปนสมาชิกในหนวยงานและองคการทหารตอไปดวยความรูสึกถึงพันธะผูกพันที่ตนรับรูวาเปน
หนาที่และความรับผิดชอบที่ตนตองใหการสนับสนุนกิจกรรมตางๆของหนวยงานที่ตนสังกัดและองคการ
ทหารตอไป 
  การวัดความผูกพันตอองคการทหารของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมนี้ผูวิจัยไดสราง    
ขอคําถามจากนิยามปฏิบัติการโดยนําแนวทางการวัดแบบวัด The Organizational Commitment Scale 
พัฒนาโดยอัลเลนและเมเยอร  (Allen ;& Meyer.1990) มาปรับใชใหเหมาะสมกับบริบทที่ศึกษา แบบวัดนี้
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมเปนผูตอบ ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับต้ังแต
เห็นดวยอยางยิ่งจนถึงไมเห็นดวยอยางยิ่ง เมื่อขอความทางบวกผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 คะแนน จาก
คําตอบเห็นดวยอยางยิ่งจนถึงไมเห็นดวยอยางยิ่ง แตถาขอความทางลบ ผูตอบจะไดคะแนนตรงกันขาม    
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่ไดคะแนนจากการตอบความผูกพันตอองคการทหารมากกวาแสดงวา
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมมีความผูกพันตอหนวยงานที่ตนสังกัดและองคการทหารในระดับที่สูงกวา
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่ไดคะแนนนอยกวา 
 8. ผลการปฏิบัติงานของทหาร  หมายถึง พฤติกรรมที่เกี่ยวกับการทํางานของนายทหาร          
ชั้นประทวนบรรจุใหมซึ่งถูกวัดและประเมินในองคประกอบของผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่และ
ผลการปฏิบัติงานนอกบทบาทหนาที่ของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมตลอดชวงการทํางานที่ผานมา 
ผลของการประเมินแสดงถึงการปฏิบัติงานที่บรรลุเปาหมายของแตละบุคคล 
  8.1  ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ หมายถึง การประเมินพฤติกรรมเกี่ยวกับการ
ทํางานโดยตรงของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมไดแกการบรรลุภารกิจที่ไดรับมอบหมายและผลการ
ปฏิบัติงานโดยรวมไดแกคุณภาพของผลงาน  การประหยัดและคุมคาในการใชทรัพยากร  ความสามารถ
ในการติดตอส่ือสาร  มนุษยสัมพันธในการทํางาน  ความตรงตอเวลาในการทํางาน ความเปนผูนํา และ
คุณลักษณะทหาร  

  8.2 ผลการปฏิบัติงานนอกบทบาทหนาที่ หมายถึง การประเมินพฤติกรรมเกี่ยวกับ
สภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมไดแกการชวยเหลือและ
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รวมมือกับผูอ่ืน การอาสาทํากิจกรรมซึ่งไมใชงานใหหนาที่ปกติ การใชความพยายามในการทํางานใน
หนาที่ใหบรรลุผลสําเร็จ การปฏิบัติตามกฎระเบียบตางๆของหนวยงาน และการสนับสนุนภารกิจของ
หนวยงาน 
  การวัดผลการปฏิบัติงานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมนี้ผูวิจัยไดนําการวัดผลการ
ปฏิบัติงานของบอรแมนและโมโตไวโดล (Han ;& Liao.2005 ; citing Borman ; & Motowidlo .1993) มา
ปรับใชใหสอดคลองกับบริบทในการศึกษา แบบวัดนี้นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมเปนผูประเมิน        
ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับต้ังแตมากที่สุดจนถึงนอยที่สุด เมื่อขอความ
ทางบวกผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 คะแนน จากคําตอบ มากที่สุด ถึง นอยที่สุด แตถาขอความทางลบ 
ผูตอบจะไดคะแนนตรงกันขาม  นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่ไดคะแนนจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมากกวาแสดงวานายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมมีผลการปฏิบัติงานในระดับที่สูงกวานายทหาร
ชั้นประทวนบรรจุใหมที่ไดคะแนนนอยกวา 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 สาระสําคัญตางๆในบทนี้ผูวิจัยนําเสนอเพื่อเปนการทําความเขาใจในแนวคิดตางๆที่เกีย่วของ
กับการปรับตัวในการทํางาน   แนวคิดเกี่ยวกับตัวแปรเชิงเหตุและผลลัพธที่เกี่ยวกับการปรับตัวในการ
ทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม ทั้งนี้ไดนําเสนอเนื้อหาสาระเปน  5 ตอนคือ 
 ตอนที่ 1  ขอมูลพื้นฐานเกี่ยวกับนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม 
 ตอนที่ 2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปรับตัวในการทํางาน 
 ตอนที่ 3  นําเสนอปจจัยเชิงเหตุของการปรับตัวอันประกอบดวยตัวแปรดานคุณลักษณะ 
  สวนบุคคลไดแกการใฝหาขอมูล   ตัวแปรดานสภาพแวดลอมในการทํางานไดแก 
  บทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางาน  การไดรับการสนับสนุนจาก 

หนวยงาน  สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวน 
บรรจุใหม 

 ตอนที่ 4  นําเสนอผลลัพธของการปรับตัวระยะใกลไดแกความเชี่ยวชาญในงานและ 
  ความพึงพอใจในงาน 
 ตอนที่ 5  นําเสนอผลลัพธของการปรับตัวระยะไกลไดแก ความผูกพันตอองคการทหารและ 
  ผลการปฏิบัติงานของทหาร 
  รายละเอียดแตละตอนมีดังนี้ 
  
ตอนที่ 1  ขอมูลพื้นฐานเกี่ยวกับนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม 
 ในการศึกษาครั้งนี้เพื่อทําความเขาใจเบื้องตนเกี่ยวกับประชากรที่ศึกษานั่นคือนายทหาร   
ชั้นประทวนบรรจุใหม   ผูวิจัยจะไดนําเสนอขอมูลพื้นฐานเกี่ยวกับนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมดังนี้ 
 นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมในการศึกษาครั้งนี้เปนขาราชการทหารชั้นประทวนยศ 
สิบตรีที่สําเร็จการศึกษาตามหลักสูตรการศึกษานักเรียนนายสิบทหารบกจากโรงเรียนนายสิบทหารบก
ซึ่งการเขาศึกษาตามหลักสูตรนั้นทางโรงเรียนนายสิบทหารบกไดรับสมัครบุคคลชาย สัญชาติไทยที่
สําเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลายสายสามัญ สายอาชีพหรือเทียบเทาตามหลักสูตรของ
กระทรวงศึกษาธิการ  บุคคลพลเรือนอายุ 17-22 ป  พลทหารกองประจําการ พลอาสาสมัคร 
อาสาสมัครทหารพรานและทหารกองหนุนในสวนกองทัพบกอายุไมเกิน 25 ป เขาศึกษาตอโดยกําหนด
ระยะเวลาการศึกษาเปนเวลา 1 ป   
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 ตลอดระยะเวลาของการศึกษานักเรียนนายสิบทหารบกจะไดรับการถายทอดการสราง
พื้นฐานทางทหารดวยการฝกและศึกษาเกี่ยวกับวิชาทางการทหารโดยในชวงสามเดือนแรกจะไดรับ 
การฝกเบื้องตนเพื่อปรับพื้นฐานทางการทหารทั่วไปจากนั้นจะเริ่มเขาสูการศึกษาภาคทฤษฎีและปฏิบัติ
ควบคูกันทั้งความรูเกี่ยวกับการรบ การรุก และรับ  การปฏิบัติการพิเศษ ระเบียบงานสารบัญ 
คอมพิวเตอร รวมทั้งความรูทั่วไปตางๆ  ในระยะสองเดือนสุดทายกอนจบการศึกษานักเรียนนายสิบ
ทหารบกจะตองเขาฝกงานในเหลาตางๆซึ่งแบงออกเปน 12 เหลาคือทหารราบ  ทหารมา ทหารชาง  
ทหารสื่อสาร  ทหารแพทย  ทหารสรรพาวุธ  ทหารขนสง ทหารสารวัตร  ทหารการเงิน ทหารพลาธิการ 
ทหารการสัตว  และทหารปนใหญ  ซึ่งภายหลังการสําเร็จการศึกษาตามหลักสูตรนายสิบทหารบก
เหลานี้จะเขาปฏิบัติงานในเหลาตางๆตามเหลาที่ไดเขาฝกงาน  (โรงเรียนนายสิบทหารบก.2550 : 
ออนไลน)   
 จากขอมูลขางตนจะเห็นไดวาในปหนึ่งๆโรงเรียนนายสิบทหารบกไดผลิตนายทหารชั้นนายสบิ
ใหแกกองทัพหลากหลายเหลาแตละเหลาตางมีภารกิจเฉพาะแตกตางกันไปอีกทั้งการบรรจุแตงตั้ง
นายทหารชั้นประทวนจบใหมเหลานี้จะถูกบรรจุไปทั่วประเทศตามหนวยทหารตางๆ ซึ่งในการศึกษา
คร้ังนี้ผูวิจัยเห็นวาความแตกตางของการทํางานอาจทําใหเกิดขอจํากัดในการศึกษาหลายประการเชน
ความหลากหลายของลักษณะงานอาจทําใหการสรางแบบวัดตองคํานึงถึงบริบทของความแตกตาง
มากยิ่งขึ้น  รวมทั้งอาจเกิดปญหาในการเก็บขอมูลทั้งเรื่องของการสูญหายของขอมูลจํานวนมากและ
การใชงบประมาณจํานวนมาก  ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยจึงไดเลือกศึกษาเฉพาะนายทหาร      
ชั้นประทวนบรรจุใหมสังกัดเหลาทหารราบและทหารมาเนื่องจากเปนเหลาที่มีลักษณะงานที่ไม
แตกตางกันมากนักและมีจํานวนประชากรมากพอตอการใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 
(confirmatory factor analysis) และการวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุแบบมีตัวแปรแฝง 
(causal structural models with latent variable) ในการวิเคราะหขอมูล 
 
ตอนที่ 2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปรับตัวในการทํางาน 
 เมื่อพิจารณาการปรับตัวในการทํางานซึ่งเปนประเด็นสําคัญของการศึกษาครั้งนี้ในการศึกษา
เกี่ยวกับการปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมไดมีการนําแนวคิดการปรับตัวใน
การทํางานของพนักงานเขาใหมมาปรับใช ดังนั้นในการนําเสนอตอไปจึงเปนการนําเสนอสาระสําคัญ
ของแนวคิดการปรับตัวในการทํางานของผูเขามาใหมเพื่อใหมองเห็นภาพใหญของทฤษฎีซึ่งจะนําไปสู
การศึกษาตอไป 
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 แนวคิดการปรับตัวในการทํางาน 
 แนวคิดการปรับตัวในการทํางานมีบทบาทสําคัญในจิตวิทยาองคการและพฤติกรรมองคการ 
การปรับตัวในการทํางานคือการที่พนักงานไดตีความและปรับตัวเองโดยมองตัวเองเปนสมาชิกที่ทํา
หนาที่อยูในองคการ  (Lance;Vandenberg;& Self.2000:107-108;citing Hulin.1991 ;Vandenberg 
;& Seo.1992) 
 การปรับตัวทางบวกเกิดขึ้นเมื่อการเปลี่ยนแปลงหรือการตีความนั้นไดรับประโยชนทั้งตอ
องคการและตอตัวพนักงาน  ในขณะที่การปรับตัวทางลบสะทอนใหเห็นถึงการเชื่อมโยงที่ไมดีนัก
ระหวางบุคคลกับองคการ  การมองการเปลี่ยนแปลงหรือการปรับตัวของบุคคลเชนนี้มีความเดนชัดใน
หลายกรอบแนวคิดทางจิตวิทยาประยุกตและพฤติกรรมองคการ เชน แนวคิดที่เกี่ยวกับการถายทอด
ทางสังคมในการทํางาน  (Lance; Vandenberg  ;& Self.  2000 : 111  ;citing  Feldman.1976  ;Louis. 1980  ; Schein. 1968)  
ทฤษฎีการปรับตัวในการทํางาน (The theory of work adjustment) โดยเดวิสและลอฟควิส (Lance; 
Vandenberg.;& Self. 2000 : 111; citing Dawis & Lofquist.1984)  การศึกษาปจจัยเชิงเหตุที่เปน
เงื่อนไขของการขับเคลื่อนไปสูความผูกพันตอองคการ (Lance; Vandenberg.;& Self. 2000 : 111 ; 
citing Mowday et al.1982; Meyer, Bobocel & Allen.1991)  แนวคิดทั้งหลายแมจะมีความแตกตาง
ในจุดสนใจแตมีส่ิงที่คลายกันในเรื่องของการเปลี่ยนแปลงตามระยะเวลา (longitudinal change) นั่น
คือ พนักงานถูกคาดหวังตอการเปลี่ยนแปลงในฐานะที่พวกเขาไดเขาไปมีสวนในงานอยูชวงระยะเวลา
หนึ่งและการปรับตัวเปนพื้นฐานของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น    
 นอกจากทัศนะขางตนแลวอาจอธิบายเสริมไดวาชวงเวลาของการเขาสูองคการ 
(organizational entry) นี้ถือเปนชวงหนึ่งที่สําคัญของชีวิตในองคการ แนวคิดการปรับตัวของ             
ผูเขามาใหม (newcomer adjustment) เปนแนวคิดสําคัญของชวงนี้ ความสนใจของนักวิชาการใน
การศึกษาเรื่องการเขาสูองคการระยะแรกมีการระบุถึงที่มาของความสนใจวาเนื่องมาจากกระบวนการ
ปรับตัวที่เกิดขึ้นในระยะแรกของการทํางานนั้นไดสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในตัวบุคคลอาทิ 
ความเครียด ความพึงพอใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ ผลการปฏิบัติงาน หรือความตั้งใจที่
จะออกจากงาน เปนตน (Adkins.1995 : 893) จากงานวิจัยของ แวนนัส (Wanous.1978:250) พบวา 
หากบุคคลสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับองคการแลวจะสงผลใหมีความพึงพอใจในการทํางาน และ
มีผลการปฏิบัติงานที่ดี ซึ่งจะสงผลใหบุคคลอยูในองคการตอไป  โดยเฉพาะประเด็นของการออกจาก
งานนั้น พบวาในชวง 1-4 สัปดาหแรกของการเขาทํางานมีสถิติการลาออกสูงสุดและจํานวนดงักลาวจะ
ลดลงตามระยะเวลาในการทํางานที่เพิ่มข้ึน ทําใหนักวิชาการพยายามทําความเขาใจเกี่ยวกับ
กระบวนการที่เกิดขึ้นนั่นเอง (Adkins.1995 : 893) 
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 นักวิชาการหลายทานอาทิ เฟลดแมน (Feldman.1976) เดวิสและลอฟควิส (Dawis.1994 
;citing Dawis ;& Lofquist.1984) นิโคสันและเวสต (Nicholson & West.1988) และ เคมเมเยอร -     
มูเลอรและแวนเบิรค (Kammeyer- Mueller;& Wanberg .2003) ไดใหความสนใจในการศึกษา
เกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานระยะแรกและมีความเชื่อที่สอดคลองกันวาการปรับตัวเปนกระบวนการที่
สําคัญที่สุดเนื่องจากเปนชวงตอเนื่องจากระยะที่บุคคลไดเผชิญกับสภาพที่เปนจริง การเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมจะเกิดขึ้นในชวงนี้ เพื่อใหสามารถอยูในองคการไดและมีผลการปฏิบัติงานเปนที่พอใจตอตน
และองคการ จากความสําคัญของการปรับตัวในการทํางาน และความสนใจของนักวิชาการจึงนําไปสู
การศึกษาวิจัยตลอดชวงระยะเวลากวาสามสิบป สองแนวคิดและทฤษฎีที่ปรากฏและไดรับความสนใจ
ที่ถูกนําไปใชอยางแพรหลายรวมทั้งในการศึกษาครั้งนี้ไดนํามาใชเปนพื้นฐานในการศึกษาไดแก ทฤษฎี
การปรับตัวในการทํางาน (Theory of Work Adjustment : TWA) เสนอโดยเดวิสและลอฟควิส 
(Dawis.1994 ;citing Dawis;& Lofquist.1984) และแนวคิดเสนทางการปรับตัวในการทํางานของ  
เคมเมเยอร - มูเลอรและแวนเบิรค (Kammeyer-Mueller;& Wanberg.2003 ทฤษฎีทั้งสองมี
สาระสําคัญดังนี้ 
 ทฤษฎีการปรับตัวในการทํางาน 
 ทฤษฎีการปรับตัวในการทํางาน (Theory of Work Adjustment :TWA) (Dawis.1994 ;citing 
Dawis ;& Lofquist.1984) เร่ิมตนจากโครงการการศึกษาการปรับตัวในการทํางานซึ่งดําเนินการโดย
มหาวิทยาลัยมินนิโซตา (The University of Minnesota) เปนโครงการวิจัยที่มุงศึกษาแนวทางการ
ปรับตัวในการทํางาน การวิจัยนี้ดําเนินการในป 1960 และ 1970 ผลการวิจัยมีการนําเสนอในวารสาร 
The Minnesota Studies in Vocational  หลายฉบับ รวมทั้งวารสารและหนังสือตางๆดวย นับต้ังแต
กลางป 1970  โครงการการศึกษาการปรับตัวในการทํางานนี้ไดดําเนินการอยางตอเนื่องรวมกับ
โครงการวิจัยจิตวิทยาเกี่ยวกับการทํางานของภาควิชาจิตวิทยามหาวิทยาลัยมินนิโซตา เมื่อโครงการ
เร่ิมข้ึนโครงการไดพยายามใชแนวทางการประเมินในวงกวางตอปญหาวิจัยที่ต้ังไว โดยมีการรวบรวม
ขอมูลกับบุคคลอยางกวางขวางรวมทั้งตัวแปรตางๆเชนความพึงพอใจในงาน เจตคติตองาน ระดับ   
ผลการปฎิบัติงาน ประวัติการทํางาน ประสบการณการศึกษาและการฝกอบรม ความสนใจ ความ
ตองการรวมทั้งบุคลิกภาพ  ขอมูลจํานวนมากเชนนี้สามารถนําไปสูการวิเคราะหอยางไมมีที่ส้ินสุด    
ทําใหทฤษฎีการปรับตัวในการทํางานไดรับการพัฒนาตอไปอยางมาก  รวมทั้งทฤษฎีนี้ยังมีประโยชน
ตอการนําเสนอแนวทางในการวิจัยยอยตางๆซึ่งนําไปสูการคิดใหมและเพิ่มเติมส่ิงตางๆใหแกทฤษฎีอีก
ดวย (Dawis.1994 :3 ; citing Scott ; et al.1960) 
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 แนวคิดพื้นฐาน  
 จุดเนนของทฤษฎีการปรับตัวในการทํางานอยูที่บุคคลและพฤติกรรมของบุคคลอยางไรก็ตาม 
บุคคลไมไดแสดงพฤติกรรมทามกลางความวางเปลาแตจะอยูในสภาพแวดลอม ทฤษฎีนี้เร่ิมตนดวย
ขอตกลงเบื้องตนวาบุคคลมีความตองการซึ่งตองการการสนองตอบโดยผานสภาพแวดลอม บุคคลมี
ความสามารถตางๆซึ่งสามารถทําใหพวกเขาพบกับความตองการเหลานั้นและพฤติกรรมสวนใหญของ
บุคคลที่มีปฎิสัมพันธกับสภาพแวดลอมทําใหพวกเขาพบกับความตองการตางๆเหลานั้น 
 ทามกลางความตองการของมนุษย (needs) ซึ่งมีทั้งทางกายภาพที่ตองการการตอบสนอง
เพื่อความอยูรอดและทางจิตใจที่ตองตอบสนองเพื่อความสุข  หลายความตองการของมนุษยสามารถ
ตอบสนองและพบไดในที่ทํางาน ในทฤษฎีการปรับตัวในการทํางาน สภาพแวดลอมที่เกี่ยวของคือ
สภาพแวดลอมการทํางาน  หลักการพื้นฐาน ทฤษฎีการปรับตัวในการทํางานไดวางแนวคิดไววาบุคคล
และสภาพแวดลอมเปนทางขนานและสวนเสริมตอกัน  บางความตองการของสภาพแวดลอมสามารถ
ถูกพบโดยบุคคลในทางเดียวกับที่ บางความตองการของบุคคลถูกพบไดโดยสภาพแวดลอม ดังนั้นใน
การทํางาน บุคคลและสภาพแวดลอมจึงมาดวยกันเพราะแตละฝายตางมีความตองการซึ่งอีกฝายหนึ่ง
สามารถพบได 
  การเติมเต็มความตองการเปนผลตอ ความพึงพอใจแกบุคคล (satisfaction) และ
สภาพแวดลอม  (satisfactoriness) ในในทางกลับกันความไมพึงพอใจที่ เกิดขึ้น เรียกไดว า 
dissatisfaction  และ unsatisfactoriness  จากความไมพึงพอใจและความพึงพอใจทําใหเกิด ระดับ
ของความแตกตางที่เปนไปไดที่บุคคลจะเปนคือบุคคลมีความพึงพอใจและสภาพแวดลอมพึงพอใจ 
(satisfied และ satisfactory) บุคคลมีความพึงพอใจแตสภาพแวดลอมไมพึงพอใจ(satisfied แต 
unsatisfactory)  บุคคลไมพึงพอใจแตสภาพแวดลอมพอใจ (dissatisfied แต satisfactory)  และทั้ง
บุคคลและสภาพแวดลอมไมพึงพอใจ (dissatisfied และ unsatisfactory) ทฤษฎีนี้คาดวาในคูแรกของ
ความพึงพอใจยังคงนําไปสูพฤติกรรมที่ยังรักษาปฏิสัมพันธระหวางบุคคลและสภาพแวดลอมไว 
(maintenance behavior) สําหรับอีก 3 คูเปนผลไปสูพฤติกรรมเพื่อเปลี่ยนแปลงสถานการณ 
(adjustment behavior) ในสถานการณที่รุนแรงที่สุดปฏิสัมพันธระหวางบุคคลและสภาพแวดลอมอาจ
ถูกทําใหยุติลงคือบุคคลอาจจะลาออกไปหรือถูกเลิกจาง แตตราบเทาที่บุคคลและสภาพแวดลอมยังคง
พึงพอใจ บุคคลก็ยังคงอยูในองคการและสภาพแวดลอมยังคงรักษาบุคคลไวเชนกัน ระยะเวลาที่บุคคล
อยูในสภาพแวดลอมเรียกวาระยะการจางงาน (tenure)  ผลลัพธทั้งสามเหลานี้คือ satisfaction 
satisfactoriness  และ tenure  ของบุคคลที่สภาพแวดลอมในการทํางานเปนตัวชี้วัดเบื้องตนของการ
ปรับตัวในการทํางานตามทฤษฎีการปรับตัวในการทํางานนี้ 
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 บุคคลมีความสามารถตางๆบางอยางที่ใชเพื่อสรางความพึงพอใจแกความตองการของ
สภาพแวดลอมในการทําใหงานสําเร็จลุลวงและการรักษาหรือปรับปรุงองคการ ความสามารถของ
บุคคลที่สําคัญตอสภาพแวดลอมคือ ทักษะตางๆในการทํางานของบุคคล (skills) นั่นเอง นอกจากนี้ 
สภาพแวดลอมมีความสามารถตางๆที่สามารถนําไปสูความพึงพอใจในความตองการของบุคคล
เชนกัน  ส่ิงหนึ่งที่สําคัญที่สุดตอบุคคลคือความสามารถของสภาพแวดลอมในการนําเสนอสิ่งสนับสนุน  
(reinforcers) .เพื่อกอใหเกิดความพึงพอใจแกบุคคล  เชน คาจาง เงื่อนไขการทํางาน (Dawis.1994 : 
3-15) 

  ภาพประกอบ 3  กรอบแนวคิดทฤษฎีการปรับตัวในการทํางาน (Theory of  Work Adjustment : TWA) 
 

               ที่มา : Dawis.R.V. (1994).The Minnesota Theory of Work Adjustment In Major 
Theories of Career Development, Choice, and Adjustment. p.7. 
 
 ทฤษฎีการปรับตัวในการทํางานนี้ไดถูกนําไปใชเปนแนวทางการศึกษาอยางกวางขวางรวมทัง้
มีการพัฒนากรอบแนวคิดเพื่ออธิบายการปรับตัวในการทํางาน และนําไปใชศึกษากับกลุมตัวอยางใน
อาชีพตางๆ  อาทิการศึกษาของลียอง (Lyons.2003) ที่ศึกษาโมเดลความพึงพอใจในงานและความ
ต้ังใจในการลาออกจากงานของพนักงานชาวอเมริกันแอฟริกันโดยทดสอบบทบาทของตัวแปร      
เชื่อมแทรกคือการรับรูความสอดคลองและบรรยากาศทางเชื้อชาติโดยใชทฤษฎีการปรับตัวในการ

สิงสนับสนุนจาก
สภาพแวดลอมการ

ทํางาน 

ความสามารถของบุคคล 

ความพึงพอใจของบุคคล 

ความพึงพอใจของ
สภาพแวดลอม 

คงอยูในงาน/ 
ออกจากงาน 

การจางงานตอ/ 
เลิกจาง 

ระยะการจาง 
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ทํางานเปนพื้นฐานสําคัญในงานวิจัย  การศึกษาของเบนเดนและคณะ (Breiden ; Breiden, ;& Mirza, 
2004) ที่ศึกษาการเผชิญปญหาในการทํางานในตางประเทศเปนการศึกษาโดยนําเสนอโมเดลการ
ปรับตัวในการทํางานของพนักงานขามชาติบนพื้นฐานทฤษฎีการปรับตัวในการทํางานของเดวิส
และลอฟควิสเชนกัน 
 จากสาระสําคัญที่นําเสนอไปขางตนจะเห็นไดวาจุดสําคัญของทฤษฎีจะอยูที่ปจจัยของทั้ง
ฝายองคการที่เรียกวาสภาพแวดลอมในการทํางานที่จัดนําเสนอสิ่งตางๆเพื่อสนองตอความตองการ
ของผูเขามาใหมในองคการในขณะเดียวกับฝายของผูเขามาใหมเองก็ไดใชส่ิงที่มีอยูในตนเองเชน
ทักษะ ความรู ความสามารถ คุณลักษณะสวนบุคคลตางๆเสริมตอกันใหผูเขามาใหมสามารถสราง
ความสอดคลองกับองคการไดจนนําไปสูความพึงพอใจและการคงอยูในองคการตอไป  ผูวิจัยไดคิด
ตอไปวาในองคการทหารก็เชนเดียวกันการเขาสูบทบาทใหมที่ไมใชนักเรียนทหารแตเปนผูปฏิบัติงาน
อยางเต็มตัวนั้นทั้งตนเองและหนวยที่สังกัดก็นาจะเปนดังเชนแนวคิดนี้ที่ตางก็นําเสนอสวนเสริมตอกัน
เพื่อใหตนเองปรับตัวกับการทํางานชวงแรกนี้ได การศึกษาเบื้องตนของผูวิจัยพบวาปจจัยดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมในชวงเริ่มแรกของการทํางานนั้น      
ดูเหมือนบทบาทของพี่เลี้ยงและเพื่อนรวมงานจะเขามามีบทบาทมากในการถายทอดสาระสําคัญตางๆ
ทั้งเกี่ยวกับงานและเรื่องทั่วไป นอกจากนี้ยังมีประเด็นของความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรง 
การรับรูถึงการไดรับการสนับสนุนสิ่งตางๆจากหนวยงานเหลานี้เปนสิ่งที่นายทหารชั้นประทวนสวน
ใหญกลาวถึง ในขณะเดียวกันความแตกตางในคุณลักษณะการเปนผูแสวงหาขอมูลไดมีสวนทําให
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมบางคนรูถึงขอมูลบางอยางที่ตางไป  ผูวิจัยเห็นวาสิ่งตางๆเหลานี้ก็
สามารถจัดกลุมตามลักษณะที่แนวคิดนี้นําเสนอไดโดยใหการรับรูถึงบทบาทของพี่เลี้ยงและเพื่อน
รวมงาน  การไดรับการสนับสนุนสิ่งตางๆจากหนวยงาน  การมีความสัมพันธอันดีระหวางตนกับ
ผูบังคับบัญชาโดยตรงจัดอยูในกลุมสภาพแวดลอมการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมแลว
ใหคุณลักษณะการใฝหาขอมูลเปนเรื่องของปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคลเพื่อนําไปศึกษาตอไป 
 
 แนวคิดเสนทางการปรับตัวในการทํางานของเคมเมเยอร – มูเลอรและแวนเบิรค 
 ในป 2003 ไดมีการพัฒนาโมเดลเพื่ออธิบายการปรับตัวในการทํางานของพนักงานเขาใหม
และไดรับความสนใจจากนักวิชาการจํานวนมากโดยเคมเมเยอร – มูเลอรและแวนเบิรค (Kammeyer- 
Mueller ;& Wanberg .2003) ไดพัฒนาโมเดลเชิงโครงสรางที่อธิบายการปรับตัวของผูเขามาใหมใน
องคการบนแนวคิดวาเสนทางการปรับตัวของพนักงานเขาใหมเร่ิมดวยปจจัยตางๆ เรียกวาปจจัยเชิง
เหตุของการปรับตัว (antecedents of newcomer adjustment) ที่ชวยใหพนักงานเขาใหมเปลี่ยนผาน
ไปสูการเปนสมาชิกขององคการประกอบดวยตัวแปรสําคัญคือความรูกอนเขาสูองคการ (pre-entry 
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knowledge) บุคลิกภาพเชิงรุก (proactive personality) อิทธิพลของผูทําหนาที่ถายทอดทางสังคมใน
การทํางาน (influence of socializing agents)และ ทางเลือกตางๆที่ถูกรับรู (perceived alternatives) 
 ตอมากลุมตัวแปรที่สองเรียกวา ผลลัพธระยะใกลของการปรับตัว (proximal adjustment 
outcomes) ไดแกความเชี่ยวชาญในงาน (task mastery)  ความชัดเจนในบทบาท (role clarity) การ
บูรณการในกลุมงาน (work group integration) และความรูเกี่ยวกับการเมืองในองคการ (political 
knowledge) พวกเขาเชื่อวาผลลัพธเหลานี้จะนําไปสูผลลัพธการปรับตัวในชวงทายที่ดี เชน ระดับ
ความผูกพันตอองคการที่สูง การหนีงานต่ําและแนวโนมการลาออกที่ตํ่าซึ่งในงานวิจัยของเขากลุม
ผลลัพธสุดทายเรียกวาผลลัพธระยะไกลของการปรับตัว (distal adjustment outcomes) ไดแกความ
ผูกพันตอองคการ (organizational commitment) การถอยหนีงาน (work withdrawal) และการออก
จากงาน (turnover) พวกเขาไดทําการศึกษาในลักษณะการศึกษาระยะยาว (longitudinal study) กับ 
พนกังานเขาใหมในเจ็ดองคการ   

 
                     

ภาพประกอบ  4 กรอบแนวคิดการปรับตัวในการทํางานโดยเคมเมเยอร  มูเลอรและแวนเบิรค  
 

                 ทีม่า : Kammeyer- Mueller.J.D. ;& Wanberg C.R..(2003). Unwrapping the 
Organizational Entry  Process: Disentangling Multiple Antecedents and Their Pathways to 
Adjustment. Journal of Applied Psychology. 88.(5). p. 780. 

ความรูกอนเขาสูองคการ 

บุคลิกภาพเชิงรุก 

ผลลัพธระยะใกล ผลลัพธระยะไกล 

 
ความเช่ียวชาญในงาน 
ความชัดเจนในบทบาท 
การบูรณการทางสังคมในกลุมงาน 
การเมืองในองคการ ตัวแทนการถายทอดทางสังคม 

* องคการ 
* หัวหนา 
* กลุมงาน 

ทางเลือกที่รับรู 

ความผูกพันตอ 
      องคการ 
การหนีงาน 
การออกจากงาน 

ปจจัยเชิงเหตุของการปรับตัว 
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  ภาพประกอบ 5 โมเดลเชิงโครงสรางจากการศึกษาการปรับตัวในการทํางานโดยเคมเมเยอร –มูเลอร  และแวนเบิรค 

 
                                      ที่มา : : Kammeyer- Mueller.J.D. ;& Wanberg C.R..(2003). Unwrapping  the   
              Organizational   Entry  Process: Disentangling Multiple Antecedents and Their Pathways to   
              Adjustment. Journal of Applied Psychology. 88.(5). p. 788 
 

ผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา ความรูกอนเขาสูองคการ บุคลิกภาพเชิงรุก อิทธิพลของผูทํา
หนาที่ถายทอดทางสังคมในการทํางานจากองคการ  หัวหนางานและผูรวมงานมีความสัมพันธกับ
ผลลัพธการปรับตัวระยะใกล   และผลลัพธการปรับตัวระยะใกลเปนตัวแปรคั่นกลางความสัมพันธ
ระหวางปจจัยเชิงเหตุของการปรับตัว และผูกพันตอองคการ การถอยหนีงาน และการออกจากงาน 
 
 จากสาระที่นําเสนอขางตนจะเห็นไดวาแนวคิดของเคมเมเยอร-มูเลอรและแวนเบิรคนั้นมอง
การปรับตัวในการทํางานในลักษณะของกระบวนการหรือเขาเองใชคําวา “เสนทาง”ที่กลาวถึงปจจัย

         ปจจัยเชิงเหตุ       ผลลัพธระยะใกล ผลลัพธระยะไกล 

ความรูกอน
เขาองคการ 

บุคลิกภาพ
เชิงรุก 

 
องคการ 

หัวหนา 

ทางเลือกที
รับรู 

เพือน
รวมงาน 

เชียวชาญ
ในงาน 

ชัดเจนใน
บทบาท 

บูรณการ
กลุม 

การเมือง
องคการ 

หนีงาน 

ผูกพัน
องคการ 

.21 
.33 

.39 

.09 

.33 

.21 
.13 

.17 .13 

.18 
.24 

.23 

.17 

-.17 

-.15 

-.14 

.13 .09 -.18 
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ตางๆที่เปนสิ่งที่จะเขาไปมีอิทธิพลตอผลลัพธการปรับตัวที่จะเกิดขึ้นในระยะตางๆ ผลลัพธที่เกิดขึ้นจะ
สงตอกันตอไปถึงผลลัพธทายสุดที่เขาเรียกวา”ผลลัพธระยะไกล” นอกจากนี้ยังเห็นไดวาตัวแปรปจจัย
ตางๆรวมทั้งผลลัพธการปรับตัวแตละชวงนั้นมีความหลากหลายเพราะเกิดจากการบูรณาการตัวแปร
ตางๆจากแนวคิดที่เกี่ยวของกับการปรับตัวในการทํางานของผูเขามาใหม และเมื่อพิจารณาปจจัย
อิทธิพลของตัวแทนการถายทอดทางสังคมในการทํางานในการทดสอบของพวกเขายังมีความแตกตาง
จากการทดสอบตัวแปรการถายทอดทางสังคมในการทํางานโดยทั่วไปที่มักพบวาเนนที่การทดสอบใน
ประเด็นเนื้อหาของการถายทอด แนวคิดนี้นับวามีบทบาทตอการศึกษาครั้งนี้มาก ผูวิจัยเห็นวาเปน
แนวคิดที่มีการมองประเด็นการปรับตัวอีกแนวทางหนึ่งนอกจากการมองที่รูปแบบการปรับตัวหรือสนใจ
เพียงผลลัพธการปรับตัวระยะเดียวอีกทั้งแนวทางการเก็บขอมูลก็มีการเก็บขอมูลตามระยะเวลาซึ่ง
สรางความสมเหตุสมผลใหกับตัวแปรมากกวาที่จะเก็บขอมูลเพียงครั้งเดียว 
 จากประเด็นที่ไดเหลานี้ผูวิจัยเห็นวานาจะเปนประโยชนตอการศึกษาครั้งนี้อยางมากหากจะ
มีการมองการปรับตัวในการทํางานเปนกระบวนการที่เร่ิมตนจากปจจัยเชิงเหตุและตามมาดวยผลลัพธ
การปรับตัวตางๆซึ่งจากการศึกษาเบื้องตนโดยการสัมภาษณนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมกลุมหนึ่ง
ผูวิจัยพบตัวแปรผลลัพธระยะใกลที่โดดเดนทั้งในเรื่องของความเชี่ยวชาญในงานและความรูสึก        
พึงพอใจในงานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม รวมทั้งผลลัพธระยะไกลไดแกผลการปฏิบัติงาน
และความผูกพันตอองคการทหารซึ่งในขณะนั้นตัวแปรนี้คอนขางจะทาทายใหตองมีการศึกษา
เนื่องจากมีนายทหารชั้นประทวนบางคนไดสรางประเด็นนี้ไวใหผูวิจัยคิดตอไปวาภายหลังจากการ  
ออกจากรั้วโรงเรียนทหารเมื่อระยะผานไปชวงเวลาหนึ่งความผูกพันจะเปลี่ยนแปลงไปเพียงใด 
 
 สรุปการนําแนวคิดและทฤษฎีการปรับตัวในการทํางานไปใชเพื่อสรางกรอบแนวคิด
การวิจัย 
 โดยสรุปในสวนแนวคิดที่เกี่ยวของกับการปรับตัวในการทํางานที่นําเสนอไปทั้งสองแนวคิด
อาจกลาวไดวาแนวทางในการศึกษาการปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมใน
คร้ังนี้ผูวิจัยไดอาศัยทฤษฎีการปรับตัวในการทํางานของเดวิสและลอฟควิสเปนแนวทางในการศึกษา
รวมกับแนวคิดของเคมเมเยอร - มูเลอรและแวนเบิรค ที่อธิบายเสนทางการปรับตัวในการทํางานของ  
ผูเขาใหมผานกลุมตัวแปรสามกลุมกลาวคือ 
 การผสมผสานทั้งสองแนวคิดผูวิจัยเห็นวาจะทําใหการศึกษาครั้งนี้มีความชัดเจนมากขึ้นกวา
จะใชแนวคิดใดแนวคิดหนึ่งโดยเฉพาะ เนื่องจากแตละแนวคิดยอมมีขอจํากัดของตน 
 ในสวนทฤษฎีการปรับตัวในการทํางานของเดวิสและลอฟควิสที่มีจุดเนนที่ความสอดคลอง
หรือปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับสภาพแวดลอมการทํางาน ผูวิจัยเห็นวาทฤษฎีมีความชัดเจนในการ
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อธิบายการปรับตัวในการทํางานโดยมีการพิจารณาปจจัยทั้งดานสภาพแวดลอมในงาน ปจจัยดาน
บุคคล  รวมทั้งผลลัพธที่เกิดขึ้นคือความพึงพอใจในงาน จุดเดนของทฤษฎีการนํามาใชอยูที่ความเปน
อิสระในการที่ผูวิจัยจะนําตัวแปรตางๆที่เกี่ยวของกับปจจัยดานบุคคลและปจจัยดานสภาพแวดลอมที่
สอดคลองกับกลุมตัวอยางเขาศึกษา  อยางไรก็ตามจุดออนของทฤษฎีในการนํามาใชคือหากใชเพียง
ทฤษฎีการปรับตัวในการทํางานของเดวิสและลอฟควิสเพียงทฤษฎีเดียวจะเปนการจํากัดการศึกษา
เกี่ยวกับผลลัพธการปรับตัวในการทํางานไดเนื่องจากทฤษฎีไดอธิบายเพียงผลลัพธในเรื่องความพึง
พอใจและการออกหรือการอยูตอในงานซึ่งในความเปนจริงกระบวนการปรับตัวมักนํามาซึ่งผลลัพธอีก
หลายอยางที่ควรจะศึกษาอาทิความเชี่ยวชาญในงาน ความสัมพันธทางสังคมในที่ทํางาน ความ
ชัดเจนในบทบาท  เปนตนที่จะมีผลตอผลการปฏิบัติงานและความผูกพันตอองคการตอไป 
 เมื่อพิจารณาแนวคิดของเคมเมเยอร - มูเลอรและแวนเบิรค  ผูวิจัยไดอาศัยในสวนแนวคิด
พื้นฐานเกี่ยวกับการมองเสนทางการปรับตัวที่เร่ิมตนจากปจจัยเชิงเหตุและผลลัพธการปรับตัวในการ
ทํางานที่ตามมาเปนหลัก การมองการเกิดขึ้นของตัวแปรผลลัพธตางๆตามแนวคิดของเคมเมเยอร -    
มูเลอรและแวนเบิรคไดสะทอนใหเห็นแนวทางการศึกษาการปรับตัวในการทํางานที่แตกตางไปจาก
งานวิจัยอื่นที่อาจมีแนวทางของการศึกษาดวยวิธีการวัดซ้ําตัวแปรเพื่อดูการเปลี่ยนแปลงของตัวแปร
นั้นๆตามระยะเวลาที่ผานไป หรือการศึกษาโดยใชแนวทางการศึกษายอนประสบการณเกี่ยวกับการ
ปรับตัวในการทํางาน ซึ่งผูวิจัยเห็นวาแนวทางการศึกษาของเคมเมเยอร – มูเลอรและแวนเบิรค ได
พยายามมองการเกิดขึ้นของตัวแปรตางๆตามระยะเวลาการปรับตัวในการทํางานที่ผานไปซึ่งก็เปนอีก
แนวทางหนึ่งที่สามารถสรางความสมเหตุสมผลใหกับการศึกษาตัวแปรไดเชนเดียวกับการศึกษาโดยใช
วิธีการวัดซ้ํา  การเกิดขึ้นของตัวแปรตางๆไดใชแนวคิดทฤษฎีเพื่อรองรับการเกิดขึ้นของตัวแปรตางๆซึ่ง
ผูวิจัยเห็นวาเปนแนวทางการศึกษาการปรับตัวที่นาสนใจทีเดียว ดังนั้นทั้งพื้นฐานแนวคิดและแนวทาง
การศึกษาของเคมเมเยอร – มูเลอรและแวนเบิรคจึงไดถูกนํามาเปนพื้นฐานสําคัญของการศึกษาครั้งนี้    
แตทั้งนี้ตัวแปรยอยที่อยูในกลุมตัวแปรตามโมเดลโครงสรางที่เสนอโดยเคมเมเยอร – มูเลอรและ     
แวนเบิรคนั้นผูวิจัยไมไดหยิบยกตัวแปรมาทั้งหมดเนื่องจากตัวแปรบางตัวไมสอดคลองกับกลุมตัวอยาง
ที่ศึกษา  ตัวแปรที่มุงศึกษาในแตละกลุมผูวิจัยไดคัดเลือกตัวแปรใหสอดคลองกับบริบทของเรื่องที่จะ
ศึกษาใหมากที่สุด 
 ดังนั้นกรอบแนวคิดการวิจัยในการศึกษาครั้งนี้จึงประกอบดวยกลุมปจจัยเชิงเหตุ ผลลัพธ
ระยะใกลของการปรับตัวและผลลัพธระยะไกลของการปรับตัว โดยกลุมปจจัยเชิงเหตุของการปรับตัว
ประกอบไปดวยสองกลุมปจจัยสําคัญคือปจจัยดานคุณลักษณะบุคคลและปจจัยดานสภาพแวดลอม
การทํางาน   อยางไรก็ตามในการกําหนดตัวแปรแตละกลุมที่จะศึกษานอกเหนือจากการทบทวน
แนวคิดทฤษฎีขางตนที่ทําใหมองเห็นภาพปจจัยและผลลัพธที่เกี่ยวของกับการปรับตัวในการทํางาน
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แลวผูวิจัยไดทําการศึกษาเบื้องตนเกี่ยวกับกลุมตัวอยางเพื่อคัดเลือกตัวแปรใหสอดคลองกับบริบทของ
เร่ืองที่จะศึกษาใหมากที่สุด  จึงนํามาสูตัวแปรสําคัญในการศึกษาดังนี้ 
 สวนของปจจัยเชิงเหตุของการปรับตัวประกอบดวยปจจัยสองกลุมคือปจจัยดานคุณลักษณะ
สวนบุคคลที่มีตัวแปรที่สําคัญคือการใฝหาขอมูลและปจจัยดานสภาพแวดลอมในงานไดแกตัวแปร
บทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางาน การไดรับการสนับสนุนจากหนวยงาน  สัมพันธภาพ
ระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม เปนตัวแปรสุดทายในกลุมนี้ 
 ในสวนของตัวแปรตางๆในกลุมผลลัพธระยะใกลของการปรับตัวนั้นประกอบดวยความ
เชี่ยวชาญในงานที่ปรากฏในโมเดลของเคมเมเยอร – มูเลอรและแวนเบิรค และตัวแปรความพึงพอใจ
ในงานซึ่งเปนตัวแปรหลักที่มีการอธิบายในทฤษฎีการปรับตัวในการทํางานอยางชัดเจนและสวนของ
ผลลัพธระยะไกลของการปรับตัวตัวแปรในกลุมนี้ประกอบดวยความผูกพันตอองคการทหารและ      
ผลการปฏิบัติงานของทหาร 
 สําหรับการนําเสนอสาระสําคัญของตัวแปรที่ศึกษาตอไปนี้จะไดนําเสนอความหมาย  แนวคดิ
พื้นฐานที่สําคัญอาทิความเปนมา ประเด็นสําคัญตางๆและความสัมพันธระหวางตัวแปรโดยผาน
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ รวมทั้งแนวทางการวัดตัวแปร อยางไรก็ตามสําหรับงานวิจัยที่เกี่ยวของ
เนื่องจากการศึกษาการปรับตัวในการทํางานกลุมวิชาชีพทหารนั้นปรากฏไมมากนัก ดังนั้นเพื่อความ
สมบูรณในการทําความเขาใจตัวแปรที่จําเปนตอการศึกษาครั้งนี้ ในการนําเสนอผูวิจัยจึงไดหยิบยก
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับกลุมอาชีพอื่นมารวมนําเสนอโดยผูวิจัยพิจารณาบนพื้นฐานสําคัญของการมี  
จุดรวมเดียวกันคือการมุงศึกษาการปรับตัวในฐานะผูเขามาใหมในองคการนั่นเอง 
 
ตอนที่ 2 ปจจัยเชิงเหตุของการปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวน 
       บรรจุใหม 
 การศึกษาครั้งนี้ปจจัยเชิงเหตุของการปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวน     
บรรจุใหมนั้นประกอบไปดวยปจจัยสําคัญสองสวนเริ่มดวยสวนแรกคือปจจัยลักษณะสวนบุคคลซึ่ง
หมายถึงลักษณะสวนบุคคลของนายทหารที่ชวยสนับสนุนการปรับตัวในการทํางานของนายทหารใน
ฐานะสมาชิกใหมในหนวยงานในที่นี้ไดแกการใฝหาขอมูล ตอมาในสวนที่สองคือปจจัยดาน
สภาพแวดลอมการทํางานหมายถึงสภาวการณตางๆที่เกี่ยวของกับการทํางานของนายทหารชั้น
ประทวนบรรจุใหมซึ่งเปนสวนชวยสนับสนุนการปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวน    
บรรจุใหมในการเขาเปนสมาชิกใหมของหนวยงาน ประกอบดวยบทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการ
ทํางาน  การไดรับการสนับสนุนจากหนวยงาน  สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและ
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมซึ่งผูวิจัยจะไดนําเสนอสาระสําคัญในแตละตัวแปรตามลําดับดังนี้ 
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แนวคิดเกี่ยวกับบทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางาน 
 การถายทอดทางสังคมในการทํางานนั้นเกิดขึ้นเมื่อไรก็ตามที่บุคคลไดเปลี่ยนบทบาทหรือ
ขามเขตแดนภายในหรือระหวางองคการ และยังตองปรับตัวตอสภาพแวดลอมการทํางานใหม (Van 
Maanen ;& Schein.1979 :209) หรืออีกนัยหนึ่งการถายทอดทางสังคมเปนสิ่งที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคล   
เขาไปมีประสบการณกับงานใหม องคการใหมหรือวัฒนธรรมใหม (Bauer ;& Green .1998:72) 
 ความหมาย 
 ชีน (Schein.1968:1-2) ใหความหมายการถายทอดทางสังคมในการทํางาน (Work 
Socialization) วาเปนกระบวนการที่สมาชิกที่เขามาใหมในองคการไดเรียนรูและปรับตัวตอคานิยม 
บรรทัดฐานและแบบแผนพฤติกรรมตางๆขององคการ และกลุมตางๆในองคการ ความหมายนี้มีความ
สอดคลองกับนักวิชาการในยุคตอๆมาอาทิ แวน แมนเน็นและชีน (Van Mannen;& Schein.1979:209)
ที่มองวาการถายทอดทางสังคมในการทํางานเปนกระบวนการ  ทําใหบุคคลไดมาซึ่งเจตคติ  พฤติกรรม
และความรูซึ่งจําเปนสําหรับการเขามีสวนรวมในฐานะเปนสมาชิกหนึ่งขององคการ และหลุยส 
(Louis.1980:226) ที่ใหความหมายวาเปนกระบวนการที่บุคคลไดเรียนรูถึงคานิยม ความสามารถ 
พฤติกรรมที่คาดหวัง และความรูทางสังคมที่สําคัญในการดํารงบทบาทในองคการและมีสวนรวมใน
ฐานะเปนสมาชิกองคการ 
 จากความหมายขางตนอาจสรุปไดวาการถายทอดทางสังคมในการทํางานหมายถึง
กระบวนการที่ผูเขามาใหมไดเรียนรูถึงคานิยม แบบแผนพฤติกรรม ขอมูลตางๆเชนขอมูลเกี่ยวกับ
องคการ ความสัมพันธทางสังคมในองคการ  บทบาทหนาที่ ทักษะความรูที่จําเปนตอการทํางานใน
ฐานะสมาชิกหนึ่งขององคการ  อยางไรก็ตามนอกเหนือจากความหมายของการถายทอดทางสังคมใน
การทํางานแลวนั้น มุมมองเรื่องขั้นตอนการถายทอดทางสังคมในการทํางานยังเปนอีกหนึ่งประเด็นที่
ไดรับความสนใจ 
 ขั้นตอนการถายทอดทางสังคมในการทํางาน 
 นับต้ังแตการถายทอดทางสังคมในการทํางานมีบทบาทอยางมากในองคการ นักวิชาการได
สรางโมเดลในการอธิบายการถายทอดทางสังคมในการทํางานที่เกิดขึ้น หลายโมเดลที่ไดรับความนิยม
คือโมเดลการพัฒนาอาชีพชวงตน (the three –stage early career model) (Buchanan.1974)  
โมเดลการเขาสูอาชีพ (the three –stage entry model) (Porter;Lawler ;& Hackman.1975) โมเดล
ข้ันตอนการถายทอดทางสังคมในการทํางาน (the  three  –  stage  socialization  model) (Schein.1968)  
และโมเดลกลวิธีการถายทอดทางสังคมในการทํางาน (the socialization tactic model) (Van 
Mannen ;& Schein.1979) โมเดลทั้งหลายไดนําเสนอขั้นตอนพื้นฐานที่สําคัญ 3 ข้ันประกอบดวย  
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 ข้ันกอนเขาสูองคการ (anticipate stage) เปนขั้นที่ผูเขามาใหมรับขอมูลเกี่ยวกับองคการ 
งาน และทักษะ ความสามารถ และคานิยมที่เปนที่ตองการเพื่อพิจารณาวาตนเองจะเหมาะกับงาน
หรือไม 
 ข้ันเผชิญหนา (encounter stage) เปนขั้นที่ผูเขามาใหมไดเรียนรูภาระงานของเขา รวมทั้ง
กลุมการทํางาน  การกําหนดบทบาทภายในกลุมงาน และการจัดการกับความขัดแยงตางๆที่เกิดขึ้นใน
การเปนสมาชิกกลุมหรือขององคการ 
 ข้ันการเปลี่ยนแปลงและการกลายเปนสมาชิก (change and acquisition) เปนขั้นที่พนักงาน
ใหมไดเรียนรูงานและบทบาทในการทํางานของเขาและปรับตัวตอกลุมและวัฒนธรรมองคการ ณ จุดนี้
พนักงานใหมไดกลายเปนสวนหนึ่งขององคการแลว 
 จากขั้นตอนที่เสนอขางตนนี้จะเห็นไดวาในแตละขั้นของการถายทอดทางสังคมในการทํางาน
แตละขึ้นนั้นความรูขอมูลตางๆเปนสิ่งที่จําเปนตอผูเขามาใหมในองคการอยางมากนับต้ังแตกอนเขาสู
องคการ  กระทั่งเขามาในองคการแลว  ขอมูลตางๆที่จําเปนในชวงการถายทอดทางสังคมในการ
ทํางานนี้อาจพิจารณาในเรื่องของเนื้อหาการถายทอดทางสังคมในการทํางานในหัวขอถัดไป  
 เนื้อหาการถายทอดทางสังคมในการทํางาน 
 ฟซเชอร (Fisher.1986:112-126) ไดกลาวถึงเปาหมายสําคัญของการถายทอดทางสังคมใน
การทํางานของผูเขามาใหมไว 6 ประการไดแก ประการแรก เพื่อใหเกิดการเรียนรูเบื้องตน ประการที่
สองเรียนรูเพื่อปรับตัวตอองคการ  ประการที่สามเพื่อรูคานิยม เปาหมาย และวัฒนธรรมขององคการ 
ประการที่ส่ีเรียนรูคานิยมกลุมการทํางาน บรรทัดฐาน และสัมพันธภาพ และประการที่หาคือการเรียนรู
ทักษะ และความรูที่จําเปนตอการทํางาน  และประการสุดทายคือการเปลี่ยนแปลงในตัวบุคคล
เกี่ยวกับอัตลักษณ ภาพลักษณ และแรงจูงใจ มิติตางๆเหลานี้ตอมาชอวและคณะ (Chao;et 
al.1994:730-743) ไดมีการนําเสนอไวอยางคลายคลึงกันประกอบดวย มิติแรกคือการถายทอดความรู
ทักษะที่มีผลตอการทํางาน ซึ่งพนักงานใหมจะไดเรียนรูความรู ทักษะและความสามารถที่จําเปนตอ
งานของเขา  มิติที่สองคือการเมืองอันหมายถึงการที่บุคคลไดรับขอมูลที่เกี่ยวกับโครงสรางอํานาจและ
ความสัมพันธทั้งทางการและไมเปนทางการภายในองคการ  มิติที่สามคือการเรียนรูภาษาทางเทคนิค
หรือวิชาชีพรวมทั้งที่เปนภาษาเฉพาะทางตางๆ  มิติตอไปคือดานสังคม นั่นคือการสรางความสัมพันธ
ทางสังคมกับสมาชิกในองคการ  มิติของการเรียนรูเปาหมายและคานิยมขององคการ ซึ่งกลาวถึงการ
เรียนรูเปาหมายการทํางานของกลุมตางๆและขององคการ และมิติสุดทายคือการเรียนรูถึงความ
เปนมาและวัฒนธรรมขององคการ  ในงานวิจัยที่ศึกษาของชอวและคณะนี้ (Chao ;et al..1994)ซึ่งไดมี
การศึกษาความสัมพันธระหวางมิติหรือเนื้อหาการถายทอดทางสังคมในการทํางานกับประสิทธิผลทาง
อาชีพดวย  ผลการวิจัยพบมิติการถายทอดทางสังคม 6 มิติไดแก การถายทอดความรูทักษะที่มีผลตอ
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การทํางาน การเมืองในองคการ การเรียนรูภาษาทางเทคนิคหรือวิชาชีพ มิติดานสังคม การเรียนรู
เปาหมายและคานิยมขององคการ  การเรียนรูถึงความเปนมาและวัฒนธรรมขององคการมี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลทางอาชีพดานตางๆคาสหสัมพันธอยูระหวาง .02 ถึง .48 โดยมิติการ
เรียนรูเปาหมายและคานิยมขององคการมีความสัมพันธอยางมากกับประสิทธิผลทางอาชีพในดาน
ตางๆมากที่สุด 
 นอกจากนี้ในป 2005 ชอวยังกลาวอีกถึงผลของการถายทอดทางสังคมกลาวคือการถายทอด
ทางสังคมในการทํางานเปนกระบวนการของการปรับตัวในการทํางานที่มีผลตอชวงเวลาที่พนักงาน
ยังคงอยูกับองคการตอไป  เปนกระบวนการที่บุคคลจะไดเรียนรูเจคติตางๆที่เหมาะสม ความรูที่
เกี่ยวของกับบทบาทของตนที่อยูในองคการ  การสรางกําลังแรงงานทีมีประสิทธิภาพสําหรับองคการ
แลวไดนําไปสูกําลังพลที่มีศักยภาพและความผูกพันซึ่งจะชวยลดตนทุนสําคัญจากการลาออกและ
คาใชจายในการคัดเลือกพนักงานใหม  และนําไปสูการสรางประสิทธิผลในการทํางาน  สําหรับบุคคล  
ความสอดคลองระหวางตนเองและองคการจากการถายทอดทางสังคมในการทํางานที่ดีไดนําไปสูผล
ทางบวกคือความผูกพันตอองคการที่มากขึ้นและความพึงพอใจในงาน (Chao. 2005:30-31) 
 ผลของการถายทอดเนื้อหาการทํางานดานตางๆนี้มีความสอดคลองกับแนวคิดของฮอล 
(Hall.1976) เชนกันที่กลาววาเนื้อหาที่ถูกถายทอดตางๆไดนํามาสูผลที่สําคัญนั่นคือประสิทธิผลทาง
อาชีพ (career effectiveness) ไดอธิบายถึง 4 เกณฑสําคัญของประสิทธิผลทางอาชีพ  ไดแก ผลการ
ปฏิบัติงาน (performance) เจตคติ (attitude) ความสามารถในการปรับตัว (adatability) อัตลักษณ 
(identity) ในสวนของผลการปฏิบัติงานจะเกี่ยวของกับรายไดและตําแหนงงาน สวนเจตคติจะเนนไปที่
ผลลัพธตางๆเชนความพึงพอใจในงาน ความผูกพันในงาน  สําหรับความสามารถในการปรับตัวคือการ
ปรับตัวตอสภาพการเปลี่ยนแปลงขององคการและเทคโนโลยี และอัตลักษณเกี่ยวของกับภาพลักษณ
ของบุคคลทั้งหมด ฮอลกลาววาบุคคลที่ไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานที่ประสบผลสําเร็จ
จะมีประสิทธิผลทางอาชีพหรือนัยหนึ่งผูที่เรียนรูเนื้อหาจากการถายทอดตางๆไดดีก็จะไดรับการ
คาดหวังถึงประสิทธิผลทางอาชีพที่ดีดวย  
 จากแนวคิดที่เกี่ยวกับเนื้อหาการถายทอดที่นําเสนอไปขางตนจะเห็นไดวาในประเด็นแรก 
การแบงเนื้อหาการถายทอดทางสังคมในการทํางานที่เสนอมานั้นมีความคลายคลึงกันมากผูวิจัยจึงได
ลองจัดกลุมเนื้อหาใหมโดยหลักๆผูวิจัยไดจัดแบงกลุมเนื้อหาออกเปนสามกลุมไดแกเนื้อหาเกี่ยวกับมิติ
ดานองคการไดแกคานิยม เปาหมาย วัฒนธรรมองคการตางๆ มิติเกี่ยวกับกลุมและสัมพันธภาพซึ่ง
ออกมาในรูปของเนื้อหาเกี่ยวกับคานิยมกลุม สัมพันธภาพ การเมืองในองคการ และมิติเกี่ยวกับงาน
โดยตรงเชนความรูทักษะตางๆเกี่ยวกับกับงาน  ประเด็นที่สองเนื้อหาการถายทอดไดสงผลตอผลลัพธ
การทํางานชองบุคคลเขาใหมทั้งในแงเจตคติและพฤติกรรมการทํางานซึ่งจุดนี้ผูวิจัยเห็นวาในการสราง
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แบบวัดในการศึกษาครั้งนี้เร่ืองของเนื้อหาตางๆของการถายทอดนาจะเปนประเด็นการสรางเครื่องมือ
คร้ังนี้ดวยโดยจะไดมีสรางขอคําถามเพื่อใหเห็นวาแหลงการถายทอดทางสังคมในการทํางานแก
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมแตละแหลงนั้นไดมีการถายทอดเนื้อหาเหลานี้หรือไม  ในประเด็นตอไป
จะเปนนําเสนอหัวขอตัวแทนการถายทอดทางสังคมในการทํางานซึ่งเปนตัวหลักของการศึกษา       
คร้ังนี้ดวย 
 ตัวแทนการถายทอดทางสังคมในการทํางาน 
 นอกเหนือจากมิติตางๆในการถายทอดทางทางสังคมในการทํางาน บทบาทของผูถายทอดยงั
เปนประเด็นสําคัญที่ไดรับความสนใจอยูไมนอย ในการถายทอดทางสังคมในการทํางานบทบาทของ
พนักงานผูเขามากอนมีความสําคัญตอการชวยเหลือพนักงานใหมในการปรับตัวตอการทํางาน ทั้งการ
ใหการสนับสนุนขอมูลตางๆ  ความชวยเหลือในงาน  ความสนใจของนักจิตวิทยาองคการและจิตวิทยา
สังคมไดใหความสนใจกับ พี่เลี้ยง (mentor) โดยมองวาความสัมพันธที่ดีที่เกิดขึ้นระหวางพนักงานใหม
และพี่เลี้ยงสามารถทําใหเกิดการเรียนรูอยางมากในการปฏิบัติและประเด็นตางๆในองคการ
(Jewel.1998:174 ; citing Ostroff;& Kozlowski.1993) ระบบพี่เลี้ยงมีขอดีตอทั้งองคการและพนักงาน
ใหม บทบาทของพี่เลี้ยงเปนเสมือนสะพานที่เชื่อมระหวางองคการและพนักงานใหม  
 อยางไรก็ตามนอกเหนือจากพี่เลี้ยงแลว ในงานวิจัยของเคมเมเยอร - มูเลอรและแวนเบิรค 
(Kammeyer-Mueller ;& Wanberg.2003)  ไดเนนใหเห็นบทบาทที่สําคัญขององคการ  หัวหนางาน 
และเพื่อนรวมงานดวย ซึ่งในงานวิจัยของพวกเขาไดรวมพี่เลี้ยงและหัวหนางานไวในตัวแปรเดียวกัน
รวมเรียกวา ผูนํา (Leaders) โดยเชื่อวาความแตกตางระหวางแหลงขอมูลของการถายทอดทางสังคม
ในการทํางานอาจจะชวยในการอธิบายแบบแผนการปรับตัวในการทํางานของพนักงานใหมได  
ผลการวิจัยพบวาอิทธิพลการถายทอดโดยองคการสงผลตอความชัดเจนในบทบาท ในขณะที่การ
ถายทอดโดยผูนํา (leaders) สงผลตอความรูเกี่ยวกับการเมืองในองคการ และการถายทอดโดยเพื่อน
รวมงานสงผลตอความสัมพันธทางสังคมในกลุมงาน  ผลการวิจัยมีความสอดคลองกับแนวความคิด
ของโจนส (Jones.1986), แอสฟอรทและเซกส (Ashforth ;& Saks.1996) วาการถายทอดทางสังคม
โดยองคการแสดงออกโดยผานการฝกอบรมอยางเปนทางการเนื้อหาการถายทอดประกอบดวยภารกิจ 
คานิยม   โครงสราง  ลําดับการบังคับบัญชา  การประสานงาน และเปาหมายขององคการทําใหเกิด
ความชัดเจนในบทบาทของพนักงานใหม ในสวนของผูนํา สามารถสรางความสัมพันธสวนบุคคลได
เนื่องจากความใกลชิดในการทํางานเนื้อหาการถายทอดมีทั้งความรูและบทบาทการทํางานที่คาดหวัง 
และสําหรับการถายทอดโดยเพื่อนรวมงานนั้น  งานวิจัยของหลุยสและคณะ (Louis ;et al.1983) แสดง
ใหเห็นวาเพื่อนรวมงานมีสวนชวยอยางมากในกระบวนการถายทอดทางสังคมในการทํางานที่
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กอใหเกิดความพึงพอใจ  ความผูกพันตอองคการ และความตั้งใจในการอยูตอในงานตอไป  และเพื่อน
รวมงานถูกแสดงใหเห็นวาเปนหนึ่งในแหลงขอมูลสําคัญเกี่ยวกับความรูในการทํางาน 
 จากหัวขอตัวแทนการถายทอดทางสังคมในการทํางานที่นําเสนอขางตนผูวิจัยเห็นวาใน
องคการนั้นมีหลายแหลงทีเดียวที่มีบทบาทในการถายทอดเรื่องตางๆแกผูเขามาใหมทั้งโดยองคการเอง  
หัวหนา เพื่อนรวมงานและพี่เลี้ยง และแหลงหรือผูถายทอดตางๆยังไดรับการยืนยันจากงานวิจัยที่
เชื่อมโยงกับผลลัพธของการปรับตัว  สําหรับการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยมีความสนใจที่จะมองประเด็นการ
ถายทอดทางสังคมในการทํางานในแงมุมของตัวแทนการถายทอดเชนเดียวกับที่เคมเมเยอร - มูเลอร
และแวนเบิรคใชเนื่องจากการมองเชนนี้ยังไมมีงานวิจัยมากนักที่จะนําไปใชการศึกษาอาจทําใหเกิด
การพัฒนาแนวทางการศึกษาเพิ่มข้ึนได  นอกจากนี้ยังมีความสอดคลองกับบริบทโดยเฉพาะเรื่องของ
ระบบพี่เลี้ยงที่ดูเหมือนจะเปนประเด็นที่ชัดเจนสําหรับบริบทของการปรับตัวในการทํางานของ
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมดวย  อยางไรก็ตามแมจะไดประเด็นทั้งในเรื่องของตัวแทนการถายทอด
และเนื้อหาที่จะถูกนํามาใชในการศึกษาและสรางแนวทางการวัด ผูวิจัยไดคนควาเพิ่มเติมและเห็นวา
เร่ืองกลวิธีการถายทอดทางสังคมในการทํางานเปนอีกประเด็นหนึ่งที่นาสนใจ 
 กลวิธีการถายทอดทางสังคมในการทํางาน 
 สําหรับประเด็นสุดทายที่ไดรับความสนใจจากนักวิชาการคือเทคนิคหรือกลวิธีการถายทอด
ทางสังคมในการทํางาน กลวิธีการถายทอดทางสังคมในการทํางานหมายถึงวิธีการตางๆที่องคการใช
เพื่อชวยการปรับตัวของพนักงานเขาใหม (Allen. 2006 : 239 ;  citing  Cooper –Thomas  ;&  Anderson. 2002 ; 
Feldman .1981 ; Morrison.1993; Ostroff; & Kozlowski.1992) แวนแมนเน็นและชีน (Van Mannen 
;& Schein.1979) ไดนําเสนอกลวิธีการถายทอดที่สําคัญ 6 วิธีทั้งนี้เทคนิคที่นําเสนอประกอบไปดวยมติิ
ที่เปนคูตรงกันขามกัน ไดแก การถายทอดทางสังคมแบบเปนกลุมและแบบเปนรายบุคคล (collective 
– individual tactics)  การถายทอดแบบเปนทางการและไมเปนทางการ  (formal – informal tactics) 
การถายทอดตามลําดับข้ันและไมเปนลําดับข้ัน (sequential – random tactics) การถายทอดแบบ
กําหนดเวลาและไมกําหนดเวลา (fixed – variable tactics) การถายทอดแบบมีตัวแบบและไมมีตัว
แบบ (serial – disjunctive tactic)  และการถายทอดแบบยอมรับลักษณะเดิมและถอดถอนลักษณะ
เดิม (investiture – divestiture tactics) เทคนิคตางๆเหลานี้ถูกพบวากลวิธีถายทอดแบบกลุม       
แบบเปนทางการ แบบลําดับข้ัน แบบกําหนดเวลา แบบมีตัวแบบ และแบบยอมรับลักษณะเดิมมี
ความสัมพันธตอทั้งในการเพิ่มความจงรักภักดีตอองคการและลดการออกจากงานได (Griffith ;& 
Hom.2001) เชนการถายทอดแบบกลุมไดนําเสนอขอมูลเกี่ยวกับองคการ บทบาท และการตอบสนอง
ที่เหมาะสมตางๆโดยถูกคาดหวังในการลดบทบาทที่ไมแนนอนและนําไปสูการสรางคานิยมรวมที่   
มากขึ้น ในสวนการถายทอดอยางเปนทางการเชนการเขารับการฝกอบรมที่จัดขึ้นโดยองคการได
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นําเสนอขอมูลสําคัญสําหรับการปรับตัวซึ่งนําไปสูการมีคานิยมรวมและลดความไมแนนอนได 
(Cable;&Parson.2001 :875-884) 
 กลวิธีการถายทอดทั้ง 6 มิตินี้ตอมา โจนส (Jones.1986) ไดแบงประเภทกลวิธีใหมเปน 2 
ประเภทคือประเภทแรกเรียกวากลวิธีการถายทอดโดยองคการ(institutionalized tactics) ไดรวบรวม
กลวิธีของแวนแมนเน็นและชีนไวไดแก การถายทอดแบบกลุม แบบเปนทางการ แบบลําดับข้ัน แบบ
กําหนดเวลา แบบมีตัวแบบ และแบบถอดถอนลักษณะเดิม ประเภทที่สองเรียกวากลวิธีการถายทอด
โดยบุคคล (individualized tactics) ประกอบดวยการถายทอดแบบเปนรายบุคคล  แบบไมเปน
ทางการ  แบบไมเปนลําดับข้ัน แบบไมกําหนดเวลา แบบไมมีตัวแบบ และแบบยอมรับลักษณะเดิมการ
ถายทอดทางสังคมแบบโดยองคการ  ซึ่งกลวิธีการถายทอดตางๆมีความสัมพันธกับตัวชี้วัดตางๆของ
การปรับตัวของผู เขามาใหมในองคการทั้งความชัดเจนในบทบาท  ความขัดแยงในบทบาท  
ความเครียดในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ และความตั้งใจในการออก
จากงาน (Ashforth ;& Saks.1996 :159) ในขณะที่การถายทอดแบบโดยบุคคลจะสนับสนุนใหผูเขามา
ใหมพัฒนาแนวทางของตนเองไปสูบทบาทของพวกเขา (Jones.1986 : 268) 
 จากการนําเสนอสาระสําคัญเกี่ยวกับการถายทอดทางสังคมในการทํางานขางตนจะเห็นได
วาความสนใจในแนวคิดนี้มีหลายประเด็นดวยกันที่ไดรับความสนใจจากนักวิชาการ สําหรับการศึกษา
คร้ังนี้เนื่องจากการศึกษาเบื้องตนที่ผานมาเรื่องของบทบาทผูทําการถายทอดทางสังคมในการทํางาน
ใหแกนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมทั้งจากพี่เลี้ยงและเพื่อนรวมงานดูจะเปนประเด็นชัดเจนและจาก
การทบทวนเกี่ยวกับตัวแทนการถายทอดทางสังคมในการทํางานที่ผานมายิ่งชี้ใหเห็นความสําคัญของ
ตัวแทนทั้งสองตอการถายทอดทางสังคมในการทํางานแกผูเขามาใหมในองคการ  ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจ
ที่จะศึกษาประเด็นของบทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางานมากกวาการเนนที่ประเด็นอื่น   
ในการศึกษาการปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมคร้ังนี้ผูวิจัยจึงไดกําหนด   
ตัวแปรบทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางาน เปนปจจัยเชิงเหตุของการปรับตัวในการทํางาน 
ตัวแปรหนึ่ง และเมื่อพิจารณาสาระสําคัญของแนวคิดการถายทอดทางสังคมในการทํางานที่นําเสนอ
ขางตนผูวิจัยคาดวาบทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางาน จะเปนตัวแปรที่สงผลโดยตรงตอ
ความเชี่ยวชาญในงาน ความพึงพอใจในงาน  ความผูกพันตอองคการทหารและผลการปฏิบัติงานของ
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม  และยังสงผลทางออมตอความผูกพันตอองคการทหารและผลการ
ปฏิบัติงานของทหารผานความเชี่ยวชาญในงาน และความพึงพอใจในงานของนายทหารบรรจุใหมอีก
ดวย 
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 แนวทางการวัดการถายทอดทางสังคมในการทํางาน 
 จากการศึกษาแนวทางการวัดการถายทอดทางสังคมในองคการ ผูวิจัยพบแนวทางการวัดที่
สําคัญ 3 แนวทางคือการวัดอิทธิพลของผูถายทอดทางสังคมในการทํางาน การวัดกลวิธีหรือเทคนิค
การถายทอดทางสังคมในการทํางาน และการวัดเนื้อหาหรือมิติของการถายทอดทางสังคมในองคการ  
 ตัวอยางการวัดอิทธิพลของผูถายทอดทางสังคมในการทํางานปรากฏในงานวิจัยของ        
เคมเมเยอร-มูเลอรและแวนเบิรค (Kammeyer- Mueller ;& Wanberg.2003:785) ไดสรางมาตรวัด 
อิทธิพลของผูถายทอดทางสังคมในองคการ (Socializing Influence Scale) ข้ึน ประกอบดวย          
ขอคําถาม 15 ขอที่พัฒนามาจากการทบทวนแนวคิดการปรับตัวของแอชฟอรดและเทเลอร (Ashford 
;& Taylor.1990) และการถายทอดทางสังคมของฟชเชอร (Fisher.1986) ขอคําถามถามพนักงานใหม
วาตัวแทนการถายทอดทั้งโดยองคการ ผูนํา และเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลตอพวกเขาหรือไม เชนตัวแทน
การถายทอดทั้งสามมีผลตอความคิดตางๆของทานเกี่ยวกับพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงาน กลุมงาน 
และองคการหรือไม  หรือมีผลตอการปรับตัวตอสภาพแวดลอมการทํางานของทานหรือไม  คาความ
เชื่อมั่นของมาตรวัดอยูที่ .94 สําหรับการวัดอิทธิพลจากองคการ .93 สําหรับการวัดอิทธิพลจากผูนํา 
และ .92 สําหรับการวัดอิทธิพลจากเพื่อนรวมงาน 
 สําหรับแนวทางการวัดกลวิธีการถายทอดทางสังคมในการทํางาน พบไดในงานวิจัยของคิม 
และเคเบิลและคิม (Kim;Cable ;& Kim..2005:235-236) ไดศึกษาความเชื่อมโยงระหวางกลวิธีการ
ถายทอดทางสังคมในองคการและความสอดคลองระหวางบุคคลและองคการ และทดสอบอิทธิพลของ
ตัวแปรเชื่อมแทรกคือพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานขององคการ 7 แหงในเกาหลีใต การวัดกลวิธีการ
ถายทอดทางสังคมโดยองคการ (institutionalized tactics)  ใชแบบวัด ของโจนส  (Jone.1986) ดวย
ขอคําถาม 30  ขอ พนักงานถูกถามถึงระดับของประสบการณการถายทอดทางสังคมตั้งแตเร่ิมทํางาน
ในองคการ เชน “ฉันไดผานประสบการณการฝกอบรมที่ถูกออกแบบมาเพื่อใหความรูทักษะตางๆที่
เกี่ยวของกับงานแกพนักงานใหม” “ข้ันตอนตางๆในเสนทางอาชีพไดถูกกําหนดไวอยางชัดเจนใน
องคการ” นอกจากนี้พบแนวทางการวัดกลวิธีการถายทอดไดจากงานวิจัยของเอเลน (Alle.2006:246) 
ที่ศึกษาอิทธิพลของกลวิธีการถายทอดทางสังคมในองคการตอการออกจากงานในกลุมพนักงาน     
เขาใหมในองคการที่ใหบริการทางการเงิน กลุมตัวอยางถูกวัดการรับรูถึงกลวิธีการถายทอดดวยแบบ
วัดกลวิธีการถายทอดทางสังคมในการทํางาน (Socialization Tactics Scale) ของโจนส (Jone.1986) 
เชนกันซึ่งมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา  5  ระดับเร่ิมต้ังแตไมเห็นดวยอยางยิ่งจนถึงเห็นดวย
อยางยิ่งจํานวนขอคําถามทั้งสิ้น 21 ขอ ถามถึงกลวิธีการถายทอดทางสังคมในการทํางาน 6 มิติทั้งนี้
ความเชื่อมั่นรายดานทั้ง 6 อยูระหวาง .66 ถึง .77 
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 ในสวนแนวการวัดเนื้อหาหรือมิติการถายทอดพบแนวทางการวัดที่หลากหลายตามแนวคิดที่
นําเสนอโดยนักวิชาการตางๆเริ่มต้ังแตฟชเชอร (Fisher.1986) ไดเสนอเนื้อหาที่สําคัญ 4 อยางไดแก 
ประการแรกคือคานิยม เปาหมายและวัฒนธรรมองคการ ประการที่สองคือคานิยม บรรทัดฐานและ
สัมพันธภาพในกลุมงาน ประการที่สามคือทักษะและความรูที่จําเปนตอการทํางาน ประการที่ส่ีคือการ
เปลี่ยนแปลงในตัวบุคคลที่เกี่ยวกับอัตลักษณ ภาพลักษณของบุคคล  ตอมาออสทรอฟฟและ   
โคสโลวสกี้ (Ostroff ;&Kozlowski.1992:849-874) ไดสรางเครื่องมือวัดเนื้อหาการถายทอดทางสังคม
ประกอบดวยขอคําถาม 33 ขอบนฐานของประเด็นการถายทอด 4 ประเด็นคือภารกิจตางๆเกี่ยวกับ
งาน (job –related tasks) หมายถึงการเรียนรูทักษะและหนาที่ที่จําเปนตางๆ บทบาทในงาน (work 
roles)เปนการเรียนรูเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติตัวที่เหมาะสมกับตําแหนงเชนอํานาจหนาที่  
กระบวนการกลุม (group process)เปนการเรียนรูขอมูลเกี่ยวกับเปาหมาย คานิยมในกลุมงานและ
การพัฒนาสัมพันธภาพกับสมาชิกในกลุมงาน  และลักษณะตางๆเกี่ยวกับองคการ (organizational 
attributes) ไดแกเปาหมาย คานิยม  การเมืองและวัฒนธรรมองคการ 
 ตอมาในป 1994 ชอวและคณะ (Chao ;et al.1994) ไดนําเสนอมิติเนื้อหาการถายทอด 6 มิติ
ซึ่งไมไดแตกตางไปจากที่นําเสนอโดยออสทรอฟฟและโคสโลวสกี้เทาไรนักประกอบดวยการถายทอด
ความรูทักษะที่มีผลตอการทํางาน การเมือง การเรียนรูภาษาทางเทคนิคหรือวิชาชีพรวมทั้งที่เปนภาษา
เฉพาะทางตางๆ การสรางความสัมพันธทางสังคมกับสมาชิกในองคการ การเรียนรูเปาหมายและ
คานิยมขององคการ  และประวัติศาสตรองคการ เครื่องมือที่ใชวัดเรียกวาแบบสํารวจเนื้อหาการ
ถายทอดทางสังคมในการทํางาน (the socialization content  survey : SOC survey) ประกอบดวย
ขอคําถาม 34 ขอเชน “ฉันรูเพียงเล็กนอยเกี่ยวกับความเปนมาของกลุมงานของฉัน”  “ฉันรูวาใครเปนผู
มีอิทธิพลมากที่สุดในองคการของฉัน” 
 ในป 1996 โฮลตัน (Holton .1996) ไดระบุเนื้อหาการถายทอด 4 เร่ืองไดแกดานบุคคล 
(individual) ประกอบดวยการรับทัศนคติที่สอดคลองกับองคการ การพัฒนาความคาดหวังเกี่ยวกับ
งานและองคการ การพัฒนาทักษะที่จําเปนตอการปรับตัวในการเขาเปนสมาชิกองคการ ดานสังคม
(people) ไดแกการจัดการความรูสึก  ความเขาใจในความสัมพันธของบทบาทตางๆ เครือขายและ
ทีมงาน   การสรางความสัมพันธระหวางผู บังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา   ดานองคการ 
(organization) ไดแกความเขาใจในวัฒนธรรมองคการ  การสรางความเขาใจตางๆเกี่ยวกับองคการ
เชนการเมืองในองคการ  และภารกิจในงาน(work task) ไดแกความสามารถที่จําเปนในการทํางานเชน
ทักษะการจัดการเวลา การสื่อสาร  ความเขาใจในธรรมชาติของงาน 
 การพัฒนาการวัดเนื้อหาการถายทอดทางสังคมยังปรากฏใหเห็นอยางตอเนือ่งกระทัง่ป 1999 
โดยโทมัสและแอนเดอรสัน (Thomas ;& Anderson.2002) เสนอมิติความรูจากการถายทอดทางสังคม
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ในการทํางาน 4 ดานไดแกดานสังคม (social)  ดานบทบาท  (role) ดานแหลงทรัพยากรระหวางบุคคล 
(interpersonal resources) และดานองคการ (organization)  เครื่องมือมีลักษณะเปนมาตรประเมิน
คา 7 อันดับเร่ิมต้ังแตไมมีเลยจนถึงมากที่สุด 
 จากที่ผูวิจัยกําหนดใหการศึกษาตัวแปรนี้เนนที่บทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการ
ทํางานแกนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมนั้นแนวทางการวัดที่นําเสนอขางตนนํามาสูการกําหนด
องคประกอบสําคัญสําหรับตัวแปรบทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางานของนายทหาร         
ชั้นประทวนบรรจุใหมประกอบดวยอิทธิพลจากพี่เลี้ยงและเพื่อนรวมงาน ทั้งนี้มิติของเนื้อหาของการ
ถายทอดจะนําไปเปนเนื้อหาสําคัญของขอคําถามในแตละองคประกอบตอไป  ดังนั้นอาจสรุปไดวา 
แนวทางการสรางเครื่องมือในการเก็บรวบรวมสําหรับตัวแปรนี้ผูวิจัยไดสรางจากนิยามปฏิบัติการซึ่ง
พัฒนามาจากงานวิจัยของเคมเมเยอร-มูเลอรและแวนเบิรค (Kammeyer-Mueller ;& Wanberg.2003) 
และแนวคิดเกี่ยวกับเนื้อหาการถายทอดทางสังคมในการทํางานของออสทรอฟฟและโคสโลวสกี้ 
(Ostroff ; & Kozlowski.1992) มาเปนแนวทางในการสรางเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลซึ่งดวย
แนวคิดของออสทรอฟฟและโคสโลวสกี้นั้นผูวิจัยเห็นวาเปนการแบงเนื้อหาการวัดที่ไมมากเกินไปและมี
ความครอบคลุมและชัดเจนในประเด็นตางๆ ดังนั้นแนวทางการวัดตัวแปรการรับรูบทบาทของตัวแทน
การถายทอดทางสังคมในการทํางานครั้งนี้ประกอบดวยเนื้อหาการถายทอดทั้งที่เกี่ยวกับภารกิจตางๆ
เกี่ยวกับงานเชนการถามถึงการที่นายทหารพี่เลี้ยงบอกถึงภารกิจของหนวยใหนายทหารชั้นประทวน
บรรจุใหมทราบ  บทบาทในงานเชนการแนะนําการปฏิบัติตัวที่เหมาะสมกับตําแหนงงาน กระบวนการ
กลุมเชนการแนะนํานายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมตอผูที่หนวยงานใหการยอมรับนับถือ ลักษณะ
ตางๆเกี่ยวกับองคการเชนการบอกถึงธรรมเนียมปฏิบัติที่หนวยใหความสําคัญและคาดหวัง แบบวัดนี้
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมจะเปนผูประเมินโดยขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 
5 ระดับต้ังแตจริงที่สุดจนถึงไมจริงที่สุด 

 
แนวคิดเกี่ยวกับสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวน 
     บรรจุใหม 
 ตัวแปรการสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม 
เปนตัวแปรที่ผูวิจัยคัดเลือกเปนหนึ่งในตัวแปรเชิงเหตุในการปรับตัวในการทํางานของนายทหาร       
ชั้นประทวนบรรจุใหม ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดนําแนวคิดเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและ  
ผูตาม (Leader-Member Exchange :LMX) มาใชเปนแนวคิดพื้นฐานในการศึกษาถึงความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงกับนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม โดยมีสาระสําคัญดังนี้ 
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 ความหมาย 
 ในองคการมุมมองเกี่ยวกับความสัมพันธ เชิงแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนางานและ
ผูใตบังคับบัญชาถูกพิจารณาวาเปนพื้นฐานเพื่อทําความเขาใจในเจตคติและพฤติกรรมของพนักงาน 
(Lee.2000 :45 ; citing  Jabin.1979; Napier ;& Ferris.1993) แนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํา
และผูตามเปนหนึ่งในทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (social exchange theory) เมื่อพิจารณา
ความหมายของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตามที่ใหความหมายวาเปนคุณภาพความสัมพันธ
เชิงแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลคือพนักงานและหัวหนางานที่อยูภายในองคการ  (Dulac;& 
Shapiro.2006 :10 ;citing Graen.1976; Graen ;& Scandura.1987) ความหมายดังกลาวนี้ได
กลายเปนพื้นฐานของนิยามปฏิบัติการในงานวิจัยของนักวิชาการรุนตอมาเชนความหมายที่ใหโดย    
ฮัง ยอง ลี (Lee.2000 : 15) ที่ใหความหมายวาเปนความสัมพันธเชิงแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลคือ
ผูใตบังคับบัญชาและผูนํา และปานจักษ  เหลารัตนวรพงษ (2548) ที่ใหความหมายวาเปนคุณภาพ
ความสัมพันธระหวางหัวหนางานกับพนักงานที่เกิดขึ้นรายคูซึ่งความสัมพันธระหวางหัวหนางานกับ
พนักงานแตละคนจะแตกตางกันไปขึ้นอยูกับการพึ่งพาอาศัยและการแลกเปลี่ยนผลตอบแทนซึ่งกัน
และกัน การแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นเปนการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่ภาระผูกพันของการตอบแทนไมได
กําหนดไวอยางเฉพาะเจาะจงแตอาศัยความไววางใจที่ทั้งสองผายมีตอกัน 
 จากความหมายขางตนอาจสรุปไดวาการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตามเนนใหเห็นถึง
คุณภาพความสัมพันธระหวางผูที่มีบทบาทเปนหัวหนากับผูใตบังคับบัญชาในองคการ การให
ความหมายของนักวิชาการตางๆมีความแตกตางกันไปตามคูความสัมพันธในบริบทที่ศึกษา ซึ่งการ
นิยามสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมในการศึกษาครั้ง
นี้จะไดนําเสนอตอไป 
 แนวคิดพื้นฐานสําคัญ 
 ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตามนี้ ไดอธิบายถึงแนวทางที่ ผูนําพัฒนา
ความสัมพันธเชิงแลกเปลี่ยนกับผูใตบังคับบัญชาที่แตกตางกันไป  การสนับสนุนที่เกิดขึ้นอยูบน
พื้นฐานของระดับของการสนับสนุนดานอารมณและการแลกเปลี่ยนทรัพยากรที่มีคา (Wayne et al. 
1997) โมเดลนี้ไดนําเสนอแนวคิดที่เปนทางเลือกในการทําความเขาใจในความสัมพันธระหวางหัวหนา
งานและผูใตบังคับบัญชา  ในชวงแรกของการมีปฏิสัมพันธหัวหนางานไดมอบทรัพยากรตางๆและ
ความรับผิดชอบที่จําเปนตอการทํางานใหสําเร็จ ผูใตบังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานไดดีจะไดรับความ
ไววางใจมากขึ้น (Dienesch ;& Linden.1986 ) แนวคิดนี้เสนอวาพนักงานอาจถูกจับกลุมตามคุณภาพ
ของความสัมพันธเชิงแลกเปลี่ยน ซึ่งแบงไดเปน 2 กลุม กลุมแรกเรียกวา ‘in-group members’ เปน
กลุมที่มีคุณภาพความสัมพันธในระดับสูงประกอบดวยความไววางใจ  การสนับสนุนระหวางบุคคล  
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รางวัลผลตอบแทนในระดับสูง สวนกลุมที่สองเรียกวา “out-group members” กลุมนี้จะมีคุณภาพ
ความสัมพันธที่ตํ่านั่นคือมีความไววางใจ การสนับสนุนระหวางบุคคล และรางวัลผลตอบแทนระดับตํ่า
(Kim ;& George.2005 ;citing Graen;& Cashman.1975 ; Dansereau ;Graen ;& Haga.1975) 
 ผลลัพธของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผ ู ตาม 
 ในแงผลลัพธของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตามซึ่งโดยทั่วไปพบวามีความสัมพันธกับ
ผลลัพธที่เกี่ยวกับบุคคลและองคการในทางบวก โดยเฉพาะอยางยิ่งกับสมาชิกเชนความพึงพอใจใน
งานโดยรวม (Graen;Novak;&Sommerkamp.1982) ความพึงพอใจในหัวหนางาน (Duchon;Green; 
&Taber.1986) การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Liden;Sparrowe;& Wayne.1997) ผลการปฏิบัติงาน 
(Linden ;& Graen.1980; Liden;Wayne ;&  Stilwel.1993) ความผูกพันตอองคการ (Duchon;Green 
;& Taber.1986) และมีผลทางลบกับการออกจากงาน (Graen;Linden ;& Hoel.1982) และความตั้งใจ
ออกจากงาน (Vecchio ;& Gobdel.1984) 
 การแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตามและการปรับตัวในการทํางาน 
 การพัฒนาความสัมพันธระหวางหัวหนางานและผูใตบังคับบัญชาเกิดขึ้นไดต้ังแตในชวงของ
กระบวนการถายทอดทางสังคมในการทํางานของผูเขามาใหม  การใชเวลารวมกันในองคการระหวาง
หัวหนาและผูใตบังคับบัญชามีผลตอความเปนไปไดในการพัฒนาความสัมพันธทางสังคมของทั้งสอง
ฝายรวมถึงความสัมพันธที่ไมเปนทางการดวย (Valerius.1998 :unpaged) นอกจากนี้การพัฒนา
คุณภาพความสัมพันธที่สูงอาจจะมีผลตอผลลัพธแกผูเขามาใหมและองคการบนพื้นฐานของการ
แลกเปลี่ยนกันนั้นผูเขามาใหมที่ไดรับการดูแลอยางดีสามารถถูกจูงใจในการใหการสนับสนุนแกหัวหนา
งาน (Tanguy;  Jacqueline;  &  Coyle .2006 : unpaged ; citing Blau.1964 ;Gouldner.1960;Greenberg.1980)  
รวมทั้งการมีระดับความผูกพันตอองคการที่สูง (Valerius.1998 :unpaged;citing Basu; 
&Green.1997) นักวิจัยหลายคนยังพบวาพนักงานที่มีการรายงานถึงความสัมพันธที่ดีกับหัวหนางาน
จะรายงานถึงความพึงพอใจในงานที่สูงดวย (Valerius.1998 : unpaged) 
 จากสาระสําคัญขางตนการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตามเปนตัวแปรที่แสดงถึง
ความสัมพันธระหวางผูที่เปนผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ซึ่งผูวิจัยเห็นวานาจะสามารถนํามา
ศึกษาความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงกับนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมไดเนื่องจาก
การศึกษาเบื้องตนนั้นพบวานายทหารชั้นประทวนยอมรับวาการมีคุณภาพความสัมพันธอันดีระหวาง
ผูบังคับบัญชาโดยตรงกับตนมีสวนทําใหเขาอยากจะทุมเทกับงานมากนอยเพียงใดแมจะเปนชวงการ
ทํางานเริ่มแรกก็ตาม นอกจากนี้ตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตามยังมีมิติที่ทําใหเรา
สามารถมองความสัมพันธไดหลายมิติอีกดวย ทั้งนี้จากความหมายที่ไดมีการทบทวนขางตนผูวิจัยได
กําหนดความหมายของสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวน       
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บรรจุใหมในการศึกษาครั้งนี้วาเปนการรับรูของนายทหารชั้นประทวนถึงคุณภาพความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาโดยตรงกับตนเองในตลอดชวงการทํางานที่ผานมาและมีสวนชวยใหตนเองนั้นสามารถ
ปรับตัวในการทํางานไดอยางราบรื่น โดยความสัมพันธที่เกิดขึ้นเปนความสัมพันธที่แสดงถึงการพึ่งพา
และการแลกเปลี่ยนผลตอบแทนซึ่งกันและกัน การประเมินคุณภาพความสัมพันธนี้พิจารณาไดจาก
การรับรูถึงผลตอบแทนที่ทั้งสองฝายแลกเปลี่ยนกัน 4 ประเภทคือความชอบพอ การรวมกันทํางาน
ความจงรักภักดี และการใหความนับถือในวิชาชีพ และในสวนสุดทายเกี่ยวกับผลลัพธที่เกี่ยวของกับ
การแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตามและที่เกี่ยวของกับการปรับตัวในการทํางานในการศึกษาครั้งนี้
ผูวิจัยจึงคาดวาตัวแปรสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม
จะสงผลโดยตรงตอความพึงพอใจในงาน ผลการปฏิบัติงานและความผูกพันตอองคการทหาร 
 แนวทางการวัด 
 มิติตางๆของ การแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตาม นักวิจัยไดมีการตั้งคําถามเกี่ยวกับมิติ
ตางๆที่หลากหลาย แนวคิดของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตามในระยะแรกไดอภิปรายถึง
โครงสรางในเรื่องตางๆที่มีหลากหลายมิติแตสวนใหญถูกวัดความสัมพันธดวย  มาตรวัดมิติเดียว 
(unidimentional scale) (Schriesheim ;et al.1999 : 75 ;citing Graen ;& Cashman.1975)  เปนการ
วัดคุณภาพความสัมพันธเชิงแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตามโดยรวม เชน มาตรวัด LMX-7 
(Schriesheim ;et al.1999 : 75 ;citing Scandura;& Grean.1984) ซึ่งประกอบดวยขอคําถาม 7 ขอ
สะทอนดานตางๆเกี่ยวกับความสัมพันธในการทํางานระหวางผูนําและผูตามไดแกประสิทธิผลของ
ความสัมพันธในการทํางาน  ความเขาใจในปญหาและความตองการ การตระหนักถึงความสาํคญั และ
ความเต็มใจใหการสนับสนุน ตัวอยางขอคําถามเชน ทานรูสึกดีแคไหนที่หัวหนาเขาใจปญหาและความ
ตองการของทาน 
 ตลอดชวงป 1980-1984 เกร็น  ไลเด็นและโฮล  (Grean ;Linden ;& Hoel.1982) ไดนิยาม
การแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตามวาเปนคุณภาพของความสัมพันธเชิงแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ
สมาชิกและในเวลาเดียวกัน ไดอธิบายถึงมิติยอยตางๆดวย  ซึ่งในการศึกษาของเกร็นและคณะใน
ชวงเวลานี้ไดอภิปรายกันถึงมิติยอยที่แตกตางกวา 18 มิติ ตอมาไดเนสและไลเด็น (Dienesch ;&Liden 
.1986: 625) ไดต้ังคําถามเกี่ยวกับมิติตางๆที่มีอยูของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตาม           
บนพื้นฐานของงานวิจัยและทฤษฎี นักวิชาการตางๆไดแนะนําวาคุณภาพความสัมพันธของการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตามมีโครงสรางแบบหลายมิติประกอบดวย 3 มิติคือความชอบพอ 
(affect) การรวมกันสรางผลงาน  (contribution) ความจงรักภักดี (loyalty)  
 ความชอบพอ หมายถึง ความรูสึกทางบวกเชน ความชอบ ความรัก ความเมตตา ที่มีตอกัน
ระหวางผูนําและผูตามบนพื้นฐานของความประทับใจระหวางกันมากกวาคุณคาทางวิชาชีพหรือการ
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ทํางาน (Dienesch; & Liden.1986 : 625) ความรูสึกชอบพอนี้เปนมิติที่สําคัญของความสัมพันธ เรา
อาจพบวาคุณภาพความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตามสูงจะแสดงถึงระดับ
ความชอบพอระหวางผูตามและผูนําที่สูงได (Liden ;& Maslyn.1998 : 61) 
 การรวมกันสรางผลงาน  หมายถึง การรับรูถึงปริมาณ ทิศทางและคุณภาพของกิจกรรมการ
ทํางานที่สมาชิกแตละคนทุมเทไปสูเปาหมายรวมกันของผูนําและผูตาม (Dienesch; & Liden.1986 : 
624)  
 ความจงรักภักดี หมายถึง การที่สมาชิกและผูนํามีความผูกพันตอกัน และอาจนิยามไดอีกวา
เปนการที่สมาชิกและผูนําไดใหการสนับสนุนตอกันทั้งการกระทําและคุณลักษณะตางๆ (Dienesch ;& 
Liden.1986: 624)  
 การวัดและมิติตางๆนับตั้งแตไดเนสและไลเด็น (Dienesch ;& Liden.1986) เปนตนมาไดมี
ผลตอวงการวิชาการ การวัดในหลากหลายมิติถูกพัฒนาขึ้นเพื่อประเมินมิติทั้งสามของคุณภาพ
ความสัมพันธ (Paglis ;& Green.2002: 215.) อยางไรก็ตามการวัดเหลานี้ยังมีการใชอยูนอย ในขณะที่
นักวิจัยสวนใหญยังคงใชการวัดมิติเดียว และมีการตั้งคําถามเกี่ยวกับมิติตางๆที่เกิดขึ้นเชน ยังคงมี
ตัวชี้วัดอื่นอีกหรือไมและมิติตางๆมีความสัมพันธที่แตกตางกับผลลัพธตางๆหรือไม  
 ในการตอบคําถามเหลานี้ ไลเด็นและมาสลิน (Liden ;& Maslyn.1998) ไดทําการศึกษาเพื่อ
ตรวจสอบมิติเดิมที่มีอยูและพัฒนามาตรวัดใหม ขอคนพบของเขาสนับสนุนมิติเดิมที่มีอยูทั้งความชอบ
พอ การรวมกันทํางานและความจงรักภักดี  แตพวกเขาก็ยังพบมิติใหมเพิ่มข้ึนคือ  การใหความนับถือ
ในวิชาชีพ (professional respect) เปนมิติที่ส่ีที่หมายถึง การรับรูถึงการที่สมาชิกแตละคนใน
ความสัมพันธระหวางผูนําและผูตามไดใชความสามารถในการทํางานจนสรางชื่อเสียงภายในและหรือ
ภายนอกองคการ (Liden & Maslyn.1998 : 47)  มิติทั้งสี่นํามาซึ่งมาตรวัดที่เรียกวา LMX-MDM 
(multidimensional subordinate LMX) ประกอบดวยขอคําถาม 12 ขอ เชนฉันชอบหัวหนางานของฉัน
มาก หัวหนาของฉันเปนคนใจดีคนหนึ่งเปนตัวอยางคําถามดานความชอบพอ   หัวหนาของฉันปกปอง
ฉันถาฉันมีเร่ืองกับคนอ่ืนเปนตัวอยางคําถามดานความจงรักภักดี ฉันเต็มใจที่จะใชความพยายามมาก
ยิ่งขึ้นเพื่อบรรลุเปาหมายในการทํางานของหัวหนา เปนตัวอยางคําถามดานรวมกันสรางผลงาน และ
ฉันชื่นชมทักษะทางวิชาชีพของหัวหนาของฉันเปนตัวอยางคําถามดานความเคารพในวิชาชีพ หลังการ
ทดสอบพบคาสหสัมพันธระหวางมิติตางพบวาอยูระหวาง .26 - .67 ในขณะที่มาสลินและโอเบียน  
ศึกษาอย ู ระหวาง .55 - .70   
 จากการศึกษาการวัด LMX นอกเหนือจากมิติการวัดที่แตกตางที่ปรากฏในงานวิจัยตางๆแลว 
ประเด็นที่พบอีกประการหนึ่งคือการวัดอาจวัดจากการรับรูของผูตามหรือผูนํา หรือวัดทั้งสองฝาย   
สวนใหญการวัดที่ผานมาเปนการประเมินการรับรูของผูตามตอความสัมพันธกับผูนําของพวกเขา 
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มาตรวัดที่มีอยูเปนมาตรวัดที่ถามเพื่อใหผูตามไดรายงาน เชนมาตรวัดของ  ไลเด็นและมาสลิน (Liden 
& Maslyn .1998) มีเพียงบางกรณีเทานั้นที่การรับรูของหัวหนาจะถูกวัดในกรณีเชนนี้นักวิจัยไดสราง
แบบวัดในลักษณะเปนกระจกสะทอนของมาตรวัดผูตาม เชน ขอคําถามจากมาตรวัด LMX-7 เชนขอ
คําถามวาทานรูสึกดีแคไหนที่หัวหนาของทานใหความสําคัญกับทานไดพัฒนาไปสูมาตรวัดการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตามสําหรับผูนํา เชน มาตรวัด SLMX (multidimensional supervisor 
LMX) ดวยขอคําถามวา ทานรูสึกดีแคไหนที่ผูใตบังคับบัญชาตระหนักถึงความสําคัญของทาน 
(Greguras & Ford.2006 : 436-437) งานวิจัยในประเทศไทยที่เห็นไดชัดในการวัดการรับรูของหัวหนา
เกี่ยวกับคุณภาพความสัมพันธการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตามคืองานวิจัยของปานจักษ เหลา
รัตนวรพงษ (2548) ไดศึกษาความสัมพันธตางระดับและโครงสรางความสัมพันธระหวาง
ความสามารถในการสื่อสาร การรับรูการสนับสนุนจากองคการ การแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตาม
และผลการปฏิบัติงานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม โดยมีการปรับแบบวัดของไลเด็นและ  
มาสลิน ที่สรางขึ้น (Liden & Maslyn.1998) จําแนกเปน 4 องคประกอบเก็บขอมูลทั้งฝายหัวหนางาน
และพนักงาน  ขอคําถามในแบบวัดจะเหมือนกันแตกตางกันในเรื่องของภาษาที่ใชใหเหมาะกับผูตอบ 
ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับต้ังแต จริงที่สุด ถึงไมจริงที่สุด  ขอคําถาม
สําหรับหัวหนาประเมินเชน พนักงานคนนี้เปนคนที่ทํางานดวยแลวสบายใจ  และสําหรับพนักงาน
ประเมนิเชน หัวหนาเปนคนที่ทํางานดวยแลวสบายใจ ทั้งนี้แบบวัดฉบับหัวหนาประเมนิมคีาสหสมัพนัธ
รายขอกับคะแนนรวมระหวาง .519 -.838 คาความเชื่อมั่นเทากับ .943 แบบวัดฉบับพนักงานประเมิน
มีคาสหสัมพันธรายขอกับคะแนนรวมระหวาง .526 -.785 คาความเชื่อมั่นเทากับ .942 
 อาจสรุปไดวาการวัดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตามมีการวัดทั้งในลักษณะมิติเดียว
เชนแบบวัด LMX-7 และการวัดแบบหลายมิติโดยเฉพาะของ ไลเด็นและมาสลิน ซึ่งไดรับความนิยม
และปรับใชในงานวิจัยตางๆ  การปรับใชทําใหอาจเกิดความแตกตางกันไปตามบริบทที่ศึกษาและที่
เห็นไดชัดคือจํานวนขอคําถามซึ่งมีต้ังแต 2 ถึง 14 ขอ และมาตราสวนประมาณคาที่แตกตางกันเชน 
ความแตกตางของการใชแบบวัด LMX-7 มีต้ังแตการใชมาตราสวนประมาณคา  5  ระดับ เร่ิมต้ังแต  
ไมเคยเลย จนถึงบอยมากเชนในงานวิจัยของคิมและจอรช  (Kim & George .2005) และ เหวย ลู (Wei 
Liu .2004) และมาตราสวนประมาณคา 7 ระดับเชน ในงานของ เวยน ชอวและไลเด็น (Wayne 
;Shore; & Liden 1997) เร่ิมต้ังแตไมเห็นดวยอยางยิ่งจนถึงเห็นดวยอยางยิ่ง นอกจากนี้ในสวนความ
แตกตางของการนําการวัดแบบหลายมิติมาใชมีต้ังแตการใชมาตราสวนประมาณคา 7 ระดับเร่ิมต้ังแต
ไมเห็นดวยอยางยิ่งจนถึงเห็นดวยอยางยิ่งเชนในงานวิจัยของเครเมอรและเวยนและจาวอสกี้ 
(Kraimer;Wayne ;& Jaworski .2001) และมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับเริ่มต้ังแตไมเห็นดวยอยาง
ยิ่งจนถึงเห็นดวยอยางยิ่งเชน งานวิจัยของเกรกูรัสและฟอรด  (Greguras & Ford.2006) 
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 การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดนํามาตรวัดหลายมิติของไลเด็นและมาสลินมาปรับใชประกอบดวย
มิติของการวัด 4 มิติเก็บขอมูลโดยใหฝายนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมเปนผูประเมินความสัมพันธ
ระหวางตนเองกับผูบังคับบัญชาโดยตรงทั้งในเรื่องของความชอบพอเชนความรูสึกประทับใจที่ได
ทํางานรวมกับผูบังคับบัญชาของตน  การรวมกันทํางานเชนการใชความพยายามอยางเต็มที่เพื่อให
งานที่ตนเองและผู บังคับบัญชารวมกันทําสําเร็จ  ความจงรักภักดีเชนการเริ่มรู สึกผูกพันกับ
ผูบังคับบัญชาของตนแลว และการใหความนับถือในวิชาชีพเชนการยกยองในความสามารถในการ
บริหารงานของผูบังคับบัญชาของตน 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการไดรับการสนับสนุนจากหนวยงาน 
 ตัวแปรการไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานเปนหนึ่งตัวแปรปจจัยเชิงเหตุที่สําคัญในการ
ปรับตัวของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม ทั้งนี้แนวคิดพื้นฐานของตัวแปรในการศึกษาครั้งนี้คือ
แนวคิดการรับรูการสนับสนุนจากองคการนั่นเอง  โดยสาระสําคัญของแนวคิดมีดังตอไปนี้ 
 ความหมาย 
 แนวคิดการรับรูการสนับสนุนจากองคการเปนแนวคิดสําคัญของทฤษฎีการสนับสนุนจาก
องคการ (Rhoades ;&Eisenberger.2002 : 698) เมื่อพิจารณาความหมายของการรับรูการสนับสนุน
จากองคการ ทฤษฎีการไดรับการสนับสนุนจากองคการ (Organizational  support theory) ใหความหมายวา
การที่องคการมีความพรอมตอการใหรางวัลตอบแทนเมื่อความพยายามในการทํางานของพนักงาน
สูงขึ้น จุดนี้ทําใหพนักงานเพิ่มความเชื่อในองคการวาองคการไดใหคุณคาแกพวกเขาและใหความ
หวงใยในความเปนอยูและความสุขของพวกเขา (Eisenberger ; et al.1986 :500; Shore ;& Shore 
.1995:149) 
 ในป  1986 ไอเซนเบอรเกอรและคณะ ไดนิยามการรับรูการสนับสนุนจากองคการไววา    
การรับรูของพนักงานเกี่ยวกับระดับที่องคการใหการดูแลเกี่ยวกับความเปนอยูและใหคุณคาตอการ
ชวยเหลือพวกเขา ซึ่งตอมาไดมีการอธิบายเพิ่มเติมวาเปนความเชื่อของพนักงานเกี่ยวกับความ
ชวยเหลือที่ไดรับจากองคการเมื่อพนักงานตองการเพื่อกอใหเกิดการทํางานอยางมีประสิทธิผลและการ
จัดการกับส่ิงกอใหเกิดความเครียดตางๆ (Eisenberger ;et  al.1986 :500 - 501;Eisenberger ;& Rhoades 
.2002 :698) การนิยามของไอเซนเบอรเกอร มีบทบาทสําคัญตองานวิจัยของนักวิจัยที่สนใจศึกษาการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการ ดังเชนงานวิจัยของเหวยลู (Liu.2004) ไดใชนิยามในป 1986 มาปรับใช
ในการศึกษา 
 จากความหมายขางตนชี้ใหเห็นถึงคุณลักษณะสําคัญที่ปรากฏในความหมายของการรับรู
การสนับสนุนจากองคการคือการรับรูหรือความเชื่อของพนักงาน  การที่องคการใหการดูแลและการให
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คุณคาในการชวยเหลือพนักงาน คุณลักษณะสําคัญเหลานี้ผูวิจัยไดนํามาปรับใชเพื่อกําหนดนิยามตัว
แปรการรับรูการสนับสนุนจากหนวยงานในการศึกษาครั้งนี้ นั่นคือการรับรูของนายทหารชั้นประทวน
บรรจุใหมเกี่ยวกับระดับของสิ่งตางๆที่หนวยงานที่ตนสังกัดใหการดูแลและชวยเหลือนับต้ังแตเร่ิมตน
บรรจุในหนวยงานจนถึงปจจุบัน 
 รูปแบบการสนับสนุนจากองคการ 
 พื้นฐานทฤษฎีการไดรับการสนับสนุนจากองคการ (Eisenberger ;et al..1986:500-507) ได
ระบุรูปแบบโดยทั่วไปของสิ่งที่ไดรับจากองคการไว 3 รูปแบบคือ ความยุติธรรม (fairness)  การไดรับ
การสนับสนุนจากหัวหนางาน (supervisor support) และผลตอบแทนจากองคการและสภาพการ
ทํางานตางๆ (organizational rewards and job conditions) 
 ความยุติธรรม(fairness) กลาวถึงความยุติธรรมในวิธีการ (procedural fairness) ซึ่ง
หมายถึงความยุติธรรมขององคการเกี่ยวกับแนวทางตางๆที่ใชในการพิจารณาถึงการแจกจาย
ทรัพยากรขององคการใหแกพนักงาน (Greenberg.1990) โครปนซาโนและกรีนเบริค (Cropanzano 
;& Greenberg .1997)  ไดแยกความยุติธรรมในวิธีการเปนสองดานคือดานโครงสราง (structural 
justice) และดานสังคม (social justice)   ดานโครงสรางเปนความเกี่ยวของกับกฎระเบียบที่เปน
ทางการและนโยบายตางๆเกี่ยวกับการตัดสินใจที่มีผลตอพนักงาน  สวนดานสังคมบางครั้งอาจเรียกวา
ความยุติธรรมในปฏิสัมพันธ (interactional justice) ที่เกี่ยวกับคุณภาพของการปฏิบัติตอกันในการ
จัดสรรทรัพยากร เชนการปฏิบัติตอกันดวยความเคารพ การใหขอมูลที่เกี่ยวกับการที่ผลลัพธตางๆถูก
ตัดสินอยางไร 
 การไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางาน (supervisor support) พนักงานไดพัฒนามุมมองที่
เกี่ยวของกับระดับที่หัวหนางานใหคุณคาและดูแลความเปนอยูความสุขของพวกเขา เนื่องจากหัวหนา
งานเปนตัวแทนขององคการที่ รับผิดชอบในการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชา  พนักงานมองหัวหนางานดวยมุมมองที่แตกตางกันทั้งชื่นชมหรือไมชื่นชม นักวิจัย
หลายคนไดวัดการไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางานดวยขอคําถามเชน  หัวหนางานของฉันดูแล    
เอาใจใสความเปนอยูของฉัน (Malatesta.1995) รวมทั้งการประเมินโดยการวัดการแลกเปลี่ยนระหวาง
กันของหัวหนากับสมาชิก (Hofmann ;& Morgeson.1999) 
 ผลตอบแทนจากองคการและสภาพการทํางาน (organizational rewards and job 
conditions) ผลตอบแทนและสภาพการทํางานที่พบในการศึกษาเกี่ยวกับการไดรับการสนับสนุนจาก
องคการนั้นมีความหลากหลายอยูมากเชน การจายคาตอบแทน การเลื่อนตําแหนง ความมั่นคงในงาน  
ความเปนอิสระ  ส่ิงกอใหเกิดความเครียดในบทบาท และการฝกอบรม  
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 ในสวนของการจายคาตอบแทน (pay) และการเลื่อนตําแหนง (promotion) นั้น ในการศึกษา
บางงาน พนักงานถูกถามเพื่อประเมินความยุติธรรมของผลลัพธการทํางานทั้งการเปรียบเทียบกับกลุม
อ่ืน (Greenberg .1990) หรืออาจถามโดยไมมีการเปรียบเทียบกับกลุมอ่ืนเปนการมองความพึงพอใจ
ตอผลลัพธนั้น  
 ความมั่นคงในงาน (job security) เปนการคาดหวังของพนักงานเกี่ยวกับการที่องคการไดให
หลักการประกันวาองคการยังคงตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกของพนักงานไวในอนาคต
(Allen;Shore,;& Griffeth.1999) 
 ความเปนอิสระ (Autonomy)  ไดมีการใหความหมายวาการควบคุมในการทํางานที่พนักงาน
รับรู ซึ่งรวมถึงตารางการทํางาน วิธีการทํางาน ส่ิงนี้ชี้ใหเห็นความไววางใจที่มีตอพนักงานในการตัดสิน
แนวทางการทํางานของเขา (Eisenberger; Rhoades ;& Cameron.1999)  
 ส่ิงกอใหเกิดความเครียดในบทบาท (role stressors) ส่ิงนี้พนักงานไดระบุถึงสิ่งกอใหเกิด
ความเครียดที่เกี่ยวพันกับงานซึ่งองคการสามารถควบคุมได  ส่ิงกอใหเกิดความเครียดสัมพันธกับ
บทบาทของพนักงาน 3 ดานดวยกันคือ ปริมาณงาน (work overload) ที่เกี่ยวกับความตองการตางๆที่
ตองการใหพนักงานทําใหลุลวงในชวงเวลาที่กําหนดให  ตัวที่สองคือความคลุมเครือในบทบาท (role 
ambiguity)เกี่ยวของกับการขาดความชัดเจนในขอมูลเกี่ยวกับความรับผิดชอบในงานของพนักงาน 
และตัวสุดทายคือความขัดแยงในบทบาท (role conflict) ที่เกี่ยวกับความไมสอดคลองกันของความ
รับผิดชอบตางๆในงาน  
 การฝกอบรม เปนอีกสิ่งหนึ่งที่องคการไดใหการสนับสนุนแกพนักงานขององคการ  โดยเวยน
และคณะ  (Wayne ;Shore ;& Liden .1997) อธิบายวาการฝกอบรมเปนการปฏิบัติที่ส่ือใหเห็นถึงการ
ลงทุนในพนักงาน 
 การรับรูการสนับสนุนจากองคการในสิ่งตางๆขางตนไดนําไปสูผลลัพธตางๆมากมายอาทิ
ความผูกพันตอองคการกลาวคือพนักงานที่มีความผูกพันกับองคการมักแสดงถึงผลการปฏิบัติงานที่ดี 
ลดการขาดงาน และมีความเปนไปไดนอยมากที่จะคิดออกจากองคการ การสรางความผูกพันตอ
องคการ มักเกี่ยวโยงกับการใหคุณคากับส่ิงที่องคการไดนําเสนอผลประโยชนตางๆ อาทิ คาจาง 
ผลตอบแทน  การเลื่อนตําแหนง การเขาถึงขอมูล เปนตน (Meyer;& Allen.1991; Mowday;Porter;& 
Steers.1979) 
 นอกจากนี้จากงานวิจัย ของไอเซนเบอรเกอรและรอดส (Rhoades ;&  Eisenberger 2002)  
ที่ศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการจํานวน 73 ฉบับ การศึกษาพบ
ความสัมพันธของการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับผลลัพธสําคัญ ดังนี้ 
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 ความผูกพันตอองคการ (organizational commitment) การไดรับการสนับสนุนจากองคการ
ไดเพิ่มความรูสึกของพนักงานในดานอารมณของความผูกพันตอองคการมากยิ่งขึ้น การเติมเต็มความ
ตองการตางๆจากองคการไดสรางความรูสึกเปนเจาขององคการใหเขมแข็งมากขึ้นซึ่งอาจออกมาในรูป
ของการประสานรวมมือระหวางสมาชิก (Rhoades;& Eisenberger 2002;citing Eisenberger 
;Fasolo ; & Davis-LaMastro :1990) 
 ความรูสึกตองาน (job –related affect) การไดรับการสนับสนุนจากองคการมีผลตอการ
ตอบสนองทางอารมณของพนักงานตองานของเขา ซึ่งรวมทั้งเรื่องความพึงพอใจในงานและอารมณ
ทางบวก  ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นเมื่อพนักงานไดรับการสนองตอบความตองการของพวกเขาหรือความ
ชวยเหลือเมื่อพวกเขาตองการ สวนอารมณทางบวกเปนเรื่องเกี่ยวกับสถานะทางอารมณโดยทั่วไปซึ่ง
เกิดจากอิทธิพลของสภาพแวดลอม อารมณทางบวกนี้เกิดเมื่อเมื่อพนักงานรูสึกถึงความสามารถและ
การเปนคนที่มีคุณคาในองคการ (Rhoades;& Eisenberger 2002;citing George ;& Brief.1992) 
 ความเกี่ยวพันในงาน (job involvement) เปนการกลาวถึงความสนใจในการทํางาน การที่
องคการสามารถเพิ่มการรับรูของพนักงานในเรื่องความสามารถของพวกเขาพบวามีความสัมพันธกับ
การเพิ่มข้ึนของความสนใจในงานของพวกเขา (Rhoades;& Eisenberger 2002;citing Eisenberger 
;Rhoades ;& Cameron1999) 
 ผลการปฏิบัติงาน (performance) การที่พนักงานไดรับรูถึงการสนับสนุนจากองคการไดเพิ่ม
กิจกรรมการทํางานที่ไดมาตรฐานและการกระทําที่องคการพึงพอใจใหมากขึ้นซึ่งอาจนอกเหนือจาก
งานที่ไดรับมอบหมายดวย จอรจและบรีฟ (George ;& Brief .1992) ไดยกตัวอยางกิจกรรมตางๆเชน 
การชวยเหลือเพื่อนรวมงาน  การปองกันองคการจากสถานการณเสี่ยง ซึ่งไอเซนเบอรเกอรและคณะ 
(Eisenberger ;Rhoades ;& Cameron.1999: 1026–1040) ไดแบงพฤติกรรมที่เปนบทบาทพิเศษนี้
เปนสองประเภทคือบทบาทการชวยเหลือเพื่อนรวมงานและบทบาทการชวยเหลือองคการ  ผลนี้
สอดคลองกับความคิดของออรแกน (Organ.1988) ที่ชี้ใหเห็นวาเจตคติทางบวกของพนักงานตอ
องคการเชน การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธอยางมากตอพฤติกรรมที่เปนบทบาท
พิเศษ (extra-role behavior) งานวิจัยที่สนับสนุนผลขอนี้เชนงานวิจัยของชอรและเวยน (Shore ;& 
Wayne.1993) ที่พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการเปนตัวทํานายสําคัญของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ รวมทั้งงานของไอเซนเบอรเกอรและคณะ เซ็ททันและคณะ รวมทั้งเวยนและ
คณะ (Eisenberger ;Fasolo ;& Davis-LaMastro.1990 ; Settoon ;Bennett ;& Liden .1996 ;Wayne 
;Shore ;;& Liden .1997) ที่พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการในระดับสูงมีความเปนไปไดมากที่
บุคคลจะแสดงพฤติกรรมบทบาทพิเศษซึ่งเปนประโยชนตอองคการหรืองานวิจัยของอมิลีและคณะ  
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(Ameli et al.1998) ที่พบอิทธิพลทางบวกของการรับรูการสนับสนุนจากองคการที่มีตอผลการ
ปฏิบัติงานของตํารวจ 
 ความตึงเครียด (strains) การไดรับการสนับสนุนจากองคการสามารถลดการตอบสนองทาง
จิตเชนความเครียด ที่มีตอส่ิงที่กอใหเกิดความเครียดตางๆได โดยการใหการสนับสนุนทั้งดานอารมณ
และความชวยเหลือในรูปของวัตถุ เมื่อพนักงานตองการในการที่ตองเผชิญกับแรงกดดันตางๆจากการ
ทํางาน (George et al.1993) ผลในขอนี้พบไดจากการรายงานความสัมพันธทางลบระหวางการรับรู
การสนับสนุนจากองคการและความเหนื่อยลา (Rhoades;& Eisenberger 2002;citing Cropanzano 
;et al.1997) และ ความวิตกกังวล (Rhoades;& Eisenberger 2002;citing Robblee.1998) 
 ความตองการในการอยูตอกับองคการ (desire to remain)  วิทและคณะ (Rhoades ;&  
Eisenberger .2002 ;citing Witt et al .1992) ไดศึกษาพบการไดรับการสนับสนุนจากองคการอาทิ 
การไดรับคาตอบแทนสูง  ความมีอิสระในอาชีพ และสัมพันธภาพที่ดีระหวางเพื่อนรวมงานมี
ความสัมพันธกับความปรารถนาในการอยูตอในองคการ  งานวิจัยเกี่ยวกับ การรับรูการสนับสนุนทาง
สังคมที่เปนหลักฐานสนับสนุนผลขอนี้เชนงานวิจัยของกัซโซและคณะ (Rhoades &  Eisenberger 
2002 citing Guzzo et al.1994) ซึ่งพบวาพนักงานที่ไดรับการสนับสนุนจากองคการในระดับสูงมี
ความเปนไปไดนอยที่จะมองหาการจางงานในองคการอื่น 
 พฤติกรรมการหลีกหนีงาน (withdrawal behavior) หมายถึงการที่พนักงานลดการเขารวมใน
กิจกรรมขององคการใหนอยลง การไดรับการสนับสนุนจากองคการนอกจากสามารถเพิ่มความผูกพัน
ตอองคการแลว ยังสามารถแสดงใหเห็นความสัมพันธกับความตั้งใจในการออกจากงานและพฤติ
กรมการหลีกหนีงานตางๆเชนการขาดงาน การมาสาย  ไดดวย ผลขอนี้เห็นไดจากงานวิจัยของ ไอเซ็น
เบอรเกอรและคณะ (Eisenberger ;et al. 1986) พบวาพนักงานที่รับรูการสนับสนุนจากองคการใน
ระดับสูงนํามาซึ่งการขาดงานที่ลดลง 
 จากรูปแบบการสนับสนุนจากองคการที่นําเสนอขางตนจะเห็นไดวาองคการสามารถนําเสนอ
ส่ิงตางๆใหแกพนักงานไดหลากหลายรูปแบบซึ่งผูวิจัยเห็นวาอาจจะมองไดเปนสองกลุมคือกลุมของ  
ส่ิงที่เปนรูปธรรมเชนผลตอบแทนจากองคการและสภาพการทํางาน และอีกกลุมหนึ่งคือส่ิงที่เปน
นามธรรม เชนความยุติธรรม ความเปนอิสระในการทํางาน ส่ิงที่สนับสนุนเหลานี้มีอิทธิพลตอผลลัพธ
ตามมาอันเกี่ยวของกับทั้งตัวบุคคลที่ไดมีการนําเสนอไวคือความตึงเครียดและผลตอองคการเชนความ
ผูกพันตอองคการ  และพฤติกรรมการหลีกหนีงานตางๆ  สําหรับการเชื่อมโยงระหวางการรับรูการไดรับ
การสนับสนุนจากองคการและการปรับตัวในการทํางานนั้นมีการศึกษาประเด็นนี้อยูบางดังจะได
นําเสนอในหัวขอตอไป 
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 การรับรูการไดรับการสนับสนุนจากองคการและการปรับตัวในการทํางาน 
 ในชวงแรกของการเขาสูการเปนสมาชิกองคการนั้นพนักงานจะไดรับรูถึงสิ่งที่องคการได
นําเสนอใหกับพวกเขาซึ่งอาจอยูรูปของทรัพยากรหรือความรูสึกตางๆที่สามารถกอใหเกิดความรูสึก
ของพันธะในการชวยเหลือองคการใหบรรลุเปาหมายได (Eisenberger ;et al.1986;Tanguy 
;Jacqueline; & Coyle .2006 citing Shore;&Shore.1995) งานวิจัยบางฉบับชี้ใหเห็นความสัมพันธ
ทางบวกระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการและทั้งพฤติกรรมและเจตคติตางๆเชนความผูกพัน
ตอองคการ (Tanguy;Jacqueline; & Coyle.2006 ;citing Eisenberger;Fasolo;&Davis .1990)และ
การคงอยูกับองคการ (Tanguy ;Jacqueline; & Coyle.2006 ;citing Guzzo;Noonan ;& 1994; 
Wayne et al.1997) เมื่อพิจารณาความสัมพันธดังกลาวจะเห็นไดวาการไดรับการสนับสนุนจาก
องคการเปนสิ่งที่สามารถทําใหพนักงานเขาใหมนั้นเกิดความรูสึกที่ตองการการทุมเทใหกับองคการได
ซึ่งเปนสิ่งที่องคการเองก็ตองการใหพนักงานเปนเชนนั้น  สําหรับผูวิจัยเห็นวาตัวแปรนี้เปนตัวแปรที่
สําคัญเนื่องจากสภาพแวดลอมการทํางานยอมตองนําเสนอสิ่งตางๆเพื่อสนับสนุนใหผูเขามาใหม
สามารถปรับตัวเขากับองคการใหไดมากที่สุด 
 สําหรับกลุมนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมก็เชนกันจากการศึกษาเบื้องตนพบวาพวกเขา
เหลานี้ก็ตองการการสนับสนุนตางๆจากหนวยของเขาเชนกันสิ่งที่ปรากฏคือการสนับสนุนที่อาจมาใน
รูปของการดูแลหวงใยจากผูบังคับบัญชาหลายคนยอมรับวามีผลตอขวัญกําลังใจที่ทําใหพวกเขา
ตองการทํางานอยางเต็มที่หรือไม  นอกจากนี้ยังรวมถึงการจัดการดูแลเรื่องของสวัสดิการตางๆแมวา
จะไดรับการสนับสนุนอยางดีทั้งที่พักหรือสาธารณูปโภคตางๆแตความรวดเร็วในการจัดการเรื่องรองขอ
ตางๆก็เปนสิ่งที่พวกเขาตองการเชนกัน  ดังนั้นจากทั้งแนวคิดพื้นฐานขางตนที่เสนอใหเห็นถึงผลลัพธ
ของการรับรูการสนับสนุนจากองคการทั้งในดานทัศนคติการทํางานเชนความพึงพอใจในงาน 
ความรูสึกผูกพันในงาน ความตองการอยูตอในงานและดานพฤติกรรมเชนการหลีกหนีงาน ผลการ
ปฏิบัติงานและการศึกษาเบื้องตนผูวิจัยคาดวาการรับรูของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมในการไดรับ
การสนับสนุนจากหนวยงานนั้นจะมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงาน  ผลการปฏิบัติงานและ
ความผูกพันตอองคการทหาร ซึ่งจะไดทําการทดสอบตอไป 
 แนวทางการวัด 
 ในการวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ (Perceived Organizational Support : POS)  
ไอเซ็นเบอรเกอรและคณะ (Eisenberger ;et al.1986)  ไดนําเสนอแบบวัดการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ (the Survey of Perceived Organizational Support : SPOS)เปนมาตรวัดประเมินคา 7 
ระดับเร่ิมต้ังแตไมเห็นดวยอยางยิ่งจนถึงเห็นดวยอยางยิ่งประกอบดวยขอคําถาม 36 ขอเชน “องคการ
ใหคุณคากับความเปนอยูที่ดีของฉัน” “หากองคการสามารถจางผูอ่ืนไดในคาจางที่ตํ่ากวาองคการจะ
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ทํา” และ “องคการใสใจตอความคิดเห็นของฉัน”  คาความเชื่อมั่นเทากับ .97  แบบวัดของไอเซ็นเบอร
เกอรและคณะ มีการพัฒนาเรื่อยมาโดยการปรับจํานวนขอคําถามใหนอยลง  ในป 1990 ไอเซ็นเบอร
เกอรและคณะ (Eisenberger ;Fasolo.;& Davis .1990) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการกับความพยายาม  ความผูกพันและนวัตกรรมการทํางานของพนักงาน เขาไดนํา
แบบวัดที่สรางในป 1986 มาใชโดยคัดเลือกขอคําถามที่มีคา items loading ที่สูงที่สุดจํานวน 9 ขอมา
ใชเรียกไดวาเปนแบบวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการฉบับส้ัน (the short version of SPOS)  คา
ความเชื่อมั่นเทากับ .95  หลังจากนั้นยังปรากฏแบบวัดที่มีขอคําถาม  8 ขอ (Eisenberger ;Rhoades; 
& Cameron.1999:1035)  และ 6 ขอ (Eisenberger ;et al .2002:569)  ตามมาอีกดวย 
 แบบวัดเหลานี้นับเปนแบบวัดที่ไดรับการนํามาใชตอๆมาอยางกวางขวางซึ่งพบวามีการปรับ
จํานวนขอคําถามตั้งแต 6-9 ขอ เชนในงานวิจัยของเซ็ททันและเบนเน็ทและไลเด็น (Settoon;Bennett 
;& Liden .1996:221) ที่ศึกษาความสัมพันธของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับสมาชิก กับทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงาน เครื่องมือวัดที่ใชมาจากแบบวดัการรบัรู
การสนับสนุนจากองคการของไอเซ็นเบอรเกอรและคณะ(Eisenberger;Rhoades; & Cameron.1999) 
เชนกันประกอบดวยขอคําถาม 8 ขอ คาความเชื่อมั่นเทากับ .94  หรืองานวิจัยของฮอชวอเตอรและ
บายเน  (Hochwarter ;&Byrne.2007:85) ที่ศึกษาปฏิสัมพันธระหวางทักษะทางสังคม และการ
สนับสนุนจากองคการตอผลการปฏิบัติงาน ในกลุมพนักงานขายปลีกและพนักงานบริการลูกคาใน
ธุรกิจการสื่อสาร การวิจัยไดปรับแบบวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการฉบับส้ันของไอเซ็นเบอร
เกอรและคณะ (Eisenberger ;Fasolo.;& Davis .1990) มาใชประกอบดวยขอคําถาม 9 ขอ เปนมาตร
ประเมินคา 5 อันดับต้ังแตไมเห็นดวยอยางยิ่งจนถึงเห็นดวยอยางยิ่งคาความเชื่อมั่นเทากบั .93 ในกลุม
ตัวอยางกลุมที่หนึ่งและเทากับ .94 สําหรับกลุมตัวอยางกลุมที่สอง 
 จากแนวทางการวัดที่นําเสนอไวขางตนนี้แบบวัดของไอเซ็นเบอรเกอรและคณะในป 1986  
ถือไดวาเปนแนวทางการวัดที่ไดรับการยอมรับอยางมากจากนักวิชาการที่สนใจศึกษาแนวคิดนี้มาโดย
ตลอดซึ่งนาจะเปนเพราะวาไมวาจะนําไปปรับใชในงานวิจัยใดก็ยังคงไดคาความเชื่อมั่นที่สูงทําใหการ
ยอมรับในแบบวัดนี้ยังคงมีอยูกวายี่สิบป  สําหรับการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดกําหนดแนวทางการวัดการ
สนับสนุนจากหนวยงานประกอบดวยองคประกอบสําคัญไดแกการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
ผลตอบแทนและสภาพการทํางานตางๆ ซึ่งองคประกอบนี้ไดพื้นฐานมาจากการศึกษาเบื้องตนดวย   
ทั้งนี้ผูวิจัยไดนําแบบวัดแบบวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการของไอเซ็นเบอรเกอรและคณะมา
ปรับใชใหเหมาะกับกลุมตัวอยางที่ศึกษาอาทิผูบังคับบัญชาเอาใจใสความเปนอยูของทานเปนอยางดี 
ภารกิจที่ไดรับมอบหมายจากหนวยไมมากเกินความสามารถของทาน เปนตน ซึ่งรายละเอียดจะ
นําเสนอในบทตอไป 
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แนวคิดเกี่ยวกับการใฝหาขอมูล 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการปรับตัวในการทํางานของผูเขามาใหม ปจจัย       
สวนบุคคลเปนปจจัยสําคัญอยางหนึ่งในการปรับตัว ซึ่งจากการศึกษาเบื้องตนสังเกตพบวานายทหาร
ชั้นประทวนบรรจุใหมมีความแตกตางกันไปในความกระตือรือรนในการแสวงหาขอมูลเพื่อการปรับตัว
ในการทํางานหรือเพื่อประโยชนอ่ืนสําหรับการทํางาน  นอกจากนี้การศึกษาการปรับตัวในการทํางาน
ของผูเขามาใหมยังพบวาไดมีการเนนไปที่ความพยายามของพนักงานใหมในการเพิ่มความสามารถใน
การปรับตัวของพวกเขาในเชิงรุกโดยใชการใฝหาขอมูล (information seeking) เนื่องจากในชวงการ
ปรับตัวผูมาใหมอาจจะยังไมมีขอมูลที่เพียงพอในการทําหนาที่ในองคการและจะตองคนหาขอมูล
เพิ่มเติม (Miller ;& Jablin.1991: 95) ซึ่งจะทําใหผูมาใหมสามารถทํางานเพื่อใหตนเองเขาสูการเปน
สมาชิกขององคการได (Ashford ;& Black.1996:202) ดังนั้นสําหรับการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยจึงได
กําหนดใหตัวแปรการใฝหาขอมูลเปนอีกหนึ่งตัวแปรเชิงเหตุในการปรับตัวในการทํางาน ทั้งนี้
สาระสําคัญของตัวแปรการใฝหาขอมูลมีดังนี้ 
 ความหมาย 
 โบเออรและเทเลอร (Anderson ;et al.2002 : 54 ;citing Bauer & Taylor.2001) ใหนิยามวา
การใฝหาขอมูลเปนวิธีการที่ผูเขาใหมแสดงออกในเชิงรุกตอกระบวนการถายทอดการทํางานที่เกิด
ข้ึนกับเขา 
 เคมเมเยอร-มูเลอรและแวนเบิรค (Kammeyer-Mueller;&Wanberge.2003:780) มองการ
ใฝหาขอมูลเปนคุณลักษณะหนึ่งของบุคลิกภาพเชิงรุก (proactive personality) นอกเหนือจากความ
มั่นใจและการควบคุมสภาพแวดลอมซึ่งผูเขาใหมที่มีการแสดงออกซึ่งคุณลักษณะเหลานี้พบวาจะมี
ความสัมพันธทางบวกตอทั้งผลการปฏิบัติงาน (Kammeyer-Mueller ;& Wanberge.2003:780 ;citing 
Crant.1995) การสื่อสาร และการเขามีสวนรวมในการทํางาน (Kammeyer -  Mueller  ;&  Wanberge. 2003: 780  ;citing 
Parker.1998) ความเชี่ยวชาญในงานและความชัดเจนในบทบาท (Kammeyer – Mueller ;&  Wanberge.2003: 780 ;citing 
Chan ;& Schmitt.2000) และความสําเร็จในอาชีพ (Kammeyer ;&  Wanberge.2003: 780 ;citing Seibert ;Crant ;& 
Kraimer.1999) 
 เวลเด (Velde; Ardts ;& Jansen.2005 : 33) ไดใหความหมายการใฝหาขอมูลหมายถึงการที่
ผูเขามาใหมใชกลวิธีและแหลงตางๆในการรวบรวมขอมูลและไดเสนออีกวาจากการศึกษาเกี่ยวกับการ
ใชกลวิธีและแหลงตางๆในการคนหาขอมูลนั้นมักปรากฏ 3 กลวิธีสําคัญไดแก การตรวจสอบ 
(monitoring) เชน การสังเกต  การสํารวจ (inquiring) เชนการถามบุคคลอื่นโดยตรงเกี่ยวกับขอมูล
ตางๆ และการศึกษาเอกสาร (consulting written material) เชน การอานบันทึก รายงานประจํา 
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 ความสัมพันธระหวางการใฝหาขอมูลและการปรับตัวในการทํางาน 
 การศึกษาการใฝหาขอมูลของผูเขามาใหมนับวาไดรับความสนใจจากนักวิชาการมากทีเดียว 

ผลการศึกษาแสดงใหเห็นวาผูเขามาใหมไดใชกลวิธีการใฝหาขอมูลเพื่อไดมาซึ่งขอมูลที่ยังไมรูเกี่ยวกับ
งานและบริบทองคการ  (Morrison.1993:173)ในงานวิจัยของแอสฟอรด  (Ashford.1986)พบ
ความสัมพันธเชิงบวกระหวางความถี่ของการใฝหาขอมูลยอนกลับกับความชัดเจนในบทบาท  เวลเด
และคณะ (Velde ; Ardts ;& Jansen .2005:37) พบวาแหลงและกลวิธีของการใฝหาขอมูลโดยการใช
การสังเกตและแหลงเอกสารตางๆมีความสัมพันธอยางมากกับความรูเกี่ยวกับองคการและความ
ผูกพันตอองคการ  ในขณะเดียวกันยังมีงานวิจัยอื่นที่พบความสัมพันธทางบวกระหวางความถี่ในการ
ใฝหาขอมูลของพนักงานใหมกับความพึงพอใจ  ความเชี่ยวชาญในงาน  ผลการปฏิบัติงาน 
(Morrison.1993; Saks&Ashforth.1997) และความผูกพันตอองคการ (Ostroff&Koslowski.1992)  
รวมทั้งยังมีการพบความสัมพันธเชิงลบของการใฝหาขอมูลกับความตึงเครียดและการออกจากงานที่
เกิดขึ้นดวย (Saks;&Ashforth.1997) นอกจากนี้ผูเขามาใหมยังมีแนวโนมของการใชการใฝหาขอมูล
ดวยวิธีและแหลงของขอมูลที่แตกตางกันไปในการไดมาซึ่งขอมูลแตละประเภท เชนมอรริสัน 
(Morrison .1993) พบวาผูเขามาใหมมีหัวหนางานเปนแหลงขอมูลทางเทคนิคมากกวากลุมเพื่อน แต
จะใชกลุมเพื่อนเปนแหลงไดมาซึ่งขอมูลทางสังคมมากกวา 
 โดยสรุปจากความหมายและแนวคิดพื้นฐานสําคัญขางตน การใฝหาขอมูลสามารถพิจารณา
ไดทั้งการเปนหนึ่งในกลวิธีการถายทอดทางสังคมในการทํางานวิธีหนึ่งและเปนหนึ่งในคุณลักษณะ
สําคัญของบุคลิกภาพเชิงรุก ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดพิจารณาการใฝหาขอมูลวาเปนคุณลักษณะ
หนึ่งในบุคลิกภาพเชิงรุกโดยกําหนดใหคุณลักษณะการใฝหาขอมูลหมายถึงคุณลักษณะของนายทหาร
ชั้นประทวนบรรจุใหมที่มักแสดงออกถึงการแสวงหาและรวบรวมขอมูลดานเทคนิค ขอมูลปอนกลับ
เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน และขอมูลทางสังคมจากการสังเกตและสอบถามจากบุคคลอื่นในหนวยงาน
และนอกหนวยงานซึ่งชวยใหนายทหารสามารถปรับตัวในการทํางานได    
 นอกจากนี้เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางการใฝหาขอมูลและการปรับตัวในการทํางาน
ขางตนอาจสรุปไดวาการใฝหาขอมูลมีความสัมพันธกับตัวแปรอื่นที่สําคัญตอการปรับตัวในการทํางาน
ซึ่งอาจพิจารณาไดวาเปนผลลัพธการทํางานทั้งเชิงเจตคติและพฤติกรรม ความสัมพันธที่ปรากฏใน
ทางบวกไดแกความชัดเจนในบทบาท  ความพึงพอใจ ความเชี่ยวชาญในงาน ผลการปฏบัิติงาน  ความ
ผูกพันตอองคการและในทางลบไดแกความตึงเครียดและการออกจากงาน  รวมทั้งแหลงขอมูลที่
เชื่อมโยงกับชนิดของขอมูลที่ไดรับไดแกขอมูลทางเทคนิคและขอมูลทางสังคม เหลานี้ทําใหผูวิจัยคาด
วาคุณลักษณะการใฝหาขอมูลจะมีอิทธิพลทางตรงตอความเชี่ยวชาญในงาน และความพึงพอใจใน
งาน ผลการปฏิบัติงานของทหารและความผูกพันตอองคการทหาร 
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 แนวทางการวัด 
 การวัดการใฝหาขอมูลของผูเขามาใหมในการมองเชิงพฤติกรรมนั้นมักเปนการถามผูเขาใหม
ถึงความถี่ในการแสวงหาขอมูลในหลายประเภทเชนพฤติกรรมและเจตคติที่องคการใหคุณคาและ
คาดหวัง (normative information) ขอมูลดานเทคนิคเกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติโดยเฉพาะ 
(technical information) ขอมูลเกี่ยวกับส่ิงที่ถูกคาดหวังในงาน (referent information)ขอมูลปอนกลับ
เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน (performance feedback) และขอมูลปอนกลับทางดานสังคมที่เกี่ยวกับ
ความเหมาะสมของพฤติกรรมทางสังคมในที่ทํางาน (social feedback) จากแหลงตางๆเชน เพื่อน
รวมงาน หัวหนางาน การสังเกต ดังเชนงานของ โบเออรและกรีน (Bauer;&Green.1998) และมอรริสัน 
( Morrison.1993) การศึกษาเหลานี้ใชการวิจัยระยะยาว (longitudinal study) ซึ่งผูวิจัยประเมินการ
เปลี่ยนแปลงในการแสวงหาขอมูลตามชวงเวลาตางๆอาจเปนหนึ่ง สามหรือหกเดือนภายหลังที่ไดเขา
มาทํางานในองคการ 
 แนวการศึกษาในระยะแรกนี้ถือไดวาเปนตัวแบบสําคัญของการปรับใชในงานวิจัยตอมาเชน
ง า น วิ จั ย ข อ ง ว อ ส แ ล ะบู เ ย น ส ( Vos;&Buyens.2004:9-10) ไ ด นํ า แ น ว ท า ง ข อ ง ม อ ร ริ สั น  
(Morrison.1993) มาใชในงานของเขาการวัดไดใชมาตรวัดประเมินคา 5 ระดับต้ังแตไมเคยเลย       
หนึ่งครั้งตอเดือน  หนึ่งครั้งตอสัปดาห สองสามครั้งตอสัปดาหและทุกวัน เนื้อหาประกอบดวยกลวิธีการ
แสวงหาขอมูล 9 แบบ ไดแก การพูดคุยกับหัวหนางาน การพูดคุยกับพี่เลี้ยง การพูดคุยกับเพื่อน
รวมงาน  การพูดคุยกับพนักงานใหมดวยกัน การพูดคุยกับผูจัดการ การพูดคุยกับฝายบุคคล          
การสังเกต การใหความตั้งใจตอส่ิงที่เพื่อนรวมงานคาดหวัง และการศึกษาเอกสาร  หรือในงานวิจัย
ของแวนดี้ อารดและเจนสัน(Velde ; Ardts ;& Jansen .2005:34) ใชแนวทางการวัดของมอรริสัน
(Morrison.1993) เชนกัน ประกอบดวยขอคําถาม 10 ขอ โดย  6 ขอประเมินความถี่ในการที่ผูเขามา
ใหมไดถามขอมูลจากแหลงตางๆ 6 แหลงคือหัวหนางานโดยตรง  หัวหนางานอื่นๆ ผูเขามาใหมดวยกัน 
เพื่อนรวมงานที่มีประสบการณ บุคคลนอกองคการ เชนลูกคา เพื่อน ครอบครัว และบุคคลในหนาที่
สนับสนุนอื่น  มาตรวัดประเมินคา 5 ระดับต้ังแตไมเคยเลยจนถึงบอยมากสวนขอคําถามที่เหลือหนึ่ง
ขอถามเกี่ยวกับความถี่ในการใชขอมูลจากการแนะนําที่มีการบันทึกไว  และสามขอทีเ่หลอืเปนการถาม
เกี่ยวกับการสังเกตสภาพแวดลอมของพวกเขา 
 การทบทวนแนวทางการวัดขางตนนับวาแบบวัดของมอริสันเปนแบบวัดที่มีผูนํามาใชอยาง
แพรหลายในความเห็นของผูวิจัยอาจเปนเพราะวามอริสันมีการมองการใฝหาขอมูลที่ครอบคลุมใน
ขอมูลที่ในสภาพความเปนจริงของผูเขามาใหมพยายามคนหารวมทั้งแหลงตางๆที่ผูเขามาใหมจะใช
เปนที่มาของขอมูลตางๆ ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดใชแนวทางการวัดของมอรริสันเชนกันโดยเนนไปที่
ประเภทของขอมูลเปนสําคัญในการวัดองคประกอบของตัวแปรคุณลักษณะการใฝหาขอมูลไดแก 
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ขอมูลดานเทคนิคเกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติงาน ขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน และ
ขอมูลปอนกลับทางดานสังคมที่เกี่ยวกับความเหมาะสมของพฤติกรรมทางสังคมในที่ทํางาน  โดยขอ
คําถามจะถามถึงการที่นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมมักไดแสดงออกถึงการแสวงหาและรวบรวม
ขอมูลแตละประเภทจากการสังเกตและการสอบถามจากบุคคลอื่นภายในและภายนอกหนวยงาน
หรือไมขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับต้ังแตจริงที่สุดจนถึงไมจริงที่สุด 
ตัวอยางขอคําถามในสวนของขอมูลดานเทคนิคเชน ทานสังเกตการทํางานของเพื่อนรวมงานมาปรับใช
กับงานของทาน  ขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานเชน ทานขอรับคําวิจารณจากนายสิบพี่
เลี้ยงในผลงานที่ทําไป และขอมูลปอนกลับทางดานสังคมที่เกี่ยวกับความเหมาะสมของพฤติกรรมทาง
สังคมในที่ทํางานเชนทานมักถามนายสิบพี่เลี้ยงถึงการวางตัวที่เหมาะสม 
 
ตอนที่ 3  ผลลัพธระยะใกลของการปรับตัวในการทํางาน 
 ตัวแปรสําคัญในกลุมผลลัพธการปรับตัวระยะใกลนี้ผูวิจัยคัดเลือกจากพื้นฐานทฤษฎีการ
ปรับตัวในการทํางานของเดวิสและลอฟควิส และของเคมเมเยอร-มูเลอรและแวนเบิรค  นอกจากนี้จาก
การศึกษาเบื้องตนทําใหผูวิจัยสามารถเลือกตัวแปรไดเหมาะสมมากขึ้นดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ตัวแปร
ในกลุมผลลัพธการปรับตัวระยะใกลจึงประกอบดวยความพึงพอใจในงานและความเชี่ยวชาญในงาน  
ซึ่งมีสาระสําคัญดังนี้ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
 ตัวแปรความพึงพอใจในงานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่ศึกษานี้เปนตัวแปรที่ผูวิจัย
ไดใชแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานเปนพื้นฐานในการศึกษาตัวแปร ทั้งนี้ความ      
พึงพอใจในงาน (job satisfaction) เปนหนึ่งในตัวแปรเกี่ยวกับพฤติกรรมองคการที่มีการศึกษาอยาง
กวางขวางตัวแปรหนึ่ง ในการวิจัยครั้งนี้ ความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรที่มีความสําคัญในการอธบิาย
การปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมตามแนวคิดทฤษฎีการปรับตัวในการ
ทํางาน ดังนั้น ผูวิจัยจะไดนําเสนอสาระสําคัญของตัวแปรความพึงพอใจในงานดังตอไปนี้ 
 ความหมาย 
 จากการทบทวนแนวคิดความพึงพอใจในงานพบวามีงานวิจัยจํานวนมากที่ใหความสนใจ
ศึกษาความพึงพอใจในงานทั้งในแงของสาเหตุและผลของตัวแปร นิยามที่ปรากฏขึ้นจึงมีมากมาย
แตกตางกันไปตามความสนใจของนักวิชาการและแนวทางที่ถูกนําไปใชวัด อาทิ 
 ล็อค  (Locke.1976:1297) ไดใหนิยามความพึงพอใจในงานหมายถึงสภาพอารมณทางบวก
อันเปนผลมาจากการประเมินงานหรือประสบการณในงานของบุคคล  
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 เวคชิโอ (Vecchio .1980:361) กลาวถึงความพึงพอใจในงานวาเปนการประเมินสถานการณ
การทํางานในทางบวก 
 โดแมนและซาฟ (Dormann ;& Zapf .2001) ศึกษาความพึงพอใจในงานโดยใชการวิเคราะห
เมตตา พบวาความพึงพอใจในงานนั้นมีการนิยามไปในแนวทางที่หลากหลาย อาทิ “เปนความ
สอดคลองกันระหวางสิ่งที่บุคคลคาดหวัง  ตองการเกี่ยวกับงานของเขาเมื่อเปรียบเทียบกับปริมาณที่
ไดรับจริง” (Dormann ;& Zapf .2001 ;citing Heslop  et al..2001 : 1590) “เปนระดับที่บุคคลได
รายงานถึงความพึงพอใจในดานตางๆ ของงานทั้งภายนอกและภายใน ” (Warr,Cook,& Wall.1979:133) 
 นอกจากนี้นักวิชาการไทยที่สนใจตัวแปรความพึงพอใจในงานไดมีการนิยาม 
ความหมายตามบริบทที่ศึกษาไว อาทิ  จารุพร แสงเปา (2542)  ไดนิยามวาเปนคุณลักษณะทาง
อารมณหรือทัศนคติที่แสดงถึงระดับความพึงพอใจของพยาบาลวิชาชีพที่มีตองานดานตางๆ 
 ปานจักษ เหลารัตนวรพงษ  (2548) ใหความหมายวาเปนความรูสึกหรือพอใจของพนักงาน
ในแผนก/ฝายทรัพยากรมนุษยตองานที่รับผิดชอบและปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยแบงเปนความ     
พึงพอใจดานภายในลักษณะงานและดานภายนอกลักษณะงาน 
 แนวคิดสําคัญ 
 การอธิบายความพึงพอใจในงานนั้นแนวคิดสวนใหญอยูบนฐานของทฤษฎีตางๆเกี่ยวกับ
แรงจูงใจและเจตคติที่มีตอการทํางานอาทิ ทฤษฎีที่พัฒนาโดยเฮอรซเบิรค  มาสโลว  และวรูม มาสโลว  
ไดต้ังสมมติฐานถึงความตองการหาขั้นของมนุษย ซึ่งนับวาเปนสิ่งสําคัญที่องคการตองมีความเขาใจ
ถึงระดับของขั้นความตองการของพนักงานและเนนไปที่การสรางความพึงพอใจในความตองการ
เหลานั้นใหได  (Lee.2000 ;citing  Robbin.1993) 
 สําหรับเฮอรซเบิรก (Herzberg.1966:36-44) เสนอทฤษฎีสองปจจัย (motivation-hygiene 
theory) ซึ่งไดระบุปจจัยสําคัญสองประเภทที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานนั่นคือปจจัยภายใน
เชน โอกาสสําหรับความสําเร็จ การเห็นคุณคาจากหัวหนางาน  และปจจัยภายนอกเชนนโยบาย
หนวยงาน การบริหาร สภาพการทํางาน  
 นอกจากนี้ในสวนทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom.1964) นั้นเปนอีกหนึ่งทฤษฎีที่มี
อิทธิพลตอการพัฒนาแบบวัดความพึงพอใจในงาน ทฤษฎีนี้ทํานายวาหากพนักงานจะปฏิบัติงานโดย
ใชความพยายามในระดับสูงตอเมื่อพวกเขารับรูถึงความสัมพันธอันแข็งแกรงระหวางความพยายาม
และผลการปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงานและรางวัล และรางวัลกับความพึงพอใจในเปาหมายของ
บุคคล  
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 สําหรับการอธิบายความพึงพอใจในงานตามแนวคิดการปรับตัวในการทํางานนั้นสามารถ
ทบทวนไดในทฤษฎีการปรับตัวในการทํางาน (Theory of  Work  Adjustment : TWA) (Dawis.1994 
;citing  Dawis ;& Lofquist.1984) ที่ไดนําเสนอในชวงแรก  
 ทฤษฎีตางๆไดนําไปสูการวิจัยมากมายที่ตรวจสอบความสัมพันธระหวางความพึงพอใจใน
งานและตัวแปรอื่นๆอาทิคุณลักษณะสวนบุคคล เชนเพศ อายุ เชื้อชาติ  ซึ่งในสวนนี้มักเปนการทดสอบ
ความแตกตางระหวางกลุม  รวมทั้งความสัมพันธกับพฤติกรรมที่เกี่ยวกับงานตางๆเชนผลการ
ปฏิบัติงาน  และการขาดงาน (Dipboye;Smith ;& Howell.1999 :159) อีกทั้งยังเปนตัวทํานายที่ดีของ
ความตั้งใจคงอยูในงานหรือการตัดสินใจออกจากงาน (Gazioglu ;& Tansel.2002)  นอกจากนี้ความ
พึงพอใจในงานยังถูกพิจารณาวาเปนตัวทํานายที่สําคัญของความสุข(well-being)ของบุคคลดวย  
(Diaz-Serrano ;& Vieira.2005) 
 จากความหมายและแนวคิดพื้นฐานที่สําคัญขางตน ในประเด็นแรกเรื่องของความหมายอาจ
สรุปความหมายของความพึงพอใจในงานไดวาเปนความรูสึกทางบวกที่มีตองานทั้งนี้เนื่องจากบุคคล
ไดรับการตอบสนองตามความตองการที่สําคัญหรือที่คาดหวังไวนั่นเอง ในการวิจัยครั้งผูวิจัยไดให
ความหมายของความพึงพอใจในงานวาเปนความรูสึกพอใจของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่มีตอ
งานที่รับผิดชอบ  ปจจัยที่เกี่ยวของกับงาน  และสภาพแวดลอมในการทํางานในตลอดชวงการทํางานที่
ผานมาของการทํางาน โดยแบงออกเปนความพึงพอใจภายในงาน ความพึงพอใจภายนอกงานและ
ความพึงพอใจทั่วไป  ประเด็นตอมาเมื่อพิจารณาทฤษฎีแนวคิดตางๆที่ใชอธิบายความพึงพอใจในงาน
ทั้งของเฮอรซเบิรก  มาสโลว  และวรูม  เปนนักวิชาการที่ไดรับการยอมรับอยางมาก  แนวคิดของ    
พวกเขาผูวิจัยเห็นวาแนวคิดของมาสโลวและเฮอรเบิรกดูจะมีความตางจากแนวคิดของวรูมอยูบาง
ตรงที่ทั้งเฮอรซเบิรกและมาสโลวมีการมองถึงปจจัยที่สรางความพึงพอใจทั้งที่เปนรูปธรรมจากภายนอก
และที่เปนสิ่งที่เปนนามธรรมจากภายในตัวบุคคล ในขณะที่วรูมเองมีมุมมองที่ตางออกไปในเชิง
กระบวนการที่เกี่ยวของกับความพยายาม ผลการปฏิบัติงาน รางวัลและความพึงพอใจ 
 ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยกําลังมองวาการที่นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมไดรับส่ิงสนับสนุน
ตางๆจากสภาพแวดลอมซ่ึงอาจเกี่ยวพันกับตัวแปรการไดรับการสนับสนุนจากองคการที่ไดกลาว
มาแลวความพึงพอใจในระยะตอมาของการทํางานสามารถเกิดขึ้นไดจากปจจัยตางๆที่หนวยงาน
นําเสนอทําใหพวกเขาซึ่งจะไดมีการทดสอบตอไป 
 แนวทางการวัด 
 ความพึงพอใจในงานมีความแตกตางในการวัดซึ่งพิจารณาได 2 แนวทางคือแนวคิดโดยรวม 
(global concept) แนวคิดรายดาน (faceted concept) สําหรับแนวคิดโดยรวมนั้นใชแบบสอบถาม   
ที่มีลักษณะเปนขอคําถามเดียว  (single item) ที่ปรากฏไดแก แบบสอบถามที่พัฒนาโดยแอนดริวและวิทนีย
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(Andrews;&Withey.1976) เรียกวา Andrew and Withney Job Satisfaction Questionnaire ประกอบดวย     
ขอคําถาม 5 ขอ เปนมาตรวัดประมาณคา 7 ระดับจากดีมาก ถึง ไมดีเลย มีการรวมคะแนนจากการ
ตอบภาพรวมเกี่ยวกับงาน และขอคําถาม 4 ขอเกี่ยวกับดานตางๆที่เจาะจงมากขึ้น ไดแกเพื่อนรวมงาน 
ตัวงาน สภาพการทํางานทางกายภาพและเครื่องมือในการทํางานตางๆ  นอกจากนี้  The Job in 
General Scale (JIG) ยังเปนอีกหนึ่งเครื่องมือวัดที่มีลักษณะการวัดแบบแนวคิดโดยรวมประกอบดวย 
18 ขอคําถาม 3 ตัวเลือกไดแก ใช ไมใชและไมแนใจ  
 .ในสวนของแนวคิดรายดานเปนแนวคิดที่กลาวถึงองคประกอบหรือแงมุมตางๆบนพื้นฐาน
ที่วาพนักงานมีความพึงพอใจกับแงมุมที่แตกตางของสภาพการทํางาน การวัดจึงควรจะแยกเปนดาน
ตางๆ นักวิจัยสวนใหญที่มองความพึงพอใจในงานเปนรายดานก็จะมีความสนใจในแงมุมตางๆของ
งานเชน ภาระงาน ความปลอดภัยในงาน คาตอบแทน สภาพการทํางาน  เพื่อนรวมงาน  ความสมัพนัธ
ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา  ความเปนอิสระ  และโอกาสในการเติบโตในงาน  หนึ่งใน
แบบสอบถามที่ไดรับความสนใจในการนําไปใชคือ  Job Descriptive Index (JDI) (Smith; Kendall 
;& Hulin.1969) เปนแบบวัดประกอบดวยรายดาน 5 ดานคือการทํางาน  การควบคุมตรวจสอบ 
ผลตอบแทน โอกาสในการเลื่อนตําแหนง และเพื่อนรวมงาน ประกอบดวยคําตอบ ใช ไมใช และไม
ทราบ  ในแตละดานประกอบดวยขอคําถามดานละ 2 ขอ แบบวัด JDI ไดมีการนําไปใชมากกวา 35 ป
ซึ่งมีการนําไปปรับใชตามแตละกลุมที่ศึกษา   
 สําหรับแบบวัดที่ไดรับความสนใจอีกแบบวัดหนึ่งคือ Index of Organizational Reaction 
เปนการถามถึงปฏิกิริยาของบุคคลตอแงมุมทั้ง 6 ของงาน ซึ่ง 5 แงมุมเปนแงมุมเชนเดียวกับ JDI บวก
ดวยสภาพการทํางานดานกายภาพและองคการ มีลักษณะเปน มาตราประมาณคา 5 ระดับต้ังแต     
ไมพึงพอใจมากจนถึงพึงพอใจมาก ตัวอยางขอคําถามเชน คุณรูสึกอยางไรที่คุณไดทํางานรวมกับ
พนักงานอื่น (Jewel .1998 :214 ;citing Smith.1976)   
 นอกจากนี้ยังมีแบบวัด Job Satisfaction Survey (JSS) ที่มีลักษณะเปนเครื่องมือแบบหลาย
มิติ  ประกอบดวยมิติสําคัญ 9 มิติไดแก เงินเดือน  การเลื่อนตําแหนง  การควบคุม ผลประโยชนเกื้อกูล 
รางวัล กระบวนการปฏิบัติการ เพื่อนรวมงาน งานและการสื่อสาร  เปนมาตราประมาณคา 6 ระดับ
จากไมเห็นดวยอยางยิ่งจนถึงเห็นดวยอยางยิ่ง 
 รวมทั้งแบบวัด The Minnesota Satisfaction Questionnaire  (MSQ)  เปนแบบสอบถาม
ประกอบดวย  20 คําถามโดยเนนไปที่ปจจัยการเสริมแรงภายในและภายนอกที่มีตอเจตคติของ
พนักงาน   แบบวัดสามารถรวมคะแนนใน 3 สเกลคือความพึงพอใจภายใน ความพึงพอใจภายนอก
และความพึงพอใจทั่วไป  ขอคําถามดานความพึงพอใจภายในเชน ความสําเร็จ ความรับผิดชอบ 
ความปลอดภัย  ความพึงพอใจภายนอกเชน ผลตอบแทน  ความกาวหนา และนโยบายองคการ และ
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ความพึงพอใจทั่วไป เชน สภาพการทํางาน และเพื่อนรวมงาน  เครื่องมือนี้เปนแบบวัดแบบสั้น (short 
form) ใชมาตราประมาณคา 5 ระดับจากไมเห็นดวยอยางยิ่งจนถึงเห็นดวยอยางยิ่ง (Feinstein .2002: 
98 :citing  Weiss et al.1967) 
 จากแนวทางการวัดที่นําเสนอขางตนจะเห็นไดวาแมจะมีการสรางแบบวัดจากหลายๆสํานัก
จนไดแบบวัดที่เปนที่ยอมรับที่จะนํามาใชแตเมื่อพิจารณาประเด็นตางๆอาจมีความแตกตางกันไมมาก
อาจจัดประเภทไดแกมิติสภาพแวดลอมการทํางาน  ความสัมพันธระหวางบุคคลตางๆในองคการ  
ผลตอบแทนและผลประโยชนตางๆ  และแนวทางการบริหารและนโยบาย  ความแตกตางอยูที่แบบวัด
ใดจะเนนการเสนอรายละเอียดหรือจะมุงมองในประเด็นใดเปนสําคัญ  สําหรับในการศึกษาครั้งนี้
เนื่องจากแบบวัดความพึงพอใจในงานมีอยูหลากหลายฉบับผูวิจัยคัดเลือกโดยพิจารณาความ
เหมาะสมของแบบวัดที่จะนําไปใชกับกลุมนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมใหมีขอคําถามครอบคลุม
และกระชับมากที่สุด เมื่อพิจารณาแบบวัดThe Minnesota Satisfaction Questionnaire  (MSQ) แลว
ผูวิจัยเห็นวาเปนแบบวัดที่มีองคประกอบหลักที่ครอบคลุมแงมุมตางๆของการทํางานที่ผูวิจัยสามารถ
นําไปปรับใชไดกับกลุมนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่จะศึกษาซึ่งประกอบดวยการวัดความ         
พึงพอใจภายใน ความพึงพอใจภายนอกและความพึงพอใจทั่วไป  โดยไดมีการออกแบบแบบสอบถาม
มีลักษณะเปนขอคําถามถามถึงระดับความพึงพอใจในดานตางๆมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณ
คา 5 ระดับต้ังแตมากที่สุดจนถึงนอยที่สุด ตัวอยางขอคําถามความพึงพอใจภายในเชน ทานสามารถ
ปฏิบัติหนาที่ทางทหารตามที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จ  ความพึงพอใจภายนอกเชน ความกาวหนาใน
อาชีพในอนาคตและความพึงพอใจทั่วไปเชน การทํางานรวมกับเพื่อนรวมงาน 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความเชี่ยวชาญในงาน 
 ตัวแปรความเชี่ยวชาญในงานเปนตัวแปรหนึ่งที่ผูวิจัยสนใจศึกษาเนื่องจากจากการทบทวน
แนวคิดการถายทอดทางสังคมในการทํางานความเชี่ยวชาญในงานเปนหนึ่งในผลการถายทอดทาง
สังคมในการทํางานที่ผูเขามาใหมไดรับเพื่อการปรับตัวในการทํางานของพวกเขา ทั้งนี้สาระสําคัญของ
ตัวแปรความเชี่ยวชาญในงานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมไดนําแนวคิดความเชี่ยวชาญในงาน
มาปรับใชซึ่งมีรายละเอียดที่สําคัญดังนี้ 

 นักวิชาการดานการถายทอดทางสังคมในการทํางานชี้ใหเห็นวาความเชี่ยวชาญในงาน (task 
mastery) เปนขอมูลเกี่ยวกับแนวทางในการปฏิบัติงานในหนาที่.ซึ่งเปนสิ่งสําคัญอยางหนึ่งที่ผูเขาใหม
ในองคการจะไดรับ (Morrison.2002:1150)  อยางไรก็ตามจากการทบทวนวรรณกรรมพบวาการ
กลาวถึงความเชี่ยวชาญในงานนี้อาจมีการใหความหมายดวยขอความที่แตกตางกันไปตามการ
นําเสนอของนักวิชาการตางๆ 
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 ความหมาย 
 ฟชเชอร (Fisher .1986:101) .ใหความหมายวาเปนการเรียนรูการทํางาน (learning to do 

the job) 
 ไรเชอร (Reichers.1987: 2089) มองความเชี่ยวชาญในงานเปนการพัฒนาทักษะและ
ความสามารถตางๆในการทํางาน 
 ชอวและคณะ (Chao ;et al.1994: 731) กลาวถึงความเชี่ยวชาญในงานวาเปนความเชี่ยวชาญใน
การปฏิบัติงาน(performance proficiency) 
 เคมเมเยอร-มูเลอรและแวนเบิรค (Kammeyer-Mueller & Wanberg.2003:788) ไดอธิบาย
ความหมายของความเชี่ยวชาญในงานโดยรวบรวมแนวคิดของชอวและคณะ ไรเชอรและฟชเชอร ไว
เปนลักษณะสําคัญของความเชี่ยวชาญในงาน 
 จากความหมายขางตนอาจสรุปไดวาคุณลักษณะสําคัญที่ปรากฏในความหมายคือเปนเรื่อง
ของการเรียนรูแนวทางการปฏิบัติงาน การพัฒนาทักษะและความสามารถจนเกิดความเชี่ยวชาญใน
งาน  ผูวิจัยจึงไดใหนิยามความเชี่ยวชาญในงานสําหรับการศึกษาครั้งนี้วาเปนระดับการรับรูของ
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมถึงความสามารถ ทักษะ และความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานตาม
ชํานาญการทหารของตน 
 ความสัมพันธระหวางความเชี่ยวชาญในงานกับการปรับตัวในการทํางาน 
 หนึ่งในภารกิจเบื้องตนที่ผูเขาใหมในองคการตองเผชิญคือการเรียนรูถึงแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน (Morrison.1993:177 ;citing Felfman.1976  ;Fisher.1986 ;Louis.1980  ;Van Maanen.1976) ทั้งนี้เพื่อให
การทํางานสําเร็จลุลวงไปนั้น ผูเขาใหมจําเปนที่จะตองไดรับความรูและทักษะเกี่ยวกับงาน ยิง่ผูเขาใหม
คนหาขอมูลทางเทคนิคหรือขอมูลเกี่ยวกับการงานของพวกเขามากเทาใดจะยิ่งทําใหเขามีความ
เชี่ยวชาญในงานมากขึ้น นอกจากนี้ไดมีการสันนิษฐานวาความเชี่ยวชาญในงานจะมีความสัมพันธ
ความถี่ที่ ผู เขาใหมจะหาขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับงานของเขา ซึ่งหลายๆงานวิจัยไดชี้ใหเห็นถึง
ความสําคัญของขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับผลปฏิบัติงานในชวงของการถายทอดทางสังคมในการทํางาน 
ซึ่งขอมูลปอนกลับนี้สามารถทําใหผูเขามาใหมระบุถึงปญหาตางๆในผลการทํางานของพวกเขาและ
ปรับตัวหากมีความจําเปน (Ashford ;& Taylor.1990:26; Louis.1980:231) 
 แนวคิดสําคัญที่นําเสนอขางตนแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรความเชี่ยวชาญ
ในงานกับคุณลักษณะการคนหาขอมูลโดยคุณลักษณะการคนหาขอมูลมีอิทธิพลโดยตรงกับความ
เชี่ยวชาญในงานซึ่งจะสงใหเกิดความสําเร็จในงานตอไป  ความสัมพันธนี้ทําใหอาจคาดถึง
ความสัมพันธระหวางตัวแปรไดวาความเชี่ยวชาญในงานจะมีอิทธิพลทางตรงตอผลการปฏิบัติงานของ
ทหาร ซึ่งผูวิจัยจะไดทําการทดสอบตอไป 
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 แนวทางการวัด 
 ในงานวิจัยของมอรริสัน (Morrison.2002) ที่ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพัน
เครือขายทางสังคมกับประเภทการเรียนรูที่เกิดขึ้นในกลุมพนักงานเขาใหมจํานวน 154 คน ความ
เชี่ยวชาญในงานวัดโดยการใชแบบวัด 4 ขอคําถามจากแบบวัดของมอรริสันเอง (Morrison 
.1993:175) เชน ฉันมั่นใจในทักษะและความสามารถของฉันวามีเพียงพอตอการทํางาน ฉันแทบไมมี
ขอผิดพลาดเกิดขึ้นเลยเมื่อตองปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย  และอีก 3 ขอคําถามจากแบบวัดของชอว
และคณะ  (Chao ;et al. 1994:737) นอกจากนี้มอรริสัน ไดเพิ่มขอคําถามอีก 3 ขอเพื่อใหแบบวัดมี
ความเชื่อมั่นเพิ่มข้ึน ขอคําถามที่เพิ่มข้ึนไดแก  ฉันไดเรียนรูถึงแนวทางการทํางานที่ทําใหงานของฉัน
ประสบผลสําเร็จ  ฉันมีความเชี่ยวชาญในงานของฉัน   ฉันไมไดรับการพัฒนาอยางเต็มที่ในทักษะและ
ความสามารถในการทํางานที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จ คาความเชื่อมั่นสําหรับ
แบบวัดเทากับ .76  ในป 2003 งานของเคมเมเยอร มูเลอรและแวนเบิรค ความสามารถในการทํางาน
ประเมินดวย 4 ขอคําถามจากแบบวัดของมอริสัน (Morrison .1993) และ 3 ขอคําถามจากแบบวัด
ของชอวและคณะ (Chao ;et al.1994) เชนกันตัวอยางขอคําถามเชน  ฉันรูสึกมั่นใจวาฉันมีทักษะและ
ความสามารถที่เพียงพอในการทํางานภายในองคการแหงนี้  แบบวัดมีลักษณะมาตราสวนประมาณคา  
5  ระดับ เร่ิมต้ังแตไมเห็นดวยอยางยิ่งจนถึงเห็นดวยอยางยิ่ง คาความเชื่อมั่นสําหรับแบบวัดใน
งานวิจัยของเคมเมเยอร-มูเลอรและแวนเบิรค เทากับ .84 
 จากแนวทางการวัดขางตนผูวิจัยเห็นวาแนวการวัดของแบบสอบถามพยายามสะทอนการ
ถามถึงความรู ความสามารถ ทักษะในการทํางานของพนักงานเขาใหมและสังเกตไดวาแบบวัดที่ถูก
นํามาใชในการวิจัยที่สนใจศึกษาตัวแปรความเชี่ยวชาญในงานนั้นมักไดรับอิทธิพลจากแบบวัดของมอ
ริสัน (Morrison .1993) และแบบวัดของชอวและคณะ (Chao ;et al.1994)  ดังนั้นจากการยอมรับของ
นักวิชาการและคาความเชื่อมั่นในการนําไปปรับใชแตละครั้งทําใหผูวิจัยเลือกที่จะนําแบบวัดของ      
ทั้งสองมาปรับใชเชนกัน ลักษณะของแบบสอบถามเปนการถามถึงการรับรูของนายทหารชั้นประทวน
บรรจุใหมถึงความเชี่ยวชาญในงานของตน ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ
ต้ังแตเห็นดวยอยางยิ่งจนถึงไมเห็นดวยอยางยิ่ง ขอคําถามไดสรางโดยใหครอบคลุมการถามถึง
ประเด็นความรู ความสามารถ และทักษะเชน ทานมีทักษะที่เพียงพอตอการทํางานที่ทําอยูขณะนี้และ
ทานมีความรูทางการทหารที่เพียงพอตอการทําหนาที่ใหประสบผลสําเร็จ 
 
ตอนที่ 4  ผลลัพธระยะไกลของการปรับตัวในการทํางาน 
 สําหรับตัวแปรในกลุมผลลัพธการปรับตัวระยะไกลกลุมสุดทายนี้ผูวิจัยคัดเลือกจากตัวแปร
ระยะไกลไดแกตัวแปรผลการปฏิบัติงานของทหารและตัวแปรความผูกพันตอองคการทหารซึ่งตัวแปร
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ความผูกพันตอองคการทหารนี้ไดมาจากตัวแปรความผูกพันตอองคการจากแนวคิดการปรับตัวในการ
ทํางานของเคมเมเยอร-มูเลอรและแวนเบิรคนั่นเองซึ่งสาระสําคัญของแตละตัวแปรจะไดนําเสนอดังนี้ 
  
แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการทหาร 
 ความผูกพันตอองคการนับเปนตัวแปรสําคัญตัวแปรหนึ่งที่นักวิชาการดานการปรับตัวให
ความสนใจในฐานะตัวแปรผลลัพธระยะไกลของการปรับตัวในการทํางาน ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยได
กําหนดตัวแปรความผูกพันตอองคการทหารเปนตัวแปรผลลัพธระยะไกลของการปรับตัวเชนกัน โดยมี
พื้นฐานสําคัญอยูบนแนวคิดความผูกพันตอองคการซึ่งมีสาระสําคัญของแนวคิดดังนี้ 
 ความหมาย  
 เบคเกอร (Becker.1960:35) นิยามความผูกพันตอองคการวาเปนเรื่องของกิจกรรมตางๆที่
แสดงถึงความเหนียวแนนโดยมุงรักษาความเปนสมาชิกในองคการไว กิจกรรมเหลานี้เกี่ยวของกับ
กิจกรรมอาทิ การอยูกับองคการ ตนทุนตางๆที่ รับรูเมื่อตองออกจากองคการรวมทั้งการสูญเสีย
ผลประโยชนตางๆ เปนตน  
 มาวเดย  สเตียร และพอรตเตอร (Mowday ;Steers;&Porter.1979:30-32) ไดกําหนด
แนวทางการศึกษาความผูกพันตอองคการในสองมุมมองคือดานทัศนคติและพฤติกรมในมุมมองดาน
ทัศนคตินั้นนิยามความผูกพันตอองคการในเรื่องของการตอบสนองทางการรูคิดและความรูสึกรวมทั้ง
การยึดมั่นตอองคการ  ในขณะที่มุมมองดานพฤติกรรมนั้นจะเนนไปที่พฤติกรรมตางๆซึ่งเชื่อมโยง
บุคคลกับองคการ  
 แดคโคติสและซัมเมอร (DeCotiis; & Summers .1987:445)  นิยามความผูกพันตอองคการ
หมายถึง ส่ิงที่บุคคลยอมรับและพยายามเขาไปใหถึงปาหมายและคานิยมตางๆขององคการและมอง
บทบาทในองคการของตนเองในเรื่องของการสนับสนุนเปาหมายและคานิยมเหลานั้น 
 องคประกอบของความผูกพันตอองคการ 
 มาวเดย  สเตียร  และพอรตเตอร (Mowday ;Steers;&Porter.1979:35) กําหนดปจจัยที่
เกี่ยวของของความผูกพันตอองคการไว 3 ปจจัยดวยกันคือความเชื่ออยางแรงกลาในเปาหมายและ
คานิยมขององคการ  ความเต็มใจในการใชความพยายามเพื่อองคการ และความปรารถนาอยางแรง
กลาในการรักษาความเปนสมาชิกขององคการไว  
 แดคโคติสและซัมเมอร (DcCotiis ;& Summers .1987:445- 447) เสนอวาความผูกพันมี
โครงสรางอยูสองมิติ  มิติแรกมีจุดเนนอยูที่การเขาไปสูเปาหมายและคานิยมขององคการ สําหรับมิติที่
สองเนนที่ความเกี่ยวของกับบทบาทในเรื่องของเปาหมายและคานิยมตางๆขององคการ     
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 เมเยอรและอัลเลน (Allen ;&Meyer.1991) ไดพัฒนาโมเดลของความผูกพันตอองคการโดย
แยกเปน 3 มิติสําคัญไดแก ความผูกพันดานความรูสึก(affective commitment)  หมายถึงความรูสึกที่
มีตอองคการ ความผูกพันดานความตอเนื่อง (continuance commitment) หมายถึงการตระหนักถึง
ตนทุนตางๆที่ เกี่ยวของกับการออกจากองคการ และความผูกพันดานบรรทัดฐาน(normative 
commitment) หมายถึงความผูกพันทางจิตใจในการ  คํานึกถึงพันธะความรับผิดชอบในการอยูกับ
องคการตอไป  
 จากองคประกอบขางตนที่นําเสนอไปนี้จะเห็นไดถึงความคลายคลึงกันในประเด็นของการ
รักษาความเปนสมาชิกขององคการซึ่งปรากฎทั้งในองคประกอบของมาวเดย สเตียร พอรตเตอรและ 
โบเล่ียนและแนวคิดของเมเยอรและอัลเลนดวย ประเด็นที่สองที่คลายคลึงกันคือการยึดมั่นใน
เปาหมายขององคการซึ่งปรากฏในทั้งสามกลุม ความแตกตางอาจมีความแตกตางกันไปบางใน
ลักษณะเฉพาะของแตละแนวคิดเชนในแนวคิดของเมเยอรและอัลเลนมีความแตกตางจากแนวคิดอื่น
โดยเพิ่มเติมเร่ืองการตระหนักถึงตนทุนตางๆที่เกี่ยวของกับการออกจากองคการไว 
 ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการและการปรับตัวในการทํางาน 
 จากผลวิจัยของเคมเมเยอร - มูเลอรและแวนเบิรค (Kammeyer- Mueller ;& Wanberg 
.2003)ที่ ไดพัฒนาโมเดลเชิงโครงสรางที่อธิบายการปรับตัวของผู เขามาใหมในองคการพบ
ความสัมพันธทางบวกระหวางความผูกพันตอองคการกับความชัดเจนในบทบาท การบูรณาการทาง
สังคมในกลุมงาน นอกจากนี้จากแนวคิดการถายทอดทางสังคมในการทํางานยังพบวาการถายทอด
ทางสังคมในการทํางานที่ดีนํามาสูผลทางบวกคือความผูกพันตอองคการที่มากขึ้น (Chao.2005) ทั้ง
จากตัวแทนการถายทอดดังงานวิจัยของหลุยสและคณะ (Louis; Posner ;& Powell 1983) ที่พบวา
เพื่อนรวมงานมีสวนอยางมากในการถายทอดทางสังคมในการทํางานที่กอใหเกิดความผูกพันตอ
องคการ  หรือกลวิธีการถายทอดทางสังคมโดยองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการซึ่ง
เปนตัวชี้วัดหนึ่งของการปรับตัวในการทํางาน (Ashforth;Saks ;& Lee.1998:897)  ในสวน
ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับตัวแปรอ่ืนนั้นพบวาเปนตัวแปรที่เปนผลลัพธของการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตาม (Duchon;Green;&Taber.1986) การรับรูการไดรับการสนับสนุน
จากองคการ (Eisenberger ;et al.2002) 
 จากความสัมพันธที่นําเสนอขางตนความผูกพันเปนตัวแปรตัวแปรผลลัพธของการปรับตัวใน
การทํางานที่มีความเกี่ยวของกับตัวแปรเชิงเหตุตางๆเชน การถายทอดทางสังคมในการทํางาน   ความ
ชัดเจนในบทบาท การแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตามซึ่งในงานวิจัยนี้เรียกชื่อตัวแปรนี้วาสัพันธภาพ
ระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงกับนายทหารชั้นประทวนบรจุใหมและการไดรับการสนับสนุนจาก
องคการ  สําหรับการศึกษาครั้งนี้จากการศึกษาเบื้องตนความผูกพันดูเหมือนจะเปนตัวแปรที่นาสนใจ
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เนื่องจากจากการศึกษาเบื้องตนผูวิจัยพบวากลุมนายทหารชั้นประทวนเมื่อมองเรื่องความผูกพันจะ
แยกไดเปนสองกลุมกลุมหนึ่งเริ่มมีทัศนะตอการอยูตอในองคการทหารอยางชัดเจนแตในขณะที่อีก
กลุมเร่ิมไมแนใจวาจะตองการรักษาความเปนสมาชิกตอไปหรือไม ทําใหเปนประเด็นที่นาสนใจทีเดียว
วาหลังจากผานพนร้ัวสถาบันทหารแลวและไดผานเขาสูโลกแหงการทํางานมาเปนเวลาหกเดือนความ
ผูกพันจะเปนอยางไร ปจจัยใดที่จะมีอิทธิพลตอความผูกพันนี้บางสําหรับความสัมพันธที่นําเสนอ
ขางตนผูวิจัยไดต้ังสมมติฐานสําหรับการวิจัยครั้งนี้ไดแกบทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางาน
มีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคการทหาร  สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและ
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคการทหาร และการรับรูการ
สนับสนุนจากหนวยงานมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคการทหาร 
 แนวทางการวัด 
 จากการศึกษาแนวทางการวัดความผูกพันตอองคการจากงานวิจัยตางๆพบแนวทางการวัดที่
สําคัญที่มักถูกนํามาใชในงานวิจัยตางๆไดแก แบบวัดความผูกพันตอองคการบนพื้นฐานแนวคิดของ
เบคเกอร (Becker.1960:32-42) ที่เกี่ยวกับตนทุนของการออกจากองคการ ไดแกแบบวัดที่พัฒนาโด
ยอลัตโตและคณะ (Alutto ;Lawrence ;& Roman 1973) มีลักษณะเปน มาตรวัด 3 ระดับคือเห็นดวย
อยางยิ่ง ไมแนใจ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ประกอบดวยขอคําถามวา   สมมติวาคุณถูกนําเสนองานใหมใน
องคการอื่น คุณจะออกจากงานที่ทําอยูในตอนนี้หรือไม 
 แบบวัดที่เรียกวา The Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) พัฒนาโดย 
พอรเตอรและสมิท (Porter& Smith .1970) และพอรเตอรและคณะ (Porter et al .1974) และตอมาได
ถูกรวบรวมไวในหนังสือของ มาวเดย และคณะ (Mowday ;Steers ;&Porter.1982) แบบวัดฉบับนี้
นับวามีบทบาทอยางมากตองานวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการมากกวา 10 ปประกอบดวยขอ
คําถามจํานวน 15 ขอเชน  ฉันเต็มใจที่จะใชความพยายามมากกวาปกติในการชวยเหลือองคการให
ประสบผลสําเร็จ   ฉันรูสึกดีใจที่จะบอกใครๆวาฉันเปนสมาชิกขององคการแหงนี้  อยางไรก็ตามตอมา
แบบวัดนี้ไดมีการวิพากษวิจารณถึงความเหลื่อมลํ้าที่เกิดขึ้นระหวางขอคําถาม  บางขอกับโครงสราง
ตางๆที่ถูกพิจารณาวาเปนผลลัพธของความผูกพันเชนพฤติกรรมการออกจากงาน ผลการปฏิบัติงาน 
ทําใหนักวิจัยไดปรับแบบวัดฉบับนี้เปนฉบับส้ันที่ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 9 หรือ 12 ขอ 
(Cohen..2007:6) 
 แบบวัดความผูกพันตอองคการที่เรียกวา The Organizational Commitment Scale พัฒนา
โดยอัลเลนและเมเยอร (Allen ;& Meyer.1990) ประกอบดวยมิติการวัดสามมิติไดแกความผูกพันดาน
ความรูสึก (affective commitment) หมายถึงความรูสึกที่มีตอองคการ ตัวอยางขอคําถามเชน ฉันรูสึก
ราวกับวาปญหาขององคการเปนปญหาของฉันดวย   ความผูกพันดานความตอเนื่อง(continuance 
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commitment)  หมายถึงการตระหนักถึงตนทุนตางๆที่เกี่ยวของกับการออกจากองคการ ตัวอยางขอ
คําถามเชน ชีวิตของฉันอาจจะยุงยากถาฉันตัดสินใจออกจกองคการในตอนนี้ และความผูกพันดาน
บรรทัดฐาน(normative commitment) หมายถึงความผูกพันทางจิตใจในการอยูกับองคการ 
ตัวอยางเชน  ฉันถูกสอนใหเชื่อในคานิยมของการจงรักภักดีตอองคการ 
 จากการศึกษาแนวทางการวัดขางตนจะเห็นวาแนวทางการวัดมีความสัมพันธกับ
องคประกอบความผูกพันที่นําเสนอไวกอนหนานี้แบบวัดถึงแมจะมีออกมาแตกตางรูปแบบกันไปแต
ประเด็นการถามยังคงมีลักษณะที่คลายกันเชนการถามถึงความตองการเปนสมาชิกขององคการตอไป 
การทุมเทเพื่อองคการ ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดนําแนวทางการวัดความผูกพันตอองคการของ เม
เยอรและอัลเลน  (Allen ;& Meyer.1990) มาใชเปนแนวทางในการวัดความผูกพันตอองคการทหาร
เนื่องจากผูวิจัยเห็นวาเปนการวัดที่จัดองคประกอบที่เขาใจงายและครอบคลุมประเด็นตางๆที่เหมาะสม
กับการหาคําตอบในเร่ืองนี้  ดังนั้นแบบสอบถามจึงประกอบดวยองคประกอบสําคัญไดแกความผูกพัน
ดานความรูสึก  ความผูกพันดานความตอเนื่องและความผูกพันดานบรรทัดฐาน ขอคําถามมีลักษณะ
เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับต้ังแตเห็นดวยอยางยิ่งจนถึงไมเห็นดวยอยางยิ่ง เชนขอคําถามวา
ทานมีความภาคภูมิใจในความเปนทหารของทานมากเปนตัวอยางการถามความผูกพันดานความรูสึก   
การลาออกขณะนี้จะสงผลกระทบตอการดําเนินชีวิตของทาน เปนตัวอยางการถามความผูกพันดาน
ความตอเนื่องและขอคําถาม ทานรูสึกถึงความรับผิดชอบในหนาที่ที่จะสนับสนุนงานของหนวยตอไป
เปนตัวอยางการถามความผูกพันดานบรรทัดฐาน 
 
แนวคิดเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของทหาร 
 ผลการปฏิบัติงานถือไดวาเปนอีกหนึ่งตัวแปรที่ไดรับความสนใจจากนักวิชาการสาขาตางๆที่
มุงศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานในองคการ ทั้งนี้สาระสําคัญของตัวแปรเพื่อทําความเขาใจและ
เพื่อปรับใชกับการศึกษาตอไปมีดังนี้ 
 ความหมาย  
 แคมเบลและคณะ (Poropat.2003:unpaged ;citing Campbell ;et al.1993) อธิบายวา
นิยามของผลการปฏิบัติงานนั้นมีความหมายเชนเดียวกับพฤติกรรมคือสิ่งที่บุคคลกระทําซึ่งสามารถถูก
สังเกตและวัดไดในเรื่องของความเชี่ยวชาญและระดับของการบรรลุเปาหมายในแตละบุคคล 
 โรทันโดและแซคเคท (Han & Liao.2005:75;citing Rotundo ;& Sackett .2002) ไดอธิบาย
ผลการปฏิบัติงานวาเปนการกระทําและพฤติกรรมตางๆซึ่งอยูภายใตการควบคุมของบุคคลและมุงสู
เปาหมายขององคการ 
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 องคประกอบของผลการปฏิบัติงาน 
 แนวคิดสําคัญในการอธิบายถึงผลการปฏิบัติงาน (job performance) นั้นถูกพัฒนาโดย  
แคมเบล แม็คคลอย ออฟเลอรและเซเจอร (Poropat.2003:unpaged ;citing Campbell , McCloy 
,Oppler ;& Sager.1993)  ในป 1993 ส่ิงสําคัญในแนวคิดของ แคมเบลและคณะคือการระบุถึง
องคประกอบของผลการปฏิบัติงาน 8 ดานประกอบดวย ความเชี่ยวชาญในหนาที่ที่เกี่ยวของกับงาน 
(job – specific task proficiency) ความเชี่ยวชาญในหนาที่ที่ไมเกี่ยวของกับงาน (non job – specific 
task proficiency)  การสื่อสารโดยวาจาและลายลักษณอักษร (written and oral communication) 
การแสดงถึงความพยายาม (demonstrating effort/ demonstration of effort) การรักษาไวซึ่งวินัย
สวนบุคคล (maintaining personal discipline) การสนับสนุนและรักษาไวซึ่งผลการปฏิบัติงานของทีม
และเพื่อนรวมงาน (facilitation and maintaining peer and team performance) การตรวจสอบและ
ภาวะผูนํา (supervision and leadership) และการจัดการและการบริหาร (management/administration) 
 นอกจากแนวคิดของ แคมเบลและคณะแลวบอรแมนและโมโตไวโดล (Han ;& Liao.2005 
:275; citing Borman & Motowidlo .1993) ไดพัฒนาแนวคิดผลการปฏิบัติงานโดยแบงประเภทของ
ผลการปฏิบัติงานเปน 2 ประเภทคือผลการปฏิบัติงานดานเทคนิค (technical performance) และ   
ผลการปฏิบัติงานดานบริบท (contextual performance) สําหรับผลการปฏิบัติงานดานเทคนิคอธิบาย
ถึงกิจกรรมตางๆที่เกี่ยวของทั้งทางตรงและทางออมในการเปลี่ยนผานทรัพยากรตางๆสูผลผลิตสําหรับ
การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ สวนผลการปฏิบัติงานดานบริบทเกี่ยวของกับกิจกรรมตางๆในแงของ
สภาพแวดลอมทางจิตและระหวางบุคคลซึ่งเปนที่ตองการในการสนับสนุนการดําเนินกิจกรรมทางดาน
เทคนิค 
 แนวคิดของ บอรแมนและโมโตไวโดล นี้เมื่อเปรียบเทียบกับองคประกอบตางๆตามแนวคิด
ของ แคมเบลและคณะ (Poropat.2003:unpaged ;citing Campbell ;et al.1993) แลวองคประกอบ
ความเชี่ยวชาญในหนาที่ที่เกี่ยวของกับงาน ความเชี่ยวชาญในหนาที่ที่ไมเกี่ยวของกับงาน การสื่อสาร
โดยวาจาและลายลักษณอักษร  และการจัดการและการบริหาร สามารถเชื่อมโยงไดกับมิติผลการ
ปฏิบัติงานดานเทคนิค และการแสดงถึงความพยายาม การรักษาไวซึ่งวินัยสวนบุคคล การสนับสนุน
และรักษาไวซึ่งผลการปฏิบัติงานของทีมและเพื่อนรวมงานสามารถเปนตัวอยางของผลการปฏิบัติงาน
ดานบริบท 
 ตอมาในป 1997 บอรแมนและโมโตไวโดล ไดแบงผลการปฏิบัติงานดานบริบทเปน 5 มิติ
ไดแก การชวยเหลือและรวมมือกับผูอ่ืน (helping and cooperating with others) การยึดมั่นในความ
กระตือรือรนและใชความพยายามอยางมากในการทํางานในหนาที่ใหบรรลุผลสําเร็จ (persisting with 
enthusiasm and extra effort as necessary to complete own task activities) การอาสาทํา
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กิจกรรมซึ่งไมใชงานใหหนาที่ปกติของตน (volunteering to carry out task activities that  are not 
formally part of own job) การปฏิบัติตามกฎระเบียบและกระบวนการตางๆขององคการ (following 
organizational rules and procedures)  และการเห็นดวย สนับสนุนและปกปองวัตถุประสงคตางๆ
ขององคการ (endorsing ,supporting and defending organizational objectives) (Han;& 
Liao.2005:75~79)  การแบงประเภทของผลการปฏิบัติงานเชนนี้ตอมาเฮสเคทและเนล (Pulakos et 
al.2005 citing Hesketh & Neal.1999) ไดแบงมิติผลการปฏิบัติงานที่คลายคลึงกับโบรแมนและโมโต
ไวโดล โดยแบงออกปน 2 มิติคือผลการปฏิบัติงานดานบริบท (contextual performance) และผลการ
ปฏิบัติงานดานงานในหนาที่ (task performance)  และในป 2002 โรทันโดและแซคเคท (Han ; 
Liao.2005:75~79; citing Rotundo ;& Sackett .2002   ) ไดแบงผลการปฏิบัติงานเปนสองมิติคือ   
ผลการปฏิบัติงานในหนาที่ (task performance) และ ผลการปฏิบัติงานที่ไมใชงานในหนาที่ (non-
task performance)ซึ่งมีความคลายคลึงกับที่นําเสนอโดยโบรแมนและโมโตไวโดล 
 จากองคประกอบที่นําเสนอขางตนจุดเดนสําคัญของการแบงองคประกอบผูวิจัยเห็นวา
สามารถแบงผลการปฏิบัติไดสองแบบคือแบบแรกคือผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ และนอก
บทบาทหนาที่ ในสวนของตามบทบาทหนาที่นั้นผูวิจัยเห็นวาผลการปฏิบัติงานดานเทคนิคของบอร
แมนและโมโตไวโดล และผลการปฏิบัติงานในหนาที่ตามแนวคิดของโรทันโดและแซคเคทสามารถจัด
อยูในแบบแรกนี้ สวนผลการปฏิบัตินอกบทบาทหนาที่สามารถนําเอาผลการปฏิบัติงานดานบริบทของ
บอรแมนและโมโตไวโดลและผลการปฏิบัติงานที่ไมใชงานในหนาที่ตามแนวคิดของโรทันโดและ     
แซคเคทมาจัดอยูในกลุมนี้ได ในกลุมแรกเปนผลการปฏิบัติงานที่เนนการมองที่การทํางานตามหนาที่
รับผิดชอบโดยตรงในขณะที่อีกกลุมจะเนนที่บริบทที่เกี่ยวของในการทํางานโดยเฉพาะการที่พนักงาน
จะไดใหอะไรกับองคการบางนอกเหนือบทบาทหนาที่ของตนเชนการชวยเหลือและรวมมือกับผูอ่ืน    
การทําตามกฎระเบียบขององคการ การอาสาทํากิจกรรมซึ่งไมใชงานใหหนาที่ปกติ 
 ความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงานและการปรับตัวในการทํางาน 
 ผลการปฏิบัติงานกลาวไดวาเปนตัวชี้วัดที่สําคัญตัวหนึ่งของการปรับตัวในการทํางานที่ดี 
จากแนวคิดการถายทอดทางสังคมในการทํางานชี้ใหเห็นถึงความเกี่ยวเนื่องทางความคิดในการ
อธิบายถึงความสัมพันธระหวางการถายทอดทางสังคมในการทํางานและผลการปฏิบัติงานกลาวคือ
การถายทอดทางสังคมในการทํางานแกผูเขามาใหมนั้นซึ่งอาจพิจารณาไดทั้งมิติของเนื้อหาที่ถายทอด 
กลวิธีการถายทอดหรือตัวแทนการถายทอดที่ไดมีการถายทอดเนื้อหาตางๆเหลานี้สามารถนําไปสูการ
สรางประสิทธิภาพในการทํางานเนื่องจากบุคคลไดเรียนรูเจตคติตางๆที่เหมาะสมตลอดจนความรูที่
เกี่ยวของกับการทํางานในองคการ(Chao.2005:unpaged) จนกอใหเกิดการรับรู ส่ิงตางๆ  เกิดเจตคติ
ที่ดีตอองคการ และมีการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการทํางานที่ดีจากความสัมพันธดังกลาวในการศึกษา
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คร้ังนี้ผูวิจัยคาดไดวาการรับรูบทบาทของตัวแทนการถายทอดทางสังคมในการทํางาน จะมีอิทธิพล
ทางตรงตอผลการปฏิบัติงานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมรวมทั้งมีอิทธิพลทางออมโดยผานตัว
แปรความเชี่ยวชาญในงาน และความพึงพอใจในงานดวย   

นอกจากนี้ผลการปฏิบัติงานยังปรากฏในรูปของผลลัพธของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผู
ตาม (Liden ;& Graen.1980) รวมทั้งการรับรูการสนับสนุนจากองคการดวย (Eisenberger et 
al.2002.)  ดังนั้นผูวิจัยจึงไดต้ังสมมติฐานถึงอิทธิพลทางตรงของการรับรูการสนับสนุนจากหนวยงาน
และสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมมีตอผลการ
ปฏิบัติงานของทหารดวย 
 แนวทางการวัด 
 จากการศึกษาแนวทางการวัดผลการปฏิบัติงานจากงานวิจัยตางๆพบวาการวัดมีทั้งที่
ประเมินโดยพนักงานเองและหัวหนางานเปนผูประเมิน  การวัดมีความหลากหลายแตกตางกันไป
ดังเชนงานวิจัยของฮอชวอเตอรและบายเน (Hochwarter ; Byrne.2007) ศึกษาผลของการรับรู       
การสนับสนุนจากองคการในฐานะตัวแปรคั่นกลางที่มีตอความสัมพันธระหวางทักษะทางสังคมและผล
การปฏิบัติงาน แบบวัดเปนมาตราสวนประมาณคา 5 อันดับต้ังแตแยมากจนถึงดีที่สุด ประกอบดวยขอ
คําถามจํานวน 6 ขอเชน “พนักงานปรับตัวเองตอการเปลี่ยนแปลงในกฎระเบียบตางๆ””พนักงาน
สนับสนุนเพื่อนรวมงานใหทํามากกวาสิ่งที่ถูกคาดหวังไว” คาความเชื่อมั่นเทากับ .88 สําหรับกลุม
ตัวอยางกลุมแรกและ .85 สําหรับกลุมตัวอยางกลุมที่สอง 
 นอกจากนี้ยังพบการวัดตามมิติของผลการปฏิบัติงานทั้งดานบริบทและดานเทคนิค เชนใน
งานวิจัยของ พอรอแพท (Poropat .2003:unpaged) ที่ทดสอบความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงาน
ดานบริบทและดานเทคนิคในบริบทขององคการดานการศึกษา การวัดผลการปฏิบัติงานดานบริบทมี
การวัดใน 3 มิติคือการสนับสนุนบุคคล การสนับสนุนองคการ และการใหการริเร่ิมตางๆแกองคการสวน
ผลการปฏิบัติงานดานเทคนิคใชการประเมินจากรายงานสวนบุคคลและการทดสอบที่ใหกลับไปทํา
ประกอบดวยรายงานสามฉบับ ซึ่งผูประเมินจะใชเกณฑมาตรฐานการประเมินซึ่งไดจากองคประกอบ
สามอันดับแรกจากแนวคิดของแคมเบล (Poropat.2003:unpaged ;citing Campbell , McCloy 
,Oppler ;& Sager.1993) 
 สําหรับแนวทางการวัดผลการปฏิบัติงานที่ปรากฏในงานวิชาการของไทยนั้นอลงกรณ          
มีสุทธาและสมิต สัชฌุกร (2539) นําเสนอการวัดที่มีการกําหนดประเด็นการประเมินใกลเคียงแนวคิด
ของแคมเบล 12 ประเด็นไดแก ปริมาณงาน คุณภาพงาน ความรูเกี่ยวกับความสามารถในการใชวัสดุ
อุปกรณ  ความสามารถในการเรียนรูงานใหม  ความรับผิดชอบ มนุษยสัมพันธ ทักษะในการสื่อสาร 
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค การใหความรวมมือและการประสานงาน การประพฤติและปฏิบัติตาม
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ระเบียบวินัย และความเชื่อถือความไววางใจได  ประเด็นการวัดเหลานี้นํามาซึ่งการพัฒนาการวัดใน
งานวิจัยของปานจักษ เหลารัตนวงพงษ (2548) ที่ศึกษาความสัมพันธตางระดับและโครงสราง
ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามและผลการปฏิบัติงานของพนักงานในเขตนิคมอุสาหกรรม นํามาสู
เครื่องมือวัดผลการปฏิบัติงาน 13 ประเด็นไดแก ปริมาณงาน คุณภาพงาน ความรอบรูในหนาที่การ
งาน ความสามารถในการตัดสินใจ ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  ความสามารถในการเรียนรูงานใหม การ
พัฒนาตนเอง การเคารพในกฎระเบียบขององคการ การรักษาผลประโยชนขององคการ ความเชือ่ถอืได 
ทัศนคติตอหัวหนาและองคการ  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและหนวยงานอื่น และการใหความ
รวมมือในกิจกรรมขององคการ ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับต้ังแต จริง
ที่สุด จนถึงไมจริงที่สุด  เชน  ลูกนองคนนี้ปฏิบัติงานดวยความถูกตองเมื่อเทียบกับมาตรฐานที่ควร   
จะเปน  ลูกนองคนนี้แกไขปญหาไดอยางรวดเร็วโดยไมมีขอผิดพลาดในภายหลัง คาความเชื่อมั่น
เทากับ .947 
 นอกจากนี้ในสวนของแนวทางการวัดผลการปฏิบัติงานของทหารนั้น  สถาบันวิจัยทาง
การทหารในดานพฤติกรรมศาสตรและสังคมศาสตรของสหรัฐอเมริกาไดมีการกําหนดตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงานที่สําคัญไว 5 องคประกอบไดแกความเชี่ยวชาญดานเทคนิคโดยทั่วไป (General Technical 
Proficiency) ความสําเร็จและความพยายาม (Achievement and Effort)  ความแข็งแรงทางรางกาย 
(Physical Fitness)  การทํางานเปนทีม และผลการปฏิบัติงานที่คาดหวังในอนาคต (Future Expected 
Performance) โดยมีเพื่อนรวมงานและหัวหนางานเปนผูประเมิน (Owen ;Hoffman ;& Knapp 2005) 
 จากแนวทางการวัดที่นําเสนอขางตนผูวิจัยเห็นวาอาจสามารถกําหนดประเด็นการวัดโดย
แบงองคประกอบเปนสองกลุมไดเชนกันแมในหลายๆงานจะมีการวัดในรายละเอียดตางๆอยูมากกต็าม
สําหรับการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยใชแนวคิดเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของโบรแมนและโมโตไวโดล (Han & 
Liao.2005 ;citing Borman ;& Motowidlo .1993) เปนแนวทางการวัดผลการปฏิบัติงานของ
นายทหารบรรจุใหมซึ่งประกอบดวยการวัดที่สําคัญสององคประกอบคือผลการปฏิบัติงานดานเทคนิค
ซึ่งในที่นี้จะเรียกวา ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ และผลการปฏิบัติงานดานบรบิทซึง่จะเรยีกวา
ผลการปฎิบัติงานนอกบทบาทหนาที่ อยางไรก็ตามในเนื้อหาการวัดนั้นยังเปนสิ่งที่ตองหาความรู
เพิ่มเติมเพราะตองการวัดให เขากับบริบทงานของทหารมากที่ สุดผูวิจัยไดทําการศึกษาวา              
กลุมนายทหารชั้นประทวนนั้นมีการวัดผลการปฏิบัติงานในเรื่องใดบางจากการศึกษาเอกสารพบวามี
การประเมินในดานตางๆที่สําคัญโดยหากพิจารณาตามผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่นั้นจะเปน
การประเมินพฤติกรรมการทํางานโดยตรงเกี่ยวกับการบรรลุภารกิจที่ไดรับมอบหมายและผลการ
ปฏิบัติงานโดยรวมไดแก คุณภาพของผลงาน   การประหยัดและคุมคาในการใชทรัพยากร 
ความสามารถในการติดตอส่ือสาร  มนุษยสัมพันธในการทํางาน  ความตรงตอเวลาในการทํางาน 
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ความเปนผูนําและคุณลักษณะทหาร ซึ่งผูวิจัยจะนํามาสรางขอคําถามในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของทหารตอไปตัวอยางขอคําถามเชน งานในหนาที่ของทานสําเร็จตรงตามเปาหมาย ทาน
ประสานงานกับหนวยตางๆไดเปนอยางดี ทานไมใชทรัพยากรของทางราชการเพื่อแสวงหาประโยชน
สวนตน สําหรับผลการปฏิบัติงานนอกบทบาทหนาที่นั้นจะเปนการประเมินพฤติกรรมเกี่ยวกับ
สภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมไดแกการชวยเหลือและ
รวมมือกับผูอ่ืน การอาสาทํากิจกรรมซึ่งไมใชงานใหหนาที่ปกติ การใชความพยายามในการทํางานใน
หนาที่ใหบรรลุผลสําเร็จ การปฏิบัติตามกฎระเบียบตางๆของหนวยงาน   และการสนับสนุนภารกิจของ
หนวยงานตําอยางขอคําถามอาทิ  ทานยอมเสียสละเวลาสวนตัวใหแกราชการ  แมจะเหนื่อยจากการ
ทํางานในหนาที่แตทานก็ยังอาสาทํางานอื่นดวย เปนตน ทั้งนี้ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับต้ังแตมากที่สุดจนถึงนอยที่สุด 



 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาโมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุของผลลัพธการ
ปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม ผูวิจัยไดออกแบบการวิจัยโดยใชวิธีการเชิง
ปริมาณเปนหลักแลวตามดวยวิธีการเชิงคุณภาพเพื่อชวยอธิบายและตีความขอคนพบที่ไดรับจากวิธีการเชิง
ปริมาณซึ่งมีขั้นตอนในการดําเนินการวิจัยดังนี้ 
 
1. วิธีการวจิัยเชิงปรมิาณ 
 การกาํหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้คือนายทหารชั้นประทวนที่ไดรับการบรรจุใหมใหปฏิบัติราชการใน
กองทัพบกสังกัดเหลาทหารราบและทหารมาภายหลังจบการศึกษาจากโรงเรียนนายสิบทหารบก             
ปการศึกษา 2549 จํานวน  670 นายโดยแบงออกเปนทหารราบจํานวน  412 นาย และทหารมาจํานวน 
258 ราย  จากจํานวนประชากรขางตนผูวิจัยเก็บขอมูลจากประชากรทั้งหมดและไดจํานวนกลุมตัวอยางที่ใชใน
การวิเคราะหขอมูล จํานวน 359 นาย   ซึ่งเม่ือพิจาณาตามเกณฑที่ระบุวาเนื่องจากการวิจัยครั้งนี้จะ
วิเคราะหขอมูลโดยใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) และการ
วิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุแบบมีตัวแปรแฝง (causal structural models with latent 
variables)  ซ่ึงใชวิธีการประมาณคาพารามิเตอรวิธีไลคล่ีฮุดสูงสุด (maximum likelihood) จําเปนตองใช
กลุมตัวอยางขนาดใหญ  นักสถิติสวนใหญเห็นวาหากกลุมตัวอยางมีขนาดต่ํากวา 100 จะพบวามีโอกาส
ปฏิเสธสมมติฐานในการทดสอบไคสแควมากเพราะคาไคสแควมีแนวโนมที่จะมีคาสูง (นงลักษณ วิรัชชัย.
2542 : 54  ;อางอิงมาจาก Anderson ;& Gerbing .1984 : 155-173) รวมทั้งไดมีการเสนอขอเสนอแนะ
ตางๆในการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยมีการเสนอแนะวาควรพิจารณาขนาดกลุมตัวอยางควบคูกับ
จํานวนพารามิเตอรอิสระที่ตองการประมาณคา ถามีจํานวนมากควรมีขนาดกลุมตัวอยางมากขึ้นดวย 
(Bollen.1989: 268)  อัตราสวนระหวางหนวยตัวอยางและจํานวนพารามิเตอรหรือตัวแปรมีการนําเสนอทั้ง 
20 ตอ 1 (นงลักษณ วิรัชชัย.2542 : 54 อางอิงจาก Lindeman ;Merenda ;&Gold .1980:163 ; 
Weiss.1972)  และ 10-20 ตอตัวแปรในการศึกษาหนึ่งตัวแปร (นงลักษณ วิรัชชัย.2542 :311อางอิงจาก 
Schumacker ;& Lomax .1996 ; Hair ;et al. 1998)  นอกจากนี้ คอมเรยและลี (Comrey; & Lee.1992)
ไดนําเสนอแนวทางการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางไวคือกลุมตัวอยางขนาด 50 หนวยอยูในเกณฑไมดีเลย 
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(very poor) ขนาด 100 หนวยอยูในเกณฑไมดี (poor)ขนาด 200 หนวยอยูในเกณฑพอใช (fair)ขนาด 300 
หนวยอยูในเกณฑดี (good)ขนาด 500 หนวยอยูในเกณฑดีมาก (very good)  และขนาด 1,000 หนวย  
อยูในเกณฑดีเยี่ยม(excellent) ดังนั้นขนาดของกลุมตัวอยาง 359 นายเมื่อเทียบตามเกณฑที่กลาวมา
นับวาขนาดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิเคราะหขอมูลครั้งนี้อยูในเกณฑดี 
 
 การสรางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย  
  เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้เปนเครื่องมือวัดที่พัฒนามาจากแนวคิดทฤษฎี 
เกี่ยวกับตัวแปรที่ศึกษารวมทั้งแบบวัดที่มีนักวิชาการตางๆไดทําการศึกษาไว ผูวิจัยไดนํามาปรับและมีการ
สรางขอคําถามขึ้นใหมทั้งนี้เพื่อใหสอดคลองกับบริบทและกลุมตัวอยางที่ทําการศึกษา โดยผูวิจัยแบง
แบบสอบถามออกเปน 3 ชุดเพื่อใชเก็บรวบรวมขอมูลในแตละระยะซึ่งมีทั้งสิ้น 3 ระยะดวยกัน แตละชุด
แบงออกเปน 2 ตอน  มีรายละเอียดดังนี้ 
  แบบสอบถามชุดที่ 1 
  แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 5  ตอน ไดแก 
   ตอนที่ 1 การสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  
   ประกอบดวยอายุ สังกัด   ตําแหนง เพื่อบรรยายลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบเติมคํา 

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามวัดบทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางาน   
เปนการวัด การรับรูบทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางาน  2 แหลง คือ การรับรู 

การถายทอดจากพี่เลี้ยงและจากเพื่อนรวมงาน  ซ่ึงเปนแบบวัดที่ผูวิจัยสรางจากนิยามปฏิบัติการซึ่งพัฒนา
มาจากงานวิจัยของเคมเมเยอร-มูเลอรและแวนเบิรค (Kammeyer-Mueller ;& Wanberg.2003) และ
แนวคิดเกี่ยวกับเนื้อหาการถายทอดทางสังคมในการทํางานของออสทรอฟฟและโคสโลวสกี้ (Ostroff ;& 
Kozlowski.1992) โดยจะมีการพัฒนาใหเหมาะสมกับบริบทที่ศึกษา แบบวัดนี้นายทหารชั้นประทวนบรรจุ
ใหมเปนผูประเมิน  ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับตั้งแตจริงที่สุดจนถึงไมจริง
ที่สุด  สําหรับขอความทางบวกผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 จากคําตอบ มากที่สุด ถึง นอยที่สุด แตถา
ขอความทางลบ ผูตอบจะไดคะแนนตรงกันขาม 
  แบบสอบถามเร่ิมดวยคําถามวา “นายสิบพี่เลี้ยงมบีทบาทในการอบรมฝกสอนดูแลทาน
ในระดับใดในฐานะที่ทานเปนสมาชิกใหมของหนวยงาน”  ตัวอยางขอคําถามเชน “บอกถึงภารกิจของ
หนวยใหทานทราบ” “แนะนําการปฏิบัติตัวที่เหมาะสมในการอยูรวมกับคนอื่นๆ”  และ “ใหความรูและ
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แนะนําเทคนิคการทํางานตางๆ”  คําตอบประกอบดวยตัวเลือกไดแก มากที่สุด  มาก  ปานกลาง นอย และ
นอยที่สุด 
  นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมท่ีไดคะแนนจากการประเมินการรับรูถึงบทบาท            
ผูถายทอดทางสังคมในการทํางานมากกวาแสดงวานายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมรับรูถึงบทบาทของ       
ผูถายทอดทางสังคมในการทํางานในระดับที่สูงกวานายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมท่ีไดคะแนนนอยกวา 
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามวัดตัวแปรการใฝหาขอมูล  
  เปนแบบวัดคุณลักษณะของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่แสดงออกถึงการแสวงหา
และรวบรวมขอมูลใน 3 ดานคือขอมูลดานเทคนิค  ขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน และขอมูล
ทางสังคม   ผูวิ จัยไดสรางขอคําถามจากนิยามปฏิ บัติการโดยนําแนวทางการวัดของมอร ริ สัน                     
( Morrison.1993) มาปรับใชใหเหมาะสมกับบริบทที่ศึกษา แบบวัดนี้นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมเปนผู
ประเมิน  ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับต้ังแตจริงที่สุดจนถึงไมจริงที่สุด เม่ือ
ขอความทางบวกผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 จากคําตอบ จริงที่สุด ถึง ไมจริงที่สุด แตถาขอความทางลบ 
ผูตอบจะไดคะแนนตรงกันขาม 
  แบบสอบถามเร่ิมดวยคําถามวา “เพ่ือใหทานสามารถปรับตัวในการทํางานไดเปนอยาง
ดีในฐานะสมาชิกใหมของหนวยนั้น ทานไดพยายามแสวงหาขอมูลตางๆเพื่อเปนประโยชนตอการทํางาน
หรือไม”  ตัวอยางขอคําถามเชน “ทานมักแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงานเกี่ยวกับวิธีการทํางาน
ใหไดผลงานที่ดียิ่งขึ้น”  “ทานมักถามนายสิบพ่ีเลี้ยงถึงการวางตัวที่เหมาะสม”   และ”ทานคนควาเอกสาร
ตางๆเพิ่มเติมเพื่อมาศึกษาขอมูลเกี่ยวกับการทํางาน” คําตอบประกอบดวยตัวเลือกไดแก จริงที่สุด จริง   
ไมแนใจ  ไมจริง และไมจริงที่สุด  
  นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมท่ีไดคะแนนจากการประเมินการใฝหาขอมูลมากกวา
แสดงวานายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมมีคุณลักษณะการแสดงออกถึงการแสวงหาและรวบรวมขอมูลดาน
ตางๆมากกวานายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่ไดคะแนนนอยกวา 
  ตอนที่ 4 แบบสอบถามตัวแปรการไดรับการสนับสนุนจากหนวยงาน    
  เปนการวัดการรับรูของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมเกี่ยวกับระดับการรับรูถึงการที่
หนวยงานที่ตนสังกัดใหการดูแลและชวยเหลือส่ิงตางๆโดยจะพิจารณาการรับรูการสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชาและการรับรูการสนับสนุนดานผลตอบแทนและสภาพการทํางานตางๆ การวัดการรับรูการ
ไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานนี้ผูวิจัยไดสรางขอคําถามจากนิยามปฏิบัติการโดยนําแนวทางการวัดการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการของไอเซ็นเบอรเกอรและคณะ (Eisenberger ;et al.1986) มาปรับใชให
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เหมาะสมกับบริบทที่ศึกษา แบบวัดนี้นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมเปนผูประเมิน  ขอคําถามมีลักษณะ
เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับตั้งแตมากที่สุดจนถึงนอยที่สุด เมื่อขอความทางบวกผูตอบจะได
คะแนน 5 ถึง 1  คะแนน  จากคําตอบ มากที่สุด ถึง นอยที่สุด แตถาขอความทางลบ ผูตอบจะไดคะแนน
ตรงกันขาม  

แบบสอบถามเริ่มตนดวยคําถามวา  “ในฐานะสมาชิกใหมของหนวยทานไดรับการ 
สนับสนนุเร่ืองตางๆจากหนวยของทานมากนอยเพียงใด”  ตัวอยางขอคําถามเชน “ผูบังคับบัญชาเอาใจใส
ความเปนอยูของทานเปนอยางดี”  “หนวยระบุถึงหนาทีค่วามรับผิดชอบในงานไวอยางชัดเจน” และ”หนวย
จัดการเรื่องการเบิกจายตางๆอยางรวดเร็ว”  คําตอบประกอบดวยตัวเลือกไดแก มากที่สุด  มาก  ปานกลาง 
นอย และนอยที่สุด 
  นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมไดคะแนนจากการประเมินการรับรูการไดรับการ
สนับสนุนจากหนวยงานมากกวาแสดงวานายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมรับรูเกี่ยวกับส่ิงที่หนวยงานใหการ
ดูแลและชวยเหลือตนวาอยูในระดับมากกวานายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่ไดคะแนนนอยกวา 
  ตอนที่ 5 แบบสอบถามตัวแปรสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและ
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม 
  เปนการวัดการรับรูของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมถึงคุณภาพความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงกับตนเองในตลอดชวงการทํางานที่ผานมาและมีสวนชวยใหนายทหาร     
ช้ันประทวนสามารถปรับตัวในการทํางานไดเปนอยางดีโดยพิจารณาจากการรับรูถึงผลตอบแทนที่ทั้งสอง
ฝายแลกเปลี่ยนกัน 4 ประเภทไดแกความชอบพอ การรวมกันสรางผลงาน  ความจงรักภักดีและการให
ความนับถือในวิชาชีพ  การวัดสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวน   
บรรจุใหมนี้ผูวิจัยไดสรางขอคําถามจากนิยามปฏิบัติการโดยนํามาตรวัดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและ  
ผูตามแบบหลายมิติของไลเด็นและมาสลิน (Liden ;& Maslyn.1998) มาปรับใชใหเหมาะสมกับบริบทที่
ศึกษา แบบวัดนี้นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมเปนผูประเมิน ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับต้ังแตจริงที่สุดจนถึงไมจริงที่สุด เม่ือขอความทางบวกผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1  
จากคําตอบ จริงที่สุด ถึง ไมจริงที่สุด แตถาขอความทางลบ ผูตอบจะไดคะแนนตรงกันขาม 
  แบบสอบถามเริ่มดวยคําถามวา “ความสัมพันธระหวางทานกับผูบังคับบัญชาโดยตรง
ของทานเปนอยางไร”  ตัวอยางขอคําถามเชน “ทานรูสึกประทับใจที่ไดทํางานรวมกับผูบังคับบัญชาของ
ทาน” “ทานใชความพยายามอยางเต็มที่เพื่อใหงานที่ทานและผูบังคับบัญชารวมกันทําสําเร็จ” 
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“ผูบังคับบัญชาชวยชี้แจงเหตุผลใหทานถาทานทําผิดโดยไมไดต้ังใจ”   คําตอบประกอบดวยตัวเลือกไดแก 
จริงที่สุด  จริง ไมแนใจ  ไมจริง และไมจริงที่สุด 
  นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่ไดคะแนนจากการประเมินสัมพันธภาพระหวาง
ผูบังคับบัญชาและนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมมากกวาแสดงวานายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมรับรู
เกี่ยวกับคุณภาพความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงกับตนเองวาอยูในระดับดีมากกวานายทหาร
ช้ันประทวนบรรจุใหมที่ไดคะแนนนอยกวา 
 แบบสอบถามชุดที่ 2 
 แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 3  ตอน ไดแก 
  ตอนที่  1  การสอบถามขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  

ประกอบดวยอายุ สังกัด   ตําแหนง เพื่อบรรยายลักษณะทั่วไปของกลุมตวัอยาง  
ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบเติมคํา 
  ตอนที่ 2  แบบสอบถามวัดตัวแปรความเชี่ยวชาญในงาน   
  เปนการวัดการรับรูของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมถึงความเชี่ยวชาญในงานตาม
ตําแหนงงานของตน การวัดความเชี่ยวชาญในงานนี้ไดนําแบบวัดของ มอริสัน (Morrison .1993) และ 
แบบวัดของชอวและคณะ (Chao ;et al.1994) มาปรับใชใหเขากับบริบทที่ศึกษา  ขอคําถามมีลักษณะ
เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับตั้งแตเห็นดวยอยางยิ่งจนถึงไมเห็นดวยอยางยิ่งเมื่อขอความทางบวก
ผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 จากคําตอบ มากที่สุด  ถึง นอยที่สุด 
  ขอคําถามเริ่มตนดวย  “หลังจากผานระยะเวลาการทํางานมา 3 เดือนทานคิดวาทานมี 
ความรูความสามารถในการทํางานตามตําแหนงของทานมากนอยเพียงใด”  ตัวอยางขอคําถามเชน “ทาน
แทบไมมีขอผิดพลาดเกิดขึ้นเลยในการทํางานแตละวัน” “ทานมีทักษะที่เพียงพอตอการทํางานที่ทําอยู
ขณะนี้”และ “ทานทราบถึงวิธีการทํางานใหประสบผลสําเร็จ” คําตอบประกอบดวยตัวเลือกไดแก มากที่สุด  
มาก  ปานกลาง นอย และนอยที่สุด 
   นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่ไดคะแนนจากการประเมินความเชี่ยวชาญในงาน
มากกวาแสดงวานายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมรับรูถึงความเชี่ยวชาญในงานอยูในระดับที่สูงกวา
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่ไดคะแนนนอยกวา 
  ตอนที่ 3  แบบสอบถามวัดตัวแปรความพึงพอใจในงาน 
  เปนแบบวัดความรูสึกพอใจของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่มีตองานที่รับผิดชอบ
ปจจัยที่เกี่ยวของกับงานและสภาพแวดลอมในการทํางานในตลอดชวงการทํางานที่ผานมาของการทํางาน
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โดยพิจารณาจากความพึงพอใจภายใน  ความพึงพอใจภายนอก  และความพึงพอใจทั่วไปการวัดความ   
พึงพอใจในงานนี้ผูวิ จัยไดสรางขอคําถามจากนิยามปฏิบัติการโดยนําแนวทางการวัดแบบวัดThe 
Minnesota Satisfaction Questionnaire  (MSQ)  มาปรับใชใหเหมาะสมกับบริบทที่ศึกษา แบบวัดนี้
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมเปนผูประเมิน  ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ
ต้ังแตมากที่สุดจนถึงนอยที่สุด และเปนขอความทางบวกผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1 คะแนน จากคําตอบ 
มากที่สุดถึงนอยที่สุด  
    แบบสอบถามเร่ิมตนดวยคําถามวา  “ทานมีความพึงพอใจในการทํางานในเรื่องตางๆ
เหลานี้อยูในระดับใด” ตัวอยางขอคําถามเชน “ทานสามารถปฏิบัติหนาที่ทางทหารตามที่ไดรับมอบหมาย
ไดสําเร็จ”  “ผลตอบแทนจากการทํางานเชนเบี้ยเลี้ยง” และ “ความกาวหนาในอาชีพในอนาคต”  คําตอบ
ประกอบดวยตัวเลือกไดแก มากที่สุด  มาก  ปานกลาง นอย และนอยที่สุด 
  นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่ไดคะแนนจากการประเมินความพึงพอใจในงาน
มากกวาแสดงวานายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมมีความรูสึกพอใจในงานในระดับที่สูงกวานายทหารชั้น
ประทวนบรรจุใหมที่ไดคะแนนนอยกวา 
 แบบสอบถามชุดที่ 3 
 แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 3  ตอน ไดแก 
  ตอนที่ 1 การสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  
  ประกอบดวยอายุ สังกัด   ตําแหนง เพื่อบรรยายลักษณะของกลุมตัวอยาง ลักษณะของ
แบบสอบถามเปนแบบเติมคํา 
  ตอนที่ 2  แบบสอบถามวัดตัวแปรความผูกพันตอองคการทหาร 
  เปนการวัดความรูสึกของนายทหารบรรจุใหมที่มีตอองคการทั้งความรูสึกเปนสวนหนึ่ง  
ความภาคภูมิใจ  และความสุขในการทํางานในหนวยงานที่ตนสังกัดและองคการทหาร  นอกจากนี้         
ยังรวมถึงการตระหนักถึงสิ่งตางๆที่จะเกิดขึ้นหากออกจากหนวยงานที่ตนสังกัดหรือการรับราชการทหาร
และความรูสึกถึงพันธะผูกพันที่ตนรับรูวาเปนหนาที่และความรับผิดชอบที่ตนตองใหการสนับสนุนกิจกรรม
ตางๆของหนวยงาน การวัดความผูกพันตอองคการทหารของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมน้ีผูวิจัยได
สรางขอคําถามจากนิยามปฏิบัติการโดยนําแนวทางการวัดแบบวัด The Organizational Commitment 
Scale พัฒนาโดยอัลเลนและเมเยอร (Allen ;& Meyer.1990) มาปรับใชใหเหมาะสมกับบริบทที่ศึกษา 
แบบวัดนี้นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมเปนผูตอบ  ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 
ระดับตั้งแตเห็นดวยอยางยิ่งจนถึงไมเห็นดวยอยางยิ่ง เมื่อขอความทางบวกผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1  
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คะแนน  จากคําตอบ เห็นดวยอยางยิ่งจนถึงไมเห็นดวยอยางยิ่ง  แตถาขอความทางลบ ผูตอบจะไดคะแนน
ตรงกันขาม   

        แบบสอบถามเริ่มตนดวยคําถาม  “ทานมีความรูสึกตอหนวยทีสังกัดและความเปน
ทหารของทานอยางหนักแนนเพียงใด” ตัวอยางขอคําถามเชน “ขณะนี้ทานรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของ
กองทัพ” “ทานมีความภาคภูมิใจในความเปนทหารของทานมาก”   และ “แมจะมีความยากลําบากในการ
รับราชการทหารแตทานยังคงตั้งใจที่จะรับราชการทหารตอไป” คําตอบประกอบดวยตัวเลือกไดแก เห็น
ดวยอยางยิ่ง เห็นดวย  ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
  นายทหารชัน้ประทวนบรรจุใหมทีไ่ดคะแนนจากการตอบความผูกพนัตอองคการทหาร
มากกวาแสดงวานายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมมีความผูกพันตอองคการทหารในระดับที่สูงกวานายทหาร
ช้ันประทวนบรรจุใหมทีไ่ดคะแนนนอยกวา 
  ตอนที่ 3  แบบสอบถามวัดตัวแปรผลการปฏิบัติงานของทหาร 
  เปนการวัดพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมซ่ึงถูกวัด
และประเมินในองคประกอบของผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่และผลการปฏิบัติงานนอกบทบาท
หนาที่ของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม  การวัดผลการปฏิบัติงานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมนี้
ผูวิจัยไดนําการวัดผลการปฏิบัติงานของบอรแมนและโมโตไวโดล (Han & Liao.2005 ;citing Borman ;& 
Motowidlo .1993) มาปรับใชใหสอดคลองกับบริบทในการศึกษา  แบบวัดนี้นายทหารชั้นประทวนบรรจุ
ใหมเปนผูประเมินตนเอง  ขอคําถามมีลักษณะเปน มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับตั้งแตมากที่สุดจนถึง
นอยที่สุด เมื่อขอความทางบวกผูตอบจะไดคะแนน 5 ถึง 1  คะแนน  จากคําตอบ มากที่สุด ถึง นอยที่สุด 
แตถาขอความทางลบ ผูตอบจะไดคะแนนตรงกันขาม   
  แบบสอบถามเร่ิมตนดวยคําถามวา  “ทานคิดวาผลการปฏิบัติงานของทานในเรื่องตางๆ
อยูในระดับใด” ตัวอยางขอคําถามเชน “งานในหนาที่ของทานสําเร็จตามเปาหมายที่ตองการ”  “ผลงาน
ของทานที่ทําไดนับวามีคุณภาพ” และ “ทานสามารถปฏิบัติตามระเบียบวินัยและขอปฏิบัติตางๆอยาง
เครงครัด” คําตอบประกอบดวยตัวเลือกไดแก มากที่สุด  มาก  ปานกลาง นอย และนอยที่สุด 
  นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมท่ีไดคะแนนจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมากกวา 
แสดงวานายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมมีผลการปฏิบัติงานในระดับที่สูงกวานายทหารชั้นประทวนบรรจุ
ใหมที่ไดคะแนนนอยกวา 
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 การหาคุณภาพเครื่องมือวัดที่ใชในการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยหาคุณภาพเครื่องมือ โดยมีขัน้ตอนดงันี้ 
  1.  การหาคาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางและ
พัฒนาขึ้นใหอาจารยที่ปรึกษาปริญญานิพนธ 3 ทานตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหาในขั้นแรกกอน
จากนั้นจึงใหอาจารยดานพฤติกรรมศาสตรจํานวน 2 ทาน ดานการวัดผลการศึกษาจํานวน 1 ทาน และ
ผูเชี่ยวชาญบริบทการทํางานของทหารจํานวน 4 ทานรวม 7 ทาน (รายชื่อผูทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบ
เครื่องมือแสดงไวในภาคผนวก ข) ไดตรวจสอบความตรงของเนื้อหาและภาษาที่ใชพรอมใหคะแนนหลัง
จากนั้นนําขอมูลที่ไดจากผูเชี่ยวชาญมาหาคาความสอดคลอง (IOC) โดยคัดเลือกขอคําถามที่มีคาดัชนี
ความสอดคลองมากกวาหรือเทากับ 0.5 ไว (อรพินทร ชูชม.2545:340) สวนขอคําถามที่มีคาความ
สอดคลองต่ํากวา 0.5 จะนํามาพิจารณาวาควรจะตัดทิ้งหรือไมและไดทําการปรับปรุงแกไขตามขอเสนแนะ
ของผูเชี่ยวชาญตอไป 
  2.  การวิเคราะหขอคําถามเปนรายขอ (Item analysis) โดยผูวิจัยนําแบบวัดไปทดสอบกับ    
กลุมตัวอยางที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่ใชเก็บจริง จํานวน 80 คน จากนั้นไดหาความสัมพันธ
ระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมของแบบสอบถามนั้นๆ(Item-total correlation) โดยจะเลือก          
ขอคําถามที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธกับคะแนนรวมเปนบวกและมีคาตั้งแต .20 ขึ้นไปนําไปใชใน
การศึกษา (ลัดดาวัลย เพชรโรจน ;สุภมาส อังศุโชติและอัจฉรา .ชํานิประศาสน. 1550 : 235) สําหรับ      
ขอคําถามที่มีคาเปนลบหรือมีคาต่ํากวา.20  ผูวิจัยจะทําการปรับปรุงแกไขโดยพิจารณาถึงนิยามปฏิบติัการ
กอนนําไปใชจริง 
  3.  การหาคาความเชื่อมั่นของแบบวัดทั้งฉบับและรายดานโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (α - 
coefficient) ของครอนบาค(Cronbach) 
  4.  นําเครื่องมือวัดที่ปรับปรุงแกไขแลวจัดทําเปนแบบวัดฉบับสมบูรณพรอมที่จะนําไปใช 
 ผูวิจัยไดสรุปคุณภาพของแบบสอบถามทุกชุด ดังตาราง 1  
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ตาราง 1 จํานวนขอ  ความสัมพันธคะแนนรายขอ-คะแนนรวม และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาทั้งฉบับของ 
     เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยฉบับทดลองใช (n-80) และฉบับใชจริง (n-359) 
 

คาสมัประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวาง
คะแนนรายขอ-คะแนนรวม 

คาสมัประสิทธิ์แอลฟาทั้งฉบับ   
จํานวน
ขอ ฉบับทดลองใช ฉบับใชจริง ฉบับทดลองใช ฉบับใชจริง 

บทบาทของผูถายทอด
ทางสังคมในการทํางาน   

    
.93 

 
.93 

1. พี่เลี้ยง 24 .12-78 .33-.63 .94 .90 
2. เพื่อนรวมงาน 20 .12-.67 .31-.63 .90 .90 
การรับรูการได รับการ
สนับสนุนจากหนวยงาน 

    
.78 

 
.82 

1. ผูบังคับบัญชา   6 .28-.67 .43-.58 .75 .78 
2. ผลตอบแทนและสภาพ
การทํางาน 

 
7 

 
.12-.49 

 
.31-.56 

 
.64 

 
.74 

ความสัมพันธระหวาง
ผู บังคับบัญชาโดยตรง
และทหารบรรจุใหม 

    
 

.87 

 
 

.92 
1. ความชอบพอ 7 .22-.51 .46-.60 .57 .81 
2 .การรวมกันทํางาน   5 .41-.56 .30-.52 .70 .68 
3.ความจงรักภักดี   6 .16-.41 .31-.62 .50 .76 
4. การใหความนับถือใน
วิชาชีพ 

 
6 

 
.24-.66 

 
.53-.63 

 
.73 

 
.81 

การใฝหาขอมูล    .73 .89 
1. ดานเทคนิค  10 .19-.45 .32-.57 .53 .75 
2. ดานผลการปฏิบัติงาน  6 .13-.62 .35-.58 .50 .74 
3. ดานสังคม 6 .10-.43 .36-.53 .24 .72 
ความเชี่ยวชาญในงาน   7 .13-.64 .22-.71 .74 .83 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
ระหวางคะแนนรายขอ-คะแนนรวม 

คาสัมประสิทธิ์แอลฟา 
ทั้งฉบบั 

  
จํานวน
ขอ ฉบับทดลองใช ฉบับใชจริง ฉบับ

ทดลองใช 
ฉบับใชจริง 

ความพึงพอใจในงาน    .95 .92 
1. ความพึงพอใจภายใน 5 .42-.58 .28-.67 .72 .77 
2. ความพึงพอใจภายนอก 16 .36-.81 .32-.62 .90 .89 
3.  ความพึงพอใจทั่วไป 8 .11-.82 .29-.58 .88 .78 
ความผูกพันตอองคการ
ทหาร 

    
.91 

 
.88 

1.  ดานความรูสึก 12 .32-.91 .15-.72 .96 .87 
2.  ดานความตอเนื่อง       7 .10-.40 .20-.41 .47 .58 
3.  ดานบรรทัดฐาน 7 .24-.73 .37-.70 .72 .83 
ผลการปฏิบัติของทหาร    .92 .91 
1. ตามบทบาทหนาที ่ 17 .13-.76 .11-.66 .84 .86 
2. นอกบทบาทหนาที่ 22 .17-.73 .24-.63 .89 .87 
 
 การเกบ็รวบรวมขอมูล 
  การศึกษาครั้งนี้ทําการเก็บรวบรวมขอมูล เปนชวงเวลาตามระยะเวลาการเกิดพฤติกรรมนั้นโดยมี
ชวงเวลาเก็บ 3 ชวง โดยแตละชวงมีระยะหาง 3 เดือน การกําหนดชวงการเกิดพฤติกรรมนี้ผูวิจัยใช       
แนวทางการเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับการปรับตัวในการทํางานในงานวิจัยตางๆอาทิงานวิจัยของธีรเดช     
ฉายอรุณ (2542) เคมเมเยอร-มูเลอรและแวนเบิรค (Kammeyer - Mueller ;& Wanberg .2003) และ
เวสสันและโกกัส (Wesson ;& Gogus.2005)  มาเปนแนวทางในการเก็บรวบรวมขอมูลซ่ึงมีชวงระยะเวลา
การเก็บขอมูลที่ใกลเคียงกันคือเก็บขอมูลระยะแรกในชวงเดือนที่ 1-2 หลังการเขาสูองคการ จากนั้นมีการ
กําหนดชวงเวลาการเก็บขอมูลระยะตอมาอยูระหวาง 3-4 เดือน ผูวิจัยจึงวางแผนการเก็บขอมูลในแตละ
ชวงเวลาดังนี้ 
 ชวงที่ 1 อยูในชวงการปฏิบัติงานครบ 1 เดือน กําหนดเก็บขอมูลสําหรับตัวแปรเกี่ยวกับปจจัยเชิง
เหตุของการปรับตัวของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมไดแกตัวแปรสภาพแวดลอมในการทํางาน
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ประกอบดวยบทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางาน การรับรูการไดรับการสนับสนุนจากหนวยงาน 
สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมและตัวแปรคุณลักษณะ
สวนบุคคลคือการใฝหาขอมูล 
 ชวงที่ 2  อยูในชวงการปฏิบัติงานงานครบ  3 เดือน กําหนดเก็บขอมูลสําหรับตัวแปรผลลัพธ
ระยะใกลของการปรับตัวในการทํางานไดแกตัวแปรความเชี่ยวชาญในงานและความพึงพอใจในงาน 
 ชวงที่ 3 อยูในชวงการปฏิบัติงานงานครบ 6  เดือน กําหนดเก็บขอมูลสําหรับตัวแปรผลลัพธ
ระยะไกลของการปรับตัวในการทํางานไดแกความผูกพันตอองคการทหารและผลการปฏิบัติของทหาร 
 ดังนั้นเพ่ือใหไดมาซึ่งขอมูลจากกลุมตัวอยางผูวิจัยไดดําเนินตามขัน้ตอนดังนี ้
  1.ตรวจสอบรายชื่อของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมสังกัดเหลาทหารราบและสังกัด
เหลาทหารมาเพื่อความถูกตองในการติดตอ 

 2.ขอความรวมมือจากผูบังคับกองพันในการเก็บรวบรวมขอมูลโดยขอความอนุเคราะห 
แจกแบบสอบถามใหแกนายทหารชัน้ประทวนบรรจุใหมตามรายชื่อทีมี่การบรรจุในกองพันนั้นรวมทั้ง
รวบรวมสงกลบัคืน 

 3. กําหนดระยะเวลาเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี ้
  3.1  ในเดือนกันยายน 2550 ทําการเก็บรวบรวมขอมูลระยะแรก 
  3.2  ในเดือนพฤศจิกายน 2550 ทาํการเก็บรวบรวมขอมลูระยะที่ 2 
  3.3  ในเดือนกุมภาพันธ 2551 ทําการเก็บรวบรวมขอมูลระยะที่ 3 

 
 การจัดกระทาํขอมูล 
 การจัดกระทําขอมูลสําหรับขอมูลเชิงปริมาณที่ไดจากแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจะ
ดําเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 
 5.1  เมื่อไดรับแบบสอบถามกลับคืนผูวิจัยไดตรวจสอบความสมบูรณครบถวนของคําตอบใน
แบบสอบถามแตละชุดโดยคัดเลือกขอมูลที่มีความสมบูรณเทานั้นมาใชในการวิเคราะห 
 5.2  จํานวนแบบสอบถามที่สงไปยังนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมตามสังกัดหนวยงานตางๆ
ของเหลาทหารราบและทหารมาจํานวน  670 นายโดยแบงเปนเหลาทหารราบจํานวน 412 นายและเหลา
ทหารมาจํานวน 258 นายไดจํานวนแบบสอบถามที่ตอบกลับมาในแตละชวงเวลาดังนี้ 
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ตาราง 2  จํานวนแบบสอบถามที่ตอบกลับมาในแตละชวงเวลา 
 

ระยะการวิจัย จํานวนแบบสอบถามที่จัดสง จํานวนแบบสอบถามที่ตอบกลับ 
1 670 450 
2 670 434 
3 670 482 

 
 จํานวนแบบสอบถามที่ตอบกลับมานั้นผูวจัิยคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่มีความสมบูรณและ
คัดเลือกเฉพาะฉบับทีน่ายทหารชัน้ประทวนบรรจุใหมที่ไดตอบแบบสอบถามครบทั้ง 3 ระยะโดยสดุทายมี
แบบสอบถามที่สมบูรณจํานวน 359 ฉบับคิดเปนรอยละ 53.5 
 5.3  นําแบบสอบถามที่สมบูรณตรวจใหคะแนนตามเกณฑทีก่ําหนด 
 5.4  นําคะแนนทีไ่ดไปวิเคราะหทางสถิติตอไป 
 

การวิเคราะหขอมูล 
  การวิเคราะหขอมูลในการวจิัยครั้งนี้  ผูวิจัยมีขัน้ตอนในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

1.  การวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของกลุมตวัอยาง 
  ผูวิจัยทําการวเิคราะหขอมูลพื้นฐานเพื่อใหทราบลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยางโดยใช
สถิติบรรยายไดแก รอยละ และการแจกแจงความถี่โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC for Windows 
version 11.0 

2. การทดสอบขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผล 
  ในการทดสอบขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิง
เหตุผลวาขอมูลตองมีการแจกแจงแบบโคงปกตินั้นผูวิจัยการทําวิเคราะหลักษณะการแจกแจงตัวแปรโดย
ใชคาสถิติพื้นฐานไดแก คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาความเบ คาความโดง 
  นอกจากนี้ยังไดตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนที่วาตัวแปรที่ใชในการศึกษาตองไมมีปญหา
ภาวะรวมเสนตรงพหุ (Multicollinearity) โดยการใชคาสถิติคาสหสัมพันธโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS/PC for window และพิจารณาวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงตองไมเกิน .85 
(Kline.2005: 56) จึงจะสรุปวาไมมีปญหาภาวะรวมเสนตรงเกิดขึ้น 

3. การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 
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  ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง
ของเครื่องมือวัดตัวแปรแฝงที่มีตัวแปรสังเกตมากกวา 3 ตัวแปร (Bollen. 1989: 244)  โดยใชโปรแกรม 
LISREL Version  8.72  โดยในการวิจัยคร้ังนี้มี 1 ตัวแปร คือตัวแปรสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชา
โดยตรงและนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม   การวิเคราะหจะพิจารณาเกณฑสําคัญไดแกคาสถิติไคสแคว 
(chi-square) ดัชนีวัดระดับความสอดคลอง  (GFI)  ดัชนีวัดระดับความสอดคลองที่ปรับแลว (AGFI)  ดัชนี     
รากกําลังสองเฉลี่ยของคาความคลาดเคลื่อนในการประมาณ (RMSEA) ดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ยมาตรฐานของ
สวนเหลือ (SRMR)  ดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ยมาตรฐานของสวนเหลือ (SRMR)และคา CN (Critical N)             
คาสัมประสิทธิ์ความเที่ยง  และคาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตแตละตัว 
 4   การวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุแบบมีตัวแปรแฝง(Structural 
equation models for latent variable)  
  ผูวิจัยใชการวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุแบบมีตัวแปรแฝง
เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตามสมมติฐานเชิงทฤษฎีกับขอมูลเชิงประจักษ โดยใชโปรแกรม 
LISREL Version  8.72  ประมาณคาพารามิเตอรโดยวิธีไลคล่ีฮูดสูงสุด โมเดลที่ใชวิเคราะหคือโมเดลตาม     
กรอบแนวคิดในการวิจัย  คาสถิติสําคัญที่ใชในการวิเคราะหมีดังนี้ 
  4.1  การตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตามสมมติฐานเชิงทฤษฎีกับขอมูลเชิง
ประจักษใชคาไดแก 
   4.1.1  คาสถิติไคสแควร(chi-square) เปนคาสถิติที่ทําการทดสอบวาเมทริกซ
ความแปรปรวนรวมของประชากรแตกตางจากเมทริกซความแปรปรวนรวมจากการประมาณคาหรือไม  หากคา       
ไคสแควรไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาเมทริกซความแปรปรวนรวมของประชากรไมแตกตางจาก
เมทริกซความแปรปรวนรวมจากการประเมินคา สรุปไดวาแบบจําลองมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษแต
เนื่องจากสถิติไคสแควรมีความไวตอขนาดของกลุมตัวอยาง  ซ่ึงอาจทําใหพบนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้นจึงไดมี
การใชดัชนีตัวอ่ืนมารวมพิจารณาประเมินความสอดคลองของโมเดลกับขอมูลดวย (Kline.2005 : 135-137) 
   4.1.2  ดัชนีบงบอกความกลมกลืน (Fit Index) เปนดัชนีบงบอกความกลมกลืน
ของขอมูลเชิงประจักษกับแบบจําลองที่กําหนดขึ้นไดแกดัชนีวัดระดับความสอดคลอง  (Goodness of Fit Index 
:GFI)  ดัชนีวัดระดับความสอดคลองที่ปรับแลว (Adjust Goodness of Fit Index  : AGFI)  ซ่ึงมีคาอยูระหวาง 0 
ถึง 1 แตคาที่สูงกวา .90 ถือวาแบบจําลองมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ (Bollen.1989 : 270) 
   4.1.3   ดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ยของคาความคลาดเคลื่อนในการประมาณ (Root 
Mean Square Error of Approximation :  RMSEA) เปนคาที่บงบอกความไมสอดคลองของรูปแบบโครงสราง
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ความสัมพันธที่สรางขึ้นกับเมทริกซความแปรปรวนรวมของประชากร  คา RMSEA นี้ควรมีคาเทากับหรือต่ํากวา 
.05 แตไมควรเกิน .08 ซ่ึงเปนคาที่ยอมรับได และ ถาหากมีคาเทากับ 0 แสดงวาแบบจําลองมีความกลมกลืน
อยางแทจริง ( Kline.2005 : 139) 
   4.1.4  ดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ยมาตรฐานของสวนเหลือ (Standardized Root 
Mean Square Residual : SRMR)  เปนดัชนีบอกขนาดของสวนที่เหลือโดยเฉลี่ยจากการเปรียบเทียบระดับความ
สอดคลองของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธกับขอมูลเชิงประจักษโดยคาที่เขาใกลศูนยมากแสดงวา
แบบจําลองมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษสูง(Bollen.1989 : 257-258) เกณฑการพิจารณาควรมีคานอย
กวา  .10 ( Kline.2005 : 141) 
   4.1.5  คา CN (Critical N) เปนดัชนีที่ระบุวาขนาดของกลุมตัวอยางที่ทําใหคา Fit 
function (F) lสงผลใหการทดสอบไคสแควรมีนัยสําคัญทางสถิตินั่นคือปฏิเสธสมมติฐานวาแบบจําลองมีความ
กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษจึงมีขอเสนอแนะวาคา CN ควรมีคามากกวาหรือเทากับ 200 (Bollen.1989 : 277 
;citing Hoelter.1983) 
   ทั้งนี้ผูวิจัยไดสรุปเกณฑสําคัญในแตละดัชนีไดดังนี้ 
ตาราง 3 ดัชนีและเกณฑการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตามสมมติฐานเชิงทฤษฎีกับขอมูลเชิงประจักษ 

ดัชน ี เกณฑระดับยอมรับได 
คาสถิติไคสแคว (chi-square) P>.05 
ดัชนีวัดระดับความสอดคลอง  (GFI)   >.90 
ดัชนีวัดระดับความสอดคลองที่ปรับแลว (AGFI)    >.90 
ดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ยของคาความคลาดเคลื่อนในการประมาณ (RMSEA) ≤.05 
ดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ยมาตรฐานของสวนเหลือ (SRMR) <.10 
คา CN (Critical N) ≥ 200 
  
 ดัชนีเหลานี้ใชในการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลทั้งกอนปรับและหลังปรับโมเดล  
(Kline.2005 : 133-145 ; Bollen.1989 : 276-281) 
  4.2 การตรวจสอบผลลัพธในแตละสวนภายหลังจากการประเมินความสอดคลองของ
แบบจําลอง 
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   ตอมาภายหลังหลังจากการประเมินความสอดคลองของแบบจําลองแลวผูวิจัยได
ตรวจสอบผลลัพธในแตละสวนถึงความถูกตองและการอธิบายไดอยางสมเหตุสมผลหรือไม โดยพิจารณาในสอง
สวนไดแก 
     4.2.1  คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard errors) โดยความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานควรมีขนาดเล็ก โดยพิจารณาวาคาประมาณพารามิเตอรวามีนัยสําคัญหรือไม หากมีนัยสําคัญแสดง
วาคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานมีขนาดเล็ก  หากคาประมาณคาพารามิเตอรไมมีนัยสําคัญแสดงวาคาความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐานมีขนาดใหญบงบอกวาแบบจําลองยังไมดีพอ (นงลักษณ วิรัชชัย.2542:53) 
   4.2.2  สหสัมพันธพหุคูณกําลังสอง (Squared multiple correlation : R2) หรือคา
สัมประสิทธิ์พยากรณของตัวแปรสังเกตโดยมีคาอยูระหวาง 0 ถึง 1 หากมีคาที่สูงแสดงวาแบบจําลองมีความ
เที่ยงตรงแตหากมีคานอยแสดงวาแบบจําลองนั้นมีความเที่ยงตรงนอยและยังไมมีประสิทธิภาพ(นงลักษณ    
วิรัชชัย.2542: 59) 
  4.3  การปรับแบบจําลอง (Modifying the model) 
   การปรับแบบจําลองหรือโมเดลกระทําเมื่อแบบจําลองเร่ิมตนหรือรูปแบบ
โครงสรางความสัมพันธเริ่มตนไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษทั้งนี้การปรับจะใชวิธีเพิ่มการประมาณ
คาพารามิเตอรบางตัวและดูวาโมเดลมีความสอดคลองมากขึ้นหรือไมทั้งนี้โดยดูจากรายงานคา Modification 
Indices ที่ไดจากโปรแกรม LISREL  นอกจากนี้ยังใชวิธีการเลือกคาพารามิเตอรท่ีสมควรตัดออกจากโมเดลเชน
คาที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แตท้ังนี้ในการใชวิธีการทั้งสองผูวิจัยจะคํานึงถึงความสมเหตุสมผลที่มีหลักฐานทาง
ทฤษฎีและงานวิจัยพิจารณาความเปนไปไดในการตัดหรือเพิ่มวาไมมีผลกระทบตอความนาเชื่อถือของ
ผลการวิจัย 

5 การทดสอบอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลาง 
  ในการทดสอบสมมติฐานขอสุดทายนั้นผูวิจัยใชหลักการวิเคราะหอิทธิพลตัวแปร
ค่ันกลาง (Mediation Analysis)ของบารอนและเคนนี (Kenny ; Kashy ;& Bolger.1998 ;citing  Baron ;& 
Kenny. 1986) เร่ิมตนจากขั้นที่ 1 การทดสอบอิทธิพลของตัวแปรอิสระที่สงไปยังตัวแปรตามโดยผาน     
ตัวแปรคั่นกลาง   ขั้นที่ 2 การทดสอบอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลางไปยังตัวแปรตาม และขั้นที่ 3 การทดสอบ
อิทธิพลของตัวแปรอิสระที่มีตอตัวแปรตามโดยตรง  ซ่ึงในการวิจัยครั้งผูวิจัยไดทําการทดสอบโดยใช
โปรแกรม LISREL ทดสอบโดยทําการเปรียบเทียบแบบจําลอง 2 แบบจําลองดวยกันโดยในแบบจําลองที่ 1 
เรียกวาแบบจําลองเต็มรูปจะเปนการวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรอิสระที่สงไปยังตัวแปรตามโดยผาน     
ตัวแปรคั่นกลางทั้งสองและแบบจําลองที่ 2 เรียกวาแบบจําลองลดรูปเปนแบบจําลองที่ทดสอบอิทธิพลของ 
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ตัวแปรคั่นกลางไปยังตัวแปรตามพรอมกับทดสอบอิทธิพลของตัวแปรอิสระที่มีตอตัวแปรตามโดยตรงดวย 
จากนั้นจะนําคาไคสแควร ( χ 2)และคาองศาอิสระ (df) ระหวางแบบจําลองทั้งสองมาลบกัน  ผลตางของ
คาไคสแควซ่ึงมีการแจกแจงแบบไคสแควรนั้นจะเปนคาสถิติสําหรับการทดสอบนัยสําคัญเพ่ือทดสอบวา
โมเดลทั้งสองแตกตางกันหรือไม  ท้ังนี้จะพิจารณาเปรียบเทียบกับคาไคสแควรที่เปดจากตารางการแจก
แจงแบบไคสแควร หากคาไคสแควรที่คํานวณไดมีคาสูงกวาคาไคสแควรจากตาราง ผลการศึกษาแสดงวา
แบบจําลองทั้งสองมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ นั่นหมายถึงอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลางมี
สวนสําคัญที่ใหเกิดความแตกตางนั้น 
 
2. วิธีการวจิัยเชิงคุณภาพ 

ผูใหขอมูลสําคัญ 
ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชวิธีสนทนากลุม (focus group) กับผูใหขอมูลสําคัญ

คือกลุมนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมจํานวนหนึ่งและการสัมภาษณเชิงลึก (in-depth interview)กับผูให
ขอมูลสําคัญซึ่งเปนนายทหารสัญญาบัตรในฐานะผูบังคับบัญชาของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม
จํานวน 3 นาย  การเก็บรวบรวมขอมูลดวยวิธีเชิงคุณภาพนี้ผูวิจัยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหไดมาซึ่งขอมูลที่
ลึกซึ้งมากขึ้นเพ่ือประโยชนในการอภิปรายผลการวิจัยภายหลังการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
การเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยไดสรางแบบสัมภาษณแบบกึ่งมีโครงสราง (semi-structured 

interview) เปนกรอบในการสัมภาษณประกอบดวยขอมูลเกี่ยวกับภูมิหลัง  ตัวแปรตางๆตามกรอบแนวคิด
ในการศึกษาและขอมูลที่เกี่ยวของกับผลการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ  ตัวอยางแนวคําถามเชน  “พ่ีเลี้ยง
เขาดูแลเร่ืองอะไรบาง” “แลวสามเดือนผานไปรูสึกพอใจในงานแคไหน  อยางไร” “ตอนนี้คิดวาตัวเองเกง 
ขึ้นไหม  อยางไร” 

การวิเคราะหขอมูล 
ขอมูลตางๆที่ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากการสนทนากลุมและการสัมภาษณเชิงลึก ผูวิจัยได

ทําการจัดเตรียมขอมูล  จําแนกแยกแยะขอมูลและจัดกระทําขอมูลนําไปสูการสรางขอสรุปแนวคดิในขอมูล 
ทั้งนี้ผลวิเคราะหขอมลูในสวนนี้จะไดนําไปประกอบการอภิปรายผลการวิจัยที่ไดจากการวิเคราะหขอมลูเชงิ
ปริมาณและไดมีการตรวจสอบคุณภาพขอมูลเชิงคุณภาพโดยใชวิธีการตรวจสอบความถูกตองโดยผูให
ขอมูลสําคัญอีกครั้ง (member check) 



 

 
บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิเคราะหขอมูลในการศึกษาสภาพแวดลอมในการทํางานและคุณลักษณะสวนบุคคลที่
เกี่ยวของกับผลลัพธการปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนของกองทัพบกที่บรรจุเขารับ
ราชการใหมสังกัดเหลากําลังรบครั้งนี้  ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหตามลําดับ ดังนี้ 
  ตอนที่  1  ลักษณะของกลุมตัวอยาง 
  ตอนที่  2  คาสถิติพื้นฐานและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตและ 
ตัวแปรแฝง 
    ตอนที่  3  การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 
   ตอนที่  4  ผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของ 
ผลลัพธการปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม 
   ตอนที่  5  ผลการทดสอบอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลาง 
 
สัญลักษณและอักษรยอในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการทําความเขาใจเกี่ยวกับการวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
ตาราง 4   สัญลักษณแทนตัวแปร 
 
ตัวแปร
แฝง 

ตัวแปร
สังเกต 

แทน 

1. ตัวแปรภายนอก (exogenous variables) 
SOC บทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทาํงาน   
 SOCA 

SOCB 
 

บทบาทของพีเ่ลี้ยงในการถายทอดทางสงัคมในการทํางาน   
บทบาทของเพื่อนรวมงานในการถายทอดทางสงัคมในการทาํงาน   

OR การไดรับการสนับสนนุจากหนวยงาน 
 ORA 

ORB 
การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  
การไดรับการสนับสนุนดานผลตอบแทนและสภาพการทํางานตางๆ 

 



 

 

88

ตาราง 4   (ตอ) 
 
ตัวแปร
แฝง 

ตัวแปร
สังเกต 

แทน 

LMX สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวน
บรรจุใหม 

 LMXA  
LMXB     
LMXC  
LMXD 

ดานความชอบพอ  
ดานการรวมกันทํางาน 
ดานความจงรักภักดี   
ดานการใหความนับถือในวิชาชีพ 

INF การใฝหาขอมูล 
 INFA 

INFB 
INFC 

ขอมูลดานเทคนิค  
ขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
ขอมูลปอนกลับทางดานสังคม 

2. ตัวแปรภายใน (endogenous variables) 
JS ความพึงพอใจในงาน   
 JSA 

JSB 
JSC 

ความพึงพอใจภายใน  
ความพึงพอใจภายนอก 
ความพึงพอใจทั่วไป 

MAS ความเชีย่วชาญในงาน   
 MAS ความเชีย่วชาญในงาน   
COM  ความผูกพนัตอองคการทหาร 
 COMA 

COMB 
COMC 

ความผูกพันดานความรูสึก   
ความผูกพนัดานความตอเนือ่ง 
ความผูกพนัดานบรรทัดฐาน 

PER ผลการปฏิบัติงานของทหาร 
 PERA 

PERB 
ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่  
ผลการปฏิบัติงานนอกบทบาทหนาที่ 
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ตาราง 5    สัญลักษณแทนคาสถิติ  
 

สัญลักษณ แทน 
M 
SD 
r 
 

R2 
χ2 

GFI 
AGFI 

 

RMSEA 
 

SRMR 
 
 

CN 

คาเฉลี่ย (Mean) 
คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson product moment 
correlation coefficient) 
คาสหสัมพันธพหุคูณยกกําลังสอง (Squared multiple correlation) 
คาสถิติไค – สแควร (Chi - square) 
คาดัชนีวัดระดบัความสอดคลอง (Goodness of fit index) 
คาดัชนีวัดระดบัความสอดคลองที่ปรับแลว (Adjusted goodness of fit 
index) 
คาประมาณความคลาดเคลื่อนของรากกําลังสองเฉลีย่ (Root mean 
square error of approximation) 
คาเฉลี่ยของเศษที่เหลือจากการเปรียบเทียบคาความแปรปรวนและความ
แปรปรวนรวมที่ไดจากกลุมตัวอยางกับคาที่ประมาณจากคาพารามิเตอร 
(Standard root mean square residual) 
คาขนาดตวัอยางวิกฤต ิ

 
ตอนที่ 1    ลกัษณะของกลุมตัวอยาง 
 การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยครั้งนี้เปนการวิเคราะหขอมูลจากกลุมตัวอยางซึ่งเปน
นายทหารชั้นประทวนที่ไดรับการบรรจุใหมรวม 359 นาย ผูวิจัยเสนอผลการวิเคราะหขอมูลของ     
กลุมตัวอยาง ดังแสดงในตาราง 4  ดังนี้ 
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ตาราง  6    จาํนวนและรอยละของกลุมตัวอยางตามขอมูลพื้นฐาน 
 

ขอมูลพืน้ฐาน จํานวน (คน) รอยละ 
อายุ    

171 47.63 
168 46.80 

                     19-21 ป 
                      22-24 ป 
                      25 ปข้ึนไป 20  5.57 
สังกัด    

179 49.86                       ทหารราบ 
                       ทหารมา 180 50.14 
ตําแหนงงาน    

312 86.91 
36 10.03 

                       ดานหนวยรบและปฏิบัติการรบ 
                       ดานหนวยสนับสนนุการรบ 
                       ดานหนวยชวยรบ 11 3.06 
รวม  359 100 
 
 จากตาราง 6 พบวานายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่เปนกลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุ
ระหวาง 19-21 ป มีจํานวน 171 นาย คิดเปนรอยละ 47.63 รองลงมามีอายุอยูระหวาง 22-24 ป 
จํานวน 168 นาย คิดเปนรอย 46.80 และนอยที่สุดมีอายุ 25 ปข้ึนไป จํานวน 20 นาย  คิดเปนรอยละ 
5.57 เมื่อจําแนกสังกัดพบวาอยูในสังกัดทหารมามีจํานวน 180 นาย คิดเปนรอยละ 50.14  และสังกัด
ทหารราบจํานวน 179 นาย คิดเปนรอยละ 49.86 เมื่อพิจารณาตําแหนงงานพบวาทํางานอยูใน
ตําแหนงดานหนวยรบและปฏิบัติการรบเชนตําแหนงพลกระสุน นายสิบคํานวณ พลวิทยุ พลยิง 
หัวหนาชุดหมูปนเล็ก มากทีสุดจํานวน 312 นายคิดเปนรอยละ 86.91 รองลงมาคือตําแหนงดานหนวย
สนับสนุนการรบเชนตําแหนงพลขับยานยนตลอ ผูชวยครูจํานวน 36 นายคิดเปนรอยละ 10.03 และ
นอยที่สุดอยูในตําแหนงดานหนวยชวยรบเชนตําแหนงนายสิบโยธา นายสิบรถกู เสมยีนธรุการกาํลงัพล  
เสมียนสงกําลัง จํานวน 11 นายคิดเปนรอยละ 3.06  
 
ตอนที่ 2    คาสถิติพื้นฐานและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝง 
 ผูวิจัยวิเคราะหสถิติพื้นฐานของตัวแปรดวยคาเฉลี่ย (mean)     สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
คาต่ําสุด (minimum) คาสูงสุด (maximum) คาความเบ (skewness) คาความโดง (kurtosis) และ
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คาสัมประสิทธิสหสัมพันธ (Correlation) ของตัวแปร เพื่อตรวจสอบลักษณะการกระจาย การแจกแจง
ของตัวแปรและความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงตามขอตกลงเบื้องตนในการวิเคราะหรูปแบบ
โครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผล ดังรายละเอียดในตาราง 5 และตาราง 6 
 
1. การตรวจสอบลักษณะการแจกแจงของตัวแปร 
ตาราง 7 คาสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตประกอบดวยคาเฉลี่ย   (M) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(SD)  คา
ตํ่าสุด (MIN) คาสูงสุด (MAX) ความเบ   คาความโดง   
  

ตัวแปร M SD MIN – MAX ความ
เบ 

ความ
โดง 

บทบาทของพี่เล้ียงในการถายทอดทางสังคมในการทํางาน   3.84 .39 2.63-5 -.036 
 

.069 

บทบาทของเพื่อนรวมงานในการถายทอดทางสังคมในการ
ทํางาน   

3.71 .41 2.40-4.90 -.307 -.069 

การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  3.74 .53 1.83-5.00 -.302 .572 
การไดรับการสนับสนุนดานผลตอบแทนและสภาพการทํางาน
ตางๆ 

3.58 .49 2.00-5.00 -.027 .117 

ดานความชอบพอ 4.18 .39 3.00-5.00 .029 .550 
ดานการรวมกันทํางาน 4.17 .41 2.80-5.00 .058 .118 
ดานความจงรักภักดี   3.94 .45 2.83-5.00 .457 .137 
ดานการใหความนับถือในวิชาชีพ 3.93 .48 2.50-5.00 -.062 -.250 
การใฝหาขอมูลดานเทคนิค  3.97 .34 3.00-5.00 .709  1.37 
การใฝหาขอมูลดานขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน   4.07 .37 2.83-5.00 .204 .404 
การใฝหาขอมูลดานขอมูลปอนกลับทางดานสังคม 3.92 .40 2.50-5.00 .103 .903 
ความพึงพอใจภายใน 3.32 .40 2.60-5.00 1.78 3.79 
ความพึงพอใจภายนอก 3.52 .38 1.69-5.00 .751 4.33 
ความพึงพอใจทั่วไป  3.51 .38 2.38-5.00 .387 1.99 
ความเชี่ยวชาญในงาน   3.28 .37 2.14-5.00 1.00 1.65 
ความผูกพันดานความรูสึก   4.21 .44 3.00-5.00 -.096 -.864 
ความผูกพันดานความตอเนื่อง 3.88 .35 1.71-4.86 -.931 4.93 
ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 4.05 .43 3.29-5.00 .818 .129 
ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่  3.78 .36 2.50-4.81 .277 .148 
ผลการปฏิบัติงานนอกบทบาทหนาที่ 4.01 .36 2.95-4.91 .208 .131 
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 จากตาราง 7 พบวาเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของตัวแปรตางๆพบวาตัวแปรบทบาทของ            
ผูถายทอดทางสังคมในการทํางาน  กลุมตัวอยางมีคาเฉลี่ยการรับรูบทบาทของพี่เลี้ยงในการถายทอด
ทางสังคมในการทํางาน  เทากับ 3.84   ซึ่งมากกวาการรับรูบทบาทของเพื่อนรวมงานในการถายทอด
ทางสังคมในการทํางาน  ที่มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 สําหรับตัวแปรการไดรับการสนับสนุนจากหนวยงาน
นั้น กลุมตัวอยางมีคาเฉลี่ยการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาเทากับ 3.74 มากกวาการไดรับ
การสนับสนุนดานผลตอบแทนและสภาพการทํางานตางๆ ที่มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58   สวนตัวแปร
สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมพบวาดานความชอบ
พอมีคาเฉลี่ยมากที่สุดเทากับ 4.18  รองลงมาคือดานการรวมกันทํางาน ดานความจงรักภักดี ดานการ
ใหความนับถือในวิชาชีพ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  4.17   3.94 และ 3.93  ตามลําดับ 
 เมื่อพิจารณาตัวแปรการใฝหาขอมูลพบวากลุมตัวอยางมีคาเฉลี่ยการใฝหาขอมูลดานขอมูล
ปอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานมากที่สุดโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ    4.07 รองลงมาคือการใฝหาขอมูล
ดานเทคนิคและดานขอมูลปอนกลับทางดานสังคม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.97 และ 3.92  ตามลําดับ  
 ในสวนของตัวแปรความพึงพอใจในงานพบวา กลุมตัวอยางมีคาเฉลี่ยดานความพึงพอใจ
ภายนอกเทากับ 3.52 ซึ่งใกลเคียงกับความพึงพอใจทั่วไปที่มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51 โดยความพึงพอใจ
ภายในมีคาเฉลี่ยนอยที่สุดเทากับ 3.32 และในตัวแปรความเชี่ยวชาญในงานพบวากลุมตัวอยางมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.28   
 สําหรับตัวแปรความผูกพันตอองคการทหารพบวากลุมตัวอยางมีคาเฉลี่ยความผูกพันดาน
ความรูสึก มากที่สุดเทากับ 4.21 รองลงมาคือ ดานบรรทัดฐานและดานความตอเนื่องโดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.05 และ 3.88 ตามลําดับ และตัวแปรผลการปฏิบัติงานของทหารพบวาผลการปฏบัิติงานนอก
บทบาทหนาที่มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.01 ซึ่งมากกวาผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ซึ่งมีคาเฉลี่ย
เทากับ  3.78 
 นอกจากนี้ในการประเมินโครงสรางแบบจําลองโดยใชการประมาณคาแบบไลคล่ีฮุดสูงสุด 
(Maximum-Likelihood)ซึ่งมีขอตกลงเบื้องตนวาขอมูลตองมีการแจกแจงเปนโคงปกติหลายตัวแปรซึ่ง
เปนการยากที่จะทําเชนนั้นดังนั้นจึงมีการเสนอใหพิจารณาวาตัวแปรที่ศึกษามีการกระจายเปนโคงปกติ
แบบตัวแปรเดียวหรือไมโดยใหพิจารณาความเบและความโดงซึ่งเมื่อพิจารณาจากตาราง 5 สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรตางๆที่ใชในการวิจัย พบวา อยูในชวง .34 ถึง .53 ซึ่งมีคาไมเกิน 1 
แสดงวาขอมูลที่ไดมีการกระจายปานกลาง (บุญชม ศรีสะอาด   .2541: 94)  และเมื่อพิจารณาคาความ
เบและความโดง พบวาตัวแปรมีคาความเบอยูในชวง -.09 ถึง 1.78 สวนใหญมีคาอยูในชวงบวกลบ 3  
ซึ่งถือวาเปนคาที่อยูในเกณฑที่ยอมรับได  (Kline.2005: 50) สวนคาความโดงพบวา ตัวแปรมีคาความ
โดงอยูในชวง -.07 ถึง 4.93  เมื่อพิจารณาคาความโดง พบวาสวนใหญมีคาไมเกิน 10  ซึ่งถือวาเปน



 

 

93

คาที่อยูในเกณฑที่ยอมรับไดเชนกัน  (Kline. 2005: 50)  ดังนั้นผูวิจัยจึงถือวาขอมูลดังกลาวมีความ
เหมาะสมที่จะจึงใชตัวแปรเหลานั้นในการวิเคราะหตอไปได 
 
2. การตรวจสอบความสมัพันธระหวางตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
 ผูวิจัยไดทาํการตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรทีใ่ชในการศึกษาทัง้ในกลุมของตัวแปร
สังเกตและตัวแปรแฝง ไดผลการตรวจสอบดังนี ้

 จากตาราง 8 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตที่เปน
องคประกอบของตัวแปรแฝงแตละตัวนั้นพบวา ตัวแปรที่ศึกษาแตละคูสวนใหญมีความสัมพันธ
ทางบวก โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง .11-.85  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
และ .05  ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกสูงสุด 3 คูแรก คือตัวแปรบทบาทของผูถายทอดทางสังคม
ในการทํางานจากพี่เลี้ยงกับตัวแปรสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหาร           
ชั้นประทวนบรรจุใหมดานการใหความนับถือในวิชาชีพ  ตัวแปรการใฝหาขอมูลดานขอมูลดานเทคนิค
กับการใฝหาขอมูลดานขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน และตัวแปรความพึงพอใจภายนอก
กับตัวแปรความพึงพอใจทั่วไปโดยแตละคูมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ  .85, .73 และ .73 
ตามลําดับ 
 นอกจากนี้สําหรับคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตที่อยูภายในตัวแปรแฝงแต
ละตัวนั้นพบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตที่อยูภายในตัวแปรแฝงบทบาทของ     
ผูถายทอดทางสังคมในการทํางานนั้นอยูที่ .65  ตัวแปรสังเกตที่อยูในตัวแปรแฝงการรับรูการไดรับการ
สนับสนุนจากหนวยงานมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูที่ .65 ตัวแปรสังเกตที่อยูในตัวแปรแฝงการ
ใฝหาขอมูลมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง .67-.73 ตัวแปรสังเกตที่อยูในตัวแปรแฝง
สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธอยูระหวาง .42-.68 ตัวแปรสังเกตที่อยูในตัวแปรแฝงความพึงพอใจในงานมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธอยูระหวาง .51-.73 ตัวแปรสังเกตที่อยูในตัวแปรแฝงผลการปฏิบัติงานของทหารมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูที่ .61 และตัวแปรสังเกตที่อยูในตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคการทหารมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง .39-.49   
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ตารางที่ 8 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตที่ใชในการศึกษา 

 SOCA SOCB ORA ORB LMXA LMXB LMXC LMXD INFA INFB INFC MAS JSA JSB JSC PERA PERB COMA COMB COMC 
SOCA 1                    
SOCB .65* 1                   
ORA .55** .50** 1                  
ORB .45** .45** .65** 1                 
LMXA .52** .39** .57** .40** 1                
LMXB .47** .28** .34** .30** .68** 1               
LMXC .50** .39** .43** .34** .66** .59** 1              
LMXD .85** .52** .48** .38** .49** .42** .42** 1             
INFA .49** .38** .34** .36** .49** .55** .54** .46** 1            
INFB .40** .32** .29** .33** .45** .52** .47** .35** .73** 1           
INFC .42** .32** .29** .27** .43** .47** .53** .33** .71** .67** 1          
MAS .14** .13* .02 .14** .07 .12* 13* .13* .14** .18** .12* 1         
JSA .07 .03 .05 .11* .05 .07 -.02 .07 .02 .06 -.02 .42** 1        
JSB .05 .04 .05 .05 .07 .06 .02 .11* .06 .06 -.00 .32** .62** 1       
JSC .04 .06 .06 .03 .02 .03 -.04 .12* .04 .01 -.05 .22** .51** .73** 1      

PERA .08 .07 .01 -.03 .12* .12* .04 .06 .03 .05 .04 .20** .18** .20** .10 1     
PERB .09 .09 -.02 -.05 .14** .14** .11* .13* .06 .06 .09 .11* .17** .23** .15** .61** 1    
COMA .04 .07 .01 .01 .07 .02 -.03 .04 .00 .01 -.04 .15** .21** .11* .12* .31** .46** 1   
COMB .07 .06 .01 -.01 .09 -.01 .03 .01 .05 .00 .00 .14* .11* .09 .03 .31** .36** .49** 1  
COMC .06 .07 .04 -.00 .10 .01 .06 .11* .02 -.03 .00 .09 .06 .14** .08 .41** .45** .43** .39** 1 
 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01   *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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จากคาสัมประสิทธิสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตที่นําเสนอขางตนในการตรวจสอบปญหา
ภาวะรวมเสนตรง (Multicollinearity) ผูวิจัยใชเกณฑการตรวจสอบที่นําเสนอโดยไคลน  )Kline,2005: 
56) ที่กลาววาภาวะรวมเสนตรงจะเกิดขึ้นเมื่อความสัมพันธระหวางตัวแปรมีคาสูงมากกวา .85  ดังนั้น
ตัวแปรสังเกตที่ใชในการศึกษาครั้งนี้มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไมเกิน .85 จึง
อาจกลาวไดวาตัวแปรสังเกตที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ไมมีปญหาภาวะรวมเสนตรงพหุ 
 นอกจากการตรวจสอบปญหาภาวะรวมเสนตรงในตัวแปรสังเกตแลวผูวิจัยยังไดทําการ
ตรวจสอบภาวะรวมเสนตรงในตัวแปรแฝงดวย ผลการตรวจสอบดังตาราง 9  
ตาราง 9   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางตัวแปรแฝงที่ใชในการศกึษา 
 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิสหสัมพันธ (r) 
 1 2 3 4 5 6 7 8 

1.บทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการ
ทํางาน   

1        

2.การไดรับการสนับสนนุจากหนวยงาน .59** 1       
3.การใฝหาขอมูล .48** .38** 1      
4.สัมพนัธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรง
และนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม 

.67** .55** .64** 1     

5.ความเชี่ยวชาญในงาน   .15** .08 .16** .14** 1    
6.ความพึงพอใจในงาน .07 .07 .02 .69 .37** 1   
7.ผลการปฏิบัติงานของทหาร .10** -.03 .07 .15** .17** .22** 1  
8.ความผกูพนัตอองคการทหาร .09 .01  .00 .07 .16** .16** .54** 1 

**  มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 จากตาราง 9 พบวาตัวแปรที่ศึกษาแตละคูสวนใหญมีความสัมพันธทางบวก  โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง .10 ถึง .67 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณา
ความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงในกลุมปจจัยเชิงเหตุของการปรับตัวในการทํางานกับตัวแปรแฝงใน
กลุมผลลัพธระยะใกลของการปรับตัวในการทํางานพบวาคูตัวแปรที่มีความสัมพันธกันสูงสุดคือตัวแปร
การใฝหาขอมูลกับความเชี่ยวชาญในงานมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูที่ .16  และความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรแฝงในกลุมผลลัพธระยะใกลของการปรับตัวในการทํางานกับผลลัพธระยะไกลของการ
ปรับตัวในการทํางานพบวาคูตัวแปรที่มีความสัมพันธกันสูงสุดคือตัวแปรความพึงพอใจในงานกับตัว
แปรผลการปฏิบัติงานของทหารมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูที่ .22 
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 จากคาสัมประสิทธิสหสัมพันธของตัวแปรแฝงที่นําเสนอขางตนในการตรวจสอบปญหาภาวะ
รวมเสนตรง (Multicollinearity) ผูวิจัยไดใชเกณฑการตรวจสอบของไคลน (Kline, .2005:56) 
เชนเดียวกับการตรวจสอบตัวแปรสังเกต  ดังนั้นตัวแปรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงไมเกิน .85 จึงอาจกลาวไดวาตัวแปรแฝงที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ไมมี
ปญหาภาวะรวมเสนตรงพหุ  
 
ตอนที่  3. การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 
 ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง
ของเครื่องมือวัดตัวแปรแฝงที่มีตัวแปรสังเกตมากกวา 3 ตัวแปร (Bollen. 1989: 244) โดยในการวิจัย
คร้ังนี้มี 1 ตัวแปร คือตัวแปรสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวนบรรจุ
ใหม ผลการวิเคราะหมีดังนี้ 
ตาราง 10 คาน้ําหนักองคประกอบและคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปรการสัมพันธภาพระหวาง
ผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม 
 

องคประกอบดาน คาน้ําหนักองคประกอบ คาสัมประสิทธิ์ 
ความเที่ยง  

1. ดานความชอบพอ  .75 .56 
2. ดานการรวมกันทํางาน .71 .51 
3. ดานความจงรักภักดี   .78 .61 
4. ดานการใหความนับถือในวิชาชีพ .70 .49 
χ2= 58.55, df = 2, p-value = .00; RMSEA = .28; SRMR= .058; GFI = .92; NFI = .92 ; 
CFI = .92 ,CN = 245.01 
 จากตาราง 10  ผลการวิเคราะหซึง่เมื่อพจิารณาตามเกณฑที่ผูวิจัยใชในการตรวจสอบในบท
ที่ 3 จะเหน็ไดวาแบบจําลองที่สรางขึน้นี้สอดคลองกับขอมูลเชิงประจกัษ 
 นอกจากนี้เมื่อพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตแตละตัวพบวาตัวแปร
สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมดานความจงรักภักดี มี
คาน้ําหนักองคประกอบสูงสุดคือเทากับ .78 รองลงมาคือดานความชอบพอ มีคาน้ําหนักองคประกอบ
เทากับ .75 ดานการรวมกันทํางานมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .71   ดานการใหความนับถือใน
วิชาชีพมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .70 
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 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงระหวางตัวแปรสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชา
โดยตรงและนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมดานตางๆ กับองคประกอบรวม พบวา องคประกอบรวม
สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหาร    ชั้นประทวนบรรจุใหมดาน
ดานความจงรักภักดี  รอยละ 61 ซึ่งเปนคาที่มากที่สุด รองลงมาเปน ดานความชอบพอ ดานการ
รวมกันทํางาน และดานการใหความนับถือในวิชาชีพ ซึ่งพบวาองคประกอบรวมสัมพันธภาพระหวาง
ผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปร
สังเกตตางๆ ไดรอยละ 56, 51 และ.49 ตามลําดับ   จากการวิเคราะหคาที่ไดพบวาองคประกอบ
สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมทั้ง 4 ดาน สามารถ
รวมกันอธิบายสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมได 
 ดังนั้นจึงสรุปไดวาจากการพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงขางตนผลการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยันนี้ไดแสดงถึงการมีความเชื่อมั่นของตัวชี้วัดตัวแปรแฝงสัมพันธภาพระหวาง
ผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม 
 
ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของผลลัพธ
การปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม  
 การวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน (Linear Structural Relationship Model: 
LISREL) เปนการวิเคราะหหาความสัมพันธเชิงเหตุผลของตัวแปรในรูปแบบโครงสราง(model) โดย
การหาขนาดอิทธิพลที่ปรากฏในรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของผลลัพธ       การปรับตัว
ในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมและทดสอบวารูปแบบโครงสรางที่พัฒนาขึ้น
สอดคลองหรือเหมาะสมกับขอมูลเชิงประจักษหรือไมหากรูปแบบโครงสรางความสัมพันธไมสอดคลอง
กับขอมูลเชิงประจักษผูวิจัยจะดําเนินการปรับโครงสรางความสัมพันธ (modification)  ในการวิจัยครั้ง
นี้ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหตามลําดับดังนี้ 
 1. ผลการทดสอบความสอดคลองของแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
ผลลัพธการปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมเร่ิมแรก(ตามสมมติฐาน) 
  ผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของผลลัพธการปรับตัวในการ
ทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมตามรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเร่ิมแรก (ตาม
สมมติฐาน) ปรากฏดังตาราง 7 
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ตาราง 11  คาสถิติทดสอบความสอดคลองของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของผลลัพธ
การปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมเร่ิมแรก (ตามสมมติฐาน)   
 

รูปแบบโครงสราง
ความสัมพันธเชิงเหตุผล 

χ 2 df p-value GFI AGFI SRMR RMSEA CN 

เกณฑที่ใชพิจารณา ไมมีนัยสําคัญ    
ทางสถิติ 

>.05 >.90 >.90 < .10 ≤..05 ≥ 200 

เริ่มแรก (ตามสมมติฐาน) 652.45 147 .00 .84 .78 .07 .10 105.14 
 
 ผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของผลลัพธการปรับตัวในการ
ทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมเร่ิมแรก(ตามสมมติฐาน) พบวามีคาสถิติทุกตัวเมื่อ
พิจารณากับคาสถิติตามเกณฑที่ใชในการพิจารณาความสอดคลองโดยรวมในบทที่ 3 แสดงใหเห็นวา
แบบจําลองตามสมมติฐานไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ แสดงวารูปแบบโครงสรางความสัมพันธ
เชิงสาเหตุของผลลัพธการปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมตามสมมติฐานยัง
ไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  
 2.  ผลการปรับรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของผลลัพธการปรับตัวในการ
ทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมใหมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  
  เมื่อพิจารณาตามเกณฑความสอดคลองพบวา ดัชนีตางๆ ชี้ใหเห็นวารูปแบบโครงสราง
ความสัมพันธเชิงสาเหตุของผลลัพธการปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมตาม
สมมติฐานไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ซึ่งหมายความวารูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิง
สาเหตุที่สรางขึ้นยังไมสามารถนํามาอธิบายผลลัพธการปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้น
ประทวนบรรจุใหมได ผูวิจัยจึงไดปรับรูปแบบความสัมพันธใหมโดยรูปแบบความสัมพันธที่ปรับตองมี
ความเปนไปไดในทางทฤษฎีและสามารถอธิบายความสัมพันธของ     ตัวแปรไดอยางมีความหมาย
และสมเหตุสมผล สําหรับกระบวนการปรับเพื่อหารูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุที่
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษนั้นผูวิจัยพิจารณาจากคาดัชนีการปรับ (Modification indices)  และ
การไมมีนัยสําคัญทางสถิติของคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล รวมทั้งความเปนไปไดในชิงทฤษฎีนํามาเปน
เกณฑประกอบในการปรับรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของผลลัพธการปรับตัวในการ
ทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมใหสอดคลองเหมาะสมมากขึ้น และยอมใหความ
คลาดเคลื่อนในการวัดมีความสัมพันธกัน  ผูวิจัยจึงดําเนินการปรับแบบจําลองดังตอไปนี้ 
  1. จากบทความของไอเซนเบอรเกอรและคณะ (Eisenberger ;et al.2004:217) ที่กลาว
วาเมื่อพนักงานใหมไดเขามาสูองคการนั้นพวกเขาจะไดรับการถายทอดขอมูลเกี่ยวกับองคการดาน
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ตางๆจากเพื่อนรวมงานโดยการถายทอดเรื่องราวจากประสบการณของเพื่อนรวมงานซึ่งขอมูล
ความคิดตางๆที่ไดรับมานั้นอาจจะมีผลตอการรับรูถึงการสนับสนุนจากองคการได  ผูวิจัยจึงไดลอง
เพิ่มเสนอิทธิพลบทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางานกับการไดรับการสนับสนุนจาก
หนวยงานขึ้นเปนเสนแรก จากนั้นในบทความเดียวกันไดมีการกลาวถึงประเด็นของผลลัพธที่เกี่ยวของ
กับการรับรูถึงการสนับสนุนจากองคการไวในแงของความสัมพันธระหวางบุคคลวาเมื่อพนักงานใหม
ไดรับการดูแลอยางดีจากบุคคลตางๆในองคการอาจเปนไดทั้งหัวหนางานหรือผูจางแลวความรูสึกถึง
ความผูกพันในความสัมพันธอันดีจะเกิดขึ้น ดังนั้นผูวิจัยคาดวาอาจเปนไปไดวาการไดรับการสนับสนุน
จากองคการนาจะมีความสัมพันธกับสัมพันธภาพระหวางผูนําและผูตามที่พนักงานเขาใหมจะรับรูถึง
คุณภาพความสัมพันธอันดีระหวางตนเองกับหัวหนาได จึงไดนําไปสูการเพิ่มเสนอิทธิพลการไดรับการ
สนับสนุนจากหนวยงานกับสัมพันธภาพระหวางระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้น
ประทวนบรรจุใหมอีกหนึ่งเสน 
  2.  เพิ่มเสนอิทธิพลการใฝหาขอมูลกับสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและ
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมเนื่องจากการเพิ่มเสนสองขอแรกยังไมสามารถชวยใหแบบจําลองมี
ความกลมกลืน  การเพิ่มเสนดังกลาวอยูบนพื้นฐานขอคนพบในงานวิจัยของแลมและคณะ 
(Lam;Huang;&Snape.2007)ที่ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการใฝหาขอมูลปอนกลับ
เกี่ยวกับการทํางานกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตามกับกลุมตัวอยางจํานวน 499 คนใน
ประเทศจนีซึ่งผลวิจัยพบความสัมพันธทางบวกระหวางตัวแปรทั้งสอง 
  3. เพิ่มเสนอิทธิพลความเชี่ยวชาญในงานกับความผูกพันตอองคการทหาร อีกหนึ่งเสน
ผูวิจัยไดเพิ่มอิทธิพลนี้โดยเห็นวาความเชี่ยวชาญในงานนั้นเปนผลลัพธการปรับตัวระยะใกลที่สําคัญใน
การเปนตัวชี้วัดของการปรับตัวไดดีตัวแปรหนึ่งซึ่งแวนนัส (Anakwe&. Greenhaus.1999 ;citing 
Wanous;1992) กลาววาความเชี่ยวชาญในงานนี้เปนผลลัพธสําคัญของกระบวนการถายทอดทาง
สังคมในการทํางานที่แสดงวากระบวนการถายทอดนั้นมีประสิทธิผลความเชี่ยวชาญในงานทีเ่กดิขึน้กบั
พนักงานใหมยังเปนสิ่งที่มีความหมายตอความผูกพันตอองคการในการคงความเปนสมาชิกของ
องคการตอไปดวย (Anakwe ;&. Greenhaus.1999 ;citing Morrison.1995) 
  4.  ตัดเสนอิทธิพลที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิติออก ยกเวนเสนอิทธิพล 1 เสนคือ
สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมมีอิทธิพลทางตรงตอ
ความพึงพอใจในงานเนื่องจากเสนอิทธิพลเสนนี้มีสวนชวยใหแบบจําลองมีความกลมกลืน    แมคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลจะไมมีนัยสําคัญทางสถิติก็ตาม 
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   ผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของผลลัพธการปรับตัวใน
การทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่ปรับแลวปรากฏดังตาราง 12 ,13  และภาพประกอบที ่
6 
ตาราง 12 คาสถิติทดสอบความสอดคลองของรูปแบบโครงสรางความสัมพนัธเชงิสาเหตุของผลลพัธ
การปรับตัวในการทาํงานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่ปรับแลว 
 

รูปแบบโครงสราง
ความสัมพันธเชิงเหตุผล 

χ 2 df p-
value 

GFI AGFI SRMR RMSEA CN 

เกณฑที่ใชพิจารณา ไมมีนัยสําคัญ    
ทางสถิติ 

>.05 >.90 >.90 < .10 ≤..05 ≥ 200 

ปรับแลว 48.30 66 ..95 .99 .96 .02 .00 709.80 
   
  จากตาราง 12 เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุที่
ปรับใหมนี้ พบวา จากคาสถิติทั้งหมดผานเกณฑการพิจารณานั่นหมายความวารูปแบบโครงสราง
ความสัมพันธเชิงสาเหตุของผลลัพธการปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่
ปรับใหมสามารถนํามาอธิบายการปรับตัวในการทํางานไดดีข้ึน 
  นอกจากนี้จากตาราง 13 และภาพประกอบ 6 การวิเคราะหอิทธิพลทางตรงและ
ทางออมและอิทธิพลรวม ของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของผลลัพธการปรับตัวในการ
ทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม ผูวิจัยไดนําเสนอผลวิจัยตามสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 
  1. อิทธิพลของปจจัยเชิงเหตุที่มีตอผลลัพธการปรับตัวระยะใกล 
   1.1 จากสมมติฐานขอ 1 ที่วาการใฝหาขอมูลมีอิทธิพลทางตรงตอความเชี่ยวชาญ
ในงาน  และความพึงพอใจในงาน ผลการวิจัยพบวาการใฝหาขอมูลสงผลทางตรงตอความเชี่ยวชาญ
ในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .52 และการใฝหา
ขอมูลยังสงผลทางตรงตอความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .50  ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐานขอนี้ 
   1.2  จากสมมติฐานขอ 2 ที่วาบทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางานมี 
อิทธิพลทางตรงตอความเชี่ยวชาญในงานและความพึงพอใจในงานผลการวิจัยพบวาบทบาทของ ผู
ถายทอดทางสังคมในการทํางานสงผลทางตรงตอความเชี่ยวชาญในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .68 และบทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางาน
สงผลทางตรงตอความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลเทากับ .92 ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐานขอนี้ 
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  1.3  จากสมมติฐานขอ 3 ที่วาการไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานมีอิทธิพล
ทางตรงตอความพึงพอใจในงาน  ผลการวิจัยพบวาการไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานสงผลทางตรง
ตอความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .14 
ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐานขอนี้ 
  1.4  จากสมมติฐานขอ 4 ที่วาสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและ
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงาน  ผลการวิจัยไมพบอิทธิพล
ระหวางสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมมีอิทธิพล
ทางตรงตอความพึงพอใจในงานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ดังนั้นจึงไมสนับสนุนสมมติฐานขอนี้ 

2. อิทธิพลของผลลัพธระยะใกลที่มีตอผลลัพธระยะไกล 
  2.1 จากสมมติฐานขอ 5 ที่วาความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงตอผลการ 
ปฏิบัติงานของทหารและความผูกพันตอองคการทหารผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจในงานสงผล
ทางตรงตอความผูกพันกับองคการทหารและผลการปฏิบัติงานของทหารอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .64 และ .62 ตามลําดับดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐาน
ขอนี้ 
   2.2 จากสมมติฐานขอ 6 ที่วาความเชี่ยวชาญในงานมีอิทธพิลทางตรงตอผลการ
ปฏิบัติงานของทหาร  ผลการวิจัยพบวาความเชีย่วชาญในงานสงผลทางตรงตอผลการปฏิบัติงาน
ของทหารอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมคีาสัมประสิทธิ์อิทธพิลเทากบั .60   ดังนัน้จึง
สนับสนุนสมมติฐานขอนี้
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บทบาทผู
ถายทอดฯ 

การไดรับการ 
สนับสนุนฯ 

สัมพันธภาพฯ 
 

ใฝหาขอมูล 

พี่เลี้ยง 

เพื่อนรวมงาน 

ผูบังคับบัญชา 

ผลตอบแทน 

ความชอบพอ 

รวมกันทํางาน 

จงรักภักดี   

นับถือในวิชาชีพ 

ดานเทคนิค 

ดานสังคม 
ผลการปฏิบัติงาน 

พึงพอใจ 
ในงาน 

เชี่ยวชาญ 
ในงาน 

ผูกพัน 
องคการทหาร 

ผลการ
ปฏิบัติงาน 

ตามบทบาทหนาที่ นอกบทบาทหนาที่ 

ความรูสึก ความตอเนื่อง 
บรรทัดฐาน 

ภายใน ภายนอก ทั่วไป 

ความเชี่ยวชาญในงาน 

ภาพประกอบ  6  รูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของผลลัพธการปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่ปรับแลว 

.90 

.71 

.75 

.87 

.76 

.86 

.86 

.63 

.90 
.82 

.68* 
.92* 

.14* 

.21* 

.64* 

.61* 

.50* 
.79 

.52* 

.77 .69 

.84 .72 

1.00 

.24* 

.60* 

..62* 

.01* 

.90 

.66 
.67 .55 

 

.44

.24 

.18 

.50 

.42 

.26 

.26 

.60 

.19 

.32 
.33 

.37 .41 .69 

.48 .29 

.56 .55 .70 

.80* 

.41* 

.60* 
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ตาราง 13  คาอิทธิพลทางตรง (DE) อิทธิพลทางออม (IE) และอิทธิพลรวม (TE) ระหวางตัวแปรสาเหตุกับตัวแปรผล 
 

ตัวแปรผล 
กลุมปจจัยเชิงเหตุ ผลลัพธระยะใกล ผลลัพธระยะไกล 

การไดรับการสนับสนุน
จากหนวยงาน 

สัมพันธภาพระหวาง
ผูบังคับบัญชาโดยตรงและ
นายทหารชั้นประทวน 

บรรจุใหม 

ความพึงพอใจในงาน ความเชี่ยวชาญ 
ในงาน 

ผลการปฏิบัติงาน 
ของทหาร 

 

ความผูกพันกับองคการ
ทหาร 

 
 
 

ตัวแปรสาเหตุ 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 
สภาพแวดลอมการทํางาน                   
1.บทบาทของผูถายทอด .80* - .80* - .33* .33* .92* - .92* .68* - .68* - .07* .07* - .13* .13* 
2. การไดรับการสนับสนุน
จากหนวยงาน 

- - - .41* - .41* .14* .03* .17* .24* - .24* .01* .33* .34* - .23* .23* 

3.สัมพันธภาพระหวาง
ผูบังคับบัญชาโดยตรงและ
ทหารบรรจุใหม  

- - - - - - - - - - - - .21* .- .21* - - - 

คุณลักษณะบุคคล                   
1. การใฝหาขอมูล - - - .50* - .50* .50* .03* .53* .52* - .52* - .05* .05* - .05* .05* 

ผลลัพธระยะใกล                   
1. ความพึงพอใจในงาน - - - - - - - - - - - - .62* - .62* .64* - .64* 
2. ความเชี่ยวชาญในงาน  - - -  - - - - - - - .60* - .60* .61* - .61* 

R2 .65 .61 .95 .85 .84 .80 
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  3. อิทธิพลของปจจัยเชิงเหตุที่มีตอผลลัพธระยะไกล 
   3.1  จากสมมติฐานขอ 7 ที่วาการใฝหาขอมูลมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอ
องคการทหารและผลการปฏิบัติงานของทหาร ผลการวิจัยไมพบวาการใฝหาขอมูลสงผลทางตรงตอ
ความผูกพันตอองคการทหารและผลการปฏิบัติงานของทหาร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  แตพบ
อิทธิพลผลทางออมโดยพบวาการใฝหาขอมูลไดสงผลทางออมตอผลการปฏิบัติงานของทหารงานผาน
ความเชี่ยวชาญในงานและความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .05  และการใฝหาขอมูลสงผลทางออมตอความผูกพันกับองคการทหาร
ผานความเชี่ยวชาญในงานและความพึงพอใจในอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .05 ดังนั้นจึงไมสนับสนุนสมมติฐานขอนี้ 
   3.2  จากสมมติฐานขอ 8 ที่วาบทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางานมี
อิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคการทหารและผลการปฏิบัติงานของทหาร ผลการวิจัยไมพบวา
บทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางานสงผลทางตรงตอความผูกพันตอองคการทหารและผล
การปฏิบัติงานของทหารที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  แตพบอิทธิพลผลทางออมโดยพบวาบทบาท
ของผูถายทอดทางสังคมในการทํางานไดสงผลทางออมตอผลการปฏิบัติงานของทหารงานผานความ
เชี่ยวชาญในงานและความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลเทากับ .07 และบทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางานสงผลทางออมตอความผูกพัน
กับองคการทหารและผานความเชี่ยวชาญในงานและความพึงพอใจในอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .13 ดังนั้นจึงไมสนับสนุนสมมติฐานขอนี้ 
   3.3  จากสมมติฐานขอ 9 ที่วาการไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานมีอิทธิพล
ทางตรงตอผลปฏิบัติงานของทหารและความผูกพันตอองคการทหาร ผลการวิจัยไมพบอิทธิพลทางตรง
ระหวางการไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานที่มีตอความผูกพันกับองคการทหารทีร่ะดบันยัสาํคญัทาง
สถิติ .05   แตพบวาการไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานสงผลทางออมตอความผูกพันกับองคการ
ทหารผานความเชี่ยวชาญในงานและความพึงพอใจในอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .23  และยังพบวาการไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานสงผลทางตรงตอผล
การปฏิบัติงานของทหารอยางมีนัยสําคัญทางสถิติโดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .01 ดังนั้นจึง
สนับสนุนสมมติฐานขอนี้เพียงบางสวน 
   3.4  จากสมมติฐานขอ 10 ที่วาสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงกับ 
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมมีอิทธิพลทางตรงตอผลการปฏิบัติงานของทหารและความผูกพันตอ
องคการทหาร ผลการวิจัยพบวาสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงกับนายทหารชั้นประทวน
บรรจุใหมมีอิทธิพลทางตรงตอผลการปฏิบัติงานของทหารอยางมีนัยสําคัญทางสถิติโดยมีคา



 

 

105

สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .21 แตไมพบอิทธิพลทางตรงระหวางสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชา
โดยตรงกับนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมกับความผูกพันตอองคการทหารที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
.05  ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐานขอนี้เพียงบางสวน 
  นอกจากผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยทีนําเสนอขางตน  การศึกษาครั้งนี้ยังพบผลวิจัย
อ่ืนเพิ่มเติม ดังนี้ 

1. กลุมของปจจัยเชิงเหตุของการปรับตัวในการทํางาน 
   1.1  บทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอการไดรับ
การสนับสนุนจากหนวยงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติโดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ  .80 
   1.2  บทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางานมีอิทธิพลทางออมตอ 
สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงกับนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมผานการไดรับการ
สนับสนุนจากหนวยงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติโดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ  .33 
  1.3  การไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานมีอิทธิพลทางตรงตอสัมพันธภาพ
ระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงกับนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติโดยมีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ  .41 
  1.4  การใฝหาขอมูลมีอิทธิพลทางตรงตอสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชา 
โดยตรงกับนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติโดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เทากับ  .50 

2. อิทธิพลของปจจัยเชิงเหตุที่มีตอผลลัพธระยะใกลของการปรับตัวในการทํางาน 
2.1 การไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานมีอิทธิพลทางตรงตอความเชี่ยวชาญ 

ในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติโดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ  .24 
3. อิทธิพลของผลลัพธระยะใกลที่มีตอผลลัพธระยะไกลของการปรับตัวในการทํางาน 

3.1  ความเชี่ยวชาญในงานมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคการ 
ทหารอยางมีนัยสําคัญทางสถิติโดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ  .61 
 

สําหรับคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงพหุยกกําลังสอง (R2) พบผลการวิจัยดังนี้ 
1. บทบาทผูถายทอดทางสังคมในการทํางานสามารถอธิบายความแปรปรวนของการ 

ไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานไดรอยละ  65  
2. บทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางาน  การไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานและ

การใฝหาขอมูลสามารถอธิบายความแปรปรวนของสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและ
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมไดรอยละ  61  
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3. บทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางาน  การไดรับการสนับสนุนจากหนวยงาน 
และการใฝหาขอมูลสามารถอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานไดรอยละ 95  

4. บทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางาน  การไดรับการสนับสนุนจากหนวยงาน 
และการใฝหาขอมูลสามารถอธิบายความแปรปรวนของความเชี่ยวชาญในงานไดรอยละ 85  
              5. บทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางาน การไดรับการสนับสนุนจากหนวยงาน  
สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม  การใฝหาขอมลู ความ
พึงพอใจในงานและความเชี่ยวชาญในงานสามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานของ
ทหารไดรอยละ 84  

   6. บทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางาน การไดรับการสนับสนุนจากหนวยงาน  
การใฝหาขอมูล ความพึงพอใจในงานและความเชี่ยวชาญในงานสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ความผูกพันตอองคการทหารไดรอยละ 80  
 
ตอนที่ 5 ผลการทดสอบอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลาง 
ตาราง  14  การเปรียบเทียบแบบจําลองแบบเต็มรูปและแบบจําลองที่ลดอิทธิพลตัวแปรคั่นกลาง 
 

แบบจําลอง คาไคสแควร ( χ 2) องศาอิสระ (df) 
แบบจําลอง 1 (เต็มรูป) 48.30 66 
แบบจําลอง 2 (ลดรูป) 63.53 65 
ผลตาง 13.23 1 
  
 จากตารางที่ 14 เมื่อพิจารณาแบบจําลองที่ 1 ซึ่งเปนแบบจําลองแบบเต็มรูปที่มีการวิเคราะห
โดยนําตัวแปรความเชี่ยวชาญในงานและความพึงพอใจในงานเขาทดสอบในฐานะ      ตัวแปรคั่นกลาง
พบวามีคาไคสแควร เทากับ 48.30 (df = 66) ในขณะที่แบบจําลองที่ 2 ซึ่งเปนแบบจําลองที่ลดอิทธิพล
ของตัวแปรความเชี่ยวชาญในงานและความพึงพอใจในงานในฐานะ     ตัวแปรคั่นกลางออกไปไดคา
ไคสแควร เทากับ 63.53 (df = 65)  เมื่อเปรียบเทียบผลตางของคา    ไคสแควร  และองศาอิสระ
ระหวางแบบจําลองทั้งสองพบวามีผลตางของคาไคสแควร  เทากับ 13.23 และองศาอิสระ เทากับ 1 
และเมื่อนําไปเปรียบเทียบกับคาไคสแควร  ณ ระดับ องศาอิสระ  2 จากตารางแจกแจงแบบไคสแควร
ซึ่งมีคาเทากับ 3.84  จึงพบวาคาไคสแควรที่คํานวณไดมีคาสูงกวาคาไคสแควรจากตาราง  ผลการ
ทดสอบจึงสรุปไดวาแบบจําลองทั้งสองมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 ดังนั้น จากผลการทดสอบขางตนเมื่อพิจารณาสมมติฐานที่ 11 ที่วาความพึงพอใจในงาน
และความเชี่ยวชาญในงานมีอิทธิพลคั่นกลางระหวางกลุมตัวแปรปจจัยเชิงเหตุของการปรับตัวในการ
ทํางานและผลลัพธระยะไกลของการปรับตัวในการทํางานนั้น   ผลการศึกษาจึงนําไปสูการสนับสนุน
สมมติฐานขอนี้ 
  
 จากผลการวิจัยที่นําเสนอตามสมมติฐานการวิจัยขางตนสามารถนําเสนอผลวิจัยโดยรวมได
วาจากรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของผลลัพธการปรับตัวในการทํางานของนายทหาร
ชั้นประทวนบรรจุใหมที่ปรับแลว ตัวแปรที่เปนผลลัพธระยะไกลของการปรับตัวในการทํางานไดแก
ความผูกพันตอองคการทหารและผลการปฏิบัติงานของทหารนั้นเปนตัวแปรที่ไดรับอิทธิพลอยางมาก
จากตัวแปรคั่นกลางทั้งตัวแปรความเชี่ยวชาญในงานและความพึงพอใจในงานโดยมีขนาดอิทธิพลอยู
ระหวาง .60 ถึง .64 ซึ่งการเกิดขึ้นของตัวแปรคั่นกลางทั้งสองนี้จะเกิดขึ้นไดตองพิจารณาถึงอิทธิพล
ของปจจัยเชิงเหตุของการปรับตัวในการทํางานทั้งสี่ซึ่งผลการวิจัยพบวาตัวแปรที่มีอิทธิพลสูงสุดที่มีตอ
ตัวแปรทั้งสองไดแกตัวแปรบทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความ
เชี่ยวชาญในงานเทากับ .68 และตอความพึงพอใจในงานสูงถึง .92   รองลงมาคือตัวแปรการใฝหา
ขอมูลมีอิทธิพลตอความเชี่ยวชาญในงานเทากับ .52 และตอความพึงพอใจในงานเทากับ .50 และ
อันดับสามคือตัวแปรการไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานมีอิทธิพลตอความเชี่ยวชาญในงานเทากับ 
.24 และตอความพึงพอใจในงานเทากับ .14    



 



 

 



บทที่ 5 
สรุปผล  อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง สภาพแวดลอมในการทํางานและคุณลักษณะสวนบุคคลที่เกี่ยวของกับผลลัพธ
การปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนของกองทัพบกที่บรรจุเขารับราชการใหมสังกัด
เหลากําลังรบ : การศึกษา 3 ระยะ มีวัตถุประสงคการศึกษาที่สําคัญดังนี้ 
 1.  เพื่อศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุของการปรับตัวในการทํางานที่มีตอผลลัพธระยะใกลของ    
การปรับตัวในการทํางานเมื่อปฎิบัติงานครบสามเดือน 
 2.  เพื่อศึกษาผลลัพธระยะใกลของการปรับตัวที่มีตอผลลัพธระยะไกลของการปรับตัวใน   
การทํางานเมื่อปฎิบัติงานครบหกเดือน 
 3.  เพื่อศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุของการปรับตัวในการทํางานที่มีตอผลลัพธระยะไกลของ    
การปรับตัวในการทํางาน 
 4.  เพื่อศึกษาผลลัพธระยะใกลของการปรับตัวในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหวางปจจัยเชิง
สาเหตุของการปรับตัวในการทํางาน และผลลัพธการปรับตัวระยะไกล 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือนายทหารชั้นประทวนที่ไดรับการบรรจุใหมใหปฏิบัติ
ราชการในกองทัพบกสังกัดเหลาทหารราบและทหารมาภายหลังจบการศึกษาจากโรงเรียนนายสิบ
ทหารบกปการศึกษา 2549 จํานวน 359 นาย  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังนี้แบง
ออกเปน  3 ชุด แตละชุดประกอบดวย 2 ตอน ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลพื้นฐานของกลุม
ตัวอยาง และตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามตัวแปรที่ใชในการศึกษาประกอบดวยกลุมตัวแปรปจจัยเชิง
เหตุของการปรับตัวในการทํางานจํานวน 4 ตัวแปรแฝง  กลุมตัวแปรผลลัพธระยะใกลของการปรับตัว
ในการทํางานจํานวน 2 ตัวแปรแฝง และกลุมตัวแปรผลลัพธระยะไกลของการปรับตัวในการทํางาน
จํานวน 2 ตัวแปรแฝง ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล 3  ชวงเวลาตามระยะเวลาการเกิดพฤติกรรม
นั้นโดยแตละชวงมีระยะหาง 3 เดือนเริ่มต้ังแตเดือนกันยายน 2550 จนถึงกุมภาพันธ 2551 ในชวงที่ 1 
เปนการเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับกลุมตัวแปรปจจัยเชิงเหตุของการปรับตัวในการทํางาน  ชวงที่ 2 
เก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับกลุมตัวแปรผลลัพธระยะใกลของการปรับตัวในการทํางาน และชวงที่ 3 เปน
การเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับกลุมตัวแปรผลลัพธระยะไกลของการปรับตัวในการทํางาน    ในการ
วิเคราะหขอมูลผูวิจัยใชคาสถิติไดแก รอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาความเบ คาความ
โดงและการแจกแจงความถี่  คาสหสัมพันธโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC  for  Window  version 
11.0  การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน และการวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิง
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สาเหตุแบบมีตัวแปรแฝง(Structural equation models for latent variable) โดยใชโปรแกรม LISREL 
Version  8.72   
 
สรุปผลการวิจัย 
 1. ผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของการปรับตัวในการทํางาน
ของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่ปรับแลว พบวา มีคาสถิติ χ 2 = 48.30 p – value = .95  GFI = 
1.00   AGFI= .99   SRMR = .02  RMSEA =  .00 และมีคา CN = 709.80 จากคาสถิติทั้งหมดพบวา
ทุกคาผานเกณฑการพิจารณานั่นหมายความวารูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของผลลัพธ
การปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่ปรับใหมสามารถนํามาอธิบายการ
ปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมได 
 2. ผลการทดสอบอิทธิพลของปจจัยเชิงเหตุที่มีตอผลลัพธระยะใกลของการปรับตัวพบวา 
ปจจัยสวนบุคคลคือการใฝหาขอมูลมีอิทธิพลทางตรงตอความเชี่ยวชาญในงานและความพึงพอใจใน
งาน  สําหรับปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานพบวาบทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางานมี
อิทธิพลทางตรงตอความเชี่ยวชาญในงานและความพึงพอใจในงาน  การไดรับการสนับสนุนจาก
หนวยงานมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงานแตไมพบอิทธิพลระหวางสัมพันธภาพระหวาง
ผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงาน 
 3. ผลการทดสอบอิทธิพลของผลลัพธระยะใกลที่มีตอผลลัพธระยะไกลพบวาความพึงพอใจ
ในงานสงผลทางตรงตอความผูกพันกับองคการทหารและผลการปฏิบัติงานของทหารและยังพบวา
ความเชี่ยวชาญในงานมีอิทธิพลทางตรงตอผลการปฏิบัติงานของทหารรวมทั้งความผูกพันกับองคการ
ทหารดวย 
 4. ผลการทดสอบอิทธิพลของปจจัยเชิงเหตุที่มีตอผลลัพธระยะไกลไมพบวาการใฝหาขอมูล
สงผลทางตรงตอความผูกพันตอองคการทหารและผลการปฏิบัติงานของทหาร แตพบอิทธิพลทางออม
โดยพบวาการใฝหาขอมูลไดสงผลทางออมตอผลการปฏิบัติงานของทหารผานความเชี่ยวชาญในงาน
และความพึงพอใจในงาน และการใฝหาขอมูลสงผลทางออมตอความผูกพันกับองคการทหารผาน
ความเชี่ยวชาญในงานและความพึงพอใจในงาน 
 นอกจากนี้ผลวิจัยไมพบวาบทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางานสงผลทางตรงตอ
ความผูกพันตอองคการทหารและผลการปฏิบัติงานของทหาร แตพบอิทธิพลทางออมโดยพบวา
บทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางาน ไดสงผลทางออมตอผลการปฏิบัติงานของทหารงาน
ผานความเชี่ยวชาญในงานและความพึงพอใจในงานและบทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการ
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ทํางานสงผลทางออมตอความผูกพันกับองคการทหารผานความเชี่ยวชาญในงานและความพึงพอใจ
ในงาน 
 ผลการวิจัยไมพบอิทธิพลทางตรงระหวางการไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานที่มีตอความ
ผูกพันกับองคการทหาร แตพบวาการไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานสงผลทางออมตอความผูกพัน
กับองคการทหารผานผานความเชี่ยวชาญในงานและความพึงพอใจในงาน และยังพบวาการไดรับการ
สนับสนุนจากหนวยงานสงผลทางตรงตอผลการปฏิบัติงานของทหาร 
 สุดทายผลวิจัยไมพบอิทธิพลทางตรงระหวางสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงกับ
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมกับความผูกพันตอองคการทหารแตพบอิทธิพลทางตรงระหวาง
สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงกับนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมกับผลการปฏิบัติงาน
ของทหาร 
 5. ผลการทดสอบอิทธิพลของตัวแปรผลลัพธระยะใกลในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหวางปจจัย
เชิงเหตุของการปรับตัวในการทํางานและผลลัพธระยะไกลของการปรับตัวในการทํางานของนายทหาร
ชั้นประทวนบรรจุใหมพบวา เมื่อนําผลตางของคาไคสแควรระหวางแบบจําลองแบบเต็มรูปที่มีการ
วิเคราะหโดยนําตัวแปรความเชี่ยวชาญในงานและความพึงพอใจในงานเขาทดสอบในฐานะตัวแปร
ค่ันกลางกับแบบจําลองที่ลดอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลางออกไปพบวาคาไคสแควรที่คํานวณไดมีคาสูง
กวาคาไคสแควรจากตารางแจกแจงแบบไคสแควร  ผลการทดสอบจึงสรุปไดวาแบบจําลองทั้งสองมี
ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  แสดงวาความพึงพอใจในงานและความ
เชี่ยวชาญในงานมีอิทธิพลคั่นกลางระหวางกลุมตัวแปรปจจัยเชิงเหตุของการปรับตัวในการทํางานกับ
ผลลัพธระยะไกลของการปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม 
 
อภิปรายผลการวิจัย  
 จากผลวิจัยในครั้งนี้เมื่อพิจารณาภาพรวมของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
ผลลัพธการปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมนั้นพบวาในชวงการปฏิบัติงาน
ครบ  3 เดือนนั้นตัวแปรบทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางานเปนตัวแปรที่มีบทบาทสําคัญ
ที่สุดตอผลลัพธการปรับตัวชวงแรกทั้งความเชี่ยวชาญในงาน และความพึงพอใจในงานซึ่งตัวแปร
ผลลัพธทั้งสองนี้เองไดกลายเปนตัวแปรที่มีบทบาทสําคัญตอผลลัพธการปรับตัวในการทํางานในระยะ
ตอมาคือความผูกพันตอองคการทหารและผลการปฏิบัติงานของทหารเมื่อปฏิบัติงานครบ 6 เดือน 
ทั้งนี้ผูวิจัยจะไดนําเสนอการอภิปรายตามผลลัพธการปรับตัวในชวงตางๆดังนี้  
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 1.  ปจจัยเชิงเหตุของการปรับตัวในการทํางานที่มีตอผลลัพธระยะใกลของการ 
ปรับตัวในการทํางาน 
 เมื่อพิจารณาผลการวิจัยจะพบวาตลอดการทํางานในชวงสามเดือนแรกของนายทหาร       
ชั้นประทวนบรรจุใหมนี้ปจจัยเชิงเหตุของการปรับตัวในการทํางานไดแกบทบาทของผูถายทอดทาง
สังคมในการทํางาน  การไดรับการสนับสนุนจากหนวยงาน และการใฝหาขอมูลเปนปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอผลลัพธระยะใกลของการปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมอันไดแก     
ความพึงพอใจในงานและความเชี่ยวชาญในงาน  ทั้งนี้ตัวแปรที่มีอิทธิพลมากที่สุดคือบทบาทของ       
ผูถายทอดทางสังคมในการทํางานที่สงอิทธิพลอยูในระดับสูงตอทั้งความพึงพอใจในงานโดยมีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ ..92 และความเชี่ยวชาญในงาน มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .68  ซึ่ง 
ผลวิจัยนี้ยังสนับสนุนสมมติฐานขอที่  2 ดวย 
 อิทธิพลสูงสุดดังกลาวอาจกลาวไดวาผลวิจัยนี้มีความสอดคลองกับแนวคิดของนักวิชาการที่
สนใจศึกษาการปรับตัวในการทํางานของพนักงานใหมทั้งแนวคิดของฟซเชอร (Fisher.1986)และ ชอว
และคณะ (Chao ;et al .1994)  ที่ไดกลาวถึงเปาหมายสําคัญของการถายทอดทางสังคมในการทํางาน
ของผูเขามาใหมนั่นคือการที่ผูเขามาใหมจะไดเรียนรูทักษะ และความรูที่จําเปนตอการทํางานของพวก
เขา  รวมทั้งผลวิจัยนี้ไดย้ําถึงความสอดคลองตามทฤษฎีการปรับตัวในการทํางาน   (Theory of Work 
Adjustment :TWA) ที่นําเสนอโดยเดวิสและลอฟควิส (Dawis.1994 ; citing Dawis & Lofquist.1984)  
ที่ไดกลาวถึงความพึงพอใจเปนผลลัพธสําคัญของผูเขามาใหมที่ไดรับมาจากปจจัยตางๆที่องคการได
จัดการใหกับพวกเขา  อยางไรก็ตามผลนี้เมื่อพิจารณากับแนวคิดของ เคมเมเยอร - มูเลอรและแวน
เบิรค (Kammeyer- Mueller ;& Wanberg .2003: 788) พบผลที่ตางกันเนื่องจากงานของเคมเมเยอร - 
มูเลอรและแวนเบิรคนั้นตัวแปรการรับรูบทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางานไมไดเปนตัวแปร
ที่มีอิทธิพลตอความเชี่ยวชาญในงานของพนักงานเขาใหมแตกลายเปนตัวแปรบุคลิกภาพเชิงรุกที่มี
อิทธิพลตอความเชี่ยวชาญในงานสูงสุดในขณะที่ผลการวิจัยครั้งนี้พบวาบทบาทของผูถายทอดทาง
สังคมในการทํางานมีอิทธิพลตอความเชี่ยวชาญในงานสูงที่สุด 
 นอกจากนี้ผลดังกลาวหากพิจารณาตอไปถึงองคประกอบของตัวแปรจะพบวาอิทธิพลของ   
พี่เลี้ยงเปนผูที่มีบทบาทสําคัญมากกวาเพื่อนรวมงานซึ่งอธิบายเพิ่มเติมไดวาในระบบทหารนั้นมี
ลักษณะเฉพาะที่สําคัญคือการจัดระบบพี่เลี้ยงในการทําหนาที่ดูแลนายทหารบรรจุใหม พี่เลี้ยงเหลานี้
เปนนายทหารรุนพี่ที่ถูกมอบหมายใหดูแลรุนนองสถานะของพี่เลี้ยงไดกลายเปนผูที่ใกลชิดกับ
นายทหารที่เขามาบรรจุใหมและบางครั้งพี่เลี้ยงไดกลายเปนตัวแบบสําคัญใหแกนายทหารบรรจุใหม
เหลานั้นดวย   การดูแลของพี้เลี้ยงไดใหการดูแลทั้งในเรื่องเกี่ยวกับการทํางานและเรื่องสวนตัวตางๆ
ดังนั้นความสนิทสนมจึงนําไปสูการถายทอดเรื่องราวตางๆมากมายรวมทั้งกลวิธีการทํางานตางๆใหมี
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ประสิทธิผลและประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  ดังนั้นเมื่อระยะเวลาการทํางานผานไปในขณะที่กระบวนการ
ถายทอดจากพี่เลี้ยงยังดําเนินไปจึงเปนไปไดทีเดียววาความสามารถในงานทักษะความรูตางๆของ
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมจะยิ่งเพิ่มมากขึ้นรวมทั้งเจตคติที่ไดรับการถายทอดปลูกฝงจากพี้เลี้ยง
ไดทําใหเขามีเจตคติที่ดีตอการทํางานยิ่งขึ้นดวย 
 สําหรับปจจัยที่มีอิทธิพลอันดับสองถัดจากตัวแปรบทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการ
ทํางานนั้นผลวิจัยพบวาการใฝหาขอมูลเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอทั้งความเชี่ยวชาญในงานและความ
พึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลางโดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ  .52 และ .50 ตามลาํดบั และ
สอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 1 นั่นแสดงวาการเปนผูแสวงหาขอมูลตางๆทั้งขอมูลที่จําเปนตอการ
ทํางาน  ผลการปฏิบัติงานที่ไดปฏิบัติไปหรือแมกระทั่งขอมูลทางสังคมเปนสิ่งที่เปนประโยชนตอการ
ปรับตัวของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมในการเสริมความเชี่ยวชาญและทักษะความรูเกี่ยวกับงาน 
รวมทั้งเสริมสรางเจตคติที่ดีตอการทํางานดวย ผลนี้มีความสอดคลองกับงานวิจัยของมอรริสัน
(Morrison.1993) ที่พบความสัมพันธทางบวกระหวางการใฝหาขอมูลของพนักงานใหมกับความ
เชี่ยวชาญในงานยิ่งผูเขาใหมใฝหาขอมูลทางเทคนิคหรือขอมูลเกี่ยวกับการงานของพวกเขามากเทาใด
จะยิ่งทําใหเขามีความเชี่ยวชาญในงานมากขึ้น รวมทั้งงานวิจัยของแคมเมเยอร – มูลเลอรและ       
แวนเบิรค (Kammeyer - Mueller ;&Wanberg.2003)ไดพบผลวิจัยที่บุคลิกภาพเชิงรุกซึ่งมีคุณลักษณะ
การใฝหาขอมูลเปนองคประกอบมีอิทธิพลทางตรงตอความเชี่ยวชาญในงานเชนกัน 
  จากผลวิจัยดังกลาวสามารถอธิบายเพิ่มเติมในภาพการทํางานของนายทหารชั้นประทวน
บรรจุใหมไดวาในชวงการปฏิบัติงาน 3 เดือนแรกนั้นการใฝหาขอมูลตางๆเปนสิ่งจําเปนสําหรับ
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมแมจะไดมีการผานระบบการฝกงานจากโรงเรียนนายสิบทหารบกมา
บางก็ตามแตในบริบทการทํางานจริงนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมบางนายตองทํางานในสภาพการ
ทํางานที่ตางไปจากการฝกงานที่ผานมาการเปนคนที่ตองแสวงหาขอมูลตางๆที่จะทําใหตนเขาใจในมิติ
ตางๆของงานและหนวยงานมากที่สุดเปนสิ่งจําเปนโดยเฉพาะอยางยิ่งงานบางตําแหนงที่ตองใชการ
ตัดสินใจมากและมีผลหรือความเสี่ยงตอชีวิตสูงเชนในหนวยการรบหรือปฏิบัติการรบการคนหาขอมูล
เกี่ยวกับการทํางานตางๆจะทําใหพวกเขามีความรูความสามารถทักษะในงานของเขามากยิ่งขึ้น  
นอกจากนี้การเปนบุคคลที่พยายามแสวงหาขอมูลในดานตางๆนอกเหนือจากดานการทํางานเชน
ขอมูลดานสังคมโดยเฉพาะอยางยิ่งการวางตัวที่เหมาะสมในสถานการณตางๆเนื่องจากในสภาพการ
ทํางานจริงนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมเหลานี้ตองมีปฏิสัมพันธกับบุคคลหลายฝายเชนองคการ
ภายนอก   ประชาชนในพื้นที่ รวมทั้งความสัมพันธกับบุคคลหลายระดับโดยเฉพาะอยางยิ่ง
ผูบังคับบัญชาช้ันตางๆไดทําใหพวกเขาตองเรียนรูส่ิงตางๆและนํามาปรับใชเพื่อปรับปรุงและพัฒนา
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ตนเองมากขึ้นจนในที่สุดเมื่อนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมเกิดการรับรูถึงความสอดคลองกันระหวาง
ตัวเองกับหนวยงานก็จะนําไปสูความพึงพอใจในการทํางานนั่นเอง 
  ในสวนของตัวแปรปจจัยเชิงเหตุอีกตัวหนึ่งที่มีอิทธิพลตอผลลัพธระยะใกลของการปรับตัวใน
การทํางานนั่นคือการไดรับการสนับสนุนจากหนวยงาน  ผลวิจัยพบวาการไดรับการสนับสนุนจาก
หนวยงานเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอทั้งความเชี่ยวชาญในงานและความพึงพอใจในงานโดยมีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ  .24 และ .14 ตามลําดับ  ซึ่งในสวนของอิทธิพลที่มีตอความพึงพอใจใน
งานนั้นถือวาเปนผลวิจัยที่สนับสนุนสมมติฐานขอที่ 3  สวนอิทธิพลตอความเชี่ยวชาญในงานนั้นเปน
ผลวิจัยที่พบเพิ่มเติม   จากผลวิจัยกลาวไดวามีความสอดคลองกับงานวิจัยจํานวนมากที่ไดยืนยันถึง
อิทธิพลเชนนั้นเชนงานวิจัยของไอเซนเบอรเกอรและโรดส (Eisenberger ;& Rhoades.2002)  ที่ศึกษา
งานวิจัยเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการจํานวน 73 เร่ือง การศึกษาของพวกเขาพบ
ความสัมพันธของการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับความพึงพอใจในงาน และเมื่อพิจารณาการ
ไดรับการสนับสนุนจากองคการกับการปรับตัวในการทํางานของสมาชิกใหมนั้นยังมีการระบุวาใน
ชวงแรกของการเขาสูการเปนสมาชิกองคการพนักงานไดรับรูถึงสิ่งที่องคการไดนําเสนอใหกับพวกเขา
ซึ่งอาจออกมาในรูปของทรัพยากรหรือความรูสึกตางๆเหลานี้สามารถกอใหเกิดเจตคติตอเร่ืองตางๆ
ของสมาชิกที่เกิดขึ้นในเวลาตอมาได  
 สําหรับในบริบทการปรับตัวของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม การไดรับการสนับสนุนจาก
องคการทหารยังคงเปนสิ่งสําคัญสําหรับพวกเขาเมื่อพิจารณาองคประกอบของตัวแปรพบวาการไดรับ
การสนับสนุนดานผลตอบแทนและสภาพการทํางานตางๆเปนสิ่งที่มีผลตอการปรับตัวในการทํางาน
ของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม  การใชชีวิตภายหลังการพนสถานภาพการเปนนักเรียนนายสิบ
ความรับผิดชอบในดานตางๆลวนขึ้นกับตนเองโดยเฉพาะอยางยิ่งนายทหารชั้นประทวนที่บรรจุใหมใน
กรุงเทพมหานครยอมมีความแตกตางในการใชชีวิตที่ตางจากที่บรรจุในพื้นที่หางไกลนายทหารชั้น
ประทวนบรรจุใหมจํานวนไมนอยที่ตองหารายไดเพิ่มมากขึ้นโดยการรับจางทํางานพิเศษในรูปแบบ
ตางๆจนบางครั้งเกิดผลตอการทุมเทการทํางานเพื่อหนวยงานที่ลดลง ในปจจุบันนายทหารชั้นประทวน
บรรจุใหมไดรับการสนับสนุนทั้งในเรื่องของที่พัก เบี้ยเลี้ยงและสวัสดิการตางๆเชนคาน้ํา คาไฟ ทําให
ลดภาระการใชจายไดมากเมื่อเทียบกับรายรับที่ไดในแตละเดือน ทําใหพวกเขารูสึกถึงความพึงพอใจ
ในการทํางานในความเปนทหารรวมทั้งไมวิตกกังวลเกี่ยวกับการดํารงชีวิตในแตละวันมากนักจน
สามารถทุมเทกับงานไดอยางเต็มที่ได 
 อยางไรก็ตามผูวิจัยไดต้ังขอสังเกตประเด็นหนึ่งถึงผลวิจัยวาแมจะพบวาตัวแปรการไดรับการ
สนับสนุนจากหนวยงานจะมีอิทธิพลตอผลลัพธทั้งสองแตขนาดอิทธิพลก็ไมสูงมากนัก โดยมีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรงตอความเชี่ยวชาญในงานเทากับ  .24 และตอความพึงพอใจในงานเทากับ 
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.14 ผลการศึกษานี้อาจนํามาซึ่งคําถามวาทําไมจึงเปนเชนนี้  เหตุผลสําคัญที่ไดจากขอมูลเชิงคุณภาพ
สามารถพิจารณาไดสองประการ ประการแรกการที่คาอิทธิพลไมสูงนักผูใหขอมูลสําคัญใหเหตุผลถึง
ลักษณะขององคการทหารกลาวคือดวยลักษณะองคการทหารที่มีลักษณะเฉพาะทั้งการยึดกฎระเบียบ  
ลําดับชั้นการบังคับบัญชาที่เครงครัด (ดุสิต น้ําฝน.2529 : 12 ; Martin.1984 : 3) การไดรับการ
สนับสนุนจากหนวยงานทหารในชวงของการปรับตัวไมวาจะเปนการไดรับการสนับสนุนดาน
ผลตอบแทนและสภาพการทํางานตางๆลวนเปนไปตามกฏระเบียบที่มีการจัดสรรใหตามระเบียบของ
กองทัพเชนการจัดการผลตอบแทนตางๆเชนเบี้ยเลี้ยง  และสวัสดิการตางๆ  ทําใหนายทหาร            
ชั้นประทวนบรรจุใหมไดรับส่ิงสนับสนุนเหลานี้ใกลเคียงกัน  นอกจากนี้ความชัดเจนของหนาที่
รับผิดชอบซึ่งเปนไปตามชํานาญการทหารของแตละตําแหนงที่เปนลายลักษณอักษร รวมทั้งการ
สนับสนุนจากผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับความเอาใจใสของผูบังคับบัญชาตามลําดับชั้นและผูบังคับบัญชา
โดยตรงตอความเปนอยูของทหารก็อาจไมชัดเจนในสวนของผูบังคับบัญชาที่ลําดับข้ันสูงขึ้นไปเมื่อ
เทียบกับผูบังคับบัญชาโดยตรง ส่ิงเหลานี้จึงเปนปจจัยที่ยังไมเดนชัดพอตอผลของการปรับตัวในการ
ทํางานที่เกิดขึ้นดังเชนงานวิจัยอื่นที่มีการศึกษาองคการโดยทั่วไปที่อาจมีทั้งความยึดหยุนมากกวา มี
โครงสรางชั้นการบังคับบัญชาที่ส้ันกวาที่พนักงานใหมไดมีโอกาสเขาใกลผูบังคับบัญชาอยางใกลชิด
มากกวาและอาจมีพนักงานเขาใหมที่ไมมีความรูหรือประสบการณในงานนั้นๆมากอนทําใหพนักงาน
ตองพยายามหาความชัดเจนในหนาที่รวมทั้งขอบเขตปริมาณงานของตนมากที่สุดโดยทางหนึ่งจาก
การไดรับการสนับสนุนเรื่องเหลานี้จากองคการ  จากเหตุผลขางตนทําใหความแปรปรวนของตัวแปร
สังเกตตัวนี้จึงนอยซึ่งสงผลกระทบตอคาความสัมพันธระหวางตัวแปรการไดรับการสนับสนุนจาก
หนวยงานกับตัวแปรผลลัพธได 
 เหตุผลประการที่สองผูใหขอมูลสําคัญไดกลาวถึงประเด็นของการใหการสนับสนุนดานตางๆ
แกนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมซึ่งไมตรงกับความตองการของพวกเขากลาวคือในชวงสามเดือน
แรกของการเขาบรรจุใหมการไดรับเงินเดือนประสบปญหาการเบิกจายที่มีความลาชาหรือในบางกรณี
บางหนวยเบี้ยเลี้ยงที่ไดรับไดถูกหักสําหรับสวัสดิการอาหารซึ่งในขณะที่อีกหนวยอาจไมมีการหัก
เนื่องจากมีเงินสนับสนุนของหนวยนั่นเอง การแลกเปลี่ยนขอมูลเกี่ยวกับเร่ืองเหลานี้ระหวางนายทหาร
ชั้นประทวนบรรจุใหมดวยกันไดทําใหนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมต้ังขอสงสัยและมีผลตอ
ความรูสึกพึงพอใจของพวกเขาได 
 สําหรับตัวแปรสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวนบรรจุ
ใหมซึ่งเปนอีกตัวแปรหนึ่งที่ผูวิจัยไดนํามาศึกษานั้นผลการศึกษาไมพบอิทธิพลของตัวแปรที่มีตอ
ผลลัพธระยะใกลทั้งสองผลวิจัยจึงไมสนับสนุนสมมติฐานขอ 4 และไมสอดคลองกับงานวิจัยเกี่ยวกับ
การการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตามที่บางงานไดชี้ใหเห็นผลลัพธของการแลกเปลี่ยนระหวาง
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ผูนําและผูตามซึ่งโดยทั่วไปพบวามีความสัมพันธกับผลลัพธที่เกี่ยวกับบุคคลและองคการในทางบวก
โ ด ย เ ฉ พ า ะ อ ย า ง ยิ่ ง กั บ ส ม า ชิ ก เ ช น ค ว า มพึ ง พ อ ใ จ ใ น ง า น โ ด ย ร ว ม ( Graen;Novak;& 
Sommerkamp.1982:109-131 ) ความพึงพอใจในหัวหนางาน (Duchon;Green ;& Taber.1986 :56-
60)   การไมพบนัยสําคัญดังกลาวมีการพิจารณาไดวาเปนเพราะคุณภาพความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมตองใชระยะเวลาในการกอรูปความสัมพันธ
มากกวานี้ ในสวนนี้ผูใหขอมูลสําคัญไดอธิบายเพิ่มเติมวาในชวงสามเดือนแรกของการทํางาน
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมในบางหนวยไมไดพบปะผูบังคับบัญชาโดยตรงของเขาเลยเนื่องจาก
ตองเขาอบรมการฝกที่หนวยจัดขึ้นเพื่อปูพื้นฐานการทํางานหรือหากพบความสัมพันธที่ปรากฏจะอยูใน
รูปของครูกับนักเรียนฝกใหม  นอกจากนี้ยังไดอธิบายเพิ่มเติมอีกวาในความรูสึกของนายทหารชั้น
ประทวนบรรจุใหมที่เขามาอยูหนวยไดไมนานโดยเฉพาะสามเดือนแรกจะรูสึกถึงความกลัวทําใหความ
หางเหินระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงกับพวกเขายังมีอยูมาก ปฎิสัมพันธที่มีตอกันเปนไปตามสาย
การบังคับบัญชาจนกระทั่งเวลาผานไปการเรียนรูและรับรูจึงเริ่มมีมากขึ้น การศึกษาจึงจะเห็นอิทธิพล
อยางชัดเจนมากยิ่งขึ้นโดยสังเกตจากผลวิจัยที่พบวาอิทธิพลทางตรงของสัมพันธภาพระหวาง
ผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่มีตอผลการปฏิบัติงานของทหารที่มีการ
เก็บขอมูลโดยทิ้งระยะเวลากวาหกเดือน  
 
 ในสวนถัดไปผูวิจัยจะไดนําเสนอการอภิปรายผลการวิจัยที่เกี่ยวของกับอิทธิพลของผลลัพธ
ระยะใกลของการปรับตัวในการทํางานที่มีตอผลลัพธระยะไกลของการปรับตัวในการทํางานเมื่อ
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมปฏิบัติงานครบ 6 เดือน ซึ่งมีสาระสําคัญดังนี้ 
 2. ผลลัพธระยะใกลของการปรับตัวในการทํางานที่มีตอผลลัพธระยะไกลของการ
ปรับตัวในการทํางาน 
 เมื่อพิจารณาผลการวิจัยที่พบในสวนนี้พบวาผลลัพธการปรับตัวในการทํางานทั้งในสวนของ
ความพึงพอใจในงานและความเชี่ยวชาญในงานซึ่งเปนผลลัพธของการปรับตัวชวงแรกนั้นไดสง
อิทธิพลตอทั้งผลการปฏิบัติงานของทหารและความผูกพันตอองคการทหารอันเปนผลลัพธระยะไกล
ของการปรับตัวในการทํางานในการศึกษาครั้งนี้ ขนาดอิทธิพลที่พบนับวาคอนขางสูงโดยมีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลระหวาง .60 ถึง .64 โดยภาพรวมของผลดังกลาวจึงเปนการย้ําใหเห็นความ
สอดคลองทางทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการปรับตัวในการทํางานทั้งในสวนของทฤษฎีการปรับตัวใน
การทํางาน   (Theory of Work Adjustment : TWA) ที่นําเสนอโดยเดวิสและลอฟควิส (Dawis.1994 ; 
citing Dawis & Lofquist.1984)  ที่ไดกลาวถึงความพึงพอใจเปนผลลัพธสําคัญของผูเขามาใหมที่จะ
สงผลใหผูเขาใหมยังตองการที่จะคงอยูกับองคการตอไป รวมทั้งแนวคิดของ แเคมเมเยอร - มูลเลอร
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และแวนเบิรค (Kammeyer- Mueller ;& Wanberg .2003: 788)  ที่เชื่อวาหากบุคคลสามารถปรับตัว
ไดดีแลวผลลัพธตางๆที่เกิดขึ้นในชวงแรกเชนความเชี่ยวชาญในงานจะนําไปสูผลลัพธการปรับตัว
ในชวงทายที่ดี เชน ระดับความผูกพันตอองคการที่สูง 
 ผูวิจัยไดเร่ิมพิจารณาตัวแปรผลลัพธแตละตัวเห็นวาในสวนของตัวแปรความพึงพอใจในงาน
นั้นเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอทั้งความผูกพันตอองคการทหารและผลการปฏิบัติงานของทหารอยูใน
ระดับคอนขางสูงโดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .64 และ .62 ตามลําดับ  และยังสนับสนุน
สมมติฐานขอ 5 ดวย  ผลวิจัยนี้มีความสอดคลองกับงานวิจัยของนักวิชาการตางๆที่ศึกษาเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจในงานซึ่งมีการยืนยันถึงความสัมพันธกับพฤติกรรมที่เกี่ยวกับงานตางๆเชนผลการ
ปฏิบัติงาน  (Dipboye;Smith ;& Howell.1999) อีกทั้งยังเปนตัวทํานายที่ดีของความตั้งใจคงอยูในงาน
หรือการตัดสินใจออกจากงานดวย (Gazioglu;&Tansel.2002) สําหรับในบริบทของนายทหาร        
ชั้นประทวนบรรจุใหมนั้นชวงเวลาที่ผานไปนับต้ังแตการบรรจุเขาหนวยจนผานการทํางานในชวงสาม
เดือนแรกดวยปจจัยตางๆที่สนับสนุนใหพวกเขามีความสามารถในการปรับตัวใหสอดคลองกับองคการ
ไดกอใหเกิดผลลัพธที่ดีนั่นคือไดทําใหทหารเกิดความพึงพอใจในการทํางานซึ่งยอมหมายถึงความรูสึก
ที่ดีตอทั้งความสําเร็จของงาน  สภาพการทํางานตางๆ  ผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน  จุดเดนที่นา
สังเกตอีกอยางหนึ่งในสังคมการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่ทําใหพวกเขาเกิดความ
พอใจในงานโดยเฉพาะกับเพื่อนรวมงานนั่นคือการมีระบบรุนซึ่งเปนกลุมเพื่อนในโรงเรียนทหารที่มี
ความรูสึกผูกพัน แนนแฟนกันมาก (ดุสิต น้ําฝน.2529 : 40) ความเปนรุนทําใหเกิดการชวยเหลือกัน
อยางไมมีขอแมใดๆดังนั้นแมจะตองเผชิญกับสภาพแวดลอมการทํางานใหมแตการมีเพื่อนรวมรุนทาํให
พวกเขาไมรูสึกโดดเดี่ยวหากเกิดปญหาการทํางานใดๆรวมทั้งระบบพี่เลี้ยงที่ไดชวยเหลือดูแลกันใน
ดานตางๆทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว  ความรูสึกพอใจที่เกิดขึ้นไดนํามาซึ่งความทุมเทความสามารถ
เพื่อการปฏิบัติหนาที่และความตองการทํางานในองคการทหารตอไป 
 นอกจากนี้ผลลัพธระยะใกลอีกตัวหนึ่งที่มีความสําคัญตอทั้งผลการปฏิบัติงานและความ     
ผูกพันตอองคการทหารคือความเชี่ยวชาญในงานโดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .60 และ .61 
ตามลําดับ ผลวิจัยนี้ยังสนับสนุนสมมติฐานขอ 6 ดวยที่ระบุถึงอิทธิพลทางตรงที่มีตอผลการปฏิบัติงาน
ของทหาร  ผูวิจัยเห็นวาตัวแปรนี้เปนตัวแปรที่เกี่ยวของกับการทํางานโดยตรงนอกเหนือจากการวัด
เพียงเจตคติการทํางานในเรื่องของความพึงพอใจในงาน  ผลของการปรับตัวในชวงแรกไดสรางความ
เชี่ยวชาญในงานแกนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมซึ่งมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานและความผูกพัน
กับองคการทหารในระดับคอนขางสูงในระยะตอมา  ผลวิจัยนี้เมื่อพิจารณาในสวนที่มีอิทธิพลตอผล
การปฏิบัติงานของทหารแลวกลาวไดวามีความสอดคลองกับแนวคิดเชิงวิชาการที่อธิบายวาความ
เชี่ยวชาญในงานในบริบทผูเขามาใหมมีความเกี่ยวพันกับตัวแปรตางๆทั้งการคนหาขอมูลในการ
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ทํางานและการถายทอดทางสังคมในการทํางานที่ไดกอใหเกิดความสามารถทักษะการทํางานที่เพิ่ม
มากขึ้นในตัวผูเขามาใหมแลวจะนําไปสูผลการปฏิบัติงานที่ดีตอไป (Ashford;& Taylor.1990:26; 
Louis.1980:231) 
 สําหรับในสวนของอิทธิพลของความเชี่ยวชาญในงานตอความผูกพันตอองคการนั้นในสวนนี้
นับเปนผลวิจัยเพิ่มเติมเนื่องจากผูวิจัยไมไดต้ังสมมติฐานสวนนี้ไวแตพบผลวิจัยนี้ภายหลัง ผูวิจัยได
พยายามทําความเขาใจกับผลดังกลาวซึ่งอาจอภิปรายไดวาในประเด็นแรกตัวแปรผลนี้มีความ
เกี่ยวของกับตัวแปรการปรับตัวในการทํางานตางๆเชนเดียวกับความพึงพอใจในงานที่เสนอไวตอนตน  
ผู วิ จัยพบวาผลอาจอธิบายตามกับแนวคิดของแวนนัส  (Anakwe;&.Greenhaus.1999;citing 
Wanous;1992) ที่กลาววาความเชี่ยวชาญในงานนี้เปนผลลัพธสําคัญของกระบวนการถายทอดทาง
สังคมในการทํางานที่มีประสิทธิผลและความเชี่ยวชาญในงานที่เกิดเปนสิ่งที่มีความหมายตอความ  
ผูกพันตอองคการในการคงความเปนสมาชิกขององคการตอไปดวย (Anakwe;&. Greenhaus.1999 
;citing Morrison.1995)  แนวคิดนี้ผูวิจัยเห็นวาทําใหมองเห็นภาพรวมของทั้งโมเดลที่ศึกษาที่แสดงถึง
การสงตอของผลลัพธการปรับตัวที่ดีไดอยางชัดเจน 
 อยางไรก็ตามในประเด็นที่สองผูวิจัยไดพยายามทําความเขาใจมากยิ่งขึ้นกับความสัมพันธ
ดังกลาวโดยมองในประเด็นอื่นเพิ่มเติมซึ่งอธิบายไดวา การที่บุคคลไดผานเขาสูองคการในฐานะ
สมาชิกใหมชวงเวลาหนึ่งจนสามารถสรางความสามารถทักษะความชํานาญในงานของตนไดในระดับ
หนึ่งยอมตองการที่จะใชความสามารถเพื่อใหองคการและสังคมในองคการไดยอมรับนอกจากนี้ยัง
รวมทั้งความตองการในการอยูในองคการตอไปเพื่อการพัฒนาตนเองใหมีความเชี่ยวชาญมากยิ่งขึ้น
และการไดนําความสามารถของตนปฏิบัติหนาที่และชวยเหลือองคการดวยความรูสึกของความสุขและ
ภูมิใจในการเปนสมาชิกองคการ  สําหรับในประเด็นนี้ผูวิจัยใชอธิบายบริบทการปรับตัวในการทํางาน
ของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมไดวานายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมก็เชนเดียวกันความสามารถ
ในตําแหนงและการตระหนักในหนาที่ของความเปนทหารที่ไดส่ังสมถายทอดมาจากโรงเรียนทหารและ
ที่ไดรับเพิ่มเติมจากการทํางานจริงในชวงที่ผานมากวาหกเดือนนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมบาง
นายอาจมีความเชื่อมั่นในความสามารถในตําแหนงงานของตนมาก ความเชื่อมั่นทําใหนายทหารชั้น
ประทวนบรรจุใหมตองการปฎิบัติงานแมเปนงานที่เสี่ยงอันตรายหรือทาทายเชนการปฎิบัติงานในสาม
จังหวัดชายแดนภาคใต  ส่ิงที่จะไดจากการทํางานเขาเชื่อวาเขาจะได รับการยอมรับจากทั้ง
ผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชา  การออกจากการรับราชการทหารหรือออกจากหนวยทําใหเขา
ขาดโอกาสในการเรียนรูงานที่เขารักและขาดการเพิ่มประสบการณที่ดีไป 
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3. อิทธิพลของปจจัยเชิงเหตุที่มีตอผลลัพธระยะไกล 
 ผลการศึกษาในสวนนี้ที่นาสนใจคือสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหาร
ชั้นประทวนบรรจุใหมมีอิทธิพลทางตรงตอผลการปฏิบัติงานของทหารโดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เทากับ  .21 และยังสนับสนุนสมมติฐานขอ 10 บางสวน  ผลวิจัยนี้มีความสอดคลองกับวรรณกรรม
เกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตามซึ่งกลาวถึงผลลัพธของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและ
ผูตามซึ่งโดยทั่วไปพบวาการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตามมีความสัมพันธกับผลลัพธที่เกี่ยวกับ
บุคคลและองคการในทางบวกซึ่งรวมถึงผลการปฏิบัติงานดวย (Linden ;& Graen.1980) 
 นอกจากนี้ผูวิจัยไดพิจารณาประเด็นอื่นเพิ่มเติมกลาวคือดังที่ไดต้ังขอสังเกตในตอนตน
เกี่ยวกับการกอรูปของความสัมพันธระหวางบุคคลโดยเฉพาะผูเขาใหมกับสมาชิกในองคการนั้น
ความสัมพันธอันดีอาจตองใชเวลาจึงจะทําใหเห็นผลเชื่อมโยงกับผลลัพธการปรับตัวอยางชัดเจนมาก
ข้ึนซึ่งชวงของการปรับตัวที่ทําใหเห็นวาสองตัวแปรนี้มีอิทธิพลตอกันนั้นตองผานชวงเวลาการปรับตัว
มากวาหกเดือนแสดงใหเห็นวาขอสันนิษฐานอาจเปนจริงได 
 สําหรับในสวนของบริบทการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมนั้นการอธิบายถึง
อิทธิพลตามผลการวิจัยสวนนี้กลาวไดวาเมื่อพิจารณาบทบาทของผูบังคับบัญชาโดยตรงถือเปนบุคคล
ที่มีความใกลชิดกับนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมในการเปนทั้งผูบังคับบัญชาและเปนทั้งพี่ที่คอย
ดูแลทั้งเรื่องของงานและปญหาตางๆ   ในตําแหนงงานบางตําแหนงความสามารถในการทํางานของ
ผูบังคับบัญชาโดยตรงนับวามีผลตอการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมอยางมาก
โดยเฉพาะลักษณะงานที่มีความเสี่ยงภัยสูงหากผูบังคับบัญชาโดยตรงไดรับการยอมรับในสวนนี้    
พวกเขาก็มีความเชื่อมั่นมากขึ้นทําใหสงผลตอการทํางานที่ไมเฉพาะในงานของตัวเองแตเปนการทุมเท
รวมกันเพื่อเปาหมายการทํางานที่มีอยูรวมกัน  ดังนั้นการสรางการรับรูถึงความสามารถในการทํางาน
และการรับรูถึงลักษณะความเปนผูนําที่ดีใหเกิดขึ้นไดนําไปสูความรูสึกหลายอยางที่นายทหาร         
ชั้นประทวนบรรจุใหมมีตอผูบังคับบัญชาโดยตรงของพวกเขาทั้งความชื่นชม ยกยองและพรอมที่จะ
ปฏิบัติงานอยางเต็มที่รวมกันเปนทีมซึ่งจะสงผลใหการทํางานตางๆบรรลุเปาหมายโดยงาย 

3. อิทธิพลของตัวแปรคั่นกลาง 
 เมื่อพิจารณาผลการวิจัยในสวนของการทดสอบอิทธิพลคั่นกลางพบวาความพึงพอใจในงาน
และความเชี่ยวชาญในงานเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลคั่นกลางระหวางกลุมตัวแปรปจจัยเชิงเหตุอันไดแก
บทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางาน  การไดรับการสนับสนุนจากหนวยงาน สัมพันธภาพ
ระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงกับนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมและการใฝหาขอมูลกับผลลัพธ
ระยะไกลอันไดแกความผูกพันตอองคการทหารและผลการปฏิบัติงานของทหาร  ผลวิจัยที่พบนี้เปน
การยืนยันถึงสภาพความเปนจริงที่เกิดขึ้นวาตัวแปรผลลัพธระยะใกลเปนตัวแปรที่มีความสําคัญอยาง



 119

ยิ่งตอผลลัพธในชวงทายของการปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม รวมทั้งยัง
เปนการยืนยันถึงแนวคิดที่นํามาใชที่มองการปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม
ในมิติของกระบวนการการปรับตัวในการทํางานวาเปนไปตามที่ไดมีการศึกษาจากทฤษฎีการปรับตัว
ในการทํางาน (Theory of Work Adjustment:TWA) (Dawis.1994;citing Dawis;&Lofquist.1984)
และแนวคิดของ แเคมเมเยอร - มูลเลอรและแวนเบิรค (Kammeyer- Mueller ;& Wanberg.2003) ทีไ่ด
นําเสนอมุมมองการปรับตัวในการทํางานในเชิงกระบวนการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเปน
ระยะๆตามเวลาที่ผานไป  นั่นหมายความวาการเกิดขึ้นของผลลัพธการปรับตัวระยะไกลในชวงทาย
ยอมตองเกิดมาจากผลลัพธระยะใกลของการปรับตัวในการทํางานอันเปนผลมาจากปจจัยเชิงเหตุของ
การปรับตัวตางๆนั่นเอง 

    
สําหรับในสวนของการอภิปรายผลนี้นอกจากการอภิปรายในประเด็นสําคัญตางๆผูวิจัย

นําเสนอไปขางตน ผูวิจัยมีขอสังเกตเพิ่มเติมจากผลการวิจัยเกี่ยวกับอิทธิพลของกลุมตัวแปรปจจัยเชิง
เหตุของการปรับตัวในการทํางาน   ผลที่พบนั้นผูวิจัยเห็นวาสามารถทําใหมองเห็นภาพปจจัยสําคัญตอ
การปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมในชวง 1 เดือนแรกของการบรรจุเขา
ทํางานได  โดยตัวแปรที่มีอิทธิพลสูงสุดไดแกบทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางานที่มีตอการ
ไดรับการสนับสนุนจากหนวยงาน ผลนี้มีความสอดคลองกับบทความของไอเซนเบอรเกอรและคณะ 
(Eisenberger;et al.2004:217)ที่กลาววาเมื่อพนักงานใหมไดเขามาสูองคการนั้นพวกเขาจะไดรับการ
ถายทอดขอมูลเกี่ยวกับองคการดานตางๆจากเพื่อนรวมงานโดยการถายทอดเรื่องราวจาก
ประสบการณของเพื่อนรวมงานซึ่งขอมูลความคิดตางๆที่ไดรับมานั้นอาจจะมีผลตอการรับรูถึงการ
สนับสนุนจากองคการได 
 นอกจากนี้ตัวแปรที่มีอิทธิพลรองลงมาคือตัวแปรการใฝหาขอมูลซึ่งพบวามีอิทธิพลทางตรง
ตอสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม  ทั้งนี้ผลวิจัยมี
ความสอดคลองกับขอคนพบในงานวิจัยของแลมและคณะ  (Lam;Huang;&Snape.2007)ที่ ได
ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการใฝหาขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการทํางานกับการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนําและผูตามกับกลุมตัวอยางจํานวน 499 คนในประเทศจีนซึ่งผลวิจัยพบความสัมพันธ
ทางบวกระหวางตัวแปรทั้งสอง   

ผลการวิจัยที่พบนี้สามารถอธิบายเพิ่มเติมเกี่ยวกับบริบทการทํางานของนายทหารชั้นประทวน
บรรจุใหมไดวาในชวงหนึ่งเดือนแรกของการปรับตัวนั้นตัวแปรเหลานี้มีบทบาทสําคัญที่ไดสงผลตอการ
ที่นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมจะไดรับรูถึงสิ่งที่หนวยงานจัดและสนับสนุนใหแกพวกเขาโดยมีการ
ถายทอดขอมูลตางๆทั้งจากนายทหารพี่เลี้ยงและเพื่อนรวมงานของพวกเขา  นายทหารชั้นประทวน
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บรรจุใหมจะไดรับทราบสิ่งสนับสนุนตางๆทั้งจากสวนกลางและเฉพาะหนวยของตนมากยิ่งขึ้นเชนการ
บอกถึงภาระงานเริ่มตนที่หนวยตองการใหพวกเขาปฏิบัติในชวงเดือนแรก  เปาหมายใดที่หนวย
ปรารถนาใหนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมปฏิบัติใหได  รวมทั้งการบอกถึงความชวยเหลือสําหรับ
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมซึ่งมีความแตกตางกันไปในแตละหนวย  นอกจากนี้ในประเด็นตัวแปร
สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงกับนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมแมในระยะแรกจะมีบาง
หนวยที่นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมอาจไมไดพบปะใกลชิดกับผูบังคับบัญชาโดยตรงมากนักแตใน
บางหนวยการพบปะการทําความรูจักไดเร่ิมตนขึ้น การที่นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมไดแสวงหา
ขอมูลตางๆนั้นไดทําใหพวกเขาสามารถรับรูถึงขอมูลตางๆเกี่ยวกับผูบังคับบัญชาโดยตรง รวมทั้ง
ความคิดหรือความรูสึกที่ผูบังคับบัญชาโดยตรงมีตอพวกเขาทําใหมีผลตอความรูสึกของพวกเขาในรูป
ของความประทับใจ  ชื่นชมและอาจเริ่มรับคุณลักษณะของผูบังคับบัญชาโดยตรงมาเปนตัวแบบของ
ตน ซึ่งสิ่งเหลานี้ไดส่ังสมและกลายเปนปจจัยที่สงผลตอผลลัพธระยะใกลในชวงสามเดือนตอมาดวย 

 
 จากผลการวิจัยและขออภิปรายดังกลาวขางตนไดมีการนําเสนอจุดสังเกตและประเด็นที่
นาจะเปนประโยชนตอการนําผลวิจัยไปใชประโยชนตอไปโดยเฉพาะอยางยิ่งสิ่งที่เปนตัวแปรสําคัญ
ของแตละชวงของการปรับตัวในการทํางานซึ่งผูวิจัยจะไดนําเสนอขอเสนอแนะในหัวขอถัดไป 
 
ขอเสนอแนะ 
 ในการนําผลการศึกษาครั้งนี้ไปใชสามารถพิจารณาไดวาผลลัพธระยะไกลของการปรับตัวใน
การทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมทั้งผลการปฏิบัติงานและความผูกพันตอองคการทหาร
เปนสิ่งที่องคการทหารตองการใหเกิดสิ่งนี้มากที่สุด ทั้งนี้จากแบบจําลองที่อธิบายผลลัพธการปรับตัว
ในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมที่พบนั้นผลลัพธระยะใกลไดแกความพึงพอใจในงาน
และความเชี่ยวชาญในงานเปนตัวแปรที่สงผลโดยตรงตอผลลัพธระยะไกลทั้งสองอยางมาก แตทั้งนี้
การจะเกิดผลลัพธระยะใกลทั้งสองนี้ได   ส่ิงที่ควรสนับสนุนจึงตองพิจารณาถึงปจจัยเชิงเหตุที่สําคัญที่
มีอิทธิพลตอผลลัพธระยะใกลของการปรับตัวในการทํางานทั้งสองนั่นเอง ทั้งนี้ผูวิจัยจะไดนําเสนอ
ขอเสนอแนะที่สําคัญ 3 สวนคือขอเสนอแนะเชิงนโยบาย  ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติและขอเสนอแนะ
สําหรับการวิจัยครั้งตอไป  โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 กองทัพบกควรใหความสําคัญกับการพัฒนาระบบตางๆที่เกี่ยวของไดแก 
 1. การพัฒนาระบบการถายทอดทางสังคมในการทํางานทั้งในสวนของโรงเรียนนายสิบ 
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ทหารบก และหนวยตางๆ  ทั้งนี้ในสวนของโรงเรียนนายสิบทหารบกใหเนนที่การพัฒนาคุณลักษณะ
ตางๆที่เปนประโยชนตอการปรับตัวในการทํางานภายหลังจากการสําเร็จการศึกษา เชนการพัฒนาการ
เปนผูพัฒนาความรูอยางตอเนื่อง  การสรางแบบแผนทางความคิด  การใฝรู   และสําหรับหนวยตางๆ
ใหเนนนโยบายสงเสริมพัฒนาระบบสนับสนุนการถายทอดความรูภายในหนวยใหมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้นเชนการพัฒนาระบบพี่เลี้ยงและสิ่งอํานวยการเรียนรูตางๆ 
 2. การพัฒนาระบบสวัสดิการโดยมุงเนนในเรื่องของการนําเสนอสิ่งสนับสนุนโดยยึดหลัก 
การนําเสนอที่ตรงความตองการของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม  หลักความทั่วถึงและหลักของ
ความรวดเร็วเพื่อเปนการสรางเจตคติอันดีที่มีตอทั้งงานที่ปฏิบัติในปจจุบัน  หนวยที่สังกัดและกองทัพ
อันจะมีผลเชื่อมโยงตอผลการปฏิบัติงานและความผูกพันในองคการทหารตอไป 
 
 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
 จากขอเสนอแนะเชิงนโยบายขางตนเพื่อใหการนํานโยบายไปปฏิบัติบรรลุผล ดังนั้น
หนวยงานที่มีสวนเกี่ยวของควรดําเนินการดังนี้ 
  1. ในแตละหนวยควรมีการพัฒนาระบบพี่เลี้ยงใหเปนตัวแบบที่ดีตอรุนนองที่บรรจุใหมโดย
ดําเนินการจัดโครงการพัฒนาพี่เลี้ยงเพื่อเตรียมรับรุนนองในปตอไปสาระสําคัญของโครงการอาจเริ่ม
ดวยการประเมินระบบพี่เลี้ยงที่ผานมาเพื่อคนหาปญหาและแนวทางแกไขและพัฒนารวมกันทั้งในเรื่อง
ของกลวิธีการถายทอดและเนื้อหาการถายทอดที่จะเปนประโยชนตอการชวยเหลือนายทหารรุนนอง
ภายหลังจากเขาบรรจุในหนวย   นอกจากนี้การสงเสริมการถายทอดทางสังคมในการทํางานโดยใช
ตัวแทนทั้งพี่เลี้ยงและเพื่อนรวมงานยังคงมีความจําเปนตอทหารบรรจุใหมซึ่งทางหนวยอาจใชเปน
กลไกสําคัญในการเปนสื่อการถายทอดสิ่งที่หนวยมุงหวังได   
 2. หนวยที่ สังกัดควรสงเสริมใหความสําคัญกับแหลงขอมูลตางๆโดยใหความสนใจ
นอกเหนือจากตัวบุคคลที่อยูในหนวยงานโดยใหการสนับสนุนในรูปแบบอื่นๆดวยอาทิ เอกสารตํารา 
หนังสือ โดยใหสิทธิพิเศษในการยืมใชแกนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมเพื่อชวยใหนายทหาร        
ชั้นประทวนบรรจุใหมไดรับขอมูลที่เปนประโยชนตอการทํางานในชวงของการปรับตัวมากยิ่งขึ้นซึ่งผล
จากการพิจารณาคาองคประกอบของตัวแปรการใฝหาขอมูลนั้นพบวาการใฝหาขอมูลดานเทคนิค     
ผลการปฏิบัติงาน และดานสังคมยังเปนขอมูลที่พวกเขาไดแสวงหาเพิ่มเติมโดยตลอด 
 3. โรงเรียนนายสิบทหารบกซึ่ ง เปนแหลงถายทอดทางสังคมเชิงอาชีพของนายทหาร
ชั้นประทวนเหลานี้ เปนสถาบันแหงแรกที่นายทหารชั้นประทวนไดรูจักบทบาทหนาที่ของทหารอยาง
แทจริง ดังนั้นการปลูกฝงนอกเหนือจากคุณลักษณะทหารแลวควรมีการสงเสริมคุณลักษณะหรือทักษะ
ตางๆที่จําเปนตอการใชชีวิตนอกรั้วสถาบันทหารซึ่งจากการวิจัยครั้งนี้คุณลักษณะการใฝหาขอมูล
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กลายเปนสิ่งจําเปนในการที่จะปลูกฝงฝกใหเปนผูแสวงหาขอมูลที่จําเปนตอการปรับตัวตอ
สภาพแวดลอมใหมทั้งนี้อาจเสริมสรางโดยการแทรกไปตามหลักสูตรและกิจกรรมการสอนได 
  3. แมการบรรจุเขารับราชการของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมจะกระจายอยูเกือบทั่ว
ประเทศและยากตอการประเมินการสนับสนุนในดานตางๆแตหากมีการสรางความรวมมือระหวาง
หนวยที่สังกัดและโรงเรียนนายสิบทหารบกในการรวมเก็บรวบรวมขอมูลนาจะทําใหกองทัพไดขอมูล
เพื่อเปนการติดตามไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นและดําเนินการแกไขจัดสิ่งสนับสนุนตางๆให
เหมาะสมมากยิ่งขึ้น 
 4. ผูบังคับบัญชาโดยตรงนับเปนผูที่มีความใกลชิดกับนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมอยาง
มากและอาจกลายเปนตัวแบบของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมในทางตรงขามหากผูบังคับบัญชา
โดยตรงไมสามารถสรางการยอมรับจากนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมไดแลวความทุมเทการพัฒนา
ตนเองเพื่อการทํางานอาจลดลงไปดังนั้น สําหรับการปรับตัวในการทํางานชวงแรกผูบังคับบัญชา
โดยตรงจึงควรตองใหความเอาใจใสดูแลผูใตบังคับบัญชาของตนและเปนแบบอยางที่ดีเพื่อให
นายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมเกิดความรู สึกที่ ดีและอยากทุมเทการทํางานไปสู เปาหมายที่
ผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมมีรวมกัน 

5. หนวยตางๆควรมีการวางแผนการพัฒนานายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมต้ังแตเร่ิมแรก 
ของการบรรจุเพื่อเปนการปูพื้นฐานการทํางานใหพรอมกับการทํางานของหนวยและเพิ่มศักยภาพให
มากยิ่งขึ้น รวมทั้งควรมีกลวิธีเพื่อเพิ่มความมั่นใจใหแกนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมในความรู 
ทักษะ ความสามารถในงานของตนเอง เนื่องจากผลการวิจัยชี้ใหเห็นวาตัวแปรความเชีย่วชาญในงานนี้
เปนตัวแปรสําคัญที่สงผลตอตัวแปรผลการปฏิบัติงานและความผูกพันตอองคการทหาร 
 

ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยตอไป 
 1.การออกแบบการวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาระยะยาว (Longitudinal study) มีการเก็บ
รวบรวมขอมูลในแตละชวงเวลาซึ่งเปนการออกแบบที่ทําใหเกิดความเปนเหตุเปนผลของตวัแปรไดดีข้ึน
และปองกันกรณีการที่กลุมตัวอยางอาจลืมเหตุการณที่ผานมาหากมีการสอบถามยอนหลัง  อยางไรก็
ตามหากไดมีการศึกษาการออกแบบวิจัยเกี่ยวกับการศึกษาการปรับตัวในการทํางานแลวอาจพบ
รูปแบบที่ตางไปจากนี้ไดซึ่งผูวิจัยที่สนใจในการศึกษาครั้งตอไปอาจเลือกพิจารณาได ซึ่งผูวิจัยเห็นวา
การวัดซ้ําตัวแปรเชนการเก็บขอมูลเพื่อวัดตัวแปรความพึงพอใจในงานทั้งระยะที่ 1 2 และ 3 ก็อาจเปน
แบบวิจัยอีกทางเลือกหนึ่งทําใหเห็นการเปลี่ยนแปลงจากระยะแรกที่สมาชิกใหมเขาสูองคการ
จนกระทั่งถึงชวงเวลาที่กําหนดการวัดไว 

2. ตัวแปรบางตัวแปรเชนการถายทอดทางสังคมในการทํางานสําหรับการวิจัยครั้งนี้มีการ 
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กําหนดองคประกอบโดยพิจารณาที่อิทธิพลของผูทําการถายทอด ซึ่งหากมีการศึกษาในครั้งตอไปอาจ
พิจารณาที่มิติหรือเนื้อหาของการถายทอดไดซึ่งจะทําใหไดประโยชนในอีกแงมุมหนึ่ง  ขอเสนอนี้
สามารถใชไดกับตัวแปรตัวอื่นๆดวยอาทิ การรับรูการสนับสนุนจากองคการ  การใฝหาขอมูล  

3. ในการศึกษาครั้งตอไปอาจมีการเปรียบเทียบการเปลี่ยนแปลงหรือรูปแบบความแตกตาง 
ของโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของการปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุ
ใหมในกลุมงานที่แตกตางกันซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ศึกษาเพียงกลุมทหารราบและทหารมาซึ่งอีกหลาย
กลุมที่การคนพบนาจะเปนประโยชนตอการชวยเหลือทหารบรรจุใหมเหลานั้นไดมากยิ่งขึ้น 
 4. แมวาในการศึกษาครั้งนี้ตัวแปรตางๆจะมีอิทธิพลตอผลลัพธของการปรับตัวในการทํางาน
ของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมคอนขางสูงแตอาจมีตัวแปรอื่นที่นาจะสามารถอธิบายการปรับตัว
ในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหมไดอีกดังนั้นอาจทําการศึกษาเพิ่มเติมถึงตัวแปรอื่น
ดวยเชนการศึกษารูปแบบการปรับตัวของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม นอกจากนี้อาจวางแผนระยะ
การเก็บรวบรวมขอมูลโดยเวนระยะการเก็บแตละชวงเพิ่มข้ึนเปน 4 หรือ 6 เดือนนาจะทําใหผลการวิจัย
มีความชัดเจนมากยิ่งขึ้นโดยเฉพาะตัวแปรที่อาจตองอาศัยระยะเวลาเชนตัวแปรเกี่ยวกับความสัมพันธ
ระหวางบุคคล 
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แบบสอบถามโครงการวิจัย 
สภาพแวดลอมในการทํางานและคุณลักษณะสวนบุคคลที่เกี่ยวของกับผลลัพธการ

ปรับตัวในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนของกองทัพบก 
ที่บรรจุเขารับราชการใหม 

 
ผูวิจัย : นางสาวปนกนก  วงศปนเพ็ชร  นิสิตปริญญาเอกสาขาการวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต  
 สถาบนัวิจัยพฤติกรรมศาสตร  มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ    
 
คําชี้แจง :   
 โครงการวิจยันี้เปนปริญญานิพนธหลักสูตรการวิจัยพฤตกิรรมศาสตรประยุกต 
สถาบนัวิจัยพฤติกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   โดยขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามนี้จะ
เปนประโยชนเพื่อเพิม่องคความรูในการพฒันาการทํางานของผูเขางานใหมในองคการ  

การตอบแบบสอบถามนี้ผูวจิัยจะเก็บขอมลูเปนความลบัหากมีการนาํเสนอขอมูลจะ 
เสนอเปนภาพรวม จงึขอความกรุณาทานโปรดตอบแบบสอบถามตามความเปนจริงและโปรดตอบทุก
ขอ 
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แบบสอบถามชุดที่ 1 
แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทาํงานและคณุลกัษณะสวนบุคคลที่เกีย่วของกับการ

ปรับตัวในการทํางานของของนายทหารประทวนของกองทัพบก 
ที่บรรจุเขารบัราชการใหม 

 
คําชี้แจง  :1)   แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 5  ตอน ไดแก 
  ตอนที่ 1  การสอบถามขอมลูทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับบทบาทของผูถายทอดทางสงัคมในการ 
             ทํางาน 
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการใฝหาขอมูล 
  ตอนที ่4 แบบสอบถามเกี่ยวกับการไดรับการสนับสนุนจากหนวยงาน   
  ตอนที่ 5  แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและ 
 นายทหารชัน้ประทวนบรรจุใหม 
     2)   แบบสอบถามมีจาํนวน   12  หนา  กรุณาอานคําถามใหชัดเจนและกรุณาทาํทุกขอ 
  จักเปนพระคณุยิ่ง 
 
 
ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปเกีย่วกับผูตอบแบบสอบถาม 
 คําแนะนําในการตอบ 
 กรุณาเติมขอมูล หรือทาํเครื่องหมาย     ในชองตามความเปนจริงของทาน 
 

1. อายุ..................ป 
2. สังกัดหนวยงาน.............. 
3. ตําแหนง...................................... 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับบทบาทของผูถายทอดทางสังคมในการทํางาน 
 
คําถาม: นายสิบพี่เล้ียงมีบทบาทในการอบรมฝกสอนดูแลทานในระดับใดในฐานะที่ทานเปนสมาชิกใหม
ของหนวยงาน 
 

ระดับการรับรู  
ขอคําถาม มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
1. บอกถึงภารกิจของหนวยใหทานทราบ      
2. แนะนําการปฏิบัติตัวที่เหมาะสมในการอยูรวมกับคน
อื่นๆ 

     

3. ใหความรูและแนะนําเทคนิคการทํางานตางๆ      
4. ใหความชวยเหลือเมื่อทานมีขอสงสัยในการทํางาน      
5. เลาประสบการณใหทานฟงเพื่อปองกันการทํางาน
ผิดพลาด 

     

6. สาธิตการทํางานเพื่อเปนตัวอยางใหกับทาน      
7. หลีกเลี่ยงการใหคําปรึกษาแกทานแมทานจะรองขอก็
ตาม 

     

8. ใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนตอการทํางานของทาน      
9. ใหคําแนะนําเมื่อเห็นวาทานมีพฤติกรรมที่ไมเหมาะสม      
10. ตักเตือนเมื่อทานทําผิดวินัย      
11. บอกถึงธรรมเนียมปฏิบัติที่หนวยใหความสําคัญและ
คาดหวัง 

     

12.  มอบหมายงานใหทานทําเพื่อใหทานเรียนรูการทํางาน      
13.  ชวนทานรวมกิจกรรมเชนการแขงขันกีฬาของหนวย
เพื่อใหทานไดรูจักเพื่อนรวมงานมากขึ้น 

     

14. อธิบายเพิ่มเติมเกี่ยวกับความรูทางทหารที่ทานไม
เขาใจ 

     

15. ไมตักเตือนเมื่อเห็นทานมีพฤติกรรมไมเหมาะสม      
16.  แนะนําทานตอผูที่หนวยงานใหการยอมรับนับถือเชน
นายสิบรุนพี่ที่มีผลงานดี 

     

17. เปนตัวอยางที่ดีของการวางตัวในหนวยงาน      
18. จัดหาหนังสือใหทานอานเพื่อเพิ่มความรูที่จําเปนใน
การทํางาน 
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ระดับการรับรู  

ขอคําถาม มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

19.  อธิบายถึงขีดความสามารถของหนวยใหทาน
ทราบ 

     

20. บอกถึงผังการจัดหนวยเพื่อใหทราบสายการ
บังคับบัญชาที่ชัดเจน 

     

2 1.  แจ ง ถึ ง หน ว ยต า ง ๆภาย ในค า ย เพื่ อ ก า ร
ประสานงานกับหนวยเหนือ หนวยรองและหนวย
ขางเคียง  

     

22. อธิบายถึงขอมูลดานยุทโธปกรณเพื่อประโยชนใน
การดําเนินการเบิกจายทั้งของตนและของหนวย 
 

     

23.  ชวนทานรวมกิจกรรมพัฒนาหนวยเพื่อทานจะได
รวมทํากิจกรรมกับเพื่อนรวมงานและบุคคลภายนอก 

     

24.  ควบคุมและกวดขันวินัยของทาน      
 
คําถาม:เพื่อนรวมงานมีบทบาทในการใหและแลกเปลี่ยนขอมูลกับทานในระดับใดเพื่อใหการทํางานใน
หนวยงานใหมราบรื่น 
 

ระดับการรับรู  
ขอคําถาม มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
1. ชวยใหทานทํางานเขากับคนอื่นๆได      
2. ใหคําแนะนําเมื่อเห็นวาทานพบปญหาในการ
ทํางาน 

     

3. ใหคําแนะนําถึงการปฏิบัติตัวทีเหมาะสม      
4. ชวนทานรวมกิจกรรมตางๆเชนเลี้ยงสังสรรคทําให
ทานรูวาเพื่อนรวมงานชอบหรือไมชอบส่ิงใด 

     

5. บอกถึงปญหาของหนวยงานใหทานทราบ      
6. แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการทํางานใหดี
ยิ่งขึ้น 

     

7. บอกถึงธรรมเนียมปฏิบัติที่หนวยใหความสําคัญ
และคาดหวัง 
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ระดับการรับรู  

ขอคําถาม มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

8. บอกถึงภารกิจของหนวยใหทานทราบ      
9. ใหแนวทางการทํางานเพื่อความราบรื่นภายใตการ
บังคับบัญชาของผูบังคับบัญชาของทาน 

     

10. แลกเปลี่ยนขอมูลเกี่ยวกับผูที่หนวยใหการยอมรับ
นับถือ 

     

11. นิ่งเฉยไมใหคําแนะนําเมื่อเห็นทานทําพฤติกรรมที่
ไมเหมาะสม 

     

12. ไมสนใจใหคําปรึกษาเกี่ยวกับการทํางานแมทาน
จะรองขอ 

     

13. อธิบายเพิ่มเติมเกี่ยวกับความรูทางทหารใหทาน
ทราบ 

     

14.  เลาถึงประวัติของหนวยที่ทานปฏิบัติงาน      
15. ชวนทานไปไหนมาไหนดวยเพื่อใหทานรูจักพื้นที่
มากขึ้น 

     

16. ชวนทานไปไหนมาไหนดวยเพื่อสรางความสนิท
สนมกับเพื่อนในหนวยงานมากขึ้น 

     

17..  อธิบายถึงขีดความสามารถของหนวยใหทาน
ทราบ 

     

18.. บอกถึงผังการจัดหนวยเพื่อใหทราบสายการ
บังคับบัญชาที่ชัดเจน 

     

19..  แจ ง ถึ ง หน ว ยต า ง ๆภาย ในค า ย เพื่ อ ก า ร
ประสานงานกับหนวยเหนือ  หนวยรองและหนวย
ขางเคียง ใหทานทราบ 

     

20. อธิบายถึงขอมูลดานยุทโธปกรณเพื่อประโยชนใน
การดําเนินการเบิกจายทั้งของตนและของหนวย 
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ตอนที ่3   แบบสอบถามเกี่ยวกับการไดรับการสนับสนุนจากหนวยงาน   
คําถาม : ในฐานะสมาชิกใหมของหนวยทานไดรับการสนับสนุนเรื่องตางๆจากหนวยของทานมากนอย
เพียงใด 

ระดับการรับรู ขอความ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

1.  ผูบังคับบัญชาเอาใจใสความเปนอยูของทานเปน
อยางดี 

     

2.  ผูบังคับบัญชายินดีชวยเหลือเมื่อทาน 
รองขอ 

     

3. หนวยมอบหมายภารกิจใหแกทานอยางเหมาะสม      
4. หนวยระบุถึงหนาที่ความรับผิดชอบในงานไวอยาง
ชัดเจน 

     

5. หนวยจัดการเรื่องการเบิกจายตางๆอยางรวดเร็ว      
5. ผูบังคับบัญชาถามไถถึงความเปนอยูของทาน      
7. แมทานจะเลาปญหาและขอความชวยเหลือจาก
ผูบังคับบัญชาแตทานก็ไมไดรับความชวยเหลืออันใด 

     

8. ผูบังคับบัญชาแสดงออกถึงความหวงใยในตัวทาน      
9. ผูบังคับบัญชาตรวจเยี่ยมเพื่อดูสภาพความเปนอยู
ของทาน 

     

10. หนวยจัดกิจกรรมที่สงเสริมสวัสดิการอยาง
เพียงพอและตอเนื่องเชนรานคาสหกรณ เงินทุน เงินกู
ดอกเบี้ยต่ํา เปนตน 

     

11.  ภารกิจที่ไดรับมอบหมายจากหนวยไมมากเกิน
ความสามารถของทาน 

     

12. ปริมาณงานที่ทานรับผิดชอบไมมากเกินไป      
13. หนวยมอบหมายงานตรงตามชํานาญการทาง
ทหารของทาน 
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ตอนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและนายทหารชั้นประทวน
บรรจุใหม 
คําถาม :  ความสัมพันธระหวางทานกับผูบังคับบัญชาโดยตรงของทานเปนอยางไร 

ระดับความคิดเห็น ขอความ 
จริงที่สุด จริง ไมแนใจ ไมจริง ไ ม จ ริ ง

ที่สุด 
1. ท า น รู สึ ก ป ร ะ ทั บ ใ จ ที่ ไ ด ทํ า ง า น ร ว ม กั บ
ผูบังคับบัญชาของทาน 

     

2. ทานชื่นชอบผูบังคับบัญชาของทาน      
3. ทานใชความพยายามอยางเต็มที่เพื่อใหงานที่
ทานและผูบังคับบัญชารวมกันทําสําเร็จ 

     

4. ทานรูสึกวาปญหาของผูบังคับบัญชาก็เปน
ปญหาของทานดวย 

     

5.ทานเริ่มรูสึกผูกพันกับผูบังคับบัญชาของทานแลว      
6. ผูบังคับบัญชาชวยชี้แจงเหตุผลใหทานถาทานทํา
ผิดโดยไมไดตั้งใจ 

     

7.เมื่อเกิดปญหาขึ้นในการทํางานผูบังคับบัญชาได
ชวยเหลือทาน 

     

8.ผูบังคับบัญชามีประสบการณและความเชี่ยวชาญ
ในงานที่ทํา 

     

9. หลายคนชื่นชมวาผูบังคับบัญชาเปนคนเกง      
10. ทานยินดีใหความรวมมือในการทํากิจกรรม
ตางๆที่ผูบังคับบัญชารองขอเพื่อใหงานที่เปนความ
รับผิดชอบของหนวยสําเร็จดวยดี 

     

11.ผูบังคับบัญชาปลอยใหทานเผชิญปญหาดวย
ตนเองโดยไมสนใจ 

     

12. ทานรูสึกชื่นชมผูบังคับบัญชาของทาน      
13. ทานเชื่อม่ันในความสามารถของผูบังคับบัญชา
ของทาน 

     

14.  ทานยกยองในความสามารถในการบริหารงาน
ของผูบังคับบัญชาของทาน 

     

15.หลายคนพูดวาผูบังคับบัญชาของทานไมมี
ความสามารถในการครองใจผูใตบังคับบัญชา 
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ระดับความคิดเห็น ขอความ 
จริงที่สุด จริง ไมแนใจ ไมจริง ไ ม จ ริ ง

ที่สุด 
16. ทานใหความเคารพผูบังคับบัญชาของทานเปน
อยางมาก 

     

17.  ทานทํางานอยางไมยอทอเพื่อใหงานบรรลุตาม
เปาหมายที่ทานและผูบังคับบัญชารวมกันกําหนดไว
สําเร็จ 

     

18.  ทานรูสึกหวงใยผูบังคับบัญชาของทานเมื่อเขา
ตองเผชิญปญหา 

     

19. ทานรูสึกดีใจที่มีผูบังคับบัญชาคนนี้เปนหัวหนา
งานของทาน 

     

20.  ทานเสียสละเวลาสวนตัวเพื่อใหงานที่ทํา
รวมกับผูบังคับบัญชาสําเร็จ 

     

21. ทานรูสึกไมชอบผูบังคับบัญชาของทานถา
เปนไปไดอยากยายไปหนวยอื่น 

     

22.  แมจะรูวาเปนงานที่ตองทําอยางเรงดวนและมี
ผลตอทั้งทานและผูบังคับบัญชาแตหากลวงเลย
เวลางานทานจะยุติการทําทันที 

     

23. ทานรูสึกนับถือผูบังคับบัญชาของทาน      
24. ทุกคนในหนวยยอมรับในความสามารถของ
ผูบังคับบัญชาของทาน 

     

 
ตอนที่ 5  แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะการคนหาขอมลู 
คําถาม : เพื่อใหทานสามารถปรับตัวในการทํางานไดเปนอยางดีในฐานะสมาชิกใหมของหนวยนั้น ทานได
พยายามแสวงหาขอมูลตางๆเพื่อเปนประโยชนตอการทํางานหรือไม 

ระดับความคิดเห็น ขอคําถาม 
จริงที่สุด จริง ไมแนใจ ไมจริง ไ ม จ ริ ง

ที่สุด 
1.ทานสังเกตการทํางานของเพื่อนรวมงานมาปรับใชกับ
งานของทาน 

     

2.ทานรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานใหไดมากที่สุด      
3. ทานพูดคุยกับเพื่อนรวมงานเกี่ยวกับผลการทํางานที่ทํา
ไปแลว 
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ระดับความคิดเห็น ขอคําถาม 
จริงที่สุด จริง ไมแนใจ ไมจริง ไ ม จ ริ ง

ที่สุด 
4. ทานมักแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงาน
เกี่ยวกับวิธีการทํางานใหไดผลงานที่ดียิ่งขึ้น 

     

5. ทานเปรียบเทียบเทคนิคการทํางานของทานกับเพื่อน
เพื่อนํามาปรับใชในการทํางาน 

     

6. ทานสนใจเขารวมกิจกรรมกลุมตางๆเพื่อสังเกตวาเพื่อน
รวมงานใหความสําคัญกับทานแคไหน 

     

7. ทานมักถามนายสิบพี่เล้ียงถึงการวางตัวที่เหมาะสม      
8.  ทานขอรับคําวิจารณจากนายสิบพี่เล้ียงในผลงานที่ทํา
ไป 

     

9. ทานขอคําแนะนําเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติงานจากนายสิบพี่
เล้ียง 

     

10. ทานคนควาเอกสารตางๆเพิ่มเติมเพื่อมาศึกษาขอมูล
เกี่ยวกับการทํางาน 

     

11. เมื่อมีขอสงสัยทานไมลังเลที่จะขอคําปรึกษาจากนาย
สิบพี่เล้ียง 

     

12. ทานสอบถามเพื่อนรวมงานถึงภาพลักษณของตัวทาน      
13. ทานหาเวลาพูดคุยกับเพื่อนรวมงานเกี่ยวกับพฤติกรรม
ที่คนสวนมากใหความสําคัญ 

     

14. ทานไปสังสรรคกับเพื่อนรวมงานทําใหทานรูวาพวกเขา
รูสึกกับทานอยางไร 

     

15. ทานโทรหาเพื่อนที่ทํางานตางหนวยเพื่อแลกเปลี่ยน
ขอมูลเกี่ยวกับการทํางาน 

     

16.  ทานปฏิเสธการไปสังสรรคกับเพื่อนรวมงานเพราะทาน
คิดวาทานคงไมไดขอมูลใดที่เปนประโยชนตอตัวทานเลย 

     

17. แมจะไมแนใจวางานที่ทําถูกหรือไม แตทานก็ไมกลาขอ
คําแนะนําจากนายสิบพี่เล้ียง 

     

18. ทานยินดีรับฟงคําแนะนําจากผูอื่นถึงการวางตัวที่
เหมาะสม 

     

19. ทานขอคําชี้แนะเกี่ยวกับเทคนิคการทํางานจาก
นายทหารรุนพี่ที่มีผลงานดีเดนเพื่อปรับปรุงการทํางาน 
ใหดีขึ้น 
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ระดับความคิดเห็น ขอคําถาม 
จริงที่สุด จริง ไมแนใจ ไมจริง ไ ม จ ริ ง

ที่สุด 
20.  เมื่อผลงานของทานถูกตําหนิทานไมนิ่งเฉยที่จะ
ปรับปรุงผลงานของทาน 

     

21.  ทานไมหยุดที่จะหาความรูเพื่อพัฒนางานของทาน      
22.  ทานยินดีรับฟงคําติชมผลงานของทานจากผูอื่น      
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แบบสอบถามชุดที่ 2 
แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทาํงานและคณุลกัษณะสวนบุคคลที่เกีย่วของกับการ

ปรับตัวในการทํางานของของนายทหารประทวนของกองทัพบก 
ที่บรรจุเขารบัราชการใหม 

 
คําชี้แจง  :1)   แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 3  ตอน ไดแก 
  ตอนที่ 1  การสอบถามขอมลูทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  
  ตอนที่ 2  แบบสอบถามตัวแปรความเชี่ยวชาญในงาน   
  ตอนที่ 3  แบบสอบถามตัวแปรความพงึพอใจในงาน   
  
     2)   แบบสอบถามมีจาํนวน  4  หนา กรุณาอานคําถามใหชัดเจนและกรุณาทาํทกุขอ 
  จักเปนพระคณุยิ่ง 
 
 
ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปเกีย่วกับผูตอบแบบสอบถาม 
 คําแนะนําในการตอบ 
 กรุณาเติมขอมูล หรือทาํเครื่องหมาย   ในชองตามความเปนจรงิของทาน 
 

1. อายุ..................ป 
2. สังกัดหนวยงาน.............. 
3. ตําแหนง...................................... 
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามความเชี่ยวชาญในงาน   
คําถาม : หลังจากผานระยะเวลาการทํางานมา 3 เดือนทานคิดวาทานมีความรูความสามารถในการทํางาน
ตามตําแหนงของทานมากนอยเพียงใด 

ระดับการรับรู ขอความ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

1.ทานแทบไมมีขอผิดพลาดเกิดขึ้นเลยในการทํางาน
แตละวัน 

     

2.  ทานมีความเชี่ยวชาญในงานที่ทานทํา      
3.  ทานมีทักษะที่เพียงพอตอการทํางานที่ทําอยู
ขณะนี้ 

     

4.ทานทราบถึงวิธีการทํางานใหประสบผลสําเร็จ      
5. ทานมีความรูทางการทหารที่เพียงพอตอการทํา
หนาที่ใหประสบผลสําเร็จ 

     

6. ทานมีความรอบรูในหนาที่และงานที่เกี่ยวของ      
7. ทานมีความรูเรื่องงานในหนาที่ดีสามารถให
คําแนะนําแกผูอื่นได 

     

 
ตอนที่ 3  แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน   
คําถาม : ทานมีความพึงพอใจในการทํางานในเรื่องตางๆเหลานี้อยูในระดับใด 

ระดับความพึงพอใจ ขอความ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

1. ทานสามารถปฏิบัติหนาที่ทางทหารตามที่ไดรับ
มอบหมายไดสําเร็จ   

     

2. ผลตอบแทนจากการทํางานเชนเบี้ยเลี้ยง       
3. สภาพแวดลอมในที่ทํางานของทาน      
4. การทํางานรวมกับเพื่อนรวมงาน       
5. ความกาวหนาในอาชีพในอนาคต      
6. ความรวมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อนรวมงาน      
7.  การใหความสนิมสนมเปนกันเองทั้งในและนอก
เวลาปฏิบัติงานของเพื่อนรวมงาน 

     

8.  ระบบเบิกจายยุทโธปกรณ เครื่องมือเครื่องใชใน
การทํางาน 
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ระดับความพึงพอใจ ขอความ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

9.  การสนับสนุนการศึกษาตอในสายพลเรือนเพื่อ
ยกระดับเปนนายทหารสัญญาบัตร 

     

10. การสนับสนุนการศึกษาตอในหลักสูตรตาม
แนวทางรับราชการทหารเพิ่มเติมเชน หลักสูตรนาย
สิบอาวุโส  หลักสูตรจูโจม 

     

11. การจัดสวัสดิการตางๆเชน บานพักอาศัย เงิน
สงเคราะห รานขายสินคา 

     

12. เงินเดือนที่ทานไดรับ      
13.การใหคําปรึกษาจากเพื่อนรวมงานเมื่อทานมี
ปญหาทั้งการทํางานและเรื่องสวนตัว 

     

14. ความมีน้ําใจของเพื่อนรวมงานในการใหความ
ชวยเหลือในบางกรณี 

     

15.  ความมีเหตุผลของผูบังคับบัญชา      
16. การวางตัวเปนตัวอยางที่ดีผูบังคับบัญชา      
17.  ความเปนกันเองทั้งในและนอกเวลาปฏิบัติงาน
ของผูบังคับบัญชา 

     

18. ความมีมิตรไมตรีอันดีของผูบังคับบัญชา      
19. การพิจารณาผลงานจากคุณภาพงาน      
20. การพิจารณาผลงานจากความอุตสาหะ      
21.  ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับขวัญกําลังใจใน
การทํางาน 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

22. ผูบังคับบัญชาเขาใจปญหาของผูใตบังคับบัญชา      
23. สวัสดิการตางๆทีไดรับเมื่อเปรียบเทียบกับ
ขาราชการในสังกัดอื่นๆ 

     

24.  การซอมบํารุงรักษาและซอมแซมของใชและ
อาคารสถานที่ใหอยูในสภาพดีและปลอดภัย 

     

25.  งานที่ทําไดพัฒนาทักษะความรูความสามารถ      
26.  ความสามารถปฏิบัติงานตามชํานาญการทหาร      
27. ความสามารถปฏิบัติงานตามที่ตั้งเปาหมายไว      
28. ผลงานปราศจากขอผิดพลาด      
29. ผลงานเปนที่ยอมรับของทุกคนในหนวย      
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แบบสอบถามชุดที่ 3 

แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางานและคุณลักษณะสวนบุคคลที่เกี่ยวของกับการปรับตัวในการ
ทํางานของของนายทหารประทวนของกองทัพบก 

ที่บรรจุเขารับราชการใหม 
 
คําช้ีแจง  :1)   แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 3  ตอน ไดแก 
  ตอนที่ 1  การสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  
  ตอนที่ 2  แบบสอบถามตัวแปรผลการปฏิบัติงานของทหาร 
  ตอนที่ 3  แบบสอบถามตัวแปรความผูกพันตอองคการทหาร 
     2)   แบบสอบถามมีจํานวน  5  หนา กรุณาอานคําถามใหชัดเจนและกรุณาทําทุกขอ 
  จักเปนพระคณุยิ่ง 
 
ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 
 คําแนะนําในการตอบ 
 กรุณาเติมขอมูล หรือทําเครื่องหมาย   ในชองตามความเปนจริงของทาน 
 

4. อายุ..................ป 
5. สังกัดหนวยงาน.............. 
6. ตําแหนง...................................... 

 
ตอนที ่2  แบบสอบถามผลการปฏิบัติงานของทหาร 
คําถาม : ทานคิดวาผลการปฏิบัติงานของทานในเรื่องตางๆอยูในระดับใด 

ระดับการประเมิน ขอความ 
มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
1. งานในหนาที่ของทานสําเร็จตรงตามเปาหมาย      
2. ทานปฏิบัติงานไดอยางถูกตองตามระเบียบและวิธี
ปฏิบัติ  

     

3. ทานปฏิบัติตามระเบียบวินัยและขอปฏิบัติตางๆ
อยางเครงครัด 

     

4. ทานเอาใจใสตองานในหนาที่จนงานนั้นสําเร็จ      
5. ทานปฏิบัติงานโดยไมมีขอผิดพลาด      
6. ทานทํางานอยางไมยอทอแมงานจะลําบาก
เพียงใด 
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ระดับการประเมิน  
ขอความ มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
7. ทานชวยเหลือผูรวมงานที่ทํางานไมเสร็จเพื่อให
งานนั้นเสร็จลุลวงดวยดี 

     

8.ทานอาสาชวยเหลือภารกิจอื่นแมไมใชงานในหนาที่
ของทาน 

     

9. ทานและเพื่อนรวมงานรวมมือรวมใจกันทํา
กิจกรรมพิเศษตางๆของหนวยงานเชนการแขงขัน
กีฬา  การฟงอบรมศีลธรรมประจําเดือน 

     

10.ทานมาทํางานตรงเวลาตามที่ทางราชการกําหนด      
11. ทานเขารวมกิจกรรมที่หนวยจัดขึ้นเชนงานปใหม  
งานวันสถาปนาหนวย เปนตน 

     

12. ทานอาสาเขารวมกิจกรรมที่หนวยจัดขึ้นเพื่อ
ประโยชนสาธารณะเชนการพัฒนาวัด 

     

13. ทานมีความกระตือรือรนในการทํางาน      
14. ทานไมใชเวลาการทํางานไปทําธุระสวนตัว      
15. ทานสามารถรักษาความลับของหนวยได      
16. ทานมีความตั้งใจและใสใจกับภารกิจของทานจน
ประสบผลสําเร็จ 

     

1.  ทานสมัครใจเขารวมเปนชุดสาธิตการปฏิบัติการ
รบในงานฝกหรืองานสาธิตตางๆที่หนวยจัดขึ้น 

     

18. แมจะเหนื่อยจากการทํางานในหนาที่แตทานก็ยัง
อาสาทํางานอื่นดวย 

     

19.  ทานปฏิบัติงานลาชากวาระยะเวลาที่กําหนด      
20.  เมื่อถึงเวลาเลิกงานแมเพื่อนรวมงานจะขอความ
ชวยเหลือใหชวยงานที่คางอยูแตทานก็ไมสนใจ 

     

21. ทานไมตองใชความพยายามนักเพราะคิดวามี
เพื่อนหลายคนที่ทําได 

     

22. ทานปฏิบัติงานไดครบถวนสมบูรณและเชื่อถือได      
23.  ทานสามารถสรางผลงานไดตามเปาหมาย 
ขอตกลงหรือมาตรฐานที่กําหนด 
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ระดับการประเมิน ขอความ 

มากที่สุด มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

24.  ทานสามารถใชทรัพยากรของหนวยไดอยางมี 
ประสิทธิภาพเมื่อเปรียบเทียบกับผลงานของทาน 

     

25. ทานไมมีปญหาในการสื่อสารโดยการพูดหรือการ
เขียนจนเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน 

     

26.  ทานประสานงานกับหนวยตางๆไดเปนอยางดี      
27.  ทานสามารถพูด เขียนและนําเสนอเพื่อใหผูอื่น
เขาใจในงานของทาน 

     

28.  ทานไมใชทรัพยากรของทางราชการเพื่อแสวงหา
ประโยชนสวนตน 

     

29. ทานยอมเสียสละเวลาสวนตัวใหแกราชการ      
30. ทานอดทนเพื่อประโยชนของสวนรวม      
31.ทานคิดถึงประโยชนของสวนรวมมากมากกวา
ประโยชนของตัวเอง 

     

32.  ทานมีบุคลิกภาพและลักษณะทางทหารที่ดี      
33.ทานมีบุคลิกภาพและลักษณะทางทหารใน
ตําแหนงหนาที่ที่ดี 

     

34.  ผลงานของทานไดรับการยอมรับและเชื่อถือได      
35.ทานทําตนเปนตัวอยางที่ดีจนไดรับการยอมรับ
จากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

     

36. ทานปฏิบัติตามคําส่ังผูบังคับบัญชาโดยเครงครัด      
37. ทานสรางและรักษาความสัมพันธที่ดีในการ
ทํางานรวมกับผูอื่นไดทั้งภายในและตางหนวย 

     

38.  ทานมีความตรงตอเวลาทั้งในการปฏิบัติงานและ
สังคมทั่วไป 

     

39.    ทานแกปญหาดวยหลักการและเหตุผลอยาง
รัดกุมถูกตอง 

     

40.  ทานสามารถกระตุนและใหกําลังใจแกผูรวมงาน
ใหตั้งใจและเต็มใจรวมกันทํางานใหสําเร็จ 
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามความผูกพันตอองคการทหาร 
คําถาม : ทานมีความรูสึกตอหนวยทีสังกัดและความเปนทหารของทานอยางหนักแนนเพียงใด 

ระดับความคิดเห็น ขอความ 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1. ขณะนี้ทานรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของกองทัพ        
2.  ทานมีความภาคภูมิใจในความเปนทหารของ
ทานมาก 

     

3. ทานชื่นชอบตอชีวิตการทํางานในกองทัพ      
4. อาชีพทหารมั่นคงและเปนหลักประกันที่ดี
สําหรับอนาคต 

     

5.  แมจะมีความยากลําบากในการรับราชการ
ทหารแตทานยังคงตั้งใจที่จะรับราชการทหารตอไป 

     

6.  ทานจะมีความสุขหากไดเกษียณอายุการ
ทํางานในอาชีพทหาร 

     

7.  ทานรูสึกวาปญหาของหนวยเปนปญหาของ
ทานดวย 

     

8.  ทานรูสึกวาทานเปนสวนหนึ่งของหนวย      
9.  ทานมองเห็นความกาวหนาจากการทํางานที่
หนวยในขณะนี้ 

     

10  .การลาออกขณะนี้จะสงผลกระทบตอการ
ดําเนินชีวิตของทาน 

     

11.  การไดทุมเทกับหนวยทําใหทานไมคิดจะยาย
ไปหนวยอื่น 

     

12.  ทานรูสึกถึงความผูกพันในการทํางานตอไปใน
หนวยนี้ 

     

13. ทานรูสึกถึงความรับผิดชอบในหนาที่ที่จะ
สนับสนุนงานของหนวยตอไป 

     

14. ทานรูสึกวาองคการทหารมีบุญคุณตอทาน      
15.  ทานรับรูถึงหนาที่ของการเปนทหารในการ
สนับสนุนกิจกรรมตางๆของกองทัพตอไป 

     

16. ทานมีความภูมิใจที่ไดทํางานในหนวยนี้      
17. ทานภูมิใจตอหนวยและหนาที่ที่หนวยปฏิบัติ 
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ระดับความคิดเห็น ขอความ 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

18.  ทานรูสึกเสียดายประโยชนเกื้อกูลเชน
สวัสดิการตางๆหากออกจากการเปนทหาร 

     

19.   หากทานขอยายหนวยจะทําใหหนวยประสบ
ปญหาการขาดกําลังพล 

     

20.  ทานเบื่อการทํางานที่หนวยแหงนี้      
21.  ทานเห็นวาการเปนทหารทําใหชีวิตทานดีกวา
การทํางานอาชีพอื่น 

     

22.  การยายจากหนวยนี้ทําใหทานเสียโอกาสบาง
อยางเชนการเรียนรูงานที่ดี  เพื่อนรวมงานที่ดี 

     

23. หากทานยายจากหนวยนี้ทานตองเสียเวลา
ปรับตัวในการทํางานใหม 

     

24.  ครอบครัวของทานจะไมพอใจหากทานออก
จากการเปนทหาร 

     

25.  แมงานจะยากลําบากแคไหนแตทานรูสึกถึง
หนาที่และความรับผิดชอบที่ตองทําใหสําเร็จเพื่อ
กองทัพ 

     

26. ทานเปนทหารเพราะทานรูสึกยึดมั่นในอาชีพนี้      
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ภาคผนวก ข  รายชือ่ผูทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบเครื่องมือ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 159

 
รายชื่อผูทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

 
1. ผศ.ดร. อังศินันท  อินทรกําแหง   อาจารยประจาํ  สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
2.  อาจารย  ดร. สุภาพร  ธนะชานนัท   อาจารยประจาํ  สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร 

 มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
3.  ผศ.ดร.พิสณุ   ฟองศรี                         อาจารยประจาํ คณะครศุาสตร   
                             มหาวิทยาลัยราชภัฎสุราษฎรธาน ี
4.  พันเอกยทุธนา  ปานมุข  ผูบัญชาการโรงเรียนนายสิบทหารบก 
5.  พันเอกปกรณ  ธรรมโชต ิ  อาจารยโรงเรยีนเสนาธิการทหารบก 
6.  พันโทสทุินา  พงษศิริพันธ  อาจารยแผนกวิชายทุธวิธ ีกองการศึกษา  

โรงเรียนทหารราบ  ศูนยการทหารราบ คายธนะรัชต 
7.  พันโทธิติพล  ออนนิ่ม  นายทหารประจําผูบังคับบัญชาชวยราชการยศ.ทบ.  
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ภาคผนวก  ค  คุณภาพของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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ตาราง 15 คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวม (Item – total correlation) และคา
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัดบทบาทของพี่เลี้ยงในการถายทอดทางสังคมในการทํางาน  
 

ขอ คา Item – total correlation คา Alpha if item deleted 
1 .46 .89 
2 .48 .89 
3 .47 .89 
4 .55 .89 
5 .50 .89 
6 .57 .89 
7 .33 .89 
8 .56 .89 
9 .53 .89 

10 .51 .89 
11 .49 .89 
12 .52 .89 
13 .54 .89 
14 .48 .89 
15 .41 .89 
16 .41 .89 
17 .63 .89 
18 .43 .89 
19 .58 .89 
20 .57 .89 
21 .47 .89 
22 .52 .89 
23 .47 .89 
24 .38 .89 

รวม  24  ขอ คาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับ .90 
 



 162

ตาราง 16 คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวม (Item – total correlation) และคา
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัดบทบาทของเพื่อนรวมงานที่ถายทอดทางสังคมในการทํางาน 
 

ขอ คา Item – total correlation คา Alpha if item deleted 
1 .60 .89 
2 .57 .89 
3 .50 .89 
4 .40 .89 
5 .46 .89 
6 .57 .89 
7 .60 .89 
8 .49 .89 
9 .63 .89 

10 .56 .89 
11 .31 .89 
12 .31 .89 
13 .51 .89 
14 .56 .89 
15 .58 .89 
16 .53 .89 
17 .61 .89 
18 .59 .89 
19 .59 .89 
20 .51 .89 

รวม  20 ขอ คาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับ.90 
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ตาราง 17 คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวม (Item – total correlation) และคา
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัดการไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานดานผูบังคับบัญชา 
 

ขอ คา Item – total correlation คา Alpha if item deleted 
1 .56 .74 
2 .53 .75 
7 .55 .74 
8 .43 .77 
9 .58 .74 

10 .53 .75 
รวม  6 ขอ คาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับ.78 

 
ตาราง 18  คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวม (Item – total correlation) และ
คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัดการไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานดานผลตอบแทนและสภาพ
การทํางาน 
 

ขอ คา Item – total correlation คา Alpha if item deleted 
3 .31 .67 

12 .54 .61 
13 .51 .62 
4 .42 .64 

14 .56 .61 
5 .37 .65 

11 .37 .66 
รวม 7  ขอ คาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับ.74 
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ตาราง 19  คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวม (Item – total correlation) และ
คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัดสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและทหารบรรจุใหม
ดานความขอบพอ 
 

ขอ คา Item – total correlation คา Alpha if item deleted 
1 .54 .79 
2 .58 .78 

12 .56 .79 
16 .53 .79 
19 .60 .78 
21 .46 .81 
23 .60 .78 

รวม  7  ขอ  คาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับ .81 
 
ตาราง 20  คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวม (Item – total correlation) และ
คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัดสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและทหารบรรจุใหม
ดานการรวมกันทํางาน   
 

ขอ คา Item – total correlation คา Alpha if item deleted 
3 .52 .59 
7 .47 .62 

17 .53 .61 
20 .44 .63 
22 .30 .71 

รวม 5 ขอ  คาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับ .68 
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ตาราง 21  คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวม (Item – total correlation) และ
คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัดสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและทหารบรรจุใหม
ดานความจงรักภักดี   
 

ขอ คา Item – total correlation คา Alpha if item deleted 
5 .62 .69 

18 .36 .76 
4 .57 .70 
6 .53 .71 
7 .62 .69 

11 .31 .77 
รวม 6 ขอ  คาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับ .76 

 
ตาราง 22  คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวม (Item – total correlation) และ
คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัดสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงและทหารบรรจุใหม
ดานการใหความนับถือในวิชาชีพ 
 

ขอ คา Item – total correlation คา Alpha if item deleted 
8 .63 .77 

13 .63 .78 
14 .60 .78 
9 .63 .77 

15 .46 .81 
24 .53 .79 

รวม 6 ขอ คาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับ .81 
 
 
 
 



 166

ตาราง 23  คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวม (Item – total correlation) และ
คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัดการใฝหาขอมูลดานเทคนิค 
 

ขอ คา Item – total correlation คา Alpha if item deleted 
1 .32 .75 
2 .47 .73 
5 .57 .72 
9 .39 .74 

10 .45 .73 
11 .46 .73 
15 .38 .74 
16 .39 .74 
17 .37 .74 
19 .42 .73 

รวม 10 ขอ  คาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับ .75 
 
ตาราง 24  คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวม (Item – total correlation) และ
คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัดการใฝหาขอมูลดานขอมูลปอนกลับดานผลการปฏิบัติงาน 
 

ขอ คา Item – total correlation คา Alpha if item deleted 
3 .35 .73 
4 .38 .72 
8 .38 .72 

20 .58 .66 
21 .56 .67 
22 .57 .67 

รวม 6 ขอ  คาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับ .74 
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ตาราง 25 คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวม (Item – total correlation) และคา
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัดการใฝหาขอมูลดานขอมูลปอนกลับดานสังคม 
 

ขอ คา Item – total correlation คา Alpha if item deleted 
6 .53 .66 
7 .46 .68 

12 .49 .67 
13 .53 .66 
14 .37 .71 
18 .36 .71 

รวม 6 ขอ  คาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับ .72 
 
ตาราง 26  คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวม (Item – total correlation) และ
คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัดความเชี่ยวชาญในงาน 
 

ขอ คา Item – total correlation คา Alpha if item deleted 
1 .22 .86 
2 .64 .79 
3 .61 .79 
4 .60 .80 
5 .59 .80 
6 .71 .78 
7 .68 .78 

รวม 7  ขอ  คาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับ .83 
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ตาราง 27  คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวม (Item – total correlation) และ
คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัดความพึงพอใจในงานดานความพึงพอใจภายใน 
 

ขอ คา Item – total correlation คา Alpha if item deleted 
1 .28 .83 

26 .67 .68 
27 .64 .69 
28 .58 .72 
29 .62 .70 

รวม 5 ขอ คาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับ .77 
 
ตาราง 28  คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวม (Item – total correlation) และ
คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัดความพึงพอใจในงานดานความพึงพอใจทั่วไป 
 

ขอ คา Item – total correlation คา Alpha if item deleted 
4 .57 .74 
6 .56 .74 
7 .53 .74 

13 .39 .77 
14 .37 .77 
3 .55 .74 
8 .58 .73 

24 .29 .78 
รวม 8 ขอ คาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับ .78 
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ตาราง 29 คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวม (Item – total correlation) และคา
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัดความพึงพอใจในงานดานความพึงพอใจภายนอก 
 

ขอ คา Item – total correlation คา Alpha if item deleted 
2 .32 .89 

11 .55 .88 
12 .49 .88 
19 .62 .88 
20 .62 .88 
23 .51 .88 
5 .43 .88 
9 .59 .88 

10 .55 .88 
25 .54 .88 
14 .40 .88 
15 .58 .88 
16 .57 .88 
17 .60 .88 
21 .63 .88 
22 .61 .88 

รวม  16 ขอ คาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับ .89 
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ตาราง 30  คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวม (Item – total correlation) และ
คาความเชื่อมั่น ของแบบสอบถามวัดผลการปฏิบัติงานของทหารตามบทบาทหนาที่ 
 

ขอ คา Item – total correlation คา Alpha if item deleted 
1 .23 .86 

24 .66 .84 
2 .38 .85 
5 .11 .86 

23 .62 .84 
25 .62 .84 
26 .37 .86 
27 .54 .85 
28 .55 .85 
33 .62 .84 
34 .66 .84 
35 .56 .84 
36 .53 .85 
38 .31 .86 
40 .57 .84 
41 .64 .84 
20 13 .86 

รวม 17 ขอ  คาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับ .86 
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ตาราง 31 คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวม (Item – total correlation) และคา
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัดผลการปฏิบัติงานของทหารนอกบทบาทหนาที่ 
 

ขอ คา Item – total correlation คา Alpha if item deleted 
7 .42 .86 

10 .55 .85 
8 .32 .86 

13 .57 .86 
19 .34 .86 
4 .58 .86 
6 .45 .86 

14 .63 .86 
17 .58 .86 
31 .45 .86 
22 .32 .86 
3 .53 .86 

11 .55 .86 
15 .50 .86 
29 .24 .87 
37 .49 .86 
39 42 .86 
12 .59 .86 
16 .59 .86 
30 .49 .86 
32 .36 .86 
21 .29 .87 

รวม 22 ขอ  คาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับ .87 
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ตาราง 32  คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวม (Item – total correlation) และ
คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัดความผูกพันตอองคการทหารดานความรูสึก 
 

ขอ คา Item – total correlation คา Alpha if item deleted 
1 .68 .81 
8 .61 .81 
9 .66 .81 
2 .70 .81 
4 .72 .81 

17 .46 .83 
18 .40 .84 
22 .22 .81 
3 .70 .82 
6 .57 .82 
7 .59 .85 

21 .15 .84 
รวม 12 ขอ  คาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับ.87 

 
ตาราง 33  คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวม (Item – total correlation) และ
คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัดความผูกพันตอองคการทหารดานความตอเนื่อง    
 

ขอ คา Item – total correlation คา Alpha if item deleted 
10 .24 .55 
11 .35 .52 
20 .20 .58 
19 .41 .49 
23 .28 .54 
24 .35 .52 
25 .26 .55 

รวม 7 ขอ  คาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับ .58 
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ตาราง 34  คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกับคะแนนรวม (Item – total correlation) และ
คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัดความผูกพันตอองคการทหารดานบรรทัดฐาน  
 

ขอ คา Item – total correlation คา Alpha if item deleted 
12 .64 .80 
13 .64 .80 
14 .69 .79 
15 .69 .79 
16 .66 .80 
26 .41 .83 
27 .37 .84 

รวม 7 ขอ  คาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับ .83 
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